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บทคัดยอ 
 การวิจยัคร้ังนี ้ เปนการวิจยัเชิงสํารวจ  มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความคิดเห็นของขาราชการ
สํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 12 จังหวัดสงขลา ตอการบริหารจัดการขององคกร และศึกษาความสัมพันธ
ระหวางคุณลักษณะสวนบุคคลกับความคิดเห็นดานการบริหารจัดการ  กลุมตัวอยางคือขาราชการทุกกลุม
งาน/งาน/ฝาย ในสังกัดสํานกังานปองกันควบคุมโรคท่ี 12 จังหวัดสงขลา จํานวน 257 คน ศึกษาทุกหนวย
ประชากร โดยใชแนวคิดทฤษฎีการบริหารจัดการของชวารท(Schwart) 
 ผลการศึกษาพบวา  ขาราชการสวนใหญรอยละ 73.8 มีความเห็นวาหนวยงานมีการวางแผน การจัด
องคกร การบริหารงานบุคคล การอํานวยการ และการควบคุมกํากับในระดับสูง  เม่ือพิจารณาเปนรายขอ 
พบวามีการปฏิบัติงานเปนประจํานอยในเร่ืองการเปดโอกาสใหองคกรตางๆท่ีเกี่ยวของเขารวมในการ 
วางแผน การพฒันาบุคลากรใหสอดคลองกับบทบาทหนาท่ี  การสํารวจความจําเปนระดับบุคคลเพ่ือ
ประกอบการพิจารณาพัฒนาบุคลากรในหนวยงาน การวนิิจฉัยส่ังการท่ีชัดเจนและการสรุปผลงาน  เกี่ยวกับ
ความสัมพันธพบวา เพศมีความสัมพันธกบัความคิดเหน็ดานการบริหารจัดการ 
 ดังนั้นการพัฒนาดานการบริหารจัดการ องคกรควรเพิ่มโอกาสใหบุคลากรจากหนวยงานและ
องคกรตางๆ เขารวมในการวางแผนงานโครงการเพ่ือแกปญหาการดําเนินงาน การพัฒนาบุคลากรให
สอดคลองกับบทบาทหนาท่ีโดยการฝกอบรม  การสับเปล่ียนการทํางานในกลุมงาน ระหวางกลุมงาน การ
สอนงานในทีมงาน อยางไรก็ตามบุคลากรแตละคนควรมีการเรียนรูดวยตัวเองเสมอ โดยพิจารณาวาอะไรที่
มีความสําคัญตอตนเองและตอองคกร 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



The opinion  organization  management administration of governments in Office of 
Disease Prevention and Control 12 Songkhla Province 
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Abstract 

   
  The  study  is a survey design. The purpose of this research is to study the opinion  
organization  management administration of governments in Office of Disease Prevention and Control 12  
Songkhla Province  and the relation between individual Characteristics and the opinion about organization 
management/administration. Subject were 257 government from every sectors in Office of Disease 
Prevention and Control 12 Songkhla Province .The data were collected by Questionnaires which were 
developed from Schwart’s Management/Administration framework. 
  Results of the study present that most of government (73.8%) indicated that there was a 
high  level in planning, organizing, personnel administration, direction and controlling in unit. A 
determining in each item indicated that there is a little of participation in planning of personnel 
development in role function.  In individual characteristics revealed that there was statistically significant 
relationship between gender and opinion about organization management/administration (p< 0.05) 
  The result of this study suggested in administration development that organization 
should be increase opportunity in personnel’s participation of project planning in a unit and others. The 
personnel development in role function is essential by using training, group rotation and team work 
however, in an individual development should learn by selected important thing for themselves and 
organization  
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ความคิดเห็นของขาราชการ สคร.12 จังหวัดสงขลา ตอการบริหารจัดการขององคกร 

 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

ระบบราชการไทยในปจจุบันเปนมรดกตกทอดจากการปฏิรูประบบราชการตั้งแตสมัยรัชกาลท่ี 5 
พระบาทสมเดจ็พระจุลจอมเกลาเจาอยูหัว โดยมีการปรับปรุงเร่ือยมาตามความจําเปนและความตองการของ
คณะรัฐบาลชุดตาง ๆ ถึงแมระบบราชการไทยจะไดผานการปรับปรุงเปล่ียนแปลงตลอดมาก็ตามแตก็ยังเปน
ระบบศูนยรวมอํานาจ เพราะอํานาจการตัดสินใจสวนใหญจะอยูท่ีสวนกลาง ดงันั้นปญหาท่ีพบก็คือมีการ
บริหารงานท่ีลาชาและไมสนองตอบความตองการของประชาชนในทองถ่ินได(1) 

ตอมามีการปฏิรูประบบราชการอยางจริงจังอีกคร้ังในสมัย พณฯ พตท.ทักษิณ  ชินวัตร เปน
นายกรัฐมนตรีคนท่ี 22 ในป พ.ศ. 2546  เปนการปรับเปลี่ยนท้ังระบบ กอใหเกิดการเปล่ียนแปลงอยางมาก
ท้ังระดับมหภาคและจุลภาค โดยเฉพาะภาคราชการท่ีจะถูกพุงเปาจาก นายกฯวา ขาดประสิทธิภาพ มีการแตงต้ัง
คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ(กพร.)เพื่อดูแลรับผิดชอบการปฏิรูปราชการใหกะทัดรัด มีประสิทธิภาพ  
โดยไดใหนโยบายในการพัฒนาระบบราชการในการประชุมคณะรัฐมนตรีรวมกับหัวหนาสวนราชการ 
(ปลัด/ อธิบดี) เม่ือวันอังคารท่ี  22  ตุลาคม  2545 วา “การปฏิรูปราชการคร้ังนี้มีหลักการที่สําคัญคือ 
ภาคราชการตองมีศูนยกลางอยูท่ีประชาชน เชนเดยีวกับภาคธุรกิจท่ีมีศูนยกลางอยูท่ีลูกคา”  นอกจากนี้ยังได
กลาววาจุดออนของภาคราชการมีอยู 2 อยางคือ ผูนําและการจัดการ  ผูนําคือตองเปนผูมีวิสัยทัศน (Vision) 
ตองใชยุทธศาสตรเปนและตองจัดทําแผนท่ีนําทาง (Road  Map) ในการบรรลุเปาหมาย  ประการสําคัญใน
การบริหาร (ราชการ) แนวใหม  ตองปรับกระบวนการทํางาน (Work  Process) และปรับเปล่ียนวฒันธรรม 
(Culture Change) ดวย (2)   สวนการบริหาร(Administration)  และการจัดการ  (Management) เปนคําท่ี
สามารถใชแทนกันได เพราะมีจุดมุงหมายท่ีเหมือนกัน  คือ เพื่อใหงานสําเร็จลุลวงตามวัตถุประสงค 
แตตางกันตรงท่ีความนิยมในการนําไปใช โดยการบริหารมักพบบอยในวงการของราชการ  และรัฐวิสาหกิจ  
สวนการจดัการนั้นใชมากในทางธุรกิจ นอกจากนี้ก็ไดมีผูท่ีพยายามอธิบายถึงความแตกตางระหวางการ
บริหารและการจัดการ โดยอางเหตุผลวาการบริหารสวนใหญจะเกี่ยวของกับการกําหนดนโยบายและ
วางแผนงาน สวนการจดัการนั้นเปนการนาํเอานโยบายและแผนงานไปดําเนินการ 
 หลักการบริหารจัดการนั้นสามารถนําไปประยุกตไดกับงานทุกระดับ  ฉะนั้นการบริหารจัดการจะ
ประสบความสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพไดนั้น เจาหนาท่ีท่ีปฏิบัติงานท่ีอยูในระดับตาง ๆ ของการบริหารงาน
ควรมีความสามารถในการบริหารจัดการเพื่อใหสามารถจัดบริการที่ด ี  มีคุณภาพสําหรับประชาชนเพื่อการ
ไดมาซ่ึงคุณภาพชีวิตท่ีพรอมสมบูรณท้ังทางรางกาย จิตใจ และสังคม 
 การวิจยัคร้ังนี้เปนการมุงเนนศึกษาความคิดเห็นของขาราชการในสคร.12 สงขลา ตอการบริหาร
จัดการขององคกร  โดยใชทฤษฎีของชวารท (Schwart,1980)(3)    เพื่อเปนการเขาถึงขอมูล  ปญหา  อุปสรรค
และใชเปนแนวทางในการบริหารตอไป 



