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ธนัชพร  สวางแจง : การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาล โรงพยาบาล

สังกัดกรมแพทยทหารเรือ ในชวงพุทธศักราช 2555 - 2559. (HUMAN RESOURCE 

MANAGEMENT IN NURSING ORGANIZATION, HOSPITALS UNDER NAVAL 

MEDICAL DEPARTMENT A.D. 2012 - 2016)  

อ. ที่ปรึกษาวิทยานิพนธหลัก : รศ.ดร. กัญญดา  ประจุศิลป , 208 หนา. 

 การวิจัยพรรณนาคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษยของ

องคการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ ในชวงพุทธศักราช 2555 – 2559 

โดยใชเทคนิคการวิจัย EDFR (Ethnographic Delphi Futures Research) ผูใหขอมูลเปน

ผูเชี่ยวชาญ จํานวน 21 คน ประกอบดวย ผูเชี่ยวชาญดานนโยบายและการวางแผนกําลังพล

กรมแพทยทหารเรือ ผูเชี่ยวชาญดานการบริหารการพยาบาลในโรงพยาบาลสังกัดกรมแพทย

ทหารเรือ ผูเช่ียวชาญดานการวางแผนทรัพยากรมนุษยในโรงพยาบาลสังกัดกรมแพทย

ทหารเรือ ผูเชี่ยวชาญในองคกรวิชาชีพ และผูเชี่ยวชาญในระดับอาจารยพยาบาล 

    ผลการศึกษาพบวา การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาล โรงพยาบาล

สังกัดกรมแพทยทหารเรือ ในชวงพุทธศักราช 2555 – 2559 ผูเช่ียวชาญใหระดับความนาจะ

เปนของการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทย

ทหารเรือ ประกอบดวย 6 ดาน ไดแก 1) ดานการวางแผนการบริหารทรัพยากรมนุษย ไดแก

วางแผนการบริหารจัดการบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง (Talent Management) เพื่อจูงใจ

ใหบุคลากรพยาบาลที่มีความสามารถสูงไดใชความสามารถ และคงอยูในองคการ 2) ดาน

การสรรหา / คัดเลือก บุคลากรพยาบาล ไดแก ปรับปรุงวิธีการการเขาสูตําแหนงผูบริหาร

ทางการพยาบาลระดับสูงขององคการพยาบาล 3) ดานการพัฒนาบุคลากรพยาบาล ไดแก 

พัฒนาใหมีแหลงการเรียนรูนอกจากหองสมุด และสงเสริมการจัดการความรูบุคลากร

พยาบาลมากข้ึน 4) ดานการประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรพยาบาล ไดแก การ

ประเมินผลใชเทคโนโลยีสารสนเทศเปนเคร่ืองมือที่สําคัญในการเก็บขอมูล วิเคราะหขอมูล 5) 

ดานการธํารงรักษาบุคลากรพยาบาล ไดแก พัฒนารูปแบบที่ชัดเจน และประกาศใหทราบ

อยางทั่วถึงในการสงเสริมและธํารงรักษาบุคลากรพยาบาลที่มีความสามารถสูง และ6) ดาน

ความกาวหนาทางวิชาชีพของบุคลากรพยาบาล ไดแก กําหนดบันไดความกาวหนาทาง

วิชาชีพ (Career ladder) ของบุคลากรพยาบาลตามโครงสรางของตําแหนงใหครอบคลุม

่สาขาวิชา  การบริหารการพยาบาล   ลายมือช่ือนิสิต............................................................
ปการศึกษา…..2554                   ลายมือช่ือ อ.ที่ปรึกษาวทิยานพินธหลัก                
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  The purpose of this descriptive reseach study was to explore human resource 

management in nursing organization, hospitals under Naval department during A.D. 

2012 – 2016. The Ethnographic Delphi Futures Research technique was applied. The 

subject were 21 experts in nursing organization including chief administrator from 

Naval department, nursing administrators, nursing organizations, and administrative 

lecturers from Naval nurse collage.  

 The results of this study were presented human resource management in 

nursing organization, hospitals under Naval department during A.D. 2012 – 2016 

consist of 6 aspects as follow : 1) Planning of Human Resource Management ; Plan 

that has a high potential to attract medical personnel who are capable of high ability, 

and remain in the organization. 2) Recruitment of Nursing personnel ; Improving 

access to high-level executive positions in nursing care organization. 3) Development 

of Nursing  personnel ; The development of nursing as a learning resource in the 

library.4) Evaluation of Nursing personnel ; The evaluation of information technology 

is an important tool in data collection and data analysis. 5) Retained of Nursing  

personnel ; The development of a clear pattern. And announced throughout the 

promotion and maintenance personnel, nurses who are capable of high. and 6) 

Career ladder of Nursing personnel ; A ladder for the Advancement of the profession 

of human health, according to the structure of the cover and job performance.  
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กิตติกรรมประกาศ 

วิทยานิพนธฉบับนี้สําเร็จลุลวงไดอยางสมบูรณ ดวยความกรุณา และความชวยเหลือ

อยางดียิ่งจากอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ รองศาสตราจารย ดร.กัญญดา ประจุศิลป  ผูซึ่ง

เสียสละเวลาอันมีคาในการใหคําปรึกษา แนะนํา และช้ีแนะแนวทางที่เปนประโยชนในการทํา

วิทยานิพนธ ในทุกข้ันตอนของการศึกษาวิจัย ตลอดจนการแกไขขอบกพรองตางๆ ดวยความเอา

ใจใส หวงใยและใหกําลังใจแกผูวิจัยตลอดมา ผูวิจัยรูสึกซาบซ้ึงและประทับใจในความกรุณาที่

อาจารยมอบใหตลอดระยะเวลาในการทําวิทยานิพนธ ขอกราบขอบพระคุณอาจารยเปนอยางสูง

มา ณ โอกาสนี้ 

 ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณผูชวยศาสตราจารย ดร. สุวิณี  วิวัฒนวานิช ประธานกรรมการ

สอบวิทยานิพนธ และผูชวยศาสตราจารย ดร. สุนันท  ศลโกสุม กรรมการสอบวิทยานิพนธ ที่ได

กรุณาใหขอแนะนําที่เปนประโยชน ทําใหวิทยานิพนธฉบับนี้มีความสมบูรณยิ่งข้ึน และขอกราบ

ขอบพระคุณคณาจารยคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ที่ประสิทธิ์ประสาทวิชา

ความรู ประสบการณที่ทรงคุณคาแกผูวิจัย ตลอดระยะเวลาที่ไดเขารับการศึกษา ณ สถาบันแหงนี้ 

 ขอกราบขอบพระคุณผูเชี่ยวชาญทั้ง 21 ทานที่กรุณาเสียสละเวลา ใหความอนุเคราะห ให

ขอมูล ใหคําแนะนํา ขอเสนอแนะ และใหความรวมมือในการดําเนินการวิจัยอยางดียิ่ง  

 ทายสุดผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณบิดามารดา ที่คอยหวงใยใหกําลังใจแกผูวิจัยตลอดมา 

ขอขอบคุณนาวาโทหญิง ชลารัตน  หลีงวน ที่คอยใหกําลังใจ ชวยเหลือสนับสนุนตลอดระยะเวลา

การศึกษา ขอขอบเพื่อนนิสิต ผูบังคับบัญชา พี่ ๆ นอง ๆ ที่หองคลอด ตลอดจนกัลยาณมิตรทุกคน 

ที่หวงใย เปนกําลังใจ และใหความชวยเหลือจนกระทั่งบรรลุผลของการศึกษา 

 คุณคาและประโยชนที่ไดรับจากวิทยานิพนธฉบับนี้ ผูวิจัยขอมอบแดคุณยา บุพการี

คณาจารยผูประสิทธิ์ประสาทวิชา และทุกทานที่มีสวนเกี่ยวของกับการศึกษาคร้ังนี้ 
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บทที่  1 

บทนํา 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

 ทรัพยากรมนุษยเปนปจจัยพื้นฐานที่สําคัญและมีคุณคาตอหนวยงานทุกระดับ เนื่องจาก

เปนผูดําเนินการและใชปจจัยตาง ๆ ในการขับเคล่ือนองคการใหบรรลุวัตถุประสงค และเปนปจจัย

ที่บงชี้ความสําเร็จ หรือความลมเหลวขององคการ เพื่อรับมือกับกระแสสังคมโลกที่มีการ

เปล่ียนแปลงอยางรวดเร็วและตอเนื่อง ทั้งในดานสังคม เศรษฐกิจ การเมือง เทคโนโลยี และ

ส่ิงแวดลอม ทําใหเกิดการปรับเปล่ียนทางการบริหารเกิดข้ึนอยางมากมายทุกระบบ ไดแก การปรับ

ลดขนาดองคการ เพื่อใหองคการมีขนาดกะทัดรัดเหมาะสมกับภารกิจหรือการดําเนินงาน การ

แขงขันในยุคแหงการอยูรอดขององคการตาง ๆ ในระบบทุนนิยมทวีความรุนแรงมากข้ึนในปจจุบัน 

ทําใหองคการตองเรงการพัฒนาคุณภาพและประสิทธิภาพควบคูกันไป เพื่อใหสามารถแขงขันและ

อยูรอดได ดังนั้นการบริหารทรัพยากรมนุษยจึงเปนหัวใจของระบบการจัดการขององคการ 

เกี่ยวของกับกิจกรรมทั้งหลายของบุคลากรในหนวยงาน ต้ังแตกอนเร่ิมเขาปฏิบัติงานองคการตอง

บริหารจัดการในการคัดเลือกหรือสรรหาบุคลากรเขามาปฏิบัติงานใหตรงกับความตองการของ

องคการ ขณะปฏิบัติงานองคการตองบริหารจัดการใหบุคลากรมีความสุขในการทํางาน เกิดความ

จงรักภักดี ผูกพันกับองคการอยากที่จะปฏิบัติงานใหสําเร็จลุลวงบรรลุวัตถุประสงคขององคการ 

และเมื่อพนจากปฏิบัติงาน รวมทั้งการออกจากงานอยางเต็มภาคภูมิ หรือการลงโทษโดยการให

บุคลากรออกจากงาน        

 ตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 10 (พ.ศ. 2550 - 2554) ที่เนนคน

เปนศูนยกลางของการพัฒนา มุงเนนการพัฒนาศักยภาพและขีดความสามารถของบุคลากรทุก

ระดับ   ในตําแหนงงานที่เหมาะสมกับความรูความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที่ตองการ และ

คาตอบแทนที่เปนธรรม เปนการบริหารจัดการการทํางานของขาราชการ โดยมุงผลสัมฤทธ์ิที่มีผล

ตอแนวทางการกําหนดตําแหนงและคาตอบแทน (สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน, 

2550) ซึ่งเปนปจจัยหนึ่งในการจูงใจบุคลากรใหคงอยูกับองคการ เพื่อธํารงรักษาบุคลากรที่มี

ความรูความสามารถ ทักษะ สมรรถนะและคุณภาพใหคงอยูกับองคการ  

จากยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการ พ.ศ. 2546 – 2550 (สํานักงานคณะกรรมการ

พัฒนาระบบราชการ, 2546) โดยการปรับลดขนาดองคการ ใหเปนองคการที่มีโครงสรางแบนราบ 

มีความคลองตัวในการทํางาน โดยยุบรวมหนวยงาน พัฒนาระบบการบริหารงาน ระบบการบริหาร
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งบประมาณ และระบบการบริหารบุคคล ในดานการพัฒนาระบบการบริหารบุคคล ไดมีการ

กําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน ปรับลดขนาดคน ไมเพิ่มอัตราจางใหม กําหนดนโยบาย

เกษียณอายุกอนอายุ 60 ป โดยไมไดตําแหนงทดแทน รวมทั้งนโยบายการประกันคุณภาพการ

รักษาพยาบาล เพื่อใหระบบการบริหารราชการเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและคุมคาคุมทุน เพื่อ

นําการบริการที่ดีสูประชาชน การปรับระบบการปฏิบัติงานเพื่อใหเจาหนาที่ทํางานอยางมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยอาศัยกระบวนการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยที่มี

ประสิทธิภาพ สําหรับการบริหารจัดการบุคลากรในองคการใหมีคุณภาพ คงอยูในองคการไดนาน

ที่สุด องคการจึงจําเปนตองปรับตัวและเปล่ียนแปลงอยูตลอดเวลาเพื่อใหเกิดความอยูรอด  

ตามพระราชบัญญัติจัดระเบียบราชการกระทรวงกลาโหม พ.ศ. 2551 และพระราช

กฤษฎีกา  แบงสวนราชการและกําหนดหนาที่ของสวนราชการ กองทัพเรือ  กองทัพไทย 

กระทรวงกลาโหม พ.ศ. 2552 เพื่อใหเหมาะสมสอดคลองกับสภาพงาน สถานการณ และระบบ

การบริหารราชการของประเทศที่เปล่ียนแปลงไป จากพระราชบัญญัติและพระราชกฤษฎีกา

ดังกลาว กองทัพเรือจึงไดดําเนินการใหทุกหนวยพิจารณาปรับโครงสราง ซึ่งเดิมความสอดคลอง

ของโครงสรางสัดสวนกําลังพลบางชวงช้ันยศ พรรคและเหลา กับโครงสรางการปฏิบัติภารกิจขาด

ความเหมาะสมกับสภาพงาน เกิดการขาดแคลนกําลังพลในระดับผูปฏิบัติ เนื่องจากกรอบอัตรา

ของแตละหนวยมีจํานวนจํากัด การปรับโครงสรางดานกําลังพลของกองทัพเรือมีจุดมุงหมายให

กําลังพลมีโอกาสกาวหนาทางอาชีพเพิ่มข้ึน หากกําลังพลหรือทีมงานปฏิบัติงานบรรลุภารกิจเกิด

ประสิทธิภาพตอหนวยงานสามารถไดรับการพิจารณาเลื่อนข้ันไดโดยไมจําเปนตองรอการเลื่อนข้ัน

ตามระบบอาวุโสหรือลําดับ ทําใหกําลังพลมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน นอกจากนี้ผู

บัญชาการทหารเรือมีนโยบายในการบริหารทรัพยากรบุคคลกองทัพเรือ โดยกําหนดทิศทางการ

บริหารจัดการกําลังพลใหเปนไปในทิศทางเดียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหมมุงเนนเร่ือง

ทุนมนุษย ซึ่งเปนการบริหารจัดการเพื่อสรางคุณภาพและผลการปฏิบัติงานของบุคลากร เปนการ

รวมกิจกรรมอยางกวางขวางนับต้ังแตการกําหนดและสรรหาบุคลากรที่มีความสามารถดีที่สุด การ

รักษาบุคลากร การพัฒนาและจูงใจ ใหบุคลากรแสดงศักยภาพของตนเองได (ปรัชญนันท  นิลสุข, 

2550) ตามแผนยุทธศาสตรกองทัพเรือ พ.ศ. 2553 – 2556 กองทัพเรือเร่ิมใชกระบวนการและ

กลไกดําเนินการที่เปนระบบ มีมาตรฐานบนหลักของระบบคุณธรรม หลักสมรรถนะ และหลัก

ผลงานมุงผลสัมฤทธิ์ใหกองทัพเรือมีความพรอมดานองคบุคคลทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพสําหรับ

ปฏิบัติภารกิจ รวมทั้งบุคลากรมีขวัญ กําลังใจ และคุณภาพชีวิตที่ดีอยางพอเพียง 
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กรมแพทยทหารเรือมีหนาที่อํานวยการ ประสานงาน แนะนํา กํากับการและดําเนินการ

เกี่ยวกับการบริการสุขภาพ การสงกําลัง และการซอมบํารุงพัสดุสายแพทย รวมทั้งการวิจัยและ

พัฒนาการแพทย ตลอดจนใหการฝกและศึกษาวิชาการแพทยและวิชาการอื่นตามที่ไดรับ

มอบหมาย มีวิสัยทัศนคือ “เปนองคกรคุณภาพทางการแพทยของกองทัพไทยและมีความเปนเลิศ

ทางการแพทยทางทะเลในภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใต” กรมแพทยทหารเรือมีนโยบายให

โรงพยาบาลในสังกัดดําเนินการปรับโครงสรางใหมในป พ.ศ. 2553 เนื่องจากโครงสรางเดิมเปน

กองและแผนก กรอบอัตราของแตละหนวยมีจํานวนจํากัดขาดความสัมพันธกับจํานวนกําลังพล 

(กองการพยาบาล, 2553) สืบเนื่องมาจากนโยบายรัฐบาลในการลดอัตราขาราชการ ในอดีต

นักเรียนพยาบาลเปนนักเรียนทุนกองทัพเรือทั้ง 60 คน เมื่อสําเร็จการศึกษาเปนพยาบาลวิชาชีพ

ไดรับการบรรจุแตงต้ังช้ันยศเปนนายทหารสัญญาบัตรเร่ิมในอัตราเรือตรีหญิง แตต้ังแตป พ.ศ. 

2546 กองทัพเรือเร่ิมลดอัตราบรรจุพยาบาลวิชาชีพจบใหม เนื่องจากนโยบายรัฐบาลในการปรับ

ลดอัตรากําลังพล ทําใหทุนสําหรับนักเรียนพยาบาลปรับเปลี่ยนเปนทุนสวนตัว แตจัดสรรทุนยุทธ

อาภรณใหแทน เมื่อสําเร็จการศึกษาไดรับการบรรจุเปนพยาบาลวิชาชีพ ตําแหนงพนักงานราชการ

แทนการไดรับการบรรจุแตงต้ังช้ันยศนายทหารสัญญาบัตร ชดใชทุนยุทธอาภรณ กองทัพเรือ เปน

ระยะเวลา 2 ป เมื่อครบกําหนดสามารถเลือกไดวาจะบรรจุเปนพนักงานสถานพยาบาล เพื่อรอ

สอบบรรจุเปนขาราชการทหารสังกัดกรมแพทยทหารเรือ หรือลาออกจากโรงพยาบาล ต้ังแตป 

พ.ศ. 2550 – 2553 กรมแพทยทหารเรือบรรจุผูสําเร็จการศึกษาจากวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือที่

ผลิตพยาบาลวิชาชีพปละ 60 คนเปนขาราชการทหารสังกัดกรมแพทยทหารเรือ 26, 10, 20, และ 

7 คนตามลําดับ สําหรับสวนที่ไมไดรับการบรรจุเม่ือปฏิบัติงานชดใชทุนยุทธอาภรณครบกําหนด 2 

ป สามารถตัดสินใจเองวาจะปฏิบัติงานตอหรือจะลาออก แตจากรายงานสถิติการลาออกแลว

พบวา สวนใหญปฏิบัติงานตอเปนพนักงานสถานพยาบาลเพ่ือรอสอบบรรจุเปนนายทหาร    

สัญญาบัตร 

จากรายงานกิจการสายแพทย กองทัพเรือ ประจําปงบประมาณ 2551 พบวาจํานวน

พยาบาลวิชาชีพตอจํานวนผูรับบริการโรงพยาบาลในสังกัดกรมแพทยทหารเรือคือ โรงพยาบาล

สมเด็จพระปนเกลามีพยาบาลวิชาชีพทั้งส้ิน 646 คน ผูรับบริการประเภทผูปวยนอกจํานวน 

455,993 คน ผูปวยใน 17,842 คน และโรงพยาบาลสมเด็จพระนางเจาสิริกิต์ิมีพยาบาลวิชาชีพ

ทั้งส้ิน 548 คน ผูรับบริการประเภทผูปวยนอก 439,592 คน ผูปวยใน 18,558 คน ซึ่งตามเกณฑ

สภาการพยาบาลกําหนดอัตรากําลังพลข้ันตํ่ากลุมงานบริการการพยาบาลผูปวยใน คือ 1 : 4 แต

ของโรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ คือ 1 : 6 และในกลุมงานบริการการพยาบาลผูปวยใน 
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(ผูปวยวิกฤต) เกณฑสภาการพยาบาล คือ 1 : 1 ของโรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ คือ 1 : 

1.5 โดยเฉพาะหองคลอดสัดสวนพยาบาล : ผูปวย คือ 1 : 4 (ฝายบริการสุขภาพ, 2553) กลาวได

วาปริมาณภาระงานที่พยาบาลตองรับผิดชอบมากกวาเกณฑมาตรฐาน รวมทั้งความกาวหนาใน

วิชาชีพของพยาบาลติดกับกรอบอัตราของสายทหาร โอกาสการเล่ือนยศหรือตําแหนงข้ึนอยูกับ

จํานวนตําแหนงตามอัตราที่จะเล่ือนได จํานวนปที่รับราชการตามที่กําหนด เงินเดือนข้ันตํ่าสุดของ

ยศที่จะเล่ือน เนื่องจากอัตราตําแหนงในช้ันยศที่สูงข้ึนมีนอยทําใหการเล่ือนยศลาชากวาเดิมผลที่

ตามมาคือ ทําใหพยาบาลรูสึกทอแท เหนื่อยลา สงผลกระทบตอขวัญและกําลังใจในการทํางาน 

พยาบาลจํานวนหนึ่งจึงตัดสินใจลาออกจากวิชาชีพการพยาบาล และพยาบาลอีกสวนหนึ่งคิดจะ

ลาออก จากการเก็บรวบรวมขอมูลของฝายบริการสุขภาพ โรงพยาบาลสมเด็จพระปนเกลา 

ปงบประมาณ 2551 - 2554 ตามผังการปรับโครงสรางใหม พบวาการลาออกของพยาบาลวิชาชีพ

ขาราชการทหารสังกัดกรมแพทยทหารเรือ มีจํานวน 11 คน และพนักงานราชการคือ 4 คน และมี

แนวโนมการลาออก โอน ยาย เพิ่มมากขึ้น สอดคลองกับการสํารวจและวิเคราะหสถานการณ

กําลังคนพยาบาลวิชาชีพในประเทศไทยของ กฤษดา  แสวงดี พบวาในป 2548 มีพยาบาลวิชาชีพ

ในวัยทํางานทั้งหมด 97,942 คน เปนผูประกอบวิชาชีพในระบบบริการสุขภาพ 88,440 คน หรือ

รอยละ 90.3 ในขณะที่ความตองการพยาบาลวิชาชีพของประเทศในชวงเวลาเดียวกันนี้เทากับ 

119,700 คน ดังนั้นยังขาดแคลนพยาบาลวิชาชีพอยูประมาณ 31,260 คน จากอัตราเต็มกําลัง 

และพบวาการเพิ่มสิทธิของพยาบาลวิชาชีพในป 2548 ลดลงถึงรอยละ 35.29 เมื่อเทียบกับป 

2543 และมีการสูญเสียพยาบาลออกจากวิชาชีพเพิ่มข้ึนจากอัตรารอยละ 2.35 ในป 2543 เปน

รอยละ 4.18 ในป 2548 สําหรับการสูญเสียพยาบาลวิชาชีพออกจากราชการนั้น ขอมูลจาก

สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข ซึ่งเปนสวนราชการที่มีพยาบาลวิชาชีพในสัดสวนประมาณ

รอยละ 60 ของพยาบาลวิชาชีพในภาครัฐทั้งหมดพบวา ผูที่ออกจากราชการในชวงป 2544 – 

2548 มีจํานวน 2,011 คน เหตุผลสําคัญคือ ตองการออกไปประกอบอาชีพอ่ืนรอยละ 30.4 และ

โอนไปหนวยงานอ่ืนที่ไมตองข้ึนเวรรอยละ 17.3 กลาวไดวาแนวโนมที่องคการพยาบาล 

โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือจะสูญเสียบุคลากรทางการพยาบาลที่มีความรู 

ความสามารถมีแนวโนมสูงข้ึน สอดคลองกับ กฤษดา  แสวงดี (2550) ที่วา ทามกลางความ

ตองการบริการสุขภาพภายในประเทศที่สูงข้ึน การเพิ่มขนาดกําลังคนกลับลดลง การขาดแคลน

พยาบาลวิชาชีพเขาสูภาวะวิกฤติในอีกประมาณ 5 ปขางหนา              

บุคลากรพยาบาลเปนทรัพยากรหรือสินทรัพยที่มีคาที่สุดขององคการพยาบาล และเปน

ปจจัยนําเขาที่มีผลตอคุณภาพบริการพยาบาล เมื่อผูบริหารการพยาบาลไดสรรหาพยาบาลที่
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เหมาะสมกับตําแหนงงานเขาปฏิบัติงานในองคการ รวมทั้งไดพัฒนาบุคลากรพยาบาลที่มีความรู 

ความสามารถแลวกระบวนการการบริหารทรัพยากรมนุษยข้ันตอไป คือ การธํารงรักษาบุคลากร

พยาบาลที่มีความรู ความสามารถใหคงอยูในงาน และคงอยูในองคการใหนานที่สุดเทาที่จะทําได 

องคการใดที่สามารถธํารงรักษาบุคลากรที่มีความสามารถใหคงอยูในองคการ และยึดมั่นผูกพันตอ

องคการ รวมทั้งมีความจงรักภักดีตอองคกรยอมทําใหองคการนั้น ๆ ประสบความสําเร็จในการ

ดําเนินพันธกิจ ธนพร  แยมสุดา (2549) ไดศึกษาความยึดมั่นผูกพันตอองคการของบุคลากรกรม

แพทยทหารเรือ พบวาบุคลากรทางการพยาบาล กรมแพทยทหารเรือมีความยึดมั่นผูกพันตอ

องคการโดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง ดานการคงอยูมีคาเฉลี่ยตํ่าสุด โดยมีขอเสนอแนะ

วา องคการพยาบาลตองใชกลยุทธสําหรับการบริหารทรัพยากรมนุษยในการธํารงรักษาพยาบาล

ใหคงอยูกับองคการใหได เพื่อใหมีทรัพยากรบุคคลในการปฏิบัติงาน และมีความสุขในการทํางาน 

เพื่อตอบสนองความตองการของประชาชนในการรับบริการทางการพยาบาล ซึ่งปจจุบันตามแผน

ยุทธศาสตรกรมแพทยทหารเรือ พ.ศ. 2551 – 2554 ในมิติดานทรัพยากรบุคคลมีแนวทางการ

ดําเนินการคือ บริหารทรัพยากรบุคคลอยางเปนระบบ เปนธรรม และมีประสิทธิภาพ พัฒนา

บุคลากรใหมีความรูความสามารถเหมาะสมกับหนาที่รับผิดชอบ สนับสนุนใหกําลังพลไดรับ

คาตอบแทนการปฏิบัติงานอยางเปนธรรม เพื่อสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และผลิตบุคลากร

การพยาบาลใหมีคุณภาพ ยังขาดในเร่ืองของการบริหารทรัพยากรแนวใหม คือ การบริหารจัดการ

ทุนมนุษยตามนโยบายของกองทัพเรือ นั่นหมายถึง เมื่อพัฒนาบุคลากรพยาบาลใหมีความรู 

ความสามารถ ศักยภาพ ไมไดคํานึงถึงการธํารงรักษาบุคลากรที่มีความรู ความสามารถนั้น ปลอย

ใหลาออกจากองคการพยาบาล เปนการสูญเสียทรัพยากรมนุษยที่มีคุณภาพไป (กองวิทยาการ 

กรมแพทยทหารเรือ, 2553) 

           จากการศึกษาเร่ืองการบริหารทรัพยากรมนุษยของกลุมงานการพยาบาล โรงพยาบาล

รัฐบาล ในชวงพุทธศักราช 2550 – 2554 ของคนึงนิจ  อุณหโชค (2546) เปนการศึกษาการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยของกลุมงานการพยาบาลหลังแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 9 

(พ.ศ. 2545-2549) ขณะที่ปจจุบันรางแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที่ 11 (2555-

2559) มีหลักการสําคัญคือ ยึดคนเปนศูนยกลางของการพัฒนา และพันธกิจดานการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยสอดคลองกับการเปล่ียนแปลงนโยบายการปรับโครงสรางใหมขององคกร

กองทัพเรือ (แผนยุทธศาสตรกรมแพทยทหารเรือ พ.ศ. 2551-2554) เพื่อจูงใจใหบุคลากรที่มี

ความรูความสามารถ ทักษะ และคุณภาพใหคงอยูกับองคการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกรม

แพทยทหารเรือ ซึ่งองคการพยาบาลมีภารกิจดานการบริการสุขภาพ เพื่อการพรอมรบตามกรอบที่
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กองทัพเรือกําหนด และการดูแลรักษาพยาบาลแกกําลังพล ครอบครัว และประชาชน รวมกับ

สภาพการปรับเปล่ียนของสังคมและระบบสุขภาพของประเทศ 

ดังนั้นการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทย

ทหารเรือ ในชวงพุทธศักราช 2555 – 2559 ควรเปนอยางไร เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพและคุณภาพ

การบริการ และสอดรับกับสถานการณที่เปล่ียนแปลง ผูวิจัยจึงเลือกการศึกษาโดยใชเทคนิคการ

วิจัยเชิงอนาคตแบบ Ethnographic Delphi Future Research (EDFR) ซึ่งเปนเคร่ืองมือสําคัญใน

การวิเคราะหแนวโนมอนาคต เนื่องจากมีความเปนปรนัยและแมนยํา ในการรวบรวมความคิดเห็น

ของกลุมผูเช่ียวชาญมากกวาวิธีอ่ืน ๆ เพราะผูเช่ียวชาญมีอิสระในการตัดสินใจใหขอเท็จจริงอยาง

เต็มที่ ทําใหไดแนวโนมที่เปนไปไดของเร่ืองที่ศึกษา และมีความเช่ือถือไดมากที่สุด ขอมูลที่ไดจาก

การวิจัยเชิงอนาคตจะมีประโยชนตอการวางแผน การตัดสินใจ ตลอดจนการกําหนดยุทธวิธีและ

กลวิธี ที่จะนําไปสูการสรางอนาคตที่พึงประสงคและปองกันหรือขจัดอนาคตที่ไมพึงประสงค 

(จุมพล  พูลภัทรชีวิน, 2550) ดังนั้นการศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาล 

โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ ในชวงพุทธศักราช 2555 - 2559 เพื่อใหสอดคลองกับ

แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที่ 11 (2555 - 2559), แผนพัฒนาการพยาบาลและ

ผดุงครรภ ฉบับที่ 2, นโยบายผูบัญชาการทหารเรือดานกําลังพล, และแผนการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยองคการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ เพื่อศึกษาแนวโนมที่จะเกิดข้ึน 

และนําไปใชสําหรับการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทย

ทหารเรือ 

วัตถุประสงคของการวิจยั  

 เพื่อศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาลโรงพยาบาลสังกัดกรมแพทย

ทหารเรือ ในชวงพุทธศักราช 2555 - 2559 

ขอบเขตของการวิจัย  

1. ศึกษาและวิเคราะหการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาล โรงพยาบาล

สังกัดกรมแพทยทหารเรือ ตามความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญโดยใชระเบียบวิธีวิจัยเชิงอนาคต 

(Ethnographic Delphi Future Research: EDFR)  

 2. กลุมตัวอยางในการวิจัย ไดแก กลุมผูเชี่ยวชาญดานนโยบายและการวางแผนดาน

กําลังพลกรมแพทยทหารเรือ, กลุมผูบริหารทางการพยาบาลในโรงพยาบาลสังกัดกรมแพทย
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ทหารเรือ, กลุมผูเช่ียวชาญดานการวางแผนทรัพยากรมนุษยในโรงพยาบาลสังกัดกรมแพทย

ทหารเรือ, กลุมผูเช่ียวชาญในองคกรวิชาชีพ และกลุมผูเช่ียวชาญในระดับอาจารยพยาบาลที่มี

ประสบการณดานการสอน การวิจัย และการบริหารการพยาบาล 

คําจํากัดความท่ีใชในการวิจัย 

          การบริหารทรัพยากรมนุษยในองคการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทย
ทหารเรือ ในชวงพุทธศักราช 2555 – 2559 หมายถึง กระบวนการที่ประกอบดวยการ

คาดการณแนวโนม หรือภาพเหตุการณในอนาคตตามความคิดเห็นที่สอดคลองกันของผูเช่ียวชาญ

ที่เกี่ยวของกับการบริหารทรัพยากรมนุษย ในชวงพุทธศักราช 2555 – 2559  ซึ่งเปนการคาดการณ

แนวโนมของบริบทสังคมที่กระทบตอการจัดการบุคลากรพยาบาล โดยเฉพาะดานการวางแผนการ

บริหารทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาล ดานการสรรหาบุคลากรพยาบาล ดานการพัฒนา

บุคลากรพยาบาล ดานการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรพยาบาล ดานการธํารงรักษา

บุคลากรพยาบาล และดานความกาวหนาทางวิชาชีพของบุคลากรพยาบาล  ซึ่งไดจากการทบทวน

วรรณกรรม จากเอกสารและการสัมภาษณผูเช่ียวชาญที่เปนกลุมตัวอยางจํานวน 21 คน ไดการ

บริหารทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ  ในชวง

พุทธศักราช 2555 – 2559 ดังนี้   

         ดานการวางแผนการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาล หมายถึง 

กระบวนการในการกําหนดแนวทาง วิธีการ ทบทวนความตองการดานทรัพยากรมนุษยของ

องคการพยาบาลอยางเปนระบบ เพื่อใหมั่นใจวา จํานวนบุคลากรที่มีคุณสมบัติ และทักษะที่

จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานมีเพียงพอ เมื่อถึงเวลาท่ีองคการพยาบาลตองการ เพื่อใหเกิดความ

สมดุลระหวางจํานวนบุคลากรที่ตองการในอนาคต กับจํานวนที่ตองสรรหาเพิ่ม วิธีการที่ใชเพื่อ

พยากรณ ความตองการทรัพยากรมนุษยใชทั้งวิธีเชิงปริมาณ และคุณภาพควบคูกันไป และ

กําหนดแนวทางในการปองกันปญหาและอุปสรรคที่อาจจะเกิดข้ึน 

ดานการสรรหาบุคลากรพยาบาล หมายถึง กระบวนการในการแสวงหา และจูงใจ

บุคคลที่มีความรู มีความสามารถ และเจตคติที่ดีตอวิชาชีพพยาบาลที่สําเร็จการศึกษาจาก

วิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ ใหเขามาทํางานโดยการกําหนดคุณลักษณะ คุณสมบัติ ของ

พยาบาลที่สําเร็จการศึกษาใหตรงตามที่องคการตองการ 

ดานการพัฒนาบุคลากรพยาบาล หมายถึง การเพิ่มประสิทธิภาพดานทักษะ ความ

ชํานาญในการทํางาน ตลอดจนปรับเปล่ียนทัศนคติของบุคลากรพยาบาลทุกระดับใหเปนไปใน
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ทิศทางเดียวกัน การเพิ่มประสิทธิภาพของบุคลากรพยาบาลสามารถทําดวยการฝกอบรม 

ปฐมนิเทศ สงไปดูงานตางประเทศ รวมสัมมนาทั้งในและนอกสถานท่ี ฯลฯ เพื่อใหบุคลากรนั้น ๆ 

สามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็มที่ และมุงไปสูความสําเร็จตามเปาหมายขององคการ  

ดานการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรพยาบาล หมายถึง ระบบ หรือ

กระบวนการประเมินผลตัวบุคคลอันเกี่ยวเนื่องมาจากผลการปฏิบัติงาน โดยอาศัยหลักเกณฑและ

วิธีการตาง ๆ อยางปราศจากอคติใด ๆ เพื่อดําเนินการตัดสินใจ วินิจฉัย ปรับปรุง สงเสริมและ

พัฒนาบุคลากรพยาบาลใหมีคุณภาพมากยิ่งข้ึน  

ดานการธํารงรักษาบุคลากรพยาบาล หมายถึง กลยุทธของการแสวงหาวิธีการตาง ๆ 

เพื่อการผูกใจใหบุคลากรพยาบาลที่โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือพึงประสงคใหบุคลากร

พยาบาลมีความจงรักภักดีตอองคการ ดวยวิธีการตาง ๆ เชน การจายคาตอบแทนที่มีความ

ยุติธรรมให บุคลากรพยาบาลมีความสุขกายสุขใจ เมื่อขณะปฏิบัติงานก็มีความปลอดภัย จาก

สภาพแวดลอมที่ไมเหมาะสม 

ดานความกาวหนาทางวิชาชีพของบุคลากรพยาบาล หมายถึง การไดรับการเล่ือน

ตําแหนงสูงข้ึนของบุคลากรพยาบาล การมีโอกาสไดศึกษาเพื่อหาความรูเพิ่มเติมหรือไดรับการ

ฝกอบรมตรงสาย และสาขา ตามความตองการของบุคลากรพยาบาลนั้น 

โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ ประกอบดวย โรงพยาบาลสมเด็จพระปนเกลา

มีขนาด 750 เตียง ใหบริการ 520 เตียงในปงบประมาณ 2553 และโรงพยาบาลสมเด็จพระนางเจา

สิริกิต์ิมีขนาด 1,000 เตียง ใหบริการ 420 เตียง ในปประมาณ 2553 

ประโยชนที่คาดวาจะไดรบั 

 ผูบริหารทางการพยาบาลสามารถใชเปนแนวทางในการวางแผนกําหนดแนวทางการ

บริหารทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ ใหสอดคลอง

กับบริบทในอนาคต ในชวงพุทธศักราช 2555 – 2559 
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บทที่  2 

เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

เอกสารและงานวจิัยที่เกีย่วของ 

 การศึกษาคร้ังนี้ เปนการศึกษา การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาล 

โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือในชวงพุทธศักราช 2555 – 2559 ดวยเทคนิค EDFR 

(Ethnographic Delphi Futures Research) ทั้งนี้ ผูวิจัยไดศึกษาถึงแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่

เกี่ยวของ เพื่อใชประกอบการวิจัย ซึ่งจะไดนําเสนอตามลําดับ ดังตอไปนี้  

1. กรมแพทยทหารเรือ 

1.1 วิสัยทัศน 

1.2 พันธกิจ 

                     1.3 ขอบเขตความรับผิดชอบ 

                     1.4 โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ 

                         1.4.1 โรงพยาบาลสมเด็จพระปนเกลา 

                    1.4.2 โรงพยาบาลสมเด็จพระนางเจาสิริกิต์ิ 

          1.5 แผนยุทธศาสตรกรมแพทยทหารเรือกับการบริหารทรัพยากรมนุษย 

2. องคการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ 

  2.1 การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกรม

แพทยทหารเรือ 

   2.2 ยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคลทางการพยาบาล 

3. แนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย 

      3.1 ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย 

         3.2 ความสําคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย 

                       3.3 แนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาล                          

                       3.4 แนวโนมการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาลในอนาคต 

3.4.1 วิสัยทัศน 2570 สูแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ 

          ฉบับที่ 11 

3.4.2 แผนพัฒนาการพยาบาลและผดุงครรภแหงชาติ ฉบับที่ 2  

          (พ.ศ. 2550 – 2559) 

 



17 

 

3.4.3 แนวคิดการจัดการองคการสมัยใหม 

         3.4.3.1 ความสุขในการทํางาน 

         3.4.3.2 โรงพยาบาลดึงดูดใจ 

         3.4.3.3 แนวคิดลักษณะของโรงพยาบาลที่ดึงดูดใจ  

          4. การศึกษาโดยใชเทคนิควิจัยเชิงอนาคต 

4.1 ประวัติความเปนมาเทคนิควิจัยเชิงอนาคตแบบ EDFR 

4.2 วิธีการเทคนิคการวิจัยเชิงอนาคตแบบ EDFR 

4.3 การเลือกกลุมผูเชี่ยวชาญ 

4.4 การพิทักษสิทธิ์กลุมผูเชี่ยวชาญ 

4.5 ความตรง (Validity) และความเที่ยง (Reliability) ของเทคนิค EDFR 

7. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

6. กรอบแนวคิดในการวิจัย 

1. กรมแพทยทหารเรือ 

กรมแพทยทหารเรือ ไดมีการสถาปนาหนวยแพทยเปนทางการคร้ังแรก เมื่อวันที่ 1 

เมษายน พ.ศ.2433 ในข้ันเร่ิมแรก มีที่ต้ังอยู ณ วัดระฆังโฆสิตาราม ตําบลวังหลัง จังหวัดธนบุรี ใน

วันที่ 1 เมษายน พ.ศ.2456 ทางราชการไดแยกกองแพทย ออกจากกรมปลัดทัพเรือ ต้ังเปนกอง

อิสระมีชื่อวา กองแพทยพยาบาล สังกัดกระทรวงทหารเรือโดยตรง และในวันที่ 20 กันยายน พ.ศ.

2459 พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัว รัชกาลที่ 6 ทรงพระกรุณาโปรดเกลาฯ ยกฐานะกองแพทย 

พยาบาลทหารเรือ เปน กรมแพทยพยาบาลทหารเรือ สังกัดกระทรวงทหารเรือ หลังจากน้ันในป 

พ.ศ.2486 ไดเปล่ียนฐานะเปนกรมแพทยทหารเรือต้ังแตนั้นเปนตนมาและต้ังแตเร่ิมมี การแพทย

พยาบาลของทหารเรือ ไดมีการเปลี่ยนผูบังคับบัญชามาแลว 30 ทานดวยกันต้ังแต พ.ศ. 2433 มา

จนถึงปจจุบันนับเปนเวลายาวนานถึง 117 ป 

1.1 วิสัยทัศน 
“เปนองคกรคุณภาพทางการแพทยของกองทัพไทยและมีความเปนเลิศดานการแพทย 

ทางทะเลในภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใต” 

1.2 พันธกิจ  

     “มีหนาที่อํานวยการ ประสานงาน แนะนํา กํากับการ และดําเนินการเกี่ยวกับการ

รักษาพยาบาล การสุขาภิบาลและอนามัยการสงกําลังพัสดุสายแพทย รวมทั้งการวิจัย และการ
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พัฒนาทางการแพทย ตลอดจนใหการฝกและศึกษาวิชาการแพทย และวิชาการอ่ืนตามที่ไดรับ

มอบหมาย” 

1.3 ขอบเขตความรับผิดชอบ 

1) อํานวยการ วางแผน ประสานงาน ควบคุม แนะนํา และกํากับการเกี่ยวกับกิจการสาย

แพทยของกองทพัเรือ 

2) ดําเนนิการดานการบริการสุขภาพ รักษาพยาบาลใหแกทหาร ขาราชการกลาโหมพล

เรือนครอบครัว และพลเรือน ตามความจําเปน 

            3) วิจยัและพัฒนาการแพทย และดําเนนิการฝก และศึกษาของเหลาทหารแพทย 

            4) ดําเนินการสงกําลังบํารุงเกี่ยวกับกิจการสายแพทยเพื่อสนบัสนุนหนวยตาง ๆ ใน

กองทพัเรือ 

             5) ใหขอเสนอแนะทางวิทยาการสายแพทย 

             6) ดําเนนิการปองกันและควบคุมโรคตลอดจนสงเสริมอนามัยแกขาราชการในกองทพัเรือ 

             7) ดําเนนิการเก่ียวกับกิจการ เวชศาสตรใตน้ําและการบนิ 

จากวิสัยทัศน พันธกิจ ขอบเขตความรับผิดชอบ กรมแพทยทหารเรือมุงเนนใหการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยเปนไปอยางมีคุณภาพ เปนระบบ เปนธรรมและมีประสิทธิภาพ เพื่อใหบุคลากรมี

ความรูความสามารถ เหมาะสมกับหนาที่รับผิดชอบ ไดรับคาตอบแทนการปฏิบัติงานอยางเปน

ธรรม มีความผาสุก ความพึงพอใจ และเปนบุคลากรที่มีคุณภาพ 

1.4 โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ 

   1.4.1 โรงพยาบาลสมเด็จพระปนเกลา 

โรงพยาบาลสมเด็จพระปนเกลา ปจจุบันต้ังอยูที่ 504 ถนนสมเด็จพระเจาตากสิน  

ตําบลบุคคโล เขตธนบุรี กรุงเทพมหานคร 

ปจจุบันโรงพยาบาลสมเด็จพระปนเกลา เปนสถานบริการของรัฐ สังกัด 

กระทรวงกลาโหมเปนโรงพยาบาลหลักที่สําคัญที่สุดของกองทัพเรือ ใหการรักษาพยาบาลในสาขา

ตาง ๆ  ใหบริการตรวจรักษาทหาร ครอบครัวและประชาชน ดวยวิทยาการที่ทันสมัย นอกจากนี้ยัง

เปนสถาบันฝกอบรมแพทยประจําบาน สาขาศัลยกรรมและอายุรศาสตร และเปนสถาบันสมทบใน

การฝกอบรมแพทยประจําบาน สาขากุมารเวชศาสตรรวมกับคณะแพทยศาสตรโรงพยาบาล

รามาธิบดีและฝกอบรมนักศึกษาแพทยชั้นปที่ 6  คณะแพทยศาสตร ศิริราชพยาบาล 
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1.4.1.1 วิสัยทัศน 

“เปนโรงพยาบาลคุณภาพของประเทศ”                     

1.4.1.2 พันธกิจ 

1) รักษาพยาบาลขาราชการกลาโหม พลเรือน ลูกจาง คนงาน ตลอดจน 

ครอบครัว แกประชาชนทั่วไป รวมทั้งสงเสริมสุขภาพ ปองกันโรค และฟนฟูสมรรถภาพ  

2) ฝกอบรมบุคลากรทางการแพทย และทําการวิจัย เพื่อพัฒนางาน 

บริการ และวิชาการ 

โรงพยาบาลสมเด็จพระปนเกลาไดมอบหมายใหคณะกรรมการบริหารและพัฒนา

องคบุคคล หรืองานดานการบริหารทรัพยากรมนุษยดําเนินงานดานบุคลากร โดยมีรอง

ผูอํานวยการโรงพยาบาลฝายบริหารเปนประธานโดยตําแหนง และมีคณะกรรมการฝายตาง ๆ 

ประกอบดวย คณะกรรมการอนุกรรมการประเมินผลการปฏิบัติงาน คณะอนุกรรมการฝกอบรม 

คณะกรรมการอ่ืนที่เกี่ยวของ เชน คณะกรรมการอาชีวอนามัย คณะกรรมการส่ิงแวดลอมและ

ความปลอดภัย คณะกรรมการสงเสริมสุขภาพ คณะกรรมการสิทธิผูปวย และคณะกรรมการ

ควบคุมการติดเช้ือในโรงพยาบาล ซึ่งงานดานการบริหารและพัฒนาองคบุคคลหรืองานดานการ

บริหารทรัพยากรมนุษย มีกระบวนการดําเนินงานที่เกี่ยวของกับบุคลากรของโรงพยาบาล อัน

ประกอบไปดวยภารกิจหลัก 4 ดาน คือ การสรรหา การพัฒนา การใชประโยชน และการเก็บรักษา

บุคลากร เพื่อใหโรงพยาบาลไดรับประโยชนสูงสุดจากคุณคาของบุคลากร ซึ่งจะสงผลสําเร็จตอ

เปาหมายของโรงพยาบาล ขณะเดียวกันบุคลากรก็มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน มีความ

ปลอดภัยในการปฏิบัติงาน มีสุขภาพที่ดี มีความสุข และเกิดผลดีตอความกาวหนาของบุคคล 

1.4.2 โรงพยาบาลสมเด็จพระนางเจาสิริกิต์ิ 

โรงพยาบาลสมเด็จพระนางเจาสิริกิต์ิต้ังอยูบนพื้นที่ส่ีแยกบานกิโลเมตรที่ 10  

ตําบลพลูตาหลวง อําเภอสัตหีบ จังหวัดชลบุรี  

ปจจุบันโรงพยาบาลสมเด็จพระนางเจาสิริกิต์ิ ดําเนินงานตามภารกิจหลักของ 

กองทัพเรือในดานการรักษาพยาบาลขาราชการกลาโหม พลเรือน ลูกจาง คนงาน ตลอดจน

ครอบครัวและประชาชนทั่วไป เปนศูนยการแพทยดานอาชีวะเวชศาสตรและส่ิงแวดลอม และศูนย

รับอุบัติภัยหมูภาคตะวันออก รวมทั้งเปนโรงพยาบาลเพื่อการฝกอบรมและวิจัยทางการแพทย  

1.4.2.1 วิสัยทัศน 

“เราจะเปนโรงพยาบาลที่มีคุณภาพและชื่อเสียงระดับประเทศ”  
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1.4.2.2 พันธกิจ 

“ดูแลสุขภาพไดมาตรฐาน บริการประทับใจ กาวไกลวิชาการ สนับสนุน 

งานกองทัพเรือ เพื่อคุณภาพชีวิตของทุกคน”  

เปาหมายคือ เปนโรงพยาบาลคุณภาพตลอดไป และสามารถเล้ียงตัวเอง 

ไดโดยมีแผนกลยุทธและเปาหมายดานการบริหาร และการพัฒนาทรัพยากรบุคคลโดยมีมาตรการ

ในการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลในระยะส้ัน (2 ป) ซึ่งสวนหนึ่งของมาตรการคือ การ

บริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพโดยสามารถพึ่งพาตนเองได  นอกจากนี้โรงพยาบาลสมเด็จพระนาง

เจาสิริกิต์ิยังเปนโรงพยาบาลในระดับตติยภูมิและไดผานการรับรองคุณภาพโรงพยาบาลแลว                      

จากวิสัยทัศนของกรมแพทยทหารเรือ “ เปนองคกรคุณภาพทางการแพทยของ

กองทัพไทยและมีความเปนเลิศดานการแพทยทางทะเลในภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใต ” เมื่อ

โรงพยาบาลในสังกัดกรมแพทยทหารเรือนํามากําหนดวิสัยทัศนของตนเอง พบวา สิ่งที่กรมแพทย

ทหารเรือ และโรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ ใหความสําคัญ คือ การเปนองคการคุณภาพ 

ปจจัยที่ทําให กรมแพทยทหารเรือ และโรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือเปนองคการคุณภาพ 

คือ ทรัพยากรมนุษย ซึ่งกลุมบุคลากรพยาบาลในองคการพยาบาลเปนกลุมที่มีจํานวนมากที่สุด

และมีความสําคัญ เนื่องจากเปนกําลังสําคัญในการขับเคลื่อนใหเปนองคการคุณภาพ ดังนั้น

องคการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ จึงจําเปนตองมีกลวิธีในการดําเนินการให

บุคลากรพยาบาลปฏิบัติงานไดอยางมีคุณภาพ และประสิทธิภาพ เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของ

โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ และกรมแพทยทหารเรือ คือ เปนองคการคุณภาพ 

1.5 แผนยุทธศาสตรกรมแพทยทหารเรือกับการบริหารทรัพยากรมนุษย 

แผนยุทธศาสตรกรมแพทยทหารเรือ พ.ศ. 2551 – 2554 เปนเคร่ืองมือสําคัญที่จะ 

สะทอนใหเห็นถึงยุทธศาสตรการบริหารจัดการกิจการสายแพทยของกองทัพเรือชัดเจน โดยเฉพาะ

การระบุถึงวิสัยทัศน เปาประสงค และแนวทางการดําเนินการของกรมแพทยทหารเรือ ตาม

บทบาทและอํานาจหนาที่ในชวงระยะเวลา 4 ป ซึ่งมีความเชื่อมโยงสอดคลองกับนโยบายของ

ประเทศ แผนยุทธศาสตรของกองทัพเรือ พ.ศ. 2550 – 2554 นโยบายของเจากรมแพทยทหารเรือ 

ตลอดจนสอดคลองกับความตองการและคาดหวังของผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสียทุกกลุม 

อันจะชวยใหกรมแพทยทหารเรือสามารถบริหารจัดการไดอยางสมบูรณในทุกมิติอยางเปนระบบ 

และมีผลการดําเนินงานตรงตามความตองการของทุกกลุม สําหรับในมิติดานทรัพยากรบุคคล 

เพื่อใหการบริหารทรัพยากรบุคคลเปนไปอยางมีคุณภาพ มีแนวทางการดําเนินการดังนี้ 

 



21 

 

1) บริหารทรัพยากรบุคคล อยางเปนระบบ เปนธรรม และมีประสิทธิภาพ 

2) พัฒนาบุคลากรสายแพทย ใหมีความรูความสามารถ (Competency) เหมาะสม 

กับหนาที่รับผิดชอบ 

3) พัฒนาระบบการจัดการความรู และพัฒนาใหเปนองคกรแหงการเรียนรู 
4) สนับสนุนใหกําลังพลที่ปฏิบัติงานดานบริการสุขภาพไดรับคาตอบแทนการ 

ปฏิบัติงานอยางเปนธรรม เพื่อสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

5) สงเสริมใหมีการสรางความผาสุกและความพึงพอใจในบุคลากร 
6) ผลิตบุคลากรการพยาบาลใหมีคุณภาพ และพัฒนาระบบและเครือขาย การ 

ดําเนินการประกันคุณภาพ และพัฒนาระบบและเครือขาย การดําเนินการประกันคุณภาพ

การศึกษาของสถานศึกษาในสังกัด พร. ใหเปนไปตาม พ.ร.บ. การศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 

          จากการที่กรมแพทยทหารเรือมีโรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือหลายแหง 

การดําเนินงานของโรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือแตละแหงกําหนดวิสัยทัศนของตนเองที่

สอดคลองกับวิสัยทัศนของกรมแพทยทหารเรือ ใหความสําคัญในการเปนองคการคุณภาพ กําลัง

สําคัญในการขับเคลื่อนใหกรมแพทยทหารเรือ และโรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ คือ กลุม

บุคลากรพยาบาลเนื่องจากเปนกลุมที่มีจํานวนมากที่สุด ดังนั้นองคการพยาบาล โรงพยาบาล

สังกัดกรมแพทยทหารเรือ จึงจําเปนตองมีกลวิธีในการดําเนินการใหบุคลากรพยาบาลปฏิบัติงาน

ไดอยางมีคุณภาพ และประสิทธิภาพ เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของโรงพยาบาลสังกัดกรมแพทย

ทหารเรือ และกรมแพทยทหารเรือ คือ เปนองคการคุณภาพ 

2. องคการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ 
องคการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ มีภารกิจดานการบริการสุขภาพ 

เพื่อการพรอมรบตามกรอบที่กองทัพเรือกําหนด และการดูแลรักษาพยาบาลแกกําลังพล ครอบครัว 

และประชาชน รวมกับสภาพการปรับเปล่ียนของสังคมและระบบสุขภาพของประเทศ  

องคการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ มีโครงสรางองคการพยาบาล

กอนดําเนินการปรับโครงสรางตามนโยบายกรมแพทยทหารเรือ รูปแบบของโครงสรางองคการเปน

โครงสรางองคการแบบหนาที่ เปนโครงสรางองคการที่กําหนดตามขอบเขตหนาที่การทํางาน ใน

สวนของการบริหารทรัพยากรมนุษยมุงเนนในเร่ืองการพัฒนาบุคลากร สงบุคลากรฝกอบรม

ทางการพยาบาล หรือตามวาระที่ตองรับการศึกษาทางทหาร เชน การศึกษาในหลักสูตรหมอทะเล 

(ชั้นยศไมเกินนาวาตรี) หลักสูตรนายทหารอาวุโส (ชั้นยศนาวาโท)                 
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เม่ือกรมแพทยทหารเรือมีนโยบายใหหนวยงานในสังกัดดําเนินการปรับโครงสรางตาม

พระราชบัญญัติจัดระเบียบราชการกระทรวงกลาโหม พ.ศ. 2551 และพระราชกฤษฎีกา แบงสวน

ราชการและกําหนดหนาที่ของสวนราชการ กองทัพเรือ กองทัพไทย กระทรวงกลาโหม พ.ศ. 2552 

เพื่อใหเหมาะสมสอดคลองกับสภาพงาน สถานการณ และระบบการบริหารราชการของประเทศที่

เปล่ียนแปลงไป องคการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ ดําเนินการปรับ

โครงสรางองคการใหม โดยมีวัตถุประสงคการปรับโครงสราง เพื่อใหบุคลากรในองคการพยาบาลมี

ความเปนหนึ่งเดียว เนื่องจากเดิมบุคลากรพยาบาลสวนหน่ึงข้ึนตรงกับกองตาง ๆ ในโรงพยาบาล

สังกัดกรมแพทยทหารเรือ ไมไดข้ึนตรงกับองคการพยาบาล ทําใหโอกาสกาวหนาทางวิชาชีพติด

กับกรอบอัตราท่ีมีจํากัดของหนวยหรือแผนก เมื่อปรับโครงสรางใหมบุคลากรพยาบาลยาย โอน 

ข้ึนตรงกับองคการพยาบาล ทําใหการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาลสามารถ

ดําเนินการไดสะดวกข้ึน บุคลากรมีขวัญและกําลังใจ เนื่องจากโอกาสในการกาวหนาในอาชีพเปด

ไดมากกวาโครงสรางเดิม 
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แผนภูมิที่ 1 ผังโครงสรางองคการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ (ใหม) 
ที่มา : ฝายบริการสุขภาพ (1 ต.ค. 2553) 

ปจจุบันโรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือไดปรับโครงสรางใหม จากเดิมที่พยาบาล

ประจําการจะข้ึนตรงกับกองหรือแผนก เชน กองศัลยกรรม กองสูติ – นรีเวชกรรม กองกุมารเวช

กรรม ฯลฯ ผูบริหารแตละกอง แตละแผนก คือแพทยอาวุโสที่มีชั้นยศนาวาเอก ดํารงตําแหนง

ผูอํานวยการกอง หรือผูอํานวยการประจําแผนก สายการบังคับบัญชาจะยาว การพิจารณาความดี

ความชอบ เล่ือนข้ันข้ึนอยูกับการพิจารณาจากผูบริหารที่เปนแพทยของแตละกองหรือแผนก ทําให

โอกาสกาวหนาในวิชาชีพของพยาบาลไมมีความชัดเจน เม่ือโรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยปรับ

โครงสรางใหม พยาบาลประจําการไดรับการโอน ยาย เดิมที่เคยสังกัดกองหรือแผนก ยายกลับเขา

สังกัดองคการพยาบาล ผูบริหารองคการพยาบาล คือ พยาบาลอาวุโสที่มีชั้นยศนาวาเอก ตําแหนง

ผูบริหารฝายการพยาบาล ทําใหองคการพยาบาลมีความเปนหนึ่งเดียวกันของพยาบาล และความ

ชัดเจนในการกาวหนาในวิชาชีพพยาบาลมีความชัดเจนข้ึน สายการบังคับบัญชาส้ันลงทําใหการ

โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ 

ฝายบริการสุขภาพ 

ฝายการแพทย ฝายการพยาบาล 

กลุมงานบริหาร 
การพยาบาล 

กลุมงานบริการการพยาบาล 

งานบริการผูปวยนอก งานบริการผูปวยใน 

กลุมงานพัฒนาคุณภาพ 
การพยาบาล 
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ติดตอส่ือสารมีความชัดเจนและถูกตอง สงผลใหเกิดการบริการทางการพยาบาลที่มีคุณภาพ บรรลุ

วัตถุประสงคของโรงพยาบาลได 

2.1 การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกรม
แพทยทหารเรือ 

ภารกิจในการบริหารและพัฒนาองคบุคคล หรืองานดานการบริหารทรัพยากร 

มนุษยขององคการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ คือ 

1) การสรรหา เพื่อใหไดบุคลากรที่มีคุณสมบัติตามที่ตองการ 

2) การพัฒนา เพื่อใหบุคลากรไดรับการพัฒนา ความรู ทักษะและสรางเจตคติที่ดี 

สามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ  

3) การใชประโยชน เพื่อใหทราบผลลัพธที่เกิดจากการปฏิบัติงานของบุคลากร 
4) การเก็บรักษาบุคลากร เพื่อใหบุคลากรมีความสุขและมีความปลอดภัยในการ 

