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ค าน า 

 
             รายงานการศึกษาส่วนบุคคลฉบับนี้ เป็นส่วนหนึ่งของการฝึกอบรมหลัดสูตรนักบริหาร
มหานคร ระดับต้น รุ่นที่ 34 จัดท าข้ึนเพ่ือการพัฒนาศักยภาพบุคลากรฝ่ายซ่อมบ ารุงและก าจัดของเสีย 
ภายในโรงพยาบาลตากสิน ให้มีความสามารถซ่อมแซมแก้ไขงานด้านงานฉุกเฉินแทนกันได้ทุกงาน ในงาน
ส่วนที่ฝ่ายซ่อมบ ารุงและก าจัดของเสีย เป็นผู้รับผิดชอบ 

  ผู้จัดท ารายงานการศึกษาขอขอบพระคุณ อาจารย์เกรียงไกร  ตั้งจิตรมณีศักดา 
ผู้อ านวยการโรงพยาบาลลาดกระบัง ส านักการแพทย์ กรุงเทพมหานคร ที่ให้ความอนุเคราะห์เป็นที่
ปรึกษาและให้ค าแนะน าในการจัดท ารายงานการศึกษาให้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี และหวังว่ารายงาน
การศึกษาส่วนบุคคลฉบับนี้ จะเป็นประโยชน์ต่อผู้ที่สนใจและผู้ที่ศึกษาค้นคว้าต่อไป 
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1. ชื่อเรื่อง การพัฒนาศักยภาพบุคลากรฝ่ายซ่อมบ ารุงและก าจัดของเสีย ภายในโรงพยาบาลตากสิน  

2. หลัการและเหตุผล 

 ฝ่ายซ่อมบ ารุงและก าจัดของเสีย โรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย์ จัดเป็นหน่วยงาน
สนับสนุน มีรูปแบบการให้บริการแก่หน่วยงานต่างๆ ภายในโรงพยาบาลเป็นหลัก โดยมีหน้าที่รับผิดชอบ
ในการให้บริการด้านวิศวกรรม หรือด้านงานช่างเทคนิคสาขาต่าง ๆ เช่น การตรวจสอบ การทดสอบ การ
สร้าง การซ่อมแซมแก้ไข ประกอบ ดัดแปลง ติดตั้ง การควบคุมดูแลบ ารุงรักษางานระบบประจ าอาคาร 
และการให้ค าแนะน าเรื่องการใช้ การเพ่ิมเติมด้านอาคารสถานที่ และงานด้านระบบสาธารณูปโภคต่าง ๆ 
เช่น ระบบไฟฟ้า ระบบสื่อสารและอิเล็กทรอนิกส์ ระบบปรับอากาศ ระบบระบายอากาศ  
ระบบเครื่องจักรกล ระบบความร้อนและไอน้ า ระบบประปาและสุขาภิบาล ระบบก๊าซทางการแพทย์ 
รวมถึงระบบบ าบัดน้ าเสีย เช่น การตรวจวิเคาระห์คุณภาพน้ าในระบบบ าบัดน้ าเสีย และน้ าที่ผ่านการ
บ าบัดเบื้องต้น ก่อนปล่อยลงสู่ระบบท่อสาธารณะ มีอาคารส าหรับให้บริการแก่ผู้ป่วยและหน่วยงาน
สนับสนุน จ านวน 4 อาคาร เพื่อให้อาคารสถานที่ ระบบสาธารณูปโภค และระบบเครื่องจัรกลพร้อม
อุปกรณ์ประจ าอาคาร สามารถให้บริการได้อย่างต่อเนื่องและเต็มประสิทธิภาพ ตลอด 24 ชั่วโมงตาม
กฎกระทรวง มาตรฐานความปลอดภัย มาตรฐานการซ่อมบ ารุงรักษาเชิงป้องกัน และกฎหมายที่เก่ียวข้อง 
  ด้วยเหตุผลเนื่องจากช่างผู้ปฏิบัติงานฝ่ายซ่อมบ ารุงและก าจัดของเสีย โรงพยาบาลตาก
สิน จะมีความถนัดเฉพาะงานในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบ หากเกิดปัญหาเฉพาะหน้าจาก
หน่วยงานทีแ่จ้งให้ซ่อมแก้ไขในงานที่ตนเองไม่ได้รับมอบหมายไว้ ก็จะไม่สามารถท่ีจะแก้ไขปัญหานั้นๆ ให้
ลุล่วงไปได้ หรือปฏิเสธการรับแจ้งงานซ่อมนั้น เนื่องจากช่างปฏิบัติงานผู้นั้นไม่มีความถนัดในงานที่
หน่วยงานแจ้งซ่อม ท าให้หน่วยงานไม่ได้รับความสะดวกรวดเร็วในการแจ้งซ่อม ไม่พอใจในการปฏิบัติงาน
ของเจ้าหน้าที่ผู้นั้น และอาจส่งผลกระทบในด้านอื่นๆ ตามมาอีกด้วย หรือถ้าหากว่าช่างปฏิบัติงานผู้นั้นจะ
ซ่อมแซมแก้ไขงานให้กับหน่วยงานที่ตนเองได้รับแจ้งซ่อมฉุกเฉิน ชึ่งเป็นงานที่ตนเองไม่ได้รับมอบหมายให้
รับผิดชอบหรือไม่มีความถนัด อาจจะส่งผลท าให้งานนั้นเสียหายมากขึ้นหรือเกิดอันตรายแก่เจ้าหน้าที่
ผู้ปฏิบัติงานได้                          
  ดังนั้น ทางฝ่ายซ่อมบ ารุงและก าจัดของเสีย จึงมีความประสงค์ที่จะพัฒนาและเพ่ิม
ประสิทธิภาพระบบการให้บริการแก่หน่วยงานต่างๆ ภายในโรงพยาบาลตากสินในการซ่อมแซมแก้ไข จาก
เดิมที่ช่างผู้ปฏิบัติงานมีความถนัดสามารถซ่อมแซมแก้ไขงานได้ด้านเดียว มาเป็นช่างผู้ปฏิบัติงานที่มีความ
ถนัดและสามารถปฏิบัตืงานในงานที่ฝ่ายซ่อมบ ารุงและก าจัดของเสียรับผิดชอบได้ทั้งหมด โดยใช้ชื่อหัวข้อ
ว่า “การพัฒนาศักยภาพบุคลากรฝ่ายซ่อมบ ารุงและก าจัดของเสีย ภายในโรงพยาบาลตากสิน” 
เพ่ือให้หน่วยงานต่าง ๆ ได้รับการบริการที่สะดวกรวดเร็วยิ่งขึ้น ประหยัดค่าใช้จ่ายด้านทรัพยากร เพ่ิม
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานมีความปลอดภัย สนับสนุนนโยบายการ
ให้บริการอย่างมีคุณภาพของโรงพยาบาลตากสิน 

