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Abstract 

         This article aims to present guidelines for the development of public 

health organizations.  By focusing on those at the primary level, in order to 

respond to, and keep up with the current situation, which is rapidly changing 

and severe.  This situation is known as the " VUCA World" , to prepare and 

develop continuously, be ready to adapt under strategic management, 

appropriate with the context. Strategic management is one way to help with 

public health administration.  This helps with determining the direction of the 

organization, analyzing both the external and internal environments of the 

organization.  Also, it helps in determining appropriate strategies suitable for 

the organization to apply those strategies.  Lastly, it helps to control and 

evaluate the performance of the organization. Therefore, one of the goals of 

public health organizations is to focus on " Organization Development" 

appropriately. That is, strategic management for the development of public 

health organizations in the VUCA World, by techniques of 3 Knows: "Know the 

people, know us, and Know how to develop".  This is a mechanism to drive 

organization with a clear approach and development continuously under 

effective management strategy.   
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บทคัดยอ 

             บทความเรื่องน้ีมีจุดมุงหมายเพ่ือนําเสนอแนวทางการพัฒนาองคกรสาธารณสุขโดย

มุงเนนองคกรสาธารณสุขในระดับปฐมภูมิเพ่ือใหสอดรับและกาวทันกับสถานการณปจจุบันท่ีมี

การเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วและรุนแรง ซึ่งเรารูจักในนาม “ยุคโลกพลิกผัน” ใหเตรียมความ

พรอมและพัฒนาอยางตอเน่ือง พรอมปรับตัวภายใตการบริหารเชิงกลยุทธท่ีมีเหมาะสมตามบริบท 

ปรับตัวใหทันตอภาวะการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนในสภาพแวดลอมท่ีเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา 

การจัดการเชิงกลยุทธจึงเปนแนวทางหน่ึงท่ีจะชวยใหการบริหารงานสาธารณสุข สามารถกําหนด

ทิศทางขององคกรวิเคราะหสภาพแวดลอมท้ังภายนอกและภายในองคกร ชวยกําหนดกลยุทธท่ี

เหมาะสมกับองคกรเพ่ือท่ีจะนํากลยุทธเหลาน้ันไปประยุกตปฏิบัติ และควบคุมประเมินผลการ

ดําเนินงานขององคกรได ดังน้ันเปาหมายหน่ึงขององคกรสาธารณสุขคือการมุง “พัฒนาองคกร” 

ดวยวิธีท่ีเหมาะสมน้ันคือ การบริหารเชิงกลยุทธเพ่ือการพัฒนาองคกรสาธารณสุขในยุคโลกพลิก

ผันโดยใชเทคนิค 3 รู คือ “รูเขา รูเรา และรูพัฒนา” เพ่ือเปนกลไกในการขับเคลื่อนงานตาม

แนวทางท่ีชัดเจนและมีการพัฒนาอยางตอเน่ืองภายใตกลยุทธการบริหารท่ีทรงประสิทธิภาพ 

 

คําสําคัญ : การบริหารเชิงกลยุทธ, การพัฒนาองคกรสาธารณสุข, ยุคโลกพลิกผัน 
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บทนํา 

ในสถานการณปจจุบันเราทุกคนกําลัง

เรียนรูและปรับตัวเพื่อความอยูรอดในยุคโลกพลิกผัน 

(VUCA World) ซึ่งมีความผันผวนเปนสถานการณที่

เกิดข้ึนอยางฉับพลันไมทันตั้งตัว มีความไมแนนอน มี

ความสลับซับซอนมีปจจัยมากมายที่ตองนํามาพิจารณา

ประกอบการตัดสินใจ และความคลุมเครือไมชัดเจนทํา

ใหยากจะคาดเดาผลลัพธไดซึ่งเปนการเปลี่ยนแปลงหรือ

พลิ กผันอย างสิ้ น เชิ ง รวมทั้ งความก าวหน าทาง

เทคโนโลยีไดเขามาเปลี่ยนโลก สงผลใหบุคคลและ

องคกรจําเปนตองเรงเรียนรู ปรับตัว และพัฒนา

สมรรถนะอยางตอเนื่อง ซึ่งสอดคลองกับยุทธศาสตร

ชาติ 20 ป (พ.ศ. 2561 – 2580) ใหความสําคัญกับ 6 

ยุทธศาสตรหลัก หนึ่ งในยุทธศาสตรที่ สํ าคัญ คือ 

ยุทธศาสตรดานการปรับสมดุลและพัฒนาระบบบริหาร

จัดการภาครัฐ เพื่ อใหหน วยงานภาครัฐมีขนาดที่

เหมาะสม มี สมรรถนะสู ง มี ประสิ ทธิ ภาพและ

ประสิทธิผล กระจายบทบาทภารกิจไปสูทองถ่ินอยาง

เหมาะสม และมีธรรมาภิบาลแนวคิดและหลักการ

เก่ียวกับการบริหารเชิงกลยุทธ ความกาวหนาของ

เทคโนโลยีดิจิทัลแบบกาวกระโดดที่สงผลตอระบบ

เศรษฐกิจและสังคมของประเทศ ภูมิภาคและโลก การ

เปลี่ยนแปลงโครงสรางประชากรไปสูสังคมสูงวัย และ

ทักษะของประชากรในศตวรรษที่ 21 ที่ทั่วโลกตางตอง

เผชิญกับความทาทายและมุงพัฒนาประเทศไปสูการ

พัฒนาเศรษฐกิจและสังคมยุคใหมในยุคดิจิทัล พลวัต

ของเทคโนโลยีดิจิทัลกอใหเกิดมิติของสังคมไทยในยุคที่

มีการเปลี่ยนแปลงมุงสูเศรษฐกิจและสังคมดิจิทัล โดย

นโยบายและแผนพัฒนาประเทศไทย และไดกําหนด

วิสัยทัศนและเปาหมายของการพัฒนาดิจิทัลเพื่ อ

เศรษฐกิจและสังคม มุงเนนการพัฒนาอยางตอเนื่องใน

ระยะยาวอยางยั่ งยืน ใหสอดคลองกับการจัดทํ า

ยุทธศาสตรชาติ 20 ป โดยไดกําหนดวิสัยทัศน คือ การ

ป ฏิ รูปประเทศไทยสู ดิ จิ ทั ล ไทยแลนด  (Digital 

Thailand) ซึ่ งหมายถึง ยุคที่ ประเทศไทยสามารถ

สรางสรรค และใชประโยชนจากเทคโนโลยีดิจิทัลอยาง

เต็มศักยภาพในการพัฒนาโครงสรางพื้นฐาน นวัตกรรม 

ขอมูล ทุนมนุษยและทรัพยากรอ่ืนใด เพื่อขับเคลื่อน

การพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของประเทศไปสูความ

มั่นคง มั่งค่ัง และยั่งยืน (Ministry of Public Health, 

2016) โดยยุทธศาสตรของนโยบายและแผนดังกลาว 

ประเด็นหนึ่งที่มีความสําคัญยิ่ง นั่นคือ สรางสังคม

คุณภาพที่ทั่วถึงเทาเทียมดวยเทคโนโลยีดิจิทัล โดย

มุงหวังที่จะลดความเหลื่อมล้ําทางโอกาส และมีการ

พัฒนาพลเมืองใหมีความฉลาดทางดิจิทัล การเขาถึง 

และการรูเทาทันขอมูล มีความรับผิดชอบในการใช

เทคโนโลยีดิจิทัลอยางสรางสรรคและปลอดภัย เพื่อ

ยกระดับคุณภาพชี วิตของคนทุกกลุ มทุ กช วงวัย

ครอบคลุมทั้ งการศึกษาในระบบนอก ระบบและ

การศึกษาตลอดชีวิตความทาทายที่เปนพลวัตของโลก

ศตวรรษที่ 21 ที่เดนชัด คือ การเตรียมความพรอมให

ผูเรียนสามารถรับมือกับโลกที่เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว 

โดยการนําเทคโนโลยีดิจิทัลมาใชสงเสริม และพัฒนา

กระบวนการคิดของผูเรียนตามแนวทางการพัฒนาใน

ศตวรรษที่ 21 เพื่อเผชิญกับความทาทายของชีวิตดิจิทัล 

และสามารถปรับตัวใหเขากับชีวิตดิจิทัลในยุคโลกพลิก

ผันไดสถานการณการแพรระบาดของเชื้อโรคโคโรนา

ไวรัส หรือโควิด-19 ชวงปลาย พ .ศ. 2562 ถึง พ.ศ. 

