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แนวทางการเสริมสรางประสิทธิภาพการดําเนินงานของศูนยหวัใจสิริกิต์ิ ภาคตะวันออกเฉยีงเหนือ   

คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยขอนแกน ใหเปนองคกรสมรรถนะสูง ป พ.ศ.2568 
 

อารยา  กงลา*, อัมพน หอนาค **

(วันท่ีรับบทความ: 20 มิถุนายน 2568, วันที่แก้ไข: 19 สิงหาคม 2568, วันที่ตอบรับ 20 สิงหาคม 2568 ) 

บทคดัยอ 

การศึกษาครั้งนี้ เพื่อศึกษาระดับความสำคัญของแนวทางการดำเนินงานสูอ่งคก์รสมรรถนะสูงของ

ศูนย์หัวใจสิริกิต์ิ ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ คณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น ปญัหาและอุปสรรคที่

ทำให้ขาดประสิทธิภาพต่อการขับเคล่ือนองค์กรไปสู ่องค์กรสมรรถนะสูง ตามแนวทางการพัฒนาองค์กร

สมรรถนะสงู กระทรวงสาธารณสุข (MoPH-4T) เก็บข้อมูลแบบสอบถามความคิดเห็น ระดับหัวหน้าฝ่าย 

หัวหน้างาน หวัหน้าหน่วยงาน หัวหน้าหอผู ้ป่วย จำนวน 85 คน และแบบสัมภาษณ์ผู ้บริหารระดับสูง 

จำนวน 5 คน ระหว่างเดือนกุมภาพันธ ์- เดอืนพฤษภาคม 2568 รวมเป็นระยะเวลา 4 เดือน เพ่ือพัฒนาแนว

ทางการเสริมสร้างประสิทธิภาพการดำเนินงาน ของศูนย์หัวใจสิริกิติ์ ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ คณะ

แพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น ให้เป็นองค์กรสมรรถนะสูง ปี พ.ศ.2568 

ผลการศึกษาพบว่า ระดับความสำคัญด้านการส่งเสริมการทำงานเป็นทีมและสนับสนุนผู ้ม ี

ความสามารถโดดเด่น อยู่ในระดับมากท่ีสุด ร้อยละ 4.22 ( S.D.=0.54) ส่วนปญัหาและอุปสรรค พบว่า การ

สร้างเสริมค่านิยมองค์กรยังขาดกลไกในการถ่ายทอดวิสัยทัศน์อย่างลกึซึ ้ง การมีส่วนร่วมในการแสดงความ

คิดเห็นยังอยู่ในระดับต่ำ การส่งเสริมการทำงานเป็นทีมยังไม่ราบรื่น เคร่ืองมือและอุปกรณ์เทคโนโลยีล้าสมัย 

ไม่เพียงพอ ระบบสารสนเทศยังไม่เสถียร ผู ้นำระดับกลางและระดับสูงยังขาดทักษะการนำเชิงรุก รวมทั้ง

ระบบค่าตอบแทนและแรงจูงใจไม่สอดคลอ้งกับภาระงาน สำหรับแนวทางการเสริมสร้างประสิทธิภาพการ

ดำเนินงานของศูนย์หวัใจสิรกิิต์ิฯให้เป็นองค์กรสมรรถนะสูงที่สำคัญได้แก่ โครงการพัฒนาแผนยุทธศาสตร์

ด้านการสื่อสารอัตลักษณ์องค์กร โครงการสร้างระบบการมีส่วนร่วมเชิงรกุผ่านแพลตฟอร์มที่ประชาชน

เข้าถึงง่าย โครงการจัดกิจกรรมละลายพฤติกรรมและทีมสัมพนัธ์ โครงการพัฒนาโครงสร้างพื้นฐานด้าน

เทคโนโลยี โครงการพัฒนาระบบการสื ่อสารภายในองค์กร  และโครงการพัฒนาและบูรณาการระบบ

เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร

คําสําคัญ : ศูนย์หัวใจสิริกิต์ิ ภาคตะวันออกเฉียงเหนอื คณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลยัขอนแกน่, 

              องค์กรสมรรถนะสูง, การขับเคล่ือน,ปัจจัยที่มีอิทธิพล  

* นักจัดการงานท่ัวไป ระดับชำนาญการ ศูนย์หัวใจสิริกิต์ิ ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ คณะแพทยศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยขอนแก่น ** รองศาสตราจารย์ ภาควิชาเศรษฐศาสตร์การเกษตร คณะเกษตรศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแกน่  
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Performance Enhancement Guidelines for Building Queen Sirikit Heart Center  

of the Northeast, Faculty of Medicine, Khon Kaen University into a High-Performance 

Organization in 2025 

     Araya Kongla*, Ampon Honark ** 

(Received 20th June 2025; Revised : 19th August 2025; Accepted 20th  August 2025)  
ABSTRACT 

This study aimed to study the importance of the approach to a high-performance 

organization of the Sirikit Heart Center, Northeast, Faculty of Medicine, Khon Kaen University, the 

problems and obstacles that led to the inefficiency of driving the organization towards a high-

performance organization according to the high-performance organization development guidelines 

of the Ministry of Public Health (MoPH-4T). Data were collected from a questionnaire on opinions 

of 85 department heads, supervisors, unit heads, and ward heads, and interviews with 5 senior 

executives between February and May 2025, for a total of 4 months, to determine guidelines for 

enhancing the operational efficiency of the Sirikit Heart Center, Northeast, Faculty of Medicine, 

Khon Kaen University, to become a high-performance organization by 2025.  

The results of the study found that the importance of promoting teamwork and supporting 

outstanding talents was at the highest level, at 4.22 percent (S.D.=0.54). As for the problems and 

obstacles, it was found that the promotion of organizational values still lacked a mechanism to 

convey the vision in depth. Participation in expressing opinions was still at a low level. The 

promotion of teamwork was still not smooth. Tools and technology were outdated and 

insufficient. The information system was still unstable. Middle and senior leaders still lacked 

proactive leadership skills. In addition, the compensation and incentive systems were not in line 

with the workload. For guidelines to enhance the operational efficiency of Sirikit Heart Center to 

become a high-performance organization, important ones include the project to develop a 

strategic plan for corporate identity communication, the project to create a proactive participation 

system through a platform that is easily accessible to the public, the project to organize behavioral 

and team building activities, the project to develop technology infrastructure, the project to 

develop internal communication systems, and the project to develop and integrate information 

and communication technology systems. 

