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บทที่  1 
 

บทนํา 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 
    จากแนวคิดการปฏิรูปสุขภาพเริ่มขึ้นในชวงป พ.ศ. 2541 ภายหลังประเทศไทยได

ประสบกับภาวะวิกฤติเศรษฐกิจอยางรุนแรง คณะกรรมการสถาบันวิจัยระบบสาธารณสุขไดมีมติ
ใหกําหนดแผนงาน และใชงานวิจัยในการผลักดันแนวคิดการปฏิรูปสุขภาพใหเกิดขึ้นอยางเปน
รูปธรรม โดยมีปรัชญาสําคัญอันเปนหลักของการปฏิรูปสุขภาพคือ สรางสุขภาพที่เปนองครวม   
เชิงรุก เปดโอกาสใหทุกภาคเขารวมสรางสุขภาพดีถวนหนา เปนกระบวนการที่นําไปสูการ
ปรับเปลี่ยนการจัดการระบบสุขภาพแหงชาติ ใหเปนระบบมุงใหประชาชนทั้งมวลสามารถมี
สุขภาพที่ดีทั้งทางกาย ทางใจ ทางสังคมและจิตวิญญาณ มุงใหประชาชนสามารถเขาถึงบริการ
สุขภาพตามความจําเปนอยางมีประสิทธิภาพ เปนธรรม และมีคุณภาพไดมาตรฐาน โดยการปฏิรูป
ระบบโครงสรางและกลไกการบริหารจัดการ การเรงสรางสุขภาพเชิงรุก การสรางหลักประกันใน
การเขาถึงบริการสุขภาพ การสรางความเขมแข็งของภาคประชาสงัคม การบริหารจัดการความรูและ
ภูมิปญญาเพ่ือสุขภาพและการพัฒนากําลังคนดานสุขภาพ 
   จากนโยบายของรัฐบาลดังกลาว สงผลใหโรงพยาบาลทุกแหงใหความสําคัญและเตรียม
ความพรอมเพื่อการรับรองคุณภาพจากสถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล กอใหเกิด
ผลกระทบตอบุคลากรทางการพยาบาลอยางย่ิง เน่ืองจากบุคลากรพยาบาลเปนบุคลากรที่มีสัดสวน
เปนจํานวนมากที่สุดเมื่อเทียบกับบุคลากรดานสุขภาพสาขาอื่นๆ กลุมงานการพยาบาลมีหนาที่
โดยตรงในการบริหารทางการพยาบาล ตองปรับกระบวนทัศนในการบริหารใหสอดคลองกับ
สภาวการณที่เปลี่ยนแปลงนี้ ภายใตผลกระทบภายนอกที่เปนปจจัยสําคัญคือ สภาวะเศรษฐกิจและ
งบประมาณจากกระทรวงสาธารณสุขท่ีลดลง ความตองการของผูใชบริการที่มีแนวโนมสูงขึ้น     
อีกทั้งอัตรากําลังของบุคลากรทางการพยาบาลที่มีอยูอยางจํากัดและไมเพียงพอ  ในป พ.ศ. 2547 
ประเทศไทยมีบุคลากรพยาบาลที่มีสถานภาพเปนขาราชการและพนักงานของรัฐ มีจํานวนประมาณ 
66,930 อัตราเทียบโดยประมาณเปนสัดสวนตอประชากรคือ 1 : 2,500 คน  (กองการเจาหนาที่ 
กระทรวง 
สาธารณสุข, 2547  อางถึงใน คนึงนิจ อุณหโชค, 2545) ปญหาการขาดแคลนพยาบาลนี้เปนปญหาที่
เกิดข้ึนมานานและทวีความรุนแรงขึ้น มีพ้ืนฐานมาจากหลายสาเหตุ ทั้งจากการขาดการพิจารณา
อยางจริงจังในการจัดสรรอัตรากําลังและงบประมาณ เพ่ือบรรจุพยาบาลใหเปนไปตามเกณฑ
มาตรฐานตามกรอบอัตรากําลังที่กําหนด การขาดการวางแผนระยะยาวในการผลิตบุคลากรพยาบาล
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ประเทศเพื่อกระจายบุคลากรไปยังภูมิภาคตางๆ การขาดมาตรการที่จริงจังในการรักษาบุคลากรไว
ในระบบ อีกทั้งสถานศึกษาไมสามารถผลิตพยาบาลวิชาชีพไดตามจํานวนที่คาดไว อัตราการผลิต
พยาบาลที่สําเร็จการศึกษาตางๆมีจํานวนประมาณการปละ 2,000 คน (วิจิตร   ศรีสุพรรณ, 2541; 
ชวลี แยมวงษ และคณะ 2539 อางถึงใน คนึงนิจ อุณหโชค, 2545) ซ่ึงชวงระยะเวลาที่
สถาบันการศึกษายังไมสามารถผลิตบุคลากรใหเพียงพอตอความตองการได กลุมงานพยาบาลจึง
จําเปนอยางย่ิงที่ตองมีการบริหารทรัพยากรมนุษยที่ดีเยี่ยม จึงจะสามารถใหการบริการท่ีดีมีคุณภาพ
แกประชาชนและชวยใหองคกรอยูรอดได ภายใตทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัดและบริการที่มีคุณภาพ
และภายใตความตองการของสังคม นอกจากนี้ ปญหาการแขงขันในการบริการทางการพยาบาล 
เพ่ือใหองคกรของตนอยูรอด ทําใหภาระงานของพยาบาลมีมากขึ้น อีกทั้งผลกระทบจากยุค
โลกาภิวัฒนที่เปลี่ยนแปลงไป ทําใหบุคลากรทางการพยาบาลเกิดความรูสึกเครียด สับสน วิตก
กังวล ไมแนใจตอความมั่นคงในงาน (กุลยา ตันติผลาชีวะ และสงศรี กิตติรักษตระกูล,  2541) เกิด
ความทอแทและลาออกจากงาน ทําใหมีผลกระทบตอบุคลากรที่เหลืออยูมีภาระงานมากขึ้น เกิด
ความเหนื่อยลา จากการศึกษาวิจัยของนักวิชาการพบวา สาเหตุที่พยาบาลทอแทและลาออกจากงาน
เกิดจากหัวหนาหอผูปวยขาดความเปนผูนําและภาวะผูนําที่มีประสิทธิผล ขาดการเตรียมตัวเขาสู
ตําแหนง  ไมพอใจในระบบการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวย   รวมทั้งขาดขวัญและกําลังใจใน
การทํางาน ความไมมั่นใจในการปฏิบัติงาน ขาดการสงเสริมสนับสนุนความกาวหนาในงาน และมี
ภาระงานที่หนักมากขึ้น (จันทรเพ็ญ พาหงษ, 2538; สุจินต วิจิตรกาญจน และคณะ, 2538; ฟาริดา 
อิบราฮิม, 2543  อางถึงใน รุงจิต เติมศิริกุล, 2544)  ไดศึกษาความพึงพอใจในงานและความตั้งใจที่
จะลาออกโอนยายจากพยาบาลวิชาชีพของโรงพยาบาลรามาธิบดี พบวา พยาบาลลาออกเกิดจาก
ปญหาขาดการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา รอยละ 66.1   และจากการศึกษาของมาริษา สมบัติบูรณ 
และคณะ (2546) พบวาปญหาการลาออกโอนยายของพยาบาลจํานวนมากทําใหสูญเสียบุคลากรที่มี
ความรูประสบการณ และความชํานาญในงานการพยาบาลสงผลกระทบตอองคกรพยาบาลอยาง
มาก คือทําใหองคกรพัฒนาลาชา 

 โรงพยาบาลของรัฐ เปนโรงพยาบาลขนาดใหญท่ีมีศักยภาพและขีดความสามารถในการ
รักษาโรคที่ มีอาการรุนแรง  ลักษณะงานในโรงพยาบาลของรัฐ กรุงเทพมหานคร  มีความ
สลับซับซอน ประกอบดวยฝายตาง ๆ ขอบเขตการปฏิบัติงานกวางขวาง มีการจัดแบงงานบริการ
ออกเปนหลายฝายตามความเชี่ยวชาญเฉพาะ ใหบริการตรวจวินิจฉัยโรครักษาพยาบาล ทุกสาขาวิชา  
บริการรักษาพยาบาล  สงเสริมสุขภาพ ปองกันโรคและฟนฟูสุขภาพแกประชาชนในเขต
กรุงเทพมหานคร สนับสนุนใหมีสถานบริการและระบบบริการสาธารณสุขในลักษณะเครือขาย 
เพ่ือใหมีการพ่ึงตนเองและพึ่งพาซึ่งกันและกัน มีการประสานงานระหวางสถานบริการสาธารณสุข
ท้ังภาครัฐบาลและเอกชน จากการปฏิรูประบบสุขภาพ การพัฒนาและการรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาล โรงพยาบาลของรัฐ กรุงเทพมหานครจึงตองจัดบริการใหสอดคลองกับสภาวะดังกลาว
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และเนนใหประชาชนเปนศูนยกลาง โดยจัดระบบบริการสุขภาพแบบองครวม โดยบูรณาการการ
ดูแลท่ีครอบคลุมกาย จิต สังคมและสิ่งแวดลอม เปนการดูแล  “คน” ไมใชดูแล “ไข” เปนการดูแล
ตอเน่ืองจากโรงพยาบาลสูบาน มีการบูรณาการบริการสุขภาพอยางผสมผสานระหวางการสงเสริม
สุขภาพ การปองกันโรค การรักษาพยาบาลและการฟนฟูสภาพ บุคลากรแตละวิชาชีพสามารถ
ปฏิบัติงานอยางอิสระ โดยใชองคความรูทางวิชาชีพเปนพ้ืนฐาน เนนการทํางานรวมกันในลักษณะ
สหสาขาวิชาชีพ จัดบริการสุขภาพที่มีคุณภาพ มีมาตรฐานและความตอเน่ืองในการดูแล มีแนวทาง 
(Guideline) การดูแล สามารถใหบริการที่มีมาตรฐานและลดคาใชจายที่ไมจําเปน เนนการสงเสริม
สุขภาพ การปองกันโรค และบําบัดรักษาความเจ็บปวดในระยะเริ่มตน ทําใหประชาชนไมเกิดการ
เจ็บปวยท่ีรุนแรง ซับซอน ทําใหคาใชจายในการดูแลโรคไมเกิดขึ้น ซ่ึงเปนการลงทุนคาใชจายดาน
สุขภาพที่ตํ่าและคุมคา จัดระบบบริการที่ใหประชาชนมีสวนรวมในการรับรูขอมูลขาวสารและรวม
ตัดสินใจในขั้นตอนการรักษาพยาบาล จัดระบบบริการที่สงเสริมใหประชาชนมีศักยภาพในการ
ดูแลตนเอง เนนการสงเสริมสุขภาพและการปองกันโรคเชิงรุก การดูแลอยางตอเน่ืองที่บานสําหรับ
ผูปวยเรื้อรัง และจัดบริการการพัฒนาความรูบุคลากรอยางตอเนื่อง ทันตอเหตุการณและการ
เปลี่ยนแปลง สามารถนําความรูมาพัฒนางานบริการใหมีคุณภาพ 

จากปญหาดังกลาว สงผลใหทุกโรงพยาบาลตองมีการปรับปรุงระบบการทํางานเพื่อใหมี
คุณภาพ เพ่ือสนองความตองการของผูมารับบริการและเพ่ือความอยูรอดของโรงพยาบาล ซ่ึงสงผล
กระทบโดยตรงตอบุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล โดยเฉพาะอยางย่ิงพยาบาลที่ตองแบกภาระ
เปนแกนนําในการเปลี่ยนแปลงพัฒนา จากสภาพการณปจจุบันพบวา บทบาทหนาที่และลักษณะ
งานของโรงพยาบาล ซ่ึงปฏิบัติงานท้ังดานวิชาการ บริการ การวิจัย ประกอบกับงานดานการพัฒนา
คุณภาพที่เขามามีบทบาท โดยที่สถานการณทางดานการบริการสุขภาพ ไมไดพัฒนาอัตรากําลัง
ระหวางผูรับบริการและผูใหบริการใหสมดุลกัน เพราะตองทํางานแขงกับเวลาและทํางานไมตรงกับ
ลักษณะวิชาชีพอยางแทจริง มีงานอื่นอีกมากมายที่ไมใชงานพยาบาล แตพยาบาลตองรับเปนภาระ 
(ปราณี กาญจนวงศ, 2540) ภายใตสถานการณที่เปลี่ยนแปลงน้ี แนวทางหนึ่งที่สามารถสราง
ความสําเร็จใหองคกรไดคือ การบริหารงานบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง เปนสิ่งจําเปนสําหรับ
การบรรลุเปาหมายของการจัดการคุณภาพทั้งองคกร และการพัฒนาบุคลากรตลอดเวลาเปนแนวคิด
พ้ืนฐานสําคัญที่สุดขององคกร การบริการพยาบาลที่มีคุณภาพจะเกิดขึ้นไดจากบุคลากรที่มีคุณภาพ
เทาน้ัน นอกจากน้ี การบริหารงานบุคคลยังชวยใหบรรลุเปาหมายสวนบุคคล และเปาหมายของ
องคกร ทําใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจในงาน มีความยึดมั่นผูกพันตอองคกร ตลอดทั้งชวย
สงเสริมใหมีโอกาสกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงานอีกดวย จากการศึกษางานวิจัย  เร่ือง 
ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล  และการจัดการทรัพยากรมนุษยกับความยึดม่ันผูกพันตอ
องคกรของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลของรัฐ กรุงเทพมหานคร พบวา การจัดการทรัพยากรมนุษย
ของฝายการพยาบาลมีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอองคกร     (ชุติมา สุวรรณ
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ประทีป, 2543) และจากการศึกษางานวิจัยที่เก่ียวของกับความยึดม่ันผูกพันของพยาบาลวิชาชีพใน
ประเทศไทย พบวา พยาบาลวิชาชีพมีความยึดมั่นผูกพันตอองคกรอยูในระดับปานกลาง (สอาด  
วงศอนันตนนท, 2538; จรัสศรี ไกรนที, 2539; วรัญญา วงศประสิทธิ์, 2540; วัลภา ฐานกาญจน, 
2540 ) ซ่ึงแสดงใหเห็นวาพยาบาลวิชาชีพยังขาดความเชื่อถือ ยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคกร ขาดความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามในการปฏิบัติงาน รวมทั้งมีความคิดที่จะยายหรือ
ลาออกจากองคกร สภาพการณเหลาน้ี หากไมไดรับการแกไขอาจทําใหตองประสบกับภาวะขาด
แคลนพยาบาล โดยเฉพาะพยาบาลที่มีศักยภาพสูงซ่ึงเปนที่ตองการของหนวยงานตางๆ  ซ่ึงจะถูก
เช้ือเชิญตัวไปทํางานในองคกรอ่ืน ทําใหองคกรตองสูญเสียพยาบาลที่มีศักยภาพสูง และ ทําใหไม
สามารถนําองคกรไปสูเปาหมายได ซ่ึงสงผลกระทบตอคุณภาพของการบริการสุขภาพ ดังน้ัน การที่
ผูบริหารตระหนักถึงความสําคัญของการบริหารบุคลากรพยาบาลซึ่งเปนบุคลากรที่มีปริมาณมาก
ท่ีสุดอยางมีศักยภาพ จะทําใหการดําเนินงานขององคกรประสบความสําเร็จตามเปาหมายที่ตั้งไว
อยางมีประสิทธิภาพ สงผลใหบุคลากรในหนวยงานมีความยึดม่ันผูกพันตอองคกร ในยุคปจจุบันที่
มีการแขงขันกันอยางรุนแรง องคกรพยาบาลตางก็พยายามสรางจุดแข็งเพ่ือใหสามารถชนะคูแขงได 
ไมวาจะเปนการวางแผนกลยุทธ  การใชเทคโนโลยีที่ทันสมัยอยางไมหยุดย้ัง แตส่ิงหน่ึงที่ตอง
พัฒนาใหทันหรือลํ้าหนาเครื่องมือ เครื่องใชคือ คน ซ่ึงเปนสินทรัพยที่สําคัญที่สุดขององคกร ดังน้ัน 
เพ่ือใหองคกรดําเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพและมีนวัตกรรมเกิดขึ้นในองคกร จึงเปนบทบาทที่
สําคัญของผูบริหารในการบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพ ซ่ึงประกอบดวย การสรรหา การ
คัดเลือก การพัฒนา การจูงใจและการรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพสูงไวในองคกร (Herman, 1991) 

การบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง ไมสามารถใชการบริหารบุคคลแบบปกติได 
จะตองมีวิธีการบริหารบุคลากรเหลาน้ี เพ่ือใหสรางสรรคนวัตกรรมและเปนผูนําองคกรสูความเปน
เลิศ จากการศึกษาของ Herman (1991) การบริหารบุคลากรที่มีศักยภาพสูง จําเปนตองใชกลยุทธ     
5 ดาน คือกลยุทธดานสิ่งแวดลอม กลยุทธดานสัมพันธภาพ  กลยุทธดานงาน  กลยุทธดาน
คาตอบแทน และกลยุทธการเจริญเติบโตขององคกร จากการศึกษาของ Sears (2003) พบวา การ
บริหารบุคลากรที่มีศักยภาพสูงไดแก การสรรหา การคงอยูในงาน สัมพันธภาพกอนและหลังการ
ทํางาน  การบริหารบุคลากรที่มีศักยภาพสูง ไดมีผูศึกษาอยางตอเน่ือง (Herman, 1991; Levin & 
Ross, 2001; Tulgan, 2001; Sears, 2003; Bennett & Bell, 2004) แตในองคกรพยาบาล ยังไมมีผูใด
ศึกษาไว ซ่ึงการบริหารบุคลากรที่มีศักยภาพสูงมีความแตกตางจากการบริหารบุคลากรท่ัวไป 
 ปจจุบันแนวคิดการบริหารบุคคลไดเปลี่ยนไป จากเดิมแนวความคิดที่วา คนเปนสินทรัพย
ท่ีสําคัญที่สุดขององคกร แนวคิดที่เปลี่ยนไปนั้นคือ การถือวาบุคลากรไมใชเพียงแคคน แตตองเปน
คนที่เกงกวาท่ีจะทําใหผลการดําเนินงานดีขึ้น ซ่ึงเครื่องมือที่ชวยใหผูบังคับบัญชาหรือหัวหนางาน
ทราบจุดเดน จุดดอย ระดับขีดความสามารถและศักยภาพของผูปฏิบัติงานแตละคน คือการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน ซ่ึงเปนกระบวนการประเมินคาของบุคคลผูปฏิบัติงานในดานตางๆ ทั้ง
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ผลงานและคุณลักษณะอ่ืนๆที่มีคุณคาตอการปฏิบัติงานในระยะเวลาที่กําหนดไวอยางแนนอน 
ภายใตการสังเกต จดบันทึกและประเมินโดยหัวหนางาน โดยอยูบนพ้ืนฐานความเปนระบบและมี
มาตรฐานเดียวกัน มีเกณฑการประเมินที่มีประสิทธิภาพในทางปฏิบัติใหความเปนธรรมโดยทั่วกัน 
(อลงกรณ  มีสุทธา, 2542) รูปแบบการประเมินมีหลายรูปแบบ ไดแก  1) วิธีที่ยึดคุณลักษณะของ
บุคคลเปนหลัก ไดผลลัพธในระดับปานกลางในดานความแมนยําในการประเมิน เน่ืองจากมี
รายละเอียดคอนขางนอย  2) วิธีท่ียึดพฤติกรรมการปฏิบัติงานเปนหลัก ใหผลลัพธในเกณฑดีใน
ดานความแมนยําในการประเมินและใหผลลัพธที่ดีมากในการระบุความจําเปนในการฝกอบรมและ
การพัฒนา การระบุถึงศักยภาพเพ่ือเล่ือนขั้น เล่ือนตําแหนง  3) วิธีที่ยึดผลสําเร็จของงานเปนหลัก 
จะใหผลลัพธที่ดีเย่ียมในดานความแมนยําในการประเมินกับการสื่อสารใหบุคลากรทราบถึงผลการ
ปฏิบัติงาน เน่ืองจากยังไมมีวิธีการประเมินวิธีใดที่มีความครบถวนสมบูรณในการประเมินทุกๆดาน 
ดังน้ันองคกรอาจใชวิธีการประเมินหลายวิธีหรือใชวิธีผสมผสานเพื่อใหบรรลุตามวัตถุประสงคที่
ตองการใหไดมากที่สุด และแบบประเมินควรมีความเรียบงายและชัดเจนมากที่สุดเทาที่จะเปนไป
ไดเพ่ือมิใหเกิดความสับสนและยุงยากในการใชแบบประเมิน รวมทั้งมีการปรับปรุงและพัฒนาให
เหมาะสมกับลักษณะงาน  ซ่ึงผูบริหารตองมีความรูความเขาใจหลักการและวิธีการประเมิน เนน
ความเที่ยงตรงในการสังเกต การจดบันทึกและการประเมิน ส่ือสารใหบุคลากรทราบถึงนโยบายใน
การประเมินผลการปฏิบัติงานขององคกร รวมทั้งควบคุมใหการดําเนินการประเมินเปนไปตาม
นโยบาย เพ่ือใหบุคลากรในหนวยงานเกิดความมั่นใจและมีความเชื่อถือในระบบการประเมินของ
องคกร และนําผลการประเมินบุคลากรเปนสวนประกอบในการสรรหาบุคลากรที่มีศักยภาพสูงใน
หนวยงาน 

กระบวนการบริหารบุคลากรที่มีศักยภาพสูงประกอบดวย การสรรหา การคัดเลือก การ
พัฒนา การจูงใจ และการรกัษาบุคลากรไวในองคกร  

การสรรหาบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง เริ่มต้ังแตการระบุกลุมเปาหมายที่องคกรตองการ ซ่ึง
สามารถทําไดโดย 1) ศึกษาลักษณะ ทักษะ ความสามารถ บุคลิกลักษณะหรือคนที่ทํางานดีเย่ียมใน
องคกรและวิเคราะหสรุปเปนลักษณะที่องคกรอยากได เชน การมีภาวะผูนํา ความซื่อสัตย ความเชื่อ
ใจ ความตองการที่จะชนะอยางแรงกลาและมีความเปนเจาขององคกร 2) การวิเคราะหวิสัยทัศนและ
กลยุทธขององคกร เพ่ือใหกลยุทธไปสูเปาหมายนั้นตองมีคนลักษณะใดมารวมงาน โดยการสรรหา
บุคลากรที่มีศักยภาพสูง  ไมควรทําแบบฤดูกาลหรือทําในชวงเวลาหน่ึงตอป แตควรเปนกิจกรรมที่
ทําอยางตอเน่ืองและตลอดเวลา  

การคัดเลือกบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงขององคกร  เปนการคัดเลือกคนเกงเขามารวมงานกับ
องคกร โดยคัดเลือกจากความสามารถ 6 กลุมไดแก  1) ความสามารถในความสําเร็จ มุงการทํางานที่
ดีหรือเอาชนะตอมาตรฐานที่ดีเลิศ แสวงหาสารสนเทศเพื่อสามารถเขาถึงแกนแทของขอมูล           
2) ความสามารถในการชวยเหลือและการใหบริการ เขาใจความสัมพันธระหวางบุคคล 
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ความสามารถในการฟง เขาใจและตอบสนองในการแสดงความคิดเห็น มีความตองการที่จะ
ชวยเหลือหรือบริการคนอื่น โดยคนหาและเขาถึงความตองการของลูกคา  3) ความสามารถในการ 
มีอิทธิพลเหนือผูอ่ืน เพ่ือชักจูงโนมนาวมีอิทธิพลหรือทําใหรูสึกประทับใจเพื่อที่จะทํางานรวมกัน 
สรางสัมพันธภาพและรักษาการติดตออยางเปนมิตรกับบุคคล เพ่ือประโยชนในการบรรลุผลสําเร็จ
ของงาน  4) ความสามารถดานการจัดการ การพัฒนาผูอื่นและการแกไขปญหาใหกับผูอื่น 
ความสามารถในการสั่งการ การทํางานเปนทีม สามารถที่จะทํางานและทําใหผูอื่นทํางานรวมกัน 
ไดดี  5) ความสามารถดานความคิด ความเขาใจสถานการณและแกไขปญหาโดยแยกปญหาเปน
สวนและคิดอยางเปนระบบ   6) ความสามารถดานประสิทธิภาพสวนบุคคล ความสามารถในการ
ควบคุมตนเองเมื่อเผชิญกับสถานการณที่กดดัน มีความเชื่อม่ันในตนเอง สามารถดําเนินการจน
สําเร็จโดยเฉพาะการทํางานที่ทาทาย มีความยืดหยุนสามารถปรับตัวและทํางานอยางมีประสิทธิภาพ
ภายใตสถานการณตางๆและกับกลุมบุคคลที่หลากหลาย และมีความยึดม่ันผูกพันกับองคกร ทั้งน้ี
การคัดเลือกและระบุคนเกงจะพิจารณาจากผลการปฏิบัติงานและพิจารณาจากระดับสมรรถนะ โดย
องคกรมีการกําหนดศักยภาพ และใชเปนเกณฑในการสรรหา คัดเลือก ฝกอบรม รวมถึงการ
ประเมินศักยภาพของบุคคล  

การพัฒนาบุคลการที่มีศักยภาพสูง จะตองมีการดําเนินการเปนพิเศษ โดยศึกษาความ
ตองการในการพัฒนาและดําเนินการฝกอบรมในรูปแบบตางๆ และพัฒนาความสามารถขึ้นไปอีก
ข้ันหน่ึง โดยการ 1) การใหทํางานที่ยากและทาทายความสามารถ 2) การใหโอกาสทํางานท่ีตนใช
ทักษะสูงและมีความชอบทําใหทํางานอยางมีความสุขและสงผลถึงผลการทํางานและการคิด
สรางสรรคในงาน 3) มอบหมายภารกิจที่เอื้อใหเกิดการเรียนรูโดยทํางานกับผูเช่ียวชาญในสายงาน
อ่ืนๆ เปนการเพิ่มทักษะการจัดการปญหาที่ยาก 4) การเพ่ิมโอกาสการเรียนรู เชน การติดตาม
ผูบริหาร การเขารวมประชุมแทนผูบริหาร การสรุปบทความ ประเด็นงานที่นาสนใจและนําเสนอที่
ประชุมฝายบริหาร การฝกเปนหัวหนาทีมงานโครงการ 5) การหมุนเวียนตําแหนงงานเพ่ือเสริม
ความรูในงานประเภทอื่น ทําใหเกิดมุมมองเขาใจสภาพแวดลอมการทํางานสวนอื่นๆมากขึ้น 6) การ
สอนงานและพี่เล้ียง เปนผูสงเสริมและกระตุนใหบุคลากรในหนวยงานตระหนักถึงการพัฒนา
ตนเองอยางตอเน่ือง และการปฏิบัติตนเปนแบบอยาง  

การบริหารและจูงใจบุคลากรที่มีศักยภาพสูง หมายถึง การที่ผูบริหารใหความสําคัญและ
บริหารบุคลากรเหมือนเปนลูกคาขององคกร โดยทําใหรับรูวาองคกรมีคานิยม มีวัฒนธรรมการ
ทํางานที่ดี มีการจัดการที่ดี องคกรมีความทาทายนาตื่นเตน มีผลการดําเนินงานที่ยอดเยี่ยมและเปน
ผูนํา ส่ิงตางๆเหลาน้ีทําใหบุคลากรเกิดความภูมิใจ และสงผลตอความผูกพันและเกิดแรงจูงใจใน
การทํางานและอยากเปนสวนหน่ึงขององคกร นอกจากนี้การใหคาตอบแทนตามผลงาน เนนให
คาตอบแทนที่แตกตางอยางเห็นไดชัด สําหรับบุคลากรที่มีศักยภาพสูงสามารถทําประโยชนให
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องคกรเพ่ือเปนกําลังใจใหบุคลากรที่มีความสามารถ ใหรักษาระดับในการทําดีตอไปและเปน
แรงจูงใจใหบุคลากรคนอื่นๆแสดงความสามารถของตนอยางเต็มที่  

การรักษาบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงไวในองคกร โดยการจัดสวัสดิการใหพนักงานและมี
โครงการตาง ๆ ที่สรางความสัมพันธใหเกิดข้ึน เพ่ือใหเกิดความจงรักภักดีตอองคกร และสามารถ
ผูกมัดบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงไวใหอยูในองคกรได 

จะเห็นไดวาการบริหารบุคลากรที่มีศักยภาพสูง มีความแตกตางจากการบริหารบุคคลทั่วไป 
หากผูบริหารไมสามารถบริหารบุคลากรที่มีศักยภาพสูง อาจทําใหองคกรสูญเสียบุคลากรเหลาน้ี
ใหกับองคกรอื่นที่เปนคูแขงได การศึกษาเรื่องการบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง เปน
การศึกษาโดยใชระเบียบวิธีวิจัยอนาคต เพ่ือใหไดขอมูลการบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง 
จากระเบียบการศึกษาวิจัยเชิงอนาคตซึ่งมีมากมายหลายรูปแบบในปจจุบัน ผูวิจัยพิจารณาแลววา 
การประยุกตวิธีการของ EDFR  เปนเทคนิคการวิจัยอนาคตที่มีความเหมาะสมที่สุดสําหรับการวิจัย
ครั้งน้ี เน่ืองจากเปนเทคนิคที่รวบรวมความคิดเห็นจากผูเช่ียวชาญ โดยในรอบที่ 1 ของการรวบรวม
ความคิดเห็นน้ัน  ใชวิธีการสัมภาษณโดยใชแบบสัมภาษณปลายเปด และใชวิธีการสัมภาษณแบบมี 
ปฏิสัมพันธ ทําใหผูเชี่ยวชาญไดใหความคิดอยางอิสระ เพ่ือนําไปใชเปนแนวทางการบริหาร
บุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง ของกลุมงานการพยาบาล โรงพยาบาลของรัฐ กรุงเทพมหานคร 

จากความเปนมาและความสําคัญของปญหาขางตน ผูวิจัยเห็นความสําคัญของการบริหาร
บุคลากรที่มีศักยภาพสูง และเพ่ือใหสอดคลองกับแนวโนมการเปลี่ยนแปลงตางๆทั้งจากปจจัย
ภายนอกและปจจัยภายในของวิชาชีพพยาบาล โดยคํานึงถึงการบริหารที่กอใหเกิดผลผลิตอยาง
คุมคาและเกิดประสิทธิผลสูงสุด ผูวิจัยจึงมีความประสงคจะทําการศึกษาเรื่อง การบริหารบุคลากร
พยาบาลที่มีศักยภาพสูง เพ่ือเปนแนวทางในการดําเนินการบริหารบุคลากรที่มีศักยภาพสูง และนํา
องคกรไปสูความเปนเลิศ 

 
วัตถุประสงคการวิจัย 
 เพ่ือศึกษาองคประกอบการบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง ของผูบริหารการ
พยาบาล 
 
ปญหาการวิจัย 

การบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงของผูบริหารการพยาบาลเปนอยางไร 
 

ขอบเขตของการวิจัย 
1. เทคนิคที่ใชในการศึกษาครั้งน้ีคือ การประยุกตวิธีการของ EDFR มาใชในการวิจัย โดย

การสอบถามจากผูเช่ียวชาญทางการบริหารพยาบาลและการบริหารงานบุคคล 
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2. แหลงขอมูล คือผูเชี่ยวชาญทางการบริหารการพยาบาล จํานวน 8 ทาน ผูเช่ียวชาญการ
บริหารทางการแพทย จํานวน 2 ทาน ผูเชี่ยวชาญการบริหารบุคลากร จํานวน 2 ทาน  นักวิชาการใน
สถาบันการศึกษาที่มีความเชี่ยวชาญในการบริหารการพยาบาล 8 ทาน  
 
คําจํากัดความท่ีใชในการวิจัย 
 

บุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง หมายถึง บุคลากรพยาบาลที่มีความสามารถในการ
ปฏิบัติงานสูงกวาพยาบาลอื่นๆในองคกร (Top ten high potential nursing personnel) โดยมี
คุณธรรมและยึดมั่นในจรรยาบรรณวิชาชีพ มีลักษณะผูนํา เต็มใจที่จะทํางานที่ยากและทาทายได
สําเร็จอยางไมยอทอ เรียนรูจากความผิดพลาดในอดีต เปนผูที่มีความทะเยอทะยาน การแขงขันสูง  
มีความคิดสรางสรรค  สามารถสรางนวัตกรรม ดําเนินโครงการพิเศษตางๆขององคกรใหสําเร็จ 
แกปญหาที่ยาก ซับซอนตามที่ไดรับมอบหมาย  เปนผูแทนผูบริหารในการประชุมตางๆ มีความ
ตระหนักและรับรูถึงศักยภาพและความจํากัดของตน มีสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ่ืน เปนผูท่ีผูบริหาร
พิจารณาวาเปนผูมีความสามารถสูงกวาบุคคลอ่ืน ใหความไววางใจที่จะใหทํางานที่สําคัญเพ่ือให
องคกรประสบความสําเร็จ  

การบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง หมายถึง การที่ผูบริหารทางการพยาบาล
ดําเนินการเฉพาะเปนพิเศษ โดยการคัดเลือกและแสวงหาบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงดวย
ตนเอง ทั้งที่อยูในองคกรและนอกองคกร หรือผานเครือขาย ทําการสัมภาษณอยางเปนทางการและ
ไมเปนทางการ ทั้งในเวลาราชการและนอกเวลาราชการ และการสรรหาน้ันไมมีกําหนดเวลาเฉพาะ 
แตเปนกิจกรรมที่ทําตอเน่ืองตลอดเวลา เพ่ือใหไดพยาบาลที่มีศักยภาพสูงมาปฏิบัติงานในองคกร 
โดยบูรณาการแนวคิดของ Herman (1991),  Handfield (2001),  Jeffries (2002) และฐิติพร ชมภูคํา 
(2547)  ซ่ึงมีองคประกอบเบื้องตนดังตอไปนี้ 

1. การสรรหาบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงเชิงรุก    หมายถึง   การที่ผูบริหาร 
การพยาบาลดําเนินการเฉพาะเปนพิเศษ โดยดําเนินการเชิงรุก เพ่ือใหไดบุคลากรพยาบาลที่            
มีศักยภาพสูง เขามาทํางานใหองคกร โดยการเสาะแสวงหาจากแหลงภายในและภายนอกองคกร  
  2. การคัดเลือกบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง หมายถึงการที่ผูบริหารการ
พยาบาลดําเนินการเปนพิเศษเฉพาะโดยดําเนินการเชิงรุก เพ่ือใหไดพยาบาลที่มีศักยภาพสูงมา
ทํางานในองคกร โดยคํานึงถึงคุณสมบัติในดานความสามารถที่จะทํางานใหสําเร็จ ใชสารสนเทศที่
เฉพาะเจาะจงเพื่อพัฒนาองคกร มีความตั้งใจในการปฏิบัติงานอยางสูง มีอิทธิพลเหนือผูอ่ืน มีภาวะ
ผูนําสามารถจัดการ คิดเชิงระบบ มีความยืดหยุน เต็มใจที่จะกําหนดพฤติกรรมของตนใหตรงกับ
องคกรและเปาหมายขององคกร การคัดเลือกบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง ทําเปนรูปแบบ
ทางการและไมเปนทางการ โดยการพูดคุยระหวางผูบริหารทางการพยาบาลและผูบริหารทรัพยากร
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บุคคล เพ่ือคัดเลือกพยาบาลที่มีศักยภาพสูง ทําการสัมภาษณเพ่ือทดสอบ  เพ่ือคัดเลือกใหได
พยาบาลที่มีศักยภาพสูงเขามาทํางานและนําองคกรไปสูความสําเร็จ 

3. การพัฒนาบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง    หมายถึงการท่ีผูบริหารดําเนิน 
การเฉพาะเปนพิเศษโดยดําเนินการเชิงรุกในการพัฒนาบุคลากรที่มีศักยภาพสูงในองคกรโดย ศึกษา
ความตองการในการพัฒนาและดําเนนิการสงเสริมใหไดรับการฝกอบรมในรูปแบบตางๆ พัฒนาขีด
ความสามารถใหสูงขึ้นจากการเพิ่มโอกาสการเรียนรู โดยใหทํางานที่ยากและทาทายความสามารถ  
ใหโอกาสทํางานที่ใชทักษะอยางสูง ใชความคิดสรางสรรค สรางนวัตกรรมในองคกร มอบหมาย
ภารกิจที่เอื้อใหเกิดการเรียนรูโดยมอบหมายใหทํางานกับผูเชี่ยวชาญในสายงานอื่นๆ เปนการเพิ่ม
ทักษะการจัดการปญหาที่ยาก และมีขอบเขตที่กวางขวาง  เพ่ิมโอกาสการเรียนรู โดยการใหติดตาม
ผูบริหาร การเขารวมประชุมแทนผูบริหาร การสรุปบทความ ประเด็นงานที่นาสนใจและนําเสนอที่
ประชุมฝายบริหาร  ใหโอกาสเปนหัวหนาทีมงานโครงการพิเศษ หมุนเวียนตําแหนงงานเพื่อเสริม
ความรูในงานประเภทอื่น ทําใหเกิดมุมมองเขาใจสภาพแวดลอมการทํางานสวนอื่น ๆ มากขึ้น  มี
การสอนงานและเปนพ่ีเล้ียง เปนผูสงเสริมและกระตุนใหบุคลากรในหนวยงานตระหนักถึงการ
พัฒนาตนเองอยางตอเน่ืองและการปฏิบัติตนเปนแบบอยางแกผูอ่ืน 

4. การจูงใจบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง  หมายถึง การที่ผูบริหารดําเนนิการ 
เฉพาะเปนพิเศษ โดยดําเนินการเชิงรุกเพ่ือใหพยาบาลที่มีศักยภาพสูงรับรูวา องคกรมีคานิยม มี    
การจัดการที่ดี มีวัฒนธรรมการทํางานที่ดี องคกรมีความทาทายนาตื่นเตน มีผลการดําเนินงานที่  
ยอดเย่ียมและมีผูนําเปนแบบอยางของบุคลากร ทําใหบุคลากรเกิดความภูมิใจ และสงผลตอความ
ผูกพันและเกิดแรงจูงใจในการทํางานและอยากเปนสวนหนึ่งขององคกร ใหคาตอบแทนตามผลงาน 
เนนใหคาตอบแทนที่แตกตางอยางเห็นไดชัดสําหรับบุคลากรที่มีศักยภาพสูง สามารถปฏิบัติ      
พันธกิจพิเศษและสําคัญใหสําเร็จตามเปาหมายขององคกร ไดแก  การพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล 
(HA)  ลดคาใชจาย สรางงานวิจัยใหองคกรเพ่ือเปนกําลังใจใหบุคลากรที่มีศักยภาพสูง ใหรักษา
ระดับในการทําดีตอไปและเปนแรงจูงใจใหบุคลากรคนอื่นๆ แสดงความสามารถของตนอยางเต็มที่
ดวย 

5. การรักษาบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงไวในองคกร     หมายถึง   การที่ผู 
บริหารดําเนินการเฉพาะเปนพิเศษโดยดําเนินการเชิงรุก เพ่ือใหบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง 
ไดรับสวัสดิการเฉพาะเรื่อง จัดตารางเวลาทํางานที่ยืดหยุน จัดวันหยุดและอื่นๆให เม่ือใหปฏิบัติ
ภารกิจพิเศษสําเร็จตามที่ไดรับมอบหมาย สรางสัมพันธภาพใหเกิดขึ้นกับพยาบาลที่มีศักยภาพสูง
และผูรวมงาน เพ่ือใหเกิดความจงรักภักดีตอองคกร และสรางความผูกพันใหพยาบาลที่มีศักยภาพ
สูงใหคงอยูในงาน โดยไมคิดลาออกหรือเปลี่ยนงาน 
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ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
1. ทราบแนวทางการบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง 
2. สามารถนําหลักการบริหารบุคลากรมาประยุกตใชเปนแนวทางการบริหารบุคลากร 

พยาบาลที่มีศักยภาพสูงในหนวยงานได 
3. นําองคความรูเก่ียวกับการบริหารบุคลากรที่มีศักยภาพสูงมาประยุกตใชในการสราง 

เกณฑการประเมินและติดตามผลการพัฒนาบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงในหนวยงาน 
4. เปนประโยชนตอองคกรหรือหนวยงานจากการบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพ 

สูง สามารถปฏิบัติงานรวมกับบุคลากรในทีมสุขภาพไดอยางมีประสิทธิภาพและธํารงรักษา
บุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงไวในองคกรได 



บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 
 การศึกษาการบริหารบุคลากรที่มีศักยภาพสูง  ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิดทฤษฎีจากตาํรา
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของกับงานวิจัย ดังน้ี 
 

1.  ความหมายของการบริหารงานบุคคล 
2.  กระบวนการการบริหารงานบุคคล 

                      2.1  การวางแผนทรัพยากรบุคคล 
                      2.2   การสรรหา และการคัดเลือกบุคลากร 
                      2.3   การฝกอบรม และการพัฒนา 
                      2.4   การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
                      2.5  การบริหารคาตอบแทน 

3.   แนวคิด ทฤษฎี การบริหารงานบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง 
3.1 ความหมายของการบริหารงานบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง  
3.2 ความสําคัญของการบริหารงานบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง 
3.3 กระบวนการบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง 

4. ความแตกตางระหวางการบริหารบุคลากรทั่วไป กับการบริหารบุคลากรพยาบาล 
ที่มีศักยภาพสูง 

         5.  องคกรกับการบริหารบุคลากรที่มีศักยภาพสูง 
6.  แนวคิดเกี่ยวกับเทคนิค EDFR (Ethnographic Delphi Future Research)  
7.  งานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
 
1. ความหมายของการบริหารงานบุคคล 
 

การบริหารงานบุคคล มีคําที่ใชใกลเคียงอยูหลายคํา เชน การจัดการทรัพยากรคน  การจัด 
การงานบุคคล การจัดการกําลังคน และการบริหารทรัพยากรมนุษย คําที่พบในตําราภาษาไทยมาก
คือ การบริหารงานบุคคล แตในปจจุบันนิยมใชคําวา การบริหารทรัพยากรมนุษย ดวยเหตุผลที่วา 
มนุษยถือวาเปนทรัพยากรที่มีคาย่ิง และเปนทรัพยากรที่สามารถปฏิบัติงาน จนกอใหเกิดผลงาน



 12

สรางสรรคตอสังคมไดมากมาย ถาหากรูจักมาใชใหเกิดประโยชนหรือเรียกวาการบริหารทรัพยากร
มนุษยไดถูกตอง  (นงนุช วงษสุวรรณ, 2539) 
 

พยอม  วงษสารศรี (2531) ไดใหความหมายของการบริหารงานบุคคล หมายถึง 
กระบวนการที่ผูบริหารใชศิลปะ และกลยุทธตางๆ พิจารณาบุคคลท่ีอยูในสังคม เพ่ือดําเนินการ
พิจารณาสรรหา คัดเลือกและบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเขามาอยูในองคกร และขณะที่
บุคคลเขามาปฏิบัติในองคกร ไดมีการจัดกิจกรรมพัฒนา ธํารงรักษาใหบุคคลท่ีคัดเลือกเขามา
เพ่ิมพูนความรู ความสามารถมีสุขภาพกาย และสุขภาพจิตที่ดีในการทํางาน และยังรวมไปถึงการ
แสวงหาวิธีการท่ีทําใหสมากชิกในองคกรที่ตองพนจากการทํางาน สามารถดํารงชีวิตอยูในสังคม
อยางมีความสุข 

 
 ธงชัย สันติวงษ (2535) ไดใหความหมายของการบริหารงานบุคคล (Personnel 

Management) หมายถึง ภารกิจของผูบริหารทุกคน และของผูชํานาญการดานบุคลากรโดยเฉพาะ ที่
มุงปฏิบัติในกิจกรรมทั้งปวงที่เก่ียวกับบุคลากร เพ่ือใหปจจัยดานบุคคลขององคการเปนทรัพยากร
มนุษยท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุดตลอดเวลา ท่ีจะสงผลสําเร็จตอเปาหมายขององคกร 

 
เสนาะ  ติเยาว (2539) ไดใหความหมายของการบริหารงานบุคคล หมายถึง การจัดระเบียบ

และดูแลบุคคลใหทํางานเพื่อใหบุคคลใชประโยชนและความรูความสามารถของแตละบุคคลมาก
ที่สุด อันเปนผลทําใหองคกรอยูในฐานะไดเปรียบทางดานการแขงขันและไดรับผลงานมากที่สุด 
รวมถึงความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชาตั้งแตระดับสูงสุดและต่ําสุดรวม
ตลอดถงึการดําเนินการตางๆ อันเกี่ยวของกับทุกคนในองคกรน้ัน 

 
สุภาพร  พิศาลบุตร (2546) ไดใหความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย คือ ภารกิจ

หนาที่สําคัญประการหนึ่งของผูบริหารที่ใชทั้งศาสตรและศิลปะในการจัดการวางแผนกําลังคน การ
สรรหา คัดเลือก และการบรรจุบุคคลที่มีความรูความสามารถเหมาะสมกับตําแหนงงาน พรอมทั้ง
สามารถใชประโยชนใหเกิดผลสูงสุด ธํารงรักษาและพัฒนาบุคคลเหลาน้ันเพื่อผลสําเร็จของ
องคการ 

ชูชัย   สมิทธิไกร (2547) ไดกลาวถึงการจดัการบุคลากร / ทรัพยากรมนุษย คือกระบวนการ 
เก่ียวกับการสรรหา การคัดเลือก การพัฒนา การจูงใจ การรักษา และการยุติการจางบคุลากรของ
องคกร จุดมุงหมายของการจัดการบุคลากร / ทรัพยากรมนุษย คือการเพ่ิมประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรภายในองคการภายใตจริยธรรมและความรับผดิชอบตอสังคม 
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 การวางแผนทรัพยากรมนุษย  หมายถึง กระบวนการบริหารงานบุคคลที่มุงพยายามใหมี
กําลังคนที่เพียงพอ เพ่ือที่จะสามารถปฏิบัติภารกิจขององคกรใหสําเร็จไดตามวัตถุประสงคใน
อนาคต (ธงชัย สันติวงษ, 2546) 
 
 การวางแผนทรัพยากรมนุษย  หมายถึง กระบวนการคาดการณความตองการทรัพยากร
มนุษยขององคกรลวงหนาวา ตองการบุคลากรประเภทใด ระดับใด จํานวนเทาใด และตองการ
เม่ือใด รวมทั้งกําหนดวิธีการที่จะไดมาซึ่งทรัพยากรมนุษยที่ตองการวาจะมาจากไหน อยางไร 
เม่ือใด (พยอม วงศสารศรี, 2546) 
 
 การวางแผนทรัพยากรมนุษย  หมายถึง กระบวนการทบทวนความตองการทรัพยากรมนุษย
ขององคกรอยางเปนระบบ เพ่ือใหม่ันใจวาจะไดจํานวนบุคลากรที่มีคุณสมบัติและทักษะที่พรอม
สําหรับการปฏิบัติงานและมีจํานวนเพียงพอเม่ือถึงเวลาที่องคกรตองการ ซ่ึงกระบวนการนี้เปนเร่ือง
ของการคาดคะเนความตองการบุคลากรใหเพียงพอกับจํานวนตําแหนงงานที่องคกรตองการ ในชวง
ระยะเวลาที่ระบุไวในอนาคต (Anthony, 1996 อางถึงใน วิลาวรรณ รพีพิศาล, 2547) 
  

โดยสรุป กลาวไดวา การวางแผนทรัพยากรมนุษย หมายถึง กระบวนการบริหารงานบุคคล
อยางเปนระบบเพื่อใหไดมาซึ่งบุคลากรจํานวนเพียงพอเมื่อถึงเวลาที่องคกรตองการ สามารถปฏิบัติ
ภารกิจขององคกรใหสําเร็จไดตามวัตถุประสงคในอนาคตโดยกําหนดวิธีการที่จะไดมาซ่ึงทรัพยากร
มนุษยท่ีตองการวาจะมาจากไหน อยางไร เมื่อใดเพื่อใหม่ันใจวาจะไดจํานวนบุคลากรที่มีคุณสมบัติ
และทักษะที่พรอมสําหรับการปฏิบัติงาน 
 
ความสําคัญของการวางแผนทรัพยากรบุคคล 
 การวางแผนทรัพยากรมนุษย เปนกระบวนการคาดคะเนความตองการทรัพยากรมนุษยของ
องคกรในอนาคต เปนงานที่ผูบริหารตองดําเนินการใหทันกับการเปลี่ยนแปลงของโลกยุคใหม ชวย
ใหองคกรสามารถวางแผนการใชทรัพยากรมนุษย เปนไปอยางคุมคาและกอใหเกิดประโยชนสูงสุด
ในการปฏิบัติงาน หลีกเลี่ยงความเสี่ยงที่อาจเกิดข้ึน โดยอาศัยการวางแผนเปนตัวปรับลดจํานวน
อัตรากําลังบุคลากรใหเหมาะสมกับงาน ทําใหเกิดความแนนอนในการจางงาน ไมเกิดปญหางานลน
คน หรือคนลนงาน  สงผลใหบุคลากรเกิดความมั่นใจ สามารถปฏิบัติงานโดยไมเกิดความลําบากใจ 
ถามีการวางแผนการปฏิบัติงานที่ดี สงเสริมใหเกิดความเทาเทียมกันของบุคลากรในหนวยงานตางๆ  
การมีโอกาสเติบโตหรือเจริญกาวหนาซ่ึงขึ้นอยูกับความรูความสามารถ และความมุงม่ันตองาน  
เปดโอกาสใหบุคลากรไดรับการพัฒนาฝกอบรมเพิ่มพูนความรูความสามารถและประสบการณ
ใการปฏิบัติงานในตําแหนงท่ีสูงขึ้น ปองกันการลาออกของบุคลากร โดยเฉพาะบุคลากรที่มีความรู
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ความสามารถสูง การวางแผนทรัพยากรมนุษยที่ดีจะชวยกําหนดทิศทาง ในการจัดการระบบ
ความกาวหนาในอาชีพ และจัดระบบตอบแทนในดานตาง ๆ อยางเพียงพอและเหมาะสม สามารถ
จูงใจในการปฏิบัติงานได 

ในการจัดทําแผนทรัพยากรมนุษย จําเปนตองใหความสําคัญตอทิศทางของแผน เพ่ือให
สามารถนําไปปฏิบัติใหสอดคลองกับสภาพการณการเปล่ียนแปลงตางๆ  ดังน้ี (วิลาวรรณ รพีพิศาล, 
2547) 
 1. การกําหนดทิศทางและเปาหมายใหชัดเจน โดยเฉพาะแผนกําลังคนตองเปนระบบและ
สามารถปฏิบัติตามระบบนั้นได ไมวาจะเปนเรื่องของการสรรหา คัดเลือก การฝกอบรม การพัฒนา 
ดูแลธํารงรักษา 
 2.  การกําหนดระยะเวลาที่ดําเนินการ ระยะเวลา ถือเปนกรอบของการปฏิบัติงานซึ่งเปน
ตัวชี้วัดประสิทธิภาพการดําเนินงานดานทรัพยากรมนุษยขององคกรซ่ึงตองมีความยืดหยุนและ
รองรับสภาพการเปลี่ยนแปลงของภาวะแวดลอมตางๆ ได ไมเกิดผลกระทบดานขวัญและกําลังใจ 
และประสิทธิภาพของงานที่ปฏิบัติ 

3.  การทําความเขาใจเรื่องแผนทรัพยากรมนุษย  การชี้แจงเร่ืองแผนทรัพยากรมนุษยใหทุก 
ระดับเขาใจเพื่อกําหนดทิศทางและวัตถุประสงคในการดําเนินการ 

4.  สมมุติฐานที่ใชในการวางแผนทรัพยากรมนุษย เปนการเนนใหบุคลากรทุกคนใน 
องคกร รับรูและเขาใจ  โดยเฉพาะเรื่องอัตราความเจริญเติบโตขององคกรจะตองมีอัตรากาวหนาสูง
กวาอัตราความเจริญเติบโตของภาวะเศรษฐกิจท่ีเปนอยู  
 5.  ผูรับผิดชอบในการวางแผนทรัพยากรมนุษย จะตองมีการสํารวจวิเคราะหปญหาตาง ๆ 
แนวโนม เปาหมาย นโยบายการใชและพัฒนาบุคลากร รวมถึงการสื่อสารเพื่อทําความเขาใจกับทุก
สวนงานในการวางแผนทรัพยากรมนุษยใหบรรลุวัตถุประสงค โดยผูบริหารใหการสนับสนุนและมี
เปาหมายแผนงานที่ชัดเจนและสามารถปฏบิัติได 
 6.  ปจจัยที่มีผลกระทบกับการวางแผนทรัพยากรมนุษย ผูรับผิดชอบดานทรัพยากรมนุษย
จะตองพิจารณาองคประกอบดังน้ี  
       6.1   กําลังบุคลากรที่องคกรมีอยู ความทุมเท และความรับผิดชอบตอองคกร 
      6.2   แผนฝกอบรมพัฒนา ความรู ความสามารถใหแกบุคลากร 
                     6.3   อัตราการสูญเสียกําลังบุคลากรในอนาคต 
                     6.4   การใชเทคนิคการพยากรณบุคลากร และการสรรหาผูมาดํารงตําแหนงที่ 
เหมาะสมสอดคลองกับสภาพปญหา 
      6.5   ระยะเวลาในการวางแผนบุคลากร 
 7.  การพัฒนาแผนทรัพยากรมนุษย ที่สอดคลองกับแผนงานขององคกร 
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2.2  การสรรหาบุคลากรและการคัดเลือกบุคลากร  
การสรรหาบุคลากรเปนจุดเริ่มตนของการสรางประสิทธิภาพการดําเนินงานใหองคกรใน

ระยะยาว โดยถือวาองคกรจะประสบความสําเร็จหรือความลมเหลวมากนอยเพียงใดข้ึนอยูกับการ
วางแผนการดําเนินงานดานทรัพยากรมนุษยใหรอบคอบ วิเคราะหถึงสถานการณ การเปล่ียนแปลง
ของกระบวนการปฏิบัติ เพ่ือรองรับการขยายตัวขององคกรทั้งในปจจุบันและอนาคต เพ่ือใหองคกร
ไดมีโอกาสสรรหาบุคลากรที่มีคุณสมบัติเหมาะสมและตรงกับความตองการขององคกรมากที่สุดได
มีผูใหความหมายของการสรรหาไว ดังน้ี 

 
 การสรรหา  หมายถึง  กระบวนการในการคนหาเพื่อคัดเลือกบุคลากรที่ มีความรู 
ความสามารถเหมาะสมกับตําแหนงหนาที่งานที่องคกรตองการจากแหลงตางๆ  ใหสนใจเขา
รวมงานกับองคกร (ณัฏฐพันธ เขจรนันทน, 2545) 
 
 การสรรหา คือกระบวนการกลั่นกรอง และคัดเลือกบุคคลที่มีคุณสมบัติ คุณวุฒิทางการ
ศึกษา มีความรู ความสามารถและประสบการณในการทํางาน ซ่ึงมาสมัครงานในตําแหนงตางๆ ที่
องคกรเปดรับสมัคร (อํานวย แสงสวาง, 2544) 
 
 การสรรหา หมายถึง  กระบวนการในการแสวงหาและจูงใจบุคลากรที่มีความสามารถเขา
มาปฏิบัติงานในองคกร โดยเริ่มตนต้ังแตการแสวงหาคนเขามาปฏิบัติและสิ้นสุดเมื่อบุคลากรไดมา
สมัครงานในองคกร ซ่ึงการสรรหาเปนศูนยรวมของผูสมัครงานเพื่อดําเนินการคัดเลือกเปนบุคลากร
ใหมตอไป (พยอม วงศสารศรี, 2546) 
 
 การสรรหา หมายถึง กระบวนการแสวงหากลุมบุคลากรที่มีความรู ความสามารถมี
คุณสมบัติเหมาะสมกับงานแตละงาน และนับเปนขั้นตอนของกระบวนการจางงาน โดยองคกร
จะตองประชาสัมพันธตําแหนงที่ตองการใหตลาดแรงงานไดรับทราบ เพ่ือจูงใจผูที่มีความรู
ความสามารถเขามาสมัคร อาจเปนการแสวงหาจากภายในหรือภายนอกองคกรก็ได (Luis and 
David, 1995 อางถึงใน วิลาวรรณ  รพีพิศาล, 2547) 
 
 จากความหมายที่กลาวมา สรุปใหเห็นวา การสรรหา เปนกระบวนการแสวงหาบุคลากรที่มี
ความรูความสามารถ มีคุณสมบัติ และประสบการณในการทํางานที่เหมาะสมกับตําแหนงหนาที่
งานที่องคกรตองการจากแหลงตาง ๆ ท้ังภายในและภายนอกองคกรใหสนใจเขารวมงานกับองคกร 
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ในทางปฏิบัติโดยทั่วไป การสรรหาที่ไดรับความนิยมในปจจุบัน มี 2 ระบบคือ ระบบ
คุณธรรมและระบบอุปถัมภ  (อํานวย แสงสวาง, 2545) 
 1. ระบบคุณธรรม (Merit System) เปนระบบที่ชวยใหเกิดประสิทธิภาพในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยมากที่สุด วัตถุประสงคของระบบคุณธรรมเพื่อกําจัดระบบอุปถัมภออกไป  เพื่อให
ไดผูที่มีความรู ความสามารถเขามาปฏิบัติงานโดยเนนความเปนธรรม การไดบุคลากรเขามา
ปฏิบัติงานจะคัดเลือกโดยการทดสอบ โดยระบบนี้จะยึดแนวปฏิบัติ 4 ประการ คือ  
  1.1  ใชหลักความสามารถ โดยการกําหนดเงื่อนไขการรับสมัครบุคลากร ไดแก 
การกําหนดคุณสมบัติผูสมัคร วุฒิการศึกษา และประสบการณการทํางาน เพ่ือเปดโอกาสใหบุคคลที่
มีความสามารถตรงตามเงื่อนไขมาสมัครเขาทํางาน โดยผานกระบวนการสอบคัดเลือกหรือ
สอบแขงขันเขาทํางาน หลักความสามารถ สามารถนําไปใชในการพิจารณความดีความชอบในการ
ทํางาน โดยการเลื่อนขั้นเงินเดือนประจําป การเลื่อนตําแหนงหนาท่ี การโยกยาย และการโอน
บุคลากรขององคกร 

