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บทที่  1 
 

บทนํา 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 
    จากแนวคิดการปฏิรูปสุขภาพเริ่มขึ้นในชวงป พ.ศ. 2541 ภายหลังประเทศไทยได

ประสบกับภาวะวิกฤติเศรษฐกิจอยางรุนแรง คณะกรรมการสถาบันวิจัยระบบสาธารณสุขไดมีมติ
ใหกําหนดแผนงาน และใชงานวิจัยในการผลักดันแนวคิดการปฏิรูปสุขภาพใหเกิดขึ้นอยางเปน
รูปธรรม โดยมีปรัชญาสําคัญอันเปนหลักของการปฏิรูปสุขภาพคือ สรางสุขภาพที่เปนองครวม   
เชิงรุก เปดโอกาสใหทุกภาคเขารวมสรางสุขภาพดีถวนหนา เปนกระบวนการที่นําไปสูการ
ปรับเปลี่ยนการจัดการระบบสุขภาพแหงชาติ ใหเปนระบบมุงใหประชาชนทั้งมวลสามารถมี
สุขภาพที่ดีทั้งทางกาย ทางใจ ทางสังคมและจิตวิญญาณ มุงใหประชาชนสามารถเขาถึงบริการ
สุขภาพตามความจําเปนอยางมีประสิทธิภาพ เปนธรรม และมีคุณภาพไดมาตรฐาน โดยการปฏิรูป
ระบบโครงสรางและกลไกการบริหารจัดการ การเรงสรางสุขภาพเชิงรุก การสรางหลักประกันใน
การเขาถึงบริการสุขภาพ การสรางความเขมแข็งของภาคประชาสงัคม การบริหารจัดการความรูและ
ภูมิปญญาเพ่ือสุขภาพและการพัฒนากําลังคนดานสุขภาพ 
   จากนโยบายของรัฐบาลดังกลาว สงผลใหโรงพยาบาลทุกแหงใหความสําคัญและเตรียม
ความพรอมเพื่อการรับรองคุณภาพจากสถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล กอใหเกิด
ผลกระทบตอบุคลากรทางการพยาบาลอยางย่ิง เน่ืองจากบุคลากรพยาบาลเปนบุคลากรที่มีสัดสวน
เปนจํานวนมากที่สุดเมื่อเทียบกับบุคลากรดานสุขภาพสาขาอื่นๆ กลุมงานการพยาบาลมีหนาที่
โดยตรงในการบริหารทางการพยาบาล ตองปรับกระบวนทัศนในการบริหารใหสอดคลองกับ
สภาวการณที่เปลี่ยนแปลงนี้ ภายใตผลกระทบภายนอกที่เปนปจจัยสําคัญคือ สภาวะเศรษฐกิจและ
งบประมาณจากกระทรวงสาธารณสุขท่ีลดลง ความตองการของผูใชบริการที่มีแนวโนมสูงขึ้น     
อีกทั้งอัตรากําลังของบุคลากรทางการพยาบาลที่มีอยูอยางจํากัดและไมเพียงพอ  ในป พ.ศ. 2547 
ประเทศไทยมีบุคลากรพยาบาลที่มีสถานภาพเปนขาราชการและพนักงานของรัฐ มีจํานวนประมาณ 
66,930 อัตราเทียบโดยประมาณเปนสัดสวนตอประชากรคือ 1 : 2,500 คน  (กองการเจาหนาที่ 
กระทรวง 
สาธารณสุข, 2547  อางถึงใน คนึงนิจ อุณหโชค, 2545) ปญหาการขาดแคลนพยาบาลนี้เปนปญหาที่
เกิดข้ึนมานานและทวีความรุนแรงขึ้น มีพ้ืนฐานมาจากหลายสาเหตุ ทั้งจากการขาดการพิจารณา
อยางจริงจังในการจัดสรรอัตรากําลังและงบประมาณ เพ่ือบรรจุพยาบาลใหเปนไปตามเกณฑ
มาตรฐานตามกรอบอัตรากําลังที่กําหนด การขาดการวางแผนระยะยาวในการผลิตบุคลากรพยาบาล
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ประเทศเพื่อกระจายบุคลากรไปยังภูมิภาคตางๆ การขาดมาตรการที่จริงจังในการรักษาบุคลากรไว
ในระบบ อีกทั้งสถานศึกษาไมสามารถผลิตพยาบาลวิชาชีพไดตามจํานวนที่คาดไว อัตราการผลิต
พยาบาลที่สําเร็จการศึกษาตางๆมีจํานวนประมาณการปละ 2,000 คน (วิจิตร   ศรีสุพรรณ, 2541; 
ชวลี แยมวงษ และคณะ 2539 อางถึงใน คนึงนิจ อุณหโชค, 2545) ซ่ึงชวงระยะเวลาที่
สถาบันการศึกษายังไมสามารถผลิตบุคลากรใหเพียงพอตอความตองการได กลุมงานพยาบาลจึง
จําเปนอยางย่ิงที่ตองมีการบริหารทรัพยากรมนุษยที่ดีเยี่ยม จึงจะสามารถใหการบริการท่ีดีมีคุณภาพ
แกประชาชนและชวยใหองคกรอยูรอดได ภายใตทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัดและบริการที่มีคุณภาพ
และภายใตความตองการของสังคม นอกจากนี้ ปญหาการแขงขันในการบริการทางการพยาบาล 
เพ่ือใหองคกรของตนอยูรอด ทําใหภาระงานของพยาบาลมีมากขึ้น อีกทั้งผลกระทบจากยุค
โลกาภิวัฒนที่เปลี่ยนแปลงไป ทําใหบุคลากรทางการพยาบาลเกิดความรูสึกเครียด สับสน วิตก
กังวล ไมแนใจตอความมั่นคงในงาน (กุลยา ตันติผลาชีวะ และสงศรี กิตติรักษตระกูล,  2541) เกิด
ความทอแทและลาออกจากงาน ทําใหมีผลกระทบตอบุคลากรที่เหลืออยูมีภาระงานมากขึ้น เกิด
ความเหนื่อยลา จากการศึกษาวิจัยของนักวิชาการพบวา สาเหตุที่พยาบาลทอแทและลาออกจากงาน
เกิดจากหัวหนาหอผูปวยขาดความเปนผูนําและภาวะผูนําที่มีประสิทธิผล ขาดการเตรียมตัวเขาสู
ตําแหนง  ไมพอใจในระบบการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวย   รวมทั้งขาดขวัญและกําลังใจใน
การทํางาน ความไมมั่นใจในการปฏิบัติงาน ขาดการสงเสริมสนับสนุนความกาวหนาในงาน และมี
ภาระงานที่หนักมากขึ้น (จันทรเพ็ญ พาหงษ, 2538; สุจินต วิจิตรกาญจน และคณะ, 2538; ฟาริดา 
อิบราฮิม, 2543  อางถึงใน รุงจิต เติมศิริกุล, 2544)  ไดศึกษาความพึงพอใจในงานและความตั้งใจที่
จะลาออกโอนยายจากพยาบาลวิชาชีพของโรงพยาบาลรามาธิบดี พบวา พยาบาลลาออกเกิดจาก
ปญหาขาดการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา รอยละ 66.1   และจากการศึกษาของมาริษา สมบัติบูรณ 
และคณะ (2546) พบวาปญหาการลาออกโอนยายของพยาบาลจํานวนมากทําใหสูญเสียบุคลากรที่มี
ความรูประสบการณ และความชํานาญในงานการพยาบาลสงผลกระทบตอองคกรพยาบาลอยาง
มาก คือทําใหองคกรพัฒนาลาชา 

 โรงพยาบาลของรัฐ เปนโรงพยาบาลขนาดใหญท่ีมีศักยภาพและขีดความสามารถในการ
รักษาโรคที่ มีอาการรุนแรง  ลักษณะงานในโรงพยาบาลของรัฐ กรุงเทพมหานคร  มีความ
สลับซับซอน ประกอบดวยฝายตาง ๆ ขอบเขตการปฏิบัติงานกวางขวาง มีการจัดแบงงานบริการ
ออกเปนหลายฝายตามความเชี่ยวชาญเฉพาะ ใหบริการตรวจวินิจฉัยโรครักษาพยาบาล ทุกสาขาวิชา  
บริการรักษาพยาบาล  สงเสริมสุขภาพ ปองกันโรคและฟนฟูสุขภาพแกประชาชนในเขต
กรุงเทพมหานคร สนับสนุนใหมีสถานบริการและระบบบริการสาธารณสุขในลักษณะเครือขาย 
เพ่ือใหมีการพ่ึงตนเองและพึ่งพาซึ่งกันและกัน มีการประสานงานระหวางสถานบริการสาธารณสุข
ท้ังภาครัฐบาลและเอกชน จากการปฏิรูประบบสุขภาพ การพัฒนาและการรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาล โรงพยาบาลของรัฐ กรุงเทพมหานครจึงตองจัดบริการใหสอดคลองกับสภาวะดังกลาว
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และเนนใหประชาชนเปนศูนยกลาง โดยจัดระบบบริการสุขภาพแบบองครวม โดยบูรณาการการ
ดูแลท่ีครอบคลุมกาย จิต สังคมและสิ่งแวดลอม เปนการดูแล  “คน” ไมใชดูแล “ไข” เปนการดูแล
ตอเน่ืองจากโรงพยาบาลสูบาน มีการบูรณาการบริการสุขภาพอยางผสมผสานระหวางการสงเสริม
สุขภาพ การปองกันโรค การรักษาพยาบาลและการฟนฟูสภาพ บุคลากรแตละวิชาชีพสามารถ
ปฏิบัติงานอยางอิสระ โดยใชองคความรูทางวิชาชีพเปนพ้ืนฐาน เนนการทํางานรวมกันในลักษณะ
สหสาขาวิชาชีพ จัดบริการสุขภาพที่มีคุณภาพ มีมาตรฐานและความตอเน่ืองในการดูแล มีแนวทาง 
(Guideline) การดูแล สามารถใหบริการที่มีมาตรฐานและลดคาใชจายที่ไมจําเปน เนนการสงเสริม
สุขภาพ การปองกันโรค และบําบัดรักษาความเจ็บปวดในระยะเริ่มตน ทําใหประชาชนไมเกิดการ
เจ็บปวยท่ีรุนแรง ซับซอน ทําใหคาใชจายในการดูแลโรคไมเกิดขึ้น ซ่ึงเปนการลงทุนคาใชจายดาน
สุขภาพที่ตํ่าและคุมคา จัดระบบบริการที่ใหประชาชนมีสวนรวมในการรับรูขอมูลขาวสารและรวม
ตัดสินใจในขั้นตอนการรักษาพยาบาล จัดระบบบริการที่สงเสริมใหประชาชนมีศักยภาพในการ
ดูแลตนเอง เนนการสงเสริมสุขภาพและการปองกันโรคเชิงรุก การดูแลอยางตอเน่ืองที่บานสําหรับ
ผูปวยเรื้อรัง และจัดบริการการพัฒนาความรูบุคลากรอยางตอเนื่อง ทันตอเหตุการณและการ
เปลี่ยนแปลง สามารถนําความรูมาพัฒนางานบริการใหมีคุณภาพ 

จากปญหาดังกลาว สงผลใหทุกโรงพยาบาลตองมีการปรับปรุงระบบการทํางานเพื่อใหมี
คุณภาพ เพ่ือสนองความตองการของผูมารับบริการและเพ่ือความอยูรอดของโรงพยาบาล ซ่ึงสงผล
กระทบโดยตรงตอบุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล โดยเฉพาะอยางย่ิงพยาบาลที่ตองแบกภาระ
เปนแกนนําในการเปลี่ยนแปลงพัฒนา จากสภาพการณปจจุบันพบวา บทบาทหนาที่และลักษณะ
งานของโรงพยาบาล ซ่ึงปฏิบัติงานท้ังดานวิชาการ บริการ การวิจัย ประกอบกับงานดานการพัฒนา
คุณภาพที่เขามามีบทบาท โดยที่สถานการณทางดานการบริการสุขภาพ ไมไดพัฒนาอัตรากําลัง
ระหวางผูรับบริการและผูใหบริการใหสมดุลกัน เพราะตองทํางานแขงกับเวลาและทํางานไมตรงกับ
ลักษณะวิชาชีพอยางแทจริง มีงานอื่นอีกมากมายที่ไมใชงานพยาบาล แตพยาบาลตองรับเปนภาระ 
(ปราณี กาญจนวงศ, 2540) ภายใตสถานการณที่เปลี่ยนแปลงน้ี แนวทางหนึ่งที่สามารถสราง
ความสําเร็จใหองคกรไดคือ การบริหารงานบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง เปนสิ่งจําเปนสําหรับ
การบรรลุเปาหมายของการจัดการคุณภาพทั้งองคกร และการพัฒนาบุคลากรตลอดเวลาเปนแนวคิด
พ้ืนฐานสําคัญที่สุดขององคกร การบริการพยาบาลที่มีคุณภาพจะเกิดขึ้นไดจากบุคลากรที่มีคุณภาพ
เทาน้ัน นอกจากน้ี การบริหารงานบุคคลยังชวยใหบรรลุเปาหมายสวนบุคคล และเปาหมายของ
องคกร ทําใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจในงาน มีความยึดมั่นผูกพันตอองคกร ตลอดทั้งชวย
สงเสริมใหมีโอกาสกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงานอีกดวย จากการศึกษางานวิจัย  เร่ือง 
ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล  และการจัดการทรัพยากรมนุษยกับความยึดม่ันผูกพันตอ
องคกรของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลของรัฐ กรุงเทพมหานคร พบวา การจัดการทรัพยากรมนุษย
ของฝายการพยาบาลมีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอองคกร     (ชุติมา สุวรรณ
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ประทีป, 2543) และจากการศึกษางานวิจัยที่เก่ียวของกับความยึดม่ันผูกพันของพยาบาลวิชาชีพใน
ประเทศไทย พบวา พยาบาลวิชาชีพมีความยึดมั่นผูกพันตอองคกรอยูในระดับปานกลาง (สอาด  
วงศอนันตนนท, 2538; จรัสศรี ไกรนที, 2539; วรัญญา วงศประสิทธิ์, 2540; วัลภา ฐานกาญจน, 
2540 ) ซ่ึงแสดงใหเห็นวาพยาบาลวิชาชีพยังขาดความเชื่อถือ ยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคกร ขาดความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามในการปฏิบัติงาน รวมทั้งมีความคิดที่จะยายหรือ
ลาออกจากองคกร สภาพการณเหลาน้ี หากไมไดรับการแกไขอาจทําใหตองประสบกับภาวะขาด
แคลนพยาบาล โดยเฉพาะพยาบาลที่มีศักยภาพสูงซ่ึงเปนที่ตองการของหนวยงานตางๆ  ซ่ึงจะถูก
เช้ือเชิญตัวไปทํางานในองคกรอ่ืน ทําใหองคกรตองสูญเสียพยาบาลที่มีศักยภาพสูง และ ทําใหไม
สามารถนําองคกรไปสูเปาหมายได ซ่ึงสงผลกระทบตอคุณภาพของการบริการสุขภาพ ดังน้ัน การที่
ผูบริหารตระหนักถึงความสําคัญของการบริหารบุคลากรพยาบาลซึ่งเปนบุคลากรที่มีปริมาณมาก
ท่ีสุดอยางมีศักยภาพ จะทําใหการดําเนินงานขององคกรประสบความสําเร็จตามเปาหมายที่ตั้งไว
อยางมีประสิทธิภาพ สงผลใหบุคลากรในหนวยงานมีความยึดม่ันผูกพันตอองคกร ในยุคปจจุบันที่
มีการแขงขันกันอยางรุนแรง องคกรพยาบาลตางก็พยายามสรางจุดแข็งเพ่ือใหสามารถชนะคูแขงได 
ไมวาจะเปนการวางแผนกลยุทธ  การใชเทคโนโลยีที่ทันสมัยอยางไมหยุดย้ัง แตส่ิงหน่ึงที่ตอง
พัฒนาใหทันหรือลํ้าหนาเครื่องมือ เครื่องใชคือ คน ซ่ึงเปนสินทรัพยที่สําคัญที่สุดขององคกร ดังน้ัน 
เพ่ือใหองคกรดําเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพและมีนวัตกรรมเกิดขึ้นในองคกร จึงเปนบทบาทที่
สําคัญของผูบริหารในการบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพ ซ่ึงประกอบดวย การสรรหา การ
คัดเลือก การพัฒนา การจูงใจและการรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพสูงไวในองคกร (Herman, 1991) 

การบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง ไมสามารถใชการบริหารบุคคลแบบปกติได 
จะตองมีวิธีการบริหารบุคลากรเหลาน้ี เพ่ือใหสรางสรรคนวัตกรรมและเปนผูนําองคกรสูความเปน
เลิศ จากการศึกษาของ Herman (1991) การบริหารบุคลากรที่มีศักยภาพสูง จําเปนตองใชกลยุทธ     
5 ดาน คือกลยุทธดานสิ่งแวดลอม กลยุทธดานสัมพันธภาพ  กลยุทธดานงาน  กลยุทธดาน
คาตอบแทน และกลยุทธการเจริญเติบโตขององคกร จากการศึกษาของ Sears (2003) พบวา การ
บริหารบุคลากรที่มีศักยภาพสูงไดแก การสรรหา การคงอยูในงาน สัมพันธภาพกอนและหลังการ
ทํางาน  การบริหารบุคลากรที่มีศักยภาพสูง ไดมีผูศึกษาอยางตอเน่ือง (Herman, 1991; Levin & 
Ross, 2001; Tulgan, 2001; Sears, 2003; Bennett & Bell, 2004) แตในองคกรพยาบาล ยังไมมีผูใด
ศึกษาไว ซ่ึงการบริหารบุคลากรที่มีศักยภาพสูงมีความแตกตางจากการบริหารบุคลากรท่ัวไป 
 ปจจุบันแนวคิดการบริหารบุคคลไดเปลี่ยนไป จากเดิมแนวความคิดที่วา คนเปนสินทรัพย
ท่ีสําคัญที่สุดขององคกร แนวคิดที่เปลี่ยนไปนั้นคือ การถือวาบุคลากรไมใชเพียงแคคน แตตองเปน
คนที่เกงกวาท่ีจะทําใหผลการดําเนินงานดีขึ้น ซ่ึงเครื่องมือที่ชวยใหผูบังคับบัญชาหรือหัวหนางาน
ทราบจุดเดน จุดดอย ระดับขีดความสามารถและศักยภาพของผูปฏิบัติงานแตละคน คือการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน ซ่ึงเปนกระบวนการประเมินคาของบุคคลผูปฏิบัติงานในดานตางๆ ทั้ง



                                                                                                                 
                                                                                                              

 

  5

 

ผลงานและคุณลักษณะอ่ืนๆที่มีคุณคาตอการปฏิบัติงานในระยะเวลาที่กําหนดไวอยางแนนอน 
ภายใตการสังเกต จดบันทึกและประเมินโดยหัวหนางาน โดยอยูบนพ้ืนฐานความเปนระบบและมี
มาตรฐานเดียวกัน มีเกณฑการประเมินที่มีประสิทธิภาพในทางปฏิบัติใหความเปนธรรมโดยทั่วกัน 
(อลงกรณ  มีสุทธา, 2542) รูปแบบการประเมินมีหลายรูปแบบ ไดแก  1) วิธีที่ยึดคุณลักษณะของ
บุคคลเปนหลัก ไดผลลัพธในระดับปานกลางในดานความแมนยําในการประเมิน เน่ืองจากมี
รายละเอียดคอนขางนอย  2) วิธีท่ียึดพฤติกรรมการปฏิบัติงานเปนหลัก ใหผลลัพธในเกณฑดีใน
ดานความแมนยําในการประเมินและใหผลลัพธที่ดีมากในการระบุความจําเปนในการฝกอบรมและ
การพัฒนา การระบุถึงศักยภาพเพ่ือเล่ือนขั้น เล่ือนตําแหนง  3) วิธีที่ยึดผลสําเร็จของงานเปนหลัก 
จะใหผลลัพธที่ดีเย่ียมในดานความแมนยําในการประเมินกับการสื่อสารใหบุคลากรทราบถึงผลการ
ปฏิบัติงาน เน่ืองจากยังไมมีวิธีการประเมินวิธีใดที่มีความครบถวนสมบูรณในการประเมินทุกๆดาน 
ดังน้ันองคกรอาจใชวิธีการประเมินหลายวิธีหรือใชวิธีผสมผสานเพื่อใหบรรลุตามวัตถุประสงคที่
ตองการใหไดมากที่สุด และแบบประเมินควรมีความเรียบงายและชัดเจนมากที่สุดเทาที่จะเปนไป
ไดเพ่ือมิใหเกิดความสับสนและยุงยากในการใชแบบประเมิน รวมทั้งมีการปรับปรุงและพัฒนาให
เหมาะสมกับลักษณะงาน  ซ่ึงผูบริหารตองมีความรูความเขาใจหลักการและวิธีการประเมิน เนน
ความเที่ยงตรงในการสังเกต การจดบันทึกและการประเมิน ส่ือสารใหบุคลากรทราบถึงนโยบายใน
การประเมินผลการปฏิบัติงานขององคกร รวมทั้งควบคุมใหการดําเนินการประเมินเปนไปตาม
นโยบาย เพ่ือใหบุคลากรในหนวยงานเกิดความมั่นใจและมีความเชื่อถือในระบบการประเมินของ
องคกร และนําผลการประเมินบุคลากรเปนสวนประกอบในการสรรหาบุคลากรที่มีศักยภาพสูงใน
หนวยงาน 

กระบวนการบริหารบุคลากรที่มีศักยภาพสูงประกอบดวย การสรรหา การคัดเลือก การ
พัฒนา การจูงใจ และการรกัษาบุคลากรไวในองคกร  

การสรรหาบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง เริ่มต้ังแตการระบุกลุมเปาหมายที่องคกรตองการ ซ่ึง
สามารถทําไดโดย 1) ศึกษาลักษณะ ทักษะ ความสามารถ บุคลิกลักษณะหรือคนที่ทํางานดีเย่ียมใน
องคกรและวิเคราะหสรุปเปนลักษณะที่องคกรอยากได เชน การมีภาวะผูนํา ความซื่อสัตย ความเชื่อ
ใจ ความตองการที่จะชนะอยางแรงกลาและมีความเปนเจาขององคกร 2) การวิเคราะหวิสัยทัศนและ
กลยุทธขององคกร เพ่ือใหกลยุทธไปสูเปาหมายนั้นตองมีคนลักษณะใดมารวมงาน โดยการสรรหา
บุคลากรที่มีศักยภาพสูง  ไมควรทําแบบฤดูกาลหรือทําในชวงเวลาหน่ึงตอป แตควรเปนกิจกรรมที่
ทําอยางตอเน่ืองและตลอดเวลา  

การคัดเลือกบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงขององคกร  เปนการคัดเลือกคนเกงเขามารวมงานกับ
องคกร โดยคัดเลือกจากความสามารถ 6 กลุมไดแก  1) ความสามารถในความสําเร็จ มุงการทํางานที่
ดีหรือเอาชนะตอมาตรฐานที่ดีเลิศ แสวงหาสารสนเทศเพื่อสามารถเขาถึงแกนแทของขอมูล           
2) ความสามารถในการชวยเหลือและการใหบริการ เขาใจความสัมพันธระหวางบุคคล 
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ความสามารถในการฟง เขาใจและตอบสนองในการแสดงความคิดเห็น มีความตองการที่จะ
ชวยเหลือหรือบริการคนอื่น โดยคนหาและเขาถึงความตองการของลูกคา  3) ความสามารถในการ 
มีอิทธิพลเหนือผูอ่ืน เพ่ือชักจูงโนมนาวมีอิทธิพลหรือทําใหรูสึกประทับใจเพื่อที่จะทํางานรวมกัน 
สรางสัมพันธภาพและรักษาการติดตออยางเปนมิตรกับบุคคล เพ่ือประโยชนในการบรรลุผลสําเร็จ
ของงาน  4) ความสามารถดานการจัดการ การพัฒนาผูอื่นและการแกไขปญหาใหกับผูอื่น 
ความสามารถในการสั่งการ การทํางานเปนทีม สามารถที่จะทํางานและทําใหผูอื่นทํางานรวมกัน 
ไดดี  5) ความสามารถดานความคิด ความเขาใจสถานการณและแกไขปญหาโดยแยกปญหาเปน
สวนและคิดอยางเปนระบบ   6) ความสามารถดานประสิทธิภาพสวนบุคคล ความสามารถในการ
ควบคุมตนเองเมื่อเผชิญกับสถานการณที่กดดัน มีความเชื่อม่ันในตนเอง สามารถดําเนินการจน
สําเร็จโดยเฉพาะการทํางานที่ทาทาย มีความยืดหยุนสามารถปรับตัวและทํางานอยางมีประสิทธิภาพ
ภายใตสถานการณตางๆและกับกลุมบุคคลที่หลากหลาย และมีความยึดม่ันผูกพันกับองคกร ทั้งน้ี
การคัดเลือกและระบุคนเกงจะพิจารณาจากผลการปฏิบัติงานและพิจารณาจากระดับสมรรถนะ โดย
องคกรมีการกําหนดศักยภาพ และใชเปนเกณฑในการสรรหา คัดเลือก ฝกอบรม รวมถึงการ
ประเมินศักยภาพของบุคคล  

การพัฒนาบุคลการที่มีศักยภาพสูง จะตองมีการดําเนินการเปนพิเศษ โดยศึกษาความ
ตองการในการพัฒนาและดําเนินการฝกอบรมในรูปแบบตางๆ และพัฒนาความสามารถขึ้นไปอีก
ข้ันหน่ึง โดยการ 1) การใหทํางานที่ยากและทาทายความสามารถ 2) การใหโอกาสทํางานท่ีตนใช
ทักษะสูงและมีความชอบทําใหทํางานอยางมีความสุขและสงผลถึงผลการทํางานและการคิด
สรางสรรคในงาน 3) มอบหมายภารกิจที่เอื้อใหเกิดการเรียนรูโดยทํางานกับผูเช่ียวชาญในสายงาน
อ่ืนๆ เปนการเพิ่มทักษะการจัดการปญหาที่ยาก 4) การเพ่ิมโอกาสการเรียนรู เชน การติดตาม
ผูบริหาร การเขารวมประชุมแทนผูบริหาร การสรุปบทความ ประเด็นงานที่นาสนใจและนําเสนอที่
ประชุมฝายบริหาร การฝกเปนหัวหนาทีมงานโครงการ 5) การหมุนเวียนตําแหนงงานเพ่ือเสริม
ความรูในงานประเภทอื่น ทําใหเกิดมุมมองเขาใจสภาพแวดลอมการทํางานสวนอื่นๆมากขึ้น 6) การ
สอนงานและพี่เล้ียง เปนผูสงเสริมและกระตุนใหบุคลากรในหนวยงานตระหนักถึงการพัฒนา
ตนเองอยางตอเน่ือง และการปฏิบัติตนเปนแบบอยาง  

การบริหารและจูงใจบุคลากรที่มีศักยภาพสูง หมายถึง การที่ผูบริหารใหความสําคัญและ
บริหารบุคลากรเหมือนเปนลูกคาขององคกร โดยทําใหรับรูวาองคกรมีคานิยม มีวัฒนธรรมการ
ทํางานที่ดี มีการจัดการที่ดี องคกรมีความทาทายนาตื่นเตน มีผลการดําเนินงานที่ยอดเยี่ยมและเปน
ผูนํา ส่ิงตางๆเหลาน้ีทําใหบุคลากรเกิดความภูมิใจ และสงผลตอความผูกพันและเกิดแรงจูงใจใน
การทํางานและอยากเปนสวนหน่ึงขององคกร นอกจากนี้การใหคาตอบแทนตามผลงาน เนนให
คาตอบแทนที่แตกตางอยางเห็นไดชัด สําหรับบุคลากรที่มีศักยภาพสูงสามารถทําประโยชนให
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องคกรเพ่ือเปนกําลังใจใหบุคลากรที่มีความสามารถ ใหรักษาระดับในการทําดีตอไปและเปน
แรงจูงใจใหบุคลากรคนอื่นๆแสดงความสามารถของตนอยางเต็มที่  

การรักษาบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงไวในองคกร โดยการจัดสวัสดิการใหพนักงานและมี
โครงการตาง ๆ ที่สรางความสัมพันธใหเกิดข้ึน เพ่ือใหเกิดความจงรักภักดีตอองคกร และสามารถ
ผูกมัดบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงไวใหอยูในองคกรได 

จะเห็นไดวาการบริหารบุคลากรที่มีศักยภาพสูง มีความแตกตางจากการบริหารบุคคลทั่วไป 
หากผูบริหารไมสามารถบริหารบุคลากรที่มีศักยภาพสูง อาจทําใหองคกรสูญเสียบุคลากรเหลาน้ี
ใหกับองคกรอื่นที่เปนคูแขงได การศึกษาเรื่องการบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง เปน
การศึกษาโดยใชระเบียบวิธีวิจัยอนาคต เพ่ือใหไดขอมูลการบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง 
จากระเบียบการศึกษาวิจัยเชิงอนาคตซึ่งมีมากมายหลายรูปแบบในปจจุบัน ผูวิจัยพิจารณาแลววา 
การประยุกตวิธีการของ EDFR  เปนเทคนิคการวิจัยอนาคตที่มีความเหมาะสมที่สุดสําหรับการวิจัย
ครั้งน้ี เน่ืองจากเปนเทคนิคที่รวบรวมความคิดเห็นจากผูเช่ียวชาญ โดยในรอบที่ 1 ของการรวบรวม
ความคิดเห็นน้ัน  ใชวิธีการสัมภาษณโดยใชแบบสัมภาษณปลายเปด และใชวิธีการสัมภาษณแบบมี 
ปฏิสัมพันธ ทําใหผูเชี่ยวชาญไดใหความคิดอยางอิสระ เพ่ือนําไปใชเปนแนวทางการบริหาร
บุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง ของกลุมงานการพยาบาล โรงพยาบาลของรัฐ กรุงเทพมหานคร 

จากความเปนมาและความสําคัญของปญหาขางตน ผูวิจัยเห็นความสําคัญของการบริหาร
บุคลากรที่มีศักยภาพสูง และเพ่ือใหสอดคลองกับแนวโนมการเปลี่ยนแปลงตางๆทั้งจากปจจัย
ภายนอกและปจจัยภายในของวิชาชีพพยาบาล โดยคํานึงถึงการบริหารที่กอใหเกิดผลผลิตอยาง
คุมคาและเกิดประสิทธิผลสูงสุด ผูวิจัยจึงมีความประสงคจะทําการศึกษาเรื่อง การบริหารบุคลากร
พยาบาลที่มีศักยภาพสูง เพ่ือเปนแนวทางในการดําเนินการบริหารบุคลากรที่มีศักยภาพสูง และนํา
องคกรไปสูความเปนเลิศ 

 
วัตถุประสงคการวิจัย 
 เพ่ือศึกษาองคประกอบการบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง ของผูบริหารการ
พยาบาล 
 
ปญหาการวิจัย 

การบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงของผูบริหารการพยาบาลเปนอยางไร 
 

ขอบเขตของการวิจัย 
1. เทคนิคที่ใชในการศึกษาครั้งน้ีคือ การประยุกตวิธีการของ EDFR มาใชในการวิจัย โดย

การสอบถามจากผูเช่ียวชาญทางการบริหารพยาบาลและการบริหารงานบุคคล 



                                                                                                                 
                                                                                                              

 

  8

 

2. แหลงขอมูล คือผูเชี่ยวชาญทางการบริหารการพยาบาล จํานวน 8 ทาน ผูเช่ียวชาญการ
บริหารทางการแพทย จํานวน 2 ทาน ผูเชี่ยวชาญการบริหารบุคลากร จํานวน 2 ทาน  นักวิชาการใน
สถาบันการศึกษาที่มีความเชี่ยวชาญในการบริหารการพยาบาล 8 ทาน  
 
คําจํากัดความท่ีใชในการวิจัย 
 

บุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง หมายถึง บุคลากรพยาบาลที่มีความสามารถในการ
ปฏิบัติงานสูงกวาพยาบาลอื่นๆในองคกร (Top ten high potential nursing personnel) โดยมี
คุณธรรมและยึดมั่นในจรรยาบรรณวิชาชีพ มีลักษณะผูนํา เต็มใจที่จะทํางานที่ยากและทาทายได
สําเร็จอยางไมยอทอ เรียนรูจากความผิดพลาดในอดีต เปนผูที่มีความทะเยอทะยาน การแขงขันสูง  
มีความคิดสรางสรรค  สามารถสรางนวัตกรรม ดําเนินโครงการพิเศษตางๆขององคกรใหสําเร็จ 
แกปญหาที่ยาก ซับซอนตามที่ไดรับมอบหมาย  เปนผูแทนผูบริหารในการประชุมตางๆ มีความ
ตระหนักและรับรูถึงศักยภาพและความจํากัดของตน มีสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ่ืน เปนผูท่ีผูบริหาร
พิจารณาวาเปนผูมีความสามารถสูงกวาบุคคลอ่ืน ใหความไววางใจที่จะใหทํางานที่สําคัญเพ่ือให
องคกรประสบความสําเร็จ  

การบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง หมายถึง การที่ผูบริหารทางการพยาบาล
ดําเนินการเฉพาะเปนพิเศษ โดยการคัดเลือกและแสวงหาบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงดวย
ตนเอง ทั้งที่อยูในองคกรและนอกองคกร หรือผานเครือขาย ทําการสัมภาษณอยางเปนทางการและ
ไมเปนทางการ ทั้งในเวลาราชการและนอกเวลาราชการ และการสรรหาน้ันไมมีกําหนดเวลาเฉพาะ 
แตเปนกิจกรรมที่ทําตอเน่ืองตลอดเวลา เพ่ือใหไดพยาบาลที่มีศักยภาพสูงมาปฏิบัติงานในองคกร 
โดยบูรณาการแนวคิดของ Herman (1991),  Handfield (2001),  Jeffries (2002) และฐิติพร ชมภูคํา 
(2547)  ซ่ึงมีองคประกอบเบื้องตนดังตอไปนี้ 

1. การสรรหาบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงเชิงรุก    หมายถึง   การที่ผูบริหาร 
การพยาบาลดําเนินการเฉพาะเปนพิเศษ โดยดําเนินการเชิงรุก เพ่ือใหไดบุคลากรพยาบาลที่            
มีศักยภาพสูง เขามาทํางานใหองคกร โดยการเสาะแสวงหาจากแหลงภายในและภายนอกองคกร  
  2. การคัดเลือกบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง หมายถึงการที่ผูบริหารการ
พยาบาลดําเนินการเปนพิเศษเฉพาะโดยดําเนินการเชิงรุก เพ่ือใหไดพยาบาลที่มีศักยภาพสูงมา
ทํางานในองคกร โดยคํานึงถึงคุณสมบัติในดานความสามารถที่จะทํางานใหสําเร็จ ใชสารสนเทศที่
เฉพาะเจาะจงเพื่อพัฒนาองคกร มีความตั้งใจในการปฏิบัติงานอยางสูง มีอิทธิพลเหนือผูอ่ืน มีภาวะ
ผูนําสามารถจัดการ คิดเชิงระบบ มีความยืดหยุน เต็มใจที่จะกําหนดพฤติกรรมของตนใหตรงกับ
องคกรและเปาหมายขององคกร การคัดเลือกบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง ทําเปนรูปแบบ
ทางการและไมเปนทางการ โดยการพูดคุยระหวางผูบริหารทางการพยาบาลและผูบริหารทรัพยากร
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บุคคล เพ่ือคัดเลือกพยาบาลที่มีศักยภาพสูง ทําการสัมภาษณเพ่ือทดสอบ  เพ่ือคัดเลือกใหได
พยาบาลที่มีศักยภาพสูงเขามาทํางานและนําองคกรไปสูความสําเร็จ 

3. การพัฒนาบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง    หมายถึงการท่ีผูบริหารดําเนิน 
การเฉพาะเปนพิเศษโดยดําเนินการเชิงรุกในการพัฒนาบุคลากรที่มีศักยภาพสูงในองคกรโดย ศึกษา
ความตองการในการพัฒนาและดําเนนิการสงเสริมใหไดรับการฝกอบรมในรูปแบบตางๆ พัฒนาขีด
ความสามารถใหสูงขึ้นจากการเพิ่มโอกาสการเรียนรู โดยใหทํางานที่ยากและทาทายความสามารถ  
ใหโอกาสทํางานที่ใชทักษะอยางสูง ใชความคิดสรางสรรค สรางนวัตกรรมในองคกร มอบหมาย
ภารกิจที่เอื้อใหเกิดการเรียนรูโดยมอบหมายใหทํางานกับผูเชี่ยวชาญในสายงานอื่นๆ เปนการเพิ่ม
ทักษะการจัดการปญหาที่ยาก และมีขอบเขตที่กวางขวาง  เพ่ิมโอกาสการเรียนรู โดยการใหติดตาม
ผูบริหาร การเขารวมประชุมแทนผูบริหาร การสรุปบทความ ประเด็นงานที่นาสนใจและนําเสนอที่
ประชุมฝายบริหาร  ใหโอกาสเปนหัวหนาทีมงานโครงการพิเศษ หมุนเวียนตําแหนงงานเพื่อเสริม
ความรูในงานประเภทอื่น ทําใหเกิดมุมมองเขาใจสภาพแวดลอมการทํางานสวนอื่น ๆ มากขึ้น  มี
การสอนงานและเปนพ่ีเล้ียง เปนผูสงเสริมและกระตุนใหบุคลากรในหนวยงานตระหนักถึงการ
พัฒนาตนเองอยางตอเน่ืองและการปฏิบัติตนเปนแบบอยางแกผูอ่ืน 

4. การจูงใจบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง  หมายถึง การที่ผูบริหารดําเนนิการ 
เฉพาะเปนพิเศษ โดยดําเนินการเชิงรุกเพ่ือใหพยาบาลที่มีศักยภาพสูงรับรูวา องคกรมีคานิยม มี    
การจัดการที่ดี มีวัฒนธรรมการทํางานที่ดี องคกรมีความทาทายนาตื่นเตน มีผลการดําเนินงานที่  
ยอดเย่ียมและมีผูนําเปนแบบอยางของบุคลากร ทําใหบุคลากรเกิดความภูมิใจ และสงผลตอความ
ผูกพันและเกิดแรงจูงใจในการทํางานและอยากเปนสวนหนึ่งขององคกร ใหคาตอบแทนตามผลงาน 
เนนใหคาตอบแทนที่แตกตางอยางเห็นไดชัดสําหรับบุคลากรที่มีศักยภาพสูง สามารถปฏิบัติ      
พันธกิจพิเศษและสําคัญใหสําเร็จตามเปาหมายขององคกร ไดแก  การพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล 
(HA)  ลดคาใชจาย สรางงานวิจัยใหองคกรเพ่ือเปนกําลังใจใหบุคลากรที่มีศักยภาพสูง ใหรักษา
ระดับในการทําดีตอไปและเปนแรงจูงใจใหบุคลากรคนอื่นๆ แสดงความสามารถของตนอยางเต็มที่
ดวย 

5. การรักษาบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงไวในองคกร     หมายถึง   การที่ผู 
บริหารดําเนินการเฉพาะเปนพิเศษโดยดําเนินการเชิงรุก เพ่ือใหบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง 
ไดรับสวัสดิการเฉพาะเรื่อง จัดตารางเวลาทํางานที่ยืดหยุน จัดวันหยุดและอื่นๆให เม่ือใหปฏิบัติ
ภารกิจพิเศษสําเร็จตามที่ไดรับมอบหมาย สรางสัมพันธภาพใหเกิดขึ้นกับพยาบาลที่มีศักยภาพสูง
และผูรวมงาน เพ่ือใหเกิดความจงรักภักดีตอองคกร และสรางความผูกพันใหพยาบาลที่มีศักยภาพ
สูงใหคงอยูในงาน โดยไมคิดลาออกหรือเปลี่ยนงาน 
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ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
1. ทราบแนวทางการบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง 
2. สามารถนําหลักการบริหารบุคลากรมาประยุกตใชเปนแนวทางการบริหารบุคลากร 

พยาบาลที่มีศักยภาพสูงในหนวยงานได 
3. นําองคความรูเก่ียวกับการบริหารบุคลากรที่มีศักยภาพสูงมาประยุกตใชในการสราง 

เกณฑการประเมินและติดตามผลการพัฒนาบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงในหนวยงาน 
4. เปนประโยชนตอองคกรหรือหนวยงานจากการบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพ 

สูง สามารถปฏิบัติงานรวมกับบุคลากรในทีมสุขภาพไดอยางมีประสิทธิภาพและธํารงรักษา
บุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงไวในองคกรได 



บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 
 การศึกษาการบริหารบุคลากรที่มีศักยภาพสูง  ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิดทฤษฎีจากตาํรา
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของกับงานวิจัย ดังน้ี 
 

1.  ความหมายของการบริหารงานบุคคล 
2.  กระบวนการการบริหารงานบุคคล 

                      2.1  การวางแผนทรัพยากรบุคคล 
                      2.2   การสรรหา และการคัดเลือกบุคลากร 
                      2.3   การฝกอบรม และการพัฒนา 
                      2.4   การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
                      2.5  การบริหารคาตอบแทน 

3.   แนวคิด ทฤษฎี การบริหารงานบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง 
3.1 ความหมายของการบริหารงานบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง  
3.2 ความสําคัญของการบริหารงานบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง 
3.3 กระบวนการบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง 

4. ความแตกตางระหวางการบริหารบุคลากรทั่วไป กับการบริหารบุคลากรพยาบาล 
ที่มีศักยภาพสูง 

         5.  องคกรกับการบริหารบุคลากรที่มีศักยภาพสูง 
6.  แนวคิดเกี่ยวกับเทคนิค EDFR (Ethnographic Delphi Future Research)  
7.  งานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
 
1. ความหมายของการบริหารงานบุคคล 
 

การบริหารงานบุคคล มีคําที่ใชใกลเคียงอยูหลายคํา เชน การจัดการทรัพยากรคน  การจัด 
การงานบุคคล การจัดการกําลังคน และการบริหารทรัพยากรมนุษย คําที่พบในตําราภาษาไทยมาก
คือ การบริหารงานบุคคล แตในปจจุบันนิยมใชคําวา การบริหารทรัพยากรมนุษย ดวยเหตุผลที่วา 
มนุษยถือวาเปนทรัพยากรที่มีคาย่ิง และเปนทรัพยากรที่สามารถปฏิบัติงาน จนกอใหเกิดผลงาน
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สรางสรรคตอสังคมไดมากมาย ถาหากรูจักมาใชใหเกิดประโยชนหรือเรียกวาการบริหารทรัพยากร
มนุษยไดถูกตอง  (นงนุช วงษสุวรรณ, 2539) 
 

พยอม  วงษสารศรี (2531) ไดใหความหมายของการบริหารงานบุคคล หมายถึง 
กระบวนการที่ผูบริหารใชศิลปะ และกลยุทธตางๆ พิจารณาบุคคลท่ีอยูในสังคม เพ่ือดําเนินการ
พิจารณาสรรหา คัดเลือกและบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเขามาอยูในองคกร และขณะที่
บุคคลเขามาปฏิบัติในองคกร ไดมีการจัดกิจกรรมพัฒนา ธํารงรักษาใหบุคคลท่ีคัดเลือกเขามา
เพ่ิมพูนความรู ความสามารถมีสุขภาพกาย และสุขภาพจิตที่ดีในการทํางาน และยังรวมไปถึงการ
แสวงหาวิธีการท่ีทําใหสมากชิกในองคกรที่ตองพนจากการทํางาน สามารถดํารงชีวิตอยูในสังคม
อยางมีความสุข 

 
 ธงชัย สันติวงษ (2535) ไดใหความหมายของการบริหารงานบุคคล (Personnel 

Management) หมายถึง ภารกิจของผูบริหารทุกคน และของผูชํานาญการดานบุคลากรโดยเฉพาะ ที่
มุงปฏิบัติในกิจกรรมทั้งปวงที่เก่ียวกับบุคลากร เพ่ือใหปจจัยดานบุคคลขององคการเปนทรัพยากร
มนุษยท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุดตลอดเวลา ท่ีจะสงผลสําเร็จตอเปาหมายขององคกร 

 
เสนาะ  ติเยาว (2539) ไดใหความหมายของการบริหารงานบุคคล หมายถึง การจัดระเบียบ

และดูแลบุคคลใหทํางานเพื่อใหบุคคลใชประโยชนและความรูความสามารถของแตละบุคคลมาก
ที่สุด อันเปนผลทําใหองคกรอยูในฐานะไดเปรียบทางดานการแขงขันและไดรับผลงานมากที่สุด 
รวมถึงความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชาตั้งแตระดับสูงสุดและต่ําสุดรวม
ตลอดถงึการดําเนินการตางๆ อันเกี่ยวของกับทุกคนในองคกรน้ัน 

 
สุภาพร  พิศาลบุตร (2546) ไดใหความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย คือ ภารกิจ

หนาที่สําคัญประการหนึ่งของผูบริหารที่ใชทั้งศาสตรและศิลปะในการจัดการวางแผนกําลังคน การ
สรรหา คัดเลือก และการบรรจุบุคคลที่มีความรูความสามารถเหมาะสมกับตําแหนงงาน พรอมทั้ง
สามารถใชประโยชนใหเกิดผลสูงสุด ธํารงรักษาและพัฒนาบุคคลเหลาน้ันเพื่อผลสําเร็จของ
องคการ 

ชูชัย   สมิทธิไกร (2547) ไดกลาวถึงการจดัการบุคลากร / ทรัพยากรมนุษย คือกระบวนการ 
เก่ียวกับการสรรหา การคัดเลือก การพัฒนา การจูงใจ การรักษา และการยุติการจางบคุลากรของ
องคกร จุดมุงหมายของการจัดการบุคลากร / ทรัพยากรมนุษย คือการเพ่ิมประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรภายในองคการภายใตจริยธรรมและความรับผดิชอบตอสังคม 
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 การวางแผนทรัพยากรมนุษย  หมายถึง กระบวนการบริหารงานบุคคลที่มุงพยายามใหมี
กําลังคนที่เพียงพอ เพ่ือที่จะสามารถปฏิบัติภารกิจขององคกรใหสําเร็จไดตามวัตถุประสงคใน
อนาคต (ธงชัย สันติวงษ, 2546) 
 
 การวางแผนทรัพยากรมนุษย  หมายถึง กระบวนการคาดการณความตองการทรัพยากร
มนุษยขององคกรลวงหนาวา ตองการบุคลากรประเภทใด ระดับใด จํานวนเทาใด และตองการ
เม่ือใด รวมทั้งกําหนดวิธีการที่จะไดมาซึ่งทรัพยากรมนุษยที่ตองการวาจะมาจากไหน อยางไร 
เม่ือใด (พยอม วงศสารศรี, 2546) 
 
 การวางแผนทรัพยากรมนุษย  หมายถึง กระบวนการทบทวนความตองการทรัพยากรมนุษย
ขององคกรอยางเปนระบบ เพ่ือใหม่ันใจวาจะไดจํานวนบุคลากรที่มีคุณสมบัติและทักษะที่พรอม
สําหรับการปฏิบัติงานและมีจํานวนเพียงพอเม่ือถึงเวลาที่องคกรตองการ ซ่ึงกระบวนการนี้เปนเร่ือง
ของการคาดคะเนความตองการบุคลากรใหเพียงพอกับจํานวนตําแหนงงานที่องคกรตองการ ในชวง
ระยะเวลาที่ระบุไวในอนาคต (Anthony, 1996 อางถึงใน วิลาวรรณ รพีพิศาล, 2547) 
  

โดยสรุป กลาวไดวา การวางแผนทรัพยากรมนุษย หมายถึง กระบวนการบริหารงานบุคคล
อยางเปนระบบเพื่อใหไดมาซึ่งบุคลากรจํานวนเพียงพอเมื่อถึงเวลาที่องคกรตองการ สามารถปฏิบัติ
ภารกิจขององคกรใหสําเร็จไดตามวัตถุประสงคในอนาคตโดยกําหนดวิธีการที่จะไดมาซ่ึงทรัพยากร
มนุษยท่ีตองการวาจะมาจากไหน อยางไร เมื่อใดเพื่อใหม่ันใจวาจะไดจํานวนบุคลากรที่มีคุณสมบัติ
และทักษะที่พรอมสําหรับการปฏิบัติงาน 
 
ความสําคัญของการวางแผนทรัพยากรบุคคล 
 การวางแผนทรัพยากรมนุษย เปนกระบวนการคาดคะเนความตองการทรัพยากรมนุษยของ
องคกรในอนาคต เปนงานที่ผูบริหารตองดําเนินการใหทันกับการเปลี่ยนแปลงของโลกยุคใหม ชวย
ใหองคกรสามารถวางแผนการใชทรัพยากรมนุษย เปนไปอยางคุมคาและกอใหเกิดประโยชนสูงสุด
ในการปฏิบัติงาน หลีกเลี่ยงความเสี่ยงที่อาจเกิดข้ึน โดยอาศัยการวางแผนเปนตัวปรับลดจํานวน
อัตรากําลังบุคลากรใหเหมาะสมกับงาน ทําใหเกิดความแนนอนในการจางงาน ไมเกิดปญหางานลน
คน หรือคนลนงาน  สงผลใหบุคลากรเกิดความมั่นใจ สามารถปฏิบัติงานโดยไมเกิดความลําบากใจ 
ถามีการวางแผนการปฏิบัติงานที่ดี สงเสริมใหเกิดความเทาเทียมกันของบุคลากรในหนวยงานตางๆ  
การมีโอกาสเติบโตหรือเจริญกาวหนาซ่ึงขึ้นอยูกับความรูความสามารถ และความมุงม่ันตองาน  
เปดโอกาสใหบุคลากรไดรับการพัฒนาฝกอบรมเพิ่มพูนความรูความสามารถและประสบการณ
ใการปฏิบัติงานในตําแหนงท่ีสูงขึ้น ปองกันการลาออกของบุคลากร โดยเฉพาะบุคลากรที่มีความรู
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ความสามารถสูง การวางแผนทรัพยากรมนุษยที่ดีจะชวยกําหนดทิศทาง ในการจัดการระบบ
ความกาวหนาในอาชีพ และจัดระบบตอบแทนในดานตาง ๆ อยางเพียงพอและเหมาะสม สามารถ
จูงใจในการปฏิบัติงานได 

ในการจัดทําแผนทรัพยากรมนุษย จําเปนตองใหความสําคัญตอทิศทางของแผน เพ่ือให
สามารถนําไปปฏิบัติใหสอดคลองกับสภาพการณการเปล่ียนแปลงตางๆ  ดังน้ี (วิลาวรรณ รพีพิศาล, 
2547) 
 1. การกําหนดทิศทางและเปาหมายใหชัดเจน โดยเฉพาะแผนกําลังคนตองเปนระบบและ
สามารถปฏิบัติตามระบบนั้นได ไมวาจะเปนเรื่องของการสรรหา คัดเลือก การฝกอบรม การพัฒนา 
ดูแลธํารงรักษา 
 2.  การกําหนดระยะเวลาที่ดําเนินการ ระยะเวลา ถือเปนกรอบของการปฏิบัติงานซึ่งเปน
ตัวชี้วัดประสิทธิภาพการดําเนินงานดานทรัพยากรมนุษยขององคกรซ่ึงตองมีความยืดหยุนและ
รองรับสภาพการเปลี่ยนแปลงของภาวะแวดลอมตางๆ ได ไมเกิดผลกระทบดานขวัญและกําลังใจ 
และประสิทธิภาพของงานที่ปฏิบัติ 

3.  การทําความเขาใจเรื่องแผนทรัพยากรมนุษย  การชี้แจงเร่ืองแผนทรัพยากรมนุษยใหทุก 
ระดับเขาใจเพื่อกําหนดทิศทางและวัตถุประสงคในการดําเนินการ 

4.  สมมุติฐานที่ใชในการวางแผนทรัพยากรมนุษย เปนการเนนใหบุคลากรทุกคนใน 
องคกร รับรูและเขาใจ  โดยเฉพาะเรื่องอัตราความเจริญเติบโตขององคกรจะตองมีอัตรากาวหนาสูง
กวาอัตราความเจริญเติบโตของภาวะเศรษฐกิจท่ีเปนอยู  
 5.  ผูรับผิดชอบในการวางแผนทรัพยากรมนุษย จะตองมีการสํารวจวิเคราะหปญหาตาง ๆ 
แนวโนม เปาหมาย นโยบายการใชและพัฒนาบุคลากร รวมถึงการสื่อสารเพื่อทําความเขาใจกับทุก
สวนงานในการวางแผนทรัพยากรมนุษยใหบรรลุวัตถุประสงค โดยผูบริหารใหการสนับสนุนและมี
เปาหมายแผนงานที่ชัดเจนและสามารถปฏบิัติได 
 6.  ปจจัยที่มีผลกระทบกับการวางแผนทรัพยากรมนุษย ผูรับผิดชอบดานทรัพยากรมนุษย
จะตองพิจารณาองคประกอบดังน้ี  
       6.1   กําลังบุคลากรที่องคกรมีอยู ความทุมเท และความรับผิดชอบตอองคกร 
      6.2   แผนฝกอบรมพัฒนา ความรู ความสามารถใหแกบุคลากร 
                     6.3   อัตราการสูญเสียกําลังบุคลากรในอนาคต 
                     6.4   การใชเทคนิคการพยากรณบุคลากร และการสรรหาผูมาดํารงตําแหนงที่ 
เหมาะสมสอดคลองกับสภาพปญหา 
      6.5   ระยะเวลาในการวางแผนบุคลากร 
 7.  การพัฒนาแผนทรัพยากรมนุษย ที่สอดคลองกับแผนงานขององคกร 
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2.2  การสรรหาบุคลากรและการคัดเลือกบุคลากร  
การสรรหาบุคลากรเปนจุดเริ่มตนของการสรางประสิทธิภาพการดําเนินงานใหองคกรใน

ระยะยาว โดยถือวาองคกรจะประสบความสําเร็จหรือความลมเหลวมากนอยเพียงใดข้ึนอยูกับการ
วางแผนการดําเนินงานดานทรัพยากรมนุษยใหรอบคอบ วิเคราะหถึงสถานการณ การเปล่ียนแปลง
ของกระบวนการปฏิบัติ เพ่ือรองรับการขยายตัวขององคกรทั้งในปจจุบันและอนาคต เพ่ือใหองคกร
ไดมีโอกาสสรรหาบุคลากรที่มีคุณสมบัติเหมาะสมและตรงกับความตองการขององคกรมากที่สุดได
มีผูใหความหมายของการสรรหาไว ดังน้ี 

 
 การสรรหา  หมายถึง  กระบวนการในการคนหาเพื่อคัดเลือกบุคลากรที่ มีความรู 
ความสามารถเหมาะสมกับตําแหนงหนาที่งานที่องคกรตองการจากแหลงตางๆ  ใหสนใจเขา
รวมงานกับองคกร (ณัฏฐพันธ เขจรนันทน, 2545) 
 
 การสรรหา คือกระบวนการกลั่นกรอง และคัดเลือกบุคคลที่มีคุณสมบัติ คุณวุฒิทางการ
ศึกษา มีความรู ความสามารถและประสบการณในการทํางาน ซ่ึงมาสมัครงานในตําแหนงตางๆ ที่
องคกรเปดรับสมัคร (อํานวย แสงสวาง, 2544) 
 
 การสรรหา หมายถึง  กระบวนการในการแสวงหาและจูงใจบุคลากรที่มีความสามารถเขา
มาปฏิบัติงานในองคกร โดยเริ่มตนต้ังแตการแสวงหาคนเขามาปฏิบัติและสิ้นสุดเมื่อบุคลากรไดมา
สมัครงานในองคกร ซ่ึงการสรรหาเปนศูนยรวมของผูสมัครงานเพื่อดําเนินการคัดเลือกเปนบุคลากร
ใหมตอไป (พยอม วงศสารศรี, 2546) 
 