Keyword : Sirikit Heart Center Northeast Faculty of Medicine Khon Kaen University,High-Performance 

Organization, Driving Force, Influencing factors 

*General Administration Officer Professional Level, Sirikit Heart Center, Northeast, Faculty of Medicine, 
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1. บทนํา  

ศูนย์หัวใจสิริกิต์ิ ภาคตะวันออกเฉยีงเหนือ 

คณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น เป็น

โรงพยาบาลเฉพาะทาง ด้านโรคหัวใจและหลอด

เลือดซึ ่งมีความเชี ่ยวชาญในด้านการดูแลรักษา

ผู ้ป่วยโรคหัวใจและหลอดเลือดทุกระดับความ

รุนแรง ที ่ ได ้ร ับการรับรองมาตรฐานคุณภาพ

ระด ับชาต ิ และนานาชาต ิ  เช ่ น มาตรฐาน

โรงพยาบาลและบร ิการสุขภาพ  การรับรอง

คุณภาพขั้นก้าวหน้า จากสถาบันรับรองคุณภาพ

สถานพยาบาล (องค์การมหาชน) และมาตรฐาน

ระดับสากล มีบทบาทสำคัญในการพัฒนาคุณภาพ

การบริการทางการแพทย์ ในภาคตะว ันออก    

เฉียงเหนือ จึงได้มีนโยบายในการยกระดับการ

ให้บริการและส่งเสริมการบริหารจ ัดการที ่ม ี

ประสิทธิภาพเพื ่อให้เป็นองค์กรสมรรถนะสูงที่

สามารถตอบสนองความต้องการและคาดหวังของ

ผู ้รับบริการได้อย่างเหมาะสม อย่างไรก็ตาม ใน

ระยะท่ีผ่านมาพบว่า การดำเนินงานยังมีข้อจำกัด 

ตลอดจนปัญหาและอุปสรรคในการขับเคลื่อน

องค์กร ให้ก้าวไปสู่การเป็นองค์กรสมรรถนะสูง 

เช่น บุคลากรบางส่วนยังมีศักยภาพไม่ถึงระดับ

สากลขาดความรู ้ความสามารถและทกัษะความ

เชี ่ยวชาญทางวิชาชีพ มีปัญหาการจัดสรรงบ 

ประมาณด้านการรักษาพยาบาล และเทคโนโลยี 

รวมท้ังการขาดระเบียบวินัยและประสทิธิภาพการ

ให้บริการที่ยังไม่เหมาะสม ในปีงบประมาณ พ.ศ.

2566-2568 กระทรวงสาธารณสุข ได้กำหนด

นโยบายและทิศทางการดำเน ินงานในการ

ขับเคล่ือนนโยบายด้านองค์กร บุคลากร และการ

สื ่อสารองค์กร พร้อมทั ้งได้จัดทำแนวทางการ

พัฒนาองค์กรสมรรถนะสูง กระทรวงสาธารณสุข 

(MoPH-4T)(1) เพื่อเป็นแนวทางการพัฒนาองค์กร

ให้มีขีดความสามารถในการบริหารจัดการมีความ

พร้อมต่อการเปลี ่ยนแปลงและนำพาองค์กรไปสู ่

การเติบโตท่ีย่ังยนื โดยใช้แนวทาง4T ประกอบด้วย 

Trust ได้แก่  การสร้างความไว้เนื ้อเชื่อใจให้กับ

ประชาชน บุคลากรและเครือข่าย, Teamwork & 

Talent ไดแ้ก่ การส่งเสริมการทำงานเป็นทีม และ

สนับสนุนผู้มีความสามารถโดดเด่นในงาน คนเก่งที่

สร ้ างความ เปล ี ่ ยนแปลงการทำง าน ท ี ่ ด ี , 

Technology ได้แก่ การใช้เทคโนโลยีให้เกิดผลิต

ภาพและบริการที่มีคุณค่า เพิ่มประสิทธิภาพการ

ทำงาน การสื่อสารภายในองค์กรรวดเร็ว แม่นยำ 

และTargets ได้แก่ การทำงานแบบมุ่งเป้าหมาย 

คนทำงานท่ีมีความสุข องค์กรมีความพร้อมต่อการ

เปลี่ยนแปลง สามารถจัดการทรัพยากร ซึ่งคาดว่า

แนวทางท้ัง 4 ประการ จะทําใหบุคลากรมีคุณภาพ
ชีวิตในการทํางานที่ดี มีความสมดุลชีวิตกับการ
ทํางาน มีความสามารถในการปรับตัวยืดหยุนไดใน
ภาวะวิกฤต โดยมีเปาหมายและคานิยมรวมกัน 
และบรรลุเปาหมายสูองคกรสมรรถนะสูง การมุง
เสริมสรางศักยภาพบุคลากรและคุณภาพชีวิตการ
ทํางานใหสมดุลกับเปาหมายขององคกร(1) การ
ดํ า เ นิ น ง า น ต า ม  MoPH-4T ช ว ย เ พ่ิ ม ขี ด
ความสามารถในการแขงขันของโรงพยาบาลและ
การบริหารจัดการดานสุขภาพในระดบัภูมิภาค(2,3) 
ด้วยเหตุปัญหาด ังกล่าวข้างต ้น ซึ ่งส่วนใหญ ่

เก่ียวข้องกับบุคลากรผู้ปฏบิัติงานของศูนย์หัวใจ
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สิริกิติ ์ฯ ทำให้มีความสนใจที ่จะศึกษาระดับ

ความสำคัญของแนวทางการดำเนินงานของศูนย์

หัวใจสิริกิติ ์ฯ เพื่อให้สามารถบรรลุเป้าหมายเป็น

องค์กรสมรรถนะสูงในปี 2568 โดยมุ่งเน้นประเด็น 

ตามแนวทางทางการพัฒนาองค์กรสมรรถนะสูง 

กระทรวงสาธารณสขุ (MoPH-4T) ซ่ึงเป็นองค์กรท่ี

มีอำนาจหน้าท่ีในการให้บริการทางการแพทยแ์ละ

สาธารณสุข เช่นเดียวกันกับศูนย์หัวใจสิริกิติ ์ฯ 

เพ่ือให้ศูนย์หัวใจสิริกิต์ิฯ มีขดีความสามารถในการ

บริหารจัดการ มีความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง

และนำพาองค์กรไปสู่การเติบโตที่ยั่งยืน ซึ่งจะเป็น

ประโยชน์ต่อการยกระดับคุณภาพการบริการทาง

การแพทย์และเสริมสร้างความสามารถในการ

แข่งขันของสถานพยาบาลในระยะยาว   
2. วัตถุประสงคของการศึกษา 

วัตถุประสงคเฉพาะ 

1 เพื่อศึกษาระดับความสำคัญของแนว

ทางการดำเนินงานสู่องค์กรสมรรถนะสูง ของศูนย์

หัวใจสิริกต์ิิ ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

2 เพื่อศึกษาถึงปัญหาและอุปสรรค ท่ีจะทำ

ให้การดำเนินงานของศูนย์ห ัวใจสิร ิกิติ ์ฯ ขาด

ประสิทธิ ภาพต่อการข ับเคลื ่อนไปสู ่องค ์กร

สมรรถนะสูง  

วัตถุประสงคหลัก

เพ ื ่ อพ ัฒ นา ร ู ปแบบการ เสร ิ มสร ้ า ง

ประสิทธิภาพการดำเนินงานของศูนย์หัวใจสิรกิิติ์ 

ภาคตะวันออก เฉียงเหนือให้เป็นองค์กรสมรรถนะ

สูง ท่ีย่ังยืน ตามเป้าหมายท่ีกำหนดในปี พ.ศ.2568 

3. ขอบเขตของการศกึษา

การศึกษาคร้ังนี้มีขอบเขตครอบคลุมเน้ือหา

ท่ีมุ่งวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของศูนย์หัวใจสิริกิติ ์ฯ ตลอดจนปัญหา 