 



3. วัตถุประสงค์ 

   เพ่ือพัฒนาบุคลากรภายในฝ่ายซ่อมบ ารุงและก าจัดของสีย โรงพยาบาลตากสินทั้งหมด 
(32 คน) สามารถซ่อมแซม แก้ไขงานฉุกเฉินแทนกันได้ทุกงาน ในงานที่ฝ่ายซ่อมบ ารุงและก าจัดของเสีย 
เป็นผู้รับผิดชอบ 

4. เป้าหมาย 

4.1.1 ช่างผู้ปฏิบัติงานมีความรู้ด้านช่างอ่ืนๆ ในส่วนที่ฝ่ายซ่อมบ ารุงและก าจัดของเสีย
เป็นผู้รับผิดชอบ  
   4.1.2 เพ่ือให้ผู้รับบริการพึงพอใจ 

 4.1.3 ลดความเสียหายขั้นต้น จนถึงความเสียหายขั้นรุนแรงที่อาจส่งผลกระทบกับ
โรงพยาบาลตากสิน 

4.1.4 เพ่ิมประสิทธิภาพการท างานให้กับฝ่ายซ่อมบ ารุงและก าจัดของเสีย ในการท างาน
แบบเชิงรุก 

5. ความรู้ที่น ามาใช้ในการจัดท ารายงาน 

   การจัดท ารายงานการศึกษาเรื่องการพัฒนาศักยภาพบุคลากรฝ่ายซ่อมบ ารุงและก าจัด
ของเสีย ภายในโรงพยาบาลตากสิน ผู้จัดท ารายงานการศึกษาได้น าความรู้ แนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง
มาเป็นแนวทางในการจัดท า ดังนี้ 

 5.1 ความรู้พื้นฐานด้านการบริหารจัดการที่น ามาใช้ 
             5.1.1 ทฤษฎี SWOT Analysis  

                                       ผู้จัดท ารายงานการศึกษาส่วนบุคคลได้น าทฤษฎี SWOT Analysis โดย 
Albert Humphrey ซึ่งเป็นผู้ริเริ่มแนวความคิดนี้ว่าเป็นเครื่องมือในการประเมินสถานการณ์ ส าหรับ
องค์กรหรือโครงการ มาเป็นเครื่องมือในการวิเคราะห์ มีหลักการส าคัญของ SWOT คือการวิเคราะห์โดย
การส ารวจจากสภาพแวดล้อมภายในและสภาพแวดล้อมภายนอก ดังนั้น SWOT Analysis จึงเรียกได้ว่า
การวิเคราะห์สภาพการณ์ (Situation Analysis) ซึ่งเป็นการวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน เพ่ือรู้ตนเอง(รู้เรา) 
รู้จักสภาพแวดล้อม(รู้เขา) ชัดเจน และวิเคราะห์โอกาส อุปสรรค เป็นการวิเคราะห์ปัจจัยต่างๆ ที่เกดิขึ้น
ภายนอกองค์กร ซึ่งได้เกิดข้ึนแล้วและมีแนวโน้มจะมีการเปลี่ยนแปลงในอนาคต รวมทั้งผลกระทบของการ
เปลี่ยนแปลงที่มีต่อองค์กร ซึ่งจะเห็นว่าจุดแข็ง จุดอ่อน ความสามารถด้านต่างๆ ที่องค์กรมีอยู่ ข้อมูล
เหล่านี้จะเป็นประโยชน์อย่างมากต่อการก าหนดวิสัยทัศน์ การก าหนดกลยุทธ์ การด าเนินตามกลยุทธ์ของ
องค์กรที่เหมาะสมต่อไป 
   SWOT เป็นเครื่องมือในการวิเคราะห์และประเมินสถานการณ์ ซึ่งช่วยให้
ผู้บริหารก าหนดจุดแข็งและจุดอ่อนจากสภาพแวดล้อมภายใน โอกาสและอุปสรรคจากสภาพแวดล้อม
ภายนอก รวมถึงผลกระทบต่อการท างานขององค์กร SWOT มาจากค าย่อภาษาอังกฤษ 4 ค า ดังนี้ 

  ๒  



  

 -  S มาจาก Strengths หมายถึง จุดแข็งหรือจุดเด่น ซึ่งเป็นผลจาก
ปัจจัยภายใน เป็นความสามารถและสถานการณ์ภายในที่เป็นบวก องค์กรน ามาใช้ประโยชน์ในการท างาน
เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ หรือหมายถึงการด าเนินงานภายในองค์กรที่ท าได้ดี เป็นสิ่งดีที่เกิดจาก
สภาพแวดล้อมภายในหน่วยงาน และองค์กรจะต้องใช้ประโยชน์จากจุดแข็งในการก าหนดกลยุทธ์ 

-  W มาจาก Weakness หมายถึง จุดอ่อนหรือจุดด้อย เป็นผลจาก
ปัจจัยภายใน เป็นจุดด้อยความสามารถและสถานกาณ์ภายในที่เป็นลบ ซึ่งองค์กรไม่สามารถน ามาใช้
ประโยชน์ในการท างานเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ได้ หรือหมายถึงการด าเนินงานภายในองค์กรท าได้ไม่ดี
เป็นปัญหาหรือข้อบกพร่องจากสภาพแวดล้อมภายในต่างๆ ของหน่วยงาน ซึ่งจะต้องหาวิธีในการแก้ไข
ปัญหา 

