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ค าน า 

 
 การจัดท ารายงานการศึกษาส่วนบุคคล (Individual Study)  ฉบับนี้ เป็นส่วนหนึ่งของ
การฝึกอบรมหลักสูตรมหานครระดับต้น รุ่นท่ี ๓๕ ซึ่งเป็นกิจกรรมบูรณาการความรู้จากการศึกษา ใน
หลักสูตรดังกล่าว เพื่อให้ผู้ศึกษาได้คิดวิเคราะห์อย่างมีระบบ โดยสามารถน าความรู้ท่ีได้รับมาบูรณาการ
และน าไปสังเคราะห์กับงานในหน้าท่ีความรับผิดชอบ เพื่อพัฒนางานให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
 การจัดท ารายงานในครั้งนี้ส าเร็จได้  ด้วยความกรุณาอย่างดียิ่งจากผู้อ านวยการ  
กองคลัง ส านักการศึกษา (นางวิชชุวรรณ  อ าไพรัตน์ ) อาจารย์ท่ีปรึกษา และขอขอบคุณวิทยากร     
คณะผู้บริหาร รวมทั้งเจ้าหน้าท่ีสถาบันพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานครทุกท่าน ท่ีได้สนับสนุน อ านวย
ความสะดวกและประสานการด าเนินการตลอดระยะเวลาการฝึกอบรม ท าให้ทุกอย่างส าเร็จด้วยดี      
จึงขอขอบคุณทุกท่านไว้ ณ โอกาสนี้ 

 
 
           นางสาวคันธมาลี  ธรรมวิมุตติ 
            กุมภาพันธ์  ๒๕๖๒ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 



สารบญั 

 
              หน้า 
ค าน า 
สารบัญตาราง 
หลักการและเหตุผล          ๑ 
วัตถุประสงค์          ๖ 
เป้าหมาย          ๖ 
ความรู้ท่ีน ามาใช้ในการจัดท ารายงาน       ๖ 
กรอบแนวทางการด าเนินการและผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง      ๙  
ระยะเวลาด าเนินการ                 ๑๘ 
งบประมาณ                  ๑๘ 
แนวทางการติดตามและประเมินผล               ๑๘ 
ข้อเสนอแนะ                  ๑๙ 
บรรณานุกรม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



สารบญัตาราง 

 
ตารางที่          หน้า 
    ๑ การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน        ๑๐ 
    ๒ การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก      ๑๒ 
    ๓ สรุปปัจจัยสภาพแวดล้อมภายใน      ๑๓ 
    ๔ สรุปปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอก      ๑๔ 
    ๕ SWOT เมทริกซ์        ๑๕ 
    ๖ ขั้นตอนการวางแผนปฏิบัติการ (Action Plan)     ๑๗ 
    ๗                   ข้อมูลแสดงตัวชี้วัดและวิธีการประเมินผล              ๑๘ 
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๑.  ชื่อเร่ือง  :  การเพิ่มประสิทธิภาพบริหารจัดการของโรงพยาบาลผู้สูงอายุบางขุนเทียน 

๒.  หลักการและเหตุผล 

 กรุงเทพมหานครได้รับบริจาคท่ีดินบริเวณแขวงท่าข้าม เขตบางขุนเทียน ขนาด ๓๔ ไร่     
๑ งาน ๘๐ ตารางวา ซึ่งผู้บริจาคท่ีดินดังกล่าวได้แสดงความจ านงเพื่อให้กรุงเทพมหานครใช้ก่อสร้าง
โรงพยาบาลและได้มีการโอนกรรมสิทธิ์ที่ดินให้แก่กรุงเทพมหานครแล้ว เมื่อวันท่ี ๖ พฤศจิกายน ๒๕๕๒    
ท่ีดินดังกล่าวอยู่ในพื้นท่ีทางฝ่ังใต้ของกรุงเทพมหานคร (เขตบางขุนเทียน เขตบางบอน เขตทุ่งครุ เขต
จอมทอง เขตราษฎร์บูรณะและมีพื้นท่ีติดต่อกับจังหวัดสมุทรปราการและสมุทรสาคร)  ซึ่งพื้นท่ีดังกล่าว
นี้ปรากฏว่าไม่มีโรงพยาบาลหรือสถานพยาบาลของรัฐหรือของกรุงเทพมหานครท่ีให้บริการแก่ประชาชน
ได้ครบรูปแบบ กรุงเทพมหานครซึ่งมีอ านาจหน้าท่ีตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการ
กรุงเทพมหานคร พ.ศ. ๒๕๒๘ รวมท้ังตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับท่ี ๑๑ 
(แผนพัฒนาเศรษฐกิจฯ ท่ีใช้อยู่ในขณะนั้น) ได้ประเมินสถานการณ์ของประเทศ โดยประเมินการ
เปล่ียนแปลงสภาวะด้านสังคมประเทศไทยก้าวสู่สังคมผู้สูงอายุจากการมีโครงสร้างประชากรท่ีวัยสูงอายุ
เพิ่มขึ้น และเพื่อเป็นการเฉลิมพระเกียรติพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัว  เนื่องในวโรกาสพระราชพิธีมหา
มงคลเฉลิมพระชนมพรรษา ๗ รอบ (๕ ธันวาคม ๒๕๕๔) กรุงเทพมหานครโดยส านักการแพทย์ จึงได้
จัดท าโครงการจัดต้ังศูนย์เวชศาสตร์ผู้สูงอายุและโรงพยาบาลในเขตบางขุนเทียน โดยมีเป้าหมาย ดังนี้ 
 ๑. จัดต้ังศูนย์เวชศาสตร์ผู้สูงอายุ ประกอบด้วย อาคารเวชศาสตร์ฟื้นฟู/ศูนย์ส่งเสริม
สุขภาพผู้สูงอายุ อาคาร Hospice Care ขนาด ๑๐๐ เตียง และอาคารศูนย์ความเป็นเลิศด้านเวชศาสตร์
ผู้สูงอายุ 
 ๒. จัดต้ังโรงพยาบาลท่ัวไป ขนาด ๒๐๐ เตียง เพื่อให้บริการประชาชนในพื้นท่ีเขต        
บางขุนเทียนและพื้นท่ีใกล้เคียง 
 จากวัตถุประสงค์ข้างต้นจึงได้มีมติ ก.ก. ครั้งท่ี ๗/๒๕๕๕ เมื่อวันท่ี ๒๖ กรกฎาคม 
๒๕๕๕ ให้จัดต้ังโรงพยาบาลบางขุนเทียนกรุงเทพมหานครและศูนย์เวชศาสตร์ผู้สูงอายุ เป็นส่วนราชการ
ใหม่ระดับกอง สังกัดส านักการแพทย์ และได้เปิดให้บริการอย่างเป็นทางการเมื่อวันท่ี ๓ ธันวาคม 
๒๕๕๕ โดยใช้ช่ือว่า  “โรงพยาบาลผู้สูงอายุบางขุนเทียน” 
 สืบเนื่องจากมติ ก.ก. ครั้งท่ี 7/2555 เมื่อวันท่ี 26 กรกฎาคม  2555 เห็นชอบให้
จัดต้ังโรงพยาบาลผู้สูงอายุบางขุนเทียนและศูนย์เวชศาสตร์ผู้สูงอายุ  โดยก าหนดอ านาจหน้าท่ีเกี่ยวกับ
การให้บริการบ าบัดรักษาผู้ป่วย งานเวชศาสตร์ผู้สูงอายุ การส่งเสริมสุขภาพอนามัยและป้องกันโรค  
การฟื้นฟูสุขภาพและสมรรถภาพ  ส่งเสริมสนับสนุน ค้นคว้าและวิจัยทางการแพทย์  ปฏิบัติงานร่วมกัน
หรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของส่วนราชการอื่นท่ีเกี่ยวข้องหรือได้รับมอบหมาย และปฏิบัติหน้าท่ีอื่นท่ี
เกี่ยวข้อง  
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โดยระยะเริ่มต้นก าหนดให้มีส่วนราชการภายในดังนี้ 
๑) ฝ่ายบริหารงานท่ัวไป 
๒) กลุ่มงานบริการทางการแพทย์ 
๓) กลุ่มงานทันตกรรม 
๔) ฝ่ายการพยาบาล 

 ปัจจุบันโรงพยาบาลผู้สูงอายุบางขุนเทียนได้ให้บริการรักษาแก่ประชาชนโดยท่ัวไป    
ในอาคารผู้ป่วยนอก (ช่ัวคราว) ส าหรับอาคารถาวรได้รับงบประมาณกรุงเทพมหานครในการก่อสร้าง
อาคารโรงพยาบาลผู้สูงอายุบางขุนเทียน ซึ่งขณะนี้อยู่ระหว่างการก่อสร้าง โดยบริษัท อีเอ็มซี จ ากัด 
(มหาชน) งบประมาณ 2,990,999,915 บาท  และด าเนินการโดย ส านักการโยธา 

  การให้บริการประชาชนต้ังแต่เปิดให้บริการอย่างเป็นทางการ  ปรากฏว่า ณ ปัจจุบัน  
มีผู้มาใช้บริการเพิ่มขึ้นทุกปี วิเคราะห์ได้จากสถิติปริมาณผู้ป่วยย้อนหลัง ๓ ปี  ได้ดังนี้ 
 

ปีงบประมาณ 
วันและเวลา 

พ.ศ.2558 พ.ศ.2559 พ.ศ.2560 พ.ศ.2561 

การมารับบริการผู้ป่วยนอก
(ราย)  

15,285 25,519 35,744 57,757 

นอกเวลาราชการในวัน
ราชการสัปดาห์ละ 1 วัน 

(พุธ) (ราย) 

 2,966 
(เริ่ม 7 พ.ย.58) 

3,868 5764 

วันหยุดราชการ 
และวันหยุดนักขัตฤกษ์(ครั้ง) 

 288 
(เริ่ม 7 พ.ย.58) 

