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บทคัดย่อ 

 การศึกษาครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษาระดับความส าเร็จในการบริหารงาน
ตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบบริการสุขภาพ โรงพยาบาลย่านตาขาว (2) ศึกษาปัจจัยภายใน
องค์กรและปัจจัยการจัดการการแพร่ระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรน่า 2019 (COVID-19) ท่ีมีผลต่อ
ความส าเร็จในการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบบริการสุขภาพ โรงพยาบาล     
ย่านตาขาว (3) ศึกษาปัญหา อุปสรรคในการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบบริการ
สุขภาพ โรงพยาบาลย่านตาขาว โดยกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาครั้งนี้ เป็นบุคลากรโรงพยาบาล    
ย่านตาขาว จังหวัดตรัง จ านวน 180 คน เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยคือ แบบสอบถามการวิจัย สถิติท่ีใช้
ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ถดถอยเชิง
พหุคูณ 
 การวิจัยปรากฏผลดังนี้ (1) ระดับความส าเร็จในการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์
การพัฒนาระบบบริการสุขภาพ โรงพยาบาลย่านตาขาว โดยรวมอยู่ในระดับดี (2) ปัจจัยท่ีมีผลต่อ
ความส าเร็จในการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบบริการสุขภาพ โรงพยาบาล    
ย่านตาขาว ได้แก่ ปัจจัยภายในองค์กร และปัจจัยการจัดการการแพร่ระบาดของโรคติดเช้ือไวรัส 
โคโรน่า 2019 (COVID-19) โดยปัจจัยภายในองค์กร ท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการบริหารงานตามแผน
ยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบบริการสุขภาพ โรงพยาบาลย่านตาขาว ได้แก่ ด้านบุคลากร ด้าน
โครงสร้างองค์กร และด้านค่านิยมร่วม ซึ่งสามารถพยากรณ์ความส าเร็จในการบริหารงานตามแผน
ยุทธศาสตร์ได้ร้อยละ 53.7 และ (3) ปัญหา อุปสรรคในการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์การ
พัฒนาระบบบริการสุขภาพ โรงพยาบาลย่านตาขาว ได้แก่ มีบุคลากรไม่เพียงพอกับการปฏิบัติงาน 
ท าให้ไม่สามารถปฏิบัติงานตามแผนท่ีวางไว้ได้ และสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดเช้ือไวรัส 
โคโรน่า 2019 (COVID-19) ท าให้มีข้อจ ากัดในการปฏิบัติงานเพื่อควบคุมการแพร่ระบาดของโรค 
บุคลากรไม่สามารถด าเนินการโครงการตามแผนท่ีวางไว้ได้   
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ABSTRACT 
 The objectives of this research were: (1) to study the success level of 
strategic plan administration, development of health service system at Yantakao 
Hospital; (2) to study internal factors (McKinsey’s 7S Framework) and management of 
the Coronavirus disease 2019 (COVID-19) affecting the success of strategic plan 
administration, development of health service system at Yantakao Hospital; (3) to 
study problems/obstacles of strategic plan administration, development of health 
service system at Yantakao Hospital. The study was conducted in all 180 personnel 
of Yantakao Hospital. Data were collected by using a questionnaire and then 
analyzed to determine percentage and standard deviation, and multiple regression 
analysis. 
 The results showed that, among all respondents: (1) the success level 
of strategic plan administration, development of health service system at Yantakao 
Hospital were at a good level; (2) the factors related to the success of strategic plan 
administration, development of health service system at Yantakao Hospital were 
internal factors (McKinsey’s 7S Framework) and management of the Coronavirus 
disease 2019 (COVID-19), internal factors (McKinsey’s 7S Framework) were staff, 
structure and shared values, which had a predictive value of 53.7%; and (3) the 
problems/obstacles of strategic plan administration, development of health service 
system at Yantakao Hospital were the number of employees working is insufficient 
and Coronavirus disease 2019, causing limitations in operations to control the spread 
of the disease Personnel are unable to carry out the project. 
 
.   
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กิตติกรรมประกาศ 
 

 สารนิพนธ์ฉบับนี้  เสร็จสมบูรณ์ได้ด้วยการสนับสนุนจากบุคคลหลายฝ่าย ท้ัง
คณาจารย์ทุกท่าน ในมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ท่ีให้ความรู้ อบรมส่ังสอน และประสิทธิ์ประสาท
วิ ช า ท่ี ส า คัญ ต่ อก า ร ศึก ษ า วิ จั ย  ซึ่ ง ผู้ วิ จั ย ต้ อ ง ข อข อ บ พ ระ คุณ  ผู้ ช่ ว ย ศา สต ร า จ า ร ย์        
ดร.ปรารถนา  หลีกภัย อาจารย์ท่ีปรึกษาสารนิพนธ์ ท่ีได้กรุณาสละเวลาอันมีค่าในการให้ความรู้  
ใหค้ าแนะน า ให้ค าปรึกษา และให้ความช่วยเหลือเป็นอย่างดี ในระหว่างการท าสารนิพนธ์ ตลอดจน
การตรวจสอบความถูกต้อง จนท าให้สารนิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี  และขอขอบพระคุณ 
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.จุฑามณี ตระกูลมุทุตา และผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. ฆายนีย์ ช.บุญพันธ์ ท่ีให้
เกียรติและสละเวลาเป็นกรรมการในการสอบสารนิพนธ์ฉบับนี้  
 ขอขอบพระคุณ ผู้ทรงคุณวุฒิท่ีได้กรุณาตรวจสอบเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย อันได้แก่              
ดร.สิริวิท อิสโร  ดร.ดนุวัศ สุวรรณวงศ์ และผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. ฆายนีย์ ช.บุญพันธ์  
 ขอขอบพระคุณผู้อ านวยการโรงพยาบาลย่านตาขาว อ าเภอย่านตาขาว จังหวัดตรัง 
ท่ีอนุญาตให้เก็บข้อมูลเพื่อประโยชน์ต่อการศึกษา รวมท้ังขอขอบคุณบุคลากรโรงพยาบาลย่านตาขาว 
อ าเภอย่านตาขาว จังหวัดตรัง ท่ีกรุณาสละเวลาในการตอบแบบสอบถามการวิจัยครั้งนี้ 
 สุดท้ายนี้ ขอขอบพระคุณบิดา มารดา ตลอดจนครอบครัวทุกท่าน ท่ีคอยเป็น
ก าลังใจ ให้ความรัก และคอยช่วยเหลือ สนับสนุนทุนทรัพย์ ท่ีพัก จนส าเร็จการศึกษาในครั้งนี้     
หากการศึกษาครั้งนี้ จะก่อประโยชน์ประการหนึ่งประการใด ผู้วิจัยขอมอบคุณประโยชน์นั้นให้แก่  
ทุกคนท่ีเกี่ยวข้อง ทุกคนท่ีคอยสนับสนุน คอยช่วยเหลือ ตลอดจน บิดา มารดา คณาจารย์ เพื่อนๆ 
พี่ๆ น้องๆ และผู้มีพระคุณทุกท่าน 
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บทท่ี 1 
บทน า 

 
 
1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 จากบริบทแวดล้อมในปัจจุบันท่ีเปล่ียนแปลง เช่น แนวโน้มการเปล่ียนแปลงของ
โครงสร้างประชากรและผู้สูงอายุท่ีเพิ่มข้ึน สภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจท่ีมีการขยายตัว ความผันผวน
ทางเศรษฐกิจ ประชาชนมีความคาดหวังในการท างานของภาครัฐท่ีมีความโปร่งใสสามารถตรวจสอบ
การท างานได้ ตลอดจนถึงความเจริญก้าวหน้าทางด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
เทคโนโลยีการส่ือสารที่ท าให้ประชาชนสามารถเข้าถึงข้อมูลข่าวสารได้อย่าง รวดเร็วมากยิ่งขึ้นรวมท้ัง
แนวโน้มในการใช้เทคโนโลยีท่ีสามารถท างานแทนมนุษย์ได้มากยิ่งขึ้นอีก ท้ังมีการเปรียบเทียบการ
ได้รับบริการระหว่างภาครัฐกับภาคเอกชนท่ีมีความแตกต่างกัน กอปรกับปัญหาทางสังคมทวีความ
รุนแรงมากขึ้น ท้ังปัญหาความยากจน ปัญหาการจ้างงาน ปัญหายาเสพติด อาชญากรรมและการก่อ
การร้าย นอกจากนี้ยังเกิดวิกฤติด้านพลังงาน การเปล่ียนแปลงสภาพภูมิอากาศ ส่ิงต่าง ๆ เหล่านี้
ผลักดันท่ีจะท าให้ภาครัฐต้องเปล่ียนแปลงบทบาทและสร้างระบบกลไกท่ีทันสมัยเพื่อตอบสนองต่อ
ความหลากหลายอันสลับซับซ้อนของโลกในยุคโลกาภิวัตน์ (สิริวิท อิสโร, 2557) 
 นอกจากนี้ทางด้านนโยบายรัฐบาลของพลเอกประยุทธ์ จันทร์โอชาท่ีมีเปูาหมายจะ
ให้ ประเทศไทยพ้นจากความยากจน ก าหนดให้การพัฒนาของประเทศไทยเป็น Thailand 4.0 มี
ความ “มั่นคง มั่งค่ัง ยั่งยืน” โดยมีพันธกิจส าคัญในการขับเคล่ือนพัฒนาปฏิรูปประเทศในหลายด้าน 
เพื่อจัดระบบ ปรับทิศทาง ปรับแก้ สร้างแนวทางการพัฒนาประเทศให้มีความเจริญก้าวหน้า สามารถ
ท่ีจะรับมือกับภัยท่ีคุกคามแบบใหม่ รวมท้ังโอกาสท่ีอาจจะมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วและรุนแรง
ได้ซึ่งการขับเคล่ือนของรัฐบาลนั้นใช้แนวทาง คือ “การสานพลังประชารัฐ” และการมุ่งเน้นให้ภาค
ส่วนท่ีเกี่ยวข้องท้ังภาครัฐ ภาคเอกชน ภาคประชาชน สถาบันการศึกษา สถาบันวิจัยและมหาวิทยาลัย
เข้ามามีส่วนร่วมกันระดมความคิดสานพลังให้เกิดการขับเคล่ือน เช่น ผ่านโครงการ การบันทึกความ
ร่วมมือ กิจกรรมหรืองานวิจัยต่างๆ เป็นต้น (สุรัชพงศ์ สิกขาบัณฑิต, 2561) 
 จากแรงกดดันทางสังคมและข้อเรียกร้องโดยเฉพาะอย่างยิ่งปัญหาทางด้านการเงิน
การคลัง มีการวิพากษ์รัฐบาลในด้านความชอบธรรมในการแก้ไขปัญหาทางด้านเศรษฐกิจ ท าให้
ประชาชนเกิดความสงสัยรัฐบาลในด้านประสิทธิภาพการท างาน อีกท้ังประชาชนมีความต้องการท่ีจะ
เข้ามามีส่วนร่วมในการตัดสินใจทางด้านนโยบายและทางการเมืองให้มากขึ้น ด้วยเหตุนี้ต้ังแต่รัฐบาล 
ท่ีผ่านมาจึงต้องมีการเปล่ียนแปลงการบริหารจัดการให้มุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์และเกิดความคุ้มค่าทาง
การเงินให้มากยิงขึ้น โดยในระยะแรกเรียกว่าเป็น“การจัดการภาครัฐแนวใหม่หรือ NPM (New 
Public Management)” ซึ่งการจัดการภาครัฐแนวใหม่เริ่มต้ังแต่การจัดท ายุทธศาสตร์การพัฒนา
ระบบราชการไทย พ.ศ.2546 – 2550 โดยมีการปรับปรุงกระบวนการและวิธีการท างานเพื่อยกระดับ
ความสามารถของบุคลากรและมาตรฐานในการท างานของหน่วยงานราชการนั้นๆ ให้อยู่ในระดับสูง 
สามารถเทียบเท่ากับมาตรฐานสากล โดยให้ยึดหลักการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี ซึ่งได้รับการตรา
ขึ้นเป็นกฎหมายดังพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน (ฉบับท่ี 5) พ.ศ. 2545 มาตรา 3/1
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และต่อมา มีการออกพระราชกฤษฎีกา ท่ีว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี  ใน
ปี พ.ศ. 2546 มีแนวทางการปฏิบัติท่ีเป็นรูปธรรมชัดเจนยิ่งขึ้น  มีการก าหนดเปูาหมายของการบริหาร
กิจการบ้านเมืองท่ีดีนั้น เพื่อให้เกิดประโยชน์สุขต่อประชาชน เกิดผลสัมฤทธิ์ต่องานของรัฐ มี
ประสิทธิภาพและเกิดความคุ้มค่าสูงสุด ลดขั้นตอนในการปฏิบัติงานท่ีเกินความจ าเป็นท่ีส่งผลเสียใน
การให้บริการแระชาชน ประชาชนได้รับการอ านวยความสะดวกและได้รับการตอบสนอง ต่อความ
ต้องการ รวมท้ังให้มีการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ (สถาบันพระปกเกล้า, 2563)  
การจัดท าแผนยุทธศาสตร์ได้รับความนิยมมากเมื่อมีการปฏิรูปภาครัฐ ตามแนวทางการจัดการภาครัฐ
แนวใหม่ซึ่งเป็นผลมาจากกระแสการปฏิรูปการบริหารภาครัฐท่ีเน้นความมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล และมีการน าเครื่องมือการบริหารภาคธุรกิจเอกชนมาประยุกต์ใช้ การวางแผนในภาครัฐก็
เปล่ียนไปจากการวางแผนตามภารกิจแบบค่อยเป็นค่อยไป ซึ่งมีลักษณะการพัฒนาแบบต่อยอดขึ้นไป
จากฐานของผลงานในปีท่ีผ่าน ๆ มาไปเป็นการวางแผนท่ีมุ่งเน้นผลงานและตอบสนองการ
เปล่ียนแปลงของส่ิงแวดล้อมท่ีมีความรวดเร็ว รุนแรง และกว้างขวาง ให้มีผลท่ียั่งยืน จะเห็นได้ว่า
ประเทศต่าง ๆ ได้มีการใช้ตัวแบบใหม่ ๆ ในการปฏิรูปการจัดการภาครัฐและการบริหารกิจการ
บ้านเมือง (Public Administration and Public Governance) (Peters B. , 1996 อ้างถึงใน  
ด ารง วัฒนา, 2562) 
 ยุทธศาสตร์หรือกลยุทธ์ (Strategy) หมายถึง การวางแผนงานสู่การปฏิบัติเพื่อบรรลุ
เปูาหมายภายใต้การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสมหรือการวิเคราะห์เชิงกลยุทธ์โดยวิเคราะห์ 
จุดอ่อน จุดแข็ง โอกาสและภัยคุกคามหรืออุปสรรค (SWOT Analysis) ขององค์กรในกรอบระยะเวลา
ท่ีต้องการ ท้ังนี้เพื่อประกอบการวางแผนการในการใช้วิธีการและทรัพยากร เพื่อให้บรรลุเปูาหมาย
สูงสุด การจัดท าแผนยุทธศาสตร์ (Strategic Plan) เป็นแนวคิดมาจากภาคเอกชน เพื่อเพิ่มคุณค่าของ
การด าเนินงานหน่วยงาน ต้องก าหนดส่ิงท่ีต้องการให้เกิดขึ้นและมีภารกิจก ากับ ช่วยน าองค์กรไปสู่
ภาพลักษณ์ใหม่ ก้าวสู่วิสัยทัศน์ท่ีต้องการในอนาคต การวางแผนยุทธศาสตร์จึงเป็นความพยายาม
ขับเคล่ือนองค์กรในภาพรวม ความส าเร็จในทุกประเด็นยุทธศาสตร์ที่ได้ถูกก าหนดขึ้นเป็นปัจจัยส าคัญ
ท่ีท าให้องค์กรเดินทางไปถึงวิสัยทัศน์ โดยถูกต้องตรงตามภารกิจ และสัมฤทธิผลตามเปูาประสงค์ของ
องค์กรนั้น (มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน, 2556) สอดคล้องกับ ดุสิตพร ฮกทา 
และนุชประวีณ์ ลิขิตศรัณย์ (2563) ท่ีกล่าวว่า แผนยุทธศาสตร์หรือแผนกลยุทธ์ เป็นเครื่องมือท่ีจะ
ช่วยชี้น าการด าเนินงานให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน ช่วยช้ีน าแนวทางการติดตามความก้าวหน้าและ
ปรับแนวทางการด าเนินงานให้เหมาะสมกับสถานการณ์ เพื่อน าไปสู่การบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร
ท่ีต้ังไว้ นอกจากนี้แผนยุทธศาสตร์จะช่วยให้องค์กรท้ังภาครัฐและเอกชนแก้ไขปัญหาได้ทันการณ์มีผล
การด าเนินงานท่ีตอบสนองต่อความต้องการของประชาชนและยังเป็นการช่วยเพิ่มขีดความสามารถใน
การแข่งขันให้แก่องค์กร อันจะน าไปสู่การเป็นองค์กรท่ีมีประสิทธิภาพภายใต้สภาวะการเปล่ียนแปลง
ได้อย่างต่อเนื่อง ในอนาคตแผนยุทธศาสตร์จะทวีความส าคัญต่อองค์กรภาครัฐมากขึ้น หน่วยงาน
ภาครัฐทุกหน่วยงานจะต้องมีการวางแผนยุทธศาสตร์อย่างเป็นระบบ ซึ่งจะต้องเปิดเผยสู่สาธารณะ
และถือเป็นเงื่อนไขการท างานของเจ้าหน้าท่ีของรัฐต่อรัฐบาลและรัฐสภา 
 ประเทศไทยมีรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2560 และพระราชกฤษฎีกา
ว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546 หมวด 4 การบริหารราชการ
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อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดความคุ้มค่าในเชิงภารกิจของรัฐ มาตรา 20 ได้มีการก าหนดให้ส่วน
ราชการจัดท าและเผยแพร่แผนการท างาน เปูาหมาย ระยะเวลาแล้วเสร็จ และงบประมาณของงาน
หรือโครงการให้ข้าราชการ และประชาชนทราบ อีกท้ังการจัดท าแผน เป็นเครื่องมือส าคัญในการ
บริหารจัดการองค์กร ช่วยให้หน่วยงานสามารถเห็นถึงจุดแข็งจุดอ่อนของหน่วยงาน รวมท้ังความ 
ท้าทายท่ีต้องเผชิญ ซึ่งจะน าไปสู่การปรับกระบวนทัศน์ของการท างานให้มีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล ก้าวทันต่อการเปล่ียนแปลง รวมไปถึงการบริหารทรัพยากรได้อย่างคุ้มค่า 
 การวางแผนท่ัวไปเป็นการวางแผนเพื่อแก้ปัญหา การปูองกันปัญหาหรือการพัฒนา
ผลผลิตขององค์กร ดังนั้นการวางแผนท่ัวไปจึงมีจุดมุ่งหมายเพียง เพื่อการให้ได้แนวทางในการ
ด าเนินงานท่ีท าให้งานขององค์กรบรรลุผลส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพเท่านั้น แต่การวางแผน
ยุทธศาสตร์เป็นการวางแผนเพื่อน าองค์กรไปสู่ภาพลักษณ์ใหม่ก้าวสู่วิสัยทัศน์ท่ีต้องการในอนาคต  
การวางแผนยุทธศาสตร์จึงเป็นการวางแผนในภาพรวมขององค์กร ทุกประเด็นยุทธศาสตร์ท่ีก าหนด
ขึ้น มีความส าคัญในการก าหนดรูปแบบของการปฏิบัติและเป็นปัจจัยท่ีช้ีอนาคตขององค์กรนั้น    
(กองแผนงาน ส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ, 2557) แผน
ยุทธศาสตร์มีความส าคัญในการก าหนดรูปแบบของการปฏิบัติ ช่วยให้องค์กรตระหนักถึงบทบาท
หน้าท่ีของตน ท่ีมีส่วนเอื้ออ านวยความส าเร็จและความล้มเหลวต่อเปูาประสงค์ขององค์กร แผน
ยุทธศาสตร์ยังให้ความส าคัญในการปรับปรุงการด าเนินงานขององค์กรท้ังระบบ เพื่อให้เกิด
ประสิทธิภาพสูงสุด และยังก าหนดรูปแบบของการปฏิบัติท่ีมีส่วนช่วยสนับสนุนหลักการประชาธิปไตย
ในแง่ของการมี ส่วนร่ วม (Participation) และการกระจายอ านาจ (Decentralization) 
(มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน, 2556) จะเห็นได้ว่าแผนยุทธศาสตร์มีความส าคัญ
เป็นอย่างมากต่อการบริหารองค์กร แต่การมีแผนยุทธศาสตร์ที่ดี ไม่ได้หมายความว่าองค์กรจะประสบ
ความส าเร็จทุกครั้งไป สาเหตุเกิดจากอะไรนั้น ต้องย้อนกลับไปพิจารณาท่ีละขั้นตอนของแต่ละ
กระบวนการ เพื่อแก้ไขปัญหาได้ถูกต้องตรงประเด็น โอกาสท่ีแผนยุทธศาสตร์จะล้มเหลวย่อมเกิดขึ้น
ได้ ในทุกขั้นตอนของการวางแผนยุทธศาสตร์ไม่ว่าจะเป็นการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม การก าหนด
ทิศทางและยุทธศาสตร์ขององค์กรการน าแผนยุทธศาสตร์ไปสู่การปฏิบัติหรือขั้นการประเมินผลและ
ควบคุมแผน จากการส ารวจสาเหตุส าคัญของความล้มเหลว ของแผนยุทธศาสตร์ พบว่าสาเหตุท่ีท าให้
องค์กรหลายองค์กรประสบกับความล้มเหลวมากท่ีสุดส าหรับการวางแผนยุทธศาสตร์ คือ การไม่ได้
ตระหนักและไม่ได้ให้ความส าคัญกับการน าแผน ไปปฏิบัติ นั่นหมายความว่าส่วนใหญ่แล้วแผน
ยุทธศาสตร์ได้ถูกก าหนดเป็นอย่างดี แต่ไม่ได้ถูกน าไปปฏิบัติอย่างเหมาะสมนั่นเอง   
 ในการบริหารองค์กรท่ีมีความซับซ้อน และการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วของสภาวะ
แวดล้อมภายนอก การพัฒนาของเทคโนโลยีสมัยใหม่ การเกิดขึ้นของภัยพิบัติทางธรรมชาติต่าง ๆ 
และการเกิดโรคอุบัติใหม่หรือสถานการณ์การระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรน่า 2019 (COVID-19) 
ท่ีส่งผลกระทบไปทุกๆ ด้าน ท้ังทางด้านสังคม เศรษฐกิจ และส่ิงแวดล้อม ซึ่งท่ัวโลกประสบปัญหา
แบบเดียวกัน ผลักดันให้ผู้คนท่ัวโลกเข้าสู่ “ความปกติรูปแบบใหม่” (New normal) ในทุก ๆ ด้าน 
ท้ังรูปแบบการด าเนินชีวิต  ธุรกิจ สาธารณสุข และการศึกษา ท้ังภาครัฐและภาคเอกชน จะต้อง
ปรับตัวให้ทันกับกระแสการเปล่ียนแปลงของโลก เป็นต้น (โครงการพัฒนานักบริหารระดับสูง, 2563)
การบริหารองค์กรจึงจ าเป็นท่ีจะต้องอาศัยเครื่องมือทางการบริหารเพื่อช่วยให้การบริหารงานเป็นไป



4 

 

ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และมีประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น เครื่องมือทางการบริหารท่ีถูกน ามาใช้ในการน า
แผนยุทธศาสตร์ ไปสู่การปฏิบั ติ ท่ีนิยมใช้กันแพร่หลายไ ด้แก่  กรอบแนวคิดของ McKinsey 
(McKinsey’s 7S Framework) ซึ่งเป็นเครื่องมือทางการบริหารท่ีใช้ในการวิเคราะห์ช่องว่างทาง
ยุทธศาสตร์ขององค์กร (Gap Analysis) เพื่อปรับศักยภาพองค์กรให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ของ
องค์กรเพื่อน าองค์กรไปสู่ความส าเร็จ (ช่อทิพย์ บรมธนรัตน์, 2558)  โดยปัจจัยท้ัง 7 ตามแนวคิด 
McKinsey ประกอบด้วย ด้านกลยุทธ์ ด้านโครงสร้างองค์กร ด้านระบบการปฏิบัติงาน ด้านรูปแบบ
การบริหาร  ด้านบุคลากร ด้านทักษะ และด้านค่านิยมร่วมหรือการน าแนวความคิดเรื่อง Balance 
Scorecard ซึ่งเป็นการบริหารงานเพื่อให้เกิดผลส าเร็จอย่างรอบด้าน และเป็นเหตุเป็นผลต่อกัน     
มาเขียนเป็นแผนภาพแสดงความสัมพันธ์ของมิติต่าง ๆ อย่างเป็นขั้นเป็นตอน โดยแผนท่ียุทธศาสตร์
จะเป็นเสมือนแผนท่ีท่ีจะคอยน าทางองค์กรให้สามารถปฏิบัติงานจนบรรลุเปูาหมายยุทธศาสตร์ท่ีวาง
ไว้ได้ การบริหารงานในหน่วยงานภาครัฐ ซึ่งเป็นองค์กรท่ีจัดต้ังขึ้นโดยไม่ได้มีเพื่อการแสวงหาผลก าไร 
โดยการบริหารงานของภาครัฐจะมุ่งเน้นความส าเร็จในด้านต่าง ๆ คือ มิติทางด้านประสิทธิผล มิติ
ทางด้านคุณภาพการบริการ มิติทางด้านประสิทธิภาพ และมิติทางด้านการพัฒนาองค์กร เป็นต้น 
 โรงพยาบาลชุมชน เป็นโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข โดยเป็นโรงพยาบาล
ประจ าอ าเภอท่ัวไป เป็นสถานท่ีส าหรับการบริการทางด้านสุขภาพ โดยมักท่ีจะมุ่งเน้นทางด้านการ
ส่งเสริม ปูองกัน รักษา และฟื้นฟูภาวะความเจ็บปุวย หรือโรคต่างๆ ท้ังทางร่างกายและทางจิตใจ  
โรงพยาบาลชุมชนมีขีดความสามารถระดับปฐมภูมิ (Primary Care) หรือระดับทุติยภูมิ (Secondary 
Care) ในบางแห่ง  มีจ านวนเตียง 10 - 120 เตียง ในประเทศไทยมีอยู่ 720 แห่ง   
 โรงพยาบาลย่านตาขาว เป็นโรงพยาบาลชุมชน ขนาด 60 เตียง  มีโครงสร้างการ
บริหารเป็น 9 กลุ่มงาน มีบุคลากร ท้ังบุคลากรสายวิชาชีพ และสายสนับสนุน จ านวน  289 คน                   
มีแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบบริการสุขภาพ โรงพยาบาลย่านตาขาว ปี 2564  มีทิศทางนโยบาย
การด าเนินงานคือ “อยู่รอด...อยู่ร่วม...อยู่อย่างมีความหมาย” ภายใต้วิสัยทัศน์ “บริการเป็นเลิศ  
องค์กรเป่ียมสุข  ภาคีมีส่วนร่วม  ประชาชนสุขภาพดี ภายในปี  2564”  มีพันธกิจ คือ 1.พัฒนาและ
จัดระบบบริการสุขภาพ สู่ความเป็นเลิศ  2.พัฒนาระบบบริหารทรัพยากร โดยยึดหลักธรรมาภิบาล     
3.ภาคีเครือข่ายมีส่วนร่วม ในการจัดระบบบริการสุขภาพแบบองค์รวม 4.เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  
ยึดหลักค่านิยม MOPH  M:Mastery เป็นนายตนเอง O:Originality เร่งสร้างส่ิงใหม่ P:People 
centered ใส่ใจประชาชน H:Humility อ่อนน้อมถ่อมตน ในการท างาน  โดยมีจุดเน้นการพัฒนา    
1.พัฒนาศักยภาพคุณภาพในงานทุติยภูมิ 2.สร้างภาพลักษณ์องค์กร 3.พัฒนาศักยภาพ คุณภาพใน
งานปฐมภูมิ  4.พัฒนาศักยภาพบุคลากรผ่านผลงานวิชาการ และมีกลยุทธ์ 4 กลยุทธ์ดังนี้              
1.เพิ่มศักยภาพของหน่วยบริการ ให้มีคุณภาพมาตรฐาน 2.พัฒนาระบบบริหารจัดการโดยใช้หลัก   
ธรรมาภิบาลสู่ความเป็นเลิศด้านการบริการ 3.ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของภาคีเครือข่าย 4.พัฒนา
ศักยภาพและความสามารถของบุคลากรให้มีคุณภาพ มีความสมดุล ระหว่างชีวิตและการท างาน     
ซึ่งการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบบริการสุขภาพ โรงพยาบาลย่านตาขาว       
ให้ส าเร็จได้นั้นต้องมีปัจจัยต่าง ๆ เข้ามาเกี่ยวข้อง  
 ดังนั้นผู้วิจัยในฐานะท่ีเป็นบุคลากรคนหนึ่งท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลย่านตาขาว 
อ าเภอย่านตาขาว จังหวัดตรัง มีความสนใจท่ีจะศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการบริหารงาน

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B8%A7%E0%B8%87%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%98%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%93%E0%B8%AA%E0%B8%B8%E0%B8%82
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AA%E0%B8%B8%E0%B8%82%E0%B8%A0%E0%B8%B2%E0%B8%9E
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ตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบบริการสุขภาพ โรงพยาบาลย่านตาขาว อ าเภอย่านตาขาว 
จังหวัดตรัง เพื่อให้ทราบว่ามีปัจจัยใดบ้างท่ีจะช่วยส่งเสริมให้เกิดความส าเร็จในการบริหารงานตาม
แผนยุทธศาสตร์ โดยวิเคราะห์ปัจจัยภายในตามกรอบแนวคิดของ McKinsey (McKinsey’s 7S 
Framework) และปัจจัยการจัดการการแพร่ระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรน่า 2019 (COVID-19)  
ว่ามีปัจจัยใดบ้างท่ีจะช่วยส่งเสริมให้เกิดความส าเร็จในการบริหารงาน เพื่อให้ได้ข้อมูล ตลอดจนทราบ
ถึงปัญหาอุปสรรค ซึ่งจะเป็นประโยชน์ในการด าเนินงานขององค์กร ประโยชน์ต่อผู้บริหารสามารถน า
ผลการศึกษาวิจัยไปปรับปรุง พัฒนาการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์ให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
 
1.2 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1.2.1 เพื่อศึกษาระดับความส าเร็จในการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนา
ระบบบริการสุขภาพ โรงพยาบาลย่านตาขาว  
 1.2.2 เพื่อศึกษาปัจจัยภายในองค์กรและปัจจัยการจัดการการแพร่ระบาดของโรค
ติดเช้ือไวรัสโคโรน่า 2019 (COVID-19) ท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์
การพัฒนาระบบบริการสุขภาพ โรงพยาบาลย่านตาขาว 
 1.2.3 เพื่อศึกษาปัญหา อุปสรรคในการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนา
ระบบบริการสุขภาพ โรงพยาบาลย่านตาขาว 
 
1.3 สมมติฐานของการวิจัย 
 1.3.1 ระดับความส าเร็จในการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบ
บริการสุขภาพ โรงพยาบาลย่านตาขาว อยู่ในระดับดี 
 1.3.2 ปัจจัยภายในองค์กรมีผลต่อความส าเร็จในการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์
การพัฒนาระบบบริการสุขภาพ โรงพยาบาลย่านตาขาว 
 1.3.3 ปัจจัยการจัดการการแพร่ระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรน่า 2019  
(COVID-19) มีผลต่อความส าเร็จในการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบบริการ
สุขภาพ โรงพยาบาลย่านตาขาว 
  
1.4 ความส าคัญและประโยชน์ของการวิจัย 
 1.4.1 ท าให้ทราบถึงระดับความส าเร็จในการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์การ
พัฒนาระบบบริการสุขภาพ โรงพยาบาลย่านตาขาว 
 1.4.2 ท าให้ทราบถึงปัจจัยท่ีส่งผลต่อความส าเร็จในการบริหารงานตามแผน
ยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบบริการสุขภาพ โรงพยาบาลย่านตาขาว และสามารถน าผลการวิจัยเป็น
แนวทางส าหรับการพัฒนาการจัดท าแผนยุทธศาสตร์ ให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
 1.4.3 ท าให้ทราบถึงปัญหา อุปสรรคในการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์การ
พัฒนาระบบบริการสุขภาพ โรงพยาบาลย่านตาขาว และมีแนวทางการแก้ไขเพื่อพัฒนาการจัดท าแผน
ยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบบริการสุขภาพ โรงพยาบาลย่านตาขาว ให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
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1.5 ขอบเขตการวิจัย 
 การศึกษาครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research)  เพื่อศึกษา
ปัจจัยท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบบริการสุขภาพ 
โรงพยาบาลย่านตาขาว อ าเภอย่านตาขาว จังหวัดตรัง ผู้วิจัยได้ก าหนดขอบเขตในการด าเนินงานวิจัย 
ดังนี้  
 
 1.5.1 ขอบเขตด้านประชากร 
  1.5.1.1 ประชากร ท่ีใช้ในการศึกษาในครั้งนี้ เป็นบุคลากรโรงพยาบาล       
ย่านตาขาว อ าเภอย่านตาขาว จังหวัดตรัง ซึ่งแบ่งประเภทของบุคลากรเป็น 2 กลุ่ม คือ กลุ่มสาย
วิชาชีพ จ านวน 167 คน กลุ่มสายสนับสนุน จ านวน 122 คน รวมท้ังส้ินจ านวน 289 คน (ข้อมูลงาน
การเจ้าหน้าท่ี   ณ กรกฎาคม 2564) 
  1.5.1.2 กลุ่มตัวอย่างใช้วิธีของ Krejcie and Morgan (Krejcie and Morgan, 
1970  อ้างถึงใน สมชาย วรกิจเกษมสกุล, 2554) เป็นจ านวน 166 คน ผู้วิจัยต้องการเก็บข้อมูล
มากกว่าผลจากการค านวณกลุ่มตัวอย่างขั้นต่ า เผ่ือข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างท่ีได้ไม่ครบถ้วน ดังนั้น 
การศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบบริการ
สุขภาพ โรงพยาบาลย่านตาขาว อ าเภอย่านตาขาว จังหวัดตรังในครั้งนี้ ผู้วิจัยน ากลุ่มตัวอย่างจ านวน
ท้ังส้ิน 180 คน 
 1.5.2 ขอบเขตด้านเนื้อหา 
  ในการศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์
การพัฒนาระบบบริการสุขภาพ โรงพยาบาลย่านตาขาว เนื้อหาประกอบด้วย 
  1.5.2.1 ตัวแปรอิสระ คือ 
   (1) ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ ประเภทบุคลากร ระดับ
การศึกษา ประเภทต าแหน่ง ระยะเวลาการท างาน และกลุ่มงานท่ีปฏิบัติงาน 
   (2) ปัจจัยภายในองค์กร ประกอบด้วย ด้านกลยุทธ์ ด้านโครงสร้างองค์กร 
ด้านระบบการปฏิบัติงาน ด้านรูปแบบการบริหาร ด้านบุคลากร ด้านทักษะ ด้านค่านิยมร่วม 
   (3) ปัจจัยการจัดการการแพร่ระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรน่า 2019 
(COVID-19) 
  1.5.2.2 ตัวแปรตาม คือ ความส าเร็จในการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์
การพัฒนาระบบบริการสุขภาพ โรงพยาบาลย่านตาขาว อ าเภอย่านตาขาว จังหวัดตรัง ประกอบด้วย 
4 กลยุทธ์ กลยุทธ์ท่ี 1 เพิ่มศักยภาพของหน่วยบริการ ให้มีคุณภาพมาตรฐาน  กลยุทธ์ท่ี 2 พัฒนา
ระบบบริหารจัดการ โดยใช้หลักธรรมาภิบาล สู่ความเป็นเลิศด้านการบริการ กลยุทธ์ท่ี 3 ส่งเสริมการ
มีส่วนร่วมของภาคีเครือข่าย และกลยุทธ์ท่ี 4 พัฒนาศักยภาพและความสามารถของบุคลากรให้มี
คุณภาพ        มีความสมดุล ระหว่างชีวิตและการท างาน 
 1.5.3 ขอบเขตด้านระยะเวลา 
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  ระยะเวลาท่ีใช้ในศึกษา การเก็บรวบรวมข้อมูลและสรุปผล คือระหว่างเดือน 
มิถุนายน พ.ศ.2564 ถึงเดือน เมษายน พ.ศ.2565 
 
1.6 นิยามศัพท์เฉพาะ 
 ในการวิจัยเรื่อง ปัจจัยท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์
การพัฒนาระบบบริการสุขภาพ โรงพยาบาลย่านตาขาว อ าเภอย่านตาขาว จังหวัดตรัง เพื่ อสร้าง
ความเข้าใจท่ีตรงกัน ผู้วิจัยขอนิยามศัพท์เฉพาะดังนี้ 
 แผนยุทธศาสตร์  หมายถึง  แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบบริการสุขภาพ 
โรงพยาบาลย่านตาขาว อ าเภอย่านตาขาว จังหวัดตรัง ปี 2564 ประกอบด้วย 4 กลยุทธ์ ดังนี้ 
  กลยุทธ์ที่ 1 เพิ่มศักยภาพของหน่วยบริการ ให้มีคุณภาพมาตรฐาน 
  กลยุทธ์ที่ 2 พัฒนาระบบบริหารจัดการ โดยใช้หลักธรรมาภิบาล สู่ความเป็นเลิศ
ด้านการบริการ 
  กลยุทธ์ที่ 3 ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของภาคีเครือข่าย 
  กลยุทธ์ ท่ี 4 พัฒนาศักยภาพและความสามารถของบุคลากรให้มีคุณภาพ        
มีความสมดุล ระหว่างชีวิตและการท างาน  
 ความส าเร็จในการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์  หมายถึง ความคิดเห็นของ
บุคลากรโรงพยาบาลย่านตาขาวต่อระดับผลการด าเนินงานตามประเด็นแต่ละกลยุทธ์ ท่ีก าหนดไว้ใน
แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบบริการสุขภาพ โรงพยาบาลย่านตาขาว อ าเภอย่านตาขาว จังหวัด
ตรัง ปี 2564 
 ปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์ หมายถึง 
องค์ประกอบภายในและภายนอกองค์กร ท่ีส่งผลต่อการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์ประสบ
ความส าเร็จเป็นไปตามแผนท่ีวางไว้ ซึ่งองค์ประกอบภายในองค์กร ประกอบด้วย ด้านกลยุทธ์      
ด้านโครงสร้างองค์กร ด้านระบบการปฏิบัติงาน ด้านรูปแบบการบริหาร ด้านบุคลากร ด้านทักษะ 
ด้านค่านิยมร่วม และองค์ประกอบภายนอกองค์กร ประกอบด้วย การแพร่ระบาดของโรคติดเช้ือไวรัส
โคโรน่า 2019 (COVID-19) 
 ปัจจัยภายในองค์กร ประกอบด้วย 
  ด้านกลยุทธ์ (Strategy)  หมายถึง  ความคิดเห็นของบุคลากรโรงพยาบาล 
ย่านตาขาว จังหวัดตรัง ต่อปัจจัยด้านกลยุทธ์ ประกอบด้วย การทบทวน วิเคราะห์ผลการด าเนินงานท่ี
ผ่านมา ร่วมกันวางแผนเพื่อตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อมภายนอกองค์กร 
ด าเนินการโดยการมีส่วนร่วมของบุคลากรทุกระดับ ความเข้าใจแผนกลยุทธ์ วิสัยทัศน์ พันธกิจ มีการ
แปลงแผนยุทธศาสตร์เป็นแผนปฏิบัติการท่ีระบุกิจกรรมและโครงการท่ีจะด าเนินการ  มีการควบคุม 
ประเมินผล ก ากับการ ด าเนินงานตามแผนสม่ าเสมอ 
  ด้านโครงสร้างองค์กร (Structure)  หมายถึง ความคิดเห็นของบุคลากร
โรงพยาบาลย่านตาขาว จังหวัดตรัง ต่อปัจจัยด้านโครงสร้างองค์กร ท่ีมีการก าหนดความสัมพันธ์ใน
องค์กรตามล าดับช้ันท่ีชัดเจน มีสายบังคับบัญชาท่ีคล่องตัวในการบริหารจัดการและมีรูปแบบคณะ
กรรมการบริหารที่ท าให้การบริหารจัดการมีประสิทธิภาพ แต่ละกลุ่มงานมีเอกภาพในการบังคับบัญชา 
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โดยผู้ปฏิบัติรับค าส่ังจากหัวหน้างานเพียงคนเดียว ทุกๆกลุ่มงานร่วมมือกันท างานโดยมุ่งผลส าเร็จ
เดียวกัน 
  ด้านระบบการปฏิบัติงาน (System)  หมายถึง ความคิดเห็นของบุคลากร
โรงพยาบาลย่านตาขาว จังหวัดตรัง ต่อปัจจัยด้านระบบการปฏิบัติงาน การแบ่งกลุ่มความรับผิดชอบ
งานอย่างเหมาะสม โดยบุคลากรโรงพยาบาลย่านตาขาว จังหวัดตรัง มีความเข้าใจบทบาทหน้าท่ีของ
ตนเองเป็นอย่างดี 
  ด้านรูปแบบการบริหาร (Style) หมายถึง ความคิดเห็นของบุคลากร
โรงพยาบาลย่านตาขาว จังหวัดตรัง ต่อปัจจัยด้านรูปแบบการบริหาร ซึ่งเป็นวิธีการบริหารท่ีผู้บริหาร
องค์กรน ามาใช้บริหารองค์กร ประกอบด้วย การวางแผน การจัดการองค์กร การจูงใจบุคลากรให้
ร่วมกันปฏิบัติงานให้เป็นไปตามเปูาหมายขององค์กร 
  ด้านบุคลากร (Staff) หมายถึง ความคิดเห็นของบุคลากรโรงพยาบาล 
ย่านตาขาว จังหวัดตรัง ต่อปัจจัยด้านบุคลากร ประกอบด้วย กระบวนการสรรหา การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน การฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร การให้รางวัล 
  ด้านทักษะ (Skill) หมายถึง ความคิดเห็นของบุคลากรโรงพยาบาลย่านตาขาว 
จังหวัดตรัง ต่อปัจจัยด้านทักษะท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน รวมถึงทักษะอื่นท่ีท าให้บุคคลมีความพิเศษ 
โดดเด่น ส่งผลดีต่อองค์กร 
  ด้านค่านิยมร่วม (Shared Value) หมายถึง ความคิดเห็นของบุคลากร
โรงพยาบาลย่านตาขาว จังหวัดตรัง ต่อปัจจัยด้านค่านิยมร่วมท่ีบุคลากรองค์กรมีส่วนร่วมในการ
ก าหนด รับรู้และน าไปปฏิบัติ โดยผู้บริหารองค์กรมีการกระตุ้นให้บุคลากรปฏิบัติตามค่านิยมองค์กร 
 การจัดการการแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรน่า 2019 (COVID-19) 
หมายถึง ความคิดเห็นของบุคลากรโรงพยาบาลย่านตาขาว จังหวัดตรัง ต่อการปฏิบัติงานท่ีมีการ
ปรับเปล่ียนการให้บริการตามแนวปฏิบัติด้านสาธารณสุข เพื่อบริหารจัดการสถานการณ์การ 
แพร่ระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรน่า 2019 (COVID-19) และการด าเนินการให้บริการด้าน
การแพทย์และสาธารณสุขในภาวะปกติควบคู่กัน   
 บุคลากรสายวิชาชีพ หมายถึง แพทย์ พยาบาล ทันตแพทย์ เภสัชกร นักเทคนิค
การแพทย์ นักกายภาพบ าบัด แพทย์แผนไทย แพทย์แผนจีน นักวิชาการสาธารณสุข นักรังสี
การแพทย์ นักจิตวิทยา เจ้าพนักงานทันตสาธารณสุข เจ้าพนักงานเภสัชกรรม เจ้าพนักงาน
วิทยาศาสตร์การแพทย์ เจ้าพนักงานสาธารณสุข เจ้าพนักงานเวชสถิติ นักโภชนาการ โภชนากร 
 บุคลากรสายสนับสนุน  หมายถึง บุคลากรท่ีปฏิบัติงานสนับสนุน นอกเหนือ
บุคลากรสายวิชาชีพ ทุกต าแหน่ง 
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บทท่ี 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
 
