
The Efficiency Evaluation of Central Offices under 
the Department of Disease Control (DDC) 
After the Structural Reform in accordance
with the Ministerial Regulation B.E. 2562

รายงานการวิจัย

เรื่อง
การประเมินประสิทธิผลของหน่วยงานส่วนกลาง
กรมควบคุมโรค ภายหลังการปรับปรุงโครงสร้าง

เป็นหน่วยงานตามกฎกระทรวง
แบ่งส่วนราชการ พ.ศ. 2562

โดย
นางจุฑารัตน์ บุญผ่อง

กองยุทธศาสตร์และแผนงาน 
กรมควบคุมโรค



รายงานการวิจัย 
 
 

เรื่อง 
 

การประเมินประสิทธิผลของหน่วยงานส่วนกลาง กรมควบคุมโรค ภายหลังการ
ปรับปรุงโครงสร้างเป็นหน่วยงานตามกฎกระทรวง 

แบ่งส่วนราชการ พ.ศ. 2562 
 
 

The Efficiency Evaluation of Central Offices under the Department of 
Disease Control (DDC) After the Structural Reform in accordance with the 

Ministerial Regulation B.E. 2562 

 
 

โดย 
 

นางจุฑารัตน์  บุญผ่อง 
 
 
 
 
 

กองยุทธศาสตร์และแผนงาน  
กรมควบคุมโรค 



ก 
 

กิตติกรรมประกาศ 

 

 การวิจัยฉบับนี้ สำเร็จลุล่วงได้ด้วยความกรุณาและความช่วยเหลืออย่างดียิ่งจากนางเบญจมาภรณ์ 

ภิญโญพรพาณิชย์ นักวิชาการสาธารณสุขทรงคุณวุฒิ คุณภัคนี สิริปูชะกะ ผู้อำนวยการกลุ่มพัฒนาระบบ

บริหาร ที่อนุมัติให้ทำวิจัย และเป็นผู้เชี่ยวชาญในการพิจารณาตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บ

รวบรวมข้อมูล คุณเชาวลิต ทวนทอง ผู้เชี ่ยวชาญเฉพาะด้านการพัฒนาระบบราชการ และ ดร.วรรณวีร์ 

ภีมพศเตโชดม ผู้ช่วยผู้อำนวยการ บริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จำกัด  ที่ปรึกษาด้านการประเมินผลการดำเนินงาน

ของส่วนราชการ รัฐวิสาหกิจจังหวัด องค์การมหาชน มหาวิทยาลัย และกองทุน ที่ได้ให้ความอนุเคราะห์

เป็นผู้เชี ่ยวชาญในการพิจารณาตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือที่ใช้ ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ตลอดจนให้

คำแนะนำ ปรึกษาและตรวจสอบ แก้ไขงานวิจัยฉบับนี้ จึงขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูง  

 ขอขอบพระคุณ ผู้อำนวยการกองกฎหมาย กองวัณโรค กองงานคณะกรรมการควบคุมผลิตภัณฑ์

ยาสูบ กองควบคุมโรคและภัยสุขภาพในภาวะฉุกเฉิน รวมทั้งเจ้าหน้าที่หน่วยงานในพื้นที่วิจัย ที่ให้ความ

อนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูล และเป็นกลุ่มตัวอย่างการวิจัยและให้ข้อมูล  

 

 

        จุฑารัตน์  บุญผ่อง 
 

 



ข 
 

การประเมินประสิทธิผลของหน่วยงานส่วนกลาง กรมควบคุมโรค ภายหลังการปรับปรุง
โครงสร้างเป็นหน่วยงานตามกฎกระทรวงแบง่ส่วนราชการ พ.ศ. 2562 

 
บทคัดย่อ 
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เก็บข้อมูลระหว่างเดือนมิถุนายน – ธันวาคม 2567 ดำเนินการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณด้วยสถิติเชิง
พรรณนา และวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพโดยการวิเคราะห์เชิงเนื้อหา  

ผลการศึกษาข้อมูลเชิงปริมาณ พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ เพศหญิง ร้อยละ 79.37 มีอายุ
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Abstract 
 

This research aims to (1) study perceptions and opinions of DDC officers after the           
structural Reform in accordance with the Ministerial Regulation B.E. 2562 (2) examine the 
effective linkage between reformed organizational structure and the performance of 
newly established offices (3) propose recommendations to enhance operational 
efficiency. The quantitative study sample comprised 160 personnel working in newly 
established central offices and six executives. The methodology applied in this research 
were questionnaires and interviews in which its data were collected from June to 
December 2024. Quantitative data were analyzed by using descriptive statistics, while 
qualitative data were analyzed using content analysis. 

The quantitative findings revealed that the majority of respondents were female 
(79.37%), aged between 25 and 34 years (63.13%), and held a bachelor's degree at 
81.25%. Most had less than five years of service (60.63%), were government officials 
(63.13%), and held positions as public health technical officer (30.0%) at the practitioner 
level (44.38%). The highest proportion of respondents were affiliated with the 
Tuberculosis Division (46.88%) and belonged to core mission groups (45.0%). In addition, 
the result of study surveying the opinions of DDC officers toward successful factors of 
reformed organizational structure showed that highest-rated factor was the formalization 
comprising good policies, procedure and supported laws, with a mean score of 4.21. In 
terms of factor leading to the good effectiveness of implementation after reform, the 
highest-rated aspects were the Open System Model and Rational Goal Attainment at the 
same mean score of 4.26, whereas., the most crucial factor affecting organizational 
effectiveness was job characteristics (42.50%). The study also found a statistically 
significant relationship (p < 0.01) between all structural factors and the effectiveness of 
newly established offices. 

The qualitative data analysis revealed that the sample group had an average 
tenure of 3.83 years within their respective offices. The most important factor affecting 



ง 
 

offices’ performance and effectiveness was the nature of the work itself or work 
specification, which serves as both a supporting factor and a potential obstacle. If job 
scopes are unclear, responsibilities may become redundant, leading to unnecessary 
workload and conflicts in accountability. Furthermore, if personnel do not receive skill 
development aligned with their tasks, it may impact work quality and result in a shortage 
of specialized personnel. Additionally, the use of outdated processes that do not 
accommodate digital technologies may reduce operational efficiency and hinder the 
agency’s competitiveness. 

 
Keywords: Organizational structure, effectiveness, improvement, central offices, 
Department of Disease Control 
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บทที่ 1 
บทนำ 

 
1.1 ที่มาและความสำคัญของปัญหา 
 

การบริหารราชการแผ่นดินของประเทศไทยในปัจจุบันยังคงอยู่ภายใต้โครงสร้างของระบบ
ราชการแบบดั้งเดิม ซึ่งเป็นระบบที่เหมาะสมกับยุคที่ภาครัฐมีบทบาทหลักในการให้บริการสาธารณะ แต่ใน
โลกยุคใหม่ที่สภาพแวดล้อมเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ทั้งในมิติของเศรษฐกิจ สังคม เทคโนโลยี และความ
คาดหวังของประชาชน ระบบราชการแบบเดิมกลับกลายเป็นข้อจำกัดต่อการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ 
โดยเฉพาะในประเด็นที่เกี่ยวข้องกับการตอบสนองต่อภารกิจที่ซับซ้อน ข้ามหน่วยงาน และต้องการความ
ยืดหยุ่น คล่องตัว และมีสมรรถนะสูง ปัญหาที่ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพขององค์การราชการสามารถ
จำแนกได้เป็นหลายมิติ ได้แก่ ปัญหาเชิงโครงสร้าง เช่น โครงสร้างองค์การที่ซับซ้อน มีลำดับชั้นมาก     
ขาดความคล่องตัว ไม่สอดคล้องกับภารกิจที่เปลี่ยนแปลง ปัญหาด้านการบริหารงานบุคคล เช่น การขาด
ระบบคุณธรรม การแต่งตั้งที่ยึดโยงกับระบบอุปถัมภ์ ปัญหาในการปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลงภายนอก 
เช่น การรับมือกับเทคโนโลยีใหม่ การเปลี่ยนแปลงเชิงประชากร หรือภัยสุขภาพระดับโลก ปัญหาการบูรณาการ
และการกระจายอำนาจระหว่างส่วนกลาง ส่วนภูมิภาค และท้องถิ่น ซึ่งยังมีช่องว่างเชิงโครงสร้างและกลไก
การบริหาร ปัญหาความไม่ต่อเนื่องของนโยบาย การบริหารแบบรักษาผลประโยชน์เฉพาะกลุ่ม และการ
ทุจริตที่บั่นทอนธรรมาภิบาล 

ด้วยข้อจำกัดเหลานี้ หน่วยงานภาครัฐจึงมีความจำเป็นอย่างยิ่งในการปรับโครงสร้างองค์การให้
มีความเหมาะสมกับภารกิจ อำนาจหน้าที่ และสภาพแวดล้อมการทำงานที่เปลี่ยนแปลงไป โดยมุ่งหวังให้
โครงสร้างที่ปรับใหม่สามารถเพ่ิมประสิทธิภาพในการดำเนินงาน ยกระดับการให้บริการและสร้างความ   
พึงพอใจแก่ประชาชนได้ดียิ่งข้ึน 

ในระดับนโยบายของประเทศ ได้มีความพยายามในการปฏิรูประบบราชการมาอย่างต่อเนื่อง
ตั้งแต่ปี พ.ศ. 2540 เป็นต้นมา โดยมีการจัดตั้งคณะกรรมการปฏิรูประบบราชการ ซึ่งต่อมาได้พัฒนาเป็น
คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) และมีการออกกฎหมายสำคัญ เช่น พระราชบัญญัติระเบียบ
บริหารราชการแผ่นดิน และกฎหมายเกี่ยวกับองค์การมหาชน เพ่ือสนับสนุนการปรับเปลี่ยนบทบาท 
ภารกิจ และโครงสร้างของหน่วยงานภาครัฐให้เหมาะสมกับบริบทใหม่ 

ในช่วงหลังปี พ.ศ. 2557 ประเทศไทยเข้าสู่ช่วงการปฏิรูปรอบใหม่ภายใต้กรอบรัฐธรรมนูญฉบับ
ชั่วคราว พ.ศ. 2557 โดยมุ่งเน้นการสร้างรัฐที่มีประสิทธิภาพ โปร่งใส และมีธรรมาภิบาล ซึ่งหน่วยงาน
ราชการต้องยกระดับการให้บริการประชาชน โดยปรับปรุงการดำเนินงานทั้งเชิงโครงสร้าง ระบบ และ
วัฒนธรรมองค์การ  
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กรมควบคุมโรค ในฐานะหน่วยงานด้านการเฝ้าระวัง ป้องกัน และควบคุมโรคและภัยสุขภาพ
ของประเทศ ได้ตระหนักถึงความจำเป็นในการปรับโครงสร้างองค์การให้เท่ากันกับภารกิจที่เพ่ิมขึ้นและมี
ความซับซ้อนมากขึ้น โดยเฉพาะจากบทบาทในระดับนานาชาติ การระบาดของโรคอุบัติใหม่ การพัฒนา
กฎหมาย การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี และความคาดหวังของประชาชน  

ดังนั้น ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2559 เป็นต้นมา กรมควบคุมโรคจึงได้ดำเนินการปรับปรุง
โครงสร้างองค์การเพ่ือให้สอดคล้องกับภารกิจที่เปลี่ยนแปลงไป และต่อมาได้มีการออกกฎกระทรวงแบ่ง
ส่วนราชการกรมควบคุมโรค พ.ศ. 2562 ซึ่งกำหนดโครงสร้างหน่วยงานและอำนาจหน้าที่ใหม่ โดยได้รับ
ความเห็นชอบจากคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) ในการประชุมครั้งที่ 6/2560 ให้ปรับเปลี่ยน
บทบาทของหน่วยงานเดิม และจัดตั้งหน่วยงานใหม่เพ่ือให้เหมาะสมกับสถานการณ์ ได้แก่ กองกฎหมาย 
กองควบคุมโรคและภัยสุขภาพในภาวะฉุกเฉิน กองงานคณะกรรมการควบคุมผลิตภัณฑ์ยาสูบ และกองวัณโรค 
อย่างไรก็ตาม แม้จะมีการปรับปรุงโครงสร้างแล้ว แต่ยังไม่มีการศึกษาประเมินผลอย่างเป็นระบบว่าการ
เปลี่ยนแปลงดังกล่าวส่งผลต่อประสิทธิผลของหน่วยงานอย่างไร ทั้งในแง่ของการดำเนินงานภารกิจ และ
การบริหารงานภายใน  

ด้วยเหตุนี้ ผู้วิจัยจึงมีความสนใจศึกษาการประเมินประสิทธิผลของหน่วยงานส่วนกลาง กรมควบคุมโรค 
ภายหลังจากการปรับปรุงโครงสร้างตามกฎกระทรวง พ.ศ. 2562 โดยมุ่งหวังว่า ผลการศึกษาจะสามารถ
ตอบคำถามได้ว่า การปรับโครงสร้างครั้งนี้มีส่วนช่วยส่งเสริมประสิทธิผลในการดำเนินงานของหน่วยงาน
เพียงใด และข้อมูลที่ได้จะสามารถนำไปใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาหน่วยงาน รวมทั้งข้อเสนอแนะ
แนวทางในการเพ่ิมประสิทธิผลของกรมควบคุมโรคอย่างเป็นระบบ อันจะเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนา
หน่วยงานให้มีความเข้มแข็ง ยืดหยุ่น และสามารถปฏิบัติภารกิจได้อย่างมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

 
1.2 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 

 1) เพ่ือศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลขององค์การ ภายหลังการจัดตั้งตามกฎกระทรวง
แบ่งส่วนราชการ พ.ศ. 2562  

2) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างโครงสร้างองค์การกับประสิทธิผลของหน่วยงานจัดตั้งใหม่    
ตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ พ.ศ. 2562 ของกรมควบคุมโรค  

3) เพ่ือเสนอแนะแนวทางการพัฒนา/ปรับปรุงโครงสร้างองค์การ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิผลของหน่วยงาน 
กรมควบคุมโรค 
 

1.3 สมมติฐานของการวิจัย 
 

การปรับปรุงโครงสร้างองค์การมีผลต่อประสิทธิผลของหน่วยงานจัดตั้งใหม่ตามกฎกระทรวงแบ่ง
ส่วนราชการ พ.ศ. 2562 ของกรมควบคุมโรค 
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1.4 ขอบเขตของการวิจัย 
 

 1.4.1 ขอบเขตด้านเนื้อหา 
 ผู้วิจัยต้องการศึกษาการปรับปรุงโครงสร้างองค์การมีผลต่อประสิทธิผลของหน่วยงานจัดตั้งใหม่
ตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ พ.ศ. 2562 ของกรมควบคุมโรค โดยใช้เครื่องมือทางสถิติ เพ่ือทดสอบ
สมมติฐานของการวิจัย ซึ่งได้นำแนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิผลขององค์การและโครงสร้างองค์การที่มีอิทธิพล
ต่อประสิทธิผลขององค์การมาเป็นเกณฑ์ในการศึกษา เพ่ือนำมาเสนอแนวทางในการเพ่ิมประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของกรมควบคุมโรค 
 

 1.4.2 ขอบเขตด้านประชากร และกลุ่มตัวอย่างของการวิจัย 
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยเชิงปริมาณครั้งนี้ คือ บุคลากรที่ปฏิบัติงานในหน่วยงานส่วนกลาง     
กรมควบคุมโรค ที่ได้รับจัดตั้งใหม่ตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ พ.ศ. 2562 ซึ่งประกอบด้วย 4 หน่วยงาน 
ได้แก่ กองกฎหมาย กองงานคณะกรรมการควบคุมผลิตภัณฑ์ยาสูบ กองควบคุมโรคและภัยสุขภาพใน
ภาวะฉุกเฉิน และกองวัณโรค จำนวนรวมทั้งสิ้น 268 คน ซึ่งกำหนดกลุ่มตัวอย่างการวิจัย ตามสูตรของ 
Taro Yamane สุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) จำนวน 160 คน ตามสัดส่วน
ของ 4 หน่วยงาน ส่วนกลุ่มตัวอย่างการวิจัยเชิงคุณภาพ ใช้วิธีการเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง 
(Purposive Selection) จำนวน 4 ท่าน จาก 4 หน่วยงานดังกล่าวข้างต้น ซึ่งมีตำแหน่งผู้อำนวยการกอง 
 

 1.4.3 ขอบเขตด้านสถานที่และระยะเวลาในการวิจัย 
 การเก็บรวบรวมข้อมูลได้ดำเนินการ โดยให้ตอบแบบสอบถามผ่านระบบออนไลน์ (Google 
Form) ผ่าน QR Code ประสานหน่วยงานให้เข้าตอบแบบสอบถามจนครบตามจำนวนกลุ่มตัวอย่าง       
ที่กำหนด และแบบสัมภาษณ์ โดยสัมภาษณ์ผู้อำนวยการกอง  
 

 ระยะเวลาดำเนินการศึกษา ระหว่างเดือนมิถุนายน 2567 ถึง ธันวาคม 2567 
 

1.5 นิยามศัพท์ท่ีใช้ในการวิจัย 
 

 การปรับปรุงโครงสร้างองค์การ หมายถึง 1) การยุบส่วนราชการ การรวมส่วนราชการ และการ
จัดตั้งส่วนราชการขึ้นใหม่ ทั้ งในกรณีการขอจัดตั้งส่วนราชการระดับกรม และกรณีการขอจัดตั้ง  
ส่วนราชการระดับต่ำกว่ากรม (ขอจัดตั้งหรือขยายหน่วยงาน) 2) การปรับปรุงการทำงานของส่วนราชการ 
กรณีที่ทำให้ต้องมีการปรับปรุงโครงสร้างตามขั้นตอนของสำนักงาน ก.พ.ร. จะต้องเป็นการปรับปรุงที่มีผล
ให้มีการปรับแก้กฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ ประกอบด้วย (2.1) ในภาพรวมของส่วนราชการ มีการแก้ไข
ภารกิจ หรืออำนาจหน้าที่ (2.2) ในส่วนของหน่วยงานในสังกัด มีการแก้ไขอำนาจหน้าที่ หรือเปลี่ยนชื่อ
หน่วยงาน จากการปรับปรุง ขอยกฐานะ หรือขอจัดตั้งใหม่ 
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 ปัจจัยโครงสร้างองค์กร หมายถึง องค์ประกอบย่อยของโครงสร้างองค์กรที่ส่งผลต่อประสิทธิผล
ของหน่วยงาน อันได้แก่ ลักษณะเฉพาะของงาน การจัดกลุ่มงาน สายการบังคับบัญชา ขอบเขตการ
ควบคุม การรวมอำนาจและการกระจายอำนาจ และความเป็นทางการ 
 ลักษณะเฉพาะงาน (Work Specialization) หมายถึง ความสามารถในการแบ่งงาน
ออกเป็นงานย่อยๆ โดยพิจารณาตามลักษณะที่ต้องใช้ความเชี่ยวชาญในงาน การจัดรูปแบบที่มีความ
ประหยัด ไปจนถึงสามารถแก้ปัญหาที่เกิดข้ึนให้มีความสร้างสรรค์ 
 การจัดกลุ่มงาน (Departmentalization) หมายถึง ขั้นตอนหรือกระบวนการในการจัด
แบ่งกลุ่มงาน โดยยึดหลักเกณฑ์ เช่น หน้าที่ และกระบวนการ เป็นต้น 
 สายการบังคับบัญชา (Chain of Command) หมายถึง การบ่งบอกทิศทางของอำนาจ
หน้าที่ (Authority) ที่มีการจัดแบ่งระดับของการควบคุมจากระดับบนลงระดับล่าง ใน 2 ลักษณะ คือ      
1) สายการบังคับบัญชาตามอำนาจ (Authority) คือ สายการบังคับบัญชาจากผู้บังคับบัญชาที่มีสิทธิตาม
ตำแหน่งงานและตามความรับผิดชอบที่จะสั่งการและคาดหมายในการสั่งการ ซึ่งผู้ที่อยู่ใต้บังคับบัญชาต้อง
เชื่อฟังและปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายตามคำสั่งนั้น เพ่ือให้เกิดเป็นความร่วมมือในการทำงานได้ง่ายขึ้น  
2) เอกภาพในการบังคับบัญชา (Unity of Command) คือ เป็นลักษณะที่ผู้ใต้บังคับบัญชามีการรายงาน
ตรงต่อผู้บังคับบัญชาได้เพียงผู้เดียว เนื่องจากหากองค์การมีการแตกของสายการบังคับบัญชา ก็จะส่งผลให้
เกิดการสั่งการที่ขัดแย้งกัน 
 ขอบเขตการควบคุม (Span of Control) หมายถึง จำนวนผู้ใต้บังคับบัญชาที่ผู้บังคับบัญชา
ต้องดูแล รับผิดชอบได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล ซึ่งจะสามารถบ่งบอกถึงจำนวนระดับชั้น
ของโครงสร้างองค์การ และจำนวนผู้บังคับบัญชาในแต่ละระดับได้ หากองค์การใดมีขนาดกว้างก็จะทำให้
เป็นองค์การที่มีประสิทธิภาพ 
 การรวมอำนาจ (Centralization) หมายถึง ขอบเขตของความรับผิดชอบ (Responsibility) 
อำนาจหน้าที่ (Authority) และการตัดสินใจที่ขึ้นอยู่กับการบังคับบัญชาในระดับสูงขององค์การเท่านั้น  
 การกระจายอำนาจ (Decentralization) หมายถึง ขอบเขตของความรับผิดชอบ 
(Responsibility) อำนาจหน้าที่ (Authority) และการตัดสินใจที่ผู้บังคับบัญชาในระดับสูงองค์การ ได้มอบ
ให้ระดับล่างขององค์การ ซึ่งจะทำให้เกิดการแก้ปัญหาต่างๆ ได้อย่างรวดเร็ว 
 ความเป็นทางการ (Formalization) หมายถึง ระดับความมีมาตรฐานของงานภายในองค์การ 
อันได้แก่ นโยบาย (Policies) กระบวนการ (Processes) และกฎ ระเบียบ (Laws) ซึ่งสมาชิกในองค์การ
จำเป็นต้องปฏิบัติตาม โดยเป็นการบ่งบอกถึงความเป็นมาตรฐานของงานภายในองค์การ 

ประสิทธิผลขององค์การ  หมายถึง ระดับความมากหรือน้อยในการปฏิบัติงานภายหลังการปรับปรุง
โครงสร้างองค์การจนสำเร็จตรงตามเป้าหมายของหน่วยงาน ได้แก่ ด้านระบบเปิด ด้านเป้าหมายเชิงเหตุผล 
ด้านมนุษยสัมพันธ์ และด้านกระบวนการภายในองค์การ 
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 ด้านระบบเปิด (Open System Model) หมายถึง หน่วยงานมีกระบวนการทำงานที่มี
ความยืดหยุ่น มุ่งเน้นการสร้างสรรค์แนวทางใหม่ๆ การปรับปรุงเปลี่ยนแปลงแนวทางในการทำงานอยู่
ตลอดเวลา มีแนวทางในการแก้ปัญหาที่สร้างสรรค์ และมีการเปิดเผยข้อมูลข่าวสารของหน่วยงาน 
 ด้านเป้าหมายเชิงเหตุผล (Rational Goal Model) หมายถึง หน่วยงานมีการทำงาน    
ที่มุ่งเน้นคุณภาพ ประสิทธิภาพ และผลลัพธ์ที่ดีที่สุดของผลงาน โดยใช้หลักการบริหารที่มีความเป็นเหตุ
เป็นผล เพ่ือเป็นกลไกนำไปสู่ประสิทธิผลองค์การ ได้แก่ การวางแผน และการกำหนดเป้าหมายพ้ืนฐาน 
และผลลัพธ์สุดท้าย 
 ด้านมนุษยสัมพันธ์ (Human Relations Model) หมายถึง การที่หน่วยงานส่งเสริม
ความผูกพันภายในองค์กร โดยให้ความสำคัญกับการพัฒนาบุคลากร และยึดแนวคิดว่าบุคลากรเป็นปัจจัย
สำคัญต่อความสำเร็จขององค์กร ทั้ งนี้  บุคลากรมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน ทำงานเป็นทีมอย่างมี
ประสิทธิภาพ มีความสามัคคี และดำเนินงานโดยคำนึงถึงคุณธรรมและจริยธรรมเป็นหลัก 
 ด้านกระบวนการภายในองค์การ (Internal Process Model) หมายถึง หน่วยงานมี
ขั้นตอนการทำงานที่เป็นระบบ สามารถคาดการณ์ผลลัพธ์ได้อย่างแม่นยำ แต่ละกระบวนการดำเนินไป
อย่างต่อเนื่องไม่เกิดความติดขัด โดยมีการกำหนดระเบียบและแนวทางปฏิบัติที่ชัดเจน อีกทั้งยังต้องอาศัย
ความเชื่อมโยงและความไว้วางใจระหว่างขั้นตอนการทำงานต่างๆ เพ่ือให้การดำเนินงานเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
 

1.6 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 

 1.6.1 กรมควบคุมโรคทราบถึงผลลัพธ์จากการปรับปรุงโครงสร้างองค์การ  
1.6.2 กรมควบคุมโรคสามารถนำข้อเสนอแนะไปเป็นแนวทางเพ่ือการพัฒนาประสิทธิผลการ

ปฏิบัติงานของหน่วยงานให้ดียิ่งขึ้น 
 
 
 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
การศึกษา เรื่อง การประเมินประสิทธิผลของหน่วยงานส่วนกลาง กรมควบคุมโรค ภายหลังการ

ปรับปรุงโครงสร้างเป็นหน่วยงานตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ พ.ศ. 2562 ผู้ศึกษาได้ทบทวนแนวคิด
ทฤษฎีตลอดจนงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยแยกตามหัวข้อสำคัญ ดังนี้ 

2.1 แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิผลองค์การ 
2.2 แนวคิดเก่ียวกับโครงสร้างองค์การ 
2.3 บริบทของกรมควบคุมโรค 
2.4 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
2.5 กรอบแนวคิดท่ีใช้ในการวิจัย 

 

2.1 แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิผลขององค์การ 
 

 แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิผลองค์การ (Organizational Effectiveness) เกิดขึ้นมาเป็นระยะเวลา
ยาวนานแล้ว เป็นประเด็นที่นักทฤษฎีองค์การให้ความสำคัญ เพราะเป็นแนวคิดที่ส่งผลต่อการขับเคลื่อน
และการปรับตัวขององค์การให้สามารถตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงภายนอกที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็วได้  
ทั้งในด้านโครงสร้างองค์การ การวางแผนเชิงกลยุทธ์ กระบวนการบริหารจัดการ และวัฒนธรรมองค์การ 
เป็นต้น เพ่ือให้การดำเนินการขององค์การบรรลุผลสำเร็จหรือผลลัพธ์ตามเป้าหมาย และองค์การมีการ
พัฒนาและเจริญเติบโตอย่างมั่นคง 

 

 2.1.1 ความหมายของประสิทธิผลขององค์การ 
 รอบบินส์ (Robbins,1990,p.49) ได้ให้ความหมายประสิทธิผลขององค์การ คือ ระดับที่องค์การ
บรรลุเป้าหมายทั้งระยะสั้นและระยะยาว ทั้งในเชิงผลลัพธ์และเชิงกระบวนการ การเลือกตัวแปรหรือเรื่อง
ที่นำมาเป็นเกณฑ์ในการประเมินผล จะสะท้อนค่านิยมของกลุ่มยุทธศาสตร์ที่มีอิทธิพลต่อการอยู่รอดของ
องค์การสะท้อนความสนใจของผู้ประเมิน และระยะเวลาที่องค์การจัดตั้งมา  
 ธงชัย สันติวงษ์ (2537, หน้า 22) ระบุว่า ประสิทธิผลองค์การ เป็นตัวชี้วัดขั้นสุดท้ายในการ
พิจารณาว่าการบริหารองค์กรประสบความสำเร็จหรือไม่ อีกทั้งยังเป็นปัจจัยกำหนดความอยู่รอดและความ
มั่นคงขององค์การ 
 กิบ สั น  อิแวนวิช  และดอน เนลลี่  (Gibson, Ivancevich & Donnelly, 1994) อธิบ ายว่ า 
ประสิทธิผล หมายถึง การดำเนินการที่มุ่งให้เกิดผลลัพธ์ตามเป้าหมายที่กำหนด โดยระดับของประสิทธิผล
ขึ้นอยู่กับความสำเร็จของผลลัพธ์ทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ รวมถึงความคุ้มค่าของการใช้ทรัพยากรใน
การดำเนินงาน 
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 บาร์นาร์ด (อ้างถึงใน นวลลักขณ์ บุษบง, 2552, หน้า 16) ระบุว่า ประสิทธิผลองค์การหมายถึง
ความสามารถในการตอบสนองต่อวัตถุประสงค์ขององค์การได้อย่างสมบูรณ์ โดยระดับของความเข้มข้นใน
การตอบสนองดังกล่าวจะเป็นตัวบ่งชี้ถึงระดับของประสิทธิผล ทั้งนี้ ระดับของความสำเร็จย่อมสะท้อนถึง
ระดับของประสิทธิผลขององค์การเช่นกัน 
 จากการศึกษาความหมายของประสิทธิผลองค์การจากนิยามต่างๆ สามารถสรุปได้ว่า ประสิทธิผล
องค์การ (Organizational Effectiveness) คือความสามารถขององค์การในการบรรลุผลลัพธ์หรือ
เป้าหมายที่กำหนดไว้ ทั้งในระยะสั้นและระยะยาว ซึ่งอาจอยู่ในรูปของผลตอบแทนทางการเงินหรือไม่ใช่
ตัวเงิน ขึ้นอยู่กับวัตถุประสงค์ของการจัดตั้งองค์การนั้นๆ โดยใช้ทรัพยากรและวิธีการที่มีอยู่ให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด เพ่ือมุ่งสู่ความเติบโตและความมั่นคงขององค์การ ดังนั้น ระดับของประสิทธิผลองค์การ
สามารถประเมินได้จากความสำเร็จในการบรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่กำหนดไว้ 
 
 2.1.2 เกณฑ์ในการประเมินประสิทธิผลขององค์การ 
 Cameron (1978, pp. 3-8) ได้ให้ความคิดเห็นว่าการประเมินประสิทธิผลขององค์การขึ้นอยู่กับ
ตัวแปรในองค์การที่ใช้ศึกษา และประสิทธิผลเป็นสิ่งบ่งชี้ความสำเร็จขององค์การ โดยเสนอแนวคิด  
การประเมินประสิทธิผลองค์การ ดังต่อไปนี้ 
 1. แนวคิดการบรรลุเป้าหมาย หรือเป้าประสงค์ (The Goal-Attainment Approach) 
ประเมินความสามารถบรรลุเป้าหมายขององค์การจากผลลัพธ์ (Ends) มากกว่าประเมินจากวิธีการ 
(Means) เช่น มีผลกำไรสูงสุด การรักษาผู้ป่วยให้หายจากโรค ความพึงพอใจของผู้รับบริการ เป็นต้น  
โดยเป้าหมายที่ประสบผลสำเร็จ ต้องมีคุณสมบัติ ดังนี้ 1) องค์การมีเป้าหมายที่แท้จริง 2) สามารถวัดได้  
3) บุคลากรมองเห็นและเข้าใจในเป้าหมาย 4) บุคลากรเห็นพ้องต้องกันในเป้าหมายนั้น 5) วัดได้ว่า
องค์การบรรลุเป้าหมายได้มากน้อยเพียงใด แต่แนวคิดการบรรลุเป้าหมายมีจุดอ่อนหลายประการ คือ มัก
พบความแตกต่างระหว่างเป้าหมายที่กำหนดอย่างเป็นทางการกับเป้าหมายที่เกิดขึ้นจริง องค์การมีทั้ง
เป้าหมายระยะสั้นและระยะยาว ซึ่งองค์การหนึ่งอาจมีหลายเป้าหมาย ฉะนั้น องค์การควรประเมินการ
บรรลุเป้าหมายจากเป้าหมายใด ในขณะที่แนวคิดนี้ เห็นว่า เป้าหมายขององค์การต้องสอดคล้องกัน 
สำหรับวิธีแก้ไขจุดอ่อนดังกล่าว Cameron (2005) เสนอแนะว่า ควรจะต้องดำเนินการดังนี้ 1) สร้างความ
มั่นใจว่ากำหนดเป้าหมายจากปัจจัยที่สำคัญต่อองค์การ 2) สังเกตพฤติกรรมการทำงานของพนักงานเพ่ือ
วัดเป้าหมายที่เกิดขึ้นจริง (Actual Goals) 3) ให้ความสำคัญทั้งเป้าหมายระยะสั้นและระยะยาว 4) ใส่ใจ
ต่อเป้าหมายที่จับต้องได้ พิสูจน์และสามารถวัดได้ และ 5) ปรับเปลี่ยนเป้าหมายให้สอดคล้องต่อการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นตลอดเวลา  
 2. แนวคิดเชิงระบบ (The Systems Approach) องค์การให้ความสำคัญทั้งเป้าหมาย 
(Ends) และวิธีการ (Means) ที่ทำให้บรรลุเป้าหมาย เนื่องจากมีสมมติฐานว่าองค์การประกอบด้วยระบบย่อยต่างๆ 
ที่สัมพันธ์ซึ่งกันและกัน หากระบบย่อยระบบใดระบบหนึ่งทำงานไม่ดี จะกระทบต่อการบริหารงาน  
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ทั้งระบบ ดังนั้น ประสิทธิผลองค์การจำเป็นต้องใส่ใจกับปัจจัยแวดล้อมขององค์การ เช่น รักษาความสัมพันธ์
ที่ดีกับลูกค้าหรือผู้รับบริการ ผู้จัดส่งปัจจัยการผลิต รัฐบาล หรือผู้เกี่ยวข้องอื่นๆ เพื่อมีอำนาจดำเนินงานใน
องค์การอย่างมั่นคง องค์การที่มีประสิทธิผลจะสามารถรักษาความสัมพันธ์อันดีระหว่างองค์การกับ
สภาพแวดล้อมภายนอก นอกจากนี้ ยังต้องสัมพันธ์แบบพ่ึงพากับส่วนต่างๆ ในองค์การ หากส่วนใดส่วน
หนึ่งทำงานบกพร่องแล้ว จะส่งผลกระทบต่อการทำงานในส่วนอ่ืนๆ อีกด้วย อย่างไรก็ตาม แนวคิดนี้     
วัดประสิทธิผลองค์การเชิงปริมาณได้ยาก โดยเฉพาะความเที่ยงตรงและความน่าเชื่อถือ (Valid and 
Reliable) เนื่องจากมุ่งเน้นและให้ความสำคัญกับวิธีการดำเนินงานที่จะนำไปสู่ประสิทธิผล มากกว่า
ผลลัพธ์หรือเป้ าหมายขององค์การ อย่างไรก็ตามแนวคิดดังกล่ าวมีจุดแข็งใน เรื่องที่ ผู้บริหาร  
มีแนวโน้มที่จะมองผลลัพธ์ในระยะยาว มีการตัดสินใจมุ่งเน้นไปที่ความอยู่รอดและความเข้มแข็ง  
ขององค์การในระยะยาว หรือเน้นความยั่งยืนขององค์การมากกว่าผลประโยชน์ในระยะสั้น  
 3. วัดจากการสร้างความพึงพอใจแก่ผู้ เกี่ยวข้องกับองค์การ หรือกลุ่มยุทธศาสตร์  
(The Strategic - Constituencies Approach) องค์การที่มีประสิทธิผลต้องประเมินว่าผู้ เกี่ยวข้อง  
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย บุคคลหรือกลุ่มใดสำคัญต่อองค์การ โดยกำหนดเป้าหมายให้สอดคล้องต่อความต้องการ
ของผู้ เกี่ยวข้อง การประเมินประสิทธิผลจึงประเมินจากความสามารถในการสร้างความพึงพอใจ  
แก่ผู้เกี่ยวข้อง บุคคลหรือกลุ่มที่ทำให้องค์การสามารถอยู่รอดต่อไปในอนาคตได้ แต่องค์การหนึ่งๆ  
มีผู้เกี่ยวข้องกับองค์การจำนวนมาก ซึ่งมีระดับของอำนาจแตกต่างกัน องค์การจำเป็นต้องจัดลำดับ
ความสำคัญของผู้เกี่ยวข้องกับองค์การและกำหนดเป้าหมายให้สอดคล้องตอบสนองความต้องการของ  
กลุ่มเหล่านั้น ดังนั้น แนวคิดการประเมินจากการสร้างความพึงพอใจแก่ผู้เกี่ยวข้องกับองค์การหรือ  
กลุ่มยุทธศาสตร์นั้น จึงมีขอบเขตเฉพาะเจาะจงมากกว่าแนวคิดในเชิงระบบ  
 4. แนวคิดการแข่งขันของค่านิยม (The Competing-Values Approach) เป็นแนวทาง
การประเมินประสิทธิผลองค์การในเชิงบูรณาการ โดยพิจารณาจากหลักเกณฑ์ที่องค์การให้ความสำคัญ    
ซึ่งอาจแตกต่างกันไปตามลักษณะและวัตถุประสงค์ของแต่ละองค์การ นอกจากนี้ บุคคลที่เกี่ยวข้องภายใน
องค์การ เช่น ผู้บริหาร พนักงาน หรือผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย อาจมีมุมมองที่แตกต่างกันในการประเมิน
ประสิทธิผลขององค์การเดียวกัน ทั้งนี้ แนวคิดดังกล่าวตั้งอยู่บนสมมติฐานที่ว่า  ไม่มีหลักเกณฑ์ใดที่เป็น
มาตรฐานตายตัวสำหรับการประเมินประสิทธิผลองค์การ แต่ข้ึนอยู่กับบริบท ค่านิยม และความสนใจของผู้
ประเมินเป็นสำคัญ แนวคิดการแข่งขันของค่านิยมมีโครงสร้างที่แบ่งองค์การออกเป็น  สองมิติตรงกันข้าม 
ได้แก่ 1) มิติความยืดหยุ่น (Flexibility) และการควบคุม (Control) องค์การบางแห่งให้ความสำคัญกับ
ความคล่องตัวและการปรับตัวตามสภาพแวดล้อม ในขณะที่บางแห่งเน้นการควบคุมและรักษาเสถียรภาพ
ของระบบงาน นอกเหนือจากนี้ แนวคิดการแข่งขันของค่านิยมยังสามารถนำไปประยุกต์ใช้ในการวิเคราะห์
รูปแบบการบริหารจัดการขององค์การ เพ่ือให้สอดคล้องกับเป้าหมายและสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลง  
อยู่เสมอ 2) ให้ความสำคัญระหว่างการพัฒนาและความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน (People) คือ ใส่ใจต่อ
ความรู้สึกและความต้องการของพนักงาน กับการพัฒนาและความอยู่รอดขององค์การ (Organization) ได้แก่ 
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ใส่ใจต่อการเพ่ิมผลผลิตและการทำงานให้บรรลุเป้าหมาย  3) การให้คุณค่าต่อวิธีการ (Means) และ
เป้าหมาย (Ends) โดยแบ่งออกเป็นสองแนวทางหลัก ได้แก่ การให้คุณค่าต่อวิธีการ (Means-Oriented 
Approach) เน้นความสำคัญของกระบวนการทำงานภายในองค์การ เช่น ประสิทธิภาพของระบบ การมี
ส่วนร่วมของบุคลากร วัฒนธรรมองค์กร และการพัฒนานวัตกรรม ซึ่งแนวทางนี้มุ่งเน้นความยั่งยืนและ
ผลกระทบในระยะยาว และการให้คุณค่าต่อเป้าหมาย (Ends-Oriented Approach) คือ ให้ความสำคัญ
กับผลลัพธ์สุดท้ายและความสำเร็จที่สามารถวัดผลได้ในระยะสั้น เช่น การเพ่ิมผลประกอบการ การบรรลุ
เป้าหมายเชิงปริมาณ หรือความสำเร็จของโครงการตามแผนที่กำหนด ทั้งสองแนวทางนี้สะท้อนให้เห็นว่า 
องค์การอาจให้ความสำคัญต่อวิธีการหรือผลลัพธ์มากน้อยต่างกัน ขึ้นอยู่กับกลยุทธ์ วัตถุประสงค์ และ
สถานการณ์ที่ เผชิญอยู่ ซึ่งการผสมผสานแนวทางทั้งสองอย่างเหมาะสมจะช่วยให้องค์การสามารถ
ดำเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ 