-  O มาจาก Opportunities หมายถึง โอกาส ซึ่งเกิดจากสภาพแวดล้อม
หรือปัจจัยภายนอกที่เอ้ืออ านวยให้การท างานบรรลุวัตถุประสงค์ หรือหมายถึงสภาพแวดล้อมภายนอกท่ี
เป็นประโยชน์ต่อการด าเนินงานขององค์กร โอกาสแตกต่างจากจุดแข็ง คือโอกาสเป็นผลมาจาก
สภาพแวดล้อมหรือปัจจัยภายนอก ส่วนจุดแข็งเป็นผลมาจากสภาพแวดล้อมหรือปัจจัยภายใน 

-  T มาจาก Threat หมายถึง อุปสรรค ซึ่งเกิดจากสภาพแวดล้อมหรือ
ปัจจัยภายนอกที่ขัดขวางการด าเนินงานขององค์กรไม่ให้บรรลุวัตถุประสงค์ หรือหมายถึงสภาพแวดล้อม
ภายนอกที่เป็นปัญหาต่อองค์กร การจ าแนกโอกาสและอุปสรรคเป็นสิ่งที่กระท าได้ยาก เนื่องจากสามารถ
เปลี่ยนแปลงได้ตลอดเวลา เช่นสถานการณ์ที่เคยเป็นโอกาสกลับกลายเป็นอุปสรรค และสถานการณ์ที่เคย
เป็นอุปสรรคกลับกลายเป็นโอกาสได้ ด้วยเหตุนี้องค์กรจึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องมีการปรับเปลี่ยน
กลยุทธ์ของตนเองให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม 
  5.1.2 ทฤษฎี PDCA 
                                ผู้จัดท ารายงานการศึกษาส่วนบุคคลได้น าทฤษฎี PDCA ที่คิดค้นโดย 
วอล์ทเตอร์  ซิวฮาร์ท (Walter Shewhart) ผู้บุกเบิกการใช้สถิติส าหรับวงการอุตสาหกรรม และต่อมา
วงจรนี้เริ่มเป็นที่รู้จักกันมากขึ้นเมื่อ เอดวาร์ด เดมม่ิง (W.Edwards Deming) ปรมาจารย์ด้านการบริหาร
คุณภาพเผยแพร่ให้เป็นเครื่องมือส าหรับการปรับปรุงกระบวนการท างานของพนักงานภายในโรงงานให้ดี
ยิ่งขึ้น และช่วยค้นหาปัญหาอุปสรรคในแต่ละขั้นตอนการผลิตโดยพนักงานเอง จนวงจรนี้เป็นที่รู้จักกันใน
อีกชื่อว่า “วงจรเด็มม่ิง” ต่อมาพบว่าแนวความคิดทีใ่ช้ในวงจร PDCA นั้น สามารถน าไปใช้ได้กับทุกๆ
กิจกรรม จึงท าให้เป็นที่รู้จักกันอย่างแพร่หลายทั่วโลก PDCA เป็นอักษรน าของศัพท์ภาษาอังกฤษ 4 ค า  
ที่ย่อมาจากค า ดังนี้คือ 

- P มาจาก Plan หมายถึง การวางแผนงาน ขั้นตอนนี้เราต้องน างาน
ทั้งหมดท่ีเรารับผิดชอบอยู่มาจัดเรียงล าดับความส าคัญ ก าหนดวัตถุประสงค์ของงาน และเป้าหมายในการ
ท างาน มีวิธีการและขั้นตอนการท างาน ซึ่งอาจจะจัดท าเป็นเอกสารขั้นตอนและวิธีการท างานเอาไว้ 
อาจจะมีระยะเวลาในการท างาน ผู้รับผิดชอบ ผู้ตรวจสอบ ถ้าการท างานนั้นมีผู้ร่วมท างานหลายคน แต่ใน
กรณีท่ีเราเตรียมแผนงานของตนเองส่วนตัวไว้ส าหรับการท างานและพัฒนางานของตนเองก็จ าเป็นต้องมี

 3  



การวางแผนด้วย ซึ่งควรจะมีเอกสารก ากับ หรืออาจจะใช้สมุดบันทึก ไดอารี่ ฯลฯ ที่จ าเป็นในการวาง
แผนการท างาน มีการจัดล าดับความส าคัญของงาน งานไหนท าก่อนงานไหนท าทีหลัง และควรมีแผน
ส ารองส าหรับงานที่เข้ามาแทรกตามที่ได้วางแผนไว้ว่าจะจัดการอย่างไร เพ่ือให้การท างานไม่ติดขัด และ
ทันเวลา รวมไปถึงงานที่ได้มีคุณภาพตามเวลาที่ก าหนดด้วย 

- D มาจาก Do  หมายถึง การท างานตามแผนงานที่ก าหนดวางไว้ 
ขั้นตอน วิธีการ ล าดับงาน ที่เราก าหนดไว้ใน Plan ก็น ามาปฏิบัติ โดยท าการศึกษาถึงวิธีการที่ดีท่ีสุดใน
การท างานนั้นๆ เอามาใช้ให้เกิดประโยชน์ และท างานได้ผลดีที่สุด หรืออาจจะมีการอบรมงานเหล่านั้น
เพ่ือความเข้าใจในการปฏิบัติ แล้วลงมือปฏิบัติตามขั้นตอนและวิธีการท างานที่ได้วางแผนไว้ ในระหว่าง
การท างานควรจะมีการเก็บข้อมูลที่จ าเป็นที่ส าคัญต่างๆ เอาไว้ เพื่อประโยชน์ในการท างานครั้งต่อไปด้วย 
หรือเพ่ือจดบันทึกท่ีเป็นข้อบกพร่องของงานเอาไว้ เพื่อน าไปแก้ไข ปรับปรุงการท างานในครั้งต่อไป 

