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บทคัดย่อ 
 

 การศึกษาคร้ังน้ี  มีวตัถุประสงค์เพ่ือ (1)  เพ่ือศึกษาการด าเนินการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง
ส านกังานคณะกรรมการอาหารและยา     (2)  เพ่ือศึกษาประสิทธิผลองค์การของส านกังานคณะกรรมการ
อาหารและยา   (3) เพ่ือศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการพฒันาทรัพยากรมนุษยก์บัประสิทธิผลองคก์ารของ
ส านกังานคณะกรรมการอาหารและยา   

การศึกษาคร้ังน้ีมีลกัษณะเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ  (Survey Research)  ใช้แบบสอบถามเป็น
เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล   กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการศึกษาไดแ้ก่ขา้ราชการส านกังานคณะกรรมการ
อาหารและยา  รวม  230  คน   แปรผลดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป    สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล
ไดแ้ก่ร้อยละ    ค่าเฉล่ียเลขคณิต   ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน   การทดสอบค่าเอฟ     

ผลการศึกษา  พบว่า(1) ภาพรวมของการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านกังานคณะกรรมการ
อาหารและยามีการด าเนินการในระดบัมาก  และรายดา้นไดแ้ก่การพฒันาตนเอง  การให้อ  านาจ    การให้
การศึกษามีการด าเนินการในระดบัมาก  ส าหรับการจดัสภาพแวดลอ้มให้เอ้ือต่อการพฒันา  และดา้นการ
ฝึกอบรมมีการด าเนินการในระดบัปานกลาง  (2) ประสิทธิผลของส านกังานคณะกรรมการอาหารและยาใน
ภาพรวมมีการด าเนินการในระดบัมาก และรายดา้นไดแ้ก่การพฒันาศกัยภาพผูบ้ริโภค  การด าเนินการตาม
กฎหมาย    การศึกษาวิจยัและพฒันา    การพฒันากลไกในการบงัคบัใชก้ฎหมายมีประสิทธิผลในระดบัมาก  
ส าหรับการก ากบั  ดูแลผลิตภณัฑสุ์ขภาพ  และดา้นการพฒันาเครือข่ายความร่วมมือมีประสิทธิผลในระดบั
ปานกลาง  (3)  การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ส่วนใหญ่ไม่มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลของส านักงาน
คณะกรรมการอาหารและยา  ยกเวน้การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ดา้นการใหก้ารศึกษา   การฝึกอบรม  และการ
ให้อ  านาจ  มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลของส านักงานคณะกรรมการอาหารและยา  เป็นไปในทิศทาง
เดียวกนัในระดบัต ่า 
 
ค าส าคัญ   ประสิทธิผล  การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ ส านกังานคณะกรรมการอาหารและยา  จ 



จ 

 

กติติกรรมประกาศ 
 
 

  การศึกษาค้นคว้าอิสระเล่มน้ี  ส าเร็จลุล่วงได้ด้วยความกรุณาเป็นอย่างยิ่งจากรอง
ศาสตราจารย ์ดร.เสน่ห์  จุย้โต สาขาวิชาวิทยาการจดัการ   มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช    ท่ีไดใ้ห้
ค  าแนะน าและติดตามการท าการศึกษาคน้ควา้อิสระคร้ังน้ีอยา่งใกลชิ้ดตลอดมา  นบัตั้งแต่ตน้จนกระทัง่
ส าเร็จเรียบร้อยสมบูรณ์  ผูศึ้กษารู้สึกซาบซ้ึงในความกรุณาของท่านเป็นอยา่งยิง่ 
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ผลิตภณัฑ์สุขภาพหลงัออกสู่ตลาด    ภญ.สุมาลี  พรกิจประสาน  ผูเ้ช่ียวชาญดา้นพฒันาระบบคุม้ครอง
ผูบ้ริโภคส่วนภูมิภาคและทอ้งถ่ิน  ส านักงานคณะกรรมการอาหารและยา  ท่ีได้กรุณาให้ค  าแนะน า
ตรวจสอบความเท่ียงตรงของแบบสอบถาม  และขอขอบคุณนายธนศกัด์ิ ประเสริฐสาร  กองแผนงาน
และวชิาการ  ส านกังานคณะกรรมการอาหารและยาท่ีไดก้รุณาให้ค  าแนะน าในการวิเคราะห์ข้อมูลดว้ย
โปรแกรมคอมพิวเตอร์   
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ธรรมาธิราช  เพื่อนนกัศึกษา  ขา้ราชการของส านกังานคณะกรรมการอาหารและยาผูใ้ห้ขอ้มูล  และผูท่ี้
มีส่วนเก่ียวขอ้งในการศึกษาคน้ควา้ในคร้ังน้ีทุกท่านท่ีไดก้รุณาให้การสนบัสนุน  ท าให้การศึกษาคร้ังน้ี
ส าเร็จลุล่วงไปดว้ยดี   
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บทที่  1 

บทน า 
 
 

1.  ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 

องค์กรทุกองค์กรจะประสบผลส าเร็จและบรรลุจุดหมายปลายทางที่ก าหนดได้นั้น  การ
ใช้ทรัพยากรที่มีอยู่ในองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพนับว่ามีความส าคัญเป็นอย่างย่ิง  ในบรรดา
ทรัพยากรในองค์กรนั้นประกอบด้วย  คน  เงิน วัสดุอุ ปกรณ์  (รวมถึงอาคารสถานที่ )  และใน
ปัจจุบันทรัพยากรอีกประเภทหนึ่งได้กลายมาเป็นสิ่งส าคัญที่จะน าความเจริญให้แก่องค์การนั่นก็คือ
เทคโนโลยี  แต่อย่างไรก็ตามทรัพยากรมนุษย์ก็ยังคงเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่ สุดที่จะขับเคลื่อนและ น า
ความส าเร็จมาสู่องค์กร 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศไทยเร่ิมปรากฏให้เห็นเป็นรูปธรรมครั้งแรกใน
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ  ฉบับที่ 6 (พ.ศ.2530 – 2534 )  และได้ด าเนินการต่อเนื่อง
ในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ  ฉบับที่  7 (พ.ศ.2535-2539)   ที่เน้นว่า “การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์  เพื่อให้ก าลัง คนที่มีความรู้  ความสามารถ  มีคุณภาพเหมาะสม  และเพียงพอกับ
ความต้องการในการพัฒนาประเทศด้านต่าง ๆ”   ในสภาพการณ์ปัจจุบันทรัพยากรมนุษย์นับวันจะมี
คุณค่าเพิ่มขึ้น   จึงมีความจ าเป็นต้องเร่งพัฒนาอย่างต่อเนื่อง   ตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ  ฉบับที่  8 (พ.ศ. 2540-2544)  ได้ก าหนดให้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นหัวใจส าคัญของ
แผนฯ  ตามแนวคิดที่ว่า “การพัฒนาประเทศคือการพัฒนาเพื่อคน  โดยคน ”  กล่าวคือการพัฒนาคน
ต้องมุ่งพัฒนาคนไทยทั่วทั้งประเทศอย่างเต็มที่  ตามแต่ศักยภาพทั้งทางร่างกาย  จิตใจและสติปัญญา
ในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ  ฉบับที่ 9 (พ.ศ.2545 – 2549) และฉบับที่ 10 (พ.ศ.2550-
2554)  ยังคงเน้นการพัฒนาคนอยู่เช่นกัน  โดย ฉบับที่  9 ระบุไว้ว่า “การพัฒนาคนให้มีคุณภาพ  
สุขภาพแข็งแรง  คิดเป็น  ท าเป็น  มีการเรียนรู้ตลอดชีวิต  มีวิธีคิดอย่างมีเหตุผล  มีคุณธรรม  
จริยธรรม  ระเบียบวินัย  ซ่ือสัตย์สุจริตและรับผิดชอบต่อส่วนรวม ” และฉบับที ่10 ยังคงยึด “คนเป็น
ศูนย์กลางการพัฒนา” โดยอัญเชิญปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง  มาเป็นแนวทางปฏิบัติ  เพื่อมุ่งสู่ 
สังคมอยู่เย็นเป็นสุขร่วมกัน        

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีหลายรูปแบบด้วยกัน  ทั้ งการพัฒนาตนเอง  การพัฒนา
โดยองค์กร  การเลือกวิธีใดเป็นแนวทางในการพัฒนานั้นขึ้นอยู่กับความเหมาะสมขององค์การและ
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บุคคล  โดยทั่วไปการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การจะเร่ิมตั่งแต่บุคคลหรือทรัพยากรมนุษย์เข้า
มารับหน้าที่ที่องค์การมอบให้  แต่ในบางกรณีองค์การอาจมีความต้องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขึ้น
ใช้เองเป็นการเฉพาะ  องค์การอาจพัฒนาบุคลากรก่อนเข้าปฏิบัติหน้าที่ก็ได้โดยรูปแบบการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การสามารถท าได้หลายวิธีเช่น  การฝึกอบรม  การศึกษาดูงาน  การสอนงาน  
และการศึกษาต่อเป็นต้น 

จุดมุ่งหมายที่ส าคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์คือ  การที่องค์การสามารถเสริมสร้าง
และปรับเปลี่ยนผู้ปฏิบัติงานให้มีความรู้(Knowledge) ความเข้าใจ (Understanding) ทักษะ(Skill) ใน
การท างาน และทัศนคติ (Attitude)  ให้เอื้ออ านวยต่อประสิทธิภาพในการท างาน เป็นปัจจัยที่ส าคัญ
ที่สุดประการหนึ่ง  ในการก าหนดความส าเร็จ  หรือความล้มเหลวของรัฐบาลในการบริหารประเทศ   
ดังนั้น  การพัฒนาข้าราชการจึงเป็นสิ่งที่ส าคัญและมีความจ าเป็นอย่างย่ิง  การพัฒนาข้าราชการมี
ความหมายที่กว้างกว่าการฝึกอบรมมาก  เนื่องจากจะรวมถึงกิจกรรมต่าง ๆ  ที่ท าให้ผู้ปฏิบัติงานมี
ความรู้  ทักษะ  ความสามา รถ  ประสบการณ์หรือทัศนคติที่ดีขึ้น  ซ่ึงจะส่งผลในแง่ของการเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน   

ข้าราชการจัดเป็นทรัพยากรบุคคลที่เป็นตัวจักรส าคัญในการบริหารราชการของรัฐบาล
โดยเข้ามามีบทบาทในการน านโยบายของรัฐบาลไปสู่การปฏิบัติหรือการน าบริการของรัฐไปสู่
ประชาชน  โด ยน านโยบายมาก าหนดเป็นแผนงาน  โครงการ  และกิจกรรมต่าง ๆ  เพื่อใช้เป็น
แนวทางในการด าเนินงาน  จึงเป็นเร่ืองที่หลีกเลี่ยงไม่ได้ที่รัฐบาลจะต้องจัดสรรงบประมาณเพื่อเป็น
ค่าใช้จ่ายในการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร  โดยเฉพาะบุคลากรในภาครัฐ  ให้มีศักยภาพเพียงพอ    
ทั้งด้านร่างกาย  จิตใจ  สติปัญญาและมีส่วนร่วมอย่างเต็มภาคภูมิในกระบวนการพัฒนาประเทศ  อัน
จะมีผลให้การพัฒนาประเทศเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ   พร้อมทั้งจัดสรรงบประมาณเพื่อเป็น
ค่าใช้จ่ายด้านบุคลากรเพิ่มขึ้นอย่างต่อเนื่อง  คิดเป็นสัดส่วนเกือบครึ่งหนึ่งของงบประมาณทั้งหมด  
(ยกเว้นในปีที่เศรษฐกิจของประเทศตกต่ า)  ซึ่งจัดว่าเป็นต้นทุนที่สูงมาก      

อย่างไรก็ตาม  เมื่อพิจารณาถึงผลของการพัฒนาข้าราชการเท่าที่ผ่านมาพบว่ามีลักษณะที่
ขาดประสิทธิภาพ ไม่สอดคล้องกับงบประมาณ  และเวลาที่รัฐบาลสูญเสียไป   อาจเป็นเพราะขาด
เป้าหมาย  ทิศทาง  และจุดเน้นในการพัฒนาที่ชัดเจนรวมทั้งขาดการศึกษาหาความจ าเป็น  (Training 
Needs) ในการพัฒนา    เพื่อให้สามารถก าหนดแผนพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับความจ าเป็นที่
แท้จริง   นอกจากนี้แผนพัฒนาบุคลากรของไทยไม่ว่าจะเป็นแผนระดับชาติ  หรือระดับกระทรวง  
กรม  ก็ตาม  อาจกล่าวได้ว่าส่วนใหญ่ให้ความส าคัญต่อการฝึกอบรมแต่เพียงอย่างเดียวซึ่งแท้ที่จริง
แล้ว  การฝึกอบรมเป็นเพียงวิธีการหนึ่งของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การเท่านั้น 
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การศึกษาคร้ังนี้  ผู้ศึกษาเลือกส านักงานคณะกรรมการอาหารและเป็นกรณีศึกษา  โดยได้
ติดตามแผนปฏิบัติราชการ  และผลการด าเ นินงานของ ส านักงาน ฯ  ในส่วนที่เกี่ยวข้องกับการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มาโดยตลอด   และ พบว่าระดับการพัฒนาของข้ าราชการแต่ละคน   แต่ละ
หน่วยงาน (ระดับกองหรือเทียบเท่า ) แตกต่างกัน  เมื่อพิจารณาแล้วเห็นว่า  ขึ้นอยู่กับการเห็น
ความส าคัญและความจ าเป็นในการพัฒนาของตัวข้าร าชการ   หรือ ผู้บังคับบัญชาว่ามีมากน้อย
เพียงใด  และภายหลังจากที่ได้รับการพัฒนาแล้ว  ข้าราชการบาง ส่วนไม่สามารถน าผลของการ
พัฒนามาใช้ประโยชน์ในหน่วยงานได้  อาจเป็นเพราะการพัฒนาไม่สอดคล้องกับความต้องการ  ไม่
สอดคล้องกับสภาพความจ าเป็นที่แท้จริง        นอกจากนี้ผู้ศึ กษายังได้ศึกษาต่อไปถึงผลการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ ว่ามีผลต่อประสิทธิผลขององค์การหรือไม่  เพียงใด    เนื่องจากพบว่า  แม้จะ
ด าเนินการพัฒนาข้าราชการไปแล้วระดับหนึ่งแต่ผลของการพัฒนามิได้ท าให้องค์การมีประสิทธิผล
เพิ่มมากขึ้น  คือคุณภาพและปริมาณของผลผลิตหรือการให้บริ การยังไม่เป็นที่น่าพอใจ  เมื่อเทียบ
กับค่าใช้จ่ายในการด าเนินการที่ค่อนข้างสูง  ท าให้ไม่คุ้มค่ากับผลตอบแทนที่ได้รับ 

จากความส าคัญของปัญหาที่ได้กล่าวข้างต้น  ผู้ศึกษาจึงต้องการที่จะศึกษาปัจจัยการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์    และศึกษาความสัมพันธ์ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษ ย์กับประสิทธิผล
องค์การ ของส านักงานคณะกรรมการอาหา รและยาว่าม ี ความสัมพันธ์สอดคล้องไปในทิศทาง
เด ยวกันหรือไม่   ผลการศึกษาคร้ังนี้ท าให้ทราบถึงข้อมูลเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  และ
ประสิทธิผลองค์การของส านักงานคณะกรรมการอาหารและยา  ซ่ึงสามารถน าผลการศึกษาไปใช้
ประโยชน์ในการก าหนดนโยบาย  แนวทางการพัฒนาข้าราชการที่เหมาะสมต่อไป 
 

2.  วัตถุประสงค์การวิจัย 
 

2.1  เพื่อศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานคณะกรรมการอาหารและยา                         
     2.2  เพื่อศึกษาประสิทธิผลองค์การของส านักงานคณะกรรมการอาหารและยา 
     2.3  เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิผลองค์การ

ของส านักงานคณะกรรมการอาหารและยา 
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3.  กรอบแนวคิดการวิจัย  
 

การศึกษาคร้ังนี้ผู้ศึกษาได้ก าหนดกรอบการวิจัยดังนี้ 
 

                        ตัวแปรอิสระ                                                               ตัวแปรตาม 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 1.1 กรอบแนวคิดความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิผลองค์การ 
 

4. สมมติฐานการวิจัย  
 
                   การศึกษาคร้ังนี้ผู้ศึกษาได้ตั้งสมมติฐานการวิจัย  ดังนี้ 

การพัฒนาทรัพยา กรมนุษย์ม คว ามสัมพันธ์กับประสิทธิผล องค์การ ของส านักงาน
คณะกรรมการอาหารและยา 
 
 
 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์

- ด้วยการให้ศึกษา (Education) 
- ด้วยการฝึกอบรม (Training) 
- การพัฒนาตนเอง (Development) 
- การจัดสภาพแวดล้อม 
  ให้เอื้อต่อการพัฒนา  
- การให้อ านาจ   (Empowerment) 

ประสิทธิผลองค์การของีอย. 

-  ด าเนินการตามกฎหมาย 
 - พัฒนากลไกการบังคับ 

   ใช้กฎหมาย 
-  ก ากับีีดูแลผลิตภัณฑ์ีสุขภาพี 
-  ศึกษาวิจัย และพัฒนา 
-  พัฒนาศักยภาพผู้บริโภค 
-  พัฒนาเครือข่ายความร่วมมือ 
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5. ขอบเขตการวิจัย  
 

การศึกษาคร้ังนี้  ผู้ศึกษาได้ก าหนดขอบเขตในการศึกษา  ดังต่อไปนี้ 
5.1  ด้านเนื้อหา 

          1)   ศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  โดยมุ่งศึกษาในขอบเขต  ดังนี้   
      1.1) การให้การศึกษา   คลอบคลุม 3 ลักษณะ ได้แก่  
          1.1.1)  การศึกษาในระบบ    
          1.1.2)  การศึกษานอกระบบ    
          1.1.3)  การศึกษาตามอัธยาศัย    
     1.2) การฝึกอบรม    
     1.3) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้วยการพัฒนาตนเอง  
     1.4) การจัดสภาพแวดล้อมให้เอื้อต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์         
     1.5)  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้วยการให้อ านาจ    

    2)  ศึกษาประสิทธิผล องค์การ ของส านักงานคณะกรรมการอาหารและยา   เป็น
การศึกษา  เกี่ยวกับการปฏิบัติงานให้บรรลุตามพันธกิจของส านักงานคณะกรรมการอาหารและยาีท ่
ได้ก าหนดไว้ในแผนปฏิบัติราชการี4 ปีี(พ.ศ.2554)   6 ประการีีได้แก่ 
                          2.1  ด าเนินการตามกฎหมาย 
                          2.2  พัฒนากลไกการบังคับใช้กฎหมาย 
                          2.3  ก ากับีีดูแลผลิตภัณฑ์สุขภาพี 
                          2.4  ศึกษาวิจัยีและพัฒนา 
                          2.5  พัฒนาศักยภาพผู้บริโภค 
                          2.6  พัฒนาเครือข่ายความร่วมมือี

 
5.2   ด้านประชาการและกลุ่มตัวอย่าง 
  1) ประชากร  ที่จะศึกษาครั้งนี้ได้แก่ข้าราชการของส านักงานคณะกรรมการอาหาร

และยา  ที่ปฏิบัติราชการในปีงบประมาณ พ.ศ.2554  รวมทั้งส้ิน  592  คน 
         2)  กลุ่มตัวอย่าง  ที่จะศึกษาครั้งนี้คัดเลือกจากข้าราชการของส านักงานคณะกรรมการ

อาหารและยา  โดยใช้ตารางค านวณของ Taro Yamane  ที่ระดับความเช่ือมั่น  95%   รวม  230  คน 
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6. นิยามศัพท์เฉพาะ 
 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง  กระบวนการที่มีการด าเนินการอย่างเป็นระบบใน
การที่จะเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ ทักษะ   ความช านาญและประสบการณข์องบุคลากรที่ปฏิบัติ
หน้าที่ภายในองค์การให้ดีขึ้น  ด้วยรูปแบบการพัฒนาที่หลากหลาย  ทั้งการพัฒนาตนเองและพัฒนา
โดยองค์การประกอบด้วย  5   ด้าน  ได้แก ่

1.  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้วยการศึกษา หมายถึง กิจกรรมการเรียนรู้ที่มุ่งเน้นงาน
ในอนาคตของผู้เรียน  เป็นการเรียนรู้แบบกว้าง ๆ  ทั่ว ๆ ไปไม่เฉพาะเจาะจง โดยมีลักษณะของ
การศึกษาดังนี้คือ การศึกษาในระบบ  การศึกษานอกระบบ และ การศึกษาตามอัธยาศัย 

2.  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้วยการฝึกอบรม หมายถึง กิจกรรมต่างๆ  ที่ถูกออกแบบ
ขึ้นมาเพื่อให้บุคลากรที่ปฏิบัติงานอยู่ในปัจจุบัน หรือที่ก าลังจะได้รับมอบหมายงานให้ปฏิบัติหน้าที่
มีความรู้เพียงพอสามารถปฏิบัติงานได้เป็นอย่างมีประสิทธิภาพ 

3.  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้วยการพัฒนาตนเอง หมายถึง  การกิจกรรมที่มุ่งเน้นให้
มนุษย์อยู่รอดในสังคมได้อย่างมีประสิทธิภาพ  เป็นการพัฒนาตนเองไปตามธรรมชาติหรือตามปกติ
วิสัยจากแหล่งความรู้ที่สามารถหาได้   เป็นกิจกรรมการเรียนรู้ที่ไม่ได้มุ่งที่ตัวงาน    

4   การจัดสภาพแวดล้อมเพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง  การสร้าง และปรับปรุง 
สภาพแวดล้อมทั้งกายภาพ (สถานที่  วัสดุอุปกรณ์เป็นต้น ) และจิตภาพ (ความรู้สึก  นึกคิด ) ในที่
ท างานให้เอื้ออ านวยต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

5. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้วยการให้อ านาจ หมายถึง กิจกรรมที่มุ่งเน้นให้ผู้ 
ปฏิบัติงานมีอ านาจมากขึ้น  มีอิสระในการตัดสินใจ  และสามารถใช้ดุลยพินิจของตนเองเพื่อ
ด าเนินการให้ส าเร็จผลตามเป้าหมายที่ต้องการ 

      ประสิทธิผลขององค์การ   หมายถึง   ความสามารถ ขององค์การในการ บรรลุเป้าหมาย
ตามพันธกิจของส านักงานคณะกรรมการอาหารและยาีท ่ก าหนดไว้ในแผนปฏิบัติราชการี4 ปีี(พ.ศ.
2554) ซึ่งได้ก าหนดพันธกิจไว้ีีดังน ้ 
       1)  ด าเนินการตาม กฎหมายีีหมายถึงีี การด าเนินการตาม กฎหมายว่าด้วยอาหารีียาีี
เครื่องส าอางีีวัตถุอันตรายีีวัตถุออกฤทธ์ิต่อจิตและประสาทีียาเสพติดให้โทษีีเครื่องมือแพทย์ีี
การป้องกันการใช้สารระเหยี และกฏหมายอื่นท ่เก ่ยวข้อง 
        2)  พัฒนากลไกการบังคับใช้กฎหมาย  หมายถึง  การพัฒนาระบบและกลไกีีเพื่อให้ม 
การด าเนินการบังคับใช้กฎหมายท ่อยู่ในความรับผิดชอบของีอย. 
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      3)  ก ากับีีดูแลผลิตภัณฑ์สุขภาพีีีหมายถึงีี การเฝ้าระวังีีก ากับีและตรวจสอบคุณภาพ
มาตรฐานของผลิตภัณฑ์ีีสถานประกอบการและการโฆษณาีีรวมทั้งผลอันไม่พึงประสงค์ของ
ผลิตภัณฑ์ีีการพัฒนาระบบความปลอดภัยด้านสารเคม ของประเทศีี 

      4)  ศึกษาวิจัยีและพัฒนา   หมายถึงีี การศึกษาีีวิเคราะห์ีีวิจัยและพัฒนาองค์ความรู้ีี
เทคโนโลย ีและระบบงานคุ้มครองผู้บริโภคด้านผลิ ตภัณฑ์สุขภาพให้ม ประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 
          5)  พัฒนาศักยภาพผู้บริโภค  หมายถึงีีการส่งเสริมีีและพัฒนาผู้บริโภคให้ม ศักยภาพ
ในการเลือกบริโภคผลิตภัณฑ์สุขภาพท ่ถูกต้องีีเหมาะสมีีปลอดภัยและคุ้มค่าีีรวมทั้งเพื่อให้
ผู้บริโภคนั้นม การร้องเร ยนเพื่อปกป้องสิทธิของตนได ้
        6)  พัฒนาเครือข่ายความร่วมมือีีหมายถึงีีการพัฒนาและส่งเสริมการด าเนินงานคุ้มครอง
ผู้บริโภคด้านผลิตภัณฑ์สุขภาพโดยการม ส่วนร่วมของภาครัฐีีองค์การปกครองส่วนท้องถิ่นีี
ภาคเอกชนีีประชาชนและเครือข่ายประชาคมสุขภาพทั้งในและต่างประเทศ 

       

7.  ประโยชน์ที่ได้รับ 
 
7.1   เป็นแนวทางในการปรับปรุงแก้ไขการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้สอดคล้องกับ

ประสิทธิผลของส านักงานคณะกรรมการอาหารและยา 
7.2   เป็นแนวทางและข้อมูลในการพัฒนาประสิทธิผลองค์การของส านักงาน

คณะกรรมการอาหารและยา 
 
 



 

บทที่  2 

วรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 
 
 

การศึกษาครั้งนี้มีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
กับประสิทธิผลองค์การของส านักงานคณะกรรมการอาหารและยา ผู้ศึกษาได้รวบรวมแนวคิด  จาก
เอกสารต ารา  และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  ดังนี้ 

ตอนที ่ 1  แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์   
ตอนที ่ 2  แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิผลขององค์การ 
ตอนที ่ 3  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานคณะกรรมการอาหารและยา 
ตอนที่  4  ประสิทธิผลองค์การของส านักงานคณะกรรมการอาหารและยา 
ตอนที ่ 5  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 

ตอนที่  1.  แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 
ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์
 

ทรัพยากรมนุษย์  หมายถึง  คน  ซึ่งเป็นทรัพยากรที่ส าคัญและจ าเป็นต้องใช้ในองค์การ
ทรัพยากรมนุษย์ถือว่าเป็นทุนที่มีค่าและให้ผลตอบแทน  แม้จะไม่ใช่ทรัพย์สิน  แต่ต้องถือว่าเป็น
ทรัพยากรที่ไม่อาจจะสามารถซื้อหามาด้วยเงินได้ง่าย เพราะการที่จะซื้อใจคนอาจจะเป็นไปได้ยาก
ในบางกรณี  แม้บางธุรกิจอาจจะซื้อคนได้บ้างแต่ไม่อาจจะซื้อคนได้ตลอดเวลา   ดังนั้นธุรกิจใดมี
บุคลากรที่ดีมีคุณภาพ ย่อมเป็นหลักประกันว่าผลงานขององค์กรจะมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล
นั่นหมายถึงความอยู่รอดของธุรกิจ  และสามารถสร้างความได้เปรียบในเชิงการแข่งขัน 

ค าว่าพัฒนา  (Development) จากพจนานุกรมฉบับเฉลิมพระเกรียติ พ .ศ.2530 หมายถึง 
การท าให้เจริญ เมื่อน ามารวมกับทรัพยากรมนุษย์ท าให้มีความหมายเฉพาะซึ่งมีนักวิชาการหลาย
ท่านให้ความหมาย  ดังนี้ 

Randy, L. Desimone John M.Werner and David, M. Harris(2002:2) (อ้างใน ไตรรัตน์, 
2553 : 4-6) ให้ค าจ ากัดความว่า  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  หมายถึง  ชุดของกิจกรรมที่เป็นระบบ
และมีการวางแผนกิจกรรมดังกล่าวได้มีการออกแบบโดยองค์การเพื่อเปิดโอกาสให้สมาชิกของ
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องค์การเรียนรู้ทักษะที่จ าเป็นต่อการท างานในปัจจุบันและอนาคต   
ดนัย  เทียนพุฒ (2540:95)  ได้ให้ความหมายว่า การ พัฒนาทรัพยากรมนุษย์  หมายถึง  

การบูรณาการ  หรือผสมผสานเพื่อใช้การฝึกอบรมและพัฒนาพนักงาน   การพัฒนาอาชีพ  การ
พัฒนาองค์การส าหรับการปรับปรุง  บุคคล  ทีมและประสิทธิผลขององค์การ 

นงนุช  วงษ์สุวรรณ (2546 : 176)  ได้กล่าวว่า  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์หากศึกษา
อย่างเจาะลึกจะมีความหมายแตกต่างกันไปตามสาขาวิชา  แต่ในภาพรวมเหมือนกันคือต้องการให้
ส่วนรวมขององค์การดีขึ้น  เช่นในด้านรัฐศาสตร์  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  หมายถึง การเตรียม
ประชาชนส าหรับการมีส่วนร่วมในกระบวนการทางการเมือง  โดยเฉพาะประชาชนในระบอบ
ประชาธิปไตย  ในด้านเศรษฐศาสตร์  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  หมายถึง  การเพิ่มพูนทุนมนุษย์
และการลงทุนในการพัฒนาเศรษฐกิจ  เป็นต้น 

สุนันทา  เลาหนันทน์ (2546: 223-224 )  ได้สรุปความหมายของการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ที่ค่อนข้างจะเจาะจงลงไปในตัวองค์การ  โดยหมายถึง  กระบวนการที่ได้ออกแบบไว้อย่างมี
เป้าหมายเพื่อให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสเรียนรู้โดยการฝึกอบรม  การศึกษา  และการพัฒนาเป็นการ
เพิ่มพูนความรู้  ศักยภาพในการท างาน  รวมทั้งปรับพฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงานให้พร้อมที่จะปฏิบัติ
หน้าที่ที่รับผิดชอบให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์การและมีโอกาสก้าวหน้าในด้านต าแหน่งที่สูงขึ้น 

บรรยงค์  โตจินดา (2546: 191-192)  ได้สรุปไว้ว่า  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไม่ใช่
เร่ืองของการให้ความรู้  ทักษะและประสบการณ์จากการศึกษา  และการฝึกอบรมแต่เพียงอย่างเดียว  
หากแต่เป็นการหาวิธีการที่จะดึงเอาศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์ที่มีอยู่ออกมาใช้ให้เกิดประโยชน์
อย่างเต็มที่  และสามารถรักษาทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณภาพเหล่านั้นไว้กับองค์การได ้

ไตรรัตน์  โภคพลากรณ ์ (2553:4-6)  กล่าวว่า  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  เป็นกลวิธีที่
ท าให้บุคลากรขององค์การมีคุณภาพและสามารถปรับตัวให้สอดคล้องกับสภาพการณ์ในอนาคต  
ถ้าบุคลากรมีคุณภาพและมีขวัญก าลังใจที่ดีแล้ว  ย่อมส่งผลต่อผลงานทั้งในระดับบุคคล  กลุ่มและ
องค์การได้ในที่สุด 

จากความหมายดังกล่าวข้างต้น  สามารถสรุปได้ว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์หมายถึง  
กระบวนการที่มีการด าเนินการอย่างเป็นระบบในการที่จะเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ ทักษะ   
ความช านาญและประสบการณข์องบุคลากรที่ปฏิบัตหิน้าที่ภายในองค์การให้ดีขึ้น  ด้วยรูปแบบการ
พัฒนาที่หลากหลาย  ทั้งการพัฒนาตนเองและพัฒนาโดยองค์การ  การเลือกวิธีการใดเป็ นแนวทาง
ในการพัฒนาขึ้นอยู่กับความเหมาะสมของแต่ละสถานการณ์และกลุ่มบุคคล 
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วิวัฒนาการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์
 
ไตรรัตน์  โภคพลากรณ ์(2553:4-7) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีวิวัฒนาการ

ดังนี้ 
1.  ยุคดึกด าบรรพ์  จุดก าเนิดของยุคนี้อาจจะกล่าวได้ว่ามีวิวัฒนาการมาตั่งแต่เร่ิมรู้จักใช้

เครื่องมือ  เครื่องใช้ต่าง ๆ ที่ใช้ในการด ารงชีวิต  เมื่อมนุษย์รู้จักประดิษฐ์เครื่องมือเครื่องใช้ต่าง ๆ  
เพื่อให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อม  และมีการถ่ายทอดความรู้  ความช านาญให้แก่ญาติพี่น้องและ
กลุ่มพรรคพวกของตน  ซ่ึงเป็นวิธีการด ารงรักษาแ ละช่วยให้ผลการปฏิบัติงานดีย่ิงขึ้น  เกิดการ
เรียนรู้จากชนรุ่นหนึ่งสู่ชนอีกรุ่นหนึ่ง  ในระยะแรกการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ยังไม่กระท าอย่าง
เป็นกระบวนการที่เป็นระบบแต่เป็นการพัฒนาด้านฝีมือ  โดยถ่ายทอดความรู้ตามธรรมชาติ 

2.  ยุคเริ่มประวัติศาสตร์  เป็นยุคที่มนุษย์มีอารยธรรมสูงขึ้น  ดังปรากฏจากแหล่งก าเนิด
อารยธรรมที่ส าคัญ ๆ  ของโลก  เช่น กรีก  โรมัน  อียิปต์  จีน  อินเดียเป็นต้น  ก าเนิดช่างฝีมือประจ า
ส านักและตระกูลต่าง ๆ  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นลักษณะการฝึกงาน (Apprenticeship)  
โดยที่ผู้รับการฝึกงานจะได้รับการสอนงานและกินอยู่เสร็จที่บ้านครูหรือนายจ้าง 

3.  ยุคสมาคมช่าง (Gild)  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ได้มีการพัฒนาขึ้นเป็นล าดับตาม
วิวัฒนาการของอุตสาหกรรม   ซึ่งในระยะต่อมาได้มีการรวมตัวของช่างฝีมื อเป็นสมาคมวิชาชีพ 
(Trade – gild)  เพื่อรักษาผลประโยชน์ของบรรดาช่างฝีมือที่เป็ นสมาชิก  เน้นการพัฒนาด้าน
ช่างฝีมือ  มีสินค้าให้เลือกมากมายความสามารถในการเพิ่มผลผลิตท าให้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
เข้ามามีบทบาทส าคัญ  จนมีแนวคิดที่ยอมรับความส าคัญของทรัพยากรมนุษย์ว่าเป็นปัจจัยการผลิต
ประการหนึ่งที่มีความส าคัญที่สุดขององค์การ 

4.  ยุคปัจจุบัน   การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นเร่ืองที่จะต้องมีการด าเนินการในระยะ
ยาว  เร่ิมตั้งแต่เกิด  ในโรงเรียน  จนกระทั่งท างาน  ก็ยังต้องมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่องและมีขั้นตอน  
การลงทุนด้านทรัพยากรมนุษย์มิได้จ ากัดอยู่แต่เฉพาะจะต้องถูกพัฒนาขึ้นมาในองค์การเท่านั้น  แต่
ต้องมีการสร้างมาตั้งแต่เกิด  โดยการปลูกฝังวินัย  ความคิด  ระบบคิด  และวิธีปฏิบัติต่าง ๆ  

ภาวการณ์เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของเศรษฐกิจโลกเกิดจากอิทธิพลของปัจจัยต่าง ๆ  
ที่ส าคัญก็คือ  เทคโนโลยีใหม่  ที่มีผลกระทบต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร  ท าให้การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เ ป็นสิ่งจ าเป็น   ประกอบกับประเทศและองค์การเป็นระบบ เปิด  จึงต้องมีการ
แข่งขันกันอยู่ตลอดเวลา  จึงจ าเป็นต้องให้ความส าคัญกับบุคลากร  โดยพิจารณาว่าบุคลากรเป็น 
“ทุนมนุษย์”  (Human  Capital)  นอกเหนือจากทุนอื่น ๆ  ในองค์การที่จะต้องรู้จักใช้และพัฒนาให้
เกิดกับองค์การและประเทศต่อไป 
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สาเหตุในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์
 