ปฏิบัติงาน 

ปจจัยสําคัญที่มีผลตอความผูกพันของบุคลากรตอองคการทีสําคัญ คือ ความสุข

และความภาคภูมิใจในการทํางานจากการมีสวนรวมในความสําเร็จของโรงพยาบาล ความมั่นคง

ในหนาที่การงาน การแสดงความคิดเห็น การมีชั้นยศ และการเปนที่ยอมรับของคนสวนใหญใน

สังคม 

องคการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ สนับสนุนใหบุคลากรมี

ความกาวหนาในหนาที่ โดยการพยายามพัฒนาความรูและศักยภาพของบุคลากร แตยังไม

สามารถชวยใหทุกคนมีความกาวหนาตามศักยภาพและความตองการได เนื่องจากปญหา

อุปสรรคของระบบราชการเพราะ โรงพยาบาลเปนหนวยงานของราชการที่สังกัดกองทัพเรือ 

กระทรวงกลาโหม บุคลการประกอบดวย ขาราชการ พนักงานราชการ และพนักงานลูกจาง  

ขาราชการประกอบดวยนายทหารสัญญาบัตร และนายทหารชั้นประทวน ความ

เจริญกาวหนาในอาชีพจะมีการเล่ือนยศตามวาระที่กําหนดของกองทัพเรือไวอยางชัดเจนใน

ระเบียบขอบังคับวาดวยการครองยศ สวนการเล่ือนตําแหนงพิจารณาตามช้ันยศ ตามความ

เหมาะสมและความอาวุโส โดยไมมีการระบุที่ชัดเจนในเร่ือง Career path way ในเร่ืองการสราง

ผูนําและผูบริหารของโรงพยาบาลแตงต้ังโดยคําส่ังกองทัพเรือผานทางกรมแพทยทหารเรือ แตจะ

เห็นความชัดเจนไดในบางสวนของพยาบาลวิชาชีพ บรรจุคร้ังแรกเปนพยาบาลระดับปฏิบัติการ 

เล่ือนเปนพยาบาลหัวหนาเวร เล่ือนเปนรองหัวหนาหอผูปวย เปนหัวหนาหอผูปวย เล่ือนเปน

ผูตรวจการพยาบาล และเล่ือนเปนผูบริหารของโรงพยาบาลตอไป ซึ่งทั้งนี้พิจารณาตามช้ันยศ ตาม
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ความเหมาะสม และความอาวุโส พยาบาลวิชาชีพทุกคนมีสิทธิที่จะข้ึนตามลําดับที่กลาวมา

ทิศทางขององคการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ ดานบุคลากร คือ 

1) จัดสรรบุคลากรพยาบาลใหมีความเหมาะสมกับปริมาณ ภาระงาน 

2) ปรับปรุงระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน เพื่อใชในการพัฒนาสมรรถนะ 

บุคลากรและการพิจารณาความดี ความชอบ 

3) กําหนดความกาวหนาในวิชาชีพของบุคลากรพยาบาล 

4) จัดทําแผนสืบทอดตําแหนงงาน (Succession planning) 

5) สงเสริมบุคลากรผูมีความสามารถสูง (Talent management) 

6) พัฒนาบุคลากรพยาบาลใหเปนผูเชี่ยวชาญการปฏิบัติการพยาบาลชั้นสูง 
7) พัฒนาระบบการจัดการความรู และสงเสริมงานวิจัย เพื่อใหเกิดนวัตกรรม 

ทางการพยาบาล และพัฒนาองคการแหงการเรียนรู 

8) สงเสริมใหบุคลากรพยาบาลใหเปนบุคลากร เปนวิทยากรในการถายทอดองค 
ความรูทั้งภายใน และภายนอก 

2.2 ยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคลทางการพยาบาล 

ประเด็นยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคลทางการพยาบาล  คือ 

ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคลทางการพยาบาล 

เปาประสงค คือ บุคลากรพยาบาลมีความรู ความสามารถเพียงพอและเหมาะสม

สําหรับการปฏิบัติงานในตําแหนงที่รับผิดชอบ 

กลยุทธ คือ การวางแผนทดแทนและสืบทอดตําแหนงงาน (Succession  

planning) 

มาตรการ / แนวทางปฏิบัติ 

1) ระบุตําแหนงงานหลักที่ตองมีการวางแผน และสืบทอดตําแหนงงาน 

2) กําหนด Success profile ของผูที่ดํารงตําแหนงงานหลัก 

3) ประเมินระดับสมรรถนะและผลการปฏิบัติงานของบุคลากรทุกระดับ 

4) จัดกลุมบุคลากรตามระดับผลการประเมิน เพื่อสรรหาผูมีศักยภาพสูง (Talent) 

5) จัดทําบัญชีรายช่ือผูที่มีศักยภาพสูง (Talent pool) เพื่อใชในการคัดเลือกเขารับ 

การเตรียมความพรอมตามแผนการทดแทนและสืบทอดตําแหนง 

6) จัดทําบัญชีผูที่ไดรับการประเมินใหอยูในกลุมผูมีศักยภาพสําหรับใชวางแผนการ 
พัฒนาศักยภาพบุคลากรรายคนใหเปนผูมีศักยภาพสูงตอไป 
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7) จัดทําแผนพัฒนารายบุคคลโดยเฉพาะกลุมบุคคลากรที่มีศักยภาพ และกลุม

บุคลากรที่มีศักยภาพสูง โดยเช่ือมกับการบริหารผลการปฏิบัติงาน แผนความกาวหนาในวิชาชีพ 

และแผนการสืบทอดตําแหนง 

8) กําหนดระยะเวลาในการเตรียมความพรอมของผูที่ถูกกําหนดใหอยูในแผนการ
ทดแทน / สืบทอดตําแหนง 

9) ใชเกณฑสรรหาและคัดเลือกบุคลากรพยาบาลเขาสูตําแหนงหลัก (เฉพาะผูที่

ไดรับการเตรียมความพรอมตามแผนการทดแทน / สืบทอดตําแหนง) เพื่อแตงต้ังใหดํารงตําแหนง 

จากการกําหนดยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคลทางการพยาบาล องคการ

พยาบาลตองคาดการณแนวโนมบริบทที่จะมีผลกระทบตอการบริหารจัดการบุคลากรทางการ

พยาบาล นําแนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษยมาใชในการบริหารจัดการ เพื่อใหบุคลากร

พยาบาลปฏิบัติงานไดอยางมีคุณภาพ และประสิทธิภาพ  

3. แนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย 

ทรัพยากรมนุษยเปนปจจัยพื้นฐานที่สําคัญและมีคาตอหนวยงานทุกระดับ เปนปจจัยที่มี

ความสําคัญที่สุดในองคการ และเปนปจจัยสําคัญที่บงชี้ความสําเร็จและความลมเหลวของ

องคการเนื่องจากบุคคลเปนผูดําเนินการและใชปจจัยตาง ๆ ในการขับเคล่ือนองคการเพื่อใหบรรลุ

วัตถุประสงค ทุกองคการยอมตองการไดทรัพยากรมนุษยที่มีคุณภาพ การบริหารทรัพยากรมนุษย

จึงเปนหัวใจของระบบการจัดการที่เกี่ยวของกับกิจกรรมทั้งหลายของบุคลากรของหนวยงานทุกคน

ต้ังแตกอนเร่ิมเขาปฏิบัติงาน ขณะปฏิบัติงาน และเม่ือพนจากปฏิบัติงาน            

3.1 ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย 

นักวิชาการใหความหมาย หรือคําจํากัดความของการบริหารทรัพยากรมนุษยไว 

หลากหลายดังนี้ 

Nadler (1970) ใหความหมายวา การบริหารทรัพยากรมนุษยเปนการจัดเตรียม 

คนเพื่อใหสามารถกาวไปพรอมกับองคการซึ่งจะตองพัฒนาเปลี่ยนแปลงและเติบโตได 

ณัฎฐพันธ  เขจรนันทน (2542) ไดกลาววา หมายถึง กระบวนการที่ผูบริหาร ผูมี 

หนาที่เกี่ยวกับงานบุคลากร หรือบุคคลที่เกี่ยวของกับบุคลากรขององคการรวมกันใชความรู ทักษะ 

และประสบการณในการสรรหา การคัดเลือก และบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมใหเขา

ปฏิบัติงานในองคการ พรอมทั้งดําเนินการธํารงรักษาและพัฒนาใหบุคลากรขององคการมีคุณภาพ

ชีวิตการทํางานที่เหมาะสม ตลอดจนเสริมสรางหลักประกันใหแกสมาชิกที่ตองพนจากการรวมงาน
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กับองคการใหสามารถดํารงชีวิตในสังคมไดอยางมีความสุขในอนาคต ตองมีกิจกรรมเกี่ยวของกับ

บุคคลหรือสมาชิกในองคการ 3 ลักษณะ คือ กอนเขารวมงาน ขณะปฏิบัติงาน และภายหลังการ

รวมงาน 

สุภาพร  พิศาลบุตร (2546) ไดใหความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย คือ  

ภารกิจหนาที่สําคัญประการหนึ่งของผูบริหารที่ใชทั้งศาสตรและศิลปะในการจัดการวางแผน

กําลังคน การสรรหา คัดเลือก และการบรรจุบุคคลท่ีมีความรูความสามารถเหมาะสมกับตําแหนง

งาน พรอมทั้งสามารถใชประโยชนใหเกิดผลสูงสุด ธํารงรักษาและพัฒนาบุคลากรเหลานั้นเพื่อ

ผลสําเร็จขององคการ                 

ชูชัย  สมิทธิไกร (2547) ไดกลาวถึงการจัดการบุคลากร / ทรัพยากรมนุษย คือ 

กระบวนการเกี่ยวกับการสรรหา การคัดเลือก การพัฒนา การจูงใจ การรักษา และการยุติการจาง

บุคลากรขององคการ จุดมุงหมายของการจัดการบุคลากร / ทรัพยากรมนุษย คือ การเพิ่ม

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรภายในองคการภายใตจริยธรรมและความรับผิดชอบตอ

สังคม 

จากความหมายและคําจํากัดความขางตน กลาวไดวา การบริหารทรัพยากร

มนุษยเปนกระบวนการจัดระบบงานเพื่อเสริมสรางใหเกิดการเพิ่มพูนความรูความสามารถ ทักษะ 

และวิธีการในการทํางาน โดยการจัดประสบการณทางการศึกษาการเรียนรูใหเหมาะสมกับบทบาท

ของบุคคลใหมีความพรอมในทุก ๆ ดาน เพื่อนําความรู และทักษะมาปรับปรุงการบริการการ

พยาบาลใหมีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน แหลงความรูอาจมาจากภายในหนวยงาน หรือภายนอก

หนวยงานก็ได รวมทั้งสรางความพึงพอใจใหกับบุคลากรพยาบาลดวย โดยคํานึงต้ังแตกอนเขา

รวมงาน ขณะปฏิบัติงาน และภายหลังการรวมงาน          

3.2 ความสําคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย 

การบริหารทรัพยากรมนุษย เดิมเรียกกันวา การบริหารงานบุคคล แตเนื่องจาก

แนวคิดดานการบริหารงานบุคคลไดมีการขยาย และพัฒนาตามการคนควาทางวิชาการ จึงไดมี

การยอมรับคําใหมที่ใชวา การบริหารทรัพยากรมนุษย ซึ่งนาจะมีความเหมาะสมในการสรางความ

เขาใจและนําไปสูการเจริญเติบโตขององคการไดเปนอยางดี และการบริหารทรัพยากรมนุษยมี

ความสําคัญดังตอไปนี้ (พยอม  วงศสารศรี, 2545) 

1) ชวยพัฒนาใหองคการเจริญเติบโต เพราะเปนส่ือกลางในการประสานงานกับ 

แผนกตาง ๆ เพื่อแสวงหาวิธีการใหไดบุคลากรที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเขามาทํางานในองคการ 

เมื่อองคการไดบุคคลที่มีลักษณะดังกลาวยอมทําใหองคการเจริญเติบโตและพัฒนายิ่งข้ึน 
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2) ชวยใหบุคคลที่ปฏิบัติงานในองคการมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน  

เกิดความจงรักภักดีตอองคการที่ตนปฏิบัติงาน ซึ่งจะสงผลโดยตรงตอผลผลิตขององคการ 

3) ชวยเสริมสรางความมั่นคงแกสังคมและประเทศชาติ ถาการบริหารทรัพยากร 

มนุษยดําเนินการอยางมีประสิทธิภาพแลว ยอมไมกอใหเกิดความขัดแยงระหวางองคการและ

ผูปฏิบัติงาน ทําใหสภาพสังคมในสวนรวมมีความเขาใจที่ดีตอกัน 

พยาบาลวิชาชีพเปนบุคลากรกลุมใหญในองคการพยาบาล ที่ตองสัมผัสใกลชิด 

กับผูใชบริการมากที่สุด จึงเปนกลุมบุคคลที่สามารถสรางสรรคคุณภาพ และความเจริญกาวหนา

ใหองคการไดดีที่สุด (พวงรัตน  บุญญานุรักษ, 2546) และในอนาคตองคการพยาบาลจําเปนตองมี

บุคลากรที่ใฝรู เรียนรูดวยตนเอง และมีวิจารณญาณในการใชความรู เพื่อการพัฒนางานอยาง

ตอเนื่อง องคการจึงตองมีการสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูทั้งในระบบและนอกระบบการศึกษา และ

มีการสรางเสริม รักษา และทํานุบํารุงบุคลากรอยางตอเนื่อง และกาวไกลไปพรอมกับการพัฒนา

วิทยาการและเทคโนโลยีดานสุขภาพ (ทัศนา  บุญทอง, 2543) ดังนั้นผูบริหารขององคการ

พยาบาลและโรงพยาบาลจึงตองมีการศึกษาในเร่ืองของกระบวนการการบริหารทรัพยากรมนุษย

เพื่อใชในการบริหารบุคลากรพยาบาลใหมีความเหมาะสมกับองคการในอนาคต      

3.3 แนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาล 

การบริหารทรัพยากรมนุษยในองคการพยาบาล หมายถึง กระบวนการที่ประกอบ 

การคาดการณแนวโนมของบริบทสังคมที่กระทบตอการจัดการบุคลากรพยาบาล การวางแผน การ

สรรหา การคัดเลือก การฝกอบรม และการพัฒนา การประเมินผล การปฏิบัติงาน การจาย

คาตอบแทน และผลประโยชนที่เปนธรรม รวมทั้งการจัดสวัสดิการที่เหมาะสม เพื่อเสริมสราง

แรงจูงใจในการทํางาน และทําใหบุคลากรพยาบาลมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ตลอดจน

สามารถผลิตผลงานที่มีคุณภาพบรรลุผลตามเปาหมายขององคการพยาบาล (บุญใจ   

ศรีสถิตยนรากูร, 2550) 

การจัดการทรัพยากรมนุษยมีความหมายเหมือนกับคําที่ใชในอดีต คือ การ

บริหารงานบุคคลหรือการจัดการงานบุคคล (Personnel management) (Bratton and Gold, 

1994) วัตถุประสงคของการจัดการทรัพยากรมนุษยในองคการพยาบาล ไดแก เพื่อคาดคะเน

จํานวนบุคลากรพยาบาลที่ตองการในอนาคต คัดเลือกบุคลากรพยาบาลที่มีคุณลักษณะเหมาะสม

กับตําแหนงงาน บรรจุบุคลากรพยาบาลในตําแหนงงานที่ตรงกับความรู ความสามารถ และ

สงเสริมบุคลากรพยาบาลท่ีมีความรู ความสามารถ ซึ่งในการจัดการทรัพยากรมนุษยนั้นจะตองมี

กระบวนการจัดการ ดังรายละเอียดตอไปนี้ (บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร, 2550) 
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1) การคาดการณแนวโนมการเปล่ียนแปลง (Anticipate future change) เปน

การจัดการทรัพยากรมนุษยที่เหมาะสมกับบริบทในสังคมปจจุบัน และแนวโนมในอนาคต 

จําเปนตองวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอกองคการ และสภาพแวดลอมภายในองคการ เพื่อนํา

ขอมูลมาคาดการณแนวโนมการเปล่ียนแปลงที่มีผลกระทบตอการดําเนินพันธกิจขององคการ

พยาบาล 

2) การวางแผนทรัพยากรมนุษย (Human resource planning) ในการวางแผน

ทรัพยากรมนุษยนั้น ผูบริหารตองวิเคราะหกําลังคนที่มีอยูในปจจุบัน เปรียบเทียบกับความตองการ

กําลังคนในอนาคต ซึ่งทําใหทราบจํานวนความตองการบุคลากรสําหรับนํามาวางแผนและ

จัดเตรียมบุคลากรที่มีความรู ความสามารถใหเหมาะสมกับแผนกลยุทธขององคการ รวมทั้ง

จัดเตรียมการสรรหาอัตรากําลังบุคลากรพยาบาลใหเพียงพอกับความตองการในปจจุบันและใน

อนาคต 

3) การสรรหาบุคลากร  (Recruitment) เปนการหาบุคลากรที่มีความรูมี

ความสามารถ และมีเจตคติที่ดีตองานใหมาสมัครงาน เพื่อเพิ่มโอกาสแกผูบริหารการพยาบาลใน

การพิจารณาคัดเลือกบุคลากรพยาบาลที่เหมาะสมที่สุดเขาปฏิบัติงานในองคการ 

4) การคัดเลือก (Selection) เปนกระบวนการพิจารณาคุณสมบัติความรู 

ความสามารถ และประสบการณของผูสมัคร เพื่อคัดสรรบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมกับงาน 

หลักการคัดเลือกบุคลากรที่ดี ไดแก 1) หลักความเทาเทียมกัน (Equity) หมายถึง การใหโอกาสแก

ผูสมัครโดยเทาเทียมกันและคัดเลือกโดยใชระบบคุณธรรม (Merit system) และ 2) ระบบการ

คัดเลือกที่มีประสิทธิภาพ (Effective selection) หมายถึง การคัดเลือกผูสมัครเขาปฏิบัติงานที่ตรง

กับความรู ความสามารถ โดยพิจารณาจากใบสมัคร การทดสอบ การสัมภาษณ ผลการตรวจ

รางกาย และการพิจารณาจากบุคลิกภาพ เปนตน 

5) การปฐมนิเทศ (Orientation) กอนเร่ิมปฏิบัติงาน บุคลากรพยาบาลใหมควร

ไดรับการปฐมนิเทศ เพื่อทราบขอมูลขององคการ เชน วิสัยทัศน พันธกิจ นโยบาย วัฒนธรรม 

กฎระเบียบและสวัสดิการ โครงสรางองคการ และหนาที่รับผิดชอบ รวมทั้งวิธีการปฏิบัติงาน ซึ่ง

ชวยใหบุคลากรพยาบาลใหมสามารถเรียนรูงานที่รับผิดชอบ และสามารถปรับตัวเขากับผูรวมงาน 

6) การทดลองปฏิบัติงาน (Probation) กอนบรรจุบุคลากรพยาบาลเขาทํางาน

ในองคการ ควรใหบุคลากรพยาบาลที่ผานการคัดเลือกทดลองปฏิบัติงาน เพื่อประเมินวาผลการ

ปฏิบัติงานผานเกณฑหรือไม หากผลการปฏิบัติงานไมผานเกณฑใหบรรจุเขาทํางานเพื่อพัฒนา

ความรู ความสามารถใหเพิ่มสูงข้ึนอยางตอเนื่อง 
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7) การพัฒนา (Development) เปนการเตรียมความพรอม การเพิ่มพูนความรู 

เจตคติและทักษะในการปฏิบัติงาน ซึ่งเปนข้ันตอนสําคัญของกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย 

ดังที่ Riech (1998 cited in Brown and Harvey, 2001) กลาววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปน

ปจจัยสําคัญที่ทําใหองคการประสบความสําเร็จในการดําเนินพันธกิจและมีผลการดําเนินงานที่

เปนเลิศ ในการฝกอบรมและการพัฒนา (Training and development) หมายถึง กิจกรรมที่จัดข้ึน

เพื่อใหบุคลากรพยาบาลมีโอกาสเรียนรูและพัฒนาทักษะที่จําเปนในการทํางาน รวมทั้งเพิ่มพูน

ความถนัดและเช่ียวชาญใหเพิ่มข้ึนเร่ือย ๆ โดยจัดบริการวิชาการในหนวยงาน (In-service 

education) การอบรมหลักสูตรระยะสั้น (Short cause) และการศึกษาตอเนื่อง (Continuing 

education) เปนตน นอกจากนี้ยังตองมีการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรท้ังดานการพัฒนา

ความรู เจตคติ และทักษะในการปฏิบัติการซึ่งมีวิธีการที่เหมาะสมตอการพัฒนาแตละดานที่

แตกตางกัน คือ วิธีที่เหมาะสมตอการพัฒนาความรูแกบุคลากรพยาบาล ไดแก การบรรยาย การ

อภิปราย การสัมมนา การประชุมอภิปราย การศึกษารายกรณี และการเรียนจากบทออนไลน เปน

ตน วิธีที่เหมาะสมสําหรับพัฒนาและปลูกฝงเจตคติแกบุคลากรพยาบาล ไดแก การแสดงบทบาท

สมมติ การอภิปราย การอภิปรายกลุม การสัมมนา การประชุม การศึกษารายกรณี การใช

สถานการณจําลอง และกรณีอุบัติการณ เปนตน และวิธีที่เหมาะสมสําหรับพัฒนาทักษะการ

ทํางานแกบุคลากรพยาบาล ไดแก การสาธิต การฝกปฏิบัติงาน และการเรียนจากสถานการณ

จําลอง การฝกทักษะโดยใชเวลาทํางาน การฝกทักษะโดยใชเวลาที่นอกเหนือจากเวลาทํางาน การ

ฝกงานเพื่อพัฒนาทักษะเฉพาะ และการสอนงานโดยการฝกอบรม เปนตน 

8) การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance appraisal) มีจุดประสงค คือ 

เพื่อนําผลการประเมินมาใชในการบรรจุเขาทํางาน การพัฒนาความรู ความสามารถ และการ

ปรับปรุงการทํางานของผูปฏิบัติงาน การจายคาตอบแทนและผลประโยชน  

9) การธํารงรักษา (Maintenance) เมื่อองคการไดลงทุนคาใชจายพัฒนา

บุคลากรพยาบาลใหมีความรูความสามารถแลว เพื่อความคุมคาใชจายในการดําเนินโครงการ

พัฒนาบุคลากร องคการจําเปนตองธํารงรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพใหคงอยูในองคการ และมี

ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ การธํารงรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพมีทั้งการพัฒนาความกาวหนา

ในวิชาชีพ และการเสริมสรางแรงจูงใจในการทํางาน ซึ่งวิธีการพัฒนาความกาวหนาในวิชาชีพ 

หมายถึง การพัฒนาศักยภาพ การใหโอกาสศึกษาตอ เพื่อใหบุคลากรพยาบาลมีระดับวุฒิ

การศึกษาที่สูงข้ึน ไดเล่ือนตําแหนง และมีความกาวหนาตามบันไดอาชีพ (Career ladder) และ

การเสริมสรางแรงจูงใจในการทํางาน (Work motivation) หมายถึง แรงจูงใจเปนแรงขับภายใน 
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(Internal force) ประเมินจากพฤติกรรม และการกระทําของบุคคล หากบุคลากรพยาบาลมี

แรงจูงใจในการทํางานจะมีความต้ังใจในการทํางาน อุทิศตนตองานที่รับผิดชอบ และพยายาม

ทํางานใหบรรลุผลสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพ       

กลาวไดวา แนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาลเกี่ยวของกับ 

ตัวบุคลากรพยาบาลท่ีปฏิบัติงาน รวมทั้งการจัดระบบงานพยาบาลที่ตอบสนองความตองการของ

ผูปฏิบัติงานและองคการ ตามบทบาทหนาที่ของพยาบาลนั้นมีหลากหลายแนวคิดที่มีผลสงเสริม

ใหเกิดการพัฒนาตนเองของพยาบาลและเกิดความพึงพอใจรวมถึงสงผลตอความสําเร็จของ

องคการพยาบาล 

3.4 แนวโนมการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาลในอนาคต 

   จากปจจัยตาง ๆ ทั้งภายในและภายนอกวิชาชีพที่เปล่ียนแปลง พยาบาลจะเปนผู

ใหบริการสุขภาพแกประชาชนมากกวาวิชาชีพอ่ืน การบริการพยาบาลในโรงพยาบาลจะเกิดข้ึน

นอยลง แตจะเปนการบริการชุมชนดวยการสรางความสามารถแกประชาชนในการดูแลตนเองและ

ครอบครัว พยาบาลจะมีความรับผิดชอบสูงข้ึนในการใหความรูแกประชาชนเพื่อปองกันความ

เจ็บปวยและสงเสริมสุขภาพ (ทัศนา  บุญทอง, 2542; พวงรัตน  บุญญานุรักษ, 2544) และ

สถานพยาบาลดานสุขภาพในชุมชนอยูในความรับผิดชอบของพยาบาลมากข้ึน โดยพยาบาลเวช

ปฏิบัติจะเปนผูใหบริการแกประชาชนในชุมชนมากข้ึน การใหบริการพยาบาลรูปแบบใหมซึ่ง

องคการพยาบาลจะตองเตรียมจัดสรรอัตรากําลังสวนหน่ึงสําหรับบริการชุมชน และเตรียมความ

พรอมของบุคลากรดานความรูและทักษะการพยาบาลชุมชน เพื่อที่จะสามารถใหการพยาบาล

ชุมชนไดดีในอนาคต บุคลากรที่ปฏิบัติงานที่มีลักษณะแตกตางไปจากเดิมจําเปนตองมีการ

ประเมินผลที่เหมาะสมกับลักษณะงาน องคการพยาบาลจะตองพัฒนาแบบประเมิน และสราง

ระบบการประเมินที่เปนธรรม รวมไปถึงการใหรางวัล และจัดสรรสวัสดิการที่เหมาะสมแกบุคลากร

กลุมนี้ซึ่งมีแนวโนมจะมีเปนจํานวนมากข้ึนในอนาคต ในสวนการบริการพยาบาลในโรงพยาบาล

จะเปนการดูแลผูปวยที่มีอาการเจ็บปวยรุนแรงและวิกฤติ พยาบาลในโรงพยาบาลจะตองมีความ

ชํานาญเฉพาะทางและมีสมรรถนะสูง การปฏิบัติการพยาบาลจะเนนการนําผลการศึกษาและการ

วิจัยมาใชเพื่อพัฒนาคุณภาพการพยาบาลใหมีประสิทธิภาพสูง ตนทุนตํ่า แนวโนมการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาล จะตองใหความสําคัญในการพัฒนาความรูทางการ

พยาบาลเฉพาะทาง และความรูทางการแพทยและการพยาบาลสมัยใหม 

                   เม่ือพิจารณาถึงปญหาในการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาล 

โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ ปญหาใหญที่พบ คือ การลาออกของบุคลากรพยาบาล
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เนื่องจากปริมาณภาระงานที่พยาบาลตองรับผิดชอบมากกวาเกณฑมาตรฐาน องคการพยาบาล 

โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือจําเปนตองหากลวิธีในการนํากระบวนการบริหารทรัพยากร

มนุษยที่มีประสิทธิภาพมาใช  

เนื่องจากบุคลากรพยาบาลถือไดวาเปนทุนมนุษยขององคการพยาบาล 

โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ การบริหารจัดการทุนมนุษยเปนการบริหารจัดการเพื่อสราง

คุณภาพ และผลการปฏิบัติงานของบุคลากร นับต้ังแตการกําหนดและการสรรหาบุคลากรที่มี

ความสามารถดีที่สุด การรักษาบุคลากร การพัฒนาและจูงใจใหบุคลากรแสดงศักยภาพสูงสุดของ

ตนเองได 

ปจจุบันภารกิจในการบริหารและพัฒนาองคบุคคล หรืองานดานการบริหาร 

ทรัพยากรมนุษย คณะกรรมการบริหารและพัฒนาองคบุคคลของโรงพยาบาลสังกัดกรมแพทย

ทหารเรือ (ฝายการพยาบาล, 2553) คือ  

1) การสรรหา เพื่อใหไดบุคลากรที่มีคุณสมบัติตามที่ตองการ 

2) การพัฒนา เพื่อใหบุคลากรไดรับการพัฒนา ความรู ทักษะ และสรางเจตคติที่ 

ดี สามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

3) การใชประโยชน เพื่อใหทราบผลลัพธที่เกิดจากการปฏิบัติงานของบุคลากร 
4) การเก็บรักษาบุคลากร เพื่อใหบุคลากรมีความสุขและมีความปลอดภัยใน 

การปฏิบัติงาน 

ผลการดําเนินการของคณะกรรมการบริหารและพัฒนาองคบุคคลของ

โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ ยังคงมุงเนนในการพัฒนาบุคลากรเพียงดานเดียว แตยัง

ไมไดนําการพัฒนาบุคลากรมาใชใหเกิดประโยชนตอองคการ นับเปนการลงทุนที่สูญเปลา 

ดังนั้นแนวโนมการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาล โรงพยาบาล

สังกัดกรมแพทยทหารเรือ ในชวงพุทธศักราช 2555 – 2559 จําเปนตองปรับปรุงใหเหมาะสมกับ

ผลกระทบจากการเปล่ียนแปลงดานตาง ๆ ทั้งภายในและภายนอกวิชาชีพ กระแสแนวคิดดานการ

บริหารองคการมุงเนนไปที่องคการสมัยใหมแนวโนมขององคการจะเปลี่ยนไปใหความสนใจกับ

การเปนองคการที่มีผลการปฏิบัติงานสูง ตรงตามวิสัยทัศนของโรงพยาบาลสังกัดกรมแพทย

ทหารเรือ ที่ตองการเปนโรงพยาบาลที่มีคุณภาพ และมีชื่อเสียง  

จะเห็นไดวาการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัด 

กรมแพทยทหารเรือ ในชวงพุทธศักราช 2555 – 2559 จะบริหารงานภายใตปจจัยจากระบบ

ภายนอกที่ เขามากระทบมากข้ึน แนวโนมการบริหารทรัพยากรมนุษยในรายดานตาง ๆ 
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กระบวนการการบริหารทรัพยากรมนุษยที่นักวิชาการไดกลาวไวตาง ๆ กันนั้น พบวา ประกอบไป

ดวยองคประกอบที่คลายคลึงกัน คือ การสรรหาและการคัดเลือก การพัฒนาบุคลากร การ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน และการจัดสวัสดิการและผลประโยชน ซึ่งกอนที่จะเขากระบวนการ

ดังกลาว องคการควรมีการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับงานที่หนวยงานตองทํา เพื่อชวยใหองคการ

สามารถวางแผนบุคลากรไดสอดคลองกับความตองการที่เปนจริง และจากปญหาการลาออกของ

พยาบาลวิชาชีพขององคการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ ทําใหการบริหารทุน

มนุษยซึ่งเปนแนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษยแนวใหม รายละเอียดดังนี้  

1) การวางแผนการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาล 

  การวางแผนการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาลในอนาคตมี

แนวโนมที่จะมีความยืดหยุนมากข้ึน และปรับระยะเวลาแผนให ส้ันลงเพื่อใหทันกับการ

เปล่ียนแปลงตาง ๆ การวางแผนเปนการเตรียมกลยุทธในการปฏิบัติตามคาดการณสภาวการณใน

อนาคต รวมถึงการปรับปรุงแกไขจุดออนดวยการวิเคราะหขอมูลในอดีตดวยการใชเทคโนโลยี เชน 

เทคโนโลยีสารสนเทศเปนเคร่ืองมือ แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรมนุษยมีความเชื่อมโยงกับ

แผนกลยุทธตาง ๆ เชน แผนการบริหารองคกร แผนการตลาด แผนการเพ่ิมผลผลิต เปนตน 

(Milorad, 2001) 

  การวางแผนการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัด

กรมแพทยทหารเรือ ในชวงพุทธศักราช 2555 – 2559 ใชหลักการมีสวนรวมในการวางแผนการ

บริหารทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาล โดยกําหนดเปาหมาย และกลยุทธ ที่สอดคลองกับ

วิสัยทัศน พันธกิจของกรมแพทยทหารเรือ นอกจากนี้ยังตองวิเคราะหแนวโนมการเปล่ียนแปลงใน

อนาคต เชน ความตองการอัตรากําลัง การลาออก โอนยาย การเกษียณอายุตามกําหนด

ระยะเวลา และการเกษียณอายุกอนกําหนด (Early retired) ซึ่งอาจสงผลใหอัตรากําลังของ

พยาบาลในโรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ ไมเพียงพอกับความตองการตามงานบริการจริง

ของผูใชบริการโรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ องคการพยาบาลจึงตองมีการวางแผนการ

บริหารทรัพยากรมนุษยที่ดีทั้งดานการจัดสรรอัตรากําลังใหเหมาะสมกับลักษณะงาน ปริมาณงาน 

และหนาที่ตามตําแหนงงาน และยังตองบริหารทรัพยากรมนุษยใหบุคลากรที่มีอยูใหมีสมรรถนะใน

การปฏิบัติงาน ตลอดจนบริหารจัดการบุคลากรพยาบาลท่ีมีศักยภาพสูง (Talent management) 

ใหไดใชความสามารถ และคงอยูกับองคการใหนานที่สุด 
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2) การสรรหาบุคลากรพยาบาล 

การสรรหาบุคลากรเปนดานแรกที่มีความสําคัญเปนอยางมากในการบริหาร 

ทรัพยากรมนุษยเนื่องจากหากสามารถสรรหาบุคลากรที่ดีไดก็จะทําใหประหยัดตนทุนและเวลาใน

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย การสรรหาคือ กระบวนการเลือกจากกลุมผูสมัครใหไดบุคคลที่

เหมาะสมในตําแหนงหนึ่ง ๆ ในองคการ (Monday, 2002)  

ในอดีตบุคลากรพยาบาลโรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือไดมาจาก 

วิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือดําเนินการสอบคัดเลือกนักเรียนที่จบชั้นมัธยมศึกษาตอนปลายหรือ

เทียบเทา เมื่อสําเร็จการศึกษาสามารถรับราชการเปนขาราชการสังกัดกระทรวงกลาโหม บรรจุใน

ชั้นยศและอัตราเรือตรีหญิง แตปจจุบันนักเรียนพยาบาลเปนนักเรียนทุนยุทธอาภรณ เมื่อสําเร็จ

การศึกษาตองใชทุนเปนระยะเวลา 2 ป ไมไดรับการบรรจุและไมมีอัตราช้ันยศให สามารถสอบ

บรรจุไดในแตละปข้ึนอยูกับอัตราที่กองทัพเรือจัดสรรให ในอนาคตกรมแพทยทหารเรือควรมี

นโยบายในการวางแผนอัตรากําลังพลที่ชัดเจนข้ึนเพื่อใหไดอัตรากําลังพลที่เหมาะสมกับงาน และ

วิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือนํานโยบายการวางแผนดานกําลังพลไปปฏิบัติในสวนของการสรรหา

กําลังพลใหเพียงพอกับอัตรากําลังพล และความตองการของกรมแพทยทหารเรือ           

3) การพัฒนาบุคลากรพยาบาล 

เปนกระบวนการที่องคการพยาบาลเสริมสรางใหบุคลากรเกิดการเพิ่มพูนความรู  

ความสามารถ ทักษะ ทัศนคติ และวิธีการในการปฏิบัติงาน กระบวนการประกอบดวยการ

ปฐมนิเทศ การใหความรูขณะปฏิบัติงาน การศึกษาตอเนื่อง โดยแหลงความรูอาจมาจากภายใน

หรือภายนอกหนวยงาน กระทําไดหลากหลายรูปแบบทั้งการศึกษาตอเนื่อง และการฝกอบรม จาก

การศึกษาของ Sels (2002) พบวาปริมาณในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไมสงผลตอคุณภาพแต

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่มีคุณภาพจะเพิ่มคุณภาพของงาน และลดคาใชจายของการพัฒนา

หรือฝกอบรมที่จัดข้ึนบอยคร้ัง องคการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือจึงมี

แนวโนมที่จะจัดการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่เนนคุณภาพ พัฒนาและสรางใหเกิดองคการแหงการ

เรียนรู เพื่อใหเปนการพัฒนาอยางยั่งยืน 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทย 

ทหารเรือ ในชวงพุทธศักราช 2555 – 2559 จะมีการเปลี่ยนแปลงจากอดีตที่ผานมาทั้งแผนการ

พัฒนาบุคลากร รูปแบบการพัฒนาและการวัดการประเมินผล ปจจัยสําคัญที่ทําใหการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยเกิดการเปล่ียนแปลง คือ การปฏิรูประบบบริการพยาบาลในชวงแผนพัฒนา

เศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที่ 9 คือ เกิดการปฏิรูประบบการบริหารพยาบาลใหสอดคลองกับ
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วิสัยทัศนในการเปล่ียนแปลงเขาสูการบริการสุขภาพถวนหนา สภาการพยาบาลไดจัดใหมีการสอบ

และออกวุฒิบัตรรับรองใหพยาบาลวิชาชีพที่สอบผานไดรับวุฒิบัตรของสภาการพยาบาล และจะมี

ฐานะเปนผูปฏิบัติการพยาบาลข้ันสูง สวนพยาบาลวิชาชีพตองมีการตอในประกอบวิชาชีพทุก 5 ป 

ดวยการเก็บสะสมหนวยคะแนน หรือ CNEU (Continuous Nursing Education Unit) การเก็บ

สะสมหนวยคะแนนเพื่อใชในการตอใบอนุญาตการประกอบวิชาชีพนั้น พยาบาลวิชาชีพตองผาน

การอบรมในหลักสูตรที่ไดรับการรับรองจากสภาการพยาบาลอยางนอยหาสิบหนวยคะแนน 

ภายในระยะเวลาหาป หากไมสามารถเก็บสะสมไดครบตองผานการสอบวัดความรูทางวิชาชีพที่

จัดสอบโดยสภาการพยาบาล การเปล่ียนแปลงนี้ สงผลตอองคการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัด

กรมแพทยทหารเรือซึ่งตระหนักถึงการพัฒนาบุคลากรใหสอดคลองกับแนวทางการปฏิบัติของ

องคกรวิชาชีพ บุคลากรพยาบาลไดตระหนักเชนกันจึงพยายามที่จะพัฒนาตนเองเพื่อประโยชนใน

การตอใบประกอบวิชาชีพ และเพื่อใหไดรับคาตอบแทนเพิ่มข้ึน หรือเพื่อการเล่ือนข้ัน เล่ือน

ตําแหนง (สุรเชษฐ  สถิตนิรมัยวิเศษ, 2543) 

4) การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรพยาบาล 

ในอดีตที่ผานมาการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลสังกัด 

กรมแพทยทหารเรือสวนมากใชเกณฑจากระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และระบบอาวุโสหรือลําดับ

ที่จะไดรับการประเมินผล ไดรับการเล่ือนเขาสูตําแหนงที่สูงข้ึน เนื่องจากเปนวัฒนธรรมองคการ

ราชการ ในชวงพุทธศักราช 2555 – 2559 กองทัพเรือมีนโยบายในการประเมินบุคลากรใหม โดย

นําระบบ Fast track เขามาใช โดยประเมินบุคลากรแบบ 360 องศา และประเมินผลการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรแตละบุคคล และทีมงาน บุคลากรสามารถไดรับการเล่ือนสองข้ันไดโดยไม

จําเปนตองตามระบบอาวุโส ทําใหบุคลากรมีความกระตือรือรนในการพัฒนาตนเอง และทีมงาน 

ทําใหองคการมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน         

5) การธํารงรักษาบุคลากรพยาบาล  

องคการมีบทบาทในการบริหารทรัพยากรมนุษย 3 ระยะ คือ ระยะกอนที่บุคคล 

จะเขามาอยูในองคการ ระยะระหวางที่บุคคลปฏิบัติงานในองคการ และเมื่อบุคคลนั้นพนจาก

สภาพการทํางานในองคการ ในระยะที่สองซ่ึงเปนระยะท่ีบุคคลปฏิบัติงานในองคการนั้นมี

ความสําคัญสําหรับองคการอยางยิ่ง เพราะเปนชวงเวลาที่บุคคลเหลานั้นประกอบกิจกรรมตาง ๆ 

ตามที่องคการกําหนดทิศทางไว ดังนั้นนอกจากการจัดกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรใหสามารถ

ทํางานไดอยางมีคุณภาพแลว การธํารงรักษาคุมครองใหบุคลากรมีสุขภาพกายและจิตที่ดี มีความ
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ปลอดภัยจากอุบัติเหตุตาง ๆ ที่อาจเกิดข้ึนในขณะปฏิบัติงาน เปนส่ิงที่มีความสําคัญไมยิ่งหยอน

กวากัน (พยอม  วงศสารศรี, 2545) 

การธํารงรักษาบุคลากรพยาบาล จึงเปนแนวคิดหลักของการบริหารทรัพยากร 

มนุษยขององคการพยาบาล ซึ่งองคการอาจใชกลวิธีในการจูงใจ พยาบาลวิชาชีพดวยการจัด

คาตอบแทน และสวัสดิการที่ดีใหกับทุกคน และรักษาบุคลากรในโรงพยาบาลที่ปฏิบัติดีอยูแลวให

อยูกับองคการนานที่สุด ดวยวิธีการที่หลากหลาย เชน การจัดส่ิงแวดลอมในการทํางานใหบุคลากร

รูสึกเปนสุข และมีความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน และมีเงินเดือนที่เหมาะสม (นิตยา  ศรี

ญาณลักษณ, 2545) โดยเฉพาะในยุควิกฤตเศรษฐกิจและสังคมของประเทศในปจจุบัน การธํารง

รักษาบุคลากรพยาบาลเปนวิธีการหนึ่งที่จะชวยปองกันการลาออก และการโอนยายของพยาบาล

วิชาชีพไดระดับหนึ่ง ชวยลดปญหาการขาดแคลนพยาบาลวิชาชีพ ตลอดจนลดการสูญเสีย

งบประมาณในการผลิตพยาบาล การคัดเลือก การคัดสรร ตลอดจนการฝกอบรม และการพัฒนา

บุคลากรไดในที่สุด  

กลยุทธในการธํารงรักษาขององคการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทย

ทหารเรือ คือ การสรางความพึงพอใจแกบุคลากรในรูปแบบที่ไมใชตัวเงิน เชน การสราง

ความสัมพันธอันดีระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา ความสัมพันธระหวางบุคลากรตอ

องคการ สัมพันธภาพระหวางบุคลากรดวยกัน และการไดรับการยอมรับและใหเกียรติจากวิชาชีพ

ขางเคียงในองคการ (ทัศนา  บุญทอง, 2542) ธนพร  แยมสุดา (2549) ไดศึกษาความยึดมั่นผูกพัน

ตอองคการของบุคลากรกรมแพทยทหารเรือ พบวาบุคลากรกรมแพทยทหารเรือมีความยึดมั่น

ผูกพันตอองคการโดยรวมมีคาเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง ดานการคงอยูมีคาเฉล่ียตํ่าสุด ในชวง

พุทธศักราช 2555 – 2559 มีแนวโนมวาความสัมพันธของพยาบาลโรงพยาบาลสังกัดกรมแพทย

ทหารเรือในแนวราบจะสูงข้ึน เนื่องจากการปรับโครงสรางใหมของกรมแพทยทหารเรือ ทําใหการ

บริหารการพยาบาลในอนาคตเปนระบบการกระจายอํานาจ สายการบังคับบัญชาส้ันลง 

ประสานงานกันไดงายข้ึน บุคลากรมีโอกาสกาวหนาในวิชาชีพสูงข้ึน มีความเชื่อมั่นในองคการ

เพิ่มข้ึน จากการศึกษาของ Zeffane and Connell (2003) พบวาความเช่ือมั่นเปนความรูสึก

ไววางใจในศักยภาพขององคการรวมไปถึงความเช่ือมั่นในองคการมีผลตอการคงอยูและการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรหากบุคลากรเกิดความรูสึกเช่ือมั่นลดลง เชน มีอุบัติการณการปลด

พนักงานหรือคาตอบแทนที่องคการใหแกบุคลากรนอยกวาองคกรอ่ืน เหลานี้เปนตนจะทําให

บุคลากรเกิดความรูสึกไมพึงพอใจ เหนื่อยหนายในงาน 
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6) ความกาวหนาทางวิชาชีพของบุคลากรพยาบาล 

  ในอดีตที่ผานมาองคการพยาบาลยังไมมีการกําหนดในเรื่องของความกาวหนา

ทางวิชาชีพของบุคลากรพยาบาล การเล่ือนข้ัน เล่ือนตําแหนง หรือการขอโอนยายแผนกหรือสาขา

กระทําไดยากเนื่องจากติดขัดในเร่ืองของระบบอาวุโส หรือระบบอุปถัมภ ในชวงพุทธศักราช 2555 

– 2559 กองทัพเรือมีนโยบายเร่ืองการบริหารทรัพยากรมนุษย โดยเนนเร่ืองการบริหารทุนมนุษย 

องคการพยาบาลไดเร่ิมปรับเปล่ียนแนวทางการบริหารใหบุคลากรพยาบาลมีโอกาสกาวหนาทาง

วิชาชีพเพิ่มข้ึน โดยประชุมรวมกันระหวางโรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือการกําหนดบันได

ความกาวหนาทางวิชาชีพ (Career ladder) ของบุคลากรพยาบาลตามโครงสรางของตําแหนงให

ครอบคลุมลักษณะงานที่ปฏิบัติ ตลอดจนการกําหนดใหบุคลากรพยาบาลที่มีความสามารถสูง

สามารถกาวหนาทางวิชาชีพโดยใชผลงาน และความสามารถเขาสูตําแหนงโดยไมใชการพิจารณา

ดวยเกณฑอาวุโส / รุน ชั้นยศ หรือข้ันเงินเดือน ทําใหบุคลากรพยาบาลมีโอกาสกาวหนาทาง

วิชาชีพเพิ่มข้ึน และเปนสวนหนึ่งของการจูงใจใหบุคลากรพยาบาลคงอยูกับองคการได  

    สามารถสรุปไดวาการบริหารทรัพยากรมนุษยเปนหัวใจของระบบการจัดการของ

องคการพยาบาลเก่ียวของกับกิจกรรมทั้งหลายของบุคลากรพยาบาล เนื่องจากบุคลากรพยาบาล

ถือไดวาเปนทุนมนุษยขององคการพยาบาล การบริหารจัดการทุนมนุษยเปนการบริหารจัดการเพื่อ

สรางคุณภาพ และผลการปฏิบัติงานของบุคลากร นับต้ังแตกอนเร่ิมเขาปฏิบัติงานองคการ

พยาบาล วิทยาลัยพยาบาล และหนวยงานที่เกี่ยวของตองบริหารจัดการในการคัดเลือกหรือสรรหา

นักเรียนพยาบาลเขามารับการศึกษา และฝกอบรมใหตรงกับความตองการขององคการพยาบาล 

ขณะปฏิบัติงานตองบริหารจัดการใหบุคลากรพยาบาลมีการพัฒนาและจูงใจใหบุคลากรแสดง

ศักยภาพสูงสุดของตนเอง รวมทั้งใหบุคลากรพยาบาลมีความสุขในการทํางาน เกิดความ

จงรักภักดี ผูกพันกับองคการอยากที่จะปฏิบัติงานใหสําเร็จลุลวงบรรลุวัตถุประสงคขององคการ

พยาบาล และเม่ือพนจากปฏิบัติงาน รวมทั้งการออกจากงานอยางเต็มภาคภูมิ 

3.4.1 วิสัยทัศน 2570 สูแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับท่ี 11  
(พ.ศ. 2555 – 2559) 

การจัดเตรียมแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที่ 11 มีความตอเนื่อง 

จากแนวคิดของแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที่ 8 – 10 โดยยังคงยึดหลัก “ปรัชญา

ของเศรษฐกิจพอเพียง” และ “คนเปนศูนยกลางของการพัฒนา” และ “สรางสมดุลการพัฒนา” ใน

ทุกมิติ จากการจัดทําวิสัยทัศนประเทศไทยสูป 2570 (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจ
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และสังคมแหงชาติ, 2552) ไดประเมินแนวโนมที่ประเทศไทยและโลกอาจตองเผชิญใน 20 ป

ขางหนา 7 ประการคือ  

1) การรวมตัวทางเศรษฐกิจในภูมิภาค สงผลใหมีความเชื่อมโยงทางเศรษฐกิจ 

ระหวางประเทศในอนุภูมิภาคเพิ่มมากข้ึน และทําใหเศรษฐกิจในภูมิภาคเอเชียมีแนวโนมที่จะ

ขยายตัวอยางรวดเร็ว  

2) เศรษฐกิจโลกจะเปล่ียนศูนยกลางอํานาจมาอยูในแถบเอเชียมากข้ึน การ 

เปล่ียนแปลงดานการเงินโลก จะมีความผันผวนและความเส่ียง 

มากข้ึน  

3) ประชากรสูงอายุของโลกเพิ่มข้ึนอยางรวดเร็ว ซึ่งจะเปนปญหาใหญของ 

ประเทศที่พัฒนาแลวทั้งทางดานเศรษฐกิจ สังคมและการเมือง แตจะเปนโอกาสของประเทศไทย

ในการใหบริการผูสูงอายุ  

4) ความกาวหนาทางเทคโนโลยีกับการดํารงชีวิตของมนุษย แนวโนมปญหา 

ดานพลังงานซ่ึงมีผลตอภาวะเศรษฐกิจและสังคม 

ของโลก  

5) ปญหาภัยคุกคามจากภาวะโลกรอนซึ่งสงผลกระทบตอธรรมชาติ เศรษฐกิจ  

และคุณภาพชวีิต 

แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 10 และวิสัยทัศน 2570 สู

แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที่ 11 (พ.ศ. 2555 – 2559) ที่เนนถึงสิทธิและคุณคา

ความเปนมนุษย และจริยธรรมการใหบริการดานสุขภาพที่ตองคํานึงถึงสถานการณ และการ

เปล่ียนแปลงตาง ๆ พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือเปนขาราชการยอม

ไดรับผลกระทบไมวาจะเปนดานการปรับตําแหนงงาน การปรับคาตอบแทน ตลอดจนการ

บริหารงานที่ตองคํานึงถึงคุณธรรม จริยธรรมในการปฏิบัติงาน ตระหนักในสิทธิและคุณคาความ

เปนมนุษย รวมถึงการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาลใหไดมาตรฐาน มีประสิทธิภาพ

อยางทั่วถึง โดยยึดหลักเศรษฐกิจพอเพียง เนนคนเปนศูนยกลางของการพัฒนาการมีสวนรวมของ

ผูปฏิบัติ การสรางขวัญและกําลังใจแกผูปฏิบัติงานใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็มศักยภาพ มี

คุณภาพ มาตรฐานวิชาชีพ และมีความรูสึกยึดมั่นผูกพันในวิชาชีพ 
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3.4.2 แผนพัฒนาการพยาบาลและผดุงครรภแหงชาติ ฉบับท่ี 2  
(พ.ศ. 2550 – 2559) 

จากการจัดทําแผนพัฒนาการพยาบาลและผดุงครรภฉบับที่ 1 ไดสรุปผลการ

ดําเนินงานในแผนพัฒนาฯฉบับที่ 1 และจัดทําแผนพัฒนาการพยาบาลและผดุงครรภแหงชาติ 

ฉบับที่ 2 (สภาการพยาบาล, 2552) เปนแผนแมบทเพื่อใหหนวยงานที่เกี่ยวของกับวิชาชีพฯทั้ง

ภาครัฐและเอกชนนําไปใชเปนแนวทางในการกําหนดนโยบาย มาตรการ เปาหมาย แผนปฏิบัติ

งาน โครงการ กิจกรรม และงบประมาณของหนวยงานอยางเปนระบบและมีทิศทาง ซึ่งจะเกิด

ประโยชนตอการดําเนินงานขององคการพยาบาลและหนวยงานท่ีเกี่ยวของ ทําใหวิชาชีพการ

พยาบาลและผดุงครรภสามารถรวมขับเคลื่อนระบบสุขภาพและระบบการสาธารณสุขของประเทศ 

ใหบรรลุเปาหมายและเกิดประโยชนตอการพัฒนาสุขภาพของประชาชน ซึ่งเปนหลักสําคัญของ

การพัฒนาประเทศตอไป ประกอบดวย 7 แผนหลัก (33 แผนงาน) ดังตอไปนี้ 

1) แผนนโยบายและมาตรการในการผลิตพยาบาลและผดุงครรภ ประกอบดวย  

แผนงานการพัฒนานโยบายดานการผลิต การกระจายและการคงอยูของพยาบาล การพัฒนา

หลักสูตรการผลิตพยาบาลระดับอุดมศึกษา การพัฒนาสถาบันการศึกษา การพัฒนาอาจารย การ

จัดการศึกษาตอเนื่อง การพัฒนากําลังคนในพื้นที่เส่ียง และการพัฒนานักศึกษาสาขาพยาบาล 

2) แผนพัฒนาคุณภาพระบบบริการพยาบาลและผดุงครรภ ประกอบดวย แผนงาน 

การพัฒนาองคการและระบบบริการ การพัฒนาสมรรถนะของผูประกอบวิชาชีพ การพัฒนา

มาตรฐานการปฏิบัติวิชาชีพ การรับรองและประกันคุณภาพการบริการ การสงเสริมจริยธรรมและ

จรรยาบรรณวิชาชีพ การเสริมสรางศักยภาพผูนํา และการสงเสริมใหมีกฎหมายรองรับวุฒิบัตรผู

ปฏิบัติการพยาบาลข้ันสูง 

                 3)   แผนสงเสริมและสนับสนุนการบริหารจัดการองคการพยาบาลและองคการวิชาชีพ 

ประกอบดวย แผนงานการพัฒนาองคการพยาบาลเพื่อการปฏิบัติการพยาบาล การพัฒนาความ

เช่ียวชาญ การพัฒนาองคการพยาบาลเพื่อการปฏิบัติการพยาบาล การพัฒนาความเชี่ยวชาญ 

การพัฒนาองคการพยาบาลใหมีสมรรถนะในการทําหนาที่เปนผูไกลเกล่ียหรือลดความขัดแยงการ

พัฒนาใหมีระบบประกันคุณภาพภายในหนวยงานและจากภายนอกหนวยงาน และการพัฒนา

ศักยภาพขององคกรวิชาชีพ และสมาคมวิชาชีพการพยาบาลเฉพาะทาง 

      4)   แผนสงเสริมการวิจัยพัฒนาระบบการพยาบาลและสรางนักวิจัย ประกอบดวย  

แผนงานการสงเสริมการวิจัยนโยบายพัฒนาระบบการพยาบาลและระบบการศึกษาทางการ

พยาบาล การสงเสริมการวิจัยดานการบริการในคลินิก การสงเสริมการวิจัยดานการสรางเสริม
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สุขภาพและสุขภาพชุมชน การสงเสริมการวิจัยเพื่อการบริหารองคกรทางการพยาบาล การ

สนับสนุนการวิจัยดานกฎหมายที่เกี่ยวของการพยาบาลและผดุงครรภ การสรางนักวิจัยรุนใหม 

       5)  แผนการจัดการความรูทางการพยาบาลและการผดุงครรภ ประกอบดวย แผนงาน 

การสรางระบบและกลไกการจัดการความรูทางการพยาบาลและการพัฒนาเครือขายและการ

สงเสริมการจัดการความรูเพื่อคุณภาพการปฏิบัติการพยาบาล 

       6)  แผนงานการสรางความรวมมือทางการพยาบาลและการผดุงครรภ ประกอบดวย 

แผนการสรางเครือขายความรวมมือทางการพยาบาลระหวางหนวยงานภายในและองคกรระหวาง

ประเทศ การพัฒนาระบบฐานขอมูลทางการพยาบาล และการสงเสริมและพัฒนาความรวมมือใน

การผลิตและใชกําลังคนทางการพยาบาลรวมกับสถาบันการศึกษา 

       7)  แผนการประยุกตใชแผนพัฒนาการพยาบาลและผดุงครรภแหงชาติ ประกอบดวย 

แผนงานการใชแผนพัฒนาฯเปนแนวทางในการปฏิบัติงาน และการจัดใหมีระบบและกลไกการ

ประสานงาน ติดตาม และประเมินผลแผนพัฒนาการพยาบาลและผดุงครรภ 

ดังนั้นการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาลจึงจําเปนตองนํา

แผนพัฒนาการพยาบาลและผดุงครรภแหงชาติ มาเปนแนวทางในการบริหารจัดการเพื่อใหเกิด

ความสอดคลองกับทิศทางนโยบายของประเทศที่เปล่ียนแปลงไป 

3.4.3 แนวคิดการจัดองคการสมัยใหม 

การจัดองคการสมัยใหมมุง เนนในเ ร่ืองของการบริหารจัดการทุนมนุษย 

ดําเนินการกลวิธีตาง ๆ เพื่อธํารงรักษาบุคลากรใหคงอยูกับองคการใหนานที่สุดเทาที่จะทําได 

โดยเฉพาะบุคลากรที่มีความรู ความสามารถ องคการใดที่สามารถธํารงรักษาบุคลากรที่มี

ความสามารถใหคงอยูในองคการ และยึดมั่นผูกพันตอองคการ รวมทั้งมีความจงรักภักดีตอ

องคการยอมทําใหองคการนั้น ๆ ประสบความสําเร็จในการดําเนินพันธกิจ  

  กลวิธีหนึ่งในการธํารงรักษาบุคลากร คือ การนําแนวคิดการจัดการองคการ

สมัยใหมมาใช ซึ่งแนวคิดนี้มีกลวิธีในการทําใหบุคลากรในองคการมีความสุขในการทํางาน และ

นําลักษณะโรงพยาบาลที่ดึงดูดใจมาใชในการธํารงรักษาบุคลากร 

   3.4.3.1 ความสุขในการทํางาน   

ความสุขในการทํางานเปนส่ิงที่บุคลากรในองคกรตาง ๆ แสวงหาอยาก 

ใหเกิดข้ึนกับองคการของตน บุคคลเม่ือมีความสุขในการทํางานจะมีความรูสึกทางบวกตอการ

ทํางาน มีความรับผิดชอบและรักในงานของตน เต็มใจที่จะปฏิบัติงาน ผลการทํางานจึงมีคุณภาพ 
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บรรลุเปาหมายท่ีต้ังไว วิชาชีพพยาบาลเปนวิชาชีพหนึ่งที่มีภาระงานมาก มีความรับผิดชอบสูง 

พยาบาลจึงเกิดความเครียด เหนื่อยลาในการทํางาน เกิดความเบ่ือหนายสงผลกระทบทั้งทางลบ

ทั้งตอพยาบาลเอง และประสิทธิภาพของงาน ดังนั้นผูบริหารทางการพยาบาลจึงควรให

ความสําคัญและสงเสริมใหพยาบาลมีความสุขในการทํางานอยางยั่งยืน 

ความหมายของความสุขในการทํางาน 

ความสุขเปนความรูสึกทางบวก ความพึงพอใจตอสภาวะของตนท้ังเร่ือง 

งานและเร่ืองสวนตัวและเปนการที่บุคคลนั้นสามารถควบคุมสถานการณที่ตึงเครียดในชีวิตได 

(Campbell, 1976) มีผูใหความหมายของความสุขในการทํางานไวหลายทานดังนี้ 

พระพรหมคุณาภรณ (ป.อ. ปยุตโต) (2548) ใหความหมายของความสุข 

ในการทํางานวาหมายถึง การบรรลุจุดมุงหมายในงานดวยใจที่เปนสุข มีจิตใจสบายไมวาจะอยูใน