386 847 

 
 กรุงเทพมหานครได้จัดท าแผนพัฒนากรุงเทพมหานครระยะ ๒๐ ปี ระยะท่ี ๒ (พ.ศ. 
๒๕๖๑ – ๒๕๖๕) ด้านท่ี ๗ การบริหารจัดการเมืองมหานคร  มิติท่ี ๗.๓ การบริหารทรัพยากรบุคคล 
ก าหนดเป้าหมายดังนี้ 
 ๑) เป้าหมายท่ี ๗.๓.๑ บุคลากรกรุงเทพมหานครเป็นผู้ปฏิบัติงานแบบมืออาชีพ         
มีคุณธรรม จริยธรรม และเป็นท่ีเช่ือมั่นของประชาชน ได้ระบุสถานการณ์และแนวโน้มว่า เมื่อพิจารณา
จากกรอบแผนพัฒนากรุงเทพมหานครระยะ ๒๐ ปี และแผนพัฒนากรุงเทพมหานคระยะท่ี ๑ (พ.ศ. 
๒๕๕๖ – ๒๕๖๐) นั้น ประเด็นปัญหาท่ีควรได้รับการพิจารณาและปรับปรุงได้แก่ 
  - การผลักดันในการน านโยบายและแผนงานไปสู่การปฏิบัติ  และสอดคล้อง
เช่ือมโยงกันระหว่างแผนพัฒนากรุงเทพมหานครระยะ ๒๐ ปี และแผนบริหาร/แผนปฏิบัติการของ
หน่วยงาน 
  - การศึกษาภารกิจในอนาคตของกรุง เทพมหานครท่ีอาจเปล่ียนแปลงไป           
เพื่อก าหนดกรอบความรู้ ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะ และทบทวนการก าหนดสมรรถนะให้
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สอดคล้องกับการปฏิบัติราชการตามแผนบริหารราชการ การปรับเปล่ียนของนโยบายการเปล่ียนแปลง
ของสภาพแวดล้อม และการปรับรูปแบบการบริหารราชการของกรุงเทพมหานคร 
  - การก าหนดคุณสมบัติและความสามารถเฉพาะต าแหน่งให้มีความชัดเจนและ
เฉพาะเจาะจงโดยเฉพาะการปฏิบัติหน้าท่ีทางวิชาชีพของแต่ละสาขาเพื่อให้ได้บุคลากรท่ีเหมาะสมและ
สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
  จากสถานการณ์และแนวโน้มข้างต้นจึงน าไปสู่การก าหนดเป้าประสงค์ท่ี ๗.๓.๑.๑   
การพัฒนาบุคลากรในมีทักษะ ความรู้ ความสามารถ มีความเป็นมืออาชีพ ท่ี เหมาะสมกับการบริหาร
มหานคร และเป็นผู้มีคุณธรรมและจริยธรรม ซึ่งในสภาพปัจจุบันกรุงเทพมหานครได้มีการด าเนินการใน
การพัฒนาบุคลากรตามหลักสมรรถนะ  รวมท้ังมีการจัดท าแผนเส้นทางการฝึกอบรม (Training 
Roadmap)  ไว้ในแต่ละปีท่ีผ่านมา  รวมถึงมีการประเมินผล และติดตามผลการฝึกอบรม/การพัฒนาใน
บางเรื่องจากผู้บังคับบัญชาของผู้เข้ารับการฝึกอบรม  ยังมิได้ขยายออกไปยังผู้รับบริการท่ีแท้จริงคือ 
ประชาชนในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร  นอกจากนี้ ในการจัดการฝึกอบรมและพัฒนานั้นยังคงมีการจัดสรร
งบประมาณและการด าเนินการในการฝึกอบรม/พัฒนา  โดยหน่วยงานต่างๆ ของกรุงเทพมหานครด้วย  
หน่วยงานท่ีเกี่ยวข้องกับการบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคลโดยตรงของกรุงเทพมหานคร       
ได้ปฏิบัติหน้าท่ีในการรับทราบ  และให้ความเห็นชอบในการด าเนินการ  หากวิเคราะห์สภาพในปี พ.ศ. 
๒๕๖๕  จะพบว่างบประมาณในด้านทรัพยากรบุคคล และการพัฒนาบุคลากรกรุงเทพมหานคร มี
แนวโน้มเพิ่มขึ้น จึงควรบูรณาการและก าหนดแนวทางการส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรในด้านต่างๆ ให้มี
ความเป็นเอกภาพ และสอดคล้องตามแผนยุทธศาสตร์  เพื่อให้เกิดประสิทธิผลในการพัฒนาและคุ้มค่า
ในการใช้งบประมาณอย่างแท้จริง 
  การส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรของกรุงเทพมหานครให้มีความเป็นมืออาชีพ       
มีคุณธรรมและจริยธรรม ควรด าเนินการควบคู่ทุกด้านไปท้ังการพัฒนาและปลูกฝังบุคลากรท่ีมีอยู่ใน
ปัจจุบัน และมุ่งส่งเสริมพัฒนาความรู้ ความสามารถ และทักษะของบุคลากรรุ่นใหม่ท่ีเพิ่งเข้ามาร่วมงาน
ในกรุง เทพมหานคร เพื่อเป็นการเตรี ยมความพร้อมของบุคลากรในอนาคตส าหรับวิ สัยทัศน์
กรุงเทพมหานคร 
 ๒) เป้าหมายท่ี ๗.๓.๒  กรุงเทพมหานครมีระบบบริหารบุคคลเข้มแข็งเอื้อต่อความเป็น
ธรรมสร้างสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนบุคคลของผู้ปฏิบัติงานตลอดจนสามารถดึงดูดผู้มี
ความรู้ ความสามารถสูง และสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรได้  ได้ระบุสถานการณ์และ
แนวโน้มว่า การสร้างความเข้มแข็งกรุงเทพมหานครให้มีระบบบริหารทรัพยากรบุคคลเข้มแข็งเอื้อต่อ
ความเป็นธรรม สามารถสร้างสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนบุคคลของผู้ปฏิบัติงานตลอดจน
สามารถดึงดูดผู้มีความรู้ ความสามารถสูงและสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรได้ มีประเด็น
หลักท่ีควรต้องพิจารณาและด าเนินการดังนี้  
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  - ทบทวนพิจารณาด าเนินการและวางเป้าประสงค์และประเด็นยุทธศาสตร์ตาม
แผนพัฒนากรุงเทพมหานคร การทบทวนและจัดท าแผนยุทธศาสตร์ให้มีความสอดคล้องและเป็นไปใน
ทิศทางเดียวกัน 
  - การบริหารโครงสร้างอัตราก าลังให้มีความเหมาะสมควรด าเนินการทบทวน
กรอบ/แผนอัตราก าลังในอนาคตให้สอดคล้องกับแผนบริหารราชการและรองรับการเปล่ียนแปลงในเชิง
นโยบายของการให้บริการประชาชนผู้รับบริการโดยการใช้ข้อมูลสารสนเทศทางทรัพยากรบุคคลให้มี
ความทันสมัยและเป็นปัจจุบัน  สามารถใช้ประโยชน์ในการบริหารทรัพยากรบุคคลได้อย่างเต็มท่ี 
   - การปรับเปล่ียนโครงสร้างของกรุงเทพมหานครในด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
ให้เป็นไปตามท่ีบทบัญญัติของกฎหมายท่ีได้ก าหนดไว้เพื่อสร้างความพร้อมและสร้างความเข้มแข็งและ
เป็นไปในทิศทางเดียวกัน ท้ังกลยุทธ์ โครงสร้างและระบบงาน 
  - การพัฒนาและมุ่งเน้นการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเข้ามาช่วยในการบริหารจัดการ
ทรัพยากรบุคคล 
  - การบริหารเส้นทางอาชีพให้มีความชัดเจนเหมาะสม และเป็นรูปธรรม มากขึ้นมี
การก าหนดเส้นทางอาชีพพิเศษส าหรับคนท่ีมีความรู้ความสามารถ ท่ีเรียกว่าการบริหารคนเก่ง (Talent 
Management) และการสร้างเส้นทางอาชีพท่ีเป็นเส้นทางด่วน (Fast Track) ส าหรับบุคลากรของ
กรุงเทพมหานคร 
  - การสรรหาบุคลากรสายวิชาชีพและสร้างความก้าวหน้า เพิ่มศักยภาพระบบการ
สรรหาและคัดเลือกบุคลากรโดยมุ่งเน้นความสอดคล้องเช่ือมโยงกับสมรรถนะและทักษะท่ัวไปและ
ส่งเสริมความก้าวหน้าตามการบริหารเส้นทางอาชีพท่ีก าหนดไว้ 
  - เสริมสร้างความสมดุลในชีวิตตามแนวคิดองค์กรสุขภาวะ (Happy Workplace)  
เพื่อสร้างความสมดุลและความสุขในการท างาน ซึ่งจะช่วยให้เกิดความรักและภูมิใจในการท างาน อันจะ
ส่งผลต่อการรับรู้และความต้องการท่ีจะเข้าท างานในกรุงเทพมหานครในอนาคต 
  - เสริมภาพลักษณ์องค์กรในด้านระบบบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อเสริมสร้างให้
บุคลากรมีความรักภูมิใจในองค์กร 

