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บทท่ี 2 

แนวคิดทฤษฎแีละวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 

 การศึกษาเรื่อง การพัฒนาสมรรถนะการจัดทํายุทธศาสตรสุขภาพในยุคไทยแลนด 4.0  

สําหรับผูนําทางการพยาบาล ผูวิจัยไดศึกษาคนควา วิเคราะห และสังเคราะห องคความรูจาก แนวคิด

ทฤษฎีและเอกสารงานวิจัยท่ีเก่ียวของ บูรณาการรวมกับการศึกษาบริบทของผูนําทางการพยาบาล   

เครือขายสุขภาพอําเภอ แกงกระจาน จังหวัดเพชรบุรี โดยมีสาระสําคัญนําเสนอตามลําดับดังนี้   

1. สมรรถนะของผูนําทางการพยาบาล  

  1.1 แนวคิดท่ัวไปเก่ียวกับสมรรถนะ  

  1.2 ความหมายและความสําคัญของสมรรถนะ  

  1.3 องคประกอบของสมรรถนะ  

  1.4 การประเมินและการแบงระดับสมรรถนะ 

  1.5 สมรรถนะของผูนําทางการพยาบาล  

                 2.  การพัฒนาสมรรถนะผูนําทางการพยาบาล 

                     2.1 ทฤษฎีการเรียนรู 

  2.2 หลักการเรียนรูสําหรับผูใหญ 

  2.3 แนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติ 

               3. การจัดทํายุทธศาสตรสุขภาพในยุคไทยแลนด 4.0 

3.1 แนวคิดไทยแลนด 4.0 (Thailand 4.0) 

3.2 แนวคิดการจัดทํายุทธศาสตรสุขภาพ 

3.3 องคประกอบของการจัดทํายุทธศาสตรสุขภาพ 

3.4 แนวคิดการวางแผนดวยสถานการณ 

4. งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

  

1. สมรรถนะของผูนําทางการพยาบาล 

 

 1.1 แนวคิดท่ัวไปเกี่ยวกับสมรรถนะ 

   มีนักวิชาการท้ังในประเทศและตางประเทศไดกล าวถึง แนวคิดสมรรถนะ 

(Competency) ไวหลากหลาย สําหรับการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยใชแนวคิดสมรรถนะของแมคคลีแลนด 

(McClelland, 1973) นักจิตวิทยามหาวิทยาลัยฮารวารด ประเทศสหรัฐอเมริกา ซ่ึงกลาวถึง ความสัมพันธ

ระหวางคุณลักษณะท่ีดีของบุคคล (Excellent performer) กับระดับ ทักษะ ความรู ความสามารถ โดยการ
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วัด IQ และการทดสอบบุคลิกภาพนั้น ยังไมเหมาะสมตอการทํานายความสามารถหรือสมรรถนะของ

บุคคล เพราะยังไมสะทอนความสามารถท่ีแทจริงออกมาได จึงตองเปลี่ยนแปลงวิธีการใหม แมคเคิล

แลนดไดเขียนบทความ “Testing for competence rather than for intelligence” ในวารสาร American 

psychologist เพ่ือเผยแพรแนวคิดและสรางแบบประเมินแบบใหมท่ีเรียกวา Behavioral Event Interview 

(BEI) สําหรับประเมินคนหาบุคคลท่ีมีผลการปฏิบัติ งานดี  ซ่ึงแมคคลีแลนด เรียกวา สมรรถนะ 

(Competency)  

 สําหรับประเทศไทยพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ.2551 ท่ีมีผลบังคับใช

เม่ือวันท่ี 26 มกราคม 2551 กอใหเกิดความเปลี่ยนแปลงหลายประการในการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ไดแก การปรับเปลี่ยนระบบจําแนกตําแหนงและคาตอบแทน ระบบวินัยและการพิทักษคุณธรรมฯ และการ

ประเมินผลการปฏิบัติราชการ เปนตน อีกท้ังยังมีการวางหลักและแนวทางในการบริหารและพัฒนา

ทรัพยากรบุคคลบนพ้ืนฐานของสมรรถนะ เพ่ือใหไดกําลังคนในระบบราชการท่ีมีขีดความสามารถในการ

ขับเคลื่อนภารกิจของสวนราชการใหบรรลุผลมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล (สํานักงาน

คณะกรรมการขาราชการพลเรือน, 2550) จึงมีการนําแนวคิดสมรรถนะ (Competency) มาใช 

 1.2 ความหมายและความสําคัญของสมรรถนะ 

      พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตสถาน พ.ศ.2525 (ราชบัณฑิตยสถาน, 2539) ไดอธิบาย

ความหมายของ สมรรถนะซ่ึงตรงกับคําภาษาอังกฤษ วา Competency หรือ Competence หมายถึง 

คุณลักษณะท่ีมีสวนชวยใหบุคคลสามารถผลิตผลงานท่ีมีประสิทธิภาพหรือผลงานท่ีดีเยี่ยมได สํานักงาน

คณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2550) อธิบายวา สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ี

เปนผลมาจากความรู ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืนๆ ท่ีทําใหบุคคลสามารถสรางผลงานได

โดดเดนกวาเพ่ือนรวมงานอ่ืนๆ ในองคกร นอกจากนี้ สมรรถนะ ยังหมายถึง คุณลักษณะ เชน ความรู 

ความสามารถ ความชํานาญ ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อ ตลอดจนพฤติกรรมของบุคคลท่ีสามารถปฏิบัติงาน 

ใหประสบความสําเร็จ (ธํารงศักดิ์ คงคาสวัสดิ์, 2548) และความสามารถ หรือ Competency นี้ยังแบง

ออกเปน 3 มุมมอง (KSA) ไดแก 1) ความรู (Knowledge) ขอมูลหรือสิ่งท่ีถูกสั่งสมมาจากการศึกษาท้ัง

ในสถาบันการศึกษา การฝกอบรม การสัมมนา หรือการศึกษาคนควาดวยตนเอง รวมถึงขอมูลท่ีไดรับ

จากการสนทนาแลกเปลี่ยนความคิดเห็น และประสบการณกับผูรูท้ังในสายวิชาชีพเดียวกันและตางสาย

วิชาชีพ 2) ทักษะ (Skills) สิ่งท่ีจะตองพัฒนาและฝกฝนใหเกิดข้ึนโดยจะตองใชระยะเวลาเพ่ือฝกปฏิบัติ

ใหเกิดทักษะนั้นข้ึนมา 3) พฤติกรรมท่ีพึงปรารถนา (Attributes) สิ่งท่ีองคกรตองการใหเปน เชน ความ

ใฝรู ความซ่ือสัตย ความรักในองคกร และความมุงม่ันในความสําเร็จ (อาภรณ ภูวิทยพันธ, 2548)  

 แมคคลีแลนด (McClelland, 1973) ใหคําจํากัดความสมรรถนะไววา เปนบุคลิกลักษณะท่ี

ซอนอยูภายในปจเจกบุคคล ซ่ึงสามารถผลักดันใหปจเจกบุคคลนั้นสรางผลการปฏิบัติงานท่ีดีหรือตาม

เกณฑท่ีกําหนดในงานท่ีตนรับผิดชอบ Boyatzis (1982) กลาววา สมรรถนะเปนคุณลักษณะพ้ืนฐาน 
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ของบุคคล ไดแก แรงจูงใจ (Motive) อุปนิสัย (Trait) ทักษะ (Skill) และจินตภาพสวนตน (Self-Image) 

หรือบทบาททางสังคม (Social Role) หรือองคความรู (Body of Knowledge) ซ่ึงบุคคลจําเปนตองใช

ในการปฏิบัติงานเพ่ือใหไดผลงานสูงกวา เหนือกวา เกณฑเปาหมาย ท่ีกําหนดไว Boam & Sparrow (1992) 

กลาววา สมรรถนะเปนกลุมของคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีบุคคลจําเปนตองมีในการปฏิบัติงานใน

ตําแหนงหนึ่งๆ เพ่ือใหการปฏิบัติงานในหนาท่ีความรับผิดชอบประสบความสําเร็จ Spencer& Spencer (1993) 

อธิบายวา สมรรถนะเปนคุณลักษณะท่ีอยูภายในของบุคคล ซ่ึงมีผลตอการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ

และการปฏิบัติท่ีดีเยี่ยม Mirabile (1997) ใหความหมายไววา สมรรถนะเปนลักษณะท่ีแสดงออกของ

บุคคล รวมถึงความรู ทักษะ ความสามารถและพฤติกรรมท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานตามหนาท่ีให

ประสบความสําเร็จ ซ่ึงไดแก แรงจูงใจ ทัศนคติ คานิยม และการตระหนักรูในตนเอง (Klemp, 1999) 

กลาวถึงสมรรถนะวา คือ บุคลิกลักษณะท่ีอยูภายในบุคคลซ่ึงมีผลตอความมีประสิทธิผลหรือผลการ

ทํางานท่ี เปนเลิศ และ Dubois, D. David & Rothwell, J. William (2004) ใหความหมายไววา 

สมรรถนะเปนคุณลักษณะท่ีทุกคนมีและใชไดอยางเหมาะสม เพ่ือผลักดันใหผลการปฏิบัติงานบรรลุตาม

เปาหมาย ซ่ึงคุณลักษณะเหลานี้ไดแก ความรู ทักษะ บุคลิกภาพ แรงจูงใจทางสังคม ลักษณะนิสัยสวน

บุคคล ตลอดจนรูปแบบความคิดและวิธีการคิด ความรูสึกและการกระทํา  

จากความหมายดังกลาว ผูวิจัยใชแนวคิดสมรรถนะ ของแมคคลีแลนด (McClelland, 1973) 

และสรุปไดวา สมรรถนะ หมายถึง บุคลิกลักษณะท่ีซอนอยูภายในตัวบุคคล ไดแก ความรู ท่ีสั่งสมมา

หรือศึกษาดวยตนเอง ทักษะท่ีไดรับการพัฒนาหรือฝกฝนใหเกิดข้ึน และเจตคติ ท่ีมาจากความเชื่อและ

อุปนิสัยของตน ซ่ึงสามารถผลักดันใหบุคคลนั้นแสดงออกทางพฤติกรรมในการปฏิบัติงานท่ีตนรับผิดชอบ

ใหบรรลุผลสําเร็จตามเกณฑท่ีกําหนดไดดีกวาบุคคลอ่ืน สมรรถนะยังมีความสําคัญท้ังตอตัวบุคคล ตอองคกร 

และตอวิชาชีพ สรุปไดดังนี้   (ชูชัย สมิทธิไกร, 2550;  สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน, 2550) 

 1. ความสําคัญตอตัวบุคคล สมรรถนะเปนเครื่องมือในการประเมินผลการปฏิบัติงานใหผู

ปฏิบัติทราบถึงระดับความสามารถของตัวเองและพัฒนาไปสูความสําเร็จ กลาวคือ ใชตรวจสอบผลการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร ใหทราบถึงระดับความรู ทักษะ และความสามารถของตนเองวาอยูในระดับใด และ

จําเปนตองพัฒนาเรื่องใด ซ่ึงจะชวยใหเกิดการเรียนรูดวยตนเองมากข้ึน และยังนําไปใชในกระบวนการพัฒนา 

โดยการนําขอมูลไปวิเคราะหหาความจําเปนในการพัฒนา กําหนดความรู ทักษะ ความสามารถ และ

คุณลักษณะอ่ืน ๆ ท่ีจําเปนตอการทํางานใหประสบผลสําเร็จ  

 2. ความสําคัญตอองคกร สมรรถนะมีความสัมพันธกับการบริหารทรัพยากรมนุษย ซ่ึง

สามารถนําแนวคิดไปใชในการสรรหา การคัดเลือก การพัฒนา การวางแผนสืบทอดตําแหนง และการ

จายคาตอบแทน เปนตน (สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน, 2550) สมรรถนะชวยใหองคกร

สามารถคัดสรรบุคคลท่ีมีคุณสมบัติท่ีดีท้ังดานความรู ทักษะ และความสามารถ ตลอดจนพฤติกรรมท่ี

เหมาะสมกับงาน เพ่ือปฏิบัติงานไดสําเร็จตามความตองการขององคกรอยางแทจริง และยังนําไปใชใน



11 

 

การฝกอบรมและพัฒนาบุคคลในองคกร ชวยสนับสนุนใหตัวชี้วัดหลักขององคกร (Key Performance 

Indicators : KPIs) บรรลุเปาหมาย สมรรถนะจะเปนตัวบงบอกไดวาถาตองการใหบรรลุเปาหมายของ 

KPIs แลวจะใชสมรรถนะใดบาง เม่ือบุคลากรทุกคนปรับสมรรถนะของตนเองใหเขากับมาตรฐานท่ี

องคการกําหนดตลอดเวลา ก็จะสงผลใหเกิดเปนสมรรถนะเฉพาะขององคกรนั้นๆ เชน เปนองคกรแหง

การคิดสรางสรรค เพราะทุกคนมีสมรรถนะในเรื่องการคิดสรางสรรค เปนตน  

 3. ความสําคัญตอวิชาชีพ เปนแนวทางการพัฒนาตนเองสูสมรรถนะขององคกรท่ีดีข้ึนและ

ความกาวหนาในวิชาชีพ กลาวคือ สมรรถนะนําไปใชในการบริหารผลงาน ประกอบดวย 1) การวางแผน 

มอบหมายงาน 2) การติดตามการปฏิบัติงาน 3) การประเมินผลการปฏิบัติงาน และ 4) การพัฒนาผล

การปฏิบัติงาน การประเมินสมรรถนะจัดเปนสวนหนึ่งของการประเมินผลการปฏิบัติงาน นอกจากงานท่ี

มอบหมายแลว ยังรวมถึงพฤติกรรมในการทํางาน หรือท่ีเรียกวาสมรรถนะอีกดวย หัวใจสําคัญของการ

บริหารผลงาน คือ การใหรางวัลกับผลงานท่ีดี เพ่ือจูงใจใหเกิดผลงานท่ีดี ขณะเดียวกันผูท่ียังไมสามารถ

สรางผลงานท่ีดีก็จะไดรับการชวยเหลือพัฒนาเพ่ือใหเกิดผลการปฏิบัติงานท่ีดีตอไป  

 1.3 องคประกอบของสมรรถนะ 

  ตามแนวคิดของ McClelland (1973) แบงสมรรถนะออกเปน 5 สวน คือ 

  1. ทักษะ (Skills) คือ สิ่งท่ีบุคคลกระทําไดดี และฝกปฏิบัติเปนประจําจนเกิดความ

ชํานาญ เชน ทักษะของหมอฟนในการอุดฟนโดยไมทําใหคนไขรูสึกเสียวเสนประสาท หรือเจ็บ  

  2. ความรู (Knowledge) คือ ความรูเฉพาะดานของบุคคล เชน ความรูภาษาอังกฤษ 

ความรูดานการบริหารตนทุน เปนตน  

  3. ทัศนคติ คานิยมและความเห็นเก่ียวกับภาพลักษณะของตน (Self-concept) คือสิ่งท่ี

เชื่อวาตนเองเปน เชน คนท่ีมีความเชื่อม่ันในตนเองสูงจะเชื่อวาตนเองสามารถแกไขปญหาตางๆ ได เปนตน  

  4. บุคลิกลักษณะหรืออุปนิสัยของแตละบุคคล (Trait) เปนสิ่งท่ีอธิบายถึงบุคคลนั้น 

เชน เขาเปนคนท่ีนาเชื่อถือและไววางใจได หรือเขามีลักษณะเปนผูนํา เปนตน 

  5. แรงจูงใจหรือแรงขับภายใน (Motive) ซ่ึงทําใหบุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีมุงไปสูสิ่งท่ีเปน

เปาหมาย เชน บุคคลท่ีมุงผลสําเร็จ (Achievement orientation) มักชอบตั้งเปาหมายท่ีทาทาย และ

พยายามทํางานใหสําเร็จตามเปาท่ีตั้งไว ตลอดจนพยายามปรับปรุงวิธีการทํางานของตนเองตลอดเวลา ท้ัง 5 

สวนดังกลาวขางตนแสดงความสัมพันธในเชิงอธิบายเปรียบเทียบ ดังภาพท่ี 2.1 
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 ภาพท่ี 2.1 Iceberg Model ของสมรรถนะ (ผูวิจัยประยุกตสรางจากแนวคิดของ 

McClelland, 1973) 

 จากภาพจะพบวา ทักษะ (skill) และความรู (knowledge) อยูสวนบน หมายถึงท้ังทักษะ (skill) 

และความรู (knowledge) เปนสิ่งท่ีสามารถพัฒนาข้ึนไดโดยไมยาก จะโดยวิธีการศึกษาคนควา หรือ

ประสบการณตรงและมีการฝกฝนจนเกิดความชํานาญ 

 จากแนวคิดดังกลาว ผูวิจัยจึงกําหนดองคประกอบของสมรรถนะ ในการวิจัยครั้งนี้  เปน 3 

องคประกอบ ซ่ึงเปนสวนท่ีสามารถพัฒนาได คือ 1) ความรู (Knowledge) หมายถึง ความรูความเขาใจ

ของผูนําทางการพยาบาลในการจัดทํายุทธศาสตรสุขภาพในยุคไทยแลนด 4.0  2) ทักษะ (Skills) หมายถึง 

ความสามารถของผูนําทางการพยาบาลในการจัดทํายุทธศาสตรสุขภาพในยุคไทยแลนด 4.0 ได และ   

3) เจตคติ (Self-concept) หมายถึง ความพึงพอใจของผูนําทางการพยาบาลตอการเขารวมโปรแกรม

การพัฒนาสมรรถนะการจัดทํายุทธศาสตรสุขภาพในยุคไทยแลนด 4.0  

 1.4 การประเมินและการแบงระดับสมรรถนะ 

   การประเมินสมรรถนะ (Competency Assessment)  หมายถึง การประเมิน

พฤติกรรมการแสดงของบุคคล โดยมีการกําหนดระดับสมรรถนะ (Competency level) หรือเกณฑ

มาตรฐานของ  แตละตําแหนงงานตามนโยบายของแตละองคกร เชน กําหนดใหเปน 5 ระดับ ไดแก 1 

หมายถึง นอยท่ีสุด  2 หมายถึง นอย 3 หมายถึง ปานกลาง 4 หมายถึง มาก และ 5 หมายถึง มากท่ีสุด 

เปนตน และมีการกําหนดระดับความคาดหวัง (Expected Level) คือ ระดับคะแนนท่ีคาดหวังของแต

ละระดับความสามารถตามนโยบายของแตละองคกร เชน กําหนดระดับความคาดหวังของตําแหนงเจาหนาท่ี

อาวุโสเรื่องความคิดสรางสรรคเทากับ 3 จากนั้นทําการประเมินสมรรถนะเพ่ือหาคาคาดหวัง (Expected 

value) คือ ระดับคะแนนท่ีไดจากการประเมินสมรรถนะ โดยผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน หรือ

ผูใตบังคับบัญชา และการประเมินตนเอง เพ่ือหาชองวางสมรรถนะ (Competency gap) คือ ผลตาง

 

           ส่ิงท่ีมองเห็นงาย ทักษะ (Skill) 

ความรู (Knowledge) 

ทัศนคติ (Self-concept) 

บุคลิกลักษณะ(Trait) 

แรงจูงใจ(Motives)   

 

ส่ิงท่ีซอนเรน
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ระหวางระดับพฤติกรรมปจจุบันของบุคคลกับระดับความคาดหวัง (ธํารงศักด์ิ คงคาสวัสด์ิ, 2548; 

สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน, 2548 และอาภรณ ภูวิทยพันธ, 2548) การประเมินสมรรถนะ

ไมใชการวัดความรูความสามารถ แตเปนการวัดวาบุคคลมีพฤติกรรมท่ีแสดงถึงสมรรถนะหรือไม และมี

มากนอยเพียงใด โดยใชความรู คือขอมูลหรือสิ่งท่ีสั่งสมมาจากการศึกษา อบรม สัมมนา ดูงาน การสนทนา

แลกเปลี่ยน และทักษะ คือสิ่งท่ีไดพัฒนาและฝกฝนจนชํานาญ บวกกับคุณลักษณะสวนบุคคล ขับเคลื่อน

พฤติกรรมท่ีพึงประสงค เพ่ือใหไดผลงานตามความคาดหวังขององคกร (สุพิศ กิตติรัชดา, 2558) ท้ังนี้

วัตถุประสงคของการประเมินสมรรถนะ เพ่ือเปนขอมูลในการกําหนดกรอบการพัฒนาสมรรถนะของ

บุคคลตามนโยบายขององคกร  

 สําหรับการแบงระดับสมรรถนะในการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยใชแนวคิดการแบงระดับสมรรถนะ 

(Competency Level) ผูนําทางการพยาบาล ตามแนวคิดของ Benner’s Model (Benner, 1984) ซ่ึงได

ศึกษาระดับความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ พบวา ทักษะทางคลินิกของพยาบาล มี

การพัฒนาเปลี่ยนแปลงวิธีการและกระบวนการคิด เพ่ือนํามาสูการตัดสินใจแกปญหาโดยอาศัยพ้ืนฐาน

จากการตระหนักรูมากกวาการปฏิบัติตามกระบวนการเทานั้น ซ่ึงการแบงระดับของ Benner มี          

5 ระดับ ไดแก ระดับท่ี 1 ผูเริ่มตน (Novice) หมายถึง พยาบาลท่ีเริ่มปฏิบัติงานในวิชาชีพ 1-2 ป ยังไมมี

ประสบการในการปฏิบัติงาน หรือมีประสบการณในการทํางาน แตเปลี่ยนแปลงหรือยายท่ีทํางานใหม 