 ควินน์และโรห์บวกฮ์ (Quinn & Rohrbaugh, 1983, pp. 363-365) ได้นำเสนอแนวคิดเกี่ยวกับ 
การประเมินประสิทธิผลองค์การแบบเชิงบูรณาการ โดยมีหลักคิดว่าประสิทธิผลองค์การ ไม่สามารถ
พิจารณาจากปัจจัยใดปัจจัยหนึ่งหรือใช้เกณฑ์วัดเพียงตัวเดียว แต่เป็นแนวคิดที่ถูกกำหนดขึ้นตามค่านิยม
และบริบทของแต่ละองค์การ ดังนั้น จึงได้พยายามรวบรวมและบูรณาการเกณฑ์การวัดประสิทธิผล
องค์การจากหลายแหล่งเข้าด้วยกัน เพ่ือให้การประเมินครอบคลุมมิติต่าง ๆ และสะท้อนความเป็นจริงของ
องค์การได้อย่างแม่นยำมากขึ้น และได้ศึกษาประสิทธิผลองค์การโดยการจัดระบบเกณฑ์วัดประสิทธิผล
องค์การอย่างเป็นรูปธรรมจนได้ตัวแบบเชิงบูรณาการที่เข้มแข็ง เรียกว่า แนวคิดการแข่งขันของค่านิยม 
(The Competing Values Approach) ประกอบด้วย 4 ด้าน คือ 1) ด้านระบบเปิด (Open System)       
2) ด้านเป้าหมายเชิงเหตุผล (Rational Goal) 3) ด้านมนุษย์สัมพันธ์ (Human Relations) และ 4) ด้าน
กระบวนการภายใน (Internal Process) แนวคิดการแข่งขันของค่านิยมยอมรับว่า การประเมินประสิทธิผล
องค์การสามารถใช้เกณฑ์ได้หลากหลาย แต่ได้จัดโครงสร้างการประเมินออกเป็น 4 ด้านหลัก เพ่ือช่วยระบุ
เกณฑ์ที่เหมาะสมสำหรับการวัดประสิทธิผลองค์การให้สอดคล้องกับเป้าหมายที่แตกต่างกัน นอกจากนี้ 
แนวคิดดังกล่าวยังผสานจุดแข็งของการศึกษาประสิทธิผลองค์การ เข้ากับแนวทางการประเมินที่เป็นระบบ 
โดยจัดกลุ่มตัวแปรในแต่ละมิติของประสิทธิผลองค์การ ซึ่งช่วยให้การวัดผลมีความครอบคลุมและสามารถ
สะท้อนประสิทธิผลขององค์การได้ดีกว่าแนวทางการประเมินแบบอ่ืน ๆ (ดังตารางที่ 2.1) 
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ตารางที่ 2.1 แสดงเกณฑ์การวัดประสิทธิผลองค์การ Competing Values Framework ของ Quinn & 
Rohrbaugh 

เกณฑ์การวัด 
ประสิทธิผล 4 ด้าน 

ชุดค่านิยม วิธีการ (means) ผลลัพธ์หรือเป้าหมาย 
(Ends) 

ด้านระบบเปิด  
(Open System 
Model)  

ชุดค่านิยมความยืดหยุ่น 
(Flexibility) และชุด
ค่านิยมท่ีเน้นภายนอก
องค์การ (External)  

ความยืดหยุ่น 
(Flexibility)  
การเจริญเติบโต 
(Growth)  
ความเตรียมพร้อม 
(Readiness)  
นวัตกรรม (Innovation)  
ความคิดสร้างสรรค์ 
(Creativity)  

การแสวงหาและสะสม
ทรัพยากร (Acquisition 
of Resources)  

ด้านเหตุผล-เป้าหมาย 
(Rational- Goal 
Model)  

ชุดค่านิยมด้านการควบคุม 
(Control)  
และชุดค่านิยมที่เน้น
ภายนอกองค์การ
(External)  

การวางแผน (Planning)  
มุ่งงาน (Task Focus)  
เป้าหมายชัดเจน  
(Goal Clarity)  
มีประสิทธิภาพ 
(Efficiency)  
มีศักยภาพ 
(Performance)  
 

ความสามารถในการผลิต 
(Productivity)  
และประสิทธิภาพ 
(Efficiency)  

ด้านมนุษยสัมพันธ์  
(Human Relations  
Model)  

ชุดค่านิยมความยืดหยุ่น 
(Flexibility)  
และชุดค่านิยมที่เน้นภายใน
องค์การ (Internal)  

ความสามัคคี (Cohesion)  
การทำงานเป็นทีม 
(Team work)  
การมีส่วนร่วม 
(Participation)  
การให้อำนาจ 
(Empowerment)  
ขวัญกำลังใจ (Morale)  
สนใจในความคิดเห็น 
(Concern For Idea)  

การพัฒนาทักษะของ 
ผู้ปฏิบัติ  (Skilled Work 
Force)  
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เกณฑ์การวัด 
ประสิทธิผล 4 ด้าน 

ชุดค่านิยม วิธีการ (means) ผลลัพธ์หรือเป้าหมาย 
(Ends) 

ด้านกระบวนการภายใน 
(Internal Process 
Model)  

ชุดค่านิยมด้านการควบคุม 
(Control)  
และชุดค่านิยมที่เน้น
ภายในองค์การ (Internal)  

การจัดการข้อมูลข่าวสาร 
(Information 
Management)  
การควบคุม การรวม
อำนาจ (Control, 
Centralization)  
เสถียรภาพ, คำสั่ง, การ
เรียงลาดับ (Stability, 
Order, Continuity)  
สามารถทำนายผลการ
ปฏิบัติหน้าที่ได้ 
(Predictable 
Performance 
Outcomes)  

ความมีเสถียรภาพ 
(Stability)  

ที่มา : ประยุกต์จาก ของ Quinn & Rohrbaugh (1983, p. 363-365) 
 
 กิบสัน และคณะ (Gibson and other อ้างถึงใน สมใจ ลักษณะ, 2546,หน้า 5) ได้ระบุเกณฑ์ 
ในการประเมินประสิทธิผลขององค์การ ซึ่งประกอบไปด้วยตัวบ่งชี้ 5 ตัว ดังนี้ 
  1. การผลิต (Production) กล่าวว่า องค์การจะมีประสิทธิผลได้ถ้าองค์การสามารถ
ดำเนินการผลิตให้ได้ผลผลิตทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพได้ตรงกับความต้องการขององค์การ 
  2. ประสิทธิภาพ (Efficiency) กล่าวว่า องค์การจะมีประสิทธิผลได้ถ้าอัตราส่วนระหว่าง
ปัจจัยทรัพยากร (Inputs) ที่ใช้กับผลผลิต (Output) มีความเหมาะสมในลักษณะที่ใช้ปัจจัยทรัพยากรได้
อย่างคุ้มค่า 
  3. ความพึงพอใจ (Satisfaction) กล่าวว่า องค์การจะมีประสิทธิผลได้ถ้าผลการ
ดำเนินงานขององค์การนำมาซึ่งความสำเร็จสอดคล้องกับความต้องการและความคาดหวังของสมาชิก
ภายในองค์การ 
  4. การปรับเปลี่ยน (Adaptiveness) กล่าวว่า องค์การจะมีประสิทธิผลได้ถ้าองค์การมี
กลไกท่ีสามารถปรับเปลี่ยนไปทั้งภายในองค์การและภายนอกองค์การ 
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  5. การพัฒนา (Development) กล่าวว่า องค์การจะมีประสิทธิผลได้ถ้าองค์การสามารถ
เพ่ิมพูนศักยภาพ (Potential) และวิสัยความสามารถ (Capacity) ขององค์การให้ เจริญก้าวหน้า 
ตามการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม 

 พาร์สัน (Parsons อ้างถึงใน สมบูรณ์ ศิริสรรหิรัญ, 2552,หน้า 131) ได้ระบุตัวบ่งชี้ประสิทธิผล 
โดยมองว่าองค์การเป็นระบบสังคมอย่างหนึ่งจึงต้องปรับตัวเพ่ือการอยู่รอด ฉะนั้นองค์การต้องมีหน้าที่
พ้ืนฐาน 4 ประการ ดังนี้ 
  1. การปรับตัว (Adaptation) คือ การปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ 
อันได้แก่ เศรษฐกิจ สังคม การเมือง วัฒนธรรม เป็นต้น ซึ่งองค์การจำเป็นที่จะต้องปรับตัวให้มีความสมดุล
กับสภาพแวดล้อมภายนอกดังกล่าว 
  2. การบรรลุเป้าหมาย (Goal Attainment) คือ การเปลี่ยนปัจจัยนำเข้าให้กลายเป็น
ผลผลิตตรงตามเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้แต่แรก ซึ่งจะส่งผลให้องค์การอยู่รอดได้ 
  3. การบูรณาการ (Integration) คือ ระบบย่อยต่างๆ ภายในองค์การซึ่งเปรียบเสมือน
ระบบสังคมอย่างหนึ่ง 
  4. การรักษาแบบแผนวัฒนธรรม (Latency) คือ แบบแผนของการประพฤติปฏิบัติของ
บุคลากรในองค์การที่มีความหลากหลายทางด้านเป้าหมายและคุณค่า 
 ฮอยส์ และ มิสเกล (Hoys and Miskel อ้างถึงใน สมบูรณ์ ศิริสรรหิรัญ, 2552 หน้า 132) ได้สรุป
รูปแบบแนวทางบูรณาการในการประเมินประสิทธิผลขององค์การ  จากตัวบ่งชี้ประสิทธิผลของ Parsons 
ไว้ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 2.2 แนวทางบูรณาการในการประเมินประสิทธิผลขององค์การ 

มิติของประสิทธิผล ตัวบ่งชี้ประสิทธิผล 
1. การปรับตัว (Adaptation)  ความสามารถในการปรับตัว 

(Adaptability) 
นวัตกรรม (Innovation) 
ความก้าวหน้า (Growth) 
การพัฒนา (Development) 
 

2. การบรรลุเป้าหมาย (Goal Attainment) ผลสัมฤทธิ์ (Achievement) 
คุณภาพ (Quality) 
การได้มาซึ่งทรัพยากร (Resource Acquisition) 
ประสิทธิภาพ (Efficiency) 
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มิติของประสิทธิผล ตัวบ่งชี้ประสิทธิผล 
3. การบูรณาการ (Integration) ความพึงพอใจ (Satisfaction) 

บรรยากาศองค์การ (Climate) 
การติดต่อสื่อสาร (Communication) 
ความขัดแย้ง (Conflict) 

4. การรักษาแบบแผนวัฒนธรรม (Latency) ความจงรักภักดี (Loyalty) 
ความสนใจในชีวิต (Central life interests) 
การจูงใจ (Motivation) 
ความมีเอกลักษณ์ขององค์การ (Identity) 

 
 สรุปแล้วเกณฑ์การประเมินประสิทธิผลขององค์การมีหลายมิติให้พิจารณา แต่เมื่อพิจารณา
ร่วมกับภารกิจของกรมควบคุมโรค ซึ่งเป็นหน่วยงานปฏิบัติเชิงนโยบายที่ต้องใช้ยุทธศาสตร์การพัฒนา    
มาเป็นกรอบในการขับเคลื่อนภารกิจต่างๆ ให้สำเร็จ ตลอดจนต้องบูรณาการทำงานกับหลายภาคส่วนให้
บรรลุเป้าหมาย ดังนั้นผู้วิจัยจึงสนใจกรอบแนวคิดเกี่ยวกับการประเมินประสิทธิผลองค์การแบบเชิงบูรณาการ
ที่นำเกณฑ์การวัดประสิทธิผลองค์การหลายๆ เกณฑ์ มาบูรณาการรวมกัน เหมาะสมตามแนวคิดการ
แข่งขันของค่านิยม (The Competing Values Approach) ของ Quinn & Rohrbaugh ประกอบด้วย 4 ด้าน 
คือ 1) ด้านระบบเปิด (Open System) 2) ด้านเป้าหมายเชิงเหตุผล (Rational Goal) 3) ด้านมนุษย์
สัมพันธ์ (Human Relations) และ 4) ด้านกระบวนการภายใน (Internal Process) จะเป็นเกณฑ์การวัด
ประสิทธิผลองค์การที่ครอบคลุมมิติต่าง ๆ ได้มากกว่าตัวแบบอ่ืน ๆ เพ่ือที่จะทำให้ทราบถึงระดับการ
ปฏิบัติงานของหน่วยงานที่ได้รับจัดตั้งใหม่บรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิผลเพียงใด 
 
 2.1.3 ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลขององค์การ 

 เซอร์โต้ (Certo อ้างถึงใน ปิติชาย ตันปิติ, 2547: 80) ได้ระบุปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผล 
ขององค์การ ซึ่งประกอบไปด้วย 

  1. สภาพแวดล้อมภายนอก (External Environment) แบ่งออกเป็น  
   1.1 สภาพแวดล้อมทั่วไป ได้แก่ สภาพแวดล้อมทางการเมืองและกฎหมาย เศรษฐกิจ 

เทคโนโลยี สังคมและวัฒนธรรม 
   1.2 สภาพแวดล้อมที่มีผลกระทบต่อองค์การโดยตรง ได้แก่ ลูกค้า คู่แข่งขัน สภาพตลาด 

แรงงาน เจ้าหน้าที่ของรัฐ ผู้ร่วมลงทุน 
2. สภาพแวดล้อมภายในองค์การ ( Internal Environment) ได้แก่ เจ้าของกิจการ 

โครงสร้างองค์การ ระบบการบริหารจัดการ ผู้ถือหุ้น ลูกจ้าง คณะกรรมการบริหาร วัฒนธรรมองค์การ 
รวมทั้งหน้าที่งานต่างๆ (Functions) ขององค์การ 
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 บัณฑิต ผังนิรันดร์ (2550) ได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิผลขององค์การไว้ว่า ตัวบ่งชี้ที่จะ  
บ่งบอกถึงการเป็นองค์การที่มีประสิทธิผลคือ ต้องเป็นองค์การที่มีโครงสร้างและมีผู้บริหารที่มีวิสัยทัศน์
และเป็นผู้นำมีกระบวนการปฏิบัติงานและการบริหารที่ชัดเจน มีสภาพแวดล้อมในการทำงานที่เอ้ืออำนวย 
บุคลากรในองค์การมีแรงจูงใจและความพึงพอใจ ในงาน และหรือรู้สึกยึดม่ันผูกพันต่อองค์การ เป็นต้น 
 เฟรนช์ และเบล (French & Bell อ้างถึงใน ติน ปรัชญพฤทธิ์ , 2550,หน้า 8) ได้ระบุปัจจัยหลายตัว  
ที่มีความสัมพันธ์และมีอิทธิพลต่อกัน ซึ่งเป็นองค์ประกอบสำหรับองค์การที่มีประสิทธิผลดังนี้ 
  1. ปัจจัยด้านเป้าหมาย 
 2. ปัจจัยด้านเทคโนโลยี 
 3. ปัจจัยด้านภาระงาน 
 4. ปัจจัยด้านโครงสร้าง 
 5. ปัจจัยด้านคน 
 6. ปัจจัยด้านการประสานกับสิ่งแวดล้อมภายนอก 
 กิบสัน และคณะ (Gibson et al. อ้างถึงใน นวลลักขณ์ บุษบง, 2552, หน้า 53-54) ได้ระบุปัจจัย
หรือสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลองค์การไว้ 3 ระดับ ระดับแรกคือระดับบุคคล ระดับที่สองคือระดับ
กลุ่ม ระดับท่ีสามคือระดับองค์การ โดยแต่ละระดับประกอบไปด้วยตัวแปรย่อยๆ ละ 6 ปัจจัย ดังนี้ 
  1. ระดับบุคคล (Individual Effectiveness) ประกอบไปด้วย ความสามารถ ทักษะ
ความรู้ ทัศนคติ การจูงใจ และความเครียด 
  2. ระดับกลุ่ม (Group Effectiveness) ประกอบไปด้วย ความสามัคคี ภาวะผู้นำ
โครงสร้างกลุ่ม สถานภาพ บทบาท บรรทัดฐาน 
  3. ระดับองค์การ (Organizational Effectiveness) ประกอบไปด้วย สภาพแวดล้อม
เทคโนโลยีการเลือกกลยุทธ์ โครงสร้างองค์กร กระบวนการบริหาร และวัฒนธรรมองค์การ 
 สเตียร์ส (Steers อ้างถึงใน นวลลักขณ์ บุษบง, 2552,หน้า 30-31) ได้ระบุปัจจัยที่มีอิทธิพล 
ต่อประสิทธิผลองค์การไว้ 4 ประการ ดังนี้ 
  1. ลักษณะขององค์การ (Organizational Characteristics) แบ่งออกเป็น 2 ด้าน ด้าน
แรกคือโครงสร้างขององค์การ (Structure) ด้านที่สองคือเทคโนโลยี (Technology) สำหรับด้านโครงสร้าง
องค์การ ประกอบไปด้วย การกระจายอำนาจ (Decentralization) ความชำนาญพิเศษ (Specialization) 
ความเป็นทางการ (Formalization) ช่วงการบังคับบัญชา (Span of Control) ขนาดขององค์การ 
(Organization Size) และขนาดของหน่วยงาน (Work-Unit Size) ส่วนด้านเทคโนโลยี (Technology) 
ประกอบไปด้วย การปฏิบัติการ (Operations) วัสดุอุปกรณ์ (Materials) และความรู้ (Knowledge) 
  2. ลักษณะของสภาพแวดล้อม (Environmental Characteristics) แบ่งออกเป็น 2 ด้าน 
ด้านแรกคือ สภาพแวดล้อมภายนอก (External Environmental) ด้านที่สองคือสภาพแวดล้อมภายใน
(Internal Environment) สำหรับด้านสภาพแวดล้อมภายนอก ประกอบไปด้วย ความสลับซับซ้อน  
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ความมั่นคง และความไม่แน่นอน ส่วนด้านสภาพแวดล้อมภายในนั้นเป็นบรรยากาศ และวัฒนธรรม
องค์การ ประกอบไปด้วย แนวโน้มของความสำเร็จ ความเอาใจใส่ต่อพนักงาน การให้รางวัลและ  
การลงโทษ ความมั่นคงกับความเสี่ยงและการเปิดเผยกับการปกปิดหรือการปกป้อง 
  3. ลักษณะของบุคคลในองค์การ (Employee Environment) แบ่งออกเป็น 2 ด้าน  
ด้านแรกคือ ความผูกพันต่อองค์การ (Attachment) ด้านที่สองคือผลการปฏิบัติงาน (Job Performance) 
สำหรับด้านความผูกพันต่อองค์การ ประกอบไปด้วย ความสามารถดึงดูดคนใหม่เข้ามาในองค์การ  
การรักษาคนไว้ในองค์การ และการทำให้เกิดความผูกพัน หรือความผูกมัดใจ ส่วนด้านผลการปฏิบัติงาน 
ประกอบไปด้วย แรงจูงใจ เป้าหมายและความต้องการ ความสามารถต่างๆ และความชัดเจนของบทบาท 
  4 . น โยบ ายการบ ริห ารและการป ฏิ บั ติ  (Managerial Policies and Practices)  
แบ่งออกเป็น 6 ด้าน ด้านแรก คือ การกำหนดเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ ด้านที่สอง คือ การจัดหาและการใช้
ทรัพยากร ด้านที่สาม คือ การสร้างสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน ด้านที่สี่ คือ กระบวนการติดต่อสื่อสาร 
ด้านที่ห้า คือ ภาวะผู้นำและการตัดสินใจ และด้านที่หก คือ การปรับตัวขององค์การและการริเริ่มสิ่งใหม่ 
 พิภพ วชังเงิน (อ้างถึงใน ศรีสกุล เจริญศรี 2562, หน้า 19) ได้กล่าวถึงปัจจัยสำคัญที่ทำให้
องค์การมีประสิทธิผล ได้แก่  
  1. มีการจัดโครงสร้างอย่างเหมาะสมชัดเจน  
  2. มีบรรยากาศในทางสร้างสรรค์เอื้ออำนวยต่อการทำงาน  
  3. มุ่งเน้นการบริการการตลาด  
  4. พัฒนานักบริหารอย่างต่อเนื่องให้มีคุณภาพดีเยี่ยม ฝึกอบรม สร้างคนขึ้นมารับผิดชอบ
งานได้ครบทุกระยะ ทุกระดับ ยึดโยงให้ผู้บริหารยึดมั่น ผูกพันกับเป้าหมายและวิธีการต่างๆ ขององค์การ  
  5. คอยสำรวจทัศนคติ ติดตามดูแลความเป็นอยู่ของพนักงาน 
  6. ให้ความสำคัญและปรับปรุงการติดต่อสื่อสารกับพนักงานให้ดีตลอดเวลา  
  7. สร้างแรงจูงใจในการทำงานและร่วมแก้ไขปัญหา อุปสรรคต่างๆ ให้ลุล่วงไป  
  8. มีแผนงานที่ดี  
  9. มีหน่วยธุรกิจกลยุทธ์ (strategic business units) ผนวกกับการพัฒนากระบวนการ
ตัดสินใจที่มีประสิทธิภาพ  
  10. มีความพร้อม ความถูกต้อง ความสมบูรณ์ของข้อมูล 
 จากแนวคิดปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลองค์การของนักวิชาการหลายท่านข้างต้น อาจสรุปได้ดังนี้ 
ปัจจัยที่ส่ งผลต่อประสิทธิผลองค์การนั้น  มีได้หลายปัจจัยขึ้นอยู่กับเป้าหมายและวัตถุประสงค์  
ของการจัดตั้งองค์การนั้นๆ ซึ่งปัจจัยด้านโครงสร้างองค์การเป็นตัวแปรหนึ่งที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผล  
ขององค์การเช่นกัน ดังนั้นผู้วิจัยจึงได้นำตัวแปรทั้งสองมาใช้ในการหาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ เพ่ือตอบ
ปัญหาของการวิจัยต่อไป 
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2.2 แนวคิดเกี่ยวกับโครงสร้างองค์การ 
 

 ผู้วิจัยได้ทบทวนแนวคิดเกี่ยวกับโครงสร้างองค์การ ที่ เป็นประเด็นสำคัญในการประเมิน
ประสิทธิผลองค์การภายหลังการปรับปรุงโครงสร้างของกรมควบคุมโรค ซึ่งปรากฏผลของการทบทวน
ดังต่อไปนี้ 

 

 2.2.1 ความหมายของโครงสร้างองค์การ 
 ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์ (2539,หน้า 63) ได้กล่าวว่า โครงสร้างองค์การเป็นสิ่งที่ได้สะท้อน  

อยู่ในแผนภูมิโครงสร้างขององค์การ (Organization Chart) โดยจะแสดงถึงกิจกรรม และกระบวนการ
ทั้งหมดภายในองค์การ 

 เอ็ดวิน  เอ เกอลอฟ (Edwin A. Gerloff อ้างถึงใน  ฉัตรดนัย อนุสรศักดิ์ , 2539, หน้า 27)  
ได้กล่าวว่า โครงสร้างที่เป็นทางการขององค์การเป็นลักษณะหนึ่งซึ่งเกิดขึ้นมาเป็นตัวแบบดั้งเดิมอย่างหนึ่ง
ของโครงสร้างและขบวนการในองค์การ  โดยมีลักษณะภาพรวมที่มีความเฉพาะเจาะจงโดยอ้างถึง
ความสัมพันธ์ที่ผู้วางแผนเป็นคนจัดให้สิ่งต่างๆ อยู่ร่วมกัน 

 สตีฟเฟ่น เอล ฟิงค์ (Stephen L. Fink อ้างถึงใน วรพจน์ รัฐสีมา, 2540, หน้า 8) ได้กล่าวว่า
โครงสร้างขององค์การเป็นตัวกำหนดการจัดกำลังคนและงาน เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ 

 ติน ปรัชญพฤทธิ์ (2542, หน้า 378) ได้กล่าวว่า โครงสร้างองค์การเป็นรูปแบบของความสัมพันธ์
ระหว่างองค์ประกอบหรือส่วนย่อยๆ ขององค์การ ที่บ่งชี้ให้เห็นว่าใครรับผิดชอบอะไร 

 จากความหมายของโครงสร้างองค์การที่กล่าวมา สามารถสรุปได้ว่า โครงสร้างองค์การ เป็นการบ่ง
บอกว่างานขององค์การจัดแบ่งย่อย จัดรวมกลุ่มและประสานงานกันอย่างไร รวมทั้งชี้ให้เห็นถึงการจัดการ
กำลังคนและงานอย่างเฉพาะเจาะจง ซึ่งได้สะท้อนอยู่ในแผนภูมิโครงสร้างขององค์การ 

 2.2.2 องค์ประกอบของโครงสร้างองค์การ 
 ทองศรี กำภู ณ อยุธยา (2528, หน้า 71-72) ได้ระบุองค์ประกอบของโครงสร้างองค์การ 

ตามหลักการของการจัดโครงสร้างองค์การที่สำคัญ 4 ประการ ดังนี้ 
  1. การแบ่งส่วนงาน หมายถึง การแยกและรวมกลุ่มงานไปตามความชำนาญพิเศษหรือ 
ตามความถนัดของงานโดยทำให้ทราบว่าองค์การนั้นมีงานอะไรอยู่บ้าง ซึ่งพิจารณาจากปัจจัย 2 ปัจจัย 
ปัจจัยแรกคือความถนัดหรือความชำนาญพิเศษ ปัจจัยที่สองคือปริมาณงานขององค์การ 
  2. การจัดส่วนงาน หมายถึง การแบ่งกลุ่มงานภายในองค์การโดยยึดจากความสำคัญของงาน 
ฉะนั้นปัจจัยที่เกี่ยวข้องคือตัวงานขององค์การ 
  3. ขอบเขตของการบังคับบัญชา หมายถึง จำนวนของผู้ ใต้การบังคับบัญชาที่ขึ้น 
ต่อผู้บังคับบัญชาคนหนึ่ง โดยปัจจัยที่เกี่ยวข้องคือ การตัดสินใจของผู้บังคับบัญชาที่จะใช้ความสามารถของ
ตนในการควบคุมผู้ใต้บังคับบัญชาไปตามจำนวนอย่างเหมาะสม 
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  4. การมอบอำนาจ หมายถึง การให้อำนาจในการตัดสินใจหรือปฏิบัติงาน โดยพิจารณา  
ถึงการรวมอำนาจและการกระจายอำนาจควบคู่กันไป การกระจายอำนาจนั้นถือเป็นการมอบอำนาจ  
การตัดสินใจภายในขอบเขตงานตามกฎขององค์การที่วางไว้ 
 ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2550, หน้า 116) ได้ระบุองค์ประกอบของโครงสร้างองค์การ
(Organizational Structure) ไว้ 6 องค์ประกอบ ดังนี้ 
  1. ความเชี่ยวชาญในงาน (Work Specialization) โดยเป็นหน้าที่ของผู้บริหารที่จะ
พิจารณาสำหรับความเชี่ยวชาญในงาน การจัดรูปแบบที่มีความประหยัด ไปจนถึงสามารถแก้ปัญหาที่
เกิดข้ึนให้มีความสร้างสรรค์ 
  2. การจัดแผนก (Departmentalization) เป็นขั้นตอนหรือกระบวนการในการจัดแบ่ง 
กลุ่มงานโดยยึดหลักเกณฑ์ เช่น หน้าที่ และกระบวนการ เป็นต้น 
  3. สายการบังคับบัญชา (Chain of Command) ซึ่งเป็นการบ่งบอกทิศทางของอำนาจ
หน้าที่ (Authority) ที่มีการจัดแบ่งระดับของการควบคุมจากระดับบนลงระดับล่าง โดยอธิบายได้ใน  
2 ลักษณะ คือ 

   3.1 สายการบังคับบัญชาตามอำนาจ (Authority) คือ สายการบังคับบัญชาจาก
ผู้บังคับบัญชาที่มีสิทธิตามตำแหน่งงานและตามความรับผิดชอบที่จะสั่งการและคาดหมายในการสั่งการ  
ซึ่งผู้ที่อยู่ใต้บังคับบัญชาต้องเชื่อฟังและปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายตามคำสั่งนั้น เพ่ือให้เกิดเป็นความ
ร่วมมือในการทำงานได้ง่ายขึ้น 

   3 .2  เอกภ าพ ใน การบั งคั บ บั ญ ช า  (Unity of Command) คื อ เป็ น ลั ก ษ ณ ะ 
ที่ผู้ใต้บังคับบัญชามีการรายงานตรงต่อผู้บังคับบัญชาได้เพียงผู้เดียว เนื่องจากหากองค์การมีการแตก 
ของสายการบังคับบัญชาก็จะส่งผลให้เกิดการสั่งการที่ขัดแย้งกัน 

4. ขนาดการควบคุม (Span of Control) โดยยึดจากจำนวนของผู้ที่อยู่ใต้การบังคับ
บัญชา ที่มีการรายงานขึ้นตรงต่อผู้บังคับบัญชาหนึ่งๆ ซึ่งจะสามารถบ่งบอกถึงขนาดและความสูงสำหรับ
โครงสร้างขององค์การได้ หากองค์การใดมีขนาดกว้างก็จะทำให้เป็นองค์การที่มีประสิทธิภาพ 

5. การรวมอำนาจและการกระจายอำนาจ (Centralization and Decentralization)  
โดยการรวมอำนาจนั้นเป็นขอบเขตของความรับผิดชอบ (Responsibility) อำนาจหน้าที่ (Authority) และ
การตัดสินใจที่ขึ้นอยู่กับการบังคับบัญชาในระดับสูงขององค์การหรือผู้บริหาร ส่วนการกระจายอำนาจนั้น
เป็นขอบเขตของความรับผิดชอบ (Responsibility) และอำนาจหน้าที่  (Authority) ที่ผู้บริหารตาม 
การบังคับบัญชาในระดับสูงได้มอบให้ระดับล่างขององค์การ ซึ่งจะทำให้เกิดการแก้ปัญหาต่างๆ ได้อย่าง
รวดเร็ว 

 6. การจัดรูปแบบอย่างเป็นทางการ (Formalization) คือ สิ่งที่สมาชิกในองค์การ
จำเป็นต้องปฏิบัติตาม อันได้แก่ นโยบาย (Policies) กระบวนการ (Processes) และกฎ (Laws) โดยเป็น
การบ่งบอกถึงความเป็นมาตรฐานของงานภายในองค์การ 
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 โรเบิร์ต เอช ไมล์ส (Robert H. Miles อ้างถึงใน สมบูรณ์ ศิริสรรหิรัญ, 2552, หน้า 48) ได้ระบุ
องค์ประกอบของโครงสร้างองค์การว่ามีองค์ประกอบ 4 ส่วน ดังนี้ 
  1. ความซับซ้อน (Complexity) ซึ่งกล่าวได้ว่าโครงสร้างองค์การเป็นสิ่งที่มีความ
หลากหลายและแตกต่างกันของงานต่างๆ ในองค์การ เช่น การแบ่งแยกงานกันทำตามความถนัด การจัด
สายการบังคับบัญชาที่ลดหลั่นกันจากระดับต่ำไปสู่ระดับสูงขึ้นไป 
  2. การจัดระเบียบรูปแบบทางการ (Formalization) โดยโครงสร้างองค์การจะมีขนาด 
ความมากน้อยขององค์การในส่วนที่เกี่ยวข้องกับกฎระเบียบแบบแผนที่ใช้ควบคุมสมาชิกในองค์การ  
ให้ปฏิบัติตาม หากองค์การใดมีระเบียบมากเกินไปก็อาจเป็นอุปสรรคต่อการดำเนินงานที่ต้องการความ
รวดเร็วในการแก้ไขปัญหาหรือนำไปสู่ความล่าช้า จนทำให้เกิดปัญหาความขัดแย้งในองค์การต่อไป 
  3. การรวมอำนาจ (Centralization) เป็นการพิจารณาถึงอำนาจในการตัดสินใจสั่งการ
ต่างๆ ที่มีการรวมศูนย์อำนาจไว้สู่ส่วนกลาง 
  4. การมองภาพรวมขององค์การ (Configuration) เป็นการพิจารณาถึงภาพรวมหรือ
รูปลักษณ์ของหน่วยงานหรือบทบาทที่เป็นทางการขององค์การ โดยจะวัดจากจำนวนของผู้ใต้บังคับบัญชา
ของผู้บังคับบัญชาในแต่ละคน (Span of Control) 
 มินซ์เบิร์ก (Mintzberg อ้างถึงใน พรนภา แซ่เตีย, 2555, หน้า 28-29) ได้ระบุองค์ประกอบของ
องค์การในมิติเชิงโครงสร้างไว้ 8 องค์ประกอบ ได้แก่ 
  1. ความชำนาญเฉพาะด้านในการปฏิบัติงาน (Specialization) ซึ่งเป็นการแบ่งงานของ
องค์การออกเป็นด้านต่างๆ และมีการมอบหมายให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน โดยหลักการในการแบ่งงานนั้น 
ประกอบด้วย 3 ลั กษณ ะ ลักษณ ะแรกคือ การแบ่ งงานตามความชำนาญ เฉพาะ (Personal 
Specialization) ลักษณะที่สองคือการแบ่งงานตามความชำนาญเฉพาะด้านตามแนวนอนขององค์การ
(Horizontal Specialization) ซึ่งการแบ่งลักษณะดังกล่าวเป็นการแบ่งตามขั้นตอนหรือกระบวนการ 
การทำงานอย่างเป็นลำดับ ลักษณะที่สามคือการแบ่งงานตามความชำนาญเฉพาะด้านตามแนวตั้ง  
ขององค์การ (Vertical Specialization) ซึ่งเป็นการแบ่งงานไปตามสายการบังคับบัญชา 
  2. ความเป็นทางการ (Formalization) หรือมีการใช้กฎระเบียบ การตัดสินใจและ
กระบวนการประสานงานที่มีมาตรฐาน ซึ่งจะทำได้ภายใต้สถานการณ์หรือสภาพแวดล้อมภายนอกที่มี
ความแน่นอน 
  3. การฝึกอบรมและปลูกฝังอุดมการณ์ (Training and Indoctrination) เป็นการใช้การ
อบรมสั่งสอนเพ่ือปลูกฝังหรือสร้างให้บุคลากรในองค์การเกิดทักษะ ความรู้ และการปฏิบัติการต่างๆ  
ให้เป็นไปตามบรรทัดฐานที่องค์การได้คาดหวังไว้ 
  4. การจัดกลุ่ม (Unit Grouping) สำหรับหน่วยงานหรือตำแหน่งงานที่ เหมือนหรือ
คล้ายกันเข้าไว้ด้วยกัน เพ่ือง่ายต่อการควบคุม การส่งเสริมความร่วมมือและการใช้ทรัพยากรร่วมกัน 
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  5. ขนาดของหน่วยงาน (Unit Size) โดยวัดจากจำนวนของตำแหน่งงาน หรือจำนวน
หน่วยย่อยๆ ที่อยู่ภายใต้หน่วยงาน 
  6. ระบบการวางแผนและการควบคุม (Planning and Control System) หรือความ
พยายามที่จะสร้างมาตรฐานโดยกำหนดและควบคุมติดตามให้กับผลผลิต (Output) ขององค์การ 
  7. เครื่องมือในการติดต่อสื่อสาร (Liaison Device) หรือกลไกต่างๆ ที่จะช่วยในการ
ปรับตัวเข้าหากันได้ และมีความสามารถในการจัดการกับปัญหาหรือในการตัดสินใจกับปัญหาต่างๆ 
  8. การกระจายอำนาจในแนวดิ่งและแนวราบ (Vertical and Horizontal Decentralization)  
เป็นกระบวนการกระจายอำนาจหน้าที่และการตัดสินใจจากผู้บริหารระดับสูงลงไปยังผู้บริหารระดับกลาง
ขององค์การ และเพ่ิมอำนาจหน้าที่และการตัดสินใจให้แก่ผู้ปฏิบัติงานทั้งในฝ่ายปฏิบัติงานหลัก  
(The Operating Core) ฝ่ายวิชาการ (The Techno Structure) และฝ่ายงานสนับสนุน (The Support Staff) 
 สรุปได้ว่านักวิชาการหลายท่านข้างต้น ได้ระบุองค์ประกอบของโครงสร้างองค์การที่แตกต่างกัน
ออกไป แต่อย่างไรก็ตามองค์ประกอบดังกล่าวนั้นมีรายละเอียดบางส่วนซึ่งสอดคล้องกัน ดังนั้นผู้วิจัย  
จึงนำองค์ประกอบของโครงสร้างองค์การของศิริวรรณ  เสรีรัตน์  และคณะ  (2550, หน้ า 116)  
ซึ่งมีองค์ประกอบที่สำคัญ 6 ประการ ได้แก่ 1) ลักษณะเฉพาะของงาน (Work specification) 2) การจัดแผนก 
(Departmentalization) 3) สายการบังคับบัญชา  (Chain of command) 4) ขอบเขตการควบคุม  
(Span of control) 5) การรวมศูนย์และการกระจายอำนาจ (Centralization and decentralization) 
6) ความเป็นทางการ (Formalization) มาเป็นตัวแปรในการกำหนดกรอบการศึกษาต่อไป 
 
 2.2.3 รูปแบบของโครงสร้างองค์การ  
 ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2550, หน้า 268-280) ได้ระบุรูปแบบของโครงสร้างองค์การเป็น 
2 รูปแบบ ดังนี้ 
  1. โครงสร้างองค์การตามแนวดิ่ง (Vertical Organization) โดยเป็นรูปแบบการจัดการ 
ด้านองค์การในยุคแรกๆ ซึ่งเป็นการนำกิจกรรมต่างๆ มาประสานกันหรือเชื่อมโยงกันแล้วแบ่งระดับ 
ให้ออกมาเป็นหลายระดับ โครงสร้างรูปแบบนี้ยึดได้จากองค์ประกอบ 5 ประการ อันได้แก่ 

   1.1 สายการบังคับบัญชา (Chain of Command) ซึ่งมีลักษณะเป็นการติดต่อสื่อสาร
กันระหว่างพนักงานกับผู้จัดการ โดยแบ่งหลักการของสายการบังคับบัญชาออกเป็น 2 ประการ ประการแรก 
คือ การรายงานของผู้ใต้บังคับบัญชาต่อผู้บังคับบัญชาเพียงคนเดียว (Unity of Command) ประการที่สอง
คือ การรายงานของผู้ใต้บังคับบัญชาต่อผู้บังคับบัญชาตามสายการบังคับบัญชา (Scalar Principle) 

   1.2 การมอบหมายอำนาจหน้าที่ (Delegation of Authority) ถือเป็นการอ้างสิทธิ 
ในการตัดสินใจในการปฏิบัติหรือให้คำแนะนำในกิจกรรมต่างๆ โดยมีการลดหลั่นลงมาตามสายการบังคับ
บัญชา ฉะนั้นระดับสูงจะมีอำนาจในขอบเขตที่กว้างกว่าในระดับล่าง พนักงานภายในองค์การจะต้อง
ยอมรับหน้าที่ของบุคคลที่จะมาเป็นผู้บังคับบัญชาของตน อำนาจหน้าที่นั้นจะมีความสัมพันธ์กับความรู้สึก
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ผิดชอบต่อหน้าที่ (Responsibility) ที่ได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงาน หากสมาชิกภายในองค์การยอมรับ 
ในอำนาจหน้าที่ และความรับผิดชอบต่องานจะถือได้ว่าเป็นภาระหน้าที่ (Accountability) ที่ได้รับมอบหมาย
อย่างหนึ่ง ซึ่งงานที่มอบหมายจะประสบความสำเร็จได้จะต้องมีการมอบอำนาจในการตัดสินใจโดยการกระจาย
อำนาจด้วย 

   1.3 การรวมอำนาจและการกระจายอำนาจ (Centralization and Decentralization) 
โดยการรวมอำนาจนั้นเป็นสิ่งที่มีความจำเป็นต่อประเด็นที่เกี่ยวข้องกับความมั่นคงขององค์การ อาทิ 
การเงิน ชื่อเสียง การตัดสินใจปรับเปลี่ยนโครงสร้างองค์การ เป็นต้น สามารถแบ่งประเภทการรวมอำนาจ
ออกเป็น  3 ประเภท ประเภทแรกคือ  การรวมอำนาจในการปฏิบั ติ งาน  (Centralization of 
Performance) ตามเกณฑ์ พ้ืนที่  ประเภทที่สองคือ การรวมอำนาจของแผนก (Centralization of 
Department) ประเภทที่ สามคือ การรวมอำนาจในรูปแบบของการจัดการ (Centralization of 
Management) ส่วนการกระจายอำนาจนั้น ถือเป็นความพยายามหรือตั้งใจที่จะมอบอำนาจหน้าที่  
เท่าที่จำเป็นให้กับผู้บริหารในระดับต่างๆ ซึ่งจะก่อให้เกิดการตัดสินใจที่รวดเร็วและสร้างขวัญกำลังใจ  
แก่พนักงานได ้

   1.4 ขนาดการจัดการ (Span of Management) โดยมีหัวใจที่ว่า องค์การควรมี  
การกำหนดให้มีการทำงานอย่างใกล้ชิดระหว่างผู้จัดการกับผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งจะทำให้การให้คำแนะนำ
และประสานกันระหว่างแผนกเป็นไปอย่างง่ายดาย 

   1.5 เจ้าหน้าที่ ฝ่ ายปฏิบัติการและฝ่ายให้คำปรึกษาแนะนำ (Line and Staff)  
โดยฝ่ายปฏิบัติการรับผิดชอบโดยตรงต่อผลสำเร็จขององค์การ ส่วนฝ่ายให้คำปรึกษาแนะนำจะทำหน้าที่
แนะนำเพื่อช่วยฝ่ายปฏิบัติการให้ทำงานได้สำเร็จ 