 โรงพยาบาลผู้สูงอายุบางขุนเทียน เป็นส่วนราชการในสังกัดส านักการแพทย์          
โดยก าหนดส่วนราชการภายใน ได้แก่ ฝ่ายบริหารงานท่ัวไป กลุ่มงานบริการทางการแพทย์ กลุ่มงาน   
ทันตกรรม และฝ่ายการพยาบาล 
 ฝ่ายบริหารงานท่ัวไปมีหน้าท่ีความรับผิดชอบในการประสานงาน สนับสนุนการ
ให้บริการด้านต่างๆ แก่โรงพยาบาล  ดังนี้ 
  - การบริหารจัดการภายในส านักงานหรือการบริหารราชการท่ัวไป งานสารบรรณ     
รับ – ส่ง บริหาร ค้นหา จัดเก็บรวบรวมข้อมูล ร่าง – พิมพ์หนังสือ และเอกสารราชการ 
  - งานการเงินและบัญชี การจัดท าบัญชี การเบิกจ่ายเงิน การควบคุมงบประมาณ         
การจัดท ารายงานแสดงฐานะทางการเงิน และการบริหารต้นทุนผลผลิต  
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  - งานการพัสดุ การจัดซื้อจัดจ้าง การบริหารสัญญา การจัดท าบัญชีพัสดุ การจัดท า
ทะเบียน การเบิกจ่าย การจัดหาคลังพัสดุ การจ าหน่าย และการบริหารสินทรัพย์ 
  - งานด้านการบริหารงานบุคคลของโรงพยาบาล การวิเคราะห์ โครงสร้างและ
อัตราก าลัง การสรรหา การบรรจุ แต่งต้ัง ย้าย โอน ลาออก บ าเหน็จบ านาญ การพิจารณาความดี
ความชอบ การพัฒนาบุคลากร การเสริมสร้างวินัยและระบบคุณธรรม การจัดสวัสดิการต่างๆ 
  - งานด้านสถานท่ี  ดูแล และปรับปรุงสถานท่ีและส่ิงแวดล้อมภายในโรงพยาบาล ให้มี
ความปลอดภัยและถูกสุขลักษณะและมีบรรยากาศท่ีดี 
  - งานด้านการประชาสัมพันธ์ วางแผน ดูแล การประชาสัมพันธ์ และเผยแพร่ข่าวสาร 
กิจกรรม ความรู้ ความก้าวหน้าและผลงานของโรงพยาบาล 
 ผู้ศึกษาในฐานะหัวหน้าฝ่ายบริหารงานท่ัวไป มีหน้าท่ี ก ากับดูแล แนะน า ตรวจสอบ
การปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา วางแนวทางการท างาน แก้ปัญหาข้อขัดข้องในการปฏิบัติงานท่ี
รับผิดชอบ รวมท้ังท าการศึกษา วิเคราะห์ พัฒนางานของฝ่ายบริหารงานท่ัวไป โรงพยาบาลผู้สูงอายุ   
บางขุนเทียน มีผู้ใต้บังคับบัญชา ท่ีเป็นข้าราชการ ลูกจ้าง แม่บ้าน เจ้าหน้าท่ีรักษาความปลอดภัย และ
เจ้าหน้าท่ีดูแลระบบคอมพิวเตอร์ท่ีอยู่ในก ากับดูแลอีก รวมท้ังส้ิน จ านวน ๒๒ อัตรา  ผู้ศึกษามีความคิด
ริเริ่มสร้างสรรค์ท่ีจะพัฒนางานภายใต้วิสัยทัศน์ “บริหารจัดการโรงพยาบาลมุ่งสู่ความเป็นเลิศ” 
เนื่องจากประสบปัญหาเรื่องการบริหารจัดการ เพราะมีข้อจ ากัดเรื่องอัตราก าลัง บุคลากรท่ีเป็น
ข้าราชการและลูกจ้างในสังกัดขาดความรู้ความเข้าใจ ความเช่ียวชาญในการปฏิบัติงาน และมีการย้าย 
ลาออก หรือโอนไปส่วนราชการอื่น ประกอบกับข้อกฎหมาย ระเบียบ หนังสือส่ังการ มีการเปล่ียนแปลง
ตลอดเวลา แต่มิได้มีรวบรวมจัดเก็บเป็นฐานข้อมูลเพื่อใช้ในการสืบค้น ท าให้โรงพยาบาลประสบปัญหา
ในการบริหารจัดการส่งผลต่อประสิทธิภาพ การปฏิบัติงานในภาพรวม ได้แก่ งานสารบรรณ งานด้าน
พัสดุ งานงบประมาณการเงินและบัญชี งานด้านสถานท่ี งานซ่อมบ ารุง งานด้านประชาสัมพันธ์ เป็นต้น 
ซึ่งผู้ศึกษา จึงเกิดแนวคิดท่ีจะพลิกวิกฤติให้เป็นโอกาส โดยจะพัฒนากระบวนการให้เกิดความเหมาะสม
กับสภาวการณ์ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารจัดการของโรงพยาบาล  ซึ่งสอดคล้องกับแผนพัฒนา
กรุงเทพมหานคร ระยะ ๒๐ ปี ระยะท่ี ๒ (พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๖๕) ด้านท่ี ๗ การบริหารจัดการเมือง  
มหานคร  มิติท่ี ๗.๓ การบริหารทรัพยากรบุคคล เป้าหมายท่ี ๗.๓.๑ บุคลากรกรุงเทพมหานครเป็น
ผู้ปฏิบัติงานแบบมืออาชีพ มีคุณธรรม จริยธรรม และเป็นท่ีเช่ือมั่นของประชาชน เป้าประสงค์ท่ี 
๗.๓.๑.๑ การพัฒนาบุคลากรในมีทักษะ ความรู้ ความสามารถ มีความเป็นมืออาชีพ ท่ีเหมาะสมกับการ
บริหารมหานคร และเป็นผู้มีคุณธรรมและจริยธรรม และเป้าหมายท่ี ๗.๓.๒ กรุงเทพมหานครมีระบบ
บริหารบุคคลเข้มแข็งเอื้อต่อความเป็นธรรมสร้างสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนบุคคลของ
ผู้ปฏิบัติงานตลอดจนสามารถดึงดูดผู้มีความรู้ ความสามารถสูง และสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรได้ และสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ของโรงพยาบาลผู้สูงอายุบางขุนเทียน คือ “มุ่งเป็นโรงพยาบาล
ทุติยภูมิท่ีมีคุณภาพ เป็นเลิศด้านผู้สูงวัย  บริหารด้วยหลักธรรมาภิบาลเป็นองค์กรแห่งความสุข” ส าหรับ
ในการด าเนินการพัฒนาได้น ากรอบแนวคิดเรื่อง SWOT และการบริหารความเส่ียงมาเป็นแนวทาง
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ด าเนินการ เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพในการท างาน ลดความเส่ียงท่ีจะเกิดขึ้น มีคุณภาพในการให้บริการ 
และเกิดประโยชน์สูงสุดแก่กรุงเทพมหานคร  
 
๓.  วัตถุประสงค ์
 ๑.  เพื่อสนับสนุนและพัฒนาสมรรถนะของผู้ปฏิบัติงานโดยเฉพาะฝ่ายบริหารงานท่ัวไป 
โรงพยาบาลผู้สูงอายุบางขุนเทียน 
            ๒.  เพื่อลดการสูญเสียท่ีเกิดจากปัจจัยความเส่ียงในงานของฝ่ายบริหารงานท่ัวไป  
โรงพยาบาลผู้สูงอายุบางขุนเทียน 
            ๓.  เพื่อสร้างขวัญก าลังใจแก่บุคลากรของโรงพยาบาลผู้สูงอายุบางขุนเทียน ท าให้
ปฏิบัติงานอย่างมีความสุข Happy workplace 
 
๔.  เป้าหมาย 
 ๑.  มีการก าหนดแนวทางการปฏิบัติงานท่ีชัดเจน และปรับปรุงคู่มือการปฏิบัติงานให้
เป็นปัจจุบันแล้วเสร็จภายในปี ๒๕๖๒ 

 ๒.  ด าเนินการตามมาตรการป้องกัน/แผนการจัดการความเส่ียงเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน
แล้วเสร็จภายในปี ๒๕๖๒ 
  ๓.  ผลการส ารวจระดับความสุขของบุคลากรโรงพยาบาลผู้สูงอายุบางขุนเทียน      
โดยเครื่องมือ happinometer เพิ่มขึ้นจากเดิมร้อยละ ๑๐ (จะท าการส ารวจครั้งแรกก่อนด าเนิน
กิจกรรม และท าการส ารวจอีกครั้งเมื่อด าเนินกิจกรรมแล้ว และน าผลมาเปรียบเทียบกัน ซึ่งจะต้อง
เพิ่มขึ้นร้อยละ ๑๐) 
 
