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การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ มีวัตถุประสงคเพื่อ (1) ศึกษาระดับการมีสวนรวมของบุคลากรในการพัฒนา
ยุทธศาสตรสถาบันพระบรมราชชนก พ.ศ. 2560-2564 (2) ความคิดเห็นตอปจจัยที่มีผลตอการมีสวนรวมในการพัฒนา
ยุทธศาสตรสถาบันพระบรมราชชนก พ.ศ. 2560-2564 (3) ความคิดเห็นตอแนวทางการสงเสริมการมีสวนรวมของ
บุคลากรในการพัฒนายุทธศาสตรสถาบันพระบรมราชชนก ประชากรของการวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากรที่ปฏิบัติงานใน
สถาบันพระบรมราชชนก (สวนกลาง) ทุกตําแหนง จํานวน 149 คน เก็บรวบรวมขอมูลการมีสวนรวมโดยใชแบบสอบถาม 
โดยหาคาดัชนีความสอดคลอง ระหวางขอคําถามและวัตถุประสงค ( Item-Objective Congruence Index : IOC) ไดคา
คะแนนต้ังแต 0.67 ข้ึนไปทุกขอ คาสัมประสิทธแอลฟาของความเชื่อมั่น ทั้งฉบับเทากับ 0.92 และเก็บขอมูลความคิดเห็น
ตอแนวทางการสงเสริมการมีสวนรวมของบุคลากรโดยใชแบบสัมภาษณ สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล คือ รอยละ 
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะหเนื้อหาประกอบบริบท  

ผลการวิจัยพบวา  
1. ระดับการมีสวนรวมของบุคลากรในการพัฒนายุทธศาสตรสถาบันพระบรมราชชนก พ.ศ. 2560-2564 ใน

ภาพรวมความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง (M = 2.71, SD = 0.82) เม่ือพิจารณาจําแนกเปนรายดาน พบวา ดานท่ีมี
คาเฉล่ียสูงสุดนั้นอยูในระดับปานกลาง คือ การมีสวนรวมในการปฏิบัติการ (M = 2.96, SD = 0.86) รองลงมาคือ การมี
สวนรวมในการรับผลประโยชน (M = 2.79, SD = 0.88) และดานที่มีคาเฉลี่ยอยูในระดับนอย คือ การมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจ (M = 2.58, SD = 0.84) และการมีสวนรวมในการประเมินผล (M = 2.52, SD = 0.88) 

2. ความคิดเห็นตอปจจัยที่มีผลตอการมีสวนรวมของบุคลากรในการพัฒนายุทธศาสตรสถาบันพระบรมราชชนก พ.ศ.
2560-2564 พบวา ระดับความคิดเห็นในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง (M= 3.28, SD = 0.86) เมื่อวิเคราะหปจจัยรายดาน 
พบวา ความคิดเห็นตอปจจัยดานความรูและทัศนคติอยูในระดับมากมีคาคะแนนเฉลี่ยสูงท่ีสุด (M = 3.34, SD = 0.82) 
รองลงมา ปจจัยดานสภาพแวดลอมในองคกร (M = 3.21, SD = 0.84) ซ่ึงอยูในระดับปานกลาง 

3. ความคิดเห็นตอแนวทางการสงเสริมการมีสวนรวมของบุคลากรในการพัฒนายุทธศาสตร ไดแก (1) การสราง
ความตระหนักตอหนาที่ ความรับผิดชอบ และความสําคัญของความรวมมือของบุคลากรทุกระดับตอการพัฒนาองคกร (2) 
การสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรทุกระดับ ใหไดรับความรูความเขาใจในดานการจัดทําแผนยุทธศาสตร รวมถึงการพัฒนา
สมรรถนะในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึน (3) การสรางแรงจูงใจในการมีสวนรวมท่ีเปนรูปธรรม และ (4) 
การพัฒนาระบบการสื่อสารในองคกรโดยใชเทคโนโลยีสารสนเทศ 
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The Participation of Personnel in PBRI Strategic Plan Development for the Year 2017-2021 
 

Woranoot Tassabutr* 
Oranuch Pradabthong** 

Abstract 
 The purposes of this research were (1) to study the levels of personnel participation in PBRI 
strategic plan development for the year 2017-2021, (2) to study attitude toward factors affecting 
participation of personnel in PBRI strategic plan developing for the year 2017-2021, and (3) to study 
attitude toward how to promote staffs’ participation in strategic plan developing. The population were 
149 staff members of PBRI. The structured questionnaire was used to collect personnel participation 
and a semi-structure interview was used to collect attitude data toward how to promote staffs’ 
participation on strategic plan development. Descriptive statistics including percentage, mean, and 
standard deviation were used to describe the findings. Content analysis was utilized to describe 
attitude toward how to promote staffs’ participation.  
 The results showed that 

1. Overall, the participant who participated in PBRI strategic plan developing for the year 2017-
2021 were at moderate level (M = 2.71, SD = 0.82). The results of each aspect were from high to low 
level as followed; Implementation aspect (M = 2.96, SD = 0.86), benefits aspect (M = 2.79  SD = 0.88), 
decision making aspect (M = 2.58, SD = 0.84), and evaluation aspect (M = 2.52, SD = 0.88).  

