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Abstract 
 

                       The  purposes  of  this  research  were: (1) to study the using of   human  resource development 
strategy  in training, education and personal development of small, medium and large private hospitals in  
Bangkok Metropolis; and (2) to compare the using of  human  resource development strategy in  training, 
education and personal development of small, medium and large private hospitals in  Bangkok Metropolis.  
                       This research was the survey research.  The population was 301 administrators who used 
 the human resource development strategy in private hospitals in Bangkok  Metropolis.  The sample group 
consisted of 172 administrators from stratified random sampling.  The  research tool was questionnaire  and   
the data  were analyzed as percentage, means, standard deviation, one-way analysis of variance, and  least  
significant  difference  test.    
                       The  research findings showed that : (1) the using of   overall human  resource development 
strategy  in training, education and personal development of small, medium and large private hospitals in  
Bangkok Metropolis was at the moderate level for training, education, personal development and hospital size.  
The using of strategy by strategic aspect was training, personal development and education respectively; and  
by hospital size was large, medium and small size respectively.  In addition, the strategy in training which all 
hospital size used at the highest level was the orientation for new staff.  The strategy in personal development 
which the large and small hospitals used at the high level was the conference for discussions among staff while 
the medium hospitals used the activities to create positive work attitude.  The strategy in education which the 
medium and small hospitals used at the high level was the supporting of their personnel to use the knowledge 
obtained from the study in their performance while large hospitals supported their personnel to have promotion 
by higher education; and (2) the comparison of the using of  human resource development strategy was found 
that the small, medium and large private hospitals in Bangkok Metropolis had the difference in using of human 
resource development strategy in training and personal development.  Large private hospitals used the strategy 
in training more than medium and small  private hospitals. Large and medium private hospitals used the 
strategy in personal development more than small private hospitals by the statistically significance at 0.05 level.  
Keywords: Human  resource development,  Strategy,  Private hospital,  Bangkok  Metropolis 
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บทที่  1 

บทนํา 
 
 