 การวิจัยเรื่องปัจจัยท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์การ
พัฒนาระบบบริการสุขภาพ โรงพยาบาลย่านตาขาว อ าเภอย่านตาขาว จังหวัดตรัง ผู้วิจัยได้
ท าการศึกษาค้นคว้าแนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง จากบทความทางวิชาการ หนังสือ ต ารา 
วิทยานิพนธ์ สารนิพนธ์และเอกสารอื่น ๆ เพื่อน ามาใช้ในการวิเคราะห์ และเป็นข้อมูลอ้างอิงในการ
วิจัย ซึ่งเรียงล าดับเนื้อหาวิจัย ดังนี้ 
 2.1 แนวคิด ทฤษฎี เกี่ยวกับการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์ 
 2.2 แนวคิด ทฤษฎ ีเกี่ยวกับความส าเร็จในการด าเนินงาน 
 2.3 แนวคิด ทฤษฎี เกี่ยวกับปัจจัยภายในองค์กรตามกรอบแนวคิดของ McKinsey 
(McKinsey’s 7S Framework) 
 2.4 สถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรน่า 2019 (COVID-19) 
 2.5 แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบบริการสุขภาพ โรงพยาบาลย่านตาขาว อ าเภอ
ย่านตาขาว จังหวัดตรัง 
 2.6 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 2.7 กรอบแนวคิดงานวิจัย 
 
2.1 แนวคิด ทฤษฎี เกี่ยวกับการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์ 
 2.1.1 ความหมายของการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์  
  ยุทธศาสตร์ หรือภาษาอังกฤษใช้ค าว่า Strategy มีรากฐานท่ีมาจากภาษากรีก 
ว่า Strategos เป็นการรวมกันของค า 2 ค า คือค าว่า Stratos หมายถึง กองทัพ (Army) ผสมกับค าว่า 
Agein หมายถึง น าหน้า (To Lead)  เมื่อรวมรากศัพท์ท้ัง 2 ค านี้เข้าด้วยกัน จึงมีความหมายว่า “การ
น ากองทัพ” หรือ “แผนการ” หรือ “กลวิธีการเอาชนะศัตรู” (A trick or plan to deceive an 
enemy or gain an advantage) ซึ่งภายหลังมีการน าค าว่า ยุทธศาสตร์ มาใช้ในการบริหารจัดการ
องค์กรอื่นๆ ท่ีไม่ใช่ทหาร ความหมายของการบริหารจัดการยุทธศาสตร์จึงมีความหมายว่า การน า
องค์กรเพื่อมุ่งไปสู่เปูาประสงค์ท่ีได้วางไว้ (ด ารง วัฒนา, 2553) 
  Schermerhorn (Schermerhorn, 2002 อ้างถึงใน พิบูลย์ ทีปะปาล, 2546) 
แผนยุทธศาสตร์ หมายถึง แผนแม่บท หรือแผนปฏิบัติการหลักส าคัญขององค์กร 
  อาริยา  สิทธิวรรณวงศ์ (2550) แผนยุทธศาสตร์ หมายถึง แผนพัฒนาสังคมและ
เศรษฐกิจขององค์กรตามเปูาหมายท่ีองค์กรได้วางไว้ 
  พนิดา คล้อสวัสด์ิ (พนิดา คล้อสวัสด์ิ, 2551 อ้างถึงใน พิริยา  ผาติวิกรัยวงค์, 
2560) การบริหารยุทธศาสตร์ หมายถึง การวางแผนการด าเนินการและการควบคุมในแนวทางเชิงกล
ยุทธ์เพื่อช่วยให้การบริหารจัดการเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
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  ทวีวรรณ อินดา (ทวีวรรณ อินดา, 2552 อ้างถึงใน พิริยา  ผาติวิกรัยวงค์, 
2560) การบริหารยุทธศาสตร์ หมายถึง การบริหารองค์กรท่ีประกอบไปด้วย การก าหนดกลยุทธ์ การ
ปฏิบัติตามกลยุทธ์และการประเมินผลกลยุทธ์เพื่อให้การบริหารองค์กรบรรลุเปูาประสงค์อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสอดคล้องกับสภาพแวดล้อมและสถานการณ์ท่ีเกิดขึ้นในปัจจุบัน 
  ด ารง  วัฒนา (2553) การบริหารจัดการยุทธศาสตร์ หมายถึง ศาสตร์และศิลปะ
ในการตัดสินใจท่ีเป็นระบบ โดยอาศัยความรู้ท่ีได้จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมขององค์กรไปในการ
ก าหนดทิศทางและยุทธศาสตร์การด าเนินงานขององค์กรในระยะยาว ด าเนินการตามยุทธศาสตร์ให้
ประสบความส าเร็จ และการประเมินผลการด าเนินงาน รวมท้ังเรียนรู้ เพื่อให้องค์กรมีความได้เปรียบ
ในเชิงแข่งขัน 
  วิรัช วิรัชนิภาวรรณ (2555) การบริหารยุทธศาสตร์ หมายถึง การด าเนินงาน
หรือการปฏิบัติงานของหน่วยงานของรัฐ และ/หรือเจ้าหน้าท่ีของรัฐท่ีใช้ท้ังศาสตร์และศิลป์ท่ีลุ่มลึก
หรือแยบคายเพื่อก าหนดทิศทางแนวทาง แผนงาน กระบวนการในการด า เนินงาน การควบคุม
ตรวจสอบ และเปูาหมายท่ีชัดเจน สอดคล้องและเหมาะสมกับสภาพแวดล้อมและสถานการณ์พร้อม
ท้ังใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุด ท้ังนี้เพื่อช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารและเพื่อให้
บรรลุเปูาหมายเฉพาะของหน่วยงาน 
  พิริยา  ผาติวิกรัยวงค์ (2560) การบริหารยุทธศาสตร์ หมายถึง การด าเนินงาน
ตามแผน มีการควบคุมก ากับ ประเมินผล เพื่อให้การบริหารจัดการ บรรลุเปูาหมายของหน่วยงาน
อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
  สรุปได้ว่า การบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์ หมายถึง การก าหนดทิศทางและ
ด าเนินงานขององค์กรในระยะยาวตามแผน มีการควบคุมก ากับ ประเมินผล เพื่อให้บริหารจัดการ
บรรลุตามเปูาหมายขององค์กรอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
  
 2.1.2 การจัดการเชิงยุทธศาสตร์ 
  การจัดการเชิงยุทธศาสตร์ เป็นการจัดการเพื่อให้สามารถน าพาองค์กรไปสู่
ความส าเร็จตามแผนท่ีวางไว้ โดยมีกระบวนการหลักคือการวางแผนยุทธศาสตร์ การปฏิบัติงานตาม
ยุทธศาสตร์ และการควบคุมยุทธศาสตร์ (วัฒนา วงศ์เกียรติรัตน์ และคณะ, 2546) 
  2.1.2.1 การวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ (Strategy Planning) เป็นขั้นตอนแรก
ของกระบวนการจัดการเชิงยุทธศาสตร์  เป็นเรื่องของการก าหนดทิศทางในอนาคตขององค์กร
ประกอบด้วย การศึกษาข้อมูลเบื้องต้นเกี่ยวกับสถานภาพขององค์กร การน าข้อมูลท่ีรวบรวมได้มา
วิเคราะห์ เพื่อน าไปใช้ก าหนดทิศทางองค์กร และน าไปก าหนดยุทธศาสตร์องค์กรว่าจะท าอะไร 
เพื่อให้ได้ผลลัพธ์เป็นไปตามทิศทางขององค์กรท่ีก าหนดไว้ ซึ่งการด าเนินการวางแผนยุทธศาสตร์แต่
ละขั้นตอนประกอบด้วย 
   (1) การศึกษาเบื้องต้นเกี่ยวกับสถานภาพขององค์กร เช่น ประวัติความ
เป็นมาขององค์กร หน้าท่ีความรับผิดชอบขององค์กร แหล่งท่ีมาของรายรับองค์กร อิทธิพลของ
นักการเมือง ส่ือมวลชน และประชาชนท่ีมีต่อการด าเนินงานองค์กร บทบาทของผู้บริหารในการ
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ก าหนดนโยบาย และการแปลงสู่แผนงาน/โครงการ รวมถึงการมีส่วนร่วมของเจ้าหน้าท่ีปฏิบัติงาน 
เป็นต้น 
   (2) การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม เพื่อเป็นการประเมินสถานภาพขององค์กร
ในปัจจุบันและแนวโน้มในอนาคต ซึ่งประกอบด้วย การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก และภายใน
องค์กร (SWOT Analysis) มาท าการประมวลผล เพื่อใช้ก าหนดทิศทางกลยุทธ์ในอนาคตขององค์กร 
โดยสภาพแวดล้อมภายนอกท่ีเอื้อต่อการด าเนินงานองค์กร จัดว่าเป็นโอกาส สภาพแวดล้อมภายนอก
ท่ีส่งผลในด้านลบต่อการด าเนินงานองค์กร จัดว่าเป็น ภัยอุปสรรคและสภาพแวดล้อมภายในท่ีเอื้อต่อ
การด าเนินงานองค์กร จัดว่าเป็นจุดเด่น สภาพแวดล้อมภายในท่ีส่งผลในด้านลบต่อการด าเนินงาน
องค์กร จัดว่าเป็นจุดด้อยและเมื่อน าผลการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกและภายในองค์กรน ามา
สังเคราะห์ เพื่อประเมินสถานภาพขององค์กรในปัจจุบันว่าอยู่ในต าแหน่งใด ซึ่งผลท่ีได้นี้จะถูกน าไป
ประกอบการวางแผนยุทธศาสตร์ที่เหมาะสม พร้อมกับการก าหนดทิศทางขององค์กรต่อไป 
   (3) การจัดวางทิศทางขององค์กร ประกอบด้วย การก าหนดวิสัยทัศน์ 
(Vision) พันธกิจ (Mission) เปูาประสงค์ (Object) ท่ีเป็นรูปธรรมและเปูาหมาย (Goal) รวมท้ัง
ก าหนดกลยุทธ์ตามระดับขององค์กร โดยการวางทิศทางส าหรับหน่วยงานภาครัฐนั้น จะต้องมีการ
ก าหนดกฎหมายรองรับว่าเหตุใดจึงจ าเป็นต้องจัดต้ังองค์กรนั้นขึ้นมา องค์กรปฏิบัติภารกิจอะไร 
ภายใต้ของเขตระดับใด ในการจัดวางทิศทางขององค์กรภาครัฐ นิยมทบทวนภารกิจขององค์กร 
ก าหนดเปูาประสงค์แล้วจึงก าหนดวิสัยทัศน์ 
   (4) การก าหนดยุทธศาสตร์ ซึ่งในต าราบางเล่มจะเรียกว่าการก าหนด     
กลยุทธ์ หลังจากวางทิศทางองค์กรแล้ว การก าหนดยุทธศาสตร์เป็นวิธีท่ีจะด าเนินการเพื่อให้บรรลุ
ทิศทางท่ีจัดวางไว้ โดยการก าหนดยุทธศาสตร์เป็นการประมวลผล วิเคราะห์ข้อมูลจากสภาพแวดล้อม
ภายนอกและภายในว่าเป็นโอกาส ภัยอุปสรรค จุดเด่น หรือจุดด้อยขององค์กร ซึ่งข้อมูลเหล่านั้น
สามารถน ามาก าหนดเป็นยุทธศาสตร์ได้หลากหลาย โดยยุทธศาสตร์ต้องรองรับกับทิศทางขององค์กร
ท่ีก าหนด  ซึ่งการจัดท าแผนยุทธศาสตร์ตามแนวคิด Kaplan and Norton (พัฒนชัย กุลศิริสวัสด์ิ 
และสังวร รัตนรักษ์, 2551อ้างถึงใน พิริยา  ผาติวิกรัยวงค์, 2560)  ผู้บริหารระดับสูงเป็นผู้รวมพลัง
ขับเคล่ือน ยุทธศาสตร์ที่ก าหนดต้องแปลงเป็นแผนงาน/โครงการท่ีปฏิบัติได้ มีการเช่ือมโยงและบูรณา
การของกลุ่มงานต่างๆ ให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ขององค์กร มีการสร้างแรงจูงใจบุคลากรทุกคนให้
รับผิดชอบงานตามแผนยุทธศาสตร์ท่ีก าหนด มีการวางระบบ และมีระเบียบให้ปฏิบัติงานตามแผน
ยุทธศาสตร์ประสบความส าเร็จอย่างเป็นกระบวนการและมีความต่อเนื่อง 
  2.1.2.2 การน าไปสู่การปฏิบัติ (Strategy Implementation) ยุทธศาสตร์
หรือกลยุทธ์ที่องค์กรก าหนดขึ้นนั้น จะยังไม่มีรายละเอียดมากพอให้ผู้รับมอบหมายหรือผู้รับผิดชอบ
น าไปปฏิบัติได้ โดยท่ัวไปจะแบ่งเป็นกิจกรรมในรูปแบบของแผนปฏิบัติงาน ซึ่งข้อมูลท่ีจ าเป็นในการ
ปฏิบัติงาน ได้แก่ รายละเอียดของกิจกรรมท่ีต้องด าเนินการ โดยผู้รับผิดชอบและผู้เกี่ยวข้องสามารถ
น าไปปฏิบัติได้อย่างถูกต้อง เหมาะสม มีล าดับก่อนหลังท่ีสะดวกต่อการด าเนินงานและสมเหตุสมผล 
โดยแต่ละกิจกรรมต้องมีผู้รับผิดชอบ ขอบเขตของกิจกรรมท่ีรับผิดชอบต้องไม่ซ้ ากัน  ช่วงเวลา
ด าเนินการเพื่อความสะดวกในการไปใช้งาน มักจัดท าในรูปแบบของ Gantt Chart  เพื่อให้เห็น
ช่วงเวลาการด าเนินกิจกรรมชัดเจน นอกจากนี้ต้องระบุงบประมาณท่ีใช้ในโครงการ/กิจกรรม ตัวช้ีวัด
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ส าหรับแผน ตัวชี้วัดของกิจกรรม เปูาหมายของแผน เปูาหมายของกิจกรรม รวมถึงการติดตามผลการ
ด าเนินการ เป็นต้น ซึ่งหลังจากก าหนดแผนปฏิบัติการแล้ว จะมีการเสนอขออนุมัติด าเนินการตาม
แผนปฏิบัติการ เพื่อให้เกิดการบูรณาการ และมีการเช่ือมโยงกันระหว่างแผนปฏิบัติงานท้ังหมดของ
องค์กร และเกิดการมุ่งเน้นไปในทิศทางเดียวกันขององค์กร จะต้องมีการจัดสรรทรัพยากรท่ีจ าเป็นใน
การใช้ปฏิบัติงานตามแต่ละแผนอย่างเหมาะสม ท้ังก าลังคน เวลา งบประมาณ เทคโนโลยี และอื่นๆ  
  2.1.2.3 การควบคุมยุทธศาสตร์ (Strategic Control)เป็นการเปรียบเทียบ
ระหว่างผลการปฏิบัติงานกับแผนท่ีวางไว้ เพื่อให้องค์กรทราบว่าผลการด าเนินงานเป็นไปตามแผนท่ี
วางไว้หรือไม่ มีการควบคุมก ากับติดตามและประเมินผลการด าเนินงาน โดยท่ัวไปในการก าหนด
ยุทธศาสตร์แต่ละยุทธศาสตร์นั้น จะมีการก าหนดตัวชี้วัดความส าเร็จและเปูาหมายไว้ล่วงหน้า ซึ่งการ
ก าหนดแผนปฏิบัติงาน ควรมีการก าหนดแผนการติดตามบรรจุเป็นกิจกรรมหนึ่งของแผนปฏิบัติงาน
ด้วย ตลอดจนประเมินผลระหว่างแผนงาน และเมื่อส้ินสุดแผนงาน โดยการประเมินความส าเร็จของ
แผนงานอาจเปรียบเทียบกับ 
   (1) ผลสัมฤทธิ์ของแต่ละขั้นตอน ก่อนท่ีจะด าเนินการในขั้นต่อไปให้ติดตาม
ผลท่ีด าเนินการก่อนหน้าว่าเป็นไปตามแผนท่ีวางไว้หรือไม่ มีปัญหาอุปสรรคใดท่ีท าให้ไม่สามารถ
รวบรวมข้อมูลได้ตามก าหนด ผู้รับผิดชอบจะได้แก้ไขและปูองกันปัญหาก่อนท่ีจะด าเนินขั้นตอนต่อไป 
   (2) วัตถุประสงค์และเปูาหมายของแผนปฏิบัติงาน การด าเนินการตาม
ขั้นตอนกิจกรรมตามท่ีระบุในแผนปฏิบัติงาน ท าให้สามารถบรรลุตามวัตถุประสงค์และเปูาหมายของ
ปฏิบัติงาน ตามเวลาท่ีก าหนดหรือไม่ หากไม่ จะด าเนินการปูองกันและแก้ไขอย่างไร เพื่อให้
ผู้รับผิดชอบสามารถปูองกันและแก้ไขปัญหาได้ก่อน 
   (3) เปูาหมายของกลยุทธ์ เมื่อด าเนินการตามแผนปฏิบัติงานจนบรรลุตาม
วัตถุประสงค์และเปูาหมายของแผนปฏิบัติงานแล้ว สามารถบรรลุเปูาหมายของกลยุทธ์หรือไม่ 
   (4) การทบทวนการบรรลุตามวัตถุประสงค์ระดับองค์กร ภารกิจองค์กรและ
วิสัยทัศน์องค์กร รวมถึงการปรับเปล่ียนตามสภาพแวดล้อมภายนอกและภายในท่ีมีการเปล่ียนแปลง
ไป 
  สรุปได้ว่า การจัดการเชิงยุทธศาสตร์ประกอบด้วยการวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ 
การน าไปสู่การปฏิบัติและการควบคุมเชิงยุทธศาสตร์ ซึ่งเป็นกระบวนการท่ีก าหนดขึ้นเพื่อให้องค์กรมี
ทิศทางท่ีชัดเจน และสามารถน าองค์กรเป็นไปตามแผนท่ีวางไว้ บนพื้นฐานของข้อมูล สภาพแวดล้อม
ภายนอกและภายใน ท่ีวิเคราะห์โดยคณะกรรมการบริหารองค์กรและจากการระดมสมองของ
บุคลากรทุกระดับ 
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2.2 แนวคิด ทฤษฎ ีเกี่ยวกับความส าเร็จในการด าเนินงาน 
 2.2.1 ความหมายของความส าเร็จ  
  วิลาวรรณ รพีพิศาล (2550) กล่าวว่า ความส าเร็จ หมายถึง ปัจจัยส าคัญใน 
แต่ละมุมมองท่ีมีผลต่อความส าเร็จหรือความล้มเหลวของวิสัยทัศน์ท่ีได้ก าหนดไว้ในแต่ละด้าน 
  พันธ์ศักดิ์  ลีลาวรรณกุลศิริ (2551) กล่าวว่า ความส าเร็จ หมายถึง การท่ีธุรกิจ
ประกอบกิจการนั้นมีการลงทุนพอเหมาะ ขายมากหรือขายเร็ว สามารถท าก าไรและมีสภาพคล่อง 
รวมถึงมีความสามารถช าระหนี้   
  วันชัย  มีชาติ (วันชัย  มีชาติ, 2552 อ้างถึงใน พิริยา  ผาติวิกรัยวงค์, 2560) 
กล่าวว่า ความส าเร็จ หมายถึง ผลการปฏิบัติงานจริง เป็นไปตามผลงานตามมาตรฐานท่ีก าหนดไว้ 
  กัญญาภัค  ทองจันทร์ (2554) กล่าวว่า ความส าเร็จ หมายถึง การด าเนินการ
ใดๆ ท่ีมีการวางแผนไว้และผลการด าเนินการนั้นบรรลุเปูาหมายท่ีได้วางแผนไว้ 
  Mosley Pietri (Mosley Pietri, 1996 อ้างถึงใน สุทธิพงษ์ เกียรติวิชญ์, 2562)   
กล่าวว่า ความส าเร็จ หมายถึง การท่ีธุรกิจจะประสบความส าเร็จจะต้องสามารถใช้ทรัพยากรในวิธีท่ี
จะท าให้ภารกิจต่าง ๆ เสร็จส้ินสมบูรณ์ตามเปูาหมาย (มีประสิทธิผล) ด้วยการใช้ต้นทุนน้อยท่ีสุดได้ 
(มีประสิทธิภาพ) 
  สรุปได้ว่า ความส าเร็จ หมายถึง ความสามารถในการด าเนินงานให้บรรลุตาม
การวางแผน การจัดการ การด าเนินการตามแผนอย่างมีประสิทธิภาพ และใช้ทรัพยากรอย่างมี
ประสิทธิภาพจนบรรลุผลส าเร็จตามเปูาหมายอย่างมีประสิทธิผล 
  
 2.2.2 องค์ประกอบการพัฒนาความส าเร็จในการด าเนินงาน  
  การพัฒนาความส าเร็จในการด าเนินงาน เป็นหัวใจส าคัญขององค์กร ท่ีจะส่งผล
ให้องค์กรมีผลผลิตเป็นท่ีน่าพอใจ ท้ังในด้านการผลิต ด้านการบริการ มีความเจริญก้าวหน้า และสร้าง
ความพึงพอใจให้กับลูกค้าหรือแก่บุคลากรขององค์กร ซึ่งจะขึ้นอยู่กับความสามารถองค์กรในการ
พัฒนาประสิทธิภาพขององค์กรเอง โดยประสิทธิภาพขององค์กรจะขึ้นกับองค์ประกอบส าคัญ 4 
ประการ ดังนี้ (อรวรา อยู่ค า, 2561) 
  1. ส่ิงแวดล้อมภายนอกองค์กร ได้แก่ ตลาดความต้องการของลูกค้า สภาพ 
เศรษฐกิจของประเทศ เช่น สภาวะเงินเฟูอ สภาพคล่องทางการเงิน   ธนาคาร ก าลังการซื้อ ฯลฯ 
ความเปล่ียนแปลงของสังคม เช่น ความนิยมของฟุุมเฟือย ต้องการความสะดวกในการใช้บริการบาง
ลักษณะ เช่น การใช้บริการขายตรง การใช้บริการส่ือสาร การขนส่ง ฯลฯ การเปล่ียนแปลงทาง
เทคโนโลยี เช่น มีการประดิษฐ์คิดค้นอุปกรณ์เครื่องมือเครื่องใช้ใหม่ มีการซื้อขายสินค้าทางส่ือ 
อิเล็กทรอนิกส์ สภาวะการซื้อขายส่งออกในตลาดโลก เป็นต้น  
  2. ส่ิงแวดล้อมในองค์กร ได้แก่ นโยบาย วิสัยทัศน์ และพันธกิจขององค์กร ท่ีจะ
เป็นตัวก าหนดทิศทางของการด าเนินงานในองค์กร วัฒนธรรมองค์กรและการจัดบรรยากาศ 
ส่ิงแวดล้อมในการท างาน ท่ีจะช่วยส่งเสริมการท างานของบุคลากรได้  
  3. ปัจจัยขององค์กร ได้แก่ สภาพความพร้อมขององค์กรในด้านท่ีดิน อาคาร 
สถานท่ี อุปกรณ์เครื่องมือเครื่องใช้ เงินทุน เทคโนโลยี และศักยภาพของบุคลากร โดยเฉพาะด้าน 
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บุคลากร ถือเป็นหัวใจหลักส าคัญของการพัฒนาประสิทธิภาพขององค์กร บุคลากรจะต้องมี
ประสิทธิภาพในการท างาน  
  4. กระบวนการขององค์กร เป็นองค์ประกอบส าคัญเป็นล าดับรองลงมา ต่อจาก 
องค์ประกอบด้านบุคลากร ซึ่งกระบวนการท่ีส าคัญขององค์กร ได้แก่ การด าเนินงานท้ังหมดท่ีจะท าให้
เกิดการผลิตและการให้บริการท่ีน่าพอใจ โดยการสร้างขอบข่ายของกระบวนการขององค์กรท่ีต้องการ
เพิ่มประสิทธิภาพขององค์กร ได้แก่ การจัดโครงสร้างงานขององค์กร การวางแผน การจัดองค์กรใน
ด้านบุคลากร การสร้างแรงจูงใจในการท างาน การควบคุมคุณภาพการท างานและการพัฒนาองค์กร
เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ  
 
 2.2.3 การวัดความส าเร็จในการด าเนินงานขององค์กร  
  เมื่อธุรกิจก าหนดเปูาหมายและสร้างกลยุทธ์ เพื่อตอบสนองความต้องการของ
ลูกค้าแล้ว ต้องปรับปรุงโครงสร้างการปฏิบัติงานภายในองค์กรให้เอื้อต่อการด าเนินกลยุทธ์ให้ประสบ
ความส าเร็จ ดังนั้นการตอบสนองความต้องการของลูกค้าและขั้นตอนการปฏิบัติงานภายในธุรกิจ
จะต้องสอดคล้องกัน โดยผู้บริหารต้องทราบกระบวนการปฏิบัติงานภายในธุรกิจความสามารถในการ
แข่งขันทางธุรกิจและพิจารณาถึง Value Chain(สายโซ่ท่ีเกิดมูลค่าให้กับลูกค้า) ว่ากระบวนการใดท่ี
สามารถสร้างมูลค่าให้เกิดกับลูกค้ามากท่ีสุดกล่าวคือ ธุรกิจควรตัดสินใจได้ว่ามีกระบวนการปฏิบัติงาน
ใดท่ีตนจะต้องเป็นเลิศแล้วตัดสินใจเลือกกลยุทธ์ให้เหมาะสม โดยสร้างกระบวนการใหม่ในการ
ปฏิบัติงานเพื่อเพิ่มโอกาสในการแข่งขัน แล้วสร้างตัววัดผลการปฏิบัติงานตามกระบวนการและ
ความสามารถในการแข่งขันนั้นๆ ตัววัดผลท่ีสามารถสะท้อนภาพการปฏิบัติงานภายในธุรกิจซึ่งถือได้
ว่ามีผลกระทบต่อความพอใจของลูกค้า เช่น วงจรเวลาการท า งาน (Time) คุณภาพของงาน 
(Quality) ทักษะและความช านาญของพนักงาน (Employee Skills) ความสามารถในการเพิ่ม
ผลผลิต (Productivity) การท่ีจะบรรลุเปูาหมายในด้านการปฏิบัติงานภายในธุรกิจจ าเป็นต้องใช้ตัว
วัด ซึ่งได้รับผลกระทบโดยตรงจากการกระท า (Action) ของพนักงาน เนื่องจากการกระท าส่วนใหญ่
เกิดขึ้นในระดับปฏิบัติการผู้บริหารจะต้องถ่ายทอดให้พนักงานเข้าใจถึงวัตถุประสงค์และกลยุ ทธ์ท่ี
เลือกใช้ ประสิทธิภาพการด า เนินงานควรพิจารณาจาก 3 ข้อหลักๆ โดยมีรายละเอียดดังนี้  
(อรวรา อยู่ค า, 2561) 
  1. ต้นทุนในการด าเนินงาน (Implementation Cost) หมายถึง ค่าใช้จ่าย 
ท้ังหมดท่ีเกิดจากการให้บริการขององค์กร ซึ่งประสิทธิภาพการท างานของธุรกิจจะดีหรือไม่ ต้นทุนใน
การด าเนินงานเป็นตัวหนึ่งท่ีสามารถบอกได้เพราะถ้าการท างานมีประสิทธิภาพ ต้นทุนในการ
ด าเนินงาน ต้องต่ าและผลก าไรก็ตามมา ซึ่งธุรกิจจ าเป็นต้องพยายามลดต้นทุนให้เหมาะสมแต่คุณภาพ
งานยังคงดี เยี่ยมเหมือนเดิม ถ้าธุรกิจจะหวังผลก าไรการลดต้นทุนอย่างแท้จริงแล้วองค์กรมีความ
จ าเป็นต้องให้ ทุกรายในองค์กรมีส่วนร่วมและมีภารกิจในการลดต้นทุนหรือค่าใช้จ่ายขององค์กร
ร่วมกัน 
  2. ระยะเวลาท่ีให้บริการ (Service Timing) หมายถึง เวลาในการให้บริการของ
องค์กร ซึ่งองค์กรจะต้องมีการวางแผนให้เหมาะสมเพื่อให้มีเวลาเพียงพอกับการตัดสินใจเรื่องราว 
ต่างๆ ในการวางแผนกลยุทธ์ โดยต้องสามารถพิจารณากิจกรรมต่างๆ ให้เหมาะสม เช่น อะไรเป็น 
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เรื่องส าคัญท่ีสุดต้องพิจารณาก่อน อะไรเป็นเรื่องส าคัญรองลงมาก็พิจารณาทีหลัง อะไรเป็นเรื่อง
ส าคัญน้อยก็ไม่ควรไปเสียเวลามากในการพิจารณา เมื่อองค์กรมีการบริหารเวลาได้อย่างเหมาะสมย่อม 
ท าให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพอย่างแน่นอน 
  3. คุณภาพของการให้บริการ (Service Quality) หมายถึง การให้บริการท่ี 
สามารถน าไปปฏิบัติและแก้ปัญหาให้ลูกค้าได้จริง มีความรับผิดชอบต่อลูกค้า ท างานให้เสร็จในเวลาท่ี
ก าหนด การรักษาความลับ ความจริงใจและการดูแลเอาใจใส่ลูกค้าเป็นอย่างดี ซึ่งเป็นอีกเรื่องหนึ่งท่ี
บ่งบอกถึงประสิทธิภาพการท างานซึ่งมีแนวคิดของการจัดการโดยใช้คุณภาพรวม (Total Quality 
Management) หรือ TQM เป็นการบริหารองค์กรเพื่อให้เกิดการปรับปรุงงานและคุณภาพของ
บริการอย่างต่อเนื่องตลอดเวลาและตอบสนองความต้องการของลูกค้าอย่างสมบูรณ์หรือเป็นการ
ประสานความพยายามทุกอย่างเพื่อท าให้ลูกค้ามีความพึงพอใจเพิ่มขึ้น โดยท าให้พนักงานทุกรายมี
ส่วนร่วมเพิ่มขึ้น สร้างให้เกิดบรรยากาศให้มีการปรับปรุงคุณภาพงานทุกอย่างอย่างต่อเนื่อง ซึ่งเป็น
การควบคุมคุณภาพโดยมุ่งท่ีลูกค้าและการบริหารอย่างต่อเนื่องเพื่อให้บรรลุจุดมุ่งหมายขององค์กร  
 
 2.2.4 ปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จขององค์กร  
  สุรพันธ์  ฉันทแดนสุวรรณ ( สุรพันธ์ ฉันทแดนสุวรรณ, 2550 อ้างถึงใน  
จิรพจน์  สังข์ทอง, 2562) กล่าวว่า ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความส าเร็จในการบริหาร คือ  
  1. ปัจจัยทางด้านบริหารองค์กรแบบสมดุล เพื่อช้ีวัดความส า เร็จของกิจการ 
ด้านลูกค้า ด้านการเงิน ด้านกระบวนการภายในองค์กร การเรียนรู้กับการเจริญเติบโตขององค์กรเพื่อ
ความสมดุลของการจัดการองค์กร  
  2. ปัจจัยการยอมรับและการสนับสนุนของฝุายบริหารอย่างแท้จริงจะช่วยให้มี
การนาไปปฏิบัติในทุกระดับท่ัวทั้งองค์กร  
  3. ต้องระบุวัตถุประสงค์หรือเปูาหมายให้ชัดเจน สามารถวัดได้ต้องเข้าใจง่าย 
ท้าทายมีเหตุผลอธิบายได้ สามารถบรรลุได้ และต้องก าหนดระยะเวลาท่ีแน่นอน  
  4. ต้องมีการปรึกษาหารืออย่างสม่ าเสมอ ตามก าหนดท่ีวางไว้  
  5. ต้องมีความเช่ือมั่นในความสามารถของผู้ใต้บังคับบัญชาและต้องถ่ายทอด
ประสบการณ์เพื่อสนับสนุนผู้ใต้บังคับบัญชา 
 
 2.2.5 เคร่ืองมือวัดความส าเร็จของแผนยุทธศาสตร์ 
  2.2.5.1 แนวคิดตัวชี้วัด (Indicator)  
   ตัวชี้วัดเป็นเครื่องมืออย่างหนึ่งในการวัดความส าเร็จของการบริหาร ต้ังแต่
ปี 1960 นักวางแผนและนักบริหารซึ่งได้แนวความคิดการบริหารจัดการโดยเน้นจุดหมายปลายทาง
(Management By Objective) ได้พัฒนาตัวช้ีวัดผลงานหรือผลผลิตจากการปฏิบัติงาน 
(Performance Indicators) เพื่อวัดประสิทธิภาพ (Efficiency) ผลิตภาพ (Productivity) ด้วย
ตัวชี้วัดซึ่งมีค่าเป็นอัตราส่วน (Ratio) และสัดส่วน (Proportion) ในรูปต่าง ๆ ได้แก่ ปริมาณผลผลิต
ในช่วงเวลาท่ีก าหนด เช่น นักศึกษาท่ีส าเร็จการศึกษาต่อปี คุณภาพ เช่น ผลผลิตต่อไร่ และยังคงเป็น
หลักในการก าหนดตัวช้ีวัดผลงานหรือผลผลิตจากการปฏิบัติงาน โดยเป็นหน่วยวัดท่ีควรมีผลเป็นตัว
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เลขท่ีนับได้จริง และต้องส่ือถึงเปูาหมายในการปฏิบัติงานส า คัญ ท้ังนี้เพื่อสร้างความชัดเจนในการ
ก าหนด ติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงานในแต่ละด้าน การด าเนินการขององค์กร ต้องใช้
เครื่องมือช่วยในการติดตาม ประเมินผล เพื่อให้กิจกรรมนั้นบรรลุตามวัตถุประสงค์ของแผนและ
เปูาหมาย ซึ่งตัวช้ีวัดท่ีดีสามารถคาดการณ์เหตุการณ์ล่วงหน้าได้ ท าให้สามารถแก้ปัญหาหรือวาง
แผนการปฏิบัติงานในอนาคต เพื่อให้การปฏิบัติงานต่อไปประสบผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล (ส านักงานประกันคุณภาพภายใน โรงเรียนดอนบอสโก, 2555)  
   นอกจากนี้ สาคร สุขศรีวงศ์ (2555) ยังได้กล่าวว่า ในการจัดท าแผนต้อง
ก าหนดตัวชี้วัดหรือเปูาหมายไว้อย่างชัดเจน ซึ่งสามารถก าหนดได้หลายวิธี ควรก าหนดให้ชัดเจนและ
เป็นธรรม เพื่อให้ได้ผลท่ีเท่ียงตรงถูกต้องและได้รับความเช่ือถือหลังจากวัดผลการปฏิบัติงานแล้ว 
ผู้บริหารจ าเป็นต้องน าผลท่ีได้รับเปรียบเทียบตัวชี้วัดกับมาตรฐานหรือเปูาหมายท่ีก าหนดไว้ก่อน โดย
การเปรียบเทียบระหว่างผลการปฏิบัติงานกับเปูาหมายหรือมาตรฐานสามารถแบ่งออกได้เป็น 3  
ประเภท ได้แก่ 1) การเปรียบเทียบกับผลการด าเนินงานในอดีต 2) การเปรียบเทียบกับคู่แข่งหรือ
มาตรฐานอุตสาหกรรม 3) การเปรียบเทียบกับเปูาหมายหรือมาตรฐานท่ีก าหนดโดยฝุายบริหาร  
  2.2.5.2 บทบาทของตัวชี้วัดการด าเนินงาน  
   ศิระ โอภาสพงษ์ (ศิระ โอภาสพงษ์, 2544 อ้างถึงใน พิริยา  ผาติวิกรัยวงค์, 
2560) กล่าวว่า บทบาทของตัวชี้วัดการด าเนินงานมีความส าคัญต่อการน าไปใช้งาน ดังนี้ เพื่อติดตาม
ภารกิจ (Monitoring) ท าให้เกิดความเห็นชอบด้านกลยุทธ์ได้เร็วขึ้น เพื่อใช้ประกอบการตัดสินใจ
ภายในองค์กร เพื่อใช้ในการประเมินผล (Evaluation) การด าเนินงานว่าบรรลุวัตถุประสงค์ท่ีต้ังไว้มาก
น้อยเพียงใด เพื่อใช้ในการสนทนา (Dialogue) ช่วยให้ภาษาในการส่ือสารเป็นภาษาเดียวกันท่ี
ทรงคุณค่าในการติดต่อส่ือสารให้เป็นไปอย่างมีความหมาย น า ไปอธิบายและแสดงให้เห็นถึงการ
ด าเนินภารกิจขององค์กรท่ีเป็นอยู่  เพื่อใช้เป็นเหตุเป็นผล (Rationalisation) ท่ีมีบทบาทต่อ
กระบวนการวางแผนขององค์กร เพื่อช่วยให้เกิดความสอดคล้องท่ัวท้ังองค์กร เป็นตัวเร่งอัตราความ
เปล่ียนแปลงท่ีประสบความส าเร็จ ช่วยเพิ่มอ านาจการคาดคะเนและเพิ่มความสามารถในการเตรียม
รับสถานการณ์ได้ดีขึ้น และช่วยให้ผู้บริหารมองเห็นภาพรวมท้ังหมด ดังนั้นผลงานท่ีวัดจากตัวช้ีวัดผล
การด าเนินงานหลักจะแสดงถึงภารกิจท่ีองค์กรจะต้องปฏิบัติบนพื้นฐานของเปูาหมายท่ีต้ังไว้โดยต้อง
สามารถวัดได้อย่างเป็นรูปธรรม  
  2.2.5.3 ประเภทของตัวชี้วัด  
   ตัวช้ีวัด เป็นส่ิงท่ีถูกก าหนดขึ้นเพื่อใช้วัดว่าผลการปฏิบัติราชการในเรื่องท่ี
พิจารณาอยู่ได้ผลเป็นเช่นใด ตามแนวทางของส านักงาน ก.พ. ได้แบ่งตัวช้ีวัดออกเป็น 3 ประเภท
ใหญ่ๆ ดังนี้ (ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2552)  
   (1) ตัวชี้วัดเชิงปริมาณ คือ ตัวชี้วัดท่ีถูกก าหนดขึ้นเพื่อใช้วัดส่ิงท่ีนับได้ หรือ
ส่ิงท่ีมีลักษณะเชิงกายภาพ โดยมีหน่วยการวัด เช่น จ านวน ร้อยละและระยะเวลา เป็นต้น ตัวช้ีวัดเชิง
ปริมาณจะเหมาะส าหรับการวัดในส่ิงท่ีจับต้องได้ เป็นรูปธรรมและมีความชัดเจน  
   (2) ตัวชี้วัดเชิงปริมาณท่ีใช้วัดส่ิงท่ีเป็นนามธรรม (ตัวช้ีวัดเชิงสังคม) การวัด
ในหลายกรณีจะเกี่ยวกับส่ิงท่ีเป็นนามธรรม เช่น ความพึงพอใจ ระดับความเข้าใจของผู้เข้ารับการ
อบรม เป็นต้น ส่ิงเหล่านี้แม้จะไม่มีลักษณะเชิงกายภาพท่ีสามารถนับเป็นจ านวนได้อย่างชัดเจน แต่
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สามารถวัดเป็นเชิงปริมาณได้ โดยสร้างเครื่องมือวัดเพื่อใช้วัดส่ิงท่ีเป็นนามธรรมเหล่านี้ขึ้น เช่น การวัด
ความพึงพอใจอาจท าได้โดยการพัฒนาเครื่องมือวัด ซึ่งได้แก่ แบบสอบถามความพึงพอใจเพื่อให้
ผู้รับบริการเป็นผู้ประเมิน โดยคะแนนสูง หมายถึง พึงพอใจมาก ส่วนคะแนนต่ า  หมายถึง พึงพอใจ
น้อย ท้ังนี้คะแนนท่ีได้รับมาจากผู้รับบริการแต่ละราย เมื่อน ามาประมวลผลร่วมกันจะได้คะแนนเฉล่ีย
ท่ีแสดงถึงระดับความพึงพอใจของผู้รับบริการโดยรวมวิธีการวัดส่ิงท่ีเป็นนามธรรมคือ การด าเนินการ
ตามแนวทางของการวิจัยเชิงสังคม (Social Science Research)  
   (3) ตัวชี้วัดเชิงคุณภาพ คือ ตัวชี้วัดท่ีใช้วัดส่ิงท่ีไม่เป็นค่าเชิงปริมาณหรือเป็น
หน่วยวัดใดๆ แต่จะเป็นการวัดท่ีอิงกับค่าเปูาหมายท่ีมีลักษณะพรรณนาหรือเป็นค าอธิบายถึงเกณฑ์
การประเมิน ณ ระดับค่าเปูาหมายต่างๆ ตัวชี้วัดและค่าเปูาหมายนี้ จึงท าหน้าท่ีเสมือนหนึ่งเป็นเกณฑ์
หรือกรอบก ากับการใช้วิจารณญาณของผู้ประเมิน โดยท่ัวไปการก าหนดตัวช้ีวัดเชิงคุณภาพ ควร
พิจารณาถึงค่าเปูาหมายควบคู่ไปพร้อมกัน เนื่องจากช่ือของตัวช้ีวัดเชิงคุณภาพนั้นมีแนวโน้มท่ีจะเป็น
ค ากว้างๆ ไม่เฉพาะเจาะจง เช่น ระดับความส าเร็จของการพัฒนาระบบงาน ระดับประสิทธิภาพใน
การจัดท าแผนยุทธศาสตร์ เป็นต้น ดังนั้นค่า เปูาหมายจึงเป็นตัวท่ีจะ ช่วยบอกถึงนิยามหรือ
ความหมายหรือความคาดหวังของผลสัมฤทธิ์ของงานท่ีตัวชี้วัดนั้น ๆ ต้องการสะท้อนถึง 
   นภดล ร่มโพธิ์ (2552) ได้กล่าวว่า ในการวัดผลองค์กรควรจะต้องมีตัวช้ีวัด
ท่ีครอบคลุมในเรื่อง  
   (1) การวัดความพึงพอใจลูกค้า ซึ่งรวมท้ังลูกค้าภายในและภายนอกของ
องค์กร และรวมถึงการรักษาลูกค้าและพฤติกรรมท่ีส าคัญของลูกค้า  
   (2) การวัดความพึงพอใจของผู้ถือหุ้น ซึ่งส่วนมากจะเป็นการวัดผลในด้าน
การเงิน เช่น ก าไร การเติบโตของยอดขาย เป็นต้น  
   (3) การวัดความพึงพอใจของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียอื่น ๆ ท่ีนอกเหนือจาก
ลูกค้าและผู้ถือหุ้น เช่น ความพึงพอใจของคู่ค้า พันธมิตรทางการค้า เป็นต้น  
   (4) การวัดเกี่ยวกับสภาพตลาด เช่น การวัดศักยภาพของตลาด อัตราการ
เติบโตของตลาด เป็นต้น 
   (5) การวัดผลกลยุทธ์ ซึ่งรวมถึงการบรรลุเปูาหมายเชิงกลยุทธ์ และผลลัพธ์
ท่ีได้จากการด าเนินการตามกลยุทธ์  
   (6) การวัดคุณภาพสินค้าและบริการ โดยตัวช้ีวัดในกลุ่มนี้จะเน้นเรื่องของ
คุณภาพของผลิตภัณฑ์ ซึ่งจะน าไปสู่ความพึงพอใจของลูกค้า  
   (7) การวัดการด าเนินงานอย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งหมายถึงคุณภาพ 
กระบวนการผลิต การวัดคุณภาพของเสีย ต้นทุนและก าลังการผลิต  
   (8) การวัดศักยภาพขององค์กรในอนาคต เช่น การพัฒนาบุคลากร การ
พัฒนางานวิจัย นวัตกรรม  
   (9) การวัดความพึงพอใจของพนักงานในองค์กร ซึ่งจะมีส่วนส าคัญอย่างยิ่ง
ในการท าใหอ้งค์กรบรรลุวัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพ  
   (10) การวัดการมีส่วนร่วมของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย การวัดในด้านนี้จะท าให้
เห็นว่า ส่ิงท่ีผู้มีส่วนได้ส่วนเสียได้เข้ามามีส่วนร่วมกับองค์กรมีมากหรือน้อยเพียงใด 
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   (11) การวัดโดยการเปรียบเทียบองค์กรกับคู่แข่ง ท่ีส า คัญหรือการ
เปรียบเทียบกับค่าเฉล่ียของท้ังระดับอุตสาหกรรม 
 