อุปสรรค และแนวทางการพัฒนาองค์กรให้มีความ

ยั่งยืน ในปี 2568 ตามแนวทางการพัฒนาองค์กร

สมรรถนะสงูของกระทรวงสาธารณสุข (MoPH-

4T) โดยการรวบรวมข้อมูลความคิดเห ็นจาก

บุคลากรระดับผู้บริหาร ได้แก่ ผู้อำนวยการ รอง

ผู ้อำนวยการ หัวหน้าฝ่าย หัวหน้างาน หัวหน้า

หน่วยงาน และหัวหน ้าหอผู ้ป ่วย โดยดำเนิน

การศึกษา ณ ศูนย์หัวใจสิร ิกิติ ์  ภาคตะวันออก 

เฉียงเหนือ คณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัย 

ขอนแก่น ระหว่างเดือนกุมภาพันธ์ ถึงเด ือน

พฤษภาคม พ.ศ. 2568 รวมระยะเวลา 4 เดือน 

4. การวิ จัยคร้ังนี้ ไ ด กํ าหนดกรอบแนวคิ ด

การศึกษา ดังแสดงในภาพท่ี 1
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ภาพที่ 1  กรอบแนวคิดการศึกษา 
 

5. วธิีดําเนินการวิจัย   

การศึกษาครั้งน้ี ใช้แนวทางแบบผสานวิธี ท้ัง

การวิจัยเชิงปริมาณ และการวิจัยเชิงคุณภาพ ตาม

วัตถุประสงค์ ดังน้ี  

 5.1วธิีการศึกษาระดับความสําคัญของ

แนวทางการดําเนินงานสูองคกรสมรรถนะสูง 

ของศูนยหัวใจสิริกิติ์ฯ 

1) การกำหนดประชากร และกลุ่มตัวอย่าง

ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังนี้ ได้แก่ บุคลากรท่ี

ดำรงตำแหน่งผู้บริหารระดับหัวหน้าฝ่าย หัวหนา้

ง านและ ห ัวหน ้ าหน ่ วย  จ ำนวน 106  ค น 

ทำการศึกษาจากกลุ ่มตัวอย่าง โดยคำนวณหา

จำนวนกลุ ่มต ัวอย่างในกรณีที ่ ทราบจำนวน

ประชากรแน่นอน โดยใช้สูตรของ Yamane ผล

การคำนวณได้จำนวนกลุ่มตัวอย่าง เท่ากับ 83.79 

คน        แต่เพื ่อให้สะดวกต่อการแจงนับและ

ประมวลผล จึงกำหนดกลุ่มตัวอย่างที ่จะใช ้ใน

การศึกษาคร ั ้งน ี้  จำนวน 85 คน ทำการส ุ ่ม

ตัวอย่างโดยวิธีการสุ ่มตัวอย่างแบบไม่ใช่ความ

น่าจะเปน็ (Non-Probability Sampling )ใช้การ

สุ ่มแบบกำหนดโควตาตามสัดส ่ วนของกล ุ ่ม

ประชากร 3 ตำแหน่ง จำนวน 106 คน คิดเป็น

ร้อยละ 80.18 และสุ่มแบบเจาะจง เพื ่อความ

เหมาะสมกับเนื ้อหาการศึกษาและการให้ความ

ร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม ได้จำนวนกลุ่ม

ตัวอย่างแบ่งตามประเภทตำแหน่งต่าง ๆ ดังนี้
 

ตารางที่ 1 ตำแหน่ง จำนวนประชากร และจำนวนกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา 

ที่ ตําแหนงทางบริหาร จํานวนประชากร (คน) จาํนวนตัวอยาง (คน)

1 หัวหน้าฝ่าย 6 5

2 หัวหน้างาน 26 21

3 หัวหน้าหนว่ย/หอผู้ป่วย  74 59

รวม 106 85

แนวทางการ

เสริมสราง

ประสิทธิภาพการ

ดําเนินงานของ

ศูนยหัวใจสิรกิิต์ิฯ

ใหเปนองคกร

สมรรถนะสูง

นโยบายการ

ดําเนินงาน

เพื่อนําไปสูองคกร

สมรรถนะสูงของ

ศูนยหัวใจสิรกิิต์ิฯ

การขับเคล่ือน

การดําเนินการ

ของ องคกร

สมรรถนะสูงตาม

แนวทางของ 

กระทรวง

สาธารณสุข 

(  

ปจจัยที่มีผลตอ

การดําเนินงาน

 และปญหา

อุปสรรคในการ

ปฏิบติังาน

ของศูนยหัวใจ

สิริกิต์ิฯ
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2) เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 

2.1 แบบสอบถาม (Questionnaires)

แบบสอบถามท่ีเป็นความคิดเห็นตามกรอบ

แนวคิด MoPH-4T และวัตถุประสงค์การศกึษาที่

กำหนด จำนวน 1 ฉบับ แบ่งเป็น 3 ส่วน ดังนี้

ส่วนที ่ 1 แบบสอบถามแบบปลายปิด

เกี ่ยวกับสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ม ีล ักษณะเป็นแบบสอบถาม จำนวน  3 ข ้อ 