ในความเปลี่ยนแปลงบริบทของโลกเราทุกวันนี้  จะมีลักษณะการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็ว
ส่งผลกระทบองค์การอย่างใหญ่หลวง  โดยเฉพาะผลกระทบจากโลกาภิวัตน์และเทคโนโลยี   ซึ่ง  
จะส่งผลกระทบต่อองค์การ  จึงจ าเป็นจะต้องมีการพัฒนาทั กษะของพนักงาน  มีการใช้เทคโนโลยี
อย่างมีประสิทธิผล  พัฒนาโครงสร้างองค์การใหม่  และสร้างวัฒนธรรมให้เกิดการเรียนรู้และ
นวัตกรรม  ความคิดเห็นเหล่านี้จึงจ าเป็นจะต้องมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

นอกจากดังที่ได้กล่าวมาแล้ว  มีสิ่งท้าทายต่อองค์การอีก 5 ประการที่ส าคัญ  อันส่งผล
ต่อองค์การ ได้แก่  (Desimone  and  Others : 2002 : 20 - 23)  (อ้างในไตรรัตน์, 2553 : 4-8) 

1.  การเปลี่ยนแปลงด้านก าลังคน  (Changing  Workforce Development) ประเทศต่าง ๆ  
โดยทั่วไปเป็นประเทศเปิดและมีพรหมแดนติดต่อกับประเทศต่าง ๆ  ที่อยู่รอบนอก  ท าให้แรงงานมี
การเคลื่อนย้ายถิ่นฐาน  ส าหรับประเทศไทยก็มีลั กษณะดังกล่าวที่มีแรงงานต่างด้าวเข้ามาท างาน
มากมาย  ทั้งจากประเทศที่อยู่ห่างไกลและประเทศเพื่อนบ้าน  ซ่ึงท าให้องค์การจะต้องปรับตัวเพราะ
มีความหลากหลายทั้งด้านเช่ือชาติและเพศ  โดยเฉพาะด้านวัฒนธรรมและภาษา  การเ ปิดโอกาสให้
สตรีมีความก้าวหน้ามากขึ้น   การกดขี่ทางเพศต่อสตรี  และประการสุดท้ายก็คือ การจัดการการ
เรียนรู้ระหว่างคนรุ่นเก่าและคนรุ่นใหม่ 

2.  การแข่งขันในเศรษฐกิจแบบโลกาภิวั ตน์ (Competing in a Global Economy)  ใน
ประเทศสหรัฐอเมริกา  บริษัทต่างๆ  มีการเตรียมตัวเ พื่อเข้าสู่การแข่งขันในเศรษฐกิจแบบโลกาภิ -
วัตน์โดยการให้การศึกษาและฝึกอบรมพนักงาน   ซึ่งองค์การที่ประสบความส าเร็จจะมีการจ้างงาน
กับบุคคลที่มีการศึกษาเพื่อรองรับกับการเพิ่มขึ้นของตลาดที่มีความสลับซับซ้อนมากขึ้น 

นอกจากที่กล่าวมาแล้วในข้างต้น  ธุรกิจยังต้องมีการศึกษาและการฝึกอบรมที่มากขึ้น  
รวมถึงการฝึกอบรมใหม่ (Retain)    กับพนักงานอย่างต่อเนื่องและสม่ าเสมอ   เพื่อการปรับปรุง
คุณภาพงานและรองรับกับความเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น  อันเป็นผลท าให้องค์การมีความเสี่ยงมาก
ขึ้น  จึงต้องจัดการให้พนักงานมีความสามารถในการจัดการความหลากหลายทางวัฒนธรรม  และ
ในประเทศอื่น ๆ การพัฒนาผู้น าให้สามารถจัดการความท้าทายต่าง ๆ ที่จะเกิดขึ้นในทศวรรษนี้ได้
อย่างมีประสิทธิภาพ  รวมถึงการให้พนักงานได้เรียนรู้การน าสิ่งใหม่มาใช้ในธุรกิจเป็นสิ่งจ าเป็น
และไม่อาจจะหลีกเลี่ยงได ้

3.  ขจัดช่องว่างทางทักษะ (Eliminating the Skill Gap)  ถึงแม้ว่าในระบบการศึกษาจะ
ผลิตบุคลากรออกมาป้อนตลาดแรงงานอย่างหลากหลายและมีจ านวนมาก  แต่ก็จะพบว่ามีปัญหา
ประการหนึ่งที่ส าคัญก็คือ บุคลากรที่จบการศึกษาดังกล่าวไม่มีทักษะในงาน  หรือมีก็ไม่เพียง
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พอที่จะท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  สถาบั นการศึกษาแต่ละแห่งมักจะให้การศึกษาในเชิงกว้าง
และทฤษฏี  บางแห่งไม่มีการฝึกปฏิบัติ  หรือบางแห่งก็มีการฝึกปฏิบัติก็มีเพียงส่วนน้อย  การขาด
บุคลากรที่มีทักษะอย่างเพียงพอจะท าให้เกิดปัญหาต่าง ๆ  มากมาย  

เป็นที่ยอมรับกันโดยทั่วไปว่า  ในอนาคตการเปลี่ยนแปลงจะเกิดขึ้ นอย่างรวดเร็วมาก  
อันเป็นผลมาจากเทคโนโลยีที่จะท าให้โลกเป็นหนึ่งเดียวกัน  เทคโนโลยีก็มีการเปลี่ยนแปลง
รวดเร็วเช่นกันดังนั้น  ทุกองค์การจึงต้องการบุคลากรที่มีทักษะในงาน  ไม่ว่าจะเป็นด้านการส่ือสาร  
เทคโนโลยี  และอื่น ๆ  สิ่งเหล่านี้ส่งผลต่อวิถีชีวิตของบุคลาก รและผลงานขององค์การอย่าง
หลีกเลี่ยงไม่ได้ 

4.  ความต้องการการเรียนรู้ตลอดชีวิต (The Need for Lifelong Learning)   ดังกล่าวแล้ว
ว่า  การเปลี่ยนแปลงจะท าให้องค์การมีความเสี่ยงและท าให้เกิดความท้าทายแก่ผู้บริหารที่จะจัดการ
ความเสี่ยงเหล่านั้น  เพื่อให้ธุรกิจสามารถอยู่รอดภายใต้กระแสการแข่งขันที่รุนแรงในปัจจุบันและ
อนาคตนับวันจะเพิ่มมากขึ้นอย่างแน่นอน  การให้ความรู้กับบุคลากรเป็นวิถีทางที่ดีที่สุดที่จะท าให้
ธุรกิจจัดการความเสี่ยงได้อย่างมีประสิทธิภาพ  การเรียนรู้ในระยะยาวจะเท่ากับองค์การได้เตรียม
ความพร้อมและจัดการความเสีย่งต่าง ๆ  ได้อย่างดีย่ิง 

การเรียนรู้ในระยะยาวจ าเป็นที่จะต้องอาศัยการลงทุนหรืองบประมาณ  การลงทุน
ดังกล่าวถือว่าเป็นการลงทุนที่ถูกต้อง  จะท าให้บุคลากรเป็นทรัพยากรทางการบริหารที่มีความ
พร้อมด้านต่าง ๆ  การเรียนรู้ในระยะยาวควรจะต้องถือว่าเป็นนโยบายขององค์การที่ผู้บริหารจะต้อง
ให้ความส าคัญ  นอกจากนี้แล้วควรเปิดโอกาสให้กับพนักงานทุกระดับได้เรียนรู้ร่วมกัน  และ
ช่วยกันจัดการความรู้  อันถือว่าเป็นภูมิปัญญาขององค์การนั้น ๆ   

5.  ช่วยให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ (Facilitating Organizational Learning)  
นักวิชาการที่มีช่ือเสียงทางด้านการพัฒนาองค์การ เช่น Chris Argyris, Richard  Beckhard  และคน
ล่าสุดก็คือ  Peter Senge ได้เขียนหนังสือ The Fifth  Discipline ซึ่งได้เสนอให้องค์การต่างๆ ที่จะมี
การเปลี่ยนแปลงในหลายด้านด้วยกัน  จึงท าให้ต้องมีการเรียนรู้ (Learn)  การปรับตัว (Adapt) และ
การเปลี่ยนแปลง (Change)  ให้สอดคล้องกับสภาพการณ์ทั้งในปัจจุบันและอนาคต 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การเป็นการสร้างบรรยากาศในการปฏิบัติงานที่เอื้อ
ต่อการแสดงศักยภาพของบุคลากร  ท าให้เกิดคุณภาพชีวิตในการท างาน  องค์การมีการพัฒนาต่อไป
ส าหรับรองรับกระแสการเปลี่ยนแปลงเพื่อความอยู่รอดขององค์การ  ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
นี้เป็นกระบวนการเรียนรู้ที่มีลักษณะต่อเนื่องกันไปตลอดชีวิตของบุคคล  ที่จะต้องท าอย่างเป็น
กระบวนการ 
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การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้ส าเร็จอย่างมีประสิทธิผลต้องอาศัยแนวคิดในการพัฒนา  
ดังต่อไปนี้ 

1.  การเคารพในสิทธิของบุคคล  ที่จะต้องมีการท าให้หรือด าเนินการเพื่อให้บุคลากร
สามารถปฏิบัติงานได้อย่างดีย่ิง 

2.  การมุ่งแก้ปัญหาให้กับองค์การ  ผลลัพธ์ที่ส าคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์คือ  
สามารถแก้ปัญหาให้กับองค์การ  เพื่อให้องค์การอยู่รอดในกระแสแห่งการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วทั้ง
ในปัจจุบันและอนาคต 

3.  มุ่งส่งเสริมการมีส่วนร่วมในองค์การ   การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ควรให้บุคลากรมี
ส่วนร่วมทั้งในการจัดการ  การก าหนดเนื้อหา  การร่วมมือในเทคนิค  การฝึกอบรม เป็นต้น 

4.  เป็นกระบวนการที่มีระบบ  บุคลากรที่มีทัศนคติที่แตกต่างกันสามารถสอ ดประสาน
ให้เกิดการผสมกลมกลืนกันอย่างเป็นระบบต่อเนื่อง  และเกิดผลส าเร็จขององค์การต่อไป 
 
ระบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์
  

ไตรรัตน์   โภคพลากรณ์   (2553:4-15)  กล่าวว่า ในองค์การหนึ่งๆ จะประกอบด้วย
หน่วยงานตามหน้าที่ต่าง ๆ  ที่ส าคัญ  คือฝ่ายปฏิบัติการ  ฝ่ายบริหาร  ฝ่า ยส านักงาน  และฝ่าย
ทรัพยากรมนุษย์  ซึ่งในฝ่ายทรัพยากรมนุษย์จะประกอบด้วยหน่วยงานย่อย ๆ  เช่น  หน่วยสรรหา 
พัฒนา  หน่วยประเมินผลการปฏิบัติงาน  เป็นต้น  ซึ่ง ฝ่ายพัฒนาถือว่าเป็นหน่วยที่รับผิดชอบ
โดยตรงกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  ถ้าพิจารณาเชิงระบบแล้วสามารถพิจารณาได้ ดังภาพที่  2.1 

ปัจจัยน าเข้า  กระบวนการ  ปัจจัยน าออก  ผลลัพธ ์
ทรัพยากรต่าง ๆ 
 - คน 
 - งบประมาณ 
 - วัสดุอุปกรณ์ 
 - อื่น ๆ  

 วิธีการ 
 - พัฒนาตนเอง 
 - การฝึกอบรม 
 - การศึกษา 
 - อื่นๆ 

 พนักงาน/บุคลากร 
 - มีความรู้ 
 - มีทักษะ 
 - มีทัศนคติ 

 เป้าหมาย 
 - ประสิทธิภาพ 
 - ประสิทธิผล 
 - ประหยัด 

           

ภาพที่   2.1   แสดงระบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
ที่มา : ประมวลสาระชุดวิชาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ สาขาวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช หน่วยที่ 4 หน้า 4-16 

จากภาพที่ 2.1   จะเห็นได้ว่า  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้นมุ่งต้องการบุคลากรและ
พนักงานที่ดี  มีคุณภาพ  เช่น  มีความรู้  ความเข้าใจในงาน  มีทักษะ  เป็นต้น  การจะได้พนักงาน
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ดังกล่าวต้องอาศัยวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ต่าง ๆ  เช่น  การฝึกอบรม  การศึกษา เป็นต้น  การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะต้องใช้ทรัพยากรเช่น  ผู้ที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
งบประมาณ  วัสดุอุปกรณ์  เป็นต้น  ซึ่งผลที่ได้ตามมาก็คือ  ผลงานที่มีประสิทธิภาพ  ประสิทธิผล  
และประหยัด  อันส่งผลกระทบก็คือจ านวนลูกค้าและปริมาณการให้บริการ  ซ่ึงหมายถึงปริมาณ
ของงานและภาพลักษณ์ขององค์การ 

ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้ได้ผลดีย่ิงนั้นควรที่จะศึกษาความต้องการและปัญหาของ
องค์การเสียก่อน  เมื่อทราบข้อมูลอย่างแน่ชัดแล้วก็เป็นเร่ืองของการก าหนดนโยบายในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เพื่อใช้เป็นแนวทางในการจัดท ากลยุทธ์ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  ซึ่งในกลยุทธ์
ดังกล่าวก็จะมี การก าหนดผลที่ต้องการก็คือ  พนักงานมีความรู้  ทักษะ  และทัศนคติ  อันจะส่ง
ผลลัพธ์ก็คือ  ผลงานที่ต้องการ  โดยที่ในการด าเนินการจะต้องมีการใช้ทรัพยากรต่าง ๆ  
ความสัมพันธ์ที่กล่าวมาสามารถพบได้จาก   ห่วงโซ่แห่งการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human  
Resource  Development Chain)  ดังภาพที่  2.2  (อ้างในไตรรัตน์  โภคพลากรณ์ , 2553:4-17)   

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที ่ 2.2  แสดงห่วงโซ่แห่งการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  

ที่มา : ประมวลสาระชุดวิชาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ สาขาวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช หน่วยที่ 4 หน้า 4-17 
 

นโยบายการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ 

ความต้องการ 
และปัญหา 

ผลงานที่ต้องการ 

พนักงานมีความรู้ 
ทักษะและทัศนคต ิ

ทรัพยากร 

กลยุทธ์การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ 
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ขั้นตอนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 
ขั้นตอนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  หมายถึง  ขั้นตอนการด าเนินการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์อย่างมีระบบ  โดยมีนักวิชาการได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับกระบวนการพัฒนาไว้  เช่น 
วิละดา  ชาวช่ืนสุข  (2550 : 23)  ได้เสนอกระบวนการของการพั ฒนาทรัพยากรมนุษย์   

ไว้  4  ขั้นตอน  ดังนี้ 
1.  ระบุความต้องการของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  หมายถึง  ปัญหาเกี่ยวกับการ

ปฏิบัติงานซึ่งเกิดจากช่องว่างระหว่างผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นจริง  กับผลการปฏิบัติงานที่องค์กร
ต้องการ  ปัญหานี้มีความส าคัญต่อองค์กร  และสามารถให้การแก้ไขได้ด้วยการศึกษา  การฝึกอบรม
และพัฒนา 

2.  การวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  โดยทั่วไปแล้วการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
มักจะมีมากเกินกว่าที่จะจัดการได้ทั้งหมด  จึงต้องมีการก าหนดกลยุทธ์ให้สนองตอบความต้องการ
ให้ได้มากที่สุดเท่าที่เป็นไปได้   ขั้นตอนการก าหนดก ลยุทธ์จะเร่ิมจากการล าดับความจ าเป็น หรือ
ความต้องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  จัดสรรทรัพยากรให้แต่ละโครงการตามล าดับจนถึงการบูรณา
การโครงการต่าง ๆ  ให้เป็นแผนด าเนินการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

3.  การคัดเลือก  ออกแบบ และด าเนินกิจกรรมพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  เร่ิมจากการ
ก าหนดวัตถุประสงค์ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์   การพิจารณาเนื้อหาของการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ซึ่งเป็นการก าหนดหลักสูตรที่จะให้ผู้เข้ารับการพัฒนาได้เรียนรู้  หรือมีส่วนร่วมในโครงการ  
ก าหนดวิธีการและเทคนิคที่ใช้ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  จนถึงการน าเอาวิธีการและเทคนิคนั้ น
มาใช้ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

4.  การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  สมารถกระท าได้ใน  2 ระดับ คือ 
ระดับแรก  คือ  การพิจารณาว่าการด าเนินการตามโครงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  แต่

ละโครงการบรรลุผลตามวัตถุประสงค์ที่ต้องการหรือไม ่
ระดับสอง  คือ เป็นการพิจารณาถึงประสิทธิภาพ  และประสิทธิผลของความพยายาม

ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ทั้งหมดว่า  สนองต่อความต้องการการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
องค์กรหรือไม ่
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รูปแบบหรือกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์
 

นักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงรูปแบบ  กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  ดังนี้                    
จอนห์  เอ็ม อิวานเซอร์วิช (John, M. Ivancevich ; อ้างในไตรรัตน์, 2553 : 4-17) กล่าว

ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เกี่ยวข้องกับกิจกรรม 3 ประการด้วยกัน  คือ 
        1.  การฝึกอบรมและการพัฒนา 
        2.  การพัฒนาและการวางแผนอาชีพ 
        3.  การจัดการเกี่ยวกับกฏระเบียบของพนักงาน 

      โกเมสซ์  เมอร์จัย และคณะ (Gomez-Mejia and Others ; อ้างในไตรรัตน์, 2553 : 4-17)  
เห็นว่า  ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะต้องด าเนินการ 3  เร่ืองด้วยกัน คือ 
       1.  การประเมินและการจัดการด้านผลงาน 
       2.  การฝึกอบรม 
       3.  การพัฒนาอาชีพ 

     เดซิโมเน่ห์ และคณะ (Desimone and Others ; อ้างในไตรรัตน์, 2553 : 4-18) อธิบายว่า  
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เกี่ยวข้องกับหน้าที่  3  ประการด้วยกัน คือ 
        1.  การฝึกอบรมและการพัฒนา 
        2.  การพัฒนาองค์การ 
        3.  การพัฒนาอาชีพ 

       นิโลบล  สุขรองแพ่ง (2542 : 26)  กล่าวว่า   เทคนิคหรือกิจกรรมในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ที่ส าคัญแบ่งออกเป็น  3  ประการ  ได้แก่ 
       1.  การฝึกอบรมในขณะปฏิบัติงาน (on-the job training) 
       2.  การฝึกอบรมนอกสภาพการท างาน (off-the job training) 
       3.  การพัฒนาบุคลากรโดยวิธีอื่น   

ไตรรัตน์  โภคพลากรณ์ (2553 : 4-48  ถึง 4-66)  กล่าวว่า  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
ประกอบด้วย   

1.  การพัฒนาโดยการศึกษา  เป็นวิธีการหนึ่งในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  ที่มุ่งให้
ผู้ปฏิบัติงานพัฒนาด้านความสามารถ  ทัศนคติและพฤ ติกรรมต่าง ๆ  ซึ่งอาจจะให้การศึกษาทั้งใน
และนอกระบบการศึกษา การศึกษาตามอัธยาศัย  โดยที่จะต้องสนใจและเข้าใจเกี่ยวกับการเรียนรู้
อันจะท าให้การจัดการศึกษามีประสิทธิผลสูงสุด 
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2. การพัฒนาโดยการพัฒนาอาชีพ  เป็นวิธีการที่มุ่งให้ผู้ปฏิบัติงานได้เกิดความก้าวหน้า
ในหน้าที่การงานเพราะมนุษย์ย่อมจะต้องมีอาชีพ ซ่ึงการตัดสินใจเลือกอาชีพขึ้นอยู่กับปัจจัยที่
ส าคัญประการหนึ่งคือ  บุคลิกภาพ   

3.  การพัฒนาโดยการให้อ านาจกับผู้ปฏิบัติงาน  เป็นเร่ืองที่ส าคัญมากส าหรับการพัฒนา
ในปัจจุบันและอนาคต  เพราะเป็ นวิธีการที่จะช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสในการพัฒนาในด้าน
ต่าง ๆ  โดยเฉพาะการตัดสินใจ เพื่อแก้ปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ  ผู้ ปฏิบัติงานจะมีอ านาจและอิสระ
ในการด าเนินการตามที่ก าหนด 

4.  การพัฒนาโดยใช้องค์การแห่งการเรียนรู้   มุ่งต้องการให้องค์การปรับตัวให้สอดรับ
การเปลี่ยนแปลงในอนาคต  ที่เปิดโอกาสให้ ผู้ปฏิบัติงานมีการเรียนรู้และพัฒนาสิ่งใหม่ ๆ   โดย
จะต้องมีการพิจารณาทุกแง่มุม  ให้ผู้ปฏิบัติงานได้รู้จักคิด  ใช้ศักยภาพและความสามารถของตนเอง
และให้มีการเรียนรู้เป็นทีม 

5.  การพัฒนาโดยการจัดการความรู้ เป็นเร่ืองเกี่ยวกับการค้นหา  สร้าง กระจาย   ใช้
ประโยชน์จากความรู้และประสบการณ์ซึ่งเป็นสิ่งที่เกิดขึ้นมานานตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบันโดยมุ่ง
สร้างคุณค่าที่จับต้องมิได้ขององค์การให้เป็นสินทรัพย์ที่จ าเป็นต่อองค์การต่อไป  

เสน่ห์  จุ้ยโต (2551 : 212-214)  กล่าวว่า รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สามารถ
จ าแนกออกเป็น 4 รูปแบบ ดังนี้ 

1. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้วยการศึกษา (Education)  เป็นการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ที่มุ่งเน้นงานในอนาคตของผู้เรียน เป็นการเรียนรู้แบบกว้างๆ ทั่วไปไม่เฉพาะเจาะจง  
การศึกษาเพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์รวมทั้งกายและใจโดยครอบคลุมการพัฒนาทั้งร่างกาย
อารมณ์  สังคม  สติปัญญาและจิตใจ  การศึกษาในปัจจุบันมี  3  ลักษณะคือ 

  1.1  การศึกษาในระบบ (Formal  Education)  เป็นระบบการศึกษาที่ก าหนด
จุดมุ่งหมายวิธีการศึกษา  ระยะเวลาของการศึกษา การวัดผลและประเมินผล  ซึ่งเป็นเง่ือนไขของ
การส าเร็จการศึกษาที่แน่นอน เช่น การศึกษาในชั้ นเรียน  และในมหาวิทยาลัยปิดโดยทั่วไปควรจัด
สภาพแวดล้อมเพื่อให้มีบรรยากาศแห่งการเรียนรู้มากขึ้น  ดังนั้นทฤษฏีการจัดการศึกษาในปัจจุบัน
มุ่งสู่ผู้เรียนเป็นศูนย์กลางแห่งการเรียนรู้  

1.2  การศึกษานอกระบบ (Non-Formal  Education)  เป็นระบบการศึกษาที่มีความ
ยืดหยุ่นในการก าหนดจุดมุ่งหมายรูปแบบ  วิธีการ  จัดการศึกษา  ระยะเวลาการศึกษา  การวัดและ
ประเมินผลโดยเนื้อหา  และหลักสูตรจะต้องมีความเหมาะสมกับสภาพปัญหาและความต้องการ
ของบุคคลแต่ละกลุ่ม เช่น การศึกษานอกโรงเรียนของมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  เป็นต้น 
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1.3  การศึกษาตามอัธยาศัย (Informal  Education)  เป็นระบบการศึกษาที่ให้ผู้เรียน  
เรียนรู้ด้วยตนเองตามความสนใจ  ศักยภาพ  ความพร้อม  และโอกาสโดยศึกษาจากบุคคล  สังคม
ประสบการณ์    สภาพแวดล้อม  หรือแหล่งความรู้จากที่อื่น ๆ 

2. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้วยการฝึกอบรม (Training)   เป็นการเรียนรู้ที่มุ่งเน้นงาน
ปัจจุบันของผู้เรียน ซึ่งเป็นการแก้ไขปัญหาโรคขององค์การที่เกิดจากพฤติกรรมของมนุษย์ใน
องค์การ  3  อย่าง  คือ โรคความรู้บกพร่อง  โรคทักษะบกพร่อง  โรคทัศนคติบกพร่อง  การ
ฝึกอบรมจึงเป็นวิธีการหนึ่งของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่สามารถแก้ปัญหาองค์การเกี่ยวกับคน
ได้  การฝึกอบรมที่ส าคัญได้แก่  การฝึกอบรมเข้าท างาน (in-service training)  และ การฝึกอบรม
เพื่อเลื่อนต าแหน่ง (pre-promotional training)  การฝึกอบรมกระท ากันในปัจจุบันมุ่งสู่การฝึกอบรม
โดยจัดหลักสูตร  (off the job training)  และการฝึกอบรมขณะท างานด้วย (on the job training= 
OJT)  ซึ่ง  OJT  ประกอบด้วย 

2.1  การสอนงาน (Job  Instruction)    
2.2   การให้ค าปรึกษา (Coaching)   
2.3  การหมุนเวียนงาน (Job Rotation)   
2.4  การมอบหมายงานพิเศษ  (Special  assignment)   
2.5  การรักษาราชการแทน (Acting)   
2.6  การให้ร่วมเป็นคณะท างาน  (working groups) 

3.  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้วยการพัฒนาตนเอง (Development) เป็นระบบการ
เรียนรู้ที่ไม่เน้นงาน (not job focused)  มุ่งให้มนุษย์อยู่รอด และสามารถด ารงอยู่ในสังคมได้อย่างมี
ประสิทธิภาพตามสภาพแวดล้อมของสังคม  เป็นการพัฒนาตนเ องเป็นไปตามธรรมชาติ  หรือ
ตามปกติวิสัยจากการเลียนแบบ  การลองผิดลองถูกและการศึกษาด้วยตนเองจากแหล่งความรู้ที่
สามารถหาได ้

4. การจัดการสภาพแวดล้อมเพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Environment Management) 
เป็นระบบของการจัดการสภาพแวดล้อมทั้งกายภาพและจิตภาพ  ได้แก่วัสดุอุ ปกรณ์  สถานที่และ
เครื่องมือที่ใช้ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  สภาพแวดล้อมทางจิตภาพ  ได้แก่ ความรู้สึกนึกคิด
และบรรยากาศการเรียนรู้ด้านจิตใจบางครั้งสถานที่ท างานไฮเทคทันสมัยแต่จิตใจห่อเห่ียวไม่อยาก
เรียนรู้ (Learning  Center)  หรือมุมสนทนา (Learning  Corner)  หรือห้องสมุดอัตโนมัติ  
(Electronic  Library)  จึงเป็นวิธีหนึ่งของการจัดการสภาพแวดล้อมเพื่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
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จากรูปแบบหรือกิจกรรมที่กล่าวมาข้างต้น  ผู้ศึกษาเห็นว่ารูปแบบของเสน่ห์  จุ้ยโต เป็น
รูปแบบที่เหมาะสมกว่าทุกรูปแบบ แต่ยังไม่สมบูรณ์มากนัก ขาดกิจกรรมการพัฒนาในเร่ืองการคิด  
วิเคราะห์ แก้ไขปัญหาและการตัดสินใจ  ซึ่งเป็นเร่ืองที่ส าคัญต่อความอยู่รอดขององค์การ  ดังนั้น
เพื่อให้กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สมบูรณ์แบบ ผู้ศึกษาจึงเพิ่มแนวทางการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์อีก 1 แนวทางเป็นแนวทางที่  5  คือ  การให้อ านาจ (Empowerment)  ซึ่งมีขอบเขตเนื้อหา  
และรายละเอียด  ดังนี้ 

5.  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยการให้อ านาจ   (Empowerment) (อ้างในไตรรัตน์ , 
2553:4-55) เป็นแนวคิดทางการจัดการสมัยใหม่ที่มุ่งเน้นให้ผู้ปฏิบัติงานมีอ านาจมากขึ้น  มีอิสระใน
การตัดสินใจ   และสามารถใช้ดุลยพินิ จของตนเองเพื่อด าเนินการให้ส าเร็จผลตามเป้าหมายที่
ต้องการ  ซึ่งเท่ากับยอมรับคุณค่าของผู้ปฏิบัติงานพนักงานว่าสามารถด าเนินการได้  โดยที่พิจารณา
ว่าเป็นคนรับผิดชอบ  มีเหตุผล  และมีศักดิ์ศรี  การให้อ านาจจะเป็นผลดีต่อองค์การได้ในที่สุด
เนื่องจากแนวคิดการบริหารแบบเดิมที่มุ่งเน้นการรวมอ านาจไว้ส่วนกลาง  หรือผู้บริหารระดับสูงไม่
สามารถตอบรับและตอบสนองต่อกระแสการเปลี่ยนแปลงของโลกและความต้องการของลูกค้าที่มี
ความซับซ้อนและหลายหลายมากขึ้นกว่าแต่ก่อนอย่างเห็นได้ชัดเจน   

การให้อ านาจเกี่ยวข้องกับ  3  ประเด็นหลักด้วยกัน  คือ 
1.  การมอบความรับผิดชอบ (Assigning Responsibility)  ซึ่ง  พนักงานจะต้องมีหน้าที่ที่

จะต้องด าเนินการตามที่ได้อ านาจ  และรับทั้งผิดและชอบต่อผลการด าเนินการที่เกิดขึ้น 
2.  การให้อ านาจหน้าที่ (Granting  Authority)  หน้าที่เป็นเร่ืองที่เกี่ยวข้องกับสิทธิของ

บุคลากรในการใช้ทรัพยากร  และสามารถตัดสินใจตามที่ตนเองรับผิดชอบ 
3.  ก าหนดพันธะภาระ (Establishing  Accountability)  บุคลากรต้องสามารถใช้

วิจารณญาณตัดสินใจและด าเนินการด้วยความเอาใจใส่ต่องานในหน้าที่ของตนเอง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



20 

 

 

ตอนที่  2  แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิผลขององค์การ 

 
องค์การทุกองค์การที่จัดตั้งขึ้นไม่ว่าจะเป็นองค์การภาครัฐหรือองค์การเอกชนก็ตามจะมี

ภารกิจหลักที่จะต้องปฏิบัติอันเป็นอาณัติที่องค์การได้รับมอบหมายมาจากสังคม  องค์การจะด ารง
อยู่ได้จะต้องสามารถปฏิบัติภารกิจให้บรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนด  การวัดความส าเร็จขอ งองค์การ
จึงเป็นเร่ืองส าคัญและจะเป็นเคร่ืองบ่งบอกถึงระดับความส าเร็จขององค์การ  องค์การส่วนใหญ่จึง
พยายามวัดระดับความส าเร็จของตนเองและมุ่งที่จะปรับปรุงตนเองให้สามารถแข่งขันกับองค์การ
อื่นๆ  ได้  ซึ่งการพิจารณาว่าองค์การใดท างานได้ดีเพียงใดนั้น มักจะก่อให้เกิดปัญ หาตามมาเสมอ  
กล่าวคือ  การพิจารณาความส าเร็จขององค์การของบุคคลต่าง ๆ  มักจะมีความเห็นไม่ตรงกัน  
องค์การที่ท างานดีในทัศนะของคนหนึ่ง  อาจเป็นองค์การที่ท างานไม่ดีในสายตาคนอื่น ๆ ก็เป็นได้  
การวัดผลส าเร็จขององค์การจึงเป็นสิ่งที่ก่อให้เกิดค าถามตามมาอยู่เสมอ  และ น าไปสู่การโต้แย้งใน
กลุ่มผู้ที่เกี่ยวข้อง  ซ่ึงปรากฏการณ์เหล่านั้นจะพบเห็นเสมอ  เช่น เราส่งบุตรหลานเข้าศึกษาโรงเรียน
บางโรงเรียน  เพราะเห็นว่าเป็นโรงเรียนที่ดี  ขณะที่บุคคลอื่นอาจไม่เห็นด้วยกับเรา  ทั้งนี้  เพราะมี
ทัศนะในการวินิจฉัยหรือตัดสินใจที่แตกต่างกัน  นอกจากนี้การท างานขององค์การต่าง ๆ ใน
ปัจจุบันจะเต็มไปด้วยการแข่งขัน  องค์การบางองค์การจะไม่สามารถด ารงอยู่ได้  ถ้าการปฏิบัติงาน
ขององค์การไม่ดีพอ  การวัดระดับความส าเร็จในการท างานขององค์การจึงเป็นสิ่งที่จ าเป็นและมี
ความส าคัญ 
 
ลักษณะองค์การที่มีประสิทธิผล 
 

องค์การที่มีประสิทธิผล (effective organization)  เป็นองค์การที่ถือได้ว่ามีความมั่นคง  
มีประสิทธิภาพ และมีความเจริญงอกงาม    นั่นหมายความว่าองค์การที่มีประสิทธิผล  ต้องเป็น   
องค์การที่สามารถผสมผสานความต้องการของบุคคลหรือความต้องการของสมาชิกในองค์การ  กับ
ความต้องการหรือเป้าหมายขององค์การ  โดยสามารถให้บรรลุวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายอย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล  นักวิชาการจ านวนมากได้พยายามศึกษาถึงการบรรลุวัตถุประสงค์
หรือเป้าหมายอย่างมีประสิทธิผลขององค์การว่ามีลักษณะอย่างไร  มีองค์ประกอบใดขององค์การที่
ก่อให้เกิดประสิทธิผลสูงสุด   นักวิชาการได้พยายามค้นหาและได้เสนอองค์ประกอบหรือเครื่องมือ
ที่สามารถท าให้เกิดประสิทธิผลสูงสุดต่อองค์การต่างกันออกไป  ซึ่งเครื่องมือหรือตัวแปรบางตัวให้
ความส าคัญในเร่ืองการวางแผน  แต่บางตัวแปรให้ความส าคัญในเร่ืองของผลผลิต  หรือการปรับตัว
เข้ากับสิ่งแวดล้อม  ขวัญก าลังใจ  ความยืดหยุ่น  เพราะฉะนั้นความมีประสิทธิผล  จะขึ้นอยู่กับการ
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ให้ความส าคัญของลักษณะองค์การว่ามีลักษณะเช่นไร  เช่นองค์การเอกชนมีลักษณะขอ งการค้า
ก าไร  องค์การที่เป็นส่วนราชการซ่ึงไม่สามารถประเมินผลผลิตเป็นตัวเลขเหมือนเอกชนได้  ก็จะ
ให้ความส าคัญกับความสามารถในการปรับตัว  การผสมผสาน  การบริการ  ฯลฯ  ว่าเป็นปัจจัยที่ท า
ให้เกิดประสิทธิผล 

ลักษณะการปฏิบัติงานอย่างไรจึงจะเรียกได้ว่าก่อให้เกิดประสิทธิผลแก่องค์การ  ธงชัย  
สันติวงษ์. 2541 : 1  กล่าวว่า  แนวคิดในการศึกษาประสิทธิผลขององค์การมีอยู่  4  แนวคิดใหญ่ ๆ  
คือ (1) แนวคิดที่เน้นการบรรลุผลตามเป้าหมาย (2) แนวคิดที่เน้นชนิดของระบบงาน  (3)  แนวคิดที่
เน้นกลยุทธ์ของกลุ่มผลประโยชน์และ (4)  แนวคิดที่เน้นคุณค่าการแข่งขัน   

อย่างไรก็ตาม  ประสิทธิผลขององค์การถือเป็นผลสรุปสุดท้ายที่ทุกแนวคิด  ทุกองค์การ
ต่างก็ต้องการให้เกิดขึ้น  หรือไม่ก็ต้องการทราบว่า  องค์การของตนมีประสิทธิผลขององค์การอยู่ใน
ระดับใด    ซึ่งประสิทธิผลขององค์การจะสะท้อนออกมาในรูปของการบรรลุเป้าหมายขององค์การ    
ความสามารถในการผลิตหรือการให้บริการ (Productivity/Service)  ประสิทธิภาพ (Efficiency)  
ความพึงพอใจ (Satisfaction)  การปรับตัว (Adaptiveness)  และการพัฒนา (Development) สิ่ง
เหล่านี้สามารถใช้เป็นตัวบ่งช้ีประสิทธิผลขององค์การได้เป็นอย่างดี  