๕.  ความรู้ที่น ามาใช้ในการจัดท ารายงานฯ 
 ในการอบรมหลักสูตรผู้บริหารมหานครระดับต้น มีวิชา การวิเคราะห์ SWOT สอนโดย 
อาจารย์สุเทพ ธัญญสิทธิ์ มาเป็นกรอบแนวคิด รวมทั้งต่อยอดท าให้เกิดแผนงาน โครงการ และเช่ือมโยง
ไปสู่งบประมาณ    
 นายเอกชัย บุญยาทิษฐาน (๒๕๕๓) ได้ให้ความหมายในเบื้องต้นว่า  SWOT คือ 
เทคนิคอย่างหนึ่งท่ีน ามาใช้ในการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมท้ังภายในและภายนอกองค์กร เพื่อน าผลท่ีได้
ในรูปแบบของจุดแข็ง (Strength) จุดอ่อน (Weakness) โอกาส (Opp0rtunity) และภัยคุกคาม 
(Treat) มาก าหนดเป็นกลยุทธ์ที่ใช้ในการวางแผนและพัฒนาองค์กร และการบริหารเชิงกลยุทธ์ท่ีจะเป็น
ศาสตร์เชิงรุกจะมีขั้นตอนท่ีส าคัญอยู่  ๓ ขั้นตอน คือ การวางแผน การน าแผนไปสู่ปฏิบัติ และ          
การควบคุมและประเมินผล       
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 จุดแข็ง (Strength) คือ เงื่อนไขภายในท่ีจะส่งผลกระทบให้กับองค์กรในทางท่ีดี และ
เป็นประโยชน์หากได้มีการจัดท ากิจกรรมใดๆท่ีสามารถน าเงื่อนไขเหล่านั้นมาใช้ตามช่วงเวลาท่ีเงื่อนไข
นั้นยังมีผลอยู่ 
   จุดอ่อน (Weakness) คือ เงื่อนไขภายในท่ีจะส่งผลกระทบให้กับองค์กรในทางท่ีไม่ดี 
ไม่เป็นประโยชน์ และเกิดความเสียเปรียบในการแข่งขัน หากไม่ได้มีการปฏิบัติการใดๆท่ีจะแก้ไข
สถานการณ์ตามช่วงเวลาท่ีเงื่อนไขนั้นยังมีผลอยู่ 
 โอกาส (Opp0rtunity) คือ เงื่อนไขภายนอกท่ีจะส่งผลกระทบให้กับองค์กรในทางท่ีดี 
และเป็นประโยชน์หากได้มีการท ากิจกรรมใดๆ ท่ีสามารถน าเงื่อนไขเหล่านั้นมาใช้ตามช่วงเวลาท่ีเงื่อนไข
นั้นยังมีผลอยู่ 
 ภัยคุกคาม (Treat) คือเงื่อนไขภายนอกท่ีจะส่งผลกระทบให้กับองค์กรในทางท่ีไม่ดี      
ไม่เป็นประโยชน์ และเกิดความเสียเปรียบในการแข่งขันหากไม่ได้มีการปฏิบัติการใด ๆ ท่ีจะแก้ไข
สถานการณ์ตามช่วงเวลาท่ีเงื่อนไขนั้นยังมีผลอยู่ 
   การศึกษาครั้งนี้ จะด าเนินการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน โดยพิจารณาจากจุดแข็ง 
(Strength) และจุดอ่อน (Weakness)  ท่ีมีอยู่มาใช้ให้เกิดประโยชน์อย่างไร ในการนี้มีนักวิชาการหลาย   
ผู้ศึกษามีความสนใจรูปแบบของ Seven-S Framework of McKinsey พิจารณาสภาพแวดล้อมจาก
ปัจจัยต่างๆ  ดังนี้ ๑. Strategy  - กลยุทธ์  ๒.Structure -โครงสร้าง  ๓.System - ระบบ  ๔. Style - 
รูปแบบ  ๕. Staff – บุคลากร  ๖. Skill – ทักษะ  ๗. Share Value – ค่านิยม ส าหรับการวิเคราะห์
สภาพแวดล้อมภายนอก พิจารณาจากโอกาส (Opp0rtunity) และภัยคุกคาม (Treat) ท่ีมีอยู่มาใช้ให้
เกิดประโยชน์อย่างไร โดยแบ่งปัจจัยสภาพแวดล้อมดังกล่าว คือ ๑.ปัจจัยทางการเมือง ๒. ปัจจัยทาง
เศรษฐกิจ ๓. ปัจจัยทางสังคม ๔. ปัจจัยทางเทคโนโลยี   ๕. ปัจจัยทางกฎระเบียบหรือกฎหมาย         
๖. ปัจจัยสภาพแวดล้อม 
  นอกจากนี้  ไ ด้น าหลักการ  Risk Management ซึ่ ง ไ ด้มีนั กวิ ชาการ  ผศ.ดร .             
ชัยณรงค์ ขันผนึก “ความเส่ียง (Risk)” คือ โอกาสท่ีจะเกิดความผิดพลาด ความเสียหาย การรั่วไหล 
ความสูญเปล่า หรือเหตุการณ์ท่ีไม่พึงประสงค์ท่ีท าให้งานไม่ประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์และ
เป้าหมายท่ีก าหนด หรือ ความไม่แน่นอนท่ีเกิดขึ้นและมีผลต่อการบรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ท่ี
ต้ังใจไว้  นอกจากนี้ความเส่ียงยังเป็นส่ิงต่างๆ ท่ีอาจกีดกั้นการบรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ท่ี
ต้องการ ความเส่ียงท าให้เราไม่บรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว้ ความเส่ียงท าให้เราไม่บรรลุวัตถุประสงค์ท่ี
ต้องการ ตามกิจกรรม โครงการท่ีเราก าลังท าเป็นประจ า ซึ่งเรียกว่า Operational Risk อาจเป็นความ
เส่ียงทางด้านยุทธศาสตร์ (Strategy) ทางด้านการแข่งขัน (Competitive) ท้ังหมดอยู่ท่ีว่า อะไรเป็น
เป้าหมาย อะไรเป็นวัตถุประสงค์ท่ีเราก าหนดไว้ และหากจะดูเรื่องของความเส่ียงจะดูท่ีเรื่องปัญหาและ
อุปสรรคว่าคืออะไร หรือจะดูว่าอะไรคือ “ตัวขัดขวาง” ความส าเร็จ  ดังนั้น ความเส่ียงจึงถูกวัดได้ด้วย
ผลกระทบท่ีได้รับ และความน่าจะเป็นของเหตุการณ์ท่ีเกิดขึ้น 
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การบริหารความเสี่ยง 
  การบริหารความเส่ียงขององค์กร คือ การบริหารความเส่ียงของโครงการต่าง ๆ ตาม
แผนงานซึ่งเป็นเรื่องส าคัญและหลีกเล่ียงไม่ได้ แม้การตัดสินใจโดยการศึกษาความเป็นไปได้ของโครงการ 
(Feasibility Study) ต่าง ๆ จะช่วยให้มีความมั่นใจในผลส าเร็จว่าจะสามารถจัดความเส่ียงได้ และจะท า
ให้โครงการบรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ท่ีต้ังไว้ การด าเนินการตามโครงการก็อาจเกิดความเส่ียงได้
อีก และอาจเกิดผลกระทบกับความส าเร็จของโครงการได้  ดังนั้น การบริหารความเส่ียงจึงครอบคลุม 
ความเส่ียงด้านงบประมาณ ความเส่ียงด้านค่าใช้จ่าย ความเส่ียงด้านก าหนดการ และความเส่ียงด้าน
เทคนิค หากไม่ได้รับการดูแลเอาใจใส่ในวางแผนปฏิบัติการแก้ไข  ติดตามประเมินผล  ผลเสียหายอย่าง
ร้ายแรงย่อมเกิดขึ้นกับโครงการ กิจกรรมต่าง ๆ ได้  เมื่อความเส่ียงสามารถถูกวัดด้วยผลกระทบท่ีได้รับ
และความน่าจะเป็นของเหตุการณ์ ท่ีมากระทบ จึงอาจจ าแนกปัจจัยเส่ียงท่ีต้องการวัด ตามด้านต่างๆ 
ของผลกระทบจากการด าเนินงานขององค์กร ดังนี้ ด้านกลยุทธ (S: Strategic ) ดานการปฏิบัติงาน (O : 
Operation ) ดานนโยบาย (P : Policy)  ดานการเงิน (F : Financial) และ ดานเหตุการณภายนอก     
(E : Event ) 
ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความเสี่ยง 
                ปัจจัยท่ีก่อให้ เกิดความเส่ียง อาจมาได้จากหลายสาเหตุ เช่น  ระบบงานของ
องค์กร  บุคลากร การเงินการคลัง  การเมืองเศรษฐกิจ การเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยี ลูกค้าหรือ
ผู้รับบริการ สภาพการแข่งขัน เป็นต้น และอาจมีแหล่งท่ีมาของความเส่ียงท้ังภายในองค์กรและภายนอก
องค์กร ดังนี้ 
            ความเส่ียง ภายในองค์กร  เช่น 
 – สถานท่ีท างานท่ีไม่ปลอดภัย 
 – ระบบบัญชีท่ีไม่น่าเช่ือถือ 
 – วัฒนธรรมองค์กรท่ีไม่เอื้อต่อการสร้างประสิทธภิาพการท างาน 
 – การฝึกอบรมพนักงานท่ีไม่เพียงพอ 
 – ความขัดแย้งทางผลประโยชน์ (Conflict of Interest) เป็นต้น 
           ความเส่ียงภายนอกองค์กร เช่น 
 – การเปล่ียนแปลงในกฎหมาย 
 – การเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจ 
 – กระแสโลกาภิวัฒน ์
 – เสถียรภาพทางการเมือง 
 – การเปล่ียนแปลงในพฤติกรรมผู้บริโภค 
 – กระแสสังคม ส่ิงแวดล้อม 
 – การเปล่ียนแปลงของเทคโนโลยี เป็นต้น 
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ความส าคัญของการบริหารความเสี่ยง 
 การน ากระบวนการบริหารความเส่ียงมาใช้ในองค์กร จะช่วยให้เป็นหลักประกันใน
ระดับหนึ่งว่าการด าเนินการต่าง ๆ ขององค์กร จะมีการด าเนินการให้บรรลุเป้าหมายท่ีวางไว้ เนื่องจาก
การบริหารความเส่ียงเป็นการท านายอนาคตอย่างมีเหตุมีผล มีหลักการและหาทางลดหรือป้องกันความ
เสียหายในการท างานแต่ละขั้นตอนไว้ล่วงหน้า หรือในกรณีท่ีพบกับเหตุการณ์ท่ีไม่คาดคิด โอกาสท่ีจะ
ประสบกับปัญหาน้อยกว่าองค์กรอื่นหรือหากเกิดความเสียหายขึ้น ก็จะเป็นความเสียหายท่ีน้อยกว่า
องค์กรท่ีไม่มีการน ากระบวนการบริหารความเส่ียงมาใช้ เพราะได้มีการเตรียมการไว้ล่วงหน้า ในขณะท่ี
องค์กรอื่นท่ีไม่เคยมีการเตรียมการหรือไม่มีการน าแนวคิดของกระบวนการบริหารความเส่ียงมาใช้ เมื่อ
เกิดสถานการณ์วิกฤตขึ้น องค์กรเหล่านั้นจะประสบกับปัญหาและความเสียหายท่ีตามมาโดยยากท่ีจะ
แก้ไข ดังนั้นการน ากระบวนการบริหารความเส่ียงมาช่วยเสริมร่วมกับการท างาน จะช่วยให้ภาระงานท่ี
ปฏิบัติการอยู่เป็นไปตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว้ และป้องกันโอกาสท่ีจะเกิดความเส่ียงและปัญหาท่ีจะเป็น
อุปสรรคต่อการด าเนินงาน การบริหารความเส่ียงเป็นส่วนหนึ่งของการบริหารจัดการองค์กร เป็นเรื่อง
ส่วนรวมที่ทุกคนในองค์กร ต้ังแต่คณะกรรมการ ผู้บริหารระดับสูง จนถึงพนักงานทุกคนควรได้มีส่วนร่วม
ในการ วิเคราะห์ในเชิงลึก เชิงบูรณาการ และเช่ือมโยงสัมพันธ์กับการก าหนดกลยุทธ์ นโยบาย แผนงาน 
แผนปฏิบัติการ กิจกรรมขององค์กร ซึ่งการบริหารความเส่ียงท่ีดีจะเป็นการวัดความสามารถและการ
ด าเนินงานของบุคลากรภายในองค์กร  สอดคล้องกับพระราชกฤษฎีกาว่าด้วย หลักเกณฑ์และวิธีการ
บริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546 มาตรา 6 ดังนั้น  องค์กรท่ีมีการบริหารจัดการท่ีดี จะต้อง
ด าเนินงานบนพื้นฐานของ 3 องค์ประกอบท่ีส าคัญ คือ การตรวจสอบภายใน (Internal Audit) การ
ควบคุมภายใน (Internal Control) และการบริหารความเส่ียง (Risk Management) ซึ่งสอดคล้องกับ
หลักการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี 
 
๖.  กรอบแนวทางการด าเนินการและผู้มีส่วนเก่ียวข้อง 
  ผู้ศึกษาจะด าเนินการเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารจัดโดยก าหนดแนวทางการ
ด าเนินการดังนี้ 
 ๑. วางแผนการปฏิบัติงานในหัวข้อท่ีน าเสนอโดยน าหลักวิชาการ แนวคิดและทฤษฎี
เรื่อง การวิเคราะห์ SWOT และการบริหารความเส่ียง มาเป็นกรอบแนวคิด 
 ๒. ท าการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมและศักยภาพ (SWOT) ของโรงพยาบาลพยาบาล
ผู้สูงอายุบางขุนเทียน โดยท าการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน รายละเอียดตามตารางท่ี ๑  และ     
ท าการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก รายละเอียดตามตารางท่ี ๒ 
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ตารางที่ ๑ :  การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน 

ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายใน ลักษณะ 
จุดแข็ง / 
จุดอ่อน 

๑. Strategy – กลยุทธ์ 
    ๑.๑  ระบบการบริหารเชิงกลยุทธ์ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
      
 
 
 
 
 
 
 
 
๒. Structure – โครงสร้าง 
     ๒.๑  ล าดับช้ันการบังคับบัญชา  
 
     ๒.๒  โครงสร้าง 
 
 
 
๓.  System – ระบบ 
     ๓.๑  การพัฒนางาน  
      
     ๓.๒  ระบบงาน   
 
 

 
- มีแผนพัฒนากรุงเทพมหานครระยะ ๒๐ ปี 
ระยะท่ี ๒ (พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๖๕) ด้านท่ี ๗  
การบริหารจัดการเมืองมหานคร  มิติท่ี ๗.๓  
การบริหารทรัพยากรบุคคล 
- โรงพยาบาลมีแผนปฏิบัติราชการตอบสนอง
แผนพัฒนาฯ ระยะ ๒๐ ปี ตามเป้าหมายดังนี้ 
     ๑) เป้าหมายท่ี ๗.๓.๑ บุคลากร
กรุงเทพมหานครเป็นผู้ปฏิบัติงานแบบมืออาชีพ 
มีคุณธรรม จริยธรรม และเป็นท่ีเช่ือมั่นของ
ประชาชน 
     ๒) เป้าหมายท่ี ๗.๓.๒ กรุงเทพมหานคร      
มีระบบบริหารบุคคลเข้มแข็งเอื้อต่อความเป็น
ธรรมสร้างสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและ  
ชีวิตส่วนบุคคลของผู้ปฏิบัติงานตลอดจนสามารถ
ดึงดูดผู้มีความรู้ ความสามารถสูง และสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรได้ 
- ผู้บริหารและบุคลากรให้ความส าคัญกับ
แผนปฏิบัติราชการท่ีสอดคล้องกับแผนพัฒนา
กรุงเทพมหานคร  
 