2. โครงสร้างองค์การตามแนวนอน (Horizontal Organization) โดยเป็นการเชื่อมงาน 
ในลักษณะของลำดับขั้น (Hierarchy) และประสานกิจกรรมต่างๆ ในแต่ละระดับ จึงเป็นหน้าที่ของ
ผู้จัดการที่จะต้องมีการจัดแผนก และประสานความร่วมมือในแนวนอน (Horizontal Coordination) 
โครงสร้างดังกล่าวสามารถแบ่งองค์ประกอบการจัดการออกเป็น 2 ส่วน ดังนี้ 

   2.1 การจัดแผนก (Departmentation) คือ การรวมกิจกรรมที่เหมือนกันเข้าด้วยกัน
ภายใต้หลักการแบ่งงานกันทำ โดยการแบ่งงานกันทำนี้เป็นการมอบหมาย (Delegation) งานขององค์การ
ที่ผู้บริหารไม่สามารถทำได้เองทั้งหมดให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาในแต่ละแผนก ซึ่งวิธีการจัดแผนกนั้นแบ่งออก
ได้ดังนี ้

   2.1.1 การจั ดแผนก โดยจำนวนพนั ก งาน  (Departmentation by Simple 
Number) ถือเป็นวิธีที่สะดวก โดยงานจะประสบความสำเร็จหรือไม่ขึ้นอยู่กับจำนวนสมาชิกที่เข้าไป
เกี่ยวข้อง แต่อย่างไรก็ตามเป็นวิธีที่ใช้สำหรับองค์การที่ไม่ต้องการความรู้ ความชำนาญ 
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   2.1.2 การจัดแผนกโดยเวลา (Departmentation by Time) เป็นการจัดแผนกโดย
ใช้เกณฑ์ของเวลาในการรวมกลุ่ม แต่อย่างไรก็ตามก็เป็นวิธีที่มีข้อเสีย เช่น การตรวจตราอาจบกพร่อง  
และการสื่อสารอาจลำบาก เป็นต้น 

   2.1.3 การจัดแผนกตามหน้าที่  (Functional Departmentation) เป็นการจัด
แผนกตามหน้าที่ที่ต้องกระทำ โดยความถนัดของแต่ละบุคคล ซึ่งจะต้องพิจารณาหน้าที่หลัก หน้าที่
รองลงมา และหน้าที่ซึ่งเกิดขึ้นภายหลังการกระทำ 

   2 .1 .4 การจัดแผนกโดย พ้ืนที่ ห รือภู มิ ศาสตร์  (Territorial or Geographic  
Departmentation) เป็นวิธีการขยายธุรกิจออกไปตามภูมิภาคต่างๆ เพ่ือประโยชน์ในการกระจายสินค้า
และบริการออกไปตามที่ต่างๆ โดยจะต้องมีผู้บริหารประจำพื้นท่ีด้วย 

   2.1.5 การจัดแผนกลูกค้า (Customer Departmentation) โดยจะเป็นการให้ความ 
สำคัญและตอบสนองต่อกลุ่มลูกค้าต่างๆ อย่างมีประสิทธิภาพ โดยอาจจะแยกเป็นประเภทของลูกค้าก็ได้ 

   2.1.6 การจัดแผนกโดยอุปกรณ์หรือกระบวนการ (Process or Equipment 
Departmentation) ซึ่งมักจะพบในกลุ่มกิจกรรมที่เกี่ยวกับการผลิต โดยแยกย่อยแผนกออกจากกัน 
ตามประเภทของอุปกรณ ์

   2.1.7 การจัดแผนกโดยผลิตภัณฑ์ (Product Departmentation) โดยเกิดจาก
องค์การขยายงานมากขึ้นจนผู้บริหารไม่สามารถดูแลได้ทั่วถึง  จึงต้องมีการมอบหมายอำนาจหน้าที่  
การตัดสินใจให้ผู้บริหารระดับรองลงมา ซึ่งทำให้งานมีความคล่องตัวมากข้ึน 

   2.2 การประสานงานในแนวนอน (Horizontal Coordination) คือ การรวมกิจกรรม
ต่างๆ เข้าด้วยกัน อาศัยความร่วมมือการประสานงานในแนวนอน โดยสามารถจำแนกความร่วมมือโดย
การพ่ึงพาอาศัยกันของแต่ละแผนก ได ้3 วิธี ได้แก่ 

   2.2.1 การอาศัยทรัพยากรร่วมกัน (Pooled Interdependence) คือ การแยก
ทรัพยากรออกไปในแต่ละหน่วยเพื่อนำมาใช้ร่วมกัน ซึ่งผลสำเร็จขององค์การจะข้ึนอยู่กับแต่ละหน่วยด้วย 

   2.2.2 การพ่ึงพาแบบตามลำดับ (Sequential Interdependence) คือ การที่ผลลัพธ์
ของหน่วยหนึ่งกลายเป็นวัตถุดิบของอีกหน่วยอย่างต่อเนื่องจนกระทั่งงานสำเร็จ 

   2.2.3 การพ่ึงพาอาศัยแบบแลกเปลี่ยนกัน (Reciprocal Interdependence) คือ 
การที่ผลผลิตหน่วยหนึ่งกลายเป็นปัจจัยนำเข้าของอีกหน่วยหนึ่ง แต่ละหน่วยจะมีการให้และรับผลลัพธ์
จากหน่วยอื่น จึงเป็นลักษณะการร่วมมือพ่ึงพาอาศัยกันแบบสลับซับซ้อน 
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 2.2.4 แนวทางการขับเคลื่อนการดำเนินงานรูปแบบ Agile Government  
โดยสำนักงาน ก.พ.ร.ได้เสนอรูปแบบในการเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารของส่วนราชการ

และจังหวัด ที่เน้นการปฏิรูปองค์การหรือปรับบทบาท ภารกิจ และโครงสร้างการบริหารงานของส่วน
ราชการระดับกรมหรือเทียบเท่า และจังหวัดเข้าสู่การเป็นรัฐบาลที่คล่องตัว (Agile Government 
Transformation) ที่มีความทันสมัย ขนาดกะทัดรัด มีรูปแบบเรียบง่าย (Simplify) มีระบบการทำงาน 
ที่คล่องตัว รวดเร็ว ปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ในการทำงานเน้นการคิดริเริ่มสร้างสรรค์ (Creativity)  
และสามารถยุบเลิก ปรับเปลี่ยนองค์กรได้ตามสถานการณ์ (มีความคล่องตัวในการบริหารระบบงาน  
ระบบเงิน และระบบบุคลากร) ซึ่งจะช่วยให้ภาครัฐไทยมีขีดความสามารถ และรับมือกับสถานการณ์  
ที่เปลี่ยนแปลง รวมทั้งตอบสนองความคาดหวังของประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

 
 

ภาพที่ 2.1 แสดงแนวทางการปรับเปลี่ยนสู่รัฐบาลที่คล่องตัว 
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2.3 บริบทของกรมควบคุมโรค 
 

 2.3.1 ความเป็นมาของกรมควบคุมโรค 
  ในปี พ.ศ. 2517 ได้มีการประกาศใช้พระราชกฤษฎีกาแบ่งส่วนราชการ โดยมีการแยก
กรมการแพทย์และกรมอนามัย ออกจากกัน แล้วรวมหน่วยงานควบคุมโรคติดต่อเข้าด้วยกันจัดตั้งเป็น   
กรมควบคุมโรคติดต่อ ซึ่งประกาศใช้เมื่อวันที่ 3 ธันวาคม พ.ศ. 2517 โดยประกาศในราชกิจจานุเบกษา 
เล่ม 91 ตอนที่ 210 วันที่ 10 ธันวาคม พ.ศ. 2517 นับว่าเป็นรากฐานของกรมควบคุมโรค กรมควบคุม
โรคติดต่อ แบ่งส่วนราชการเป็นกลุ่มงานที่ปรึกษา กองวิชาการเกี่ยวกับโรคติดต่อ 7 กอง และหน่วยงาน
สนับสนุนการบริหาร 4 หน่วยงาน โรงพยาบาลเฉพาะโรค 4 แห่ง หน่วยงานส่วนภูมิภาคได้แก่ สำนักงาน
ควบคุมโรคติดต่อเขต 13 เขต และสำนักงานควบคุมโรคติดต่อนำโดยแมลง ต่อมาในปี พ.ศ. 2545      
จากพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน (ฉบับที่  5) ได้ปรับกรมควบคุมโรคติดต่อเป็น        
กรมควบคุมโรค และเพ่ิมบทบาทหน้าที่ด้านโรคไม่ติดต่อ เช่น การบริโภคแอลกอฮอล์ บุหรี่ โรคจากการ
ประกอบอาชีพและสิ่งแวดล้อม รวมทั้งงานด้านระบาดวิทยา ซึ่งเป็นการวางแผนการทำงานเพ่ือช่วยในการ
ตอบโต้กับโรคระบาดได้ทันสถานการณ์ และได้มีการปรับปรุงการแบ่งส่วนราชการมาอย่างต่อเนื่อง ที่ผ่านมา
ได้มีการปรับปรุงการแบ่งส่วนราชการของกรมควบคุมโรค รายละเอียด ดังต่อไปนี้ 

 
ตารางท่ี 2.3 แสดงการปรับปรุงการแบ่งส่วนราชการของกรมควบกคุมโรค 

กฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ กรมควบคุมโรค  

พ.ศ. 2545 พ.ศ. 2552  
พ.ศ. 2562 
(ปัจจุบัน) 

(1) สำนักงานเลขานุการกรม (1) สำนักงานเลขานุการกรม (1) สำนักงานเลขานุการกรม 
(2) กองการเจ้าหน้าที่ (2) กองการเจ้าหน้าที่ (2) กองกฎหมาย 
(3) กองคลัง (3) กองคลัง (3) กองควบคุมโรคและภัย

สุขภาพในภาวะฉุกเฉิน 
(4) กองแผนงาน (4) กองแผนงาน (4) กองงานคณะกรรมการ

ควบคุมผลิตภัณฑ์ยาสูบ 
(5) สถาบันบำราศนราดูร (5) สถาบันบำราศนราดูร (5) กองบริหารการคลัง 
(6) สถาบันราชประชาสมาสัย (6) สถาบันราชประชาสมาสัย (6) กองบริหารทรัพยากรบุคคล 
(7) – (18) สำนักงานป้องกันควบคุม
โรคที่ 1-12 

(7) สำนักงานคณะกรรมการควบคุม
เครื่องดื่มแอลกอฮอล์ 

(7) กองยุทธศาสตร์และแผนงาน 

(19) สำนักระบาดวิทยา (8) – (19) สำนักงานป้องกัน
ควบคุมโรคท่ี 1-12 

(8) สำนักระบาดวิทยา 
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กฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ กรมควบคุมโรค  

พ.ศ. 2545 พ.ศ. 2552  
พ.ศ. 2562 
(ปัจจุบัน) 

(20) สำนักโรคจากการประกอบ
อาชีพและสิ่งแวดล้อม 

(20) สำนักระบาดวิทยา (9) สำนักโรคจากการประกอบ
อาชีพและสิ่งแวดล้อม 

(21) สำนักโรคติดต่อทั่วไป (21) สำนักโรคจากการประกอบ
อาชีพและสิ่งแวดล้อม 

(10) สำนักโรคติดต่อทั่วไป 

(22) สำนักโรคติดต่อนำโดยแมลง (22) สำนักโรคติดต่อทั่วไป (11) สำนักโรคติดต่อนำโดยแมลง 
(23) สำนักโรคไม่ติดต่อ (23) สำนักโรคติดต่อนำโดยแมลง (12) สำนักโรคไม่ติดต่อ 
(24) สำนักโรคเอดส์ วัณโรค และ
โรคติดต่อทางเพศสัมพันธ์ 

(24) สำนักโรคไม่ติดต่อ (13) สำนักโรคเอดส์ วัณโรค และ
โรคติดต่อทางเพศสัมพันธ์ 

 (25) สำนักโรคเอดส์ วัณโรค และ
โรคติดต่อทางเพศสัมพันธ์ 

(14) กองวัณโรค 

 (26) กลุ่มตรวจสอบภายใน (15) สถาบันบำราศนราดูร 
 (27) กลุ่มพัฒาระบบบริหาร (16) สถาบันราชประชาสมาสัย 
  (17) สำนักงานคณะกรรมการ

ควบคุมเครื่องดื่มแอลกอฮอล์ 
  (18-29) สำนักงานป้องกัน

ควบคุมโรคท่ี 1 - 12 
  (30) กลุ่มตรวจสอบภายใน 
  (31) กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร 

 
ตารางท่ี 2.4 แสดงเปรียบเทียบการแบ่งส่วนราชการที่มีอยู่ในปัจจุบันและท่ีขอปรับปรุงใหม่ 
 

การแบ่งส่วนราชการ 
ในปัจจุบัน 

การแบ่งส่วนราชการ 
ที่ขอปรับปรุงใหม่ 

หมายเหตุ 

กรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 
แบงสวนราชการกรม ดังตอไปนี้ 

กรมควบคุมโรค  กระทรวง
สาธารณสุข แบงสวนราชการกรม 
ดังตอไปนี้ 

- หน่วยงานที่ปรับบทบาทภารกิจ
และเปลี่ยนชื่อ จำนวน 6หน่วยงาน 
- เปลี่ยนชื่อ จำนวน 3 หน่วยงาน 
- ขอจัดตั้งหน่วยงานใหม ่จำนวน 
4 หน่วยงาน 

1. สํานักงานเลขานุการกรม 1. สํานักงานเลขานุการกรม - คงเดิม 
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การแบ่งส่วนราชการ 
ในปัจจุบัน 

การแบ่งส่วนราชการ 
ที่ขอปรับปรุงใหม่ 

หมายเหตุ 

2. กองการเจาหนาที่ 2. กองบริหารทรัพยากรบุคคล - ปรบับทบาทภารกิจและเปลี่ยนชื่อ 
จากกองการเจ้าหน้าที่ เป็นกอง
บริหารทรัพยากรบุคคล 

 3. กองกฎหมาย 
 

- ขอจัดต้ังหน่วยงานใหม่ 
- จัดตั้ง “กองกฎหมาย” เป็น 
หน่วยงานพัฒนากลไกด้าน
กฎหมายการป้องกันควบคุมโรค 
และเป็นภาคีร่วมกับระบบ
คุ้มครองผู้บริโภคในการพัฒนา
กฎหมายที่เป็นเครื่องมือเสริมให้
การป้องกันโรคและปัจจัยเสี่ยงมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน 

3. กองคลัง 4. กองบริหารการคลัง - คงเดิม 
- เปลี่ยนชื่อเป็น กองบริหาร   
การคลัง 

4. กองแผนงาน 5. กองยุทธศาสตร์และแผนงาน - ปรบับทบาทภารกิจและเปลี่ยนชื่อ 
จากกองแผนงาน เป็น กอง
ยุทธศาสตร์และแผนงาน 

5. สถาบันบําราศนราดูร 7. สถาบันบําราศนราดูร - ปรับบทบาทภารกิจในการ
พัฒนาและดำเนินการแผนงาน
ด้านการป้องกันควบคุมโรคติด
เชื้อในโรงพยาบาล  

6. สถาบันราชประชาสมาสัย  8. สถาบันราชประชาสมาสัย  - ปรับบทบาทภารกิจในการ    
พัฒนาแผนงานด้านเวชกรรม
ป้องกันโรคจากการประกอบ
อาชีพและสิ่งแวดล้อม  

7. สํานักงานคณะกรรมการควบคุม
เครื่องดื่มแอลกอฮอล 

9. สํานักงานคณะกรรมการควบคุม
เครื่องดื่มแอลกอฮอล   

- คงเดิม 

8. –19. สำนักงานป้องกันควบคุม
โรคที่ 1-12 

10. – 21. สำนักงานป้องกัน
ควบคุมโรคท่ี 1-12 
 
 

- คงเดิม 
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การแบ่งส่วนราชการ 
ในปัจจุบัน 

การแบ่งส่วนราชการ 
ที่ขอปรับปรุงใหม่ 

หมายเหตุ 

20. สํานักระบาดวิทยา  23. กองระบาดวิทยา  - ปรบับทบาทภารกิจและเปลี่ยนชื่อ 
จาก สำนักระบาดวิทยา” เป็น 
“กองระบาดวิทยา”  

21. สํานักโรคจากการประกอบ
อาชีพและสิ่งแวดลอม 

24. กองโรคจากการประกอบ
อาชีพและสิ่งแวดลอม 

- คงเดิม 
- เปลี่ยนชื่อ 

22. สํานักโรคติดตอทั่วไป 25. กองโรคติดตอทั่วไป  - คงเดิม 
- เปลี่ยนชื่อ 

 26. กองควบคุมโรคและภัย
สุขภาพในภาวะฉุกเฉิน 

- ขอจัดต้ังหน่วยงานใหม่ 
- จัดตั้ง “กองควบคุมโรคและภัย
สุขภาพในภาวะฉุกเฉิน” เป็น
หน่วยงานหลักท่ีรับผิดชอบด้าน
เตรียมความพร้อมตอบโต้ภาวะ
ฉุกเฉินในการป้องกันควบคุมโรค 
ภัยพิบัติ และการแพร่ระบาดของ
โรคภัย ตลอดถึงการพัฒนา
ศักยภาพ และความร่วมมือ
ภายในภูมิภาคเพ่ือเตรียมพร้อม
รับภัยพิบัติทางธรรมชาติและเหตุ
ฉุกเฉิน และร่วมมือในการป้องกัน
การติดเชื้อและการแพร่ระบาด
ของโรคอุบัติใหม่ และโรคระบาดซ้ำ 

23. สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง  28. กองโรคติดตอนําโดยแมลง - คงเดิม 
- เปลี่ยนชื่อ 

24. สํานักโรคไมติดตอ  29. กองโรคไมติดตอ - คงเดิม 
- เปลี่ยนชื่อ 

25. สํานักโรคเอดส วัณโรค และโรค
ติดตอทางเพศสัมพันธ์ 

30. สํานักโรคเอดส และโรคติดต่อ 
ทางเพศสัมพันธ์ 

- คงเดิม 
- เปลี่ยนชื่อ 

 31. กองวัณโรค - ขอจัดตั้งหน่วยงานใหม่ 
- จดัตั้ง “กองวัณโรค” เพื่อเป็น
หน่วยงานกำกับดูแลปัญหาวัณ
โรคเป็นการเฉพาะ สนับสนุน
บทบาท/ภารกิจของกรมและ
กระทรวง รวมทั้งจะทำให้เกิดการ
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การแบ่งส่วนราชการ 
ในปัจจุบัน 

การแบ่งส่วนราชการ 
ที่ขอปรับปรุงใหม่ 

หมายเหตุ 

ขับเคลื่อนนโยบายส่งเสริมการ
เข้าถึงบริการสาธารณสุขที่เป็น
มาตรฐานอย่างเท่าเทียมและ
ทั่วถึงในทุกกลุ่มประชากร 

 32. กองงานคณะกรรมการควบคุม
ผลิตภัณฑ์ยาสูบ 

- ขอจัดตั้งหน่วยงานใหม่ 
 

 
 ดังนั้น การปรับปรุงการแบ่งส่วนราชการและอำนาจหน้าที่ของกรมควบกคุมโรค ครั้งล่าสุด     

ตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข พ.ศ. 2562 (ประกาศในราชกิจจา

นุเบกษา เมื่อวันที่ 20 มิถุนายน 2562) โดยมีหน่วยงานที่จัดตั้งใหม่รวมทั้งสิ้น 4 หน่วยงาน ได้แก่ 1) กอง

กฎหมาย 2) กองวัณโรค 3) กองงานคณะกรรมการควบคุมผลิตภัณฑ์ยาสูบ และ 4) กองควบคุมโรคและ

ภัยสุขภาพในภาวะฉุกเฉิน 

 
 2.3.2 ข้อมูลทั่วไปของกรมควบคุมโรค  
 กรมควบคุมโรค มีภารกิจเกี่ยวกับการพัฒนาวิชาการ เพ่ือการควบคุมโรคและภัยที่คุกคาม

สุขภาพ โดยมีการศึกษา วิจัย พัฒนา และถ่ายทอดองค์ความรู้ และเทคโนโลยีในการเฝ้าระวัง ป้องกัน 

ควบคุม วินิจฉัย และรักษาโรคและภัยที่คุกคามสุขภาพ เพ่ือให้ประชาชนมีสุขภาพที่ดีจากการป้องกันและ

ควบคุมโรคและภัยที่คุกคามสุขภาพ ตามภารกิจที่กำหนดไว้ในกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ กรมควบคุมโรค 

กระทรงสาธารณสุข พ.ศ. 2562 โดยมีหน้าที่และอำนาจ ดังต่อไปนี้ 

 1. ดำเนินการตามกฎหมาย กฎ อนุสัญญาหรือกฎข้อบังคับระหว่างประเทศ และระเบียบ 

รวมทั้งกฎหมายอื่นที่เก่ียวข้อง 

 2. ศึกษา วิเคราะห์ วิจัย พัฒนา และสร้างองค์ความรู้และเทคโนโลยีในการเฝ้าระวัง 

ป้องกัน และควบคุมโรคและภัย ที่คุกคามสุขภาพของประชาชน 

 3. เป็นศูนย์กลางในการส่งเสริม สนับสนุน และประสานงานทางด้านวิชาการ เวชภัณฑ์ 

และวัสดุอุปกรณ์ในการเฝ้าระวัง ป้องกัน ควบคุม วินิจฉัย และรักษาโรคและภัยที่คุกคามสุขภาพ 

 4. กำหนดและพัฒนานโยบาย กฎหมาย มาตรการ และคุณภาพมาตรฐานการดำเนินงาน 

ในการเฝ้าระวัง ป้องกัน และควบคุมโรคและภัยที่คุกคามสุขภาพ 
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 5. ถ่ายทอดองค์ความรู้และเทคโนโลยีในการเฝ้าระวัง ป้องกัน และควบคุมโรคและภัยที่
คุกคามสุขภาพ เพ่ือจัดการภาวะฉุกเฉินทางสาธารณสุข ให้แก่หน่วยงานภาครัฐ ภาคเอกชน องค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น และประชาชน 
 6. จัด ประสาน และพัฒนาระบบ กลไก และเครือข่ายในการเฝ้าระวัง สอบสวน ป้องกัน 
และควบคุมโรคและภัยที่คุกคามสุขภาพ รวมทั้งสื่อสัญญาณเตือนภัยการระบาดของโรคแก่หน่วยงานที่
เกี่ยวข้องและสาธารณชน 
 7. จัดให้มีบริการเพ่ือรองรับการส่งต่อผู้ป่วยโรคติดต่อเฉพาะโรคติดต่อสำคัญ และ
โรคติดต่อร้ายแรงในระดับตติยภูมิ และกักกันผู้ป่วยโรคติดต่ออันตรายตามข้อตกลงระหว่างประเทศ 
 8. จัดให้มีบริการเพ่ือป้องกัน ควบคุม รักษา และฟ้ืนฟูสภาพผู้ป่วยจากโรคและภัยที่คุกคาม
สุขภาพ ตลอดจนแหล่งแพร่โรค เพ่ือให้ได้องค์ความรู้ในการพัฒนาวิชาการตามภารกิจของกรม 
 9. ดำเนินการร่วมกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้องหรือองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในการเฝ้าระวัง 
ป้องกัน และควบคุมโรค และภัยที่คุกคามสุขภาพ กรณีที่เป็นปัญหาวงกว้าง เกิดโรคระบาดรุนแรง หรือมี
แนวโน้มที่จะขยายตัวเป็นปัญหารุนแรง 
 10. ดำเนินการร่วมกับนานาประเทศหรือองค์การระหว่างประเทศในการเฝ้าระวัง ป้องกัน 
ควบคุมโรค และปัญหาสุขภาพระหว่างประเทศ 
 11. พัฒนาระบบและกลไกเพ่ือให้มีการดำเนินการบังคับใช้กฎหมายที่อยู่ในความรับผิดชอบ 
 12. ปฏิบัติการอ่ืนใดตามที่กฎหมายกำหนดให้เป็นหน้าที่และอำนาจ ของกรม หรือตามที่
รัฐมนตรีหรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 
 

 วิสัยทัศน์  ประชาชนได้รับการป้องกันควบคุมโรคและภัยสุขภาพระดับมาตรฐานสากล 
ภายในปี 2580 
 

 พันธกิจ  
 1. วิจัย และพัฒนาองค์ความรู้ นวัตกรรม และเทคโนโลยีในการเฝ้าระวัง ป้องกัน และการ
ควบคุมโรคและภัยสุขภาพที่คุกคามสุขภาพของประชาชน 
 2. กำหนดและพัฒนานโยบาย มาตรการ บริการ และคุณภาพมาตรฐานการดำเนินงาน   
ในการเฝ้าระวัง ป้องกัน และการควบคุมโรคและภัยที่คุกคามสุขภาพ 
 3. เผยแพร่และถ่ายทอดองค์ความรู้ นวัตกรรม เทคโนโลยี นโยบาย มาตรการ บริการ และ
คุณภาพมาตรฐานการดำเนินงานในการเฝ้าระวัง ป้องกัน และการควบคุมโรคและภัยที่คุกคามสุขภาพของ
ประชาชน ให้แก่หน่วยงานภาครัฐ ภาคเอกชน องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและประชาชน 
 4. จัด ประสาน และพัฒนาระบบ กลไก และเครือข่ายในการเฝ้าระวัง เตือนภัย สอบสวน 
ป้องกัน และควบคุมโรคและภัยที่คุกคามสุขภาพ รวมทั้งการดำเนินการตามกฎหมาย อนุสัญญา หรือกฎ
ข้อบังคับระหว่างประเทศท่ีเกี่ยวข้อง 
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 5. ดำเนินการเฝ้าระวัง ป้องกัน สอบสวน และการควบคุมโรคและภัยที่คุกคามสุขภาพ 
 6. จัดให้มีบริการป้องกัน ควบคุม รักษา และฟ้ืนฟูสภาพโรคและภัยที่คุกคามสุขภาพ 
รวมทั้งบริการเพ่ือรองรับการส่งต่อผู้ป่วยโรคติดต่อ โดยเฉพาะโรคติดต่ออันตรายในระดับตติยภูมิ และ
กักกันผู้ป่วยโรคติดต่ออันตราย ผู้สัมผัสโรคหรือพาหะตามข้อตกลงระหว่างประเทศ 

 ยุทธศาสตร์  
 ยุทธศาสตร์ที่ 1 การพัฒนานโยบาย มาตรการ และบริการด้านการป้องกันควบคุมโรคและภัยสุขภาพ 
 ยุทธศาสตร์ที่ 2 การเสริมสร้างความเข้มแข็งของระบบจัดการภาวะฉุกเฉินทางสาธารณสุข 
 ยุทธศาสตร์ที่ 3 การยกระดับโครงสร้างพ้ืนฐานของระบบป้องกันควบคุมโรคและภัยสุขภาพ 
 ยุทธศาสตร์ที่ 4 การปรับปรุงระบบบริหารจัดการและการพัฒนาความร่วมมือ 
 ยุทธศาสตร์ที่ 5 การพัฒนากำลังคนด้านการป้องกันควบคุมโรคและภัยสุขภาพ 

 ค่านิยมของกรมควบคุมโรค ประกอบด้วย ค่านิยมหลัก และค่านิยมร่วม ดังนี้ 
 ค่านิยมหลัก : MOPH 

M : Mastery เป็นนายตนเอง 
O : Originality เร่งสร้างสิ่งใหม่ 
P : People center ใส่ใจประชาชน 
H : Humility ถ่อมตนอ่อนน้อม 

 ค่านิยมร่วม : I SMART 
 I : Integrity การยึดมั่นในความถูกต้อง 
 S : Service Mind บริการที่ดี 
 M : Mastery การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 
 A : Achievement Motivation การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
 R : Relationship การมีน้ำใจ 
 T : Teamwork การทำงานเป็นทีม 
 อัตลักษณ์ของกรมควบคุมโรค : “ซื่อสัตย์ เสียสละ รับผิดชอบ” เพ่ือใช้เป็นแนวทางการ
ขับเคลื่อนไปสู่การปฏิบัติอย่างต่อเนื่องและเป็นรูปธรรม บุคลากรกรมฯ ร่วมกำหนดพฤติกรรมบ่งชี้ ไว้ดังนี้ 
 ซื่อสัตย์ “ไม่โกงเงิน ไม่โกงของ ไม่โกงเวลาของทางราชการ” 
 เสียสละ “อุทิศเวลา อุทิศกำลังกาย อุทิศกำลังปัญญา” 
 รับผิดชอบ “มีวินัย ตั้งใจปฏิบัติหน้าที่ รับผิด รับชอบในสิ่งที่ทำ” 
 
 
 
 



30 

 2.3.3 โครงสร้างการแบ่งส่วนราชการภายในและอัตรากำลังของกรมควบคุมโรค 
  
ภาพที ่2.2 แสดงโครงสร้างการแบ่งส่วนราชการภายในกรมควบคุมโรค 

 
 โครงสร้างการแบ่งส่วนราชการกรมควบคุมโรคในปัจจุบัน เป็นโครงสร้างที่ปรับปรุงใหม่ตาม
กฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข พ.ศ. 2562 โดยมีการปรับปรุง ดังนี้ 1) 
ปรับบทบาทภารกิจและเปลี่ยนชื่อ 6 หน่วยงาน 2) ภารกิจคงเดิมเปลี่ยนชื่อ 3 หน่วยงาน  ได้แก่  กอง
บริหารการคลัง กองบริหารทรัพยากรบุคคล และกองยุทธศาสตร์และแผนงาน 3) จัดตั้งหน่วยงานใหม่
รองรับบริบทและสถานการณ์ปัจจุบันและเพ่ือตอบสนองนโยบายระดับประเทศ ได้แก่ กองกฎหมาย    
กองวัณโรค กองงานคณะกรรมการควบคุมผลิตภัณฑ์ยาสูบ และกองควบคุมโรคและภัยสุขภาพในภาวะ
ฉุกเฉิน ซึ่งสามารถจัดแบ่งหน่วยงานตามโครงสร้างการแบ่งส่วนราชการในปัจจุบันได้ดังนี้ 

1) หน่วยงานราชการบริหารส่วนกลาง จำนวน 31 หน่วยงาน 
-  หน่วยงานจัดตั้งเดิม 27 หน่วยงาน 
-  หน่วยงานจัดตั้งใหม่จำนวน 4 หน่วยงาน  
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รายช่ือหน่วยงานและอัตรากำลัง  
ตารางท่ี 2.5 แสดงอัตรากำลังของกรมควบคุมโรค ณ วันที่ 31 ตุลาคม 2567 

ลำดับ หน่วยงาน 

อัตรากำลัง (คน) 

ข้าราชการ พนักงาน
ราชการ 

ลูกจ้างประจำ
และอ่ืนๆ 

รวม 

1 กรมควบคุมโรค 17 
 

 33 

2 กลุ่มตรวจสอบภายใน 10 4  14 

3 กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร 6 12 1 19 

4 สำนักงานเลขานุการกรม 23 37 8 68 

5 กองกฎหมาย (จัดตั้งใหม่) 17 20  38 

6 กองควบคุมโรคและภัยสุขภาพในภาวะ
ฉุกเฉิน (จัดตั้งใหม่) 

31 22  53 

7 กองงานคณะกรรมการควบคุมผลิตภัณฑ์
ยาสูบ (จัดตั้งใหม่) 

29 20  49 

8 กองบริหารการคลัง 47 17 2 66 

9 กองบริหารทรัพยากรบุคคล 54 24 4 84 

10 กองยุทธศาสตร์และแผนงาน 31 34 1 66 

11 กองระบาดวิทยา 108 19 4 131 

12 กองโรคจากการประกอบอาชีพและ
สิ่งแวดล้อม 

98 21 1 149 

13 กองโรคติดต่อทั่วไป 118 29 6 203 

14 กองโรคติดต่อนำโดยแมลง 76 17 9 102 

15 กองโรคไม่ติดต่อ 52 29  81 

16 กองโรคเอดส์และโรคติดต่อทางเพศสัมพันธ์ 158 20 3 205 

17 กองวัณโรค  (จัดตั้งใหม่) 83 16 13 125 

18 สถาบันบำราศนราดูร 413 38 6 990 

19 สถาบันราชประชาสมาสัย 264 31 4 515 

20 สำนักงานคณะกรรมการควบคุม
เครื่องดื่มแอลกอฮอล์ 

33 22  55 
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ลำดับ หน่วยงาน 

อัตรากำลัง (คน) 

ข้าราชการ พนักงาน
ราชการ 

ลูกจ้างประจำ
และอ่ืนๆ 

รวม 

21 สำนักงานป้องกันควบคุมโรคที่ 1  
จังหวัดเชียงใหม่ 

188 65 96 360 

22 สำนักงานป้องกันควบคุมโรคที่ 2  
จังหวัดพิษณุโลก 

132 59 59 258 

23 สำนักงานป้องกันควบคุมโรคที่ 3  
จังหวัดนครสวรรค์ 

108 32 15 171 

24 สำนักงานป้องกันควบคุมโรคที่ 4  
จังหวัดสระบุรี 

119 26 22 191 

25 สำนักงานป้องกันควบคุมโรคที่ 5  
จังหวัดราชบุรี 

125 37 47 235 

26 สำนักงานป้องกันควบคุมโรคที่ 6  
จังหวัดชลบุร ี

162 53 42 314 

27 สำนักงานป้องกันควบคุมโรคที่ 7  
จังหวัดขอนแก่น 

128 22 29 189 

28 สำนักงานป้องกันควบคุมโรคที่ 8  
จังหวัดอุดรธานี 

86 31 51 188 

29 สำนักงานป้องกันควบคุมโรคที่ 9  
จังหวัดนครราชสีมา 

132 45 32 226 

30 สำนักงานป้องกันควบคุมโรคที่ 10 
จังหวัดอุบลราชธานี 

134 29 33 211 

31 สำนักงานป้องกันควบคุมโรคที่ 11 
จังหวัดนครศรีธรรมราช 

149 45 64 277 

32 สำนักงานป้องกันควบคุมโรคที่ 12 
จังหวัดสงขลา 

170 57 34 268 
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2.4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 

 นวลลักขณ์ บุษบง (2552) ได้ศึกษาเรื่อง การวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลองค์การ 
ของวิทยาลัยพยาบาล สังกัดกระทรวงกลาโหม โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือวิเคราะห์ปัจจัยที่ ส่ งผล  
ต่อประสิทธิผลองค์การของวิทยาลัยพยาบาล สังกัดกระทรวงกลาโหม โดยใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ 
สำหรับประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือ วิทยาลัยพยาบาล สังกัดกระทรวงกลาโหม จำนวน  3 แห่ง  
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ กลุ่มผู้บริหารรวม 21 คน กลุ่มอาจารย์พยาบาลรวม 34 คน  กลุ่มผู้ใช้
ผลผลิตทางการศึกษารวม 15 คน กลุ่มนักเรียนพยาบาลชั้นปีที่ 1 -4 จากวิทยาลัยพยาบาล 3 แห่ง  
รวม 50 คน ใช้การวิเคราะห์ข้อมูลในเชิงเนื้อหา ผลการศึกษาพบว่า ประสิทธิผลองค์การของวิทยาลัย
พยาบาลทั้ง 3 แห่งในภาพรวมนั้น โดยในด้านผลผลิตองค์การสามารถผลิตบัณฑิตได้มีคุณภาพเป็นไปได้
ตรงตามเป้าหมาย ในด้านประสิทธิภาพองค์การสามารถบริหารจัดการได้ดีภายใต้ทรัพยากรที่มีอย่างจำกัด
และคุ้มค่า นอกจากนั้นผู้ใช้ผลผลิตยังมีความพึงพอใจในบัณฑิตของวิทยาลัยพยาบาล ในด้านการปรับตัว 
วิทยาลัยพยาบาลสามารถปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมและการเปลี่ยนแปลงได้เป็นอย่างดี ส่วนใน  
ด้านการพัฒนานั้นวิทยาลัยพยาบาลมีการพัฒนาบุคลากร และองค์การอย่างต่อเนื่อง สำหรับปัจจัยที่ส่งผล
ต่อประสิทธิผลองค์การประกอบไปด้วย ปัจจัยระดับบุคคล ประกอบด้วย ความรู้ ความสามารถของ
อาจารย์ คุณภาพผู้เรียน ทัศนคติ ทักษะ การจูงใจ และความเครียด ส่วนในปัจจัยระดับกลุ่ม ประกอบด้วย 
ภาวะผู้นำของผู้บริหาร โครงสร้างกลุ่มสถานภาพ บรรทัดฐาน การติดต่อสื่อสาร และความสามัคคี และ  
ในปัจจัยระดับองค์การประกอบด้วย สภาพแวดล้อมภายนอก สภาพแวดล้อมภายใน โครงสร้างองค์การ 
ภาระงาน การเลือกกลยุทธ์ กระบวนการบริหาร และวัฒนธรรมองค์การ 

 ซาร่า จีน จีราซ (Sarah Jean Gerace, 2011) ได้ศึกษาเรื่องการวัดประสิทธิผลขององค์การ
ความร่วมมือภาครัฐและเอกชน : กรณีศึกษาโครงการความร่วมมือภาครัฐและเอกชนเพ่ือเมืองสะอาดของ
กระทรวงพลังงาน โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยที่สร้างความสำเร็จให้แก่องค์การความร่วมมือภาครัฐ
และเอกชน โดยใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ และเชิงคุณภาพ สำหรับประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือ  
ผู้ประสานงานโครงการความร่วมมือภาครัฐและเอกชนเพ่ือเมืองสะอาด กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ 
109 คน โดยใช้แบบสอบถามและการสัมภาษณ์เป็นเครื่องมือในการวิจัย ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มของ
องค์การความร่วมมือภาครัฐและเอกชนต่างมีลักษณะโครงสร้างองค์การที่เป็นอิสระและแยกย่อยกัน
ออกไป ซึ่งโครงสร้างองค์การที่มีความกว้างและครอบคลุมกลุ่มขององค์การความร่วมมือภาครัฐและเอกชน
เป็นลักษณะสำคัญที่กำหนดการดำเนินงานของกลุ่มต่างๆ ดังนั้นในการวัดประสิทธิผลของโครงการความ
ร่วมมือภาครัฐและเอกชนเพ่ือเมืองสะอาด จึงใช้ปัจจัยโครงสร้างเป็นตัวแปรหลักที่ใช้ในการวัดความ
แตกต่างของกลุ่ม (เช่น ความกว้างและครอบคลุมออกไป) ซึ่งปัจจัยดังกล่าวนั้นสร้างความแตกต่างเพียง
เล็กน้อยหรือไม่มีความแตกต่างเลยในการพิจารณาความสำเร็จขององค์การดังกล่าว 
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 จิราวรรณ วรวณิชย์สกุล (2555) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มี อิทธิพลต่อประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการ กรมส่งเสริมการเกษตรในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา 
(1) ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการกรมส่งเสริมการเกษตรในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  
(2) ปัจจัยที่มี อิทธิพลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการกรมส่งเสริมการเกษตรในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ (3) ข้อเสนอแนะแนวสร้างเสริมประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการ 
กรมส่งเสริมการเกษตรในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ สำหรับประชากร 
ที่ใช้ในการวิจัย คือ ข้าราชการกรมส่งเสริมการเกษตรในพ้ืนที่สำนักงานเกษตรจังหวัด และสำนักงาน
เกษตรอำเภอในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 19 จังหวัด จำนวน 3,075 คน กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย
จำนวน 354 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการวิจัยสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล  ได้แก่ 
ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุ ผลการศึกษาพบว่า 
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ ด้านการปรับตัว และด้าน  
ที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด ได้แก่ ด้านการบรรลุเป้าหมาย ส่วนปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
ของข้าราชการกรมส่งเสริมการเกษตรในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ได้แก่ โครงสร้าง เทคโนโลยี 
สภาพแวดล้อม และนโยบายการปฏิบัติงานสำหรับข้อเสนอแนะสำคัญในด้านโครงสร้างองค์กรนั้นควรมี
การมอบหมายงานให้กับเจ้าหน้าที่ไว้อย่างชัดเจนและเป็นธรรม โดยพิจารณาจากความรู้ความสามารถ 
ของเจ้าหน้าที่ ในด้านเทคโนโลยีควรมีการจัดทำคู่มือในการปฏิบัติงานที่ชัดเจนและเป็นรูปธรรมสามารถ
นำไปปฏิบัติได้ ในด้านสภาพแวดล้อม ควรมีการปรับปรุงสถานที่ในการปฏิบัติงานเพื่อให้เกิดบรรยากาศท่ีดี
ในการปฏิบัติงาน และในด้านนโยบายการปฏิบัติงาน ควรมีการเปิดโอกาสให้เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานได้มี
ส่วนร่วมในการวางแผนการปฏิบัติงาน และการลงมือทำ เพ่ือเป็นการสร้างจิตสำนึกที่ดีร่วมกันในการ
ปฏิบัติงานในองค์กร 
 พรนภา แซ่เตีย (2555) ได้ศึกษาเรื่อง การเปลี่ยนแปลงโครงสร้างองค์การภาครัฐ: กรณีศึกษา 
กรมป่าไม้และกรมอุทยานแห่งชาติ สัตว์ป่า และพันธุ์พืชกระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม  
โดยมีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษา (1) ปัจจัยสำคัญที่มีผลต่อการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างองค์การ การแยก 
กรมป่าไม้กับกรมอุทยานแห่งชาติ สัตว์ป่า และพันธุ์พืช (2) ผลการปฏิบัติงานหลังการเปลี่ยนแปลง
โครงสร้างองค์การของกรมป่าไม้และกรมอุทยานแห่งชาติ สัตว์ป่า และพันธุ์พืช (3)  ปัญหา อุปสรรค 
หลังการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างองค์การของกรมป่าไม้และกรมอุทยานแห่งชาติสั ตว์ป่า และพันธุ์พืช  
(4) เพ่ือเสนอรูปแบบโครงสร้างองค์การของกรมป่าไม้ และกรมอุทยานแห่งชาติ สัตว์ป่า และพันธุ์พืช  
โดยใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ สำหรับประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือ กรมป่าไม้และกรมอุทยานแห่งชาติ 
สัตว์ป่า และพันธุ์พืช กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือหน่วยงานก่อนการปฏิรูประบบราชการ หน่วยงาน
หลังการปฏิรูประบบราชการ และหน่วยงานที่เกี่ยวข้องโดยตรงของการศึกษาวิจัย โดยใช้การเก็บข้อมูล
จากเอกสาร (Documentary) วิเคราะห์ข้อมูลโดยการแยกแยะและจัดระบบข้อมูล วิเคราะห์เปรียบเทียบ
ในด้านต่าง ๆ ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยสภาพแวดล้อมทางด้านการเมืองมีผลทำให้กรมป่าไม้และกรม
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อุทยานแห่งชาติ สัตว์ป่า และพันธุ์พืช เกิดการแยก ภายใต้เหตุผลที่ว่าเพ่ือให้การกำหนดภารกิจมีความ
ชัดเจนโดยมีการแยกภารกิจงานที่ต่างกันออกจากกัน จนทำให้การปฏิบัติงานมีความเป็นเอกเทศ โดยมิได้  
มีการพิจารณาในด้านความซับซ้อน ความเป็นทางการ การรวมอำนาจ หรือขนาดขององค์การ  
การเปลี่ยนแปลงโครงสร้างองค์การนั้นได้ทำให้ผลการปฏิบัติงานลดลง รวมทั้งเกิดเป็นปัญหาคอรัปชั่น
ปัญหาความขัดแย้งระหว่างประชาชน ชุมชน กลุ่มนายทุนและผู้มีอิทธิพลในท้องถิ่นมากขึ้น เนื่องจาก  
ความซับซ้อนในด้านของพ้ืนที่ป่าไม้ การบริหารงาน และด้านกฎหมาย นอกจากนี้การแยกกรมป่าไม้  
กับกรมอุทยานแห่งชาติสัตว์ป่า และพันธุ์พืช ไม่ได้เกิดจากปัจจัยของตัวแบบที่ยึดหลักเหตุผล แต่มาจาก
ปัจจัยของตัวแบบระบบราชการและตัวแบบระบบการเมือง ทำให้ผลการนำนโยบายไปปฏิบัติไม่ประสบ
ความสำเร็จและไม่มีประสิทธิภาพเท่าท่ีควร ดังนั้น การกำหนดนโยบายควรยึดหลักเหตุผล 