2.3 แนวคิด ทฤษฎี เกี่ยวกับปัจจัยภายในองค์กรตามกรอบแนวคิดของ McKinsey 
(McKinsey’s 7S Framework) 
 2.3.1 ความเป็นมาของกรอบแนวคิดของMcKinsey (McKinsey’s 7S 
Framework) 
  การน าแผนยุทธศาสตร์ไปสู่การปฏิบัติเป็นขั้นตอนหนึ่งของกระบวนการบริหาร
เชิงยุทธศาสตร์ การน าแผนยุทธศาสตร์ไปสู่การปฏิบัติอย่างมีประสิทธิผลจ าเป็นต้องอาศัยเครื่องมือ
ทางการบริหารหลายอย่าง ได้แก่ Balanced Scorecard, McKinsey’s 7S Framework, Strategy 
Map, Competency Model และ Problem Solving Analysis เป็นต้น เครื่องมือทางการบริหาร 
(Management Tool) หมายถึง แนวคิด วิธีการหรือส่ิงท่ีช่วยอ านวยความสะดวกในการประสาน 
กิจกรรมในการท างานเพื่อให้บรรลุเปูาหมายตามท่ีก าหนดไว้ (พิริยา ผาติวิกรัยวงค์, 2560) ซึ่งก่อนน า
กลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติผู้บริหารจะต้องวิเคราะห์เปรียบเทียบศักยภาพขององค์กรในปัจจุบันและ
ศักยภาพขององค์กรในการด าเนินการตามกลยุทธ์ท่ีก าหนดขึ้นมาใหม่เพื่อประเมินช่องว่างของ
ศักยภาพและด าเนินการปิดช่องว่างก่อนน ากลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติ เทคนิคหนึ่งท่ีผู้บริหารสามารถน า 
ไปใช้ในการประเมินช่องว่าง (Gap Analysis) ได้คือ McKinsey’s 7S Framework 
  ในป ีค.ศ.1977 บริษัทMcKinseyซึ่งเป็นท่ีปรึกษาธุรกิจในประเทศสหรัฐอเมริกา
ได้ต้ังคณะท างานเพื่อค้นหาความสัมพันธ์ระหว่างกลยุทธ์กับโครงสร้างองค์กรต่อการด าเนินงานท่ี
ประสบความส าเร็จของธุรกิจ Tom Peter และ Robert Waterman สองท่ีปรึกษาแห่งบริษัทท่ี
ปรึกษา McKinsey ได้รับมอบหมายให้ศึกษาเรื่องการจัดโครงสร้างองค์กรในการศึกษามีการพบปะ
พูดคุยกับผู้บริหารที่มีช่ือเสียงและประสบการณ์ มีการปรึกษานักวิชาการผลการศึกษาพบว่า ผู้บริหาร
หลายท่าน รวมถึงนักวิชาการมีความเห็นว่า รูปแบบโครงสร้างองค์กรแบบกระจายอ านาจและแบบ
ผสม ไม่สามารถแก้ไขปัญหาในการด าเนินงานได้ คณะท างานจึงได้สรุปผลว่า แนวคิดการแก้ไขปัญหา
แบบด้ังเดิมของธุรกิจท่ีมักจะให้ความสนใจเฉพาะเรื่อง กลยุทธ์กับรูปแบบโครงสร้างองค์กร คงไม่ใช่
แนวทางท่ีถูกต้อง เนื่องจากเป็นเพียงองค์ประกอบหนึ่งท่ีจะมีผลต่อความส าเร็จของธุรกิจเท่านั้น  
(พิริยา ผาติวิกรัยวงค์, 2560)  
  บริษัท McKinsey จึงได้เปล่ียนแปลงแนวการศึกษา โดยขยายขอบเขต
การศึกษาให้กว้างขึ้น และใช้เวลาถึง 2 ปี ผลการศึกษาได้ข้อสรุปว่า ความส าเร็จในการด าเนินงานของ
ธุรกิจต่างๆ หรือการบริหารท่ีสัมฤทธิ์ผลนั้น ขึ้นกับตัวแปรซึ่งมีความสัมพันธ์เกี่ยวเนื่องกันหมดอย่าง
น้อยท่ีสุด 7 ตัว (อุมาพร คุณช่ืน, 2559 อ้างถึงใน พิริยา ผาติวิกรัยวงค์, 2560) ได้แก่ 
  1. ด้านกลยุทธ์ (Strategy) 
  2. ด้านโครงสร้างองค์กร (Structure) 
  3. ด้านระบบปฏิบัติงาน (Systems) 
  4. ด้านรูปแบบการบริหาร (Style) 
  5. ด้านบุคลากร (Staff) 
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  6. ด้านทักษะ (Skills) 
  7. ด้านค่านิยมร่วม (Shared Values) 
  ตัวแปรเหล่านี้ เป็นโครงร่างพื้นฐานปัจจัยท้ัง 7 McKinsey ซึ่งตัวแปรท้ัง 7 ตัว         
มีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน มีความเช่ือมโยงกันท้ังหมดกันปรากฏตามภาพประกอบ 1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 

ภาพประกอบ 1 โครงร่างปัจจัยท้ัง 7 McKinsey  (McKinsey’s 7S Framework)  
ที่มา: Peter and Waterman (1980) อ้างถึงใน เอกกมล เอี่ยมศรี (2554) 

 
  แนวคิดของ McKinseyสามารถน าไปประยุกต์ใช้ได้อย่างกว้างขวางในภาวการณ์
ใดๆ ท่ีจะได้ประโยชน์ จากการอาศัยหลักการของความสอดคล้องภายในองค์กร(พิริยา ผาติวิกรัยวงค์, 
2560) เช่น 
  1. การพัฒนา หรือปรับปรุงผลการปฏิบัติงานขององค์กร 
  2. การตรวจสอบผลลัพธ์ ท่ีควรจะเป็นของการเปล่ียนแปลงภายในองค์กรใน
อนาคต 
  3. การสร้างความสอดคล้องของหน่วยงานต่างๆ และกระบวนการต่างๆ ในขณะ
ท่ีมีการควบรวมบริษัทหรือควบรวมองค์กร 
  4. ใช้ในการวิเคราะห์ช่องว่างทางศักยภาพขององค์กรในการน ากลยุทธ์เข้ามาใช้
ช่วยให้ ผู้บริหารสามารถปิดช่องว่างต่างๆ เพื่อให้องค์กรมีความพร้อมในการน ากลยุทธ์ท่ีถูกก าหนด
ขึ้นมาใหม่ไปสู่การปฏิบัติ 
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 2.3.2 ปัจจัยทั้งเจ็ดตามแนวคิดของMcKinsey (McKinsey’s 7S Framework) 
  2.3.1.1 กลยุทธ์(Strategy) เป็นการวางแผนเพื่อตอบสนองต่อการ
เปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อมภายนอกองค์กร กลยุทธ์ที่ดีต้องมีความเป็นไปได้ในการด าเนินงาน กล
ยุทธ์ด าเนินการโดยการมีส่วนร่วมของบุคลากรทุกระดับ โดยมีความเข้าใจแผนกลยุทธ์ วิสัยทัศน์ พันธ
กิจ  มีความเป็นเจ้าของ มีความผูกพันกับการด าเนินการตามกลยุทธ์ที่ร่วมกันก าหนด (อุมาพร คุณช่ืน
, 2559 อ้างถึงใน พิริยา ผาติวิกรัยวงค์, 2560) 
  2.3.2.2 โครงสร้างองค์กร (Structure) เป็นการประสานงานตามกลยุทธ์ 
ขนาดและความหลากหลายในองค์กรโดยจัดแบ่งกลุ่มหรือฝุาย  มีการก าหนดอ านาจหน้าท่ีและ
ความสัมพันธ์ไว้อย่างชัดเจน โครงสร้างองค์กรช้ันน ามักมีรูปแบบไม่สลับซับซ้อน เป็นแนวราบท าให้
ข้อมูลข่าวสารจากบนลงล่างเป็นไปอย่างรวดเร็ว(นุต เดชานันท์, 2558 อ้างถึงใน พิริยา ผาติวิกรัยวงค์, 
2560) 
  2.3.2.3 ระบบปฏิบัติงาน (Systems) เป็นกระบวนการและล าดับขั้นตอนการ
ปฏิบัติงานท่ีเป็นระบบต่อเนื่องสอดคล้องประสานกันทุกระดับ โดยเป็นการปฏิบัติงานตามกลยุทธ์ของ
องค์กร เพื่อให้บรรลุเปูาประสงค์ตามท่ีก าหนดไว้ นอกจากการจัดโครงสร้างท่ีเหมาะสมและมีกลยุทธ์ท่ี
ดีแล้ว การจัดระบบการท างาน (Working System) ก็มีความส าคัญอย่างยิ่ง เช่น ระบบบัญชี ระบบ
การเงิน ระบบการจัดซื้อ ระบบการจัดส่งสินค้า ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ ระบบบริหารงานบุคคล 
และระบบอื่นๆ ท้ังท่ีเป็นระบบหลักและระบบสนับสนุน ตามท่ีทราบกันดีในเรื่องของ  Value Chain 
ซึ่งระบบงานและกิจกรรมงานต่างๆ ในองค์กรจะต้องมีความสัมพันธ์กันโดยมุ่งสู่เปูาหมายเดียวกัน 
และมีประสิทธิภาพ จึงจะท าให้งานบรรลุเปูาหมายได้เร็ว รวมท้ังควรมีการเขียน Flow Chart 
ประกอบ เพื่อความชัดเจนในการท างาน (สุภนาถ โมฬีรัตตะกูล, 2557) 
  2.3.2.4 รูปแบบการบริหาร (Style) แบบแผนพฤติกรรม ในการปฏิบัติงาน
ของผู้บริหาร เป็นองค์ประกอบท่ีส าคัญอย่างหนึ่งของสภาพแวดล้อมภายในองค์กร พบว่า ความเป็น
ผู้น าขององค์กรจะมีบทบาทท่ีส าคัญต่อความส าเร็จหรือล้มเหลวขององค์กร ผู้น าท่ีประสบความส าเร็จ
จะต้องวางโครงสร้างวัฒนธรรมองค์กรด้วยการเช่ือมโยงระหว่างความเป็นเลิศและพฤติกรรมทาง
จรรยาบรรณให้เกิดข้ึน ความเป็นผู้น า คือ ความสามารถท่ีมีอิทธิพลเหนือบุคคลอื่น ในด้านการกระท า
ตาม ท่ี ผู้ น า ต้ อง การ ให้ กร ะท า  รู ปแบบของคว าม เป็น ผู้น าสามารถจ าแนก ไ ด้  4  แบบ                     
(อาริยา  สิทธิวรรณวงศ์, 2550) ได้แก่ 
   (1) ผู้น าแบบเผด็จการ (Autocratic Leader) คือ บุคคลท่ีส่ังการในส่ิงท่ีผู้
อยู่ใต้บังคับบัญชา  ต้องกระท า และคาดหวังว่าจะต้องมีการเช่ือฟังโดยไม่มีข้อสงสัย 
   (2) ผู้น าแบบมีส่วนร่วม (Participative Leader) คือ บุคคลท่ียอมให้
ผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วนร่วมในการตัดสินใจ แต่อย่างไรก็ตามอาจจะรักษาอ านาจหน้าท่ีของการ
ตัดสินใจท่ีส าคัญเอาไว้ 
   (3) ผู้น าแบบประชาธิปไตย (Democratic Leader) คือ บุคคลท่ีได้
พยายามจะท าในส่ิงท่ี ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาส่วนใหญ่ต้องการ ในสถานการณ์ปัจจุบันผู้น าแบบ
ประชาธิปไตยมีความส าคัญมาก เมื่อวิธีการด าเนินงานแบบทีมงานได้ขยายตัวออกไป นอกจากนั้น 
ผู้น าแบบดังกล่าวได้สนับสนุนคณะกรรมการ และทีมงานเฉพาะกิจเฉพาะเรื่องเพื่อท่ี จะอภิปราย        
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ข้อปัญหาต้ังแต่กลยุทธ์ขององค์กร จนถึงการออกแบบงานใหม่ การคิดค้น การบริการใหม่ๆ การมีส่วน
ร่วมของบุคลากร อันจะส่งผลให้การท างานมีประสิทธิภาพสูงขึ้น 
   (4) ผู้น าแบบเสรีนิยม (Laissez-Faire Leader) คือ บุคคลท่ีไม่ได้มีส่วนร่วม 
กับการด าเนินงานของผู้ท่ีอยู่ใต้บังคับบัญชาเลย การตัดสินใจในเรื่องต่างๆ ผู้น าจะปล่อยให้สมาชิกของ
กลุ่มตัดสินใจทุกอย่าง  
  2.3.2.5 บุคลากร (Staff) หมายถึง กระบวนการสรรหา ระบบการประเมินผล
การปฏิบัติงาน การให้รางวัลการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรขององค์กร(พิริยา ผาติวิกรัยวงค์, 2560) 
  ทรัพยากรมนุษย์นับเป็นปัจจัยท่ีมีความส าคัญอย่างมาก ต่อการด าเนินงานของ
องค์กรทุกองค์กร องค์กรจะด าเนินกิจการประสบความส าเร็จหรือไม่ ส่วนส าคัญจะขึ้นอยู่กับการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ เป็น
กระบวนการวิเคราะห์ถึงความต้องการทรัพยากรมนุษย์ในอนาคต โดยการตัดสินใจเกี่ยวกับบุคลากร
นั้น ต้องมีการวิเคราะห์โดยอยู่บนพื้นฐานของกลยุทธ์องค์กรท่ีวางไว้ ท่ีเป็นตัวก าหนดทิศทางองค์กรจะ
ด าเนินไปให้ถึง ซึ่งจะเป็นผลให้กระบวนการก าหนดคุณลักษณะ การคัดเลือก และการจัดวางบุคลากร
ได้อย่างเหมาะสมยิ่งขึ้น  
  ซึ่งในส่วนท่ีเกี่ยวข้องกับการจัดการคน (Staffing) ประกอบด้วย 
   (1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (HR Planning) เป็นการวางแผนให้มี
ความสอดคล้องระหว่างแผนกลยุทธ์องค์กรกับแผนกลยุทธ์ทรัพยากรมนุษย์เพื่อเป็นแนวทางในการ
ปรับเปล่ียนองค์กร คาดคะเนจ านวนคนท่ีหน่วยงานขององค์กรต้องการ ระยะเวลาท่ีต้องการ ประเภท
และระดับของบุคคลท่ีต้องการ 
   (2) การวิเคราะห์งาน (Job Analysis) ก าหนดงาน รายละเอียดของงาน
อย่างชัดเจน เพื่อก าหนดทิศทางการท างานของบุคคล เป็นการสร้างความเข้าใจและพัฒนาสมรรถนะ
ของพนักงานในการท างานเพื่อให้ได้ศักยภาพอย่างเต็มท่ีในการท างานและความส าเร็จขององค์การ
ระยะยาว 
   (3) การสรรหาและการบ ารุงรักษา (Recruitment and Retention) การ
สรรหาและการบ ารุงรักษาพนักงาน เป็นวิธีการเพื่อเปิดโอกาสให้กับพนักงานท่ีเป็นท่ีต้องการของ 
องค์กรได้เข้ามา ซึ่งการจัดหาบุคคลเข้าท างานอาจจะได้จากแหล่งภายในหรือภายนอกองค์กรก็ได้ 
พร้อมท้ังการหาวิธีการในการจูงใจ บ ารุงรักษาพนักงานเพื่อลดอัตราการลาออกของพนักงาน 
   (4) การคัดเลือก (Selection) การคัดเลือกเป็นหน้าท่ีของนายจ้างในการ
เลือกลูกจ้างหรือพนักงาน ท่ีมีความสามารถ และความเต็มใจท่ีจะเข้ามาเรียนรู้การท างานใหม่ๆ   
ได้อย่างต่อเนื่อง และปรับเปล่ียนการท างานได้ เมื่อมีการเปล่ียนแปลงในเงื่อนไขต่างๆ ในส่วนท่ี
เกี่ยวข้องกับการพัฒนาและสร้างประสิทธิผล (Training and Performance) เลือกบุคคลท่ีมี
คุณสมบัติตรงตามต าแหน่งท่ีต้องการ โดยการสอบคัดเลือก 
   (5) การฝึกอบรมและพัฒนา (Training and Development) เป็นการหา
แนวทางวิธีการเพื่อพัฒนาพนักงานอย่างต่อเนื่องในด้านทักษะ ความรู้และประสิทธิภาพในการท างาน 
ภายใต้เงื่อนไขท่ีมีการเปล่ียนแปลงท้ังในเรื่องงานและเงื่อนไขภายนอก พนักงานจะต้องสามารถพัฒนา
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ความรู้ความสามารถและทัศนคติในการท างาน พัฒนาสมรรถนะใหม่ๆ เพื่อรองรับงานใหม่ๆ และการ
เปล่ียนแปลงต่างๆ ท่ีเกิดขึ้นในอาชีพได้ 
   (6) การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) เป็นการ
ประเมินผลและให้ข้อมูลย้อนกลับไปยังพนักงาน ซึ่งเป็นกระบวนการเบ้ืองต้นท่ีน าไปสู่การตัดสินใจ ใน
เรื่องการให้รางวัลและผลตอบแทนต่อพนักงาน และจะได้เป็นการสร้างแรงจูงใจในการท างานด้วย 
พร้อมน าผลไปใช้ปรับปรุงเปล่ียนแปลง โยกย้ายให้เหมาะสม 
   (7) การจ่ายค่าตอบแทน (Compensation) ความคาดหวังในการจ่าย 
ค่าตอบแทนและผลประโยชน์อื่นๆ ของพนักงาน ย่อมส่งผลต่อความพยายามในการท างานให้ส าเร็จ
ของพนักงาน การจ่ายค่าตอบแทน ท้ังในรูปของเงินหรือผลประโยชน์อื่นๆ จึงส าคัญต่อองค์กร 
ตลอดจนการดูแลความปลอดภัยและสุขภาพของพนักงานจากการเจ็บปุวยอันเนื่องมาจากอุบัติเหตุท่ี
เกิดจากการท างาน 
   (8) การจ่ายตามความสามารถ (Pay for Performance) องค์กรอาจต้อง
ออกแบบการจ่าย ค่าตอบแทนเป็นแบบแพ็คเกจต่างๆ ให้พนักงานได้เลือกตามความต้องการ ท้ังในรูป
ของเงินเดือน รูปแบบการจ่าย เงินเดือนและผลตอบแทนรวมท้ังผลประโยชน์อื่นๆ เพื่อสร้างแรงจูงใจ
ให้กับพนักงานเพื่อให้องค์การบรรลุ ความส าเร็จตามกลยุทธ์ที่ได้วางไว้ 
  2.3.2.6 ทักษะ (Skills) หมายถึง ทักษะท่ีจ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานใน
หน้าท่ีท่ีเป็นประโยชน์ต่อองค์กรและความสามารถพิเศษท่ีส่งเสริมให้บุคลากรโดดเด่น ผลงานท่ีดีขึ้น 
รวมท้ังทักษะในการแก้ปัญหาเฉพาะหน้าและการมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ (พิริยา ผาติวิกรัยวงค์, 
2560) 
  ทักษะในการปฏิบัติงานของทรัพยากรบุคคลในองค์กร สามารถแยกทักษะ
ออกเป็น 2 ด้านหลัก คือ 1) ทักษะด้านงานอาชีพ (Occupational Skills) เป็นทักษะท่ีท าให้บุคลากร
สามารถปฏิบัติงานในต าแหน่งหน้าท่ีได้ ตามบทบาทหน้าท่ี และตามขอบเขตของลักษณะงานท่ี
รับผิดชอบ 2) ทักษะความถนัดหรือความชาญฉลาดพิเศษ (Aptitudes and special talents) เป็น
ทักษะท่ีอาจเป็นความสามารถนอกเหนือทักษะพื้นฐานด้านอาชีพ ซึ่งท าให้พนักงานคนท่ีมีทักษะด้านรี้ 
จะโดดเด่นกว่าคนอื่น อาจส่งผลให้มีผลงานท่ีดีกว่า และมีความเจริญก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานได้
รวดเร็วกว่า ซึ่งองค์กรควรต้องมุ่งเน้นในท้ัง 2 ความสามารถไปควบคู่กัน (ประทีป กันทะเรือน, 2552 
อ้างถึงใน พิริยา ผาติวิกรัยวงค์, 2560) 
  2.3.2.7 ค่านิยมร่วม (Shared Values) หมายถึง ค่านิยมร่วมกันระหว่างคน
ในองค์กร ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน ท าโดยไม่มีการบังคับแต่เป็นวัฒนธรรมองค์กร วิธีปฏิบัติ 
ปรัชญาการท างานท่ีทุกคนยอมรับและท าตาม ซึ่งฐานของวัฒนธรรมองค์กร คือ ความเช่ือ โดยท่ัวไป
แล้วความเช่ือจะสะท้อนให้เห็นถึงลักษณะและเปูาหมายของผู้น าองค์กร  ความเช่ือเหล่านั้นจะเป็น
ตัวก าหนดบรรทัดฐาน จนเกิดเป็นพฤติกรรมประจ าวันภายในองค์กร เมื่อค่านิยมและความเช่ือได้ถูก
ยอมรับ และได้น ามาปฏิบัติท่ัวทั้งองค์กรแล้ว องค์กรก็จะมีวัฒนธรรมท่ีเข้มแข็ง ซึ่งค่านิยมร่วมนั้นก็คือ
หัวใจขององค์กร ท่ีเช่ือมประสาน รวมท้ังองค์กรเข้าด้วยกันเพื่อมุ่งไปในทิศทางเดียวกันจนประสบ
ความส าเร็จตามเปูาหมายท่ีองค์กรได้วางไว้ (สุภนาถ โมฬีรัตตะกูล, 2557) 
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2.4 สถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรน่า 2019   (COVID-19) 
 พระราชบัญญัติปูองกันและบรรเทาสาธารณภัย พ.ศ.2550 ระบุว่า สาธารณภัย 
หมายถึง อัคคีภัย วาตภัย อุทกภัย ภัยแล้ง โรคระบาดในมนุษย์ โรคระบาดสัตว์ โรคระบาดสัตว์น้ า 
การระบาดของศัตรูพืช ตลอดจนภัยอื่นๆ อันมีผลกระทบต่อสาธารณชน ไม่ว่าเกิดจากธรรมชาติ มี
ผู้ท าให้เกิดข้ึน อุบัติเหตุ หรือเหตุอื่นใด ซึ่งก่อให้เกิดอันตรายแก่ชีวิต ร่างกายของประชาชน หรือความ
เสียหายแก่ทรัพย์สินของประชาชน หรือของรัฐ และให้หมายความรวมถึงภัยทางอากาศ และการก่อ
วินาศกรรมด้วย (กรมปูองกันและบรรเทาสาธารณภัย, 2550)   
 วันท่ี 31 ธันวาคม 2562 องค์การอนามัยโลกได้รับรายงานการพบกลุ่มผู้ปุวยโรค
ปอดอักเสบเฉียบพลันท่ีไม่ทราบสาเหตุเพิ่มข้ึนเป็นจ านวนมาก ในเมืองอู่ฮั่น มณฑลหูเปุย ประเทศจีน 
ต่อมามีการแพร่ระบาดเป็นวงกว้างท่ัวโลก มีผู้ปุวยและผู้เสียชีวิตเพิ่มขึ้นอย่างรวดเร็ว  วันท่ี           
11 มีนาคม 2563 องค์การอนามัยโลกประกาศยกระดับการแพร่ระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรน่ า 
2019 (COVID-19) จากโรคระบาดในระดับพื้นท่ี (Epidemic) เป็นโรคระบาดใหญ่ท่ัวโลก 
(Pandemic) โดยให้ค านิยามว่า “เป็นโรคท่ีแพร่กระจายระหว่างคนในหลายประเทศท่ัวโลกในเวลา
เดียวกัน” ซึ่งถือว่าเป็นภาวะวิกฤติทางด้านสุขภาพท่ีเกิดจาก “โรคติดเช้ืออุบัติใหม่” ท่ีส่งผลกระทบ
โดยตรงต่อคุณภาพชีวิตของประชาชน และยังส่งผลต่อการด ารงชีวิต เศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรม และ
ความมั่นคงของประเทศอีกด้วย 
 สถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรน่า 2019 (COVID-19) เป็นโรค
ติดเช้ืออุบัติใหม่ท่ีมีการแพร่ระบาดเป็นวงกว้าง และเป็นปัญหาสาธารณสุขท่ัวโลก ส าหรับประเทศไทย
พบว่ามีการน านโยบายด้านการดูแลสุขภาพและมาตรการที่เข้มงวดมาใช้ โดยการประกาศสถานการณ์
ฉุกเฉินท่ัวราชอาณาจักร ต้ังแต่วันท่ี 26 มีนาคม 2563 และจัดต้ังศูนย์บริหารสถานการณ์โควิด-19 
(ศบค.) ซึ่งบูรณาการทุกหน่วยงานเพื่อตอบโต้สถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือไวรัสโคโรน่า 2019 
โดยมีนายกรัฐมนตรีเป็นผู้อ านวยการศูนย์ฯ ด้วยความร่วมมือของประชาชน หน่วยงานท้ังภาครัฐและ
เอกชน ซึ่งในระยะ 6 เดือนแรก ประเทศไทยสามารถบริหารจัดการสถานการณ์การแพร่ระบาดของ
โรคติดเช้ือไวรัสโคโรน่า 2019 (COVID-19) ได้เป็นอย่างดี  ซึ่งการบริหารจัดการท่ีผ่านมา ส่งผลให้เกิด
การใช้ทรัพยากรเป็นจ านวนมาก โดยเฉพาะด้านการแพทย์และสาธารณสุข เช่น บุคลากร วัสดุ 
ครุภัณฑ์ทางการแพทย์ สถานพยาบาล เป็นต้น ท าให้ส่งผลกระทบต่อการให้บริการด้านการแพทย์
และสาธารณสุขในภาวะปกติ ท่ียังมีความจ าเป็นต้องด าเนินการควบคู่กันไปประกอบกับสถานการณ์
โรคติดเช้ือไวรัสโคโรน่า 2019 (COVID-19) (มูลนิธิกรมการแพทย์ กระทรวงสาธารณสุข, 2564) 
 2.4.1 การวิเคราะห์ผลกระทบของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรน่า 2019 (COVID-19) ต่อ
สถานพยาบาล   
  2.4.1.1 วิเคราะห์โครงสร้างความเกี่ยวข้องกับการดูแลรักษาผู้ปุวยโควิด 19  
   การระบุเส้นทางผู้ปุวย (Patient Journey) จะช่วยให้สถานพยาบาล
รับทราบว่า เมื่อเกิดโรคระบาด หน่วยงานใดรับผิดชอบภารกิจหลักของการดูแลรักษาผู้ปุวยโรคติดเช้ือ
อุบัติใหม่และสถานพยาบาลวางแผนใช้สถานท่ีใดเพื่อรองรับผู้ปุวย การระบุเส้นทางผู้ปุวยท่ีชัดเจนเป็น
ประโยชน์ในการแบ่งงาน และท าความเข้าใจก าลังพลของโรงพยาบาล  หากก าลังบุคลากรใน
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หน่วยงานท่ีรับผิดชอบไม่เพียงพอ ผู้บริหารจะได้พิจารณาโยกย้ายหรือสนับสนุน บุคลากร อุปกรณ์
การแพทย์ งบประมาณ ระบบบริหารจัดการ มาสนับสนุนหน่วยงานท่ีดูแลรักษาผู้ป่วยจากโรคระบาด 
  2.4.1.2 วิเคราะห์ผลกระทบด้านคุณภาพบริการผู้ปุวยท่ัวไป 
   การดูแลรักษาผู้ปุวยโรคท่ัวไป (Non-EID Patients) ได้รับผลกระทบเมื่อ
สถานการณ์โรคติดเช้ืออุบัติใหม่ขยายวงกว้าง ไม่ว่าจะเป็นการเล่ือนนัดผู้ปุวย การเล่ือนการผ่าตัด และ
การลด/หยุดบริการทางการแพทย์ ล้วนส่งผลต่อคุณภาพของรักษาพยาบาล (Quality of Care) และ
คุณภาพชีวิตของผู้ปุวย (Quality of Life) มาตรฐานการดูแลผู้ปุวยท่ีเปล่ียนแปลงไปจากภาวะปกติ 
ผู้บริหารควรท าความเข้าใจผลกระทบ วางแผนล่วงหน้าเพื่อเตรียมทรัพยากร ระบบหรือการบริการวิธี
อื่นเพื่อให้สถานพยาบาลสามารถธ ารงรักษาภารกิจของกระทรวงสาธารณสุข คือ การส่งเสริมสุขภาพ
การปูองกันโรค การรักษาพยาบาลและการฟื้นฟูสุขภาพ  แม้เกิดโรคระบาด เช่น การเตรียม
Telemedicine การเตรียมสถานพยาบาลวิถีใหม่ เป็นต้น 
  2.4.1.3 วิเคราะห์ผลกระทบด้านการเงินและงบประมาณ 
   บุคลากรผู้ปฏิบัติงาน ณ โรงพยาบาล หรือหน่วยงานภาครัฐบาล อาจไม่
ทราบถึงผลกระทบด้านการเงินและงบประมาณของโรงพยาบาลจากโรคติดเช้ือไวรัสโคโรน่ า 2019 
(COVID-19) อย่างชัดเจน เนื่องจากผู้บริหารระดับกรม กระทรวงและรัฐบาล ให้ความส าคัญและโยก
งบประมาณมาสนับสนุนภาคสาธารณสุข เพื่อการปูองกันและควบคุมโรคของประเทศ อย่างไรก็ตาม 
โรคระบาดส่งผลกระทบโดยตรงต่องบประมาณและการเงิน ท้ังทางตรงและทางอ้อม เช่น ต้นทุนการ
รักษาพยาบาล รายจ่าย ค่าตอบแทนเส่ียงภัย การก่อสร้างสถานท่ีเพิ่มเติม เป็นต้น หน่วยงานท่ี
รับผิดชอบด้านการเงินและงบประมาณ ได้แก่ งานบริหารและอ านวยการ จ าเป็นต้องวิเคราะห์
ผลกระทบ เพื่อวางแผนทางการเงิน ล าดับความส าคัญภารกิจและโครงการต่างๆ ของปีงบประมาณได้ 
จึงท าให้หลายกิจกรรมหรือโครงการ ไม่สามารถด าเนินการตามแผนท่ีวางไว้ได้ 
  2.4.1.4 วิเคราะห์กระทบด้านศักยภาพ/ ขีดความสามารถในการให้บริการทาง
การแพทย์ (Health Service Capacity) ช่วงการแพร่ระบาดโรคติดเช้ืออุบัติใหม่ 
   เมื่อเกิดการแพร่ระบาดของโรคติดเช้ืออุบัติใหม่  สถานพยาบาลมีความ
จ าเป็นต้องจัดสรรทรัพยากรและบุคลากรเพื่อดูแลผู้ปุวยโควิด 19 ก่อนการบริการอื่น ด้วยข้อจ ากัด
ของทรัพยากรเช่น อุปกรณ์ปูองกันตนเอง บุคลากรการแพทย์ท่ีได้รับมอบหมายให้ภารกิจเฉพาะ 
ส่งผลให้หน่วยงานท่ีไม่ได้ดูแลผู้ปุวยโควิด 19 โดยตรงต้องปรับภารกิจบริการ (ลดหรือเล่ือนบริการ)
เพื่อประหยัดทรัพยากร และเตรียมพร้อมการสนับสนุนภารกิจหลัก 
  2.4.1.5 วิเคราะห์ผลกระทบด้านความเช่ือมั่น ช่ือเสียงและภาพลักษณ์ 
   ในยุคของข้อมูลข่าวสารนั้น  ความเช่ือมั่นของประชาชนเป็นส่ิงท่ีมี
ความส าคัญต่อสถานพยาบาลและกระทรวงสาธารณสุข เพราะส่งผลต่อภาพลักษณ์ จิตวิทยา รวมถึง
ขวัญและก าลังใจของผู้ปฏิบัติงาน ช่วงการเกิดภาวะวิกฤตเป็นช่วงเวลาอ่อนไหวของสังคม การสร้าง
ความเช่ือมั่นว่าประชาชนสามารถฝากชีวิตไว้กับสถานพยาบาลได้ เป็นส่ิงท่ีสถานพยาบาลควรวางแผน
ด าเนินการ โดยความเช่ือมั่นของผู้ปุวยและญาติต่อสถานพยาบาล เกิดขึ้นจากคุณภาพการ
รักษาพยาบาล มาตรการปูองกันและควบคุมโรค การจัดการด้านสถานท่ีและอนามัยส่ิงแวดล้อม เพื่อ
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ความปลอดภัยของทุกภาคส่วน ผ่านการส่ือสารประชาสัมพันธ์ การให้ข้อมูล และการส่ือสารความ
เส่ียงอย่างมีประสิทธิภาพ 
  2.4.1.6 วิเคราะห์ผลกระทบด้านความปลอดภัยและสุขภาพจิตของบุคลากร
การแพทย์ 
   ความเส่ียงในการติดเช้ือจากการปฏิบัติงานช่วงการแพร่ระบาดของโรคติด
เช้ืออุบัติใหม ่ส่งผลให้บุคลากร เกิดความกังวลถึงโอกาสการสัมผัสและติดเช้ือ หรือการน าโรคไปแพร่
แก่บุคคลในครอบครัว ภาวะหมดไฟ เกิดการทะเลาะเบาะแว้งภายในโรงพยาบาล เป็นต้น ท้ังนี้หาก
โรงพยาบาลสามารถวิเคราะห์และคาดการณ์ผลกระทบล่วงหน้าได้ จะสามารถวางแผนปูองกันการ
ควบคุมโรคและด้านสุขภาพจิต สร้างความเช่ือมั่นแก่บุคลากรว่าสถานพยาบาลจะบริหารจัดการ โดย
ยึดความปลอดภัยและสวัสดิภาพของบุคลากรเป็นส าคัญ 
  2.4.1.7 วิเคราะห์ผลกระทบต่องานวิชาการ การวิจัยและการฝึกอบรม 
   นอกเหนือจากภารกิจรักษาพยาบาลแล้ว สถานพยาบาลหลายแห่งภายใต้
สังกัดกระทรวงสาธารณสุข มีภารกิจด้านวิชาการ การศึกษาและวิจัย เป็นแหล่งฝึกอบรมแพทย์ 
พยาบาลและสหวิชาชีพ โรคระบาดส่งผลกระทบต่อระบบการเรียนการสอน การฝึกงาน และ
การศึกษาวิจัย ท้ังทางตรงและทางอ้อม เช่น ผู้ส าเร็จการศึกษาช่วงท่ีการแพร่ระบาดยังควบคุมไม่ได้ 
อาจเก็บหัตถการไม่ครบตามท่ีสภาวิชาชีพก าหนด แต่ได้รับการผ่อนผันเพื่อให้สามารถจบการศึกษา
ภายในภาคการศึกษา หรือนักวิจัยเก็บตัวอย่างการวิจัยไม่ทันตามแผนงาน เป็นต้น 
 
 2.4.2 การก าหนดกลยุทธ์ในการบริหารความต่อเนื่องของสถานพยาบาล 
  เมื่อสถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัสโคโรน่า 2019 (COVID-19) ขยายวงกว้าง การ
ใหบ้ริการและภารกิจบางอย่าง ของสถานพยาบาลต้องหยุดชะงักหรือลดบริการลง การก าหนดกลยุทธ์
เพื่อความต่อเนื่อง ในการให้บริการของสถานพยาบาล คือ การวางแผนเพื่อสร้างความมั่นใจให้ได้ว่า
โรงพยาบาลสามารถดูแลรักษาผู้ปุวยโรคติดเช้ืออุบัติใหม่และผู้ปุวยท่ัวไปได้ ไม่ว่าวิกฤตใดจะเกิดขึ้น 
  แนวคิดการก าหนดกลยุทธ์ เพื่ อความต่อเนื่ องของการให้บริการของ
สถานพยาบาลคือ เมื่อสถานพยาบาลวางแผนเพื่อรับมือกับโรคระบาดแล้ว หากเกิดเหตุสุดวิสัย ท าให้
สถานการณ์เปล่ียนแปลงไม่สามารถใช้สถานท่ี บุคลากร หรือหน่วยงาน/ บริษัทตามแผนด าเนินการท่ี
เตรียมไว้ สถานพยาบาลมีแผนส ารองอย่างไร สถานพยาบาลแต่ละแห่งจึงควรเตรียมแผนรับมือต่อ
ภาวะวิกฤตไว้อย่างน้อย 2 แผน 
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ตาราง 1 ตัวอย่างการก าหนดกลยุทธ์เพื่อบริหารความต่อเนื่องของการบริการของสถานพยาบาล 
ทรัพยากรส าคัญ กลยุทธ์และแนวทางในการบริหารความต่อเนื่อง 