2564 ซึ่ ง เกิ ด ข้ึ น อ ย า ง รวด เร็ วแ ล ะ รุ น แ รงจ น

แพรกระจายไปในประเทศตางๆ ทั่วโลก กลายเปนความ

สูญเสียอยางใหญหลวงอีกคร้ังหนึ่งของมนุษยชาติ 

มนุษยจึงจําเปนตองปองกันตนเองเพื่อใหมีชีวิตรอดดวย

การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการดํารง ชีวิตที่ผิดไปจากวิถี

เดิม ๆ สูชีวิตวิถีใหม เพื่อรับมือกับการเปลี่ยนแปลงใน

ยุคดิจิทัล ทั้งในสวนที่เปนแรงกดดันภายนอก ไดแก 

การเปลี่ยนแปลงของบริบทเศรษฐกิจและสังคมโลก อัน

เนื่องจากการปฏิวัติดิจิทัล (Digital Revolution) การ

เปลี่ ยนแปลงสู อุ ตสาหกรรม 4.0 (The Fourth 

Industrial Revolution) การดําเนินงานเพื่อบรรลุ

เปาหมายการพัฒนาที่ยั่งยืนขององคการสหประชาชาติ 
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2573 (Sustainable Development Goals: SDGs, 

2030) ที่ประเทศไทยไดใหสัตยาบัน รวมทั้งผลกระทบ

ของการเปนประชาคมอาเซียน และความตองการ

กําลังคนที่มีทักษะในศตวรรษที่ 21 ประกอบกับแรง

กดดันจากภายในประเทศจากการเปลี่ ยนแปลง

โครงสรางประชากรที่สงผลใหประเทศเขาสูสังคมสูงวัย

อยางสมบูรณในยุคดิจิทัลอันใกล การติดกับดักประเทศ

ที่ มี รายไดปานกลาง ทั ศนคติ ความเชื่ อ ค านิ ยม 

วัฒนธรรม และพฤติกรรมของประชากรที่ปรับเปลี่ยน

ไปตามกระแสโลกาภิวัตนการเติบโตทางเศรษฐกิจของ

ประเทศที่สงผลใหทรัพยากรธรรมชาติถูกทําลายและ

เสื่อมโทรมอยางรวดเร็ว (Ministry of Public Health, 

2016)  

ทั้งนี้องคกรสาธารณสุขเปนองคกรหลักใน

การพัฒนาระบบสุขภาพที่มีคุณภาพ ประสิทธิภาพ และ

เสมอภาค โดยการมีสวนรวมของประชาชน ชุมชน และ

ทุกภาคสวน เพื่อสรางสังคมที่มีจิตสํานึกดานสุขภาพให

คนไทยทุกคนมีสุขภาพดี สูเปาหมายสังคมอยูเย็นเปน

สุข ตามแนวปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงพันธกิจ 1. การ

กําหนดนโยบายและยุทธศาสตรดานสุขภาพของ

ประเทศ และระหวางประเทศใหสอดคลองกับการ

เปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึน 2. พัฒนาระบบบริการสุขภาพ

แบบองครวมทีมีประสิทธิภาพ เสมอภาคทั้งในภาวะ

ปกติและภาวะฉุกเฉินโดยเนนชัดสิทธิประโยชน ข้ัน

พื้นฐาน บริการเฉพาะทางและระบบบริการ การแพทย

ฉุกเฉิน การสรางระบบเฝาระวัง ปองกัน ควบคุมโรค 

และภัยทางสุขภาพ 3. สงเสริมทุกภาคสวนของสังคมใน

การมีสวนรวม สรางจิตสํานึกทางสุขภาพ สรางเสริม

สุขภาพ พัฒนาศักยภาพดานพฤติกรรมสุขภาพ 4. 

พัฒนาระบบและกลไกการบริหารจัดการดานสุขภาพ 

ใหมี คุณภาพมาตรฐาน ตามแนวปรัชญาเศรษฐกิจ

พอเพียง 5. กําหนดนโยบายทิศทางการวิจัย และการ

บริหารจัดการองคความรูดานสุขภาพ จึงมีความจําเปน

อยางยิ่งในการบริหารเชิงกลยุทธเพื่อการพัฒนาองคกร

สาธารณสุขสงเสริมใหเกิดใหบริการดานสุขภาพทุกมิติ

อยางมีมาตรฐานสงเสริมและสนับสนุนใหภาคีเครือขาย 

มีการจัดการสุขภาพดวยตนเองอยางยั่งยืน และบริหาร

จั ดการท รัพยากรได อย างมี ประสิทธิภาพ  ตาม

เปาประสงคของกระทรวงสาธารณสุขที่วา “ประชาชน

สุขภาพดี เจาหนาที่มีความสุข ระบบสุขภาพยั่งยืน” 

และสอดรับกาวทันกับการเปลี่ยนแปลงในยุคโลกพลิก

ผัน(VUCA World)  ตอไป 

 

การเปลี่ยนแปลงในยุคโลกพลิกผัน (VUCA World)  

ปจจุบันโลกกําลังเกิดการเปลี่ยนแปลงคร้ัง

ยิ่งใหญที่ เรียกวายุคโลกพลิกผัน (VUCA World) ซึ่ง

เปนสภาพที่ทุกคนตองปรับตัวอยางเรงดวนเพื่อรับมือ

กับ  Volatility คือ ความผันผวนสู ง เปลี่ ยนแปลง

ฉับพลันอย างรวดเร็วเป นผลมาจากเทคโนโลยี 

Uncertainty เปนสภาวะที่มีความไมแนนอน ทําใหขาด

ความชัดเจนยากตอการตัดสินใจ Complexity ความ

ซับซอนที่จะทวีเพิ่ม มากข้ึนเร่ือย ๆ การเชื่อมตอทาง

ระบบเครือขายอินเทอรเน็ตทําใหดูเหมือนโลกเล็กลง 

ดวยฐานขอมูลขนาดใหญ Ambiguity ความคลุมเครือที่

ไมสามารถคาดการณได สิ่งดังกลาวนี้เปนปจจัยที่ทา

ทายทําใหเกิดระบบปฏิบัติการตางๆ (Platform) การ

จัดการเรียนรูใหม (Wongyai W, & Pattaphol M., 

2019) VUCA World เปนโลกที่มีการเปลี่ยนแปลง 

พลิกผันอยางรวดเร็ว VUCA World ถือวาเปน The 

New Normal หรือเปนสภาวะปกติแบบใหมของโลกที่

ผูคนในสังคมจําเปนตองหาเทคนิค วิธีการหรือเคร่ืองมือ

ในการอยูกับ VUCA World ใหได เพื่อใหทันหรือนํา

การเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึน และเขาถึงโอกาสใหม ๆ ที่

เขามาดวยการสรางความพรอมในการรับมือกับการ

เปลี่ ยนแปลงอยางรวดเร็วของเทคโนโลยีรวมถึง

สถานการณ การแพรระบาดของโรคโควิด 19 ที่สงผล

กระทบตอทั้งสภาพสังคม การเมืองและเศรษฐกิจ อยาง

ไมอาจคาดการณได โดยเฉพาะอยางยิ่งสภาวการณ

ความกาวหนาทางดานเทคโนโลยีและการสื่อสารในยุค

โลกพลิกผัน (VUCA World)  ในปจจุบัน 
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สภาวการณความกาวหนาทางดานเทคโนโลยีและ

การสื่อสารในยุคโลกพลิกผัน (VUCA World)  

สภาวะการณความกาวหนาทางดานเทคโนโลยี

และการสื่อสาร การปรับเปลี่ยนประเทศไปสูประเทศ

ไทย 4.0 โดยการปรับโครงสรางเศรษฐกิจของประเทศ

จากประเทศที่มีความไดเปรียบเชิงเปรียบเทียบดาน 

“ความหลากหลายเชิงชีวภาพ” และ“ความหลากหลาย

เชิงวัฒนธรรม” มาเปนความไดเปรียบในเชิงแขงขัน 

เพื่อเปลี่ยนโครงสรางเศรษฐกิจอุตสาหกรรม “เพิ่ม

มูลคา” ไปสูโครงสรางเศรษฐกิจอุตสาหกรรม “สราง

มูลคา” ดวย 3 กลไกการขับเคลื่อน ประกอบดวย 1) 

กลไกการขับเคลื่อนผานการสรางและยกระดับผลภาพ 

2) กลไกการขับเคลื่อนที่คนสวนใหญมีสวนรวมอยาง

เทาเทียมและทั่วถึง และ3) กลไกการขับเคลื่อนที่เปน

มิตรกับสิ่งแวดลอมอยางยั่งยืน ซึ่งเปนการคนหากลไก

การขับเคลื่อนใหม ๆ ที่จะสรางความมั่งค่ังอยางยั่งยืน

ใหกับประเทศไทยในศตวรรษที่ 21 โดยการปรับเปลี่ยน

โครงสรางทางเศรษฐกิจของประเทศไปสูเศรษฐกิจที่

ขับเคลื่อนดวยนวัตกรรมที่มีลักษณะสําคัญ 3 ประการ

คือ  

1) เปลี่ยนการผลิตสินคา “โภคภัณฑ” ไปสู

สินคาเชิงนวัตกรรม  

2) เปลี่ ยนจากการขับเคลื่ อนประเทศดวย

ภาคอุตสาหกรรมไปสูการขับเคลื่อนดวยเทคโนโลยี 

ความคิดสรางสรรค  และนวัตกรรม และ 

3) เปลี่ยนจากเนนภาคผลิตสินคาไปสูการเนน

ภาคการบริการมากข้ึน โดยกําหนดรูปแบบและ

องคประกอบการเปลี่ยนผาน ดังนี้    

1. เปลี่ยนจากการเกษตรแบบดั้ งเดิม ไปสู

การเกษตรสมัยใหม  ที่ เนนการบริหารจัดการและ

เทคโนโลยเีปนเกษตรกรแบบผูประกอบการ 

2. เปลี่ยนจากธุรกิจขนาดยอมแบบเดิม (SMEs) 