2. Overall, the mean score of attitude toward factors affecting participation of personnel in 
PBRI strategic plan developing for the year 2017-2021 were at moderate level (M = 3.28, SD = 0.86). 
Considered in each factors, the mean scores on knowledge and attitude were at high level in which its 
higher mean scores than working environment factors (M = 3.34, SD = 0.82; M = 3.21, SD = 0.84; 
consecutively).  

3. Regarding to attitude toward how to promote staffs’ participation for providing a guideline 
on promotion of staff participation in strategic plan development, participants suggested that (1) 
should raise awareness of responsibility in duty and personnel at all levels, (2) should encourage 
personnel development at all levels for improving knowledge in strategic plan and competency in 
operational efficiency even more, (3) should create incentives for participation including recognition, 
reasonable compensation and advancement in career, and (4) should develop organizational 
communication and information system. 
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ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
สถาบันพระบรมราชชนก มีบทบาทภารกิจในการผลิตและพัฒนาบุคลากรดานสาธารณสุข ที่มุงเนนชุมชน

เพ่ือตอบสนองความตองการของประชาชนในทองถิ่น และระบบบริการสุขภาพของประเทศ ไดจัดทําแผน
ยุทธศาสตรสถาบันพระบรมราชชนก พ.ศ. 2560-2564 โดยความรวมมือจากหนวยงานในสวนกลางและวิทยาลัย
ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก โดยเนนการมีสวนรวมจากทุกภาคสวนของสถาบันพระบรมราชชนก และรับฟง
ความคิดเห็นจากผูทรงคุณวุฒิภายนอก ทั้งภาคการศึกษา ภาคการสาธารณสุขและชุมชน โดยกําหนดวิสัยทัศนไว
วา “สถาบันอุดมศึกษาช้ันนํา สรางกําลังคนดานสุขภาพเพ่ือชุมชน” ภายใตพันธกิจ 4 พันธกิจ คือ 1) ผลิตกําลังคน
ดานสุขภาพ 2) พัฒนากําลังคนดานสุขภาพ 3) สรางองคความรูและนวัตกรรมดานสุขภาพ 4) พัฒนาองคกรใหมี
สมรรถนะสูง ประกอบดวยประเด็นยุทธศาสตรที่สําคัญ 4 ประเด็น ไดแก 1) การผลิตกําลังคนดานสุขภาพที่มี
คุณภาพไดมาตรฐานสากลเพ่ือตอบสนองความตองการของชุมชนและระบบสุขภาพของประเทศ 2) การเปน
สถาบันหลักดานการพัฒนากําลังคนดานสุขภาพระดับชาติหรือนานาชาติ 3) การสรางและจัดการองคความรูและ
นวัตกรรมเพ่ือการผลิตและพัฒนาบุคลากรสุขภาพและตอบสนองระบบสุขภาพของประเทศ และ 4) การพัฒนา
องคกรใหมีความเปนเลิศดานการผลิตและพัฒนากําลังคนสุขภาพของประเทศภายใตหลักธรรมาภิบาล และกําหนด
กลยุทธไวทั้งหมด 16 กลยุทธ (กลุมนโยบายและยุทธศาสตร สถาบันพระบรมราชชนก, 2561)   