อาคาร/สถานท่ี 
ปฏิบัติงาน 

▪  สรรหาและเตรียมอาคาร/สถานท่ีปฏิบัติงานส ารอง ในโรงพยาบาล 
หรือหน่วยงานราชการอื่น ๆ ในสังกัด หรือนอกสังกัด 
▪  สรรหาและเตรียมอาคาร/ สถานท่ีปฏิบัติงานส ารอง กับภาคเอกชน 
เช่น โรงแรม มูลนิธิ ประกอบด้วยพื้นท่ีปฏิบัติงานท่ีเป็น EID Patient 
Journey และ Non-EID Patient Journey 
▪ ก าหนดแนวทางให้เจ้าหน้าท่ีสามารถปฏิบัติงานท่ีบ้านได้ 
▪ จัดเตรียมสถานท่ีหรือดัดแปลงพื้นท่ีเพื่อรองรับการบริการเฉพาะ 

เครื่องมือและอุปกรณ์ ▪ จัดเตรียมเครื่องมือและอุปกรณ์ส ารอง เพื่อใช้ในสภาวะวิกฤต 
▪ ท าข้อตกลงกับหน่วยงานราชการหรือภาคเอกชน เพื่อขอยืมเครื่องมือ 
และอุปกรณ์ 
▪ ด าเนินการจัดซื้อเครื่องมือและอุปกรณ์ ผ่านกระบวนการจัดซื้อจัดจ้าง 
พิเศษ 

ระบบงานเทคโนโลยี 
หรือระบบสารสนเทศ 

▪ ประสานงานกับหน่วยงานเทคโนโลยี เพื่อจัดเตรียมและให้มีระบบงาน 
เทคโนโลยี หรือระบบสารสนเทศส ารอง 
▪ ปฏิบัติงานโดยไม่ใช้ระบบงานเทคโนโลยี (Manual) ไปก่อน แล้วจึงปูอน 
ข้อมูลเข้าในระบบ เมื่อกลับคืนสู่สภาวะปกติ 
▪ จัดหาพื้นท่ีบนระบบ Cloud หรือ Server ของหน่วยงาน เพื่อให้ 
เจ้าหน้าท่ีจัดเก็บข้อมูลและสามารถปฏิบัติงานนอกส านักงานได้ 
▪ พัฒนาระบบการให้บริการของหน่วยงาน เป็นระบบ E-Service 

บุคลากร ▪ ก าหนดให้มีบุคลากรหลักและบุคลากรส ารอง ท างานทดแทนกันได้ 
ในสภาวะวิกฤติ 
▪ ก าหนดแนวทางและกลุ่มบุคลากรท่ีสามารถขอให้ช่วยปฏิบัติงาน 
ช่ัวคราว จากหน่วยงานราชการอื่น ๆ ในสังกัด หรือส่วนกลาง 
▪ การบริหารอัตราก าลังบุคลากร การจัดผลัดการปฏิบัติงาน 

คู่ค้า/ผู้ให้บริการ/ผู้มี 
ส่วนได้ส่วนเสีย 

▪ ก าหนดให้มีคู่ค้า/ผู้ให้บริการส ารอง/ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย เพื่อเรียกใช้ 
บริการได้ในสภาวะวิกฤต 
▪ พิจารณากระจายความเส่ียง โดยมีคู่ค้า/ ผู้ให้บริการ มากกว่า 1 ราย 
ส าหรับให้บริการแก่หน่วยงาน 
▪ ก าหนดรูปแบบการให้บริการเพิ่มเติม ตามกลุ่มลูกค้า 

ท่ีมา: มูลนิธิกรมการแพทย์ กระทรวงสาธารณสุข, 2564 
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2.5 แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบบริการสุขภาพ โรงพยาบาลย่านตาขาว อ าเภอ 
ย่านตาขาว จังหวัดตรัง ปี 2564 
 โรงพยาบาลย่านตาขาว อ าเภอย่านตาขาว จังหวัดตรัง ต้ังอยู่บ้านเลขท่ี 293 หมู่ท่ี 1 
ถนนตรัง – ปะเหลียน ต าบลย่านตาขาว อ าเภอย่านตาขาว จังหวัดตรัง เป็นโรงพยาบาลชุมชน ขนาด 
60 เตียง ขีดความสามารถเป็นโรงพยาบาลชุมชนขนาดใหญ่ (F1) ภายใต้การก ากับดูแลของส านักงาน
สาธารณสุขจังหวัดตรัง ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข กระทรวงสาธารณสุข มีโครงสร้างการ
บริหารเป็น 9 กลุ่มงาน ประกอบด้วย  
 1. กลุ่มงานบริหารทั่วไป  
 2. กลุ่มงานการแพทย์  
 3. กลุ่มงานการพยาบาล  
 4. กลุ่มงานทันตกรรม  
 5. กลุ่มงานเภสัชกรรมคุ้มครองผู้บริโภค  
 6. กลุ่มงานเทคนิคการแพทย์และรังสีวิทยา  
 7. กลุ่มงานประกันสุขภาพ ยุทธศาสตร์และสารสนเทศทางการแพทย์  
 8. กลุ่มงานบริการด้านปฐมภูมิและองค์รวม  
 9. กลุ่มงานเวชกรรมฟื้นฟูการแพทย์แผนไทยและแพทย์ทางเลือก  
 โรงพยาบาลย่านตาขาวมีบุคลากร ท้ังบุคลากรสายวิชาชีพ และสายสนับสนุน รวม
ท้ังส้ินจ านวน 289 คน  
  
 2.5.1 การจัดวางทิศทางองค์กร 
  ทิศทางนโยบายการด าเนินงาน คือ “อยู่รอด...อยู่ร่วม...อยู่อย่างมีความหมาย”  
  2.5.1.1 วิสัยทัศน์ (Vision) คือ บริการเป็นเลิศ องค์กรเปี่ยมสุข ภาคีมีส่วน
ร่วม ประชาชนสุขภาพดี ภายในปี 2564 
  2.5.1.2 พันธกิจ (Mission) ประกอบด้วย 
   (1) พัฒนาและจัดระบบบริการสุขภาพ สู่ความเป็นเลิศ   
   (2) พัฒนาระบบบริหารทรัพยากร โดยยึดหลักธรรมาภิบาล   
   (3) ภาคีเครือข่ายมีส่วนร่วม ในการจัดระบบบริการสุขภาพแบบองค์รวม  
   (4) เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้   
  2.5.1.3 เป้าประสงค์ (Goals) ประกอบด้วย 
   (1) ผู้รับบริการได้รับบริการท่ีมีคุณภาพตามมาตรฐานครอบคลุม 4 มิติ 
และองค์รวม 
   (2) องค์กรมีระบบบริหารจัดการท่ีมีประสิทธิภาพ โปร่งใส ผู้ปฏิบัติงานมี
ความสุข 
   (3) ภาคประชาชนและภาคีเครือข่าย มีส่วนร่วม เพื่อให้บริการมีคุณภาพ 
ในการจัดการสุขภาพ 
   (4) เป็นหน่วยงานแห่งการเรียนรู้ ในการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
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  2.5.1.4 ค่านิยม (Value) ยึดหลักค่านิยม MOPH ตามค่านิยมกระทรวง
สาธารณสุข ประกอบด้วย  
   M : Mastery เป็นนายตนเอง คือเป็นบุคคลท่ีหมั่นฝึกฝนตนเองให้มี
ศักยภาพ ยึดมั่นในความถูกต้อง มีวินัย ปฏิบัติตามกฎระเบียบ บนพื้นฐานของการมีส านึก รับผิดชอบ 
คุณธรรม และจริยธรรม  
   O : Originality เร่งสร้างส่ิงใหม่ คือสร้างสรรค์นวัตกรรม ส่ิงใหม่ ท่ี
เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ เพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อระบบสุขภาพ 
   P : People centered ใส่ใจประชาชน คือต้องยึดประชาชนเป็นศูนย์กลาง
ในการท างานเพื่อประโยชน์อันดีแก่ประชาชน โดยใช้หลักเข้าใจ เข้าถึง พึ่งได้ 
   H : Humility อ่อนน้อมถ่อมตน ในการท างาน คือมีสัมมาคารวะ มีน้ าใจ 
ให้อภัย รับฟังความเห็น เสียสละเพื่อประโยชน์ส่วนรวม 
  2.5.1.5 จุดเน้นการพัฒนา/เข็มมุ่ง  ประกอบด้วย 
   (1) พัฒนาศักยภาพคุณภาพในงานทุติยภูมิ ประกอบด้วย ด้านสูติกรรม 
โดยสามารถท าหัตถการพื้นฐาน เช่น การท าหมัน (Tubal Resection: TR) การผ่าตัดคลอดบุตรทาง
หน้าท้อง (Cesarean Section: C/S) ด้านอายุรกรรม โดยให้บริการฟอกเลือดด้วยเครื่องไตเทียม 
(Hemodialysis: HD) และคลินิกเฉพาะโรค เช่น โรคหืด (Asthma) โรคปอดอุดกั้นเรื้อรัง (Chronic 
Obstructive Pulmonary Disease: COPD) โรคไม่ติดต่อเรื้อรัง (Non-Communicable Diseases: 
NCD และโรคไตเรื้อรัง (Chronic Kidney Disease: CKD) ด้านเด็ก โดยมีแพทย์เฉพาะทางสามารถ
ให้การรักษาท่ีซับซ้อนได้ ด้านทันตกรรม โดยมีแพทย์เฉพาะทางสามารถให้การรักษาท่ีซับซ้อนได้ การ
ดูแลผู้ปุวยระยะกลางหรือการดูแลผู้ปุวยระยะฟื้นฟู  (Intermediate Care: IMC) และการดูแลแบบ
ประคับประคอง (Palliative Care: PC) 
   (2 )  สร้ างภาพลักษณ์อง ค์กร ประกอบด้วยการบริการประทับใจ 
WELLNESS CENTER การตอบสนองเรื่องร้องเรียน และการสร้างผลงานเสริมภาพลักษณ์องค์กร 
   (3) พัฒนาศักยภาพคุณภาพในงานปฐมภูมิ ประกอบด้วย การจัดระบบ
บริการเวชศาสตร์ครอบครัว (เครือข่ายหน่วยบริการปฐมภูมิ (Network of Primary Care Units: 
NPCU), ทันตกรรม, แพทย์แผนไทย) และการดูแลกลุ่มผู้เปราะบาง (ผู้สูงอายุ, ผู้พิการ, ระบบการดูแล
ระยะยาวส าหรับผู้สูงอายุท่ีมีภาวะพึ่งพิง (Long Term Care: LTC) การดูแลผู้ปุวยระยะกลางหรือการ
ดูแลผู้ปุวยระยะฟื้นฟู  (Intermediate Care: IMC) และการดูแลแบบประคับประคอง (Palliative 
Care: PC)) 
   (4) พัฒนาศักยภาพบุคลากรผ่านผลงานวิชาการโดยทุกหน่วยงานมีผลงาน
วิชาการเข้าน าเสนอในเวทีแลกเปล่ียนเรียนรู้ระดับเครือข่าย 
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 2.5.2 การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมขององค์กร 
  การวิเคราะห์องค์กร (SWOT Analysis) ของโรงพยาบาลย่านตาขาว ใช้
หลักการพิจารณาใน 2 ประเด็น คือ การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน (Internal Environment) 
และการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก (External Environment) ปรากฏตามตาราง 2 
ตาราง 2 การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน ( Internal Environment) และการวิเคราะห์
สภาพแวดล้อมภายนอก (External Environment) ปี 2564 

สภาพแวดล้อมภายใน สภาพแวดล้อมภายนอก 
จุดแข็ง(S) 
1.โครงสร้างองค์กร/สายบังคับบัญชาชัดเจน 
2.นโยบายในการบริหารจัดการขององค์กรท่ีชัดเจน 
3.มีการจัดท าแผนยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติการและ
แผนงบประมาณ 
4.ผู้บริหารและทีมน าองค์กรมีความมุ่งมั่น 
5.บุคลากรมีสมรรถนะ ผ่านเกณฑ์ท่ีองค์กรก าหนด 
(82%) 
6.มีการพัฒนาสมรรถนะทางการพยาบาลท่ีสอดคล้อง
กับservice planและทิศทางขององค์กร 
7.บุคลากรมี ทั ศนคติ ท่ี ดี ในการพัฒนา คุณภ าพ
โรงพยาบาล 
8.มีระบบบริการเพื่อเข้าถึงบริการในระบบ Fast track 
(STEMI, Stroke, Sepsis, CKD) 
9.มีระบบควบคุมภายใน และITA ท่ีผ่านมาตรฐาน
โปร่งใส ตรวจสอบได้ 
10.เ ค รื่ อ ง มื อ แ ล ะ อุ ป ก ร ณ์ ท า ง ก า ร แ พ ท ย์ มี
ประสิทธิภาพพร้อมใช้ และมีการสอบเทียบทุกปี 
 

โอกาส (O) 
1.นโยบายกัญชา 
2.พรบ.คอมพิวเตอร์ พ.ศ.2560 
3.พรบ.ระบบสุขภาพปฐมภูมิ พ.ศ.2562 
4.การเดินทางสะดวก 
 
 
 
 

จุดอ่อน (W) 
1.การวางระบบก ากับดูแลทางคลินิก และการรายงาน
ผลสัมฤทธิ์ของการดูแลผู้ปุวยยังไม่ครอบคลุม 
2.ขาดการเช่ือมโยงประเด็นความเส่ียง ความไม่
ปลอดภัยในโรงพยาบาล 
3.ขาดการน าข้อมูลท่ีมีอยู่มาออกแบบระบบการรักษา
ผู้ปุวย 
4.ขาดการทบทวนการวัดผลงานท่ีตรงประเด็น 
5.ขาดการทบทวนประเด็นจริยธรรมท่ียากล าบากใน
การตัดสินใจ 

อุปสรรค (T)  
1.สภาพภูมิอากาศ 
2.ภาวะเศรษฐกิจตกต่ า 
3.การแพร่ระบาดของสารเสพติด 
4.วัฒนธรรมการบริโภคอาหาร 
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ตาราง 2 (ต่อ) 
สภาพแวดล้อมภายใน สภาพแวดล้อมภายนอก 

จุดอ่อน (W) (ต่อ) 
6.ผู้ปุวยNCD Clinic ยังไม่สามารถควบคุมระดับ
น้ าตาลและระดับความดันโลหิตได้ตามเกณฑ์ 
7.ขาดการน าผลส ารวจความพึงพอใจและความผูกพัน
ในการท างานของบุคลากรมาวิเคราะห์ 
8.ขาดการก ากับดูแลระบบบริหารอาคารสถานท่ีและ
ความปลอดภัย 
9.ผลงานวิ จัยและพัฒนามีน้อย ไม่ครอบคลุมทุก
ระบบงาน 

 
 
 
 

 
ตาราง 3 ผลการวิเคราะห์องค์กร (SWOT Analysis) ปี 2564 
S/O 
S 4,8, O 1,3,4 : เพิ่มศักยภาพของหน่วยบริการ  
ให้มีคุณภาพมาตรฐาน 

W/O  
W 9, O 1-4 : พัฒนาศักยภาพและ
ความสามารถของบุคลากรให้มีคุณภาพ  
มีความสมดุล ระหว่างชีวิตและการท างาน 

S/T 
S10, T1-4  : ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของภาคีเครือข่าย 

W/T 
W1,3-4,7, T1 - 2, 5 - 6, 9 – 14 : พัฒนา
ระบบบริหารจัดการ โดยใช้หลักธรรมาภิบาล 
สู่ความเป็นเลิศด้านการบริการ 

 
 2.5.3 กลยุทธ์ของแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบบริการสุขภาพ โรงพยาบาล   
ย่านตาขาว อ าเภอย่านตาขาว จังหวัดตรัง ปี 2564 
  โรงพยาบาลย่านตาขาว อ าเภอย่านตาขาว จังหวัดตรัง ได้ก าหนดกลยุทธ์เพื่อ
การขับเคล่ือนการด าเนินงานของโรงพยาบาล โดยประกอบด้วย 4 กลยุทธ์ ดังนี้ 
  กลยุทธ์ที่  1 เพิ่มศักยภาพของหน่วยบริการ ให้ มีคุณภาพมาตรฐาน 
ประกอบด้วย 2 แผนงาน 
   แผนงานที่ 1 การพัฒนาระบบการแพทย์ทุติยภูมิ มีวัตถุประสงค์เชิงกล
ยุทธ์ดังนี้ 
    (1) เพื่อส่งเสริมสุขภาพให้ลูกเกิดรอดแม่ปลอดภัยและเด็กมีพัฒนาการ
สมวัย 
    (2) เพื่อเพิ่มศักยภาพของโรงพยาบาลในการดูแลผู้ปุวยด้านสูติกรรม 
    (3) ผู้รับบริการได้รับบริการที่มีคุณภาพตามมาตรฐานครอบคลุม 4 มิติ 
และองค์รวม 
    (4) เพื่อลดอัตราปุวย/ภาวะแทรกซ้อน/ตายในผู้ปุวยโรคเรื้อรัง 
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    (5) เพื่อลดอัตราการปุวยและลดปัจจัยเส่ียงด้านสุขภาพ 
    (6) เพื่อพัฒนาศักยภาพของหน่วยบริการ ในการให้บริการประชาชนใน
เขตพื้นท่ี 
    (7) เพิ่มศักยภาพของหน่วยบริการ ให้มีคุณภาพมาตรฐาน 
    (8) เพื่อส่งเสริมให้ผู้ปุวยได้รับการดูแลรักษาแบบองค์รวมท่ีมีคุณภาพ
ได้มาตรฐาน 
    (9) พัฒนาศักยภาพ/ทักษะการดูแลผู้ปุวยแบบประคับประคอง 
(Palliative Care: PC) ของเจ้าหน้าท่ี 
    (10) เพื่อให้ผู้มารับบริการเข้าถึงงานบริการทางการแพทย์แผนจีนท่ีมี
คุณภาพตามมาตรฐานวิชาชีพ 
    (11) เพิ่มขีดความสามารถการให้บริการที่เช่ือมโยงกับ service plan 
    (12) เพื่อพัฒนาระบบบริการสุขภาพจิตและจิตเวช 
    (13) เพื่อจัดบริการทางการแพทย์ให้มีคุณภาพตามมาตรฐาน 
    แผนงานที่ 2 การพัฒนาระบบมาตรฐานความปลอดภัยของสถานบริการ 
มีวัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ดังนี้ 
    (1) เพื่อให้สถานทีให้บริการได้มาตรฐานและมีความปลอดภัย 
    (2) เพื่อสร้างจิตส านึกให้เจ้าหน้าท่ีตระหนักถึงคุณค่าและเกิดแรงจูงใจ
ในการอนุรักษ์พลังงาน 
    (3) เพื่อเตรียมความพร้อมในการปูองกันและระงับการเกิดอัคคีภัย 
    (4) ผู้รับบริการ เจ้าหน้าท่ี ได้รับบริการท่ีมีคุณภาพได้มาตรฐาน เกิด
ความปลอดภัย 
  กลยุทธ์ที่ 2 พัฒนาระบบบริหารจัดการโดยใช้หลักธรรมาภิบาลสู่ความเป็น
เลิศด้านการบริการ ประกอบด้วย 2 แผนงาน 
   แผนงานที่ 3 เสริมสร้างภาพลักษณ์องค์กร มีวัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ดังนี้ 
    (1) เพื่อลดความแออัด ระยะเวลารอยคอยของผู้มารับบริการ 
    (2) เพื่อพัฒนาความสัมพันธ์ของบุคลากรทุกระดับสร้างพฤติกรรม
บริการท่ีดี 
    (3) สร้างเสริมสุขภาพที่ดีในกลุ่มวัยท างาน 
    (4) เพื่อพัฒนางานเรียกเก็บค่ารักษาพยาบาล 
    (5) เพื่อพัฒนางานเวชระเบียน 
    (6) เพื่อการจัดหาและพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีเหมาะสม มี
มาตรฐานระบบความปลอดภัย พร้อมใช้ ตอบสนองความต้องการด้านบริหาร บริการแก่ผู้รับบริการ
และผู้ให้บริการ 
   แผนงานที่ 4 สิ่งแวดล้อม – บรรยากาศเอื้อ ต่อการเยียวยา  มี 
วัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ดังนี้ 
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    (1) เพื่อตอบสนองเรื่องร้องเรียน 
    (2) เพื่อความปลอดภัยของผู้ให้บริการและผู้รับบริการ 
    (3) เพื่อพัฒนาบุคคลากรสู่องค์กรแห่งความสุข 
    (4) เพื่อสร้างวัฒนธรรมและความผูกพันในองค์กร 
  กลยุทธ์ที่ 3 ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของภาคีเครือข่าย ประกอบด้วย 1 
แผนงาน 
   แผนงานที่ 5 การพัฒนาระบบการแพทย์ปฐมภูมิ มีวัตถุประสงค์เชิง    
กลยุทธ์ดังนี้ 
    (1) เพื่อเพิ่มศักยภาพและความสามารถบุคคลากรของภาคีเครือข่าย 
    (2) เพื่อปูองกันและควบคุมโรค ลดอัตราปุวย/ตาย โดยการมีส่วนร่วม
ของภาคีเครือข่าย 
    (3) เพื่อลดอัตราปุวยและตายด้วยโรคท่ีเป็นปัญหาส าคัญ 
    (4) มีศูนย์เรียนรู้ด้านการแพทย์แผนไทยในเขตรับผิดชอบ 
    (5) เพื่อให้ผู้มารับบริการเข้าถึงงานบริการทางการแพทย์แผนจีนท่ีมี
คุณภาพตามมาตรฐานวิชาชีพ 
    (6) เพิ่มศักยภาพของหน่วยบริการ ให้มีคุณภาพมาตรฐาน 
  กลยุทธ์ที่ 4 พัฒนาศักยภาพและความสามารถของบุคลากรให้มีคุณภาพ มี
ความสมดุล ระหว่างชีวิตและการท างาน ประกอบด้วย 2 แผนงาน 
   แผนงานที่ 6 การพัฒนางานวิจัยและนวัตกรรมด้านสุขภาพ  มี
วัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ดังนี้ 
    (1) เพิ่มศักยภาพของหน่วยบริการ ให้มีคุณภาพมาตรฐาน 
   แผนงานที่ 7 การพัฒนาศักยภาพบุคลากรในหน่วยงานให้มีคุณภาพและ
เป็นองค์กรแห่งความสุข มีวัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ดังนี้ 
    (1) เพื่อพัฒนาองค์ความรู้และเพิ่มสมรรถนะของบุคลากรให้มีคุณภาพ
มาตรฐาน 
    (2) เพื่อทุกกลุ่มงานมีการด าเนินกิจกรรม 5 ส.ต่อเนื่องจนเป็นเรื่องปกติ
ประจ าวัน 
    (3) พัฒนาและเพิ่มศักยภาพและความสามารถของบุคลากรให้มี
คุณภาพ 
 ท้ังนี้ ได้มีการแปลงแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบบริการสุขภาพ ไปสู่การปฏิบัติ 
โดยในแต่ละกลยุทธ์ มีแผนงาน และโครงการ/กิจกรรมรองรับรวมทั้งส้ิน 70 โครงการ/กิจกรรม  
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2.6 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 จากการศึกษาวิจัยเรื่องปัจจัยท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการบริหารงานตามแผน
ยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบบริการสุขภาพ โรงพยาบาลย่านตาขาว อ าเภอย่านตาขาว จังหวัดตรัง 
ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาค้นคว้างานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องและน าเสนอดังนี้ 
 2.6.1 งานวิจัยภายในประเทศ 
  วัชรินทร์ สุทธิศัย (2555) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่องปัจจัยท่ีมีผลต่อความส าเร็จ
ในการน านโยบายมหาวิทยาลัยราชภัฏไปปฏิบัติ : กรณีศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มภา ค
ตะวันออกเฉียงเหนือ 1) ปัจจัยภายในท่ีมีผลต่อความส า เร็จในการน านโยบายไปปฏิบัติในระดับ
ค่อนข้างมาก 2 ปัจจัย คือ ด้านความชัดเจนในวัตถุประสงค์ของนโยบายและด้านการติดตามการ
ด าเนินงาน ปัจจัยภายนอกเหนือการควบคุมท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการน านโยบายไปปฏิบัติ ปัจจัย
อยู่ในระดับค่อนข้างมาก 3 ด้าน คือ ด้านเทคโนโลยี ด้านความผันผวนทางเศรษฐกิจ และด้านสภาพ
ทางสังคม การน านโยบายมหาวิทยาลัยราชภัฏไปปฏิบัติระดับความส าเร็จอยู่ในระดับค่อนข้างมาก 4 
ด้าน คือ ด้านการท านุบ ารุงศิลปะและวัฒนธรรม ด้านผลิตครูและส่งเสริมวิทยฐานะครู ด้านการสอน 
และด้านการบริการทางวิชาการแก่สังคม 2) ปัจจัยท่ีมีผลต่อความส า เร็จของสายวิชาการและสาย
ผู้สอน คือปัจจัยการให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงาน และปัจจัยสมรรถนะขององค์กร ส่วนสาย
สนับสนุนหรือสายปฏิบัติ คือ ปัจจัยสมรรถนะขององค์กร ปัจจัยภาวะผู้น า  ปัจจัยการสนับสนุนจาก
ภาคเอกชนและหน่วยงานท่ีเกี่ยวข้อง ปัจจัยการติดตามการด า เนินงาน และปัจจัยเทคโนโลยี 3) 
ข้อเสนอแนะ คือ มหาวิทยาลัยราชภัฏต้องได้รับความร่วมมือจากบุคคลในการร่วมคิด ร่วมวางแผน 
ร่วมปฏิบัติ ร่วมติดตามผล รายงานผล และทบทวนอยู่เป็นประจ า นโยบายต้องเกิดจากการมีส่วนร่วม 
ท่ีส าคัญผู้บริหารสูงสุดต้องเข้าใจและสนับสนุนนโยบายอย่างเป็นรูปธรรม ต้องตอบโจทย์ปัญหาของ
ประเทศให้ได้และจัดท านโยบาย ท่ีเป็นรูปธรรมชัดเจน มีเปูาหมายชัดเจนสู่ทุกระดับ ต้องเปล่ียนแปลง
นโยบายท่ีเป็นโครงการท่ีสามารถหาแหล่งทุนสนับสนุนจากรัฐได้ นโยบายแนวทางท่ีมีประโยชน์ต้องมี
งบประมาณดูแล ควบคุมอย่างต่อเนื่อง วางแผน พัฒนาอย่างต่อเนื่องเต็มรูปแบบ พัฒนาบุคลากรให้มี
ความรู้ความเข้าใจ เข้าถึงความเจริญก้าวหน้าอยู่ตลอดเวลา ฯลฯ วิสัยทัศน์ ปรัชญาพันธกิจ มีกรอบ
การด าเนินงานชัดเจน และมีมาตรการส าหรับก ากับควบคุมการท างาน บูรณาการการท างานร่วมกับ
หน่วยงานอื่นๆ 
  ทิพย์วรรณ จูมแพง, กุหลาบ รัตนสัจธรรม และวัลลภ ใจดี (2555) ได้ 
ท าการศึกษาวิจัย เรื่องปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ
ตามการรับรู้ของบุคลากรในหน่วยงานระดับเขต กระทรวงสาธารณสุข  ซึ่งพบว่าบุคลากรสามารถรับรู้
ความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพ ในระดับปานกลาง โดยมีปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 กับความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพโดยรวมและรายด้าน คือ ค่านิยม
ร่วมขององค์กร (X1) กลยุทธ์ขององค์กร (X2) ระบบงาน (X3) ทักษะของบุคลากร (X4) และ
โครงสร้างขององค์กร (X5) โดยพบว่าท้ัง 5 ปัจจัย สามารถท านายความส าเร็จโดยรวมได้ร้อยละ 62.3 
(R2=0.623) และสามารถเขียนสมการท านายดังนี้ Y= .268X1+.197X2+.184X3 +.197X4+.119X5 
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  มาลี จิรเดชาชาญ (2556) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่องปัจจัยท่ีส่งเสริมความส าเร็จ
ของแผนยุทธศาสตร์เตรียมความพร้อมอุดมศึกษาไทย สู่การเป็นประชาคมอาเซียน ในปี พ.ศ. 2558 
ของมหาวิทยาลัยรามค าแหง  สู่การปฏิบัติ : ศึกษากรณีคณะนิติศาสตร์ มหาวิทยาลัยรามค าแหง  ได้
ศึกษาตัวแปร ดังนี้ ลักษณะและวัตถุประสงค์ของนโยบาย ทรัพยากรนโยบายและการจัดสรร
ทรัพยากร การติดต่อส่ือสาร ลักษณะหน่วยงาน การสนับสนุนจากผู้ปฏิบัติ และสภาพแวดล้อม
ภายนอก พบว่า ปัจจัยภายนอก ได้แก่ นโยบายของรัฐบาลเป็นส่ิงส าคัญท่ีจะส่งเสริมความส าเร็จของ
แผนยุทธศาสตร์เตรียมความพร้อม ในขณะท่ีปัจจัยภายในองค์กร ได้แก่ ลักษณะของหน่วยงาน 
ประกอบด้วยโครงสร้างองค์กร รูปแบบบริหารและการท่ีผู้บริหารมีความเข้าใจในทิศทางและ
เปูาหมายของนโยบาย/แผนงาน ตลอดจนการท่ีผู้บริหารมุ่งมั่นท่ีจะด าเนินงานตามแผนฯ 
ความสามารถในการกระตุ้นและจูงใจบุคลากรให้ด าเนินงานตามแผนฯ และการสนับสนุนจาก
ผู้ปฏิบัติงานมีส่วนส าคัญท่ีจะส่งเสริมความส าเร็จตามแผนยุทธศาสตร์เตรียมความพร้อม 
  พวงผกา มะเสนา และประณต นันทิยะกุล (2557) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่องการ
บริหารจัดการ การบริการท่ีมีคุณภาพในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข เป็นการวิจัยเชิง
ปริมาณและเชิงคุณภาพ โดยใช้กรอบแนวคิดการบริหารจัดการองค์กรของ McKinsey 7-S วิเคราะห์
ปัจจัยภายใน และวิเคราะห์ปัจจัยภายนอกขององค์กรโดยใช้ PEST-HEP Model การบริหารจัดการ
องค์กรท่ีส่งผล ต่อการบริการท่ีมีคุณภาพของโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข โดยการ
วิเคราะห์การบริหารการจัดการ การบริการท่ีมีคุณภาพในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข โดย
ใช้ 7S Model สอบถามความคิดเห็นของผู้บริหารในโรงพยาบาลศูนย์ โรงพยาบาลท่ัวไป  
โรงพยาบาลชุมชนและโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลพบว่า ผู้บริหารในโรงพยาบาลศูนย์และ
โรงพยาบาลท่ัวไปให้ความส าคัญในด้านกลยุทธ์องค์กรอันดับแรก รองลงมาในด้านโครงสร้างองค์กร 
ด้านระบบการปฏิบัติงานและด้านบุคลากร ส่วนผู้บริหารในโรงพยาบาลชุมชนให้ความส า คัญการ
บริหารจัดการท้ัง 7 ด้าน แต่จะเน้นด้านกลยุทธ์ขององค์กรส าคัญเป็นอันดับแรก ส่วนผู้บริหารใน
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลให้ความส าคัญการบริหารจัดการท้ัง 7 ด้านแต่จะเน้นด้านกลยุทธ์
ขององค์กรส าคัญเป็น อันดับแรก เช่นกัน การวิเคราะห์ปัจจัยภายนอก โดยใช้ PEST-HEP Model 
ผู้บริหารให้ความส าคัญในด้านนโยบายและด้านสุขภาพ ดังนี้  1) ด้านนโยบาย ได้รับงบประมาณ
จัดสรรตามโครงการหลักประกันสุขภาพถ้วนหน้าไม่เพียงพอ นโยบายเร่งด่วนไม่อยู่ในแผนยุทธศาสตร์ 
การปฏิรูประบบราชการ การปฏิรูปกระทรวงสาธารณสุข ได้แก่ โครงสร้าง และ P4P การปฏิรูประบบ
สุขภาพ ความคาดหวังของประชาชนด้านงานบริการมีสูง 2) ด้านสุขภาพ พฤติกรรมสุขภาพเส่ียงต่อ
การเกิดโรค ผู้ปุวยเรื้อรังมีจ านวนมาก ปัญหาสุขภาพประชากรมีความรุนแรงและซับซ้อน เกิดการ
ระบาดของโรคติดต่อ เช่น ไข้เลือดออก ไข้หวัดนก ไข้หวัดใหญ่สายพันธุ์ใหม่ และอุบัติการณ์เกิดโรค
เรื้อรัง 
  ธนกร แข็งพิลา (2557) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่องการจัดการ 7’s แมคคินซีย์ท่ีมี
ผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตจังหวัดมหาสารคราม 
การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ 1)เพื่อศึกษาการจัดการ 7’s แมคคินซีย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล
ในเขตจังหวัดมหาสารคราม 2)เพื่อศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วน
ต าบลในเขตจังหวัดมหาสารคราม และ 3)เพื่อศึกษาการจัดการ 7’s แมคคินซีย์ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ
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การปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตจังหวัดมหาสารคราม ผลการวิจัยพบว่า 
1)บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตจังหวัดมหาสารครามมีการปฏิบัติเกี่ยวกับการจัดการ 
7’s แมคคินซีย์ โดยภาพรวมอยู่ระดับมาก ซึ่งอยู่ในระดับมาก 6 ด้าน ดังนี้  ด้านกลยุทธ์  
ด้านโครงสร้าง ด้านค่านิยมร่วม ด้านทักษะ ด้านสไตล์และด้านระบบ ตามล าดับ และอยู่ในระดับ  
ปานกลาง จ านวน 1 ด้าน คือ ด้านบุคลากร 2)ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การ
บริหารส่วนต าบลในเขตจังหวัดมหาสารครามโดยภาพรวมอยู่ระดับมากทุกด้าน โดยเรียงล าดับ
ความส าคัญจากค่าเฉล่ียมากไปหาค่าเฉล่ียน้อย ได้ดังนี้ ด้านกระบวนการบริหาร ด้านผลผลิตและ
ผลลัพธ์ และด้านค่าใช้จ่าย ตามล าดับ 3)การจัดการ 7’s แมคคินซีย์มีผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตจังหวัดมหาสารคราม อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.5 มีจ านวน 5 ด้าน คือ ด้านค่านิยมร่วม ด้านทักษะ ด้านระบบ ด้านโครงสร้างและด้าน
สไตล์ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเท่ากับ 0.846 (R=0.846) ตัวแปรอิสระท้ังหมดสามารถ
อธิบายการผันแปรของตัวแปรตาม ได้ร้อยละ 71.60 (R2= 0.716) ซึ่งสามารถน ามาเขียนเป็นสมการ
ถดถอยได้ดังนี้ Y= 3.744+0.0309vโครงสร้าง +0.462 ระบบ +0.225 สไตล์+ 0.516 ทักษะ +0.970 
ค่านิยมร่วม 
  อุมาพร คุณช่ืน (2557) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างการ
จัดการ 7’s แมคคินซีย์กับผลการด าเนินงานของธุรกิจน้ าด่ืมในจังหวัดมหาสารคราม การศึกษาครั้งนี้มี
วัตถุประสงค์เพื่อ 1)ศึกษาการจัดการ 7’s แมคคินซีย์ของธุรกิจน้ าด่ืมจังหวัดมหาสารคราม 2)ผลการ
ด าเนินงานของธุรกิจน้ าด่ืมจังหวัดมหาสารคราม  3)ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการ 7’s 
แมคคินซีย์กับผลการด าเนินงานของธุรกิจน้ าด่ืมจังหวัดมหาสารคราม ผลการวิจัยพบว่า 1) การจัดการ 
7’s แมคคินซีย์ของธุรกิจน้ าด่ืมในจังหวัดมหาสารครามโดยภาพรวมอยู่ระดับมากทุกด้าน โดย
เรียงล าดับความส าคัญจากค่าเฉล่ียมากไปหาค่าเฉล่ียน้อย ได้ดังนี้ ด้านระบบ ด้านกลยุทธ์ ด้านค่านิยม
ร่วม ด้านทักษะ ด้านบุคลากร ด้านโครงสร้างและด้านรูปแบบ ตามล าดับ 2) ผลการด าเนินงานของ
ธุรกิจน้ าด่ืมในจังหวัดมหาสารครามโดยภาพรวมอยู่ระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ใน
ระดับมากทุกด้าน โดยเรียงล าดับความส าคัญจากค่าเฉล่ียมากไปหาค่าเฉล่ียน้อย ได้ดังนี้ ด้านความ
ยืดหยุ่น ด้านศักยภาพทางการแข่งขัน ด้านคุณภาพการให้บริการและด้านการใช้ทรัพยากรให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด ตามล าดับ 3) การจัดการ 7’s แมคคินซีย์มีความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกันกับผล
การด าเนินงานของธุรกิจน้ าด่ืมในจังหวัดมหาสารคราม อยู่ในระดับปานกลาง (p=.403) เมื่อพิจารณา
เป็นรายด้าน พบว่า การจัดการ 7’s แมคคินซีย์มีความสัมพันธ์กับผลการด าเนินงานของธุรกิจน้ าด่ืมใน
จังหวัดมหาสารคราม ด้านการใช้ทรัพยากรให้เกิดประโยชน์สูงสุด อยู่ในระดับปานกลาง ( p=.400) 
รองลงมา ได้แก่ ด้านศักยภาพทางการแข่งขัน อยู่ในระดับค่อนข้างต่ า (p=.375) ด้านคุณภาพการให้
บริหารอยู่ในระดับค่อนข้างต่ า (p=.262) และด้านความยืดหยุ่น อยู่ในระดับต่ า (p=.130) 
  เยาวเรศว์ นุตเดชานันท์ (2558) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่องปัจจัยท่ีมีผลต่อ
ความส าเร็จในการพัฒนาองค์กรตามเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐของกรมสุขภาพจิต 
กระทรวงสาธารณสุข โดยกลุ่มตัวอย่าง ประกอบด้วย ข้าราชการ พนักงานราชการ และลูกจ้างประจ า 
จ านวน 370 คน ผลการวิจัยพบว่า มีปัจจัยท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาองค์กรมี 4 ปัจจัย คือ 
ความพร้อมของระบบงาน ค่านิยมร่วมและวัฒนธรรมองค์กร การมีส่วนร่วมของบุคลากร และความ
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ชัดเจนของโครงสร้างองค์กร ตามล าดับ โดยมีข้อเสนอแนะส าหรับผู้บริหารระดับสูงของกรม
สุขภาพจิต ให้มีการส่ือสารถึงผู้บริหารหน่วยงานให้มีการสนับสนุน และกระตุ้นบุคลากรให้เกิดการ
ยอมรับและใหค้วามร่วมมือ รวมท้ังใช้ความส าเร็จของการพัฒนาองค์กรของหน่วยงานในสังกัด ในการ
ประเมินความดีความชอบ แก่ผู้บริหารหน่วยงานในสังกัด ควรมีการผลักดันให้การพัฒนาองค์กร
สอดแทรกกับงานประจ า ลดจ านวนตัวชี้วัด ลดการรายงานผลท่ีไม่จ าเป็น ควรบรรจุการพัฒนาองค์กร
ในหลักสูตรอบรมบุคลากรใหม่ ทบทวนความรู้ให้แก่บุคลากรเป็นระยะ รวมท้ังมีการนิเทศติดตามผล
และ Coaching อย่างสม่ าเสมอ 
  ธัญญารัตน์  สหศักด์ิกุล (2559) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยท่ีมีผลต่อ
ความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ: กรณีศึกษา กรมเจ้าท่า  โดยศึกษา 8 
ปัจจัย ประกอบด้วย 1) กลยุทธ์องค์กร 2) รูปแบบการบริหารจัดการ 3) ระบบการปฏิบัติงาน         
4) โครงสร้างองค์กร 5) บุคลากร 6) ทักษะ 7) ค่านิยมร่วมองค์กร และ 8) การเข้าใจผู้รับบริการและผู้
มีส่วนได้เสีย พบว่า ปัจจัยท่ีมีผลสามารถพยากรณ์ความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพได้ร้อยละ 68.7 
ได้แก่ 1) ปัจจัยระบบการปฏิบัติงาน 2) การเข้าใจผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 3) ทักษะ       
4) ค่านิยมร่วมขององค์กร และ 5) รูปแบบการบริหารจัดการ กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีความเห็นว่าการ
ขาดความรู้และความเข้าใจเกี่ยวกับการพัฒนาการบริหารจัดการภาครัฐของบุคลากรในองค์กรเป็น
อุปสรรคต่อการพัฒนาคุณภาพมากท่ีสุด 
  นุชจรินทร์  ปิ่นทอง  (2559) ไ ด้ท าการศึกษาวิ จั ยเรื่ องปัจจัยท่ี ส่งผลต่อ 
กระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา ในจังหวัดเพชรบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 10 ซึ่งได้ศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อกระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ์ ได้แก่ 
ภาวะผู้น าของผู้บริหาร การบริหารทรัพยากรมนุษย์ การสร้างจิตพิสัย การมีส่วนร่วมและกระบวนการ
บริหารเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา ได้แก่ การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม การก าหนดทิศทาง
องค์กร การก าหนดกลยุทธ์ การปฏิบัติตามกลยุทธ์ และการควบคุมและประเมินผลกลยุทธ์ พบว่า    
1) ระดับปัจจัยการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษา โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 2) ระดับ
กระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก และ   
3) ปัจจัยท่ีส่งผลต่อกระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา ได้แก่ ด้านการมีส่วนร่วม 
ด้านการสร้างจิตพิสัย  ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และด้านภาวะผู้น าของผู้บริหาร ได้ค่า
ประสิทธิภาพในการท านายท่ีปรับแล้ว ร้อยละ 84.50 
  พิริยา  ผาติวิกรัยวงค์ (2560) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่องปัจจัยท่ีมีผลต่อ
ความส าเร็จในการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์ วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร จังหวัดยะลา ซึ่ง
ได้ศึกษาแผนยุทธศาสตร์วิทยาลัยการสาธารณสุข สิรินธร จังหวัดยะลา ปี 2555–2559 ประกอบด้วย 
5 ยุทธศาสตร์ ได้แก่ การผลิตบัณฑิตท่ีมุ่งสร้างศักยภาพให้เป็นบัณฑิตท่ีพึงประสงค์ การวิจัยและ
พัฒนาองค์ความรู้ท่ีมีคุณภาพเป็นท่ียอมรับในระดับชาติและอาเซียน การบริการวิชาก ารเพื่อการ
พัฒนาอย่างยั่งยืน การมุ่งท านุบ ารุงและสืบสานศิลปะวัฒนธรรมและการพัฒนาองค์กรและการ
ประชาสัมพันธ์ เป็นตัวแปรในการศึกษาระดับความส าเร็จของการบริหารและศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อ
การบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์โดยใช้กรอบแนวคิดของแมคคินซีย์ ประกอบด้วย 7 ด้าน ได้แก่ 
ด้านกลยุทธ์  ด้านโครงสร้างองค์กร  ด้านระบบการปฏิบัติงาน  ด้านรูปแบบการบริหาร  ด้านบุคลากร  
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ด้านทักษะ  และด้านค่านิยมร่วม พบว่า 1) ความคิดเห็นต่อความส าเร็จในการบริหารงานตามแผน
ยุทธศาสตร์โดยรวมอยู่ในระดับดี 2) ปัจจัยด้านกลยุทธ์ ด้านโครงสร้างองค์กร ด้านระบบการ
ปฏิบัติงาน ด้านรูปแบบการบริหาร ด้านบุคลากร ด้านทักษะและด้านค่านิยมร่วม ในภาพรวมและราย
ด้านอยู่ในระดับมาก 3) ปัจจัยท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์ ได้แก่ 
ค่านิยมร่วมและรูปแบบการบริหาร ซึ่งสามารถพยากรณ์ความส าเร็จในการบริหารงานตามแผน
ยุทธศาสตร์ได้ร้อยละ 70.7 และ 4) ปัญหา อุปสรรคในการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์ ได้แก่ 
โครงการและกิจกรรมมีจ านวนมากเกินไปและซ้ าซ้อน 
  เกสกานดา เช้ือสะอาด (2560) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่องปัจจัยท่ีมีผลต่อการมี
ส่วนร่วมของบุคลากรในกระบวนการจัดท าแผนยุทธศาสตร์ กรณีศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงราย 
ผลการวิจัยพบว่าความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับปัจจัยท่ีมีผลต่อการมีส่วนร่วมในกระบวนการ
จัดท าแผนยุทธศาสตร์ของหน่วยงาน อันประกอบด้วย 3 ด้าน ได้แก่ ด้านการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม
ของหน่วยงาน ด้านการก าหนดเปูาหมายและทิศทางของหน่วยงาน และด้านการก าหนดยุทธศาสตร์
ของหน่วยงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับน้อย เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านด้านท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียการมี
ส่วนร่วมมากท่ีสุดคือ การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมของหน่วยงาน มีคะแนนเฉล่ียเพียง 2.45 เท่านั้น 
สอดคล้องกับข้อมูลในแบบสอบถามปลายเปิดของงานวิจัยท่ีบุคลากรระบุว่าไม่ได้มีส่วนร่วมใน
กระบวนการจัดท าแผนยุทธศาสตร์ของหน่วยงาน แผนยุทธศาสตร์ของหน่วยงานส่วนใหญ่ด าเนินการ
โดยผู้บริหารหน่วยงานและบุคลากรสายสนับสนุนท่ีมีหน้าท่ีรับผิดชอบงานตามแผนยุทธศาสตร์ 
บุคลากรสายสนับสนุนคนอื่นๆจะมีหน้าท่ีน าแผนไปสู่การปฏิบัติในลักษณะผู้รับผิดชอบโครงการ/
กิจกรรมตามแผนปฏิบัติการประจ าปีเท่านั้น ซึ่งแสดงให้เห็นว่าบุคลากรส่วนใหญ่ขาดการมีส่วนร่วมใน
กระบวนการจัดท าแผนยุทธศาสตร์ของหน่วยงานและอาจส่งผลให้แผนยุทธศาสตร์ท่ีจัดท าไว้ ล้มเหลว
ในท่ีสุด 
  อรวรา อยู่ค า (2560) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่องปัจจัยท่ีมีผลต่อความส าเร็จใน
การด าเนินงานของกลุ่มธุรกิจการพิมพ์ปูายโฆษณาขนาดกลางและขนาดย่อม ในเขตกรุงเทพมหานคร 
การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาลักษณะข้อมูลท่ัวไปของธุรกิจการพิมพ์ปูายโฆษณาขนาด
กลางและขนาดย่อม ในเขตกรุงเทพมหานคร 2) ศึกษาระดับความส าคัญของปัจจัยด้านประสิทธิภาพ
ของกลุ่มธุรกิจการพิมพ์ปูายโฆษณาขนาดกลางและขนาดย่อม ในเขตกรุงเทพมหานคร 3) ศึกษาระดับ
ความส าเร็จของกลุ่มธุรกิจการพิมพ์ปูายโฆษณาขนาดกลางและขนาดย่อม ในเขตกรุงเทพมหานคร   
4) ศึกษาระดับความส าเร็จในการด าเนินงาน จ าแนกตามข้อมูลท่ัวไปของกลุ่มธุรกิจการพิมพ์ปูาย
โฆษณาขนาดกลางและขนาดย่อม ในเขตกรุงเทพมหานคร และ 5) วิเคราะห์ปัจจัยด้านประสิทธิภาพ
ท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการด าเนินงานของกลุ่มธุรกิจการพิมพ์ปูายโฆษณาขนาดกลางและขนาดย่อม 
ในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่า 1) ธุรกิจการพิมพ์ปูายโฆษณาขนาดกลางและขนาดย่อม 
ในเขตกรุงเทพมหานคร ส่วนใหญ่มีทุนจดทะเบียน 50-100 ล้านบาท โดยมีระยะเวลาด าเนินกิจการ 
5-10 ปี ต้ังอยู่บริเวณพื้นท่ีกรุงเทพมหานครเขตช้ันใน เป็นประเภทธุรกิจบริษัทจ ากัด และมีจ านวน
พนักงาน 50-100 คน 2) ระดับความส าคัญของปัจจัยด้านประสิทธิภาพโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณารายด้านพบว่า ด้านการใช้ทรัพยากรอย่างมีคุณค่า และด้านคุณภาพการบริการ อยู่ในระดับ
มาก 3) ระดับความส าเร็จในการด าเนินงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้านพบว่าแต่ละ
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ด้านซึ่งประกอบด้วย ด้านเรียนรู้และเติบโต ด้านกระบวนการในองค์กร ด้านลูกค้า และด้านการเงิน 
อยู่ในระดับมากเช่นกัน 4) กลุ่มธุรกิจการพิมพ์ปูายโฆษณาขนาดกลางและขนาดย่อมท่ีมีระยะเวลา
ด าเนินกิจการท่ีแตกต่างกัน มีความส าเร็จในการด าเนินงานท่ีแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .05 และ 5) ปัจจัยนวัตกรรมการด าเนินงาน และปัจจัยการใช้ทรัพยากรอย่างมีคุณค่าส่งผลต่อ
ความส าเร็จในการด าเนินงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซึ่งใช้เป็นตัวท านายความส าเร็จ
ในการด า เนินงานของกลุ่มธุรกิจการพิมพ์ปูายโฆษณาขนาดกลางและขนาดย่อมในเขต
กรุงเทพมหานคร ได้ร้อยละ 89.50  
  อรุณรัตน์ นิตยะโรจน์ (2560) ได้ศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อความส าเร็จในการจัดท า
โครงการของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) เพื่อศึกษา
ความส าเร็จในการจัดท าโครงการของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม 2) เพื่อศึกษา
ความส าเร็จในการจัดท าโครงการของ กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม จ าแนกตาม
ปัจจัยส่วนบุคคล 3) เพื่อศึกษาปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอกท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการจัดท า
โครงการของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย ได้ แก่ 
เจ้าหน้าท่ีกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม จ านวน 400 คน ก าหนดขนาดกลุ่ม
ตัวอย่างโดยใช้โปรแกรม G* Power ซึ่งได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้ คือ 352 คน ท้ังนี้ 
ผู้วิจัยได้เก็บข้อมูลกลุ่มตัวอย่างส ารองเพิ่มอีก 48 คน เพื่อปูองกันข้อมูลท่ีอาจ ไม่ครบถ้วน โดยการสุ่ม
ตัวอย่างแบบสะดวก (Convenient Sampling) ซึ่งใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือ ในการเก็บรวบรวม
ข้อมูล สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทดสอบ
สมมติฐานด้วยสถิติการทดสอบแบบ t-test สถิติความแปรปรวนทางเดียว    (One-way ANOVA) 
หากพบความแตกต่างจะน าไปเปรียบเทียบเป็นรายคู่ โดยใช้วิธี LSD และใช้สถิติการถดถอยพหุคูณ 
ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า เจ้าหน้าท่ีกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรมท่ีมี เพศ
ต่างกัน ท าให้ความส าเร็จในการจัดท าโครงการของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม
ต่างกัน และเจ้าหน้าท่ีกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรมท่ีมีอายุ ระดับการศึกษา 
ต าแหน่งงาน ประสบการณ์ท างานต่างกัน ท าให้ความส าเร็จในการจัดท าโครงการของกรมส่งเสริม
อุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรมไม่ต่างกัน ส่วนปัจจัยภายใน ได้แก่ ด้านข้อมูลโครงการ ด้าน
หัวหน้าโครงการ ด้านสมาชิกในทีมและด้านองค์กร ปัจจัยภายนอก ได้แก่ ด้านสภาพแวดล้อม
ภายนอก มีผลต่อความส าเร็จในการจัดท าโครงการของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวง
อุตสาหกรรม 
  ศิรินาถ นิรมิตวรรธนะ (2560) ได้ศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อความส าเร็จในการใช้
เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการจัดการความรู้ขององค์กรเอกชน งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) เพื่อ
ศึกษาความแตกต่างของปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศเพื่อการจัดการความรู้ขององค์กรเอกชน และ 2) เพื่อศึกษาอิทธิพลของปัจจัยด้าน 
วัฒนธรรมองค์กร การสนับสนุนของฝุายบริหาร แรงจูงใจ และโครงสร้างระบบเทคโนโลยีสารสนเทศท่ี
มีผลต่อความส าเร็จในการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการจัดการความรู้ขององค์กรเอกชน โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลและทดสอบความตรงของเนื้อหา และความ
น่าเช่ือถือด้วยวิธีของครอนบาร์คกับพนักงานในองค์กร จ านวน 30 คน ได้ระดับความเช่ือมั่น 0.918 
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โดยแจกกับพนักงานองค์กรเอกชนในเขตคลองเตยและเขตบางรักโดยจะท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างจาก
องค์กรเอกชนท่ีมีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการจัดการความรู้ขององค์กร จ านวน 400 คน ส่วน
วิธีการทางสถิตแบ่งเป็น 2 ประเภท คือ สถิติเชิงพรรณนาและสถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ สถิติทดสอบหา
ความแตกต่างค่าที (t-test) สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ คูณ (Multiple 
Regression Analysis) พบว่า ข้อมูลส่วนบุคคลซึ่งประกอบด้วยด้านเพศ อายุ การศึกษา อาชีพ และ
รายได้ไม่มีความแตกต่างกัน ส่วนปัจจัยด้านการสนับสนุนของฝุายบริหาร และปัจจัยด้านโครงสร้าง
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการจัดการ
ความรู้ขององค์กรเอกชนอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05แต่ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร และ
ปัจจัยด้านแรงจูงใจไม่ส่งผลต่อความส าเร็จในการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการจัดการความรู้ของ
องค์กรเอกชน 
  เชาวลิต ประสิทธิ์  (2561)ไ ด้ศึกษาปัจจัยภายนอกท่ีมีความสัมพันธ์กั บ 
ความส าเร็จของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม ในจังหวัดฉะเชิงเทรา การวิ จัยครั้งนี้มี
วัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาปัจจัยท่ัวไปของกิจการท่ีมีผลต่อความส าเร็จของวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดย่อม ในจังหวัดฉะเชิงเทรา  2) เพื่อศึกษาระดับของปัจจัยภายนอกและความส าเร็จของวิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดย่อม ในจังหวัดฉะเชิงเทรา 3) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ของปัจจัยภายนอกกับ
ความส าเร็จของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม ในจังหวัดฉะเชิงเทรา กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ใน
การศึกษา คือ ผู้ประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในจังหวัดฉะเชิงเทรา โดยใช้
แบบสอบถามในการเก็บข้อมูล จ านวน 393 ชุด สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ความถี่ ค่า  
ร้อยละ ค่าเฉล่ียเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการทดสอบสมมติฐานด้วยสถิติ Independent 
Samples t-test, One-Way ANOVA และค่าสหสัมพันธ์แบบ Pearson Correlation ท่ีระดับ
นัยส าคัญ 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่าวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม ในจังหวัด 
ฉะเชิงเทราท่ีมีลักษณะกิจการ จ านวนพนักงานแตกต่างกัน มีผลต่อความส าเร็จของกิจการท่ีแตกต่าง
กันและผลการวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ พบว่า ปัจจัยภายนอก ประกอบด้วย การเมือง เศรษฐกิจ 
สังคมและเทคโนโลยี มีความสัมพันธ์กับความส าเร็จของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม ในจังหวัด
ฉะเชิงเทราในระดับปานกลางท่ีระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
  ส าราญ เช้ือเมืองพาน (2562) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่องปัจจัยท่ีมีผลต่อ
ความส าเร็จในการพัฒนาองค์กรตามเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐของส า นักงาน
สาธารณสุขอ าเภอในจังหวัดเชียงราย การวิจัยเชิงส ารวจครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) ปัจจัย
ลักษณะส่วนบุคคล ปัจจัยภายในองค์กร ปัจจัยภายนอกองค์กร และความส าเร็จในการพัฒนาองค์กร
ตามเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 2) ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล ปัจจัยภายในองค์กรและ
ปัจจัยภายนอกองค์กรท่ีมีผลต่อความส า เร็จในการพัฒนาองค์กร และ 3) ปัญหา อุปสรรค และ
ข้อเสนอแนะในการพัฒนาองค์กรตามเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐของส า นักงาน
สาธารณสุขอ าเภอ ในจังหวัดเชียงราย ผลการศึกษา พบว่า 1) ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล ส่วนใหญ่เป็น
เพศชาย อยู่ในกลุ่มอายุ 40–49 ปี การศึกษาระดับปริญญาตรี มีสถานภาพสมรสคู่ ระยะเวลาในการ
ท างานเฉล่ีย 20.2 ปี ต าแหน่งผู้บริหาร ไม่เคยผ่านการประชุม/อบรม/สัมมนาเกี่ยวกับการพัฒนา
คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ ปัจจัยภายในองค์กรประกอบด้วย 7 ด้าน ได้แก่ กลยุทธ์ขององค์กร 
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โครงสร้างองค์กร ระบบขององค์กร รูปแบบการท างานของผู้น า บุคลากรในองค์กร ทักษะของ
บุคลากรและค่านิยมร่วมขององค์กร พบว่า ปัจจัยภายในองค์กรในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ปัจจัย
ภายนอกองค์กร ประกอบด้วย 4 ด้านได้แก่ ปัจจัยการเมือง ปัจจัยเศรษฐกิจ ปัจจัยสังคมและปัจจัย
เทคโนโลยี พบว่า ปัจจัยภายนอกองค์กรในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ความส าเร็จในการพัฒนาองค์กร
ตามเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ ประกอบด้วย 7 หมวด พบว่า ความส าเร็จในการพัฒนา
องค์กรตามเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 2) ปัจจัยท่ีมีผลต่อ
ความส าเร็จในการพัฒนาองค์กรตามเกณฑ์การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐอย่ างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.001 คือ ค่านิยมร่วมขององค์กร กลยุทธ์ขององค์กร ปัจจัยสังคมและ
รูปแบบการท างานของผู้น า ตามล าดับ มีอ านาจการท านาย ร้อยละ 72.60 และ 3) ปัญหาอุปสรรค 
คือจ านวนบุคลากรไม่เพียงพอ การมีส่วนร่วมของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียในการก าหนดยุทธศาสตร์มีน้อย
และการติดตามประเมินผลของผู้บริหารไม่สม่ าเสมอ ข้อเสนอแนะคือ ผู้บริหารควรเพิ่มบุคลากรตาม
กรอบอัตราก าลัง มีการวางแผนกลยุทธ์แบบมีส่วนร่วม และจัดท าแผนการติดตามประเมินผลอย่าง
สม่ าเสมอ  
 