วัตถุประสงค 
1. เพื่อศึกษาความคิดเห็นของขาราชการในสํานกังานปองกันควบคุมโรคท่ี 12 จังหวัดสงขลา ตอการ

บริหารจัดการดานการวางแผน การจัดองคกร การบริหารงานบุคคล การอํานวยการ การควบคุม
กํากับ 

2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวาง เพศ อาย ุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาท่ีรับราชการและรายได 
กับความคิดเหน็ของขาราชการสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 12  จังหวดัสงขลา ตอการบริหาร
จัดการ ดานการวางแผน การจัดองคกร การบริหารงานบุคคล  การอํานวยการ  การควบคุมกํากบั 

 
สมมุติฐานการวิจัย 
 1. ขาราชการใน สคร.12 สงขลา มีความคิดเห็นตอการบริหารจัดการขององคกรในระดับปานกลาง 

2.  เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาท่ีรับราชการและรายไดของขาราชการในสํานักงานปองกนั   
     ควบคุมโรคท่ี 12 จังหวดัสงขลา มีความสัมพันธกับความคิดเห็นของดานการวางแผน การจัดองคกร   
     การบริหารงานบุคคล  การอํานวยการ  การควบคุมกํากับ 

 
ขอบเขตการวจัิย 

1. การศึกษาคร้ังนี้เปนการศึกษาความคิดเหน็ของขาราชการใน สคร.12 สงขลา ตอการบริหาร
จัดการองคกร  โดยศึกษาในบริบทของขาราชการสังกัด สคร.12 สงขลา  

2. ตัวแปรในการดําเนินงาน 
ตัวแปรตน เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาท่ีรับราชการและรายได 
ตัวแปรตาม ความคิดเห็นของการบริหารจดัการ  การวางแผนการจัดองคกร  การบริหารงาน
บุคคล  การอํานวยการ  การควบคุม กํากับ 

 
ระยะเวลาดําเนินการศึกษา 
 ตุลาคม  46 – กันยายน 47 
 
นิยามศัพทเฉพาะ 

1. การวางแผนเปนกระบวนการจัดเตรียมชุดของการตัดสินใจตาง ๆ สําหรับการกระทํากิจกรรม
ในอนาคต เพือ่การบรรลุเปาประสงคท่ีกําหนดไวดวยวธีิท่ีดีท่ีสุด 

2. การจัดองคกร เปนการกําหนดโครงสราง ความสัมพันธระหวางงานและผูปฏิบัติงานเพ่ือใหมี
ทีมงานและหนวยงานท่ีมีประสิทธิภาพ 



3. การบริหารงานบุคคล  เปนกระบวนการวางนโยบาย ระเบียบ และกรรมวิธี ในการดําเนินการ
เกี่ยวกับตัวบุคคลท่ีปฏิบัติในองคกร โดยใหไดบุคคลท่ีเหมาะสมและบํารุงรักษาไวซ่ึงทรัพยากร
ดานมนุษยท่ีมีประสิทะภาพใหมีปริมาณเพียงพอ  เพื่อใหการปฏิบัติงานบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย  

4. การอํานวยการ  เปนการมอบหมายงาน มีการจูงใจใหผูปฏิบัติงานใหปฏิบัติงานใหเกิดผลดีตอ
องคการ  มีการติดตอส่ือสารกบัหนวยงานท่ีรับผิดชอบ เพือ่ใหบรรลุวตัถุประสงคของหนวยงาน 

5. การควบคุม ทางการบริหาร (Management Control) เปนกระบวนการ (Process) ท่ีนํามาใชโดย
ผูจัดการหรือหัวหนางานเพือ่ใหแนใจวา  ไดรับทรัพยากรที่จําเปนท่ีจาํเปนครบถวนและถูกใช
ไปอยางมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ 

 
ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 

1.  ทําใหทราบถึงความคิดเห็นของขาราชการสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 12 จังหวัด
สงขลา  

                   ตอบริหารจัดการขององคกร 
2.  เพื่อนําขอมูลท่ีไดมาใชเปนแนวทางในการปรับปรุง แกไข ในดานการบริหารจัดการขององคกร 

 
วิธีดําเนินการวิจัย 
 การศึกษาเร่ือง  ความคิดเห็นของขาราชการสํานักงานควบคุมโรคที่  12  จังหวัดสงขลา   ตอการ
บริหารจัดการขององคกร เปนการวจิัยเชิงสํารวจ  กําหนดแนวทางในการดําเนินการวจิัยดังนี ้
ประชากรท่ีใชศึกษาคร้ังนีค้อื 
 ขาราชการ ทุกฝาย/กลุมงาน/งาน ในสังกดัสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 12 จังหวดัสงขลา  ไดแก  
กลุมโรคติดตอท่ัวไป  กลุมโรคไมติดตอ  กลุมโรคเอดส วัณโรค โรคติดตอทางเพศสัมพันธ และโรคเร้ือน  
กลุมระบาดวิทยา  กลุมโรคติดตอนาํโดยแมลง  กลุมโรคจากการประกอบอาชีพและสิ่งแวดลอม  กลุมสงเสริม
สนับสนุนวิชาการ  ฝายบริหารท่ัวไป   จํานวน  257  คน 
กลุมตัวอยางคอื 
 ขาราชการ ทุกฝาย/กลุมงาน/งาน ในสังกดัสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 12 จังหวดัสงขลา  ไดแก  
กลุมโรคติดตอท่ัวไป  กลุมโรคไมติดตอ  กลุมโรคเอดส วัณโรค โรคติดตอทางเพศสัมพันธ และโรคเร้ือน  
กลุมระบาดวทิยา  กลุมโรคติดตอนําโดยแมลง  กลุมโรคจากการประกอบอาชีพและส่ิงแวดลอม  กลุม
สงเสริมสนับสนุนวิชาการ  ฝายบริหารทั่วไป  ทุกหนวยประชากร จํานวน  257  คน 
 
 



เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 เคร่ืองมือท่ีใชในการวจิัย แบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเหน็ในการบริหารจัดการขององคกร มี  2  สวน   
 สวนท่ี  1   แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลท่ัวไป  เปนคําถามปลายปดใหเลือกตอบ และปลายเปดให
เติมขอความประกอบดวย  เพศ  อายุ  ระดบัการศึกษาสูงสุด  ระยะเวลาปฏิบัติราชการ  รายได   

สวนท่ี  2  แบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหารจัดการขององคกร  ดานการวางแผน  การบริหารงาน
บุคคล  การอํานวยการ  การควบคุม กํากับ  ลักษณะคําถามเปนแบบมาตรสวนประมาณคา  (Rating  Scale)  
กําหนดใหผูเลือกตอบ ตอบได  3  ตัวเลือก คือ 

ปฏิบัติเปนประจํา มีคาคะแนน 3 
ปฏิบัติบาง  มีคาคะแนน 2 
ไมปฏิบัติ  มีคาคะแนน 1  

เกณฑการแปลผล 
 การแปลผลความหมายของคะแนน  ผูวิจยันําคะแนนท่ีไดจากกลุมตัวอยางมาแบงชวงคะแนน  โดย
ใชของปรีชา    จันทรมณี(2546:84)(4) 
    คาคะแนนสูงสุด -  คาคะแนนตํ่าสุด 
  ระดับ    =   
       จํานวนของกลุมท่ีตองการแบง 
 แบงเปน  3  กลุม  คือ  ระดับสูง  ระดับปานกลาง  ระดับตํ่า 
 
การวิเคราะหขอมูลและสถิติใชในการวิจัย 
 สถิติเชิงพรรณนา  ประกอบดวย 

1.    คาความถ่ี 
2.   คารอยละ   
3. คาเฉล่ีย   
4. คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
สถิติวิเคราะห ประกอบดวย 
1. การทดสอบไคสแควร( Chi-square) 

 
วิธีเก็บรวบรวมขอมูล 
 1.  ขออนุมัติหนังสือจากผูอํานวยการสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี  12  จังหวดัสงขลา  ไปถึง
หัวหนางาน/กลุมงาน/ฝาย เพื่อเก็บขอมูล 
 2.  ผูวิจัยสํารวจจํานวนขาราชการท่ีอยูในแตละกลุมงาน/งาน/ฝาย จากกรอบอัตราโครงสรางของ
สํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 12 จังหวดัสงขลา 



 3.  สงหนังสือ แบบสอบถาม และช้ีแจงวัตถุประสงคโครงการไปยังกลุมงาน/งาน/ฝาย 
 4.  เก็บขอมูลมาตรวจสอบรายละเอียดความถูกตอง 
 5.  นําขอมูลท้ังหมดท่ีไดจากการสอบถามมาวิเคราะห  แปลผล 
เคร่ืองมือท่ีใชในการรวบรวมขอมูล 

1.   ศึกษาคนควาศึกษาเอกสารท่ีเกี่ยวของกับงานวิจยั และวทิยานิพนธ 
2.   กําหนดขอบเขต และโครงสรางของเน้ือหาใหครอบคลุมตัวแปรท่ีศึกษา  นํามาสราง 

                   แบบสอบถามใหครอบคลุมวัตถุประสงค และสมมุติฐานการวิจยั 
3.   สรางขอคําถาม ขอมูลท่ัวไป  การบริหารจัดการ ปญหาอุปสรรค และขอเสนอแนะ 
4.   ตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ  นําเคร่ืองท่ีสรางแลวไปใหผูเช่ียวชาญตรวจสอบความถูกตอง   

                   ความชัดเจนความตรงตามเน้ือหา  ความตรงตามโครงสรางใหมีความถูกตอง 
 

ผลการวิจัยและขอวิจารณ 
 

การวิจัยคร้ังนี้  เปนการศึกษาความคิดเห็นของขาราชการสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี  12  
จังหวัดสงขลา ตอการบริหารจัดการขององคกรโดยเก็บรวบรวมขอมูลจากขาราชการสํานักงานปองกัน
ควบคุมโรคท่ี 12  จังหวัดสงขลา  ทุกกลุมงาน/งาน/ฝาย  จํานวน  257  คน  ไดรับแบบสอบถามกลับ
จํานวน 127 ชุด ผลการวิเคราะหขอมูลแบงเปน 3 สวนดงันี้ 

สวนท่ี  1 แบบสอบถามขอมูลท่ัวไปของขาราชการสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี12 จังหวัดสงขลา  
สวนท่ี 2 การบริหารจัดการดานการวางแผน การจัดองคกร การบริหารงานบุคคล การอํานวยการ 

การควบคุมกํากับ 
 สวนท่ี 3 สัมพันธระหวางเพศ อายุ การศึกษา ระยะเวลาปฏิบัติงาน รายไดของขาราชการสํานักงาน
ปองกันควบคุมโรคท่ี 12  จังหวัดสงขลา กบัความคิดเหน็ของการบริหารจัดการขององคกร 
สวนท่ี 1  ขอมูลท่ัวไปของขาราชการสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 12 จังหวดัสงขลา 
 ขาราชการสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 12 จังหวัดสงขลา เปนเพศหญิงมากกวาเพศชาย สวนใหญ
มีอาย ุ 41-50 ป การศึกษาสูงสุดระดับอนุปริญญา ระยะเวลาท่ีรับราชการสวนใหญปฏิบัติงานระหวาง 11-20 ป 
รายไดสวนใหญอยูในชวง 10,000 – 19,999 บาท  รองลงมาคือรายได 20,000 – 24,999 บาท(ตารางท่ี 1) 
 
 
 
 
 
 



ตารางท่ี 1  จํานวนและรอยละของขาราชการสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 12 สงขลา จําแนกตาม 
     ขอมูลท่ัวไป 

ขอมูลท่ัวไปของขาราชการ จํานวน รอยละ 
เพศ  
     ชาย 
     หญิง 
     รวม 
อายุ 
     ตํ่ากวา  30 ป 
     31 – 40 ป  
     41 – 50 ป 
     51 ป ข้ึนไป 
     รวม 

 
56 
71 
127 

 
10 
21 
57 
39 
127 

 
44.1 
55.9 
100 

 
7.9 
16.5 
44.9 
30.7 
100 

การศึกษาสูงสุด 
     อนุปริญญา 
     ปริญญาตรี 
     ปริญญาโท 
     รวม 
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
      1 – 10 ป 
     11 – 20 ป 
     21 – 30 ป 
     31 – 40 ป 
     รวม 
รายได 
     ตํ่ากวา 5,000 บาท 
     5,000  – 9,999 บาท 
    10,000 – 19,999 บาท 
     20,000 -  29,999 บาท 
     30,000บาทข้ึนไป 
     รวม 

 
67 
46 
14 
100 

 
13 
50 
58 
6 

127 
 
2 
11 
88 
22 
4 

127 

 
52.8 
36.2 
11.0 
100 

 
10.2 
39.4 
45.7 
4.7 
100 

 
1.6 
8.7 
69.3 
17.3 
3.2 
100 



สวนท่ี 2  ความคิดเห็นของขาราชการสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 12 ตอการบริหารจัดการขององคกร 
 2.1  การวางแผน  กลุมตัวอยางมีความเห็นวา สวนใหญหนวยงานมีการวางแผนอยูในระดับสูง 