- มีสายการบังคับบัญชาชัดเจนและด าเนินการ
ตามกรอบหน้าท่ี 
- การก าหนดส่วนราชการภายในและจ านวน
อัตราก าลัง ไม่สอดคล้องกับภาระงาน และ
ภารกิจท่ีต้องด าเนินการเหมือนกับโรงพยาบาล
ขนาดใหญ่ ท่ีมีโครงสร้างและอัตราก าลังมากกว่า 
 
- มีการน าเทคโนโลยีมาใช้ในการปฏิบัติงาน    
เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน 
- ไม่มีการท ากระบวนการท างาน SOP 
(Standard Operating Procedure) ท าให้
บุคลากรปฏิบัติงานไม่เป็นไปในทิศทางเดียวกัน 
 

 
จุดแข็ง 

 
 
 

จุดแข็ง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

จุดแข็ง 
 
 
 

จุดแข็ง 
 

จุดอ่อน 
 
 
 
 

จุดแข็ง 
 

จุดอ่อน 
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ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายใน ลักษณะ 
จุดแข็ง / 
จุดอ่อน 

 
 
 
 
๔. Style – รูปแบบ 
     ๔.๑  รูปแบบการท างาน  
 
 
 
 
 
๕.  Staff – บุคลากร 
     ๕.๑  ประเมินข้อร้องเรียนใน 
            เรื่องทุจริต 
     ๕.๒  ผู้รับผิดชอบงาน 
 
 
 
     ๕.๓ การปฏิบัติงาน 
 
 
 
๖.  Skill – ทักษะ 
     ๖.๑  ความพร้อมในการ 
            ปฏิบัติงาน 
     ๖.๒  ทักษะในงานท่ีท า 
 
 
 
 
 
๗.  Share value –  ค่านิยมร่วม 
     ๗.๑  ความพึงพอใจของรับ
ผู้รับบริการ 

- ขาดระบบการตรวจสอบและการควบคุมภายใน
ท่ีดี 
- โรงพยาบาลไม่ผ่านการตรวจประเมินมาตรฐาน  
  Green and Clean Hospital 
 
- มีการประชุมแลกเปล่ียนความคิดเห็นภายใน 
  โรงพยาบาล 
- ขาดการถ่ายทอดความรู้ในเรื่องเฉพาะ เช่น   
การจัดซื้อจัดจ้าง  สารบรรณ  การเงิน เป็นต้น 
- ขาดการจัดกิจกรรมการแลกเปล่ียนเรียนรู้ 
ระหว่างโรงพยาบาลอื่น 
 
-  ไม่มีข้อร้องเรียนในเรื่องทุจริต 
 
-  มีการเปล่ียนแปลงผู้รับผิดชอบงานบ่อย
เนื่องจากมีการย้าย โอน และลาออก 
-  มีข้อจ ากัดเรื่องการมอบหมายงานเนื่องจาก
บุคลากรส่วนใหญ่จะเป็นลูกจ้าง 
- บุคลากรน าความรู้มาใช้ในการปฏิบัติงานไม่ตรง
กับความสามารถ และปฏิบัติงานไม่เต็มศักยภาพ 
- บุคลากรขาดขวัญ ก าลังใจ แรงจูงใจในการ
ท างาน 
 
- บุคลากรมีความมุ่งมั่น ยอมรับการเปล่ียนแปลง 
  กล้าแสดงความคิดเห็น 
- บุคลากรยังขาดความรู้ ความช านาญ ความ
เช่ียวชาญในการปฏิบัติงาน 
- ผู้ปฏิบัติงานขาดความรู้เกี่ยวกับกฎ ระเบียบ 
หนังสือเวียนท่ีเกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน 
- บุคลากรมุ่งท างานประจ ามากกว่าการท างาน
แบบริเริ่มสร้างสรรค์ 
 
- ผู้ปฏิบัติงานมีจิตบริการ 
- โรงพยาบาลก าหนดค่านิยมร่วมกัน 

จุดอ่อน 
 

จุดอ่อน 
 
 

จุดแข็ง 
 

จุดอ่อน 
 

จุดอ่อน 
 
 

จุดแข็ง 
 

จุดอ่อน 
 

จุดอ่อน 
 

จุดอ่อน 
 

จุดอ่อน 
 
 

จุดแข็ง 
 

จุดอ่อน 
 

จุดอ่อน 
 

จุดอ่อน 
 
 

จุดแข็ง 
จุดแข็ง 
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ตารางที่ ๒ :  การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก 

ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอก ลักษณะ 
โอกาส/ ภัย

คุกคาม 
๑.  ปัจจัยทางการเมือง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

๒.  ปัจจัยทางเศรษฐกิจ 
 
 

๓.  ปัจจัยทางสังคม 
 
 
 
 
 
 
 

๔.  ปัจจัยสภาพแวดล้อม 
 
 
 
 
 
 

๕.  ปัจจัยทางเทคโนโลยี 
 
 

- นโยบายรัฐบาลผลักดันและให้ความสนใจเรื่อง
ผู้สูงอายุ 
-  กฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ และนโยบายของมี
การเปล่ียนแปลงตลอดเวลาท าให้การด าเนินงานไม่
คล่องตัว เกิดการชะงักงัน 
-  การเปล่ียนแปลงทางด้านการเมืองมีผลต่อ
นโยบายของรัฐ  
- นโยบายของรัฐมีการเปล่ียนแปลงอยู่บ่อยครั้ง 
- นโยบายภาครัฐในการลดอัตราก าลังคนท าให้
บุคลากรมีไม่เพียงพอในการปฏิบัติงาน 
- นโยบายด้านอัตราก าลังกับภาระมีเพิ่มขึ้น ไม่
สอดคล้องกัน 

 

 
- โรงพยาบาลต้ังอยู่ในบริเวณท่ีมีโรงงาน ชุมชน 
จ านวนมาก ท าให้โรงพยาบาลมีรายได้เพิ่มขึ้น 
 

-  กทม. ให้โอกาสพัฒนาตนเองในด้านการศึกษา 
ฝึกอบรม เพิ่มพูนความรู้ 
-  เปิดโอกาสให้บุคลากรมีอิสระในการแสดงความ
คิดเห็น และเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้แสดง
ความสามารถได้อย่างเต็มท่ี 
- ประชาชนเข้าถึงบริการสุขภาพได้สะดวก รวดเร็ว 
- ประชาชนไว้วางใจ เช่ือถือ ในโรงพยาบาล 
 

- โรงพยาบาลให้บริการในอาคารช่ัวคราว และอยู่
ระหว่างการก่อสร้างอาคารถาวรท าให้บรรยากาศไม่
เอื้อต่อผู้ปฏิบัติงานและผู้มาใช้บริการ 
- บริเวณโดยรอบมีแต่พื้นท่ีก่อสร้างท าให้มีข้อจ ากัด
เกี่ยวกับการจัดการสภาพแวดล้อมของโรงพยาบาล
ให้เป็นไปตามมาตรฐาน 
 

- ส านักการแพทย์ให้การสนับสนุนด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศมาใช้ในการบริหารและปฏิบัติราชการ 

โอกาส 
 

ภัยคุกคาม 
 
 

ภัยคุกคาม 
 

ภัยคุกคาม 
ภัยคุกคาม 

 
ภัยคุกคาม 

 
 

 
โอกาส 

 
 

โอกาส 
 

โอกาส 
 
 

โอกาส 
โอกาส 

 

ภัยคุกคาม 
 
 

ภัยคุกคาม 
 
 
 

โอกาส 
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 จากข้อมูลท่ีได้จากการวิเคราะห์ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายในและสภาพแวดล้อม     
ภายนอกแล้ว ของโรงพยาบาลผู้สูงอายุบางขุนเทียน ส านักการแพทย์ พบว่า 
   ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายใน มีจุดแข็ง - จุดอ่อน รายละเอียดตามตารางท่ี ๓ สรุป
ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายใน 

ตารางที่ ๓  :  สรุปปัจจัยสภาพแวดล้อมภายใน 
รหัส ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายใน 

 
S1 
 

S2 
S3 
S4 
S5 
S6 
S7 
S8 
 

S9 
 
 
 
 
 

S10 
 
 

W1 
 

W2 
W3 
W4 
W5 
W6 
W7 

 
W8 

 

จุดแข็ง  
- ผู้บริหารและบุคลากรให้ความส าคัญกับแผนปฏิบัติราชการท่ีสอดคล้องกับแผนพัฒนา  
กรุงเทพมหานคร  
- มีการน าเทคโนโลยีมาใช้ในการปฏิบัติงาน  เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน 
- บุคลากรมีความมุ่งมั่น ยอมรับการเปล่ียนแปลง กล้าแสดงความคิดเห็น 
- มีการประชุมแลกเปล่ียนความคิดเห็นภายในโรงพยาบาล 
- มีสายการบังคับบัญชาชัดเจนและด าเนินการตามกรอบหน้าท่ี 
- ผู้ปฏิบัติงานมีจิตบริการ 
- โรงพยาบาลก าหนดค่านิยมร่วมกัน 
- มีแผนพัฒนากรุงเทพมหานครระยะ ๒๐ ปี ระยะท่ี ๒ (พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๖๕) ด้านท่ี ๗  
  การบริหารจัดการเมืองมหานคร  มิติท่ี ๗.๓ การบริหารทรัพยากรบุคคล 
- โรงพยาบาลมีแผนปฏิบัติราชการตอบสนองแผนพัฒนาฯ ระยะ ๒๐ ปี ตามเป้าหมายดังนี้ 
     ๑) เป้าหมายท่ี ๗.๓.๑ บุคลากรกรุงเทพมหานครเป็นผู้ปฏิบัติงานแบบมืออาชีพ มี
คุณธรรม จริยธรรม และเป็นท่ีเช่ือมั่นของประชาชน 
     ๒) เป้าหมายท่ี ๗.๓.๒ กรุงเทพมหานคร      มีระบบบริหารบุคคลเข้มแข็งเอื้อต่อความ
เป็นธรรมสร้างสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและ  ชีวิตส่วนบุคคลของผู้ปฏิบัติงานตลอดจน
สามารถดึงดูดผู้มีความรู้ ความสามารถสูง และสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรได้ 
- ไม่มีข้อร้องเรียนในเรื่องทุจริต 
 