การมีสวนรวมของบุคลากรในการดําเนินการพัฒนายุทธศาสตรของสถาบันพระบรมราชชนกท่ีผานมาน้ันมี
ความแตกตางกันไปตามตําแหนงหนาที่แตละบุคคล โดยผูที่ถูกมอบหมายใหรับผิดชอบในงานพัฒนายุทธศาสตร
ของหนวยงาน คือ หัวหนากลุมงาน ซ่ึงสวนใหญเปนขาราชการ สวนพนักงานราชการและลูกจางเหมาบริการมี
เพียงบางสวนเทานั้นที่เขามามีสวนรวมในกระบวนการพัฒนายุทธศาสตรของสถาบันพระบรมราชชนก อยางไรก็ตาม 
ในสถานการณปจจุบัน พบวาบุคลากรที่ปฏิบัติงานในสถาบันพระบรมราชชนก (สวนกลาง) เกือบรอยละ 50 เปน
พนักงานราชการและลูกจางเหมาบริการ จึงถือไดวาบุคลากรกลุมดังกลาวเปนกําลังสําคัญในการปฏิบัติการเพ่ือ
ขับเคลื่อนยุทธศาสตรของสถาบันพระบรมราชชนก การใหบุคลากรเหลานี้เขามามี สวนรวมในการพัฒนา
ยุทธศาสตรขององคกร จึงทําใหเกิดการรับรู  ตระหนักถึงความสําคัญ มีความเขาใจอยางแทจริง จะสงผลให
สามารถเชื่อมโยงถายทอดยุทธศาสตรขององคกรไปสูการปฏิบัติไดอยางถูกตองตอไป 

ดังนั้นผูวิจัยจึงสนใจศึกษาการมีสวนรวมของบุคลากรในการพัฒนายุทธศาสตรสถาบันพระบรมราชชนก 
พ.ศ. 2560-2564 เพ่ือใชเปนขอมูลในการพัฒนากระบวนการจัดทํายุทธศาสตรสถาบันพระบรมราชชนกที่ให
บุคลากรทุกระดับมีสวนรวม สงผลใหเกิดความรูสึกเปนเจาของรวมกัน และรวมแรงรวมใจกันปฏิบัติหนาที่ตาม
ภารกิจตางๆ เพ่ือใหองคกรบรรลุเปาหมายตามวิสัยทัศนที่วางไว  

 

วัตถุประสงคของการวิจัย 
1. เพ่ือศึกษาระดับการมีสวนรวมของบุคลากรในการพัฒนายุทธศาสตรสถาบันพระบรมราชชนก พ.ศ. 2560-

2564 
2. เพ่ือศึกษาความคิดเห็นตอปจจัยที่มีผลตอการมีสวนรวมในการพัฒนายุทธศาสตรสถาบันพระบรมราชชนก 

พ.ศ. 2560-2564 
3. เพ่ือศึกษาความคิดเห็นตอแนวทางการสงเสริมการมีสวนรวมของบุคลากรในการพัฒนายุทธศาสตร

สถาบันพระบรมราชชนก 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 กรอบแนวคิดของการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยไดใชแนวคิดทฤษฎีของ Cohen and Uphoff (1980) และ 
Herzberg, Mausner, and Synderman (1993) ท่ีเกี่ยวของกับการมีสวนรวม พฤติกรรมของบุคลากรในองคกร 
และแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวของกับกระบวนการจัดทํายุทธศาสตร  ประกอบดวย การกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ 
ประเด็นยุทธศาสตร กลยุทธ การจัดทําตัวชี้วัด การนํายุทธศาสตรไปสูการปฏิบัติ การจัดทําแผนปฏิบัติการ
ประจําป และการประเมินผลความสําเร็จของยุทธศาสตร  โดยศึกษาเฉพาะการมีสวนรวมของบุคลากรในการ
พัฒนายุทธศาสตรสถาบันพระบรมราชชนก พ.ศ. 2560-2564 ใน 4 ดาน ไดแก ดานการตัดสินใจ ดานการ
ปฏิบัติการ ดานการรับผลประโยชน และดานการประเมินผล 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
การศึกษาคร้ังนี้ใชระเบียบวิธีวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) เก็บรวบรวมขอมูลทั้งเชิงปริมาณ และ

คุณภาพ โดยมีวิธีการดําเนินการวิจัยดังนี้ 
ประชากรและกลุมตัวอยาง  
ประชากรของการวิจัยครั้งนี้คือบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในสถาบันพระบรมราชชนก (สวนกลาง) ทุกตําแหนง 