       รอยละ 73.8 
 2.2  การจัดองคกร  กลุมตัวอยางมีความเหน็วา  สวนใหญหนวยงานมีการจัดองคกรอยูในระดับสูง 

       รอยละ 56.8 
 2.3  การบริหารงานบุคคล  กลุมตัวอยางมีความเหน็วา  สวนใหญหนวยงานมีการบริหารงานบุคคล 

       อยูในระดบัสูงรอยละ 52.0 
 2.4  การอํานวยการ  กลุมตัวอยางมีความเหน็วา  สวนใหญหนวยงานมีการอํานวยการอยูในระดับสูง 

       รอยละ 60.7 
 2.5 การควบคุมกํากบั  กลุมตัวอยางมีความเห็นวา  สวนใหญหนวยงานมีการควบคุมกาํกับในระดับสูง 
                   รอยละ 77.5 (ตารางท่ี 2) 
ตารางท่ี 2 จํานวนและรอยละของความคิดเห็นของกลุมตัวอยางจําแนกตามการบริหารจัดการ 

การบริหารจัดการ จํานวน รอยละ 
การวางแผน 
     ระดับสูง 
     ระดับปานกลาง 
     ระดับตํ่า 
การจัดองคกร 
     ระดับสูง 
     ระดับปานกลาง 
     ระดับตํ่า 
การบริหารงานบุคคล 
     ระดับสูง 
     ระดับปานกลาง 
     ระดับตํ่า 
การอํานวยการ 
     ระดับสูง 
     ระดับปานกลาง 
     ระดับตํ่า 
การควบคุมกํากับ 
     ระดับสูง 
     ระดับปานกลาง 
     ระดับตํ่า 

 
93 
27 
6 
 

71 
35 
19 
 

65 
42 
18 
 

74 
35 
13 
 

93 
21 
6 

 
73.8 
21.4 
4.8 

 
56.8 
28.0 
15.2 

 
52.0 
33.6 
14.4 

 
60.7 
28.6 
10.7 

 
77.5 
17.5 
5.0 



 การบริหารจัดการเม่ือจําแนกรายขอของแบบสอบถาม  พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความคิดเหน็

วาหนวยงานมีการกําหนดข้ันตอนการดําเนินงานกจิกรรมชัดเจน เปนประจํา  รอยละ 78.6 รองลงมาคือการ

กําหนดวัตถุประสงคแผนงานชัดเจน  และมีการแกปญหาขณะดําเนนิงานรอยละ 77.0 แตมีการนาํนโยบาย

ของจังหวัดประกอบการวางแผนงาน  การพัฒนาบุคลากรดานการวางแผน  การเปดโอกาสใหตัวแทน

องคกรตางๆ ท่ีเกี่ยวของเขารวมในการวางแผน  เปนประจําเพียงรอยละ 32.0,28.8และ 20.0 ตามลําดับ   

 การจัดองคกร กลุมตัวอยางมีความเหน็วาหนวยงานมีการกําหนดหนาท่ีความรับผิดชอบของบุคลากร

ของแตละกลุมงาน/งาน/ฝายชัดเจนเปนประจํารอยละ 61.6 แตมีการพฒันาบุคลากรใหสอดคลองกับบทบาท

หนาท่ีเพยีงรอยละ 40.3  

 การบริหารงานบุคคล  กลุมตัวอยางสวนใหญมีความเห็นวาหนวยงานมีการมอบหมายหนาท่ีให

บุคลากรตามความสามารถ  เปนประจํา รอยละ  56.6 รองลงมาคือการมอบหมายหนาท่ีใหบุคลากรตาม

ประสบการณและการนําผลการประเมินมาปรับปรุงแกไขการปฏิบัติงาน รอยละ 54.1 และ52.5 ตามลําดับ  

แตมีการวเิคราะหสภาพแวดลอมภายนอกองคกรเพื่อประกอบการพิจารณาบุคลากรในหนวยงานและการสํารวจ

ความจําเปนในระดับบุคคลเพ่ือประกอบการพิจารณาพัฒนาบุคลากรในหนวยงานเปนประจําเพียงรอยละ 

40.8 และ 40.0 ตามลําดับ 

 การอํานวยการ  กลุมตัวอยางสวนใหญมีความเหน็วาหนวยงานใหความรวมมือในการปฏิบัติงาน

เปนประจํารอยละ 61.7 และ61.2 ตามลําดับ แตมีการวนิจิฉัยส่ังการท่ีชัดเจนเพียงรอยละ 49.2 

 การควบคุมกํากับ  กลุมตัวอยางสวนใหญมีความเหน็วาองคกรมีการควบคุมใหมีการดําเนินงาน

เปนไปตามแผนในดานกจิกรรมเปนประจาํรอยละ 76.7 รองลงมาคือหนวยงานมีการควบคุมดานระยะเวลา

และงบประมาณเปนประจํารอยละ 74.1  แตมีการจัดทําเอกสารสรุปผลงานเพียงรอยละ 43.3(ตารางท่ี 3) 

ตารางท่ี 3   จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางท่ีมีความคิดเห็นตอหนวยงาน ดานการบริหารจัดการ            
ปฏิบัติเปนประจํา ปฏิบัติบาง ไมปฏิบัติ การบริหารจัดการ 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

การวางแผนงานของหนวยงาน 

1.การรวบรวมขอมูลปญหาในพ้ืนที่เปาหมาย

ประกอบการวางแผน 

2. การนําผลการประเมินที่ผานมาประกอบการ

วางแผน 

3. การสํารวจความตองการของกลุมเปาหมาย

ประกอบการวางแผน 
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การบริหารจัดการ ปฏิบัติเปนประจํา ปฏิบัติบาง ไมปฏิบัติ 

 จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

การวางแผนงานของหนวยงาน(ตอ) 

4. ศึกษานโยบายของกรมควบคุมโรคประกอบการวางแผน 

5. การนํานโยบายของจังหวัดประกอบการ
วางแผน 
6. เปดโอกาสใหผูรวมงานในหนวยงานเดียวกันมี
สวนรวมในการวางแผน 
7. เปดโอกาสใหองคกรตางๆที่เก่ียวของเขารวม
ในการวางแผน 
8.มีการจัดลําดับความสําคัญของปญหาในการวาง 
แผนงาน 
9. มีการตรวจสอบความถูกตองของขอมูลกอน
นํามาวางแผน 
10.มีการนําความคิดริเริ่มในการวางแผน 
11. การจัดทําวัตถุประสงคของแผนงานสอดคลอง
กับนโยบายของกรมควบคุมโรค 
12. การจัดทําวัตถุประสงคของแผนงานชัดเจน 
13. กําหนดขั้นตอนการดําเนินกิจกรรมอยาง
ชัดเจน 
14. กําหนดระยะเวลาในแตละขั้นตอนของการ
ดําเนินงานชัดเจน 
15. กําหนดบุคลากรเพ่ือรับผิดชอบงานแตละ
ขั้นตอนชัดเจน 
16. มีการประชุมช้ีแจงผูรวมงานรับทราบแนวทาง
ในการดําเนินงานกอนการปฏิบัติงาน 
17. การพัฒนาบุคลากรดานการวางแผน 
18. จัดสรรงบประมาณใหสอดคลองกับความ
ตองการของงาน 
19. กําหนดหนาที่รับผิดชอบในแตละขั้นตอนของ
การปฏิบัติงานชัดเจน 
20.การดําเนินงานเปนไปตามแผน 
21. การแกปญหาที่เกิดขึ้นขณะดําเนินงาน 
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การบริหารจัดการ ปฏิบัติเปนประจํา ปฏิบัติบาง ไมปฏิบัติ 

 จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

การวางแผนงานของหนวยงาน(ตอ) 
22. การจัดทําแผนการปฏิบัติงานเปนลายลักษณ
อักษร 
23. กําหนดบุคลากรเพ่ือประเมินผลการปฏิบัติงาน
ตามแผน 
24. จัดหาวัสดุอุปกรณสําหรับประเมินผลการ
ปฏิบัติ 
การจัดองคกร 
25. ปรับปรุงโครงสรางหนวยงานในสํานักงานให
สามารถปฏิบัติงานไดสะดวก 
26. กําหนดหนาที่ความรับผิดชอบของแตละกลุม
งาน/งาน/ฝาย ชัดเจน 
27.กําหนดหนาที่ความรับผิดชอบของบุคลากรใน
แตละกลุมงาน/งาน/ฝาย ชัดเจน 
28. การกระจายงานใหบุคลากรอยางยุติธรรม 
29. บรรจุภารกิจหลักในโครงสรางของหนวยงาน
ครบถวน 
30. การพัฒนาบุคลากรใหสอดคลองกับบทบาท
หนาที่ 
31. บุคลากรมีอํานาจเพียงพอกับความรับผิดชอบ 
32. การลดขอจํากัดการทํางานแบบเปนลําดับขั้น 
33.การประสานการทํางานเพ่ือลดความซ้ําซอน 
การบริหารงานบุคคลของหนวยงาน 
34. การมอบหมายหนาที่ของบุคลากรตาม
ประสบการณ 
35. การมอบหมายหนาที่ใหบุคลากรตาม
ความสามารถ 
36. ใชหลักเกณฑความเสมอภาคในวาระเล่ือนขั้น
เงินเดือน 
37. วิเคราะหขอมูลสภาพแวดลอมภายนอกองคกร
เพ่ือประกอบการพิจารณาพัฒนาบุคลากรใน
หนวยงาน 
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การบริหารจัดการ ปฏิบัติเปนประจํา ปฏิบัติบาง ไมปฏิบัติ 

 จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

การบริหารงานบุคคลของหนวยงาน(ตอ) 
38. วิเคราะหขอมูลสภาพแวดลอมภายในองคกร
เพ่ือประกอบการพิจารณาพัฒนาบุคลากรใน
หนวยงาน 
39. สํารวจความจําเปนในระดับบุคคลเพื่อ
ประกอบการพิจารณาพัฒนาบุคลากรใน
หนวยงาน 
40. ปฐมนิเทศผูปฏิบัติงานใหมกอนการ
ปฏิบัติงาน 
41. ประเมินผลการปฏิบัติงานอยางตอเน่ือง 
42. การนําผลการประเมินมาปรับปรุงแกไข 
43. ทานไดรับการอบรมเก่ียวกับงานที่ปฏิบัติ 
การอํานวยการของหนวยงาน 

44. การวินิจฉัยส่ังการของผูบังคับบัญชาคํานึงถงึกฎ ระเบียบ 
ขอบังคับ 

45. การวินิจฉัยส่ังการชัดเจน 

46. การวินิจฉัยส่ังการเปนลายลักษณอักษร 

47.ผูบังคับบัญชาส่ังการโดยคํานงึถึงความปลอดภัยของผูปฏิบัตงิาน
โดยตรง 

48. การวินิจฉัยส่ังการคําตังถงึความสามารถของบุคลากร 

49. ผูบังคับบัญชาวินจิฉัยส่ังการในหนาท่ีความรับผิดชอบของ
ผูปฏิบัติงานโดยตรง 

50. ผูบังคับบัญชาวินจิฉัยส่ังการโดยคํานึงถงึระยะเวลาท่ีเพียงพอตอ
การปฏิบัติงาน 

51. บุคลากรมีความเขาใจในความรับผิดชอบ  ของตน 

52. บุคลากรในหนวยงานใหความรวมมือในการปฏิบัตงิาน 

 

 

 
 
 

 
57 

 
 

48 
 
 

50 
 

58 
64 
53 

 
71 

 
59 
60 
71 

 
67 

 
70 

 
74 

 
80 

 
74 

 

 
47.5 

 
 

40.0 
 
 

42.0 
 

47.9 
52.5 
42.7 

 
58.7 

 
49.2 
50.0 
59.2 

 
55.8 

 
58.3 

 
61.7 

 
66.1 

 
61.2 

 
39 

 
 

43 
 
 

47 
 

51 
48 
56 

 
34 

 
44 
45 
34 

 
39 

 
38 

 
37 

 
33 

 
37 

 

 
32.5 

 
 

35.8 
 
 

39.5 
 

42.1 
39.3 
45.2 

 
28.1 

 
36.7 
37.5 
28.3 

 
32.5 

 
31.7 

 
30.8 

 
27.3 

 
30.6 

 
 
 

 
24 

 
 

29 
 
 

22 
 

12 
10 
15 

 
16 

 
17 
15 
15 

 
14 

 
12 

 
9 
 

8 
 

10 
 

 
20.0 

 
 

24.2 
 
 

18.5 
 

9.9 
8.2 

12.1 
 

13.2 
 

14.1 
12.5 
12.5 

 
11.7 

 
10 

 
7.5 

 
6.6 

 
8.3 

 
 
 



การบริหารจัดการ ปฏิบัติเปนประจํา ปฏิบัติบาง ไมปฏิบัติ 

 จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

การควบคุมกํากับงานในหนวยงาน 

53. หนวยงานมีการควบคุมใหมีการดําเนินงานใหเปนไปตามแผน
ดาน 

- กิจกรรม 

- ระยะเวลา 

- วัสดุอุปกรณ 

- งบประมาณ 

- วัดผลงานกับมาตรฐานท่ีวางไว 

54. หนวยงานส่ังการแกไขงานท่ีไมไดมาตรฐาน 

55. จัดทําเอกสารสรุปผลงาน 
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สวนที่ 3 ความสัมพันธระหวางเพศ อายุ การศึกษา ระยะเวลาปฏิบัติงาน รายไดของขาราชการสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 12 สงขลากับ
ความคิดเห็นของการบริหารจัดการในองคกรพบวา 

 เพศ เปนตัวแปรท่ีมีอิทธิพลตอความคิดเห็นของการบรหิารจัดการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ < 0.05 สวนอายุ การศึกษา ระยะเวลา
ปฏิบัติงาน รายได เปนตัวแปรท่ีมีผลตอความคิดเห็นของการบริหารจัดการอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05(ตารางท่ี 4) 

ตารางท่ี 4   การวิเคราะหความสัมพันธระหวางความคิดเห็นของขาราชการสาํนักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 12  