1.2   หลักความเสมอภาค  โดยคํานึงหลักการแหงสิทธิของความเสมอภาคของ 
บุคคลที่มีคุณสมบัติ คุณวุฒิทางการศึกษา และประสบการณการทํางาน ตรงตามเงื่อนไขของการ
ประกาศรับสมัคร เพ่ือสอบคัดเลือกหรือสอบแขงขัน หรือสอบคัดเลือกเพื่อเล่ือนตําแหนงโดยไม
จํากัดการคัดเลือกบุคคลโดยภูมิลําเนา ถ่ินที่อยู เช้ือชาติ ศาสนา 

1.3  หลักความมั่นคง เปนการใหหลักประกันความมั่นคงแหงอาชีพใหแก 
บุคลากรทุกระดับในองคกร ใหมีขวัญและกําลังใจในการทํางาน จะไมถูกกลั่นแกลงในการทํางาน 
ไมถูกลงโทษ หรือส่ังพักงาน หรือไมเปนธรรม 

1.4  หลักความเปนกลาง โดยผูที่ดํารงตําแหนงตางๆ ในองคกรวางตนเปนกลาง 
ไมฝกใฝฝายใดไมกระทําการใดๆที่แสดงเจตนาวาเปนการนิยม อุดหนุน สนับสนุนหรือตกอยู
ภายใตอิทธิพลของพรรคการเมือง 
 2.  ระบบอุปถัมภ ถือเปนระบบเลนพรรคเลนพวก ซ่ึงบางครั้งอาจเรียกระบบเกื้อหนุน 
คืออาศัยความรูจักมักคุนการชวยเหลือกันในระบบเครือญาติ หรือการใชอิทธิพลบารมีของผูมี
อํานาจในการคัดเลือกบุคลากร ระบบนี้ไมคํานึงถึงความยุติธรรมหรือความเปนเหตุผลในการ
พิจารณาการคัดเลือก แมจะมีขอดีคือการไดบุคลากรที่มีความใกลชิด ทําใหรูจักประวัติมากอนแตมี
ขอเสีย อาจไดผูที่ไมมีความรู ความสามารถเหมาะสมกับตําแหนงงาน ซ่ึงอาจกอใหเกิดผลเสียการ
บริหารงานองคกรระยะยาวได 
 
แหลงท่ีมาของการสรรหา 
 การบริหารทรัพยากรมนุษยในปจจุบัน มีแนวทางในการปฏิบัติแตกตางไปจากอดีตและมี
แนวโนมจะเปลี่ยนทิศทางมากขึ้น เน่ืองจากการมีใชเทคโนโลยีที่สูงขึ้น บุคลากรมีการศึกษาสูงขึ้น  
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การพัฒนาดานอุตสาหกรรม ดังน้ัน ความสําคัญและความสนใจตอการสรรหาบุคลากร ยังมีความ
จําเปน เพียงแตคุณลักษณะของบุคลากรท่ีเราตองการรับสมัครน้ัน อาจแตกตางไปจากเดิม เชนตอง      
มีทักษะในหลากหลายมิติ   ความสามารถดานภาษาตางประเทศ ความรูดานคอมพิวเตอร และ
จะตองเปนผูที่มีความคิดสรางสรรค กลาคิดกลาตัดสินใจ  รูจักปฏิบัติงานเปนทีม แหลงที่มาของการ 
สรรหา (วิลาวรรณ  รพีพิศาล, 2547) 
 1. การสรรหาจากภายในองคกร (Internal Recruitment) องคกรขนาดใหญสวนมากจะ
พยายามพัฒนาคนในองคกรเพ่ือเปนการสรางความกาวหนาในอาชีพใหกับพนักงาน คนในองคกร
จะรูรายละเอียดในเรื่องงาน รูระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล  นอกจากนี้เปนการสรางขวัญและ
กําลังใจ ตอบสนองผูที่มีความทะเยอทะยานในหนาที่การงาน โดยพิจารณาจากผลการปฏิบัติงาน 
ความซื่อสัตยสุจริต ความสามารถ ความคิดริเร่ิม และทัศนคติในการปฏิบัติงาน ซ่ึงขอมูลเหลาน้ีจะ
เปนขอมูลพ้ืนฐานในการพิจารณาตัดสินใจเลือกบุคลากรท่ีเหมาะสมกับงานไดโดยงาย แตจุดดอย
ของวิธีการดังกลาวคือการปดก้ันบุคลากรภายนอกที่มีความรู ความสามารถเขามาปฏิบัติงาน ทําให
องคกรขาดแนวคิดหรือวิธีการใหมๆในการสรางสรรงานใหสอดคลองและรองรับการขยายตัวทาง
เศรษฐกิจ การสรรหาจากภายในองคกร สามารถปฏิบัติไดโดย 
  1.1 ปดประกาศตําแหนงที่วาง เปนการสื่อสารขอมูลเก่ียวกับความตองการ
ตําแหนงที่วางใหบุคลากรภายในองคกรไดรับทราบกันอยางทั่งถึง โดยระบุถึงรายละเอียดที่เก่ียวกับ 
คุณสมบัติของผูสมัคร เชน ระดับการศึกษา ความรูความชํานาญ รวมทั้งประสบการณ  
  1.2   การประกาศรับสมัครสอบแขงขัน เพ่ือบรรจุตําแหนงงานที่วาง จะกระทํา
ควบคูไปกับการปดประกาศรับสมัคร เพ่ือใหบุคลากรที่สนใจและมีคุณสมบัติครบถวนเขามาสมัคร
แขงขันได อาจพิจารณาจากความอาวุโสสูงสุดของบุคลากร และมีคุณสมบัติตามท่ีตองการหรือ
พิจารณาตัดสินจากผูที่มีคะแนนสอบสูงสุด 

1.3 ผูบริหารหรือผูบังคับบัญชาเปนผูคัดเลือกเอง โดยพิจารณาผลงานการปฏิบัติที่ 
ผานมา ประกอบกับความรูความสามารถ ทักษะ ความชํานาญที่มีอยู รวมถึงประวัติการปฏิบัติงาน
ของผูที่มีคุณสมบัติเหมาะสม 
 2. การสรรหาบุคลากรจากแหลงภายนอกองคกร (External Recruitment)  เปนการถือความ 
หลากหลายในการคนหาบุคลากรที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเขามาปฏิบติงาน โดยท่ัวไปไดแก 

2.1 การมาสมัครดวยตนเอง ผูสมัครที่มีความสนใจ และตองการปฏิบัติงานจะเขา 
มาติดตอขอรับใบสมัครดวยตนเอง โดยกรอกรายละเอียดขอมูลและย่ืนใหเจาหนาที่รับไวพิจารณา 
วิธีน้ีองคกรจะรวบรวมขอมูลไวจนกวาจะมีตําแหนงวางและตองการบุคลากร จึงจะนําขอมูลที่
ผูสมัครแตละคนใหไวมาพิจารณาความเหมาะสม และติดตอเพ่ือสัมภาษณตามกระบวนการคัดเลือก
บุคลากรตอไป 
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2.2  ประกาศรับสมัครโดยท่ัวไป เปนการอาศัยส่ือตางๆ  เชน วิทยุ โทรทัศน  
หนังสือพิมพ ปายโฆษณาตางๆ  เปนการรับสมัครอยางเปดเผย เพ่ือใหบุคลากรทั่วไปที่มีคุณสมบัติ
เหมาะสมเขามาสมัคร  
  2.3   การติดตอสํานักงานจัดหาแรงงาน สํานักงานการจัดหาแรงงาน นับเปนแหลง 
การสรรหาภายนอกที่มีบทบาทสําคัญตอองคกร ซึ่งมีท้ังในหนวยงานราชการและเอกชน เพ่ือสนอง
นโยบายการจัดหางานใหประชาชน 
      2.4   ติดตอสถาบันการศึกษา องคกรสามารถสรรหาบุคลากรใหมไดจาก
สถาบันการศึกษาที่เปนวิทยาลัย มหาวิทยาลัย หรือจากสถาบันฝกอาชีพ ซึ่งถือเปนแหลงสราง
บุคลากรที่มีหลากหลายความรู ความสามารถพรอมที่จะปฏิบัติงาน การฝกประสบการณจึงไมถือ
เปนเรื่องยาก ที่สําคัญคือทําใหไดทราบขอมูลประวัติบุคลากรคอนขางสมบูรณ  โดยการสอบถาม
จากหัวหนา สถานศึกษา หรืออาจารยที่ปรึกษาโดยตรง 

2.5   การสมัครผานระบบการสื่อสารทางโทรคมนาคม สามารถสมัครงานดวย 
ระบบท่ีทันสมัยมากย่ิงขึ้น โดยผานทางโทรสารและคอมพิวเตอร  
  2.6   สมาคมวิชาชีพ ถือเปนหนวยงานหนึ่งที่รวมบุคลากรที่มีความรู ความสามารถ
ในสาขาวิชาเดียวกันไมวาจะเปนแพทย นักบัญชี นักกฎหมาย วิศวกร โดยสมาคมทําหนาที่เปน
ศูนยกลางใหบุคลากรที่มีอาชีพเดียวกันมาพบปะแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน 
  2.7   การจัดตลาดนัดแรงงาน ปจจุบันการสรรหาบุคลากร จะมีวิธีการปฏิบัติที่ขยาย
ขอบเขตการดําเนินงานกวางข้ึน ชวยลดคาใชจายในการสรรหาใหต่ําลงในรูปของการจัดตลาดนัด
แรงงานที่รวบรวมสถานประกอบการทั้งหลายมาอยูดวยกัน เปดโอกาสใหผูสมัครไดพบปะตัวแทน
ของสถานประกอบการตางๆ  และจูงใจใหบุคลากรสมัครงานไดทันที โดยการสัมภาษณข้ันตนเพ่ือ
รวบรวมขอมูลไปใชในการพิจารณาความเหมาะสมตอไป 
  2.8  การติดตอสหภาพแรงงาน เปนอีกทางเลือกหนึ่งของการสรรหาบุคลากรใหม 
เน่ืองจากสหภาพแรงงานจะมีลูกจางทั้งหลายเปนสมาชิกอยูแลว ทําใหมีรายละเอียดขอมูลที่จะเปน
ขอมูลใหองคกร  
  2.9  เพ่ือไมใหเกิดผลกระทบตอองคกรท่ีบุคลากรทําอยูในปจจุบัน มักพบในบริษัท
ใหญๆ ที่เรียกวา ระบบสมองไหลติดตอบริษัทตัวแทนสรรหาผูบริหาร ทําหนาที่ชวยองคกรอ่ืนๆ
สรรหาผูบริหารระดับมืออาชีพ โดยพิจารณาจากผลงาน ช่ือเสียง การยอมรับของวงการธุรกิจ  ซ่ึง
บริษัททําหนาที่ติดตอเพ่ือพิจารณาจะไดรับคาตอบแทนเปนรายหัว หรือคิดเปนรอยละของเงินเดือน
คาจางตลอดทั้งป วิธีการนี้เริ่มตนดวยการทาบทามบุคลากรอยางไมเปดเผย โดยไมมีการโฆษณา 
  2.10  การสรรหาหนวยงานที่อยูในโครงการความรวมมือ วิธีน้ีจะไดบุคลากรโดย
วิธีแลกเปลี่ยนระหวางองคกรระหวางประเทศ หรือองคกรในประเทศ ทั้งน้ีองคกรไมมีโอกาสเลือก
บุคลากรที่มีคุณสมบัติครบถวนตามที่ตองการไดเต็มที่ 
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การคัดเลือกบุคลากร และการสัมภาษณ 
 การคัดเลือกบุคลากรเปนกระบวนการที่จัดทําตอจากการสรรหาบุคลากร โดยอาศัย
หลักการพิจารณาตัดสินใจคัดเลือกผูท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมกับตําแหนงหนาที่งานที่ไดกําหนดไว  
ปจจุบันองคกรสวนใหญจะใหความสําคัญและความสนใจตอกระบวนการคัดเลือกและสัมภาษณ
บุคลากรมากขึ้น โดยตระหนักวา การคัดเลือกเปนหัวใจสําคัญที่สุดของการบริหารทรัพยากรมนุษย
และเปนดานแรกที่จะชวยกลั่นกรองคุณภาพบุคลากรใหไดตามเปาหมาย และชวยสรางฐานความ
ม่ันคงและความกาวหนาใหกับองคกร ถาการคัดเลือกและสัมภาษณผานกระบวนการหรือข้ันตอนที่
เหมาะสมและยุติธรรม 
  
ความหมายของการคัดเลือก 
 การคัดเลือกบุคลากร หมายถึง กระบวนการตรวจสอบเพื่อพิจารณาและตัดสินใจรับ
บุคลากรที่มีคุณสมบัติที่เหมาะสมเขารวมปฏิบัติงานกับองคกร โดยถือเปนกิจกรรมที่ตองอาศัย
ความรูและศิลปะในการคัดเลือก (ณัฏฐพันธ เขจรนันทน, 2545) 
 
 การคัดเลือกบุคลากร  หมายถึงกระบวนการคัดเลือกบุคลากรที่เหมาะสมที่สุดสําหรับ
องคกรและเหมาะสมกับตําแหนงงานที่ตองการ โดยการคัดเลือกจากผูสมัครหรือวิธีการสรรหาแบบ
อื่นผสมผสานกัน (ธัญญา  ผลอนันต, 2546) 
  
 การคัดเลือกบุคลากร หมายถึงกระบวนการคัดเลือกผูสมัครงานเพื่อใหไดบุคลากรที่ดี มี
คุณสมบัติเหมาะสมถูกตองตรงกับคุณลักษณะของงานที่กําหนดไว ถาองคกรใดสามารถคัดเลือก
บุคลากรท่ีมีคุณภาพ มีประสิทธิภาพในการทํางาน องคกรน้ันยอมไดรับผลสําเร็จในการดําเนินการ 
บรรลุเปาหมาย มีผลงานดี เปนที่เช่ือถือได และทําใหองคกรมีช่ือเสียงเปนที่ยอมรับนับถือแกองคกร
ตางๆ  (อํานวย แสงสวาง, 2544) 
  กลาวโดยสรุป การคัดเลือกเปนกระบวนการตรวจสอบและพิจารณาและตัดสินใจรับ
บุคลากรที่เหมาะสมถูกตองตรงกับคุณลักษณะของงานและเหมาะสมสําหรับองคกร เพ่ือใหเกิด
ความสําเร็จในการดําเนินการ บรรลุเปาหมายองคกร 
 
หลักการคัดเลือกบุคลากร 
 ในการคัดเลือกบุคลากรนั้นเราตองอาศัยหลักการ 3 องคประกอบ หรือที่เรียกวา M3  
(ธัญญา ผลอนันต, 2546) ดังตอไปนี้ 

1. Mental หมายถึงการวิจัยศึกษาเกี่ยวกับภูมิปญญาของบุคลากร โดยมีหลักปฏบิัติ คือ  
1.1 ตองสรรหาผูที่มีความรู ความสามารถและพัฒนาแลว มีแววพัฒนาไดโดยการวัด 
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ดานสติปญญา ปจจุบันมุงความสามารถเปนสําคัญ 
  1.2  วัดผลในสิ่งที่บุคลากรไดเรียนรูมา ซ่ึงบางองคกรอาจจะวัดผลทางดานนี้  หรือบาง
องคกรอาจจะไมวัดผลส่ิงที่เรียนมา หากเชื่อในชื่อเสียงและผลการศึกษา 
  1.3  วัดความรู ความสามารถที่เปนประโยชนตอการปฏิบัติงาน เชนวัดความรูเฉพาะ
อาชีพ หรือเฉพาะตําแหนง  
  1.4  วัดความถนัดทางสติปญญา (Aptitude) หรือวัดระดับ IQ และ EQ วาเปนอยางไร 
เปนผูที่พิจารณายากหรืองาย 

2. Mind คือ จิตใจคนเราตองสรรหาบุคลากรที่มีคุณภาพหรือมีคุณคาทางจิตใจที่ยึดม่ันใน 
ความดีหรือกฎระเบียบของสังคมที่เราอาศัยอยู โดยการวัดทางดานจิตพิสัยที่เก่ียวกับทัศนคติ  
จริยธรรม คุณคาสวนบุคคล ซ่ึงปจจุบันไดมีการพัฒนาเพ่ือวัดความสามารถทางอารมณเพ่ิมเขามาใน
ระดับผูบริหาร 
 3. Meta Physical หมายถึงการสอบวัดเก่ียวกับบุคลิกภาพ เพ่ือสรรหาบุคลากรที่เขากับ
วัฒนธรรมขององคกรได โดยท่ัวไปจะวัดเกี่ยวกับบุคลิกภาพ การปรับตัวเขากับวัฒนธรรมองคกร 
 ซ่ึงหลักท้ัง 3 ประการนี้ สอดคลองกับคํานิยามของ ปเตอร ดรักเกอร (Peter Drucker) ที่
กลาววา การตัดสินใจเลือกบุคลากรของธุรกิจ จะตองคํานึงถึงขอปฏิบัติดังน้ี 

1. คิดถึงงาน บุคลากร สิ่งท่ีมอบหมาย และอะไรคือคุณสมบัติที่เราตองการ 
2. พิจารณาถึงจาํนวนผูบริหารที่มีศักยภาพที่เราตองการวาจะตองมีองคประกอบใดบาง 
3. ตองคิดใหรอบคอบในการพิจารณาบุคลากรวามีคุณลกัษณะที่เหมาะกับงานหรือไม และ 

มีอะไรเปนจุดออนที่ทําใหงานไมประสบความสําเร็จ 
4. ตองอธิบายถึงบุคลากรกับหลายๆคนที่เขาจะตองปฏิบัติงานรวมกันถาเปนไปได 
5. ตองมั่นใจวาบุคลากรที่เราคัดเลือกน้ันมีความรู ความสามารถ และเขาใจเกี่ยวกับงาน 

เปนอยางดี 
 
การสัมภาษณ  
 การสัมภาษณ เปนวิธีการที่ใชกันเปนสากลในการคัดเลือกบุคคล เพ่ือนํามาเปนขอมูล
ประกอบการตัดสินใจคัดเลือกผูสมัครเขามาทํางาน โดยมีวัตถุประสงค 1) เพ่ือการแสวงหา เพ่ือจะ
ไดรับความรูเก่ียวกับตัวผูสมัครอยางชัดเจนสําหรับประเมินวามีความเหมาะสมสําหรับการจางงาน
เขามาทํางานในองคกรและพิจารณาวามีความเหมาะสมที่จะทํางานหรือไม  2) ผูสัมภาษณตองให
ขอมูลชัดเจนเกี่ยวกับองคกร ตําแหนงงานที่รับสมัคร  รวมทั้งประชากรภายในองคกร เพ่ือเปด
โอกาสใหผูสมัครไดตัดสินใจ 3) เพ่ือสานความเขาใจที่ดีตอกันระหวางผูสัมภาษณและผูถูก
สัมภาษณ ไมทําใหเกิดการมองภาพลบตอองคกร 4) เพ่ือคาดคะเนพฤติกรรมของผูถูกสัมภาษณ การ
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สัมภาษณถือเปนการเก็บรวบรวมขอมูลเพ่ือใชคาดคะเนความสามารถและประสิทธิภาพ ศึกษาการ
พัฒนาตนเอง ความกระตือรือรนตองาน จุดออนและจุดแข็งในการปฏิบัติตน 
  
วิธีการสัมภาษณ 
 การสัมภาษณท่ีปฏิบัติกันโดยทั่วไปในกระบวนการคัดเลือกบุคลากร ไดแก  
(วิลาวรรณ รพีพิศาล, 2547) 

1. การสัมภาษณแบบกําหนดโครงสราง  (Structured  Interview)  เปนการสัมภาษณที่มีการ 
วางขอบเขตหรือโครงสรางการดําเนินการ สัมภาษณไปตามขอบเขตและเปนไปตามวัตถุประสงคที่
ตองการ สามารถไดขอมูลตางๆ จากผูถูกสัมภาษณไดอยางครบถวน 

2. การสัมภาษณแบบไมกําหนดโครงสราง  (Unstructured Interview)  เปนการสัมภาษณ 
อยางไมเปนทางการ ไมมีขอบเขตในการซักถามหรือการเก็บขอมูลตามจุดประสงค แตมุงใหผูถูก
สัมภาษณเปดเผยความจริงของตนเอง และผูสัมภาษณใชวิธีการสังเกตและกระตุนใหพูดประเด็น
ตางๆ  ออกมา  

3. การสัมภาษณแบบผสม (Mixed Interview)  หรือการสัมภาษณแบบกึ่งโครงสราง ซ่ึงจะ 
มีการเตรียมคําถามหลักไวลวงหนา สวนคําถามสนับสนุนเตรียมตามความสนใจของขอมูลที่ไดรับ 
ทําใหการสัมภาษณโดยวิธีน้ีมีความยืดหยุน มีอิสระในการซักถามและบรรยากาศเปนกันเอง 

4. การสัมภาษณแบบสรางความกดดัน (Stress Interview)  เปนการตั้งขอคําถามในลกัษณะ 
กาวราว สรางความกดดัน รุกถามอยางตอเน่ือง เพ่ือใหมีโอกาสสังเกตปฏิกิริยา  และพฤติกรรมการ
ใชเชาวปญญาเพ่ือแกสถานการณที่เกิดขึ้น 
 
2.3   การฝกอบรม และการพัฒนา 
 การฝกอบรมและการพัฒนา  ถือเปนเครื่องมือสําคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษยที่
ตองการการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม และทัศนคติบุคลากรดวยการเพ่ิมความรู ความชํานาญในการ
ปฏิบัติหนาที่ ซ่ึงจะทําใหการทํางานมีประสิทธิภาพเพ่ิมมากขึ้น ชวยลดเวลา คาใชจายและปญหา
ความขัดแยงที่อาจจะเกิดข้ึนภายในองคกร รวมทั้งสงเสริมใหมีศักยภาพในการใชเครื่องมืออุปกรณ
ที่ทันสมัยสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงของโลกธุรกิจยุคใหม ซ่ึงการฝกอบรมจะเนนกับบุคลากร
ใหมที่เขามาปฏิบัติงานหรือผูที่ปฏิบัติงานอยูในระดับลาง หรือระดับปฏิบัติการเปนสวนใหญ    
(วิลาวรรณ รพีพิศาล, 2547) 
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ตารางที่ 1    เปรียบเทียบความแตกตางระหวางการฝกอบรมกับการพัฒนา  
การฝกอบรม การพัฒนา 

ปรับปรุงการปฏิบัติงานของบุคลากรใหเกิดขึ้น
อยางรวด เปนการเพิ่มความรู ทัศนคติ และทักษะ
ใหบุคลากรในปจจุบัน 
มุงเนนบุคลากรแตละคน 
อบรมเฉพาะงานและกระทํากับการปฏิบัติงานที่

ยังขาดอยูหรือมีปญหาเฉพาะดาน 
มุงความจําเปนเฉพาะหนาที่ขององคกร 
มีเปาหมายเพื่อเร็ว ระยะส้ัน 

เปนการเพิ่มประสบการณใหกับผูบริหาร 
มุงเนนกลุมบุคลากรหรือองคกร 
เก่ียวของกับทักษะของกําลังคนและความ 

คลองตัวหรือสามารถทําไดหลายอยาง 
มุงที่ความตองการเปนการถาวร 
เปนการปรับปรุงบุคลากรทั้งองคกรใหมี 

ความสามารถระยะยาว 

 (Mejia, Balkin และ Cardy, 1998 อางถึงใน เกรียงศักด์ิ เขียวย่ิง, 2542 ) 
  
 หลังจากองคกรไดคัดเลือกบุคลากรที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเขามารวมงานแลว โดยเฉพาะผู
ที่สําเร็จการศึกษาใหม ซ่ึงยังขาดทักษะในการปฏิบัติงาน หรือแมจะรับผูที่มีประสบการณก็ตาม เพ่ือ
ปองกันไมใหความผิดพลาดเกิดขึ้น คือใหบุคลากรที่เขามาปฏิบัติงานใหมใชความรูความสามารถ
ปฏิบัติงานจริง อาจเปนชวงเวลา 3 เดือน 6 เดือนหรือมากกวาน้ีถาสามารถทําได ซ่ึงชวงระยะเวลา
ทดลองงานนี้ ทําใหมีขอมูลพิจารณาไดวา บุคลากรปฏิบัติงานไดหรือไม โดยทั่วไป จะมี 3 ทางเลือก
คือ ปฏิเสธกอนครบกําหนดทดลองงาน ขยายเวลาทดลองงาน หรือบรรจุกอนแลวจึงใชวิธีฝกอบรม
พัฒนา การจะใชทางเลือกใด ข้ึนอยูกับเปาหมายและนโยบายขององคกร  
 การฝกอบรมพัฒนา นอกจากแกปญหาดังกลาวแลว ยังเปนการยกระดับความสามารถของ
บุคลากร โดยเฉพาะความรูในเชิงการจัดการ ความสามารถในการแกปญหา และความรับผิดชอบตอ
หนาที่งาน ทั้งน้ีเพ่ือใหบุคลากรสามารถปฎิบัติงานไดอยางเชี่ยวชาญและหลากหลาย มีความพรอม
และพัฒนาวิธีการปฏิบัติการใหมๆเพ่ือสรางสรรคผลงานใหกับองคกร 
  
ความหมายของการฝกอบรม 
 การฝกอบรม  หมายถึง  กระบวนการที่จัดทําขึ้นอยางมีระบบ  เ พ่ือหาทางใหมีการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรม หรือทัศนคติของบุคลากร เพ่ือใหสามารถปฏิบัติงานไดดีขึ้น ซ่ึงจะนําไปสู
การเพิ่มผลผลิต และกอใหเกิดผลสําเร็จตอเปาหมายขององคกร (ธงชัย  สันติวงษ, 2540) 
 
 การฝกอบรม คือ การพัฒนาบุคลากรขององคกรใหไดรับความรูเพ่ิมมากขึ้น ท้ังทางดาน
สารสนเทศ และทักษะท่ีสามารถนําไปประยุกตใชในการทํางานอยางไดผลสําเร็จเปนอยางดี โดย
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จะตองผานกระบวนการโปรแกรมการฝกอบรมที่จัดไวเปนรูปแบบ มีมาตรฐานการฝกอบรมและ
การประเมินผลเปนที่ยอมรับ และไดรับความนิยมจากทุกองคกรในแตละสาขาวิชาชีพ  
(อํานวย  แสงสวาง, 2544) 
 
 การฝกอบรม หมายถึง กระบวนการที่จัดขึ้นเพ่ือใหบุคลากรไดเรียนรูและมีความชํานาญ 
เพ่ือวัตถุประสงคอยางหน่ึง โดยมุงใหคนไดรูเรื่องใดเร่ืองหนึ่งโดยเฉพาะ และเพื่อเปลี่ยนพฤติกรรม
ของบุคลากรในทางที่ตองการ หรือทําใหผูรับการอบรมไดรับความรูใหมๆ เกิดความชํานาญในการ
ปฏิบัติงานมากขึ้น เพ่ิมประสิทธิภาพในการแกปญหา และทัศนคติที่จะปรับปรุงและเปลี่ยนแปลง
งานใหดีข้ึนตามแนวคิดที่องคกรกําหนด (เสนาะ  ติเยาว, 2545) 
 
 วิลาวรรณ  รพีพิศาล (2547)  กลาววา การฝกอบรมเปนกิจกรรมที่ชวยเสริมการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรในองคกร 3 ดาน คือ 1) ดานความรู ความสามารถ ตลอดจนทักษะความชํานาญในการ
ปฏิบัติงาน ใหมีประสิทธิภาพตรงตามตองการ และสงผลตอความเจริญเติบโตกาวหนาขององคกร
ทั้งในปจจุบันและอนาคต 2) ดานกําลังใจ ทําใหบุคลากรมีขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน ตลอดจน
มีทัศนคติที่ดีตอหนาที่ความรับผิดชอบตอองคกร 3) ดานการปฏิบัติงาน ทําใหบุคลากรไดมีโอกาส
เตรียมตัวใหพรอมสําหรับตําแหนงหนาที่ท่ีตองรับผิดชอบสูงขึ้นในอนาคต และมีความรู ความ
ม่ันใจที่จะดูแลรับผิดชอบงานในหนาที่ตางๆ ที่ตนเองไดรับมอบหมาย 
 
 การฝกอบรม หมายถึง การดําเนินกิจกรรมตางๆ ตามที่ไดมีการวางแผนและออกแบบอยาง
เปนระบบ เพ่ือเปนการปรับปรุงการปฏิบัติงานของบุคลากรท้ังในระดับบุคคล กลุมบุคคล และ
องคกร ซ่ึงผลการปฏิบัติงานท่ีดีข้ึน แสดงใหเห็นวามีการเปลี่ยนแปลงดานความรู ทักษะ ทัศนคติ
และพฤติกรรมของผูปฏิบัติงาน (Wayne, 1996 อางถึงใน วิลาวรรณ  รพีพิศาล, 2547) 
 
 จากความหมายดังกลาว สรุปไดวา การฝกอบรม เปนกระบวนการที่จัดไวเปนรูปแบบเพ่ือ
เสริมความรูความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงาน ที่นําไปประยุกตใชในการทํางานและเพ่ือ
เปลี่ยนพฤติกรรมของบุคลากรในทางที่ตองการ ทําใหผูรับการอบรมไดรับความรูใหมๆ เกิดความ
ชํานาญในการปฏิบัติงานมากขึ้น เพ่ิมประสิทธิภาพในการแกปญหา และมีทัศนคติท่ีจะปรับปรุง
และเปลี่ยนแปลงงานใหดีขึ้นซึ่งจะนําไปสูการเพิ่มผลผลิต และกอใหเกิดผลสําเร็จตอเปาหมายของ
องคกร  
 วิธีการฝกอบรมมีหลายวิธีและแตกตางกันออกไป บางวิธีใชในการฝกอบรมผูบริหารหรือ
หัวหนางานเปนการเฉพาะ บางวิธีใชฝกอบรมเพื่อเพ่ิมพูนความรู ทักษะ และทัศนคติแกบุคลากรใน
การปฏิบัติงานใหกวางขวางมากยิ่งขึ้น ดังน้ัน การฝกอบรม จึงมักแยกเปนการฝกอบรมที่เก่ียวกับ 
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ประสบการณขณะปฏิบัติงาน และการฝกอบรมที่ไมเก่ียวกับประสบการณการปฏิบัติงาน โครงการ
ฝกอบรมเปนผลมาจากการประเมินความตองการ ซ่ึงวิธีการฝกอบรมที่นํามาใชตางกันตามสถานที่
ทํางาน สามารถดําเนินการไดทั้งที่เก่ียวกับงานที่ปฏิบัติ (On the job training) หรือไมเก่ียวกับงานที่
ทํา (Off  the job training)โดยทั่วไปการฝกอบรมจะใชการฝกอบรมที่เก่ียวกับงานที่กําลังทําอยู ผูเขา
รับการอบรมทํางานภายใตการช้ีแนะของบุคลากรเกาท่ีมีประสบการณ หรือผูบังคับบัญชา หรือผูให
การฝกอบรม 
 
ประเภทของการฝกอบรม 
 การฝกอบรมโดยทั่วไป สามารถจัดแบงออกเปนประเภทตางๆ  ไดดังน้ี 
 1.  แบงตามลักษณะของผูเขารับการอบรม 
   1.1  การฝกอบรมปฐมนิเทศ (Orientation or Induction) ใชอบรมกับพนักงานที่เขา
มาใหม เพ่ือแนะนําใหทราบเร่ืองราวตางๆ ขององคกร เชน ประวัติความเปนมา นโยบาย ขอบเขต
หนาที่งานที่จะตองปฏิบัติ ระเบียบกฏเกณฑ ผูรวมงาน ผูบังคับบัญชา ขอบังคับในการปฏิบัติงาน 
การติดตอประสานงานกับฝายตางๆ ตลอดจนเงื่อนไขในการปฏิบัติงาน เปนการสรางทัศนคติแก
บุคลากรใหม มีขวัญ กําลังใจและรูสึกวาตนเปนสวนหน่ึงขององคกร 
   1.2  การฝกอบรมแบบทดลองปฏิบัติ (Vestibule Training) เปนการฝกอบรมใน
หองทดลองการปฏิบัติงานที่ถูกสมมุติข้ึนใหมีลักษณะเหมือนจริงทุกประการ มีเครื่องมือและสภาพ
การปฏิบัติงาน ใชฝกอบรมกับประเภทงานงายๆ ระยะเวลาสั้นๆ เพ่ือใหเกิดการเรียนรูงาน สามารถ
ใชกับบุคลากรจํานวนมาก และผูเขารับการอบรมที่ยังมีคุณสมบัติไมเหมาะสมจะไดรับการแนะนํา
ปรับปรุงแกไขกอนปฏิบัติงานจริง 
   1.3  การฝกอบรมโดยการใหลงมือปฏิบัติจริง (On the job training) เปนการ
ฝกอบรมที่นิยมใชมาก ซ่ึงจะสอนใหลงมือปฏิบัติจริง ใชสถานที่และสภาพแวดลอมจริงในการ
ฝกอบรม เหมาะกับงานที่ใชเวลาสั้นๆ โดยฝกปฏิบัติงานที่งายกอน เมื่อเกิดความชํานาญมากขึ้นก็จะ
เพ่ิมความรับผิดชอบใหสูงขึ้น และสุดทายจะมอบใหปฏิบัติงานทั้งหมดดวยตนเอง 
   1.4   การฝกอบรมชางฝมือ (Apprenticeship Training) ใชอบรมบุคลากรประเภท
ชางฝมือเพ่ือใหมีความรู ความชํานาญเฉพาะดาน โดยฝกทีละขั้นจนเกดิความชํานาญ 
   1.5  การฝกงาน (Internship Training) เปนการฝกอบรมที่ไดรับประสบการณจาก
การปฏิบัติงานจริง สวนใหญเปนโครงการอบรมที่จัดขึ้นรวมกันระหวางโรงเรียนกับสถาน
ประกอบการ ใชเวลา  2 - 3 เดือน เพ่ือเสริมความรูความสามารถในภาคทฤษฎีใหสอดคลองกับสาขา
วิชาชีพท่ีเรียน เปนการเรียนรูประสบการณตรงจากการปฏิบัติงาน 
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   1.6  การฝกอบรมพิเศษ (Special Purpose Program)  เปนหลักสูตรที่จัดขึ้นเฉพาะที่
มีจุดมุงหมายอยางใดอยางหน่ึง โดยสงบุคลากรไปฝกงานกับสถาบันการศึกษา หรือองคกรอื่นๆ 
เพ่ือนําความรู ความชํานาญกลับมาพัฒนางานที่ตนเองรับผิดชอบอยูใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
 2.  แบงตามลักษณะงาน  
   2.1 ฝกอบรมกอนเขาทํางาน (Pre- service training) เปนการฝกอบรมในตําแหนง
งานที่ทํา กอนบรรจุหรือการฝกชางฝมือเบ้ืองตน เชน ชางเดินสายไฟฟา ชางทอ 
   2.2 เรียนรูงานโดยการทํางานไปดวย (On the job training) ในกรณีที่ผูฝกงานหรือ
เตรียมบรรจุนอยราย โดยลักษณะงานนั้นเปนงานประจํา ทําตามขั้นตอน routine work 
   2.3 ฝกอบรมเพิ่มความรูความชํานาญ (In service training) เปนการฝกอบรมเพ่ือ
พัฒนาระดับฝมือแรงงานหรือพนักงานเรียนรูเทคนิควิธีการใหมๆ โดยแตละหนวยงานหมุนเวียน
กันไปเขารับการอบรมระหวางเวลาทํางาน 
   2.4 สงบุคลากรไปศึกษาดูงานภายนอกที่ทํางาน (Off  the job training) เพ่ือไดรูได
เห็นสิ่งใหมๆ ความเจริญกาวหนา ขยายทัศนคติใหกวางไกล จะไดนํามาปรับปรุงใชกับงานใน 
หนาที่ 
 
การประเมินผลการฝกอบรมเพื่อการพัฒนา 
 การประเมินผลการฝกอบรม  เปนการประเมินคาความสําเร็จของการฝกอบรมกับ
จุดมุงหมายที่ตั้งไว การประเมินผลที่สําคัญ คือ ผูเขาฝกอบรมไดรับความรู  เน้ือหาวิชา แนวทางการ
ปฏิบัติงาน ขวัญและกําลังใจรวมทั้งเจตคติที่ดีตอหนวยงาน ทําใหผูบริหารเห็นขอบกพรองจุดออน
ของการฝกอบรมจะเปนแนวทางในการพัฒนาสิ่งตางๆ ใหดีข้ึน 
 
เกณฑการประเมินผลการฝกอบรม สามารถประเมินไดจาก (บรรยงค โตจินดา, 2543) 

1. ความคิดเห็นของผูจัดการฝกอบรม วามีความคุมคาเพียงใด  
2. ผูเขาฝกอบรมประเมินผลสัมฤทธิ์จากการฝกอบรมรวมทั้งทัศนคติที่ไดจากการฝกอบรม 
3. ความคิดเห็นของวิทยากร หรือความพึงพอใจของผูรับการฝกอบรม 
4. การปฏิบัติงาน โดยสังเกตพฤติกรรมการทํางาน ความชํานาญและทักษะตางๆ  
5. การทดสอบความรู โดยทําแบบขอสอบทั้งภาคทฤษฎีและภาคปฏิบัต ิ
6. ประเมินผลจากความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  
7. ประเมินจากอัตราการลาออก  
8. ประเมินผลจากผลิตภัณฑ ผลงานของผูเขารับการฝกอบรม 
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การพัฒนาบุคลากร 
  นอกจากการฝกอบรมดานทักษะในงานเฉพาะอยางแลว ผูบริหารควรชวยใหบุคลากรได
พัฒนาความสามารถ  เ พ่ือกาวไปสูงานดานการจัดการและการบริหารและสนับสนุนใหมี
ความกาวหนาในหนาที่การงานทั้งในปจจุบันและอนาคต เทาที่สามารถทําได ส่ิงท่ีจะชวยไดคือ 
บรรยากาศและเครื่องมือที่ดี การพัฒนาบุคลากรเปนความสามารถอยางหนึ่งของผูบริหารและสงผล
ตอการทํางานของบุคลากร  
 การพัฒนาบุคลากรในระหวางการปฏิบัติงาน 

1. การมอบหมายอํานาจหนาท่ี  จะกระทําเมื่อบุคลากรมีความสามารถที่จะทําได ผูบริหาร 
สามารถมอบหมายอํานาจ และความรับผิดชอบไดตามความเหมาะสมเทาที่ผูรับมอบหมายจะทําได 
การใชอํานาจเปนการพัฒนาบุคคลและเปนการสรางความเชื่อม่ันใหตนเอง 

2. การสอน หรือการมอบหมายงานใหทํา เปนการเปดโอกาสใหบุคลากรเรียนรูจากขอผิด 
พลาดและใหโอกาสที่จะขอคําแนะนําไดเสมอ การสอนเปนศิลปะที่ตองใชความเขาใจอยางชํานาญ 
ผูสอนควรชี้จุดกาวหนาใหผูเรียนไดรูและวิพากษวิจารณหรือชมเชยในทางสรางสรรค 
 3. การมอบหมายงานพิเศษ จะชวยใหบุคลากรรูสึกวา ตนมีคุณคาและเกิดความมั่นใจ เชน 
การเสนอผลงาน การแกปญหาสํานักงานหรือการผลิต การพัฒนาความคิดผลิตภัณฑใหม การ      
ทาทายในงานที่มอบหมายนี้ สามารถชวยใหเกิดกําลังใจได 
 4.  การสับเปลี่ยนงาน เปนการเปลี่ยนความรับผิดชอบใหทํางานอยางอื่น การสับเปลี่ยนงาน
เปนการพัฒนาบุคลากรดวยการเผชิญปญหา การตัดสินใจและการบรรลุ การแกไข 
 5. การมีผูชวย เปนกลุมบุคลากรท่ีผูบริหารเลือกใหชวยงาน ซ่ึงจะเปนผูที่มีความสามารถ 
ฉลาด และมีความสามัญสํานึกท่ีดี และพรอมที่จะพัฒนาตนเองใหเปนผูนํา 
 
2.4   การประเมินผลการปฏิบัติงาน  (performance appraisal) 
 การประเมินผลการปฏิบัติงาน ไดกลายเปนเรื่องที่สําคัญยิ่งในการบริหารงานยุคใหม 
เน่ืองจากองคกรหรือธุรกิจตางๆ ตองเผชิญกับสภาวการณแขงขันท่ีรุนแรงมากขึ้น รวมทั้งความ
เจริญกาวหนาทางเทคโนโลยีอยางตอเน่ือง การประเมินผลที่มีประสิทธิภาพและเปนระบบเทาน้ัน 
จึงจะชวยตรวจสอบความพรอมและความมีคุณภาพของบุคลากรได และเปนเครื่องมือที่ชวยให
ผูบริหารทราบจุดเดน จุดดอย ขีดความสามารถหรือศักยภาพของบุคลากรที่ปฏิบัติงานแตละคนวา
เปนอยางไร นอกจากนี้ยังชวยใหองคกรทราบวาจะใหผลตอบแทนมากนอยเพียงใดเมื่อเทียบกับงาน
ที่ปฏิบัติ หากบุคลากรไมสามารถปฏิบัติงานใหบรรลุตามมาตรฐานหรือเปาหมายที่กําหนดไว 
องคกรจะมีขอมูลประกอบการตัดสินใจที่จะใหบุคลากรมีโอกาสปรับปรุงและพัฒนาตนเอง หรือ
ควรใหพนสภาพจากการเปนบุคลากรขององคกรในที่สุด 
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ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
 นักวิชาการหลายทาน ไดใหความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงานไวดังน้ี 
 การประเมินผลประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรภายในองคกร เปนกิจกรรมที่
เก่ียวกับการวิจารณของการจัดการทรัพยากรมนุษย โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือใหไดประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรที่ถูกตอง ดังน้ัน องคกรจึงตองจัดใหมีการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรอยางเปนระบบ มีความถูกตองเหมาะสม ซ่ึงกอใหเกิดผลประโยชนสูงสุดแกบุคลากรทุก
ระดับและองคกร (อํานวย แสงสวาง, 2544) 
 
 การประเมินผลการปฏิบัติงาน คือกระบวนการประเมินผลสิ่งที่บุคลากรประพฤติปฏิบัติ
ใหแกองคกร หรือส่ิงที่องคกรไดรับจากบุคลากรภายในชวงเวลาที่กําหนด จากนั้นปอนกลับผลการ
ปฏิบัติงานเพ่ือทําใหบุคลากรรับทราบวาปฏิบัติงานไดดีมากนอยเพียงใด และแนะนําถึงวิธีการท่ีจะ
ปฏิบัติไดดีขึ้น เพ่ือใชเปรียบเทียบกับมาตรฐานการปฏิบัติงาน และงานที่ออกมาสามารถบอกไดวา
ทัศนคติของบุคลากรท่ีมีตอองคกรไปในทิศทางใด (วรนารถ แสงมณี, 2543) 
 
 การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ระบบที่จัดทําขึ้นเพื่อหาคุณคาของบุคลากรดานการ
ปฏิบัติงานที่จะระบุไดวา การปฏิบัติงานนั้นไดผลสูงกวาเงินที่จายใหสําหรับงานนั้นหรือไม และทํา
ใหทราบวาบุคลากรแตละคนมีความสามารถแตกตางกันอยางไร หากมีการเปรียบเทียบระหวาง
บุคลากรระดับเดียวกัน (เสนาะ ติเยาว, 2545) 
 
 การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การวัดผลการปฏิบัติงานในหนาที่ของงานบุคลากร
ในชวงระยะเวลาหนึ่ง โดยเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานนั้นกับเกณฑหรือมาตรฐานที่กําหนดไว 
(วิชัย โถสุวรรณจินดา, 2546) 
 จากความหมายดังกลาว สรุปไดวา การประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนระบบที่จัดทําขึ้นเพ่ือ
วัดผลหรือประเมินคาการปฏิบัติงานของบุคลากรวาอยูในระดับใดเมื่อเทียบกับมาตรฐานที่กําหนด
ไว และมีการปอนกลับผลการปฏิบัติงานเพื่อทําใหบุคลากรรับทราบวาปฏิบัติงานไดดีมากนอย
เพียงใด สามารถแนะนําถึงวิธีการที่จะปฏิบัติไดดีขึ้น เพ่ือใชเปรียบเทียบกับมาตรฐานการปฏิบัติงาน 
และงานที่ออกมาสามารถบอกไดวาทัศนคติของบุคลากรที่มีตอองคกรไปในทิศทางใด  
  
วัตถุประสงคของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 วัตถุประสงคในการประเมินผลการปฏิบัติงาน แบงเปน 5 ประเภทหลักๆ คือ (วรนารถ 
แสงมณี, 2543) 
 



 29

1. เพ่ือใชเปนเคร่ืองมือในการพัฒนาบุคลากร 
  ใชในการกระตุน เสริมสราง ปรับปรุงสมรรถภาพในการปฏิบัติงานและในการกําหนด 

เสนทางสูความสําเร็จ  
2. เพ่ือการเสริมแรงและการธํารงรักษาไวซ่ึงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

         เปนการพัฒนาหัวหนางานทําใหเกิดแรงจูงใจและรักษาไวซ่ึงการทํางานอยางมีประ 
สิทธิภาพของบุคลากร โดยมีการพูดคุย และช้ีแจงเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานในอดีตที่ผานมา ทําให
หัวหนางานสามารถสงเสริมพนักงานใหมีการพัฒนาไปในทางที่ดีขึ้นอยางตอเน่ือง ดวยการชมเชย 
และใหผลตอบแทนในรูปของเงิน หรือผลประโยชนอื่นๆไดอยางเหมาะสม 

3. เพ่ือการปรับปรุงสมรรถภาพในการปฏิบัติงาน 
  หัวหนางานสามารถใชขอมูลจากการประเมินผลการปฏิบัติงานแนะนําวิธีการที่ควร
ปฏิบัติ เพ่ือใหไดผลงานที่ดีขึ้นในอนาคต สามารถระบุไดถึงจุดออน จุดแข็งของบุคลากรแตละคน 
และชวยกลั่นกรองแยกแยะวิธีการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ เพ่ือทําหนาที่ที่สําคัญไดสําเร็จ 

4. เพ่ือใชในการกําหนดความกาวหนาของเปาหมายอาชีพ 
  การประเมินผลการปฏิบัติงาน หัวหนางานและบุคลากรมีโอกาสพูดคุยเก่ียวกับ
เปาหมายระยะยาวของความสําเร็จในอาชีพ สามารถแนะนําบุคลากรในการที่จะไปถึงเปาหมาย ซ่ึง
แรงกระตุนจากการปฏิบัติงานในตําแหนงปจจุบันสามารถเปนแรงผลักดันที่จําเปนในการกาวข้ึน
ไปสูเปาหมายและความสําเร็จของการประกอบอาชีพในอนาคต 

5. เพ่ือใชในการกําหนดการฝกอบรมที่จําเปน 
  ผลจากการประเมินผลการปฏิบัติงาน สามารถนําไปใชกําหนดการฝกอบรมที่จําเปน 
สําหรับบุคลากรแตละคนได ถาผลการปฏิบัติงานไมตรงตามที่องคกรคาดหวังไว โปรแกรมการ
ฝกอบรมสามารถชวยใหบุคลากรทําการแกไขทักษะหรือพัฒนาความรูความสามารถใหดีขึ้นได 
สําหรับบุคลากรที่ปฏิบัติงานดีอยูแลว โปรแกรมการฝกอบรมจะเปนการเตรียมความพรอมสําหรับ
การเลื่อนตําแหนงที่สูงขึ้น 
  
หลักการประเมินผลการปฏิบัติงาน    
 การประเมินผลการปฏิบัติงานที่ดําเนินไปอยางถูกตองเหมาะสม และบรรลุเปาหมาย 
จําเปนตองพิจารณาถึงหลักการประเมิน ดังน้ี (วิลาวรรณ รพีพิศาล, 2547) 
 1. การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนกระบวนการประเมินคาผลการปฏิบัติงาน มิใชการ
ประเมินคาบุคลากร 
 2.    การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนหนาที่ของผูบริหารทุกคน 
        ผูบริหารนอกจากทําหนาที่วางแผนจดัการองคกร จัดคนเขาทํางาน และชี้นําแลว ยัง
ตองทําหนาทีค่วบคุมติดตามความกาวหนาของงานอยูตลอดเวลา การควบคุมท่ีมีประสิทธิภาพ  
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จะตองอาศัยมาตรการที่สําคญัวิธีหน่ึงคือ การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ซ่ึงทุกคนตอง
ดูแลรับผิดชอบรวมกัน เพ่ือใหงานตางๆ ดําเนินไปตามทิศทางที่ไดกําหนดไว 

3. การประเมินผลการปฏิบัติงาน ตองมีความแมนยํา ไดแก ความเช่ือถือได (Reliability) 
และมีความเทีย่งตรง (Validity) ในผลของการประเมิน 

3.1 ความเชื่อถือได หมายถึง ความคงเสนคงวาของผลการประเมินแมวาจะทําการ 
ประเมินกี่คร้ัง ผลที่ปรากฏออกมาเหมือนกัน 

3.2 ความเที่ยงตรง หมายถึง ความตรงตอวัตถุประสงคของการประเมิน ในการ 
ประเมิน ตองการใหผลประเมินเปนเครื่องแสดงคุณคาของบุคลากรที่มีตอหนวยงานไดจริง ผลการ
ประเมินท่ีปรากฏอยูในเกณฑดี แสดงวา บุคลากรน้ันปฏิบัติงานดีจริง เม่ือมีความเที่ยงตรงเบื้องตน
แลว การนําผลการประเมินไปใชในเร่ืองราวตางๆ  เชน การเลื่อนข้ัน เล่ือนตําแหนง การฝกอบรม 
จะบรรลุผลรวมตามที่ตองการ 
 4.    การประเมินผลการปฏบิัติงานจะตองแจงผลใหผูถูกประเมินทราบ 
    เพ่ือใหผูถูกประเมินไดทราบขอดี ขอบกพรองในการปฏิบัติงานของตนในสายตาของ
ผูบริหาร เพ่ือหาวิธีปรับปรุงแกไขไดดีข้ึน และเปนการเปดโอกาสใหแสดงความรูสึก ซักถามขอ
ของใจ ขอคําแนะนําหรือแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับผูบริหาร  
 5.    การประเมินผลการปฏบิัติงานตองมีเครื่องมือชวยในการประเมิน 
   เครื่องมือที่กลาวถึงคือ ใบแสดงรายละเอียดในหนาที่งาน เกณฑมาตรฐานในการ
ปฏิบัติงาน แบบประเมินผลการปฏิบัติงาน เคร่ืองมือเหลาน้ีจะชวยใหการประเมินผลเปนไปตาม
วัตถุประสงคขององคกร มีความเชื่อถือ และความเที่ยงตรง 

6. การประเมินผลการปฏิบัติงานตองมีการปฏิบติเปนกระบวนการอยางตอเน่ือง ไดแก 
6.1 กําหนดวัตถุประสงคในกรประเมินวาตองการนําผลไปใชประโยชนดานใด 
6.2 เลือกวิธีการประเมินผลใหสอดคลองกับลักษณะงาน 
6.3 แจงและทาํความขาใจกับทุกฝายท่ีเก่ียวของ เพ่ือใหเกิดความเขาใจและยอมรับ 
6.4 กําหนดชวงเวลาประเมินใหเหมาะสมกับลักษณะงาน  
6.5 กําหนดหนวยงานผูรับผิดชอบในการประเมินและการประสานงาน 
6.6 ดําเนินการและควบคุมระบบการประเมินใหเปนไปตามขั้นตอน 
6.7 วิเคราะหและนําผลที่ไดไปใช  
6.8 ติดตามผลเพื่อนํามาปรับปรุงแกไข 
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การเลือกวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีเหมาะสม 
 การประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนสวนหน่ึงท่ีมีบทบาทสําคัญในการตัดสินใจดานการ
บริหาร สามารถเชื่อมโยงไปสูการใหรางวลั และการลงโทษจากองคกร การจายผลตอบแทนจากผล
การปฏิบัติงาน รวมถึงการตัดสินใจโดยเฉพาะบุคคล จะเปนแรงกระตุนใหบุคลากรปฏิบัติงานดีข้ึน 
ดังน้ันจึงตองมีระบบการประเมินที่ถูกตอง ใหบุคลากรไดเห็นถึงความยุติธรรมของฝายบริหาร ซ่ึง
วิธีการประเมนิผลการปฏิบตัิงานที่ถูกตองมีหลายวิธีไดแก  (วรนารถ แสงมณี, 2543) 

1. การประเมินผลการปฏิบัติงานท่ียึดคุณลักษณะของบุคคลเปนหลัก 
   (Trait-Based Appraisals) 
2. การประเมินผลการปฏิบัติงานท่ียึดพฤติกรรมของการปฏบิัติงานเปนหลัก 
   (Behavior -Base Appraisals) 
3. การประเมินผลการปฏิบัติงานท่ียึดผลสําเร็จของงานเปนหลัก 
   (Result -Base Appraisals) 
 

การประเมินผลการปฏิบัติงานที่ยึดคุณลักษณะของบุคคลเปนหลัก (Trait-Based Appraisals) 
เปนการประเมินผลการปฏบิัติงานที่เนนรูปแบบการประเมินผลเกี่ยวกับคุณลักษณะของ 

บคุคล (Characteristic) หรือบุคลิกภาพเปนหลัก เชน ความคิดริเร่ิม ความสามารถในการตัดสินใจ
ความจงรักภักดีตอองคกร ทักษะในการสื่อสาร วิธีดังกลาว งายตอการทําความเขาใจและการ
นําไปใช สามารถประเมินไดเสร็จภายในเวลาอันรวดเร็ว 
 
การประเมินผลการปฏิบัติงานที่ยึดพฤติกรรมของการปฏบิัติงานเปนหลัก  (Behavior -Base 
Appraisals) 
 เปนการประเมินผลการปฏบิัติงานที่เนนพฤติกรรมในการปฏิบัติงานเปนหลักโดยระบบ
หรือกําหนดชิ้นงานสําคัญและบรรยายลักษณะของพฤติกรรมการปฏบิัติงาน และประเมินผลของ
พฤติกรรมที่บุคลากรปฏิบัตงิานนั้นๆ ขอดี คือบุคลากรสามารถเขาใจวตัถุประสงคของการประเมนิ
ไดโดยไมยาก สามารถแยกแยะพฤติกรรมที่เหมาะสมกับงานไดงาย  ขอเสีย คือมักระบุถึงพฤติกรรม
ที่เก่ียวกับงานไมครบถวน เน่ืองจากแตละงานมักมีพฤติกรรมเฉพาะตวัที่เก่ียวของหลายประเด็นทํา
ใหส้ินเปลืองและเสียเวลาในการประเมิน 
 
การประเมินผลการปฏิบัติงานที่ยึดผลสําเร็จของงานเปนหลัก  (Result -Base Appraisals) 
 เปนการประเมินผลการปฏบิัติงานที่ยึดผลการปฏิบัติงานเปนเกณฑในการพิจารณาและ
กอใหเกิดสัมพันธภาพที่ดี ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคบับัญชารวมกันศึกษาลักษณะงานและความ
รับผิดชอบในหนาที่ของแตละคน ทําใหรูปริมาณงานและเปาหมายในการปฏิบัติงานที่สอดคลอง
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กับวัตถุประสงคขององคกรและกําหนดหลักเกณฑสําหรับการประเมนิผลการปฏิบตัิงานนั้น ซ่ึง
ผูบังคับบัญชาจะเปนผูตัดสินใจปญหาตางๆ ภายในขอบเขตงานที่มอบหมายให เปนผูสนับสนุน 
แนะนําและสอนงานเพื่อใหผูใตบังคับบัญชาประสบผลสําเร็จตามเปาหมายท่ีกําหนดไวโดยคํานึงถึง
ผลงานเปนหลัก ซ่ึงมีขอเสียคือ ผูใตคับบัญชาจะเนนที่การบรรลุเปาหมายที่ปริมาณอยางเดียว ไม
คํานึงถึงดานคุณภาพ 
 
2.5  การบริหารคาตอบแทน  (Compensation Management) 
 การบริหารคาตอบแทนหรือการบริหารคาจางเงินเดือน รวมถึงผลประโยชนอื่นๆ เปน
เครื่องมือสําคัญในการบริหารจัดการ เพ่ือควบคุมตนทุนในการดําเนินงาน จูงใจ และธํารงรักษา
บุคลากรท่ีมีคุณภาพใหกับองคกร การบริหารคาตอบแทนปจจุบันมีความซับซอนมากขึ้น เน่ืองจาก
องคกรตองเผชิญกับการแขงขันและปจจัยส่ิงแวดลอมภายนอกที่เปนตัวแปรสําคัญทําใหตนทุนการ
ดําเนินงานเพิ่มขึ้นทุกป ดังน้ันการบริหารคาตอบแทนที่มีประสิทธิภาพจึงตองดําเนินการให
สอดคลองกับนโยบายภาครัฐ ความพึงพอใจและความสามารถของบุคลากรจึงจะเปนแรงผลักดัน
ใหการปฏิบัติงานไปสูจุดหมายปลายทางไดอยางรวดเร็ว การบริหารคาตอบแทนและระบบ
เก้ือหนุนอ่ืนๆ ตองเปนไปอยางมีระบบและเหมาะสมกับหนาท่ีงานโดยยึดหลักเสมอภาค ความเปน
ธรรมและความสามารถในการจายเปนพ้ืนฐาน 
 
ความหมายของคาตอบแทน 
 คาตอบแทน หมายถึง ตนทุนอยางหนึ่งในการประกอบธุรกิจที่จายใหกับผลการปฏิบัติงาน 
อาจเรียกเปนคาจางหรือเงินเดือน โดยคาจางเปนเงินที่บุคลากรไดรับโดยถือเกณฑชั่วโมงการ
ปฏิบัติงาน สวนเงินเดือนเปนรายไดที่ไดรับประจําคงที่ไมเปล่ียนแปลง หากเปรียบเทียบกับตนทุน
อยางอื่น การเปลี่ยนแปลงคาตอบแทนจะมีผลโดยตรงกับตนทุนการผลิตและเปนตัวการสําคัญที่ทํา
ใหคนดีเขามาปฏิบัติงาน (เสนาะ ติเยาว, 2545) 
 
 คาตอบแทน  หมายถึง  คาจาง  เงินเดือน  คาแรง หรือผลประโยชนอื่นๆที่องคกรจัดให
บุคลากร เพ่ือตอบแทนการปฏิบัติงานหรืออาจหมายถึง คาทดแทนที่องคกรจายเปนการตอบแทน
ความสูญเสียตางๆ ของบุคลากร โดยจายทั้งทางตรง และทางออมที่เปนตัวเงินและไมใชตัวเงิน 
 (ธัญญา  ผลอนันต, 2546)  
 