สวนกลุมตัวอยางในการเก็บขอมูลเชิงปริมาณ คือ บุคลากรท่ีปฏิบัติงานในสถาบันพระบรมราชชนก จํานวน 165 
คน สวนกลุมตัวอยาง (Key informants) ในการเก็บขอมูลเชิงคุณภาพ โดยการสัมภาษณเชิงลึก (In-Depth 
Interview) ผูใหขอมูลสําคัญ จํานวน 8 ทาน ไดแก ผูอํานวยการสถาบันพระบรมราชชนก รองผูอํานวยการสถาบัน
พระบรมราชชนก ผูอํานวยการวิทยาลัยนักบริหารสาธารณสุข  ผูอํานวยการสํานักผูอํานวยการสถาบันพระบรม
ราชชนก ผูอํานวยการกลุมนโยบายและยุทธศาสตร ผูอํานวยการกลุมอํานวยการ ผูอํานวยการกลุมพัฒนา
การศึกษา และผูอํานวยการกลุมเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลคือแบบสอบถามเร่ืองการมีสวนรวมของบุคลากรในการพัฒนา
ยุทธศาสตรของสถาบันพระบรมราชชนก พ.ศ. 2560-2564 และแบบสัมภาษณกึ่งโครงสรางเรื่องแนวทางการ
สงเสริมการมีสวนรวมของบุคลากรในการพัฒนายุทธศาสตรของสถาบันพระบรมราชชนก ท่ีผูวิจัยพัฒนาขึ้นจาก
กรอบแนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 ดําเนินการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือโดยใหผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 3 ทาน พิจารณาความสอดคลอง
ของขอคําถามกับวัตถุประสงคของการวิจัย โดยหาคาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามและวัตถุประสงค 
(Item-Objective Congruence Index : IOC) ไดคาคะแนนต้ังแต 0.67 ขึ้นไปทุกขอ หาคาความเชื่อมั่นของ
เครื่องมือ (Reliability) โดยนําแบบสอบถามที่ไดปรับปรุงแกไขแลวไปทดลองใช (Try out) แกบุคลากรของ
สถาบันพระบรมราชชนก จํานวน 30 คน เพ่ือหาความเชื่อมั่นดวยวิธีการหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha 
Coefficient) ตามวิธีการของครอนบาค (Cronbach Alpha Coefficient) โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ ได
คาสัมประสิทธิ์แอลฟาของความเช่ือมั่น ทั้งฉบับเทากับ 0.92 

การเก็บรวบรวมขอมูล ภายหลังไดรับการรับรองจากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในมนุษย (เลขที่ 
PE-18-03-61) และเพ่ือปองกันความลําเอียงในการตอบแบบสอบถามผูวิจัยที่ไมไดทํางานในสถาบันพระบรมราช-
ชนกเปนผูประสานงานกับประชากรเพ่ือประชาสัมพันธชี้แจงโครงการวิจัยและขอความรวมมือตามความสมัครใจ
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ในการมีสวนรวมกับการดําเนินการวิจัย โดยไดรับแบบสอบถามกลับมา จํานวน 149 คน คิดเปนรอยละ 90.30 
และนัดหมายเพ่ือสัมภาษณเชิงลึกกับผูใหขอมูลจนครบทุกคน สําหรับการสัมภาษณผูใหขอมูลสําคัญ ผูวิจัยใช
เทคนิคการสัมภาษณเชิงลึก (In-Depth Interview) โดยใชแนวสัมภาษณแบบกึ่งโครงสราง 

การวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยทําการตรวจสอบความครบถวนความถูกตองของขอมูลกอนนําขอมูลมากําหนด
รหัสตัวแปรและบันทึกขอมูลลงในคอมพิวเตอร กอนนําขอมูลที่ไดไปวิเคราะหขอมูลดังนี้ 

1. วิเคราะหขอมูลการมีสวนรวมของบุคลากรและความคิดเห็นตอปจจัยที่มีผลตอการมีสวนรวมของ
บุคลากรในการพัฒนายุทธศาสตรสถาบัน โดยใชสถิติเชิงพรรณนา ไดแก คาความถี่ (Frequency) คารอยละ 
(Percentage) คาเฉล่ีย (Mean) คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

2. วิเคราะหขอมูลความคิดเห็นตอแนวทางการสงเสริมการมีสวนรวมของบุคลากรในการพัฒนา
ยุทธศาสตรโดยใชเทคนิคการวิเคราะหเนื้อหาประกอบบริบท (Content-analysis Techniques) 

 

ผลการวิจัย 
ผลการศึกษาพบวากลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง (รอยละ 83.2) อายุอยูระหวาง 26-30 ป (รอยละ 

25.5) ใกลเคียงกับชวงอายุอยูระหวาง 31-40 ป (รอยละ 24.2) เปนลูกจางเหมาบริการมากท่ีสุด (รอยละ 42.3) 
รองลงมาเปนขาราชการ (รอยละ 38.9) มีประสบการณการทํางานในสถาบันพระบรมราชชนกต้ังแต 2 ป-10 ป 
(รอยละ 40.9) มีประสบการณการทํางานนอยกวา 2 ป และมีประสบการณทํางานมากกวา 20 ป (รอยละ 24.2 
และ 22.1 ตามลําดับ) จบการศึกษาระดับปริญญาตรีเปนสวนใหญ (รอยละ 57.7) รองลงมาคือ มีการศึกษาระดับ
ปริญญาโท (รอยละ 20.1) และนอยที่สุดคือการศึกษาระดับปริญญาเอก (รอยละ 8.1) 