     จังหวัดสงขลา ตอการบริหารจัดการขององคกร จําแนกตามเพศ อายุ  ระดับการศึกษา ระยะเวลา 

    ท่ีรับราชการ 

ตัวแปร ความคิดเห็นของการบริหารจัดการในองคกร 

 X2                                  p-value 

เพศ 

อายุ 

ระดับการศึกษา 

ระยะเวลาที่รับราชการ 

รายได 

           12.60                                         .00 

            4.92                                         .55 

       5.47                                        .85 

53.47 .64 

            5.69                                         .84 

 

 



 สรุปและขอเสนอแนะ 
  

การศึกษาคร้ังนี้ไดทําการศึกษาความคิดเหน็ของขาราชการสคร.12 ตอการบริหารจัดการขององคกร
โดยใชกรอบแนวคิดของชวารท(Schwarts,1980 ) จากผลการวิเคราะหไดสรุปผลการวิจัยดังนี ้
 สวนท่ี1 ขอมูลท่ัวไปพบวาขาราชการสํานักงานปองกนัควบคุมโรคท่ี 12 สงขลา  เปนเพศหญิง
มากกวาเพศชาย  สวนใหญมีอายุ 41-50 ป การศึกษาสูงสุดระดับอนปุริญญา  ระยะเวลาท่ีรับราชการสวน
ใหญปฏิบัติงานระหวาง 11-20 ป รายไดสวนใหญอยูในชวง 10,000 – 19,999 บาท  รองลงมาคือรายได 
20,000 – 24,999 
 สวนท่ี 2 กระบวนการบริหารจัดการ ขาราชการในสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี12 สงขลาเห็นวา 
  2.1 การวางแผนงานของหนวยงาน  ขาราชการสวนใหญรอยละ 73.8 เห็นวาหนวยงานมี
การวางแผนระดับด ี  รอยละ 21.4  มีการวางแผนระดับปานกลาง  รอยละ 4.8 และมีการวางแผนระดับตํ่า 
  ในรายละเอียดของการวางแผนของหนวยงาน สวนใหญรอยละ 78.6 เห็นวาหนวยงานมี
การกําหนดขัน้ตอนการดําเนนิกจิกรรมชัดเจนเปนประจาํรองลงมามีการกําหนดวตัถุประสงคแผนงานชัดเจน 
และการดําเนนิการแกปญหาขณะดําเนินงาน  แตมีการนํานโยบายของจังหวดัมาประกอบการวางแผนเปน
ประจําเพยีงรอยละ 32.0 การพัฒนาบุคลากรดานการวางแผนรอยละ 28.8 และการเปดโอกาสใหองคกร
ตางๆ ท่ีเกี่ยวของเขารวมในการวางแผนเพียงรอยละ 20.0 ตามลําดับ 
  จากแนวคิดของทองหลอ  เดชไทย(2542) (1)เร่ืองกุญแจแหงความสําเร็จของการวางแผน
งาน 8 ปจจยั กลาววา  ความสําเร็จของการวางแผนงานปจจัยหนึ่งคือ การเขาใจกระบวนการวางแผนอยาง
ลึกซ้ึงและการมีตัวแทนขององคกรตางๆ ท่ีเกี่ยวของอยูในกรรมการวางแผนเสมอ  แตขาราชการสํานักงาน
ปองกันควบคุมโรคท่ี 12 สงขลา มีความคิดเห็นวามีการดําเนินงานตํ่าในเร่ืองการเปดโอกาสใหองคกรตางๆ 
ท่ีเกี่ยวของเขารวมในการวางแผนและการพัฒนาบุคลากรดานการวางแผนนอย  
  ผูบริหารควรใหความสําคัญกับการเปดโอกาสใหองคกรตางๆ เขารวมในการวางแผนงาน 
เขน การเชิญเปนคณะกรรมการในการวางแผนงาน มีการใหประชาชนในทองถ่ินเขารวมในการวางแผนเพ่ือ
กําหนดทรัพยากรตางๆ  และควรมีการพฒันาบุคลากรดานการวางแผน  เพื่อใหมีความเขาใจในกระบวนการ
วางแผนอยางลึกซ้ึง และการฝกอบรมท่ีสําคัญและจําเปนสําหรับองคการสาธารณสุข คือการพัฒนาดานการ
บริหารจัดการ  เพราะวาบุคลากรสวนใหญมีพื้นฐานของวิชาชีพเฉพาะทาง ดังนั้นจงึจําเปนตองพฒันาทักษะ
ดานบริหารจัดการท่ัวๆ ไป เชน  การวางแผน ภาวะผูนํา การจูงใจ การติดตอส่ือสาร และการแกปญหา 
รวมท้ังการจัดทํารายงาน และการใหเขาเปนคณะกรรมการก็เปนวิธีการท่ีใชสําหรับการพัฒนาบุคลากร 
  2.2 การจัดองคกรของหนวยงาน  ขาราชการสวนใหญรอยละ 56.8 เห็นวาหนวยงานมีการ
จัดองคกรระดบัสูง   รอยละ 28.0   มีการจดัองคกรระดับปานกลาง   รอยละ 15.2 และมีการจัดองคกรระดับ
ตํ่า 