จุดอ่อน 
- ไม่มีการท ากระบวนการท างาน SOP (Standard Operating Procedure) ท าให้บุคลากร  
  ปฏิบัติงานไม่เป็นไปในทิศทางเดียวกัน 
- ขาดระบบการตรวจสอบและการควบคุมภายในท่ีดี 
- โรงพยาบาลไม่ผ่านการตรวจประเมินมาตรฐาน Green and Clean Hospital Plus 
- บุคลากรยังขาดความรู้ ความช านาญ ความเช่ียวชาญในการปฏิบัติงาน 
- ผู้ปฏิบัติงานขาดความรู้เกี่ยวกับกฎ ระเบียบหนังสือเวียนท่ีเกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน 
- ขาดการถ่ายทอดความรู้ในเรื่องเฉพาะ เช่น  การจัดซื้อจัดจ้าง  สารบรรณ  การเงิน เป็นต้น 
- การก าหนดส่วนราชการภายในและจ านวนอัตราก าลัง ไม่สอดคล้องกับภาระงาน และภารกิจ 
  ท่ีต้องด าเนินการเหมือนกับโรงพยาบาลขนาดใหญ่ ท่ีมีโครงสร้างและอัตราก าลังมากกว่า 
- มีการเปล่ียนแปลงผู้รับผิดชอบงานบ่อยเนื่องจากมีการย้าย โอน และลาออก 
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รหัส ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายใน 
W9 

 
W10 
W11 
W12 
W13 

 

- บุคลากรน าความรู้มาใช้ในการปฏิบัติงานไม่ตรงกับความสามารถ และปฏิบัติงานไม่เต็ม  
  ศักยภาพ 
- บุคลากรมุ่งท างานประจ ามากกว่าการท างานแบบริเริ่มสร้างสรรค์ 
- มีข้อจ ากัดเรื่องการมอบหมายงานเนื่องจากบุคลากรส่วนใหญ่จะเป็นลูกจ้าง 
- บุคลากรขาดขวัญ ก าลังใจ แรงจูงใจในการท างาน 
- ขาดการจัดกิจกรรมการแลกเปล่ียนเรียนรู้ระหวา่งโรงพยาบาลอื่น 

 
 ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอก มีโอกาส – ภัยคุกคาม รายละเอียดตามตารางท่ี ๔ สรุป
ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอก 
 

ตารางที่ ๔ :  สรุปปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอก 

รหัส ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอก 
 

O1 
O2 
O3 
 

O4 
O5 
 

O6 
O7 
 
 

T1 
 

T2 
 

T3 
 

T4 
T5 
T6 
T7 

โอกาส  
- นโยบายรัฐบาลผลักดันและให้ความสนใจเรื่องผู้สูงอายุ 
- โรงพยาบาลต้ังอยู่ในบริเวณท่ีมีโรงงาน ชุมชน จ านวนมาก ท าให้โรงพยาบาลมีรายได้เพิ่มขึ้น  

- ส านักการแพทย์ให้การสนับสนุนด้านเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการบริหารและ 
  ปฏิบัติราชการ 
-  กทม. ให้โอกาสพัฒนาตนเองในด้านการศึกษา ฝึกอบรม เพิ่มพูนความรู้ 
-  เปิดโอกาสให้บุคลากรมีอิสระในการแสดงความคิดเห็น และเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้  
   แสดงความสามารถได้อย่างเต็มท่ี 
- ประชาชนเข้าถึงบริการสุขภาพได้สะดวก รวดเร็ว 
- ประชาชนไว้วางใจ เช่ือถือ ในโรงพยาบาล 
 
ภัยคุกคาม 
-  กฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ และนโยบายของมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลาท าให้ 
   การด าเนินงานไม่คล่องตัว เกิดการชะงักงนั 
- บริเวณโดยรอบมีแต่พื้นท่ีก่อสร้างท าให้มีข้อจ ากัดเกี่ยวกับการจัดการสภาพแวดล้อมของ 
  โรงพยาบาลให้เป็นไปตามมาตรฐาน 
- โรงพยาบาลให้บริการในอาคารช่ัวคราว และอยู่ระหว่างการก่อสร้างอาคารถาวรท าให้   
  บรรยากาศไม่เอื้อต่อผู้ปฏิบัติงานและผู้มาใช้บริการ 
-  นโยบายด้านอัตราก าลังกับภาระมีเพิ่มขึ้น ไม่สอดคล้องกัน 
-  นโยบายภาครัฐในการลดอัตราก าลังคนท าให้บุคลากรมีไม่เพียงพอในการปฏิบัติงาน 
-  นโยบายของรัฐมีการเปล่ียนแปลงอยู่บ่อยครั้ง 
-  การเปล่ียนแปลงทางด้านการเมืองมีผลต่อนโยบายของรัฐ  
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 หลังจากนั้นผู้ศึกษาจึงได้จัดท า SWOT เมทริกซ์ เพื่อ น ากลยุทธ์มาใช้ 
  ๑. กลยุทธ์ SO – เอาโอกาสมาใช้ 
  ๒. กลยุทธ์ ST – ก าจัดภัยคุกคาม 
  ๓. กลยุทธ์ WO – ปรับปรุงตนเอง 
  ๔. กลยุทธ์ WT – ลดความเส่ียง หรือหลีกเล่ียง หรือหน ี
  สรุปผลการจัดท า SWOT เมทริกซ์ ในการศึกษาครั้งนีไ้ด้ดังต่อไปนี ้

ตารางที่ ๕ :  SWOT เมทริกซ์ 

 จุดแข็ง (Strengths - S) 
S1 ผู้บริหารและบุคลากรให้ความส าคัญกับแผนปฏิบัติราชการท่ี
สอดคล้องกับแผนพัฒนา  กรุงเทพมหานคร  
S2 มีการน าเทคโนโลยีมาใช้ในการปฏิบตัิงาน  เพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการท างาน 
S3 บุคลากรมีความมุ่งมั่น ยอมรับการเปล่ียนแปลง กล้าแสดง
ความคิดเห็น 
S4 มีการประชุมแลกเปล่ียนความคิดเห็นภายในโรงพยาบาล 
S5 มีสายการบังคับบัญชาชัดเจนและด าเนนิการตามกรอบหน้าท่ี 
S6 ผู้ปฏิบัติงานมจีิตบริการ 
S7 โรงพยาบาลก าหนดค่านิยมร่วมกัน 
S8 มแีผนพัฒนากรุงเทพมหานครระยะ ๒๐ ปี ระยะท่ี ๒ (พ.ศ. 
๒๕๖๑ – ๒๕๖๕) ด้านท่ี ๗   การบริหารจัดการเมืองมหานคร  
มิติท่ี ๗.๓ การบริหารทรัพยากรบุคคล 
S9 โรงพยาบาลมีแผนปฏิบัติราชการตอบสนองแผนพัฒนาฯ 
ระยะ ๒๐ ปี ตามเป้าหมายดังนี ้
     ๑) เป้าหมายท่ี ๗.๓.๑ บุคลากรกรุงเทพมหานครเป็น
ผู้ปฏิบัติงานแบบมืออาชีพ มีคุณธรรม จริยธรรม และเป็นที่
เช่ือมั่นของประชาชน 
     ๒) เป้าหมายท่ี ๗.๓.๒ กรุงเทพมหานคร      มรีะบบบริหาร
บุคคลเข้มแข็งเอ้ือต่อความเป็นธรรมสร้างสมดุลระหว่างชีวิตการ
ท างานและ  ชีวิตส่วนบุคคลของผู้ปฏิบัติงานตลอดจนสามารถ
ดึงดูดผู้มีความรู ้ความสามารถสูง และสร้างแรงจงูใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรได ้
S10  ไม่มีข้อร้องเรียนในเรื่องทุจริต  

 

จุดอ่อน (Weaknesses – W) 
W1 ไม่มีการท ากระบวนการท างาน SOP (Standard Operating 
Procedure) ท าให้บุคลากร  ปฏิบัติงานไม่เป็นไปในทิศทาง
เดียวกัน 
W2 ขาดระบบการตรวจสอบและการควบคุมภายในท่ีด ี
W3 โรงพยาบาลไม่ผ่านการตรวจประเมินมาตรฐาน Green and 
Clean Hospital Pllus 
W4 บุคลากรยังขาดความรู้ ความช านาญ ความเช่ียวชาญในการ
ปฏิบัติงาน 
 W5 ผู้ปฏิบัติงานขาดความรู้เก่ียวกับกฎ ระเบียบหนังสือเวียนท่ี
เก่ียวข้องกับการปฏิบัติงาน 
W6 ขาดการถ่ายทอดความรูใ้นเรื่องเฉพาะ เช่น  การจัดซ้ือจัด
จ้าง  สารบรรณ  การเงิน เป็นต้น 
W7  การก าหนดส่วนราชการภายในและจ านวนอัตราก าลัง ไม่
สอดคล้องกับภาระงาน และภารกิจ ท่ีต้องด าเนินการเหมือนกับ
โรงพยาบาลขนาดใหญ่ ท่ีมีโครงสร้างและอัตราก าลังมากกว่า 
 W8 มีการเปล่ียนแปลงผู้รับผิดชอบงานบ่อยเนื่องจากมีการย้าย 
โอน และลาออก 
 W9 บุคลากรน าความรู้มาใช้ในการปฏิบัติงานไม่ตรงกับ
ความสามารถ และปฏิบัติงานไม่เต็ม   ศักยภาพ 
W10 บุคลากรมุ่งท างานประจ ามากกว่าการท างานแบบริเริ่ม
สร้างสรรค ์
W11 มีข้อจ ากัดเรื่องการมอบหมายงานเนื่องจากบุคลากรส่วน
ใหญ่จะเป็นลูกจ้าง 
W12 บุคลากรขาดขวัญ ก าลังใจ แรงจูงใจในการท างาน 
W13 ขาดการจัดกิจกรรมการแลกเปล่ียนเรียนรู้ระหว่าง
โรงพยาบาลอ่ืน 

โอกาส  (Opportunities – O) 
O1 นโยบายรัฐบาลผลักดันและให้ความสนใจเรื่องผู้สูงอายุ 
O2 โรงพยาบาลตั้งอยู่ในบริเวณท่ีมีโรงงาน ชุมชน จ านวนมาก ท า
ให้โรงพยาบาลมีรายได้เพิ่มขึ้น 
O3 ส านักการแพทย์ให้การสนับสนุนด้านเทคโนโลยีสารสนเทศมา
ใช้ในการบริหารและปฏิบัติราชการ 
O4 กทม. ให้โอกาสพัฒนาตนเองในด้านการศึกษา ฝึกอบรม 
เพิ่มพูนความรู ้
O5 เปิดโอกาสให้บุคลากรมีอิสระในการแสดงความคิดเห็น และ
เปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้  แสดงความสามารถได้อย่างเต็มท่ี 
O6 ประชาชนเข้าถึงบริการสุขภาพได้สะดวก รวดเร็ว 
O7 ประชาชนไว้วางใจ เช่ือถือ ในโรงพยาบาล  

กลยุทธ์  SO 
๑.  น าระบบเทคโนโลยีมาใช้ในกระบวนงานต่างๆ
เช่น งานสารบรรณ  การตรวจสอบ เป็นต้น เพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  (S2O3) 
๒. ผู้ปฏิบัติงานมีจิตบริการท าให้ประชาชนเข้าถึง
บริการได้สะดวกและรวดเร็ว  (S6O6) 
 