 คาตอบแทน คือคาจาง เงินเดือนรวมถึงผลประโยชนเก้ือหนุนอื่นๆท่ีองคกรจัดใหบุคลากร
ทั้งทางตรงและทางออม เพ่ือตอบแทนการปฏัติงานซึ่งถือเปนเคร่ืองมือกระตุนใหบุคลากรไดใช
ความรู ความสามารถในการเพิ่มผลผลิตใหอยูในระดับที่สูงขึ้น โดยเฉพาะคาจางถือเปนคาตอบแทน



 33

ที่บุคลากรไดรับ นับจากชั่วโมงการปฏิบัติงานเปนเกณฑ สวนเงินเดือนเปนสวนที่บุคลากรไดรับ
เปนรายไดประจําตามระยะเวลาที่กําหนด (วิลาวรรณ รพีพิศาล, 2547) 
 
 จากความหมายดังกลาว สรุปไดวา คาตอบแทน หมายถึง คาจาง เงินเดือน  คาแรง หรือ 
ผลประโยชนที่องคกรจัดใหบุคลากรเพื่อตอบแทนการปฏิบัติงาน โดยจายทั้งทางตรง และทางออม
ที่เปนตัวเงินและไมใชตัวเงินโดยคาจางถือเปนคาตอบแทนที่บุคลากรไดรับ นับจากชั่วโมงการ
ปฏิบัติงานเปนเกณฑ สวนเงินเดือนเปนสวนที่บุคลากรไดรับเปนรายไดประจําตามระยะเวลาที่
กําหนด  
 
วัตถุประสงคของการบริหารคาตอบแทน 
 การบริหารคาตอบแทนเปนปจจัยที่เก่ียวของโดยตรงกับการปฏิบัติงานของบุคลากรและมี
ผลตอการดําเนินงานขององคกร โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือ 

1. ใชเปนเคร่ืองมือจูงใจบุคลากรใหมีความมุงมั่นตอการปฏิบัติงาน โดยเนนถึง 
ประสิทธิภาพสูงสุด ท้ังน้ีตองจัดส่ิงจูงใจตางๆ ใหเหมาะสมและสอดคลองกับความตองการของ
บุคลากร 
 2.   เปนเครื่องมือในการควบคุมคาใชจายดานบุคลากรใหสอดคลองกับผลผลิต โดยกําหนด
แนวนโยบายการปฏิบตัิท่ีเหมาะสม 
 3.   เพ่ือเปนมาตรฐานในการจางงาน การใชประโยชนในการเลื่อนขั้น เล่ือนตําแหนง โดย
กําหนดมาตรฐานของงานและการประเมินผลการปฏิบัติงานเปนเกณฑ 

4. เพ่ือสรางความสัมพันธที่ดีระหวางนายจางกับลูกจาง ทาํใหเกิดความรวมมือในการ 
ปฏิบัติงาน ลดการเรียกรอง โดยอาศัยความยุติธรรมในการจายคาตอบแทนเปนหลัก 

5. สรางความพึงพอใจใหบุคลากร และปองกันปญหาที่จะสงผลกระทบตอประสิทธิภาพ 
ในการดําเนินงานขององคกร 
  
สวนประกอบของคาจางตามแนวคิดใหม 
 สวนประกอบของคาจางตามแนวคิดใหม ประกอบดวยคาจางดังตอไปน้ี 
 1. คาจางที่เปนรูปเงิน (Money Pay) เงินเปนสินจางรางวัลลอใจ กอใหเกิดความพอใจและ
สงเสริมใหเกิดการทํางาน นักบริหารจึงถือเอาเงินที่ตองจายใหบุคลากรเปบเคร่ืองมือสําหรับการ
บริหารคาจางเงินเดือน 
 2. คาจางที่เปนรูปความสําคัญของงาน (Power Pay) คาจางที่ไมไดจายเปนรูปเงินทั้ง
ทางตรง และทางออม สินจางรางวัลที่จายตอบแทนในรูปความสําคัญของงานที่ปฏิบัติอยู  เปนงาน



 34

ที่ตองทําใหเสร็จหรือไมมีใครสามารถทําได จึงเปนงานที่ตองมอบอํานาจการตัดสินใจใหเพ่ือให
ทํางานไดสําเร็จ 
 3.  คาจางที่เปนรูปตําแหนงงานที่ไดรับเลื่อนใหสูงขึ้น (Authority Pay) ผูที่ไดรับอํานาจและ
ตําแหนงหนาที่ใหมที่ไดรับเลื่อนขึ้นมา ถือวาเปนการจายคาตอบแทนทางสังคมอยางหน่ึง 

4. คาจางในสถานภาพที่ฝายบริหารยกยอง (Status Pay) ฝายบริหารจะใหความสําคัญ 
ยกยองแกบุคลากรในตําแหนงหนาที่การงานที่เขาประจําอยู สอดคลองกับคานิยมและการยอมรับ
ทางสังคม 

5. คาจางในรูปองคกรที่มีหลักการที่ดี (Meta - golds Pay) การเลือกทํางานในบริษัทที่ม่ัน 
คงทันสมัย ซ่ึงมีวัตถุประสงคและหลักการที่ดี เปนการไดรับคาจางตอบแทนในรูปความมั่นคงและ
กาวหนาเพราะองคกรน้ันมีหลักการที่ดี  
 
 การจัดโครงสรางคาจางและเงินเดือน 
 การจัดโครงสรางคาจางและเงินเดือน ตองมีการดําเนินการโดยยึดหลักปฏิบัติดังน้ี 
 1. หลักความเสมอภาค คือการพิจารณาความเสมอภาคทัง้ภายในและภายนอกองคกร ความ
เสมอภาคภายในองคกรหมายถึง ตําแหนงงานตางๆ มีการจําแนกเปนระดับตางๆ และมีการประเมิน
คางานตามตาํแหนงอยางเหมาะสม  สวนความเสมอภาคภายนอกหมายถึงการกําหนดเงินเดือนและ
ผลตอบแทนสําหรับงานในแตละระดับแตละตําแหนงที่สามารถเปรียบเทียบและแขงขันกับองคกร
อื่นได 
 2. หลักความเปนธรรม เปนการพิจารณาผลตอบแทนการปฏิบัติงานของบุคลากรแตละคน
ในแตละชวงเวลา ผูที่สรางผลงานใหกับองคกร ควรไดรับการพิจารณาคาจางและเงินเดือนหรือ
คาตอบแทนทีสู่งขึ้น 

3. หลักการดึงดูด และจูงใจ ใหบุคลากรมารวมงานกับองคกร ซึ่งตองมีระบบงานรองรับ 
ใหบุคลากรที่มีความรูความสามารถและมหีนาที่รับผิดชอบที่สูงขึ้น และมีโอกาสไดรับผลตอบแทน
ที่สูงขึ้น 

4. หลักความสามารถในการปฏิบัติงาน คือการจัดโครงสรางคาจางเงินเดือนที่สอดคลอง 
กับลักษณะงานขององคกร  
 
การจายคาตอบแทนในรูปของผลประโยชนเก้ือหนุน 
 การจายคาตอบแทนในรูปของผลประโยชนเกื้อหนุนเปนผลประโยชนเสริมหรือ
ผลประโยชนดานการเงินทางออม เชน การประกันภัย การประกันสุขภาพ ความปลอดภัย ความ
ม่ันคงและสวัสดิการทั่วไป รวมทั้งรางวัลดานการเงินที่ไมไดจายใหบุคลากรโดยตรง ไดแก 
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1. ความหวงใยตอสวัสดิการของบุคลากร  
                   องคกรสวนใหญหวงใยในสวัสดิการของบุคลากร เมื่อเกิดกรณีบุคลากรเสียชีวิต ไม 
สามารถปฏิบติังานได คาใชจายในการรักษาพยาบาลสูง หรือออกจากงานโดยไมมีเงินพอดํารงชีพ 
องคกรจําเปนตองจัดทําแผนผลประโยชนเก้ือหนุนใหแกบุคลากรอยางเปนทางการเพื่อใหเกิดความ
เสมอภาคและยุติธรรม 

2. ปรับปรุงประสิทธิภาพขององคกร  
                   การจัดทําแผนประโยชนเก้ือหนุนใหแกบุคลากร เปนการใหขวัญกําลังใจใหบุคลากรที่ 
มีอายุนอยกวามีโอกาสเลื่อนตําแหนงสูงขึ้น และสนใจประสิทธิภาพ ผลกําไร ตลอดจนความเติบโต
กาวหนาขององคกร  

3. ดึงดูดและรักษาบุคลากรที่มีความสามารถ  
  การจัดทําแผนผลประโยชนเก้ือหนุนที่เก่ียวของกับการดูแลรักษาบุคลากรถือเปนแรง
ดึงดูดที่องคกรตระหนักถึงส่ิงที่บุคลากรไดรับและสรางความพึงพอใจได 

4. แรงกดดันจากสังคมและรัฐบาล 
  แรงกดดันจากสังคมและรัฐบาลเปนแรงกระตุนใหนายจางเอาใจใสตอบุคลากรเมื่อ
ประสบความลําบากจากการปฏิบัติงาน เชน เมื่ออายุมากขึ้นหรือถึงแกความตาย 
  
การจายคาตอบแทนแบบจูงใจ 
 การจายคาตอบแทนแบบจูงใจหรือที่เรียกกันวา คาตอบแทนที่เกิดจากผลงาน ลักษณะการ
จูงใจสวนใหญจะวัดจากปริมาณงานที่บุคลากรปฏิบัติได โดยมีมารฐานการผลิตและใชวิธีการจาย
ตามผลผลิตหรือผลงานเปนเครื่องมือในทางปฏิบัติ โดยแบงการจูงใจเปน 3 ระดับ 
 1.   คาตอบแทนแบบจูงใจระดับบุคคล เปนรางวัลท่ีใหกับความพยายามและผลงานของ
บุคลากร ไดแก ระบบคาจางรายชิ้น เงินสวนแบงการขาย และโบนัส หรือรางวัลยกยองอ่ืนๆ เชน 
รางวัลเดินทางไปเที่ยว รางวลัเปนสินคา รางวัลการมาปฏิบัติงาน 
 2.   คาตอบแทนแบบจูงใจระดับกลุมหรือทีม เพ่ือใหกลุมหรือทีมรวมมือกันมากขึ้น  
คาตอบแทนแบบจูงใจระดับกลุมหรือทีม มักเปนเร่ืองของการแบงผลประโยชน ซ่ึงทีมตอง
ปฏิบัติงานใหไดผลงานตามเปาหมายที่กําหนดไว  
 3.   คาตอบแทนจูงใจระดับองคกร เปนการใหรางวัลสําหรับผลงานทั้งองคกร เชื่อม่ันวา
บุคลากรทุกคนที่ปฏิบัติงานรวมกันทําใหผลงานขององคกรดีขึ้น มีผลกําไรสูงข้ึน วิธีการปฏิบัติคอื
การจายในรูปแบบการแบงกาํไรและการจายหุนใหบุคลากร 
 การจายคาตอบแทนที่สามารถยกระดับการบริหารทรัพยากรมนุษยยุคใหมและชวยกระตุน
จูงใจบุคลากรใหปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพได อาศัยแนวปฏิบัติ ดังน้ี  (Berger, 2000 อางถึงใน 
วิลาวรรณ  รพีพิศาล, 2547)  
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1. การใหผลตอบแทนตามผลประกอบการหรือกําไรของบริษัท หมายถึงปลายปบุคลากร 
จะมีรายไดเพ่ิม ถาบริษัทมีกําไรมาก โดยมีการเฉลี่ยใหกับบุคลากรทุกคนอยางเปนธรรม แตทั้งน้ี
ขึ้นอยูกับหนาที่การงานและการปฏิบัติงาน และมีการประเมินผลงานบุคลากรทุกเดือน ถาผลงานดี 
รายไดจะสูง โดยเฉลี่ยบุคลากรจะไดรับผลตอบแทนในรูปของโบนัส คนละ 3 - 4 เดือน  

2. การใหผลตอบแทนตามผลการปฏิบตัิงาน มีการนําระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ที่เรียกวา Key Performance Indicator  (KPI)  มาใชเพ่ือวัดผลผลิตตอคน ถาการปฏิบัติงานไดตาม
เปาหมายจะจายโบนัสเปนคาตอบแทนทันที ซ่ึงองคกรจะสูญเสียกําไรบางสวนไป แตในทาง
กลับกันจะทําใหบุคลากรมีขวัญและกําลังใจมากขึ้น 

3. การใหผลตอบแทนแตกตางกันไปตามกลุมยอย คาจางในอนาคตจะไมพิจารณาจากงาน 
อยางเดียวแตจะพิจารณาระหวาง คนและตลาด สําหรับการปรับโครงสรางจากการแขงขัน การรวม
กิจการ และการแลกเปลี่ยนทางเทคโนโลยี จะทาํใหมีผลการจายคาตอบแทนถูกแบงเปนสวนยอย 
และชวงหางระหวางคาจางสูงสุดกับต่ําสุดจะยิ่งมีมาก องคกรที่ไมสนใจความแตกตางของสวนยอย
น้ี จะไมสามารถรักษาบุคลากรที่ดีเอาไวได  

4. การใหผลตอบแทนที่มองเห็นและมองไมเห็น เชนเงินเดือน คาตอบแทนจูงใจ และผล 
ประโยชนเก้ือหนุน กับแรงจูงใจทางดานชีวิตการปฏิบัติงาน และความเจริญกาวหนาสวนบุคคล 
คาตอบแทนเหลาน้ีจะมีคุณคาตอกลุมบุคลากรตางกัน การคัดเลือกบุคลากรในอนาคตจะคํานึงถึง
การสนองตอบตอตัวบุคลากรและองคกร บุคลากรสวนใหญจะมีอํานาจตอรองมากขึ้น โดยเฉพาะ
เงินเดือนและผลประโยชนเก้ือหนุน สภาพแวดลอมของงาน สําหรับการเรียนรูและการฝกอบรมจะ
กลายเปนปจจัยสําคัญของบุคลากร การจายคาตอบแทนในอนาคตจะตรงกับความตองการเฉพาะ
ของแตละคนมากยิ่งขึ้น ซ่ึงตองใชนักวิชาการเขามาจัดการ ความสําคัญของบุคลากรในอนาคตจะวัด
จากความตองการของตลาดแรงงาน ความสําเร็จสวนตัว และการใชศักยภาพของบุคลากร 

5. การใหคาตอบแทนที่เปนธรรม เปาหมายของการจายคาตอบแทนจะสะทอนพฤติกรรม 
ของบุคลากรท่ีสวนใหญตองการใหตนเองเปนสวนหนึ่งของธุรกิจ องคกรจึงตองทําใหบุคลากรหัน
มาสนใจความสัมพันธระหวางผลงานของเขากับมูลคาหุนของบริษัทโดยการกระจายการถือหุน
ไปสูระดับลาง ซ่ึงเปนวิธีการหน่ึงที่จะชวยรักษาบุคลากรเอาไว บางองคกรจะใหรางวัลโดยให
บุคลากรถือหุน เพ่ือใหบุคลากรเห็นวา การขึ้นลงของหุนเปนผลมาจากการปฏิบัติงานของบุคลากร 
เปนการกระตุนใหบุคลากรชวยกันรักษาระดับราคาหุนของบริษัทเอาไว เพ่ือสรางความมั่นคงและ
ความอยูรอดใหแกองคกร 
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3.   แนวคิด ทฤษฎีการบริหารงานบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง 
ในยุคปจจุบันที่มีการแขงขันดานคุณภาพบริการทั้งในโรงพยาบาลภาครัฐและเอกชน ตาง

พยายามสรางจุดแข็งเพ่ือใหสามารถชนะคูแขงได ไมวาจะเปนการวางแผนกลยุทธ การใชเทคนิค
การบริหารงานตางๆ  รวมถึงการใชเทคโนโลยีที่ทันสมัย เพ่ือใหกาวหนาคูแขงรายอ่ืนๆ ส่ิงหน่ึงที่
ตองพัฒนาใหทันสมัย คือ “คน”  องคกรชั้นนําจึงใหความสําคัญกับพนักงานในองคกร ในฐานะที่
เปนปจจัยแหงความสําเร็จขององคกร  เชนผูบริหารระดับสูงของ Honeywell ไดแสดงความเชื่อม่ัน
วา ในที่สดุแลวเราตองเดิมพันธุรกิจดวยคน ไมใชกลยุทธ (Chambers, Handfield – Jones, Hankin, 
& Michaels, 1998 อางถึงใน ฐิติพร ชมภูคํา, 2547) การตื่นตัวเรื่องการบริหารงานบุคคลหรือ
พนักงานเปนการสรางความไดเปรียบในการแขงขัน แมในชวงวิกฤติเศรษฐกิจ ย่ิงเพ่ิมความทาทาย
ในการบริหารของผูบริหารย่ิงขึ้น และสิ่งหน่ึงที่ผูบริหารไมควรละเลยคือเรื่องของคน ซ่ึงแนวคิดใน
เรื่องการบริหารคน ไดเปลี่ยนไปแสดงตามตาราง 
ตารางที่ 2   แนวความคิดเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 

แนวความคิดเดิม แนวความคิดใหม 
1. การบริหารคนใหเปนสินทรัพยที่สําคัญ

ที่สุดขององคกร 
2.    ฝายบริหารงานบุคคลมีความรับผิดชอบใน 
       เร่ืองการบริหารคน 
3.    มีการวางแผนทดแทนกําลังคน 1 ครั้งตอป 
4.    ดูแลคนเทาที่มีอยูในองคกร 

1.   ไมใชเพียงแคคน แตตองเปนคนที่เกงกวาจึง 
       จะทําใหผลการดําเนินงานดีขึ้น 
2. ผูจัดการทุกคนมีความรับผิดชอบในการ

เพ่ิมกลุมคนเกงในองคกร 
3. การจัดการพนักงานที่มีศักยภาพสูงเปนจุด 
       หลักของการทําธุรกิจ 
4. กลาที่จะทําอะไรเพ่ือสรางกลุมคนที่มีความ 
       สามารถ 

 Handfield J, "Talent Management : A critical part of every leader’s job," Ivey Business Journal 
66 (Nov/Dec 2001).  
 

เชนเดียวกับการบริหารคนเกงในองคกรของบริษัท AIS ที่กลาวถึงเทคนิคการบริหาร
บุคลากรที่มีศักยภาพสูงในองคกร ตองใชวิธีการพิเศษที่ไมเหมือนบุคลากรอื่นในองคกร การทําให
ธุรกิจย่ังยืนยงมีหลายประเด็น เชนในเรื่องของราคา  เร่ืองนวัตกรรมตางๆ สามารถลอกเลียนแบบได 
ไมวาจะเปนธุรกิจใดๆจะอยูน่ิงไมได ตองใชระยะเวลาในการทิ้งคูแขง เชน ราคา คูแขงสามารถ
เลียนแบบหรือตามทันไดนอยกวาหรือเทากับ 2 เดือน ความมีชื่อเสียงเปนที่รูจัก สามารถสรางตาม
ไดภายใน 1 ปหรือนอยกวา นวตกรรม ใชเวลานอยกวา 2 ป การผลิต ใชเวลา 3 ปที่คูแขงสามารถ
ลอกเลียนแบบได การสรางเครือขาย คูแขงสามารถตามทันไดภายในเวลา นอยกวา  4 ป แตที่สําคัญ 
คือการบริหารทรัพยากรบุคคล การจะเลียนแบบบุคลากรที่มีศักยภาพสูงในองคกรและสามารถชนะ
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คูแขงไดตองใชเวลา มากกวา 7 ป จึงจะตามทัน เพราะฉะนั้น การรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพสูงใน
องคกร การพัฒนาอยางตอเน่ือง ไมหยุดอยูกับท่ี คูแขงตองใชเวลา 7 ป จะเห็นไดวา คนในองคกร
เร่ิมมีความสําคัญมากๆที่ตองรักษา พัฒนาอยางตอเน่ือง  ความเชื่อม่ันของนักการลงทุน ชื่อเสียง
บริษัทตางๆ  คูแขงตองใชเวลามากกวา 10 ป 

แนวโนมของการพัฒนาคน วิธีการแบบใหมท่ีนํามาใชเพ่ือใหธุรกิจกาวลํ้า คือการใช  
Formal and Informal education เพ่ือใหเกิดการเรียนรูอยางรวดเร็ว ลักษณะของ Informal education 
ไดแก  การพูดคุย การแลกเปลี่ยนความคิดเห็น และนําไปใชไดทันที ซึ่งบริษัทนี้ไดนําหนังสือ Best 
Seller ใหพนักงานอาน จัด Section เปน Forum อานและแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ผูเขาฟงจะไดรับ
หนังสือ ไดเรียนรูหลักการบริหาร ไดแนวคิดใหมๆ หรือการเชิญบุคคลภายนอกมาใหความรู ที่ไม
เปนทางการ หรือการจัดดูงานตามที่ตางๆ  การที่บุคคลรักการเรียนรูตองมีแรงจูงใจ ตองพัฒนาอยาง
มีทิศทาง และมีการวัดผลซ่ึงเปนสิ่งสําคัญที่ทําใหรูสึกวาไดนําไปใชใหเกิดผล ทําใหเกิดการเรียนรู
และพัฒนาอยางตอเน่ือง  

Distribution ของคนในองคกร   บุคลากรสวนใหญเปนพนักงานระดับกลาง คือ รอยละ 68  
กลุมที่มีศักยภาพสูง (Talent) รอยละ3  ซ่ึงแลวแตองคกร อาจเปน 5 หรือ  รอยละ7  แตไมเกินรอยละ
10  การเปนบุคคลที่มีศักยภาพสูง ดูไดจากวิถีการทํางานที่มีแนวโนมวาพัฒนาได มีทัศนคติที่ดี มีผล
การปฏิบัติงานที่ดีตอเนื่องอยางนอย 3 ป มีความคงที่ ซ่ึงตองใชเวลาในการตัดสินบุคลากรที่มี
ศักยภาพสูง พิสูจนไดจาก Competency ประกอบดวย Skill , Knowledge , Attribute ทําใหตองใช
เวลาในการสังเกตและดูความตอเน่ือง ซ่ึงกลุมที่มีศักยภาพสูง (Talent) รอยละ3 น้ี เปนกลุมที่องคกร
มีความตองการมาก  

ความเคล่ือนไหวของคนรุนใหมที่เปนบุคลากรที่มีศักยภาพสูง ผลกระทบเหลาน้ีทําใหตอง 
ตระหนักวา นอกจากฝายบริหารและพัฒนางานบุคคลแลว ทานผูบริหารตองมีบทบาท เน่ืองจาก
เปนกลุมบุคลากรที่มีศักยภาพสูงที่มีจํานวนหน่ึงในองคกรและเปนกลุมที่ทําใหองคกรประสบ
ความสําเร็จได ผูบริหารจําเปนตองบีบคั้นเอาความสามารถจริงๆออกมาใหได เพ่ือใหกลุมบุคลากร
ที่มีศักยภาพสูงไดใชศักยภาพอยางเต็มที่ ใหมีความชัดเจนวาจะใหทําอะไร มีผลตอความสําเร็จทาง
ธุรกิจอยางไร ตองมีรางวัลชัดเจนและแรงพอที่จะกระตุนใหดึงศักยภาพมาใช ตองมีการ รักษา
บุคลากรที่มีศักยภาพสูงไวไมใหไปอยูกับบริษัทคูแขง  ตองจูงใจใหอยูกับบริษัทมากที่สุด 

การบริหารบุคลากรที่มีศักยภาพสูงในอดีตเปนหนาที่ของฝายบริหารและพัฒนางานบุคคล 
  ในการสรรหา ปจจุบันผูบริหารระดับตน จนถึงผูบริหารระดับสูงสุด ตองมีความรู ความสามารถ
ในการบริหารงานบุคคล ไมใชมีเพียงความรูในการบริหารงาน แตตองทํา People management 
ควบคูกันไป การใหเงินเดือนหรือส่ิงจูงใจดีๆ ไมใชวิธีการที่ทําปจจุบัน แตวิธีการใหม คือทําอยางไร
จึงจะบริหารบุคลากรที่มีศักยภาพสูงไวในองคกรได ตองดึงดูดดวยงาน ไมใชเงิน กลุมบุคลากรที่มี
ศักยภาพสูงตองการใหคนมองเห็นความสามารถและมีคนเชิดชู ใชงานเปนตัวดึงท่ีทําใหกลุม 
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บุคลากรที่มีศักยภาพสูงคิดวา ถาขาดเขาแลวจะทําใหงานสําเร็จยาก เปน Key Driver ที่ทําให 
Project น้ีสําเร็จ แตเดิมการสรรหาบุคลากรที่มีศักยภาพสูง เปนการซื้อตัว เชนระดับผูบริหาร 
ปจจุบันตองทําใหเปนการตลาดมากขึ้น มีภาพลักษณของบริษัทที่ดี ตองทําบริษัทใหคนอยากมา
ทํางานดวย เร่ิมต้ังแตพนักงานทุกระดับ ซึ่งบริษัทอาจโฆษณาวา บริษัทมีความกาวหนา มีการเปดตวั
ของบริษัทมากขึ้น  การพัฒนา ตองมาจากการมอบหมายงาน การ Coaching หรือ Mentor ซ่ึงมาจาก
ผูบริหารระดับสูง การมอบหมายงานเล็กๆ ซ่ึงตองดูวาเมื่อมอบหมายงานไปแลวสามารถทําได
หรือไม มีการ Coaching มี Feedback ตาง ซ่ึงเปนการพัฒนาที่ไดผลดีที่สุด  วิธีการเกาๆ ซ่ึงคิดวา คน
เทาเทียมกัน ทุกคนจะไดโบนัสเทากันซึ่งเปนไปไมได ทําใหคนท่ีทํางานเกงกวาจะอยูไมนาน 
ปจจุบันใครทาํมากไดมาก ทําใหมีการแบงกลุมบุคลากรเปนกลุมA , B , C 
 โดยสรุปการบริหารบุคลากรที่มีศักยภาพสูงในองคกร ตองทําใหเปนระบบ เร่ิมตั้งแต
ผูบริหารระดับตน ชวยพัฒนา  และการสรางกลุมบุคลากรที่มีศักยภาพสูง ตองสรางจากผูบริหารทุก
ระดับในองคกรซ่ึงเปนกลุมที่มีผลกระทบตอองคกร ตองเปนระบบที่มีการประสานกันไดดีกับ
แผนงานทางธุรกิจ ตองตอบใหไดวาเมื่อพัฒนาบุคลากรที่มีความสามารถสูง มีการดูแลเปนพิเศษ
แลว  จะไปอยูตําแหนงใดในอนาคต ตองมี Career Path ที่ชัดเจน สามารถใหตอบไดวา Bussiness 
Plan เปนอยางไร การบริหารบุคลากรที่มีศักยภาพสูงเปนการสรางผูบริหารในอนาคต ซ่ึงนอกจาก
ทําหนาที่แทนผูบริหารไดแลว ตองสามารถตอบโจทยใน Unit อื่นๆ ในบริษัทได คือมีความรู
ความสามารถที่หลากหลายมากกวา สามารถตอบโจทยธุรกิจใหม ๆ และบุคลากรที่มีศักยภาพสูง
ควรสรางจากภายในองคการ ไมควรมาจากภายนอกองคกร โดยมีลักษณะที่มีความรูทางธุรกิจ  มี
ความสามารถในการตัดสินใจ เชนเดียวกับ Back Office ตองหาบุคลากรที่มีศักยภาพสูงใหพบ มี 
Service mind  รักการใหบริการและตองรูวาในการประสานงานที่ดีตองทําอยางไร มีความรูเรื่องงาน
จริง รูลึกแบบผูชํานาญพิเศษ (Specialist)  และสามารถทําโครงการตางๆ กระบวนการบริหาร
บุคลากรที่มีศักยภาพสูงในองคกร ไดแก 

1. ความสามารถของผูบริหารในการ Identify บุคลากรที่มีศักยภาพสูงในองคกร โดยดู 
จาก Competency Framework ในองคกรตองคุยกับผูบริหารระดับสูง การสัมภาษณ ส่ิงที่ไดจากการ
พูดคุย ผูบริหารตองทราบวาใครเปนบุคลากรที่มีศักยภาพสูงในองคกร หรือศึกษาจากผูบริหารที่
ประสบความสําเร็จ และอยูในบริษัทอื่นที่คลายคลึงกันเพ่ือดูความหลากหลายในการสรรหา
บุคลากรที่มีศักยภาพสูง 

2.  การวัด เปนการนําบุคคลท่ีมีศักยภาพสูงมาทําการสอบคัดเลือก 
3. การ Classify วามีบุคลากรท่ีมีศักยภาพมีความสามารถทางดานใดเปนพิเศษ 
4. การพัฒนาบุคลากรที่มีศักยภาพสูง ตองทําแบบพิเศษ เรงรัด  ทาทายมากๆ ไดแก การ 

ศึกษาดวยตนเอง การอานหนังสือ แตไมตอยอดการเรียนรูเพราะอาจมีการเขาใจผิดได จึงควรมี
วิธีการอื่นรวมดวน เชน  การเขารวมสัมมนา ทํา Group Learning แลกเปลี่ยนมุมมอง การสังเกตการ
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ประชุมของหนวยงานอื่น เพ่ือใหเกิดการเรียนรู การติดตามผูบริหารระดับสูงที่มีความสามารถเพ่ือ
ศึกษาแนวคิดในแตละสถานการณ การหมุนเวียนตําแหนงงานที่ใกลเคียงกัน เพ่ือใหเกิดการเรียนรู
ทั้งระบบ และการเปนวิทยากร ซ่ึงเปนการเรียนรูขั้นสูงสุด 

5. การวัดหลังการพัฒนา ไดแก Lead Measure  เปนการวัดที่ทําอยางตอเน่ือง เชนหลังการ 
เรียนอาจถามถึงการเรียนรู เพ่ือดูการพัฒนา ดูการมอบหมายงาน ดูโครงการที่ผานมาและโครงการ
ในปจจุบันวามีการพัฒนาการตัดสินใจที่ดีขึ้นอยางไร สวน Lag Measure ไดแก การสอบประจําป 
การทํา Competency  Test  

6. เม่ือไดบุคลากรที่มีศักยภาพสูงแลวองคกรตองรับผิดชอบรวมกัน ไดรับการดูแลที่แตก 
ตาง มีความกาวหนาในงานแบบกาวกระโดด สรางบรรยากาศที่รูสึกวาไดรับการดูแลอยางทั่วถึง ซ่ึง
ผูบริหารตองมีความสามารถในการติดตอส่ือสาร ใหความเปนธรรม ใหเวลา การบริหารจัดการคน
ภายในที่ศักยภาพซึ่งไดรับการดูแลพิเศษแตไมรูสึกโดดเดี่ยว ซ่ึงเปนบทบาทที่สําคัญของผูบริหารใน
การทําใหรวมงานเกิดการยอมรับ 

ดังน้ัน องคกรที่จะประสบความสําเร็จ ส่ิงสําคัญที่สุดคือ ตองมีบุคลากรที่มีความสามารถ 
บุคลากรนั้นรวมถึงบุคลากรท่ีอยูในระดับสูง และบุคลากรใตบังคับบัญชา มีการบริหารจัดการท่ีดี 
ประกอบดวยทีมของบุคลากรที่มีความรูความสามารถ มีทัศนคติที่ดี เพ่ือใหบรรลุเปาหมายของ
องคการ การบริหารงานขององคการพยาบาล ก็เชนเดียวกันตองมีบุคลากรที่มีศักยภาพสูง มีการ
บริหารจัดการบุคลากรที่มีศักยภาพสูง เพ่ือใหเกิดความผูกพันตอองคกร เกิดแรงจูงใจในการทํางาน  
อันจะนําไปสูการไดเปรียบในการแขงขันที่ย่ังยืน 

 
3.1  ความหมายของการบริหารงานบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง 
 3.1.1 บุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง  หมายถึง บุคลากรพยาบาลที่มีความสามารถในการ
ปฏิบัติงานสูงกวาพยาบาลอื่นๆในองคการ (Top ten high potential nursing personnel) โดยมี
คุณธรรมและยึดม่ันในจรรยาบรรณวิชาชีพ มีลักษณะผูนํา เต็มใจที่จะทํางานที่ยากและทาทายได
สําเร็จอยางไมยอทอ เรียนรูจากความผิดพลาดในอดีต เปนผูที่มีความทะเยอทะยาน การแขงขันสูง  
มีความมีลักษณะผูนํา เต็มใจที่จะทํางานที่ยากและทาทายใหสําเร็จ เรียนรูจากความผิดพลาดในอดีต 
เปนผูที่มีความทะเยอทะยาน การแขงขันสูง มีความคิดสรางสรรค สามารถสรางนวัตกรรม ดําเนิน
โครงการพิเศษตางๆ ขององคการใหสําเร็จ แกปญหาที่ยาก ซับซอนตามที่ไดรับมอบหมาย เปน
ผูแทนผูบริหารในการประชุมตางๆ  มีความตระหนักและรับรูถึงศักยภาพและความจํากัดของตน 
มีสัมพันธภาพที่ดีกับผูอื่น เปนผูที่ผูบริหารพิจารณาวาเปนผูมีความสามารถสูงกวาบุคคลอ่ืน ให
ความไววางใจที่จะใหทํางานที่สําคัญเพื่อใหองคการประสบความสําเร็จ  

3.1.2 การบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง หมายถึง  การที่ผูบริหารทางการพยาบาล
ดําเนินการเฉพาะเปนพิเศษ โดยการคัดเลือกและแสวงหาดวยตนเอง ทั้งที่อยูในองคการและนอก
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องคการ หรือผานเครือขาย ทําการสัมภาษณอยางเปนทางการและไมเปนทางการ ทั้งในเวลาราชการ
และนอกเวลาราชการ และการสรรหานั้นไมมีกําหนดเวลาเฉพาะ แตเปนกิจกรรมที่ทําตอเน่ือง
ตลอดเวลา เพ่ือใหไดพยาบาลที่มีศักยภาพสูงมาปฏิบัติงานในองคการ โดยบูรณาการแนวคิดของ 
Jifferies (2002), Handfield Jones (2001),  Herman (1991), และฐิติพร ชมภูคํา  (2547) 
 
3.2   ความสําคัญของการบริหารงานบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง 

Jifferies (2002) ไดศึกษาเรื่องกลยุทธการรักษาบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงโดยกลาวถึงการ
ประชุมผูบริหารซึ่งมีการอภิปรายกันอยางกวางขวาง  พบวากลุมผูนําทั้งหลายไดรายงานเกี่ยวกับสิ่ง
ที่ผูบริหารเอาใจใสเปนสวนใหญคือการสรรหาและการธํารงรักษาบุคลากรทุกระดับ และผูบริหาร
ไดถามถึงอะไรที่สรางความกดดันมากกวาระหวางการสรรหาและการธํารงรักษาบุคลากร พบวา 
การธํารงรักษาบุคลากรที่มีความศักยภาพสูง เปนสิ่งที่สําคัญท่ีสุดและในเรื่องการสรรหาบุคลากรที่
มีศักยภาพสูง เปนสิ่งที่สําคัญมากๆ และกลาววา ถาผูบริหารไมสามารถธํารงรักษาบุคลากรที่มี
ศักยภาพสูงและทําใหบุคลากรเหลาน้ีมีความสุข จะทําใหสูญเสียเงิน เวลาและเกิดความเสียหายมาก
ที่สุด เน่ืองจากตองเริ่มสรรหาบุคลากรที่มีศักยภาพสูงอีกคร้ัง และผูบริหารดานสุขภาพมีความเห็น
วา การรักษาคนดี คนเกงเปนเร่ืองที่สําคัญของการบริหารในปหนา และในป คศ. 2008 จะมีปญหา
การขาดแคลนบุคลากรพยาบาล ซ่ึงเปนภาวะวิกฤติที่ผูบริหารจะตองใชอํานาจที่มีอยูในการ
สรางสรรคสถานที่ในการทํางาน ไมเพียงแตรับสมัครบุคลากรที่มีศักยภาพสูง แตจะตองธํารงรักษา
บุคลากรที่มีศักยภาพสูงที่สรรหามาเพื่อสนองความตองการของผูรับบริการที่มีคุณคาของเขา 
Stephen Tweed ผูเชี่ยวชาญยุทธศาสตรดานสุขภาพ ไดกลาวถึงผลกระทบของการสรรหาและการ
ธํารงรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพสูง คือ 

1)  เทคนิคดานกลยุทธ  
 1.1  สรางความรับผิดชอบของเจาหนาที่ของหนวยทรัพยากรบุคคลในการสรรหาและ 
ธํารงรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพสูงใหกับผูจัดการและทีมผูบริหาร 
 1.2   เครื่องมือและวิธีการที่ออกแบบที่ใชเปนประโยชนในการแขงขันทางตลาด 
  2)   การเพิ่มคานิยมในการเรียนรู 

2.1 ผูบริหารระดับสูงตระหนักถึงการที่ผูนําในองคกรทุกคน   ตองมีบุคลากรที่มี 
ศักยภาพสูง 

2.2 จัดใหมีการฝกทักษะเพื่อพัฒนาผูบริหารและผูนําท่ีขาดทักษะที่จําเปน 
3) การใชสวนประสมทางการตลาดและการสรรหา 

3.1 หลายองคกรไดตระหนักถึง การตลาดมีผลกระทบตอการสรรหาบุคลากรที่มี 
ศักยภาพสูง 
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3.2  องคกรสุขภาพไดนําการสรรหาบุคลากรมาใชในการอธิบายและออกแบบการโฆษณา 
ในการแขงขันทางการตลาด 

จุดเดนของการสรางกลยุทธ การสรรหาและการธํารงรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพสูงใน    
องคกร  คือการสรางความแตกตางจากผูอื่นในการดําเนินการเก่ียวกับนวัตกรรม  
 1.   การทํางานรวมกับผูนําที่มีแนวคิดดานบริการ มีวิสัยทัศนที่ชัดเจนในอนาคตและไปถึง
เปาหมาย มีลักษณะการสื่อสารที่ครอบคลุม มีความกระตือรือรนที่จะไปใหถึงพันธกิจขององคกร 
 2.   ทํางานมากกวางานที่มีอยู ทํางานอยางมีความหมาย 
 3.  ไดรับการปฏิบัติอยางยุติธรรม มองเห็นความสําคัญ ไดรับการยอมรับในความสําเร็จ
อยางเปนทางการและไมเปนทางการ 
 4.  มีสัมพันธภาพที่ดีและทํางานรวมกับผูอื่นที่มีการดูแลซ่ึงกันและกันและดูแลในเร่ืองงาน 
ทํางานรวมกับบุคคลท่ีมีคานิยมคลายกันและทํางานอยางมีจริยธรรม 
 5.  บุคลากรมีไดรับโอกาสและมีความกาวหนาในสายงานอาชีพ บุคคลตองการพัฒนา
ตนเองและพัฒนาทักษะ ไดรับการเรียนรูอยางตอเน่ือง ซ่ึงชวยใหชีวิตกาวไปขางหนา 
 6. มีความยืดหยุนและมีความสมดุลในชีวิต บุคลากรตองการมีเวลาสําหรับครอบครัว 
ทํางานอดิเรก การเปลี่ยนแปลงเวลาการทํางาน การทํางานลวงเวลา เปนสิ่งสําคัญในการสรางความ
ยืดหยุนในที่ทํางาน 
 7. ไดรับคาตอบแทนที่เปนธรรม บุคลากรตองการรูสถานะทางการเงิน คาทดแทนและ
ผลประโยชนที่ไดรับที่มีมากกวาคูแขงขัน 
 การธํารงรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพสูงในองคกร ขึ้นอยูกับผูนําเฉพาะบุคคล ทัศนคติ 
ความรูและทักษะ  Littman (2000)  กลาววา บุคลากรคงอยูในงานเนื่องจากผูจัดการสรางสรรคที่
ทํางานตามที่พวกเขาตองการ Littman (2000)  ไดสัมภาษณตัวแทนประธาน Buckingham พบวา 
จากการสํารวจความคิดเห็นบุคลากรมากกวา 2 ลานคนจาก 700 บริษัททั่วโลกสําหรับโครงการที่ใช
เวลา 25 ป พบวาผูบริหารระดับกลางมีอิทธิพลมากที่สุดตอการตัดสินใจลาออกของบุคลากร และ
บุคลากรลาออกจากงานเนื่องจากผูบริหาร ไมใชจากองคกร อะไรคือส่ิงที่ผูบริหารระดับสูงและผูนํา
ในองคกรทุกระดับสามารถทําไดในเร่ืองการธํารงรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพสูงในองคกร  

-  การสรางความสัมพันธ สนใจเขาและงานของเขา ถามเร่ืองครอบครัวและเรื่องพิเศษใน
ชีวิตเขา สรางคุณคาในตนเอง เช่ือม่ันในตนเองโดยการชื่นชมอยางจริงใจ สรางทางเลือกหลายทาง
และสามารถมองหา อะไรที่ทําใหบุคคลทํางานไดดีและดีย่ิงขึ้นไปอีก 
 -  ถามและฟงความคิดเห็นใหความชวยเหลือถาสามารถทําไดและใหเกียรติในความคิดของ
เขา 
 -  จัดหาพ่ีเล้ียงสําหรับสมาชิกใหมในทีม 
 -  คนหาสิ่งที่สรางแรงจูงใจสําหรับแตละบุคคล  แรงจูงใจของแตละคนไมเหมือนกัน 



 43

 -  มอบโครงการใหทําแทน ซ่ึงทําใหบุคคลรูสึกวาเปนดาวเดนของหนวยงาน 
 -  มีแผนการฝกงานและการพัฒนาที่ม่ันคง บุคคลรักท่ีจะเรียนรูและไดรับการกระตุนจาก
ความคิดใหมๆ 
 -  ออกแบบงานใหม สรางสรรคงานที่ทาทาย 
 - ใหโอกาสในการสรางใหม 
 -  ความยืดหยุนเปนแรงจูงใจที่สําคัญที่สุด 
 -  จัดใหมีวันครอบครัว เม่ือบุตรหลานตองการอยูกับพอ แมในท่ีทํางานและเห็นการทํางาน
ของพอ แม 
 -  บุคคลจะไมจําสิ่งที่คุณพูดหรือกระทํา แตพวกเขาจะไมเคยลืมส่ิงที่คุณสรางความรูสึกท่ี
ดีๆ ใหกับเขา 
 -  สอบถามบุคลากรถึงส่ิงที่ทําใหเขารูสึกวามีคุณคา และจัดทําใหอยางตอเน่ือง 
 -  สอบถามบุคลากร อะไรท่ีผูบริหารสามารถชวยใหเขามีผลิตผลมากขึ้น  
 -   มีความซื่อสัตย กลาวขอบคุณและขอโทษเมื่อทําผิด 
 การกระทําดังกลาวตองอาศัยเวลา จะเกิดอะไรขึ้นถาผูบริหารไมทําการกระทําเหลาน้ี  จะมี
ใครทํางานใหทาน ใครจะอยูในองคกรเพ่ือใหความชวยเหลือและดูแลผูปวย 

Herman (1991)  กลาวถึง คุณคาของบุคลากรที่มีศักยภาพสูง คือความสามารถในการ
จัดสรรการทํางานไดอยางรวดเร็ว บรรลุเปาหมาย เกิดแรงจูงใจ สามารถสรางแรงบันดาลใจ เปน
ตัวอยางใหกับบุคลากรในทีมและในองคกร บุคลากรที่มีศักยภาพสูงจะใชสติปญญาของตนเอง
กระตุนบุคลากรในทีมใชสติปญญาดวย เปนผูที่มีพลังสนับสนุนผูอื่น และสรางผลิตผลไดมากกวา
ผูอื่น แสดงออกถึงความเชี่ยวชาญใหปรากฏแกทีม ทําใหทีมกาวตามบุคลากรที่มีศักยภาพสูงได
อยางรวดเร็ว บุคลากรในทีมจะมีความเชื่อม่ันและมองเห็นวาบุคลากรที่มีศักยภาพสูงอุทิศตนเองทั้ง
แรงกายและแรงใจใหกับงาน งานที่ออกมามีคุณภาพ แมนตรง วัดไดอยางเปนรูปธรรม บุคลากรที่มี
ศักยภาพสูงที่มีความสามารถใหบริการเปนที่ยินดีของผูรับบริการ ผูรวมงาน มีความคิดสรางสรรค 
สามารถสรางนวัตกรรม จะออกแบบงานใหมๆใหตางจากงานประจํา เปนที่พ่ึงพา ต้ังใจในการ
ทํางานดูแลรายละเอียดทุกขั้นตอนของงาน พิถีพิถันในการตรวจสอบคุณภาพงาน ทําใหเกิด
ความสําเร็จในงาน 
 มีปจจัยหลายอยางที่ทําใหเกิดการแขงขันในการบริหารงานภายใตทรัพยากรที่มีอยูอยาง
จํากัด  สถานบริการของรัฐบาล ตองแขงขันกับเอกชน การแขงขันกับภาครัฐบาลดวยกันเอง ในการ
ดึงผูรับบริการมาโรงพยาบาลของตน เพ่ือใหมีรายไดเพ่ิมขึ้น การที่องคกรจะยืนหยัดอยูได ส่ิงหน่ึงที่
สําคัญคือการที่ผูบริหารแสวงหาบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงมาทํางานรวมกับตนได แตผูบริหารตอง
เรียนรูวาจะบริหารจัดการบุคลากรที่มีศักยภาพสูงอยางไร จึงจะดึงดูดใหบุคลากรที่มีศักยภาพสูง
ทํางานในองคการ มีความผูกพันตอองคกร การสรรหาบุคลากรที่มีศักยภาพสูงจําเปนตองมีการ
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ดําเนินการหลายอยาง จะมีการโฆษณาเกี่ยวกับองคกร สวัสดิการที่จะให สภาพการทํางานที่ดี  การ
สรรหาน้ี ผูสมัครสวนตัว ที่บานหรือทาง Internet ทุกเวลาที่ตองการ บุคคลที่มีศักยภาพสูงจะมา
สมัครงานเนื่องจากทราบวา บุคลากรที่มีความศักยภาพสูงจะไดใชศักยภาพอยางเต็มความสามารถ 
มีความสุขในการทํางานและมองเห็นอนาคตของตนไดอยางชัดเจน แสวงหาโอกาสที่ดีท่ีสุดเทาท่ีจะ
ทําไดเพ่ือสงเสริมความสําเร็จในวิชาชีพของตน ถึงแมโอกาสขางหนาอาจจะยากกวาที่ทําอยูใน
ปจจุบัน ดังน้ันผูบริหารที่ไมสามารถจูงใจบุคลากรที่มีศักยภาพสูงไวในองคกร ทําใหสูญเสีย
บุคลากรที่ดีที่สุดของตนไป ทําใหผลผลิตคุณภาพบริการต่ําลงและในที่สุดองคกรจะประสบความ
ลมเหลว 
 Handfill (2001) ไดกลาวถึงผูบริหารระดับสูงของ General Electric พบกับผูบริหารของ 
Home Depot เพ่ือแลกเปลี่ยนแนวทางการบริหารและวิธีการสรางความเติบโตของธุรกิจตองพวงเอา
ผูบริหารฝายบุคคลของบริษัทไปรวมประชุมดวย หรือเม่ือ Limited ซ่ึงเปนบริษัทที่คาปลีกเสื้อผาใน
สหรัฐอเมริกาประสบปญหาที่ผลประกอบการและราคาหุนลดลงอยางมาก ผูบริหารไดพยายาม
หาทางแกไขโดยไปขอคําแนะนําจากบุคคลที่ประสบความสําเร็จในธุรกิจตางๆ   ไดถามบุคคล
เหลาน้ันเก่ียวกับความสําเร็จ ความสําคัญและเวลาที่ใชในการตรวจสอบยอดขาย การโฆษณาสินคา 
และแนวคิดเกี่ยวกับผลิตภัณฑใหม คําตอบที่ไดคือ ผูบริหารที่ประสบความสําเร็จใชเวลาในเรื่อง
เหลาน้ีนอยมาก แตทุกคนใชเวลาคร่ึงหน่ึงของการทํางานทั้งหมดในเรื่องที่เก่ียวกับคน ไมวาจะเปน
การสรรหาบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงเขามาทํางาน การคัดเลือกคนที่เหมาะสมกับงานการพัฒนาและ
สรางดาวรุงขององคกร ซ่ึงแนวคิดการบริหารคนไดเปลี่ยนไปในชวงหลังๆ ไดแก ไมใชแต คน แต
ตองเปนคนที่ เกงกวาท่ีทําใหผลการดําเนินงานดีขึ้น หรือการใหฝายบริหารงานบุคคลเปน
ผูรับผิดชอบในเรื่องการบริหารคน ไดเปลี่ยนไปเปน ผูจัดการทุกคนมีภาระผูกพันรับผิดชอบกับการ
เพ่ิมกลุมบุคลากรที่มีศักยภาพสูงในองคกร และการบริหารคนที่มีศักยภาพสูงในองคกรเปนหลัก
สําคัญในการบริหารธุรกิจ แทนที่จะมีการดําเนินการเรื่องการวางแผนกําลังทดแทนที่ทํา 1 ครั้งตอป 
โดยผูจัดการฝายผลิตตองมีคุณสมบัติ การบริหารงานแบบกระจายอํานาจ แตไมใชจัดการเองทุก
อยาง เขาใจเทคโนโลยีโดยไมตองทําไดเหมือนชางเทคนิค 

ฐิติพร ชมภูคํา (2547) ใหความหมายของคนเกงวา เปนบุคคลที่มีความสามารถเปน 
พิเศษเปนบุคคลที่มีผลการทํางานโดดเดนเหนือบุคคลอื่น ซ่ึงอาจมีลักษณะที่แตกตางกันไปในแตละ
องคกรโดยขึ้นอยูกับลักษณะงาน ลักษณะของธุรกิจ นโยบาย  วัฒนธรรมองคกร และกลยุทธของ
องคกร ซ่ึงมีความสามารถในการจัดการหรือแกไขปญหา รวมทั้งเรียนรูไดอยางรวดเร็ว มีความ
กระตือรือรน มีความคิดสรางสรรค มีความเปนผูนําและมีวิสัยทัศน และที่สําคัญ คือตองสามารถ
ทํางานรวมกับผูอื่นได ทั้งภายใน ไดแก เพ่ือนรวมงาน ผูบังคับบัญชา และรวมถึงการติดตอสื่อสาร
ประสานงานกับบุคคลภายนอกองคกร ไดแก ลูกคา เปนตน ความสามารถของบุคคลเหลาน้ีจะเปน
ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการบรรลุเปาหมายขององคกร และบุคคลเหลาน้ีจะถูกคาดหวังไวใหเปนผูนํา 
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หรือผูบริหารระดับสูงขององคกรในอนาคต ซ่ึงการบริหารบุคลากรที่มีศักยภาพสูง เพ่ือใหองคกร
ดําเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพ มีนวัตกรรมเกิดขึ้นในองคกร ลดอัตราการสูญเสียบุคลากรที่มี
ความสามารถ มีความรูประสบการณ และนํามาสูการไดเปรียบการแขงขันที่ย่ังยืน 
3.3  กระบวนการบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง 

เพ่ือใหการบริหารจัดการบุคลากรที่มีศักยภาพสูงเปนไปไดอยางมีประสิทธิภาพ และ 
สัมฤทธิ์กระบวนการบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง ไดแก  
 3.3.1     การสรรหาบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง 

3.3.2 การคัดเลือกหรือระบุบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงในองคกร 
3.3.3 การพัฒนาบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง 
3.3.4 การจูงใจบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง 
3.3.5 การรักษาบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงไวในองคกร 
 
3.3.1    การสรรหาบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง  หมายถึง การที่ผูบริหารการพยาบาล 

ดําเนินการเฉพาะเปนพิเศษ โดยดําเนินการเชิงรุก เพ่ือใหไดบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงเขามา
ทํางานใหองคกร  

 กระบวนการสรรหาบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง จากแหลงภายใน ไดแก 
บุคลากรปจจุบันในองคกรที่มีศักยภาพที่จะเปนผูบริหารตอไปในอนาคต ซ่ึงมีขอดีในการเพิ่มขวัญ 
กําลังใจใหบุคลากรในหนวยงาน การเนนการสรรหาบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงจากแหลง
ภายในตามนโยบาย Promote From Within  เส่ียงตอการมีกรอบความคิดวิธีการทํางานเปนแบบ
เดียวกันหมด ซ่ึงไมสงเสริมใหเกิดการสรางนวัตกรรมและความคิดสรางสรรคใหมๆ และการสรร
หาบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง ไมควรทําแบบฤดูกาล แตควรทําเปนกิจกรรมที่ทําอยางตอเน่ือง
ตลอดเวลา และการสรรหาจากแหลงภายนอก เปนการระบุกลุมเปาหมายที่องคกรตองการใหเขา
มารวมงาน โดย 1) ศึกษาลักษณะ ทักษะความสามารถ บุคลิกลักษณะของบุคลากรที่มีศักยภาพสูง 
หรือคนทํางานดีเยี่ยมในองคกร และวิเคราะหสรุปเปนลักษณะของบุคลากรที่มีศักยภาพสูงท่ีองคกร
อยากได เชน การมีภาวะผูนํา ความซื่อสัตย ความเชื่อใจ ความตองการที่จะชนะอยางแรงกลา และ
ความเปนเจาของ 2) วิเคราะหวิสัยทัศน กลยุทธองคกรเพ่ือใหกลยุทธองคกรไปสูเปาหมายนั้นตองมี
บุคลากรที่มีศักยภาพลักษณะใดมารวมงาน (Chambers et al., 1998 อางถึงใน  ฐิติพร ชมภูคํา, 2547) 

3.3.2 การคัดเลือกบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง หมายถึง  การที่ผูบริหารการพยาบาล 
ดําเนินการเปนพิเศษเฉพาะโดยดําเนินการเชิงรุก เพ่ือใหไดพยาบาลท่ีมีศักยภาพสูงมาปฏิบัติงานใน
องคกร  โดยคํานึงถึงคุณสมบัติในดานความสามารถที่จะทํางานใหสําเร็จใชสารสนเทศที่
เฉพาะเจาะจงเพื่อการพัฒนาองคกร มีความตั้งใจในการปฏิบัติงานอยางสูง มีอิทธิพลเหนือผูอื่น มี
ภาวะผูนํา สามารถจัดการ และคิดเชิงระบบ มีความยืดหยุน เต็มใจที่จะกําหนดพฤติกรรมของตนให
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ตรงกับองคกรและเปาหมายขององคกร การคัดเลือกบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง ทําเปน
รูปแบบทางการและไมเปนทางการ โดยการพูดคุยระหวางผูบริหารทางการพยาบาลและผูบริหาร
ทรัพยากรบุคคล เพ่ือคัดเลือกพยาบาลที่มีศักยภาพสูง ทําการสัมภาษณ ทดสอบ คัดเลือกเพื่อใหได
พยาบาลที่มีศักยภาพสูงเขามาทํางานและนําองคการไปสูความสําเร็จ 
 
การคัดเลือกบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงจากแหลงภายนอก 

เปนการคัดเลือกบุคลากรที่มีศักยภาพสูงเขามารวมงานกับองคกร สอดคลองกับลักษณะ
และคุณสมบัติที่องคกรกําหนดไว แตกตางกันไปตามกลยุทธ และจุดแข็งที่ตองการสรางขององคกร 
โดยทั่วไปพบวา ลักษณะความสามารถสําหรับการประเมินเพื่อคัดเลือกบุคลากรประกอบดวยกลุม
ความสามารถ 6 กลุม คือ (Hay, McBer อางถึงใน  ฐิติพร ชมภูคํา, 2547) 

1. ความสามารถในความสําเร็จฝายสัมฤทธิ์และการปฏิบัติ 
-  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ มุงสําหรับการทํางานที่ดี หรือเอาชนะตอมาตรฐานที่ดีเลิศ 
-  เนนคุณภาพ มีการติดตามผลและมีระบบงานที่ชัดเจน 
-  ริเร่ิม มุงการปฏิบัติเพ่ือปรับปรุงผลลัพธหรือสรางโอกาส 
-  แสวงหาสารสนเทศ เพ่ือสามารถเขาถึงแกนแทของขอมูล 

2. ความสามารถในการชวยเหลือและการใหบริการ 
-  เขาใจความสัมพันธระหวางบุคคล มีความสามารถในการฟง เขาใจและตอบ 

สนองในการแสดงความคิดเห็น ความรูสึก หรือสนใจตอผูอื่น 
-  ชวยเหลือหรือใหการบริการ โดยการคนหา เขาใจความตองการของผูรับ 

บริการและผูรวมงาน 
3. ความสามารถในการมีอิทธิพลเหนือผูอ่ืน 

ความสามารถที่จะสรางและรักษาการติดตออยางเปนมิตรกับบุคคล เพ่ือประโยชนใน 
การบรรลุผลสําเร็จของงานที่สัมพันธกับเปาหมาย มีอิทธิพลหรือทําใหรูสึกประทับใจ เพ่ือที่จะ
ทํางานรวมกัน 

4. ความสามารถดานการจัดการ 
-  สามารถดําเนินการไดอยางมีประสิทธิภาพในการพัฒนาทักษะและแกไขปญหา 

ใหกับผูอื่น 
-  มีความสามารถในการสั่งการ มีการทํางานเปนทีมและสามารถทําใหบุคลากรใน 

หนวยงานทํางานรวมกันไดดี เปนผูนําทีมหรือกลุมงาน 
5. ความสามารถดานความคิด ความเขาใจ 

-  การคิดเชิงระบบ เขาใจสถานการณและแกไขปญหาโดยแยกยอยปญหา 
ออกเปนสวนๆ 
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-  มีความสามารถในการใชและขยายความรูดานเทคนิค ที่สัมพันธกับงานไปยัง 
บุคคลอื่น 

6. ความสามารถดานประสิทธิภาพสวนบุคคล  
-  ความสามารถในการควบคุมตนเองเมื่อเผชิญกับการกระตุนใหเกิดอารมณหรือ 

สถานการณที่คับขัน 
-  เชื่อม่ันในความสามารถของตนเองที่จะคิด เลือกวิธีการที่เหมาะสมและ 

ดําเนินการจนสําเร็จ โดยเฉพาะการทํางานที่ทาทาย 
-  มีความสามารถในการปรับตัวและทํางานอยางมีประสิทธิภาพ ภายใต 