โวหาร ยะสารวรรณ (2555) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลขององค์การบริหาร
ส่วนจังหวัด ในการจัดบริการสาธารณะด้านโครงสร้างพ้ืนฐาน โดยมีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษา  
(1) ประสิทธิผลขององค์การบริหารส่วนจังหวัดในการจัดบริการสาธารณะด้านโครงสร้างพ้ืนฐาน (2) ปัจจัย
ที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลขององค์การบริหารส่วนจังหวัดในการจัดบริการสาธารณะด้านโครงสร้างพ้ืนฐาน 
(3) สร้างสมการพยากรณ์สำหรับทำนายประสิทธิผลขององค์การบริหารส่วนจังหวัดในการจัดบริการ
สาธารณะด้านโครงสร้างพ้ืนฐาน (4) แนวทางในการพัฒนาการจัดบริการสาธารณะด้านโครงสร้างพ้ืนฐาน
ขององค์การบริหารส่วนจังหวัด โดยใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ สำหรับประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือ 
ผู้บริหารองค์การบริหารส่วนจังหวัด ข้าราชการ องค์การบริหารส่วนจังหวัด และลูกจ้างสังกัดองค์การ
บริหารส่วนจังหวัด 76 แห่ง จำนวน 20,112 คน กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยจำนวน 400 คน โดยใช้
แบ บ สอบ ถาม เป็ น เค รื่ อ งมื อ ใน ก ารวิ จั ย  ส ถิ ติ ที่ ใช้ ใน ก ารวิ เค ร าะห์ ข้ อ มู ล ได้ แ ก่  ค่ า เฉ ลี่ ย  
ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าร้อยละ วิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์ สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน และการวิเคราะห์ 
การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน ผลการศึกษาพบว่า ประสิทธิผลขององค์การบริหารส่วนจังหวัดในการ
จัดบริการสาธารณะด้านโครงสร้างพ้ืนฐานอยู่ในระดับมากในทุกด้าน โดยปัจจัยลักษณะขององค์การ ปัจจัย
ลักษณะของสภาพแวดล้อม ปัจจัยลักษณะของบุคคลในองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผล  
ขององค์การบริหารส่วนจังหวัดในการจัดบริการสาธารณะด้านโครงสร้างพ้ืนฐานในระดับค่อนข้างสูง 
ส่วนปัจจัยนโยบายการบริหารและปฏิบัติมีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผลขององค์การบริหารส่วน
จังหวัด ในการจัดบริการสาธารณะด้านโครงสร้างพื้นฐานในระดับที่สูง 
 รัชดาภรณ์ มะหิพันธ์ (2556) ได้ศึกษาเรื่อง ทัศนคติของข้าราชการกรมป่าไม้ต่อการปรับปรุง
โครงสร้างองค์กร โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา (1) ปัจจัยส่วนบุคคล การรับรู้ข้อมูลข่าวสาร และความรู้
ของข้าราชการกรมป่าไม้ที่มีผลต่อทัศนคติต่อการปรับปรุงโครงสร้างองค์กร (2) ระดับทัศนคติของ
ข้าราชการกรมป่าไม้ที่มีต่อการปรับปรุงโครงสร้างกรมป่าไม้ (3) ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล 
การรับรู้ข้อมูลข่าวสาร และความรู้ของข้าราชการที่มีผลต่อทัศนคติของข้าราชการกรมป่าไม้ในการปรับปรุง
โครงสร้างองค์กร โดยใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ สำหรับประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือ ข้าราชการ 
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ที่ปฏิบัติงานในส่วนกลาง กรมป่าไม้ ตามกรอบอัตรากำลังในปีงบประมาณ พ.ศ.2554 จำนวน 694 คน 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยจำนวน 254 คน โดยใช้แบบสัมภาษณ์เป็นเครื่องมือในการวิจัย สถิติท่ีใช้ในการ
วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าสถิติร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) ค่า T-Test ค่า F-Test และการวิเคราะห์สหสัมพันธ์ ผลการศึกษาพบว่า ข้าราชการกรมป่าไม้ 
มีทัศนคติต่อการปรับปรุงโครงสร้างองค์กรอยู่ ในระดับปานกลาง ส่วนปัจจัยที่มีผลต่อทัศนคติ  
ของข้าราชการกรมป่าไม้ต่อการปรับปรุงโครงสร้างองค์กร พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อทัศนคติ  
ของข้าราชการกรมป่าไม้ต่อการปรับปรุงโครงสร้างองค์กรนั้นคือ หน่วยงานที่สังกัด ส่วนปัจจัยด้านการรับรู้
ข้อมูลข่าวสาร และความรู้เกี่ยวกับการปรับปรุงโครงสร้างองค์กรมีความสัมพันธ์กับทัศนคติของข้าราชการ 
กรมป่าไมต้่อการปรับปรุงโครงสร้างองค์กร 

อลงกต สุขุมาลย์ (2559) ได้ศึกษาเรื่องโครงสร้างองค์การที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของศูนย์
อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใต้ (ศอ.บต.) ภายหลังการปรับเปลี่ยนตามแนวทางการบริหารงาน  
ของคณะรักษาความสงบแห่งชาติ (คสช.) โดยศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลของศูนย์
อำนวยการบริหารบริหารจังหวัดชายแดนภาคใต้ (ศอ.บต.) ภายหลังการปรับ เปลี่ยนตามแนวทาง 
การบริหารงานของคณะรักษาความสงบแห่งชาติ (คสช.) และโครงสร้างองค์การองค์การที่มีอิทธิพล  
ต่อประสิทธิผลของ ศอ.บต. เพ่ือเสนอแนะแนวทางการปรับเปลี่ยนโครงสร้างองค์การเพ่ือการพัฒนา
ประสิทธิผลของ ศอ.บต. โดยการศึกษาครั้งนี้มีกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ข้าราชการและ 
พนักงานราชการ ส่วนผู้ ให้ข้อมูลสำคัญ คือ ผู้อำนวยการในสังกัดย่อย เครื่องมือการวิจัย ได้แก่  
แบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ การวิเคราะห์ผลข้อมูลจากแบบสอบถามด้วยโปรแกรมสำเร็จรูป SPSS 
และวิเคราะห์ออกมาเป็นสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive analysis) รวมทั้งนำค่าที่ได้มาอภิปรายร่วมกับ
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ ซึ่งเป็นวิธีการวิเคราะห์เชิงเนื้อหา (Content analysis) และ 
สรุปเป็นแนวทางการพัฒนาประสิทธิผล ผลการศึกษาพบว่า ประสิทธิผลของ ศอ.บต. ภายหลัง  
การปรับเปลี่ยนโครงสร้างองค์การตามแนวทางการบริหารงานของ คสช. ทุกด้านอยู่ในระดับมาก  
โดยมุ่งเน้นไปในด้านการสร้างพ้ืนที่และสภาพแวดล้อมเพ่ือแสวงหาทางออกจากความขัดแย้งโดยสันติวิธี 
ด้านการสื่อสารเพ่ือสร้างความเข้าใจที่ดีต่อกัน และด้านการพัฒนาการบริหารด้วยการมีส่วนร่วมและบูรณา
การแก้ไขปัญหาพ้ืนที่พิเศษ ซึ่งเป็นด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดเป็นสามอันดับแรก เนื่องจาก ศอ.บต. มีลักษณะ
โครงสร้างองค์การที่เน้นการจัดสายการบังคับบัญชา การกระจายอำนาจ และการแบ่งงานกันทำตาม  
ความชำนาญ ปัจจัยดังกล่าวถือว่ามีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของหน่วยงาน โดยสามารถร่วมกันพยากรณ์  
ได้ร้อยละ 49.5 ดังนั้น ศอ.บต. จึงควรมีแนวทางปรับเปลี่ยนโครงสร้างองค์การได้แก่ การออกแบบ
โครงสร้างองค์การที่ยึดหลักของความสามารถในการจัดแบ่งภาคส่วนต่างๆ เน้นการจัดสายการบังคับ
บัญชาที่ ทำให้ เกิดความร่วมมือของบุคลากร มีการปรับลดขั้นตอนความเป็นทางการจนเกิด 
เป็นแนวทางการปฏิบัติงานใหม่ที่เหมาะสม หลีกเลี่ยงโครงสร้างองค์การที่มีลักษณะของการรวมอำนาจ 
และยึดหลักของการกระจายอำนาจในการขับเคลื่อนการปฏิบัติงาน 
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สราญรักษ์ (2561) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธผลองค์การของศูนย์ดำรงธรรม
จังหวัดใน 14 จังหวัดภาคใต้  โดยกลุ่มเป้าหมายที่ ใช้ในการศึกษา คือ ข้าราชการและเจ้าหน้าที่  
ศูนย์ดำรงธรรมจังหวัดใน 14 จังหวัดภาคใต้ เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือแบบสอบถาม
ประเภทมาตรส่วนประมาณค่า วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติเพ่ือวิจัยทางสังคม 
(SPSS) ใช้หลักสถิติคำนวณหาค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เพียร์สัน ซึ่งผลการวิจัยพบว่า ศูนย์ดำรงธรรมจังหวัดใน 14 จังหวัดภาคใต้ มีระดับประสิทธิผล
องค์การ อยู่ระดับสูงมาก ระดับธรรมาภิบาล อยู่ในระดับสูงมาก และระดับภาวะผู้นำอยู่ในระดับสูงมาก 
สำหรับปัจจัยด้านธรรมาภิบาลและปัจจัยด้านภาวะผู้นำมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิผลองค์การ  
โดยมีค่าระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.01 ส่วนข้อเสนอแนะที่เกี่ยวข้อง ได้แก่ การบูรณาการร่วมกับ
หน่วยงานที่เกี่ยวข้องในการแก้ไขปัญหาเพ่ือให้เกิดผลถูกต้องและเป็นธรรมให้สามารถยุติเรื่องได้โดยเร็ว 
การปลูกฝังและกระตุ้นการดำเนินงานตามหลักธรรมาภิบาลทั่วทั้งองค์กร และการสั่ งการของผู้นำ 
ที่มีเอกภาพ โดยกำหนดโครงสร้าง อำนาจหน้าที่ ให้มีความชัดเจนและสอดคล้องกันในระดับนโยบาย  
และระดับการนำนโยบายไปสู่การปฏิบัติ เพ่ือลดความขัดแย้งและอำนวยความสะดวกในการปฏิบัติภารกิจ
ให้สำเร็จ 

ศรีสกุล เจริญศรี (2562) ได้ศึกษาวัฒนธรรมองค์การกับประสิทธิผลองค์การของสำนักงาน
ยุทธศาสตร์ตำรวจ สำนักงานตำรวจแห่งชาติ ซึ่งการวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับประสิทธิผลองค์การของสำนักงานยุทธศาสตร์ตำรวจ ศึกษารูปแบบ
วัฒนธรรมองค์การที่มีอำนาจในการทำนายประสิทธิผลองค์การของสำนักงานยุทธศาสตร์ตำรวจ และศึกษา
ปัญหาอุปสรรค และข้อเสนอแนะในการเพ่ิมประสิทธิผลการปฏิบัติงานของสำนักงานยุทธศาสตร์ตำรวจ 
เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (quantitative research) กลุ่มตัวอย่างในการวิจัย ได้แก่ ข้าราชการตำรวจสังกัด
สำนักงานยุทธศาสตร์ตำรวจ ระดับผู้กำกับการลงมา โดยใช้แบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติ           
เชิงพรรณนาและสถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เพียร์สัน การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ แบบเชิงเส้นและการวิเคราะห์เชิงเนื้อหา ผลการวิจัย
พบว่า วัฒนธรรมองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิผลองค์การของสำนักงานยุทธศาสตร์ตำรวจ  
ในระดับสูงมาก โดยมีค่าระดับนัยสำคัญทางสถิติที่  0.01 (r = 0.89, p < 0.01) และรูปแบบวัฒนธรรม
องค์การ สามารถทำนายประสิทธิผลองค์การของสำนักงานยุทธศาสตร์ตำรวจแต่ละตัวแบบแตกต่างกัน 
โดยวัฒนธรรม พันธกิจเป็นวัฒนธรรมที่ โดดเด่นที่สุด ในการส่งเสริมให้ เกิดประสิทธิผลองค์การ  
ของสำนักงานยุทธศาสตร์ตำรวจทุกตัวแบบ ข้อเสนอแนะในการเพ่ิมประสิทธิผลองค์การของสำนักงาน
ยุทธศาสตร์ตำรวจ ที่สำคัญ คือ ควรมีการจัดอบรมเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจในการทำงาน  
ให้กับบุคลากรในองค์การอย่างสม่ำเสมอ ควรสร้างสภาวะแวดล้อมสถานที่ทำงานให้น่าอยู่ ควรสร้าง
วัฒนธรรมองค์การที่เน้นการทำงานเป็นทีม ควรมีการประสานงานกันทั้งภายในหน่วยงานและระหว่าง
หน่วยงานให้มากขึ้น และควรจัดสรรผลตอบแทนรางวัลให้ตามความสามารถและตามความเหมาะสม 
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2.5  กรอบแนวคิดที่ใช้ในการวิจัย 
 

 จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง ทั้งในด้านแนวคิดเรื่องโครงสร้างองค์การ และประสิทธิผล
ขององค์การ ตลอดจนการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาครัฐ ทำให้สามารถกำหนดกรอบแนวคิดในการ
ประเมินประสิทธิผลของหน่วยงานส่วนกลาง กรมควบคุมโรค ภายหลังการปรับปรุงโครงสร้างตาม
กฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ พ.ศ. 2562 ได้อย่างเหมาะสม โดยแบ่งออกเป็น ตัวแปรต้น (Independent 
Variables) และตัวแปรตาม (Dependent Variables) ดังนี้   
 ตัวแปรต้น โครงสร้างองค์การ (Organization Structure) อ้างอิงจากแนวคิดของ ศิริวรรณ เสรีรัตน์ 
และคณะ (2550: 116) โครงสร้างองค์การที่มีประสิทธิภาพควรประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ ได้แก่ 
 1. ลักษณะเฉพาะของงาน (Work specification) ซึ่งบ่งชี้ว่างานสามารถแบ่งออกเป็นงานย่อยตาม
ลักษณะเฉพาะแต่ละอย่างได้มากน้อยอะไรบ้าง ความชัดเจนในการแบ่งงานออกเป็นส่วนย่อยตามความ
เชี่ยวชาญหรือประเภทงาน และช่วยลดความซ้ำซ้อนและเพ่ิมประสิทธิภาพ 
 2. การจัดแผนก (Departmentalization) เป็นขั้นตอนหรือกระบวนการในการจัดแบ่งกลุ่มงาน 
โดยยึดหลักเกณฑ ์เช่น หน้าที่และกระบวนการ เป็นต้น 
 3. สายการบังคับบัญชา (Chain of command) ซึ่งบ่งชี้ผู้ปฏิบัติงานแต่ละคน หรือกลุ่มว่าอยู่
ภายใต้การบังคับบัญชาของใคร และต้องรายงานกับใคร 
 4. ขอบเขตการควบคุม (Span of control) หมายถึง จำนวนของผู้ใต้บังคับบัญชาที่ เหมาะสม 
สำหรับหัวหน้าคนหนึ่งจะสามารถควบคุมดูแลได้ทั่วถึงอย่างมีประสิทธิภาพ 
 5. การรวมศูนย์และการกระจายอำนาจ (Centralization and decentralization) ซึ่งบ่งบอกให้
ทราบว่า อำนาจในการตัดสินใจอยู่ตรงจุดใดขององค์การ 
 6. ความเป็นทางการ (Formalization) ซึ่งบ่งบอกว่าองค์การเน้นการมีกฎเกณฑ์ระเบียบต่างๆ 
และข้ันตอนการปฏิบัติงาน 

ตัวแปรตาม ประสิทธิผลองค์กร (Organizational Effectiveness) ใช้แนวคิดของ Quinn & 
Rohrbaugh (1983) ในการวัดประสิทธิผลขององคต์ามหลักการแข่งขันด้านค่านิยมผ่าน 4 มิติหลัก ได้แก่ 

1. ด้านระบบเปิด (Open System Model) ซึ่งบ่งบอกถึงความสามารถในการปรับตัว การทำงาน
ที่มีความยืดหยุ่น นวัตกรรม และความคิดสร้างสรรค์  

2. ด้านเป้าหมายเชิงเหตุผล (Rational Goal Model) หมายถึง ความชัดเจนของเป้าหมาย 
ประสิทธิภาพ และการบรรลุผลลัพธ์ 
 3. ด้านมนุษยสัมพันธ์ (Human Relations Model) หมายถึง การทำงานเป็นทีม การมีส่วนร่วม 
พัฒนาแรงจูงใจ และการพัฒนาศักยภาพบุคลากร 
 4. ด้านกระบวนการภายใน (Internal Process Model) คือ ความมีระเบียบ ความสอดคล้อง 
ขั้นตอนการทำงานต่าง ๆ และระบบงานที่มีประสิทธิภาพ  
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จากตัวแปรต้นและตัวแปรตามที่ได้กล่าวมาข้างต้น ความสัมพันธ์ของกรอบแนวคิดการออกแบบ
และพัฒนาโครงสร้างองค์การใน 6 องค์ประกอบ มีผลต่อระดับประสิทธิผลขององค์กรใน 4 ด้าน โดยมี
แนวโน้มว่าโครงสร้างที่เหมาะสมจะส่งเสริมให้หน่วยงานสามารถดำเนินงานได้มีประสิทธิภาพ คล่องตัว 
และตอบสนองต่อความเปลี่ยนแปลงได้ดียิ่งขึ้น ดังภาพที่ 2.3 
 

กรอบแนวคิด 
 
 

 
 
 

 
 
 

 
 

ภาพที่ 2.3 กรอบแนวคิดการประเมินประสิทธิผลของหน่วยงานส่วนกลาง กรมควบคุมโรค ภายหลังการปรับปรุง 
 โครงสร้างเป็นหน่วยงานตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ พ.ศ. 2562 
 
 

1. ด้านระบบเปิด 

2. ด้านเป้าหมายเชิงเหตุผล 

3. ด้านมนุษยสัมพันธ์  

4. ด้านกระบวนการภายในองค์กร 

     

1. ลักษณะเฉพาะของงาน 
2. การจัดกลุ่มงาน 
3 สายการบังคับบัญชา 
4. ขอบเขตการควบคุม 
5. การรวมศูนย์และการกระจายอำนาจ  
6. ความเป็นทางการ 

ตัวแปรต้น : โครงสร้างองค์กร ตัวแปรตาม : ประสิทธิผลขององค์การ 



บทที่ 3 
วิธีการศึกษา 

 

3.1 รูปแบบการศึกษา 
การศึกษาวิจัยเรื่อง การประเมินประสิทธิผลของหน่วยงานส่วนกลาง กรมควบคุมโรค ภายหลัง

การปรับปรุงโครงสร้างเป็นหน่วยงานตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ พ.ศ. 2562 ครั้งนี้ใช้ระเบียบวิธี
วิจัยแบบผสานวิธี (Mixed Method Research) ประกอบด้วย การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) 
และการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research มีวัตถุประสงค์เพ่ือ (1) ศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ประสิทธิผลขององค์การภายหลังการจัดตั้งตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ พ.ศ. 2562 (2) ศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างโครงสร้างองค์การกับประสิทธิผลของหน่วยงานจัดตั้งใหม่ฯ และ (3) เสนอแนะแนวทางการพัฒนา/
ปรับปรุงโครงสร้างองค์การ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิผลของหน่วยงาน กรมควบคุมโรค 
 

3.2 พื้นที่และระยะเวลาการศึกษา  
พ้ืนที่ทำการศึกษา กรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข ระยะเวลาการศึกษาระหว่างเดือน

มิถุนายน 2567 - ธันวาคม 2567 
 

3.3 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 3.3.1 ประชากรในการศึกษา ประกอบด้วย เจ้าหน้าที่และบุคลากรกรมควบคุมโรคที่ปฏิบัติงาน
ส่วนกลางในช่วงปรับโครงสร้างองค์การในปี 2559 และออกกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ พ.ศ. 2562 ซึ่งได้จัดตั้ง
หน่วยงานใหม่ 4 หน่วยงาน ได้แก่ กองกฎหมาย กองวัณโรค กองงานคณะกรรมการควบคุมผลิตภัณฑ์ยาสูบ 
กองควบคุมโรคและภัยสุขภาพในภาวะฉุกเฉิน จำนวนรวมทั้งสิ้น 268 คน ดังตารางที่  3.1 
 

ตารางท่ี 3.1 จำนวนประชากรของหน่วยงานส่วนกลาง กรมควบคุมโรค ที่ได้รับจัดตั้งใหม่ตามกฎกระทรวง
แบ่งส่วนราชการ พ.ศ. 2562 

หน่วยงาน 
อัตรากำลัง(คน) 

รวมทั้งสิ้น ข้าราชการ พนักงานราชการ 
ลูกจ้างประจำ 

และอ่ืนๆ 
1. กองกฎหมาย 37 17 20 - 
2. กองวัณโรค 127 84 17 26 
3. กองงานคณะกรรมการ
ควบคุมผลิตภัณฑ์ยาสูบ 

49 29 20 - 

4. กองควบคุมโรคและภัย
สุขภาพในภาวะฉุกเฉิน 

55 33 22 - 

รวม 268 163 79 26 

ที่มา  - กรอบอัตรากำลังกรมควบคุมโรค (ข้อมลู ณ 31 ตุลาคม 2567) 
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 3.3.2 การคัดเลือกกลุ่มตัวอย่าง 
 การคัดเลือกกลุ่มตัวอย่างจากเจ้าหน้าที่และบุคลากรกรมควบคุมโรคที่ปฏิบัติงานส่วนกลาง
ในช่วงปรับโครงสร้างองค์การในปี 2559 และออกกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ พ.ศ. 2562 และยินดีเข้าร่วม
การศึกษา ดังนี ้
 1) การวิจัยเชิงปริมาณ ใช้วิธีการเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบสะดวก (convenience sampling) 
โดยมีเกณฑ์การคัดเข้าคือเจ้าหน้าที่และบุคลากรกรมควบคุมโรค ที่ปฏิบัติงานส่วนกลางในช่วงปรับโครงสร้าง
องค์การในปี 2559 จนถึงการออกกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ พ.ศ. 2562 จำนวน 4 หน่วยงาน และยินดีเข้า
ร่วมการศึกษา 
 การคำนวณขนาดกลุ่่มตัวอย่าง ใช้ประชากรในการศึกษา คือ เจ้าหน้าที่และบุคลากร   
กรมควบคุมโรค จำนวน 268 คน (ข้อมูล ณ วันที 31 ตุลาคม 2567) ที่ปฏิบัติงานในหน่วยงานส่วนกลาง 
กรมควบคุมโรค ที่ได้รับจัดตั้งใหม่ตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ พ.ศ. 2562 จำนวน 4 หน่วยงาน 
ได้แก่ กองกฎหมาย กองวัณโรค กองงานคณะกรรมการควบคุมผลิตภัณฑ์ยาสูบ กองควบคุมโรคและภัย
สุขภาพในภาวะฉุกเฉิน ตามตารางสำเร็จรูปของยามาเน่ (Yamane, 1967, pp. 886 -887) ที่ระดับความ
เชื่อมั่น 95% ค่าความคาดเคลื่อน +5% จะต้องใช้จำนวนกลุ่มตัวอย่างไม่น้อยกว่า 160 คน โดยมีวิธี
คำนวณ ดังนี้ 

 

จากสูตร  n =  2 

 
โดย n  แทน ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
  N แทน จำนวนทั้งหมด หรือขนาดของประชากรทั้งหมด 
  e แทน ความผิดพลาดที่ยอมรับได้ (โดยกำหนดให้เท่ากับ 0.05) 
แทนค่าสูตรได้ดังต่อไปนี้ 

    n =          268 
           1+268(0.05)2 

  n = 160.47 คน   
คิดเป็นร้อยละ 60 ของประชากรทั้งหมด  

 
 การสุ่มตัวอย่าง ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) เป็นการ
สุ่มตัวอย่างจากประชากรที่มีจำนวนมากและมีความแตกต่างกันระหว่างหน่วยสุ่มที่สามารถจำแนกออกเป็น
ชั้นภูมิ (Stratum) เพ่ือให้ข้อมูลที่ได้มีความครบถ้วนและครอบคลุม จะต้องดำเนินการสุ่ม  โดยจำแนก
ประชากรออกเป็นชั้นภูมิ  ตามหน่วยงานที่ สังกัด  และสุ่มตัวอย่างอย่างง่าย (Sample Random 



42 

Sampling) จากชั้นภูมิตามสัดส่วน เพ่ือสุ่มกลุ่มตัวอย่างจากระดับหน่วยงานทั้งหมด 4 หน่วยงาน โดยให้
กลุ่มตัวอย่างมีขนาดเป็นร้อยละ 60 ของประชากรในแต่ละหน่วยงาน ซึ่งสามารถคำนวณได้ตามสูตร ดังนี้ 
 

กลุ่มตัวอย่าง = จำนวนประชากรของแต่ละหน่วยงาน x จำนวนกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 
จำนวนประชากรทั้งหมด 

 

ตารางที่ 3.2 สัดส่วนของกลุ่มตัวอย่างหน่วยงานส่วนกลาง กรมควบคุมโรค ที่ได้รับจัดตั้งใหม่ตาม
กฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ พ.ศ. 2562 

หน่วยงาน จำนวน (คน) 
 ประชากร (คน) กลุ่มตัวอย่าง (คน) 

1. กองกฎหมาย 37 22 
2. กองวัณโรค 127 76 
3. กองงานคณะกรรมการควบคุมผลิตภัณฑ์ยาสูบ 49 29 
4. กองควบคุมโรคและภัยสุขภาพในภาวะฉุกเฉิน 55 33 

รวม  268 160 
 

 
 2) การวิจัยเชิงคุณภาพ 
 การกำหนดผู้ให้ข้อมูลสำคัญ โดยใช้วิธีการเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive 
Selection) จำนวน 4 ท่าน จากหน่วยงานส่วนกลางโดยมีตำแหน่งผู้อำนวยการกอง ซึ่งมีประสบการณ์ใน
การทำงานในช่วงการปรับโครงสร้าง และเป็นผู้ที่มีบทบาทสำคัญในการพัฒนาปรับปรุงองค์กร ที่ได้รับ
จัดตั้งใหม่ตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ พ.ศ. 2562 จำนวน 4 หน่วยงาน ได้แก่ กองกฎหมาย กองวัณโรค 
กองงานคณะกรรมการควบคุมผลิตภัณฑ์ยาสูบ กองควบคุมโรคและภัยสุขภาพในภาวะฉุกเฉิน  

 
3.4 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 

3.4.1 การวิจัยเชิงปริมาณ 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ แบบสอบถาม 
แบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดังนี้ 

  ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไป เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check List) จำนวน 7 ข้อ 
  ส่วนที่ 2 แบบสอบถามโครงสร้างองค์การ เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็น 
ต่อปัจจัยโครงสร้างองค์การ ภายหลังการปรับปรุงโครงสร้างเป็นหน่วยงานตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ  
พ.ศ. 2562  ลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) จำนวน 16 ข้อ 



43 

  ส่วนที่ 3 แบบสอบถามประสิทธิผลองค์การ เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็น 
ต่อประสิทธิผลองค์การ ภายหลังการปรับปรุงโครงสร้างเป็นหน่วยงานตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ 
พ.ศ. 2562 ลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) จำนวน 24 ข้อ 
  ส่วนที่ 4 ปัญหาอุปสรรคและข้อเสนอแนะ เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย
โครงสร้างองค์การที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลองค์การ และแบบสอบถามปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะ 
ต่อการพัฒนาโครงสร้างและประสิทธิผลขององค์การ ลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบสอบถามแบบจัดอันดับ
ความสำคัญ (Ranking) จำนวน 1 ข้อ และแบบสอบถามปลายเปิด (Open ended Questions) จำนวน 1 ข้อ 

ทั้งนี้ แบบสอบถาม ตอนที่ 2 และตอนที่ 3 มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 
(Rating Scale) 5 ระดับ โดยใช้แบบ Likert Scale ซึ่งได้กำหนดค่าน้ำหนักคะแนน ดังนี้ 

5 คะแนน คือ มีความคิดเห็นมากที่สุด 
4 คะแนน คือ มีความคิดเห็นมาก 
3 คะแนน คือ มีความคิดเห็นปานกลาง 
2 คะแนน คือ มีความคิดเห็นน้อย 
1 คะแนน คือ มีความคิดเห็นน้อยที่สุด 

แบบสอบถาม ตอนที่ 4 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยโครงสร้างองค์การ 
ที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลองค์การ และแบบสอบถามปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะต่อการพัฒนา
โครงสร้างและประสิทธิผลขององค์การ ลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบสอบถามแบบจัดอันดับความสำคัญ 
(Ranking) และแบบสอบถามปลายเปิด (Open ended Questions) 

 
โดยคะแนนที่ได้รับจะนำมาวิเคราะห์และแปรผลของค่าเฉลี่ย ตามระดับความสำคัญ     

มีเกณฑ์การให้คะแนนแต่ละระดับ ดังนี้ 
 

 อันตรภาคชั้น =  

 

=   

 

=   

 
=  0.80  
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คะแนนเฉลี่ยระหว่าง 1.00 – 1.80 หมายถึง ระดับน้อยที่สุด  
คะแนนเฉลี่ยระหว่าง 1.81 – 2.60 หมายถึง ระดับน้อย  
คะแนนเฉลี่ยระหว่าง 2.61 – 3.40 หมายถึง ระดับปานกลาง  
คะแนนเฉลี่ยระหว่าง 3.41 – 4.20 หมายถึง ระดับมาก  
คะแนนเฉลี่ยระหว่าง 4.21 – 5.00 หมายถึง ระดับมากท่ีสุด 
 

3.4.2 การวิจัยเชิงคุณภาพ 
การทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับเรื่องที่จะศึกษา แล้วจึงรวบรวมแนวคิดต่างๆ ที่

เกี่ยวข้องกับโครงสร้างองค์การ และประสิทธิผลขององค์การ เพ่ือนำมาสร้างคำถามในการสัมภาษณ์ให้มี
เนื้อหาและขอบเขตที่ครอบคลุมตามวัตถุประสงค์การศึกษา โดยแบบสัมภาษณ์ออกเป็น 2 ส่วน ได้แก่ 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ให้สัมภาษณ์  
ส่วนที่ 2 แนวทางการพัฒนาปรับปรุงโครงสร้างองค์การเพ่ือการพัฒนาประสิทธิผลของหน่วยงาน 

วิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพโดยการวิเคราะห์เชิงเนื้อหา (Content Analysis) 
 

3.4.3 การสร้างเครื่องมือการวิจัย 
1) การสร้างแบบสอบถาม มีข้ันตอน ดังนี้ 

1. ทำการศึกษาหลักการสร้างแบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ จากข้อมูลเอกสาร
และงานวิจัยต่างๆ ที่เก่ียวข้อง เพ่ือนำมากำหนดโครงสร้างข้อคำถาม 

2. กำหนดโครงสร้างของแบบสอบถาม โดยการกำหนดนิยามศัพท์ เขียนข้อคำถาม
และจัดทำแบบสอบถามฉบับร่างให้ครอบคลุมวัตถุประสงค์และขอบเขตการวิจัย 

3. ทำการประเมินคุณภาพของเครื่องมือวิจัย โดยนำแบบสอบถามให้ผู้เชี่ยวชาญ 
ที่มีความรู้และประสบการณ์ในด้านที่ทำการศึกษาพิจารณาประเมินร่างแบบสอบถาม เพ่ือตรวจสอบ  
ความเที่ยงตรง (Validity) ของแบบสอบถาม โดยมีผู้เชี่ยวชาญ จำนวน 3 ท่าน ประกอบด้วย 

1. นางภัคนี สิริปูชะกะ ผู้อำนวยการกลุ่มพัฒนาระบบบริหาร 
2. นายเชาวลิต ทวนทอง ผู้เชี่ยวชาญเฉพาะด้านการพัฒนาระบบราชการ  

 กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร 
3. ดร.วรรณวีร์ ภีมพศเตโชดม ผู้ช่วยผู้อำนวยการ บริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จำกัด  

- ที่ปรึกษาด้านการประเมินผลการดำเนินงาน
ของส่วนราชการ รัฐวิสาหกิจจังหวัด องค์การ
มหาชน มหาวิทยาลัย และกองทุน  
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ดำเนินประเมินความเที่ยงตรง ( Item Objective Congruence : IOC) ของ
เครื่องมือการวิจัย เพ่ือประเมินความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญที่มีต่อข้อคำถาม มีความเหมาะสมในการ
นำไปใช้เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัย ซึ่งจะทำการประเมินความเที่ยงตรง ได้กำหนด
เกณฑ์ในการพิจารณาความเที่ยงตรง ดังนี้ 

+1 = แน่ใจว่าคำถามมีความเหมาะสม 
  0 = ไม่แน่ใจว่าคำถามมีความเหมาะสมหรือไม่ 
 -1 = แน่ใจว่าคำถามไม่มีความเหมาะสม 
4. นำข้อเสนอแนะจากผู้เชี่ยวชาญมาปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามให้มีความ

เหมาะสมมากขึ้น  
5. นำแบบสอบถามที่ผ่านการปรับปรุงจากผู้เชี่ยวชาญไปทดลองใช้ (Try Out)  

กับกลุ่มทดลอง ซึ่งเป็นกลุ่มประชากรที่มีลักษณะคล้ายคลึงกับประชากรที่ต้องการศึกษา ได้แก่ บุคลากร
ของหน่วยงานส่วนกลาง กรมควบคุมโรค ที่อยู่นอกเหนือจากกลุ่มตัวอย่าง จำนวน 30 คน และนำข้อมูล   
ที่ได้มาคำนวณหาคุณภาพของแบบสอบถาม  

6. ปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามตามผลจากการวิเคราะห์ค่าอำนาจจำแนกและ 
ค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม ก่อนนำไปใช้ในการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยจริง 

2) แบบสัมภาษณ์ มีข้ันตอนการสร้างเครื่องมือ ดังนี้ 
1.  ศึกษาเอกสารวิชาการ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพ่ือนำมากำหนดเป็นกรอบแนวคิด

ในการสร้างแบบสัมภาษณ์ 
2. สร้างแบบสัมภาษณ์รูปแบบกึ่งมีโครงสร้าง (Semi-structured Interview) 

ฉบับร่างเพื่อนำไปทดสอบหาคุณภาพของเครื่องมือ 
3. ทำการตรวจคุณภาพของเครื่องมือ โดยผู้เชี่ยวชาญคณะเดียวกันกับตรวจสอบ

แบบสอบถาม ตรวจสอบความตรงของคำถามกับวัตถุประสงค์ในการสัมภาษณ์ และความเหมาะสมของข้อคำถาม
ในแง่ของความถูกต้องเหมาะสมของภาษาที่ใช้ จากนั้นนำข้อเสนอแนะจากผู้เชี่ยวชาญมาปรับปรุงแบบสัมภาษณ์ 
 

3.5 การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
3.5.1 ตรวจสอบความตรงของเนื้อหา 

การพัฒนาแบบสอบภาม และแบบสัมภาษณ์มาจากการศึกษาแนวคิด ทฤษฏี และ
งานวิจัยที่เกี่ยวข้องเกี่ยวกับโครงสร้างองค์การ และประสิทธิผลขององค์การ และนำเครื่องมือการวิจัย  
ให้ผู้ เชี่ยวชาญได้พิจารณาและตรวจสอบถึงความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) เชิงโครงสร้าง 
(Construct Validity) และเชิงภาษา (Verbal Validity) จนมาสู่การหาค่า IOC (Index Consistency)  
ซึ่งต้องมีค่ามากกว่า 0.5 เพ่ือนำมาปรับปรุงแก้ไขในลำดับต่อไป 
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3.5.2 การตรวจสอบหาความเชื่อม่ัน (Reliability) 
นำแบบสอบถามไปทดลองใช้  (Try out)  กับบุคลากรของหน่วยงานส่วนกลาง         

กรมควบคุมโรค ที่อยู่นอกเหนือจากกลุ่มตัวอย่าง จำนวน 30 คน และนำข้อมูลที่ได้มาคำนวณหาค่าความ
เชื่อมั่น (Reliability) โดยแบบสอบถามที่มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 
คำนวณหาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม ด้วยวิธีวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของ ครอนบาค 
(Cronbach’s Alpha) โดยถือเกณฑ์การทดสอบที่มีค่าความเชื่อมั่นที่ 0.70 ขึ้นไป จากนั้นนำผลมาปรับปรุงแก้ไข
แบบสอบถามให้มีความสมบูรณ์ถูกต้องมากที่สุด ปรากฏผลได้ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม เท่ากับ 0.921 
 

3.6 การเก็บรวบรวมข้อมูล  
การเก็บรวบรวมข้อมูลได้ดำเนินการ ดังต่อไปนี้ 
1. จัดทำหนังสือขอความอนุเคราะห์ไปยังหัวหน้าหน่วยงานส่วนกลาง ในสังกัดกรมควบคุมโรค 