 การสรรหา หมายถึง กระบวนการแสวงหากลุมบุคลากรที่มีความรู ความสามารถมี
คุณสมบัติเหมาะสมกับงานแตละงาน และนับเปนขั้นตอนของกระบวนการจางงาน โดยองคกร
จะตองประชาสัมพันธตําแหนงที่ตองการใหตลาดแรงงานไดรับทราบ เพ่ือจูงใจผูที่มีความรู
ความสามารถเขามาสมัคร อาจเปนการแสวงหาจากภายในหรือภายนอกองคกรก็ได (Luis and 
David, 1995 อางถึงใน วิลาวรรณ  รพีพิศาล, 2547) 
 
 จากความหมายที่กลาวมา สรุปใหเห็นวา การสรรหา เปนกระบวนการแสวงหาบุคลากรที่มี
ความรูความสามารถ มีคุณสมบัติ และประสบการณในการทํางานที่เหมาะสมกับตําแหนงหนาที่
งานที่องคกรตองการจากแหลงตาง ๆ ท้ังภายในและภายนอกองคกรใหสนใจเขารวมงานกับองคกร 
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ในทางปฏิบัติโดยทั่วไป การสรรหาที่ไดรับความนิยมในปจจุบัน มี 2 ระบบคือ ระบบ
คุณธรรมและระบบอุปถัมภ  (อํานวย แสงสวาง, 2545) 
 1. ระบบคุณธรรม (Merit System) เปนระบบที่ชวยใหเกิดประสิทธิภาพในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยมากที่สุด วัตถุประสงคของระบบคุณธรรมเพื่อกําจัดระบบอุปถัมภออกไป  เพื่อให
ไดผูที่มีความรู ความสามารถเขามาปฏิบัติงานโดยเนนความเปนธรรม การไดบุคลากรเขามา
ปฏิบัติงานจะคัดเลือกโดยการทดสอบ โดยระบบนี้จะยึดแนวปฏิบัติ 4 ประการ คือ  
  1.1  ใชหลักความสามารถ โดยการกําหนดเงื่อนไขการรับสมัครบุคลากร ไดแก 
การกําหนดคุณสมบัติผูสมัคร วุฒิการศึกษา และประสบการณการทํางาน เพ่ือเปดโอกาสใหบุคคลที่
มีความสามารถตรงตามเงื่อนไขมาสมัครเขาทํางาน โดยผานกระบวนการสอบคัดเลือกหรือ
สอบแขงขันเขาทํางาน หลักความสามารถ สามารถนําไปใชในการพิจารณความดีความชอบในการ
ทํางาน โดยการเลื่อนขั้นเงินเดือนประจําป การเลื่อนตําแหนงหนาท่ี การโยกยาย และการโอน
บุคลากรขององคกร 

1.2   หลักความเสมอภาค  โดยคํานึงหลักการแหงสิทธิของความเสมอภาคของ 
บุคคลที่มีคุณสมบัติ คุณวุฒิทางการศึกษา และประสบการณการทํางาน ตรงตามเงื่อนไขของการ
ประกาศรับสมัคร เพ่ือสอบคัดเลือกหรือสอบแขงขัน หรือสอบคัดเลือกเพื่อเล่ือนตําแหนงโดยไม
จํากัดการคัดเลือกบุคคลโดยภูมิลําเนา ถ่ินที่อยู เช้ือชาติ ศาสนา 

1.3  หลักความมั่นคง เปนการใหหลักประกันความมั่นคงแหงอาชีพใหแก 
บุคลากรทุกระดับในองคกร ใหมีขวัญและกําลังใจในการทํางาน จะไมถูกกลั่นแกลงในการทํางาน 
ไมถูกลงโทษ หรือส่ังพักงาน หรือไมเปนธรรม 

1.4  หลักความเปนกลาง โดยผูที่ดํารงตําแหนงตางๆ ในองคกรวางตนเปนกลาง 
ไมฝกใฝฝายใดไมกระทําการใดๆที่แสดงเจตนาวาเปนการนิยม อุดหนุน สนับสนุนหรือตกอยู
ภายใตอิทธิพลของพรรคการเมือง 
 2.  ระบบอุปถัมภ ถือเปนระบบเลนพรรคเลนพวก ซ่ึงบางครั้งอาจเรียกระบบเกื้อหนุน 
คืออาศัยความรูจักมักคุนการชวยเหลือกันในระบบเครือญาติ หรือการใชอิทธิพลบารมีของผูมี
อํานาจในการคัดเลือกบุคลากร ระบบนี้ไมคํานึงถึงความยุติธรรมหรือความเปนเหตุผลในการ
พิจารณาการคัดเลือก แมจะมีขอดีคือการไดบุคลากรที่มีความใกลชิด ทําใหรูจักประวัติมากอนแตมี
ขอเสีย อาจไดผูที่ไมมีความรู ความสามารถเหมาะสมกับตําแหนงงาน ซ่ึงอาจกอใหเกิดผลเสียการ
บริหารงานองคกรระยะยาวได 
 
แหลงท่ีมาของการสรรหา 
 การบริหารทรัพยากรมนุษยในปจจุบัน มีแนวทางในการปฏิบัติแตกตางไปจากอดีตและมี
แนวโนมจะเปลี่ยนทิศทางมากขึ้น เน่ืองจากการมีใชเทคโนโลยีที่สูงขึ้น บุคลากรมีการศึกษาสูงขึ้น  
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การพัฒนาดานอุตสาหกรรม ดังน้ัน ความสําคัญและความสนใจตอการสรรหาบุคลากร ยังมีความ
จําเปน เพียงแตคุณลักษณะของบุคลากรท่ีเราตองการรับสมัครน้ัน อาจแตกตางไปจากเดิม เชนตอง      
มีทักษะในหลากหลายมิติ   ความสามารถดานภาษาตางประเทศ ความรูดานคอมพิวเตอร และ
จะตองเปนผูที่มีความคิดสรางสรรค กลาคิดกลาตัดสินใจ  รูจักปฏิบัติงานเปนทีม แหลงที่มาของการ 
สรรหา (วิลาวรรณ  รพีพิศาล, 2547) 
 1. การสรรหาจากภายในองคกร (Internal Recruitment) องคกรขนาดใหญสวนมากจะ
พยายามพัฒนาคนในองคกรเพ่ือเปนการสรางความกาวหนาในอาชีพใหกับพนักงาน คนในองคกร
จะรูรายละเอียดในเรื่องงาน รูระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล  นอกจากนี้เปนการสรางขวัญและ
กําลังใจ ตอบสนองผูที่มีความทะเยอทะยานในหนาที่การงาน โดยพิจารณาจากผลการปฏิบัติงาน 
ความซื่อสัตยสุจริต ความสามารถ ความคิดริเร่ิม และทัศนคติในการปฏิบัติงาน ซ่ึงขอมูลเหลาน้ีจะ
เปนขอมูลพ้ืนฐานในการพิจารณาตัดสินใจเลือกบุคลากรท่ีเหมาะสมกับงานไดโดยงาย แตจุดดอย
ของวิธีการดังกลาวคือการปดก้ันบุคลากรภายนอกที่มีความรู ความสามารถเขามาปฏิบัติงาน ทําให
องคกรขาดแนวคิดหรือวิธีการใหมๆในการสรางสรรงานใหสอดคลองและรองรับการขยายตัวทาง
เศรษฐกิจ การสรรหาจากภายในองคกร สามารถปฏิบัติไดโดย 
  1.1 ปดประกาศตําแหนงที่วาง เปนการสื่อสารขอมูลเก่ียวกับความตองการ
ตําแหนงที่วางใหบุคลากรภายในองคกรไดรับทราบกันอยางทั่งถึง โดยระบุถึงรายละเอียดที่เก่ียวกับ 
คุณสมบัติของผูสมัคร เชน ระดับการศึกษา ความรูความชํานาญ รวมทั้งประสบการณ  
  1.2   การประกาศรับสมัครสอบแขงขัน เพ่ือบรรจุตําแหนงงานที่วาง จะกระทํา
ควบคูไปกับการปดประกาศรับสมัคร เพ่ือใหบุคลากรที่สนใจและมีคุณสมบัติครบถวนเขามาสมัคร
แขงขันได อาจพิจารณาจากความอาวุโสสูงสุดของบุคลากร และมีคุณสมบัติตามท่ีตองการหรือ
พิจารณาตัดสินจากผูที่มีคะแนนสอบสูงสุด 

1.3 ผูบริหารหรือผูบังคับบัญชาเปนผูคัดเลือกเอง โดยพิจารณาผลงานการปฏิบัติที่ 
ผานมา ประกอบกับความรูความสามารถ ทักษะ ความชํานาญที่มีอยู รวมถึงประวัติการปฏิบัติงาน
ของผูที่มีคุณสมบัติเหมาะสม 
 2. การสรรหาบุคลากรจากแหลงภายนอกองคกร (External Recruitment)  เปนการถือความ 
หลากหลายในการคนหาบุคลากรที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเขามาปฏิบติงาน โดยท่ัวไปไดแก 

2.1 การมาสมัครดวยตนเอง ผูสมัครที่มีความสนใจ และตองการปฏิบัติงานจะเขา 
มาติดตอขอรับใบสมัครดวยตนเอง โดยกรอกรายละเอียดขอมูลและย่ืนใหเจาหนาที่รับไวพิจารณา 
วิธีน้ีองคกรจะรวบรวมขอมูลไวจนกวาจะมีตําแหนงวางและตองการบุคลากร จึงจะนําขอมูลที่
ผูสมัครแตละคนใหไวมาพิจารณาความเหมาะสม และติดตอเพ่ือสัมภาษณตามกระบวนการคัดเลือก
บุคลากรตอไป 
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2.2  ประกาศรับสมัครโดยท่ัวไป เปนการอาศัยส่ือตางๆ  เชน วิทยุ โทรทัศน  
หนังสือพิมพ ปายโฆษณาตางๆ  เปนการรับสมัครอยางเปดเผย เพ่ือใหบุคลากรทั่วไปที่มีคุณสมบัติ
เหมาะสมเขามาสมัคร  
  2.3   การติดตอสํานักงานจัดหาแรงงาน สํานักงานการจัดหาแรงงาน นับเปนแหลง 
การสรรหาภายนอกที่มีบทบาทสําคัญตอองคกร ซึ่งมีท้ังในหนวยงานราชการและเอกชน เพ่ือสนอง
นโยบายการจัดหางานใหประชาชน 
      2.4   ติดตอสถาบันการศึกษา องคกรสามารถสรรหาบุคลากรใหมไดจาก
สถาบันการศึกษาที่เปนวิทยาลัย มหาวิทยาลัย หรือจากสถาบันฝกอาชีพ ซึ่งถือเปนแหลงสราง
บุคลากรที่มีหลากหลายความรู ความสามารถพรอมที่จะปฏิบัติงาน การฝกประสบการณจึงไมถือ
เปนเรื่องยาก ที่สําคัญคือทําใหไดทราบขอมูลประวัติบุคลากรคอนขางสมบูรณ  โดยการสอบถาม
จากหัวหนา สถานศึกษา หรืออาจารยที่ปรึกษาโดยตรง 

2.5   การสมัครผานระบบการสื่อสารทางโทรคมนาคม สามารถสมัครงานดวย 
ระบบท่ีทันสมัยมากย่ิงขึ้น โดยผานทางโทรสารและคอมพิวเตอร  
  2.6   สมาคมวิชาชีพ ถือเปนหนวยงานหนึ่งที่รวมบุคลากรที่มีความรู ความสามารถ
ในสาขาวิชาเดียวกันไมวาจะเปนแพทย นักบัญชี นักกฎหมาย วิศวกร โดยสมาคมทําหนาที่เปน
ศูนยกลางใหบุคลากรที่มีอาชีพเดียวกันมาพบปะแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน 
  2.7   การจัดตลาดนัดแรงงาน ปจจุบันการสรรหาบุคลากร จะมีวิธีการปฏิบัติที่ขยาย
ขอบเขตการดําเนินงานกวางข้ึน ชวยลดคาใชจายในการสรรหาใหต่ําลงในรูปของการจัดตลาดนัด
แรงงานที่รวบรวมสถานประกอบการทั้งหลายมาอยูดวยกัน เปดโอกาสใหผูสมัครไดพบปะตัวแทน
ของสถานประกอบการตางๆ  และจูงใจใหบุคลากรสมัครงานไดทันที โดยการสัมภาษณข้ันตนเพ่ือ
รวบรวมขอมูลไปใชในการพิจารณาความเหมาะสมตอไป 
  2.8  การติดตอสหภาพแรงงาน เปนอีกทางเลือกหนึ่งของการสรรหาบุคลากรใหม 
เน่ืองจากสหภาพแรงงานจะมีลูกจางทั้งหลายเปนสมาชิกอยูแลว ทําใหมีรายละเอียดขอมูลที่จะเปน
ขอมูลใหองคกร  
  2.9  เพ่ือไมใหเกิดผลกระทบตอองคกรท่ีบุคลากรทําอยูในปจจุบัน มักพบในบริษัท
ใหญๆ ที่เรียกวา ระบบสมองไหลติดตอบริษัทตัวแทนสรรหาผูบริหาร ทําหนาที่ชวยองคกรอ่ืนๆ
สรรหาผูบริหารระดับมืออาชีพ โดยพิจารณาจากผลงาน ช่ือเสียง การยอมรับของวงการธุรกิจ  ซ่ึง
บริษัททําหนาที่ติดตอเพ่ือพิจารณาจะไดรับคาตอบแทนเปนรายหัว หรือคิดเปนรอยละของเงินเดือน
คาจางตลอดทั้งป วิธีการนี้เริ่มตนดวยการทาบทามบุคลากรอยางไมเปดเผย โดยไมมีการโฆษณา 
  2.10  การสรรหาหนวยงานที่อยูในโครงการความรวมมือ วิธีน้ีจะไดบุคลากรโดย
วิธีแลกเปลี่ยนระหวางองคกรระหวางประเทศ หรือองคกรในประเทศ ทั้งน้ีองคกรไมมีโอกาสเลือก
บุคลากรที่มีคุณสมบัติครบถวนตามที่ตองการไดเต็มที่ 



 20

การคัดเลือกบุคลากร และการสัมภาษณ 
 การคัดเลือกบุคลากรเปนกระบวนการที่จัดทําตอจากการสรรหาบุคลากร โดยอาศัย
หลักการพิจารณาตัดสินใจคัดเลือกผูท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมกับตําแหนงหนาที่งานที่ไดกําหนดไว  
ปจจุบันองคกรสวนใหญจะใหความสําคัญและความสนใจตอกระบวนการคัดเลือกและสัมภาษณ
บุคลากรมากขึ้น โดยตระหนักวา การคัดเลือกเปนหัวใจสําคัญที่สุดของการบริหารทรัพยากรมนุษย
และเปนดานแรกที่จะชวยกลั่นกรองคุณภาพบุคลากรใหไดตามเปาหมาย และชวยสรางฐานความ
ม่ันคงและความกาวหนาใหกับองคกร ถาการคัดเลือกและสัมภาษณผานกระบวนการหรือข้ันตอนที่
เหมาะสมและยุติธรรม 
  
ความหมายของการคัดเลือก 
 การคัดเลือกบุคลากร หมายถึง กระบวนการตรวจสอบเพื่อพิจารณาและตัดสินใจรับ
บุคลากรที่มีคุณสมบัติที่เหมาะสมเขารวมปฏิบัติงานกับองคกร โดยถือเปนกิจกรรมที่ตองอาศัย
ความรูและศิลปะในการคัดเลือก (ณัฏฐพันธ เขจรนันทน, 2545) 
 
 การคัดเลือกบุคลากร  หมายถึงกระบวนการคัดเลือกบุคลากรที่เหมาะสมที่สุดสําหรับ
องคกรและเหมาะสมกับตําแหนงงานที่ตองการ โดยการคัดเลือกจากผูสมัครหรือวิธีการสรรหาแบบ
อื่นผสมผสานกัน (ธัญญา  ผลอนันต, 2546) 
  
 การคัดเลือกบุคลากร หมายถึงกระบวนการคัดเลือกผูสมัครงานเพื่อใหไดบุคลากรที่ดี มี
คุณสมบัติเหมาะสมถูกตองตรงกับคุณลักษณะของงานที่กําหนดไว ถาองคกรใดสามารถคัดเลือก
บุคลากรท่ีมีคุณภาพ มีประสิทธิภาพในการทํางาน องคกรน้ันยอมไดรับผลสําเร็จในการดําเนินการ 
บรรลุเปาหมาย มีผลงานดี เปนที่เช่ือถือได และทําใหองคกรมีช่ือเสียงเปนที่ยอมรับนับถือแกองคกร
ตางๆ  (อํานวย แสงสวาง, 2544) 
  กลาวโดยสรุป การคัดเลือกเปนกระบวนการตรวจสอบและพิจารณาและตัดสินใจรับ
บุคลากรที่เหมาะสมถูกตองตรงกับคุณลักษณะของงานและเหมาะสมสําหรับองคกร เพ่ือใหเกิด
ความสําเร็จในการดําเนินการ บรรลุเปาหมายองคกร 
 
หลักการคัดเลือกบุคลากร 
 ในการคัดเลือกบุคลากรนั้นเราตองอาศัยหลักการ 3 องคประกอบ หรือที่เรียกวา M3  
(ธัญญา ผลอนันต, 2546) ดังตอไปนี้ 

1. Mental หมายถึงการวิจัยศึกษาเกี่ยวกับภูมิปญญาของบุคลากร โดยมีหลักปฏบิัติ คือ  
1.1 ตองสรรหาผูที่มีความรู ความสามารถและพัฒนาแลว มีแววพัฒนาไดโดยการวัด 
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ดานสติปญญา ปจจุบันมุงความสามารถเปนสําคัญ 
  1.2  วัดผลในสิ่งที่บุคลากรไดเรียนรูมา ซ่ึงบางองคกรอาจจะวัดผลทางดานนี้  หรือบาง
องคกรอาจจะไมวัดผลส่ิงที่เรียนมา หากเชื่อในชื่อเสียงและผลการศึกษา 
  1.3  วัดความรู ความสามารถที่เปนประโยชนตอการปฏิบัติงาน เชนวัดความรูเฉพาะ
อาชีพ หรือเฉพาะตําแหนง  
  1.4  วัดความถนัดทางสติปญญา (Aptitude) หรือวัดระดับ IQ และ EQ วาเปนอยางไร 
เปนผูที่พิจารณายากหรืองาย 

2. Mind คือ จิตใจคนเราตองสรรหาบุคลากรที่มีคุณภาพหรือมีคุณคาทางจิตใจที่ยึดม่ันใน 
ความดีหรือกฎระเบียบของสังคมที่เราอาศัยอยู โดยการวัดทางดานจิตพิสัยที่เก่ียวกับทัศนคติ  
จริยธรรม คุณคาสวนบุคคล ซ่ึงปจจุบันไดมีการพัฒนาเพ่ือวัดความสามารถทางอารมณเพ่ิมเขามาใน
ระดับผูบริหาร 
 3. Meta Physical หมายถึงการสอบวัดเก่ียวกับบุคลิกภาพ เพ่ือสรรหาบุคลากรที่เขากับ
วัฒนธรรมขององคกรได โดยท่ัวไปจะวัดเกี่ยวกับบุคลิกภาพ การปรับตัวเขากับวัฒนธรรมองคกร 
 ซ่ึงหลักท้ัง 3 ประการนี้ สอดคลองกับคํานิยามของ ปเตอร ดรักเกอร (Peter Drucker) ที่
กลาววา การตัดสินใจเลือกบุคลากรของธุรกิจ จะตองคํานึงถึงขอปฏิบัติดังน้ี 

1. คิดถึงงาน บุคลากร สิ่งท่ีมอบหมาย และอะไรคือคุณสมบัติที่เราตองการ 
2. พิจารณาถึงจาํนวนผูบริหารที่มีศักยภาพที่เราตองการวาจะตองมีองคประกอบใดบาง 
3. ตองคิดใหรอบคอบในการพิจารณาบุคลากรวามีคุณลกัษณะที่เหมาะกับงานหรือไม และ 

มีอะไรเปนจุดออนที่ทําใหงานไมประสบความสําเร็จ 
4. ตองอธิบายถึงบุคลากรกับหลายๆคนที่เขาจะตองปฏิบัติงานรวมกันถาเปนไปได 
5. ตองมั่นใจวาบุคลากรที่เราคัดเลือกน้ันมีความรู ความสามารถ และเขาใจเกี่ยวกับงาน 

เปนอยางดี 
 
การสัมภาษณ  
 การสัมภาษณ เปนวิธีการที่ใชกันเปนสากลในการคัดเลือกบุคคล เพ่ือนํามาเปนขอมูล
ประกอบการตัดสินใจคัดเลือกผูสมัครเขามาทํางาน โดยมีวัตถุประสงค 1) เพ่ือการแสวงหา เพ่ือจะ
ไดรับความรูเก่ียวกับตัวผูสมัครอยางชัดเจนสําหรับประเมินวามีความเหมาะสมสําหรับการจางงาน
เขามาทํางานในองคกรและพิจารณาวามีความเหมาะสมที่จะทํางานหรือไม  2) ผูสัมภาษณตองให
ขอมูลชัดเจนเกี่ยวกับองคกร ตําแหนงงานที่รับสมัคร  รวมทั้งประชากรภายในองคกร เพ่ือเปด
โอกาสใหผูสมัครไดตัดสินใจ 3) เพ่ือสานความเขาใจที่ดีตอกันระหวางผูสัมภาษณและผูถูก
สัมภาษณ ไมทําใหเกิดการมองภาพลบตอองคกร 4) เพ่ือคาดคะเนพฤติกรรมของผูถูกสัมภาษณ การ
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สัมภาษณถือเปนการเก็บรวบรวมขอมูลเพ่ือใชคาดคะเนความสามารถและประสิทธิภาพ ศึกษาการ
พัฒนาตนเอง ความกระตือรือรนตองาน จุดออนและจุดแข็งในการปฏิบัติตน 
  
วิธีการสัมภาษณ 
 การสัมภาษณท่ีปฏิบัติกันโดยทั่วไปในกระบวนการคัดเลือกบุคลากร ไดแก  
(วิลาวรรณ รพีพิศาล, 2547) 

1. การสัมภาษณแบบกําหนดโครงสราง  (Structured  Interview)  เปนการสัมภาษณที่มีการ 
วางขอบเขตหรือโครงสรางการดําเนินการ สัมภาษณไปตามขอบเขตและเปนไปตามวัตถุประสงคที่
ตองการ สามารถไดขอมูลตางๆ จากผูถูกสัมภาษณไดอยางครบถวน 

2. การสัมภาษณแบบไมกําหนดโครงสราง  (Unstructured Interview)  เปนการสัมภาษณ 
อยางไมเปนทางการ ไมมีขอบเขตในการซักถามหรือการเก็บขอมูลตามจุดประสงค แตมุงใหผูถูก
สัมภาษณเปดเผยความจริงของตนเอง และผูสัมภาษณใชวิธีการสังเกตและกระตุนใหพูดประเด็น
ตางๆ  ออกมา  

3. การสัมภาษณแบบผสม (Mixed Interview)  หรือการสัมภาษณแบบกึ่งโครงสราง ซ่ึงจะ 
มีการเตรียมคําถามหลักไวลวงหนา สวนคําถามสนับสนุนเตรียมตามความสนใจของขอมูลที่ไดรับ 
ทําใหการสัมภาษณโดยวิธีน้ีมีความยืดหยุน มีอิสระในการซักถามและบรรยากาศเปนกันเอง 

4. การสัมภาษณแบบสรางความกดดัน (Stress Interview)  เปนการตั้งขอคําถามในลกัษณะ 
กาวราว สรางความกดดัน รุกถามอยางตอเน่ือง เพ่ือใหมีโอกาสสังเกตปฏิกิริยา  และพฤติกรรมการ
ใชเชาวปญญาเพ่ือแกสถานการณที่เกิดขึ้น 
 
2.3   การฝกอบรม และการพัฒนา 
 การฝกอบรมและการพัฒนา  ถือเปนเครื่องมือสําคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษยที่
ตองการการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม และทัศนคติบุคลากรดวยการเพ่ิมความรู ความชํานาญในการ
ปฏิบัติหนาที่ ซ่ึงจะทําใหการทํางานมีประสิทธิภาพเพ่ิมมากขึ้น ชวยลดเวลา คาใชจายและปญหา
ความขัดแยงที่อาจจะเกิดข้ึนภายในองคกร รวมทั้งสงเสริมใหมีศักยภาพในการใชเครื่องมืออุปกรณ
ที่ทันสมัยสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงของโลกธุรกิจยุคใหม ซ่ึงการฝกอบรมจะเนนกับบุคลากร
ใหมที่เขามาปฏิบัติงานหรือผูที่ปฏิบัติงานอยูในระดับลาง หรือระดับปฏิบัติการเปนสวนใหญ    
(วิลาวรรณ รพีพิศาล, 2547) 
 
 
 
 



 23

ตารางที่ 1    เปรียบเทียบความแตกตางระหวางการฝกอบรมกับการพัฒนา  
การฝกอบรม การพัฒนา 

ปรับปรุงการปฏิบัติงานของบุคลากรใหเกิดขึ้น
อยางรวด เปนการเพิ่มความรู ทัศนคติ และทักษะ
ใหบุคลากรในปจจุบัน 
มุงเนนบุคลากรแตละคน 
อบรมเฉพาะงานและกระทํากับการปฏิบัติงานที่

ยังขาดอยูหรือมีปญหาเฉพาะดาน 
มุงความจําเปนเฉพาะหนาที่ขององคกร 
มีเปาหมายเพื่อเร็ว ระยะส้ัน 

เปนการเพิ่มประสบการณใหกับผูบริหาร 
มุงเนนกลุมบุคลากรหรือองคกร 
เก่ียวของกับทักษะของกําลังคนและความ 

คลองตัวหรือสามารถทําไดหลายอยาง 
มุงที่ความตองการเปนการถาวร 
เปนการปรับปรุงบุคลากรทั้งองคกรใหมี 

ความสามารถระยะยาว 

 (Mejia, Balkin และ Cardy, 1998 อางถึงใน เกรียงศักด์ิ เขียวย่ิง, 2542 ) 
  
 หลังจากองคกรไดคัดเลือกบุคลากรที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเขามารวมงานแลว โดยเฉพาะผู
ที่สําเร็จการศึกษาใหม ซ่ึงยังขาดทักษะในการปฏิบัติงาน หรือแมจะรับผูที่มีประสบการณก็ตาม เพ่ือ
ปองกันไมใหความผิดพลาดเกิดขึ้น คือใหบุคลากรที่เขามาปฏิบัติงานใหมใชความรูความสามารถ
ปฏิบัติงานจริง อาจเปนชวงเวลา 3 เดือน 6 เดือนหรือมากกวาน้ีถาสามารถทําได ซ่ึงชวงระยะเวลา
ทดลองงานนี้ ทําใหมีขอมูลพิจารณาไดวา บุคลากรปฏิบัติงานไดหรือไม โดยทั่วไป จะมี 3 ทางเลือก
คือ ปฏิเสธกอนครบกําหนดทดลองงาน ขยายเวลาทดลองงาน หรือบรรจุกอนแลวจึงใชวิธีฝกอบรม
พัฒนา การจะใชทางเลือกใด ข้ึนอยูกับเปาหมายและนโยบายขององคกร  
 การฝกอบรมพัฒนา นอกจากแกปญหาดังกลาวแลว ยังเปนการยกระดับความสามารถของ
บุคลากร โดยเฉพาะความรูในเชิงการจัดการ ความสามารถในการแกปญหา และความรับผิดชอบตอ
หนาที่งาน ทั้งน้ีเพ่ือใหบุคลากรสามารถปฎิบัติงานไดอยางเชี่ยวชาญและหลากหลาย มีความพรอม
และพัฒนาวิธีการปฏิบัติการใหมๆเพ่ือสรางสรรคผลงานใหกับองคกร 
  
ความหมายของการฝกอบรม 
 การฝกอบรม  หมายถึง  กระบวนการที่จัดทําขึ้นอยางมีระบบ  เ พ่ือหาทางใหมีการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรม หรือทัศนคติของบุคลากร เพ่ือใหสามารถปฏิบัติงานไดดีขึ้น ซ่ึงจะนําไปสู
การเพิ่มผลผลิต และกอใหเกิดผลสําเร็จตอเปาหมายขององคกร (ธงชัย  สันติวงษ, 2540) 
 
 การฝกอบรม คือ การพัฒนาบุคลากรขององคกรใหไดรับความรูเพ่ิมมากขึ้น ท้ังทางดาน
สารสนเทศ และทักษะท่ีสามารถนําไปประยุกตใชในการทํางานอยางไดผลสําเร็จเปนอยางดี โดย
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จะตองผานกระบวนการโปรแกรมการฝกอบรมที่จัดไวเปนรูปแบบ มีมาตรฐานการฝกอบรมและ
การประเมินผลเปนที่ยอมรับ และไดรับความนิยมจากทุกองคกรในแตละสาขาวิชาชีพ  
(อํานวย  แสงสวาง, 2544) 
 
 การฝกอบรม หมายถึง กระบวนการที่จัดขึ้นเพ่ือใหบุคลากรไดเรียนรูและมีความชํานาญ 
เพ่ือวัตถุประสงคอยางหน่ึง โดยมุงใหคนไดรูเรื่องใดเร่ืองหนึ่งโดยเฉพาะ และเพื่อเปลี่ยนพฤติกรรม
ของบุคลากรในทางที่ตองการ หรือทําใหผูรับการอบรมไดรับความรูใหมๆ เกิดความชํานาญในการ
ปฏิบัติงานมากขึ้น เพ่ิมประสิทธิภาพในการแกปญหา และทัศนคติที่จะปรับปรุงและเปลี่ยนแปลง
งานใหดีข้ึนตามแนวคิดที่องคกรกําหนด (เสนาะ  ติเยาว, 2545) 
 
 วิลาวรรณ  รพีพิศาล (2547)  กลาววา การฝกอบรมเปนกิจกรรมที่ชวยเสริมการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรในองคกร 3 ดาน คือ 1) ดานความรู ความสามารถ ตลอดจนทักษะความชํานาญในการ
ปฏิบัติงาน ใหมีประสิทธิภาพตรงตามตองการ และสงผลตอความเจริญเติบโตกาวหนาขององคกร
ทั้งในปจจุบันและอนาคต 2) ดานกําลังใจ ทําใหบุคลากรมีขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน ตลอดจน
มีทัศนคติที่ดีตอหนาที่ความรับผิดชอบตอองคกร 3) ดานการปฏิบัติงาน ทําใหบุคลากรไดมีโอกาส
เตรียมตัวใหพรอมสําหรับตําแหนงหนาที่ท่ีตองรับผิดชอบสูงขึ้นในอนาคต และมีความรู ความ
ม่ันใจที่จะดูแลรับผิดชอบงานในหนาที่ตางๆ ที่ตนเองไดรับมอบหมาย 
 
 การฝกอบรม หมายถึง การดําเนินกิจกรรมตางๆ ตามที่ไดมีการวางแผนและออกแบบอยาง
เปนระบบ เพ่ือเปนการปรับปรุงการปฏิบัติงานของบุคลากรท้ังในระดับบุคคล กลุมบุคคล และ
องคกร ซ่ึงผลการปฏิบัติงานท่ีดีข้ึน แสดงใหเห็นวามีการเปลี่ยนแปลงดานความรู ทักษะ ทัศนคติ
และพฤติกรรมของผูปฏิบัติงาน (Wayne, 1996 อางถึงใน วิลาวรรณ  รพีพิศาล, 2547) 
 
 จากความหมายดังกลาว สรุปไดวา การฝกอบรม เปนกระบวนการที่จัดไวเปนรูปแบบเพ่ือ
เสริมความรูความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงาน ที่นําไปประยุกตใชในการทํางานและเพ่ือ
เปลี่ยนพฤติกรรมของบุคลากรในทางที่ตองการ ทําใหผูรับการอบรมไดรับความรูใหมๆ เกิดความ
ชํานาญในการปฏิบัติงานมากขึ้น เพ่ิมประสิทธิภาพในการแกปญหา และมีทัศนคติท่ีจะปรับปรุง
และเปลี่ยนแปลงงานใหดีขึ้นซึ่งจะนําไปสูการเพิ่มผลผลิต และกอใหเกิดผลสําเร็จตอเปาหมายของ
องคกร  
 วิธีการฝกอบรมมีหลายวิธีและแตกตางกันออกไป บางวิธีใชในการฝกอบรมผูบริหารหรือ
หัวหนางานเปนการเฉพาะ บางวิธีใชฝกอบรมเพื่อเพ่ิมพูนความรู ทักษะ และทัศนคติแกบุคลากรใน
การปฏิบัติงานใหกวางขวางมากยิ่งขึ้น ดังน้ัน การฝกอบรม จึงมักแยกเปนการฝกอบรมที่เก่ียวกับ 
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ประสบการณขณะปฏิบัติงาน และการฝกอบรมที่ไมเก่ียวกับประสบการณการปฏิบัติงาน โครงการ
ฝกอบรมเปนผลมาจากการประเมินความตองการ ซ่ึงวิธีการฝกอบรมที่นํามาใชตางกันตามสถานที่
ทํางาน สามารถดําเนินการไดทั้งที่เก่ียวกับงานที่ปฏิบัติ (On the job training) หรือไมเก่ียวกับงานที่
ทํา (Off  the job training)โดยทั่วไปการฝกอบรมจะใชการฝกอบรมที่เก่ียวกับงานที่กําลังทําอยู ผูเขา
รับการอบรมทํางานภายใตการช้ีแนะของบุคลากรเกาท่ีมีประสบการณ หรือผูบังคับบัญชา หรือผูให
การฝกอบรม 
 
ประเภทของการฝกอบรม 
 การฝกอบรมโดยทั่วไป สามารถจัดแบงออกเปนประเภทตางๆ  ไดดังน้ี 
 1.  แบงตามลักษณะของผูเขารับการอบรม 
   1.1  การฝกอบรมปฐมนิเทศ (Orientation or Induction) ใชอบรมกับพนักงานที่เขา
มาใหม เพ่ือแนะนําใหทราบเร่ืองราวตางๆ ขององคกร เชน ประวัติความเปนมา นโยบาย ขอบเขต
หนาที่งานที่จะตองปฏิบัติ ระเบียบกฏเกณฑ ผูรวมงาน ผูบังคับบัญชา ขอบังคับในการปฏิบัติงาน 
การติดตอประสานงานกับฝายตางๆ ตลอดจนเงื่อนไขในการปฏิบัติงาน เปนการสรางทัศนคติแก
บุคลากรใหม มีขวัญ กําลังใจและรูสึกวาตนเปนสวนหน่ึงขององคกร 
   1.2  การฝกอบรมแบบทดลองปฏิบัติ (Vestibule Training) เปนการฝกอบรมใน
หองทดลองการปฏิบัติงานที่ถูกสมมุติข้ึนใหมีลักษณะเหมือนจริงทุกประการ มีเครื่องมือและสภาพ
การปฏิบัติงาน ใชฝกอบรมกับประเภทงานงายๆ ระยะเวลาสั้นๆ เพ่ือใหเกิดการเรียนรูงาน สามารถ
ใชกับบุคลากรจํานวนมาก และผูเขารับการอบรมที่ยังมีคุณสมบัติไมเหมาะสมจะไดรับการแนะนํา
ปรับปรุงแกไขกอนปฏิบัติงานจริง 
   1.3  การฝกอบรมโดยการใหลงมือปฏิบัติจริง (On the job training) เปนการ
ฝกอบรมที่นิยมใชมาก ซ่ึงจะสอนใหลงมือปฏิบัติจริง ใชสถานที่และสภาพแวดลอมจริงในการ
ฝกอบรม เหมาะกับงานที่ใชเวลาสั้นๆ โดยฝกปฏิบัติงานที่งายกอน เมื่อเกิดความชํานาญมากขึ้นก็จะ
เพ่ิมความรับผิดชอบใหสูงขึ้น และสุดทายจะมอบใหปฏิบัติงานทั้งหมดดวยตนเอง 
   1.4   การฝกอบรมชางฝมือ (Apprenticeship Training) ใชอบรมบุคลากรประเภท
ชางฝมือเพ่ือใหมีความรู ความชํานาญเฉพาะดาน โดยฝกทีละขั้นจนเกดิความชํานาญ 
   1.5  การฝกงาน (Internship Training) เปนการฝกอบรมที่ไดรับประสบการณจาก
การปฏิบัติงานจริง สวนใหญเปนโครงการอบรมที่จัดขึ้นรวมกันระหวางโรงเรียนกับสถาน
ประกอบการ ใชเวลา  2 - 3 เดือน เพ่ือเสริมความรูความสามารถในภาคทฤษฎีใหสอดคลองกับสาขา
วิชาชีพท่ีเรียน เปนการเรียนรูประสบการณตรงจากการปฏิบัติงาน 
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   1.6  การฝกอบรมพิเศษ (Special Purpose Program)  เปนหลักสูตรที่จัดขึ้นเฉพาะที่
มีจุดมุงหมายอยางใดอยางหน่ึง โดยสงบุคลากรไปฝกงานกับสถาบันการศึกษา หรือองคกรอื่นๆ 
เพ่ือนําความรู ความชํานาญกลับมาพัฒนางานที่ตนเองรับผิดชอบอยูใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
 2.  แบงตามลักษณะงาน  
   2.1 ฝกอบรมกอนเขาทํางาน (Pre- service training) เปนการฝกอบรมในตําแหนง
งานที่ทํา กอนบรรจุหรือการฝกชางฝมือเบ้ืองตน เชน ชางเดินสายไฟฟา ชางทอ 
   2.2 เรียนรูงานโดยการทํางานไปดวย (On the job training) ในกรณีที่ผูฝกงานหรือ
เตรียมบรรจุนอยราย โดยลักษณะงานนั้นเปนงานประจํา ทําตามขั้นตอน routine work 
   2.3 ฝกอบรมเพิ่มความรูความชํานาญ (In service training) เปนการฝกอบรมเพ่ือ
พัฒนาระดับฝมือแรงงานหรือพนักงานเรียนรูเทคนิควิธีการใหมๆ โดยแตละหนวยงานหมุนเวียน
กันไปเขารับการอบรมระหวางเวลาทํางาน 
   2.4 สงบุคลากรไปศึกษาดูงานภายนอกที่ทํางาน (Off  the job training) เพ่ือไดรูได
เห็นสิ่งใหมๆ ความเจริญกาวหนา ขยายทัศนคติใหกวางไกล จะไดนํามาปรับปรุงใชกับงานใน 
หนาที่ 
 
การประเมินผลการฝกอบรมเพื่อการพัฒนา 
 การประเมินผลการฝกอบรม  เปนการประเมินคาความสําเร็จของการฝกอบรมกับ
จุดมุงหมายที่ตั้งไว การประเมินผลที่สําคัญ คือ ผูเขาฝกอบรมไดรับความรู  เน้ือหาวิชา แนวทางการ
ปฏิบัติงาน ขวัญและกําลังใจรวมทั้งเจตคติที่ดีตอหนวยงาน ทําใหผูบริหารเห็นขอบกพรองจุดออน
ของการฝกอบรมจะเปนแนวทางในการพัฒนาสิ่งตางๆ ใหดีข้ึน 
 
เกณฑการประเมินผลการฝกอบรม สามารถประเมินไดจาก (บรรยงค โตจินดา, 2543) 

1. ความคิดเห็นของผูจัดการฝกอบรม วามีความคุมคาเพียงใด  
2. ผูเขาฝกอบรมประเมินผลสัมฤทธิ์จากการฝกอบรมรวมทั้งทัศนคติที่ไดจากการฝกอบรม 
3. ความคิดเห็นของวิทยากร หรือความพึงพอใจของผูรับการฝกอบรม 
4. การปฏิบัติงาน โดยสังเกตพฤติกรรมการทํางาน ความชํานาญและทักษะตางๆ  
5. การทดสอบความรู โดยทําแบบขอสอบทั้งภาคทฤษฎีและภาคปฏิบัต ิ
6. ประเมินผลจากความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  
7. ประเมินจากอัตราการลาออก  
8. ประเมินผลจากผลิตภัณฑ ผลงานของผูเขารับการฝกอบรม 
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การพัฒนาบุคลากร 
  นอกจากการฝกอบรมดานทักษะในงานเฉพาะอยางแลว ผูบริหารควรชวยใหบุคลากรได
พัฒนาความสามารถ  เ พ่ือกาวไปสูงานดานการจัดการและการบริหารและสนับสนุนใหมี
ความกาวหนาในหนาที่การงานทั้งในปจจุบันและอนาคต เทาที่สามารถทําได ส่ิงท่ีจะชวยไดคือ 
บรรยากาศและเครื่องมือที่ดี การพัฒนาบุคลากรเปนความสามารถอยางหนึ่งของผูบริหารและสงผล
ตอการทํางานของบุคลากร  
 การพัฒนาบุคลากรในระหวางการปฏิบัติงาน 

1. การมอบหมายอํานาจหนาท่ี  จะกระทําเมื่อบุคลากรมีความสามารถที่จะทําได ผูบริหาร 
สามารถมอบหมายอํานาจ และความรับผิดชอบไดตามความเหมาะสมเทาที่ผูรับมอบหมายจะทําได 
การใชอํานาจเปนการพัฒนาบุคคลและเปนการสรางความเชื่อม่ันใหตนเอง 

2. การสอน หรือการมอบหมายงานใหทํา เปนการเปดโอกาสใหบุคลากรเรียนรูจากขอผิด 
พลาดและใหโอกาสที่จะขอคําแนะนําไดเสมอ การสอนเปนศิลปะที่ตองใชความเขาใจอยางชํานาญ 
ผูสอนควรชี้จุดกาวหนาใหผูเรียนไดรูและวิพากษวิจารณหรือชมเชยในทางสรางสรรค 
 3. การมอบหมายงานพิเศษ จะชวยใหบุคลากรรูสึกวา ตนมีคุณคาและเกิดความมั่นใจ เชน 
การเสนอผลงาน การแกปญหาสํานักงานหรือการผลิต การพัฒนาความคิดผลิตภัณฑใหม การ      
ทาทายในงานที่มอบหมายนี้ สามารถชวยใหเกิดกําลังใจได 
 4.  การสับเปลี่ยนงาน เปนการเปลี่ยนความรับผิดชอบใหทํางานอยางอื่น การสับเปลี่ยนงาน
เปนการพัฒนาบุคลากรดวยการเผชิญปญหา การตัดสินใจและการบรรลุ การแกไข 
 5. การมีผูชวย เปนกลุมบุคลากรท่ีผูบริหารเลือกใหชวยงาน ซ่ึงจะเปนผูที่มีความสามารถ 
ฉลาด และมีความสามัญสํานึกท่ีดี และพรอมที่จะพัฒนาตนเองใหเปนผูนํา 
 
2.4   การประเมินผลการปฏิบัติงาน  (performance appraisal) 
 การประเมินผลการปฏิบัติงาน ไดกลายเปนเรื่องที่สําคัญยิ่งในการบริหารงานยุคใหม 
เน่ืองจากองคกรหรือธุรกิจตางๆ ตองเผชิญกับสภาวการณแขงขันท่ีรุนแรงมากขึ้น รวมทั้งความ
เจริญกาวหนาทางเทคโนโลยีอยางตอเน่ือง การประเมินผลที่มีประสิทธิภาพและเปนระบบเทาน้ัน 
จึงจะชวยตรวจสอบความพรอมและความมีคุณภาพของบุคลากรได และเปนเครื่องมือที่ชวยให
ผูบริหารทราบจุดเดน จุดดอย ขีดความสามารถหรือศักยภาพของบุคลากรที่ปฏิบัติงานแตละคนวา
เปนอยางไร นอกจากนี้ยังชวยใหองคกรทราบวาจะใหผลตอบแทนมากนอยเพียงใดเมื่อเทียบกับงาน
ที่ปฏิบัติ หากบุคลากรไมสามารถปฏิบัติงานใหบรรลุตามมาตรฐานหรือเปาหมายที่กําหนดไว 
องคกรจะมีขอมูลประกอบการตัดสินใจที่จะใหบุคลากรมีโอกาสปรับปรุงและพัฒนาตนเอง หรือ
ควรใหพนสภาพจากการเปนบุคลากรขององคกรในที่สุด 
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ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
 นักวิชาการหลายทาน ไดใหความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงานไวดังน้ี 
 การประเมินผลประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรภายในองคกร เปนกิจกรรมที่
เก่ียวกับการวิจารณของการจัดการทรัพยากรมนุษย โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือใหไดประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรที่ถูกตอง ดังน้ัน องคกรจึงตองจัดใหมีการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรอยางเปนระบบ มีความถูกตองเหมาะสม ซ่ึงกอใหเกิดผลประโยชนสูงสุดแกบุคลากรทุก
ระดับและองคกร (อํานวย แสงสวาง, 2544) 
 
 การประเมินผลการปฏิบัติงาน คือกระบวนการประเมินผลสิ่งที่บุคลากรประพฤติปฏิบัติ
ใหแกองคกร หรือส่ิงที่องคกรไดรับจากบุคลากรภายในชวงเวลาที่กําหนด จากนั้นปอนกลับผลการ
ปฏิบัติงานเพ่ือทําใหบุคลากรรับทราบวาปฏิบัติงานไดดีมากนอยเพียงใด และแนะนําถึงวิธีการท่ีจะ
ปฏิบัติไดดีขึ้น เพ่ือใชเปรียบเทียบกับมาตรฐานการปฏิบัติงาน และงานที่ออกมาสามารถบอกไดวา
ทัศนคติของบุคลากรท่ีมีตอองคกรไปในทิศทางใด (วรนารถ แสงมณี, 2543) 
 
 การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ระบบที่จัดทําขึ้นเพื่อหาคุณคาของบุคลากรดานการ
ปฏิบัติงานที่จะระบุไดวา การปฏิบัติงานนั้นไดผลสูงกวาเงินที่จายใหสําหรับงานนั้นหรือไม และทํา
ใหทราบวาบุคลากรแตละคนมีความสามารถแตกตางกันอยางไร หากมีการเปรียบเทียบระหวาง
บุคลากรระดับเดียวกัน (เสนาะ ติเยาว, 2545) 
 
 การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การวัดผลการปฏิบัติงานในหนาที่ของงานบุคลากร
ในชวงระยะเวลาหนึ่ง โดยเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานนั้นกับเกณฑหรือมาตรฐานที่กําหนดไว 
(วิชัย โถสุวรรณจินดา, 2546) 
 จากความหมายดังกลาว สรุปไดวา การประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนระบบที่จัดทําขึ้นเพ่ือ
วัดผลหรือประเมินคาการปฏิบัติงานของบุคลากรวาอยูในระดับใดเมื่อเทียบกับมาตรฐานที่กําหนด
ไว และมีการปอนกลับผลการปฏิบัติงานเพื่อทําใหบุคลากรรับทราบวาปฏิบัติงานไดดีมากนอย
เพียงใด สามารถแนะนําถึงวิธีการที่จะปฏิบัติไดดีขึ้น เพ่ือใชเปรียบเทียบกับมาตรฐานการปฏิบัติงาน 
และงานที่ออกมาสามารถบอกไดวาทัศนคติของบุคลากรที่มีตอองคกรไปในทิศทางใด  
  
วัตถุประสงคของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 วัตถุประสงคในการประเมินผลการปฏิบัติงาน แบงเปน 5 ประเภทหลักๆ คือ (วรนารถ 
แสงมณี, 2543) 
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1. เพ่ือใชเปนเคร่ืองมือในการพัฒนาบุคลากร 
  ใชในการกระตุน เสริมสราง ปรับปรุงสมรรถภาพในการปฏิบัติงานและในการกําหนด 

เสนทางสูความสําเร็จ  
2. เพ่ือการเสริมแรงและการธํารงรักษาไวซ่ึงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

         เปนการพัฒนาหัวหนางานทําใหเกิดแรงจูงใจและรักษาไวซ่ึงการทํางานอยางมีประ 
สิทธิภาพของบุคลากร โดยมีการพูดคุย และช้ีแจงเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานในอดีตที่ผานมา ทําให
หัวหนางานสามารถสงเสริมพนักงานใหมีการพัฒนาไปในทางที่ดีขึ้นอยางตอเน่ือง ดวยการชมเชย 
และใหผลตอบแทนในรูปของเงิน หรือผลประโยชนอื่นๆไดอยางเหมาะสม 

3. เพ่ือการปรับปรุงสมรรถภาพในการปฏิบัติงาน 
  หัวหนางานสามารถใชขอมูลจากการประเมินผลการปฏิบัติงานแนะนําวิธีการที่ควร
ปฏิบัติ เพ่ือใหไดผลงานที่ดีขึ้นในอนาคต สามารถระบุไดถึงจุดออน จุดแข็งของบุคลากรแตละคน 
และชวยกลั่นกรองแยกแยะวิธีการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ เพ่ือทําหนาที่ที่สําคัญไดสําเร็จ 

4. เพ่ือใชในการกําหนดความกาวหนาของเปาหมายอาชีพ 
  การประเมินผลการปฏิบัติงาน หัวหนางานและบุคลากรมีโอกาสพูดคุยเก่ียวกับ
เปาหมายระยะยาวของความสําเร็จในอาชีพ สามารถแนะนําบุคลากรในการที่จะไปถึงเปาหมาย ซ่ึง
แรงกระตุนจากการปฏิบัติงานในตําแหนงปจจุบันสามารถเปนแรงผลักดันที่จําเปนในการกาวข้ึน
ไปสูเปาหมายและความสําเร็จของการประกอบอาชีพในอนาคต 

5. เพ่ือใชในการกําหนดการฝกอบรมที่จําเปน 
  ผลจากการประเมินผลการปฏิบัติงาน สามารถนําไปใชกําหนดการฝกอบรมที่จําเปน 
สําหรับบุคลากรแตละคนได ถาผลการปฏิบัติงานไมตรงตามที่องคกรคาดหวังไว โปรแกรมการ
ฝกอบรมสามารถชวยใหบุคลากรทําการแกไขทักษะหรือพัฒนาความรูความสามารถใหดีขึ้นได 
สําหรับบุคลากรที่ปฏิบัติงานดีอยูแลว โปรแกรมการฝกอบรมจะเปนการเตรียมความพรอมสําหรับ
การเลื่อนตําแหนงที่สูงขึ้น 
  
หลักการประเมินผลการปฏิบัติงาน    
 การประเมินผลการปฏิบัติงานที่ดําเนินไปอยางถูกตองเหมาะสม และบรรลุเปาหมาย 
จําเปนตองพิจารณาถึงหลักการประเมิน ดังน้ี (วิลาวรรณ รพีพิศาล, 2547) 
 1. การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนกระบวนการประเมินคาผลการปฏิบัติงาน มิใชการ
ประเมินคาบุคลากร 
 2.    การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนหนาที่ของผูบริหารทุกคน 
        ผูบริหารนอกจากทําหนาที่วางแผนจดัการองคกร จัดคนเขาทํางาน และชี้นําแลว ยัง
ตองทําหนาทีค่วบคุมติดตามความกาวหนาของงานอยูตลอดเวลา การควบคุมท่ีมีประสิทธิภาพ  
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จะตองอาศัยมาตรการที่สําคญัวิธีหน่ึงคือ การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ซ่ึงทุกคนตอง
ดูแลรับผิดชอบรวมกัน เพ่ือใหงานตางๆ ดําเนินไปตามทิศทางที่ไดกําหนดไว 

3. การประเมินผลการปฏิบัติงาน ตองมีความแมนยํา ไดแก ความเช่ือถือได (Reliability) 
และมีความเทีย่งตรง (Validity) ในผลของการประเมิน 

3.1 ความเชื่อถือได หมายถึง ความคงเสนคงวาของผลการประเมินแมวาจะทําการ 
ประเมินกี่คร้ัง ผลที่ปรากฏออกมาเหมือนกัน 

3.2 ความเที่ยงตรง หมายถึง ความตรงตอวัตถุประสงคของการประเมิน ในการ 
ประเมิน ตองการใหผลประเมินเปนเครื่องแสดงคุณคาของบุคลากรที่มีตอหนวยงานไดจริง ผลการ
ประเมินท่ีปรากฏอยูในเกณฑดี แสดงวา บุคลากรน้ันปฏิบัติงานดีจริง เม่ือมีความเที่ยงตรงเบื้องตน
แลว การนําผลการประเมินไปใชในเร่ืองราวตางๆ  เชน การเลื่อนข้ัน เล่ือนตําแหนง การฝกอบรม 
จะบรรลุผลรวมตามที่ตองการ 
 4.    การประเมินผลการปฏบิัติงานจะตองแจงผลใหผูถูกประเมินทราบ 
    เพ่ือใหผูถูกประเมินไดทราบขอดี ขอบกพรองในการปฏิบัติงานของตนในสายตาของ
ผูบริหาร เพ่ือหาวิธีปรับปรุงแกไขไดดีข้ึน และเปนการเปดโอกาสใหแสดงความรูสึก ซักถามขอ
ของใจ ขอคําแนะนําหรือแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับผูบริหาร  
 5.    การประเมินผลการปฏบิัติงานตองมีเครื่องมือชวยในการประเมิน 
   เครื่องมือที่กลาวถึงคือ ใบแสดงรายละเอียดในหนาที่งาน เกณฑมาตรฐานในการ
ปฏิบัติงาน แบบประเมินผลการปฏิบัติงาน เคร่ืองมือเหลาน้ีจะชวยใหการประเมินผลเปนไปตาม
วัตถุประสงคขององคกร มีความเชื่อถือ และความเที่ยงตรง 

6. การประเมินผลการปฏิบัติงานตองมีการปฏิบติเปนกระบวนการอยางตอเน่ือง ไดแก 
6.1 กําหนดวัตถุประสงคในกรประเมินวาตองการนําผลไปใชประโยชนดานใด 
6.2 เลือกวิธีการประเมินผลใหสอดคลองกับลักษณะงาน 
6.3 แจงและทาํความขาใจกับทุกฝายท่ีเก่ียวของ เพ่ือใหเกิดความเขาใจและยอมรับ 
6.4 กําหนดชวงเวลาประเมินใหเหมาะสมกับลักษณะงาน  
6.5 กําหนดหนวยงานผูรับผิดชอบในการประเมินและการประสานงาน 
6.6 ดําเนินการและควบคุมระบบการประเมินใหเปนไปตามขั้นตอน 
6.7 วิเคราะหและนําผลที่ไดไปใช  
6.8 ติดตามผลเพื่อนํามาปรับปรุงแกไข 
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การเลือกวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีเหมาะสม 
 การประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนสวนหน่ึงท่ีมีบทบาทสําคัญในการตัดสินใจดานการ
บริหาร สามารถเชื่อมโยงไปสูการใหรางวลั และการลงโทษจากองคกร การจายผลตอบแทนจากผล
การปฏิบัติงาน รวมถึงการตัดสินใจโดยเฉพาะบุคคล จะเปนแรงกระตุนใหบุคลากรปฏิบัติงานดีข้ึน 
ดังน้ันจึงตองมีระบบการประเมินที่ถูกตอง ใหบุคลากรไดเห็นถึงความยุติธรรมของฝายบริหาร ซ่ึง
วิธีการประเมนิผลการปฏิบตัิงานที่ถูกตองมีหลายวิธีไดแก  (วรนารถ แสงมณี, 2543) 

1. การประเมินผลการปฏิบัติงานท่ียึดคุณลักษณะของบุคคลเปนหลัก 
   (Trait-Based Appraisals) 
2. การประเมินผลการปฏิบัติงานท่ียึดพฤติกรรมของการปฏบิัติงานเปนหลัก 
   (Behavior -Base Appraisals) 
3. การประเมินผลการปฏิบัติงานท่ียึดผลสําเร็จของงานเปนหลัก 
   (Result -Base Appraisals) 
 

การประเมินผลการปฏิบัติงานที่ยึดคุณลักษณะของบุคคลเปนหลัก (Trait-Based Appraisals) 
เปนการประเมินผลการปฏบิัติงานที่เนนรูปแบบการประเมินผลเกี่ยวกับคุณลักษณะของ 

บคุคล (Characteristic) หรือบุคลิกภาพเปนหลัก เชน ความคิดริเร่ิม ความสามารถในการตัดสินใจ
ความจงรักภักดีตอองคกร ทักษะในการสื่อสาร วิธีดังกลาว งายตอการทําความเขาใจและการ
นําไปใช สามารถประเมินไดเสร็จภายในเวลาอันรวดเร็ว 
 