ไปสูการเปน Smart Enterprises และ Startups ที่มี

ศักยภาพสูง 

3. เปลี่ยนจากธุรกิจบริการแบบเดิมที่มีการสราง

มูลคาที่คอนขางต่ําไปสูธุรกิจบริการที่มีมูลคาสูง 

4. เปลี่ยนจากแรงงานทักษะต่ําไปสูแรงงานที่มี

ความรู ความเชี่ยวชาญ และทักษะสูงการปฏิวัติดิจิทัล 

(Digital Revolution) การเปลี่ยนแปลงสูอุตสาหกรรม 

4.0 (The Fourth Industrial Revolution) และการ

ปรับเปลี่ยนประเทศไปสูประเทศไทย 4.0 จะเปน

แรงผลักดันใหประชากรสามารถเขาถึงขอมูลขาวสาร

และแหลงเรียนรูที่ ไรขีดจํากัด สามารถพัฒนาองค

ความรู และสรางปญญาที่เพิ่มข้ึนเปนทวีคูณ มีการนํา

เทคโนโลยีการสื่อสารและระบบการเรียนรูแบบเคลื่อนที่ 

(Mobile Learning) มาใชมากข้ึน ดังนั้น การจัดการ

ศึกษาของไทยจําเปนตองกําหนดเปาหมาย การพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย วางแผนพัฒนาและเตรียมกําลังคนที่

จะเขาสูตลาดงานเมือสําเร็จการศึกษาในระดับตาง ๆ 

ปรับหลักสูตรและวิธีการเรียนการสอนที่มีความยืดหยุน 

หลากหลาย เพื่อพัฒนาศักยภาพและขีดความสามารถ

ของทรัพยากรมนุษยใหมีทักษะ ความรูความสามารถ 

และสมรรถนะที่พรอมรับการเปลี่ยนแปลงและการ

แขงขันอยางเสรีแบบไรพรมแดนในยุคเศรษฐกิจและ

สังคม 4.0 กรอบยุทธศาสตรชาติระยะ 20 ป (พ.ศ.

2560 - 2579) ประเทศไทยไดมีการจัดทํายุทธศาสตร

ชาติ ระยะยาว 20 ป (พ.ศ.2560 - 2579) เพื่อใหการ

พัฒนาประเทศมีความตอเนื่องและมีแนวทางที่ชัดเจน 

โดยกําหนดวิสัยทัศน “ประเทศมีความมั่นคง มั่งค่ัง

ยั่งยืน เปนประเทศพัฒนาแลว ดวยการพัฒนาตามหลัก

ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” โดยมเปาหมายให

ประเทศไทยเขาสูการเปนประเทศที่มีรายไดสูงภายในป 

2579 ภายใตระบบเศรษฐกิจและสังคมไทยที่มีการ

พัฒนาอยางมั่นคงและยั่งยืน มีความเปนธรรมในสงคม 

ประเทศไทยมีบทบาทสําคัญในภูมิภาคและโลกระบบ

เศรษฐกิจดิจิทัลเขมแข็ง และเติบโตอยางมีคุณภาพ 

เศรษฐกิจและสังคมพัฒนาอยางเปนมิตรกับสิ่งแวดลอม 

ระบบการบริหารภาครัฐ มีประสิทธิภาพ ทันสมัย 

รับผิดชอบ โปรงใสตรวจสอบได และประชาชนมีสวน
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รวม คนไทยในอนาคตจึงตองมีศักยภาพและรวมกัน

พัฒนาประเทศ สามารถปรับตวัรองรับบริบทการพัฒนา

ในอนาคต มีทักษะในการวิเคราะหอยางมีเหตุผล มี

ภูมิคุมกันตอการเปลี่ยนแปลง ภายใตสังคมแหงการ

เรียนรูที่คนไทยสามารถเรียนรูไดอยางตอเนื่องตลอด

ชีวิต  จึ งควรมีการบริหารเชิ งกลยุทธ  (Strategic 

Management) ที่ชัดเจนตรงประเด็นมาเปนตัวชวย

กําหนดแนวทางสูการพัฒนา 

 

ความหมายของการบริหารเชิงกลยุทธ  

การบริหารเชิงกลยุทธ (Strategic Management) 

เปนแนวคิดเก่ียวกับการจัดการหรือการบริหารงานยุค

ใหม ที่มุงเนนการเลือกใชวิธีการในการดําเนินงานให

เหมาะสมกับสถานการณทัง้ภายในและภายนอกองคกร  

Wiratnipawan W. (2012) ไดใหความหมายไว

วาการบริหารเชิงกลยุทธเปนการดําเนินงานที่ตองใชทั้ง

ศาสตรและศิลปที่ลุมลึกและแยบคายเพื่อกําหนด

ทิศทางแนวทางแผนงาน กระบวนการในการดําเนินงาน 

การควบคุมตรวจสอบและเปาหมายที่ชัดเจน สอดคลอง

กับสภาพแวดล อมและสถานการณ พรอมทั้ งใช

ทรัพยากรที่มีอยู ให เกิดประโยชนสูงสุด Thiyao S. 

(2003) ได ให ความหมายการบริหารเชิ งกลยุทธ 

(Strategic Management) ไววา โดยทั่ วไปหมายถึง

การตัดสินใจและดําเนินการเพื่อทําให ไดผลตามที่

องคกรกําหนดไว ซึ่ งเนนที่กระบวนการตั้ งแตการ

กําหนดกลยุทธ  การนําเอากลยุทธไปใชและการ

ประเมินผลกลยุทธเปนกระบวนการวางแผน และทําให

มั่นใจวาแผนนั้นไดนําไปใชอยางมีประสิทธิภาพเพื่อให

บรรลุเปาประสงคในระยะยาว และยังมีนักวิชาการ

ตางประเทศที่ไดใหความหมาย การบริหารเชิงกลยุทธ  

Pitts, Robert A. & Lei, David. (2000) กลาววาการ

บริหารเชิงกลยุทธเปนความคิดแผนงาน และการ

กระทําที่หนวยงานนํามาใชเพื่อกอใหเกิดผลสําเร็จและ

ไดเปรียบคูแขงขัน ซึ่งสอดคลองกับ Pearce, John A., 

& Robinson, Richard B. (2009) ที่ไดใหความหมาย 

การบริหารเชิงกลยุทธวาการบริหารเชิงกลยุทธเปนการ

ตัดสินใจและการกระทําอยางเปนระบบนับตั้งแตการ

วางแผน การกํากับ การจัดองคการและการควบคุม

เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของหนวยงาน ไรทและคณะ 

(Wright and others) (1992) วิสัยทั ศน เชิ งกลยุทธ 

(Strategic Vision) การกําหนดจุดประสงค (Setting 

Objective)  ก า ร กํ า ห น ด ก ล ยุ ท ธ  ( Strategic 

Formulation) และการปฏิบัติตามกลยุทธ (Setting 

Objective) การบริหารเชิงกลยุทธจึงเร่ิมจากวิสัยทัศน  

จุดประสงค  และการกําหนดกลยุทธ  แลวบริหารให

เหมาะสมจากความหมายดังกลาวมาสรุปไดวา การ

บริหารเชิงกลยุทธเปนวิธีการบริหารจัดการที่เปนระบบ 

ที่ ผ าน กระบวน การคิ ดวิ เค ราะห และป ระ เมิ น

สภาพแวดลอมทั้งภายในและภายนอกองคกร เพื่อวาง

แนวทางการดําเนินงานใหเหมาะสมสอดคลองกับ

สถานการณและกอใหเกิดความไดเปรียบจากคูแขงขัน

เพื่อใหการดําเนินงานบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายโดย

อาศัยความคิดที่เปนกลอุบายวิธีการหรือก่ีระบวนการ

ในการดําเนินงานที่สําคัญประกอบดวยการวิเคราะห

สภาพแวดลอม การกําหนดกลยุทธ  การนํากลยุทธไป

ปฏิบัติการควบคุมและประเมินผล ซึ่งการบริหารเชิงกล

ยุทธ (Strategic Management) มีความสําคัญอยางยิ่ง

ตอการพัฒนาองคกรสาธารณสุขในยุคโลกพลิกผัน

(VUCA World)  

ความสําคัญของการบริหารเชิงกลยุทธ  

การบริหารเชิงกลยุทธไดกลายเปนหัวใจสําคัญ

ตอความสําเร็จของการพัฒนาองคกรสาธารณสุขในยุค

โล ก พ ลิ ก ผั น (VUCA World)  เนื่ อ งจ ากอ งค ก ร

สาธารณสุขตองเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงทั้ งจาก

สภาพแวดลอมภายนอกและสภาพแวดลอมภายใน

องคกร ส งผลใหผู บ ริหารองคกรจะตองมี วิธีการ

บริหารงานที่ปรับตัว เปลี่ยนแปลงใหทันตอสถานการณ

ดั งกล าว ทํ าให การดํ าเนิ นงานขององคกรบรรลุ

เป าหมายที่ ได กํ าหนดไว  นั กวิชาการไดกล าวถึง

ความสํ า คัญ ของการบ ริหารเชิ งกลยุ ท ธ   ดั งนี้ 
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Saritwanich S. (2001) กลาวถึงความสําคัญของการ