ประกอบด้วย อายุ ,ประสบการณ์ในการทำงาน,

ระดับการศึกษาสูงสุด  

ส่วนที ่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็น

ของผู ้ตอบแบบสอบถามแบบปลายปิดเกี่ยวกับ

ระดับความสำคัญของแนวทางการดำเนินงานสู่

องค์กรสมรรถนะสูงของศูนย์หัวใจสิริกิติ ์ฯ ตาม

แนวทางการพัฒนาองค์กรสมรรถนะสูง กระทรวง

สาธารณส ุข (MoPH-4T) จำนวน 30 ห ัวข ้อ 

แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ

ของลิเคิร์ท (Likert's Five Rating Scale) โดยได้

กำหนดค่านำ้หนักคะแนนของแต่ละระดับ ดังนี้

ระดับ 1 หมายถึง ไม่มีการดำเนินงานหรือ

มีประสิทธิภาพต่อการขับเคลื่อนศูนย์หัวใจสิรกิิต์ิฯ 

ในระดับน้อยท่ีสุด มีค่าน้ำหนักเทา่กับ 1 คะแนน, 

ร ะด ับ 2 หมายถ ึ ง  ม ี การดำ เน ิ นง าน ท ี ่ ม ี

ประสิทธิภาพต่อการขับเคลื่อนศูนย์หัวใจสิรกิิต์ิฯ 

ในระดับน้อย มีค่าน ้ำหนักเท่าก ับ 2 คะแนน, 

ร ะด ับ 3 หมายถ ึ ง ม ี กา รดำเน ินง านท ี ่ ม ี

ประสิทธิภาพต่อการขับเคลื่อนศูนย์หัวใจสิรกิิต์ิฯ 

ในระดับปานกลาง มีค่าน้ำหนักเท่ากับ 3 คะแนน, 

ร ะด ับ 4 หมายถ ึ ง  ม ีการดำ เน ินง าน ท ี ่ ม ี

ประสิทธิภาพต่อการขับเคลื่อนศูนย์หัวใจสิรกิิต์ิฯ 

ในระดับมาก มีค่าน้ำหนักเท่ากับ 4 คะแนน, 

ร ะด ับ 5  หม ายถ ึ ง ม ีกา รดำ เน ิ นง านท ี ่ ม ี

ประสิทธิภาพต่อการขับเคลื่อนศูนย์หัวใจสิรกิิต์ิฯ 

ในระดบัมากท่ีสุด มีค่านำ้หนักเท่ากับ 5 คะแนน 

 2.2 การว ิ เค รา ะห ์ ค ่ าความ

เช่ือมั่นของแบบสอบถาม 

นำแบบสอบถามความคิดเห็น 

เสนอผูท้รงคุณวุฒิ จำนวน 3 ท่าน เพื่อพิจารณา

ความสอดคล้องของเนื้อหากับวัตถุประสงค์ของ

การวิจัย ด้วยการหาค่าดัชนีความสอดคล้องโดย

ใ ช ้ เ ทคน ิ ค  IOC ( Index of Item Objective 

Congruence) ซ ึ ่ งผลการพ ิจารณาได ้ร ับการ

ประเมินว่ามีความถกูต้องเหมาะสมแล้วโดยมีค่า

อยู่ระหว่าง 0.67-1.00 

5.2  วิธีการศึกษาปญหาและอปุสรรคที่

อาจทําใหการดําเนินงานขาดประสิทธิภาพตอ

การขับเคลื่อน

1) จำนวนประชากรและกลุ่ม

ตัวอย่าง เป ็นจำนวนเดียวกับวิธีการศ ึกษาใน

หัวข้อ 5.1 ระดับความสำคัญของแนวทางการ

ดำเนินงานสู่องค์กรสมรรถนะสูงของศนูย์หัวใจ

สิริกิต์ิ ฯ

 2) เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ใช้

แบบสอบถามเช่นเดียวกับในหัวข้อ 5.1 โดยเป็น

ส่วนที ่ 3 ของแบบสอบถามแบบปลายเปิด เป็น

การให้ผู ้ตอบแบบสอบถามสามารถแสดงความ

คิดเห็นได้อย่างอิสระ ได้แก่ ปัญหา อุปสรรค ที่

อาจทำให้การดำเนินงาน ขาดประสิทธิภาพต่อการ

ขับเคล่ือนไปสู่องค์กรสมรรถนะสูง ตามแนวทางการ
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พัฒนาองค์กรสมรรถนะสูง กระทรวงสาธารณสุข 

(MoPH-4T)   

3) การเก ็บรวบรวมข้อมูล ม ี

ข ั ้ นตอนในการเก ็บรวบรวมข้อม ูลจากกล ุ ่ม

ตัวอย่าง ดังนี ้

3.1 ขั้นที่ 1 จัดทำหนังสือเรียน

คณบดีว ิทยาลัยบัณฑิ ตศึกษา มหาว ิทยาลัย 

ขอนแก่น เพื่อทำหนังสือขอความอนุเคราะห์ไปยัง

ผู้อำนวยการศูนย์หัวใจสิริกิต์ิฯที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง

เพ่ือขอเข้าเก็บข้อมูล 3.2 ขั้นที่ 2 การเก็บรวบรวม

ข้อมูล ผู้ศึกษาจัดส่งแบบสอบถามให้กลุ่มตัวอย่าง

ตามจำนวนโควตาท ี ่ ไ ด ้กำหน ดไว ้แล ้ว  1 ) 

แบบสอบถามความคิดเห็น กลุ ่มตัวอย่างตอบ

กลับมา จำนวน 85 คน 2) สว่นคำถามปัญหาและ

อุปสรรค เป็นคำถามปลายเปิดกลุ่มตัวอย่างสมัคร

ใจการให้ข้อมูล  

4) การว ิเคราะห ์ข ้อม ูล การ

ว ิ เคราะห์ระด ับความสำค ัญของแนวทางการ

ดำเนินงานสู ่องค์กรสมรรถนะสูงของศูนย์หัวใจ

สิริกิต์ิฯ ตามแนวทางการพัฒนาองค์กรสมรรถนะ

สูง กระทรวงสาธารณสุข (MoPH-4T)  เป็นการ

นำเสนอในรูปแบบของตารางแจกแจงความถี่ 

(Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย 

(Mean) และค ่ าส ่ ว นเ บ ี ่ ย ง เบน มาตร ฐา น 

(Standard Deviation) โดยใช้โปรแกรม SPSS 

V.29  จ าก  KKU Software Center ใ น ก า ร

คำนวณเกณฑ์การแปลความหมายเพื ่อจัดระดับ

การขับเคลื่อนใช้เกณฑ์ค่าเฉลี่ยในการแปลผล ซึ ่ง

เป็นผลจากการคำนวณจากการใช้สูตรการหา

ความกว้างอ ันตรภาคชั ้น โดยม ีรายละเอ ียด

ดังต่อไปนี ้(4) 

 

ความกว้างอันตรภาคช้ัน = 
คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ำสุด

= 
5-1 

=  0.8  
ช่วงคะแนน 5 

แสดงเกณฑ์การแปลผลคะแนน

ค่าเฉลีย่ ได้ดังนี้  

ค่าเฉลี ่ย 4.21-5.00 หมายความว ่า การ

ดำเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพต่อการขับเคล่ือน ในระดับ

มากท่ีสุด 

ค่าเฉลี ่ย 3.41-4.20 หมายความว ่า การ

ดำเนินงานที่มีประสิทธิภาพต่อการขับเคล่ือน ใน

ระดับมาก 

ค่าเฉลี่ย 2.61-3.40 หมายความว ่า การ

ดำเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพต่อการขับเคล่ือน ในระดับ

ปานกลาง 

ค่าเฉลี่ย 1.81-2.60 หมายความว ่า การ

ดำเนินงานที่มีประสิทธิภาพต่อการขับเคล่ือน ใน

ระดับน้อย 

ค่าเฉลี่ย 1.00-1.80 หมายความว่า การ

ดำเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพต่อการขับเคล่ือน ในระดับ

น้อยท่ีสุด 
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5.3 วิธีการศึกษาเพื่อรับทราบนโยบาย

การเสริมสรางประสิทธิภาพการดําเนินงานของ

ผูบริหารศูนย หัวใจสิริ กิติ์ฯ  ให เ ปนองคกร

สมรรถนะสูง 

1) ประชากร  ได้แก ่ ผู ้บริหารระดับส ูง 

ร ะด ับผ ู ้ อ ำน วยการ โ รงพ ยาบาล และ รอ ง

ผู ้อำนวยการโรงพยาบาล จำนวน 6 ท่าน และได้

กำหนดกลุ่มตัวอย่างที่จะใช้สัมภาษณ์ไม่น้อยกว่า 

5 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 80.00  

2) เครื ่องมือที ่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบ

สัมภาษณ์ (Interviews) โดยเป็นหัวข้อคำถาม

ปลายเปิดในประเด็นนโยบายการเสริมสร้าง

ประสิทธิภาพการดำเนินงานของศูนย์หัวใจสิริกิติ ์

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ คณะแพทยศาสตร ์

มหาวิทยาลัยขอนแก่น ให้เปน็องค์กรสมรรถนะสูง 

จำนวน 3 หัวข้อ ดังน้ี  

ข้อที ่ 1 “องค์กรสมรรถนะสูง” สำหรับ

ศูนย์หัวใจสิริกิติ์ฯ ควรมีองค์ประกอบหลักใดบ้าง 

และในฐานะผู้บริหารโรงพยาบาล ท่านคิดว่าอะไรคือ

บทบาทสำคัญของผู้บริหารในการขับเคล่ือนองค์กรไปสู่

เป้าหมายนั้น, ข้อที่ 2 จากบริบทของโรงพยาบาล

และระบบสุขภาพในปัจจุบัน ท่านเห็นว่า “ปัจจัย

ภายใน” และ “ปัจจัยภายนอก” ใดท่ีมีอิทธิพลต่อ

การเสริมสร้างประสิทธิภาพการดำเนินงานของ

ศูนย์หัวใจสิร ิกิติ ์ฯ และควรวางแผนรับมือหรือ

พัฒนาอย่างไร, ข้อท่ี 3 นโยบายการบริหารจัดการ

ศูนย์หัวใจสิริกิติ์ฯ ให้พัฒนาไปสู่การเป็นองค์กร

สมรรถนะสูงภายในปี 2568 ควรเป็นอย่างไร

3) การเก็บรวบรวมข้อมูล มีข้ันตอนดังน้ี 

3.1 ขั ้นที ่ 1 จัดทำหนังสือเร ียนคณบดี

วิทยาลัยบัณฑิตศึกษาการจัดการ มหาวทิยาลัย 

ขอนแกน่ เพ่ือทำหนงัสือขอความอนุเคราะห์ไปยัง

ผู้อำนวยการศูนย์หัวใจสิริกิต์ิฯที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง

เพื่อขอเข้าเก็บข้อมูล,              

3.2 ขั ้นที่ 2 ประสานงานกลุ่มตัวอย่างขอ

เข้าสัมภาษณ์ในประเด็นแนวทางการเสริมสร้าง

ประสิทธิภาพการดำเนินงานของศูนย์หัวใจสิริกิติ์

ฯให้เป็นองค์กรสมรรถนะสูง จำนวน 3 ข้อ ใช้

เวลาประมาณ 20 นาที  

3.3  ขั ้นที่ 3 ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้

ศึกษาได้สัมภาษณ์ตามจำนวนโควตาที่ได้กำหนด

ไว้แล้ว จำนวน 5 คน

6. ขอพิจารณาทางจริยธรรม 

การศึกษาคร ั ้ งน ี ้ ผ ่ านการร ับรองจาก

คณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ ประจำ

มหาวิทยาลัยขอนแก่น ลงวันที่ 24 เมษายน 2568 

หมายเลขสำคัญ HE681217 

7 . ผลการศึกษา  

7.1 ผลการศึกษาสถานภาพทั่วไปของ

ผูตอบแบบสอบถาม จากกลุ่มตัวอย่างจำนวน

ทั้งหมด 85 ราย พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามสว่น

ใหญ่ค่าเฉลี่ยอายุมากที่สุด 67 ปี อายุเฉลี่ยน้อย

ท ี ่ ส ุ ด 17  ป ี  ค ่ า เฉล ี ่ ยอาย ุ  46 .72 ป ี  ด ้ าน

ประสบการณ ์ทำงาน พบว ่า ทำงานมาแล้ว 

ค่าเฉลี่ยมากที ่สดุ 45 ปี น้อยท่ีสุด 3 ปี ค่าเฉลี่ย

ประสบการณ์การทำงานมาแล้ว 6.76 ปี ด้านระดับ

การศึกษา พบว่า ร้อยละ 62.35 จบการศึกษา

ระดับปริญญาตรี ร้อยละ 29.40 จบการศึกษา
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ระดับปริญญาโท และระดับปริญญาเอก ร้อยละ 

3.53 ตามตารางท่ี 2-3

ตารางที่ 2 จำนวนค่าเฉลี่ยอายุ และประสบการณข์องผู้ตอบแบบสอบถาม  

ขอมูลทั่วไป นอยท่ีสุด มากที่สุด คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

อายุ (ปี) 17 67 46.72  6.67 

ประสบการณ์ในการทำงาน (ปี) 3 45 21.25 6.76 

ตารางที่ 3 จำนวนร้อยละระดับการศึกษาของผู้ตอบแบบสอบถาม  

ระดับการศกึษา จํานวน (คน) รอยละ 

ปริญญาตรี 53 62.35

ปริญญาโท 27 31.75

ปริญญาเอก 2 2.35

ประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูง 3 3.55 

รวม 85 100.00

7.2 ผลการศึกษาระดับความสําคัญของ

แนวทางการดําเนินงานสูองคกรสมรรถนะสูง

ของศูนยหัวใจสิรกิิติ์ฯตามแนวทางการพัฒนา

องคกรสมรรถนะสูง กระทรวงสาธารณสุข 

(MoPH-4T)

ผลการศึกษาสรุปได้วา่ ระดับความสำคัญที่

มีผลต่อการดำเนนิงานสู ่องค์กรสมรรถนะสูงที ่มี

ประสิทธิภาพของศูนย์หัวใจสิริกต์ิิฯ พบว่า ผู้ตอบ

แบบสอบถามให้ความสำคัญในระดับมากที ่สุด 

ด้านการส่งเสรมิการทำงานเป็นทีมและสนับสนุน

ผู ้ม ีความสามารถโดดเด่นในงานที ่สร ้างการ

เปลี ่ยนแปลงการทำงานที่ด ี (T2) ได้แก ่ มีการ

ส่งเสริมให้บุคลากรพัฒนาทักษะและศักยภาพ

ของตนเองผ่านการฝึกอบรมและพัฒนาอาชีพ 

ค่าเฉลี ่ยส ูงสุด 4.34 (S.D.= 0.66) และม ีการ

ส่งเสริมให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการตัดสินใจและ

พ ัฒนาการทำงาน ค ่ าเฉล ี ่ ยต ่ำท ี ่ ส ุ ด 4 .12 

(S.D.=0.65) ส่วนระดับความสำคัญอ่ืนๆ ด้านการ

สร้างความไว้วางใจแก่ประชาชน บุคลากรของ

องค์กรและเครือข่าย (T1) ได้แก่ องค์กรมีความ

โปร่งใสและสามารถตรวจสอบได้ ค่าเฉลี ่ยสูงสุด 

4.22 (S.D.=0.62) และองค์กรมีการดูแลคุณภาพ

ชีวิตในการทำงานของบุคลากร ค่าเฉลี่ยต่ำที ่ส ุด 

4.02 (S.D.=0.65) ด้านการทำงานที่มุ่งเป้าหมาย 

คนทำงานมีความสุข องค์กรมีความพร้อมต่อการ

เปล่ียนแปลง (T4) ได้แก่ องค์กรมีความมุ่งมั่นใน

การสร้างระบบสุขภาพที่ยั ่งยืน โดยคำนึงถึงทั้ง

บุคลากร ประชาชนและสิ ่งแวดล้อม ค่าเฉลี ่ย

สูงสุด 4.28 (S.D.=0.68) และองค์กรมีบรรยากาศ

ท่ีเอื้อต่อการทำงานอย่างมีความสุข สามารถลด
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ความเคร ียดของบ ุคลากรด ้านจ ิตใ จและ

สนับสนนุสวัสดิการที่เหมาะสม ค่าเฉลี่ยตำ่ที่สุด 

3.74 (S.D.=0.86) สำหรับด้านการใช้เทคโนโลยี

ให้เกิดผลิตภาพและบริการที ่ม ีคุณค่า เพิ ่ม

ประสทิธิภาพในการทำงาน การสื่อสารภายใน

อ ง ค ์ ก ร ร ว ด เ ร ็ ว  แ ม ่ นย ำ  (T3) ผ ู ้ ต อ บ

แบบสอบถามให้ความสำค ัญในระดับมากทุก

ป ัจจ ัย  ระบบเทคโนโลย ีท ี ่ ใช้ งานม ี ความ

ปลอดภัย  มีระบบป้องกันข้อมูลผู ้ป ่วยและ

มาตรการรักษาความปลอดภัยทางไซเบอร์ 

สามารถรองรับการทำงานที ่ม ีประสิทธิภาพ 

อย่ างม ีเสถ ียรภาพ ค่าเฉล ี ่ ยส ูง สุด 4 .12 

(S.D.=0.73) และมีการใช้ระบบ โรงพยาบาล

อ ั จฉร ิยะ  ( Smart Hospital) เช ่น  ป ัญญา 

ประดิษฐ์ (Artificial Intelligence: AI )ในการ

วเิคราะห์ข้อมูลคนไข้หรือเทคโนโลยีที ่ทำให้

อุปกรณ์อเิล็กทรอนิกส์ต่างๆ  สามารถเชื่อมโยง

ระหว ่างก ันได ้อย่างง ่ายดาย  ( Internet of 

Things: IoT) เพื ่อใช้ปร ับปร ุงค ุณภาพของ

บริการหรือการทำงาน ค่าเฉลี ่ยต ่ำสุด 3.48 

(S.D.=1.00)  ตามตารางที่ 4 

  