- C มาจาก Check หมายถึง การตรวจสอบการท างานที่ได้ท าไปแล้ว
จาก Do ว่าเป็นไปตามท่ีเราต้องการหรือไม่ หรือตามมาตรฐานที่เราได้ก าหนดไว้ อาจจะใช้เครื่องมือช่วย
ในการตรวจสอบ เช่น เครื่องมือต่างๆ ผลการท างานเมื่อเทียบกับงานครั้งก่อน เป็นต้น ในการตรวจสอบ
โดยทั่วไปได้แก่ระยะเวลาตามเป้าหมาย คุณภาพของงานที่ออกมา วิธีการหรือขั้นตอนการท างาน ซึ่งการ
ตรวจสอบการท างานควรจะมีการจดบันทึกในรูปแบบต่างๆ ไว้ เช่น สมุดบันทึก เอกสารการตรวจสอบ 
คอมพิวเตอร์ เป็นต้น เพ่ือให้ง่ายในการปรับปรุง และแก้ไขในการท างานครั้งต่อไป 

- A มาจาก Action หมายถึง หากพบข้อบกพร่องที่เกิดขึ้นจากการ
ตรวจสอบ Check ก็ควรจะหาวิธีการและขั้นตอนในการการแก้ไขทันที หรือตามระยะเวลาที่ก าหนดไว้ 
โดยท าการค้นหาสาเหตที่เกิดขึ้นและใช้วิธีการแก้ไขที่ดีท่ีสุดในการท าการแก้ไข เพื่อไม่ให้ปัญหาที่เกิดขึ้น
ไม่เกิดขึ้นซ้ าอีก และควรมีวิธีการพัฒนาปรับปรุงอยู่เสมอ เพ่ือให้งานนั้นเกิดประสิทธิภาพที่ดีกว่าเดิม 

  เมื่อมีข้อบกพร่อง หรือต้องการจะพัฒนาปรับปรุงการท างานให้ดีขึ้นกว่าเดิม เรา
ก็ควรจะมีการวางแผนใหม่ (Plan) โดยอาจจะปรับปรุงจากแผนเดิม เพื่อให้ได้งานที่ดีขึ้น และมีการพัฒนา
ต่อเนื่อง ซึ่งจะเป็นไปตามหลักการของวงจรเดมมิ่ง คือ มีการวางแผนงาน(Plan) ปฏิบัติตามแผนที่วางไว้
(Do) ตรวจสอบการท างานที่ปฏิบัติ(Check) ท าการแก้ไขข้อบกพร่องหรือพัฒนาให้ดีขึ้น(Action) ก็จะมา
ท าการวางแผนใหม่ น าไปปฏิบัติ ตรวจสอบ .... เป็นอย่างนี้ต่อเนื่องกันไปไม่มีสิ้นสุดก็จะท าให้งาน หรือ
ระบบงานนั้นดีขึ้นไปเรื่อยๆ ซึ่งจะท าให้ช่วยลดต้นทุน ลดเวลาการท างาน คุณภาพงานที่ดีขึ้นต่อเนื่อง และ
ยังช่วยให้พนักงานมีขวัญและก าลังใจที่ดีในการท างานอีกด้วย 

 5.1.3 ทฤษฏี Human Resources Development (HRD) หมายถึง การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นการเพิ่มพูนคุณสมบัติที่มีอยู่ในตัวมนุษย์โดยใช้กลวิธีต่างๆ เช่น ฝึกอบรม ฝึก
ปฏิบัติการ ศึษาดูงาน ซึ่งเป็นกระบวนการในการพัฒนาและส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้ความสามารถ 
ความเข้าใจ มีทักษะในการปฏิบัติงาน ตลอดจนมีทัศนคติและพฤติกรรมที่ดี เพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพในการ
ท างานที่ดีขึ้น ทั้งในปัจจุบันและอนาคต 
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  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นระบบที่เรียกว่า (HRD as a System) 
ซึ่งประกอบส่วนส าคัญ 3 ส่วน 

  1. ปัจจัยน าเข้า (Input) ได้แก่ ความรู้ ทักษะ บุคลิกภาพ แนวคิด 
พฤติกรรม เป็นต้น 

  2. กระบวนการแปรสภาพ (Process) ได้แก่ การศึกษา การฝึกอบรม 
และการพัฒนา เป็นต้น 

  3. ปัจจัยภายนอก ( Output ) ได้แก่ การพัฒนาทางด้านความรู้ ทักษะ 
บุคลิกภาพ ความคิด และพฤติกรรม 

  แนวคิดนี้ต้องการเน้นถึงประเด็นส าคัญท่ีว่า ถ้าต้องการผลลัพธ์ที่มี
คุณภาพก็จ าเป็นต้องใส่ Input ที่สมบูรณ์และมีคุณภาพเข้าไปในระบบ โดยจะต้องดูแลให้กระบวนการที่ใช้
ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีประสิทธิภาพด้วย ไม่ว่าจะป็นวิธีการที่ใช้ในการพัฒนาและฝึกอบรม 
สภาพแวดล้อมและสิ่งอ านวยความสะดวกต่างๆ เพื่อให้เกิดผลลัพธ์ที่มีคุณภาพตามที่องค์กรต้องการ 
ขั้นตอน/วิธีการด าเนินการท า SWOT Analysis 
  การวิเคราะห์ SWOT จะครอบคุมขอบเขตของปัจจัยต่าง ๆ ในมุมกว้างด้วยการระบุ  
จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรคขององค์กร ท าให้ได้ข้อมูลในการก าหนดทิศทางหรือเป้าหมายที่จะ
ถูกสร้างข้ึนมาบนจุดแข็งขององค์กร และแสวงหาประโยชน์จากโอกาสทางสภาพแวดล้อมหรือปัจจัย
ภายนอก สามารถก าหนดกลยุทธ์ที่มุ่งเอาชนะอุปสรรคทางสภาพแวดล้อมหรือลดจุดอ่อนขององค์กรให้ลด
น้อยลง ซึ่งภายใต้การวิเคราะห์นั้น จะต้องวิเคราะห์สภาพแวดล้อมหรือปัจจัยทั้งภายในและภายนอก
องค์กรโดยมีข้ันตอน ดังนี้ 