สถานการณใด แมสภาพงานจะอยากลําบาก หรือมีอุปสรรค บุคคลที่มีความสุขในการทํางานก็จะ

มีสติ กายใจผอนคลาย อารมณมั่นคง ไมเครียด ไมกังวล สภาพจิตใจดี มีวิริยะและมีกําลังใจ 

จิรา  เติมจิตอารีย (2550) กลาววา การมีความสุขกับการทํางานเปนการ 

เลือกทํางานที่ชอบหรือมีความพึงพอใจในงานที่ทํา หาวิธีการทํางานใหมีความสุข พรอมทั้งกําหนด

เปาหมายหลายอยางภายในขอบเขตที่สังคมยอมรับ ตามความสามารถของตนเอง และมองเห็น

หนทางไปสูความสําเร็จได เมื่อลงมือปฏิบัติอยางต้ังใจก็ยอมจะเกิดความสุข ความปติจาก

ความสําเร็จในงานตามมา 

Diener (2003) กลาววา ปจจัยหรือองคกรของความสุขไดแก ความพึง 

พอใจในชีวิตความพึงพอใจในเปาหมายหลักของชีวิต ตลอดจนประสบการณในชีวิตเหลานั้น เปน

อารมณความรูสึกดานลบ คนที่มีความสุขเกิดข้ึนไดจากปจจัยหลายอยางที่แตกตางกัน สงผลตอ

ความตองการของบุคคล ทั้งการทํางานและชีวิตสวนตน ทําใหเกิดความพึงพอใจในชีวิตประจําวัน 

และนํามาซ่ึงความสุข 

Manion (2003) กลาวถึง ความสุขในการทํางาน คือ การเรียนรูจากการ 

กระทําการสรางสรรคดวยตนเอง การแสดงออกโดยการย้ิม หัวเราะ มีความปลาบปล้ืมใจ นําไปสู

การปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ โดยคํานึงถึงการรับรู การแสดงออก การปฏิบัติงานดวย

ความรูสึกอยากที่จะทํางาน บุคลากรมีความผูกพันกันและมีความพึงพอใจที่ไดปฏิบัติการรวมกัน 

จากที่กลาวมาแลวขางตน พอสรุปไดวาความสุขในการทํางาน หมายถึง  

การรับรูทางบวกตอการทํางานของบุคคล โดยแสดงพฤติกรรมยินดีที่จะปฏิบัติงาน มีความพึง

พอใจในงานที่ทํา ศรัทธาในงานของตน ปฏิบัติงานดวยความเต็มใจและเต็มความสามารถ 
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แนวคิดเกี่ยวกับความสุขในการทํางาน 

Diener (2003) ไดอธิบายองคประกอบของความสุข เกิดจากตัวบุคคล 

เอง และการทํางานมี 4 ดานไดแก 

1) ความพึงพอใจในชีวิต (Life satisfaction) หมายถึง การที่บุคคลมี 

ความพึงพอใจในส่ิงที่ตนเองเปนและกระทําอยู มีความสมหวังกับเปาหมายชีวิต สอดคลองกับ

ความจริงสามารถกระทําไดตามความต้ังใจ สมเหตุสมผล เขาใจ และยอมรับส่ิงที่เกิดข้ึนโดยไม

จําเปนตองปรับตัว 

2) ความพึงพอใจในงาน (Work satisfaction) หมายถึง การที่บุคคลได 

กระทําในส่ิงที่ตนรักและชอบพอใจกับสภาพแวดลอมที่เกี่ยวของกับการทํางาน มีความสุขเมื่องาน

ที่ทําสําเร็จลุลวง ตลอดจนงานทําใหเกิดคุณประโยชนตอตนเองและสังคม 

3) อารมณทางบวก (Positive effect) หมายถึง การที่บุคคลมีอารมณ 

ความรูสึกเปนสุขสนุกสนานกับการทํางาน ยิ้มแยมแจมใสเบิกบานไดเสมอขณะทํางาน รับรูถึง

ความดีงาน และคุณประโยชนของงานที่ทํา 

4) อารมณทางลบ (Negative effect) หมายถึง การที่บุคคลมีอารมณ 

ความรูสึกที่เปนทุกขกับส่ิงไมดีที่เกิดข้ึนในการทํางานและอยากปรับปรุงแกไขใหดีข้ึน เพื่อสนอง

ความตองการของตน ใหมีความสุข 

Manion (2003) ไดศึกษาในเร่ืองความสุขในการทํางานดวยการ 

สัมภาษณเชิงลึก เมื่อนําขอมูลมาวิเคราะหพบวาประกอบดวย 4 ประเด็นหลัก ไดแก 

1) การติดตอ (Connection) เปนพื้นฐานสําหรับการสรางสัมพันธภาพ 

ระหวางบุคลากรในท่ีทํางาน โดยบุคคลมีสัมพันธภาพที่ดีตอกัน ดูแลซ่ึงกันและกัน พูดจาเปนมิตร 

ชวยเหลือกันและกัน เกิดมิตรภาพระหวางผูรวมงาน การมีการติดตอสัมพันธที่ดีตอกันในที่ทํางาน 

ทําใหบุคลากรมีสุขภาพดีและมีความสุขในการทํางาน 

2) ความรักในงาน (Love of the work) เปนความรูสึกรัก และชอบใน 

งานที่เราทํา รับรูวาตนเองสามารถปฏิบัติงานไดสําเร็จ ยินดีในทุกดานของงาน กระตือรือรนในการ

ทํางาน รูสึกเพลิดเพลิน สนุกสนาน และปรารถนาที่จะปฏิบัติงาน เกิดความรูสึกทางบวก เปนสุขที่

ไดปฏิบัติงาน และภูมิใจที่ตนมีหนาที่รับผิดชอบในงาน 
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3) ความสําเร็จในงาน (Work achievement) เปนการรับรูวาตนเอง 

ทํางานไดบรรลุตามเปาหมายที่กําหนดไว สามารถทํางานไดสําเร็จ ไดรับมอบหมายงานที่ทาทาย

ความสามารถ งานที่ทําใหเกิดการเปล่ียนแปลงไปสูความกาวหนา เกิดผลลัพธการทํางานใน

ทางบวก ทําใหรูสึกภูมิใจในตนเองและงานที่ทํา 

4) การเปนที่ยอมรับ (Recognition) เปนการรับรูวาตนเองไดรับการ 

ยอมรับ เช่ือถือจากผูรวมงาน ผูรวมงานรับรูถึงความพยายามของตนเก่ียวกับการต้ังใจทํางานให

สําเร็จ โดยที่ผูรวมงานแสดงการยอมรับทางวาจา ทาทาง 

วิธีการสรางความสุขในการทํางาน 

ลดาวัลย  รวมเมฆ (2544) กลาวถึงการสรางความสุขในการทํางานของ 

พยาบาลโดยตองทําใหพยาบาลมีความพึงพอใจในงาน เปนบรรยากาศที่พยาบาลทํางานอยางมี

ความสุข มีคุณภาพชีวิตที่ดี มีความภาคภูมิใจในงานของตน มีขวัญและกําลังใจใหเห็นถึงคุณคา

แหงวิชาชีพพยาบาล รวมทั้งผูบริหารควรสงเสริมบรรยากาศการทํางานที่ดี แกปญหาโดยใช

ความคิดสรางสรรค สงเสริมใหเกิดการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพ เกิดความพรอมในการ

สรางสรรคและพัฒนางานการพยาบาลอยางตอเนื่อง ดังนั้นบรรยากาศองคการที่เอ้ือตอการเกิด

ความสุขในการทํางาน จะเกิดข้ึนไดจากองคประกอบ 2 ประการ ไดแก 

1) ผูบริหารมองเห็นถึงบรรยากาศที่อึดอัด และไมเปนสุขในการทํางาน  

แลวดําเนินการแกไข 

2) การสรางบรรยากาศที่เปนสุขในการทํางาน เสริมสรางบรรยากาศใน 

งานที่กอใหเกิดความพึงพอใจ 

นอกจากนี้ ลดาวัลย  รวมเมฆ (2544) ไดกลาวถึงสภาพการทํางานของ 

วิชาชีพพยาบาลที่จะประคับประคองใหพยาบาลทํางานอยางมีความสุขมีดังนี้ 

1) กําหนดธรรมชาติงาน และความสามารถปฏิบัติงานใหเกิดความ 

สบายใจ เห็นความทาทาย และรูสึกถึงความกาวหนาของงานเปนลําดับ 

2) สรางสภาพแวดลอมที่ชวยใหเกิดพัฒนาการในวิชาชีพและสวน 

บุคคล 

3) พัฒนาความสามารถในงานใหไดผลผลิตที่สูง ใหบริการที่มี 
ประสิทธิภาพและดํารงคุณภาพการดูแล 

4) มีปฏิสัมพันธอันดีระหวางพยาบาลผูปฏิบัติ ผูบริหาร ผูปฏิบัติงานทุก 

ระดับในทุกฝาย และในระบบการบริการสุขภาพ 
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5) มีสวนรวมในการตัดสินใจ และปฏิบัติภารกิจ รวมกันในกิจกรรมของ 

องคการ 

6) อุทิศตนใหกับองคการสุขภาพและโครงการตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับ 

พยาบาล 

7) ไปปรากฏตัวในกลุมพยาบาล และทีมการพยาบาลเพื่อรวมโครงการ 

ตาง ๆ 

8) คลายเครียดและลดความขัดแยงจากงานพยาบาล 

9) มีความรูสึกพอใจกับภารกิจในความรับผิดชอบ การนิเทศของ 

ผูบริหาร และมีปฏิสัมพันธกับเจาหนาที่ทุกฝาย 

10) พอใจในภาพลักษณขององคการ สภาพแวดลอมในการทํางาน และ 

ปจจัยอ่ืน ๆ ที่เสริมสรางความพึงพอใจ 

เกษม  ตันติผลาชีวะ (2545) กลาววา ความสุขในการทํางานจะเกิดข้ึน 

เมื่อการทํางานมีความกาวหนามั่นคง มีผลตอบแทนท่ีคุมคา บรรยากาศเพื่อนรวมงานท่ีดี ซึ่ง

ความกาวหนาในงานจะเกิดข้ึนไดข้ึนอยูกับความรูความสามารถของบุคคล รวมทั้งข้ึนอยูกับการ

สนับสนุนของผูบังคับบัญชา โดยเฉพาะในหนวยงานของรัฐบาลที่การประเมินผลงานยังไมชัดเจน 

ไมมีความกาวหนาในหนาที่การงาน สงผลใหความสุขในการทํางานลดลงได 

ประพนธ  ผาสุกยืด (2549) กลาวถึงปจจัยหลักที่ทําใหบุคคลทํางานได 

อยางมีความสุข มี 4 ปจจัย คือ 

1) งาน งานที่ทํานั้นมีความหมายหรือไม เปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานได 

แสดงศักยภาพอยางเต็มที่หรือไม ทําใหผูปฏิบัติรูสึกมีคุณคา 

2) วัฒนธรรมการทํางาน เปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดตัดสินใจ มีสวน 

รวมในงาน รวมทั้งมีความรูสึกเปนเจาของในงาน 

3) ปจจัยแวดลอม สภาพแวดลอมในที่ทํางานสงเสริม หรือเอ้ืออํานวย 

ตอการทํางานความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานเปนไปอยางราบร่ืน 

4) ภาวะผูนํา ผูนําสงเสริมการทํางานใหผูปฏิบัติไดแสดงศักยภาพของ 

ตนเองไดอยางเต็มที่ มีการนําทิศทางที่ชัดเจน กําหนดวิสัยทัศน ยุทธศาสตรเปนระบบ มีการ

ทํางานที่เปนแบบแผนสามารถสรางขวัญและกําลังใจ สงเสริมความกาวหนาใหกับผูปฏิบัติงาน 
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มนัสนันท  หัตถศักด์ิ (2550) กลาววา หนทางที่จะนําไปสูความสุขในการ 

ทํางาน คือ การสรางมิตรภาพที่ดีตอกันระหวางเพื่อนรวมงาน โดยนําความฉลาดทางอารมณมาใช

ทําความเขาใจตนเองควบคูไปกับการทําความเขาใจผูอ่ืน เพื่อจะไดรูวาควรสรางสัมพันธภาพ และ

ทําอยางไรเพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดในการทํางาน 

Quick and Quick (1984) กลาวถึงการทําใหเกิดความสุขในการทํางาน 

ไดแก การสรางสัมพันธภาพที่ดีในการทํางาน การชวยเหลือซึ่งกันและกัน บรรยากาศและสังคมใน

การทํางานที่อบอุน บุคลากรในหนวยงานมีความเอ้ือเฟอซึ่งกันและกัน ผูนํามีบทบาทสงเสริมและ

สนับสนุนผูใตบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชาสามารถทํางานไดอยางไมมีแรงกดดัน 

Manion (2003, อางถึงในพวงเพ็ญ  ชุณหปราณ, 2549) กลาวถึงปจจัยที่ 

ทําใหเกิดความสุขในการทํางาน ไดแก 

1) ปจจัยเกี่ยวกับตัวของงานเอง ไดแก ผลลัพธของงาน ซึ่งรวมถึง 

ความกาวหนาของงาน ความสําเร็จ ความสมบูรณของงาน ลักษณะของงานรวมถึงชนิดของงาน 

ความแตกตางของงาน การมีโอกาสชวยผูอ่ืน ความมีอิสระในงาน งานทําใหมีโอกาสตาง  มากข้ึน 

2) ปจจัยเกี่ยวกับคนและสัมพันธภาพระหวางบุคคล ไดแก  

ความสัมพันธกับผูอ่ืนในที่ทํางาน การไดรับการยอมรับและเปนที่รูจัก ความประทับใจที่ไดรับจาก

ผูอ่ืน 

3) ปจจัยที่เกี่ยวกับตนเอง ไดแก การมีความสามารถ การมีคุณคาใน 

ตนเอง ทัศนคติคุณคาและความเช่ือเกี่ยวกับงาน 

4) ปจจัยเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในงาน ไดแก การรับรูของสังคม 

เกี่ยวกับงานนั้น และวัฒนธรรมภายในองคการ 

Carified and Miller (2005) เสนอวิธีการทํางานใหเกิดความสุขในการ 

ปฏิบัติงาน โดยวิธีการกลุมดังนี้ 

1) จัดต้ังการรวมกลุมมีปฏิสัมพันธที่ดีตอกัน ใหความเปนมิตร และ 

ชวยเหลือซ่ึงกันและกัน 

2) ใชทักษะการติดตอกับผูรวมงาน ต้ังเปาหมายในการดําเนินงาน และ 

รวมมือกันทํางานใหบรรลุเปาหมาย  

3) องคการ กลุม สรางแรงจูงใจใหเกิดการทํางานจัดสภาพแวดลอมให 

เปนบรรยากาศที่เปนสุข ผูทํางานมีความเปนอิสระในการจัดส่ิงแวดลอมในการทํางาน 
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สรุปการสรางความสุขในการทํางานมีดังนี้ 

1) การสรางทัศนคติในการทํางานใหกับบุคลากร ทําใหบุคลากร 
มองเห็นคุณคาในตนเอง มองเห็นความสามารถ ศักยภาพท่ีมีอยูของตนเช่ือวาตนเองสามารถ

ทํางานตาง ๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพ รวมถึงเช่ือวางานที่ตนเองทําอยูเปนงานที่มีความหมาย มี

คุณคาตอตนเองและบุคคลอ่ืน 

2) ลักษณะงาน เปนงานที่มีความทาทายความสามารถ มีความ 

หลากหลาย เปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดแสดงศักยภาพอยางเต็มที่ สามารถพัฒนางานโดยใช

ความคิดสรางสรรค มีโอกาสไดพัฒนาความรูความสามารถอยูสม่ําเสมอ ผลของงานมีสวนชวยให

ตนเองประสบความสําเร็จ และไดชวยเหลือผูอ่ืนดวย 

3) ส่ิงแวดลอมในงาน มีบรรยากาศการทํางานที่สรางสรรค  

สภาพแวดลอมในที่ทํางานเหมาะกับการทํางานทั้งทางดานกายภาพ และทางดานสังคมโดยมี

บรรยากาศการทํางานที่อบอุน มีความสัมพันธอันดีระหวางเพื่อนรวมงาน ทั้งหนวยงานเดียวกัน 

และระหวางหนวยงาน รวมถึงระหวางผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชา ชวยเหลือเกื้อกูลกัน 

เอ้ือเฟอเผ่ือแผ ลดความขัดแยง ถอยทีถอยอาศัยกัน มีการติดตอส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ และ

เพื่อนรวมงานใหความรวมมือ รวมแรงรวมใจในการทํางานใหบรรลุเปาหมาย 

4) ผูนํา ถือวาเปนบุคคลสําคัญที่ชวยใหองคการเกิดความสุขในการ 

ทํางาน ผูนําที่ทําใหองคการมีความสุข คือผูบริหารที่มีภาวะผูนํา เชน ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 

ผูนําที่มีวิสัยทัศนสามารถวางนโยบาย แผนงานของหนวยงานใหมีเปาหมายที่ชัดเจน มีการ

วางแผนอยางเปนระบบแบบแผนทําใหผูปฏิบัติมองเห็นความสําเร็จของหนวยงาน สงเสริม

บุคลากรในหนวยงานใหมีความเจริญกาวหนาในหนาที่การงาน ใหอิสระในการตัดสินใจ ใช

ความคิดสรางสรรคพัฒนาผลงานใหม ๆ ใหกับหนวยงาน สงเสริมบุคลากรไดรับการพัฒนาความรู

ความสามารถอยางตอเนื่อง สรางขวัญและกําลังใจในการทํางาน มีการประเมินผลงานอยางเปน

ธรรม โดยไมลําเอียงหรือแบงพรรคพวก 

5) วัฒนธรรมองคการ วัฒนธรรมองคการที่ทําใหเกิดความสุขในการ 
ทํางาน ควรเปนวัฒนธรรมองคการแหงการเรียนรู เปดโอกาสใหบุคลากรไดแลกเปล่ียนเรียนรูการ

ทํางาน หรือเรียนรูความรู นวัตกรรมใหม ๆ ที่ชวยใหผูปฏิบัติไดพัฒนาความสามารถของตนเอง 

และสามารถนําไปพัฒนาหนวยงานได มีบรรยากาศการทํางานของความรวมมือในการปฏิบัติงาน 

จากวิธีการสรางความสุขในการทํางาน พบวา ผูบริหารองคการถือวาเปนผูที่มี

บทบาทสําคัญที่ชวยผลักดันใหหนวยงานเกิดความสุขในการทํางาน โดยผูบริหารที่มีภาวะผูนําสูง 
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มีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง เปนผูนําที่มีวิสัยทัศน สงเสริมบุคลากรใหไดรับการพัฒนาเรียนรู

อยางตอเนื่อง โดยสรางวัฒนธรรมองคการใหเปนองคการแหงการเรียนรู จัดลักษณะงานใหมีความ

หลากหลายทาทายความสามารถ มีเวทีใหบุคลากรไดแสดงศักยภาพอยางเต็มที่ สรางบรรยากาศ

การทํางานที่เปนมิตรระหวางเพื่อนรวมงาน มีส่ิงแวดลอมที่เอ้ืออํานวยตอการทํางาน และสราง

ขวัญ กําลังใจใหกับบุคลากร มีการประเมินผลงานอยางเปนธรรม จะทําใหผูปฏิบัติงานทํางานดวย

ความสุข เต็มใจปฏิบัติงานของตน  ผลงานจึงมีคุณภาพ ดังนั้นองคการใดที่ ผูบริหารเห็น

ความสําคัญของความสุขของบุคลากร จะเกิดผลดีกับองคการทั้งดานผลการทํางานที่มี

ประสิทธิภาพ และบุคลากรมีความพึงพอใจ รักในงานของตน จึงเกิดการยึดมั่นผูกพันกับองคการที่

ปฏิบัติงานอยู ชวยลดอัตราการลาออกของผูปฏิบัติงาน 

จากแนวคิดความสุขในการทํางานที่กลาวมาขางตน ความสุขในการทํางานมีสวน

ชวยใหผูบริหารสามารถนําไปพิจารณาในการปรับเปลี่ยนรูปแบบการบริหารที่สงเสริมใหบุคลากร

เกิดความรูสึกอยากทํางาน จัดสภาพแวดลอมในการทํางานใหจูงใจอยากที่จะทํางาน ทําใหเกิด

การคงอยูในงาน 

3.4.3.2 ลักษณะโรงพยาบาลท่ีดึงดูดใจ 

แนวคิดโรงพยาบาลที่ดึงดูดใจ เกิดในชวงตนป ค.ศ. 1980 ขณะนั้น

ประเทศสหรัฐอเมริกากําลังประสบสภาวะการขาดแคลนพยาบาล สภาการพยาบาลแหงประเทศ

สหรัฐอเมริกา จํานวน 41 โรงพยาบาล ทําการวิจัยเชิงคุณภาพโดยการสัมภาษณผูบริหารทางการ

พยาบาล และผูปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเหลานั้นเพื่อคนหาลักษณะของโรงพยาบาลที่ทําให

พยาบาลวิชาชีพเหลานั้นยังคงอยูในองคการได การทําวิจัยดังกลาวดําเนินการตอเนื่องมาถึง

ปจจุบัน ในป ค.ศ. 1990 คณะผูบริหารสมาคมพยาบาลแหงสหรัฐอเมริกา (American Nurses 

Association , ANA) มีการจัดต้ัง American Nurse Credentialing Center (ANCC ) เพื่อรับรอง

และมอบรางวัลใหแกโรงพยาบาลที่ดึงดูดใจพยาบาลวิชาชีพ และแนวคิดโรงพยาบาลที่ดึงดูดใจถูก

นํามาใชอยางจริงจังในป ค.ศ. 1994 หลังจากพบโรงพยาบาลที่ดึงดูดใจ (Bliss-Holtz et al., 2004 

cited in Weeks, Smith, and Hubbartt, 2006:48; Urden and Monarch, 2002:  106-107) คือ 

University of Washington Medical Center (ANCC, 2006a) ดังนั้น แนวคิดโรงพยาบาลที่ดึงดูด

ใจ ไดแก ความหมาย แนวคิด และ ประโยชนของโรงพยาบาลที่ดึงดูดใจ ดังรายละเอียดตอไปนี้ 

ความหมายของลักษณะโรงพยาบาลที่ดึงดูดใจ 

จากการทบทวนวรรณกรรมพบวาผูใหความหมายของลักษณะโรงพยาบาล 

ที่ดึงดูดใจไวดังนี้ 
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ลักษณะโรงพยาบาลที่ดึงดูดใจ ในความหมายของ ศิริพร  ตันติพูลวินัย  

(2538) คือ โรงพยาบาลที่สามารถสรางรูปแบบการบริหารจัดการที่เอ้ืออํานวยใหพยาบาลวิชาชีพ

ทํางานไดอยางมีความสุขและเต็มความสามารถจนทําใหมีพยาบาลพอเพียงทามกลางสภาวะการ

ขาดแคลนพยาบาล 

Mc Clure และคณะ (1983) ใหความหมายของ ลักษณะของ

โรงพยาบาลที่ดึงดูดใจ คือ โรงพยาบาลท่ีประสบผลสําเร็จในการธํารงรักษาพยาบาลระดับ

ปฏิบัติการเหมือนกับเปนแมเหล็ก (Magnet) ที่สามารถดึงดูด และธํารงรักษาพยาบาลวิชาชีพให

คงอยูกับองคการไดเปนอยางดี และมีคุณภาพทางการพยาบาลที่เปนที่เยี่ยม 

Buchan (1999) ใหความหมายของ ลักษณะของโรงพยาบาลที่ดึงดูดใจ  

วาเปนองคการที่มีการปฏิบัติทางการพยาบาลท่ีเปนเลิศ พยาบาลมีความพึงพอใจในงานสงผลให

เกิดผลลัพธทางการพยาบาลที่ดีกับผูปวย 

Trossman (2002) ใหความหมายของลักษณะโรงพยาบาลที่ดึงดูดใจ 

คือ องคการที่มีสภาพแวดลอมที่กอใหเกิดการพยาบาลที่มีคุณภาพสูง และสามารถธํารง

รักษาพยาบาลที่มีความสามารถสูงไวได 

จากความหมายของลักษณะโรงพยาบาลที่ดึงดูดใจที่นักวิชาการ ได

กลาวมาขางตน ในการวิจัยเร่ืองนี้ผูวิจัยไดใหความหมายของลักษณะโรงพยาบาลที่ดึงดูดใจ คือ 

สถานพยาบาลที่มีการรับผูปวยเขารับการรักษาพยาบาลเปนผูปวยใน ประกอบดวยบุคลากรหลาย

สาขาวิชาชีพ และองคการใหความสําคัญกับบุคลากรที่เปนพยาบาลวิชาชีพวาเปนผูใหบริการ

ผูปวย ครอบครัว และชุมชน ทั้งรางกาย จิตใจ อารมณ และสังคม โดยยึดถือหลักความปลอดภัย 

สงเสริมสุขภาพ และปองกันโรค ซึ่งเปนสถานท่ีที่พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการตองการเขามา

ปฏิบัติงาน อีกทั้งมีความสามารถธํารงรักษาพยาบาลเหลานั้นใหคงอยูในงานดวยความเต็มใจ 

และมีความสุขกับการทํางาน 

แนวคิดลักษณะของโรงพยาบาลท่ีดึงดูดใจ 

แนวคิดลักษณะของโรงพยาบาลที่ดึงดูดใจเกิดจากการรวมมือกันของ 

สภาการพยาบาล สมาคมพยาบาล และผูเชี่ยวชาญทางการพยาบาลแหงประเทศสหรัฐอเมริกาได

ทําการศึกษาวิจัยแนวทางการปฏิบัติในโรงพยาบาล พรอมทั้งมีการตรวจสอบและมอบรางวัล

โรงพยาบาลที่ ดึงดูดใจ ในโรงพยาบาลที่สามารถธํารงรักษาพยาบาลวิชาชีพไดจริง ซึ่งมี

โรงพยาบาลที่ผานเกณฑรับรองคุณภาพของ ANCC ในประเทศสหรัฐอเมริกา 180 แหง และ 

คนควา และวิจัยลักษณะโรงพยาบาลที่ดึงดูดใจ ดังนี้ 
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1. แนวคิดลักษณะโรงพยาบาลท่ีดึงดูดใจของศิริพร  ตันติพูลวินัย 

ศิริพร  ตันติพูลวินัย (2538) ไดทําการเปรียบเทียบลักษณะโรงพยาบาลที่ 

ดึงดูดใจของ Kramer และ Schmalenberg ที่ทําวิจัยในป ค.ศ. 1983 วามีลักษณะที่คลายคลึงกับ

คุณลักษณะของบริษัทที่ดีเดน ของ Peter และ Waterman ที่กลาวไวในป ค.ศ. 1982 ดังนี้ 

1) มุงเนนการปฏิบัติการ คือ การเปดโอกาสใหพยาบาลระดับ 

ปฏิบัติการทุกคนแสดงความสามารถอยางเต็มที่ มีการติดตอส่ือสารที่ไมเปนทางการ พยาบาลกลา

ลองกลาเส่ียงที่จะทํางานในรูปแบบการบริหารเปนแบบ Management by walking about 

(MBWA) คือ ผูบริหารระดับสูงมีการตรวจเยี่ยมการทํางานของผูปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอเพื่อรับรู

ปญหาผลงาน และสามารถแกไขปญหาไดทันทีไมตองเขียนรายงาน มีทีมงานที่ดี ผูปฏิบัติงานทุก

คนมีความรูความสามารถ มีสัมพันธภาพที่ดีระหวางผูปฏิบัติงาน หัวหนาองคการพยาบาลเปด

โอกาสใหผูปฏิบัติงานเขาพบไดงาย มีการวางแผนงานชัดเจน ผูปฏิบัติงานทุกคนสามารถ

ปฏิบัติงานไดตามแผนที่วางไว 

2) มีความใกลชิดกับผูรับบริการ กลาวคือ พยาบาลทุกคนมุงเนนการ 

ทํางานเพื่อใหไดมาซ่ึงคุณภาพของบริการ (Quality of Product) การบริการที่เช่ือถือได (Service 

reliability) และมีความใกลชิดผูรับบริการ (Staying in touch with the customer) และการจะทํา

เชนนั้นได องคการตองใหส่ิงตอบแทนกับผูปฏิบัติงานอยางเปนรูปธรรม มีการจัดอบรมภายใน

อยางสม่ําเสมอและตอเนื่อง ในเร่ืองการสรางความพึงพอใจใหกับผูรับบริการ และการบริการ

พยาบาลที่มีคุณภาพ หลักการที่สําคัญ คือ ผูบริหารระดับสูงตองเขามามีสวนรวมในการทํางานกับ

ผูปฏิบัติงานใหความสําคัญกับพยาบาลระดับปฏิบัติการ มีการประเมินผลการทํางาน และสํารวจ

ความพึงพอใจของผูปวยตอการบริการอยางสม่ําเสมอและตอเนื่อง มีการนําแนวคิด/หลักการของ

การประกันและควบคุมคุณภาพมาใชในหนวยงาน 

3) มีความเปนอิสระในงานและรูสึกเปนเจาของกลาวคือ ผูบริหาร 

กระตุนใหพยาบาลวิชาชีพทุกคนทํางานไดอยางอิสระในขอบเขตของงานที่ตนมีความรูความ

ชํานาญ ซึ่งจะทําใหเกิดการพยาบาลที่มีคุณภาพสูง พยาบาลอยูในฐานะเพ่ือนรวมงานของแพทย 

องคการพยาบาลมีสัมพันธภาพที่ดีและไดรับความรวมมือและสนับสนุนจากแผนกตาง ๆ ใน

โรงพยาบาลเปนอยางดี พยาบาลมีความภูมิใจในหัวหนางานที่มีอํานาจ ความรูและความสามารถ 

4) เพิ่มผลผลิตโดยอาศัยพยาบาลระดับปฏิบัติการ หมายถึง ผูนํา 

ทางการพยาบาลมีความสามารถในการจูงใจใหพยาบาลปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ มีการ

จัดเล้ียง สังสรรค ทัศนศึกษา และกิจกรรมอ่ืน ๆรวมกันอยางสม่ําเสมอ หลักการข้ึนเงินเดือนตาม
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ความรูความสามารถของผูปฏิบัติงานโดยใชระบบบันไดอาชีพทางคลินิก (Clinical ladder) 

หัวหนาองคการพยาบาลมีการวางแผนทําความเขาใจกับผูปฏิบัติงานกอนเปล่ียนแปลงการทํางาน

ใด ๆ 

5) สัมผัสกับงานอยางใกลชิด และเช่ือมั่นในคุณคาเปนแรงผลักดัน  

(Hands-on, Value-driven) บทบาทหลักของผูนําทางการพยาบาลที่เปนผูปลูกฝง เสริมสราง และ

ทําใหคานิยมขององคการพยาบาลปรากฏออกมาใหเห็นอยางเดนชัด เชน คานิยมในเร่ืองความ

เช่ือมั่นในความเปนหนึ่ง ความสําคัญของการทํางานดานการพยาบาลใหดีที่สุด ความสําคัญของ

เอกบุคคลเช่ือในความเปนเยี่ยมและผูนําทางการพยาบาลตองเช่ือวา พยาบาลทุกคนในองคการ

พยาบาลมีความสามารถที่จะทําใหเกิดการเปล่ียนแปลงข้ึนได และยินดียอมรับความผิดพลาด เชื่อ

ในความสําคัญของของขอมูลขาวสารตาง ๆ ที่จะชวยใหการติดตอส่ือสารมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

เช่ือและตระหนักถึงความสําคัญของการดําเนินงานแบบจูงใจใหไดกําไร และสามารถดํารงไวซึ่ง

จริยธรรมในงานพยาบาลโดยพยาบาลที่จะเขามาทํางานในโรงพยาบาลที่ดึงดูดใจตองมี

อุดมการณ และการปฏิบัติงานที่สอดคลองกับคานิยมขององคการ 

6) ทําแตงานที่มีความเชี่ยวชาญและเกี่ยวของเปนหลักการเดียวที่ไม 
คอยจะสอดคลองกับโรงพยาบาลที่ดึงดูดใจเพราะความอยูรอดของโรงพยาบาลและองคการ

พยาบาลในปจจุบัน คือ การเปล่ียนแปลงและการสรางงานใหมใหเกิดข้ึนอยูเสมอ แทนที่จะทําแต

งานที่มีความชํานาญเพียงอยางเดียว 

7) รูปแบบเรียบงาย ธรรมดา และการพึ่งพาผูปฏิบัติงาน หมายความวา  

การมีเจานายนอยคน มีโครงสรางซึ่งเปรียบเสมือนเสาหลักในการทํางาน 3 อยาง คือ เสาหลักแหง

ความมั่นคง เสาหลักแหงความเปนเจาของ และเสาหลักแหงการละลายความเคยชิน พยาบาลรุน

ใหมมีโอกาสใชความรูความสามารถในการทํางานอยางเต็มที่ พยาบาลทุกคนตองปรับตัวใหเขา

กับการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ จนกลายเปนธรรมเนียม และมีการกระจายอํานาจ 

8)  เขมงวดและผอนปรนในเวลาเดียวกัน หมายถึง การเขมงวดในเร่ือง 

คุณภาพของผลิตผล และคุณภาพการใหบริการ แตในขณะเดียวกันก็ผอนปรนใหพยาบาล

ตัดสินใจการทํางานไดเองอยางมีเอกภาพตามที่วางไวอยางชัดเจน      
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                              2. แนวคิดลักษณะโรงพยาบาลท่ีดึงดูดใจของ Kramer และ 
Schmalenberg  

Kramer และ Schmalenberg (2002) ไดทําการวิจัยตอยอดจากแนวคิด 

เร่ืองลักษณะโรงพยาบาลที่ดึงดูดใจด้ังเดิมของ AAN โดยการสอบถามพยาบาลระดับปฏิบัติการ

เกี่ยวกับลักษณะของการเปนโรงพยาบาลที่ดึงดูดใจ (Essentials of Magnetism) ที่มีทั้งหมด 37 

ขอ วาลักษณะใดมีความจําเปนสําหรับพยาบาลระดับปฏิบัติการมากที่สุด 8 อันดับ ภายใตการ

ทํางานในโรงพยาบาลที่ดึงดูดใจ ลักษณะดังกลาว ไดแก 

1) การทํางานกับพยาบาลผูซึ่งมีความสามารถทางคลินิก หมายถึง ถา 

ผูรวมงานมีความสามารถจะสงผลใหการบริการพยาบาลมีประสิทธิภาพ ทําใหพยาบาลมีความ

ภาคภูมิใจในผลการปฏิบัติงาน 

2) ความสัมพันธที่ดีระหวางพยาบาลและแพทย หมายถึง ถาพยาบาล 

และแพทยมีสัมพันธภาพที่ดีจะกอใหเกิดการพยาบาลที่มีคุณภาพและนําไปสูการปฏิบัติงานอยาง

มีสวนรวม 

3) เอกสิทธิ์และความตระหนักในหนาที่รับผิดชอบของพยาบาล  

หมายความวา พยาบาลสามารถปฏิบัติกิจกรรมพยาบาลอยางมีอิสระในขอบเขตความรู

ความสามารถของตนเอง ถาไมประสบผลสําเร็จ ผูบริหารจะคอยช้ีแนะ หรือวิพากษอยาง

สรางสรรคโดยไมใชการลงโทษ 

4) การสนับสนุนของผูจัดการและผูตรวจการพยาบาล หมายถึง  

ผูบริหารในระดับผูจัดการพยาบาลตองมีคุณลักษณะที่เหมาะสม เชน จบการศึกษาระดับปริญญา

โท มีความรูดานงบประมาณ และมีการกระจายอํานาจลงสูระดับลางสนับสนุนใหพยาบาลระดับ

ปฏิบัติการมีสวนรวมในการทํางาน และมีอิสระในการทดลองทําส่ิงใหม ภายในหนวยงาน 

5) การมีอํานาจครอบคลุมการปฏิบัติงานพยาบาล และการจัดการ

สภาพแวดลอมในงาน หมายถึง พยาบาลมีอํานาจในการจัดการสภาพแวดลอมเพื่อการจัดการ

พยาบาลอยางมีอิสระไดโดยอยูภายใตมาตรฐานวิชาชีพ พยาบาลปฏิบัติการมีสวนรวมในการ

บริหารและการทํางานของหนวยงาน 

6) การสนับสนุนดานการศึกษา หมายถึง มีการสนับสนุนการศึกษาทั้ง 

ภายในและภายนอกอยางตอเนื่อง การจายคาตอบแทนเพิ่มเมื่อกลับมาทํางานตามวุฒิการศึกษา

ในระดับที่สูงข้ึน 
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7) อัตรากําลังของพยาบาลที่เหมาะสม หมายถึง มีการจัดระบบการ 

แบงเบาประเภทผูปวยที่เชื่อถือไดและแนนอนเพื่อใชในการจัดอัตรากําลังในการดูแลผูปวย สัดสวน

พยาบาลตอผูชวยพยาบาลและศักยภาพของพยาบาลที่ข้ึนเวรนั้น ๆ ดวย 

8) การใหความสําคัญกับผูปวย หมายถึง มีระบบการทํางานที่ 

หลากหลาย เชน การดูแลผูปวยรายกรณี การดูแลตามบทบาทของผูเช่ียวชาญทางคลินิก และตอง

มีการทํางานเปนทีมสหสาขา ทั้งพยาบาลและแพทย มีการพัฒนาส่ิงใหม ๆ เพื่อใหการดูแลผูปวยมี

คุณภาพดีที่สุด 

3. แนวคิดลกัษณะโรงพยาบาลท่ีดึงดูดใจของ Hinshaw 

                              Hinshaw (2002) ไดทบทวนการศึกษาลักษณะโรงพยาบาลท่ีดึงดูดใจ

ด้ังเดิมของ McClure และคณะ (1983) ลักษณะสภาพแวดลอมที่ดึงดูดใจของ Kramer และ 

Schmalenberg (2002) และลักษณะการทํางานในโรงพยาบาลที่ดึงดูดใจของ Aiken และคณะ 

ในป ค.ศ. 1997 และ 2002 แลวนํามาสรุปเปนกลยุทธการสรางแรงดึงดูดใจซึ่งมีองคประกอบ 6 

ลักษณะ ดังนี้ 

1) อัตรากําลังพยาบาล หมายถึง การจัดอัตรากําลังที่พอเพียงใน 

ความรูสึกของพยาบาลผูปฏิบัติงาน นอกจากสัดสวนของพยาบาลวิชาชีพตอสภาพอาการและ

จํานวนของผูปวยแลว ยังตองมุงเนนไปที่คุณภาพหรือศักยภาพของพยาบาลประจําการในแตละ

เวร มีการอัตรากําลังผสมที่เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน ปรับโครงสรางเพ่ือสนับสนุนบทบาท

ทางการพยาบาล และการมอบหมายผูปวยที่มีลักษณะหรืออาการคลาย ๆ กัน ใหพยาบาลท่ีมา

ชวยปฏิบัติงานหรือหมุนเวียนจากแผนกอ่ืนมาชวยงานเฉพาะกิจ 

2) การมีเอกสิทธิ์และอํานาจครอบคลุมการปฏิบัติการพยาบาล  

หมายถึง พยาบาลมีอิสระที่จะปฏิบัติงานในส่ิงที่ตนเองมีความเช่ียวชาญทางวิชาชีพ  สามารถนํา

โครงการหรือความคิดริเร่ิมในรูปแบบการดูแลผูปวยไปใชจริงในหนวยงาน มีการประเมินความ

ตองการแหลงทรัพยากรในองคการสําหรับการจัดการดูแล โดยพยาบาลตองมีภาวะผูนําที่มี

คุณภาพในระดับองคการและหนวยงาน เพื่อจัดใหมีการปฏิบัติงานของตนเอง และสนับสนุนการ

พยาบาล ผูบริหารทางการพยาบาลมีการใชกลยุทธการเสริมสรางพลังอํานาจในการสนับสนุน

ความมีเอกสิทธิ์ในงานของพยาบาล รวมถึงมีการกระจายอํานาจใหครอบคลุมการตัดสินใจในการ

ดูแลผูปวยของพยาบาลระดับปฏิบัติการ 
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3) การมีอํานาจครอบคลุมการปฏิบัติงาน หมายความวา องคการมี 

การกําหนดนโยบายที่สนับสนุนการตัดสินใจของพยาบาลในการดูแลผูปวยที่เปดกวาง มีโครงสราง

การตัดสินใจของพยาบาลทั้งประเด็นทางคลินิก การจัดการสภาพแวดลอม และวัฒนธรรมของ

หนวยงาน รวมไปถึงกระบวนการติดตอส่ือสารระหวางพยาบาลและแพทย ผูบริหารและพยาบาล

ระดับปฏิบัติการ มีการส่ือสารผานนโยบายของโรงพยาบาลและกระบวนการบริหารงานของ

คณะกรรมการ 

4) ความสัมพันธระหวางพยาบาลและแพทย หมายความวา การ 

พยาบาล และการแพทยเปนวิชาชีพ โดยทั้งสองวิชาชีพตองเห็นคุณคาและเช่ือมั่นในความรูความ

เชี่ยวชาญของกันและกันเพื่อรวมกันในการวางแผน การตัดสินใจดูแลผูปวยอยางมีคุณภาพซ่ึงเปน

จุดมุงหมายสูงสุดของโรงพยาบาล 

5) การสนับสนุนการศึกษาและการพัฒนาวิชาชีพ หมายถึง องคการ 

จัดรูปแบบการศึกษาภายในใหกับพยาบาลที่จบใหมและมีพยาบาลที่มีประสบการณเปนพี่เล้ียง มี

การสนับสนุนการศึกษาตอเนื่องในวิชาชีพพยาบาลที่หลากหลาย เชน การศึกษาพยาบาลเฉพาะ

ทางหรือรูปแบบการดูแลผูปวยใหม ๆ พรอมมอบประกาศนียบัตรหลังจบการศึกษาหรืออบรม มี

กิจกรรมการแลกเปลี่ยนและแบงปนความรู ผูบริหารสนับสนุนการศึกษาในระดับสูงข้ึนในรูปแบบ

ของ คาเลาเรียน หรือจัดตารางการทํางานที่ยืดหยุนสําหรับการเรียน รวมทั้งมีบันไดอาชีพ ที่เปน

กลไกความกาวหนาในรูปแบบ ตําแหนง เงินเดือน โบนัส ถาพยาบาลระดับปฏิบัติการมีใบรับรอง

ผลการศึกษามาแสดงเปนหลักฐาน 

6) การสนับสนุนขององคการและการจัดการ หมายถึง องคการมี 
โครงสรางการกระจายอํานาจ โดยใหอํานาจกับพยาบาลระดับปฏิบัติการในการดูแลผูปวย และมี

การจัดหาแหลงประโยชนที่ผูปฏิบัติงานจําเปนตองใช และหนวยงานสนับสนุนการทํางาน เชน  

การบริการเคลื่อนยายผูปวย แผนกโภชนาการ แผนกทําความสะอาด 

4. แนวคิดลักษณะโรงพยาบาลท่ีดึงดูดใจของ Urden และ 
Monarch 

Urden และ Monarch (2002) เสนอเกณฑประเมินสําหรับโรงพยาบาลที่ 

ดึงดูดใจของ ANCC ซึ่งมีชื่อเรียกวา Forces of Magnetism แบงเปน 14 ดาน ดังนี้ 
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1) คุณภาพของภาวะผูนําทางการพยาบาล (Quality of nursing  

leadership) หมายถึง ผูนําการพยาบาลเปนผูมีความรู ทั้งในดานวิชาชีพและทรัพยากรบุคคล กลา

เผชิญความเส่ียง มีอํานาจตอรองกับโรงพยาบาลเพื่อรักษาผลประโยชน และสนับสนุนการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรรวมทั้งมีคุณลักษณะที่เหมาะสมกับตําแนงหนาที่ 

2) โครงสรางองคการ (Organizational structure) หมายถึง การมี 

โครงสรางแบบแบนราบ มีการกระจายอํานาจการบริหารจัดการ มีโครงสรางของคณะกรรมการ

เพื่อเปนตัวแทนของหนวยงานที่มีอํานาจตอรอง สนับสนุนใหมีการตัดสินใจในระดับหนวยงาน การ

สรางแรงจูงใจเพื่อพัฒนางาน มีผูนําพยาบาลเปนผูบริหารระดับสูงในโรงพยาบาล 

3) รูปแบบจัดการ (Management style) หมายถึง ผูบริหารทางการ 

พยาบาล และผูบริหารโรงพยาบาลใชรูปแบบการจัดการแบบมีสวนรวมในทุกระดับขององคการ 

พยาบาลที่มีตําแหนงผูบริหารมองเห็นและเขาถึงไดงาย และมีการมอบหมายหนาที่ลงสู

ผูปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ 

4) นโยบายและแบบแผนดานบุคลากร (Personal policy and  

programs) หมายถึง องคการมีโครงสรางเงินเดือนและสวัสดิการแบบการแขงขัน เนนระบบ

สงเสริมผูมีความรู ความสามารถทางคลินิกโดยใหรางวัลในรูปแบบการเล่ือนตําแหนงและปรับข้ึน

เงินเดือน บุคลากรมีการหมุนเวียนนอย อัตรากําลังของพยาบาลวิชาชีพที่เหมาะสมกับภาระงาน 

จัดทําตารางเวรท่ียืดหยุนเหมาะสมกับชีวิตประจําวันของพยาบาลปฏิบัติการ สงเสริมโอกาส

กาวหนาในการทํางานทั้งทางดานการบริหารจัดการและทางคลินิก 

5) รูปแบบการดูแลเชิงวิชาชีพ (Professional model of care) หมายถึง  

รูปแบบการดูแลที่พยาบาลใหการดูแลผูปวยตามความรับผิดชอบและอํานาจหนาที่ พยาบาลมี

ความตระหนักในหนาที่การปฏิบัติงานของตนเองและการประสานงานการดูแลกับบุคลากรสขุภาพ

อ่ืน ๆ  

6) คุณภาพของการดูแล (Quality of care) หมายถึง พยาบาลทุกคน 

สามารถจัดการพยาบาลที่มีคุณภาพสูงใหกับผูปวย ซึ่งการจัดการพยาบาลที่มีคุณภาพนี้มี

ความสําคัญระดับตน ๆ ขององคการสงผลใหพยาบาลปฏิบัติการมีความภาคภูมิใจในการทํางาน 

ผูนํามีภาระหนาที่ในการชวยสนับสนุนและสงเสริมการปฏิบัติงานดวยการพัฒนาสภาพแวดลอมที่

เหมาะสมกับการจัดการดูแลผูปวย 
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7) การพัฒนาคุณภาพ (Quality improvement) หมายถึง กิจกรรมการ 

ปรับปรุงคุณภาพโดยการใหการศึกษาและสนับสนุนใหพยาบาลปฏิบัติการ มีสวนรวมใน

กระบวนการการปรับปรุงคุณภาพไปพรอม ๆ กับองคการ 

8) การเปนที่ปรึกษาและแหลงความรู (Consultation and resource) 

หมายถึง องคการมีบุคลากรที่มีความเช่ียวชาญในหลากหลายสาขา และผูเชี่ยวชาญเหลานั้น

สามารถเปนที่ปรึกษา แหลงความรู และยินดีใหการสนับสนุนชวยเหลือแลกเปล่ียนทรัพยากรใน

การพัฒนากับผูรวมงานทุกระดับทุกสาขาเปนอยางดี 

9)  ความมีเอกสิทธิ์ในงาน (Autonomy) หมายถึง พยาบาลใหการดูแล 

ผูปวยอยางมีอิสระในขอบเขตของงานที่ตนเองมีความรูความชํานาญโดยมีมาตรฐานวิชาชีพ ความ

มีอิสระในงานของพยาบาลวิชาชีพไดรับการยอมรับ และใชเปนแนวทางการดูแลรักษาผูปวย

รวมกับทีมสหสาขา 

10)  ชุมชนและโรงพยาบาล (Community and the hospital) หมายถึง  

โรงพยาบาลมีความสามารถในการคัดสรรและธํารงรักษาพยาบาลใหอยูรวมกันอยางเหนียวแนน 

ชุมชนในโรงพยาบาลที่มีความหลากหลาย ตองมีการนําโปรแกรมการคงอยูเขามาชวย และ

โปรแกรมนี้สงผลใหเกิดผลลัพธในทางบวก และผลผลิตที่เกิดจากการมีสวนรวมของบุคคลทุกฝาย 

11)  พยาบาลเปรียบเหมือนครู (Nurses as teachers) หมายถึง  

พยาบาลมีบทบาทสําคัญในการใหความรู ฝกอบรมผูปวยและครอบครัว และทําใหพยาบาลมี

ความพึงพอใจในวิชาชีพ 

12)  ภาพลักษณของการพยาบาล (Image of nursing) หมายถึง  

พยาบาลมีความสามารถในการจัดการดูแลผูปวยอยางองครวม และการจัดการดูแลของพยาบาล

เปนหัวใจสําคัญในทีมดูแลสุขภาพ ไดรับการยอมรับจากสมาชิกของทีมสหสาขา 

13)  ความสัมพันธระหวางทีมสหสาขา (Interdisciplinary  

relationships) หมายถึง การมีสัมพันธที่ดีระหวางผูรวมวิชาชีพในโรงพยาบาล โดยแตละวิชาชีพให

การยอมรับสมรรถนะของกันและกันเพื่อเปาหมายในการดูแลผูปวยเปนสําคัญ 

14) การพัฒนาวิชาชีพ (Professional development) หมายถึง องคการ

ใหความสําคัญกับการศึกษาโดยการผลักดัน สงเสริม และสนับสนุนการศึกษาภายในองคการ

อยางตอเนื่อง จัดหาทุนการศึกษา จัดสรรเวลาใหสะดวกกับการศึกษาในระดับสูง และการเติบโต

ทางวิชาชีพเปนไปตามความเชี่ยวชาญทางคลินิกบนพื้นฐานสมรรถนะที่กําหนดข้ึน 
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การนําแนวคิดการจัดองคการสมัยใหมมาใชในการบริหารทรัพยากร 

มนุษยขององคการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ เปนการบริหารจัดการทุน

มนุษยที่ตอบสนองนโยบายผูบัญชาการทหารเรือในการบริหารทรัพยากรบุคคลกองทัพเรือที่มุงเนน

เร่ืองทุนมนุษย ทําใหสามารถธํารงรักษาบุคลากรพยาบาล เกิดความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 

รวมทั้งมีความจงรักภักดีตอองคการใหคงอยูกับองคการใหนานที่สุดเทาที่จะทําได โดยเฉพาะ

บุคลากรที่มีความรู ความสามารถ เพื่อใหองคการประสบความสําเร็จในการดําเนินพันธกิจ 

จากการทบทวนวรรณกรรม ที่เกี่ยวของกับการบริหารทรัพยากรมนุษย 

ขององคการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ ตามแนวคิดของนักวิจัยหลายทาน 

รวมกับวิสัยทัศน พันธกิจของโรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ (2554) นโยบายกรมแพทย

ทหารเรือ วิสัยทัศนทัศน 2570 สูแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 11 (พ.ศ. 2555 – 

2559) แผนพัฒนาการพยาบาลและผดุงครรภแหงชาติฉบับที่ 2 พ.ศ. 2550 – 2559 (สภาการ

พยาบาล, 2552) สามารถสรุปแนวคิดดังตารางที่ 1 
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ตารางที่ 1 การบรหิารทรัพยากรมนษุยขององคการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกรม
แพทยทหารเรือ ตามแนวคิดจากการทบทวนวรรณกรรม 

 

 

การบริหารทรัพยากรมนุษย 

ขององคการพยาบาล  

โรงพยาบาลสังกัด 
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ี่ 2
 

1. การคาดการณแนวโนม       / / 

2. การวางแผน   /  / / / / 

3. การสรรหา / /   / /   

4. การคัดเลือก         

5. การปฐมนิเทศ         

6. การทดลองปฏิบัติงาน         

7. การพัฒนาบุคลากร / / / / / / / / 

8. การประเมินผลการปฏิบัติงาน / /  / / /   

9. การธํารงรักษา  /    /   

10. การจัดการดานความปลอดภัย      /   

 
 การศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทย

ทหารเรือ ในชวงพุทธศักราช 2555 – 2559 เปนการคาดการณความนาจะเปนที่จะเกิดข้ึน ซึ่ง

การศึกษาดังกลาวตองใชเทคนิคการวิจัยเชิงอนาคตรวมกับการทบทวนวรรณกรรม ที่เกี่ยวของกับ

การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ รวมกับ

วิสัยทัศน พันธกิจของโรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ (2554) นโยบายกรมแพทยทหารเรือ 

วิสัยทัศนทัศน 2570 สูแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 11 (พ.ศ. 2555 – 2559) 

แผนพัฒนาการพยาบาลและผดุงครรภแหงชาติฉบับที่ 2 พ.ศ. 2550 – 2559 (สภาการพยาบาล, 
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2552) เพื่อใหการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทย

ทหารเรือประสบความสําเร็จในการดําเนินพันธกิจ  

4. การศึกษาโดยใชเทคนิคการวิจัยเชิงอนาคต 

นักอนาคตนิยมมีพื้นฐานความเชื่อวา มนุษยสามารถสรางอนาคตได และสามารถศึกษา

อนาคตไดอยางเปนระบบ ความเชื่อจะมีผลตอพฤติกรรมและการตัดสินใจตอมนุษย และ เช่ือวา

มนุษยสามารถควบคุมอนาคตได  ความเชื่อเหลานี้เปนตนกําเนิดของการคิดระเบียบวิธีวิจัยเชิง

อนาคตทั้งหมด (ศิริชัย  ศิริกายะ, 2539 อางถึงใน ละเอียด แจมจันทร, 2540) กลาววา การกระทํา

ใด ๆ ที่ปราศจากการคาดการณถึงอนาคต การกระทํานั้นจะเปนส่ิงที่ไรคุณคา การวิจัยอนาคตจะ

ชวยใหสังคมมีทางเลือกที่ดี และชวยสรางจิตสํานึกของบุคคลที่มีตอสังคม หรือทางเลือกในอนาคต

ของสังคมนั้นดวย ประกอบกับสถานการณในปจจุบันที่มีกระแสการเปล่ียนแปลงตางๆ เกิดข้ึน

อยางรวดเร็วยิ่งข้ึนในอนาคต 

4.1 ประวัติความเปนมาเทคนิคการวิจัยเชิงอนาคตแบบ EDFR 

เทคนิคการวิจัยเชิงอนาคตแบบ EDFR เปนเทคนิควิจัยรูปแบบหนึ่งของการวิจัย

อนาคตที่เปดโอกาสใหกลุมผูเช่ียวชาญไดแสดงความคิดเห็นอยางอิสระ ทําใหไดความคิดเห็นที่

ถูกตองและนาเชื่อถือไดมากที่สุด เปนเทคนิคการวิจัยที่ตอบสนองจุดมุงหมายและความเช่ือ

พื้นฐานของการวิจัยอนาคตวิธีหนึ่งในปจจุบัน เทคนิคนี้เปนการผสมผสานระหวางเทคนิค EFR กับ 

Delphi เขาดวยกัน จึงรวมเอาจุดเดนหรือขอดีของทั้งสองเทคนิคไวดวยกัน การรวมขอดีของทั้งสอง

เทคนิคชวยแกจุดออนของแตละเทคนิคไดเปนอยางดี ข้ันตอนตาง ๆ ของ EDFR จึงคลายกับ 

Delphi แตมีความยืดหยุนและความเหมาะสมมากข้ึน (จุมพล พูลภัทรชีวิน, 2530) 

4.2 วิธีการเทคนิคการวิจัยเชิงอนาคตแบบ EDFR 

เทคนิคการวิจัยเชิงอนาคตแบบ EDFR ถูกพัฒนาข้ึนมาโดยมีวัตถุประสงค 2  

ประการคือ 

1) เพื่อชวยเพิ่มศักยภาพของเทคนิค EFR และเทคนิค Delphi 

2) เพื่อใหมีเทคนิคการวิจัยอนาคตเพิ่มข้ึน จากกระบวนการวิจัยเทคนิคการวิจัย 

เชิงอนาคตแบบ EDFR เปนการผสมผสานระหวางจุดเดนและขอดีของเทคนิค EFR กับ Delphi 

เขาดวยกัน คือการสัมภาษณแลวนําขอมูลมาวิเคราะห สังเคราะห และสรุปเปนขอมูลปอนกลับ

ใหแกผูเชี่ยวชาญพิจารณาคําตอบในรอบที่ 2 และรอบที่ 3 
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4.3 การเลือกกลุมผูเชี่ยวชาญ 

เทคนิคนี้ใชผูเชี่ยวชาญเปนกลุมตัวอยางวิจัยเชนเดียวกับ เทคนิค EFR กับ 

Delphi การเลือกผูเช่ียวชาญนั้นจุมพล  พูลภัทรชีวิน (2529) ไดใหขอเสนอแนะวา การเลือก

ผูเชี่ยวชาญอยูที่จุดมุงหมายของการวิจัยวาตองการอะไร ถาตองการทําใหผลการวิจัยเกิดข้ึนจริงก็

ควรเลือกผูเช่ียวชาญกลุมผูบริหารในปจจุบัน กลุมผูที่มีศักยภาพจะเปนผูบริหารรุนตอไป กลุม

นักวิชาการและอาจรวมไปถึงกลุมผูรับบริการดวยก็ได สวนอัตราสวนหรือสัดสวนระหวางกลุม

ผูเชี่ยวชาญตาง ๆ นั้นผูวิจัยตองเปนผูกําหนดเอง กลาวคือ ตองการจุดเนนจุดไหนมากก็เลือก

ผูเชี่ยวชาญกลุมนั้นมากกวากลุมอ่ืนๆ แตทั้งนี้นาจะมีกลุมนักวิชาการอยูดวยเสมอ 

สําหรับการเลือกผูเช่ียวชาญผูวิจัยจะเปนผูที่กําหนดคุณสมบัติของผูเช่ียวชาญ

หรือเพื่อคัดกลุมที่เขารวมในงานวิจัย หรืออาศัยการสอบถามจากผูเช่ียวชาญในวงการนั้น ๆ ให

เสนอรายช่ือบุคคลซ่ึงควรไดรับการเลือกสรร ใหเปนผู เ ช่ียวชาญก็ได สวนขนาดของกลุม

ผูเชี่ยวชาญ ถาใชผูเชี่ยวชาญจํานวนมากก็จะทําใหไดทางเลือกมากข้ึนเชนกัน หรืออาจใชจํานวน

ผูเชี่ยวชาญตั้งแต 17 คนข้ึนไประดับความคลาดเคล่ือนจะลดลงอยางคงที่ และความคลาดเคล่ือน

นอยมากเทากับ 0.02 ดังที่ Macmillan ไดวิจัยไว (Thomas T. Macmillan, 1971 อางถึงในสุวลี 

ทวีบุตร, 2540) แตโดยปกติทั่วไปมักใชประมาณ 20 – 30 คน จะมีขอดีในการคิดคาทางสถิติ การ

นําเสนอผลการวิจัย 

4.4 ขั้นตอนของการทําวิจัยเชิงอนาคตแบบ EDFR ประกอบดวย 6 ขั้นตอนคือ 

1) กําหนดและเตรียมกลุมผูเชี่ยวชาญ ข้ันนี้นับวาสําคัญและมีความจําเปนมาก 

เชื่อวาถากลุมผูเชี่ยวชาญมีความเชี่ยวชาญจริง ๆ ยิ่งทําใหผลการวิจัยนาเชื่อถือมากยิ่งข้ึนเทานั้น 