สามารถปฏิบัติการข้ันพ้ืนฐานได และตองอาศัยการชี้นําจึงจะทําได ระดับท่ี 2  ผูเรียนรู (Advance 

Beginner) หมายถึง ผูมีประสบการณในการปฏิบัติการพยาบาล 3-4 ป และปฏิบัติงานในท่ีเดิมติดตอกัน 

2-3 ป เรียนรูจดจําประสบการณและสามารถมองประเด็นสถานการณท่ีเกิดข้ึนได แตยังไมสามารถ

จัดลําดับความสําคัญของประเด็นปญหาได การทํางานจะเกิดความม่ันใจตอเม่ือมีผูนิเทศ ระดับท่ี 3 ผูปฏิบัติ 

(Competent) หมายถึง ผูมีประสบการณปฏิบัติการพยาบาล 5-7 ป และปฏิบัติงานในท่ีเดิมติดตอกัน    

3-4 ป มีพัฒนาการมากข้ึน สามารถวางแผนการพยาบาลในระยะยาวและปฏิบัติงานตามแผน เริ่ม

แยกแยะปญหาท่ีควรใหความสนใจ แตยังขาดความยืดหยุน ตองการความชวยเหลือดานการจัดการ 

และการฝกฝนเรื่องการตัดสินใจ ระดับท่ี 4 ผูชํานาญ (Proficient) หมายถึง ผูมีประสบการณการ

ปฏิบัติการพยาบาลติดตอกัน 8-10 ป สามารถมองสถานการณไดกวางไกล เขาใจปญหาตางๆ และมี

หลักเกณฑการพิจารณาสิ่งท่ีตองคํานึงถึงไดดีข้ึน สามารถชี้นําแพทยฝกหัดท่ีมีประสบการณนอย เพ่ือ

ปฏิบัติการชวยเหลือผูปวยในภาวะวิกฤตได นําอภิปรายปญหาของผูปวยโดยดึงสถานการณตางๆ ท่ีเปน

ปญหามาใชเปนประโยชนไดดีข้ึน และระดับท่ี 5 ผูเชี่ยวชาญ (Expert) หมายถึง ผูมีประสบการณ

ปฏิบัติการพยาบาลมากกวา 10 ปข้ึนไป สามารถปฏิบัติการพยาบาลสูง คาดการณถึงสิ่งท่ีจะเกิดข้ึนกับ

ผูปวยได แมไมมีขอมูลหรือสิ่งแสดงใดๆ ปรากฏใหเห็นชัดเจน เชื่อมโยงความคิดและคาดการณได ฝก

ตัดสินใจทางคลินิกไดดี เขาใจและมองเห็นปญหาของผูปวยและญาติ สามารถบริหารจัดการ สอน ชี้แนะ 

รวมท้ังเปนแบบอยางแกพยาบาลท่ีมีประสบการณนอยกวาไดเปนอยางดี  
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 ในการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยกําหนดกลุมตัวอยางเพ่ือการศึกษาเปนผูนําทางการพยาบาลท่ีมี

ผลการประเมินสมรรถนะดานการคิดวิเคราะหและการมองภาพแบบองครวม ในชวงเวลา 3 ป อยูใน

ระดับชํานาญการ (Proficient) ข้ึนไป และมีประสบการณในการจัดทําแผนยุทธศาสตรสุขภาพมาไม

นอยกวา 2 ป จึงจะมีความเหมาะสมในการเขารวมโปรแกรมการพัฒนาสมรรถนะการจัดทํายุทธศาสตร

สุขภาพ ในยุคไทยแลนด 4.0 และเพ่ือใหสอดคลองกับบริบทของเครือขายสุขภาพอําเภอ แกงกระจาน 

จังหวัดเพชรบุรี ท่ีพบวา สวนใหญมีประสบการณปฏิบัติการพยาบาล 8-10 ป  

 1.5 สมรรถนะของผูนําทางการพยาบาล 

  สํานักการพยาบาล (2548) ไดกําหนดสมรรถนะของผูนําทางการพยาบาลท่ีนํามาใชกัน

ถึงทุกวันนี้ จากผลการศึกษาเบื้องตนรวมกับการระดมความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ ทําใหไดสมรรถนะ

หลักและสมรรถนะประจํากลุมงาน จํานวน 10 สมรรถนะ ประกอบดวย สมรรถนะหลัก (Core competency) 

5 ดาน ซ่ึงเปนตัวเดียวกับสมรรถนะหลักของขาราชการพลเรือน รายละเอียดสมรรถนะอางอิงจาก

สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2547) ดังนี้1) การมุงผลสัมฤทธิ์ (Achievement motivation) 

ความมุงม่ันจะปฏิบัติราชการใหดีหรือใหเกินมาตรฐานท่ีมีอยู 2) การบริการท่ีดี (Service mind) ความ

ตั้งใจและความพยายามของบุคคลในการใหบริการเพ่ือตอบสนองความตองการของประชาชน ตลอดจน

ของหนวยงานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวของ 3) การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (Expertise) ความสนใจ ใฝรู 

เพ่ือสั่งสม พัฒนาศักยภาพ ความรู ความสามารถของตนในการปฏิบัติงานและพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง 4) 

จริยธรรม (Integrity) การครองตนและประพฤติปฏิบัติถูกตองเหมาะสมท้ังตามหลักกฎหมายและ

คุณธรรมจริยธรรม ตลอดจนหลักแนวทางในวิชาชีพของตน 5) ความรวมแรงรวมใจ (Teamwork) 

ความตั้งใจท่ีจะทํางานรวมกับผูอ่ืน ในทีมงาน ในหนวยงานหรือองคกร สรางและดํารงรักษาสัมพันธภาพ

กับสมาชิกทีม 6) การพัฒนาศักยภาพคน (Caring and developing other) ความตั้งใจจะสงเสริมการ

เรียนรูหรือการพัฒนาผูอ่ืนในระยะยาว โดยมุงเนนเจตนาท่ีจะพัฒนาผูอ่ืนและผลท่ีเกิดข้ึน มากกวาเพียง

ปฏิบัติไปตามหนาท่ี 7) การดําเนินงานเชิงรุก (Pro-activeness) การเล็งเห็นปญหาหรือโอกาส พรอม 

ลงมือจัดการปญหาหรือใชโอกาสใหเกิดประโยชนตองาน ดวยวิธีการท่ีสรางสรรคและแปลกใหม  8) การ

คิดวิเคราะห (Analytical thinking) การทําความเขาใจสถานการณ ประเด็นปญหา แนวคิด หลักทฤษฎี ฯลฯ โดย

การแจกแจงแตกประเด็นออกเปนสวนยอย ๆ หรือวิเคราะหสถานการณทีละข้ันตอน รวมถึงการจัดหมวดหมู

ปญหาหรือสถานการณอยางเปนระบบระเบียบเปรียบเทียบแงมุมตาง ๆ สามารถระบุไดวาอะไรเกิดกอนหลัง 

ตลอดจนระบุเหตุผลท่ีมาท่ีไปของกรณีตาง ๆ ได  9) การมองภาพองครวม (Conceptual thinking) โดย

การคิดในเชิงสังเคราะห มองภาพองครวม จนไดเปนกรอบความคิดหรือแนวคิดใหม อันเปนผลมาจากการ

สรุปรูปแบบประยุกตตาง ๆ จากสถานการณหรือขอมูลหลากหลาย และ 10) สภาวะผูนํา (Leadership) 

ความตั้งใจหรือความสามารถในการเปนผูนําของกลุมคน การกําหนดทิศทาง วิสัยทัศน เปาหมาย วิธีการ

ทํางาน ใหทีมงานปฏิบัติงานไดอยางราบรื่น เต็มประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงคขององคกร 
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 สภาการพยาบาล (2553) กําหนดกรอบสมรรถนะผูนําทางการพยาบาล ไดแก สมรรถนะท่ี 1 

ภาวะผูนํา ความสามารถในการมีอิทธิพลตอกลุมเพ่ือใหการดําเนินงานบรรลุเปาหมาย แสดงออกถึงการ

มีความคิดรวบยอด การคิดวิเคราะหและตัดสินใจแกปญหาอยางเปนระบบ ผูนําการเปลี่ยนแปลง 

เสริมสรางพลังอํานาจ จูงใจ เจรจาตอรอง จัดการความขัดแยง คาดการสถานการณท่ีหลากหลาย และมี

ความคิดสรางสรรค สมรรถนะท่ี 2 การบริหารจัดการและพัฒนาคุณภาพ เปนผูมีความรู ความเขาใจ และมี

ทักษะการบริหารจัดการหนวยงาน สามารถบริหารจัดการเชิงกลยุทธ และบริหารบริการสุขภาพ จัดการ

ความรู และนวัตกรรม บริหารผลลัพธทางการพยาบาล นิเทศการพยาบาล ถายทอดและสงเสริม

วัฒนธรรมองคกรใหเกิดองคกรแหงการเรียนรู สมรรถนะท่ี 3 การสื่อสารและการสรางสัมพันธภาพ  การ

มีความรู ความเขาใจและทักษะในการจัดการสื่อสารของหนวยงาน สรางความสัมพันธท่ีดีและยืดหยุนระหวาง

บุคคล สมรรถนะท่ี 4 จรรยาบรรณวิชาชีพ จริยธรรม และกฎหมาย การมีความรูความเขาใจ และ

สามารถประยุกตใชหลักคุณธรรม จริยศาสตร วัฒนธรรม สิทธิผูปวย และเปนผูมีคุณธรรมจริยธรรมของ

ผูบริหาร และสมรรถนะท่ี 5 นโยบายและสิ่งแวดลอมดานสุขภาพ การมีความรูความเขาใจเก่ียวกับ

นโยบายและแนวโนมของสุขภาพ สรางสิ่งแวดลอมท่ีเอ้ือตอการทํางานอยางปลอดภัยและมีความสุขท้ังผู

บริการและผูใหบริการ 

 จากแนวคิดสมรรถนะของผูนําทางการพยาบาลดังกลาวขางตน ผูวิจัยสรุปในการวิจัยครั้งนี้

วา เปนท้ังผูบริหารและผูปฏิบัติการพยาบาล ท่ีมีความรู และทักษะ ความสามารถในการบริหารจัดการ

เพ่ือนําองคกรไปสูความสําเร็จตามเปาหมาย นอกเหนือจากสมรรถนะดานการบริการวิชาชีพและดาน

จริยธรรม สมรรถนะท่ีสําคัญและจําเปนเพ่ือการแสดงออกพฤติกรรมดาน 61การจัดทํา 60ยุทธศาสตรสุขภาพ

ในยุคไทยแลนด 4.0 คือ การคาดการณทิศทางการเปลี่ยนแปลงของระบบสุขภาพในอนาคต 60การคิด

วิเคราะห ตัดสินใจ 60ประเมินสถานการณและผลกระทบท่ีเกิดข้ึนของขอมูลหรือสถานการณตางๆ อยางเปน

ระบบ สามารถพิจารณาแนวทางเลือกท่ีเหมาะสมในการแกไขปญหากับสถานการณตางๆได โดยสมรรถนะ 

ท่ีสําคัญจําเปน ไดแก60 601) 60สมรรถนะดานการคิดวิเคราะห และ 2) สมรรถนะดานการมองภาพองครวม  

ในระดับชํานาญการ (Proficient) ข้ึนไป และมีประสบการณในการจัดทําแผนยุทธศาสตรสุขภาพ      

ไมนอยกวา 2 ป จึงเปนผูมีความเหมาะสมในการพัฒนาสมรรถนะในการจัดทํายุทธศาสตรสุขภาพ ในยุค

ไทยแลนด 4.0 ไดตามวัตถุประสงคของการวิจัย    
 

2. การพัฒนาสมรรถนะผูนําทางการพยาบาล 

 

 การศึกษาเรื่อง การพัฒนาสมรรถนะการจัดทํายุทธศาสตรสุขภาพในยุคไทยแลนด 4.0  

สําหรับผูนําทางการพยาบาล ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวของสําหรับการพัฒนาสมรรถนะผูนํา

ทางการพยาบาล ใหมีความรู ทักษะ ความสามารถและเจตคติทางบวกตอการจัดทํายุทธศาสตรสุขภาพ    

ในยุคไทยแลนด 4.0 ซ่ึงสอดคลองตามแนวคิดของ Marrelli, et al (2005) ท่ีกลาววา การพัฒนาสมรรถนะ 



16 

 

(Competency Model) เปนเครื่องมือบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยท่ีสําคัญอยางหนึ่งท่ีผูบริหารทุก

ระดับสามารถนํามาใชในการสรรหา รักษาและพัฒนาบุคลากรใหมีความรู ทักษะ ความสามารถ และ

บุคลิกลักษณะเฉพาะตรงตามท่ีตําแหนงกําหนด เพ่ือใหปฏิบัติหนาท่ีไดตามผลตามท่ีคาดหวังไว โดยมี

รายละเอียดดังตอไปนี้ 

 2.1 ทฤษฎีการเรียนรู 

   ผูวิจัยไดทบทวนแนวคิดทฤษฎีการเรียนรูท้ังในประเทศและตางประเทศเพ่ือนํามาใช

สําหรับการพัฒนาสมรรถนะผูนําทางการพยาบาลในการพัฒนาการจัดทํายุทธศาสตรสุขภาพในยุค 

ไทยแลนด 4.0 นําเสนอตามลําดับดังนี้ 1) ทฤษฎีการเรียนรูเพ่ือการเปลี่ยนแปลง (Transformative 

Learning) ซ่ึงเปนแนวคิดท่ีเกิดข้ึนในวงวิชาการเปนระยะเวลาเกือบ 40 ป โดย Mezirow (1978) ไดให

ความหมายไววา เปนกระบวนการท่ีทําใหกรอบอางอิงของบุคคลท่ีมักสันนิษฐานตอสิ่งตางๆวาเปนความ

จริง โดยปราศจากการตรวจสอบหรือตั้งคําถามตอสันนิษฐานนั้น ใหเปลี่ยนแปลงไปสูการมีกรอบอางอิง

ท่ี สามารถพิจารณาสิ่งตางๆ อยางรอบดานมากข้ึน สามารถแยกแยะวินิจฉัยไดมากข้ึน สามารถเปดรับ       

สิ่งตางๆไดมากข้ึน มีความสามารถในการเปลี่ยนแปลงเชิงอารมณมากข้ึน และมีการสะทอนคิดมากข้ึน 

กรอบอางอิงท่ีมีลักษณะเหลานี้จะชวยสรางความเชื่อ และความคิดเห็น ท่ีผานการตรวจสอบและมีความ

เปนจริงมากข้ึนหรือมีเหตุผลอันสมควรมากข้ึน ซ่ึงจะนําไปสูแนวทางการปฏิบัติในชีวิตของบุคคลตอไป 

Mezirow (2012) คําวา “กรอบอางอิง” หมายถึง โครงสรางของสันนิษฐานและการคาดการณ ท่ีถูก

กลั่นกรองดวยความพึงพอใจของบุคคลท่ีเก่ียวของกับมิติทางปญญา (Cognitive) ทางอารมณ (Affective) 

และทางภาวะจิต (Conative) อีกท้ังยังเปนสิ่งท่ีสรางและจํากัดการรับรู การคิด ความรูสึก และอุปนิสัยของ

บุคคล รวมถึงเปนสิ่งท่ีชวยสํารวจหาบริบทเพ่ือการสรางความหมายตอสิ่งตางๆ ซ่ึงบุคคลสามารถเลือก

ประสบการณเชิงประสาทสัมผัสรับรูไดดวยตนเอง พจนานุกรม ศึกษาศาสตร ฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2555) 

ใหความหมายวา Transformative Learning เปนแนวคิดท่ีเนนการเรียนรูความหมายนําไปสู การ

เปลี่ยนแปลงเจตคติ สรางจิตสํานึก และบุคลิกภาพของบุคคลใหมีมุมมองอยางเปนองครวม เปน

กระบวนการเรียนรูท่ีชวยใหผูเรียนเปดใจกวาง ยอมรับความจริง กาวขามความคุนชินจนสามารถพัฒนา

ตนเองหรือพัฒนาองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ วิจารณ พานิช (2558) กลาววา การเรียนรูท่ีแทในทุกระดับ

อายุและทุกระดับการศึกษาลวนเปน Transformative Learning ท้ังสิ้น คือเปนการเรียนรูท่ีกอใหเกิดการ

เปลี่ยนแปลงภายในตน ในลักษณะของการให ความหมายใหม ของสิ่งตางๆ เรื่องราวตางๆ เกิดการ

เปลี่ยนแปลง โลกทัศน ความมุงม่ัน และพฤติกรรม หรือกลาวงายๆ วา เปนการเรียนรูท่ีนําไปสูการเปลี่ยน

กระบวนทัศน (Mindset Change) นอกจากนี้ยังเห็นวา Transformative Learning ตองเปลี่ยนแปลงท้ัง

โลกทัศน ความรู ความเขาใจ และพฤติกรรม คือมีการเปลี่ยนแปลง ท่ีเรียกวา การเปลี่ยนแปลงท้ังเนื้อท้ังตัว 

(Holistic Change)  2) แนวคิดการเรียนรูแบบนําตนเอง (Self directed learning : SDL) เปนวิธีการ

อยางหนึ่งของการเรียนรูแบบผูใหญ จากการทบทวนวรรณกรรมของ Merriam, S. B. (2002) สรุปวา 



17 

 

ผูใหญสามารถเรียนรูดวยตนเองได นําไปสูการสงเสริมการเรียนรูเพ่ือการเปลี่ยนแปลง (transformative 

learning) และนําสูการปฏิบัติได  Merriam, S. B. อธิบายวา การเรียนรูมีความหมายมากกวากระบวนการรู 

(Learning is more than a cognitive process) การเรียนรูจะเชื่อมตอจากการเรียนรูท่ีอยูในหองเรียน 

จนถึงการเรียนรูดวยตนเอง (SDL) การเรียนรูจึงเปนการสั่งสมประสบการณสูวัยผูใหญ และการเรียนรู

แบบ transformative learning เปนการเรียนรูท่ีเหมาะสมกับผูใหญท่ีมีประสบการณ ทําใหเกิดการ

เรียนรูไดงายจากประสบการณเดิมท่ีสั่งสม เพ่ิมพูน จากการปฏิบัติ หรือการศึกษาของบุคคล ภายใต

บริบทของกิจกรรม การเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนตองอาศัยกระบวนการเรียนรูเพ่ือการเปลี่ยนแปลง  3) 

แนวคิดหลักการสอน ของ อาภรณ ใจเท่ียง (2553) อธิบายวา การเรียนรูจะเกิดข้ึนไดตองมีกระบวน

ตามลําดับดังนี้ 1) การรับรู (Perception) หมายถึง การท่ีผูรับรับขอมูลขาวสารและองคความรู จาก

แหลงความรูตางๆ ผานประสาทสัมผัสท้ังหา ซ่ึงจะมากนอยหรือมีประสิทธิภาพเพียงใดจะสัมพันธกับ

กระบวนการถายทอดความรูหรือขอมูลขาวสาร ดังนี้รอยละ 90 บุคคลจะเรียนรูไดดีในสิ่งท่ีไดพูดและได

ทํากิจกรรมนั้น รอยละ 70 บุคคลจะเรียนรูไดในสิ่งท่ีไดพูดหรือเขียน รอยละ 50 บุคคลจะเรียนรูไดในสิ่ง

ท่ีไดยิน ไดเห็น รอยละ 20 บุคคลจะเรียนรูไดในสิ่งท่ีไดฟง รอยละ 10 บุคคลจะเรียนรูไดในสิ่งท่ีไดอาน 2) 

ความเขาใจ (Comprehension) หมายถึง ความสามารถแปลความหมาย ตีความหรือสรุปความสําคัญ

ในสิ่งท่ีรับรูได เกิดการเชื่อมโยงประสบการณหรือความรู ใหมกับความรู เกา สามารถท่ีจะโยง

ความสัมพันธของสิ่งตางๆ ท่ีตนไดรับรูและสามารถอธิบายไดโดยใชเหตุผลประกอบ และ 3) การ

ปรับเปลี่ยน (Transformation) หมายถึง การท่ีบุคคลนําเอาความเขาใจท่ีเกิดจากการรับรูมาสรางแบบ

แผนในพฤติกรรมของตนเองข้ึน และ 4) จิตวิทยาสังคมท่ีประยุกตใชในการเรียนรู ของ สิทธิโชค วรานุสันติกุล 

(2546) อธิบายวา การใหความรูโดยท่ัวไปท่ีนิยมใช มีอยู 2 วิธี  คือ 1) การใหความรูเปนรายบุคคล คือ

การใหความรูท่ีตรงกับความตองการของผูเรียนท่ีมีปญหาเฉพาะท่ีผูสอนจะแนะแนวทางการแกปญหาได 

ผูเรียนและผูสอนจะมีความรูสึกเปนกันเอง มีความไววางใจกัน ผูเรียนกลาท่ีจะปรึกษาปญหาสวนตัว 

ผูสอนจะมีโอกาสประเมินการเรียนรูของผูเรียนไดทันที แตมีขอจํากัดคือเสียเวลาและอัตรากําลัง

เจาหนาท่ี การเรียนการสอนมักไมมีรูปแบบหรือแบบแผน ไมมีการวางแผนลวงหนา ทําใหการใหความรู

ไมครอบคลุมและท่ัวถึง 2) การใหความรูเปนรายกลุม คือการใหความรูท่ีจัดใหผูเรียนอยูรวมกันตั้งแต   

2 คนข้ึนไป เปนการเรียนรูท่ีเกิดจากการมีปฏิสัมพันธระหวางผูเรียนกับผูเรียน และระหวางผูเรียนกับ