1.  ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
  
                  เนื่องจากคนหรือบุคลากรนับวาเปนทรัพยากรที่มีคุณคาขององคการ  และเปนปจจัยที่
สําคัญที่สุดปจจัยหนึ่งที่ทําใหองคการมีความเจริญรุงเรืองหรือเส่ือมโทรมได องคการตองการคนที่
มีคุณสมบัติเหมาะสมเขามาปฏิบัติหนาที่ในองคการ  โดยบุคลากรตองมีความรูและคณุสมบัติตามที่ 
องคการตองการ  แตการที่จะทําใหบุคลากรมีความรู  ความชํานาญในการปฏิบัติงานใหดียิ่งขึน้  เพื่อ
เพิ่มประสิทธิภาพการผลิต  การบริการ  และการปฏิบัติงานนั้น  ฝายทรพัยากรมนษุยจําเปนตองมี
การพัฒนาทรพัยากรมนษุยใหเหมาะสมกบังานมากยิ่งขึน้  (ณรงคศักดิ ์ บุญเลิศ  2550:  11-9) ซ่ึง
สอดคลองกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 10 (พ.ศ.2550-2554) ประเทศไทย
ยังคงตองเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงที่สําคัญในหลายบรบิท ทั้งที่เปนโอกาสและขอจาํกัดตอการ
พัฒนาประเทศ จึงตองมีการเตรียมความพรอมของคนและระบบใหมภีูมิคุมกัน พรอมรับการ
เปล่ียนแปลงและผลกระทบที่อาจเกิดขึ้น โดยยังคงอัญเชญิ “ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” มาเปน
แนวปฏิบัตใินการพัฒนาแบบบูรณาการเปนองครวมที่มี “คนเปนศูนยกลางการพัฒนา” ตอเนื่อง
จากแผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 8 และแผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 9 และใหความสําคัญตอการรวมพลังสังคมจาก
ทุกภาคสวนใหมีสวนรวมดาํเนินการในทกุขั้นตอนของแผนฯ พรอมทั้งสรางเครือขายการขับเคลื่อน
ยุทธศาสตรการพัฒนาสูการปฏิบัติ รวมทั้งการติดตามตรวจสอบผลการดําเนินงานตามแผนอยาง
ตอเนื่อง  กําหนดขึ้นบนพื้นฐานการเสริมสรางทุนของประเทศทั้งทุนทางสังคม ทุนเศรษฐกิจ และ
ทุน  เพื่อมุงสู “สังคมอยูเยน็เปนสุขรวมกัน”  ดังนั้นยทุธศาสตรการพัฒนาคนและสังคมไทยจึงให
ความสําคัญลําดับสูงกับการพัฒนาคุณภาพคน เนื่องจากคนเปนทั้งเปาหมายสุดทายที่จะไดรับ
ผลประโยชนและผลกระทบจากการพัฒนา ขณะเดียวกันเปนผูขับเคลื่อนการพัฒนาเพื่อไปสู
เปาประสงคที่ตองการ จึงจําเปนตองพัฒนาคุณภาพคนในทุกมิติอยางสมดุลทั้งจิตใจ รางกาย 
ความรูและทักษะความสามารถ เพื่อใหเพยีบพรอมทั้งดานคุณธรรมและความรูซ่ึงจะนําไปสูการคิด
วิเคราะหอยางมีเหตุผล รอบคอบและระมดัระวัง ดวยจติสํานึกในศีลธรรมและคุณธรรม  ทําใหรูเทา
ทันการเปลี่ยนแปลงและสามารถตัดสินใจโดยใชหลักความพอประมาณในการดําเนินชีวิตอยางมี
จริยธรรม ซ่ือสัตยสุจริต อดทนขยันหมั่นเพียร อันจะเปนภูมิคุมกนัในตัวที่ดีใหคนพรอมเผชิญตอ
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การเปลี่ยนแปลงที่จะเกดิขึ้น ดํารงชีวิตอยางมีศักดิ์ศรีและมีความมั่นคงทางเศรษฐกิจและสังคม อยู
ในครอบครัวท่ีอบอุนและสงัคมที่สงบสันติสุข ขณะเดยีวกันเปนพลังในการขับเคลื่อนการพัฒนา
เศรษฐกิจใหมคีุณภาพ มีเสถียรภาพและเปนธรรม  รวมทั้งการจัดการทรัพยากรธรรมชาติและ
ส่ิงแวดลอมใหเปนฐานการดํารงชีวิตและการพัฒนาประเทศอยางยั่งยนื นําไปสูสังคมอยูเย็นเปนสุข
รวมกัน (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ  2550)  
                    สําหรับโรงพยาบาลเอกชนเปนสถานบริการดานสุขอนามัยใหบริการแกผูปวย  
ผูรับบริการในดานการสงเสริมสุขภาพ  ดานการรักษาพยาบาล  ดานการฟนฟูสภาพรางกายและ
จิตใจ  โดยบุคลากรทีมสุขภาพ  (ประพิณ  วัฒนกจิ  2546:  2)  ซ่ึงผูบริโภคมักมภีาพลักษณของ
โรงพยาบาลเอกชนวาเปนสถานพยาบาลที่มคีวามทันสมัยและคุณภาพสงูกวาโรงพยาบาลของรัฐ  
โดยพิจารณาจากคุณภาพโดยเฉลี่ยของการบริการที่ผูปวยไดรับ  ขณะทีบุ่คลากรทางการแพทยจะ
เห็นพองตองกนัวาคุณภาพของโรงพยาบาลเอกชนในหลายดานยังไมทัดเทียมโรงพยาบาลของรัฐ  
โดยเฉพาะอยางยิ่งคุณภาพของแพทยผูเชีย่วชาญเฉพาะดาน  ยอมมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดวย
เชนกัน (วิโรจน  ณ ระนอง  2541: 8)  และจากสภาวะเศรษฐกิจทีย่ังขาดความมั่นคง ประกอบกับ
รัฐบาลมีนโยบายหลักประกันสุขภาพ 30 บาทรักษาทุกโรค  ระบบประกันสังคม  นโยบาย
พระราชบัญญัติคุมครองผูประสบภัยจากรถยนต  ทําใหประชาชนมีหลักประกันสุขภาพหลายดาน
จึงทําใหการเลือกใชบริการในโรงพยาบาลเอกชนลดลง  สงผลใหภาวะการแขงขันโดยรวมทวีความ
รุนแรงมากขึ้น (กนกพร  สุทธิกาญจน  2547:20)  อีกทั้งจากการที่โรงพยาบาลเอกชนมีแนวโนมการ