ตารางที่ 4 ผลการศึกษาระดับความสำคัญของแนวทางการดำเนินงานสู่องค์กรสมรรถนะสูง

              ของศูนย์หัวใจสิริกิต์ิฯ  
 

ระดับความสําคัญของแนวทางการดําเนินงานสูองคกรสมรรถนะสูง คาเฉล่ีย S.D. การแปลผล

T 1-Trust ด้านการสร้างความไว้วางใจแก่ประชาชน บุคลากรของ

องค์กรและเครอืข่าย 

 

1. องค์กรมีความโปร่งใสและสามารถตรวจสอบได้ 4.22 0.62 มากที่สดุ

2. องค์กรมีการดูแลคุณภาพชีวิตในการทำงานของบุคลากร 4.02 0.65 ต่ำท่ีสุด

T2- Teamwork & Talent การสง่เสรมิการทำงานเป็นทีม และ

สนับสนุนผู้มีความสามารถโดดเด่นในงาน ที่สร้างการเปล่ียนแปลง

การทำงานท่ีดี 

4.22 0.54 มากที่สดุ

1. มีการส่งเสริมให้บุคลากรพัฒนาทักษะและศักยภาพของตนเอง

ผ่านการฝึกอบรมและพัฒนาอาชีพ 

4.34 0.66 มากที่สดุ

2. มีการส่งเสริมให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการตัดสินใจและพัฒนาการ

ทำงาน 

4.12 0.65 ต่ำสุดท่ีสุด

T3- Technology การใช้เทคโนโลยใีหเ้กิดผลิตภาพและบริการท่ีมี

คุณค่าเพิ่มประสทิธิภาพในการทำงาน การสื่อสารภายในองค์กร

รวดเร็ว แม่นยำ 
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ตารางที่ 4 ผลการศึกษาระดับความสำคัญของแนวทางการดำเนินงานสู่องค์กรสมรรถนะสูง

              ของศูนย์หัวใจสิริกิต์ิฯ  
 

ระดับความสําคัญของแนวทางการดําเนินงานสูองคกรสมรรถนะสูง คาเฉล่ีย S.D. การแปลผล

1. ระบบเทคโนโลยีท่ีใช้งานมีความปลอดภัย มีระบบป้องกันข้อมูล

ผู้ป่วยและมาตรการรักษาความปลอดภัยทางไซเบอร์ สามารถรองรับ

การทำงานท่ีมีประสิทธิภาพ อย่างมีเสถียรภาพ 

4.12 0.73 มาก

2.มีการใช้ระบบ โรงพยาบาลอัจฉริยะ ( Smart Hospital) เช่น 

ปัญญาประดิษฐ์ (Artificial Intelligence: AI )ในการวิเคราะหข้์อมูล

คนไข้หรือเทคโนโลยท่ีีทำให้อุปกรณ์อิเล็กทรอนิกส์ต่างๆ  สามารถ

เช่ือมโยงระหว่างกันได้อย่างง่ายดาย( Internet of Things: IoT) เพ่ือ

ใช้ปรับปรุงคุณภาพของบริการหรือการทำงาน

3.48 1.00 มาก

T4 - Target การทำงานท่ีมุ่งเป้าหมาย คนทำงานมีความสุข องค์กร

มีความพรอ้มต่อการเปลี่ยนแปลง

4.12 0.57 มาก

1.องค์กรมีความมุ่งม่ันในการสร้างระบบสุขภาพท่ีย่ังยืนโดยคำนึงท้ัง

บุคลากร ประชาชนและส่ิงแวดล้อม

4.28 0.68 มากที่สดุ

2. องค์กรมีบรรยากาศที่เอื้อต่อการทำงานอย่างมีความสุข สามารถ

ลดความเครียดของบุคลากรด้านจิตใจและสนบัสนุนสวัสดิการท่ี

เหมาะสม 

3.74 0.86 ต่ำท่ีสุด

 

ตารางที่ 5 สรุปผลการศึกษาระดับความสำคัญของแนวทางการดำเนินงานสู่องค์กรสมรรถนะสูง  

                ตาม ( MoPH - 4 T ) 

ระดับความสําคญัของแนวทางการดําเนินงานสูองคกรสมรรถนะสูง คาเฉล่ีย S.D. การแปลผล

T 1 -Trust ด้านการสร้างความไวว้างใจแก่ประชาชน บคุลากรของ

องค์กรและเครือข่าย 

4.14 0.48 มาก

T2 - Teamwork & Talent การส่งเสรมิการทำงานเป็นทีม และ

สนับสนุนผู้มีความสามารถโดดเด่นในงาน ที่สร้างการเปล่ียนแปลงการ

ทำงานที่ดี 

4.22 0.54 มากท่ีสุด

T3 - Technology การใช้เทคโนโลยีให้เกิดผลิตภาพและบรกิารท่ีมี

คุณค่าเพิ่มประสทิธิภาพในการทำงาน การสื่อสารภายในองค์กร

รวดเร็ว แม่นยำ 

3.97 0.57 มาก

T4 - Target การทำงานท่ีมุ่งเป้าหมาย คนทำงานมีความสุข องค์กรมี

ความพร้อมต่อการเปล่ียนแปลง 

4.12 0.57 มาก
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7.3 ผลการศึกษาปญหาและอุปสรรค 

ดานการสรางความไววางใจแกประชาชน 

บุคลากรขององคกร และเครือขาย (T1) ด้าน

การสร้างเสริมค่านิยมองค์กรฯ พบว่า ยังขาด

กลไกในการถ่ายทอด วิสัยทัศน์ และเป้าหมาย

ให้เข้าถึงบุคลากรทุกระดับอย่างมีประสิทธิภาพ 

การมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นและ

สะท้อนความต้องการของประชาชน  ยังอยู่ใน

ระดับต่ำ ความร ่วมมือก ับเครือข่ายบริการ

สุขภาพยังไม่มีกรอบแนวทางที่ชัดเจนและเป็น

ระบบ ด้านการส่งเสรมิการทำงานเป็นทีม และ

สนับสนุนผู ้มีความสามารถโดดเด่นในงาน ที่

สร้างการเปลี ่ยนแปลงการทำง านที ่ดี (T2) 