การประเมินผลการปฏิบัติงานที่ยึดพฤติกรรมของการปฏบิัติงานเปนหลัก  (Behavior -Base 
Appraisals) 
 เปนการประเมินผลการปฏบิัติงานที่เนนพฤติกรรมในการปฏิบัติงานเปนหลักโดยระบบ
หรือกําหนดชิ้นงานสําคัญและบรรยายลักษณะของพฤติกรรมการปฏบิัติงาน และประเมินผลของ
พฤติกรรมที่บุคลากรปฏิบัตงิานนั้นๆ ขอดี คือบุคลากรสามารถเขาใจวตัถุประสงคของการประเมนิ
ไดโดยไมยาก สามารถแยกแยะพฤติกรรมที่เหมาะสมกับงานไดงาย  ขอเสีย คือมักระบุถึงพฤติกรรม
ที่เก่ียวกับงานไมครบถวน เน่ืองจากแตละงานมักมีพฤติกรรมเฉพาะตวัที่เก่ียวของหลายประเด็นทํา
ใหส้ินเปลืองและเสียเวลาในการประเมิน 
 
การประเมินผลการปฏิบัติงานที่ยึดผลสําเร็จของงานเปนหลัก  (Result -Base Appraisals) 
 เปนการประเมินผลการปฏบิัติงานที่ยึดผลการปฏิบัติงานเปนเกณฑในการพิจารณาและ
กอใหเกิดสัมพันธภาพที่ดี ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคบับัญชารวมกันศึกษาลักษณะงานและความ
รับผิดชอบในหนาที่ของแตละคน ทําใหรูปริมาณงานและเปาหมายในการปฏิบัติงานที่สอดคลอง
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กับวัตถุประสงคขององคกรและกําหนดหลักเกณฑสําหรับการประเมนิผลการปฏิบตัิงานนั้น ซ่ึง
ผูบังคับบัญชาจะเปนผูตัดสินใจปญหาตางๆ ภายในขอบเขตงานที่มอบหมายให เปนผูสนับสนุน 
แนะนําและสอนงานเพื่อใหผูใตบังคับบัญชาประสบผลสําเร็จตามเปาหมายท่ีกําหนดไวโดยคํานึงถึง
ผลงานเปนหลัก ซ่ึงมีขอเสียคือ ผูใตคับบัญชาจะเนนที่การบรรลุเปาหมายที่ปริมาณอยางเดียว ไม
คํานึงถึงดานคุณภาพ 
 
2.5  การบริหารคาตอบแทน  (Compensation Management) 
 การบริหารคาตอบแทนหรือการบริหารคาจางเงินเดือน รวมถึงผลประโยชนอื่นๆ เปน
เครื่องมือสําคัญในการบริหารจัดการ เพ่ือควบคุมตนทุนในการดําเนินงาน จูงใจ และธํารงรักษา
บุคลากรท่ีมีคุณภาพใหกับองคกร การบริหารคาตอบแทนปจจุบันมีความซับซอนมากขึ้น เน่ืองจาก
องคกรตองเผชิญกับการแขงขันและปจจัยส่ิงแวดลอมภายนอกที่เปนตัวแปรสําคัญทําใหตนทุนการ
ดําเนินงานเพิ่มขึ้นทุกป ดังน้ันการบริหารคาตอบแทนที่มีประสิทธิภาพจึงตองดําเนินการให
สอดคลองกับนโยบายภาครัฐ ความพึงพอใจและความสามารถของบุคลากรจึงจะเปนแรงผลักดัน
ใหการปฏิบัติงานไปสูจุดหมายปลายทางไดอยางรวดเร็ว การบริหารคาตอบแทนและระบบ
เก้ือหนุนอ่ืนๆ ตองเปนไปอยางมีระบบและเหมาะสมกับหนาท่ีงานโดยยึดหลักเสมอภาค ความเปน
ธรรมและความสามารถในการจายเปนพ้ืนฐาน 
 
ความหมายของคาตอบแทน 
 คาตอบแทน หมายถึง ตนทุนอยางหนึ่งในการประกอบธุรกิจที่จายใหกับผลการปฏิบัติงาน 
อาจเรียกเปนคาจางหรือเงินเดือน โดยคาจางเปนเงินที่บุคลากรไดรับโดยถือเกณฑชั่วโมงการ
ปฏิบัติงาน สวนเงินเดือนเปนรายไดที่ไดรับประจําคงที่ไมเปล่ียนแปลง หากเปรียบเทียบกับตนทุน
อยางอื่น การเปลี่ยนแปลงคาตอบแทนจะมีผลโดยตรงกับตนทุนการผลิตและเปนตัวการสําคัญที่ทํา
ใหคนดีเขามาปฏิบัติงาน (เสนาะ ติเยาว, 2545) 
 
 คาตอบแทน  หมายถึง  คาจาง  เงินเดือน  คาแรง หรือผลประโยชนอื่นๆที่องคกรจัดให
บุคลากร เพ่ือตอบแทนการปฏิบัติงานหรืออาจหมายถึง คาทดแทนที่องคกรจายเปนการตอบแทน
ความสูญเสียตางๆ ของบุคลากร โดยจายทั้งทางตรง และทางออมที่เปนตัวเงินและไมใชตัวเงิน 
 (ธัญญา  ผลอนันต, 2546)  
 
 คาตอบแทน คือคาจาง เงินเดือนรวมถึงผลประโยชนเก้ือหนุนอื่นๆท่ีองคกรจัดใหบุคลากร
ทั้งทางตรงและทางออม เพ่ือตอบแทนการปฏัติงานซึ่งถือเปนเคร่ืองมือกระตุนใหบุคลากรไดใช
ความรู ความสามารถในการเพิ่มผลผลิตใหอยูในระดับที่สูงขึ้น โดยเฉพาะคาจางถือเปนคาตอบแทน
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ที่บุคลากรไดรับ นับจากชั่วโมงการปฏิบัติงานเปนเกณฑ สวนเงินเดือนเปนสวนที่บุคลากรไดรับ
เปนรายไดประจําตามระยะเวลาที่กําหนด (วิลาวรรณ รพีพิศาล, 2547) 
 
 จากความหมายดังกลาว สรุปไดวา คาตอบแทน หมายถึง คาจาง เงินเดือน  คาแรง หรือ 
ผลประโยชนที่องคกรจัดใหบุคลากรเพื่อตอบแทนการปฏิบัติงาน โดยจายทั้งทางตรง และทางออม
ที่เปนตัวเงินและไมใชตัวเงินโดยคาจางถือเปนคาตอบแทนที่บุคลากรไดรับ นับจากชั่วโมงการ
ปฏิบัติงานเปนเกณฑ สวนเงินเดือนเปนสวนที่บุคลากรไดรับเปนรายไดประจําตามระยะเวลาที่
กําหนด  
 
วัตถุประสงคของการบริหารคาตอบแทน 
 การบริหารคาตอบแทนเปนปจจัยที่เก่ียวของโดยตรงกับการปฏิบัติงานของบุคลากรและมี
ผลตอการดําเนินงานขององคกร โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือ 

1. ใชเปนเคร่ืองมือจูงใจบุคลากรใหมีความมุงมั่นตอการปฏิบัติงาน โดยเนนถึง 
ประสิทธิภาพสูงสุด ท้ังน้ีตองจัดส่ิงจูงใจตางๆ ใหเหมาะสมและสอดคลองกับความตองการของ
บุคลากร 
 2.   เปนเครื่องมือในการควบคุมคาใชจายดานบุคลากรใหสอดคลองกับผลผลิต โดยกําหนด
แนวนโยบายการปฏิบตัิท่ีเหมาะสม 
 3.   เพ่ือเปนมาตรฐานในการจางงาน การใชประโยชนในการเลื่อนขั้น เล่ือนตําแหนง โดย
กําหนดมาตรฐานของงานและการประเมินผลการปฏิบัติงานเปนเกณฑ 

4. เพ่ือสรางความสัมพันธที่ดีระหวางนายจางกับลูกจาง ทาํใหเกิดความรวมมือในการ 
ปฏิบัติงาน ลดการเรียกรอง โดยอาศัยความยุติธรรมในการจายคาตอบแทนเปนหลัก 

5. สรางความพึงพอใจใหบุคลากร และปองกันปญหาที่จะสงผลกระทบตอประสิทธิภาพ 
ในการดําเนินงานขององคกร 
  
สวนประกอบของคาจางตามแนวคิดใหม 
 สวนประกอบของคาจางตามแนวคิดใหม ประกอบดวยคาจางดังตอไปน้ี 
 1. คาจางที่เปนรูปเงิน (Money Pay) เงินเปนสินจางรางวัลลอใจ กอใหเกิดความพอใจและ
สงเสริมใหเกิดการทํางาน นักบริหารจึงถือเอาเงินที่ตองจายใหบุคลากรเปบเคร่ืองมือสําหรับการ
บริหารคาจางเงินเดือน 
 2. คาจางที่เปนรูปความสําคัญของงาน (Power Pay) คาจางที่ไมไดจายเปนรูปเงินทั้ง
ทางตรง และทางออม สินจางรางวัลที่จายตอบแทนในรูปความสําคัญของงานที่ปฏิบัติอยู  เปนงาน
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ที่ตองทําใหเสร็จหรือไมมีใครสามารถทําได จึงเปนงานที่ตองมอบอํานาจการตัดสินใจใหเพ่ือให
ทํางานไดสําเร็จ 
 3.  คาจางที่เปนรูปตําแหนงงานที่ไดรับเลื่อนใหสูงขึ้น (Authority Pay) ผูที่ไดรับอํานาจและ
ตําแหนงหนาที่ใหมที่ไดรับเลื่อนขึ้นมา ถือวาเปนการจายคาตอบแทนทางสังคมอยางหน่ึง 

4. คาจางในสถานภาพที่ฝายบริหารยกยอง (Status Pay) ฝายบริหารจะใหความสําคัญ 
ยกยองแกบุคลากรในตําแหนงหนาที่การงานที่เขาประจําอยู สอดคลองกับคานิยมและการยอมรับ
ทางสังคม 

5. คาจางในรูปองคกรที่มีหลักการที่ดี (Meta - golds Pay) การเลือกทํางานในบริษัทที่ม่ัน 
คงทันสมัย ซ่ึงมีวัตถุประสงคและหลักการที่ดี เปนการไดรับคาจางตอบแทนในรูปความมั่นคงและ
กาวหนาเพราะองคกรน้ันมีหลักการที่ดี  
 
 การจัดโครงสรางคาจางและเงินเดือน 
 การจัดโครงสรางคาจางและเงินเดือน ตองมีการดําเนินการโดยยึดหลักปฏิบัติดังน้ี 
 1. หลักความเสมอภาค คือการพิจารณาความเสมอภาคทัง้ภายในและภายนอกองคกร ความ
เสมอภาคภายในองคกรหมายถึง ตําแหนงงานตางๆ มีการจําแนกเปนระดับตางๆ และมีการประเมิน
คางานตามตาํแหนงอยางเหมาะสม  สวนความเสมอภาคภายนอกหมายถึงการกําหนดเงินเดือนและ
ผลตอบแทนสําหรับงานในแตละระดับแตละตําแหนงที่สามารถเปรียบเทียบและแขงขันกับองคกร
อื่นได 
 2. หลักความเปนธรรม เปนการพิจารณาผลตอบแทนการปฏิบัติงานของบุคลากรแตละคน
ในแตละชวงเวลา ผูที่สรางผลงานใหกับองคกร ควรไดรับการพิจารณาคาจางและเงินเดือนหรือ
คาตอบแทนทีสู่งขึ้น 

3. หลักการดึงดูด และจูงใจ ใหบุคลากรมารวมงานกับองคกร ซึ่งตองมีระบบงานรองรับ 
ใหบุคลากรที่มีความรูความสามารถและมหีนาที่รับผิดชอบที่สูงขึ้น และมีโอกาสไดรับผลตอบแทน
ที่สูงขึ้น 

4. หลักความสามารถในการปฏิบัติงาน คือการจัดโครงสรางคาจางเงินเดือนที่สอดคลอง 
กับลักษณะงานขององคกร  
 
การจายคาตอบแทนในรูปของผลประโยชนเก้ือหนุน 
 การจายคาตอบแทนในรูปของผลประโยชนเกื้อหนุนเปนผลประโยชนเสริมหรือ
ผลประโยชนดานการเงินทางออม เชน การประกันภัย การประกันสุขภาพ ความปลอดภัย ความ
ม่ันคงและสวัสดิการทั่วไป รวมทั้งรางวัลดานการเงินที่ไมไดจายใหบุคลากรโดยตรง ไดแก 
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1. ความหวงใยตอสวัสดิการของบุคลากร  
                   องคกรสวนใหญหวงใยในสวัสดิการของบุคลากร เมื่อเกิดกรณีบุคลากรเสียชีวิต ไม 
สามารถปฏิบติังานได คาใชจายในการรักษาพยาบาลสูง หรือออกจากงานโดยไมมีเงินพอดํารงชีพ 
องคกรจําเปนตองจัดทําแผนผลประโยชนเก้ือหนุนใหแกบุคลากรอยางเปนทางการเพื่อใหเกิดความ
เสมอภาคและยุติธรรม 

2. ปรับปรุงประสิทธิภาพขององคกร  
                   การจัดทําแผนประโยชนเก้ือหนุนใหแกบุคลากร เปนการใหขวัญกําลังใจใหบุคลากรที่ 
มีอายุนอยกวามีโอกาสเลื่อนตําแหนงสูงขึ้น และสนใจประสิทธิภาพ ผลกําไร ตลอดจนความเติบโต
กาวหนาขององคกร  

3. ดึงดูดและรักษาบุคลากรที่มีความสามารถ  
  การจัดทําแผนผลประโยชนเก้ือหนุนที่เก่ียวของกับการดูแลรักษาบุคลากรถือเปนแรง
ดึงดูดที่องคกรตระหนักถึงส่ิงที่บุคลากรไดรับและสรางความพึงพอใจได 

4. แรงกดดันจากสังคมและรัฐบาล 
  แรงกดดันจากสังคมและรัฐบาลเปนแรงกระตุนใหนายจางเอาใจใสตอบุคลากรเมื่อ
ประสบความลําบากจากการปฏิบัติงาน เชน เมื่ออายุมากขึ้นหรือถึงแกความตาย 
  
การจายคาตอบแทนแบบจูงใจ 
 การจายคาตอบแทนแบบจูงใจหรือที่เรียกกันวา คาตอบแทนที่เกิดจากผลงาน ลักษณะการ
จูงใจสวนใหญจะวัดจากปริมาณงานที่บุคลากรปฏิบัติได โดยมีมารฐานการผลิตและใชวิธีการจาย
ตามผลผลิตหรือผลงานเปนเครื่องมือในทางปฏิบัติ โดยแบงการจูงใจเปน 3 ระดับ 
 1.   คาตอบแทนแบบจูงใจระดับบุคคล เปนรางวัลท่ีใหกับความพยายามและผลงานของ
บุคลากร ไดแก ระบบคาจางรายชิ้น เงินสวนแบงการขาย และโบนัส หรือรางวัลยกยองอ่ืนๆ เชน 
รางวัลเดินทางไปเที่ยว รางวลัเปนสินคา รางวัลการมาปฏิบัติงาน 
 2.   คาตอบแทนแบบจูงใจระดับกลุมหรือทีม เพ่ือใหกลุมหรือทีมรวมมือกันมากขึ้น  
คาตอบแทนแบบจูงใจระดับกลุมหรือทีม มักเปนเร่ืองของการแบงผลประโยชน ซ่ึงทีมตอง
ปฏิบัติงานใหไดผลงานตามเปาหมายที่กําหนดไว  
 3.   คาตอบแทนจูงใจระดับองคกร เปนการใหรางวัลสําหรับผลงานทั้งองคกร เชื่อม่ันวา
บุคลากรทุกคนที่ปฏิบัติงานรวมกันทําใหผลงานขององคกรดีขึ้น มีผลกําไรสูงข้ึน วิธีการปฏิบัติคอื
การจายในรูปแบบการแบงกาํไรและการจายหุนใหบุคลากร 
 การจายคาตอบแทนที่สามารถยกระดับการบริหารทรัพยากรมนุษยยุคใหมและชวยกระตุน
จูงใจบุคลากรใหปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพได อาศัยแนวปฏิบัติ ดังน้ี  (Berger, 2000 อางถึงใน 
วิลาวรรณ  รพีพิศาล, 2547)  
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1. การใหผลตอบแทนตามผลประกอบการหรือกําไรของบริษัท หมายถึงปลายปบุคลากร 
จะมีรายไดเพ่ิม ถาบริษัทมีกําไรมาก โดยมีการเฉลี่ยใหกับบุคลากรทุกคนอยางเปนธรรม แตทั้งน้ี
ขึ้นอยูกับหนาที่การงานและการปฏิบัติงาน และมีการประเมินผลงานบุคลากรทุกเดือน ถาผลงานดี 
รายไดจะสูง โดยเฉลี่ยบุคลากรจะไดรับผลตอบแทนในรูปของโบนัส คนละ 3 - 4 เดือน  

2. การใหผลตอบแทนตามผลการปฏิบตัิงาน มีการนําระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ที่เรียกวา Key Performance Indicator  (KPI)  มาใชเพ่ือวัดผลผลิตตอคน ถาการปฏิบัติงานไดตาม
เปาหมายจะจายโบนัสเปนคาตอบแทนทันที ซ่ึงองคกรจะสูญเสียกําไรบางสวนไป แตในทาง
กลับกันจะทําใหบุคลากรมีขวัญและกําลังใจมากขึ้น 

3. การใหผลตอบแทนแตกตางกันไปตามกลุมยอย คาจางในอนาคตจะไมพิจารณาจากงาน 
อยางเดียวแตจะพิจารณาระหวาง คนและตลาด สําหรับการปรับโครงสรางจากการแขงขัน การรวม
กิจการ และการแลกเปลี่ยนทางเทคโนโลยี จะทาํใหมีผลการจายคาตอบแทนถูกแบงเปนสวนยอย 
และชวงหางระหวางคาจางสูงสุดกับต่ําสุดจะยิ่งมีมาก องคกรที่ไมสนใจความแตกตางของสวนยอย
น้ี จะไมสามารถรักษาบุคลากรที่ดีเอาไวได  

4. การใหผลตอบแทนที่มองเห็นและมองไมเห็น เชนเงินเดือน คาตอบแทนจูงใจ และผล 
ประโยชนเก้ือหนุน กับแรงจูงใจทางดานชีวิตการปฏิบัติงาน และความเจริญกาวหนาสวนบุคคล 
คาตอบแทนเหลาน้ีจะมีคุณคาตอกลุมบุคลากรตางกัน การคัดเลือกบุคลากรในอนาคตจะคํานึงถึง
การสนองตอบตอตัวบุคลากรและองคกร บุคลากรสวนใหญจะมีอํานาจตอรองมากขึ้น โดยเฉพาะ
เงินเดือนและผลประโยชนเก้ือหนุน สภาพแวดลอมของงาน สําหรับการเรียนรูและการฝกอบรมจะ
กลายเปนปจจัยสําคัญของบุคลากร การจายคาตอบแทนในอนาคตจะตรงกับความตองการเฉพาะ
ของแตละคนมากยิ่งขึ้น ซ่ึงตองใชนักวิชาการเขามาจัดการ ความสําคัญของบุคลากรในอนาคตจะวัด
จากความตองการของตลาดแรงงาน ความสําเร็จสวนตัว และการใชศักยภาพของบุคลากร 

5. การใหคาตอบแทนที่เปนธรรม เปาหมายของการจายคาตอบแทนจะสะทอนพฤติกรรม 
ของบุคลากรท่ีสวนใหญตองการใหตนเองเปนสวนหนึ่งของธุรกิจ องคกรจึงตองทําใหบุคลากรหัน
มาสนใจความสัมพันธระหวางผลงานของเขากับมูลคาหุนของบริษัทโดยการกระจายการถือหุน
ไปสูระดับลาง ซ่ึงเปนวิธีการหน่ึงที่จะชวยรักษาบุคลากรเอาไว บางองคกรจะใหรางวัลโดยให
บุคลากรถือหุน เพ่ือใหบุคลากรเห็นวา การขึ้นลงของหุนเปนผลมาจากการปฏิบัติงานของบุคลากร 
เปนการกระตุนใหบุคลากรชวยกันรักษาระดับราคาหุนของบริษัทเอาไว เพ่ือสรางความมั่นคงและ
ความอยูรอดใหแกองคกร 
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3.   แนวคิด ทฤษฎีการบริหารงานบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง 
ในยุคปจจุบันที่มีการแขงขันดานคุณภาพบริการทั้งในโรงพยาบาลภาครัฐและเอกชน ตาง

พยายามสรางจุดแข็งเพ่ือใหสามารถชนะคูแขงได ไมวาจะเปนการวางแผนกลยุทธ การใชเทคนิค
การบริหารงานตางๆ  รวมถึงการใชเทคโนโลยีที่ทันสมัย เพ่ือใหกาวหนาคูแขงรายอ่ืนๆ ส่ิงหน่ึงที่
ตองพัฒนาใหทันสมัย คือ “คน”  องคกรชั้นนําจึงใหความสําคัญกับพนักงานในองคกร ในฐานะที่
เปนปจจัยแหงความสําเร็จขององคกร  เชนผูบริหารระดับสูงของ Honeywell ไดแสดงความเชื่อม่ัน
วา ในที่สดุแลวเราตองเดิมพันธุรกิจดวยคน ไมใชกลยุทธ (Chambers, Handfield – Jones, Hankin, 
& Michaels, 1998 อางถึงใน ฐิติพร ชมภูคํา, 2547) การตื่นตัวเรื่องการบริหารงานบุคคลหรือ
พนักงานเปนการสรางความไดเปรียบในการแขงขัน แมในชวงวิกฤติเศรษฐกิจ ย่ิงเพ่ิมความทาทาย
ในการบริหารของผูบริหารย่ิงขึ้น และสิ่งหน่ึงที่ผูบริหารไมควรละเลยคือเรื่องของคน ซ่ึงแนวคิดใน
เรื่องการบริหารคน ไดเปลี่ยนไปแสดงตามตาราง 
ตารางที่ 2   แนวความคิดเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 

แนวความคิดเดิม แนวความคิดใหม 
1. การบริหารคนใหเปนสินทรัพยที่สําคัญ

ที่สุดขององคกร 
2.    ฝายบริหารงานบุคคลมีความรับผิดชอบใน 
       เร่ืองการบริหารคน 
3.    มีการวางแผนทดแทนกําลังคน 1 ครั้งตอป 
4.    ดูแลคนเทาที่มีอยูในองคกร 

1.   ไมใชเพียงแคคน แตตองเปนคนที่เกงกวาจึง 
       จะทําใหผลการดําเนินงานดีขึ้น 
2. ผูจัดการทุกคนมีความรับผิดชอบในการ

เพ่ิมกลุมคนเกงในองคกร 
3. การจัดการพนักงานที่มีศักยภาพสูงเปนจุด 
       หลักของการทําธุรกิจ 
4. กลาที่จะทําอะไรเพ่ือสรางกลุมคนที่มีความ 
       สามารถ 

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

เชนเดียวกับการบริหารคนเกงในองคกรของบริษัท AIS ที่กลาวถึงเทคนิคการบริหาร
บุคลากรที่มีศักยภาพสูงในองคกร ตองใชวิธีการพิเศษที่ไมเหมือนบุคลากรอื่นในองคกร การทําให
ธุรกิจย่ังยืนยงมีหลายประเด็น เชนในเรื่องของราคา  เร่ืองนวัตกรรมตางๆ สามารถลอกเลียนแบบได 
ไมวาจะเปนธุรกิจใดๆจะอยูน่ิงไมได ตองใชระยะเวลาในการทิ้งคูแขง เชน ราคา คูแขงสามารถ
เลียนแบบหรือตามทันไดนอยกวาหรือเทากับ 2 เดือน ความมีชื่อเสียงเปนที่รูจัก สามารถสรางตาม
ไดภายใน 1 ปหรือนอยกวา นวตกรรม ใชเวลานอยกวา 2 ป การผลิต ใชเวลา 3 ปที่คูแขงสามารถ
ลอกเลียนแบบได การสรางเครือขาย คูแขงสามารถตามทันไดภายในเวลา นอยกวา  4 ป แตที่สําคัญ 
คือการบริหารทรัพยากรบุคคล การจะเลียนแบบบุคลากรที่มีศักยภาพสูงในองคกรและสามารถชนะ
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คูแขงไดตองใชเวลา มากกวา 7 ป จึงจะตามทัน เพราะฉะนั้น การรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพสูงใน
องคกร การพัฒนาอยางตอเน่ือง ไมหยุดอยูกับท่ี คูแขงตองใชเวลา 7 ป จะเห็นไดวา คนในองคกร
เร่ิมมีความสําคัญมากๆที่ตองรักษา พัฒนาอยางตอเน่ือง  ความเชื่อม่ันของนักการลงทุน ชื่อเสียง
บริษัทตางๆ  คูแขงตองใชเวลามากกวา 10 ป 

แนวโนมของการพัฒนาคน วิธีการแบบใหมท่ีนํามาใชเพ่ือใหธุรกิจกาวลํ้า คือการใช  
Formal and Informal education เพ่ือใหเกิดการเรียนรูอยางรวดเร็ว ลักษณะของ Informal education 
ไดแก  การพูดคุย การแลกเปลี่ยนความคิดเห็น และนําไปใชไดทันที ซึ่งบริษัทนี้ไดนําหนังสือ Best 
Seller ใหพนักงานอาน จัด Section เปน Forum อานและแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ผูเขาฟงจะไดรับ
หนังสือ ไดเรียนรูหลักการบริหาร ไดแนวคิดใหมๆ หรือการเชิญบุคคลภายนอกมาใหความรู ที่ไม
เปนทางการ หรือการจัดดูงานตามที่ตางๆ  การที่บุคคลรักการเรียนรูตองมีแรงจูงใจ ตองพัฒนาอยาง
มีทิศทาง และมีการวัดผลซ่ึงเปนสิ่งสําคัญที่ทําใหรูสึกวาไดนําไปใชใหเกิดผล ทําใหเกิดการเรียนรู
และพัฒนาอยางตอเน่ือง  

Distribution ของคนในองคกร   บุคลากรสวนใหญเปนพนักงานระดับกลาง คือ รอยละ 68  
กลุมที่มีศักยภาพสูง (Talent) รอยละ3  ซ่ึงแลวแตองคกร อาจเปน 5 หรือ  รอยละ7  แตไมเกินรอยละ
10  การเปนบุคคลที่มีศักยภาพสูง ดูไดจากวิถีการทํางานที่มีแนวโนมวาพัฒนาได มีทัศนคติที่ดี มีผล
การปฏิบัติงานที่ดีตอเนื่องอยางนอย 3 ป มีความคงที่ ซ่ึงตองใชเวลาในการตัดสินบุคลากรที่มี
ศักยภาพสูง พิสูจนไดจาก Competency ประกอบดวย Skill , Knowledge , Attribute ทําใหตองใช
เวลาในการสังเกตและดูความตอเน่ือง ซ่ึงกลุมที่มีศักยภาพสูง (Talent) รอยละ3 น้ี เปนกลุมที่องคกร
มีความตองการมาก  

ความเคล่ือนไหวของคนรุนใหมที่เปนบุคลากรที่มีศักยภาพสูง ผลกระทบเหลาน้ีทําใหตอง 
ตระหนักวา นอกจากฝายบริหารและพัฒนางานบุคคลแลว ทานผูบริหารตองมีบทบาท เน่ืองจาก
เปนกลุมบุคลากรที่มีศักยภาพสูงที่มีจํานวนหน่ึงในองคกรและเปนกลุมที่ทําใหองคกรประสบ
ความสําเร็จได ผูบริหารจําเปนตองบีบคั้นเอาความสามารถจริงๆออกมาใหได เพ่ือใหกลุมบุคลากร
ที่มีศักยภาพสูงไดใชศักยภาพอยางเต็มที่ ใหมีความชัดเจนวาจะใหทําอะไร มีผลตอความสําเร็จทาง
ธุรกิจอยางไร ตองมีรางวัลชัดเจนและแรงพอที่จะกระตุนใหดึงศักยภาพมาใช ตองมีการ รักษา
บุคลากรที่มีศักยภาพสูงไวไมใหไปอยูกับบริษัทคูแขง  ตองจูงใจใหอยูกับบริษัทมากที่สุด 

การบริหารบุคลากรที่มีศักยภาพสูงในอดีตเปนหนาที่ของฝายบริหารและพัฒนางานบุคคล 
  ในการสรรหา ปจจุบันผูบริหารระดับตน จนถึงผูบริหารระดับสูงสุด ตองมีความรู ความสามารถ
ในการบริหารงานบุคคล ไมใชมีเพียงความรูในการบริหารงาน แตตองทํา People management 
ควบคูกันไป การใหเงินเดือนหรือส่ิงจูงใจดีๆ ไมใชวิธีการที่ทําปจจุบัน แตวิธีการใหม คือทําอยางไร
จึงจะบริหารบุคลากรที่มีศักยภาพสูงไวในองคกรได ตองดึงดูดดวยงาน ไมใชเงิน กลุมบุคลากรที่มี
ศักยภาพสูงตองการใหคนมองเห็นความสามารถและมีคนเชิดชู ใชงานเปนตัวดึงท่ีทําใหกลุม 
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บุคลากรที่มีศักยภาพสูงคิดวา ถาขาดเขาแลวจะทําใหงานสําเร็จยาก เปน Key Driver ที่ทําให 
Project น้ีสําเร็จ แตเดิมการสรรหาบุคลากรที่มีศักยภาพสูง เปนการซื้อตัว เชนระดับผูบริหาร 
ปจจุบันตองทําใหเปนการตลาดมากขึ้น มีภาพลักษณของบริษัทที่ดี ตองทําบริษัทใหคนอยากมา
ทํางานดวย เร่ิมต้ังแตพนักงานทุกระดับ ซึ่งบริษัทอาจโฆษณาวา บริษัทมีความกาวหนา มีการเปดตวั
ของบริษัทมากขึ้น  การพัฒนา ตองมาจากการมอบหมายงาน การ Coaching หรือ Mentor ซ่ึงมาจาก
ผูบริหารระดับสูง การมอบหมายงานเล็กๆ ซ่ึงตองดูวาเมื่อมอบหมายงานไปแลวสามารถทําได
หรือไม มีการ Coaching มี Feedback ตาง ซ่ึงเปนการพัฒนาที่ไดผลดีที่สุด  วิธีการเกาๆ ซ่ึงคิดวา คน
เทาเทียมกัน ทุกคนจะไดโบนัสเทากันซึ่งเปนไปไมได ทําใหคนท่ีทํางานเกงกวาจะอยูไมนาน 
ปจจุบันใครทาํมากไดมาก ทําใหมีการแบงกลุมบุคลากรเปนกลุมA , B , C 
 โดยสรุปการบริหารบุคลากรที่มีศักยภาพสูงในองคกร ตองทําใหเปนระบบ เร่ิมตั้งแต
ผูบริหารระดับตน ชวยพัฒนา  และการสรางกลุมบุคลากรที่มีศักยภาพสูง ตองสรางจากผูบริหารทุก
ระดับในองคกรซ่ึงเปนกลุมที่มีผลกระทบตอองคกร ตองเปนระบบที่มีการประสานกันไดดีกับ
แผนงานทางธุรกิจ ตองตอบใหไดวาเมื่อพัฒนาบุคลากรที่มีความสามารถสูง มีการดูแลเปนพิเศษ
แลว  จะไปอยูตําแหนงใดในอนาคต ตองมี Career Path ที่ชัดเจน สามารถใหตอบไดวา Bussiness 
Plan เปนอยางไร การบริหารบุคลากรที่มีศักยภาพสูงเปนการสรางผูบริหารในอนาคต ซ่ึงนอกจาก
ทําหนาที่แทนผูบริหารไดแลว ตองสามารถตอบโจทยใน Unit อื่นๆ ในบริษัทได คือมีความรู
ความสามารถที่หลากหลายมากกวา สามารถตอบโจทยธุรกิจใหม ๆ และบุคลากรที่มีศักยภาพสูง
ควรสรางจากภายในองคการ ไมควรมาจากภายนอกองคกร โดยมีลักษณะที่มีความรูทางธุรกิจ  มี
ความสามารถในการตัดสินใจ เชนเดียวกับ Back Office ตองหาบุคลากรที่มีศักยภาพสูงใหพบ มี 
Service mind  รักการใหบริการและตองรูวาในการประสานงานที่ดีตองทําอยางไร มีความรูเรื่องงาน
จริง รูลึกแบบผูชํานาญพิเศษ (Specialist)  และสามารถทําโครงการตางๆ กระบวนการบริหาร
บุคลากรที่มีศักยภาพสูงในองคกร ไดแก 

1. ความสามารถของผูบริหารในการ Identify บุคลากรที่มีศักยภาพสูงในองคกร โดยดู 
จาก Competency Framework ในองคกรตองคุยกับผูบริหารระดับสูง การสัมภาษณ ส่ิงที่ไดจากการ
พูดคุย ผูบริหารตองทราบวาใครเปนบุคลากรที่มีศักยภาพสูงในองคกร หรือศึกษาจากผูบริหารที่
ประสบความสําเร็จ และอยูในบริษัทอื่นที่คลายคลึงกันเพ่ือดูความหลากหลายในการสรรหา
บุคลากรที่มีศักยภาพสูง 

2.  การวัด เปนการนําบุคคลท่ีมีศักยภาพสูงมาทําการสอบคัดเลือก 
3. การ Classify วามีบุคลากรท่ีมีศักยภาพมีความสามารถทางดานใดเปนพิเศษ 
4. การพัฒนาบุคลากรที่มีศักยภาพสูง ตองทําแบบพิเศษ เรงรัด  ทาทายมากๆ ไดแก การ 

ศึกษาดวยตนเอง การอานหนังสือ แตไมตอยอดการเรียนรูเพราะอาจมีการเขาใจผิดได จึงควรมี
วิธีการอื่นรวมดวน เชน  การเขารวมสัมมนา ทํา Group Learning แลกเปลี่ยนมุมมอง การสังเกตการ
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ประชุมของหนวยงานอื่น เพ่ือใหเกิดการเรียนรู การติดตามผูบริหารระดับสูงที่มีความสามารถเพ่ือ
ศึกษาแนวคิดในแตละสถานการณ การหมุนเวียนตําแหนงงานที่ใกลเคียงกัน เพ่ือใหเกิดการเรียนรู
ทั้งระบบ และการเปนวิทยากร ซ่ึงเปนการเรียนรูขั้นสูงสุด 

5. การวัดหลังการพัฒนา ไดแก Lead Measure  เปนการวัดที่ทําอยางตอเน่ือง เชนหลังการ 
เรียนอาจถามถึงการเรียนรู เพ่ือดูการพัฒนา ดูการมอบหมายงาน ดูโครงการที่ผานมาและโครงการ
ในปจจุบันวามีการพัฒนาการตัดสินใจที่ดีขึ้นอยางไร สวน Lag Measure ไดแก การสอบประจําป 
การทํา Competency  Test  

6. เม่ือไดบุคลากรที่มีศักยภาพสูงแลวองคกรตองรับผิดชอบรวมกัน ไดรับการดูแลที่แตก 
ตาง มีความกาวหนาในงานแบบกาวกระโดด สรางบรรยากาศที่รูสึกวาไดรับการดูแลอยางทั่วถึง ซ่ึง
ผูบริหารตองมีความสามารถในการติดตอส่ือสาร ใหความเปนธรรม ใหเวลา การบริหารจัดการคน
ภายในที่ศักยภาพซึ่งไดรับการดูแลพิเศษแตไมรูสึกโดดเดี่ยว ซ่ึงเปนบทบาทที่สําคัญของผูบริหารใน
การทําใหรวมงานเกิดการยอมรับ 

ดังน้ัน องคกรที่จะประสบความสําเร็จ ส่ิงสําคัญที่สุดคือ ตองมีบุคลากรที่มีความสามารถ 
บุคลากรนั้นรวมถึงบุคลากรท่ีอยูในระดับสูง และบุคลากรใตบังคับบัญชา มีการบริหารจัดการท่ีดี 
ประกอบดวยทีมของบุคลากรที่มีความรูความสามารถ มีทัศนคติที่ดี เพ่ือใหบรรลุเปาหมายของ
องคการ การบริหารงานขององคการพยาบาล ก็เชนเดียวกันตองมีบุคลากรที่มีศักยภาพสูง มีการ
บริหารจัดการบุคลากรที่มีศักยภาพสูง เพ่ือใหเกิดความผูกพันตอองคกร เกิดแรงจูงใจในการทํางาน  
อันจะนําไปสูการไดเปรียบในการแขงขันที่ย่ังยืน 

 
3.1  ความหมายของการบริหารงานบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง 
 3.1.1 บุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง  หมายถึง บุคลากรพยาบาลที่มีความสามารถในการ
ปฏิบัติงานสูงกวาพยาบาลอื่นๆในองคการ (Top ten high potential nursing personnel) โดยมี
คุณธรรมและยึดม่ันในจรรยาบรรณวิชาชีพ มีลักษณะผูนํา เต็มใจที่จะทํางานที่ยากและทาทายได
สําเร็จอยางไมยอทอ เรียนรูจากความผิดพลาดในอดีต เปนผูที่มีความทะเยอทะยาน การแขงขันสูง  
มีความมีลักษณะผูนํา เต็มใจที่จะทํางานที่ยากและทาทายใหสําเร็จ เรียนรูจากความผิดพลาดในอดีต 
เปนผูที่มีความทะเยอทะยาน การแขงขันสูง มีความคิดสรางสรรค สามารถสรางนวัตกรรม ดําเนิน
โครงการพิเศษตางๆ ขององคการใหสําเร็จ แกปญหาที่ยาก ซับซอนตามที่ไดรับมอบหมาย เปน
ผูแทนผูบริหารในการประชุมตางๆ  มีความตระหนักและรับรูถึงศักยภาพและความจํากัดของตน 
มีสัมพันธภาพที่ดีกับผูอื่น เปนผูที่ผูบริหารพิจารณาวาเปนผูมีความสามารถสูงกวาบุคคลอ่ืน ให
ความไววางใจที่จะใหทํางานที่สําคัญเพื่อใหองคการประสบความสําเร็จ  

3.1.2 การบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง หมายถึง  การที่ผูบริหารทางการพยาบาล
ดําเนินการเฉพาะเปนพิเศษ โดยการคัดเลือกและแสวงหาดวยตนเอง ทั้งที่อยูในองคการและนอก



 41

องคการ หรือผานเครือขาย ทําการสัมภาษณอยางเปนทางการและไมเปนทางการ ทั้งในเวลาราชการ
และนอกเวลาราชการ และการสรรหานั้นไมมีกําหนดเวลาเฉพาะ แตเปนกิจกรรมที่ทําตอเน่ือง
ตลอดเวลา เพ่ือใหไดพยาบาลที่มีศักยภาพสูงมาปฏิบัติงานในองคการ โดยบูรณาการแนวคิดของ 
Jifferies (2002), Handfield Jones (2001),  Herman (1991), และฐิติพร ชมภูคํา  (2547) 
 
3.2   ความสําคัญของการบริหารงานบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง 

Jifferies (2002) ไดศึกษาเรื่องกลยุทธการรักษาบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงโดยกลาวถึงการ
ประชุมผูบริหารซึ่งมีการอภิปรายกันอยางกวางขวาง  พบวากลุมผูนําทั้งหลายไดรายงานเกี่ยวกับสิ่ง
ที่ผูบริหารเอาใจใสเปนสวนใหญคือการสรรหาและการธํารงรักษาบุคลากรทุกระดับ และผูบริหาร
ไดถามถึงอะไรที่สรางความกดดันมากกวาระหวางการสรรหาและการธํารงรักษาบุคลากร พบวา 
การธํารงรักษาบุคลากรที่มีความศักยภาพสูง เปนสิ่งที่สําคัญท่ีสุดและในเรื่องการสรรหาบุคลากรที่
มีศักยภาพสูง เปนสิ่งที่สําคัญมากๆ และกลาววา ถาผูบริหารไมสามารถธํารงรักษาบุคลากรที่มี
ศักยภาพสูงและทําใหบุคลากรเหลาน้ีมีความสุข จะทําใหสูญเสียเงิน เวลาและเกิดความเสียหายมาก
ที่สุด เน่ืองจากตองเริ่มสรรหาบุคลากรที่มีศักยภาพสูงอีกคร้ัง และผูบริหารดานสุขภาพมีความเห็น
วา การรักษาคนดี คนเกงเปนเร่ืองที่สําคัญของการบริหารในปหนา และในป คศ. 2008 จะมีปญหา
การขาดแคลนบุคลากรพยาบาล ซ่ึงเปนภาวะวิกฤติที่ผูบริหารจะตองใชอํานาจที่มีอยูในการ
สรางสรรคสถานที่ในการทํางาน ไมเพียงแตรับสมัครบุคลากรที่มีศักยภาพสูง แตจะตองธํารงรักษา
บุคลากรที่มีศักยภาพสูงที่สรรหามาเพื่อสนองความตองการของผูรับบริการที่มีคุณคาของเขา 
Stephen Tweed ผูเชี่ยวชาญยุทธศาสตรดานสุขภาพ ไดกลาวถึงผลกระทบของการสรรหาและการ
ธํารงรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพสูง คือ 

1)  เทคนิคดานกลยุทธ  
 1.1  สรางความรับผิดชอบของเจาหนาที่ของหนวยทรัพยากรบุคคลในการสรรหาและ 
ธํารงรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพสูงใหกับผูจัดการและทีมผูบริหาร 
 1.2   เครื่องมือและวิธีการที่ออกแบบที่ใชเปนประโยชนในการแขงขันทางตลาด 
  2)   การเพิ่มคานิยมในการเรียนรู 

2.1 ผูบริหารระดับสูงตระหนักถึงการที่ผูนําในองคกรทุกคน   ตองมีบุคลากรที่มี 
ศักยภาพสูง 

2.2 จัดใหมีการฝกทักษะเพื่อพัฒนาผูบริหารและผูนําท่ีขาดทักษะที่จําเปน 
3) การใชสวนประสมทางการตลาดและการสรรหา 

3.1 หลายองคกรไดตระหนักถึง การตลาดมีผลกระทบตอการสรรหาบุคลากรที่มี 
ศักยภาพสูง 
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3.2  องคกรสุขภาพไดนําการสรรหาบุคลากรมาใชในการอธิบายและออกแบบการโฆษณา 
ในการแขงขันทางการตลาด 

จุดเดนของการสรางกลยุทธ การสรรหาและการธํารงรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพสูงใน    
องคกร  คือการสรางความแตกตางจากผูอื่นในการดําเนินการเก่ียวกับนวัตกรรม  
 1.   การทํางานรวมกับผูนําที่มีแนวคิดดานบริการ มีวิสัยทัศนที่ชัดเจนในอนาคตและไปถึง
เปาหมาย มีลักษณะการสื่อสารที่ครอบคลุม มีความกระตือรือรนที่จะไปใหถึงพันธกิจขององคกร 
 2.   ทํางานมากกวางานที่มีอยู ทํางานอยางมีความหมาย 
 3.  ไดรับการปฏิบัติอยางยุติธรรม มองเห็นความสําคัญ ไดรับการยอมรับในความสําเร็จ
อยางเปนทางการและไมเปนทางการ 
 4.  มีสัมพันธภาพที่ดีและทํางานรวมกับผูอื่นที่มีการดูแลซ่ึงกันและกันและดูแลในเร่ืองงาน 
ทํางานรวมกับบุคคลท่ีมีคานิยมคลายกันและทํางานอยางมีจริยธรรม 
 5.  บุคลากรมีไดรับโอกาสและมีความกาวหนาในสายงานอาชีพ บุคคลตองการพัฒนา
ตนเองและพัฒนาทักษะ ไดรับการเรียนรูอยางตอเน่ือง ซ่ึงชวยใหชีวิตกาวไปขางหนา 
 6. มีความยืดหยุนและมีความสมดุลในชีวิต บุคลากรตองการมีเวลาสําหรับครอบครัว 
ทํางานอดิเรก การเปลี่ยนแปลงเวลาการทํางาน การทํางานลวงเวลา เปนสิ่งสําคัญในการสรางความ
ยืดหยุนในที่ทํางาน 
 7. ไดรับคาตอบแทนที่เปนธรรม บุคลากรตองการรูสถานะทางการเงิน คาทดแทนและ
ผลประโยชนที่ไดรับที่มีมากกวาคูแขงขัน 
 การธํารงรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพสูงในองคกร ขึ้นอยูกับผูนําเฉพาะบุคคล ทัศนคติ 
ความรูและทักษะ  Littman (2000)  กลาววา บุคลากรคงอยูในงานเนื่องจากผูจัดการสรางสรรคที่
ทํางานตามที่พวกเขาตองการ Littman (2000)  ไดสัมภาษณตัวแทนประธาน Buckingham พบวา 
จากการสํารวจความคิดเห็นบุคลากรมากกวา 2 ลานคนจาก 700 บริษัททั่วโลกสําหรับโครงการที่ใช
เวลา 25 ป พบวาผูบริหารระดับกลางมีอิทธิพลมากที่สุดตอการตัดสินใจลาออกของบุคลากร และ
บุคลากรลาออกจากงานเนื่องจากผูบริหาร ไมใชจากองคกร อะไรคือส่ิงที่ผูบริหารระดับสูงและผูนํา
ในองคกรทุกระดับสามารถทําไดในเร่ืองการธํารงรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพสูงในองคกร  

-  การสรางความสัมพันธ สนใจเขาและงานของเขา ถามเร่ืองครอบครัวและเรื่องพิเศษใน
ชีวิตเขา สรางคุณคาในตนเอง เช่ือม่ันในตนเองโดยการชื่นชมอยางจริงใจ สรางทางเลือกหลายทาง
และสามารถมองหา อะไรที่ทําใหบุคคลทํางานไดดีและดีย่ิงขึ้นไปอีก 
 -  ถามและฟงความคิดเห็นใหความชวยเหลือถาสามารถทําไดและใหเกียรติในความคิดของ
เขา 
 -  จัดหาพ่ีเล้ียงสําหรับสมาชิกใหมในทีม 
 -  คนหาสิ่งที่สรางแรงจูงใจสําหรับแตละบุคคล  แรงจูงใจของแตละคนไมเหมือนกัน 
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 -  มอบโครงการใหทําแทน ซ่ึงทําใหบุคคลรูสึกวาเปนดาวเดนของหนวยงาน 
 -  มีแผนการฝกงานและการพัฒนาที่ม่ันคง บุคคลรักท่ีจะเรียนรูและไดรับการกระตุนจาก
ความคิดใหมๆ 
 -  ออกแบบงานใหม สรางสรรคงานที่ทาทาย 
 - ใหโอกาสในการสรางใหม 
 -  ความยืดหยุนเปนแรงจูงใจที่สําคัญที่สุด 
 -  จัดใหมีวันครอบครัว เม่ือบุตรหลานตองการอยูกับพอ แมในท่ีทํางานและเห็นการทํางาน
ของพอ แม 
 -  บุคคลจะไมจําสิ่งที่คุณพูดหรือกระทํา แตพวกเขาจะไมเคยลืมส่ิงที่คุณสรางความรูสึกท่ี
ดีๆ ใหกับเขา 
 -  สอบถามบุคลากรถึงส่ิงที่ทําใหเขารูสึกวามีคุณคา และจัดทําใหอยางตอเน่ือง 
 -  สอบถามบุคลากร อะไรท่ีผูบริหารสามารถชวยใหเขามีผลิตผลมากขึ้น  
 -   มีความซื่อสัตย กลาวขอบคุณและขอโทษเมื่อทําผิด 
 การกระทําดังกลาวตองอาศัยเวลา จะเกิดอะไรขึ้นถาผูบริหารไมทําการกระทําเหลาน้ี  จะมี
ใครทํางานใหทาน ใครจะอยูในองคกรเพ่ือใหความชวยเหลือและดูแลผูปวย 

Herman (1991)  กลาวถึง คุณคาของบุคลากรที่มีศักยภาพสูง คือความสามารถในการ
จัดสรรการทํางานไดอยางรวดเร็ว บรรลุเปาหมาย เกิดแรงจูงใจ สามารถสรางแรงบันดาลใจ เปน
ตัวอยางใหกับบุคลากรในทีมและในองคกร บุคลากรที่มีศักยภาพสูงจะใชสติปญญาของตนเอง
กระตุนบุคลากรในทีมใชสติปญญาดวย เปนผูที่มีพลังสนับสนุนผูอื่น และสรางผลิตผลไดมากกวา
ผูอื่น แสดงออกถึงความเชี่ยวชาญใหปรากฏแกทีม ทําใหทีมกาวตามบุคลากรที่มีศักยภาพสูงได
อยางรวดเร็ว บุคลากรในทีมจะมีความเชื่อม่ันและมองเห็นวาบุคลากรที่มีศักยภาพสูงอุทิศตนเองทั้ง
แรงกายและแรงใจใหกับงาน งานที่ออกมามีคุณภาพ แมนตรง วัดไดอยางเปนรูปธรรม บุคลากรที่มี
ศักยภาพสูงที่มีความสามารถใหบริการเปนที่ยินดีของผูรับบริการ ผูรวมงาน มีความคิดสรางสรรค 
สามารถสรางนวัตกรรม จะออกแบบงานใหมๆใหตางจากงานประจํา เปนที่พ่ึงพา ต้ังใจในการ
ทํางานดูแลรายละเอียดทุกขั้นตอนของงาน พิถีพิถันในการตรวจสอบคุณภาพงาน ทําใหเกิด
ความสําเร็จในงาน 
 มีปจจัยหลายอยางที่ทําใหเกิดการแขงขันในการบริหารงานภายใตทรัพยากรที่มีอยูอยาง
จํากัด  สถานบริการของรัฐบาล ตองแขงขันกับเอกชน การแขงขันกับภาครัฐบาลดวยกันเอง ในการ
ดึงผูรับบริการมาโรงพยาบาลของตน เพ่ือใหมีรายไดเพ่ิมขึ้น การที่องคกรจะยืนหยัดอยูได ส่ิงหน่ึงที่
สําคัญคือการที่ผูบริหารแสวงหาบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงมาทํางานรวมกับตนได แตผูบริหารตอง
เรียนรูวาจะบริหารจัดการบุคลากรที่มีศักยภาพสูงอยางไร จึงจะดึงดูดใหบุคลากรที่มีศักยภาพสูง
ทํางานในองคการ มีความผูกพันตอองคกร การสรรหาบุคลากรที่มีศักยภาพสูงจําเปนตองมีการ
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ดําเนินการหลายอยาง จะมีการโฆษณาเกี่ยวกับองคกร สวัสดิการที่จะให สภาพการทํางานที่ดี  การ
สรรหาน้ี ผูสมัครสวนตัว ที่บานหรือทาง Internet ทุกเวลาที่ตองการ บุคคลที่มีศักยภาพสูงจะมา
สมัครงานเนื่องจากทราบวา บุคลากรที่มีความศักยภาพสูงจะไดใชศักยภาพอยางเต็มความสามารถ 
มีความสุขในการทํางานและมองเห็นอนาคตของตนไดอยางชัดเจน แสวงหาโอกาสที่ดีท่ีสุดเทาท่ีจะ
ทําไดเพ่ือสงเสริมความสําเร็จในวิชาชีพของตน ถึงแมโอกาสขางหนาอาจจะยากกวาที่ทําอยูใน
ปจจุบัน ดังน้ันผูบริหารที่ไมสามารถจูงใจบุคลากรที่มีศักยภาพสูงไวในองคกร ทําใหสูญเสีย
บุคลากรที่ดีที่สุดของตนไป ทําใหผลผลิตคุณภาพบริการต่ําลงและในที่สุดองคกรจะประสบความ
ลมเหลว 
 Handfill (2001) ไดกลาวถึงผูบริหารระดับสูงของ General Electric พบกับผูบริหารของ 
Home Depot เพ่ือแลกเปลี่ยนแนวทางการบริหารและวิธีการสรางความเติบโตของธุรกิจตองพวงเอา
ผูบริหารฝายบุคคลของบริษัทไปรวมประชุมดวย หรือเม่ือ Limited ซ่ึงเปนบริษัทที่คาปลีกเสื้อผาใน
สหรัฐอเมริกาประสบปญหาที่ผลประกอบการและราคาหุนลดลงอยางมาก ผูบริหารไดพยายาม
หาทางแกไขโดยไปขอคําแนะนําจากบุคคลที่ประสบความสําเร็จในธุรกิจตางๆ   ไดถามบุคคล
เหลาน้ันเก่ียวกับความสําเร็จ ความสําคัญและเวลาที่ใชในการตรวจสอบยอดขาย การโฆษณาสินคา 
และแนวคิดเกี่ยวกับผลิตภัณฑใหม คําตอบที่ไดคือ ผูบริหารที่ประสบความสําเร็จใชเวลาในเรื่อง
เหลาน้ีนอยมาก แตทุกคนใชเวลาคร่ึงหน่ึงของการทํางานทั้งหมดในเรื่องที่เก่ียวกับคน ไมวาจะเปน
การสรรหาบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงเขามาทํางาน การคัดเลือกคนที่เหมาะสมกับงานการพัฒนาและ
สรางดาวรุงขององคกร ซ่ึงแนวคิดการบริหารคนไดเปลี่ยนไปในชวงหลังๆ ไดแก ไมใชแต คน แต
ตองเปนคนที่ เกงกวาท่ีทําใหผลการดําเนินงานดีขึ้น หรือการใหฝายบริหารงานบุคคลเปน
ผูรับผิดชอบในเรื่องการบริหารคน ไดเปลี่ยนไปเปน ผูจัดการทุกคนมีภาระผูกพันรับผิดชอบกับการ
เพ่ิมกลุมบุคลากรที่มีศักยภาพสูงในองคกร และการบริหารคนที่มีศักยภาพสูงในองคกรเปนหลัก
สําคัญในการบริหารธุรกิจ แทนที่จะมีการดําเนินการเรื่องการวางแผนกําลังทดแทนที่ทํา 1 ครั้งตอป 
โดยผูจัดการฝายผลิตตองมีคุณสมบัติ การบริหารงานแบบกระจายอํานาจ แตไมใชจัดการเองทุก
อยาง เขาใจเทคโนโลยีโดยไมตองทําไดเหมือนชางเทคนิค 

ฐิติพร ชมภูคํา (2547) ใหความหมายของคนเกงวา เปนบุคคลที่มีความสามารถเปน 
พิเศษเปนบุคคลที่มีผลการทํางานโดดเดนเหนือบุคคลอื่น ซ่ึงอาจมีลักษณะที่แตกตางกันไปในแตละ
องคกรโดยขึ้นอยูกับลักษณะงาน ลักษณะของธุรกิจ นโยบาย  วัฒนธรรมองคกร และกลยุทธของ
องคกร ซ่ึงมีความสามารถในการจัดการหรือแกไขปญหา รวมทั้งเรียนรูไดอยางรวดเร็ว มีความ
กระตือรือรน มีความคิดสรางสรรค มีความเปนผูนําและมีวิสัยทัศน และที่สําคัญ คือตองสามารถ
ทํางานรวมกับผูอื่นได ทั้งภายใน ไดแก เพ่ือนรวมงาน ผูบังคับบัญชา และรวมถึงการติดตอสื่อสาร
ประสานงานกับบุคคลภายนอกองคกร ไดแก ลูกคา เปนตน ความสามารถของบุคคลเหลาน้ีจะเปน
ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการบรรลุเปาหมายขององคกร และบุคคลเหลาน้ีจะถูกคาดหวังไวใหเปนผูนํา 
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หรือผูบริหารระดับสูงขององคกรในอนาคต ซ่ึงการบริหารบุคลากรที่มีศักยภาพสูง เพ่ือใหองคกร
ดําเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพ มีนวัตกรรมเกิดขึ้นในองคกร ลดอัตราการสูญเสียบุคลากรที่มี
ความสามารถ มีความรูประสบการณ และนํามาสูการไดเปรียบการแขงขันที่ย่ังยืน 
3.3  กระบวนการบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง 