บริหารกลยุทธวา 1. ชวยใหผูบริหารไดมีการตื่นตัวตอ

การเปลี่ยนแปลง เห็นโอกาสใหม ๆ และขอจํากัดที่อาจ

เกิดข้ึน ทําใหองคกรสามารถปรับตัวให เขากับการ

เปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมไดดีกวาคูแขงขัน

สามารถใชประโยชนจากโอกาสตาง ๆ ที่เปดใหและใช

จุดแข็งขององคกรใหเกิดประโยชนสูงสุดทําใหองคกร

สามารถอยูรอดและเผชิญกับการเปลี่ยนแปลง ตลอดจน

ปรับตัวใหเขากับการเปลี่ยนแปลงตาง ๆที่เกิดข้ึนไดชวย

ใหองคกรมีทิศทางในการดําเนินงานที่ชัดเจน เห็น

แนวทางที่องคกรจะตองปฏิบัติทําใหองคกรแข็งแกรง 

ประสบความสําเร็จ โดยมุงไปสูวัตถุประสงคเดียวกัน

และเจริญเติบโตตอไป3. เปดโอกาสใหผูบริหารในระดับ

ตาง ๆ มีสวนรวมในการบริหาร ทําใหไดพัฒนาความคิด

และชวยลดการตอตานการเปลี่ยนแปลงที่อาจเกิดข้ึน

ได4. ชวยใหองคกรสามารถคาดการณปญหาตาง ๆ ที่

จะเกิด ข้ึน โดยผู บ ริหารมีการทํ างานในลักษณะ 

Proactive ทําใหองคกรสามารถปรับตัวไดดีกวาคูแขง  

5.ชวยใหผูบริหารสามารถยกระดับผลการปฏิบัติงาน

ข้ึนมาได ทําใหองคกรสามารถบรรลุทั้งประสิทธิภาพ 

(Efficiency) คือบริหารงานบรรลุผลตามวัตถุประสงค

ที่ตั้งไว ถามีการบริหารกลยุทธที่ถูกตองเหมาะสม ทั้ง

ในชวงของการกําหนดกลยุทธ การนําแผนไปปฏิบัติ 

และควบคุมติดตามผล Mangchom P. (1997) กลาว

วาความสําคัญในการบริหารเชิงกลยุทธ มีดังนี้    

1. ชวยใหองคกรมีวัตถุประสงคและกําหนด

ทิศทางในอนาคตที่ชัดเจน ทําใหผู ใตบังคับบัญชา

ทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

2.ช วยสร างความสอดคล องของการ

ดําเนินการภายในองคกร และทําใหหนวยงานของ

องคกรมุงไปสูวัตถุประสงคเดียวกัน 

3. เปดโอกาสใหผูบริหารในระดับตาง ๆ มี

สวนรวมในการบริหาร ทําใหไดพัฒนาความคิดและชวย

ลดการตอตานการเปลี่ยนแปลงที่อาจเกิดข้ึนได 

4. ชวยใหองคกรสามารถคาดการณปญหา

จากการเปลี่ยนแปลง ทั้งภายในและภายนอกองคกรที่

จะเกิดข้ึนในอนาคต 

5. ชวยใหผูบริหารระดับสูง สามารถบริหาร

องคกรไดอยางกวางขวาง ทําใหชวยลดความเสี่ยงได 

ทั้ งนี้  Yenkongka B. (2001) ก ล า ว ว า 

ความสําคัญของการบริหารเชิงกลยุทธ สอดคลองกับ 

Chunphatharak C. (2001) กลาวถึง ความสําคัญของ

การบริหารเชิงกลยุทธที่วา 1. การบริหารเชิงกลยุทธทํา

ใหผูบริหารสามารถวางแผนลวงหนาที่นตอเหตุการณ

สามารถแขงขันกับคูแขงขันไดอยางมีประสิทธิภาพ   2. 

ทําใหสามารถวิเคราะหตรวจสอบสภาพแวดลอมทั้ง

ภายนอกและภายในองคกรทําใหการกําหนดกลยุทธใน

ระดับตาง ๆ มีประสิทธิภาพ  3. การบริหารเชิงกลยุทธ

ทําใหผูบริหารระดับสูง ระดับกลาง และพนักงานในทุก

ระดับปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมายยางมีทิศทาง

เดียวกัน สงผลทําใหเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน    

4. การบริหารเชิงกลยุทธ จะชวยใหองคกรสามารถ

กําหนดจุดประสงคและทิศทางการดําเนินงานในอนาคต

มีความชัดเจน โดยมุงการดําเนินงานทั้งในปจจุบันและ

อนาคต และสามารถทําใหองคกรสามารถดําเนินงาน

ตามทิศทางที่กําหนดไวลวงหนา ทําใหเกิดประสิทธิภาพ

ในการบริหารงานรูเขา 

จากขอมูลขางตนทําใหเห็นวา การบริหาร

เชิงกลยุทธมีความจําเปนและสําคัญเปนอยางยิ่งเพื่อให

กาวทันการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนอยางรวดเร็วในยุคโลก

พลิกผัน (VUCA World)   พรอมสําหรับการปรับตัว

ภายใตการบริหารเชิงกลยุทธที่มีเหมาะสม ปรับตัวให

ทันตอภาวะการแขงขันที่เกิดข้ึนในสภาพแวดลอมที่

เปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา องคกรสาธารณสขุจึงควรมุง 

“พัฒนาองคกร” เพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลงที่ดี ข้ึน

ภายใตกลยุทธการบริหารที่ทรงประสิทธิภาพ จึงขอ

เสนอแนวคิดทางวิชาการ 3 รู : การบริหารเชิงกลยุทธ

เพื่อการพัฒนาบุคลากรสาธารณสุข ในยุคโลกพลิกผัน
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(VUCA World)   เพื่อเปนแนวทางสําหรับการบริหาร

เชิงกลยุทธที่มีประสิทธิภาพ ดังตอไปนี้ 

 