ที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง เพ่ือขอความร่วมมือในการเก็บข้อมูล 
2. จัดทำช่องทางสำหรับเก็บข้อมูล โดยให้ตอบแบบสอบถามผ่านระบบออนไลน์ (Google Form) 

ผ่าน QR Code  
3. ประสานหน่วยงานให้เข้าตอบแบบสอบถามจนครบตามจำนวนกลุ่มตัวอย่างที่กำหนด และนำ

แบบสอบถามไปวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วยด้วยโปรแกรมสำเร็จรูป 
 
3.7 การวิเคราะห์ข้อมูล 

3.7.1 การวิจัยเชิงปริมาณ 
การวิจัยครั้งนี้ วิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วยโปรแกรมสำเร็จรูป  โดยได้นำข้อมูลจาก 

Google Form มาวิเคราะห์ เพื่อดำเนินการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติตามลำดับขั้นตอน ดังนี้ 
1. การคำนวณหาข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จากแบบสอบถาม ส่วนที่ 1 
ลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check List) ใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 

Statistics) โดยวิธีการหาค่าเฉลี่ย (Frequency) แล้วสรุปออกมาเป็นค่าร้อยละ (Valid Percent) 
2. การคำนวณหาข้อมูลเกี่ยวกับระดับปัจจัยโครงสร้างองค์การ และประสิทธิผลองค์การ

ภายหลังการปรับปรุงโครงสร้างเป็นหน่วยงานตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ จากแบบสอบถามส่วนที่ 2 
และส่วนที่ 3 มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 
Statistics) โดยใช้หลักสถิติคำนวณหาค่าเฉลี่ย (X) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) แล้วเปรียบเทียบกับ
เกณฑ์แปลความหมาย จากการใช้สูตรการหาอัตรภาคชั้น ดังนี้ 

 

     ค่าพิสัย     = คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ำสุด  = 5-1  =0.8 
            จำนวนช่วงชั้น            จำนวนช่วงชั้น      5 
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สามารถแบ่งคะแนนค่าเฉลี่ยได้ 5 ระดับ แต่ละระดับมีขนาดระยะช่วง 0.8 ดังนี้ 
ค่าเฉลี่ย 1.00 – 1.80 หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
ค่าเฉลี่ย 1.81 – 2.60 หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นอยู่ในระดับน้อย 
ค่าเฉลี่ย 2.61 – 3.40 หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นอยู่ในระดับปานกลาง 
ค่าเฉลี่ย 3.41 – 4.20 หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นอยู่ในระดับมาก 
ค่าเฉลี่ย 4.21 – 5.00 หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด 

3. การคำนวณหาข้อมูลเกี่ยวกับความสัมพันธ์ของปัจจัยโครงสร้างองค์การ และประสิทธิผล
องค์การภายหลังการปรับปรุงโครงสร้างเป็นหน่วยงานตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ ที่เป็นแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า (Rating Scale) ใช้วิธีการหลักสถิติหาค่สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Parson Product 
Moment Correlation) (r) สำหรับค่านัยสำคัญทางสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ กำหนดไว้ที่ระดับ .05  

เกณฑ์การวัดระดับความสัมพันธ์ของตัวแปร 
ค่า r  ระดับความสัมพันธ์ 
.91- 1.00 มีความสัมพันธ์กันในระดับสูงมาก 
.71- .90  มีความสัมพันธ์กันในระดับสูง 
.51- .70  มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง 
.31- .50  มีความสัมพันธ์กันในระดับต่ำ 
.00- .30  มีความสัมพันธ์กันในระดับต่ำมาก 

4. การคำนวณหาข้อมูลความสัมพันธ์ของปัจจัยโครงสร้างองค์การ ที่ทำหน้าที่ทำนายกับ
ประสิทธิผลองค์การภายหลังการปรับปรุงโครงสร้างเป็นหน่วยงานตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ โดยใช้
วิธีการหลักสถิติการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis : 
SMRA) ค่านัยสำคัญทางสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ กำหนดไว้ที่ระดับ .05 

5. การคำนวณหาข้อมูลความคิดเห็นจากกลุ่มตัวอย่างเกี่ยวกับปัจจัยโครงสร้างองค์การ    
ที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลองค์การ จากแบบสอบถามส่วนที่ 4.1 มีลักษณะเป็นแบบจัดอันดับความสำคัญ 
(Ranking) สามารถตอบได้หลายคำตอบ (Multiple Response) โดยเรียงลำดับปัจจัยโครงสร้างองค์การ  
ที่มีผลต่อประสิทธิผลขององค์การมากที่สุด 3 อันดับ และให้ความหมายแต่ละลำดับ ดังนี้  

หมายเลข 1 คือ มีผลมากที่สุด 
หมายเลข 2 คือ มีผลมาก 
หมายเลข 3 คือ มีผลปานกลาง 

6. การวิเคราะห์หาข้อมูลปัญหาอุปสรรคและข้อเสนอแนะต่อการพัฒนาโครงสร้างและ
ประสิทธิผลขององค์การของกลุ่มตัวอย่างในส่วนที่ 4.2 มีลักษณะเป็นแบบสอบถามปลายเปิด (Open 
ended Questions) ใช้วิธีการวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) แล้วสรุปออกมาเป็นค่าความถี่ 
(Frequency) โดยเรียงตามลำดับจากมากไปน้อย 
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3.7.2 การวิจัยเชิงคุณภาพ 
1. การคำนวณหาข้อมูลความคิดเห็นจากกลุ่มตัวอย่างเกี่ยวกับปัจจัยโครงสร้างองค์การ  

ที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลองค์การ มีลักษณะเป็นแบบจัดอันดับความสำคัญ (Ranking) พร้อมให้เหตุผล
ประกอบ สามารถตอบได้หลายคำตอบ (Multiple Response) โดยเรียงลำดับปัจจัยโครงสร้างองค์การ  
ที่มีผลต่อประสิทธิผลขององค์การมากที่สุด 3 อันดับ และให้ความหมายแต่ละลำดับ ดังนี้  

หมายเลข 1 คือ มีผลมากที่สุด 
หมายเลข 2 คือ มีผลมาก 
หมายเลข 3 คือ มีผลปานกลาง 

2. การวิเคราะห์หาข้อมูลปัจจัยโครงสร้างองค์การที่เป็นปัญหา/อุปสรรคต่อประสิทธิผล
องค์การและแนวทางการพัฒนา/ปรับปรุงโครงสร้างองค์การ เพ่ือการพัฒนาประสิทธิผลของหน่วยงาน  
มีลักษณะเป็นแบบสอบถามปลายเปิด (Open ended Questions) ใช้วิธีการวิเคราะห์เนื้อหา (Content 
Analysis) แล้วสรุปออกมาเป็นค่าความถี่ (Frequency) โดยเรียงตามลำดับจากมากไปน้อย จากนั้นนำผล
ที่ได้มาอภิปรายร่วมกับผลการวิจัยเชิงปริมาณ โดยจัดเนื้อหาให้สอดคล้องกัน เพ่ือนำมาสรุปเป็นแนวทาง 
การเพ่ิมประสิทธิผลของหน่วยงานส่วนกลาง กรมควบคุมโรค ต่อไป 
 
 



บทที่ 4  
ผลการศึกษา 

 
การประเมินประสิทธิผลของหน่วยงานส่วนกลาง กรมควบคุมโรค ภายหลังการปรับปรุงโครงสร้าง

เป็นหน่วยงานตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ พ.ศ. 2562 ใช้ระเบียบวิธีวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed 
Method Research) ประกอบด้วย การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) และการวิจัยเชิงคุณภาพ 
(Qualitative research โดยนำกรอบการออกแบบโครงสร้างองค์การตามแนวคิดของ ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และ
คณะ (2550 : 116) และแนวคิดการวัดประสิทธิผลองค์การตามหลักการแข่งขันด้านค่านิยมของ Quinn & 
Rohrbaugh (1983) มาใช้ในการประเมินผล โดยนำเสนอตามวัตถุประสงค์การศึกษา ดังนี้  
 
4.1 ผลการประเมินความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลขององค์การ ภายหลังการจัดตั้งตามกฎกระทรวงแบ่ง
ส่วนราชการ พ.ศ. 2562 

การประเมินความคิดเห็นจากบุคลากรกรมควบคุมโรคที่ปฏิบัติงานส่วนกลางในช่วงปรับโครงสร้าง
องค์การในปี 2559 และออกกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ พ.ศ. 2562 โดยการใช้แบบสอบถามความคิดเห็น 
แบ่งเป็น 4 ส่วน มีทั้งคำถามปลายเปิด ให้ผู้ตอบแบบสอบถามกรอกคำตอบลงในแบบสอบถาม และข้อคำถาม 
ปลายปิดเกี่ยวกับความคิดเห็น ประกอบด้วย (1) ข้อมูลทั่วไป (2) ความคิดเห็นต่อปัจจัยโครงสร้างองค์การ
ภายหลังการปรับปรุงโครงสร้างเป็นหน่วยงานตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ พ.ศ. 2562 (3) ความคิดเห็น
ต่อประสิทธิผลองค์การ ภายหลังการปรับปรุงโครงสร้างเป็นหน่วยงานตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ พ.ศ. 2562 
และ (4) ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยโครงสร้างองค์การที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลองค์การ ปัญหา อุปสรรค และ
ข้อเสนอแนะต่อการพัฒนาโครงสร้างและประสิทธิผลขององค์การ โดยผลการประเมินเป็นดังนี้ 
 
 ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไป 
 ผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นตัวแทนผู้มีส่วนเกี่ยวข้องในช่วงปรับโครงสร้างองค์การในปี 2559 และออก
กฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ พ.ศ. 2562 จากหน่วยงานในส่วนกลางกรมควบคุมโรค จำนวน 160 คน โดยพบว่า 
ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 79.37 มีอายุระหว่าง 25-34 ปี มากที่สุด      
คิดเป็นร้อยละ 63.13 โดยมีสถานภาพเป็นข้าราชการ คิดเป็นร้อยละ 63.13 และมีระดับการศึกษาปริญญาตรี 
คิดเป็นร้อยละ 81.25 ส่วนใหญ่ปฏิบัติงานในกองวัณโรค คิดเป็นร้อยละ 46.88 และดำรงตำแหน่งเป็น
นักวิชาการสาธารณสุข คิดเป็นร้อยละ 30 มีระยะเวลาการปฏิบัติงานในหน่วยงานจัดตั้งใหม่ต่ำกว่า 5 ปี 
คิดเป็นร้อยละ 60.63 และมีประสบการณ์การทำงานรวมในกรมควบคุมโรคมากกว่า 10 ปี คิดเป็นร้อยละ 39.37 
รายละเอียดดังตารางที่ 4.1 
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ตารางท่ี 4.1 แสดงจำนวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจำแนกตามข้อมูลส่วนบุคคล 
     (n = 160) 

ข้อมูลส่วนบุคคล จำนวน ร้อยละ 
เพศ 

- ชาย 

- หญิง 

 
33 
127 

 
20.63 
79.37 

อายุ 

- ต่ำกว่า 25 ปี 

- 25 – 34 ปี 

- 35 – 44 ปี 

- 45 – 54 ปี 

- 55 ปี ขึ้นไป 

 
3 

101 
31 
21 
4 

 
1.88 
63.13 
19.38 
13.13 
2.50 

อายุราชการ 

- ต่ำกว่า 5 ปี 

- 5 – 14 ปี 

- 15 – 24 ปี 

- 25 – 34 ปี 

- 35 ปีขึ้นไป 

 
97 
41 
9 
11 
2 

 
60.63 
25.63 
5.62 
6.87 
1.25 

ระดับการศึกษา 

- ต่ำกว่าปริญญาตรี 

- ปริญญาตรี 

- ปริญญาโท 

- ปริญญาเอก 

 
12 
130 
14 
4 

 
7.5 

81.25 
8.75 
2.5 

ประเภทตำแหน่ง 

- ข้าราชการ 

- พนักงานราชการ 

- ลูกจ้างประจำ 

- พนักงานกระทรวงสาธารณสุข 

- อ่ืน ๆ ระบุ........................ 

 
101 
43 
5 
3 
8 

 
63.13 
26.88 
3.12 
1.87 
5.0 

ตำแหน่ง 

- นักทรัพยากรบุคคล 

 
7 

 
4.38 
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ข้อมูลส่วนบุคคล จำนวน ร้อยละ 

- นักวิชาการสาธารณสุข 

- พยาบาลวิชาชีพ 

- นักวิชาการเผยแพร่ 

- นักประชาสัมพันธ์ 

- นักเทคนิคการแพทย์ 

- นักสังคมสงเคราะห์ 

- นักวิชาการพัสดุ 

48 
14 
1 
1 
9 
1 
3 

30.0 
8.75 
0.63 
0.63 
5.63 
0.63 
1.88 

- เจ้าหน้าที่คอมพิวเตอร์ 

- พนักงานพิมพ์ 

- นิติกร 

1 
2 
24 

0.63 
1.25 
15.0 

- ผู้ประสานงานด้านกำกับติดตามประเมินผล 

- เจ้าพนักงานเภสัชกรรม 

2 
2 

1.25 
1.25 

- เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี 

- เภสัชกรรม 

- เจ้าหน้าที่โปรแกรมเมอร์ 

- นักวิชาการสถิติ 

- นักวิชาการคอมพิวเตอร์ 

- เจ้าพนักงานพัสดุ 

- ผู้ประสานงานจัดซื้อจัดจ้าง 

- นักวิชาการเงินและบัญชี 

- นักวิเทศสัมพันธ์ 

3 
2 
2 
1 
2 
2 
1 
2 
1 

1.88 
1.25 
1.25 
0.63 
1.25 
1.25 
0.63 
1.25 
0.63 

ระดับตำแหน่ง 
- ชำนาญการพิเศษ 
- ชำนาญการ 
- ปฏิบัติการ 
- ชำนาญงาน 
- ปฏิบัติงาน 
- ส4 
- ส2 
- ไม่ระบุระดับตำแหน่ง 

 
5 
17 
71 
3 
16 
2 
1 
45 

 
3.13 
10.63 
44.38 
1.88 
10.0 
1.25 
0.63 
28.13 
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ข้อมูลส่วนบุคคล จำนวน ร้อยละ 
หน่วยงานที่สังกัด 

- กองกฎหมาย 

- กองวัณโรค 

- กองงานคณะกรรมการควบคุมผลิตภัณฑ์ยาสูบ 

- กองควบคุมโรคและภัยสุขภาพในภาวะฉุกเฉิน 

 
28 
75 
25 
32 

 
17.50 
46.88 
15.63 
20.0 

 
ส่วนที่ 2 ความคิดเห็นต่อปัจจัยโครงสร้างองค์การ ภายหลังการปรับปรุงโครงสร้างเป็นหน่วยงาน

ตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ พ.ศ. 2562 
ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อโครงสร้างองค์การ ภายหลังการปรับปรุงโครงสร้างเป็นหน่วยงาน

ตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ พ.ศ. 2562 จากผู้มีส่วนเกี่ยวข้องในช่วงปรับโครงสร้างองค์การในปี 2559 
และออกกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ พ.ศ. 2562 ผลการศึกษาระดับความคิดเห็นภาพรวมพบว่า ความคิดเห็น
ต่อปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อโครงสร้างองค์การอยู่ในระดับ มาก (ค่าเฉลี่ย 4.10, S.D = 0.829) ซึ่งแสดงว่าโดยรวมกลุ่ม
ตัวอย่างเห็นว่าปัจจัยต่างๆ ที่ใช้ในการประเมินมีอิทธิพลต่อการจัดโครงสร้างองค์การภายหลังการปรับปรุง
โครงสร้างตามกฎกระทรวงฯ พ.ศ. 2562 เมื่อพิจารณาแต่ละปัจจัยพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นว่า   
มีอิทธิพลต่อโครงสร้างองค์การ มากที่สุด คือ ด้านความเป็นทางการ (ค่าเฉลี่ย 4.21, S.D = 0.796) 
รองลงมาคือ ด้านสายการบังคับบัญชา (ค่าเฉลี่ย 4.15, S.D = 0.791) รายละเอียดดังตารางที ่4.2 

 
ตารางที่ 4.2 แสดงผลค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีอิทธิพล  
ต่อโครงสร้างองค์การ 

(n = 160) 
ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อโครงสร้างองค์การ X S.D ระดับความคิดเห็น 

ด้านลักษณะเฉพาะของงาน 4.07 0.874 มาก 

ด้านการจัดกลุ่มงาน 4.05 0.853 มาก 

ด้านสายการบังคับบัญชา 4.15 0.791 มาก 

ด้านขอบเขตการควบคุม 4.05 0.846 มาก 

ด้านการรวมศูนย์และกระจายอำนาจ 4.06 0.816 มาก 

ด้านความเป็นทางการ 4.21 0.796 มากที่สุด 

รวม 4.10 0.829 มาก 
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 เมื่อพิจารณาความคิดเห็นแต่ละด้านในปัจจัยโครงสร้างองค์การ ที่มีผลต่อโครงสร้างองค์การ 
ภายหลังการปรับปรุงโครงสร้างเป็นหน่วยงานตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ พ.ศ. 2562 ค่าเฉลี่ยรวม
ของแต่ละด้านในปัจจัยโครงสร้างองค์การ พบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับความคิดเห็น "มาก" ถึง "มากที่สุด" 
แสดงให้เห็นว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีความเห็นเชิงบวกต่อโครงสร้างของหน่วยงานภายหลังการปรับปรุง
โครงสร้างใหม่ ตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ พ.ศ. 2562 โดยผลการศึกษาความคิดเห็นแต่ละด้าน ดังนี้ 

 ด้านลักษณะเฉพาะของงาน พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 4.07, 
S.D = 0.874)  โดยข้อคำถามที่มีความคิดเห็นเฉลี่ยมากที่สุด ได้แก่ บุคลากรของหน่วยงานสามารถ
ปฏิบัติงานได้ผลสัมฤทธิ์ตามเป้าหมายที่หน่วยงานกำหนด  (ค่าเฉลี่ย 4.17, S.D = 0.684) รองลงมาคือ 
หน่วยงานจัดบุคลากรลงตามตำแหน่งงาน โดยพิจารณาถึงความรู้ ความสามารถท่ีเหมาะสมกับตำแหน่งงาน 
และหน่วยงานมีการกำหนดตำแหน่งงานไว้อย่างเหมาะสม ชัดเจน (ค่าเฉลี่ย 4.08, S.D. = 0.824 และ 
(ค่าเฉลี่ย 4.03, S.D. = 1.070) ตามลำดับ ซึ่งผลการศึกษาสะท้อนว่าการปรับปรุงโครงสร้างองค์การส่งผล
เชิงบวกต่อประสิทธิภาพและความชัดเจนในการดำเนินงานของหน่วยงาน ทั้งในด้านการกำหนดตำแหน่ง 
วิธีปฏิบัติงาน การจัดบคุลากร และผลสัมฤทธิ์ของงาน รายละเอียดดังตารางที ่4.3 
 
ตารางที่ 4.3 แสดงผลค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยลักษณะเฉพาะของงาน 

     (n = 160) 
ปัจจัยโครงสร้างองค์การ ระดับความคิดเห็น  

จำนวน (ร้อยละ) 
X S.D แปล

ความ 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

1. หน่วยงานมีการกำหนดตำแหนง่
งาน ไว้อย่างเหมาะสม ชัดเจน 

59 
(36.88) 

70 
(43.75) 

17 
(10.63) 

4 
(2.5) 

10 
(6.25) 

4.03 1.070 มาก 

2. หน่วยงานมีการกำหนดวิธีการ
ปฏิบัติงานไว้อย่าง เป็นระบบ 

51 
(31.88) 

71 
(44.38) 

23 
(14.38) 

15 
(9.38) 

0 
(0) 

3.99 0.918 มาก 

3. หน่วยงานจัดบุคลากรลงตาม
ตำแหน่งงาน โดยพิจารณาถึงความรู้ 
ความสามารถที่เหมาะสมกับตำแหน่งงาน 

53 
(33.13) 

74 
(46.25) 

27 
(16.88) 

5 
(3.13) 

1 
(0.63) 

4.08 0.824 มาก 

4. บุคลากรของหน่วยงานสามารถ
ปฏิบัติงานได้ผลสมัฤทธ์ิตาม
เป้าหมายที่หน่วยงานกำหนด 

51 
(31.88) 

87 
(54.38) 

20 
(12.5) 

2 
(1.25) 

0 
(0) 

4.17 0.684 มาก 

รวม      4.07 0.874 มาก 
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ด้านการจัดกลุ่มงาน พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 4.05, S.D. =  0.853) 
โดยข้อคำถามที่มีความคิดเห็นเฉลี่ยมากที่สุด ได้แก่ หน่วยงานมีการกำหนดบทบาทหน้าที่ของกลุ่มงาน
อย่างชัดเจน (ค่าเฉลี่ย 4.18, S.D. = 0.828) รองลงมา คือ หน่วยงานมีการกำหนดกระบวนงานของกลุ่มงาน
อย่างชัดเจน (ค่าเฉลี่ย 4.08, S.D. = 0816) และหน่วยงานมีการจัดกลุ่มงาน โดยยึดหลักเกณฑ์ที่เหมาะสม
และสามารถปฏิบัติงานให้บรรลุตามภารกิจของหน่วยงานได้  (ค่าเฉลี่ย 4.03, S.D. = 0.827) ตามลำดับ  
ซึ่งผลการศึกษาส่วนใหญ่เห็นด้วยว่าการจัดกลุ่มงานของหน่วยงานมีความเหมาะสม ชัดเจน ช่วยให้บรรลุ
ภารกิจได้อย่างมีประสิทธิภาพ รายละเอียดดังตารางที ่4.4  
 
ตารางท่ี 4.4 แสดงผลค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยการจัดกลุ่มงาน 

(n = 160) 
ปัจจัยโครงสร้างองค์การ ระดับความคิดเห็น  

จำนวน (ร้อยละ) 
X S.D แปล

ความ 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

5. หน่วยงานมีการจัดกลุ่มงาน  
โดยยดึหลักเกณฑ์ทีเ่หมาะสม และ
สามารถปฏิบัติงานให้บรรลุตาม
ภารกิจของหน่วยงานได ้

53 
(33.13) 

63 
(39.38) 

40 
(25.0) 

4 
(2.50) 

0 
(0.) 

4.03 0.827 มาก 

6. หน่วยงานมีการกำหนดบทบาท
หน้าท่ีของกลุ่มงานอย่างชัดเจน 

65 
(40.63) 

64 
(40.0) 

25 
(15.63) 

6 
(3.75) 

0 
(0) 

4.18 0.828 มาก 

7. หน่วยงานมีการกำหนด
กระบวนงานของกลุ่มงานอย่าง
ชัดเจน 

54 
(33.75) 

71 
(44.38) 

29 
(18.13) 

6 
(3.75) 

0 
(0) 

4.08 0.816 มาก 
 

8. หน่วยงานมีการจัดแบ่งบุคลากร
ให้แต่ละกลุ่มงานอย่างเพียงพอและ
เป็นธรรม 

46 
(28.75) 

71 
(44.38) 

27 
(18.66) 

15 
(9.38) 

1 
(0.63) 

3.91 0.941 มาก 
 

รวม      4.05 0.853 มาก 

 

ด้านสายการบังคับบัญชา พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 4.15, S.D. = 
0.791) โดยข้อคำถามที่มีความคิดเห็นเฉลี่ยมากที่สุด ได้แก่ สายการบังคับบัญชาของหน่วยงานมีความ
ชัดเจนและเหมาะสม (ค่าเฉลี่ย 4.26, S.D. = 0773) รองลงมา คือ บุคลากรของหน่วยงานมีการรายงานผล
การปฏิบัติงานต่อผู้บังคับบัญชาอย่างสม่ำเสมอ (ค่าเฉลี่ย 4.23, S.D. = 0.702) และคำสั่ง/การปฏิบัติงาน
ภายในของหน่วยงานต้องผ่านความเห็นชอบจากหลายระดับตำแหน่ง  (ค่าเฉลี่ย 4.13, S.D. = 0.848)  
ตามลำดับ ซึ่งผลการศึกษาสะท้อนให้เห็นว่าโครงสร้างสายการบังคับบัญชาของหน่วยงานมีความชัดเจน
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และมีระบบการรายงานผลการปฏิบัติงานที่ดี อย่างไรก็ตาม การมอบหมายคำสั่งและข้ันตอนการอนุมัติงาน
บางระดับอาจต้องได้รับการพิจารณาเพ่ือเพ่ิมความคล่องตัวในการดำเนินงานและลดความซ้ำซ้อนในการบริหาร 
รายละเอียดดังตารางที่ 4.5 
 
ตารางที่ 4.5 แสดงผลค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยสายการบังคับบัญชา 

(n = 160) 
ปัจจัยโครงสร้างองค์การ ระดับความคิดเห็น  

จำนวน (ร้อยละ) 
X S.D แปล

ความ 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

9. สายการบังคับบญัชาของ
หน่วยงานมีความชัดเจนและ
เหมาะสม 

69 
(43.13) 

68 
(42.50) 

20 
(12.50) 

2 
(1.25) 

1 
(0.63) 

4.26 0.773 มากที่สุด 

10. คำสั่ง/การปฏบิัติงานภายใน 
ของหน่วยงานต้องผ่านความ
เห็นชอบจากหลายระดับตำแหน่ง 

60 
(37.50) 

68 
(42.50) 

27 
(16.88) 

3 
(1.88) 

2 
(1.25) 

4.13 0.848 มาก 

11. บุคลากรของหน่วยงาน รับคำสั่ง
จากผู้บังคับบัญชาในสังกัดของตน
เพียงตำแหน่งเดียว 

46 
(28.75) 

76 
(47.50) 

30 
(18.75) 

7 
(4.38) 

1 
(0.63) 

3.99 0.843 มาก 
 

12. บุคลากรของหน่วยงานมีการ
รายงานผลการปฏิบัติงานต่อ
ผู้บังคับบัญชาอย่างสม่ำเสมอ 

62 
(38.75) 

73 
(45.63) 

25 
(15.63) 

0 
(0) 

0 
(0) 

4.23 0.702 มากที่สุด 
 

รวม      4.15 0.791 มาก 

 
 ด้านขอบเขตการควบคุม พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 
4.05, S.D. = 0.846) โดยข้อคำถามที่มีความคิดเห็นเฉลี่ยมากที่สุด ซึ่งมีสองประเด็นได้ค่าเฉลี่ยเท่ากัน 
ได้แก่ จำนวนของผู้ใต้บังคับบัญชาต่อผู้บังคับบัญชามีความเหมาะสม และผู้บังคับบัญชาสามารถ
ควบคุมดูแลผู้ใต้บังคับบัญชาได้อย่างทั่วถึง (ค่าเฉลี่ย 4.11, S.D. = 0.859, 0.861 ตามลำดับ) รองลงมา 
คือ การสื่อสารระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถทำได้อย่างรวดเร็วและสะดวก (ค่าเฉลี่ย 
4.08, S.D. = 0.880) ซึ่งผลการศึกษาสะท้อนให้เห็นว่าหน่วยงานมีการจัดการขอบเขตการควบคุมในระดับ
ที่เหมาะสม มีประสิทธิภาพ และสนับสนุนการบริหารงานภายในองค์การ รายละเอียดดังตารางที ่4.6 
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ตารางที่ 4.6 แสดงผลค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยขอบเขตการควบคุม 
(n = 160) 

ปัจจัยโครงสร้างองค์การ ระดับความคิดเห็น  
จำนวน (ร้อยละ) 

X S.D แปล
ความ 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

13. จำนวนของผู้ใต้บังคับบัญชาต่อ
ผู้บังคับบัญชามีความเหมาะสม 

61 
(38.13) 

60 
(37.50) 

36 
(22.50) 

1 
(0.63) 

2 
(1.25) 

4.11 0.859 มาก 

14. ผู้บังคับบัญชาสามารถควบคุม 
ดูแลผู้ใต้บังคับบัญชา ได้อย่างท่ัวถึง 

61 
(38.13) 

62 
(38.75) 

33 
(20.63) 

2 
(1.25) 

2 
(1.25) 

4.11 0.861 มาก 

15. การสื่อสารระหว่าง
ผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา 
สามารถทำได้อยา่งรวดเร็ว และ
สะดวก 

59 
(36.88) 

61 
(38.13) 

35 
(21.88) 

3 
(1.88) 

2 
(1.25) 

4.08 0.880 มาก 
 

16. ข้อผิดพลาดในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรมีน้อย 

30 
(18.75) 

91 
(56.88) 

32 
(20.0) 

5 
(3.13) 

2 
(1.25) 

3.89 0.785 มาก 
 

รวม      4.05 0.846 มาก 

 
 

ด้านการรวมศูนย์และการกระจายอำนาจ พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับมาก 
(ค่าเฉลี่ย 4.06, S.D. = 0.816) โดยข้อคำถามที่มีความคิดเห็นเฉลี่ยมากที่สุด ได้แก่ ผู้บังคับบัญชาของ
หน่วยงานยอมรับความคิดเห็นต่างๆ ของบุคลากร (ค่าเฉลี่ย 4.14, S.D. = 0.820) รองลงมา คือ หน่วยงาน
มีการมอบภารกิจ อำนาจหน้าที่ และทรัพยากรสำหรับผู้ปฏิบัติงานที่ได้รับการมอบอำนาจอย่างเหมาะสม 
(ค่าเฉลี่ย 4.11, S.D. = 0.798) และผู้บังคับบัญชาของหน่วยงานเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการ
บริหาร (ค่าเฉลี่ย 4.05, S.D. = 0.845) ตามลำดับ ซึ่งผลการศึกษาสะท้อนให้เห็นว่าหน่วยงานมีการบริหาร
จัดการที่ให้ความสำคัญต่อการกระจายอำนาจ และส่งเสริมการมีส่วนร่วมของบุคลากรในระดับที่เหมาะสม 
ซึ่งเป็นปัจจัยสำคัญที่ช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพของการดำเนินงานและสนับสนุนการพัฒนาองค์การในระยะยาว 
รายละเอียดดังตารางที่ 4.7 
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ตารางที่ 4.7 แสดงผลค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยการรวมศูนย์
และการกระจายอำนาจ 

(n = 160) 
ปัจจัยโครงสร้างองค์การ ระดับความคิดเห็น  

จำนวน (ร้อยละ) 
X S.D แปล

ความ 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

17. ผู้บังคับบัญชาของหน่วยงานเปิด
โอกาสให้บุคลากรมสี่วนร่วมในการ
บริหาร 

54 
(33.75) 

65 
(40.63) 

38 
(23.75) 

1 
(0.63) 

2 
(1.25) 

4.05 0.845 มาก 

18. ผู้บังคับบัญชาของหน่วยงาน
ยอมรับความคิดเห็นต่างๆ ของ
บุคลากร 

60 
(37.50) 

66 
(41.25) 

32 
(20.0) 

0 
(0) 

2 
(1.25) 

4.14 0.820 มาก 

19. บุคลากรของหน่วยงานสามารถ
ตัดสินใจในกิจกรรมต่างๆของ
หน่วยงานได้อย่างเป็นอสิระ 

38 
(23.75) 

85 
(53.13) 

33 
(20.63) 

1 
(0.63) 

3 
(1.88) 

3.96 0.800 มาก 
 

20. หน่วยงานมีการมอบภารกิจ 
อำนาจหน้าที่ และทรัพยากรสำหรับ
ผู้ปฏิบัติงานท่ีได้รบัการมอบอำนาจ
อย่างเหมาะสม 

52 
(32.50) 

79 
(49.38) 

25 
(15.63) 

2 
(1.25) 

2 
(1.25) 

4.11 0.798 มาก 
 

รวม      4.06 0.816 มาก 
 
 

ด้านความเป็นทางการ พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด (ค่าเฉลี่ย 4.21, 
S.D. = 0.796) โดยข้อคำถามที่มีความคิดเห็นเฉลี่ยมากที่สุด ได้แก่ หน่วยงานมีการกำหนดนโยบาย 
กฎระเบียบในการปฏิบัติงานไว้อย่างชัดเจน เป็นลายลักษณ์ อักษร  (ค่าเฉลี่ย 4.28 , S.D. = 0.682) 
รองลงมา คือ หน่วยงานมีการแจ้งนโยบาย กฎระเบียบการปฏิบัติงานให้บุคลากรทราบ  (ค่าเฉลี่ย 4.26, 
S.D. = 0.720) และบุคลากรของหน่วยงานยึดนโยบาย กฎระเบียบที่หน่วยงานกำหนดในการปฏิบัติงาน
อย่างเคร่งครัด (ค่าเฉลี่ย 4.24, S.D. = 0.828) ตามลำดับ ซึ่งผลการศึกษาสะท้อนให้เห็นว่าหน่วยงานมี
โครงสร้างการดำเนินงานที่มีความเป็นทางการในระดับสูง บุคลากรส่วนใหญ่รับรู้และให้ความสำคัญกับการ
ดำเนินงานตามนโยบาย กฎระเบียบ และแนวทางปฏิบัติที่ชัดเจน รายละเอียดดังตารางที ่4.8 
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ตารางท่ี 4.8 แสดงผลค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยการเป็นทางการ 
(n = 160) 

ปัจจัยโครงสร้างองค์การ ระดับความคิดเห็น  
จำนวน (ร้อยละ) 

X S.D แปล
ความ 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

21. หน่วยงานมีการกำหนดนโยบาย 
กฎระเบียบ ในการปฏิบตัิงานไว้
อย่างชัดเจน เป็นลายลักษณ์อักษร 

62 
(38.75) 

82 
(51.25) 

15 
(9.38) 

0 
(0) 

1 
(0.63) 

4.28 0.682 มากที่สุด 

22. หน่วยงานมีการแจ้งนโยบาย 
กฎระเบียบการปฏิบัติงานให้
บุคลากรทราบ 

62 
(38.75) 

81 
(50.63) 

14 
(8.75) 

2 
(1.25) 

1 
(0.63) 

4.26 0.720 มากที่สุด 

23. บุคลากรของหน่วยงานยึด
นโยบาย กฎระเบยีบที่หน่วยงาน
กำหนดในการปฏิบตัิงานอย่าง
เคร่งครดั 

74 
(46.25) 

53 
(33.13) 

31 
(19.38) 

1 
(0.63) 

1 
(0.63) 

4.24 0.828 มากที่สุด 
 

24. หน่วยงานมีการแจ้งบทลงโทษ
ต่อบุคลากรหากมีการกระทำผิดทาง
วินัยไว้อย่างชัดเจน 

68 
(42.50) 

44 
(27.50) 

40 
(25.0) 

7 
(4.38) 

1 
(0.63) 

4.07 0.952 มาก 
 

รวม      4.21 0.796 มากที่สุด 

 
ส่วนที่ 3 ความคิดเห็นต่อประสิทธิผลองค์การ ภายหลังการปรับปรุงโครงสร้างเป็นหน่วยงาน 

ตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ พ.ศ. 2562 
ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลองค์การ ภายหลังการปรับปรุงโครงสร้าง  

เป็นหน่วยงานตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ พ.ศ. 2562 จากผู้มีส่วนเกี่ยวข้องในช่วงปรับโครงสร้าง
องค์การในปี 2559 และออกกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ พ.ศ. 2562 ผลการศึกษาภาพรวมพบว่า ระดับ
ความคิดเห็นต่อประสิทธิผลองค์การอยู่ในระดับ มากที่สุด (ค่าเฉลี่ย 4.22, S.D = 0.806) ซึ่งกลุ่มตัวอย่าง
เห็นว่าปัจจัยต่างๆ ที่ใช้ในการประเมินมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลองค์การ โดยมีความเห็นในเชิงบวกและรับรู้
ว่าการปรับโครงสร้างองค์การส่งผลให้หน่วยงานมีประสิทธิผลในการดำเนินงานเพ่ิมข้ึน เมื่อพิจารณาแต่ละ
ปัจจัยที่กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นว่ามีอิทธิพลต่อประสิทธิผลขององค์การมากที่สุด  ซึ่งมีสองปัจจัยได้
ค่าเฉลี่ยเท่ากัน คือ ด้านระบบเปิด และด้านเป้าหมายเชิงเหตุผล (ค่าเฉลี่ย 4.26, S.D = 0.758, 0.780 
ตามลำดับ) รองลงมา คือ ด้านมนุษยสัมพันธ์ (ค่าเฉลี่ย 4.20, S.D. = 0.863) ซึ่งสะท้อนว่าการปรับปรุง
โครงสร้างองค์การมีผลต่อการยกระดับประสิทธิผลของกรมควบคุมโรคในหลายมิติ โดยเฉพาะในด้านการ
ทำงานเชิงรุก การวางแผน และการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน รายละเอียดดังตารางที่ 4.9 
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ตารางที่ 4.9 แสดงผลค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีอิทธิพล 
ต่อประสิทธิผลองค์การ ภายหลังการปรับปรุงโครงสร้างเป็นหน่วยงานตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ พ.ศ. 2562 

(n = 160) 
ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลองค์การ X S.D ระดับความคิดเห็น 

ด้านระบบเปิด 4.26 0.758 มากที่สุด 
ด้านเป้าหมายเชิงเหตุผล 4.26 0.780 มากที่สุด 
ด้านมนุษยสัมพันธ์ 4.20 0.863 มาก 
ด้านกระบวนการภายในองค์กร 4.17 0.823 มาก 

รวม 4.22 0.806 มากที่สุด 
 
 เมื่อพิจารณาความคิดเห็นแต่ละด้านในปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลองค์การ ภายหลังการปรับปรุง
โครงสร้างเป็นหน่วยงานตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ พ.ศ. 2562 ค่าเฉลี่ยรวมของแต่ละด้านในปัจจัย
ที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลองค์การ พบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับความคิดเห็น "มาก" ถึง "มากที่สุด" แสดงให้
เห็นว่ากลุ่มตัวอย่างมีความเห็นในเชิงบวกและรับรู้ว่า การปรับโครงสร้างองค์การส่งผลให้หน่วยงานมี
ประสิทธิผลในการดำเนินงานเพิ่มข้ึนอย่างชัดเจน โดยผลการศึกษาความคิดเห็นแต่ละด้าน ดังนี้ 

 ด้านระบบเปิด พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด (ค่าเฉลี่ย 4.26, S.D. = 0.758) 
โดยข้อคำถามที่มีความคิดเห็นเฉลี่ยมากที่สุด ได้แก่ หน่วยงานส่งเสริมให้มีการสร้างสรรค์แนวทาง/ช่องทาง
ใหม่ ๆ ในการทำงานอยู่ตลอดเวลา (ค่าเฉลี่ย 4.29, S.D. = 0.741) รองลงมา คือ หน่วยงานมีการเปิดเผย
ข้อมูลข่าวสารที่จำเป็นและเชื่อถือได้ให้ผู้รับบริการรับทราบอย่างสม่ำเสมอ (ค่าเฉลี่ย 4.26, S.D. = 0.787) 
และหน่วยงานมีการปรับปรุงแนวทางในการทำงานอยู่ตลอดเวลาเพ่ือให้เหมาะสมกับสถานการณ์ (ค่าเฉลี่ย 
4.25, S.D. = 0.735) ตามลำดับ ซึ่งผลการศึกษาสะท้อนให้เห็นว่า การที่องค์การสามารถรับข้อมูลภายนอก 
ปรับตัว และเปิดรับการเปลี่ยนแปลงมีผลต่อความสำเร็จของการทำงานหลังปรับโครงสร้าง  รายละเอียด 
ดังตารางที ่4.10 
 

ตารางท่ี 4.10 แสดงผลค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านระบบเปิด 
     (n = 160) 

ปัจจัยประสิทธิผลองค์การ ระดับความคิดเห็น  
จำนวน (ร้อยละ) 

X S.D แปล
ความ 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

1. หน่วยงานส่งเสรมิให้มีการ
สร้างสรรค์แนวทาง/ช่องทางใหม่ๆ 
ในการทำงานอยู่ตลอดเวลา 

69 
(43.13) 

73 
(45.63) 

15 
(9.38) 

2 
(1.25) 

1 
(0.63) 

4.29 0.741 มากที่สุด 
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ปัจจัยประสิทธิผลองค์การ ระดับความคิดเห็น  
จำนวน (ร้อยละ) 

X S.D แปล
ความ 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

2. หน่วยงานมีการปรับปรุง
แนวทางในการทำงานอยู่
ตลอดเวลาเพื่อให้เหมาะสมกับ
สถานการณ ์

64 
(40.0) 

75 
(46.88) 

19 
(11.88) 

1 
(0.63) 

1 
(0.63) 

4.25 0.735 มากท่ีสุด 

3. หน่วยงานมีแนวทางในการ
แก้ปัญหาทีส่รา้งสรรค์ และเป็นระบบ 
เพื่อเอื้อต่อการแกไ้ขปญัหาไดโ้ดยเร็ว 

64 
(40.0) 

72 
(45.0) 

21 
(13.13) 

2 
(1.25) 

1 
(0.63) 