เพ่ือใหการบริหารจัดการบุคลากรที่มีศักยภาพสูงเปนไปไดอยางมีประสิทธิภาพ และ 
สัมฤทธิ์กระบวนการบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง ไดแก  
 3.3.1     การสรรหาบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง 

3.3.2 การคัดเลือกหรือระบุบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงในองคกร 
3.3.3 การพัฒนาบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง 
3.3.4 การจูงใจบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง 
3.3.5 การรักษาบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงไวในองคกร 
 
3.3.1    การสรรหาบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง  หมายถึง การที่ผูบริหารการพยาบาล 

ดําเนินการเฉพาะเปนพิเศษ โดยดําเนินการเชิงรุก เพ่ือใหไดบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงเขามา
ทํางานใหองคกร  

 กระบวนการสรรหาบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง จากแหลงภายใน ไดแก 
บุคลากรปจจุบันในองคกรที่มีศักยภาพที่จะเปนผูบริหารตอไปในอนาคต ซ่ึงมีขอดีในการเพิ่มขวัญ 
กําลังใจใหบุคลากรในหนวยงาน การเนนการสรรหาบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงจากแหลง
ภายในตามนโยบาย Promote From Within  เส่ียงตอการมีกรอบความคิดวิธีการทํางานเปนแบบ
เดียวกันหมด ซ่ึงไมสงเสริมใหเกิดการสรางนวัตกรรมและความคิดสรางสรรคใหมๆ และการสรร
หาบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง ไมควรทําแบบฤดูกาล แตควรทําเปนกิจกรรมที่ทําอยางตอเน่ือง
ตลอดเวลา และการสรรหาจากแหลงภายนอก เปนการระบุกลุมเปาหมายที่องคกรตองการใหเขา
มารวมงาน โดย 1) ศึกษาลักษณะ ทักษะความสามารถ บุคลิกลักษณะของบุคลากรที่มีศักยภาพสูง 
หรือคนทํางานดีเยี่ยมในองคกร และวิเคราะหสรุปเปนลักษณะของบุคลากรที่มีศักยภาพสูงท่ีองคกร
อยากได เชน การมีภาวะผูนํา ความซื่อสัตย ความเชื่อใจ ความตองการที่จะชนะอยางแรงกลา และ
ความเปนเจาของ 2) วิเคราะหวิสัยทัศน กลยุทธองคกรเพ่ือใหกลยุทธองคกรไปสูเปาหมายนั้นตองมี
บุคลากรที่มีศักยภาพลักษณะใดมารวมงาน (Chambers et al., 1998 อางถึงใน  ฐิติพร ชมภูคํา, 2547) 

3.3.2 การคัดเลือกบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง หมายถึง  การที่ผูบริหารการพยาบาล 
ดําเนินการเปนพิเศษเฉพาะโดยดําเนินการเชิงรุก เพ่ือใหไดพยาบาลท่ีมีศักยภาพสูงมาปฏิบัติงานใน
องคกร  โดยคํานึงถึงคุณสมบัติในดานความสามารถที่จะทํางานใหสําเร็จใชสารสนเทศที่
เฉพาะเจาะจงเพื่อการพัฒนาองคกร มีความตั้งใจในการปฏิบัติงานอยางสูง มีอิทธิพลเหนือผูอื่น มี
ภาวะผูนํา สามารถจัดการ และคิดเชิงระบบ มีความยืดหยุน เต็มใจที่จะกําหนดพฤติกรรมของตนให
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ตรงกับองคกรและเปาหมายขององคกร การคัดเลือกบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง ทําเปน
รูปแบบทางการและไมเปนทางการ โดยการพูดคุยระหวางผูบริหารทางการพยาบาลและผูบริหาร
ทรัพยากรบุคคล เพ่ือคัดเลือกพยาบาลที่มีศักยภาพสูง ทําการสัมภาษณ ทดสอบ คัดเลือกเพื่อใหได
พยาบาลที่มีศักยภาพสูงเขามาทํางานและนําองคการไปสูความสําเร็จ 
 
การคัดเลือกบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงจากแหลงภายนอก 

เปนการคัดเลือกบุคลากรที่มีศักยภาพสูงเขามารวมงานกับองคกร สอดคลองกับลักษณะ
และคุณสมบัติที่องคกรกําหนดไว แตกตางกันไปตามกลยุทธ และจุดแข็งที่ตองการสรางขององคกร 
โดยทั่วไปพบวา ลักษณะความสามารถสําหรับการประเมินเพื่อคัดเลือกบุคลากรประกอบดวยกลุม
ความสามารถ 6 กลุม คือ (Hay, McBer อางถึงใน  ฐิติพร ชมภูคํา, 2547) 

1. ความสามารถในความสําเร็จฝายสัมฤทธิ์และการปฏิบัติ 
-  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ มุงสําหรับการทํางานที่ดี หรือเอาชนะตอมาตรฐานที่ดีเลิศ 
-  เนนคุณภาพ มีการติดตามผลและมีระบบงานที่ชัดเจน 
-  ริเร่ิม มุงการปฏิบัติเพ่ือปรับปรุงผลลัพธหรือสรางโอกาส 
-  แสวงหาสารสนเทศ เพ่ือสามารถเขาถึงแกนแทของขอมูล 

2. ความสามารถในการชวยเหลือและการใหบริการ 
-  เขาใจความสัมพันธระหวางบุคคล มีความสามารถในการฟง เขาใจและตอบ 

สนองในการแสดงความคิดเห็น ความรูสึก หรือสนใจตอผูอื่น 
-  ชวยเหลือหรือใหการบริการ โดยการคนหา เขาใจความตองการของผูรับ 

บริการและผูรวมงาน 
3. ความสามารถในการมีอิทธิพลเหนือผูอ่ืน 

ความสามารถที่จะสรางและรักษาการติดตออยางเปนมิตรกับบุคคล เพ่ือประโยชนใน 
การบรรลุผลสําเร็จของงานที่สัมพันธกับเปาหมาย มีอิทธิพลหรือทําใหรูสึกประทับใจ เพ่ือที่จะ
ทํางานรวมกัน 

4. ความสามารถดานการจัดการ 
-  สามารถดําเนินการไดอยางมีประสิทธิภาพในการพัฒนาทักษะและแกไขปญหา 

ใหกับผูอื่น 
-  มีความสามารถในการสั่งการ มีการทํางานเปนทีมและสามารถทําใหบุคลากรใน 

หนวยงานทํางานรวมกันไดดี เปนผูนําทีมหรือกลุมงาน 
5. ความสามารถดานความคิด ความเขาใจ 

-  การคิดเชิงระบบ เขาใจสถานการณและแกไขปญหาโดยแยกยอยปญหา 
ออกเปนสวนๆ 
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-  มีความสามารถในการใชและขยายความรูดานเทคนิค ที่สัมพันธกับงานไปยัง 
บุคคลอื่น 

6. ความสามารถดานประสิทธิภาพสวนบุคคล  
-  ความสามารถในการควบคุมตนเองเมื่อเผชิญกับการกระตุนใหเกิดอารมณหรือ 

สถานการณที่คับขัน 
-  เชื่อม่ันในความสามารถของตนเองที่จะคิด เลือกวิธีการที่เหมาะสมและ 

ดําเนินการจนสําเร็จ โดยเฉพาะการทํางานที่ทาทาย 
-  มีความสามารถในการปรับตัวและทํางานอยางมีประสิทธิภาพ ภายใต 

สถานการณตางๆ และกับกลุมคนที่หลากหลาย 
-  มีความมุงมั่นผูกพันตอองคกร 
 

3.3.3   การพัฒนาบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง  หมายถึง การที่ผูบริหารดําเนินการ
เฉพาะเปนพิเศษโดยดําเนินการเชิงรุกในการพัฒนาบุคลากรที่มีศักยภาพสูงในองคกร โดยสงเสริม
ใหเปนบุคลากรที่มีศักยภาพสูงยิ่งขึ้น เปนการเพิ่มประสิทธิผลทั้งบุคคลที่มีศักยภาพสูงและองคกร 
โดยรูปแบบการพัฒนาบุคลากรในองคกร คือมีการศึกษาความตองการในการพัฒนาบุคคลนั้นๆ 
ดําเนินการฝกอบรมในรูปแบบตางๆ  ไดแก การฝกอบรมในงาน (On  the job training)  หรือการ
ฝกอบรมนอกงาน (Off the job training) แตจะมีเทคนิคพิเศษที่จะทําใหบุคลากรที่มีพ้ืนฐานและมี
ศักยภาพสูง สามารถพัฒนาความสามารถขึ้นไปอีก ไดแก 

      1)  การใหเขาทํางานในขณะที่ยังไมพรอมเต็มที่  
            หรือใหทํางานที่ยากและทาทายความสามารถ ความยากหรือความทาทายจะทํา 

ใหบุคคล มีมาตรฐานการทํางานของตนเองสูง ตื่นตัวในการที่จะตองไปใหถึงจุดมุงหมาย เกิดการ
เรียนรูไดดีเมื่ออยูในสถานการณที่ตองใชทักษะที่ตนยังไมมี 

      2) ใหโอกาสไดทํางานที่ตนมีทักษะและมีความชอบ 
    ทําใหเกิดความสุขในการทํางาน สงผลถึงผลงานและความคิดสรางสรรคในงาน 

(Amabile, 1998 อางถึงใน ฐิติพร ชมภูคํา, 2547) ไดกลาวถึงการมอบหมายงานเพื่อสงเสริมใหเกิด
ความคิดสรางสรรคและนวัตกรรม ประกอบดวย  

    2.1  Head    หมายถึง ความเชี่ยวชาญและความรูในงาน 
    2.2  Hands  หมายถึง ทักษะ ความสามารถในการทํางานนั้นออกมาเปนรูปธรรม  
    2.3  Heart   หมายถึง ความรัก ความชอบในงานจะสงผลใหเกิดความรักในงาน  
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ซ่ึงผูบริหารที่มีความสามารถ ตองเปนนักจิตวิทยาที่ดี สามารถเขาใจบุคลากรใน 
หนวยงานวามีความเชี่ยวชาญ ทักษะ และโดยเฉพาะความชอบลึกซึ้งในงานอะไร เพ่ือจัดให
บุคลากรนั้นมีความสุขในการทํางานและอยากที่จะพัฒนาตนเอง (Butler & Waldroop, 1999;  ฐิติพร 
ชมภูคํา, 2547)  

3)  การมอบหมายภารกิจที่เอ้ือใหเกิดการเรียนรู (Stretch Assignment) 
     โดยใหทํางานรวมกับผูเชี่ยวชาญในสายงานตางๆ  ซ่ึงสงผลตอการพัฒนาทักษะดาน 

การจัดการกับปญหาที่ยาก สลับซับซอนและมีประเด็นของงานในวงกวางขึ้น ซ่ึงอาจเปนงานที่มี
ขอบเขตกวางมากกวาที่เคยทํา งานที่กระทบตอภาพรวมขององคกร งานท่ีเกี่ยวของกับการ
เปลี่ยนแปลงกลยุทธ งานที่ไดรับผลกระทบจากปจจัยภายนอก 

     4)  การสรางประสบการณการทํางานระยะสั้น หรือการเพิ่มโอกาสในการเรียนรู ไดแก 
       -   การติดตามผูบริหารระหวางปฏิบัติงานเพ่ือศึกษาพฤติกรรม รูปแบบวิธีการ
ทํางานที่ควรนํามาเปนตัวอยาง 
     -   การเขารวมประชุมในเรื่องสําคัญแทนผูบริหาร 
     -   การเปนตัวแทนเพื่อปฏิบัติงานในสถานการณที่คลุมเครือหรือไมคุนเคย  
     -   การเขารวมประชุมกับผูบริหารในโอกาสตางๆ   
     -   การสรุปบทความ ประเด็นงานที่นาสนใจ และนําเสนอที่ประชุมฝายบริหาร 
     -   การฝกเปนหัวหนาทีมงาน หรือโครงการ 
                     5)   การหมุนเวียนตําแหนงงาน  (Job Rotation / Lateral Rotation)  

    เปนการสับเปลี่ยนหมุนเวียนงานในระดับเดียวกัน ที่ตองใชทักษะในการปฏิบัติงาน 
ที่แตกตางกันออกไป  เพ่ือเสริมความรูในงานประเภทอื่น และทําใหเกิดมุมมองและเขาใจ
สภาพแวดลอมการทํางานสวนอื่นๆมากยิ่งขึ้น  

6) การสอนงานและพี่เล้ียง (Coaching and Mentoring Program) 
     เปนการเรียนรูภายใตการดูแลและสนับสนุนจากผูมีประสบการณที่เปนที่ยอมรับ  

โดยอาจอยูในรูปของ 
                             6.1  ผูฝกสอนงาน (Coach)  คือผูที่สงเสริมและกระตุนใหบุคลากรตระหนักถึง 
การพัฒนาตนเองอยางตอเน่ือง โดยสามารถผสมผสานความตองการขององคกรและตนเองไดอยาง
เหมาะสม  เปนผูชวยแนะถายทอดประสบการณ ในการดําเนินกลยุทธ การตัดสินใจทางการบริหาร 
แนวทางการปรับตัว และแบบอยางการดําเนินงานที่มีประสิทธิภาพ 

             6.2 พ่ีเล้ียง (Mentor) คือผูที่ใหการสนับสนุน ช้ีแนะโอกาสและแนวทางการพัฒนา 
รวมถึงการใหคําแนะนําตางๆ เพ่ือใหเกิดความเขาใจในองคกร เปนผูที่ปฏิบัติตนเปนแบบอยางใน
เรื่องท่ีบุคลากรในหนวยงานควรไดรับการพัฒนา  
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3.3.4   การจูงใจบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง  หมายถึง การที่ผูบริหารดําเนินการเฉพาะ
เปนพิเศษ โดยดําเนินการเชิงรุก สําหรับพยาบาลที่มีศักยภาพสูง เพ่ือใหรับรูวาองคกรมีคานิยม              
มีวัฒนธรรมการทํางานที่ดี มีการจัดการที่ดี องคกรมีความทาทายนาตื่นเตน มีผลการดําเนินงานที่
ยอดเยี่ยมและมีผูนําท่ีเปนแบบอยางของบุคลากร ทําใหบุคลากรเกิดความภูมิใจ และสงผลตอความ
ผูกพันและเกิดแรงจูงใจในการทํางานและอยากเปนสวนหน่ึงขององคกร ใหคาตอบแทนตามผลงาน 
เนนใหคาตอบแทนที่แตกตางอยางเห็นไดชัดสําหรับบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง สามารถปฏิบัติพันธกิจ
พิเศษและสําคัญใหสําเร็จตามเปาหมายขององคการ เชน การพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล (HA)  เพ่ิม
ยอดขาย เสนองานวิจัย ใหองคกรเพ่ือเปนกําลังใจใหบุคลากรที่มีศักยภาพสูงสูง ใหรักษาระดับใน
การทําดีตอไปและเปนแรงจูงใจใหบุคลากรคนอื่นๆแสดงความสามารถของตนอยางเต็มที่  
 

3.3.5   การรักษาบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงไวในองคกร  หมายถึง  การที่ผูบริหาร
ดําเนินการเฉพาะเปนพิเศษ โดยดําเนินการเชิงรุก เพ่ือใหบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง ไดรับ
สวัสดิการเฉพาะเรื่อง เชน ตารางเวลาทํางาน วันหยุดและอ่ืนๆ เม่ือไดปฏิบัติภารกิจพิเศษสําเร็จ
ตามที่ไดรับมอบหมาย สรางสัมพันธภาพใหเกิดข้ึนกับพยาบาลที่มีศักยภาพสูงและผูรวมงาน 
เพ่ือใหเกิดความจงรักภักดีตอองคการ และสรางความผูกพันใหพยาบาลที่มีศักยภาพสูงใหคงอยูใน
งาน โดยไมคิดลาออกหรือเปลี่ยนงาน 
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ตารางที่ 3   ความแตกตางระหวางการบริหารบุคลากรการพยาบาลทั่วไปและการบริหารบุคลากร         
                   การพยาบาลที่มีศักยภาพสูง 

การบริหารบุคลากรทางการพยาบาลทั่วไป การบริหารบุคลากรทางการพยาบาลที่มีศักยภาพสูง 
1. การวางแผน 
เปนกระบวนการวเิคราะหความตองการ
ทรัพยากรบุคคลในอนาคตที่สอดคลองกับ
เปาหมายขององคกรและไดพนักงานที่เหมาะสม
กับงาน 
1.1 การพยากรณความตองการทรัพยากรบุคคล 
เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงพนักงาน การเปลี่ยนแปลง
องคกร ปริมาณแรงงานและความตองการ
แรงงาน 
1.2. การวิเคราะหงาน  เปนการเก็บขอมูล
สารสนเทศของงาน จุดมุงหมายของงาน การ
ปฏิบัติงาน ความสัมพันธกับงานอื่น มีการ
ออกแบบงาน กําหนดโครงสรางลักษณะงาน 
เพ่ือเพ่ิมผลผลิตและสรางความพึงพอใจ ไดแก 
การเพิ่มหนาที่ความรับผิดชอบ การขยายงาน 
การหมุนเวียนงาน และทาํใหงานงายขึ้น การ
กําหนดคุณสมบัติผูปฏิบัติงาน ตามลักษณะงาน
ที่กําหนดไว 
2. การสรรหา  เปนการแสวงหาบุคคลที่
เหมาะสมสมัครเขาทาํงานกับองคกร ไดแก 
ระบบอุปถัมภ และระบบคุณธรรม 
2.1 องคกรสรางภาพลักษณที่ดีเพ่ือใหบุคคลเขา 
มาทํางานในองคกร 
2.2 กําหนดเกณฑในการรับสมัคร 
2.3 ประกาศรบัสมัครหรือเปนการโอนยาย 
หนวยงาน 
2.4 ประกาศโฆษณาทางสื่อ จัดแนะแนว       
เชิญชวนในโอกาสที่มีการสัมมนา 
 

1. การสรรหา 
การท่ีผูบริหารการพยาบาลดําเนินการเชิงรุกเพ่ือให
ไดบุคลากรที่มีศักยภาพสูงเขามาทาํงานในองคกร 
เปนการดําเนินการอยางตอเน่ืองและตลอดเวลา จาก
แหลงภายในไดแก บุคลากรปจจุบันที่มีศักยภาพสูงที่
จะเปนผูบริหารในอนาคต และการสรรหาจากภาย 
นอกองคกร โดย  
1.1 ศึกษาลักษณะ ทักษะความสามารถ บุคลิก เชน  
การมีภาวะผูนํา ความซื่อสัตย ความเชื่อใจ ความ 
ตองการที่จะชนะอยางแรงกลาและความเปนเจาของ 
1.2 วิเคราะหวสัิยทัศน กลยุทธองคกร เพ่ือไปสู     
เปาหมาย ตองมีบุคลากรที่มีลักษณะใดมารวมงาน 
2. การคัดเลือกโดยการวิเคราะหวาบุคลากรลักษณะ
ใดท่ีองคกรตองการโดยคํานึงถึง 
2.1 ความสามารถในความสําเร็จท้ังดานผลสัมฤทธ
และการปฏิบติั  
2.2 ความสามารถในการชวยเหลือและการใหบริการ 
2.3 ความสามารถในการมีอิทธิพลเหนือผูอื่น  
2.4  ความสามารถดานการจดัการ  
2.5 ความสามารถดานความคิด ความเขาใจ 
2.6 ความสามารถดานประสิทธิภาพสวนบุคคลซึ่ง
ผูบริหารคัดเลือกอยางเปนทางการหรือไมเปน
ทางการโดยการพูดคุยระหวางผูบริหารและหนวย
ทรัพยากรบุคคล ทําการสัมภาษณ  ทดสอบและ
คัดเลือก 
3. การพัฒนาใหมีศักยภาพสงูยิ่งข้ึน 
3.1 ดําเนินการพัฒนาและฝกอบรมในรูปแบบตางๆ 
และพัฒนาความสามารถ โดยใหทํางานที่ยากและ 
ทาทาย 
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ตารางที่ 3 (ตอ)  
การบริหารบุคลากรทางการพยาบาลทั่วไป การบริหารบุคลากรทางการพยาบาลที่มีศักยภาพสูง 

2.5 คัดเลือกโดยผานการทดสอบเพื่อประเมิน
ความรูความสามารถตามที่กําหนดไว 
2.6 คัดเลือกโดยการตรวจสอบประวัติ สัมภาษณ
เพ่ือรวบรวมขอมูลเก่ียวกับไหวพริบ ทัศนคติ 
คานิยม อารมณ  ความฉลาด และเชาวปญญา 
3.การพัฒนาบุคลากร เปนการดําเนินการเพ่ือ
เพ่ิมพูนความรูความสามารถ ทัศนคติที่ดีตอการ
ปฏิบัติงาน เปนองคประกอบที่ทําใหองคกร
ประสบความสําเร็จ ไดแก  
3.1 การปฐมนิเทศ เปนการแนะนําบุคลากรใหม
ใหรูจักกฎระเบียบ การปฏิบัติตน   
3.2 การฝกอบรมเพ่ือใหบุคลากรมีความสามารถ
ในการปฏิบัติงาน โดยศึกษาความตองการหรือ
ประเมินความจําเปนวาเรื่องใดรีบดวน 
3.3 การฝกอบรมนอกเวลาปฏิบัติการเพื่อนํา
ความรูมาประยุกตใชในการปฏิบัติงาน 
3.4 การหมุนเวียนงาน เปนการฝกอบรมที่
บุคลากรเคลื่อนยายจากงานหนึ่งไปอีกงานหนึ่ง
เพ่ือเรียนรูงานตามชวงเวลาทีว่างแผนไว 
4. การจูงใจ  
4.1 การที่บุคลากรมีความตองการที่จะทาํบางสิ่ง
ดวยตนเองที่รักการแสวงหา ผูบริหารไมตองหา

วิธีชักจูงใหบุคลากรเกิดแรงจูงใจ 
4.2 การที่บุคลากรไดรับการกระตุนจากภายนอก 
เชน การชมเชย การใหรางวลั การประกวด การ
แขงขัน 
5.  การประเมินผล การท่ีผูบริหารนําการ 
ประเมินผลการปฏิบัติงานมาใชในการควบคุม
การปฏิบัติงานใหเปนไปตามมาตรฐานที่
องคการตองการ พิจารณาความดีความชอบ  

3.2 เปดโอกาสใหบุคลากรทํางานที่ตนมีทักษะและม ี
ความชอบทาํใหเกิดความสุขและการคิดสรางสรรค

ในงาน 
3.3 มอบหมายภารกิจที่เอ้ือใหเกิดการเรียนรูโดย 

ทํางานรวมกับผูเชี่ยวชาญในสายงานตางๆ  
3.4 สรางประสบการณการทาํงานระยะสั้น ไดแก  
การติดตามผูบริหาร การเขารวมประชุมกับผูบริหาร 

การฝกเปนหัวหนาทีมงานหรือโครงการ 
3.5  จัดใหมีการหมุนเวียนตําแหนงงานเพื่อเสริม
ความรูในงานประเภทอื่น 
3 . 6   การเปนผูฝกสอนงาน สงเสริมและกระตุนให 
บุคลากรตระหนักถึงการพัฒนาตนเองอยางตอเน่ือง 
และการเปนพ่ีเล้ียง เปนผูที่ปฏิบัติตนเปนแบบอยาง
ในเรื่องที่บุคลากรควรไดรับการพัฒนา 
4. การจูงใจบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสงู 
4.1 ผูบริหารดําเนินการใหบุคลากรรับรูวาองคกรมี
คานิยมและวฒันธรรมการทํางานที่ดี 

4.2 มีการจัดการที่ดี 
4.3 สรางความทาทาย 
4.4 มีผูนําที่เปนแบบอยางของบุคลากร 
4.5 ใหคาตอบแทนตามผลงานที่แตกตาง 
5.การรักษาบุคลากรท่ีมีความสามารถสูงไวในองคกร  
5.1 ไดรับสวัสดิการเฉพาะเรื่อง เชน ตารางเวลา 
ทํางาน วันหยุด 
5.2 การสรางความสัมพันธระหวางบุคลากรที่มี
ศักยภาพสูงกับผูรวมงานเพื่อใหเกิดความจงรักภักดี
ตอองคกร 
5.3 การสรางความเชื่อใจ ทาํใหกลาทํางานที่เส่ียง 
5.4 ใหคาตอบแทนตามผลงานที่แตกตาง 
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5. องคการกับการบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง 
การบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง มีความสาํคัญและจาํเปน ที่เอื้อประโยชนให 

องคกรบรรลุเปาหมายไดอยางมั่นใจ ทุกองคกรประสงคจะพัฒนาตนเองไปสูความสําเร็จในฐานะ
ผูนํา แนวคิดดานการบริหารบุคลากรที่มีศักยภาพสูง เปนการบริหารจัดการของผูบริหารที่มุงเนน
การสรรหาบุคคลากรที่มีศักยภาพสูงที่มีอยูในองคการและใชเทคนิคพิเศษที่จะทําใหบุคลากรที่มี
ศักยภาพสูง มีโอกาสพัฒนาความสามารถขึ้นไปอีกนอกเหนือจากการบริหารบุคลากรโดยทั่วไป 
เปนการบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงขององคกร ใหมีความสามารถดานการคิดและการ
ปฏิบัติ เพ่ือสรางนวัตกรรมใหมใหเกิดขึ้นกับองคกรตลอดเวลา เพ่ือสรางความไดเปรียบในการ
แขงขันที่ย่ังยืนการที่ผูบริหารในองคกรเห็นความสําคัญของบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง ซ่ึงเปน
สินทรัพยที่มีคามากที่สุดขององคกร จะเปนแกนนําใหบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง ไดใช
ศักยภาพในการปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ กอใหเกิดสมรรถนะสูงสุดในการปฏิบัติงาน ทํา
ใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลตองานและผูปฏิบัติงานมีความสุข สงผลพลอยไดตอผูรวมงาน
และผูรับบริการ ทําใหเกิดทีมการทํางานที่มีคุณภาพ เปนทีมงานแหงการเรียนรู และทีมแหงการคิด
อยูตลอดเวลา ผูบริหารในองคกรมีสวนสําคัญในการเสริมสรางบรรยากาศองคกรที่เอื้อตอการ
ปฏิบัติงาน  การเปดโอกาสใหบุคลากรที่ มีศักยภาพสูงไดใชศักยภาพอยางเต็มที่   การใช
ความสามารถในการดึงดูด ธํารงรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพสูง สรางแรงจูงใจ การใชแรงเสริม
ทางบวก ทําใหบุคลากรมีกําลังใจในการปฏิบัติงาน สงผลตอคุณภาพชีวิต เกิดความยึดม่ันผูกพันตอ
องคกร การที่ผูบริหารไมเห็นความสําคัญและดูแลรักษาบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงอยาง
ใกลชิด จะทําใหบุคลากรที่มีศักยภาพสูงสามารถประสบความสําเร็จในการทํางานใหกับองคกร
อื่นๆ หรือองคกรที่เปนคูแขงไดเชนกัน ดังน้ัน ผูบริหารในองคกรจึงตองใชกลยุทธตางๆ  เพ่ือรักษา
บุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงใหอยูกับองคกร ทั้งน้ี อาจกลาวไดวา  การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานถือไดวาเปนกระบวนการที่สําคัญกระบวนการหนึ่ง เพ่ือชวยใหองคกรทราบไดวา 
บุคลากรในองคกรมีศักยภาพและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเพียงใด และนําผลการประเมิน
ดังกลาวเปนขอมูลในการบริหารจัดการคาตอบแทน เพ่ือกระตุนและจูงใจบุคลากรใหปฏิบัติงาน 
ตลอดจนเปนการวิเคราะหะเพ่ือการวางแผนการพัฒนาบุคลากรขององคกรตอไป ตั้งแตอดีต จนถึง
ปจจุบันพบวา องคกรตางๆ ไดใชผลการประเมินเพื่อการจายคาตอบแทน หรือการเล่ือนข้ัน เล่ือน
ตําแหนงงาน และแผนการฝกอบรมบุคลากรอาจสรางข้ึนจากการสํารวจความตองการของ
หนวยงานแตละหนวย เพ่ือลดการผิดพลาดจากการทํางานเทาน้ัน แตเน่ืองจากภาวะการแขงขันและ
ความเจริญทางเทคโนโลยี องคกรจําเปนตองมีการวางแผนดานกําลังคน เพ่ือใหการดําเนินงาน
บรรลุเปาหมายอยางตอเน่ืองและยั่งยืน ซ่ึงหมายถึง การสรางและจัดเตรียมองคกรใหมีบุคลากรที่มี
ความสามารถอยางเพียงพอ โดยเฉพาะบุคลากรที่มีความโดดเดน หรือมีความสามารถเฉพาะดาน 
ระบบการบริหารจัดการบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง จึงนับเปนเครื่องมือสําคัญที่จะนํามา
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ประยุกตใชเพ่ือนําไปสูความเปนเลิศในองคกร และจากการที่บุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง เปนผู
ที่มีบทบาทสําคัญอยางมากในองคกร เนื่องจาก บุคลากรในหนวยงานแตละคนมีขีดความรู
ความสามารถที่แตกตางกัน และลักษณะงานของวิชาชีพพยาบาลไมสามารถทํางานใหสําเร็จไดโดย
ลําพัง แตตองมีการประสานงานทํางานเปนทีม ผูบริหารจึงมีบทบาทสําคัญในการสรางบรรยากาศ
ในการทํางานใหสามารถทํางานรวมกันไดอยางมีความสุข สามารถดึงศักยภาพของบุคลากรมาใช
ใหเกิดประโยชนสูงสุด เปนการพัฒนาบุคลากรที่มีศักยภาพสูงใหมีการพัฒนาอยางตอเน่ือง ได
ทํางานที่ทาทายความสามรถ ไมเกิดความเหนื่อยหนายในการทํางาน สามารถถายทอดความรู หรือ
เปนพ่ีเล้ียงสอนงานใหบุคลากรในหนวยงาน เปนการเพิ่มขีดความสามารถของบุคลากรที่อยูใน
องคกร เน่ืองจากไดเรียนรูงาน และไดประสบการณในการทํางานรวมกับบุคลากรพยาบาลที่มี
ศักยภาพสูง  ลดปญหาการขัดแยงภายในองคกร เกิดบรรยากาศที่อบอุนในการทํางาน เปนการเพิ่ม
คุณภาพการปฏิบัติงานที่สงผลดีเลิศตอผูรับบริการ ทั้งน้ีส่ิงสําคัญที่ผูบริหารจะขาดเสียไมได คือการ
สรางขวัญและแรงจูงใจ  การใหความยุติธรรมกับบุคลากรทุกระดับในองคกร เปนแบบอยางของ
ผูนําที่ดี หรืออาจกลาวไดเปนผูบริหารท่ีมีคุณธรรม จริยธรรม อันจะทําใหบุคลากรในหนวยงานทุก
ระดับเกิดความยึดมั่นผูกพันตอองคกรและสามารถสรางบุคลากรที่มีศักยภาพสูงไดอยางเพียงพอ 
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วิวัฒนาการของการบริหารบุคลากร 
                                                                                                               การบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง  

 การบริหารบุคลากรพยาบาลทั้งองคกร 
ระยะเร่ิมตน 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

การบริหารงานบุคคล
ทั่วไป 
1.การวางแผนทรัพยากร
บุคคล การวิเคราะห
ความตองการดานบุคคล 
และดานงาน 
2. การจัดหาบุคคลเขา
ทํางาน : การสรรหา การ
คัดเลือก 
3. การฝกอบรมและการ
พัฒนา  
-  On the job training  
- การฝกอบรมภายใน
และภายนอกองคกร 
4. การบริหาร
คาตอบแทน 
5. การประเมินพนักงาน 
6.การยายพนักงานและ
การทดแทน 
 
ธงชัย สันติวงษ (2539),  
เสนาะ ติเยาว (2539) 

การบริหารงานบุคลากร
ทางการพยาบาล 
1. การวางแผนความตองการ
พยาบาล ไดแก การวิเคราะห
ความตองการพยาบาล และ
การวางแผนการใชบุคลากร
ทางการพยาบาล 
2. การสรรหา จากภายใน
และภายนอกองคกรและการ
คัดเลือกบุคลากร 
3.การพัฒนาบุคลากร ไดแก 
การศึกษาอยางเปนทางการ 
การฝกอบรม กอนหรือ
ระหวางการทํางาน  
4. การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 
 
รัชนี ศุจิจันทรรัตน (2541) 

การบริหารบุคลากรพยาบาลที่มี 
ศักยภาพสูง 

1.การสรรหาเชิงรุก 
2.การคัดเลือกโดยวิธีพิเศษไดแก 
ความสามารถในความสําเร็จฝาย
สัมฤทธิ์  การชวยเหลือและการ
ใหบริการ การมีอิทธิพลเหนือผูอ่ืน 
ความสามารถดานการจัดการ ดาน
ความคิด ความเขาใจ 
3.การพัฒนาบุคลากรพยาบาลที่มี
ศักยภาพสูง 
3.1 การทํางานที่ยากและทาทาย 
3.2 ใหโอกาสที่ตนมีทักษะ 
3.3 มอบหมายภารกิจท่ีเอ้ือใหเกิด
การเรียนรู 
3.4 สรางประสบการณการทํางาน 
3.5 การหมุนเวียนตําแหนงงาน 
3.6 เปนผูฝกสอนงานและเปนพ่ีเล้ียง  
4. การจูงใจบุคลากรที่มีศักยภาพสูง 
4.1 มีวัฒนธรรมองคกรท่ีดี 
4.2 มีการจัดการที่ดี 
4.4 มีผูนําเปนแบบอยางของบุคลากร 
4.5 ใหคาตอบแทนตามผลงาน 
5.การรักษาบุคลากรพยาบาลที่มี 
ศักยภาพสูงไวในองคกร 
5.1 ไดรับสวัสดิการเฉพาะเรื่อง 
5.2  การสรางความสัมพันธระหวาง
บุคลากรที่มีศักยภาพสูงกับผูรวมงาน 
5.3 การสรางความเชื่อใจ ทําใหกลา
ทํางานที่ตองเสี่ยง 
Jifferies (2002), Handfield (2001),   
Herman (1991), และฐิติพร ชมภูคํา, 
(2547)  
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6.   การวิจัยอนาคต 
ความหมายของการวิจัยอนาคต 
 จุมพล  พูลภัทรชีวิน (2525) กลาววา การวิจัยอนาคต หมายถึง วิธีการศึกษาอยางเปนระบบ
เก่ียวกับทางเลือกอนาคตตางๆ ที่เปนไปได หรือนาจะเปนไปได ของกลุมประชากร หรือกลุมสังคม
ใดสังคมหน่ึง 
 เทียนฉาย  กีระนันท  (2537)  กลาวถึงการวิจัยอนาคตวา เปนงานวิจัยที่จําเปนอยางย่ิงใน
การวางแผน และกําหนดนโยบาย ตลอดจนแนวทางในการดําเนินงานในอนาคต โดยมีจุดมุงหมาย
ในการทํานาย คาดการณ คาดคะเน หรือพยากรณเหตุการณอยางใดอยางหนึ่ง ที่อาจจะเกิดขึ้นใน
อนาคต ท้ังน้ีตองอิงพ้ืนฐานขอมูลหรือขอคนพบที่ไดจากการวิจัยเพ่ือคนหา และอาจจะตองอิงกับ
ขอมูลในระยะเวลาหนึ่งที่ผานมาในอดีตดวย เพ่ือที่จะสามารถวาดภาพพิจารณาถึงแนวโนมที่จะเกิด
เหตุการณหน่ึงๆ ในอนาคต 
 พนารัตน วิศวเทพนิมิตร (2539) ไดใหความหมายของการวิจัยอนาคตไววาเปนวิธีการ
ศึกษาอยางเปนระบบเพื่อทํานาย คาดการณหรือพยากรณแนวโนมเหตุการณ หรือภาพในอนาคต
ของประชากร หรือสังคมกลุมใดกลุมหนึ่ง โดยอิงพ้ืนฐานขอมูลจากอดีต ปจจุบันไปสูอนาคต 
 ตรีชดา  ปุนสําเริง (2541) ไดใหความหมายของการวิจัยอนาคตไววา เปนการศึกษา
แนวโนมของภาพเหตุการณภาพใดภาพหนึ่งในอนาคต โดยมีการศึกษาอยางเปนระบบ ที่ใชขอมูล
จากอดีต และปจจุบัน 
 

จากความหมายดังกลาวขางตน สรุปไดวา การวิจัยอนาคต เปนการศึกษาแนวโนมของภาพ
เหตุการณในอนาคตที่เปนไปไดของกลุมสังคมหนึ่ง อยางเปนระบบ เพ่ือใชในการวางแผน และ
กําหนดนโยบายตลอดจนแนวทางการดําเนินงานในอนาคต 
 
เทคนิค EDFR  (Ethnographic Delphi Future Reseach)  
 เทคนิคการวิจัยอนาคตที่กําลังไดรับความสนใจอยางแพรหลายในขณะนี้ คือเทคนิค EDFR 
ซ่ึงมีวัตถุประสงค 2 ประการคือ  1) เพ่ือชวยเพ่ิมศักยภาพของเทคนิค EFR และเทคนิดเดลฟาย       
2) เพ่ือใหมีเทคนิคการวิจัยอนาคตเพิ่มมากขึ้น เน่ืองจาก EDFR เปนเทคนิคการวิจัยที่ผสมผสาน
ระหวางเทคนิค EFR กับ Delphi เขาดวยกันดังน้ัน จึงเปนเทคนิคการวิจัยที่รวมเอาจุดเดนหรือขอดี
ของทั้งสองเทคนิคเขาดวยกัน คือการสัมภาษณและนําขอมูลมาวิเคราะห สังเคราะหสรุปเพื่อ
ปอนกลับไปใหผูเชี่ยวชาญพิจารณารอบที่ 2 และ 3 ซ่ึงทําใหชวยแกจุดออนของแตละเทคนิคไดเปน 
อยางดี เทคนิค EFR ใชการสัมภาษณรอบเดียวและเทคนิค Delphi ใชการสัมภาษณแบบมีโครงสราง 
ซ่ึงเปนการประเมินความเชี่ยวชาญที่ต่ํากวาความเปนจริง เพราะไปจํากัดขอมูลจากผูเช่ียวชาญ และ
เปนการจํากัดกรอบความคิดของผูเชี่ยวชาญ  (บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูล, 2544:163 –164)  
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 กระบวนการตางๆ เก่ียวกับเทคนิค EDFR สรุปจาก A Handbook on Ethnographic Future 
Research (Textor, 1980) และบทความเรื่อง Ethnographic Delphi Futures Research :Thai 
University Pilot Project (Chumpol Poolpatrarachewin, 1982) ไดดังตอไปนี้ 

1. ปญหาที่ควรวิจัยดวยเทคนิค EDFR 
                    เปนปญหาการวิจัยอนาคตทีมี่ลักษณะเชนเดียวกับปญหาที่ใชในการวิจยัของเทคนิค 
Delphi และเทคนิค EFR (สุวรรณา เชื้อรัตนพงศ, 2528: 68-77)  คือ 

1.1 เปนปญหาการวิจัยที่ไมมีคําตอบที่ถูกตองแนนอน แตสามารถหาคําตอบไดจากการ 
แสดงความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญในสาขานั้นๆ 

1.2 เปนปญหาที่ตองการความคิดเห็นหลายๆดาน จากประสบการณหรือความรูความ 
สามารถของผูเชี่ยวชาญในสาขานั้น 

1.3 ผูวิจัยไมตองการใหความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญมีผลกระทบหรืออิทธิพลตอกัน 
1.4 การพบปะหรือการประชุมรวมกลุมของผูเช่ียวชาญไมสะดวก 
1.5 เม่ือไมตองการเปดเผยรายชื่อของผูเช่ียวชาญ  เพราะความคิดเห็นของบุคคลในกลุม 

อาจมีความขัดแยงกันอยางรุนแรง  
นอกจากนี้ เทคนิค EDFR ยังเปดโอกาสใหนําวิธีการของเทคนิคไปประยุกตใชกับการ 

วิจัยอดีตหรือปจจุบันได ถาหากวาการนําไปใชน้ันทําใหเกิดผลดี และสนองตอจุดมุงหมายที่
ตองการ เชน การนําไปวิเคราะหหาสาเหตุของปญหา ตัดสินปญหา กําหนดนโยบายระยะสั้น แต
ทั้งน้ีกลุมผูเช่ียวชาญจะตองเปนผูที่มีความเช่ียวชาญในเรื่องน้ันอยางแทจริง 

2. การเลือกกลุมผูเช่ียวชาญ 
เทคนคิน้ีใชผูเชี่ยวชาญเปนกลุมตัวอยางวิจัยเชนเดียวกับเทคนิค EFR และ Delphi  การ 

เลือกผูเช่ียวชาญนั้น (จุมพล พูลภัทรชีวิน, 2525) ไดใหขอเสนอแนะไววา การเลือกผูเชี่ยวชาญ       
อยูที่จุดมุงหมายของการวิจัยวามีความตองการอะไร ถาตองการทําใหผลการวิจัยเกิดขึ้นจริง  ควร
เลือกผูเชี่ยวชาญกลุมผูบริหารปจจุบัน กลุมผูมีศักยภาพจะเปนผูบริหารรุนตอไป กลุมนักวิชาการ 
และอาจรวมไปถึงกลุมผูใชบริการดวยก็ได อัตราสวนหรือสัดสวนระหวางกลุมผูเชี่ยวชาญตางๆ 
ผูวิจัยจะตองเปนผูกําหนดเอง คือตองการเนนจุดไหนมากก็เลือกผูเชี่ยวชาญกลุมน้ันมากกวากลุม
อื่นๆ แตทั้งน้ีนาจะมีกลุมนักวิชาการอยูดวยเสมอ ทั้งน้ีเพราะกลุมนักวิชาการเปนกลุมคอนขางมี
ความคิดเห็นท่ีอิสระและมีความคิดสรางสรรคหลายรูปแบบ ชวยใหรายละเอียดเรื่องที่ศึกษาในแง
วิชาการ หรือแนวโนมที่เปนไปได หลายๆ รูปแบบมากขึ้น และจะชวยทําใหผูเช่ียวชาญที่เปน
ผูบริหารไดรับขอมูลที่ทันสมัย ซึ่งเขาอาจจะยอมรับวาเปนสิ่งที่ดี แลวทําใหเขาตัดสินใจไดเร็วขึ้น 
 สําหรับวิธีการเลือกผูเช่ียวชาญ ผูวิจัยจะเปนผูจะเปนผูกําหนดคุณสมบัติของผูเชี่ยวชาญ 
เพ่ือคัดกลุมท่ีเขารวมในงานวิจัย หรืออาศัยการสอบถามจากผูเชี่ยวชาญในวงการนั้นๆ ใหเสนอ
รายชื่อบุคคลซึ่งควรไดรับการเลือกสรรใหเปนผูเช่ียวชาญก็ได    สวนขนาดของกลุมผูเชี่ยวชาญที่จะ 
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คัดเลือกเปนกลุมตัวอยาง เทคนิค EDFR เปดโอกาสใหยืดหยุนมากกวาเทคนิคอื่น กลาวคือ จะใช
จํานวนผูเชี่ยวชาญเทาไร ขึ้นอยูกับจุดมุงหมายของการวิจัย งบประมาณ เวลา และเร่ืองที่ศึกษาวามี
ความสลับซับซอนมากนอยเพียงใด นอกจากน้ันยังข้ึนอยูกับกําลังคน หรืออาจใชจํานวนผูเชี่ยวชาญ
ต้ังแต 17 คนขึ้นไป ระดับความคลาดเคลื่อนจะลดลงอยางคงที่ และความคลาดเคลื่อนนอยมาก
เทากับ 0.02  ดังที่ Macmillan ไดศึกษาไว (Macmillan, 1971 อางถึงในเกษม  บุญออน, 2522) แต
โดยปกติทั่วไปมักใชประมาณ 20 –30 คน นอกจากนี้ถามีเหตุผลหรือความจําเปนบางประการ ทําให
จํานวนผูเชี่ยวชาญในแตละรอบมีจํานวนแตกตางออกไป ก็ไมมีปญหาใดๆ แตควรใหรอบแรกของ
การเก็บขอมูลมีจํานวนผูเชี่ยวชาญมากที่สุด เพ่ือใหไดแนวโนมหรือทางเลือกมากที่สุด สวนรอบ
อื่นๆ  จํานวนผูเช่ียวชาญอาจจะเพิ่มขึ้นหรือลดลงบางตามความจําเปน  แตท้ังน้ีถาตองการให
ผลการวิจัยมีความนาเชื่อถือมากขึ้น ก็อาจเพิ่มจํานวนผูเชี่ยวชาญในรอบสุดทายใหมากขึ้น และอาจ
มากกวารอบแรกได โดยผูที่จะเพิ่มขึ้นมาจะตองเปนผูเชี่ยวชาญในเรื่องน้ันอยางแทจริง แตถา
จํานวนผูเชี่ยวชาญเทากันหมดทุกรอบ จะมีขอดีในในการคิดคาทางสถิติ การนําเสนอผลการวิจัย
และเปนการเพิ่มคุณคาใหกับงานวิจัย 

3. เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยและการเก็บรวบรวมขอมูล แบงเปน 6 ขั้นตอน ดังน้ี 
3.1 การเตรียมกลุมผูเช่ียวชาญ ผูวิจัยจําเปนตองมีการติดตอกับผูเชี่ยวชาญเปนการ 

สวนตัว อธิบายถึงจุดมุงหมายข้ันตอนตางๆ ของการทําวิจัย เวลาที่ใชโดยประมาณ และประโยชน
ของการวิจัย ยํ้าถึงความจําเปนและความสําคัญของการใชผูเช่ียวชาญ แลวจึงขอความรวมมือ ถา
ไมไดรับความรวมมือก็จําเปนตองหาผูเชี่ยวชาญคนอื่นตอไป การเตรียมผูเช่ียวชาญดังกลาว
นอกจากจะทําใหไดรับความรวมมือแลว ยังเปดโอกาสใหผูเช่ียวชาญไดมีเวลาเตรียมตัว เตรียม
ขอมูลและความคิดลวงหนา ชวยใหผูวิจัยไดรับขอมูลที่นาเชื่อถือเพ่ิมขึ้น 
  3.2  การสัมภาษณของเทคนิค EDFR ไดประยุกตการสัมภาษณของ EFR มาใช กลาวคือ 
ผูสัมภาษณจะมีโครงหรือกรอบอยางกวางๆ ไวสวนหนึ่ง เน้ือความครอบคลุมเร่ืองที่จะศึกษาและใช
ถามเมื่อผูใหสัมภาษณไมไดพูดในเรื่องน้ัน แตโครงสรางนี้สามารถเพิ่มเติมไดตลอดเวลา การเก็บ
รวบรวมขอมูล คําถามที่ใชในการสัมภาษณจะใชคําถามที่เปนกลาง ไมชี้นํา คําตอบมีการใชวิธี 
Cumulative Summarization Technique ตลอดเวลาการสัมภาษณ และอาจมีรายงานการสัมภาษณไป
ใหผูสัมภาษณอานอีกครั้ง หรือเพียงแตสรุปคําใหสัมภาษณทั้งหมดใหผูสัมภาษณ ตามกระบวนการ
ของเทคนิค EDFR อาจใหผูใหสัมภาษณสรางแนวโนม หรือทางเลือกตางๆ  ที่เขาคิดวามีความ
เปนไปไดตามความเชี่ยวชาญของเขาใหมากที่สุดเทาที่จะมากได  
  3.3 นําขอมูลทั้งหมดทุกแนวโนมท่ีไดจากการใหสัมภาษณของผูเช่ียวชาญมาวิเคราะห 
สังเคราะห จัดใหเปนหมวดหมู ใหเปนระบบ ถึงแมวาแนวโนมบางขอจะไดรับการเสนอจาก
ผูเชี่ยวชาญจํานวนนอยก็ตาม   ทั้งน้ีเพราะผูวิจัยตองเคารพในความเชี่ยวชาญของผูเช่ียวชาญ  และถา 
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แนวโนมนั้นไมเดนจริงก็ตองตกไปเอง เม่ือใชเทคนิค EDFR ในรอบหลังๆ  แตในทางตรงขาม 
แนวโนมน้ันอาจจะเปนแนวโนมท่ีเดน และไดรับการยอมรับจากผูเช่ียวชาญสวนใหญก็ได 
  3.4  การสรางเครื่องมือ ในการวิจัยรอบที่ 2 ในรูปแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา  
(Rating Scale) หรือแบบเติมคาเปอรเซ็นตแนวโนมความเปนได หรือใหจัดอันดับความเปนไปได 
ทั้งน้ีขึ้นอยูกับวาการวิจัยตองการอะไร และถาผูวิจัยสนใจดวยวาแนวโนมแตละขอน้ันผูเช่ียวชาญ
สวนใหญเห็นวาเปนอนาคตภาพทางบวกหรืออนาคตภาพทางลบ ก็อาจจะมีชองใหผูเชี่ยวชาญแสดง
ความคิดเห็นเพ่ิมเติมลงไปในแบบสอบถาม 

3.5  การสงแบบสอบที่สรางขึ้นในรอบที่ 2 และรอบอื่นๆ ไปใหกลุมผูเช่ียวชาญตอบ  
(Delphi Probing) โดยปกติประโยคหรือขอคําถามจะเหมือนเดิม แตเพิ่มเติมการรายงานของกลุม 
โดยการแสดงตําแหนงของฐานนิยมหรือคามัธยฐาน และคาพิสัยระหวางควอไทลของแตละขอ
คําถาม รวมทั้งตําแหนงที่ผูเชี่ยวชาญไดทราบความเหมือนหรือความแตกตางของคําตอบของตน 
เม่ือเปรียบเทียบกับคําตอบของกลุม และอาจเปลี่ยนแปลงหรือยืนยันคําตอบเดิมก็ได แตถาคําตอบ
ใดอยูนอกพิสัยระหวางควอไทล  ผู เชี่ยวชาญก็จะถูกขอรองใหแสดงเหตุผลประกอบดวย 
นอกจากนั้นผูวิจัยยังสามารถเพิ่มเติมแนวโนมที่นาสนใจที่ไดรับการเสนอแนะจากผูเชี่ยวชาญใน
การตอบแบบสอบถามลงไปในแบบสอบถามรอบตอไปไดเร่ือยๆ สําหรับจํานวนรอบที่ใชในข้ัน 
Delphi Probingน้ีข้ึนอยูกับความซับซอนของเรื่องที่จะทํา ถาเรื่องไมซับซอนและความคิดเห็นของ
กลุมผูเช่ียวชาญเปนเอกฉันทตั้งแตรอบแรก ก็อาจทําเพียงรอบเดียวก็ได จึงไมสามารถกําหนด
จํานวนท่ีแนนอนตัวลงไปได 

3.6   การวิเคราะหขอมูลและการเรียบเรียงผลการวิจัย การวิเคราะหขอมูลจะพิจารณาจากผล 
การตอบแบบสอบถามรอบสุดทายของการวิจัย ดวยสถิติที่เกี่ยวกับการวัดแนวโนมเขาสูสวนกลาง 
ไดแก ฐานนิยม มัธยฐาน หรือคาเฉลี่ย โดยผูวิจัยตองเลือกประเภทของสถิติใหเหมาะกับเร่ืองที่
ศึกษา และใชคาพิสัยระหวางควอไทล มาพิจารณาการกระจายของความคิดเห็น ขอความใดที่มีพิสัย
กวาง แสดงวา ผูเชี่ยวชาญมีความคิดเห็นที่แตกตางกัน ขอความใดมีพิสัยแคบ แสดงถึง ความ 
สอดคลองกันของความคิดเห็น ซ่ึงอาจนําขอความนั้นมาเปนขอสรุปของการวิจัยได การเรียบเรียง
ผลการวิจัย อาจเขียนบรรยาย 3 ภาพ คือ ภาพทางบวก ภาพทางลบ และภาพทางที่เปนไปไดมาก
ที่สุด หรืออาจเขียนภาพสุดทายภาพเดียวก็ได ทั้งนี้ควรระบุดวยวา ภาพท่ีเปนไปไดมากที่สุดแตละ
ภาพนั้น ภาพใดเปนภาพอนาคตทางบวก ภาพใดเปนภาพอนาคตทางลบ การเขียนจะใชภาษาเขียน
ธรรมดาและเขียนโยงขอมูลตางๆ  ใหสัมพันธกัน ซ่ึงอาจทําใหเห็นภาพชัดเจน หรืออาจเขียนแยก
เปนขอๆ ก็ได และแนวโนมท่ีเขียนมานั้นควรมีฉันทามติตามเกณฑที่ผูวิจัยตั้งไว 
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ลักษณะเดนและลักษณะดอยของเทคนิค EDFR 
ลักษณะเดนของเทคนิค EDFR อยูที่วาเทคนิคน้ีชวยลดจุดออนของการวิจัยอนาคตไดมากที่สุด และ
มีระเบียบวิธีที่ตอบสนองตอปรัชญาและแนวคิดพ้ืนฐานของอนาคตนิยมไดเปนอยางดี คือ 
 1. มีรูปแบบที่ยืดหยุน ภายใตระบบที่เปนระบบมากกวาเทคนิค Delphi  เพราะไมมีการ
กําหนดกรอบที่แนนอนใหผูเชี่ยวชาญตอบ เปดโอกาสใหผูเชี่ยวชาญแสดงความคิดเห็นไดทุกดานที่
คิดวาเปนไปไดสําหรับการวิจัยเร่ืองน้ัน สามารถเพ่ิมเติมกรอบหรือโครงรางสําหรับสัมภาษณ 
รวมทั้งขอกระทงในแบบสอบถามไดทุกรอบ ตลอดระยะเวลาของการเก็บรวบรวมขอมูล ทั้งน้ี
เพ่ือใหสอดคลองกับแนวคิดพ้ืนฐานของการวิจัยอนาคตที่วาพยายามหาแนวโนมของทางเลือกทุก
ทางที่เปนไปได 
 2. สามารถอธิบายอนาคตที่เปนไปไดมากที่สุดอยางชัดเจน ดวยการใชสถิติอยางงายกับ
ขอมูลรอบที่ 2, 3 ตามกระบวนการของเทคนิค Delphi  จึงสามารถแกไขจุดออนของเทคนิค EFR ได
เปนอยางดี นอกจากนี้ยังสามารถทําไดครอบคลุมกวา เพราะในการสรางแบบสอบถาม ทุกขอ
ปญหาและความคิดจะถูกเสนอไปยังผูเชี่ยวชาญ โดยไมมีการตัดแนวโนมใดออก ผูเชี่ยวชาญทุกคน
จึงไดรับทราบและประเมินแนวโนมไดเทาเทียมกัน 
 3. เทคนิค EDFR ซ่ึงรวมไปถึงเทคนิค Delphi  เปนเทคนิคที่ทั้งระเบียบวิธีวิจัยในการ
คาดการณอนาคต เปนเทคนิคการสื่อสารกับผูเช่ียวชาญ เปนเทคนิคการแลกเปลี่ยนความรู ความ
เชี่ยวชาญ ระหวางผูเชี่ยวชาญ ผูซ่ึงไมคอยมีเวลามาแลกเปลี่ยนประสบการณโดยตรง เปนการเพิ่ม
ความเชี่ยวชาญใหกับผูเชี่ยวชาญ ทําใหเขาเชื่อมในเรื่องใดเรื่องหน่ึงเพ่ิมข้ึน ดังน้ัน แนวโนมที่จะทํา
ใหเขาตัดสินใจ หรือกําหนดนโยบายที่จะทําอยางใดอยางหนึ่งก็จะทําไดเร็วขึ้น 
ล ักษณะดอยหรือจุดออนของเทคนิค EDFR   น้ันยังไมมีเอกสารใดกลาวถึงอยางเดนชัด แตมัก
พบวา เทคนิคน้ีมีลักษณะเชนเดียวกับงานวิจัยที่ใชวิธีการเก็บขอมูลดวยการสัมภาษณและการตอบ
แบบสอบถาม โดยทั่วไปที่ประสบอยูคือ อยูที่ผูเชี่ยวชาญมากกวาวิธีการ กลาวคือ ตองใชเวลาใน
การเก็บขอมูลนาน และเทคนิคน้ีมีแนวโนมวาจะใชเวลานานมากกวาเทคนิคอื่น เพราะเก็บขอมูล
หลายรอบ และจะเสียเวลาไปกับการสัมภาษณรอบแรกคอนขางมาก โดยเฉพาะอยางยิ่ง กรณีที่
บุคคลที่มีช่ือเสียง มีภาระหนาที่การงานคอนขางมาก นอกจากนี้แบบสอบถามที่ใชในการเก็บ
รวบรวมขอมูลจะประกอบดวยทางเลือกทุกทางที่เปนไปได ท้ังทางบวก ทางลบ และทางเปนไปได
มากที่สุด ซึ่งตองใชเวลาในการตอบแบบสอบถามนาน เพราะตองมีการพิจารณาอยางละเอียดกวา
แบบสอบถามแบบอื่น 
ความตรงและความเที่ยงของเทคนิค EDFR 
  ความตรง (Validity) และความเที่ยง (Reliability) ของเทคนิค EDFR แฝงอยูใน
กระบวนการตามระเบียบวิธีการวิจัยอยูแลว (จุมพล  พูลภัทรชีวิน, เทปตลับ อางถึงใน ศรีรัตน  
จันทรสมวงศ, 2530: 79) กลาวคือ ความตรงของเครื่องมือน้ัน การวิจัยโดยทั่วไป ก็จะใชวิธีนํา
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แบบสอบถามไปใหผูเชี่ยวชาญตรวจสอบความตรง แตเทคนิคน้ีกระทําโดยตรงกับผูเช่ียวชาญอยู
แลว จึงมีความตรงตามเนื้อหาสูง  อาจมีปญหาบางก็เฉพาะในเรื่องของการใชภาษาในแบบสอบถาม 
เพราะสรุปรวมจากผูเชี่ยวชาญหลายทาน นอกจากนี้ผูเชี่ยวชาญยังมีโอกาสไดตรวจสอบคําตอบอีก
หลายรอบ รวมทั้งมีการใชเทคนิคการสรุปสะสมในระหวางการสัมภาษณ จึงมีความตรงตามเน้ือหา
สูง 
 ความเที่ยงของเทคนิคน้ี อยูที่การใหผูเชี่ยวชาญตอบแบบสอบถามซ้ําหลายรอบ เพ่ือ
ตรวจสอบความเที่ยงของคําตอบแตละรอบ วามีการเปลี่ยนแปลงหรือไม ถาคําตอบของผูเชี่ยวชาญ
คงเดิมไมเปลี่ยนแปลง ก็แสดงวามีความเที่ยงมาก  
 
7. การศึกษาและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 การศึกษาคนควางานวิจัยที่เก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย ของกลุมงานการพยาบาล 
 ดนัย เทียนพุฒ และคณะ (2541)   ศึกษาเรื่อง ทิศทางและบทบาทการบริหารทรัพยากร
บุคคลในทศวรรษหนา ดวยเดลฟายเทคนิค ผลการศึกษาพบวา กิจกรรมดานการบริหารทรัพยากร
บุคคลจะมีความสําคัญตอธุรกิจ โดยเปลี่ยนแปลงเปนอยางมากในอีกสิบปขางหนา ดังน้ี 

1. การดึงดูดและคัดเลือกคนที่เหมาะสมที่สุดเขามาทํางานในองคกร 
2. การพัฒนาทักษะและความสามารถของกําลังคนในองคกร 
3. การออกแบบระบบรางวัลจูงใจ เพ่ือใหสรางผลงานที่มีคุณภาพตอองคกร 
4. กําหนดใหกลยุทธและนโยบายดานกําลังคน รวมทั้งความตองการกําลังคนเปนเรื่อง 

ของหลักการบริหารองคกร 
5. องคกรดูแลและจัดการพัฒนาพนักงานใหตรงกับงานและระดับความสามารถของ 

พนักงานและผูบริหาร 
6. การจัดทําระบบ  HRIS (Human Resource Information System) ที่ถูกตองและมี 

ประสิทธิภาพ 
7. การปรับปรุงและออกแบบระบบคาตอบแทนเพิ่มใหพนักงาน เพ่ือใหทันตอการเปลี่ยน 

แปลงของธุรกิจ 
8. กําหนดใหมีการใหคําปรึกษาแกพนักงานดานอาชีพ การดําเนินชีวิตการปรับตัวเขากับ 

องคกรและสังคม 
9. ริเริ่มการพัฒนาวัฒนธรรมในองคกรจัดการโปรแกรมการปรับปรุงอยางตอเน่ือง เชน  

การทํากิจกรรม TQM 
10. การที่พนักงานไดมีสวนรวมในการริเร่ิมวางแผนและพัฒนากลยุทธธุรกิจขององคกร 
11. การสรางหลักประกันดานความปลอดภัยและสุขอนามัยในการทํางาน 
12. การสรางใหเกิดทีมการเรียนรูและองคกรแหงการเรียนรู 
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13. การวัดผลในสิ่งที่ไมใชตัวเงินจะมีมากข้ึนในองคกร 
14. สรางระบบสื่อสารที่มีประสิทธิภาพในองคกร 

วิจิตร  ศรีสุพรรณ และคณะ (2538) ศึกษาความตองการกําลังคนดานการพยาบาล  
กลุมผูใหบริการดานการพยาบาลโดยวิเคราะหและสังเคราะหความตองการกําลังคนสาขาพยาบาล
ศาสตร ทั้งเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ ใน 20 ปขางหนา (ระหวาง พ.ศ. 2538 - 2558) จากการ
ประชุมกลุมและการระดมสมองจากนักวิชาการที่เก่ียวของ และผูทรงคุณวุฒิดานการพยาบาล 
จํานวน 21 ทาน พบวา ความตองการพยาบาลดานสุขภาพ คือบุคลากรพยาบาลที่พึงประสงคทั้งใน
ปจจุบันและอนาคตเปนผูท่ีมีศักยภาพทั้งดานความคิด สติปญญา มีความรูทั้งในดานพยาบาลศาสตร
และศาสตรอื่นๆที่เก่ียวของ มีความสามารถ และทักษะท้ังในดานการปฏิบัติการพยาบาลและทักษะ
สวนบุคคล มีคุณธรรม จริยธรรม มีศักยภาพดานมนุษยสัมพันธ มีภาวะผูนํา มีความสามารถในการ
จัดการดูแลดานสุขภาพและมีทัศนคติที่ดีตอตนเองและตอวิชาชีพพยาบาล ในสวนของความ
ตองการเชิงปริมาณพบวา ความตองการบุคลากรพยาบาลในป พ.ศ. 2553 คือ 1:650 และความ
ตองการในป พ. ศ. 2558  คือ 1:500 

 
คนึงนิจ   อุณหโชค (2546)  ศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษยของกลุมงานการ 

พยาบาล โรงพยาบาลรัฐ ในชวง พ. ศ. 2550 – 2554 โดยใชเทคนิค Ethnographic Delphi Futures 
Research  (EDFR) ผลการศึกษาเปนความคิดเห็นที่สอดคลองกันของผูเชี่ยวชาญ 21 ทาน สรุปได 6 
กระบวนการคือ 1) การวางแผน ใชหลักการความมีสวนรวมของทุกฝาย  เปนแผนกลยุทธที่มีแผน
ระยะสั้น โดยเนนคนเปนศูนยกลางใหมีประสิทธิภาพ 2) การคัดเลือก มีการประสานงานกับ
สถานศึกษาในการคัดเลือก 3) การพัฒนาบุคลากร เสริมสรางแรงจูงใจใหบุคลากรพัฒนาตนเอง 
สงเสริมใหเกิดการเรียนรูอยางตอเน่ือง และพัฒนาความสามารถดวยการใหโอกาสในการ
ปฏิบัติงานที่ยากและทาทาย 4) การประเมินผล  ใชแบบ 360 องศา มีการพัฒนาเครื่องมือในการ
ประเมินผล และบันทึกผลการประเมินอยางตอเน่ือง 5) ใหรางวัล มีการมอบหมายงานใหพึงพอใจ 
และใหโอกาสพัฒนาเพ่ือความกาวหนาทางสายอาชีพ 6) ธํารงรักษา มีการสรางบรรยากาศที่ดีมี
ความเคารพซึ่งกันและกันอยางเทาเทียมเพ่ือเสริมสรางความพึงพอใจในงาน จัดสวัสดิการ 
สภาพแวดลอมท่ีปลอดภัย 
 
 ดวงจันทร  บัวคล่ี  (2545)  ศึกษาความสัมพันธระหวางการจัดการทรัพยากรมนุษยของกลุม
งานการพยาบาล  ความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคกรของหัวหนาหอผูปวยกับ
ประสิทธิผลทีมการพยาบาลของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลจิตเวช กลุมตัวอยางคือพยาบาล
ประจําการโรงพยาบาลจิตเวช จํานวน 266 คน ที่ไดจากการสุมกลุมตัวอยางแบบแบงชั้น เคร่ืองมือที่
ใชในการวิจัยคือ แบบสอบถามการจัดการทรัพยากรมนุษยของกลุมงานการพยาบาล แบบสอบถาม
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ความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคกรของหัวหนาหอผูปวยและแบบสอบถามประสิทธิผล
ทีมพยาบาลมีคาความเที่ยง 0.94, .93 และ .96 ตามลําดับ ผลการวิจัยพบวาคาเฉลี่ยการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยของกลุมงานการพยาบาลโดยรวม อยูในระดับปานกลาง  (X = 3.44)  ความสามารถ
ในการบริหารทั้งองคกรโดยรวมอยูในระดับสูง (X = 3.98) และประสิทธิผลทีมการพยาบาลโดย
รวมอยูในระดับสูง (X = 3.96) ความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคกรของหัวหนาหอผูปวย 
การจัดการทรัพยากรมนุษยของกลุมงานการพยาบาล มีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลทีม
การพยาบาลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ .05 (r = .564 และ .599 ตามลําดับ) ตัวแปรที่รวมพยากรณ
ประสิทธิผลทีมการพยาบาลไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 ไดแก ความสามารถในการบริหาร
คุณภาพทั้งองคกรของหัวหนาหอผูปวยและการจัดการทรัพยากรมนุษยของกลุมงานการพยาบาล 
โดยสามารถรวมกันพยากรณประสิทธิผลทีมการพยาบาลได รอยละ 43.3 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย        
          กอนการวิเคราะหขอมูล                                                                                    หลังการวิเคราะหขอมูล 
 
 
 
           
 
 
 
                                                                       
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 

จากการทบทวนวรรณกรรม 
การบริหารบุคลากรพยาบาล ที่มี 
ศักยภาพสูง 
 1.  การสรรหาบุคลากรพยาบาลที่มี
ศักยภาพสูงเชิงรุก                                  
2.  การคัดเลือกบุคลากรพยาบาลท่ีมี
ศักยภาพสูงโดยวิธีพิเศษ 
3.  การพัฒนาและจูงใจบุคลากร
พยาบาลท่ีมีศักยภาพสูงโดยการให 
3.1การฝกอบรมทักษะพิเศษ 
3.2การทํางานที่ยากและทาทาย มี
ขอบเขตกวางขวาง 
3.3 สรางนวัตกรรมใหองคการ 
3.4 ทําโครงการพิเศษของหนวยงาน 
3.5 เขารวมประชุมแทนผูบริหาร 
3.6ใหทํางานที่มีการแขงขันกับองคกร
อ่ืน 
3.7 เปนผูฝกสอนงานและเปนพ่ีเล้ียง 
4 .  การรักษาบุคลากรพยาบาลที่มี

ศักยภาพสูงไวในองคกร 
 Jeffries (2002), Herman (1991) 
Hansdfield  (2001),  Hermann (1991)
และฐิติพร  ชมภูคํา(2004) 

จากการสัมภาษณ 
การบริหารบุคลากรพยาบาลที่มี
ศักยภาพสูง 
1.การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร
พยาบาลท่ีมีศักยภาพสูง   
2. การพัฒนาบุคลากรพยาบาลที่มี 
ศักยภาพสูง โดยการใหงานที่ยากและ
ทาทาย ใหรางวัลและการยกยอง  
สงเสริมการเลื่อนขั้น เล่ือนตําแหนง 
เปนตัวแทนในการเขาประชุมรวมกับ
ผูบริหาร และการฝกใหเปนหัวหนา
ทีมงานหรือโครงการ 
3. การจูงใจบุคลากรพยาบาลที่มี  
ศักยภาพสูง 
4.การรักษาบุคลากรพยาบาลไวกับ 
องคการ 

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 
ศักยภาพสูงไดแก ความสามารถใน
ความสําเร็จดานผลสัมฤทธ์ิ 
ความสามารถในการชวยเหลือและ
การใหบริการ การมีอิทธิพลเหนือ
ผูอื่น ความสามารถดานการจัดการ 
ความสามารถดานความคิด ความ
เขาใจและความสามารถดาน
ประสิทธิภาพสวนบุคคล 
3.การพัฒนาบุคลากรพยาบาลที่มี
ศักยภาพสูง โดย 
3.1 การฝกอบรมทักษะพิเศษ 
3.2  การทํางานที่ยากและทาทายมี
ขอบเขตกวางขวาง 
3.3  การสรางนวัตกรรมใหองคการ 
3.4  ทําโครงการของหนวยงาน 
3.5  เขารวมประชุมแทนผูบริหาร  
3.6  เปนผูฝกสอนงานและเปนพ่ี
เล้ียง การใหคาตอบแทนที่จูงใจ 
4.การจูงใจบุคลากรพยาบาลที่มี 
ศักยภาพสูงไวในองคกร 
โดยสรางคานิยมและวัฒนธรรม
องคกรที่ดี  มีการจัดการที่ดี  สราง
ความทาทาย มีผูนําเปนแบบอยาง
ของบุคลากรและใหคาตอบแทน
ตามผลงานที่แตกตาง 
5.การรักษาบุคลากรพยาบาลท่ีมี
ศักยภาพสงูไวในองคกรโดยไดรับ
สวัสดิการเฉพาะเรื่อง การสราง
ความสัมพันธระผูรวมงาน  การ
สรางความเชื่อใจ กลาทํางานที่ตอง
เสี่ยง 
Jifferies (2002), Handfield (2001), 
Herman(1991), ฐิ ติ พ ร  ช ม ภู คํ า , 
(2547 )  
6.อ่ืนๆจากการสัมภาษณและที่ได
การวิเคราะหขอมูล 



บทที่ 3 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 
 การวิจัยคร้ังน้ีเปนวิจัยเชิงบรรยาย เพ่ือศึกษาการบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง
โดยประยุกตวิธีการของ Ethnographic Delphi Future Research  (EDFR)  มาใชในการวิจัย ดังน้ัน 
ขอมูลที่ไดจึงมาจากเอกสาร จากตํารา และจากการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญ โดยผูวิจัยดําเนินการตาม
ขั้นตอน ดังน้ี 
 
1. ศึกษาจากแหลงขอมูล 

ศึกษาขอมูลตางๆจากทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ เพ่ือใชกําหนดกรอบแนว 
คิดสําหรับผูเชี่ยวชาญในเรื่องดังตอไปนี้ 

1.1   การบริหารงานบุคคล  ไดแก ความหมายและกระบวนการการบริหารงานบุคคล 
ประกอบดวย การวางแผนทรัพยากรบุคคล การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร  การฝกอบรมและ
การพัฒนาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบัติงาน และการบริหารคาตอบแทน 

1.2   แนวคิด ทฤษฎี การบริหารงานบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง ไดแก  
 ความหมายและความสําคัญของการบริหารงานบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง กระบวนการ
บริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง 
 1.3   ความแตกตางระหวางการบริหารบุคลากรทั่วไป กับการบริหารบุคลากรพยาบาล 
ที่มีศักยภาพสูง 

1.4   องคกรกับการบริหารบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง 
 

2. รวบรวมความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญ จํานวน 20 ทาน รอบท่ี 1  
  การรวบรวมความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญจํานวน 20 ทานโดยประยุกตใชวิธีการของ EDFR 
มีจุดมุงหมาย คือ เพ่ือรวบรวมความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง ซ่ึง
ใชการสัมภาษณ  มีขั้นตอน ดังน้ี 

2.1 นัดหมายผูเชี่ยวชาญ เพ่ือนําเอกสารที่ผานการตรวจสอบความเหมาะสมจากอาจารยที่ 
ปรึกษาแลวไปใหผูเชี่ยวชาญไดศึกษากอนการสัมภาษณ เอกสารที่นําใหผูเชี่ยวชาญมี 2 ชุด ไดแก 1) 
เคาโครงวิทยานิพนธฉบับยอ 2) แบบสัมภาษณก่ึงโครงสราง คําถามปลายเปด จํานวน 4 ขอ ไดแก  
(รายละเอียดของแบบสัมภาษณอยูในภาคผนวก ก)  
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                         2.1.1   ตามความเห็นของทาน การบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง  
(บุคลากรทางการพยาบาลที่เกงที่สุดเปน Top Ten ของหนวยงาน)  ควรมีการบริหารอยางไร 
                          2.1.2   ทานคิดวาการบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง ควรประกอบดวย 
อะไรบาง 

          2.1.3  รายละเอียดการบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง มีอะไรบาง 
                          2.1.4  ทานจะเพิ่มเติมเรื่อง การบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงอะไรอีก 

2.2 นัดหมายวัน เวลา สถานที่ สําหรับสัมภาษณตามความสะดวกของผูเช่ียวชาญ  
2.3 สัมภาษณผูเช่ียวชาญตามวันเวลาและสถานที่ตามวันเวลาที่ผูเชี่ยวชาญไดใหการ 

นัดหมายไว โดยมีการจดบันทึกขณะสัมภาษณและขออนุญาตผูเชี่ยวชาญในการบันทึกเทป การ
สัมภาษณเปนการสัมภาษณแบบมีปฏิสัมพันธ  (interactive interview)  ใชเทคนิค Cumulative 
Summarization  Technique และไมถามนําผูเชี่ยวชาญ  การสัมภาษณจะสัมภาษณตามขอคําถามที่
กําหนดไวในแบบสอบถาม และถามเพิ่มเติมในประเด็นที่ไดจากการวิเคราะหในข้ันที่ 1 เพ่ือใหมี
ความครอบคลุมในเรื่องที่ศึกษา 
 2.4  รวบรวมความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญที่ไดจากการสัมภาษณ นํามาวิเคราะหดวยวิธีดังน้ี 
  2.4.1  ถอดเทปที่ผูวิจัยสัมภาษณผูเช่ียวชาญแตละทาน  
  2.4.2   พิจารณาเนื้อหาที่รวบรวมได คัดแยกการบริหารบุคลากรพยาบาลที่มี 
ศักยภาพสูงเปนหมวดหมูแตละรายดาน 
  2.4.3  วิเคราะหสรุปขอคิดเห็นที่ไดจากผูเช่ียวชาญรวมกับอาจารยที่ปรึกษา เพ่ือสรุป
เปนการบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงแตละดาน 
  2.4.4   นําสาระที่ไดเก่ียวกับการบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงใหอาจารยที่
ปรึกษาตรวจสอบความเหมาะสม และทําการปรับแกตามคําแนะนํา 
 
3.    รวบรวมความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญ จํานวน 20 ทาน ดวยเทคนิค EDFR รอบท่ี 2  
 การรวบรวมความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญในขั้นน้ี มีจุดมุงหมายที่สําคัญคือ เพ่ือให
ผูเช่ียวชาญประมาณคาแนวโนมความนาจะเปนของการบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงแต
ละดาน พรอมดวยขอเสนอแนะเพิ่มเติม โดยใชแบบสอบถามตามขั้นตอนดังน้ี 
 3.1 นําการบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงแตละดานที่ไดในขอ 2.4.4 มาสราง
แบบสอบถามรอบที่ 2 ซึ่งเปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ นําแบบสอบถามที่สรางแลวไปให
อาจารยที่ปรึกษาพิจารณาความเหมาะสม และทาํการปรบัแกตามคาํแนะนําเพื่อใหไดแบบสอบถาม
ที่มีความสมบูรณมากที่สุด ซ่ึงแบบสอบถามในรอบนี้ มีจํานวน 9 2  ขอ ประกอบดวย 8  ดานมี
รายละเอียด ดังน้ี 1) การสรรหาเชิงรุก จํานวน 15 ขอ  2) การมอบหมายงานพิเศษที่ยากและทาทาย
ใหเหมาะสมกับศักยภาพ 22 ขอ   3) บริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงแบบยืดหยุน จํานวน  5 
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ขอ   4) เปดโอกาสใหพัฒนาตนเองอยางเต็มศักยภาพ จํานวน 9 ขอ 5) สรางบันไดวิชาชีพใหเกิด
ความกาวหนา จาํนวน 8 ขอ 6) สรางแรงจูงใจและทาํใหเกิดความพึงพอใจในงาน จํานวน 16 ขอ  
7) ประเมินผลสําเร็จของงานของบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง จํานวน 10 ขอ  8)  การธํารงรักษา
บุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงโดยยกยองใหเกียรติจากผลสําเร็จของงาน จํานวน 7 ขอ (รายะเอียด
ของความคิดเห็นและขอเสนอแนะอยูในภาคผนวก ข) 
 3.2 นําแบบสอบถามที่ไดปรับปรุงแกไขแลวไปใหผูเช่ียวชาญ ตามวันเวลา และ
สถานที่ซ่ึงผูเชี่ยวชาญไดนัดหมายไว สําหรับผูเช่ียวชาญที่อยูตางจังหวัด ผูวิจัยไดโทรศัพทเพ่ือแจง
วา ไดสงแบบสอบถามไปตามที่ผูเช่ียวชาญอนุญาตใหสงแบบสอบถามทางไปรษณีย ในการเก็บ
ขอมูลรอบที่ 2 และรอบที่ 3  
 3.3 รวบรวมความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญมาวิเคราะหหาคามัธยฐาน  และคาพิสัย
ระหวางควอไทล และนําขอเสนอแนะมาวิเคราะหสรุปและปรับปรุงแกไข เพ่ือใหการบริหาร
บุคลากรที่มีศักยภาพสูงที่นําเสนอใหผูเชี่ยวชาญรอบที่ 3 มีความชัดเจนเพิ่มขึ้น (รายะเอียดอยูใน
ภาคผนวก  ค) 
 
4. รวบรวมความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญ จํานวน 20 ทาน ดวยเทคนิค EDFR รอบท่ี 3  

การรวบรวมความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญในขั้นน้ี มีจุดมุงหมายที่สําคัญคือ 1) เพ่ือให
ผูเช่ียวชาญไดนําคําตอบของตนเองที่ไดใหไวในแบบสอบถามรอบที่ 2 มาพิจารณาอีกครั้งวา จะ
ยังคงยืนยันความคิดเห็นเดิม หรือเปลี่ยนแปลงความคิดเห็นใหสอดคลองกับความคิดเห็นของ
ผูเชี่ยวชาญสวนใหญ 2) เพ่ือใหผูเชี่ยวชาญแสดงความดิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารบุคลากรพยาบาลที่
มีศักยภาพสูงที่ไดเพ่ิมเติมจากขอเสนอแนะของผูเชี่ยวชาญ จากแบบสอบถามรอบที่ 2  

การรวบรวมความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ รอบที่ 3 โดยใชแบบสอบถาม มีข้ันตอนดังน้ี 
4.1 ทําการคัดเลือก การบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงที่ตรงตามเกณฑ ดังน้ี  

4.1.1 คามัธยฐานมีคา 3.50 ขึ้นไป แสดงวาความคิดเห็นอยูในระดับมากขึ้นไป 
4.1.2 คาความแตกตางระหวางคาฐานนิยมและคามัธยฐาน ถามีคาไมเกิน 1.0 

แสดงวาความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญมีความสอดคลองกัน 
4.1.3 คาพิสัยระหวางควอไทลไมเกิน 1.50 แสดงวาความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญ 

สอดคลองกัน 
4.2 นําการบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงที่ผานเกณฑในขอ 4.1 มาปรับปรุงและ 

เพ่ิมเติมตามขอเสนอแนะของผูเชี่ยวชาญที่วิเคราะห 
4.3 นําการบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงที่ไดในขอ 4.2 มาสรางแบบสอบถาม 

รอบที่ 3 ซ่ึงเปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ โดยเพ่ิมตําแหนงของมัธยฐานและคาพิสัยระหวาง 



 67

ควอไทลที่วิเคราะหไดของแตละขอคําถาม เพ่ือใหผูเชี่ยวชาญยืนยันการคงไวซ่ึงคําตอบเดิม หรือ
เปลี่ยนแปลงคําตอบใหสอดคลองกับคําตอบจากกลุมผูเชี่ยวชาญ 

4.4 นําแบบสอบถามที่สรางเสร็จแลวไปใหอาจารยที่ปรึกษาพิจารณาความเหมาะสม ความ 
ถูกตอง ชัดเจน และทําการปรับแกตามคําแนะนํา เพ่ือใหแบบสอบถามมีความสมบูรณมากที่สุด 

 แบบสอบถามรอบที่3 ประกอบดวยการบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง 8 ดาน 
จํานวน   92   ขอ ไดแก  1) การสรรหาเชิงรุก จํานวน 15 ขอ  2) การมอบหมายงานพิเศษท่ียากและ 
ทาทายใหเหมาะสมกับศักยภาพ 22 ขอ  3) บริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงแบบยืดหยุน 
จํานวน 5 ขอ 4) เปดโอกาสใหพัฒนาตนเองอยางเต็มศักยภาพ จํานวน 9 ขอ  5) สรางบันไดวิชาชีพ
ใหเกิดความกาวหนา จํานวน 8 ขอ  6) สรางแรงจูงใจและทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน จํานวน  
16 ขอ 7) ประเมินผลสําเร็จของงานของบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง จํานวน 10 ขอ 8)  การ
ธํารงรักษาบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงโดยยกยองใหเกียรติจากผลสําเร็จของงาน 7 ขอ  
(ตัวอยางของแบบสอบถามอยูในภาคผนวก  ค) 
 
5. การสรุปและอภิปรายผล มีขั้นตอนการดําเนินการดังน้ี 
 5.1  คามัธยฐานมีคา 3.50 ขึ้นไป แสดงวาความคิดเห็นอยูในระดับมากขึ้นไป 
  5.2  คาความแตกตางระหวางคาฐานนิยมและคามัธยฐาน ถามีคาไมเกิน 1.0 แสดงวา 
ความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญมีความสอดคลองกัน 

5.3 คาพิสัยระหวางควอไทลไมเกิน 1.50 แสดงวาความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ 
สอดคลองกันวา ขอน้ันเปนการบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง 

5.4 การบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงที่ผานเกณฑ ในขอ 5 ถือวา 
ผูเชี่ยวชาญมีความคิดเห็นที่สอดคลองกันวา ขอความนั้นเปนการบริหารบุคลากรพยาบาลที่มี 
ศักยภาพสูง  
 
กลุมผูเช่ียวชาญ 
 กลุมผูเชี่ยวชาญประกอบดวยผูเชี่ยวชาญทั้งหมด จํานวน 20 ทานจําแนกเปน 4 กลุม โดย
จําแนกตามเกณฑคุณสมบัติ ดังน้ี 

1. ผูเช่ียวชาญทางการบริหารการพยาบาล ซ่ึงมีหนาที่รับผิดชอบการบริหารองคกร 
พยาบาล (จํานวน 8 ทาน) 

1.1 มีวุฒิการศึกษาพยาบาลตั้งแตระดับปริญญาตรีหรือสูงกวา 
1.2 ดํารงตําแหนง หรือเคยดํารงตําแหนงสูงสุด หรือตําแหนงระดับบริหารทางการ 

พยาบาลของโรงพยาบาล 
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1.3 มีประสบการณในการบริหารการพยาบาล และมีสวนรวมในการนิเทศนักศึกษา 
พยาบาลในคลินิกอยางนอย 5 ป 

1.4 ยินดีใหความรวมมือในการวจิัย 
2. ผูเช่ียวชาญการบริหารทางการแพทย  (จํานวน 2 ทาน) 

2.1 มีวุฒิการศึกษาแพทยศาสตรบัณฑิต 
2.2 มีประสบการณการทํางานในตําแหนงเปนเวลาอยางนอย 5  ป 
2.3 เปนผูมีคุณสมบัติอยางใดอยางหน่ึงดังตอไปนี้ 

2.3.1  ดํารงตําแหนง หรือเคยดํารงตําแหนงสูงสุดทางการแพทย 
2.3.2  มีสวนรวมในการวางนโยบายการบริหารบุคลากรทางการแพทย 

2.4 ยินดีใหความรวมมือในการวจิัย 
3. ผูเช่ียวชาญการบริหารงานบุคคล (จํานวน 2  ทาน) 

3.1   มีวุฒิการศึกษาตั้งแตระดับปริญญาตรีหรือสูงกวา 
3.2   ดํารงตําแหนง หรือเคยดํารงตําแหนงสูงสุด หรือตําแหนงระดับบริหารบุคลากร   
3.3   มีประสบการณในการบริหารบุคลากรและมีสวนรวมในการบริหารบุคลากร 
3.4   ยินดีใหความรวมมือในการวิจัย 

4. นักวิชาการในสถาบันการศึกษาที่มีความเชี่ยวชาญในการบริหารการพยาบาล 
       (จํานวน 8 ทาน ) 

4.1 มีวุฒิการศึกษาพยาบาลตั้งแตระดับปริญญาตรีหรือสูงกวา 
4.2 มีประสบการณในการสอนวิชาการบริหารการพยาบาลอยางนอย 5 ป 
4.3 มีประสบการณการทํางานในตําแหนงเปนเวลาอยางนอย 2 ป 
4.4 ยินดีใหความรวมมือในการวจิัย 

 
การคัดเลือกผูเช่ียวชาญ 
 ผูวิจัยเลือกผูเชี่ยวชาญที่มีคุณสมบัติตามเกณฑขางตน โดยการศึกษาประวัติของผูเช่ียวชาญ
แตละทาน โดยสอบถามจากอาจารยที่ปรึกษา และใช Snowball Technique หรือ Networking 
Technique เพ่ือใหไดผูเชี่ยวชาญที่มีความเชี่ยวชาญในเรือ่งที่ศึกษามากที่สุด เม่ือไดรายช่ือและ 
คุณสมบัติตามเกณฑที่กําหนด จํานวน 20 ทาน จึงทาํการติดตอดวยวาจาทางโทรศัพท บางทาน
ติดตอดวยตนเอง ผูวิจัยตรวจสอบคุณสมบัติและติดตอจนไดผูเชี่ยวชาญที่ยินดีใหความรวมมือ
ตลอดการวิจัย ทั้งหมด 20 ทาน (ดังแสดงในภาคผนวก ง) 
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เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 เครื่องมือท่ีใชในการศึกษาครั้งน้ี เปนเครื่องมือการวิจัยตามเทคนิค EDFR และผูวิจัยทําการ
เก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเอง ประกอบดวยเคร่ืองมือ 3 ชุด ดังน้ี 
  ชุดท่ี 1  เปนแบบสัมภาษณก่ึงโครงสราง คําถามปลายเปด ประกอบดวยขอคําถาม จํานวน 
4 ขอ (เปนการเก็บรวบรวมขอมูลดวยเทคนิค EDFR รอบที่ 1 ดังแสดงในภาคผนวก ก) ซ่ึงผูวิจัยนํา
ผลการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ มากําหนดเปนประเด็นในการสรางแบบสอบถาม นํา
แบบสอบถามที่สรางเสร็จแลวไปใหอาจารยที่ปรึกษาตรวจสอบและปรับปรุงแกไข จากนั้นผูวิจัย
นําไปสัมภาษณผูเช่ียวชาญ โดยใหผูเชี่ยวชาญสามารถแสดงความคิดเห็นไดอยางอิสระ  
 ชุดท่ี 2  เปนแบบสอบถามเพื่อใหผูเชี่ยวชาญประมาณคาแนวโนมความนาจะเปนของการ
บริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง ที่ไดจากการสัมภาษณในรอบที่ 1 ลักษณะของขอคําถาม
เปนมาตราสวนประมาณคา ระดับจาก 5 -1 (มากที่สุด - นอยที่สุด) พรอมกับใหผูเช่ียวชาญแสดง
ความคิดเห็นและขอเสนอแนะเพิ่มเติม (เปนการเก็บรวบรวมขอมูลดวยเทคนิค EDFR รอบที่ 2 ดัง
แสดงในภาคผนวก  ข) 
 ชุดท่ี 3  เปนแบบสอบถามเพื่อใหผูเช่ียวชาญยืนยันความเหมาะสมของแนวโนมความนาจะ
เปนของการบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง ลักษณะของขอคําถามเปนมาตราสวนประมาณ
คา ระดับจาก 5 -1 (มากที่สุด - นอยที่สุด) ท้ังน้ีไดแสดงคามัธยฐานและคาพิสัยควอไทลที่วิเคราะห
ไดจากที่เปนคําตอบของผูเช่ียวชาญ 20 ทาน และของผูเช่ียวชาญแตละทานท่ีไดใหความคิดเห็นใน
การตอบแบบสอบถาม  รอบที่ 2 ดวย เพ่ือใหผู เชี่ยวชาญยืนยันการคงไวซ่ึงคําตอบเดิมหรือ
เปลี่ยนแปลงคําตอบใหสอดคลองกับคําตอบของผูเชี่ยวชาญ (เปนการเก็บรวบรวมขอมูลดวยเทคนิค 
EDFR รอบที่ 3 ดังแสดงในภาคผนวก ค) 
 
การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
 ความตรงและความเที่ยงของเทคนิค EDFR แฝงอยูในกระบวนการตามระเบียบวิธีการวิจัย
อยูแลว (จุมพล  พูลภัทรชีวิน, เทปตลับ อางถึงใน ศรีรัตน  จันทรสมวงศ, 2530: 79) กลาวคือ  

ความตรงของเครื่องมือน้ัน การวิจัยโดยทั่วไปก็จะใชวิธีนําแบบสอบถามไปใหผูเชี่ยวชาญ
ตรวจสอบความตรง แตเทคนิค EDFR น้ีทํากับผูเชี่ยวชาญอยูแลว จึงอาจมีปญหาบางก็เฉพาะใน
เรื่องของการใชภาษาเทาน้ัน นอกจากนี้เทคนิค EDFR ยังใชวิธีการที่ทําใหเกิดความตรงของขอมูล 
ที่ตรงกับความรูสึก การรับรูและการมีประสบการณ โดยปราศจากอคติของผูเช่ียวชาญ ดวยการให 
ผูเชี่ยวชาญตรวจสอบคําตอบของตนเองหลายรอบ  

ความเที่ยงของเทคนิค EDFR อยูที่การใหผูเช่ียวชาญตอบแบบสอบถามซ้ําหลายรอบ เพ่ือ
ตรวจสอบความเที่ยงของคําตอบแตละรอบวามีการเปลี่ยนแปลงหรือไม ถาคําตอบของผูเชี่ยวชาญ
คงเดิมไมเปลี่ยนแปลงก็แสดงวามีความเที่ยงมาก และดวยเหตุผลที่วา การวิจัยอนาคตเกี่ยวของ
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โดยตรงกับบุคคล ดังน้ัน ความเที่ยงและความตรงของขอมูลที่ไดรับจึงข้ึนอยูกับการเลือก
ผูเชี่ยวชาญโดยใชเกณฑท่ีเหมาะสม ใหบริการตรวจวินิจฉัยโรครักษาพยาบาล ทุกสาขาวิชา  

การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือชุดน้ี ผูวิจัยไดนําเครื่องมือที่ใชรวบรวมขอมูลให
อาจารยที่ปรึกษาตรวจสอบความชัดเจน ความถูกตองและความเหมาะสม พรอมทั้งขอคําแนะนําใน
การปรับแกสํานวนภาษากอนนําไปรวบรวมขอมูลจากผูเชี่ยวชาญทุกรอบ นอกจากนี้ในขณะ
สัมภาษณผูเชี่ยวชาญรอบที่ 1 ผูวิจัยใชเทคนิคCumulative Summarization Technique  สรุปทบทวน
เน้ือหาเพื่อยืนยันความถูกตองของขอมูล และในการรวบรวมขอมูลรอบที่ 2 ผูวิจัยไดใหผูเช่ียวชาญ
ตรวจสอบความตรงของการบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง พรอมทั้งขอคําแนะนําในการ
ปรับแกภาษา เพ่ือใชในการรวบรวมขอมูลรอบที่ 3 การรวบรวมขอมูลในรอบที่ 2 และรอบที่ 3 น้ัน 
ผูวิจัยไดใหระยะเวลาในการตอบแบบสอบถามอยางเพียงพอ 

 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ขั้นตอนการเก็บรวบรวมขอมูลดวยเทคนิค EDFR เพ่ือรวบรวมความคิดเห็นที่สอดคลองกัน
ของผูเชี่ยวชาญเกี่ยวกับการบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง ผูวิจัยไดดําเนินการรวบรวม
ขอมูล ในรอบที่ 1 ดังน้ี 

1. ผูวิจัยทําหนังสือเชิญผูเชี่ยวชาญจากคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย เพ่ือ 
ขอความรวมมือในการเปนผูเช่ียวชาญ ในการวิจัยแบบ EDFR 

2. นําหนังสือที่ไดจากขอ 1 พรอมดวยวิทยานิพนธฉบับยอไปใหผูเช่ียวชาญ พรอม        
นัดหมายวันสัมภาษณ ตามวันเวลาและสถานที่ที่ผูเช่ียวชาญสะดวก 

3. สัมภาษณผูเช่ียวชาญตามวัน เวลา และสถานที่ที่นัดหมาย 
4. ทําการเก็บรวบรวมขอมูลตามชวงเวลาที่นัดหมายไว 
การเก็บรวบรวมขอมูลรอบที่ 2 และ 3 ผูวิจัยติดตอและขอเขาพบผูเช่ียวชาญเปนรายบุคคล

เพ่ือนําแบบสอบถามไปใหดวยตนเอง พรอมท้ังชี้แจงรายละเอียด  นัดกําหนดวันและเวลาในการ
ขอรับแบบสอบถามคืน สําหรับผูเชี่ยวชาญที่อยูตางจังหวัด ผูวิจัยจัดสงแบบสอบถามใหทาง
ไปรษณีย ภายหลังไดติดตอขอความรวมมือเปนที่เรียบรอยแลว และขอความรวมมือจากผูเชี่ยวชาญ
ใหสงกลับคืนผูวิจัยทางไปรษณีย ภายในระยะเวลา 2  สัปดาหหลังจากที่ไดรับแบบสอบถาม 
 
ระยะเวลาในการรวบรวมขอมูล 
 การรวบรวมขอมูล ผูวิจัยไดใชเวลาในการเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางทั้ง 3 รอบ  
ดังน้ี  
 รอบที่ 1 เก็บขอมูลโดยการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญจํานวน 20 คน ระยะเวลาในการเก็บขอมูล 
ต้ังแต 6 ธันวาคม 2548 ถึงวันที่ 31 ธันวาคม 2548 
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รอบที่ 2 เก็บขอมูลโดยใชแบบสอบถาม เพ่ือรวบรวมความคิดเห็นจากผูเช่ียวชาญจํานวน 
20 ทานระยะเวลาในการเก็บขอมูลตั้งแต  20 กุมภาพันธ  2549  ถึง  5 มีนาคม 2549 

รอบที่ 3 เก็บขอมูลโดยใชแบบสอบถาม เพ่ือรวบรวมความคิดเห็นจากผูเช่ียวชาญจํานวน 
20 ทานระยะเวลาในการเก็บขอมูลตั้งแต  6  มีนาคม 2549  ถึง  27 มีนาคม 2549 

ระยะเวลาที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลท้ังสิ้น 111 วัน 
 

การวิเคราะหขอมูล 
 ผูวิจัยเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยโดยใชแบบสัมภาษณปลายเปด 1 รอบ และใช
แบบสอบถามเก็บรวบรวมขอมูล 2 รอบ และวิเคราะหขอมูลแตละรอบดังน้ี 

1.  ขอมูลที่รวบรวมไดจากผูเชี่ยวชาญโดยการสัมภาษณ ในขั้นตอนการเก็บรวบรวมขอมูล 
ดวยเทคนิค EDFR รอบที่ 1 ผูวิจัยนํามาวิเคราะหเน้ือหา (Content Analysis) โดยการถอดเทป
บันทึกเสียงขณะสัมภาษณผูเชี่ยวชาญแตละทาน นําเน้ือหาที่ไดจัดหมวดหมูตามรายดาน เพ่ือใหได
การบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงแตละดาน 

2.  ขอมูลที่รวบรวมไดจากผูเชี่ยวชาญ ในขั้นตอนการเก็บรวบรวมขอมูลดวยเทคนิค  
EDFR รอบที่ 2 และรอบที่ 3 ผูวิจัยนํามาวิเคราะหหาคามัธยฐาน  คาพิสัยระหวางควอไทล  
 
 2.1 คํานวณคามัธยฐาน (Median)  จากสูตร   
                       
                                 Md  =   LMd  +        CFN

−
2

       (i) 
                                                                             fMd  
                                                                     
   Md         =            คามัธยฐาน 
   LMd = ขีดจํากัดลางที่แทจริงของคะแนนในชั้นที่มีมัธยฐาน 
    N = จํานวนความถีท่ั้งหมด 
    i = ความกวางของอัตรภาคชั้น 
   CF = ความถี่สะสมจากคะแนนต่ําสุดถึงคะแนนที่เปนขีดจํากัดบน 

    ของคะแนนในชั้นกอนช้ันมัธยฐาน 
  fMd = ความถี่ของคะแนนในชั้นที่มีมัธยฐาน 
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คามัธยฐาน ( Median )  
 คามัธยฐานที่คํานวณไดจากคําตอบของกลุมผูเช่ียวชาญ แปลความหมายตามเกณฑที่ผูวิจัย
กําหนดไว ดังน้ี  
 1.00 – 1.49     หมายถึง กลุมผูเช่ียวชาญเห็นวาเปนการบริหารบุคลากรพยาบาลที่มี
ความสามารถสูง มีความสาํคัญนอยที่สุด 
 1.50 – 2.49     หมายถึง กลุมผูเช่ียวชาญเห็นวาเปนการบริหารบุคลากรพยาบาลที่มี
ความสามารถสูง มีความสาํคัญนอย 
 2.50 – 3.49     หมายถึง กลุมผูเช่ียวชาญเห็นวาเปนการบริหารบุคลากรพยาบาลที่มี
ความสามารถสูง มีความสาํคัญปานกลาง 
 3.50 – 4.49    หมายถึง กลุมผูเชี่ยวชาญเหน็วาเปนการบริหารบุคลากรพยาบาลที่มี
ความสามารถสูง มีความสาํคัญมาก 
 4.50 – 5.00    หมายถึง กลุมผูเชี่ยวชาญเหน็วาเปนการบริหารบุคลากรพยาบาลที่มี
ความสามารถสูง มีความสาํคัญมากที่สุด 
 
พิสัยระหวางควอไทล ( Interquartile   Range ) 
 คํานวณหาคาพิสัยระหวางควอไทล โดยคํานวณคาความแตกตางระหวางควอไทลที่ 3 กับ 
ควอไทลที่ 1 คาพิสัยระหวางควอไทลของขอความที่มคีานอยกวาหรือเทากับ 1.50 แสดงวาความ
คิดเห็นของกลุมผูเช่ียวชาญทีมี่ตอขอความนั้นมีความสอดคลองกัน และคาพิสัยระหวางควอไทล
ของขอความทีมี่คามากกวา 1.50 แสดงวาความคิดเห็นของกลุมผูเชี่ยวชาญที่มีตอขอความนั้นมีความ
ไมสอดคลองกัน 
  2.2    คํานวณคาพิสัยระหวางควอไทล (Interquatile range: IR.)  จากสูตร  
IR = Q3 – Q1    โดยคํานวณหา Q1 และ Q3 จากสูตร 
                                  
                   Q1  =  LQ1 +    CFN

−
4

   (i) 
                                                                        fQ1 
 

   Q1 = คาควอไทลในตําแหนงที่  1 
   LQ1 = ขีดจํากัดลางที่แทจริงของช้ันคะแนนที่ควอไทลที่ 1 อยู 
   N = จํานวนขอมูลท้ังหมด 
   CF = ความถี่สะสมของชั้นกอนชั้นควอไทลท่ี 1 
   fQ1 = ความถี่ของชั้นควอไทลที่ 1 
    i = ความกวางของอันตรภาคชั้นของควอไทลที่ 1 
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                                     Q3 =  LQ3 +     CFN

−
4

3    (i) 
                                                                          fQ3 
 
   Q3 = คาควอไทลในตําแหนงที่  3 
   LQ3 = ขีดจํากัดลางที่แทจริงของช้ันคะแนนที่ควอไทลที่ 3 อยู 
   N = จํานวนขอมูลท้ังหมด 
   CF = ความถี่สะสมของชั้นกอนชั้นควอไทลท่ี 3 
   fQ3 = ความถี่ของชั้นควอไทลที่ 3 
   i = ความกวางของอันตรภาคชั้นของควอไทลที่ 3 
 
การแปลความหมายคาพิสัยระหวางควอไทล  (ขนิษฐา  วิทยาอนุมาศ, 2530) 
 
 IR =  ที่มีคามากกวา 1.50  หมายถึง ความคดิเห็นไมมีความสอดคลองกัน 
     IR =  ที่มีคานอยกวาหรือเทากับ 1.50 หมายถึง ความคิดเห็นมีความสอดคลองกัน 
 
 
 
 
 
 
 



บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 
 จากการที่ผูวิจัยไดรวบรวมขอมูลจากตํารา  วารสาร บทความทางวิชาการ และเอกสาร
งานวิจัย รวมทั้งความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ จํานวน 20 ทาน จากการถอดเทปสัมภาษณในรอบแรก
และการตอบแบบสอบถามในรอบที่ 2 และรอบที่ 3 ผูวิจัยไดนําขอมูลมาวิเคราะหและนําเสนอผล
การวิเคราะหขอมูล แบงเปน 3  ตอนดังน้ี 
 
 ตอนที่ 1   ผลการวิเคราะหขอมูลสถานภาพสวนบุคคลของผูเชี่ยวชาญ 20 ทาน 

ผลการวิเคราะหขอมูลสถานภาพสวนบุคคลของผูเชี่ยวชาญดานการบรหิารการ 
พยาบาล ผูเชี่ยวชาญดานการบริหารทางการแพทย ผูเชี่ยวชาญดานการบริหารงานบุคคล และ 
นักวิชาการในสถาบันการศึกษาที่มีความเชี่ยวชาญดานการบริหารงาน 
 

ตอนที่2   แนวทางการบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงที่รวบรวมไดจากการ
สัมภาษณผูเชี่ยวชาญ 
 
               ตอนที่ 3   ผลการวิเคราะหขอมูลที่ไดจากการรวบรวมความคิดเห็นจากผูเชี่ยวชาญในรอบ
ที่ 2 และรอบที่ 3  
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ตอนที่ 1        ผลการวิเคราะหขอมูลสถานภาพสวนบุคคลของผูเช่ียวชาญ ทั้ง 20 ทาน 
ตารางที่ 4      จํานวนและรอยละสถานภาพสวนบุคคลของผูเชี่ยวชาญดานการบริหารการพยาบาล 
 ผูเชี่ยวชาญดานการบริหารทางการแพทย ผูเช่ียวชาญดานการบริหารงานบุคคล และ 
 นักวิชาการในสถาบันการศึกษาท่ีมีความเชี่ยวชาญดานการบริหาร 

สถานภาพสวนบุคคล จํานวน รอยละ 
เพศ 
ชาย 
หญิง 
                                                                                รวม 
ระดับการศึกษา 
ปริญญาตรี  
ปริญญาโท 
ปริญญาเอก  
                                                                                รวม 
สังกัด 
องคการกุศล 
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  
ผลการวิเคราะหขอมูลสถานภาพสวนบุคคลของผูเช่ียวชาญ ทั้ง 20 ทาน เปนเพศชาย รอยละ 15  
เพศหญิงรอยละ 85  วุฒิการศึกษาสูงสุดในระดับปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 45 ระดับปริญญาโท   
คิดเปนรอยละ 20 และปริญญาเอก คิดเปนรอยละ 35 ปฏิบัติงานในองคการกุศล คิดเปนรอยละ 20 
ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลภาครัฐบาล รอยละ 30 ภาคเอกชน คิดเปนรอยละ 50 
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ตอนที่  2   แนวทางการบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง  ท่ีรวบรวมไดจากการสัมภาษณ 
                    จากการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญจํานวน 20 ทาน ท่ีจําแนกเปน ผูเช่ียวชาญดานการบริหาร
ทางการพยาบาล ผูเช่ียวชาญดานการบริหารทางการแพทย นักวิชาการท่ีมีความเชี่ยวชาญดานการ
บริหารและผูเชี่ยวชาญดานการบริหารงานบุคคล  ผูวิจัยไดนําขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณจาก
ผูเชี่ยวชาญมาวิเคราะหเน้ือหา ดวยวิธีดังน้ี 

1.  ถอดเทปที่ผูวิจัยสัมภาษณผูเชี่ยวชาญแตละทาน และนําขอมูลที่ไดจากการ 
ถอดเทปมาอานเพื่อใหไดรายละเอียดเก่ียวกับการบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง 
   2.  พิจารณาเนื้อหาที่รวบรวมได คัดแยกการบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพ
สูงเปนหมวดหมูแตละรายดาน โดยดึงคําหรือประโยคที่เก่ียวของกับการบริหารบุคลากรพยาบาลที่
มีศักยภาพสูงออกมาใหไดมากที่สุด 
   3.  กําหนดความหมายใหกับคําหรือประโยคท่ีคิดวาเปนสิ่งที่ไดจากการสัมภาษณ
และตรงกับประเด็นท่ีศึกษา 
   4.  วิเคราะหสรุปขอคิดเห็นที่ไดจากผูเชี่ยวชาญรวมกับอาจารยที่ปรึกษา เพ่ือสรุป
เปนการบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงแตละดาน 

5.  นําสาระที่ไดเก่ียวกับการบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงใหอาจารย 
ที่ปรึกษาตรวจสอบความเหมาะสม และทาํการปรับแกตามคําแนะนาํ 
   6.  ดําเนินการซ้ําตามขอ 1-5 สําหรับขอมูลจากผูใหสัมภาษณคนตอไป และนํามา
จัดกลุมประเด็นตางๆ ถาเปนประเด็นในเรื่องเดียวกันก็จะรวบรวมไวดวยกัน 
   7.  พิจารณาการจัดหมวดหมูสําหรับกลุมคําหรือขอความที่มีความหมายใกลเคียง
กันซึ่งจากการรวบรวมความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญที่ไดจากการสัมภาษณ 20 ทานไดกลุมคํา 
(Domain ) จํานวน 34 กลุมคํา และจัดหมวดหมูสําหรับกลุมคําหรือขอความที่มีความหมายใกลเคียง
กัน อีกคร้ัง ได 25 กลุมคํา 11 กลุมคําและ 8 กลุมคํา (ตัวอยางการจัดหมวดหมูกลุมคํา อยูใน
ภาคผนวก ก) 

8. นําขอความในแตละ Domain  มาสรางแนวคําถาม โดยใชบัตรคํา และเรียง 
ลําดับความสําคัญของขอความในแตละ Domain 
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ตารางที่ 5  ขอคิดเห็นที่ไดจากการสัมภาษณผูเช่ียวชาญทานหนึ่ง          
การบริหารบุคลากรที่มีศักยภาพสูง บรรทัด ขอคิดเห็นที่ไดจากผูเชี่ยวชาญ 
จากทฤษฎี จากผูเชี่ยวชาญ 

6 “การจะไดคนกลุมน้ีมา เปนลักษณะของการแสวงหา 
ถึงจะไดคนเกง เปนเชิงรุก เปนการแสวงหาในหนวย
หรือแหลงตางๆที่มีบุคลากรเหลาน้ี” 

การสรรหา  

15 “หาขอมูลเชิงลึกจากหนวยงานที่มีคนเหลาน้ี เหมือน
การทาบทาม การเชิญชวนใหเคาเขามาสูระบบของการ
คัดเลือก ซ่ึงเรากําหนดไวแลววา ตองการคุณลักษณะ
ใด” 

การสรรหา  

20 “เราแสวงหาขอมูลจากหนวยงานในเชิงลึกวา คนๆ น้ัน
เปนอยางไร ทั้งในแงของพฤติกรรมการทํางาน 
บุคลิกลักษณะ ความมุงม่ัน อุดมการณที่เคาทํางาน”  

การสรรหา  

27  “มันมีวิธีการที่เราตองใชเวลายาวตอเน่ือง ไมใชชวง
ของการโยกยายงานหรือฤดูกาล ….มีกระบวนการ   
เชิงรุกตลอดทั้งป” 

การสรรหา  

40 “คนเหลาน้ีจะมีลักษณะผูนํา มีความมุงมั่น
ทะเยอทะยานคอนขางสูง” 

 ลักษณะของ
คนเกง 

43 
 

“เราจะใหเคาสรางงานแลวก็ Change องคกร”  ทํางานพิเศษท่ี
ไมเหมือนใคร 

45 “ใหเคามีโอกาสในการเขารวมนโยบายองคกร มีสวน
รวมในการวางแผน มีสวนรวมในการทาํโครงการ
ใหมๆ”  

 ทํางานพิเศษท่ี
ไมเหมือนใคร 

50 “มี path way need เหมือนกลุม fast tract ที่จะใหเคา
เติบโตไดเร็ว”  

 ความกาวหนา 

51 “ตองเปนกลุมที่ถูกผลักดัน สนับสนุนใหมีโอกาสที่จะ
ไปประชุม พัฒนาอบรม”  

การพัฒนา
ตนเอง 

 

55 “เคาไมมีโอกาสที่จะทาํหนาที่ที่จะเปนผูนําในการ
เปล่ียนแปลงองคกร การมีสวนรวม การสรางงานตางๆ  
คนเหลาน้ีอยูแลวก็จะยายออก”  
 
 

 ถาไมบริหาร
แบบพิเศษ 
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ตารางที่ 5 (ตอ) 
การบริหารบุคลากรที่มีศักยภาพสูง บรรทัด ขอความที่ไดจากผูเชี่ยวชาญ 
จากทฤษฎี จากผูเชี่ยวชาญ 

59 “ตองมีงานที่รองรับ สวนใหญเปนการสรางงาน สราง
โครงการใหมๆ นวัตกรรมใหมๆ โครงการพัฒนา การ
พัฒนาคุณภาพงาน”  

การธํารง
รักษา 

 

65 “การปรับโครงสรางองคกรเพ่ือใหมีงานรองรับของ
บุคลากรที่มีศักยภาพสูง”  

การธํารง
รักษา 

 

69 “แตคนเหลาน้ี ตองการผลตอบแทนที่สูงนะ” แรงจูงใจ  
68 “เราจะประเมนิเคาทั้งสวนที่เปนผลสําเร็จของงาน    

out put outcome ของเคา” 
 มีการประเมิน 

อยางยุติธรรม 
72 “Outcome มีผลตอประสิทธิภาพหรือผลงานของ

องคกรระดับไหน” 
 มีการประเมิน 

อยางยุติธรรม 
73 “ตองเปนบุคลิกที่มีภาวะของ Leader ตองเปนคนที่มี

คุณธรรม จริยธรรม” 
 ตองเกงและดี 

75 “เรื่องของพฤติกรรมการทํางานกับผูรวมงานอื่นๆ   
ตรงนี้เปนอีกตัวที่เราประเมิน” 

 มีการประเมิน 
อยางยุติธรรม 

76 “มุงหวังใหเคาสรางงานได”  มอบหมายงาน
ที่ยากเทากับ
ศักยภาพที่สูง 

77 “หากเราหวังใหสรางงานได การยืดหยุนของผูบริหาร
เปนสิ่งสําคัญ” 