รูที่ 1 รูเขา : การวิเคราะหผูรับบริการและผูมีสวนได

สวนเสีย 

สําหรับองคกรสาธารณสุข ในยุคโลกพลิกผัน

(VUCA World) ใหความสําคัญกับความตองการของ

กลุมผู รับบริการและผูมีสวนไดสวนเสียเปนอยางยิ่ง

เนื่องจากเปนกลุมเปาหมายหลักในการดําเนินงาน

สาธารณสุขใหบรรลุสูความสําเร็จ ซึ่งแนวคิดพื้นฐาน

ผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสียการใหความสําคัญ

กับผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสีย (Stakeholder 

Focus) จะทําใหองคกรมีวิธีการในการสื่อสาร สราง

และจัดการความสัมพันธกับผูรับบริการและผูมีสวนได

สวนเสีย เพื่อรักษาความสัมพันธและตอบสนองความ

ตองการกับผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสียได ซึ่งได

นําเสนอในดานความหมาย ความสําคัญ และแนวคิดที่

สําคัญซึ่งมีรายละเอียดดังนี้    

ความหมายผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสีย 

ทั้ ง นี้ ข อ มู ล จ า ก  Office of the Public 

Sector Development Commission and the 

National Productivity Institute. (2015) กล าวถึ ง

ความสําคัญผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสียเปนการ

ตรวจประเมินองคกรในการความสําคัญกับผูรับบริการ

และผูมีสวนไดสวนเสียเพื่อความสําเร็จในระยะยาว 

รวมทั้งวิธีการในการคนหาสารสนเทศผูรับบริการและผู

มีสวนไดสวนเสียการสรางความสัมพันธ  และการใช

สารสนเทศผู รับบริการและผูมีสวนไดสวนเสีย เพื่อ

ปรับปรุงและคนหาโอกาสในการสรางนวัตกรรมผูมีสวน

ไดสวนเสีย หมายถึง บุคคล ชุมชน หรือองคกรที่ให

ความสนใจตอผลการดําเนินการและกิจกรรมและ

แผนงานขององคกร ซึ่งผลการดําเนินงานขององคกรนั้น

สามารถสงผลบวกและผลลบตอผูมีสวนไดสวนเสีย

ตัวอยางของผูมีสวนไดสวนเสีย ไดแก ลูกคา ผูสงมอบ 

ผู ถือหุน ผูแทนจําหนาย ชุมชน หนวยงานภาครัฐ 

ตัวแทนผู รับบริการดานสาธารณสุข สื่อสารมวลชน 

หรือองคกรมูลนิธิที่ ไมแสวงหาผลกําไร (NGOs) ซึ่ ง

สามารถแบงผูมีสวนไดสวนเสียเปน 3 กลุมไดดังนี้คือ  

1 . ผู มี ส ว น ไ ด ส ว น เสี ย ห ลั ก  (Key 

Stakeholders) คือผูซึ่งสามารถมีอิทธิพลที่สําคัญ หรือ

มีความสําคัญตอความสําเร็จของกิจกรรม เชน ลูกคา ผู

สงมอบ มีสวนไดสวนเสียสําคัญตอการผลิตและ/หรือ

การบริการตลอดจนการปรับปรุง  

2. ผูมีสวนไดสวนเสียข้ันพื้นฐาน (Primary 

Stakeholders) คือบุคคลหรือก่ีลุมบุคคล ผูซึ่งได รับ

ผลกระทบจากกิจกรรม ซึ่งอาจจะไดรับผลกระทบ

ทางบวก หรือทางลบไดโดยทั่วไปจะเปนองคกรที่เปน

ส วนหนึ่ งในห วงโซ อุปทาน (Supply Chain) เช น 

ผู รับบริการดานสาธารณสุข (Consumer)ตัวแทน

ทางการค า  (Dealer) ผู ผ ลิ ต ใน ข้ั น ต น  (Primary 

Production) จะไดรับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลง

ราคาขาย การปรับเปลี่ยนนโยบายทางการคาทั้งการ

จัดซื้อและการขาย เปนตน  

3. ผูมีสวนไดสวนเสียข้ันรอง (Secondary 

Stakeholders) คือทุกหนวยงานที่มีสวนเก่ียวของจาก

การดําเนินงานขององคกร ซึ่งไมมีสวนเก่ียวของตอ

องคการโดยตรง เชน กิจกรรมบางประเภทที่เปนที่เฝา

ติดตามจากหน วยงานภายนอก ได แก  กิจกรรม

โรงพยาบาลองคกรสื่อสารมวลชนจะใหความสนใจตอ

คุณภาพการรักษาพยาบาล การบริการตามระบบที่เปน

มาตรฐาน การปองกันความเสี่ยง เปนตน หรือกิจกรรม

การคาสินคาโภคภัณฑที่จําเปนตอการดํารงชีพ เชน 

อาหาร น้ํามัน ยารักษาโรค องคกรภายนอกยอมให

ความสนใจตอการกํากับดูแลกิจกรรมขององคกร เชน 

การโฆษณาเกินจริง คุณภาพและความปลอดภัยของ

การใชผลิตภัณฑ การควบคุมดานกลไกราคาที่เปนธรรม

ตอผู รับบริการดานสาธารณสุข กิจกรรมขององคกร

เหลานี้จึงจําเปนตองมีการกํากับดูแลกิจการที่ดี (Good 

Governance)  
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ดังนั้น ผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสีย

จึงหมายถึง บุคคล ชุมชน หรือองคกรที่ใหความสนใจ

ตอผลการดําเนินการขององคกร ที่สามารถสงกระทบ

ตอการดําเนินงานขององคกรได 

 

ความสําคัญของผูรับบริการและผูมีสวนได

สวนเสีย 

องคกรสาธารณสุขในยุคโลกพลิกผัน

(VUCA World) จําเปนตองดําเนินงานและการปรับปรุง

ขององคกรเปนที่สนใจตอผูมีสวนไดสวนเสีย แตความ

สนใจของผูมีสวนไดสวนเสียตอบริการสาธารณสุขหรือ

กิจกรรมการดําเนินงานและนโยบายขององคกรสามารถ

ใหประโยชนหรือผูตอผูมีสวนไดสวนเสียที่เก่ียวของ 

การปรับปรุงที่มีประโยชนใหกับองคกรหนึ่งอาจสงผล

กระทบทางลบตออีกองคกรหนึ่ง เชน การใหบริการสา

ธารรสุขเชิงรุกในชุมชน จะไดรับผลกระทบทางบวกจาก

กรณีที่ไดรับความพึงพอใจจากผูรับบริการเพิ่มมากข้ึน  

ดังนั้นองคกรตองมีใหความสําคัญตอผูมีสวนไดสวนเสีย 

เพื่อการรับฟงความคิดเห็น การพิจารณาการสื่อสาร 

ความเสี่ยงและผลกระทบจากกิจกรรมการดําเนินงาน

ขององคกร การลดผลกระทบทางดานลบตอองคกร 

การเสริมภาพบวกตอองคกร การกําหนดบทบาทหนาที่

ตอความรับผิดชอบตอสังคมและผูมีสวนไดสวนเสียของ

องคกร ผลจากการรับฟงความคิดเห็นจะนําไปสูการ

กําหนดวิสัยทัศน  พันธกิจ และการจัดทําแผนงานใน

การบริหารจัดการขององคกร ทําใหตองมีการวิเคราะห

ผูมีสวนไดสวนเสีย เพื่อการจัดทําแผนการดําเนินงาน

และการปรับปรุงองคกรใหดีข้ึน เพื่อสงผลใหเกิด 1) 

ความสนใจตอผูมีสวนเก่ียวของ ทุกองคกร ทุกภาคี

เครือขายสุขภาพ ผูซึ่ งอาจมีผลกระทบหรือได รับ

ผลกระทบจากแผนงานกิจกรรมขององคกร 2) ความ

เสี่ยงและความขัดแยงที่เกิดข้ึนกับแผนงาน 3) โอกาส

และความสําเร็จในการนําแผนงานไปปฏิบัติ 4) กลุมผูมี

สวนไดสวนเสียที่ชวยสนับสนุนตอความสําเร็จของ

แผนงาน 5) วิธีการปรับปรุงแผนงาน การลดผลกระทบ

ทางดานลบ และขอดอยของแผนงาน  

แนวคิดผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสีย 

การนําผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสีย

ใหเขามามีสวนรวมในการบริหารเชิงกลยทุธนั้นสามารถ

ดําเนินการไดดังที่ Chua-am W. (2010)  ไดกลาวถึง 

รูปแบบการมีสวนรวมขององคกรในการจัดการศึกษา มี

โครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุ คือ 1) ปจจัยดาน

สภาพแวดลอมของชุมชน ไดแก บทบาทหนาที่ของ

องคกรตามกฎหมายงบประมาณ ภาวะผูนํ า และ

วิสัยทัศนของผูบริหารและบุคลากร 2) ปจจัยดาน

องคกร ไดแกการดําเนินงานขององคกร ทัศนคติที่มีตอ

การกระจายอํ านาจการบ ริหาร สอดคล องกั บ 

Jirapakphong C. (2013 ) ได ให ค วามสํ า คั ญ กั บ

ผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสียใหมีสวนรวมในดาน

ตาง ๆ คือการเขามาเปนคณะกรรมการตาง ๆ การจัด

กิจกรรมที่สงเสริมความสามารถทาง วิชาการการมี

อุปกรณ  สื่อการศึกษาเทคโนโลยีสารสนเทศที่เพียงพอ

การจัดระบบสวัสดิการการมีฐานขอมูลใหบริการและ

การสํารวจความตองการของผูรับบริการและผูมีสวนได

สวนเสีย ในทิศทางเดียวกันกับ Higgins, James M. & 

Vincze, Julian W. (1993) ไดเสนอรูปแบบการกําหนด

กลยุทธมีองคประกอบและกระบวนการที่สําคัญ ควรมี

การวิเคราะหผูมีสวนไดเสีย (Stakeholders Analysis) 

ที่เก่ียวของกับองคกรมีสวนชวยในการกําหนดวิสัยทัศน 

พันธกิจ และเปาประสงคหลักของหนวยงานไดถูกตอง

เนื่ องจากหนวยงานไม เพียงแตมีความผูกพันธุ กับ

ผูรับบริการเทานั้น แตยังมีผูมีสวนไดสวนเสียอ่ืน ๆอีก

ด ว ย  ผู มี ส ว น ได เสี ย ต อ อ งค ก ร  (Stakeholder 

Influence) ซึ่ งมี อิทธิพลต อการวางแผนและการ

ดําเนินงานของหนวยงาน จําแนกไดเปน 3 ประเภท 

ดังนี้    

1. ผูมีสวนไดเสียภายในองคกร (Internal 

Stakeholders) ไดแก ผูบริหารทุกระดับและเจาหนาที่

ระดับปฏิบัติงาน 



วารสารกฎหมายและนโยบายสาธารณสุข  ปท่ี 9 ฉบับท่ี 2 พฤษภาคม – สิงหาคม 2566 
 

332 

 

2. ผูมีสวนไดเสียโดยตรงในการรับบริการ

(Marketplace Stakeholders) เช น  ผู รั บ บ ริ ก า ร 

พันธมิตร ผูรับจาง  เปนตน 

3. ผู มี ส วนได เสียในสงคมแตอยูนอก

องคกร (External Stakeholders) เชนคณะกรรมการ

คุมครองผูบริโภค คณะกรรมกสารและยา ภาคีเครือขาย

ดานสุจภาพ องคกรพัฒนาเอกชนและสื่อมวลซน 

รวมทั้งกลุมการเมืองที่เปนทางการและไมเปนทางการ 

เปนตน ซ่ึงทําหนาที่ในการกํากับดูแลและปองกันและ

แกไขขอขัดแยง ขอรองเรียนระหวางผูใหบริการและ

ผูรับบริการเพื่อใหเกิดความเปนยุติธรรมทั้งสองฝาย 

สรุป ในยุคโลกพลิกผันองคกรสาธารณสุข

จําเปนตองปรับตัวดวยการนําหลักการบริหารเชิงกล

ยุทธ โดยใหความสําคัญกับการ “รู เขา” คือ การ

วิเคราะหผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสีย ดวยการรับ

ฟงความคิดเห็น การพิจารณาการสื่อสาร ความเสี่ยง

และผลกระทบจากกิจกรรมการดําเนินงานขององคกร

เพื่อสรางการมีสวนรวมจนเกิดความเปนเจาของรวมกัน 

และพรอมทกุสถานการณเปลี่ยนแปลงอยางเทาทันและ

เหมาะสม 

 