 
ความหมายของประสิทธิผลขององค์การ 

 
พิทยา  บวรวัฒนา (2531 , 60)  ได้ให้ความหมายของประสิทธิผลขององค์การว่า   

องค์การที่มีประสิทธิผล  หมายถึง  องค์การที่ด าเนินการบรรลุเป้าหมายที่ตั้งใจไว้    ประสิทธิผลจึง
เป็นเร่ืองของความส าเร็จขององค์การในการกระท าสิ่งต่าง ๆ ตามที่ได้ตั้งเป้าหมายเอาไว้ 
      ธงชัย  สันติวงษ์ (253 9, 315)  มีความเห็นว่า  ประสิทธิผลขององค์การ   หมายถึ ง 
ความส าเร็จในการที่สามารถด าเนินการก้าวหน้าไปและสามารถบรรลุเป้าหมายต่าง ๆ  ที่องค์การต้ัง
ไว้ได้ 
      นิโลบล  สุขรองแพ่ง (2542 : 34)   กล่าวว่าแนวความคิดเกี่ยวกับประสิทธิผลของ
องค์การไว้เพียงว่า  เป็นความสามารถในการบรรลุเป้าหมาย 

      ปิติชาย ตันปิติ (2547 : 25) กล่าวโดยรวมว่า ประสิทธิผลองค์การ คือ ความสามารถของ
องค์การในการด าเนินกิจกรรมให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ โดยใช้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัด ให้
เกิดประโยชน์สูงสุด ด้วยการบูรณาการเพื่อความอยู่รอดและธ ารงรักษาแบบแผนที่ดีขององค์การ 
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ริชาร์ด แอลล์  ดาฟท์ (Richard L.Daft : 2004 : 22  อ้างในวันชัย  มีชาติ, 2550 : 15-6) ให้
ความหมายของประสิทธิผลว่าหมายถึง  ระดับการบรรลุตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ 

      กล่าวโดยสรุปแล้ว  ประสิทธิผลขององค์การ   หมายถึง  ความสามารถขององค์การใน
การบรรลุเป้าหมายตามพันธกิจที่ได้ก าหนดไว้    
 
แนวทางการประเมินประสิทธิผลขององค์การ 

 
วันชัย มีชาติ (2550 : 15-15  ถึง 15-40) กล่าวว่า  การด าเนินการใด ๆ   ขององค์การ

จะต้องเกี่ยวข้องกับบุคคลจ านวนมากทั้งภายในและภายนอกองค์การ  ซ่ึงบุคคลต่าง ๆ  เหล่านี้มี
ความต้องการ  ความคาดหวัง  ตลอดจนมุมมองที่มีต่อองค์การแตกต่างกัน  การจะสรุปว่าองค์การมี
ประสิทธิผลหรือท างานส าเร็จเพียงใดหรือไม่นั้นจึงกล่าวได้ยาก  ทั้งนี้  เนื่องจากบุคคลต่าง ๆ  ที่
เกี่ยวข้องจะเห็นถึงผลส าเร็จที่แตกต่างกันออกไป  นักวิชาการจึงพยายามสร้างแนวทางที่จะน ามาใช้
ในการวัดประสิทธิผลและผลส าเร็จขององค์การ  แนวทางหลัก ๆ   ที่จะน ามาใช้วัดประสิทธิผลการ
ด าเนินการขององค์การจะประกอบด้วย  4  แนวทางด้วยกัน   คือ 

1.  แนวทางการประเมินประสิทธิผลองค์การจากการบรรลุเป้าหมายขององค์การ (The  
Goal Attainment Approach) 

2.  แนวทางการประเมินประสิทธิผลองค์การเชิงระบบ (The System Approach) 
3.  แนวทางการประเมินประสิทธิผลองค์การจากผู้มีส่วนได้ส่วนเสียขององค์การ (The 

Stakeholders  Approach or The Strategic Constituencies Approach) 
4.  แนวทางการประเมินประสิทธิผลองค์การจากการเลือกใช้ความส าคัญกับค่านิยม 

(The Competing Value Approach) 
      โดยมีรายละเอียด  ดังนี้ 

1.  แนวทางการประเมินประสิทธิผลองค์การจากการบรรลุเป้าหมายขององค์การ 
แนวความคิดในการประเมินประสิทธิผลองค์การจากการบรรลุเป้าหมายขององค์การ 

(The  Goal Attainment Approach)  เป็นแนวความคิด ที่เช่ือว่าองค์การต้ังขึ้นมาเพื่อด าเนินการตาม
วัตถุประสงค์เฉพาะบางประการ  ดังนั้น  ความส าเร็จขององค์การจึงสามารถวัดได้จากระดับของ
การบรรลุวัตถุประสงค์ตามที่ตั้งไว้  หากองค์การไม่สามารถด าเนินการตามเป้าหมายที่จัดตั้งขึ้นมา
ถือได้ว่าองค์การไม่ประสบความส าเร็จหรือไม่มีประสิทธิผลในการด าเนินการ  การวัดประสิทธิผล
องค์การตามแนวทางนี้จะเน้นที่ผลผลิต (Output)  ขององค์การเป็นหลัก  เนื่องจาก ทุกองค์การจะมี
เป้าหมายในการสร้างผลผลิตเพื่อป้อนสู่สภาพแวดล้อมขององค์การ  การมุ่งบรรลุเป้าหมายของ
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องค์การจะน าไปสู่การเลือกเทคนิคและวิธีการท างาน  ตลอดจนกระบวนการต่าง ๆ  ในการปฏิบัติ
เพื่อให้ได้ผลตามที่องค์การวางไว้ (Heffron : 326)  แนวความคิดนี้มีความเช่ือว่าองค์การเป็นผลผลิต
ของระบบเหตุผล  ที่เกิดจากการมีเป้าหมาย  และต้องมีการด าเนินการเพื่อให้ได้ผลตามที่ต้องการ  
องค์การที่จะเลือกใช้แนวทางนี้ในการวัดประสิทธิผลจะต้องมีลักษณะ  ดังนี้ 

1.  องค์การมีเป้าหมายที่หมายที่แท้จริง  อันเป็นเป้าหมายสูงสุดขององค์การ 
2.  เป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ขององค์การจะต้องเป็นเป้าหมายที่เป็นที่เข้าใจได้ 
3.  เป้าหมายจะต้องมีไม่มากเกินไปและสามารถจัดการให้บรรลุเป้าหมายได้ 
4.  เป้าหมายจะต้องเป็นที่เห็นพ้องต้องกันของผู้ที่เกี่ยวข้อง 
5.  เป้าหมายจะต้องสามารถวัดผลส าเร็จได้ 
ดังนั้น  เป้าหมายขององค์การจะต้องมีความชัดเจนและไม่เป็นนามธรรมที่จะท าให้เกิด

ความเข้าใจที่แตกต่างกัน  หรือเปิดโอกาสให้แต่ละคนที่เกี่ยวข้องตีความตามความต้องการของ
ตนเองได้  ลักษณะของเป้าหมายดังกล่าวนี้อาจเรียกรว มกันว่าเป็นเป้าหมายที่มีลักษณะเป็น  
SMART Goal  ซึ่งประกอบด้วยความเฉพาะเจาะจง (Specific)  ความสามารถในการวัดได้ 
(Measurable)  ความเห็นพ้องต้องกัน (Agreeable)  เป็นเป้าหมายที่จริงได้ (Realistic)  และมีกรอบ
ระยะเวลาก าหนดไว้ (Time-frame) ลักษณะของการวัดผลส าเร็จขององค์การจากการบรรลุเป้าหมาย
นี้  จะให้ความส าคัญกับเป้าหมายขององค์การมากกว่าการท างาน  แนวทางนี้จะสอดคล้องกับ
หลักการบริหารในเร่ืองการบริหารงานโดยยึดวัตถุประสงค์ขององค์การ  ซ่ึงเป็นแนวความคิด
ทางการบริหารที่ให้ความส าคัญกับเป้าหมายโดยการเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีส่วนร่วมในการ
ก าหนดเป้าหมายในการท างานของตนเองให้สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การ 

การวัดประสิทธิผลขององค์การจากการบรรลุเป้าหมายจะต้องพิจารณาถึงระดับของ
เป้าหมายขององค์การด้วย   เนื่องจากองค์การจะมีขนาดใหญ่และมีเป้าหมายหลายระดับ  การ
พิจารณาถึงเป้าหมายต่าง ๆ จะต้องสอดคล้องเช่ือมโยงกัน  เป้าหมายขององค์การจะมีด้วยกันหลาย
ประเภท  คือ 

1.  เป้าหมายแท้จริงขององค์การ (Substantive goals)  ได้แก่ เป้าหมายที่องค์การต้ังขึ้นมา
เพื่อด าเนินการให้บรรลุและเป็นเหตุผลในการด ารงอยู่ขององค์การ  เนื่องจากหากไม่มีเป้าหมาย
ประเภทนี้ก็ไม่มีความจ าเป็นที่จะต้องมีองค์การอยู่ (Heffron : 89)  เป้าหมายลักษณะนี้ขององค์การ
จะเห็นได้จากพันธกิจ (mission) และปณิธานที่องค์การประกาศไว้  ซึ่งแต่ละองค์การก็จะมีพันธกิจ
แตกต่างกันออกไปตามแต่ประเภทและเป้าหมายที่องค์การจัดตั้ง  ซึ่งเป้าหมายที่แท้จริงขององ ค์การ
นี้จะประกอบด้วยเป้าหมายในระดับต่าง ๆ  อีก  ดังนี้ 
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1.1  เป้าหมายที่เป็นทางการ (official goals)  ได้แก่เป้าหมายที่องค์การมีการประกาศ
ไว้อย่างเป็นทางการอันเป็นที่รับรู้ร่วมกันของสมาชิก  เป้าหมายนี้จะเป็นเป้าหมายสูงสุดของ
องค์การ  และเป็นเหตุผลให้มีการจัดตั้งองค์การขึ้นมา  เป้าหมายที่เป็นทางการจะได้แก่  พันธกิจ  ค า
ขวัญขององค์การ  ปรัชญาหรือปณิธานขององค์การ  โดยสมาชิกจะใช้เป็นแนวทางในการด าเนิน
กิจการต่าง ๆ  ในองค์การ  ส่ิงเหลานี้จะบ่งบอกถึงทิศทาง  เป้าหมาย  ความชอบธรรม  ตลอดจน
แนวทางในการวัดความส าเร็จขององค์การเป้าหมายในส่วนของ  official goals  มักจะมีลักษณะเป็น
นามธรรมและเป็นปรัชญาขององค์การ  ซ่ึงจะเป็นเร่ืองกว้าง ๆ  ครอบคลุมภาพรวมทั้งหมดของ
องค์การ  โดยไม่มีการลงรายละเอียด  เป็นการก าหนดยุทธศาสตร์ขององค์การว่าองค์การมี
ยุทธศาสตร์ในการด าเนินการอย่างไร  เป้าหมายที่เ ป็นทางการจะเป็นสิ่งที่น ามาก าหนดวิสัยทัศน์ 
(Vision)  ขององค์การ  และใช้เป็นกรอบในการบริหารงานขององค์การต่อไป   

1.2  เป้าหมายในระดับการด าเนินการ  (Operative  goals) เป็นการแปลงเป้าหมายที่
เป็นทางการไปสู่เป้าหมายในระดับปฏิบัติเพื่อให้เกิดผลแท้จริงในการด าเนินกา ร  ทั้งนี้  เพราะ
เป้าหมายที่เป็นทางการมักจะเป็นเป้าหมายกว้าง ๆ   และมักจะเป็นสัญลักษณ์มากกว่าที่จะก าหนด
สิ่งที่สามารถด าเนินการได้ทันทีการด าเนินการให้เกิดผลจะต้องมีการแปลงเป้าหมายดังกล่าวไปสู่
การปฏิบัติหรือมีการแปลงเป็นแผนเพื่อให้สามารถด าเนินการได้จริง  อันเ ป็นการแปลงส่ิงที่เป็น
สัญลักษณ์หรือนามธรรมให้เป็นรูปธรรมมากที่สุดเป้าหมายในระดับนี้จะเป็นเป้าหมายระดับที่
เกี่ยวข้องกับผู้บริหารระดับกลางในองค์การในฐานะที่เป็นผู้แปลงนโยบายไปสู่การปฏิบัติและเป็น
หมุดเช่ือมในการด าเนินการขององค์การ operative goals  มักจะเป็นการ ย่อยหรือแตกเป้าหมาย 
official goals  ออกเป็นเป้าหมายย่อย  ที่สามารถด าเนินการได้จริง   

1.3  เป้าหมายในระดับปฏิบัติการ (operational goals)  เป็นเป้าหมายที่มีการระบุการ
ปฏิบัติไว้อย่างชัดเจน  เป็นแนวทางการด าเนินการให้เกิดผลตามเป้าหมายในระดับ operative  และ  
official goals  เป้าหมายในระดับนี้จะมีความละเอียดและมีการระบุรายละเอียดในการด าเนินการให้
บรรลุผลตามที่ได้วางไว้ operational goals  จะมีความเฉพาะเจาะจง  และมีรายละเอียดมาก  สามารถ
วัดผลส าเร็จในการด าเนินการได้  มีการระบุถึงกิจกรรมที่ต้องการด าเนินการ  ผู้รับผิดชอบ   
ตลอดจนทรัพยากรที่ใช้ในการด าเนินการ  จะเป็นแนวทางในการติดตามการท างาน และประเมินผล
งานของผู้ปฏิบัติงานด้วย   

เป้าหมายขององค์การทั้ง 3 ระดับดังกล่าวจะต้องมีความเช่ือมโยงกันในลักษณะห่วง
โซ่  ดังปรากฏในภาพที่  2.4  
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       ภาพที่  2.3  ความสัมพันธ์ของเป้าหมายองค์การในระดับต่าง ๆ 
ที่มา : ประมวลสาระชุดวิชาการบริหารองค์การ สาขาวิทยาการจัดการ  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช หน่วยที่ 15  หน้า18-19 

 
จากภาพที่   2.3  จะเห็นถึงความสัมพันธ์ระหว่างเป้าหมายขององค์การในระดับต่าง ๆ  

ในการแยกเป้าหมายระดับสูงออกมาเป็นเป้าหมายระดับรองลงมา  ซ่ึงการวัดผลส าเร็จขององค์การ
จากการบรรลุเป้าหมายขององค์การนั้น  องค์การต่าง ๆ  จะมีเป้าหมายแตกต่างกันออกไป   

 2.  เป้าหมายในเชิงระบบ (system goals)  เป็นเป้าหมายขององค์การที่พิจารณาองค์การ
ในฐานะหน่วยทางสังคมที่อยู่ภายใต้สภาพแวดล้อมแบบเปิดที่ต้องสัมพันธ์กับสภาพแวดล้อม  การ
ด าเนินการขององค์การจะมีผลต่อสภาพแวดล้อมขององค์การ  ขณะเดียวกันสภาพแวดล้อมต่าง ๆ  ก็
จะมีอิทธิพลต่อความส าเร็จหรือล้มเหลวในการด าเนินการขององค์การด้วย  องค์การจะต้องท างาน
ร่วมกับองค์การอื่นๆ  ในลักษณะของการท า งานในชุมชนนโยบาย (policy community)  ทั้งนี้  
เพราะการปฏิบัติงานในเร่ืองหนึ่ง ๆ  จะอาศัยหน่วยงานหลายหน่วยงานท างานร่วมกัน  หรือปัญหา
หนึ่ง ๆ  ในสังคมไม่สามารถแก้ไขได้ด้วยการท างานของหน่วยงานใดหน่วยงานหนึ่งเพียง
หน่วยงานเดียว  ดังนั้น  องค์การที่ท าหน้าที่จะต้องท างานร่วมกัน  เช่น  การแก้ไขปัญหาแรงงานเด็ก  
จะต้องอาศัยความร่วมมือระหว่างหน่วยงานของกรมการจัดหางาน  กรมคุ้มครองแรงงาน  
กรุงเทพมหานครในส่วนที่เกี่ยวข้องกับการตรวจแรงงาน  และองค์การพัฒนาเอกชนต่าง ๆ (NGOs)  
ดังนั้น  เมื่อองค์การจะต้องท างานกับองค์การอื่นๆ  เ ป้าหมายขององค์การในการปรับตัวให้การ
ท างานขององค์การสอดคล้องกับสภาพแวดล้อมและสามารถด ารงสถานะขององค์การอยู่ได้จึงเป็น
เป้าหมายที่จ าเป็นส าหรับองค์การด้วย  เป้าหมายในเชิงระบบเป็นเป้าหมายที่มุ่งพิจารณาองค์การใน
ฐานะที่มีความเช่ือมโยงกับสภาพแวดล้อมขององค์การเอง  เป้ าหมายนี้จะมีความเกี่ยวข้องกับ

เป้าหมายระดับการ
ด าเนินการ 

official goals 

เป้าหมายที่เป็นทางการ 
Substantive goals 

เป้าหมายระดับปฏิบัติการ 
Operational goals 
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เป้าหมายที่เป็นทางการขององค์การ (substantive goals)  เป็นการเช่ือมโยงองค์การเข้ากับ
สภาพแวดล้อม   

3.  เป้าหมายของสมาชิกในองค์การ (individual member goals)  เป้าหมายของสมาชิก
ขององค์การ  เป็นเป้าหมายที่สมาชิกองค์การแต่ละคนเข้ามาท า งานในองค์การ  ซ่ึงแต่ละคนจะมี
ความต้องการเฉพาะของตนเอง  เป้าหมายในส่วนนี้สมาชิกแต่ละคนในองค์การจะไม่แสดงให้
องค์การรู้  องค์การจะต้องพยายามท าความเข้าใจความต้องการที่แตกต่างกันเหล่านี้  ความต้องการ
ส่วนตัวหรือเป้าหมายของสมาชิกแต่ละคนในองค์การนี้จะเป็นแรงผลักดั นหรือเครื่องมือในการจูง
ใจพนักงานในองค์การให้มีแรงจูงใจในการท างาน  ดังนั้น  หากองค์การทราบถึงความต้องการของ
สมาชิกแต่ละคน  ก็จะอาศัยเป้าหมายดังกล่าวมากระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมตามที่องค์การต้องการได้  
เป้าหมายของสมาชิกแต่ละคนนี้หากสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การก็ จะท าให้การด าเนินงาน
ต่าง ๆ  ขององค์การมีประสิทธิผลมากขึ้น  เพราะสมาชิกจะมีแรงจูงในการท างานและเกิดการทุ่มเท
ในการปฏิบัติหน้าที่ในองค์การ   

 
ปัญหาของการน าแนวทางการประเมินไปใช้ 

 
การวัดประสิทธิผลองค์การจากการบรรลุเป้าหมายขององค์การยังมีปัญหาในการ

น าไปใช้หลายประการ  ซ่ึงผู้บริหารจะต้องพิจารณาในการเลือกใช้แนวทางดังกล่าวเพื่อวัดผลส าเร็จ
ขององค์การ  ปัญหาดังกล่าวประกอบด้วย 

1.  เป้าหมายที่ก าหนดขึ้นเป็นเป้าหมายของใคร  การวัดผลส าเร็จขององค์การจะใช้ได้ดี
เมื่อองค์การมีเป้าหมายที่แท้จริง  เป้าหมายที่จะน ามาท าการวัดประสิทธิผล จะต้องเป็นเป้าหมายที่
แน่ใจได้ว่าเป็นเป้าหมายที่แท้จริงขององค์การ  เป้าหมายควรจะก าหนดมาจากผู้ที่ มีอ านาจหน้าที่
โดยตรงขององค์การ  หากเป้าหมายไม่ได้ก าหนดโดยผู้ที่มีอ านาจอาจท าให้เป้าหมายนั้นไม่ได้แสดง
ถึงส่ิงที่องค์การต้องการจะเป็นหรือไม่ได้เป็นเป้าหมายแท้จริง    

2. เป้าหมายที่เป็นทางการและเป้าหมายที่แท้จริงขององค์การเป็นเป้าหมายเดียวกัน
หรือไม่  การวัดผลส าเร็จขององค์การโดยเลือกใช้แนวทางการประเมินจากการบรรลุตามเป้าหมาย
ขององค์การ  องค์การจะต้องมีเป้าหมายที่แท้จริงและเป็นเป้าหมายที่สมาชิกในองค์การรับรู้ร่วมกัน   

3.  การที่องค์การมีเป้าหมายจ านวนมาก  ปัญหาในการวัดประสิทธิผลขององค์การคือจะ
ท าให้ยากล าบากในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ที่เกี่ยวข้องว่าจะยึดเป้าหมายใดแน่   

4.  การมุ่งเน้นเป้าหมายระยะสั้นหรือเป้าหมายระยะยาวขององค์การ  องค์การที่
ด าเนินการมักจะมีเป้าหมายระยะสั้น  ระยะปานกลาง  และระยะยาว  ซ่ึงเป้าหมายในแต่ละช่วงเวลา
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อาจจะแตกต่างกันออกไป เช่นเป้าหมายระยะสั้นคือการระดมทุน  หรือการเพิ่มยอดขาย  เป้าหมาย
ระยะยาวได้แก่  การสร้างความจงรักภักดีของลูกค้า  และการขยายกิจการลงทุนเพิ่ม  ซึ่งเป้าหมาย
เหล่านี้จะแตกต่างกัน  การให้ควา มส าคัญกับเป้าหมายระยะใดระยะหนึ่งจะท าให้ไม่สามารถเน้น
เป้าหมายในระยะอื่น ๆ  ได้หรือการเน้นเป้าหมายในส่วนหนึ่งจะท าให้เป้าหมายอื่น ๆ  ลด
ความส าคัญลงได้ 

5.  การจัดล าดับความส าคัญของเป้าหมาย  การด าเนินงานขององค์การนั้น  องค์การจะมี
เป้าหมายที่หลากหลายดังนั้น  องค์ก ารจะต้องจัดล าดับความส าคัญของเป้าหมาย  เพราะหากไม่มี
การจัดล าดับความส าคัญของเป้าหมายแล้ว  ผู้ที่ปฏิบัติหน้าที่จะไม่สามารถด าเนินการให้สอดคล้อง
กับความต้องการขององค์การได้  

6.  การเปลี่ยนแปลงเป้าหมาย  ปัญหา อีกประการคือองค์การมักจะมีการเปลี่ยนแปลง
เป้าหมายในการท างาน  โดยเฉพาะองค์การภาครัฐที่เป้าหมายขององค์การเป็นเป้าหมายกว้าง ๆ ขาด
ความเจาะจง  ท าให้ผู้ที่เข้ามาท าหน้าที่บริหารสามารถก าหนดเป้าหมายขององค์การใหม่ได้ทุกครั้งที่
เข้ามารับต าแหน่ง  เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงผู้บริหารก็มักจะมีการเปลี่ยนแปลงนโยบายหรือเป้าหมาย
ขององค์การ  ท าให้การวัดประสิทธิผลขององค์การท าได้ยาก   

การวัดประสิทธิผลขององค์การจากการบรรลุเป้าหมายเป็นแนวทางที่เข้าใจได้ง่ายและ
สอดคล้องกับความเช่ือที่เห็นว่าองค์การทุกองค์การที่ตั้งขึ้นมาจะมีเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์เฉพาะ
บางประการองค์การจึงต้องท าหน้าที่เพื่อให้บ รรลุเป้าหมายดังกล่าว  การวัดว่าองค์การท างานได้ดี
เพียงใดจึงต้องวัดจากระดับของการบรรลุเป้าหมายตามที่ตั้งไว้ 
 

2. แนวทางการประเมินประสิทธิผลองค์การเชิงระบบ 
 
แนวความคิดเชิงระบบ (system approach)  เป็นแนวทางความคิดในการวัดประสิทธิผล

ขององค์การที่พยายามสร้างความสมบูร ณ์ในการวัดผลส าเร็จในการท างานขององค์การให้มีความ
สมบูรณ์มากย่ิงขึ้นโดยมีความเช่ือพื้นฐานว่าการท างานขององค์การเป็นระบบย่อยระบบหนึ่งใน
สังคมที่มีความสัมพันธ์กับสภาพแวดล้อม  การท างานขององค์การจะมีลักษณะเป็นกระบวนการ  
โดยองค์การจะรับปัจจัยน าเข้า (inputs)  มาจากสภ าพแวดล้อม  และท าหน้าที่ในการแปรสภาพ  
(conversion processes)  ปัจจัยน าเข้าให้เป็นผลผลิต (outputs)  ขององค์การ  และส่งมอบผลผลิต
ดังกล่าวแก่สภาพแวดล้อม  องค์การจะท าหน้าที่อยู่ได้เมื่อผลผลิตขององค์การยังเป็นที่ต้องการของ
สภาพแวดล้อมอยู่  เมื่อองค์การจะต้องท าหน้าที่ในลักษณะที่เป็นกระบวนการ  การวัดผลส าเร็จของ
องค์การจากผลผลิต  หรือการท างานให้ได้ผลตามเป้าหมายที่วางไว้จึงไม่เพียงพอและไม่สามารถ
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อธิบายประสิทธิผลขององค์การทั้งหมดได้  การพิจารณาเฉพาะการท างานได้ตามเป้าหมายจึงไม่
ครอบคลุมการด าเนินงานขององค์การทั้งหมด  แนวความ คิดในเชิงระบบจึงเห็นว่าองค์การจะมี
ประสิทธิผลได้จะต้องสามารถรักษาความสมดุลระหว่างองค์การกับสภาพแวดล้อมไว้ให้ได้ 
(Heffron1989: 331)  และสามารถท าหน้าที่ในทุกขั้นตอนการด าเนินงานได้ดี  ทั้งในแง่การแสวงหา
ปัจจัยน าเข้า  กระบวนการในการแปรสภาพปัจจัยน าเข้าให้เป็นผลผลิต  และการส่งมอบผลผลิตออก
สู่สภาพแวดล้อม  การขาดในกระบวนการใดกระบวนการหนึ่งย่อมสะท้อนถึงปัญหาในเร่ือง
ประสิทธิผลขององค์การอาทิ  ธุรกิจร้านอาหาร  หากได้วัตถุดิบที่จะใช้ปรุงอาหารได้แก่ เนื้อสัตว์  
ผักต่าง ๆ  ไม่สดหรือได้วัตถุดิบที่คุณภาพไม่ดี  แม้กระบวนการท างา นจะดี  ก็มีผลต่อประสิทธิผล
ขององค์การ   ดังนั้นการวัดผลส าเร็จขององค์การหรือการวัดประสิทธิผลขององค์การจึงไม่สามารถ
วัดที่จุดใดจุดหนึ่งได้  จะต้องพิจารณาองค์การทั้งระบบองค์การขาดจุดใดจุดหนึ่งในกระบวนการ
ด าเนินการก็จะส่งผลกระทบต่อจุดอื่นได้เช่นกัน  การวัดประสิทธิผลขององค์การตามแนวความคิด
นี้จึงต้องวัดในทุกขั้นตอนการด าเนินงานขององค์การ  ต้ังแต่การได้มาซึ่งปัจจัยการผลิต  
กระบวนการในการแปรสภาพปัจจัยน าเข้าให้เป็นผลผลิตขององค์การ  และการส่งมอบผลผลิตของ
องค์การเข้าสู่สภาพแวดล้อมโดยมีเกณฑ์ที่ใช้วัดประสิทธิผลองค์การก็จะประกอบด้วยเกณฑ์ในด้าน
ต่างๆ คือ 

1.  เกณฑ์การประเมินประสิทธิผลในด้านปัจจัยน าเข้า  การวัดผลส าเร็จจากเกณฑ์ใน
ด้านการแสวงหาปัจจัยน าเข้าขององค์การ  อาทิ 

-  ความสามารถในการแสวงหาทรัพยากร 
-  คุณภาพของทรัพยากรที่หามาได้ 
-  ราคาของปัจจัยการผลิตที่องค์การหามาได้ 

2.  เกณฑ์การประเมินประสิทธิผลในด้านกระบวนการแปรสภาพ  ในการท างานหรือ
การแปรสภาพปัจจัยน าเข้าเป็นผลผลิตขององค์การ  อาทิเช่น  

-  ขั้นตอนในการปฏิบัติงาน 
-  อัตราของเสียระหว่างการปฏิบัติงาน 
-  ความคล่องตัวหรือความสะดวกในการปฏิบัติงาน 
-  วัฒนธรรมองค์การที่เข้มแข็งและบรรยากาศการท างานในองค์การ 
-  ความเช่ือมั่น  จริงใจ  และการส่ือสารกันระหว่างสมาชิกในองค์การ 
-  ระบบการติดต่อสื่อสารที่ดีในองค์การทั้งการส่ือสารในแนวตั้งและแนวนอน 
-  ขวัญ  ก าลังใจของเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานในองค์การ 

3.  เกณฑ์การประเมินประสิทธิผลในด้านผลผลิต  จะประกอบด้วยเกณฑ์ต่าง ๆ อาทิ 
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-  ปริมาณสินค้าหรือบริการ 
-  จ านวนผู้ใช้บริการ 
-  ความพอใจของลูกค้าหรือผู้ใช้บริการขององค์การ 
-  ก าไร 
-  อัตราการเจริญเติบโตขององค์การ 
-  ส่วนแบ่งการตลาด 
-  ภาพลักษณ์ขององค์การ 
-  คุณภาพของสินค้าหรือบริการ 
-  อัตราการร้องเรียนที่ลูกค้ามีต่อองค์การ 

จะเห็นว่าการวัดผลส าเร็จขององค์การตามแนวความคิดในเชิงระบบจะพยายามสร้าง
เกณฑ์ที่ใช้วัดองค์การในทุกส่วนของระบบ  เนื่องจากการท างานขององค์การจะต้องท างานใน
ลักษณะที่เป็นระบบเช่ือมโยงกัน  การปฏิบัติหน้าที่ในส่วนใดส่วนหนึ่งดีเพียงส่วนเดียวจะไม่
สามารถรับประกันผลส าเร็จขององค์การได้  การวัดประสิทธิผลจากแนวทางการประเมินเชิงระบบ
จึงท าให้เห็นผลงานขององค์การในขั้นตอนใดของการด าเนินการในองค์การ 
 

ปัญหาของการน าแนวทางการประเมินไปใช้ 
แม้ว่าการวัดประสิทธิผลขององค์การจากแนวทางการประเมินเชิงระบบจะสามารถ

แสดงถึงความเช่ือมโยงระหว่างระบบย่อยต่าง ๆ  ในองค์การและความสามารถในการท างานของ
องค์การกับสภาพแวดล้อมได้อย่างดีก็ตาม  แนวทางนี้ก็ยังคงมีจุดที่จะต้องระมัดระวังในการ
น าไปใช้ในการวัดประสิทธิผลองค์การและมีประเด็นที่มักจะถูกวิพากษ์วิจารณ์อยู่บางประการ  
กล่าวคือ 

ประการแรก  การประเมินประสิทธิผลองค์การเชิงระบบจะก าหนดปัจจัยที่ใช้วัดระดับ
ความส าเร็จขององค์การได้ยากเมื่อเทียบกับการวัดผลจากระดับการบรรลุเป้าหมาย  ทั้งนี้เพราะว่า
เป้าหมายจะแสดงถึงความจ าเป็นในการมีองค์การและภารกิจที่องค์การจะต้องปฏิบัติให้ลุล่วง  
ขณะที่เกณฑ์ที่ใช้วัดในเชิงระบบจะมีหลากหลายกว่า  และบางเกณฑ์อาจไม่มีความจ าเป็นหรือไม่
เกี่ยวข้องกับผลผลิตและการปฏิบัติหน้าที่ขององค์การโดยตรง  อีกทั้งเกณฑ์การวัดประสิทธิผล
องค์การจากแนวความคิดเชิงระบบจะก าหนดได้ยาก  บางเร่ืองมีความเป็นนามธรรมสูง  การก าหนด
ปัจจัยที่จะใช้ใน การวัดผลจึงเป็นเร่ืองยากเช่น  การวัดความส าเร็จในเร่ืองความสามารถในการ
ปรับตัว  การใช้ประโยชน์จากสภาพแวดล้อม  ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์  การติดต่อสื่อสาร  รวมทั้ง
ระบบการควบคุมในองค์การ (Robbins  1990:61) สิ่งเหล่านี้จะสร้างเกณฑ์ในการวัดผลส าเร็จได้ยาก 
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ประการที่สอง  การประเมินประสิทธิผลองค์การเชิงระบบมักถูกโต้แย้งหรือวิจารณ์ถึง
ความสามารถในการวัดประสิทธิผลขององค์การ  เนื่องจากองค์การทุกองค์การที่ตั้งขึ้นมาจะมี
จุดมุ่งหมายเฉพาะในการด าเนินงาน  เป้าหมายจึงเป็นเร่ืองที่มีความส าคัญที่สุดส าหรับองค์การ  การ
ด าเนินการให้ได้ผลตามเป้าหมายส าคัญที่สุด   
 
3. แนวทางการประเมินประสิทธิผลองค์การจากผู้มีส่วนได้ส่วนเสียขององค์การ 
 

แนวทางการประเมินประสิทธิผลองค์การจากผู้มีส่วนได้ส่วนเสียขององค์การหรือผู้มี
อิทธิพลต่อองค์การ (The Stakeholders Approach/The Strategic Constituencies Approach)  เป็น
แนวทางการวัดประสิทธิผลองค์การร่วมกัน  กล่าวคือ  เป็นการพิจารณาองค์การในฐานะที่องค์การ
ท างานอยู่ภายใต้สภาพแวดล้อมแบบเปิดที่มีผลกระทบต่อสภาพแวดล้อมและได้รับอิทธิพลจาก
สภาพแวดล้อมตลอดเวลา  ดังนั้นการด าเนินงานขององค์การจะต้องเกี่ยวข้องกับบุคคลต่าง ๆ 
จ านวนมาก  การวัดประสิทธิผลองค์การตามแนวทางนี้เห็นว่าการด าเนินงานขององค์การนอกจาก
หลักความสมเหตุสมผลในการด าเนินการแล้ว  ยังมีมิติของระบบการเมืองแทรกอยู่ด้วย (political 
model)  กล่าวคือ  แม้ว่าองค์การจะสามารถท าหน้าที่ได้อย่างดีก็อาจไม่สามารถด ารงอยู่ได้หากผู้ที่
เกี่ยวข้องหรือผู้ที่มีอิทธิพลต่อองค์การไม่ให้การสนับสนุน  หรือผู้ที่เกี่ยวข้องเห็นว่าองค์การหมด
ความจ าเป็น  องค์การที่มีประสิทธิผลจะต้องสามารถตอบสนองความต้องการของบุคคลที่เกี่ยวข้อง
กับองค์การ  รวมทั้งสามารถเอาใจผู้ที่มีอิทธิพลต่อองค์การให้เห็นความส าคัญขององค์ การจึงจะท า
ให้องค์การสามารถอยู่รอดได้  องค์การตามแนวทางนี้  จึงมุ่งที่จะพิจารณาองค์การในมิติที่แสดงถึง
ความสัมพันธ์ระหว่างองค์การกับส่วนต่าง ๆ  ที่เกี่ยวข้องกับการด าเนินงานขององค์การ  โดยเห็นว่า
การตัดสินใจต่างๆ  ในองค์การนั้นองค์การอาจไม่สามารถตัดสินใจโดยอาศัยหลักเหตุผลได้ทั้งหมด  
การตัดสินใจอาจต้องอาศัยหลักการทางการเมืองด้วย  กล่าวคือ  การตัดสินใจในองค์การจะเป็นการ
ตัดสินใจที่มุ่งให้เกิดความพอใจแก่ฝ่ายต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง  หรือให้ทุกฝ่ายสามารถยอมรับได้ 
(satisfacing)  การประเมินประสิทธิผลองค์การตามแนวทางนี้มีความเช่ือพื้นฐานที่ส าคัญ  ดังนี้ 

1.  องค์การท างานอยู่ในสังคมระบบเปิดซึ่งมีผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับองค์การและผู้ที่มี
ส่วนได้ส่วนเสียต่อองค์การเป็นจ านวนมาก  ความอยู่รอดขององค์การจะขึ้นอยู่กับความสามารถใน
การตอบสนองความต้องการของบุคคลต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องเหล่านี้   โดยเฉพาะผู้ที่มีอิทธิพลต่อการ
ด าเนินการขององค์การ  ทั้งนี้  เพราะองค์การที่อยู่รอดได้นั้น  จะต้องสามารถปรับตัวให้สอดคล้อง
กับสภาพแวดล้อมเหล่านี้ด้วย  องค์การไม่สามารถอาศัยเพียงการด าเนินการภายในองค์การที่ดี
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เท่านั้น  เนื่องจากองค์การที่มีระบบการปฏิบัติงานดีมีประสิทธิภาพอาจไม่สามารถด ารงอยู่ได้  ทั้งนี้  
เพราะผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับองค์การไม่พอใจ  และไม่สนับสนุนการปฏิบัติการขององค์การ   