 มีความยืดหยุน 

81 “การเอื้ออํานวยความสะดวก การยืดหยุนตารางเวลา 
ของการทํางานจะแตกตางกนั เราตอง provide ตรงนี้” 

 มีความยืดหยุน 

82 “ผูบริหารตองเขาใจและ Clear ส่ิงเหลาน้ีใหผูปฏิบัติอื่น
เขาใจดวย ไมงั้นจะมีปญหาในเรื่องของการ 
เปรียบเทียบ” 

 มีความยืดหยุน 

110 “เราตองการใหเคามาสรางงานใหกับองคกร เพ่ือบรรลุ
ตามวัตถุประสงคหรือเปาหมายขององคกร” 

 ทํางานพิเศษท่ี
ไมเหมือนใคร 

126 “กลุมเหลาน้ีไมไดหมายความวาเวลาถูกประเมินจะม ี
โอกาสหรือไดดีกวาคนอื่น” 
 

 มีการประเมิน
อยางยุติธรรม 
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ตารางที่ 5 (ตอ) 
การบริหารบุคลากรที่มีศักยภาพสูง บรรทัด ขอความที่ไดจากผูเชี่ยวชาญ 
จากทฤษฎี จากผูเชี่ยวชาญ 

162 “การมีโอกาสมีสวนรวมในแผนนโยบาย โครงการ     
มีโอกาสท่ีจะพัฒนาในศักยภาพของเคา provide ส่ิงที่
ชวยในเรื่องของการทํางาน อันนั้นคือแรงจูงใจ” 

แรงจูงใจ  

164 “เรื่องของเงิน คาตอบแทน ไมใชตัวแรก” แรงจูงใจ  
165 “การมีโอกาสเขามามีสวนรวม  มีโอกาสแสดง 

วิสัยทัศน การถูกยอมรับ” 
 แสดงศักยภาพ

ใหคนไดเห็น 
169 “คับที่อยูได คับใจอยูยาก ถาเห็นความสําคัญของเคา 

เคาจะอยู” 
การธํารง
รักษา 

 

171 “มีโอกาสไดสรางงาน  ไดลองงาน”   ใหโอกาส
ทํางานให
สําเร็จ 

176 “เปนกลุมที่มี Ambitious ความมุงมั่นคอนขางสูง”  ลักษณะคนเกง 
179 “ทําเพราะมีศกัยภาพ พรอมที่จะ Lead คนอื่นแลวก็ชวย

ใหคนอื่นพัฒนา”  
 ใหโอกาสเปน

ผูนํา 
188 “มีโอกาสเรียนรูและถูกเตรียมตัวที่จะเขามาสูในเร่ือง

ของภาวะผูนํา” 
 ใหโอกาสเปน

ผูนํา 
189 “มีโอกาสเรียนรูการตัดสินใจ”  ใหโอกาส

ตัดสินใจ 
189 “เปนผูแทนของผูบริหารในการออกไปรวมประชุม 

ออกไปรวมแสดงความคิดเห็น สรางเครือขาย” 
 ทํางานพิเศษท่ี

ไมเหมือนใคร 
192 “ใหเคามีโอกาสแสดงศักยภาพ”  แสดงศักยภาพ

ใหคนไดเห็น 
198 “ทุกครั้งที่มีโอกาสแสดงความคิดเห็น มักจะเปนคนมี

วิสัยทัศนกวาง ใหขอคิดเห็นท่ีเปนประโยชนตอ
สวนรวม” 

 ลักษณะคนเกง 

200 “มีโอกาสเขาไปรวมทุกกิจกรรมท่ีเปนงานของ
สวนรวม เปนประโยชนตอองคกร หรือสรางงานให 
องคกร” 
 

 แสดงศักยภาพ
ใหคนไดเห็น 
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ตารางที่ 5 (ตอ) 
การบริหารบุคลากรที่มีศักยภาพสูง บรรทัด ขอความที่ไดจากผูเชี่ยวชาญ 
จากทฤษฎี จากผูเชี่ยวชาญ 

213 “มีแรงขับภายใน พรอมที่จะพัฒนาตัวเองไปขางหนา”  ลักษณะคนเกง 
225 “คนเหลาน้ีเปนคนที่ทําใหองคกรแข็งและมีจุดเดน”  ลักษณะคนเกง 
227 “ใหโอกาสเคาไดแสดงศักยภาพในสวนที่มีอยูให

เต็มที่” 
 แสดงศักยภาพ

ใหคนไดเห็น 
228 “การยอมรับในผลงานที่คนเหลาน้ีสรางเปนอีกสวน

หน่ึงที่ทําใหคนเหลาน้ีม่ันคงอยูในองคกร” 
การธํารง 
รักษา 

 

231 “การที่เราพัฒนาเคาถึงที่สุดก็เปนตัวนึงที่ทําใหเคาธาํรง
อยูในองคกรได” 

การธํารง
รักษา 

 

233 “ใหเคารูสึกวาหนวยงานนี้เปนของเคา การมีสวนรวม
ในการตัดสินใจ ในเร่ืองที่สําคัญตอองคกร”  

การธํารง
รักษา 

 

241 “ส่ิงที่ถูก recognized มีโอกาสรวมตามศักยภาพในเรื่อง
สําคัญ เปนตัวชวยที่ทําใหเคารูสึกวาเคาตองอยู ตอง
ชวยองคกร ตองพัฒนาองคกร” 

การธํารง
รักษา 

 

256 “ผูกดวยใจมากกวาผูกดวยเงิน”  การธํารง
รักษา 

 

283 “ความเหมาะสมตอการพิจารณางานที่ทาํ”  การประเมิน
อยางยุติธรรม 

294 “บรรยากาศของการทํางานที่เปนมิตร….คับที่อยูได  
คับใจอยูยาก” 

การธํารง
รักษา 

บรรยากาศ
องคกร 

301 “สนับสนุนใหเคาทาํงานโดยไมตองไปตอสูเพ่ือใหได
สิ่งอํานวยความสะดวกมาเพื่อใหเคาไดทํางาน” 

 จัดหา
เครื่องมือให
เพียงพอ 

307 “รูเปาหมายขององคกร วาจะพัฒนาไปทางไหนแลวเรา
ชวยกันทํางาน” 

 ทิศทางองคกร 

346 “ตองมีโครงการพัฒนาเคาระยะยาว มีการประเมินแลว
ก็พัฒนาไปตามศักยภาพ” 

การพัฒนา  

355 “ตองมีกระบวนการพัฒนาเคาไปตลอดเพื่อใหคงความ
เปนศักยภาพและเปนกลุมนําทีมตลอดไป” 

การพัฒนา  
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กลุมคําหรือขอความสําคัญ (Domain)ท่ีไดจากการสัมภาษณผูเช่ียวชาญ 20 ทาน รอบท่ี 1 

Domain 1.    มอบหมายงานที่ยากเทากับศักยภาพที่สูง 
2. เงินเดือน คาตอบแทน 
3. ความกาวหนา 
4. งานตองทาทาย 
5. ความเสมอภาคในการมอบหมายงาน 
6. เปดโอกาสใหพัฒนาตนเอง 
7. ตองใชการบริหารที่ Dynamic และกระจายงาน 
8. การสรรหา 
9. ทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน 
10. ใหโอกาสตัดสินใจ 
11. ทิศทางองคกร 
12. ลักษณะของคนที่มีศักยภาพ 
13. ใหโอกาสแสดงพฤติกรรมที่ Assertive 
14. ตองการกําลังใจ แรงจูงใจ 
15. ใหโอกาสทํางานใหสําเร็จ 
16. ทํางานพิเศษที่ไมเหมือนใคร 
17. ใหแสดงศักยภาพใหคนไดเห็น 
18. มีความยืดหยุน 
19. มีการประเมินอยางยุติธรรม 
20. ใหโอกาสเปนผูนํา 
21. จัดหาเครื่องมือใหเพียงพอ 
22. การรักษาคนเกงในองคกร 
23. เกงและดี 
24. การสนับสนุนจากผูบริหาร 
25. ใหทํางานที่ตรงกับเปาหมายขององคกร 
26. สวัสดิการ 
27. เปนพ่ีเล้ียงสอนงาน 
28. Basic Need 
29. ใหกอนขอ 
30. ถาไมบริหารแบบพิเศษ 
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31. ลักษณะของผูบริหาร 
32. การคัดเลือก 
33. การธํารงรักษา 
34. บรรยากาศองคกร 

 
จัดหมวดหมูสําหรับคําหรือขอความที่มีความหมายใกลเคียงกัน ครั้งท่ี 1  ดังน้ี 
 Domain ที่   

1. การมอบหมายงานที่ยากเทากับศักยภาพที่สูง  
2. เงินเดือน คาตอบแทน  
3. ความกาวหนาในงาน 
4.  งานตองทาทาย 
5. ความเสมอภาคในการมอบหมายงาน 
6. เปดโอกาสใหพัฒนาตนเอง 
7. ตองใชการบริหารที่ Dynamic ไดจากการรวม Domain ที่ 31 
8. การสรรหา ไดจากการรวม Domain ที่  32 
9. ทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน 
10. ใหโอกาสตัดสินใจ 
11. รับรูทิศทางและเปาหมายองคกร 
12. ลักษณะคนเกง ไดจากการรวม Domain ที่ 23 
13. ใหโอกาสแสดงพฤติกรรมที่ Assertive ไดจากการรวม Domain ที่ 27 
14. ตองการกําลังใจ แรงจูงใจ 
15. ใหโอกาสทํางานใหสําเร็จ 
16. ทํางานพิเศษที่ไมเหมือนใคร 
17. ใหแสดงศักยภาพใหคนไดเห็น  
18. มีความยืดหยุน 
19. มีการประเมินอยางยุติธรรม 
20. เปดโอกาสใหเปนผูนํา 
21. อํานวยความสะดวก อุปกรณ เคร่ืองมือ 
22. การรักษาคนเกงไวในองคกร ไดจากการรวม Domain ที่  33 
23. การสนับสนุนจากผูบริหาร ไดจากการรวม Domain ท่ี 28, 29, 30, 34  
24. ใหทํางานที่ตรงกับเปาหมายขององคกร 
25. สวัสดิการ 
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จัดหมวดหมูสําหรับคําหรือขอความที่มีความหมายใกลเคียงกัน ครั้งท่ี 2  ดังน้ี 

Domain ที่  
 1.    มอบหมายงานที่ยากเทากับศักยภาพที่สูง ไดจากการรวม Domain ที่ 1, 4, 15, 16, 17 

2. เปดโอกาสใหพัฒนาตนเอง ไดจากการรวม Domain ที่ 6, 10, 13, 20 
3. ความกาวหนาในงาน ไดจากการรวม Domain ที่ 3,  5, 7 
4. แรงจูงใจ ไดจากการรวม Domain ที่ 2, 14, 25 
5. ความพึงพอใจในงาน ไดจากการรวม Domain ที่ 9, 24 
6. การประเมิน  Domain ที่ 19 
7. การธํารงรักษา   Domain ที่ 22 
8. การสนับสนุนจากผูบริหาร ไดจากการรวม Domain ที่ 11, 21, 23 
9. การสรรหา  Domain ที่ 8, 32 
10. ลักษณะคนเกง  Domain ที่ 12 
11. ความยืดหยุน  Domain ที่ 18 
 
จัดหมวดหมูสําหรับคําหรือขอความที่มีความหมายใกลเคียงกัน ครั้งท่ี 3  ดังน้ี 
Domain ที่  
1. การสรรหาบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงเชิงรุก ไดจากการรวม Domainที่ 8, 32 
2. การมอบหมายงานที่ยากและทาทายใหเหมาะสมกับศักยภาพ ไดจากการรวม Domain 

ท่ี 1, 4, 15, 16, 17 
3. การบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงแบบยืดหยุน Domain ที่ 18 
4. เปดโอกาสใหพัฒนาตนเองอยางเต็มศักยภาพ ไดจากการรวม Domain ที่ 6, 10, 13 และ 

20 
5. สรางบันไดวิชาชีพใหเกิดความกาวหนา ไดจากการรวม Domain ที่ 3, 5, 7  
6. สรางแรงจูงใจและทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน ไดจากการรวม Domain ที่ 2, 14, 25 

9, 24, 11, 21, 23 
7. การประเมินผลโดยยึดผลสําเร็จของงาน ไดจากDomain ที่ 19 
8. การธํารงรักษาบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง โดยยกยองใหเกียรติจากผลสําเร็จ 
       ของงาน ไดจาก Domain ที่ 22 
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ตารางที่  6 แสดงการรวมกลุมคําหรือขอความที่มีความหมายใกลเคียงกัน ดาน การมอบหมายงานที่       
                  ยากและทาทายใหเหมาะสมกับศักยภาพ ซ่ึงเกิดจากการรวม Domain ที่ 1, 4, 15, 16, 17  
Domain ท่ี 1 มอบหมายงานที่ยากเทากับศักยภาพที่สูง 
 
ผูเช่ียวชาญ ทานที่ ขอความ บรรทัดท่ี 

1 - ใหงานที่เก่ียวกับการทํา HA 
- ใหงานที่ยาก 
- ใหงานที่เก่ียวกับการคิดวิเคราะห การวางแผนงาน นโยบาย 

170 
177 
333 

2 - มอบหมายงานที่เหมาะสมกับศักยภาพ 2, 14, 21 
97, 168 

3 - ใหงานที่ตองใชทักษะสูง ศักยภาพสูง 200 
6 - ใหงานที่ชอบและไดใชความสามารถ 

- ฝกใหเปนหัวหนาทีมงาน หัวหนางาน หรือหัวหนาโครงการ 
211 

216, 218 
7 - มอบหมายใหรับผิดชอบการทาํ HA 

- เรามองวาคนน้ีเกงดานไหน ก็ใหไปชวยดานนั้น 
- ดึงนองที่จบโท มาชวยทาํงานพิเศษ 

50, 128 
57 
65 

8 - ใหโอกาสเปนเลขา ประธานกลุมงาน  เปนแกนนําในการ
พัฒนา 

55 

13 - ผลักดันใหเคาเปนตัวทาํเครอืขาย  
- มุงหวังใหสรางงานได 
- ใหสรางงานที่ทําใหองคกรสูความเปนเลศิ 
- ตั้งใหประธานกลุมงาน หรือเลขา  
- จายงานที่ดึงคนเกงเขามาใกลตัวผูบริหาร 
- ตองมีงานหนัก งานหลักเปนงานใหญๆใสมือเคา 

53 
76 
203 
372 
374 
394 

16 - เชิญเคามาเปนกรรมการบริหาร 
- ใหดูแลงานดานที่ตองใชความสามารถเฉพาะ 

87 
96 

17 - เราสามารถเอาบุคคลเหลาน้ีไปทํางานตามความสามารถ ให
เปน Incharge, ผูชวยหัวหนา, หัวหนา  
- ตองรูวาเคาชอบอะไร ใหงานที่เคาถนัด 

31 
 

68 
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Domain ท่ี 4 งานทาทาย 
 
ผูเช่ียวชาญ ทานที่ ขอความ บรรทัดท่ี 

1 - งานตองทาทาย 31, 114 
2 - งานตอง Challenge ใหทํางานที่ทาทาย 12, 51 
3 - งานชัดเจนและทาทายความสามารถ 29, 183 
11 - ใหงานที่ยากขึ้นเรื่อยๆ ทาทายไปเรื่อยๆ 77 
12 - เราจะมองหางานที่ทาทายใหกับเคา 17 
13 - สามารถสรางงานไปถึง Outcome ได 283 
19 - ใหทํางานทีท่าทาย 

- เอาสิ่งทาทายไปลอ ไมใชงานที่งายจนเกินไป 
- คนพวกนี้ ถาเปนคนนํากลุมจะลุยไปขางหนาจนกวาจะลุยไมได 

174 
403 
459 

20 - ใหงานทาทาย เชน งานพัฒนาคุณภาพ 69, 160 
 
Domain ท่ี 15 ใหโอกาสทํางานใหสําเร็จ 
 
ผูเช่ียวชาญ ทานที่ ขอความ บรรทัดท่ี 

1 - ใหโอกาสทํางานใหสําเร็จ 164 
3 - ใหโอกาสเคาท่ีจะแสดงออก 183 
5 - ใหโอกาสทํางาที่ยาก 186 
6 - ใหโอกาสหรือทดลองทํางานที่ยาก 

- ใหโอกาสแสดงความสามารถ 
25, 159 

225 
7 - ใหเคารูสึกวามีความสามารถไมเฉพาะหนวยงานนี้ แตชวย

หนวยงานอื่นได 
58 

8 - ใหโอกาสทําอะไรใหมๆที่คิดวาเคาทาํไดสามารถทําไดสําเร็จ 
- คนกลุมน้ีชอบทําอะไรใหมๆทุมเทนอกเหนือจากงานของตน 

75 
137 

12 - ใหเคารูวาเคาทาํงานมีผูบริหารสนับสนุนเคา 68 
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Domain ท่ี 16 ทํางานพิเศษที่ไมเหมือนใคร 
 
ผูเช่ียวชาญ ทานที่ ขอความ บรรทัดท่ี 

1 - ทํางานพิเศษที่ไมเหมือนใคร 
- เปดโอกาสใหสราง Product ใหม ๆ 
- ใหขยายบริการ ขยาย Product 
- ใหทํางานที่ตองใชทักษะพิเศษ 

169 
184 
186 
271 

2 - ใหริเริ่มงานใหม หรือทําโครงการใหม 
- ใหเปนคนสอนหนังสือ 
- ใหวิเคราะหปญหาในหนวยงานและนํามา Present 
- Assign งานเปนทีม และตองมีบทบาทสาํคัญในกลุมงานนั้น 
-ใหไปประชุมแทนผูบริหาร 

12 , 14 
61 
66 
96 
98 

3 - ไปประชุมรวมกับผูบริหาร 
- รักษาการณแทนผูบริหารกรณีท่ีผูบริหารติดภารกิจ 
- รวมประชุมสัมมนา การประชุมที่ยุงยาก 
- มี Assign พิเศษใหกับเคาและใหทําโครงการที่ Challenge 

67 
76 
97 

190 
7 - ประชุมแทนผูบริหาร 

- ดึงคนเกง เขามาทาํงานสวนกลาง งานวิชาการ 
66 

123 
13 - คิด สรางงานใหมๆ งานที่ Change องคกร 

- มีสวนรวมในการที่จะทําโครงการใหมๆ 
- มีโอกาสเปนผูแทนออกไปประชุมกับเครือขายในวิชาชพี 

43 
47 

190 
14 - ทําหนาทีแ่ทนคณบดี ไดหลายอยาง ไปประชุมแทนระดับ

มหาวิทยาลัย 
131 

17 - ใหเปนวิทยากรในกลุมงาน 87 
20 - สนับสนุนใหทําโครงการ 242 
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Domain ท่ี 17 ใหแสดงศักยภาพใหคนภายนอกเห็น 
 
ผูเช่ียวชาญ ทานที่ ขอความ บรรทัดท่ี 

1 - ใหแสดงศักยภาพใหคนภายนอกเห็น 175 
5 - สรางนวัตกรรมในหนวยงาน 

- ใหสรางโปรแกรม หรือวางโปรแกรมสําหรับงานใหม 
- ใหโอกาสคนเกงสูสังคม 

203 
405 
419 

6 - สามารถสรางสรรคงานที่ทาทายได 223 
7 - เปดโอกาสใหเปนผูนําเสนอผลงาน 

- ใหเปนกรรมการบริหารภายใน กรรมการสวนการพยาบาล 
กรรมการพัฒนาคุณภาพ 
- เปนตัวแทนของพยาบาลในการทําเรื่องพิเศษ 
- สอนคนอ่ืนตอ 
- ใหโอกาสเสนอตัวเอง 
- เชิญไปบรรยายใหแผนกอ่ืนฟง 

67 
68 
 

87 
125 
149 
150 

11 - ให Star ไดฉายแสง 
- ขยายขอบเขตความเกงใหเครือขาย 

150 
151 

12 - เปดโอกาสใหเสนอผลงาน 162 
13 - มีโอกาสแสดงวิสัยทัศน 

- มีโอกาสสรางงาน ไดทดลองงานใหม ๆ 
- สรางงานที่เปนประโยชนตอสวนรวมและตอองคกร 
- ใหเคามีโอกาสแสดงศักยภาพท่ีมีใหเต็มที่ 

165 
198 
199 
227 

18 - สงเสริมใหเคาแสดง Tactic Knowledge ออกมามาก ๆ  40 
20 - เปนตัวแทนออกไปประชุมขางนอก 73 
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ผลสรุปแนวทางการบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง ประกอบดวย 

1. การสรรหาเชิงรุก 
2. การมอบหมายงานพิเศษที่ยากและทาทายใหเหมาะสมกับศักยภาพ 
3. การบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงแบบยืดหยุน 
4. เปดโอกาสใหพัฒนาตนเองอยางเต็มศักยภาพ 
5. สรางบันไดวิชาชีพใหเกิดความกาวหนา 
6. สรางแรงจูงใจและทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน 
7. การประเมินผลสําเร็จของงานของบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง 
8. การธํารงรักษาบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงโดยยกยองใหเกียรติจาก

ผลสําเร็จของงาน 
 
ดานการสรรหาเชิงรุก 
1. การสรรหาเชิงรุกของกลุมงานการพยาบาล  หัวหนานวยงานมีบทบาทในการ 

สรรหาเชิงรุก เพ่ือใหไดบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง จึงตองมีเกณฑในการสรรหาอยางชัดเจน 
ทั้งน้ีเพ่ือใชเปนแนวทางในการสรรหาที่เปนแนวทางเดียวกัน และจํานวนของผูทําการสัมภาษณ
หรือ ผูสรรหาควรมีมากกวา 1 คน 

2.    จํานวนของผูทําการสัมภาษณหรือผูสรรหาควรมีมากกวา 1 คน โดยสัมภาษณ 
เก่ียวกับการประสบความสําเร็จในงาน และความภาคภูมิใจที่ผานมา  

3.   มีการแสวงหาขอมูลเชิงลึกของบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงในเรื่องของ 
พฤติกรรม บุคลิกภาพ ความมั่นใจ อุดมการณ ทัศนคติ และการตัดสินใจ โดยสังเกตจากการทํางาน 
ความโดดเดน ความเปนผูนํา เชนการทําสัมมนา การเขาคาย หรือการเปนกรรมการ การเขาทํางาน
กลุม และการรวมแสดงความคิดเห็น 

4. การสรรหาบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงโดยผูรับการสรรหา ศึกษาจาก 
ประวัติการศึกษา ผลการศึกษา ลักษณะการทํางานรวมกับผูอื่น และศึกษาคุณลักษณะสวนตัว 
แรงจูงใจ ประสบการณเดิม  การเลี้ยงดูและประวัติชีวิตครอบครัว 

5. ผูบริหารหรือหัวหนางานสรรหาบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง จากภายใน 
องคกรมากกวาภายนอกองคกร ทั้งน้ีเพ่ือใหบุคลากรภายในองคกรไดมีโอกาสกาวหนาในงานและมี
กระบวนการสรรหาเชิงรุกตลอดทั้งป ไมใชเฉพาะชวงเวลาของการโยกยายหรือตามฤดูกาล 

6. การสรรหาบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงตองทันสมัย ตรงกับเปาหมายของ 
องคกร มีการประชาสัมพันธเก่ียวกับงาน และความโดดเดนขององคกร เพ่ือใหบุคลากรที่มีศักยภาพ
สูงเขามาสมัครงาน 
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  7.    ผูบริหารมีบทบาทมากขึ้นในการสรรหาบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง โดย
การทาบทามเชิญเขาสูระบบของการคัดเลือก 

  
การมอบหมายงานพิเศษที่ยากและทาทายใหเหมาะสมกับศักยภาพ 

  1.  มอบหมายงานที่ยากและทาทายความสามารถมากขึ้นๆ  ซ่ึงเปนงานที่เก่ียวของ
กับการคิดวิเคราะห การรวมกําหนดวิสัยทัศนองคกร หรือเปนงานที่เก่ียวของกับการวางแผนงาน 
การวางแผนนโยบายองคกร เปดโอกาสใหมีสวนรวมในการตัดสินใจบางเรื่อง เพ่ือสรางความรูสึก
การเปนสวนหน่ึงขององคกร 

2. มอบหมายงานเปนทีมใหกลุมบุคลากรที่มีศักยภาพสูง เพ่ือสรางหรือวาง 
โปรแกรมในการพัฒนาคุณภาพงาน 
  3.   เปดโอกาสใหเรียนรูประสบการณจากบุคลากรที่มีศักยภาพสูง หรือผูท่ีประสบ
ความสําเร็จ มีการอภิปรายรวมกับผูที่มีศักยภาพสูง 
  4.  กําหนดใหบคุลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง มีบทบาทสําคัญในงานที่รับผิดชอบ 
เชน การมอบหมายงานใหเปนแกนนํา เปนหัวหนากลุมงานในการทํากิจกรรมพัฒนาคุณภาพ 
เพ่ือใหเกิดการเปล่ียนแปลงในองคกร มอบหมายใหเปนประธานงาน หัวหนาโครงการ หรือ
เลขานุการ 
  5.  เปดโอกาสใหรักษาการณแทนผูบริหาร และมอบหมายใหเขารวมประชุมแทน
ผูบริหาร กรณีที่ ผูบริหารติดภารกิจ รวมถึงการใหบุคลากรพยาบาลที่ มีศักยภาพสูงเขารวม
ประชุมสัมมนา หรือการประชุมที่ตองใชการแกปญหาที่ซับซอน 
  6.  เปดโอกาสใหเปนผูนําเสนอผลงานขององคกร และเปนตัวแทนของพยาบาลใน
การสรางงานที่เปนประโยชนตอสวนรวม และแสดงความสามารถสูสังคมโดยการขยายขอบเขต
งานในกลุมเครือขาย 
  7.  มอบหมายใหเปนวิทยากร บรรยายวิชาการใหหนวยงานอื่น การเปนพ่ีเล้ียง
สอนงานใหบุคลากรในหนวยงานหรือหนวยงานอื่น 
  8.  มอบหมายใหเปนกรรมการบริหาร ภายในสวนการพยาบาล 
 

การบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงแบบยืดหยุน 
ผูบริหารหรือหัวหนาหนวยงาน อธิบายเรื่องการยืดหยุนสําหรับบุคลากรพยาบาลที่ 

มีศักยภาพสูงใหในหนวยงานรับทราบ  ไมใชกฎระเบียบที่เขมงวดเกินไป  มีการยืดหยุนตารางการ
ทํางาน ช่ัวโมงการทํางาน หรือสามารถปรับเวลาในการทํางานได รวมถึงการยืดหยุนในเรื่องของ
การลา 
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  เปดโอกาสใหพัฒนาตนเองอยางเต็มศักยภาพ 

1.   เปดโอกาสใหใชศักยภาพเปนแรงขับในการสรางงานใหกาวหนาและสําเร็จ 
2.   สนับสนุนสงเสริมใหมีโอกาสไปประชุม ฝกอบรมในดานตางๆเพ่ือการพัฒนา 

ตนเอง 
3.   สนับสนุนใหบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงใหมีโอกาสศึกษาตอในระดับสูง 

ขึ้น หรือศึกษาเพิ่มเพ่ือพัฒนาความรูความชํานาญเฉพาะทาง 
4.   เปดโอกาสใหไปศึกษาดูงานทั้งภายในประเทศ  และตางประเทศ 
5.   พัฒนาเสริมสรางจุดแข็งของบุคคล 
6.   พัฒนาใหมีภาวะผูนํา เพ่ือเตรียมความพรอมในการเปนผูนํา 
 
สรางบันไดวิชาชีพใหบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงเกิดความกาวหนา 

  1.  มีบันไดวิชาชีพตามความรูความสามารถใหบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงได
เติบโตตามศักยภาพ ทําใหมองเห็นความกาวหนาในงานและรับรูถึงการเติบโตในองคกร 
  2.  จัดทําโครงการพัฒนาบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงระยะยาว มีการเตรียม
อนาคตสําหรับบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง 
  3.  สรางระบบงานใหบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง มีความกาวหนาในตําแหนง
บริหารเปนกรณีพิเศษ 
  4.  มีการเตรียมบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงเขาสูตําแหนงหรือหัวหนาแผนกที่
จะเกษียณอายุ 
  5. ใหโอกาสบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงมีความกาวหนาในงานแบบกาว
กระโดด 
  6.  สนับสนุนบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงมีโอกาสเจริญกาวหนาแมจะเปน
ภายนอกองคกร 
   
  สรางแรงจูงใจและทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน 
  1. ใหการสนับสนุนการสรางผลงานอยางตอเน่ือง สงเสริมและสนับสนุนบุคลากร
พยาบาลที่มีศกัยภาพสูงใหกลาแสดงความสามารถ ใหอิสระในการคิด อิสระในการทาํงานเพื่อให
รูสึกวาเปนเจาของและสรางงานใหมๆ 
  2. ใหความไววางใจ เชื่อใจและเห็นคุณคาของบุคลากรพยาบาลทีมีศักยภาพสูง  
แสดงใหปรากฏวาองคกรประสบความสําเร็จเนื่องจากความสามารถของบุคลากรพยาบาลที่มี
ศักยภาพสูง 
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3.  คํานึงถึงการใหคาตอบแทน คาตอบแทนพิเศษตามหนาท่ีที่เพ่ิมข้ึนในระดับที่ 

เหมาะสม ไมกลัวที่จะใหความดีความชอบ ไมตองเปนไปตามควิ ตอบสนองทันทีไมลังเล ชักชา 
4.  การใหสวัสดิการตางๆสาํหรับบุคลากรพยาบาลที่มีศกัยภาพสูงโดยเปนแบบ 

พิเศษ ไดรับสวัสดิการที่ดี และใหสวัสดิการแกครอบครัวที่เหมาะสม ใหความสาํคญั ดูแลเอาใจใส
ความเปนอยู และการอยูรอดของครอบครัวของบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง รวมถึงการมี
โครงการสวัสดิการ การสรางระบบการชวยเหลือ เชน การเย่ียมลูกที่ปวย สวัสดิการเรื่องที่อยูอาศัย 
  5. ศึกษาความตองการของบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงรายบุคคล และ
ตอบสนองความตองการที่แตกตางกันในแตละระดับของความตองการตามทฤษฎีของ Maslow โดย
ตอบสนองความตองการกอนที่จะไดรับการรองขอ 
  6.  สรางวัฒนธรรมการยกยองชมเชย โดยการใหคําชมในที่ประชุม ชมทุกโอกาส
ทั้งตอหนาและลับหลัง รวมถึงการติดประกาศผลงาน ลงวารสารประกาศเกียรติคุณ ใหรางวัลหรือ
มอบโลหในความสําเร็จของบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง จัดเลี้ยงแสดงความยินดีในความสําเร็จ
ของบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง 
   
  การประเมินผลสําเร็จของงานของบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง 
  1.  มีการประเมินผลสําเร็จของงานที่เปนระบบ และมีมาตรฐาน โดยประเมิน
ผลสําเร็จของงานทุกดานอยางละเอียด ยุติธรรม คํานึงถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน 
  2.   กําหนดสมรรถนะพิเศษสําหรับบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง โดยจัดใหมี
รายละเอียดแตกตางจากบุคลากรท่ัวไป 

3.   มีการประเมินผลสําเร็จของงานเปนระยะ 
4.  จัดใหมีการประเมินตนเอง และการประเมินแบบ 360 องศา 

 
การธํารงรักษาบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง โดยยกยองใหเกียรติจากผลสําเร็จ 

ของงาน 
  1. ใหความยุติธรรมตามงานที่ทําสําเร็จ ใหความสําคัญใหเกียรติ และใหโอกาส
บุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงในการเสนอผลงาน 
  2. คํานึงถึงความตองการของบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงและตอบสนองตาม
ความตองการ  ใหการดูแลที่แตกตางจากบุคลากรอื่น 
  3. ใหการยอมรับ ไวเน้ือเชื่อใจจากผูรวมงาน มีระบบการสื่อสารที่ดีไมเกิดชองวาง
ระหวางผูบริหารและผูปฏิบัติ 
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ตอนที่ 3   ผลการวิเคราะหขอมูลท่ีไดจากการรวบรวมความคิดเห็นจากผูเชี่ยวชาญในรอบที่ 2 และ 
 รอบที่ 3 
1.    การบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง ดานการสรรหาเชิงรุก 
        ตารางที่ 7    คามัธยฐาน (Mdn.) และคาพิสัยระหวางควอไทล (IR.) ดานการสรรหาเชิงรุก   

        เรียงลําดับจากขอความที่มีคามัธยฐานสูงสุดตามลําดับ 
 

ขอท่ี               การบริหารเชิงรุก               Mdn.     IR.      ระดับความสําคัญ 
1.     มีเกณฑการสรรหาบุคลากรพยาบาล          4.94     0.55               มากที่สุด 
            ท่ีมีศักยภาพสูงอยางชัดเจน 
2.     แสวงหาขอมูลเชิงลึกของบุคลากรพยาบาล 4.88    0.63     มากท่ีสุด 
            ท่ีมีศักยภาพสูงในเรื่องของพฤติกรรม  
            บุคลิกภาพ ความมั่นใจ อุดมการณ ทัศนคติ   
            การตัดสินใจ  
3. สรรหาบุคลากรที่มีศักยภาพสูงจากภายในองคกร 4.83 0.67     มากท่ีสุด 
4. การสรรหาบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงตอง 4.83 0.67     มากท่ีสุด 
 เขมขน ทันสมัยตรงกับเปาหมายขององคกร 
5. จํานวนผูสัมภาษณ ผูรับการสรรหาควร 4.79 0.87     มากท่ีสุด 
 มากกวา 1 คน                                              
6. มีการประชาสัมพันธเก่ียวกับงานและความ 4.73 0.78     มากท่ีสุด 

โดดเดนขององคกรเพ่ือใหบุคลากรที่มี 
 ศักยภาพสูงมาสมัครงาน 
7. สรรหาโดยการซักประวัติ คุณลักษณะสวนตัว 4.67 1.08     มากท่ีสุด 
  แรงจูงใจ ประสบการณเดิม การเลี้ยงดู  
  ประวัติชวีิตครอบครัว 
8.  สังเกตการทํางาน ความโดดเดน ความเปนผูนํา  4.67 1.01     มากท่ีสุด 

ของบุคลากรที่มีศักยภาพสูงขณะที่มีการสัมมนา 
  การเขาคาย 
9.  สรรหาจากการเปนกรรมการ การเขาทาํงานกลุม  4.59 0.35     มากท่ีสุด 

 การแสดงความคิดเห็น 
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ตารางที่  7  (ตอ) 
 
ขอท่ี               การบริหารเชิงรุก               Mdn.     IR.      ระดับความสําคัญ 
10. สรรหาบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงโดยการ 4.59 1.21 มากที่สุด 
 ทาบทามเชิญชวนเขาสูระบบของการคัดเลือก 
11. สรรหาบุคลากรที่มีศักยภาพสูงจาก 4.59 1.54 มากที่สุด 

ภายนอกองคกร 
12. การมีกระบวนสรรหาเชิงรุกตลอดท้ังป ไมใช 4.54 1.11               มากท่ีสุด  
 เฉพาะชวงเวลาของการโยกยาย หรือตามฤดูกาล 
13. สัมภาษณเก่ียวกับการประสบความสําเร็จในงาน 4.50 1.21             มากที่สุด 

และความภาคภูมิใจที่ผานมา 
14. สรรหาโดยศึกษาจากประวัติการศึกษา ผลการ 4.50 1.12             มากที่สุด 
 ศึกษา ลักษณะของการทํางานรวมกับผูอ่ืน 
15. สรรหาบุคลากรที่มีศักยภาพสูงจากสื่อ จาก 4.04 0.76 มาก 
 ประกาศของมหาวิทยาลัยที่มีช่ือเสียง  
 จากคนใกลชิด 

 
 
จากตารางที่ 7  พบวาแนวทางการบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงดานการสรรหาเชิงรุก 
ประกอบดวยขอยอยจํานวน 15 ขอ ขอความที่ผูเชี่ยวชาญมีความเห็นสอดคลองกัน  มีระดับ
ความจําเปนมากที่สุด 14 ขอ (ขอที่ 1 - 14) และมีความจําเปนระดับมาก จํานวน 1 ขอ  (ขอ15) 
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4. การบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง ดานการเปดโอกาสใหพัฒนาตนเองอยางเต็ม 
        ศักยภาพ 
        ตารางที่ 10     คามัธยฐาน (Mdn.) และคาพิสัยระหวางควอไทล (IR.)  การเปดโอกาสใหพัฒนา 

                 ตนเองอยางเต็มศกัยภาพ เรียงลาํดับจากขอความที่มีคามัธยฐานสูงสุดตามลําดับ 
 

ขอท่ี         เปดโอกาสใหพัฒนาตนเอง 
               อยางเต็มศักยภาพ 

Mdn. IR. ระดับความสําคัญ 

43. เปดโอกาสใหใชแรงขับภายในตนเพื่อสรางงาน
ใหกาวหนา 

4.88 0.63 มากที่สุด 

44. เปดโอกาสศึกษาดูงานภายในประเทศ 4.88 0.63 มากที่สุด 
45. สนับสนุนใหมีโอกาสศึกษาตอ หรือตอยอด

เรียนเพ่ิม เรียนเฉพาะทางหรือเรียนลึกเฉพาะ
ดาน 

4.83 0.67 มากที่สุด 

46. สนับสนุนใหมีโอกาสศึกษาหรืออบรมระยะสั้น  4.83 0.67 มากที่สุด 
47. เปดโอกาสศึกษาดูงานตางประเทศ 4.83 0.67 มากที่สุด 
48. พัฒนาสวนที่เปนจุดแข็งของบุคคล 4.83 0.67 มากที่สุด 
49. พัฒนาใหมีภาวะผูนํา มีโอกาสเรียนรู เตรียม

ความพรอมในเรื่องภาวะผูนํา 
4.83 0.67 มากที่สุด 

50. ผลักดันและ สนับสนุนใหมีโอกาสไปประชุม 
พัฒนาเร่ืองตางๆ 

4.73 1.10 มากที่สุด 

51. พัฒนาแบบเชิงรุก ไมต้ังรับ และพัฒนา 
แบบเขมขน 

4.73 0.95 มากที่สุด 

 
 

จากตารางที่ 10    พบวาแนวทางการบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงดานการเปดโอกาสให
พัฒนาตนเองอยางเต็มศักยภาพ  ประกอบดวยขอยอยจํานวน 9 ขอ ขอความที่ผูเชี่ยวชาญมีความเห็น
สอดคลองกันวามีระดับความจําเปนมากที่สุด 9 ขอ (ขอที่ 43- 51 )  
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ตารางที่  12    (ตอ) 
  
ขอท่ี การสรางแรงจูงใจและทําใหเกิด 

ความพึงพอใจในงาน 
Mdn. IR. ระดับความสําคัญ 

68. แสดงใหปรากฎวาองคกรประสบความสํา เ ร็จ
เนื่องจากความสามารถของบุคลากรพยาบาลที่มี
ศักยภาพสูง 

4.79 0.84 มากท่ีสุด 

69. ไมกลัวที่จะใหความดีความชอบ ไมตองเปนไปตาม
คิว ตอบสนองทันที ไมลังเล ชักชา 

4.73 0.91 มากท่ีสุด 

70. ตอบสนองความตองการกอนที่จะไดรับการรองขอ 4.67 1.08 มากท่ีสุด 
71. ไดรับสวัสดิการที่ดี และใหสวัสดิการแกครอบครัวที่

เหมาะสม 
4.59 1.20 มากท่ีสุด 

72. การใหคาตอบแทน สวัสดิการตางๆสําหรับบุคลากร
พยาบาลที่มีศกัยภาพสูงโดยเปนแบบพิเศษ 

4.50 1.50 มากท่ีสุด 

73. จัดเลี้ยงแสดงความยินดีในความสําเร็จของ 
บุคลากรฯ 

4.38 1.19 มาก 

74. ดูแลเอาใจใส ความเปนอยูและการอยูรอดของ 
ครอบครัวของบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง 

4.33 1.66 มาก 

75. มีโครงการสวัสดิการ สรางระบบการชวยเหลือ เชน 
การเย่ียมลูกที่ปวย สวัสดิการเรื่องที่อยูอาศัย 

4.25 1.77 มาก 

 
 

จากตารางที่  12   พบวาแนวทางการบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงดานการสรางแรง    
จูงใจและทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน  ประกอบดวยขอยอยจํานวน 16 ขอ  
ขอความที่ผูเช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลองกันวามีระดับความจําเปนมากที่สุด 13 ขอ  (ขอที่ 60-
72) และมีความจําเปนระดับมาก 3 ขอ (ขอที่ 73-75) 
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7.   การบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงดานการประเมินผลสําเร็จของงานของบุคลากร
พยาบาลที่มีศักยภาพสูง 

       ตารางที่ 13 คามัธยฐาน (Mdn.) และคาพิสัยระหวางควอไทล (IR.)  ดานการประเมินผลสําเร็จ
ของบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง เรยีงลําดับจากขอความท่ีมีคามัธยฐานสูงสุด
ตามลําดับ 

 
ขอท่ี การประเมินผลสําเร็จของบุคลากรพยาบาล

ท่ีมีศักยภาพสงู 
Mdn. IR.     ระดับความสําคัญ 

76. มีกระบวนการประเมินผลสําเร็จของงานที่
เปนระบบ และมีมาตรฐาน 

4.94 0.55 มากที่สุด 

77. มีการประเมินผลสําเร็จของงานอยาง
ยุติธรรม 

4.94 0.55 มากที่สุด 

78. ประเมินบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง
จากศักยภาพในงาน 

4.88 0.62 มากที่สุด 

79. ประเมินจากผลสําเร็จของงาน 4.83 0.67 มากที่สุด 
80. มีการประเมินผลสําเร็จของงานเปนระยะๆ 4.83 0.67 มากที่สุด 
81. ใหมีการประเมินตนเอง 4.73 0.94 มากที่สุด 
82. มีการประเมินผลสําเร็จของงานอยาง 

เขมขน 
4.67 1.08 มากที่สุด 

83. กําหนดสมรรถนะ พิเศษสําหรับบุคลากร
พยาบาลที่มีศกัยภาพสูง 

4.59 1.04 มากที่สุด 

84. มีการประเมินแบบ 360 องศา 4.50 1.33 มากที่สุด 
85 ประเมินโดยจัดใหมีรายละเอียดแตกตาง

จากบุคลากรทัว่ไป 
 

4.17 1.17 มาก 

 
จากตารางที่ 13   พบวาแนวทางการบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงดานการประเมินผล
สําเร็จของงานของบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง ประกอบดวยขอยอยจํานวน 10 ขอ  
ขอความที่ผูเช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลองกันวามีระดับความจําเปนมากที่สุด 9 ขอ (ขอที่ 76-84 ) 
และมีความจําเปนระดับมาก 1 ขอ (ขอที่ 85) 
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8. การบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงดานการธํารงรักษาบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง
โดยยกยองใหเกียรติจากผลสําเร็จของงาน 

        ตารางที่ 14    คามัธยฐาน (Mdn.) และคาพิสัยระหวางควอไทล (IR.)  ดานการธํารงรักษา    
    บุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงโดยยกยองใหเกียรตจิากผลสําเร็จของงาน    
                               เรียงลําดับจากขอความที่มีคามัธยฐานสูงสุดตามลําดับ 

 
ขอท่ี การธํารงรักษาบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพ

สูงโดยยกยองใหเกียรติจากผลสําเรจ็ของงาน 
Mdn. IR. ระดับความสําคัญ 

86. ใหความยุติธรรมตามงานที่ทําสาํเร็จ 4.88 0.63 มากที่สุด 
87. สรางบรรยากาศองคกรใหทํางานรวมกับผูอื่น

ไดอยางมีความสุข 
4.83 0.67 มากที่สุด 

88. ใหความสาํคญั ใหเกียรติ และใหโอกาส
บุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงในการเสนอ
ผลงาน 

4.79 0.81 มากที่สุด 

89. ไมมีชองวางระหวางผูบริหารและผูปฏิบัต ิ 4.79 0.84 มากที่สุด 
90. ใหการยอมรับ ไวเน้ือเชื่อใจจากผูรวมงาน 4.66 1.01 มากที่สุด 
91. ใหการดูแลที่แตกตางจากคนอื่น 3.62 1.41           มาก 
92. คํานึงถึงความตองการของบุคลากรพยาบาลที่

มีศักยภาพสูง และตอบสนองตามความ
ตองการ 

4.17 0.81           มาก 

 
 
จากตารางที่ 14    พบวาแนวทางการบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงดานการธํารงรักษา
บุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง โดยยกยองใหเกียรติจากผลสําเร็จของงาน ประกอบดวยขอยอย
จํานวน 7 ขอ ขอความที่ผูเชีย่วชาญมีความเห็นสอดคลองกันวามีระดับความจาํเปนมากที่สุด 5 ขอ 
(ขอที่ 86-90)  และมีความจาํเปนระดับมาก 2 ขอ (ขอที่ 91-92) 
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 ตารางที่ 15   ผลการวิเคราะหขอมูลท่ีไดจากการรวบรวมความคิดเห็นจากผูเช่ียวชาญในรอบที่ 2  
                       และรอบที่ 3  
 
การบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง Mdn. IR. ระดับ 

ความสําคัญ 
Mdn. IR. ระดับ 

ความสําคัญ 
การสรรหาเชิงรุก 
1. มีการประชาสัมพันธเก่ียวกับงานและความโดดเดน
ขององคกรเพื่อใหบุคลากรที่มีศักยภาพสูงมาสมัครงาน 

 
4.73 

 
0.78 

 
มากที่สุด 

 

 
4.73 

 
0.78 

 
มากที่สุด 
 

2. มีกระบวนการสรรหาเชิงรุกตลอดทั้งป ไมใชเฉพาะ
ชวงเวลาของการโยกยาย หรือตามฤดูกาล 

4.50 1.12 มากที่สุด 
 

4.54 1.11 มากที่สุด 
 

3. สรรหาบุคลากรที่มีศักยภาพสูงจากภายในองคกร 
 

4.79 0.84 มากที่สุด 
 

4.83 0.67 มากที่สุด 
 

4. สรรหาบุคลากรที่มีศักยภาพสูงจากภายนอกองคกร 4.59 1.54 มากที่สุด 
 

4.59 1.54 มากที่สุด 
 

5. สรรหาบุคลากรที่มีศักยภาพสูงจากสื่อ จากประกาศ
ของมหาวิทยาลัยที่มีชื่อเสียง จากคนใกลชิด 

3.90 1.23 มาก 4.04 0.76 มาก 
 

6. สังเกตการทํางาน ความโดดเดน ความเปนผูนํา ของ
บุคลากรที่มีศักยภาพสูงขณะมีการสัมมนา การเขาคาย  

4.59 1.21 มากที่สุด 
 

4.67 1.01 มากที่สุด 
 

7. สรรหาบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงโดยการ
ทาบทามเชิญชวนเขาสูระบบของการคัดเลือก 

3.90 1.50 มาก 4.59 1.21 มากที่สุด 
 

8. การสรรหาบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสงูตองเขมขน 
ทันสมัยตรงกับเปาหมายขององคกร 

4.77 1.41 มากที่สุด 
 

4.83 0.67 มากที่สุด 
 

9. มีเกณฑการสรรหาบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง
อยางชัดเจน 

4.87 0.55 มากที่สุด 
 

4.94 0.55 มากที่สุด 
 

10. สรรหาโดยศึกษาจากประวัติการศึกษา ผลการศึกษา 
ลักษณะของการทํางานรวมกับผูอ่ืน 

4.89 1.11 มากที่สุด 
 

4.50 1.12 มากที่สุด 
 

11. สรรหาโดยการซักประวัติ คุณลักษณะสวนตัว 
แรงจูงใจ ประสบการณเดิม การเลี้ยงดู ประวัติครอบครัว 

4.67 1.33 มากที่สุด 
 

4.67 1.08 มากที่สุด 
 

12.  แสวงหาขอมูลเชิงลึกในเรื่องของพฤติกรรม 
บุคลิกภาพ ความมั่นใจ อุดมการณ ทัศนคติ  การตัดสินใจ 

4.88 0.63 มากที่สุด 
 

4.88 0.63 มากที่สุด 
 

13 สรรหาจากการเปนกรรมการ การเขาทํางานกลุม การ
แสดงความคิดเห็น 

4.59 0.35 มากที่สุด 
 

4.59 0.35 มากที่สุด 
 

14. จํานวนผูสัมภาษณ  ผูรับการสรรหาควรมากกวา 1 
คน 

4.67 1.58 มากที่สุด 
 

4.79 0.89 มากที่สุด 
 

15. สัมภาษณเก่ียวกับการประสบความสําเร็จในงานและ
ความภาคภูมิใจที่ผานมา 

4.50 1.21 มากที่สุด 
 

4.50 1.21 มากที่สุด 
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ตารางท่ี 15  (ตอ) 

การบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง Mdn. IR. ระดับ 
ความสําคัญ 

Mdn. IR. ระดับ 
ความสําคัญ 

การมอบหมายงานพิเศษที่ยากและทาทายใหเหมาะสมกับ
ศักยภาพ 
16. มอบหมายงานที่เกี่ยวของกับการคิดวิเคราะห การ
รวมกําหนดวิสัยทัศนองคกร 

 
 

4.79 

 
 

0.84 

 
 

มากที่สุด 
 

 
 

4.83 

 
 

0.67 

 
 
มากที่สุด 
 

17. มอบหมายงานที่เกี่ยวของกับการวางแผนงาน การ
วางแผนนโยบายองคกร 

4.67 1.08 มากที่สุด 
 

4.67 0.95 มากที่สุด 
 

18. มอบหมายงานเปนทีมใหกลุมบุคลากรพยาบาลที่มี
ศักยภาพสูงเพื่อสรางหรือวางโปรแกรมในการพัฒนา
คุณภาพงาน 

4.79 0.80 มากที่สุด 
 

4.79 0.80 มากที่สุด 
 

19. มอบหมายใหเปนแกนนํา เปนหัวหนากลุมของ
หนวยงานในการทํากิจกรรมพัฒนาคุณภาพ เพื่อใหเกิด
การเปลี่ยนแปลงในองคกร 

4.73 0.90 มากที่สุด 
 

4.83 0.67 มากที่สุด 
 

20.ใหมีบทบาทสําคัญในงานที่รับผิดชอบ 4.88 0.63 มากที่สุด 
 

4.88 0.63 มากที่สุด 
 

21. มอบหมายใหเปนประธานงาน หัวหนาโครงการ 
หรือเลขานุการ 

4.67 0.18 มากที่สุด 
 

4.73 0.61 มากที่สุด 
 

22. มอบหมายใหเขารวมประชุม หรือประชุมแทน
ผูบริหาร กรณีที่ผูบริหารติดภารกิจ 

4.73 1.12 มากที่สุด 
 

4.73 1.19 มากที่สุด 
 

23. มอบหมายใหเปนกรรมการบริหาร ภายในสวนการ
พยาบาล  

4.50 1.21 มากที่สุด 
 

4.50 1.21 มากที่สุด 
 

24. เปดใหโอกาสในการรักษาการณแทนผูบริหาร 
 

4.50 1.50 มากที่สุด 
 

4.50 1.33 มากที่สุด 
 

25.มอบหมายงานที่ยากและทาทายความสามารถ และ
เปนงานที่ยากข้ึนเรื่อยๆ 

4.91 0.59 มากที่สุด 
 

4.91 0.59 มากที่สุด 
 

26. เปดโอกาสใหมีสวนรวมในการตัดสินใจบางเรื่อง 
เพื่อสรางความรูสึกการเปนสวนหนึ่งขององคกร 

4.88 0.63 มากที่สุด 
 

4.91 0.58 มากที่สุด 
 

27. มอบหมายใหเขารวมประชุมสัมมนาหรือการประชุม
ที่ตองใชการแกปญหาที่ซับซอน 

4.91 0.84 มากที่สุด 
 

4.79 0.84 มากที่สุด 
 

28. มอบหมายใหเปนผูนําเสนอผลงาน 
 

4.79 0.89 มากที่สุด 
 

4.87 0.63 มากที่สุด 
 

29. มอบหมายงานใหเปนพี่เล้ียงสอนงานใหหนวยงาน 
 

4.79 0.80 มากที่สุด 
 

4.79 0.80 มากท่ีสุด 
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ตารางท่ี 15  (ตอ)  

การบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง Mdn. IR. ระดับ 
ความสําคัญ 

Mdn. IR. ระดับ 
ความสําคัญ 

30. มอบหมายงานใหเปนพี่เล้ียงสอนงานใหหนวยงาน 4.60 1.21 มากที่สุด 
 

4.67 1.01 มากที่สุด 
 

31.มอบหมายใหเปนวิทยากร บรรยายวิชาการให
หนวยงานอื่น 

4.59 1.11 มากที่สุด 
 

4.59 1.11 มากที่สุด 
 

32. มอบหมายงานใหเปนผูสอน เพื่อนําความรูมาพัฒนา
และถายทอดใหคนอื่น 

4.73 1.02 มากที่สุด 
 

4.83 0.67 มากที่สุด 
 

33. สงเสริมใหแสดงศักยภาพและความรู ออกมามากๆ 4.73 0.94 มากที่สุด 
 

4.79 0.80 มากที่สุด 
 

34. มอบหมายใหเรียนรูประสบการณจากบุคลากรที่มี
ศักยภาพสูงที่มีอยูในหนวยงาน หรือผูที่ประสบ
ความสําเร็จ 

4.88 0.63 มากที่สุด 
 

4.91 0.59 มากที่สุด 
 

35. เปดโอกาสใหมีการอภิปรายรวมกับผูที่มีศักยภาพสูง
ในหนวยงานหรือองคกร 

4.83 0.67 มากที่สุด 
 

4.83 0.67 มากที่สุด 
 

36.ใหโอกาสแสดงความสามารถสูสังคมโดยการขยาย
ขอบเขตงานในกลุมเครื่อขาย 

4.91 0.59 มากที่สุด 
 

4.91 0.59 มากที่สุด 
 

37.มอบหมายให เปนตัวแทนของพยาบาลในการสราง
งานที่เปนประโยชนตอสวนรวม 

4.79 0.97 มากที่สุด 
 

4.79 0.97 มากที่สุด 
 

บริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงแบบยืดหยุน 
 38. อธิบายเรื่องของการยืดหยุนสําหรับบุคลากรพยาบาล
ที่มีศักยภาพสูงใหในหนวยงานรับทราบ 

 
4.50 

 
1.33 

 
มากที่สุด 

 

 
4.50 

 
1.33 

 
มากที่สุด 
 

39. มีความยืดหยุน ไมใชกฎระเบียบที่เขมงวดเกินไป 
 

4.33 0.95 มาก 
 

4.33 0.95 มาก 
 

40.ใหการดูแลบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงเปนพิเศษ 4.14 0.98 มาก 4.14 0.98 มาก 

41. ยืดหยุนตารางการทํางาน ชั่วโมงการทํางาน สามารถ
ปรับเวลาในการทํางานได 

4.28 1.16 มาก 4.28 1.16 มาก 

42. ยืดหยุนในเรื่องของการลา 
 

3.67 1.50 มาก 3.67 1.50 มาก 

 เปดโอกาสใหพัฒนาตนเองอยางเต็มศักยภาพ 
43. ผลักดันและ สนับสนุนใหมีโอกาสไปประชุม พัฒนา
เรื่องตางๆ 

 
4.73 

 
1.10 

 
มากที่สุด 

 

 
4.73 

 
1.10 

 
มากที่สุด 
 

44. พัฒนาแบบเชิงรุก ไมตั้งรับ และพัฒนาแบบเขมขน 
 

4.73 0.95 มากที่สุด 
 

4.73 0.95 มากที่สุด 
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ตารางท่ี 15  (ตอ)  

การบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง Mdn. IR. ระดับ 
ความสําคัญ 

Mdn. IR. ระดับ 
ความสําคัญ 

45. เปดโอกาสใหใชแรงขับภายในตนเพื่อสรางงานให
กาวหนา 

4.88 0.63 มากที่สุด 
 

4.88 0.63 มากที่สุด 
 

46. สนับสนุนใหมีโอกาสศึกษาตอ หรือตอยอดเรียนเพิ่ม 
เรียนเฉพาะทางหรือเรียนลึกเฉพาะดาน 