ผูสอน การเรียนแบบนี้มีประโยชน คือ ชวยใหผูเรียนมีการเรียนรูจากการแลกเปลี่ยนความรู ความ

คิดเห็นและประสบการณซ่ึงกันและกันทําใหเกิดแรงจูงใจในการเรียนรู 

 ในการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยใชแนวคิดทฤษฎีการเรียนรูดังกลาว เพ่ือการพัฒนาสมรรถนะของ

ผูนําทางการพยาบาล โดยการจัดอบรมเชิงปฏิบัติการและฝกปฏิบัติจริง เพ่ือใหผูนําทางการพยาบาลไดมีการ

เรียนรูในสิ่งท่ีไดพูดและไดทําจริง ท่ีเชื่อวารอยละ 90 ของบุคคลจะเรียนรูไดดีในสิ่งท่ีไดพูดและไดทํา

กิจกรรมนั้น การเรียนรูแบบนําตนเองเพ่ือการเปลี่ยนแปลง โดยจัดกระบวนการเรียนรูแบบเปนรายบุคคล
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และรายกลุมเพ่ืออภิปรายแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในกลุมยอยและนําเสนอผลงานกลุมใหญ แลกเปลี่ยน

ความรูและประสบการณรวมกัน ผานการสะทอนคิดอยางจริงจัง ท่ีนําไปสูการใหความหมายใหมท่ี

ครอบคลุมมากยิ่งข้ึน แยกความแตกตางระหวางการจัดทํายุทธศาสตรสุขภาพแบบเดิมและยุทธศาสตร

สุขภาพในยุคไทยแลนด 4.0 ไดชัดเจนข้ึน และบูรณาการความเขาใจจากประสบการณการจัดทํา

ยุทธศาสตรสุขภาพของตนอยางแทจริง รวมท้ังการนําความเขาใจดังกลาวไปสูการปฏิบัติดวย ทําใหเกิด

ความรูและทักษะการจัดทํายุทธศาสตรสุขภาพในยุคไทยแลนด 4.0 และนําไปสูการปฏิบัติท่ีเปนรูปธรรมได 

โดยติดตามผลการประยุกตใชความรูและทักษะการจัดทํายุทธศาสตรสุขภาพของหนวยงานหลังการ

ฝกอบรม สัปดาหท่ี 2 และสัปดาหท่ี 4 ท้ังนี้กลุมตัวอยางท่ีผูวิจัยเลือกมา เปนผูท่ีมีสมรรถนะดานการคิด

วิเคราะหและดานการมองภาพองครวม อยูในระดับชํานาญการ (Proficient) ข้ึนไป และมีประสบการณ

ในการวางแผนยุทธศาสตรสุขภาพขององคกรและผูรับบริการ ไมนอยกวา 2 ป จึงถือวาเปนผูท่ีมีความรู

และประสบการณท่ีเหมาะสมตอการพัฒนาได 

 2.2 หลักการเรียนรูสําหรับผูใหญ   

  สุวัฒน วัฒนวงศ (2555) กลาวถึง องคประกอบสําคัญของหลักการเรียนรูสําหรับ

ผูใหญ (Adult Learning) ท่ีมีสาวนชวยสนับสนนุและสงเสริมการเรียนรูของผูใหญ ดังนี้ 1) การพิจารณา

และใหความสําคัญกับแรงจูงใจในการเรียน (Motivation to Learn) นั่นคือ บุคคลจะเรียนรูไดดีถาหาก

มีความตองการในการเรียนสิ่งนั้นๆ 2) สภาพแวดลอมในการเรียน (Learning Environment) ตองมี

ความสะดวกสบายเหมาะสมตลอดจนไดรับความไววางใจและการใหเกียรติผูเรียน 3) ควรคํานึงถึงความ

ตองการในการเรียนของแตละบุคคลและรูปแบบของการเรียนรูท่ีมีความหลากหลาย 4) ตองคํานึงถึง

ความรูเดิมและประสบการณอันมีคุณคาของผูเรียน 5) ควรพิจารณาถึงการดูแลและใหความสําคัญกับ

เนื้อหาและกิจกรรมในการเรียนรู 6) ใหความสําคัญเก่ียวกับปญหาท่ีสอดคลองกับความเปนจริง และ

การนําเรียนการรูไปใชในการแกปญหา 7) ตองใหการเอาใจใสกับการมีสวนรวมท้ังทางดานสติปญญา

และทางดานรางกายในการจัดกิจกรรมการเรียนรู  8) ควรใหมีเวลาอยางเพียงพอในการเรียนรู โดยเฉพาะ

การเรียนรูขอมูลใหม การฝกทักษะใหมๆ และการเปลี่ยนแปลงทัศนคติ 9) ใหโอกาสการฝกภาคปฏิบัติ

จนเกิดผลดีหรือการนําความรูไปประยุกตใช และ10) ใหผูเรียนไดแสดงศักยภาพหรือสมรรถภาพในการ

เรียนรูจนกระท่ังเขาไดเห็นถึงความกาวหนาวาสามารถบรรลุเปาหมายได  

 ในการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยไดนําหลักการเรียนรูสําหรับผูใหญ เพ่ือสนับสนุนและสงเสริมการ

เรียนรูของผูนําทางการพยาบาลในโปรแกรมการพัฒนาสมรรถนะการจัดทํายุทธศาสตรสุขภาพในยุค 

ไทยแลนด 4.0 โดยการสรางแรงจูงใจ การสงเสริมสิ่งแวดลอมในการเรียน การสรางบรรยากาศแหงการ

เรียนรูและเปดโอกาสใหไดเรียนรูและแกปญหาดวยตนเอง ฯลฯ เปนตน 

 2.3 แนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติ 
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  การเรียนรูจากการปฏิบัติ (Action Learning) เปนกระบวนการศึกษาท่ีบุคคลทํางาน

และเรียนรูไปดวยพรอมๆ กัน จากปญหาจริงท่ีเกิดข้ึนและผลการแกปญหา โดย รีแวนส (Revans, 1980) 

นักวิชาการชาวอังกฤษ เปนผูเสนอความคิดเก่ียวกับการเรียนรูจากการปฏิบัติ ตอมา มารควอดท 

(Marquardt, 1999) ไดปรับปรุงความคิดเพ่ิมข้ึน และในป 2000 โรฮลินและคณะ (Rohlin, et al., 2002) ได

ขยายความคิดเก่ียวกับการเรียนรูจากการปฏิบัติออกไปจนเปนท่ีแพรหลาย โดยแนวความคิดท่ีสําคัญคือ 

ผูเรียนรูไดรับความรูผานการลงมือปฏิบัติอยางจริงจัง และฝกหัดจากการท่ีทํามากกวาการสอนแบบ

ดั้งเดิมคือการสอนแบบบรรยาย 

              รีแวนสเสนอสมการการเรียนรู ดั้งนี้ 

                     L = P + Q 

             เม่ือ L หมายถึง การเรียนรู (Learning) 

                     P หมายถึง โปรแกรม (Programming) 

                     Q หมายถึง การตั้งคําถาม (Questioning) 

               มารควอรดท (Marquard, 1999) ไดขยายสมการการเรียนของรีแวนส ดังนี้ 

                     L = P + Q + R 

               เม่ือ R คือการสะทอนกลับ (Reflection) และไดเพ่ิมเติมสมการใหชัดเจน เปนระบบ        

มีความตอเนื่องมากข้ึน ดังนี้  

          L = P + Q + R + I + R 

     เม่ือ R = Reflection การคิดใครครวญ 

        I = Implementation การดําเนินการแกไข การทดลองเพ่ือเรียนรู 

    จากสมการของ Revan และ Marquard สามารถสรุปไดวา การเรียนรูจะเกิดข้ึนเม่ือผูเขารวม

กระบวนการเรียนรู มีการตั้งคําถามเพ่ือกระตุนใหผูรวมเรียนรู ไดคิดใครครวญถึงเรื่องท่ีกําลังเรียนรู และ

มีการปฏิบัติควบคูกันไปในแตละข้ึนตอนของกระบวนการเรียนรู  Kramer (2007&2008) ไดนําความคิด

เก่ียวกับการเรียนรูจากการปฏิบัติไปใชพัฒนาภาวะผูนําและควบคุมอารมณของผูบริหารราชการของกรุง

วอชิงตัน สหรัฐอเมริกา ไดผลดี  

            สําหรับประเทศไทยไดมีการนําการเรียนรูจากการปฏิบัติมาพัฒนาขาราชการและผูบริหารใน

หนวยการศึกษาและหนวยงานราชการตางๆ รวมท้ังพนักงานและผูจัดการบริษัทเอกชนตางๆ ซ่ึงใน

กระบวนการพัฒนาการเรียนการสอน อาจนําการเรียนรูจากการปฏิบัติมาใชในการแกปญหาตางๆได 

เชนในวิชาวิทยาศาสตร คณิตศาสตร สังคมศาสตร ประวัติศาสตร ภาษาไทย ภาษาอังกฤษ วิชาการงาน 

วิชาศิลปะ และวิชาอ่ืนๆ เปนตน การเรียนรูเกิดข้ึนไดทุกขณะในการปฏิบัติ และผลจากการปฏิบัติทําให

เกิดการเรียนรูไดอยางลึกซ้ึง สําหรับ Gordon (1993) ไดใหความหมายของการเรียนรูจากการปฏิบัติ 

หมายถึง เปนกระบวนการท่ีนําคนท่ีมีทักษะและประสบการณระดับตางกันมารวมกลุมกัน วิเคราะห
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ปญหาในการทํางาน แลววางแผนในการแกปญหา จากนั้นจะมีการปฏิบัติเพ่ือแกปญหาตามแผนท่ีวางไว 

ซ้ึงระหวางการดําเนินการแกปญหากลุมผูเรียนจะมีการพบปะกัน แลกเปลี่ยนความคิดเห็นอยางตอเนื่อง 

ทําใหเกิดการเรียนรูรวมกันในการแกปญหา  

 จากแนวคิดดังกลาว ผูวิจัยสรุปไดวา การเรียนรูจากการปฏิบัติเปนการเรียนรูท่ีนําคนท่ีมี

ความรู ทักษะ ความสามารถ หรือประสบการณแตกตางกัน มารวมกลุมกัน เพ่ือเรียนรู ในการแกปญหา

ท่ีเผชิญอยูระหวางการปฏิบัติงานจริง โดยผูเรียนในกุลมจะเปนท้ังผูเรียนและผูสอนไปในตัว ผูท่ีมี

สมรรถนะในดานใดก็จะมีบทบาทเปนผูสอน คนอ่ืนๆ จะเปนผูเรียนและนําไปปฏิบัติจริง โดยประเมินผล

ความกาวหนา จนไดบทสรุปและเกิดทักษะในการปฏิบัติ หรือแนวทางในการแกปญหาขององคกร 

 Gordon (1993) ไดอธิบายวาหลังจากการเผชิญกับปญหาแลวจะตองดําเนินการตาม

ข้ันตอนการเรียนรู 8 ข้ันตอน ดังนี้ 1) กําหนดวัตถุประสงคของการเรียนรู 2) จัดกลุมผูเรียนโดยแตกลุม

ใหประกอบดวยสมาชิกท่ีมีความรู ความสามารถ แตกตางกัน 3) ประชุมรวมเพ่ือกําหนดประเด็นท่ี

จะตองเรียนรูและปฏิบัติ 4) กลับเขาท่ีทํางานเพ่ือฝกทักษะตามท่ีกําหนดไว 5) หากมีปญหาท่ีจําเปนตอง

ศึกษาเปนกรณีพิเศษอาจจัดการเรียนเปนกลุมยอยศึกษาเฉพาะกรณีข้ึนได 6) ภายหลังจากการฝกปฏิบัติ

ไดระยะหนึ่ง จะตองจัดประชุมกลุมข้ึนอีกเพ่ือประเมินความกาวหนา และวางแผนการเรียนรูในข้ันตอไป 

7) ดําเนินการซํ้าตามกระบวนการเดิมจนกวาประเด็นการเรียนรูบรรลุตามวัตถุประสงค และ 8) จัดทํา

เอกสารบรรยายกระบวนการเรียนรูเพ่ือใชประโยชนในการพัฒนางานในครั้งตอไป 

 สถาบันพัฒนาขาราชการพลเรือน สํานักงาน ก.พ. เปนหนวยงานท่ีนําการเรียนรูจากการ

ปฏิบัติมาประยุกตใชในการพัฒนางานอยางตอเนื่อง รวมถึงการพัฒนางานของหนวยงานราชการอีก

หลายแหง สําหรับข้ันตอนของกระบวนการเรียนรูจากการปฏิบัติท่ีสถาบันพัฒนาขาราชการพลเรือน

นํามาประยุกตใชนั้น แบงเปน 2 ข้ันตอนสําคัญ คือ การจัดประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) และการ

ปฏิบัติจริงในหนวยงานของตนเอง ซ่ึงแตละข้ันตอนมีกิจกรรมยอยดังนี้ (สถาบันขาราชการพลเรือน, 

2545) ข้ันตอนการจัดประชุมเชิงปฏิบัติการ ผูดําเนินการ (หรือท่ีปรึกษา) จะอธิบายหลักการเรียนรูจาก

การปฏิบัติใหผูเรียนเขาใจ จากนั้นผูดําเนินการจะใชเทคนิคการเรียนรูจากการปฏิบัติ คือ การตั้งคําถาม

เพ่ือกระตุนใหกลุมคิดใครครวญ แสดงความคิดเห็น ระดมสมองเพ่ือคนหาคําตอบอยางระมัดระวัง ตั้งแต

การทบทวนเปาหมายในการทํางานและความคาดหวังของผูเก่ียวของ การคนหาสาเหตุของปญหา การ

คนหาทางเลือกและประเมินทางเลือก การทําแผนปฏิบัติการ การนําแผนปฏิบัติท่ีไดไปปฏิบัติจริง แลว

นํามาคิดใครครวญเพ่ือดําเนินการในข้ันตอไป 

 Lanhan & Moldonado (1998) กลาวถึง ประโยชนของการเรียนรูจากการปฏิบัติ ชวยให

ผูเรียนสามารถเรียนรูเรื่องตางๆเก่ียวกับงานท่ีปฏิบัติไดอยางตอเนื่อง และชวยใหผูเรียนสามารถใช

ความรูจากการเรียนรู ในการแกปญหาตางๆระหวางการปฏิบัติงาน ซ่ึงการเรียนรูรูปแบบฝกอบรมไม

สามารถทําได สําหรับ Mumford (1991) กลาววา การเรียนรูจากการปฏิบัติสามารถกระตุนใหผูเรียน
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เกิดการเรียนรูอยางตอเนื่องเพราะกระบวนการเรียนท่ีมีลักษณะใหผูเรียนเพ่ือแกปญหาของตนเอง 

ผูเรียนจึงสนใจในการเรียนรูมากข้ึน นอกจากนี้ Spence (1998) กลาววา การเรียนรูจากการปฏิบัติมี

ความสะดวกในการกําหนดวัตถุประสงคการเรียน และสามารถออกแบบการเรียนรูไดอยางยืดหยุน

สอดคลองกับสถานการณ และท่ีสําคัญการเรียนรูจากการปฏิบัติไมไดมีประโยชนตอการพัฒนาผูเรียน

เทานั้นยังชวยในการพัฒนาระบบงานขององคกรดวย  

 ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยนําแนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติมาใชในการพัฒนาสมรรถนะ

ผูนําทางการพยาบาลโดยการจัดอบรมเชิงปฏิบัติการและแบงกลุมฝกปฏิบัติจริง จากผูเรียนท่ีมีความรู 

ทักษะ ความสามารถ หรือประสบการณในการจัดทํายุทธศาสตรสุขภาพท่ีแตกตางกัน มารวมกลุมกัน 

เพ่ือเรียนรู และแกปญหาท่ีเผชิญอยูระหวางการเรียนและนําไปปฏิบัติงานจริง จัดอภิปรายแลกเปลี่ยน

ความคิดเห็นในกลุมยอย นําเสนอผลงานกลุม โดยผูเรียนในกลุมจะเปนท้ังผูเรียนและผูสอนไปในตัว ผูท่ี

มีประสบการณจากการศึกษาหรืออบรมพัฒนาเรื่องเก่ียวกับการจัดทํายุทธศาสตรสุขภาพและมี

สมรรถนะในดานใดก็จะมีบทบาทเปนผูสอน คนอ่ืนๆ จะเปนผูเรียนและนําไปปฏิบัติ โดยผูวิจัยติดตาม

ประเมินผลความกาวหนาการประยุกตใชความรูและทักษะการจัดทํายุทธศาสตรสุขภาพของหนวยงาน

หลังการฝกอบรม สัปดาหท่ี 2 และสัปดาหท่ี 4 จนไดบทสรุปและเกิดทักษะท่ีดี 

 

3. การจัดทํายุทธศาสตรสุขภาพในยุคไทยแลนด 4.0 

 

 ในการศึกษา เรื่อง การพัฒนาสมรรถนะการจัดทํายุทธศาสตรสุขภาพในยุคไทยแลนด 4.0 

ของผูนําทางการพยาบาล ผูวิจัยไดศึกษาองคความรูท่ีเก่ียวของกับการจัดทําแผนยุทธศาสตรสุขภาพของ

นักวิชาการท้ังในและตางประเทศ สรุปไดดังนี้ 

 3.1 แนวคิดไทยแลนด 4.0 (Thailand 4.0) 

               ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิดไทยแลนด 4.0 จากเอกสารวิชาการท่ีเก่ียวของ ไดแก พิมพเขียว        

ไทยแลนด 4.0 โมเดลขับเคลื่อนประเทศไทยสูความม่ันคง ม่ังค่ัง และยั่งยืน ของ สํานักงานคณะกรรมการ

พัฒนาระบบราชการ (2559) และแนวคิดไทยแลนด 4.0 ดานสาธารณสุข ของ สํานักนโยบายและ

ยุทธศาสตร กระทรวงสาธารณสุข (2560) ซ่ึงสามารถสรุปไดดังนี้ แนวคิดไทยแลนด 4.0 เปนเครื่องมือ

สําคัญในการนําประเทศไทยใหกาวไปสูการเปนหนึ่งประเทศในโลกท่ีมีความม่ันคง ม่ังคงและยั่งยืน 

เคลื่อนผานจากโลกศตวรรษท่ี 20 สูโลกในศตวรรษท่ี 21 ซ่ึงเปนยุคสมัยของการเปลี่ยนแปลงเชิง

โครงสรางท่ีกอใหเกิดชุดของโอกาส ภัยคุกคาม เง่ือนไข และขอจํากัดชุดใหม ท่ีตองมีการพัฒนาชุดของ

ขีดความสามารถใหม ท่ีแตกตางไปจากเดิมอยางชิ้นเชิง จาก 5 กระแสหลักท่ีสงผลตอการเปลี่ยนแปลง

ในวิถีชีวิต ไดแก 1) Globalization แรงขับเคลื่อนใหเกิดการเคลื่อนไหลของทุนสินคาและบริการอยาง

เสรี กลายเปนโลกท่ีเชื่อมตอกันอยางสนิท (Connected World) เกิดการปรับเปลี่ยนจาก One Country, 
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One Destiny เปน One World, One Destiny 2) Digitalization การติดตอสื่อสารท่ีมีการเปลี่ยนแปลง

รูปแบบจาก Someone, Somewhere และ Sometime เปน Anyone, Anywhere และ Anytime 

สงผลใหการดํารงชีวิตอยูใน 2 อารยธรรมพรอมๆกัน คือ อารยธรรมในโลกจริงและอารยธรรมในโลก

เสมือนดิจิตอล เกิดเครือขายนอกระบบมากข้ึน 3) Urbanization สัดสวนของคนในเมืองจะมีมากข้ึน 

จากป 1995 รอยละ 30 เปนรอยละ 54 ในป 2014 และคาดวาจะเพ่ิมข้ึนเปนรอยละ 66 ในป 2050 

ดังนั้นวิถีชีวิต พฤติกรรม และปฏิสัมพันธจะเปลี่ยนแปลงจากสังคมชนบทเปนสังคมเมือง เกิดประเด็น  

ทาทายชุดใหมในดานตางๆ รวมท้ังสาธารณสุขและ สิ่งแวดลอม ฯลฯ เปนตน ซ่ึงหากเตรียมการไมดีจะ

กลายเปน Mega-Slums หากเตรียมการไดดีพอจะปรับเปลี่ยนเปน Smart Cities  4) Individualization  

มีความเปนปจเจก มีความคิดความอานเปนของตัวเองและตองการแสดงออกเพ่ิมข้ึน ซ่ึงเกิดได            

2 รูปแบบ คือ Collective Individuals เปนรูปแบบท่ีสรางสรรคสังคม กอเกิดเปนสังคมท่ีเขมแข็ง และ 

Contra- Individuals เปนรูปแบบท่ีตางคนตางอยู มองประโยชนสวนตน เกิดเปนสังคมเปราะบางและ

ความขัดแยงสูง และ5) Communization โลกท่ียิ่งเชื่อมตอกันมาก ก็ยิ่งตองพ่ึงพิงอิงอาศัยกันมากข้ึน 

ความเสี่ยงและภัยคุกคามมิไดสงผลกระทบตอประเทศใดประเทศหนึ่ง แตจะสงผลกระทบตอโลก

โดยรวมและเปนปญหาท่ีทุกประเทศตองเผชิญ อาทิ โรคระบาด ภาวะโลกรอน ฯลฯ เปนตน ท้ัง 5 

กระแสดังกลาว กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงใน 4 มิติ ไดแก 1) วัฒนธรรมของการดํารงอยูชุดใหม เปน