สถานการณตางๆ และกับกลุมคนที่หลากหลาย 
-  มีความมุงมั่นผูกพันตอองคกร 
 

3.3.3   การพัฒนาบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง  หมายถึง การที่ผูบริหารดําเนินการ
เฉพาะเปนพิเศษโดยดําเนินการเชิงรุกในการพัฒนาบุคลากรที่มีศักยภาพสูงในองคกร โดยสงเสริม
ใหเปนบุคลากรที่มีศักยภาพสูงยิ่งขึ้น เปนการเพิ่มประสิทธิผลทั้งบุคคลที่มีศักยภาพสูงและองคกร 
โดยรูปแบบการพัฒนาบุคลากรในองคกร คือมีการศึกษาความตองการในการพัฒนาบุคคลนั้นๆ 
ดําเนินการฝกอบรมในรูปแบบตางๆ  ไดแก การฝกอบรมในงาน (On  the job training)  หรือการ
ฝกอบรมนอกงาน (Off the job training) แตจะมีเทคนิคพิเศษที่จะทําใหบุคลากรที่มีพ้ืนฐานและมี
ศักยภาพสูง สามารถพัฒนาความสามารถขึ้นไปอีก ไดแก 

      1)  การใหเขาทํางานในขณะที่ยังไมพรอมเต็มที่  
            หรือใหทํางานที่ยากและทาทายความสามารถ ความยากหรือความทาทายจะทํา 

ใหบุคคล มีมาตรฐานการทํางานของตนเองสูง ตื่นตัวในการที่จะตองไปใหถึงจุดมุงหมาย เกิดการ
เรียนรูไดดีเมื่ออยูในสถานการณที่ตองใชทักษะที่ตนยังไมมี 

      2) ใหโอกาสไดทํางานที่ตนมีทักษะและมีความชอบ 
    ทําใหเกิดความสุขในการทํางาน สงผลถึงผลงานและความคิดสรางสรรคในงาน 

(Amabile, 1998 อางถึงใน ฐิติพร ชมภูคํา, 2547) ไดกลาวถึงการมอบหมายงานเพื่อสงเสริมใหเกิด
ความคิดสรางสรรคและนวัตกรรม ประกอบดวย  

    2.1  Head    หมายถึง ความเชี่ยวชาญและความรูในงาน 
    2.2  Hands  หมายถึง ทักษะ ความสามารถในการทํางานนั้นออกมาเปนรูปธรรม  
    2.3  Heart   หมายถึง ความรัก ความชอบในงานจะสงผลใหเกิดความรักในงาน  
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ซ่ึงผูบริหารที่มีความสามารถ ตองเปนนักจิตวิทยาที่ดี สามารถเขาใจบุคลากรใน 
หนวยงานวามีความเชี่ยวชาญ ทักษะ และโดยเฉพาะความชอบลึกซึ้งในงานอะไร เพ่ือจัดให
บุคลากรนั้นมีความสุขในการทํางานและอยากที่จะพัฒนาตนเอง (Butler & Waldroop, 1999;  ฐิติพร 
ชมภูคํา, 2547)  

3)  การมอบหมายภารกิจที่เอ้ือใหเกิดการเรียนรู (Stretch Assignment) 
     โดยใหทํางานรวมกับผูเชี่ยวชาญในสายงานตางๆ  ซ่ึงสงผลตอการพัฒนาทักษะดาน 

การจัดการกับปญหาที่ยาก สลับซับซอนและมีประเด็นของงานในวงกวางขึ้น ซ่ึงอาจเปนงานที่มี
ขอบเขตกวางมากกวาที่เคยทํา งานที่กระทบตอภาพรวมขององคกร งานท่ีเกี่ยวของกับการ
เปลี่ยนแปลงกลยุทธ งานที่ไดรับผลกระทบจากปจจัยภายนอก 

     4)  การสรางประสบการณการทํางานระยะสั้น หรือการเพิ่มโอกาสในการเรียนรู ไดแก 
       -   การติดตามผูบริหารระหวางปฏิบัติงานเพ่ือศึกษาพฤติกรรม รูปแบบวิธีการ
ทํางานที่ควรนํามาเปนตัวอยาง 
     -   การเขารวมประชุมในเรื่องสําคัญแทนผูบริหาร 
     -   การเปนตัวแทนเพื่อปฏิบัติงานในสถานการณที่คลุมเครือหรือไมคุนเคย  
     -   การเขารวมประชุมกับผูบริหารในโอกาสตางๆ   
     -   การสรุปบทความ ประเด็นงานที่นาสนใจ และนําเสนอที่ประชุมฝายบริหาร 
     -   การฝกเปนหัวหนาทีมงาน หรือโครงการ 
                     5)   การหมุนเวียนตําแหนงงาน  (Job Rotation / Lateral Rotation)  

    เปนการสับเปลี่ยนหมุนเวียนงานในระดับเดียวกัน ที่ตองใชทักษะในการปฏิบัติงาน 
ที่แตกตางกันออกไป  เพ่ือเสริมความรูในงานประเภทอื่น และทําใหเกิดมุมมองและเขาใจ
สภาพแวดลอมการทํางานสวนอื่นๆมากยิ่งขึ้น  

6) การสอนงานและพี่เล้ียง (Coaching and Mentoring Program) 
     เปนการเรียนรูภายใตการดูแลและสนับสนุนจากผูมีประสบการณที่เปนที่ยอมรับ  

โดยอาจอยูในรูปของ 
                             6.1  ผูฝกสอนงาน (Coach)  คือผูที่สงเสริมและกระตุนใหบุคลากรตระหนักถึง 
การพัฒนาตนเองอยางตอเน่ือง โดยสามารถผสมผสานความตองการขององคกรและตนเองไดอยาง
เหมาะสม  เปนผูชวยแนะถายทอดประสบการณ ในการดําเนินกลยุทธ การตัดสินใจทางการบริหาร 
แนวทางการปรับตัว และแบบอยางการดําเนินงานที่มีประสิทธิภาพ 

             6.2 พ่ีเล้ียง (Mentor) คือผูที่ใหการสนับสนุน ช้ีแนะโอกาสและแนวทางการพัฒนา 
รวมถึงการใหคําแนะนําตางๆ เพ่ือใหเกิดความเขาใจในองคกร เปนผูที่ปฏิบัติตนเปนแบบอยางใน
เรื่องท่ีบุคลากรในหนวยงานควรไดรับการพัฒนา  
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3.3.4   การจูงใจบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง  หมายถึง การที่ผูบริหารดําเนินการเฉพาะ
เปนพิเศษ โดยดําเนินการเชิงรุก สําหรับพยาบาลที่มีศักยภาพสูง เพ่ือใหรับรูวาองคกรมีคานิยม              
มีวัฒนธรรมการทํางานที่ดี มีการจัดการที่ดี องคกรมีความทาทายนาตื่นเตน มีผลการดําเนินงานที่
ยอดเยี่ยมและมีผูนําท่ีเปนแบบอยางของบุคลากร ทําใหบุคลากรเกิดความภูมิใจ และสงผลตอความ
ผูกพันและเกิดแรงจูงใจในการทํางานและอยากเปนสวนหน่ึงขององคกร ใหคาตอบแทนตามผลงาน 
เนนใหคาตอบแทนที่แตกตางอยางเห็นไดชัดสําหรับบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง สามารถปฏิบัติพันธกิจ
พิเศษและสําคัญใหสําเร็จตามเปาหมายขององคการ เชน การพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล (HA)  เพ่ิม
ยอดขาย เสนองานวิจัย ใหองคกรเพ่ือเปนกําลังใจใหบุคลากรที่มีศักยภาพสูงสูง ใหรักษาระดับใน
การทําดีตอไปและเปนแรงจูงใจใหบุคลากรคนอื่นๆแสดงความสามารถของตนอยางเต็มที่  
 

3.3.5   การรักษาบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงไวในองคกร  หมายถึง  การที่ผูบริหาร
ดําเนินการเฉพาะเปนพิเศษ โดยดําเนินการเชิงรุก เพ่ือใหบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง ไดรับ
สวัสดิการเฉพาะเรื่อง เชน ตารางเวลาทํางาน วันหยุดและอ่ืนๆ เม่ือไดปฏิบัติภารกิจพิเศษสําเร็จ
ตามที่ไดรับมอบหมาย สรางสัมพันธภาพใหเกิดข้ึนกับพยาบาลที่มีศักยภาพสูงและผูรวมงาน 
เพ่ือใหเกิดความจงรักภักดีตอองคการ และสรางความผูกพันใหพยาบาลที่มีศักยภาพสูงใหคงอยูใน
งาน โดยไมคิดลาออกหรือเปลี่ยนงาน 
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ตารางที่ 3   ความแตกตางระหวางการบริหารบุคลากรการพยาบาลทั่วไปและการบริหารบุคลากร         
                   การพยาบาลที่มีศักยภาพสูง 

การบริหารบุคลากรทางการพยาบาลทั่วไป การบริหารบุคลากรทางการพยาบาลที่มีศักยภาพสูง 
1. การวางแผน 
เปนกระบวนการวเิคราะหความตองการ
ทรัพยากรบุคคลในอนาคตที่สอดคลองกับ
เปาหมายขององคกรและไดพนักงานที่เหมาะสม
กับงาน 
1.1 การพยากรณความตองการทรัพยากรบุคคล 
เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงพนักงาน การเปลี่ยนแปลง
องคกร ปริมาณแรงงานและความตองการ
แรงงาน 
1.2. การวิเคราะหงาน  เปนการเก็บขอมูล
สารสนเทศของงาน จุดมุงหมายของงาน การ
ปฏิบัติงาน ความสัมพันธกับงานอื่น มีการ
ออกแบบงาน กําหนดโครงสรางลักษณะงาน 
เพ่ือเพ่ิมผลผลิตและสรางความพึงพอใจ ไดแก 
การเพิ่มหนาที่ความรับผิดชอบ การขยายงาน 
การหมุนเวียนงาน และทาํใหงานงายขึ้น การ
กําหนดคุณสมบัติผูปฏิบัติงาน ตามลักษณะงาน
ที่กําหนดไว 
2. การสรรหา  เปนการแสวงหาบุคคลที่
เหมาะสมสมัครเขาทาํงานกับองคกร ไดแก 
ระบบอุปถัมภ และระบบคุณธรรม 
2.1 องคกรสรางภาพลักษณที่ดีเพ่ือใหบุคคลเขา 
มาทํางานในองคกร 
2.2 กําหนดเกณฑในการรับสมัคร 
2.3 ประกาศรบัสมัครหรือเปนการโอนยาย 
หนวยงาน 
2.4 ประกาศโฆษณาทางสื่อ จัดแนะแนว       
เชิญชวนในโอกาสที่มีการสัมมนา 
 

1. การสรรหา 
การท่ีผูบริหารการพยาบาลดําเนินการเชิงรุกเพ่ือให
ไดบุคลากรที่มีศักยภาพสูงเขามาทาํงานในองคกร 
เปนการดําเนินการอยางตอเน่ืองและตลอดเวลา จาก
แหลงภายในไดแก บุคลากรปจจุบันที่มีศักยภาพสูงที่
จะเปนผูบริหารในอนาคต และการสรรหาจากภาย 
นอกองคกร โดย  
1.1 ศึกษาลักษณะ ทักษะความสามารถ บุคลิก เชน  
การมีภาวะผูนํา ความซื่อสัตย ความเชื่อใจ ความ 
ตองการที่จะชนะอยางแรงกลาและความเปนเจาของ 
1.2 วิเคราะหวสัิยทัศน กลยุทธองคกร เพ่ือไปสู     
เปาหมาย ตองมีบุคลากรที่มีลักษณะใดมารวมงาน 
2. การคัดเลือกโดยการวิเคราะหวาบุคลากรลักษณะ
ใดท่ีองคกรตองการโดยคํานึงถึง 
2.1 ความสามารถในความสําเร็จท้ังดานผลสัมฤทธ
และการปฏิบติั  
2.2 ความสามารถในการชวยเหลือและการใหบริการ 
2.3 ความสามารถในการมีอิทธิพลเหนือผูอื่น  
2.4  ความสามารถดานการจดัการ  
2.5 ความสามารถดานความคิด ความเขาใจ 
2.6 ความสามารถดานประสิทธิภาพสวนบุคคลซึ่ง
ผูบริหารคัดเลือกอยางเปนทางการหรือไมเปน
ทางการโดยการพูดคุยระหวางผูบริหารและหนวย
ทรัพยากรบุคคล ทําการสัมภาษณ  ทดสอบและ
คัดเลือก 
3. การพัฒนาใหมีศักยภาพสงูยิ่งข้ึน 
3.1 ดําเนินการพัฒนาและฝกอบรมในรูปแบบตางๆ 
และพัฒนาความสามารถ โดยใหทํางานที่ยากและ 
ทาทาย 
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ตารางที่ 3 (ตอ)  
การบริหารบุคลากรทางการพยาบาลทั่วไป การบริหารบุคลากรทางการพยาบาลที่มีศักยภาพสูง 

2.5 คัดเลือกโดยผานการทดสอบเพื่อประเมิน
ความรูความสามารถตามที่กําหนดไว 
2.6 คัดเลือกโดยการตรวจสอบประวัติ สัมภาษณ
เพ่ือรวบรวมขอมูลเก่ียวกับไหวพริบ ทัศนคติ 
คานิยม อารมณ  ความฉลาด และเชาวปญญา 
3.การพัฒนาบุคลากร เปนการดําเนินการเพ่ือ
เพ่ิมพูนความรูความสามารถ ทัศนคติที่ดีตอการ
ปฏิบัติงาน เปนองคประกอบที่ทําใหองคกร
ประสบความสําเร็จ ไดแก  
3.1 การปฐมนิเทศ เปนการแนะนําบุคลากรใหม
ใหรูจักกฎระเบียบ การปฏิบัติตน   
3.2 การฝกอบรมเพ่ือใหบุคลากรมีความสามารถ
ในการปฏิบัติงาน โดยศึกษาความตองการหรือ
ประเมินความจําเปนวาเรื่องใดรีบดวน 
3.3 การฝกอบรมนอกเวลาปฏิบัติการเพื่อนํา
ความรูมาประยุกตใชในการปฏิบัติงาน 
3.4 การหมุนเวียนงาน เปนการฝกอบรมที่
บุคลากรเคลื่อนยายจากงานหนึ่งไปอีกงานหนึ่ง
เพ่ือเรียนรูงานตามชวงเวลาทีว่างแผนไว 
4. การจูงใจ  
4.1 การที่บุคลากรมีความตองการที่จะทาํบางสิ่ง
ดวยตนเองที่รักการแสวงหา ผูบริหารไมตองหา

วิธีชักจูงใหบุคลากรเกิดแรงจูงใจ 
4.2 การที่บุคลากรไดรับการกระตุนจากภายนอก 
เชน การชมเชย การใหรางวลั การประกวด การ
แขงขัน 
5.  การประเมินผล การท่ีผูบริหารนําการ 
ประเมินผลการปฏิบัติงานมาใชในการควบคุม
การปฏิบัติงานใหเปนไปตามมาตรฐานที่
องคการตองการ พิจารณาความดีความชอบ  

3.2 เปดโอกาสใหบุคลากรทํางานที่ตนมีทักษะและม ี
ความชอบทาํใหเกิดความสุขและการคิดสรางสรรค

ในงาน 
3.3 มอบหมายภารกิจที่เอ้ือใหเกิดการเรียนรูโดย 

ทํางานรวมกับผูเชี่ยวชาญในสายงานตางๆ  
3.4 สรางประสบการณการทาํงานระยะสั้น ไดแก  
การติดตามผูบริหาร การเขารวมประชุมกับผูบริหาร 

การฝกเปนหัวหนาทีมงานหรือโครงการ 
3.5  จัดใหมีการหมุนเวียนตําแหนงงานเพื่อเสริม
ความรูในงานประเภทอื่น 
3 . 6   การเปนผูฝกสอนงาน สงเสริมและกระตุนให 
บุคลากรตระหนักถึงการพัฒนาตนเองอยางตอเน่ือง 
และการเปนพ่ีเล้ียง เปนผูที่ปฏิบัติตนเปนแบบอยาง
ในเรื่องที่บุคลากรควรไดรับการพัฒนา 
4. การจูงใจบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสงู 
4.1 ผูบริหารดําเนินการใหบุคลากรรับรูวาองคกรมี
คานิยมและวฒันธรรมการทํางานที่ดี 

4.2 มีการจัดการที่ดี 
4.3 สรางความทาทาย 
4.4 มีผูนําที่เปนแบบอยางของบุคลากร 
4.5 ใหคาตอบแทนตามผลงานที่แตกตาง 
5.การรักษาบุคลากรท่ีมีความสามารถสูงไวในองคกร  
5.1 ไดรับสวัสดิการเฉพาะเรื่อง เชน ตารางเวลา 
ทํางาน วันหยุด 
5.2 การสรางความสัมพันธระหวางบุคลากรที่มี
ศักยภาพสูงกับผูรวมงานเพื่อใหเกิดความจงรักภักดี
ตอองคกร 
5.3 การสรางความเชื่อใจ ทาํใหกลาทํางานที่เส่ียง 
5.4 ใหคาตอบแทนตามผลงานที่แตกตาง 
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5. องคการกับการบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง 
การบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง มีความสาํคัญและจาํเปน ที่เอื้อประโยชนให 

องคกรบรรลุเปาหมายไดอยางมั่นใจ ทุกองคกรประสงคจะพัฒนาตนเองไปสูความสําเร็จในฐานะ
ผูนํา แนวคิดดานการบริหารบุคลากรที่มีศักยภาพสูง เปนการบริหารจัดการของผูบริหารที่มุงเนน
การสรรหาบุคคลากรที่มีศักยภาพสูงที่มีอยูในองคการและใชเทคนิคพิเศษที่จะทําใหบุคลากรที่มี
ศักยภาพสูง มีโอกาสพัฒนาความสามารถขึ้นไปอีกนอกเหนือจากการบริหารบุคลากรโดยทั่วไป 
เปนการบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงขององคกร ใหมีความสามารถดานการคิดและการ
ปฏิบัติ เพ่ือสรางนวัตกรรมใหมใหเกิดขึ้นกับองคกรตลอดเวลา เพ่ือสรางความไดเปรียบในการ
แขงขันที่ย่ังยืนการที่ผูบริหารในองคกรเห็นความสําคัญของบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง ซ่ึงเปน
สินทรัพยที่มีคามากที่สุดขององคกร จะเปนแกนนําใหบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง ไดใช
ศักยภาพในการปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ กอใหเกิดสมรรถนะสูงสุดในการปฏิบัติงาน ทํา
ใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลตองานและผูปฏิบัติงานมีความสุข สงผลพลอยไดตอผูรวมงาน
และผูรับบริการ ทําใหเกิดทีมการทํางานที่มีคุณภาพ เปนทีมงานแหงการเรียนรู และทีมแหงการคิด
อยูตลอดเวลา ผูบริหารในองคกรมีสวนสําคัญในการเสริมสรางบรรยากาศองคกรที่เอื้อตอการ
ปฏิบัติงาน  การเปดโอกาสใหบุคลากรที่ มีศักยภาพสูงไดใชศักยภาพอยางเต็มที่   การใช
ความสามารถในการดึงดูด ธํารงรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพสูง สรางแรงจูงใจ การใชแรงเสริม
ทางบวก ทําใหบุคลากรมีกําลังใจในการปฏิบัติงาน สงผลตอคุณภาพชีวิต เกิดความยึดม่ันผูกพันตอ
องคกร การที่ผูบริหารไมเห็นความสําคัญและดูแลรักษาบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงอยาง
ใกลชิด จะทําใหบุคลากรที่มีศักยภาพสูงสามารถประสบความสําเร็จในการทํางานใหกับองคกร
อื่นๆ หรือองคกรที่เปนคูแขงไดเชนกัน ดังน้ัน ผูบริหารในองคกรจึงตองใชกลยุทธตางๆ  เพ่ือรักษา
บุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงใหอยูกับองคกร ทั้งน้ี อาจกลาวไดวา  การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานถือไดวาเปนกระบวนการที่สําคัญกระบวนการหนึ่ง เพ่ือชวยใหองคกรทราบไดวา 
บุคลากรในองคกรมีศักยภาพและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเพียงใด และนําผลการประเมิน
ดังกลาวเปนขอมูลในการบริหารจัดการคาตอบแทน เพ่ือกระตุนและจูงใจบุคลากรใหปฏิบัติงาน 
ตลอดจนเปนการวิเคราะหะเพ่ือการวางแผนการพัฒนาบุคลากรขององคกรตอไป ตั้งแตอดีต จนถึง
ปจจุบันพบวา องคกรตางๆ ไดใชผลการประเมินเพื่อการจายคาตอบแทน หรือการเล่ือนข้ัน เล่ือน
ตําแหนงงาน และแผนการฝกอบรมบุคลากรอาจสรางข้ึนจากการสํารวจความตองการของ
หนวยงานแตละหนวย เพ่ือลดการผิดพลาดจากการทํางานเทาน้ัน แตเน่ืองจากภาวะการแขงขันและ
ความเจริญทางเทคโนโลยี องคกรจําเปนตองมีการวางแผนดานกําลังคน เพ่ือใหการดําเนินงาน
บรรลุเปาหมายอยางตอเน่ืองและยั่งยืน ซ่ึงหมายถึง การสรางและจัดเตรียมองคกรใหมีบุคลากรที่มี
ความสามารถอยางเพียงพอ โดยเฉพาะบุคลากรที่มีความโดดเดน หรือมีความสามารถเฉพาะดาน 
ระบบการบริหารจัดการบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง จึงนับเปนเครื่องมือสําคัญที่จะนํามา



 53

ประยุกตใชเพ่ือนําไปสูความเปนเลิศในองคกร และจากการที่บุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง เปนผู
ที่มีบทบาทสําคัญอยางมากในองคกร เนื่องจาก บุคลากรในหนวยงานแตละคนมีขีดความรู
ความสามารถที่แตกตางกัน และลักษณะงานของวิชาชีพพยาบาลไมสามารถทํางานใหสําเร็จไดโดย
ลําพัง แตตองมีการประสานงานทํางานเปนทีม ผูบริหารจึงมีบทบาทสําคัญในการสรางบรรยากาศ
ในการทํางานใหสามารถทํางานรวมกันไดอยางมีความสุข สามารถดึงศักยภาพของบุคลากรมาใช
ใหเกิดประโยชนสูงสุด เปนการพัฒนาบุคลากรที่มีศักยภาพสูงใหมีการพัฒนาอยางตอเน่ือง ได
ทํางานที่ทาทายความสามรถ ไมเกิดความเหนื่อยหนายในการทํางาน สามารถถายทอดความรู หรือ
เปนพ่ีเล้ียงสอนงานใหบุคลากรในหนวยงาน เปนการเพิ่มขีดความสามารถของบุคลากรที่อยูใน
องคกร เน่ืองจากไดเรียนรูงาน และไดประสบการณในการทํางานรวมกับบุคลากรพยาบาลที่มี
ศักยภาพสูง  ลดปญหาการขัดแยงภายในองคกร เกิดบรรยากาศที่อบอุนในการทํางาน เปนการเพิ่ม
คุณภาพการปฏิบัติงานที่สงผลดีเลิศตอผูรับบริการ ทั้งน้ีส่ิงสําคัญที่ผูบริหารจะขาดเสียไมได คือการ
สรางขวัญและแรงจูงใจ  การใหความยุติธรรมกับบุคลากรทุกระดับในองคกร เปนแบบอยางของ
ผูนําที่ดี หรืออาจกลาวไดเปนผูบริหารท่ีมีคุณธรรม จริยธรรม อันจะทําใหบุคลากรในหนวยงานทุก
ระดับเกิดความยึดมั่นผูกพันตอองคกรและสามารถสรางบุคลากรที่มีศักยภาพสูงไดอยางเพียงพอ 
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วิวัฒนาการของการบริหารบุคลากร 
                                                                                                               การบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง  

 การบริหารบุคลากรพยาบาลทั้งองคกร 
ระยะเร่ิมตน 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

การบริหารงานบุคคล
ทั่วไป 
1.การวางแผนทรัพยากร
บุคคล การวิเคราะห
ความตองการดานบุคคล 
และดานงาน 
2. การจัดหาบุคคลเขา
ทํางาน : การสรรหา การ
คัดเลือก 
3. การฝกอบรมและการ
พัฒนา  
-  On the job training  
- การฝกอบรมภายใน
และภายนอกองคกร 
4. การบริหาร
คาตอบแทน 
5. การประเมินพนักงาน 
6.การยายพนักงานและ
การทดแทน 
 
ธงชัย สันติวงษ (2539),  
เสนาะ ติเยาว (2539) 

การบริหารงานบุคลากร
ทางการพยาบาล 
1. การวางแผนความตองการ
พยาบาล ไดแก การวิเคราะห
ความตองการพยาบาล และ
การวางแผนการใชบุคลากร
ทางการพยาบาล 
2. การสรรหา จากภายใน
และภายนอกองคกรและการ
คัดเลือกบุคลากร 
3.การพัฒนาบุคลากร ไดแก 
การศึกษาอยางเปนทางการ 
การฝกอบรม กอนหรือ
ระหวางการทํางาน  
4. การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 
 
รัชนี ศุจิจันทรรัตน (2541) 

การบริหารบุคลากรพยาบาลที่มี 
ศักยภาพสูง 

1.การสรรหาเชิงรุก 
2.การคัดเลือกโดยวิธีพิเศษไดแก 
ความสามารถในความสําเร็จฝาย
สัมฤทธิ์  การชวยเหลือและการ
ใหบริการ การมีอิทธิพลเหนือผูอ่ืน 
ความสามารถดานการจัดการ ดาน
ความคิด ความเขาใจ 
3.การพัฒนาบุคลากรพยาบาลที่มี
ศักยภาพสูง 
3.1 การทํางานที่ยากและทาทาย 
3.2 ใหโอกาสที่ตนมีทักษะ 
3.3 มอบหมายภารกิจท่ีเอ้ือใหเกิด
การเรียนรู 
3.4 สรางประสบการณการทํางาน 
3.5 การหมุนเวียนตําแหนงงาน 
3.6 เปนผูฝกสอนงานและเปนพ่ีเล้ียง  
4. การจูงใจบุคลากรที่มีศักยภาพสูง 
4.1 มีวัฒนธรรมองคกรท่ีดี 
4.2 มีการจัดการที่ดี 
4.4 มีผูนําเปนแบบอยางของบุคลากร 
4.5 ใหคาตอบแทนตามผลงาน 
5.การรักษาบุคลากรพยาบาลที่มี 
ศักยภาพสูงไวในองคกร 
5.1 ไดรับสวัสดิการเฉพาะเรื่อง 
5.2  การสรางความสัมพันธระหวาง
บุคลากรที่มีศักยภาพสูงกับผูรวมงาน 
5.3 การสรางความเชื่อใจ ทําใหกลา
ทํางานที่ตองเสี่ยง 
Jifferies (2002), Handfield (2001),   
Herman (1991), และฐิติพร ชมภูคํา, 
(2547)  
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6.   การวิจัยอนาคต 
ความหมายของการวิจัยอนาคต 
 จุมพล  พูลภัทรชีวิน (2525) กลาววา การวิจัยอนาคต หมายถึง วิธีการศึกษาอยางเปนระบบ
เก่ียวกับทางเลือกอนาคตตางๆ ที่เปนไปได หรือนาจะเปนไปได ของกลุมประชากร หรือกลุมสังคม
ใดสังคมหน่ึง 
 เทียนฉาย  กีระนันท  (2537)  กลาวถึงการวิจัยอนาคตวา เปนงานวิจัยที่จําเปนอยางย่ิงใน
การวางแผน และกําหนดนโยบาย ตลอดจนแนวทางในการดําเนินงานในอนาคต โดยมีจุดมุงหมาย
ในการทํานาย คาดการณ คาดคะเน หรือพยากรณเหตุการณอยางใดอยางหนึ่ง ที่อาจจะเกิดขึ้นใน
อนาคต ท้ังน้ีตองอิงพ้ืนฐานขอมูลหรือขอคนพบที่ไดจากการวิจัยเพ่ือคนหา และอาจจะตองอิงกับ
ขอมูลในระยะเวลาหนึ่งที่ผานมาในอดีตดวย เพ่ือที่จะสามารถวาดภาพพิจารณาถึงแนวโนมที่จะเกิด
เหตุการณหน่ึงๆ ในอนาคต 
 พนารัตน วิศวเทพนิมิตร (2539) ไดใหความหมายของการวิจัยอนาคตไววาเปนวิธีการ
ศึกษาอยางเปนระบบเพื่อทํานาย คาดการณหรือพยากรณแนวโนมเหตุการณ หรือภาพในอนาคต
ของประชากร หรือสังคมกลุมใดกลุมหนึ่ง โดยอิงพ้ืนฐานขอมูลจากอดีต ปจจุบันไปสูอนาคต 
 ตรีชดา  ปุนสําเริง (2541) ไดใหความหมายของการวิจัยอนาคตไววา เปนการศึกษา
แนวโนมของภาพเหตุการณภาพใดภาพหนึ่งในอนาคต โดยมีการศึกษาอยางเปนระบบ ที่ใชขอมูล
จากอดีต และปจจุบัน 
 

จากความหมายดังกลาวขางตน สรุปไดวา การวิจัยอนาคต เปนการศึกษาแนวโนมของภาพ
เหตุการณในอนาคตที่เปนไปไดของกลุมสังคมหนึ่ง อยางเปนระบบ เพ่ือใชในการวางแผน และ
กําหนดนโยบายตลอดจนแนวทางการดําเนินงานในอนาคต 
 
เทคนิค EDFR  (Ethnographic Delphi Future Reseach)  
 เทคนิคการวิจัยอนาคตที่กําลังไดรับความสนใจอยางแพรหลายในขณะนี้ คือเทคนิค EDFR 
ซ่ึงมีวัตถุประสงค 2 ประการคือ  1) เพ่ือชวยเพ่ิมศักยภาพของเทคนิค EFR และเทคนิดเดลฟาย       
2) เพ่ือใหมีเทคนิคการวิจัยอนาคตเพิ่มมากขึ้น เน่ืองจาก EDFR เปนเทคนิคการวิจัยที่ผสมผสาน
ระหวางเทคนิค EFR กับ Delphi เขาดวยกันดังน้ัน จึงเปนเทคนิคการวิจัยที่รวมเอาจุดเดนหรือขอดี
ของทั้งสองเทคนิคเขาดวยกัน คือการสัมภาษณและนําขอมูลมาวิเคราะห สังเคราะหสรุปเพื่อ
ปอนกลับไปใหผูเชี่ยวชาญพิจารณารอบที่ 2 และ 3 ซ่ึงทําใหชวยแกจุดออนของแตละเทคนิคไดเปน 
อยางดี เทคนิค EFR ใชการสัมภาษณรอบเดียวและเทคนิค Delphi ใชการสัมภาษณแบบมีโครงสราง 
ซ่ึงเปนการประเมินความเชี่ยวชาญที่ต่ํากวาความเปนจริง เพราะไปจํากัดขอมูลจากผูเช่ียวชาญ และ
เปนการจํากัดกรอบความคิดของผูเชี่ยวชาญ  (บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูล, 2544:163 –164)  
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 กระบวนการตางๆ เก่ียวกับเทคนิค EDFR สรุปจาก A Handbook on Ethnographic Future 
Research (Textor, 1980) และบทความเรื่อง Ethnographic Delphi Futures Research :Thai 
University Pilot Project (Chumpol Poolpatrarachewin, 1982) ไดดังตอไปนี้ 

1. ปญหาที่ควรวิจัยดวยเทคนิค EDFR 
                    เปนปญหาการวิจัยอนาคตทีมี่ลักษณะเชนเดียวกับปญหาที่ใชในการวิจยัของเทคนิค 
Delphi และเทคนิค EFR (สุวรรณา เชื้อรัตนพงศ, 2528: 68-77)  คือ 

1.1 เปนปญหาการวิจัยที่ไมมีคําตอบที่ถูกตองแนนอน แตสามารถหาคําตอบไดจากการ 
แสดงความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญในสาขานั้นๆ 

1.2 เปนปญหาที่ตองการความคิดเห็นหลายๆดาน จากประสบการณหรือความรูความ 
สามารถของผูเชี่ยวชาญในสาขานั้น 

1.3 ผูวิจัยไมตองการใหความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญมีผลกระทบหรืออิทธิพลตอกัน 
1.4 การพบปะหรือการประชุมรวมกลุมของผูเช่ียวชาญไมสะดวก 
1.5 เม่ือไมตองการเปดเผยรายชื่อของผูเช่ียวชาญ  เพราะความคิดเห็นของบุคคลในกลุม 

อาจมีความขัดแยงกันอยางรุนแรง  
นอกจากนี้ เทคนิค EDFR ยังเปดโอกาสใหนําวิธีการของเทคนิคไปประยุกตใชกับการ 

วิจัยอดีตหรือปจจุบันได ถาหากวาการนําไปใชน้ันทําใหเกิดผลดี และสนองตอจุดมุงหมายที่
ตองการ เชน การนําไปวิเคราะหหาสาเหตุของปญหา ตัดสินปญหา กําหนดนโยบายระยะสั้น แต
ทั้งน้ีกลุมผูเช่ียวชาญจะตองเปนผูที่มีความเช่ียวชาญในเรื่องน้ันอยางแทจริง 

2. การเลือกกลุมผูเช่ียวชาญ 
เทคนคิน้ีใชผูเชี่ยวชาญเปนกลุมตัวอยางวิจัยเชนเดียวกับเทคนิค EFR และ Delphi  การ 

เลือกผูเช่ียวชาญนั้น (จุมพล พูลภัทรชีวิน, 2525) ไดใหขอเสนอแนะไววา การเลือกผูเชี่ยวชาญ       
อยูที่จุดมุงหมายของการวิจัยวามีความตองการอะไร ถาตองการทําใหผลการวิจัยเกิดขึ้นจริง  ควร
เลือกผูเชี่ยวชาญกลุมผูบริหารปจจุบัน กลุมผูมีศักยภาพจะเปนผูบริหารรุนตอไป กลุมนักวิชาการ 
และอาจรวมไปถึงกลุมผูใชบริการดวยก็ได อัตราสวนหรือสัดสวนระหวางกลุมผูเชี่ยวชาญตางๆ 
ผูวิจัยจะตองเปนผูกําหนดเอง คือตองการเนนจุดไหนมากก็เลือกผูเชี่ยวชาญกลุมน้ันมากกวากลุม
อื่นๆ แตทั้งน้ีนาจะมีกลุมนักวิชาการอยูดวยเสมอ ทั้งน้ีเพราะกลุมนักวิชาการเปนกลุมคอนขางมี
ความคิดเห็นท่ีอิสระและมีความคิดสรางสรรคหลายรูปแบบ ชวยใหรายละเอียดเรื่องที่ศึกษาในแง
วิชาการ หรือแนวโนมที่เปนไปได หลายๆ รูปแบบมากขึ้น และจะชวยทําใหผูเช่ียวชาญที่เปน
ผูบริหารไดรับขอมูลที่ทันสมัย ซึ่งเขาอาจจะยอมรับวาเปนสิ่งที่ดี แลวทําใหเขาตัดสินใจไดเร็วขึ้น 
 สําหรับวิธีการเลือกผูเช่ียวชาญ ผูวิจัยจะเปนผูจะเปนผูกําหนดคุณสมบัติของผูเชี่ยวชาญ 
เพ่ือคัดกลุมท่ีเขารวมในงานวิจัย หรืออาศัยการสอบถามจากผูเชี่ยวชาญในวงการนั้นๆ ใหเสนอ
รายชื่อบุคคลซึ่งควรไดรับการเลือกสรรใหเปนผูเช่ียวชาญก็ได    สวนขนาดของกลุมผูเชี่ยวชาญที่จะ 
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คัดเลือกเปนกลุมตัวอยาง เทคนิค EDFR เปดโอกาสใหยืดหยุนมากกวาเทคนิคอื่น กลาวคือ จะใช
จํานวนผูเชี่ยวชาญเทาไร ขึ้นอยูกับจุดมุงหมายของการวิจัย งบประมาณ เวลา และเร่ืองที่ศึกษาวามี
ความสลับซับซอนมากนอยเพียงใด นอกจากน้ันยังข้ึนอยูกับกําลังคน หรืออาจใชจํานวนผูเชี่ยวชาญ
ต้ังแต 17 คนขึ้นไป ระดับความคลาดเคลื่อนจะลดลงอยางคงที่ และความคลาดเคลื่อนนอยมาก
เทากับ 0.02  ดังที่ Macmillan ไดศึกษาไว (Macmillan, 1971 อางถึงในเกษม  บุญออน, 2522) แต
โดยปกติทั่วไปมักใชประมาณ 20 –30 คน นอกจากนี้ถามีเหตุผลหรือความจําเปนบางประการ ทําให
จํานวนผูเชี่ยวชาญในแตละรอบมีจํานวนแตกตางออกไป ก็ไมมีปญหาใดๆ แตควรใหรอบแรกของ
การเก็บขอมูลมีจํานวนผูเชี่ยวชาญมากที่สุด เพ่ือใหไดแนวโนมหรือทางเลือกมากที่สุด สวนรอบ
อื่นๆ  จํานวนผูเช่ียวชาญอาจจะเพิ่มขึ้นหรือลดลงบางตามความจําเปน  แตท้ังน้ีถาตองการให
ผลการวิจัยมีความนาเชื่อถือมากขึ้น ก็อาจเพิ่มจํานวนผูเชี่ยวชาญในรอบสุดทายใหมากขึ้น และอาจ
มากกวารอบแรกได โดยผูที่จะเพิ่มขึ้นมาจะตองเปนผูเชี่ยวชาญในเรื่องน้ันอยางแทจริง แตถา
จํานวนผูเชี่ยวชาญเทากันหมดทุกรอบ จะมีขอดีในในการคิดคาทางสถิติ การนําเสนอผลการวิจัย
และเปนการเพิ่มคุณคาใหกับงานวิจัย 

3. เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยและการเก็บรวบรวมขอมูล แบงเปน 6 ขั้นตอน ดังน้ี 
3.1 การเตรียมกลุมผูเช่ียวชาญ ผูวิจัยจําเปนตองมีการติดตอกับผูเชี่ยวชาญเปนการ 

สวนตัว อธิบายถึงจุดมุงหมายข้ันตอนตางๆ ของการทําวิจัย เวลาที่ใชโดยประมาณ และประโยชน
ของการวิจัย ยํ้าถึงความจําเปนและความสําคัญของการใชผูเช่ียวชาญ แลวจึงขอความรวมมือ ถา
ไมไดรับความรวมมือก็จําเปนตองหาผูเชี่ยวชาญคนอื่นตอไป การเตรียมผูเช่ียวชาญดังกลาว
นอกจากจะทําใหไดรับความรวมมือแลว ยังเปดโอกาสใหผูเช่ียวชาญไดมีเวลาเตรียมตัว เตรียม
ขอมูลและความคิดลวงหนา ชวยใหผูวิจัยไดรับขอมูลที่นาเชื่อถือเพ่ิมขึ้น 
  3.2  การสัมภาษณของเทคนิค EDFR ไดประยุกตการสัมภาษณของ EFR มาใช กลาวคือ 
ผูสัมภาษณจะมีโครงหรือกรอบอยางกวางๆ ไวสวนหนึ่ง เน้ือความครอบคลุมเร่ืองที่จะศึกษาและใช
ถามเมื่อผูใหสัมภาษณไมไดพูดในเรื่องน้ัน แตโครงสรางนี้สามารถเพิ่มเติมไดตลอดเวลา การเก็บ
รวบรวมขอมูล คําถามที่ใชในการสัมภาษณจะใชคําถามที่เปนกลาง ไมชี้นํา คําตอบมีการใชวิธี 
Cumulative Summarization Technique ตลอดเวลาการสัมภาษณ และอาจมีรายงานการสัมภาษณไป
ใหผูสัมภาษณอานอีกครั้ง หรือเพียงแตสรุปคําใหสัมภาษณทั้งหมดใหผูสัมภาษณ ตามกระบวนการ
ของเทคนิค EDFR อาจใหผูใหสัมภาษณสรางแนวโนม หรือทางเลือกตางๆ  ที่เขาคิดวามีความ
เปนไปไดตามความเชี่ยวชาญของเขาใหมากที่สุดเทาที่จะมากได  
  3.3 นําขอมูลทั้งหมดทุกแนวโนมท่ีไดจากการใหสัมภาษณของผูเช่ียวชาญมาวิเคราะห 
สังเคราะห จัดใหเปนหมวดหมู ใหเปนระบบ ถึงแมวาแนวโนมบางขอจะไดรับการเสนอจาก
ผูเชี่ยวชาญจํานวนนอยก็ตาม   ทั้งน้ีเพราะผูวิจัยตองเคารพในความเชี่ยวชาญของผูเช่ียวชาญ  และถา 
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แนวโนมนั้นไมเดนจริงก็ตองตกไปเอง เม่ือใชเทคนิค EDFR ในรอบหลังๆ  แตในทางตรงขาม 
แนวโนมน้ันอาจจะเปนแนวโนมท่ีเดน และไดรับการยอมรับจากผูเช่ียวชาญสวนใหญก็ได 
  3.4  การสรางเครื่องมือ ในการวิจัยรอบที่ 2 ในรูปแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา  
(Rating Scale) หรือแบบเติมคาเปอรเซ็นตแนวโนมความเปนได หรือใหจัดอันดับความเปนไปได 
ทั้งน้ีขึ้นอยูกับวาการวิจัยตองการอะไร และถาผูวิจัยสนใจดวยวาแนวโนมแตละขอน้ันผูเช่ียวชาญ
สวนใหญเห็นวาเปนอนาคตภาพทางบวกหรืออนาคตภาพทางลบ ก็อาจจะมีชองใหผูเชี่ยวชาญแสดง
ความคิดเห็นเพ่ิมเติมลงไปในแบบสอบถาม 

3.5  การสงแบบสอบที่สรางขึ้นในรอบที่ 2 และรอบอื่นๆ ไปใหกลุมผูเช่ียวชาญตอบ  
(Delphi Probing) โดยปกติประโยคหรือขอคําถามจะเหมือนเดิม แตเพิ่มเติมการรายงานของกลุม 
โดยการแสดงตําแหนงของฐานนิยมหรือคามัธยฐาน และคาพิสัยระหวางควอไทลของแตละขอ
คําถาม รวมทั้งตําแหนงที่ผูเชี่ยวชาญไดทราบความเหมือนหรือความแตกตางของคําตอบของตน 
เม่ือเปรียบเทียบกับคําตอบของกลุม และอาจเปลี่ยนแปลงหรือยืนยันคําตอบเดิมก็ได แตถาคําตอบ
ใดอยูนอกพิสัยระหวางควอไทล  ผู เชี่ยวชาญก็จะถูกขอรองใหแสดงเหตุผลประกอบดวย 
นอกจากนั้นผูวิจัยยังสามารถเพิ่มเติมแนวโนมที่นาสนใจที่ไดรับการเสนอแนะจากผูเชี่ยวชาญใน
การตอบแบบสอบถามลงไปในแบบสอบถามรอบตอไปไดเร่ือยๆ สําหรับจํานวนรอบที่ใชในข้ัน 
Delphi Probingน้ีข้ึนอยูกับความซับซอนของเรื่องที่จะทํา ถาเรื่องไมซับซอนและความคิดเห็นของ
กลุมผูเช่ียวชาญเปนเอกฉันทตั้งแตรอบแรก ก็อาจทําเพียงรอบเดียวก็ได จึงไมสามารถกําหนด
จํานวนท่ีแนนอนตัวลงไปได 

3.6   การวิเคราะหขอมูลและการเรียบเรียงผลการวิจัย การวิเคราะหขอมูลจะพิจารณาจากผล 
การตอบแบบสอบถามรอบสุดทายของการวิจัย ดวยสถิติที่เกี่ยวกับการวัดแนวโนมเขาสูสวนกลาง 
ไดแก ฐานนิยม มัธยฐาน หรือคาเฉลี่ย โดยผูวิจัยตองเลือกประเภทของสถิติใหเหมาะกับเร่ืองที่
ศึกษา และใชคาพิสัยระหวางควอไทล มาพิจารณาการกระจายของความคิดเห็น ขอความใดที่มีพิสัย
กวาง แสดงวา ผูเชี่ยวชาญมีความคิดเห็นที่แตกตางกัน ขอความใดมีพิสัยแคบ แสดงถึง ความ 
สอดคลองกันของความคิดเห็น ซ่ึงอาจนําขอความนั้นมาเปนขอสรุปของการวิจัยได การเรียบเรียง
ผลการวิจัย อาจเขียนบรรยาย 3 ภาพ คือ ภาพทางบวก ภาพทางลบ และภาพทางที่เปนไปไดมาก
ที่สุด หรืออาจเขียนภาพสุดทายภาพเดียวก็ได ทั้งนี้ควรระบุดวยวา ภาพท่ีเปนไปไดมากที่สุดแตละ
ภาพนั้น ภาพใดเปนภาพอนาคตทางบวก ภาพใดเปนภาพอนาคตทางลบ การเขียนจะใชภาษาเขียน
ธรรมดาและเขียนโยงขอมูลตางๆ  ใหสัมพันธกัน ซ่ึงอาจทําใหเห็นภาพชัดเจน หรืออาจเขียนแยก
เปนขอๆ ก็ได และแนวโนมท่ีเขียนมานั้นควรมีฉันทามติตามเกณฑที่ผูวิจัยตั้งไว 
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ลักษณะเดนและลักษณะดอยของเทคนิค EDFR 
ลักษณะเดนของเทคนิค EDFR อยูที่วาเทคนิคน้ีชวยลดจุดออนของการวิจัยอนาคตไดมากที่สุด และ
มีระเบียบวิธีที่ตอบสนองตอปรัชญาและแนวคิดพ้ืนฐานของอนาคตนิยมไดเปนอยางดี คือ 
 1. มีรูปแบบที่ยืดหยุน ภายใตระบบที่เปนระบบมากกวาเทคนิค Delphi  เพราะไมมีการ
กําหนดกรอบที่แนนอนใหผูเชี่ยวชาญตอบ เปดโอกาสใหผูเชี่ยวชาญแสดงความคิดเห็นไดทุกดานที่
คิดวาเปนไปไดสําหรับการวิจัยเร่ืองน้ัน สามารถเพ่ิมเติมกรอบหรือโครงรางสําหรับสัมภาษณ 
รวมทั้งขอกระทงในแบบสอบถามไดทุกรอบ ตลอดระยะเวลาของการเก็บรวบรวมขอมูล ทั้งน้ี
เพ่ือใหสอดคลองกับแนวคิดพ้ืนฐานของการวิจัยอนาคตที่วาพยายามหาแนวโนมของทางเลือกทุก
ทางที่เปนไปได 
 2. สามารถอธิบายอนาคตที่เปนไปไดมากที่สุดอยางชัดเจน ดวยการใชสถิติอยางงายกับ
ขอมูลรอบที่ 2, 3 ตามกระบวนการของเทคนิค Delphi  จึงสามารถแกไขจุดออนของเทคนิค EFR ได
เปนอยางดี นอกจากนี้ยังสามารถทําไดครอบคลุมกวา เพราะในการสรางแบบสอบถาม ทุกขอ
ปญหาและความคิดจะถูกเสนอไปยังผูเชี่ยวชาญ โดยไมมีการตัดแนวโนมใดออก ผูเชี่ยวชาญทุกคน
จึงไดรับทราบและประเมินแนวโนมไดเทาเทียมกัน 
 3. เทคนิค EDFR ซ่ึงรวมไปถึงเทคนิค Delphi  เปนเทคนิคที่ทั้งระเบียบวิธีวิจัยในการ
คาดการณอนาคต เปนเทคนิคการสื่อสารกับผูเช่ียวชาญ เปนเทคนิคการแลกเปลี่ยนความรู ความ
เชี่ยวชาญ ระหวางผูเชี่ยวชาญ ผูซ่ึงไมคอยมีเวลามาแลกเปลี่ยนประสบการณโดยตรง เปนการเพิ่ม
ความเชี่ยวชาญใหกับผูเชี่ยวชาญ ทําใหเขาเชื่อมในเรื่องใดเรื่องหน่ึงเพ่ิมข้ึน ดังน้ัน แนวโนมที่จะทํา
ใหเขาตัดสินใจ หรือกําหนดนโยบายที่จะทําอยางใดอยางหนึ่งก็จะทําไดเร็วขึ้น 
ล ักษณะดอยหรือจุดออนของเทคนิค EDFR   น้ันยังไมมีเอกสารใดกลาวถึงอยางเดนชัด แตมัก
พบวา เทคนิคน้ีมีลักษณะเชนเดียวกับงานวิจัยที่ใชวิธีการเก็บขอมูลดวยการสัมภาษณและการตอบ
แบบสอบถาม โดยทั่วไปที่ประสบอยูคือ อยูที่ผูเชี่ยวชาญมากกวาวิธีการ กลาวคือ ตองใชเวลาใน
การเก็บขอมูลนาน และเทคนิคน้ีมีแนวโนมวาจะใชเวลานานมากกวาเทคนิคอื่น เพราะเก็บขอมูล
หลายรอบ และจะเสียเวลาไปกับการสัมภาษณรอบแรกคอนขางมาก โดยเฉพาะอยางยิ่ง กรณีที่
บุคคลที่มีช่ือเสียง มีภาระหนาที่การงานคอนขางมาก นอกจากนี้แบบสอบถามที่ใชในการเก็บ
รวบรวมขอมูลจะประกอบดวยทางเลือกทุกทางที่เปนไปได ท้ังทางบวก ทางลบ และทางเปนไปได
มากที่สุด ซึ่งตองใชเวลาในการตอบแบบสอบถามนาน เพราะตองมีการพิจารณาอยางละเอียดกวา
แบบสอบถามแบบอื่น 
ความตรงและความเที่ยงของเทคนิค EDFR 
  ความตรง (Validity) และความเที่ยง (Reliability) ของเทคนิค EDFR แฝงอยูใน
กระบวนการตามระเบียบวิธีการวิจัยอยูแลว (จุมพล  พูลภัทรชีวิน, เทปตลับ อางถึงใน ศรีรัตน  
จันทรสมวงศ, 2530: 79) กลาวคือ ความตรงของเครื่องมือน้ัน การวิจัยโดยทั่วไป ก็จะใชวิธีนํา
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แบบสอบถามไปใหผูเชี่ยวชาญตรวจสอบความตรง แตเทคนิคน้ีกระทําโดยตรงกับผูเช่ียวชาญอยู
แลว จึงมีความตรงตามเนื้อหาสูง  อาจมีปญหาบางก็เฉพาะในเรื่องของการใชภาษาในแบบสอบถาม 
เพราะสรุปรวมจากผูเชี่ยวชาญหลายทาน นอกจากนี้ผูเชี่ยวชาญยังมีโอกาสไดตรวจสอบคําตอบอีก
หลายรอบ รวมทั้งมีการใชเทคนิคการสรุปสะสมในระหวางการสัมภาษณ จึงมีความตรงตามเน้ือหา
สูง 
 ความเที่ยงของเทคนิคน้ี อยูที่การใหผูเชี่ยวชาญตอบแบบสอบถามซ้ําหลายรอบ เพ่ือ
ตรวจสอบความเที่ยงของคําตอบแตละรอบ วามีการเปลี่ยนแปลงหรือไม ถาคําตอบของผูเชี่ยวชาญ
คงเดิมไมเปลี่ยนแปลง ก็แสดงวามีความเที่ยงมาก  
 
7. การศึกษาและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 การศึกษาคนควางานวิจัยที่เก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย ของกลุมงานการพยาบาล 
 ดนัย เทียนพุฒ และคณะ (2541)   ศึกษาเรื่อง ทิศทางและบทบาทการบริหารทรัพยากร
บุคคลในทศวรรษหนา ดวยเดลฟายเทคนิค ผลการศึกษาพบวา กิจกรรมดานการบริหารทรัพยากร
บุคคลจะมีความสําคัญตอธุรกิจ โดยเปลี่ยนแปลงเปนอยางมากในอีกสิบปขางหนา ดังน้ี 

1. การดึงดูดและคัดเลือกคนที่เหมาะสมที่สุดเขามาทํางานในองคกร 
2. การพัฒนาทักษะและความสามารถของกําลังคนในองคกร 
3. การออกแบบระบบรางวัลจูงใจ เพ่ือใหสรางผลงานที่มีคุณภาพตอองคกร 
4. กําหนดใหกลยุทธและนโยบายดานกําลังคน รวมทั้งความตองการกําลังคนเปนเรื่อง 

ของหลักการบริหารองคกร 
5. องคกรดูแลและจัดการพัฒนาพนักงานใหตรงกับงานและระดับความสามารถของ 

พนักงานและผูบริหาร 
6. การจัดทําระบบ  HRIS (Human Resource Information System) ที่ถูกตองและมี 

ประสิทธิภาพ 
7. การปรับปรุงและออกแบบระบบคาตอบแทนเพิ่มใหพนักงาน เพ่ือใหทันตอการเปลี่ยน 

แปลงของธุรกิจ 
8. กําหนดใหมีการใหคําปรึกษาแกพนักงานดานอาชีพ การดําเนินชีวิตการปรับตัวเขากับ 

องคกรและสังคม 
9. ริเริ่มการพัฒนาวัฒนธรรมในองคกรจัดการโปรแกรมการปรับปรุงอยางตอเน่ือง เชน  

การทํากิจกรรม TQM 
10. การที่พนักงานไดมีสวนรวมในการริเร่ิมวางแผนและพัฒนากลยุทธธุรกิจขององคกร 
11. การสรางหลักประกันดานความปลอดภัยและสุขอนามัยในการทํางาน 
12. การสรางใหเกิดทีมการเรียนรูและองคกรแหงการเรียนรู 
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13. การวัดผลในสิ่งที่ไมใชตัวเงินจะมีมากข้ึนในองคกร 
14. สรางระบบสื่อสารที่มีประสิทธิภาพในองคกร 

วิจิตร  ศรีสุพรรณ และคณะ (2538) ศึกษาความตองการกําลังคนดานการพยาบาล  
กลุมผูใหบริการดานการพยาบาลโดยวิเคราะหและสังเคราะหความตองการกําลังคนสาขาพยาบาล
ศาสตร ทั้งเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ ใน 20 ปขางหนา (ระหวาง พ.ศ. 2538 - 2558) จากการ
ประชุมกลุมและการระดมสมองจากนักวิชาการที่เก่ียวของ และผูทรงคุณวุฒิดานการพยาบาล 
จํานวน 21 ทาน พบวา ความตองการพยาบาลดานสุขภาพ คือบุคลากรพยาบาลที่พึงประสงคทั้งใน
ปจจุบันและอนาคตเปนผูท่ีมีศักยภาพทั้งดานความคิด สติปญญา มีความรูทั้งในดานพยาบาลศาสตร
และศาสตรอื่นๆที่เก่ียวของ มีความสามารถ และทักษะท้ังในดานการปฏิบัติการพยาบาลและทักษะ
สวนบุคคล มีคุณธรรม จริยธรรม มีศักยภาพดานมนุษยสัมพันธ มีภาวะผูนํา มีความสามารถในการ
จัดการดูแลดานสุขภาพและมีทัศนคติที่ดีตอตนเองและตอวิชาชีพพยาบาล ในสวนของความ
ตองการเชิงปริมาณพบวา ความตองการบุคลากรพยาบาลในป พ.ศ. 2553 คือ 1:650 และความ
ตองการในป พ. ศ. 2558  คือ 1:500 

 
คนึงนิจ   อุณหโชค (2546)  ศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษยของกลุมงานการ 

พยาบาล โรงพยาบาลรัฐ ในชวง พ. ศ. 2550 – 2554 โดยใชเทคนิค Ethnographic Delphi Futures 
Research  (EDFR) ผลการศึกษาเปนความคิดเห็นที่สอดคลองกันของผูเชี่ยวชาญ 21 ทาน สรุปได 6 
กระบวนการคือ 1) การวางแผน ใชหลักการความมีสวนรวมของทุกฝาย  เปนแผนกลยุทธที่มีแผน
ระยะสั้น โดยเนนคนเปนศูนยกลางใหมีประสิทธิภาพ 2) การคัดเลือก มีการประสานงานกับ
สถานศึกษาในการคัดเลือก 3) การพัฒนาบุคลากร เสริมสรางแรงจูงใจใหบุคลากรพัฒนาตนเอง 
สงเสริมใหเกิดการเรียนรูอยางตอเน่ือง และพัฒนาความสามารถดวยการใหโอกาสในการ
ปฏิบัติงานที่ยากและทาทาย 4) การประเมินผล  ใชแบบ 360 องศา มีการพัฒนาเครื่องมือในการ
ประเมินผล และบันทึกผลการประเมินอยางตอเน่ือง 5) ใหรางวัล มีการมอบหมายงานใหพึงพอใจ 
และใหโอกาสพัฒนาเพ่ือความกาวหนาทางสายอาชีพ 6) ธํารงรักษา มีการสรางบรรยากาศที่ดีมี
ความเคารพซึ่งกันและกันอยางเทาเทียมเพ่ือเสริมสรางความพึงพอใจในงาน จัดสวัสดิการ 
สภาพแวดลอมท่ีปลอดภัย 
 
 ดวงจันทร  บัวคล่ี  (2545)  ศึกษาความสัมพันธระหวางการจัดการทรัพยากรมนุษยของกลุม
งานการพยาบาล  ความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคกรของหัวหนาหอผูปวยกับ
ประสิทธิผลทีมการพยาบาลของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลจิตเวช กลุมตัวอยางคือพยาบาล
ประจําการโรงพยาบาลจิตเวช จํานวน 266 คน ที่ไดจากการสุมกลุมตัวอยางแบบแบงชั้น เคร่ืองมือที่
ใชในการวิจัยคือ แบบสอบถามการจัดการทรัพยากรมนุษยของกลุมงานการพยาบาล แบบสอบถาม
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ความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคกรของหัวหนาหอผูปวยและแบบสอบถามประสิทธิผล
ทีมพยาบาลมีคาความเที่ยง 0.94, .93 และ .96 ตามลําดับ ผลการวิจัยพบวาคาเฉลี่ยการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยของกลุมงานการพยาบาลโดยรวม อยูในระดับปานกลาง  (X = 3.44)  ความสามารถ
ในการบริหารทั้งองคกรโดยรวมอยูในระดับสูง (X = 3.98) และประสิทธิผลทีมการพยาบาลโดย
รวมอยูในระดับสูง (X = 3.96) ความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคกรของหัวหนาหอผูปวย 
การจัดการทรัพยากรมนุษยของกลุมงานการพยาบาล มีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลทีม
การพยาบาลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ .05 (r = .564 และ .599 ตามลําดับ) ตัวแปรที่รวมพยากรณ
ประสิทธิผลทีมการพยาบาลไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 ไดแก ความสามารถในการบริหาร
คุณภาพทั้งองคกรของหัวหนาหอผูปวยและการจัดการทรัพยากรมนุษยของกลุมงานการพยาบาล 
โดยสามารถรวมกันพยากรณประสิทธิผลทีมการพยาบาลได รอยละ 43.3 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย        
          กอนการวิเคราะหขอมูล                                                                                    หลังการวิเคราะหขอมูล 
 