พบว่า การส่งเสริมการทำงานเป็นทีม และการ

ทำงานเป็นทีมยังไม ่ราบรื ่น บุคลากรต้อง

รับผิดชอบหลายด้าน ส่งผลใหก้ารทำงานเป็น

ทีมม ีข ีดจำก ัด และผู ้นำบางระดับยังขาด

บทบาทเชิงรุกในการส่งเสร ิมบรรยากาศการ

ทำงานเป็นทีม การสร้างสรรค์การดำเนินงาน

ขององค์กร ยังขาดเวทีที ่เปิดโอกาสให้บุคลากร

ทุกระดับได้เสนอแนวทางการทำงานใหม่ๆ และ 

ขาดความยืดหยุ่นในการปรับตัว การสนับสนนุ

คนเก่งที่สร้างความเปลีย่นแปลงการทำงานที่ดี 

ขาดการค ัดเล ือกและพ ัฒนาบ ุคลากรที ่ ม ี

ศ ักยภาพส ูงอย ่างเป ็นระบบ ย ังไม ่ม ีการ

ออกแบบเส้นทางความก้าวหนา้ที ่ชัดเจน และ

การยกย่องชมเชยและส่งเสริมความก้าวหน้าใน

อาชีพ บุคลากรบางกลุ ่มยังขาดแรงจูงใจ ความ

ไม่เท่าเทียมในวิชาชีพ และความแตกต่างของ

กฎระเบียบระหว่างหน่วยงาน, ด ้านการใช้

เทคโนโลยีให้เกิดผลิตภาพและบริการที่มีคุณค่า 

เพิ ่มประสิทธิภาพในการทำงานการสื ่อสาร

ภายในองค์กรรวดเร ็ว แม ่นยำ  (T3) พบว่า 

เคร่ืองมือและอุปกรณ์เทคโนโลยีล้าสมัย หรือไม่

เพ ียงพอ ระบบสารสนเทศยังไม ่เสถียร การ

สื่อสารภายในองค์กรยังไม่ท่ัวถึง  เจ้าหน้าท่ีไอที

มีภาระงานสูง  ความเหลื่อมล้ำด้านทักษะการ

ใช้เทคโนโลย ี และ ข้อจำก ัดด ้านกฎหมาย 

PDPA การใช้นวัตกรรมในการทำงาน การใช้

เทคโนโลยีไม่ครอบคลุม และไม่เป็นระบบ

เดียวกัน ขาดนว ัตกรรมที ่ตอบโจทย์บร ิการ  

และด้านการทำงานที่มุ่งเป้าหมาย คนทำงานมี

ความ ส ุข  องค ์กร ม ีคว ามพร ้อม ต ่ อ ก าร

เปล ี ่ ยนแปลง  (T4) พบว ่ า  ขาดกลไกการ

ถ่ายทอดวิสัยทัศน์อย่างลึกซึ้งและต่อเน่ือง ผู้นำ

ระดับกลางและระดับสูงยังขาดทักษะการนำ

เชิงรุก ขาดระบบการสร้างความรู้สึกร่วมที่ทำ

ให้บุคลากรขาดความเข้าใจบริบทภาพรวมของ

องค์กรอย่างแท้จริง  ระบบค่าตอบแทนและ

แรงจูงใจไม่สอดคล้องกับภาระงานและความ

คาดหวังในคุณภาพ ปัญหาระบบการจัดการ

คุณภาพยังขาดระบบวิเคราะห์ข้อม ูลเชิงลึก 

และระบบคุณภาพไม่สามารถสร้าง “แรงจูงใจ

ในกระบวนการ”

7 .4  ผลกา รศึกษา พัฒนาแนวท างการ

เสริมสรางประสิทธิภาพการดําเนินงานของ

ผูบริหารศูนยหัวใจสิริ กิติ์ฯ ให เปนองคกร

สมรรถนะสูง ที่ยั่งยืน ในป พ.ศ.2568 พบว่า 

แนวทางการพัฒนาองค์กรให้เป ็น “องค์กร

สมรรถนะสูง” ต้องอาศัยทั ้งประสิทธิภาพใน

การบริหารจัดการ และการยกระดับคุณภาพ

บริการในทุกมิติ โดยองค์กรที่มีสมรรถนะสูงไม่

เพยีงเน้นที่มาตรฐานของบริการ แต่ยังต้องมี

ค ว ามสามาร ถ ในกา รปร ั บต ั ว ต ่ อค วา ม
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เปลี่ยนแปลงและให้ความสำคัญกับบุคลากร