พลังแหงการแบงปนความรู ไมใช พลังแหงความรู การไดมาซ่ึงความรู นั้นไมเพียงพอ สิ่งท่ีสําคัญควบคู

กันไปก็คือ การสรางความหมายและนัยองคความรู จากเดิม มองเห็น “ขอเสียในสิ่งท่ีดี” ไทยแลนด 4.0 

เราตองคนหา “ขอดีในสิ่งท่ีไมดี” เชน การปรับตัวใหเขากับสภาพภูมิอากาศนํามาสูการปรับเปลี่ยนสู

สังคมคารบอนต่ํา และการพัฒนาการเจริญเติบโตอุตสาหกรรมสีเขียว เปนตน 2) วัฒนธรรมของการ

ดําเนินธุรกิจชุดใหม ในอดีตการทําธุรกิจ ยึดหลักยิ่งผลิตมากตนทุนยิ่งถูกลง ซ้ือมากยิ่งไดราคาถูกมากข้ึน  

ณ วันนี้ โลกของดิจิตอลเอ้ือบริษัทเล็กๆอยาง SMEs และ Startups ใหมีโอกาสมากข้ึน จากหลักคิดไมมี

ใครเปนเจาของท่ีแทจริง ทุกคนสามารถเขาถึงและนําไปใชได และใครๆก็สามารถเขาไปแกไขปรับปรุงให

ดีข้ึนได 3) วัฒนธรรมของการทํางานชุดใหม ดิจิตอลเทคโนโลยีทําใหเราสามารถทํากิจกรรมหลายๆ

อยางไดในเวลาเดียวกัน (Multiplexing) การทํางานในระบบเปดจะมีมากข้ึนในลักษณะการประสาน

และรวมมือกัน มีการแชรแลกเปลี่ยนแบงปนกันมากข้ึน งานในลักษณะประจําจะคอยๆลดลง และถูก

แทนท่ีดวยหุนยนต 4) วัฒนธรรมของการเรียนรูชุดใหม จากการเปลี่ยนแปลง 3 กระแสหลักคือ 1) ไมมี

การผูกขาดความรู 2) ไมมีการผูกขาดขอมูล และ3) การเกิดเทคโนโลยีและนวัตกรรมใหมๆ ตลอดเวลา 

การเรียนรูในยุคไทยแลนด 4.0 ดวย 3 องคประกอบท่ีสําคัญ คือ Learn, Unlearn และ Relearn 

“Unlearn” คือ ไมยึดติดกับสิ่งท่ีเรียนรูมา ตองปรับตัวใหทันตลอดเวลา “Relearn” คือ ตองเรียนรู

สถานการณหรือเหตุการณจากมุมมองใหมท่ีแตกตางไปจากเดิม สําหรับ “learn” นั้น คือ จะเรียนรู

อยางไรใหมีความสามารถในการสรางสรรคนวัตกรรม ซ่ึงในการนําประเทศไทยใหกาวไปสูการเปนหนึ่ง
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ประเทศในโลกท่ีมีความม่ันคง ม่ังค่ัง และยั่งยืนได โดยใชกลไกลการขับเคลื่อนดวยนวัตกรรม การสราง

การมีสวนรวม และเปนมิตรตอสิ่งแวดลอม ตามแนวทางท่ีแผนยุทธศาสตรชาติ 20 ปวางไว ดวยการสราง

ความเขมแข็งจากภายใน ควบคูไปกับการเชื่อมโยงกับประชาคมโลก จากโมเดลประเทศไทย 1.0 ท่ีเนนการ

ขับเคลื่อนเศรษฐกิจของประเทศดวยเกษตรกรรม เขาสูระยะโมเดลประเทศไทย 2.0 ซ่ึงเปนยุคของ

อุตสาหกรรมเบา และตามมาดวยโมเดลประเทศไทย 3.0 ท่ีเนนการพัฒนาอุตสาหกรรมหนักและการ

ผลิตเพ่ือสงออกมากข้ึน อยางไรก็ตามโมเดลประเทศไทย 3.0 ท่ีเปนอยูในปจจุบัน ยังไมสามารถทําให

ประเทศไทยหลุดพนกับดักจาก 1) เปนประเทศท่ีมีรายไดขนาดปานกลาง 2) ความเหลือมล้ําของการ

กระจายรายได และ 3) ความไมสมดุลของการพัฒนา ดังนั้นโมเดลประเทศไทย 4.0 ท่ีไดนอมนําหลักปรัชญา

เศรษฐกิจพอเพียงเปนแนวคิดหลักในการพัฒนา เพ่ือสังคมไทย 4.0 เปนสังคมท่ีมีความหวัง เปยมสุข 

สมานฉันท มีความพอเพียง เทาเทียม และความเหลือมล้ําอยูในระดับต่ํา รวมท้ังการมีสิ่งแวดลอมและ

สุขภาพท่ีดี  คนไทย 4.0 มีการศึกษาท่ีมีคุณภาพ ไดรับสวัสดิการทางสังคมตลอดชวงชีวิต เปนคนทันโลก 

และเทคโนโลยี อยูบนเวทีโลกไดอยางภาคภูมิใจ  ประเทศไทย 4.0 เปนการขับเคลื่อนการเติบโตทาง

เศรษฐกิจชุดใหม ดวยการแปลงความไดเปรียบเชิงเปรียบเทียบท่ีมีอยู 2 ดาน คือ ความหลากหลายทาง

ชีวภาพ และความหลากหลายเชิงวัฒนธรรม เปนความไดเปรียบในเชิงแขงขันโดยการเติมเต็มดวย

วิทยาการความคิดสรางสรรค นวัตกรรม วิทยาศาสตร เทคโนโลยี และการวิจัยและพัฒนาแลวตอยอด

ในดาน 1) อาหาร เกษตรและเทคโนโลยีชีวิตภาพ 2) สาธารณสุข สุขภาพ และเทคโนโลยีทางการแพทย 

3) เครื่องมืออุปกรณอัจฉริยะ หุนยนต และเทคโนโลยีเมคาทรอนิกส  4) ดิจิทัล ปญญาประดิษฐ และ

เทคโนโลยีสมองกลฝงตัว และ 5) เศรษฐกิจสรางสรรค วัฒนธรรมและบริการท่ีมีมูลคาสูง ทิศทาง

ดังกลาวจะเกิดข้ึนไดตองเนนการพัฒนาท่ีสมดุลใน 4 มิติ ไดแก ความม่ังค่ังทางเศรษฐกิจ ความอยูดีมีสุข

ของคนในสังคม การรักษสิ่งแวดลอม การยกระดับศักยภาพและคุณคาของมนุษย ดวยกระบวนการ

เรียนรูอยางมีความหมาย สรางสรรค เพ่ือการนําไปใชและเพ่ือสวนรวม เตรียมคนไทย 4.0 ท่ีมีปญญา

เฉียบแหลม (Head) ทักษะท่ีเห็นผล (Hand) สุขภาพท่ีแข็งแรง (Health) และจิตใจท่ีงดงาม (Heart) 

ดังนั้นการกําหนดยุทธศาสตรการพัฒนาระบบสาธารณสุขและสุขภาพไทย 4.0 จึงตองมีการปรับเปลี่ยน

ทิศทางท่ีสอดคลองกับโมเดลการขับเคลื่อนประเทศไทย 4.0 ดวยเชนกัน 

 ในการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิดไทยแลนด 4.0 ยุคสมัยของการเปลี่ยนแปลงอยาง

ฉับพลัน เปนประเด็นหลักในการพัฒนาสมรรถนะการจัดทํายุทธศาสตรสุขภาพในยุคไทยแลนด 4.0 ของ

ผูนําทางการพยาบาล เพ่ือใหผูนําทางการพยาบาลเปนผูมีความรู และทักษะความสามารถ ในการวางแผน

ยุทธศาสตรบริหารจัดการระบบสุขภาพขององคกรและผูรับบริการ ท่ีสอดคลองตามยุคสมัยการเปลี่ยนแปลง 

ความไมแนนอนดานสังคม เทคโนโลยี เศรษฐกิจ สิ่งแวดลอม และการเมือง รวมท้ังนโยบายของรฐับาลในการ

บริหารประเทศไทย 

 3.2 แนวคิดการจัดทํายุทธศาสตรสุขภาพ 
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  แผนยุทธศาสตร (strategy plan) หรือ แผนกลยุทธ (strategic plan) สามารถใชได

ในความหมายเดียวกัน แตองคการภาครัฐนิยมใชคําวา แผนยุทธศาสตร เพ่ือใชเรียกแผนระยะปานกลาง  

ท่ีจัดทําข้ึนเปนทิศทางการดําเนินงานและการประสานความรวมมือระหวางหนวยงานทุกระดับภายใน

องคการ โดยแตละหนวยงานตองนํายุทธศาสตรขององคการ (กลยุทธหลัก) ไปจัดทําเปนแผนกลยุทธ       

(กลยุทธระดับปฏิบัติการและหรือระดับหนาท่ี) ใหสอดคลองเชื่อมโยงกับภาพรวมขององคการ ในสวนของ

ภาคเอกชนหรือทางธุรกิจ นิยมใชคําวา แผนกลยุทธ ไมวาจะเปนแผนระดับองคการหรือแผนระดับ

หนวยงานยอยในองคการ (ประยงค เนาวบุตร, 2554) สําหรับการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยใช คําวา “ยุทธศาสตร” 

หมายถึงแผนกลยุทธและแผนปฏิบัติการขององคการ คําวา “กลยุทธ” (strategy) รากศัพทมาจากภาษา

กรีกวา “Strategos” ความหมายดั้งเดิมเปนภาษาทางทหารท่ีใชอธิบายยุทธวิธีในการจัดทําและเคลื่อนยาย

กําลังพลเพ่ือตอสูกับกองทัพขาศึก Carl von Clausewitz นักทฤษฎีดานยุทธการแหงศตวรรษท่ี 19 ได

อธิบายถึงกลยุทธไววา “กิจกรรมท่ีเก่ียวของกับการรางแผนการทําศึกสงครามและการกําหนดรูปแบบ

การตอสูในแตละสมรภูมิ ซ่ึงจะตองตัดสินใจวาจะเขายึดสมรภูมิแตละแหงดวยวิธีใด” ในยุคตอมาเม่ือ

ชาติตางๆ ตองเผชิญกับการแขงขันกัน แนวคิดเรื่องกลยุทธจึงไดแพรหลายข้ึน (Luecke R., & Collis D. J., 

2005 จักร ติงศภัทิย, 2551 แปล)  

 การนําแผนยุทธศาสตร หรือ แผนกลยุทธ มาใชในประเทศไทย จากการปฏิรูประบบราชการใน

ป 2545 เนื่องจากภาครัฐในประเทศไทยไดประสบปญหาและถูกวิพากษวิจารณเก่ียวกับประสิทธิภาพ 

ประสิทธิผล และความสุจริตเท่ียงธรรมในการบริหารราชการแผนดิน จึงจําเปนตองใหความสําคัญและ

แสวงหาวิธีการพัฒนาและเพ่ิมศักยภาพภาครัฐใหกลับเปนกลไกขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศและการ

ใหบริการสาธารณะท่ีมีคุณภาพตอบสนองความตองการของประชาชน เกิดแนวคิดการบริหารจัดการ

ภาครัฐแนวใหม (New Public Management) และธรรมาภิบาล หรือ การบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี 

(Good Governance) เนนการกระจายอํานาจและลดการควบคุมจากระดับบนหรือสวนกลาง กอเกิด

กระบวนการบริหารงานเชิงกลยุทธ การวางแผนยุทธศาสตร การบริหารงานแบบมุงผลสัมฤทธิ์ การ

วัดผลงาน การใหรางวัลองคกรและบุคคล มีการปรับโครงสรางการทํางานใหยืดหยุนและเปนองคกรแหง

การเรียนรู (Learning Organization) มีการบริหารระบบเปดท่ีเนนการมีสวนรวมของประชาชนในการ

บริหารภาครัฐ โดยการบริหารงานอยางมืออาชีพ ยึดหลักธรรมาภิบาล ประชาธิปไตย และจรรยาบรรณ

ขาราชการ (อรพินธ สพโชคชัย, 2550) โดยกระทรวงสาธารณสุขไดมีการปฏิรูปปรับเปลี่ยนโครงสราง 

สวนราชการ ตาม พ.ร.บ. ระเบียบบริหารราชการแผนดิน พ.ศ. 2545 และ พ.ร.บ. ปรับปรุงกระทรวงทบวงกรม 

พ.ศ. 2545 ตั้งแตปงบประมาณ 2547 เปนตนมา มีการปรับเปลีย่นกระบวนทัศนเปนการบริหารงานแบบ

มุงเนนผลสัมฤทธิ์  (Result Based Management: RBM) ใชแผนยุทธศาสตรเปนเครื่องมือในการ

บริหารงานเพ่ือพัฒนาสุขภาพ เชื่อมโยง นโยบาย แผนงานและกิจกรรมเขาดวยกัน ยืดหยุนตามหนาท่ี
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และศักยภาพของแตละหนวยงาน โดยไดรับการสนับสนุนจากองคการอนามัยโลกในการพัฒนารูปแบบ

การบริหารยุทธศาสตรดานสุขภาพ (อรพินธ สพโชคชัย, 2550)  

 สําหรับความหมายและความสําคัญของแผนยุทธศาสตร หรือแผนกลยุทธ ไดมีนักวิชาการท้ังใน

และตางประเทศกลาวไว ไดแก David, F.R. (2005) ใหความหมายวา กลยุทธเปนวัตถุประสงคระยะยาวท่ี

จะทําใหองคกรประสบความสําเร็จ กลยุทธทางธุรกิจหมายถึง การขยายตัวทางพ้ืนท่ี การขยายตัวทาง

สินคาท่ีหลากหลาย การพัฒนาผลิตภัณฑสวนแบงการตลาดหรือการเขารวมกิจกรรม  Wright et. al. (1992) 

กลาววา การวางแผนยุทธศาสตร เปนกระบวนการตอเนื่องในการกําหนดภารกิจและเปาประสงคของ

องคการ ภายใตบริบทของสิ่งแวดลอมภายใน และนอกองคการ การกําหนดวิธีเหมาะสม การปฏิบัติงาน

ตามกลวิธีท่ีกําหนดไว การใชอํานาจหนาท่ีในการควบคุมกลยุทธเพ่ือทําใหม่ันใจวากลวิธีขององคกรท่ี

นํามาใชสามารถนาไปสูความสําเร็จตามเปาประสงคท่ีวางไว Hellriegel & Slocum (1982) กลาววา 

แผนกลยุทธเปนแผนซ่ึงเกิดข้ึนจากกระบวนการวิเคราะหสภาพแวดลอม การวิเคราะหธรรมชาติของ

องคการ การกําหนดจุดมุงหมาย การจําแนก ประเมิน และเลือกแนวปฏิบัติสําหรับองคการ ผลลัพธคือ

จุดหมายและกลยุทธซ่ึงจะนําไปใชเปนปจจัยปอนในกระบวนการจัดทําแผนปฏิบัติการ เพ่ือแปลง

จุดหมายและกลยุทธองคการใหเปนกลยุทธการปฏิบัติงานท่ีมีความละเอียดชัดเจนยิ่งข้ึน Robbins & 

Coulter (2012) กลาววา แผนกลยุทธเปนแผนการดําเนินงานขององคการท่ีครอบคลุมเปาหมาย

ความสําเร็จท้ังหมดขององคการ โดยมีแผนการปฏิบัติการเปนแผนในการดาเนินงานเฉพาะสวนให

เปนไปดวยความเรียบรอย แผนกลยุทธกับแผนปฏิบัติการมีขอแตกตางกันอยางชัดเจนคือแผนกลยุทธ

เปนแผนในลักษณะกวางในขณะท่ีแผนปฏิบัติการเปนแผนในลักษณะแคบหรือเจาะจง  

 สําหรับประเทศไทย สมชาย ภคภาสนวิวัฒน (2553) ใหความหมายวา การวางแผนกลยุทธ 

เปนการวางแผนท่ีตองอาศัยการมองภาพอนาคต หรือวิสัยทัศน (Vision) ท่ีทําใหเขาใจถึงการ

เปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมท้ังภายนอกและภายใน ท่ีจะสงผลกระทบตอองคกร ในลักษณะท่ีเปน

ท้ังการแกไขและการปองกันปญหา รองรับการเปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคตท้ังระยะสั้น ระยะ

กลางและระยะยาว เปนการวางแผนอยางมีระบบ มีการเชื่อมโยงองคประกอบในดานตางๆใหมี

ความสัมพันธซ่ึงกันและกันเพ่ือบรรลุสูเปาหมายท่ีกําหนดไว  ชอทิพย บรมธนรัตน (2556) ใหความหมายวา 

การวางแผนกลยุทธ หมายถึง การท่ีองคการใชวิธีการเชิงระบบหรือกระบวนการ โดยใชความพยายาม

อยางมีวินัยเพ่ือสรางการตัดสินใจการกําหนดทิศทางการดําเนินงานในระยะยาวอยางตอเนื่อง และมี

ออกแบบเพ่ือเลือกกิจกรรมตางๆ ในแตละระดับแตละหนาท่ีเพ่ือบรรลุแตละเปาหมาย นําไปสูความสําเร็จ 

และการอยูรอดขององคการ  และสํานักนโยบายและยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข (2560) 

ใหความหมายวา การวางแผนกลยุทธหรือแผนยุทธศาสตรสุขภาพของกระทรวงสาธารณสุข หมายถึง 

แผนท่ีกําหนดทิศทางองคการในระยะยาว ซ่ึงผูจัดทําแผนจะตองมองไปในอนาคตไดอยางถูกตองเขาถึง

การเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอมท่ีจะเกิดข้ึน เพ่ือเปนแนวทางการปฏิบัติอยางเปนรูปธรรมขององคกร  
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 จากความหมายดังกลาวไวขางตน ผูวิจัยสรุปไดวา การวางแผนยุทธศาสตร หมายถึง

กระบวนการตัดสินใจในการกําหนดทิศทาง วิธีการหรือข้ันตอนการดําเนินงานบนพ้ืนฐานขอมูลรอบดานอยาง

เปนระบบ เพ่ือใหองคกรสามารถดําเนินกิจการตามภารกิจหลักและความผิดชอบไดอยางมีประสิทธิภาพ 

สอดคลองกับสภาวะการเปลี่ยนแปลง ท่ีเกิดข้ึนอยางตอเนื่องท้ังภายในและภายนอกองคกร 

 3.3 องคประกอบของการจัดทํายุทธศาสตรสุขภาพ  

  การวางแผนยุทธศาสตรเปนกระบวนท่ีมีข้ันตอนอยางเปนระบบ ผลลัพธจาก

กระบวนการวางแผน คือความคิดเชิงกลยุทธและการวางแผนท่ีดี มีนักวิชาการหลายทานไดทบทวน

แนวคิดเก่ียวกับการวางแผนกลยุทธ หรือ การวางแผนยุทธศาสตร สรุปไดดังนี้ 

  Bryson, J.M. & Alston, F.K., (2005) เสนอกรอบแนวคิดกระบวนการวางแผนกลยุทธ 

ไววา กระบวนการวางแผนกลยุทธ ขององคการใดๆ ผูบริหารขององคการ สมาชิกทีมวางแผน และผูมี

สวนไดสวนเสีย จะตองรวมกันตอบคําถามพ้ืนฐาน 3 ประการ คือ 1) คุณอยูท่ีไหน (Where You Are) 

โดยจะตองตอบคําถามวาเราคือใคร เราเปนอะไร เรากําลังทําอะไรอยูในปจจุบัน และทําไมตองทํา เพ่ือ

นําไปสูการสรางวิสัยทัศน กําหนดพันธกิจ และเปาประสงคตอไป 2) คุณตองการจะไปท่ีไหน (Where 

You Want to Be) โดยจะตองตอบคําถามวาคุณตองการจะไปท่ีไหน ไปทําอะไรในอนาคต เพ่ือกําหนด

วิสัยทัศนและทิศทางขององคการ และ3) คุณจะไปถึงจุดหมายไดอยางไร (How to Get There) การ

ตอบคําถามนี้จะเปนการปดชองระหวางคําถามท่ีวาเราอยูท่ีไหน และเราตองการจะไปท่ีไหน เพ่ือพิจารณา

กําหนดกลยุทธ และการนํากลยุทธไปปฏิบัติ รวมท้ังการดําเนินงานเพ่ือตอบสนองประเด็นยุทธศาสตร นั้นๆ 

ผลลัพธของการวางแผนยุทธศาสตรหรือแผนกลยุทธ ก็คือ แผนกลยุทธ (Strategic plans) ซ่ึงเปนขอความ

แบบเบ็ดเสร็จเก่ียวกับ (1) พันธกิจและทิศทางในอนาคตขององคการ (2) เปาหมายการดําเนินงานท้ัง

ระยะสั้นและระยะยาว (3) กิจกรรมการบริหารท่ีมุงเพ่ือบรรลุเปาหมาย และ (4) กลไกท่ีใชในการ

ดําเนินงานและประเมินผลความสําเร็จของแผน 

              Luecke, R.& Collis, D.J. (2005) เสนอองคประกอบแผนยุทธศาสตร ดังนี้ 

  1. การวิเคราะห SWOT คนหาภาวะคุกคามและโอกาสภายนอกขององคการ โดยสํารวจ

ขอมูลของสภาพแวดลอมภายนอก และสมรรถนะหลักขององคการ เพ่ือนํามาประกอบการวิเคราะห

รวมกัน เรียกวา การวิเคราะห SWOT ไดแก การวิเคราะห จุดแข็ง (Strengths) ซ่ึงเปนสมรรถนะท่ีทํา

ใหองคการ หรือหนวยงานธุรกิจสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ จุดออน (Weaknesses) เปน