กลยุทธ์  WO 
๑. จัดท ากระบวนการท างาน SOP (Standard Operating 
Procedure)  เพื่อให้มีคู่มือการปฏิบัติงาน ท าให้บุคลากร  
ปฏิบัติงานไม่เป็นไปในทิศทางเดียวกัน สร้างความเช่ือถือแก่
ประชาขน (W1O7) 
๒. พัฒนาทักษะ ความรู้ ความช านาญท่ีเก่ียวข้องกับการท างาน 
รวมท้ัง กฎระเบียบต่างๆ ซ่ึง กทม. ให้โอกาสพัฒนาตนเองในด้าน
การศึกษา ฝึกอบรม เพิ่มพูนความรู้  (W4O4) 
๓. จัดกิจกรรมแลกเปล่ียนเรียนรู้กับโรงพยาบาลอ่ืน เป็นการเปิด
โอกาสให้บุคลากรได้แสดงความคิดเห็นได้อย่างเต็มท่ี (W13O5) 

ภัยคุกคาม  (Threats – T) 
T1 กฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ และนโยบายของมีการ
เปล่ียนแปลงตลอดเวลาท าให้  การด าเนินงานไมค่ล่องตัว เกิดการ
ชะงักงัน 
T2 บริเวณโดยรอบมีแต่พื้นท่ีก่อสร้างท าให้มีข้อจ ากัดเก่ียวกับการ
จัดการสภาพแวดล้อมของ โรงพยาบาลให้เป็นไปตามมาตรฐาน 
T3โรงพยาบาลให้บริการในอาคารช่ัวคราว และอยู่ระหว่างการ
ก่อสร้างอาคารถาวรท าให ้ บรรยากาศไม่เอ้ือต่อผู้ปฏิบัติงานและ 
ผู้มาใช้บริการ 
T4  นโยบายดา้นอัตราก าลังกับภาระมีเพิ่มขึ้น ไม่สอดคล้องกัน 
T5  นโยบายภาครัฐในการลดอัตราก าลังคนท าให้บุคลากรมีไม่
เพียงพอในการปฏิบัติงาน 
T6  นโยบายของรัฐมีการเปล่ียนแปลงอยู่บ่อยครั้ง 
T7 การเปล่ียนแปลงทางด้านการเมืองมีผลต่อนโยบายของรัฐ  

กลยุทธ์  ST 
๑.  จัดให้มีการประชุมแลกเปล่ียนความคิดเห็นภายใน
โรงพยาบาลผู้สูงอายุบางขุนเทียน ในเรื่องกฎหมาย ระเบียบ 
ข้อบังคับ เพื่อให้เกิดความเข้าใจในแนวทางเดียวกัน (S3T1) 
 
 

กลยุทธ์  WT 
๑. วางระบบการตรวจสอบและการควบคุมภายใน  เพื่อให้การ
ปฏิบัติงานเป็นไปตามกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ ตา่งๆ และเป็น
ลดความเส่ียงจากการปฏิบัติงาน  (W2T1) 
๒. ปรับปรุงสภาพแวดล้อมของโรงพยาบาลภายใต้ข้อจ ากัดท่ีมีอยู่
เพื่อให้ผ่านการประเมิน Green and Clean (W3T2) 
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 ๓. เมื่อท าการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมและศักยภาพ (SWOT) ของโรงพยาบาล
พยาบาลผู้สูงอายุบางขุนเทียน แล้วเสร็จ จึงได้น าผลการวิเคราะห์มาท าการประเมินความเส่ียง      
ปรากฏว่าพบประเด็นความเส่ียงท่ีส าคัญ ๓ ประเด็น คือ ๑) การจัดซื้อจัดจ้าง ๒) การเบิกจ่ายเงิน      
๓) สภาพแวดล้อมท่ีไม่ได้มาตรฐานท าให้ไม่ผ่านการประเมิน Green and Clean Plus 
 ๔.  ด าเนินการจัดท าแผนจัดการความเส่ียงในแต่ละประเด็นดังนี้ 
  ๔.๑  การจัดซื้อจัดจ้าง ประเด็นความเส่ียงคือ เจ้าหน้าท่ีท่ีมีหน้าท่ีด้านการจัดซื้อจัด
จ้างยังไม่มีความรู้ความเข้าใจในด้านการจัดซื้อจัดจ้าง  รวมท้ังคณะกรรมการต่างๆ เช่น คณะกรรมการ
ตรวจรับพัสดุ  คณะกรรมการก าหนดคุณลักษณะเฉพาะ เป็นต้น ยังขาดความรู้ความเข้าใจในเรื่องการ
จัดซื้อจัดจ้าง 
   แผนการจัดการความเสี่ยง 
   - จัดให้มีกระบวนการถ่ายทอดความรู้เกี่ยวกับการจัดซื้อจัดจ้างโดยเจ้าหน้าท่ี
ท่ีผ่านการอบรมเกี่ยวกับการจัดซื้อจัดจ้างมาแล้ว 

  - จัดท าทะเบียนรายช่ือเจ้าหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายในการปฏิบัติงานด้าน 
การจัดซื้อจัดจ้าง 
   - มีการมอบหมายเจ้าหน้าท่ีให้สอบทานตรวจสอบเอกสารหลักฐานการจัดซื้อ
จัดจ้าง 
   - จัดท าฐานข้อมูลเกี่ยวกับ กฎหมาย ข้อหารือ หลักเกณฑ์ หรือแนวทาง
ปฏิบัติการในการจัดซื้อจัดจ้าง 
   - ปรับปรุงคู่มือการจัดซื้อจัดจ้างส าหรับเจ้าหน้าท่ีให้เป็นปัจจุบันและจัดท า
คู่มือขั้นตอนในเรื่องต่างๆ ให้กับคณะกรรมการ เช่น การก าหนดคุณลักษณะเฉพาะ การตรวจรับพัสดุ 
   - จะต้องมีการรายงานความคืบหน้าผลการด าเนินงานให้กับผู้บังคับบัญชา
ทราบทุก ๑๕ วัน 
  ๔.๒ การเบิกจ่ายเงิน ประเด็นความเส่ียงคือ เจ้าหน้าท่ีผู้ปฏิบัติงานยังขาดความรู้ 
ความเข้าใจ ความช านาญ  และไม่มีการวางระบบงาน และการตรวจสอบท่ีชัดเจน 
   แผนการจัดการความเสี่ยง 
   - จะต้องจัดท าแผนก าหนดระยะเวลาในด้านการเงิน งบประมาณ การบัญชี   
ท่ีชัดเจน 
   - มีการตรวจสอบใบส าคัญ (Check List) ท่ีเกี่ยวข้อง 
   - จัดให้มีเจ้าหน้าท่ีคนอื่นๆ ท าหน้าท่ีสอบทานการรับเงิน การรวบรวมเงิน 
และการน าส่งเงิน และปฏิบัติเป็นประจ าทุกวัน   
   - ก าหนดแนวทางปฏิบัติเกี่ยวกับการรับเงินและการเก็บรักษาเงิน และเวียน
แจ้งให้เจ้าหน้าท่ีในหน่วยงานทราบและถือปฏิบัติโดยเคร่งครัด 
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   - จะต้องรายงานผู้บังคับบัญชาทราบตามท่ีระเบียบ ข้อกฎหมายก าหนดไว้ให้
ครบถ้วน 
   - จัดกิจกรรมการถ่ายทอดความรู้ในเรื่องการเบิกจ่ายเงินให้แก่เจ้าหน้าท่ี
ผู้ปฏิบัติงาน เช่น เจ้าพนักงานธุรการ เจ้าพนักงานพัสดุ   
   - จัดกิจกรรมการสอนงาน (ระบบพี่เล้ียง) ให้กับเจ้าหน้าท่ีผู้ปฏิบัติงานหรือ   
ผู้ท่ีได้รับการมอบหมายด้านการเบิกจ่ายเงิน และมีการแลกเปล่ียนเรียนรู้กฎหมาย ระเบียบ หนังสือส่ัง
การท่ีเกี่ยวข้อง การตรวจเอกสารประกอบการเบิกจ่ายเงินท่ีถูกต้องครบถ้วน แนวทางการปฏิบัติงานกับ
หน่วยงานอื่นๆ ในสังกัดกรุงเทพมหานคร 
  ๔.๓  โรงพยาบาลผู้สูงอายุบางขุนเทียนไม่ผ่านการประเมิน Green and Clean  
Hospital Plus ประเด็นความเส่ียง คือ สภาพแวดล้อมของโรงพยาบาลยังไม่ได้มาตรฐาน ซึ่งถือว่าเป็น
เรื่องส าคัญอย่างยิ่งในการให้บริการ  แต่ส่วนหนึ่งท่ีไม่เป็นไปตามมาตรฐานก าหนดไว้ เนื่องจาก
โรงพยาบาลอยู่ระหว่างการก่อสร้าง มีข้อจ ากัดด้านสถานท่ี ส่งผลให้ไม่ผ่านหลักเกณฑ์ในบางรายการ 
   แผนการจัดการความเสี่ยง 
   - น าผลการประเมินมาศึกษาว่าไม่ผ่านเกณฑ์การประเมินรายการใดบ้าง  
   - จัดท าแผนการปรับปรุงสภาพแวดล้อมให้เป็นไปตามเกณฑ์การประเมิน 
   - ด าเนินการแก้ไขตามแผนท่ีก าหนดไว้ เพื่อให้ผ่านเกณฑ์การประเมิน 
  ๕. ด าเนินการตามแผนการจัดการความเส่ียงท้ัง ๓ ประเด็น และจัดกิจกรรมย่อยเพื่อ
สนับสนุนแผนการจัดการความเส่ียง ท้ังนี้ ก่อนท่ีจะด าเนินการตามแผนดังกล่าวจะต้องท าการส ารวจ
ระดับความสุขของบุคลากร โดยใช้เครื่องมือ happinometer เพื่อให้ทราบระดับความสุขของบุคลากร
ก่อนการด าเนินการตามแผน และเมื่อด าเนินการตามแผนและจัดกิจกรรมแล้วเสร็จ ท าการส ารวจอีกครั้ง 
เพื่อให้ทราบว่าระดับความสุขของบุคลากรภายหลังว่าเพิ่มขึ้นหรือลดลง  ผู้ศึกษาได้จัดท าขั้นตอนการ
วางแผนปฏิบัติการ (Action Plan) มีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

ตารางที่ ๖  :  ขั้นตอนการวางแผนปฏิบัติการ (Action Plan) 
 

การด าเนินงาน 
ระยะเวลาด าเนินการ 

งบประมาณ ผู้รับผิดชอบ มี.ค.
๖๒ 

เม.ย.
๖๒ 

พ.ค.
๖๒ 

มิ.ย.
๖๒ 

ก.ค.
๖๒ 

ส.ค.
๖๒ 

ก.ย.
๖๒ 

ต.ค.
๖๒ 

พ.ย.
๖๒ 

ธ.ค.
๖๒ 

ม.ค.
๖๓ 

๑. ส ารวจระดับความสุขของบุคลากร                        - ทุกคน 

    โดยเครื่องมือ happinometer (ก่อน)                       