4.23 0.768 มากที่สุด 

4. หน่วยงานมีการเปิดเผยข้อมูล
ข่าวสารที่จำเป็นและเชื่อถือได้ให้
ผู้รับบริการรบัทราบอย่างสม่ำเสมอ 

70 
(43.75) 

65 
(40.63) 

22 
(13.75) 

2 
(1.25) 

1 
(0.63) 

4.26 0.787 มากที่สุด 

รวม      4.26 0.758 มากที่สุด 

 
  ด้านเป้าหมายเชิงเหตุผล พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด (ค่าเฉลี่ย 4.26, 
S.D. = 0.780) โดยข้อคำถามที่มีความคิดเห็นเฉลี่ยมากท่ีสุด ได้แก่ หน่วยงานมีการควบคุม กำกับ ติดตาม
แผนงานโครงการ และการใช้งบประมาณให้ทันตามกำหนดเวลา (ค่าเฉลี่ย 4.33, S.D. = 0.740) รองลงมา 
คือ หน่วยงานมีการทำงาน แบบมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ของงาน (เน้นคุณภาพผลผลิตและผลลัพธ์ที่ดีที่สุด) และ
หน่วยงานมีการกำหนดแผนงานโครงการในการดำเนินงานอย่างชัดเจน (ค่าเฉลี่ย 4.30, S.D. = 0.767 และ 
4.29, S.D. = 0.774) ตามลำดับ ซึ่งผลการศึกษาสะท้อนให้เห็นว่า องค์การที่มีความสามารถในการวางกลยุทธ์
และนำสู่การปฏิบัติอย่างมีประสิทธิภาพ และการกำหนดเป้าหมายที่ชัดเจน มีการใช้ทรัพยากรอย่างมี
ประสิทธิภาพ และมุ่งผลลัพธ์ที่วัดผลได้ เป็นปัจจัยสำคัญต่อประสิทธิผลองค์การ รายละเอียดดังตารางที ่4.11 
 

ตารางที่ 4.11 แสดงผลค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านเป้าหมายเชิงเหตุผล 
     (n = 160) 

ปัจจัยประสิทธิผลองค์การ ระดับความคิดเห็น  
จำนวน (ร้อยละ) 

X S.D แปล
ความ 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

5. หน่วยงานมีการวิเคราะห์
สภาพแวดล้อมภายใน- ภายนอก
หน่วยงาน เพื่อใช้ประกอบการ
วางแผนและตัดสินใจในการทำงาน 

59 
(36.88) 

69 
(43.13) 

26 
(16.25) 

5 
(3.13) 

1 
(0.63) 

4.13 0.837 มาก 
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ปัจจัยประสิทธิผลองค์การ ระดับความคิดเห็น  
จำนวน (ร้อยละ) 

X S.D แปล
ความ 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

6. หน่วยงานมีการกำหนดแผนงาน 
โครงการในการดำเนินงานอย่าง
ชัดเจน 

73 
(45.63) 

65 
(40.63) 

19 
(11.88) 

2 
(1.25) 

1 
(0.63) 

4.29 0.774 มากที่สุด 

7. หน่วยงานมีการควบคมุ กำกบั 
ติดตามแผนงาน โครงการ และการใช้
งบประมาณให้ทันตามกำหนดเวลา 

74 
(46.25) 

67 
(41.88) 

17 
(10.63) 

1 
(0.63) 

1 
(0.63) 

4.33 0.740 มากที่สุด 

8. หน่วยงานมีการทำงาน แบบ
มุ่งเน้นผลสัมฤทธ์ิของงาน (เน้น
คุณภาพผลผลติและผลลัพธ์ที่ดี
ที่สุด) 

74 
(46.25) 

63 
(39.38) 

21 
(13.13) 

1 
(0.63) 

1 
(0.63) 

4.30 0.767 มากที่สุด 

รวม      4.26 0.780 มากที่สุด 

 
 ด้านมนุษย์สัมพันธ์ พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 4.20, S.D. = 0.863) 
โดยข้อคำถามที่มีความคิดเห็นเฉลี่ยมากที่สุด ได้แก่ บุคลากรของหน่วยงานมีการทำงานแบบคำนึงถึง
คุณธรรมและจริยธรรม (ค่าเฉลี่ย 4.29, S.D. = 0.796) รองลงมาคือ หน่วยงานมีลักษณะการทำงานที่ให้
ความสำคัญกับบุคลากร เพราะบุคลากรเป็นส่วนสำคัญต่อความสำเร็จของหน่วยงาน (ค่าเฉลี่ย 4.19, S.D. = 
0.848) และหน่วยงานมีการสร้างบรรยากาศในการทำงานที่ดี และมีการอำนวยความสะดวกในการ
ปฏิบัติงาน เพ่ือให้บุคลากรทำงานอย่างมีความสุข ส่งผลให้เกิดความผูกพันในองค์กร (ค่าเฉลี่ย 4.17, S.D. = 
0.913) ตามลำดับ ซึ่งผลการศึกษาสะท้อนให้เห็นว่าความสำคัญของบรรยากาศการทำงาน การมี
ปฏิสัมพันธ์ที่ดีระหว่างบุคลากร รวมถึงภาวะผู้นำที่ส่งเสริมการทำงานร่วมกัน รายละเอียดดังตารางที ่4.12 
 
ตารางที่ 4.12 แสดงผลค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านมนุษย์สัมพันธ์ 
 

     (n = 160) 
ปัจจัยประสิทธิผลองค์การ ระดับความคิดเห็น  

จำนวน (ร้อยละ) 
X S.D แปล

ความ 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

9. หน่วยงานมีการสร้างบรรยากาศ
ในการทำงานท่ีดี และมีการอำนวย
ความสะดวกในการปฏบิัติงาน 

72 
(45.0) 

53 
(33.13) 

25 
(15.63) 

10 
(6.25) 

0 
(0) 

4.17 0.913 มาก 
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ปัจจัยประสิทธิผลองค์การ ระดับความคิดเห็น  
จำนวน (ร้อยละ) 

X S.D แปล
ความ 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

เพื่อให้บุคลากรทำงานอย่างมี
ความสุข ส่งผลให้เกดิความผูกพัน
ในองค์กร 
10. หน่วยงานมีลักษณะการทำงาน 
ที่ให้ความสำคญักับบุคลากร 
เพราะบุคลากรเป็นส่วนสำคัญต่อ
ความสำเร็จของหน่วยงาน 

67 
(41.88) 

63 
(39.38) 

24 
(15.0) 

5 
(3.13) 

1 
(0.63) 

4.19 0.848 มาก 

11. บุคลากรในหน่วยงานมีสมัพันธ์ท่ี
ดีต่อกัน ช่วยเหลือกนั และมีการ
ทำงานเป็นทมี 

70 
(43.75) 

54 
(33.75) 

29 
(18.13) 

6 
(3.75) 

1 
(0.63) 

4.16 0.896 มาก 

12. บุคลากรของหน่วยงานมีการ
ทำงาน แบบคำนึงถึงคุณธรรมและ
จริยธรรม 

75 
(46.88) 

60 
(37.50) 

22 
(13.75) 

2 
(1.25) 

1 
(0.63) 

4.29 0.796 มากที่สุด 

รวม      4.20 0.863 มาก 

 
 
  ด้านกระบวนการภายในองค์กร พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 4.17, 
S.D. = 0.823) โดยข้อคำถามที่มีความคิดเห็นเฉลี่ยมากที่สุด ได้แก่ หน่วยงานมีการปรับปรุง/พัฒนา
ขั้นตอนในการทำงานให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ (ค่าเฉลี่ย 4.26, S.D. = 0.803) รองลงมาคือ 
หน่วยงานมีความยืดหยุ่น สามารถประสานภายในเพ่ือลดขั้นตอนที่เป็นทางการในกรณีจำเป็นเร่งด่วน 
(ค่าเฉลี่ย 4.21, S.D. = 0.832) และหน่วยงานมีการกำหนดขั้นตอนและระยะเวลาในการทำงานไว้อย่าง
ชัดเจนเป็นลายลักษณ์อักษร (ค่าเฉลี่ย 4.19, S.D. = 0.828) ตามลำดับ ซึ่งผลการศึกษาสะท้อนให้เห็นว่า 
การบริหารจัดการภายใน เช่น กระบวนการทำงานที่มีประสิทธิภาพ ระบบงานชัดเจน มีผลต่อการ
ขับเคลื่อนประสิทธิผลขององค์การ รายละเอียดดังตารางที ่4.13 
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ตารางที่ 4.13 แสดงผลค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านกระบวนการ
ภายในองค์กร 

     (n = 160) 
ปัจจัยประสิทธิผลองค์การ ระดับความคิดเห็น  

จำนวน (ร้อยละ) 
X S.D แปล

ความ 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

13. หน่วยงานมีการกำหนด
ขั้นตอนและระยะเวลาในการ
ทำงานไว้อย่างชัดเจนเป็นลาย
ลักษณ์อักษร 

65 
(40.63) 

67 
(41.88) 

24 
(15.0) 

2 
(1.25) 

2 
(1.25) 

4.19 0.828 มาก 

14. หน่วยงานมีการปรับปรุง/
พัฒนา ขั้นตอนในการทำงาน ให้
ทันต่อการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ 

71 
(44.38) 

64 
(40.0) 

21 
(15.0) 

3 
(1.88) 

1 
(0.63) 

4.26 0.803 มากที่สุด 

15. หน่วยงานมีความยดืหยุ่น สามารถ
ประสานภายใน เพื่อลดขัน้ตอนทีเ่ป็น
ทางการในกรณีจำเป็นเร่งด่วน 

67 
(41.88) 

65 
(40.63) 

24 
(15.0) 

2 
(1.25) 

2 
(1.25) 

4.21 0.832 มากที่สุด 

16 หน่วยงานมีกระบวนการทำงาน
ที่ต้องเชื่อมโยงกับหน่วยงานอื่นได้
อย่างราบรื่นไม่ตดิขัด 

47 
(29.38) 

79 
(49.38) 

28 
(17.50) 

4 
(2.50) 

2 
(1.25) 

4.03 0.827 มาก 

รวม      4.17 0.823 มาก 

 
ส่วนที่ 4 ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยโครงสร้างองค์การที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลองค์การ ปัญหา 

อุปสรรค และข้อเสนอแนะต่อการพัฒนาโครงสร้างและประสิทธิผลขององค์การ 
 ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยโครงสร้างองค์การที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลองค์การ  โดยเรียงลำดับ
ปัจจัยแต่ละด้านที่กลุ่มตัวอย่างคิดว่ามีผลต่อประสิทธิผลขององค์การมากที่สุด 3 อันดับ ได้แก่ อันดับ 1 
ด้านลักษณะเฉพาะงาน ร้อยละ 42.50 อันดับ 2 ด้านการจัดกลุ่มงาน ร้อยละ 45 และอันดับ 3 ด้านความ
เป็นทางการ ร้อยละ 23.75 แสดงให้เห็นว่ากลุ่มตัวอย่างให้ความสำคัญกับปัจจัย 3 ด้านหลัก  ได้แก่ 
ลักษณะเฉพาะของงาน การจัดกลุ่มงาน และความเป็นทางการ ซึ่งมีความเกี่ยวข้องกับความชัดเจนของ
บทบาทหน้าที่ การแบ่งงานและความชัดเจนในกฎเกณฑ์ในการดำเนินงานขององค์การ โดยมีรายละเอียด
อันดับของปัจจัยแต่ละด้าน ดังนี้ 
 อันดับที่ 1 พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ คิดว่าปัจจัยด้านลักษณะเฉพาะของงานมีผลต่อประสิทธิผล
ขององค์การเป็นอันดับแรกมากท่ีสุด ร้อยละ 42.50 รองลงมา คือ ด้านสายการบังคับบัญชา ร้อยละ 23.75 
และด้านการรวมศูนย์และกระจายอำนาจ ร้อยละ 14.38 ตามลำดับ รายละเอียดดังตารางที ่4.14 
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ตารางที่ 4.14 จำนวนและร้อยละของปัจจัยโครงสร้างองค์การที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลองค์การ ภายหลัง
การปรับปรุงโครงสร้างเป็นหน่วยงานตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ พ.ศ. 2562 อันดับที ่1 

(n = 160) 
ปัจจัยโครงสร้างองค์การ จำนวน ร้อยละ 

ด้านลักษณะเฉพาะของงาน 68 42.50 
ด้านการจัดกลุ่มงาน 21 13.13 
ด้านสายการบังคับบัญชา 38 23.75 
ด้านขอบเขตการควบคุม 3 1.88 
ด้านการรวมศูนย์และกระจายอำนาจ 23 14.38 
ด้านความเป็นทางการ 7 4.38 

 
อันดับที่ 2 พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ คิดว่าปัจจัยด้านการจัดกลุ่มงาน มีผลต่อประสิทธิผล

ขององค์การเป็นอันดับที่ 2 มากที่สุด ร้อยละ 45.0 รองลงมา คือ ด้านลักษณะเฉพาะของงาน ร้อยละ 
20.0 และด้านสายการบังคับบัญชา ร้อยละ 16.25 ตามลำดับ รายละเอียดดังตารางที ่4.15 
 
ตารางท่ี 4.15 จำนวนและร้อยละของปัจจัยโครงสร้างองค์การที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลองค์การ ภายหลัง
การปรับปรุงโครงสร้างเป็นหน่วยงานตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ พ.ศ. 2562 อันดับที่ 2 

(n = 160) 
ปัจจัยโครงสร้างองค์การ จำนวน ร้อยละ 

ด้านลักษณะเฉพาะของงาน 32 20.0 
ด้านการจัดกลุ่มงาน 72 45.0 
ด้านสายการบังคับบัญชา 26 16.25 
ด้านขอบเขตการควบคุม 10 6.25 
ด้านการรวมศูนย์และกระจายอำนาจ 12 7.50 
ด้านความเป็นทางการ 8 5.0 
 

อันดับที่ 3 พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ คิดว่าปัจจัยด้านความเป็นทางการมีผลต่อประสิทธิผล
ขององค์การเป็นอันดับที่ 3 มากที่สุด ร้อยละ 23.75 รองลงมา คือ ด้านการรวมศูนย์และกระจายอำนาจ 
ร้อยละ 19.38 และด้านสายการบังคับบัญชา ร้อยละ 16.88 ตามลำดับ รายละเอียดดังตารางที ่4.16 
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ตารางท่ี 4.16 จำนวนและร้อยละของปัจจัยโครงสร้างองค์การที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลองค์การ ภายหลัง
การปรับปรุงโครงสร้างเป็นหน่วยงานตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ พ.ศ. 2562 อันดับที่ 3 

(n = 160) 
ปัจจัยโครงสร้างองค์การ จำนวน ร้อยละ 

ด้านลักษณะเฉพาะของงาน 20 12.50 
ด้านการจัดกลุ่มงาน 23 14.38 
ด้านสายการบังคับบัญชา 27 16.88 
ด้านขอบเขตการควบคุม 21 13.13 
ด้านการรวมศูนย์และกระจายอำนาจ 31 19.38 
ด้านความเป็นทางการ 38 23.75 

 
 ปัญหา อุปสรรคและข้อเสนอแนะต่อการพัฒนาโครงสร้างและประสิทธิผลขององค์การ 

ผลการศึกษา พบว่า กลุ่มตัวอย่างตอบแบบสอบถาม จำนวน 54 คน คิดเป็นร้อยละ 33.75      
โดยปัญหา อุปสรรคและข้อเสนอแนะต่อการพัฒนาโครงสร้างและประสิทธิผลขององค์การที่กลุ่มตัวอย่าง
ตอบมากที่สุด คือ การจัดสรรบุคลากรให้ตรงตามความสามารถและตามกลุ่มงานเพ่ือเกิดการทำงานที่มี
ประสิทธิภาพและเป็นระบบ ร้อยละ 18.52 รองลงมา คือ ขอบเขตการปฏิบัติงานในบางกระบวนงาน       
มีความซ้ำซ้อนกัน ทำให้การปฏิบัติงานล่าช้าและยากต่อการติดต่อประสานงาน ควรมีแนวทางปฏิบัติ
การบูรณาการเชื่อมโยงกันในทุก ๆ ด้าน มีขอบเขตเป้าหมายที่ชัดเจน และกำหนดรายละเอียดงานในหน้าที่
ของบุคคลให้ชัดเจน ร้อยละ 14.81 และบุคลากรยังขาดทักษะความรู้ ความเชี่ยวชาญในงาน ควรมีการ
พัฒนาความก้าวหน้าอย่างเป็นระบบ ให้ทันสมัยพร้อมรับการเปลี่ยนแปลงและปรับปรุงโครงสร้างหน่วยงาน 
ร้อยละ 12.96 ตามลำดับ รายละเอียดดังตารางที่ 4.17 
 

ตารางท่ี 4.17  ปัญหาอุปสรรคและข้อเสนอแนะต่อการพัฒนาโครงสร้างและประสิทธิผลขององค์การ 
(n = 54) 

ปัญหา อุปสรรคและข้อเสนอแนะ ร้อยละ 
1. ควรจัดสรรบุคลากรให้ตรงตามความสามารถและตามกลุ่มงานเพื่อเกิดการทำงาน

ที่มีประสิทธิภาพและเป็นระบบ 
18.52 

2. ขอบเขตการปฏิบัติงานในบางกระบวนงานมีความซ้ำซ้อนกัน ทำให้การปฏิบัติงาน
ล่าช้าและยากต่อการติดต่อประสานงาน ควรมีแนวทางปฏิบัติการบูรณาการ
เชื่อมโยงกันในทุกๆด้าน มีขอบเขตเป้าหมายที่ชัดเจน และกำหนดรายละเอียด
งานในหน้าที่ของบุคคลให้ชัดเจน 

14.81 

3. บุคลากรยังขาดทักษะความรู้ ความเชี่ยวชาญในงาน ควรมีการพัฒนาความก้าวหน้า
อย่างเป็นระบบ ให้ทันสมัยพร้อมรับการเปลี่ยนแปลงและปรับปรุงโครงสร้างหนว่ยงาน 

12.96 
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ปัญหา อุปสรรคและข้อเสนอแนะ ร้อยละ 
4. สายการบังคับบัญชา หลายชั้นเพิ่มขั้นตอนเกินความจำเป็น จึงควรมีการมอบ

อำนาจการตัดสินใจในการปฏิบตัิงานให้ชัดเจน เพ่ือไม่ให้ส่วนราชการเกิดความเสียหาย 
11.11 

5. การแบ่งหน้าที่รับผิดชอบไม่เป็นธรรม 5.56 
6. ควรมีการสื่อสาร และทำความเข้าใจในองค์การ 5.56 
7. โครงสร้างองค์การปัจจุบันดีอยู่แล้ว 3.70 
8. ผู้บังคับบัญชาควรรับฟังปัญหา ข้อเสนอแนะที่พบจริงจากการปฏิบัติหน้าที่แต่ละภารกิจ 

เพ่ือให้เกิดความสอดคล้องกับการวางโครงสร้างและควรมีจิตใจโอบอ้อมอารีย์ 
3.70 

9. ขาดอัตรากำลังในการทำงาน 3.70 
10. ขาดความร่วมมือจากผู้ปฏิบัติงาน 3.70 
11. การสื่อสาร การเสนอความคิดเห็น และการเปลี่ยนแปลงวิธีการทำงานระหว่าง 
     ผู้ปฏิบัติงานมีความขัดแย้ง ทำให้การทำงานมีอุปสรรค 

3.70 

12. ให้นำเทคโนโลยีเข้ามาช่วยในการทำงานให้มากยิ่งขึ้น 3.70 
13. ความเป็นทางการอาจมีผลต่อการขับเคลื่อนองค์การ 3.70 
14. จัดสรรงบประมาณให้เหมาะสมกับภารกิจงาน 1.85 
15. ควรมีการหมุนเวยีนสับเปลี่ยนโครงสร้างผูบ้ริหาร และการ Feedback จากล่างขึ้นบน  
     เพ่ือสะท้อนมุมมองของผู้ใต้บังคับบัญชา และนำข้อมูลมาปรับปรุงพัฒนาต่อไป 

1.85 

16.  ระบบงานที่เน้นหัวหน้าลูกน้อง บางครั้งทำให้ความกล้าแสดงออก/แสดงเหตุผลลดลง 1.85 
  

 

 

4.2 ผลความสัมพันธ์ระหว่างโครงสร้างองค์การกับประสิทธิผลของหน่วยงานจัดตั้งใหม่ ตามกฎกระทรวง
แบ่งส่วนราชการ พ.ศ. 2562  
 สมมุติฐานการวิจัยที่ตั้งไว้ว่า "การปรับปรุงโครงสร้างองค์การมีผลต่อประสิทธิผลของหน่วยงาน
จัดตั้งใหม่ตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ พ.ศ. 2562 ของกรมควบคุมโรค" เพ่ือทดสอบสมมุติฐานผู้วิจัย
ได้ดำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นบุคลากรของหน่วยงานส่วนกลางในกรมควบคุมโรค 
จำนวน 160 ราย โดยใช้แบบสอบถามที่พัฒนาขึ้นจากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
ประกอบด้วย 2 ส่วนหลัก ได้แก่ 
 1. ปัจจัยโครงสร้างองค์การ แบ่งออกเป็น 6 ด้าน ได้แก่ 

(1) ลักษณะเฉพาะของงาน (X1) 
(2) การจัดกลุ่มงาน (X2) 
(3) สายการบังคับบัญชา (X3) 
(4) ขอบเขตการควบคุม (X4) 
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(5) การรวมศูนย์และการกระจายอำนาจ (X5) 
(6) ความเป็นทางการ (X6) 

 2. ปัจจัยประสิทธิผลองค์การ แบ่งออกเป็น 4 ด้าน ได้แก่ 
  (1) ระบบเปิด (Y1) 
  (2) เป้าหมายเชิงเหตุผล (Y2) 
  (3) มนุษย์สัมพันธ์ (Y3) 
  (4) กระบวนการภายในองค์การ (Y4) 
ข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามดังกล่าวถูกนำมาวิเคราะห์ด้วย สถิติสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson 
Correlation) ซึ่งเป็นสถิติที่เหมาะสมสำหรับการวัดความสัมพันธ์เชิงเส้นระหว่างตัวแปรปริมาณ โดยกำหนด
ระดับนัยสำคัญทางสถิติไว้ที่ 0.01 เพ่ือพิจารณาว่าความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยต่าง ๆ มีนัยสำคัญทางสถิติหรือไม่ 
 สมมติฐานทางสถิติ 
 H0: ปัจจัยโครงสร้างองค์การไม่มีความสัมพันธ์กับปัจจัยประสิทธิผลขององค์การ 
 H1: ปัจจัยโครงสร้างองค์การมีความสัมพันธ์กับปัจจัยประสิทธิผลขององค์การ 
 การทดสอบสมมติฐานด้วยสถิติค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson Correlation) ที่
ระดับนัยสำคัญทางสถิติ 0.05 โดยกำหนดสัญลักษณ์ในการวิเคราะห์ข้อมูลดังกล่าว ดังต่อไปนี้ 
  X1 แทน ปัจจัยโครงสร้างองค์การด้านลักษณะเฉพาะของงาน 
  X2 แทน ปัจจัยโครงสร้างองค์การด้านการจัดกลุ่มงาน 
  X3 แทน ปัจจัยโครงสร้างองค์การด้านสายการบังคับบัญชา 
  X4 แทน ปัจจัยโครงสร้างองค์การด้านขอบเขตการควบคุม 
  X5 แทน ปัจจัยโครงสร้างองค์การด้านการรวมศูนย์และการกระจายอำนาจ 
  X6 แทน ปัจจัยโครงสร้างองค์การด้านความเป็นทางการ 
  X แทน ปัจจัยโครงสร้างองค์การภาพรวม 
  Y1 แทน ปัจจัยประสิทธิผลองค์การด้านระบบเปิด 
  Y2 แทน ปัจจัยประสิทธิผลองค์การด้านเป้าหมายเชิงเหตุผล 
  Y3 แทน ปัจจัยประสิทธิผลองค์การด้านมนุษย์สัมพันธ์ 
  Y4 แทน ปัจจัยประสิทธิผลองค์การด้านกระบวนการภายในองค์กร 
  Y แทน ปัจจัยประสิทธิผลองค์การภาพรวม 
 

 ผลการวิเคราะห์พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยโครงสร้างองค์การแต่ละด้านกับ
ประสิทธิผลขององค์การทั้งรายด้านและภาพรวม โดยค่าความสัมพันธ์มีความเชื่อมโยงในเชิงบวกทุกคู่ และ
มีนัยสำคัญทางสถิติทุกกรณีที่ระดับ 0.01 แสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ในเชิงบวกที่ชัดเจนระหว่างปัจจัย
โครงสร้างองค์การและประสิทธิผลของหน่วยงานที่จัดตั้งขึ้นใหม่ภายใต้โครงสร้างตามกฎกระทรวง พ.ศ. 2562 
รายละเอียดดังตารางที่ 4.18 
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ตารางที่ 4.18 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson Correlation) ระหว่างปัจจัยโครงสร้างองค์การมีต่อประสิทธิผลของหน่วยงานจัดตั้งใหม่ตาม
กฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ พ.ศ. 2562 ของกรมควบคุมโรค     

(n =160) 
ปัจจัย X1 X2 X3 X4 X5 X6 X Y1 Y2 Y3 Y4 Y 

X1 
Pearson Correlation 
Sig 

 
1 
 

 
.775** 

.000 

 
.678** 

.000 

 
.784** 

.000 

 
.701** 

.000 

 
.752** 

.000 

 
.894** 

.000 

 
.639** 

.000 

 
.694** 

.000 

 
.699** 

.000 

 
.705** 

.000 

 
.729** 

.000 
X2 
Pearson Correlation 
Sig 

 
.775** 

.000 

 
1 

 
.728** 

.000 

 
.615** 

.000 

 
.634** 

.000 

 
.661** 

.000 

 
.843** 

.000 

 
.534** 

.000 

 
.611** 

.000 

 
.572** 

.000 

 
.643** 

.000 

 
.628** 

.000 
X3 
Pearson Correlation 
Sig 

 
.678** 

.000 

 
.728** 

.000 

 
1 

 
.731** 

.000 

 
.712** 

.000 

 
.773** 

.000 

 
.874** 

.000 

 
.623** 

.000 

 
.706** 

.000 

 
.683** 

.000 

 
.724** 

.000 

 
.728** 

.000 
X4 
Pearson Correlation 
Sig 

 
.784** 

.000 

 
.615** 

.000 

 
.731** 

.000 

 
1 

 
.824** 

.000 

 
.772** 

.000 

 
.896** 

.000 

 
.732** 

.000 

 
.782** 

.000 

 
.801** 

.000 

 
.804** 

.000 

 
.831** 

.000 
X5 
Pearson Correlation 
Sig 

 
.701** 

.000 

 
.634** 

.000 

 
.712** 

.000 

 
.824** 

.000 

 
1 

 
.720 
.000 

 
.871** 

.000 

 
.708** 

.000 

 
.754** 

.000 

 
.752** 

.000 

 
.769** 

.000 

 
.794** 

.000 
X6 
Pearson Correlation 
Sig 

 
.752** 

.000 

 
.661** 

.000 

 
.773** 

.000 

 
.772** 

.000 

 
.720** 

.000 

 
1 

 
.886** 

.000 

 
.691** 

.000 

 
.774** 

.000 

 
.770** 

.000 

 
.759** 

.000 

 
.797** 

.000 
X 
Pearson Correlation 
Sig 

 
.894** 

.000 

 
.843** 

.000 

 
.874** 

.000 

 
.896** 

.000 

 
.871** 

.000 

 
.886** 

.000 

 
1 

 
.745** 

.000 

 
.819** 

.000 

 
.810** 

.000 

 
.835** 

.000 

 
.854** 

.000 
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ปัจจัย X1 X2 X3 X4 X5 X6 X Y1 Y2 Y3 Y4 Y 
Y1 
Pearson Correlation 
Sig 

 
.639** 

.000 

 
.534** 

.000 

 
.623** 

.000 

 
..732** 

.000 

 
.708** 

.000 

 
.691** 

.000 

 
.745** 

.000 

 
1 

 
.884** 

.000 

 
.789** 

.000 

 
.868** 

.000 

 
.938** 

.000 
Y2 
Pearson Correlation 
Sig 

 
.694** 

.000 

 
.611** 

.000 

 
.706** 

.000 

 
.782** 

.000 

 
.754** 

.000 

 
.774** 

.000 

 
.819** 

.000 

 
.884** 

.000 

 
.1 

 
.787** 

.000 

 
.899** 

.000 

 
.947** 

.000 
Y3 
Pearson Correlation 
Sig 

 
.699** 

.000 

 
.572** 

.000 

 
.683** 

.000 

 
.801** 

.000 

 
.752** 

.000 

 
.770** 

.000 

 
.810** 

.000 

 
.789** 

.000 

 
.787** 

.000 

 
1 

 
.853** 

.000 

 
.916** 

.000 
Y4 
Pearson Correlation 
Sig 

 
.705** 

.000 

 
.643** 

.000 

 
.724** 

.000 

 
.804** 

.000 

 
.769** 

.000 

 
.759** 

.000 

 
.835** 

.000 

 
.868** 

.000 

 
.899** 

.000 

 
.853** 

.000 

 
1 

 
.963** 

.000 
Y 
Pearson Correlation 
Sig 

 
.729** 

.000 

 
.628** 

.000 

 
.728** 

.000 

 
.831** 

.000 

 
.794** 

.000 

 
.797** 

.000 

 
.854** 

.000 

 
.938** 

.000 

 
.947** 

.000 

 
.916** 

.000 

 
.963** 

.000 

 
1 

** มีนัยสำคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.01 
 
 
 



 ผลการการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson Correlation) พบว่า 
 ปัจจัยโครงสร้างองค์การด้านลักษณะเฉพาะของงาน (X1) มีความสัมพันธ์กับปัจจัย
ประสิทธิผลองค์การภาพรวม (Y) ในระดับสูง โดยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.729 
 ปัจจัยโครงสร้างองค์การด้านการจัดกลุ่มงาน (X2) มีความสัมพันธ์กับปัจจัยประสิทธิผล
องค์การภาพรวม (Y) ในระดับปานกลาง โดยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.628 
 ปัจจัยโครงสร้างองค์การด้านสายการบังคับบัญชา (X3) มีความสัมพันธ์กับปัจจัย
ประสิทธิผลองค์การภาพรวม (Y) ในระดับสูง โดยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.728 
 ปัจจัยโครงสร้างองค์การด้านขอบเขตการควบคุม (X4) มีความสัมพันธ์กับปัจจัย
ประสิทธิผลองค์การภาพรวม (Y) ในระดับสูง โดยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.831 
 ปัจจัยโครงสร้างองค์การด้านการรวมศูนย์และการกระจายอำนาจ (X5) มีความสัมพันธ์
กับปัจจัยประสิทธิผลองค์การภาพรวม (Y) ในระดับสูง โดยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.794 
 ปัจจัยโครงสร้างองค์การด้านความเป็นทางการ (X6) มีความสัมพันธ์กับปัจจัยประสิทธิผล
องค์การภาพรวม (Y) ในระดับสูง โดยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.797 
 ปัจจัยโครงสร้างองค์การภาพรวม (X) มีความสัมพันธ์กับปัจจัยประสิทธิผลองค์การ
ภาพรวม (Y) ในระดับสูง โดยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.854 
 
4.3 ผลการประเมินความคิดเห็นของผู้บริหารกรมควบคุมโรค จากการสัมภาษณ์ 

ผลการประเมินความคิดเห็นของผู้บริหารกรมควบคุมโรค เกี่ยวกับการปรับโครงสร้างองค์การ 
ภายหลังการปรับปรุงเป็นหน่วยงานตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ พ.ศ. 2562 เก็บรวบรวมข้อมูลด้วย
การสัมภาษณ์ผู้อำนวยการ จำนวน 4 คน เป็นการคัดเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive Selection) 
จากหน่วยงานส่วนกลาง กรมควบคุมโรค ที่ได้รับจัดตั้งใหม่ตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ พ.ศ. 2562 
จำนวน 4 หน่วยงาน ได้แก่ กองกฎหมาย กองวัณโรค กองงานคณะกรรมการควบคุมผลิตภัณฑ์ยาสูบ และ
กองควบคุมโรคและภัยสุขภาพในภาวะฉุกเฉิน  

ผู้ให้สัมภาษณ์เป็นผู้อำนวยการกองของหน่วยงานจัดตั้งใหม่ มีระยะเวลาดำรงตำแหน่งในหน่วยงาน 
เฉลี่ย 3.83 ปี ซึ่งมีระยะเวลาดำรงตำแหน่งต่ำสุด 1 ปี และสูงสุด 5 ปี ผู้ให้สัมภาษณ์มีแนวทางการพัฒนา
ปรับปรุงโครงสร้างองค์การเพื่อการพัฒนาประสิทธิผลของหน่วยงาน ดังนี้ 
 1. ปัจจัยโครงสร้างองค์การที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของหน่วยงาน  จากการสัมภาษณ์พบว่า    
การเรียงลำดับปัจจัยโครงสร้างที่คิดว่ามีผลต่อประสิทธิผลขององค์การมากที่สุด 3 อันดับ ดังนี้ 
   อันดับที่ 1 ปัจจัยด้านลักษณะเฉพาะของงาน ซึ่งมีผลต่อประสิทธิผลขององค์การมากที่สุด 
คิดเป็นร้อยละ 44.45 เนื่องจากลักษณะงานของหน่วยงานมีความเฉพาะเจาะจงสูง ครอบคลุมขอบเขตงาน
ที่ต้องดำเนินการภายใต้กรอบกฎหมาย ข้อกำหนด และกฎระเบียบที่ชัดเจน ส่งผลให้การดำเนินงาน
จำเป็นต้องอาศัยความรู้ ความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน และต้องปฏิบัติงานตามแนวทางที่กำหนดไว้อย่าง
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เคร่งครัด ลักษณะเฉพาะของงานในลักษณะดังกล่าวส่งผลต่อการกำหนดบทบาท หน้าที่ และกระบวนการ
ทำงานอย่างมีระบบ ซึ่งเป็นปัจจัยสำคัญที่ช่วยเสริมสร้างความชัดเจนในการปฏิบัติงาน ลดความคลาด
เคลื่อน และสนับสนุนให้หน่วยงานสามารถบรรลุภารกิจได้อย่างมีประสิทธิผล 
  อันดับที่ 2 ปัจจัยด้านการจัดกลุ่มงาน ซึ่งมีผลต่อประสิทธิผลขององค์การ คิดเป็นร้อยละ 33.33 
เนื่องจากการจัดกลุ่มงานที่มีความชัดเจนและสอดคล้องกับภารกิจของหน่วยงาน จะช่วยให้บุคลากรเข้าใจ
ทิศทางการดำเนินงานและสามารถทำงานร่วมกันแบบบูรณาการได้อย่างเหมาะสมและต่อเนื่อง การจัด
กลุ่มงาน จึงควรยึดหลักเกณฑ์ที่เหมาะสม โดยพิจารณาจากภารกิจหลัก กิจกรรมในห่วงโซ่มูลค่างาน    
และเป้าหมายที่หน่วยงานต้องการบรรลุ หากหน่วยงานสามารถกำหนดบทบาทหน้าที่ของแต่ละกลุ่มงาน
และกระบวนงานได้อย่างชัดเจน รวมถึงมีการจัดสรรบุคลากรอย่างเพียงพอและเป็นธรรม จะช่วยสนับสนุน
ให้เกิดการพัฒนาความก้าวหน้าในสายงานของบุคลากรได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
  อันดับที่ 3 ปัจจัยด้านสายการบังคับบัญชา ซึ่งมีผลต่อประสิทธิผลขององค์การ คิดเป็น
ร้อยละ 22.22 เนื่องจากสายการบังคับบัญชาที่มีความชัดเจนในลำดับขั้น จะช่วยสนับสนุนให้การควบคุม 
กำกับ และสั่งการภายในหน่วยงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ และสามารถบรรลุเป้าหมายของหน่วยงาน
ได้ตามที่กำหนดไว้ การจัดช่วงของสายการบังคับบัญชาถือเป็นเทคนิคสำคัญในการบริหารงาน โดยเฉพาะ
ในกรณีที่หน่วยงานมีคำสั่งการปฏิบัติงานที่ต้องผ่านความเห็นชอบจากหลายตำแหน่ง ซึ่งอาจก่อให้เกิด
ความล่าช้าและซ้ำซ้อน การกำหนดให้มีผู้บังคับบัญชาเพียงตำแหน่งเดียวในสายการบังคับบัญชาจะช่วยลด
ความซ้ำซ้อนของคำสั่ง และทำให้การดำเนินงานมีความคล่องตัวมากขึ้น ทั้งนี้ หากสายการบังคับบัญชามี
ความยาวหรือซับซ้อนเกินไป อาจส่งผลให้การสั่งการไม่มีประสิทธิภาพ และทำให้เกิดความไม่ชัดเจนในการ
ปฏิบัติงาน อย่างไรก็ตาม สายการบังคับบัญชาที่มีความชัดเจนจะส่งเสริมให้เกิดการสื่อสารที่รวดเร็ว    
การกำหนดหน้าที่ความรับผิดชอบที่แน่ชัด และความเข้าใจร่วมกันในบทบาทของแต่ละตำแหน่ง ซึ่งจะนำไปสู่
การเพ่ิมประสิทธิภาพในการทำงานโดยรวมขององค์การ 
 
 2. ปัจจัยโครงสร้างองค์การที่เป็นปัญหา/อุปสรรคต่อประสิทธิผลการดำเนินงานของหน่วยงาน 
  จากการวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ ส่วนใหญ่ผู้บริหารคิดว่าปัจจัยด้านลักษณะเฉพาะ
ของงานเป็นปัญหา/อุปสรรคต่อประสิทธิผลการดำเนินงานของหน่วยงาน ซ่ึงส่งผลกระทบ ดังนี้ 
  1. ความไม่ชัดเจนของขอบเขตงานและบทบาทหน้าที่ หลังจากการปรับโครงสร้าง พบว่า
มีความซ้ำซ้อนของภารกิจระหว่างหน่วยงาน และมีความไม่ชัดเจนของขอบเขตหน้าที่ของบุคลากร ซึ่ง
ส่งผลให้การดำเนินงานไม่ไหลลื่น เกิดความสับสนในการรับผิดชอบงาน และอาจนำไปสู่ความขัดแย้ง
ภายใน รวมถึงการใช้ทรัพยากรบุคคลอย่างไม่มีประสิทธิภาพ 
  2. การแบ่งส่วนงานย่อยมากเกินไปและโครงสร้างที่แข็งตัว การแยกหน่วยงานย่อยมาก
เกินไปส่งผลให้เกิดความยุ่งยากในการประสานงาน การสื่อสารล่าช้า และลดประสิทธิภาพโดยรวมของการ



72 

ดำเนินงาน ขณะเดียวกัน โครงสร้างงานที่มีลักษณะแข็งตัว ไม่ยืดหยุ่น ยังเป็นอุปสรรคต่อการปรับใช้
เทคโนโลยีใหม่ ส่งผลให้หน่วยงานตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงได้ช้า 
  3. ขอบเขตงานแคบเกินไป โครงสร้างที่กำหนดหน้าที่อย่างตายตัวและแคบเกินไป อาจ
จำกัดการเรียนรู้และการปรับตัวของบุคลากร โดยเฉพาะเมื่อต้องทำงานนอกเหนือจากหน้าที่ของตนเอง 
อีกท้ังยังขัดขวางการพัฒนาและการหมุนเวียนงานภายในองค์กร 
  4. การกระจายภาระงานไม่เหมาะสม พบว่ามีความไม่สมดุลของภาระงานในบางตำแหน่ง
หรือหน่วยงาน ทำให้บางบุคคลต้องแบกรับภาระงานมากเกินไป ขณะที่บางคนมีงานน้อย ส่งผลกระทบต่อ
ขวัญกำลังใจ และลดประสิทธิภาพของการใช้ทรัพยากรบุคคลโดยรวม 
  5. การขาดการพัฒนาทักษะที่สอดคล้องกับงาน หากไม่มีการพัฒนาทักษะของบุคลากร
ให้เหมาะสมกับลักษณะงานและทิศทางของเทคโนโลยีในปัจจุบัน อาจทำให้คุณภาพของงานลดลง และ
นำไปสู่ปัญหาการขาดแคลนผู้เชี่ยวชาญในด้านที่จำเป็นต่อภารกิจขององค์กร 
  6. กระบวนการทำงานที่ล้าสมัยและไม่รองรับเทคโนโลยีดิจิทัล ยังมีงานบางประเภทที่
ดำเนินการด้วยระบบหรือวิธีการเดิม ๆ ซึ่งไม่สอดคล้องกับแนวทางการทำงานยุคใหม่ ทำให้หน่วยงานขาด
ความคล่องตัว ลดความสามารถในการแข่งขัน และไม่สามารถยกระดับประสิทธิภาพตามเป้าหมายที่วางไว้ได้ 
  7. การขาดอัตรากำลังคนและวัฒนธรรมองค์กรที่ไม่เอ้ือต่อการเปลี่ยนแปลง ปัญหาการ
ขาดบุคลากรในจำนวนที่เพียงพอ รวมถึงวัฒนธรรมองค์กรที่ยังคงยึดติดกับแนวทางเดิม ไม่เปิดรับการ
ปรับเปลี่ยนหรือการใช้เทคโนโลยีใหม่ ทำให้การขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงเป็นไปอย่างล่าช้า 
 จากที่กล่าวมาข้างต้นสรุปได้ว่า ปัจจัยโครงสร้างองค์การที่เป็นอุปสรรคสำคัญต่อประสิทธิผลของ
หน่วยงาน ได้แก่ ความไม่ชัดเจนของบทบาทหน้าที่ โครงสร้างที่ซับซ้อนและขาดความยืดหยุ่น ระบบงานที่
ไม่ทันสมัย การกระจายงานที่ไม่สมดุล และการขาดการพัฒนาทักษะบุคลากร ซึ่งล้วนเป็นประเด็นที่ควร
ได้รับการแก้ไขอย่างเป็นระบบเพื่อยกระดับประสิทธิภาพการทำงานของหน่วยงานในระยะยาว 
 