ลักษณะท่ีเปนอุปสรรคตอการปฏิบัติงานขององคการหรือหนวยธุรกิจ โอกาส (Opportunities) เปนท้ัง

แนวโนม พลังขับเคลื่อน เหตุการณ และแนวคิดตาง ๆ ท่ีองคการหรือหนวยธุรกิจสามารถนํามาใชสนับสนุน

การปฏิบัติงานขององคการ และภาวะคุกคาม (Threats) เปนเหตุการณหรือแรงกดดันท่ีอาจเกิดข้ึนได ซ่ึง

อยูนอกเหนืออํานาจการควบคุม องคการหรือหนวยธุรกิจจําเปนตองวางแผนรับมือ หรือตัดสินใจ

ดําเนินการอยางหนึ่งอยางใด เพ่ือบรรเทาความรุนแรงท่ีอาจจะเกิด  



27 

 

 2. การวิเคราะห SWOT คนหาจุดแข็งและจุดออนภายในองคการ ไดแก สมรรถนะหลัก

และกระบวนการขององคการ สถานะทางการเงิน การบริหารจัดการและวัฒนธรรมขององคกร รวมท้ัง

วิธีการและข้ันตอน เปนตน ซ่ึงสมรรถนะหลักหรือความสามารถหลัก หมายถึง ทักษะ หรือความชํานาญ

เฉพาะดานใดดานหนึ่ง ซ่ึงสงผลโดยตรงตอการสรางผลการปฏิบัติงานท่ีดีเยี่ยมใหแกองคการ จะเปนฐาน

รากท่ีสําคัญในการกําหนดกลยุทธใหมหรือปรับเปลี่ยนกลยุทธขององคการ  

 3. ประเภทของกลยุทธ องคการจึงตองกําหนดกลยุทธท่ีเหมาะสมและนํากลยุทธไปปฏิบัติ 

เพ่ือทําใหองคการสามารถรักษาสวนแบงตลาด และสรางผลกําไรจากสวนแบงตลาดในสมรภูมิการ

แขงขัน ไดแก (1) กลยุทธผูนําตนทุนต่ํา (2) กลยุทธการสรางความแตกตางของผลิตภัณฑและบริการ    

ท่ีทําใหมีเอกลักษณในเชิงคุณภาพแตกตางจากคูแขง (3) กลยุทธลูกคาสัมพันธ ท่ีสามารถตอบสนอง

ความตองการท่ีลูกคาวามีคุณคา และ4) และกลยุทธผลกระทบจากเครือขาย  

 4. การขับเคลื่อนเชิงกลยุทธ กลไกสูความสําเร็จ ไดแก 1) การยึดหัวหาดการตลาดเพ่ือ

ขยายเขาสูสวนแบงตลาดท่ีจะสรางผลกําไร 2) กลยุทธยูโด มีหลักการ 3 ประการ ไดแก การเคลื่อนไหว 

การสรางสมดุล และการถายน้ําหนัก 3) การสรางความแตกตางของสินคา ท่ีเปนคุณคาในมุมมองของ

ลูกคากลุมเปาหมาย และ4) การเขาซ้ือกิจการ และกิจกรรมรวมลงทุน ชวยในการขับเคลื่อนเชิงกลยุทธ

เขาสูตลาด หรือขยายสวนแบงตลาดได  

 5. จากกลยุทธสูการปฏิบัติ คนหาแนวทางท่ีสอดคลองและเหมาะสม ซ่ึงเปนมาตรการท่ี

เปนรูปธรรมในการแปลงเปาประสงคเชิงกลยุทธ ไปสูการปฏิบัติใหเกิดผลสัมฤทธิ์ตามท่ีตั้งใจไว กลยุทธ

ท่ีประสบผลสําเร็จ จะตองมีความสอดคลองกับโครงสรางและกิจกรรมสนับสนุนท่ีเปนไปในทิศทาง

เดียวกัน เสริมแรงซ่ึงกันและกัน และตอบสนองตอการดําเนินกลยุทธไดอยางมีประสิทธิภาพ  

 6. แผนปฏิบัติการ พิมพเขียวในการแปลงกลยุทธไปสูการปฏิบัติ เริ่มจากการกําหนด

เปาหมายเชิงกลยุทธขององคการ และระบุข้ันตอนท้ังหมดท่ีจําเปนตอการดําเนินโครงการใหบรรลุผล 

การวางแผนปฏิบัติการตองเริ่มจากระดับบนสุดตั้งแตเปาหมายขององคการและลดหลั่นลงไปสูหนวยงาน

และฝายตาง ๆ กําหนดข้ันตอนปฏิบัติการท่ีสามารถวัดผลได  

 7. จะอยูในแนวทางท่ีตองการไดอยางไร การรับรูและตอบสนองตอการเบี่ยงเบนจากแผน  

ความลมเหลวของกลยุทธ มักเปนผลมาจากการนําไปปฏิบัติท่ีขาดประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซ่ึง

สามารถรับรูความไมสอดคลองระหวางการดําเนินงานจริงและแผนปฏิบัติการดวยกลไก การวัดผลการ

ปฏิบัติงาน รายงานการทบทวนความกาวหนาตามชวงเวลา รายงานเหตุการณประจําวัน และการ

สังเกตการณโดยตรง  

 8. ประเด็นดานบุคลากรในการนํากลยุทธไปปฏิบัติ เปนการสรรหาผูท่ีเหมาะสมใหกับ

ทีมงาน ในการนํากลยุทธไปดําเนินการ ซ่ึงควรมีทักษะในวิทยาการท่ีเปนท่ียอมรับ เพราะจะสามารถ

เขาถึงทรัพยากรท่ีสําคัญ ๆ และจําเปนตอการดําเนินโครงการ การดําเนินกลยุทธท่ีประสบความสําเร็จ 
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จะตองมีโครงสรางท่ีสนับสนุนตอการปฏิบัติงาน ไดแก แผนงานหรือโครงการนํารอง การฝกอบรม และ

ระบบการใหรางวัลตอบแทน ท่ีชวยรักษาความตอเนื่อง ความรวมมือ ขวัญและกําลังใจไดเปนอยางดี 

รวมถึงการสื่อสารอยางตอเนื่อง และควรเปดใจรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืนอยูเสมอ  

 9. การกําหนดกลยุทธเปนกระบวนการท่ีไมสิ้นสุด สรางอนาคตจากปจจุบัน แมกลยุทธท่ี

ประสบความสําเร็จมากท่ีสุด ก็ไมสามารถจะยืนยงคงกระพันอยูได สภาพแวดลอมภายนอกหลายอยาง

เม่ือเปลี่ยนแปลงไป ก็จะสงผลใหกลยุทธปจจุบันขององคการขาดประสิทธิผล การวิเคราะหทางการเงิน 

การประเมินผลแบบสมดุล (Balanced Scorecard: BSC) และการวิเคราะหทางการตลาด สามารถใช

ประเมินวาองคการมีกลยุทธท่ีเหมาะสม และมีการนําไปปฏิบัติอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงเปนปจจัยท่ี

สามารถสรางผลกําไรในระยะยาวใหแกองคการได  

 สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) (2556) กลาวถึงองคประกอบใน

การจัดทําแผนยุทธศาสตรประกอบดวย ข้ันตอนการดําเนินการ ดังนี้ 

 1. นิยามศัพทองคประกอบหลักในการจัดทําแผนยุทธศาสตรในตัวแบบ (Template) ของ 

สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ ไดแก วิสัยทัศน (Vision) หมายถึง สิ่งท่ีอยากใหหนวยงาน

เปน ในอีก 3-5 ปขางหนา หรือเปาหมายหลักขององคกร พันธกิจ (Mission) หมายถึง กรอบ ขอบเขต

การดําเนินงานของหนวยงาน ท่ีจะตองดําเนินการเพ่ือบรรลุเปาหมายหลัก ประเด็นยุทธศาสตร 

(Strategic Issues) หมายถึง ประเด็นหลักท่ีองคการตองคํานึง หรือ ตองพัฒนา ตองมุงเนน เปาประสงค 

(Goal) หมายถึง สิ่งท่ีหนวยงานอยากจะบรรลุเปนสิ่งท่ีกําหนดความสําเร็จของสิ่งท่ีตองดําเนินการ 

ตัวชี้วัด (Key Performance Indicators: KPI) หมายถึง สิ่งท่ีจะเปนตัวบอกวาหนวยงานสามารถบรรลุ

เปาประสงคหรือไม เปนสิ่งท่ีวัดความสําเร็จของสิ่งท่ีตองดําเนินการและระยะเวลา เปาหมาย (Target) 

หมายถึง ตัวเลขหรือคาของตัวชี้วัดท่ีตองไปใหถึง และกลยุทธ หรือ ยุทธศาสตร (Strategy) หมายถึง สิ่ง

ท่ีหนวยงานจะทําเพ่ือใหบรรลุเปาประสงค เปนแนวทางในการดาเนินงานเพ่ือบรรลุตามสิ่งท่ีตองการวัด  

 2.วิสัยทัศน พันธกิจ และคานิยม วิสัยทัศน (Vision) พันธกิจ (Mission) และคานิยม 

(Value) เปนองคประกอบท่ีจําเปนตองบรรจุไวในแผนกลยุทธในข้ันแรก และมีความสําคัญ ดังนี้         

(1) จูงใจและชี้แนะบุคลากรทุกคนใหเกิดความตระหนักในการบริหารท่ีมีคุณภาพสูง และสนองตอบตอ

ลูกคาท้ังภายนอกและภายในองคการ 2) บอกถึงความแตกตางของระหวางองคการในสายตาของผูมี

สวนไดสวนเสียตางๆ และ 3) ทําใหทุกคนทราบวาองคการยึดถือบางสิ่งบางอยางท่ีมีความสําคัญเปน

พิเศษ สําหรับคานิยม (Value) เปนสวนหนึ่งของวัฒนธรรมองคการ ครอบคลุมความเชื่อ ทัศนคติ ความ

คาดหวัง ปทัสถาน พิธีกรรม การติดตอสื่อสาร สัญลักษณและจุดมุงหมาย เปนสิ่งท่ีองคการและบุคลากร

ยึดถือเปนหลักข้ันพ้ืนฐานเม่ือรวมเขากับวิสัยทัศนและพันธกิจแลวทําใหองคการมีเอกลักษณท่ีเก่ียวของ  

 3. ประเด็นยุทธศาสตร เปาประสงค วัตถุประสงค/ ตัวชี้วัด และ เปาหมาย รายละเอียด

ดังนี้ ประเด็นยุทธศาสตร (Strategic Issues) เปนทิศทางการดําเนินงานของหนวยงานท่ีสอดคลองกับ
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แผนการบริหารราชการแผนดิน ท่ีตองคํานึงถึง ตองพัฒนา และมุงเนน เปาประสงค (Goal) คือขอความ

ท่ีแสดงผลลัพธเฉพาะในระยะยาวหรืออธิบายทิศทางในอนาคตท่ีพึงปรารถนาขององคการท่ีตองการให

เกิดข้ึน เปนระดับผลสําเร็จท่ีหนวยงาน/องคการสามารถบรรลุไดในชวงระยะเวลาหนึ่ง ซ่ึงจะตอง

สอดคลองกับพันธกิจหรือจุดมุงหมายพ้ืนฐานขององคการ วัตถุประสงค(Objective) ขอความท่ีบงบอก

ถึงกิจกรรมสําคัญท่ีองคการจะตองทําใหสําเร็จในชวงเวลาใดเวลาหนึ่ง ซ่ึงตองชัดเจน รัดกุม วัดได และ

สอดคลองกับเปาประสงค ตัวชี้วัด (KPI: Key Performance Indicators) เปนเครื่องมือสําคัญท่ีบงบอก

ถึงขอมูลท่ีแสดงสถานะท่ีเปนจริงขององคการในปจจุบัน เพ่ือเปนประโยชนในการกํากับตรวจสอบการ

ดําเนินการตามแผนท่ีกําหนด ท่ีบอกวาหนวยงานสามารถบรรลุเปาประสงคหรือไม และเปาหมาย

(Target) เปนตัวเลขหรือคาของตัวชี้วัดท่ีจะตองไปใหถึง ลักษณะของเปาหมายท่ีดีคือ มีความทาทาย  

สูงกวามาตรฐานการทํางานท่ีเคยปฏิบัติ สงเสริมใหเกิดความพยายาม ไมสูงเกินจนไมสามารถทําไดจริง 

และนําไปสูการพัฒนา  

 4. กลยุทธหรือยุทธศาสตร (Strategy) หมายถึง แผนการหรือวิธีการตัดสินใจหรือกลุมของ

กิจกรรมท่ีองคการใชเพ่ือการบรรลุวัตถุประสงคท่ีกําหนดไว แนวทางหลักในการดําเนินงานใหบรรลุ

เปาประสงคท่ีตั้งไวตามปญหาและศักยภาพของหนวยงาน เพ่ือใหบรรลุผลลัพธท่ีตองการใหเกิดข้ึน โดย

มีกลวิธีซ่ึงเปนกลุมของกิจกรรมท่ีกําหนดข้ึนเพ่ือการบรรลุวัตถุประสงคในระยะสั้นๆ ของหนวยงาน โดย

ปกติประมาณ 1 ปหรือนอยกวา ดังนั้น กลวิธีเปรียบเสมือนกลยุทธยอยๆ ของกลยุทธหลักขององคการท่ี

มีระยะยาวประมาณ 5 ป หรือ 10 ป  

 5. ความสัมพันธระหวางวิสัยทัศน พันธกิจ เปาประสงค วัตถุประสงค และกลยุทธ การ

วางแผนกลยุทธขององคการมีองคประกอบท่ีสัมพันธกัน และเรียงตามลําดับกอนหลังเปนระดับตางๆ 5 

ระดับโดยเริ่มท่ีวิสัยทัศน (Vision) ท่ีมีเพียงหนึ่งเดียว และสิ้นสุดท่ีกลยุทธซ่ึงมีเปนจํานวนมากหลายกล

ยุทธข้ึนอยูกับขอบเขตและความจําเปน ดังนั้น หากสรุปในเชิงตรรกวิทยา ก็คือ หนึ่งวิสัยทัศนมีหลาย

พันธกิจ หนึ่งพันธกิจมีหลายเปาประสงค หนึ่งเปาประสงคมีหลายวัตถุประสงค (เปาหมาย) และหนึ่ง

วัตถุประสงค (เปาหมาย) มีหลายกลยุทธ ซ่ึงจะเห็นวาองคประกอบของการวางแผนเชิงกลยุทธมี

ลักษณะคลายกับการเขียนโครงสรางหรือแผนภูมิการบริหารงานขององคการ คือ มีลักษณะแบบพีระมิด 

โดยมีวิสัยทัศนท่ีเปรียบเสมือนผูบริหารระดับสูงท่ีเปนยอดของพีระมิด และมีกลยุทธท่ีเปรียบเสมือน

ผูปฏิบัติงานเปนฐานของพีระมิด  

 6. แผนท่ีทางเดินยุทธศาสตร (SRM: Strategic Road Map) คือแผนภาพท่ีแสดงใหเห็นถึง

ยุทธศาสตรขององคกร ในรูปความสัมพันธเชิงเหตุและผลระหวางผลลัพธ  ท่ีองคกรปรารถนา ในมุมมอง

ดานการเงิน ลูกคา กระบวนการภายใน และการเรียนรูและพัฒนาตนเอง อันจะนําไปสูผลลัพธท่ีตองการ 

มีความสําคัญท่ีชวยใหเห็นภาพความเชื่อมโยงระหวางยุทธศาสตรแตละตัวในเชิงความเปนเหตุและผล 

และชวยเชื่อมโยงความรวมมือกับภาคสวนตางๆ ลดความขัดแยงทางแนวคิด ท้ังในระดับองคกรและ
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พ้ืนท่ีได อีกท้ังชวยสงเสริมใหเปนองคกรมีผลงานสูง แนวคิดในการวางแผนกลยุทธในปจจุบันเชื่อมโยง

กับการวัดผลการปฏิบัติงาน จึงตองมีการแปลงกลยุทธไปสูการปฏิบัติ โดยมีการจัดทําแผนท่ียุทธศาสตร

โดยใชเครื่องมือท่ีสําคัญคือ Balance Scorecard  

 7.  แผนปฏิบัติการ (Action plan) เปนองคประกอบชุดสุดทายของแผนกลยุทธ  

ประกอบดวย แผนงาน โครงการและกิจกรรม มีลักษณะเปนรูปธรรมมากท่ีสุดเพราะมีรายละเอียดท่ี

ตอบคําถามเก่ียวกับใคร อะไร ท่ีไหน เม่ือไร และอยางไร ซ่ึงเปนหนาท่ีความรับผิดชอบของหนวยงาน

ระดับกลุมงานฝายหรือแผนกตางๆ ในองคการ การกําหนดแผนปฏิบัติการของแตละหนวยงานภายใน

องคการแบงเปน 3 ระดับ ไดแก แผนงาน (Program) หมายถึง แผนอยางละเอียดเก่ียวกับสิ่งท่ีจะ

กระทํา เปรียบเสมือนกลุมกิจกรรมท่ีผสมผสานกัน ซ่ึงเนนการพัฒนาปรับปรุงหรือแกปญหาใดปญหา

หนึ่ง เพ่ือสนองความตองการของบุคคลและชุมชน ท่ีจําเปนตองใชทรัพยากรตางๆ เพ่ือดําเนินการให

บรรลุวัตถุประสงคท่ีกําหนดไว โครงการ (Project) หมายถึง แผนท่ีมีขนาดเล็กหรือหนวยยอยของ

แผนงาน มีวัตถุประสงค เปาหมาย และกิจกรรมซ่ึงมีความเฉพาะเจาะจง ท้ังชวงเวลาและคาใชจาย

กําหนดไว กิจกรรม (Activity) หมายถึง การกระทําท่ีบุคลากรปฏิบัติเพ่ือบรรลุวัตถุประสงคใด

วัตถุประสงคหนึ่ง หรือหลายๆ วัตถุประสงค เชน การเยี่ยมบาน การสงตอผูปวย และการใหคาปรึกษา 

เปนตน โดยแตละกิจกรรมนั้นประกอบไปดวยกลุมของงานตางๆ และกลุมของกิจกรรมหนึ่งๆ ก็บงบอก

ถึงวิธีการสําหรับการปฏิบัติหนาท่ีของบุคลากรดวย  

 จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีดังกลาว ผูวิจัยสรุปองคประกอบของการวางแผนยุทธศาสตร 

ไดดังนี้คือ 1) วิเคราะหสภาพแวดลอมภายในและภายนอกองคกร 2) กําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ และ

คานิยมองคกร 3) จัดทําประเด็นยุทธศาสตรประกอบดวย เปาประสงค วัตถุประสงค/ ตัวชี้วัด และ

เปาหมาย 4) กําหนดกลยุทธใหสอดคลองตามลําดับข้ัน 5) เชื่อมโยงแผนท่ียุทธศาสตร เชิงเหตุและผล ใน

มุมมองครอบคลุม 4 มิติ (Balanced Scorecard) 7) จัดทําแผนปฏิบัติการ (Action plan)ประกอบดวย 

แผนงาน โครงการและกิจกรรม 8) ประเมินผลตามระยะเวลา 

 3.4 แนวคิดการวางแผนดวยสถานการณ 

       การวางแผนดวยสถานการณ (scenario planning) เปนวิธีการวางแผนกลยุทธแบบ

มองอนาคต จากสถานการณท่ีถูกสรางข้ึนมาโดยอาศัยโครงเรื่อง (plot) ท่ีมาจากแนวโนม (trends) ท่ีเห็นอยู

ในปจจุบันและความไมแนนอน (uncertainties) ท่ีอาจเกิดข้ึนไดในอนาคต (สารานุกรมเสรีพิวิกิเดีย, 2559) 

ซ่ึงมีรากฐานการกําเนิดในยุคหลังสงครามโลกครั้งท่ีสอง โดย เฮอรมานน คาน เปนผูริเริ่มเทคนิคของการ

คิดในแบบ "future-now" ท่ีเปนการผสมผสานระหวางการวิเคราะหขอมูลและจินตนาการ เพ่ือการวิจัย

เทคโนโลยีอาวุธในรูปแบบใหมๆ สมัยท่ีทํางานอยูในบริษัท RAND Corporation ในเวลาตอมา นักเขียน

ชื่อ ลีโอ ร็อสเทน ไดใชศัพทคําวา Scenario ท่ีใชในวงการภาพยนตรฮอลลีวูดสมัยนั้น  อธิบายถึงวิธีการ

คิดในลักษณะดังกลาว หลังจากนั้น เฮอรมานน คาน ไดกอตั้งสถาบันฮัดสันในชวงกลางทศวรรษท่ี 1960 
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คนควาวิธีการทลายกรอบยึดทางความคิด เพ่ือใหสามารถคาดการณถึงอนาคตท่ีสามารถเกิดข้ึนไดใน

หลายทาง ผลงานตีพิมพท่ีมีชื่อเสียงของเขา ไดแก การปองกันสงครามนิวเคลียร โดยใชวิธีการบอกเลา

ถึงอนาคตท่ีสามารถสงผลรายแรงอยางไมคาดคิด หากสงครามไดเกิดข้ึนจริง (พิสัณห นุนเกลี้ยง, 2556; 

Wright, G. & Cairns, G., 2011) 

 สําหรับความหมายของการวางแผนดวยสถานการณ(scenario planning) ท่ีนักวิชาการ

ตางประเทศไดนิยามไว ไดแก Sevaguru & Safa (2009) กลาววา การวางแผนดวยสถานการณเปนการ

วิเคราะหสภาพแวดลอมทางธุรกิจเปนเรื่องเก่ียวกับการบริหารเชิงกลยุทธ เพราะการท่ีองคการจะ