 
 
           
 
 
 
                                                                       
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 

จากการทบทวนวรรณกรรม 
การบริหารบุคลากรพยาบาล ที่มี 
ศักยภาพสูง 
 1.  การสรรหาบุคลากรพยาบาลที่มี
ศักยภาพสูงเชิงรุก                                  
2.  การคัดเลือกบุคลากรพยาบาลท่ีมี
ศักยภาพสูงโดยวิธีพิเศษ 
3.  การพัฒนาและจูงใจบุคลากร
พยาบาลท่ีมีศักยภาพสูงโดยการให 
3.1การฝกอบรมทักษะพิเศษ 
3.2การทํางานที่ยากและทาทาย มี
ขอบเขตกวางขวาง 
3.3 สรางนวัตกรรมใหองคการ 
3.4 ทําโครงการพิเศษของหนวยงาน 
3.5 เขารวมประชุมแทนผูบริหาร 
3.6ใหทํางานที่มีการแขงขันกับองคกร
อ่ืน 
3.7 เปนผูฝกสอนงานและเปนพ่ีเล้ียง 
4 .  การรักษาบุคลากรพยาบาลที่มี

ศักยภาพสูงไวในองคกร 
 Jeffries (2002), Herman (1991) 
Hansdfield  (2001),  Hermann (1991)
และฐิติพร  ชมภูคํา(2004) 

จากการสัมภาษณ 
การบริหารบุคลากรพยาบาลที่มี
ศักยภาพสูง 
1.การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร
พยาบาลท่ีมีศักยภาพสูง   
2. การพัฒนาบุคลากรพยาบาลที่มี 
ศักยภาพสูง โดยการใหงานที่ยากและ
ทาทาย ใหรางวัลและการยกยอง  
สงเสริมการเลื่อนขั้น เล่ือนตําแหนง 
เปนตัวแทนในการเขาประชุมรวมกับ
ผูบริหาร และการฝกใหเปนหัวหนา
ทีมงานหรือโครงการ 
3. การจูงใจบุคลากรพยาบาลที่มี  
ศักยภาพสูง 
4.การรักษาบุคลากรพยาบาลไวกับ 
องคการ 

บูรณาการแนวคิดจากการ
ทบทวนวรรณกรรมและจาก
การการสัมภาษณ 
1.การสรรหาบุคลากรพยาบาลที่
มีศักยภาพสูง 
2. การคัดเลือกบุคลากรพยาบาล
ที่มีศักยภาพสูง 
3. การพัฒนาบุคลากรพยาบาล
ที่มีศักยภาพสูง 
4.การจูงใจบุคลากรพยาบาลที่มี 
ศักยภาพสูง 
5. การรักษาบุคลากรพยาบาลที่

มีศักยภาพสูง 

การบริหารบุคลากรพยาบาลที่มี 
ศักยภาพสูง 

1. การสรรหาบุคลากรพยาบาลที่มี
ศักยภาพสูงเชิงรุก 
2. การคัดเลือกบุคลากรพยาบาลท่ีมี 
ศักยภาพสูงไดแก ความสามารถใน
ความสําเร็จดานผลสัมฤทธ์ิ 
ความสามารถในการชวยเหลือและ
การใหบริการ การมีอิทธิพลเหนือ
ผูอื่น ความสามารถดานการจัดการ 
ความสามารถดานความคิด ความ
เขาใจและความสามารถดาน
ประสิทธิภาพสวนบุคคล 
3.การพัฒนาบุคลากรพยาบาลที่มี
ศักยภาพสูง โดย 
3.1 การฝกอบรมทักษะพิเศษ 
3.2  การทํางานที่ยากและทาทายมี
ขอบเขตกวางขวาง 
3.3  การสรางนวัตกรรมใหองคการ 
3.4  ทําโครงการของหนวยงาน 
3.5  เขารวมประชุมแทนผูบริหาร  
3.6  เปนผูฝกสอนงานและเปนพ่ี
เล้ียง การใหคาตอบแทนที่จูงใจ 
4.การจูงใจบุคลากรพยาบาลที่มี 
ศักยภาพสูงไวในองคกร 
โดยสรางคานิยมและวัฒนธรรม
องคกรที่ดี  มีการจัดการที่ดี  สราง
ความทาทาย มีผูนําเปนแบบอยาง
ของบุคลากรและใหคาตอบแทน
ตามผลงานที่แตกตาง 
5.การรักษาบุคลากรพยาบาลท่ีมี
ศักยภาพสงูไวในองคกรโดยไดรับ
สวัสดิการเฉพาะเรื่อง การสราง
ความสัมพันธระผูรวมงาน  การ
สรางความเชื่อใจ กลาทํางานที่ตอง
เสี่ยง 
Jifferies (2002), Handfield (2001), 
Herman(1991), ฐิ ติ พ ร  ช ม ภู คํ า , 
(2547 )  
6.อ่ืนๆจากการสัมภาษณและที่ได
การวิเคราะหขอมูล 



บทที่ 3 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 
 การวิจัยคร้ังน้ีเปนวิจัยเชิงบรรยาย เพ่ือศึกษาการบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง
โดยประยุกตวิธีการของ Ethnographic Delphi Future Research  (EDFR)  มาใชในการวิจัย ดังน้ัน 
ขอมูลที่ไดจึงมาจากเอกสาร จากตํารา และจากการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญ โดยผูวิจัยดําเนินการตาม
ขั้นตอน ดังน้ี 
 
1. ศึกษาจากแหลงขอมูล 

ศึกษาขอมูลตางๆจากทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ เพ่ือใชกําหนดกรอบแนว 
คิดสําหรับผูเชี่ยวชาญในเรื่องดังตอไปนี้ 

1.1   การบริหารงานบุคคล  ไดแก ความหมายและกระบวนการการบริหารงานบุคคล 
ประกอบดวย การวางแผนทรัพยากรบุคคล การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร  การฝกอบรมและ
การพัฒนาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบัติงาน และการบริหารคาตอบแทน 

1.2   แนวคิด ทฤษฎี การบริหารงานบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง ไดแก  
 ความหมายและความสําคัญของการบริหารงานบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง กระบวนการ
บริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง 
 1.3   ความแตกตางระหวางการบริหารบุคลากรทั่วไป กับการบริหารบุคลากรพยาบาล 
ที่มีศักยภาพสูง 

1.4   องคกรกับการบริหารบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง 
 

2. รวบรวมความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญ จํานวน 20 ทาน รอบท่ี 1  
  การรวบรวมความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญจํานวน 20 ทานโดยประยุกตใชวิธีการของ EDFR 
มีจุดมุงหมาย คือ เพ่ือรวบรวมความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง ซ่ึง
ใชการสัมภาษณ  มีขั้นตอน ดังน้ี 

2.1 นัดหมายผูเชี่ยวชาญ เพ่ือนําเอกสารที่ผานการตรวจสอบความเหมาะสมจากอาจารยที่ 
ปรึกษาแลวไปใหผูเชี่ยวชาญไดศึกษากอนการสัมภาษณ เอกสารที่นําใหผูเชี่ยวชาญมี 2 ชุด ไดแก 1) 
เคาโครงวิทยานิพนธฉบับยอ 2) แบบสัมภาษณก่ึงโครงสราง คําถามปลายเปด จํานวน 4 ขอ ไดแก  
(รายละเอียดของแบบสัมภาษณอยูในภาคผนวก ก)  
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                         2.1.1   ตามความเห็นของทาน การบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง  
(บุคลากรทางการพยาบาลที่เกงที่สุดเปน Top Ten ของหนวยงาน)  ควรมีการบริหารอยางไร 
                          2.1.2   ทานคิดวาการบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง ควรประกอบดวย 
อะไรบาง 

          2.1.3  รายละเอียดการบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง มีอะไรบาง 
                          2.1.4  ทานจะเพิ่มเติมเรื่อง การบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงอะไรอีก 

2.2 นัดหมายวัน เวลา สถานที่ สําหรับสัมภาษณตามความสะดวกของผูเช่ียวชาญ  
2.3 สัมภาษณผูเช่ียวชาญตามวันเวลาและสถานที่ตามวันเวลาที่ผูเชี่ยวชาญไดใหการ 

นัดหมายไว โดยมีการจดบันทึกขณะสัมภาษณและขออนุญาตผูเชี่ยวชาญในการบันทึกเทป การ
สัมภาษณเปนการสัมภาษณแบบมีปฏิสัมพันธ  (interactive interview)  ใชเทคนิค Cumulative 
Summarization  Technique และไมถามนําผูเชี่ยวชาญ  การสัมภาษณจะสัมภาษณตามขอคําถามที่
กําหนดไวในแบบสอบถาม และถามเพิ่มเติมในประเด็นที่ไดจากการวิเคราะหในข้ันที่ 1 เพ่ือใหมี
ความครอบคลุมในเรื่องที่ศึกษา 
 2.4  รวบรวมความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญที่ไดจากการสัมภาษณ นํามาวิเคราะหดวยวิธีดังน้ี 
  2.4.1  ถอดเทปที่ผูวิจัยสัมภาษณผูเช่ียวชาญแตละทาน  
  2.4.2   พิจารณาเนื้อหาที่รวบรวมได คัดแยกการบริหารบุคลากรพยาบาลที่มี 
ศักยภาพสูงเปนหมวดหมูแตละรายดาน 
  2.4.3  วิเคราะหสรุปขอคิดเห็นที่ไดจากผูเช่ียวชาญรวมกับอาจารยที่ปรึกษา เพ่ือสรุป
เปนการบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงแตละดาน 
  2.4.4   นําสาระที่ไดเก่ียวกับการบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงใหอาจารยที่
ปรึกษาตรวจสอบความเหมาะสม และทําการปรับแกตามคําแนะนํา 
 
3.    รวบรวมความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญ จํานวน 20 ทาน ดวยเทคนิค EDFR รอบท่ี 2  
 การรวบรวมความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญในขั้นน้ี มีจุดมุงหมายที่สําคัญคือ เพ่ือให
ผูเช่ียวชาญประมาณคาแนวโนมความนาจะเปนของการบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงแต
ละดาน พรอมดวยขอเสนอแนะเพิ่มเติม โดยใชแบบสอบถามตามขั้นตอนดังน้ี 
 3.1 นําการบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงแตละดานที่ไดในขอ 2.4.4 มาสราง
แบบสอบถามรอบที่ 2 ซึ่งเปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ นําแบบสอบถามที่สรางแลวไปให
อาจารยที่ปรึกษาพิจารณาความเหมาะสม และทาํการปรบัแกตามคาํแนะนําเพื่อใหไดแบบสอบถาม
ที่มีความสมบูรณมากที่สุด ซ่ึงแบบสอบถามในรอบนี้ มีจํานวน 9 2  ขอ ประกอบดวย 8  ดานมี
รายละเอียด ดังน้ี 1) การสรรหาเชิงรุก จํานวน 15 ขอ  2) การมอบหมายงานพิเศษที่ยากและทาทาย
ใหเหมาะสมกับศักยภาพ 22 ขอ   3) บริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงแบบยืดหยุน จํานวน  5 
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ขอ   4) เปดโอกาสใหพัฒนาตนเองอยางเต็มศักยภาพ จํานวน 9 ขอ 5) สรางบันไดวิชาชีพใหเกิด
ความกาวหนา จาํนวน 8 ขอ 6) สรางแรงจูงใจและทาํใหเกิดความพึงพอใจในงาน จํานวน 16 ขอ  
7) ประเมินผลสําเร็จของงานของบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง จํานวน 10 ขอ  8)  การธํารงรักษา
บุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงโดยยกยองใหเกียรติจากผลสําเร็จของงาน จํานวน 7 ขอ (รายะเอียด
ของความคิดเห็นและขอเสนอแนะอยูในภาคผนวก ข) 
 3.2 นําแบบสอบถามที่ไดปรับปรุงแกไขแลวไปใหผูเช่ียวชาญ ตามวันเวลา และ
สถานที่ซ่ึงผูเชี่ยวชาญไดนัดหมายไว สําหรับผูเช่ียวชาญที่อยูตางจังหวัด ผูวิจัยไดโทรศัพทเพ่ือแจง
วา ไดสงแบบสอบถามไปตามที่ผูเช่ียวชาญอนุญาตใหสงแบบสอบถามทางไปรษณีย ในการเก็บ
ขอมูลรอบที่ 2 และรอบที่ 3  
 3.3 รวบรวมความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญมาวิเคราะหหาคามัธยฐาน  และคาพิสัย
ระหวางควอไทล และนําขอเสนอแนะมาวิเคราะหสรุปและปรับปรุงแกไข เพ่ือใหการบริหาร
บุคลากรที่มีศักยภาพสูงที่นําเสนอใหผูเชี่ยวชาญรอบที่ 3 มีความชัดเจนเพิ่มขึ้น (รายะเอียดอยูใน
ภาคผนวก  ค) 
 
4. รวบรวมความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญ จํานวน 20 ทาน ดวยเทคนิค EDFR รอบท่ี 3  

การรวบรวมความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญในขั้นน้ี มีจุดมุงหมายที่สําคัญคือ 1) เพ่ือให
ผูเช่ียวชาญไดนําคําตอบของตนเองที่ไดใหไวในแบบสอบถามรอบที่ 2 มาพิจารณาอีกครั้งวา จะ
ยังคงยืนยันความคิดเห็นเดิม หรือเปลี่ยนแปลงความคิดเห็นใหสอดคลองกับความคิดเห็นของ
ผูเชี่ยวชาญสวนใหญ 2) เพ่ือใหผูเชี่ยวชาญแสดงความดิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารบุคลากรพยาบาลที่
มีศักยภาพสูงที่ไดเพ่ิมเติมจากขอเสนอแนะของผูเชี่ยวชาญ จากแบบสอบถามรอบที่ 2  

การรวบรวมความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ รอบที่ 3 โดยใชแบบสอบถาม มีข้ันตอนดังน้ี 
4.1 ทําการคัดเลือก การบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงที่ตรงตามเกณฑ ดังน้ี  

4.1.1 คามัธยฐานมีคา 3.50 ขึ้นไป แสดงวาความคิดเห็นอยูในระดับมากขึ้นไป 
4.1.2 คาความแตกตางระหวางคาฐานนิยมและคามัธยฐาน ถามีคาไมเกิน 1.0 

แสดงวาความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญมีความสอดคลองกัน 
4.1.3 คาพิสัยระหวางควอไทลไมเกิน 1.50 แสดงวาความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญ 

สอดคลองกัน 
4.2 นําการบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงที่ผานเกณฑในขอ 4.1 มาปรับปรุงและ 

เพ่ิมเติมตามขอเสนอแนะของผูเชี่ยวชาญที่วิเคราะห 
4.3 นําการบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงที่ไดในขอ 4.2 มาสรางแบบสอบถาม 

รอบที่ 3 ซ่ึงเปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ โดยเพ่ิมตําแหนงของมัธยฐานและคาพิสัยระหวาง 
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ควอไทลที่วิเคราะหไดของแตละขอคําถาม เพ่ือใหผูเชี่ยวชาญยืนยันการคงไวซ่ึงคําตอบเดิม หรือ
เปลี่ยนแปลงคําตอบใหสอดคลองกับคําตอบจากกลุมผูเชี่ยวชาญ 

4.4 นําแบบสอบถามที่สรางเสร็จแลวไปใหอาจารยที่ปรึกษาพิจารณาความเหมาะสม ความ 
ถูกตอง ชัดเจน และทําการปรับแกตามคําแนะนํา เพ่ือใหแบบสอบถามมีความสมบูรณมากที่สุด 

 แบบสอบถามรอบที่3 ประกอบดวยการบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง 8 ดาน 
จํานวน   92   ขอ ไดแก  1) การสรรหาเชิงรุก จํานวน 15 ขอ  2) การมอบหมายงานพิเศษท่ียากและ 
ทาทายใหเหมาะสมกับศักยภาพ 22 ขอ  3) บริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงแบบยืดหยุน 
จํานวน 5 ขอ 4) เปดโอกาสใหพัฒนาตนเองอยางเต็มศักยภาพ จํานวน 9 ขอ  5) สรางบันไดวิชาชีพ
ใหเกิดความกาวหนา จํานวน 8 ขอ  6) สรางแรงจูงใจและทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน จํานวน  
16 ขอ 7) ประเมินผลสําเร็จของงานของบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง จํานวน 10 ขอ 8)  การ
ธํารงรักษาบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงโดยยกยองใหเกียรติจากผลสําเร็จของงาน 7 ขอ  
(ตัวอยางของแบบสอบถามอยูในภาคผนวก  ค) 
 
5. การสรุปและอภิปรายผล มีขั้นตอนการดําเนินการดังน้ี 
 5.1  คามัธยฐานมีคา 3.50 ขึ้นไป แสดงวาความคิดเห็นอยูในระดับมากขึ้นไป 
  5.2  คาความแตกตางระหวางคาฐานนิยมและคามัธยฐาน ถามีคาไมเกิน 1.0 แสดงวา 
ความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญมีความสอดคลองกัน 

5.3 คาพิสัยระหวางควอไทลไมเกิน 1.50 แสดงวาความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ 
สอดคลองกันวา ขอน้ันเปนการบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง 

5.4 การบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงที่ผานเกณฑ ในขอ 5 ถือวา 
ผูเชี่ยวชาญมีความคิดเห็นที่สอดคลองกันวา ขอความนั้นเปนการบริหารบุคลากรพยาบาลที่มี 
ศักยภาพสูง  
 
กลุมผูเช่ียวชาญ 
 กลุมผูเชี่ยวชาญประกอบดวยผูเชี่ยวชาญทั้งหมด จํานวน 20 ทานจําแนกเปน 4 กลุม โดย
จําแนกตามเกณฑคุณสมบัติ ดังน้ี 

1. ผูเช่ียวชาญทางการบริหารการพยาบาล ซ่ึงมีหนาที่รับผิดชอบการบริหารองคกร 
พยาบาล (จํานวน 8 ทาน) 

1.1 มีวุฒิการศึกษาพยาบาลตั้งแตระดับปริญญาตรีหรือสูงกวา 
1.2 ดํารงตําแหนง หรือเคยดํารงตําแหนงสูงสุด หรือตําแหนงระดับบริหารทางการ 

พยาบาลของโรงพยาบาล 
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1.3 มีประสบการณในการบริหารการพยาบาล และมีสวนรวมในการนิเทศนักศึกษา 
พยาบาลในคลินิกอยางนอย 5 ป 

1.4 ยินดีใหความรวมมือในการวจิัย 
2. ผูเช่ียวชาญการบริหารทางการแพทย  (จํานวน 2 ทาน) 

2.1 มีวุฒิการศึกษาแพทยศาสตรบัณฑิต 
2.2 มีประสบการณการทํางานในตําแหนงเปนเวลาอยางนอย 5  ป 
2.3 เปนผูมีคุณสมบัติอยางใดอยางหน่ึงดังตอไปนี้ 

2.3.1  ดํารงตําแหนง หรือเคยดํารงตําแหนงสูงสุดทางการแพทย 
2.3.2  มีสวนรวมในการวางนโยบายการบริหารบุคลากรทางการแพทย 

2.4 ยินดีใหความรวมมือในการวจิัย 
3. ผูเช่ียวชาญการบริหารงานบุคคล (จํานวน 2  ทาน) 

3.1   มีวุฒิการศึกษาตั้งแตระดับปริญญาตรีหรือสูงกวา 
3.2   ดํารงตําแหนง หรือเคยดํารงตําแหนงสูงสุด หรือตําแหนงระดับบริหารบุคลากร   
3.3   มีประสบการณในการบริหารบุคลากรและมีสวนรวมในการบริหารบุคลากร 
3.4   ยินดีใหความรวมมือในการวิจัย 

4. นักวิชาการในสถาบันการศึกษาที่มีความเชี่ยวชาญในการบริหารการพยาบาล 
       (จํานวน 8 ทาน ) 

4.1 มีวุฒิการศึกษาพยาบาลตั้งแตระดับปริญญาตรีหรือสูงกวา 
4.2 มีประสบการณในการสอนวิชาการบริหารการพยาบาลอยางนอย 5 ป 
4.3 มีประสบการณการทํางานในตําแหนงเปนเวลาอยางนอย 2 ป 
4.4 ยินดีใหความรวมมือในการวจิัย 

 
การคัดเลือกผูเช่ียวชาญ 
 ผูวิจัยเลือกผูเชี่ยวชาญที่มีคุณสมบัติตามเกณฑขางตน โดยการศึกษาประวัติของผูเช่ียวชาญ
แตละทาน โดยสอบถามจากอาจารยที่ปรึกษา และใช Snowball Technique หรือ Networking 
Technique เพ่ือใหไดผูเชี่ยวชาญที่มีความเชี่ยวชาญในเรือ่งที่ศึกษามากที่สุด เม่ือไดรายช่ือและ 
คุณสมบัติตามเกณฑที่กําหนด จํานวน 20 ทาน จึงทาํการติดตอดวยวาจาทางโทรศัพท บางทาน
ติดตอดวยตนเอง ผูวิจัยตรวจสอบคุณสมบัติและติดตอจนไดผูเชี่ยวชาญที่ยินดีใหความรวมมือ
ตลอดการวิจัย ทั้งหมด 20 ทาน (ดังแสดงในภาคผนวก ง) 
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เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 เครื่องมือท่ีใชในการศึกษาครั้งน้ี เปนเครื่องมือการวิจัยตามเทคนิค EDFR และผูวิจัยทําการ
เก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเอง ประกอบดวยเคร่ืองมือ 3 ชุด ดังน้ี 
  ชุดท่ี 1  เปนแบบสัมภาษณก่ึงโครงสราง คําถามปลายเปด ประกอบดวยขอคําถาม จํานวน 
4 ขอ (เปนการเก็บรวบรวมขอมูลดวยเทคนิค EDFR รอบที่ 1 ดังแสดงในภาคผนวก ก) ซ่ึงผูวิจัยนํา
ผลการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ มากําหนดเปนประเด็นในการสรางแบบสอบถาม นํา
แบบสอบถามที่สรางเสร็จแลวไปใหอาจารยที่ปรึกษาตรวจสอบและปรับปรุงแกไข จากนั้นผูวิจัย
นําไปสัมภาษณผูเช่ียวชาญ โดยใหผูเชี่ยวชาญสามารถแสดงความคิดเห็นไดอยางอิสระ  
 ชุดท่ี 2  เปนแบบสอบถามเพื่อใหผูเชี่ยวชาญประมาณคาแนวโนมความนาจะเปนของการ
บริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง ที่ไดจากการสัมภาษณในรอบที่ 1 ลักษณะของขอคําถาม
เปนมาตราสวนประมาณคา ระดับจาก 5 -1 (มากที่สุด - นอยที่สุด) พรอมกับใหผูเช่ียวชาญแสดง
ความคิดเห็นและขอเสนอแนะเพิ่มเติม (เปนการเก็บรวบรวมขอมูลดวยเทคนิค EDFR รอบที่ 2 ดัง
แสดงในภาคผนวก  ข) 
 ชุดท่ี 3  เปนแบบสอบถามเพื่อใหผูเช่ียวชาญยืนยันความเหมาะสมของแนวโนมความนาจะ
เปนของการบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง ลักษณะของขอคําถามเปนมาตราสวนประมาณ
คา ระดับจาก 5 -1 (มากที่สุด - นอยที่สุด) ท้ังน้ีไดแสดงคามัธยฐานและคาพิสัยควอไทลที่วิเคราะห
ไดจากที่เปนคําตอบของผูเช่ียวชาญ 20 ทาน และของผูเช่ียวชาญแตละทานท่ีไดใหความคิดเห็นใน
การตอบแบบสอบถาม  รอบที่ 2 ดวย เพ่ือใหผู เชี่ยวชาญยืนยันการคงไวซ่ึงคําตอบเดิมหรือ
เปลี่ยนแปลงคําตอบใหสอดคลองกับคําตอบของผูเชี่ยวชาญ (เปนการเก็บรวบรวมขอมูลดวยเทคนิค 
EDFR รอบที่ 3 ดังแสดงในภาคผนวก ค) 
 
การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
 ความตรงและความเที่ยงของเทคนิค EDFR แฝงอยูในกระบวนการตามระเบียบวิธีการวิจัย
อยูแลว (จุมพล  พูลภัทรชีวิน, เทปตลับ อางถึงใน ศรีรัตน  จันทรสมวงศ, 2530: 79) กลาวคือ  

ความตรงของเครื่องมือน้ัน การวิจัยโดยทั่วไปก็จะใชวิธีนําแบบสอบถามไปใหผูเชี่ยวชาญ
ตรวจสอบความตรง แตเทคนิค EDFR น้ีทํากับผูเชี่ยวชาญอยูแลว จึงอาจมีปญหาบางก็เฉพาะใน
เรื่องของการใชภาษาเทาน้ัน นอกจากนี้เทคนิค EDFR ยังใชวิธีการที่ทําใหเกิดความตรงของขอมูล 
ที่ตรงกับความรูสึก การรับรูและการมีประสบการณ โดยปราศจากอคติของผูเช่ียวชาญ ดวยการให 
ผูเชี่ยวชาญตรวจสอบคําตอบของตนเองหลายรอบ  

ความเที่ยงของเทคนิค EDFR อยูที่การใหผูเช่ียวชาญตอบแบบสอบถามซ้ําหลายรอบ เพ่ือ
ตรวจสอบความเที่ยงของคําตอบแตละรอบวามีการเปลี่ยนแปลงหรือไม ถาคําตอบของผูเชี่ยวชาญ
คงเดิมไมเปลี่ยนแปลงก็แสดงวามีความเที่ยงมาก และดวยเหตุผลที่วา การวิจัยอนาคตเกี่ยวของ
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โดยตรงกับบุคคล ดังน้ัน ความเที่ยงและความตรงของขอมูลที่ไดรับจึงข้ึนอยูกับการเลือก
ผูเชี่ยวชาญโดยใชเกณฑท่ีเหมาะสม ใหบริการตรวจวินิจฉัยโรครักษาพยาบาล ทุกสาขาวิชา  

การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือชุดน้ี ผูวิจัยไดนําเครื่องมือที่ใชรวบรวมขอมูลให
อาจารยที่ปรึกษาตรวจสอบความชัดเจน ความถูกตองและความเหมาะสม พรอมทั้งขอคําแนะนําใน
การปรับแกสํานวนภาษากอนนําไปรวบรวมขอมูลจากผูเชี่ยวชาญทุกรอบ นอกจากนี้ในขณะ
สัมภาษณผูเชี่ยวชาญรอบที่ 1 ผูวิจัยใชเทคนิคCumulative Summarization Technique  สรุปทบทวน
เน้ือหาเพื่อยืนยันความถูกตองของขอมูล และในการรวบรวมขอมูลรอบที่ 2 ผูวิจัยไดใหผูเช่ียวชาญ
ตรวจสอบความตรงของการบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง พรอมทั้งขอคําแนะนําในการ
ปรับแกภาษา เพ่ือใชในการรวบรวมขอมูลรอบที่ 3 การรวบรวมขอมูลในรอบที่ 2 และรอบที่ 3 น้ัน 
ผูวิจัยไดใหระยะเวลาในการตอบแบบสอบถามอยางเพียงพอ 

 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ขั้นตอนการเก็บรวบรวมขอมูลดวยเทคนิค EDFR เพ่ือรวบรวมความคิดเห็นที่สอดคลองกัน
ของผูเชี่ยวชาญเกี่ยวกับการบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง ผูวิจัยไดดําเนินการรวบรวม
ขอมูล ในรอบที่ 1 ดังน้ี 

1. ผูวิจัยทําหนังสือเชิญผูเชี่ยวชาญจากคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย เพ่ือ 
ขอความรวมมือในการเปนผูเช่ียวชาญ ในการวิจัยแบบ EDFR 

2. นําหนังสือที่ไดจากขอ 1 พรอมดวยวิทยานิพนธฉบับยอไปใหผูเช่ียวชาญ พรอม        
นัดหมายวันสัมภาษณ ตามวันเวลาและสถานที่ที่ผูเช่ียวชาญสะดวก 

3. สัมภาษณผูเช่ียวชาญตามวัน เวลา และสถานที่ที่นัดหมาย 
4. ทําการเก็บรวบรวมขอมูลตามชวงเวลาที่นัดหมายไว 
การเก็บรวบรวมขอมูลรอบที่ 2 และ 3 ผูวิจัยติดตอและขอเขาพบผูเช่ียวชาญเปนรายบุคคล

เพ่ือนําแบบสอบถามไปใหดวยตนเอง พรอมท้ังชี้แจงรายละเอียด  นัดกําหนดวันและเวลาในการ
ขอรับแบบสอบถามคืน สําหรับผูเชี่ยวชาญที่อยูตางจังหวัด ผูวิจัยจัดสงแบบสอบถามใหทาง
ไปรษณีย ภายหลังไดติดตอขอความรวมมือเปนที่เรียบรอยแลว และขอความรวมมือจากผูเชี่ยวชาญ
ใหสงกลับคืนผูวิจัยทางไปรษณีย ภายในระยะเวลา 2  สัปดาหหลังจากที่ไดรับแบบสอบถาม 
 
ระยะเวลาในการรวบรวมขอมูล 
 การรวบรวมขอมูล ผูวิจัยไดใชเวลาในการเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางทั้ง 3 รอบ  
ดังน้ี  
 รอบที่ 1 เก็บขอมูลโดยการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญจํานวน 20 คน ระยะเวลาในการเก็บขอมูล 
ต้ังแต 6 ธันวาคม 2548 ถึงวันที่ 31 ธันวาคม 2548 
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รอบที่ 2 เก็บขอมูลโดยใชแบบสอบถาม เพ่ือรวบรวมความคิดเห็นจากผูเช่ียวชาญจํานวน 
20 ทานระยะเวลาในการเก็บขอมูลตั้งแต  20 กุมภาพันธ  2549  ถึง  5 มีนาคม 2549 

รอบที่ 3 เก็บขอมูลโดยใชแบบสอบถาม เพ่ือรวบรวมความคิดเห็นจากผูเช่ียวชาญจํานวน 
20 ทานระยะเวลาในการเก็บขอมูลตั้งแต  6  มีนาคม 2549  ถึง  27 มีนาคม 2549 

ระยะเวลาที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลท้ังสิ้น 111 วัน 
 

การวิเคราะหขอมูล 
 ผูวิจัยเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยโดยใชแบบสัมภาษณปลายเปด 1 รอบ และใช
แบบสอบถามเก็บรวบรวมขอมูล 2 รอบ และวิเคราะหขอมูลแตละรอบดังน้ี 

1.  ขอมูลที่รวบรวมไดจากผูเชี่ยวชาญโดยการสัมภาษณ ในขั้นตอนการเก็บรวบรวมขอมูล 
ดวยเทคนิค EDFR รอบที่ 1 ผูวิจัยนํามาวิเคราะหเน้ือหา (Content Analysis) โดยการถอดเทป
บันทึกเสียงขณะสัมภาษณผูเชี่ยวชาญแตละทาน นําเน้ือหาที่ไดจัดหมวดหมูตามรายดาน เพ่ือใหได
การบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงแตละดาน 

2.  ขอมูลที่รวบรวมไดจากผูเชี่ยวชาญ ในขั้นตอนการเก็บรวบรวมขอมูลดวยเทคนิค  
EDFR รอบที่ 2 และรอบที่ 3 ผูวิจัยนํามาวิเคราะหหาคามัธยฐาน  คาพิสัยระหวางควอไทล  
 
 2.1 คํานวณคามัธยฐาน (Median)  จากสูตร   
                       
                                 Md  =   LMd  +        CFN

−
2

       (i) 
                                                                             fMd  
                                                                     
   Md         =            คามัธยฐาน 
   LMd = ขีดจํากัดลางที่แทจริงของคะแนนในชั้นที่มีมัธยฐาน 
    N = จํานวนความถีท่ั้งหมด 
    i = ความกวางของอัตรภาคชั้น 
   CF = ความถี่สะสมจากคะแนนต่ําสุดถึงคะแนนที่เปนขีดจํากัดบน 

    ของคะแนนในชั้นกอนช้ันมัธยฐาน 
  fMd = ความถี่ของคะแนนในชั้นที่มีมัธยฐาน 
 
 
 



 72

คามัธยฐาน ( Median )  
 คามัธยฐานที่คํานวณไดจากคําตอบของกลุมผูเช่ียวชาญ แปลความหมายตามเกณฑที่ผูวิจัย
กําหนดไว ดังน้ี  
 1.00 – 1.49     หมายถึง กลุมผูเช่ียวชาญเห็นวาเปนการบริหารบุคลากรพยาบาลที่มี
ความสามารถสูง มีความสาํคัญนอยที่สุด 
 1.50 – 2.49     หมายถึง กลุมผูเช่ียวชาญเห็นวาเปนการบริหารบุคลากรพยาบาลที่มี
ความสามารถสูง มีความสาํคัญนอย 
 2.50 – 3.49     หมายถึง กลุมผูเช่ียวชาญเห็นวาเปนการบริหารบุคลากรพยาบาลที่มี
ความสามารถสูง มีความสาํคัญปานกลาง 
 3.50 – 4.49    หมายถึง กลุมผูเชี่ยวชาญเหน็วาเปนการบริหารบุคลากรพยาบาลที่มี
ความสามารถสูง มีความสาํคัญมาก 
 4.50 – 5.00    หมายถึง กลุมผูเชี่ยวชาญเหน็วาเปนการบริหารบุคลากรพยาบาลที่มี
ความสามารถสูง มีความสาํคัญมากที่สุด 
 
พิสัยระหวางควอไทล ( Interquartile   Range ) 
 คํานวณหาคาพิสัยระหวางควอไทล โดยคํานวณคาความแตกตางระหวางควอไทลที่ 3 กับ 
ควอไทลที่ 1 คาพิสัยระหวางควอไทลของขอความที่มคีานอยกวาหรือเทากับ 1.50 แสดงวาความ
คิดเห็นของกลุมผูเช่ียวชาญทีมี่ตอขอความนั้นมีความสอดคลองกัน และคาพิสัยระหวางควอไทล
ของขอความทีมี่คามากกวา 1.50 แสดงวาความคิดเห็นของกลุมผูเชี่ยวชาญที่มีตอขอความนั้นมีความ
ไมสอดคลองกัน 
  2.2    คํานวณคาพิสัยระหวางควอไทล (Interquatile range: IR.)  จากสูตร  
IR = Q3 – Q1    โดยคํานวณหา Q1 และ Q3 จากสูตร 
                                  
                   Q1  =  LQ1 +    CFN

−
4

   (i) 
                                                                        fQ1 
 

   Q1 = คาควอไทลในตําแหนงที่  1 
   LQ1 = ขีดจํากัดลางที่แทจริงของช้ันคะแนนที่ควอไทลที่ 1 อยู 
   N = จํานวนขอมูลท้ังหมด 
   CF = ความถี่สะสมของชั้นกอนชั้นควอไทลท่ี 1 
   fQ1 = ความถี่ของชั้นควอไทลที่ 1 
    i = ความกวางของอันตรภาคชั้นของควอไทลที่ 1 
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                                     Q3 =  LQ3 +     CFN

−
4

3    (i) 
                                                                          fQ3 
 
   Q3 = คาควอไทลในตําแหนงที่  3 
   LQ3 = ขีดจํากัดลางที่แทจริงของช้ันคะแนนที่ควอไทลที่ 3 อยู 
   N = จํานวนขอมูลท้ังหมด 
   CF = ความถี่สะสมของชั้นกอนชั้นควอไทลท่ี 3 
   fQ3 = ความถี่ของชั้นควอไทลที่ 3 
   i = ความกวางของอันตรภาคชั้นของควอไทลที่ 3 
 
การแปลความหมายคาพิสัยระหวางควอไทล  (ขนิษฐา  วิทยาอนุมาศ, 2530) 
 
 IR =  ที่มีคามากกวา 1.50  หมายถึง ความคดิเห็นไมมีความสอดคลองกัน 
     IR =  ที่มีคานอยกวาหรือเทากับ 1.50 หมายถึง ความคิดเห็นมีความสอดคลองกัน 
 
 
 
 
 
 
 



บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 
 จากการที่ผูวิจัยไดรวบรวมขอมูลจากตํารา  วารสาร บทความทางวิชาการ และเอกสาร
งานวิจัย รวมทั้งความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ จํานวน 20 ทาน จากการถอดเทปสัมภาษณในรอบแรก
และการตอบแบบสอบถามในรอบที่ 2 และรอบที่ 3 ผูวิจัยไดนําขอมูลมาวิเคราะหและนําเสนอผล
การวิเคราะหขอมูล แบงเปน 3  ตอนดังน้ี 
 
 ตอนที่ 1   ผลการวิเคราะหขอมูลสถานภาพสวนบุคคลของผูเชี่ยวชาญ 20 ทาน 

ผลการวิเคราะหขอมูลสถานภาพสวนบุคคลของผูเชี่ยวชาญดานการบรหิารการ 
พยาบาล ผูเชี่ยวชาญดานการบริหารทางการแพทย ผูเชี่ยวชาญดานการบริหารงานบุคคล และ 
นักวิชาการในสถาบันการศึกษาที่มีความเชี่ยวชาญดานการบริหารงาน 
 

ตอนที่2   แนวทางการบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงที่รวบรวมไดจากการ
สัมภาษณผูเชี่ยวชาญ 
 
               ตอนที่ 3   ผลการวิเคราะหขอมูลที่ไดจากการรวบรวมความคิดเห็นจากผูเชี่ยวชาญในรอบ
ที่ 2 และรอบที่ 3  
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ตอนที่ 1        ผลการวิเคราะหขอมูลสถานภาพสวนบุคคลของผูเช่ียวชาญ ทั้ง 20 ทาน 
ตารางที่ 4      จํานวนและรอยละสถานภาพสวนบุคคลของผูเชี่ยวชาญดานการบริหารการพยาบาล 
 ผูเชี่ยวชาญดานการบริหารทางการแพทย ผูเช่ียวชาญดานการบริหารงานบุคคล และ 
 นักวิชาการในสถาบันการศึกษาท่ีมีความเชี่ยวชาญดานการบริหาร 

สถานภาพสวนบุคคล จํานวน รอยละ 
เพศ 
ชาย 
หญิง 
                                                                                รวม 
ระดับการศึกษา 
ปริญญาตรี  
ปริญญาโท 
ปริญญาเอก  
                                                                                รวม 
สังกัด 
องคการกุศล 
ภาครัฐบาล 
ภาคเอกชน  
                                                                                รวม 
 

 
3 
17 
20 
 

9 
4 
7 
20 
 

4 
6 
10 
20 

 
15 
85 
100 

 
45 
20 
35 
100 

 
20 
30 
50 
100 

 
จากตารางที่ 4  
ผลการวิเคราะหขอมูลสถานภาพสวนบุคคลของผูเช่ียวชาญ ทั้ง 20 ทาน เปนเพศชาย รอยละ 15  
เพศหญิงรอยละ 85  วุฒิการศึกษาสูงสุดในระดับปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 45 ระดับปริญญาโท   
คิดเปนรอยละ 20 และปริญญาเอก คิดเปนรอยละ 35 ปฏิบัติงานในองคการกุศล คิดเปนรอยละ 20 
ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลภาครัฐบาล รอยละ 30 ภาคเอกชน คิดเปนรอยละ 50 
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ตอนที่  2   แนวทางการบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง  ท่ีรวบรวมไดจากการสัมภาษณ 
                    จากการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญจํานวน 20 ทาน ท่ีจําแนกเปน ผูเช่ียวชาญดานการบริหาร
ทางการพยาบาล ผูเช่ียวชาญดานการบริหารทางการแพทย นักวิชาการท่ีมีความเชี่ยวชาญดานการ
บริหารและผูเชี่ยวชาญดานการบริหารงานบุคคล  ผูวิจัยไดนําขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณจาก
ผูเชี่ยวชาญมาวิเคราะหเน้ือหา ดวยวิธีดังน้ี 

1.  ถอดเทปที่ผูวิจัยสัมภาษณผูเชี่ยวชาญแตละทาน และนําขอมูลที่ไดจากการ 
ถอดเทปมาอานเพื่อใหไดรายละเอียดเก่ียวกับการบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง 
   2.  พิจารณาเนื้อหาที่รวบรวมได คัดแยกการบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพ
สูงเปนหมวดหมูแตละรายดาน โดยดึงคําหรือประโยคที่เก่ียวของกับการบริหารบุคลากรพยาบาลที่
มีศักยภาพสูงออกมาใหไดมากที่สุด 
   3.  กําหนดความหมายใหกับคําหรือประโยคท่ีคิดวาเปนสิ่งที่ไดจากการสัมภาษณ
และตรงกับประเด็นท่ีศึกษา 
   4.  วิเคราะหสรุปขอคิดเห็นที่ไดจากผูเชี่ยวชาญรวมกับอาจารยที่ปรึกษา เพ่ือสรุป
เปนการบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงแตละดาน 

5.  นําสาระที่ไดเก่ียวกับการบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงใหอาจารย 
ที่ปรึกษาตรวจสอบความเหมาะสม และทาํการปรับแกตามคําแนะนาํ 
   6.  ดําเนินการซ้ําตามขอ 1-5 สําหรับขอมูลจากผูใหสัมภาษณคนตอไป และนํามา
จัดกลุมประเด็นตางๆ ถาเปนประเด็นในเรื่องเดียวกันก็จะรวบรวมไวดวยกัน 
   7.  พิจารณาการจัดหมวดหมูสําหรับกลุมคําหรือขอความที่มีความหมายใกลเคียง
กันซึ่งจากการรวบรวมความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญที่ไดจากการสัมภาษณ 20 ทานไดกลุมคํา 
(Domain ) จํานวน 34 กลุมคํา และจัดหมวดหมูสําหรับกลุมคําหรือขอความที่มีความหมายใกลเคียง
กัน อีกคร้ัง ได 25 กลุมคํา 11 กลุมคําและ 8 กลุมคํา (ตัวอยางการจัดหมวดหมูกลุมคํา อยูใน
ภาคผนวก ก) 

8. นําขอความในแตละ Domain  มาสรางแนวคําถาม โดยใชบัตรคํา และเรียง 
ลําดับความสําคัญของขอความในแตละ Domain 
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ตารางที่ 5  ขอคิดเห็นที่ไดจากการสัมภาษณผูเช่ียวชาญทานหนึ่ง          
การบริหารบุคลากรที่มีศักยภาพสูง บรรทัด ขอคิดเห็นที่ไดจากผูเชี่ยวชาญ 
จากทฤษฎี จากผูเชี่ยวชาญ 

6 “การจะไดคนกลุมน้ีมา เปนลักษณะของการแสวงหา 
ถึงจะไดคนเกง เปนเชิงรุก เปนการแสวงหาในหนวย
หรือแหลงตางๆที่มีบุคลากรเหลาน้ี” 

การสรรหา  

15 “หาขอมูลเชิงลึกจากหนวยงานที่มีคนเหลาน้ี เหมือน
การทาบทาม การเชิญชวนใหเคาเขามาสูระบบของการ
คัดเลือก ซ่ึงเรากําหนดไวแลววา ตองการคุณลักษณะ
ใด” 

การสรรหา  

20 “เราแสวงหาขอมูลจากหนวยงานในเชิงลึกวา คนๆ น้ัน
เปนอยางไร ทั้งในแงของพฤติกรรมการทํางาน 
บุคลิกลักษณะ ความมุงม่ัน อุดมการณที่เคาทํางาน”  

การสรรหา  

27  “มันมีวิธีการที่เราตองใชเวลายาวตอเน่ือง ไมใชชวง
ของการโยกยายงานหรือฤดูกาล ….มีกระบวนการ   
เชิงรุกตลอดทั้งป” 

การสรรหา  

40 “คนเหลาน้ีจะมีลักษณะผูนํา มีความมุงมั่น
ทะเยอทะยานคอนขางสูง” 

 ลักษณะของ
คนเกง 

43 
 

“เราจะใหเคาสรางงานแลวก็ Change องคกร”  ทํางานพิเศษท่ี
ไมเหมือนใคร 

45 “ใหเคามีโอกาสในการเขารวมนโยบายองคกร มีสวน
รวมในการวางแผน มีสวนรวมในการทาํโครงการ
ใหมๆ”  

 ทํางานพิเศษท่ี
ไมเหมือนใคร 

50 “มี path way need เหมือนกลุม fast tract ที่จะใหเคา
เติบโตไดเร็ว”  

 ความกาวหนา 

51 “ตองเปนกลุมที่ถูกผลักดัน สนับสนุนใหมีโอกาสที่จะ
ไปประชุม พัฒนาอบรม”  

การพัฒนา
ตนเอง 

 

55 “เคาไมมีโอกาสที่จะทาํหนาที่ที่จะเปนผูนําในการ
เปล่ียนแปลงองคกร การมีสวนรวม การสรางงานตางๆ  
คนเหลาน้ีอยูแลวก็จะยายออก”  
 
 

 ถาไมบริหาร
แบบพิเศษ 
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ตารางที่ 5 (ตอ) 
การบริหารบุคลากรที่มีศักยภาพสูง บรรทัด ขอความที่ไดจากผูเชี่ยวชาญ 
จากทฤษฎี จากผูเชี่ยวชาญ 

59 “ตองมีงานที่รองรับ สวนใหญเปนการสรางงาน สราง
โครงการใหมๆ นวัตกรรมใหมๆ โครงการพัฒนา การ
พัฒนาคุณภาพงาน”  

การธํารง
รักษา 

 

65 “การปรับโครงสรางองคกรเพ่ือใหมีงานรองรับของ
บุคลากรที่มีศักยภาพสูง”  

การธํารง
รักษา 

 

69 “แตคนเหลาน้ี ตองการผลตอบแทนที่สูงนะ” แรงจูงใจ  
68 “เราจะประเมนิเคาทั้งสวนที่เปนผลสําเร็จของงาน    

out put outcome ของเคา” 
 มีการประเมิน 

อยางยุติธรรม 
72 “Outcome มีผลตอประสิทธิภาพหรือผลงานของ

องคกรระดับไหน” 
 มีการประเมิน 

อยางยุติธรรม 
73 “ตองเปนบุคลิกที่มีภาวะของ Leader ตองเปนคนที่มี

คุณธรรม จริยธรรม” 
 ตองเกงและดี 

75 “เรื่องของพฤติกรรมการทํางานกับผูรวมงานอื่นๆ   
ตรงนี้เปนอีกตัวที่เราประเมิน” 

 มีการประเมิน 
อยางยุติธรรม 

76 “มุงหวังใหเคาสรางงานได”  มอบหมายงาน
ที่ยากเทากับ
ศักยภาพที่สูง 

77 “หากเราหวังใหสรางงานได การยืดหยุนของผูบริหาร
เปนสิ่งสําคัญ” 

 มีความยืดหยุน 

81 “การเอื้ออํานวยความสะดวก การยืดหยุนตารางเวลา 
ของการทํางานจะแตกตางกนั เราตอง provide ตรงนี้” 

 มีความยืดหยุน 

82 “ผูบริหารตองเขาใจและ Clear ส่ิงเหลาน้ีใหผูปฏิบัติอื่น
เขาใจดวย ไมงั้นจะมีปญหาในเรื่องของการ 
เปรียบเทียบ” 

 มีความยืดหยุน 

110 “เราตองการใหเคามาสรางงานใหกับองคกร เพ่ือบรรลุ
ตามวัตถุประสงคหรือเปาหมายขององคกร” 

 ทํางานพิเศษท่ี
ไมเหมือนใคร 

126 “กลุมเหลาน้ีไมไดหมายความวาเวลาถูกประเมินจะม ี
โอกาสหรือไดดีกวาคนอื่น” 
 

 มีการประเมิน
อยางยุติธรรม 
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ตารางที่ 5 (ตอ) 
การบริหารบุคลากรที่มีศักยภาพสูง บรรทัด ขอความที่ไดจากผูเชี่ยวชาญ 
จากทฤษฎี จากผูเชี่ยวชาญ 

162 “การมีโอกาสมีสวนรวมในแผนนโยบาย โครงการ     
มีโอกาสท่ีจะพัฒนาในศักยภาพของเคา provide ส่ิงที่
ชวยในเรื่องของการทํางาน อันนั้นคือแรงจูงใจ” 

แรงจูงใจ  

164 “เรื่องของเงิน คาตอบแทน ไมใชตัวแรก” แรงจูงใจ  
165 “การมีโอกาสเขามามีสวนรวม  มีโอกาสแสดง 

วิสัยทัศน การถูกยอมรับ” 
 แสดงศักยภาพ

ใหคนไดเห็น 
169 “คับที่อยูได คับใจอยูยาก ถาเห็นความสําคัญของเคา 

เคาจะอยู” 
การธํารง
รักษา 

 

171 “มีโอกาสไดสรางงาน  ไดลองงาน”   ใหโอกาส
ทํางานให
สําเร็จ 

176 “เปนกลุมที่มี Ambitious ความมุงมั่นคอนขางสูง”  ลักษณะคนเกง 
179 “ทําเพราะมีศกัยภาพ พรอมที่จะ Lead คนอื่นแลวก็ชวย

ใหคนอื่นพัฒนา”  
 ใหโอกาสเปน

ผูนํา 
188 “มีโอกาสเรียนรูและถูกเตรียมตัวที่จะเขามาสูในเร่ือง

ของภาวะผูนํา” 
 ใหโอกาสเปน

ผูนํา 
189 “มีโอกาสเรียนรูการตัดสินใจ”  ใหโอกาส

ตัดสินใจ 
189 “เปนผูแทนของผูบริหารในการออกไปรวมประชุม 

ออกไปรวมแสดงความคิดเห็น สรางเครือขาย” 
 ทํางานพิเศษท่ี

ไมเหมือนใคร 
192 “ใหเคามีโอกาสแสดงศักยภาพ”  แสดงศักยภาพ

ใหคนไดเห็น 
198 “ทุกครั้งที่มีโอกาสแสดงความคิดเห็น มักจะเปนคนมี

วิสัยทัศนกวาง ใหขอคิดเห็นท่ีเปนประโยชนตอ
สวนรวม” 

 ลักษณะคนเกง 

200 “มีโอกาสเขาไปรวมทุกกิจกรรมท่ีเปนงานของ
สวนรวม เปนประโยชนตอองคกร หรือสรางงานให 
องคกร” 
 

 แสดงศักยภาพ
ใหคนไดเห็น 
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ตารางที่ 5 (ตอ) 
การบริหารบุคลากรที่มีศักยภาพสูง บรรทัด ขอความที่ไดจากผูเชี่ยวชาญ 
จากทฤษฎี จากผูเชี่ยวชาญ 

213 “มีแรงขับภายใน พรอมที่จะพัฒนาตัวเองไปขางหนา”  ลักษณะคนเกง 
225 “คนเหลาน้ีเปนคนที่ทําใหองคกรแข็งและมีจุดเดน”  ลักษณะคนเกง 
227 “ใหโอกาสเคาไดแสดงศักยภาพในสวนที่มีอยูให

เต็มที่” 
 แสดงศักยภาพ

ใหคนไดเห็น 
228 “การยอมรับในผลงานที่คนเหลาน้ีสรางเปนอีกสวน

หน่ึงที่ทําใหคนเหลาน้ีม่ันคงอยูในองคกร” 
การธํารง 
รักษา 

 

231 “การที่เราพัฒนาเคาถึงที่สุดก็เปนตัวนึงที่ทําใหเคาธาํรง
อยูในองคกรได” 

การธํารง
รักษา 

 

233 “ใหเคารูสึกวาหนวยงานนี้เปนของเคา การมีสวนรวม
ในการตัดสินใจ ในเร่ืองที่สําคัญตอองคกร”  

การธํารง
รักษา 

 

241 “ส่ิงที่ถูก recognized มีโอกาสรวมตามศักยภาพในเรื่อง
สําคัญ เปนตัวชวยที่ทําใหเคารูสึกวาเคาตองอยู ตอง
ชวยองคกร ตองพัฒนาองคกร” 

การธํารง
รักษา 

 

256 “ผูกดวยใจมากกวาผูกดวยเงิน”  การธํารง
รักษา 

 

283 “ความเหมาะสมตอการพิจารณางานที่ทาํ”  การประเมิน
อยางยุติธรรม 

294 “บรรยากาศของการทํางานที่เปนมิตร….คับที่อยูได  
คับใจอยูยาก” 

การธํารง
รักษา 

บรรยากาศ
องคกร 

301 “สนับสนุนใหเคาทาํงานโดยไมตองไปตอสูเพ่ือใหได
สิ่งอํานวยความสะดวกมาเพื่อใหเคาไดทํางาน” 

 จัดหา
เครื่องมือให
เพียงพอ 

307 “รูเปาหมายขององคกร วาจะพัฒนาไปทางไหนแลวเรา
ชวยกันทํางาน” 

 ทิศทางองคกร 

346 “ตองมีโครงการพัฒนาเคาระยะยาว มีการประเมินแลว
ก็พัฒนาไปตามศักยภาพ” 

การพัฒนา  

355 “ตองมีกระบวนการพัฒนาเคาไปตลอดเพื่อใหคงความ
เปนศักยภาพและเปนกลุมนําทีมตลอดไป” 

การพัฒนา  
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กลุมคําหรือขอความสําคัญ (Domain)ท่ีไดจากการสัมภาษณผูเช่ียวชาญ 20 ทาน รอบท่ี 1 

Domain 1.    มอบหมายงานที่ยากเทากับศักยภาพที่สูง 
2. เงินเดือน คาตอบแทน 
3. ความกาวหนา 
4. งานตองทาทาย 
5. ความเสมอภาคในการมอบหมายงาน 
6. เปดโอกาสใหพัฒนาตนเอง 
7. ตองใชการบริหารที่ Dynamic และกระจายงาน 
8. การสรรหา 
9. ทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน 
10. ใหโอกาสตัดสินใจ 
11. ทิศทางองคกร 
12. ลักษณะของคนที่มีศักยภาพ 
13. ใหโอกาสแสดงพฤติกรรมที่ Assertive 
14. ตองการกําลังใจ แรงจูงใจ 
15. ใหโอกาสทํางานใหสําเร็จ 
16. ทํางานพิเศษที่ไมเหมือนใคร 
17. ใหแสดงศักยภาพใหคนไดเห็น 
18. มีความยืดหยุน 
19. มีการประเมินอยางยุติธรรม 
20. ใหโอกาสเปนผูนํา 
21. จัดหาเครื่องมือใหเพียงพอ 
22. การรักษาคนเกงในองคกร 
23. เกงและดี 
24. การสนับสนุนจากผูบริหาร 
25. ใหทํางานที่ตรงกับเปาหมายขององคกร 
26. สวัสดิการ 
27. เปนพ่ีเล้ียงสอนงาน 
28. Basic Need 
29. ใหกอนขอ 
30. ถาไมบริหารแบบพิเศษ 
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31. ลักษณะของผูบริหาร 
32. การคัดเลือก 
33. การธํารงรักษา 
34. บรรยากาศองคกร 

 
จัดหมวดหมูสําหรับคําหรือขอความที่มีความหมายใกลเคียงกัน ครั้งท่ี 1  ดังน้ี 
 Domain ที่   

1. การมอบหมายงานที่ยากเทากับศักยภาพที่สูง  
2. เงินเดือน คาตอบแทน  
3. ความกาวหนาในงาน 
4.  งานตองทาทาย 
5. ความเสมอภาคในการมอบหมายงาน 
6. เปดโอกาสใหพัฒนาตนเอง 
7. ตองใชการบริหารที่ Dynamic ไดจากการรวม Domain ที่ 31 
8. การสรรหา ไดจากการรวม Domain ที่  32 
9. ทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน 
10. ใหโอกาสตัดสินใจ 
11. รับรูทิศทางและเปาหมายองคกร 
12. ลักษณะคนเกง ไดจากการรวม Domain ที่ 23 
13. ใหโอกาสแสดงพฤติกรรมที่ Assertive ไดจากการรวม Domain ที่ 27 
14. ตองการกําลังใจ แรงจูงใจ 
15. ใหโอกาสทํางานใหสําเร็จ 
16. ทํางานพิเศษที่ไมเหมือนใคร 
17. ใหแสดงศักยภาพใหคนไดเห็น  
18. มีความยืดหยุน 
19. มีการประเมินอยางยุติธรรม 
20. เปดโอกาสใหเปนผูนํา 
21. อํานวยความสะดวก อุปกรณ เคร่ืองมือ 
22. การรักษาคนเกงไวในองคกร ไดจากการรวม Domain ที่  33 
23. การสนับสนุนจากผูบริหาร ไดจากการรวม Domain ท่ี 28, 29, 30, 34  
24. ใหทํางานที่ตรงกับเปาหมายขององคกร 
25. สวัสดิการ 
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จัดหมวดหมูสําหรับคําหรือขอความที่มีความหมายใกลเคียงกัน ครั้งท่ี 2  ดังน้ี 

Domain ที่  
 1.    มอบหมายงานที่ยากเทากับศักยภาพที่สูง ไดจากการรวม Domain ที่ 1, 4, 15, 16, 17 

2. เปดโอกาสใหพัฒนาตนเอง ไดจากการรวม Domain ที่ 6, 10, 13, 20 
3. ความกาวหนาในงาน ไดจากการรวม Domain ที่ 3,  5, 7 
4. แรงจูงใจ ไดจากการรวม Domain ที่ 2, 14, 25 
5. ความพึงพอใจในงาน ไดจากการรวม Domain ที่ 9, 24 
6. การประเมิน  Domain ที่ 19 
7. การธํารงรักษา   Domain ที่ 22 
8. การสนับสนุนจากผูบริหาร ไดจากการรวม Domain ที่ 11, 21, 23 
9. การสรรหา  Domain ที่ 8, 32 
10. ลักษณะคนเกง  Domain ที่ 12 
11. ความยืดหยุน  Domain ที่ 18 
 