 2.6.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
  Robin Mann & Dennis Kehoe (1993) ได้ศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลกระทบต่อการ
ปฏิบัติและความส าเร็จของการบริหารคุณภาพท่ัวท้ังองค์กร จากการศึกษามากกว่า 200 บริษัทถึง
ลักษณะองค์กรท่ีมีคุณภาพ(Quality Critical Organization Characteristic: QCOC)แบ่งเป็น 7 
ด้าน ดังนี้1) ปัจจัยด้านกระบวนการ ได้แก่ วิธีการผลิต 2) ลักษณะของพนักงาน ได้แก่ ระดับทักษะ 
ระดับการศึกษา ระยะเวลาการท างาน อายุของพนักงาน ระดับการสัมผัส ผลิตภัณฑ์ของพนักงาน 3) 
ค่านิยมร่วม ได้แก่ ทัศนคติของพนักงานต่อการเปล่ียนแปลง ผลการด าเนินธุรกิจ อายุขององค์กร 
วิธีการท่ีใช้ความเข้าใจต่อความจ าเป็นในการพัฒนาคุณภาพอย่างต่อเนื่อง เงินเดือน เงื่อนไขการ
ท างาน 4) สไตล์การบริหารงาน ได้แก่ ทัศนคติของบอร์ดบริหาร ผู้บริหารระดับกลาง และผู้บริหาร
ระดับต้นต่อการเปล่ียนแปลง ภาวะผู้น า การวางแผนการ บริหารงาน ปฏิสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงาน 
5) โครงสร้างองค์กร ได้แก่ ภาระหน้าท่ีตามโครงสร้าง องค์กร เสถียรภาพและการบูรณาการ 6) 
จ านวนพนักงาน และ 7) ความสัมพันธ์ โดยเรียงล าดับปัจจัยท่ีส่งผลกระทบต่อการปฏิบัติและ
ความส าเร็จของการบริหารคุณภาพท่ัวท้ังองค์กรจากมากไปหาน้อย ได้แก่ สไตล์การบริหารงาน 
ค่านิยมร่วม ความสัมพันธ์ ลักษณะของพนักงาน โครงสร้าง องค์กร จ านวนพนักงาน และปัจจัยด้าน
กระบวนการ ตามล าดับ 
  Boca Gratiela Dana (2012) ได้ศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลกระทบท้ังระดับองค์กร
และระดับบุคคลจากการศึกษาองค์กรขนาดเล็กท่ีมุ่งสู่การบริหารคุณภาพท่ัวท้ังองค์กร ( Total 
Quality Management: TQM) ท้ังในเชิงปฏิบัติและเชิงแนวคิด โดยการวิเคราะห์สวอท (SWOT 
Analysis) นั้นท าได้ง่ายใช้เป็นเครื่องมือในการก าหนดปัจจัยท่ีส่งผลกระทบต่อการด าเนินกิจกรรมของ
องค์กร ตลอดจนถึงการให้แนวทางแก้ไขปัญหาเพื่อก าหนดกลยุทธ์ขององค์กร ท้ังนี้ปัจจัยภายนอกซึ่ง
เป็นโอกาสหรือภาวะคุกคาม ได้แก่ ปัจจัยด้านเทคโนโลยี ความท้าทายทางเศรษฐกิจ ปัจจัยด้าน
นโยบายและทางการเมือง ความต้องการของท้องถิ่น ความต้องการพนักงาน ความหลากหลายของ
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สถานท่ีทางาน ปัจจัยภายในท่ีเป็นจุดแข็งหรือจุดอ่อน ได้แก่ พันธกิจ นโยบาย วัฒนธรรมองค์กร 
โครงสร้างองค์กร ระบบท่ีเกี่ยวข้องกับบุคลากร  
  Christine K. Nyakeriga (2015) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยท่ีมีผลต่อการด าเนินงาน
ตามแผนยุทธศาสตร์มหาวิทยาลัยท่ีจัดต้ังขึ้นใหม่ในเคนยา ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรส่วนใหญ่ เห็น
ด้วยว่า การบริหารทรัพยากรบุคคล วัฒนธรรมองค์กรและภาวะผู้น าขององค์กรมีผลต่อการด าเนินงาน
ตามแผนกลยุทธ์ ในมหาวิทยาลัยของรัฐท่ีต้ังขึ้นใหม่ในเคนยา การส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ โครงสร้าง
ขององค์กร ระบบการบริหารมีผลต่อการด าเนินงานตามแผนกลยุทธ์เช่นกัน การบริหารทรัพยากร
บุคคลกับการใช้กลยุทธ์ วัฒนธรรมองค์กรและภาวะผู้น าขององค์กรกับการใช้กลยุทธ์ ระบบบริหารกับ
การใช้แผนกลยุทธ์มีค่าสหสัมพันธ์ในเชิงบวก ซึ่งมีนัยส าคัญ ข้อเสนอแนะจากการศึกษาครั้งนี้ คือ การ
บริหารงานของมหาวิทยาลัยควรดูแลพนักงานอย่างต่อเนื่อง รัฐบาลควรจะประเมินมหาวิทยาลัยบน
พื้นฐานของความมีประสิทธิภาพของวัฒนธรรมองค์กรและภาวะผู้น าขององค์กรในการด าเนินงานตาม
แผนกลยุทธ์ของมหาวิทยาลัย ผู้บริหารมหาวิทยาลัยควรทบทวนระบบบริหารงานอย่างต่อเนื่องโดย
เริ่มต้ังแต่ระดับมหาวิทยาลัยและให้สอดคล้องกับนโยบายของรัฐบาล ควรก าหนดรูปแบบการส่ือสาร
ในมหาวิทยาลัยต้ังแต่ท่ีการส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ 
 
2.7 กรอบแนวคิดงานวิจัย 
 การศึกษาเรื่องปัจจัยท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์
การพัฒนาระบบบริการสุขภาพ โรงพยาบาลย่านตาขาว ผู้วิจัยได้น ากรอบแนวคิดแผนยุทธศาสตร์การ
พัฒนาระบบบริการสุขภาพ โรงพยาบาลย่านตาขาว ปี 2564 มาใช้เป็นตัวแปรในการศึกษาระดับ
ความส าเร็จของการบริหาร และศึกษาปัจจัยมีผลต่อความส าเร็จในการบริหารงานตามแผ น
ยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบบริการสุขภาพ โรงพยาบาลย่านตาขาว โดยใช้กรอบแนวคิดขอMcKinsey 
(McKinsey’s 7S Framework) (พิริยา ผาติวิกรัยวงค์, 2560) และการจัดการการแพร่ระบาดของโรค
ติดเช้ือไวรัสโคโรน่า 2019 (COVID-19) 
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             ตัวแปรอิสระ           ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 2 กรอบแนวคิดงานวิจัย 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. อายุ 
3. ประเภทบุคลากร 
4. ระดับการศึกษา 
5. ประเภทต าแหน่ง 
6. ระยะเวลาการท างาน 
7. กลุ่มงานท่ีปฏิบัติงาน 

ปัจจัยภายในองค์กร 
1. กลยุทธ์ 
2. โครงสร้างองค์กร 
3. ระบบการปฏิบัติงาน 
4. รูปแบบการบริหาร 
5. บุคลากร 
6. ทักษะ  
7. ค่านิยมร่วม 

ความส าเร็จในการบริหารงาน
ตามแผนยุทธศาสตร์การ

พัฒนาระบบบริการสุขภาพ 
1.เพิ่มศักยภาพของหน่วย
บริการ ให้มีคุณภาพมาตรฐาน 
2.พัฒนาระบบบริหารจัดการ 
โดยใช้หลักธรรมาภิบาล สู่ความ
เป็นเลิศด้านการบริการ  
3.ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของ
ภาคีเครือข่าย  
4.พัฒนาศักยภาพและ
ความสามารถของบุคลากรให้มี
คุณภาพ มีความสมดุล ระหว่าง
ชีวิตและการท างาน 

ปัจจัยการจัดการการแพร่
ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัส 
โคโรน่า 2019 (COVID-19) 
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บทท่ี 3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

 
 
 การศึกษาครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research)  เพื่อศึกษา
ปัจจัยท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์ขององค์กร ของบุคลากร 
โรงพยาบาลย่านตาขาว อ าเภอย่านตาขาว จังหวัดตรัง ผู้วิจัยท าการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการใช้
แบบสอบถาม (Questionnaires) ซึ่งด าเนินการวิจัยตามข้ันตอน ดังนี้ 
 3.1 ประชากร กลุ่มตัวอย่าง วิธีการสุ่มตัวอย่าง  
 3.2 แบบแผนการวิจัย  
 3.3 เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย  
 3.4 การสร้างเครื่องมือ และการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ  
 3.5 การเก็บรวบรวมข้อมูล  
 3.6 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 
3.1 ประชากร กลุ่มตัวอย่าง วิธีการสุ่มตัวอย่าง 
 3.1.1 ประชากร 
  ประชากร ท่ีใช้ในการศึกษาในครั้งนี้ เป็นบุคลากรโรงพยาบาลย่านตาขาว 
อ าเภอย่านตาขาว จังหวัดตรัง ซึ่งแบ่งประเภทของบุคลากรเป็น 2 กลุ่ม คือ กลุ่มสายวิชาชีพ จ านวน 
167 คน กลุ่มสายสนับสนุน จ านวน 122 คน รวมท้ังส้ินจ านวน 289 คน (ข้อมูลงานการเจ้าหน้าท่ี   
ณ กรกฎาคม 2564) 
  
 3.1.2 กลุ่มตัวอย่าง 
  กลุ่มตัวอย่าง ท่ีใช้ในการศึกษาครั้งนี้  มาจากจ านวนประชากรท้ังส้ิน 289 คน 
โดยน ามาค านวณกลุ่มตัวอย่างด้วยวิธีของเครซี่และมอร์แกน (Krejcie and Morgan,1970 อ้างถึงใน 
สมชาย วรกิจเกษมสกุล, 2554) ซึ่งมีระดับความเช่ือมั่นร้อยละ 95  (.95) หรือมีความคลาดเคล่ือนท่ี
เกิดขึ้นร้อยละ 5  (.05) โดยค านวณจากสูตร ดังนี้ 

   
         

                
 

  
  โดย  n = ขนาดของกลุ่มประชากร 
    N = ขนาดของประชากร 
    e = ระดับความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตัวอย่างท่ียอมรับได้ 
       = ค่าไคสแควร์ ท่ี df เท่ากับ 1 และระดับความเช่ือมั่น 
ร้อยละ 95  (  = 3.841) 
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    P = สัดส่วนของลักษณะท่ีสนใจในประชากร (ถ้าไม่ทราบให้
ก าหนด p = 0.5) 
 
  แทนค่าสูตร จะได้ 

   
                        

                                     
 

 
   

         

            
 

 
   

       

       
          ≈ 166   

 
  จากการค านวณ ได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 166 คน ผู้วิจัยต้องการเก็บข้อมูล
มากกว่าผลจากการค านวณกลุ่มตัวอย่างขั้นต่ า เผ่ือข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างท่ีได้ไม่ครบถ้วน  ดังนั้น
การศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบบริการ
สุขภาพ โรงพยาบาลย่านตาขาว อ าเภอย่านตาขาว จังหวัดตรังในครั้งนี้ ผู้วิจัยน ากลุ่มตัวอย่างจ านวน
ท้ังส้ิน 180 คน มาใช้ในการศึกษา 
 
 3.1.3 วิธีการสุ่มตัวอย่าง 
  วิธีการสุ่มตัวอย่าง ท่ีใช้ในการศึกษาครั้งนี้ จะใช้วิธีการแบ่งสัดส่วนของกลุ่ม
ตัวอย่างระหว่าง 2 กลุ่ม คือ กลุ่มสายวิชาชีพ และกลุ่มสายสนับสนุน โดยสามารถแบ่งได้ ดังตาราง 4 
 
ตาราง 4 การแบ่งสัดส่วนของกลุ่มตัวอย่าง 
ประเภทของบุคลากร จ านวนประชากร สัดส่วน(ร้อยละ) จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 

สายวิชาชีพ 167 57.79  104 
สายสนับสนุน 122 42.22  76 

รวม 289 100.00  180 
   
  จากนั้น ผู้วิจัยใช้วิธีการเลือกตัวอย่างแบบบังเอิญ (Accidental Sampling) คือ
การเลือกกลุ่มตัวอย่าง โดยผู้วิจัยสามารถระบุหน่วยกลุ่มตัวอย่างได้เอง พบท่ีไหน เมื่อไหร่ก็สามารถ
น ามาเป็นตัวอย่างการวิจัยได้ทันที (อาคม ใจแก้ว, 2539) เนื่องจากการท างานในโรงพยาบาล มีการ
ท างานเป็นกะเวลา และนอกจากนี้ จากสถานการณ์การระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรน่า 2019 
(COVID-19) ท าให้บุคลากรในโรงพยาบาล มีเวรผลัดเปล่ียนไปปฏิบัติงานนอกสถานท่ี เช่น 
โรงพยาบาลสนาม สถานท่ีให้บริการวัคซีน สถานท่ีกักตัวผู้มีประวัติเส่ียง เป็นต้น ดังนั้น ผู้วิจัยจึงได้ใช้
วิธีการเลือกตัวอย่างแบบบังเอิญ (Accidental Sampling)  เพื่อให้ได้กลุ่มตัวอย่าง ในการศึกษาปัจจัย
ท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบบริการสุขภาพ 
โรงพยาบาลย่านตาขาว อ าเภอย่านตาขาว จังหวัดตรัง ในครั้งนี้ 
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3.2 แบบแผนการวิจัย 
 การศึกษาครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เพื่อศึกษา
ปัจจัยท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์ขององค์กร ของบุคลากร
โรงพยาบาลย่านตาขาว อ าเภอย่านตาขาว จังหวัดตรัง โดยศึกษาจากข้อมูล ดังนี้  
 3.2.1 ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นข้อมูลท่ีผู้วิจัยเก็บรวบรวมจากการตอบ
แบบสอบถาม เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนา
ระบบบริการสุขภาพ โรงพยาบาลย่านตาขาว อ าเภอย่านตาขาว จังหวัดตรัง จ านวน 180 คน  
 3.2.2 ข้อมูลทุติยภูม ิ(Secondary Data) เป็นข้อมูลจากการศึกษาค้นคว้าเอกสาร 
ทางวิชาการ เช่น หนังสือ วารสาร สารนิพนธ์ บทความทางวิชาการ สารนิพนธ์ ส่ืออิเล็กทรอนิกส์ เพื่อ
เป็นแนวทางในการศึกษาวิจัย 
 
3.3 เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 
 เครื่องมือท่ีใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ คือแบบสอบถาม (Questionnaire) มีลักษณะ
เป็นแบบสอบถามชนิดตอบด้วยตนเอง ครอบคลุมข้อมูลท่ีต้องการศึกษา โดยแบ่งออกเป็น 6 ตอน 
ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 เป็นค าถามเกี่ยวกับข้อมูลลักษณะประชากรศาสตร์ของผู้ตอบ 
แบบสอบถาม จ านวน 7 ข้อ ได้แก่ เพศ อายุ ประเภทบุคลากร ระดับการศึกษา ประเภทต าแหน่ง 
ระยะเวลาในการท างาน และกลุ่มงานท่ีบุคลากรปฏิบัติงาน ลักษณะค าถามเป็นแบบส ารวจรายการ 
(Check list) และแบบเติมค า 
 ตอนที่ 2 เป็นค าถามเกี่ยวกับปัจจัยภายในองค์กรท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการ 
บริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบบริการสุขภาพ โรงพยาบาลย่านตาขาว อ าเภอ    
ย่านตาขาว จังหวัดตรัง ลักษณะค าถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ 
 เกณฑ์ในการประเมินค่าของข้อค าถาม มีดังนี้ 
 ระดับ 5   หมายถึง  เห็นด้วยมากท่ีสุด 
 ระดับ 4   หมายถึง  เห็นด้วยมาก 
 ระดับ 3   หมายถึง  เห็นด้วยปานกลาง 
 ระดับ 2   หมายถึง  เห็นด้วยน้อย 
 ระดับ 1   หมายถึง  เห็นด้วยน้อยท่ีสุด 
 การแปลผลระดับความคิดเห็นท่ีมีต่อปัจจัยท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการบริหารงาน
ตามแผนยุทธศาสตร์ แบ่งเป็น 5 ระดับ ตาม Likert Scale โดยใช้หลักการแบ่งอันตรภาคช้ัน ซึ่ง
สามารถค านวณได้ดังนี้ 

 
 Maximum – Minimum  = คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ าสุด 
  Interval       จ านวนช้ัน 
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= 5 – 1  
        5 
     = 0.80 

 ความกว้างของช้ัน 0.80 ก าหนดช่วงคะแนนเฉล่ียในแต่ละระดับ ดังนี้ 
 คะแนนเฉลี่ยระหว่าง   การแปลผล 
 4.21 – 5.00   หมายถึง  เห็นด้วยในระดับมากท่ีสุด 
 3.41 – 4.20   หมายถึง  เห็นด้วยในระดับมาก 
 2.61 – 3.40   หมายถึง  เห็นด้วยในระดับปานกลาง 
 1.81 – 2.60   หมายถึง  เห็นด้วยในระดับน้อย 
 1.00 – 1.80   หมายถึง  เห็นด้วยในระดับน้อยสุด 
 
 ตอนที่ 3 เป็นค าถามเกี่ยวกับปัจจัยการจัดการการแพร่ระบาดของโรคติดเช้ือไวรัส
โคโรน่า 2019 (COVID-19) ท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนา
ระบบบริการสุขภาพ โรงพยาบาลย่านตาขาว อ าเภอย่านตาขาว จังหวัดตรัง  ลักษณะค าถามเป็นแบบ
มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ 
 เกณฑ์ในการประเมินค่าของข้อค าถาม มีดังนี้ 
 ระดับ 5    หมายถึง  เห็นด้วยมากท่ีสุด 
 ระดับ 4    หมายถึง  เห็นด้วยมาก 
 ระดับ 3    หมายถึง  เห็นด้วยปานกลาง 
 ระดับ 2    หมายถึง  เห็นด้วยน้อย 
 ระดับ 1    หมายถึง  เห็นด้วยน้อยท่ีสุด 
 การแปลผลระดับความคิดเห็นท่ีมีต่อปัจจัยท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการบริหารงาน
ตามแผนยุทธศาสตร์ แบ่งเป็น 5 ระดับ ตาม Likert Scale โดยใช้หลักการแบ่งอันตรภาคช้ัน ซึ่ง
สามารถค านวณได้ดังนี้ 

 
 Maximum – Minimum  = คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ าสุด 
  Interval       จ านวนช้ัน 
      

= 5 – 1  
        5 
     = 0.80 

  
 ความกว้างของช้ัน 0.80 ก าหนดช่วงคะแนนเฉล่ียในแต่ละระดับ ดังนี้ 
 คะแนนเฉลี่ยระหว่าง   การแปลผล 
 4.21 – 5.00   หมายถึง  เห็นด้วยในระดับมากท่ีสุด 
 3.41 – 4.20   หมายถึง  เห็นด้วยในระดับมาก 
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 2.61 – 3.40   หมายถึง  เห็นด้วยในระดับปานกลาง 
 1.81 – 2.60   หมายถึง  เห็นด้วยในระดับน้อย 
 1.00 – 1.80   หมายถึง  เห็นด้วยในระดับน้อยสุด 
 
 ตอนที่ 4 เป็นค าถามเกี่ยวกับระดับความส าเร็จในการบริหารงานตามแผน
ยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบบริการสุขภาพ โรงพยาบาลย่านตาขาว ลักษณะค าถามเป็นแบบมาตรา
ส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ 
 เกณฑ์ในการประเมินค่าของข้อค าถาม มีดังนี้ 
 ระดับ 5        หมายถึง     ความส าเร็จอยู่ในระดับดีมาก 
 ระดับ 4      หมายถึง     ความส าเร็จอยู่ในระดับดี 
 ระดับ 3        หมายถึง     ความส าเร็จอยู่ในระดับปานกลาง 
 ระดับ 2        หมายถึง     ความส าเร็จอยู่ในระดับพอใช้ 
 ระดับ 1        หมายถึง     ความส าเร็จอยู่ในระดับควรปรับปรุง 
 เกณฑ์ในการแปลความหมาย สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล อยู่ในรูปแบบคะแนน
เฉล่ีย 
 การแปลผลความส าเร็จในการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบ
บริการสุขภาพ โรงพยาบาลย่านตาขาว แบ่งเป็น 5 ระดับ ตาม Likert Scale โดยใช้หลักการแบ่ง
อันตรภาคช้ัน ซึ่งสามารถค านวณได้ดังนี้ 
 

Maximum – Minimum  = คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ าสุด 
  Interval    จ านวนช้ัน 
     = 5 – 1  
         5 
     = 0.80 

  
 ความกว้างของช้ัน 0.80 ก าหนดช่วงคะแนนเฉล่ียในแต่ละระดับ ดังนี้ 
 คะแนนเฉลี่ยระหว่าง    การแปลผล 
 4.21 – 5.00    หมายถึง  ความส าเร็จอยู่ในระดับดีมาก 
 3.41 – 4.20   หมายถึง  ความส าเร็จอยู่ในระดับดี 
 2.61 – 3.40   หมายถึง  ความส าเร็จอยู่ในระดับปานกลาง 
  1.81 – 2.60   หมายถึง  ความส าเร็จอยู่ในระดับพอใช้  

1.00 – 1.80   หมายถึง  ความส าเร็จอยู่ในระดับควรปรับปรุง 
  
 ตอนที่ 5 เป็นค าถามปลายเปิด เกี่ยวกับปัญหา อุปสรรคในการบริหารงานตามแผน
ยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบบริการสุขภาพ โรงพยาบาลย่านตาขาว 
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 ตอนที่ 6 เป็นค าถามปลายเปิด เกี่ยวกับข้อเสนอแนะในการบริหารงานตามแผน
ยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบบริการสุขภาพ โรงพยาบาลย่านตาขาว 
 
3.4 การสร้างเครื่องมือและการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ  
 3.4.1 การสร้างเคร่ืองมือ 
  การสร้างเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย มีข้ันตอนดังนี้  
  3.4.1.1 ผู้วิจัยศึกษาขอบเขตของเนื้อหา ตลอดจนแนวคิด ทฤษฎีต่างๆ รวมท้ัง
เอกสาร วรรณกรรมและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง น ามาปรับปรุงให้สอดคล้องกับหัวข้อและวัตถุประสงค์ 
เพื่อน ามาใช้ในการสร้างแบบสอบถาม  
  3.4.1.2 ศึกษาหลักเกณฑ์และวิธี การสร้างแบบสอบถาม โดยการสร้าง
แบบสอบถามให้สอดคล้องกับหัวข้อและวัตถุประสงค์ เสนอต่ออาจารย์ท่ีปรึกษาเพื่อขอค าแนะน า 
แล้วน ามาปรับปรุงแก้ไข และตรวจสอบความถูกต้องของแบบสอบถาม  
  
 3.4.2 การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
  การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ ผู้วิจัยด าเนินการดังนี้ 
  3.4.2.1 การทดสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity)  
   ผู้วิ จัยน าเครื่องมือแบบสอบถามฉบับร่างท่ีพัฒนา และปรับปรุงตาม
ค าแนะน าของอาจารย์ที่ปรึกษา เสนอแก่ผู้เช่ียวชาญ 3 ท่าน มาตรวจสอบและพิจารณาความตรงของ
เนื้อหาตามนิยามในแต่ละข้อค าถาม โดยการวัดดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับค านิยาม
ศัพท์เฉพาะ (Item Objective Congruence: IOC) โดยมีเกณฑ์การให้คะแนนดังนี้  
 ให้คะแนน +1  หากท่านมั่นใจว่าข้อความนี้สามารถวัดได้ตามวัตถุประสงค์  
 ให้คะแนน   0  หากท่านไม่มั่นใจว่าข้อความนี้สามารถวัดได้ตามวัตถุประสงค์  
 ให้คะแนน  -1  หากท่านมั่นใจว่าข้อความนี้ไม่สามารถวัดได้ตามวัตถุประสงค์  
 จากนั้นน าคะแนนจากการตอบของผู้เช่ียวชาญท้ัง 3 ท่านมาหาดัชนีความสอดคล้อง
ระหว่างข้อค าถามกับค านิยาม โดยมีการค านวณด้วยสูตร ดังนี้  

 
IOC =  ΣR 

N 
 เมื่อ  IOC  =  ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับค านิยาม  
   ΣR   =  ผลรวมคะแนนของผู้เช่ียวชาญแต่ละคน  
   N   =  จ านวนผู้เช่ียวชาญ  