2.  กลุ่มบุคคลหรือผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับองค์การจะมีความต้องการต่อองค์การแตกต่าง
กันออกไป  ดังนั้น  องค์การจึงต้องปฏิบัติงานภายใต้ความหลากหลาย  แต่ละกลุ่มที่มีส่วนเกี่ยวข้อง
กับองค์การจะมีความต้องการจากองค์การแตกต่างกันออกไปตามจุดยืนหรือส่วนที่ตนเองเกี่ยวข้อง
กับองค์การ  ดังนั้นหากจะสอบถามถึงผู้ที่เกี่ยวข้องกับองค์การถึงองค์การที่ดีหรือมีประสิทธิผล  ผู้ที่
เกี่ยวข้องแต่ละคนจะมีมุมมองที่แตกต่างกัน  และมององค์การที่มีประสิทธิผลแตกต่างกันออกไป  ผู้
ที่เกี่ยวข้องกับองค์การหรือผู้ที่มีส่วนได้ส่วนเสียต่อองค์การจะมีสิ่งที่ต้องการจากองค์การแตกต่าง
กันออกไป   

3.  องค์การที่มีประสิทธิผลคือองค์การที่มีความสามารถในการตอบสนองความต้องการ
ของกลุ่ มบุคคลที่เกี่ยวข้องกับองค์การ  ซ่ึงผู้ที่เกี่ยวข้องจะมีความต้องการจากองค์การต่างกัน  
องค์การต้องประสานความต้องการเหล่านั้นให้ทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้องยอมรับได้  การตัดสินใจของ
องค์การอาจไม่ได้เป็นการตัดสินใจที่เป็นเหตุเป็นผลทั้งหมด  แต่เป็นการตัดสินใจที่สามารถท า ให้
ทุกฝ่ายสามารถยอมรับ  หรือประสานความพอใจของฝ่ายต่าง ๆ ในองค์การได้   
 

ปัญหาของการน าแนวทางการประเมินไปใช้ 
การวัดความส าเร็จขององค์การหรือประสิทธิผลองค์การจากความสามารถในการ

เอาชนะใจผู้ที่มีอิทธิพลต่อองค์การหรือผู้ที่มีส่วนได้ส่วนเสียต่อองค์การนี้  องค์การจะ ต้อง
ระมัดระวังโดยเฉพาะในการระบุว่าใครคือผู้ที่มีอิทธิพลต่อองค์การ  ทั้งนี้  เพราะผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้อง
กับองค์การหรือมีส่วนได้ส่วนเสียกับองค์การมีมากมายหลายฝ่ายดังที่ได้กล่าวมาแล้ว  การระบุว่า
ใครคือบุคคลส าคัญที่มีผลกระทบต่อองค์การมากที่สุดจึงเป็นเร่ืองยากล าบาก 

การวัดประสิทธิผลขององค์การจากผู้ที่มีส่วนได้ส่วนเสียต่อองค์การ   หรือผู้ที่มีอิทธิพล
ต่อองค์การนี้จะต้องพิจารณาถึงสถานการณ์ต่าง ๆ  ที่องค์การเผชิญในแต่ละช่วงเวลาด้วย  ทั้งนี้  
เพราะกลุ่มผู้ที่มีอิทธิพลต่อองค์การมีการเปลี่ยนแปลงไปตลอดเวลา  ผู้บริหารขององ ค์การจะต้อง
ทราบว่าผู้ที่มีอิทธิพลต่อความอยู่รอดขององค์การคือใคร  องค์การจะต้องจัดล าดับของผู้ที่มีอิทธิพล
ต่อองค์การว่าใครมีอิทธิพลต่อองค์การมากที่สุดในแต่ละสถานการณ์  และมุ่งตอบสนองความ
ต้องการของกลุ่ม   ซ่ึงในแต่ละกรณีผู้ที่มีอิทธิพลต่อองค์การและความส าเร็จข ององค์การจะ
เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา   และแต่ละฝ่ายเหล่านี้ก็จะพยายามให้องค์การตอบสนองความต้องการ
ของตนเองมากที่สุด  องค์การจะต้องคอยพิจารณาว่าแต่ละช่วงเวลาใครคือผู้ที่มีอิทธิพลต่อองค์การ
มากที่สุดและคอยตอบสนองความต้องการของคนกลุ่มดังกล่าว  ในขณะเดียวกันก็จะต้องรักษาดุลย
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ภาพขององค์การให้องค์การท างานในสภาพที่ทุกฝ่ายยอมรับได้  เพื่อไม่ให้องค์การเสียสมดุลในการ
ท างาน 
4.  แนวทางการประเมินประสิทธิผลองค์การจากการเลือกให้ความส าคัญกับค่านิยม 
 

แนวทางการประเมินประสิทธิผลองค์การจากการเลือกให้ความส าคัญกับค่านิยมที่มี
ความแตกต่ างกันของสมาชิก (The Competing Values Approach)  เป็นแนวทางที่พัฒนาโดย  
Robert Quinn  และ John Rohrbaugh  โดยมีความเช่ือพื้นฐานว่าองค์การจะต้องด าเนินการใน
สภาพแวดล้อมที่มีความหลากหลาย  การวัดประสิทธิผลขององค์การจะไม่สามารถก าหนดเกณฑ์
การวัดผลที่ดีที่สุดหรือเป็นที่ยอมรับของทุกฝ่ายหรือสามารถสร้างเกณฑ์ที่เป็นที่เห็นพ้องต้องกันได้  
การวัดประสิทธิผลจะมีลักษณะเป็นอัตวิสัยและขึ้นกับค่านิยมและผลประโยชน์ของผู้ที่เกี่ยวข้อง  
การจะตัดสินว่าองค์การที่ดีเป็นอย่างไรจะขึ้นกับมุมมองของแต่ละคน  ซึ่งจะมีความแตกต่าง
หลากหลาย  การวัดประสิทธิผลองค์การจึงเป็นเร่ืองของการแข่งขันกันของค่านิยมที่มีความแตกต่าง
ในองค์การ  ในการวัดประสิทธิผลองค์การตามแนวทางนี้จะพิจารณาองค์การใน 3 มิติด้วยกันคือ 
(Heffron 1989 : 334 – 336)   

1.  มิติด้านจุดเน้นขององค์การ (organization focus)  มิตินี้จะพิจารณาว่ าองค์การให้
ความส าคัญกับสภาพภายในองค์การ (internal)  หรือสภาพภายนอกองค์การ (external)  โดยภายใน
องค์การนั้นองค์การจะให้ความส าคัญกับบุคคลหรือพนักงาน (people)  ผู้ปฏิบัติงานในองค์การ  
ส่วนการให้ความส าคัญกับภายนอกองค์การหรือองค์การ  จะเน้นผลผลิตขององค์การหรือกา ร
บรรลุผลส าเร็จหรือเป้าหมายขององค์การ (Ultimate goal achievement)  การมีจุดเน้นที่แตกต่างกัน
จะส่งผลให้ปัจจัยที่ใช้วัดผลส าเร็จขององค์การมีความแตกต่างกันไปด้วย   

2.  มิติด้านโครงสร้างองค์การ (organization structure)  เป็นการพิจารณาถึงลักษณะของ
โครงสร้างองค์การในเร่ืองของความยืดหยุ่นและการควบคุมในองค์การ  ซ่ึงค่านิยมใน 2 ส่วนนี้จะมี
ความขัดแย้งกัน  กล่าวคือ หากองค์การเน้นในเร่ืองการควบคุมมาก  องค์การก็จะขาดความยืดหยุ่น
ในการท างานเพราะมักจะมีระเบียบกฎเกณฑ์ต่าง ๆ  ก ากับการปฏิบัติงานขององค์การ  แต่หาก
องค์การเน้นความยึ ดหยุ่นก็จะท าให้องค์ก ารควบคุมการท างานต่าง ๆ  ได้น้อย   ทั้งนี้ส าหรับผู้ที่มี
ค่านิยมที่เน้นในเร่ืองการให้องค์การท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุดโดยการควบคุมองค์การ
และพฤติกรรมของสมาชิกในองค์การ   

3.  มิติด้านผลผลิตขององค์การ (organization outputs)  จะเป็นการพิ จารณาถึงเป้าหมาย 
(ends)  และวิธีการ (means)  ในการท างานขององค์การ  ผู้ที่ให้ความส าคัญกับเป้าหมายองค์การจะ
เห็นว่าเป้าหมายเป็นสิ่งที่ส าคัญที่สุดในองค์การเพราะองค์การต้ังขึ้นมาเพื่อการบรรลุเป้าหมาย
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เฉพาะบางประการ  โดยเฉพาะเป้าหมายที่เป็นทางการ (substantive goals)  ดังนั้น  องค์การควรยึด
เป้าหมายเป็นหลัก  มรรควิธี (means)  เป็นเพียงแนวทางหรือเครื่องมือในการท างานให้เกิดผลตาม
เป้าหมายที่วางไว้เท่านั้น   

แนวทางการประเมินประสิทธิผลองค์การทั้ง 4  กลุ่มนี้จะมีมุมมองและความเช่ือในการ
วัดผลส าเร็จขององค์การแตกต่างกันออกไป  แต่ละแนวทางจะมีจุดเด่นและข้อจ ากัดที่แตกต่างกัน
ออกไป  และมีความเหมาะสมที่จะน ามาใช้ในสถานการณ์ที่มีความต่างกัน 

จากแนวทางในการประเมินประสิทธิผลขององค์การที่กล่าวมาข้างต้น  ผู้ ศึกษาขอน า 
แนวทางการประเมินประสิทธิผลองค์การจากการบรรลุเป้าหมายขององค์การ   ซึ่งเป็นแนวทางการ
ประเมินที่เหมาะสมที่สุด   ที่จะใช้เป็นกรอบในการ ศึกษา ครั้งนี้โดยจะศึกษากับ ส านักงาน
คณะกรรมการอาหารและยา  ดังนั้นจึงขอก าหนด ความหมายของประสิทธิผลขององค์การ ในการ
วิจัยครั้งนี้ คือ   ความสามารถ ขององค์การ ในการ บรรลุ เป้าหมาย ตามพันธกิจของส านักงาน
คณะกรรมการอาหารแ ละยา ที่ได้ก าหนดไว้ ในแผนปฏิบัติราชการ 4 ปี (พ.ศ.255 4)    ซึ่งมี
รายละเอียด  ดังนี้ 
      1)  ด าเนินการตามกฎหมายว่าด้วยอาหาร  ยา  เครื่องส าอาง  วัตถุอันตราย  วัตถุออกฤทธ์ิ
ต่อจิตและประสาท  ยาเสพติดให้โทษ  เครื่องมือแพทย์  การป้องกันการใช้สารระเหย  และกฎหมาย
อื่นที่เกี่ยวข้อง 

2)  พัฒนาระบบ  กลไก  และการบังคับใช้ก ฎหมายเพื่อให้มีการด าเนินการ เป็นไปตาม
กฎหมายที่อยู่ในความรับผิดชอบ 

3)  เฝ้าระวัง  ก ากับ และตรวจสอบคุณภาพมาตรฐานของผลิตภัณฑ์  สถานประกอบการ
และการโฆษณา  รวมทั้งผลอันไม่พึงประสงค์ของผลิตภัณฑ์  การพัฒนาระบบควา มปลอดภัยด้าน
สารเคมีของประเทศ   

     4)  ศึกษา  วิเคราะห์  วิจัยและพัฒนาองค์ความรู้  เทคโนโลยี และระบบงานคุ้มครอง
ผู้บริโภคด้านผลิตภัณฑ์สุขภาพให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

5)  ส่งเสริม  และพัฒนาผู้บริโภคให้มีศักยภาพในการเลือกบริโภคผลิตภัณฑ์สุขภาพที่
ถูกต้อง  เหมาะสม  ปลอดภัยและคุ้มค่า  รวมทั้งเพื่อให้ผู้บริโภคนั้นมีการร้องเรียนเพื่อปกป้องสิทธิ
ของตนได้ 

6)  พัฒนาและส่งเสริมการด าเนินงานคุ้มครองผู้บริโภคด้านผลิตภัณฑ์สุขภาพโดยการมี
ส่วนร่วมของภาครัฐ  องค์การปกครองส่วนท้อ งถิ่น  ภาคเอกชน  ประชาชนและเครื อข่ายความ
ร่วมมือ ของประชาคมสุขภาพทั้งในและระหว่างประเทศ 
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ตอนที่  3  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานคณะกรรมการอาหารและยา  
 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานคณะกรรมการอาหารและยา 
      ส านักงานคณะกรรมการอาหารและยา  ก่อตั้งขึ้นมาเมื่อวันที่  11  ธันวาคม  2517  
ปัจจุบันแบ่งส่วนราชการออกเป็น 4 ส านัก 6 กอง 3 กลุ่ม   ในส่วนของการบริหารทรัพยากรมนุษย์
นั้น  ส านักงานคณะกรรมการอาหารและยา  ได้แบ่ง หน้าที่และความรับผิดชอบในการก ากับดูแล
ออกเป็น  2 ส่วนใหญ่ ๆ  ดังนี้  
        1.  ส่วนบริหารทรัพยากรมนุษย์  ได้แก่  การสรรหา  การบรรจุแต่งต้ั ง  ฯลฯ  จะเป็น
หน้าที่ของฝ่ายการเจ้าหน้าที่  สังกัดส านักงานเลขานุการกรม   

      2.  ส่วนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่การพัฒนาทั้งระบบเช่นการฝึกอบรม  การ
สอนงาน ฯลฯ  ให้เป็นหน้าที่ของกลุ่มงานวิชาการและวิเทศสัมพันธ์สังกัดกองแผนงานและวิชาการ 

 
เพื่อ ให้พัฒนาการเ รียนรู้ และความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากร  ส านักงาน

คณะกรรมการอาหารและยา   ได้จัดท า แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง HR 
Scorecard ประจ าปี 255 4 – 255 7   เป็นเคร่ืองมือช่วยพัฒนาระบบทรัพยากรบุคคลให้มี
ประสิทธิภาพ  ในวิสัยทัศน์การบริหารทรัพยากรบุคคล คือ   “บุคลากรเป็นคนดี มีความเช่ียวชาญ 
เรียนรู้ และพัฒนางานอย่างต่อเนื่อง”  โดยมีประเด็นยุทธศาสตร์ได้แก่ 

1)  พัฒนาคุณธรรม จริยธรรม ค่านิยมและวัฒนธรรมให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์และ 
เป้าหมายขององค์กร 

2)  การบริหารทรัพยากรบุคคลที่สอดคล้องกับเป้าหมาย พันธกิจและวิสัยทัศน์องค์กร 
3)  การรักษาผู้มีสมรรถนะสูงไว้ในระบบ 
4)  การสร้างเครือข่ายความร่วมมือในการพัฒนาบุคลากร 
5)  การเพิ่มประสิทธิภาพของการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล 
6)  การพัฒนาระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
7)  การพัฒนาการบริหารจัดการความรู้ในองค์กร 
8)  การบริหารทรัพยากรบุคคลมีความโปร่งใส และพร้อมตรวจสอบ 

                   9)  การพัฒนาคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 
     
     ในส่วนของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  กลุ่มงานวิชาการและวิเทศสัมพันธ์  มีบทบาท
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หน้าที่หลักคือพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ทั้งระบบ  รวมทั้งการพัฒนางานวิจัยของส านักงาน ฯ  ปัจจุบัน
มีบุคลากรผู้ปฏิบัติงานรวม 4  คน  ที่ผ่านมาส านักงานคณะกรรมการอาหารและยาได้มีการปรับปรุง
และพัฒนากระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มาอย่างต่อเนื่อง  น าระบบสมรรถนะเข้ามาใช้ในการ
พัฒนาอย่างเต็มรูปแบบ    ซึ่งที่ผ่านมามีการด าเนินการ  ดังนี้ 
 
ผลการด าเนินงานที่ผ่านมา 
 

ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานคณะกรรมการอาหารและยา ที่ผ่านมาได้
ด าเนินการ  ดังนี้ 

1.  จัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  4 ปี   พร้อมทั้งจัดท าแผนพัฒนา
บุคลากรรายปี  (แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล)   

2.  ด าเนินการพัฒนาบุคลากรตามแผนที่ก าหนด  โดยที่ผ่านมามีการด าเนินการดังนี้ 
     2.1  การฝึกอบรม  ได้จัดท าคู่มือมาตรฐานการฝึกอบรม  คู่มือประกันคุณภาพและ

ความคุ้มค่าในการฝึกอบรม  เพื่อประกันคุณภาพของโครงการฝึกอบรมให้ได้มาตรฐาน  ในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยการฝึกอบรม  มีการฝึกอบรมข้าราช การผู้ปฏิบัติงานให้มีความรู้ใน
เทคนิคใหม่ ๆ  หรือการบริหารจัดการใหม่  ๆ  เป็นประจ าเพื่อช่วยให้เพิ่มพูนความรู้  ทักษะ  และ
ทัศนคติ  ตลอดจนความสามารถในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพย่ิงขึ้น  นอกจากนี้ยังมีการ
ฝึกอบรมปฐมนิเทศข้าราชการใหม่  เพื่อแนะน าให้รู้จักหน่ว ยงาน  ระเบียบราชการ  และ บทบาท
พันธกิจ  ตลอดจนหน้าที่ความรับผิดชอบของหน่วยงานและของข้าราชการใหม่ในแต่ละต าแหน่ง  
รวมทั้งรู้จักผู้บังคับบัญชา   เพื่อนร่วมงานด้วย 

    2.2  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยการพัฒนา ส านักงานคณะกรรมการอาหารและยา  
จะมีการพัฒนาข้าราชการให้มีประสบการณ์จากการท างาน  โดยใช้วิธีสอนงาน  (Coaching)   โดย
ก าหนดให้ผู้บังคับบัญชาต้องมีหน้าที่ในการสอนงานด้วย  ซึ่งส านักงาน ฯ  ได้ก าหนดหลักสูตรการ
สอนงานให้กับผู้บังคับบัญชาตั้งแต่ระดับกลุ่มงาน / ฝ่าย ขึ้นไปเป็นประจ าทุกปี  ส าหรับการ
หมุนเวียนงานนั้นยังไม่มีการด าเนินการอย่างเป็นรูปธรรมเพียงแต่น ามาใช้กับระบบ  Hipps  เท่านั้น  
ยังไม่เกิดขึ้นอย่างเต็มรูปแบบ  ส าหรับวิธีการมอบหมายงานนั้น ส านักงาน ฯ  ได้เตรียมเอกสารการ
เรียนการสอนในรูปแบบของอิเลกทรอนิกส์ไว้ส าหรับผู้บังคับบัญชาทุกระดับสามารถเข้าไปเรียนรู้
ได้ตลอดเวลา 

  2.3  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยการศึกษา  ส านักงานคณะกรรมการอาหารและยา  
มีการจัดระบบไว้  ดังนี้ 
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-  ให้ศึกษาต่อตามความประสงค์ของบุคลากรทั้งภายในประเทศ  หรือภายนอก
ประเทศ  โดยให้ได้รับเงินเดือน  หรืองดเงินเดือน  โดยทุนส่วนตัว  หรือทุนจากองค์การมูลนิธิ  และ
มีเงื่อนไขในการปฏิบัติงานให้กับหน่วยงานหลังส าเร็จการศึกษา 

-  ให้ศึกษาต่อตามความประสงค์ของหน่วยงานทั้งในประเทศ  หรือต่างประเทศโดย
จัดสรรทุนการศึกษาในสาขาที่เป็นประโยชน์อย่างย่ิงต่อการปฏิบัติงานในหน่วยงาน  แล้วเปิด
โอกาสให้บุคลากรที่มีคุณสมบัติตรงตามที่องค์การก าหนดสมัครทุน  รับทุนการศึกษาต่อ  
ทุนการศึกษาจะก าหนดระยะเวลาในการให้ทุน  และเงื่อนไขการปฏิบัติของผู้รับทุน 

-  ให้โอกาสเพิ่มพูนความรู้และประสบการณ์  หน่วยงานเปิดโอกาสให้บุคลากรได้
เพิ่มพูนประสบการณ์ในลักษณะของการเข้าร่วมประชุม  สัมมนา  การไปดูงานที่เกี่ยวข้องกับการ
ปฏิบัติหน้าที่  หรือศึกษาต่อในระยะสั้น ๆ  ทั้งในประเทศ  และต่างประเทศโดยทุนส่วนตัว  ทุนจาก
มูลนิธิ  รวมทั้งหน่วยงานจัดสรรงบประมาณเพิ่มเติมด้วย 

ปัจจุบันการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานคณะกรรมการอาหารและยา  เป็นการ
พัฒนาตามลักษณะของการบริหารภายในส านักงาน ฯ  และด าเนินการตามแผนงาน / โครงการซ่ึง
ในแต่ละแผนงาน/โครงการจะมีผู้รับผิดชอบ ให้เป็นไปอย่างสอดคล้องและบรรลุวัตถุประสงค์   ถือ
ว่าเป็นการด าเนินการพัฒนาอีกรูปแบบหนึ่งที่ส านักงานคณะกรรมการอาหารและยาถือปฏิบัติอยู่ 
 
ผลการด าเนินงานในปีงบประมาณ  2553 
 

     โดยในปี 2553 ส านักงานคณะกรรมการอาหารและยาได้จัดอบรมและส่งเจ้าหน้าที่เข้า
รับการอบรมที่จัดโดยหน่วยงานภายนอกรวมทั้งส้ิน  244  หลักสูตร  สรุปผลการพัฒนาที่ส าคัญใน
ปี 2553*  ดังนี้ 

      
       1.  การพัฒนาขีดสมรรถนะบุคลากร  (Competency)    
       ได้ก าหนดสมรรถนะเพื่อการพัฒนาบุคลากรออกเป็น  4  ด้าน  ได้แก่  สมรรถนะหลัก

ของข้าราชการ (Core Competency),  สมรรถนะด้านการบริหาร (Management Competency),  
สมรรถนะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติงาน (Functional Competency)  และสมรรถนะด้านเทคนิค 
(Technical Competency)    และจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรตามขีดสมรรถนะปี 2553  ซึ่งน าไปสู่การ
ปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรมเพื่อตอบสนองเป้าประสงค์ระยะสั้น ระยะยาว  และความต้องการของ
บุคลากร    และสามารถพัฒนาบุคลากรของทุกหน่วยงานในสังกัดสามารถด าเนินการได้  100% 
*ข้อมูลจากรายงานประจ าปีงบประมาณ 2553 ของส านักงานคณะกรรมการอาหารและยา 
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          2. โครงการข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง   (HiPPS)   
          เพื่อดึงดูด  รักษา  จูงใจคนเก่ง  คนดี  มีผลงานเป็นที่ประจักษ์ให้อยู่ในระบบราชการ     

และพัฒนาข้าราชการผู้มีศักยภาพสูงอย่างต่อเนื่องเป็นระบบ    ตลอดจนเตรียมผู้น าคุณภาพใน
จ านวนที่เพียงพอส าหรับการเป็นนักบริหารระดับสูง ผู้เช่ียวชาญ หรือผู้ทรงคุณวุฒิ  โดยได้ลงนาม
ข้อตกลงความร่วมมือ (MOU) กับส านักงาน ก.พ.  ตั้งแต่ปี  2550  เพื่อเข้าร่วมโครงการระบบ
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูง (HiPPS)    ปัจจุบันได้ส่งข้าราชการในสังกัดเข้าโครงการดังกล่าวรวม
ทัง้ส้ิน  9  ราย 

 
3. โครงการพัฒนาบุคลากร   

       1.  โครงการพัฒนาบุคลากรโดยสถาบันการศึกษาต่อเนื่องทางเภสัชศาสตร์  ส านักงาน
คณะกรรมการอาหารและยา  เป็นสถาบันการศึกษาต่อเนื่องทางเภสัชศาสตร์ที่ได้รับการรับรองจาก
สภาเภสัชกรรม  ท าหน้าที่ผลิตกิจกรรมการศึกษาต่อเนื่องของเภสัชกรในด้านคุ้มครองผู้บริโภคด้าน
ผลิตภัณฑ์สุขภาพ  โดยในปี  2553  ได้จัดบรรยายวิชาการจ านวน 11  เร่ือง   
     2 . โครงการอบรมภาษาอังกฤษ   เพื่อพัฒนาทักษะด้านการฟัง พูด อ่าน และเขียน 
สามารถน าไปใช้ในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพย่ิงขึ้น  เป็นการจัดอบรมเป็นประจ าทุกปี 
                    3. โครงการพัฒนาภาวะผู้น า  เพื่อพัฒนาบุคลากรระดับหัวหน้างานขึ้นไปให้มีทักษะใน
การเป็นผู้น าในทุกทิศทาง  สามารถสื่อสารและประสานงานกับบุคคลได้ทุกระดับ  และสร้าง
ทีมงานที่มีประสิทธิผล  ก่อให้เกิดการบรรลุเป้าหมายขององค์กรขึ้นได้    จ านวน  4  หลักสูตร  
ได้แก่ ยอดหัวหน้างานที่องค์กรปรารถนา,  ศิลปะการพัฒนาภาวะผู้น ารุ่นที่  2,  จิตวิทยาการบริหาร : 

สู่ความเป็นเลิศของนักบริหารรุ่นที่ 81  และการพัฒนาภาวะผู้น ากับการพัฒนาทักษะทางการ
บริหารงานและบริหารคน รุ่นที่ 2  
                    4.  โครงการอบรมการเป็นโค้ชที่เป็นเลิศ (Coaching  for  Improvement) รุ่นที่  2  เพื่อ
ส่งเสริมให้ข้าราชการโดยเฉพาะหัวหน้างานได้พัฒนาความรู้  ความสามารถ  มีทักษะในการก าหนด
วิธีการพัฒนาทักษะความรู้ความสามารถ  และการให้ค าแนะน าเพื่อปรับปรุงโดยการส่ือสารที่มี
ประสิทธิภาพ   
 

4.   การจัดการความรู้ (Knowledge Management) 
       เพื่อให้บุคลากรมีความรู้ สามารถสังเคราะห์ความรู้ให้เป็นองค์ความรู้ใหม่ๆ และ
ถ่ายทอดแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซ่ึงกันและกัน  และสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้ตาม
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เป้าหมาย  โดยด าเนินการตามแผนบริหารจัดการความรู้ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2553  ในประเด็น
ส าคัญดังนี้ 

     1.  ปรับปรุงทัศนคติและค่านิยมที่ดีในการถ่ายทอดแลกเปลี่ยนความรู้   โดยส่งเสริมให้
หน่วยงานจัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ภายในหน่วยงานอย่างน้อย 3 ครั้ง/ปี  และจัดให้มีการศึกษา
ดูงาน   และจัดบรรยายในหัวข้อ  KM For Change Agent and Facilitator และหัวข้อสุนทรียสนทนา 
(Dialouge)  ให้กับเจ้าหน้าที่    นอกจากนี้ยังเผยแพร่ประชาสัมพันธ์ให้เจ้าหน้าที่ทราบผ่านช่องทาง
ต่างๆ เช่น กิจกรรม FDA KM Day,  ข่าวสาร KM,  web site  และเสียงตามสาย  เป็นต้น 

2.  พัฒนากระบวนการจัดการความรู้ 
 1)  พัฒนาระบบฐานข้อมูลองค์ความรู้ทางวิชาการของ อย.   โดยส ารวจองค์

ความรู้ที่องค์กรต้องการ  จัดซื้อเอกสารทางวิชาการสนับสนุนความต้องการของเจ้าหน้าที่  และจัด
ความรู้ให้เป็นระบบ  เพื่อให้ผู้ใช้สามารถค้นหาและน าไปใช้ประโยชน์ได้ 

 2)  การถ่ายทอดความรู้แบบ Tacit Knowledge (องค์ความรู้แบบฝังลึก)  โดย
ดึงองค์ความรู้มาจัดเก็บให้เป็นระบบ  ผ่านกิจกรรมการถ่ายทอดความรู้จากผู้เกษียณ  ซึ่งมีการ
ถ่ายทอดประสบการณ์และข้อคิดดีๆส าหรับการปฏิบัติงานให้กับข้าราชการและเจ้าหน้าที่น าไป
ปฏิบัติให้เกิดประสิทธิภาพในด้านการท างานและด้านอื่นๆ   

 3)  กิจกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้  ผ่านชุมชนนักปฏิบัติ  (Competencies 
Practice : CoP)  9  กลุ่ม  โดยมีการให้รางวัลกลุ่ม CoP ดีเด่นประจ าปี  และผ่านเวทีแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ในกิจกรรม Journal Club, กิจกรรม KM กลุ่มพัฒนาระบบ,  กิจกรรม Young Talent   และ
กิจกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ผลงานวิจัย เป็นต้น 

 4)  กิจกรรม FDA  KM  Day  กิจกรรมตลาดนัดความรู้  ภายใต้ช่ืองาน  FDA 
KM “Songkran Day 2010”  โดยมีการเดินรณรงค์ตามกอง  และกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในหัวข้อ
ต่างๆ  รวมถึงประกวดบอร์ดนิทรรศการองค์ความรู้  เพื่อค้นหาผลงานความคิดสร้างสรรค์หรือ
ผลงานที่สร้างคุณค่าให้กับองค์กร  และส่งเสริมให้เกิดการพัฒนาต่อยอดความรู้  เพื่อน าไปสู่การ
ประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน 

3.  พัฒนาเทคโนโลยีและสิ่งอ านวยความสะดวก   
            เป็นการพัฒนาเชิงระบบในการสนับสนุนการจัดการความรู้และสร้างนวตกรรมของ
องค์กร 
 1)  โครงการ Suggession System  เพื่อรับฟังข้อเสนอแนะจากเจ้าหน้าที่ และ
สร้างบรรยากาศการเรียนรู้ขององค์กร 
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 2) พัฒนาสื่อการเรียนรู้ด้วยตนเอง (e-Learning)  เป็นคลิปวีดีโอ เผยแพร่ผ่าน
เครือข่ายอินเตอร์เน็ต  ในรูปแบบข้อมูลทั่วไป (Spontaneous Data)  และข้อมูลเฉพาะทาง (Specific 
Data)   บุคลากรทั้งภายในและภายนอกองค์กรสามารถเข้าถึงความรู้และพัฒนาตนเองให้เกิดการ
เรียนรู้ได้อย่างมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล 

 3)  จัดท าฐานข้อมูลความรู้วิวัฒนาการการคุ้มครองผู้บริโภคด้านผลิตภัณฑ์
สุขภาพของ อย. ซึ่งเป็นข้อมูลที่มีคุณค่าทางประวัติศาสตร์ตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบัน ตลอดจนผลการ
ด าเนินงานส าคัญของ อย. โดยได้น ามาเรียบเรียงและจัดพิมพ์เป็นหนังสือ  “บันทึก 4 ทศวรรษ 
ส านักงานคณะกรรมการอาหารและยา : กว่า 40 ปีแห่งการก้าวย่าง บนเส้นทางคุ้มครองผู้บริโภคด้าน
ผลิตภัณฑ์สุขภาพ”  พร้อมทั้งเผยแพร่ใน  E-book  เพื่อประชาสัมพันธ์ถึงความมุ่งมั่นในการ
ด าเนินการเพื่อประโยชน์สูงสุดของประชาชนเป็นส าคัญ 

               4)  พัฒนาระบบฐานข้อมูลกฎหมายอิเล็กทรอนิกส์   เผยแพร่ผ่านเครือข่าย
อินเตอร์เน็ต ประชาชนทั่วไปสามารถเข้าถึงและสืบค้นข้อมูลได้อย่างสะดวก รวดเร็ว และใช้อ้างอิง
ได้อย่างทันสถานการณ์ โดยเฉพาะผู้ประกอบธุรกิจระหว่างประเทศ    ซ่ึงประกอบด้วยข้อมูล
กฎหมายหลักในความรับผิดชอบของ อย .  มีการแสดงสถานะของกฎหมายที่ “ยกเลิกแล้ว ” และ
เช่ือมโยงกฎหมายที่เกี่ยวข้อง รวมทั้งสามารถแสดงผลข้อมูลกฎหมายในรูปของเอกสารฉบั บเต็ม 
(Full Text) ได้ทุกฉบับ 
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ตารางที่ 2.1 สรุปหลักสูตร/ กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  ประจ าปีงบประมาณ  2553   
โครงการพัฒนาและฝึกอบรม เป้าหมาย 

1. โครงการฝึกอบรมและการบรรยายด้านคุณธรรมและจริยธรรม 60 คน/4 รุ่น 
2. โครงการสร้างจิตส านึกในการอนุรัก ษ์พลังงานและสิ่งแวดล้อม และโครงการ อย . ใส 
สะอาด 

50 คน/1 รุ่น 

3. หลักสูตรมาตรฐานระบบคุณภาพ - ข้อก าหนดทั่วไปส าหรับ อย. 65 คน/1 รุ่น 
 4. โครงการส่งเสริมและพัฒนาพฤติกรรม จริยธรรม ค่านิยม และวัฒนธรรมองค์กรที่ดี 
ประจ าปี 2553 

80 คน/1 รุ่น 

5. โครงการอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพผู้ตรวจประเมิน GMP ด้านเครื่องมือแพทย์ 20 คน/  รุ่น 
6. โครงการอบรมความรู้วิชาการเครื่องมือแพทย์ 60 คน/1 รุ่น 
7. หลักสูตร KM for Change Agent and Facilitator 50 คน/1 รุ่น 
8. หลักสูตร Open Mind Communication/การสื่อสารสร้างการเปลี่ยนแปลงในองค์กร  และ 
Presentation Skill 

50 คน/1 รุ่น 

9. หลักสูตรภาวะผู้น าและการเปลี่ยนแปลง 22 คน/1 รุ่น 
10. หลักสูตร Coaching  30 คน/1 รุ่น 
11. โครงการอบรมภาษาอังกฤษส าหรับเจ้าหน้าที่ อย. ประจ าปี 2553 60 คน/2 รุ่น 
12. โครงการอบรมเชิงปฏิบัติการ เรื่อง การพัฒนาศักยภาพหน่ วยตรวจประเมิน GMP วัตถุ
อันตราย 

15 คน/1 รุ่น 

13. โครงการอบรมเชิงปฏิบัติการ เรื่อง การประชุมและเทคนิคการบริหารเวลาอย่างมี
ประสิทธิผล 

40 คน/1 รุ่น 

14. โครงการอบรมเชิงปฏิบัติการการบริการที่ประทับใจ 50 คน/3 รุ่น 
15. โครงการอบรมเจ้าหน้าที่เรื่องการวินิจฉัยประเภทผลิตภัณฑ์สุขภาพ  50 คน/1 รุ่น 
16. การพัฒนาศักยภาพเจ้าหน้าที่ผู้ตรวจ GMP ให้เป็นไปตามมาตรฐานสากล ปี2553 25 คน/1 รุ่น 
17. โครงการอบรมเชิงปฏิบัติการ เรื่อง การตรวจประเมินสถาบันการศึกษาชีวสมมูล 25 คน/1 รุ่น 
18. การประชุมวิชาการประจ าเดือนศูนย์การศึกษาต่อเนื่องฯ อย. 300 คน/6 รุ่น 

สรุป 1,392 คน 
 
ที่มา :  แผนการพัฒนาบุคลากรของส านักงานคณะกรรมการอาหารและยา ประจ าปี  2553   
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ตอนที่  4  ประสิทธิผลองค์การของส านักงานคณะกรรมการอาหารและยา   
 
ประวัติส านักงานคณะกรรมการอาหารและยา   

 
ส านักงานคณะกรรมการอาหารและยา  มีฐานะเทียบเท่ากับกรม    ภายใต้กระทรวง

สาธารณสุข  โดยมีวิวัฒนาการโดยล าดับ  ดังนี้ 
ส านักงานคณะกรรมการอาหารและยา  ถือก าเนิดมาในวันที่  11 ธันวาคม 2517   มี

ฐานะเป็นหน่วยงานเทียบเท่าระดับกรม ให้มีหน้าที่เฉพาะในการแก้ปัญหาเกี่ยวกับเร่ืองอาหารและ
ยา เครื่องส าอาง และวัต ถุมีพิษต่อจิตและประสาท สังกัดกระทรวงสาธารณสุข โดยแบ่งส่วน
ราชการเป็น 8 กอง ได้แก่ ส านักงานเลขานุการกรม กองควบคุมยา กองควบคุมวัตถุเสพติด กอง
ควบคุมเครื่องส าอาง กองควบคุมอาหาร กองเผยแพร่และควบคุมการโฆษณา กองวิชาการและกอง
สารวัตร มีบุคลากรปฏิบัติงาน 159 คน 