1. การประเมินสภาพแวดล้อมหรือปัจจัยองค์กร 
   การประเมินสภาพแวดล้อมหรือปัจจัยองค์กร จะเกี่ยวข้องกับการวิเคราะห์
พิจารณาทรัพยากร หรือความสามารถทุกๆ ด้าน และแหล่งที่มาเบื้องต้นของข้อมูลเพื่อประเมินค้นหาจุด
แข็งจุดอ่อนขององค์กร คือระบบข้อมูลเพ่ือการบริหารครอบคลุมทุกๆ ด้าน ทั้งระบบโครงสร้าง วิธีการ
ปฏิบัติงาน กฎระเบียบหรือข้อบังคับต่างๆ บรรยากาศในการปฏิบัติงานและทรัพยากรในการบริหาร(คน 
เงิน วัสดุ และการจัดการ) รวมถึงการพิจารณาผลการด าเนินงานที่ผ่านมาขององค์กร เพ่ือที่จะได้เข้าใจ
สถานการณ์และผลกลยุทธ์ก่อนหน้านั้น 

- จุดแข็งขององค์กร (Strengths) เป็นการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมหรือปัจจัย
ภายในจากมุมมองของผู้ที่อยู่ในองค์กรนั้นเอง ว่าปัจจัยภายในองค์กรใด เป็นข้อได้เปรียบหรือจุดเด่นที่ควร
น ามาใช้ในการพัฒนาได้ และควรด ารงไว้เพ่ือเสริมสร้างความแข็งให้กับองค์กร 

2. การประเมินสภาพแวดล้อมหรือปัจจัยภายนอกองค์กร 
 การประเมินสภาพแวดล้อมหรือปัจจัยภายนอกองค์กรนั้น สามารถค้นหาโอกาส

และอุปสรรคในการด าเนินงานขององค์กรที่ได้รับผลกระทบทางเศรษฐกิจทั้งในและต่างประเทศ เช่น 
อัตราการขยายตัวทางเศรษฐกิจ นโยบายการเงิน งบประมาณ สภาพแวดล้อมทางสังคม เช่นระดับ
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การศึกษา การตั้งถิ่นฐาน การอพยพของประชากร ลักษณะชุมชน สภาพแวดล้อมทางการเมือง เช่น
พระราชบัญญัติ พระราชกฤษฎีกา มติคณะรัฐมนตรี กฎกระทรวง ประกาศกระทรวง และสภาพแวดล้อม
ทางเทคโนโลยี หมายถึงกรรมวิธีใหม่ๆ และการพัฒนาการทางด้านเครื่องมือหรืออุปกรณ์ที่จะช่วยเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการให้บริการ 

- โอกาสทางสภาพแวดล้อม (Opportunities) เป็นการวิเคราะห์ว่าปัจจัย
ภายนอกองค์กรปัจัยใดที่สามารถส่งผลกระทบประโยชน์ ทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อการด าเนินงานของ
องค์กรในระดับมหาภาค และองค์กรสามารถฉกฉวยข้อดีเหล่านี้มาเสริมสร้างให้หน่วยงานเข้มแข็งขึ้นได้ 

- อุปสรรคทางสภาพแวดล้อม (Threats) เป็นการวิเคราะห์ว่าปัจจัยภายนอก
องค์กรปัจจัยใดที่สามารถส่งผลกระทบในระดับมหาภาคในทางท่ีจะก่อให้เกิดความเสียหายทั้งทางตรงและ
ทางอ้อม ซึ่งองค์กรจะต้องหลีกเลี่ยง หรือปรับสภาพองค์กรให้มีความแข็งแกร่งพร้อมที่จะเผชิญแรง
กระทบดังกล่าวได้ 

3. ระบุสถานการณ์จากการประเมินสภาพแวดล้อม 
  เมื่อได้ข้อมูลเกี่ยวกับจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส อุปสรรค จากการวิเคราะห์ปัจจัย
ภายในและปัจจัยภายนอกด้วยการประเมินสภาพแวดล้อมภายในและภายนอกแล้ว ให้น าจุดแข็ง-จุดอ่อน
ภายในมาเปรียบเทียบกับโอกาส-อุปสรรค เช่นนั้น องค์กรควรจะท าอย่างไร โดยทั่วไปในการวิเคราะห์ 
SWOT ดังกล่าวนี้ องค์กรจะอยู่ในสถานการณ์ 4 รูปแบบ ดังนี้ 

  3.1 สถานการณ์ท่ี 1 (จุดแข็ง-โอกาส) สถานการณ์เช่นนี้เป็นสถานการณ์ที่ดี
ที่สุดขององค์กร เนื่องจากองค์กรค่อนข้างจะมีอะไรที่ดีหลายอย่าง ดังนั้นผู้บริหารขององค์กรควรก าหนด
กลยุทธ์ในเชิงรุก (aggressive strategy) เพ่ือดึงเอาจุดแข็งที่มีอยู่มาเสริมสร้างและปรับใช้และฉกฉวย
โอกาสต่างๆ ที่เปิดมาหาประโยชน์อย่างเต็มที่ 

  3.2 สถานการณ์ท่ี 2 (จุดอ่อน-อุปสรรค) สถานการณ์แบบนี้เป็นสถานการณ์ที่
เลวร้ายที่สุด เนื่อวจากองค์กรก าลังเผชิญอยู่กับอุปสรรคจากภายนอกและมีปัญหาจุดอ่อนภายในหลาย
ประการ ดังนั้นทางเลือกท่ีดีที่สุดคือกลยุทธ์การตั้งรับหรือป้องกัน (defensive strategy) เพ่ือพยายามลด
หรือหลบหลีกภัยอุปสรรคต่างๆ ที่คาดว่าจะเกิดข้ึน ตลอดจนหามาตรการที่จะท าให้องค์กรเกิดความ
สูญเสียน้อยที่สุด 