  ในรายละเอียดของการจัดองคกรของหนวยงาน สวนใหญรอยละ 61.6 เห็นวาหนวยงานมี
การกําหนดบทบาทหนาท่ีความรับผิดชอบของบุคลากรชัดเจนประจํารอยละ   รองลงมามีการกําหนดหนาท่ี
ความรับผิดชอบของหนวยงานชัดเจน  และการกระจายงานใหบุคลากรอยางยุติธรรม  แตมีการพฒันา
บุคลากรใหสอดคลองกับบทบาทหนาท่ีเพียงรอยละ 40.3 
  จากแนวคิดของ Pinto and  Sleven,1988(อางในปกรณ  ปรียากรณ.2543:117)(5)เร่ืองปจจัย
ท่ีมีผลตอความสําเร็จในการจัดการโครงการ 10 ปจจัย กลาววาปจจัยหนึ่งคือปจจัยดานบุคลากรมี
ความสําคัญอยางมากตอความสําเร็จหรือความลมเหลวของโครงการทั้งหลาย ดังนั้นบุคลากรตองมีทักษะ
เหมาะสมในการทําหนาท่ีในแตละดาน แตขาราชการสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 12 สงขลา มีความคิดเห็น
วามีการดําเนนิงานตํ่าในเร่ือง การพัฒนาบุคลากรใหสอดคลองกับบทบาทหนาท่ี  
  ผูบริหารควรใหความสําคัญกับการพัฒนาบุคลากรใหสอดคลองกับบทบาทหนาท่ีโดยการ
ฝกอบรมในงานท่ีปฏิบัติเพื่อใหมีความเขาใจในกระบวนการดําเนินงานอยางลึกซ้ึง  หรือการสับเปล่ียนการ
ทํางานในกลุมงานตางๆ ในสํานักงาน  การสอนงานกันในทีมงานโดยไมตองใชงบประมาณในการจัดอบรม  
เพื่อใหบุคลากรมีความรูเร่ืองงานในหนวยงานครอบคลุมมากข้ึนเพราะการไดฝกปฏิบัติจากของจริงเปนเทคนิค
วิธีท่ีสรางองคกรการเรียนรูท่ีมีประสิทธิภาพ คุมคา สรางความเช่ียวชาญใหแกผูปฏิบัติอยางแทจริง  และ
นอกจากส่ิงดังกลาวประการสําคัญอีกประการหนึง่คือบุคลากรแตละคนควรมีการฝกฝนอบรมดวยการเรียนรู
ดวยตนเองอยูเสมอโดยพิจารณาวาอะไรมีความสําคัญตอเรา ตอองคกร ขณะเดยีวกนัก็เหน็ภาพในอนาคตท่ีพึง
เปนได   สรางเปนวิสัยทัศนสวนตนข้ึน(Personal Vision)  
  2.3 การบริหารงานบุคคลของหนวยงาน  ขาราชการสวนใหญรอยละ 52.0 เห็นวาหนวยงานมี
การบริหารงานบุคคลระดับสูง   รอยละ 33.6   มีบริหารงานงานบุคคลระดับปานกลาง   รอยละ 14.4 มีการ
บริหารงานบุคคลระดบัตํ่า 
  ในรายละเอียดของการบริหารงานบุคคลของหนวยงาน สวนใหญรอยละ 56.6 เห็นวา
หนวยงานมีการมอบหมายหนาท่ีใหบุคคลกรตามความสามารถ รองลงมามีการมอบหมายหนาท่ีตามประสบการณ
และการนําผลการประเมินมาปรับปรุงแกไขเปนประจํารอยละ 54.1 และ52.5 ตามลําดับ  แตมีการวิเคราะห
สภาพแวดลอมภายนอกองคกรเพ่ือประกอบการพัฒนาบุคลากรในหนวยงานเพียงรอยละ 40.8 และการสํารวจ
ความจําเปนระดับบุคคลเพ่ือประกอบการพิจารณาพัฒนาบุคลากรเพียงรอยละ 40.0 
  จากแนวคิดของสมพงศ  เกษมสิน(2516)(6) เร่ืองการบริหารงานบุคคล  กลาววา  การ
ฝกอบรมเปนข้ันตอนท่ีสําคัญในการบริหารงานบุคคล  เนื่องจากบุคลากรเปนทรัพยากรที่สําคัญท่ีสุดของ
องคกร มีสวนเกี่ยวของในการกําหนดและดําเนนินโยบายของท้ังองคกร แตขาราชการสํานักงานปองกัน
ควบคุมโรคท่ี 12 สงขลา มีความคิดเหน็วามีการดําเนินงานตํ่าในเร่ืองการสํารวจความจําเปนระดับบุคคลเพ่ือ
ประกอบการพจิารณาพัฒนาบุคลากร 
  ผูบริหารควรใหความสําคัญกับการฝกอบรม  โดยการหาความจําเปนของการฝกอบรมซ่ึงจะ
ชวยใหหนวยงานสามารถกําหนดวัตถุประสงคของการฝกอบรมไดอยางชัดเจน  สามารถประหยัดคาใชจายและ



ลดการสูญเสียในระยะยาว แมในระยะเร่ิมตน หนวยงานจําเปนตองลงทุนและเสียคาใชจายเพิ่มข้ึนในการ
สํารวจวิจยัและศึกษาวิเคราะหความจําเปนของการฝกอบรม แตการลงทุนดังกลาวเปนการลงทุนท่ีคุมคา
สําหรับอนาคตระยะยาว โดยองคประกอบสําคัญท่ีเอ้ืออํานวยและสนับสนุนใหเกดิการประเมินความจําเปน
ของการฝกอบรมอยางไดควรครอบคลุมส่ิงตางๆ คือ วัตถุประสงคขององคกร โครงสรางขององคกร         
คําบรรยายงาน มาตรฐานผลงาน  นโยบายฝกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนษุย(7) 
  2.4  การอํานวยการของหนวยงาน  ขาราชการสวนใหญรอยละ 66.1 เห็นวาหนวยงานมี
การอํานวยการระดับสูง  รอยละ 28.6เห็นวามีการอํานวยการระดับปานกลาง  รอยละ 10.7 มีการอํานวยการ
ระดับตํ่า 
  ในรายละเอียดของการอํานวยการ  สวนใหญรอยละ 66.1 มีความเห็นวาหนวยงานมี
บุคลากรท่ีเขาใจในหนาท่ีความรับผิดชอบของตนเปนประจํา รองลงมาคือการวินิจฉัยส่ังการท่ีคํานึงถึงระยะเวลา
ในการปฏิบัติ  และบุคลากรในหนวยงานใหความรวมมือในการปฏิบัติงานเปนประจํารอยละ 61.7 และ 61.2 
ตามลําดบัแตมีการวินจิฉัยส่ังการชดัเจนเปนประจําเพยีงรอยละ 49.2    

จากแนวคิดของปกรณ  ปรียากรณ(2543:137)(8) เร่ืองปจจยัท่ีมีผลตอความสําเร็จในการ 
จัดการโครงการ 12 ปจจัย กลาววาปจจัยหนึ่งคือการมีความเขาใจภารกจิของโครงการอยางชัดเจน  แต
ขาราชการสํานักงานปองกนัควบคุมโรคท่ี 12 สงขลา มีความคิดเหน็วามีการดําเนนิงานตํ่าในเร่ืองการ
วินิจฉัยส่ังการชัดเจน 

 ผูบริหารควรใหความสําคัญกับการทําความเขาใจภารกิจท่ีตองดําเนินการใหชัดเจนโดยมี
การส่ือขอความท่ีมีรูปแบบชัดเจนเพราะการส่ือขอความในองคกรไมเหมือนกับการส่ือขอความในครอบครัว 
หรือความสัมพันธรูปแบบอ่ืนในองคกรการส่ือขอความท่ีมีประสิทธิผลตองอาศัยชองทางท่ีมีรูปแบบเชน 
การส่ือขอความเปนลายลักษณอักษรมีรูปแบบส้ัน งายตอการเขาใจ ไมคลุมเครือนอกจากนีก้ารที่จะพูดคุยท่ี
ใหผลสูงสุด ผูบริหารควรใหความสําคัญกับส่ิงตอไปนี้คือการงดเวนการนําความคิด ความเช่ือของตนมา
ตัดสินตรวจสอบความคิดของผูอ่ืน  มองผูอ่ืนก็รวมเปนทีมงาน จําเปนตองเปดใจ เห็นใจ ผูอ่ืน  และ เปนผู
เกื้อกูลบรรยากาศท่ีดีของการเสวนาไว ไมพยายามไปขมหรือมีอิทธิพลเหนือผูใดในกลุม 

 2.5  การควบคุมกํากบัของหนวยงาน  ขาราชการสวนใหญขาราชการสังกัดสํานกังานปองกนั
ควบคุมโรคท่ี 12 รอยละ 77.5 มีความเห็นวาหนวยงานมีการควบคุมกํากับงานระดับสูง  รอยละ 17.5 มีการ
ควบคุมกํากับระดับปานกลาง  รอยละ 5.0 มีการควบคุมกํากับระดับตํ่า 
  ในรายละเอียดของการควบคุมกาํกับของหนวยงาน  สวนใหญรอยละ 76.7 มีความเห็นวา
หนวยงานมีการควบคุมกํากับใหมีการดําเนินงานตามแผนกิจกรรม รองลงมาคือการควบคุมกํากับดานระยะเวลา 
รอยละ 74.1 แตมีการจัดทําเอกสารสรุปผลงานเพียงรอยละ 43.3 
  จากแนวคิดของ ทองหลอ เดชไทย(2542)  เร่ืองการควบคุมกํากับ มี 1 ใน 6 กระบวนงานท่ี
มีสวนทําใหการควบคุมกํากบัไดผลคือการวัดผลงานเปรียบเทียบกับมาตรฐาน ดังนั้นการจะดาํเนินงาน
ดังกลาวไดควรมีการสรุปผลงานเปนระยะเพื่อการติดตามควบคุมคนหาความเบ่ียงเบนและดําเนินการแกไข