พ.ศ. 2535 มีการปรับปรุงโครงสร้างภายในส านักงานคณะกรรมการอาหารและยา ตาม
แผนพัฒนากรอบอัตราก าลังรอบ 2  ตามที่ส านักงาน ก .พ. ก าหนด (พ.ศ. 2535-2537) โดยมีกอง
ต่างๆ รวม 10 กองและ 2 กลุ่มงาน ดังนี้ ส านักงานเลขานุการกรม กองควบคุมเครื่องมือแพทย์  กอง
ควบคุมยา กองควบคุมวัตถุมี พิษกองควบคุมวัตถุเสพติด กองควบคุมเครื่องส าอาง กองควบคุม
อาหารและควบคุมการโฆษณา กองวิชาการ กองสารวัตร กลุ่มนิติกร และกลุ่มงานคุ้มครองผู้บริโภค
ด้านสาธารณสุข (เพื่อรองรับการพัฒนางานคุ้มครองผู้บริโภคในระดับจังหวัด)  

พ.ศ. 2539 ส านักงานคณะกรรมการอาหารและยามีการป รับเปลี่ยนระบบและวิธีการ
ท างานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการคุ้มครองผู้บริโภคด้านสาธารณสุข โดยมอบอ านาจให้เจ้าหน้าที่
สามารถท างานเบ็ดเสร็จครบวงจร โดยไม่ต้องผ่านการกลั่นกรองหลายขั้นตอน สามารถท างาน
ทดแทนกันได้ในแต่ละกลุ่มงาน การปรับเปลี่ยนระบบงานนี้ได้จัดแบ่งงานออกเป็น 2 ส่วน คือ 

1) ระบบงานหลัก ประกอบด้วย 6 ระบบย่อย ได้แก่ ระบบคุ้มครองผู้บริโภคด้านยา 
อาหาร เครื่องส าอาง วัตถุอันตราย และเครื่องมือแพทย์ โดยแต่ละระบบย่อยจะรวมงานที่ครบวงจร
ของผลิตภัณฑ์แต่ละชิน ตั้งแต่ก่อนและหลังออกสู่ตลาด 

2) ระบบงานสนับสนุน ประกอบด้วย 7 ระบบย่อย ได้แก่ ระบบสารสนเทศและการ
พัฒนามาตรการก ากับดูแล ระบบคุ้มครองผู้บริโภคส่วนภูมิภาคและท้องถิ่น ระบบบริหารบุคลากร
งานคุ้มครองผู้บริโภคด้านผลิตภัณฑ์สุขภาพ (คบส.) ระบบเฝ้าระวังทางระบาดวิทยาและระบบ
บริหารจัดการ โดยแต่ละ ระบบจะครอบคลุมงานที่สนับสนุนหลักในแต่ละ ด้านให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ 
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พ.ศ. 2545 มีการปฏิรูประบบราชการครั้งใหญ่ โดยมีพระราชก าหนดการแบ่งส่วน
ราชการส านักงานคณะกรรมการอาหารและยาใหม่ เป็น 1 ส านัก 9 กอง โดยรวมกองควบคุม
เครื่องส าอางกับกองควบคุมวัตถุมีพิษ เป็นส านักควบคุมเครื่องส าอางและวัตถุอันตราย และจัดตั้ง
กองใหม่ขึ้นมา 1 กอง คือกองส่งเสริมงานคุ้มครองผู้บริโภคงานคุ้มครองผู้บริโภคด้านผลิตภัณฑ์
สุขภาพส่วนภูมิภาคและท้องถิ่น พร้อมทั้งได้เปลี่ยนชื่อกองรวม 3 กอง คือ กองเผยแพร่และควบคุม
การโฆษณาเป็นกองพัฒนาศักยภาพผู้บริโภค กองวิชาการเป็นกองแผนงานและวิชาการ และกอง
สารวัต รเป็นกองงานด่านอาหารและยา  พร้อมกันนี้ได้จัดตั้งหน่วยงานที่ขึ้นตรงต่อเลขาธิการ
คณะกรรมการอาหารและยาอีก 2 หน่วย คือ กลุ่มพัฒนาระบบบริหารและกลุ่มตรวจสอบภายใน ดัง
ภาพที่ 2.5 

 
โครงสร้างของส านักงานคณะกรรมการอาหารและยา     

 
ภาพที่     แสดงโครงสร้างของส านักงานคณะกรรมการอาหารและยา 

ที่มา :  เอกสารแนะน าส านักงานคณะกรรมการอาหารและยา 
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โครงสร้างการแบ่งส่วนราชการของส านักงานคณะกรรมการอาหาและยา   
 
ปัจจุบัน  ส านักงานคณะกรรมการอาหารและยา แบ่งส่วนราชการออกเป็น 4 ส านัก 6 

กอง 3 กลุ่ม โดยประกอบด้วย  
1. ส านักควบคุมเครื่องส าอางและวัตถุอันตราย  
2. ส านักยา 
3. ส านักอาหาร 
4. ส านักด่านอาหารและยา 
5. กองควบคุมเครื่องมือแพทย์ 
6. กองควบคุมวัตถุเสพติด 
7. กองส่งเสริมงานคุ้มครองผู้บริโภคด้านผลิตภัณฑ์สุขภาพในส่วนภูมิภาคและ

ท้องถิ่น 
8. กองพัฒนาศักยภาพผู้บริโภค 
9. กองแผนงานและวิชาการ 
10. ส านักงานเลขานุการกรม 
11. กลุ่มกฎหมายอาหารและยา 
12. กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร 
13. กลุ่มตรวจสอบภายใน 

 
บทบาทหน้าที ่

 

ตามกฎกระทรวง แบ่งส่วนราชการส านักงานคณะกรรมการอาหารและยา กระทรวง
สาธารณสุข พ .ศ.2552  ก าหนดให้ส านักงานคณะกรรมการอาหารและยา  มีภารกิจเกี่ยวกับการ
ปกป้องและคุ้มครองสุขภาพของประชาชนจากการบริโภคผลิตภัณฑ์สุขภาพ  โดยผลิตภัณฑ์สุขภาพ
เหล่านั้นต้องมีคุณภาพและปลอดภัย  มีการส่งเสริมพฤติกรรมการบริโภคที่ถูกต้องด้วยข้อมูลทาง
วิชาการที่มีหลักฐานเช่ือถือได้และมีความเหมาะสม  เพื่อให้ประชาชนได้บริโภคผลิตภัณฑ์สุขภาพ
ที่ปลอดภัยและสมประโยชน์    โดยมีอ านาจหน้าที่ดังต่อไปนี้ 

1.  ด าเนินการตามกฎหมายว่าด้วยอาหาร  กฎหมายว่าด้วยยา  กฎหมายว่าด้วยเครื่องส าอาง  
กฎหมายว่าด้วยวัตถุอันตราย  กฎหมายว่าด้วยวัตถุที่ออกฤทธ์ิต่อจิตและประสาท  กฎหมายว่าด้วยยา
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เสพติดให้โทษ  กฎหมายว่าด้วยเครื่องมือแพทย์  กฎหมายว่าด้วยการป้องกันการใช้สารระเหย  และ
กฎหมายอื่นที่เกี่ยวข้อง 

2.  พัฒนาระบบและกลไก  เพื่อให้มีการด าเนินการบังคับใช้กฎหมายที่อยู่ในความ
รับผิดชอบ  

3.  เฝ้าระวัง  ก ากับ  และตรวจสอบคุณภาพมาตรฐานของผลิตภัณฑ์  สถานประกอบการ  
และการโฆษณา  รวมทั้งผลอันไม่พึงประสงค์ของผลิตภัณฑ์  การพัฒนาระบบความปลอดภัยของ
สารเคมี  ตลอดจนมีการติดตามหรือเฝ้าระวังข้อมูลข่าวสารด้านผลิตภัณฑ์สุขภาพจาก
ภายในประเทศและภายนอกประเทศ 

4.  ศึกษา  วิเคราะห์  วิจัยและพัฒนาองค์ความรู้  เทคโนโลยี  และระบบงานคุ้มครอง
ผู้บริโภคด้านผลิตภัณฑ์สุขภาพให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

5.  ส่งเสริม  และพัฒนาผู้บริโภคให้มีศักยภาพในการเลือกบริโภคผลิตภัณฑ์สุขภาพที่
ถูกต้อง   เหมาะสม  ปลอดภัย  และคุ้มค่า  รวมทั้งเพื่อให้ผู้บริโภคนั้นมีการร้องเรียนเพื่อปกป้อง
สิทธิของตนได้ 

6.  พัฒนาและส่งเสริมการด าเนินงานคุ้มครองผู้บริโภคด้านผลิตภัณฑ์สุขภาพ  โดยการ
มีส่วนร่วมของภาครัฐ  องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  ภาคเอกชน  ประชาชน  และเครือข่าย
ประชาคมสุขภาพ 

7.  พัฒนาความร่วมมือระหว่างประเทศ  เพื่อให้งานคุ้มครองผู้บริโภคด้านผลิตภัณฑ์
สุขภาพเกิดประโยชน์ต่อสุขภาพของประชาชน  และผลประโยชน์ของประเทศชาติ 

 
แผนปฏบัติราชการ 4 ปี 
 

รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พ .ศ. 2550  ตราไว้ ณ วันที่ 24 สิงหาคม พ .ศ. 2550    
หมวด 5  แนวนโยบายแห่งรัฐ  ส่วนที่  1  บททั่วไป มาตราที่ 75  76  14  15 และ16 ได้ระบุ ให้
คณะรัฐมนตรีต้องจัดท าแผนการบริหารราชการแผ่นดิน  ตลอดระยะเวลาที่บริหาร ราชการแผ่นดิน
เพื่อแสดงมาตรการ  และรายละเอียดของแนวทางในการปฏิบัติราชการในแต่ละปีของการบริหาร
ราชการแผ่นดิน  ซึ่งจะต้องสอดคล้องกับแนวนโยบายพื้นฐานแห่งรัฐ 

เมื่อคณะรัฐมนตรีได้แถลงนโยบายต่อรัฐสภาแล้ว  ให้ส านักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี  
ส านักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี  ส า นักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ  
และส านักงบประมาณร่วมกันจัดท าแผนการบริหารแผ่นดิน  เสนอคณะรัฐมนตรีพิจารณาภายในเก้า
สิบวันนับแต่วันที่คณะรัฐมนตรีแถลงนโยบายต่อรัฐสภา 
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รวมทั้งให้ทุกส่วนราชการด าเนินการจัดท าแผนปฏิบัติราชการ 4 ปี และแผนปฏิบัติการ
รายปีให้สอดคล้องกับแผนของรัฐบาลต่อไป  จึงเป็นที่มาของแผนปฏิบัติราชการ 4 ปี 

 
นโยบายการก ากับดูแลองค์กรที่ดีปี  2553 

1.  ด้านรัฐ สังคมและสิ่งแวดล้อม 

 1.1  มุ่งมั่นรักษาผลประโยชน์ของรัฐให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ
ด าเนินงานตามภาระรับผิดชอบของหน่วยงาน 

 1.2  มุ่งสนับสนุนกิจกรรมส่งเสริมคุณภาพของสังคมในด้านต่างๆเพื่อสร้างสรรค์
สังคมที่ดีมีความสุข 

 1.3  ส่งเสริมการสร้างจิตส านึกให้ผู้ปฏิบัติงานทุกระดับรับผิดชอบต่อสังคมในการ
รักษาและ ส่งเสริมคุณภาพสิ่งแวดล้อม 

2.  ด้านผู้รับบริการ และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

 2.1  มุ่งมั่นคุ้มครองสุขภาพประชาชนจากการบริโภคผลิตภัณฑ์สุขภาพโดยสร้าง
กระบวนการมีส่วนร่วมของประชาชนในการร้องเรียน และแสดงความคิดเห็นผ่านช่องทางต่างๆ 

  2.2  พัฒนาการบริการให้มีคุณภาพมาตรฐาน โปร่งใส  และเป็นธรรม 
3.  ด้านองค์การ   

 3.1  ส่งเสริมให้เกิดระบบคุณธรรม  จริยธรรม  ซื่อสัตย์  มีวินัย  ในการปฏิบัติ
ราชการ โดยมุ่งเน้นให้เป็น องค์กรที่โปร่งใส  มีความรับผิดชอบ  ปลอดจากการ ทุจริตและประพฤติ
มิชอบ  ตลอดจนการพัฒนาศักยภาพองค์กรไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้  

4.  ด้านผู้ปฏิบัติงาน 

  4.1  พัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถ และเติบโตในสายอาชีพ 

  4.2  มุ่งส่งเสริมความผาสุก และคุณภาพชีวิตที่ดี 
 4.3  ส่งเสริม สนับสนุนให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างผู้ปฏิบัติงานเพื่อพัฒนา
คุณภาพของงาน 
 
ยุทธศาสตร์การด าเนินงานตามแผนปฏิบัติราชการประจ าปี พ.ศ. 2553 

 

การก ากับดูแลผลิตภัณฑ์สุขภาพเป็นภารกิจห ลักของส านักงานคณะกรรมการอาหาร
และยาในการคุ้มครองผู้บริโภคด้านผลิตภัณฑ์สุขภาพ    ภายใต้วิสัยทัศน์  “องค์กรที่เป็นเลิศด้านการ
คุ้มครอง และส่งเสริมการบริโภคผลิตภัณฑ์สุขภาพที่มีคุณภาพ ปลอดภัย และสมประโยชน์ มุ่งสู่
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สังคมสุขภาพดี ”  เพื่อให้ผู้บริโภคมีพฤติกรรมการบริ โภคผลิตภัณฑ์สุขภาพที่ถูกต้อง  ผลิตภัณฑ์
สุขภาพและสถานประกอบการมีคุณภาพ ได้มาตรฐานตามเกณฑ์ที่ก าหนด  และควบคุมตัวยาและ
สารตั้งต้นที่เป็นวัตถุเสพติดให้อยู่ในระบบและมีการปฏิบัติถูกต้องตามกฎหมาย 

ในประจ าปีงบประมาณ  พ .ศ.  2553   ส านักงานคณะกรรมการอาหารและยา ก าหนด
ผลผลิต กิจกรรม ตัวช้ีวัดและเป้าหมายความส าเร็จของหน่วยงาน  ประกอบด้วย  2  แผนงาน  ได้แก่ 

แผนงานที่  1  พัฒนาสุขภาพของประชาชน :  มี 2 กลยุทธ์ได้แก่ 
1.1  กลยุทธ์พัฒนาระบบการก ากับดูแลผลิตภัณฑ์สุขภาพและสถานประกอบการทั้ง

ก่อนและหลังออกสู่ท้องตลาดให้มีประสิทธิภาพ   
1.2  กลยุทธ์สร้างกระแสสังคม พัฒนาศักยภาพผู้บริโภคให้สามารถคุ้มครองตนเองได้ 

แผนงานที่  2  ป้องกัน แก้ไขปัญหายาเสพติดเร่งด่วน และปราบปรามผู้มีอิทธิพล  :  มี 1 
กลยุทธ์  ได้แก่ 

2.1  กลยุทธ์เสริมสร้างระบบการเฝ้าระวังควบคุม  ป้องกันในการกระจายตัวยาและสาร
ตั้งต้นที่เป็นวัตถุเสพติดให้เป็นไปอย่างถูกต้องตามกฎหมาย  ซึ่งเป็นงานที่กระทรวง ฯ ฝากมาจึงไม่
ขอน าเสนอในที่นี้ 

 

ในประจ าปีงบประมาณ  พ.ศ.  2553  มีแผนงานและผลผลิต ดังนี้  

               ตารางที่  2.2  แผนงานและผลผลิตตามยุทธศาสตร์การปฏิบัติราชการของ อย.  ปี  2553 

แผนงาน ผลผลิต 

แผนงานที่  1  พัฒนาสุขภาพของ
ประชาชน 

1.  ผลิตภัณฑ์สุขภาพและสถานประกอบการได้รับการ
ก ากับดูแลและตรวจสอบให้มีมาตรฐานตามเกณฑ์ที่
ก าหนด 

2.  ผู้บริโภคได้รับความรู้เกี่ยวกับผลิตภัณฑ์สุขภาพที่
ถูกต้อง 

 

ที่มา  :  แผนปฏิบัติราชการ 4  ปี (ปีงบประมาณ 2553)  ของส านักงานคณะกรรมการอาหรและยา 
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แผนงานที่ 1 พัฒนาสุขภาพของประชาชน 

ส านักงานคณะกรรมการอาหารและยาได้ก าหนดกลยุทธ์ในการด าเนินการ  ดังนี้   
1.  พัฒนาระบบการก ากับดูแลผลิตภัณฑ์สุขภาพและสถานประกอบการทั้งก่อนและ

หลังออกสู่ท้องตลาดให้มีประสิทธิภาพ 

ตัวช้ีวัดเชิงปริมาณ  :  ค าขออนุญาตผลิตภัณฑ์สุขภาพ  และค าขอเกี่ยวกับสถาน
ประกอบการด้านผลิตภัณฑ์สุขภาพ  ได้รับการพิจารณาอนุญาตแล้วเสร็จภายในระยะเวลาก าหนด
ร้อยละ  99.08  (จาก  309,883  รายการ)  และร้อยละ  98.82  (จาก  19,752  รายการ)   

ตัวช้ีวัดเชิงคุณภาพ  :  ผลิตภัณฑ์สุขภาพตามท้องตลาดได้มาตรฐานตามเกณฑ์ร้อยละ  
93.29  (เก็บตัวอย่างผลิตภัณฑ์สุขภาพส่งตรวจวิเคราะห์คุณภาพ  เฝ้าระวังฉลาก  และการโฆษณา  
รวม  393,009  รายการ)     

2. กลยุทธ์สร้างกระแสสังคม พัฒนาศักยภาพผู้บริโภคให้สามารถคุ้มครองตนเองได้ 

                   ตารางที่  2.3  แสดงแผนงานและผลการด าเนินงานในปีงบประมาณ 2553 
ตัวชี้วัด  เป้าหมาย  ผล 

1.  พัฒนาระบบการก ากับดูแลผลิตภัณฑ์สุขภาพและสถานประกอบการท้ังก่อนและหลังออกสู่ท้องตลาดให้มี
ประสิทธิภาพ 
1.  ค าขออนุญาตผลิตภัณฑ์สุขภาพได้รับการพิจารณาอนุญาตแล้วเสร็จภายในระยะเวลา
ก าหนด  (ร้อยละ) 

90 
 

99.08 

2.  ค าขออนุญาตสถานประกอบการได้รับการพิจารณาอนุญาตแล้วเสร็จภายในระยะเวลาท่ี
ก าหนด  (ร้อยละ) 

91 
 

98.82 

3.  ผลิตภัณฑ์สุขภาพท่ีได้รับการตรวจสอบได้มาตรฐานตามเกณฑ์ท่ีก าหนด (ร้อยละ)       90 98.18 
4.  สถานประกอบการด้านผลิตภัณฑ์สุขภาพท่ีได้รับการตรวจสอบได้มาตรฐานตามเกณฑ์ท่ี
ก าหนด (ร้อยละ) 

91 
 

93.29 

2. ส่งเสริมความรู้  ความเข้าใจในการบริโภคผลิตภัณฑ์สุขภาพได้อย่างปลอดภัยและสมประโยชน์เพ่ือสุขภาพท่ีดี 
1) ร้อยละ  ผู้บริโภครู้สิทธิผู้บริโภค 87% 92 
2) ร้อยละ  ผู้บริโภคมีพฤติกรรมการบริโภคผลิตภัณฑ์สุขภาพท่ีถูกต้องเชิงปริมาณ 82% 81.8 
3) จ านวนเรื่องท่ีมีการเผยแพร่ความรู้สู่ผู้บริโภค 310 459 
4) จ านวนโครงการท่ีรณรงค์ให้ผู้บริโภคมีพฤติกรรมการบริโภคท่ีถูกต้อง 4 4 

 

ที่มา : รายงานประจ าปีงบประมาณ 2553  ส านักงานคณะกรรมการอาหารและยา 
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ตารางที่ 2.4  แสดงแผน / ผลการปฏิบัติ งานของส านักงานคณะกรรมการอาหารและยา  
ในช่วง  5  ปีที่ผ่านมา (พ.ศ.2549 – 2553)    ดังนี้ 

ตัวช้ีวัด เป้าหมายและผลงาน(ตามปีงบประมาณ) 

ปี 2549 ปี2550 ปี 2551 ปี 2552 ปี 2553 

ปม./ผล ปม./ผล ปม./ผล ปม./ผล ปม./ผล 

1.  การก ากับดูแลผลิตภัณฑ์สุขภาพให้ได้มาตรฐาน  ปลอดภัย   
1) ร้อยละผลิตภัณฑ์สุขภาพท่ีได้รับ
การตรวจสอบได้มาตรฐานตามเกณฑ์
ท่ีก าหนด  

85%/ 
96.1% 

85%/ 
99.4% 

85%/ 
94.8% 

90% 
/93.5% 

90%/ 
93.3% 

2) ร้อยละสถานประกอบการด้าน
ผลิตภัณฑ์สุขภาพท่ีได้รับการ
ตรวจสอบได้มาตรฐานตามเกณฑ์ท่ี
ก าหนด   

85%/96.8% 85%/97.6% 85%/97.8% 91%/96.3% 91%98.2% 

3) จ านวนการพิจารณาอนุญาตเกี่ยวกับ
ผลิตภัณฑ์สุขภาพ 

150,000/ 
192,217 

115,000/ 
265,220 

150,000/ 
221,900 

150,000/ 
271,290 

150,000/ 
309,883 

4) จ านวนการพิจารณาอนุญาตเกี่ยวกับ
สถานประกอบการด้านผลิตภัณฑ์
สุขภาพ 

17,000/ 
19,174 

17,000/ 
11,751 

17,000/ 
17,908 

17,000/ 
23,429 

17,000/ 
19,752 

5) จ านวนผลิตภัณฑ์สุขภาพได้รับการ
ตรวจสอบ 

250,000/ 
763,701 

250,000/ 
647,686 

500,000/ 
575,728 

500,000/ 
472,201 

500,000/ 
393,009 

6) จ านวนสถานประกอบการได้รับการ
ตรวจสอบ 

6,000/  
7,343 

6,000/ 
8,344 

6,000/ 
6,337 

6,000/ 
5,649 

6,000/ 
6,109 

2. ส่งเสริมความรู้  ความเข้าใจในการบริโภคผลิตภัณฑ์สุขภาพได้อย่างปลอดภัยและสมประโยชน์เพื่อสุขภาพท่ีดี  
1) ร้อยละ  ผู้บริโภครู้สิทธิผู้บริโภค 85% / 

88.6% 
85%/ 
90.2% 

85%/ 
90.2% 

87%/ 
91% 

87%/ 
92% 

2) ร้อยละ  ผู้บริโภคมีพฤติกรรมการ
บริโภคผลิตภัณฑ์สุ ขภาพท่ีถูกต้องเชิง
ปริมาณ 

75%/ 
91.8% 

75%/ 
92.5% 

75%/ 
80.8% 

82%/ 
81.1% 

82%/ 
81.8% 

3) จ านวนเรื่องท่ีมีการเผยแพร่ความรู้สู่
ผู้บริโภค 

150 /283 150/371 150/253.2% 310 /507 310/459 

4) จ านวนโครงการท่ีรณรงค์ให้
ผู้บริโภคมีพฤติกรรมการบริโภคท่ี
ถูกต้อง 

2 / 2 2/2 2/2 3/3 4/4 

ที่มา :  รายงานประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2549 – 2553  ของส านักงานคณะกรรมการอาหารและยา 
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ตอนที่  4.   งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
สัณห์ชัย  ลัชฌรังสี (2530 )  ได้ท าการศึกษาเร่ือง  การพัฒนาทรัพยากรบุคคล  ของ

บริษัทปูนซิเมนต์ไทย  จ ากัด  กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา  คือ  พนักงานระดับต่าง ๆ  ของ  บริษัท
ปูนซิเมนต์ไทย  จ ากัด  ได้แก่ พนักงานระดับปฏิบัติการ  พนักงานระดับบังคับบัญชา / วิชาชีพ
พนักงานระดับจัดการ  และพนักงานกลุ่มต่าง ๆ  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า  การพัฒนาทรัพยากร
บุคคลของ  บริษัท  ปูนซิเมนต์ไทยจ ากัด  มีการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่องทั่วถึงทุกระดับ  ท าให้มีการ
หมุนเวียนงานเป็นจ านวนมาก  ทัศนคติ  และความคิดเห็นของพนักงานในระดับต่าง ๆ  ที่ มีต่อการ
พัฒนาทรัพยากรบุคลากรให้มากกว่าปัจจุบัน  ส่วนทัศนคติ  และความคิดเห็นที่เหมือนกัน นั้นคิดว่า
การพัฒนาคนของบริษัทปูนซิเมนต์ไทย  จ ากัด  จะส่งผลให้บริษัทสามารถเจริญเติบโตก้าวหน้าย่ิง ๆ  
ขึ้น  ส าหรับพนักงานที่ผ่านการพัฒนาและฝึกอบรมมาแล้วนั้นได้มีการติดตาม  และประเมินผลกัน
อย่างจริงจัง  แต่เป็นการด าเนินการกับพนักงานเพียงบางกลุ่มเท่านั้น   ปัญหาและอุปสรรค  ในการ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล  ของ บริษัทปูนซิเมนต์ไทย  จ ากัด  มีอยู่ไม่กี่ประเด็น  เช่น  การขาดการ
ส่งเสริมให้มีการศึกษาต่อด้วยตนเองในประเทศ    ความรู้ ความช านาญและเทคโนโลยีใหม่ ๆ  ใน
เร่ืองการพัฒนาและฝึกอบรมยังมีไม่เพียงพอ  ขาดการวางแผนในระยะยาว 

พรทิพย์  บูรณะขจรกิจ (2535) ท าการศึกษาการพัฒน าข้าราชการกับประสิทธิผลของ
องค์การ  โดยศึกษาเฉพาะกรณีข้าราชการส านักงาน  กค . พบว่าข้าราชการในสังกัดกองต่าง ๆ  มี
ระดับการพัฒนาด้านการฝึกอบรม  การสอนงาน  และการมอบหมายงานที่มีขอบเขตกว้างขึ้นใน
ระดับมากเช่นเดียวกัน  ส่วนการศึกษาต่อปรากฏว่า  ส่วนใหญ่มิได้เข้ารับก ารศึกษาต่อ  ด้านการ
พัฒนาข้าราชการมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลขององค์การเฉพาะการพัฒนาที่เกี่ยวกับการสอน
งานเท่านั้น 

ศุภณัฐ  วงศ์วิริยะธรรม (2537)  ได้ท าการศึกษาเร่ือง  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  ของ
มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย์  ประชากรที่ท าการศึกษา ได้แก่  กลุ่มผู้ บริหาร  กลุ่มผู้สอนและกลุ่ม
พนักงาน  ซ่ึงผลการศึกษาพบว่า  วิธีการที่นิยมมากในการน าไปใช้พัฒนาทรัพยากรมนุษย์คือ 
วิธีการฝึกอบรม  วิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่กลุ่มตัวอย่างเห็นว่าน่าจะเอื้ออ านวยต่อ
ความก้าวหน้าของมหาวิทยาลัยมากที่สุด  คือ  วิธีการสอน  การพัฒนาทรั พยากรมนุษย์อย่าง
สม่ าเสมอและมีความเป็นระบบ  ส่วนในด้านความทั่วถึงทุกระดับของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ยัง
ไม่สามารถสรุปได้ชัดเจน  ส าหรับการศึกษาทัศนคติและความคิดเห็นของบุคลากรในระดับต่าง ๆ  
ของมหาวิทยาลัยที่มีต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน  3  ประเด็นหลัก  คือ  ความคิดเห็นด้านทั่วไป  
ด้านการประเมินผลการพัฒนา  และฝึกอบรม  และด้านปัญหา  อุปสรรคในการพัฒนาทรัพยากร
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มนุษย์ไม่แตกต่างกันส าหรับปัญหาและอุปสรรคในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัย
ธุรกิจบัณฑิต  มีปัญหา และอุปสรรคในระดับที่ไม่รุนแรง  ที่ส าคัญก็คือ  การขาดการติด ตาม  และ
ประเมินผลอย่างจริงจังเนื่องจากผู้บริหารระดับสูงยังไม่ได้ให้ความส าคัญ 

นิโลบล  สุขรองแพ่ง (2542)  ได้ท าการศึกษาเร่ือง การพัฒนาข้าราชการกับประสิทธิผล
ขององค์การ : กรณีศึกษาส านักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน  โดยศึกษาจากข้าราชการ
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาเ อกชน  พบว่า  ส่วนใหญ่มีระดับการพัฒนามาก  ด้านการ
ฝึกอบรม  การสอนแนะงาน  การมอบงานที่มีขอบเขตกว้างขึ้น  การมอบงานที่มีความส าคัญ  และ
การศึกษาต่อ    ในส่วนของทัศนคติของข้าราชการพบว่าข้าราชการส่วนใหญ่มีทัศนคติที่ดีเกี่ยวกับ
บรรยากาศทีเอื้ออ านวยต่อการพัฒนาข้าราชการ    ทัศนคติเกี่ยวกับการยอมรับและเห็นความส าคัญ
ของการพัฒนาข้าราชการไม่มีความสัมพันธ์กับการพัฒนาข้าราชการ  ทัศนคติของข้าราชการที่มีต่อ
บรรยากาศที่เอื้ออ านวยต่อการพัฒนาข้าราชการมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลขององค์การ  และ
การพัฒนาข้าราชการด้านการฝึกอบรมและการสอน แนะงานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลของ
องค์การ   

สงวน  เลิศโชคชัย ( 2544 )  ได้ท าการศึกษาเร่ือง  ความคิดเห็นของพนักงานสาย
สารสนเทศและประชาสัมพันธ์ที่มีต่อนโยบายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของธนาคารแห่งประเทศ
ไทยโดยกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยคือ  พนักงานสายสารสนเทศและประชา สัมพันธ์มีความคิดเห็นต่อ
นโยบายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของธนาคารแห่งประเทศไทยอยู่ในระดับปานกลาง  ส่วนปัจจัย
ที่มีผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ได้แก่  อายุ  ต าแหน่ง  รายได้  และบรรยากาศองค์การ  
นอกจากนั้นยังพบว่ามิติต่าง ๆ  ของบรรยากาศองค์การ ซึ่งได้แก่  ด้านโครง สร้างการท างาน  การ
รวบอ านาจ  ความยืดหยุ่น  ความเป็นอิสระ  การสนับสนุนให้มีการอบรมและพัฒนา  การรับรู้ใน
ผลงาน  ความอบอุ่นและการสนับสนุนความสามัคคีเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน  และการติดต่อสื่อสาร
ที่เปิดเผย  มีความสัมพันธ์กับความคิดเห็นต่อนโยบายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในทางลบ 

อมรรัตน์  ทับทิมทอง (2547 )  ได้ท าการศึกษาเร่ือง  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
บริษัท  วิทยุการบินแห่งประเทศไทย  จ ากัด  กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาคือ  บุคลากรที่
ปฏิบัติงานในบริษัท  วิทยุการบินแห่งประเทศไทย  จ ากัด ซ่ึงปฏิบัติงานในส่วนกลาง
กรุงเทพมหานคร  ผลการศึกษาพบว่า  ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชายมากกว่าเพศหญิง  
มีสถานภาพโสด  และสมรส  ระดับการศึกษาตั้งแต่ปริญญาตรีขึ้นไป    วิธีการที่เหมาะสมและดี
ที่สุดกับความจ าเป็นของบริษัทมากที่สุด  คือ  วิธีการศึกษางานไปพร้อม ๆ  กับการปฏิบัติงาน  ส่วน
เร่ืองที่บริษัทให้ความส าคัญมากที่สุดคือ  เร่ืองการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  ปัจจัยที่เอื้ออ านวยต่อการ
เจริญก้าวหน้าของบริษัท  คือ  ปัจจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบริษัท  ส าหรับการประเมินผล
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ปัญหาและอุปสรรค  ผู้บริหารระดับสูงให้ความส าคัญอยู่ในระดับปานกลาง  กระท าไปเพื่อ
วิเคราะห์ความส าเร็จของการฝึกอบรม  และพัฒนาเพื่อน ามาปรับปรุงดูการเปลี่ยนแปลงภายหลังรับ
การฝึกอบรม  และพัฒนา  ส่วนการติดตาม  และประเมินผลภายหลังการฝึกอบรมมีมากกว่าไม่มีการ
ติดตามเพียงเล็กน้อย   โดยผู้ที่ตอบว่าไม่มีการติดตาม  และประเมินหน้าที่ที่เกี่ยวข้องไม่ให้
ความส าคัญ / ขาดความช านาญ   ทั้งนี้เห็นว่ากองพัฒนาทรัพยากรมนุษย์   ควรเป็นหน่วยงานที่ท า
การติดตามและประเมินผล   ส่วนปัญหาในเร่ือง  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  คือ การขาดบุคลากร
ที่มีความรู้ความสามารถในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์   และการขาดการประสานงานกับหน่วยงาน
ที่เกี่ยวข้องทั้งในและภายนอกบริษัท 

ธัญวัลย์  วิจิตรพัชร(2547)  ได้ท าการศึกษาเร่ืองการพัฒนาบุคลากรกับประสิทธิผลของ
องค์การ :  ศึกษากรณี บริษัท  ทศท คอร์ปอเรช่ัน  จ ากัด  ส านักงานใหญ่ แจ้งวัฒนะ  พบว่าปัจจัย
ส่วนบุคคลได้แก่ อายุ  ระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน  จะมีความเห็นในเ ร่ืองแนวทางการพัฒนา
บุคลากรและประสิทธิผลขององค์การแตกต่างกัน  การพัฒนาบุคลากรด้านสอนงานมีความสัมพันธ์
ในระดับต่ าค่อนข้างไปทางปานกลางกับบรรยากาศด้านภาวะผู้น าและรูปแบบการบริหารงานด้าน
ความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในหน่วยงานด้านนโยบายในการพัฒนาบุคลากร  และมีความสัมพั นธ์
ในระดับต่ ากับบรรยากาศด้านระบบการให้รางวัลกับบรรยากาศด้านนโยบายการพัฒนาบุคลากร  
ส่วนการพัฒนาบุคลากรที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลขององค์การคือ  การศึกษาต่อ  และการ
สอนงาน มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับต่ า 

 
การศึกษาวิจัยครั้งนี้  ผู้วิจัยจะศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

กับประสิทธิผลของส านักงานคณะกรรมการอาหารและยาในด้านต่าง ๆ  ได้แก่การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ด้วยการศึกษา (Education)  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้วยการฝึกอบรม (Training)  การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้วยการพัฒนาตนเอง (Development)  การจัดการสภาพแวดล้อมเพื่อพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ (Environment Management)  และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยการให้อ านาจ   
(Empowerment) กับประสิทธิผลของส านักงานคณะกรรมการอาหารและยา ซึ่งจะใช้พันธกิจของ
ส านักงานเป็นแนวทางการประเมิน ได้แก่   การด าเนินการและการบังคับใช้กฎหมายที่อยู่ ในความ
รับผิดชอบ   การเฝ้าระวัง  และตรวจสอบคุณภาพมาตรฐานของผลิตภัณฑ์  สถานประกอบการและ
โฆษณา   การส่งเสริมวิจัยและพัฒนาองค์ความรู้ในงานคุ้มครองผู้บริโภคด้านผลิตภัณฑ์สุขภาพ  
การส่งเสริมและพัฒนาผู้บริโภคให้มีศักยภาพ    รวมทั้งการมีส่วนร่วมของทุกภาคส่วน  และกา ร
พัฒนาเครือข่ายเพื่อให้งานในความรับผิดชอบประสบผลส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายที่ก าหนด 



บทที่  3 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 
 
รูปแบบการวิจัย 
 

การศึกษาครั้งนี้มีลักษณะเป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research)   
 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง   
        

     1.  ประชากร 
ประชากรของการศึกษาครั้งนี้คือ  ข้าราชการทุกระดับที่ปฏิบัติงานภายในส านักงาน