 
 ในการพิจารณาความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ จากการหาความสอดคล้อง IOC ในทุก
ข้อค าถามนั้น มีค่าเท่ากับ 1.00 หากข้อค าถามท่ีมีค่า IOC มากกว่า 0.50 จะคัดเลือกไว้ ส่วนข้อ 
ค าถามท่ีมีค่า IOC น้อยกว่า 0.50 มาปรับปรุงแก้ไขหรือคัดออกจากแบบสอบถามตามค าแนะน าของ
ผู้เช่ียวชาญและอาจารย์ที่ปรึกษา (ธีระ  กุลสวัสด์ิ, 2558)  
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 ท้ังนี้ ก่อนหาค่า IOC มีข้อค าถามเกี่ยวกับข้อมูลลักษณะประชากรศาสตร์ของผู้ตอบ
แบบสอบถาม จ านวน 7 ข้อ ได้ค่า IOC เท่ากับ 1.00 ท้ัง 7 ข้อ ประเมินผล ใช้ได้ท้ัง 7 ข้อ 
 ข้อค าถามเกี่ยวกับปัจจัยภายในองค์กรท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการบริหารงานตาม
แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบบริการสุขภาพ โรงพยาบาลย่านตาขาว อ าเภอย่านตาขาว จังหวัด
ตรัง ท้ังหมด 34 ข้อ ได้ค่า IOC เท่ากับ 0.67-1.00 ท้ัง 34 ข้อ ประเมินผล ใช้ได้ท้ัง 34 ข้อ  
 ข้อค าถามเกี่ยวกับปัจจัยการแพร่ระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรน่า 2019(COVID-
19) ท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบบริการสุขภาพ 
โรงพยาบาลย่านตาขาว อ าเภอย่านตาขาว จังหวัดตรัง ท้ังหมด 5 ข้อ ได้ค่า IOC เท่ากับ 1.00 ท้ัง 5 
ข้อ ประเมินผล ใช้ได้ท้ัง 5 ข้อ 
 และข้อค าถามเกี่ยวกับระดับความส าเร็จในการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์การ
พัฒนาระบบบริการสุขภาพ โรงพยาบาลย่านตาขาว อ าเภอย่านตาขาว จังหวัดตรัง ท้ังหมด 25 ข้อ ได้
ค่า IOC เท่ากับ 0.67-1.00 จ านวน 23 ข้อ และค่า IOC เท่ากับ 0.33 จ านวน 2 ข้อ ประเมินผล ใช้ได้ 
23 ข้อ และใช้ไม่ได้ 2 ข้อ จึงได้มีการคัดข้อค าถามออก 2 ข้อ 
  3.4.2.2 การทดสอบความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม (Reliability)  
   เพื่อวัดความเช่ือถือได้ของเครื่องมือว่าแบบสอบถามสามารถน าไปใช้กับ
กลุ่มตัวอย่างท่ีใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่างท่ีผู้วิจัยศึกษาได้ โดยเก็บแบบสอบถาม 30 ชุดเพื่อทดสอบ
ความเช่ือมั่นของเครื่องมือ จากนั้นน าผลจากแบบสอบถามมาหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา          
(Cronbach’s Alpha) และก าหนดเกณฑ์ความเช่ือมั่นท่ียอมรับได้ต้องมีค่ามากกว่า  0.7          
(ณรงค์ บัวบาน, 2556 อ้างถึงใน วุฒิพงศ์  หว่านดี, 2561) โดยมีการค านวณด้วยสูตร ดังนี้ 

 

a =  

   
   

   
 

  
   

 
เมื่อ a  =  ค่าความเช่ือมั่นของเครื่องมือวัด  

K  =  จ านวนข้อค าถามท้ังหมด  
Si

2  =  ความแปรปรวนของข้อค าถามแต่ละข้อ  
St

2  =  ความแปรปรวนของคะแนนรวม  
   เมื่อน าเครื่องมือท่ีปรับปรุงแก้ไขแล้วน าไปใช้กับกลุ่มตัวอย่างท่ีใกล้เคียงกับ
กลุ่มตัวอย่างท่ีผู้วิจัยศึกษาได้ โดยเก็บแบบสอบถาม 30 ชุดเพื่อทดสอบความเช่ือมั่นของเครื่องมือ 
จากนั้นน าผลจากแบบสอบถามมาหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Cronbach’s Alpha) ได้ค่าความเช่ือมั่น
ของแบบสอบถามเท่ากับ 0.97 ซึ่งอยู่ในเกณฑ์ท่ียอมรับได้ 
 
3.5 การเก็บรวบรวมข้อมูล  
 3.5.1 ผู้วิจัยขอหนังสืออนุญาต เพื่อยื่นขอความอนุเคราะห์ในการเก็บข้อมูลการวิจัย
โดยขอความอนุเคราะห์จากผู้อ านวยการโรงพยาบาลย่านตาขาว อ าเภอย่านตาขาว จังหวัดตรัง เพื่อ
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ขอเข้าเก็บข้อมูลกับบุคลากรโรงพยาบาลย่านตาขาว ผู้เป็นกลุ่มเป้าหมายหรือกลุ่มตัวอย่างในการขอ
ข้อมูลและตอบแบบสอบถาม  
 3.5.2 เก็บรวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถามผ่านระบบออนไลน์ โดยใช้  Google 
Form ในการสร้างแบบสอบถาม  
 3.5.3 เมื่อผู้วิจัยได้รับแบบสอบถามกลับคืน ผู้วิจัยจะด าเนินการตรวจสอบ ความ
ถูกต้องและความครบถ้วนสมบูรณ์ของการตอบแบบสอบถาม จากนั้นน าข้อมูลไปวิเคราะห์เพื่อ
ประมวลผลต่อไป 
 
3.6 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 การวิเคราะห์ข้อมูลจากการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ 
Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) ในการวิเคราะห์ โดยแบ่งการวิเคราะห์
ข้อมูล ดังนี้ 
 3.6.1 การจัดเตรียมข้อมูล ผู้วิจัยน าแบบสอบถามท่ีได้รับการตอบกลับมาตรวจสอบ
ถึงความถูกต้องครบถ้วนสมบูรณ์ของแบบสอบถาม จากนั้นน าข้อมูลท่ีได้แปลงเป็นรหัสในโปรแกรม 
SPSS เพื่อใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลในขั้นต่อไป 
 3.6.2 การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยวิธีการทางสถิติ 
  การศึกษาครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research)  เพื่อศึกษา
ปัจจัยท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์ขององค์กร ของบุคลากร 
โรงพยาบาลย่านตาขาว อ าเภอย่านตาขาว จังหวัดตรัง ผู้วิจัยได้ก าหนดค่าสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์
ข้อมูลไว้ดังนี้ 
  3.6.2.1 เพื่ออธิบายลักษณะของกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ เพศ อายุ ประเภทบุคลากร 
ระดับการศึกษา ประเภทต าแหน่ง ระยะเวลาในการท างาน และกลุ่มงานท่ีบุคลากรปฏิบัติงาน โดยใช้
การแจกแจงความถ่ี (Frequency) และหาค่าร้อยละ (Percent) 
  3.6.2.2 เพื่อศึกษาระดับความส าเร็จในการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์การ
พัฒนาระบบบริการสุขภาพ โรงพยาบาลย่านตาขาว เป็นการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นต่อตัวแปร
อิสระและตัวแปรตามโดยใช้ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  3.6.2.3 เพื่อศึกษาปัจจัยภายในองค์กรและปัจจัยการจัดการการแพร่ระบาดของ
โรคติดเช้ือไวรัสโคโรน่า 2019 (COVID-19) ท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการบริหารงานตามแผน
ยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบบริการสุขภาพ โรงพยาบาลย่านตาขาว ใช้สถิติการวิเคราะห์ถดถอยเชิง
พหุคูณแบบข้ันตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) 
  3.6.2.4 เพื่อศึกษาปัญหา อุปสรรคในการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์การ
พัฒนาระบบบริการสุขภาพ โรงพยาบาลย่านตาขาว ใช้การวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) 
และน ามาใช้ประกอบการอภิปรายผล 
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บทท่ี 4 
ผลการวิจัย 

 
 
  การศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์ การ
พัฒนาระบบบริการสุขภาพ โรงพยาบาลย่านตาขาว อ าเภอย่านตาขาว จังหวัดตรัง  ผู้วิจัยได้ส่ง
แบบสอบถามแก่บุคลากรโรงพยาบาลย่านตาขาว จ านวน 180 ชุด และได้รับคืน 176 ชุด คิดเป็น  
ร้อยละ 97.78 ซึ่งผู้ศึกษาน าข้อมูลท่ีได้มาท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยผู้วิจัยน าเสนอเป็นล าดับ ดังนี้ 
 4.1 ข้อมูลลักษณะประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 4.2 ระดับความส าเร็จในการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบบริการ
สุขภาพ โรงพยาบาลย่านตาขาว อ าเภอย่านตาขาว จังหวัดตรัง 
 4.3 การวิเคราะห์ปัจจัยภายในองค์กรและปัจจัยการแพร่ระบาดของโรคติดเช้ือไวรัส
โคโรน่า 2019 (COVID-19) ท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนา
ระบบบริการสุขภาพ โรงพยาบาลย่านตาขาว 
 4.4 ปัญหาและอุปสรรคในการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบ
บริการสุขภาพ โรงพยาบาลย่านตาขาว อ าเภอย่านตาขาว จังหวัดตรัง 
  
4.1 ข้อมูลลักษณะประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 การวิเคราะห์ข้อมูลลักษณะประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 176 
คน ได้แก่ เพศ อายุ ประเภทบุคลากร ระดับการศึกษา ประเภทต าแหน่ง ระยะเวลาในการท างาน 
และกลุ่มงานท่ีบุคลากรปฏิบัติงาน วิเคราะห์โดยการหาค่าความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ 
(Percentage) ดังตาราง 5   
 
ตาราง 5 จ านวน และร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลาการโรงพยาบาล
ย่านตาขาว อ าเภอย่านตาขาว จังหวัดตรัง 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
เพศ   

ชาย 21 11.93 
หญิง 155 88.07 

อายุ   
20 – 29 ปี 40 22.73 
30 – 39 ปี 59 33.52 
40 – 49 ปี 42 23.86 
ต้ังแต่ 50 ปี ขึ้นไป 35 19.89 
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ตาราง 5 จ านวน และร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลาการโรงพยาบาล
ย่านตาขาว อ าเภอย่านตาขาว จังหวัดตรัง (ต่อ) 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
ประเภทบุคลากร   

บุคลากรสายวิชาชีพ 120 68.18 
บุคลากรสายสนับสนุน 56 31.82 

ระดับการศึกษา   
ต่ ากว่าปริญญาตรี 33 18.75 
ปริญญาตรี 127 72.16 
สูงกว่าปริญญาตรี 16 9.09 

ประเภทต าแหน่ง   
ข้าราชการ 109 61.93 
พนักงานราชการ 3 1.70 
ลูกจ้างช่ัวคราว 45 25.57 
อื่นๆ 19 10.80 

ระยะเวลาการท างาน   
ไม่เกิน 5 ปี 52 29.55 
6 – 10 ป ี 24 13.64 
11 – 15 ปี 27 15.34 
16 – 20 ปี 16 9.09 
21 – 25 ปี 19 10.80 
26 – 30 ปี 21 11.93 
มากกว่า 30 ปี 17 9.66 

กลุ่มงานท่ีท่านปฏิบัติ   
- กลุ่มงานบริหารทั่วไป 20 11.36 
- กลุ่มงานการแพทย์ 1 0.57 
- กลุ่มงานการพยาบาล 76 43.18 
- กลุ่มงานทันตกรรม 11 6.25 
- กลุ่มงานเภสัชกรรมคุ้มครองผู้บริโภค 15 8.52 
- กลุ่มงานเทคนิคการแพทย์และรังสีวิทยา 9 5.11 
- กลุ่มงานประกันสุขภาพ ยุทธศาสตร์และ

สารสนเทศทางการแพทย์ 
12 6.82 

- กลุ่มงานบริการด้านปฐมภูมิและองค์รวม 13 7.39 
- กลุ่มงานเวชศาสตร์ฟื้นฟูการแพทย์แผนไทย

และแพทย์ทางเลือก 
19 10.80 

รวม 176 100.00 
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จากตาราง 5 พบว่า 
 1) เพศ พบว่ากลุ่มตัวอย่างเป็นเพศหญิงจ านวน 155  คน คิดเป็นร้อยละ 88.07   
เพศชาย จ านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 11.93 
 2) อายุ พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุ 30 – 39 ปี จ านวน 59 คน คิดเป็น   
ร้อยละ 33.52 รองลงมามีอายุ 40 – 49 ปี จ านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 23.86  อายุ 20 – 29 ปี 
จ านวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 22.73 และอายุต้ังแต่ 50 ปีขึ้นไป จ านวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 
19.89 ตามล าดับ 
 3) ประเภทบุคลากร พบว่ากลุ่มตัวอย่างเป็นบุคลากรสายวิชาชีพจ านวน 120 คน 
คิดเป็นร้อยละ 68.18 เป็นบุคลากรสายสนับสนุนจ านวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 31.82 
 4) ระดับการศึกษา พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี 
จ านวน 127 คน คิดเป็นร้อยละ 72.16 รองลงมาระดับต่ ากว่าปริญญาตรีจ านวน 33 คน คิดเป็นร้อย
ละ 18.75 และระดับสุงกว่าปริญญาตรีจ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 9.09 ตามล าดับ 
 5) ประเภทต าแหน่ง พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นข้าราชการจ านวน 109 คน  
คิดเป็นร้อยละ 61.93 รองลงมาเป็นลูกจ้างช่ัวคราวจ านวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 25.57 อื่นๆ 19 คน 
คิดเป็นร้อยละ 10.80 และพนักงานราชการ 3 คน คิดเป็นร้อยละ 1.70 ตามล าดับ 
 6) ระยะเวลาการท างาน พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ท างานไม่เกิน 5 ปี จ านวน 52 
คน คิดเป็นร้อยละ 29.55 รองลงมาท างาน 11 – 15 ปี จ านวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 15.34 ท างาน   
6 – 10 ปี จ านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 13.64 ท างาน 26 – 30 ปี จ านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 
11.93 ท างาน 21 – 25 ปี จ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 10.80 ท างานมากกว่า 30 ปี จ านวน 17 
คน คิดเป็นร้อยละ 9.66 และท างาน 16 – 20 ปี คิดเป็นร้อยละ 9.09 ตามล าดับ 
 7) กลุ่มงานท่ีท่านปฏิบัติงาน พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ปฏิบัติงานกลุ่มงานการ
พยาบาลจ านวน 76 คน คิดเป็นร้อยละ 43.18 รองลงมาปฏิบัติงานกลุ่มงานบริหารท่ัวไป จ านวน 20 
คน คิดเป็นร้อยละ 11.36 ปฏิบัติงานกลุ่มงานเวชกรรมฟื้นฟูการแพทย์แผนไทยและแพทย์ทางเลือก 
จ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 10.80  ปฏิบัติงานกลุ่มงานเภสัชกรรมคุ้มครองผู้บริโภค จ านวน 15 
คน คิดเป็นร้อยละ 8.52 ปฏิบัติงานกลุ่มงานบริการด้านปฐมภูมิและองค์รวม จ านวน 13 คน คิดเป็น
ร้อยละ 7.39  ปฏิบัติงานกลุ่มงานประกันสุขภาพ ยุทธศาสตร์และสารสนเทศทางการแพทย์ จ านวน 
12 คน  คิดเป็นร้อยละ 6.82 ปฏิบัติงานกลุ่มงานทันตกรรม จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 6.25 
ปฏิบัติงานกลุ่มงานเทคนิคการแพทย์และรังสีวิทยา จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 5.11 และ
ปฏิบัติงานกลุ่มงานการแพทย์ จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.57 ตามล าดับ 
 
4.2 ระดับความส าเร็จในการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบบริการ
สุขภาพ โรงพยาบาลย่านตาขาว อ าเภอย่านตาขาว จังหวัดตรัง 
 การวิเคราะห์ข้อมูลระดับความส าเร็จในการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์การ
พัฒนาระบบบริการสุขภาพ โรงพยาบาลย่านตาขาว อ าเภอย่านตาขาว จังหวัดตรัง  ของผู้ตอบ
แบบสอบถาม จ านวน 176 คน ได้แก่ กลยุทธ์ท่ี 1 เพิ่มศักยภาพของหน่วยบริการให้มีคุณภาพ
มาตรฐาน กลยุทธ์ท่ี 2 พัฒนาระบบบริหารจัดการโดยใช้หลักธรรมาภิบาลสู่ความเป็นเลิศด้านการ
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บริการ กลยุทธ์ท่ี 3 ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของภาคีเครือข่าย และกลยุทธ์ท่ี 4 พัฒนาศักยภาพและ
ความสามารถของบุคลากรให้มีคุณภาพ มีความสมดุล ระหว่างชีวิตและการท างาน วิเคราะห์โดยใช้
ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ดังตาราง 6 
 
ตาราง 6 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความส าเร็จในการบริหารงานตามแผน
ยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบบริการสุขภาพ โรงพยาบาลย่านตาขาว อ าเภอย่านตาขาว จังหวัดตรัง 

กลยุทธ์  ̅ S.D. แปลผล 
- กลยุทธ์ท่ี 1 เพิ่มศักยภาพของหน่วยบริการให้มี
คุณภาพมาตรฐาน 

3.97 .478 ดี 

- กลยุทธ์ที่ 2 พัฒนาระบบบริหารจัดการโดยใช้หลัก
ธรรมาภิบาลสู่ความเป็นเลิศด้านการบริการ 

3.82 .526 ดี 

- กลยุทธ์ ท่ี  3  ส่ง เสริมการมี ส่วนร่วมของภาคี
เครือข่าย 

3.81 .474 ดี 

- กลยุทธ์ที่ 4 พัฒนาศักยภาพและความสามารถของ
บุคลากรให้มีคุณภาพ มีความสมดุล ระหว่างชีวิต
และการท างาน 

3.83 .567 ดี 

รวม 3.86 .451 ดี 
  
 จากตาราง 6 ระดับความส าเร็จในการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนา
ระบบบริการสุขภาพ โรงพยาบาลย่านตาขาว อ าเภอย่านตาขาว จังหวัดตรัง ของบุคลากรโรงพยาบาล
ย่านตาขาว ท้ัง 4 กลยุทธ์ โดยรวมเห็นด้วยในระดับดี ซึ่งมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.86 และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.451 
 เมื่อพิจารณารายกลยุทธ์ พบว่า กลยุทธ์ท่ี 1 เพิ่มศักยภาพของหน่วยบริการให้มี
คุณภาพมาตรฐาน มีค่าเฉล่ียสูงสุดเท่ากับ 3.97 รองลงมา กลยุทธ์ ท่ี 4 พัฒนาศักยภาพและ
ความสามารถของบุคลากรให้มีคุณภาพ มีความสมดุล ระหว่างชีวิตและการท างาน มีค่าเฉล่ียเท่ากับ  
3.83 กลยุทธ์ที่ 2 พัฒนาระบบบริหารจัดการโดยใช้หลักธรรมาภิบาลสู่ความเป็นเลิศด้านการบริการ 
โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.82 และกลยุทธ์ท่ีมีคะแนนเฉล่ียน้อยท่ีสุด ได้แก่  กลยุทธ์ท่ี 3 ส่งเสริมการมี
ส่วนร่วมของภาคีเครือข่าย มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.81 ซึ่งสามารถแจกแจงรายละเอียดแต่ละกลยุทธ์ได้
ดังนี้ 
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ตาราง 7 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความส าเร็จในการบริหารงานตามแผน
ยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบบริการสุขภาพ โรงพยาบาลย่านตาขาว อ าเภอย่านตาขาว จังหวัดตรัง   
กลยุทธ์ที่ 1 เพิ่มศักยภาพของหน่วยบริการให้มีคุณภาพมาตรฐาน  

กลยุทธ์ที่ 1  ̅ S.D. แปลผล 
- โรงพยาบาลมีศักยภาพในการดูแลผู้ป่วยด้าน 
สูติกรรม 

4.02 .580 ดี 

- หน่วยบริการของโรงพยาบาลมีศักยภาพในการ
ให้บริการประชาชนในเขตพื้นท่ี 

4.04 .538 ดี 

- ผู้ป่วยของโรงพยาบาลได้รับการดูแลรักษาแบบ
องค์รวมท่ีมีคุณภาพได้มาตรฐาน 

3.99 .545 ดี 

- เจ้าหน้าท่ีของโรงพยาบาลมีศักยภาพ/ทักษะการ
ดูแลผู้ป่วยแบบประคับประคอง (Palliative Care) 

4.02 .600 ดี 

- ผู้รับบริการของโรงพยาบาลเข้าถึงงานบริการทาง
การแพทย์แผนจีนท่ีมีคุณภาพตามมาตรฐานวิชาชีพ 

4.02 .585 ดี 

- โรงพยาบาลมีการพัฒนาระบบบริการสุขภาพจิต
และจิตเวช 

3.77 .630 ดี 

- โรงพยาบาลมีสถานท่ีให้บริการท่ีได้มาตรฐานและ
มีความปลอดภัย 

3.97 .604 ดี 

- บุคลากรของโรงพยาบาลมีจิตส านึก ตระหนักถึง
คุณค่าและเกิดแรงจูงใจในการอนุรักษ์พลังงาน 

3.93 .681 ดี 

- ผู้รับบริการ เจ้าหน้าท่ีได้รับบริการท่ีมีคุณภาพได้
มาตรฐานเกิดความปลอดภัย 

3.98 .632 ดี 

รวม 3.97 .478 ดี 
  
 จากตาราง 7 ระดับความส าเร็จในการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนา
ระบบบริการสุขภาพ โรงพยาบาลย่านตาขาว อ าเภอย่านตาขาว จังหวัดตรัง   กลยุทธ์ท่ี 1 เพิ่ม
ศักยภาพของหน่วยบริการให้มีคุณภาพมาตรฐาน โดยรวมเห็นด้วยในระดับดี ซึ่งมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 
3.97 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.478 
 เมื่อพิจารณาเป็นรายประเด็น พบว่า ท้ัง 9 ประเด็นมีระดับความส าเร็จ ในระดับดี 
ประเด็นท่ีมีคะแนนเฉล่ียสูงสุด ได้แก่ ประเด็นหน่วยบริการของโรงพยาบาลมีศักยภาพในการ
ให้บริการประชาชนในเขตพื้นท่ี มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.04 รองลงมา คือ ประเด็นโรงพยาบาลมีศักยภาพ
ในการดูแลผู้ป่วยด้านสูติกรรม  ประเด็นเจ้าหน้าท่ีของโรงพยาบาลมีศักยภาพ/ทักษะการดูแลผู้ป่วย
แบบประคับประคอง (Palliative Care)  ประเด็นผู้รับบริการของโรงพยาบาลเข้าถึงงานบริการทาง
การแพทย์แผนจีนท่ีมีคุณภาพตามมาตรฐานวิชาชีพ  โดยท้ัง 3 ประเด็นมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.02 และ
ประเด็นผู้ป่วยของโรงพยาบาลได้รับการดูแลรักษาแบบองค์รวมท่ีมีคุณภาพได้มาตรฐาน ประเด็น
ผู้รับบริการ เจ้าหน้าท่ีได้รับบริการที่มีคุณภาพได้มาตรฐานเกิดความปลอดภัย ประเด็นโรงพยาบาลมี
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สถานท่ีให้บริการท่ีได้มาตรฐานและมีความปลอดภัย ประเด็นบุคลากรของโรงพยาบาลมีจิตส านึก 
ตระหนักถึงคุณค่าและเกิดแรงจูงใจในการอนุรักษ์พลังงาน และประเด็นโรงพยาบาลมีการพัฒนา
ระบบบริการสุขภาพจิตและจิตเวช โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.99, 3.98, 3.97, 3.93 และ 3.77 
ตามล าดับ 
 
ตาราง 8 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความส าเร็จในการบริหารงานตามแผน
ยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบบริการสุขภาพ โรงพยาบาลย่านตาขาว อ าเภอย่านตาขาว จังหวัดตรัง   
กลยุทธ์ที่ 2 พัฒนาระบบบริหารจัดการโดยใช้หลักธรรมาภิบาลสู่ความเป็นเลิศด้านการบริการ 

กลยุทธ์ที่ 2  ̅ S.D. แปลผล 
- โรงพยาบาลมีการพัฒนาความ สัมพันธ์ของ
บุคลากรทุกระดับสร้างพฤติกรรมบริการท่ีดี 

3.80 .614 ดี 

- โรงพยาบาลมีการเสริมสร้างสุขภาพท่ีดีในกลุ่มวัย
ท างาน 

3.87 .611 ดี 

- โรงพยาบาลมีการพัฒนางานเวชระเบียนให้มีความ
ถูกต้อง สมบูรณ์ 

3.96 .653 ดี 

- ผู้ให้บริการและผู้รับบริการของโรงพยาบาลมีความ
ปลอดภัย 

3.98 .595 ดี 

- บุคลากรของโรงพยาบาลท างานอย่างมีความสุข 3.63 .689 ดี 
- โรงพยาบาลมีวัฒนธรรมและความผูกพันในองค์กร 3.70 .646 ดี 

รวม 3.82 .526 ดี 
  
 จากตาราง 8 ระดับความส าเร็จในการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนา
ระบบบริการสุขภาพ โรงพยาบาลย่านตาขาว อ าเภอย่านตาขาว จังหวัดตรัง   กลยุทธ์ท่ี 2 พัฒนา
ระบบบริหารจัดการโดยใช้หลักธรรมาภิบาลสู่ความเป็นเลิศด้านการบริการ โดยรวมเห็นด้วยในระดับดี 
ซึ่งมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.82 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.526 
 เมื่อพิจารณาเป็นรายประเด็น พบว่า ท้ัง 6 ประเด็นมีระดับความส าเร็จ ในระดับดี 
ประเด็นท่ีมีคะแนนเฉล่ียสูงสุด ได้แก่ ประเด็นผู้ให้บริการและผู้รับบริการของโรงพยาบาลมีความ
ปลอดภัย มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.98 รองลงมา คือ ประเด็นโรงพยาบาลมีการพัฒนางานเวชระเบียนให้มี
ความถูกต้อง สมบูรณ์ ประเด็นโรงพยาบาลมีการเสริมสร้างสุขภาพท่ีดีในกลุ่มวัยท างาน ประเด็น
โรงพยาบาลมีการพัฒนาความสัมพันธ์ของบุคลากรทุกระดับสร้างพฤติกรรมบริการท่ีดี  ประเด็น
โรงพยาบาลมีวัฒนธรรมและความผูกพันในองค์กร และประเด็นบุคลากรของโรงพยาบาลท างานอย่าง
มีความสุข โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.96, 3.87, 3.80, 3.70 และ 3.63 ตามล าดับ 
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ตาราง 9 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความส าเร็จในการบริหารงานตามแผน
ยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบบริการสุขภาพ โรงพยาบาลย่านตาขาว อ าเภอย่านตาขาว จังหวัดตรัง  
กลยุทธ์ที่ 3 ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของภาคีเครือข่าย 

กลยุทธ์ที่ 3  ̅ S.D. แปลผล 
- บุคลากรของภา คีเครื อข่ ายมี ศักยภาพและ
ความสามารถ 

3.86 .559 ดี 

- โรงพยาบาลมีการป้องกันและควบคุมโรค ลดอัตรา
ป่วย/ตาย โดยการมีส่วนร่วมของภาคีเครือข่าย 

3.82 .556 ดี 

- อัตราการป่วยและการตายด้วยโรคท่ีเป็นปัญหา
ส าคัญของโรงพยาบาลลดลง 

3.66 .630 ดี 

- ผู้รับบริการของโรงพยาบาลเข้าถึงงานบริการทาง
การแพทย์จีนทีมีคุณภาพตามมาตรฐานวิชาชีพ 

3.91 .568 ดี 

รวม 3.81 .474 ดี 
  
 จากตาราง 9 ระดับความส าเร็จในการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนา
ระบบบริการสุขภาพ โรงพยาบาลย่านตาขาว อ าเภอย่านตาขาว จังหวัดตรัง  กลยุทธ์ท่ี 3 ส่งเสริมการ
มีส่วนร่วมของภาคีเครือข่าย โดยรวมเห็นด้วยในระดับดี ซึ่งมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.81 และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.474 
 เมื่อพิจารณาเป็นรายประเด็น พบว่า ท้ัง 4 ประเด็น มีระดับความส าเร็จ ในระดับดี 
ประเด็นท่ีมีคะแนนเฉล่ียสูงสุด ได้แก่ ประเด็นผู้รับบริการของโรงพยาบาลเข้าถึงงานบริการทาง
การแพทย์จีนทีมีคุณภาพตามมาตรฐานวิชาชีพ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.91 รองลงมา คือ ประเด็นบุคลากร
ของภาคีเครือข่ายมีศักยภาพและความสามารถ ประเด็นโรงพยาบาลมีการป้องกันและควบคุมโรค ลด
อัตราป่วย/ตาย โดยการมีส่วนร่วมของภาคีเครือข่าย และประเด็นอัตราการป่วยและการตายด้วยโรค
ท่ีเป็นปัญหาส าคัญของโรงพยาบาลลดลง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.86, 3.82 และ 3.66 ตามล าดับ 
 
ตาราง 10 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความส าเร็จในการบริหารงานตามแผน
ยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบบริการสุขภาพ โรงพยาบาลย่านตาขาว อ าเภอย่านตาขาว จังหวัดตรัง   
กลยุทธ์ที่ 4 พัฒนาศักยภาพและความสามารถของบุคลากรให้มีคุณภาพ มีความสมดุล ระหว่างชีวิต
และการท างาน 

กลยุทธ์ที่ 4  ̅ S.D. แปลผล 
- โรงพยาบาลมีงานวิจัยและนวัตกรรมด้านสุขภาพท่ี
มีคุณภาพมาตรฐาน 

3.60 .633 ดี 

- โรงพยาบาลมีการพัฒนาองค์ความรู้และเพิ่ม
สมรรถนะของบุคลากรให้มีคุณภาพมาตรฐาน 

3.79 .647 ดี 

 



58 
 

ตาราง 10 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความส าเร็จในการบริหารงานตามแผน
ยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบบริการสุขภาพ โรงพยาบาลย่านตาขาว อ าเภอย่านตาขาว จังหวัดตรัง   
กลยุทธ์ที่ 4 พัฒนาศักยภาพและความสามารถของบุคลากรให้มีคุณภาพ มีความสมดุล ระหว่างชีวิต
และการท างาน (ต่อ) 

กลยุทธ์ที่ 4  ̅ S.D. แปลผล 
- ทุกกลุ่มงานของโรงพยาบาลมีการด าเนินกิจกรรม 
5 ส.อย่างต่อเนื่อง 

4.05 .708 ดี 

- โ ร ง พ ย า บ า ล มี ก า ร พั ฒ น า ศั ก ย ภ า พ แ ล ะ
ความสามารถของบุคลากรให้มีคุณภาพ 

3.89 .666 ดี 

รวม 3.83 .567 ดี 
 
 จากตาราง 10 ระดับความส าเร็จในการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนา
ระบบบริการสุขภาพ โรงพยาบาลย่านตาขาว อ าเภอย่านตาขาว จังหวัดตรัง   กลยุทธ์ท่ี 4 พัฒนา
ศักยภาพและความสามารถของบุคลากรให้มีคุณภาพ มีความสมดุล ระหว่างชีวิตและการท างาน  
โดยรวมเห็นด้วยในระดับดี ซึ่งมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.83 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.567 
 เมื่อพิจารณาเป็นรายประเด็น พบว่า ท้ัง 4 ประเด็นมีระดับความส าเร็จ ในระดับดี 
ประเด็นท่ีมีคะแนนเฉล่ียสูงสุด ได้แก่ ประเด็นทุกกลุ่มงานของโรงพยาบาลมีการด าเนินกิจกรรม 5 ส.
อย่างต่อเนื่อง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.05 รองลงมา คือ ประเด็นโรงพยาบาลมีการพัฒนาศักยภาพและ
ความสามารถของบุคลากรให้มีคุณภาพ ประเด็นโรงพยาบาลมีการพัฒนาองค์ความรู้และเพิ่ม
สมรรถนะของบุคลากรให้มีคุณภาพมาตรฐาน และประเด็นโรงพยาบาลมีงานวิจัยและนวัตกรรมด้าน
สุขภาพที่มีคุณภาพมาตรฐาน โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.89, 3.79 และ 3.60 ตามล าดับ 
 
4.3 การวิเคราะห์ปัจจัยภายในองค์กรและปัจจัยการจัดการการแพร่ระบาดของ      
โรคติดเช้ือไวรัสโคโรน่า 2019 (COVID-19) ท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการบริหารงาน
ตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบบริการสุขภาพ โรงพยาบาลย่านตาขาว อ าเภอ
ย่านตาขาว จังหวัดตรัง 
 การวิเคราะห์ปัจจัยภายในองค์กรและปัจจัยการจัดการการแพร่ระบาดของโรค    
ติดเช้ือไวรัสโคโรน่า 2019 (COVID-19) ท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์
การพัฒนาระบบบริการสุขภาพ โรงพยาบาลย่านตาขาว อ าเภอย่านตาขาว จังหวัดตรัง ของผู้ตอบ
แบบสอบถาม จ านวน 176 คน วิเคราะห์โดยใช้สถิติการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณแบบขั้นตอน 
(Stepwise Multiple Regression Analysis) ดังตาราง 11  
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ตาราง 11 ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวพยากรณ์ปัจจัยภายในองค์กรและปัจจัยการจัดการการแพร่
ระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรน่า 2019 (COVID-19)  

ตัวแปรอิสระ(ตัวแปรพยากรณ์)   B Std. 
Error 

Beta t Sig. 

ค่าคงท่ี (Constant) 1.011 .204  4.963 .000** 
ปัจจัยภายในองค์กร  .595 .064 .587 9.258 .000** 
ปัจจัยการจัดการการแพร่ระบาดของ
โรคติดเช้ือไวรัสโคโรน่า 2019 (COVID-
19) 

.161 .047 .215 3.398 .001** 

R=.733   R2 = .537  SE.est = .30830  F = 100.511    
** มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 
 
 จากตารางท่ี 11 ผลการวิเคราะห์จะพบว่า ปัจจัยภายในองค์กร และปัจจัยการ
จัดการการแพร่ระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรน่า 2019  (COVID-19) สามารถร่วมพยากรณ์
ความส าเร็จในการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบบริการสุขภาพ โรงพยาบาล    
ย่านตาขาวได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 (Sig. < .001) โดยสามารถอธิบายความ
แปรปรวนของตัวแปรความส าเร็จในการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบบริการ
สุขภาพ โรงพยาบาลย่านตาขาว ได้ร้อยละ 53.7 เมือ่พิจารณาค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยพหุคูณในรูปแบบ
คะแนนมาตรฐาน (Beta) พบว่า ตัวแปรพยากรณ์ท่ีสามารถท านายความส าเร็จในการบริหารงานตาม
แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบบริการสุขภาพ โรงพยาบาลย่านตาขาว โดยเรียงจากมากไปน้อย 
ได้แก่ ตัวแปรปัจจัยภายในองค์กร (Beta=.587) รองลงมาได้แก่ตัวแปรปัจจัยการจัดการการแพร่
ระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรน่า 2019 (COVID-19) (Beta=.215) โดยมีความคลาดเคล่ือน
มาตรฐานในการท านายเท่ากับ .30830   
 และการวิเคราะห์ตัวแปรพยากรณ์ ปัจจัยภายในองค์กร ท่ีมี ท้ังหมด 7 ด้าน
ประกอบด้วย ด้านกลยุทธ์ ด้านโครงสร้างองค์กร ด้านระบบปฏิบัติงาน ด้านรูปแบบการบริหาร    
ด้านบุคลากร ด้านทักษะ และด้านค่านิยมร่วม ท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการบริหารงานตามแผน
ยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบบริการสุขภาพ โรงพยาบาลย่านตาขาว ของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 
176 คน วิเคราะห์โดยใช้สถิติการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple 
Regression Analysis)  ดังตาราง 12 
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ตาราง 12 ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวพยากรณ์ ปัจจัยภายในองค์กร  
ตัวแปรอิสระ(ตัวแปรพยากรณ์)   B Std. Error Beta t Sig. 

ค่าคงท่ี (Constant) 1.261 .198  6.367 .000** 
ด้านบุคลากร .249 .063 .304 3.961 .000** 
ด้านโครงสร้างองค์กร .279 .060 .340 4.630 .000** 
ด้านค่านิยมร่วม .150 .050 .193 3.026 .003** 
R=.711   R2 = .506   SE.est = .31967   F = 58.625    
** มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 
 จากตารางท่ี 12 ผลการวิเคราะห์จะพบว่า ปัจจัยภายในองค์กร ด้านบุคลากร  ด้าน
โครงสร้างองค์กร และด้านค่านิยมร่วม สามารถร่วมพยากรณ์ความส าเร็จในการบริหารงานตามแผน
ยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบบริการสุขภาพ โรงพยาบาลย่านตาขาว ได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .01 (Sig. < .01) โดยสามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรความส าเร็จในการบริหารงาน
ตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบบริการสุขภาพ โรงพยาบาลย่านตาขาว ได้ร้อยละ 50.6 เมื่อ
พิจารณาค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยพหุคูณในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน (Beta) พบว่า ตัวแปรพยากรณ์ท่ี
สามารถท านายความส าเร็จในการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบบริการสุขภาพ 
โรงพยาบาลย่านตาขาว โดยเรียงจากมากไปน้อย ได้แก่ ตัวแปรปัจจัยภายในองค์กร ด้านบุคลากร 
(Beta=.340) รองลงมาได้แก่ด้านโครงสร้างองค์กร (Beta=.304)  และด้านค่านิยมร่วม (Beta =.193)
โดยมีความคลาดเคล่ือนมาตรฐานในการท านายเท่ากับ .31967  
 
4.4 ปัญหาและอุปสรรคในการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบบริการ
สุขภาพ โรงพยาบาลย่านตาขาว อ าเภอย่านตาขาว จังหวัดตรัง      
 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัญหาและอุปสรรคในการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์
การพัฒนาระบบบริการสุขภาพ โรงพยาบาลย่านตาขาว อ าเภอย่านตาขาว จังหวัดตรัง  เป็นค าถาม
ปลายเปิด และจากแบบสอบถามท่ีตอบกลับจ านวน 176 ชุด มีผู้ตอบแบบสอบถามปัญหาและ
อุปสรรคในการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์ฯ จ านวน 21 ชุด คิดเป็นร้อยละ 11.93 ซึ่งสามารถ
สรุปปัญหาและอุปสรรคแยกตามประเด็นต่างๆ ได้ดังนี้ 
 4.4.1 ปัจจัยภายในองค์กร จ านวน 15 ชุด คิดเป็นร้อยละ 71.43 จากผู้ตอบ
แบบสอบถามปัญหาและอุปสรรคในการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์ฯ จ านวน 21 ชุด  
  4.4.1.1 ด้านบุคลากร 
    1) ขาดแคลนบุคลากร 
     - มีบุคลากรไม่เพียงพอกับการปฏิบัติงาน ท าให้ไม่สามารถ
ปฏิบัติงานตามแผนท่ีวางไว้ได้  
     - จ านวนผู้ให้บริการ น้อยกว่าจ านวนผู้รับบริการ ท าให้การดูแลไม่
ท่ัวถึง เกิดความไม่สมบูรณ์ของระบบบริการ 
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     - ภาระงานท่ีมาก ท าให้เจ้าหน้าท่ีเกิดความเหนื่อยล้า ไม่มีความสุข
ในการท างาน 
    2) การพัฒนาศักยภาพบุคลากร 
     - บุคลากรสายสนับสนุนขาดการพัฒนาศักยภาพ ความรู้ และ
ทักษะเพิ่ม เพื่อให้การปฏิบัติงานสอดคล้อง รับกับสถานการณ์ต่างๆ ท่ีเปล่ียนไป 
  4.4.1.2 ด้านกลยุทธ์ 
    1) การน าแผนยุทธศาสตร์ไปสู่การปฏิบัติ 
     - การน าแผนยุทธศาสตร์ลงสู่การปฏิบัติยังไม่ชัดเจนในระดับ
กิจกรรม 
     - โครงการและกิจกรรมมีจ านวนมากเกินไปและซ้ าซ้อน 
     - การรับทราบของบุคลากรในการถ่ายทอดแผนยุทธศาสตร์สู่ผู้
ปฏิบัติและการวิเคราะห์ปัญหา อุปสรรค การเข้าถึงระบบบริการสุขภาพ เพื่อเช่ือมโยงตามแผน
ยุทธศาสตร์และการปรับเปล่ียนแผนยุทธศาสตร์ให้ตอบสนองต่อปัญหาสุขภาพท่ีผู้รับบริการต้องการ 
ไม่ท่ัวถึงบุคลากรทุกคน 
    2) การควบคุม ติดตาม ประเมินผลการด าเนินงาน 
     - ขาดการติดตามประเมินผลแผนงาน การวิ เคราะห์ผลการ
ด าเนินงานอย่างต่อเนื่องและทันเวลา  
  4.4.1.3 ด้านระบบปฏิบัติงาน 
    1) การด าเนินงานคร่อมหน่วยงาน 
     - ระบบการประสานงานด้านการจัดซื้อจัดจ้าง มีความล่าช้า จาก
ขั้นตอนตามระบบท่ีต้องด าเนินการ ส่งผลให้ไม่สามารถท างานได้ตามแผนท่ีวางไว้ 
    2) ขอบเขตงาน 
     - การมอบหมายงานให้ ผู้ปฏิบัติ จะเน้นให้เฉพาะคนท่ีใช้ง่าย  
ท าเป็น ท าให้เกิด work load แก่ผู้ปฏิบัติงานเฉพาะราย 
 
 4.4.2 ปัจจัยการจัดการการแพร่ระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรน่า 2019 (COVID-
19) จ านวน 6 ชุด คิดเป็นร้อยละ 28.57 จากผู้ตอบแบบสอบถามปัญหาและอุปสรรคในการ
บริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์ฯ จ านวน 21 ชุด  
  4.4.2.1 ปัญหาการแพร่ระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรน่า 2019 (COVID-19) 
    1) ด้วยข้อจ ากัดของสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดเช้ือไวรัส  
โคโรน่า 2019 (COVID-19) บุคลากรไม่สามารถด าเนินการโครงการตามแผนยุทธศาสตร์ฯท่ีวางไว้ได้ 
แต่ต้องปฏิบัติงานท่ีมุ่งเน้นตามสถานการณ์  
    2) ภาระหน้าท่ีมากขึ้น ท าใหบุ้คลากรเกิดความเหนื่อยล้า ไม่มีความสุข
ในการท างาน 
    3) บุคลากรติดเช้ือไวรัสโคโรน่า 2019 (COVID-19) จ านวนบุคลากรไม่
เพียงพอไม่สามารถด าเนินงานตามแผนได้     
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บทท่ี 5 
สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 
  การศึกษาเรื่องปัจจัยท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์
การพัฒนาระบบบริการสุขภาพ โรงพยาบาลย่านตาขาว อ าเภอย่านตาขาว จังหวัดตรัง มีวัตถุประสงค์
เพื่อ 1) ศึกษาระดับความส าเร็จในการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบบริการสุขภาพ 
โรงพยาบาลย่านตาขาว 2) ศึกษาปัจจัยภายในองค์กรและปัจจัยการจัดการการแพร่ระบาดของโรค 
ติดเช้ือไวรัสโคโรน่า 2019 (COVID-19) ท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์
การพัฒนาระบบบริการสุขภาพ โรงพยาบาลย่านตาขาว 3) ศึกษาปัญหา อุปสรรคในการบริหารงาน
ตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบบริการสุขภาพ โรงพยาบาลย่านตาขาว เป็นการศึกษาวิจัยเชิง
ปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaires) เป็นเครื่องมือในการ
รวบรวมข้อมูล กลุ่มตัวอย่างเป็นบุคลากรโรงพยาบาลย่านตาขาว อ าเภอย่านตาขาว จังหวัดตรัง ซึ่ง
แบ่งประเภทของบุคลากรเป็น 2 กลุ่ม คือ กลุ่มสายวิชาชีพ และกลุ่มสายสนับสนุน รวมท้ังส้ินจ านวน 
176 คน วิ เคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่  ค่าความถี่  (Frequency)ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และใช้สถิติเชิง
อนุมานเพื่อการวิเคราะห์ตัวแปรพยากรณ์ ได้แก่ สถิติการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณแบบขั้นตอน 
(Stepwise Multiple Regression Analysis) สามารถสรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ  
ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 
 