ระดับการมีสวนรวมของบุคลากรในการพัฒนายุทธศาสตรสถาบันพระบรมราชชนก พ.ศ. 2560-2564          
ในภาพรวมความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.71 (SD = 0.82) เม่ือพิจารณาจําแนกเปนรายดาน 
พบวา การมีสวนรวมในการปฏิบัติการมีคาสูงสุด คือมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.96  (SD = 0.86) ความคิดเห็นอยูในระดับ
ปานกลาง รองลงมาคือ การมีสวนรวมในการรับผลประโยชน มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.79 (SD = 0.88) ความคิดเห็นอยู
ในระดับปานกลาง และการมีสวนรวมในการตัดสินใจ มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.58 (SD = 0.84) ความคิดเห็นอยูใน
ระดับนอย และคาเฉล่ียต่ําสุดคือ การมีสวนรวมในการประเมินผล มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.52 (SD = 0.88) ความ
คิดเห็นอยูในระดับนอย เม่ือพิจารณาในขอคําถามพบวา ขอที่ความคิดเห็นอยูในระดับมาก มีเพียงขอเดียวคือ การ
มีสวนรวมในการดําเนินการโครงการ กิจกรรมในแผนปฏิบัติการประจําปของสถาบันพระบรมราชชนก มีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.76 (SD = 0.79) รองลงมาคือ การมีสวนรวมในการจัดทําขอมูลโครงการ กิจกรรมเพ่ือประกอบการเสนอ
ทําแผนงานงบประมาณ มีคาเฉล่ียเทากับ 2.99 (SD = 0.88) ความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง       

ความคิดเห็นตอปจจัยที่มีผลตอการมีสวนรวมของบุคลากรในการพัฒนายุทธศาสตรสถาบันพระบรมราชชนก 
พ.ศ. 2560-2564 พบวาระดับความคิดเห็นในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ ยเทากับ 3.28 (SD = 0.86)    
เมื่อวิเคราะหปจจัยรายดาน พบวาความคิดเห็นตอปจจัยดานความรูและทัศนคติอยูในระดับมากมีคาคะแนนเฉลี่ยสูง
ที่สุด (Mean = 3.34, SD = 0.82) รองลงมาคือ ปจจัยดานสภาพแวดลอมในองคกร (Mean = 3.21, SD = 0.84)    
ซึ่งอยูในระดับปานกลาง และเม่ือพิจารณาคาคะแนนเฉล่ียในขอยอยของความคิดเห็นตอปจจัยดานความรูและ
ทัศนคติ พบวาความคิดเห็นตอปจจัยดานทัศนคติ มีคาเฉล่ียเทากับ 3.69 (SD = 0.79) อยูในระดับมาก สวนปจจัย
ดานความรูความเขาใจ มีคาเฉล่ียเทากับ 2.98 (SD = 0.80) อยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาคาคะแนนเฉลี่ยใน
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ขอยอยของความคิดเห็นตอปจจัยดานสภาพแวดลอมในองคกร พบวาปจจัยดานแรงจูงใจ  คาเฉล่ียเทากับ 3.46 
(SD = 0.82) อยูในระดับมาก รองลงมาคือ ปจจัยดานการจัดการองคกร มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.26 (SD = 0.84)      
อยูในระดับปานกลาง ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.22 (SD = 0.82) อยูในระดับปานกลาง 
ตามลําดับ และลําดับสุดทายปจจัยดานการสื่อสาร มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.90 (SD = 0.87) ในระดับปานกลาง 

เม่ือวิเคราะหความคิดเห็นตอขอเสนอแนวทางการสงเสริมการมีสวนรวมของบุคลากรในการพัฒนา
ยุทธศาสตร พบวากลุมตัวอยางไดใหขอเสนอตอแนวทางการสงเสริมการมีสวนรวมของบุคลากรในการพัฒนา
ยุทธศาสตรของสถาบันดังนี้ (1) การสรางความตระหนักในความรับผิดชอบในหนาที่และความสําคัญของความ
รวมมือของบุคลากรทุกระดับตอการพัฒนาองคกร (2) การสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรทุกระดับใหไดรับความรู
ความเขาใจในดานการจัดทําแผนยุทธศาสตร รวมถึงการพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพมาก
ยิ่งขึ้น (3) สรางแรงจูงใจในการมีสวนรวมที่เปนรูปธรรม เชน การยกยองชมเชย การใหรางวัลคาตอบแทนท่ี
เหมาะสม ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน (4) การพัฒนาระบบการสื่อสารในองคกรโดยใชเทคโนโลยีเขา
มาชวยในการประชาสัมพันธใหเกิดความเขาใจและเห็นความสําคัญในประโยชนของการมีสวนรวมของบุคลากรใน
การพัฒนายุทธศาสตรขององคกร 