จัดหมวดหมูสําหรับคําหรือขอความที่มีความหมายใกลเคียงกัน ครั้งท่ี 3  ดังน้ี 
Domain ที่  
1. การสรรหาบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงเชิงรุก ไดจากการรวม Domainที่ 8, 32 
2. การมอบหมายงานที่ยากและทาทายใหเหมาะสมกับศักยภาพ ไดจากการรวม Domain 

ท่ี 1, 4, 15, 16, 17 
3. การบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงแบบยืดหยุน Domain ที่ 18 
4. เปดโอกาสใหพัฒนาตนเองอยางเต็มศักยภาพ ไดจากการรวม Domain ที่ 6, 10, 13 และ 

20 
5. สรางบันไดวิชาชีพใหเกิดความกาวหนา ไดจากการรวม Domain ที่ 3, 5, 7  
6. สรางแรงจูงใจและทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน ไดจากการรวม Domain ที่ 2, 14, 25 

9, 24, 11, 21, 23 
7. การประเมินผลโดยยึดผลสําเร็จของงาน ไดจากDomain ที่ 19 
8. การธํารงรักษาบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง โดยยกยองใหเกียรติจากผลสําเร็จ 
       ของงาน ไดจาก Domain ที่ 22 

 
 
 



 84

 
ตารางที่  6 แสดงการรวมกลุมคําหรือขอความที่มีความหมายใกลเคียงกัน ดาน การมอบหมายงานที่       
                  ยากและทาทายใหเหมาะสมกับศักยภาพ ซ่ึงเกิดจากการรวม Domain ที่ 1, 4, 15, 16, 17  
Domain ท่ี 1 มอบหมายงานที่ยากเทากับศักยภาพที่สูง 
 
ผูเช่ียวชาญ ทานที่ ขอความ บรรทัดท่ี 

1 - ใหงานที่เก่ียวกับการทํา HA 
- ใหงานที่ยาก 
- ใหงานที่เก่ียวกับการคิดวิเคราะห การวางแผนงาน นโยบาย 

170 
177 
333 

2 - มอบหมายงานที่เหมาะสมกับศักยภาพ 2, 14, 21 
97, 168 

3 - ใหงานที่ตองใชทักษะสูง ศักยภาพสูง 200 
6 - ใหงานที่ชอบและไดใชความสามารถ 

- ฝกใหเปนหัวหนาทีมงาน หัวหนางาน หรือหัวหนาโครงการ 
211 

216, 218 
7 - มอบหมายใหรับผิดชอบการทาํ HA 

- เรามองวาคนน้ีเกงดานไหน ก็ใหไปชวยดานนั้น 
- ดึงนองที่จบโท มาชวยทาํงานพิเศษ 

50, 128 
57 
65 

8 - ใหโอกาสเปนเลขา ประธานกลุมงาน  เปนแกนนําในการ
พัฒนา 

55 

13 - ผลักดันใหเคาเปนตัวทาํเครอืขาย  
- มุงหวังใหสรางงานได 
- ใหสรางงานที่ทําใหองคกรสูความเปนเลศิ 
- ตั้งใหประธานกลุมงาน หรือเลขา  
- จายงานที่ดึงคนเกงเขามาใกลตัวผูบริหาร 
- ตองมีงานหนัก งานหลักเปนงานใหญๆใสมือเคา 

53 
76 
203 
372 
374 
394 

16 - เชิญเคามาเปนกรรมการบริหาร 
- ใหดูแลงานดานที่ตองใชความสามารถเฉพาะ 

87 
96 

17 - เราสามารถเอาบุคคลเหลาน้ีไปทํางานตามความสามารถ ให
เปน Incharge, ผูชวยหัวหนา, หัวหนา  
- ตองรูวาเคาชอบอะไร ใหงานที่เคาถนัด 

31 
 

68 
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Domain ท่ี 4 งานทาทาย 
 
ผูเช่ียวชาญ ทานที่ ขอความ บรรทัดท่ี 

1 - งานตองทาทาย 31, 114 
2 - งานตอง Challenge ใหทํางานที่ทาทาย 12, 51 
3 - งานชัดเจนและทาทายความสามารถ 29, 183 
11 - ใหงานที่ยากขึ้นเรื่อยๆ ทาทายไปเรื่อยๆ 77 
12 - เราจะมองหางานที่ทาทายใหกับเคา 17 
13 - สามารถสรางงานไปถึง Outcome ได 283 
19 - ใหทํางานทีท่าทาย 

- เอาสิ่งทาทายไปลอ ไมใชงานที่งายจนเกินไป 
- คนพวกนี้ ถาเปนคนนํากลุมจะลุยไปขางหนาจนกวาจะลุยไมได 

174 
403 
459 

20 - ใหงานทาทาย เชน งานพัฒนาคุณภาพ 69, 160 
 
Domain ท่ี 15 ใหโอกาสทํางานใหสําเร็จ 
 
ผูเช่ียวชาญ ทานที่ ขอความ บรรทัดท่ี 

1 - ใหโอกาสทํางานใหสําเร็จ 164 
3 - ใหโอกาสเคาท่ีจะแสดงออก 183 
5 - ใหโอกาสทํางาที่ยาก 186 
6 - ใหโอกาสหรือทดลองทํางานที่ยาก 

- ใหโอกาสแสดงความสามารถ 
25, 159 

225 
7 - ใหเคารูสึกวามีความสามารถไมเฉพาะหนวยงานนี้ แตชวย

หนวยงานอื่นได 
58 

8 - ใหโอกาสทําอะไรใหมๆที่คิดวาเคาทาํไดสามารถทําไดสําเร็จ 
- คนกลุมน้ีชอบทําอะไรใหมๆทุมเทนอกเหนือจากงานของตน 

75 
137 

12 - ใหเคารูวาเคาทาํงานมีผูบริหารสนับสนุนเคา 68 
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Domain ท่ี 16 ทํางานพิเศษที่ไมเหมือนใคร 
 
ผูเช่ียวชาญ ทานที่ ขอความ บรรทัดท่ี 

1 - ทํางานพิเศษที่ไมเหมือนใคร 
- เปดโอกาสใหสราง Product ใหม ๆ 
- ใหขยายบริการ ขยาย Product 
- ใหทํางานที่ตองใชทักษะพิเศษ 

169 
184 
186 
271 

2 - ใหริเริ่มงานใหม หรือทําโครงการใหม 
- ใหเปนคนสอนหนังสือ 
- ใหวิเคราะหปญหาในหนวยงานและนํามา Present 
- Assign งานเปนทีม และตองมีบทบาทสาํคัญในกลุมงานนั้น 
-ใหไปประชุมแทนผูบริหาร 

12 , 14 
61 
66 
96 
98 

3 - ไปประชุมรวมกับผูบริหาร 
- รักษาการณแทนผูบริหารกรณีท่ีผูบริหารติดภารกิจ 
- รวมประชุมสัมมนา การประชุมที่ยุงยาก 
- มี Assign พิเศษใหกับเคาและใหทําโครงการที่ Challenge 

67 
76 
97 

190 
7 - ประชุมแทนผูบริหาร 

- ดึงคนเกง เขามาทาํงานสวนกลาง งานวิชาการ 
66 

123 
13 - คิด สรางงานใหมๆ งานที่ Change องคกร 

- มีสวนรวมในการที่จะทําโครงการใหมๆ 
- มีโอกาสเปนผูแทนออกไปประชุมกับเครือขายในวิชาชพี 

43 
47 

190 
14 - ทําหนาทีแ่ทนคณบดี ไดหลายอยาง ไปประชุมแทนระดับ

มหาวิทยาลัย 
131 

17 - ใหเปนวิทยากรในกลุมงาน 87 
20 - สนับสนุนใหทําโครงการ 242 
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Domain ท่ี 17 ใหแสดงศักยภาพใหคนภายนอกเห็น 
 
ผูเช่ียวชาญ ทานที่ ขอความ บรรทัดท่ี 

1 - ใหแสดงศักยภาพใหคนภายนอกเห็น 175 
5 - สรางนวัตกรรมในหนวยงาน 

- ใหสรางโปรแกรม หรือวางโปรแกรมสําหรับงานใหม 
- ใหโอกาสคนเกงสูสังคม 

203 
405 
419 

6 - สามารถสรางสรรคงานที่ทาทายได 223 
7 - เปดโอกาสใหเปนผูนําเสนอผลงาน 

- ใหเปนกรรมการบริหารภายใน กรรมการสวนการพยาบาล 
กรรมการพัฒนาคุณภาพ 
- เปนตัวแทนของพยาบาลในการทําเรื่องพิเศษ 
- สอนคนอ่ืนตอ 
- ใหโอกาสเสนอตัวเอง 
- เชิญไปบรรยายใหแผนกอ่ืนฟง 

67 
68 
 

87 
125 
149 
150 

11 - ให Star ไดฉายแสง 
- ขยายขอบเขตความเกงใหเครือขาย 

150 
151 

12 - เปดโอกาสใหเสนอผลงาน 162 
13 - มีโอกาสแสดงวิสัยทัศน 

- มีโอกาสสรางงาน ไดทดลองงานใหม ๆ 
- สรางงานที่เปนประโยชนตอสวนรวมและตอองคกร 
- ใหเคามีโอกาสแสดงศักยภาพท่ีมีใหเต็มที่ 

165 
198 
199 
227 

18 - สงเสริมใหเคาแสดง Tactic Knowledge ออกมามาก ๆ  40 
20 - เปนตัวแทนออกไปประชุมขางนอก 73 
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ผลสรุปแนวทางการบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง ประกอบดวย 

1. การสรรหาเชิงรุก 
2. การมอบหมายงานพิเศษที่ยากและทาทายใหเหมาะสมกับศักยภาพ 
3. การบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงแบบยืดหยุน 
4. เปดโอกาสใหพัฒนาตนเองอยางเต็มศักยภาพ 
5. สรางบันไดวิชาชีพใหเกิดความกาวหนา 
6. สรางแรงจูงใจและทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน 
7. การประเมินผลสําเร็จของงานของบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง 
8. การธํารงรักษาบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงโดยยกยองใหเกียรติจาก

ผลสําเร็จของงาน 
 
ดานการสรรหาเชิงรุก 
1. การสรรหาเชิงรุกของกลุมงานการพยาบาล  หัวหนานวยงานมีบทบาทในการ 

สรรหาเชิงรุก เพ่ือใหไดบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง จึงตองมีเกณฑในการสรรหาอยางชัดเจน 
ทั้งน้ีเพ่ือใชเปนแนวทางในการสรรหาที่เปนแนวทางเดียวกัน และจํานวนของผูทําการสัมภาษณ
หรือ ผูสรรหาควรมีมากกวา 1 คน 

2.    จํานวนของผูทําการสัมภาษณหรือผูสรรหาควรมีมากกวา 1 คน โดยสัมภาษณ 
เก่ียวกับการประสบความสําเร็จในงาน และความภาคภูมิใจที่ผานมา  

3.   มีการแสวงหาขอมูลเชิงลึกของบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงในเรื่องของ 
พฤติกรรม บุคลิกภาพ ความมั่นใจ อุดมการณ ทัศนคติ และการตัดสินใจ โดยสังเกตจากการทํางาน 
ความโดดเดน ความเปนผูนํา เชนการทําสัมมนา การเขาคาย หรือการเปนกรรมการ การเขาทํางาน
กลุม และการรวมแสดงความคิดเห็น 

4. การสรรหาบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงโดยผูรับการสรรหา ศึกษาจาก 
ประวัติการศึกษา ผลการศึกษา ลักษณะการทํางานรวมกับผูอื่น และศึกษาคุณลักษณะสวนตัว 
แรงจูงใจ ประสบการณเดิม  การเลี้ยงดูและประวัติชีวิตครอบครัว 

5. ผูบริหารหรือหัวหนางานสรรหาบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง จากภายใน 
องคกรมากกวาภายนอกองคกร ทั้งน้ีเพ่ือใหบุคลากรภายในองคกรไดมีโอกาสกาวหนาในงานและมี
กระบวนการสรรหาเชิงรุกตลอดทั้งป ไมใชเฉพาะชวงเวลาของการโยกยายหรือตามฤดูกาล 

6. การสรรหาบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงตองทันสมัย ตรงกับเปาหมายของ 
องคกร มีการประชาสัมพันธเก่ียวกับงาน และความโดดเดนขององคกร เพ่ือใหบุคลากรที่มีศักยภาพ
สูงเขามาสมัครงาน 
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  7.    ผูบริหารมีบทบาทมากขึ้นในการสรรหาบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง โดย
การทาบทามเชิญเขาสูระบบของการคัดเลือก 

  
การมอบหมายงานพิเศษที่ยากและทาทายใหเหมาะสมกับศักยภาพ 

  1.  มอบหมายงานที่ยากและทาทายความสามารถมากขึ้นๆ  ซ่ึงเปนงานที่เก่ียวของ
กับการคิดวิเคราะห การรวมกําหนดวิสัยทัศนองคกร หรือเปนงานที่เก่ียวของกับการวางแผนงาน 
การวางแผนนโยบายองคกร เปดโอกาสใหมีสวนรวมในการตัดสินใจบางเรื่อง เพ่ือสรางความรูสึก
การเปนสวนหน่ึงขององคกร 

2. มอบหมายงานเปนทีมใหกลุมบุคลากรที่มีศักยภาพสูง เพ่ือสรางหรือวาง 
โปรแกรมในการพัฒนาคุณภาพงาน 
  3.   เปดโอกาสใหเรียนรูประสบการณจากบุคลากรที่มีศักยภาพสูง หรือผูท่ีประสบ
ความสําเร็จ มีการอภิปรายรวมกับผูที่มีศักยภาพสูง 
  4.  กําหนดใหบคุลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง มีบทบาทสําคัญในงานที่รับผิดชอบ 
เชน การมอบหมายงานใหเปนแกนนํา เปนหัวหนากลุมงานในการทํากิจกรรมพัฒนาคุณภาพ 
เพ่ือใหเกิดการเปล่ียนแปลงในองคกร มอบหมายใหเปนประธานงาน หัวหนาโครงการ หรือ
เลขานุการ 
  5.  เปดโอกาสใหรักษาการณแทนผูบริหาร และมอบหมายใหเขารวมประชุมแทน
ผูบริหาร กรณีที่ ผูบริหารติดภารกิจ รวมถึงการใหบุคลากรพยาบาลที่ มีศักยภาพสูงเขารวม
ประชุมสัมมนา หรือการประชุมที่ตองใชการแกปญหาที่ซับซอน 
  6.  เปดโอกาสใหเปนผูนําเสนอผลงานขององคกร และเปนตัวแทนของพยาบาลใน
การสรางงานที่เปนประโยชนตอสวนรวม และแสดงความสามารถสูสังคมโดยการขยายขอบเขต
งานในกลุมเครือขาย 
  7.  มอบหมายใหเปนวิทยากร บรรยายวิชาการใหหนวยงานอื่น การเปนพ่ีเล้ียง
สอนงานใหบุคลากรในหนวยงานหรือหนวยงานอื่น 
  8.  มอบหมายใหเปนกรรมการบริหาร ภายในสวนการพยาบาล 
 

การบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงแบบยืดหยุน 
ผูบริหารหรือหัวหนาหนวยงาน อธิบายเรื่องการยืดหยุนสําหรับบุคลากรพยาบาลที่ 

มีศักยภาพสูงใหในหนวยงานรับทราบ  ไมใชกฎระเบียบที่เขมงวดเกินไป  มีการยืดหยุนตารางการ
ทํางาน ช่ัวโมงการทํางาน หรือสามารถปรับเวลาในการทํางานได รวมถึงการยืดหยุนในเรื่องของ
การลา 
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  เปดโอกาสใหพัฒนาตนเองอยางเต็มศักยภาพ 

1.   เปดโอกาสใหใชศักยภาพเปนแรงขับในการสรางงานใหกาวหนาและสําเร็จ 
2.   สนับสนุนสงเสริมใหมีโอกาสไปประชุม ฝกอบรมในดานตางๆเพ่ือการพัฒนา 

ตนเอง 
3.   สนับสนุนใหบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงใหมีโอกาสศึกษาตอในระดับสูง 

ขึ้น หรือศึกษาเพิ่มเพ่ือพัฒนาความรูความชํานาญเฉพาะทาง 
4.   เปดโอกาสใหไปศึกษาดูงานทั้งภายในประเทศ  และตางประเทศ 
5.   พัฒนาเสริมสรางจุดแข็งของบุคคล 
6.   พัฒนาใหมีภาวะผูนํา เพ่ือเตรียมความพรอมในการเปนผูนํา 
 
สรางบันไดวิชาชีพใหบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงเกิดความกาวหนา 

  1.  มีบันไดวิชาชีพตามความรูความสามารถใหบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงได
เติบโตตามศักยภาพ ทําใหมองเห็นความกาวหนาในงานและรับรูถึงการเติบโตในองคกร 
  2.  จัดทําโครงการพัฒนาบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงระยะยาว มีการเตรียม
อนาคตสําหรับบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง 
  3.  สรางระบบงานใหบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง มีความกาวหนาในตําแหนง
บริหารเปนกรณีพิเศษ 
  4.  มีการเตรียมบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงเขาสูตําแหนงหรือหัวหนาแผนกที่
จะเกษียณอายุ 
  5. ใหโอกาสบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงมีความกาวหนาในงานแบบกาว
กระโดด 
  6.  สนับสนุนบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงมีโอกาสเจริญกาวหนาแมจะเปน
ภายนอกองคกร 
   
  สรางแรงจูงใจและทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน 
  1. ใหการสนับสนุนการสรางผลงานอยางตอเน่ือง สงเสริมและสนับสนุนบุคลากร
พยาบาลที่มีศกัยภาพสูงใหกลาแสดงความสามารถ ใหอิสระในการคิด อิสระในการทาํงานเพื่อให
รูสึกวาเปนเจาของและสรางงานใหมๆ 
  2. ใหความไววางใจ เชื่อใจและเห็นคุณคาของบุคลากรพยาบาลทีมีศักยภาพสูง  
แสดงใหปรากฏวาองคกรประสบความสําเร็จเนื่องจากความสามารถของบุคลากรพยาบาลที่มี
ศักยภาพสูง 
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3.  คํานึงถึงการใหคาตอบแทน คาตอบแทนพิเศษตามหนาท่ีที่เพ่ิมข้ึนในระดับที่ 

เหมาะสม ไมกลัวที่จะใหความดีความชอบ ไมตองเปนไปตามควิ ตอบสนองทันทีไมลังเล ชักชา 
4.  การใหสวัสดิการตางๆสาํหรับบุคลากรพยาบาลที่มีศกัยภาพสูงโดยเปนแบบ 

พิเศษ ไดรับสวัสดิการที่ดี และใหสวัสดิการแกครอบครัวที่เหมาะสม ใหความสาํคญั ดูแลเอาใจใส
ความเปนอยู และการอยูรอดของครอบครัวของบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง รวมถึงการมี
โครงการสวัสดิการ การสรางระบบการชวยเหลือ เชน การเย่ียมลูกที่ปวย สวัสดิการเรื่องที่อยูอาศัย 
  5. ศึกษาความตองการของบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงรายบุคคล และ
ตอบสนองความตองการที่แตกตางกันในแตละระดับของความตองการตามทฤษฎีของ Maslow โดย
ตอบสนองความตองการกอนที่จะไดรับการรองขอ 
  6.  สรางวัฒนธรรมการยกยองชมเชย โดยการใหคําชมในที่ประชุม ชมทุกโอกาส
ทั้งตอหนาและลับหลัง รวมถึงการติดประกาศผลงาน ลงวารสารประกาศเกียรติคุณ ใหรางวัลหรือ
มอบโลหในความสําเร็จของบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง จัดเลี้ยงแสดงความยินดีในความสําเร็จ
ของบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง 
   
  การประเมินผลสําเร็จของงานของบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง 
  1.  มีการประเมินผลสําเร็จของงานที่เปนระบบ และมีมาตรฐาน โดยประเมิน
ผลสําเร็จของงานทุกดานอยางละเอียด ยุติธรรม คํานึงถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน 
  2.   กําหนดสมรรถนะพิเศษสําหรับบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง โดยจัดใหมี
รายละเอียดแตกตางจากบุคลากรท่ัวไป 

3.   มีการประเมินผลสําเร็จของงานเปนระยะ 
4.  จัดใหมีการประเมินตนเอง และการประเมินแบบ 360 องศา 

 
การธํารงรักษาบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง โดยยกยองใหเกียรติจากผลสําเร็จ 

ของงาน 
  1. ใหความยุติธรรมตามงานที่ทําสําเร็จ ใหความสําคัญใหเกียรติ และใหโอกาส
บุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงในการเสนอผลงาน 
  2. คํานึงถึงความตองการของบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงและตอบสนองตาม
ความตองการ  ใหการดูแลที่แตกตางจากบุคลากรอื่น 
  3. ใหการยอมรับ ไวเน้ือเชื่อใจจากผูรวมงาน มีระบบการสื่อสารที่ดีไมเกิดชองวาง
ระหวางผูบริหารและผูปฏิบัติ 
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ตอนที่ 3   ผลการวิเคราะหขอมูลท่ีไดจากการรวบรวมความคิดเห็นจากผูเชี่ยวชาญในรอบที่ 2 และ 
 รอบที่ 3 
1.    การบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง ดานการสรรหาเชิงรุก 
        ตารางที่ 7    คามัธยฐาน (Mdn.) และคาพิสัยระหวางควอไทล (IR.) ดานการสรรหาเชิงรุก   

        เรียงลําดับจากขอความที่มีคามัธยฐานสูงสุดตามลําดับ 
 

ขอท่ี               การบริหารเชิงรุก               Mdn.     IR.      ระดับความสําคัญ 
1.     มีเกณฑการสรรหาบุคลากรพยาบาล          4.94     0.55               มากที่สุด 
            ท่ีมีศักยภาพสูงอยางชัดเจน 
2.     แสวงหาขอมูลเชิงลึกของบุคลากรพยาบาล 4.88    0.63     มากท่ีสุด 
            ท่ีมีศักยภาพสูงในเรื่องของพฤติกรรม  
            บุคลิกภาพ ความมั่นใจ อุดมการณ ทัศนคติ   
            การตัดสินใจ  
3. สรรหาบุคลากรที่มีศักยภาพสูงจากภายในองคกร 4.83 0.67     มากท่ีสุด 
4. การสรรหาบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงตอง 4.83 0.67     มากท่ีสุด 
 เขมขน ทันสมัยตรงกับเปาหมายขององคกร 
5. จํานวนผูสัมภาษณ ผูรับการสรรหาควร 4.79 0.87     มากท่ีสุด 
 มากกวา 1 คน                                              
6. มีการประชาสัมพันธเก่ียวกับงานและความ 4.73 0.78     มากท่ีสุด 

โดดเดนขององคกรเพ่ือใหบุคลากรที่มี 
 ศักยภาพสูงมาสมัครงาน 
7. สรรหาโดยการซักประวัติ คุณลักษณะสวนตัว 4.67 1.08     มากท่ีสุด 
  แรงจูงใจ ประสบการณเดิม การเลี้ยงดู  
  ประวัติชวีิตครอบครัว 
8.  สังเกตการทํางาน ความโดดเดน ความเปนผูนํา  4.67 1.01     มากท่ีสุด 

ของบุคลากรที่มีศักยภาพสูงขณะที่มีการสัมมนา 
  การเขาคาย 
9.  สรรหาจากการเปนกรรมการ การเขาทาํงานกลุม  4.59 0.35     มากท่ีสุด 

 การแสดงความคิดเห็น 
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ตารางที่  7  (ตอ) 
 
ขอท่ี               การบริหารเชิงรุก               Mdn.     IR.      ระดับความสําคัญ 
10. สรรหาบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงโดยการ 4.59 1.21 มากที่สุด 
 ทาบทามเชิญชวนเขาสูระบบของการคัดเลือก 
11. สรรหาบุคลากรที่มีศักยภาพสูงจาก 4.59 1.54 มากที่สุด 

ภายนอกองคกร 
12. การมีกระบวนสรรหาเชิงรุกตลอดท้ังป ไมใช 4.54 1.11               มากท่ีสุด  
 เฉพาะชวงเวลาของการโยกยาย หรือตามฤดูกาล 
13. สัมภาษณเก่ียวกับการประสบความสําเร็จในงาน 4.50 1.21             มากที่สุด 

และความภาคภูมิใจที่ผานมา 
14. สรรหาโดยศึกษาจากประวัติการศึกษา ผลการ 4.50 1.12             มากที่สุด 
 ศึกษา ลักษณะของการทํางานรวมกับผูอ่ืน 
15. สรรหาบุคลากรที่มีศักยภาพสูงจากสื่อ จาก 4.04 0.76 มาก 
 ประกาศของมหาวิทยาลัยที่มีช่ือเสียง  
 จากคนใกลชิด 

 
 
จากตารางที่ 7  พบวาแนวทางการบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงดานการสรรหาเชิงรุก 
ประกอบดวยขอยอยจํานวน 15 ขอ ขอความที่ผูเชี่ยวชาญมีความเห็นสอดคลองกัน  มีระดับ
ความจําเปนมากที่สุด 14 ขอ (ขอที่ 1 - 14) และมีความจําเปนระดับมาก จํานวน 1 ขอ  (ขอ15) 
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4. การบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง ดานการเปดโอกาสใหพัฒนาตนเองอยางเต็ม 
        ศักยภาพ 
        ตารางที่ 10     คามัธยฐาน (Mdn.) และคาพิสัยระหวางควอไทล (IR.)  การเปดโอกาสใหพัฒนา 

                 ตนเองอยางเต็มศกัยภาพ เรียงลาํดับจากขอความที่มีคามัธยฐานสูงสุดตามลําดับ 
 

ขอท่ี         เปดโอกาสใหพัฒนาตนเอง 
               อยางเต็มศักยภาพ 

Mdn. IR. ระดับความสําคัญ 

43. เปดโอกาสใหใชแรงขับภายในตนเพื่อสรางงาน
ใหกาวหนา 

4.88 0.63 มากที่สุด 

44. เปดโอกาสศึกษาดูงานภายในประเทศ 4.88 0.63 มากที่สุด 
45. สนับสนุนใหมีโอกาสศึกษาตอ หรือตอยอด

เรียนเพ่ิม เรียนเฉพาะทางหรือเรียนลึกเฉพาะ
ดาน 

4.83 0.67 มากที่สุด 

46. สนับสนุนใหมีโอกาสศึกษาหรืออบรมระยะสั้น  4.83 0.67 มากที่สุด 
47. เปดโอกาสศึกษาดูงานตางประเทศ 4.83 0.67 มากที่สุด 
48. พัฒนาสวนที่เปนจุดแข็งของบุคคล 4.83 0.67 มากที่สุด 
49. พัฒนาใหมีภาวะผูนํา มีโอกาสเรียนรู เตรียม

ความพรอมในเรื่องภาวะผูนํา 
4.83 0.67 มากที่สุด 

50. ผลักดันและ สนับสนุนใหมีโอกาสไปประชุม 
พัฒนาเร่ืองตางๆ 

4.73 1.10 มากที่สุด 

51. พัฒนาแบบเชิงรุก ไมต้ังรับ และพัฒนา 
แบบเขมขน 

4.73 0.95 มากที่สุด 

 
 

จากตารางที่ 10    พบวาแนวทางการบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงดานการเปดโอกาสให
พัฒนาตนเองอยางเต็มศักยภาพ  ประกอบดวยขอยอยจํานวน 9 ขอ ขอความที่ผูเชี่ยวชาญมีความเห็น
สอดคลองกันวามีระดับความจําเปนมากที่สุด 9 ขอ (ขอที่ 43- 51 )  
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ตารางที่  12    (ตอ) 
  
ขอท่ี การสรางแรงจูงใจและทําใหเกิด 

ความพึงพอใจในงาน 
Mdn. IR. ระดับความสําคัญ 

68. แสดงใหปรากฎวาองคกรประสบความสํา เ ร็จ
เนื่องจากความสามารถของบุคลากรพยาบาลที่มี
ศักยภาพสูง 

4.79 0.84 มากท่ีสุด 

69. ไมกลัวที่จะใหความดีความชอบ ไมตองเปนไปตาม
คิว ตอบสนองทันที ไมลังเล ชักชา 

4.73 0.91 มากท่ีสุด 

70. ตอบสนองความตองการกอนที่จะไดรับการรองขอ 4.67 1.08 มากท่ีสุด 
71. ไดรับสวัสดิการที่ดี และใหสวัสดิการแกครอบครัวที่

เหมาะสม 
4.59 1.20 มากท่ีสุด 

72. การใหคาตอบแทน สวัสดิการตางๆสําหรับบุคลากร
พยาบาลที่มีศกัยภาพสูงโดยเปนแบบพิเศษ 

4.50 1.50 มากท่ีสุด 

73. จัดเลี้ยงแสดงความยินดีในความสําเร็จของ 
บุคลากรฯ 

4.38 1.19 มาก 

74. ดูแลเอาใจใส ความเปนอยูและการอยูรอดของ 
ครอบครัวของบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง 

4.33 1.66 มาก 

75. มีโครงการสวัสดิการ สรางระบบการชวยเหลือ เชน 
การเย่ียมลูกที่ปวย สวัสดิการเรื่องที่อยูอาศัย 

4.25 1.77 มาก 

 
 

จากตารางที่  12   พบวาแนวทางการบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงดานการสรางแรง    
จูงใจและทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน  ประกอบดวยขอยอยจํานวน 16 ขอ  
ขอความที่ผูเช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลองกันวามีระดับความจําเปนมากที่สุด 13 ขอ  (ขอที่ 60-
72) และมีความจําเปนระดับมาก 3 ขอ (ขอที่ 73-75) 
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7.   การบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงดานการประเมินผลสําเร็จของงานของบุคลากร
พยาบาลที่มีศักยภาพสูง 

       ตารางที่ 13 คามัธยฐาน (Mdn.) และคาพิสัยระหวางควอไทล (IR.)  ดานการประเมินผลสําเร็จ
ของบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง เรยีงลําดับจากขอความท่ีมีคามัธยฐานสูงสุด
ตามลําดับ 

 
ขอท่ี การประเมินผลสําเร็จของบุคลากรพยาบาล

ท่ีมีศักยภาพสงู 
Mdn. IR.     ระดับความสําคัญ 

76. มีกระบวนการประเมินผลสําเร็จของงานที่
เปนระบบ และมีมาตรฐาน 

4.94 0.55 มากที่สุด 

77. มีการประเมินผลสําเร็จของงานอยาง
ยุติธรรม 

4.94 0.55 มากที่สุด 

78. ประเมินบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง
จากศักยภาพในงาน 

4.88 0.62 มากที่สุด 

79. ประเมินจากผลสําเร็จของงาน 4.83 0.67 มากที่สุด 
80. มีการประเมินผลสําเร็จของงานเปนระยะๆ 4.83 0.67 มากที่สุด 
81. ใหมีการประเมินตนเอง 4.73 0.94 มากที่สุด 
82. มีการประเมินผลสําเร็จของงานอยาง 

เขมขน 
4.67 1.08 มากที่สุด 

83. กําหนดสมรรถนะ พิเศษสําหรับบุคลากร
พยาบาลที่มีศกัยภาพสูง 

4.59 1.04 มากที่สุด 

84. มีการประเมินแบบ 360 องศา 4.50 1.33 มากที่สุด 
85 ประเมินโดยจัดใหมีรายละเอียดแตกตาง

จากบุคลากรทัว่ไป 
 

4.17 1.17 มาก 

 
จากตารางที่ 13   พบวาแนวทางการบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงดานการประเมินผล
สําเร็จของงานของบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง ประกอบดวยขอยอยจํานวน 10 ขอ  
ขอความที่ผูเช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลองกันวามีระดับความจําเปนมากที่สุด 9 ขอ (ขอที่ 76-84 ) 
และมีความจําเปนระดับมาก 1 ขอ (ขอที่ 85) 
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8. การบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงดานการธํารงรักษาบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง
โดยยกยองใหเกียรติจากผลสําเร็จของงาน 

        ตารางที่ 14    คามัธยฐาน (Mdn.) และคาพิสัยระหวางควอไทล (IR.)  ดานการธํารงรักษา    
    บุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงโดยยกยองใหเกียรตจิากผลสําเร็จของงาน    
                               เรียงลําดับจากขอความที่มีคามัธยฐานสูงสุดตามลําดับ 

 
ขอท่ี การธํารงรักษาบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพ

สูงโดยยกยองใหเกียรติจากผลสําเรจ็ของงาน 
Mdn. IR. ระดับความสําคัญ 

86. ใหความยุติธรรมตามงานที่ทําสาํเร็จ 4.88 0.63 มากที่สุด 
87. สรางบรรยากาศองคกรใหทํางานรวมกับผูอื่น

ไดอยางมีความสุข 
4.83 0.67 มากที่สุด 

88. ใหความสาํคญั ใหเกียรติ และใหโอกาส
บุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงในการเสนอ
ผลงาน 

4.79 0.81 มากที่สุด 

89. ไมมีชองวางระหวางผูบริหารและผูปฏิบัต ิ 4.79 0.84 มากที่สุด 
90. ใหการยอมรับ ไวเน้ือเชื่อใจจากผูรวมงาน 4.66 1.01 มากที่สุด 
91. ใหการดูแลที่แตกตางจากคนอื่น 3.62 1.41           มาก 
92. คํานึงถึงความตองการของบุคลากรพยาบาลที่

มีศักยภาพสูง และตอบสนองตามความ
ตองการ 

4.17 0.81           มาก 

 
 
จากตารางที่ 14    พบวาแนวทางการบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงดานการธํารงรักษา
บุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง โดยยกยองใหเกียรติจากผลสําเร็จของงาน ประกอบดวยขอยอย
จํานวน 7 ขอ ขอความที่ผูเชีย่วชาญมีความเห็นสอดคลองกันวามีระดับความจาํเปนมากที่สุด 5 ขอ 
(ขอที่ 86-90)  และมีความจาํเปนระดับมาก 2 ขอ (ขอที่ 91-92) 
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 ตารางที่ 15   ผลการวิเคราะหขอมูลท่ีไดจากการรวบรวมความคิดเห็นจากผูเช่ียวชาญในรอบที่ 2  
                       และรอบที่ 3  
 
การบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง Mdn. IR. ระดับ 

ความสําคัญ 
Mdn. IR. ระดับ 

ความสําคัญ 
การสรรหาเชิงรุก 
1. มีการประชาสัมพันธเก่ียวกับงานและความโดดเดน
ขององคกรเพื่อใหบุคลากรที่มีศักยภาพสูงมาสมัครงาน 

 
4.73 

 
0.78 

 
มากที่สุด 

 

 
4.73 

 
0.78 

 
มากที่สุด 
 

2. มีกระบวนการสรรหาเชิงรุกตลอดทั้งป ไมใชเฉพาะ
ชวงเวลาของการโยกยาย หรือตามฤดูกาล 

4.50 1.12 มากที่สุด 
 

4.54 1.11 มากที่สุด 
 

3. สรรหาบุคลากรที่มีศักยภาพสูงจากภายในองคกร 
 

4.79 0.84 มากที่สุด 
 

4.83 0.67 มากที่สุด 
 

4. สรรหาบุคลากรที่มีศักยภาพสูงจากภายนอกองคกร 4.59 1.54 มากที่สุด 
 

4.59 1.54 มากที่สุด 
 

5. สรรหาบุคลากรที่มีศักยภาพสูงจากสื่อ จากประกาศ
ของมหาวิทยาลัยที่มีชื่อเสียง จากคนใกลชิด 

3.90 1.23 มาก 4.04 0.76 มาก 
 

6. สังเกตการทํางาน ความโดดเดน ความเปนผูนํา ของ
บุคลากรที่มีศักยภาพสูงขณะมีการสัมมนา การเขาคาย  

4.59 1.21 มากที่สุด 
 

4.67 1.01 มากที่สุด 
 

7. สรรหาบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงโดยการ
ทาบทามเชิญชวนเขาสูระบบของการคัดเลือก 

3.90 1.50 มาก 4.59 1.21 มากที่สุด 
 

8. การสรรหาบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสงูตองเขมขน 
ทันสมัยตรงกับเปาหมายขององคกร 

4.77 1.41 มากที่สุด 
 

4.83 0.67 มากที่สุด 
 

9. มีเกณฑการสรรหาบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง
อยางชัดเจน 

4.87 0.55 มากที่สุด 
 

4.94 0.55 มากที่สุด 
 

10. สรรหาโดยศึกษาจากประวัติการศึกษา ผลการศึกษา 
ลักษณะของการทํางานรวมกับผูอ่ืน 

4.89 1.11 มากที่สุด 
 

4.50 1.12 มากที่สุด 
 

11. สรรหาโดยการซักประวัติ คุณลักษณะสวนตัว 
แรงจูงใจ ประสบการณเดิม การเลี้ยงดู ประวัติครอบครัว 

4.67 1.33 มากที่สุด 
 

4.67 1.08 มากที่สุด 
 

12.  แสวงหาขอมูลเชิงลึกในเรื่องของพฤติกรรม 
บุคลิกภาพ ความมั่นใจ อุดมการณ ทัศนคติ  การตัดสินใจ 

4.88 0.63 มากที่สุด 
 

4.88 0.63 มากที่สุด 
 

13 สรรหาจากการเปนกรรมการ การเขาทํางานกลุม การ
แสดงความคิดเห็น 

4.59 0.35 มากที่สุด 
 

4.59 0.35 มากที่สุด 
 

14. จํานวนผูสัมภาษณ  ผูรับการสรรหาควรมากกวา 1 
คน 

4.67 1.58 มากที่สุด 
 

4.79 0.89 มากที่สุด 
 

15. สัมภาษณเก่ียวกับการประสบความสําเร็จในงานและ
ความภาคภูมิใจที่ผานมา 

4.50 1.21 มากที่สุด 
 

4.50 1.21 มากที่สุด 
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ตารางท่ี 15  (ตอ) 

การบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง Mdn. IR. ระดับ 
ความสําคัญ 

Mdn. IR. ระดับ 
ความสําคัญ 

การมอบหมายงานพิเศษที่ยากและทาทายใหเหมาะสมกับ
ศักยภาพ 
16. มอบหมายงานที่เกี่ยวของกับการคิดวิเคราะห การ
รวมกําหนดวิสัยทัศนองคกร 

 
 

4.79 

 
 

0.84 

 
 

มากที่สุด 
 

 
 

4.83 

 
 

0.67 

 
 
มากที่สุด 
 

17. มอบหมายงานที่เกี่ยวของกับการวางแผนงาน การ
วางแผนนโยบายองคกร 

4.67 1.08 มากที่สุด 
 

4.67 0.95 มากที่สุด 
 

18. มอบหมายงานเปนทีมใหกลุมบุคลากรพยาบาลที่มี
ศักยภาพสูงเพื่อสรางหรือวางโปรแกรมในการพัฒนา
คุณภาพงาน 

4.79 0.80 มากที่สุด 
 

4.79 0.80 มากที่สุด 
 

19. มอบหมายใหเปนแกนนํา เปนหัวหนากลุมของ
หนวยงานในการทํากิจกรรมพัฒนาคุณภาพ เพื่อใหเกิด
การเปลี่ยนแปลงในองคกร 

4.73 0.90 มากที่สุด 
 

4.83 0.67 มากที่สุด 
 

20.ใหมีบทบาทสําคัญในงานที่รับผิดชอบ 4.88 0.63 มากที่สุด 
 

4.88 0.63 มากที่สุด 
 

21. มอบหมายใหเปนประธานงาน หัวหนาโครงการ 
หรือเลขานุการ 

4.67 0.18 มากที่สุด 
 

4.73 0.61 มากที่สุด 
 

22. มอบหมายใหเขารวมประชุม หรือประชุมแทน
ผูบริหาร กรณีที่ผูบริหารติดภารกิจ 

4.73 1.12 มากที่สุด 
 

4.73 1.19 มากที่สุด 
 

23. มอบหมายใหเปนกรรมการบริหาร ภายในสวนการ
พยาบาล  

4.50 1.21 มากที่สุด 
 

4.50 1.21 มากที่สุด 
 

24. เปดใหโอกาสในการรักษาการณแทนผูบริหาร 
 

4.50 1.50 มากที่สุด 
 

4.50 1.33 มากที่สุด 
 

25.มอบหมายงานที่ยากและทาทายความสามารถ และ
เปนงานที่ยากข้ึนเรื่อยๆ 

4.91 0.59 มากที่สุด 
 

4.91 0.59 มากที่สุด 
 

26. เปดโอกาสใหมีสวนรวมในการตัดสินใจบางเรื่อง 
เพื่อสรางความรูสึกการเปนสวนหนึ่งขององคกร 

4.88 0.63 มากที่สุด 
 

4.91 0.58 มากที่สุด 
 

27. มอบหมายใหเขารวมประชุมสัมมนาหรือการประชุม
ที่ตองใชการแกปญหาที่ซับซอน 

4.91 0.84 มากที่สุด 
 

4.79 0.84 มากที่สุด 
 

28. มอบหมายใหเปนผูนําเสนอผลงาน 
 

4.79 0.89 มากที่สุด 
 

4.87 0.63 มากที่สุด 
 

29. มอบหมายงานใหเปนพี่เล้ียงสอนงานใหหนวยงาน 
 

4.79 0.80 มากที่สุด 
 

4.79 0.80 มากท่ีสุด 
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ตารางท่ี 15  (ตอ)  

การบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง Mdn. IR. ระดับ 
ความสําคัญ 

Mdn. IR. ระดับ 
ความสําคัญ 

30. มอบหมายงานใหเปนพี่เล้ียงสอนงานใหหนวยงาน 4.60 1.21 มากที่สุด 
 

4.67 1.01 มากที่สุด 
 

31.มอบหมายใหเปนวิทยากร บรรยายวิชาการให
หนวยงานอื่น 

4.59 1.11 มากที่สุด 
 

4.59 1.11 มากที่สุด 
 

32. มอบหมายงานใหเปนผูสอน เพื่อนําความรูมาพัฒนา
และถายทอดใหคนอื่น 

4.73 1.02 มากที่สุด 
 

4.83 0.67 มากที่สุด 
 

33. สงเสริมใหแสดงศักยภาพและความรู ออกมามากๆ 4.73 0.94 มากที่สุด 
 

4.79 0.80 มากที่สุด 
 

34. มอบหมายใหเรียนรูประสบการณจากบุคลากรที่มี
ศักยภาพสูงที่มีอยูในหนวยงาน หรือผูที่ประสบ
ความสําเร็จ 

4.88 0.63 มากที่สุด 
 

4.91 0.59 มากที่สุด 
 

35. เปดโอกาสใหมีการอภิปรายรวมกับผูที่มีศักยภาพสูง
ในหนวยงานหรือองคกร 

4.83 0.67 มากที่สุด 
 

4.83 0.67 มากที่สุด 
 

36.ใหโอกาสแสดงความสามารถสูสังคมโดยการขยาย
ขอบเขตงานในกลุมเครื่อขาย 

4.91 0.59 มากที่สุด 
 

4.91 0.59 มากที่สุด 
 

37.มอบหมายให เปนตัวแทนของพยาบาลในการสราง
งานที่เปนประโยชนตอสวนรวม 

4.79 0.97 มากที่สุด 
 

4.79 0.97 มากที่สุด 
 

บริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงแบบยืดหยุน 
 38. อธิบายเรื่องของการยืดหยุนสําหรับบุคลากรพยาบาล
ที่มีศักยภาพสูงใหในหนวยงานรับทราบ 

 
4.50 

 
1.33 

 
มากที่สุด 

 

 
4.50 

 
1.33 

 
มากที่สุด 
 

39. มีความยืดหยุน ไมใชกฎระเบียบที่เขมงวดเกินไป 
 

4.33 0.95 มาก 
 

4.33 0.95 มาก 
 

40.ใหการดูแลบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงเปนพิเศษ 4.14 0.98 มาก 4.14 0.98 มาก 

41. ยืดหยุนตารางการทํางาน ชั่วโมงการทํางาน สามารถ
ปรับเวลาในการทํางานได 

4.28 1.16 มาก 4.28 1.16 มาก 

42. ยืดหยุนในเรื่องของการลา 
 

3.67 1.50 มาก 3.67 1.50 มาก 

 เปดโอกาสใหพัฒนาตนเองอยางเต็มศักยภาพ 
43. ผลักดันและ สนับสนุนใหมีโอกาสไปประชุม พัฒนา
เรื่องตางๆ 

 
4.73 

 
1.10 

 
มากที่สุด 

 

 
4.73 

 
1.10 

 
มากที่สุด 
 

44. พัฒนาแบบเชิงรุก ไมตั้งรับ และพัฒนาแบบเขมขน 
 

4.73 0.95 มากที่สุด 
 

4.73 0.95 มากที่สุด 
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ตารางท่ี 15  (ตอ)  

การบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง Mdn. IR. ระดับ 
ความสําคัญ 

Mdn. IR. ระดับ 
ความสําคัญ 

45. เปดโอกาสใหใชแรงขับภายในตนเพื่อสรางงานให
กาวหนา 

4.88 0.63 มากที่สุด 
 

4.88 0.63 มากที่สุด 
 

46. สนับสนุนใหมีโอกาสศึกษาตอ หรือตอยอดเรียนเพิ่ม 
เรียนเฉพาะทางหรือเรียนลึกเฉพาะดาน 

4.83 0.67 มากที่สุด 
 

4.83 0.67 มากที่สุด 
 

47. สนับสนุนใหมีโอกาสศึกษาหรืออบรมระยะสั้น  4.83 0.67 มากที่สุด 
 

4.83 0.67 มากที่สุด 
 

48. เปดโอกาสศึกษาดูงานภายในประเทศ 
 

4.88 0.63 มากที่สุด 
 

4.88 0.63 มากที่สุด 
 

49. เปดโอกาสศึกษาดูงานตางประเทศ 
 

4.83 0.67 มากที่สุด 
 

4.83 0.67 มากที่สุด 
 

50. พัฒนาสวนท่ีเปนจุดแข็งของบุคคล 
 

4.83 0.67 มากที่สุด 4.83 0.67 มากที่สุด 
 

51. พัฒนาใหมีภาวะผูนํา มีโอกาสเรียนรู เตรียมความ
พรอมในเรื่องภาวะผูนํา 

4.79 0.84 มากที่สุด 
 

4.83 0.67 มากที่สุด 
 

สรางบันไดวิชาชีพใหเกิดความกาวหนา 
52. สรางระบบงานใหบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงมี
ความกาวหนาในตําแหนงบริหารเปนกรณีพิเศษ 

 
4.67 

 
0.95 

 
มากที่สุด 

 

 
4.67 

 
0.95 

 
มากที่สุด 
 

53. จัดทําโครงการพัฒนาบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพ
สูงระยะยาว 

4.88 0.63 มากที่สุด 
 

4.88 0.63 มากที่สุด 
 

54. มีการเตรียมอนาคตสําหรับบุคลากรพยาบาลที่มี
ศักยภาพสูง 

4.79 0.89 มากที่สุด 
 

4.88 0.62 มากที่สุด 
 

55. มีบันไดอาชีพตามความรูความสามารถ ใหบุคลากร
พยาบาลท่ีมีศักยภาพสูงไดเติบโตตามศักยภาพ 

4.91 0.35 มากที่สุด 
 

4.94 0.55 มากที่สุด 
 

56.ใหโอกาสความกาวหนาในงานแบบกาวกระโดด 
 

4.20 1.08 มาก 
 

4.20 1.08 มาก 

57. มีการเตรียมบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงเพื่อเขาสู
ตําแหนงหรือหัวหนาแผนกที่จะเกษียณอายุ 

4.67 1.01 มากที่สุด 
 

4.73 0.91 มากที่สุด 
 

58.ทําใหมองเห็นความกาวหนาในงาน และรับรูถึงการ
เติบโตในองคกร 

4.73 0.95 มากที่สุด 
 

4.79 0.89 มากที่สุด 
 

59. สนับสนุนบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงมีโอกาส
เจริญกาวหนาแมจะเปนภายนอกองคกร 

4.67 0.95 มากที่สุด 
 

4.73 0.94 มากที่สุด 
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ตารางท่ี 15  (ตอ)  
การบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง Mdn. IR. ระดับ 

ความสําคัญ 
Mdn. IR. ระดับ 

ความสําคัญ 
สรางแรงจูงใจและทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน 
60. ศึกษาความตองการของบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพ
สูงรายบุคคลและตอบสนองความตองการที่แตกตางกัน
ในแตละระดับของความตองการตามทฤษฎีของ Maslow 

 
4.73 

 
1.19 

 
มากที่สุด 

 

 
4.83 

 
0.67 

 
มากที่สุด 
 

61. ดูแลเอาใจใส ความเปนอยูและการอยูรอดของ 
ครอบครัวของบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง 

4.33 1.66 มาก 
 

4.33 1.66 มาก 

62.ไดรับสวัสดิการที่ดี และใหสวัสดิการแกครอบครัวท่ี
เหมาะสม 

4.54 1.21 มากที่สุด 
 

4.59 1.20 มากที่สุด 
 

63.มีโครงการสวัสดิการ สรางระบบการชวยเหลือ เชน 
การเยี่ยมลูกที่ปวย สวัสดิการเรื่องที่อยูอาศัย 

4.25 1.77 มาก 
 
 

4.25 1.77 มาก 

64. ตอบสนองความตองการกอนท่ีจะไดรับการรองขอ 4.67 1.08 มากที่สุด 
 

4.67 1.08 มากที่สุด 
 

65. การใหคาตอบแทน สวัสดิการตางๆสําหรับบุคลากร
พยาบาลที่มีศักยภาพสูงโดยเปนแบบพิเศษ 

4.50 1.50 มากที่สุด 
 

4.50 1.50 มากที่สุด 
 

66. สรางวัฒนธรรมการยกยองชมเชย โดยการใหคําชม
ในที่ประชุม ชมทุกโอกาสทั้งตอหนาและลับหลัง 

4.79 0.89 มากที่สุด 
 

4.83 0.67 มากที่สุด 
 

67. ไมกลัวที่จะใหความดีความชอบ ไมตองเปนไปตาม
คิว ตอบสนองทันที ไมลังเล ชักชา 

4.67 1.01 มากที่สุด 
 

4.73 0.91 มากที่สุด 
 

68. ใหไดรับคาตอบแทนพิเศษตามหนาที่ที่เพ่ิมขึ้น ใน
ระดับที่เหมาะสม 

4.88 0.63 มากที่สุด 4.91 0.59 มากที่สุด 
 

69.ใหการสนับสนุนการสรางผลงานอยางตอเนื่อง 
 

4.94 0.55 มากที่สุด 
 

4.97 0.52 มากที่สุด 
 

70. สงเสริมใหกลาแสดงความสามารถ 
 

4.83 0.67 มากที่สุด 
 

4.94 0.55 มากที่สุด 
 

71.ใหความไววางใจ เชื่อใจเห็นคุณคาของบุคคล 
 

4.83 0.67 มากที่สุด 
 

4.83 0.67 มากที่สุด 

72. ใหมีอิสระในการคิด อิสระในการทํางาน เพื่อใหรูสึก
วาเปนเจาของและสรางงานใหมๆ 

4.83 0.67 มากที่สุด 
 

4.83 0.67 มากที่สุด 
 

73.จัดเลี้ยงแสดงความยินดีในความสําเร็จของบุคลากร 4.38 1.19 มาก 
 

4.38 1.19 มาก 

74. ติดประกาศผลงาน ลงวารสารประกาศเกียรติคุณให
รางวัลหรือมอบโลหในความสําเร็จของบุคลากร ฯ 

4.79 0.89 มากที่สุด 
 

4.79 0.84 มากที่สุด 
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ตารางท่ี 15  (ตอ)  
การบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง Mdn. IR. ระดับ 

ความสําคัญ 
Mdn. IR. ระดับ 

ความสําคัญ 
75. แสดงใหปรากฎวาองคกรประสบความสําเร็จ
เนื่องจากความสามารถของบุคลากรพยาบาลที่มี
ศักยภาพสูง 

4.73 1.20 มากที่สุด 
 

4.79 0.84 มากที่สุด 
 

การประเมินผลสําเร็จของงานของบุคลากรพยาบาลที่มี
ศักยภาพสูง 
76. มีกระบวนการประเมินผลสําเร็จของงานที่เปน
ระบบ และมีมาตรฐาน 

 
 

4.91 

 
 

0.59 

 
 

มากที่สุด 
 

 
 

4.94 

 
 

0.55 

 
 
มากที่สุด 
 

77. มีการประเมินผลสําเร็จของงานอยางเขมขน 
 

4.67 1.08 มากที่สุด 
 

4.67 1.08 มากที่สุด 
 

78. มีการประเมินผลสําเร็จของงานอยางยุติธรรม 
 

4.88 0.63 มากที่สุด 
 

4.94 0.55 มากที่สุด 
 

79. ประเมินโดยจัดใหมีรายละเอียดแตกตางจาก
บุคลากรทั่วไป 

4.17 1.17 มากที่สุด 
 

4.17 1.17 มากที่สุด 
 

80. ประเมินบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงจาก
ศักยภาพในงาน 

4.83 0.67 มากที่สุด 
 

4.88 0.62 มากที่สุด 
 

81. กําหนดสมรรถนะ พิเศษสําหรับบุคลากรพยาบาลที่
มีศักยภาพสูง 

4.50 1.05 มากที่สุด 
 

4.59 1.04 มากที่สุด 
 

82. มีการประเมินแบบ 360 องศา 
 

4.50 1.50 มากที่สุด 
 

4.50 1.33 มากที่สุด 
 

83. ใหมีการประเมินตนเอง 
 

4.50 1.33 มากที่สุด 
 

4.73 0.94 มากที่สุด 
 

84. ประเมินจากผลสําเร็จของงาน 
 

4.79 0.84 มากที่สุด 
 

4.83 0.67 มากที่สุด 
 

85. มีการประเมินผลสําเร็จของงานเปนระยะๆ 
 

4.79 0.81 มากที่สุด 
 

4.83 0.67 มากที่สุด 
 

การธํารงรักษาบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงโดยยก
ยองใหเกียรติจากผลสําเร็จของงาน  
86.ใหการดูแลที่แตกตางจากคนอื่น 

 
 

3.62 

 
 

1.41 

 
 

มาก 

 
 

3.62 

 
 

1.41 

 
 
มาก 

87. คํานึงถึงความตองการของบุคลากรพยาบาลที่มี 
ศักยภาพสูง และตอบสนองตามความตองการ 

4.03 0.76 มาก 4.17 0.81 มากที่สุด 

88. ใหความสําคัญ ใหเกียรติ และใหโอกาสบุคลากร
พยาบาลที่มีศักยภาพสูงในการเสนอผลงาน 

4.73 0.89 มากที่สุด 
 

4.79 0.81 มากที่สุด 
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ตารางท่ี 15  (ตอ)  
การบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง Mdn. IR. ระดับ 

ความสําคัญ 
Mdn. IR. ระดับ 

ความสําคัญ 
89. ใหการยอมรับ ไวเนื้อเชื่อใจจากผูรวมงาน 
 

4.66 1.01 มากที่สุด 
 

4.66 1.01 มากที่สุด 
 

90. สรางบรรยากาศองคกรใหทํางานรวมกับผูอ่ืนไดอยาง
มีความสุข 

4.83 0.67 มากที่สุด 
 

4.83 0.67 มากที่สุด 
 

91. ไมมีชองวางระหวางผูบริหารและผูปฏิบัติ 
 

4.79 0.84 มากที่สุด 
 

4.79 0.84 มากที่สุด 
 

92. ใหความยุติธรรมตามงานที่ทําสําเร็จ 
 

4.79 0.84 มากที่สุด 
 

4.88 0.63 มากที่สุด 
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ตัวอยางการสราง Domain ที่ไดจากผูเชี่ยวชาญทานหนึ่ง 
D1 

มอบหมายงานที่ยากเทากับ
ศักยภาพที่สูง  
-ผลักดันใหเคาเปนตัวทํา
เครือขาย ( 53 ) 
-มุงหวังใหสรางงานได 
(76) 
-สรางงานที่ทําใหองคกรสู
ความเปนเลิศ (203) 
-ตั้งใหประธานกลุมงาน 
หรือเลขา (372) 
- จายงานที่ดึงคนเกงเขามา
ใกลตัวผูบริหาร(374) 
- ตองมีงานหนัก งานหลัก
เปนงานใหญๆใสมือเคา 
(394) 
 

D2 
เงินเดือน คาตอบแทน 

 
- ตองการคาตอบแทนสูง 
(67) 
- คนในหนวยงานยอมรับ 
(228) 
- ถูก recognized มีโอกาส
รวมตามศักยภาพ (241) 
-ผูกดวยใจมากกวาเงิน 
(443) 

D3 
ความกาวหนา 

 
- มีpath way need ที่จะให
เคาเหมือนกลุม fast track 
ใหเคาโตเร็ว (50) 
- ตองมีโครงการของการ
พัฒนาระยะยาว (312) 

D4 
งานทาทาย 

 
- ตองใหเคามีสวนรวมใน
นโยบายองคกร ( 45 ) 
- มีสวนรวมในการวางแผน 
( 47 , 162 ) 
- สามารถสรางงานไปถึง 
outcome ได (283) 
 

D5 
ความเสมอภาคในการ
มอบหมายงาน 
- ทุกคนมีโอกาสที่จะ
ประชาสัมพันธตัวเอง (97) 
 
 
 

D6 
เปดโอกาสใหพัฒนาตนเอง 
-เปนกลุมที่ถูกสนับสนุน
ใหเคามีโอกาสที่จะไป
ประชุม พัฒนา  ( 51) 
- มีโอกาสพัฒนาตาม
ศักยภาพของเคา (162) 
- มีโอกาสเรียนรู ถูกเตรียม
ตัวเรื่องภาวะผูนํา (188 , 
352) 
- ถาไมไดสงไปพัฒนาขาง
นอก เคาจะแสดงตัวพรอม
ที่จะพัฒนาสูขางนอก 
(205) 
- พัฒนาตัวเองเชิงรุก ไมตั้ง
รับ (208) 
- มีแรงขับ พรอมพัฒนา
ตัวเองไปขางหนา (213) 
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D 7 
ใชการบริหารที่ Dynamic , 
กระจายงาน 
 

D8 
การสรรหา 

 
-เปนเชิงรุก เปนการ
แสวงหาในหนวยงานหรือ
แหลงตางๆที่มีคนเหลานี้  
(7, 11 ,15) 
- การทาบทามเชิญชวนให
เขามาสูระบบของการ
คัดเลือก (17) 
- แสวงหาขอมูลเชิงลึกใน
แงพฤติกรรม การทํางาน 
บุคลิก ความมุงมั่น 
อุดมการณ (20) 
- ใชเวลายาวตอเนื่องไมใช
ชวงของการโยกยายหรือ
ตามฤดูกาล (27) 
-มีกระบวนการเชิงรุกตลอด
ทั้งป (30) 
- ตองใชเชิงรกุระยะยาว ซึ่ง
เปน informal ของการหา
ขอมูลของการเชิญชวน  
(34 ) 