สวนการเตรียมกลุมผูเชี่ยวชาญก็มีความจําเปน เพราะผูเชี่ยวชาญอาจมองไมเห็นความสําคัญของ

การวิจัยลักษณะเชนนี้ทําใหไมมีเวลาใหกับผูวิจัยไดเต็มที่ ผูวิจัยจําเปนที่จะตองมีการติดตอกับ

ผูเชี่ยวชาญเปนการสวนตัวอธิบายจุดมุงหมายของการทําวิจัยและข้ันตอนตาง ๆ ของการทําวิจัย 

เวลาที่ตองใชโดยประมาณ และประโยชนของการวิจัย โดยย้ําถึงความจําเปนและความสําคัญของ

การไดรับความรวมมือจากผูเชี่ยวชาญแลวจึงขอความรวมมือ 

2) การสัมภาษณ (EDFR รอบที่ 1) การสัมภาษณมีลักษณะข้ันตอนคลายกับ  

EFR กลาวคือ ผูสัมภาษณจะมีกรอบ หรือโครงสรางกวาง ๆ ไวสวนหนึ่งเนื้อหาจะครอบคลุมเร่ืองที่

ตองการศึกษา และใชถามเม่ือผูเชี่ยวชาญไมไดพูดถึงเร่ืองนั้น โครงสรางนี้สามารถเพิ่มเติมได

ตลอดเวลาการเก็บรวบรวมขอมูล คําถามที่ใชในการสัมภาษณ จะใชคําถามที่เปนกลาง ไมมีการ
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ชี้นําคําตอบ และอาจมีรายงานการสัมภาษณไปใหผูเชี่ยวชาญอานอีกคร้ัง หรือเพียงแตสรุปคําให

สัมภาษณแลวใหผูเชี่ยวชาญฟง 

3) การวิเคราะห / สังเคราะหขอมูล โดยนําขอมูลทั้งหมดทุกแนวโนมที่ไดจาก 

การสัมภาษณมาวิเคราะห / สังเคราะห จัดใหเปนหมวดหมู ใหเปนระบบ ถึงแมวาแนวโนมบางขอ

จะไดรับการเสนอจากผูเชี่ยวชาญจํานวนนอยก็ตาม ทั้งนี้เพราะผูวิจัยตองเคารพในความเชี่ยวชาญ

ของผูเช่ียวชาญ ถาแนวโนมนั้นไมเดนจริงก็จะตกไป แตในทางตรงกันขาม แนวโนมนั้นอาจเปน

แนวโนมที่เดนและไดรับการยอมรับจากผูเชี่ยวชาญสวนใหญได 

4) การสรางเคร่ืองมือในการวิจัยรอบที่ 2 ในรูปแบบสอบถามชนิดมาตราสวน 

ประมาณคา (Rating scale) หรือแบบเติมคาเปอรเซนต แนวโนมความเปนไปได หรือใหจัดอันดับ

ความเปนไปได ทั้งนี้ข้ึนอยูกับการวิจัยวาตองการอะไร และถาผูวิจัยสนใจดวยวาแนวโนมแตละขอ

นั้นผูเช่ียวชาญสวนใหญเห็นวาเปนอนาคตภาพทางบวกหรือทางลบ ก็อาจมีชองใหผูเช่ียวชาญ

แสดงความคิดเห็นเพิ่มเติมลงไปในแบบสอบถาม 

5) การสงแบบสอบถามที่สรางข้ึนในรอบที่ 2 และรอบอ่ืน ๆ ไปใหกลุม 

ผูเช่ียวชาญตอบ (Delphi probling) โดยเพิ่มการรายงานของกลุมโดยการแสดงตําแหนงของ

คามัธยฐาน และคาพิสัยระหวางควอไทลของแตละขอคําถาม รวมทั้งตําแหนงที่ผูเช่ียวชาญคน

นั้นๆ ตอบในแบบสอบถามรอบกอนหนา 

6) การวิเคราะหขอมูล และการเปรียบเทียบผลการวิจัย การวิเคราะหขอมูลจะ 

พิจารณาจากผลการตอบแบบสอบถามรอบสุดทายของการวิจัย ดวยสถิติที่เกี่ยวกับการวัด

แนวโนมเขาสูสวนกลาง ไดแก คามัธยฐาน หรือคาเฉล่ีย โดยผูวิจัยตองเลือกประเภทของสถิติให

เหมาะสมกับเร่ืองที่ศึกษา และใชคาพิสัยระหวางควอไทลมาพิจารณาการกระจายความคิดเห็น  

4.5 ความตรง (Validity) และความเที่ยง (Reliability) ของเทคนิค EDFR 

ความตรงตามเนื้อหา (Content validity) และความเที่ยง(Reliability) ของเทคนิค 

การวิจัยเชิงอนาคตแบบ EDFR นี้จะแฝงอยูในกระบวนการตามระเบียบวิธีการวิจัย กลาวคือ ความ

เที่ยงอยูที่การใหผูเช่ียวชาญตอบแบบสอบถามซํ้าหลายๆ รอบเพื่อตรวจสอบความเที่ยงของแตละ

รอบวามีการเปล่ียนแปลงหรือไม ถาคําตอบของผูเช่ียวชาญคงเดิมไมเปล่ียนแปลงแสดงวามีความ

เที่ยงสูง สวนความตรงตามเนื้อหา การวิจัยโดยทั่วไปจะใชวิธีนําแบบสอบถามไปใหผูเชี่ยวชาญ

ตรวจสอบความตรง แตเทคนิคนี้กระทําโดยตรงตอผูเช่ียวชาญอยูแลวจึงมีความตรงตามเนื้อหาสูง 

แตจะมีปญหาอยูบาง โดยเฉพาะเร่ืองการใชภาษาในแบบสอบถาม เพราะสรุปรวมจากผูเชี่ยวชาญ

หลายทาน นอกจากนั้นผูเช่ียวชาญยังมีโอกาสไดตรวจสอบคําตอบอีกหลายรอบ รวมทั้งมีการใช
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เทคนิคการสรุปสะสมในระหวางการสัมภาษณ จึงมีความตรงตามเนื้อหาสูง ส่ิงที่สําคัญที่สุดคือ

การพิจารณาคัดเลือกผูเชี่ยวชาญโดยใชเกณฑที่เหมาะสม เพื่อใหไดผูเชี่ยวชาญที่มีความรู 

ประสบการณในเร่ืองที่ศึกษามากที่สุด จึงจะทําใหผลการวิจัยที่ไดมีความนาเชื่อถือ 

5. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

คนึงนิจ  อุณหโชค (2546) ศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษยของกลุมงานการพยาบาล 

โรงพยาบาลรัฐบาล ในชวงพุทธศักราช 2550 – 2554 สัมภาษณผูเช่ียวชาญ 21 คน โดยใชเทคนิค 

Ethnographic Delphi Futures Research (EDFR) ผลการศึกษาพบวา แนวโนมการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยของกลุมงานการพยาบาล โรงพยาบาลรัฐบาลในชวงพุทธศักราช 2550 – 2554 

สรุปได 6 กระบวนการ ดังนี้ 1) การวางแผน ใชหลักการความมีสวนรวมของทุกฝาย แผนมีลักษณะ

เปนแผนกลยุทธที่มีระยะแผนส้ัน โดยเนนคนเปนศูนยกลางใหมีประสิทธิภาพ 2) การคัดเลือก ใช

กระบวนการในการคัดเลือกหลายกระบวนการอยางเสมอภาค มีการประสานงานกับสถานศึกษา

ในการคัดเลือก 3) การพัฒนาบุคลากร เสริมสรางแรงจูงใจใหบุคลากรพัฒนาตนเอง สงเสริมให

เกิดการเรียนรูอยางตอเนื่อง และพัฒนาความสามารถดวยการใหโอกาสในการปฏิบัติงานตาง ๆ ที่

ทาทาย 4) การประเมินผล ประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา มีการพัฒนาเครื่องมือในการ

ประเมินผลและบันทึกผลการประเมินอยางตอเนื่อง 5) ใหรางวัล มีการมอบหมายที่พึงพอใจ และ

ใหโอกาสพัฒนาเพื่อความกาวหนาทางสายอาชีพ ระบบการใหรางวัลที่ยุติธรรมตามผลการ

ปฏิบัติงานรายบุคคล 6) ธํารงรักษา มีการสรางบรรยากาศที่มีความเคารพซ่ึงกันและกันอยางเทา

เทียม เพื่อเสริมสรางความพึงพอใจในงาน สงเสริมกิจกรรมแรงงานสัมพันธ จัดสวัสดิการ 

สภาพแวดลอมที่ปลอดภัย          

สุพัตรา  มะปรางหวาน (2546) ศึกษาอนาคตภาพองคการพยาบาล โรงพยาบาลเอกชน 

ในชวงพุทธศักราช 2550 – 2554 โดยใชเทคนิค Ethnographic Delphi Futures Research 

(EDFR) ผลการศึกษาพบวา การบริหารทรัพยากรบุคคล มีการประสานความรวมมือกับ

สถานศึกษาพยาบาลในการสรรหา การคัดเลือก และการพัฒนาบุคลากร สวนการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน ใชการประเมินแบบ 360 องศา  

ณัชชา  อัศวภิญโญกิจ (2548) ศึกษาการบริหารบุคลากรที่มีศักยภาพสูง สัมภาษณ

ผูเชี่ยวชาญ 21 คน โดยใชเทคนิค Ethnographic Delphi Futures Research (EDFR) ผล

การศึกษาพบวา 1) การสรรหาเชิงรุก มีกระบวนการสรรหาเชิงรุกตลอดทั้งป ไมใชเฉพาะชวงเวลา

ของการโยกยาย หรือตามฤดูกาล สามารถสรรหาบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงทั้งจากภายใน

และภายนอกองคกร 2) การมอบหมายงานพิเศษที่ยากและทาทายใหเหมาะสมกับศักยภาพ 
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สงเสริมใหแสดงความรูความสามารถตามศักยภาพ โดยมอบหมายงานท่ียากและทาทาย

ความสามารถมากข้ึนเร่ือย ๆ 3) การบริหารบุคลากรที่มีศักยภาพสูงแบบยืดหยุน อธิบายเร่ืองการ

ยืดหยุนสําหรับบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงใหในหนวยงานรับทราบ 4) เปดโอกาสใหพัฒนา

ตนเองอยางเต็มศักยภาพ เปดโอกาสใหใชศักยภาพของตนเปนแรงขับในการสรางงานใหกาวหนา

และสําเร็จ สนับสนุนใหมีโอกาสไปประชุม ฝกอบรมในดานตาง ๆ เพื่อพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง 

5) สรางบันไดวิชาชีพใหเกิดความกาวหนา สรางระบบงานใหบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงมี

ความกาวหนาในตําแหนงบริหารเปนกรณีพิเศษ 6) สรางแรงจูงใจและทําใหเกิดความพึงพอใจใน

งาน ใหการสนับสนุนการสรางผลงานอยางตอเนื่อง สงเสริมและเปดโอกาสใหแสดงความรู

ความสามารถ ใหความไววางใจ และเชื่อใจ เห็นคุณคาของบุคคล ใหอิสระในการคิด อิสระในการ

ทํางาน 7) การประเมินผลสําเร็จของงานของบุคลากรพยาบาลที่ศักยภาพสูงจากผลสําเร็จของงาน 

โดยมีการประเมินเปนระยะ ๆ แบบ 360 องศา 8) การธํารงรักษาบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง 

โดยยกยองใหเกียรติจากผลสําเร็จของงาน สรางบรรยากาศองคการใหทํางานรวมกับผูอ่ืนไดอยาง

มีความสุข ใหความยุติธรรมตามงานที่ทําสําเร็จ 

จันทรา  แกวภักดี (2552) ศึกษาอนาคตภาพองคการพยาบาล โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย

ของรัฐ ในชวงพุทธศักราช 2555 – 2559 โดยใชเทคนิคการวิจัยแบบ EDFR กลุมตัวอยางคือ 

ผูเชี่ยวชาญ จํานวน 18 ทาน ผลการวิจัยพบวาอนาคตภาพดานการพัฒนาบุคลากรโรงพยาบาล

มหาวิทยาลัยของรัฐ ในชวงพุทธศักราช 2555 – 2559 ไดแก 1) เพิ่มประสิทธิภาพการดําเนินงาน

ดานการวางแผนและพัฒนาบุคลากรที่สอดคลองกับแนวโนมปญหาสุขภาพของประเทศ 2) พัฒนา

และเพิ่มพูนสมรรถนะของบุคลากรใหเปนไปตามกรอบตําแหนงและความกาวหนาตามสายงาน 3) 

แสวงหา สงเสริม และผลักดันบุคลากรที่มีความสามารถ (talent management) สรางผลงานท่ี

เปนเลิศและใหมีความกาวหนาในวิชาชีพอยางตอเนื่อง 4) ยกระดับคุณภาพชีวิตของบุคลากร เชน 

สถานที่ทํางานนาอยู มีความสุขและความพึงพอใจในการทํางาน (Healthy work place) 5) 

ยกระดับความปลอดภัยดานอาชีวอนามัยของบุคลากร 6) เพิ่มจํานวนพยาบาลใหมีพยาบาล

วิชาชีพที่เปน PhD, APN และชํานาญเฉพาะทางมากข้ึน 7) เพิ่มประสิทธิภาพการฝกอบรมในการ

ดูแลผูปวยที่มีความซับซอนแกนักศึกษาพยาบาล และบุคลากรชวยเหลือการพยาบาลในระบบ

บริการ 

Krepper and Young (2000) ศึกษา โมเดลของ Boyer (1990) พบวา Boyer ไดพัฒนา

เสนทางความกาวหนาทางวิชาชีพสําหรับบุคลากรที่ทํางานในสวนของภาครัฐ และมหาวิทยาลัย 
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ซึ่งไดแบงสายของความกาวหนาทางวิชาชีพออกเปน 4 สาย และควรพัฒนาตนเอง มีการเตรียม

ความพรอมทั้งความรู และทักษะ เพื่อใหเกิดความเหมาะสมที่จะกาวสูตําแหนงนั้น ๆ 

Chen and Huang (2009) ศึกษาการนํากลยุทธการบริหารทรัพยากรมนุษยมาใชเพื่อ

สรางผลงานที่เปนนวัตกรรม ภายใตองคความรู โดยศึกษาแบบบรรยาย ใชสถิติแบบถดถอย

พหุคูณ ผลการศึกษาพบวา กลยุทธการบริหารทรัพยากรมนุษยมีความสัมพันธกับองคความรู

ทางบวกในการสรางผลงานที่เปนนวัตกรรม  

6. กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 จากการทบทวนวรรณกรรม ที่เกี่ยวของกับองคการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทย

ทหารเรือ ตามแนวคิดของนักวิจัยหลายทาน รวมกับวิสัยทัศน พันธกิจของโรงพยาบาลสังกัดกรม

แพทยทหารเรือ (2554) นโยบายกรมแพทยทหารเรือ วิสัยทัศนทัศน 2570 สูแผนพัฒนาเศรษฐกิจ

และสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 11 (พ.ศ. 2555 – 2559) แผนพัฒนาการพยาบาลและผดุงครรภ

แหงชาติฉบับที่ 2 พ.ศ. 2550 – 2559 (สภาการพยาบาล, 2552) รวมกับบูรณาการจากความ

คิดเห็นของผูเชี่ยวชาญดานนโยบายและการวางแผนดานกําลังพลกรมแพทยทหารเรือ ผูเชี่ยวชาญ

ดานการบริหารทางการพยาบาลในโรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ ผูเช่ียวชาญดานการ

วางแผนทรัพยากรมนุษยในโรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ ผูเช่ียวชาญในองคกรวิชาชีพ 

และผูเช่ียวชาญในระดับอาจารยพยาบาลที่มีประสบการณดานการสอน การวิจัย และการบริหาร

การพยาบาล ซึ่งเกี่ยวของกับการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัด

กรมแพทยทหารเรือ ในชวงพุทธศักราช 2555 – 2559 ผูวิจัยไดนํามาสรางเปนกรอบแนวคิดในการ

วิจัย ดังนี้ 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย (Conceptual framework) 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 

 

 

                                        

 

  

  
  

                      
 
 
 
 

 

 

 

การบริหารทรพัยากรมนุษย 
ขององคการพยาบาล 

โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ 
จากการทบทวนวรรณกรรม 

1. ดานการสรรหาบุคลากรพยาบาล 
2. ดานการพัฒนาบุคลากรพยาบาล 
3. ดานการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร
พยาบาล 
4. ดานการธํารงรักษาบุคลากรพยาบาล 
 

 
การบริหารทรพัยากรมนุษย 

ขององคการพยาบาล 
โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ  

จากความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญ 

โดยการสัมภาษณจํานวน 21 คน 

 
แบบสอบถามครั้งที่ 1 

(EDFR รอบที่ 1) 
 

การบริหารทรพัยากรมนุษย 
ขององคการพยาบาล  
โรงพยาบาลสังกัด 
กรมแพทยทหารเรือ 

 ในชวงพุทธศักราช 2555 – 2559 
ดานที่ 1 

ดานที่ 2 

- 

- 

- 

ดานที่ n  

 
แบบสอบถามครั้งที่ 1 

(EDFR รอบที่ 2) 
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บทที่  3 

วิธีดําเนินการวิจัย 

 การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive research) โดยมีวัตถุประสงคเพื่อ

ศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ 

ในชวงพุทธศักราช 2555 – 2559 โดยใชเทคนิค EDFR (Ethnographic Delphi Futures 

Research) โดยมีวิธีการดําเนินการวิจัย ดังนี้ 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 ประชากร 

 ประชากรที่ใชในการศึกษาคร้ังนี้คือ ผูเช่ียวชาญดานนโยบายและการวางแผนดานกําลัง

พลกรมแพทยทหารเรือ ผูเช่ียวชาญดานการบริหารทางการพยาบาลในโรงพยาบาลสังกัดกรม

แพทยทหารเรือ ผูเชี่ยวชาญดานการวางแผนทรัพยากรมนุษยในโรงพยาบาลสังกัดกรมแพทย

ทหารเรือ ผูเชี่ยวชาญในองคกรวิชาชีพ และผูเชี่ยวชาญในระดับอาจารยพยาบาลที่มีประสบการณ

ดานการสอน การวิจัย และการบริหารการพยาบาล 

 กลุมตัวอยาง 

 การเลือกกลุมตัวอยาง ประกอบดวยข้ันตอนดังนี้ 

1. กลุมตัวอยาง คือ ผูเชี่ยวชาญจํานวน 21 คน จากการกําหนดขนาดกลุมตัวอยาง 

ตามการศึกษาของ Macmillan 1971 (อางถึงใน ขนิษฐา  วิทยาอนุมาส, 2530) การคัดเลือก

ผู เชี่ยวชาญเปนการคัดเลือกกลุมตัวอยางแบบเฉพาะเจาะจง  โดยกําหนดคุณสมบัติผูมี

ประสบการณในแตละกลุม ในเบื้องตนใชวิธีการคัดเลือกผูเช่ียวชาญกลุมละ 1 – 3 คน โดย

ผูเชี่ยวชาญทั้งหมดประกอบดวย ผูเชี่ยวชาญดานนโยบายและการวางแผนดานกําลังพลกรม

แพทยทหารเรือ ผูเช่ียวชาญดานการบริหารทางการพยาบาลในโรงพยาบาลสังกัดกรมแพทย

ทหารเรือ ผูเช่ียวชาญดานการวางแผนทรัพยากรมนุษยในโรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ 

ผูเชี่ยวชาญในองคกรวิชาชีพ และผูเชี่ยวชาญในระดับอาจารยพยาบาลที่มีประสบการณดานการ

สอน การวิจัย และการบริหารการพยาบาล ซึ่งผูเช่ียวชาญทั้งหมดสามารถใหความเห็นทางทฤษฏี

ไดวา การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ ควร

เปนอยางไร นอกจากนี้ ผูเช่ียวชาญทุกคนตางเปนผูที่มีคุณวุฒิ วัยวุฒิ และประสบการณในการ

ปฏิบัติงานมาเปนเวลานาน เปนผูมีความรู ความเชี่ยวชาญที่สามารถใหขอมูลที่ตรงกับปญหาการ
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วิจัย และแนวโนมความนาจะเปนการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาล โรงพยาบาล

สังกัดกรมแพทยทหารเรือ 

2. รวบรวมรายช่ือผูเชี่ยวชาญตามคุณสมบัติและความเชี่ยวชาญ โดยศึกษาจาก

ประวัติการศึกษา ผลงานวิจัย ประสบการณการทํางาน และจากการสอบถามคณาจารย บุคลากร

ที่ เกี่ยวของ และอาจารยที่ปรึกษา รวมกับการเลือกกลุมตัวอยางดวยเทคนิคการบอกตอ 

(Snowball technique) เพื่อใหไดกลุมตัวอยางที่มีประสบการณที่เกี่ยวของกับการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาลมากที่สุด เพราะการไดรับคําแนะนําบอกตอจากตัว

ผูเช่ียวชาญมีความนาเช่ือถือ และมีผลในเร่ืองการใหความรวมมือเขารวมการวิจัยมากข้ึน (Burns 

and Grove, 2001) โดยกําหนดเกณฑคุณสมบัติ และแบงกลุมจากประเด็นปญหาโดยกําหนด

คุณสมบัติผูมีประสบการณในแตละกลุมดังนี้ 

2.1 กลุมผูเช่ียวชาญดานนโยบายและการวางแผนดานกําลังพลกรมแพทย

ทหารเรือ จํานวน 3 คน โดยกําหนดเกณฑคุณสมบัติดังนี้ 

2.1.1 มีหนาที่รับผิดชอบ และ/ หรือมีสวนรวมในการกําหนดนโยบาย 

หรือการวางแผนดานกําลังพลกรมแพทยทหารเรือ 

2.1.2 มีประสบการณในการทํางานดานนโยบาย และการวางแผนไม 

นอยกวา 10 ป 

2.1.3 ยินดีใหความรวมมือในการวิจัย 

2.2 กลุมผูเช่ียวชาญดานการบริหารทางการพยาบาลในโรงพยาบาลสังกัด

กรมแพทยทหารเรือจํานวน 5 คน โดยกําหนดเกณฑคุณสมบัติดังนี้ 

2.2.1 เปนพยาบาลวิชาชีพมีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรีในสาขา 

พยาบาลศาสตรและไดรับการศึกษา / อบรมเพิ่มเติมเกี่ยวกับการบริหารจัดการ หรือระดับปริญญา

โทข้ึนไป 

2.2.2 มีประสบการณการทํางาน ในตําแหนงหัวหนาองคการพยาบาล 

หรือดํารงตําแหนงผูบริหารสูงสุดขององคกรพยาบาลในโรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือไม

นอยกวา 5 ป  

2.2.3 มีหนาที่รับผิดชอบ และ/ หรือมีสวนรวมในการบริหารทางการ 

พยาบาล 

2.2.4 ยินดีใหความรวมมือในการวิจัย 
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2.3 กลุมผูเช่ียวชาญดานการวางแผนทรัพยากรมนุษยในโรงพยาบาลสังกัด

กรมแพทยทหารเรือ จํานวน 5 คน โดยกําหนดเกณฑคุณสมบัติดังนี้ 

2.3.1 มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรีในสาขาพยาบาลศาสตร และ 

ไดรับการศึกษา / อบรมเพิ่มเติมเกี่ยวกับการบริหารจัดการ หรือระดับปริญญาโทข้ึนไป 

2.3.2 มีประสบการณการทํางานดานการบริหารทรัพยากรมนุษยไม 

นอยกวา 5 ป 

2.3.3 มีหนาที่รับผิดชอบ และ/ หรือมีสวนรวมในการวางแผน 

ทรัพยากรมนุษย 

2.3.4 ยินดีใหความรวมมือในการวิจัย            

2.4 กลุมผูเชี่ยวชาญในองคกรวิชาชีพ จํานวน 5 คน โดยกําหนดเกณฑคุณสมบัติ 

ดังนี้ 

2.4.2 เปนกรรมการองคกรวิชาชีพแหงประเทศไทย / หรือเคยดํารง 

ตําแหนงกรรมการองคกรวิชาชีพแหงประเทศไทยมาแลวอยางนอย 1 องคกร 

2.4.3 มีประสบการณการบริหารพยาบาลไมนอยกวา 10 ป 

2.4.4 มีวุฒิการศึกษาดานการพยาบาลระดับปริญญาโทข้ึนไป  

2.4.5 ยินดีใหความรวมมือในการวิจัย 

2.5 กลุมผูเชี่ยวชาญในระดับอาจารยพยาบาล จํานวน 3 คน กําหนดเกณฑ 

คุณสมบัติดังนี้ 

2.5.2 มีประสบการณดานการสอน การวิจัย และการบริหารการ 

พยาบาล 

2.5.3 มีวุฒิการศึกษาดานการพยาบาลระดับปริญญาโทข้ึนไป 

2.5.4 ยินดีใหความรวมมือในการวิจัย 

3. นําเสนอรายช่ือผูเชี่ยวชาญตออาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ จากนั้นจึงติดตอ 

ผูเชี่ยวชาญตามรายช่ือที่ผานการพิจาณา ขอความรวมมือเพื่อเชิญเปนผูเช่ียวชาญในการวิจัย โดย

ติดตอทางโทรศัพทเพื่อสอบถามความสมัครใจในการเขารวมเปนผูเชี่ยวชาญในงานวิจัย    

เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

 เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ ประกอบดวย แบบสัมภาษณ 1 ชุด และแบบสอบถาม 2 

ชุด ดังนี้ 
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 ชุดที่ 1 แบบสัมภาษณ เปนแบบสัมภาษณและขอคําถามปลายเปด เพื่อใชในการ

สัมภาษณ หรือใหผูเชี่ยวชาญเขียนตอบ ในการรวบรวมขอมูลรอบที่ 1  

 ชุดที่ 2 แบบสอบถามในลักษณะมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) 5 ระดับ เพื่อให

ผูเช่ียวชาญประมาณคาแนวโนมความนาจะเปนของการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการ

พยาบาลในแตละดาน และรายการในการเก็บรวบรวมขอมูลรอบที่ 2  

 ชุดที่ 3 แบบสอบถามในลักษณะมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) 5 ระดับ เพิ่ม

คามัธยฐาน (Median) ของผูเช่ียวชาญ และคาพิสัยระหวางควอไทล (Interquatile range) ของ

ผูเชี่ยวชาญของขอคําถามแตละขอ และตําแหนงของความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญไดทราบคําตอบ

ของตนเอง และของกลุมผูเช่ียวชาญทั้งหมดกอนทบทวนคําตอบของตนเอง เพื่อยืนยันหรือ

เปล่ียนแปลงคําตอบการเก็บรวบรวมขอมูลรอบที่ 3  

การสรางแบบสัมภาษณ 

 แบบสอบถามนี้ มีจุดประสงคกําหนดแนวคิดและกรอบของการบริหารทรัพยากรมนุษย

ขององคพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ ในชวงพุทธศักราช 2555 – 2559 ตาม

ความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ มีวิธีการสรางแบบสัมภาษณ ดังนี้ 

1. การศึกษาคนควาขอมูลจากตําราการบริหารทรัพยากรมนุษย เอกสารนโยบายและ 

แผนพัฒนาตาง ๆ และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาล 

โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือทั้งในประเทศและตางประเทศนํามาบูรณาการ เพื่อใหได

แนวคิดเร่ืองการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทย

ทหารเรือ 

2. สรางแบบสัมภาษณปลายเปด จากการบูรณาการเอกสารในขอ 1 เพื่อกําหนด 

ขอบเขตการสัมภาษณเปน 2 ตอน ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปเปนการบันทึกขอมูลเกี่ยวกับ ชื่อ – สกุล ตําแหนงปจจุบัน 

สถานที่ปฏิบัติงาน ประสบการณในการทํางาน วุฒิการศึกษา และความเชี่ยวชาญและ

ประสบการณการทํางานปจจุบัน โดยเปนขอมูลอางอิงถึงคุณสมบัติผูเชี่ยวชาญ 

  ตอนที่ 2 เปนแบบสัมภาษณคําถามปลายเปด ใหผูเช่ียวชาญแสดงความคิดเห็น

โดยอิสระจากการกําหนดขอคําถามที่ใช ดังนี้ 

  1) ทานคิดวาการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัด

กรมแพทยทหารเรือ ในชวงพุทธศักราช 2555 – 2559 ควรเปนอยางไร 
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3. นําแบบสัมภาษณที่สรางข้ึนไปใหอาจารยที่ปรึกษาตรวจสอบความครอบคลุมของขอ

คําถาม จากนั้นนําแบบสัมภาษณมาปรับปรุงแกไขตามคําแนะนําของอาจารยที่ปรึกษา กอน

นําไปใชในการเก็บขอมูลรอบที่ 1 โดยการสัมภาษณดวยตนเอง 

การสรางแบบสอบถาม 

การสรางแบบสอบถามรอบที่ 2 เร่ือง การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาล 

โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ ในชวงพุทธศักราช 2555 – 2559 มีจุดมุงหมายในการระบุ

โครงสรางของเคร่ืองมือ และขอบเขต เพื่อใหผูเชี่ยวชาญประมาณคาแนวโนมความนาจะเปนของ

การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือในแตละ

ดาน โดยมีขอคําถามเปนรายการของความนาจะเปนที่เกิดจากการวิเคราะหการสัมภาษณรอบที่ 1 

และในแตละขอ เพื่อใหผูเช่ียวชาญไดแสดงความคิดเห็นหรือใหขอเสนอแนะเพิ่มเติมอยางอิสระ มี

วิธีการสรางแบบสอบถาม ดังนี้ 

1. นําเอาคําสัมภาษณของผูเชี่ยวชาญมาสรางเปนนิยามศัพทตามคําจํากัดความที่ 
กําหนดไว โดยเอาความหมายที่เหมือนกันมาจัดเปนหมวดหมูแตละดานของการบริหารทรัพยากร

มนุษยขององคการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ 

2. นําหมวดหมูแตละดานมาสรางเปนขอคําถามแบบสอบถาม โดยการวิเคราะห 

ลักษณะของแตละดาน และในแตละดานวิเคราะหเนื้อหา (Content analysis) จากวิสัยทัศนและ

พันธกิจของโรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ จัดหมวดหมูการบริหารทรัพยากรมนุษยของ

องคการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ กําหนดเปนการบริหารทรัพยากรมนุษย

แตละดาน ไดความนาจะเปนของการบริหารทรัพยากรมนุษย โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทย

ทหารเรือ ในชวงพุทธศักราช 2555 – 2559 ทั้งหมด 6 ดาน ประกอบดวยขอคําถามที่เปนรายการ

ยอย 52 ขอ ดังนี้ 

1) ดานการวางแผนการบริหารทรัพยากรมนุษย   จํานวน    9 ขอ 

2) ดานการสรรหาบุคลากรพยาบาล    จํานวน    7 ขอ 

3) ดานการพัฒนาบุคลากรพยาบาล    จํานวน   10 ขอ 

4) ดานการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรพยาบาล จํานวน   10 ขอ 

5) ดานการธํารงรักษาบุคลากรพยาบาล      จํานวน   11 ขอ 

6) ดานความกาวหนาทางวิชาชีพของบุคลากรพยาบาล  จํานวน    5 ขอ 
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3. จัดทําเปนแบบสอบถามในลักษณะมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) 5 ระดับ  

โดยกําหนดขอความความนาจะเปน เพื่อใหผูเช่ียวชาญแสดงความคิดเห็นวาแตละขอมีความ

นาจะเปนอยูในระดับมากนอยเพียงใด จากมากที่สุด – นอยที่สุด (จากระดับ 5 – 1) แบบสอบถาม

เรียงลําดับขอความตามการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกรม

แพทยทหารเรือ 6 ดาน พรอมกับรายการความนาจะเปนของแตละดานรวม 52 ขอ ดังตัวอยาง

ตอไปนี้ 

คําช้ีแจง ความหมายของระดับความคิดเห็น ซึ่งกําหนดเปน 5, 4, 3, 2 และ 1 มีดังนี้ 

 5 หมายถึง ทานมีความคิดเห็นวาขอความนั้นควรเปนการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ ในชวงพุทธศักราช 

2555 – 2559 ในระดับมากที่สุด 

 4 หมายถึง ทานมีความคิดเห็นวาขอความนั้นควรเปนการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ ในชวงพุทธศักราช 

2555 – 2559 ในระดับมาก 

 3 หมายถึง ทานมีความคิดเห็นวาขอความนั้นควรเปนการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ ในชวงพุทธศักราช 

2555 – 2559 ในระดับปานกลาง 

  2 หมายถึง ทานมีความคิดเห็นวาขอความนั้นควรเปนการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ ในชวงพุทธศักราช 

2555 – 2559 ในระดับนอย 

 1 หมายถึง ทานมีความคิดเห็นวาขอความนั้นควรเปนการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ ในชวงพุทธศักราช 

2555 – 2559 ในระดับนอยที่สุด 

4. นําแบบสอบถามที่สรางข้ึนไปใหอาจารยที่ปรึกษาตรวจสอบความครอบคลุมเนื้อหา  

ความถูกตองของขอความการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกรม

แพทยทหารเรือ และความหมายของขอความการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาล 

โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ 

5. ปรับแกขอความตามขอเสนอแนะของอาจารยที่ปรึกษา ใหขอความการบริหาร 

ทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ มีความชัดเจน

นําไปใชเก็บขอมูลรอบที่ 2 (รายละเอียดแบบสอบถามดังภาคผนวก ง) 
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 การสรางแบบสอบถามชุดที่ 3 เร่ืองการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาล 

โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ ในชวงพุทธศักราช 2555 – 2559 เปนแบบสอบถามที่สราง

ข้ึนจากแบบสอบถามชุดที่ 2 มีจุดมุงหมายเพื่อเปนการยืนยันความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญเกี่ยวกับ

แนวโนมความนาจะเปนของแตละขอของกลุมผูเช่ียวชาญและของผูตอบแบบสอบถาม สําหรับ

นํามาใชประกอบการพิจารณาตัดสินยืนยันความเหมาะสมของการบริหารทรัพยากรมนุษยของ

องคการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ ในชวงพุทธศักราช 2555 – 2559 ตาม

ความคิดเห็นเดิม หรือพิจารณาเปล่ียนแปลงระดับความนาจะเปนใหสอดคลองกับความคิดเห็น

ของกลุมผูเชี่ยวชาญ มีวิธีการสรางแบบสอบถาม ดังนี้ 

1. นําคําตอบที่ไดจากแบบสอบถามรอบที่ 2 ตามความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ  

คํานวณหาคามัธยฐาน (Median) และคาพิสัยระหวางควอไทล (Interquatile range) ตามความ

คิดเห็นของผูเชี่ยวชาญแตละขอของขอคําถาม 

2. สรางแบบสอบถามจากขอความเดิม มีการปรับปรุงขอความ รวมขอความ และเพิ่ม 

ขอความตามขอเสนอแนะของผูเช่ียวชาญรอบที่ 2 เปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ เหมือน

รอบที่ 2 แตเพิ่มตําแหนงของคามัธยฐาน คาพิสัยระหวางควอไทล และตําแหนงที่ผูเชี่ยวชาญแตละ

คนตอบ การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ 

ในชวงพุทธศักราช 2555 – 2559 ในรอบที่ 3 มีทั้งหมด 6 ดาน ประกอบดวยขอความความนาจะ

เปน ดังนี้ 

1) ดานการวางแผนการบริหารทรัพยากรมนุษย มีการปรับขอความตามขอเสนอแนะ  

9 ขอ รวมขอคําถามจํานวน 9 ขอ 

2) ดานการสรรหาบุคลากรพยาบาล มีการปรับขอความตามขอเสนอแนะ 6 ขอ เพิ่ม 

ขอคําถาม 1 ขอ รวมขอคําถาม 8 ขอ 

3) ดานการพัฒนาบุคลากรพยาบาล มีการปรับขอความตามขอเสนอแนะ 5 ขอ รวมขอ 

คําถามจํานวน 10 ขอ 

4) ดานการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรพยาบาล มีการปรับขอความตาม 

ขอเสนอแนะ 8 ขอ เพิ่มขอคําถาม 1 ขอ รวมขอคําถามจํานวน 11 ขอ 

5) ดานการธํารงรักษาบุคลากรพยาบาล มีการปรับขอความตามขอเสนอแนะ 7 ขอ รวม 

ขอคําถามจํานวน 11 ขอ 

6) ดานความกาวหนาทางวิชาชีพของบุคลากรพยาบาล มีการปรับขอความตาม 

ขอเสนอแนะ 2 ขอ รวมขอคําถามจํานวน 5 ขอ 
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คามัธยฐาน คาพิสัยควอไทลแสดงความสอดคลองกันของแตละขอความของการตอบ  

และตําแหนงคําตอบของผูเชี่ยวชาญในรอบที่ 2 แสดงไวในแบบสอบถามรอบที่ 3 ดวยเคร่ืองหมาย

ดังตัวอยางตอไปนี้ 

  คามัธยฐาน (Md)ใชสัญลักษณ ∆ 

  คาพิสัยระหวางควอไทล (IR) ใชสัญลักษณ  

 ตําแหนงคําตอบในรอบที่ผานมา ใชสัญลักษณ X 

โดยคําตอบของผูเช่ียวชาญที่อยูในคาพิสัยระหวางควอไทลของขอนั้น หมายความวา 

ความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญสอดคลองกับความคิดเห็นของกลุมผูเช่ียวชาญ ไมตองใหเหตุผล

ประกอบ แตถาคําตอบของผูเชี่ยวชาญอยูนอกพิสัยระหวางควอไทล หมายความวา ความคิดเห็น

ไมสอดคลองกับความคิดเห็นของกลุม ขอใหผูเชี่ยวชาญแสดงเหตุผลประกอบในขอนั้น ๆ 

3. ใหอาจารยที่ปรึกษาตรวจสอบ สรุปขอเสนอแนะของผูเชี่ยวชาญจากแบบสอบถาม 

รอบที่ 2 วิเคราะหขอเสนอแนะรวมกับอาจารยที่ปรึกษา พิจารณาความเหมาะสมในการปรับ

แบบสอบถามตามขอเสนอแนะ 

4. แบบสอบถามที่สรางข้ึนนําไปใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในรอบที่ 3 (รายละเอียดของ 

แบบสอบถามดังภาคผนวก ง) 

การพิทักษสิทธิกลุมตัวอยาง 

 ผูวิจัยคํานึงถึงการพิทักษสิทธิกลุมตัวอยาง หลังจากไดรับอนุมัติจากคณะกรรมการ

พิจารณาจริยธรรมการวิจัยในคน จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย และจากคณะกรรมการจริยธรรมการ

วิจัยในมนุษย กรมแพทยทหารเรือ และไดรับอนุญาตการเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยนําเอกสารชี้แจง

ขอมูลสําหรับกลุมประชากรหรือผูมีสวนรวมในการวิจัย (Information sheet) ประกอบดวย 

วัตถุประสงคการวิจัย วิธีการดําเนินการวิจัย โดยใหผูมีสวนรวมในการวิจัยทราบวาผูเขารวมมีสิทธิ

ที่จะปฏิเสธท่ีจะเขารวมหรือถอนตัวจากการวิจัยไดทุกขณะ ในการบันทึกเทปการสัมภาษณและ

แบบสอบถาม ไมมีการระบุชื่อ นามสกุล ของผูมีสวนรวมในการวิจัย แบบสอบถามจะเก็บเปน

ความลับและทําลายเทปทิ้งทันทีเมื่อส้ินสุดกระบวนการวิจัย ผลการวิจัยจะสรุป นํามาวิเคราะห 

และนําเสนอในภาพรวมเทานั้น (สุกัญญา  ประจุศิลป, 2549) 

 

 

 



73 

 

การเก็บรวบรวมขอมูล 

1. การเก็บรวบรวมขอมูลรอบที่ 1 มีวิธีการเก็บรวบรวมขอมูล ดังนี้ 

1.1 ดําเนินการทําหนังสือเชิญผูเชี่ยวชาญ จากคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณ 

มหาวิทยาลัย ถึงผูเชี่ยวชาญที่ไดจากการคัดเลือกกลุมตัวอยาง จํานวน 21 คน 

1.2 การติดตอผูเชี่ยวชาญ ติดตอทางโทรศัพท แนะนําตัว และนัดหมายการสงเอกสาร 

รายละเอียดเกี่ยวกับขอมูลประชากรกลุมตัวอยาง แบบสัมภาษณรอบที่ 1 และโครงราง

วิทยานิพนธฉบับยอ ใหผูเชี่ยวชาญไดศึกษากอนการนัดหมายสัมภาษณ 

1.3 การนัดหมายผูเชี่ยวชาญทั้ง 21 คน โดยนําสงเอกสาร สงดวยตนเอง 17 คน สง 

ทางไปรษณีย 3 คน และสงทางจดหมายอิเล็กทรอนิกส 1 คน พรอมทั้งนัดหมาย วัน เวลา ที่จะ

สัมภาษณ และขออนุญาตติดตอทางโทรศัพท เพื่อทบทวนกําหนดนัดหมายลวงหนากอนถึงวันนัด 

ซึ่งผูเชี่ยวชาญไดใหความรวมมือเปนอยางดี 

1.4 การเตรียมตัวกอนการสัมภาษณ โดยจัดเตรียมอุปกรณเคร่ืองบันทึกเสียง 
กระดาษสําหรับจดบันทึกยอ หนังสือแสดงความยินยอมเขารวมการวิจัย (Consent form) 

โทรศัพทสอบถาม เพื่อยืนยันกําหนดการนัดหมายลวงหนาอยางนอย 1 วัน แบงการเก็บรวบรวม

ขอมูลโดยการสัมภาษณเปน 2 แบบ คือ 

1.4.1 การสัมภาษณผูเชี่ยวชาญดวยตนเอง จํานวน 19 คน โดยในวันนัด 

สัมภาษณ เดินทางไปยังสถานที่นัดหมายกอนเวลาประมาณ 30 นาที ตรวจสอบความพรอมของ

อุปกรณเคร่ืองบันทึกเสียงและเอกสารอีกคร้ัง การสัมภาษณ ผูวิจัยไดมีการแนะนําตัว บอก

รายละเอียดโครงการวิจัย เหตุผลประโยชนของการวิจัย วิธีการวิจัยที่ตองมีการเก็บขอมูลจากการ

สัมภาษณ 1 คร้ัง และตอบแบบสอบถามอีก 2 คร้ัง เพื่อใหผูเช่ียวชาญเต็มใจในการเซ็นหนังสือ

ยินยอมเขารวมการวิจัย และขออนุญาตบันทึกเทปในการสัมภาษณซึ่งผูเช่ียวชาญทุกคนมีความ

ยินดีและสมัครใจใหความรวมมือในการวิจัย การสัมภาษณดําเนินการระหวางวันที่ 8 เมษายน 

2554 ถึง 3 กรกฎาคม 2554 

1.4.2 ผูเช่ียวชาญที่แสดงความจํานงขอตอบแบบสัมภาษณ โดยการเขียนเอง

จํานวน 2 คน ใหเหตุผลวา จะสามารถแสดงความคิดเห็นไดครอบคลุมมากกวา สะดวกรวดเร็ว 

และประหยัดเวลามากกวาการสัมภาษณ ผูวิจัยจัดสงแบบสัมภาษณที่มีขอคําถามแบบเดียวกับ

การสัมภาษณเพิ่มเติมเนื้อที่ใหเขียนตอบมากข้ึน สงใหผูเชี่ยวชาญพรอมเอกสารอ่ืน ๆ และเตรียม

ซองเปลาจาหนาซองถึงผูวิจัย ติดแสตมปใหสงกลับแบบสงดวนพิเศษ (EMS) กําหนดการตอบ

กลับไมเกินสองสัปดาหหลังไดรับแบบสอบถาม และขออนุญาตติดตอทางโทรศัพทเมื่อมีขอสงสัย
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หรือตองการขอมูลเพิ่มเติม ดําเนินการสงเอกสาร วันที่ 11 เมษายน 2554 รับเอกสารวันที่ 25 

เมษายน 2554 

1.5 ในการสัมภาษณดวยตนเองและสัมภาษณทางโทรศัพท ขออนุญาตบันทึกเทป  

และจดบันทึกยอระหวางการสัมภาษณ ใชคําถามตามแนวทางที่กําหนดไวในแบบสัมภาษณ แสดง

ความสนใจ ต้ังใจฟง สรุปความตามประเด็น สอบถามรายละเอียดเพิ่มเติมจนครอบคลุม ประเด็น

ทั้งหมด เพื่อใหไดขอมูลที่ถูกตองตรงกับความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญมากที่สุด โดยไมมีการถามนํา 

รวมทั้งเปดโอกาสใหผูเช่ียวชาญไดแสดงความคิดเห็นเพิ่มเติมตามความตองการ ใชเวลาในการ

สัมภาษณประมาณ 30 – 40 นาที หลังจากจบการสัมภาษณ ชี้แจงถามถึงการเก็บขอมูลรอบตอไป 

ประมาณวัน เวลา ที่จะสงแบบสอบถามรอบที่ และรอบที่ 3 ขออนุญาตติดตอทางโทรศัพทหาก

ตองการขอมูลเพิ่มเติม และยืนยันวาจะลบทําลายเทปทิ้งทันทีหลังส้ินสุดการวิจัย หลังจากนั้น

กลาวขอบคุณผูเชี่ยวชาญ 

1.6 ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมขอมูลรอบที่ 1 ต้ังแตวันที่ 8 เมษายน 2554 ถึง 

วันที่ 3 กรกฎาคม 2554 ใชระยะเวลาทั้งส้ิน 86 วัน 

2. การเก็บรวบรวมขอมูลรอบที่ 2 โดยการใชแบบสอบถาม มีวิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 

ดังนี้ 

2.1 จัดเตรียมเอกสารสงใหผูเชี่ยวชาญกลุมเดิม จํานวน 21 คน ทําหนังสือแจง 

เอกสารแบบไมเปนทางการ พรอมแบบสอบถามชุดที่ 2 ใสซอง แนบซองเปลาจาหนาซองถึงผูวิจัย 

ติดแสตมปใหผูเช่ียวชาญตอบกลับทางไปรษณียดวนพิเศษทุกฉบับ นําสงแบบสอบถามทาง

ไปรษณีย 4 คน ทางจดหมายอิเล็กทรอนิกส 2 คน และนําสงดวยตนเอง 15 คน โดยกําหนดวัน 

เวลา ในการรับแบบสอบถามกลับทางไปรษณียภายในสองสัปดาห เมื่อครบกําหนดตามวัน เวลา 

แตถายังไมไดรับแบบสอบถามกลับคืน ขออนุญาตติดตามสอบถามทางโทรศัพท 

2.2 เมื่อครบกําหนดเวลา ไดรับแบบสอบถามกลับคืน 20 ชุด ยังไมไดรับอีก 1 ชุด  

เนื่องจากผูเชี่ยวชาญติดภารกิจ ไมสามารถสงแบบสอบถามกลับไดตามกําหนด ผูวิจัยจึงติดตาม

สอบถามทางโทรศัพท แตไมสามารถไดรับแบบสอบถามกลับคืน ในรอบนี้จึงเหลือผูเช่ียวชาญสง

แบบสอบถามกลับคืนทั้งส้ิน 20 ฉบับ 

2.3  ระยะเวลาที่ใชในการเก็บขอมูลรอบที่ 2 ต้ังแตวันที่ 18 กรกฎาคม 2554 ถึงวันที่ 

5 สิงหาคม 2554 รวมระยะเวลาทั้งส้ิน 19 วัน รวมแบบสอบถามที่ไดรับคืนในรอบนี้ 20 ฉบับ 

3. การเก็บรวบรวมขอมูลรอบที่ 3 แบบสอบถามมีวิธีการเก็บรวบรวมขอมูล ดังนี้ 
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3.1 จัดเตรียมเอกสารใหผูเชี่ยวชาญกลุมเดิม จํานวน 20 คน ทําหนังสือแจงเอกสาร 

แบบไมเปนทางการ พรอมแบบสอบถามชุดที่ 3 ใสซอง ซึ่งจากการเก็บขอมูลในรอบที่ 2 พบวา

ความลาชาจากการสงเอกสารทางไปรษณีย ในรอบนี้จึงปรับเปล่ียนวิธีการเก็บรวบรวมขอมูล ดังนี้ 

3.2 ขออนุญาตนําสงและขอรับคืนแบบสอบถามดวยตนเองจากผูเชี่ยวชาญ จํานวน   

17 คน โดยแนบซองเปลาจาหนาซองถึงผูวิจัย และนัดหมายรับแบบสอบถามคืนตามกําหนดที่

ผูเช่ียวชาญตองการ ในระยะเวลาไมเกินสองสัปดาหหลังไดรับแบบสอบถาม ซึ่งผูเช่ียวชาญทุกคน

ใหความรวมมือเปนอยางดี 

3.3 ผูเชี่ยวชาญ 1 คน นําสงทางจดหมายอิเล็กทรอนิกส และนําสงทางไปรษณีย 2  

คน โดยแนบซองเปลาติดแสตมปสงกลับทางไปรษณียแบบสงดวน กําหนดการรับแบบสอบถาม

กลับทางไปรษณียดวนพิเศษภายในสองสัปดาห  

3.4 เมื่อครบกําหนดเวลา ไดรับแบบสอบถามกลับคืนครบทั้ง 20 ฉบับ 

3.4 ระยะเวลาที่ใชในการเก็บขอมูลรอบที่ 3 ต้ังแตวันที่ 18 สิงหาคม 2554 ถึงวันที่ 29  

สิงหาคม 2554 รวมระยะเวลาทั้งส้ิน 12 วัน 

      สรุประยะเวลาที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลทั้งหมดในการศึกษาคร้ังนี้ รวมทั้งส้ิน  

117 วัน 

การวิเคราะหขอมูล 

การศึกษานี้ใชวิธีการเก็บรวบรวมขอมูลจํานวน 3 รอบ โดยในรอบแรกเปนการสัมภาษณ 

และตอบแบบสอบถามปลายเปด รอบที่ 2 และรอบที่ 3 เปนการตอบแบบสอบถามมาตราสวน

ประมาณคา การวิเคราะหขอมูลแตละรอบ ดังนี้ 

การวิเคราะหขอมูลรอบที่ 1 

 ถอดเทปการสัมภาษณทันทีหลัง ส้ินสุดการสัมภาษณ  และขอมูลจากการตอบ

แบบสอบถามของผูเช่ียวชาญแตละคน นํามาตรวจสอบเนื้อหาที่ผูเช่ียวชาญใหเปนเนื้อหาที่

เกี่ยวของกับการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทย

ทหารเรือ ในแตละดาน กอนนํามาสรุปเปนการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาล 

โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ ที่เปนความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญทุกคน นําขอมูลที่ไดไป

วิเคราะหเนื้อหา (Content analysis) เปรียบเทียบกับกรอบแนวคิดจากการบูรณาการเอกสาร จาก

การทบทวนวรรณกรรม ตรวจสอบความครบถวนของเนื้อหา หากเนื้อหาใดยังไมครอบคลุม นํา

กลับไปสอบถามเพิ่มเติมจากผูเชี่ยวชาญที่เหลือหรือสอบถามทางโทรศัพท จนไดเนื้อหาครอบคลุม

การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ ในชวง



76 

 

พุทธศักราช 2555 – 2559 ตามกรอบแนวคิดและจากการสัมภาษณผูเช่ียวชาญ (ดังภาคผนวก จ) 

สรุปการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ 

ในชวงพุทธศักราช 2555 – 2559 จํานวน 6 ดาน และมีรายละเอียดการบริหารทรัพยากรมนุษย

ขององคการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือยอย จํานวน 52 ขอ เพื่อนําไปสราง

แบบสอบถามรอบที่ 2 

การวิเคราะหขอมูลรอบที่ 2 

 จากการรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถามรอบที่ 2 ผูวิจัยนํามาคํานวณหาคามัธยฐาน 

และคาพิสัยระหวางควอไทล เพื่อนําไปสรางแบบสอบถามรอบที่ 3 ดังนี้ 

1. คามัธยฐาน คํานวณจากสูตร (ขนิษฐา  วิทยาอนุมาส, 2530) 

Md = LMd + N/2 – CF (i)  

                                        F 

Md คือ คามัธยฐาน 

LMd คือ ขีดจํากัดลางที่แทจริงของคะแนนในช้ันที่มีมัธยฐาน 

N คือ จํานวนขอมูลทั้งหมด 

CF คือ ความถี่สะสมจากคะแนนตํ่าสุดถึงคะแนนที่เปน 

  ขีดจํากัดบนของคะแนนในช้ันกอนชั้นที่มีมัธยฐาน 

f คือ ความถี่ของคะแนนในช้ันที่มีมัธยฐาน 

i คือ ความกวางของอันตรภาคช้ัน 

 การแปลความหมายคามัธยฐาน 

คามัธยฐานอยูในชวง 4.50 – 5.00 หมายถึง กลุมผูเชี่ยวชาญเห็นวาการบริหารทรัพยากรมนุษย 

ขององคการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทย

ทหารเรือ ในชวงพุทธศักราช 2555 - 2559 มีความ

นาจะเปนตามขอความดังกลาวมากที่สุด 

 3.50 – 4.49 หมายถึง กลุมผูเชี่ยวชาญเห็นวาการบริหารทรัพยากรมนุษย 

ขององคการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทย

ทหารเรือ ในชวงพุทธศักราช 2555 - 2559 มีความ

นาจะเปนตามขอความดังกลาวมาก 
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 2.50 – 3.49 หมายถึง กลุมผูเชี่ยวชาญเห็นวาการบริหารทรัพยากรมนุษย 

ขององคการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทย

ทหารเรือ ในชวงพุทธศักราช 2555 - 2559 มีความ

นาจะเปนตามขอความดังกลาวปานกลาง 

 1.50 – 2.49 หมายถึง กลุมผูเชี่ยวชาญเห็นวาการบริหารทรัพยากรมนุษย 

ขององคการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทย

ทหารเรือ ในชวงพุทธศักราช 2555 - 2559 มีความ

นาจะเปนตามขอความดังกลาวนอย 

 1.00 – 1.49 หมายถึง กลุมผูเชี่ยวชาญเห็นวาการบริหารทรัพยากรมนุษย 

ขององคการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทย

ทหารเรือ ในชวงพุทธศักราช 2555 - 2559 มีความ

นาจะเปนตามขอความดังกลาวนอยที่สุด 

2. คาพิสัยระหวางควอไทล คํานวณจากสูตร (กานดา  พูลลาภทวี, 2539) 

IR = Q3 – Q1 

  โดยคํานวณหา Q3 และ Q1 

   Q1 = LQ1 + [N/4 - CF] (i) 

          fQ1 

   Q1 คือ คาควอไทลตําแหนงที่ 1 

   LQ1 คือ ขีดจํากัดลางที่แทจริงของช้ันที่ควอไทลที่ 1 อยู 

   N คือ จํานวนขอมูลทั้งหมด 

   CF คือ ความถี่สะสมของช้ันกอนชั้นควอไทลที่ 1 

   fQ1 คือ ความถี่ของคะแนนในช้ันควอไทลที่ 1 

   i คือ ความกวางของอัจตรภาคช้ันควอไทลที่ 1 

   Q3 = LQ3 + [N/4 - CF] (i) 

          fQ3 

   Q3 คือ คาควอไทลตําแหนงที่ 3 

   LQ3 คือ ขีดจํากัดลางที่แทจริงของช้ันที่ควอไทลที่ 3 อยู 
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   N คือ จํานวนขอมูลทั้งหมด 

   CF คือ ความถี่สะสมของช้ันกอนชั้นควอไทลที่ 3 

   fQ3 คือ ความถี่ของคะแนนในช้ันควอไทลที่ 3 

   i คือ ความกวางของอัจตรภาคช้ันควอไทลที่ 3 

 การแปลความหมายคาพิสัยควอไทล (ขนิษฐา  วิทยาอนุมาส, 2530) 

ไมเกิน 1.50 หมายความวา ความเห็นของกลุมผูเชี่ยวชาญที่มีตอการบริหารทรัพยากรมนุษย 

ขององคการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ   

ในชวงพทุธศักราช 2555 – 2559 ขอความดังกลาว มีความ    

สอดคลองกัน 

มากกวา 1.50 หมายความวา ความเห็นของกลุมผูเชี่ยวชาญที่มีตอการบริหารทรัพยากรมนุษย 

ขององคการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ   

ในชวงพทุธศักราช 2555 – 2559 ขอความดังกลาว ไม    

สอดคลองกัน 

 การวิเคราะหขอมูลรอบที่ 3 

 จากการรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถามรอบที่ 3 ผูวิจัยนํามาคํานวณคามัธยฐาน และ

คาพิสัยระหวางควอไทลของแตละขออีกคร้ัง เพื่อสรุปผลการวิจัย โดยพิจารณาจากผลการคํานวณ

ในแตละขอความที่มีคามัธยฐานมากกวา 3.50 พิจารณาความสอดคลองของขอความจากคา

พิสัยควอไทลนอยกวา 1.50 และคําตอบที่มีการเปลี่ยนแปลงไมเกินรอยละ 15 ถือวาเปนเกณฑที่

ยอมรับได (Linestone and Turoff, 1975) 

 จากการวิเคราะหขอมูลรอบที่ 3 พบวา การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาล 

โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือยอยตามคามัธยฐานจากมากไปหานอย ขอความที่มีคามัธย

ฐานต้ังแต 3.50 – 4.49 แสดงถึงกลุมผูเช่ียวชาญมีความคิดเห็นสอดคลองกันในระดับมาก และ

ขอความที่มีคามัธยฐานต้ังแต 4.50 ข้ึนไป แสดงถึงกลุมผูเช่ียวชาญมีความคิดเห็นสอดคลองกัน

ระดับมากที่สุด สวนคาพิสัยควอไทลของทุกขอความมีคานอยกวา 1.50 และการเปลี่ยนแปลง

คําตอบของผูเช่ียวชาญรอยละ 14.64 (ดังแสดงในภาคผนวก ฉ) ผูวิจัยจึงยุติการสงแบบสอบถาม

และสรุปผลการวิจัย 

 

 

 



79 

 

บทที่  4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 

 การวิจัยเชิงพรรณนาคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษยของ

องคการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ ในชวงพุทธศักราช 2555 – 2559 โดยใช

เทคนิคการวิจัยแบบ EDFR (Ethnographic Delphi Futures Research) ในการรวบรวมความ

คิดเห็นของผูเช่ียวชาญ จํานวน 21 คน ประกอบดวย ผูเช่ียวชาญดานนโยบายและการวางแผน

ดานกําลังพลกรมแพทยทหารเรือ ผูเช่ียวชาญดานการบริหารทางการพยาบาลในโรงพยาบาล

สังกัดกรมแพทยทหารเรือ ผูเชี่ยวชาญดานการวางแผนทรัพยากรมนุษยในโรงพยาบาลสังกัดกรม

แพทยทหารเรือ ผูเช่ียวชาญในองคกรวิชาชีพ และผูเช่ียวชาญในระดับอาจารยพยาบาลที่มี

ประสบการณดานการสอน การวิจัย และการบริหารการพยาบาล โดยทําการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 

ผลการสัมภาษณ 

 การวิเคราะหการสัมภาษณ มีจุดมุงหมายเพื่อนําการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญมาสรางเปน

นิยามศัพท โดยเอาความหมายที่เหมือนกันมาจัดระบบ หมวดหมู เพื่อนํามาวิเคราะหองคประกอบ

ของการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ 

ในชวงพุทธศักราช 2555 – 2559 ในแตละดาน และในแตละดานวิเคราะหเนื้อหา (Content 

analysis) ดังตารางที่ 2  
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ตารางที่ 2 ตารางการกําหนดรายขอคําถาม จากการวิเคราะหผลสัมภาษณที่ไดจาก
ผูเชี่ยวชาญรอบแรก 

 
ผลการสัมภาษณ กําหนดรายการขอคําถาม 

ดานการวางแผนการบริหารทรัพยากร
มนุษย 
- แผนตองสามารถปรับได เพื่อใหทันกับการ

เปล่ียนแปลง (A02) 

- จัดทําแผนการบริหารทรัพยากรมนุษยอยาง

ตอเนื่อง (A09), (A14) 

- แผนการบริหารทรัพยากรมนุษย ควรแบงเปน

แผนระยะส้ัน ระยะกลาง และระยะยาว ตาม

ยุทธศาสตร (A20) 

1. แผนการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการ

พยาบาลปรับลดใหส้ันลงเพือ่ทันตอการ

เปล่ียนแปลงที่เกิดข้ึนอยางรวดเร็ว รวมถงึการ

เปล่ียนแปลงนโยบายระบบบริการสุขภาพ แบง

แผนเปน 3 ระยะคือ แผนระยะส้ัน 1 ป, แผน

ระยะกลาง 3ป, และแผนระยะยาว 5 ป   

- การจัดทําแผนตองคํานึงถึงบริบทที่เกี่ยวของ 

เชน ระบบบริการสุขภาพ (A02) 

- ตองวิเคราะหแนวโนม และวางแผนการจัดการ

ทรัพยากร สําหรับการเตรียมรองรับระบบ

บริการสุขภาพที่เปล่ียนแปลง (A09), (A14) 

2. แผนการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการ

พยาบาลคํานงึถึงแนวโนมปญหาสุขภาพของ

ประเทศ เชน กลุมผูสูงอายุ หรือโรคระบาดที่

เกิดข้ึนใหม 

- การจัดทําแผนการบริหารทรัพยากรมนุษย

ตองรวมกันทุกฝาย (A01) 

- การทาํแผนการบริหารทรัพยากรมนุษยทกุ

ฝายทีม่ีสวนไดสวนเสียตองมีสวนรวม (A04), 

(A09), (A10), (A11), (A18), (A20), (A21) 

3. แผนการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการ

พยาบาลใชหลักการมีสวนรวมของผูเกีย่วของ

ทุกฝาย 

- ตองกําหนดตัวช้ีวัดสําหรับประเมินการทํา

แผนการบริหารทรัพยากรมนุษย (A14)  

- แผนการบริหารทรัพยากรมนุษยตองสามารถ

ประเมินแผนไดอยางชัดเจน (A20) 

4. วางแผนการบริหารทรัพยากรมนษุยของ

องคการพยาบาลกําหนดเปาหมาย กลยุทธ 

และตัวช้ีวัด ทีส่ามารถประเมินไดอยางชัดเจน 
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ผลการสัมภาษณ กําหนดรายการขอคําถาม 

- แผนการบริหารทรัพยากรมนุษยตองมีการ

วิเคราะหรวมกันทั้งฝายผลิต และฝายที่ตองการ 

หาอัตราที่เหมะสมกับการรับและการลาออก 

(A01) 

- ในอนาคตตองมีการวิ เคราะห วางแผน

บุคลากรในการสรรหาบุคลากร เพื่อมาทดแทน

กําลังคนที่จะตองลาออก หรือวาเกษียณอายุ 

(A04), ((A18), (A20) 

- ทําการศึกษาเร่ืองกระบวนการไหลออกของ

พยาบาลสังกดักรมแพทยทหารเรือในอีก 5 ป

ขางหนา เพื่อที่จะนํามาวางแผนจัดหาบุคลากร

มาทดแทน (A14) 

5. วางแผนการบริหารทรัพยากรมนษุยใหมี

บุคลากรพยาบาลเพยีงพอตอการบริการ

พยาบาล โดยการวิเคราะห คํานวณ อัตรากําลัง

พล ที่สอดคลองกับการรับและการลาออกของ

บุคลากรพยาบาล 

- กําหนดคุณลักษณะ คุณสมบัติ การคัดเลือก

นักเรียนพยาบาลที่ชัดเจน (A01),(A03), (A21)  

- องคการพยาบาลจะตองมสีวนรวมในการคัด

สรรพยาบาล (A04), (A11), (A18) 

6. วางแผนการคัดเลือกนักเรียนพยาบาล

รวมกับวทิยาลัยพยาบาลกองทพัเรือ เพื่อใหได

อัตรากําลังและบุคลากรทีม่สีมรรถนะตามที่

ตองการ 

- วางแผนรวมมือกับเครือขายทัง้ในและ

ตางประเทศเพื่อพัฒนาทางดานวชิาการและ

งานวิจยั (A02), (A08), (A10), (A11), (A16), 

(A19), (A20), (A21) 

7. วางแผนการพัฒนาบุคลากรพยาบาลโดย

การพัฒนาเครือขายความรวมมือทางวิชาการ

และการวิจยัทัง้ภายในและภายนอกประเทศ 

- วางแผนในการจูงใจใหบุคลากรคงอยูใน

องค การ  โดย เฉพาะ บุคลากรที่ มี ความ รู 

ความสามารถ (A02) 

- กําหนดกลยุทธจูงใจใหกลุม Talent คงอยูกับ

องคการใหนานที่สุด (A04), (A09), (A17) 

8. วางแผนการบริหารจัดการบุคลากรพยาบาล

ที่มีศักยภาพสูง (Talent Management) เพื่อจูง

ใจใหบุคลากรพยาบาลที่มีความสามารถสูงคง

อยูในองคการ 

 
 
 
 



82 

 

ผลการสัมภาษณ กําหนดรายการขอคําถาม 

- ควรมีเกณฑในการจัดสรรพยาบาลจบใหม

ใหกับ 2 รพ.ทีผ่านมาการสรรหาท่ีไดมายงัไมมี

รูปแบบและวิธีที่เหมาะสม ยุติธรรม เปนธรรม 

(A03), (A08),(A09) 

9. องคการพยาบาลทั้ง 2 แหง คือ โรงพยาบาล

สมเด็จพระปนเกลา และโรงพยาบาลพระนาง

เจาสิริกิต์ิ ประสานและรวมมอืกันในการวาง

แผนการบริหารทรัพยากรมนษุย 
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ตารางที่ 2 (ตอ) 
ผลการสัมภาษณ กําหนดรายการขอคําถาม 

ดานการสรรหาบุคลากรพยาบาล 
- องคการพยาบาลจะตองมสีวนรวมในการคัด

สรรพยาบาล (A04), (A11), (A18) 

1. ประสานกบัวิทยาลัยพยาบาลกองทพัเรือใน

การพัฒนาระบบคัดเลือกนกัเรียนพยาบาล 

- เปดรับสมัครบุคคลภายนอก ที่ไมไดจบจาก

วิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ (A04) 

- ในอนาคตขางหนาอาจจะไมตองผูกขาดกับที่

วิทยาลัยพยาบาลกองทพัเรือผลิตพยาบาลให 

(A06), (A09), (A21) 

2. รับสมัครบุคลากรพยาบาลเขาทาํงานเปน

แบบเปดกวาง คือรับนักเรียนพยาบาลท่ีสําเร็จ

การศึกษาจากสถาบันอ่ืน นอกเหนือ จาก

ผูสําเร็จจากวทิยาลัยพยาบาลกองทพัเรือ 

- การสรรหาบุคลากร ของกรมแพทยที่ผานมา

เปนการสรรหาจากภายในนกัเรียนพยาบาล มี

ข้ันตอนของการคัดเลือกสอบความรู 

ความสามารถตาง ๆ ของผูทีจ่ะเขามาบรรจุเปน

พยาบาลทหารเรือ (A20) 

3. คัดเลือกบุคลากรพยาบาลเขาทํางานใช

วิธีการคัดเลือกมากกวาหนึง่วิธ ีเชน การสอบ

ขอเขียน การสัมภาษณ การทดลองงาน 

- บุคลากรสามารถเลือกตําแหนง สถานที่

ทํางานไดตามความสมัครใจ และตองมี

คุณสมบัติตรงตามตําแหนงนั้น (A01) 

- ทบทวนเร่ืองของการบรรจุบุคลากรลงตําแหนง

งานใหตรงกับความรูความสามารถที่เรียกวา 

Put the right man on the right job (A09), 

(A11), (A12). (A14) 

4. คัดเลือกบุคลากรพยาบาลเขาทํางานใน

หนวยงานพิเศษ เชน หนวยอภิบาลผูปวยหนกั 

(ICU) ฯลฯ ตามคุณสมบัติ รวมกับ ความ

ตองการของผูสมัคร 

- มีกระบวนการในการสรรหาบุคลากรพยาบาล

ที่มีความสามารถสูงใหกับหนวยงานได (A09), 

(A10), (A11), (A14) 

5. พัฒนากระบวนการสรรหาเพ่ือใหไดบุคลากร

พยาบาลที่มีความสามารถสูง 

- มีอิสระในการทํางาน ตัดสินใจมากข้ึน 

(A04),(A06), (A09), (A10), (A11), (A14), 

(A16), (A18) 

6. มีอิสระมากข้ึน ในการดําเนินการสรรหาและ

คัดเลือกบุคลากรพยาบาล 
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ผลการสัมภาษณ กําหนดรายการขอคําถาม 

- การสรรหาบุคลากรเขาสูตําแหนงตองมกีาร

กําหนดคุณลักษณะ คุณสมบัติ และมีความ

โปรงใส ยุติธรรม (A01), (A09), (A11)  

- การสรรหาบุคลากร ผูนาํควรมาจากระบบการ

เลือกต้ัง และมีองคความรู ประสบการณ วัยวฒุิ 

คุณวุฒิ (A08), (A10), (A11), (A14) 

7. ปรับปรุงวิธกีารการเขาสูตําแหนงผูบริหาร

ทางการพยาบาลระดับสูงขององคการพยาบาล 

เชน คุณสมบัติดานคุณวุฒทิางการศึกษา และ

สมรรถนะที่จําเปนอ่ืน ๆ 
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ตารางที่ 2 (ตอ) 
ขอบเขตที่ได กําหนดเปนรายขอคําถาม 

ดานการพัฒนาบุคลากรพยาบาล 
- พัฒนาบุคลากรพยาบาลครบทุกคน ทกุป 

(A01), (A03), (A04), (A05),(A6), (A08), 

(A09), (A14), (A15), (A17), (A18) 

1. ดําเนินการจัดทําแผนกลยุทธ เพื่อพัฒนา

บุคลากรพยาบาลใหไดครบถวนทุกคนในแตละ

ป 

- เนนการพัฒนาบุคลากรพยาบาลโดยเฉพาะ

ทางคลินิก (A04), (A06), (A10), (A11), (A20), 

(A21) 

2. สงเสริมพฒันาบุคลากรพยาบาลโดยเนน

ปฏิบัติการพยาบาลทางคลินิก 

- เนนพัฒนาบุคลากรใหสามารถใหบริการเชิง

รุก (A19), (A21) 

3. สงเสริมใหบุคลากรพยาบาลพัฒนา

ความสามารถในการใหบริการเชิงรุกมากข้ึน 

- สงเสริมใหมกีารศึกษาตอดานตาง ๆ ทัง้ที่

เกี่ยวของกับการพยาบาล และสาขาอ่ืน ๆ 

(A02), (A04), (A05), (A06), (A09), (A10), 

(A11), (A14), (A15), (A16), (A17), (A19), 

(A20), (A21)   

4. สงเสริมบุคลากรพยาบาลใหมีโอกาสศึกษา

ตอในสาขาตาง ๆ  เพื่อบูรณาการกับศาสตร

ทางการพยาบาล 

- พัฒนาศักยภาพของบุคลากรทางการ

พยาบาลใหมคีวามรอบรู รูทันในเร่ืองของ

วิทยากรใหม ๆ เพื่อรองรับในเร่ืองของการ

บริการพยาบาลเฉพาะทาง (A20) 

5. สงเสริมใหบุคลากรพยาบาลเปนพยาบาล

ผูเชี่ยวชาญเฉพาะทาง 

- มีการปฐมนิเทศบุคลากรใหม เพื่อใหรูระบบ 

และมีพยาบาลพี่เล้ียงคอยแนะนํา หรือวาเปน 

Coaching ใหกับนองใหม (A09), (A14), 

(A16), (A17), (A18), (A20) 

6. พัฒนาบุคลากรพยาบาลโดยมอบหมายให

พยาบาลผูเชีย่วชาญเฉพาะสาขาการพยาบาล

ในโรงพยาบาลเปนวทิยากรและเปนพีเ่ล้ียง 

- สงเสริมและพัฒนาใหใชเทคโนโลยีใหม

สําหรับนํามาใชในการปฏิบติังาน (A21) 

7. สงเสริมและพัฒนาใหบุคลากรพยาบาลใช

เทคโนโลยีใหมมากข้ึน  

- ใหมีแหลงการเรียนรูนอกเหนือจากหองสมุด

กรมแพทยทหารเรือ (A21) 

 

8. พัฒนาใหมแีหลงการเรียนรูนอกจาก

หองสมุด และสงเสริมการจัดการความรู

บุคลากรพยาบาลมากข้ึน 
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ผลการสัมภาษณ กําหนดรายการขอคําถาม 

- องคกรพยาบาลควรเปนองคกรที่สามารถ

เชื่อมโยงประสานกับองคกรอ่ืนที่เกีย่วของเพื่อ

พัฒนาวชิาชีพใหมีความสามารถมากไปกวานี้ 

มีความสามารถในการแขงขัน การตอรองกับ

วิชาชพีกลุมอ่ืนได (A21) 

9. เชื่อมโยง ประสานกับองคการอื่นที่เกีย่วของ 

เพื่อพัฒนาบุคลากรพยาบาลใหมีความรู 

ความสามารถในการแขงขัน การตอรองกับ

วิชาชพีกลุมอ่ืน 

- ทําการวเิคราะหการพัฒนาบุคลากรรวมกนัทกุ

หนวยงาน (A09), (A14) 

10. รวมกับวิทยาลัยพยาบาลกองทพัเรือ

วิเคราะหการพัฒนาบุคลากรเช่ือมโยงกัน

ระหวางฝายผลิตกับฝายการพยาบาล 
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ตารางที่ 2 (ตอ) 
ขอบเขตที่ได กําหนดเปนรายขอคําถาม 

ดานการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรพยาบาล 
- ใหผูประเมนิ และผูถูกประเมินรับรูขอตกลงใน

การประเมนิรวมกนั (A09), (A17) 

1. ส่ือสารใหผูประเมิน และผูถูกประเมนิรับรู

ขอตกลงรวมกนัและมทีัศนคติที่ดีตอการ

ประเมินผล 

- นําการประเมินแบบ 360 องศามาใช (A02), 

(A09), (A10), (A20) 

2. นําการประเมินแบบ 360 องศา มาใชในการ

ประเมินบุคลากรพยาบาล 

- ประเมินผลแบบเปนทีมและรายบุคคล (A09), 

(A17) 

3. จัดการประเมินผลทั้งการประเมินผลที่เปน

ทีมและประเมินรายบุคคล 

- การประเมนิรายบุคคลเนนที่ผลงาน และการ

ทํางานเปนทีม (A09), (A17) 

4. การประเมนิผลรายบุคคลประกอบดวย

ผลงาน และพฤติกรรมของบุคคล เชน 

ความสามารถในการทํางานเปนทมี จริยธรรม

ในการทํางาน 

- ประเมินตามตัวช้ีวัดทีก่ําหนด (A09) 5. การประเมนิผลบุคลากรพยาบาลประเมิน

ตามตัวช้ีวัด โดยมุงน้ําหนกัที่ผลงานเปนหลัก 

- มีผูประเมนิหลายฝายเพื่อลดความลําเอียง 

และมีความยติุธรรม (A10), (A11),(A14) 

6. การประเมนิผลมีความยติุธรรม ปราศจาก

ความลําเอียง ผูประเมินผลประกอบดวยหลาย

ฝาย เชน ผูรวมงาน ผูบงัคับบัญชา ผูรับผลงาน 

- นําระบบสารสนเทศมาใชรวมในการประเมิน 

(A21) 

7. ใชเทคโนโลยีสารสนเทศเปนเคร่ืองมือที่

สําคัญในการเก็บขอมูล วิเคราะหขอมูล 

- ใชผลการประเมินเพื่อพิจารณาส่ิงจูงใจ เชน 

การเล่ือนข้ัน คาตอบแทน (A01), (A04), (A09), 

(A14), (A16), (A19), (A20), (A21) 

8. ใชผลการประเมินบุคลากรพยาบาลในการ

พิจารณาส่ิงจงูใจใหแกบุคลากรพยาบาล 

- นําผลการประเมินมาจัดสรรอัตรากําลังตาม 

Productivity (A09) 

9. นําผลการประเมินมาจัดสรรอัตรากําลังตาม

ภาระงานและผลงานของหนวยงาน 

(Productivity) 

- การแจงผลการประเมินผลดําเนนิเปน

ความลับ (A09), (A14) 

10. การดําเนนิการแจงผลการประเมินบุคลากร

พยาบาลคํานงึถึงสิทธิสวนบุคคล  
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ตารางที่ 2 (ตอ) 
ผลการสัมภาษณ กําหนดรายการขอคําถาม 

ดานการธํารงรักษาบุคลากรพยาบาล 
- ใสใจในบุคลากรพยาบาล เชนใหมีความสุขใน

การทาํงาน (A01 – A12), (A14), (A16), (A19 

– A21) 

1. ใสใจในความเปนมนษุยของบุคลากร

พยาบาล เชน การสรางบรรยากาศในการ

ทํางาน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

ความสุขในการทํางาน 

- มีแรงจูงใจใหบุคลากรตองการพัฒนาตนเอง 

(A09), (A14), (A15),  (A17), (A20) 

2. ดําเนินการเสริมสรางแรงจูงใจใหบุคลากร

พยาบาลเกิดความกระตือรือรนในการพฒันา

ตนเองมากข้ึน 

- วิเคราะหความตองการของบุคลากรพยาบาล 

(A20) 

3. วิเคราะหความตองการดานสวัสดิการ และ

ปจจัยอ่ืนของบุคลากรพยาบาล นอกเหนอืจาก

ที่ไดรับจากกรมแพทยทหารเรือ 

- พัฒนาสงเสริมใหบุคลากรเขาสูกลุม Talent 

ดํารงรักษาไวใหได (A09) 

4. พัฒนารูปแบบในการสงเสริมและธํารงรักษา

บุคลากรพยาบาลที่มีความสามารถสูง 

- ใหบุคลากรไดรับการเล่ือนข้ัน เล่ือนยศ ตาม

ระยะเวลาทีเ่หมาะสม (A11) 

5. ปรับกลยุทธใหบุคลากรพยาบาลไดรับการ

แตงต้ังยศ และการเล่ือนชั้นยศ ตามหวงเวลาที่

เหมาะสม 

- ใชกลยทุธตาง ๆ ในการดึงดูดใหบุคลากรคง

อยูกับองคการใหนานที่สุด (A04), (A07), 

(A09), (A17), (A19 – A21) 

6. ใชกลยุทธตาง ๆ สรางความยึดมัน่ผูกพนัตอ

องคกร และดึงดูดใจใหบุคลากรพยาบาลคงอยู

ในองคกร 

- จัดสวัสดิการใหเอ้ือตอการปฏิบัติงานแก

บุคลากร (A04 – A12), (A14) (A19 – A21) 

7. จัดสวัสดิการที่เอ้ือตอการปฏิบัติงานอยาง

เพียงพอ เชน หอพัก บานพกัภายใน

โรงพยาบาล ฯลฯ 

- เปดโอกาสใหสามารถจัดสรรเวลาในการ

ปฏิบัติงานของตนเองได (A09), (A10), (A11), 

(A16), (A19) 

8. ปรับปรุงระบบการจัดเวรเพื่อจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน เชน เปดโอกาสใหบุคลากรพยาบาล

เลือกเวลา หรือวันหยุดในการปฏิบัติงานของ

ตนเองไดมากข้ึน 
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ผลการสัมภาษณ กําหนดรายการขอคําถาม 

- จัดใหมีการสรางสัมพันธภาพระหวางบุคลากร

และหนวยงานอื่นใหมากข้ึน เชน จัดใหมีการ

สันทนาการรวมกัน (A04 – A14), (A19 – A21) 

9. สงเสริมกิจกรรมใหเกิดสัมพันธภาพระหวาง

บุคลากรพยาบาลมากข้ึน 

- เปดโอกาสใหบุคลากรไดแสดงความคิดเห็น 

ขอเสนอแนะในการบริหารเพิ่มมากข้ึน (A02), 

(A08), (A11) 

10. เพิ่มชองทางใหบุคลากรพยาบาลแสดง

ความคิดเหน็ ขอเสนอแนะในการบริหาร

ทรัพยากรมนษุยมากข้ึน  

- มีคณะกรรมการคอยปกปองคุมครอง

ผูปฏิบัติงาน (A08), (A12), (A13), (A15) 

11. มอบหมายผูรับผิดชอบ หรือคณะทํางาน

ทางการพยาบาลที่คอยปกปองพทิักษสิทธิ ์

ความเสีย่ง ความปลอดภัย ของบุคลากร

พยาบาล 
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ตารางที่ 2 (ตอ) 
ผลการสัมภาษณ กําหนดรายการขอคําถาม 

ดานความกาวหนาทางวิชาชีพของบุคลากร
พยาบาล 
- องคการพยาบาลกําหนดบันไดความกาวหนา

ทางวิชาชีพ (Career Ladder) ของบุคลากร

พยาบาล เชน ดานการปฏิบัติการพยาบาล, 

ดานการบริหารการพยาบาล, ดานพฒันา

คุณภาพทางการพยาบาล และดานการศึกษา 

(A09), (A13), (A19) 

1. กําหนดบันไดความกาวหนาทางวิชาชพี 

(Career ladder) ของบุคลากรพยาบาล 

- เปดโอกาสใหบุคลากรพยาบาลเลือก

ความกาวหนาทางวิชาชีพของตนเองได (A09), 

(A13), (A14), (A19) 

2. เปดโอกาสใหบุคลากรพยาบาลสามารถ

เลือกบันไดความกาวหนาทางวิชาชีพของ

ตนเอง 

- องคการพยาบาลกําหนดคุณลักษณะ 

คุณสมบัติ ของบุคลากรพยาบาลสําหรับบันได

ความกาวหนาทางวิชาชีพอยางชัดเจน(A01), 

(A09), (A14), (A19) 

3. กําหนดคุณลักษณะ คุณสมบัติ ของบุคลากร

พยาบาลสําหรับบันไดความกาวหนาทาง

วิชาชพีอยางชดัเจน 

- การเล่ือนเขาสูตําแหนงงาน มีการจัดระบบ

เตรียมความพรอมเขาสูตําแหนงงาน 

(Succession Planning)  โดยเฉพาะการเตรียม

ความพรอม เพื่อทดแทนตําแหนงงานที่ตองใช

คนที่มีความรูความสามารถ (A01), (A09), 

(A14) 

4. ดําเนินการเตรียมความพรอมสําหรับ

บุคลากรที่มีความสามารถสูง เพื่อการกาวสู

ตําแหนงทีเ่หมาะสม 

- นําระบบ Fast tract มาใช (A09 – A11), 

(A14), (A15 – A19) 

5. กําหนดใหบุคลากรพยาบาลที่มี

ความสามารถสูงสามารถกาวหนาทางวิชาชีพ 

โดยไมตองรอระยะเวลาในการปรับหรือเล่ือน

ตําแหนง 
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ผลการวิเคราะหขอมูลรอบท่ี 2 

 นําคําตอบที่ไดจากแบบสอบถามรอบที่ 2 มาวิเคราะหขอมูลโดยการคํานวณหาคา 

มัธยฐาน และคาพิสัยระหวางควอไทล ของขอคําถามแตละขอ หากคามัธยฐานมีคาต้ังแต 3.50 

ข้ึนไป คาพิสัยระหวางควอไทลไมเกิน 1.50 แสดงวากลุมผูเช่ียวชาญมีความคิดเห็นสอดคลองกัน 

การวิเคราะหขอมูล พบวา ความคิดเห็นของกลุมผูเชี่ยวชาญที่มีตอการบริหารทรัพยากรมนุษยของ

องคการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ ในชวงพุทธศักราช 2555 – 2559 มี

ผูเช่ียวชาญบางทานเสนอแนะใหมีการยายขอความ และรวมขอความบางขอความไปอยูในดานที่

เห็นวามีความเหมาะสม โดยนําไปสรางเปนแบบสอบถามแบบมาตราสวนประมาณคา พรอม

แสดงคามัธยฐาน คาพิสัยระหวางควอไทล และตําแหนงคะแนนที่ผูเช่ียวชาญแตละทานตอบใน

รอบที่ 2 ใหผูเชี่ยวชาญกลุมเดิม นําไปเก็บขอมูลรอบที่ 3 เพื่อยืนยันคําตอบและใหเหตุผลประกอบ

กรณีคําตอบนั้นอยูนอกคาพิสัยระหวางควอไทล ไดการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการ

พยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ ในชวงพุทธศักราช 2555 – 2559 จํานวน 6 ดาน 

และขอความนาจะเปนจํานวน 54 ขอ นําไปสรางเปนขอคําถามในแบบสอบถามรอบที่ 3 ความ

คิดเห็นของผูเชี่ยวชาญที่ตองปรับปรุง รายละเอียดรายขอดังตอไปนี้ 

1. ดานการวางแผนการบริหารทรัพยากรมนุษย 

1) แผนการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาลปรับลดใหส้ันลงเพื่อทันตอการ 
เปล่ียนแปลงที่เกิดข้ึนอยางรวดเร็ว รวมถึงการเปล่ียนแปลงนโยบายระบบบริการสุขภาพ แบงแผน

เปน 3 ระยะคือ แผนระยะส้ัน 1 ป, แผนระยะกลาง 3ป, และแผนระยะยาว 5 ป 

 ปรับเปน จัดทําแผนการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาล ควรทบทวน หรือ 

ปรับแผนเปนระยะ เพื่อใหทันตอการเปล่ียนแปลงที่เกิดข้ึนอยางรวดเร็ว เชน การเปล่ียนแปลง

นโยบายระบบบริการสุขภาพ โดยอาจแบงแผนเปน 3 ระยะคือ แผนระยะส้ัน 1 ป, แผนระยะกลาง 

3 ป, และแผนระยะยาว 5 ป 

2) แผนการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาลคํานึงถึงแนวโนมปญหาสุขภาพ 

ของประเทศ เชน กลุมผูสูงอายุ หรือโรคระบาดที่เกิดข้ึนใหม 

ปรับเปน จัดทําแผนการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาลคํานึงถึงความ 

สอดคลองของวิสัยทัศน พันธกิจ นโยบายกองทัพเรือ และกรมแพทยทหารเรือ ตลอดจนปจจัยที่

เกี่ยวของทั้งหมดทั้งในระดับประเทศ และระดับโลก 

3) แผนการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาล ใชหลักการมีสวนรวมของ 

ผูเกี่ยวของทุกฝาย 
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ปรับเปน จัดทําแผนการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาลใชหลักการมีสวน

รวมของผูเกี่ยวของทุกฝาย 

4) วางแผนการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาลกําหนดเปาหมาย กลยุทธ  

และตัวช้ีวัด ที่สามารถประเมินไดอยางชัดเจน 

ปรับเปน วางแผนการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาลกําหนดเปาหมาย กล 

ยุทธ  กรอบระยะเวลา และตัวช้ีวัดที่ประเมินไดงาย ใชงบประมาณในการเก็บขอมูลสําหรับตัวช้ีวัด

อยางสมเหตุสมผล 

5) วางแผนการบริหารทรัพยากรมนุษยใหมีบุคลากรพยาบาลเพียงพอตอการบริการ 
พยาบาล โดยการวิเคราะห คํานวณ อัตรากําลังพล ที่สอดคลองกับการรับและการลาออกของ

บุคลากรพยาบาล 

ปรับเปน วางแผนการบริหารทรัพยากรมนุษยใหมีบุคลากรพยาบาลเพียงพอตอการบริการ 

พยาบาล โดยการวิเคราะหแนวโนมการเปล่ียนแปลงในอนาคต 

6) วางแผนการคัดเลือกนักเรียนพยาบาลรวมกับวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ เพื่อใหได 

อัตรากําลังและบุคลากรที่มีสมรรถนะตามที่ตองการ 

ปรับเปน วางแผนการคัดเลือกนักเรียนพยาบาลระหวางองคการพยาบาล วิทยาลัย 

พยาบาลกองทัพเรือ และหนวยงานที่เกี่ยวของ 

7) วางแผนการพัฒนาบุคลากรพยาบาลโดยการพัฒนาเครือขายความรวมมือทาง 
วิชาการและการวิจัยทั้งภายในและภายนอกประเทศ 

ปรับและสลับขอเปนขอ 8 ในแบบสอบถามรอบที่ 3 เปน ประสานและรวมมือกันระหวาง 

องคการพยาบาลทั้ง 2 แหง คือโรงพยาบาลสมเด็จพระปนเกลาและโรงพยาบาลสมเด็จพระนาง

เจาสิริกิต์ิในการวางแผนการบริหารทรัพยากรมนุษย และการจัดสรรอัตรากําลังใหแตละหนวยงาน 

8) วางแผนการบริหารจัดการบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง (Talent Management)  

เพื่อจูงใจใหบุคลากรพยาบาลที่มีความสามารถสูงคงอยูในองคการ 

ปรับและสลับขอเปนขอ 9 ในแบบสอบถามรอบที่ 3 เปน วางแผนการพัฒนาบุคลากร 

พยาบาล โดยการพัฒนาเครือขายความรวมมือทางวิชาการ และการวิจัยทั้งภายในกรมแพทย

ทหารเรือและเหลาทัพ ตลอดจนระดับมหาวิทยาลัย กระทรวงสาธารณสุข และองคการพยาบาล

ภายนอกประเทศ 

9) องคการพยาบาลทั้ง 2 แหง คือ โรงพยาบาลสมเด็จพระปนเกลา และโรงพยาบาลพระ 

นางเจาสิริกิต์ิ ประสานและรวมมือกันในการวางแผนการบริหารทรัพยากรมนุษย 
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ปรับและสลับขอเปนขอ 7 ในแบบสอบถามรอบที่ 3 เปน วางแผนการบริหารจัดการ 

บุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง  (Talent Management) เพื่อจูงใจใหบุคลากรพยาบาลที่มี

ความสามารถสูงไดใชความสามารถ และคงอยูในองคการ 

2. ดานการสรรหาบุคลากรพยาบาล 

1) ประสานกับวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือในการพัฒนาระบบคัดเลือกนักเรียน 

พยาบาล 

ปรับเปน รวมกันระหวางองคการพยาบาล วิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ และหนวยงานที่ 

เกี่ยวของ ในการพัฒนาระบบการสรรหาและการคัดเลือกนักเรียนพยาบาล 

2) เพิ่มขอคําถามจากคําช้ีแนะจากผูเชี่ยวชาญ คือ พัฒนาระบบการสรรหาและการ 

คัดเลือกนักเรียนพยาบาล รวมกันระหวางองคการพยาบาล วิทยาลัยพยาบาล และหนวยงานที่

เกี่ยวของ 

3) รับสมัครบุคลากรพยาบาลเขาทํางานเปนแบบเปดกวาง คือรับนักเรียนพยาบาลที่ 
สําเร็จการศึกษาจากสถาบันอ่ืน นอกเหนือ จากผูสําเร็จจากวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ 

ปรับเปน กําหนดอัตรากําลังในการบรรจุนักเรียนพยาบาลที่สําเร็จการศึกษาจากวิทยาลัย 

พยาบาลกองทัพเรือ รวมกันระหวางองคการพยาบาล วิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ และหนวยงาน

ที่เกี่ยวของ 

4) คัดเลือกบุคลากรพยาบาลเขาทํางานใชวิธีการคัดเลือกมากกวาหนึ่งวิธี เชน การสอบ 

ขอเขียน การสัมภาษณ การทดลองงาน  

ไมมีการเปลี่ยนแปลงขอคําถาม 

5) คัดเลือกบุคลากรพยาบาลเขาทํางานในหนวยงานพิเศษ เชน หนวยอภิบาลผูปวยหนัก  

(ICU) ฯลฯ ตามคุณสมบัติ รวมกับ ความตองการของผูสมัคร 

ปรับเปน คัดเลือกบุคลากรพยาบาลเขาทํางานในหนวยงานตางๆ เชน หนวยอภิบาล 

ผูปวยหนัก (ICU) หองผาตัด ฯลฯ ตามคุณสมบัติเฉพาะ รวมกับความสมัครใจของผูสมัคร 

6) พัฒนากระบวนการสรรหาเพื่อใหไดบุคลากรพยาบาลที่มีความสามารถสูง 
ปรับเปน พัฒนากระบวนการสรรหาบุคลากรพยาบาล เพื่อใหบุคลากรพยาบาลที่มี 

ศักยภาพสูงไดรับการบรรจุ 

7) มีอิสระมากข้ึน ในการดําเนินการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรพยาบาล 

ปรับเปน ดําเนินการสรรหา และคัดเลือกบุคลากรพยาบาลสอดคลองกับความตองการ  

และความจําเปนเรงดวนได  
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8) ปรับปรุงวิธีการการเขาสูตําแหนงผูบริหารทางการพยาบาลระดับสูงขององคการ 
พยาบาล เชน คุณสมบัติดานคุณวุฒิทางการศึกษา และสมรรถนะที่จําเปนอ่ืน ๆ 

ปรับเปน ปรับปรุงวิธีการการเขาสูตําแหนงผูบริหารทางการพยาบาลระดับสูงขององคการ 

พยาบาล ไดแก คุณสมบัติดานการศึกษา สมรรถนะดานการเปนผูนํา ความสามารถในการสราง 

และพัฒนาเครือขาย สมรรถนะดานวิชาชีพ ทั้งนี้ตองยึดหลักธรรมาภิบาลในการสรรหาและ

คัดเลือก 

3. ดานการพัฒนาบุคลากรพยาบาล 
1) ดําเนินการจัดทําแผนกลยุทธ เพื่อพัฒนาบุคลากรพยาบาลใหไดครบถวนทุกคนในแต 

ละป 

 ไมมีการเปลี่ยนแปลงขอคําถาม 

2) สงเสริมพัฒนาบุคลากรพยาบาลโดยเนนปฏิบัติการพยาบาลทางคลินิก 

ปรับเปน สงเสริมพัฒนาบุคลากรพยาบาลโดยเนนปฏิบัติการพยาบาลทางคลินิก และ 

ความสามารถอ่ืน ๆ ที่จําเปนในการปฏิบัติงานตามของเขตความรับผิดชอบ 

3) สงเสริมใหบุคลากรพยาบาลพัฒนาความสามารถในการใหบริการเชิงรุกมากข้ึน 

ปรับเปน สงเสริมใหบุคลากรพยาบาลพัฒนาความสามารถในการใหบริการเชิงรุก และ 

การสรางเสริมสุขภาพมากข้ึน 

4) สงเสริมบุคลากรพยาบาลใหมีโอกาสศึกษาตอในสาขาตาง ๆ  เพื่อบูรณาการกับ 

ศาสตรทางการพยาบาล  

ไมมีการเปลี่ยนแปลงขอคําถาม 

5) สงเสริมใหบุคลากรพยาบาลเปนพยาบาลผูเชี่ยวชาญเฉพาะทาง 
ปรับเปน สงเสริมใหบุคลากรพยาบาลเปนพยาบาลผูเชี่ยวชาญเฉพาะทาง และสนับสนุน 

ใหครอบคลุมทุกสาขาและเพียงพอ 

6) พัฒนาบุคลากรพยาบาลโดยมอบหมายใหพยาบาลผูเชี่ยวชาญเฉพาะสาขาการ 
พยาบาลในโรงพยาบาลเปนวิทยากรและเปนพี่เล้ียง 

 ไมมีการเปลี่ยนแปลงขอคําถาม 

7) สงเสริมและพัฒนาใหบุคลากรพยาบาลใชเทคโนโลยีใหมมากข้ึน  

 ไมมีการเปลี่ยนแปลงขอคําถาม 
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8) พัฒนาใหมีแหลงการเรียนรูนอกจากหองสมุด และสงเสริมการจัดการความรูบุคลากร 

พยาบาลมากข้ึน 

 ไมมีการเปลี่ยนแปลงขอคําถาม 

9) เชื่อมโยง ประสานกับองคการอื่นที่เกี่ยวของ เพื่อพัฒนาบุคลากรพยาบาลใหมีความรู  
ความสามารถในการแขงขัน การตอรองกับวิชาชีพกลุมอ่ืน 

ปรับเปน พัฒนาบุคลากรพยาบาลใหมีความรู ความสามารถ และการยกระดับวิชาชีพให 

เปนที่ยอมรับในกลุมวิชาชีพอ่ืน รวมมือกับองคการอื่นที่เกี่ยวของ 

10) รวมกับวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือวิเคราะหการพัฒนาบุคลากรเช่ือมโยงกันระหวาง 
ฝายผลิตกับฝายการพยาบาล 

ปรับเปน วางแผนการพัฒนาบุคลากร รวมกันระหวางองคการพยาบาล และวิทยาลัย 

พยาบาลกองทัพเรือ เพื่อใหไดบุคลากรพยาบาลที่มีความรูความสามารถตรงตามความสามารถ

หลัก (Core Competency) ของกรมแพทยทหารเรือ  

4. ดานการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรพยาบาล 

1) ส่ือสารใหผูประเมิน และผูถูกประเมินรับรูขอตกลงรวมกันและมีทัศนคติที่ดีตอ 

การประเมินผล 

 ไมมีการเปลี่ยนแปลงขอคําถาม 

2) นําการประเมินแบบ 360 องศา มาใชในการประเมินบุคลากรพยาบาล 

ปรับเปน นําการประเมินแบบ 360 องศา มาใชในการประเมินบุคลากรพยาบาลในอนาคต 

3) จัดการประเมินผลทั้งการประเมินผลที่เปนทีมและประเมินรายบุคคล 

ปรับเปน พัฒนาระบบการประเมินผลใหครอบคลุมทั้งการประเมินระดับสมรรถนะและ 

ผลงานรายบุคคล 

4) การประเมินผลรายบุคคลประกอบดวยผลงาน และพฤติกรรมของบุคคล เชน  

ความสามารถในการทํางานเปนทีม จริยธรรมในการทํางาน 

ปรับเปน การประเมินผลบุคลากรพยาบาลรายบุคคล ประกอบดวยผลการปฏิบัติการ

พยาบาล การพัฒนาคุณภาพ และพฤติกรรมการบริการ โดยกําหนดสัดสวนน้ําหนักคะแนนการ

ประเมินที่เหมาะสมระหวางระดับสมรรถนะและผลงาน 

5) การประเมินผลบุคลากรพยาบาลประเมินตามตัวช้ีวัด โดยมุงน้ําหนักที่ผลงานเปน 

หลัก 
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ปรับเปน ประเมินผลบุคลากรพยาบาลตามตัวช้ีวัดรายบคุคล โดยมุงน้าํหนักที่ผลงานเปน 

หลัก 

6) การประเมินผลมีความยุติธรรม ปราศจากความลําเอียง ผูประเมินผลประกอบดวย 

หลายฝาย เชน ผูรวมงาน ผูบังคับบัญชา ผูรับผลงาน 

ปรับเปน ประเมินผลดวยความยุติธรรม ปราศจากความลําเอียงโดยผูประเมินประกอบดวย 

หลายฝาย 

7) ใชเทคโนโลยีสารสนเทศเปนเคร่ืองมือที่สําคัญในการเก็บขอมูล วิเคราะหขอมูล 

ไมมีการเปลี่ยนแปลงขอคําถาม 

8) ใชผลการประเมินบุคลากรพยาบาลในการพิจารณาส่ิงจูงใจใหแกบุคลากรพยาบาล 

ปรับเปน นําผลการประเมินบุคลากรพยาบาลมาใชในการพัฒนาบุคลากรพยาบาล 

รายบุคคล และในภาพรวม  

9) นําผลการประเมินมาจัดสรรอัตรากําลังตามภาระงานและผลงานของหนวยงาน  

(Productivity) 

ปรับเปน วิเคราะหภาระงานโดยวิธีการประเมินดวยผลิตภาพของงาน (Productivity) มา

ใชในการจัดสรรอัตรากําลังพลใหเหมาะสม 

10) เพิ่มขอคําถามจากคําช้ีแนะจากผูเชี่ยวชาญ คือ นําผลการประเมินมากําหนดแผนการ 

พัฒนาบุคลากรทุกระดับและพัฒนาระบบงานตาง ๆ ที่เกี่ยวของ 

11) การดําเนินการแจงผลการประเมินบุคลากรพยาบาลคํานึงถึงสิทธิสวนบุคคล เชน การ 

รักษาขอมูลสวนบุคคลเปนความลับ 

ปรับเปน แจงผลการประเมินบุคลากรพยาบาลและการทําขอตกลงเพือ่การพัฒนา 

บุคลากรรายคน โดยควรคํานึงถึงสิทธิสวนบุคคล  

5. ดานการธํารงรักษาบุคลากรพยาบาล 

1) ใสใจในความเปนมนุษยของบุคลากรพยาบาล เชน การสรางบรรยากาศในการทํางาน  

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ความสุขในการทํางาน 

ปรับเปน ใสใจในคุณภาพชวีติของบุคลากรพยาบาลเพื่อใหบุคลากรมีความยึดมั่นผูกพัน 

ตอองคกร 

2) ดําเนินการเสริมสรางแรงจูงใจใหบุคลากรพยาบาลเกิดความกระตือรือรนในการ 
พัฒนาตนเองมากข้ึน 
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ปรับเปน เสริมสรางแรงจูงใจใหบุคลากรพยาบาลเกิดความกระตือรือรนในการพฒันา 

ตนเองมากข้ึน 

3) วิเคราะหความตองการดานสวัสดิการ และปจจัยอ่ืนของบุคลากรพยาบาล  

นอกเหนือจากที่ไดรับจากกรมแพทยทหารเรือ 

ปรับเปน วิเคราะหความตองการและการบริหารจัดการดานสวัสดิการของบุคลากร 

พยาบาล นอกเหนือจากที่ไดรับจากกรมแพทยทหารเรือ ทัง้ในระดับรายบุคคลและในภาพรวมท่ี

สงผลตอความพึงพอใจ ความสุขในงานและความยึดมัน่ผูกพันตอองคกรเปนระยะอยางสม่ําเสมอ 

4) พัฒนารูปแบบในการสงเสริมและธํารงรักษาบุคลากรพยาบาลที่มีความสามารถสูง 
ปรับเปน พัฒนารูปแบบที่ชดัเจน และประกาศใหทราบอยางทั่วถึงในการสงเสริมและธํารง 

รักษาบุคลากรพยาบาลทีม่คีวามสามารถสูง 

5) ปรับกลยุทธใหบุคลากรพยาบาลไดรับการแตงต้ังยศ และการเล่ือนชั้นยศ ตามหวง 

เวลาที่เหมาะสม 

ปรับเปน ปรับกลยุทธใหบุคลากรพยาบาลมีความกาวหนาในวิชาชีพตามหวงเวลาที ่

เหมาะสม 

6) ใชกลยุทธตาง ๆ ในการสรางความยึดมั่นผูกพันตอองคกร และดึงดูดใจใหบุคลากร 

พยาบาลคงอยูในองคกร 

ปรับเปน ใชกลยุทธตาง ๆ สรางความยึดมัน่ผูกพันตอองคกร และดึงดูดใจใหบุคลากร 

พยาบาลคงอยูในองคกร 

7) จัดสวัสดิการที่เอ้ือตอการปฏิบัติงานอยางเพียงพอ เชน หอพัก บานพักภายใน 

โรงพยาบาล ฯลฯ  

 ไมมีการเปลี่ยนแปลงขอคําถาม 

8) ปรับปรุงระบบการจัดเวรเพื่อจูงใจในการปฏิบัติงาน เชน เปดโอกาสใหบุคลากร 

พยาบาลเลือกเวลา หรือวันหยุดในการปฏิบัติงานของตนเองไดมากข้ึน 

 ไมมีการเปลี่ยนแปลงขอคําถาม 

9) สงเสริมกิจกรรมใหเกิดสัมพันธภาพระหวางบุคลากรพยาบาลมากข้ึน 

ปรับเปน สงเสริมกิจกรรมใหเกิดสัมพันธภาพระหวางบุคลากรพยาบาลในโรงพยาบาล

สังกัดกรมแพทยทหารเรือทุกแหงใหมากข้ึน 
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10) เพิ่มชองทางใหบุคลากรพยาบาลแสดงความคิดเห็น ขอเสนอแนะในการบริหาร 

ทรัพยากรมนุษยมากข้ึน 

ไมมีการเปลี่ยนแปลงขอคําถาม 

11) มอบหมายผูรับผิดชอบ หรือคณะทํางานทางการพยาบาลที่คอยปกปองพิทักษสิทธิ์  

ความเสี่ยง ความปลอดภัย ของบุคลากรพยาบาล 

ไมมีการเปลี่ยนแปลงขอคําถาม 

6. ดานความกาวหนาทางวิชาชีพของบุคลากรพยาบาล 

1) กําหนดบันไดความกาวหนาทางวิชาชีพ (Career ladder) ของบุคลากรพยาบาล 

ปรับเปน กําหนดบันไดความกาวหนาทางวิชาชีพ (Career ladder) ของบุคลากรพยาบาล 

ตามโครงสรางของตําแหนงใหครอบคลุมลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

2) เปดโอกาสใหบุคลากรพยาบาลสามารถเลือกบันไดความกาวหนาทางวิชาชีพของ 
ตนเอง 

ไมมีการเปลี่ยนแปลงขอคําถาม 

3) กําหนดคุณลักษณะ คุณสมบัติ ของบุคลากรพยาบาลสําหรับบันไดความกาวหนา 

ทางวิชาชีพอยางชัดเจน 

ไมมีการเปลี่ยนแปลงขอคําถาม 

4) ดําเนินการเตรียมความพรอมสําหรับบุคลากรที่มีความสามารถสูง เพื่อการกาวสู 
ตําแหนงที่เหมาะสม 

ไมมีการเปลี่ยนแปลงขอคําถาม 

5) กําหนดใหบุคลากรพยาบาลที่มีความสามารถสูงสามารถกาวหนาทางวิชาชีพ โดยไม 

ตองรอระยะเวลาในการปรับหรือเล่ือนตําแหนง 

 ปรับเปน กําหนดใหบุคลากรพยาบาลทีม่คีวามสามารถสูงสามารถกาวหนาทางวิชาชีพ  

โดยใชผลงาน และความสามารถเขาสูตําแหนงโดยไมใชการพิจารณาดวยเกณฑอาวุโสรุน / ชัน้ยศ 

หรือข้ันเงนิเดือน 

ผลการวิเคราะหขอมูลรอบท่ี 3 

          นําแบบสอบถามรอบที่ 3 มาวิเคราะหขอมูลโดยการคํานวณหาคามัธยฐาน และคาพิสัย 

ควอไทล เชนเดียวกับการวิเคราะหขอมูลและแปลความหมายในรอบที่ 2 ขอความที่มีคามัธยฐาน

ต้ังแต 3.50 – 4.49 แสดงถึงกลุมผูเช่ียวชาญมีความคิดเห็นสอดคลองกันในระดับมาก และ
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ขอความที่มีคามัธยฐานต้ังแต 4.50 ข้ึนไป แสดงถึงกลุมผูเช่ียวชาญมีความคิดเห็นสอดคลองกัน

ระดับมากที่สุด ผลการวิเคราะหขอมูลจากการตอบแบบสอบถามรอบที่ 3 พบวา ความคิดเห็นของ

กลุมผูเช่ียวชาญที่มีตอการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกรม

แพทยทหารเรือสอดคลองกัน และพบวาความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญเปล่ียนแปลงรอยละ 14.64 

ซึ่งอยูในเกณฑที่สามารถสรุปผลการวิจัยได ผูวิจัยจึงยุติการสงแบบสอบถามนําผลการวิเคราะห

ขอมูลรอบที่ 3 มาสรุปผลการวิจัย 

 การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ 

ในชวงพุทธศักราช 2555 -2559 จากการวิจัยคร้ังนี้ ประกอบดวย 6 ดาน รายการความนาจะเปน 

54 ขอ คือ ดานการวางแผนการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการสรรหาบุคลากร ดานการพัฒนา

บุคลากรพยาบาล ดานการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรพยาบาล ดานการธํารงรักษา

บุคลากรพยาบาล และดานความกาวหนาทางวิชาชีพของบุคลากรพยาบาล 

 สรุปผลการวิจัย โดยแสดงผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบรอบที่ 2 และรอบที่ 3 ของ

ตาราง และแสดงสรุปผลการวิจัยจากผลการวิเคราะหขอมูลรอบที่ 3 เปนรายดาน เรียงลําดับความ

นาจะเปนแตละดาน และขอความความนาจะเปน ตามคามัธยฐานมากไปหานอยไดดังตอไปนี้ 
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1. ดานการวางแผนการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาล โรงพยาบาล 
สังกัดกรมแพทยทหารเรือ 

ตารางที่ 3 คามัธยฐาน คาพิสัยระหวางควอไทล และระดับความนาจะเปนของการ
บริหารทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกรม
แพทยทหารเรือ ดานการวางแผนการบริหารทรัพยากรมนุษย แสดงผล
การวิเคราะหขอมูลรอบที่ 2  และรอบท่ี 3 เรียงลําดับขอความที่มีคามัธย
ฐานสูงสุด 

 
ขอ 

 
ดานการวางแผน 

การบรหิารทรัพยากรมนษุย 

รอบท่ี 2 รอบท่ี 3 

Md IR ระดับ 

ความ 

นาจะเปน 

Md IR ระดับ 

ความ 

นาจะเปน 

1 วางแผนการบริหารทรัพยากร

มนุษยขององคการพยาบาล

กําหนดเปาหมาย กลยทุธ  

กรอบระยะเวลา และตัวช้ีวดัที่

ประเมินไดงาย ใชงบประมาณ

ในการเก็บขอมูลสําหรับตัวชี้วัด

อยางสมเหตุสมผล 

4.83 0.67 มากที่สุด 4.94 0.55 มากที่สุด 

2 จัดทําแผนการบริหารทรัพยากร

มนุษยขององคการพยาบาล ใช

หลักการมีสวนรวมของ

ผูเกี่ยวของทกุฝาย  

4.61 0.94 มากที่สุด 4.91 0.60 มากที่สุด 

3 วางแผนการบริหารทรัพยากร

มนุษยใหมีบุคลากรพยาบาล

เพียงพอตอการบริการพยาบาล 

โดยการวเิคราะหแนวโนมการ

เปล่ียนแปลงในอนาคต  

4.61 1.28 มากที่สุด 4.88 0.63 มากที่สุด 
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ขอ 

 
ดานการวางแผน 

การบรหิารทรัพยากรมนษุย 

รอบท่ี 2 รอบท่ี 3 

Md IR ระดับ 

ความ 

นาจะเปน 

Md IR ระดับ 

ความ 

นาจะเปน 

4  วางแผนการบริหารจัดการ  

 บุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง  

 (Talent Management) เพื่อจูง 

 ใจใหบุคลากรพยาบาลทีม่คีวาม 

 สามารถสูงไดใชความสามารถ   

 และคงอยูในองคการ 

4.83 0.97 มากที่สุด 4.83 0.67 มากที่สุด 

5 วางแผนการพฒันาบุคลากร

พยาบาลโดยการพัฒนา

เครือขายความรวมมือทาง

วิชาการ และการวิจยัทัง้ภายใน

กรมแพทยทหารเรือและเหลาทพั 

ตลอดจนระดับมหาวทิยาลัย 

กระทรวงสาธารณสุข และ

องคการพยาบาลภายนอก

ประเทศ 

4.79 1.50 มากที่สุด 4.83 0.67 มากที่สุด 

6 จัดทําแผนการบริหารทรัพยากร

มนุษยขององคการพยาบาล 

ควรทบทวนหรือปรับแผนเปน

ระยะ เพื่อใหทนัตอการเปล่ียน 

แปลงที่เกิดข้ึนอยางรวดเร็ว เชน 

การเปล่ียนแปลงนโยบายระบบ

บริการสุขภาพ โดยอาจแบงแผน

เปน 3 ระยะคือ แผนระยะส้ัน 1 

ป, แผนระยะกลาง 3 ป, และ

แผนระยะยาว 5 ป 

4.67 1.18 มากที่สุด 4.83 0.67 มากที่สุด 
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ขอ 

 
ดานการวางแผน 

การบรหิารทรัพยากรมนษุย 

รอบท่ี 2 รอบท่ี 3 

Md IR ระดับ 

ความ 

นาจะเปน 

Md IR ระดับ 

ความ 

นาจะเปน 

7 วางแผนการคัดเลือกนักเรียน

พยาบาลระหวางองคการ

พยาบาล วทิยาลัยพยาบาล

กองทพัเรือ และหนวยงานที่

เกี่ยวของ 

4.67 1.58 มากที่สุด 4.83 0.67 มากที่สุด 

8 ประสานและรวมมือกนัระหวาง

องคการพยาบาลทัง้ 2 แหง คือ

โรงพยาบาลสมเด็จพระปนเกลา

และโรงพยาบาลสมเด็จพระนาง

เจาสิริกิต์ิในการวางแผนการ

บริหารทรัพยากรมนุษย และการ

จัดสรรอัตรากําลังใหแตละ

หนวยงาน 

4.50 0.67 มากที่สุด 4.83 0.67 มากที่สุด 

9 จัดทําแผนการบริหารทรัพยากร

มนุษยขององคการพยาบาล

คํานึงถึงความสอดคลองของ

วิสัยทัศน พนัธกิจ นโยบาย

กองทพัเรือ และกรมแพทย

ทหารเรือ ตลอดจนปจจัยที่

เกี่ยวของทัง้หมดทั้งใน

ระดับประเทศ และระดับโลก  

4.67 1.09 มากที่สุด 4.50 1.00 มากที่สุด 

  

จากตารางที่ 3 พบวา ดานการวางแผนการบริหารทรัพยากรมนุษยที่ผูเช่ียวชาญทุกคน

เห็นวามีความนาจะเปนมากที่สุด มี 9 ขอยอย เปนดานวางแผนการบริหารทรัพยากรมนุษยของ

องคการพยาบาลกําหนดเปาหมาย กลยุทธ  กรอบระยะเวลา และตัวชี้วัดที่ประเมินไดงาย ใช
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งบประมาณในการเก็บขอมูลสําหรับตัวชี้วัดอยางสมเหตุสมผล ดานจัดทําแผนการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาล ใชหลักการมีสวนรวมของผูเกี่ยวของทุกฝาย ดานวางแผน

การบริหารทรัพยากรมนุษยใหมีบุคลากรพยาบาลเพียงพอตอการบริการพยาบาล โดยการ

วิเคราะหแนวโนมการเปล่ียนแปลงในอนาคต ดานวางแผนการบริหารจัดการบุคลากรพยาบาลที่มี

ศักยภาพสูง  (Talent Management) เพื่อจูงใจใหบุคลากรพยาบาลที่มีความสามารถสูงไดใช

ความสามารถ และคงอยูในองคการ ดานวางแผนการพัฒนาบุคลากรพยาบาลโดยการพัฒนา

เครือขายความรวมมือทางวิชาการ และการวิจัยทั้งภายในกรมแพทยทหารเรือและเหลาทัพ 

ตลอดจนระดับมหาวิทยาลัย กระทรวงสาธารณสุข และองคการพยาบาลภายนอกประเทศ ดาน

จัดทําแผนการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาล ควรทบทวนหรือปรับแผนเปนระยะ 

เพื่อใหทันตอการเปล่ียนแปลงที่เกิดข้ึนอยางรวดเร็ว เชน การเปลี่ยนแปลงนโยบายระบบบริการ

สุขภาพ โดยอาจแบงแผนเปน 3 ระยะคือ แผนระยะส้ัน 1 ป, แผนระยะกลาง 3 ป, และแผนระยะ

ยาว 5 ป ดานวางแผนการคัดเลือกนักเรียนพยาบาลระหวางองคการพยาบาล วิทยาลัยพยาบาล

กองทัพเรือ และหนวยงานที่เกี่ยวของ ดานประสานและรวมมือกันระหวางองคการพยาบาลทั้ง 2 

แหง คือโรงพยาบาลสมเด็จพระปนเกลาและโรงพยาบาลสมเด็จพระนางเจาสิริกิต์ิในการวาง

แผนการบริหารทรัพยากรมนุษย และการจัดสรรอัตรากําลังใหแตละหนวยงาน  และดานจัดทํา

แผนการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาลคํานึงถึงความสอดคลองของวิสัยทัศน  

พันธกิจ นโยบายกองทัพเรือ และกรมแพทยทหารเรือ ตลอดจนปจจัยที่เกี่ยวของทั้งหมดทั้งใน

ระดับประเทศ และระดับโลก ทุกดานมีระดับความนาจะเปนอยูในระดับมากที่สุด 
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2. ดานการสรรหา / คัดเลือกบุคลากรพยาบาลขององคการพยาบาล โรงพยาบาล 
สังกัดกรมแพทยทหารเรือ 

ตารางที่ 4 คามัธยฐาน คาพิสัยระหวางควอไทล และระดับความนาจะเปนของการ
บริหารทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกรม
แพทยทหารเรือ ดานการสรรหา / คัดเลือกบุคลากรพยาบาล แสดงผล
การวิเคราะหขอมูลรอบท่ี 2 และรอบที่ 3 เรียงลําดับขอความท่ีมีคามัธย
ฐานสูงสุด 

 

 
ขอ 

 
ดานการสรรหา / คัดเลือก

บุคลากรพยาบาล 

รอบท่ี 2 รอบท่ี 3 

Md IR ระดับ 

ความ 

นาจะเปน 

Md IR ระดับ 

ความ 

นาจะเปน 

1 คัดเลือกบุคลากรพยาบาลเขา

ทํางานใชวธิีการคัดเลือก

มากกวาหนึ่งวธิี เชน การสอบ

ขอเขียน การสัมภาษณ การ

ทดลองงาน 

4.73 1.01 มากที่สุด 4.83 0.67 มากที่สุด 

2 ปรับปรุงวิธีการการเขาสู

ตําแหนงผูบริหารทางการ

พยาบาลระดับสูงขององคการ

พยาบาล ไดแก คุณสมบัติดาน

การศึกษา สมรรถนะดานการ

เปนผูนาํ ความสามารถในการ

สราง และพัฒนาเครือขาย 

สมรรถนะดานวิชาชีพ ทั้งนี้ตอง

ยึดหลักธรรมาภิบาลในการสรร

หาและคัดเลือก 

4.67 3.58 มากที่สุด 4.83 0.67 มากที่สุด 
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ขอ 

 
ดานการสรรหา / คัดเลือก

บุคลากรพยาบาล 

รอบท่ี 2 รอบท่ี 3 

Md IR ระดับ 

ความ 

นาจะเปน 

Md IR ระดับ 

ความ 

นาจะเปน 

3 คัดเลือกบุคลากรพยาบาลเขา

ทํางานในหนวยงานตางๆ เชน 

หนวยอภิบาลผูปวยหนกั (ICU) 