5.1 สรุปผลการวิจัย 
 5.1.1 ข้อมูลลักษณะประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงร้อยละ 88.07 มีอายุระหว่าง 30 – 39 ปี 
ร้อยละ 33.52 เป็นบุคลากรสายวิชาชีพ ร้อยละ 68.18 จบการศึกษาระดับปริญญาตรี ร้อยละ 72.16 
เป็นข้าราชการ ร้อยละ 61.93 มีระยะเวลาการท างานไม่เกิน 5 ปี ร้อยละ 29.55 และปฏิบัติงานใน
กลุ่มงานการพยาบาล ร้อยละ 43.18 
 5.1.2 ระดับความส าเร็จในการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบ
บริการสุขภาพ โรงพยาบาลย่านตาขาว อ าเภอย่านตาขาว จังหวัดตรัง 
  กลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นต่อความส าเร็จในการบริหารงานตามแผน
ยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบบริการสุขภาพ โรงพยาบาลย่านตาขาว อ าเภอย่านตาขาว จังหวัดตรัง ท้ัง 
4 กลยุทธ์ โดยรวมอยูใ่นระดับดี ( = 3.86, S.D. = 0.451) เมื่อพิจารณารายกลยุทธ์ พบว่า กลยุทธ์ท่ี
มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ กลยุทธ์ท่ี 1 เพิ่มศักยภาพของหน่วยบริการให้มีคุณภาพมาตรฐาน ( = 3.97, 
S.D. = 0.478) รองลงมา คือ กลยุทธ์ที่ 4 พัฒนาศักยภาพและความสามารถของบุคลากรให้มีคุณภาพ 
มีความสมดุล ระหว่างชีวิตและการท างาน ( = 3.83, S.D. = 0.567) กลยุทธ์ท่ี 2 พัฒนาระบบ
บริหารจัดการโดยใช้หลักธรรมาภิบาลสู่ความเป็นเลิศด้านการบริการ ( = 3.82, S.D. = 0.526) และ
กลยุทธ์ที่ 3 ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของภาคีเครือข่าย ( = 3.81, S.D. = 0.474)  
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 5.1.3 การวิเคราะห์ปัจจัยภายในองค์กรและปัจจัยการจัดการการแพร่ระบาดของ
โรคติดเชื้อไวรัสโคโรน่า 2019 (COVID-19) ที่มีผลต่อความส าเร็จในการบริหารงานตามแผน
ยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบบริการสุขภาพ โรงพยาบาลย่านตาขาว อ าเภอย่านตาขาว จังหวัด
ตรัง 
  ปัจจัยท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนา
ระบบบริการสุขภาพ โรงพยาบาลย่านตาขาว อ าเภอย่านตาขาว จังหวัดตรัง คือ ท้ังปัจจัยภายใน
องค์กร และปัจจัยการจัดการการแพร่ระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรน่า 2019 (COVID-19) โดยท้ัง 
2 ตัวแปร ร่วมกันท านายความส าเร็จในการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบบริการ
สุขภาพ โรงพยาบาลย่านตาขาว อ าเภอย่านตาขาว จังหวัดตรัง ได้ร้อยละ 53.7 โดยตัวแปรท่ีมี
อิทธิพลสูงสุด ได้แก่ ปัจจัยภายในองค์กร รองลงมาคือปัจจัยการจัดการการแพร่ระบาดของโรคติดเช้ือ
ไวรัสโคโรน่า 2019 (COVID-19)  
  และเมื่อแยกวิเคราะห์ปัจจัยภายในองค์กร ท่ีมีท้ังหมด 7 ด้าน ประกอบด้วย 
ด้านกลยุทธ์ ด้านโครงสร้างองค์กร ด้านระบบปฏิบัติงาน ด้านรูปแบบการบริหาร ด้านบุคลากร ด้าน
ทักษะ และด้านค่านิยมร่วม ท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนา
ระบบบริการสุขภาพ โรงพยาบาลย่านตาขาว อ าเภอย่านตาขาว จังหวัดตรังนั้น พบว่ามี 3 ตัวแปร
ร่วมกันท านายความส าเร็จในการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบบริการสุขภาพ 
โรงพยาบาลย่านตาขาว อ าเภอย่านตาขาว จังหวัดตรัง ได้ร้อยละ 50.6 โดยตัวแปรปัจจัยภายใน
องค์กรท่ีมีอิทธิพลสูงสุด ได้แก่ ด้านบุคลากร รองลงมาคือ ด้านโครงสร้างองค์กร และ ด้านค่านิยมร่วม 
ตามล าดับ 
 5.1.4 ปัญหาและอุปสรรคในการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนา
ระบบบริการสุขภาพ โรงพยาบาลย่านตาขาว อ าเภอย่านตาขาว จังหวัดตรัง 
  มีผู้ตอบแบบสอบถามปัญหาและอุปสรรคในการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์
การพัฒนาระบบบริการสุขภาพ โรงพยาบาลย่านตาขาว อ าเภอย่านตาขาว จังหวัดตรัง จ านวน 21 
ชุด คิดเป็นร้อยละ 11.93 ของจ านวนผู้ตอบแบบสอบถามท้ังหมด พบว่ามีปัญหาและอุปสรรคด้าน
ต่างๆ ดังนี้ 1) ปัจจัยภายในองค์กร จ านวน 15 ชุด คิดเป็นร้อยละ 71.43 จากผู้ตอบแบบสอบถาม
ปัญหาและอุปสรรคในการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์ฯ จ านวน 21 ชุด ด้านบุคลากร พบปัญหา
การขาดแคลนบุคลากร และการพัฒนาศักยภาพบุคลากร ด้านกลยุทธ์ พบปัญหาการน าแผน
ยุทธศาสตร์ไปสู่การปฏิบัติ และปัญหาการควบคุม ติดตาม ประเมินผลการด าเนินงาน ด้านระบบ
ปฏิบัติงาน พบปัญหาการด าเนินงานคร่อมหน่วยงาน และขอบเขต 2) ปัจจัยการจัดการการแพร่
ระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรน่า 2019 (COVID-19) จ านวน 6 ชุด คิดเป็นร้อยละ 28.57 จาก
ผู้ตอบแบบสอบถามปัญหาและอุปสรรคในการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์ฯ จ านวน 21 ชุด พบ
ปัญหาการแพร่ระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรน่า 2019 (COVID-19) ส่งผลบุคลากรไม่สามารถ
ด าเนินการโครงการตามแผนยุทธศาสตร์ฯท่ีวางไว้ได้ แต่ต้องปฏิบัติงานท่ีมุ่งเน้นตามสถานการณ์ 
บุคลากรมีภาระหน้าท่ีมากขึ้น ท าให้เกิดความเหนื่อยล้า ไม่มีความสุขในการท างาน และเมื่อบุคลากร
ติดเช้ือไวรัสโคโรน่า 2019 (COVID-19) จ านวนบุคลากรไม่เพียงพอ ไม่สามารถด าเนินงานตามแผนฯ
ได้ 
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5.2 อภิปรายผล 
 จากการศึกษาเรื่องปัจจัยท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการบริหารงานตามแผน
ยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบบริการสุขภาพ โรงพยาบาลย่านตาขาว อ าเภอย่านตาขาว จังหวัดตรัง  
สามารถอภิปรายผลได้ดังนี้  
 5.2.1 ระดับความส าเร็จในการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบ
บริการสุขภาพ โรงพยาบาลย่านตาขาว อ าเภอย่านตาขาว จังหวัดตรัง  
  ผลการวิเคราะห์ระดับความส าเร็จในการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์การ
พัฒนาระบบบริการสุขภาพ โรงพยาบาลย่านตาขาว อ าเภอย่านตาขาว จังหวัดตรัง ปี 2564 พบว่า 
ระดับความส าเร็จของแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบบริการสุขภาพ โรงพยาบาลย่านตาขาว 
โดยรวมอยู่ในระดับดี เมื่อพิจารณากลยุทธ์แต่ละด้าน พบว่า กลยุทธ์ทุกด้านอยู่ในระดับดีท้ังส้ิน โดย
กลยุทธ์ ท่ีมีคะแนนค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ กลยุทธ์ท่ี 1 เพิ่มศักยภาพของหน่วยบริการให้มีคุณภาพ
มาตรฐาน และกลยุทธ์ท่ีมีคะแนนค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ กลยุทธ์ท่ี 3 ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของภาคี
เครือข่าย อาจเพราะสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรน่า 2019 (COVID-19) 
ส่งผลให้ไม่สามารถท างานระหว่างหน่วยงานได้ เพื่อปูองกันการแพร่ระบาดของโรคติดเช้ือไวรัส 
โคโรน่า 2019 (COVID-19) ซึ่ งแตกต่างจากการศึกษาของ  พิริยา ผาติวิกรัยวงค์ (2560)ได้
ท าการศึกษาวิจัยเรื่องปัจจัยท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์ วิทยาลัยการ
สาธารณสุขสิรินธร จังหวัดยะลา ท่ีพบว่า ยุทธศาสตร์ที่มีคะแนนน้อยท่ีสุดคือยุทธศาสตร์ท่ี 2 การวิจัย
และพัฒนาองค์ความรู้ท่ีมีคุณภาพเป็นท่ียอมรับในระดับชาติและอาเซียน และยุทธศาสตร์ท่ี 5 การ
พัฒนาองค์กรและประชาสัมพันธ์ 
 5.2.2 ปัจจัยภายในองค์กรและปัจจัยการจัดการการแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อ
ไวรัสโคโรน่า 2019 (COVID-19) ที่มีผลต่อความส าเร็จในการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์การ
พัฒนาระบบบริการสุขภาพ โรงพยาบาลย่านตาขาว 
  จากการวิเคราะห์โดยใช้สถิติการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณแบบขั้นตอน 
(Stepwise Multiple Regression Analysis) พบว่า ปัจจัยภายในองค์กร และปัจจัยการจัดการการ
แพร่ระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรน่า 2019 (COVID-19) ส่งผลต่อความส าเร็จในการบริหารงาน
ตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบบริการสุขภาพ โรงพยาบาลย่านตาขาว อ าเภอย่านตาขาว 
จังหวัดตรัง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 โดยสามารถท านายได้ร้อยละ 53.7 (R2 = 0.537) 
และเมื่อแยกวิเคราะห์ปัจจัยภายในองค์กร ท่ีมีท้ังหมด 7 ด้าน ประกอบด้วย ด้านกลยุทธ์ ด้าน
โครงสร้างองค์กร ด้านระบบปฏิบัติงาน ด้านรูปแบบการบริหาร ด้านบุคลากร ด้านทักษะ และด้าน
ค่านิยมร่วม โดยใช้สถิติการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple 
Regression Analysis) พบว่า ปัจจัยภายในด้านบุคลากร ด้านโครงสร้างองค์กร และด้านค่านิยมร่วม     
ส่งผลต่อความส าเร็จในการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบบริการสุขภาพ 
โรงพยาบาลย่านตาขาว อ าเภอย่านตาขาว จังหวัดตรัง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 คือ ด้าน
บุคลากร ด้านโครงสร้างองค์กร และด้านค่านิยมร่วม ตามล าดับ โดยสามารถท านายได้ร้อยละ 50.6 
(R2 = 0.506) 
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   1) ปัจจัยภายในองค์กร ด้านกลยุทธ์ พบว่า ไม่มีอิทธิพลต่อความส าเร็จใน
การบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบบริการสุขภาพ โรงพยาบาลย่านตาขาว อ าเภอ
ย่านตาขาว จังหวัดตรัง อาจเนื่องมาจาก โรงพยาบาลย่านตาขาวยังขาดการติดตาม การประเมินผล
แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบบริการสุขภาพฯ อย่างต่อเนื่อง สอดคล้องกับการศึกษาของ 
พิริยา  ผาติวิกรัยวงค์ (2560) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่องปัจจัยท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการบริหารงาน
ตามแผนยุทธศาสตร์ วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร จังหวัดยะลา ท่ีพบว่า ปัจจัยด้านกลยุทธ์ไม่มี
อิทธิพลต่อความส าเร็จของการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์ฯ  
   2) ปัจจัยภายในองค์กร ด้านโครงสร้างองค์กร พบว่า มีอิทธิพลและส่งผล
เชิงบวกกับความส าเร็จในการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบบริการสุขภาพ 
โรงพยาบาลย่านตาขาว อ าเภอย่านตาขาว จังหวัดตรัง ซึ่งโรงพยาบาลย่านตาขาว มีความชัดเจนของ
โครงสร้างองค์กร จึงส่งผลต่อความส าเร็จในการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์ฯ สอดคล้องกับ
การศึกษาของเยาวเรศว์  นุตเดชานันท์ (2558) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่องปัจจัยท่ีมีผลต่อความส าเร็จ
ในการพัฒนาองค์กรตามเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐของกรมสุขภาพจิต กระทรวง
สาธารณสุข ท่ีพบว่าปัจจัยด้านโครงสร้างองค์กรมีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาองค์กร  
   3) ปัจจัยภายในองค์กร  ด้านระบบปฏิบัติงาน พบว่า ไม่มีอิทธิพลต่อ
ความส าเร็จในการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบบริการสุขภาพ โรงพยาบาล    
ย่านตาขาว อ าเภอย่านตาขาว จังหวัดตรัง  ซึ่งสอดคล้องกับปัญหาและอุปสรรคฯจากผู้ตอบ
แบบสอบถาม ท่ีว่าโรงพยาบาลย่านตาขาว มีปัญหาการด าเนินงานคร่อมสายงาน ท่ีมีความล่าช้า จาก
ความซับซ้อนของขั้นตอน หรือขั้นตอนการด าเนินงานท่ีไม่ชัดเจน  และสอดคล้องกับการศึกษาของ  
พิริยา  ผาติวิกรัยวงค์ (2560) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่องปัจจัยท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการบริหารงาน
ตามแผนยุทธศาสตร์ วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร จังหวัดยะลา  ท่ีพบว่าปัจจัยด้านระบบ
ปฏิบัติงานไม่มีอิทธิพลต่อความส าเร็จของการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์ฯ ได้สรุปไว้ว่า เนื่องจาก
ระบบงานต่างๆ ในวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร จังหวัดยะลายังมีขั้นตอนการด าเนินงานท่ีไม่
ชัดเจน จึงท าให้ปัจจัยด้านระบบปฏิบัติงานจึงไม่มีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการบริหารงานตามแผน
ยุทธศาสตร์  
   4) ปัจจัยภายในองค์กร ด้านบุคลากร พบว่า มีอิทธิพลและส่งผลเชิงบวก
กับความส าเร็จในการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบบริการสุขภาพ โรงพยาบาล
ย่านตาขาว อ าเภอย่านตาขาว จังหวัดตรัง  อาจเพราะโรงพยาบาลย่านตาขาว เป็นองค์กรการ
ให้บริการด้านสุขภาพ ท่ีต้องใช้ก าลังคนในการให้บริการ และจากสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรค
ติดเช้ือไวรัสโคโรน่า 2019 (COVID-19) ท าให้มีภาระหน้าท่ีท่ีเพิ่มมากขึ้น เช่น โรงพยาบาลสนาม ศูนย์
ฉีดวัคซีน เป็นต้น ซึ่งจ าเป็นต้องแบ่งก าลังคนไปให้บริการ ซึ่งท าให้ เกิดความเหนื่อยล้าในการท างาน 
ส่งผลให้ไม่สามารถปฏิบัติงานตามแผนยุทธศาสตร์อย่างมีประสิทธิภาพได้ ซึ่งแตกต่างจากการศึกษา
ของพิริยา ผาติวิกรัยวงค์ (2560) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่องปัจจัยท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการ
บริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์ วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร จังหวัดยะลา ท่ีพบว่าปัจจัยด้าน
บุคลากรไม่มีอิทธิพลต่อความส าเร็จของการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์ฯ  
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   5) ปัจจัยภายในองค์กร ด้านทักษะ พบว่า ไม่มีอิทธิพลต่อความส าเร็จใน
การบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบบริการสุขภาพ โรงพยาบาลย่านตาขาว อ าเภอ
ย่านตาขาว จังหวัดตรัง  อาจเนื่องจากโรงพยาบาลย่านตาขาวมีการพัฒนาและฟื้นฟูความรู้
ความสามารถท่ีจ าเป็นแก่บุคลากรสม่ าเสมอ ซึ่งแตกต่างจากการศึกษาของธัญญารัตน์  สหศักด์ิกุล 
(2559) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการ
ภาครัฐ: กรณีศึกษา กรมเจ้าท่า ท่ีพบว่า ปัจจัยด้านทักษะมีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการพัฒนา
คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ โดยธัญญารัตน์  สหศักดิ์กุล สรุปไว้ว่าการเปล่ียนแปลงบริบทหลาย
ด้าน ท าให้องค์กรจ าเป็นต้องมีการเปล่ียนการปฏิบัติงาน รวมถึงเครื่องมือ อุปกรณ์ในการใช้ปฏิบัติงาน 
ซึ่งต้องใช้ความเช่ียวชาญ องค์กรจึงจ าเป็นท่ีจะต้องมีการพัฒนาทักษะของบุคลากรเพื่อน าความรู้มาใช้
ในการบริการจัดการงานของตนเองให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ  
   6) ปัจจัยภายในองค์กร ด้านรูปแบบการบริหาร พบว่า ไม่มีอิทธิพลต่อ
ความส าเร็จในการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบบริการสุขภาพ โรงพยาบาล    
ย่านตาขาว อ าเภอย่านตาขาว จังหวัดตรัง อาจเพราะโรงพยาบาลย่านตาขาว มีการใช้กระบวนการมี
ส่วนร่วมในการบริหารยังไม่ครอบคลุมบุคลากรทุกคน ทุกระดับ ซึ่งสอดคล้องกับปัญหาและอุปสรรคฯ 
จากผู้ตอบแบบสอบถาม ท่ีว่าโรงพยาบาล ย่านตาขาว มีปัญหาการด้านรูปแบบการบริหาร พบปัญหา
การจัดการองค์กรและการน า และปัญหาการวางแผนและสนับสนุนการท างาน ซึ่ง แตกต่างจาก
การศึกษาของพิริยา ผาติวิกรัยวงค์ (2560) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่องปัจจัยท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการ
บริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์ วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร จังหวัดยะลา  ท่ีพบว่าปัจจัยด้าน
รูปแบบการบริหารมีอิทธิพลต่อความส าเร็จของการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์ฯ สรุปไว้ว่าการมี
แผนการบริหารท่ีชัดเจนโดยการใช้กระบวนการมีส่วนร่วมในการบริหารและผู้บริหาร มีการรับฟัง
ความคิดเห็นจากบุคลากรและน าไปปรับใช้ให้เป็นประโยชน์ต่อองค์กร จึงส่งผลเชิงบวกต่อความส าเร็จ
ในการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์     
   7) ปัจจัยภายในองค์กร ด้านค่านิยมร่วม พบว่า มีอิทธิพลและส่งผลเชิง
บวกกับความส าเร็จในการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบบริการสุขภาพ 
โรงพยาบาลย่านตาขาว อ าเภอย่านตาขาว จังหวัดตรัง โดยโรงพยาบาลย่านตาขาว ได้ยึดหลักค่านิยม 
MOPH ตามค่านิยมกระทรวงสาธารณสุข ประกอบด้วย  M : Mastery เป็นนายตนเอง คือเป็นบุคคล
ท่ีหมั่นฝึกฝนตนเองให้มีศักยภาพ ยึดมั่นในความถูกต้อง มีวินัย ปฏิบัติตามกฎระเบียบ บนพื้นฐานของ
การมีส านึก รับผิดชอบ คุณธรรม และจริยธรรม O : Originality เร่งสร้างส่ิงใหม่ คือสร้างสรรค์
นวัตกรรม ส่ิงใหม่ ท่ีเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ เพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อระบบสุขภาพ P : People 
centered ใส่ใจประชาชน คือต้องยึดประชาชนเป็นศูนย์กลางในการท างานเพื่อประโยชน์อันดีแก่
ประชาชน โดยใช้หลักเข้าใจ เข้าถึง พึ่งได้ H : Humility อ่อนน้อมถ่อมตน ในการท างาน คือมีสัมมา
คารวะ มีน้ าใจ ให้อภัย รับฟังความเห็น เสียสละเพื่อประโยชน์ส่วนรวม ซึ่งหากปฏิบัติตามค่านิยมร่วม
ท่ีเป็นจุดมุ่งหมายเดียวกันขององค์กร ย่อมท าให้เกิดความส าเร็จในการบ ริหารงานตามแผน
ยุทธศาสตร์ ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของทิพย์วรรณ จูมแพงกุหลาบ รัตนสัจธรรม และวัลลภ ใจดี 
(2555) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่องปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพการบริหาร
จัดการภาครัฐตามการรับรู้ของบุคลากรในหน่วยงานระดับเขต กระทรวงสาธารณสุขซึ่งพบว่า ค่านิยม
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ร่วมขององค์กร เป็นหนึ่งในปัจจัยท่ีช่วยผลักดันให้การพัฒนาคุณภาพประสบความส าเร็จ นอกจากนี้
ยังสอดคล้องกับพิริยา  ผาติวิกรัยวงค์ (2560) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่องปัจจัยท่ีมีผลต่อความส าเร็จใน
การบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์ วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร จังหวัดยะลา พบว่าปัจจัยค่านิยม
ร่วมมีอิทธิพลโดยตรงมากท่ีสุดต่อความส าเร็จในการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์ฯ ซึ่งซึ่งค่านิยม
ร่วมเปรียบเสมือนหัวใจขององค์กรท่ีเช่ือมประสานท้ังองค์กรเข้าด้วยกันร่วมเดินไปในทิศทางเดียวกัน
เพื่อความส าเร็จ (สุภนาถ โมฬีรัตตะกูล, 2557)  
   8) ปัจจัยการจัดการการแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรน่า 
2019(COVID-19) พบว่า มีอิทธิพลและส่งผลเชิงบวกกับความส าเร็จในการบริหารงานตามแผน
ยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบบริการสุขภาพ โรงพยาบาลย่านตาขาว อ าเภอย่านตาขาว จังหวัดตรัง 
อาจเป็นเพราะโรงพยาบาลย่านตาขาว เป็นหน่วยงานด้านสาธารณสุขท่ีมีความเกี่ยวข้องโดยตรงต่อ
ปัจจัยการจัดการการแพร่ระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรน่า 2019 (COVID-19) ซึ่งเป็นปัจจัย
ภายนอกองค์กร ท่ีไม่อยู่ในแผนยุทธศาสตร์ฯของโรงพยาบาล แต่โรงพยาบาลต้องตอบรับต่อปัจจัยนี้
อย่างหลีกเล่ียงไม่ได้ สอดคล้องกับการศึกษาของส าราญ เช้ือเมืองพาน (2562) ได้ท าการศึกษาวิจัย
เรื่องปัจจัยท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาองค์กรตามเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐของ
ส านักงานสาธารณสุขอ าเภอในจังหวัดเชียงราย พบว่าปัจจัยภายนอกองค์กร ด้านสังคมมีผลต่อ
ความส าเร็จในการพัฒนาองค์กรตามเกณฑ์การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ นอกจากนี้ยัง
สอดคล้องกับพวงผกา มะเสนา และประณต นันทิยะกุล (2557) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่องการบริหาร
จัดการ การบริการท่ีมีคุณภาพในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข พบว่าผู้บริหารใน
โรงพยาบาลศูนย์และโรงพยาบาลท่ัวไปให้ความส าคัญปัจจัยภายนอก ด้านนโยบายและด้านสุขภาพ 
เช่น ด้านนโยบาย นโยบายเร่งด่วนไม่อยู่ในแผนยุทธศาสตร์ การปฏิรูประบบสุขภาพ ความคาดหวัง
ของประชาชนด้านงานบริการมีสูง และด้านสุขภาพ พฤติกรรมสุขภาพเส่ียงต่อการเกิดโรค ปัญหา
สุขภาพประชากรมีความรุนแรงและซับซ้อน เกิดการระบาดของโรคติดต่อ เช่น ไข้เลือดออก ไข้หวัด
นก ไข้หวัดใหญ่สายพันธุ์ใหม่ โรคอุบัติใหม่ ซึ่งจะส่งผลต่อการบริหารจัดการการบริการท่ีมีคุณภาพใน
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข  
 
5.3 ข้อเสนอแนะ 
 5.3.1 ข้อเสนอแนะการน าผลการศึกษาไปใช้ 
  ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการบริหารงานตามแผน
ยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบบริการสุขภาพ โรงพยาบาลย่านตาขาว อ าเภอย่านตาขาว จังหวัดตรัง  
ได้แก่ ปัจจัยภายในองค์กร และปัจจัยการจัดการการแพร่ระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรน่า 2019 
(COVID-19) โดยปัจจัยภายในองค์กร ประกอบด้วย ด้านบุคลากร ด้านโครงสร้างองค์กร และด้าน
ค่านิยมร่วม  ตามล าดับ มีข้อเสนอแนะดังนี้ 
   5.3.1.1 ปัจจัยภายในองค์กร 
     1) ด้านบุคลากร  
      - การวางแผน: ควรมีการจัดสรรบุคลากรให้เพียงพอและ
เหมาะสมกับภาระงานในแต่ละงาน ท าใหบุ้คลากรสามารถปฏิบัติหน้าท่ีได้อย่างเต็มท่ี  
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      - การวิเคราะห์งาน: ควรมีการก าหนดขอบเขตของงาน และมี
รายละเอียด และวิธีการด าเนินงานอย่างชัดเจน เป็นการก าหนดทิศทางการท างานของบุคลากร 
เพื่อให้ได้ศักยภาพในการท างานอย่างเต็มท่ีส่งผลต่อความส าเร็จในการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์
ขององค์กรได้ 
      - การบ ารุงรักษา: ควรมีการสร้างแรงจูงใจในการท างาน เช่น 
การให้รางวัลแก่ผู้ท่ีสามารถสร้างผลงานวิชาการ การสนับสนุนการท างานของบุคลากร การสนับสนุน
วัสดุ อุปกรณ์ในการท างาน สนับสนุนด้านความปลอดภัย เป็นต้น เพื่อไม่ให้เกิดการลาออกของ
บุคลากร 
      - การคัดเลือก: ควรมีการคัดเลือกบุคลากรท่ีมีคุณสมบัติตรง
ตามต าแหน่ง หรืองาน เมื่อมีการเปล่ียนแปลงงาน หรือมีภาระงานท่ีนอกเหนือจากงานประจ า 
ผู้บริหารควรมีการคัดเลือกผู้ปฏิบัติงานในสถานการณ์นั้น ตามความสามารถ และความเต็มใจท่ีจะเข้า
มาเรียนรู้การท างานใหม่ๆ เพื่อการพัฒนาและสร้างประสิทธิผล 
      - การฝึกอบรมและการพัฒนา: ควรมีการพัฒนาทักษะให้
บุคลากรแต่ละวิชาชีพอย่างสม่ าเสมอ เพื่อเป็นการทบทวนความรู้ และเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน 
และเมื่อมีการเปล่ียนแปลงขององค์ความรู้ท่ีใช้ในการปฏิบัติงาน ให้มีการจัดประชุมถ่ายทอดความรู้ 
เพื่อรองรับการท างาน การให้บริการได้ นอกจากนี้องค์กรต้องสนับสนุนการฝึกอบรมและการพัฒนา
เมื่อบุคลากรมีความสนใจท่ีจะพัฒนาสมรรถนะตนเอง เพื่อรองรับการท างาน และการเปล่ียนแปลง
ต่างท่ีจะเกิดขึ้นในอาชีพ 
      - การบริหารผลการปฏิบัติงาน: ควรมีการให้ข้อมูลย้อนกลับไป
ยังบคุลากร ให้ทราบถึงผลการประเมินของแต่ละบุคคลโดยหัวหน้างาน เพื่อเป็นการสร้างแรงจูงใจใน
การท างาน เกิดการน าผลการประเมินไปปรับปรุง พัฒนาการท างานของบุคลากร ให้มีประสิทธิภาพ
ยิ่งขึ้นได้ 
      - การจ่ายค่าตอบแทน: มีการจ่ายเงินเดือน และค่าตอบแทน
อื่นๆ ตรงตามเวลา เป็นการสร้างแรงจูงใจในการท างานของบุคลากร เพื่อให้องค์กรบรรลุความส าเร็จ
ตามแผนท่ีวางไว้ได้ 
     2) ด้านโครงสร้างองค์กร 
      ในการท างานคร่อมหน่วยงานท่ีมีความหลากหลายของกลุ่มงาน
นั้น ควรมีการก าหนดอ านาจหน้าท่ีและความสัมพันธ์ให้ชัดเจน มีการสร้างขั้นตอนการด าเนินงาน
พร้อมเผยแพร่ให้ทราบท้ังองค์กร เพื่อการประสานงาน และการด าเนินงานภายในองค์กรมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ส่งผลต่อความส าเร็จในการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์ฯได้ 
     3) ด้านค่านิยมร่วม 
      โรงพยาบาลย่านตาขาว ปี 2564 ได้ยึดหลักค่านิยม MOPH 
ตามค่านิยมกระทรวงสาธารณสุข ประกอบด้วย  M : Mastery เป็นนายตนเอง O : Originality เร่ง
สร้างส่ิงใหม่ P : People centered ใส่ใจประชาชน H : Humility อ่อนน้อมถ่อมตน ในการท างาน 
ซึ่งควรมีการก าหนดค่านิยมร่วมของโรงพยาบาลย่านตาขาวเอง ท่ีแสดงถึงอัตลักษณ์ขององค์กรและ
เป็นไปตามบริบทขององค์กร เพื่อสร้างความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน จนกลายเป็นวัฒนธรรมองค์กร
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และค่านิยมร่วมสามารถแสดงถึงเปูาหมายขององค์กร เพื่อก าหนดทิศทางการด าเนินงานขององค์กร
ให้บรรลุความส าเร็จตามแผนยุทธศาสตร์ฯท่ีวางไว้ได้  
   5.3.1.2 ปัจจัยการจัดการการแพร่ระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรน่า 2019 
(COVID-19) 
     จากสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรน่า 2019 
(COVID-19) ส่งผลให้โรงพยาบาลย่านตาขาวไม่สามารถด าเนินงานตามแผนยุทธศาสตร์ฯท่ีวางไว้ได้ 
ซึ่งส่งผลกระทบในหลายๆด้าน จึงมีข้อเสนอแนะในการด าเนินงานดังนี้ 
     - โรงพยาบาลจะต้องบริหารแบบประคับประคองกิจการ เนื่องจาก
ไม่สามารถเปิดให้บริการได้ในรูปแบบปกติ ส่งผลต่อรายได้ของโรงพยาบาล 
     - มีการจัดการในการเข้าถึงบริการของผู้ปุวยท่ีติดเช้ือไวรัสโคโรน่า 
2019 (COVID-19) ได้ตามความจ าเป็น เร่งด่วน และได้รับการดูแลจากแพทย์เฉพาะทางตามกลุ่มโรค
ส าคัญ เพื่อลดความเส่ียงต่อความรุนแรงของโรค และเพื่อปูองกันการแพร่กระจายเช้ือไวรัสโคโรน่า 
2019 (COVID-19) ในโรงพยาบาล ท่ีเส่ียงต่อบุคลากรผู้ให้บริการและผู้มารับบริการทั่วไปได้  
     - เตรียมอุปกรณ์ สถานท่ีให้เพียงพอในการดูแลผู้ปุวย 
   5.3.1.3 น าเสนอผลการวิจัยต่อคณะกรรมการบริหารโรงพยาบาล 
ย่านตาขาว เพื่อให้ทราบถึงปัญหา อุปสรรค และจัดประชุมคณะกรรมการบริหารโรงพยาบาล 
ย่านตาขาวเพื่อด าเนินการเพื่อหารูปแบบการแก้ไขปัญหา เพื่อให้เกิดความส าเร็จในการบริหารงาน
ตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบบริการสุขภาพ โรงพยาบาลย่านตาขาว 
   5.3.1.4 จัดให้มีระบบพี่เล้ียง ในทุกกลุ่มงาน เพื่อดูแลบุคลากรทุกระดับให้
ปฏิบัติตามแผนยุทธศาสตร์ของโรงพยาบาลย่านตาขาว เกิดการควบคุม ติดตาม การด าเนินงานตาม
แผนยุทธศาสตร์ฯ ส่งผลให้เกิดผลส าเร็จตามเปูาหมายท่ีวางไว้ 
 
 5.3.2 ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยคร้ังต่อไป 
   5.3.2.1 ควรมีการศึกษาเชิงเปรียบเทียบกับโรงพยาบาลชุมชนในจังหวัด
ตรังท่ีมีความส าเร็จในการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์ในระดับดีมาก 
   5.3.2.2 ควรมีการศึกษาหน่วยงานในองค์กรท่ีประสบผลส าเร็จในการ
ปฏิบัติงานตามแผนยุทธศาสตร์อยู่ในระดับดีมากน ามาเป็นรูปแบบให้หน่วยงานอื่นปฏิบัติตาม 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒ ิ

และการตรวจสอบค่าดัชนีความสอดคล้องของเครื่องมือการวิจัย 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบค่าดัชนีความสอดคล้องของเครื่องมือการวิจัย 
(Item Objective Congruence : IOC) 

 
ผู้ทรงคุณวุฒิท่านที่ 1  
ชื่อ-นามสกุล  ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ฆายนีย์ ช.  บุญพันธ์ 
ต าแหน่ง  อาจารย์ 
สถานที่ท างาน  คณะวิทยาการจัดการ  
  มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ 
 
ผู้ทรงคุณวุฒิท่านที่ 2  
ชื่อ-นามสกุล  ดร.ดนุวัศ สุวรรณวงศ์ 
ต าแหน่ง  อาจารย์ 
สถานที่ท างาน  คณะวิทยาการจัดการ  
  มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ 
 

ผู้ทรงคุณวุฒิท่านที่ 3  
ชื่อ-นามสกุล  ดร.สิริวิท อิสโร 
ต าแหน่ง  อาจารย์ 
สถานที่ท างาน  คณะวิทยาการจัดการ  
    มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ 
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การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือแสดงค่าอัตราส่วนความตรง   
ตามเนื้อหา (Content Validity) ของแบบสอบถาม สามารถแสดงรายละเอียดได้ดังนี้ 

ส่วนท่ี 1 ข้อค าถามเกี่ยวกับข้อมูลลักษณะประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ข้อ ข้อค าถาม ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ IOC ประเมินผล 

คนที่1 คนที่2 คนที่3 
1 เพศ 
  1)  ชาย               2) หญิง 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

2 อาย ุ
 1)   20 – 29ปี 2)  30 - 39  ปี 
 3)   40 - 49ปี  4)  ต้ังแต่ 50 ปี    
                                 ขึ้นไป 

+1* 
 

+1 +1 1.00 ใช้ได้ 

3 ประเภทบุคลากร 
 1)   บุคลากรสายวิชาชีพ  
 2)   บุคลากรสายสนับสนุน 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

4 ระดับการศึกษา  
 1)   ต่ ากว่าปริญญาตรี   
 2)   ปริญญาตรี 
 3)   สูงกว่าปริญญาตรี 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

5 ประเภทต าแหน่ง 
 1)  ข้าราชการ    
 2)  พนักงานราชการ  
 3)  ลูกจ้างช่ัวคราว   
 4)  อื่นๆ (โปรดระบุ)…………………… 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

6 ระยะเวลาการท างาน 
 1) ไม่เกิน 5 ปี     
 2) 6 - 10 ปี 
 3) 11 - 15 ปี    
 4) 16 - 20 ปี 
 5) 21 - 25 ปี      
 6) 26 - 30 ปี 
 7) มากกว่า 30 ปี  

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 



79 
 

ส่วนท่ี 1 ข้อค าถามเกี่ยวกับข้อมูลลักษณะประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม(ต่อ) 
ข้อ ข้อค าถาม ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ IOC ประเมินผล 

คนที่1 คนที่2 คนที่3 
7 กลุ่มงานที่ท่านปฏิบัติงาน 

 1) กลุ่มงานบริหารทั่วไป 

 2) กลุ่มงานการแพทย์ 
 3) กลุ่มงานการพยาบาล 

 4) กลุ่มงานทันตกรรม 

 5) กลุ่มงานเภสัชกรรมคุ้มครอง
ผู้บริโภค 

 6) กลุ่มงานเทคนิคการแพทย์และ
รังสีวิทยา 

 7) กลุ่มงานประกันสุขภาพ 
ยุทธศาสตร์และสารสนเทศทางการ
แพทย์ 
 8) กลุ่มงานบริการด้านปฐมภูมิและ
องค์รวม 

 9) กลุ่มงานเวชกรรมฟื้นฟู
การแพทย์แผนไทยและแพทย์ทางเลือก 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
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ส่วนท่ี 2 ข้อค าถามเกี่ยวกับปัจจัยภายในองค์กรท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการบริหารงานตามแผน
ยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบบริการสุขภาพ โรงพยาบาลย่านตาขาว อ าเภอย่านตาขาว จังหวัดตรัง 
ข้อ ข้อค าถาม ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ IOC ประเมินผล 

คนที่1 คนที่2 คนที่3 
ปัจจัยด้านกลยุทธ์ 
1 ท่านมีโอกาสร่วมการทบทวน และ

วิเคราะห์ผลการด าเนินงานท่ีผ่านมา 
+1 +1 0* 0.67 ใช้ได้ 

2 ท่านมีส่วนร่วมในการวางแผน
ยุทธศาสตร์ 

+1 +1 0* 0.67 ใช้ได้ 

3 ท่านรับรู้และเข้าใจ วิสัยทัศน์ พันธกิจ 
เปูาประสงค์หลักของโรงพยาบาล 

+1 +1 0* 0.67 ใช้ได้ 

4 โรงพยาบาลมีการแปลงแผนยุทธศาสตร์
เป็นแผนปฏิบัติการท่ีระบุกิจกรรมและ
โครงการท่ีจะต้องด าเนินการอย่าง
ชัดเจน 

+1 +1 +1* 1.00 ใช้ได้ 

5 โรงพยาบาลมีการควบคุม ประเมินผล 
ก ากับการด าเนินงานตามแผน
ยุทธศาสตร์สม่ าเสมอ 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

ปัจจัยด้านโครงสร้างองค์กร 
6 โรงพยาบาลมีการก าหนดโครงสร้าง

องค์กร ความสัมพันธ์ในองค์กร
ตามล าดับช้ันท่ีชัดเจน 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

7 โรงพยาบาลมีสายบังคับบัญชาท่ี
คล่องตัวในการบริหารจัดการ 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

8 โรงพยาบาลมีการบริหารในรูปแบบ
คณะกรรมการบริหารที่ท าให้การบริหาร
จัดการมีประสิทธิภาพ 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

9 โรงพยาบาลมีกลุ่มงานท่ีมีความเป็น
เอกภาพในการบังคับบัญชาโดยผู้ปฏิบัติ
รับค าส่ังจากหัวหน้างานเพียงคนเดียว 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

10 ทุกกลุ่มงานในโรงพยาบาลมีความ
ร่วมมือกันท างานโดยมุ่งผลส าเร็จ
เดียวกัน 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
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ส่วนท่ี 2 ข้อค าถามเกี่ยวกับปัจจัยภายในองค์กรท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการบริหารงานตามแผน
ยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบบริการสุขภาพ โรงพยาบาลย่านตาขาว อ าเภอย่านตาขาว จังหวัดตรัง
(ต่อ) 
ข้อ ข้อค าถาม ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ IOC ประเมินผล 

คนที่1 คนที่2 คนที่3 
ปัจจัยด้านระบบการปฏิบัติงาน 
11 โรงพยาบาลมีการจัดแบ่งกลุ่มงาน และ

ความรับผิดชอบงานอย่างเหมาะสม 
+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

12 ท่านมีความเข้าใจบทบาทหน้าท่ีของ
ตนเองเป็นอย่างดี 

+1 +1 +1* 1.00 ใช้ได้ 

13 โรงพยาบาลมีการจัดระบบงานอย่าง
เป็นทางการโดยมีค าส่ังท่ีชัดเจนเป็นลาย
ลักษณ์อักษร 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

14 ระบบงานต่างๆในโรงพยาบาลมีข้ันตอน
ในการด าเนินงานอย่างชัดเจน 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

15 โรงพยาบาลมีระบบการปฏิบัติงานตาม
พันธกิจต่างๆ อย่างเหมาะสม 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

ปัจจัยด้านรูปแบบการบริหาร 
16 โรงพยาบาลมีรูปแบบการบริหารที่มี

ความชัดเจน 
+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

17 โรงพยาบาลมีการวางแผนงานท่ีเป็น
ขั้นตอนอย่างชัดเจน 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

18 โรงพยาบาลมีการจัดการองค์กรอย่าง
เหมาะสม 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