ไดทันเวลา กลาวโดยรวมแลว  ขาราชการสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 12 สงขลา มีความเห็นวา
กระบวนการบริหารจัดการขององคกรอยูในระดับสูงอาจเนือ่งมาจากกรมควบคุมโรคไดมีการนําBalanced/BSC  
มาโดยมุงหวังวาจะใช BSC เปนเคร่ืองมือในการแปลงแผนกลยุทธในป 2544 มีการกําหนดกลยุทธหลัก 
เปาหมายท่ีกรมฯ ประสงคจะบรรลุ  โดยทุกหนวยงานในสังกัดกรมฯ ก็ไดจดัทําแผนกลยุทธของหนวยงาน
ใหสอดคลองกับกรมฯ ดวย  แตปญหาที่พบคือขาดการนําแผนกลยทุธไปสูการปฏิบัติ ผูบริหารกรมฯ ได
ตัดสินใจเลือก BSC มาใชในกรมฯเพ่ือเปนเคร่ืองมือในการบริหารองคกร  และท่ีสําคัญเปนเคร่ืองมือในการ
แปลงแผนกลยุทธไปสูแผนปฏิบัติการอยางเปนรูปธรรม  ในการจัดทํา BSC ของกรมควบคุมโรคในป 2545 
ไดจัดทํารวมกนัระหวางหนวยงานตางๆ  ท้ังระดับกรมและหนวยงาน  แบงเปน 4 มุมมอง คือมุมมองลูกคา 
มุมมองดานกระบวนการภายใน มุมมองดานการพัฒนาองคกร และมุมมองดานการเงิน  ในป 2546  กรม
ควบคุมโรค นําBalanced Scorecard มาใชเปนเคร่ืองมือทางการบริหารจัดการในองคกร ทําใหบุคลากรใน
องคกรท้ังระดับนโยบายและปฏิบัติมีการปรับตัวเพื่อใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน(2) 

  สวนท่ี 3 ความสัมพันธระหวางเพศ อายุ การศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน รายได ของ
ขาราชการสํานกังานปองกนัควบคุมโรคท่ี 12 สงขลา กบัความคิดเหน็ดานการบริหารจดัการในองคกร พบวา 
 เพศ  เปนตัวแปรท่ีมีผลตอความคิดเห็นของการบริหารจดัการ อยางมีนยัสําคัญทางสถิติท่ีระดับ.05  
สอดคลองกับผลการศึกษาของวิจิตพาณี วฒันสินธุ (9)    ไดสรุปผลงานวิจัยเกีย่วกับความแตกตางระหวาง
เพศชายและเพศหญิงไววา  โดยท่ัวไปเพศหญิงปรับตัวเขากับคนท่ัวไปไดงายกวาเพศชาย   จึงควรมีการ
ปฏิบัติท่ีเทาเทียมกันระหวางเพศชายและหญิง 
  อายุ  เปนตัวแปรท่ีมีผลตอความคิดเห็นของการบริหารจดัการ อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
.05  สอดคลองกับผลการศึกษาของ ถวิล สังฆมณี(10) ไดสรุปผลงานวิจัยวาอายุ  ไมมีความสัมพันธกบัการ
บริหารจัดการงานสรางเสริมภูมิคุมกัน     

การศึกษา เปนตัวแปรท่ีมีผลตอความคิดเหน็ของการบริหารจัดการ อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 
ระดับ .05  สอดคลองกับผลการศึกษาของไพบูลย  กาญจนบัตร(11) ไดสรุปผลงานวิจัยวาการศึกษาของบุคคล
ไมมีความสัมพันธกับการประเมินอัตราความชุกลูกน้ํา  
  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน เปนตัวแปรท่ีมีผลตอความคิดเห็นของการบริหารจดัการอยางไมมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 แตกตางจากผลการศึกษาของถวิล สังฆมณี  ไดสรุปผลงานวิจยัวาอายุราชการ  
มีความสัมพันธกับความรูในการบริหารจัดการงานสรางเสริมภูมิคุมกัน  

ขอเสนอแนะจากการวิจัย 
1. ควรเปดโอกาสใหบุคลากรจากหนวยงานและองคกรตางๆท่ีเกี่ยวของมีสวนรวมในการวางแผน

งาน โครงการเพ่ือแกปญหาการดําเนินงานอยางมีประสิทธิภาพ 
 2. ควรมีการพัฒนาบุคลากรในสํานักงานใหสอดคลองกับบทบาทหนาท่ี ซ่ึงตองแกไขดวยการ
ฝกอบรม  เพื่อใหองคกรสามารถดําเนินงานใหบรรลุจุดประสงคไดดี  ซ่ึงองคประกอบสําคัญท่ีจะเอ้ืออํานวย



และสนับสนนุใหเกิดการประเมินความจาํเปนของการพัฒนาบุคลากรอยางไดผล  ควรครอบคลุมส่ิงตางๆ 
อาทิ  วัตถุประสงคขององคกร  โครงสรางขององคกร  คําบรรยายงาน  และมาตรฐานผลงาน เปนตน 

3. ผูบริหารควรใหความสําคัญกับการทําความเขาใจภารกิจท่ีตองดําเนินการใหชัดเจนโดยมีการส่ือ
ขอความท่ีมีรูปแบบชัดเจนเพราะการส่ือขอความในองคกรไมเหมือนกับการส่ือขอความในครอบครัว หรือ
ความสัมพันธรูปแบบอ่ืนในองคกรการส่ือขอความท่ีมีประสิทธิผลตองอาศัยชองทางท่ีมีรูปแบบเชน การส่ือ
ขอความเปนลายลักษณอักษรมีรูปแบบส้ัน งายตอการเขาใจ ไมคลุมเครือนอกจากนี้การที่จะพูดคุยท่ีใหผล
สูงสุด ผูบริหารควรใหความสําคัญกับส่ิงตอไปนี้คือการงดเวนการนําความคิด ความเช่ือของตนมาตัดสิน
ตรวจสอบความคิดของผูอ่ืน  มองผูอ่ืนก็รวมเปนทีมงาน จําเปนตองเปดใจ เหน็ใจ ผูอ่ืน  และ เปนผูเกื้อกูล
บรรยากาศท่ีดขีองการเสวนาไว ไมพยายามไปขมหรือมีอิทธิพลเหนือผูใดในกลุม 

ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป 
 1. ควรศึกษาปจจัยดานอ่ืนๆ ท่ีมีผลตอการบริหารจัดการขององคกร เชนปจจยัท่ีมีผลตอความสําเร็จ
ของโครงการ 
 2. ควรปรับเปล่ียนวิธีการศึกษา โดยการวิจยัเชิงคุณภาพเพื่อใหไดรายละเอียดเพ่ิมข้ึน 
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