กําหนดกลยุทธท่ีมีประสิทธิภาพไดนั้นตองอาศัยการวิเคราะหปจจัยสภาพแวดลอมท่ีชัดเจน จึงมีการนํา

เครื่องมือท่ีสําคัญของการบริหารเชิงกลยุทธ อยางเชนการวางแผนสถานการณท่ีคาดวาจะเกิดข้ึนใน

อนาคต หรือการวาดภาพแหงอนาคต (Scenario Planning) มาใชเพ่ือสรางความแนใจตอความอยูรอด

อยางยั่งยืนขององคการในระยะยาว เพราะความลมเหลวในการวิเคราะหสภาพแวดลอมท้ังระดับจุลภาค

และมหภาคท่ีสงผลกระทบตอการดําเนินงานขององคการ เปนสาเหตุสําคัญตอการวางแผนยุทธศาสตร

หรือแผนกลยุทธท่ีไมมีประสิทธิภาพ Chermack & Payne (2006) ใหความหมายวา การวางแผนดวย

สถานการณท่ีคาดวาจะเกิดข้ึนในอนาคต หรือการวาดภาพแหงอนาคต เปนเครื่องมือท่ีองคการนํามาใช

เพ่ือสนับสนุนการวางแผนยุทธศาสตรในระยะยาว โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือคนหาสภาพแวดลอมใน

อนาคตท่ีเปนไปได และใชสําหรับการวิเคราะห สภาพแวดลอมในระดับมหภาคขององคการ ซ่ึง

ครอบคลุมปจจัยทางดานเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และเทคโนโลยี Simpson (1992) กลาววา การ

วางแผนดวยสถานการณท่ีคาดวาจะเกิดข้ึนในอนาคต หรือการวาดภาพแหงอนาคต คือกระบวนการของ

การสรางทางเลือกสําหรับอนาคตท่ีมาจากสภาพแวดลอมภายนอกของธุรกิจ การวาดภาพแหงอนาคตจึง

แตกตางจากเครื่องมืออ่ืน ท่ีใชสําหรับการวางแผนเชิงยุทธศาสตร ไมวาจะเปนการวิเคราะหแนวโนม 

(Trend Analysis) หรือการพยากรณ (Forecast) Epstein (1998) กลาววา การวาดภาพแหงอนาคต

ไมไดพิจารณาเพียงแคแนวโนมหรือการพยากรณเทานั้น แตรวมถึงการพิจารณาแนวทางท่ีมีแนวโนมจะ

สงผลกระทบในเชิงลบตอองคการ หรือเหตุการณท่ีอาจนํามาใชประกอบเพ่ือสรางผลลัพธท่ีหลากหลาย  

 สําหรับในประเทศไทย ตามความหมายของ พิสัณห นุนเกลี้ยง (2556) กลาววา การ

วางแผนดวยสถานการณเปนการวางแผนรับสถานการณท่ีคาดวาจะเกิดข้ึน ซ่ึงตางจากการทํานายหรือ

การพยากรณ(Forecasting) ตรงท่ีภาพท่ีคาดวาจะเกิดข้ึน จะไดจากการวิเคราะหความเปนไปไดของ

สถานการณตางๆท่ีสามารถเกิดข้ึน (What could be) ในอนาคตอยางรอบคอบโดยใชขอเท็จจริงเปนสําคัญ 

และมีภาพสรุปท่ีเปนไปไดหลายทาง (Uncertain End) ในขณะท่ีการทํานายนั้นจะวิเคราะหแนวโนมท่ี

นาจะเกิดข้ึน (What should be) จากขอมูลท่ีมีอยูในปจจุบัน เพ่ือนําไปสูภาพสรุปท่ีมีลักษณะแนชัด 

(Certain End) และจิรพร  สุเมธีประสิทธิ์ (2558) ใหความหมายวา การวางแผนระดับยุทธศาสตรมี

ความสําคัญตอความสําเร็จของกิจการและความอยูรอดในระยะยาว และมีเครื่องมือสําคัญประการหนึ่ง
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ท่ีชวย คือการวางแผนในเชิงสรางสรรค มองไปในอนาคต (Future Scenario-Based Planning) ซ่ึงเปน

แนวคิดการวางแผนดวยการมองไปในอนาคตหนทางขางหนา การคนหาแบบเปดกวางเก่ียวกับรูปแบบท่ี

อาจจะเกิดข้ึนกับกิจการกับภาคธุรกิจท่ีดําเนินกิจการอยูหากสามารถวางแผนโดยใช Future Scenario-

Based Planning ไดก็จะมีโอกาสพบสถานการณท่ีไมเคยคิดถึงมากอน จากความหมายของนักวิชาการ

ดังกลาว ผูวิจัยสรุปไดวา การวางแผนดวยสถานการณ (scenario planning) หมายถึง วิธีการวางแผน

แบบมองอนาคตท่ีคาดวาจะเกิดข้ึน โดยการสํารวจวิเคราะหขอมูลและแนวโนมความไมแนนอนรวมท้ัง

ผลกระทบท่ีอาจเกิดข้ึน แลวสรางโครงเรื่องสถานการณ และแนวทางแกไขรองรับสถานการณนั้นๆ 

 Lindgren & Bandhold (2003)  กลาวถึง ความสําคัญของการวางแผนดวยสถานการณ 

วา การวางแผนดวยสถานการณท่ีคาดวาจะเกิดข้ึนในอนาคตเปนเครื่องมือท่ีทรงพลังสําหรับการ

คาดการณและจัดการปรับเปลี่ยนในระดับอุตสาหกรรมและระดับสภาพแวดลอม รวมถึงการจินตนาการ

เก่ียวกับสถานการณท่ีอาจเกิดข้ึนในอนาคต เนื่องจากเปนแนวคิดทางกลยุทธท่ีสําคัญในสภาพแวดลอม

ทางธุรกิจท่ีมีความแปรปรวนเปนอยางมาก ท้ังนี้การวาดภาพแหงอนาคตเปนการเชื่อมโยงท่ีชัดเจน

ระหวางการคิดถึงสิ่งในอนาคตกับการปฏิบัติการเชิงกลยุทธและระหวางการคิดถึงอนาคตบนความแตกตาง

ท่ีสรางสรรคและมีจินตนาการกับแผนกลยุทธท่ีสามารถนําไปปฏิบัติไดจริง สําหรับ Sevaguru & Safa 

(2009) กลาววา การวางแผนดวยสถานการณ เปนการบริหารเชิงกลยุทธท่ีเตรียมความพรอมใหแก

ผูบริหารภายในองคการ สําหรับอนาคตท่ีเปนไปได ซ่ึงอาจปรากฏหรือไมปรากฏในความเปนจริงใน

ลักษณะท่ีเหมือนกับการพยากรณ อยางไรก็ตามสถานการณท่ีคาดวาจะเกิดข้ึนในอนาคตเหลานี้จะให

แนวทางท่ีเปนประโยชน ท่ีอาจสนับสนุนทุกสถานการณท่ีเกิดข้ึนในองคการ ซ่ึงแนวทางเหลานี้มีหลาย

รูปแบบตั้งแตการไมดําเนินการอะไรเลย จนถึงมาตรการรุนแรง ท่ีสงผลตอการปรับเปลี่ยนนโยบายหรือ

แนวปฏิบัติขององคการใหเขมแข็งมากยิ่งข้ึน สถาบันไทยพัฒน มูลนิธิบูรณะชนบทแหงประเทศไทยใน

พระบรมราชูปถัมภ (2559) ไดกลาวถึง การวางแผนดวยสถานการณกับการสรางภูมิคุมกันท่ีดีในธุรกิจ 

สามารถใชเปนเครื่องมือหนึ่ง ในการสรางระบบภูมิคุมกัน ตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง เพ่ือ

เตรียมพรอมรับผลกระทบ อันเกิดจากการเปลี่ยนแปลงท้ังภายนอก และภายใน ดวยการพิจารณาถึง

ความเปนไปไดของสถานการณตางๆ ท่ีคาดวาจะเกิดข้ึน Scenario Planning จัดเปนเครื่องมือในข้ัน

ของการวางแผน เพ่ือใหองคกรสามารถประเมินถึงภาพอนาคต ท่ีสามารถเกิดข้ึนไดในหลายๆ ทาง ซ่ึง

เปนสวนตั้งตนของการสรางระบบภูมิคุมกันในตัวท่ีดี จากแนวคิดดังกลาว ผูวิจัยสรุปไดวา การวางแผน

ดวยสถานการณ (Scenario Planning) มีความสําคัญในการคาดถึงแนวโนมสถานการณตางๆ ท่ีอาจจะ

เกิดข้ึนในอนาคตและสงผลตอองคการหรือภารกิจในระบบบริการสุขภาพของจังหวัดเพชรบุรี ซ่ึงตองมี

กระบวนการวางแผนกลยุทธของผูนําทางการพยาบาล ท่ีมุงพัฒนาใหสอดรับกับสภาพการณท่ี

เปลี่ยนแปลงไป เนื่องจากการวางแผนท่ีดีนั้น ไมไดมองเพียงภาพอดีตและปจจุบันเทานั้น แตควรเปน
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การวางแผนท่ีสอดคลองกับสิ่งท่ีคาดวาจะเกิดข้ึนหรือความเปนไปไดในอนาคตเพ่ือสรางภูมิคุมกันใหกับ

องคกรดวย 

 กระบวนการและข้ันตอนการวางแผนดวยสถานการณ  

 ผูวิจัยไดศึกษากระบวนการและข้ันตอนวางแผนดวยสถานการณ จากเอกสารและตํารา

วิชาการตางๆ ท่ีนักวิชาการท้ังในประเทศและตางประเทศไดใหขอเสนอไว ซ่ึงสรุปไดดังนี้ 

 Wright, G. & Cairns, G., (2011) กลาวถึง กระบวนการและข้ันตอนการวางแผนดวยสถานการณ 

ประกอบดวย 8 ข้ันตอน ดังนี้ 1) การจัดตั้งวาระการประชุม กําหนดปญหาและขอบเขตของสถานการณ

วาจะมีขอบเขตระดับใด เชน ระดับโลก ระดับประเทศ หรือระดับชุมชน 2) ระบุปจจัยขับเคลื่อนท่ีเปน

แรงผลักดันตอสถานการณปญหานั้นๆ โดยไมซํ้ากัน 3) จัดกลุมปจจัยขับเคลื่อนท่ีเปนแรงผลักดัน โดย

การอภิปรายกลุมยอย 4) นิยามปจจัยขับเคลื่อนท่ีจัดกลุม โดยตั้งชื่อใหมใหมีความสอดคลอง 5) นําปจจัย 

ขับเคลื่อนท่ีจัดกลุมและตั้งชื่อใหม มาจัดลําดับในตารางวิเคราะห แกน A และ B โดยพิจารณาจากความ

ไมแนนอนและผลกระทบตออนาคต 6) สรางกรอบสถานการณ โดยระบุผลลัพธท่ีเปนปจจัยขับเคลื่อนท่ี

สําคัญ ในแกน A และ B ลําดับท่ี A1 / A2 และ B1 / B2 7) กําหนดขอบเขตสถานการณ  โดยสรางชุด

ของคําอธิบายท่ีครอบคลุมเพียงพอตอสถานการณ  และ 8) การทํางานกลุมยอยเพ่ือพัฒนาแนวทางการ

แกไขสถานการณจําลอง ท่ีเปนเหตุเปนผล รวมท้ังเหตุการณสําคัญ ตามโครงสรางตามลําดับ  

 Johnston, R. (2002) เสนอข้ันตอนการสรางภาพอนาคตไว 10 ข้ันตอน แบงเปน 3 ชวง ดังนี้ 

            ชวงท่ี 1 การเตรียมการ ไดแก ข้ันตอนท่ี1 ระบุหัวขอและขอบเขตการศึกษา วัตถุประสงค 

ระยะเวลา การดําเนินการและผูเขารวมสรางภาพอนาคตท่ีเหมาะสม 

               ชวงท่ี 2 การสรางภาพอนาคต ไดแก ข้ันตอนท่ี 2 การวิเคราะหประเด็นสําคัญรอบดานจาก

การระดมความคิดเห็นในเหตุการณสําคัญตางๆ ในปจจุบันท่ีอาจมีผลตอเรื่องท่ีศึกษา ข้ันตอนท่ี 3 การ

ระบุปจจัยสําคัญท่ีคาดวาจะเกิด (Predetermined) โดยระบุแรงผลักดัน (Driving Forces) ของปจจัย

เหลานั้น โดยการรวมกันจัดอันดับความสําคัญปจจัยตางๆ ท่ีมีแนวโนมวาจะเกิดข้ึนสูงและผลกระทบสูง 

(Driving Forces)  ข้ันตอน ท่ี  4 ระบุผลกระทบจากสิ่ ง ท่ี ไม แน นอนว าจะเ กิด ข้ึน ในอนาคต 

(Uncertainties) อาจเปนทางดีหรือไมดี ตอเรื่องท่ีกําลังศึกษา และยังไมแนใจและไมทราบวาปจจัย

ดังกลาวจะเกิดข้ึนหรือไมและจะมีผลกระทบอยางไร ข้ันตอนท่ี 5 การจัดกลุมปจจัย เนื่องจากในข้ันตอนท่ี3 

และ 4 มีปจจัยจํานวนมาก จึงจําเปนตองจัดกลุมปจจัยเหลานั้น ท้ังปจจัยท่ีแนนอนและไมแนนอนเพ่ือ

สะดวกในการสรางภาพอนาคตตอไป โดยการจัดกลุมตาม STEEP (Social, Technology, Economic, 

Environment and Political Factors) จัดเปนกลุมปจจัยดานสังคม เทคโนโลยี เศรษฐกิจ สิ่งแวดลอม

และการเมือง ข้ันตอนท่ี 6 การจัดลําดับปจจัยเพ่ือสรางแรงผลักดันหลักท่ีจะทําใหอนาคตเปลี่ยนรูปไป 

(Key Driving of Changes) โดยการจัดปจจัยสําคัญท่ีจะเกิดข้ึนแนนอน (Political Factors) ตามลําดับ

ความสําคัญของปจจัย ท่ีมีตออนาคตและใหผู เขารวมสรางอนาคตไดจัดลําดับสิ่ ง ไมแนนอน 
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(Uncertainties) และมีผลกระทบขนาดไหน อยางไร (Future Impact) ข้ันตอนท่ี 7 การเลือกตรรกะ

ของภาพอนาคตโดยเลือกตรรกะจํานวน 2-3 ชุด โดยพิจารณาจากชุดแรงผลักดันท่ีได เพ่ือเตรียมไวให

ผูเขารวมกิจกรรมพัฒนาเปนภาพอนาคต ข้ันตอนท่ี 8 การพัฒนาภาพอนาคต ผูเขารวมประชุมเขียน

บรรยายลักษณะภาพอนาคตสั้นๆ (200-300 คํา) ตามตรรกะท่ีถูกเลือกไว และข้ันตอนท่ี 9 การประเมิน

ความชัดเจนและความเปนเหตุเปนผลของภาพอนาคต 

              ชวงท่ี 3 ตรวจสอบนัยความหมายเพ่ือการวางแผน ไดแก ข้ันตอนท่ี 10 การประเมินความหมาย

ของภาพอนาคตเพ่ือวางแผนยุทธศาสตรใหผูเขารวมกิจกรรมวิเคราะหภาพอนาคตท่ีได และระบุกลยุทธ

ท่ีจําเปนในการทําใหภาพท่ีพึงประสงคเกิดข้ึน หรือปองกันไมใหเกิดภาพท่ีไมพึงประสงคพรอมท้ัง

เปรียบเทียบกับกลยุทธท่ีใชในปจจุบัน 

  Peter Schwartz (1998) ผูเชี่ยวชาญในการสรางภาพอนาคต (Scenario Planning) ได

อธิบายถึงกระบวนการสรางภาพอนาคตวากระบวนการสรางภาพอนาคตมี 8 ข้ันตอน ดังนี้ 1) เปดเผย

กระบวนการตัดสินใจ 2) คนหาและรวบรวมขอมูล 3) ระบุแรงผลักดันของ Scenario 4) เปดเผยปจจัย

ท่ีเกิดข้ึนกอน 5) ระบุความไมแนนอนอยางวิกฤต 6) เขียนภาพอนาคต 7) วิเคราะหการนํากระบวนการ

ตัดสินใจไปใชตาม Scenario และ 8 เลือกดัชนีและเครื่องหมายท่ีเปนตัวชี้นํา 

 สําหรับในประเทศไทย ตามแนวคิดของ สํานักงานคณะกรรมการนโยบายวิทยาศาสตร 

เทคโนโลยีและนวัตกรรมแหงชาติ (2556) ไดกลาวถึง ข้ันตอนในการวางแผนดวยสถานการณซ่ึงมี       

8 ข้ันตอน ดังนี้ 1) การกําหนดขอบเขตของภาพอนาคต วาจะเปนการสรางภาพอนาคตในระดับโลก 

ภูมิภาค ประเทศ หรือองคกร และจะคาดการณอนาคตระยะก่ีป หรือจะเจาะเฉพาะประเด็นใด 2) การ

เชิญผูมีสวนไดสวนเสียเขารวมระดมความคิดเพ่ือเขียนภาพอนาคต ประมาณ 25-30 คน และแบงกลุมยอย

ระดมความคิด 6-10 คน เพ่ือใหทุกคนไดแสดงความคิดเห็นอยางเต็มท่ี 3) การเตรียมความพรอมของ

ผูเขารวมระดมความคิด โดยการสื่อสารใหเขาใจในบทบาทและหนาท่ีการเปนผูเชี่ยวชาญท่ีจะใหท้ัง

ขอมูล ความรู และความเห็นในการสรางภาพอนาคต 4) การจัดเตรียมสถานท่ีประชุมเชิงปฏิบัติการท่ีมี

สิ่งอํานวยความสะดวกพรอม 5) การเริ่มประชุมเชิงปฏิบัติการเพ่ือสรางภาพอนาคต โดยสรุปประเด็น

และขอบเขตของภาพอนาคตเพ่ือความเขาใจตรงกัน จากนั้นเขาสูกระบวนการ ดังนี้ (1) การระบุ

แนวโนม (Trends) ท่ีเปนแรงผลักดัน (Driving forces) ของประเด็นท่ีกําลังพิจารณาอยูในดานสังคม 

(Social) เทคโนโลย ี(Technology) เศรษฐกิจ (Economic) สิ่งแวดลอม (Environment) และการเมือง 

(Politics) หรือใชชื่อยอวา STEEP (2) การระบุความไมแนนอน (Uncertainties) ของปจจัยหรือ

เหตุการณท่ีไมแนใจวาจะเกิดหรือไมเกิดในอนาคต อาจเปนปจจัยดานบวกหรือลบก็ได  6) การกําหนด

ประเด็นหลัก (Scenario Logics) ของโครงเรื่องภาพอนาคตประมาณ 3-4 ประเด็น 7) การเขียนภาพอนาคต

ในลักษณะเรื่องเลา (Narrative) เหตุการณในอนาคต อาจเปนขาวพาดหัวหนังสือพิมพในวันนั้น        

หรืออาจเปนการบรรยายเหตุการณโดยท่ัวไปก็ได และ 8) การเชื่อมโยงภาพอนาคตกับการวางแผน
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เชิงกลยุทธ โดยพิจารณาเหตุปจจัยทุกอยางไดครบถวน ภายใตทรัพยากรจํากัด เพ่ือขยายผลสิ่งท่ีพึง

ประสงค และปองกันสิ่งท่ีไมพึงประสงคมิใหเกิดข้ึน  

 สถาบันเพ่ิมผลผลิตแหงชาติ (2559) กลาวถึง ข้ันตอนในการวางแผนดวยสถานการณ 

ประกอบดวย 13 ข้ันตอน ดังนี้ 1) การรวบรวมขอมูลจาก Big DATA  โดยเครื่องมือ STEEP  2) การ

วิเคราะหผลกระทบดานบวกและลบจากสถานการณ ท่ีรวบรวมได เพ่ือระบุปจจัยท่ีเปนแรงผลักดัน 

(Driving Force) ตอสถานการณ โดยเชื่อมโยงสภาพปญหาสุขภาพในพ้ืนท่ี และนโยบายสําคัญท่ีเก่ียวของ 

3) จัดกลุมปจจัยท่ีเปนแรงผลักดันท่ีเหมือนกันใหเปนประเด็นเดียวกันและตั้งชื่อใหมใหมีความสอดคลอง 

4) นําประเด็นท่ีจัดกลุมไดมาจัดลําดับความสําคัญเพ่ือหาปจจัยขับเคลื่อนสําคัญ (key Driving Fore) ใน

ตารางวิเคราะห แกน X พิจารณาความไมแนนอนในการเกิดปญหา และแกน Y พิจารณาผลกระทบตอ

อนาคต 5) นําปญหาสําคัญมาสรางภาพอนาคต (End State) โดยการอธิบายรายละเอียดท่ีเพียงพอ จาก

สถานการณสถิติขอมูลท่ีรวบรวมได ใหเห็นเปาหมายท่ีแทจริง เปนเรื่องเลาบนฐานขอมูลสภาพจริง 6) 

วิเคราะหผลกระทบบวกและลบของภาพอนาคต 7) คิดกลยุทธสําหรับผลกระทบดานบวกและดานลบให

ครบ (Strategic Issue) 8) สรุปเปนประเด็นยุทธศาสตร (Strategic Destination) 9) กําหนดทิศทาง 

วิสัยทัศนท่ีสอดคลอง 10) คิดกลยุทธทาทายใหมใหสอดคลองประเด็นยุทธศาสตร (New business Model) 