 

อภิปรายผลการวิจัย 
 1. การมีสวนรวมของบุคลากรในการพัฒนายุทธศาสตรสถาบันพระบรมราชชนก พ.ศ. 2560-2564      
โดยภาพรวมทั้ง 4 ดาน ไดแก ดานการตัดสินใจ ดานการปฏิบัติการ ดานการรับผลประโยชน และดานการ
ประเมินผลในภาพรวมมีคาเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง อาจเนื่องมาจากในการพัฒนายุทธศาสตรสถาบันพระบรม
ราชชนก มีการดําเนินการโดยกลุมนโยบายและยุทธศาสตรเปนหลัก และมีบุคลากรระดับผูบริหารจากวิทยาลัยใน
สังกัด และผูบริหารหรือผูรับผิดชอบดานการจัดทําแผนปฏิบัติการจากกลุมตางๆ ในสวนกลางเพียงบางสวนเทานั้น
ที่เขามามีสวนรวมในการประชุม ซึ่งจากขอมูลพบวายังมีบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในกลุมตางๆ ในสวนกลางไมไดรับ
การสรางความรูความเขาใจในกระบวนการพัฒนายุทธศาสตรขององคกร ทําใหบุคลากรผูปฏิบัติงานสวนใหญไม
สามารถเชื่อมโยงยุทธศาสตรสูการปฏิบัติไดอยางแทจริง สอดคลองกับการศึกษาของวรรณา ตันทิวากร (2560) ได
ศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอการมีสวนรวมของบุคลากรในการพัฒนาสูเกณฑคุณภาพการศึกษาเพ่ือการดําเนินการที่เปน
เลิศ (EdPEx) คณะทันตแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล พบวาระดับการมีสวนรวมของบุคลากรมีคาเฉลี่ยอยูใน
ระดับปานกลาง เปนเพราะการสรางความรูความเขาใจเกี่ยวกับการพัฒนาคุณภาพสูความเปนเลิศใหกับบุคลากรไม
ทั่วถึงทุกระดับ และการศึกษาของสุภชา แกวเกรียงไกร และคณะ (2558) ศึกษาปจจัยที่มีผลตอการมีสวนรวมของ
บุคลากรในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) ของกรมชลประทาน พบวาระดับความคิดเห็น
ของการมีสวนรวมของบุคลากรในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) ของกรมชลประทาน ใน
ภาพรวมอยูในระดับปานกลางเชนกัน 

1.1 การมีสวนรวมดานการตัดสินใจ คาเฉลี่ยอยูในระดับนอย จะเห็นไดวาบุคลากรสวนใหญยังขาดการ
มีสวนรวมในการตัดสินใจ รวมคิดกําหนดวิสัยทัศน เปาประสงค ประเด็นยุทธศาสตร กลยุทธ ตัวชี้วัด รวมถึงข าด
การมีสวนรวมในการตัดสินใจเลือกแผนงาน โครงการท่ีจะนําไปปฏิบัติใหบรรลุวิสัยทัศน พันธกิจขององคกร 
สอดคลองกับการวิจัยของนงเยาว ญาณปญญา (2556) ท่ีศึกษาการมีสวนรวมในการปฏิบัติงานของบุคลากรฝาย
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กองทุน กองคลัง สํานักราชวัง พบวาดานการตัดสินใจโดยภาพรวมบุคลากรมีสวนรวมนอย โดยมีขอเสนอให
ผูบริหารและผูปฏิบัติงานตองมีสวนรวมในการตัดสินใจรวมกันเพื่อใหการแกปญหาเปนไปอยางมีประสิทธิผล 