รูที่ 2 รูเรา : การวิเคราะหเชิงกลยุทธขององคกร 

การพัฒนาองคกรสาธารณสุขในยุคโลก

พลิกผัน(VUCA World)  มีความจําเปนตองรูจักวา

องคกรของตนเปนอยางไรกอนจะดําเนินการแกปญหา

และพัฒนาอยางตรงจุดตรงประเด็น โดยการวิเคราะห

กลยุทธ ซ่ึงเปนการวิเคราะหสภาพแวดลอมขององคกร

สาธารณสุข โดยทําการวิเคราะหปจจัยของสภาพ 

แวดลอมภายนอก และปจจัยของสภาพแวดลอมภายใน

ที่มีผลกระทบและอิทธิพลทั้งทางตรงและทางออมตอ

การการบ ริหารขององค กรสาธารณ สุ ข  แม ว า

สภาพแวดลอมรอบองคกรจะมีการเปลี่ยนแปลงอยู

ตลอดเวลาตามพลวัตของสังคม แตผลการวิเคราะหอาจ

ชวยใหเพียงพอตอการกําหนดทิศทางการบริหารองคกร

สาธารณสุขให เกิดประสิทธิผลไดพอสมควร โดยมี

ข้ันตอนดังตอไปนี้  

ขั้นตอนที่  1 การวิเคราะหเชิงกลยุทธ  

เปนพื้นฐานของกระบวนการบริหารเชิงกลยุทธเพื่อให

เกิดความมั่นใจวา องคกรจะประสบความสําเร็จตามที่

ไดวางไวประกอบดวย 3 ข้ันตอน คือการวิเคราะห

ค านิ ยม (Expectation, Objective and Power)การ

วิ เคราะห สภาพแวดล อมภายใน (Resource)การ

วิ เค ร าะ ห ค า นิ ย ม (Expectation, Objective and 

Power)การวิเคราะหเชิงกลยุทธ (Strategic Analysis) 

การสร างทางเลื อก (Generation of Option) การ

วางแผนทรัพยากร(Resource Planning) ทางเลือก

เชิ งกลยุทธ  (Strategic Choice) การนํ ากลยุทธ ไป

ป ฏิ บั ติ (Strategic Implementation) การประเมิ น

ทางเลือก(Evaluation of Options) โครงสรางองคกร

(Organization Structure) การกําหนดทางเลือกที่

แนนอน(Selection of Strategy) การพัฒนาคนและ

ระบบ (People and Systems) 

1. การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอก

องคกร คือการวิเคราะหถึงการเปลี่ยนแปลงของสภาพ

เศรษฐกิจ การเมืองสังคม อุตสาหกรรม และธุรกิจที่จะ

เกิ ด ข้ึน ในอนาคต โดยพิ จารณ าถึ งทิ ศทางการ

เปลี่ยนแปลงทั้งในระยะสน ระยะกลาง และระยะยาว 

เพื่ อหาขอสรุปวาถ าการเปลี่ ยนแปลงของสภาพ 

แวดลอมสงผลกระทบตอองคกรในเชิงบวกถือวาเปน

โอกาส แตถากระทบตอองคกรในเชิงลบถือวาเปน

อุปสรรค 

2. การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายใน

องคกร คือการพิจารณาถึงโครงสรางองคกรทรัพยากร

ตาง ๆ ขององคกรเพื่ อประเมินใหทราบถึงกําลั ง

ความสามารถที่จะดําเนินงานใหสําเร็จภายใตสภาวะ

แวดลอมที่เปนอยูและเปลี่ยนแปลงไมวาจะเปนดาน

การเงิน  เทค โน โลยี สถานที่ ตั้ ง  ฐานลู กค า เมื่ อ

เปรียบเทียบกับคูแขงแลวจะเปนจุดออน หรือจุดแข็ง 
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3. การวิเคราะหทัศนคติ คานิยม ความ

คาดหวังตลอดจนวัฒนธรรมขององคกรเพราะการที่จะ

ดําเนินแนวนโยบาย หรือการวางแผนกลยุทธใหไดผล

นั้น จําเปนตองคํานึงถึงขอเท็จจริงในการทําแผนให

สามารถปฏิบัติได สวนแนวความคิดคานิยมในองคกร

อาจมีความแตกตางหรือขัดแยงกัน จึงตองคํานึงถึง

บทบาทและอํานาจหนาที่จะผลักดันแนวนโยบายให

สําเร็จการวิเคราะหเชิงกลยุทธนั้น เปาหมายสําคัญคือ

การกําหนดตําแหนงทางกลยุทธโดยพิจารณาถึงทิศ

ทางการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมและขอเท็จจริง 

ในจุดออนและจุดแข็งขององคกร ตลอดจนคานิยมตาง 

ๆเพื่อที่จะทําใหการวางตําแหนงมีความสอดคลองกัน

สามารถปรับตัวไปตามการเปลี่ยนแปลงของสภาพ 

แวดลอมอันเหมาะสม 

ขั้นตอนที่ 2 การประเมินทางเลือกเชิงกล

ยุทธ เปนข้ันตอนหลังจากที่ไดวิเคราะหเชิงกลยุทธ แลว

ในข้ันตอนนี้ประกอบดวย 

1.การกําหนดแนวทางหรือทางเลือกทาง

กลยุทธ (Strategic Option) กลาวคือภายหลังจากที่ได

มีการวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอกและภายใน 

ตลอดจนคานิยมขององคกรแลว จะเปนข้ันตอนที่จะดู

ถึงความเปนไปไมไดในการกําหนดทิศทางการพัฒนา

องคกร เพื่อใหไปสูแนวทางที่จะสอดคลองกับการ

เปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอม และตั้งอยูบนพื้นฐาน

ของจุดออน จุดแข็ง และความเปนไปไดของการนําไป

ปฏิบัติ บนพื้นฐานของการศึกษาคานิยมของกลุมตาง ๆ 

การกําหนดทางเลือกเชิงกลยุทธนั้น ยอมหมายถึงการ

กําหนดทิศทางกลยุทธ (Strategic Direction) กลาวคือ

เปนการกําหนดแนวทางการพัฒนาขององคกรไปสู

อนาคต เปนการกําหนดทิศทางระยะยาวของการพัฒนา

องคกร ตลอดจนการกําหนดแนวทางหรือก่ีลยุทธใน

ทางเลือกตาง ๆเพื่อที่จะบรรลุสูทิศทางที่ไดกําหนดไว 

2. การประเมินทางเลือกเชิงกลยุทธ  เมื่อ

มีการกําหนดทางเลือกในเชิงกลยุทธหลาย ๆ แนวทาง

แลวจะมาสูข้ันตอนศึกษาถึงความเปนไปไดและความ

เหมาะสมของแนวทางกลาวอีกนัยหนึ่ง คือเปนการ

ประเมินถึงทางเลือกที่ดีที่สุด แนวทางเลือกที่ดีที่สุดนั้น

จะตองเปนแนวทางที่คํานึงถึงจุดออนจุดแข็งขององคกร

และความเปนไปไดที่จะมีการปฏิบัติบนพื้นฐานของ

คานิยม และเปนแนวทางที่สามารถดําเนินไปอยาง

สอดคลองกับโอกาสที่เปดีกวางของอนาคตตลอดจนี้

เป นแนวทางที่ สามารถจะหลีกเลี่ ยงหรือปองกัน

ภยันตรายของการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอม 

แนวทางดังกลาวอาจจะเรียกวา “กลยุทธที่เหมาะสม

ที่ สุ ด” (Strategic Fit) โดยส รุป  ในการป ระเมิ น

ทางเลือกเชิงกลยุทธนั้นเปาหมายที่สําคัญที่สุดก็คือ

ตองการที่จะดู ถึงกลยุทธ  แนวทางหรือนโยบายที่

เหมาะสมที่สุดในความเปนไปได และแนวทางที่สามารถ

สรางความกาวหนาใหกับองคกรไดดีที่สุด 

ขั้นตอนที่  3 การนํากลยุทธไปปฏิบัติ 

ภายหลังจากที่ไดมีการตัดสินใจในการกําหนดกลยุทธ 

และทิศทางในการพัฒนาหรือที่เราเรียกวา “ทิศทางกล

ยุทธ” (Strategic Direction) ก็จะมาสูข้ันตอนการนํา

กลยุทธไปปฏิบัติ ซึ่งเปนข้ันตอนที่จะมีการวางแผนใช

ทรัพยากรไมวาจะเปนดานการเงินการกําหนดบุคลากร 

หรือการสรางทีมงาน หรือเครือขาย นอกจากนั้นยัง

หมายถึง องคประกอบในการจัดแบงโครงสรางองคกร 

รวมทั้งการกําหนดระบบในการบริหาร ตลอดจนการ

กําหนดระบบเก่ียวกับสารสนเทศและการสรางคานิยม

หรือวัฒนธรรมีองคกร 

Boonbongkan J, & Kecharanun N. 