19 โรงพยาบาลมีการจูงใจให้บุคลากร
ร่วมกันปฏิบัติงานให้เป็นไปตาม
เปูาหมายขององค์กร 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

20 โรงพยาบาลมีการจัดสรรทรัพยากร
อย่างเพียงพอในการปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
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ส่วนท่ี 2 ข้อค าถามเกี่ยวกับปัจจัยภายในองค์กรท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการบริหารงานตามแผน
ยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบบริการสุขภาพ โรงพยาบาลย่านตาขาว อ าเภอย่านตาขาว จังหวัดตรัง
(ต่อ) 
ข้อ ข้อค าถาม ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ IOC ประเมินผล 

คนที่1 คนที่2 คนที่3 
ปัจจัยด้านบุคลากร 
21 โรงพยาบาลมีระบบการสรรหาบุคลากร

อย่างเหมาะสม 
+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

22 โรงพยาบาลมีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างเหมาะสม 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

23 โรงพยาบาลมีการจ่ายค่าตอบแทน
บุคลากรอย่างเหมาะสม 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

24 โรงพยาบาลมีการฝึกอบรมและพัฒนา 
เพื่อพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

25 ท่านมีความเข้าใจบทบาทหน้าท่ีของ
ตนเองเป็นอย่างดี 

0 +1 +1* 0.67 ใช้ได้ 

ปัจจัยด้านทักษะ 
26 ท่านมีทักษะท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน

ในหน้าท่ี 
+1 +1 +1* 1.00 ใช้ได้ 

27 โรงพยาบาลมีการส่งเสริมความสามารถ
พิเศษ โดดเด่นของบุคลากร 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

28 ท่านมีความคิดสร้างสรรค์ +1 +1 +1* 1.00 ใช้ได้ 

29 ท่านมีทักษะในการปฏิบัติงานท่ีเป็น
ประโยชน์ต่อองค์กร 

+1 +1 +1* 1.00 ใช้ได้ 

30 ท่านมีความสามารถในการใช้ทักษะ 
เพื่อแก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้ดี 

+1 +1 +1* 1.00 ใช้ได้ 
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ส่วนท่ี 2 ข้อค าถามเกี่ยวกับปัจจัยภายในองค์กรท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการบริหารงานตามแผน
ยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบบริการสุขภาพ โรงพยาบาลย่านตาขาว อ าเภอย่านตาขาว จังหวัดตรัง
(ต่อ) 
ข้อ ข้อค าถาม ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ IOC ประเมินผล 

คนที่1 คนที่2 คนที่3 
ปัจจัยด้านบุคลากร 
31 ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนดค่านิยม

ร่วม 
+1 +1 +1* 1.00 ใช้ได้ 

32 ท่านมีการรับรู้ค่านิยมร่วมของ
โรงพยาบาล 

+1 +1 +1* 1.00 ใช้ได้ 

33 ท่านมีการน าค่านิยมร่วมไปสู่การปฏิบัติ +1 +1 +1* 1.00 ใช้ได้ 

34 ผู้บริหารของโรงพยาบาลมีการกระตุ้น
ให้บุคลากรของโรงพยาบาลปฏิบัติตาม
ค่านิยมร่วมขององค์กร 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

 
 
ส่วนที่  3 ข้อค าถามเกี่ยวกับปัจจัยการจัดการการแพร่ระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรน่ า
2019(COVID-19) ท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบ
บริการสุขภาพ โรงพยาบาลย่านตาขาว อ าเภอย่านตาขาว จังหวัดตรัง 
ข้อ ข้อค าถาม ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ IOC ประเมินผล 

คนที่1 คนที่2 คนที่3 
1 บุคลากรในโรงพยาบาล มีเพียงพอ ใน 

สถานการณ์การ COVID-19 
+1* +1 +1* 1.00 ใช้ได้ 

2 งบประมาณโรงพยาบาล มีเพียงพอใน
สถานการณ์การ COVID-19 

+1* +1 +1* 1.00 ใช้ได้ 

3 สถานท่ี วัสดุ อุปกรณ์ ครุภัณฑ์ทาง
การแพทย์ของโรงพยาบาล มีเพียงพอใน
สถานการณ์ COVID-19 

+1* +1 +1* 1.00 ใช้ได้ 

4 โรงพยาบาลได้รับความร่วมมือจากภาคี
เครือข่าย หน่วยงานภาครัฐ เอกชน ใน
สถานการณ์ COVID-19 

+1* +1 +1* 1.00 ใช้ได้ 
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ส่วนที่  3 ข้อค าถามเกี่ยวกับปัจจัยการจัดการการแพร่ระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรน่า 
2019(COVID-19) ท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบ
บริการสุขภาพ โรงพยาบาลย่านตาขาว อ าเภอย่านตาขาว จังหวัดตรัง (ต่อ) 
ข้อ ข้อค าถาม ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ IOC ประเมินผล 

คนที่1 คนที่2 คนที่3 
5 โรงพยาบาลมีการใช้เทคโนโลยีท่ีทันสมัย

เพื่อรองรับ ด้านการให้บริการ ด้านการ
ส่ือสาร ในสถานการณ์ COVID-19 

+1* +1 +1* 1.00 ใช้ได้ 

 
 
ส่วนท่ี 4 ข้อค าถามเกี่ยวกับระดับความส าเร็จในการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบ
บริการสุขภาพ โรงพยาบาลย่านตาขาว อ าเภอย่านตาขาว จังหวัดตรัง 
ข้อ ข้อค าถาม ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ IOC ประเมินผล 

คนที่1 คนที่2 คนที่3 
กลยุทธ์ท่ี 1 เพิ่มศักยภาพของหน่วยบริการให้มีคุณภาพมาตรฐาน 
1 โรงพยาบาลมีศักยภาพในการดูแลผู้ปุวย

ด้านสูติกรรม 
+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

2 ผู้รับบริการจากโรงพยาบาลมีคุณภาพ
ตามมาตรฐานครอบคลุม 4 มิติและองค์
รวม 

+1 +1 -1 0.33 ใช้ไม่ได้ 

3 หน่วยบริการของโรงพยาบาลมีศักยภาพ
ในการให้บริการประชาชนในเขตพื้นท่ี 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

4 ผู้ปุวยของโรงพยาบาลได้รับการดูแล
รักษาแบบองค์รวมท่ีมีคุณภาพได้
มาตรฐาน 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

5 เจ้าหน้าท่ีของโรงพยาบาลมีศักยภาพ/
ทักษะการดูแลผู้ปุวยแบบ
ประคับประคอง (Palliative Care) 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
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ส่วนท่ี 4 ข้อค าถามเกี่ยวกับระดับความส าเร็จในการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบ
บริการสุขภาพ โรงพยาบาลย่านตาขาว อ าเภอย่านตาขาว จังหวัดตรัง (ต่อ) 
ข้อ ข้อค าถาม ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ IOC ประเมินผล 

คนที่1 คนที่2 คนที่3 
กลยุทธ์ท่ี 1 เพิ่มศักยภาพของหน่วยบริการให้มีคุณภาพมาตรฐาน(ต่อ) 
6 ผู้รับบริการของโรงพยาบาลเข้าถึงงาน

บริการทางการแพทย์แผนจีนท่ีมี
คุณภาพตามมาตรฐานวิชาชีพ 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

7 โรงพยาบาลมีการพัฒนาระบบบริการ
สุขภาพจิตและจิตเวช 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

8 โรงพยาบาลมีสถานท่ีให้บริการที่ได้
มาตรฐานและมีความปลอดภัย 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

9 บุคลากรของโรงพยาบาลมีจิตส านึก 
ตระหนักถึงคุณค่าและเกิดแรงจูงใจใน
การอนุรักษ์พลังงาน 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

10 ผู้รับบริการ เจ้าหน้าท่ีได้รับบริการที่มี
คุณภาพได้มาตรฐานเกิดความปลอดภัย 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

กลยุทธ์ที่ 2 พัฒนาระบบบริหารจัดการโดยใช้หลักธรรมาภิบาลสู่ความเป็นเลิศด้านการบริการ 
11 โรงพยาบาลมีการพัฒนาความสัมพันธ์

ของบุคลากรทุกระดับสร้างพฤติกรรม
บริการท่ีดี 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

12 โรงพยาบาลมีการเสริมสร้างสุขภาพที่ดี
ในกลุ่มวัยท างาน 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

13 โรงพยาบาลมีการพัฒนางานเวช
ระเบียนให้มีความถูกต้อง สมบูรณ์ 

+1 +1* 0 0.67 ใช้ได้ 

14 ผู้ให้บริการและผู้รับบริการของ
โรงพยาบาลมีความปลอดภัย 

+1 +1 0 0.67 ใช้ได้ 

15 บุคลากรของโรงพยาบาลท างานอย่างมี
ความสุข 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

16 โรงพยาบาลมีวัฒนธรรมและความ
ผูกพันในองค์กร 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
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ส่วนท่ี 4 ข้อค าถามเกี่ยวกับระดับความส าเร็จในการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบ
บริการสุขภาพ โรงพยาบาลย่านตาขาว อ าเภอย่านตาขาว จังหวัดตรัง(ต่อ) 
ข้อ ข้อค าถาม ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ IOC ประเมินผล 

คนที่1 คนที่2 คนที่3 
กลยุทธ์ท่ี 3 ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของภาคีเครือข่าย 
17 บุคลากรของภาคีเครือข่ายมีศักยภาพ

และความสามารถ 
+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

18 โรงพยาบาลมีการปูองกันและควบคุม
โรค ลดอัตราปุวย/ตาย โดยการมีส่วน
ร่วมของภาคีเครือข่าย 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

19 อัตราการปุวยและการตายด้วยโรคท่ี
เป็นปัญหาส าคัญของโรงพยาบาลลดลง 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

20 โรงพยาบาลมีศูนย์การเรียนรู้ด้าน
การแพทย์แผนไทยในเขตรับผิดชอบ 

+1 +1 -1 0.33 ใช้ไม่ได้ 

21 ผู้รับบริการของโรงพยาบาลเข้าถึงงาน
บริการทางการแพทย์จีนท่ีมีคุณภาพ
ตามมาตรฐานวิชาชีพ 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

กลยุทธ์ที่ 4 พัฒนาศักยภาพและความสามารถของบุคลากรให้มีคุณภาพ มีความสมดุล ระหว่าง
ชีวิตและการท างาน 
22 โรงพยาบาลมีงานวิจัยและนวัตกรรม

ด้านสุขภาพที่มีคุณภาพมาตรฐาน 
+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

23 โรงพยาบาลมีการพัฒนาองค์ความรู้และ
เพิ่มสมรรถนะของบุคลากรให้มีคุณภาพ
มาตรฐาน 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

24 ทุกกลุ่มงานของโรงพยาบาลมีการ
ด าเนินกิจกรรม 5 ส.อย่างต่อเนื่อง 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

25 โรงพยาบาลมีการพัฒนาศักยภาพและ
ความสามารถของบุคลากรให้มีคุณภาพ 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

 
สรุป ค่า IOC รายข้ออยู่ระหว่าง 0.33 -1.00 ข้อท่ีค านวณได้มีค่ามากกว่า 0.5 ถือว่า ใช้ได้  
 
หมายเหตุ  *  คือข้อค าถามมีการปรับแก้ตามค าแนะน าของผู้ทรงคุณวุฒิ 
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ภาคผนวก ข 
ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม 
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ค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม 

 การทดสอบความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม (Reliability) ของแบบสอบถาม เรื่อง ปัจจัยท่ีมี
ผลต่อความส าเร็จในการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบบริการสุขภาพ โรงพยาบาล
ย่านตาขาว อ าเภอย่านตาขาว จังหวัดตรังดังนี้ 

ล าดับ
ท่ี 

ข้อค าถาม ค่าความ
เชื่อม่ัน 

ปัจจัยภายในองค์กรที่มีผลต่อความส าเร็จในการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนา
ระบบบริการสุขภาพ โรงพยาบาลย่านตาขาว อ าเภอย่านตาขาว จังหวัดตรัง 
ปัจจัยด้านกลยุทธ์ 

1 ท่านมีโอกาสร่วมการทบทวน และวิเคราะห์ผลการด าเนินงานท่ีผ่านมา .967 
2 ท่านมีส่วนร่วมในการวางแผนยุทธศาสตร์ .968 
3 ท่านรับรู้และเข้าใจ วิสัยทัศน์ พันธกิจ เปูาประสงค์หลักของโรงพยาบาล .966 
4 โรงพยาบาลมีการแปลงแผนยุทธศาสตร์เป็นแผนปฏิบัติการท่ีระบุกิจกรรม

และโครงการท่ีจะต้องด าเนินการอย่างชัดเจน 
.967 

5 โรงพยาบาลมีการควบคุม ประเมินผล ก ากับการด าเนินงานตามแผน
ยุทธศาสตร์สม่ าเสมอ 

.967 

ปัจจัยด้านโครงสร้างองค์กร 
6 โรงพยาบาลมีการก าหนดโครงสร้างองค์กร ความสัมพันธ์ในองค์กร

ตามล าดับช้ันท่ีชัดเจน 
.966 

7 โรงพยาบาลมีสายบังคับบัญชาท่ีคล่องตัวในการบริหารจัดการ .966 
8 โรงพยาบาลมีการบริหารในรูปแบบคณะกรรมการบริหารที่ท าให้การบริหาร

จัดการมีประสิทธิภาพ 
.966 

9 โรงพยาบาลมีกลุ่มงานท่ีมีความเป็นเอกภาพในการบังคับบัญชาโดยผู้ปฏิบัติ
รับค าส่ังจากหัวหน้างานเพียงคนเดียว 

.966 

10 ทุกกลุ่มงานในโรงพยาบาลมีความร่วมมือกันท างานโดยมุ่งผลส าเร็จเดียวกัน .966 
ปัจจัยด้านระบบการปฏิบัติงาน 

11 โรงพยาบาลมีการจัดแบ่งกลุ่มงาน และความรับผิดชอบงานอย่างเหมาะสม .966 
12 ท่านมีความเข้าใจบทบาทหน้าท่ีของตนเองเป็นอย่างดี .967 
13 โรงพยาบาลมีการจัดระบบงานอย่างเป็นทางการโดยมีค าส่ังท่ีชัดเจนเป็น

ลายลักษณ์อักษร 
.966 

14 ระบบงานต่างๆในโรงพยาบาลมีข้ันตอนในการด าเนินงานอย่างชัดเจน .966 
15 โรงพยาบาลมีระบบการปฏิบัติงานตามพันธกิจต่างๆ อย่างเหมาะสม .966 
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ล าดับ
ท่ี 

ข้อค าถาม ค่าความ
เชื่อม่ัน 

ปัจจัยภายในองค์กรที่มีผลต่อความส าเร็จในการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนา
ระบบบริการสุขภาพ โรงพยาบาลย่านตาขาว อ าเภอย่านตาขาว จังหวัดตรัง (ต่อ) 
ปัจจัยด้านรูปแบบการบริหาร 

16 โรงพยาบาลมีรูปแบบการบริหารที่มีความชัดเจน .966 
17 โรงพยาบาลมีการวางแผนงานท่ีเป็นขั้นตอนอย่างชัดเจน .966 
18 โรงพยาบาลมีการจัดการองค์กรอย่างเหมาะสม .966 
19 โรงพยาบาลมีการจูงใจให้บุคลากรร่วมกันปฏิบัติงานให้เป็นไปตามเปูาหมาย

ขององค์กร 
.966 

20 โรงพยาบาลมีการจัดสรรทรัพยากรอย่างเพียงพอในการปฏิบัติงาน .966 
ปัจจัยด้านบุคลากร 

21 โรงพยาบาลมีระบบการสรรหาบุคลากรอย่างเหมาะสม .966 
22 โรงพยาบาลมีการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างเหมาะสม .966 
23 โรงพยาบาลมีการจ่ายค่าตอบแทนบุคลากรอย่างเหมาะสม .967 
24 โรงพยาบาลมีการฝึกอบรมและพัฒนา เพื่อพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง .967 
25 ท่านมีความเข้าใจบทบาทหน้าท่ีของตนเองเป็นอย่างดี .966 

ปัจจัยด้านทักษะ 
26 ท่านมีทักษะท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบัติงานในหน้าท่ี .967 
27 โรงพยาบาลมีการส่งเสริมความสามารถพิเศษ โดดเด่นของบุคลากร .966 
28 ท่านมีความคิดสร้างสรรค์ .967 
29 ท่านมีทักษะในการปฏิบัติงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อองค์กร .966 
30 ท่านมีความสามารถในการใช้ทักษะเพื่อแก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้ดี .967 

ปัจจัยด้านบุคลากร 
31 ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนดค่านิยมร่วม .967 
32 ท่านมีการรับรู้ค่านิยมร่วมของโรงพยาบาล .966 
33 ท่านมีการน าค่านิยมร่วมไปสู่การปฏิบัติ .966 
34 ผู้บริหารของโรงพยาบาลมีการกระตุ้นให้บุคลากรของโรงพยาบาลปฏิบัติ

ตามค่านิยมร่วมขององค์กร 
.966 
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ล าดับ
ท่ี 

ข้อค าถาม ค่าความ
เชื่อม่ัน 

ปัจจัยการจัดการการแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรน่า 2019(COVID-19) ที่มีผลต่อ
ความส าเร็จในการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบบริการสุขภาพ โรงพยาบาล
ย่านตาขาว อ าเภอย่านตาขาว จังหวัดตรัง 

1 บุคลากรในโรงพยาบาล มีเพียงพอ ในสถานการณ์ COVID-19 .967 
2 งบประมาณโรงพยาบาล มีเพียงพอในสถานการณ์ COVID-19 .967 
3 สถานท่ี วัสดุ อุปกรณ์ ครุภัณฑ์ทางการแพทย์ของโรงพยาบาล มีเพียงพอใน

สถานการณ์ COVID-19 
.967 

4 โรงพยาบาลได้รับความร่วมมือจากภาคีเครือข่าย หน่วยงานภาครัฐ เอกชน 
ในสถานการณ์ COVID-19 

.966 

5 โรงพยาบาลมีการใช้เทคโนโลยีท่ีทันสมัยเพื่อรองรับ ด้านการให้บริการ ด้าน
การส่ือสาร ในสถานการณ์ COVID-19 

.966 

ระดับความส าเร็จในการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบบริการสุขภาพ 
โรงพยาบาลย่านตาขาว อ าเภอย่านตาขาว จังหวัดตรัง 
กลยุทธ์ท่ี 1 เพิ่มศักยภาพของหน่วยบริการให้มีคุณภาพมาตรฐาน 

1 โรงพยาบาลมีศักยภาพในการดูแลผู้ปุวยด้านสูติกรรม .967 
2 หน่วยบริการของโรงพยาบาลมีศักยภาพในการให้บริการประชาชนในเขต

พื้นท่ี 
.967 

3 ผู้ปุวยของโรงพยาบาลได้รับการดูแลรักษาแบบองค์รวมท่ีมีคุณภาพได้
มาตรฐาน 

.966 

4 เจ้าหน้า ท่ีของโรงพยาบาลมี ศักยภาพ/ทักษะการดูแลผู้ปุวย แบบ
ประคับประคอง (Palliative Care) 

.966 

5 ผู้รับบริการของโรงพยาบาลเข้าถึงงานบริการทางการแพทย์แผนจีนท่ีมี
คุณภาพตามมาตรฐานวิชาชีพ 

.966 

6 โรงพยาบาลมีการพัฒนาระบบบริการสุขภาพจิตและจิตเวช .967 
7 โรงพยาบาลมีสถานท่ีให้บริการที่ได้มาตรฐานและมีความปลอดภัย .966 
8 บุคลากรของโรงพยาบาลมีจิตส านึก ตระหนักถึงคุณค่าและเกิดแรงจูงใจใน

การอนุรักษ์พลังงาน 
.966 

9 ผู้รับบริการ เจ้าหน้าท่ีได้รับบริการท่ีมีคุณภาพได้มาตรฐานเกิดความ
ปลอดภัย 

.966 
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ล าดับ
ท่ี 

ข้อค าถาม ค่าความ
เชื่อม่ัน 

ระดับความส าเร็จในการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบบริการสุขภาพ 
โรงพยาบาลย่านตาขาว อ าเภอย่านตาขาว จังหวัดตรัง (ต่อ) 
กลยุทธ์ที่ 2 พัฒนาระบบบริหารจัดการโดยใช้หลักธรรมาภิบาลสู่ความเป็นเลิศด้านการบริการ 

10 โรงพยาบาลมีการพัฒนาความสัมพันธ์ของบุคลากรทุกระดับสร้างพฤติกรรม
บริการท่ีดี 

.966 

11 โรงพยาบาลมีการเสริมสร้างสุขภาพที่ดีในกลุ่มวัยท างาน .966 
12 โรงพยาบาลมีการพัฒนางานเวชระเบียนให้มีความถูกต้อง สมบูรณ์ .967 
13 ผู้ให้บริการและผู้รับบริการของโรงพยาบาลมีความปลอดภัย .967 
14 บุคลากรของโรงพยาบาลท างานอย่างมีความสุข .966 
15 โรงพยาบาลมีวัฒนธรรมและความผูกพันในองค์กร .966 

กลยุทธ์ท่ี 3 ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของภาคีเครือข่าย 
16 บุคลากรของภาคีเครือข่ายมีศักยภาพและความสามารถ .967 
17 โรงพยาบาลมีการปูองกันและควบคุมโรค ลดอัตราปุวย/ตาย โดยการมีส่วน

ร่วมของภาคีเครือข่าย 
.966 

18 อัตราการปุวยและการตายด้วยโรคท่ีเป็นปัญหาส าคัญของโรงพยาบาลลดลง .967 
19 ผู้รับบริการของโรงพยาบาลเข้าถึงงานบริการทางการแพทย์จีนท่ีมีคุณภาพ

ตามมาตรฐานวิชาชีพ 
.967 

กลยุทธ์ที่ 4 พัฒนาศักยภาพและความสามารถของบุคลากรให้มีคุณภาพ มีความสมดุล 
ระหว่างชีวิตและการท างาน 

20 โรงพยาบาลมีงานวิจัยและนวัตกรรมด้านสุขภาพที่มีคุณภาพมาตรฐาน .966 
21 โรงพยาบาลมีการพัฒนาองค์ความรู้และเพิ่มสมรรถนะของบุคลากรให้มี

คุณภาพมาตรฐาน 
.966 

22 ทุกกลุ่มงานของโรงพยาบาลมีการด าเนินกิจกรรม 5 ส.อย่างต่อเนื่อง .966 
23 โรงพยาบาลมีการพัฒนาศักยภาพและความสามารถของบุคลากรให้มี

คุณภาพ 
.966 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha 
Cronbach's Alpha Based on 

Standardized Items N of Items 
.967 .968 62 
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ภาคผนวก ค 
เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล (แบบสอบถามการวิจัย) 
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แบบสอบถามการวิจัย  
เร่ืองปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนา 

ระบบบริการสุขภาพ โรงพยาบาลย่านตาขาว อ าเภอย่านตาขาว จังหวัดตรัง 
………………………………………………………………………………………………………… 

 
ค าชี้แจง 
 1. แบบสอบถามฉบับนี้ใช้เพื่อเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัย ผู้วิจัยใคร่ขอความ
ร่วมมือจากท่านในการตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริง และตามความรู้สึกของท่านอย่างแท้จริง 
ผู้วิจัย ขอความกรุณาให้ท่านตอบแบบสอบถามให้ครบทุกข้อ เพื่อสามารถน าไปใช้ให้เกิดประโยชน์
สูงสุด ค าตอบของท่านและข้อมูลส่วนตัวของท่านท้ังหมดจะถูกเก็บเป็นความลับและผู้วิจัยจะน าไป
แปรผลในภาพรวม 
                  2. แบบสอบถามฉบับนี้ มีท้ังหมด 6 ตอน แบ่งเป็น 
  ตอนท่ี 1 ข้อมูลลักษณะประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  ตอนท่ี 2 ปัจจัยภายในองค์กรท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการบริหารงานตามแผน
ยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบบริการสุขภาพ โรงพยาบาลย่านตาขาว อ าเภอย่านตาขาว จังหวัดตรัง 
  ตอนท่ี 3 ปัจจัยการจัดการการแพร่ระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรน่า 
2019(COVID-19) ท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบ
บริการสุขภาพ โรงพยาบาลย่านตาขาว อ าเภอย่านตาขาว จังหวัดตรัง 
  ตอนท่ี 4 ระดับความส าเร็จในการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนา
ระบบบริการสุขภาพ โรงพยาบาลย่านตาขาว อ าเภอย่านตาขาว จังหวัดตรัง 
  ตอนท่ี 5 ปัญหาและอุปสรรคในการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนา
ระบบบริการสุขภาพ โรงพยาบาลย่านตาขาว อ าเภอย่านตาขาว จังหวัดตรัง 
                     ตอนท่ี 6 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ 
 3. โปรดท าเครื่องหมาย    ลงใน         ท่ีตรงกับข้อมูลของท่านมากท่ีสุดหรือเติม
ข้อความท่ีตรงกับความเป็นจริง 
                    ผู้วิ จัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่า จะได้รับความอนุเคราะห์จากท่านเป็นอย่างดีและ
ขอขอบพระคุณมา ณ โอกาสนี้ 
 
 
 

นางสาวกนกวรรณ  แก้วดี  
นักศึกษาปริญญาโทสาขารัฐประศาสนศาสตร์ 

คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 
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ตอนที่ 1 ข้อมูลลักษณะประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง   โปรดท าเครื่องหมาย    ลงใน         ท่ีตรงกับข้อมูลของท่านมากท่ีสุด 
 
1. เพศ 

1)  ชาย    2) หญิง 
2. อายุ 

1)   20 – 29   ปี  2)  30 - 39  ปี 
3)   40 - 49  ปี   4)  ต้ังแต่ 50 ปี ขึ้นไป 

3. ประเภทบุคลากร 
1)   บุคลากรสายวิชาชีพ                                       
2)   บุคลากรสายสนับสนุน                          

4. ระดับการศึกษา 
1)   ต่ ากว่าปริญญาตรี              
2)   ปริญญาตรี          
3)   สูงกว่าปริญญาตรี                

5. ประเภทต าแหน่ง 

1)  ข้าราชการ              
2)  พนักงานราชการ 
3)  ลูกจ้างช่ัวคราว 
4)  อื่นๆ (โปรดระบุ)……………………………………………. 

6. ระยะเวลาการท างาน 

1) ไม่เกิน 5 ปี   2) 6 - 10 ปี 
3) 11 - 15 ปี   4) 16 - 20 ปี 
5) 21 - 25 ปี   6) 26 - 30 ปี 
7) มากกว่า 30 ปี           

7. กลุ่มงานท่ีท่านปฏิบัติงาน 

  1) กลุ่มงานบริหารทั่วไป    
  2) กลุ่มงานการแพทย์ 

3) กลุ่มงานการพยาบาล    
4) กลุ่มงานทันตกรรม 

 5) กลุ่มงานเภสัชกรรมคุ้มครองผู้บริโภค  
 6) กลุ่มงานเทคนิคการแพทย์และรังสีวิทยา  
 7) กลุ่มงานประกันสุขภาพ ยุทธศาสตร์และสารสนเทศทางการแพทย์  
 8) กลุ่มงานบริการด้านปฐมภูมิและองค์รวม  

9) กลุ่มงานเวชกรรมฟื้นฟูการแพทย์แผนไทยและแพทย์ทางเลือก 
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ตอนที่ 2 ปัจจัยภายในองค์กรที่มีผลต่อความส าเร็จในการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์การ
พัฒนาระบบ  บริการสุขภาพ โรงพยาบาลยา่นตาขาว อ าเภอย่านตาขาว จังหวัดตรัง 

ค าช้ีแจง   โปรดท าเครื่องหมาย   ลงในช่องระดับความคิดเห็นของปัจจัยท่ีมีผลต่อความส าเร็จใน
การบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบบริการสุขภาพ โรงพยาบาลย่านตาขาว อ าเภอ
ย่านตาขาว จังหวัดตรังท่ีตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด ตามเกณฑ์การประเมินดังนี้ 
                             5     หมายถึง    บุคลากรเห็นด้วยมากท่ีสุด 
                             4     หมายถึง    บุคลากรเห็นด้วยมาก 
                             3     หมายถึง    บุคลากรเห็นด้วยปานกลาง 
                             2     หมายถึง    บุคลากรเห็นด้วยน้อย 
                             1     หมายถึง    บุคลากรเห็นด้วยน้อยท่ีสุด 
 
 
ข้อ 

 

ปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการบริหารงาน 
ตามแผนยุทธศาสตร์ 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

ปัจจัยด้านกลยุทธ์ 
1 ท่านมีโอกาสร่วมการทบทวน และวิเคราะห์ผล

การด าเนินงานท่ีผ่านมา 
     

2 ท่านมีส่วนร่วมในการวางแผนยุทธศาสตร์      
3 ท่านรับรู้และเข้าใจ วิสัยทัศน์ พันธกิจ 

เปูาประสงค์หลักของโรงพยาบาล 
     

4 โรงพยาบาลมีการแปลงแผนยุทธศาสตร์เป็น
แผนปฏิบัติการท่ีระบุกิจกรรมและโครงการท่ี
จะต้องด าเนินการอย่างชัดเจน 

     

5 โรงพยาบาลมีการควบคุม ประเมินผล ก ากับการ
ด าเนินงานตามแผนยุทธศาสตร์สม่ าเสมอ 

     

ปัจจัยด้านโครงสร้างองค์กร 
6 โรงพยาบาลมีการก าหนดโครงสร้างองค์กร 

ความสัมพันธ์ในองค์กรตามล าดับช้ันท่ีชัดเจน 
     

7 โรงพยาบาลมีสายบังคับบัญชาท่ีคล่องตัวในการ
บริหารจัดการ 

     

8 โรงพยาบาลมีการบริหารในรูปแบบคณะ
กรรมการบริหารที่ท าให้การบริหารจัดการมี
ประสิทธิภาพ 
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ข้อ 

 

ปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการบริหารงาน 
ตามแผนยุทธศาสตร์ 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

9 โรงพยาบาลมีกลุ่มงานท่ีมีความเป็นเอกภาพใน
การบังคับบัญชาโดยผู้ปฏิบัติรับค าส่ังจากหัวหน้า
งานเพียงคนเดียว 

     

10 ทุกกลุ่มงานในโรงพยาบาลมีความร่วมมือกัน
ท างานโดยมุ่งผลส าเร็จเดียวกัน 

     

ปัจจัยด้านระบบการปฏิบัติงาน 
11 โรงพยาบาลมีการจัดแบ่งกลุ่มงาน และความ

รับผิดชอบงานอย่างเหมาะสม 
     

12 ท่านมีความเข้าใจบทบาทหน้าท่ีของตนเองเป็น
อย่างดี 

     

13 โรงพยาบาลมีการจัดระบบงานอย่างเป็นทางการ
โดยมีค าส่ังท่ีชัดเจนเป็นลายลักษณ์อักษร 

     

14 ระบบงานต่างๆในโรงพยาบาลมีข้ันตอนในการ
ด าเนินงานอย่างชัดเจน 

     

15 โรงพยาบาลมีระบบการปฏิบัติงานตามพันธกิจ
ต่างๆ อย่างเหมาะสม 

     

ปัจจัยด้านรูปแบบการบริหาร 
16 โรงพยาบาลมีรูปแบบการบริหารที่มีความชัดเจน      
17 โรงพยาบาลมีการวางแผนงานท่ีเป็นขั้นตอนอย่าง

ชัดเจน 
     

18 โรงพยาบาลมีการจัดการองค์กรอย่างเหมาะสม      
19 โรงพยาบาลมีการจูงใจให้บุคลากรร่วมกัน

ปฏิบัติงานให้เป็นไปตามเปูาหมายขององค์กร 
     

20 โรงพยาบาลมีการจัดสรรทรัพยากรอย่างเพียงพอ
ในการปฏิบัติงาน 
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ข้อ 

 

ปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการบริหารงาน 
ตามแผนยุทธศาสตร์ 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

ปัจจัยด้านบุคลากร 
21 โรงพยาบาลมีระบบการสรรหาบุคลากรอย่าง

เหมาะสม 
     

22 โรงพยาบาลมีการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรอย่างเหมาะสม 

     

23 โรงพยาบาลมีการจ่ายค่าตอบแทนบุคลากรอย่าง
เหมาะสม 

     

24 โรงพยาบาลมีการฝึกอบรมและพัฒนา เพื่อพัฒนา
บุคลากรอย่างต่อเนื่อง 

     

25 ท่านมีความเข้าใจบทบาทหน้าท่ีของตนเองเป็น
อย่างดี 

     

ปัจจัยด้านทักษะ 
26 ท่านมีทักษะท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบัติงานในหน้าท่ี      
27 โรงพยาบาลมีการส่งเสริมความสามารถพิเศษ 

โดดเด่นของบุคลากร 
     

28 ท่านมีความคิดสร้างสรรค์      
29 ท่านมีทักษะในการปฏิบัติงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อ

องค์กร 
     

30 ท่านมีความสามารถในการใช้ทักษะเพื่อแก้ปัญหา
เฉพาะหน้าได้ดี 

     

ปัจจัยด้านค่านิยมร่วม 
31 ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนดค่านิยมร่วม      
32 ท่านมีการรับรู้ค่านิยมร่วมของโรงพยาบาล      
33 ท่านมีการน าค่านิยมร่วมไปสู่การปฏิบัติ      
34 ผู้บริหารของโรงพยาบาลมีการกระตุ้นให้บุคลากร

ของโรงพยาบาลปฏิบัติตามค่านิยมร่วมขององค์กร 
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ตอนที่ 3 ปัจจัยการจัดการการแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรน่า 2019 (COVID-19)ที่มีผล
ต่อความส าเร็จในการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบบริการสุขภาพ 
โรงพยาบาลย่านตาขาว อ าเภอย่านตาขาว จังหวัดตรัง  

ค าช้ีแจง   โปรดท าเครื่องหมาย   ลงในช่องระดับความคิดเห็นของปัจจัยท่ีมีผลต่อความส าเร็จใน
การบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบบริการสุขภาพ โรงพยาบาลย่านตาขาว อ าเภอ
ย่านตาขาว จังหวัดตรังท่ีตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด ตามเกณฑ์การประเมินดังนี้ 
                             5     หมายถึง    บุคลากรเห็นด้วยมากท่ีสุด 
                             4     หมายถึง    บุคลากรเห็นด้วยมาก 
                             3     หมายถึง    บุคลากรเห็นด้วยปานกลาง 
                             2     หมายถึง    บุคลากรเห็นด้วยน้อย 
                             1     หมายถึง    บุคลากรเห็นด้วยน้อยท่ีสุด 
 
 
ข้อ 

 

ปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการบริหารงาน 
ตามแผนยุทธศาสตร์ 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

1 บุคลากรในโรงพยาบาล มีเพียงพอในสถานการณ์ 
COVID-19 

     

2 งบประมาณโรงพยาบาล มีเพียงพอในสถานการณ์ 
COVID-19 

     

3 สถานท่ี วัสดุ อุปกรณ์ ครุภัณฑ์ทางการแพทย์ของ
โรงพยาบาล มีเพียงพอในสถานการณ์ COVID-19 

     

4 โรงพยาบาลได้รับความร่วมมือจากภาคีเครือข่าย 
หน่วยงานภาครัฐ เอกชน ในสถานการณ์ COVID-
19 

     

5 โรงพยาบาลมีการใช้เทคโนโลยีท่ีทันสมัยเพื่อรองรับ 
ด้านการให้บริการ ด้านการส่ือสาร ในสถานการณ์ 
COVID-19 
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ตอนที่ 4 ระดับความส าเร็จในการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบบริการสุขภาพ  
           โรงพยาบาลย่านตาขาว อ าเภอย่านตาขาว จังหวัดตรัง 
ค าชี้แจง   โปรดท าเครื่องหมาย   ลงในช่องระดับความส าเร็จในการบริหารงานตามแผน
ยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบบริการสุขภาพ โรงพยาบาลย่านตาขาว อ าเภอย่านตาขาว จังหวัดตรังท่ี
ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด ตามเกณฑ์การประเมินดังนี้ 
                             5     หมายถึง    ความส าเร็จอยู่ในระดับดีมาก 
                             4     หมายถึง    ความส าเร็จอยู่ในระดับดี 
                             3     หมายถึง    ความส าเร็จอยู่ในระดับปานกลาง 
                             2     หมายถึง    ความส าเร็จอยู่ในระดับพอใช้ 
                             1     หมายถึง    ความส าเร็จอยู่ในระดับควรปรับปรุง 
 
ข้อ 

 

ความส าเร็จในการบริหารงานตามแผน
ยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบบริการสุขภาพ 

ระดับความส าเร็จ 
ดี

มาก 
ดี ปาน

กลาง 
พอใช ้ ควร

ปรับปรุง 
กลยุทธ์ท่ี 1 เพิ่มศักยภาพของหน่วยบริการให้มีคุณภาพมาตรฐาน  
1 โรงพยาบาลมีศักยภาพในการดูแลผู้ปุวยด้าน 

สูติกรรม 
     

2 หน่วยบริการของโรงพยาบาลมีศักยภาพในการ
ให้บริการประชาชนในเขตพื้นท่ี 

     

3 ผู้ปุวยของโรงพยาบาลได้รับการดูแลรักษาแบบ
องค์รวมท่ีมีคุณภาพได้มาตรฐาน 

     

4 เจ้าหน้าท่ีของโรงพยาบาลมีศักยภาพ/ทักษะการ
ดูแลผู้ปุวยแบบประคับประคอง (Palliative 
Care) 

     

5 ผู้รับบริการของโรงพยาบาลเข้าถึงงานบริการทาง
การแพทย์แผนจีนท่ีมีคุณภาพตามมาตรฐาน
วิชาชีพ 

     

6 โรงพยาบาลมีการพัฒนาระบบบริการสุขภาพจิต
และจิตเวช 

     

7 โรงพยาบาลมีสถานท่ีให้บริการที่ได้มาตรฐานและ
มีความปลอดภัย 

     

8 บุคลากรของโรงพยาบาลมีจิตส านึก ตระหนักถึง
คุณค่าและเกิดแรงจูงใจในการอนุรักษ์พลังงาน 

     

9 ผู้รับบริการ เจ้าหน้าท่ีได้รับบริการที่มีคุณภาพได้
มาตรฐานเกิดความปลอดภัย 
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ข้อ 

 

ความส าเร็จในการบริหารงานตามแผน
ยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบบริการสุขภาพ 

ระดับความส าเร็จ 
ดี

มาก 
ดี ปาน

กลาง 
พอใช ้ ควร

ปรับปรุง 
กลยุทธ์ที่ 2 พัฒนาระบบบริหารจัดการโดยใช้หลักธรรมาภิบาลสู่ความเป็นเลิศด้านการบริการ 
10 โรงพยาบาลมีการพัฒนาความสัมพันธ์ของ

บุคลากรทุกระดับสร้างพฤติกรรมบริการท่ีดี 
     

11 โรงพยาบาลมีการเสริมสร้างสุขภาพที่ดีในกลุ่มวัย
ท างาน 

     

12 โรงพยาบาลมีการพัฒนางานเวชระเบียนให้มี
ความถูกต้อง สมบูรณ์ 

     

13 ผู้ให้บริการและผู้รับบริการของโรงพยาบาลมี
ความปลอดภัย 

     

14 บุคลากรของโรงพยาบาลท างานอย่างมีความสุข      
15 โรงพยาบาลมีวัฒนธรรมและความผูกพันใน

องค์กร 
     

กลยุทธ์ท่ี 3 ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของภาคีเครือข่าย 
16 บุคลากรของภาคีเครือข่ายมีศักยภาพและ

ความสามารถ 
     

17 โรงพยาบาลมีการปูองกันและควบคุมโรค ลด
อัตราปุวย/ตาย โดยการมีส่วนร่วมของภาคี
เครือข่าย 

     

18 อัตราการปุวยและการตายด้วยโรคท่ีเป็นปัญหา
ส าคัญของโรงพยาบาลลดลง 

     

19 ผู้รับบริการของโรงพยาบาลเข้าถึงงานบริการทาง
การแพทย์จีนทีมีคุณภาพตามมาตรฐานวิชาชีพ 

     

กลยุทธ์ที่ 4 พัฒนาศักยภาพและความสามารถของบุคลากรให้มีคุณภาพ มีความสมดุล ระหว่าง
ชีวิตและการท างาน 
20 โรงพยาบาลมีงานวิจัยและนวัตกรรมด้านสุขภาพ

ท่ีมีคุณภาพมาตรฐาน 
     

21 โรงพยาบาลมีการพัฒนาองค์ความรู้และเพิ่ม
สมรรถนะของบุคลากรให้มีคุณภาพมาตรฐาน 

     

22 ทุกกลุ่มงานของโรงพยาบาลมีการด าเนินกิจกรรม 
5 ส.อย่างต่อเนื่อง 

     

23 โรงพยาบาลมีการพัฒนาศักยภาพและ
ความสามารถของบุคลากรให้มีคุณภาพ 
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ตอนที่ 5 ปัญหา และอุปสรรคในการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบบริการ
สุขภาพ โรงพยาบาลย่านตาขาว อ าเภอย่านตาขาว จังหวัดตรัง 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 
 
ตอนที่ 6 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
...............................................................................................................................................................  
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................... 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................  
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ประวัติผู้เขียน 
 
ชื่อ - สกุล  นางสาวกนกวรรณ  แก้วดี 
รหัสประจ าตัวนักศึกษา 6310521501 
 
วุฒิการศึกษา 

วุฒ ิ ชื่อสถาบัน ปีที่ส าเร็จการศึกษา 
วิศวกรรมศาสตรบัณฑิต
(วิศวกรรมส่ิงแวดล้อม) 

มหาวิทยาลัยขอนแก่น 2555 

 
 
ต าแหน่งและสถานที่ท างาน 
ปี พ.ศ. 2559 – ปัจจุบัน ต าแหน่ง นักวิชาการสาธารณสุขปฏิบัติการ 
 สังกัด โรงพยาบาลย่านตาขาว อ าเภอย่านตาขาว จังหวัดตรัง 
 
 