คณะกรรมการอาหารและยา  ในปีงบประมาณ  2554  มีจ านวนทั้งสิ้น  592  คน    
2.  กลุ่มตัวอย่าง   
การค านวณขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่จะท าการ ศึกษาในคร้ังนี้ คัดเลือกตัวอย่าง  จาก

ข้าราชการส านักงานคณะกรรมการอาหารและยา  โดย ใช้ตารางแสดงจ านวนประชากรและจ านวน
กลุ่มตัวอย่างของ Taro Yamane    ที่ความเช่ือมั่น  95 % ซึ่งได้กลุ่มตัวอย่างที่เหมาะสมรวม  230  คน
        3.  พื้นที่ด าเนินการ   

พื้นที่ในการด าเนิน ศึกษาและเก็บข้อมูล ครั้งนี้   ส านักงานคณะกรรมการอาหารและยา  
จังหวัดนนทบุรี 
 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  
 

เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูลได้แก่แบบสอบถ าม  ซึ่ งผู้ศึกษาได้สร้างแบบสอบถาม 
(Questionnaire) โดยด าเนินการ ศึกษาค้นคว้าแนวคิด  เนื้อหา  จากเอกสาร   ต าราและงานวิจัยที่
เกี่ยวข้องกับงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย์   และประสิทธิผลขององค์การ  มาเป็นข้อมูลในการสร้ าง
แบบสอบถาม  ซึ่งประกอบด้วย  แบบตรวจสอบรายการ (Checklist) แบบมาตราส่วนประมาณค่า   5 
ระดับ  ตามแบบของลิเคิร์ต (Likert’s  scale) โดยมีเกณฑ์การพิจารณา คือมากที่สุด   มาก  ปานกลาง    
น้อยและน้อยที่สุด  และแบบปลายเปิด  รวมทั้งส้ิน  4  ตอน  โดยมีรายละเอียด  ดังนี้ 
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ตอนที่ 1  เป็นข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอ บแบบสอบถาม  เป็นค าถาม
แบบปลายปิดให้เลือกตอบ (Check list)   รวม 4 ข้อ และค าถามปลายเปิด  รวม  2 ข้อ 

ตอนที่ 2  เป็นข้อมูลเกี่ยวกับ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานคณะกรรมการ
อาหารและยา  เป็นแบบตรวจค าตอบ  (Check  List)  รวม  20 ข้อ  

ตอนที่ 3   เป็นข้อมูลเกี่ยวกับการประเมินประสิทธิผลของหน่วยงาน  เป็นค าถามแบบ
ตรวจสอบค าตอบ  (Check  List)   รวม  12  ข้อ 

ตอนที่  4  ข้อมูลเกี่ยวกับข้อเสนอแนะเพิ่มเติม  เป็นค าถามปลายเปิด รวม  2  ข้อ 
 

การตรวจสอบความน่าเชื่อถือของเครื่องมือ 
 

ผู้ศึกษาได้ตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ  ดังนี้ 
1.  น าแบบสอบถามที่สร้างเสนออาจารย์ที่ปรึกษาค้นคว้าอิสระ  และผู้เช่ียวชาญภายใน

หน่วยงาน  2  ท่าน ได้แก่  1) ภก.ไพศาล  ปวงนิยม  ต าแหน่งผู้เช่ียวชาญด้านพัฒนาระบบก ากับดูแล
ผลิตภัณฑ์หลังออกสู่ตลาด   และ2)ภญ.สุมาลี  พรกิจประสาน  ต าแหน่งผู้เช่ียวชาญด้านพัฒนาระบบ
คุ้มครองผู้บริโภคส่วนภูมิภาคและท้องถิ่น   เพื่อขอค าแนะน าและตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์
ของเนื้อหาในแต่ละข้อ  และได้ปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามตามค าแนะน าของอาจารย์ที่ปรึกษา 

2.  น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแล้วไปทดสอบกับข้าราชการจากทุกหน่วยงานในสังกัด
ส านักงานคณะกรรมการอาหารและย า  จ านวน  15  คน  เพื่อให้ทดสอบการอ่าน    ท าความเข้าใจ
และการตีความในประเด็นค าถามในแต่ละหัวข้อ  และน ากลับมาปรับปรุง 

3.  ปรับปรุงแบบสอบถามให้สมบูรณ์เพื่อให้แบบสอบถามมีประสิทธิภาพและน าไปใช้ 
 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 

ผู้ศึกษาได้น าแบบสอบถามไปแจกด้วยตนเองให้แก่ข้าราชการที่เป็นกลุ่มเป้าหมายสังกัด
หน่วยงานต่าง ๆ  รวม  230  ชุด  ปรากฏว่าสามารถเก็บ  รวบรวม   พร้อมทั้งตรวจสอบความถูกต้อง  
สมบูรณ์ของแบบสอบถามด้วยตนเองแล้วพบว่าได้กลับคืน  230   ชุด  คิดเป็น  100 % 
 
การวิเคราะห์ข้อมูล   

ข้อมูล ที่ได้จากแบบสอบถาม  จะน ามาวิเคราะห์โดยใช้ ค่าสถิติเชิงพรรณนา 
(Descriptive Statistics)  ประกอบด้วยค่าความถี่    ร้อยละ  และค่าเฉลี่ย  
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การวัดความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และประสิทธิผลองค์การ   โดย
ให้ผู้ตอบแบบสอบถามตอบตามความคิดเห็น    และมีเกณฑ์การให้คะแนนในแต่ละระดับ  ดังนี้   

เห็นด้วยมากที่สุด   ก าหนดคะแนน  5  คะแนน 
เห็นด้วยมาก   ก าหนดคะแนน  4  คะแนน 
เห็นด้วยปานกลาง   ก าหนดคะแนน  3  คะแนน 
เห็นด้วยน้อย   ก าหนดคะแนน  2  คะแนน 
เห็นด้วยน้อยที่สุด   ก าหนดคะแนน  1  คะแนน 

 
น าคะแนนที่นับได้มาหาค่าเฉลี่ย (Mean)  และแปรความหมายตามเกณฑ์ที่ก าหนด ดังนี้ 
     ค่าเฉลี่ย    1.00 – 1.50    หมายความว่า   มีการด าเนินการในระดับน้อยที่สุด 

            ค่าเฉลี่ย    1.51 – 2.50    หมายความว่า   มีการด าเนินการในระดับน้อย 
            ค่าเฉลี่ย     2.51 – 3.50   หมายความว่า   มีการด าเนินการในนระดับปานกลาง 
            ค่าเฉลี่ย     3.51 – 4.50   หมายความว่า   มีการด าเนินการในระดับมาก 
            ค่าเฉลี่ย     4.51 – 5.00   หมายความว่า   มีการด าเนินการในระดับมากที่สุด 

  
เปรียบเทียบความแตกต่างของความ คิดเห็น  ใช้การวิเคราะ ห์ความแปรปรวนทางเดียว  

One-Way Analysis of Variance หรือ Anova  และ วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ ที่มีต่อ ประสิทธิผลขององค์การ  โดยใช้การท าสอบ ค่าเอฟ (F-Test)  ก าหนด
นัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05   หากผลการทดสอบ มีนัยส าคัญทางสถิติจะใช้ Cramer’sV  หรือ Gamma  
วิเคราะห์ความเข้มของความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแต่ละคู่   ในที่นี้ขอก าหนดระดับความสัมพันธ์  
ดังนี้   
ค่าของ Cramer’sV  หรือ 

Gamma 
ระดับความสัมพันธ์ หมายเหตุ 

0.7 หรือสูงกว่า 
0.50 – 0.69 
0.30 – 0.49 
0.10 – 0.29 
0.01 – 0.09 

 
0 

ระดับความสัมพันธ์มากที่สุด 
ระดับความสัมพันธ์มาก 
ระดับความสัมพันธ์ปานกลาง 
ระดับความสัมพันธ์น้อย 
ระดับความสัมพันธ์น้อยเกือบไม่มี
ความสัมพันธ์ 
ไม่มีความสัมพันธ์กัน 

เฉพาะค่า Gamma มีค่า +1ถึง-1 
ถ้าค่าเป็น +  หมายถึงค่าของตัว
แปรทั้งสองจะแปรผันไปทาง
เดียวกัน 
ถ้าค่าเป็น -  หมายถึง  ค่าของ
ตัวแปรทั้งสองจะแปรผันสวน
ทางกัน 
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บทที่  4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

 

จากผลการศึกษาเร่ือง “ความสัมพันธ์ระหว่าง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กับ
ประสิทธิผลขององค์การ :ศึกษากรณีส านักงานคณะกรรมการอาหารและยา ”   จะขอน าเสนอผล
วิเคราะห์ข้อมูลออกเป็น 4  ตอน   ดังนี้ 

ตอนที่  1  ผลการศึกษาข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม   
ตอนที่  2  ผลการศึกษาข้อมูลเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์   
 ตอนที่  3  ผลการศึกษาข้อมูลเกี่ยวกับประสิทธิผลองค์การของส านักงานคณะกรรมการ

อาหารและยา   
     ตอนที่  4  ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิผล

องค์การของส านักงานคณะกรรมการอาหารและยา   
        
     ตอนที่  1  ผลการศึกษาข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม    สามารถสรุปได้  

ดังนี้ 
ตารางที่  4.1 ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
สถานภาพทั่วไป จ านวนตัวอย่าง(คน) ร้อยละ 

เพศ   
      ชาย 47 20.4 
       หญิง               183 79.6 

อาย ุ
     น้อยกว่า  35  ปี 
     36 – 40 ปี 
     มากกว่า  41  ปี 

 
90 
57 
83 

 
39.1 
24.8 

36.1 
อายุราชการ 
     น้อยกว่า 10 ปี 
     11 – 20  ปี 
     20  ปีขึ้นไป 

 
98 
57 
75 

 
42.6 
24.8 
32.6 
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สถานภาพทั่วไป จ านวนตัวอย่าง (คน) ร้อยละ 

วุฒิการศึกษา 
    ต่่ากว่าปริญญาตรี 
    ปริญญาตรี 
    สูงกว่าปริญญาตรี 

 
20 
138 
72 

 
8.7 
60.0 

31.3 
สายงาน 
     เภสัชกร 
     นักวิชาการอาหารและยา 
     จวค.นโยบายและแผน 
     บริหารทั่วไป 
      อื่น ๆ เช่นนิติกร/ การเงินและบัญชี 

 
108 
37 
9 

50 
26 

 
47.0 
16.1 
3.9 
21.7 
11.3 

 

หน่วยงานที่สังกัด 
  - ส่านักงานเลขานุการกรม 
  - ส่านักยา 
  - ส่านักอาหาร 
  - ส่านักงานด่านอาหารและยา 
  - ส่านักควบคุมเครื่องส่าอางและวัตถอุันตราย 
  - กองควบคุมเครื่องมือแพทย์ 
  - กองควบคุมวัตถุเสพติด 
  - กองแผนงานและวิชาการ 
  - กองส่งเสริมงาน คบส.ท้องถิ่น 
  - กองพัฒนาศักยภาพผู้บริโภค 
  - กลุ่มกฎหมายอาหารและยา 
               รวม 

 
18 
41 
39 
26 
19 
18 
30 
15 
5 
9 

10 
230 

 
7.8 
17.8 
17.0 
11.3 
8.3 
7.8 
13.0 
6.5 
2.2 
3.9 
4.3 
100 
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จากตารางที่ 4.1  ข้อมูลสถานภาพทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างสามารถจ่าแนกได้  ดังนี ้
1. เพศ  

                       จากการศึกษา  พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง  คิดเป็นร้อยละ 79.6  และ
เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 20.4 

2.  อายุ 
              จากการศึกษา   พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นกลุ่มที่มีอายุ ต่่ากว่า   35  ปี  คิดเป็น
ร้อยละ  39.1  รองลงมาคือกลุ่มอายุที่อยู่ในช่วงสูงกว่า  41 ปี คิดเป็นร้อยละ 36.1  และน้อยที่สุดคือ        
กลุ่มที่มีอายุอยู่ระหว่าง  36 – 40 ปี  คิดเป็นร้อยละ 24.8 

3.  อายุราชการ 
                          จากการศึกษา  พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นกลุ่มที่มีอายุราชการอยู่ในช่วงน้อยกว่า   
10  ปี  คิดเป็นร้อยละ  42.6   รองลงมาคือกลุ่มอายุราชการที่อยู่ในช่วง สูงกว่า   20  ปีขึ้นไป  คิดเป็น
ร้อยละ  32.6 และน้อยที่สุดคืออยู่ระหว่าง 11-20 ปี  คิดเป็นร้อยละ 24.8 

4.  วุฒิการศึกษา 
             จากการศึกษา   พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีวุฒิการศึกษ าระดับปริญญาตรี  คิด
เป็นร้อยละ 60.0   รองลงมาคือระดับสูงกว่าปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 31.3  และน้อยที่สุดคือต่ ากว่า
ระดับปริญญาตรี  คิดเป็นร้อยละ 8.7 
        5.  สายงาน 
            จาก การศึกษา  พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเภสัชกร คิดเป็นร้อยละ 47.0 
รองลงมาคือบริหารทั่วไป คิดเป็นร้อยละ 21.7   นักวิชาการอาหารและยา  คิดเป็นร้อยละ 16.2  สายงาน
อื่น ๆ เช่น นักนิติกร  นักวิชาการเงินและบัญชี คิดเป็นร้อยละ  11.3  น้อยที่สุดคือ นวค.นโยบายและ
แผน  คิดเป็นร้อยละ 3.9 

6. กองที่สังกัด   
จากการศึกษา   พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ม าจาก ส่านักยา คิดเป็นร้อยละ 17.8 

รองลงมาได้แก่ ส่านักอาหาร  คิดเป็นร้อยละ 17  กองควบคุมวัตถุเสพติด คิดเป็นร้อยละ  13  ส่านัก
ด่านอาหารและยา   ส่านักควบคุมเครื่องส่าอางและวัตถุอันตราย  เลขานุการกรม กองควบคุม
เครื่องมือแพทย์  กองแผนงานและวิชาการ  กลุ่มนิติการ  กองพั ฒนาศักยภาพผู้บริโภค   และกอง
ส่งเสริมงาน คบส.ในส่วนภูมิภาค  น้อยที่สุดโดยคิดเป็นร้อยละ 11.3   8.3  7.8   7.8   6.5   4.3   3.9 
และ 2.2 ตามล่าดับ 
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ตอนที่  2  ผลการศึกษาข้อมูลเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 
ตารางที่  4.2  แสดงภาพความคิดเห็นต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน(S.D) 
แปลผล อันดับที่ 

ด้านการให้การศึกษา 3.52 0.734 มาก 3 
ด้านการให้การฝึกอบรม 3.18 0.719 ปานกลาง 5 
ด้านการพัฒนาตนเอง 3.82 0.538 มาก 1 
ด้านการจัดสภาพแวดล้อมให้เอื้อต่อ
การพัฒนา 

 
3.22 

 
0.779 

 
ปานกลาง 

 
4 

ด้านการให้อ่านาจ 3.57 0.662 มาก 2 
           ค่าเฉลี่ยรวมทุกด้าน 3.53 0.588 มาก  

 
 
จากตารางที่  4.2  สรุประดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส่านั กงานคณะกรรมการ

อาหารและยา   ภาพรวมพบว่ามีการพัฒนาอยู่ในระดับ มาก (ค่าเฉลี่ย =  3.53   S.D.=  0.588 )   เมื่อ
พิจารณารายละเอียดในแต่ละด้านแล้วพบว่า  การพัฒนาตนเองของบุคลากร มีมากที่สุด อยู่ในระดับ
มาก (ค่าเฉลี่ย = 3.82   S.D.=  0.538 )   รองลงมาคือด้านการให้อ่านาจ  อยู่ใน ระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 
3.57  S.D.= 0.662 )   เมื่อพิจารณาตามล่าดับพบว่าด้านการให้การศึกษา  ด้านการจัดสภาพแวดล้อม
ให้เอื้อต่อการพัฒนา  และด้านการฝึกอบรมน้อยที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ย 3.52   3 .22  และ 3.18  
ตามล่าดับ    
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ตารางที่  4.3  แสดงระดับความคิดเห็นต่อการให้การศึกษา 
ด้านการศึกษา ระดับความคิดเห็น ค่า 

เฉลี่ย 
แปล
ผล 

ล่าดับ 
 มาก

ที่สุด 
มาก ปาน

กลาง 
น้อย น้อย

ที่สุด 
1. กองของท่านมีการส่งเสริม  
สนับสนุนให้บุคลากรได้รับ
การศึกษาอย่างต่อเนื่องทั้งในและ
นอกระบบ 

13.00 60.40 21.70 3.90 0.90 3.81 มาก 1 

2. กองของท่านมีการก่าหนด
กฎเกณฑ์ส่าหรับพัฒนาบุคลากร
ด้วยการศึกษาทั้งในและนอก
ระบบที่ชัดเจน   เป็นที่รับรู้
โดยทั่วไป 

7.40 40.90 40.40 9.60 1.70 3.43 ปาน
กลาง 

4 

3. กองของท่านสร้างและให้
โอกาสกับบุคลากรในการเข้ารับ
การศึกษาต่อทั้งในและนอกระบบ
การศึกษาแม้จะไม่สามารถน่าวุฒิ
ที่ได้รับมาปรับขั้นเงินเดือนก็ตาม 

13.50 41.70 35.20 7.80 1.70 3.57 มาก 3 

4. บุคลากรทุกคนได้รับโอกาส
จากผู้บังคับบัญชาให้เข้ารับ
การศึกษาทั้งในระบบและนอก
ระบบอย่างเสมอภาค 

11.30 43.00 39.10 5.70 0.90 3.58 มาก 2 

      รวมค่าเฉลี่ย       3.52 มาก  
ค่าเฉลี่ยรวม = 3.52    ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) =   0.734   แปลผล อยู่ในระดับมาก 
                    

จากตารางที่ 4.3  พบว่า  ในภาพรวมระดับความคิดเห็นต่อการให้การศึกษา  อยู่ในระดับ
มาก (ค่าเฉลี่ย = 3.52    S.D.=0.734 )  เมื่อพิจารณาในรายละเอียด  พบว่า กองให้การสนับสนุน
บุคลากรให้ได้รับการศึกษาในระดับมาก  ค่าเฉลี่ย  3.81   รองลงมา คือบุคลากรทุกค นได้รับโอกาส
จากผู้บังคับบัญชาให้เข้ารับการศึกษา    กองสร้างและให้โอกาสกับบุคลากรในการเข้ารับการศึกษา
ต่อทั้งในและนอกระบบการศึกษา    และ กองมีการก่าหนดกฎเกณฑ์ส่าหรับพัฒนาบุคลากรด้วย
การศึกษา น้อยที่สุด  โดยมีค่าเฉลี่ย 3.58  3.57 และ 3.43  ตามล่าดับ 
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ตารางที่  4.4  แสดงระดับความคิดเห็นต่อการให้การฝึกอบรม       
ด้านการฝึกอบรม ระดับความคิดเห็น ค่า 

เฉลี่ย 
แปลผล ล่าดับ 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

1. ก่อนเข้ารับการปฏิบัติงานใน
หน้าที่ที่รับผิดชอบ กองของท่าน
จะท่าการฝึกอบรมให้ท่านมี
ความรู้เพียงพอต่อการปฏิบัติงาน 

5.70 53.50 23.90 15.20 1.70 3.46 ปาน
กลาง 

2 

2. กองของท่านมีการส่ารวจ  
ความรู้  ทักษะของบุคลากรและ
หากพบว่าใครขาดคุณสมบัติใน
เรื่องใดจะด่าเนินการส่งไป
ฝึกอบรมทันท ี

7.40 30.40 47.00 12.20 3.00 3.27 ปาน
กลาง 

3 

3. เมื่อท่านเริ่มเข้าปฏิบัติงาน
ผู้บังคับบัญชาให้ความใส่ใจใน
การสอนงานอย่างสม่่าเสมอ 

12.20 50.20 25.80 7.90 3.90 3.59 มาก 1 

4. กองของท่านมีการจัดพี่เลี้ยง
คอยสอนงานให้กับผู้ที่จะได้รับ
การเลื่อนต่าแหน่งโดยเฉพาะ
ต่าแหน่งบริหาร 

3.00 23.50 50.40 15.70 7.40 2.99 น้อย 4 

รวมค่าเฉลี่ย      3.18 ปาน
กลาง 

 

ค่าเฉลี่ยรวม =  3.18    ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) =     0.719    แปลผล อยู่ในระดับปานกลาง 
 
จากตารางที่  4.4 พบว่า  ในภาพรวมระดับความคิดเห็นต่อการ ฝึกอบรม   อยู่ในระดับ

ปานกลาง  (ค่าเฉลี่ย = 3.18   S.D.= 0.719 )  เมื่อพิจารณาในรายละเอียด  พบว่า ผู้บังคับบัญชาให้
ความใส่ใจในการสอนงานมากที่สุดโดยมีค่าเฉลี่ย  3.59    รองลงมาคือ ก่อนเข้ารับการปฏิบัติงานใน
หน้าที่ที่รับผิดชอบ กองจะท่าการฝึกอบรมให้ท่านมีความรู้เพียงพอต่อการปฏิบัติงาน      กองจะท่า
การส่ารวจ  ความรู้  ทักษะของบุคลากรก่อนจะด่าเนินการส่งไปฝึกอบรม   และกองมีการจัดพี่เลี้ยง
คอยสอน งานให้กับผู้ที่จะได้รับการเลื่อนต่าแหน่งโดยเฉพาะต่าแหน่งบริหาร น้อยที่สุด  โดยมี
ค่าเฉลี่ย 3.46  3.27 และ 2.99  ตามล่าดับ 
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ตารางที่ 4.5  แสดงระดับความคิดเห็นต่อการพัฒนาตนเอง (Development)       

ด้านการตนเอง (Development) 
 

ระดับความคิดเห็น ค่า 
เฉลี่ย 

แปลผล ล่าดับ 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

1. ท่านมักสนใจและเรียนรู้ในสิ่ง
ใหม่ ๆ  ที่เกิดขึ้นเพื่อสามารถ
ปฏิบัติงานได้เท่าทันต่อ
สถานการณ์ปัจจุบัน 

17.40 70.00 11.30 1.30 0 4.03 มาก 1 

2. ท่านมักจะหาโอกาสเรียนรู้สิ่ง
ใหม่ ๆ  จากบุคคล   ประสบการณ์  
สังคมหรือสภาพแวดล้อมให้เท่า
ทันกับการปฏิบัติงาน 

13.00 67.40 17.40 2.20 0 3.91 มาก 3 

3. บุคลากรในกองท่านส่วนใหญ่
จะแสวงหาความรู้ในสิ่งใหม่ ๆ 
ในเชิงความรู้กว้างมากกว่าการ
เรียนรู้ในเรื่องหนึ่งเรื่องใด
โดยเฉพาะ 

3.50 47.60 41.00 7.90 0 3.47 ปาน
กลาง 

4 

4. ท่านมักน่าความรู้และ
ประสบการณ์ที่ได้รับจากการ
พัฒนามาปรับปรุงงานในหน้าที่
ให้ดีขึ้นเสมอ 

15.70 72.20 10.40 1.70 0 4.02 มาก 2 

      รวมค่าเฉลี่ย       3.82 มาก  
ค่าเฉลี่ยรวม = 3.82   ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) = 0.538   แปลผล อยู่ในระดับสูง 

จากตารางที่  4.5  พบว่า  ในภาพรวมระดั บความคิดเห็นต่อการ พัฒนาตนเอง 
(Development)   อยู่ในระดับ มาก (ค่าเฉลี่ย = 3.82   S.D.=  0.538)  เมื่อพิจารณา ในรายละเอียด  
พบว่าบุคลากรสนใจและเรียนรู้ในสิ่งใหม่ ๆ  ที่เกิดขึ้นเพื่อเท่าทันต่อสถานการณ์ปัจจุบัน มากที่สุด 
โดยมีค่าเฉลี่ย 4.03  รองลงมาคือ ท่านมักน่าค วามรู้และประสบการณ์ที่ได้รับจากการพัฒนามา
ปรับปรุงงานในหน้าที่ให้ดีขึ้นเสมอ    ท่านมักหาโอกาสเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ  จากบุคคล   ประสบการณ์  
สังคมหรือสภาพแวดล้อมให้เท่าทันกับการปฏิบัติงาน   และบุคลากรส่วนใหญ่แสวงหาความรู้ในสิ่ง
ใหม่ ๆ ในเชิงความรู้กว้างมากกว่าการเรียนรู้ในเร่ืองหนึ่งเร่ืองใดโดยเฉพาะน้อยที่สุด  โดยมีค่าเฉลี่ย 
4.02   3.91  และ  3.47  ตามล่าดับ 
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ตารางที่ 4.6  แสดงระดับความคิดเห็นต่อการจัดสภาพแวดล้อมให้เอื้อต่อการพัฒนา 

การจัดสภาพแวดล้อมให้เอื้อต่อ
การพัฒนา 

ระดับความคิดเห็น ค่า 
เฉลี่ย 

แปลผล ล่าดับ 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

1. กองของท่านมีการจัด
สภาพแวดล้อมที่เอื้อต่อการเรียนรู้
และพัฒนา 

5.70 37.40 39.60 16.50 0.90 3.30 ปาน
กลาง 

3 

2. กองของท่านจัดให้มีสื่อการ
เรียน  การสอนที่เหมาะสมและ
เพียงพอตอบสนองความต้องการ
ของบุคลากรในทุกที่ของที่ท างาน 

4.80 30.00 47.00 16.50 1.70 3.20 ปาน
กลาง 

4 

3. หน่วยงานของท่านมีศูนย์เรียนรู้  
มุมส่าหรับแลกเปลี่ยนความรู้หรือ
ห้องสมุดที่สามารถตอบสนอง
ความต้องการของบุคลากร 

7.80 38.30 37.80 14.30 1.70 3.36 ปาน
กลาง 

2 

4. หน่วยงานของท่านมีการ
ประเมินผลงานเพื่อประกอบการ
พิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนที่เป็น
คุณธรรมมากกว่าใช้ระบบพรรคพวก 

10.40 38.30 39.10 10.00 2.20 3.45 ปาน
กลาง 

1 

      รวมค่าเฉลี่ย       3.22 ปาน
กลาง 

 

ค่าเฉลี่ยรวม = 3.22     ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) =    0.779     แปลผล อยู่ในระดับปานกลาง 
 
จากตารางที่  4.6   พบว่า  ในภาพรวมระดับความคิดเห็นต่อการจัดสภาพแวดล้อมให้เอื้อ

ต่อการพัฒนา  อยู่ในระดับ ปานกลาง  (ค่าเฉลี่ย =  3.22   S.D.=  0.779)  เมื่อพิจารณาในรายละเอียด  
พบว่าหน่วยงานมีการประเมินผลงานเพื่อประกอบการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนที่เป็นคุณธรรมมากกว่า
ใช้ระบบพรรคพวกมากที่สุ ด  มีค่าเฉลี่ย 3.45  รองลงมาเป็น หน่วยงานมี ศูนย์เรียนรู้  มุมส่าหรับ
แลกเปลี่ยนความรู้ที่สามารถตอบสนองความต้องการของบุคลากร     กองมีการจัดสภาพแวดล้อมที่
เอื้อต่อการเรียนรู้และพัฒนา   และกองจัดให้มีสื่อการเรียน  การสอนที่เหมาะสมและเพียงพอตอบสนอง
ความต้องการของบุคลากรในทุกที่ของที่ท่างาน  น้อยที่สุด  ค่าเฉลี่ย  3.36    3.30    3.20   ตามล่าดับ 
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ตารางที่  4.7  แสดงระดับความคิดเห็นต่อการใหอ้่านาจ (Empowerment) 

การให้อ่านาจ (Empowerment) 
 

ระดับความคิดเห็น ค่า 
เฉลี่ย 

แปลผล ล่าดับ 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

1. ท่านมักได้รับมอบหมายให้ช่วย
ผู้บังคับบัญชาในงานที่อยู่
นอกเหนือความรับผิดชอบอยู่
เสมอ 

7.40 41.70 36.10 14.30 0.40 3.41 ปาน
กลาง 

4 

2. เมื่อได้รับมอบหมายนอกเหนือ
ความรับผิดชอบท่านรู้สึกเป็น
โอกาสให้ได้เรียนรู้งานเพิ่มขึ้น 

12.60 54.80 28.70 3.90 0.00 3.76 มาก 1 

3. ท่านต้องปฏิบัติหน้าที่และ
ตัดสินปัญหาภายใต้
สภาพแวดล้อมการท่างานที่
เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา 

9.10 62.60 22.60 5.20 0.40 3.75 มาก 2 

4. ท่านมีสิทธิตัดสินใจแก้ไข
ปัญหาที่เกิดขึ้นกับผู้มารับบริการ
ด้วยตนเอง 

7.80 54.30 30.40 7.40 0.00 3.62 มาก 3 

รวมค่าเฉลี่ย      3.57 มาก  
ค่าเฉลี่ยรวม   =  3.57   ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) =   0.662    แปลผล อยู่ในระดับมาก 

 
จากตารางที่  4.7   พบว่า  ในภาพรวมระดับความคิดเห็นต่อการ ให้อ่านาจ   อยู่ในระดับ 

มาก (ค่าเฉลี่ย =  3.57   S.D.=  0.662)  เมื่อพิจารณาในรายละเอียด  พบว่า ข้าราชการ อย . เมื่อได้รับ
มอบหมายงานนอกเหนือความรับผิดชอบรู้สึกเป็นโอกาสที่ได้เรียนรู้งานเพิ่มขึ้น มากที่สุดมีค่าเฉลี่ย   
3.76  รองลงมาคือข้าราชการ อย . ต้องปฏิบัติหน้าที่และตัดสินปัญหาภายใต้สภาพแวดล้อมการ
ท่างานที่เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา    ข้าราชการ อย .  มีสิทธิตัดสินใจแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นกับผู้มา
รับบริการด้วยตนเอง   และมักจะได้รับมอบหมายให้ช่วยผู้บังคับบัญชาในงานที่อยู่นอกเหนือความ
รับผิดชอบอยู่เสมอ น้อยที่สุด  โดยมีค่าเฉลี่ย 3.75   3.63   3.41  ตามล่าดับ 
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 ตอนที่  3  ผลการศึกษาข้อมูลเกี่ยวกับประสิทธิผลองค์การของ อย.  
 
 ตารางที่  4.8  แสดงภาพรวมของความคิดเห็นต่อประสิทธิผลองค์การของ อย. 
 
พันธกิจ อย. ประสิทธิผลองค์การของ อย. 

ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน(S.D) 

แปลผล อันดับที่ 

ด่าเนินการตามกฎหมาย     3.56 0.750 มาก 2 
การพัฒนากลไกการบังคับใช้กฎหมาย           3.50 0.855 มาก 4 
ก่ากับ  ดูแลผลิตภัณฑ์สุขภาพ 3.48 0.632 ปานกลาง 5 
ศึกษาวิจัย และพัฒนา 3.52 0.813 มาก 3 
พัฒนาศักยภาพผู้บริโภค   3.78 0.779 มาก 1 
พัฒนาเครือข่ายความร่วมมือ 3.47 0.763 ปานกลาง 6 
           ค่าเฉลี่ยรวมทุกด้าน 3.73 0.705 มาก  

 
 
จากตารางที่  4.8  เป็นผลสรุประดับประสิทธิผลองค์การของส่านักงานคณะกรรมการ

อาหารและยา  โดยรวมแล้วพบว่ามีประสิทธิผลอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 3.73   S.D.=  0.705 )   
เมื่อพิจารณาตามตัวช้ีวัดประสิทธิผลขององค์การในแต่ละด้านแล้วพบว่าตัวช้ีวัดด้านการพัฒนา
ศักยภาพผู้บริโภคมีประสิทธิ ผลมากที่สุด อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย  = 3.78   S.D.=  0.779)   
รองลงมาคือด้านการด่าเนินการตามกฎหมาย (ค่าเฉลี่ย  =  3.56  S.D.= 0.75 )   เมื่อพิจารณา
ตามล่าดับพบว่า   ด้านการ ศึกษาวิจัยและพัฒนา    ด้านการพัฒนากลไกในการบังคับใช้กฎหมาย    
ด้านการก่ากับดูแลผลิตภัณฑ์สุขภาพ  และด้านการ พัฒนาเครือข่าย ความร่วมมือ   น้อยที่สุด  โดยมี
ค่าเฉลี่ย  3.52    3.50    3.48  และ 3.47  ตามล่าดับ    
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ตารางที่  4.9  แสดงระดับความคิดเห็นต่อการด่าเนินการตามกฎหมาย       

การด่าเนินการตามกฎหมาย       ระดับประสิทธิผล ค่า 
เฉลี่ย 

แปลผล ล่าดับ 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

1. อย. เน้นการปฏิบัติตาม
กฎหมายที่อยู่ในความรับผิดชอบ
อย่างเคร่งครัดมาโดยตลอด 

14.00 57.20 24.50 4.40 0.00 3.81 มาก 1 

2. อย. ให้ความส่าคัญต่อการ
ปรับปรุงกฏระเบียบของข้อบังคับ
ให้ทันสมัยเอื้อต่อการปฏิบัติงาน 

13.50 49.60 27.80 6.50 2.60 3.65 มาก 2 

ค่าเฉลี่ยรวม        3.56 มาก  

ค่าเฉลี่ยรวม  =  3.56      ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) = 0.75      แปลผล อยู่ในระดับมาก 
จากตารางที่  4.9  พบว่า  ในภาพรวมระดับความคิดเห็นต่อการ ด่าเนินการตามกฎหมาย  

อยู่ในระดับ มาก (ค่าเฉลี่ย =  3.56   S.D.=  0.75)  เมื่อพิจารณาในรายละเอียดพบว่า  อย. เน้นการ
ปฏิบัติตามกฎหมายที่อยู่ในความรับผิดชอบอย่างเคร่งครัดมาโดยตลอด  มากที่สุด อยู่ในระดับ สูง 
3.81  และยังคงให้ความส่าคัญต่อการปรับปรุงกฎระเบียบของข้อบังคับให้ทันสมัยเอื้อต่อการ
ปฏิบัติงานในระดับสูง  รองลงมาโดยมีค่าเฉลี่ย  3.65   

 
ตารางที่ 4.10  แสดงระดับความคิดเห็นต่อการพัฒนากลไกการบังคับใช้กฎหมาย      

การพัฒนากลไกการบังคับใช้
กฎหมาย 

 

ระดับประสิทธิผล ค่า 
เฉลี่ย 

แปลผล ล่าดับ 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

1. อย. ให้ความส่าคัญและผลักดัน
ให้น่าระบบคุณภาพมาใช้ในการ
ท่างาน 

17.40 55.20 21.70 5.70 0.00 3.84 มาก 1 

2. อย. มีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานพร้อมทั้งน่าผลมา
ปรับปรุงแก้ไขให้ดีขึ้นอย่าง
ต่อเนื่อง 

14.80 37.00 39.10 7.80 1.30 3.56 มาก 2 

       ค่าเฉลี่ยรวม        3.56 มาก  
ค่าเฉลี่ยรวม  =   3.50     ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) = 0.855    แปลผล อยู่ในระดับ มาก 
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จากตารางที่ 4.10  พบว่า  ในภาพรวมระดับความคิดเห็นต่อการ พัฒนากลไกการบังคับ
ใช้กฎหมาย   อยู่ในระดับ มาก (ค่าเฉลี่ย = 3.50   S.D.=  0.855 )  เมื่อพิจารณาในรายละเอียด  พบว่า  
อย.ให้ความส่าคัญและผลักดันให้น่าระบบคุณ ภาพมาใช้ในการท่างาน  มากที่สุด อยู่ในระดับ มาก    
3.84  และอย .  มีการประเมินผลการปฏิบัติงานพร้อมทั้ งน่าผลมาปรับปรุงแก้ไขให้ดีขึ้นอย่าง
ต่อเนื่อง รองลงมาโดยมีค่าเฉลี่ย  3.56 

 
ตารางที่  4.11  แสดงระดับความคิดเห็นต่อการก่ากับ  ดูแลผลิตภัณฑ์สุขภาพ 

การก่ากับ  ดูแลผลิตภัณฑ์
สุขภาพ 

 

ระดับประสิทธิผล ค่า 
เฉลี่ย 

แปล
ผล 

ล่าดับ 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

1. อย. มีการทบทวนกระบวนการ
ท่างานพร้อมทั้งปรับปรุงแก้ไขให้
ดีขึ้นอย่างต่อเนื่อง 

10.40 44.30 41.30 3.50 0.40 3.61 มาก 2 

2. ผลการปฏิบัติงานของท่านได้
มาตรฐานตามที่หน่วยงานก่าหนด
อย่างครบถ้วน 

9.60 60.00 27.80 2.60 0.00 3.77 มาก 1 

              ค่าเฉลี่ยรวม      3.48 ปาน
กลาง 

 

ค่าเฉลี่ยรวม =  3.48     ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) =    0.632    แปลผล อยู่ในระดับปานกลาง 
 
จากตารางที่  4.11  พบว่า  ในภาพรวมระดับ ความคิดเห็นต่อการ ก่ากับ  ดูแล ผลิตภัณฑ์

สุขภาพ  อยู่ในระดับ ปานกลาง  (ค่าเฉลี่ย =  3.48   S.D.=   0.632 )  เมื่อพิจารณาในรายละเอียด  
พบว่าผลการปฏิบัติงานของข้าราชการ ได้มาตรฐานตามที่หน่วยงานก่าหนด   มากที่สุดอยู่ในระดับ
มาก โดยมีค่าเฉลี่ย  3.77   และ  อย.  มีการทบทวนกระบวนการท่างานพร้อมทั้งปรับปรุงแก้ไขให้ดี
ขึ้นอย่างต่อเนื่อง  รองลงมาโดยมีค่าเฉลี่ย  3.61 
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ตารางที่  4.12   แสดงระดับความคิดเห็นต่อการศึกษาวิจัยและพัฒนา       

การศึกษาวิจัยและพัฒนา       ระดับประสิทธิผล ค่า 
เฉลี่ย 

แปลผล ล่าดับ 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

1.อย.มีการส่งเสริมและสนับสนุน
ระบบการวิจัยและพัฒนาเพื่อให้
ได้องค์ความรู้ที่สอดคล้องกับ
พันธกิจและยุทธศาสตร์ของ อย. 