D9 
ทําใหเกิดความพึงพอใจใน
งาน 
- เกิดความรูสึกดีใจ ภูมิใจ  
(174) 
 

D10 
ใหโอกาสตัดสินใจ 

 
- มีโอกาสเรียนรูการ
ตัดสินใจ (189) 
- ใหเคารูสึกวาองคกรเปน
ของเคา มีสวนรวมในการ
ตัดสินใจ (233) 

D11 
ทิศทางองคกร /  

open องคกร 
-รูวาองคกรพัฒนาไปทาง
ไหน แลวเราชวยกันทํางาน 
( 271) 
 

D12 
ลักษณะคนเกง 

 
- Ambitious มุงมั่น พรอม
ที่จะ lead คนอื่น ชวยคน
อื่นพัฒนา ( 176 ) 
- มีการแสดงความคิดเห็น 
การมีวิสัยทัศน **** 
- เรียนรูคนรอบขาง พวกนี้
มีการปรับตัว ( 358)  



 145

D13 
ใหโอกาสแสดงพฤติกรรมที่ 
assertive 
- ออกไปรวมแสดงความ
คิดเห็น**** 
-  

D14 
ตองการกําลังใจ psycho 

motive แรงจูงใจ 
- เงิน คาตอบแทน ไมใชตัว
แรก การมีโอกาส การถูก
ยอมรับ (164 , 166 , 168 , 
172) 

D15 
ใหโอกาสทํางานใหสําเร็จ 

 
 

D16 
ทํางานพิเศษที่ไมเหมือน

ใคร 
- จะสรางงานใหมๆ สราง
งานและ Change องคกร 
(43)  
- มีสวนรวมในการทํา
โครงการใหมๆ (47) 
- มีโอกาสเปนผูแทน
ออกไปรวมประชุม (190) 

D17 
ใหแสดงศักยภาพใหคน

ภายนอกไดเห็น 
-มีโอกาสแสดงวิสัยทัศน 
(165) 
- มีโอกาสสรางงาน ไดลอง
งาน*** 
- มีโอกาสที่จะแสดง
ศักยภาพ สราง Contribute 
ที่เปนประโยชนตอ
สวนรวม (198) 
-มีโอกาสเขารวมทุก
กิจกรรมที่เปนงานสวนรวม 
และเปนประโยชนตอ
องคกร (199) 
- ใหเคามีโอกาสแสดง
ศักยภาพที่มีใหเต็มที่ (227) 

D18 
มีความยืดหยุน 

 
-ผูบริหารมีความยืดหยุน 
(77) 
- ยืดหยุนตารางการทํางาน 
อํานวยความสะดวกให 
( 81) 
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D19 
มีการประเมินอยาง
ยุติธรรม 
-มีความเหมาะสมของการ
พิจารณาผลงาน (250) 
-มีการประเมินผลสําเร็จ
ของงาน output outcome 
( 68, 124) 
- outcome มีผลตอ
ประสิทธิภาพ หรือผลงาน
ขององคกรระดับไหน (72) 
-หัวขอการประเมิน
เหมือนกัน แตใน detailที่
ให ตางกัน**** 
- ผานการประเมินคุณ 
ภาพสูงกวาคนอื่นดวย
ผลงานของตัวเอง (223) 
 
 
 
 
 
 

D20 
เปดโอกาสใหเปนผูนํา 

 
- lead คนในองคกรใน

งานที่เราตองการให
เกิด ทําใหมีการ
เปลี่ยนแปลงใน
องคกร (44 ) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

D21 
จัดหาเครื่องมือใหเพียงพอ 

 
- Provide facility ใหเคา
ทํางานได อุปกรณ 
ตารางเวลา ( 85 , 113 , 163) 
-การขอพื้นที่ การขอหอง
เก็บเอกสาร (94) 
- สนับสนุนใหทํางาน

โดยไมตองตอสู
เพื่อใหไดสิ่งอํานวย
ความสะดวก ( 266 ) 

 
 
 
 
 
 
 

D22 
การรักษาคนเกง 

 
- คนเหลานี้มุงมั่น
ทะเยอทะยาน ถาไมมีงาน
รองรับเคาจะไมอยู (41 , 60 
, 111)  
มีสถานภาพในการที่จะ 
lead งานทําให maintain ใน
องคกร (54) 
- สัมพันธภาพ interaction 
ของผูบริหาร ( 463) 
- ความเหมาะสมตอการ
พิจารณางานที่ทํา (248) 
-ยุติธรรมในความรูสึก 
(252) 
- Good  government (255) 
- ไดสวัสดิการที่ดี (256) 
มีบรรยากาศที่เปนมิตร 
(259) 
- มีสิ่ง support กําลังใจ 
 material ทําใหคนอยากอยู
ในองคกร* 

D23 
เกง และดี 

 
- ภาวะของ Lesder ตอง 
เปนคนที่มีคุณธรรม 
จริยธรรม( 73) 
- ไมไดเรียนเกง แต

ทํางานรวมกับผูอื่นได 
(203) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

D24 
การสนับสนุนจากผูบริหาร 

 
-เห็นความสําคัญของเคา 
(169) 
-พัฒนาเคาใหถึงขีดสุด 
(230) 
- ไมมี gap ระหวาง

ผูบริหารและผูปฏิบัติ 
(461) 
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D25 
ใหทํางานที่ตรงกับ
เปาหมายขององคกร 
-ตองใหเคาสรางงานเพื่อ
บรรลุวัตถุประสงค 
เปาหมายขององคกร (110) 

D26 
สวัสดิการ 

D27 
พี่เลี้ยงสอนงาน 

D28 
ตอบสนองตามความ

ตองการ 

D29 
ใหกอนขอ 

D30 
ถาไมบริหารแบบพิเศษ 

 
D31 

ผูบริหาร 
- ผูบริหารตองเขาใจ 
สามารถ clear เรื่องการ
ยืดหยุน (82 ,116) 
- ผูบริหารสามารถจัดการ
เวลาใหเคาทําในสิ่งที่ 
Change องคกร                      

D32 
การคัดเลือก 

D33 
การรักษาคนเกง 

 

D34 
บรรยากาศองคกร 
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ภาคผนวก ข 
ตัวอยางแบบสอบถามผูเช่ียวชาญรอบที่ 2 
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แบบสอบถามสําหรับรวบรวมขอมูลดวยเทคนิค EDFR รอบท่ี 2 
เรื่อง การบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง 

 
คําชี้แจงในการตอบแบบสอบถาม 
 1. แบบสอบถามฉบับนี้เปนมาตราสวนประมาณคา ( Rating scales) ประกอบดวย การ
บริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง ที่ไดจากการวิเคราะหเน้ือหา จากการทบทวนวรรณกรรม 
บูรณาการกับผลท่ีไดจากการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญรอบที่ 1 ประกอบดวย 

1.1 การสรรหาบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงเชิงรุก ขอที่ 1- 15 
1.2 การมอบหมายงานที่ยากและทาทายใหบุคลากรพยาบาลทีมี่ศักยภาพสูง ขอที่ 16 - 37 
1.3 การบริหารแบบยืดหยุนสําหรับบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง ขอที่ 38 - 42 
1.4 การเปดโอกาสใหพัฒนาตนเองอยางเต็มศกัยภาพ ขอที่ 43 - 51 
1.5 การสรางบันไดอาชีพใหเกิดความกาวหนาสําหรับบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง  

ขอที่ 52 - 59 
1.6 การสรางแรงจงูใจและบรรยากาศองคกรเพ่ือใหเกิดความพึงพอใจในงาน  

ขอที่ 60 - 75 
1.7 การประเมินผลสําเร็จของงานของบุคลากรพยาบาลที่มีศกัยภาพสูง ขอที่ 76 - 85 
1.8 การธํารงรักษาบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงโดยการยกยองใหเกียรติจาก

ความสาํเรจ็ของงาน ขอที่ 86 - 92 
 
2. การเก็บขอมูลจากแบบสอบถามฉบับนี้มีจุดมุงหมายเพื่อรวบรวมความคิดเห็นจากผูเชี่ยว 

ชาญ 2 ประเด็น ดังน้ี 
2.1 การบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงในแตละขอ ทานมีความเหน็วาเปนการ 

บริหารในระดับท่ีมีความสําคัญมากนอยเพียงใด จากมีความสําคัญมากที่สุด - มีความสําคัญนอย
ที่สุด  (5 ถึง 1) ขอความกรุณาจากทานโปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นของ
ทาน หากทานมีขอเสนอแนะเพิ่มเติม โปรดใหขอเสนอแนะในสวนขวามือของแตละขอ 

2.2 การบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงในแตละขอ ทานมีความคดิเห็นวาควรเพิ่ม 
เติมหรือตัดขอความใดออกบาง หากทานมีขอเสนอแนะเพ่ิมเติม โปรดใหขอเสนอแนะในสวน
ขวามือของแตละขอ จะเปนประโยชนแกผูวิจัยอยางยิ่ง 
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3. ความหมายของระดับความคิดเห็น ซ่ึงกําหนดเปน 5 ,4 , 3, 2, 1 มีดังน้ี 
5  หมายถึง  ทานมีความเห็นวา เปนวิธีการบริหารบุคลากรพยาบาลที่มี 

ศักยภาพสูงในระดับความสาํคัญมากที่สุด 
4  หมายถึง  ทานมีความเห็นวา เปนวิธีการบริหารบุคลากรพยาบาลที่มี 

ศักยภาพสูงในระดับความสาํคัญมาก 
3  หมายถึง  ทานมีความเห็นวา เปนวิธีการบริหารบุคลากรพยาบาลที่มี 

ศักยภาพสูงในระดับความสาํคัญปานกลาง 
2  หมายถึง  ทานมีความเห็นวา เปนวิธีการบริหารบุคลากรพยาบาลที่มี 

ศักยภาพสูงในระดับความสาํคัญนอย 
1 หมายถึง  ทานมีความเห็นวา เปนวิธีการบริหารบุคลากรพยาบาลที่มี 

ศักยภาพสูงในระดับความสาํคัญนอยที่สุด หรือไมมีความสําคัญ 
 
 
    ขอขอบพระคุณอยางสูง 
      ณัชชา  อัศวภิญโญกิจ 
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ตัวอยางแบบสอบถามการบรหิารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง 
ระดับความคิดเห็น ขอความ 

1 2 3 4 5 
ก. การสรรหาบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง 
1.ทานสรรหาบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงโดยการดําเนินการ
เชิงรุก 
2.ทานแสวงหาบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงอยางไมเปน
ทางการ 
3.ทานศึกษาลกัษณะ ทักษะ ความสามารถและวิเคราะหเปน
ลักษณะของบุคลากรที่องคกรอยากได 
4.ทานวิเคราะหวิสัยทัศนของบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง 
5………………………………………………………………. 
6………………………………………………………………. 

     

ข. การคัดเลือกบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง 
7.  ทานตรวจสอบคุณสมบัติของบุคลากรพยาบาลที่มีศกัยภาพสูง
ในดานความสามารถที่จะทาํงานใหสําเร็จ 
8.ทานคัดเลือกบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงอยางเปนทางการ
และไมเปนทางการ 
9.ทานพูดคุยกับผูบริหารทางการพยาบาลเพื่อคัดเลือกบุคลากร
พยาบาลที่มีศกัยภาพสูงเขามาทาํงานในองคกร 
10.……………………………………………………………. 
11…………………………………………………………… 

     

ค. การพัฒนาและจูงใจบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง 
12.ทานใหโอกาสบุคลากรพยาบาลที่มีศกัยภาพสูงทํางานที่ยาก 
และทาทายความสามารถ 
13.ทานใหโอกาสบุคลากรพยาบาลที่มีศกัยภาพสูงในการใชการ 
คิดสรางสรรคและสรางนวัตกรรม 
14.ทานมอบหมายใหบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงทํางานกับ 
ผูเชี่ยวชาญในสายงานอื่นๆ เพ่ือเพ่ิมทักษะการทํางาน 
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ระดับความคิดเห็น  
ขอความ 1 2 3 4 5 

15.ทานเปดโอกาสใหบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงติดตาม
ผูบริหาร หรือเปนผูแทนในการเขารวมประชุม 
16.ทานเปดโอกาสใหบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงเปนหัว 
หนาโครงการ หรือหัวหนาทีมงาน 
17.ทานเปดโอกาสใหบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงมีผูสอน
งานและพี่เล้ียง 
18. ทานใหคาตอบแทนตามผลงาน เนนใหคาตอบแทนที่
แตกตางอยางเห็นไดชัดสําหรับบุคลากรที่มีศักยภาพสูง 
19……………………………………………………………… 
20……………………………………………………………… 
21……………………………………………………………… 
 

     

ง. การจูงใจบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง 
22. สรางคานิยมและวัฒนธรรมองคกรที่ดี 
23. มีการจัดการที่ดี 
24. สรางความทาทาย 
25. …………………………………………………………….. 
26……………………………………………………………… 
27……………………………………………………………… 

     

จ. การรักษาบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงไวในองคกร 
28. ถามเรื่องครอบครัวและเร่ืองพิเศษของบุคลากรในวาระสําคัญ 
29. ใหเกียรติในความคิดของบุคลากร 
30. มีความยืดหย ุนในการทํางาน 
31..................................................................................................
32..................................................................................................
33.................................................................................................. 
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คําแนะนําและเหตผุลจากผูเช่ียวชาญ รอบท่ี 2 
 

ขอ คําถาม คําแนะนาํและเหตุผลจากผูเช่ียวชาญ รอบที ่2 
1 มีการประชาสัมพันธเก่ียวกับงานและความ

โดดเดนขององคกรเพ่ือใหบุคลากรท่ีมี
ศักยภาพสูงมาสมัครงาน 

อาจเร่ิมทาํตั้งแตกลุมนักศึกษา โดยทํา campus 
tour 

3 สรรหาบุคลากรที่มีศักยภาพสูงจากภายใน
องคกร 

สามารถประเมินทัศนคติและความ Loyalty ได
ดีกวาจากภายนอกองคกร 

5 การสรรหาบุคลากรที่มีศักยภาพสูงจากสื่อ
จากประกาศของมหาวิทยาลัยที่มีชื่อเสียง 
จากคนใกลชิด 

- หนวยงานเปนผูกระทําหรือเปนผูใชขอมูล
เทาน้ัน ควรแกเปนการสรรหาบุคลากรที่มี
ศักยภาพสูงโดยใชส่ือจากประกาศของ
มหาวิทยาลัยที่มีชื่อเสียง จากคนใกลชิด 
-ทําไดยากและใชเวลา 
- ไมเห็นดวยเพราะไมมีประโยชนในทางปฏิบัติ 

6 สังเกตการทํางาน ความโดดเดน ความเปน
ผูนําของบุคลากรที่มีศักยภาพสูงขณะที่มีการ
สัมมนา การเขาคาย 

ควรทําทุกขณะ โดยหัวหนางานเอง 
-สังเกตการทํางาน ความโดดเดน ความเปนผูนํา
ของบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงขณะที่มีการ
ประชุมสัมมนา  

8 การสรรหาบุคลากรที่มีศักยภาพสูงตอง
เขมขนทันสมัยตรงกับเปาหมายขององคกร 

คุณสมบัติของผูสรรหาเปนที่ยอมรับในระดับ
บริหารองคกร 
ควรตัดคําวา เขมขนออก 

9 มีเกณฑการสรรหาบุคลากรที่มีศักยภาพสูง
อยางชัดเจน 

ควรมีเปน Platform 

11 สรรหาโดยการซักประวัติ คุณลักษณะ
สวนตัว แรงจงูใจ ประสบการณเดิม การเลี้ยง
ดู ประวัติชีวิตครอบครัว 

-ไมจําเปนเนื่องจากเปนเรื่องสวนตัว 
- ขอมูลในการวิเคราะหไมเพียงพอ 
- เปนสิ่งสําคัญมาก 

13. สรรหาจากการเปนกรรมการ การเขาทาํงาน
กลุม การแสดงความคิดเห็น 

- ขอความไมชัดเจนวาดูที่ความสามารถ 
หรือตําแหนงงาน ควรปรับขอความเปน ..สรรหา
จากความสามารถในการแสดงความคิดเห็น การ
ทํางานเปนทีมในฐานะกรรมการตางๆ 
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ภาคผนวก ง 
รายนามผูเช่ียวชาญใหสัมภาษณ 
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ผูเช่ียวชาญทางการบริหารการพยาบาล ซ่ึงทําหนาท่ีรับผิดชอบการบริหารองคกรพยาบาล 
 
ช่ือ - นามสกุล นางมาริษา สมบัติบรูณ 
ตําแหนง   อดีตหัวหนาฝายการพยาบาล โรงพยาบาลศิริราช 
ประวัติการศึกษา - พยาบาลศาสตรบัณฑิต คณะพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล พ.ศ. 2540 

- ศึกษาศาสตรบัณฑิต (บริหารการศึกษา) มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 
     พ.ศ. 2532 

- สาธารณสุขศาสตรบัณฑิต (บริหารโรงพยาบาล) มหาวิทยาลัยสุโขทัย 
 ธรรมาธิราช  พ.ศ. 2527 
- อนุปริญญาพยาบาลผดุงครรภและอนามัย โรงเรียนพยาบาลผดุงครรภและ 
 อนามัย คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลัยมหิดล พ.ศ. 2508 
- ประกาศนียบัตร Mini MPA มหาวิทยาลัยมหิดล พ.ศ. 2533 
- ประกาศนียบัตร Mini MBA มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร พ.ศ. 2527 

ประวัติการทํางาน - พ.ศ. 2520 - พ.ศ. 2535 
  ดํารงตําแหนงผูตรวจการพยาบาล งานการพยาบาลตรวจรักษาผูปวยนอก 
  ฝายการพยาบาล โรงพยาบาลศิริราช 
 - พ.ศ. 2535 - พ.ศ. 2541 
  ดํารงตําแหนงหัวหนางานการพยาบาลรังสีวิทยา 
  ฝายการพยาบาล โรงพยาบาลศิริราช 

- พ.ศ. 2541 - พ.ศ. 2542 
 ดํารงตําแหนงรองหัวหนาฝายการพยาบาลดานการบริหาร 
 ฝายการพยาบาล โรงพยาบาลศิริราช 
- พ.ศ. 2542 - พ.ศ. 2548 
 ดํารงตําแหนงหัวหนาฝายการพยาบาล โรงพยาบาลศิริราช 

ผลงานที่สําคัญ - ขาราชการพลเรือนดีเดน ป พ.ศ. 2532 
- รางวัลเกียรติยศบุคคลดีเดนของสํานักคณะกรรมการจัดงานมาตรฐานการ 
 ศึกษา และมอบรางวัลเกียรติยศ ป พ.ศ. 2537 
- รางวัลมหาวิทยาลัยมหิดล ประเภทดีเดนเฉพาะทาง สาขาการบริการ  
 ป พ.ศ. 2543 
- รางวัลพยาบาลดีเดน สาขาการบริหารการบริการพยาบาลของสภาการ 
 พยาบาล ป พ.ศ. 2544 
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- โครงการพัฒนาคุณภาพการพยาบาล โดยรวมกับคณะแพทยศาสตรศิริราช 
 พยาบาล เพ่ือมุงสูการประกันคุณภาพ ป พ.ศ. 2542 จนถึง พ.ศ. 2548 
- โครงการเครือขายพัฒนาการพยาบาล มีจุดประสงคเพ่ือแลกเปลี่ยนความรู  
ประสบการณ เปนเครือขายใหความชวยเหลือในการแกไขปญหา 
พัฒนาการพยาบาลและวิชาการ เร่ิมจัดต้ังเมื่อ พ.ศ. 2543 จนถึงปจจุบัน 

 
ช่ือ - นามสกุล นางลดาวัลย   รวมเมฆ 
ตําแหนงปจจุบัน - ผูเชี่ยวชาญพเิศษพยาบาล 9 

- หัวหนาพยาบาล โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 
ประวัติการศึกษา - ประกาศนียบัตรขั้นสูงพยาบาลผดุงครรภ และอนามัย  (เกียรตินิยมอันดับ 2) 
  วิทยาลัยพยาบาลสภากาชาดไทย พ.ศ. 2512 

- ประกาศนียบัตรการพยาบาลเฉพาะทาง (สาขาโรคหัวใจและทรวงอก) 
 มหาวิทยาลัยมหิดล พ.ศ. 2522 
- การศึกษาระดบัปริญญาตรี พยาบาลศาสตรบัณฑิต มหาวิทยาลัยมหิดล  
 พ.ศ. 2525 
- การศึกษาระดบัปริญญาโท ครุศาสตรมหาบัณฑิต (สาขาบริหารการ 
 พยาบาล) จุฬาลงกรณมหาวทิยาลัย  พ.ศ. 2528 

การศึกษาดูงานตางประเทศ 
-  ศึกษาดูงานดานบริการผูติดเชื้อ HIV  ณ  ประเทศแคนาดา พ.ศ. 2528 
-  สัมมนา 25 th Senior Nurse International Workshop ประเทศญี่ปุน 
    พ.ศ. 2542 
-  ศึกษาดูงานดานบริหารบริการพยาบาล ณ ประเทศสหรัฐอเมริกา  
   พ.ศ. 2547 และ พ.ศ. 2548 

รางวัลดีเดน 
 พ.ศ. 2534 ศิษยเกาดีเดนสาขาวิชาการ สมาคมศิษยเกาพยาบาลสภากาชาดไทย 
 พ.ศ. 2547 พยาบาลดีเดนสาขาการบริหารการพยาบาล ประเภทผูบริหารการบริการใน

ระบบบริการสุขภาพในระดับทุติยภูมิ / ตติยภูมิ 
 พ.ศ. 2548 รางวัลเหรียญฟลอเรนซไนติงเกล ครั้งที่ 40 จากกาชาดสากล 
ประวัติการปฏบิัติงาน 
1. ตําแหนง    พยาบาลประจาํหนวย ICU อายุรกรรม    สถานที่ รพ. จุฬาลงกรณ พ.ศ. 2513 - 2523 
2. ตําแหนง    ผูชวยหัวหนาหนวย ICU อายุรกรรม       สถานที่ รพ. จุฬาลงกรณ พ.ศ. 2523 - 2531 
3. ตําแหนง    ผูชวยหัวหนาตึก ภปร.  สถานที่ รพ. จุฬาลงกรณ พ.ศ. 2531 - 2536 
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4. ตําแหนง    พยาบาลระดับ 6 งานวิชาการ สถานที่ รพ. จุฬาลงกรณ พ.ศ. 2536 - 2537 
5. ตําแหนง    หัวหนาหอผูปวยงานบริการผูปวยนอก สถานที่ รพ. จุฬาลงกรณ พ.ศ. 2537 - 2541 
6. ตําแหนง    ผูเช่ียวชาญพยาบาลระดับ 8 สถานที่ รพ. จุฬาลงกรณ พ.ศ. 2539 - 2545 
7. ตําแหนง    ผูตรวจการพยาบาลดานบริหาร สถานที่ รพ. จุฬาลงกรณ พ.ศ. 2541 - 2544 
8. ตําแหนง    ผูชวยหัวหนาพยาบาลดานการพยาบาลหอผูปวย 
    สถานที่ รพ. จุฬาลงกรณ พ.ศ. 2544 - 2545 
9. ตําแหนง    ผูเช่ียวชาญพิเศษพยาบาลระดับ 9 สถานที่ รพ. จุฬาลงกรณ พ.ศ. 2545 ถึง 
    ปจจุบัน 
10. ตําแหนง  หัวหนาพยาบาล สถานที่ รพ. จุฬาลงกรณ พ.ศ. 2545 ถึง 
    ปจจุบัน 
วิทยากรของสถาบันและองคกรวิชาชีพทางการพยาบาล 
  - ผูสอบวิทยานิพนธ ระดับปริญญาโท คณะสาธารณสุขศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล 
  - วิทยากรหลักสูตรบริหารการพยาบาล 1, 2, 3, 4 ฝายการพยาบาล โรงพยาบาล 
จุฬาลงกรณ 
  - วิทยากรและควบคุมการฝกอบรมงานผูปวยนอก นักศึกษาระดับปริญญาตรีและ
ปริญญาโท 
  - วิทยากรบรรยายการพัฒนาการบริหารทางการพยาบาลใหแกฝายการพยาบาล 
สถาบัน การศึกษาตางๆ  
งานดานองคกรวิชาชีพปจจุบัน 
  - นายกสมาคมศิษยเกาพยาบาลสภากาชาดไทย 
  - อุปนายกคนที่ 1 ของสมาคมพยาบาลแหงประเทศไทย 
  - อุปนายกคนที่ 1 ของสมาคมศิษยเกาพยาบาลศาสตร จฬุาลงกรณมหาวิทยาลัย 
  - คณะกรรมการพัฒนาวิชาชีพ สภาการพยาบาล 
 

ช่ือ - นามสกุล   นางเพ็ญจันทร แสนประสาน 
ตําแหนงปจจุบัน  ผูจัดการฝายการพยาบาล โรงพยาบาล เซนตหลุยส 
วุฒิการศึกษา                        - อนุปริญญาผดุงครรภ วิทยาลัยพยาบาลสภากาชาดไทย  
   - พยาบาลศาสตรบัณฑิต มหาวิทยาลัยมหิดล 
   - ครุศาสตรมหาบัณฑิต (บริหารการพยาบาล) จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

- Mini MBA in Health คณะแพทยศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
- ศึกษาดูงาน TQM : Methodist Hospital , Texas, USA เดือน  
   ส.ค. –พ.ย.2547 
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   - Certificate Nursing administration University of Chicago USA 2546  
ประสบการณการทํางาน 

- อาจารยวิทยาลัยพยาบาลสภากาชาดไทย 
- ICU Incharge Nurse, Chicago USA 
- พยาบาล ICU ดานศัลยกรรมทรวงอก และศัลยกรรมทั่วไป  

                                                   โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 
 - หัวหนาฝายฝกอบรม นิเทศงานการพยาบาล โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 
 - ผูตรวจการดานวิชาการ ฝายการพยาบาล โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 

- เลขานุการ โครงการนํารอง TQM/ISO 9002  
  โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ  2536 

 - เลขานุการ โครงการนํารอง ISO 9002 โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ  2540 
- เลขานุการ กรรมการพัฒนาคุณภาพงาน โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ  

ผลงานดานวิชาการ - บรรณาธิการการพยาบาลวิกฤติ 
 - การพยาบาลกูชีวิต 

- การพัฒนาคุณภาพการพยาบาลสูโรงพยาบาลคุณภาพ Quality and   
   Safety in nursing concepts and practice 
- การพัฒนาคุณภาพการพยาบาลสูโรงพยาบาลคุณภาพ Quality in nursing   
   and learning organization  
- การพัฒนาคุณภาพการพยาบาลเพื่อองคกรแหงการเรียนรู 
- การพัฒนาคุณภาพการพยาบาลเพื่อความปลอดภัย 

วิทยากรดานบริหารคุณภาพ 
- การสื่อสารแหงประเทศไทย 
- มหาวิทยาลัยมหิดล 
- จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
- กระทรวงกลาโหม  
- กระทรวงสาธารณสุข 

 - ที่ปรึกษาวิทยากร ผูเย่ียมสํารวจ สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพ 
   โรงพยาบาล  
- อนุกรรมการจริยธรรม สภาการพยาบาล 
- คณะทํางาน กําหนดมาตรฐานการพยาบาล สภาการพยาบาล 
- อนุกรรมการ พัฒนามาตรฐานบริการ สํานักงานประกันสังคม 
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ช่ือ - นามสกุล นางจิตรา  หยูทองอินทร 
ประวัติการศึกษา  
พ.ศ. 2513  ประกาศนียบัตรพยาบาลผดุงครรภและอนามัย  
   วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี กรุงเทพฯ 
พ.ศ. 2517  ประกาศนียบัตรครูพยาบาล วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี กรุงเทพฯ 
พ.ศ. 2522  ปริญญาตรี (การพยาบาลศึกษา) มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
ประสบการณในการปฏิบัติงาน  

1. ประสบการณในการเปนประธานกรรมการ / กรรมการ และอนุกรรมการ 
พ.ศ. 2541 - 2546  ประธานกรรมการบริหารวิชาการกลุมการพยาบาล 
พ.ศ. 2543 - 2546  ประธานคณะกรรมการจัดอบรมการพัฒนาคุณภาพ 
  โรงพยาบาลราชวิถี 
พ.ศ. 2545, 2547  ประธานในการนําเสนอผลงานทางวิชาการ การประชุมวิชาการ 
  โรงพยาบาลราชวิถี 
พ.ศ. 2544  ประธานในการนําเสนอผลงานทางวิชาการการประชุมวชิาการ 
  กรมการแพทย 
พ.ศ. 2547  ประธานรวมในการนําเสนอผลงานทางวิชาการการประชุมวิชาการ 
  กรมการแพทย 
พ.ศ. 2547 -ปจจุบัน ประธานคณะกรรมการบริหารกลุมภารกิจบริการวิชาการ  
พ.ศ. 2547 -ปจจุบัน ประธานอนุกรรมการฝายตอนรับในการประชุมวิชาการ 
  โรงพยาบาลราชวิถี 
พ.ศ. 2547 -ปจจุบัน ประธานอนุกรรมการคัดเลือกขาราชการดีเดน สาขาพยาบาลวิชาชีพ  
  และพยาบาลเทคนิค 
พ.ศ. 2547 -ปจจุบัน ประธานกรรมการเปดซองครุภัณฑตามท่ีไดรับมอบหมาย 
 

2. ปฏิบัติงานเปนคณะกรรมการในระดับโรงพยาบาลและกลุมงาน 
  พ.ศ. 2540 -ปจจุบัน คณะกรรมการจัดประชุมวิชาการโรงพยาบาลราชวิถี 
  พ.ศ. 2547 -ปจจุบัน คณะกรรมการบริหารโรงพยาบาล 
  พ.ศ. 2547 -ปจจุบัน คณะกรรมการทีมนําการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล (QST) 
  พ.ศ. 2545 -ปจจุบัน รองหัวหนาศูนยพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาลราชวิถี 
  พ.ศ. 2546 -ปจจุบัน คณะกรรมการคัดเลือกขาราชการและลูกจางดีเดนระดับโรงพยาบาล 
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  พ.ศ. 2547 -ปจจุบัน - คณะกรรมการมูลนิธิโรงพยาบาลราชวิถี 
- คณะกรรมการการสรรหาผูสมควรไดรับการแตงตั้งใหดํารง  

        ตําแหนงพยาบาลวิชาชีพ 8 ว.ช. ระดับโรงพยาบาล 
    - คณะกรรมการคัดเลือกเพื่อเล่ือนระดับขาราชการขึ้นแตงตั้งให  
       ดํารงตําแหนงระดับ 4-5-6 รายงานพยาบาลเทคนิค กรมการแพทย 

3. ปฏิบัติงานเปนกรรมการที่ปรึกษาคณะกรรมการกลุมภารกิจบริการวชิาการ 
- คณะกรรมการกิจกรรมพิเศษและสวัสดิการ 
- คณะกรรมการพัฒนาคนงาน 
- คณะกรรมการพัฒนาระบบเวรเปล 
- คณะกรรมการพัฒนาระบบยา 
- คณะกรรมการบริหารความเสี่ยง 
- คณะกรรมการสารสนเทศทางการพยาบาล 
- คณะกรรมการวจิัยและพัฒนา 
- คณะกรรมการบริหารบริการ 

4. ทําหนาที่เปนที่ปรึกษาของคณะกรรมการระดับโรงพยาบาล 
    - เปนกรรมการที่ปรึกษาคณะกรรมการเวชระเบียนและสถิติ 
    - เปนกรรมการที่ปรึกษาคณะกรรมการสิทธิผูปวยและจริยธรรม 
    - เปนกรรมการที่ปรึกษาคณะกรรมการบริหารความเสี่ยง  
    - เปนกรรมการที่ปรึกษาคณะกรรมการพัฒนาระบบยา 
5. ประสบการณดานการจัดการโครางการ / ฝกอบรม สัมมนา 

พ.ศ. 2541 -ปจจุบัน - โครงการปฐมนิเทศพยาบาลใหม  
พ.ศ. 2541 - 2547  - โครงการอบรมการพยาบาลผูปวยวกิฤติ 

        พ.ศ. 2544 -ปจจุบัน - โครงการพัฒนาศักยภาพบุคลากรทางการพยาบาล 
  พ.ศ. 2541 -2547      - โครงการอบรมการชวยฟนคืนชีพ 
  พ.ศ. 2541 -2543  - โครงการอบรมพัฒนาคุณภาพสูการรับรองสําหรับบุคลากร 
      โรงพยาบาลราชวิถี รวม 7 รุน 
  พ.ศ. 2545  - โครงการอบรมการบริหารความเสี่ยงระดับโรงพยาบาล 
  พ.ศ. 2547  - โครงการอบรมการบริหารความเสี่ยงสําหรับพยาบาล   

 - โครงการจัดทําแผนยุทธศาสตรกลุมการพยาบาล 
 - โครงการพัฒนาการเขียนวิจัย การเขียนบันทึกทางการพยาบาล 
 - โครงการประกันคุณภาพ 
 - โครงการทํามาตรฐานการพยาบาล 
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6. บทบาทการเปนวิทยากรในการจัดอบรม 
   - เปนวิทยากรการอบรมพัฒนาคุณภาพของโรงพยาบาลตั้งแตป พ.ศ. 2543 -ปจจุบัน 
   - เปนผูดําเนินการอภิปรายกาประชุมวิชาการโรงพยาบาลราชวิถี เร่ือง  

                           การบริหารแบบบูรณาการ : คุณภาพบริการพยาบาล 
   - เปนวิทยากรการอบรมพัฒนาคุณภาพของโรงพยาบาลตั้งแตป พ.ศ. 2543 – ปจจุบัน 

- เปนวิทยากรบรรยายการดูแลผูปวยปลูกถายตับใหกับนักศึกษาหลักสูตรเฉพาะทาง 
                           การพยาบาลวิกฤต  พ.ศ. 2543 

- เปนวิทยากรบรรยายการดูแลผูปวยภาวะวิกฤต  ใหหลักสูตรครูคลินิกวิทยาลัย 
                           พยาบาลบรมราชชนนีกรุงเทพ  ป พ.ศ. 2542 – พ.ศ. 2543 

- เปนวิทยากรบรรยาย “การประกันคุณภาพ” ใหนักศึกษาพยาบาลบรมราชชนนี 
                           กรุงเทพ  พ.ศ. 2545 – พ.ศ. 2547 

  - เปนวิทยากรบรรยาย “การบริหารองคกรการพยาบาล” ใหนักศึกษาพยาบาล 
                   บรมราชชนนีกรุงเทพ  พ.ศ. 2547 
  - เปนวิทยากรบรรยาย “การบริหารความเสี่ยง” ใหกับพยาบาลสําเร็จใหมในโครง 

                           การปฐมนิเทศ ป พ.ศ. 2545 – ปจจุบัน 
  - เปนวิทยากรบรรยายในการประชุมโครงการ  “การพยาบาลผูปวยภาวะวิกฤต”  
                   เร่ือง “การดูแลผูปวยมีภาวะวิกฤตระบบหายใจ”  ป พ.ศ. 2545 – ปจจุบัน 
  -  เปนวิทยากรบรรยาย “การบริหารจัดการใน  ไอซียู”  ในการอบรมโครงการ 

                           “การพยาบาลผูปวยภาวะวิกฤต”  ป พ.ศ. 2547 
  - เปนวิทยากรบรรยาย “การบริหารจัดการใน  ไอซียู”  ในการอบรมโครงการ 

                           “การพยาบาลผูปวยภาวะวิกฤต”  ป  พ.ศ. 2547 
  - เปนวิทยากรบรรยาย  “การพยาบาลผูปวยภาวะ  Shock”   ในโครงการจัดประชุม 

                           เร่ือง “ การพยาบาลผูปวยภาวะวิกฤต”  ป  พ.ศ. 2547 
   - เปนวิทยากรการประชุมเชิงปฏิบัติการ เร่ือง “บทบาทนักสังคมสงเคราะหงาน 
                           สังคมสงเคราะห”โรงพยาบาลราชวิถี  พ.ศ. 2547 
 
ผลงานสําคัญท่ีปฏิบัติกอนดํารงตําแหนงรองผูอํานวยการกลุมภารกิจบริการวิชาการ 
                  1.ผลงานในบทบาทของผูชํานาญการดานผูปวยหนัก 

- ปฏิบัติงานในตําแหนงผูชํานาญการพยาบาลผูปวยภาวะวิกฤตทางดานศัลยกรรม   
รับผิดชอบดูแลผูปวยศัลยกรรมทั่วไปที่มีภาวะแทรกซอนและผูปวยปลูกถายตับ  ไต  ตลอด ถึงผูปวย 
ภาวะวิกฤตทางดานออรโธปดิกส  ผูปวยผาตัดใหญทางโสต  ศอ  นาสิก    และผูปวยสูตินรีเวชโดยใช 
องคความรูทางดานบริหาร  บริการ  และวชิาการ  เพ่ือใหเกิดประโยชนสูงสุดแกผูมารับบริการ 
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- เปนตนแบบในการเรียนรูทางคลินิกใหนักศึกษาพยาบาลและพยาบาลวิชาชีพที่มา 
ฝกงานในหอผูปวยหนัก   ทําใหไดรับการประกาศเกียรติคุณและไดรบัการคัดเลือกเปนอาจารยพิเศษ 
ภาคปฏิบัติแกนักศึกษาหลักสูตรตาง  ๆ   ของกระทรวงสาธารณสุข     ในป 2541 
                       - ไดรับการคัดเลือกจากสถาบันบรมราชชนก ใหไปอบรมระยะสั้น “โครงการเตรียม
ผูสอนหลักสูตรผูเช่ียวชาญเฉพาะสาขาทางการพยาบาลผูปวยภาวะวิกฤต” มหาวิทยาลัยซานดิเอโก 
สหรัฐอเมริกา  เม่ือ  พ.ศ. 2540 
  2. โครงการปลูกถายตับ  ซึ่งเปนโครงการริเริ่มรวมกับทีมศัลยแพทยในการวางระบบ 
                       -  การปฏิบัติงานในฐานะผูประสานงานการปลูกถายอวัยวะ   (Transplant Co–
ordinator) ซ่ึงตองทําหนาที่ประสานงานทั้งภายนอกและภายในองคกร  เพ่ือใหการทํางานดําเนินไป
ดวยดี  ซึ่งจําเปนตองใชทักษะการประสานงาน  และองคความรูทางดานการพยาบาลผูปวยภาวะ
วิกฤต จากการปฏิบัติงานรวมกับทีมผูประสานงานศูนยบริจาคอวัยวะสภากาชาดไทย   สามารถ
นํามาวางระบบในการทํางานเพ่ือเปนตนแบบใหกับผูประสานงานเปลี่ยนตับ   และไตในโอกาส
ตอมา   จากการปฏิบัติงานในหนาที่ผูประสานงานปลูกถายตับ  ทําใหไดรับทุนจากกรมการแพทย
ไปศึกษาดูงานที่โรงพยาบาล  Queen  Elizabeth  Hospital  Birmingham  ประเทศอังกฤษในป 2540 
                       -   เปนผูนําทีมทางดานการพยาบาลรวมกับทีมศัลยแพทยและวิสัญญีแพทยในการ
ดูแลผูปวยปลูกถายตับ   จนทําใหเกิดผลสําเร็จในการดูแลผูปวยปลูกถายตับทําใหผูปวยมีคุณภาพ
ชีวิตที่ดี  สามารถกลับไปใชชีวิตในครอบครัวและสังคมไดอยางปกติ  จากการปฏิบัติรวมกันเปนทีม
ของแพทยและพยาบาลหลายสาขาทําใหทีมสามารถจัดทําคูมือเรื่อง    “แนวทางการดูแลผูปวยปลูก
ถายตับ”    ซ่ึงเกิดประโยชนตอผูปฏิบัติไดทํามาเปนแนวทางในการดูแลผูปวยตอไป   ผลจากการ
ปฏิบัติงานดวยความเสียสละ  และอุทิศเวลาใหแกทางราชการจึง  ไดรับการคัดเลือกเปนขาราชการ
ดีเดนของโรงพยาบาลราชวิถี  และเปนขาราชการดีเดนกรมการแพทยป  2541 
 
ช่ือ - นามสกุล นางเรียบ   เรืองพานิช 
ประวัติการศึกษา 
ป พ.ศ 2510   อนุปริญญาพยาบาลผดุงครรภและอนามัยแมคคอมิค เชียงใหม 
ป พ.ศ. 2514  ปริญญาตรีวิทยาศาสตรบัณฑิต (พยาบาลสาธารณสุข) มหาวิทยาลัยมหิดล 
ป พ.ศ. 2527  วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต( พยาบาล) สาขา Acute Care คณะแพทยศาสตร  
   รพ. รามาธิบดี มหาวิทยาลัยมหิดล  
ประวัติการทํางาน 
พ.ศ. 2510 - 2511 พยาบาลประจาํการตึกมหิดล รพ. แมคคอรมิค จ. เชียงใหม 
พ.ศ. 2511 - 2512 พยาบาลประจาํการแผนกกุมารเวชกรรมผูปวยในและออรโธปดิกส  
   รพ. กรุงเทพคริสเตียน 
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พ.ศ. 2514 - 2517 Registered Nurse ของรัฐ Colorado สหรัฐอเมริกา (Columbine Care Center  
   Fort Collins, Colo, U.S.A) 
พ.ศ. 2521 - 2525 หัวหนาแผนกอายุรกรรมผูปวยหนัก รพ. กรุงเทพคริสเตียน 
พ.ศ. 2527 - 2533 ผูตรวจการฝายอายุรกรรม รพ. กรุงเทพคริสเตียน 
พ.ศ. 2533 - 2537 ผูชวยผูอํานวยการพยาบาล รพ. กรุงเทพคริสเตียน 
พ.ศ. 2537 - 2538 รองผูอํานวยการพยาบาล รพ. กรุงเทพคริสเตียน 
พ.ศ. 2538 - 2540 ผูอํานวยการพยาบาล รพ. กรุงเทพคริสเตียน 
พ.ศ. 2540 -ปจจุบัน ผูชวยผูอํานวยการโรงพยาบาล สวนการพยาบาล 
หนาที่รับผิดชอบในปจจุบัน 
 ในบทบาทของผูชวยผูอํานวยการโรงพยาบาล สวนการพยาบาล ตองรับผิดชอบในการ
วางแผน กําหนดนโยบายในการจัดระบบการบริหาร การบริการ และงานวิชาการ ของสวนการ
พยาบาลใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ประสานงานกับสวนตางๆใน รพ. ให
เปนไปโดยราบรื่น เพ่ือใหบรรลุพันธกิจ และเปาหมายของ รพ. กรุงเทพคริสเตียน คือมุงเนนใหการ
รักษาพยาบาล ตามมาตรฐานวิชาชีพที่มีประสิทธิภาพบนพื้นฐานของคุณภาพ จริยธรรม และสราง
ความพึงพอใจแกผูรับบริการ รพ. กรุงเทพคริสเตียน มีขนาด 300 เตียง มีผูปวยนอกประมาณวันละ 
1,300 คน มีบุคลากรทั้งหมด 1,040 คน ในสวนการพยาบาลมีบุคลากรในความรับผิดชอบประมาณ 
600 คน เพ่ือใหบรรลุเปาหมายและพันธกิจ ไดเขารวมเปนกรรมการตางๆของ รพ. ดังน้ี 

- กรรมการบริหารใน รพ. 
- กรรมการบริหารงานคุณภาพ 
- กรรมการ รพ. กลุม not for profit 
- กรรมการประสานงานคุณภาพ 
- กรรมการโรคติดเช้ือใน รพ. 
- กรรมการปองกันและระงับอัคคีภัยใน รพ. และอุบัติเหตุหมู 
- กรรมการบริหารทรัพยากรทางการแพทยและเวชระเบียน 
- กรรมการบริหารความเสี่ยง 
- กรรมการกีฬา 
- กรรมการที่ปรึกษากรรมการ 5 ส 
- กรรมการที่ปรึกษาความสะอาด รพ. 
- เปนแกนนําของสวนการพยาบาลในการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาลตาม 
   มาตรฐาน HA 
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งานดานสังคม 
 - ไดรับเลือกเปนขวัญใจ BCH (The Bangkok Christian Hospital) ป 2536 จากการเปนผูมี
มนุษยสัมพันธดีกับบุคลากรทุกระดับ โดดเดนและทุมเทใหกับงานวิชาชีพ ซ่ือสัตยจงรักภักดีตอ 
รพ. 
 - เปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบเครื่องมือในการทําวิจัยของนิสิตปริญญาโท - เอก สาขาการ
พยาบาล การบริหารการพยาบาล จากมหาวิทยาลัยตางๆ 
 - เปนประธานกองทุนเพื่อชวยเพ่ือนของ รพ. กรุงเทพคริสเตียน ในการหาทุนเพื่อ
ชวยเหลือเพ่ือนรวมงานที่ขาดแคลน 
 - ใหความรวมมือและชวยเหลือในกิจกรรมของสมาคมพยาบาลแหงประเทศไทย และ
สภาการพยาบาล 
ผลงานดีเดน 
 ไดนํากระบวนการพยาบาลมาใชในการบริหารพยาบาลอยางเปนรูปธรรมโดยไดปรับปรุง
และพัฒนารูปแบบการบันทึกทางการพยาบาลอยางตอเน่ือง ต้ังแต ป 2537 ไดนํารูปแบบที่มุงปญหา 
(Problem OrientIntegrate Nursing Process) ป 2534 จนกระทั่งป พ.ศ. 2542 ไดนํารูปแบบ ICNP 
(International Classification for Nursing Practice) มาใชจนถึงปจจุบัน ซ่ึงทําใหการบันทึกทางการ
พยาบาลไดมาตรฐาน และเปนสากลมากขึ้น ทั้งน้ีเพ่ือการประกันคุณภาพและประสิทธิภาพทางการ
พยาบาล ใหเปนที่เชื่อถือและยอมรับ 
 
ช่ือ - นามสกุล    นางดุษฎี   ทองปุย 
การศึกษา   
พ.ศ. 2515 - 2518 วิทยาลัยพยาบาลกรุงเทพ (วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนีในปจจุบัน)  
   กระทรวงสาธารณสุข ประกาศนียบัตรพยาบาลอนามัยและผดุงครรภ 
   (เกียรตินิยมอันดับ 2) 
พ.ศ. 2519 - 2520  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย คณะครุศาสตร ปริญญาตรีครุศาสตรบัณฑิต 
   สาขาการพยาบาลอายุรศาสตร - ศัลยศาสตร 
 
ประวัติการทํางาน 
พ.ศ. 2519 - 2521 พยาบาลวิชาชพีประจําหองคลอด โรงพยาบาลราชวิถี 
พ.ศ. 2521 - 2526 วิทยาจารยประจาํแผนกวิชาการการพยาบาลอายุรศาสตร - ศัลยศาสตร 
พ.ศ. 2528 - 2530 พยาบาลวิชาชพีประจําหอง ICU โรงพยาบาลพญาไท 1 
พ.ศ. 2530 - 2532 พยาบาลวิชาชพีประจําหอง ICU โรงพยาบาลพญาไท 2 
พ.ศ. 2532 - 2540 หัวหนาพยาบาลประจาํหอง ICU โรงพยาบาลพญาไท 2 
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พ.ศ. 2540 - 2541 รองผูจัดการพยาบาล โรงพยาบาลพญาไท 2 
พ.ศ. 2541 - 2543 ผูจัดการพยาบาล ศูนยหัวใจพญาไท โรงพยาบาลพญาไท 2 
พ.ศ. 2543 - 2546 ผูอํานวยการพยาบาล โรงพยาบาลพญาไท 2 
   ที่ปรึกษาดานการพยาบาล เครือโรงพยาบาลพญาไท 
พ.ศ. 2546 -2547 ผูอํานวยการฝายกิจการตางประเทศเครือโรงพยาบาลพญาไท 
ปจจุบัน   - ผูอํานวยการสายการพยาบาลเครือโรงพยาบาลพญาไท 

- กรรมการโครงการการบริการสุขภาพศึกษา มหาวิทยาลัย 
                                           แมฟาหลวงรวมกับเครือโรงพยาบาลพญาไท 
   - ที่ปรึกษาบรษิัท BSQM Group- Business Strategy and  
                                           Management Group 
ผลงาน 1. วิทยากรบรรยายและใหคําปรึกษาแกโรงพยาบาล สถานศึกษา และองคกรหลายแหง  
                      เก่ียวกับ 

1.1 การบริหารจัดการและการประเมินผลงานโดย Balance Scorecard 
1.2 การบริหารจัดการองคกรแบบมุงเนนกลยุทธ (Strategy - Focus Management) 
1.3 การบริหารจัดการคุณภาพโรงพยาบาลตามมาตรฐาน HA 
1.4 การบริหารจัดการงบประมาณและตนทุน (Budgeting and Unit Cost 

Management) 
1.5 การบริหารจัดการสมรรถนะบุคลากร(Competency - Base Management) 
1.6 การบริหารจัดการสิ่งแวดลอม อาชีวอนามยัและความปลอดภัย 
1.7 การบริหารจัดการคุณภาพการบริการพยาบาล 
1.8 การทําวิจัยและวิทยานิพนธเก่ียวกับบริการพยาบาล 

2. บริหารจัดการริการพยาบาลโดยใชความรูและเทคนโลยีท่ีนําสมัยลงสูการปฏัติ ไดแก 
2.1 การใชระบบคอมพิวเตอรในกาบริหารจัดการอัตรากําลังทางการพยาบาล 
2.2 พัฒนาบันไดวิชาชีพสําหรับพยาบาล  
2.3 พัฒนาระบบการประเมิน Nursing Competency 
2.4 การบริหารจัดการคุณภาพบริการตามมาตรฐาน HA และ ISO 
2.5 การบริหารจัดการงบประมาณและตนทุนทางการพยาบาล 
2.6 การบริหารจัดการการพยาบาลโดยใช  Performance Based Management 
2.7 การบริหารจัดการพยาบาลโดยใช  Six Sigma Management 
2.8 การบริหารจัดการพยาบาลโดยใช  Balanced Scorecard Management 
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3. กรรมการดําเนินการจัดการหลักสูตรการฝกอบรม “การดูแลผูปวยวิกฤติโรคหัวใจ”  
เปนหลักสูตร 6 เดือน โดยความรวมมือของ Harvard Medical International, สถาบันโรงพยาบาล
โรงพยาบาลราชวิถีและเครอืโรงพยาบาลพญาไท รุนที่ 1 และ2 โดยมีพยาบาลจากโรงพยาบาล 
ของรัฐและเอกชนเขาอบรมรุนละ 50 คน 

4. ประธานกรรมการดําเนินการจัดสัมมนาทางวิชาการ Phyathai Nursing Congress  
2000 ในหัวขอ “คุณภาพการพยาบาลกับการบริหารตนทุน”   โดยมีพยาบาลจากทั่วประเทศมารวม
สัมมนาทั้งส้ิน 450 คน 

5. Workshop leader in “The Cutting Edge Nursing System of the future” Hospital  
Management Asia Conference 2002, Bangkok Thailand. 

6. Poster presentation in “Implementing a Nursing Informattion System into a Private  
Hospital in Thailand” International Nursing Conference 2003, Brisbane, Australia. 

7. ผลงานเอกสารทางวิชาการ 
พ.ศ. 2543    เกณฑการประเมินผลการพยาบาลผูปวยโรคหัวใจ, หนังสือการดูแล 
  ผูปวยโรคหัวใจ  
พ.ศ.  2544 Guideline for Implemrntation Computerized Nurse Patient 

DependencySystem ฝายการพยาบาลเครือโรงพยาบาลพญาไท 
พ.ศ.  2544  Guideline for Implementation Australasian Triage Scale, ditto. 
พ.ศ.  2545  Nurse Competency Evaluation , ditto 
พ.ศ.  2545  Unit Cost Management , ditto 
พ.ศ.  2545  Hospital Accreditation for Nursing Practice International Short  

  Course Training Program ปการศึกษา 2545 วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี กรุงเทพ  
 
ช่ือ - นามสกุล    นางสาวศัลยา  ไผเข็มศริิมงคล 
ตําแหนงทางบริหาร ผูจัดการฝายการพยาบาล โรงพยาบาลสมิติเวช ศรีนครินทร 
ประวัติการศึกษา - อนุปริญญาพยาบาลสภากาชาดไทย 
   - ปริญญาตรีทางการพยาบาล Oregon Health Science University,  

Portland, Oregon, USA ( 1986) 
   -  ปริญญาโทการพยาบาลสาขาผูใหญ Oregon Health Science  
    University, Portland, Oregon, USA ( 1990) 

 -  วุฒิบัตรการบริหารจากสถาบัน จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย,    
    มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร และสมาคมโรงพยาบาลเอกชน  

      (1995และ1999) 
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- วุฒิบัตร Advance Management Program for Executive Health Care 
  จากมหาวิทยาลัยอัสสัมชัญ (2004) 

ประสบการณการทํางาน 
  -  ผูจัดการฝายการพยาบาล โรงพยาบาลสมิติเวช ศรีนครินทร ตั้งแต 1995 ถึงปจจุบัน 
  -  พยาบาลหองผาตัด โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ (1976 - 1982) 
  -  พยาบาลหองผาตัด Emanuel Medical Hospital (1984 - 1987) 
  -  พยาบาลหองผาตัด Oregon Health Science University (OHSU) (1988- 1995) 
  -  ประธานฝายตางประเทศ ชมรมพยาบาลหองผาตัดแหงประเทศไทย  
      (1997 -ปจจุบัน) 
  -  คณะกรรมการอํานวยการจัดการประชุมประจําป ชมรมพยาบาลหองผาตัดแหง 
      ประเทศไทย (1997 -ปจจุบัน) 
  -  อนุกรรมการหลักสูตรการพยาบาล เฉพาะทางสาขาการพยาบาลผูปวยที่ไดรับการ 
      ผาตัด  สภาการพยาบาลแหงประเทศไทย (2000) 
  -  คณะทํางานกําหนดเกณฑและการคัดเลือกผูประเมินคุณภาพบริการการพยาบาล 
      ของสภาการพยาบาล ในคณะอนุกรรมการการพัฒนาวิชาชีพ (2004) 
  -   กรรมการฝายพัฒนาวิชาชีพและพยาบาลพิเศษ สมาคมพยาบาลแหงประเทศไทย  
   (2005 -ปจจุบัน) 
  -  กรรมการฝายวิเทศสัมพันธ สมาคมพยาบาลแหงประเทศไทย  
      (1977 - 1999, 2005 -ปจจุบัน) 
  -  ที่ปรึกษาคณะอนุกรรมการหารายได สมาคมศิษยเกาพยาบาลสภากาชาดไทย 
      (2005 - ปจจุบัน) 
 
ผลงานที่สรางความภาคภูมิใจ 
  วางระบบ Nursing Care Delivery System ทั้งผูปวย OPD และ IPD ท่ีโรงพยาบาลสมติิ
เวช ศรีนครินทร โดยคํานึงถึงความปลอดภัยของผูปวยและผูทํางาน คํานึงถึงการบริหารความเสี่ยง 
และความพึงพอใจของผูปวยเปนสําคัญ เปนผูประสานงานและผูตรวจติดตามคุณภาพในระบบ
คุณภาพ โรงพยาบาลสมิติเวช นําทีมการพยาบาลทุกคนใหมีจิตสํานึกวา การบริหารความเสี่ยงเปน
หนาที่ของทุกคน ประสานงานกับทีมของผูบริหารงาน และทีมสหสาขาในการขอรับรองคุณภาพ
การบริการ HA ของโรงพยาบาลซึ่งไดรับการรับรอง HA  ตั้งแต ป 2004 
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Name    Supranee Senadisai 
Date of Birth  December, 11 , 1945 
Position    -  Associate Professor 
    -  Head Department of Nursing  
Institution  Nursing Department Faculty of Medicine , Ramathibodi Hospital,  
   Mahidol University 
Education 
Year    University          Degree 
1968 - 1970  Boston University, School of Nursing  M.S.  
   U.S.A. 
1996   Mahidol University, School of Nursing  Certificate in Midwifery 
   ( Siriraj) 
1962 -1966  Mahidol University, School of Nursing B.Sc. (Nursing) (Hon) 
   ( Siriraj) Bangkok Thailand  
Experience 
1998 - present Nursing Department Faculty of Medicine,  Head 
   Ramathibodi Hospital, Mahidol University 
1990- present Nursing Department Faculty of Medicine, Associate Professor 
   Ramathibodi Hospital, Mahidol University 
1986 - present Nursing Department Faculty of Medicine, Assistant  Professor 
   Ramathibodi Hospital, Mahidol University 
1990- present Nursing Department Faculty of Medicine, Associate Professor 
   Ramathibodi Hospital, Mahidol University 
 
Year     University    Position 
1972 - present Nursing Department Faculty of Medicine, Chairman of  
   Ramathibodi Hospital, Mahidol University Undergraduate Program 
        (B.Sc. in Nursing) 
Outside Mahidol University 
1985 - 1992  External Auditor Represent from Ministry of University Affair for  
   Faculty of Nursing Christian College 
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1995 - 1999  External Auditor Represent from Ministry of University Affair for  
   Faculty of Nursing Rang sit University 
1996 - 2003  External Auditor Represent from Ministry of University Affair for  
   Nursing Technology Ratchatani College 
1986 - present  Broad of Director, Mission College's Council 
1993 - present Expert Committee on Promotion and Evaluation for Nurse working in  
   Bangkok Metropolian 
Professional Organization Membership 
The Nurse' Association of Thailand -Thailand Nursing Council Faculty of Nursing, Mahidol  
University Alumni 
 Award 
Year     Award   Granting Institution 
2002  Distinguished nurse education administration  Thailand Nursing Council 
Research and Project 
2002 - 2003 Action Research for health care reform at primary  Health system Research  
  care level : case study in community of Central Part  Institute, Thailand 
  of Thailand. 
2000 - 2001 Development of a Primary Care Model for Thailand    Health system Research 
        system Research 
2000 - 2001 Development of a model for Comprehensive   WHO / SEARO 
  Community / Home Based Health Care 
Textbook 
Supranee  Senadisai and Wannapa Prapipanich (2004). Fundamental of Nursing : Concept and  
 Practice (11 th ed.) Bangkok : Judthong Printed Company. 
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ผูเช่ียวชาญดานการบริหารทางการแพทย 
 

ช่ือ - นามสกุล ศาสตราจารยนายแพทยภิรมย   กมลรัตนกุล 
ประวัติการศึกษา       
 พ.ศ. 2515 แพทยศาสตรบัณฑิต จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  
 พ.ศ. 2517             วุฒิบัตรแสดงความรูหรือความชํานาญการประกอบวชิาชีพเวชกรรม 

สาขาเวชปฏิบตัิทั่วไป แพทยสภาแหงประเทศไทย 
 พ.ศ. 2526 Master of Science (Clinical Epidemiology) McMaster University, 

Hamilton, Canada 
 พ.ศ. 2528             หนังสืออนุมัติบัตรแสดงความรูหรือความชาํนาญในการประกอบ

วิชาชีพเวชกรรม สาขาเวชศาสตรปองกัน แพทยสภาแหงประเทศไทย 
 พ.ศ. 2530 Certificate : Distinguished Visiting Scholar in Clinical Economics .  
   The Wharton School U.S.A. 
 พ.ศ. 2534 Certificate in the Management Training Program : The Unicersity of 

Toronto Canada. 
 พ.ศ. 2534           Master of Science (Clinical Epidemiology) : The University  
    of  Pennsylvania, U. S. A. 
 พ.ศ. 2544  ปริญญาหลักสูตรการปองกันราชอาณาจักร  วิทยาลัยปองกัน

ราชอาณาจักร 
 พ.ศ. 2544              หนังสืออนุมัติบัตรแสดงความรูหรือความชํานาญในการประกอบ

วิชาชีพเวชกรรม สาขาเวชศาสตรครอบครัว แพทยสภาแหงประเทศ
ไทย 

ประวัติการรับราชการ ปจจุบันดํารงตาํแหนงศาสตราจารย ระดับ 11 
ตําแหนงอ่ืนๆ  1. คณบดี คณะแพทยศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
   2. ผูอํานวยการโรงพยาบาลจุฬาลงกรณ สภากาชาดไทย 
   3. กรรมการสภาจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
   4. คณะกรรมการแพทย สํานักงานประกันสังคม 
   5. กรรมการ และอนุกรรมการตางอีกประมาณ 100 ชุด 
ผลงานวิชาการที่ไดรับการตีพิมพแลว  (publication)   : รวม 122 เรื่อง 
ตําราที่เขียน                     Text book      : รวม 22 เรื่อง 
รางวัลท่ีไดรับ (Special Award) 

1. ไดรับการยกยองจากสภาวิจัยแหงชาติใหเปน “นักวิจัยดีเดนแหงชาติ” ประจําป 2545 
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2. ไดรับรางวัล “ผูบริหารโรงพยาบาลยอดเยี่ยม” ประจําป 2547จากสมาคมนักบริหาร  
 โรงพยาบาลประเทศไทย 
3. ไดรับรางวัลชนะเลิศหรือรางวัลผลงานวิจัยดีเยี่ยม จํานวน 10 ครั้ง  
 ( ระดับนานาชาติ 5 ครั้ง และระดับชาติ 5 คร้ัง ) 
 

ช่ือ - นามสกุล        พลตํารวจตรี วีรชัย วุฒิกรสมบัติกุล 
ตําแหนงหรือหนาที่การงาน ผูบังคับการ วิทยาลัยพยาบาลตํารวจ โรงพยาบาลตํารวจ 
ตําแหนงทางวิชาการ  นายแพทยชํานาญการทางพยาธิวิทยาทั่วไป 
สถานที่ทํางาน   วิทยาลัยพยาบาลตํารวจ 
คุณวุฒิทางการศึกษา - ปริญญาตรี แพทยศาสตรบัณฑิต จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
   - ปริญญาเอก วุฒิบัตร สาขาพยาธิวิทยากายวิภาคและพยาธิวิทยาคลินิก 
    American Broad of Anatomic Clinical Pathology 
   - อนุมัติบัตร สาขาพยาธิวิทยาทั่วไป แพทยสภาแหงประเทศไทย 
ประสบการณและผลงานทางวิชาการ 
26 เมษายน 2522  นายแพทยโท  งานพยาธิวิทยา 
16 พฤษภาคม 2529    นายแพทยเอก  งานพยาธิวิทยา 
1 ตุลาคม 2534  นายแพทยพิเศษ  งานพยาธิวิทยา 
16 พฤศจิกายน 2544 นายแพทย (สบ5) นายแพทยหัวหนางานพยาธิวิทยา 
1 ตุลาคม 2546  นายแพทย (สบ 6) สํานักงานแพทยใหญ 
ประสบการณดานการสอน 

- อาจารยพิเศษทางพยาธิวิทยา (สหเวชศาสตร) จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
- อาจารยพิเศษทางพยาธิวิทยา - มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
- อาจารยพิเศษทางพยาธิวิทยา - คณะทันตแทยศาสตร  
    มหาวิทยาลัยมหิดล 
- อาจารยพิเศษ วิทยาลัยพยาบาลตํารวจ 
- อาจารยที่ปรึกษาทางดานวิทยานิพนธ ปริญญาโท  
   คณะสาธารณสุขศาสตร 
 
 
 
 
 



 187

 
นักวิชาการในสถาบันการศึกษาที่มีความเช่ียวชาญดานการบริหารการพยาบาล 
 

ช่ือ - นามสกุล                  ศาสตราจารยเกียรติคุณ ดร. วิจิตร ศรีสุพรรณ 
ประวัติการศึกษา 
พ.ศ. 2511  วท.บ.(พยาบาล) ปริญญาตรี สาขาพยาบาลและผดุงครรภ จากมหาวิทยาลัยมหิดล 
พ.ศ. 2511  คบ.   ปริญญาตรี ครุศาสตรบัณฑิต จากจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
พ.ศ. 2516  M.P.H ปริญญาโท สาขาสาธารณสุขศาสตรดาน Maternal and Child 

Health จาก University of North Carolina, Chapel Hill, USA 
โดยทุนรัฐบาลไทย 

พ.ศ. 2526  Dr.P.H. ปริญญาเอก สาขาสาธารณสุขศาสตรดาน Health Service 
Administration จาก Yale University, Connecticut, USA โดยทุน 
The China Medical Board of New York, Inc. 