1.2 การมีสวนรวมดานการปฏิบัติการ คาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง ทั้งนี้เนื่องจากสถาบันพระบรม
ราชชนกมีการจัดประชุมเชิงปฏิบัติการในการจัดทําแผนปฏิบัติการประจําป โดยแจงใหกลุมงานตางๆ จัดทําขอมูล
โครงการและงบประมาณในการดําเนินการ ซึ่งอาจจะมีขอจํากัดในดานการส่ือสารเชื่อมโยงแผนยุทธศาสตรสู
แผนปฏิบัติในกระบวนการจัดทําแผนปฏิบัติการ ทําใหมีผูรับรูแผนยุทธศาสตรของสถาบันพระบรมราชชนกเพีย ง
บางสวนเทานั้น ซ่ึงจากขอมูลพบวาบุคลากรกลุมใหญที่ เปนผูปฏิบัติงานไมไดรับรูกระบวนการแปลงแผน
ยุทธศาสตรสูการปฏิบัติ ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของวรรณพันธุ ออนแยม (2558) ท่ีศึกษาพบวาการรับรูแผน
ยุทธศาสตรของพนักงานระดับปฏิบัติการของมหาวิทยาลัยนานาชาติมหิดล โดยรวมอยูในระดับปานกลาง ซึ่งเปน
เพราะพนักงานระดับปฏิบัติการไมไดรับการถายทอดแผนยุทธศาสตรจากผูบังคับบัญชา ทําใหไมทราบรายละเอียด
ของแตละยุทธศาสตรตามวัตถุประสงคในแนวทางเดียวกันและตรงตามเปาหมาย 

1.3 การมีสวนรวมดานการรับผลประโยชน คาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง เนื่องจากการบุคลากรบาง
คนที่ปฏิบัติงานไดรับรางวัลหรือผลตอบแทนที่มีสวนสัมพันธกับความสามารถในการทํางาน แตสถาบันพระบรม
ราชชนกไมมีแผนในการพัฒนาทักษะ สมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรทุกระดับอยางเปนรูปธรรม รวมทั้ง
การไดรับการถายทอดความรู คําแนะนําเพ่ือนํามาใช ในการปรับปรุงการดําเนินงานโครงการ ใหมีประสิทธิภาพยัง
มีนอย 

1.4 การมีสวนรวมดานการประเมินผล คาเฉลี่ยอยูในระดับนอย จากขอมูลพบวาสถาบันพระบรมราช-
ชนกไมไดกําหนดแนวทางประเมินผลแผนยุทธศาสตรอยางเปนระบบ ไมมีการรายงานผลการประเมินตามตัวชี้ วัด
กลยุทธที่สะทอนถึงผลสําเร็จของประเด็นยุทธศาสตร อีกทั้งยังขาดการติดตามและประเมินผลการดําเนินงานตาม
แผนยุทธศาสตรที่ผานมาจึงไมมีขอมูลเชิงประจักษมาใชวิเคราะหความสําเร็จของแผนยุทธศาสตรสูเปาหมาย
วิสัยทัศนขององคกรที่ตั้งไว 

2. ความคิดเห็นตอปจจัยที่มีผลตอการมีสวนรวมของบุคลากรในการพัฒนายุทธศาสตรสถาบันพระบรม
ราชชนก พ.ศ. 2560-2564 ความคิดเห็นของบุคลากรในภาพรวม อยูในระดับปานกลาง โดยจะเห็นวาความคิดเห็น
ตอปจจัยดานความรูและทัศนคติ มีคาเฉล่ียอยูในระดับมาก และปจจัยดานสภาพแวดลอมในองคกร คาเฉลี่ยอยูใน
ระดับปานกลาง สอดคลองกับงานวิจัยของธัญพร กอยชูสกุล (2554) ท่ีศึกษาเร่ืองการมีสวนรวมในการประกัน
คุณภาพการศึกษาของบุคลากรคณะพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยเชียงใหม พบวาบุคลากรมีสวนรวมในการ
ประกันคุณภาพการศึกษาในระดับปานกลาง ความรูและทัศนคติมีความสัมพันธกับการมีสวนรวมในการประกัน
คุณภาพการศึกษาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

2.1 ปจจัยดานความรูและทัศนคติ ความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาในขอยอยพบวา 
ปจจัยดานทัศนคติ ความคิดเห็นอยูในระดับมาก รองลงมาคือปจจัยดานความรูความเขาใจ แสดงใหเห็นวาบุคลากร
สถาบันพระบรมราชชนกสวนใหญเห็นความสําคัญและประโยชนของการมีสวนรวม และพรอมที่จะเขามามีสวน
รวมในกระบวนการพัฒนายุทธศาสตรสถาบันพระบรมราชชนกเพ่ือใหบรรลุวิสัยทัศนที่ตั้งไว 

2.2 ปจจัยดานสภาพแวดลอมในองคกร ความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาในข อยอย
พบวา ระดับความคิดเห็นที่มีคาเฉล่ียสูงสุดคือ แรงจูงใจ เชน การไดรับการยอมรับความรูความสามารถจากหัวหนา
หรือผูบริหาร การไดรับการยกยองชมเชย การไดรับมอบหมายงานท่ีทาทายเหมาะสมกับความสามารถ การกระตุน
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ของผูบังคับบัญชา ความกาวหนาในหนาที่การงาน ความสัมพันธที่ดีระหวางบุคลากร เปนตน ซึ่งแสดงใหเห็นวา
แรงจูงใจนั้น มีสวนสําคัญในการสรางบรรยากาศ สงเสริมหรือกระตุนใหบุคลากรเขามามีสวนรวมในการพัฒนา
ยุทธศาสตรสถาบันพระบรมราชชนกไดเปนอยางมาก 