11.30 51.30 28.30 8.70 0.40 3.64 มาก 2 

2. อย.  ส่งเสริม  และสนับสนุน
ระบบการจัดการความรู้และ
ข้อมูลสารสนเทศให้สามารถ
ใช้ได้อย่างรวดเร็ว  เพื่อใช้เป็น
ข้อมูลประกอบการปฏิบัติงาน 

14.30 51.70 24.80 6.10 3.00 3.68 มาก 1 

          ค่าเฉลี่ยรวม        3.52 มาก  

ค่าเฉลี่ยรวม  =  3.52     ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) =  0.813   แปลผล อยู่ในระดับ มาก 
 
จากตารางที่  4.12  พบว่า  ในภาพรวมระดับ ความคิดเห็นต่อการ ศึกษาวิจัยและพัฒนา   

อยู่ในระดับ มาก (ค่าเฉลี่ย =  3.52  S.D.=  0.813)  เมื่อพิจารณาในรายละเอียด  พบว่า  อย.มีการ
ส่งเสริมและสนับสนุนระบบการจัดการความรู้และข้อมูลสารสนเทศให้สามารถใช้ ได้อย่างรวดเร็ว  
มากที่สุดมีค่าเฉลี่ย 3.68  และ อย. มีการส่งเสริมสนับสนุนระบบการวิจัยและพัฒนาเพื่อให้ได้องค์
ความรู้ที่สอดคล้องกับพันธกิจและยุทธศาสตร์ของ อย.   รองลงมา  โดยมีค่าเฉลี่ย  3.64 

 
 
ตารางที่  4.13   แสดงระดับความคิดเห็นต่อการพัฒนาศักยภาพผู้บริโภค       

การพัฒนาศักยภาพผู้บริโภค       ระดับความคิดเห็น ค่า 
เฉลี่ย 

แปลผล ล่าดับ 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

1. อย.  จัดให้มีช่องทางการเข้าถึง
ข้อมูลข่าวสารของผู้บริโภคและ
เครือข่ายอย่างต่อเนื่อง 

14.30 60.90 20.00 4.30 0.40 3.84 มาก 2 
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2. อย. มีการเผยแพร่ความรู้  ความ
เข้าใจให้ผู้บริโภคได้รับทราบ
เกี่ยวกับการบริโภคผลิตภัณฑ์
สุขภาพที่ถูกต้องอย่างต่อเนื่อง 

23.00 57.00 16.10 2.60 1.30 3.98 มาก 1 

ค่าเฉลี่ยรวม      3.78 มาก  

ค่าเฉลี่ยรวม  =  3.78    ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) = 0.779      แปลผล อยู่ในระดับ มาก 
จากตารางที่  4.13   พบว่า  ในภาพรวมระดับความคิดเห็นต่อการพัฒนาศักยภาพ

ผู้บริโภค  อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 3.78   S.D.=  0.779 )  เมื่อพิจารณาในรายละเอียด  พบว่า  อย.
มีการเผยแพร่ความรู้  ความเข้าใจให้ผู้บริโภคได้รับทราบเกี่ยวกับงาน  คบส.  มากที่สุดมีค่าเฉลี่ย = 
3.98   และ  อย.จัดให้มีช่องทางการเข้าถึงข้อมูล  ข่าวสารของผู้บริโภคและเครือข่ายอย่างต่อเนื่อง  
รองลงมาโดยมีค่าเฉลี่ย   3.84         

 
ตารางที่  4.14  ระดับความคิดเห็นต่อการพัฒนาเครือข่ายความร่วมมือ 

การพัฒนาเครือข่ายความ
ร่วมมือ 

 

ระดับความคิดเห็น ค่า 
เฉลี่ย 

แปล
ผล 

ล่าดับ 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

1. อย.จัดให้มีการประชุมพบปะ  
แลกเปลี่ยนข้อมูลกับเครือข่ายด้าน 
คบส. เพื่อให้การด่าเนินงานมี
ประสิทธิภาพ อย่างต่อเนื่อง 

14.30 43.00 36.50 4.80 1.30 3.64 มาก 1 

2. อย. ให้ความส่าคัญกับเครือข่าย
และสนับสนุนให้บุคลากรใน
องค์การเข้าไปมีสว่นร่วมกับการ
ด่าเนินการของทุกเครอืข่ายอย่าง
ต่อเนื่อง 

9.10 45.70 39.10 6.10 0.00 3.58 มาก 2 

ค่าเฉลี่ยรวม      3.47 ปาน
กลาง 

 

ค่าเฉลี่ยรวม = 3.47   ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) =  0.763  แปลผล อยู่ในระดับปานกลาง 
จากตารางที่ 4.14   พบว่า  ในภาพรวมระดับความคิดเห็นต่อการพัฒนาเครือข่ายความ

ร่วมมือ  อยู่ในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย =   3.47  S.D.= 0.763 )  เมื่อพิจารณาในรายละเอียด  พบว่า  
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อย.จัดให้มีการประชุม  พบปะแลกเปลี่ยนข้อมูลกับเครือข่าย คบส. มากที่สุดโดยมีค่าเฉลี่ย  3.64   
และ  อย.ให้ความส่าคัญกับเครือข่าย   รองลงมาโดยมีค่าเฉลี่ย  3.58 

 
ตอนที่  4  ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิผล

องค์การของส านักงานคณะกรรมการอาหารและยา 
ตารางที่  4.15   แสดงผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์กับประสิทธิผลขององค์การ (N=230)  
 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ของ อย. 

ตัวแปรเกี่ยวกับพันธกิจของ อย. 
การ

ด่าเนินการ
ตาม

กฎหมาย 

การ
พัฒนา

กลไกการ
บังคับใช้
กฎหมาย 

การก่ากับ 
ดูแล

ผลิตภัณฑ์
สุขภาพ 

การ
ศึกษาวิจัย

และ
พัฒนา 

การ
พัฒนา

ศักยภาพ
ผู้บริโภค 

การ
พัฒนา

เครือข่าย
ความ

ร่วมมือ 
1. ให้การศึกษา 0.005* 0.000 0.001* 0.000 0.000 0.000 
2.  การฝึกอบรม 0.004* 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 
3. การพัฒนาตนเอง 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 
4. การปรับสภาพแวดล้อม 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 
5. การให้อ่านาจ 0.115* 0.004* 0.005* 0.000 0.026* 0.001* 

* มีนัยส่าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
จากตารางที่   4.15  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า   
1. ปัจจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ด้านการให้การศึกษา  มีความสัมพันธ์กับพันธกิจ

ด้านการด่าเนินการตามกฎหมาย  และการก่ากับดูและผลิตภัณฑ์สุขภาพ ส่าหรับปัจจัยอื่น ๆ ไม่มี
ความสัมพันธ์ 

2.  ปัจจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านการฝึ กอบรม  มีความสัมพันธ์กับ พันธกิจด้าน
การด่าเนินการตามกฎหมายในระดับต่่า   ส่าหรับปัจจัยด้านอื่นๆ  ไม่มีความสัมพันธ์ 

3.  ปัจจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านการพัฒนาตนเอง  ไม่มีความสัมพันธ์กับ พันธ
กิจของส่านักงานคณะกรรมการอาหารและยา 
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4.  ปัจจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านการปรับสภาพแวดล้อม  ไม่มีความสัมพันธ์กับ
พันธกิจของส่านักงานคณะกรรมการอาหารและยา 

5.  ปัจจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านการให้อ่านาจ  มีความสัมพันธ์กับ พันธกิจด้าน
การด่าเนินการตามกฎหมาย  การพัฒนากลไกการบังคับใช้กฎหมาย  การก ำกับดูแลผลิตภัณฑ์
สุขภาพ  การพัฒนาศักยภาพผู้บริโภคและการพัฒนาเครือข่ายความร่วมมือ  ในระดับต่่า 

 
สรุป  ปจัจัยด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ส่วนใหญ่ไม่มีความสัมพันธ์กับพันธกิจของ

ส านักงานคณะกรรมการอาหารและยา  ยกเว้นปัจจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านการให้
การศึกษา  มีความสัมพันธ์กับพันธกิจด้านการด าเนินการตาม กฎหมาย  และพันธกิจด้านการ ก ากับ  
ดูแลผลิตภัณฑ์สุขภาพ    ปัจจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านการฝึกอบรมมีความสัมพันธ์กับพันธ
กิจด้านการด าเนินการตามกฎหมาย    ส าหรับปัจจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านการให้อ านาจมี
ความสัมพันธ์กับพันธกิจด้านการด าเนินการตามกฎหมาย   พันธกิ จด้านการพัฒนากลไกการบังคับ
ใช้กฎหมาย  พันธกิจด้านการ ก ากับ  ดูแล ผลิตภัณฑ์ สุขภาพ    พันธกิจด้านการพัฒนาศักยภาพ
ผู้บริโภคและพันธกิจด้านการพัฒนาเครือข่ายความร่วมมือ   ซึ่งเป็นความสัมพันธ์ทางบวกในระดับ
ต่ าหรือเกือบไม่มีความสัมพันธ์กัน 
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                   ตอนที่  5  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามสมมติฐาน 
สมมติฐาน     การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีคว ามสัมพันธ์กับประสิทธิผลองค์การของ

ส านักงานคณะกรรมการอาหารและยา  โดยมีสมมติฐานย่อย  ดังนี้ 
สมมติฐานย่อยที่  1  การศึกษาแตกต่างกันมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลองค์การ ของ

ส านักงานคณะกรรมการอาหารและยาแตกต่างกัน 

  ส่าหรับสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้การทดสอบค่าโดยวิธีสถิติทดสอบค่าเอฟ   (F-
test) ในระดับความเช่ือมั่นร้อยละ 95 จะปฏิเสธสมมติฐานต่อเมื่อค่า Sig. น้อยกว่า 0.05  โดยผลการ
ทดสอบมีรายละเอียด  ดังต่อไปนี้ 

 

 ตารางที่  4.16  แสดงความสัมพันธ์ระหว่างการให้การศึกษากับประสิทธิผลองค์การ 

การให้การศึกษา  กลุ่ม ss df MS F Sig. 

1.  ด่าเนินการตามกฏหมาย ระหว่างกลุ่ม 8.130 4 2.033 3.791 0.005* 
ในกลุ่ม 120.635 225 0.536   

รวม 128.765 229    
 2.  พัฒนากลไกการบังคับใช้ 

    กฎหมาย 
ระหว่างกลุม่ 17.653 4 4.413 6.627 0.000 

ในกลุ่ม 149.843 225 0.666   
รวม 167.496 229    

3.  ก่ากับ  ดูแลผลิตภัณฑ์       ระหว่างกลุ่ม 7.503          4 1.876 5.031 0.001* 
    สุขภาพ ในกลุ่ม 83.889 225 0.373   
 รวม 91.391 229    
4.  ศึกษาวิจัย และพัฒนา ระหว่างกลุม่ 14.498 4 3.624 5.955 0.000 
      ในกลุ่ม 136.933 225 0.609   
 รวม 151.430 229    
5.  พัฒนาศักยภาพผู้บริโภค ระหว่างกลุ่ม 12.676 4 3.169 5.639 0.000 
 ในกลุ่ม 126.454 225 0.562   
 รวม 139.130 229    

6.  พัฒนาเครือข่ายความร่วมมือ ระหว่างกลุ่ม 22.754 4 5.688 11.573 0.000 

 ในกลุ่ม 110.590 225 0.492   
 รวม 133.343 229    

* มีนัยส่าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า    การให้การศึกษา ต่างกันส่วนใหญ่มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิผลองค์การของส านักงานคณะกรรมการอาหารและยาไม่แตกต่างกัน   

เมื่อพิจารณาในแต่ละด้านพบว่า ด้านการด่าเนินการตามกฎหมาย  และด้านการก่ากับดูแล
ผลิตภัณฑ์สุขภาพมีความแตกต่างกัน 

สมมติฐานย่อยที่  1.2  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้วยการ ฝึกอบรมแตกต่างกันมี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิผลองค์การของส านักงานคณะกรรมการอาหารและยาแตกต่างกัน 

 ส่าหรับสถิติที่ใช้ใน การวิเคราะห์ จะใช้การทดสอบค่าโดยวิธีสถิติทดสอบค่าเอฟ (F-
test) ในระดับความเช่ือมั่นร้อยละ 95 จะปฏิเสธสมมติฐานต่อเมื่อค่า Sig. น้อยกว่า 0.05 โดยผลการ
ทดสอบมีรายละเอียด  ดังต่อไปนี้ 

    ตารางที่  4.17  แสดงความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาด้วยการฝึกอบรม   กับ
ประสิทธิผลองค์การ 

การฝึกอบรม  กลุ่ม ss df MS F Sig. 

1.  ด่าเนินการตามกฎหมาย ระหว่างกลุ่ม 8.555 4 2.139 4.003 0.004* 
ในกลุ่ม 120.210 225 0.534   

รวม 128.765 229    
 2.  พัฒนากลไกการบังคับใช้ 

    กฎหมาย 
ระหว่างกลุ่ม 29.427 4 7.357 11.989 0.000 

ในกลุ่ม 138.068 225 0.614   
รวม 167.496 229    

3.  ก่ากับ  ดูแลผลิตภัณฑ์สุขภาพ  ระหว่างกลุ่ม 12.989 4 3.247 9.319 0.000 
      ในกลุ่ม 78.403 225 0.348   
 รวม 91.391 229    
4.  ศึกษาวิจัย และพัฒนา ระหว่างกลุ่ม 24.641 4 6.160 10.932 0.000 
      ในกลุ่ม 126.789 225 0.564   
 รวม 151.430 229    
5.  พัฒนาศักยภาพผู้บริโภค ระหว่างกลุ่ม 12.544 4 3.136 5.574 0.000 
 ในกลุ่ม 126.586 225 0.563   
 รวม 139.130 229    

6.  พัฒนาเครือข่ายความร่วมมือ ระหว่างกลุ่ม 15.570 4 3.893 7.437 0.000 

 ในกลุ่ม 117.773 225 0.523   

 รวม 133.343 229    
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  ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า    การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้วยการ ฝึกอบรมแตก ต่าง
กันส่วนใหญ่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลองค์การของส านักงานคณะกรรมการอาหารและยา ไม่
แตกต่างกัน   

 เมื่อพิจารณาในแต่ละด้านพบว่า  พันธกิจด้านการด่าเนินการตามกฎหมายมีความสัมพันธ์
ที่แตกต่างกัน 

  สมมติฐานย่อยที่  1.3  การพัฒนาตนเองแตกต่างกันมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผล
องค์การส านักงานคณะกรรมการอาหารและยาแตกต่างกัน 

     ส่าหรับสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้การทดสอบค่าโดยวิธีสถิติทดสอบค่าเอฟ  (F-
test) ในระดับความเช่ือมั่นร้อยละ 95 จะปฏิเสธสมมติฐานต่อเมื่อค่า Sig. น้อยกว่า 0.05  โดยผลการ
ทดสอบมีรายละเอียด  ดังต่อไปนี้ 

ตารางที่  4.18  แสดงความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาตนเองกับประสิทธิผลองค์การ 

การพัฒนาตนเอง  กลุ่ม ss df MS F Sig. 

1.  ด่าเนินการตามกฏหมาย ระหว่างกลุ่ม 10.688 3 3.563 6.819 0.000 
ในกลุ่ม 118.078 226 0.522   

รวม 128.765 229    
 2.  พัฒนากลไกการบังคับใช้ 

    กฎหมาย 
ระหว่างกลุ่ม 13.043 3 4.348 6.362 0.000 

ในกลุ่ม 154.453 226 0.683   
รวม 167.496 229    

3.  ก่ากับ  ดูแลผลิตภัณฑ์สุขภาพ  ระหว่างกลุ่ม 7.973 3 2.658 7.200 0.000 
      ในกลุ่ม 83.418 226 0.369   
 รวม 91.391 229    
4.  ศึกษาวิจัย และพัฒนา ระหว่างกลุ่ม 19.719 3 6.573 11.278 0.000 
      ในกลุ่ม 131.712 226 0.583   
 รวม 151.430 229    
5.  พัฒนาศักยภาพผู้บริโภค ระหว่างกลุ่ม 19.533 3 6.511 12.304 0.000 
 ในกลุ่ม 119.598 226 0.529   
 รวม 139.130 229    

6.  พัฒนาเครือข่ายความร่วมมือ ระหว่างกลุ่ม 16.413 3 5.471 10.574 0.000 

 ในกลุ่ม 116.930 226 0.517   

 รวม 133.343 229    
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ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า   การพัฒนาตนเองต่างกันมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผล
องค์การส านักงานคณะกรรมการอาหารและยาไม่แตกต่างกัน   

 สมมติฐานย่อยที่  1.4  การจัดสภาพแวดล้อมที่เอื้อต่อการพัฒนาแตกต่างกันมี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิผลองค์การส านักงานคณะกรรมการอาหารและยาแตกต่างกัน 

  ส่าหรับสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้การทดสอบค่าโดยวิธีสถิติทดสอบค่าเอฟ (F-
test) ในระดับความเช่ือมั่นร้อยละ 95 จะปฏิเสธสมมติฐานต่อเมื่อค่า Sig. น้อยกว่า 0.05  โดยผลการ
ทดสอบมีรายละเอียด  ดังต่อไปนี้ 

   ตารางที่  4.19  แสดงความสัมพันธ์ระหว่างการจัดสภาพแวดล้อมให้เอื้อต่อการพัฒนา
กับประสิทธิผลองค์การ 
จัดสภาพแวดล้อมให้เอื้อต่อการพัฒนา  กลุ่ม ss df MS F Sig. 

1.  ด่าเนินการตามกฎหมาย ระหว่างกลุ่ม 25.143 4 6.286 13.648 0.000 
ในกลุ่ม 103.622 225 0.461   

รวม 128.765 229    
 2.  พัฒนากลไกการบังคับใช้ 

    กฎหมาย 
ระหว่างกลุ่ม 54.747 4 13.687 27.313 0.000 

ในกลุ่ม 112.748 225 0.501   
รวม 167.496 229    

3.  ก่ากับ  ดูแลผลิตภัณฑ์       ระหว่างกลุ่ม 22.895 4 5.724 18.802 0.000 
     สุขภาพ ในกลุ่ม 68.496 225 0.304   
 รวม 91.391 229    
4.  ศึกษาวิจัย และพัฒนา ระหว่างกลุ่ม 42.055 4 10.514 21.628 0.000 
      ในกลุ่ม 109.375 225 0.486   
 รวม 151.430 229    
5.  พัฒนาศักยภาพผู้บริโภค ระหว่างกลุ่ม 29.643 4 7.411 15.229 0.000 
 ในกลุ่ม 109.487 225 0.487   
 รวม 139.130 229    

6.  พัฒนาเครือข่ายความร่วมมือ ระหว่างกลุ่ม 34.873 4 8.718 19.921 0.000 

 ในกลุ่ม 98.471 225 0.438   

 รวม 133.343 229    

     ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า   การจัดสภาพแวดล้อมให้เอื้อต่อการพัฒนาต่ างกันมี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิผลองค์การของส านักงานคณะกรรมการอาหารและยาไม่แตกต่างกัน   



 75 

  สมมติฐานย่อยที่  1.5  การให้อ านาจแตกต่างกันมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผล
องค์การส านักงานคณะกรรมการอาหารและยาแตกต่างกัน 

   ส่าหรับสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้การทดสอบค่าโดยวิธีสถิติทดสอบค่าเอฟ (F-
test) ในระดับความเช่ือมั่นร้อยละ 95 จะปฏิเสธสมมติฐานต่อเมื่อค่า Sig. น้อยกว่า 0.05   โดยผลการ
ทดสอบมีรายละเอียด  ดังต่อไปนี้ 

ตารางที่ 4. 20  แสดงความสัมพันธ์ระหว่างการให้อ านาจกับประสิทธิผลองค์การ 

* มีนัยส่าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า    การให้อ านาจ ต่างกัน ส่วนใหญ่ มีความสัมพันธ์กับ

ประสิทธิผลองค์การของส านักงานคณะกรรมการอาหารและยาแตกต่างกัน   
 เมื่อพิจารณาในแต่ละด้านพบว่า   พันธกิจด้านการศึกษาวิจัยและพัฒนา มีความสัมพันธ์ที่

ไม่แตกต่างกัน 

 

การให้อ านาจ  กลุ่ม ss df MS F Sig. 

1.  ด่าเนินการตามกฎหมาย ระหว่างกลุ่ม 3.331 3 1.110 2.001 0.115* 
ในกลุ่ม 125.434 226 0.555   

รวม 128.765 229    
 2.  พัฒนากลไกการบังคับใช้ 

    กฎหมาย 
ระหว่างกลุ่ม 9.473 3 3.158 4.516 0.004* 

ในกลุ่ม 158.022 226 0.699   
รวม 137.496 229    

3.  ก่ากับ  ดูแลผลิตภัณฑ์สุขภาพ  ระหว่างกลุ่ม 5.080 3 1.693 4.434 0.005* 
     ในกลุ่ม 86.311 226 0.382   
 รวม 91.391 229    
4.  ศึกษาวิจัย และพัฒนา ระหว่างกลุ่ม 11.610 3 3.870 6.256 0.000 
      ในกลุ่ม 139.820 226 0.619   
 รวม 151.430 229    
5.  พัฒนาศักยภาพผู้บริโภค ระหว่างกลุ่ม 5.596 3 1.865 3.157 0.026* 

 ในกลุ่ม 133.534 226 0.591   
 รวม 139.130 229    

6.  พัฒนาเครือข่ายความร่วมมือ ระหว่างกลุ่ม 9.295 3 3.098 5.645 0.001* 

 ในกลุ่ม 124.048 226 0.549   
 รวม 133.343 229    
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ตอนที่  6  ปัญหาและข้อเสนอแนะ 
 
ผู้ศึกษาได้รวบรวมข้อเสนอแนะ  ความคิดเห็นทั่วไป  ปัญหา อุปสรรคในการปฏิบัติงาน

จากผู้ตอบแบบสอบถาม  จ านวน  68  คน  คิดเป็นร้อยละ  27.4  ของผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมด  
โดยมีรายละเอียด  ดังนี้ 

1. ปัญหาในการด าเนินการ 
1.1 การพัฒนาไม่เป็นไปตามแผน เนื่องจากผู้บริหารบางส่วนไม่ให้ความสนใจ

เท่าที่ควร 
1.2 การพัฒนาบุคลากรส่วนใหญ่ไม่ตรงกับความต้องการขององค์การ 

2. ข้อแสนอแนะเพิ่มเติมด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
2.1  ผู้บริหารควรให้ความสนใจ   และเข้ามามีส่วนร่วมอย่างจริงจัง 
2.2  ควรมีการหมุนเวียนการท างานระหว่างกอง  เพื่อไม่ให้เกิดความเบื่อหน่าย 
2.3  ขาดแผนพัฒนาบุคลากรในระยะปานกลางและระยะยาว   
2.4  ควรมีแผนและมีการพัฒนาด้านคุณธรรมและจริยธรรมให้มากขึ้น 

3.     ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมด้านประสิทธิผลของส านักงานคณะกรรมการอาหารและยา   
         3.1  ควรมีการถ่ายทอดตัวช้ีวัดเข้าสู่ตัวบุคคลให้ชัดเจน  เป็นธรรมมากกว่านี้ 
         3.2  ควรประชาสัมพันธ์แผนยุทธศาสตร์ขององค์การให้มากกว่านี้ 
4.     ข้อเสนอแนะอื่น ๆ   
         4.1  ควรรวมกลุ่มบริหารทรัพยากรมนุษย์เข้ากับกลุ่มพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพราะ 
                 ท าให้การบริหารทรัพยากรมนุษย์สมบูรณ์เป็นวงจรเดียวกัน   

4.2 ควรเน้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ให้มากกว่านี้ 
4.3 ควรจัดท าแผนพัฒนาเส้นทางความก้าวหน้าของบุคลากรให้ชัดเจน 
4.4 ควรจัดคนให้ตรงกับบทบาทหน้าที่ที่รับผิดชอบ 

           



บทที่ 5  

สรุปผลการศึกษา  
 
 

ในการศึกษาเร่ือง “ความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิผลของ
องค์การ : ศึกษากรณีส านักงานคณะกรรมการอาหารและยา”  โดยมีประเด็นส าคัญสรุปได้  ดังนี้ 

1.  สรุปผลการศึกษา 
     1.1  วัตถุประสงค์ 
        1)  เพื่อศึกษาการด าเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ของส านักงานคณะกรรมการ

อาหารและยา                         
        2)  เพื่อศึกษาประสิทธิผลองค์การของส านักงานคณะกรรมการอาหารและยา 

        3)  เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิผล
องค์การของส านักงานคณะกรรมการอาหารและยา 

    1.2  สมมติฐาน 
          ในการศึกษาคร้ังนี้ก าหนดสมมติฐานไว้  ดังนี้   
           การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลองค์การของ

ส านักงานคณะกรรมการอาหารและยา 
   1.3  วิธีด าเนินการศึกษา 
           การศึกษาครั้งนี้ ด าเนินการ แบบวิจัยเชิงส ารวจ  (Survey Research)   ประชากร

ได้แก่ข้าราชการของส านักงานคณะกรรมการอาหารและยา  ที่ปฏิบัติราชการในปีงบประมาณ  2554  
รวมทั้งส้ิน  592  คน  การคัดเลือกกลุ่มตัวอย่างใช้ตารางของ Taro  Yamane  ก าหนดความน่าเช่ือถือ
ที่  95%  ได้กลุ่มตัวอย่างรวม  230  คน  เครื่ องมือที่ใช้ในการเก็บ รวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถาม 
(Questionnaire) โดยผู้ศึกษาได้ศึกษาค้นคว้าจากแนวคิดและทฤษฎีของนักวิชาการ และนักปฏิบัติที่
ได้เขียนไว้เพื่อน ามาเป็นข้อมูลในการสร้างแบบสอบถาม ซึ่งเป็นแบบตรวจสอบหรือตรวจรายการ 
(Checklist) แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ มีรายละเอียดดังนี้ 

ตอนที่ 1  เป็นข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  เป็นค าถาม
แบบปลายปิดให้เลือกตอบ (Check list)   รวม 4 ข้อ   และค าถามปลายเปิด  รวม  2 ข้อ 

ตอนที่ 2  เป็นข้อมูลเกี่ยวกับ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานคณะกร รมการ
อาหารและยา  เป็นแบบตรวจค าตอบ  (Check  List)  รวม  20 ข้อ  
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ตอนที่ 3   เป็นข้อมูลเกี่ยวกับ ประสิทธิผลของ ส านักงานคณะกรรมการอาหารและยา   

เป็นค าถามแบบตรวจสอบค าตอบ  (Check  List)   รวม  12  ข้อ 
ตอนที่  4  เป็นข้อมูลเกี่ยวกับข้อเสนอแนะเพิ่มเติม  เป็นค าถามปลายเปิด รวม  2  ข้อ 
แบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่าตามแบบ ของ ลิเคิร์ต  (Likert’s scale) 

แบ่งเป็น 5 ระดับ  คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด   จากนั้น จึงได้ท าการทดสอบ
เครื่องมือโดยการน าแบบสอบถามที่สร้างเสนออาจารย์ที่ปรึกษาค้นคว้าอิสระ เพื่อขอค าแนะน าแ ละ
ตรวจสอบความถูกต้อง และได้น าร่างแบบสอบถามดังกล่าวไปทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 
15 ชุด จากนั้นจึงด าเนินการปรับปรุงเนื้อหาให้สอดคล้องและครอบคลุมมากที่สุด  

      
     1.4   การวิเคราะห์ข้อมูล 
             การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล และการแปลผลการวิเคราะห์ข้อมูลในคร้ังนี้ 

ผู้ศึกษาได้วิเคราะห์ น าเสนอในรูปแบบของตารางประกอบค าอธิบาย ดังนี้ 
                   ตอนที่ 1 การวิเคราะห์ด้านความถี่ และร้อยละของ ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบ

แบบสอบถาม โดยวิเคราะห์ข้อมูลด้วยจ านวน และร้อยละ 
             ตอนที่ 2 การวิเคราะห์ข้อมูลระดับของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงาน

คณะกรรมการอาหารและยา  โดยใช้ค่าเฉลี่ยเลขคณิต (Mean) รายข้อและรายด้าน 
              ตอนที่  3  การวิเคราะห์ประสิทธิผลองค์การของ ส านักงานคณะกรรมการ

อาหารและยา  โดยใช้ค่าเฉลี่ยเลขคณิต (Mean) รายข้อและรายด้าน 
                   ตอนที่  4 การวิเคราะห์ข้อมูลความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

กับประสิทธิผลองค์องค์การ   ใช้สถิติทดสอบความแตกต่างด้วยค่าเฉลี่ยระหว่างตัวแปรมากกว่า 2 
ตัว ด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One Way Anova) ส าหรับทดสอบ ความสัมพันธ์
ของตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม   

                   ตอนที่ 5  การทดสอบสมมติฐาน  เปรียบเทียบความแตกต่างของความคิดเห็น  
ใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว  One-Way Analysis of Variance หรือ Anova  และ 
วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความคิดเห็นของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ที่มีต่อประสิทธิผลของ
องค์การ  โดยใช้การท าสอบค่าเอฟ (F-Test)  ก าหนดนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05   หากผลการทดสอบ 
มีนัยส าคัญทางสถิติจะใช้ Cramer’sV  หรือ Gamma  วิเคราะห์ความเข้มของความสัมพันธ์ระหว่าง
ตัวแปรแต่ละคู่   
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   1.5  ผลการศึกษา  
         1.5.1  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคล 
                       จากการศึกษาพบว่าประชากรที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง

(ร้อยละ 79.6)   มีอายุเฉลี่ยต่ ากว่า  35  ปี  (ร้อยละ 39.1)   อายุราชการต่ ากว่า 10 ปี  (ร้อยละ 42.6)   มี
วุฒิปริญญาตรี   (ร้อยละ 60)   สายงานเภสัชกร (ร้อยละ 47)  และส านักยา เป็นผู้ตอบแบบสอบถาม
มากที่สุด (ร้อยละ 17.8) 

 
          1.5.2  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงาน

คณะกรรมการอาหารและยา 
                       จากการศึกษาความส าคัญของปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

ของส านักงานคณะกรรมการอาหารและยา  ภาพรวมพบว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ อย . อยู่
ในระดับ มาก โดยพบว่าข้าราชการ อย . มีการพัฒนาตนเองมากที่สุด      รองลงมาคือมีการมอบ
อ านาจ     การให้การศึกษา     การจัดสภาพแวดล้อมให้เอื้อต่อการพัฒนา  และด้านการฝึกอบรม 
น้อยที่สุดตามล าดับ   โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

                      ระดับความคิดเห็นต่อการให้การศึกษา  ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก  โดย
ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ตอบว่า กองให้การสนับสนุนบุคลากรให้ได้รับการศึกษา   รองลงมา 
คือบุคลากรทุกคนได้รับโอกาสจากผู้บังคับบัญชาให้เข้ารับการศึกษา    กองสร้างและให้ โอกาสกับ
บุคลากรในการเข้ารับการศึกษาต่อทั้งในและนอกระบบการศึกษา    และกองมีการก าหนดกฎ
หลักเกณฑ์ส าหรับพัฒนาบุคลากรด้วยการศึกษา   มีระดับความคิดเห็นน้อยที่สุดตามล าดับ 

                      ระดับความคิดเห็นต่อการฝึกอบรม  ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง  
โดยผู้ตอบแบบส อบถามส่วนใหญ่ตอบว่าผู้บังคับบัญชาให้ความใส่ใจในการสอนงาน มากที่สุด       
รองลงมาคือมีการฝึกอบรมบุคลากร ก่อนเข้ารับการปฏิบัติงานในหน้าที่ที่รับผิดชอบ  ให้มีความรู้
เพียงพอต่อการปฏิบัติงาน      กองจะท าการส ารวจ  ความรู้  ทักษะของบุคลากรก่อนจะด าเนินการ
ส่งไปฝึกอบร ม  และกองมีการจัดพี่เลี้ยงคอยสอนงานให้กับผู้ที่จะได้รับการเลื่อนต าแหน่ง
โดยเฉพาะต าแหน่งบริหาร  มีระดับความคิดเห็นน้อยที่สุดตามล าดับ 

                       ระดับความคิดเห็นต่อการพัฒนาตนเอง  ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก  โดย
ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ตอบว่า  บุคลากร สนใจและเรียนรู้ในสิ่งใหม่ ๆ  ที่เกิดขึ้นเพื่อเท่าทัน
ต่อสถานการณ์ปัจจุบัน มากที่สุด   รองลงมาคือข้าราชการ มักน าความรู้และประสบการณ์ที่ได้รับ
จากการพัฒนามาปรับปรุงงานในหน้าที่ให้ดีขึ้น เสมอ    และมักหาโอกาสเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ  จาก
บุคคล   ประสบการณ์  สังคมหรือสภาพแวดล้อมให้เท่าทันกับการปฏิบัติงาน   รวมทั้งบุคลากรส่วน
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ใหญ่จะแสวงหาความรู้ในสิ่งใหม่ ๆ ในเชิงความรู้กว้างมากกว่าการเรียนรู้ในเร่ืองหนึ่งเร่ืองใด
โดยเฉพาะ มีระดับความคิดเห็นน้อยที่สุดตามล าดับ 

                       ระดับความคิดเห็นต่อการจัดสภาพแวดล้อมให้เอื้อต่อ การพัฒนา  ใน
ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง  ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ตอบว่า หน่วยงานมีการประเมินผลงาน
เพื่อประกอบการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนที่เป็นคุณธรรมมากกว่าใช้ระบบพรรคพวก มากที่สุด    
รองลงมาเป็น หน่วยงานมี ศูนย์เรียนรู้  มุมส าหรับแลกเปลี่ยนความรู้ที่สามารถตอบส นองความ
ต้องการของบุคลากร      กองมีการจัดสภาพแวดล้อมที่เอื้อต่อการเรียนรู้และพัฒนา    และกองจัดให้
มีสื่อการเรียน  การสอนที่เหมาะสมและเพียงพอตอบสนองความต้องการของบุคลากรในทุกที่ของที่ท างาน  
มีผู้ให้ความคิดเห็นน้อยที่สุดตามล าดับ 