หองผาตัด ฯลฯ ตาม

คุณสมบัติเฉพาะ รวมกับความ

สมัครใจของผูสมัคร 

4.59 1.12 มากที่สุด 4.73 0.91 มากที่สุด 

4 พัฒนากระบวนการสรรหา

บุคลากรพยาบาล เพื่อให

บุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพ

สูงไดรับการบรรจุ 

4.59 1.12 มากที่สุด 4.73 0.91 มากที่สุด 

5 กําหนดอัตรากําลังในการบรรจุ

นักเรียนพยาบาลท่ีสําเร็จ

การศึกษาจากวิทยาลัยพยาบาล

กองทพัเรือ รวมกันระหวาง

องคการพยาบาล วทิยาลัย

พยาบาลกองทัพเรือ และ

หนวยงานทีเ่กีย่วของ  

- -  4.67 1.18 มากที่สุด 

6 ดําเนนิการสรรหา และคัดเลือก

บุคลากรพยาบาลสอดคลองกับ

ความตองการ และความจําเปน

เรงดวนได 

4.10 2.37 มาก 4.39 1.28 มาก 
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ขอ 

 
ดานการสรรหา / คัดเลือก

บุคลากรพยาบาล 

รอบท่ี 2 รอบท่ี 3 

Md IR ระดับ 

ความ 

นาจะเปน 

Md IR ระดับ 

ความ 

นาจะเปน 

7 พัฒนาระบบการสรรหาและการ

คัดเลือกนักเรียนพยาบาล 

รวมกันระหวางองคการพยาบาล 

วิทยาลัยพยาบาลกองทพัเรือ 

และหนวยงานที่เกีย่วของ 

3.87 1.50 มาก 4.23 0.85 มาก 

 

 จากตารางที่ 4 พบวา ดานการสรรหาบุคลากรพยาบาลที่ผูเช่ียวชาญทุกคนเห็นวามีความ

นาจะเปนมากที่สุด มี 5 ขอยอย เปนดานคัดเลือกบุคลากรพยาบาลเขาทํางานใชวิธีการคัดเลือก

มากกวาหนึ่งวิธี เชน การสอบขอเขียน การสัมภาษณ การทดลองงาน ดานปรับปรุงวิธีการการเขา

สูตําแหนงผูบริหารทางการพยาบาลระดับสูงขององคการพยาบาล ไดแก คุณสมบัติดานการศึกษา 

สมรรถนะดานการเปนผูนํา ความสามารถในการสราง และพัฒนาเครือขาย สมรรถนะดานวิชาชีพ 

ทั้งนี้ตองยึดหลักธรรมาภิบาลในการสรรหาและคัดเลือก ดานคัดเลือกบุคลากรพยาบาลเขาทํางาน

ในหนวยงานตางๆ เชน หนวยอภิบาลผูปวยหนัก (ICU) หองผาตัด ฯลฯ ตามคุณสมบัติเฉพาะ

รวมกับความสมัครใจของผูสมัคร ดานพัฒนากระบวนการสรรหาบุคลากรพยาบาล เพื่อให

บุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงไดรับการบรรจุ และดานกําหนดอัตรากําลังในการบรรจุนักเรียน

พยาบาลที่สําเร็จการศึกษาจากวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ รวมกันระหวางองคการพยาบาล 

วิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ และหนวยงานที่เกี่ยวของ 

ผูเช่ียวชาญทุกคนเห็นวามีความนาจะเปนมาก มี 2 ขอยอย เปนดานดําเนินการสรรหา 

และคัดเลือกบุคลากรพยาบาลสอดคลองกับความตองการ และความจําเปนเรงดวนได และดาน

พัฒนาระบบการสรรหาและการคัดเลือกนักเรียนพยาบาล รวมกันระหวางองคการพยาบาล 

วิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ และหนวยงานที่เกี่ยวของ 
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3.  ดานการพัฒนาบุคลากรพยาบาลขององคการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกรม 
แพทยทหารเรือ 

ตารางที่ 5 คามัธยฐาน คาพิสัยระหวางควอไทล และระดับความนาจะเปนของการ
บริหารทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกรม
แพทยทหารเรือ ดานการพัฒนาบุคลากรพยาบาล แสดงผลการวิเคราะห
ขอมูลรอบที่ 2 และรอบที่ 3 เรียงลําดับขอความท่ีมีคามัธยฐานสูงสุด 

 
ขอ 

 
ดานการพัฒนาบุคลากร

พยาบาล 

รอบท่ี 2 รอบท่ี 3 

Md IR ระดับ 

ความ 

นาจะเปน 

Md IR ระดับ 

ความ 

นาจะเปน 

1 พัฒนาใหมีแหลงการเรียนรู

นอกจากหองสมุด และสงเสริม

การจัดการความรูบุคลากร

พยาบาลมากข้ึน 

4.73 1.28 มากที่สุด 4.83 0.67 มากที่สุด 

2 วางแผนการพฒันาบุคลากร

รวมกันระหวางองคการพยาบาล 

และวิทยาลัยพยาบากองทัพเรือ

เพื่อใหไดบุคลากรพยาบาลที่มี

ความรูความสามารถตรงตาม

ความสามารถหลัก (Core 

Competency)ของกรมแพทย

ทหารเรือ 

 

4.67 1.33 มากที่สุด 4.83 0.67 มากที่สุด 

3 พัฒนาบุคลากรพยาบาลใหมี

ความรู ความสามารถ และการ

ยกระดับวิชาชพีใหเปนทีย่อมรับ

ในกลุมวิชาชีพอ่ืน รวมกัน

ระหวางองคการพยาบาล และ

วิทยาลัยพยาบาลกองทพัเรือ 

4.67 1.33 มากที่สุด 4.83 0.67 มากที่สุด 
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ขอ 

 
ดานการพัฒนาบุคลากร

พยาบาล 

รอบท่ี 2 รอบท่ี 3 

Md IR ระดับ 

ความ 

นาจะเปน 

Md IR ระดับ 

ความ 

นาจะเปน 

4 สงเสริมและพฒันาใหบุคลากร

พยาบาลใชเทคโนโลยีใหมมาก

ข้ึน  

4.50 1.13 มากที่สุด 4.79 0.64 มากที่สุด 

5 ดําเนนิการจัดทําแผนกลยทุธ 

เพื่อพัฒนาบุคลากรพยาบาลให

ไดครบถวนทกุคนในแตละป 

4.59 1.13 มากที่สุด 4.73 0.94 มากที่สุด 

6 สงเสริมใหบุคลากรพยาบาล

พัฒนาความสามารถในการ

ใหบริการเชิงรุก และการสราง

เสริมสุขภาพมากข้ึน 

4.59 1.37 มากที่สุด 4.73 0.94 มากที่สุด 

7 พัฒนาบุคลากรพยาบาลโดย

มอบหมายใหพยาบาล

ผูเชี่ยวชาญเฉพาะสาขาการ

พยาบาลในโรงพยาบาลเปน

วิทยากรและเปนพี่เล้ียง 

4.50 1.13 มากที่สุด 4.73 0.90 มากที่สุด 

8 สงเสริมใหบุคลากรพยาบาลเปน

พยาบาลผูเชีย่วชาญเฉพาะทาง 

และสนับสนนุใหครอบคลุมทุก

สาขาและเพยีงพอ 

4.50 1.21 มากที่สุด 4.73 0.94 มากที่สุด 

9 สงเสริมพฒันาบุคลากร

พยาบาลโดยเนนปฏิบัติการ

พยาบาลทางคลินิก และ

ความสามารถอ่ืน ๆ ที่จําเปนใน

การปฏิบัติงานตามของเขต

ความรับผิดชอบ 

4.50 1.13 มากที่สุด 4.73 0.90 มากที่สุด 
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ขอ 

 
ดานการพัฒนาบุคลากร

พยาบาล 

รอบท่ี 2 รอบท่ี 3 

Md IR ระดับ 

ความ 

นาจะเปน 

Md IR ระดับ 

ความ 

นาจะเปน 

10 สงเสริมบุคลากรพยาบาลใหมี

โอกาสศึกษาตอในสาขาตาง ๆ  

เพื่อบูรณาการกับศาสตร

ทางการพยาบาล  

4.86 1.08 มากที่สุด 4.59 1.05 มากที่สุด 

 

จากตารางที่ 5 พบวา ดานการพัฒนาบุคลากรพยาบาลท่ีผูเช่ียวชาญทุกคนเห็นวามีความ

นาจะเปนมากท่ีสุด มี 10 ขอยอย เปนดานพัฒนาใหมีแหลงการเรียนรูนอกจากหองสมุด และ

สงเสริมการจัดการความรูบุคลากรพยาบาลมากข้ึน ดานวางแผนการพัฒนาบุคลากรรวมกัน

ระหวางองคการพยาบาล และวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือเพื่อใหไดบุคลากรพยาบาลที่มีความรู

ความสามารถตรงตามความสามารถหลัก (Core Competency)ของกรมแพทยทหารเรือ ดาน 

พัฒนาบุคลากรพยาบาลใหมีความรู ความสามารถ และการยกระดับวิชาชีพใหเปนที่ยอมรับใน

กลุมวิชาชีพอ่ืน รวมมือกับองคการอ่ืนที่เกี่ยวของ ดานสงเสริมและพัฒนาใหบุคลากรพยาบาลใช

เทคโนโลยีใหมมากข้ึน ดานดําเนินการจัดทําแผนกลยุทธ เพื่อพัฒนาบุคลากรพยาบาลใหได

ครบถวนทุกคนในแตละป ดานสงเสริมใหบุคลากรพยาบาลพัฒนาความสามารถในการใหบริการ

เชิงรุก และการสรางเสริมสุขภาพมากข้ึน ดานพัฒนาบุคลากรพยาบาลโดยมอบหมายใหพยาบาล

ผูเชี่ยวชาญเฉพาะสาขาการพยาบาลในโรงพยาบาลเปนวิทยากรและเปนพี่เล้ียง ดานสงเสริมให

บุคลากรพยาบาลเปนพยาบาลผูเช่ียวชาญเฉพาะทาง และสนับสนุนใหครอบคลุมทุกสาขาและ

เพียงพอ ดานสงเสริมพัฒนาบุคลากรพยาบาลโดยเนนปฏิบัติการพยาบาลทางคลินิก และ

ความสามารถอื่นๆที่จําเปนในการปฏิบัติงานตามของเขตความรับผิดชอบ และดานสงเสริม

บุคลากรพยาบาลใหมีโอกาสศึกษาตอในสาขาตาง ๆ  เพื่อบูรณาการกับศาสตรทางการพยาบาล

ทุกดานมีระดับความนาจะเปนอยูในระดับมากที่สุด 
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3. ดานการประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรพยาบาลขององคการพยาบาล  
โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ 

ตารางที่ 6 คามัธยฐาน คาพิสัยระหวางควอไทล และระดับความนาจะเปนของการ
บริหารทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกรม
แพทยทหารเรือ ดานการประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรพยาบาล 
แสดงผลการวิเคราะหขอมูลรอบที่ 2 และรอบที่ 3 เรียงลําดับขอความที่มี
คามัธยฐานสูงสุด 

 
ขอ 

 ดานการประเมินผล 
การปฏิบัติงาน 

บุคลากรพยาบาล 

รอบท่ี 2 รอบท่ี 3 

Md IR ระดับ 

ความ 

นาจะเปน 

Md IR ระดับ 

ความ 

นาจะเปน 

1 ประเมินผลโดยใชเทคโนโลยี

สารสนเทศเปนเคร่ืองมือที่

สําคัญในการเก็บขอมูล 

วิเคราะหขอมลู 

4.61 0.94 มากที่สุด 4.94 0.55 มากที่สุด 

2 นําผลการประเมินบุคลากร

พยาบาลมาใชในการพัฒนา

บุคลากรพยาบาลรายบุคคล 

และในภาพรวม 

4.83 0.67 มากที่สุด 4.91 0.60 มากที่สุด 

3 วิเคราะหภาระงานโดยวิธีการ

ประเมินดวยผลิตภาพของงาน  

(Productivity) มาใชในการ

จัดสรรอัตรากําลังพลให

เหมาะสม 

4.50 1.80 มากที่สุด 4.91 0.60 มากที่สุด 

4 แจงผลการประเมินบุคลากร

พยาบาลและการทําขอตกลง

เพื่อการพัฒนาบุคลากรรายคน

โดยควรคํานงึถึงสิทธิสวนบุคคล  

4.79 0.89 มากที่สุด 4.88 0.63 มากที่สุด 
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ขอ 

 ดานการประเมินผล 
การปฏิบัติงาน 

บุคลากรพยาบาล 

รอบท่ี 2 รอบท่ี 3 

Md IR ระดับ 

ความ 

นาจะเปน 

Md IR ระดับ 

ความ 

นาจะเปน 

5 ประเมินผลดวยความยุติธรรม 

ปราศจากความลําเอียงโดยผู

ประเมินประกอบดวยหลายฝาย 

4.79 0.84 มากที่สุด 4.88 0.63 มากที่สุด 

6 นําผลการประเมินมากาํหนด

แผนการพัฒนาบุคลากรทุก

ระดับและพัฒนาระบบงานตางๆ

ที่เกีย่วของ 

- -  4.88 0.63 มากที่สุด 

7 ส่ือสารใหผูประเมิน และผูถกู

ประเมินรับรูขอตกลงรวมกนั 

และมีทัศนคติที่ดีตอการ

ประเมินผล  

4.79 0.97 มากที่สุด 4.83 0.67 มากที่สุด 

8 พัฒนาระบบการประเมินผลให

ครอบคลุมทั้งการประเมนิระดับ

สมรรถนะและผลงานรายบุคคล 

4.61 1.11 มากที่สุด 4.83 0.67 มากที่สุด 

9 ประเมินผลบคุลากรพยาบาล

ตามตัวช้ีวัดรายบุคคลโดยมุง

น้ําหนกัที่ผลงานเปนหลัก 

4.83 1.25 มากที่สุด 4.79 0.89 มากที่สุด 

10 ประเมินผลบคุลากรพยาบาล

รายบุคคลประกอบดวยผลการ

ปฏิบัติการพยาบาล การพฒันา

คุณภาพ และพฤติกรรมการ

บริการโดยกาํหนดสัดสวน

น้ําหนกัคะแนนการประเมินที่

เหมาะสมระหวางระดับ

สมรรถนะและผลงาน 

4.61 1.01 มากที่สุด 4.73 0.90 มากที่สุด 
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ขอ 

 ดานการประเมินผล 
การปฏิบัติงาน 

บุคลากรพยาบาล 

รอบท่ี 2 รอบท่ี 3 

Md IR ระดับ 

ความ 

นาจะเปน 

Md IR ระดับ 

ความ 

นาจะเปน 

11 นําการประเมนิแบบ 360 องศา 

มาใชในการประเมินบุคลากร

พยาบาลในอนาคต 

4.38 1.30 มาก 4.59 1.12 มากที่สุด 

 

จากตารางที่ 6 พบวา ดานการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรพยาบาลที่

ผูเช่ียวชาญทุกคนเห็นวามีความนาจะเปนมากที่สุด มี 11 ขอยอย เปนดานประเมินผลโดยใช

เทคโนโลยีสารสนเทศเปนเคร่ืองมือที่สําคัญในการเก็บขอมูล วิเคราะหขอมูล ดานนําผลการ

ประเมินบุคลากรพยาบาลท้ังในการพัฒนาบุคลากรพยาบาลรายบุคคล และในภาพรวม ดาน

วิเคราะหภาระงานโดยวิธีการประเมินดวยผลิตภาพของงาน (Productivity) มาใชในการจัดสรร

อัตรากําลังพลใหเหมาะสม ดานแจงผลการประเมินบุคลากรพยาบาลและการทําขอตกลงเพื่อการ

พัฒนาบุคลากรรายคน โดยคํานึงถึงสิทธิสวนบุคคล ดานประเมินผลดวยความยุติธรรม ปราศจาก

ความลําเอียงโดยผูประเมินประกอบดวยหลายฝาย ดานนําผลการประเมินมากําหนดแผนการ

พัฒนาบุคลากรทุกระดับและพัฒนาระบบงานตาง ๆ ที่เกี่ยวของ ดานส่ือสารใหผูประเมิน และผูถูก

ประเมินรับรูขอตกลงรวมกัน และมีทัศนคติที่ดีตอการประเมินผล ดานพัฒนาระบบการประเมินผล

ใหครอบคลุมทั้งการประเมินระดับสมรรถนะและผลงานรายบุคคล ดานประเมินผลบุคลากร

พยาบาลตามตัวชี้วัดรายบุคคล โดยมุงน้ําหนักที่ผลงานเปนหลัก ดานประเมินผลบุคลากร

พยาบาลรายบุคคล ประกอบดวยผลการปฏิบัติการพยาบาล การพัฒนาคุณภาพ และพฤติกรรม

การบริการ โดยกําหนดสัดสวนน้ําหนักคะแนนการประเมินที่เหมาะสมระหวางระดับสมรรถนะและ

ผลงาน และดานนําการประเมินแบบ 360 องศา มาใชในการประเมินบุคลากรพยาบาลในอนาคต 

ทุกดานมีระดับความนาจะเปนอยูในระดับมากที่สุด 
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4. ดานการธํารงรักษาบุคลากรพยาบาลขององคการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกรม 
แพทยทหารเรือ 

ตารางที่ 7 คามัธยฐาน คาพิสัยระหวางควอไทล และระดับความนาจะเปนของการ
บริหารทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกรม
แพทยทหารเรือ ดานการธํารงรักษาบุคลากรพยาบาล แสดงผลการ
วิเคราะหขอมูลรอบที่ 2 และรอบที่ 3 เรียงลําดับขอความที่มีคามัธยฐาน
สูงสุด 

 
ขอ 

  
ดานการธํารงรักษา 
บุคลากรพยาบาล 

รอบท่ี 2 รอบท่ี 3 

Md IR ระดับ 

ความ 

นาจะเปน 

Md IR ระดับ 

ความ 

นาจะเปน 

1 พัฒนารูปแบบที่ชัดเจน และ

ประกาศใหทราบอยางทัว่ถงึใน

การสงเสริมและธํารงรักษา

บุคลากรพยาบาลที่มี

ความสามารถสูง 

4.83 0.67 มากที่สุด 4.91 0.60 มากที่สุด 

2 เสริมสรางแรงจูงใจใหบุคลากร

พยาบาลเกิดความกระตือรือรน

ในการพัฒนาตนเองมากข้ึน  

4.79 0.98 มากที่สุด 4.91 0.60 มากที่สุด 

3 ใสใจในคุณภาพชวีิตของ

บุคลากรพยาบาลเพื่อให

บุคลากรมีความยึดมัน่ผูกพนัตอ

องคกร  

4.88 0.63 มากที่สุด 4.88 0.63 มากที่สุด 

4 มอบหมายผูรับผิดชอบดาน

จริยธรรมวิชาชีพ หรือ

คณะทํางานทางการพยาบาลที่

คอยปกปองพทิักษสิทธิ ์ความ

เส่ียง ความปลอดภัย ของ

บุคลากรพยาบาล 

4.83 0.67 มากที่สุด 4.88 0.63 มากที่สุด 
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ขอ 

  
ดานการธํารงรักษา 
บุคลากรพยาบาล 

รอบท่ี 2 รอบท่ี 3 

Md IR ระดับ 

ความ 

นาจะเปน 

Md IR ระดับ 

ความ 

นาจะเปน 

5 ใชกลยุทธตาง ๆ สรางความยึด

มั่นผูกพันตอองคกร และดึงดูด

ใจใหบุคลากรพยาบาลคงอยูใน

องคกร  

4.83 0.67 มากที่สุด 4.88 0.63 มากที่สุด 

6 วิเคราะหความตองการและการ

บริหารจัดการดานสวัสดิการของ

บุคลากรพยาบาล 

นอกเหนือจากที่ไดรับจากกรม

แพทยทหารเรือ ทัง้ในระดับ

รายบุคคลและในภาพรวมที่

สงผลตอความพึงพอใจ 

ความสุขในงานและความยึดมั่น

ผูกพนัตอองคกรเปนระยะอยาง

สม่ําเสมอ 

4.79 0.89 มากที่สุด 4.83 0.67 มากที่สุด 

7 สงเสริมกิจกรรมใหเกิด

สัมพันธภาพระหวางบุคลากร

พยาบาลในโรงพยาบาลสังกัด

กรมแพทยทหารเรือทุกแหงให

มากข้ึน 

4.73 1.01 มากที่สุด 4.83 0.67 มากที่สุด 

8 ปรับกลยุทธใหบุคลากรพยาบาล

มีความกาวหนาในวิชาชีพตาม

หวงเวลาทีเ่หมาะสม 

4.73 1.28 มากที่สุด 4.83 0.67 มากที่สุด 
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ขอ 

  
ดานการธํารงรักษา 
บุคลากรพยาบาล 

รอบท่ี 2 รอบท่ี 3 

Md IR ระดับ 

ความ 

นาจะเปน 

Md IR ระดับ 

ความ 

นาจะเปน 

9 เพิ่มชองทางใหบุคลากร

พยาบาลแสดงความคิดเหน็ 

ขอเสนอแนะในการบริหาร

ทรัพยากรมนษุยมากข้ึน 

4.67 1.08 มากที่สุด 4.79 0.81 มากที่สุด 

10 ปรับปรุงระบบการจัดเวรเพื่อจูง

ใจในการปฏิบติังาน เชน เปด

โอกาสใหบุคลากรพยาบาลเลือก

เวลา หรือวนัหยุดในการ

ปฏิบัติงานของตนเองไดมากข้ึน 

4.73 1.11 มากที่สุด 4.73 1.01 มากที่สุด 

11 จัดสวัสดิการที่เอ้ือตอการ

ปฏิบัติงานอยางเพียงพอ เชน 

หอพัก บานพกัภายใน

โรงพยาบาล ฯลฯ 

4.28 1.04 มาก 4.41 0.98 มาก 

 

จากตารางที่ 7 พบวา ดานการธํารงรักษาบุคลากรพยาบาลที่ผูเชี่ยวชาญทุกคนเห็นวามี

ความนาจะเปนมากที่สุดมี 10 ขอยอย เปนดานพัฒนารูปแบบที่ชัดเจน และประกาศใหทราบอยาง

ทั่วถึงในการสงเสริมและธํารงรักษาบุคลากรพยาบาลที่มีความสามารถสูง ดานเสริมสรางแรงจูงใจ

ใหบุคลากรพยาบาลเกิดความกระตือรือรนในการพัฒนาตนเองมากข้ึน ดานใสใจในคุณภาพชีวิต

ของบุคลากรพยาบาลเพื่อใหบุคลากรมีความยึดมั่นผูกพันตอองคกร ดานมอบหมายผูรับผิดชอบ

ดานจริยธรรมวิชาชีพ หรือคณะทํางานทางการพยาบาลท่ีคอยปกปองพิทักษสิทธิ์ ความเสี่ยง 

ความปลอดภัย ของบุคลากรพยาบาล ดานใชกลยุทธตาง ๆ สรางความยึดมั่นผูกพันตอองคกร 

และดึงดูดใจใหบุคลากรพยาบาลคงอยูในองคกร ดานวิเคราะหความตองการและการบริหาร

จัดการดานสวัสดิการของบุคลากรพยาบาล นอกเหนือจากที่ไดรับจากกรมแพทยทหารเรือ ทั้งใน

ระดับรายบุคคลและในภาพรวมที่สงผลตอความพึงพอใจ ความสุขในงานและความยึดมั่นผูกพัน

ตอองคกรเปนระยะอยางสม่ําเสมอ ดานสงเสริมกิจกรรมใหเกิดสัมพันธภาพระหวางบุคลากร
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พยาบาลในโรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือทุกแหงใหมากข้ึน ดานปรับกลยุทธใหบุคลากร

พยาบาลมีความกาวหนาในวิชาชีพตามหวงเวลาที่เหมาะสม ดานเพิ่มชองทางใหบุคลากร

พยาบาลแสดงความคิดเห็น ขอเสนอแนะในการบริหารทรัพยากรมนุษยมากข้ึน และดานปรับปรุง

ระบบการจัดเวรเพื่อจูงใจในการปฏิบัติงาน เชน เปดโอกาสใหบุคลากรพยาบาลเลือกเวลา หรือ

วันหยุดในการปฏิบัติงานของตนเองไดมากข้ึน 

ผูเชี่ยวชาญทกุคนเห็นวามคีวามนาจะเปนมา มี 1 ขอยอย เปนดานจัดสวัสดิการที่เอ้ือตอ

การปฏิบัติงานอยางเพียงพอ เชน หอพัก บานพักภายในโรงพยาบาล ฯลฯ 
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5. ดานความกาวหนาทางวิชาชีพของบุคลากรพยาบาลขององคการพยาบาล  
โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ 

ตารางที่ 8 คามัธยฐาน คาพิสัยระหวางควอไทล และระดับความนาจะเปนของการ
บริหารทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกรม
แพทยทหารเรือ ดานความกาวหนาทางวิชาชีพของบุคลากรพยาบาล 
แสดงผลการวิเคราะหขอมูลรอบที่ 2 และรอบที่ 3 เรียงลําดับขอความที่มี
คามัธยฐานสูงสุด 

 
ขอ 

  
ดานความกาวหนาทาง

วิชาชพีของบคุลากรพยาบาล 

รอบท่ี 2 รอบท่ี 3 

Md IR ระดับ 

ความ 

นาจะเปน 

Md IR ระดับ 

ความ 

นาจะเปน 

1 กําหนดบันไดความกาวหนาทาง

วิชาชพี (Career ladder) ของ

บุคลากรพยาบาลตามโครงสราง

ของตําแหนงใหครอบคลุม

ลักษณะงานทีป่ฏิบัติ  

4.91 0.59 มากที่สุด 4.91 0.60 มากที่สุด 

2 ดําเนนิการเตรียมความพรอม

สําหรับบุคลากรที่มี

ความสามารถสูง เพื่อการกาวสู

ตําแหนงทีเ่หมาะสม 

4.91 0.60 มากที่สุด 4.91 0.60 มากที่สุด 

3 กําหนดคุณลักษณะ คุณสมบัติ 

ของบุคลากรพยาบาลสําหรับ

บันไดความกาวหนาทางวิชาชีพ

อยางชัดเจน 

4.83 0.67 มากที่สุด 4.88 0.63 มากที่สุด 

4 เปดโอกาสใหบุคลากรพยาบาล

สามารถเลือกบันได

ความกาวหนาทางวิชาชีพของ

ตนเอง 

4.73 2.15 มากที่สุด 4.88 0.63 มากที่สุด 
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ขอ 

  
ดานความกาวหนาทาง

วิชาชพีของบคุลากรพยาบาล 
 

รอบท่ี 2 รอบท่ี 3 

Md IR ระดับ 

ความ 

นาจะเปน 

Md IR ระดับ 

ความ 

นาจะเปน 

5 กําหนดใหบุคลากรพยาบาลที่มี

ความสามารถสูงสามารถ

กาวหนาทางวชิาชีพ โดยใช

ผลงาน และความสามารถเขาสู

ตําแหนงโดยไมใชการพิจารณา

ดวยเกณฑอาวุโสรุน / ชัน้ยศ 

หรือข้ันเงนิเดือน 

4.59 1.21 มากที่สุด 4.73 1.01 มากที่สุด 

 

จากตารางที่ 8 พบวา ดานความกาวหนาทางวิชาชีพของบุคลากรพยาบาลที่ผูเช่ียวชาญ

ทุกคนเห็นวามีความนาจะเปนมากที่สุด มี 5 ขอยอย เปนดานกําหนดบันไดความกาวหนาทาง

วิชาชีพ (Career ladder) ของบุคลากรพยาบาลตามโครงสรางของตําแหนงใหครอบคลุมลักษณะ

งานที่ปฏิบัติ ดานดําเนินการเตรียมความพรอมสําหรับบุคลากรท่ีมีความสามารถสูง เพื่อการกาวสู

ตําแหนงที่เหมาะสม ดานกําหนดคุณลักษณะ คุณสมบัติ ของบุคลากรพยาบาลสําหรับบันได

ความกาวหนาทางวิชาชีพอยางชัดเจน ดานเปดโอกาสใหบุคลากรพยาบาลสามารถเลือกบันได

ความกาวหนาทางวิชาชีพของตนเอง และดานกําหนดใหบุคลากรพยาบาลที่มีความสามารถสูง

สามารถกาวหนาทางวิชาชีพ โดยใชผลงาน และความสามารถเขาสูตําแหนงโดยไมใชการ

พิจารณาดวยเกณฑอาวุโสรุน / ชั้นยศ หรือข้ันเงินเดือน ทุกดานมีความนาจะเปนอยูในระดับมาก

ที่สุด  

  

 

 

 

 

 

 



119 

 

บทที่  5 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive research) โดยมีวัตถุประสงคเพื่อ

ศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ 

ในชวงพุทธศักราช 2555 – 2559 โดยใชเทคนิค EDFR (Ethnographic Delphi Futures 

Research) ในการรวบรวมความคิดเห็นของผูเ ช่ียวชาญ โดยมีวิธีการดําเนินการวิจัย จาก

การศึกษาคนควาขอมูลจากเอกสารวิชาการ และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการบริหารทรัพยากร

มนุษยขององคการพยาบาลทั้งในและตางประเทศ มาบูรณาการเพื่อกําหนดเปนกรอบในการวิจัย 

มีการเก็บขอมูลโดยการรวบรวมความคิดเห็นจากกลุมผูเช่ียวชาญทั้งหมด 3 รอบ โดยการ

สัมภาษณ 1 คร้ัง และตอบแบบสอบถามอีก 2 คร้ัง 

ผูใหขอมูลในการวิจัยคร้ังนี้ คือ ผูเชี่ยวชาญที่มีประสบการณที่เกี่ยวของกับการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาลจํานวน 21 คน จําแนกเปน 5 กลุม ไดแก 1) ผูเชี่ยวชาญดาน

นโยบายและการวางแผนดานกําลังพลกรมแพทยทหารเรือ จํานวน 3 คน 2) ผูเชี่ยวชาญดานการ

บริหารทางการพยาบาลในโรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ จํานวน 5 คน 3) ผูเช่ียวชาญ

ดานการวางแผนทรัพยากรมนุษยในโรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ จํานวน 5 คน 4) 

ผูเช่ียวชาญในองคกรวิชาชีพ จํานวน 5 คน และ 5) กลุมผูเช่ียวชาญในระดับอาจารยพยาบาล 

จํานวน 3 คน 

 เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ ประกอบดวย แบบสัมภาษณ 1 ชุด แบบสอบถาม 2 ชุด 

ดังนี้ ชุดที่ 1 แบบสัมภาษณ เปนแบบสัมภาษณขอคําถามปลายเปด เพื่อใชในการสัมภาษณหรือ

ใหผูเชี่ยวชาญเขียนตอบ ชุดที่ 2 แบบสอบถามในลักษณะมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) 

5 ระดับ เพื่อใหผูเช่ียวชาญประมาณคาแนวโนมความนาจะเปนของการบริหารทรัพยากรมนุษย

ขององคการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ ในแตละดาน ชุดที่ 3 แบบสอบถาม

ในลักษณะมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) 5 ระดับ เพิ่มคามัธยฐาน (Median) คาพิสัย

ระหวางควอไทล (Interquatile range) และตําแหนงที่ผูเช่ียวชาญแตละคนตอบในรอบที่ 2 ของขอ

คําถามแตละขอ ใหผูเช่ียวชาญไดทราบคําตอบของตนเองและของกลุมผูเช่ียวชาญทั้งหมดกอน

ทบทวนคําตอบของตนเอง เพื่อยืนยันหรือเปล่ียนแปลงคําตอบ 

 ระยะเวลาที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลทั้ง 3 รอบ รวมทั้งส้ิน 117 วัน ระยะเวลารวบรวม

ขอมูลรอบที่ 1 ต้ังแต 8 เมษายน 2554 ถึง 3 กรกฎาคม 2554 ใชระยะเวลาทั้งส้ิน 86 วัน 

ระยะเวลารวบรวมขอมูลรอบที่ 2 ต้ังแต 18 กรกฎาคม 2554 ถึง 5 สิงหาคม 2554 ใชระยะเวลา
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ทั้งส้ิน 19 วัน และระยะเวลารวบรวมขอมูลรอบที่ 3 ต้ังแต 18 สิงหาคม 2554 ถึง 29 สิงหาคม 

2554 ใชระยะเวลาทั้งส้ิน 12 วัน 

 สรุปผลการวิจัย การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกรม

แพทยทหารเรือ ในชวงพุทธศักราช 2555 – 2559 เรียงลําดับการบริหารทรัพยากรมนุษยของ

องคการพยาบาลแตละดาน และเรียงลําดับขอความการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการ

พยาบาลที่ควรจะเปนตามคามัธยฐานจากมากไปนอย ขอความที่มีคามัธยฐานต้ังแต 3.50 – 4.49 

แสดงถึงกลุมผูเช่ียวชาญมีความคิดเห็นสอดคลองกันในระดับมาก และขอความทีมีคามัธยฐาน

ต้ังแต 4.50 ข้ึนไป แสดงถึงกลุมผูเชี่ยวชาญมีความคิดเห็นสอดคลองกันระดับมากที่สุด 

สรุปผลการวิจัย 

 ผลการวิจัยเร่ือง การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกรม

แพทยทหารเรือ ในชวงพุทธศักราช 2555 – 2559 ประกอบดวย การบริหารทรัพยากรมนุษยของ

องคการพยาบาล 6 ดาน และรายการการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาลที่มีความ

นาจะเปน 54 ขอ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

1. ดานการวางแผนการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัด 

กรมแพทยทหารเรือ ในชวงพุทธศักราช 2555 – 2559 จํานวน 9 ขอ เปนการบริหารทรัพยากร

มนุษยขององคการพยาบาลที่มีความนาจะเปนมากที่สุด 9 ขอ ไดแก 1) วางแผนการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาลกําหนดเปาหมาย กลยุทธ กรอบระยะเวลา และตัวช้ีวัดที่

ประเมินไดงาย ใชงบประมาณในการเก็บขอมูลสําหรับตัวช้ีวัดอยางสมเหตุสมผล 2) จัดทํา

แผนการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาล ใชหลักการมีสวนรวมของผูเกี่ยวของทุกฝาย 

3) วางแผนการบริหารทรัพยากรมนุษยใหมีบุคลากรพยาบาลเพียงพอตอการบริการพยาบาล โดย

การวิเคราะหแนวโนมการเปล่ียนแปลงในอนาคต 4) วางแผนการบริหารจัดการบุคลากรพยาบาลที่

มีศักยภาพสูง  (Talent Management) เพื่อจูงใจใหบุคลากรพยาบาลท่ีมีความสามารถสูงไดใช

ความสามารถ และคงอยูในองคการ 5) วางแผนการพัฒนาบุคลากรพยาบาลโดยการพัฒนา

เครือขายความรวมมือทางวิชาการ และการวิจัยทั้งภายในกรมแพทยทหารเรือและเหลาทัพ 

ตลอดจนระดับมหาวิทยาลัย กระทรวงสาธารณสุข และองคการพยาบาลภายนอกประเทศ 6) 

จัดทําแผนการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาล ควรทบทวนหรือปรับแผนเปนระยะ 

เพื่อใหทันตอการเปล่ียนแปลงที่เกิดข้ึนอยางรวดเร็ว เชน การเปลี่ยนแปลงนโยบายระบบบริการ

สุขภาพ โดยอาจแบงแผนเปน 3 ระยะคือ แผนระยะส้ัน 1 ป, แผนระยะกลาง 3 ป, และแผนระยะ

ยาว 5 ป 7) วางแผนการคัดเลือกนักเรียนพยาบาลระหวางองคการพยาบาล วิทยาลัยพยาบาล
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กองทัพเรือ และหนวยงานที่เกี่ยวของ 8) ประสานและรวมมือกันระหวางองคการพยาบาลทั้ง 2 

แหง คือโรงพยาบาลสมเด็จพระปนเกลาและโรงพยาบาลสมเด็จพระนางเจาสิริกิต์ิในการวาง

แผนการบริหารทรัพยากรมนุษย และการจัดสรรอัตรากําลังใหแตละหนวยงาน และ 9) จัดทํา

แผนการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาลคํานึงถึงความสอดคลองของวิสัยทัศน พันธ

กิจ นโยบายกองทัพเรือ และกรมแพทยทหารเรือ ตลอดจนปจจัยที่ เกี่ยวของทั้งหมดทั้งใน

ระดับประเทศ และระดับโลก (ตารางที่ 3) 

2. ดานการสรรหาบุคลากรพยาบาลขององคการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทย 

ทหารเรือ ในชวงพุทธศักราช 2555 – 2559 จํานวน 8 ขอ เปนการบริหารทรัพยากรมนุษยของ

องคการพยาบาลที่มีความนาจะเปนมากที่สุด 5 ขอ ไดแก 1) คัดเลือกบุคลากรพยาบาลเขาทํางาน

ใชวิธีการคัดเลือกมากกวาหนึ่งวิธี เชน การสอบขอเขียน การสัมภาษณ การทดลองงาน 2) 

ปรับปรุงวิธีการการเขาสูตําแหนงผูบริหารทางการพยาบาลระดับสูงขององคการพยาบาล ไดแก 

คุณสมบัติดานการศึกษา สมรรถนะดานการเปนผูนํา ความสามารถในการสราง และพัฒนา

เครือขาย สมรรถนะดานวิชาชีพ ทั้งนี้ตองยึดหลักธรรมาภิบาลในการสรรหาและคัดเลือก 3) 

คัดเลือกบุคลากรพยาบาลเขาทํางานในหนวยงานตางๆ เชน หนวยอภิบาลผูปวยหนัก (ICU) หอง

ผาตัด ฯลฯ ตามคุณสมบัติเฉพาะ รวมกับความสมัครใจของผูสมัคร 4) พัฒนากระบวนการสรรหา

บุคลากรพยาบาล เพื่อใหบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงไดรับการบรรจุ และ 5) กําหนด

อัตรากําลังในการบรรจุนักเรียนพยาบาลที่สําเร็จการศึกษาจากวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ 

รวมกันระหวางองคการพยาบาล วิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ และหนวยงานที่เกี่ยวของ 

 การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาลที่มีความนาจะเปนมาก 2 ขอ ไดแก  

1) ดําเนินการสรรหา และคัดเลือกบุคลากรพยาบาลสอดคลองกับความตองการ และความจําเปน

เรงดวนได และ 2) พัฒนาระบบการสรรหาและการคัดเลือกนักเรียนพยาบาล รวมกันระหวาง

องคการพยาบาล วิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ และหนวยงานที่เกี่ยวของ (ตารางที่ 4) 

3. ดานการพัฒนาบุคลากรพยาบาลขององคการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทย 

ทหารเรือ ในชวงพุทธศักราช 2555 – 2559 จํานวน 10 ขอ เปนการบริหารทรัพยากรมนุษยของ

องคการพยาบาลที่มีความนาจะเปนมากที่สุด 10 ขอ ไดแก 1) พัฒนาใหมีแหลงการเรียนรู

นอกจากหองสมุด และสงเสริมการจัดการความรูบุคลากรพยาบาลมากข้ึน 2) วางแผนการพัฒนา

บุคลากร รวมกันระหวางองคการพยาบาล และวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ เพื่อใหไดบุคลากร

พยาบาลที่มีความรูความสามารถตรงตามความสามารถหลัก (Core Competency) ของกรม

แพทยทหารเรือ 3) พัฒนาบุคลากรพยาบาลใหมีความรู ความสามารถ และการยกระดับวิชาชีพให
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เปนที่ยอมรับในกลุมวิชาชีพอ่ืน รวมมือกับองคการอื่นที่เกี่ยวของ 4) สงเสริมและพัฒนาให

บุคลากรพยาบาลใชเทคโนโลยีใหมมากข้ึน 5) ดําเนินการจัดทําแผนกลยุทธ เพื่อพัฒนาบุคลากร

พยาบาลใหไดครบถวนทุกคนในแตละป 6) สงเสริมใหบุคลากรพยาบาลพัฒนาความสามารถใน

การใหบริการเชิงรุก และการสรางเสริมสุขภาพมากข้ึน 7) พัฒนาบุคลากรพยาบาลโดยมอบหมาย

ใหพยาบาลผูเชี่ยวชาญเฉพาะสาขาการพยาบาลในโรงพยาบาลเปนวิทยากรและเปนพี่เล้ียง 8) 

สงเสริมใหบุคลากรพยาบาลเปนพยาบาลผูเช่ียวชาญเฉพาะทาง และสนับสนุนใหครอบคลุมทุก

สาขาและเพียงพอ 9) สงเสริมพัฒนาบุคลากรพยาบาลโดยเนนปฏิบัติการพยาบาลทางคลินิก และ

ความสามารถอ่ืนๆที่จําเปนในการปฏิบัติงานตามของเขตความรับผิดชอบ และ 10) สงเสริม

บุคลากรพยาบาลใหมีโอกาสศึกษาตอในสาขาตาง ๆ  เพื่อบูรณาการกับศาสตรทางการพยาบาล 

(ตารางที่ 5) 

4. ดานการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรพยาบาลขององคการพยาบาล  

โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ ในชวงพุทธศักราช 2555 – 2559 จํานวน 11 ขอ เปนการ

บริหารทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาลที่มีความนาจะเปนมากที่สุด 11 ขอ ไดแก 1) 

ประเมินผลโดยใชเทคโนโลยีสารสนเทศเปนเคร่ืองมือที่สําคัญในการเก็บขอมูล วิเคราะหขอมูล 2) 

นําผลการประเมินบุคลากรพยาบาลมาใชในการพัฒนาบุคลากรพยาบาลรายบุคคล และใน

ภาพรวม 3) วิเคราะหภาระงานโดยวิธีการประเมินดวยผลิตภาพของงาน (Productivity) มาใชใน

การจัดสรรอัตรากําลังพลใหเหมาะสม 4) แจงผลการประเมินบุคลากรพยาบาลและการทํา

ขอตกลงเพื่อการพัฒนาบุคลากรรายคน โดยควรคํานึงถึงสิทธิสวนบุคคล 5) ประเมินผลดวยความ

ยุติธรรม ปราศจากความลําเอียงโดยผูประเมินประกอบดวยหลายฝาย 6) นําผลการประเมินมา

กําหนดแผนการพัฒนาบุคลากรทุกระดับและพัฒนาระบบงานตาง ๆ ที่เกี่ยวของ 7) ส่ือสารใหผู

ประเมิน และผูถูกประเมินรับรูขอตกลงรวมกัน และมีทัศนคติที่ดีตอการประเมินผล 8) พัฒนา

ระบบการประเมินผลใหครอบคลุมทั้งการประเมินระดับสมรรถนะและผลงานรายบุคคล 9) การ

ประเมินผลบุคลากรพยาบาลตามตัวชี้วัดรายบุคคล โดยมุงน้ําหนักที่ผลงานเปนหลัก 10) 

ประเมินผลบุคลากรพยาบาลรายบุคคลประกอบดวยผลการปฏิบัติการพยาบาล การพัฒนา

คุณภาพ และพฤติกรรมการบริการ โดยกําหนดสัดสวนน้ําหนักคะแนนการประเมินที่เหมาะสม

ระหวางระดับสมรรถนะและผลงาน และ 11) นําการประเมินแบบ 360 องศา มาใชในการประเมิน

บุคลากรพยาบาลในอนาคต (ตารางที่ 6) 
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5. ดานการธํารงรักษาบุคลากรพยาบาลขององคการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกรม 

แพทยทหารเรือ ในชวงพุทธศักราช 2555 – 2559 จํานวน 11 ขอ เปนการบริหารทรัพยากรมนุษย

ขององคการพยาบาลที่มีความนาจะเปนมากที่สุด 10 ขอ ไดแก 1) พัฒนารูปแบบที่ชัดเจน และ

ประกาศใหทราบอยางทั่วถึงในการสงเสริมและธํารงรักษาบุคลากรพยาบาลท่ีมีความสามารถสูง 

2) เสริมสรางแรงจูงใจใหบุคลากรพยาบาลเกิดความกระตือรือรนในการพัฒนาตนเองมากข้ึน 3) 

ใสใจในคุณภาพชีวิตของบุคลากรพยาบาลเพื่อใหบุคลากรมีความยึดมั่นผูกพันตอองคกร 4) 

มอบหมายผูรับผิดชอบดานจริยธรรมวิชาชีพ หรือคณะทํางานทางการพยาบาลที่คอยปกปอง

พิทักษสิทธิ์ ความเสี่ยง ความปลอดภัย ของบุคลากรพยาบาล 5) ใชกลยุทธตาง ๆ สรางความยึด

มั่นผูกพันตอองคกร และดึงดูดใจใหบุคลากรพยาบาลคงอยูในองคกร 6) วิเคราะหความตองการ

และการบริหารจัดการดานสวัสดิการของบุคลากรพยาบาล นอกเหนือจากที่ไดรับจากกรมแพทย

ทหารเรือ ทั้งในระดับรายบุคคลและในภาพรวมที่สงผลตอความพึงพอใจ ความสุขในงานและ

ความยึดมั่นผูกพันตอองคกรเปนระยะอยางสม่ําเสมอ 7) สงเสริมกิจกรรมใหเกิดสัมพันธภาพ

ระหวางบุคลากรพยาบาลในโรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือทุกแหงใหมากข้ึน 8) ปรับกล

ยุทธใหบุคลากรพยาบาลมีความกาวหนาในวิชาชีพตามหวงเวลาที่เหมาะสม 9) เพิ่มชองทางให

บุคลากรพยาบาลแสดงความคิดเห็น ขอเสนอแนะในการบริหารทรัพยากรมนุษยมากข้ึน และ 10) 

ปรับปรุงระบบการจัดเวรเพื่อจูงใจในการปฏิบัติงาน เชน เปดโอกาสใหบุคลากรพยาบาลเลือกเวลา 

หรือวันหยุดในการปฏิบัติงานของตนเองไดมากข้ึน 

 การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาลที่มีความนาจะเปนมาก 1 ขอ คือ จัด 

สวัสดิการที่เอ้ือตอการปฏิบัติงานอยางเพียงพอ เชน หอพัก บานพักภายในโรงพยาบาล ฯลฯ  

(ตารางที่ 7) 

6. ดานความกาวหนาทางวิชาชีพของบุคลากรพยาบาลขององคการพยาบาล  

โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ ในชวงพุทธศักราช 2555 – 2559 จํานวน 5 ขอ เปนการ

บริหารทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาลที่มีความนาจะเปนมากที่สุด 5 ขอ ไดแก 1) กําหนด

บันไดความกาวหนาทางวิชาชีพ (Career ladder) ของบุคลากรพยาบาลตามโครงสรางของ

ตําแหนงใหครอบคลุมลักษณะงานที่ปฏิบัติ 2) ดําเนินการเตรียมความพรอมสําหรับบุคลากรที่มี

ความสามารถสูง เพื่อการกาวสูตําแหนงที่เหมาะสม 3) กําหนดคุณลักษณะ คุณสมบัติ ของ

บุคลากรพยาบาลสําหรับบันไดความกาวหนาทางวิชาชีพอยางชัดเจน 4) เปดโอกาสใหบุคลากร

พยาบาลสามารถเลือกบันไดความกาวหนาทางวิชาชีพของตนเอง และ 5) กําหนดใหบุคลากร



124 

 

พยาบาลที่มีความสามารถสูงสามารถกาวหนาทางวิชาชีพ โดยใชผลงาน และความสามารถเขาสู

ตําแหนงโดยไมใชการพิจารณาดวยเกณฑอาวุโสรุน / ชั้นยศ หรือข้ันเงินเดือน (ตารางที่ 8) 

อภิปรายผลการวิจัย 

 จากผลการวิจัยที่พบในการศึกษาคร้ังนี้ ผูวิจัยนําเสนอการอภิปรายผลการวิจัยตาม

ประเด็นดังนี้ 

1. ดานการวางแผนการบริหารทรัพยากรมนุษย 
2. ดานการสรรหาบุคลากรพยาบาล 

3. ดานการพัฒนาบุคลากรพยาบาล 

4. ดานการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรพยาบาล 

5. ดานการธํารงรักษาบุคลากรพยาบาล 

6. ดานความกาวหนาทางวิชาชีพของบุคลากรพยาบาล 

1. ดานการวางแผนการบริหารทรัพยากรมนุษย 

จากผลการศึกษา การวางแผนการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาล 

โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ ในชวงพุทธศักราช 2555 -2559 พบวา ผูเช่ียวชาญมีความ

คิดเห็นสอดคลองกันวา ความนาจะเปนอยูในระดับมากที่สุด (Md = 4.94 , IR = 0.55) ไดแก วาง

แผนการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาลกําหนดเปาหมาย กลยุทธ  กรอบระยะเวลา 

และตัวช้ีวัดที่ประเมินไดงาย ใชงบประมาณในการเก็บขอมูลสําหรับตัวช้ีวัดอยางสมเหตุสมผล 

รองลงมา คือ จัดทําแผนการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาล ใชหลักการมีสวนรวม

ของผูเกี่ยวของทุกฝาย (Md = 4.91, IR = 0.60) การที่ผูเช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลองกันวามี

ความนาจะเปนอยูในระดับมากที่สุด อภิปรายไดวา ผูเช่ียวชาญใหความคิดเห็นมากที่สุด เพราะ 

การจัดทําแผนการบริหารทรัพยากรมนุษยควรสอดคลองกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม

แหงชาติ ตลอดจนตองพิจารณาวิสัยทัศน พันธกิจขององคกรตนสังกัดดวย คือ กองทัพเรือ และ

กรมแพทยทหารเรือ และควรมีการกําหนดเปาหมาย กลยุทธ กรอบระยะเวลา และตัวชี้วัดในการ

บริหารจัดการทรัพยากรมนุษยรวมกันทุกฝาย โดยพิจารณาดานโครงสราง ภาระงาน และกําหนด

อัตรากําลังพลที่เหมาะสม ยุติธรรม เพื่อใหบุคลากรพยาบาลทํางานไดอยางมีความสุข และเต็ม

ความสามารถ ถึงแมจะอยูทามกลางสภาวะการขาดแคลนพยาบาล แตบุคลากรพยาบาลก็ยังเต็ม

ใจที่จะปฏิบัติงาน ผลการทํางานจึงมีคุณภาพ สอดคลองกับนโยบายกองทัพเรือ ดานกําลังพล 

พ.ศ. 2550 - 2554 ที่ไดปรับปรุงกระบวนงาน และกลไกในการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลของ
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กองทัพเรือใหเปนระบบ และมีประสิทธิภาพ สามารถใชดําเนินงานใหบรรลุผลตามกรอบมาตรฐาน

ความสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคลที่สํานักงาน ก.พ. กําหนดข้ึนได เพื่อใหการวางแผน

และการบริหารกําลังพลทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพเปนไปอยางเหมาะสม ดังนั้นองคการพยาบาล

จึงไดจัดทําแผนการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาล โดยการใชหลักการมีสวนรวม 

วิเคราะหถึงผูมีสวนไดสวนเสียซึ่งองคการพยาบาลมีหนวยงานที่เกี่ยวของหลายฝายโดยผูเกี่ยวของ 

หรือผูมีสวนไดสวนเสีย ไดแก ผูบริหารในระดับกรมแพทยทหารเรือและระดับโรงพยาบาล  ฝาย

บริหารการพยาบาล, ฝายบริการพยาบาล, ฝายการศึกษา และฝายพัฒนาคุณภาพการพยาบาล 

รวมทั้งบุคลากรพยาบาลระดับผูปฏิบัติ รวมกันจัดทําแผนการบริหารทรัพยากรมนุษย เพื่อใหแผน

ทุกแผนมีความสอดคลองกันและมีแนวทางการปฏิบัติไปในทางเดียวกัน และการวางแผนการ

บริหารทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาลมีการวางแผนโดยยึดคนเปนศูนยกลางของการ

พัฒนา (แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที่ 11 พ.ศ. 2555-2559) โดยกําหนด

เปาหมาย กลยุทธ  กรอบระยะเวลา และตัวชี้วัดที่ประเมินไดงายใชงบประมาณในการเก็บขอมูล

สําหรับตัวช้ีวัดอยางสมเหตุสมผล เพื่อใหใหบรรลุตามเปาหมายของการจัดทําแผนการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาล  

2. ดานการสรรหาบุคลากรพยาบาล 

จากผลการศึกษา การสรรหาบุคลากรพยาบาลขององคการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทย

ทหารเรือ ในชวงพุทธศักราช 2555  ‐2559  พบวา ผูเชี่ยวชาญมีความคิดเห็นสอดคลองกันวามีความนาจะ

เปนอยูในระดับมากที่สุด (Md  =  4.83,  IR  =  0.67) ไดแก  คัดเลือกบุคลากรพยาบาลเขาทํางานใชวิธีการ

คัดเลือกมากกวาหนึ่งวิธี เชน การสอบขอเขียน การสัมภาษณ การทดลองงาน ปรับปรุงวิธีการการเขาสูตําแหนง

ผูบริหารทางการพยาบาลระดับสูงขององคการพยาบาล ไดแก คุณสมบัติดานการศึกษา สมรรถนะดานการเปน

ผูนํา ความสามารถในการสราง และพัฒนาเครือขาย สมรรถนะดานวิชาชีพ ทั้งนี้ตองยึดหลักธรรมาภิบาลในการ

สรรหาและคัดเลือก การที่ผูเช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลองกันวา ความนาจะเปนอยูในระดับมากที่สุดอภิปราย

ไดวา การคัดเลือกบุคลากรพยาบาลเขาทํางานโดยวิธีการมากกวาหนึ่งวิธีเปนวิธีการเพ่ือใหไดบุคลากรที่มี

สมรรถนะตรงกับความตองการสูงสุด และองคการพยาบาลไดบุคลากรพยาบาลท่ีมีสมรรถนะท่ีตองการ ซึ่ง

กระบวนการการคัดเลือก / สรรหาเปนกระบวนการเริ่มตนท่ีมีความสําคัญมีความเช่ือมโยงสัมพันธกับ

กระบวนการอ่ืน ๆ เชน การวางแผนการบริหารทรัพยากรมนุษย การพัฒนาบุคลากรพยาบาลเพื่อใหมีสมรรถนะ

ตามที่หนวยงานตองการ รวมถึงการประเมินผลบุคลากรตามตําแหนงหนาที่ที่บุคลากรผูนั้นรับผิดชอบ 
 การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาลที่มีความนาจะเปนอยูในระดับมาก   

(Md = 4.39, IR = 0.85) ไดแก ดําเนินการสรรหา และคัดเลือกบุคลากรพยาบาลสอดคลองกับ

ความตองการ และความจําเปนเรงดวนได และพัฒนาระบบการสรรหาและการคัดเลือกนักเรียน
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พยาบาล รวมกันระหวางองคการพยาบาล วิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ และหนวยงานที่เกี่ยวของ 

การที่ผูเชี่ยวชาญบางคนมีความเห็นวาความนาจะเปนอยูในระดับมาก อภิปรายไดวา ผูเช่ียวชาญ

ใหความคิดเห็นมากเพราะ การรับบรรจุบุคลากรพยาบาลเปนขาราชการจะถูกจํากัดดวยระเบียบ

ของกองทัพเรือ ที่ใหบรรจุเฉพาะนักเรียนพยาบาลที่จบจากวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือเทานั้น แต

โรงพยาบาลสามารถจางพยาบาลจากนักเรียนที่จบจากสถาบันนอกกองทัพเรือไดโดยใช

งบประมาณโรงพยาบาล นอกจากนี้ถึงแมวาอัตรากําลังพยาบาลจะขาดแคลน โรงพยาบาลสังกัด

กรมแพทยทหารเรือสามารถดําเนินการใชวิธีการเสริมเวรพยาบาล ไมมีการวางแผนจัดจาง

พยาบาลจากสถาบันอ่ืน ดังนั้นการดําเนินการสรรหา และคัดเลือกบุคลากรพยาบาลสอดคลองกับ

ความตองการ และความจําเปนเรงดวน และการพัฒนาระบบการสรรหาและการคัดเลือกนักเรียน

พยาบาลระหวางองคการพยาบาล วิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ และหนวยงานที่เกี่ยวของตอง

คํานึงถึงนโยบายของกองทัพเรือในการจัดสรรอัตราการบรรจุกําลังพลใหแกกรมแพทยทหารเรือ 

และอัตราพยาบาลกองทัพเรือที่สําเร็จในแตละป สืบเนื่องจากนโยบายกองทัพเรือ ดานกําลังพล

เร่ืองการวางแผนและบริหารกําลังพลทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพเปนไปอยางเหมาะสม และ

สอดคลองกับยุทธศาสตรของกองทัพเรือ และมาตรการตามยุทธศาสตรการปรับขนาดกําลังคน

ภาครัฐ ดังนั้นการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาลดานนี้จึงมีความนาจะเปนในระดับ

รองลงมา  

3. ดานการพัฒนาบุคลากรพยาบาล 

จากผลการศึกษา การพัฒนาบุคลากรพยาบาลขององคการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัด

กรมแพทยทหารเรือ ในชวงพุทธศักราช 2555 -2559 พบวา ผูเช่ียวชาญมีความคิดเห็นสอดคลอง

กันวามีความนาจะเปนอยูในระดับมากที่สุด (Md = 4.83 , IR = 0.67) ไดแก พัฒนาใหมีแหลงการ

เรียนรูนอกจากหองสมุด และสงเสริมการจัดการความรูบุคลากรพยาบาลมาก วางแผนการพัฒนา

บุคลากร รวมกันระหวางองคการพยาบาล และวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ เพื่อใหไดบุคลากร

พยาบาลที่มีความรูความสามารถตรงตามความสามารถหลัก (Core Competency) ของกรม

แพทยทหารเรือ และพัฒนาบุคลากรพยาบาลใหมีความรู ความสามารถ และการยกระดับวิชาชีพ

ใหเปนที่ยอมรับในกลุมวิชาชีพอ่ืน รวมมือกับองคการอื่นที่เกี่ยวของรองลงมาคือ สงเสริมและ

พัฒนาใหบุคลากรพยาบาลใชเทคโนโลยีใหมมากข้ึน (Md = 4.79, IR = 0,64) การที่ผูเช่ียวชาญมี

ความเห็นสอดคลองกันวาความนาจะเปนอยูในระดับมากที่สุด อภิปรายไดวา ผูเช่ียวชาญใหความ

คิดเห็นมากที่สุดเพราะ ในอนาคตการพัฒนาบุคลากรพยาบาลจะมีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศ

มาใชในการฝกอบรม เชน การเรียนรูดวยโปรแกรมชวยสอน การฝกภาคปฏิบัติโดยการจําลอง
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สถานการณจริง (Simulating) สอดคลองกับ ถิรพันธ  วิลัยทอง และ ชัยอนันต  สมุทวณิช (2546) 

ที่กลาววา ในระยะสิบปขางหนาเทคโนโลยีจะแทรกซึมเขาไปทุกที่ ทั้งการส่ือสาร การพัฒนา

บุคลากร การรักษาพยาบาล องคการพยาบาลจึงหลีกเล่ียงไมไดที่จะตองใชเทคโนโลยีสมัยใหมใน

การพัฒนาบุคลากร นอกจากนี้ บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร (2550) กลาววา องคการจะมีคุณภาพ