  3.3 สถานการณ์ท่ี 3 (จุดอ่อน-โอกาส) สถานการณ์แบบนี้องค์กรมีโอกาสเป็น
ข้อได้เปรียบด้านการแข็งขันอยู่หลายประการ แต่ติดขัดอยู่ตรงที่มีปัญหาอุปสรรคที่เป็นจุดอ่อนหลาย
ประการเช่นกัน ดังนั้นทางออกคือกลยุทธ์การกลับตัวหรือพลิกตัว (turnaround-oriented strategy) 
เพ่ือจัดการหรือแก้ไขจุดอ่อนภายในต่างๆ ให้พร้อมที่จะฉกฉวยโอกาสที่เปิดให้ 

  3.4 สถานการณ์ท่ี 4 (จุดแข็ง-อุปสรรค) สถานการณ์แบบนี้เกิดข้ึนจากการที่
สภาพแวดล้อมไม่เอ้ือต่อการด าเนินงาน แต่ตัวองค์กรมีข้อได้เปรียบที่เป็นจุดแข็งหลายประการ ดังนั้น
แทนที่จะรอจนกระทั่งสภาพแวดล้อมเปลี่ยนแปลงไป ก็สามารถที่จะเลือกกลยุทธ์การแตกตัว หรือการ
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ขยายขอบข่ายกิจการ (diversification strategy) เพ่ือที่จะใช้ประโยชน์จากจุดแข็งที่มีสร้างโอกาสใน
ระยะยาวด้านอ่ืนๆ แทน 
การประเมินสภาพแวดล้อมภายในองค์กร  
จุดแข็ง (Strength) จุดอ่อน (Weaknees) 
1) หัวหน้าฝ่ายซ่อมบ ารุงและก าจัดของเสียให้การ

สนับสนุนนโยบายการให้บริการอย่างมี
คุณภาพของโรงพยาบาลตากสิน 

2) เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานมีความช านาญงานใน
งานที่ตนเองได้รับมอบหมาย(เฉพาะด้าน) และ
มีประสบการณ์ในการท างานที่ดี 

3) เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานมีความพร้อมที่จะศึกษา
หรือเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ 

4) เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานมุ่งเน้นการท างานเป็น
ทีม และมีความกระตือรือร้นในการให้บริการที่
มีคุณภาพและได้มาตรฐาน 

 
 

1) เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานมีความช านาญงาน ใน
งานด้านเดียว 

2) เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานขาดการพัฒนาความรู้
เพ่ิมเติมอย่างต่อเนื่อง 

3) มีเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงาน น้อยกว่างานที่  
รับผิดชอบ 

4) เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้ ความสามารถ
ไม่เท่ากัน 

5) การจัดระบบบริการซ่อมบ ารุงรักษา นอกเวลา
ท าการยังไม่ดี 

6) เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานบางคนมีคุณสมบัติไม่
เหมาะสมกับงานด้านช่างโดยเฉพาะ ตั้งแต่รับ
สมัครเข้าท างาน(ม.ศ. 3) 

โอกาส (opportunities) ข้อจ ากัด (Threat) 
1) การอบรมบุคลากรของฝ่ายซ่อมบ ารุงและ
ก าจัดของเสีย ตามตัวชี้วัดของกรุงเทพมหานคร 
ที่ว่าบุคลากรต้องได้รับการฝึกอบรมอย่างน้อย 1 
ครั้ง/ปี ทุกคน 
2) เพื่อเป็นไปตามวิสัยทัศน์ของโรงพยาบาล ใน
ด้านการส่งเสริมพัฒนาความรู้ 

1) การเปลี่ยนแปลงทางการเมือง ส่งผลต่อ
นโยบายและการสนับสนุนในการพัฒนา เช่น 
การโยกย้ายหัวหน้าฝ่าย 

2) มวีัสดุอุปกรณ ์และเครื่องมือที่มีเทคโนโลยี 
ที่ทันสมัยเข้ามาใช้ในโรงพยาบาลอยู่ตลอดเวลา 

 

6. กรอบแนวทางการด าเนินการและผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง 
  ผู้จัดท ารายงานได้วางแนวทางการด าเนินการพัฒนาศักยภาพบุคลากรฝ่ายซ่อมบ ารุงและ
ก าจัดของเสีย ภายในโรงพยาบาลตากสิน โดยใช้แนวทฤษฎี PDCA หรือวงจรเด็มม่ิง (Deming Cycle) 
ของ (W.Edwards  Deming) และทฤษฏี Human Resources Development (HRD) มาประยุกต์ใช้ 
ดังนี้ 
 P : Plan วางแผนกาด าเนินการ  

- น าเสนอขอความเห็นชอบหลักการเบื้อต้นต่อหัวหน้าฝ่ายซ่อมบ ารุงและ
ก าจัดของเสีย โรงพยาบาลตากสิน ในการเพ่ิมประสิทธิภาพให้กับบุคลากรผู้ปฏิบัติงานในฝ่ายซ่อมบ ารุง
และก าจัดของเสีย ภายในโรงพยาบาลตากสิน ศึกษารูปแบบ ของงานแต่ละงานในฝ่ายซ่อมบ ารุงและก าจัด
ของเสีย โรงพยาบาลตากสิน เพ่ือการน ามาวิเคราะห์และออกแบบลักษณะการเรียนรู้ 

- จัดท าตารางการฝึกอบรม หัวข้อที่อบรมในแต่ละงานที่เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงาน
เข้าอบรม พร้อมทั้งก าหนดระยะเวลาการด าเนินงาน 
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 D : Do ด าเนินการ 
- น าข้อเสนอข้อมูลที่ได้ด าเนินการเสนอต่อหัวหน้าฝ่ายซ่อมบ ารุงและก าจัด

ของเสีย โรงพยาบาลตากสิน เพ่ือพิจารณาอนุมัติให้ด าเนินงาน 
- จัดการฝึกอบรมเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงาน 