4.4 ข้อเสนอแนะแนวทางการพัฒนา/ปรับปรุงโครงสร้างองค์การ เพื่อเพิ่มประสิทธิผลของหน่วยงาน 
กรมควบคุมโรค 
 จากการวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ รวมทั้งข้อมูลเชิงปริมาณจากแบบสอบถาม มีข้อเสนอแนะ
แนวทางการพัฒนา/ปรับปรุงโครงสร้างองค์การ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิผลของหน่วยงาน ดังนี้ 
 1. ปรับโครงสร้างองค์การให้สอดคล้องกับภารกิจและทรัพยากรของหน่วยงาน โครงสร้างองค์การ
ควรออกแบบให้ตอบสนองต่อภารกิจหลักของหน่วยงาน และสอดคล้องกับนโยบายของผู้บริหาร โดยมีการ
ทบทวนโครงสร้างเป็นประจำทุกปี เพ่ือให้สามารถปรับตัวตามสถานการณ์และบริบทการทำงานที่เปลี่ยนแปลง 
พร้อมกับประเมินผลการดำเนินงานของแต่ละหน่วยงานย่อยอย่างต่อเนื่อง เพ่ือปรับการจัดสรรอัตรากำลัง
ให้เหมาะสม 
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 2. วิเคราะห์กรณีศึกษาโครงสร้างองค์การที่มีและไม่มีประสิทธิภาพ เพ่ือวิเคราะห์ปัจจัยเชิงบวก
และเชิงลบที่มีผลต่อการทำงาน ทั้งในด้านกระบวนการ โครงสร้าง การบริหาร และวัฒนธรรมองค์กร      
ซึ่งจะช่วยให้สามารถนำแนวทางที่ประสบผลสำเร็จมาปรับใช้กับองค์กรได้อย่างเหมาะสม 
 3. ส่งเสริมการเรียนรู้และพัฒนาทักษะของบุคลากรให้ทันสมัย โครงสร้างองค์การควรรองรับ
การพัฒนาองค์ความรู้และทักษะใหม่ ๆ ของบุคลากร โดยส่งเสริมให้มีการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง  และสร้าง
ความตระหนักถึงการเปลี่ยนแปลงของบริบทการทำงาน ทั้งในระดับนโยบาย เทคโนโลยี เพ่ือเพ่ิมขีด
ความสามารถในการปรับตัวและพัฒนาศักยภาพของบุคลากรให้สอดคล้องกับโครงสร้างงานใหม่ 
 4. กำหนดบทบาทและหน้าที่ในโครงสร้างองค์การอย่างชัดเจน การลดความซ้ำซ้อนของภารกิจ
และการทำงานที่ทับซ้อนกันจะช่วยให้กระบวนการทำงานมีความชัดเจน มีประสิทธิภาพมากข้ึน ควรจัดทำ
คำบรรยายลักษณะงาน (Job Description) อย่างละเอียด และกำหนดขอบเขตงานเฉพาะด้าน (Specialization) 
ที่ชัดเจน พร้อมทั้งออกแบบระบบงานให้เชื่อมโยงกันระหว่างหน่วยงานอย่างราบรื่น 
 5. พัฒนาโครงสร้างพื้นฐานและระบบสนับสนุนการทำงานให้มีประสิทธิภาพ การพัฒนา
โครงสร้างองค์การไม่ใช่เพียงการกำหนดผังการจัดหน่วยงาน แต่ควรครอบคลุมถึงการจัดหาเครื่องมือ 
อุปกรณ์ เทคโนโลยี และระบบสารสนเทศ ที่พร้อมใช้งาน เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการทำงานของบุคลากร 
หากองค์การขาดโครงสร้างพ้ืนฐานที่เหมาะสม จะส่งผลให้การพัฒนาองค์กรล่าช้าและไม่สามารถแข่งขันได้
ในระยะยาว 
 6. สร้างวัฒนธรรมการมีส่วนร่วมและการพัฒนาองค์กรอย่างยั่งยืน  การปรับโครงสร้างควร
ดำเนินไปพร้อมกับการส่งเสริมวัฒนธรรมองค์กรที่เน้นความร่วมมือ การเปิดรับความคิดเห็น และความ
พร้อมในการเปลี่ยนแปลง โดยเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกระดับได้มีส่วนร่วมในการกำหนดทิศทางองค์กร 
แก้ไขปัญหา และเสนอแนวทางพัฒนา ซึ่งจะช่วยสร้างความรู้สึกเป็นเจ้าของและขับเคลื่อนองค์กรไป
ข้างหน้าอย่างมีพลัง รวมทั้งเสริมสร้างความสามัคคีและความร่วมมือภายในองค์กร การทำงานอย่างเป็น
ทีมและความไว้วางใจซึ่งกันและกันเป็นรากฐานสำคัญของการพัฒนาองค์กร ควรส่งเสริมกิจกรรมและ
กระบวนการที่ช่วยสร้างความสัมพันธ์และความเข้าใจระหว่างบุคลากร  สร้างสภาพแวดล้อมการทำงาน     
ที่เอ้ือต่อความร่วมมือ และใช้การพัฒนาทักษะร่วมกันเป็นเครื่องมือในการเสริมสร้างพลังองค์กร 

จากที่กล่าวมาข้างต้นสรุปได้ว่า การพัฒนาโครงสร้างองค์การเพ่ือเพ่ิมประสิทธิผลของหน่วยงาน 
ควรเน้นการเชื่อมโยงภารกิจ ทรัพยากร และบุคลากรเข้าด้วยกันผ่านโครงสร้างที่ยืดหยุ่น ชัดเจน มีเครื่องมือ
สนับสนุนที่ทันสมัย พร้อมทั้งส่งเสริมวัฒนธรรมการเรียนรู้และการมีส่วนร่วมของทุกภาคส่วน เพ่ือให้
หน่วยงานสามารถปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลง และเติบโตอย่างม่ันคงในระยะยาว 
 

 
 
 



บทที่ 5  
สรุป อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 

 
 การศึกษาวิจัยครั้งนี้ ใช้ระเบียบวิธีวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed Method Research) ประกอบด้วย 
การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) และการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research โดยนำกรอบ
การออกแบบโครงสร้างองค์การตามแนวคิดของ ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2550  : 116) และแนวคิด
การวัดประสิทธิผลองค์การตามหลักการแข่งขันด้านค่านิยมของ Quinn & Rohrbaugh (1983) มาใช้ใน
การประเมินประสิทธิผลของหน่วยงานส่วนกลาง ภายหลังการปรับปรุงโครงสร้างเป็นหน่วยงานตามกฎกระทรวง
แบ่งส่วนราชการ พ.ศ. 2562 มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลขององค์การ 
ภายหลังการจัดตั้งตามกฎกระทรวงฯ 2) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างโครงสร้างองค์การกับประสิทธิผลของ
หน่วยงานจัดตั้งใหม่ ตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ พ.ศ. 2562 ของกรมควบคุมโรค และ 3) เสนอแนะ
แนวทางการพัฒนา/ปรับปรุงโครงสร้างองค์การ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิผลของหน่วยงาน กรมควบคุมโรค      
โดยเก็บข้อมูลเชิงปริมาณจากบุคลากร 160 คน ในหน่วยงานที่จัดตั้งใหม่จำนวน 4 หน่วยงาน ของกรม
ควบคุมโรค ด้วยแบบสอบถาม และเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพจากการสัมภาษณ์เชิงลึกผู้อำนวยการกอง 
จำนวน 4 ท่าน เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่ครบถ้วน ทั้งในเชิงกว้างและเชิงลึก วิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณใช้สถิติเชิง
บรรยาย (ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน) และเชิงคุณภาพโดยการวิเคราะห์เนื้อหา 
 
5.1 สรุปผลการศึกษา 

สรุปผลการศึกษาในครั้งนี้ ได้แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากเครื่องมือในการศึกษาทั้ง 4 ส่วน 
แบ่งการนำเสนอตามตามวัตถุประสงค์ของการศึกษารายละเอียด ดังนี้ 

 5.1.1 ผลการประเมินความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลขององค์การ ภายหลังการจัดตั้งตาม
กฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ พ.ศ. 2562  
  ข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ79.37
อายุระหว่าง 25-34 ปี ร้อยละ 63.13 มีอายุราชการ/อายุงานต่ำกว่า 5 ปี ร้อยละ 60.63 จบการศึกษา
ระดับปริญญาตรี ร้อยละ 81.25 และมีสถานภาพเป็นข้าราชการ ร้อยละ 63.13 โดยส่วนใหญ่เป็น
นักวิชาการสาธารณสุข ร้อยละ 30 
  ความคิดเห็นต่อปัจจัยโครงสร้างองค์การ ภายหลังการปรับปรุงโครงสร้างเป็นหน่วยงาน
ตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ พ.ศ. 2562 จากกลุ่มตัวอย่างที่ปฏิบัติงานส่วนกลางในหน่วยงาน  
จัดตั้งใหม่ 4 หน่วยงาน พบว่า ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยโครงสร้างองค์การ กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็น
ต่อปัจจัยโครงสร้างองค์การอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.10 โดยให้ความสำคัญกับความเป็นทางการ      
มากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.21 รองลงมาคือ สายการบังคับบัญชา มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.15 และ
ลักษณะเฉพาะของงาน มีค่าเฉลี่ย 4.07 ตามลำดับ เมื่อพิจารณารายละเอียดแต่ละด้าน ดังนี้  
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  ด้านความเป็นทางการ ประเด็นที่มีความคิดเห็นเฉลี่ยมากที่สุด คือ หน่วยงานมีการ
กำหนดนโยบาย กฎระเบียบในการปฏิบัติงานไว้อย่างชัดเจน เป็นลายลักษณ์อักษร มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.28 
และหน่วยงานมีการแจ้งนโยบาย กฎระเบียบการปฏิบัติงานให้บุคลากรทราบ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.26      
ซึ่งสะท้อนให้เห็นว่า หน่วยงานมีความพร้อมในการสื่อสารนโยบายและแนวทางปฏิบัติงานแก่บุคลากร
อย่างทั่วถึงและเป็นระบบ ส่งผลให้เกิดความเข้าใจที่ตรงกันและสามารถปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้องและมี
มาตรฐานเดียวกัน ส่วนประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด (แต่ยังอยู่ในระดับมาก) คือ หน่วยงานมีการแจ้ง
บทลงโทษต่อบุคลากรหากมีการกระทำผิดทางวินัยไว้อย่างชัดเจน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.07 แสดงว่าบุคลากร
ยังมีความรับรู้เกี่ยวกับบทลงโทษทางวินัยน้อยกว่าด้านอ่ืน แม้จะรับรู้ในระดับมาก แต่ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานค่อนข้างสูง (S.D. = 0.952) อาจสะท้อนถึงความไม่สม่ำเสมอในการรับรู้หรือการสื่อสารภายใน
เรื่องบทลงโทษที่ชัดเจนในกลุ่มบุคลากรบางส่วน 
  ด้านสายการบังคับบัญชา ประเด็นที่มีความคิดเห็นเฉลี่ยมากที่สุด คือ สายการบังคับ
บัญชาของหน่วยงานมีความชัดเจนและเหมาะสม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.26 และบุคลากรของหน่วยงานมีการ
รายงานผลการปฏิบัติงานต่อผู้บังคับบัญชาอย่างสม่ำเสมอ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.23 ตามลำดับ แสดงถึง
ความชัดเจนของโครงสร้างอำนาจหน้าที่ภายในหน่วยงาน ซึ่งเป็นปัจจัยสำคัญในการกำกับดูแลและบริหาร
จัดการงานอย่างมีประสิทธิภาพ และสะท้อนถึงวัฒนธรรมการทำงานที่มีระบบการสื่อสารและติดตามงาน 
ที่ดีภายในหน่วยงาน ส่วนประเด็นที่ได้ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ บุคลากรของหน่วยงานรับคำสั่งจากผู้บังคับบัญชา
ในสังกัดของตนเพียงตำแหน่งเดียว มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.99 แม้ยังอยู่ในระดับมาก แต่แสดงถึงความเป็น   
ไปได้ที่บุคลากรบางคนอาจยังมีความสับสนหรือได้รับคำสั่งจากหลายช่องทาง ซึ่งควรมีการสื่อสารภายใน
หรือจัดระบบการมอบหมายงานให้ชัดเจนยิ่งขึ้น 
  ลักษณะเฉพาะของงาน ประเด็นที่มีความคิดเห็นเฉลี่ยมากที่สุด คือ บุคลากรของหน่วยงาน
สามารถปฏิบัติงานได้ผลสัมฤทธิ์ตามเป้าหมายที่หน่วยงานกำหนด  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.17 รองลงมาคือ  
การจัดบุคลากรลงตามตำแหน่งงาน โดยพิจารณาถึงความรู้ความสามารถที่เหมาะสมกับตำแหน่งงาน      
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.08 ตามลำดับ สะท้อนให้เห็นถึงประสิทธิภาพของบุคลากรในการดำเนินงานตาม
เป้าหมายที่กำหนดไว้ และแสดงถึงความเหมาะสมของการบริหารกำลังคนในหน่วยงาน ส่วนประเด็นที่ได้
ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ การกำหนดวิธีการปฏิบัติงานไว้อย่างเป็นระบบ  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.99 แม้อยู่ใน
ระดับมาก ซึ่งอาจเป็นประเด็นที่ควรให้ความสำคัญเพ่ิมเติมในการปรับปรุงหรือทบทวนกระบวนการทำงาน
ให้ชัดเจนและเป็นระบบยิ่งขึ้น 
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  ความคิดเห็นต่อประสิทธิผลองค์การ ภายหลังการปรับปรุงโครงสร้างเป็นหน่วยงาน 
ตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ พ.ศ. 2562 จากกลุ่มตัวอย่างที่ปฏิบัติงานส่วนกลางในหน่วยงาน  
จัดตั้งใหม่ 4 หน่วยงาน พบว่า ระดับความคิดเห็นต่อประสิทธิผลองค์การ ภาพรวมมีความคิดเห็นต่อ
ประสิทธิผลขององค์การอยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.22 โดยปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผล
ขององค์การ มากที่สุด คือ ด้านระบบเปิด และด้านเป้าหมายเชิงเหตุผล มีค่าเฉลี่ยสูงสุดเท่ากัน มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.26 รองลงมาคือ ด้านมนุษยสัมพันธ์ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.20 และด้านกระบวนการภายในองค์กรมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.17 ตามลำดับ เมื่อพิจารณารายละเอียดแต่ละด้าน ดังนี้ 
  ด้านระบบเปิด ประเด็นที่มีความคิดเห็นเฉลี่ยมากที่สุด คือ หน่วยงานส่งเสริมให้มีการ
สร้างสรรค์แนวทาง/ช่องทางใหม่ๆ ในการทำงานอยู่ตลอดเวลา มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.29 ซึ่งสะท้อนว่า
องค์การมีการตอบสนองต่อสิ่งแวดล้อมภายนอกได้ดี มีความโปร่งใสในการสื่อสาร และมีความสามารถใน
การปรับตัว 
  ด้านเป้าหมายเชิงเหตุผล ประเด็นที่มีความคิดเห็นเฉลี่ยมากที่สุด คือ หน่วยงานมีการ
ควบคุม กำกับ ติดตามแผนงานโครงการ และการใช้งบประมาณให้เป็นไปตามกำหนดเวลา  มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.33 ซึ่งแสดงถึงความสามารถในการกำหนดทิศทาง วางแผน ควบคุมผลการดำเนินงาน เป็นองค์กร
ที่มีความสามารถในการวางกลยุทธ์และนำสู่การปฏิบัติอย่างมีประสิทธิภาพ 
  ด้านมนุษยสัมพันธ์ ประเด็นที่มีความคิดเห็นเฉลี่ยมากที่สุด คือ บุคลากรของหน่วยงาน
ปฏิบัติงานโดยคำนึงถึงคุณธรรมและจริยธรรม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.29 ซึ่งแสดงถึงองค์การให้ความสำคัญ
กับบรรยากาศการทำงาน ความร่วมมือ และคุณธรรมจริยธรรม 
  ด้านกระบวนการภายในองค์กร ประเด็นที่มีความคิดเห็นเฉลี่ยมากที่สุด คือ หน่วยงาน    
มีการปรับปรุง/พัฒนาขั้นตอนในการทำงานให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.26 
แสดงถึงความสามารถในการจัดการกระบวนงานอย่างเป็นระบบ การปรับปรุงขั้นตอน และความยืดหยุ่น
เป็นด้านที่ได้คะแนนต่ำสุดเมื่อเทียบกับปัจจัยอ่ืน แม้อยู่ในระดับมาก ชี้ให้เห็นว่าหน่วยงานยังสามารถ
พัฒนาให้กระบวนการทำงานภายในมีความคล่องตัวมากขึ้น โดยเฉพาะในเรื่องการเชื่อมโยงกับหน่วยงาน
ภายนอก และการลดขั้นตอนงานที่ไม่จำเป็น 
 กล่าวโดยสรุป การปรับปรุงโครงสร้างองค์การตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ พ.ศ. 2562 
ส่งผลดีต่อประสิทธิผลองค์การในภาพรวม โดยเฉพาะด้านระบบเปิดและการมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์เชิงกลยุทธ์  
บุคลากรรับรู้ถึงการเปลี่ยนแปลงที่เอ้ือต่อประสิทธิภาพในการทำงาน การปรับตัวต่อสถานการณ์ การวางแผน 
การควบคุม การพัฒนาในด้านความสัมพันธ์ภายในและการเชื่อมโยงระหว่างหน่วยงาน  ควรมีการปรับ
กระบวนงานให้คล่องตัวขึ้นในระยะยาว รวมทั้งโครงสร้างที่มีการแบ่งงานชัดเจน มีความยืดหยุ่น กระจาย
อำนาจ และเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมจะเอ้ือต่อการเพ่ิมประสิทธิภาพการทำงานทั้งในเชิงนโยบาย
และการปฏิบัติ 
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ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยโครงสร้างองค์การที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลองค์การ ปัญหา 
อุปสรรค และข้อเสนอแนะต่อการพัฒนาโครงสร้างและประสิทธิผลขององค์การ 
  ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยโครงสร้างองค์การที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลองค์การ โดยการ
เรียงลำดับปัจจัยโครงสร้างองค์การที่มีผลต่อประสิทธิผล กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เห็นว่า ลักษณะเฉพาะของงาน 
มีผลต่อประสิทธิผลขององค์การมากที่สุดเป็นอันดับ 1 ร้อยละ 42.50 อันดับ 2 การจัดกลุ่มงาน ร้อยละ 45 
และอันดับ 3 ความเป็นทางการ ร้อยละ 23.75  
  ปัญหา อุปสรรคและข้อเสนอแนะต่อการพัฒนาโครงสร้างและประสิทธิผลขององค์การ 
  ปัญหาสำคัญที่พบคือ การจัดสรรบุคลากรที่ไม่ตรงตามความสามารถ/กลุ่มงาน (ร้อยละ 
18.52) และขอบเขตการปฏิบัติงานที่มีความซ้ำซ้อน (ร้อยละ 14.81) ส่วนข้อเสนอแนะเน้นที่การพัฒนา
บุคลากรและปรับปรุงกระบวนการทำงานให้ชัดเจนและเป็นระบบมากข้ึน 
 

5.1.2 ผลความสัมพันธ์ระหว่างโครงสร้างองค์การกับประสิทธิผลของหน่วยงานจัดตั้งใหม่ 
ตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ พ.ศ. 2562  
  ความสัมพันธ์ระหว่างโครงสร้างองค์การกับประสิทธิผล ผลการทดสอบสมมติฐานด้วยค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน พบว่า ปัจจัยโครงสร้างองค์การทุกด้านมีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 กับประสิทธิผลของหน่วยงาน โดยเฉพาะขอบเขตการควบคุม (r = 0.831) 
มีความสัมพันธ์ในระดับสูงมากที่สุด และปัจจัยโครงสร้างองค์การภาพรวมมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผล
องค์การภาพรวมในระดับสูง (r = 0.854) โดยรายละเอียดของความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยโครงสร้าง
องค์การกับปัจจัยประสิทธิผลองค์การภาพรวม (Y) มีดังนี้ 
  - ปัจจัยด้านลักษณะเฉพาะของงาน (X1) มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลองค์การภาพรวม 
(Y) ในระดับสูง โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.729 
  - ปัจจัยด้านการจัดกลุ่มงาน (X2) มีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.628 
  - ปัจจัยด้านสายการบังคับบัญชา (X3) มีความสัมพันธ์ในระดับสูง โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.728 
  - ปัจจัยด้านขอบเขตการควบคุม (X4) มีความสัมพันธ์ในระดับสูง โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.831 
  - ปัจจัยด้านการรวมศูนย์และการกระจายอำนาจ (X5) มีความสัมพันธ์ในระดับสูง โดยมี
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.794 
  - ปัจจัยด้านความเป็นทางการ (X6) มีความสัมพันธ์ในระดับสูง โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.797 
  - ปัจจัยโครงสร้างองค์การภาพรวม (X) มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลองค์การภาพรวม 
(Y) ในระดับสูง โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.854 
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5.1.3 ผลการประเมินความคิดเห็นของผู้บริหารกรมควบคุมโรค จากการสัมภาษณ์ 
 จากผลการวิเคราะห์แนวทางการพัฒนาปรับปรุงโครงสร้างองค์การเพ่ือการพัฒนา
ประสิทธิผลของหน่วยงาน โดยผู้ให้ข้อมูลสำคัญ ได้แก่ ผู้อำนวยการกอง จำนวน 4 ท่าน จากหน่วยงาน
ส่วนกลาง กรมควบคุมโรค ที่ได้รับจัดตั้งใหม่ตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ พ.ศ. 2562 จำนวน 4 
หน่วยงาน ได้แก่ กองกฎหมาย กองวัณโรค กองงานคณะกรรมการควบคุมผลิตภัณฑ์ยาสูบ กองควบคุม
โรคและภัยสุขภาพในภาวะฉุกเฉิน สามารถนำมาสรุปผลการวิเคราะห์ได้ดังนี้  
 แนวทางการพัฒนาปรับปรงุโครงสรา้งองค์การเพื่อเพิ่มประสิทธิผล ผู้ให้สัมภาษณ ์มีความเห็น
สอดคล้องกันว่าปัจจัยโครงสร้างองค์การที่มีผลต่อประสิทธิผลของหน่วยงาน มากที่สุด 3 อันดับแรก ดังนี้ 
 อันดับที่ 1 ปัจจัยด้านลักษณะเฉพาะของงาน มีผลต่อประสิทธิผลขององค์การ มากที่สุด 
ร้อยละ 44.45 เนื่องจากงานมีความเฉพาะเจาะจงสูง ต้องปฏิบัติตามกฎหมายและระเบียบอย่างเคร่งครัด 
อาศัยความรู้และความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน จึงช่วยกำหนดบทบาทและกระบวนการทำงานอย่างเป็นระบบ 
ลดความคลาดเคลื่อน และส่งเสริมการบรรลุภารกิจอย่างมีประสิทธิผล. 
 อันดับที่ 2 ปัจจัยด้านการจัดกลุ่มงาน มีผลต่อประสิทธิผลขององค์การ ร้อยละ 33.33 
เพราะการจัดกลุ่มงานที่ชัดเจนและสอดคล้องกับภารกิจ ช่วยให้บุคลากรเข้าใจทิศทางงานและทำงาน
ร่วมกันอย่างบูรณาการ การจัดกลุ่มงานควรยึดตามภารกิจหลัก กิจกรรมในห่วงโซ่มูลค่า และเป้าหมาย 
พร้อมกำหนดบทบาทหน้าที่และกระบวนงานให้ชัดเจน รวมถึงจัดสรรบุคลากรอย่างเหมาะสม เพื่อส่งเสริม
ความก้าวหน้าในสายงานอย่างมีประสิทธิภาพ. 
 อันดับที่ 3 ปัจจัยด้านสายการบังคับบัญชา มีผลต่อประสิทธิผลขององค์การ ร้อยละ 22.22  
เพราะลำดับขั้นที่ชัดเจนช่วยให้การควบคุม กำกับ และสั่งการมีประสิทธิภาพ ลดความล่าช้าและซ้ำซ้อน 
โดยเฉพาะเมื่อมีคำสั่งผ่านหลายตำแหน่ง การมีผู้บังคับบัญชาเพียงตำแหน่งเดียวในสายการบังคับบัญชาจะ
เพ่ิมความคล่องตัว ลดความซับซ้อน และส่งเสริมการสื่อสาร การกำหนดหน้าที่ที่ชัดเจนช่วยให้เข้าใจ
บทบาทร่วมกัน นำไปสู่การทำงานที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น 
 ปัจจัยโครงสร้างองค์การที่เป็นปัญหา/อุปสรรคต่อประสิทธิผลการดำเนินงานของหน่วยงาน 
ผู้ให้สัมภาษณ์มีความเห็นว่า ลักษณะเฉพาะของงาน เป็นทั้งปัจจัยสนับสนุนและอุปสรรคต่อการดำเนินงาน
ของปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผล หากโครงสร้างองค์การกำหนดขอบเขตงานไม่ชัดเจน อาจก่อให้เกิด
ภารกิจซ้ำซ้อนระหว่างหน่วยงานหรือบุคลากร นำไปสู่ความสับสน เพ่ิมภาระงานที่ไม่จำเป็น และเกิดความ
ขัดแย้งด้านความรับผิดชอบ นอกจากนี้ หากบุคลากรไม่ได้รับการพัฒนาทักษะให้เหมาะสมกับลักษณะงาน
ที่ เปลี่ยนแปลง หรือขาดบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน ย่อมส่งผลต่อคุณภาพของงาน 
ขณะเดียวกัน กระบวนการทำงานแบบเดิมที่ไม่รองรับเทคโนโลยีดิจิทัล จะจำกัดประสิทธิภาพในการ
ดำเนินงาน และบั่นทอนขีดความสามารถในการแข่งขันของหน่วยงานในระยะยาว 
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 5.2.1 ผลการประเมินความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลขององค์การ 
 ผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อประสิทธิผลขององค์การโดยรวมอยู่ในระดับ
มากที่สุด และให้ความสำคัญกับด้านระบบเปิด และด้านเป้าหมายเชิงเหตุผล สูงที่สุด ตามแนวคิด Competing 
Values Framework (CVF) ของ Quinn and Rohrbaugh (1983) ที่ชี้ให้เห็นว่าบุคลากร ให้ความสำคัญ
กับการที่องค์การสามารถปรับตัวและตอบสนองต่อสิ่งแวดล้อมภายนอกได้ (ระบบเปิด) และการมุ่งเน้นการ
บรรลุเป้าหมายและประสิทธิภาพในการทำงาน (เป้าหมายเชิงเหตุผล) ข้อค้นพบนี้อาจสะท้อนว่าภายหลัง
การปรับปรุงโครงสร้าง บุคลากรมีความคาดหวังและมองเห็นศักยภาพของหน่วยงาน ในการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ 
และการทำงานให้บรรลุเป้าหมายที่ชัดเจน ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดการบริหารราชการยุคใหม่ที่มุ่งเน้น
ความคล่องตัวและผลสัมฤทธิ์ (Bunanan Phinaisap, 2012) ที่ชี้ว่าองค์กรภาครัฐในอนาคตจะเน้นการ
ตอบสนองความต้องการของประชาชน และมีโครงสร้างที่กระชับ คล่องตัว และปรับเปลี่ยนได้อย่างรวดเร็ว 
 

 5.2.2 ผลความสัมพันธ์ระหว่างโครงสร้างองค์การกับประสิทธิผลของหน่วยงาน 
 ผลการวิจัยยืนยันว่า ปัจจัยโครงสร้างองค์การทุกด้านมีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมีนัยสำคัญ
ทางสถิติกับประสิทธิผลของหน่วยงาน โดยเฉพาะขอบเขตการควบคุม ที่มีความสัมพันธ์ในระดับสูงมาก
ที่สุด และปัจจัยโครงสร้างองค์การภาพรวมมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลองค์การภาพรวมในระดับสูง     
ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ อลงกต สุขุมาลย์ (2559) ที่ระบุว่าการออกแบบโครงสร้างองค์การ ที่เน้นการ
จัดสายบังคับบัญชา การกระจายอำนาจ และการแบ่งงานตามความชำนาญ มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของ
หน่วยงาน 
 เมื่อพิจารณาในรายละเอียด ผลการจัดอันดับและผลการสัมภาษณ์เชิงคุณภาพจากผู้บริหาร
ยังเน้นย้ำว่า ลักษณะเฉพาะของงาน เป็นปัจจัยโครงสร้างที่สำคัญที่สุดที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผล ซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ Mintzberg (1979) ที่กล่าวถึงความสำคัญของการกำหนดลักษณะงานและ
ขอบเขตความรับผิดชอบที่ชัดเจนในการส่งเสริมประสิทธิภาพองค์กร อย่างไรก็ตาม ข้อค้นพบนี้ยังเผยให้
เห็นว่า ความไม่ชัดเจนในบทบาทหน้าที่ และ การจัดสรรบุคลากรที่ไม่ตรงกับความสามารถ เป็นปัญหาและ
อุปสรรคสำคัญที่เกิดจากการปรับโครงสร้าง ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ อุไรวรรณ เตียนศรี และศรุดา 
สมพอง (2562) ที่พบว่าการขาดบุคลากรที่มีศักยภาพส่งผลต่อประสิทธิภาพการดำเนินงานของหน่วยงาน
ภาครัฐ การที่การรวมศูนย์และการกระจายอำนาจ  มีความสัมพันธ์สูงและมีอิทธิพลในการทำนาย
ประสิทธิผลตามผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ บ่งชี้ว่าการสร้างสมดุลระหว่างการรวมศูนย์อำนาจและการ
กระจายอำนาจในการตัดสินใจมีความสำคัญอย่างยิ่งต่อการขับเคลื่อนหน่วยงาน ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิด
ของ Robbins and Judge (2015) ที่เน้นว่าองค์กรที่มีประสิทธิภาพจะต้องมีการกระจายอำนาจที่เหมาะสม 
เพ่ือเพ่ิมความคล่องตัวและส่งเสริมการมีส่วนร่วมของบุคลากร อย่างไรก็ตาม การอภิปรายของผู้บริหาร   
ยังชี้ให้เห็นถึงความจำเป็นในการ ทบทวนและกำหนดขอบเขตอำนาจหน้าที่ให้ชัดเจน เพ่ือลดความซับซ้อน
และการซ้ำซ้อนของงาน ซึ่งเป็นความท้าทายที่พบภายหลังการปรับโครงสร้าง 
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5.3 ข้อเสนอแนะจากการศึกษา 
จากการศึกษาและการวิเคราะห์งานวิจัย การประเมินประสิทธิผลของหน่วยงานส่วนกลาง      

กรมควบคุมโรค ภายหลังการปรับปรุงโครงสร้างเป็นหน่วยงานตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ พ.ศ. 2562  
พบว่า โครงสร้างองค์การ มีบทบาทสำคัญต่อประสิทธิผลของหน่วยงาน ทั้งในแง่การบริหารภายใน      
การปฏิบัติงานตามภารกิจ และการตอบสนองต่อความท้าทายใหม่ในระบบสุขภาพสาธารณะ จึงมี
ข้อเสนอแนะ ดังนี้ 

5.3.1 ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 
 จากผลการวิจัยที่ชี้ให้เห็นว่าปัจจัยโครงสร้างองค์การที่มีผลต่อประสิทธิผลของหน่วยงาน
สูงสุด 3 อันดับแรก ได้แก่ ลักษณะเฉพาะของงาน การจัดกลุ่มงาน และสายการบังคับบัญชา รวมถึงปัญหา
และอุปสรรคที่พบ จึงมีข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติเพื่อเพ่ิมประสิทธิผลการดำเนินงาน ดังนี้ 
 1. ลดความเป็นทางการและเพ่ิมความยืดหยุ่น  ควรทบทวนและปรับปรุงกฎระเบียบ 
ข้อบังคับภายในหน่วยงานให้มีความยืดหยุ่นและคล่องตัวมากยิ่งขึ้น เพ่ือให้สามารถปรับเปลี่ยนได้ตาม
สถานการณ์และรองรับการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็ว การลดขั้นตอนที่ไม่จำเป็นและส่งเสริมให้บุคลากรมีส่วน
ร่วมในการเสนอกฎระเบียบที่สอดคล้องกับการทำงานจริง จะช่วยลดการติดขัดและขับเคลื่อนงานได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ 
 2. ปรับปรุงสายการบังคับบัญชาและลดขั้นตอนการตัดสินใจ  ควรลดลำดับชั้นการบังคับ
บัญชาให้กระชับ เพ่ือให้การสื่อสารและการตัดสินใจรวดเร็วขึ้น ลดระยะห่างระหว่างผู้บริหารและ
ผู้ปฏิบัติงาน ส่งเสริมการทำงานเป็นทีมและสร้างเครือข่ายความร่วมมือทั้งภายในและระหว่างหน่วยงาน 
และพิจารณาใช้เทคโนโลยีการสื่อสารที่ทันสมัย เช่น สื่อสังคมออนไลน์ หรือแพลตฟอร์มการทำงานร่วมกัน 
เพ่ือให้ข้อมูลไหลเวียนและเกิดการตัดสินใจบนพื้นฐานของข้อมูลที่ถูกต้อง 
 3. จัดระบบงานและจัดสรรบุคลากรตามความเชี่ยวชาญ  ควรมีการวิเคราะห์และกำหนด
ขอบเขตงาน รวมถึงกระบวนการทำงานย่อยภายในหน่วยงานให้มีความชัดเจนเพ่ือลดความซ้ำซ้อน และ
จัดทำคู่มือปฏิบัติงาน (Work Manual) ที่เป็นปัจจุบัน นอกจากนี้ การจัดสรรบุคลากรควรพิจารณาจาก
ความรู้ ความสามารถ และความเชี่ยวชาญเฉพาะด้านของแต่ละบุคคล เพ่ือให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงาน
ได้ตามบทบาทหน้าที่อย่างคล่องตัวและมีประสิทธิภาพสูงสุด อันจะส่งผลต่อความพึงพอใจในการทำงาน
และบรรลุเป้าหมายขององค์กร 
 4. เพ่ิมประสิทธิภาพการควบคุมและการจัดกลุ่มงาน ควรมีการประเมินความเหมาะสมของ
ขนาดการควบคุม (Span of Control) เพ่ือให้ผู้บังคับบัญชาสามารถดูแลและสื่อสารกับผู้ใต้บังคับบัญชาได้
อย่างทั่วถึงและมีประสิทธิภาพ การจัดกลุ่มงานควรคำนึงถึงภารกิจหลักที่ชัดเจน และจัดสรรบุคลากรให้
เพียงพอและเป็นธรรมในแต่ละกลุ่มงาน โดยอ้างอิงจากปริมาณงานและความเชี่ยวชาญของบุคลากรใน
ภารกิจนั้น ๆ 
 



81 

 5.3.2 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
 เพ่ือให้กรมควบคุมโรคสามารถเพ่ิมประสิทธิผลการปฏิบัติงานภายใต้โครงสร้างใหม่ได้อย่าง
ยั่งยืน จึงมีข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย ดังนี้ 
 1. ทบทวนและพัฒนาโครงสร้างองค์การให้สอดคล้องกับภารกิจเชิงยุทธศาสตร์ โดยการ
ประเมินความสอดคล้องระหว่างโครงสร้างปัจจุบันกับภารกิจหลักและยุทธศาสตร์ชาติ โดยเฉพาะในบริบท
ของโรคอุบัติใหม่ โรคติดต่อระหว่างประเทศ และภัยสุขภาพจากการเปลี่ยนแปลงทางสิ่งแวดล้อม 
 2. ควรมีการจัดทำระบบประเมินโครงสร้างองค์การ (Organizational Structure Audit) 
อย่างน้อยทุก 3 ปี เพ่ือประเมินความยืดหยุ่นและประสิทธิภาพในการสนับสนุนภารกิจของแต่ละกลุ่มงาน 
 3. ขับเคลื่อนองค์กรสู่การเป็นรัฐบาลที่คล่องตัว (Agile Government Transformation) 
ผู้บริหารระดับสูงควรกำหนดให้การปรับองค์กรสู่ความคล่องตัวเป็นนโยบายและยุทธศาสตร์หลักของกรมฯ 
พร้อมสื่อสารให้บุคลากรทุกระดับเข้าใจและตระหนักถึงความสำคัญ เพ่ือให้ทุกคนพร้อมรับมือกับการ
เปลี่ยนแปลงและตอบสนองความคาดหวังของประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 4. ออกแบบโครงสร้างองค์กรให้ยืดหยุ่นและพร้อมปรับตัว ควรทบทวนและปรับปรุงกรอบ
การทำงาน นโยบาย กฎระเบียบ และกระบวนการทำงานให้มีความยืดหยุ่นสูง สามารถปรับเปลี่ยนหรือ
ยกเลิก/จัดตั้งหน่วยงานได้ตามสถานการณ์ เพ่ือให้สามารถจัดสรรทรัพยากรและทีมงานตอบสนองต่อความ
ท้าทายใหม ่ๆ ได้อย่างรวดเร็วและทันท่วงที 
 5. พัฒนาขีดความสามารถของบุคลากร ควรมีแผนการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรที่มุ่งเน้น
การสร้างนวัตกรรม ทักษะการทำงานเชิงสร้างสรรค์ และความสามารถในการทำงานผ่านเครือข่ายความ
ร่วมมือกับภาคส่วนต่าง ๆ รวมถึงการส่งเสริมความโปร่งใส ความรับผิดชอบ และความน่าเชื่อถือในการ
ปฏิบัติงาน เพื่อให้บุคลากรมีความพร้อมและทันต่อการเปลี่ยนแปลงในอนาคต 
 ข้อเสนอแนะด้านการพัฒนากฎหมาย 
 ปรับปรุงกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการฯ ให้สอดคล้องกับบริบทและภารกิจที่เปลี่ยนแปลง 
ซึ่งควรทบทวนกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการของกรมควบคุมโรค พ.ศ. 2562 เพ่ือสะท้อนบทบาทใหม่ในยุคหลัง
โรคอุบัติใหม่ โดยเฉพาะการแยกกลุ่มภารกิจโรคติดต่ออุบัติใหม่ โรคไม่ติดต่อ และภารกิจเฝ้าระวังข้ามพรมแดน
ให้มีความชัดเจนขึ้น รวมทั้งควรมี กลไกปรับโครงสร้างแบบยืดหยุ่น (Flexible Sub-structure Mechanism) 
โดยไม่ต้องรอกฎกระทรวงใหม่ทุกครั้ง เช่น การปรับสายงานภายในกลุ่ม/สำนัก 
 

 5.3.3 ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งต่อไป 
 เพ่ือให้การศึกษาเกี่ยวกับประสิทธิผลของหน่วยงานภาครัฐมีความสมบูรณ์และครอบคลุม
มากยิ่งขึ้น มีข้อเสนอแนะสำหรับการวิจัยครั้งต่อไป ดังนี้ 
 1. ศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุเพ่ิมเติม ควรขยายขอบเขตการศึกษาไปยังปัจจัยเชิงสาเหตุอ่ืน ๆ 
ที่อาจส่งผลต่อประสิทธิผลการดำเนินงานของหน่วยงาน เช่น วัฒนธรรมองค์กร ภาวะผู้นำ เทคโนโลยี หรือ
ระบบสารสนเทศ เพ่ือให้ได้มุมมองที่ครอบคลุมและเข้าใจเชิงลึกมากยิ่งขึ้น 