มากนอยเพียงใดข้ึนอยูกับบุคลากรในองคการพยาบาล การพัฒนาบุคลากรพยาบาลเปน

กระบวนการที่สําคัญและจําเปนตอประสิทธิภาพของการใหบริการพยาบาล ความสามารถของ

บุคลากรเปนปจจัยสําคัญที่มีความสําคัญตอความอยูรอดขององคการ การที่บุคลากรจะมี

ความสามารถผลิตผลงานที่มีคุณภาพสูงจําเปนตองไดรับการพัฒนาความรูและทักษะในงาน 

ไดรับการศึกษา และฝกอบรมใหกาวทันกับวิทยาการและเทคโนโลยี  

4. ดานการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรพยาบาล 

จากผลการศึกษา การประเมินผลการปฏิบัติการปฏิบัติงานของบุคลากรพยาบาลของ

องคการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ ในชวงพุทธศักราช 2555 -2559 พบวา 

ผูเช่ียวชาญมีความคิดเห็นสอดคลองกันวามีความนาจะเปนอยูในระดับมากที่สุด (Md = 4.94, IR 

= 0.55) ไดแก ประเมินผลโดยใชเทคโนโลยีสารสนเทศเปนเคร่ืองมือที่สําคัญในการเก็บขอมูล 

วิเคราะหขอมูล รองลงมา คือ นําผลการประเมินบุคลากรพยาบาลมาใชในการพัฒนาบุคลากร

พยาบาลรายบุคคล และในภาพรวม และวิเคราะหภาระงานโดยวิธีการประเมินดวยผลิตภาพของ

งาน (Productivity) มาใชในการจัดสรรอัตรากําลังพลใหเหมาะสม (Md = 4.91, IR =  0.60) แจง

ผลการประเมินบุคลากรพยาบาลและการทําขอตกลงเพื่อการพัฒนาบุคลากรรายคน โดยควร

คํานึงถึงสิทธิสวนบุคคล ประเมินผลดวยความยุติธรรม ปราศจากความลําเอียงโดยผูประเมิน

ประกอบดวยหลายฝาย (Md = 4.88, IR = 0.63) การที่ผูเช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลองกันวา 

ความนาจะเปนอยูในระดับมากที่สุด อภิปรายไดวา ผูเช่ียวชาญใหความคิดเห็นมากที่สุดเพราะ 

การประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรพยาบาลควรนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในการเก็บ

ขอมูล วิเคราะหขอมูล เพื่อใหเกิดเกิดความสะดวก รวดเร็ว แมนยํา ปราศจากความลําเอียง ทั้งนี้

การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรพยาบาลมีความสําคัญมาก ทั้งตอการใหรางวัลและ

การคงอยูในองคการ วิธีการประเมินจึงตองมีความนาเชื่อถือโดยเปนการรวมประเมินจากหลาย

ฝาย เชน ผูรวมงาน ผูบังคับบัญชา ผูรับผลงาน รวมทั้งผูถูกประเมิน เนื่องจากยุติธรรม ตรวจสอบ

ไดไมมีความลําเอียง การแจงผลการประเมินถือวาเปนสิทธิสวนบุคคล บุคลากรแตละคนไมอาจ

รับรูผลการประเมินของผูอ่ืนได กอนการประเมินผูประเมินและผูถูกประเมินตองรับรูขอตกลง

รวมกันอยางถูกตองและมีทัศนคติที่ดีตอการประเมิน นอกจากนี้การนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช
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ในการเก็บรวบรวมขอมูล ทําใหเกิดความสะดวก รวดเร็ว แมนยําข้ึน เชน Computerized 

Performance Appraisal แสดงความกาวหนาหรือถดถอยของบุคลากร และบันทึกไวในแฟม

สะสมงาน (คนึงนิจ  อุณหโชค, 2546) เนื่องจากการประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรพยาบาล

ขององคการพยาบาลเปนกระบวนการที่มีความตอเนื่องมิไดส้ินสุดในการประเมินผลแตละคร้ัง 

และมีผลในเรื่องการพิจารณาการเล่ือนข้ัน คาตอบแทน ของบุคลากรพยาบาล โรงพยาบาลสังกัด

กรมแพทยทหารเรือ     

5. ดานการธํารงรักษาบุคลากรพยาบาล 

จากผลการศึกษา การธํารงรักษาบุคลากรพยาบาลขององคการพยาบาลโรงพยาบาล

สังกัดกรมแพทยทหารเรือ ในชวงพุทธศักราช 2555 -2559 พบวา ผูเช่ียวชาญมีความคิดเห็น

สอดคลองกันที่มีความนาจะเปนอยูในระดับมากที่สุด (Md = 4.9, IR = 0.60) ไดแก พัฒนา

รูปแบบที่ชัดเจน และประกาศใหทราบอยางทั่วถึงในการสงเสริมและธํารงรักษาบุคลากรพยาบาล

ที่มีความสามารถสูง เสริมสรางแรงจูงใจใหบุคลากรพยาบาลเกิดความกระตือรือรนในการพัฒนา

ตนเองมากข้ึน ใสใจในคุณภาพชีวิตของบุคลากรพยาบาลเพื่อใหบุคลากรมีความยึดมั่นผูกพันตอ

องคกร มอบหมายผูรับผิดชอบดานจริยธรรมวิชาชีพ หรือคณะทํางานทางการพยาบาลที่คอย

ปกปองพิทักษสิทธิ์ ความเส่ียง ความปลอดภัย ของบุคลากรพยาบาล ใชกลยุทธตาง ๆ สรางความ

ยึดมั่นผูกพันตอองคกร และดึงดูดใจใหบุคลากรพยาบาลคงอยูในองคกร (Md = 4.88, IR = 0.63) 

การที่ผูเชี่ยวชาญมีความเห็นสอดคลองกันวามีความนาจะเปนอยูในระดับมากที่สุด อภิปรายไดวา 

องคการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือสรางกลยุทธในการดึงดูดใจบุคลากร

พยาบาลใหคงอยูในองคการ โดยการสรางรูปแบบการบริหารจัดการที่เอ้ืออํานวยใหพยาบาล

วิชาชีพทํางานไดอยางมีความสุขและเต็มความสามารถจนทําใหมีพยาบาลพอเพียงทามกลาง

สภาวะการขาดแคลนพยาบาล (ศิริพร  ตันติพูลวินัย, 2538) และสรางสภาพแวดลอมที่กอใหเกิด

การพยาบาลที่มี คุณภาพสูง และสามารถธํารงรักษาพยาบาลที่มีความสามารถสูงไวได 

(Trossman, 2002) ลดาวัลย  รวมเมฆ (2544) กลาววาการสรางความสุขในการทํางานของ

พยาบาลตองทําใหพยาบาลมีความพึงพอใจในงาน เปนบรรยากาศที่พยาบาลทํางานอยางมี

ความสุข มีคุณภาพชีวิตที่ดี มีความภาคภูมิใจในงานของตน มีขวัญและกําลังใจใหเห็นถึงคุณคา

แหงวิชาชีพพยาบาล นอกจากนี้ โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือไดมอบหมายให

คณะกรรมการบริหารและพัฒนาองคบุคคล หรืองานดานการบริหารทรัพยากรมนุษยดําเนินงาน

ดานบุคลากร โดยมีรองผูอํานวยการโรงพยาบาลฝายบริหารเปนประธานโดยตําแหนง และมี

คณะกรรมการฝายตาง ๆ ประกอบดวย คณะกรรมการอนุกรรมการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
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คณะอนุกรรมการฝกอบรม คณะกรรมการอ่ืนที่เกี่ยวของ เชน คณะกรรมการอาชีวอนามัย 

คณะกรรมการส่ิงแวดลอมและความปลอดภัย คณะกรรมการสงเสริมสุขภาพ คณะกรรมการสิทธิ

ผูปวย และคณะกรรมการควบคุมการติดเช้ือในโรงพยาบาล ซึ่งงานดานการบริหารและพัฒนาองค

บุคคลหรืองานดานการบริหารทรัพยากรมนุษย มีกระบวนการดําเนินงานที่เกี่ยวของกับบุคลากร

ของโรงพยาบาล อันประกอบไปดวยภารกิจหลัก 4 ดาน คือ การสรรหา การพัฒนา การใช

ประโยชน และการเก็บรักษาบุคลากร เพื่อใหโรงพยาบาลไดรับประโยชนสูงสุดจากคุณคาของ

บุคลากร ซึ่งจะสงผลสําเร็จตอเปาหมายของโรงพยาบาล ขณะเดียวกันบุคลากรก็มีความพึงพอใจ

ในการปฏิบัติงาน มีความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน มีสุขภาพที่ดี มีความสุข และเกิดผลดีตอ

ความกาวหนาของบุคคล 

6. ดานความกาวหนาทางวิชาชีพของบุคลากรพยาบาล 

จากผลการศึกษา ความกาวหนาทางวิชาชีพของบุคลากรพยาบาลขององคการพยาบาล 

โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ ในชวงพุทธศักราช 2555 -2559 พบวา ผูเช่ียวชาญมีความ

คิดเห็นสอดคลองกันวาความนาจะเปนอยูในระดับมากที่สุด (Md = 4.91, IR = 0.60) ไดแก 

กําหนดบันไดความกาวหนาทางวิชาชีพ (Career ladder) ของบุคลากรพยาบาลตามโครงสราง

ของตําแหนงใหครอบคลุมลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดําเนินการเตรียมความพรอมสําหรับบุคลากรที่มี

ความสามารถสูง เพื่อการกาวสูตําแหนงที่เหมาะสม การที่ผูเช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลองกันวา

มีความนาจะเปนอยูในระดับมากที่สุดอภิปรายไดวา องคการพยาบาลไดกําหนดความกาวหนา

ทางวิชาชีพ (Career ladder) ของบุคลากรพยาบาลใหครอบคลุมลักษณะงานที่ปฏิบัติ เชน ดาน

การปฏิบัติการพยาบาล, ดานการบริหารการพยาบาล, ดานพัฒนาคุณภาพทางการพยาบาล และ

ดานการศึกษา และมีการดําเนินการเตรียมความพรอมสําหรับบุคลากรที่มีความสามารถสูง เพื่อ

การกาวสูตําแหนงที่เหมาะสม สอดคลองกับ Krepper and Young (2000) ที่ไดศึกษา โมเดลของ 

Boyer (1990) พบวา Boyer ไดพัฒนาเสนทางความกาวหนาทางวิชาชีพสําหรับบุคลากรที่ทํางาน

ในสวนของภาครัฐและมหาวิทยาลัย ซึ่งไดแบงสายของความกาวหนาทางวิชาชีพออกเปน 4 สาย 

ทั้งนี้การพัฒนาใหตนเองกาวหนาทางวิชาชีพนั้น Boyer (1990) ไดเสนอแนะวาควรพัฒนาตนเอง

และมีการเตรียมความพรอมทั้งความรู และทักษะ เพื่อใหเกิดความเหมาะสมที่จะกาวสูตําแหนง

นั้น ๆ 
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ขอเสนอแนะการนําผลการวิจัยไปใช 

1. เปนแนวทางการดําเนินงานของการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาล  

โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ 

2. เปนแนวทางของกรมแพทยทหารเรือในการวางแผนและกําหนดนโยบายสําหรับการ 
บริหารทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาลใหสอดคลองกับบริบทในอนาคต 

ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 

ศึกษารูปแบบของการพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาล  

โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ  
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รายนามและประวัติผูเช่ียวชาญ 

รายนามผูเช่ียวชาญที่ใหการสัมภาษณและตอบแบบสอบถาม จํานวน 21 คน มีรายนาม

ตอไปนี้ 

1. กลุมผูเชี่ยวชาญดานนโยบายและการวางแผนดานกําลังพลกรมแพทยทหารเรือ จํานวน   

3 คน ไดแก 

   1.1 นาวาเอกคณิน ชุมวรฐายี              

   1.2 นาวาเอกบริพนธ สุวชิรัตน  

   1.3 นาวาเอกเฉลิมพล นิยมรัฐ    

2.   กลุมผูเช่ียวชาญระดับผูบริหารทางการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ 

จํานวน 5 คน ไดแก 

                2.1 นาวาเอกหญิง อําไพวัลย สวยสม   

                2.2  นาวาเอกหญิง นิลวดี รัตนสมบูรณ           

                2.3 นาวาเอกหญิง นัยนา ศิริรัตน             

                2.4 นาวาเอกหญิง เสาวรัจ       บุญเอ่ียม    

                2.5 นาวาเอกหญิง ทัศนี           สงกา  

     3.  กลุมผูเช่ียวชาญดานการวางแผนทรัพยากรมนุษย โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ 

จํานวน 5 คน ไดแก 

                3.1 นาวาเอกหญิง สายชล กองออน 

                3.2 นาวาเอกหญิง พัฒนา      กองศรี    

                3.3 นาวาโทหญิง พรทิพย     ไตรภัทร           

                3.4 นาวาโทหญิง กรองทิพย   จันทรอินทร      

                3.5 นาวาโทหญิง กิติมา       อรุณรัตตโนภาส 

    4. กลุมผูเชี่ยวชาญในองคกรวิชาชีพ จํานวน 5 คน ไดแก 

                 4.1 รองศาสตราจารย ดร.พวงรัตน บุญญานุรักษ 

                 4.2 นาวาเอกหญิง ดร. อนงคนุช ภูยานนท 

                 4.3 ผูชวยศาสตราจารย ดร. อรพรรณ โตสิงห           

                 4.4 นาวาอากาศเอกหญิง ดร.สุพิศ ประสพศิลป 

                 4.5 นางสาวสงศรี                    กิตติรักษตระกูล 

กลุมที ่5 ผูเชี่ยวชาญระดับอาจารยพยาบาล จํานวน 3 คน  

     5.1 นาวาเอกหญิง ดร. ธนพร  แยมสุดา              

     5.2 นาวาโทหญิง ดร. นวลลักขณ   บุษบง 
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     5.3 นาวาตรีหญิง ดร. หฤทัย  อาจปรุ    

ประวัติผูเชี่ยวชาญ 

1. กลุมผูเชีย่วชาญดานนโยบายและการวางแผนดานกําลงัพลกรมแพทย 
ทหารเรือ 

1.1 นาวาเอกคณิน  ชุมวรฐายี   

ตําแหนงปจจุบัน 

- หัวหนานายทหารฝายอํานวยการ กองบังคับการ กรมแพทย

ทหารเรือ 

                           สถานที่ปฏิบัติงาน 

- กองบังคับการ กรมแพทยทหารเรือ 

ประสบการณในการทํางาน 30 ป 

วุฒิการศึกษา  

- แพทยศาสตรบัณฑิต  

- ศึกษาหลักสูตรเสนาธกิารทหารเรือ โรงเรียนเสนาธิการทหารเรือ 

- วิทยาลัยการทพัเรือ 

ความเชีย่วชาญและประสบการณการทํางานปจจุบนั 

- บริหารกิจการสายแพทยกองทพัเรือ 

      1.2  นาวาเอกบริพนธ  สุวชิรัตน 

ตําแหนงปจจุบัน 

- นายทหารปฏิบัติการพิเศษ และรักษาราชการหวัหนากองโครงการ

และงบประมาณ กองบังคับการ กรมแพทยทหารเรือ 

สถานที่ปฏิบัติงาน 

- กองบังคับการ กรมแพทยทหารเรือ 

ประสบการณในการทํางาน 21 ป 

วุฒิการศึกษา 

- แพทยศาสตรบัณฑิต มหาวทิยาลัยมหิดล 

- ศึกษาหลักสูตรเสนาธกิารทหารเรือ โรงเรียนเสนาธิการทหารเรือ 

ความเชีย่วชาญและประสบการณการทํางานปจจุบนั 

- บริหารกิจการสายแพทยกองทพัเรือ 
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1.3 นาวาเอกเฉลมิพล  นยิมรัฐ 

ตําแหนงปจจุบัน 

- หัวหนากองกาํลังพล กองบังคับการ กรมแพทยทหารเรือ 

สถานที่ปฏิบัติงาน 

- กองบังคับการ กรมแพทยทหารเรือ 

ประสบการณในการทํางาน 18 ป 

วุฒิการศึกษา 

- แพทยศาสตรบัณฑิต จฬุาลงกรณมหาวทิยาลัย 

- ศึกษาหลักสูตรเสนาธกิารทหารเรือ โรงเรียนเสนาธิการทหารเรือ 

ความเช่ียวชาญและประสบการณการทํางานปจจุบนั 

- บริหารกิจการกําลังพลสายแพทยกองทัพเรือ 
2. กลุมผูเชีย่วชาญระดับผูบริหารทางการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทย 

ทหารเรือ 
2.1 นาวาเอกหญิง อําไพวัลย   สวยสม 

ตําแหนงปจจุบัน 

- พยาบาลผูชาํนาญการ กองบังคับการ กรมแพทยทหารเรือ 

สถานที่ปฏิบัติงาน 

- โรงพยาบาลสมเด็จพระนางเจาสิริกิต์ิ 

ประสบการณในการทํางาน 38 ป 

วุฒิการศึกษา 

- ปริญญาตรีสาธารณสุขศาสตร (เนนการบริหารโรงพยาบาล) 

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 

- MINI MBA IN HEALTH  มหาวิทยาลัยบูรพา 

ความเชีย่วชาญและประสบการณการทํางานในปจจุบนั 

- พยาบาลผูชาํนาญการ กองบังคับการ กรมแพทยทหารเรือ 

- ที่ปรึกษาองคกรพยาบาล 

2.2 นาวาเอกหญิง นิลวดี  รัตนสมบูรณ  

ตําแหนงปจจุบัน 

- หัวหนาฝายการพยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จพระปนเกลา 

สถานที่ปฏิบัติงาน 

- โรงพยาบาลสมเด็จพระปนเกลา 
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ประสบการณในการทํางาน 38 ป 

วุฒิการศึกษา 

- ปริญญาศึกษาศาสตรบัณฑติ มหาวทิยาลัยศรีนครินทรวโิรฒ 

- Mini MBA in Health คณะแพทยศาสตร จฬุาลงกรณมหาวทิยาลัย 

- วุฒิการอบรมหลักสูตรการพัฒนาศักยภาพดานการบริหารงาน

สําหรับผูบริหารระดับกลาง ของกรมแพทยทหารเรือ 

ความเชีย่วชาญและประสบการณการทํางานในปจจุบนั 

-     หัวหนาฝายการพยาบาล 

2.3 นาวาเอกหญิง นัยนา  ศิริรัตน  

   ตําแหนงปจจุบัน 

- หัวหนากลุมงานการบริหารการพยาบาล 

  สถานที่ปฏิบัติงาน 

- โรงพยาบาลสมเด็จพระปนเกลา 

ประสบการณในการทํางาน 37  ป 

วุฒิการศึกษา 

- ปริญญาศึกษาศาสตรบัณฑติ มหาวทิยาลัยศรีนครินทรวโิรฒ 

- ปริญญาพยาบาลบัณฑิต 

- วุฒิบัตรบริหารการพยาบาล 

ความเชีย่วชาญและประสบการณการทํางานในปจจุบนั 

- ฝายวิชาการ และผูตรวจการพยาบาล 

- หัวหนากลุมงานบริหารการพยาบาล 

2.4  นาวาเอกหญิง เสาวรัจ  บุญเอ่ียม   

   ตําแหนงปจจุบัน 

- หัวหนากลุมงานการพยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จพระนางเจาสิริกิต์ิ 

สถานที่ปฏิบัติงาน 

- โรงพยาบาลสมเด็จพระนางเจาสิริกิต์ิ 

ประสบการณการทาํงาน 35 ป 

วุฒิการศึกษา 

- ปริญญาตรี การศึกษาบัณฑิต มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

- ปริญญาตรีพยาบาลศาสตรบัณฑิต มหาวทิยาลัยมหิดล 
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- การพยาบาลเฉพาะทางการบริหารการพยาบาล จุฬาลงกรณ

มหาวิทยาลัย 

ความเชีย่วชาญและประสบการณการทํางานในปจจุบนั 

- หัวหนากลุมงานการพยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จพระนางเจาสิริกิต์ิ 

       2.5  นาวาเอกหญิง ทัศนี  สงกา 

   ตําแหนงปจจุบัน 

- หัวหนากองการพยาบาล โรงพยาบาลอาภากรเกียรติวงศ 

 สถานที่ปฏิบัติงาน   

- โรงพยาบาลอาภากรเกยีรติวงศ 

 ประสบการณการทาํงาน 31 ป 

 วุฒกิารศึกษา 

- พยาบาลศาสตรบัณฑิต คณะพยาบาลศาสตร มหาวทิยาลัยมหิดล 

- การพยาบาลเฉพาะทางสาขาการบริหารการพยาบาล คณะพยาบาล

ศาสตร มหาวทิยาลัยมหิดล 

- พยาบาลศาสตรมหาบัณฑติ สาขาการบริหารการพยาบาล คณะ

พยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

ความเชีย่วชาญและประสบการณการทํางานในปจจุบนั 

- หัวหนากองการพยาบาล โรงพยาบาลอาภากรเกียรติวงศ 
3. กลุมผูเชีย่วชาญดานการวางแผนทรัพยากรมนุษย โรงพยาบาลสังกัดกรม 

แพทยทหารเรือ 
3.1 นาวาเอกหญิง สายชล  กองออน 

ตําแหนงปจจุบัน 

- หัวหนากลุมงานเวชกรรมสังคม 

สถานที่ปฏิบัติงาน  

- โรงพยาบาลสมเด็จพระนางเจาสิริกิต์ิ 

ประสบการณในการทํางาน 35 ป 

วุฒิการศึกษา 

- ปริญญาตรี กศบ.พยาบาล 

- พยาบาลศาสตรมหาบัณฑติ สาขาการบริหารการพยาบาล คณะ

พยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
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ความเชีย่วชาญและประสบการณการทํางานในปจจุบนั 

- การบริหารการพยาบาล 

3.2 นาวาเอกหญิง พัฒนา  กองศรี    

ตําแหนงปจจุบัน 

- ประจํา พร. (ชวยราชการโรงพยาบาลสมเด็จพระนางเจาสิริกิต์ิ)  

      ที่ปรึกษากลุมบริหารการพยาบาล 

สถานที่ปฏิบัติงาน 

- โรงพยาบาลสมเด็จพระนางเจาสิริกิต์ิ 

ประสบการณในการทํางาน 34 ป 

วุฒิการศึกษา 

- พยาบาลศาสตรบัณฑิต มหาวทิยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 

- หลักสูตรการพยาบาลเฉพาะทางสาขาบริหารการพยาบาล 

- ศิลปะศาสตรมหาบัณฑิต (การทหาร) สาขาสังคม- จิตวิทยา 

ความเชีย่วชาญและประสบการณการทํางานในปจจุบนั 

- กรรมการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล (ผูเยี่ยมสํารวจภายใน

โรงพยาบาล) 

- ประธานความเส่ียงองคกรพยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จพระปนเกลา 

- ผูนิเทศการพยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จพระนางเจาสิริกต์ิิ 

- ที่ปรึกษากลุมบริหารการพยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จพระนางเจา

สิริกิต์ิ 

3.3 นาวาโทหญิง พรทิพย   ไตรภัทร           
ตําแหนงปจจุบัน 

- ประจํากรมแพทยทหารเรือ, ผูชวยเลขานุการคณะทํางานการบริหาร

ทรัพยากรมนษุยทางการพยาบาล, เลขานุการคณะกรรมการสิทธิ

ผูปวยและจริยธรรมองคกร, เลขานุการคณะกรรมาการบริหาร

คุณภาพโรงพยาบาล 

สถานที่ปฏิบัติงาน 

- โรงพยาบาลสมเด็จพระปนเกลา 

ประสบการณการทาํงาน 31 ป 
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วุฒิการศึกษา 

- วทบ. สาธารณสุข คณะสาธารณสุขศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล 

- พยาบาลศาสตรมหาบัณฑติ สาขาการบริหารการพยาบาล คณะ

พยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

ความเชีย่วชาญและประสบการณการทํางานในปจจุบนั 

- การจัดทาํแผนยุทธศาสตรโรงพยาบาล, การทํา SWOT Analysis 

- การวิเคราะห Productivity ทางการพยาบาล 

- การบริหารจัดการในการดูแลผูปวยแบบรายกรณี (Case 

Management) 

- การประเมนิคุณภาพโรงพยาบาลทั้งระบบ HA, และ ISO (Auditor 

และ Surveyor)  

3.4 นาวาโทหญิง กรองทพิย  จนัทรอินทร      
ตําแหนงปจจุบัน 

- หัวหนาหองบาํบัดพิเศษ กองศัลยกรรม 

สถานที่ปฏิบัติงาน 

- โรงพยาบาลสมเด็จพระปนเกลา 

ประสบการณการทาํงาน 30 ป 

วุฒิการศึกษา 

- ปริญญาตรีพยาบาลศาสตร 

- หลักสูตรเฉพาะทางการบริหารการพยาบาล 

ความเชีย่วชาญและประสบการณการทํางานในปจจุบนั 

- เชี่ยวชาญดานการดูแลผูปวยวกิฤตในหองบําบัดพเิศษ 

- ผูเยี่ยมสาํรวจ QMR งานดานคุณภาพของโรงพยาบาล 

- อนุกรรมการดานพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมแพทยทหารเรือ 

- ผูนิเทศทางการพยาบาล นอกเวลาราชการ 

- หัวหนาหอผูปวยวกิฤตศัลยกรรม  

3.5 นาวาโทหญิง กิติมา  อรุณรัตตโนภาส 

ตําแหนงปจจุบัน 

- รองดานการบริหารการพยาบาล (พฒันาบุคลากร) โรงพยาบาล

สมเด็จพระนางเจาสิริกิต์ิ 
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สถานที่ปฏิบัติงาน 

- โรงพยาบาลสมเด็จพระนางเจาสิริกิต์ิ 

ประสบการณการทาํงาน 27 ป 

วุฒิการศึกษา 

- การจัดการมหาบัณฑิต สาขาการจัดการทรัพยากรมนุษย ปริญญา

ตรีพยาบาลศาสตรบัณฑิต 

ความเชีย่วชาญและประสบการณการทํางานในปจจุบนั 

- การบริหารอัตรากําลัง 

- การประเมนิผลการปฏิบัติงาน 

- การวางแผนพฒันาบุคลากร 

- การจัดการความรู 
4. กลุมผูเชีย่วชาญในองคกรวิชาชพี 

4.1 รองศาสตราจารย ดร.พวงรัตน  บุญญานุรักษ 
ตําแหนงปจจุบัน 

- รองอธิการบดีฝายวิชาการ วทิยาลัยเซนตหลุยส 

  สถานที่ปฏิบัติงาน 

- วิทยาลัยเซนตหลุยส 

  ประสบการณในการทํางาน มากกวา 40 ป 

  วุฒิการศึกษา 

- ปริญญาตรีทางการพยาบาล มหาวทิยาลัยมหิดล 

- ปริญญาตรีครุศาสตรบัณฑิต สาขาการสอนวทิยาศาสตร 

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

- ปริญญาโททางการศึกษาพยาบาล จาก Columbia University, 

U.S.A. 

- ปริญญาโททางการบริหารการพยาบาลและการพยาบาลมารดาและ

ทารก จาก Wayne State University, U.S.A. 

ความเชีย่วชาญและประสบการณการทํางานในปจจุบนั 

- ที่ปรึกษาและผูทรงคุณวุฒิในหลายๆสถาบัน 

- รองอธิการบดีฝายวิชาการ วทิยาลัยเซนตหลุยส 
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4.2 นาวาเอกหญิง ดร. อนงคนุช  ภูยานนท 

ตําแหนงปจจุบัน 

- ผูอํานวยการวทิยาลัยพยาบาลกองทพัเรือและกรรมการสภาการ

พยาบาล 

  สถานที่ปฏิบัติงาน 

- วิทยาลัยพยาบาลกองทพัเรือ 

  ประสบการณในการทํางาน 35 ป 

  วุฒิการศึกษา 

- การศึกษาบัณฑิต (พยาบาล) มหาวทิยาลัยศรีนครินทรวโิรฒ

ประสานมิตร 

- ครุศาสตรมหาบัณฑิต (การบริหารการพยาบาล) จุฬาลงกรณ

มหาวิทยาลัย 

- ครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต (พฒันศึกษา) จุฬาลงกรณมหาวทิยาลัย 

ความเชีย่วชาญและประสบการณการทํางานในปจจุบนั 

- การสอนสูติ-นรีเวชศาสตร 

- การสอนและการบริหารการศึกษา 

- การวิจยัอนาคตภาพ 

       4.3  ผศ.ดร.อรพรรณ   โตสิงห 

ตําแหนงปจจุบัน 

- ผูชวยศาสตราจารย ระดับ ๘ และกรรมการสภาการพยาบาล    

สถานที่ปฏิบัติงาน 

- ภาควิชาการพยาบาลศัลยศาสตร คณะพยาบาลศาสตร  

มหาวิทยาลัยมหิดล 

ประสบการณในการทํางาน 28 ป 

วุฒิการศึกษา 

- ปริญญาเอก 

ความเชีย่วชาญและประสบการณการทํางานในปจจุบนั 

- การสอน ระดับปริญญาเอก  ปริญญาโท  ปริญญาตรีหลักสูตร

นานาชาติ  การพยาบาลเฉพาะทาง  วิชาทีรั่บผิดชอบหลัก  ภาวะ

ผูนําและระบบสุขภาพ  ความเชี่ยวชาญทางคลินิก burn care, 

trauma care  
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- ผูชวยเลขานุการคณะกรรมการสอบความรูความชํานาญเฉพาะ

ทางการพยาบาลและการผดุงครรภ สภาการพยาบาล 

- กรรมการสภาการพยาบาล 

- โฆษกและกรรมการบริหารสภาการพยาบาล 

- เลขาธิการคณะผูบริหารวทิยาลัยการพยาบาลและผดุงครรภข้ันสูง

แหงประเทศไทย  

       4.4  นาวาอากาศเอกหญิง ดร.สุพิศ   ประสพศิลป 

ตําแหนงปจจุบัน 

- ผูอํานวยการวทิยาลัยพยาบาลกองทพัอากาศ และกรรมการสภาการ

พยาบาล 

สถานที่ปฏิบัติงาน 

- วิทยาลัยพยาบาลกองทพัอากาศ 

ประสบการณในการทํางาน 38 ป 

วุฒิการศึกษา 

- ปริญญาเอก (บริหารการศึกษา) 

ความเชีย่วชาญและประสบการณการทํางานในปจจุบนั 

 - คณะกรรมการประเมินการพัฒนาคุณภาพบุคลากรทหารอากาศ 

 - รองประธานคณะบริหารกาํลังพลพยาบาลทหารอากาศ 

 - ผูบริหารวทิยาลัยพยาบาลกองทพัอากาศ 

       4.5  นางสาว สงศรี   กติติรักษตระกูล 

    ตําแหนงปจจุบัน 

- รองผูอํานวยการสถาบันพระบรมราชชนก 

  สถานที่ปฏิบติังาน  

- สถาบันพระบรมราชชนก สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข 

  ประสบการณในการทํางาน 36 ป 

  วฒุิการศึกษา 

-     ศึกษาศาสตรบัณฑิต  (พยาบาล) มหาวทิยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

-     วทิยาศาสตรมหาบัณฑติ (บริหารโรงพยาบาล)  

       คณะสาธารณสุขศาสตร มหาวทิยาลัยมหิดล 
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   ความเช่ียวชาญและประสบการณการทาํงานในปจจุบนั 

- ดานการบริหาร เสนอแนะแนวทางการบริหารทีพ่งึประสงค 

- ดานบริหารระบบการศึกษา การกําหนดกรอบการผลิตบุคลากร

สาธารณสุขของกระทรวงสาธารณสุข, การพัฒนาคุณภาพและทิศ

ทางการผลิตเพื่อนาํเสนอเชิงนโยบาย 
5. กลุมผูเชีย่วชาญระดับอาจารยพยาบาล 

5.1  นาวาเอกหญิง ดร. ธนพร  แยมสุดา  

  ตําแหนงปจจุบัน 

-  รองผูอํานวยการวทิยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ   

  สถานที่ปฏิบติังาน 

-  วทิยาลัยพยาบาลกองทพัเรือ   

  ประสบการณในการทํางาน 30 ป 

  วฒุิการศึกษา 

- วิทยาศาสตรบัณฑิต (พยาบาล) มหาวิทยาลัยมหิดล 

- พยาบาลศาสตรบัณฑิต คณะพยาบาลศาสตร มหาวทิยาลัยมหิดล 

- พยาบาลศาสตรมหาบัณฑติ (การบริหารการพยาบาล) จุฬาลงกรณ

มหาวิทยาลัย 

- ครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต (อุดมศึกษา) จุฬาลงกรณมหาวทิยาลัย 

  ความเช่ียวชาญและประสบการณการทาํงานในปจจุบนั 

- การสอน, การวิจัย, การจัดการความรู, การบริหารการพยาบาล, 

หลักสูตร, จริยศาสตร 

5.2 นาวาโทหญิง ดร. นวลลกัขณ  บุษบง     

    ตําแหนงปจจุบัน 

- อาจารยพยาบาล 

  สถานที่ปฏิบติังาน 

- วิทยาลัยพยาบาลกองทพัเรือ   

  ประสบการณในการทํางาน 22 ป 

  วฒุิการศึกษา 

- สาธารณสุขศาสตรบัณฑิต สาขาวทิยาศาสตรสุขภาพ เอกบริหาร

โรงพยาบาล มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 
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- พยาบาลศาสตรมหาบัณฑติ สาขาการบริหารการพยาบาล  

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

- ครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาบริหารการศึกษา  จฬุาลงกรณ

มหาวิทยาลัย 

  ความเช่ียวชาญและประสบการณการทาํงานในปจจุบนั 

- การประเมนิหลักสูตรพยาบาลศาสตร 

- การสอนและการวิจัยทางการพยาบาล 

      5.3  นาวาตรีหญิง หฤทยั  อาจปร ุ

   ตําแหนงปจจุบัน 

- อาจารยพยาบาล 

 สถานที่ปฏิบัติงาน 

- วิทยาลัยพยาบาลกองทพัเรือ   

 ประสบการณในการทํางาน 13 ป 

  วฒุิการศึกษา 

- ปริญญาตรีสาขาพยาบาลศาสตร (เกียรตินิยมอันดับ 1) วทิยาลัย

พยาบาลกองทัพเรือ 

- ปริญญาโทสาขาการพยาบาลศึกษา จุฬาลงกรณมหาวทิยาลัย 

- ปริญญาเอกสาขาการวัดและการประเมินผลการศึกษา จุฬาลงกรณ

มหาวิทยาลัย 

  ความเช่ียวชาญและประสบการณการทาํงานในปจจุบนั 

- การสอนและการวิจัยทางการพยาบาล 
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ภาคผนวก ข 
 

ตัวอยางหนังสือเชิญผูเช่ียวชาญ 
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ภาคผนวก ค 
 

เอกสารรับรองการผานการพิจารณาจริยธรรมการวิจัย 
เอกสารขอมูลสําหรับผูเขารวมการวิจัย 

และหนังสือแสดงความยินยอมเขารวมการวิจัย 
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ภาคผนวก ง 
 

เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
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เรียน  ทานผูทรงคุณวุฒ ิ

ส่ิงที่สงมาดวย 

1. เอกสารชุดที ่1 โครงรางวทิยานพินธฉบับยอ เร่ืองการบริหารทรัพยากรมนุษยของ

องคการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ ในชวงพุทธศักราช 2555 – 

2559 

2. เอกสารชุดที ่2 ขอมูลสําหรับกลุมประชากรหรือผูมีสวนรวมในการวิจัย 

3. เอกสารชุดที ่3 แบบสอบถามรอบที่ 1 

เนื่องดวยดิฉัน นาวาตรีหญิง ธนัชพร  สวางแจง นิสิตสาขาการบริหารการพยาบาล คณะ

พยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธ เร่ือง 

การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ ในชวง

พุทธศักราช 2555 – 2559 โดยมี รองศาสตราจารย ดร.กัญญดา  ประจุศิลป เปนอาจารยที่ปรึกษา

วิทยานิพนธ จึงขอเรียนเชิญทานเปนผูเช่ียวชาญเขารวมในการวิจัยคร้ังนี้ พรอมทั้งจัดสงเอกสารที่

เกี่ยวของกับการวิจัยใหทานไดพิจารณา เพื่อเปนขอมูลการเขารวมในการวิจัย ซึ่งโครงการวิจัยนี้ได

ผานการอนุมัติใหทําการวิจัย โดยคณะกรรมการของคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณ

มหาวิทยาลัยแลว เม่ือวันที่ 10 กุมภาพันธ 2554 ผานคณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยใน

คน กลุมสหสถาบัน ชุดที่ 1 จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย เมื่อวันที่ 27 มีนาคม 2554 และผาน

คณะกรรมการวิจัยและจริยธรรมการวิจัยในมนุษย กรมแพทยทหารเรือ เมื่อวันที่ 20 พฤษภาคม 

2554 แลว 

 

       ดวยความเคารพอยางสูง 

              นาวาตรีหญิง ธนชัพร  สวางแจง 

 

 

 

 

 

 

หมายเหตุ    :     ขอความกรุณาทานผูทรงคุณวุฒิ กรอกแบบสอบถาม สวนที ่1 หนา 1  

ในเอกสารชุดที่ 3 และสงคืนแกผูวิจยัในวนัทีน่ัดสัมภาษณ ขอขอบพระคุณคะ  
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แบบสอบถามรอบท่ี 1 
เรื่อง 

การบรหิารทรัพยากรมนษุยขององคการพยาบาล 
โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ 

ในชวงพุทธศกัราช 2555 – 2559 

………………………………………………………. 

สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไป 

คําชี้แจง กรุณากรอกรายละเอียดลงในชองวาง เพือ่เปนขอมูลอางอิงถึงคุณสมบัติ
ผูเชี่ยวชาญ 

1. ชื่อ – นามสกลุ.................................................................................. 

2. ตําแหนง........................................................................................... 

3. หนวยงาน......................................................................................... 

4. ประสบการณในการทํางาน........................ป 

5. วุฒิการศึกษา
..................................................................................................................................

.................................................................................................................................. 

6. ความเชีย่วชาญและประสบการณการทํางานปจจุบนั
..................................................................................................................................

..................................................................................................................................

.................................................................................................................................. 

สวนที่ 2 : แบบสอบถามความคิดเห็น รอบท่ี 1 

 เปนแบบสัมภาษณ เพื่อรวบรวมความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญเกี่ยวกับ การบริหาร

ทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ ในชวง

พุทธศักราช 2555 – 2559 โดยวิธีการสัมภาษณดวยคําถามปลายเปด เพื่อใหผูเช่ียวชาญได

แสดงความคิดเห็นโดยอิสระ มีดังนี้ 

1. ทานคิดวา การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทย

ทหารเรือ ในชวงพุทธศักราช 2555 – 2559 ควรเปนอยางไร 
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เร่ือง  ขอสงแบบสอบถามเพื่อการวิจัย รอบที่ 2  

เรียน  ทานผูทรงคุณวุฒ ิ

 ดิฉัน นาวาตรีหญิง ธนัชพร  สวางแจง นิสิตสาขาการบริหารการพยาบาล คณะพยาบาล

ศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธเร่ือง “การบริหาร

ทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ ในชวงพุทธศักราช 

2555 – 2559” โดยใชเทคนิค  EDFR ทั้งนี้ไดดําเนินการรวบรวมความคิดเห็นจากทานโดยการ

สัมภาษณไปในรอบที่ 1 แลว ในคร้ังนี้จะเปนการตอบแบบสอบถามรอบที่ 2 ประกอบดวย การ

บริหารทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ ในชวง

พุทธศักราช 2555 – 2559 ทั้งหมด 6 ดาน จํานวน 52 ขอ 

 ดิฉันหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความรวมมือจากทานในการตอบแบบสอบถามคร้ังนี้ ใน

การนี้ใครขอความกรุณาทานตอบแบบสอบถาม พรอมทั้งแสดงความคิดเห็นและขอเสนอแนะ

ตามที่ทานเห็นสมควร และเพื่อความตรงของการวิจัย ชวงระยะเวลาในการตอบแบบสอบถามแต

ละรอบไมควรหางกันมากนัก ดิฉันจึงใครขอความกรุณาจากทาน ไดโปรดสงแบบสอบถามนี้คืน

ภายในวันศุกรที่ 5 สิงหาคม 2554 

 

    ขอขอบพระคุณในความอนเุคราะหของทานเปนอยางสูง 

น.ต.หญิง ธนชัพร  สวางแจง รน. 

โทรศัพท 08-1880-6263 
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แบบสอบถามสําหรับรวบรวมขอมูลดวยเทคนิค EDFR รอบที่ 2 

เร่ือง 

การบริหารทรัพยากรมนษุยขององคการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ 

ในชวงพทุธศักราช 2555 - 2559 

.......................................................................... 

คําช้ีแจงในการตอบแบบสอบถาม  

 1. แบบสอบถามฉบับนี้เปนแบบมาตราประมาณคา (Rating scale)  

             2. แบบสอบถามชุดนี้ประกอบดวย การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาล 

โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ ในชวงพุทธศักราช 2555 - 2559 ที่ไดจากการวิเคราะห

วรรณกรรมและบูรณาการรวมกับการสัมภาษณผูเช่ียวชาญ 21 คน ประกอบดวย 6 รายดาน 

จํานวน 52 ขอ มีรายละเอียดดังนี้ 

2.1 ดานการวางแผนการบริหารทรัพยากรมนุษย  จํานวน        9 ขอ    

2.2 ดานการสรรหาบุคลากรพยาบาล                จํานวน        7     ขอ 

    2.3 ดานการพัฒนาบุคลากรพยาบาล             จํานวน      10    ขอ 

    2.4 ดานการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรพยาบาล    จํานวน      10    ขอ 

    2.5 ดานการธํารงรักษาบุคลากรพยาบาล    จํานวน      11    ขอ 

         2.6 ดานความกาวหนาทางวิชาชีพของบุคลากรพยาบาล    จํานวน        5    ขอ  

 3. การรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถามฉบับนี้มีจุดมุงหมายเพื่อรวบรวมความคิดเห็น 

    ทานมีความคิดเห็นวา การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาล โรงพยาบาล

สังกัดกรมแพทยทหารเรือ ในชวงพุทธศักราช 2555 – 2559 ในระดับมากนอยเพียงใด จากมาก

ที่สุด – นอยที่สุด (จากระดับ 5 - 1) การตอบแบบสอบถาม ขอใหทานกาเคร่ืองหมาย √ ลงในชอง

ที่ตรงกับความเห็นของทาน  
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หากทานมีขอเสนอแนะเพ่ิมเติม กรุณาเขียนลงในสวนขวามือของแตละขอหรือ
สวนทายของแบบสอบถาม 

    ความหมายของระดับความคิดเห็น ซึ่งกําหนดเปน 5, 4, 3, 2, 1 มีดังนี้ 

      5 หมายถึง ทานมีความเห็นวาขอความนั้นควรเปนการบริหาร 

ทรัพยากรมนุษยของ องคการพยาบาล โรงพยาบาล

สังกัดกรมแพทยทหารเรือ ในชวงพุทธศักราช  2555 – 

2559 ในระดับมากที่สุด 

 4 หมายถึง ทานมีความเห็นวาขอความนั้นควรเปนการบริหาร 

ทรัพยากรมนุษยของ องคการพยาบาล โรงพยาบาล

สังกัดกรมแพทยทหารเรือ ในชวงพุทธศักราช  2555 – 

2559 ในระดับมาก 

 3 หมายถึง ทานมีความเห็นวาขอความนั้นควรเปนการบริหาร 

ทรัพยากรมนุษยของ องคการพยาบาล โรงพยาบาล 

สังกัดกรมแพทยทหารเรือ ในชวงพุทธศักราช  2555 –  

2559 ในระดับปานกลาง 

2 หมายถึง ทานมีความเห็นวาขอความนั้นควรเปนการบริหาร 

ทรัพยากรมนุษยของ องคการพยาบาล โรงพยาบาล 

สังกัดกรมแพทยทหารเรือ ในชวงพุทธศักราช  2555 –  

2559 ในระดับนอย 

1 หมายถึง ทานมีความเห็นวาขอความนั้นควรเปนการบริหาร   

    ทรัพยากรมนุษยของ องคการพยาบาล โรงพยาบาล 

สังกัดกรมแพทยทหารเรือ ในชวงพุทธศักราช  2555 – 

2559 ในระดับนอยที่สุด 
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แบบสอบถามความคิดเหน็ รอบท่ี 2 

 
ขอ 

การบรหิารทรัพยากรมนษุย 
ขององคการพยาบาล  

โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ  
ในชวงพุทธศกัราช 2555 – 2559  

ระดับความคิดเห็น ขอ 
เสนอแนะ 

5 4 3 2 1 

 

1 

   ดานการวางแผนการบริหารทรพัยากรมนุษย 

แผนการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการ

พยาบาลปรับลดใหส้ันลงเพื่อทันตอการ 

เปล่ียนแปลงที่เกิดข้ึนอยางรวดเร็ว รวมถึงการ

เปล่ียนแปลงนโยบายระบบบริการสุขภาพ แบง

แผนเปน 3 ระยะคือ แผนระยะส้ัน 1 ป, แผนระยะ

กลาง 3 ป, และแผนระยะยาว 5 ป 

      

2 แผนการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการ

พยาบาลคํานึงถึงแนวโนมปญหาสุขภาพ 

ของประเทศ เชน กลุมผูสูงอายุ หรือโรคระบาดท่ี

เกิดข้ึนใหม 

      

3 แผนการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการ

พยาบาลใชหลักการมีสวนรวมของผูเกี่ยวของทุก

ฝาย 

      

4 วางแผนการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการ

พยาบาลกําหนดเปาหมาย กลยุทธ และตัวชี้วัด ที่

สามารถประเมินไดอยางชัดเจน 

 

      

5 วางแผนการบริหารทรัพยากรมนุษยใหมีบุคลากร

พยาบาลเพียงพอตอการบริการพยาบาล โดยการ

วิเคราะห คํานวณ อัตรากําลังพล ที่สอดคลองกับ

การรับและการลาออกของบุคลากรพยาบาล 

  

      

 

 

 



 173

 
ขอ 

การบรหิารทรัพยากรมนษุย 
ขององคการพยาบาล  

โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ  
ในชวงพุทธศกัราช 2555 – 2559  

ระดับความคิดเห็น ขอ 
เสนอแนะ 

5 4 3 2 1 

6 วางแผนการคัดเลือกนักเรียนพยาบาลรวมกับ

วิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ เพื่อใหได 

อัตรากําลังและบุคลากรที่มีสมรรถนะตามที่

ตองการ 

      

7 วางแผนการพัฒนาบุคลากรพยาบาลโดยการ

พัฒนาเครือขายความรวมมือทางวิชาการและการ

วิจัยทั้งภายในและภายนอกประเทศ 

      

8 

 

วางแผนการพัฒนาบุคลากรพยาบาลโดยการ

พัฒนาเครือขายความรวมมือทางวิชาการและการ

วิจัยทั้งภายในและภายนอกประเทศ 

      

9 องคการพยาบาลทั้ง  2 แหง  คือ  โรงพยาบาล

สมเด็จพระปนเกลา และโรงพยาบาลพระนางเจา

สิริกิต์ิ ประสานและรวมมือกันในการวางแผนการ

บริหารทรัพยากรมนุษย 

      

 

ขอเสนอแนะ

..............................................................................................................................................

..............................................................................................................................................

..............................................................................................................................................

..............................................................................................................................................

..............................................................................................................................................

..............................................................................................................................................

..............................................................................................................................................

..............................................................................................................................................

............................................................................................................................................. 
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ขอ 

การบรหิารทรัพยากรมนษุย 
ขององคการพยาบาล  

โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ  
ในชวงพุทธศกัราช 2555 – 2559  

ระดับความคิดเห็น ขอ 
เสนอแนะ 

5 4 3 2 1 

 

1 

   ดานการสรรหา / คัดเลอืก บุคลากรพยาบาล 

ประสานกับวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือในการ

พัฒนาระบบคัดเลือกนักเรียนพยาบาล 

      

2 รับสมัครบุคลากรพยาบาลเขาทํางานเปนแบบเปด

กวาง คือรับนักเรียนพยาบาลที่สําเร็จการศึกษา

จากสถาบัน อ่ืน  นอกเหนือจากผู สํา เ ร็จจาก

วิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ 

      

3 คัดเลือกบุคลากรพยาบาลเขาทํางานใชวิธีการ

คัดเลือกมากกวาหนึ่งวิธี เชน การสอบขอเขียน 

การสัมภาษณ การทดลองงาน  

      

4 คัดเลือกบุคลากรพยาบาลเขาทํางานในหนวยงาน

พิเศษ เชน หนวยอภิบาลผูปวยหนัก (ICU) ฯลฯ 

ตามคุณสมบัติ รวมกับความตองการของผูสมัคร 

      

5 พัฒนากระบวนการสรรหาเพ่ือใหไดบุคลากร

พยาบาลที่มีความสามารถสูง 

      

6 มีอิสระมากข้ึน  ในการดําเนินการสรรหาและ

คัดเลือกบุคลากรพยาบาล 

      

7 ปรับปรุงวิธีการการเขาสูตําแหนงผูบริหารทางการ

พยาบาลระดับสูงขององคการพยาบาล  เชน 

คุณสมบั ติด าน คุณวุฒิทางการ ศึกษา  และ

สมรรถนะที่จําเปนอ่ืน ๆ 

 

      

ขอเสนอแนะ 

..............................................................................................................................................

.............................................................................................................................................. 
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ขอ 

การบรหิารทรัพยากรมนษุย 
ขององคการพยาบาล  

โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ  
ในชวงพุทธศกัราช 2555 – 2559  

ระดับความคิดเห็น ขอ 
เสนอแนะ 

5 4 3 2 1 

 

1 

   ดานการพฒันาบุคลากรพยาบาล 
ดําเนินการจัดทําแผนกลยุทธ เพื่อพัฒนาบุคลากร

พยาบาลใหไดครบถวนทุกคนในแตละป 

      

2 ส ง เ ส ริมพัฒนา บุคลากรพยาบาล โดย เน น

ปฏิบัติการพยาบาลทางคลินิก 

      

3 สงเสริมใหบุคลากรพยาบาลพัฒนาความสามารถ

ในการใหบริการเชิงรุกมากข้ึน 

      

4 สงเสริมบุคลากรพยาบาลใหมีโอกาสศึกษาตอใน

สาขาตาง ๆ  เพื่อบูรณาการกับศาสตรทางการ

พยาบาล 

      

5 ส ง เส ริมใหบุคลากรพยาบาลเปนพยาบาล

ผูเชี่ยวชาญเฉพาะทาง 

      

6 พัฒนาบุคลากรพยาบาลโดยมอบหมายให

พยาบาลผูเช่ียวชาญเฉพาะสาขาการพยาบาลใน

โรงพยาบาลเปนวิทยากรและเปนพี่เล้ียง 

      

7 ส ง เส ริมและพัฒนาใหบุคลากรพยาบาลใช

เทคโนโลยีใหมมากข้ึน  เชน  การใชโปรแกรม

คอมพิวเตอร 

      

8 พัฒนาใหมีแหลงการเรียนรูนอกจากหองสมุด และ

สงเสริมการจัดการความรูบุคลากรพยาบาลมาก

ข้ึน 

      

9 เช่ือมโยง ประสานกับองคการอ่ืนที่เกี่ยวของ เพื่อ

พัฒนาบุคลากรพยาบาลใหมีความรู  

ความสามารถในการแขงขัน การตอรองกับวิชาชีพ

กลุมอ่ืน 
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ขอ 

การบรหิารทรัพยากรมนษุย 
ขององคการพยาบาล  

โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ  
ในชวงพุทธศกัราช 2555 – 2559  

ระดับความคิดเห็น ขอ 
เสนอแนะ 

5 4 3 2 1 

10 รวมกับวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือวิเคราะหการ

พัฒนาบุคลากรเช่ือมโยงกันระหวางฝายผลิตกับ

ฝายการพยาบาล 

      

 

ขอเสนอแนะ 

..............................................................................................................................................

..............................................................................................................................................

..............................................................................................................................................

..............................................................................................................................................

..............................................................................................................................................

..............................................................................................................................................

.............................................................................................................................................. 
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ขอ 

การบรหิารทรัพยากรมนษุย 
ขององคการพยาบาล  

โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ  
ในชวงพุทธศกัราช 2555 – 2559  

ระดับความคิดเห็น ขอ 
เสนอแนะ 

5 4 3 2 1 

 

 

1 

 

   ดานการประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากร
พยาบาล 

มีการสื่อสารใหผูประเมิน และผูถูกประเมินรับรู

ข อ ตกล ง ร ว มกั น และมี ทั ศนค ติที่ ดี ต อ ก า ร

ประเมินผล 

      

2 นําการประเมินแบบ  360 องศา  มาใชในการ

ประเมินบุคลากรพยาบาล 

      

3 จัดการประเมินผลทั้งการประเมินผลที่เปนทีมและ

ประเมินรายบุคคล 

      

4 การประเมินผลรายบุคคลประกอบดวยผลงาน 

และพฤติกรรมของบุคคล เชน ความสามารถใน

การทํางานเปนทีม จริยธรรมในการทํางาน 

      

5 การประเมินผลบุคลากรพยาบาลประเมินตาม

ตัวช้ีวัด โดยมุงน้ําหนักที่ผลงานเปนหลัก 

      

6 การประเมินผลมีความยุติธรรม ปราศจากความ

ลําเอียง ผูประเมินผลประกอบดวยหลายฝาย เชน 

ผูรวมงาน ผูบังคับบัญชา ผูรับผลงาน 

      

7 ใชเทคโนโลยีสารสนเทศเปนเคร่ืองมือที่สําคัญใน

การเก็บขอมูล วิเคราะหขอมลู 

      

8 ใชผลการประเมิน บุคลากรพยาบาลในการ

พิจารณาส่ิงจูงใจใหแกบุคลากรพยาบาล 

      

9 นําผลการประเมินมาจัดสรรอัตรากําลังตามภาระ
งานและผลงานของหนวยงาน (Productivity) 
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ขอ 

การบรหิารทรัพยากรมนษุย 
ขององคการพยาบาล  

โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ  
ในชวงพุทธศกัราช 2555 – 2559  

ระดับความคิดเห็น ขอ 
เสนอแนะ 

5 4 3 2 1 

10 การดําเนินการแจงผลการประเมินบุคลากร

พยาบาลคํานึงถึงสิทธิสวนบุคคล เชน การ 

รักษาขอมูลสวนบุคคลเปนความลับ 

      

 

ขอเสนอแนะ 

..............................................................................................................................................

..............................................................................................................................................

..............................................................................................................................................

..............................................................................................................................................

..............................................................................................................................................

.............................................................................................................................................. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 179

 
ขอ 

การบรหิารทรัพยากรมนษุย 
ขององคการพยาบาล  

โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ  
ในชวงพุทธศกัราช 2555 – 2559  

ระดับความคิดเห็น ขอ 
เสนอแนะ 

5 4 3 2 1 

 

1 

   ดานการธาํรงรักษาบุคลากรพยาบาล 

ใสใจในความเปนมนุษยของบุคลากรพยาบาล 

เชน การสรางบรรยากาศในการทํางาน ความพึง

พอใจในการปฏิบัติงาน ความสุขในการทํางาน 

      

2 ดําเนินการเสริมสรางแรงจูงใจใหบุคลากรพยาบาล

เกิดความกระตือรือรนในการพัฒนาตนเองมากข้ึน 

      

3 วิเคราะหความตองการดานสวัสดิการ และปจจัย

อ่ืนของบุคลากรพยาบาล นอกเหนือจากที่ไดรับ

จากกรมแพทยทหารเรือ 

      

4 พัฒนารูปแบบในการสงเสริมและธํารงรักษา

บุคลากรพยาบาลที่มีความสามารถสูง 

      

5 ปรับกลยุทธใหบุคลากรพยาบาลไดรับการแตงต้ัง

ยศ และการเล่ือนชั้นยศ ตามหวงเวลาที่เหมาะสม 

      

6 ใชกลยุทธตาง ๆ ในการสรางความยึดมั่นผูกพันตอ

องคกร และดึงดูดใจใหบุคลากรพยาบาลคงอยูใน

องคกร 

      

7 จัดสวัสดิการที่เอ้ือตอการปฏิบัติงานอยางเพียงพอ 

เชน หอพัก บานพักภายในโรงพยาบาล ฯลฯ  

      

8 ป รับป รุ ง ระบบการ จัด เ ว ร เพื่ อจู ง ใจ ในการ

ปฏิบัติงาน เชน เปดโอกาสใหบุคลากรพยาบาล

เลือกเวลา หรือวันหยุดในการปฏิบัติงานของ

ตนเองไดมากข้ึน 

      

9 สงเสริมกิจกรรมให เกิดสัมพันธภาพระหวาง

บุคลากรพยาบาลมากข้ึน 
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ขอ 

การบรหิารทรัพยากรมนษุย 
ขององคการพยาบาล  

โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ  
ในชวงพุทธศกัราช 2555 – 2559  

ระดับความคิดเห็น ขอ 
เสนอแนะ 

5 4 3 2 1 

10 เพิ่มชองทางใหบุคลากรพยาบาลแสดงความ

คิดเห็น  ขอเสนอแนะในการบริหารทรัพยากร

มนุษยมากข้ึน 

      

11 มอบหมายผูรับผิดชอบ หรือคณะทํางานทางการ

พยาบาลที่คอยปกปองพิทักษสิทธิ์ ความเสี่ยง 

ความปลอดภัย ของบุคลากรพยาบาล 

      

 

ขอเสนอแนะ 

..............................................................................................................................................

..............................................................................................................................................

..............................................................................................................................................

..............................................................................................................................................

..............................................................................................................................................

..............................................................................................................................................

.......................................................................................... 
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ขอ 

การบรหิารทรัพยากรมนษุย 
ขององคการพยาบาล  

โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ  
ในชวงพุทธศกัราช 2555 – 2559  

ระดับความคิดเห็น ขอ 
เสนอแนะ 

5 4 3 2 1 

 

 

1 

   ดานความกาวหนาทางวิชาชพีของบคุลากร
พยาบาล 

กําหนดบันไดความกาวหนาทางวิชาชีพ (Career 

ladder) ของบุคลากรพยาบาล 

      

2 เปดโอกาสใหบุคลากรพยาบาลสามารถเลือก

บันไดความกาวหนาทางวิชาชีพของตนเอง 

      

3 กําหนดคุณลักษณะ  คุณสมบัติ  ของบุคลากร

พยาบาลสําหรับบันไดความกาวหนาทางวิชาชีพ

อยางชัดเจน 

      

4 ดําเนินการเตรียมความพรอมสําหรับบุคลากรที่มี

ความสามารถสู ง  เพื่ อการก าว สู ตํ าแหน งที่

เหมาะสม 

      

5 กําหนดใหบุคลากรพยาบาลที่มีความสามารถสูง

สามารถกาวหนาทางวิชาชีพ  โดยไมตองรอ

ระยะเวลาในการปรับหรือเล่ือนตําแหนง 

      

 

ขอเสนอแนะ 

..............................................................................................................................................

..............................................................................................................................................

..............................................................................................................................................

..............................................................................................................................................

..............................................................................................................................................