 C : Check ตรวจสอบความถูกต้อง 
- จัดให้มีการสอบภาคทฤษฎี และภาคปฏิบัติ ของแต่ละงานที่อบรม 
- สรุปผลการด าเนินงานดังกล่าวเสนอหัวหน้าฝ่ายซ่อมบ ารุงและก าจัดของเสีย 

โรงพยาบาลตากสิน 
- ติดตามและประเมินผลการท างานของเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงาน 

 ทฤษฏี Human Resources Development (HRD) เป็นแนวคิดในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ 

- เป็นกิจกรรมที่มีคุณค่าต่อบุคลกรเป็นผู้ที่มีความรู้ความสามารถเพ่ิมขึ้น เพื่อ
การปฏิบัติงานทั้งในปัจจุบันและในอนาคต 

- เป็นกิจกรรมที่ต้องกระท าอย่างต่อเนื่องเก่ียวกับการพัฒนาและฝึกอบรม 
เพ่ือสร้างความช านาญในการปฏิบัติงานให้ถูกต้องมากยิ่งขึ้น 

- เป็นกิจกรรมที่ผู้เกี่ยวข้องทุกฝ่ายจะต้องยอมรับ เช่นผู้บริหารในระดับต่างๆ 
ต้องให้การส่งเสริมและสนับสนุนในทุกด้าน หรือผู้ที่เข้ารับการฝึกอบรมก็จะต้องให้ความร่วมมือยอมรับ
และปฏิบัติให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์กร 

- เป็นกิจกรรมที่จะต้องกระท าอย่างเหมาะสม ทั้งระยะเวลา ช่วงเวลาและ
ค่าใช้จ่าย ในการพัฒนาและฝึกอบรมบุคลากร ให้มีความเหมาะสมหรือไม่กระทบกับการปฏิบัติงานใน
องค์กร และคุ้มกับงบประมาณท่ีเกิดขึ้นด้วย 

- เป็นกิจกรรมที่จะต้องมีการประเมินผลบ่อยๆ ในการพัฒนาและฝึกอบรม
บุคลากรที่องค์กรได้จัดขึ้น จะประสบความส าเร็จหรือไม่ มีสิ่งที่ควรพัฒนา ปรับปรุงและแก้ไข จะต้องมี
การติดตามและประเมินผลบ่อยๆ เพื่อที่จะได้รับทราบผลของกิจกรรม แล้วน ามาปรับปรุงแก้ไขการท า
กิจกรรมในครั้งต่อไปให้มีความสมบูรณืยิ่งขึ้น 

- เป็นกิจกรรมที่มีการเรียนรู้และการมีส่วนร่วม ผู้ที่เข้ารับการฝึกอบรมจะต้อง
มีการเรียนรู้เกิดขึ้นซึ่งอาจจะเป็นการเรียนรู้ในงานที่ก าลังปฏิบัติอยู่ให้เกหิดความช านาญความเข้าใจมาก
ยิ่งขึ้น หรืออาจเป็นการเรียนรู้ในเรื่องอ่ืนๆ ที่จ าเป็นหรือเกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานในปัจจุบันหรืออนาคต 
ซึ่งเป็นประโยชน์ทั้งตัวบุคลากรเองรวมทั้งอองค์กรด้วย และควรเปิดโอกาสให้บุคลากรที่เกี่ยวข้องทุกฝ่าย 
ได้เข้ามามีส่วนร่วมในกิจกรรมนั้นๆ ด้วย ตามหลักของการบริหารแบบมีส่วนร่วม (Management by 
Participation : MBP) 

ผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง 
การด าเนินงานฝึกอบรมเรื่องการพัฒนาศักยภาพบุคลากรฝ่ายซ่อมบ ารุงและ

ก าจัดของเสีย ภายในโรงพยาบาลตากสิน จะมีกลุ่มบุคลากรที่เกี่ยวข้องภายในองค์กร โดยแบ่งออกเป็น 
 3 กลุ่ม ดังนี้ 
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1. หัวหน้าฝ่ายซ่อมบ ารุงและก าจัดของเสีย โรงพยาบาลตากสิน ในฐานะ
หัวหน้าหน่วยงาน เป็นผู้มีอ านาจในการตัดสินใจ หรือเป็นผู้ให้การสนับสนุนอนุญาตเห็นชอบให้ด าเนินการ
ในเรื่อง การฝึกอบรมเพ่ิมประสิทธิภาพให้กับบุคลากรผู้ปฏิบัติงานในฝ่ายซ่อมบ ารุงและก าจัดของเสีย 
ภายในโรงพยาบาลตากสิน 

2. บุคลากรผู้ปฏิบัติงานฝ่ายซ่อมบ ารุงและก าจัดของเสีย โรงพยาบาลตากสิน 
ซึ่งเป็นทั้งผู้สอนและผู้เข้ารับการฝึกอบรม ลักษณะเป็นแบบพ่ีสอนน้อง (ตัวต่อตัว) 

3. บุคลากรผู้ใช้บริการหรือกลุ่มตัวแทนเจ้าหน้าที่ผู้ใช้บริการในการแจ้งซ่อม ซึ่ง
มีหน่วยงานบริการทางการแพทย์ และหน่วยงานฝ่ายสนับสนุน ที่ปฏิบัติงานภายในโรงพยาบาลตากสิน 
7. ระยะเวลาด าเนินการ 

ระยะเวลาในการด าเนินฝึกอบรมเรื่อง การพัฒนาศักยภาพบุคลากรฝ่ายซ่อมบ ารุงและ
ก าจัดของเสีย ภายในโรงพยาบาลตากสิน 12 เดือน ในปี พ.ศ. 2562 ตั้งแตว่ันที่ 1 มกราคม 2563 
ถึง 31 ธันวาคม 2563 

การด าเนินการ 
ระยะเวลาด าเนินการ (เดือน) 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 
1. น าเสนอขอความเห็นชอบ
หลักการเบื้องต้นต่อหัวหน้า
ฝ่ายซ่อมบ ารุงและก าจัดของ
เสีย โรงพยาบาลตากสิน 

            