4.83 0.67 มากที่สุด 
 

4.83 0.67 มากที่สุด 
 

47. สนับสนุนใหมีโอกาสศึกษาหรืออบรมระยะสั้น  4.83 0.67 มากที่สุด 
 

4.83 0.67 มากที่สุด 
 

48. เปดโอกาสศึกษาดูงานภายในประเทศ 
 

4.88 0.63 มากที่สุด 
 

4.88 0.63 มากที่สุด 
 

49. เปดโอกาสศึกษาดูงานตางประเทศ 
 

4.83 0.67 มากที่สุด 
 

4.83 0.67 มากที่สุด 
 

50. พัฒนาสวนท่ีเปนจุดแข็งของบุคคล 
 

4.83 0.67 มากที่สุด 4.83 0.67 มากที่สุด 
 

51. พัฒนาใหมีภาวะผูนํา มีโอกาสเรียนรู เตรียมความ
พรอมในเรื่องภาวะผูนํา 

4.79 0.84 มากที่สุด 
 

4.83 0.67 มากที่สุด 
 

สรางบันไดวิชาชีพใหเกิดความกาวหนา 
52. สรางระบบงานใหบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงมี
ความกาวหนาในตําแหนงบริหารเปนกรณีพิเศษ 

 
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. มีบันไดอาชีพตามความรูความสามารถ ใหบุคลากร
พยาบาลท่ีมีศักยภาพสูงไดเติบโตตามศักยภาพ 

4.91 0.35 มากที่สุด 
 

4.94 0.55 มากที่สุด 
 

56.ใหโอกาสความกาวหนาในงานแบบกาวกระโดด 
 

4.20 1.08 มาก 
 

4.20 1.08 มาก 

57. มีการเตรียมบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงเพื่อเขาสู
ตําแหนงหรือหัวหนาแผนกที่จะเกษียณอายุ 

4.67 1.01 มากที่สุด 
 

4.73 0.91 มากที่สุด 
 

58.ทําใหมองเห็นความกาวหนาในงาน และรับรูถึงการ
เติบโตในองคกร 

4.73 0.95 มากที่สุด 
 

4.79 0.89 มากที่สุด 
 

59. สนับสนุนบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงมีโอกาส
เจริญกาวหนาแมจะเปนภายนอกองคกร 

4.67 0.95 มากที่สุด 
 

4.73 0.94 มากที่สุด 
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ตารางท่ี 15  (ตอ)  
การบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง Mdn. IR. ระดับ 

ความสําคัญ 
Mdn. IR. ระดับ 

ความสําคัญ 
สรางแรงจูงใจและทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน 
60. ศึกษาความตองการของบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพ
สูงรายบุคคลและตอบสนองความตองการที่แตกตางกัน
ในแตละระดับของความตองการตามทฤษฎีของ Maslow 

 
4.73 

 
1.19 

 
มากที่สุด 

 

 
4.83 

 
0.67 

 
มากที่สุด 
 

61. ดูแลเอาใจใส ความเปนอยูและการอยูรอดของ 
ครอบครัวของบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง 

4.33 1.66 มาก 
 

4.33 1.66 มาก 

62.ไดรับสวัสดิการที่ดี และใหสวัสดิการแกครอบครัวท่ี
เหมาะสม 

4.54 1.21 มากที่สุด 
 

4.59 1.20 มากที่สุด 
 

63.มีโครงการสวัสดิการ สรางระบบการชวยเหลือ เชน 
การเยี่ยมลูกที่ปวย สวัสดิการเรื่องที่อยูอาศัย 

4.25 1.77 มาก 
 
 

4.25 1.77 มาก 

64. ตอบสนองความตองการกอนท่ีจะไดรับการรองขอ 4.67 1.08 มากที่สุด 
 

4.67 1.08 มากที่สุด 
 

65. การใหคาตอบแทน สวัสดิการตางๆสําหรับบุคลากร
พยาบาลที่มีศักยภาพสูงโดยเปนแบบพิเศษ 

4.50 1.50 มากที่สุด 
 

4.50 1.50 มากที่สุด 
 

66. สรางวัฒนธรรมการยกยองชมเชย โดยการใหคําชม
ในที่ประชุม ชมทุกโอกาสทั้งตอหนาและลับหลัง 

4.79 0.89 มากที่สุด 
 

4.83 0.67 มากที่สุด 
 

67. ไมกลัวที่จะใหความดีความชอบ ไมตองเปนไปตาม
คิว ตอบสนองทันที ไมลังเล ชักชา 

4.67 1.01 มากที่สุด 
 

4.73 0.91 มากที่สุด 
 

68. ใหไดรับคาตอบแทนพิเศษตามหนาที่ที่เพ่ิมขึ้น ใน
ระดับที่เหมาะสม 

4.88 0.63 มากที่สุด 4.91 0.59 มากที่สุด 
 

69.ใหการสนับสนุนการสรางผลงานอยางตอเนื่อง 
 

4.94 0.55 มากที่สุด 
 

4.97 0.52 มากที่สุด 
 

70. สงเสริมใหกลาแสดงความสามารถ 
 

4.83 0.67 มากที่สุด 
 

4.94 0.55 มากที่สุด 
 

71.ใหความไววางใจ เชื่อใจเห็นคุณคาของบุคคล 
 

4.83 0.67 มากที่สุด 
 

4.83 0.67 มากที่สุด 

72. ใหมีอิสระในการคิด อิสระในการทํางาน เพื่อใหรูสึก
วาเปนเจาของและสรางงานใหมๆ 

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
รางวัลหรือมอบโลหในความสําเร็จของบุคลากร ฯ 

4.79 0.89 มากที่สุด 
 

4.79 0.84 มากที่สุด 
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ตารางท่ี 15  (ตอ)  
การบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง Mdn. IR. ระดับ 

ความสําคัญ 
Mdn. IR. ระดับ 

ความสําคัญ 
75. แสดงใหปรากฎวาองคกรประสบความสําเร็จ
เนื่องจากความสามารถของบุคลากรพยาบาลที่มี
ศักยภาพสูง 

4.73 1.20 มากที่สุด 
 

4.79 0.84 มากที่สุด 
 

การประเมินผลสําเร็จของงานของบุคลากรพยาบาลที่มี
ศักยภาพสูง 
76. มีกระบวนการประเมินผลสําเร็จของงานที่เปน
ระบบ และมีมาตรฐาน 

 
 

4.91 

 
 

0.59 

 
 

มากที่สุด 
 

 
 

4.94 

 
 

0.55 

 
 
มากที่สุด 
 

77. มีการประเมินผลสําเร็จของงานอยางเขมขน 
 

4.67 1.08 มากที่สุด 
 

4.67 1.08 มากที่สุด 
 

78. มีการประเมินผลสําเร็จของงานอยางยุติธรรม 
 

4.88 0.63 มากที่สุด 
 

4.94 0.55 มากที่สุด 
 

79. ประเมินโดยจัดใหมีรายละเอียดแตกตางจาก
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. ใหมีการประเมินตนเอง 
 

4.50 1.33 มากที่สุด 
 

4.73 0.94 มากที่สุด 
 

84. ประเมินจากผลสําเร็จของงาน 
 

4.79 0.84 มากที่สุด 
 

4.83 0.67 มากที่สุด 
 

85. มีการประเมินผลสําเร็จของงานเปนระยะๆ 
 

4.79 0.81 มากที่สุด 
 

4.83 0.67 มากที่สุด 
 

การธํารงรักษาบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงโดยยก
ยองใหเกียรติจากผลสําเร็จของงาน  
86.ใหการดูแลที่แตกตางจากคนอื่น 

 
 

3.62 

 
 

1.41 

 
 

มาก 

 
 

3.62 

 
 

1.41 

 
 
มาก 

87. คํานึงถึงความตองการของบุคลากรพยาบาลที่มี 
ศักยภาพสูง และตอบสนองตามความตองการ 

4.03 0.76 มาก 4.17 0.81 มากที่สุด 

88. ใหความสําคัญ ใหเกียรติ และใหโอกาสบุคลากร
พยาบาลที่มีศักยภาพสูงในการเสนอผลงาน 

4.73 0.89 มากที่สุด 
 

4.79 0.81 มากที่สุด 
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ตารางท่ี 15  (ตอ)  
การบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง Mdn. IR. ระดับ 

ความสําคัญ 
Mdn. IR. ระดับ 

ความสําคัญ 
89. ใหการยอมรับ ไวเนื้อเชื่อใจจากผูรวมงาน 
 

4.66 1.01 มากที่สุด 
 

4.66 1.01 มากที่สุด 
 

90. สรางบรรยากาศองคกรใหทํางานรวมกับผูอ่ืนไดอยาง
มีความสุข 

4.83 0.67 มากที่สุด 
 

4.83 0.67 มากที่สุด 
 

91. ไมมีชองวางระหวางผูบริหารและผูปฏิบัติ 
 

4.79 0.84 มากที่สุด 
 

4.79 0.84 มากที่สุด 
 

92. ใหความยุติธรรมตามงานที่ทําสําเร็จ 
 

4.79 0.84 มากที่สุด 
 

4.88 0.63 มากที่สุด 
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ตัวอยางการสราง Domain ที่ไดจากผูเชี่ยวชาญทานหนึ่ง 
D1 

มอบหมายงานที่ยากเทากับ
ศักยภาพที่สูง  
-ผลักดันใหเคาเปนตัวทํา
เครือขาย ( 53 ) 
-มุงหวังใหสรางงานได 
(76) 
-สรางงานที่ทําใหองคกรสู
ความเปนเลิศ (203) 
-ตั้งใหประธานกลุมงาน 
หรือเลขา (372) 
- จายงานที่ดึงคนเกงเขามา
ใกลตัวผูบริหาร(374) 
- ตองมีงานหนัก งานหลัก
เปนงานใหญๆใสมือเคา 
(394) 
 

D2 
เงินเดือน คาตอบแทน 

 
- ตองการคาตอบแทนสูง 
(67) 
- คนในหนวยงานยอมรับ 
(228) 
- ถูก recognized มีโอกาส
รวมตามศักยภาพ (241) 
-ผูกดวยใจมากกวาเงิน 
(443) 

D3 
ความกาวหนา 

 
- มีpath way need ที่จะให
เคาเหมือนกลุม fast track 
ใหเคาโตเร็ว (50) 
- ตองมีโครงการของการ
พัฒนาระยะยาว (312) 

D4 
งานทาทาย 

 
- ตองใหเคามีสวนรวมใน
นโยบายองคกร ( 45 ) 
- มีสวนรวมในการวางแผน 
( 47 , 162 ) 
- สามารถสรางงานไปถึง 
outcome ได (283) 
 

D5 
ความเสมอภาคในการ
มอบหมายงาน 
- ทุกคนมีโอกาสที่จะ
ประชาสัมพันธตัวเอง (97) 
 
 
 

D6 
เปดโอกาสใหพัฒนาตนเอง 
-เปนกลุมที่ถูกสนับสนุน
ใหเคามีโอกาสที่จะไป
ประชุม พัฒนา  ( 51) 
- มีโอกาสพัฒนาตาม
ศักยภาพของเคา (162) 
- มีโอกาสเรียนรู ถูกเตรียม
ตัวเรื่องภาวะผูนํา (188 , 
352) 
- ถาไมไดสงไปพัฒนาขาง
นอก เคาจะแสดงตัวพรอม
ที่จะพัฒนาสูขางนอก 
(205) 
- พัฒนาตัวเองเชิงรุก ไมตั้ง
รับ (208) 
- มีแรงขับ พรอมพัฒนา
ตัวเองไปขางหนา (213) 
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D 7 
ใชการบริหารที่ Dynamic , 
กระจายงาน 
 

D8 
การสรรหา 

 
-เปนเชิงรุก เปนการ
แสวงหาในหนวยงานหรือ
แหลงตางๆที่มีคนเหลานี้  
(7, 11 ,15) 
- การทาบทามเชิญชวนให
เขามาสูระบบของการ
คัดเลือก (17) 
- แสวงหาขอมูลเชิงลึกใน
แงพฤติกรรม การทํางาน 
บุคลิก ความมุงมั่น 
อุดมการณ (20) 
- ใชเวลายาวตอเนื่องไมใช
ชวงของการโยกยายหรือ
ตามฤดูกาล (27) 
-มีกระบวนการเชิงรุกตลอด
ทั้งป (30) 
- ตองใชเชิงรกุระยะยาว ซึ่ง
เปน informal ของการหา
ขอมูลของการเชิญชวน  
(34 ) 

D9 
ทําใหเกิดความพึงพอใจใน
งาน 
- เกิดความรูสึกดีใจ ภูมิใจ  
(174) 
 

D10 
ใหโอกาสตัดสินใจ 

 
- มีโอกาสเรียนรูการ
ตัดสินใจ (189) 
- ใหเคารูสึกวาองคกรเปน
ของเคา มีสวนรวมในการ
ตัดสินใจ (233) 

D11 
ทิศทางองคกร /  

open องคกร 
-รูวาองคกรพัฒนาไปทาง
ไหน แลวเราชวยกันทํางาน 
( 271) 
 

D12 
ลักษณะคนเกง 

 
- Ambitious มุงมั่น พรอม
ที่จะ lead คนอื่น ชวยคน
อื่นพัฒนา ( 176 ) 
- มีการแสดงความคิดเห็น 
การมีวิสัยทัศน **** 
- เรียนรูคนรอบขาง พวกนี้
มีการปรับตัว ( 358)  
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D13 
ใหโอกาสแสดงพฤติกรรมที่ 
assertive 
- ออกไปรวมแสดงความ
คิดเห็น**** 
-  

D14 
ตองการกําลังใจ psycho 

motive แรงจูงใจ 
- เงิน คาตอบแทน ไมใชตัว
แรก การมีโอกาส การถูก
ยอมรับ (164 , 166 , 168 , 
172) 

D15 
ใหโอกาสทํางานใหสําเร็จ 

 
 

D16 
ทํางานพิเศษที่ไมเหมือน

ใคร 
- จะสรางงานใหมๆ สราง
งานและ Change องคกร 
(43)  
- มีสวนรวมในการทํา
โครงการใหมๆ (47) 
- มีโอกาสเปนผูแทน
ออกไปรวมประชุม (190) 

D17 
ใหแสดงศักยภาพใหคน

ภายนอกไดเห็น 
-มีโอกาสแสดงวิสัยทัศน 
(165) 
- มีโอกาสสรางงาน ไดลอง
งาน*** 
- มีโอกาสที่จะแสดง
ศักยภาพ สราง Contribute 
ที่เปนประโยชนตอ
สวนรวม (198) 
-มีโอกาสเขารวมทุก
กิจกรรมที่เปนงานสวนรวม 
และเปนประโยชนตอ
องคกร (199) 
- ใหเคามีโอกาสแสดง
ศักยภาพที่มีใหเต็มที่ (227) 

D18 
มีความยืดหยุน 

 
-ผูบริหารมีความยืดหยุน 
(77) 
- ยืดหยุนตารางการทํางาน 
อํานวยความสะดวกให 
( 81) 
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D19 
มีการประเมินอยาง
ยุติธรรม 
-มีความเหมาะสมของการ
พิจารณาผลงาน (250) 
-มีการประเมินผลสําเร็จ
ของงาน output outcome 
( 68, 124) 
- outcome มีผลตอ
ประสิทธิภาพ หรือผลงาน
ขององคกรระดับไหน (72) 
-หัวขอการประเมิน
เหมือนกัน แตใน detailที่
ให ตางกัน**** 
- ผานการประเมินคุณ 
ภาพสูงกวาคนอื่นดวย
ผลงานของตัวเอง (223) 
 
 
 
 
 
 

D20 
เปดโอกาสใหเปนผูนํา 

 
- lead คนในองคกรใน

งานที่เราตองการให
เกิด ทําใหมีการ
เปลี่ยนแปลงใน
องคกร (44 ) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

D21 
จัดหาเครื่องมือใหเพียงพอ 

 
- Provide facility ใหเคา
ทํางานได อุปกรณ 
ตารางเวลา ( 85 , 113 , 163) 
-การขอพื้นที่ การขอหอง
เก็บเอกสาร (94) 
- สนับสนุนใหทํางาน

โดยไมตองตอสู
เพื่อใหไดสิ่งอํานวย
ความสะดวก ( 266 ) 

 
 
 
 
 
 
 

D22 
การรักษาคนเกง 

 
- คนเหลานี้มุงมั่น
ทะเยอทะยาน ถาไมมีงาน
รองรับเคาจะไมอยู (41 , 60 
, 111)  
มีสถานภาพในการที่จะ 
lead งานทําให maintain ใน
องคกร (54) 
- สัมพันธภาพ interaction 
ของผูบริหาร ( 463) 
- ความเหมาะสมตอการ
พิจารณางานที่ทํา (248) 
-ยุติธรรมในความรูสึก 
(252) 
- Good  government (255) 
- ไดสวัสดิการที่ดี (256) 
มีบรรยากาศที่เปนมิตร 
(259) 
- มีสิ่ง support กําลังใจ 
 material ทําใหคนอยากอยู
ในองคกร* 

D23 
เกง และดี 

 
- ภาวะของ Lesder ตอง 
เปนคนที่มีคุณธรรม 
จริยธรรม( 73) 
- ไมไดเรียนเกง แต

ทํางานรวมกับผูอื่นได 
(203) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

D24 
การสนับสนุนจากผูบริหาร 

 
-เห็นความสําคัญของเคา 
(169) 
-พัฒนาเคาใหถึงขีดสุด 
(230) 
- ไมมี gap ระหวาง

ผูบริหารและผูปฏิบัติ 
(461) 
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D25 
ใหทํางานที่ตรงกับ
เปาหมายขององคกร 
-ตองใหเคาสรางงานเพื่อ
บรรลุวัตถุประสงค 
เปาหมายขององคกร (110) 

D26 
สวัสดิการ 

D27 
พี่เลี้ยงสอนงาน 

D28 
ตอบสนองตามความ

ตองการ 

D29 
ใหกอนขอ 

D30 
ถาไมบริหารแบบพิเศษ 

 
D31 

ผูบริหาร 
- ผูบริหารตองเขาใจ 
สามารถ clear เรื่องการ
ยืดหยุน (82 ,116) 
- ผูบริหารสามารถจัดการ
เวลาใหเคาทําในสิ่งที่ 
Change องคกร                      

D32 
การคัดเลือก 

D33 
การรักษาคนเกง 

 

D34 
บรรยากาศองคกร 
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ภาคผนวก ข 
ตัวอยางแบบสอบถามผูเช่ียวชาญรอบที่ 2 
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แบบสอบถามสําหรับรวบรวมขอมูลดวยเทคนิค EDFR รอบท่ี 2 
เรื่อง การบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง 

 
คําชี้แจงในการตอบแบบสอบถาม 
 1. แบบสอบถามฉบับนี้เปนมาตราสวนประมาณคา ( Rating scales) ประกอบดวย การ
บริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง ที่ไดจากการวิเคราะหเน้ือหา จากการทบทวนวรรณกรรม 
บูรณาการกับผลท่ีไดจากการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญรอบที่ 1 ประกอบดวย 

1.1 การสรรหาบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงเชิงรุก ขอที่ 1- 15 
1.2 การมอบหมายงานที่ยากและทาทายใหบุคลากรพยาบาลทีมี่ศักยภาพสูง ขอที่ 16 - 37 
1.3 การบริหารแบบยืดหยุนสําหรับบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง ขอที่ 38 - 42 
1.4 การเปดโอกาสใหพัฒนาตนเองอยางเต็มศกัยภาพ ขอที่ 43 - 51 
1.5 การสรางบันไดอาชีพใหเกิดความกาวหนาสําหรับบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง  

ขอที่ 52 - 59 
1.6 การสรางแรงจงูใจและบรรยากาศองคกรเพ่ือใหเกิดความพึงพอใจในงาน  

ขอที่ 60 - 75 
1.7 การประเมินผลสําเร็จของงานของบุคลากรพยาบาลที่มีศกัยภาพสูง ขอที่ 76 - 85 
1.8 การธํารงรักษาบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงโดยการยกยองใหเกียรติจาก

ความสาํเรจ็ของงาน ขอที่ 86 - 92 
 
2. การเก็บขอมูลจากแบบสอบถามฉบับนี้มีจุดมุงหมายเพื่อรวบรวมความคิดเห็นจากผูเชี่ยว 

ชาญ 2 ประเด็น ดังน้ี 
2.1 การบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงในแตละขอ ทานมีความเหน็วาเปนการ 

บริหารในระดับท่ีมีความสําคัญมากนอยเพียงใด จากมีความสําคัญมากที่สุด - มีความสําคัญนอย
ที่สุด  (5 ถึง 1) ขอความกรุณาจากทานโปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นของ
ทาน หากทานมีขอเสนอแนะเพิ่มเติม โปรดใหขอเสนอแนะในสวนขวามือของแตละขอ 

2.2 การบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงในแตละขอ ทานมีความคดิเห็นวาควรเพิ่ม 
เติมหรือตัดขอความใดออกบาง หากทานมีขอเสนอแนะเพ่ิมเติม โปรดใหขอเสนอแนะในสวน
ขวามือของแตละขอ จะเปนประโยชนแกผูวิจัยอยางยิ่ง 
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3. ความหมายของระดับความคิดเห็น ซ่ึงกําหนดเปน 5 ,4 , 3, 2, 1 มีดังน้ี 
5  หมายถึง  ทานมีความเห็นวา เปนวิธีการบริหารบุคลากรพยาบาลที่มี 

ศักยภาพสูงในระดับความสาํคัญมากที่สุด 
4  หมายถึง  ทานมีความเห็นวา เปนวิธีการบริหารบุคลากรพยาบาลที่มี 

ศักยภาพสูงในระดับความสาํคัญมาก 
3  หมายถึง  ทานมีความเห็นวา เปนวิธีการบริหารบุคลากรพยาบาลที่มี 

ศักยภาพสูงในระดับความสาํคัญปานกลาง 
2  หมายถึง  ทานมีความเห็นวา เปนวิธีการบริหารบุคลากรพยาบาลที่มี 

ศักยภาพสูงในระดับความสาํคัญนอย 
1 หมายถึง  ทานมีความเห็นวา เปนวิธีการบริหารบุคลากรพยาบาลที่มี 

ศักยภาพสูงในระดับความสาํคัญนอยที่สุด หรือไมมีความสําคัญ 
 
 
    ขอขอบพระคุณอยางสูง 
      ณัชชา  อัศวภิญโญกิจ 
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ตัวอยางแบบสอบถามการบรหิารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง 
ระดับความคิดเห็น ขอความ 

1 2 3 4 5 
ก. การสรรหาบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง 
1.ทานสรรหาบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงโดยการดําเนินการ
เชิงรุก 
2.ทานแสวงหาบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงอยางไมเปน
ทางการ 
3.ทานศึกษาลกัษณะ ทักษะ ความสามารถและวิเคราะหเปน
ลักษณะของบุคลากรที่องคกรอยากได 
4.ทานวิเคราะหวิสัยทัศนของบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง 
5………………………………………………………………. 
6………………………………………………………………. 

     

ข. การคัดเลือกบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง 
7.  ทานตรวจสอบคุณสมบัติของบุคลากรพยาบาลที่มีศกัยภาพสูง
ในดานความสามารถที่จะทาํงานใหสําเร็จ 
8.ทานคัดเลือกบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงอยางเปนทางการ
และไมเปนทางการ 
9.ทานพูดคุยกับผูบริหารทางการพยาบาลเพื่อคัดเลือกบุคลากร
พยาบาลที่มีศกัยภาพสูงเขามาทาํงานในองคกร 
10.……………………………………………………………. 
11…………………………………………………………… 

     

ค. การพัฒนาและจูงใจบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง 
12.ทานใหโอกาสบุคลากรพยาบาลที่มีศกัยภาพสูงทํางานที่ยาก 
และทาทายความสามารถ 
13.ทานใหโอกาสบุคลากรพยาบาลที่มีศกัยภาพสูงในการใชการ 
คิดสรางสรรคและสรางนวัตกรรม 
14.ทานมอบหมายใหบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงทํางานกับ 
ผูเชี่ยวชาญในสายงานอื่นๆ เพ่ือเพ่ิมทักษะการทํางาน 
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ระดับความคิดเห็น  
ขอความ 1 2 3 4 5 

15.ทานเปดโอกาสใหบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงติดตาม
ผูบริหาร หรือเปนผูแทนในการเขารวมประชุม 
16.ทานเปดโอกาสใหบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงเปนหัว 
หนาโครงการ หรือหัวหนาทีมงาน 
17.ทานเปดโอกาสใหบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงมีผูสอน
งานและพี่เล้ียง 
18. ทานใหคาตอบแทนตามผลงาน เนนใหคาตอบแทนที่
แตกตางอยางเห็นไดชัดสําหรับบุคลากรที่มีศักยภาพสูง 
19……………………………………………………………… 
20……………………………………………………………… 
21……………………………………………………………… 
 

     

ง. การจูงใจบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง 
22. สรางคานิยมและวัฒนธรรมองคกรที่ดี 
23. มีการจัดการที่ดี 
24. สรางความทาทาย 
25. …………………………………………………………….. 
26……………………………………………………………… 
27……………………………………………………………… 

     

จ. การรักษาบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงไวในองคกร 
28. ถามเรื่องครอบครัวและเร่ืองพิเศษของบุคลากรในวาระสําคัญ 
29. ใหเกียรติในความคิดของบุคลากร 
30. มีความยืดหย ุนในการทํางาน 
31..................................................................................................
32..................................................................................................
33.................................................................................................. 
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คําแนะนําและเหตผุลจากผูเช่ียวชาญ รอบท่ี 2 
 

ขอ คําถาม คําแนะนาํและเหตุผลจากผูเช่ียวชาญ รอบที ่2 
1 มีการประชาสัมพันธเก่ียวกับงานและความ

โดดเดนขององคกรเพ่ือใหบุคลากรท่ีมี
ศักยภาพสูงมาสมัครงาน 

อาจเร่ิมทาํตั้งแตกลุมนักศึกษา โดยทํา campus 
tour 

3 สรรหาบุคลากรที่มีศักยภาพสูงจากภายใน
องคกร 

สามารถประเมินทัศนคติและความ Loyalty ได
ดีกวาจากภายนอกองคกร 

5 การสรรหาบุคลากรที่มีศักยภาพสูงจากสื่อ
จากประกาศของมหาวิทยาลัยที่มีชื่อเสียง 
จากคนใกลชิด 

- หนวยงานเปนผูกระทําหรือเปนผูใชขอมูล
เทาน้ัน ควรแกเปนการสรรหาบุคลากรที่มี
ศักยภาพสูงโดยใชส่ือจากประกาศของ
มหาวิทยาลัยที่มีชื่อเสียง จากคนใกลชิด 
-ทําไดยากและใชเวลา 
- ไมเห็นดวยเพราะไมมีประโยชนในทางปฏิบัติ 

6 สังเกตการทํางาน ความโดดเดน ความเปน
ผูนําของบุคลากรที่มีศักยภาพสูงขณะที่มีการ
สัมมนา การเขาคาย 

ควรทําทุกขณะ โดยหัวหนางานเอง 
-สังเกตการทํางาน ความโดดเดน ความเปนผูนํา
ของบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงขณะที่มีการ
ประชุมสัมมนา  

8 การสรรหาบุคลากรที่มีศักยภาพสูงตอง
เขมขนทันสมัยตรงกับเปาหมายขององคกร 

คุณสมบัติของผูสรรหาเปนที่ยอมรับในระดับ
บริหารองคกร 
ควรตัดคําวา เขมขนออก 

9 มีเกณฑการสรรหาบุคลากรที่มีศักยภาพสูง
อยางชัดเจน 

ควรมีเปน Platform 

11 สรรหาโดยการซักประวัติ คุณลักษณะ
สวนตัว แรงจงูใจ ประสบการณเดิม การเลี้ยง
ดู ประวัติชีวิตครอบครัว 

-ไมจําเปนเนื่องจากเปนเรื่องสวนตัว 
- ขอมูลในการวิเคราะหไมเพียงพอ 
- เปนสิ่งสําคัญมาก 

13. สรรหาจากการเปนกรรมการ การเขาทาํงาน
กลุม การแสดงความคิดเห็น 

- ขอความไมชัดเจนวาดูที่ความสามารถ 
หรือตําแหนงงาน ควรปรับขอความเปน ..สรรหา
จากความสามารถในการแสดงความคิดเห็น การ
ทํางานเปนทีมในฐานะกรรมการตางๆ 
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ภาคผนวก ง 
รายนามผูเช่ียวชาญใหสัมภาษณ 
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ผูเช่ียวชาญทางการบริหารการพยาบาล ซ่ึงทําหนาท่ีรับผิดชอบการบริหารองคกรพยาบาล 
 
ช่ือ - นามสกุล นางมาริษา สมบัติบรูณ 
ตําแหนง   อดีตหัวหนาฝายการพยาบาล โรงพยาบาลศิริราช 
ประวัติการศึกษา - พยาบาลศาสตรบัณฑิต คณะพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล พ.ศ. 2540 

- ศึกษาศาสตรบัณฑิต (บริหารการศึกษา) มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 
     พ.ศ. 2532 

- สาธารณสุขศาสตรบัณฑิต (บริหารโรงพยาบาล) มหาวิทยาลัยสุโขทัย 
 ธรรมาธิราช  พ.ศ. 2527 
- อนุปริญญาพยาบาลผดุงครรภและอนามัย โรงเรียนพยาบาลผดุงครรภและ 
 อนามัย คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล 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 
  ดํารงตําแหนงผูตรวจการพยาบาล งานการพยาบาลตรวจรักษาผูปวยนอก 
  ฝายการพยาบาล โรงพยาบาลศิริราช 
 - พ.ศ. 2535 - พ.ศ. 2541 
  ดํารงตําแหนงหัวหนางานการพยาบาลรังสีวิทยา 
  ฝายการพยาบาล โรงพยาบาลศิริราช 

- พ.ศ. 2541 - พ.ศ. 2542 
 ดํารงตําแหนงรองหัวหนาฝายการพยาบาลดานการบริหาร 
 ฝายการพยาบาล โรงพยาบาลศิริราช 
- พ.ศ. 2542 - พ.ศ. 2548 
 ดํารงตําแหนงหัวหนาฝายการพยาบาล โรงพยาบาลศิริราช 

ผลงานที่สําคัญ - ขาราชการพลเรือนดีเดน ป พ.ศ. 2532 
- รางวัลเกียรติยศบุคคลดีเดนของสํานักคณะกรรมการจัดงานมาตรฐานการ 
 ศึกษา และมอบรางวัลเกียรติยศ ป พ.ศ. 2537 
- รางวัลมหาวิทยาลัยมหิดล ประเภทดีเดนเฉพาะทาง สาขาการบริการ  
 ป พ.ศ. 2543 
- รางวัลพยาบาลดีเดน สาขาการบริหารการบริการพยาบาลของสภาการ 
 พยาบาล ป พ.ศ. 2544 
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- โครงการพัฒนาคุณภาพการพยาบาล โดยรวมกับคณะแพทยศาสตรศิริราช 
 พยาบาล เพ่ือมุงสูการประกันคุณภาพ ป พ.ศ. 2542 จนถึง พ.ศ. 2548 
- โครงการเครือขายพัฒนาการพยาบาล มีจุดประสงคเพ่ือแลกเปลี่ยนความรู  
ประสบการณ เปนเครือขายใหความชวยเหลือในการแกไขปญหา 
พัฒนาการพยาบาลและวิชาการ เร่ิมจัดต้ังเมื่อ พ.ศ. 2543 จนถึงปจจุบัน 

 
ช่ือ - นามสกุล นางลดาวัลย   รวมเมฆ 
ตําแหนงปจจุบัน - ผูเชี่ยวชาญพเิศษพยาบาล 9 

- หัวหนาพยาบาล โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 
ประวัติการศึกษา - ประกาศนียบัตรขั้นสูงพยาบาลผดุงครรภ และอนามัย  (เกียรตินิยมอันดับ 2) 
  วิทยาลัยพยาบาลสภากาชาดไทย พ.ศ. 2512 

- ประกาศนียบัตรการพยาบาลเฉพาะทาง (สาขาโรคหัวใจและทรวงอก) 
 มหาวิทยาลัยมหิดล พ.ศ. 2522 
- การศึกษาระดบัปริญญาตรี พยาบาลศาสตรบัณฑิต มหาวิทยาลัยมหิดล  
 พ.ศ. 2525 
- การศึกษาระดบัปริญญาโท ครุศาสตรมหาบัณฑิต (สาขาบริหารการ 
 พยาบาล) จุฬาลงกรณมหาวทิยาลัย  พ.ศ. 2528 

การศึกษาดูงานตางประเทศ 
-  ศึกษาดูงานดานบริการผูติดเชื้อ HIV  ณ  ประเทศแคนาดา พ.ศ. 2528 
-  สัมมนา 25 th Senior Nurse International Workshop ประเทศญี่ปุน 
    พ.ศ. 2542 
-  ศึกษาดูงานดานบริหารบริการพยาบาล ณ ประเทศสหรัฐอเมริกา  
   พ.ศ. 2547 และ พ.ศ. 2548 

รางวัลดีเดน 
 พ.ศ. 2534 ศิษยเกาดีเดนสาขาวิชาการ สมาคมศิษยเกาพยาบาลสภากาชาดไทย 
 พ.ศ. 2547 พยาบาลดีเดนสาขาการบริหารการพยาบาล ประเภทผูบริหารการบริการใน

ระบบบริการสุขภาพในระดับทุติยภูมิ / ตติยภูมิ 
 พ.ศ. 2548 รางวัลเหรียญฟลอเรนซไนติงเกล ครั้งที่ 40 จากกาชาดสากล 
ประวัติการปฏบิัติงาน 
1. ตําแหนง    พยาบาลประจาํหนวย ICU อายุรกรรม    สถานที่ รพ. จุฬาลงกรณ พ.ศ. 2513 - 2523 
2. ตําแหนง    ผูชวยหัวหนาหนวย ICU อายุรกรรม       สถานที่ รพ. จุฬาลงกรณ พ.ศ. 2523 - 2531 
3. ตําแหนง    ผูชวยหัวหนาตึก ภปร.  สถานที่ รพ. จุฬาลงกรณ พ.ศ. 2531 - 2536 
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4. ตําแหนง    พยาบาลระดับ 6 งานวิชาการ สถานที่ รพ. จุฬาลงกรณ พ.ศ. 2536 - 2537 
5. ตําแหนง    หัวหนาหอผูปวยงานบริการผูปวยนอก สถานที่ รพ. จุฬาลงกรณ พ.ศ. 2537 - 2541 
6. ตําแหนง    ผูเช่ียวชาญพยาบาลระดับ 8 สถานที่ รพ. จุฬาลงกรณ พ.ศ. 2539 - 2545 
7. ตําแหนง    ผูตรวจการพยาบาลดานบริหาร สถานที่ รพ. จุฬาลงกรณ พ.ศ. 2541 - 2544 
8. ตําแหนง    ผูชวยหัวหนาพยาบาลดานการพยาบาลหอผูปวย 
    สถานที่ รพ. จุฬาลงกรณ พ.ศ. 2544 - 2545 
9. ตําแหนง    ผูเช่ียวชาญพิเศษพยาบาลระดับ 9 สถานที่ รพ. จุฬาลงกรณ พ.ศ. 2545 ถึง 
    ปจจุบัน 
10. ตําแหนง  หัวหนาพยาบาล สถานที่ รพ. จุฬาลงกรณ พ.ศ. 2545 ถึง 
    ปจจุบัน 
วิทยากรของสถาบันและองคกรวิชาชีพทางการพยาบาล 
  - ผูสอบวิทยานิพนธ ระดับปริญญาโท คณะสาธารณสุขศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล 
  - วิทยากรหลักสูตรบริหารการพยาบาล 1, 2, 3, 4 ฝายการพยาบาล โรงพยาบาล 
จุฬาลงกรณ 
  - วิทยากรและควบคุมการฝกอบรมงานผูปวยนอก นักศึกษาระดับปริญญาตรีและ
ปริญญาโท 
  - วิทยากรบรรยายการพัฒนาการบริหารทางการพยาบาลใหแกฝายการพยาบาล 
สถาบัน การศึกษาตางๆ  
งานดานองคกรวิชาชีพปจจุบัน 
  - นายกสมาคมศิษยเกาพยาบาลสภากาชาดไทย 
  - อุปนายกคนที่ 1 ของสมาคมพยาบาลแหงประเทศไทย 
  - อุปนายกคนที่ 1 ของสมาคมศิษยเกาพยาบาลศาสตร จฬุาลงกรณมหาวิทยาลัย 
  - คณะกรรมการพัฒนาวิชาชีพ สภาการพยาบาล 
 

ช่ือ - นามสกุล   นางเพ็ญจันทร แสนประสาน 
ตําแหนงปจจุบัน  ผูจัดการฝายการพยาบาล โรงพยาบาล เซนตหลุยส 
วุฒิการศึกษา                        - อนุปริญญาผดุงครรภ วิทยาลัยพยาบาลสภากาชาดไทย  
   - พยาบาลศาสตรบัณฑิต มหาวิทยาลัยมหิดล 
   - ครุศาสตรมหาบัณฑิต (บริหารการพยาบาล) จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

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

- อาจารยวิทยาลัยพยาบาลสภากาชาดไทย 
- ICU Incharge Nurse, Chicago USA 
- พยาบาล ICU ดานศัลยกรรมทรวงอก และศัลยกรรมทั่วไป  

                                                   โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 
 - หัวหนาฝายฝกอบรม นิเทศงานการพยาบาล โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 
 - ผูตรวจการดานวิชาการ ฝายการพยาบาล โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 

- เลขานุการ โครงการนํารอง TQM/ISO 9002  
  โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ  2536 

 - เลขานุการ โครงการนํารอง ISO 9002 โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ  2540 
- เลขานุการ กรรมการพัฒนาคุณภาพงาน โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ  

ผลงานดานวิชาการ - บรรณาธิการการพยาบาลวิกฤติ 
 - การพยาบาลกูชีวิต 

- การพัฒนาคุณภาพการพยาบาลสูโรงพยาบาลคุณภาพ Quality and   
   Safety in nursing concepts and practice 
- การพัฒนาคุณภาพการพยาบาลสูโรงพยาบาลคุณภาพ Quality in nursing   
   and learning organization  
- การพัฒนาคุณภาพการพยาบาลเพื่อองคกรแหงการเรียนรู 
- การพัฒนาคุณภาพการพยาบาลเพื่อความปลอดภัย 

วิทยากรดานบริหารคุณภาพ 
- การสื่อสารแหงประเทศไทย 
- มหาวิทยาลัยมหิดล 
- จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
- กระทรวงกลาโหม  
- กระทรวงสาธารณสุข 

 - ที่ปรึกษาวิทยากร ผูเย่ียมสํารวจ สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพ 
   โรงพยาบาล  
- อนุกรรมการจริยธรรม สภาการพยาบาล 
- คณะทํางาน กําหนดมาตรฐานการพยาบาล สภาการพยาบาล 
- อนุกรรมการ พัฒนามาตรฐานบริการ สํานักงานประกันสังคม 
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ช่ือ - นามสกุล นางจิตรา  หยูทองอินทร 
ประวัติการศึกษา  
พ.ศ. 2513  ประกาศนียบัตรพยาบาลผดุงครรภและอนามัย  
   วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี กรุงเทพฯ 
พ.ศ. 2517  ประกาศนียบัตรครูพยาบาล วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี กรุงเทพฯ 
พ.ศ. 2522  ปริญญาตรี (การพยาบาลศึกษา) มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
ประสบการณในการปฏิบัติงาน  

1. ประสบการณในการเปนประธานกรรมการ / กรรมการ และอนุกรรมการ 
พ.ศ. 2541 - 2546  ประธานกรรมการบริหารวิชาการกลุมการพยาบาล 
พ.ศ. 2543 - 2546  ประธานคณะกรรมการจัดอบรมการพัฒนาคุณภาพ 
  โรงพยาบาลราชวิถี 
พ.ศ. 2545, 2547  ประธานในการนําเสนอผลงานทางวิชาการ การประชุมวิชาการ 
  โรงพยาบาลราชวิถี 
พ.ศ. 2544  ประธานในการนําเสนอผลงานทางวิชาการการประชุมวชิาการ 
  กรมการแพทย 
พ.ศ. 2547  ประธานรวมในการนําเสนอผลงานทางวิชาการการประชุมวิชาการ 
  กรมการแพทย 
พ.ศ. 2547 -ปจจุบัน ประธานคณะกรรมการบริหารกลุมภารกิจบริการวิชาการ  
พ.ศ. 2547 -ปจจุบัน ประธานอนุกรรมการฝายตอนรับในการประชุมวิชาการ 
  โรงพยาบาลราชวิถี 
พ.ศ. 2547 -ปจจุบัน ประธานอนุกรรมการคัดเลือกขาราชการดีเดน สาขาพยาบาลวิชาชีพ  
  และพยาบาลเทคนิค 
พ.ศ. 2547 -ปจจุบัน ประธานกรรมการเปดซองครุภัณฑตามท่ีไดรับมอบหมาย 
 

2. ปฏิบัติงานเปนคณะกรรมการในระดับโรงพยาบาลและกลุมงาน 
  พ.ศ. 2540 -ปจจุบัน คณะกรรมการจัดประชุมวิชาการโรงพยาบาลราชวิถี 
  พ.ศ. 2547 -ปจจุบัน คณะกรรมการบริหารโรงพยาบาล 
  พ.ศ. 2547 -ปจจุบัน คณะกรรมการทีมนําการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล (QST) 
  พ.ศ. 2545 -ปจจุบัน รองหัวหนาศูนยพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาลราชวิถี 
  พ.ศ. 2546 -ปจจุบัน คณะกรรมการคัดเลือกขาราชการและลูกจางดีเดนระดับโรงพยาบาล 
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  พ.ศ. 2547 -ปจจุบัน - คณะกรรมการมูลนิธิโรงพยาบาลราชวิถี 
- คณะกรรมการการสรรหาผูสมควรไดรับการแตงตั้งใหดํารง  

        ตําแหนงพยาบาลวิชาชีพ 8 ว.ช. ระดับโรงพยาบาล 
    - คณะกรรมการคัดเลือกเพื่อเล่ือนระดับขาราชการขึ้นแตงตั้งให  
       ดํารงตําแหนงระดับ 4-5-6 รายงานพยาบาลเทคนิค กรมการแพทย 

3. ปฏิบัติงานเปนกรรมการที่ปรึกษาคณะกรรมการกลุมภารกิจบริการวชิาการ 
- คณะกรรมการกิจกรรมพิเศษและสวัสดิการ 
- คณะกรรมการพัฒนาคนงาน 
- คณะกรรมการพัฒนาระบบเวรเปล 
- คณะกรรมการพัฒนาระบบยา 
- คณะกรรมการบริหารความเสี่ยง 
- คณะกรรมการสารสนเทศทางการพยาบาล 
- คณะกรรมการวจิัยและพัฒนา 
- คณะกรรมการบริหารบริการ 

4. ทําหนาที่เปนที่ปรึกษาของคณะกรรมการระดับโรงพยาบาล 
    - เปนกรรมการที่ปรึกษาคณะกรรมการเวชระเบียนและสถิติ 
    - เปนกรรมการที่ปรึกษาคณะกรรมการสิทธิผูปวยและจริยธรรม 
    - เปนกรรมการที่ปรึกษาคณะกรรมการบริหารความเสี่ยง  
    - เปนกรรมการที่ปรึกษาคณะกรรมการพัฒนาระบบยา 
5. ประสบการณดานการจัดการโครางการ / ฝกอบรม สัมมนา 

พ.ศ. 2541 -ปจจุบัน - โครงการปฐมนิเทศพยาบาลใหม  
พ.ศ. 2541 - 2547  - โครงการอบรมการพยาบาลผูปวยวกิฤติ 

        พ.ศ. 2544 -ปจจุบัน - โครงการพัฒนาศักยภาพบุคลากรทางการพยาบาล 
  พ.ศ. 2541 -2547      - โครงการอบรมการชวยฟนคืนชีพ 
  พ.ศ. 2541 -2543  - โครงการอบรมพัฒนาคุณภาพสูการรับรองสําหรับบุคลากร 
      โรงพยาบาลราชวิถี รวม 7 รุน 
  พ.ศ. 2545  - โครงการอบรมการบริหารความเสี่ยงระดับโรงพยาบาล 
  พ.ศ. 2547  - โครงการอบรมการบริหารความเสี่ยงสําหรับพยาบาล   

 - โครงการจัดทําแผนยุทธศาสตรกลุมการพยาบาล 
 - โครงการพัฒนาการเขียนวิจัย การเขียนบันทึกทางการพยาบาล 
 - โครงการประกันคุณภาพ 
 - โครงการทํามาตรฐานการพยาบาล 
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6. บทบาทการเปนวิทยากรในการจัดอบรม 
   - เปนวิทยากรการอบรมพัฒนาคุณภาพของโรงพยาบาลตั้งแตป พ.ศ. 2543 -ปจจุบัน 
   - เปนผูดําเนินการอภิปรายกาประชุมวิชาการโรงพยาบาลราชวิถี เร่ือง  

                           การบริหารแบบบูรณาการ : คุณภาพบริการพยาบาล 
   - เปนวิทยากรการอบรมพัฒนาคุณภาพของโรงพยาบาลตั้งแตป พ.ศ. 2543 – ปจจุบัน 

- เปนวิทยากรบรรยายการดูแลผูปวยปลูกถายตับใหกับนักศึกษาหลักสูตรเฉพาะทาง 
                           การพยาบาลวิกฤต  พ.ศ. 2543 

- เปนวิทยากรบรรยายการดูแลผูปวยภาวะวิกฤต  ใหหลักสูตรครูคลินิกวิทยาลัย 
                           พยาบาลบรมราชชนนีกรุงเทพ  ป พ.ศ. 2542 – พ.ศ. 2543 

- เปนวิทยากรบรรยาย “การประกันคุณภาพ” ใหนักศึกษาพยาบาลบรมราชชนนี 
                           กรุงเทพ  พ.ศ. 2545 – พ.ศ. 2547 

  - เปนวิทยากรบรรยาย “การบริหารองคกรการพยาบาล” ใหนักศึกษาพยาบาล 
                   บรมราชชนนีกรุงเทพ  พ.ศ. 2547 
  - เปนวิทยากรบรรยาย “การบริหารความเสี่ยง” ใหกับพยาบาลสําเร็จใหมในโครง 

                           การปฐมนิเทศ ป พ.ศ. 2545 – ปจจุบัน 
  - เปนวิทยากรบรรยายในการประชุมโครงการ  “การพยาบาลผูปวยภาวะวิกฤต”  
                   เร่ือง “การดูแลผูปวยมีภาวะวิกฤตระบบหายใจ”  ป พ.ศ. 2545 – ปจจุบัน 
  -  เปนวิทยากรบรรยาย “การบริหารจัดการใน  ไอซียู”  ในการอบรมโครงการ 

                           “การพยาบาลผูปวยภาวะวิกฤต”  ป พ.ศ. 2547 
  - เปนวิทยากรบรรยาย “การบริหารจัดการใน  ไอซียู”  ในการอบรมโครงการ 

                           “การพยาบาลผูปวยภาวะวิกฤต”  ป  พ.ศ. 2547 
  - เปนวิทยากรบรรยาย  “การพยาบาลผูปวยภาวะ  Shock”   ในโครงการจัดประชุม 

                           เร่ือง “ การพยาบาลผูปวยภาวะวิกฤต”  ป  พ.ศ. 2547 
   - เปนวิทยากรการประชุมเชิงปฏิบัติการ เร่ือง “บทบาทนักสังคมสงเคราะหงาน 
                           สังคมสงเคราะห”โรงพยาบาลราชวิถี  พ.ศ. 2547 
 
ผลงานสําคัญท่ีปฏิบัติกอนดํารงตําแหนงรองผูอํานวยการกลุมภารกิจบริการวิชาการ 
                  1.ผลงานในบทบาทของผูชํานาญการดานผูปวยหนัก 

- ปฏิบัติงานในตําแหนงผูชํานาญการพยาบาลผูปวยภาวะวิกฤตทางดานศัลยกรรม   
รับผิดชอบดูแลผูปวยศัลยกรรมทั่วไปที่มีภาวะแทรกซอนและผูปวยปลูกถายตับ  ไต  ตลอด ถึงผูปวย 
ภาวะวิกฤตทางดานออรโธปดิกส  ผูปวยผาตัดใหญทางโสต  ศอ  นาสิก    และผูปวยสูตินรีเวชโดยใช 
องคความรูทางดานบริหาร  บริการ  และวชิาการ  เพ่ือใหเกิดประโยชนสูงสุดแกผูมารับบริการ 
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- เปนตนแบบในการเรียนรูทางคลินิกใหนักศึกษาพยาบาลและพยาบาลวิชาชีพที่มา 
ฝกงานในหอผูปวยหนัก   ทําใหไดรับการประกาศเกียรติคุณและไดรบัการคัดเลือกเปนอาจารยพิเศษ 
ภาคปฏิบัติแกนักศึกษาหลักสูตรตาง  ๆ   ของกระทรวงสาธารณสุข     ในป 2541 
                       - ไดรับการคัดเลือกจากสถาบันบรมราชชนก ใหไปอบรมระยะสั้น “โครงการเตรียม
ผูสอนหลักสูตรผูเช่ียวชาญเฉพาะสาขาทางการพยาบาลผูปวยภาวะวิกฤต” มหาวิทยาลัยซานดิเอโก 
สหรัฐอเมริกา  เม่ือ  พ.ศ. 2540 
  2. โครงการปลูกถายตับ  ซึ่งเปนโครงการริเริ่มรวมกับทีมศัลยแพทยในการวางระบบ 
                       -  การปฏิบัติงานในฐานะผูประสานงานการปลูกถายอวัยวะ   (Transplant Co–
ordinator) ซ่ึงตองทําหนาที่ประสานงานทั้งภายนอกและภายในองคกร  เพ่ือใหการทํางานดําเนินไป
ดวยดี  ซึ่งจําเปนตองใชทักษะการประสานงาน  และองคความรูทางดานการพยาบาลผูปวยภาวะ
วิกฤต จากการปฏิบัติงานรวมกับทีมผูประสานงานศูนยบริจาคอวัยวะสภากาชาดไทย   สามารถ
นํามาวางระบบในการทํางานเพ่ือเปนตนแบบใหกับผูประสานงานเปลี่ยนตับ   และไตในโอกาส
ตอมา   จากการปฏิบัติงานในหนาที่ผูประสานงานปลูกถายตับ  ทําใหไดรับทุนจากกรมการแพทย
ไปศึกษาดูงานที่โรงพยาบาล  Queen  Elizabeth  Hospital  Birmingham  ประเทศอังกฤษในป 2540 
                       -   เปนผูนําทีมทางดานการพยาบาลรวมกับทีมศัลยแพทยและวิสัญญีแพทยในการ
ดูแลผูปวยปลูกถายตับ   จนทําใหเกิดผลสําเร็จในการดูแลผูปวยปลูกถายตับทําใหผูปวยมีคุณภาพ
ชีวิตที่ดี  สามารถกลับไปใชชีวิตในครอบครัวและสังคมไดอยางปกติ  จากการปฏิบัติรวมกันเปนทีม
ของแพทยและพยาบาลหลายสาขาทําใหทีมสามารถจัดทําคูมือเรื่อง    “แนวทางการดูแลผูปวยปลูก
ถายตับ”    ซ่ึงเกิดประโยชนตอผูปฏิบัติไดทํามาเปนแนวทางในการดูแลผูปวยตอไป   ผลจากการ
ปฏิบัติงานดวยความเสียสละ  และอุทิศเวลาใหแกทางราชการจึง  ไดรับการคัดเลือกเปนขาราชการ
ดีเดนของโรงพยาบาลราชวิถี  และเปนขาราชการดีเดนกรมการแพทยป  2541 
 
ช่ือ - นามสกุล นางเรียบ   เรืองพานิช 
ประวัติการศึกษา 
ป พ.ศ 2510   อนุปริญญาพยาบาลผดุงครรภและอนามัยแมคคอมิค เชียงใหม 
ป พ.ศ. 2514  ปริญญาตรีวิทยาศาสตรบัณฑิต (พยาบาลสาธารณสุข) มหาวิทยาลัยมหิดล 
ป พ.ศ. 2527  วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต( พยาบาล) สาขา Acute Care คณะแพทยศาสตร  
   รพ. รามาธิบดี มหาวิทยาลัยมหิดล  
ประวัติการทํางาน 
พ.ศ. 2510 - 2511 พยาบาลประจาํการตึกมหิดล รพ. แมคคอรมิค จ. เชียงใหม 
พ.ศ. 2511 - 2512 พยาบาลประจาํการแผนกกุมารเวชกรรมผูปวยในและออรโธปดิกส  
   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 หัวหนาแผนกอายุรกรรมผูปวยหนัก รพ. กรุงเทพคริสเตียน 
พ.ศ. 2527 - 2533 ผูตรวจการฝายอายุรกรรม รพ. กรุงเทพคริสเตียน 
พ.ศ. 2533 - 2537 ผูชวยผูอํานวยการพยาบาล รพ. กรุงเทพคริสเตียน 
พ.ศ. 2537 - 2538 รองผูอํานวยการพยาบาล รพ. กรุงเทพคริสเตียน 
พ.ศ. 2538 - 2540 ผูอํานวยการพยาบาล รพ. กรุงเทพคริสเตียน 
พ.ศ. 2540 -ปจจุบัน ผูชวยผูอํานวยการโรงพยาบาล สวนการพยาบาล 
หนาที่รับผิดชอบในปจจุบัน 
 ในบทบาทของผูชวยผูอํานวยการโรงพยาบาล สวนการพยาบาล ตองรับผิดชอบในการ
วางแผน กําหนดนโยบายในการจัดระบบการบริหาร การบริการ และงานวิชาการ ของสวนการ
พยาบาลใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ประสานงานกับสวนตางๆใน รพ. ให
เปนไปโดยราบรื่น เพ่ือใหบรรลุพันธกิจ และเปาหมายของ รพ. กรุงเทพคริสเตียน คือมุงเนนใหการ
รักษาพยาบาล ตามมาตรฐานวิชาชีพที่มีประสิทธิภาพบนพื้นฐานของคุณภาพ จริยธรรม และสราง
ความพึงพอใจแกผูรับบริการ รพ. กรุงเทพคริสเตียน มีขนาด 300 เตียง มีผูปวยนอกประมาณวันละ 
1,300 คน มีบุคลากรทั้งหมด 1,040 คน ในสวนการพยาบาลมีบุคลากรในความรับผิดชอบประมาณ 
600 คน เพ่ือใหบรรลุเปาหมายและพันธกิจ ไดเขารวมเปนกรรมการตางๆของ รพ. ดังน้ี 

- กรรมการบริหารใน รพ. 
- กรรมการบริหารงานคุณภาพ 
- กรรมการ รพ. กลุม not for profit 
- กรรมการประสานงานคุณภาพ 
- กรรมการโรคติดเช้ือใน รพ. 
- กรรมการปองกันและระงับอัคคีภัยใน รพ. และอุบัติเหตุหมู 
- กรรมการบริหารทรัพยากรทางการแพทยและเวชระเบียน 
- กรรมการบริหารความเสี่ยง 
- กรรมการกีฬา 
- กรรมการที่ปรึกษากรรมการ 5 ส 
- กรรมการที่ปรึกษาความสะอาด รพ. 
- เปนแกนนําของสวนการพยาบาลในการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาลตาม 
   มาตรฐาน HA 

 
 