 
  

๒. ด าเนินการตามแผนการจัดการความเส่ียง                       - ทุกคน 

๓. จัดกิจกรรมย่อยสนับสนุนแผน ดังนี ้                       

 
ฝ่ายบริหาร 

    - จัดท ากระบวนการท างาน SOP                         - งานท่ัวไป  

(Standard Operating Procedure)                        

 
  

    - จัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู ้                       -  ฝ่ายบริหาร 
เรื่องการจัดซื้อจัดจ้าง ,การเบิกจ่ายเงิน                       

 
  งานท่ัวไป  

๔. ตดิตาม ตรวจสอบ สรุปผล                 
 

    - ฝ่ายบริหาร 

                        

 
งานท่ัวไป 

๕. ส ารวจระดับความสุขของบุคลากร                      
  - ฝ่ายบริหาร 

    โดยเครื่องมือ happinometer  (หลัง)                         งานท่ัวไป 
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๗.  ระยะเวลาด าเนินการ 
           

 เดือนมีนาคม ๒๕๖๒  ถึงเดือนมกราคม ๒๕๖๓ 
 

๘.  งบประมาณ 
 - ไม่ใช้งบประมาณ - 
  

๙.  แนวทางการติดตามและประเมินผล 
 ผู้ศึกษาได้ก าหนดแนวทางการติดตามและประเมินผลโดยได้ก าหนดตัวชี้วัดและวิธีการ/
เครื่องมือ เพื่อให้สอดคล้องกับเป้าหมายท่ีต้ังไว้  รายละเอียดในตารางท่ี ๗  
 

ตารางที่ ๗ :  ข้อมูลแสดงตัวชี้วัดและวิธีการประเมินผล 

วัตถุประสงค์ / เป้าหมาย ตัวชี้วัด วิธีการ/ เคร่ืองมือ 
๑.  มีการก าหนดแนวทาง   -  ร้อยละ ๘๐ ของความส าเร็จ ๑.  มีการแต่งต้ังคณะท างานจัดท าแนวทาง 
การปฏิบัติงานที่ชัดเจน ในการจัดท าแนวทาง การปฏิบัติงานและปรับปรงุคู่มือการปฏิบัติงาน 
และปรับปรุงคู่มือ การปฏิบัติงานและปรับปรงุ เอกสารหลักฐาน : ค าสั่งแต่งต้ังคณะท างานฯ 
การปฏิบัติงานให้เป็น ปรับปรุงคู่มือการปฏบิัติงาน ๒.  มีการประชุมของคณะท างานฯ เพ่ือติดตาม 
ปัจจุบันแล้วเสร็จภายใน ให้เป็นปัจจุบัน (Output) การด าเนินงานเป็นประจ าทุกเดือน 
ปี ๒๕๖๒ 

 
เอกสารหลักฐาน : 

    -  รายงานการประชุมคณะท างานฯ 
    ๓.  มีแนวทางการปฏิบัติงานและปรับปรุง 
    คู่มือการปฏิบัติงานที่เป็นปัจจุบัน 
    ในรูปแบบเอกสาร และสามารถ 
    น าเรียนผู้บริหารพิจารณา  
    เอกสารหลักฐาน :  
      -  เอกสารการรายงานให้ผู้บริหารพิจารณา 
๒.  ด าเนินการตามมาตรการ   -  ร้อยละ ๘๐ ของความส าเร็จ ๑.  มีการจัดประชุมเจ้าหน้าท่ีที่เกี่ยวข้อง 
ป้องกัน/แผนการจัดการ ในการด าเนินงานตามมาตรการ กับการด าเนินงานตามมาตรการป้องกัน/ 
ความเสี่ยงเก่ียวกับ ป้องกัน/แผนการจัดการ แผนการจัดการความเสี่ยง  
กรปฏิบัติงานแล้วเสร็จ ความเสี่ยงเก่ียวกับการ เอกสารหลักฐาน : 
ในปี ๒๕๖๒ ปฏิบัติงาน  (Output)   -  รายงานการประชุมเจ้าหน้าท่ีฯ 
    ๒.  รายงานผลการด าเนินงานให้ผู้บริหาร 
    ของโรงพยาบาลทราบเป็นประจ าทุกเดือน  
    เอกสารหลักฐาน : 
      -  รายงานการประชุมคณะกรรมการบริหาร 
    ของโรงพยาบาล 
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ตารางที่ ๗ :  ข้อมูลแสดงตัวชี้วัดและวิธีการประเมินผล (ต่อ) 

วัตถุประสงค์ / เป้าหมาย ตัวชี้วัด วิธีการ/ เคร่ืองมือ 
๓.  ผลการส ารวจระดับ   -  ผลการส ารวจระดับความสุข  ของบุคลากรโรงพยาบาล  
ความสุขของบุคลากร ของบุคลากรโดยเครื่องมือ ของบุคลากรโรงพยาบาลผูสู้งอายุ- 
โรงพยาบาลผูสู้งอายุ- happinometer เพ่ิมข้ึนจากเดิม ผู้สูงอายุบางขุนเทียนโดยเครื่องมือ  
บางขุนเทียน โดย ร้อยละ ๑๐ (Outcome) happinometer ครั้งแรกก่อน 
เครื่องมือ Happinometer   ด าเนินกิจกรรม และท าการส ารวจอีกครั้ง 
เพ่ิมข้ึนจากเดิม   อีกครั้งเมื่อด าเนินกิจกรรมแล้วเสร็จ 
ร้อยละ ๑๐   ๒.  น าผลการส ารวจระดับความสุข 
    ของบุคลากรโรงพยาบาลผูสู้งอายุ- 
    บางขุนเทียนมาท าการเปรียบเทียบ 
    ซึ่งจะต้องมีระดับความสุขเพ่ิมข้ึนร้อยละ ๑๐ 
      

 

๑๐.  ข้อเสนอแนะ 
 ผู้ศึกษามีข้อเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับการเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารจัดการของ
โรงพยาบาลผู้สูงอายุบางขุนเทียน ดังนี้ 
 ๑. การเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารจัดการของโรงพยาบาลผู้สูงอายุบางขุนเทียนจะ
สัมฤทธิ์ตามวัตถุประสงค์ได้หรือไม่นั้น ขึ้นอยู่กับหลายองค์ประกอบต่างๆ เช่น ผู้บริหาร บุคลากรของ
โรงพยาบาล  สภาพแวดล้อม  สภาวการณ์ของโรงพยาบาล เป็นต้น แต่องค์ประกอบท่ีส าคัญท่ีสุด คือ 
ผู้บริหาร และบุคลากรของโรงพยาบาล หากผู้บริหารให้ความส าคัญ และได้รับความร่วมมือจากบุคลากร
ของโรงพยาบาลทุกฝ่ายเป็นอย่าง ก็จะเป็นแรงผลักดันท่ีท าให้การบริหารจัดการของโรงพยาบาลเกิด
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผลอย่างท่ีคาดหวัง  
 ๒. การบริหารงานบุคคลภายในหน่วยงานก็เป็นส่ิงส าคัญ ดังค ากล่าวท่ีว่า “Put the 
right man on the right job” การใช้คนให้ถูกกับงาน แต่ในข้อเท็จจริงโรงพยาบาลไม่สามารถ
ด าเนินการดังกล่าวได้ เนื่องจากประสบปัญหาเรื่องอัตราก าลังท่ีมีจ านวนไม่เหมาะสมกับภาระงานท่ี
รับผิดชอบ  โรงพยาบาลผู้สูงอายุบางขุนเทียนเป็นโรงพยาบาลขนาดเล็ก แต่การด าเนินงานในเรื่องต่างๆ 
รวมท้ังการประเมินในเรื่องต่างๆ เช่น การประเมินคลินิกผู้สูงอายุ การประเมินศูนย์ราชการสะดวก 
(GECC) เป็นต้น  ก็ปฏิบัติเช่นเดียวกับโรงพยาบาลขนาดใหญ่ท่ีมีจ านวนบุคลากรเฉพาะด้าน และจ านวน
มากกว่า ส่งผลให้บุคลากรของโรงพยาบาลผู้สูงอายุบางขุนเทียนจะต้องปฏิบัติงานหลายหน้าท่ีความ
รับผิดชอบ ท าให้เกิดปัญหาในการวางระบบงานท่ีต้องการให้เกิดความชัดเจนในการปฏิบัติงาน และอาจ
น าไปสู่ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน และประสิทธิผลของหน่วยงานได้ ดังนั้นผู้ศึกษาจึงเห็นว่าหน่วยงาน
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ท่ีเกี่ยวข้องกับการวิเคราะห์อัตราก าลังให้แต่ละหน่วยงานจะต้องน าข้อเท็จจริงในการปฏิบัติงานมาเป็น
ส่วนประกอบของการพิจารณาอัตราก าลัง 
 ๓. การติดตามและด าเนินการตามแผนจัดความเส่ียงจะต้องมีอย่างต่อเนื่อง มีการแก้ไข
ปัญหาอย่างจริงจัง และพร้อมปรับปรุงแผนให้สอดคล้องกับสภาวะปัจจุบันท่ีเปล่ียนแปลงไป ซึ่งเมื่อ
ด าเนินการตามแผนจัดการความเส่ียงแล้ว ย่อมท าให้ความเส่ียงลดลง แต่ใช่ว่าความเส่ียงนั้นจะหมดไป  
ผู้ศึกษาจึงเห็นว่า หากจะให้โรงพยาบาลผู้สูงอายุบางขุนเทียนด าเนินการได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรแล้ว ควรจะต้องด าเนินการวางมาตรควบคุมภายใน เพื่อมิให้ความเส่ียงนั้น
เกิดขึ้นอีกหรือเพิ่มมากข้ึน  ซึ่งการด าเนินการเช่นว่านี้สามารถน าไปเป็นต้นแบบให้โรงพยาบาลขนาดเล็ก
ท่ีมีโครงสร้างและบริบทท่ีใกล้เคียงกันได้อีกด้วย 
 



บรรณานกุรม 

 
แผนพัฒนากรุงเทพมหานคร ระยะ ๒๐ ปี 
แผนพัฒนากรุงเทพมหานคร  ระยะ ๒๐ ปี ระยะท่ี ๒ (พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๖๕) 
เอกชัย  บุญยาทิษฐาน “คู่มือวิเคราะห์ SWOT อย่างมืออาชีพ”. กรุงเทพ : บริษัท ส.เอเชียเพรส   
          (๑๙๘๙) จ ากัด, ๒๕๕๓ 
สุเทพ ธัญญสิทธิ์ “เอกสารประกอบการฝึกอบรมวิชา “การวางแผนยุทธศาสตร์และการบริหาร 
          เชิงกลยุทธ์”,  ๒๕๖๒ 
 