 

ขอเสนอแนะตอการนําผลการศึกษาไปใช 
1. จากผลการศึกษาท่ีพบวาบุคลากรคิดเห็นวาตนเองมีสวนรวมในการพัฒนายุทธศาสตรสถาบันพระบรม

ราชชนกในระดับปานกลาง และพบวาความคิดเห็นตอปจจัยที่มีผลตอการมีสวนรวมคือดานความรูและทัศนคติ
ดังนั้นควรมีการสงเสริมสนับสนุนสงเสริมใหบุคลากรทุกระดับไดมีสวนรวมในการจัดทํายุทธศาสตรโดยการ จัด
โปรแกรมการพัฒนาความรูความสามารถในดานการจัดทําแผนยุทธศาสตร กระบวนการแปลงแผนยุทธศาสตรสู
การปฏิบัติ และการประเมินแผนยุทธศาสตร โดยมีการกําหนดไวในแผนการพัฒนาบุคลากรรายบุคคลไวอยาง
ชัดเจนท้ังระยะสั้น และระยะยาว ทั้งนี้การพัฒนาสมรรถนะในการพัฒนายุทธศาสตรสถาบันควรแบงกลุมระดับ
ผูบริหาร หัวหนางาน ระดับผูปฏิบัติ เพื่อใหกระบวนการฝกอบรมสอดคลองกับคุณลักษณะของผูเขารับการอบรม 

2. จากผลการศึกษาความคิดเห็นตอปจจัยที่มีผลตอการมีสวนรวมของบุคลากรในการพัฒนายุทธศาสตร
สถาบันพระบรมราชชนกและพบวาบุคลากรใหความคิดเห็นวาปจจัยที่มีผลมากที่สุดคือดานสถานภาพการทํางาน
และประสบการณการทํางาน ดังนั้นควรมีการวางแผนดานการคัดเลือกบุคลากรท่ีมีความเชี่ยวชาญความชํานาญ
เฉพาะดานมาปฏิบัติงานดานนโยบายและยุทธศาสตรขององคกรเพ่ือใหเปนกําลังหลักสําคัญในการพัฒนา
ยุทธศาสตรขององคกรใหมีประสิทธิผลมากขึ้น ทั้งนี้บุคลากรดังกลาวควรทําหนาที่เปนแกนหลักในการพัฒนา
บุคลากรในกลุมตางๆ ท่ีจะมาเปนทีมในการติดตามประเมินผลยุทธศาสตรขององคกร โดยกําหนดแนวทางการ
ประเมินผลอยางมีรูปแบบ 

3. จากผลการศึกษาความคิดเห็นตอปจจัยที่มีผลตอการมีสวนรวมของบุคลากรในการพัฒนายุทธศาสตร
สถาบันพระบรมราชชนกและพบวาบุคลากรใหความคิดเห็นวาปจจัยในดานสภาพแวดลอมในองคกรคือปจจัยดาน
แรงจูงใจมีผลมากที่สุด ดังนั้นผูที่เกี่ยวของควรกําหนดและประกาศนโยบายสรางแรงจูงใจในการสงเสริมสนับสนุน
ใหบุคลากรเขามามีสวนรวมในการพัฒนายุทธศาสตรที่เปนรูปธรรมเพ่ือใหเกิดการผลักดันการดําเนินงานใหมี
ผลผลิต ผลลัพธอยางแทจริง สงผลตอความสําเร็จของแผนยุทธศาสตรขององคกร  
 

ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 
1. ควรมีการศึกษาวิจัยเรื่องปจจัยที่มีผลตอความสําเร็จในการนําแผนยุทธศาสตรสถาบันพระบรมราช-

ชนกไปสูการปฏิบัติ เพ่ือหาแนวทางในการสงเสริมหรือพัฒนากระบวนการถายทอดแผนยุทธศาสตรไปสูการ
ดําเนินงานในแผนปฏิบัติการประจําป อยางมีประสิทธิภาพ 

2. ควรมีการศึกษาวิจัยเรื่องรูปแบบการประเมินยุทธศาสตรสถาบันพระบรมราชชนก เพ่ือวิเคราะหหา
รูปแบบการประเมินผลแผนยุทธศาสตรที่เหมาะสม และมีประสิทธิผลสูงสุด        
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