 179

งานดานสังคม 
 - ไดรับเลือกเปนขวัญใจ BCH (The Bangkok Christian Hospital) ป 2536 จากการเปนผูมี
มนุษยสัมพันธดีกับบุคลากรทุกระดับ โดดเดนและทุมเทใหกับงานวิชาชีพ ซ่ือสัตยจงรักภักดีตอ 
รพ. 
 - เปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบเครื่องมือในการทําวิจัยของนิสิตปริญญาโท - เอก สาขาการ
พยาบาล การบริหารการพยาบาล จากมหาวิทยาลัยตางๆ 
 - เปนประธานกองทุนเพื่อชวยเพ่ือนของ รพ. กรุงเทพคริสเตียน ในการหาทุนเพื่อ
ชวยเหลือเพ่ือนรวมงานที่ขาดแคลน 
 - ใหความรวมมือและชวยเหลือในกิจกรรมของสมาคมพยาบาลแหงประเทศไทย และ
สภาการพยาบาล 
ผลงานดีเดน 
 ไดนํากระบวนการพยาบาลมาใชในการบริหารพยาบาลอยางเปนรูปธรรมโดยไดปรับปรุง
และพัฒนารูปแบบการบันทึกทางการพยาบาลอยางตอเน่ือง ต้ังแต ป 2537 ไดนํารูปแบบที่มุงปญหา 
(Problem OrientIntegrate Nursing Process) ป 2534 จนกระทั่งป พ.ศ. 2542 ไดนํารูปแบบ ICNP 
(International Classification for Nursing Practice) มาใชจนถึงปจจุบัน ซ่ึงทําใหการบันทึกทางการ
พยาบาลไดมาตรฐาน และเปนสากลมากขึ้น ทั้งน้ีเพ่ือการประกันคุณภาพและประสิทธิภาพทางการ
พยาบาล ใหเปนที่เชื่อถือและยอมรับ 
 
ช่ือ - นามสกุล    นางดุษฎี   ทองปุย 
การศึกษา   
พ.ศ. 2515 - 2518 วิทยาลัยพยาบาลกรุงเทพ (วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนีในปจจุบัน)  
   กระทรวงสาธารณสุข ประกาศนียบัตรพยาบาลอนามัยและผดุงครรภ 
   (เกียรตินิยมอันดับ 2) 
พ.ศ. 2519 - 2520  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย คณะครุศาสตร ปริญญาตรีครุศาสตรบัณฑิต 
   สาขาการพยาบาลอายุรศาสตร - ศัลยศาสตร 
 
ประวัติการทํางาน 
พ.ศ. 2519 - 2521 พยาบาลวิชาชพีประจําหองคลอด โรงพยาบาลราชวิถี 
พ.ศ. 2521 - 2526 วิทยาจารยประจาํแผนกวิชาการการพยาบาลอายุรศาสตร - ศัลยศาสตร 
พ.ศ. 2528 - 2530 พยาบาลวิชาชพีประจําหอง ICU โรงพยาบาลพญาไท 1 
พ.ศ. 2530 - 2532 พยาบาลวิชาชพีประจําหอง ICU โรงพยาบาลพญาไท 2 
พ.ศ. 2532 - 2540 หัวหนาพยาบาลประจาํหอง ICU โรงพยาบาลพญาไท 2 
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พ.ศ. 2540 - 2541 รองผูจัดการพยาบาล โรงพยาบาลพญาไท 2 
พ.ศ. 2541 - 2543 ผูจัดการพยาบาล ศูนยหัวใจพญาไท โรงพยาบาลพญาไท 2 
พ.ศ. 2543 - 2546 ผูอํานวยการพยาบาล โรงพยาบาลพญาไท 2 
   ที่ปรึกษาดานการพยาบาล เครือโรงพยาบาลพญาไท 
พ.ศ. 2546 -2547 ผูอํานวยการฝายกิจการตางประเทศเครือโรงพยาบาลพญาไท 
ปจจุบัน   - ผูอํานวยการสายการพยาบาลเครือโรงพยาบาลพญาไท 

- กรรมการโครงการการบริการสุขภาพศึกษา มหาวิทยาลัย 
                                           แมฟาหลวงรวมกับเครือโรงพยาบาลพญาไท 
   - ที่ปรึกษาบรษิัท BSQM Group- Business Strategy and  
                                           Management Group 
ผลงาน 1. วิทยากรบรรยายและใหคําปรึกษาแกโรงพยาบาล สถานศึกษา และองคกรหลายแหง  
                      เก่ียวกับ 

1.1 การบริหารจัดการและการประเมินผลงานโดย Balance Scorecard 
1.2 การบริหารจัดการองคกรแบบมุงเนนกลยุทธ (Strategy - Focus Management) 
1.3 การบริหารจัดการคุณภาพโรงพยาบาลตามมาตรฐาน HA 
1.4 การบริหารจัดการงบประมาณและตนทุน (Budgeting and Unit Cost 

Management) 
1.5 การบริหารจัดการสมรรถนะบุคลากร(Competency - Base Management) 
1.6 การบริหารจัดการสิ่งแวดลอม อาชีวอนามยัและความปลอดภัย 
1.7 การบริหารจัดการคุณภาพการบริการพยาบาล 
1.8 การทําวิจัยและวิทยานิพนธเก่ียวกับบริการพยาบาล 

2. บริหารจัดการริการพยาบาลโดยใชความรูและเทคนโลยีท่ีนําสมัยลงสูการปฏัติ ไดแก 
2.1 การใชระบบคอมพิวเตอรในกาบริหารจัดการอัตรากําลังทางการพยาบาล 
2.2 พัฒนาบันไดวิชาชีพสําหรับพยาบาล  
2.3 พัฒนาระบบการประเมิน Nursing Competency 
2.4 การบริหารจัดการคุณภาพบริการตามมาตรฐาน HA และ ISO 
2.5 การบริหารจัดการงบประมาณและตนทุนทางการพยาบาล 
2.6 การบริหารจัดการการพยาบาลโดยใช  Performance Based Management 
2.7 การบริหารจัดการพยาบาลโดยใช  Six Sigma Management 
2.8 การบริหารจัดการพยาบาลโดยใช  Balanced Scorecard Management 
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3. กรรมการดําเนินการจัดการหลักสูตรการฝกอบรม “การดูแลผูปวยวิกฤติโรคหัวใจ”  
เปนหลักสูตร 6 เดือน โดยความรวมมือของ Harvard Medical International, สถาบันโรงพยาบาล
โรงพยาบาลราชวิถีและเครอืโรงพยาบาลพญาไท รุนที่ 1 และ2 โดยมีพยาบาลจากโรงพยาบาล 
ของรัฐและเอกชนเขาอบรมรุนละ 50 คน 

4. ประธานกรรมการดําเนินการจัดสัมมนาทางวิชาการ Phyathai Nursing Congress  
2000 ในหัวขอ “คุณภาพการพยาบาลกับการบริหารตนทุน”   โดยมีพยาบาลจากทั่วประเทศมารวม
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    เกณฑการประเมินผลการพยาบาลผูปวยโรคหัวใจ, หนังสือการดูแล 
  ผูปวยโรคหัวใจ  
พ.ศ.  2544 Guideline for Implemrntation Computerized Nurse Patient 

DependencySystem ฝายการพยาบาลเครือโรงพยาบาลพญาไท 
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 ปการศึกษา 2545 วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี กรุงเทพ  
 
ช่ือ - นามสกุล    นางสาวศัลยา  ไผเข็มศริิมงคล 
ตําแหนงทางบริหาร ผูจัดการฝายการพยาบาล โรงพยาบาลสมิติเวช ศรีนครินทร 
ประวัติการศึกษา - อนุปริญญาพยาบาลสภากาชาดไทย 
   - ปริญญาตรีทางการพยาบาล Oregon Health Science University,  

Portland, Oregon, USA ( 1986) 
   -  ปริญญาโทการพยาบาลสาขาผูใหญ Oregon Health Science  
    University, Portland, Oregon, USA ( 1990) 

 -  วุฒิบัตรการบริหารจากสถาบัน จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย,    
    มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร และสมาคมโรงพยาบาลเอกชน  

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

ประสบการณการทํางาน 
  -  ผูจัดการฝายการพยาบาล โรงพยาบาลสมิติเวช ศรีนครินทร ตั้งแต 1995 ถึงปจจุบัน 
  -  พยาบาลหองผาตัด โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ (1976 - 1982) 
  -  พยาบาลหองผาตัด Emanuel Medical Hospital (1984 - 1987) 
  -  พยาบาลหองผาตัด Oregon Health Science University (OHSU) (1988- 1995) 
  -  ประธานฝายตางประเทศ ชมรมพยาบาลหองผาตัดแหงประเทศไทย  
      (1997 -ปจจุบัน) 
  -  คณะกรรมการอํานวยการจัดการประชุมประจําป ชมรมพยาบาลหองผาตัดแหง 
      ประเทศไทย (1997 -ปจจุบัน) 
  -  อนุกรรมการหลักสูตรการพยาบาล เฉพาะทางสาขาการพยาบาลผูปวยที่ไดรับการ 
      ผาตัด  สภาการพยาบาลแหงประเทศไทย (2000) 
  -  คณะทํางานกําหนดเกณฑและการคัดเลือกผูประเมินคุณภาพบริการการพยาบาล 
      ของสภาการพยาบาล ในคณะอนุกรรมการการพัฒนาวิชาชีพ (2004) 
  -   กรรมการฝายพัฒนาวิชาชีพและพยาบาลพิเศษ สมาคมพยาบาลแหงประเทศไทย  
   (2005 -ปจจุบัน) 
  -  กรรมการฝายวิเทศสัมพันธ สมาคมพยาบาลแหงประเทศไทย  
      (1977 - 1999, 2005 -ปจจุบัน) 
  -  ที่ปรึกษาคณะอนุกรรมการหารายได สมาคมศิษยเกาพยาบาลสภากาชาดไทย 
      (2005 - ปจจุบัน) 
 
ผลงานที่สรางความภาคภูมิใจ 
  วางระบบ Nursing Care Delivery System ทั้งผูปวย OPD และ IPD ท่ีโรงพยาบาลสมติิ
เวช ศรีนครินทร โดยคํานึงถึงความปลอดภัยของผูปวยและผูทํางาน คํานึงถึงการบริหารความเสี่ยง 
และความพึงพอใจของผูปวยเปนสําคัญ เปนผูประสานงานและผูตรวจติดตามคุณภาพในระบบ
คุณภาพ โรงพยาบาลสมิติเวช นําทีมการพยาบาลทุกคนใหมีจิตสํานึกวา การบริหารความเสี่ยงเปน
หนาที่ของทุกคน ประสานงานกับทีมของผูบริหารงาน และทีมสหสาขาในการขอรับรองคุณภาพ
การบริการ HA ของโรงพยาบาลซึ่งไดรับการรับรอง 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 
 



 184

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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ผูเช่ียวชาญดานการบริหารทางการแพทย 
 

ช่ือ - นามสกุล ศาสตราจารยนายแพทยภิรมย   กมลรัตนกุล 
ประวัติการศึกษา       
 พ.ศ. 2515 แพทยศาสตรบัณฑิต จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  
 พ.ศ. 2517             วุฒิบัตรแสดงความรูหรือความชํานาญการประกอบวชิาชีพเวชกรรม 

สาขาเวชปฏิบตัิทั่วไป แพทยสภาแหงประเทศไทย 
 พ.ศ. 2526 Master of Science (Clinical Epidemiology) McMaster University, 

Hamilton, Canada 
 พ.ศ. 2528             หนังสืออนุมัติบัตรแสดงความรูหรือความชาํนาญในการประกอบ

วิชาชีพเวชกรรม สาขาเวชศาสตรปองกัน แพทยสภาแหงประเทศไทย 
 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  ปริญญาหลักสูตรการปองกันราชอาณาจักร  วิทยาลัยปองกัน

ราชอาณาจักร 
 พ.ศ. 2544              หนังสืออนุมัติบัตรแสดงความรูหรือความชํานาญในการประกอบ

วิชาชีพเวชกรรม สาขาเวชศาสตรครอบครัว แพทยสภาแหงประเทศ
ไทย 

ประวัติการรับราชการ ปจจุบันดํารงตาํแหนงศาสตราจารย ระดับ 11 
ตําแหนงอ่ืนๆ  1. คณบดี คณะแพทยศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
   2. ผูอํานวยการโรงพยาบาลจุฬาลงกรณ สภากาชาดไทย 
   3. กรรมการสภาจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
   4. คณะกรรมการแพทย สํานักงานประกันสังคม 
   5. กรรมการ และอนุกรรมการตางอีกประมาณ 100 ชุด 
ผลงานวิชาการที่ไดรับการตีพิมพแลว  (publication)   : รวม 122 เรื่อง 
ตําราที่เขียน                     Text book      : รวม 22 เรื่อง 
รางวัลท่ีไดรับ (Special Award) 

1. ไดรับการยกยองจากสภาวิจัยแหงชาติใหเปน “นักวิจัยดีเดนแหงชาติ” ประจําป 2545 
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2. ไดรับรางวัล “ผูบริหารโรงพยาบาลยอดเยี่ยม” ประจําป 2547จากสมาคมนักบริหาร  
 โรงพยาบาลประเทศไทย 
3. ไดรับรางวัลชนะเลิศหรือรางวัลผลงานวิจัยดีเยี่ยม จํานวน 10 ครั้ง  
 ( ระดับนานาชาติ 5 ครั้ง และระดับชาติ 5 คร้ัง ) 
 

ช่ือ - นามสกุล        พลตํารวจตรี วีรชัย วุฒิกรสมบัติกุล 
ตําแหนงหรือหนาที่การงาน ผูบังคับการ วิทยาลัยพยาบาลตํารวจ โรงพยาบาลตํารวจ 
ตําแหนงทางวิชาการ  นายแพทยชํานาญการทางพยาธิวิทยาทั่วไป 
สถานที่ทํางาน   วิทยาลัยพยาบาลตํารวจ 
คุณวุฒิทางการศึกษา - ปริญญาตรี แพทยศาสตรบัณฑิต จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
   - ปริญญาเอก วุฒิบัตร สาขาพยาธิวิทยากายวิภาคและพยาธิวิทยาคลินิก 
    American Broad of Anatomic Clinical Pathology 
   - อนุมัติบัตร สาขาพยาธิวิทยาทั่วไป แพทยสภาแหงประเทศไทย 
ประสบการณและผลงานทางวิชาการ 
26 เมษายน 2522  นายแพทยโท  งานพยาธิวิทยา 
16 พฤษภาคม 2529    นายแพทยเอก  งานพยาธิวิทยา 
1 ตุลาคม 2534  นายแพทยพิเศษ  งานพยาธิวิทยา 
16 พฤศจิกายน 2544 นายแพทย (สบ5) นายแพทยหัวหนางานพยาธิวิทยา 
1 ตุลาคม 2546  นายแพทย (สบ 6) สํานักงานแพทยใหญ 
ประสบการณดานการสอน 

- อาจารยพิเศษทางพยาธิวิทยา (สหเวชศาสตร) จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
- อาจารยพิเศษทางพยาธิวิทยา - มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
- อาจารยพิเศษทางพยาธิวิทยา - คณะทันตแทยศาสตร  
    มหาวิทยาลัยมหิดล 
- อาจารยพิเศษ วิทยาลัยพยาบาลตํารวจ 
- อาจารยที่ปรึกษาทางดานวิทยานิพนธ ปริญญาโท  
   คณะสาธารณสุขศาสตร 
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นักวิชาการในสถาบันการศึกษาที่มีความเช่ียวชาญดานการบริหารการพยาบาล 
 

ช่ือ - นามสกุล                  ศาสตราจารยเกียรติคุณ ดร. วิจิตร ศรีสุพรรณ 
ประวัติการศึกษา 
พ.ศ. 2511  วท.บ.(พยาบาล) ปริญญาตรี สาขาพยาบาลและผดุงครรภ จากมหาวิทยาลัยมหิดล 
พ.ศ. 2511  คบ.   ปริญญาตรี ครุศาสตรบัณฑิต จากจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
พ.ศ. 2516  M.P.H ปริญญาโท สาขาสาธารณสุขศาสตรดาน Maternal and Child 

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

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

ปจจุบัน  1.    ขาราชการบํานาญ มหาวิทยาลัยเชียงใหม 
2. อาจารยพิเศษ คณะพยาบาลศาสตร มหาวทิยาลัยเชียงใหม 
3. ประธานคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัย คณะพยาบาลศาสตร  

มหาวิทยาลัยเชียงใหม 
4. ที่ปรึกษาสํานักบริหารงานวิทยาลัยชุมชน กระทรวงศึกษาธิการ และประธาน 

อนุกรรมการพัฒนาหลักสูตรวิทยาลัยชุมชน 
5. กรรมการรับรองกระบวนการคุณภาพโรงพยาบาล สถาบันพัฒนาและรับรอง  

คุณภาพโรงพยาบาล 
6. กรรมการรับรองคุณภาพรานยา สภาเภสัชกรรม 
7. ผูประเมินคุณภาพการศึกษาภายนอกระดับอุดมศึกษา (สมศ.) 
8. กรรมการเตรียมการจัดการตั้งสถาบันทดสอบทางการศึกษาแหงชาติ   
9. ที่ปรึกษาสมาคมพยาบาลแหงประเทศไทย 
10. ที่ปรึกษาสภาการพยาบาล 
11. กรรมการพิจารณาผูรับรางวลั Princess Srinakarindra Award มูลนิธิ รางวัล

สมเด็จพระศรีนครินทราบรมราชชนนี 
12. กรรมการพิจารณาการออกวฒุิบัตรผูเชี่ยวชาญสาขาพยาบาลชุมชน  

สภาการพยาบาล 
13. กรรมการพิจารณาพยาบาลดีเดนสาขาเกียรติคุณและผูบําเพ็ญประโยชนตอ

สังคมสภาการพยาบาล 
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14. ที่ปรึกษาผูอํานวยการใหญองคการอนามัยโลก ดานการพยาบาลและการผดุง

ครรภ เจนีวา สวิสเซอรแลนด 
15. ที่ปรึกษาองคการอนามัยโลก ดานการจัดการทรัพยากรมนุษย กรุงนิวเดลี 

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

รางวัล 
พ.ศ. 2542   พยาบาลดีเดน สาขาเกียรติคุณจากสภาการพยาบาล 
พ.ศ. 2543   ศิษยเกาดีเดน จากคณะวิทยาศาสตร มหาวทิยาลัยมหิดล 
พ.ศ. 2544   รางวัลอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธระดับปริญญาเอก จากมหาวิทยาลัย 

เชียงใหม 
พ.ศ. 2544 ศิษยเกาดีเดน สาขาวจิัย จากสมาคมศิษยเกาศิริราชพยาบาล ในพระ 
 ราชูปถัมภ สมเด็จพระศรีนครินทราบรมราชชนนี 
พ.ศ. 2545  โปรดเกลาฯ ใหดํารงตําแหนงศาสตราจารย สาขาการพยาบาลศาสตร  

มหาวิทยาลัยเชียงใหม 
พ.ศ. 2546   สภามหาวิทยาลัยอนุมัติใหดํารงตาํแหนงศาสตราจารยเกียรติคุณ  

สาขาการพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยเชียงใหม 
พ.ศ. 2548  พยาบาลศาสตรดุษฎีบัณฑิต มหาวิทยาลัยคริสเตียน 
ประสบการณ/ ประวัติการทํางาน 
1. ในมหาวิทยาลัยเชียงใหม 

1. ประธานคณะกรรมการบริหารหลักสูตรพยาบาลศาสตรดุษฎีบัณฑิต 2540-2545 
2. ประธานคณะกรรมการพิทักษสิทธิ์ผูถูกวิจัย คณะเภสัชศาสตร 2543 – 2547 
3. ประธานคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัย คณะพยาบาลศาสตร 2546 – ปจจุบัน 
4. Reviewer โครงการวิจัย มหาวิทยาลัยเชียงใหม 2546 
5. Reviewer โครงการวจิัยคณะพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยเชียงใหม 
6. ที่ปรึกษาคณะกรรมการพัฒนาหลักสูตรมหาบัณฑิตสาขาการพยาบาลชุมชน การพยาบาล

อาชีวอนามัย การพยาบาลผูสูงอายุและพยาบาลศาสตรบัณฑิต 
2. ทบวงมหาวิทยาลัยและกระทรวงศึกษาธิการ 

1. อนุกรรมการมาตรฐานการศึกษาระดับอุดมศึกษา ทบวงมหาวิทยาลัย 
2. คณะทํางานศึกษาและพัฒนาระบบประกันคุณภาพ  การศึกษาระดับอุดมศึกษา 

ทบวงมหาวิทยาลัย 
3. ผูตรวจสอบภายในโครงการประกันคุณภาพการศึกษา ทบวงมหาวิทยาลัย 
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4. กรรมการสภามหาวิทยาลัยตริสเตียน 
5. กรรมการสภาวิทยาลัยมิชชั่น 
6. กรรมการสภาวิทยาลัยเซนตหลุยส 
7. ประธานอนุกรรมการหลักสูตร วิทยาลัยชุมชน กระทรวงศึกษาธิการ  2544 – ปจจุบัน 
8. กรรมการอํานวยการและดําเนินงานวิทยาลัยชุมชน กระทรวงศึกษาธิการ 2544 - ปจจุบัน 
9. กรรมการที่ปรึกษาสภาวิทยาลัยชุมชน กระทรวงศึกษาธิการ 2544 – ปจจุบัน 
10. รองประธานคณะกรรมการเฉพาะกิจเพ่ือจัดตั้งสํานักทดสอบทางการศึกษาแหงชาติ

(ทบวงมหาวิทยาลัย) กระทรวงศึกษาธิการ 2546 
11. ประธานคณะกรรมการทํางานเฉพาะกิจ จัดทําขอบเขตและแผนงาน สํานักทดสอบทาง

การศึกษา     แหงชาติ 2547-2552 
12. คณะกรรมการเตรียมการจัดต้ังสถาบันทดสอบแหงชาติ 2547 – ปจจุบัน 
13. ผูตรวจสอบการประกันคุณภาพการศึกษาภายใน มหาวิทยาลัยเชียงใหม 2544 - ปจจุบัน 
14. ผูตรวจสอบการประกันคุณภาพการศึกษาภายนอกระดับอุดมศึกษา ประเภทผูรับเชิญ 

สํานักรับรองมาตรฐานและประเมินคณุภาพการศึกษา (องคการมหาชน) 2545 – ปจจุบัน 
15. กรรมการสรรหาคณบดีคณะพยาบาลศาสตร ม.มหิดล 
16. คณะกรรมการพิจารณาหลักสูตร ปริญญาเอกสาขาพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล,

มหาวิทยาลัย บูรพา 
17. คณะกรรมการพิจารณาหลักสูตรมหาบัณฑิต สาขาพยาบาลศาสตรมหาวิทยาลัยนเรศวร

มหาวิทยาลัยบูรพาและมหาวิทยาลัยขอนแกน 
3. การสาธารณสุขและองคกรวิชาชีพ 

1. กรรมการสภาการพยาบาล 2534-2537 
2. อุปนายกสภาการพยาบาล 2537-2541 
3. ประธานอนกุรรมการรับรองสถาบันการศึกษาพยาบาล สภาการพยาบาล 2537-2540 
4. ประธานคณะกรรมการระดมทุนเพื่อกอสรางสภาการพยาบาล 2538-2541 
5. ประธานคณะกรรมการเฉพาะกิจจัดทําขอกําหนดในการรักษาโรคเบื้องตนและการให

ภูมิคุมกันโรคและการใชยา สภาการพยาบาล 2543-2546 
6. ที่ปรึกษาสภาการพยาบาล 2542-ปจจุบัน 
7. ประธานคณะทํางานเฉพาะกิจสภาการพยาบาลจัดทํามาตรฐานคลินิกการพยาบาลและการ

ผดุงครรภ 
8. ประธานคณะทํางานเฉพาะกิจสภาการพยาบาลจัดทํามาตรฐานบริการพยาบาลระดับปฐม

ภูมิ ประเภทไมรับผูปวยไวคางคืน 
9. ประธานมูลนิธิวันพยาบาลแหงชาติ 2538-2543 
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10. กรรมการจัดต้ังทุนรางวัล Princess Srinakarindra Award 
11. ประธานคณะทํางานเฉพาะกิจจัดทําหลักสูตรพยาบาลศาสตรบัณฑิต และโครงการผลิต

พยาบาลวิชาชีพสําหรับเจาพนักงานสาธารณสุข ชุมชน 2548 
12. ประธานคณะทํางานเฉพาะกิจ กําหนดมาตรฐานกําลังคนสาขาพยาบาลศาตร โรงพยาบาล

มหาวิทยาลัย 2548 
13. กรรมการพิจารณาผูรับรางวับ Princess Srinakarindra Award 2544- ปจจุบัน 
14. กรรมการพิจารณารางวัลพยาบาลดีเดนสาขาเกียรติคุณสภาการพยาบาล พ.ศ. 2543 – 

ปจจุบัน 
15. กรรมการพิจารณาการออกวุฒิบัตรพยาบาลผูเชี่ยวชาญการพยาบาล สาขาการพยาบาล 

ชุมชน 2545 - ปจจุบัน 
16. กรรมการรับรองคุณภาพรานยา สภาเภสัชกรรม 2546 – ปจจุบัน 
17. คณะกรรมการดําเนินการจัดประชุมสมัชชาสุขภาพแหงชาติ (สปรส) 2545 – 2547 
18. ประธานคณะกรรมการจัดทําเครือขายการวิจัยสาขาพยาบาลศาสตรของท่ีประชุมคณบดี 

คณะพยาบาลศาสตรของรัฐ 2545 – ปจจุบัน 
19. คณะกรรมการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล 

(องคการมหาชน) 2546 – ปจจุบัน 
20. ที่ปรึกษา หลักสูตรพยาบาลศาสตรบัณฑิต มหาวิทยาลัยอิสเทอรนเอเชีย พ.ศ.2548 

4. องคกรตางประเทศ 
1. ที่ปรึกษาผูอํานวยการใหญ องคการอนามัยโลก เจนีวา ดานการพยาบาลและการผดุงครรภ 

2543-ปจจุบัน 
2. ที่ปรึกษาองคการอนามัยโลก ภูมิภาคเชียตะวันออกเฉียงใต นิวเดลี ดานการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย 2543-ปจจุบัน 
3. ที่ปรึกษาองคการอนามัยโลกภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใต ดานการศึกษาพยาบาล 
4. ที่ปรึกษา Help Age International 2533-2536 

 
 
ผลงานการควบคุมวิทยานิพนธระดับปริญญาเอก สาขาพยาบาลศาสตร กศ.ด และพัฒนศาตรท่ี
สําเร็จการศึกษาแลว 
1. มหาวิทยาลัยมหิดล  6 ราย 
2. มหาวิทยาลัยเชียงใหม 8 ราย 
3. มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 2 ราย 
4. มหาวทิยาลัยขอนแกน  1 ราย 
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5. Charles Sturt University  1  ราย 
Co-advisors  
คณะพยาบาลศาสตร   5  คน   
คณะทันตแพทยศาสตร    1  คน 

ผลงานเกี่ยวกับวิทยานิพนธในตางประเทศระดับปริญญาเอก 
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. การพัฒนาฐานขอมูลเพ่ือการ Citation. (คณะพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยเชียงใหม) 
2. ฐานขอมูลสาขาพยาบาลศาสตร : การทบทวนเอกสารและงานวิจัย  

(สถาบันวิจัยระบบสาธารณสุข) 
3. การวางแผนกําลังคนสาขาพยาบาลศาสตร (สถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข) 
 
ช่ือ - นามสกุล ผูชวยศาสตราจารย ชุลีพร  เชาวเมธากิจ 
ตําแหนงปจจุบัน ผูอํานวยการวิทยาลัยพยาบาลสภากาชาดไทย 
ประวัติการศึกษา 
คุณวุฒิการศึกษา - วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต (การพยาบาล) มหาวิทยาลัยมหิดล พ.ศ. 2522 
   -  ครุศาสตรบณัฑิต (พยาบาลศึกษา) จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย พ.ศ. 2518 

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

                                       สภากาชาดไทย พ.ศ. 2513 
การศึกษาอบรม    -  Mini MBA in Health คณะแพทยศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  
                   พ.ศ.  2534 

- PBL Workshop ที่ PROBLARC University of Western Sydney, Macarthur   
   Australia พ.ศ. 2537  
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-  กลยุทธการใช ISO 9001 ในการบริหารคุณภาพการศกึษาของสถาบนัเพิ่ม 
   ผลผลิตบัณฑิตธรรม, 2542 
- หลักสูตรการฝกอบรมผูตรวจสอบคุณภาพการศึกษาภายใน , สํานักงาน  
   พัฒนาและประกันคุณภาพการศึกษา (พปค.) พ.ศ. 2543 
- หลักสูตรฝกอบรมเพื่อการสนับสนุนแปรนโยบายการประกันคุณภาพ 
   การศึกษาไปสูการปฏิบัติในสถาบันอุดมศึกษา , สํานักงานพัฒนาและ  
   ประกันคุณภาพการศึกษา ( พปค.) พ.ศ. 2543 

ประวัติการทํางาน 
 งานสอน - สอนในหลักสูตรพยาบาลศาสตรบัณฑิต  เปนเวลา 35 ป 
   - สอนในหลักสูตรการพยาบาลเฉพาะทาง  เปนเวลา 13 ป 
 งานบริหาร - ผูอํานวยการวิทยาลัยพยาบาลสภากาชาดไทย ระหวาง พ.ศ. 2533 - 2539 
     และ พ.ศ. 2545 - ปจจุบัน 

 งานวิจัย  - รวมกับคณะกรรมการสังกัดทบวงมหาวทิยาลัย วิจัยเร่ือง “ความตองการ 
                              กําลังคน สาขาวิชาพยาบาลศาสตร ในชวง 10 ปขางหนา”  
      ( พ.ศ. 2535 - พ.ศ. 2544 )  

- ชุลีพร  เชาวเมธากิจและคณะ “การติดตามผูสําเร็จการศึกษาหลักสูตร
พยาบาลศาสตรบัณฑิต” (หลักสูตรปรับปรุง พ.ศ. 2539) ปการศึกษา 2542  
- ชุลีพร  เชาวเมธากิจและคณะ “การศึกษาตนทุนการผลิตพยาบาล สาขา 
   พยาบาลศาสตร วิทยาลัยพยาบาลสภากาชาดไทย”  
- ชุลีพร  เชาวเมธากิจและคณะ “คุณลักษณะที่พึงประสงคของบัณฑิต สาขา  
   พยาบาลศาสตร”  
- ประธานจัดทําชุดโครงการวิจัยสรางเสริมสุขภาพของวิทยาลัยพยาบาล 
   สภากาชาดไทย พ.ศ. 2543- 2545. 
- หัวหนาโครงการวิจัยเรื่อง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมสงเสริมสุขภาพ 
   ของอาจารย เจาหนาที่ และนักศึกษาพยาบาล วิทยาลัยพยาบาลสภากาชาด 
   ไทย 

 งานประกันคุณภาพ 
- คณะกรรมการประกันคุณภาพการศึกษา ของวิทยาลัยพยาบาล 
   สภากาชาดไทย 
- ผูประสานงานประกันคุณภาพการศึกษาของวิทยาลัยพยาบาล 
   สภากาชาดไทย 
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- ผูแทนประกันคุณภาพ คณะประสานงานดานการประกันคุณภาพ    
   จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
-  วิทยากรที่ปรึกษาดานประกันคุณภาพ จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
-  ประธานคณะกรรมการอํานวยการระบบประกันคุณภาพการศึกษา วทิยาลัย  
    พยาบาลสภากาชาดไทย 
-  ผูตรวจสอบระบบประกันคุณภาพเพื่อการตรวจติดตามระบบ  
   (Surveillances Audit) และตรวจคุณภาพภายใน  (SAR) จุฬาลงกรณ  
   มหาวิทยาลัย พ.ศ. 2545 - ปจจุบัน 
-  ผูประเมินคุณภาพการศึกษาภายนอก ของสํานักงานรับรองมาตรฐานและ 
    ประเมินคุณภาพการศึกษา (สมศ.) 

กรรมการและผูทรงคุณวุฒ ิ
-  กรรมการผูทรงคุณวุฒิสาขาพยาบาลศาสตร ดานการศึกษา ของ  
   คณะกรรมการขาราชการ กรุงเทพมหานคร 
-  กรรมการผูทรงคุณวุฒิประเมินผลงานวิชาการ สาขาพยาบาลศาสตร 
   มหาวิทยาลัยมหิดล 
-  อนุกรรมการพิจารณาหลักสูตรสาขาวิชาพยาบาลศาสตร ของ  
    สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา 
- กรรมการพิจารณาขอเปดดําเนินการหลักสูตรและการรับรองมาตรฐาน  
   การศึกษาของสถาบันอุดมศึกษาของเอกชน สาขาวิชาพยาบาลศาสตร  
   สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา 
-  อนุกรรมการพิจารณาขอรบัรองสถาบันการศึกษาและหลักสูตร 
   ระดับพ้ืนฐานของสถาบันการศึกษาวิชาการพยาบาลและการผดุงครรภ 
    สภาการพยาบาล 
-  วิทยากรในการบรรยายเกี่ยวกับการพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานในวิชาชีพ 
    การพยาบาล ท้ังดานการศึกษาและการบริการ 
-  คณะกรรมการพยาบาลศาสตรศึกษาแหงชาต ิ

ผลงานดีเดน  -  อาจารยพยาบาลดีเดนของวิทยาลัยพยาบาลสภากาชาดไทย พ.ศ. 2528 
-  เกียรติบัตรศิษยเกาผูสรางชือ่เสียงใหสถาบัน คณะพยาบาลศาสตร   
    มหาวิทยาลัยมหิดลและพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย พ.ศ.  
    2539 
-  ศิษยเกาดีเดนของสมาคมศิษยเกาพยาบาลสภากาชาดไทย สาขาบรหิาร  
   พ.ศ. 2540 
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-  ศิษยเกาดีเดนของสมาคมศิษยเกาพยาบาลสภากาชาดไทย สาขาวิชาการ  
   พ.ศ. 2540 
-  รางวัลพยาบาลดีเดน สาขาอาจารยพยาบาลของมูลนิธิโอกุระ พ.ศ. 2542 

คติประจําใจ  ซ่ือสัตยตอตนเอง ยอมทําใหซื่อสัตยตอทุกเรื่องและทุกส่ิงที่เก่ียวของ 
ตําแหนงปจจุบัน        ผูอํานวยการวิทยาลัยพยาบาลสภากาชาดไทย 
 
ช่ือ - นามสกุล  นางศรีนวล       สถิตวิทยานันท 
ประวตัิการศึกษา ป พ.ศ. 2520     พยาบาลศึกษา จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
    ป พ.ศ. 2523     พยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล 

 ป พ.ศ. 2542     การอุดมศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  
 ประสานมิตร 

ประวัติการรับราชการ ปจจุบันดํารงตําแหนง รองศาสตราจารย ระดับ 9 
พฤษภาคม พ.ศ. 2528 ไดรับแตงตั้งใหดํารงตําแหนงอาจารย  
กันยายน    พ.ศ. 2532 ไดรับแตงตั้งใหดํารงตําแหนงผูชวยศาสตราจารย สาขาวชิาการพยาบาล 
กุมภาพันธ พ.ศ. 2547 ไดรับแตงตั้งใหดํารงตําแหนงรองศาสตราจารย สาขาวิชาการพยาบาล 
ตําแหนงอ่ืนๆ   
พ.ศ. 2517 - พ.ศ. 2527 อาจารยประจาํแผนกวิชาการพยาบาลอายุรศาสตร  
    วิทยาลัยพยาบาลสภากาชาดไทย 
พ.ศ. 2528 - พ.ศ. 2542 อาจารยประจาํสาขาวิชาวิทยาศาสตร สุขภาพ  
    มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 
พ.ศ. 2540 -พ.ศ. 2542 กรรมการประจําสาขาวิชาวทิยาศาสตรสุขภาพ  
    มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 
พ.ศ. 2543 -ปจจุบัน อาจารยประจาํสาขาวิชาการพยาบาล  
    มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 
พ.ศ. 2543 - พ.ศ. 2546 รองประธานกรรมการประจาํสาขาวิชาพยาบาลศาสตร  
    ฝายประกันคุณภาพการศึกษา 
พ.ศ. 2543 - พ.ศ. 2546 ผูแทนสาขาวชิาในสภาวิชาการ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  
พ.ศ. 2543 - ปจจุบัน กรรมการประจําสาขาวิชาพยาบาลศาสตร  
พ.ศ. 2543 - ปจจุบัน กรรมการประกันคุณภาพการศึกษาสาขาวชิาวิชาพยาบาลศาสตร  
พ.ศ. 2544 - พ.ศ. 2545 กรรมการประจําสถาบันวิจัยและพัฒนา 
พ.ค. – ก.ย.2546 รักษาการผูอํานวยการสํานักวิชาการ มหาวทิยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 



 195

พ.ศ. 2547 -พ.ศ. 2548 ผูอํานวยการสํานักวิชาการ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 
ผลงานทางวิชาการ 
 3.1   เอกสารประกอบการสอน 
 3.2  งานแตงเรียบเรียง แปลหนังสือ หรือบทความทางวิชาการ 
 3.3  งานวิจัย 

3.4  งานบริการทางวิชาการ 
 3.5  งานบริหาร  
  3.5.1   ตําแหนงผูบริหารในมหาวิทยาลัย 

1.  กรรมการในคณะกรรมการสภาวิชาการ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  
      (2543 - 2546) 

  2.  รองประธานกรรมการประจาํสาขาวิชาพยาบาลศาสตร (2543- 2546) 
  3.   กรรมการในคณะกรรมการประจาํสาขาวิชาพยาบาลศาสตร (2543 - ปจจุบัน) 
  4.   กรรมการในคณะกรรมการประจาํสํานักบริการการศึกษา (2545) 
  5.   กรรมการในคณะกรรมการประจาํสถาบันวิจัยและพัฒนา (2544-2545) 
  6.   รักษาการผูอํานวยการสํานักวิชาการ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  
         (พฤษภาคม - กันยายน 2546) 

7.   ผูอํานวยการสํานักวิชาการ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2547 - 2548) 
 3.5.2  งานในคณะกรรมการ อนุกรรมการ คณะทํางานในมหาวิทยาลัย 
  1.   กรรมการพัฒนาหลักสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการพยาบาลชุมชน 

      และการบริหารการพยาบาล 
  2.   กรรมการประกันคุณภาพการศึกษา สาขาวิชาพยาบาลศาสตร (2543 -ปจจุบัน) 
  3.   ผูทํางานในคณะทํางานจัดปฐมนิเทศนักศึกษา สํานักบริการการศึกษา (2544) 
  4.   กรรมการประกันคุณภาพการศึกษา มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  

      (2544 -2545) 
  5.   ผูทํางานในคณะทํางานดําเนินการ 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. 
ตําแหนงทางวิชาการ ผูชวยศาสตราจารย 
ภาควิชา                การพยาบาลรากฐาน คณะพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล  
ประวัติการศึกษา 

 อนุปริญญาพยาบาลอนามัยและผดุงครรภ  คณะแพทยศาสตรรามาธิบดี  ปที่สําเร็จ   2517 
 ปริญญาตรี สาขาวิชา  คบ.(การพยาบาล) จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  ปที่สําเร็จ   2521  
 ปริญญาโท สาขาวิชา  คม.(บริหารการพยาบาล)สถาบันจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  ป2526 
 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 ปที่สําเร็จ 2544   

ประวัติการทํางาน 
1. พ.ศ. 2517-2524 พยาบาลประจาํการ โรงพยาบาลรามาธิบดี 
2. พ.ศ. 2524-2531 อาจารย คณะพยาบาลศาสตรมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร 
3. พ.ศ. 2531-2535 ผูชวยศาสตราจารย คณะพยาบาลศาสตรมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร 
4. พ.ศ. 2535- ปจจุบัน ผูชวยศาสตราจารย คณะพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล 
ประสบการณในการวิจัย 

1. ความรู เจตคต ิและการปฏิบตัิเก่ียวกับการสอนของอาจารยพยาบาล ป พ.ศ. 2528 
2. การรับรูและการปฏิบตัิตามบทบาทของหัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย  

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. ศึกษาผลการใชบทเรียนชวยสอนเรื่องการสวนปสสาวะแบบเปนครั้งคราวในนักศึกษา

หลักสูตรพยาบาลศาสตรบัณฑิต ชั้นปที่ 2. (รอตีพิมพ) 
5. สัดสวนของบุคลากรทางการพยาบาล และชั่วโมงการพยาบาลที่ผูปวยไดรับใน

โรงพยาบาลระดับตติยภูมิ ในประเทศไทย. (รอตีพิมพ) 
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ผลงานที่ไดรับการตีพิมพเผยแพร  
 บทความวิชาการและตําราทางวิชาการ 

1. การพยาบาลผูปวยที่ไดรับการผาตัดตอมลูกหมากผานทอปสสาวะ ป พ.ศ. 2527 
2. กลวิธีลดชองวางระหวางฝายการศึกษาพยาบาลและฝายบริการการพยาบาล   
     ป พ.ศ. 2528 
3. ความรู เจตคติ และการปฏิบัติเก่ียวกับการสอนของอาจารยพยาบาล ปพ.ศ. 2528. 
4. ทักษะการตดิตอส่ือสาร  ป พ.ศ. 2528 
5. การรับรูและการปฏิบตัิตามบทบาทของหัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย.  
    ป พ.ศ. 2542 

      6. ผูจัดการการดูแล : บทบาทขยายของพยาบาล ป พ.ศ. 2545  
7. ดัชนีบงชี้คุณภาพการพยาบาล  ป พ.ศ. 2544 
8. การบริหารงานบุคคลทางการพยาบาล ปพ.ศ. 2546 
9. การจัดการเชิงกลยุทธในงานบริการสุขภาพ 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 

รางวัลท่ีเคยไดรับ (ดานวิชาการ) 
2521 ทุนเรียนดี สาขาการพยาบาล คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลยั 

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. แกววิบูลย   แสงพลสิทธ์ิ 
ตําแหนงปจจุบัน           -  คณบดีคณะพยาบาลศาสตร วิทยาลัยเซนตหลุยส 
   -  บรรณาธิการนิตยสารชลาลัยและจดหมายขาวพลวัตสมดุล  
   (ส่ือคุณภาพชีวิต) 
   -  ผูอํานวยการศูนยดูแลความผาสุก WCC (Well Care Center) 
   -  ประธานชมรมพยาบาลสรางเสริมสุขภาพแหงประเทศไทย 
   -  ประธานชมรมไทยสามัคคี 
สถานที่ทํางาน    คณะพยาบาลศาสตร วิทยาลัยเซนตหลุยส 
ประวัติการศึกษา Ph.D., Higher Education Administration (Baccalaureate Nursing 
Program ) จาก The University of Pennsylvania สหรัฐอเมริกา  

   -  ครุศาสตรบัณฑิต (การบริหารการพยาบาล)จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
   -  การศึกษาบณัฑิต(การศึกษาพยาบาล)จากมหาวิทยาลัย 
       ศรีนครินทรโรฒ ประสานมิตร 

      -  ประกาศนียบัตรวิชาชีพการพยาบาล ผดุงครรภ และอนามัย  
          จากวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ 

   -   ประกาศนียบัตรหลักสูตรนักบริหารระดับสูงสหัสวรรษใหม จาก 
          มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 
   -    ประกาศนียบัตรหลักสูตรเทคนิคศัลยกรรม กรมแพทยทหารเรือ 

ประวัติการทํางาน  
พ.ศ. 2538 - 2539   -  อาจารยใหญ University City New School , Philadelphia,  

                                         Pennsylvania, U.S.A.  
พ.ศ. 2531 - 2535   -  รองคณบดีคณะพยาบาลศาสตร ABAC มหาวิทยาลัยอัสสัมชัญ 
พ.ศ. 2525 - 2529 -  อาจารยพยาบาล วิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ 
พ.ศ. 2523 – 2525                  -  หัวหนาหอผูปวยสูติ นรีฯ หัตถการ รพ. สมเด็จพระปนเกลา 
พ.ศ. 2517 – 2523                 -  พยาบาลประจําการ รพ. สมเด็จพระปนเกลา 
ความชํานาญเฉพาะดาน 
 การพยาบาลผูใหญ (สงเสริมสุขภาพและปองกันการเจ็บปวยเปนโรค) 
 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) 

ฝกอบรม  
 หลักสูตรนักบริหารมหาวิทยาลัย (นบม.) รุนที่ 15 
การทํางาน 
 2533 – 2534       ผูชวยฝกอบรม ผศ.ธีรศักดิ์ กําบรรณารักษ 
 2536 – 2537       ผูจัดการบริษัท พัฒนาตน พัฒนาทีม เชิงพฤติกรรม จํากัด  
 2537 ถึงปจจุบัน      อาจารยประจําโครงการบัณฑติศึกษาการพัฒนาทรพัยากรมนุษย  

     สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร 
 2546 – 2548      ผูอํานวยการโครงการบัณฑิตศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  

     สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร 
ผลงานวิชาการ 

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

2544 บทความเรื่อง The changing roles of HRD in Thailand during the current 
economic crisis.  ตีพิมพใน International Journal of Human Resource 
Development and Management, ฉบับปที่ 2 

2545 บทความเรื่อง กลยุทธการพัฒนาชุมชนเขมแข็ง กรณีศึกษาอําเภอบางพระ จังหวัด
ฉะเชิงเทรา ตพิีมพใน วารสารสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร ฉบับปที่ 42 

2546 บรรณาธิการรวมเอกสารการจัดประชุมนานาชาติ The Second Asian Conference 
by the Academy of Human Resource Development (AHRD) 

2548 งานวิจัยดานความผูกพันของพนักงาน (Employee Engagement) ของ
คณะกรรมการกํากับตลาดหลักทรัพย (กลต.) 
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2548 โครงการพัฒนานวัตกรรมการเรียนรู : เครื่งมือการเรียนรูดวยตนเอง (Self-
Learning Tool Kits) หลักสูตรการนํายุทธศาสตรไปสูการปฏิบัติ (Making 
Strategy Work) ของสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (กพร)  

งานที่ปรึกษา 
2545 โครงการที่ปรึกษาพัฒนาขีดความสามารถเพื่อการจายผลตอบแทน (Competency-

based Performance) สถาบันเพิ่มผลผลิต (ทีมที่ปรึกษา อาจารยธัญญา ผลอนันต) 
2547 โครงการที่ปรึกษาพัฒนาขีดความสามารถเพื่อการฝกอบรมและพัฒนา 

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

2547 โครงการที่ปรึกษาโดยใชการเรียนรูเชิงปฏิบัติ (Project-based Learning) บริษัท  
 สุรพลฟูด จํากัด (มหาชน) (ทีมที่ปรึกษา อาจารยชาญวิทย สิงหเสนีย) 

2548 โครงการที่ปรึกษาแผนกลยุทธของ สภาผูสงออกทางเรือ  
(ทีมท่ีปรึกษา อาจารยชาญวทิย สิงหเสนีย) 

2548 โครงการที่ปรึกษาแผนกลยุทธของคณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล (ทีมที่ปรึกษา 
บริษัท เทนเนสซี แอสโซซิเอทส อินเตอรเนชั่นแนล เอเชีย จํากัด) 

2549 โครงการท่ีปรึกษาเร่ืองการจดัทําเกณฑวัดผลการปฏิบัติงาน (Key Performance 
Indicators – KPIs) ระดับกลุมสายงาน ระดับหนวยงาน และกอง การไฟฟานคร
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 -  พยาบาลศาสตรบัณฑิต (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 โรงพยาบาลบานแพว (องคการมหาชน)  จ.สมุทรสาคร ในตําแหนง 

1. ผูจัดการและหัวหนางานหอผูปวยในพิเศษ 
2. คณะกรรมการและผูประสานงานทีมพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล 
3. คณะกรรมการทีม QA 
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4. คณะกรรมการวิชาการ /  การจัดการเรียนการสอนดานงานบริหาร
และการจัดการคุณภาพ 

5. พยาบาลดีเดน (Excellence Nursing Service) ประจาํป พ.ศ. 2543 
และ 2544 

ป พ.ศ. 2545 -2546  ตําแหนงเพิ่มเติม ประธานองคกรพยาบาล โรงพยาบาลบานแพว 
ป พ.ศ. 2546 -2547 อาจารยประจาํภาควิชาการบริหารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร 

มหาวิทยาลัย คริสเตียน จ. นครปฐม 
มิ.ย. 2547 - ปจจุบัน - รองหัวหนาภาควิชาวิจัยและการศึกษาทัว่ไป 
                        - อาจารยผูรับผิดชอบรายวิชาภาวะผูนําและการบริหารจัดการทางการ  
                                             พยาบาล คณะพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล (ABAC) หลักสูตร  
                                             นานาชาติ  
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ผูเช่ียวชาญดานการบริหารงานบุคคล 
 

ช่ือ - นามสกุล    นายจํานง  แสงมหาชัย 
ตําแหนง   อดีตผูเชี่ยวชาญดานที่ปรึกษาสําหรับโครงการที่สรางความเปลี่ยน 
   แปลงทั้งระบบ (เจาหนาที่วิเคราะหงานบุคคล 9 ชช) สังกัด สคอ.  
   สํานักงาน ก.พ. 
วุฒิการศึกษา   - Post graduate in public Administration จาก The Victoria University  
    of  Manchester U.K. (2518 - 2519) 
   - รัฐศาสตรบัณฑิต (เกียรตินิยมอันดับ 2) จากจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
      (2505 -2509) 
รับราชการ  1 กันยายน 2509 - 30 กันยายน 2544 
ประวัติการรับราชการ 
 2   ตุลาคม 2543  -  ผูเชี่ยวชาญดานที่ปรึกษาสําหรับโครงการที่สรางความ 
        เปลี่ยนแปลงทั้งระบบ (เจาหนาที่วิเคราะหงานบุคคล 9 ชช) สคอ 
      16 สิงหาคม 2539  -  อัครราชทูตที่ปรึกษา ฝายการศึกษา (จ. การศึกษา 8) สนร.อเมริกา 
     2 กุมภาพันธ 2539    -  จ. ฝกอบรม 9 สพข. 
   22 พฤษภาคม 2538    -  จ.วิเคราะหงานบุคคล 9 สวนวิจัยและพัฒนา สคอ. 
 20 พฤศจิกายน 2535   -  ผูอํานวยการสวน (จ.วิเคราะหงานบุคคล 8) สวนใหคําปรึกษา 
         แนะนํา สคอ. 
   21 พฤษภาคม 2535   -  จ.วิเคราะหงานบุคคล 8 สวนใหคําปรึกษาแนะนํา สคอ. 
   21 พฤษภาคม 2535   -  จ.วิเคราะหงานบุคคล 7 สวนใหคําปรึกษา สคอ. 
   9   พฤษภาคม 2527   -  จ.วิเคราะหงานบุคคล 7 กองตําแหนงและอัตราเงินเดือนที่ 1 
      17  กันยายน2525   -  บุคลากร 6 สํานักงานเลขานุการกรม 
    15 กรกฎาคม 2525   -  จ. การศึกษา 5 กองการศึกษาตางประเทศ 
 1 มิถุนายน 2521   -  เลขานุการโท ฝายการศึกษา จ.การศึกษา 5 สนร.ฟลิปปนส 
    15 กรกฎาคม 2520   -  จ.วิเคราะหงานบุคคล 5 กองตําแหนงและอัตราเงินเดือนที่ 3 
       28 เมษายน 2514   -  นักวิเคราะหงานบุคคลโท กองตําแหนงและอัตราเงินเดือน 
         16 ตุลาคม 2511   -  วิทยากรโท ระเบียบขาราชการ 
 1 กันยายน 2509   -  วิทยากรตรี กองระเบียบขาราชการ 
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ประสบการณและผลงาน 
การศึกษา วิเคราะห และจัดทําโครงสรางและแผนอัตรากําลัง (2535 - 2539) 

1. การจัดทําโครงสรางและแผนอัตรากําลังของสวนราชการในกระทรวงมหาดไทย 
รับผิดชอบในฐานะผูอํานวยการสวนใหคําปรึกษาแนะนํา แกเจาหนาที่วิเคราะห 

งานบุคคลของสํานักงาน ก.พ. ในความรับผิดชอบ โดยศึกษาวิเคราะหเพ่ือกําหนดโครงสรางสวน
ราชการและจัดทําแผนอัตรากําลัง 3 ป ตลอดจนระบบงานและกําหนดระดับความยากงายของงาน 
และตําแหนงในสวนราชการ ทั้งน้ี จะตองวางแผนการดําเนินงาน ควบคุมการศึกษาวิเคราะห ให
คําปรึกษาแนะนํา ตลอดจนกําหนดหลักเกณฑการวิเคราะหโครงสรางสวนราชการ และอัตรากําลัง
ของสวนราชการ 

2. การจัดทําโครงสรางและแผนอัตรากําลังของสวนราชการในกระทรวงคมนาคม 
 หนาที่ความรับผิดชอบเชนเดียวกับขอ 1 

3. การจัดทําโครงสรางและแผนอัตรากําลังของสวนราชการในกระทรวงแรงงานและ
สวัสดิการสังคม โดยเฉพาะกรมประชาสงเคราะห 

              หนาที่ความรับผิดชอบเชนเดียวกับขอ 1 
4. การจัดทําโครงสรางและแผนอัตรากําลังของสวนราชการในกระทรวงการตางประเทศ   
    หนาที่ความรับผิดชอบเชนเดียวกับขอ 1 
5. การจัดทําโครงสรางและแผนอัตรากําลังของสวนราชการในสํานักนายกรัฐมนตรี  

   หนาที่ความรับผิดชอบเชนเดียวกับขอ 1 
6. การจัดทําโครงสรางและแผนอัตรากําลังของสวนราชการในกระทรวงเกษตรและสหกรณ 

        หนาที่ความรับผิดชอบเชนเดียวกับขอ 1 
การเปนกรรมการในคณะกรรมการที่สําคัญ 
  - เปนอนุกรรมการขาราชการพลเรือน (อ.ก.พ.) ในสวนราชการตางๆ เชน 

1. เปน อ.ก.พ. ฯ กรมโยธาธิการ ในฐานะผูเชีย่วชาญดานการบริหารงาน
บุคคล(พ.ศ. 2536 - 2538) 

2. เปน อ.ก.พ. ฯ สํานักงานสถิติ ฯในฐานะผูเชี่ยวชาญดานการบริหารงาน 
บุคคล (พ.ศ. 2536 - 2538) 

  - เปนเลขานุการคณะกรรมการผูทรงคุณวุฒิ สาขาวิศวกรรมศาสตร 1 (โยธาและสาขา 
     ที่ เกี่ยวของ) และวิศวกรรมศาสตร 2 (เครื่องกลและสาขาที่เก่ียวของ)  
     (พ.ศ. 2531 -2538) 
  - เปนผูชวยเลขานุการคณะกรรมการขาราชการพลเรือนวิสามัญเกี่ยวกับตําแหนง 
     ทางวิชาการ 
  - เปนคณะกรรมการพิจารณาแผนการจําแนกตําแหนงของการไฟฟานครหลวง 
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  - เปนคณะกรรมการพิจารณาจัดตั้งกระทรวงกีฬา มีหนาที่ศึกษาวิเคราะห จัดรวบรวม 
     ขอมูล   และจัดทําขอเสนอแนะกรรมการเพื่อพิจารณาจดัต้ังกระทรวงกีฬา เปนตน 
 
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 

ปจจุบัน                     - 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 
                   เชาวอารมณเพ่ือการพัฒนาคน 
            The 7 habits of High Effective People 
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ภาคผนวก จ 
การบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูงจากทฤษฎีตามปพ.ศ. 
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 
 

 นางสาวณัชชา   อัศวภิญโญกิจ เกิดเมื่อวันที่ 5 ตุลาคม 2506  กรุงเทพมหานคร  สําเร็จ
การศึกษาพยาบาลศาสตรบัณฑิต จากวิทยาลัยพยาบาลสภากาชาดไทย เมื่อป พ.ศ. 2528 ปฏิบัติ
ตําแหนงพยาบาลวิชาชีพ ประจําหอผูปวยวองวานิช โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ ตั้งแตป พ.ศ. 2531 ถึง
ปจจุบัน และไดศึกษาตอในหลักสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล 
คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ปการศึกษา 2547 
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