11) เชื่อมโยง Strategic Map ในมุมมอง 4 มิติ (Balance scorecard: BSC) ทําใหบรรลุวิสัยทัศน 12) 

แปลงกลยุทธสูแผนปฏิบัติการ และ13) แปลงแผนปฏิบัติการสูโครงการและเชื่อมโยงวัตถุประสงค 

เชิงกลยุทธ และ KPI ขององคกร  

 ตามแนวคิดของพิสัณห นุนเกลี้ยง, 2556; จิรพร สุเมธีประสิทธิ์ , 2558; และชัยเสฏฐ      

พรหมศรี, 2558) สรุปไดวา หลักการทํา Scenario คือการสรางภาพอนาคต โดยสารสนเทศคุณภาพ

เพ่ือท่ีจะคนหาคําตอบจากหลายๆ ทางเก่ียวกับคําถามเหลานี้ หลังจากนั้นจึงนําไปเปนปจจัยเขา    

(Input) ของการจัดทําแผนยุทธศาสตร ตอไป โดยตอบคําถามวา 1) อะไรคือปจจัยท่ีมีความสําคัญตอ

องคกรในอนาคต 2) ถาทุกอยางดําเนินไปดวยดีและมองในทางท่ีเปนไปได อะไรคือสิ่งท่ีมองเห็นเก่ียวกับ

ภารกิจขององคกร 3) ถาการดําเนินงานเปนไปดวยความผิดพลาด อะไรคือปจจัยสําคัญท่ีจะตองคํานึงถึง

ภารกิจขององคกร 4) เม่ือมองเขามาภายในองคกรแลว อะไรคือสิ่งท่ีคิดวาควรจะเปลี่ยนแปลง เพ่ือใหได

ผลลัพธท่ีตองการตามเปาหมายภารกิจ 5) เม่ือมองยอนกลับไป อะไรคือเหตุการณสําคัญ ท่ีทําใหภารกิจ

ขององคกร เปนอยูเชนในปจจุบัน 6) ถามองไปในอนาคต อะไรคือสิ่งสําคัญท่ีตองทําโดยเร็วท่ีสุดเพ่ือการ

พัฒนาผลงานตามภารกิจขององคกร และ 7) ถาอุปสรรคตางๆ ถูกขจัดออกไปหมด และสามารถกําหนด

ในสิ่งท่ีทํา อะไรคือสิ่งท่ีอยากจะมีหรือทําเพ่ิมข้ึนตามภารกิจขององคกร สวนข้ันตอนการเขียน

สถานการณ ไดกลาวไววามี 7 ข้ันตอน คือ  1) การกําหนดขอบเขตของสถานการณ ในเม่ือทรัพยากรมี

จํากัด จึงจําเปนตองกําหนดขอบเขตใหชัดเจนวาจะเปนการสรางสถานการณของภารกิจในมิติระดับโลก 

ภูมิภาค ประเทศ อนุภูมิภาคภายในประเทศ องคกร ชุมชน หรือปจเจกบุคคล และจะมองอนาคตไกล
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เพียงใด หรือจะเจาะเฉพาะประเด็นใด เปนตน 2) การเชิญผูเก่ียวของเขารวมระดมความคิด โดยท่ัวไป 

ผูเขารวมประชุมเชิงปฏิบัติการเพ่ือระดมความคิดเขียนสถานการณควรมีประมาณ 25-30 คน เพ่ือให

แสดงความคิดเห็นและสถานการณท่ีไดมีความหลากหลาย โดยท่ัวไปประมาณ 3-4 สถานการณท่ีได คือ 

ภาพรวมเหตุการณในอนาคตท่ีเปนจริงได (plausible) และเก่ียวของกับประเด็นท่ีสนใจ (relevant) ใน

แตละภาพจะเปนเรื่องเลาท่ีไมมีการขัดแยงภายใน มีท้ังเหตุการณท่ีพึงประสงคและไมพึงประสงค 

กระบวนการสรางสถานการณจะกระตุนจินตนาการและความคิดสรางสรรค กลาคิดนอกกรอบปจจุบัน 

กลาหาวิธีการใหมในการแกไขปญหาเดิม และเขาใจถึงผลการปฏิสัมพันธระหวางแรงผลักดันตางๆ ซ่ึง

อาจเสริมกันหรือหักลางกัน ทําใหสามารถวางแผนกลยุทธท่ีรอบคอบข้ึนกวาเดิม 3) การเตรียมความ

พรอมของผูเขารวมระดมความคิด เพ่ือใหมีประสิทธิภาพ ควรมีการสื่อสารใหผูเขารวมระดมความคิด

เขาใจในบทบาทและหนาท่ีวา พวกเขาคือผูเชี่ยวชาญ ซ่ึงจะเปนผูใหท้ังขอมูล ความรู และความเห็นใน

การสรางสถานการณ ควรเตรียมความพรอมโดยจัดเตรียมขอมูลพ้ืนฐานและสรุปประเด็นท่ีจะระดม

ความคิดไวลวงหนา 4) การจัดเตรียมสถานท่ีประชุมเชิงปฏิบัติการ สถานท่ีควรมีสิ่งอํานวยความสะดวก

พรอมท่ีจะใหคณะผูเขารวมระดมความคิด สามารถดําเนินกิจกรรมได โดยมีความเปนสวนตัว เพ่ือให

โอกาสผูเขารวมฯ ในการพูดคุยและแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันอยางเปนกันเอง นําไปสูความเขาใจใน

มุมมองของผูท่ีมีพ้ืนฐานตางกันและการสรางเครือขายในการรวมทํางานในอนาคต การประชุมเชิง

ปฏิบัติการจะเริ่มจากการสรุปประเด็นและขอบเขตของสถานการณ เพ่ือความเขาใจตรงกัน 5) การระบุ 

แนวโนมท่ีเปนแรงผลักดัน (driving forces) ท่ีเกิดข้ึนคอนขางจะแนนอน ขนาดของแรงนี้ในอนาคต

สามารถทํานายไดจากผลของอดีต โดยการคํานวณจากตัวแบบตางๆ หรือโดยคาดคะเนของผูเชี่ยวชาญ 

หรือพิจารณาจากแนวโนมในดานสังคม (social) เทคโนโลยี (technology) เศรษฐกิจ (economics) 

สิ่งแวดลอม (environment) และการเมือง (politics) หรือใชชื่อยอวา STEEP ซ่ึงเปนภาวะแวดลอมของ

ประเด็นท่ีกําลังพิจารณาอยู 6) การวิเคราะหผลกระทบจากความไมแนนอน คือปจจัยหรือเหตุการณท่ี

ไมแนวาจะเกิดหรือไมในอนาคต ซ่ึงอาจเปนเรื่องท่ีดีหรือไมด ีท่ีสามารถพลิกผันเหตุการณหรือแนวโนมท่ี

กําลังดําเนินอยู ซ่ึงปจจุบันอาจเปนเพียงสัญญาณเล็กนอยๆ แตในอนาคตอาจกลายเปนปจจัยท่ีมี

ความสําคัญมาก และ7)  การกําหนดประเด็นหลักของโครงเรื่องของสถานการณ ซ่ึงไดมาจากแนวโนม

และความไมแนนอน 3-4 ประเด็นหลัก (scenario logics) อาจใชแนวโนมหรือความไมแนนอนขอหนึ่ง

ขอใดเปนประเด็นหลักของสถานการณ และใชขออ่ืนๆ ประกอบเปนประเด็นรองก็ได กลาวโดยสรุปการ

เขียนสถานการณเปนเรื่องเลาเหตุการณในอนาคต หลังจากเขียนสถานการณเสร็จแลว ควรมีการ

ตรวจสอบความเปนไปได จากขอมูลและหลักฐาน สูการเชื่อมโยงสถานการณกับการวางแผนเชิงกลยุทธ 

ซึ่งการใชสถานการณเปนหลังฉากแสดงอนาคตท่ีอาจเปนจริงได จะชวยใหกําหนดวิสัยทัศนและกลยุทธ 

ท่ีไดผลท่ีสุด จากการพิจารณาเหตุปจจัยทุกอยางไดครบถวน เพ่ือขยายผลสิ่งท่ีพึงประสงค และปองกัน

สิ่งท่ีไมพึงประสงคมิใหเกิดข้ึน  
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 จากการศึกษาทบทวนแนวคิดการวางแผนดวยสถานการณดังกลาวขางตน  เพ่ือบูรณาการ

เปนกรอบการจัดทํายุทธศาสตรสุขภาพในยุคไทยแลนด 4.0 ซ่ึงเปนการประยุกตใชเครื่องมือการวางแผน  

กลยุทธแบบมองอนาคต สอดคลองตามแนวคิดจากการทบทวนธรรมนูญสุขภาพฉบับท่ี 2 พ.ศ. 2559 ได

กลาวถึงแนวโนมสถานการณท่ีอาจมีผลตอระบบสุขภาพของคนไทย อีก 10 ปขางหนา ไดแก การ

เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วของโลกยคุโลกาภิวัตน การเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอมทางดานเศรษฐกิจ สังคม 

สิ่งแวดลอม และการเมือง เปนความทาทายตอองคาพยพในระบบสุขภาพท่ีจะตองปรับตัวใหทันกับ

บริบทและสถานการณท่ีสามารถสงผลกระทบท้ังทางตรงและทางออม ตอสถานะสุขภาพ ปญหาสุขภาพ 

และความตองการบริการสุขภาพ การกําหนดกรอบแนวทางนโยบายยุทธศาสตรดานสุขภาพของ

ประเทศ จึงจําเปนตองคํานึงถึงปจจัยตางๆท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคตอันจะสงผลตอสุขภาพของคนไทยท้ังใน

เชิงบวกและเชิงลบดวย (สํานักงานคณะกรรมการสุขภาพแหงชาติ, 2560) และสอดคลองตามนโยบาย

ดานสุขภาพภายใตการกาวสู“ไทยแลนด 4.0” และยุทธศาสตรชาติ ระยะ 20 ป (ดานสาธารณสุข) ท่ีทําให

นโยบายและยุทธศาสตรสุขภาพตองมีการปรับเปลี่ยนไปตามกระแสการเปลี่ยนแปลง หนวยงานหลัก

ของกระทรวงสาธารณสุขทุกระดับ ท่ีทําหนาท่ีกําหนดนโยบายและยุทธศาสตรบนฐานขอมูลความรู เพ่ือ

การขับเคลื่อนไปสูการปฏิบัติ รวมท้ังกํากับ ติดตาม ประเมินผลนโยบายและยุทธศาสตรท่ีสําคัญ จึงตอง

มีการพัฒนาตนเองไปสูเปาหมายท่ีพึงประสงค (สํานักนโยบายและยุทธศาสตร กระทรวงสาธารณสุข, 2560) 

โดยผูวิจัยนําแนวคิดการวางแผนดวยสถานการณ ของ Wright, G. & Cairns, G. (2011) และ ของ

สถาบันเพ่ิมผลผลิตแหงชาติ (2559) เปนกรอบการสรางโปรแกรมการพัฒนาสมรรถนะการจัดทํา

ยุทธศาสตรสุขภาพในยุคไทยแลนด 4.0 สําหรับผูนําทางการพยาบาล มีองคประกอบ 8 โดเมน ดังนี้   

 โดเมนท่ี 1 การรวบรวมสถานการณสุขภาพ จาก Big Data โดยเครื่องมือ STEEP  

             เปนการสํารวจ วิเคราะห ขอมูลสภาพปญหาและแนวโนมสถานการณสุขภาพ ในอดีต 

ปจจุบัน และอนาคต ในระยะเวลา 5-10 ป จากแหลงขอมูลตางๆ ใน Big Data โดยเครื่องมือ STEEP 

ไดแก S=Social สถานการณสุขภาพดานสังคม T=Technology สถานการณสุขภาพดานเทคโนโลยี  

E=Economic สถานการณสุขภาพดานเศรษฐกิจ E=Environment สถานการณสุขภาพด าน

สิ่งแวดลอม และ P=Politics สถานการณสุขภาพ ดานการเมือง และรวบรวมลงในแบบฝกปฏิบัติ

กิจกรรมท่ี 1 ซ่ึงผูนําทางการพยาบาลจําเปนตองมีสมรรถนะดานการคิดวิเคราะหและดานการมองภาพ

องครวม เพ่ือดําเนินการใหทันยุคสมัยของการเปลี่ยนแปลงในโลกดิจิตอลและการสื่อสารท่ีไรพรหมแดน 

จากการกาวสูยุคไทยแลนด 4.0 

 โดเมนท่ี 2 การระบุปจจัยท่ีเปนแรงผลักดันตอปญหาสุขภาพ (Driving Force) 

 เปนการวิเคราะหปจจัยท่ีเปนผลกระทบดานบวกหรือดานท่ีดีและผลกระทบดานลบหรือ

ดานท่ีไมดีตอสถานการณสุขภาพดานตางๆ ท่ีรวบรวมได บันทึกลงในแบบฝกปฏิบัติกิจกรรมท่ี 2.1 และ

จัดกลุมประเด็นยอยๆ ท่ีเปนเรื่องเดียวกันใหเปนประเด็นหลักใหญ ต้ังชื่อใหมใหสอดคลองสื่อ
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ความหมาย บันทึกลงในแบบฝกกิจกรรม ท่ี 2.2 ซ่ึงผูนําทางการพยาบาลจําเปนตองมีสมรรถนะดานการ

คิดวิเคราะหและดานการมองภาพองครวม เพ่ือดําเนินการสอดคลองกับยุคไทยแลนด 4.0 ในการ

คาดการณถึงผลกระทบตางๆ ท่ีมีตอองคการหรือภารกิจในระบบบริการสุขภาพ 

 โดเมนท่ี 3 การจัดลําดับความสําคัญปญหา (Key Driving Force) 

 เปนกระบวนการตัดสินใจเลือกปญหาท่ีจะตองแกไข จากกระแสการเปลี่ยนแปลงในดานตางๆ 

ท่ีควรมีการพิจารณาความไมแนนอนในการเกิดปญหาและผลกระทบตออนาคต เพ่ือระบุปญหาสําคัญ ท่ีจะ

นําไปกําหนดยุทธศาสตรสุขภาพขององคกรและผูรับบริการ ซ่ึงผูนําทางการพยาบาลจําเปนตองมี

สมรรถนะดานการคิดวิเคราะหและดานการมองภาพองครวม เพ่ือดําเนินการจัดลําดับความสําคัญปญหา

สุขภาพในยุคไทยแลนด 4.0 โดยการคาดการถึงแนวโนมสถานการณตางๆ ท่ีอาจจะเกิดข้ึนในอนาคต 

 โดเมนท่ี 4 การสรางภาพอนาคต (End State) 

 เปนการนําปญหาสําคัญท่ีมีความไมแนนอนสูงและผลกระทบตออนาคตสูง มาอธิบาย

รายละเอียด ใหเปนเรื่องเลา เสริมดวยสถิติขอมูลตางๆ ท่ีรวบรวมได เพ่ือใชเปนสถานการณจําลอง 

(Scenario) ท่ีมีรายละเอียดชัดเจน เพียงพอ ใหมองเห็นภาพอนาคต วาปญหาตางๆจะมีแนวโนมอยางไร 

มีผลกระทบอยางไร ดวยขอมูลท่ีมีอยูอยางมีความเปนเหตุเปนผลและความเปนไปได และมองเห็น

กลุมเปาหมายท่ีจะพัฒนาไดอยางชัดเจน ซ่ึงผูนําทางการพยาบาลจําเปนตองมีสมรรถนะดานการคิด

วิเคราะห และดานการมองภาพองครวม เพ่ือดําเนินการวาดภาพแหงอนาคตเชื่อมโยงขอมูลสถานการณจริง  

 โดเมนท่ี  5 การกําหนดวิสัยทัศน (Vision) 

 เปนการกําหนดวิสัยทัศนในยุคไทยแลนด 4.0 ท่ีมีความสอดคลองกับภาพอนาคต (End 

State) ท่ีสรางข้ึน รวมท้ังมีความสอดคลองกับวิสัยทัศนและเปาหมายการดําเนินงานท่ีสําคัญของ

กระทรวงสาธารณสุข และหนวยงาน ซ่ึงผูนําทางการพยาบาลจําเปนตองมีสมรรถนะดานการคิด

วิเคราะหและดานการมองภาพองครวมสําหรับการดําเนินการ 

 โดเมนท่ี  6 การจัดทํายุทศาสตร (Strategy Planning) 

 เปนการเชื่อมโยงระหวางการคิดถึงสิ่งในอนาคตกับปฏิบัติการเชิงกลยุทธ โดยนําภาพ

อนาคต (End State) หรือสถานการณจําลอง (scenario) มาวิเคราะหผลกระทบดานบวกหรือดานท่ีดี

และผลกระทบดานลบหรือดานท่ีไมดี และคิดหากลยุทธ (Strategic Issue) รองรับผลกระทบนั้นๆ ท้ังใน

ดานบวกและดานลบใหครอบคลุมทุกประเด็น จากนั้นสรุปรวมใหเปนประเด็นยุทธศาสตรสุขภาพ 

(Strategic Destination) ในยุคไทยแลนด 4.0 ซ่ึงผูนําทางการพยาบาลจําเปนตองมีสมรรถนะดานการ

คิดวิเคราะหและดานการมองภาพองครวมสําหรับการดําเนินการ 

 โดเมนท่ี 7 การคิดหากลยุทธทาทาย (Challenge Strategic) เชื่อมโยง Balance scorecard: 

BSC 
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 เปนการเสนอวิธีการใหมๆ หรือรูปแบบบริการสุขภาพใหมๆ (New service model) เพ่ือ

เปนกรอบการดําเนินงานดานสุขภาพในยุคไทยแลนด 4.0 โดยพิจารณาสิ่งท่ีคาดวาจะเกิดข้ึนในอนาคต 

และวิธีการท่ีสามารถรองรับสิ่งท่ีคาดวาจะเกิดข้ึนได และตอบสนองตอวิสัยทัศนและประเด็นยุทธศาสตร 

และตองอยูบนพ้ืนฐานความเปนเหตุผล ตามขอมูลสภาพการณท่ีเปนไปได และการเชื่อมโยง ใหมีความ

ครอบคลุมมุมอง 4 มิติของ Balanced Scorecard : BSC ไดแก  ดานการเงิน ดานลูกคาหรือผูรับบริการ 

ดานกระบวนการบริหารภายใน และดานการเรียนรูและการพัฒนาขององคกร ซ่ึงผูนําทางการพยาบาล

จําเปนตองมีสมรรถนะดานการคิดวิเคราะหและดานการมองภาพองครวมสําหรับดําเนินการ 

 โดเมนท่ี 8  การแปลงแผนกลยทุธสูแผนปฏิบัติการ (Action plan) 

 เปนการนํากลยุทธสูการปฏิบัติ ดวยการจัดทํารายละเอียดข้ันตอนการดําเนินงานในดาน

ตาง ๆ รวมท้ังการจัดสรรทรัพยากรท่ีใชในการทํางาน  โดยมีเปาหมายสุดทายเพ่ือใหไดผลงานท่ีกําหนด

ไวในชวงเวลา และเปนแนวทางสําหรับหนวยงานท่ีเก่ียวของสวนตาง ๆ ใหเปนไปอยางสอดประสานกัน

ท้ังในทิศทางและระยะเวลา และเปนเครื่องมือคํ้าประกันวาเปาหมายจากการทํางาน สามารถบรรลุ

เปาหมายตามท่ีกําหนดไวและอยูในระดับใด ผูนําทางการพยาบาลจึงจําเปนตองมีสมรรถนะดานการคิด

วิเคราะหและดานการมองภาพองครวม สําหรับการดําเนินการ 

 กลาวโดยสรุป สมรรถนะของผูนําทางการพยาบาล ท่ีสําคัญและจําเปนตองมีในการจัดทํา

ยุทธศาสตรสุขภาพในยุคไทยแลนด 4.0 ตามองคประกอบท้ัง 8 โดเมน คือ สมรรถนะดานการคิด

วิเคราะห (Analytical thinking) ในการทําความเขาใจสถานการณ ประเด็นปญหา แนวคิด หลักทฤษฎี ฯลฯ 

เปนตน โดยการแจกแจงแตกประเด็นออกเปนสวนยอย ๆ หรือวิเคราะหสถานการณทีละข้ันตอน รวมถึง

การจัดหมวดหมูปญหาหรือสถานการณอยางเปนระบบระเบียบเปรียบเทียบแงมุมตาง ๆ สามารถระบุได

วาอะไรเกิดกอนหลัง ตลอดจนระบุเหตุผลท่ีมาท่ีไปของกรณีตางๆ ได  และสมรรถนะดานการมองภาพ

องครวม (Conceptual thinking) เพ่ือคิดในเชิงสังเคราะห จนไดเปนกรอบความคิดหรือแนวคิดใหม 

อันเปนผลมาจากการสรุปรูปแบบประยุกตตาง ๆ จากสถานการณหรือขอมูลหลากหลาย และการมอง

ภาพองครวม สอดคลองกับคุณลักษณะของกลุมตัวอยางท่ีผูวิจัยไดกําหนดในการศึกษานี้ 

 จากการศึกษาทบทวนแนวคิดทฤษฎี ท้ังในและตางประเทศ ซ่ึงมีผู เชี่ยวชาญไดให

ขอคิดเห็นในมุมมองตางๆ ไวอยางหลาย ในสวนของผลงานวรรณกรรมท่ีเก่ียวของ พบวา การวิจัย

เก่ียวกับการจัดทําแผนแบบมองอนาคตหรือวางแผนดวยสถานการณ มีการวิจัยอยางแพรหลายใน

ตางประเทศ สําหรับในประเทศไทย ขอมูลการสืบคนจากแหลงตางๆ ยังไมปรากฏวามีการวิจัยเรื่องนี้มา