........................................................................... 
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เร่ือง  ขอสงแบบสอบถามเพื่อการวิจัยรอบที่ 3  

เรียน  ทานผูทรงคุณวุฒ ิ

 ดิฉัน นาวาตรีหญิง ธนัชพร สวางแจง นิสิตสาขาการบริหารการพยาบาล คณะพยาบาล

ศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธเร่ือง “การบริหาร

ทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ ในชวงพุทธศักราช 

2555 – 2559” โดยใชเทคนิค  EDFR ทั้งนี้ไดมีการดําเนินการรวบรวมความคิดเห็นจากทานโดย

การสัมภาษณไปในรอบที่ 1และรอบที่ 2 แลว ในคร้ังนี้จะเปนการตอบแบบสอบถามรอบที่ 3 เปน

การทบทวนคําตอบของทานกับผูเชี่ยวชาญทานอ่ืนๆ เพื่อหาความสอดคลองกันของกลุม

ผูเช่ียวชาญแบบสอบถามประกอบดวย การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาล 

โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ ในชวงพุทธศักราช 2555 – 2559 ทั้งหมด 6 ดาน 

ประกอบดวยรายขอยอย 54 ขอ 

 ดิฉันหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความรวมมือจากทานในการตอบแบบสอบถามคร้ังนี้ ใน

การนี้ใครขอความกรุณาทานตอบแบบสอบถาม พรอมทั้งแสดงความคิดเห็นและขอเสนอแนะ

ตามที่ทานเห็นสมควร และเพื่อความตรงของการวิจัย ชวงระยะเวลาในการตอบแบบสอบถามแต

ละรอบไมควรหางกันมากนัก ดิฉันจึงใครขอความกรุณาจากทาน ไดโปรดสงแบบสอบถามนี้คืน

ภายในวัน 26 สิงหาคม 2554 

 

 

    ขอขอบพระคุณในความอนเุคราะหของทานเปนอยางสูง 

                                                                  นาวาตรีหญิง ธนัชพร สวางแจง 

                                                                    โทรศัพท 08-880-6263 

 

  

 

 

หมายเหตุ : กรุณาสงแบบสอบถามใสซองติดแสตมปที่เตรียมมาให  

ซึ่งเปนไปรษณียแบบสงดวน (EMS) โดยไมตองเสียคาใชจายเพิ่ม 
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แบบสอบถามรอบที่ 3 

เร่ือง 

การบริหารทรัพยากรมนษุยขององคการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ  

ในชวงพทุธศักราช 2555 – 2559 

.................................................................... 

ตอนที่ 1: คําช้ีแจงในการตอบแบบสอบถาม 

 1. แบบสอบถามฉบับนี้ถามเกี่ยวกับ การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาล 

โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ ในชวงพุทธศักราช 2555 – 2559 ที่ไดจากการวิเคราะห

วรรณกรรมและบูรณาการรวมกับการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญ 21 คน โดยขอคําถามประกอบดวย 

การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ ในชวง

พุทธศักราช 2555 – 2559ทั้งหมด 6 ดาน จํานวน 52 ขอ ดังนี้ 

   1) ดานการวางแผนการบริหารทรัพยากรมนุษย ประกอบดวยรายขอยอย จํานวน       9  ขอ 

   2) ดานการสรรหาบุคลากรพยาบาล                   ประกอบดวยรายขอยอย จํานวน      7  ขอ 

   3) ดานการพัฒนาบุคลากรพยาบาล  ประกอบดวยรายขอยอย จํานวน     10  ขอ 

   4) ดานการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรพยาบาล  

ประกอบดวยรายขอยอย  จํานวน      10  ขอ 

   5) ดานการธํารงรักษาบุคลากรพยาบาล  ประกอบดวยรายขอยอย จํานวน     11  ขอ 

   6) ดานความกาวหนาทางวิชาชีพของบุคลากรพยาบาล     

ประกอบดวยรายขอยอย จํานวน      5  ขอ 

2. ในแบบสอบถามรอบที่ 2 ผูเช่ียวชาญบางทานเสนอแนะใหปรับขอความในขอคําถาม

เพื่อใหมีความชัดเจนมากย่ิงข้ึน และมีผูเช่ียวชาญบางทานเสนอแนะใหเพิ่มเติมรายขอยอยในบาง

ดาน จึงสรุปการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทย

ทหารเรือ ในชวงพุทธศักราช 2555 – 2559 ในรอบที่ 3 ไดทั้งหมด 6 ดาน จํานวน 54 ขอ ดังนี้ 

   1) ดานการวางแผนการบริหารทรัพยากรมนุษย ประกอบดวยรายขอยอย จํานวน       9  ขอ 

   2) ดานการสรรหาบุคลากรพยาบาล                    ประกอบดวยรายขอยอยจํานวน      8  ขอ 

   3) ดานการพัฒนาบุคลากรพยาบาล   ประกอบดวยรายขอยอย จํานวน     10  ขอ 

   4) ดานการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรพยาบาล  

ประกอบดวยรายขอยอยจํานวน         11  ขอ 

   5) ดานการธํารงรักษาบุคลากรพยาบาล  ประกอบดวยรายขอยอยจํานวน     11  ขอ 

6) ดานความกาวหนาทางวิชาชีพของบุคลากรพยาบาล     

                                                                      ประกอบดวยรายขอยอยจํานวน     5     ขอ 
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ตอนที่ 2: คําช้ีแจงในการตอบแบบสอบถาม 

 1. แบบสอบถามรอบที่ 3 นี้ มีจุดมุงหมายเพื่อใหผูเช่ียวชาญไดทราบความคิดเห็นของ

กลุมและทบทวนคําตอบของตนเองจากการตอบแบบสอบถามในรอบที่ 2 โดยผูวิจัยไดนํา

คําแนะนําทั้งหมดมาคํานวณคามัธยฐาน (Median) และคาพิสัยควอไทล (Inter quartile range) 

เพื่อแสดงความสอดคลองกันของแตละขอความของการตอบ พรอมทั้งระบุคะแนนการตอบของ

ทานในรอบที่ 2 ไวดวย ดังเคร่ืองหมายแสดงตอไปนี้ 

  คามัธยฐาน (Md)   ใชสัญญลักษณ  ∆ 

คาพิสัยควอไทล (IR)   ใชสัญญลักษณ  ↔  

ตําแหนงคําตอบของทานในรอบที่ผานมา ใชสัญญลักษณ  Χ 

 2. เมื่อทานไดพิจารณาแลวโปรดทําเคร่ืองหมาย √ เพื่อยืนยันคําตอบเดิม หรือ

เปล่ียนแปลง ตามความเห็นของทานใหครบทุกขอ ทั้งนี้โปรดใชเกณฑพิจารณาขอความแตละขอ 

ดังนี้ 

5 หมายถงึ   ทานมีความเห็นวาขอความนั้นควรเปนการบริหารทรัพยากร

มนุษยขององคการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ ในชวงพุทธศักราช 2555 - 

2559 ในระดับมากที่สุด 

      4 หมายถงึ   ทานมีความเห็นวาขอความนั้นควรเปนการบริหารทรัพยากร

มนุษยขององคการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ ในชวงพุทธศักราช 2555 – 

2559 ในระดับมาก 

            3 หมายถงึ   ทานมีความเห็นวาขอความนั้นควรเปนการบริหารทรัพยากร

มนุษยขอองคการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ ในชวงพุทธศักราช 2555 – 

2559 ในระดับปานกลาง 

           2 หมายถงึ   ทานมีความเห็นวาขอความนั้นควรเปนการบริหารทรัพยากร

มนุษยขององคการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ ในชวงพุทธศักราช 2555 – 

2559 ในระดับนอย 

           1 หมายถงึ   ทานมีความเห็นวาขอความนั้นควรเปนการบริหารทรัพยากร

มนุษยขององคการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ ในชวงพุทธศักราช 2555 - 

2559 ในระดับนอยที่สุด   

3. หากคําตอบของทานอยูในคาพิสัยระหวางควอไทล (IR) ของขอนั้น หมายความวา ความเห็น

ของทานสอดคลองกับความคิดเห็นของกลุมผูเชี่ยวชาญ ทานไมตองใหเหตุผลประกอบ  
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แตถาคําตอบของทานอยูนอกพิสัยระหวางควอไทล หมายความวา ความเห็นของทานไม
สอดคลองกับความคิดเห็นของกลุมผูเชี่ยวชาญ ถาทานยังยืนยันคําตอบเดิมของทาน 
ผูวิจัยขอความกรุณาทานไดโปรดเขียนชี้แจงเหตุผลประกอบในขอนั้น 

 

ตัวอยางการตอบแบบสอบถาม ขอที่ 1 ทานมีความคิดเห็น สอดคลองกับความคิดเห็น

ของกลุมผูเชี่ยวชาญ ทานไมตองแสดงเหตุผลประกอบ 

 
ขอ 

การบรหิารทรัพยากร
มนุษยขององคการ

พยาบาล โรงพยาบาล
สังกัดกรมแพทยทหารเรือ 
ในชวงพุทธศกัราช 2555 

– 2559 

 
ระดับความคิดเห็น 

ความเห็น
ของกลุม 
ผูเชี่ยวชาญ 

 
หมาย
เหตุ 

5 4 3 2 1 MD IR  

 
 
 

1 
 
 

ด านความก า วหน าทา ง

วิ ช า ชี พ ข อ ง บุ ค ล า ก ร

พยาบาล 

องคการพยาบาลกําหนด

คุณลักษณะ คุณสมบัติ ของ

บุคลากรพยาบาลสําหรับ

บันไดความกาวหนาทาง

วิชาชีพอยางชัดเจน 

 

 ∆ 
Χ 
 

√ 
 

    
4.58 

 
0.68 
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ตัวอยางการตอบแบบสอบถาม ขอที่ 2 ทานมีความคิดเห็น ไมสอดคลองกับความคิดเห็น

ของกลุมผูเชี่ยวชาญ ขอใหทานแสดงเหตุผลประกอบ 

 

 
 

ขอ 

การบรหิารทรัพยากรมนษุย
ขององคการพยาบาล 

โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทย
ทหารเรือ ในชวงพทุธศักราช 

2555 – 2559 

 
ระดับความคิดเห็น 

ความเห็น
ของกลุม
ผูเชี่ยวชาญ 

 
หมาย
เหตุ 

5 4 3 2 1 MD IR  

2 

 

 

 

องคการพยาบาลดําเนินการ

เ ต รี ยมความพร อมสํ า ห รั บ

บุคลากรที่มีความสามารถสูง 

เ พื่ อ ก า ร ก า ว สู ตํ า แ ห น ง ที่

เหมาะสม 

 

 ∆ 
 

Χ 
√  

  4.65 0.47  
 
 

จากตัวอยาง  

  ∆ หมายถงึ คามัธยฐาน (Md) ของกลุมผูเชี่ยวชาญ 

↔ หมายถงึ คาพิสัยระหวางควอไทล (IR) ของกลุมผูเช่ียวชาญ 

  Χ หมายถงึ ตําแหนงคําตอบของทานในรอบที่ผานมา 

√ หมายถงึ คําตอบของผูเชี่ยวชาญในรอบนี้ (เพื่อยืนยันคําตอบเดิม

     หรือเปล่ียนแปลง) 

 

หมายเหตุ:  

 1. กรณีที่ไมมีเคร่ืองหมาย Χ ในคําตอบของทาน แสดงวาในรอบที่ผานมา ทานไมไดตอบ

แบบสอบถามขอนั้น 

2. ผูวิจัยแสดงหมายเหตุขอที่ความคิดเห็นของทานอยูนอกพิสัยควอไทลดวยสีแดง Χ 

เพื่อใหทานสังเกตไดชัดเจน 
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แบบสอบถามรอบที่ 3  

 
ขอ 

 

การบรหิารทรัพยากรมนษุย 
ขององคการพยาบาล 
โรงพยาบาลสังกัด 
กรมแพทยทหารเรือ 

ในชวงพุทธศกัราช  2555 – 2559 

 
ระดับความคิดเห็น 

 

ความเห็นของ
กลุม

ผูเชี่ยวชาญ 

 
 

หมาย
เหต ุ5 4 3 2 1 Md IR 

 

 

1 

 

 

ด า น ก า ร ว า ง แ ผ น ก า ร บ ริ ห า ร
ทรัพยากรมนุษย 
จัดทําแผนการบริหารทรัพยากรมนุษย

ขององคการพยาบาล ควรทบทวนหรือ

ปรับแผนเปนระยะ เพื่อใหทันตอการ

เปล่ียนแปลงที่เกิดข้ึนอยางรวดเร็ว เชน 

การเปล่ียนแปลงนโยบายระบบบริการ

สุขภาพ โดยอาจแบงแผนเปน 3 ระยะคือ 

แผนระยะส้ัน 1 ป, แผนระยะกลาง 3 ป, 

และแผนระยะยาว 5 ป 

เหตุผล

........................................................... 

........................................................... 

 

 

 

∆ 
X 

     

 

4.67 

 

 

1.18 

 

 

ปรับ

ตาม 

ขอ 

เสนอ 

แนะ 

2 จัดทําแผนการบริหารทรัพยากรมนุษย

ขององคการพยาบาลคํานึงถึงความ 

สอดคล อ ง ข อ ง วิ สั ย ทั ศ น  พั น ธ กิ จ 

นโยบายกองทัพเ รือ  และกรมแพทย

ทหารเรือ ตลอดจนปจจัยที่ เกี่ยวของ

ทั้งหมดทั้งในระดับประเทศ และระดับ

โลก 

เหตุผล

........................................................... 

…………………………………………. 

 

∆ 
 

 

 

 

 

 

X 

 

   4.67 1.09 ปรับ

ตาม 

ขอ 

เสนอ 

แนะ 

 



 188

 
ขอ 

 

การบรหิารทรัพยากรมนษุย 
ขององคการพยาบาล 
โรงพยาบาลสังกัด 
กรมแพทยทหารเรือ 

ในชวงพุทธศกัราช  2555 – 2559 

 
ระดับความคิดเห็น 

 

ความเห็นของ
กลุม

ผูเชี่ยวชาญ 

 
 

หมาย
เหต ุ5 4 3 2 1 Md IR 

3 จัดทําแผนการบริหารทรัพยากรมนุษย

ขององคการพยาบาล ใชหลักการมีสวน

รวมของผูเกี่ยวของทุกฝาย 

เหตุผล

........................................................... 

........................................................... 

 

∆ 
X 

    4.61 0.94 ปรับ

ตาม 

ขอ 

เสนอ 

แนะ 

4 วางแผนการบริหารทรัพยากรมนุษยของ

องคการพยาบาลกําหนดเปาหมาย กล 

ยุทธ  กรอบระยะเวลา และตัวชี้วัดที่

ประเมินไดงาย ใชงบประมาณในการเก็บ

ขอมูลสําหรับตัวช้ีวัดอยางสมเหตุสมผล 

เหตุผล

...........................................................

........................................................... 

∆ 
X 

 

    4.83 0.67 ปรับ

ตาม 

ขอ 

เสนอ 

แนะ 

5 วางแผนการบริหารทรัพยากรมนุษยใหมี

บุคลากรพยาบาลเพียงพอตอการบริการ

พยาบาล โดยการวิเคราะหแนวโนมการ

เปล่ียนแปลงในอนาคต  

เหตุผล 

...........................................................

.......................................................... 

∆ 
X 

    4.61 1.28 ปรับ

ตาม 

ขอ 

เสนอ 

แนะ 
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ขอ 

 

การบรหิารทรัพยากรมนษุย 
ขององคการพยาบาล 
โรงพยาบาลสังกัด 
กรมแพทยทหารเรือ 

ในชวงพุทธศกัราช  2555 – 2559 

 
ระดับความคิดเห็น 

 

ความเห็นของ
กลุม

ผูเชี่ยวชาญ 

 
 

หมาย
เหต ุ5 4 3 2 1 Md IR 

6 องคการพยาบาล  วิทยาลัยพยาบาล

กองทัพเรือ และหนวยงานที่เกี่ยวของวาง

แผนการคัดเลือกนักเรียนพยาบาลเพื่อให

ไดอัตรากําลังและบุคลากรที่มีสมรรถนะ

ตามที่ตองการ 

เหตุผล

...........................................................

........................................................... 

∆ 
X 

  

 

  4.67 1.58  

7 ประสานและร วมมือกันในการวาง

แผนการบริหารทรัพยากรมนุษย และการ

จัดสรรอัตรากําลังใหแตละหนวยงาน 

เหตุผล

...........................................................

........................................................... 

∆ 
X 

    4.50 0.67 ปรับ

ตาม 

ขอ 

เสนอ 

แนะ 

8 วางแผนการพัฒนาบุคลากรพยาบาล

โดยการพัฒนาเครือขายความรวมมือ

ทางวิชาการ และการวิจัยทั้งภายในกรม

แพทยทหารเรือและเหลาทัพ ตลอดจน

ระดับมหาวิทยาลัย กระทรวงสาธารณสุข 

และองคการพยาบาลภายนอกประเทศ 

เหตุผล

........................................................... 

........................................................... 

∆ 
X 

    4.79 1.50 ปรับ

ตาม 

ขอ 

เสนอ 

แนะ 
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ขอ 

 

การบรหิารทรัพยากรมนษุย 
ขององคการพยาบาล 
โรงพยาบาลสังกัด 
กรมแพทยทหารเรือ 

ในชวงพุทธศกัราช  2555 – 2559 

 
ระดับความคิดเห็น 

 

ความเห็นของ
กลุม

ผูเชี่ยวชาญ 

 
 

หมาย
เหต ุ5 4 3 2 1 Md IR 

9 วางแผนการบริหารจัดการบุคลากร

พยาบาลที่มีศักยภาพสูง (Talent 

Management) เพื่อจูงใจใหบุคลากร

พยาบาลที่มีความสามารถสูงได ใช

ความสามารถ และคงอยูในองคการ 

เหตุผล

...........................................................

........................................................... 

∆ 
X 

    4.83 0.97 ปรับ

ตาม 

ขอ 

เสนอ 

แนะ 
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ขอ 
 

การบรหิารทรัพยากรมนษุย 
ขององคการพยาบาล 
โรงพยาบาลสังกัด 
กรมแพทยทหารเรือ 

ในชวงพุทธศกัราช  2555 – 2559 

 
ระดับความคิดเห็น 

 

ความเห็นของ
กลุม

ผูเชี่ยวชาญ 

 
 

หมาย
เหต ุ5 4 3 2 1 Md IR 

 

 

1 

ดานการสรรหา / คัดเลือก บุคลากร
พยาบาล 
วางแผนการบริหารทรัพยากรมนุษยใหมี

บุคลากรพยาบาลเพียงพอตอการบริการ 

พยาบาล โดยการวิเคราะหแนวโนมการ

เปล่ียนแปลงในอนาคต 

เหตุผล 

........................................................... 

 

 

 

X 

 

 

∆ 
 

 

    

 

3.87 

 

 

 

1.50 

 

 

ปรับ

ตาม 

ขอ 

เสนอ 

แนะ 

2 พัฒนาระบบการสรรหาและการคัดเลือก

นัก เ รียนพยาบาล  ร วมกันระหว า ง

องคการพยาบาล  วิทยาลัยพยาบาล

กองทัพเรือ และหนวยงานที่เกี่ยวของ 

เหตุผล 

........................................................... 

     - - เพิ่ม 

เติม 

จากผู 

เชี่ยว

ชาญ 

3 กําหนดอัตรากําลังในการบรรจุนักเรียน

พยาบาลที่สําเร็จการศึกษาจากวิทยาลัย

พยาบาลกองทัพเรือ รวมกันระหวาง

องคการพยาบาล  วิทยาลัยพยาบาล

กองทัพเรือ และหนวยงานที่เกี่ยวของ 

เหตุผล 

...........................................................

........................................................... 

 

 

 
 

∆ 
X 

  3.17 2.57 ปรับ

ตาม 

ขอ 

เสนอ 

แนะ 
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ขอ 
 

การบรหิารทรัพยากรมนษุย 
ขององคการพยาบาล 
โรงพยาบาลสังกัด 
กรมแพทยทหารเรือ 

ในชวงพุทธศกัราช  2555 – 2559 

 
ระดับความคิดเห็น 

 

ความเห็นของ
กลุม

ผูเชี่ยวชาญ 

 
 

หมาย
เหตุ 5 4 3 2 1 Md IR 

4 คัดเลือกบุคลากรพยาบาลเขาทํางาน

ใชวิธีการคัดเลือกมากกวาหนึ่งวิธี 

เชน การสอบขอเขียน การสัมภาษณ 

การทดลองงาน  

เหตุผล 

...................................................... 

∆ 
X 

 

 

 

   4.73 1.01 ปรับ

ตาม 

ขอ 

เสนอ 

แนะ 

5 คัดเลือกบุคลากรพยาบาลเขาทํางาน

ในหน วยงานพิ เศษ  เช น  หน วย

อภิบาลผูปวยหนัก (ICU) ฯลฯ ตาม

คุณสมบัติ รวมกับ ความตองการของ

ผูสมัคร 

เหตุผล  

...................................................... 

∆ 
X 

 

 

 

   4.59 1.12 ปรับ

ตาม 

ขอ 

เสนอ 

แนะ 

6 พัฒนากระบวนการสรรหาบุคลากร

พยาบาล เพื่อใหบุคลากรพยาบาลที่

มีศักยภาพสูงไดรับการบรรจุ  

เหตุผล 

...................................................... 

∆ 
X 

 

 

 

   4.59 1.12 ปรับ

ตาม 

ขอ 

เสนอ 

แนะ 

7 ดํา เนินการสรรหา  และคัดเลือก

บุคลากรพยาบาลสอดคลองกับ

ความตองการ  

และความจําเปนเรงดวนได  

เหตุผล 

...................................................... 

 

X 

 

∆ 
 

 

   4.10 2.37 ปรับ

ตาม 

ขอ 

เสนอ 

แนะ 
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ขอ 
 

การบรหิารทรัพยากรมนษุย 
ขององคการพยาบาล 
โรงพยาบาลสังกัด 
กรมแพทยทหารเรือ 

ในชวงพุทธศกัราช  2555 – 2559 

 
ระดับความคิดเห็น 

 

ความเห็นของ
กลุม

ผูเชี่ยวชาญ 

 
 

หมาย
เหตุ 5 4 3 2 1 Md IR 

8 ปรับปรุงวิธีการการเขาสู ตําแหนง

ผูบริหารทางการพยาบาลระดับสูง

ข อ ง อ ง ค ก า ร พ ย า บ า ล  ไ ด แ ก 

คุณสมบัติดานการศึกษา สมรรถนะ

ดานการเปนผูนํา ความสามารถใน

การสร า ง  และพัฒนาเครื อข าย 

สมรรถนะดานวิชาชีพ ทั้งนี้ตองยึด

หลักธรรมาภิบาลในการสรรหาและ

คัดเลือก 

เหตุผล 

...................................................... 

∆ 
X 

      ปรับ

ตาม 

ขอ 

เสนอ 

แนะ 
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ขอ 
 

การบรหิารทรัพยากรมนษุย 
ขององคการพยาบาล 
โรงพยาบาลสังกัด 
กรมแพทยทหารเรือ 

ในชวงพุทธศกัราช  2555 – 2559 

 
ระดับความคิดเห็น 

 

ความเห็น
ของกลุม
ผูเชี่ยวชาญ 

 
 

หมาย
เหตุ 5 4 3 2 1 Md IR 

 

1 

ดานการพัฒนาบุคลากรพยาบาล 
ดําเนินการจัดทําแผนกลยุทธ เพื่อ

พัฒนา บุคลากรพยาบาลให ไ ด

ครบถวนทุกคนในแตละป 

เหตุผล 

...................................................... 

 

∆ 
X 

 

 

 

    

4.59 

 

1.13 

 

2 สงเสริมพัฒนาบุคลากรพยาบาลโดย

เนนปฏิบัติการพยาบาลทางคลินิก 

และความสามารถอ่ืน ๆ ที่จําเปนใน

การปฏิบัติงานตามของเขตความ

รับผิดชอบ 

เหตุผล 

...................................................... 

∆ 
X 

 

 

 

 

  4.50 1.35 ปรับ

ตาม 

ขอ 

เสนอ 

แนะ 

3 สงเสริมใหบุคลากรพยาบาลพัฒนา

ความสามารถในการใหบริการเชิงรุก 

และการสรางเสริมสุขภาพมากข้ึน 

เหตุผล 

......................................................

...................................................... 

∆ 
X 

 

 

   4.59 

 

1.37 ปรับ

ตาม 

ขอ 

เสนอ 

แนะ 

4 สงเสริมบุคลากรพยาบาลใหมีโอกาส

ศึกษาตอในสาขาตาง ๆ  เพื่อบูรณา

การกับศาสตรทางการพยาบาล 

เหตุผล 

......................................................

...................................................... 

∆ 
X 

 

 

   4.86 1.08  
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ขอ 
 

การบรหิารทรัพยากรมนษุย 
ขององคการพยาบาล 
โรงพยาบาลสังกัด 
กรมแพทยทหารเรือ 

ในชวงพุทธศกัราช  2555 – 2559 

 
ระดับความคิดเห็น 

 

ความเห็น
ของกลุม
ผูเชี่ยวชาญ 

 
 

หมาย
เหตุ 5 4 3 2 1 Md IR 

5 สงเสริมใหบุคลากรพยาบาลเปน

พยาบาลผูเชี่ยวชาญเฉพาะทาง และ

สนับสนุนใหครอบคลุมทุกสาขาและ

เพียงพอ 

เหตุผล 

...................................................... 

∆ 
X 

 

 

   4.50 1.21 ปรับ

ตาม 

ขอ 

เสนอ 

แนะ 

6 พัฒน า บุ ค ล า ก ร พ ย าบ า ล โ ด ย

มอบหมายใหพยาบาลผูเชี่ยวชาญ

เฉพาะสาขาการ 

พยาบาลในโรงพยาบาลเปนวิทยากร

และเปนพี่เล้ียง 

เหตุผล 

...................................................... 

∆ 
X 

 

 

   4.50 1.13  

7 ส ง เส ริมและพัฒนาใหบุ คลากร

พยาบาลใชเทคโนโลยีใหมมากข้ึน  

เหตุผล 

...................................................... 

∆ 
X 

 

 

 

   4.50 1.13  

8 พัฒนาใหมีแหลงการเรียนรูนอกจาก

หองสมุด และสงเสริมการจัดการ

ความรูบุคลากรพยาบาลมากข้ึน 

เหตุผล 

......................................................

...................................................... 

∆ 
X 

 

 

 

 

   4.73 1.28  
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ขอ 
 

การบรหิารทรัพยากรมนษุย 
ขององคการพยาบาล 
โรงพยาบาลสังกัด 
กรมแพทยทหารเรือ 

ในชวงพุทธศกัราช  2555 – 2559 

 
ระดับความคิดเห็น 

 

ความเห็น
ของกลุม
ผูเชี่ยวชาญ 

 
 

หมาย
เหตุ 5 4 3 2 1 Md IR 

9 พัฒนาบุคลากรพยาบาลใหมีความรู 

ความสามารถ และการยกระดับวิชาชีพ

ให เปนที่ยอมรับในกลุมวิชาชีพอ่ืน 

รวมมือกับองคการอื่นที่เกี่ยวของ 

เหตุผล 

........................................................ 

 

X 

 

∆ 
 

 

 

 

  4.25 1.25 ปรับ

ตาม 

ขอ 

เสนอ 

แนะ 

10 วางแผนการพัฒนาบุคลากร รวมกัน

ระหวางองคการพยาบาล และวิทยาลัย

พยาบาลกองทัพเรือ เพื่อใหไดบุคลากร

พยาบาลที่มีความรูความสามารถตรง

ต า ม ค ว า ม ส า ม า ร ถ ห ลั ก  ( Core 

Competency)  ข อ ง ก ร ม แ พ ท ย

ทหารเรือ 

เหตุผล 

......................................................... 

∆ 
X 

 

 

   4.67 1.33 ปรับ

ตาม 

ขอ 

เสนอ 

แนะ 
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ขอ 
 

การบรหิารทรัพยากรมนษุย 
ขององคการพยาบาล 
โรงพยาบาลสังกัด 
กรมแพทยทหารเรือ 

ในชวงพุทธศกัราช  2555 – 2559 

 
ระดับความคิดเห็น 

 

ความเห็น
ของกลุม
ผูเชี่ยวชาญ 

 
 

หมาย
เหตุ 5 4 3 2 1 Md IR 

 

1 

ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ส่ือสารใหผูประเมิน และผูถูกประเมิน

รับรูขอตกลงรวมกันและมีทัศนคติที่ดี

ตอการประเมินผล 

เหตุผล 

................................................ 

 

 

∆ 
X 

 

 

 

 

    

 

4.79 

 

 

0.97 

 

2 นําการประเมนิแบบ 360 องศา มาใช

ในการประเมนิบุคลากรพยาบาลใน

อนาคต 

เหตุผล 

.........................................................

......................................................... 

 

X 

 

∆ 
 

 

   4.38 1.30 ปรับ

ตาม 

ขอ 

เสนอ 

แนะ 

3 พัฒนาระบบการประเมินผลให

ครอบคลุมทั้งการประเมนิระดับ

สมรรถนะและผลงานรายบุคคล 

เหตุผล

................................................. 

∆ 
X 

 

 

     ปรับ

ตาม 

ขอ 

เสนอ 

แนะ 

4 ป ร ะ เ มิ น ผ ล บุ ค ล า ก ร พ ย า บ า ล

ร า ยบุ ค คลป ร ะ ก อบด ว ย ผลก า ร

ป ฏิบั ติ ก า รพยาบาล  กา รพัฒนา

คุณภาพ และพฤติกรรมการบริการ โดย

กําหนดสัดสวนน้ําหนักคะแนนการ

ประเมินที่ เหมาะสมระหวางระดับ

สมรรถนะและผลงาน 

เหตุผล 

......................................................... 

∆ 
X 

 

 

   4.61 1.01 ปรับ

ตาม 

ขอ 

เสนอ 

แนะ 
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ขอ 
 

การบรหิารทรัพยากรมนษุย 
ขององคการพยาบาล 
โรงพยาบาลสังกัด 
กรมแพทยทหารเรือ 

ในชวงพุทธศกัราช  2555 – 2559 

 
ระดับความคิดเห็น 

 

ความเห็น
ของกลุม
ผูเชี่ยวชาญ 

 
 

หมาย
เหตุ 5 4 3 2 1 Md IR 

5 ประเมินผลบคุลากรพยาบาลตาม

ตัวช้ีวัดรายบุคคล โดยมุงน้าํหนกัที่

ผลงานเปนหลัก 

เหตุผล 

........................................................ 

∆ 
 

 

X 

 

 

  4.83 1.25 ปรับ

ตาม 

ขอ 

เสนอ 

แนะ 

6 ประเมินผลดวยความยุติธรรม 

ปราศจากความลําเอียงโดยผูประเมิน

ประกอบดวยหลายฝาย 

เหตุผล 

........................................................ 

∆ 
X 

 

 

   4.79 0.84 ปรับ

ตาม 

ขอ 

เสนอ 

แนะ 

7 ประเมินผลโดยใชเทคโนโลยสีารสนเทศ

เปนเคร่ืองมือที่สําคัญในการเก็บขอมูล 

วิเคราะหขอมลู 

เหตุผล 

.........................................................

......................................................... 

∆ 
 

 

 

X 

   4.61 0.94  

8 นําผลการประเมินบุคลากรพยาบาลมา

ใชในการพัฒนาบุคลากรพยาบาล

รายบุคคล และในภาพรวม  

เหตุผล 

......................................................... 

.........................................................

......................................................... 

 

∆ 
X 

 

 

   4.83 0.67 ปรับ

ตาม 

ขอ 

เสนอ 

แนะ 
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ขอ 
 

การบรหิารทรัพยากรมนษุย 
ขององคการพยาบาล 
โรงพยาบาลสังกัด 
กรมแพทยทหารเรือ 

ในชวงพุทธศกัราช  2555 – 2559 

 
ระดับความคิดเห็น 

 

ความเห็น
ของกลุม
ผูเชี่ยวชาญ 

 
 

หมาย
เหตุ 5 4 3 2 1 Md IR 

9 วิเคราะหภาระงานโดยวิธีการประเมิน

ดวยผลิตภาพของงาน (Productivity) 

มาใชในการจัดสรรอัตรากําลังพลให

เหมาะสม 

เหตุผล 

.........................................................

......................................................... 

∆ 
X 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  4.50 

 

 

 

 

1.83 

 

 

 

 

ปรับ

ตาม 

ขอ 

เสนอ 

แนะ 

10 นําผลการประเมินมากําหนดแผนการ 

พัฒนาบุคลากรทุกระดับและพัฒนา

ระบบงานตาง ๆ ที่เกี่ยวของ 

เหตุผล 

........................................................ 

     - - เพิ่ม 

เติม 

จากผู 

เชี่ยว 

ชาญ 

11 แจงผลการประเมินบุคลากรพยาบาล

และการทาํขอตกลงเพื่อการพัฒนา 

บุคลากรรายคน โดยควรคํานึงถึงสิทธิ

สวนบุคคล  

เหตุผล 

......................................................... 

∆ 
X 

 

 

 

   4.79 0.89 ปรับ

ตาม 

ขอ 

เสนอ 

แนะ 
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ขอ 
 

การบรหิารทรัพยากรมนษุย 
ขององคการพยาบาล 
โรงพยาบาลสังกัด 
กรมแพทยทหารเรือ 

ในชวงพุทธศกัราช  2555 – 2559 

 
ระดับความคิดเห็น 

 

ความเห็น
ของกลุม
ผูเชี่ยวชาญ 

 
 

หมาย
เหตุ 5 4 3 2 1 Md IR 

 

1 

ดานการธํารงรักษาบุคลากร
พยาบาล 
ใสใจในคุณภาพชวีิตของบุคลากร

พยาบาลเพื่อใหบุคลากรมีความยึด

มั่นผูกพันตอองคกร 

เหตุผล

......................................................

...................................................... 

 

∆ 
X 

 

     

4.88 

 

 

0.63 

 

ปรับ

ตาม 

ขอ 

เสนอ 

แนะ 

2 เสริมสรางแรงจูงใจใหบุคลากร

พยาบาลเกิดความกระตือรือรนใน

การพัฒนา 

ตนเองมากข้ึน  

เหตุผล

......................................................

...................................................... 

∆ 
X 

    4.79 0.98 ปรับ

ตาม 

ขอ 

เสนอ 

แนะ 

3 วิเคราะหความตองการและการ

บริหารจัดการดานสวัสดิการของ

บุคลากรพยาบาล นอกเหนอืจากที่

ไดรับจากกรมแพทยทหารเรือ ทัง้ใน

ระดับรายบุคคลและในภาพรวมที่

สงผลตอความพึงพอใจ ความสุขใน

งานและความยึดมั่นผูกพนัตอองคกร

เปนระยะอยางสม่ําเสมอ 

เหตุผล

......................................................

...................................................... 

∆ 
X 

 

    4.79 

 

0.89 ปรับ

ตาม 

ขอ 

เสนอ 

แนะ 
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ขอ 
 

การบรหิารทรัพยากรมนษุย 
ขององคการพยาบาล 
โรงพยาบาลสังกัด 
กรมแพทยทหารเรือ 

ในชวงพุทธศกัราช  2555 – 2559 

 
ระดับความคิดเห็น 

 

ความเห็น
ของกลุม
ผูเชี่ยวชาญ 

 
 

หมาย
เหตุ 5 4 3 2 1 Md IR 

4 พัฒนารูปแบบที่ชัดเจน และประกาศ

ใหทราบอยางทั่วถงึในการสงเสริม

และธํารงรักษาบุคลากรพยาบาลที่มี

ความสามารถสูง 

เหตุผล 

...................................................... 

∆ 
X 

 

 

   4.83 0.67  

5 ปรับกลยุทธใหบุคลากรพยาบาลมี

ความกาวหนาในวชิาชีพตามหวง

เวลาที่เหมาะสม  

เหตุผล 

...................................................... 

∆ 
X 

 

 

 

   4.73 

 

1.28 ปรับ

ตาม 

ขอ 

เสนอ 

แนะ 

6 ใชกลยุทธตาง ๆ สรางความยึดมั่น

ผูกพนัตอองคกร และดึงดูดใจให

บุคลากรพยาบาลคงอยูในองคกร 

เหตุผล 

......................................................

...................................................... 

∆ 
X 

 

 

   4.83 0.67 ปรับ

ตาม 

ขอ 

เสนอ 

แนะ 

7 จัดสวัสดิการที่เอ้ือตอการปฏิบัติงาน

อยางเพียงพอ เชน หอพัก บานพัก

ภายในโรงพยาบาล ฯลฯ 

เหตุผล 

......................................................

...................................................... 

∆ 
X 

 

    4.73 1.11  
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ขอ 
 

การบรหิารทรัพยากรมนษุย 
ขององคการพยาบาล 
โรงพยาบาลสังกัด 
กรมแพทยทหารเรือ 

ในชวงพุทธศกัราช  2555 – 2559 

 
ระดับความคิดเห็น 

 

ความเห็น
ของกลุม
ผูเชี่ยวชาญ 

 
 

หมาย
เหตุ 5 4 3 2 1 Md IR 

8  ปรับปรุงระบบการจัดเวรเพื่อจูงใจใน

การ  ปฏิบั ติงาน  เชน  เปดโอกาสให

บุคลากรพยาบาลเ ลือก เวลา  ห รือ

วันหยุดในการปฏิบัติงานของตนเองได

มากข้ึน 

เหตุผล 

......................................................... 

 

X 

 

∆ 
 

 

 

 

  4.28 1.04  

9 สงเสริมกิจกรรมใหเกิดสัมพันธภาพ

ร ะ ห ว า ง บุ ค ล า ก ร พ ย า บ า ล ใ น

โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ

ทุกแหงใหมากข้ึน 

เหตุผล 

......................................................... 

∆ 
X 

 

 

 

   4.73 1.01  

10 เพิ่มชองทางใหบุคลากรพยาบาลแสดง

ความคิดเห็น  ขอเสนอแนะในการ

บริหาร 

ทรัพยากรมนษุยมากข้ึน 

เหตุผล 

......................................................... 

∆ 
X 

 

 

   4.67 1.08  

11 มอบหมายผูรับผิดชอบ หรือ 

คณะทํางานทางการพยาบาลที่คอย

ปกปองพิทักษสิทธิ์ ความเส่ียง ความ

ปลอดภัย ของบุคลากรพยาบาล 

เหตุผล 

......................................................... 

∆ 
X 

 

    4.83 0.67  
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ขอ 
 

การบรหิารทรัพยากรมนษุย 
ขององคการพยาบาล 
โรงพยาบาลสังกัด 
กรมแพทยทหารเรือ 

ในชวงพุทธศกัราช  2555 – 2559 

 
ระดับความคิดเห็น 

 

ความเห็น
ของกลุม
ผูเชี่ยวชาญ 

 
 

หมาย
เหตุ 5 4 3 2 1 Md IR 

 

 

1 

ดานความกาวหนาทางวิชาชีพของ
บุคลากรพยาบาล 
กําหนดบันไดความกาวหนาทาง

วิชาชพี (Career ladder) ของบุคลากร

พยาบาลตามโครงสรางของตําแหนงให

ครอบคลุมลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

เหตุผล.................................................

 

 

∆ 
X 

 

     

 

4.91 

 

 

0.59 

 

 

ปรับ

ตาม 

ขอ 

เสนอ 

แนะ 

2 เ ป ด โ อกาส ให บุ คลากรพยาบาล

สามารถเลือกบันไดความกาวหนาทาง

วิชาชีพของตนเอง 

เหตุผล............................................. 

∆ 
 

 

 
X 

      

3 กําหนดคุณลักษณะ คุณสมบัติ ของ

บุ ค ล า ก รพยาบาลสํ า ห รั บบั น ไ ด

ความกาวหนาทางวิชาชีพอยางชัดเจน 

เหตุผล.............................................. 

∆ 
X 
 

    4.83 0.67  

4 ดําเนินการเตรียมความพรอมสําหรับ

บุคลากรที่มีความสามารถสูง เพื่อการ

กาวสูตําแหนงที่เหมาะสม 

เหตุผล........................................... 

∆ 
X 
 

    4.83 0.67  

5 กําหนดใหบุคลากรพยาบาลที่มี

ความสามารถสูงสามารถกาวหนาทาง

วิชาชพี โดยใชผลงาน และ

ความสามารถเขาสูตําแหนงโดยไมใช

การพิจารณาดวยเกณฑอาวุโสรุน / ชัน้

ยศ หรือข้ันเงนิเดือน 

∆ 
X 
 

 
 

   4.59 1.21 ปรับ

ตาม 

ขอ 

เสนอ 

แนะ 
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 ภาคผนวก จ  
ตารางแสดงเหตุผลในการตอบนอกพิสัยควอไทล 

ตารางแสดงการเปล่ียนแปลงขอมูลของผูเช่ียวชาญ รอบที่ 3 
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ตาราง แสดงเหตุผลการตอบนอกพิสยัควอไทล 

ดานการวางแผนการบริหารทรพัยากรมนุษย 

ขอ รายการ เหตุผล 

1 จัดทําแผนการบริหารทรัพยากรมนุษย

ขององคการพยาบาลควรทบทวนหรือ

ปรับแผนเปนระยะ เพื่อใหทันตอการ

เปล่ียนแปลงที่เกิดข้ึนอยางรวดเร็ว เชน 

การเปล่ียนแปลงนโยบายระบบบริการ

สุขภาพ โดยอาจแบงแผนเปน 3 ระยะคือ 

แผนระยะส้ัน 1 ป, แผนระยะกลาง 3 ป, 

และแผนระยะยาว 5 ป 

 

แผนพัฒนาบุคลากร ฯ อาจตองวางแผนระยะ 

10 ป ดวย เพราะจะเปนชวงทีพ่ยาบาลรุน 1 – 

10 ของกรมแพทยทหารเรือจะเกษยีณราชการ

เปนรุน ๆ (A16) 

6 วางแผนการคัดเลือกนักเรียนพยาบาล

ระหวางองคการพยาบาล  วิทยาลัย

พยาบาลกองทัพเรือ และหนวยงานท่ี

เกี่ยวของ 

องคการพยาบาลยังไมมีบทบาทในการวาง

แผนการรับนักเรียนพยาบาล และวิทยาลัย

พยาบาลวางแผนรับนักเรียนพยาบาลเกินกวา

กรอบที่ทางราชการกองทัพเรือตองการ (A03) 

8 ประสานและรวมมือกันระหวาง 

อ ง ค ก า ร พ ย าบ า ลทั้ ง  2  แ ห ง  คื อ

โรงพยาบาลสมเด็จพระปนเกลาและ

โรงพยาบาลสมเด็จพระนางเจาสิริกิต์ิใน

การวางแผนการบริหารทรัพยากรมนุษย 

และการจัดสรรอัตรากําลังใหแตละ

หนวยงาน 

ยังไมมีการพฒันาเปนรูปราง และภายนอก

ประเทศเทาทีท่ราบยงัไมมีแนนอน (A03) 

9 วางแผนการบริหารจัดการบุคลากร

พยาบาลที่มีศักยภาพสูง  (Talent 

Management) เพื่อจูงใจใหบุคลากร

พยาบาลที่มีความสามารถสูงได ใช

ความสามารถ และคงอยูในองคการ 

การวางแผนเพื่อจูงใจบุคลากรดานการ

สนับสนนุผูที่ม ีTalent Management ยังไม

ชัดเจน การบริหารงานยังคงระบบอุปถัมภ (เปน

กลุม) มากกวาดูความสามารถ (A10)  
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ดานการสรรหา / คัดเลือก บุคลากรพยาบาล 

ขอ รายการ เหตุผล 

1 ร วมกั น ระหว า งองค ก า รพยาบาล 

วิทยาลัยพยาบาลกองทัพเ รือ  และ

หนวยงานที่ เกี่ยวของ  ในการพัฒนา

ระบบการสรรหาและการ คัดเ ลือก

นักเรียนพยาบาล 

เทาทีท่ราบไมเห็นวาองคการพยาบาลรวมมือ

กับวทิยาลัยพยาบาลในเร่ืองดังกลาว (A03) 

เปนการตัดสินใจของวิทยาลัยพยาบาล

กองทพัเรือ (A06) 

3 ร วมกั น ระหว า งองค ก า รพยาบาล 

วิทยาลัยพยาบาลกองทัพเ รือ  และ

หนวยงานที่เกี่ยวของกําหนดอัตรากําลัง

ในการบรรจุนักเรียนพยาบาลที่สําเร็จ

กา ร ศึกษาจาก วิทยา ลั ยพยาบาล

กองทัพเรือ 

 

การบริหารกําลังพลควรเปนอิสระตามความ

จําเปน ไมควรผูกมัดอยูเฉพาะวทิยาลัย

พยาบาลกองทัพเรือ (A01)  

กองทพัเรือเปนผูอนุมัติ และการรับพยาบาล

จากสถาบันอ่ืนไมมีทางเปนไปได เพราะสวน

ใหญผูที่จบจากที่อ่ืนจะถกูตอตานจากผูจบจาก

วิทยาลัยพยาบาลกองทพัเรือ (A03)  

เปนการแกปญหาเฉพาะหนาการขาดแคลน

บุคลากรพยาบาลในการใหบริการผูปวย เพื่อให

ผูปวยไดรับความปลอดภัย โดยคํานงึถงึ

พยาบาลกองทัพเรือที่สําเร็จในแตละป และ

ข้ึนกับความจําเปนเรงดวน และงบประมาณ

ของแตละโรงพยาบาล (A04)  

ปจจุบันถงึแมวาอัตรากําลังพยาบาลจะขาด

แคลน โรงพยาบาลยงัคงใชวิธีการเสริมเวร

พยาบาล ไมมกีารวางแผนจดัจางพยาบาลจาก

สถาบันอ่ืน (A10)  
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ดานการสรรหา / คัดเลือก บุคลากรพยาบาล (ตอ) 

ขอ รายการ เหตุผล 

3 
 

(ตอ) การจางงานพยาบาลเฉพาะที่สําเร็จการศึกษา

จากวทิยาลัยพยาบาล และไมมีอัตราบรรจุก็ตอง

ใชงบประมาณของโรงพยาบาลอยูแลว หากจะ

จางพยาบาลจากที่อ่ืนอีกและจะใหพยาบาลนั้น

อยูกับโรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือโดย

ไมลาออกคงเปนไปไดยาก ทุกคนที่เขามาอยาก

มียศเปนเปาหมายอยูแลว (A16) 

สมรรถนะหลักของพยาบาลวิชาชีพไดถูก

กําหนดจากสภาการพยาบาลอยูแลว  ดังนั้น  

พยาบาลไทยทุกคนควรไดรับสิทธิเทาเทียมกัน

ในการปฏิบัติงานในหนวยงานใดก็ได  การไมรับ

คนภายนอก  ถือเปนการเลือกปฏิบัติ  และไม

เปนธรรม (A17) 

กองทพัเรือมีแหลงผลิตอยูแลวจึงไมจาํเปนตอง

จางจากภายนอก (A19)   

7 ดําเนินการสรรหา และคัดเลือกบุคลากร

พยาบาลสอดคลองกับความตองการ  

และความจําเปนเรงดวนได  

ไมสามารถดําเนินการเองได กองทัพเรือเปนผูมี

อํานาจในการอนุมัติ และจะไมอนุมัติใหงาย ๆ 

(A03) 

8 ปรับป รุงวิ ธี การการ เข า สู ตํ าแหน ง

ผูบริหารทางการพยาบาลระดับสูงของ

องคการพยาบาล ไดแก คุณสมบัติดาน

การศึกษา สมรรถนะดานการเปนผูนํา 

ความสามารถในการสราง และพัฒนา

เครือขาย สมรรถนะดานวิชาชีพ ทั้งนี้

ตองยึดหลักธรรมาภิบาลในการสรรหา

และคัดเลือก 

 

การสรรหาตําแหนงผูบริหารยังคงเปนระบบเดิม 

คือ ความอาวโุส และความพึงพอใจของผูบริหาร

ระดับสูง เนน Social worker มากกวา

คุณสมบัติดานการศึกษา และสมร รถนะผูนํา 

(A10) 

 
 



 208

ดานการพัฒนาบุคลากรพยาบาล 

ขอ รายการ เหตุผล 

1 ดําเนินการจัดทําแผนกลยุทธ เพื่อพัฒนา

บุคลากรพยาบาลใหไดครบถวนทุกคนใน

แตละป 

ควรจะทาํเปนกลุมงาน เชน พยาบาลจบใหม 1 

– 3 ป, 3 – 5 ป, In charge Nurses, Head 

ward ฯลฯ (A16)   

4 สงเสริมบุคลากรพยาบาลใหมีโอกาส

ศึกษาตอในสาขาตาง ๆ  เพื่อบูรณาการ

กับศาสตรทางการพยาบาล 

ยังไมมีการวางแผนสงพยาบาลศึกษากฎหมาย

วิชาชพี เศรษฐศาสตร ภาษาตางประเทศ อยาง

ชัดเจน เพียงแตสงเขารับฟงการอบรมในระยะ

ส้ัน ๆ ซึง่ไมเอ้ือประโยชนใหกับองคกรเทาใด 

(A10) 

พยาบาลมีความขาดแคลนจึงควรพฒันาตอใน

สวนที่จะเปน Specialist ทางการพยาบาล

มากกวาเปล่ียนสาขาไปโดยปริยาย และสาขาท่ี

ยกตัวอยางมาอาจจะตองเปน Self study 

มากกวาองคการพัฒนาใหในการสงไปศึกษา

เปนอีกสาขาหนึ่ง (A16) 

5 ส ง เ ส ริ ม ให บุ คลาก รพยาบาล เป น

พยาบาลผูเช่ียวชาญเฉพาะทาง และ

สนับสนุนใหครอบคลุมทุกสาขาและ

เพียงพอ 

การจะพัฒนาเปนพยาบาลเฉพาะทางจะตอง

ผานปริญญาโททางดานการพยาบาลกอน 

ดังนัน้อาจจะมีแนวทางการพัฒนาที่เหมาะสม

กับประสบการณของแตละบุคคลมากกวาคิดถึง

แตงาน (สาขาที่ตองการและจํานวน) (A16)  

7 สงเสริมและพัฒนาใหบุคลากรพยาบาล

ใชเทคโนโลยีใหมมากข้ึน เชน การใช 

โปรแกรมคอมพิวเตอร 

บทบาทจะอยูที่กองเวชสารสนเทศ กรมแพทย

ทหารเรือ 

8 พัฒนาใหมีแหลงการเรียนรูนอกจาก

หองสมุด และสงเสริมการจัดการความรู

บุคลากรพยาบาลมากข้ึน 

บทบาทอยูที่โรงพยาบาล (A03)  
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ขอ รายการ เหตุผล 

9 รวมมือกับองคการอื่นที่เกี่ยวของ พัฒนา

บุ ค ล า ก ร พ ย า บ า ล ใ ห มี ค ว า ม รู 

ความสามารถ และการยกระดับวิชาชีพ

ใหเปนที่ยอมรับในกลุมวิชาชีพอ่ืน 

เปนการพัฒนาบุคลากรทางการพยาบาลใหเปน

ที่ยอมรับ ควรคิดถึงผูปวยเปนศูนยกลางและ

เปนหลัก (A16) 

10 รวมกันระหวางองคการพยาบาล และ

วิทยาลัยพยาบากองทัพเรือวางแผนการ 

พัฒนาบุคลากร เพื่ อ ให ไดบุ คลากร

พยาบาลที่มีความรูความสามารถตรง

ต า ม ค ว า ม ส า ม า ร ถ ห ลั ก  ( Core 

Competency) ของกรมแพทยทหารเรือ 

Core competency ยังไมไดกําหนดข้ึนมาอยาง

จริงจัง และไมเนนความรวมมือระหวาง 2 

องคกร (A03) 
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ดานการประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรพยาบาล 

ขอ รายการ เหตุผล 

1 มีการส่ือสารให ผูประเมิน  และผูถูก

ประเมิน รับ รู ข อตกลงร วมกันและมี

ทัศนคติที่ดีตอการประเมินผล 

ไมเคยเหน็ภาพดังกลาว (A03) 

2 นําการประเมินแบบ 360 องศา มาใชใน

การประเมินบุคลากรพยาบาลในอนาคต 

ยังไมมีแผนการนํามาใช (A03) 

การประเมนิแบบ 360 องศา ไดถูกนาํมาใชจริง

ในอดีต แตปจจุบันไมไดดําเนินการ ไมเกิดความ

ตอเนื่อง (A10) 

3 พั ฒ น า ร ะ บ บ ก า ร ป ร ะ เ มิ น ผ ล ใ ห

ค ร อบค ลุ มทั้ ง ก า ร ป ร ะ เ มิ น ร ะ ดั บ

สมรรถนะและผลงานรายบุคคล 

การประเมนิผลจะเปนภาพรวมของกองทพัเรือ 

กองทพัเรือจะเปนผูกาํหนด (A03) 

5 การประเมินผลบุคลากรพยาบาลตาม

ตัวชี้ วั ดรายบุคคลควรมุ งน้ํ าหนักที่

ผลงานเปนหลัก 

 

เนื่องจากเปนองคการพยาบาลควรมองใน

ภาพรวมใหใกลเคียงกนั (A03) 

ควรพิจารณาทั้งผลงาน (ที่เห็น / วัดได) เปน

รูปธรรม และคุณธรรม จริยธรรม ในการ

ประกอบวิชาชพี / การทาํงาน (A16) 
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ดานการธํารงรักษาบุคลากรพยาบาล 

ขอ รายการ เหตุผล 

4 พัฒนารูปแบบที่ชัดเจน และประกาศให

ทราบอยางทั่วถึงในการสงเสริมและธํารง

รักษาบุคลากรพยาบาลทีม่คีวามสามารถ

สูง 

 

ไมเคยทราย และไมเคยเหน็ (A03) 

ยังไมพบแนวทาง หรือการส่ือสารใด ๆ ที่

มุงเนนการธาํรงรักษาบุคลากรที่มี

ความสามารถสูง ประกอบกบัการกําหนด 

Career Path หรือ Succession Plan ไม

ชัดเจน (A10)  

5 ป รับกล ยุทธ ใ ห บุ คลากรพยาบาล มี

ความกาวหนาในวิชาชีพตามหวงเวลาที่ 

เหมาะสม  

ข้ึนอยูกับหลักเกณฑของกองทพัเรือเปนหลัก 

(A03) 

6 ใชกลยุทธตาง ๆ สรางความยึดมั่นผูกพนั

ตอองคกร และดึงดูดใจใหบคุลากร 

พยาบาลคงอยูในองคกร 

มีแตเปนสวนนอย (A03) 

7 จัดสวัสดิการที่เอ้ือตอการปฏิบัติงานอยาง

เพียงพอ เชน หอพัก บานพักภายใน 

โรงพยาบาล ฯลฯ 

ไมมีอํานาจจัดการดังกลาวเลย อํานาจข้ึนกับ

รองผูอํานวยการโรงพยาบาล ถาเปนบานพัก

หลวงข้ึนกับคณะกรรมการของกรมแพทย

ทหารเรือ ถาเปนบานสวนกลางอํานาจข้ึนกับ

กรมสวัสดิการ กองทัพเรือ (A03) 

การจัดสรรที่พกัยังไมไดอยูในอํานาจของ

องคการพยาบาลโดยตรง ทําใหไมสามารถ

ปฏิบัติจริงไดในป 2555 – 2559 
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ดานความกาวหนาทางวิชาชีพของบุคลากรพยาบาล 

ขอ รายการ เหตุผล 

1 กําหนดบันไดความกาวหนาทางวิชาชีพ 

(Career ladder) ของบุคลากรพยาบาล 

ตามโครงสรางของตําแหนงใหครอบคลุม

ลักษณะงานทีป่ฏิบัติ 

 

การพิจารณาข้ึนอยูกับกรมแพทยทหารเรือ 

(A03) 

เพิ่งเร่ิมดําเนนิการวางแผนยงัตองรอการ

ตัดสินใจรวมกนักับผูบริหารกรมแพทยทหารเรือ 

(A10) 

3 กําหนดคุณลักษณะ  คุณสมบัติ  ของ

บุ ค ล า ก ร พ ย า บ า ล สํ า ห รั บ บั น ไ ด

ความกาวหนาทางวิชาชีพอยางชัดเจน 

ในป 2555 – 2559 องคการพยาบาลยงัไม

สามารถกําหนด Career Path ของบุคลากรทุก

กลุมไดอยางชัดเจน เพราะหลายปจจัยอยูที่การ

พิจารณาของหนวยเหนือมากกวาอํานาจของ

องคการพยาบาล (A16) 

4 ดําเนินการเตรียมความพรอมสําหรับ

บุคลากรที่มีความสามารถสูง เพื่อการ

กาวสูตําแหนงที่เหมาะสม 

การเขาสูตําแหนงข้ึนกบัเสนใครฝากมา อาวุโส 

ความเหมาะสม (A03) 

การเตรียมความพรอมไมเปนรูปธรรม เพราะ

ยังคงเนนอาวุโสอยางเดียวมากกวา

ความสามารถ สังเกตจากผูบริหารที่ผานมาใน

แตละรุนผลัดหมุนเวียนกนัเปนผูนาํ (วนซํ้า ๆ) 

ไมเทียบเคียงกับสถาบันอ่ืน ๆ ที่มกีารสรรหา

ผูบริหารแบบลงคะแนนเลือกต้ังโดยคุณสมบัติ 3 

ดาน คือ อาวโุส / ความรู ความสามารถ / ภาวะ

ผูนํา (A10) 

ในป 2555 – 2559 นั้น องคการพยาบาลมี

บุคลากรที่จะเขา Fast tract รออยูแลว แต

นโยบายจากหนวยเหนือ คือ กองทพัเรือ และ

กลาโหมยงัไมมี (A16) 
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ขอ รายการ เหตุผล 

5 กําหนดใหบุคลากรพยาบาลที่มี

ความสามารถสูงสามารถกาวหนาทาง

วิชาชพีโดยใชผลงาน และความสามารถ

เขาสูตําแหนงโดยไมใชการพิจารณาดวย

เกณฑอาวุโสรุน / ชัน้ยศ หรือข้ัน

เงินเดือน 

เหตุผลเดียวกบัขอ 4 (A10) 

องคการพยาบาลไมสามารถกําหนดเองได ถาไม

มีนโยบาย / ขอบังคับ ฯลฯ รองรับ (A16) 
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ตาราง แสดงการเปลี่ยนแปลงขอมูลของผูเชี่ยวชาญ รอบท่ี 3 
ผูเชี่ยวชาญ จํานวนขอที่เปลี่ยนแปลง 

(ขอ) 
รอยละ 

1 7 12.96 

2 1 1.85 

3 0 0 

4 0 0 

5 13 24.07 

6 6 11.11 

7 13 24.07 

8 3 5.55 

9 4 7.41 

10 26 48.15 

11 27 50 

12 40 74.07 

13 0 0 

14 14 25.93 

15 0 0 

16 2 3.70 

17 0 0 

18 2 3.70 

19 2 3.70 

20 5 9.26 

21 1 1.85 

รวม 171 316.67 

คาเฉลี่ย 7.90 14.64 

 คํานวณคาความเปล่ียนแปลงของความนาจะเปนทัง้หมด 54 ขอ จากผูเชี่ยวชาญ 20 คน 

ไดดังนี้ 

   จํานวนขอที่เปล่ียนแปลง X 100  

  จํานวนขอทั้งหมด X จํานวนผูเชี่ยวชาญทั้งหมด 
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 ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 
 

นาวาตรีหญิง ธนัชพร สวางแจง เกิดวันที่  1 พฤษภาคม พ.ศ. 2521 ที่จังหวัดกรุงเทพฯ 

สําเร็จการศึกษาพยาบาลศาสตรบัณฑิต จากวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ ป พ.ศ.2543 เขารับ

การศึกษาตอระดับบัณฑิตศึกษา ในหลักสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร

การพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย เมื่อปการศึกษา 2552 ปจจุบันรับ

ราชการในตําแหนงพยาบาลฝายบริการสุขภาพ ปฏิบัติงานหองคลอด โรงพยาบาลสมเด็จพระปน

เกลา กรมแพทยทหารเรือ  
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