ปจจุบัน  1.    ขาราชการบํานาญ มหาวิทยาลัยเชียงใหม 
2. อาจารยพิเศษ คณะพยาบาลศาสตร มหาวทิยาลัยเชียงใหม 
3. ประธานคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัย คณะพยาบาลศาสตร  

มหาวิทยาลัยเชียงใหม 
4. ที่ปรึกษาสํานักบริหารงานวิทยาลัยชุมชน กระทรวงศึกษาธิการ และประธาน 

อนุกรรมการพัฒนาหลักสูตรวิทยาลัยชุมชน 
5. กรรมการรับรองกระบวนการคุณภาพโรงพยาบาล สถาบันพัฒนาและรับรอง  

คุณภาพโรงพยาบาล 
6. กรรมการรับรองคุณภาพรานยา สภาเภสัชกรรม 
7. ผูประเมินคุณภาพการศึกษาภายนอกระดับอุดมศึกษา (สมศ.) 
8. กรรมการเตรียมการจัดการตั้งสถาบันทดสอบทางการศึกษาแหงชาติ   
9. ที่ปรึกษาสมาคมพยาบาลแหงประเทศไทย 
10. ที่ปรึกษาสภาการพยาบาล 
11. กรรมการพิจารณาผูรับรางวลั Princess Srinakarindra Award มูลนิธิ รางวัล

สมเด็จพระศรีนครินทราบรมราชชนนี 
12. กรรมการพิจารณาการออกวฒุิบัตรผูเชี่ยวชาญสาขาพยาบาลชุมชน  

สภาการพยาบาล 
13. กรรมการพิจารณาพยาบาลดีเดนสาขาเกียรติคุณและผูบําเพ็ญประโยชนตอ

สังคมสภาการพยาบาล 
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14. ที่ปรึกษาผูอํานวยการใหญองคการอนามัยโลก ดานการพยาบาลและการผดุง

ครรภ เจนีวา สวิสเซอรแลนด 
15. ที่ปรึกษาองคการอนามัยโลก ดานการจัดการทรัพยากรมนุษย กรุงนิวเดลี 

อินเดีย 
16. Reviewer โครงการวิจัยของ สสส, สวรส, มสช, สกว.   

รางวัล 
พ.ศ. 2542   พยาบาลดีเดน สาขาเกียรติคุณจากสภาการพยาบาล 
พ.ศ. 2543   ศิษยเกาดีเดน จากคณะวิทยาศาสตร มหาวทิยาลัยมหิดล 
พ.ศ. 2544   รางวัลอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธระดับปริญญาเอก จากมหาวิทยาลัย 

เชียงใหม 
พ.ศ. 2544 ศิษยเกาดีเดน สาขาวจิัย จากสมาคมศิษยเกาศิริราชพยาบาล ในพระ 
 ราชูปถัมภ สมเด็จพระศรีนครินทราบรมราชชนนี 
พ.ศ. 2545  โปรดเกลาฯ ใหดํารงตําแหนงศาสตราจารย สาขาการพยาบาลศาสตร  

มหาวิทยาลัยเชียงใหม 
พ.ศ. 2546   สภามหาวิทยาลัยอนุมัติใหดํารงตาํแหนงศาสตราจารยเกียรติคุณ  

สาขาการพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยเชียงใหม 
พ.ศ. 2548  พยาบาลศาสตรดุษฎีบัณฑิต มหาวิทยาลัยคริสเตียน 
ประสบการณ/ ประวัติการทํางาน 
1. ในมหาวิทยาลัยเชียงใหม 

1. ประธานคณะกรรมการบริหารหลักสูตรพยาบาลศาสตรดุษฎีบัณฑิต 2540-2545 
2. ประธานคณะกรรมการพิทักษสิทธิ์ผูถูกวิจัย คณะเภสัชศาสตร 2543 – 2547 
3. ประธานคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัย คณะพยาบาลศาสตร 2546 – ปจจุบัน 
4. Reviewer โครงการวิจัย มหาวิทยาลัยเชียงใหม 2546 
5. Reviewer โครงการวจิัยคณะพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยเชียงใหม 
6. ที่ปรึกษาคณะกรรมการพัฒนาหลักสูตรมหาบัณฑิตสาขาการพยาบาลชุมชน การพยาบาล

อาชีวอนามัย การพยาบาลผูสูงอายุและพยาบาลศาสตรบัณฑิต 
2. ทบวงมหาวิทยาลัยและกระทรวงศึกษาธิการ 

1. อนุกรรมการมาตรฐานการศึกษาระดับอุดมศึกษา ทบวงมหาวิทยาลัย 
2. คณะทํางานศึกษาและพัฒนาระบบประกันคุณภาพ  การศึกษาระดับอุดมศึกษา 

ทบวงมหาวิทยาลัย 
3. ผูตรวจสอบภายในโครงการประกันคุณภาพการศึกษา ทบวงมหาวิทยาลัย 
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4. กรรมการสภามหาวิทยาลัยตริสเตียน 
5. กรรมการสภาวิทยาลัยมิชชั่น 
6. กรรมการสภาวิทยาลัยเซนตหลุยส 
7. ประธานอนุกรรมการหลักสูตร วิทยาลัยชุมชน กระทรวงศึกษาธิการ  2544 – ปจจุบัน 
8. กรรมการอํานวยการและดําเนินงานวิทยาลัยชุมชน กระทรวงศึกษาธิการ 2544 - ปจจุบัน 
9. กรรมการที่ปรึกษาสภาวิทยาลัยชุมชน กระทรวงศึกษาธิการ 2544 – ปจจุบัน 
10. รองประธานคณะกรรมการเฉพาะกิจเพ่ือจัดตั้งสํานักทดสอบทางการศึกษาแหงชาติ

(ทบวงมหาวิทยาลัย) กระทรวงศึกษาธิการ 2546 
11. ประธานคณะกรรมการทํางานเฉพาะกิจ จัดทําขอบเขตและแผนงาน สํานักทดสอบทาง

การศึกษา     แหงชาติ 2547-2552 
12. คณะกรรมการเตรียมการจัดต้ังสถาบันทดสอบแหงชาติ 2547 – ปจจุบัน 
13. ผูตรวจสอบการประกันคุณภาพการศึกษาภายใน มหาวิทยาลัยเชียงใหม 2544 - ปจจุบัน 
14. ผูตรวจสอบการประกันคุณภาพการศึกษาภายนอกระดับอุดมศึกษา ประเภทผูรับเชิญ 

สํานักรับรองมาตรฐานและประเมินคณุภาพการศึกษา (องคการมหาชน) 2545 – ปจจุบัน 
15. กรรมการสรรหาคณบดีคณะพยาบาลศาสตร ม.มหิดล 
16. คณะกรรมการพิจารณาหลักสูตร ปริญญาเอกสาขาพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล,

มหาวิทยาลัย บูรพา 
17. คณะกรรมการพิจารณาหลักสูตรมหาบัณฑิต สาขาพยาบาลศาสตรมหาวิทยาลัยนเรศวร

มหาวิทยาลัยบูรพาและมหาวิทยาลัยขอนแกน 
3. การสาธารณสุขและองคกรวิชาชีพ 

1. กรรมการสภาการพยาบาล 2534-2537 
2. อุปนายกสภาการพยาบาล 2537-2541 
3. ประธานอนกุรรมการรับรองสถาบันการศึกษาพยาบาล สภาการพยาบาล 2537-2540 
4. ประธานคณะกรรมการระดมทุนเพื่อกอสรางสภาการพยาบาล 2538-2541 
5. ประธานคณะกรรมการเฉพาะกิจจัดทําขอกําหนดในการรักษาโรคเบื้องตนและการให

ภูมิคุมกันโรคและการใชยา สภาการพยาบาล 2543-2546 
6. ที่ปรึกษาสภาการพยาบาล 2542-ปจจุบัน 
7. ประธานคณะทํางานเฉพาะกิจสภาการพยาบาลจัดทํามาตรฐานคลินิกการพยาบาลและการ

ผดุงครรภ 
8. ประธานคณะทํางานเฉพาะกิจสภาการพยาบาลจัดทํามาตรฐานบริการพยาบาลระดับปฐม

ภูมิ ประเภทไมรับผูปวยไวคางคืน 
9. ประธานมูลนิธิวันพยาบาลแหงชาติ 2538-2543 
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10. กรรมการจัดต้ังทุนรางวัล Princess Srinakarindra Award 
11. ประธานคณะทํางานเฉพาะกิจจัดทําหลักสูตรพยาบาลศาสตรบัณฑิต และโครงการผลิต

พยาบาลวิชาชีพสําหรับเจาพนักงานสาธารณสุข ชุมชน 2548 
12. ประธานคณะทํางานเฉพาะกิจ กําหนดมาตรฐานกําลังคนสาขาพยาบาลศาตร โรงพยาบาล

มหาวิทยาลัย 2548 
13. กรรมการพิจารณาผูรับรางวับ Princess Srinakarindra Award 2544- ปจจุบัน 
14. กรรมการพิจารณารางวัลพยาบาลดีเดนสาขาเกียรติคุณสภาการพยาบาล พ.ศ. 2543 – 

ปจจุบัน 
15. กรรมการพิจารณาการออกวุฒิบัตรพยาบาลผูเชี่ยวชาญการพยาบาล สาขาการพยาบาล 

ชุมชน 2545 - ปจจุบัน 
16. กรรมการรับรองคุณภาพรานยา สภาเภสัชกรรม 2546 – ปจจุบัน 
17. คณะกรรมการดําเนินการจัดประชุมสมัชชาสุขภาพแหงชาติ (สปรส) 2545 – 2547 
18. ประธานคณะกรรมการจัดทําเครือขายการวิจัยสาขาพยาบาลศาสตรของท่ีประชุมคณบดี 

คณะพยาบาลศาสตรของรัฐ 2545 – ปจจุบัน 
19. คณะกรรมการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล 

(องคการมหาชน) 2546 – ปจจุบัน 
20. ที่ปรึกษา หลักสูตรพยาบาลศาสตรบัณฑิต มหาวิทยาลัยอิสเทอรนเอเชีย พ.ศ.2548 

4. องคกรตางประเทศ 
1. ที่ปรึกษาผูอํานวยการใหญ องคการอนามัยโลก เจนีวา ดานการพยาบาลและการผดุงครรภ 

2543-ปจจุบัน 
2. ที่ปรึกษาองคการอนามัยโลก ภูมิภาคเชียตะวันออกเฉียงใต นิวเดลี ดานการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย 2543-ปจจุบัน 
3. ที่ปรึกษาองคการอนามัยโลกภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใต ดานการศึกษาพยาบาล 
4. ที่ปรึกษา Help Age International 2533-2536 

 
 
ผลงานการควบคุมวิทยานิพนธระดับปริญญาเอก สาขาพยาบาลศาสตร กศ.ด และพัฒนศาตรท่ี
สําเร็จการศึกษาแลว 
1. มหาวิทยาลัยมหิดล  6 ราย 
2. มหาวิทยาลัยเชียงใหม 8 ราย 
3. มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 2 ราย 
4. มหาวทิยาลัยขอนแกน  1 ราย 
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5. Charles Sturt University  1  ราย 
Co-advisors  
คณะพยาบาลศาสตร   5  คน   
คณะทันตแพทยศาสตร    1  คน 

ผลงานเกี่ยวกับวิทยานิพนธในตางประเทศระดับปริญญาเอก 
1. Co-supervisor ของ Charter Sturt University 1 ราย (2544-2548) 
2. Co-supervisor ของ La Trobe University  2 ราย (2546-4548) 
3. External examiner ของ La Trobe University 2 ราย (2547-2548) 
4. External examiner ของ Charles Sturt  1  ราย 
5. Externak examiner ของ Melboerm University Australia  1 ราย 
กรรมการสอบวิทยานิพนธ 
1. คณะสังคมศาสตร มหาวิทยาลัยเชียงใหม  1   ราย 
2. คณะเภสัชศาสตร มหาวิทยาลัยเชียงใหม  1  ราย 
โครงการวิจัยท่ีกําลังดําเนินการ 
1. การพัฒนาฐานขอมูลเพ่ือการ Citation. (คณะพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยเชียงใหม) 
2. ฐานขอมูลสาขาพยาบาลศาสตร : การทบทวนเอกสารและงานวิจัย  

(สถาบันวิจัยระบบสาธารณสุข) 
3. การวางแผนกําลังคนสาขาพยาบาลศาสตร (สถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข) 
 
ช่ือ - นามสกุล ผูชวยศาสตราจารย ชุลีพร  เชาวเมธากิจ 
ตําแหนงปจจุบัน ผูอํานวยการวิทยาลัยพยาบาลสภากาชาดไทย 
ประวัติการศึกษา 
คุณวุฒิการศึกษา - วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต (การพยาบาล) มหาวิทยาลัยมหิดล พ.ศ. 2522 
   -  ครุศาสตรบณัฑิต (พยาบาลศึกษา) จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย พ.ศ. 2518 

-  ประกาศนียบัตรช้ันสูงการพยาบาลและการอนามัย วิทยาลันพยาบาล 
   สภากาชาดไทย พ.ศ. 2513 
-  ประกาศนียบัตรการผดุงครรภ (เกียรตินิยมอันดับหน่ึง) วิทยาลัยพยาบาล 

                                       สภากาชาดไทย พ.ศ. 2513 
การศึกษาอบรม    -  Mini MBA in Health คณะแพทยศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  
                   พ.ศ.  2534 

- PBL Workshop ที่ PROBLARC University of Western Sydney, Macarthur   
   Australia พ.ศ. 2537  
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-  กลยุทธการใช ISO 9001 ในการบริหารคุณภาพการศกึษาของสถาบนัเพิ่ม 
   ผลผลิตบัณฑิตธรรม, 2542 
- หลักสูตรการฝกอบรมผูตรวจสอบคุณภาพการศึกษาภายใน , สํานักงาน  
   พัฒนาและประกันคุณภาพการศึกษา (พปค.) พ.ศ. 2543 
- หลักสูตรฝกอบรมเพื่อการสนับสนุนแปรนโยบายการประกันคุณภาพ 
   การศึกษาไปสูการปฏิบัติในสถาบันอุดมศึกษา , สํานักงานพัฒนาและ  
   ประกันคุณภาพการศึกษา ( พปค.) พ.ศ. 2543 

ประวัติการทํางาน 
 งานสอน - สอนในหลักสูตรพยาบาลศาสตรบัณฑิต  เปนเวลา 35 ป 
   - สอนในหลักสูตรการพยาบาลเฉพาะทาง  เปนเวลา 13 ป 
 งานบริหาร - ผูอํานวยการวิทยาลัยพยาบาลสภากาชาดไทย ระหวาง พ.ศ. 2533 - 2539 
     และ พ.ศ. 2545 - ปจจุบัน 

 งานวิจัย  - รวมกับคณะกรรมการสังกัดทบวงมหาวทิยาลัย วิจัยเร่ือง “ความตองการ 
                              กําลังคน สาขาวิชาพยาบาลศาสตร ในชวง 10 ปขางหนา”  
      ( พ.ศ. 2535 - พ.ศ. 2544 )  

- ชุลีพร  เชาวเมธากิจและคณะ “การติดตามผูสําเร็จการศึกษาหลักสูตร
พยาบาลศาสตรบัณฑิต” (หลักสูตรปรับปรุง พ.ศ. 2539) ปการศึกษา 2542  
- ชุลีพร  เชาวเมธากิจและคณะ “การศึกษาตนทุนการผลิตพยาบาล สาขา 
   พยาบาลศาสตร วิทยาลัยพยาบาลสภากาชาดไทย”  
- ชุลีพร  เชาวเมธากิจและคณะ “คุณลักษณะที่พึงประสงคของบัณฑิต สาขา  
   พยาบาลศาสตร”  
- ประธานจัดทําชุดโครงการวิจัยสรางเสริมสุขภาพของวิทยาลัยพยาบาล 
   สภากาชาดไทย พ.ศ. 2543- 2545. 
- หัวหนาโครงการวิจัยเรื่อง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมสงเสริมสุขภาพ 
   ของอาจารย เจาหนาที่ และนักศึกษาพยาบาล วิทยาลัยพยาบาลสภากาชาด 
   ไทย 

 งานประกันคุณภาพ 
- คณะกรรมการประกันคุณภาพการศึกษา ของวิทยาลัยพยาบาล 
   สภากาชาดไทย 
- ผูประสานงานประกันคุณภาพการศึกษาของวิทยาลัยพยาบาล 
   สภากาชาดไทย 
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- ผูแทนประกันคุณภาพ คณะประสานงานดานการประกันคุณภาพ    
   จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
-  วิทยากรที่ปรึกษาดานประกันคุณภาพ จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
-  ประธานคณะกรรมการอํานวยการระบบประกันคุณภาพการศึกษา วทิยาลัย  
    พยาบาลสภากาชาดไทย 
-  ผูตรวจสอบระบบประกันคุณภาพเพื่อการตรวจติดตามระบบ  
   (Surveillances Audit) และตรวจคุณภาพภายใน  (SAR) จุฬาลงกรณ  
   มหาวิทยาลัย พ.ศ. 2545 - ปจจุบัน 
-  ผูประเมินคุณภาพการศึกษาภายนอก ของสํานักงานรับรองมาตรฐานและ 
    ประเมินคุณภาพการศึกษา (สมศ.) 

กรรมการและผูทรงคุณวุฒ ิ
-  กรรมการผูทรงคุณวุฒิสาขาพยาบาลศาสตร ดานการศึกษา ของ  
   คณะกรรมการขาราชการ กรุงเทพมหานคร 
-  กรรมการผูทรงคุณวุฒิประเมินผลงานวิชาการ สาขาพยาบาลศาสตร 
   มหาวิทยาลัยมหิดล 
-  อนุกรรมการพิจารณาหลักสูตรสาขาวิชาพยาบาลศาสตร ของ  
    สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา 
- กรรมการพิจารณาขอเปดดําเนินการหลักสูตรและการรับรองมาตรฐาน  
   การศึกษาของสถาบันอุดมศึกษาของเอกชน สาขาวิชาพยาบาลศาสตร  
   สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา 
-  อนุกรรมการพิจารณาขอรบัรองสถาบันการศึกษาและหลักสูตร 
   ระดับพ้ืนฐานของสถาบันการศึกษาวิชาการพยาบาลและการผดุงครรภ 
    สภาการพยาบาล 
-  วิทยากรในการบรรยายเกี่ยวกับการพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานในวิชาชีพ 
    การพยาบาล ท้ังดานการศึกษาและการบริการ 
-  คณะกรรมการพยาบาลศาสตรศึกษาแหงชาต ิ

ผลงานดีเดน  -  อาจารยพยาบาลดีเดนของวิทยาลัยพยาบาลสภากาชาดไทย พ.ศ. 2528 
-  เกียรติบัตรศิษยเกาผูสรางชือ่เสียงใหสถาบัน คณะพยาบาลศาสตร   
    มหาวิทยาลัยมหิดลและพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย พ.ศ.  
    2539 
-  ศิษยเกาดีเดนของสมาคมศิษยเกาพยาบาลสภากาชาดไทย สาขาบรหิาร  
   พ.ศ. 2540 
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-  ศิษยเกาดีเดนของสมาคมศิษยเกาพยาบาลสภากาชาดไทย สาขาวิชาการ  
   พ.ศ. 2540 
-  รางวัลพยาบาลดีเดน สาขาอาจารยพยาบาลของมูลนิธิโอกุระ พ.ศ. 2542 

คติประจําใจ  ซ่ือสัตยตอตนเอง ยอมทําใหซื่อสัตยตอทุกเรื่องและทุกส่ิงที่เก่ียวของ 
ตําแหนงปจจุบัน        ผูอํานวยการวิทยาลัยพยาบาลสภากาชาดไทย 
 
ช่ือ - นามสกุล  นางศรีนวล       สถิตวิทยานันท 
ประวตัิการศึกษา ป พ.ศ. 2520     พยาบาลศึกษา จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
    ป พ.ศ. 2523     พยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล 

 ป พ.ศ. 2542     การอุดมศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  
 ประสานมิตร 

ประวัติการรับราชการ ปจจุบันดํารงตําแหนง รองศาสตราจารย ระดับ 9 
พฤษภาคม พ.ศ. 2528 ไดรับแตงตั้งใหดํารงตําแหนงอาจารย  
กันยายน    พ.ศ. 2532 ไดรับแตงตั้งใหดํารงตําแหนงผูชวยศาสตราจารย สาขาวชิาการพยาบาล 
กุมภาพันธ พ.ศ. 2547 ไดรับแตงตั้งใหดํารงตําแหนงรองศาสตราจารย สาขาวิชาการพยาบาล 
ตําแหนงอ่ืนๆ   
พ.ศ. 2517 - พ.ศ. 2527 อาจารยประจาํแผนกวิชาการพยาบาลอายุรศาสตร  
    วิทยาลัยพยาบาลสภากาชาดไทย 
พ.ศ. 2528 - พ.ศ. 2542 อาจารยประจาํสาขาวิชาวิทยาศาสตร สุขภาพ  
    มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 
พ.ศ. 2540 -พ.ศ. 2542 กรรมการประจําสาขาวิชาวทิยาศาสตรสุขภาพ  
    มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 
พ.ศ. 2543 -ปจจุบัน อาจารยประจาํสาขาวิชาการพยาบาล  
    มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 
พ.ศ. 2543 - พ.ศ. 2546 รองประธานกรรมการประจาํสาขาวิชาพยาบาลศาสตร  
    ฝายประกันคุณภาพการศึกษา 
พ.ศ. 2543 - พ.ศ. 2546 ผูแทนสาขาวชิาในสภาวิชาการ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  
พ.ศ. 2543 - ปจจุบัน กรรมการประจําสาขาวิชาพยาบาลศาสตร  
พ.ศ. 2543 - ปจจุบัน กรรมการประกันคุณภาพการศึกษาสาขาวชิาวิชาพยาบาลศาสตร  
พ.ศ. 2544 - พ.ศ. 2545 กรรมการประจําสถาบันวิจัยและพัฒนา 
พ.ค. – ก.ย.2546 รักษาการผูอํานวยการสํานักวิชาการ มหาวทิยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 
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พ.ศ. 2547 -พ.ศ. 2548 ผูอํานวยการสํานักวิชาการ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 
ผลงานทางวิชาการ 
 3.1   เอกสารประกอบการสอน 
 3.2  งานแตงเรียบเรียง แปลหนังสือ หรือบทความทางวิชาการ 
 3.3  งานวิจัย 

3.4  งานบริการทางวิชาการ 
 3.5  งานบริหาร  
  3.5.1   ตําแหนงผูบริหารในมหาวิทยาลัย 

1.  กรรมการในคณะกรรมการสภาวิชาการ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  
      (2543 - 2546) 

  2.  รองประธานกรรมการประจาํสาขาวิชาพยาบาลศาสตร (2543- 2546) 
  3.   กรรมการในคณะกรรมการประจาํสาขาวิชาพยาบาลศาสตร (2543 - ปจจุบัน) 
  4.   กรรมการในคณะกรรมการประจาํสํานักบริการการศึกษา (2545) 
  5.   กรรมการในคณะกรรมการประจาํสถาบันวิจัยและพัฒนา (2544-2545) 
  6.   รักษาการผูอํานวยการสํานักวิชาการ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  
         (พฤษภาคม - กันยายน 2546) 

7.   ผูอํานวยการสํานักวิชาการ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2547 - 2548) 
 3.5.2  งานในคณะกรรมการ อนุกรรมการ คณะทํางานในมหาวิทยาลัย 
  1.   กรรมการพัฒนาหลักสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการพยาบาลชุมชน 

      และการบริหารการพยาบาล 
  2.   กรรมการประกันคุณภาพการศึกษา สาขาวิชาพยาบาลศาสตร (2543 -ปจจุบัน) 
  3.   ผูทํางานในคณะทํางานจัดปฐมนิเทศนักศึกษา สํานักบริการการศึกษา (2544) 
  4.   กรรมการประกันคุณภาพการศึกษา มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  

      (2544 -2545) 
  5.   ผูทํางานในคณะทํางานดําเนินการ เร่ือง มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ (2544) 
  6.   กรรมการสอบวิทยานิพนธ สาขาวิชาศึกษาศาสตร ระดับบัณฑิตศึกษา (2545) 
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ช่ือ  - นามสกุล นางรัชนี    ศุจิจันทรรัตน 
คุณวุฒิ  อนุปริญญาพยาบาลอนามัยและผดุงครรภ โรงเรียนพยาบาลรามาธิบดี 
  คบ.(การพยาบาล), คม.(บริหารการพยาบาล), จุฬาลงกรณ  มหาวิทยาลัย 
                      D.S.N. (Administrator of Nursing) University of Alabama at Birmingham,U.S.A. 
ตําแหนงทางวิชาการ ผูชวยศาสตราจารย 
ภาควิชา                การพยาบาลรากฐาน คณะพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล  
ประวัติการศึกษา 

 อนุปริญญาพยาบาลอนามัยและผดุงครรภ  คณะแพทยศาสตรรามาธิบดี  ปที่สําเร็จ   2517 
 ปริญญาตรี สาขาวิชา  คบ.(การพยาบาล) จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  ปที่สําเร็จ   2521  
 ปริญญาโท สาขาวิชา  คม.(บริหารการพยาบาล)สถาบันจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  ป2526 
 Certificate of attendant (Health Care in the U.K.), Royal College of  Nursing, London, 
 U.K., 1985      
 ปริญญาเอก สาขาวิชา DSN. (Administrator of nursing) สถาบัน University of Alabama at 
 Birmingham ปที่สําเร็จ 2544   

ประวัติการทํางาน 
1. พ.ศ. 2517-2524 พยาบาลประจาํการ โรงพยาบาลรามาธิบดี 
2. พ.ศ. 2524-2531 อาจารย คณะพยาบาลศาสตรมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร 
3. พ.ศ. 2531-2535 ผูชวยศาสตราจารย คณะพยาบาลศาสตรมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร 
4. พ.ศ. 2535- ปจจุบัน ผูชวยศาสตราจารย คณะพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล 
ประสบการณในการวิจัย 

1. ความรู เจตคต ิและการปฏิบตัิเก่ียวกับการสอนของอาจารยพยาบาล ป พ.ศ. 2528 
2. การรับรูและการปฏิบตัิตามบทบาทของหัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย  

ป พ.ศ. 2542 
3. A comparison of sensitivity testing between nitrite test strip and urine culture in 

catheterized patients in a Thai hospital  ป ค.ศ. 2003 
4. ศึกษาผลการใชบทเรียนชวยสอนเรื่องการสวนปสสาวะแบบเปนครั้งคราวในนักศึกษา

หลักสูตรพยาบาลศาสตรบัณฑิต ชั้นปที่ 2. (รอตีพิมพ) 
5. สัดสวนของบุคลากรทางการพยาบาล และชั่วโมงการพยาบาลที่ผูปวยไดรับใน

โรงพยาบาลระดับตติยภูมิ ในประเทศไทย. (รอตีพิมพ) 
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ผลงานที่ไดรับการตีพิมพเผยแพร  
 บทความวิชาการและตําราทางวิชาการ 

1. การพยาบาลผูปวยที่ไดรับการผาตัดตอมลูกหมากผานทอปสสาวะ ป พ.ศ. 2527 
2. กลวิธีลดชองวางระหวางฝายการศึกษาพยาบาลและฝายบริการการพยาบาล   
     ป พ.ศ. 2528 
3. ความรู เจตคติ และการปฏิบัติเก่ียวกับการสอนของอาจารยพยาบาล ปพ.ศ. 2528. 
4. ทักษะการตดิตอส่ือสาร  ป พ.ศ. 2528 
5. การรับรูและการปฏิบตัิตามบทบาทของหัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย.  
    ป พ.ศ. 2542 

      6. ผูจัดการการดูแล : บทบาทขยายของพยาบาล ป พ.ศ. 2545  
7. ดัชนีบงชี้คุณภาพการพยาบาล  ป พ.ศ. 2544 
8. การบริหารงานบุคคลทางการพยาบาล ปพ.ศ. 2546 
9. การจัดการเชิงกลยุทธในงานบริการสุขภาพ ป พ.ศ. 2548  
10. A comparison of sensitivity testing between nitrite test strip and urine culture in  
      catheterized patients in a Thai hospital  ป พ.ศ. 2546 
11. Nosocomial urinary tract infection: Nursing sensitive quality indicator in a Thai  
      hospital  ป ค.ศ. 2005 

รางวัลท่ีเคยไดรับ (ดานวิชาการ) 
2521 ทุนเรียนดี สาขาการพยาบาล คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลยั 

1985  British Council Scholarship 
2538  ทุนสนับสนุนการวิจัยจาก China Medical Board 
1998  The University of Alabama at Birmingham Alumni Society Scholarship. 
1999 Sigma Theta Tau International Honorary Society membership. 
2000 The University of Alabama at Birmingham Alumni Society Scholarship. 
2000  Dean Award, School of Nursing, University of Alabama at Birmingham. 
2001 Sigma Theta Tau Nu Chapter Award Grant. 
2546 ทุนสนับสนุนการวิจัยจาก China Medical Board 
2546 ทุนสนับสนุนการวิจัยจาก มหาวิทยาลัยมหิดล 
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ช่ือ - นามสกุล  ดร. แกววิบูลย   แสงพลสิทธ์ิ 
ตําแหนงปจจุบัน           -  คณบดีคณะพยาบาลศาสตร วิทยาลัยเซนตหลุยส 
   -  บรรณาธิการนิตยสารชลาลัยและจดหมายขาวพลวัตสมดุล  
   (ส่ือคุณภาพชีวิต) 
   -  ผูอํานวยการศูนยดูแลความผาสุก WCC (Well Care Center) 
   -  ประธานชมรมพยาบาลสรางเสริมสุขภาพแหงประเทศไทย 
   -  ประธานชมรมไทยสามัคคี 
สถานที่ทํางาน    คณะพยาบาลศาสตร วิทยาลัยเซนตหลุยส 
ประวัติการศึกษา Ph.D., Higher Education Administration (Baccalaureate Nursing 
Program ) จาก The University of Pennsylvania สหรัฐอเมริกา  

   -  ครุศาสตรบัณฑิต (การบริหารการพยาบาล)จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
   -  การศึกษาบณัฑิต(การศึกษาพยาบาล)จากมหาวิทยาลัย 
       ศรีนครินทรโรฒ ประสานมิตร 

      -  ประกาศนียบัตรวิชาชีพการพยาบาล ผดุงครรภ และอนามัย  
          จากวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ 

   -   ประกาศนียบัตรหลักสูตรนักบริหารระดับสูงสหัสวรรษใหม จาก 
          มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 
   -    ประกาศนียบัตรหลักสูตรเทคนิคศัลยกรรม กรมแพทยทหารเรือ 

ประวัติการทํางาน  
พ.ศ. 2538 - 2539   -  อาจารยใหญ University City New School , Philadelphia,  

                                         Pennsylvania, U.S.A.  
พ.ศ. 2531 - 2535   -  รองคณบดีคณะพยาบาลศาสตร ABAC มหาวิทยาลัยอัสสัมชัญ 
พ.ศ. 2525 - 2529 -  อาจารยพยาบาล วิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ 
พ.ศ. 2523 – 2525                  -  หัวหนาหอผูปวยสูติ นรีฯ หัตถการ รพ. สมเด็จพระปนเกลา 
พ.ศ. 2517 – 2523                 -  พยาบาลประจําการ รพ. สมเด็จพระปนเกลา 
ความชํานาญเฉพาะดาน 
 การพยาบาลผูใหญ (สงเสริมสุขภาพและปองกันการเจ็บปวยเปนโรค) 
 Adult Nursing Wellness 
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ช่ือ - นามสกุล   ผศ. ดร. จิรประภา  อัครบวร 
โครงการบัณฑิตศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร 
ประวัติการศึกษา   

ปริญญาตรีสาขาจิตวิทยา มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 
ปริญญาโท MS. Human Resource Development, Pittsburg State University, USA 
ปริญญาเอก PhD. Human Resource Development, University of Minnesota, USA  
(ทุนทบวงมหาวิทยาลัย) 

ฝกอบรม  
 หลักสูตรนักบริหารมหาวิทยาลัย (นบม.) รุนที่ 15 
การทํางาน 
 2533 – 2534       ผูชวยฝกอบรม ผศ.ธีรศักดิ์ กําบรรณารักษ 
 2536 – 2537       ผูจัดการบริษัท พัฒนาตน พัฒนาทีม เชิงพฤติกรรม จํากัด  
 2537 ถึงปจจุบัน      อาจารยประจําโครงการบัณฑติศึกษาการพัฒนาทรพัยากรมนุษย  

     สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร 
 2546 – 2548      ผูอํานวยการโครงการบัณฑิตศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  

     สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร 
ผลงานวิชาการ 

2544  บทความเรื่อง Self and team development in practice (STP) Walk Rally.  ตีพิมพ
ใน Performance Improvement Quarterly (PIQ) ฉบับปที่ 13  

2544 บทความเรื่อง The changing roles of HRD in Thailand during the current 
economic crisis.  ตีพิมพใน International Journal of Human Resource 
Development and Management, ฉบับปที่ 2 

2545 บทความเรื่อง กลยุทธการพัฒนาชุมชนเขมแข็ง กรณีศึกษาอําเภอบางพระ จังหวัด
ฉะเชิงเทรา ตพิีมพใน วารสารสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร ฉบับปที่ 42 

2546 บรรณาธิการรวมเอกสารการจัดประชุมนานาชาติ The Second Asian Conference 
by the Academy of Human Resource Development (AHRD) 

2548 งานวิจัยดานความผูกพันของพนักงาน (Employee Engagement) ของ
คณะกรรมการกํากับตลาดหลักทรัพย (กลต.) 
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2548 โครงการพัฒนานวัตกรรมการเรียนรู : เครื่งมือการเรียนรูดวยตนเอง (Self-
Learning Tool Kits) หลักสูตรการนํายุทธศาสตรไปสูการปฏิบัติ (Making 
Strategy Work) ของสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (กพร)  

งานที่ปรึกษา 
2545 โครงการที่ปรึกษาพัฒนาขีดความสามารถเพื่อการจายผลตอบแทน (Competency-

based Performance) สถาบันเพิ่มผลผลิต (ทีมที่ปรึกษา อาจารยธัญญา ผลอนันต) 
2547 โครงการที่ปรึกษาพัฒนาขีดความสามารถเพื่อการฝกอบรมและพัฒนา 

(Competency-based Training & Development) สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหาร
ศาสตร (ทีมที่ปรึกษา ผศ.ดร.กัลยาณี คูณมี) 

2547 โครงการที่ปรึกษาโดยใชการเรียนรูเชิงปฏิบัติ (Project-based Learning) บริษัท  
 สุรพลฟูด จํากัด (มหาชน) (ทีมที่ปรึกษา อาจารยชาญวิทย สิงหเสนีย) 

2548 โครงการที่ปรึกษาแผนกลยุทธของ สภาผูสงออกทางเรือ  
(ทีมท่ีปรึกษา อาจารยชาญวทิย สิงหเสนีย) 

2548 โครงการที่ปรึกษาแผนกลยุทธของคณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล (ทีมที่ปรึกษา 
บริษัท เทนเนสซี แอสโซซิเอทส อินเตอรเนชั่นแนล เอเชีย จํากัด) 

2549 โครงการท่ีปรึกษาเร่ืองการจดัทําเกณฑวัดผลการปฏิบัติงาน (Key Performance 
Indicators – KPIs) ระดับกลุมสายงาน ระดับหนวยงาน และกอง การไฟฟานคร
หลวง (ทีมที่ปรึกษา ดร.นันธวุฒิ  ลีอมรสิริ) 

 
Name  Assistant Professional Nanthaphan Chinlumpasert , Ph.D. R.N.  
  Faculty of Nursing Science, Assumption University of Thailand.   
Education - R.N., Diploma of Nursing, College of Nursing, the Thai Red Cross Society     
                                   Bangkok Thailand, 1977 
  - B.Ed., Advanced Psychiatric Nursing, Chulalongkorn University Bangkok  
      Thailand, 1982 
  - M.Sc. Public Health, Graduate School, Mahidol University, Bangkok 
     Thailand, 1986 
  - Ph.D., Nursing Science, University of Illinois at Chicago, Illinois, U.S.A,2000 
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Professional Experience 
  - Dean Faculty of Nursing Science, Assumption University Bangkok Thailand,  
     2003 - Present 
  - Acting Dean, Faculty of  Nursing Science Assumption University Bangkok  
     Thailand, 1993 - 2002 
  - Head of Division , Community Health Nursing Faculty of Nursing Science, 
     Assumption University Bangkok Thailand, 1990 - 1993 
  - Health Technique Officer, Academic Department, Lumpoon Hosptal,  
     Lumpoon Province, Thailand, 1988 - 1989 
  - Head of Division, Community Health Nursing Faculty of Nursing, Christian  
     College, Bangkok, Thailand, 1986 - 1987 
  - R.N. (Emergency Unit), the Thai Red Cross Society, Chulalongkorn Hospital,  
     Bangkok Thailand, 1978 - 1985 
Other Experience 

- Member of Board of Directors, Thai Public Health Nurses' Association,    
   Bangkok Thailand, 1994 - 1995 
- Member of  the Advisory Committee, Global Health Leadership. Office, The    
   University of Illinois at Chicag, 1998 - 2000 
- Member of the Academic and Research  networking committee, Health   
   Systems Research Institute, Ministry of Public Health of Thailand, 2000 - 2003 

  -  Member of Health Manpower Development Task Force for Health System 
      Reform, the Ministry of Public Health of Thailand, 2001 – 2003 
  - Guest speaker of  the topic  “Adolescent Health”  invited by Chulalongkorn  
     University, 2001 - 2003 

- Guest speaker of  the topic “Violence Againts Women”  invited by the Mahidol    
   University, 2001 - present 
- Research instrument validator, for the graduate program of Chulalongkorn    
   University and Srinakarintarawiroj University, 2001 - 2002 
- External Auditor for Nursing Education Quality Assurance, appointed by the    
   Office for National Educational Standards and Quality Assessment,  

2002 – present 
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- Quality Assurance Scholar, appointed by the Association of Private Higher    
   Education Institutions of Thailand, 2002 - present 
- Member of  the Administrative Committee , Thai Red Cross Nurses Alumni   
   Association, 2003 -2004 
- Member of  Board of Directors, the Nurses'Association of Thailand,  
  2004-2006 

HONORS 
  - Assumption University Scholarship Award, 1996 - 1999 
  - Van Doreen Scholarship Award, 1998 
  - Sigma Theta Tau International Honors Society, Lambda Chapter, 1999  
  - Boonthroyd Foundation Scholarships Award, 1999 
  - University of Illinois at Chicago, Board of Trustee Scholarship Award, 1999 
  - Virginia M. Ohlson International Scholarship Award for Academic and  
      Dedication to the Advancement of Nursing, 2000 
Presentations 
 Chinlumprasert, N. (2000, April) .Date rape perceptions of  Thai University students 
Posters presented at the 24 thAnnual Research Conference of the Midwest Nursing Research 
Society, Dearborn, Michigan. 
 
ช่ือ - นามสกุล นางมยุรี   ธรรมธรานนท 
ประวัติการศึกษา -  พยาบาลศาสตรบัณฑิต (ศิริราชพยาบาล) มหาวิทยาลัยมหิดล สําเร็จ 
                                                       การศึกษา ป พ.ศ. 2536 

-  ครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขา Health Education จุฬาลงกรณ  
    มหาวิทยาลัย สําเร็จการศกึษา ป พ.ศ. 2541 

ประวัติการทํางาน   
ป พ.ศ. 2536 - 2538 พยาบาลวิชาชพี โรงพยาบาลศิริราช 
ป พ.ศ. 2539 - 2541 พยาบาลวิชาชพี โรงพยาบาลบํารุงราษฎร กทม. 
ป พ.ศ. 2539 - 2541 โรงพยาบาลบานแพว (องคการมหาชน)  จ.สมุทรสาคร ในตําแหนง 

1. ผูจัดการและหัวหนางานหอผูปวยในพิเศษ 
2. คณะกรรมการและผูประสานงานทีมพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล 
3. คณะกรรมการทีม QA 
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4. คณะกรรมการวิชาการ /  การจัดการเรียนการสอนดานงานบริหาร
และการจัดการคุณภาพ 

5. พยาบาลดีเดน (Excellence Nursing Service) ประจาํป พ.ศ. 2543 
และ 2544 

ป พ.ศ. 2545 -2546  ตําแหนงเพิ่มเติม ประธานองคกรพยาบาล โรงพยาบาลบานแพว 
ป พ.ศ. 2546 -2547 อาจารยประจาํภาควิชาการบริหารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร 

มหาวิทยาลัย คริสเตียน จ. นครปฐม 
มิ.ย. 2547 - ปจจุบัน - รองหัวหนาภาควิชาวิจัยและการศึกษาทัว่ไป 
                        - อาจารยผูรับผิดชอบรายวิชาภาวะผูนําและการบริหารจัดการทางการ  
                                             พยาบาล คณะพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล (ABAC) หลักสูตร  
                                             นานาชาติ  
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ผูเช่ียวชาญดานการบริหารงานบุคคล 
 

ช่ือ - นามสกุล    นายจํานง  แสงมหาชัย 
ตําแหนง   อดีตผูเชี่ยวชาญดานที่ปรึกษาสําหรับโครงการที่สรางความเปลี่ยน 
   แปลงทั้งระบบ (เจาหนาที่วิเคราะหงานบุคคล 9 ชช) สังกัด สคอ.  
   สํานักงาน ก.พ. 
วุฒิการศึกษา   - Post graduate in public Administration จาก The Victoria University  
    of  Manchester U.K. (2518 - 2519) 
   - รัฐศาสตรบัณฑิต (เกียรตินิยมอันดับ 2) จากจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
      (2505 -2509) 
รับราชการ  1 กันยายน 2509 - 30 กันยายน 2544 
ประวัติการรับราชการ 
 2   ตุลาคม 2543  -  ผูเชี่ยวชาญดานที่ปรึกษาสําหรับโครงการที่สรางความ 
        เปลี่ยนแปลงทั้งระบบ (เจาหนาที่วิเคราะหงานบุคคล 9 ชช) สคอ 
      16 สิงหาคม 2539  -  อัครราชทูตที่ปรึกษา ฝายการศึกษา (จ. การศึกษา 8) สนร.อเมริกา 
     2 กุมภาพันธ 2539    -  จ. ฝกอบรม 9 สพข. 
   22 พฤษภาคม 2538    -  จ.วิเคราะหงานบุคคล 9 สวนวิจัยและพัฒนา สคอ. 
 20 พฤศจิกายน 2535   -  ผูอํานวยการสวน (จ.วิเคราะหงานบุคคล 8) สวนใหคําปรึกษา 
         แนะนํา สคอ. 
   21 พฤษภาคม 2535   -  จ.วิเคราะหงานบุคคล 8 สวนใหคําปรึกษาแนะนํา สคอ. 
   21 พฤษภาคม 2535   -  จ.วิเคราะหงานบุคคล 7 สวนใหคําปรึกษา สคอ. 
   9   พฤษภาคม 2527   -  จ.วิเคราะหงานบุคคล 7 กองตําแหนงและอัตราเงินเดือนที่ 1 
      17  กันยายน2525   -  บุคลากร 6 สํานักงานเลขานุการกรม 
    15 กรกฎาคม 2525   -  จ. การศึกษา 5 กองการศึกษาตางประเทศ 
 1 มิถุนายน 2521   -  เลขานุการโท ฝายการศึกษา จ.การศึกษา 5 สนร.ฟลิปปนส 
    15 กรกฎาคม 2520   -  จ.วิเคราะหงานบุคคล 5 กองตําแหนงและอัตราเงินเดือนที่ 3 
       28 เมษายน 2514   -  นักวิเคราะหงานบุคคลโท กองตําแหนงและอัตราเงินเดือน 
         16 ตุลาคม 2511   -  วิทยากรโท ระเบียบขาราชการ 
 1 กันยายน 2509   -  วิทยากรตรี กองระเบียบขาราชการ 
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ประสบการณและผลงาน 
การศึกษา วิเคราะห และจัดทําโครงสรางและแผนอัตรากําลัง (2535 - 2539) 

1. การจัดทําโครงสรางและแผนอัตรากําลังของสวนราชการในกระทรวงมหาดไทย 
รับผิดชอบในฐานะผูอํานวยการสวนใหคําปรึกษาแนะนํา แกเจาหนาที่วิเคราะห 

งานบุคคลของสํานักงาน ก.พ. ในความรับผิดชอบ โดยศึกษาวิเคราะหเพ่ือกําหนดโครงสรางสวน
ราชการและจัดทําแผนอัตรากําลัง 3 ป ตลอดจนระบบงานและกําหนดระดับความยากงายของงาน 
และตําแหนงในสวนราชการ ทั้งน้ี จะตองวางแผนการดําเนินงาน ควบคุมการศึกษาวิเคราะห ให
คําปรึกษาแนะนํา ตลอดจนกําหนดหลักเกณฑการวิเคราะหโครงสรางสวนราชการ และอัตรากําลัง
ของสวนราชการ 

2. การจัดทําโครงสรางและแผนอัตรากําลังของสวนราชการในกระทรวงคมนาคม 
 หนาที่ความรับผิดชอบเชนเดียวกับขอ 1 

3. การจัดทําโครงสรางและแผนอัตรากําลังของสวนราชการในกระทรวงแรงงานและ
สวัสดิการสังคม โดยเฉพาะกรมประชาสงเคราะห 

              หนาที่ความรับผิดชอบเชนเดียวกับขอ 1 
4. การจัดทําโครงสรางและแผนอัตรากําลังของสวนราชการในกระทรวงการตางประเทศ   
    หนาที่ความรับผิดชอบเชนเดียวกับขอ 1 
5. การจัดทําโครงสรางและแผนอัตรากําลังของสวนราชการในสํานักนายกรัฐมนตรี  

   หนาที่ความรับผิดชอบเชนเดียวกับขอ 1 
6. การจัดทําโครงสรางและแผนอัตรากําลังของสวนราชการในกระทรวงเกษตรและสหกรณ 

        หนาที่ความรับผิดชอบเชนเดียวกับขอ 1 
การเปนกรรมการในคณะกรรมการที่สําคัญ 
  - เปนอนุกรรมการขาราชการพลเรือน (อ.ก.พ.) ในสวนราชการตางๆ เชน 

1. เปน อ.ก.พ. ฯ กรมโยธาธิการ ในฐานะผูเชีย่วชาญดานการบริหารงาน
บุคคล(พ.ศ. 2536 - 2538) 

2. เปน อ.ก.พ. ฯ สํานักงานสถิติ ฯในฐานะผูเชี่ยวชาญดานการบริหารงาน 
บุคคล (พ.ศ. 2536 - 2538) 

  - เปนเลขานุการคณะกรรมการผูทรงคุณวุฒิ สาขาวิศวกรรมศาสตร 1 (โยธาและสาขา 
     ที่ เกี่ยวของ) และวิศวกรรมศาสตร 2 (เครื่องกลและสาขาที่เก่ียวของ)  
     (พ.ศ. 2531 -2538) 
  - เปนผูชวยเลขานุการคณะกรรมการขาราชการพลเรือนวิสามัญเกี่ยวกับตําแหนง 
     ทางวิชาการ 
  - เปนคณะกรรมการพิจารณาแผนการจําแนกตําแหนงของการไฟฟานครหลวง 
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  - เปนคณะกรรมการพิจารณาจัดตั้งกระทรวงกีฬา มีหนาที่ศึกษาวิเคราะห จัดรวบรวม 
     ขอมูล   และจัดทําขอเสนอแนะกรรมการเพื่อพิจารณาจดัต้ังกระทรวงกีฬา เปนตน 
 
ช่ือ – นามสกุล                  จรสัพักตร   สุรพลพิเชฏฐ 
ประวัติการศึกษา - ปริญญาโทสาขา  Technology for Learning, USIU, San Diego, U.S.A. 
   - ปริญญาโทสาขา   International Marketing, UC Long Beach, U.S.A. 

 -  ปริญญาตรสีาขา Travel Industry and Hotel Management, มหาวิทยาลัย 
         มหิดล International Program 

ประวัติการทํางาน - Management and Leadership Development Manager, Advance Info  
      Service PLC. 

   - Corporate Development Manager, Advance Info Service PLC. 
- Training and Development Manager, Advance Info Service PLC. 
-  Sales Assistant, California Turf Toro, San Diego , U.S.A. 
-  Investment Program Officer4, Officer of the Broad of Investment(BO) 
-  Teacher Asisstant, The United State International University,  
    California, U.S.A. 
-  Travel Indudry Instructor, Dusit Thani Colledge, Bangkok 
-   Guest Relations Officer, Hotel Siam Inter - Continental, Bangkok 

ปจจุบัน                     - Management and Leadership Development Manager, Advance Info 
        Service PLC. 
   -  วิทยากรประจาํบริษัท Advance Info Service PLC. และวิทยากร 

     ภายนอก หลักสูตร   
   การปฏิสัมพันธ 
   เทคนิคการสมัครงานและการสัมภาษณ 
   บุคลิกภาพเพื่อความสาํเรจ็ในธุรกิจ 
   Coaching  การสอนงาน 
   การนําเสนองานทั้งภาษาไทย และภาษาอังกฤษ 

            หัวใจงานบริการ 
                   เชาวอารมณเพ่ือการพัฒนาคน 
            The 7 habits of High Effective People 
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ภาคผนวก จ 
การบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงจากทฤษฎีตามปพ.ศ. 
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 
 

 นางสาวณัชชา   อัศวภิญโญกิจ เกิดเมื่อวันที่ 5 ตุลาคม 2506  กรุงเทพมหานคร  สําเร็จ
การศึกษาพยาบาลศาสตรบัณฑิต จากวิทยาลัยพยาบาลสภากาชาดไทย เมื่อป พ.ศ. 2528 ปฏิบัติ
ตําแหนงพยาบาลวิชาชีพ ประจําหอผูปวยวองวานิช โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ ตั้งแตป พ.ศ. 2531 ถึง
ปจจุบัน และไดศึกษาตอในหลักสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล 
คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ปการศึกษา 2547 


	ปกภาษาไทย 
	ปกภาษาอังกฤษ 
	หน้าอนุมัติ 
	บทคัดย่อภาษาไทย 
	บทคัดย่อภาษาอังกฤษ 
	กิตติกรรมประกาศ 
	สารบัญ 
	บทที่ 1 บทนำ 
	ความเป็นมาและความสำคัญของปัญหา
	วัตถุประสงค์ของการวิจัย.
	คำจำกัดความที่ใช้ในการวิจัย
	ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ

	บทที่ 2 เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
	1. ความหมายของการบริหารงานบุคคล
	2. กระบวนการบริหารงานบุคคล
	3. แนวคิด ทฤษฎีการบริหารงานบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง
	5. องค์การกับการบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง
	6. การวิจัยอนาคต
	7. การศึกษาและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง

	บทที่ 3 วิธีดำเนินการวิจัย
	1. ศึกษาจากแหล่งข้อมูล
	2. รวบรวมความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ จำนวน 20 ท่าน รอบที่ 1
	3. รวบรวมความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ จำนวน 20 ท่าน ด้วยเทคนิค EDFR รอบที่ 2
	4. รวบรวมความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ จำนวน 20 ท่าน ด้วยเทคนิค EDFR รอบที่ 3
	5. การสรุปและอภิปรายผล มีขั้นตอนการดำเนินการ
	กลุ่มผู้เชี่ยวชาญ
	เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย
	การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ
	การเก็บรวบรวมข้อมูล
	การวิเคราะห์ข้อมูล

	บทที่ 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล
	ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสถานภาพส่วนบุคคลของผู้เชี่ยวชาญ ทั้ง 20 ท่าน
	ตอนที่ 2 แนวทางการบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง ที่รวบรวมได้จากการสัมภาษณ์
	ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการรวบรวมความคิดเห็นจากผู้เชี่ยวชาญในรอบที่ 2 และรอบที่ 3

	บทที่ 5 สรุปผลการวิจัย อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ
	สรุปผลการวิจัย
	อภิปรายผล
	ข้อเสนอแนะในการนำผลการวิจัยไปใช้

	รายการอ้างอิง 
	ภาคผนวก 
	ประวัติผู้เขียน

	Button2: 
	Button4: 
	Button5: 
	Button1: 