กอน ผูวิจัยในฐานะท่ีเปนผูท่ีไดผานการเขาอบรมหลักสูตร จังหวัดตนแบบในการจัดทําแผนยุทธศาสตร

สุขภาพ ของ กระทรวงสาธารณสุข ซ่ึงจัดโดยสํานักนโยบายและยุทธศาสตร กระทรวงสาธารณสุขและ

สถาบันเพ่ิมผลผลิตแหงชาติ จึงมีความสนใจศึกษาวิจัย เรื่อง การพัฒนาสมรรถนะการจัดทํายุทธศาสตร
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สุขภาพในยุคไทยแลนด 4.0 สําหรับผูนําทางการพยาบาล ครั้งนี้ โดยผูวิจัยไดสรุปแนวคิดทฤษฎี สําหรับ

ใชในการวิจัย ซ่ึงสามารถจัดไดเปน 3 กลุม ดังนี้ 

 กลุมท่ี1 สมรรถนะของผูนําทางการพยาบาล ใชแนวคิดสมรรถนะ ของ McClelland (1973)        

และแนวคิดสมรรถนะของผูนําทางการพยาบาล ของ สํานักการพยาบาล (2548) และ สภาการพยาบาล (2553)  

 กลุมท่ี 2 การพัฒนาสมรรถนะของผูนําทางการพยาบาล ใช ทฤษฎีการเรียนรู ไดแก การเรียนรู

เพ่ือการเปลี่ยนแปลง ของ Mezirow (1978) และการเรียนรูแบบนําตนเอง ของ Merriam, S.B. (2002) 

หลักการเรียนรูสําหรับผูใหญ ของสุวัฒน วัฒนวงศ (2555) และแนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติ ของ 

Revans, R. (1982) และ Marquard, M. (1999)  

 กลุมท่ี 3 การจัดทํายุทธศาสตรสุขภาพในยุคไทยแลนด 4.0 ใช แนวคิดไทยแลนด 4.0 ของ 

สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2559) และของ สํานักนโยบายและยุทธศาสตร กระทรวง

สาธารณสุข (2560) แนวคิดการจัดทําแผนยุทธศาสตรสุขภาพ ใชการจัดการเชิงกลยุทธของ David Fred, 

R. (2011) การจัดทําแผนยุทธศาสตรของ สํานักงานขาราชการพลเรือน (2556) และของสํานักนโยบายและ

ยุทธศาสตร กระทรวงสาธารณสุข (2558) และแนวคิดการวางแผนดวยสถานการณ ของ Wright, G. & 

Cairns, G. (2011) และของสถาบันเพ่ิมผลผลิตแหงชาติ (2559) ซ่ึงมีรายละเอียดผลการสังเคราะห

สาระสําคัญของแนวคิดทฤษฎีท่ีนํามาใชในการวิจัย ดังแผนภาพท่ี 2.2 
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ผลการสังเคราะหสาระสําคัญของแนวคิดทฤษฎีท่ีนํามาใชในการวิจัย  

แนวคิดและทฤษฎีท่ีใช                         

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
ภาพที ่2.2 ผลการสังเคราะหสาระสําคัญของแนวคิดทฤษฎีที่นาํมาใชในการวิจยั  

โปรแกรมการพัฒนาสมรรถนะ 

การจัดทํายุทธศาสตรสขุภาพในยุค 

ไทยแลนด 4.0,  8 โดเมน ดงัน้ี 

กลุมที่1 สมรรถนะของผูนําทางการ

พยาบาล ไดแก  

1. แนวคิดสมรรถนะ ของ McClelland 

(1973)  

2. แนวคิดสมรรถนะผูนําทางการ

พยาบาล ของ สํานักการพยาบาล 

(2548) และ สภาการพยาบาล (2553) 

 
กลุมที่ 2 การพัฒนาสมรรถนะของ

ผูนําทางการพยาบาล ไดแก   

1. การเรียนรูเพื่อการเปล่ียนแปลง ของ 

Mezirow (1978) และการเรียนรูแบบนํา

ตนเอง ของ Merriam, S.B. (2002) 

2.หลักการเรียนรูสําหรับผูใหญ ของ 

  สุวัฒน วัฒนวงศ (2555)   

3.แนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติ 

ข อ ง  Revans, R. ( 1982)  แ ล ะ 

Marquard, M. (1999) 

 
กลุ มที่  3 การจัด ทํายุทธศาสตร

สุขภาพในยุคไทยแลนด 4.0 ไดแก  

1. แนวคิดไทยแลนด 4.0 ของสํานักงาน 

คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2559) 

และ ของ สํานักนโยบายและยุทธศาสตร 

กระทรวงสาธารณสุข (2560) 

2.แนวคิดการจัดทํายุทธศาสตรสุขภาพ  

ใชการจัดการเชิงกลยุทธของ David, 

F.R.(2005) การวางแผนยุทธศาสตร 

ของสํานักงานขาราชการพลเรือน (2556) 

และของสํานักนโยบายและยุทธศาสตร 

กระทรวงสาธารณสุข (2558)  

3.แนวคิดการวางแผนดวยสถานการณ ใช

ของ Wright, G. & Cairns, G. (2011) และ

สถาบันเพิ่มผลผลิตแหงชาติ (2559)  

 

หลักการแนวคิดที่สาํคัญ 

สมรรถนะ เปนคุณลักษณะในตัวบุคคล ไดแก 

ความรู ทักษะ และเจตคติที่ดี สามารถแสดง

พฤติกรรมการปฏิบัติงานไดบรรลุผลสําเร็จตาม

เกณฑไดดีกวาบุคคลอื่น สมรรถนะที่ สําคัญ

จําเปนของผูนําทางการพยาบาล เพื่อจัดทํา

ยุทธศาสตรสุขภาพขององคกรและผูรับบริการ

ในยุคไทยแลนด 4.0 คือ การคิดวิเคราะห และ 

การมองภาพองค รวม  เพื่ อการวิ เคราะห

สถานการณ ผลกระทบที่เกิดขึ้น และพิจารณาแนว

ทางเลือกที่ เหมาะสมในการแก ไขปญหา 

สมรรถนะสามารถพัฒนาไดโดยการเรียนรู ไดแก 

การเรียนรูเพื่อการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมและ

การเรียนรูแบบนําตนเองเชื่อมตอจากการ

เ รียนรู ในหองเ รียนสูการปฏิบั ติจ ริ ง โดย

หลักการเรียนรูสําหรับผูใหญ มีสวนสนับสนุน

และสงเสริมการเรียนรูโดยการสรางแรงจูงใจ 

สรางส่ิงแวดลอมการเรียน เพื่อบรรยากาศแหง

การเรียนรู และการเรียนรูจากการปฏิบัติ เพื่อ

การศึกษาสําหรับบุคคลที่ทํางานและเรียนรูไป

ดวยพรอมๆกัน ในสถานการณจริง เพื่อการ

พัฒนาสมรรถการจัดทํายุทธศาสตรสุขภาพใน

ยุ ค ไทยแลนด  4.0 ที่ เ ป น ยุ คสมั ยที่ มี การ

เปล่ียนแปลงเชิงโครงสรางอยางฉับพลันในดาน 

ต า งๆรวมทั้ งสาธารณสุขและสุ ขภาพ ที่

จํ า เปนตองมีการพัฒนาขีดความสามารถ

บุคลากรชุดใหมที่ เปล่ียนแปลงจากเดิม การ

กําหนดนโยบายและยุทธศาสตรสุขภาพจึงตองมี

ความสอดคลองกับกระแสการเปล่ียนแปลง

ดังกลาว โดยการวางแผนแบบมองอนาคตหรือ

การวางแผนดวยสถานการณ จากแนวโนมที่เห็น

อยูในปจจุบันและความไมแนนอนที่อาจเกิดขึ้น  

ประกอบเปนโปรแกรมการพัฒนา ซ่ึ งมี

องคประกอบ 8 โดเมน สอดคลองตามหลักการ

จัดทํายุทธศาสตรสุขภาพ ที่เปนกระบวนการ

วางแผนอยางเปนระบบ เพื่อการวางเปาหมาย 

คัดเลือกกิจกรรม และตัดสินใจกําหนดแนว

ทางการปฏิบัติ และการจัดสรรงบประมาณที่ดี

ที่สุด เพื่อบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายองคกร  

 

 

โดเมนที่ 1 รวบรวมสถานการณ

สุขภาพ จาก Big Data โดย STEEP 

โดเมนที่  2 ระบุป จจัยที่ เปนแรง 

ผลักดันตอปญหา (Driving Force ) 

 

 

โดเมนที่ 8  การแปลงแผนกลยุทธ 

 สูแผนปฏิบัติการ (Action plan) 
 

โดเมนที่ 3 จัดลําดับความสําคัญ 

ของปญหา (Key Driving Force ) 

โดเมนที่ 4 การสรางภาพอนาคต  

(End State) 

โดเมนที่  7 การคิดหากลยุทธทาทาย 

เชื่อมโยง Balance scorecard: BSC 

โดเมนที่  5 การกําหนดวิสัยทัศน 

(Vision)  

 
โดเมนที่  6 การจัดทํายุทศาสตร 

(Strategy Planning) 
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4. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

 อดิราช จันดาวัลย (2553) ศึกษาเรื่อง ยุทธศาสตรการสรางเสริมความรูความเขาใจและ

ความสามารถในการจัดทําแผนกลยุทธของพนักงานสหกรณการเกษตรเพ่ือการตลาดลูกคาธนาคารเพ่ือ

การเกษตรและสหกรณการเกษตรสกลนคร จํากัด เพ่ือสรางรูปแบบการยกระดับความรู ความเขาใจ 

และความสามารถในการจัดทําแผนกลยุทธของพนักงานสหกรณการเกษตร จากกลุมตัวอยาง จํานวน  

17 คน ผลการศึกษาพบวา ความรูความเขาใจ ในการจัดทําแผนกลยุทธของพนักงานสหกรณการเกษตร

กอนการอบรมอยูในระดับปานกลาง (รอยละ 71.04)  หลังการอบรมมีความรูเพ่ิมข้ึนอยูในระดับดี (รอยละ 84) 

ความรูความเขาใจกอนและหลังการอบรมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 และ

หลังการอบรมพนักงานสหกรณการเกษตร มีความสามารถในการจัดทําแผนกลยุทธอยูในระดับดี 

(คาเฉลี่ย 2.71 จากคะแนนเต็ม 3) ผูวิจัยไดนําผลการศึกษานี้ มาสนับสนุนแนวคิดการสรางโปรแกรม

การพัฒนาระดับความรู ความเขาใจ และทักษะ ความสามารถของผูนําทางการพยาบาล ในการจัดทํา

ยุทธศาสตรสุขภาพในยุคไทยแลนด 4.0  

  ธวัช กงเติม (2553) ศึกษาเรื่องการพัฒนารูปแบบการจัดทําแผนกลยุทธแบบบูรณาการ

ของสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา พบวา รูปแบบการจัดทําแผนกลยุทธแบบบูรณาการมี 4 ข้ันตอน คือ 

1) การเตรียมการจัดทําแผนกลยุทธ 2) การจัดทําแผนกลยุทธแบบบูรณาการ ประกอบดวย การ

วิเคราะหสภาพแวดลอมองคการ การกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ โดยใชหลักธรรมภิบาลและการ

ประยุกตใชแผนท่ีผลลัพธ การกําหนดประเด็นยุทธศาสตร และการกําหนดกลยุทธและบูรณาการการ

ประเมินแบบสมดุล  3) การนําแผนกลยุทธแบบบรูณาการไปปฏิบัติ และ 4) การควบคุมและประเมินผล  

ผลการทดลองใชรูปแบบ พบวา สามารถนําไปปฏิบัติไดจริงและมีความเหมาะสม และผลการประเมิน

รูปแบบ พบวา มีความเปนประโยชน มีความเปนไปได และมีความเหมาะสม อยูในระดับมากท่ีสุด และ

มีความถูกตองครอบคลุมอยูในระดับมาก ผูวิจัยไดนําผลการศึกษานี้ มาสนับสนุนการสรางกระบวนการ

ข้ันตอนโปรแกรมการพัฒนาสมรรถนะการจัดทํายุทธศาสตรสุขภาพในยุคไทยแลนด 4.0 ของผูนํา

ทางการพยาบาล และการประเมินความพึงพอใจตอการเขารวมโปรแกรม ดานความเหมาะสม ประโยชน

ของโปรแกรม และความเปนไปไดในการนําโปรแกรมไปใช 

 รุงทิพย แผลงฤทธ (2556) ศึกษารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการจัดทําแผนกลยุทธของ

นักวิเคราะหนโยบายและแผน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา ผลการศึกษา พบวา

สมรรถนะท่ีตองการจําเปน ไดแก ความรูเก่ียวกับการจัดทําแผนกลยุทธ ทักษะการคิด การนําเสนอท่ี

ประชุมและการทํางานเปนทีม เจตคติเก่ียวกับความรับผิดชอบ ความอดทน และความเสียสละ วิธีการ

พัฒนาสมรรถนะ ไดแก การประชุมเชิงปฏิบัติการ การปฏิบัติในงาน การสอนงาน และการศึกษาดวย

ตนเอง รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการจัดทําแผนกลยุทธ ไดแก ชุดฝกอบรมและคูมือท่ีมีโครงสราง 
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ผานกระบวนการพัฒนา สรางความรูความเขาใจ นําไปใชปฏิบัติ และทบทวนปรับเปลี่ยนผลงาน 

เอกสารประกอบรูปแบบมีเนื้อหาสาระ 4 สวน ไดแก 1) การศึกษาขอมูลและวิเคราะหสภาพแวดลอม

ของหนวยงาน 2) การกําหนดทิศทางของหนวยงาน 3) การกําหนดกลยุทธ การกําหนดตัวชี้วัด

ความสําเร็จแผนกลยุทธ การนํากลยุทธสูการปฏิบัติ และ 4) การติดตามประเมินผลแผนกลยุทธ ผลการ

ตรวจสอบรูปแบบและเอกสารประกอบ พบวา มีความเปนประโยชนและความเปนไปไดอยูในระดับมาก 

หลังใชรูปแบบมีคาคะแนนความรูสูงกวากอนใชรูปแบบ ผลการประเมินรูปแบบมีความเปนประโยชน

และความเหมาะสมอยูในระดับมาก ผูวิจัยไดนําผลการศึกษานี้ มาสนับสนุนการสรางองคประกอบของ

โปรแกรมการพัฒนาสมรรถนะการจัดทํายุทธศาสตรสุขภาพในยุคไทยแลนด 4.0 ของผูนําทางการพยา

บาล และการประเมินความพึงพอใจตอการเขารวมโปรแกรม ดานความเหมาะสม ประโยชนของ

โปรแกรม และความเปนไปไดในการนําโปรแกรมไปใช 

 Sevaguru และ Safa (2009) ไดวิจัยการบริหารเชิงกลยุทธของกลุมธุรกิจขนาดเล็กใน

ประเทศมาเลเซีย ดวยวิธีการของการวางแผนการวาดภาพแหงอนาคต โดยการวิเคราะหเอกสาร 

(Document Analysis) และการสัมภาษณแบบมีโครงสรางกับบุคคลท่ีเก่ียวของ ตามข้ันตอนของการ

วางแผนดวยสถานการณ ดังนี้ 1) การสัมภาษณลูกคาเพ่ือใหไดขอมูลเก่ียวกับอุตสาหกรรม  2) การ

สัมภาษณเจาของกิจการ เก่ียวกับมุมมองและการรับรู ท่ีมีตออุตสาหกรรม 3) การระบุถึงปจจัย

สภาพแวดลอมภายในและภายนอกของอุตสาหกรรม 4)  มุมมองทางธุรกิจจากการใชขอมูลท่ีได เพ่ือ

สรางมุมมองหรือแนวคิดทางธุรกิจผานรูปภาพท่ีอธิบายโมเดลทางธุรกิจ 5) การสรางมูลคาเพ่ิม หมายถึง 

การสรางมูลคาเพ่ิมสําหรับธุรกิจหรืออุตสาหกรรมท่ีเกิดข้ึนจากผลลัพธของการบอกตอหรือใชบริการ    

6) การสรางภาพอนาคตคือการวาดแผนภูมิการคาดคะเนอนาคตท่ีเปนไปได โดยข้ันตอนนี้เก่ียวกับการ

สรางสถานการณท่ีอาจเกิดข้ึนในอนาคต และการระบุเสนทางของเรื่องราวของแตละสถานการณ โดย

จะคัดสถานการณท่ีไมมีความนาเชื่อถือออกภายหลังจากการอภิปรายกลุมและทําการทบทวนแลว 

ผูวิจัยไดนําผลการศึกษานี้ มาสนับสนุนการสรางองคประกอบของโปรแกรมการพัฒนาสมรรถนะการ

จัดทํายุทธศาสตรสุขภาพในยุคไทยแลนด 4.0 ของผูนําทางการพยาบาล 

 Francisco, D. P., Rodríguez, P., & Manel, P. (2012) ศึกษา การวางแผนเชิงกลยุทธใน

การดูแลสุขภาพองคกร พบวา การวางแผนเชิงกลยุทธเปนเครื่องมือท่ีสมบูรณถูกตองและมีประโยชน

สําหรับการปฏิบัติงานทุกระดับในองคกร  ผูรับผิดชอบกระบวนการวางแผนเปนสวนหนึ่งท่ีมีบทบาท

สําคัญในการจัดโปรแกรมพัฒนาองคกรดานการดูแลสุขภาพท่ีจะมุงเนนการเปลี่ยนแปลงท่ีเก่ียวของและ

ยั่งยืนตอไปในอนาคต ประเด็นท่ีควรพิจารณากอนท่ีจะเริ่มข้ันตอนการวางแผนเชิง กลยุทธ คือ ความรู 

ความเขาใจเก่ียวกับการวางแผนกลยุทธ กระบวนการวางแผนกลยุทธ อาจแบงออกเปนข้ันตอนตางๆ ท่ี

ตอเนื่อง ควรมี 5 ข้ันตอน ไดแก 1) การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอก 4 องคประกอบ ไดแก ลูกคา 

คูแขง ผูใหบริการ และเจาของกิจการ 2) การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายในไดแก ทรัพยากรท่ีมีอยู คน 
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งบประมาณ โครงสรางพ้ืนฐาน กฎ ระเบียบ ตางๆ ท่ีสงผลกระทบตอประสิทธิภาพการทํางาน 3) 

วิเคราะหเมทริกซเพ่ือบูรณาการยุทธศาสตรท่ีเปนไปไดท่ีในการแกไข 4) จัดทํากลยุทธทางเลือกแกไข

ตลอดกระบวนการพัฒนา 5) จัดทําแผนยุทธศาสตรและวัตถุประสงค การนําแผนสูการปฏิบัติ และการ

ประเมินผลปรับเปลี่ยนกลยุทธ ผูวิจัยไดนําผลการศึกษานี้ มาสนับสนุนการสรางองคประกอบโปรแกรม

การพัฒนาสมรรถนะการจัดทํายุทธศาสตรสุขภาพในยุคไทยแลนด 4.0 สําหรับผูนําทางการพยาบาล 

 Peggi, B.W. (2015) ศึกษารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติวิชาชีพเชิงกลยุทธ

สําหรับการพยาบาลมืออาชีพเพ่ือพัฒนาแนวทางการปฏิบัติพยาบาลในการดูแลสุขภาพท่ีซับซอน 

นําไปสูการปฏิบัติ ท่ี มีคุณภาพและเปนโครงสรางพ้ืนฐานสําหรับการเรียนรูความสามารถและ

ประสิทธิภาพการทํางาน พบวา รูปแบบท่ีพัฒนาข้ึนเปนชุดเครื่องมือท่ีแสดงใหเห็นถึงประโยชนของการ

ควบคุมและการกําหนดกรอบของการดูแลสุขภาพและสภาพแวดลอม และผลกระทบตอการออกแบบ

และการพัฒนาเปนมืออาชีพสําหรับการเสริมสรางการพยาบาลฝกอาชีพและการวางตําแหนงองคกร

สําหรับอนาคตของพยาบาล สมรรถนะสามารถนํามาใชเปนกรอบสําหรับการคิดท่ีเปนมืออาชีพและเปด

ใชงานทักษะพ้ืนฐานวิชาชีพการพยาบาลใหมาก ผูวิจัยไดนําผลการศึกษานี้ มาสนับสนุนแนวคิดการ

สรางโปรแกรมการพัฒนาสมรรถนะการจัดทํายุทธศาสตรสุขภาพในยุคไทยแลนด 4.0 ของผูนําทางการ

พยาบาล 

 กลาวโดยสรุปไดวา ผูวิจัยนําผลการศึกษาทบทวนผลงานวรรณกรรมท่ีเก่ียวของดังกลาว

ขางตน เพ่ือสนับสนุนแนวคิดการพัฒนาระดับความรู ความเขาใจ และทักษะ ความสามารถของผูนํา

ทางการพยาบาล ในการจัดทํายุทธศาสตรสุขภาพในยุคไทยแลนด 4.0 และสรางกระบวนการข้ันตอน

องคประกอบของโปรแกรมการพัฒนาสมรรถนะการจัดทํายุทธศาสตรสุขภาพในยุคไทยแลนด 4.0 

สําหรับผูนําทางการพยาบาล และการประเมินความพึงพอใจตอการเขารวมโปรแกรม ดานความเหมาะสม 

ประโยชนของโปรแกรม และความเปนไปไดในการนําโปรแกรมไปใช 

 

   

 

 

   

 