2. ศึกษารูปแบบ ของงาน
แต่ละงานในฝ่ายซ่อมบ ารุง
และก าจัดของเสีย 
โรงพยาบาลตากสิน  
เพ่ือการน ามาวิเคราะห์และ
ออกแบบลักษณะการเรียนรู้ 

            

3.  ด าเนินการฝึกอบรม
เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงาน  
โดยจัดแบ่งการอบรม
ออกเป็นงานๆ ละ 2 เดือน 
ดังนี้ งานไฟฟ้า งานอาคาร 
งานเครื่องจักรกล งานระบบ
ปรับอากาศและระบาย
อากาศ งานบ าบัดน้ าเสีย 

            

4. ทดสอบความรู้ความรู้
ความสามารถของของ
เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานที่เข้า
รับการฝึกอบรม 

            

   ๙  



5. ท าแบบสอบถามความพึง
พอใจของผู้ใช้บริการ หรือ
กลุ่มตัวแทนเจ้าหน้าที่
ผู้ใช้บริการในการแจ้งซ่อม  
ซึ่งมีหน่วยงานบริการทาง
การแพทย์ และหน่วยงาน
ฝ่ายสนับสนุน ที่ปฏิบัติงาน
ภายในโรงพยาบาลตากสิน 

            

6. สรุปผลการด าเนินงาน
ดังกล่าวเสนอหัวหน้าฝ่าย
ซ่อมบ ารุงและก าจัดของเสีย 
โรงพยาบาลตากสิน 

            

8. งบประมาณ 

 การด าเนินการฝึกอบรมการพัฒนาศักยภาพบุคลากรฝ่ายซ่อมบ ารุงและก าจัดของเสีย 
ภายในโรงพยาบาลตากสิน ตั้งแต่เริ่มต้นจนแล้วเสร็จ ไม่ใช้เงินงบประมาณในการจัดการฝึกอบรมอบรม 
9. แนวทางการติดตามและประเมินผล 
 9.1 ตัวชีว้ัดความส าเร็จ ระดับผลผลิต(Output) และหรือระดับผลลัพธ์ (Outcome) 
  9.1.1 ตวัชี้วัดความส าเร็จระดับผลผลิต (Output) 
                -  ลดการแจ้งซ่อมจากหน่วยงานผู้ใช้บริการในการแจ้งซ่อม ได้
ไม่น้อยกว่าร้อยละ 30 
         -  ผู้รับบริการได้รับความพึงพอใจจากการรับบริการซ่อมแซม 
มากกว่าร้อนละ 80 
 

  9.1.2 ตวัชี้วัดความส าเร็จ ระดับผลลัพธ์ (Outcome) 
                - เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบตัิงานที่เข้ารับการฝีกอบรมสามารถปฏิบัติงาน
ในงานอ่ืนๆ ได้ 100 % 

 9.2 วธิีการ/เครื่องมือที่ใช้ในการติดตามและประเมินผล 
  9.2.1 การติดตามประเมินผลส าเร็จในครั้งนี้ โดยการจัดท าแบบข้อสอบ

ส าหรับเจ้าหน้าที่ผู้เข้ารับการฝึกอบรม 
      9.2.2 การติดตามประเมินผลส าเร็จในครั้งนี้ โดยการจัดท า

แบบสอบถามหรือการสัมภาษณ์ความพึงพอใจ ส าหรับผู้ใช้บริการ หรือกลุ่มตัวแทนเจ้าหน้าที่ผู้ใช้บริการ
ในการแจ้งซ่อม  ซึ่งมีหน่วยงานบริการทางการแพทย์ และหน่วยงานฝ่ายสนับสนุน ที่ปฏิบัติงานภายใน
โรงพยาบาลตากสิน 

      9.2.3 การจัดเก็บสถิติ การแจ้งซ่อมหรือการซ่อมแซม และข้อร้องเรียน
ต่างๆ จากหน่วยงานหรือผู้ใช้บริการ 

 ๑๐
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   9.2.4 เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานท่านใดที่อบรมแล้ว ไม่ผ่านการทดสอบตาม
เกณฑ์ที่ก าหนด ในเบื้องต้นให้ท าการงดการอยู่เวรนอกเวลาท าการ จนกว่าจะอบรมซ้ าและทดสอบผ่าน
ตามเกณฑ์ที่ก าหนดทั้งหมด จึงจะให้กลับมาปฏิบัติหน้าที่เวรนอกเวลาท าการได้ 
10. ข้อเสนอแนะ 
 10.1 หัวหน้าฝ่ายซ่อมบ ารุงและก าจัดของเสีย โรงพยาบาลตากสิน ควรให้ความส าคัญ
และให้การสนันสนุนการพัฒนาศักยภาพบุคลากรฝ่ายซ่อมบ ารุงและก าจัดของเสีย ภายในโรงพยาบาลตาก
สิน เพ่ือเป็นการเปิดโอกาสและสร้างแรงจูงใจให้กับบุคลากรที่มีแนวความคิด มีความมุ่งม่ัน ตั้งใจที่จะ
ปรับปรุงพัฒนางานที่ปฏิบัติอยู่ให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับนโยบายการ
พัฒนาคุณภาพในการให้บริการของโรงพยาบาล 
 10.2 ผู้จัดท ารายงานฉบับนี้เห็นว่าการพัฒนาศักยภาพบุคลากรฝ่ายซ่อมบ ารุงและก าจัด
ของเสีย ภายในโรงพยาบาลตากสิน ประสบความส าเร็จและบรรลุวัตถุประสงค์ในการด าเนินงานเป็นอย่าง
ดี ซึ่งในโอกาสต่อไปอาจน าไปสู่การพัฒนาระบบที่มีความส าคัญอ่ืนๆ และเห็นควรเผยแพร่แนวทางในการ
ด าเนินงานหรือแนวทางปฏิบัติให้กับส่วนราชการอ่ืนๆ ในสังกัดส านักการแพทย์ กรุงเทพมหานคร เพื่อ
น าไปสู่การปฏิบัติในรูปแบบและทิศทางตามมาตรฐานเดียวกัน 
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