                       ระดับความคิดเห็นต่อการให้อ านาจ  ในภาพรวมอยู่ในระดับ มาก  ผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่ตอบว่า  เมื่อข้าราชการ อย. ได้รับมอบหมายงานนอกเหนือความรับผิดชอบ
รู้สึกเป็นโอกาส ที่ได้เรียนรู้งานเพิ่มขึ้น มากที่สุด      รองลงมาคือข้าราชการ อย . ต้องปฏิบัติหน้าที่
และตัดสินปัญหาภายใต้สภาพแวดล้อมการท างานที่เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา     ข้าราชการ อย .  มี
สิทธิตัดสินใจแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นกับผู้มารับบริการด้วยตนเอง   และมักจะได้รับมอบหมายให้ช่วย
ผู้บังคับบัญชาในงานที่อยู่นอกเหนือความรับผิดชอบอยู่เสมอ มีผู้ให้ความคิดเห็นน้อยที่สุด 

 
          1.5.3  ผลการวิเคราะห์ประสิทธิผลองค์การของส านักงานคณะกรรมการอาหาร

และยา 
                      ระดับความคิดเห็นต่อประสิทธิผลขององค์การในภาพรวม  อยู่ในระดับ

มาก   โดยมีผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ตอบว่า ตัวช้ีวัดด้านการพัฒนาศักยภาพผู้บริโภคมี
ประสิทธิผลมากที่สุด     รองลงมาคือด้านการด าเนินการตามกฎหมาย    เมื่อพิจารณาตามล าดับ
พบว่า  ด้านการ ศึกษาวิจัยและพัฒนา    ด้านการพัฒนา กลไกในการบังคับใช้กฎหมาย      ด้านการ
ก ากับ  ดูแลผลิตภัณฑ์สุขภาพ  และด้านการ พัฒนาเค รือข่ายความร่วมมือ   มีผู้ให้ความคิดเห็นน้อย
ที่สุดตามล าดับ    โดยมีรายละเอียด  ดังนี้ 

                     ระดับความคิดเห็นต่อตัวช้ีวัดด้านการด าเนินการตามกฎหมาย  ผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่ตอบว่าอยู่ในระดับมาก  โดยพบว่า อย. เน้นการปฏิบัติตามกฎหมายที่อยู่ใน
ความรับผิดชอบอย่างเคร่งครัดมาโดยตลอดมากที่สุด    และยังคงให้ความส าคัญต่อการปรับปรุ ง
กฎระเบียบของข้อบังคับให้ทันสมัยเอื้อต่อการปฏิบัติงานมีผู้ให้ความคิดเห็นน้อยที่สุด   

                      ระดับความคิดเห็นต่อตัวช้ีวัดด้าน การพัฒนากลไกการบังคับใช้กฎหมาย  
อยู่ในระดับ มาก  โดยผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ตอบว่า  อย.ให้ความส าคัญและผลักดันให้น า
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ระบบคุณภาพมาใช้ในการท างานมากที่สุด  และ อย  มีการประเมินผลการปฏิบัติงานพร้อมทั้งน าผล
มาปรับปรุงแก้ไขให้ดีขึ้นอย่างต่อเนื่อง มีผู้ให้ความคิดเห็นน้อยที่สุด 

                      ระดับความคิดเห็นต่อตัวช้ีวัดด้านการก ากับ  ดูแลผลิตภัณฑ์สุขภาพอยู่ใน
ระดับปานกลาง  โดยผู้ตอบแบบสอบถามตอบว่าผลการปฏิบัติงานของข้าราชการ อย. ได้มาตรฐาน
ตามที่หน่วยงานก าหนดมากที่สุด   และ  อย .  มีการทบทวนกระบวนการท างานพร้อมทั้งปรับปรุง
แก้ไขให้ดีขึ้นอย่างต่อเนื่อง  มีผู้ให้ความคิดเห็นน้อยที่สุด 

                      ระดับความคิดเห็นต่อการ ศึกษาวิจัยและพัฒนา  อยู่ในระดับ มาก  ผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่ตอบว่า  อย.  มีการส่งเสริมและสนับสนุนระบบการจัดการความรู้และ
ข้อมูลสารสนเทศให้สามารถใช้งานอย่างรวดเร็วมากที่สุด    และ อย. มีการส่งเสริมสนับสนุนระบบ
การวิจัยและพัฒนาเพื่อให้ได้องค์ความรู้ที่สอดคล้องกับพันธกิจแ ละยุทธศาสตร์ของ อย .   มีผู้ให้
ความคิดเห็นน้อยที่สุด 

                  ระดับความคิดเห็นต่อการพัฒนาศักยภาพผู้บริโภค  อยู่ในระดับมาก   ผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่ตอบว่า  อย.มีการเผยแพร่ความรู้  ความเข้าใจให้ผู้บริโภคได้รับทราบ
เกี่ยวกับงาน  คบส.  มากที่สุด     และ อย.จัดให้มีช่องทางการเข้าถึงข้อมูล  ข่าวสารของผู้บริโภค
และเครือข่ายอย่างต่อเนื่อง  มีผู้ให้ความคิดเห็นน้อยที่สุด        

                  ระดับความคิดเห็นต่อการพัฒนาเครือข่ายความร่วมมือ  อยู่ในระดับปาน
กลาง   ผู้ตอบแบบสอบถามสวนใหญ่ตอบว่า  อย.จัดให้มีการประชุม  พบปะแลกเปลี่ยนข้อมูลกับ
เครือข่าย คบส. มากที่สุด    และ  อย.ให้ความส าคัญกับเครือข่าย   มีผู้ให้ความคิดเห็นน้อยที่สุด 

 
        1.5.4  ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กับ

ประสิทธิผลองค์การของส านักงานคณะกรรมการอาหารและยา 
                   จากผลการวิเคราะห์  พบว่า ปัจจัยด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ส่วนใหญ่

ไม่มีความสัมพันธ์กับพันธกิจของส านักงานคณะกรรมการอาหารและยา  ยกเว้นปัจจัยการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ด้านการให้การศึกษา  มีความสัมพันธ์กับพันกิจด้านการด าเนินการตามกฎหมาย  
และพันธกิจด้านกา รก ากับ  ดูแล ผลิตภัณฑ์สุขภาพ    ปัจจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านการ
ฝึกอบรมมีความสัมพันธ์กับพันธกิจด้านการด าเนินการตามกฎหมาย    ส าหรับปัจจัยการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ด้านการให้อ านาจมีความสัมพันธ์กับพันธกิจด้านการด าเนินการตามกฎหมาย   
พันธกิจด้านการพัฒนากลไกในการบั งคับใช้กฎหมาย   พันธกิจด้านการ ก ากับดูแล ผลิตภัณฑ์
สุขภาพ   พันธกิจด้านการพัฒนาศักยภาพผู้บริโภคและพันธกิจด้านการพัฒนาเครือข่ายความร่วมมือ   
ซึ่งเป็นความสัมพันธ์ทางบวกในระดับต่ า 
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          1.5.5   ผลการทดสอบสมมติฐาน 
                      สมมติฐาน   ปัจจัยการพัฒน าทรัพยากรมนุษย์มีความสัมพันธ์กับ

ประสิทธิผลองค์การของส านักงานคณะกรรมการอาหารและยา 
                        จากผลการวิเคราะห์พบว่า  ปัจจัยด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ส่วน

ใหญ่ไม่มีความสัมพันธ์กับพันธกิจของส านักงานคณะกรรมการอาหารและยา   ยกเว้นปัจจัยด้าน
การให้การศึกษา  มีความสัมพันธ์กับพันกิจด้านการด าเนินการตามกฎหมาย   และพันธกิจด้านการ
ก ากับ  ดูแลผลิตภัณฑ์สุขภาพ    ปัจจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านการฝึกอบรม     มี
ความสัมพันธ์กับพันธกิจด้านการด าเนินการตามกฎหมาย   ส าหรับปัจจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ด้านการให้อ านาจมีควา มสัมพันธ์กับพันธกิจด้านการด าเนินการตามกฎหมาย   พันธกิจด้านการ
พัฒนากลไกในการบังคับใช้กฎหมาย  พันธกิจด้านการก ากับดูแลผลิตภัณฑ์สุขภาพ    พันธกิจด้าน
การพัฒนาศักยภาพผู้บริโภคและพันธกิจด้านการ พัฒนาเครือข่ายความร่วมมือ   ซึ่งเป็น
ความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกันในระดับต่ าหรือต่ ามากจนเกือบไม่มีความสัมพันธ์ 

 
2.  อภิปรายผลการศึกษา 
     จากการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาทรัพยาก รมนุษย์กับประสิทธิผลของ

องค์การ : ศึกษากรณีส านักงานคณะกรรมการอาหารและยาคร้ังนี้   ผู้ศึกษามีประเด็นที่จะอภิปราย 
ดังนี้ 

     1.  ความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิผลองค์การของ  อย. 
          1.1  ปัจจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ด้านการให้การศึกษา  มีความสัมพันธ์กับ

พันกิจด้านการด าเนินการตามกฎหมาย  และพันธกิจด้านการ ก ากับ  ดูแล ผลิตภัณฑ์สุขภาพ    
เนื่องจาก   ส านักงานคณะกรรมการอาหารและยา   มีบทบาท ภารกิจ หลักคือการคุ้มครองผู้บริโภค
ด้านผลิตภัณฑ์สุขภาพ  ได้แก่ผลิตภัณฑ์ยา  อาหาร  เครื่องมือแพทย์  วัตถุอันตรายและวัตถุเสพติด  
โดยแบ่งการด าเนินการใน  2 ลักษณะ  ดังนี้  1) ก ากับดูแลผลิตภัณฑ์สุขภาพก่อนออกสู่ตลาด โดย
ตรวจสอบผลิตภัณฑ์ให้ได้มาตรฐานก่อนอนุญ าตให้จ าหน่ายในท้องตลาดได้  และ 2) ก ากับ ดูแล
ผลิตภัณฑ์หลังออกสู่ตลาด  โดยจะออกไปเก็บตัวอย่างผลิตภัณฑ์ที่จ าหน่ายในตลาดมาตรวจสอบ
ตามหลักทางวิทยาศาสตร์   ให้ได้มาตรฐานตรงตามก าหนด  ซึ่งพันธกิจทั้ง 2 อย่าง   เป็นพันธกิจที่มี
ความส าคัญต่อสุขภาพของประชาชน ผู้บริโภคผลิ ตภัณฑ์สุขภาพ  และผู้ประกอบการที่เป็นผู้ผลิต    
ดังนั้นการด าเนินการตามพันธกิจทั้ง 2    ผู้ปฏิบัติงานในด้านนี้ต้องเป็นผู้ที่มีองค์ความรู้ในสาขาวิชา
นั้นๆ  อย่างลึกซึ่ง  ประกอบกับ ปัจจุบันวิวัฒนาการของโลกเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว  ความ
ทันสมัยของ เทคโนโลยี  ตลอดจนความก้าวหน้าทางวิทยาศาสตร์ท าให้ ผู้ผลิตสามารถคิดค้นสูตร
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ใหม่ ๆ  และผลิตออกมาจ าหน่ายได้อย่างรวดเร็ว  มากขึ้นเป็นทวีคูณ  ท าให้ผู้ที่จะปฏิบัติงานในด้าน
นี้จ าเป็นต้อง มีความรู้ทั้ง ที่เป็นความรู้ในบทบาทหน้าที่ ของตนเอง และความรู้ในวิชาการอื่น ๆ  
รวมทั้งกฎ  ระเบียบต่ าง ๆ  ทั้งของไทยและต่างประเทศ  จึงจะสามา รถปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ   จึงเป็นสาเหตุท าให้ข้าราชการ อย. มองว่าการศึกษา มีความสัมพันธ์กันพันธกิจทั้ง  2  
ด้าน  ซึ่งมีความสัมพันธ์ในระดับต่ า 

    1.2  ปัจจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านการฝึกอบรม   มีความสัมพัน ธ์กับพันธกิจ
ด้านการด าเนินการตามกฎหมาย    เหตุผลเดียวกันกับข้อ 2.1   

    1.3  ปัจจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านการให้อ านาจ   มีความสัมพันธ์กับพันธกิจ
ด้านการด าเนินการตามกฎหมาย    พันธกิจด้านการพัฒนากลไกในการบังคับใช้กฎหมาย  พันธกิจ
ด้านการก ากับ  ดูแลผลิตภัณฑ์ สุขภาพ   พันธกิจด้านการพัฒนาศักยภาพผู้บริโภคและพันธกิจด้าน
การพัฒนาเครือข่ายความร่วมมือ    สาเหตุที่เป็นเช่นนี้เนื่องจากบทบาทภารกิจหลักของส านักงาน ฯ
คือการคุ้มครองผู้บริโภคด้านผลิตภัณฑ์สุขภาพ  ซึ่งเป็นภารกิจที่ส าคัญและมีผลกระทบหลายฝ่ายทั้ง
ต่อตัวผู้ประกอการ  ผลิตภัณฑ์สุขภาพ  และผู้บริโภคที่ครอบคลุมทั้งประเทศ  ซ่ึงมีปริมาณมาก  แต่
ในท านองเดียวกันบุคลากรที่ปฏิบัติงานด้านนี้มีอย่างจ ากัด  และนโยบายของรัฐบาลในด้านการ
จ ากัดอัตราก าลังของภาครัฐ  ท าให้ไม่สามารถขยายอัตราก าลังเพิ่มเติมได้  ประกอบกับความ
เจริญก้าวหน้าที่นวตกรร มท าให้เกิดสินค้าใหม่ ๆ  และมีการผลิตที่ใช้เครื่องจักรกลเข้ามาท าให้
ปริมาณการผลิตมีมากขึ้นเป็นทวีคูร  ดังนั้นหากต้องการให้ผลการปฏิบัติงานเป็นไปอย่างรวดเร็ว
บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนด  ผู้ปฏิบัติงานต้องมีศักยภาพสูง  มีประสบการณ์ซึ่ง
ผู้บังคับบัญชาต้องมีการมอบอ านาจให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถตัดสินใจด าเนินการได้โดยใช้ดุลยพินิจ
ของตนเองได้ในระดับหนึ่ง  อันจะเป็นการฝึกและพัฒนาความสามารถในการแก้ไขปัญหา  การ
ตัดสินใจ  ตลอดจนสร้างความตระหนักและความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานของตนเอง  จึงจะ
สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  รวดเร็ว  ตอบสนองกับความต้องการของผู้รับบริการได้
ตรงประเด็น  จึงมีผลท าให้มีความสัมพันธ์กันทางบวกในระดับต่ า 

สรุป   จากผลการวิเคราะห์ปัจจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านการ ให้การศึกษา  การ
ฝึกอบรม  และการให้อ านาจ  มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลขององค์การไปในทิศท างเดียวกันใน
ระดับต่ า  สอดคล้องกับธัญวัลย์  วิจิตรพัชร (2547) ที่ได้ท าการศึกษาเร่ือง การพัฒนาบุคลากรกับ
ประสิทธิผลขององค์การ :  ศึกษากรณี  บริษัท  ทศท  คอร์ปอเรช่ัน  จ ากัด  ส านักงานใหญ่ แจ้ง
วัฒนะ  พบว่าการพัฒนาบุคลากรมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลขององค์การคือก ารศึกษาต่อ  และ
การสอนงาน  มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับต่ า   และสอดคล้องกับนิโลบล  สุขรองแพ่ง (2542) 
ที่ได้ท าการศึกษาเร่ืองการพัฒนาข้าราชการกับประสิทธิผลขององค์การ : กรณีศึกษาส านักงาน
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คณะกรรมการศึกษาเอกชน  พบว่า การพัฒนาด้านการฝึกอบรม  การสอนแนะงานมีความสัมพัน ธ์
กับประสิทธิผลขององค์การ 

 
 3.  ข้อเสนอแนะ 
       ในการศึกษาเร่ืองความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิผล

ขององค์การ : ศึกษากรณีส านักงานคณะกรรมการอาหารและยา  ท าให้ผู้ศึกษามีความรู้  ความเข้าใจ
ในประเด็นต่าง ๆ  เกี่ยวกับเร่ืองดังกล่าว  ซ่ึงจะขอเสนอแนะที่อาจจะเป็นประโยชน์ทั้งในด้าน
วิชาการ  และการประยุกต์เพื่อน าไปใช้ในทางปฏิบัติ  ดังนี้ 

3.1 ข้อเสนอแนะด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  มีดังนี้ 
1)  ส านักงานคณะกรรมการอาหารและยา     ควรก าหนดนโยบายการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ในด้านต่าง ๆ (โดยเฉพาะด้านการให้การศึกษา )  พร้อมทั้งก าหนดแนวทางปฏิบัติ
ให้ชัดเจน  และ ประกาศ แจ้งให้บุคลากรในสังกัดได้รับทราบเพื่อให้เกิดผลในทางปฏิบัติอย่าง
แท้จริง   ซึ่งการ ก าหนดนโยบายพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้น  ควรค านึงถึงความต้องการและ
ประโยชน์ที่ข้าราชการ และองค์การ จะได้รับจากการพัฒนาด้วย   หากด าเนินการถู กต้องตาม
แนวทางที่ก าหนดแล้วจะท าให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การ อย่างมาก   นอกเหนือจากเป็นการเพิ่มพูน
ความรู้  ความสามารถในการปฏิบัติงานของตัวบุคลากรแล้ว  ยังสามารถกระตุ้นให้เกิดความ
ต้องการเรียนรู้งานใหม่ ๆ  ของบุคลากร 

              2)  ส านักงาน ฯ  ควรจัดให้มีระบบการ สอนงานที่เป็นรูปธรรม  อย่าง
ชัดเจนเพราะการสอนงานเป็นรูปแบบการพัฒนาบุคลากรที่มุ่งเน้นให้ผู้รับการสอนสามารถ
ปฏิบัติงานที่อยู่ในความรับผิดชอบได้ทันที  หลังเสร็จสิ้นการสอนงาน  จึงเหมาะส าหรับผู้ที่เร่ิม
ปฏิบัติงานใหม่หรือข้าราชการใหม่  โดยเฉพาะอย่างย่ิงผู้ที่ได้รั บการเลื่อนต าแหน่งใหม่   เพราะจะ
สามารถปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้อง  ทันทีที่ได้รับมอบต าแหน่ง  อันจะท าให้เกิดความต่อเนื่องไม่
ขาดตอน 

             3 )   ผู้บังคับบัญชา ในหน่วยงาน  ควร มีการมอบหมายงานให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติราชการแทนในระดับที่สามารถปฏิบัติแทนได้ในทุ กเร่ือง  และทุกระดับ  
เสมอภาคกันทุกคน  เพื่อเป็นการพัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพด้านการแก้ไขปัญหา  การตัดสินใจ  
บริหารจัดการ  หากเกิดปัญหาหรือกรณีที่ผู้บังคับบัญชาไม่อยู่  จะสามารถตัดสินใจหรือปฏิบัติ
หน้าที่แทนกันได้  อันมีผลท าให้งานไม่หยุดชะงักเพราะต้องรอผู้มี อ านาจคอยตัดสินใจ  ซึ่งจะ
ก่อให้เกิดผลเสียหายต่อทางราชการได้     
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                              3.2  ข้อเสนอแนะด้านประสิทธิผลขององค์การ 
                1)  ส านักงานฯ  ควรปรับปรุงและพัฒนากระบวนการด าเนินงาน  ในพันธ

กิจการก ากับดูแลผลิตภัณฑ์สุขภาพ  ให้มีประสิทธิภ าพสูงขึ้นโดยการเร่งรัดและจัดท ามาตรฐาน 
(SOP)  กระบวนการก ากับ  ดูแลผลิตภัณฑ์สุขภาพ  จัดให้มีการทบทวนกระบวนการท างานอย่าง
ต่อเนื่อง  พบปัญหาต้องเร่งแก้ไขและปรับกระบวนการใหม่ให้สอดคล้องกับด าเนินการตาม
กระบวนการ  ขั้นตอนใดตัดออกได้ก็ตัด  หากผ่องถ่ายให้หน่วยงานอื่น รับไปท าได้ก็ควรเร่ง
ด าเนินการผ่องถ่าย  อันจะมีผลท าให้กระบวนการส้ันลง  การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพย่ิงขึ้น  มี
ความรวดเร็วสามารถตอบสนองความต้องการของผู้รับบริการ 

                2)  ส านักงาน ฯ  ต้องเร่งพัฒนาเครือข่ายความร่วมมือกับหน่วยงานต่าง ๆ  
เนื่องจากปริมาณงานมีมาก  ประกอบกับรัฐบาลมีนโยบายจ ากัดอัตราก าลัง  และในอนาคตมาตรการ
การกีดกันทางการค้าจ ะถูกยกเลิก  รวมทั้งวิวัฒนาการของโลกและนวตกรรมใหม่จะมีผลท าให้
ปริมาณงานมีมากขึ้นเป็นทวีคูณ  หากยังคงใช้วิธีการด าเนินการในรูปแบบเดิมคงไม่สามารถ
ปฏิบัติงานให้ส าเร็จได้  ดังนั้ นหากต้องการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน  ส านักงาน ฯ  ต้องเร่ง
และพัฒนาเครือข่าย  ทุกภาคส่วน ไม่ว่าจะเป็นภาครัฐ  เอกชนและองค์การอิสระให้เข้ามามีส่วนร่วม
ในการด าเนินการจึงจะมีผลให้ภารกิจดังกล่าวบรรลุผลส าเร็จตามที่ต้องการ 

         3.3  ข้อเสนอแนะอื่น ๆ   
1)     ควรมีการท าการ ศึกษา ซ้ าเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กับ

ประสิทธิผลขององค์การ  โดยใช้กรอบแนวคิด  ทฤษฏี  และวิธีด าเนินการ ศึกษาเช่นเดียวกับ งาน
ศึกษานี้ในหน่วยงานอื่นๆ  เพื่อให้ทราบผลการ ศึกษา ว่ามีลักษณะสอดคล้องหรือแตกต่างจาก
การศึกษาคร้ังนี้หรือไม่  อย่างไร 

                2)   ควรมีการศึกษาในทางลึก  โดยเจาะลงไปในแต่ละปัจจัยของการพัฒนา
เพื่อประโยชน์ในการน าผลการ ศึกษามาใช้ในการปรับปรุงและพัฒนารูปแบบการพัฒนาบุคลากร
ของส านักงาน ฯ  ให้เหมาะสมมากย่ิงขึ้น  เช่นการพัฒนาด้วยการศึกษา  หรือด้านการฝึกอบรมควรมี
การด าเนินการอย่างไร   ใช้เทคนิคและวิธีการอย่างไร  เพื่อน ามาใช้เป็นแนวทางในการพัฒนา
บุคลากรอย่างถูกทาง  ถูกวิธี  อันเป็นการประหยัดทั้งงบประมาณ  เวลา  และความคุ้มค่าต่อไป 
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มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 
ส านักงานคณะกรรมการ พัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ   แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม

แห่งชาติ  ฉบับที่ 6 – 10 (พ.ศ.2535 – 2554) 
ส านักงานคณะกรรมการอาหารและยา    รายงานประจ าปีงบประมาณ    พ.ศ. 2549  -  พ.ศ.2553

กรุงเทพมหานคร    ส านักพิมพ์ทหารผ่านศึก 
--------------------------------------------    แผนปฏิบัติราชการ 4 ปี (พ.ศ.2553 – พ.ศ. 2556) 
---------------------------------------------  เอกสารแนะน า  ส านักงานคณะกรรมการอาหารและยา 
อมรรัตน์  ทับทิมทอง (2547) “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบริษัทวิทยุการบินแห่งประเทศไทย  

จ ากัด”   วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต   สาขาวิชาบริหารธุรกิจ  มหาวิทยาลัยธุรกิจ
บัณฑิตย์ 
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เร่ือง  ขอความร่วมมือในการกรอกแบบสอบถาม 
 
เรียน  ผู้ตอบแบบสอบถามทุกท่าน 
 
 แบบสอบถามชุดน้ี  จัดท าขึ้นเพื่อใช้ในการศึกษาวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิผลขององค์การ : กรณีศึกษาส านักงานคณะกรรมการอาหาร
และยา  โดยข้อมูลท่ีได้รับจะน าไปใช้ประโยชน์เพื่อการศึกษาเท่าน้ัน  จะไม่มีผลกระทบต่อ
ผู้ตอบแบบสอบถามแต่ประการใด  จึงขอความกรุณาอย่างเว้นว่างไว้  กรอกข้อมูลตามความเป็น
จริงหรือความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด  โดยแบบสอบถามจะแบ่งออกเป็น  4  ส่วน คือ 

1. ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพท่ัวไป 
2. ความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานคณะกรรมการอาหาร

และยา 
3. ความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลของส านักงานคณะกรรมอาหารและยา 
4. ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
 

การศึกษาครั้งน้ี  จะส าเร็จลงได้ก็ด้วยความร่วมมือจากท่าน  จึงขอขอบคุณมา  ณ  
โอกาสน้ี 

 
 
 
 
 
 
 

หมายเหตุ ผู้บังคับบัญชา   หมายถึง ผู้บังคับบัญชาที่อยู่เหนือท่านขึ้นไป 1 ระดับ 
  กอง  หมายถึง  กองที่ท่านสังกัดในปัจจุบัน 
  หน่วยงาน หมายถึง  ส านักงานคณะกรรมการอาหารและยา 
 
 

เลขที่แบบสอบถาม 
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(  )  (  )  (  ) 1-3 

แบบสอบถาม 
เรื่อง  ความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิผลขององค์การ : กรณีศึกษาส านักงาน 
          คณะกรรมการอาหารและยา 
  

ส่วนที่  1  ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไป 
 โปรดท าเคร่ืองหมาย / ลงใน (  )  หน้าค าตอบที่ถูกต้อง  และตรงกับความเป็นจริง  
 

1.  เพศ     
 (    )  1.  ชาย 
 (    )  2.  หญิง 

2.  อายุ     …………………  ปี 

3.  อายุราชการ (ต้ังแต่บรรจุ – ปัจจุบัน)   ………………….. ปี 

4.  วุฒิการศึกษา 
 (    ) 1. ต่ ากว่าปริญญาตรี  (    ) 2.  ปริญญาตรี  (    )  3. สูงกว่าปริญญาตรี 

5.  สายงาน 
 (    ) 1. เภสัชกร  (    ) 2. นักวิชาการอาหารและยา      (    ) 3. นวค.นโยบายและแผน 
 (    ) 4.  บริหารทั่วไป (    ) 5.  อื่น ๆ  ระบุ ..........................................................................  

6.  กองที่สังกัด 
 (    ) 1. ส านักงานเลขานุการกรม         (    ) 2. ส านักยา                

(    ) 3. ส านักอาหาร       (    ) 4. ส านักด่าน อย.   
(    ) 5. ส านักควบคุมเครื่องส าอางและวัตถุอันตราย  (    ) 6. กองควบคุมเครื่องมือแพทย์    

 (    ) 7. กองควบคุมวัตถุเสพติด           (    ) 8. กองแผนงานและวิชาการ 
(    ) 9. ส่งเสริมงาน คบส. ส่วนภูมิภาคและท้องถิ่น   (    ) 10. กองพัฒนาศักยภาพผู้บริโภค   
(    ) 11. กลุ่มกฎหมายอาหารและยา    (    ) 12. กลุ่มตรวจสอบภายใน   
(    ) 13. กลุมพัฒนาระบบบริหาร 
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ส่วนที่  2  ความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานคณะกรรมการอาหารและยา 
 โปรดอ่านข้อความต่อไปนี้และพิจารณาว่าข้อความดังกล่าวสอดคล้องกับความเป็นจริงมากน้อย
เพียงใด  แล้วท าเครื่องหมาย / ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 
 

ข้อ 
 

ข้อความ 
ความคิดเห็น 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

1 กองของท่านมีการส่งเสริม  สนับสนุนให้บุคลากร
ได้รับการศึกษาอย่างต่อเนื่องทั้งในและนอกระบบ 

     

2 กองของท่านมีการก าหนดกฎเกณฑ์ส าหรับพัฒนา
บุคลากรด้วยการศึกษาทั้งในและนอกระบบที่
ชัดเจน   เป็นที่รับรู้โดยทั่วไป 

     

3 กองของท่านจะสร้างและให้โอกาสกับบุคลากร
ในการเข้ารับการศึกษาต่อทั้งในและนอกระบบ
การศึกษาแม้จะไม่สามารถน าวุฒิทีไ่ด้รับมาปรับ
ขั้นเงินเดือนก็ตาม 

     

4 บุคลากรทุกคนจะได้รับโอกาสจากผู้บังคับบัญชา
ให้เข้ารับการศึกษาทั้งในระบบและนอกระบบ
อย่างเสมอภาค 

     

5 ก่อนเข้ารับการปฏิบัติงานในหน้าที่ที่รับผิดชอบ 
กองของท่านจะท าการฝึกอบรมให้ท่านมีความรู้
เพียงพอต่อการปฏิบัติงาน 

     

6. กองของท่านมีการส ารวจ  ความรู้  ทักษะของ
บุคลากรและหากพบว่าใครขาดคุณสมบัติใน
เร่ืองใดจะด าเนินการส่งไปฝึกอบรมทันที 

     

7. เมื่อท่านเริ่มเข้าปฏิบัติงานผู้บังคับบัญชาให้ความ
ใส่ใจในการสอนงานอย่างสม่ าเสมอ 

     

8. กองของท่านมีการจัดพี่เลี้ยงคอยสอนงานให้กับผู้
ที่จะได้รับการเลื่อนต าแหน่งโดยเฉพาะต าแหน่ง
บริหาร 

     

9 ท่านมักสนใจและเรียนรู้ในสิ่งใหม่ ๆ  ที่เกิดขึ้น
เพื่อสามารถปฏิบัติงานได้เท่าทันต่อสถานการณ์
ปัจจุบัน 

     

10 ท่านมักได้จะหาโอกาสเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ  จาก
บุคคล   ประสบการณ์  สังคมหรือสภาพแวดล้อม
ให้เท่าทันกับการปฏิบัติงาน 
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ข้อ 

 
ข้อความ 

ความคิดเห็น 
มากที่สุด มาก ปาน

กลาง 
น้อย น้อยที่สุด 

11 บุคลากรในกองของท่านส่วนใหญ่จะแสวงหา
ความรู้ในสิ่งใหม่ ๆ ในเชิงความรู้กว้างมากกว่า
การเรียนรู้ในเรื่องหนึ่งเรื่องใดโดยเฉพาะ 

     

12 ท่านมักน าความรู้และประสบการณ์ที่ได้รับจาก
การพัฒนามาปรับปรุงงานในหน้าที่ให้ดีขึ้นสมอ 

     

13 กองของท่านมีการจัดสภาพแวดล้อมที่เอื้อต่อ
การเรียนรู้และพัฒนา 

     

14 กองของท่านจัดให้มีสื่อการเรียน  การสอนที่
เหมาะสมและเพียงพอตอบสนองความต้องการของ
บุคลากรในทุกที่ของที่ท างาน 

     

15 หน่วยงานของท่านมีศูนย์เรียนรู้  มุมส าหรับ
แลกเปลี่ยนความรู้หรือห้องสมุดที่สามารถ
ตอบสนองความต้องการของบุคลากร 

     

16 หน่วยงานของท่านมีการประเมินผลงานเพื่อ
ประกอบการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนที่เป็น
คุณธรรมมากกว่าใช้ระบบพรรคพวก 

     

17 ท่านมักจะได้รับมอบหมายให้ช่วยผู้บังคับบัญชา
ในงานที่อยู่นอกเหนือความรับผิดชอบอยู่เสมอ 

     

18 เมื่อได้รับมอบหมายนอกเหนือความรับผิดชอบ
ท่านรู้สึกเป็นโอกาสให้ได้เรียนรู้งานเพิ่มขึ้น 

     

19 ท่านต้องปฏิบัติหน้าที่และตัดสินปัญหาภายใต้
สภาพแวดล้อมการท างานที่เปลี่ยนแปลงอยู่
ตลอดเวลา 

     

20. ท่านมีสิทธิตัดสินใจแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นกับผู้
มารับบริการด้วยตนเอง 
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ส่วนที่  3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลของส านักงานคณะกรรมการอาหารและยา 
 โปรดอ่านข้อความต่อไปนี้และพิจารณาว่าข้อความดังกล่าวสอดคล้องกับความเป็นจริงมากน้อย
เพียงใด  แล้วท าเครื่องหมาย / ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 
 

ข้อ 
 

ข้อความ 
ความคิดเห็น 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

21 อย. เน้นการปฏิบัติตามกฎหมายที่อยู่ในความ
รับผิดชอบอย่างเคร่งครัดมาโดยตลอด 

     

22 อย. ให้ความส าคัญต่อการปรับปรุงกฏระเบียบของ
ข้อบังคับให้ทันสมัยเอื้อต่อการปฏิบัติงาน 

     

23 อย. ให้ความส าคัญและผลักดันให้น าระบบคุณภาพ
มาใช้ในการท างาน 

     

24 อย. มีการประเมินผลการปฏิบัติงานพร้อมทั้งน าผล
มาปรับปรุงแก้ไขให้ดีขึ้นอย่างต่อเนื่อง 

     

25 อย. มีการทบทวนกระบวนการท างานพร้อมทั้ง
ปรับปรุงแก้ไขให้ดีขึน้อย่างต่อเนื่อง 

     

26 ผลการปฏิบัติงานของท่านได้มาตรฐานตามที่
หน่วยงานก าหนดอย่างครบถ้วน 

     

27 อย. มีการส่งเสริมและสนับสนุนระบบการวิจัยและ
พัฒนาเพื่อให้ได้องค์ความรู้ที่สอดคล้องกับพันธกิจ
และยุทธศาสตร์ของ อย. 

     

28 อย.  ส่งเสริม  และสนับสนุนระบบการจัดการ
ความรู้และข้อมูลสารสนเทศให้สามารถใช้ได้อย่าง
รวดเร็ว  เพื่อใช้เป็นข้อมูลประกอบการปฏิบัติงาน 

     

29 อย.  จัดให้มีช่องทางการเข้าถึงข้อมูลข่าวสารของ
ผู้บริโภคและเครือข่ายอย่างต่อเนื่อง 

     

30 อย. มีการเผยแพร่ความรู้  ความเข้าใจให้ผู้บริโภค
ได้รับทราบเกี่ยวกับการบริโภคผลิตภัณฑ์สุขภาพที่
ถูกต้องอย่างต่อเนื่อง 

     

31 อย.  จัดให้มีการประชุม  พบปะ  แลกเปลี่ยนข้อมูล
กับเครือข่ายด้าน คบส. ทั้งในและต่างประเทศ 
เพื่อให้การด าเนินงานมีประสิทธิภาพ อย่างต่อเนื่อง 

     

32 อย. ให้ความส าคัญกับเครื่อข่ายและสนับสนุนให้
บุคลากรในองค์การเข้าไปมีส่วนร่วมกับการ
ด าเนินการของทุกเครื่องข่ายอย่างต่อเนื่อง 
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ตอนที่ 4 ข้อเสนอแนะอื่น ๆ  

1. ท่านมีข้อเสนอแนะเพิ่มเติมเพื่อการปรับปรุงเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ อย.อย่างไร 
................................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................................... 

.............................................................................................................................................................................. 

.............................................................................................................................................................................. 

.............................................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................................ 
2. ท่านมีความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะเพื่อการปรับปรุงเกี่ยวกับการเพิ่มประสิทธิผลของ อย. อย่างไร 
................................................................................................................................................................ 

.............................................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................................... 

.............................................................................................................................................................................. 
………………………………………………………………………………………………………………….. 
 
 
 

------------------------------------ 
 
 
 
 
 
 
 
 

 ขอขอบพระคุณทุกท่านที่ให้ความอนุเคราะห์ในการกรอกข้อมูลในแบบสอบถามครั้งนี้เป็นอย่างสูง 
 

จากผู้จัดท าแบบสอบถาม 
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ประวัติผู้ศึกษา 
 
 

ชื่อ พันจ่าเอก ธนาพนธ์  ทองพานิช 
วัน เดือน ปีเกิด 9  ตุลาคม 2505 
สถานที่เกิด อ าเภอพระพุทธบาท จังหวัดสระบุรี 
ประวัติการศึกษา ปริญญาตรีศิลปศาสตรบัณฑิต (รัฐประศาสนศาสตร์) 
 มหาวิทยาลัยรามค าแหง   พ.ศ. 2536 
สถานที่ท างาน ส านักงานคณะกรรมการอาหารและยา นนทบุรี 
ต าแหน่ง นักวิเคราะห์นโยบายและแผน 