(2006) กลาววา กระบวนการบริหารเชิ งกลยุทธ 

ประกอบดวย 

1 . ก ารวิ เค ร าะห ส ภ าพ แ วด ล อ ม 

(Environment Analysis) ผูบริหารหรือนักกลยุทธตอง

ศึกษาและวิเคราะหปจจัยในดานตาง ๆ ที่มีผลกระทบ

ตอการดําเนินงานขององคกร ซ่ึงแบงออกเปน 2 ระดับ

คือสภาพแวดลอมภายนอก และสภาพแวดลอมภายใน

องคกร 
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2. การกํ าหนดทิ ศทางองค กร (Set 

Organization Direction) ผูบริหารจะนําขอมูลตาง ๆที่

ไดรับจากการวิเคราะหโอกาสและขอจํากัด มาทําการ

ประมวลผลเพื่อใช กําหนดทิศทางเชิงกลยุทธ ของ

องคกร โดยที่การกําหนดทิศทางขององคกร สามารถ

กระทําไดในลักษณะของการกําหนดภารกิจและการ

ตั้งเปาหมายขององคกร 

3 . ก า ร กํ าห น ด ก ล ยุ ท ธ  (Strategy 

Formulation) หมายถึง การนําทิศทางขององคกรที่

กําหนดไวอยางกวาง ๆ มาพัฒนา เพื่อเปนแนวทางการ

ดําเนินงานในอนาคตขององคกร 

4. การนํากลยุทธไปปฏิบัติ  (Strategy 

Implementation) หมายถึ ง การนํ ากลยุทธที่ ถู ก

กําหนดข้ึนไปประยุกตในการดําเนินงานอยางเปน

รูปธรรม ผานการจัดโครงสรางบุคลากร และการ

ประสานงานรวมมือกันอยางเปนระบบ 

5. การควบคุมและการประเมินกลยุทธ 

(Strategy Evaluation and Control) หมายถึง การ

ติดตามและตรวจสอบ วิเคราะหปญหา กําหนดแนวทาง 

ปรับปรุงและพัฒนาใหกลยุทธที่ กําลังดําเนินอยูเกิด

ความสอดคลองกับสถานการณจริง 

สรุป ในยุคโลกพลิกผันองคกรสาธารณสุข

จําเปนตองนําหลักการบริหารเชิงกลยุทธมาปรับใชโดย

ใหความสําคัญกับการ “รูเรา” คือการวิเคราะหเชิงกล

ยุทธขององคกร เนื่องจากองคกรจะมีการเปลี่ยนแปลง

อยูตลอดเวลาตามพลวัตของสังคม โดยเร่ิมตนจากการ

วิเคราะหเชิงกลยุทธ การประเมินทางเลือกเชิงกลยุทธ 

และการนํ ากลยุ ท ธ ไป ป ฏิ บั ติ ให สอดคล องกั บ

สถานการณในยุคโลกพลิกผันปรับใชอยางเหมาะสม

และทันตอสถานการณ 

 

รูที่ 3 รูพัฒนา : การพัฒนาบุคลากรในองคกร 

การพัฒนาองคกรสาธารณสุขในยุคโลก

พลิกผัน (VUCA World)  ปจจัยสําคัญที่ตองคํานึงถึง

คือ กําลั งคนดานสุขภาพ (Human Resources for 

Health) เปนทรัพยากรที่มีความสําคัญในระบบสุขภาพ 

เปนปจจัยแหงความสําเร็จหรือความลมเหลวของการ

ดําเนินงานดานสุขภาพ เพราะเปนทั้งผูสรางและผูนํา

เทคโนโลยีดานสุขภาพไปใช อีกทั้งยังเปนผูบริหาร

จัดการระบบบริการสุขภาพเพื่อใหเกิดสุขภาพที่ดี ข้ึนใน

หมู ประชาชน ดั งนั้ นบุ คลากรสาธารณสุขที่ เป น

ทรัพยากรดานสุขภาพที่จึงมีความสําคัญที่จะปฏิบัติ

ตามยุทธศาสตรที่ เก่ียวของในการพัฒนาบุคลากร

ทางดานสาธารณสุขแนวคิดพื้นฐานการพัฒนาบุคลากร 

Chaitiang N, et al. (2022) 

การพัฒนาบุคลากรมีความจําเปนสําหรับ

การบริหารที่จะสงเสริมประสิทธิภาพการทํางาน การ

เพิ่มพูนความรูทักษะและเจตคติที่ดีของบุคลากร ตลอด

จนเปนการเสริมสรางขวัญและกําลังใจในการทํางาน 

ผูวิจัยไดนําเสนอความหมาย ความสําคัญ และแนวคิดที่

สําคัญของการพัฒนาบุคลากรไวดังนี้    

ความหมายการพัฒนาบุคลากร 

องคประกอบดานการพัฒนาบุคลากรวา 

เป น การตรวจป ระ เมิ น ความต อ งการด าน ขี ด

ความสามารถและอัตรากําลังดานบุคลากร และในการ

สรางสภาพแวดลอมดานบุคลากร ที่กอใหเกิดผลการ

ดําเนินการที่ดี รวมทั้งตรวจประเมินถึงวิธีการสราง

ความผูกพัน บริหารจัดการและพัฒนาบุคลากร เพื่อนํา

ศักยภาพของบุคลากรมาใชอยางเต็มที่เพื่อสนับสนุน

พันธกิจ ยุทธศาสตร  และแผนปฏิบัติการของสวน

ราชการการพัฒนาบุคลากร หมายถึงการใหการศึกษา

ในอันที่จะสงเสริมความรูความสามารถ ความถนัดและ

ทักษะบุคลากร ทั้ งนี้ มีความมุ งหมายที่ จะพัฒนา

ศักยภาพของคนในองคกรใหสามารถปฏิบัติหนาที่ที่อยู

ในความรับผิดชอบไดดี ยิ่ งข้ึน ทั้ งในด านความรู

ความสามารถความชํ านาญ และประสบการณ  

นอกจากนี้การพัฒนาบุคลากรยังมีความหมายที่จะ

พัฒนาทัศนคติหรือเจตคติของการปฏิบัติงานใหเปนไป

ในทางที่ดีมีกําลังใจในการทํางานและมีความคิดที่จะ

ปรับปรุงการปฏิบัติงานใหดียิ่งข้ึน การพัฒนาบุคคลจะ
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นํามาใชกับบุคลากรระดับบริหารเพื่อเสริมสรางความรู

ประสบการณตลอดจนแนวคิดตาง ๆใหบุคลากรใน

ระดับนี้สูงยิ่งข้ึน เพื่อรองรับความเจริญเติบโตดาน

เศรษฐกิจความกาวหนาดานเทคโนโลยีที่พัฒนาไปอยาง

รวดเร็ว ตลอดจนการขยายตัวขององคกรและการปรับ

โครงสรางของระบบงาน ดวยเหตุผลดังกลาวองคกรจึง

จําเปนตองผูบริหารระดับตาง ๆใหมี ความพรอมทั้ง

ด านร างกาย จิ ต ใจ ความรู ความสามารถ และ

ประสบการณที่จะปฏิบัติงานในระดับสูงไดอยางมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล  

จากความหมายของการพัฒนาบุคลากรที่

ไดกลาวมาแลวขางตนผูวิจัยสรุปไดวา ในการพัฒนา

บุ คลากรเป นการพั ฒ นาเพื่ อ เส ริมสร างความ รู

ประสบการณรวมทั้งแนวคิด และยังเปนกระบวนการให

บุคคลเจริญในหนาที่การงานมีทักษะในการทํางานดีข้ึน 

ทําใหเกิดความชํานาญในหนาที่ที่ตนเองรับผิดชอบอยู

ทั้งในปจจุบันและอนาคต เพราะองคกรมีการเปลี่ยน 

แปลงอยูตลอดเวลาจึงจําเปนตองพัฒนาบุคลากรใหทัน

ตอการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนความสําคัญของการพัฒนา

บุคลากรการพัฒนาบุคลากร นับเปนกระบวนการที่มี

ความจําเปนมากในการบริหารงานบุคลากรและเปน

กระบวนการที่ จะตองกระทําตอเนื่ องกันไปตลอด 

ระยะเวลาที่องคกรดําเนินอยูซึ่งมีวิธีการพัฒนาบุคลากร

แตกตางกันออกไปในแตละหนวยงาน ในการพัฒนา

บุคลากรมีหลักการที่ควรคํานึงถึงสิ่งตอไปนี้ 

1. ควรตอบสนองความตองการขององคการ 

2. ควรมกีารวางแผนในการพฒันาบุคลากร 

3. ควรตอบสนองความตองการของบุคลากร 

4. ควรสนองความต องการของชุ มชนที่

องคการนั้นตั้งอยู 

นอกจากนั้ นการพัฒนาบุคลากร มี วัตถุ 

ประสงคซึ่งสามารถแบงการพิจารณาไดเปนลักษณะตาง 

ๆได 3 ลักษณะคือ 

1. วัตถุประสงคโดยทั่วไป เพื่อเปนการพัฒนา

บุคลากร สรางความสัมพันธ ระหวางบุคลากรใน

หนวยงานตาง ๆ สรางกําลังใจและทัศนคติที่ดีใหแก

บุคลากร เสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

บุคลากร บํารุงรักษาบุคลากรและสามารถทดแทนการ

ขาดูแคลนบคุลากรไดและเปนการใชทรัพยากรตาง ๆได

อยางถูกตองและคุมคา 

2. วัตถุประสงคขององคกร เพื่อเสริมสราง

ขวัญทัศนคติและความสนใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานใหดียิ่งข้ึน ใชเพื่อสอนแนะวิธีการทํางานที่