82 

 2. ขยายมิติการวัดประสิทธิผล ควรพิจารณาการวัดประสิทธิผลในมิติอ่ืน ๆ นอกเหนือจาก 
Competing Values Framework เช่น ความสามารถในการปรับตัวขององค์กร (Adaptability) หรือการ
รักษาแบบแผนวัฒนธรรมองค์กร (Maintenance) เพ่ือให้ผลการวิจัยมีมุมมองที่หลากหลายและสามารถ
นำไปใช้ประโยชน์ได้อย่างกว้างขวาง 
 3. ขยายกลุ่มเป้าหมายการวิจัย การวิจัยครั้งนี้จำกัดอยู่ในบริบทของหน่วยงานส่วนกลาง    
ที่จัดตั้งใหม่เท่านั้น ดังนั้น ในการวิจัยครั้งต่อไป ควรขยายกลุ่มเป้าหมายให้ครอบคลุมหน่วยงานทั้งหมด
ภายใต้กรมควบคุมโรค รวมถึงหน่วยงานส่วนภูมิภาคหรือส่วนกลางเดิม เพ่ือประเมินผลในภาพรวมของ
กรมควบคุมโรค 
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ค่าเฉลี่ยความเหมาะสมของเนื้อหา และค่าความสอดคล้องระหว่างข้อคำถามกับเนื้อหาและจุดประสงค์ 
(Item Objective Congruence : IOC) 

 
 ผลการตรวจหาคุณภาพของเครื่องมือวิจัย  เรื่อง การประเมินประสิทธิผลของหน่วยงาน
ส่วนกลาง กรมควบคุมโรค ภายหลังการปรับปรุงโครงสร้างเป็นหน่วยงานตามกฎกระทรวงแบ่งส่วน
ราชการ พ.ศ. 2562 โดย ผู้เชี่ยวชาญจำนวน 3 ท่าน ได้แก่ 
 1. นางภัคนี สิริปูชะกะ  

    ผู้อำนวยการกลุ่มพัฒนาระบบบริหาร 
 2. นายเชาวลิต ทวนทอง 

    ผู้เชี่ยวชาญเฉพาะด้านการพัฒนาระบบราชการ 
 3. ดร.วรรณวีร์ ภีมพศเตโชดม  

ผู้ช่วยผู้อำนวยการ บริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จำกัด  
ที่ปรึกษาด้านการประเมินผลการดำเนินงานของส่วนราชการ รัฐวิสาหกิจจังหวัด  
องค์การมหาชน มหาวิทยาลัย และกองทุน 

คำชี้แจง : แบบประเมินความเที่ยงตรง ( IOC) ของเครื่องมือการวิจัย เรื่อง การประเมินประสิทธิผล 
ของหน่วยงานส่วนกลาง กรมควบคุมโรค ภายหลังการปรับปรุงโครงสร้างเป็นหน่วยงานตามกฎกระทรวง
แบ่งส่วนราชการ พ.ศ. 2562 เพ่ือประเมินความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญที่มีต่อคำถามมีความเหมาะสมใน
การนำไปใช้เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัย ซึ่งจะทำการประเมินความเที่ยงตรงได้
กำหนดเกณฑ์ในการพิจารณาความเที่ยงตรง ดังนี้ 
 +1      = แน่ใจว่าคำถามมีความเหมาะสม 

0 = ไม่แน่ใจว่าคำถามมีความเหมาะสมหรือไม่ 
           -1      = แน่ใจว่าคำถามไม่มีความเหมาะสม 
การหาค่า IOC (Index Consistency) ซึ่งต้องมีค่ามากกว่า 0.5 = ผ่าน 
ข้อคำถาม เกี่ยวกับความคิดเห็นต่อปัจจัยโครงสร้างองค์การ ภายหลังการปรับปรุงโครงสร้างเป็นหน่วยงาน
ตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ พ.ศ. 2562   

ข้อคำถามในการประเมิน 
ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

ค่าเฉลี่ย แปลผล 
1 2 3 

ลักษณะเฉพาะของงาน      
1. หน่วยงานมีการกำหนดตำแหน่งงาน ไว้อย่าง
เหมาะสม ชัดเจน 

1 1 1 1.00 ผ่าน 

2. หน่วยงานมีการกำหนดวิธีการปฏิบัติงานไว้อย่างเป็น
ระบบ 

1 1 1 1.00 ผ่าน 
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ข้อคำถามในการประเมิน 
ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

ค่าเฉลี่ย แปลผล 
1 2 3 

3. หน่วยงานจัดบุคลากรลงตามตำแหน่งงาน 
โดยพิจารณาถึงความรู้ ความสามารถที่เหมาะสมกับ
ตำแหน่งงาน 

1 1 1 1.00 ผ่าน 

4. บุคลากรของหน่วยงานสามารถปฏิบัติงานได้
ผลสัมฤทธิ์ตามเป้าหมายที่หน่วยงานที่กำหนด 

1 1 1 1.00 ผ่าน 

การจัดกลุ่มงาน      
5. หน่วยงานมีการจัดกลุ่มงาน โดยยึดหลักเกณฑ์ที่
เหมาะสม และสามารถปฏิบัติงานให้บรรลุตาม
ภารกิจของหน่วยงานได้ 

1 1 1 1.00 ผ่าน 

6. หน่วยงานมีการกำหนดบทบาทหน้าที่ของกลุ่ม
งานอย่างชัดเจน 

1 1 1 1.00 ผ่าน 

7. หน่วยงานมีการกำหนดกระบวนงานของกลุ่มงาน
อย่างชัดเจน 

1 1 1 1.00 ผ่าน 

8. หน่วยงานมีการจัดแบ่งบุคลากรให้แต่ละกลุ่มงาน
อย่างเพียงพอและเป็นธรรม 

1 1 1 1.00 ผ่าน 

สายการบังคับบัญชา      
9. สายการบังคับบัญชาของหน่วยงานมีความชัดเจน
และเหมาะสม 

1 1 1 1.00 ผ่าน 

10. คำสั่ง/การปฏิบัติงานภายในของหน่วยงานต้อง
ผ่านความเห็นชอบจากหลายระดับตำแหน่ง 

1 0 1 0.67 ผ่าน 

11. บุคลากรของหน่วยงาน รับคำสั่งจาก
ผู้บังคับบัญชาในสังกัดของตนเพียงตำแหน่งเดียว 

1 0 1 0.67 ผ่าน 

12. บุคลากรของหน่วยงานมีการรายงานผลการ
ปฏิบัติงานต่อผู้บังคับบัญชาอย่างสม่ำเสมอ 

1 1 1 1.00 ผ่าน 

ขอบเขตการควบคุม      
13. จำนวนของผู้ใต้บังคับบัญชาต่อผู้บังคับบัญชามี
ความเหมาะสม 

1 1 1 1.00 ผ่าน 

14. ผู้บังคับบัญชาสามารถควบคุม ดูแล
ผู้ใต้บังคับบัญชา ได้อย่างทั่วถึง 
 

1 1 1 1.00 ผ่าน 
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ข้อคำถามในการประเมิน 
ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

ค่าเฉลี่ย แปลผล 
1 2 3 

15. การสื่อสารระหว่างผู้บังคับบัญชากับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา สามารถทำไดอ้ย่างรวดเร็ว และ
สะดวก 

1 1 1 1.00 ผ่าน 

16. ข้อผิดพลาดในการปฏิบัติงานของบุคลากรมีน้อย 1 1 1 1.00 ผ่าน 
การรวมศูนย์และการกระจายอำนาจ       
17. ผู้บังคับบัญชาของหน่วยงานเปิดโอกาสให้
บุคลากรมีส่วนร่วมในการบริหาร 

1 1 1 1.00 ผ่าน 

18. ผู้บังคับบัญชาของหน่วยงานยอมรับความ
คิดเห็นต่างๆ ของบุคลากร 

1 1 1 1.00 ผ่าน 

19. บุคลากรของหน่วยงานสามารถตัดสินใจใน
กิจกรรมต่างๆของหน่วยงานได้อย่างเป็นอิสระ 

1 1 1 1.00 ผ่าน 

20. หน่วยงานมีการมอบภารกิจ อำนาจหน้าที่ และ
ทรัพยากรสำหรับผู้ปฏิบัติงานที่ได้รับการมอบ
อำนาจอย่างเหมาะสม 

1 1 1 1.00 ผ่าน 

ความเป็นทางการ      
21. หน่วยงานมีการกำหนดนโยบายกฎระเบียบ  
ในการปฏิบัติงานไว้อย่างชัดเจน เป็นลายลักษณ์อักษร 

1 1 1 1.00 ผ่าน 

22. หน่วยงานมีการแจ้งนโยบาย กฎระเบียบการ
ปฏิบัติงานให้บุคลากรทราบ 

1 1 1 1.00 ผ่าน 

23. บุคลากรของหน่วยงานยึดนโยบาย กฎระเบียบ
ที่หน่วยงานกำหนดในการปฏิบัติงานอย่างเคร่งครัด 

1 1 1 1.00 ผ่าน 

24. หน่วยงานมีการแจ้งบทลงโทษต่อบุคลากรหากมี
การกระทำผิดทางวินัยไว้อย่างชัดเจน 

1 0 1 0.67 ผ่าน 
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ข้อคำถาม เกี่ยวกับความคิดเห็นต่อประสิทธิผลองค์การ ภายหลังการปรับปรุงโครงสร้างเป็นหน่วยงานตาม
กฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ พ.ศ. 2562 
 

ข้อคำถามในการประเมิน 
ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

ค่าเฉลี่ย 
 

แปลผล 1 2 3 
ด้านระบบเปิด       
1. หน่วยงานส่งเสริมให้มีการสร้างสรรค์แนวทาง/
ช่องทางใหม่ๆ ในการทำงานอยู่ตลอดเวลา 

1 1 1 1.00 ผ่าน 

2. หน่วยงานมีการปรับปรุงแนวทางในการทำงานอยู่
ตลอดเวลาเพ่ือให้เหมาะสมกับสถานการณ์ 

1 1 1 1.00 ผ่าน 

3. หน่วยงานมีแนวทางในการแก้ปัญหาที่สร้างสรรค์ 
และเป็นระบบ เพ่ือเอ้ือต่อการแก้ไขปัญหาได้โดยเร็ว 

1 1 1 1.00 ผ่าน 

4. หน่วยงานมีการมีการเปิดเผยข้อมูลข่าวสารที่
จำเป็นและเชื่อถือให้ผู้รับบริการรับทราบอย่าง
สม่ำเสมอ 

1 1 1 1.00 ผ่าน 

ด้านเป้าหมายเชิงเหตุผล      
5. หน่วยงานมีการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน 
ภายนอกหน่วยงาน เพ่ือใช้ประกอบการวางแผนและ
ตัดสินใจในการทำงาน 

1 1 1 1.00 ผ่าน 

6. หน่วยงานมีการกำหนดแผนงาน โครงการในการ
ดำเนินงานอย่างชัดเจน 

1 1 1 1.00 ผ่าน 

7. หน่วยงานมีการควบคุม กำกับ ติดตามแผนงาน 
โครงการ และการใช้งบประมาณให้ทันตาม
กำหนดเวลา 

1 1 1 1.00 ผ่าน 

8. หน่วยงานมีการทำงาน แบบมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์
ของงาน (เน้นคุณภาพผลผลิตและผลลัพธ์ที่ดีที่สุด) 

1 1 1 1.00 ผ่าน 

ด้านมนุษยสัมพันธ์  
9. หน่วยงานมีการสร้างบรรยากาศในการทำงานที่ดี 
และมีการอำนวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน 
เพ่ือให้บุคลากรทำงานอย่างมีความสุข ส่งผลให้เกิด
ความผูกพันในองค์กร  
 

1 1 1 1.00 ผ่าน 
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ข้อคำถามในการประเมิน 
ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

ค่าเฉลี่ย 
 

แปลผล 1 2 3 
10. หน่วยงานมีลักษณะการทำงาน ที่ให้ความสำคัญ
กับบุคลากร ส่งเสริมให้บุคลากรได้มีการพัฒนา
ตนเอง  

1 1 1 1.00 ผ่าน 

11. บุคลากรในหน่วยงานมีสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน 
ช่วยเหลือกัน และมีการทำงานเป็นทีม 

1 1 1 1.00 ผ่าน 

12. บุคลากรของหน่วยงานมีการทำงาน แบบ
คำนึงถึงคุณธรรมและจริยธรรม 

1 1 1 1.00 ผ่าน 

ด้านกระบวนการภายในองค์กร      
13. หน่วยงานมีการกำหนดขั้นตอนและระยะเวลา
ในการทำงานไว้อย่างชัดเจนเป็นลายลักษณ์อักษร 

1 1 1 1.00 ผ่าน 

14. หน่วยงานมีการปรับปรุง/พัฒนา ขั้นตอนในการ
ทำงาน ให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ 

1 1 1 1.00 ผ่าน 

15. หน่วยงานมีความยืดหยุ่น สามารถประสาน
ภายใน เพื่อลดขั้นตอนที่เป็นทางการ ในกรณีจำเป็น
เร่งด่วน 

1 1 1 1.00 ผ่าน 

16 หน่วยงานมีกระบวนการทำงานที่ต้องเชื่อมโยง
กับหน่วยงานอื่น 

1 1 1 1.00 ผ่าน 

 
ข้อคำถาม สัมภาษณ์ผู้บริหารหน่วยงาน : แนวทางการพัฒนาปรับปรุงโครงสร้างองค์การเพ่ือการพัฒนา
ประสิทธิผลของหน่วยงาน 
   

ข้อคำถามในการประเมิน 
ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

ค่าเฉลี่ย แปลผล 
1 2 3 

1. ท่านคิดว่าปัจจัยโครงสร้างองค์การเหล่านี้ ด้านใด
ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของหน่วยงานมากที่สุด 3 
อันดับ เพราะเหตุใด 
- ปัจจัยโครงสร้างองค์การ 

    ด้านลักษณะเฉพาะของงาน 
    ด้านการจัดกลุ่มงาน 
    ด้านสายการบังคับบัญชา 

1 1 1 1.00 ผ่าน 
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ข้อคำถามในการประเมิน 
ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

ค่าเฉลี่ย แปลผล 
1 2 3 

    ด้านขอบเขตการควบคุม 
    ด้านการรวมศูนย์และการกระจายอำนาจ  
    ด้านความเป็นทางการ 

2. ท่านคิดว่า ปัจจัยโครงสร้างองค์การด้านใดบ้าง ที่
เป็ นปั ญ ห า อุปสรรคต่ อการดำเนิ น งานของ
หน่วยงานให้มีประสิทธิผล เพราะเหตุใด 

1 1 1 1.00 ผ่าน 

3 . ท่ านคิ ดว่ า  แนวทางการพัฒ นา/ปรับป รุ ง
โครงสร้างองค์การ มีผลต่อความสามารถในการ
ขับเคลื่อนภารกิจและเป้าหมายของกรมควบคุมโรค 
และช่วยเพ่ิมประสิทธิผลการควบคุมและป้องกันโรค
ในระดับประเทศ ควรเป็นอย่างไร 

1 1 1 1.00 ผ่าน 

4. ท่านคิดว่า การปรับปรุงโครงสร้างส่งผลต่อการ
สร้างความสัมพันธ์หรือความร่วมมือ กับหน่วยงาน/
เครือข่ายทั้งในและนอกกรมควบคุมโรค อยางไร 

1 1 1 1.00 ผ่าน 

5 . ท่ านคิ ดว่ า  แนวทางการพัฒ นา/ปรับป รุ ง
โครงสร้างองค์การ เพ่ือการพัฒนาประสิทธิผลของ
หน่วยงาน ควรเป็นอย่างไร 

1 1 1 1.00 ผ่าน 

6. ข้อเสนอแนะสำหรับการปรับปรุงโครงสร้างหรือ
การดำเนินงานของหน่วยงานในอนาคต อย่างไร 

1 1 1 1.00 ผ่าน 

 
 

 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
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ค่าความเชื่อม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถาม 
 

นำแบบสอบถามที่สร้างขึ้นไปทดลองใช้ (Try out)  กับบุคลากรของหน่วยงานส่วนกลาง กรม
ควบคุมโรค ที่อยู่นอกเหนือจากกลุ่มตัวอย่าง จำนวน 30 คน และนำข้อมูลที่ได้มาคำนวณหาค่าความ
เชื่อมั่น (Reliability) โดยแบบสอบถามที่มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 
คำนวณหาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม ด้วยวิธีวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 
(Cronbach’s Alpha) โดยโปรแกรมสถิติสำเร็จรูป ปรากฏผลได้ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม เท่ากับ 
0.921 ดังภาพ 

  

 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
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แบบสอบถามงานวิจัย  
 

 
สแกน QR Code เพื่อกรอกแบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

 
 

 
 
 

https://shorturl-ddc.moph.go.th/H0j55 

 (แบบสอบถามสำหรับเจ้าหน้าที่) 
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แบบสอบถาม 
เรื่อง การประเมินประสิทธิผลของหน่วยงานส่วนกลาง กรมควบคุมโรค ภายหลังการปรับปรุงโครงสร้าง
เป็นหน่วยงานตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ พ.ศ. 2562 
คำชี้แจง 

 1. แบบสอบถามนี้เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาวิจัย โดยมีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาระดับความ
คิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลขององค์การ ภายหลังการจัดตั้งตามกฎกระทรวงฯ พ.ศ. 2562 2) เพ่ือศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างโครงสร้างองค์การกับประสิทธิผลของหน่วยงานจัดตั้งใหม่ตามกฎกระทรวงแบ่งส่วน
ราชการ พ.ศ. 2562 ของกรมควบคุมโรค และ3) เพ่ือเสนอแนะแนวทางการเพ่ิมประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
ของกรมควบคุมโรค ผลการศึกษาครั้งนี้  จะสามารถใช้เป็นข้อมูล ในการปรับปรุงแก้ไขและพัฒนา
โครงสร้าง และระบบการบริหารงานของหน่วยงานในสังกัดกรมควบคุมโรค ให้มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล 
สามารถตอบสนองเป้าหมายผลสัมฤทธิ์ตามพันธกิจ และวิสัยทัศน์ของกรมควบคุมโรค ซึ่งคาดว่าจะเป็น
ประโยชน์ต่อกรมควบคุมโรค ทั้งผู้บริหาร เจ้าหน้าที่ และหน่วยงานต่างๆ รวมทั้งผู้ที่ให้ความสนใจ
โดยทั่วไป 
 2. แบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดังนี้ 
  ส่วนที่  1 ข้อมูลทั่ วไป  เป็นแบบสอบถามเกี่ ยวกับสถานภาพทั่ ว ไปของผู้ตอบ
แบบสอบถาม ลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check List) จำนวน 7 ข้อ 
  ส่วนที่ 2 แบบสอบถามโครงสร้างองค์การ เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็นต่อ
ปัจจัยโครงสร้างองค์การ ภายหลังการปรับปรุงโครงสร้างเป็นหน่วยงานตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ 
พ.ศ. 2562  ลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) จำนวน 16 ข้อ 
  ส่วนที่ 3 แบบสอบถามประสิทธิผลองค์การ เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็นต่อ
ประสิทธิผลองค์การ ภายหลังการปรับปรุงโครงสร้างเป็นหน่วยงานตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ พ.ศ. 
2562 ลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) จำนวน 24 ข้อ 
  ส่วนที่ 4 ปัญหาอุปสรรคและข้อเสนอแนะ เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ปัจจัยโครงสร้างองค์การที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลองค์การ และแบบสอบถามปัญหา อุปสรรค และ
ข้อเสนอแนะต่อการพัฒนาโครงสร้างและประสิทธิผลขององค์การ ลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบสอบถาม
แบบจัดอันดับความสำคัญ (Ranking) จำนวน 1 ข้อ และแบบสอบถามปลายเปิด (Open ended 
Questions) จำนวน 1 ข้อ 
 3. ขอความอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถามให้ครบทุกข้อ ตามความคิดเห็นหรือประสบการณ์ที่เป็น
จริง โดยตอบแบบสอบถามผ่านระบบออนไลน์ (Google Form) ตาม QR Code ที่แนบ ภายในวันที่ 20 
พฤศจิกายน 2567 ทั้งนี้ข้อมูลที่ตอบไม่มีผลต่อตัวท่านหรือหน่วยงานแต่ประการใด ข้อมูลที่ได้จาก
แบบสอบถามนี้จะถูกเก็บรักษาเป็นความลับ ไม่มีผลกระทบหรือก่อให้เกิดความเสียหายต่อผู้กรอก
แบบสอบถามแต่อย่างใด  
 กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงที่ท่านให้ความอนุเคราะห์ และความร่วมมือ
ในการตอบแบบสอบถามครั้งนี้อย่างดียิ่ง 
 
 
 กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร 

กรมควบคุมโรค 
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ส่วนที่ 1 : ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  

คำชี้แจง : โปรดใส่เครื่องหมาย ✓ ลงใน    ของทุกคำถามที่ตรงกับสภาพความเป็นจริง  
และกรุณากรอกรายละเอียดในช่องว่างที่กำหนด 
 

1. เพศ 

    ชาย    หญิง 
 
2. อายุ 

    ต่ำกว่า 25 ปี   25 – 34 ปี   

    35 – 44 ปี    45 – 54 ปี 

   55 ปีขึ้นไป 
 

3. อายุราชการ/อายุงาน (ณ หน่วยงานปัจจุบัน) 

    ต่ำกว่า  5 ปี   5 – 14 ปี   

    15 – 24 ปี    25 - 34 ปี 

    35 ปีขึ้นไป 
 
4. วุฒิการศึกษา 

    ต่ำกว่าปริญญาตรี   ปริญญาตรี 

    ปริญญาโท    ปริญญาเอก 
 
5. ประเภทตำแหน่ง 

    ข้าราชการ    พนักงานราชการ   

    ลูกจ้างประจำ   พนักงานกระทรวงสาธารณสุข   

              อ่ืน ๆ ระบุ     
 
6. ตำแหน่ง (โปรดระบุ)       ระดับ      
 
7. หน่วยงานที่สังกัด (โปรดระบุ)     กลุ่มงาน    
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ส่วนที่ 2  : ข้อคำถามเกี่ยวกับความคิดเห็นต่อปัจจัยโครงสร้างองค์การ ภายหลังการปรับปรุงโครงสร้าง
เป็นหน่วยงานตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ พ.ศ. 2562 
คำชี้แจง  : ขอให้ท่านพิจารณาระดับความคิดเห็นของท่านที่มีต่อปัจจัยโครงสร้างองค์การ ของหน่วยงาน
ท่าน โดยใส่เครื่องหมาย ✓ ลงในช่องว่างของทุกคำถามที่ตรงตามความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 
ระดับคะแนนความมากน้อยสำหรับความคิดเห็นต่อปัจจัยโครงสร้างองค์การ ภายหลังการปรับปรุง
โครงสร้างเป็นหน่วยงานตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ พ.ศ. 2562 

5 คะแนน คือ มีความคิดเห็นมากที่สุด 
4 คะแนน คือ มีความคิดเห็นมาก 
3 คะแนน คือ มีความคิดเห็นปานกลาง 
2 คะแนน คือ มีความคิดเห็นน้อย 
1 คะแนน คือ มีความคิดเห็นน้อยที่สุด 

ปัจจัยโครงสร้างองค์การ ระดับความคิดเห็น 
 5 4 3 2 1 
ลักษณะเฉพาะของงาน      
1. หน่วยงานมีการกำหนดตำแหน่งงาน ไว้อย่าง
เหมาะสม ชัดเจน 

     

2. หน่วยงานมีการกำหนดวิธีการปฏิบัติงานไว้อย่าง 
เป็นระบบ 

     

3. หนว่ยงานจัดบุคลากรลงตามตำแหน่งงาน โดยพิจารณา
ถึงความรู้ ความสามารถที่เหมาะสมกับตำแหน่งงาน 

     

4. บุคลากรของหน่วยงานสามารถปฏิบัติงานได้
ผลสัมฤทธิ์ตามเป้าหมายที่หน่วยงานกำหนด 

     

การจัดกลุ่มงาน      
5. หน่วยงานมีการจัดกลุ่มงาน โดยยึดหลักเกณฑ์ที่
เหมาะสม และสามารถปฏิบัติงานให้บรรลุตามภารกิจ
ของหน่วยงานได้ 

     

6. หน่วยงานมีการกำหนดบทบาทหน้าที่ของกลุ่มงาน
อย่างชัดเจน 

     

7. หน่วยงานมีการกำหนดกระบวนงานของกลุ่มงาน
อย่างชัดเจน 

     

8. หน่วยงานมีการจัดแบ่งบุคลากรให้แต่ละกลุ่มงาน
อย่างเพียงพอและเป็นธรรม 
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ปัจจัยโครงสร้างองค์การ ระดับความคิดเห็น 
 5 4 3 2 1 
สายการบังคับบัญชา      
9. สายการบังคับบัญชาของหน่วยงานมีความชัดเจน
และเหมาะสม 

     

10. คำสั่ง/การปฏิบัติงานภายในของหน่วยงานต้องผ่าน
ความเห็นชอบจากหลายระดับตำแหน่ง 

     

11. บุคลากรของหน่วยงาน รับคำสั่งจากผู้บังคับบัญชา
ในสังกัดของตนเพียงตำแหน่งเดียว 

     

12. บุคลากรของหน่วยงานมีการรายงานผลการ
ปฏิบัติงานต่อผู้บังคับบัญชาอย่างสม่ำเสมอ 

     

ขอบเขตการควบคุม      
13. จำนวนของผู้ใต้บังคับบัญชาต่อผู้บังคับบัญชามี
ความเหมาะสม 

     

14. ผู้บังคับบัญชาสามารถควบคุม ดูแลผู้ใต้บังคับบัญชา 
ได้อย่างทั่วถึง 

     

15. การสื่อสารระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา 
สามารถทำได้อย่างรวดเร็ว และสะดวก 

     

16. ข้อผิดพลาดในการปฏิบัติงานของบุคลากรมีน้อย      
การรวมศูนย์และการกระจายอำนาจ       
17. ผู้บังคับบัญชาของหน่วยงานเปิดโอกาสให้บุคลากร
มีส่วนร่วมในการบริหาร 

     

18. ผู้บังคับบัญชาของหน่วยงานยอมรับความคิดเห็น
ต่างๆ ของบุคลากร 

     

19. บุคลากรของหน่วยงานสามารถตัดสินใจใน
กิจกรรมต่างๆของหน่วยงานได้อย่างเป็นอิสระ 

     

20. หน่วยงานมีการมอบภารกิจ อำนาจหน้าที่ และ
ทรัพยากรสำหรับผู้ปฏิบัติงานที่ได้รับการมอบอำนาจ
อย่างเหมาะสม 

     

ความเป็นทางการ      
21. หน่วยงานมีการกำหนดนโยบาย กฎระเบียบ ใน
การปฏิบัติงานไว้อย่างชัดเจน เป็นลายลักษณ์อักษร 
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ปัจจัยโครงสร้างองค์การ ระดับความคิดเห็น 
 5 4 3 2 1 
22. หน่วยงานมีการแจ้งนโยบาย กฎระเบียบ 
การปฏิบัติงานให้บุคลากรทราบ 

     

23. บุคลากรของหน่วยงานยึดนโยบาย กฎระเบียบที่
หน่วยงานกำหนดในการปฏิบัติงานอย่างเคร่งครัด 

     

24. หน่วยงานมีการแจ้งบทลงโทษต่อบุคลากรหากมี
การกระทำผิดทางวินัยไว้อย่างชัดเจน 

     

 
 

ส่วนที่ 3  : ข้อคำถามเกี่ยวกับความคิดเห็นต่อประสิทธิผลองค์การ ภายหลังการปรับปรุงโครงสร้างเป็น
หน่วยงานตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ พ.ศ. 2562 
คำชี้แจง  : ขอให้ท่านพิจารณาระดับความคิดเห็นของท่านที่มีต่อประสิทธิผลองค์การ ของหน่วยงานท่าน 
โดยใส่เครื่องหมาย ✓ ลงในช่องว่างของทุกคำถามท่ีตรงตามความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 
ระดับคะแนนความมากน้อยสำหรับความคิดเห็นต่อประสิทธิผลองค์การ ภายหลังการปรับปรุงโครงสร้าง
เป็นหน่วยงานตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ พ.ศ. 2562 

5 คะแนน คือ มีความคิดเห็นมากที่สุด 
4 คะแนน คือ มีความคิดเห็นมาก 
3 คะแนน คือ มีความคิดเห็นปานกลาง 
2 คะแนน คือ มีความคิดเห็นน้อย 
1 คะแนน คือ มีความคิดเห็นน้อยที่สุด 

ปัจจัยโครงสร้างองค์การ ระดับความคิดเห็น 
 5 4 3 2 1 
ด้านระบบเปิด       
1. หน่วยงานส่งเสริมให้มีการสร้างสรรค์แนวทาง/
ช่องทางใหม่ๆ ในการทำงานอยู่ตลอดเวลา 

     

2. หน่วยงานมีการปรับปรุงแนวทางในการทำงานอยู่
ตลอดเวลาเพ่ือให้เหมาะสมกับสถานการณ์ 

     

3. หน่วยงานมีแนวทางในการแก้ปัญหาที่สร้างสรรค์ 
และเป็นระบบ เพ่ือเอ้ือต่อการแก้ไขปัญหาได้โดยเร็ว 

     

4. หน่วยงานมีการเปิดเผยข้อมูลข่าวสารที่จำเป็นและ
เชื่อถือได้ให้ผู้รับบริการรับทราบอย่างสม่ำเสมอ 
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ปัจจัยโครงสร้างองค์การ ระดับความคิดเห็น 
 5 4 3 2 1 

ด้านเป้าหมายเชิงเหตุผล      
5. หน่วยงานมีการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน- 
ภายนอกหน่วยงาน เพ่ือใช้ประกอบการวางแผนและ
ตัดสินใจในการทำงาน 

     

6. หน่วยงานมีการกำหนดแผนงาน โครงการในการ
ดำเนินงานอย่างชัดเจน 

     

7. หน่วยงานมีการควบคุม กำกับ ติดตามแผนงาน 
โครงการ และการใช้งบประมาณให้ทันตามกำหนดเวลา 

     

8. หน่วยงานมีการทำงาน แบบมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ของ
งาน (เน้นคุณภาพผลผลิตและผลลัพธ์ที่ดีที่สุด) 

     

ด้านมนุษยสัมพันธ์       
9. หน่วยงานมีการสร้างบรรยากาศในการทำงานที่ดี 
และมีการอำนวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน เพ่ือให้
บุคลากรทำงานอย่างมีความสุข ส่งผลให้เกิดความ
ผูกพันในองค์กร 

     

10. หน่วยงานมีลักษณะการทำงาน ที่ให้ความสำคัญ
กับบุคลากร เพราะบุคลากรเป็นส่วนสำคัญต่อ
ความสำเร็จของหน่วยงาน 

     

11. บุคลากรในหน่วยงานมีสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน ช่วยเหลือ
กัน และมีการทำงานเป็นทีม 

     

12. บุคลากรของหน่วยงานมีการทำงาน แบบคำนึงถึง
คุณธรรมและจริยธรรม 

     

ด้านกระบวนการภายในองค์กร      
13. หน่วยงานมีการกำหนดขั้นตอนและระยะเวลาใน
การทำงานไว้อย่างชัดเจนเป็นลายลักษณ์อักษร 

     

14. หน่วยงานมีการปรับปรุง/พัฒนา ขั้นตอนในการ
ทำงาน ให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ 

     

15. หน่วยงานมีความยืดหยุ่น สามารถประสานภายใน 
เพ่ือลดขั้นตอนที่เป็นทางการในกรณีจำเป็นเร่งด่วน 

     

16 หน่วยงานมีกระบวนการทำงานที่ต้องเชื่อมโยงกับ
หน่วยงานอื่นได้อย่างราบรื่นไม่ติดขัด 
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ส่วนที่ 4 ข้อคำถามความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยโครงสร้างองค์การที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลองค์การ และ
ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะต่อพัฒนาโครงสร้างและประสิทธิผลขององค์การ 
 
4.1คำชี้แจง  : ขอให้ท่านพิจารณาเรียงลำดับปัจจัยโครงสร้างองค์การ ของหน่วยงานท่าน ที่ท่านคิดว่ามี
ผลต่อประสิทธิผลขององค์การมากที่สุด 3 อันดับ โดยให้มีความหมายดังนี้  

หมายเลข 1 คือ มีผลมากที่สุด 
หมายเลข 2 คือ มีผลมาก 
หมายเลข 3 คือ มีผลปานกลาง 

- ปัจจัยโครงสร้างองค์การ 
  ด้านลักษณะเฉพาะของงาน 
  ด้านการจัดกลุ่มงาน 
  ด้านสายการบังคับบัญชา 
  ด้านขอบเขตการควบคุม 
  ด้านการรวมศูนย์และการกระจายอำนาจ  
  ด้านความเป็นทางการ 
 

4.2 คำชี้แจง  : ขอให้ท่านกรอกข้อมูล ปัญหา/อุปสรรค และข้อเสนอแนะต่อการพัฒนาโครงสร้างและ
ประสิทธิผลขององค์การ            
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ง 
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แบบสัมภาษณ์   
เรื่อง การประเมินประสิทธิผลของหน่วยงานส่วนกลาง กรมควบคุมโรค ภายหลังการปรับปรุงโครงสร้าง
เป็นหน่วยงานตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ พ.ศ. 2562 
คำชี้แจง 

 1. แบบสัมภาษณ์นี้เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาวิจัย โดยมีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาระดับความ
คิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลขององค์การ ภายหลังการจัดตั้งตามกฎกระทรวงฯ พ.ศ. 2562 2) เพ่ือศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างโครงสร้างองค์การกับประสิทธิผลของหน่วยงานจัดตั้งใหม่ตามกฎกระทรวงแบ่งส่วน
ราชการ พ.ศ. 2562 ของกรมควบคุมโรค และ3) เพ่ือเสนอแนะแนวทางการเพ่ิมประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
ของกรมควบคุมโรค ผลการศึกษาครั้งนี้ จะสามารถใช้เป็นข้อมูล ในการปรับปรุงแก้ไขและพัฒนาโครงสร้าง 
และระบบการบริหารงานของหน่วยงานในสังกัดกรมควบคุมโรค ให้มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล สามารถ
ตอบสนองเป้าหมายผลสัมฤทธิ์ตามพันธกิจ และวิสัยทัศน์ของกรมควบคุมโรค ซึ่งคาดว่าจะเป็นประโยชน์
ต่อกรมควบคุมโรค ทั้งผู้บริหาร เจ้าหน้าที่ และหน่วยงานต่างๆ รวมทั้งผู้ที่ให้ความสนใจโดยทั่วไป 

2. รูปแบบการสัมภาษณ์ เป็นการไปสัมภาษณค์วามคิดเห็นของผู้รับการสัมภาษณ์ที่หน่วยงาน 
 3. แบบสัมภาษณ์ แบ่งออกเป็น 2 ส่วน ดังนี้ 
  ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ให้สัมภาษณ์  
  ส่วนที่ 2 แนวทางการพัฒนาปรับปรุงโครงสร้างองค์การเพ่ือการพัฒนาประสิทธิผล 
ของหน่วยงาน 
 4. ขอความอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถามให้ครบทุกข้อ ตามความคิดเห็นหรือประสบการณ์ที่เป็น
จริง โดยตอบผ่านระบบออนไลน์ (Google Form) ตาม QR Code ที่แนบ ภายในวันที่ 15 ตุลาคม 2564 
ทั้งนี้ข้อมูลที่ตอบไม่มีผลต่อตัวท่านหรือหน่วยงานแต่ประการใด ข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามนี้จะถูกเก็บ
รักษาเป็นความลับ ไม่มีผลกระทบหรือก่อให้เกิดความเสียหายต่อผู้กรอกแบบสอบถามแต่อย่างใด  
 กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงที่ท่านให้ความอนุเคราะห์ และความร่วมมือ
ในการตอบแบบสอบถามครั้งนี้อย่างดียิ่ง 
 
   
         กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร  

  กรมควบคุมโรค 
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ส่วนที่ 1 : ข้อมูลทั่วไปของผู้ให้สัมภาษณ์ 
ชื่อ-นามสกุล ผู้ให้สัมภาษณ์          
ตำแหน่ง      หน่วยงาน      
ระยะเวลาที่ดำรงตำแหน่งในหน่วยงานนี้         
 
ส่วนที่ 2 : แนวทางการพัฒนาปรับปรุงโครงสร้างองค์การเพื่อการพัฒนาประสิทธิผลของหน่วยงาน 
1. ท่านคิดว่าปัจจัยโครงสร้างองค์การเหล่านี้ ด้านใดที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของหน่วยงานมากที่สุด 3 
อันดับ เพราะเหตุใด 
- ปัจจัยโครงสร้างองค์การ 

 ด้านลักษณะเฉพาะของงาน 
 ด้านการจัดกลุ่มงาน 
 ด้านสายการบังคับบัญชา 
 ด้านขอบเขตการควบคุม 
 ด้านการรวมศูนย์และการกระจายอำนาจ  
 ด้านความเป็นทางการ 

เหตุผล           
            
             

 
2. จากปัจจัยโครงสร้างองค์การในข้อ 1 ท่านคิดว่า ปัจจัยด้านใดบ้างที่เป็นปัญหา/อุปสรรคต่อประสิทธิผล
การดำเนินงานของหน่วยงาน เพราะเหตุใด 
             
            
             
 
3. ท่านคิดว่า แนวทางการพัฒนา/ปรับปรุงโครงสร้างองค์การ มีผลต่อความสามารถในการขับเคลื่อน
ภารกิจและเป้าหมายของกรมควบคุมโรค และช่วยเพ่ิมประสิทธิผลการควบคุมและป้องกันโรคใน
ระดับประเทศ ควรเป็นอย่างไร 
             
            
             
 



107 

 

4. ท่านคิดว่า การปรับปรุงโครงสร้างส่งผลต่อการสร้างความสัมพันธ์หรือความร่วมมือ กับหน่วยงาน/
เครือข่ายทั้งในและนอกกรมควบคุมโรค อยางไร 
             
            
             
 
5. ท่านคิดว่า แนวทางการพัฒนา/ปรับปรุงโครงสร้างองค์การ เพ่ือการพัฒนาประสิทธิผลของหน่วยงาน 
ควรเป็นอย่างไร 
             
            
             
 
6. ข้อเสนอแนะสำหรับการปรับปรุงโครงสร้างหรือการดำเนินงานของหน่วยงานในอนาคต อย่างไร 
             
            
             
 
 
 
 
 
 
 
 

ขอขอบคุณท่ีท่านกรุณาให้ข้อมูล 
กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร  



ภาคผนวก จ 
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รายนามผู้ให้สัมภาษณ์ ประกอบด้วย 
1) แพทย์หญิงผลิน  กมลวัทน์  นายแพทย์ทรงคุณวุฒิ 
2) นายแพทย์ชยนันท์  สิทธิบุศย์  ผู้อำนวยการกองงานคณะกรรมการ 
     ควบคุมผลิตภัณฑ์ยาสูบ 
3) นายสัตวแพทย์พรพิทักษ์  พันธ์หล้า ผู้อำนวยการกองควบคุมโรคและภัยสุขภาพ 
     ในภาวะฉุกเฉิน 
4) นายแพทย์รัฐพงษ์  บุรีวงษ์  รองผู้อำนวยการกองควบคุมโรคและภัยสุขภาพ 
     ในภาวะฉุกเฉิน 
5) นายแพทย์ไกรสร  โตทับเที่ยง  ผู้อำนวยการกองวัณโรค 
6) นางสาวอังคณา  บริสุทธิ์  ผู้อำนวยการกองกฎหมาย   
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ชื่อ-สกุล    นางจุฑารัตน์  บุญผ่อง 

วัน เดือน ปีเกิด   วันที่ 27 พฤศจิกายน 2513  

วุฒิการศึกษา   พ.ศ. 2545 : รัฐประศาสนศาสตรบัณฑิต  สาขาวิชาเอกบริหารรัฐกิจ 

 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 

 ประสบการณ์ในการทำงาน พ.ศ. 2551 - 2557 : นักวิเคราะห์นโยบายและแผน  
กองแผนงาน กรมควบคุมโรค  

     พ.ศ. 2557 - 2562 : นักวิเคราะห์นโยบายและแผน 
กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร กรมควบคุมโรค  

     พ.ศ. 2562 - 2563 : หัวหน้ากลุ่มยุทธศาสตร์และอำนวยการ 

กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร กรมควบคุมโรค 

     พ.ศ. 2564 - 2566 : หัวหน้ากลุ่มงานพัฒนาระบบราชการ 

กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร กรมควบคุมโรค 

     พ.ศ. 2567 : หัวหน้ากลุ่มงานพัฒนาระบบคุณภาพ 

กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร กรมควบคุมโรค 

 ตำแหน่งหน้าที่ปัจจุบัน  นักวิเคราะห์นโยบายและแผน 
   กองยุทธศาสตร์และแผนงาน  กรมควบคุมโรค 

 สถานที่อยู่ปัจจุบัน  30/65 ม. 1 หมู่บ้านอุดมทรัพย์  ต.บางศรีเมือง  อ.เมือง  

จ.นนทบุรี   11000 

 

 
 

 