ภายในองค์กรควบคู่กับผู้รบับริการ องค์กรควร

มีการวางระบบที่ครอบคลุมตั้งแต่การวางแผน

เชิงยุทธศาสตร์ การปฏิบัติจริง ไปจนถึงการ

ประเมินผลอย่างต่อเน ื่อง โดยมีหลักธรรมา     

ภิบาล โปร่งใส และตรวจสอบได้เป็นแกนกลาง 

นอกจากนี้ ยังต้องพัฒนาและรักษาบุคลากรทีม่ี

คุณภาพผ่านการส่งเสริมทักษะเฉพาะทาง การ

ปรับปรุงสวัสดิการ และการจัดสภาพแวดล้อมที่

เอื ้อต่อความสุขในการทำงาน อย่างไรก็ตาม 

การดำเน ินงานขององค ์กรย ังคงเผชิญกับ

อุปสรรคสำคัญ ท้ังจากปัจจัยภายใน เช่น อัตรา

การลาออกสูง ความล่าช้าจากระบบราชการ 

ค่าตอบแทนที่ไม่สอดคล้องกับภาระงาน และ

ขาดแคลนความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน ขณะที่

ปัจจัยภายนอก ได้แก่ ความไม่สอดคลอ้งของ

ระบบงบประมาณภาครัฐ การจำกัดของระบบ

การเบิกจ ่ายค ่าร ักษาพยาบาล รวมถึงการ

แข่งขันที่รุนแรงกับโรงพยาบาลเอกชนและการ

เปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีทางการแพทย์จาก

ปัจจัยดังกล่าว องค์กรควรมีการปรับกลยุทธ์

และโครงสร้างการบริหารใหม่ การจัดระเบียบ

องค์กรให้มีความชัดเจน ได้แก่ ลดการพึ่งพาตัว

บุคคล เสริมสร้างการมีส่วนร่วมจากบุคลากร 

ส่งเสริมการตัดสนิใจร่วม พัฒนาเทคโนโลยแีละ

นวัตกรรม ระบบบริการ และสร้างเคร ือข่าย

ความร่วมมือที่เข้มแข็งเพื่อแลกเปลี่ยนความรู้

ทรัพยากรกับสถาบันชั้นนำและโรงพยาบาล

อื่นๆ

8 . อภิปรายผลและสรุปผลการวิจัย  

การศ ึกษาครั้ งน ี ้ม ีว ัตถุประสงค์เพื่อ

ศ ึกษาระดับความสำค ัญ ว ิ เคราะห์ป ัญหา

อุปสรรค และเสนอแนวทางการพัฒนาองค์กร

สมรรถนะสูงของศ ูนย์หัวใจสิร ิกิติ ์ฯ ภายใต้

กรอบแนวคิด MoPH-4T ซ ึ ่งครอบคลุม 4 

องค์ประกอบ ได้แก่ T1ความไวว้างใจ, T2การ

พัฒนาคนและการทำงานเป็นทีม , T3การใช้

เทคโนโลยีให้เกิดผลิตภาพและบริการที่มีคุณค่า 

และT4การทำงานแบบมุ่งเป้าหมาย คนทำงาน

ท่ีมีความสุข จากผลการศึกษาระดับความสำคัญ

ของแนวทางการดำเนินงาน พบว่า บุคลากรให้

ความสำคัญอย่างยิ ่งต่อ T2 ด้านการส่งเสร ิม

การทำงานเป็นทีม (ค่าเฉล่ีย 4.22) และT1 ด้าน

ความไว้วางใจ (ค่าเฉล่ีย 4.14) โดยเฉพาะด้าน

การส่งเสริมศักยภาพบุคลากร และการมีส่วน

ร ่ วมกำหนดทิศทางองค ์กร สอดคล ้องก ับ

แนวคิดของ Blanchard5  ที่ เสนอว่าองค์กร

สมรรถนะส ูงควรมี องค ์ประกอบ SCORES 

ไ ด ้ แก ่  Shared Information, Compelling 

Vision, Ongoing Learning, Relentless 

Focus on Customer Results, Engineering 

Systems และ Shared Power ซึ่งสะท้อนผ่าน

มิติ T2 และ T1 ได้อยา่งชัดเจน ท้ังนี้ การมีส่วน

ร่วมของบุคลากรในการต ัดสินใจและการมี

วิสัยทัศน์รว่ม ถือเป็นกลไกสำคัญในการสร้าง

พล ังขับเคลื ่อนองค์กรตามแนวคิดของ De 

Waal6 และ Brokaw & Mullins7 ในขณะท ี ่

ป ัญหาและอ ุปสรรคที ่สำคัญ  แสดงให้เห็น

ข้อจำกัดด้านการสื่อสารภายในองค์กร การขาด

กลไกการถ่ายทอดวิสัยทัศน์  การขาดแคลน

เทคโนโลยีที ่เหมาะสม และภาวะผู ้นำที่ยังไม่

เอ ื ้อต ่อการ เปล ี ่ ยนแปลง สอดคล ้อ งก ับ 

Holbeche(8)  ท่ีเน้นความสำคัญของวัฒนธรรม

องค์กรแบบเปิดรับการเปลี่ยนแปลง ความยืด
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หย ุน  และการปลดล ็อคระบบสั ่ งการแบบ

แนวดิ่ง เพื่อส่งเสริมการมีส่วนร่วมอย่างแท้จริง 

ทั ้งนี้ ปัญหาด้านความไม่สมดุลระหว่างภาระ

งานกับแรงจูงใจสะท้อนความจำเป็นในการ

ทบทวนระบบคา่ตอบแทน การยกย่องชมเชย 

และการพฒันาเส้นทางความก้าวหน้าในวิชาชีพ

อย่างเป็นธรรมสอดคล้องกับทิศทางขององค์กร 

สำหร ับแนวทางการพ ัฒนาองค์กร พบว ่า 

การบูรณาการระบบบริหารจัดการแบบมีส่วน

ร่วม การลดการพึ่งพาตัวบุคคล การพัฒนาผู้นำ

ระดับกลาง และการลงทุนในเทคโนโลยี เป็น

แนวทางที่สอดคล้องกับแนวคิดของ น้ำเพชร  

ศรีวิจิตรโชค9  และจุฑาสินี สัมมานันท์10 ท่ีเน้น

ภาวะผู้นำ การสร้างแรงจงูใจ ผลักดัน และการ

มีส่วนรว่มเป็นหัวใจสำคัญของการขับเคลื่อน

องค์กรสุขภาพสู่ความเป็นเลิศอย่างยั ่งยืน การ

พัฒนาองค ์กรสมรรถนะส ูงต ้องอาศัยการ

ออกแบบกลยุทธ ์ท ี ่ ครอบคล ุมท ั ้ง มิ ต ิ เช ิ ง

โครงสร ้างและพฤติกรรม โดยเฉพาะการ

ส ่ง เสริ มการม ีส่ วนร่วมของบุ คลากร การ

เสริมสร้างภาวะผู ้นำที่สามารถขับเคลื่อนการ

เปลี่ยนแปลง และการจัดสภาพแวดล้อมที่เอื้อ

ต่อการเรียนรู้และนวัตกรรม แนวคิด MoPH-

4T สามารถนำมาใช้ เป็นกรอบวิ เคราะห์ที ่

เชื่อมโยงกับทฤษฎีระดับสากล อาทิ SCORES 

Model ของ Blanchard 5 และแนวคิดองค์กร

ยืดหยุ่นของ De Waal6 ทั ้งนี้ ผลการศึกษาเน้น

ย้ำว่ าองค์กรสมรรถนะสูงมิได ้เก ิดจากการ

ปรับปรุงเฉพาะด้านเทคนิคหรือกระบวนการ

เท่านั ้น แต่ตอ้งยกระดับความคิดเชิงกลยุทธ ์

และการพัฒนาเชิงระบบ โดยเฉพาะการสร้าง

วัฒนธรรมองค์กรที่ยึดบุคลากรเปน็ศูนย์กลาง 

ความยั ่งย ืนขององค์กร การสื ่อสารอย ่างมี

ปร ะส ิ ท ธ ิ ภ าพ กา รว า งว ิส ั ยท ั ศน ์ ร ่ ว ม 

ค ว ามส า มา รถ ใ น ก าร ป ร ั บต ั ว อ ย ่ า ง ม ี

ประสิทธิภาพ และการกระจายอำนาจในการ

ตัดสินใจให้ครอบคลุมทุกระดับอย่างแท้จริง 

หากสามารถดำเนินการตามแนวทางที่เสนอไว้

องค์กรจะสามารถก้าวสู่การเป็นต้นแบบองค์กร

สมรรถนะส ูงในระบบบร ิการส ุขภาพของ

ประเทศได้อย่างแท้จรงิและยั่งยืน 

9 .ขอเสนอแนะ

ขอเสนอสําหรับการศึกษาครั้งนี ้ควรนำ

แนวทางการเสร ิมสร ้างประส ิทธ ิภาพการ

ดำเนินงานทีไ่ด้รับจากการศึกษาครั้งนี้ ไปถอด

แบบเพื่อนำไปสู ่การปฏิบัติที ่เป็นโครงการที ่

เหมาะสมและเปน็ไปได้อย่างเป็นรูปธรรม

ขอเสนอแนะสําหรับการศึกษาครั้ง

ตอไป

1. ควรทำการศึกษาต่อยอดสำหร ับ

องค์กรต่างๆ ที่มีวัตถุประสงค์ในการพฒันาและ

ขับเคลื่อนไปสู่การเป็นองค์กรสมรรถนะสูง 

2.ควรทำการศึกษาและรวบรวมรูปแบบ

ขององค์กรต่างๆที่ได้ร ับยอมรับว่าเป็นองค์กร

สมรรถนะส ูง เพื ่อใช้ เปร ียบเท ียบว ิธ ีการ

ดำเนินงาน ให้เหมาะสมกับองค์กร เพื ่อเพ ิ่ม

ประสิทธิภาพในการบริหารจัดการองค์กรได้

อย่างย่ังยืน  

10. กิตติกรรมประกาศ   

ผู ้ศึกษาขอขอบคุณอาจารย์ที ่ปร ึกษา 

คณาจารย ์วิทยาลัยบัณฑิตศึกษาการจัดการ 

มหาวิทยาลัยขอนแก่น ผู ้เชี ่ยวชาญตรวจสอบ

เครื่องมือทุกท่าน ผู ้อำนวยการศูนย์หัวใจสิริกิต์ิ 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ คณะแพทยศาสตร์
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มหาวิทยาลัยขอนแก่น ผู ้บริหาร และหัวหน้า

ฝ่าย หัวหน้างาน หวัหน้าหน่วยงาน และหัวหน้า

หอผู้ป่วย บุคลากรที่เกี่ยวข้องภายในศูนย์หัวใจ
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