ถูกตอง เหมาะสมหรือดีที่สุดแกพนักงาน เปนการ

พัฒนาการปฏิบัติงานของพนักงานขององคการใหไดรับ

ผลผลิตสูงสุด ลดความสิ้นเปลืองและปองกันอุบัติเหตุ

อันอาจจะเกิดข้ึนจากการปฏิบัติงาน สามารถพัฒนา

ฝมือในการปฏิบัติงานของพนักงาน ใหสามารถรูถึง

ระบบและวิธีการทํางานที่ถูกตอง และรูจักใชเคร่ืองมือ

ตาง ๆไดอยางถูกตอง และเพื่อฝกฝนบุคคลเตรียมไว 

เพื่อความเจริญกาวหนาของงาน และการเพิ่มขยาย

องคการหรือตั้งหนวยงานใหมในอนาคต 

3. วัตถุประสงคของบุ คลากร เพื่ อความ

เจริญกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงานของตน ทําใหมี

โอกาสไดรับการเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนงใหสูงข้ึนไปได 

ทําใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน พัฒนา

ทัศนคติและบุคลิกภาพใหถูกตองดีงามและเหมาะสม 

พัฒนาทักษะหรือฝมือในการทํางานใหดีข้ึน ฝกฝน

ความสามารถการใชดุลยพินิจในการตัดสินใจ สรางให

เกิดเรียนรูและลดการเสี่ยงอันตรายที่อาจเกิดข้ึนจาก

การปฏิบัติงาน ปรับปรุงสภาพการทํางานของตนใหดี

และเหมาะสมยิ่ งข้ึน สรางให เข าใจนโยบายและ

เปาหมายขององคการที่ตนเปนสมาชิกอยูไดดียิ่งข้ึน จะ

ไดสามารถปฏิบัติตนและทํางานไดอยางถูกตองและเกิด

ความพึงพอใจในการทํางานแนวคิดการพัฒนาบุคลากร

บุคลากรขององคกรมีสวนสําคัญในการบริหารภายใน

องคกรซึ่ งกระบวนการพัฒนากลยุทธการบริหาร

บุคลากรตองเร่ิมจากการคิดกลยุทธการบริหารบุคลากร 

แลวเลือกทางเลือกเชิงกลยุทธที่เหมาะสมที่สุด โดย

ทางเลือกจะตองมีความเปนไปไดสูง ไดแก 1. การ
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เชื่อมโยงที่ตอบสนองตอความตองการขององคกร      

2. สอดคลองกับวัฒนธรรมองคกรที่มีอยูหรือที่ตองการ 

3. มีความสามารถในการเปลี่ยนแปลงคุณลักษณะและ

ทิศทางขององคกร 4. ชวยใหองคกรจัดการกับแรง

กดดันภายนอกไดอยางมีประสิทธิผล 5. เนนเร่ืองที่มี

ความจําเปนมาก 6. สามารถชวยตอบคําถามพื้นฐานได 

7. มีการวิเคราะหอยางละเอียดลึกซึ้ง  8. ประสานงาน

ระหวางผูบริหารระดับสูงที่มีประสบการณและมีการ

วินิจฉัยเปนกลุม 9. ตอบสนองตอความตองการของ

ผูบริหารตามสายงานและบุคลากรโดยรวม รวมทั้ง

องคกรและผูไดผลประโยชน 10. คาดคะเนปญหาที่จะ

เกิดจากการใชกลยุทธ ถาผูบริหารตามสายงานไมให

ผูกมัดตามกลยุทธ และ/หรือขาดทักษะและเวลาดําเนิน

กลยุทธ 11. คาดคะเนปญหาที่จะเกิดเพราะความ

รุนแรงหรือการที่บุคลากรไมเห็นดวย 12. องคกรมี

ทรัพยากรที่จําเปนเพื่อดําเนินกลยุทธ 13. สนับสนุน

การแสวงหาหรือการพัฒนาคนใหมีทักษะที่จําเปน

สําหรับการบริหาร ตลอดจนดําเนินการตามกลยุทธและ

ธํ ารงรั กษ าองค การในอนาคต 14. ครอบ คลุ ม 

องคประกอบที่ สนับสนุนซึ่ งกันและกัน และ 15. 

สามารถนําไปทําใหเปนโปรแกรมที่ปฏิบัตไิด 

Nunkliang P. (2013) ไดศึกษารูปแบบการ

บริหารเชิงกลยุทธควรใหความสําคัญกับการมุงเนน

บุคลากร การจัดการกระบวนการพัฒนา และเนนที่

ผลลัพธขององคกร แนวคิดการบริหารกับมิติการจัดการ 

ประกอบดวยคุณสมบัติที่ทํ าใหองคกรเปนเลิศ 8 

ประการ ดังนี้ 

1. การมุงเนนที่การปฏิบัติ (Bias for Action) 

2. การมีความใกลชิดกับผูรับบริการ (Close 

to the Customer) 

3. การใหความีอิสระในการทํางานและสราง

ความรูสึกในความเปนเจาของกิจการ (Autonomy 

and Entrepreneurship) 

4. ก า ร เพิ่ ม ผ ล ผ ลิ ต โ ด ย บุ ค ล า ก ร 

(Productivity Through People) 

5. การติดตามงานอยางใกลชิดและการใช

ค านิ ยม เป นแรงผลั กดั น  (Hands On and Value 

Driven) 

6. การทํากิจกรรมที่มีความเชี่ยวชาญ (Stick 

to the Knitting) 

7. การมีรูปแบบที่เรียบงายและใชบุคลากร

อยางมีประสิทธิภาพ (Simple Form and Lean Staff) 

8. การเขมงวดและการผอนปรนในเวลา

เดียวกัน (Simultaneous Loose Tight Properties) 

ใน ยุ ค โลกพ ลิ กผั น องค ก รสาธารณ สุ ข

จําเปนตองนํ าหลักการบริหารเชิ งกลยุทธ โดยให

ความสําคัญกับการ “รูพัฒนา” คือการพัฒนาบุคลากร

ในองคกรซึ่งถือเปนหัวใจสําคัญขององคกร เพื่อสงเสริม

การทํางานโดยการเพิ่มพูนความรู ทักษะที่จําเปนและ

เจตคติที่ดีของบุคลากร ตลอดจนการเสริมสรางขวัญ

และกําลังใจในการทํางานในยุคที่มีความทาทายใหมๆ

เขามาอยูเสมอ เพื่อการเตรียมความพรอมของบุคลากร

สาธารณ สุ ขยุ ค ให ม ใน อ งค ก รยุ ค ให ม อย า งมี

ประสิทธิภาพ 

 

สรุป (Conclusion)   

แนวทาง 3 รู : การบริหารเชิงกลยุทธเพื่อ

การพัฒนาบุคลากรสาธารณสุขในยุคโลกพลิกผัน 

(VUCA World)  เหมาะสําหรับองคกรสาธารณสุขใน

ปจจุบันโดยมุงเนนไปยังองคกรสาธารณสุขในระดับปฐม

ภูมิที่ตองมีการเตรียมความพรอมในการพัฒนาองคกร

ทั้ง “รูเขา รูเรา และรูพัฒนา” จะกลายเปนเคร่ืองมือที่

ถูกนํามาใชในการบริหารตลอดจนการขับเคลื่อนองคกร

ใหกาวหนา กาวทันการเปลี่ยนแปลง และสรางความ

เขมแข็งให กับองคกรอยางเปนระบบตลอดจนเปน

รูปธรรมมากข้ึนอยางสรางสรรคและใหเกิดประสิทธิผล

สูงสุด โดยที่ยังใหความสําคัญกับบุคลากรทุกระดับ โดย

การพัฒนาองคกรนั้นยังตองควรตอบสนองตอวิสัยทัศน 

(Vision) พันธกิจ (Mission) ตลอดจนคานิยม (Core 

Value) ขององคกรดวย การพัฒนาองคกรควรมี



Public Health Policy & Law Journal Vol. 9 No. 2 May-August 2023 
 

337 

 

เปาหมายที่ชัดเจนและการปฏิบัติการเชิงกลยุทธใหเกิด

ความสํ าเร็จอย างมีประสิทธิภาพโดยการนํ าไป

ประยุกตใชให เหมาะสมตามบริบท ซึ่งนั่นจะทําให

องคกรพัฒนาไดอยางตอเนื่องและยั่งยืนตอไป 
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