ขยายตวัเพิ่มขึน้ทําใหเกิดปญหาการแขงขนัทางธุรกิจ  ทัง้นี้เพราะสถานพยาบาลมีมากแตผูใชบริการ
มีจํานวนจํากดัโดยเฉพาะผูที่มีอํานาจซื้อ  ดงันั้นโรงพยาบาลเอกชนจึงตองมีการบริหารและบริการ
ในเชิงธุรกิจเพือ่ใหเกดิความคลองตัวในการบริหารและสรางความประทับใจสูงสุดแกผูรับบริการ  
และขณะเดยีวกันธุรกิจตองมีกําไรเพยีงพอที่จะสามารถประกอบกิจการตอไปได  ซ่ึงการดําเนินงาน
ของโรงพยาบาลเอกชนไดนาํแนวคดิเกีย่วกับการใหบริการของธุรกิจบริการมาใชในการบริหารงาน  
ซ่ึงการพัฒนาคุณภาพดานการใหบริการเปนประเดน็สําคัญที่ผูบริหารใหความสําคัญตอการพัฒนา
คุณภาพดานการใหบริการในทุกๆ  ดาน  เพื่อใหผูรับบริการไดรับประโยชนเกดิความพึงพอใจ
สูงสุด  (ศศิวิมล  สันติเวชชกลุ  2540: บทคัดยอ)  โดยเฉพาะดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีสวน
ในการพัฒนาการใหบริการเปนอยางยิ่ง                                                                       
                    ในการบริหารทรัพยากรมนษุยในโรงพยาบาลเอกชนมีการปรับเปลี่ยนไปอยางมากตาม
ความกาวหนาและความจําเปน  ซ่ึงตองอาศัยทรัพยากรที่สําคัญหลายอยาง  โดยเฉพาะคนนับวาเปน
ทรัพยากรที่สําคัญที่สุด  โดยองคการสามารถใชกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนษุยไดหลายรูปแบบ 
(ณรงคศักดิ์  บญุเลิศ  2550: 11-35)  สําหรับกลยุทธที่สําคัญที่ปฏิบัติกันโดยทั่วไป  3  กลยุทธ  ไดแก   
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การพัฒนาทรพัยากรมนษุยดวยการฝกอบรม  การพัฒนาทรัพยากรมนษุยดวยการศึกษา  และการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยดวยการพัฒนาตนเอง  โดยการพฒันาทรัพยากรมนุษยดวยการฝกอบรม  มุงที่
จะใหเนื้อหาสาระเกี่ยวกับวทิยาการและเทคโนโลยีแกบุคลากร  เพื่อใหบุคลากรสามารถนําความรูไป
ใชประโยชนไดตรงกับความตองการดวยความรวดเร็ว  โดยมีวตัถุประสงค  ขอบเขตของเนื้อหาสาระ  
หลักสูตร  เวลา  วิทยากร  ผูเขารับการฝกอบรม  วิธีการ  และเทคนิค  ส่ือที่ใชในการฝกอบรม  การจดั
สภาพแวดลอม  การบริหารโครงการฝกอบรม  การประเมินผลการฝกอบรม  เพื่อใหการฝกอบรม
สอดคลองกับนโยบาย  วัตถุประสงค  และปรัชญาของธุรกิจหรือองคการ  สวนการพฒันาทรัพยากร
มนุษยดวยการศึกษา  เปนกระบวนการที่พยายามทําใหบคุคลพัฒนาดานความสามารถ  ความคิด  
ทักษะ  และพฤติกรรมตางๆ  ที่เหมาะสม  และเกีย่วของกับการปฏิบัติงานของบุคลากร  อันจะเปน
ประโยชนตอการดําเนินงานขององคการ  และการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดวยการพฒันาตนเองมุงให
มนุษยเอาตัวรอด  และมุงที่จะพัฒนาและเปลี่ยนแปลงในสิ่งที่บุคคลมีขอบกพรองอยู  หรือมุงที่จะ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่ไมเหมาะสมไปสูพฤติกรรมที่สังคม  เพื่อนรวมงานและบุคคลที่เกี่ยวของ
ยอมรับได  การพัฒนาตนเองเปนรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่มคีุณคา และสามารถปฏิบัติ
กิจกรรมอยูในสังคมไดตอไป  โดยยดึหลักการพื้นฐานที่ทําใหมนษุยตองมีแนวคดิ  กอนที่จะมีการ
พัฒนาคนอื่นจะตองพัฒนาตนเองกอน  จึงมีความจําเปนอยางยิ่งที่บุคคลจะตองไดรับการพัฒนาใหทัน
กับการเปลี่ยนแปลงเพื่อการเพิ่มศักยภาพทีพ่รอมอยูเสมอ  (ณรงคศักดิ์  บุญเลิศ  2550: 11-35, 11-41, 
11-43)                      
                    การพัฒนาทรัพยากรมนษุยนัน้มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วตามภาวะเศรษฐกิจโลกที่
เกิดจากอิทธิพลของวิวัฒนาการทางเทคโนโลยีและองคความรูใหมทีม่ีผลกระทบตอการดําเนินการ
ขององคการ  ทําใหการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนสิ่งจําเปน  และมกีารเปลี่ยนแปลงที่เหมาะสม
ตามยุคสมัย  (เชาว  โรจนแสง  2551:  1-7)  ในขณะเดยีวกันขนาดขององคการก็มีผลตอความสําเร็จ
ขององคการ  และขนาดองคการที่แตกตางกันมีผลตอโครงสรางการบริหารและการดําเนินงานที่
แตกตางทําใหสงผลตอการดําเนินงานขององคการ  องคการที่มีขนาดใหญจะมีบุคลากรจํานวนมาก  
มีความคลองตัวนอย  การปรับตัวลาชา  มีความตองการประสานงานและการจัดการทีม่ากกวา
องคการขนาดเล็ก  (ศิริวรรณ  เสรีรัตนและคณะ  2541:  253)  นอกจากนี้  Katz  and  Kahn  (1978)  
ไดศึกษาพบวา  ขนาดขององคการที่แตกตางกันจะทําใหผลผลิตและประสิทธิภาพการดําเนินงาน
ขององคการแตกตางกัน  เชนเดียวกับโรงพยาบาลเอกชนที่มีขนาดแตกตางกันยอมมกีลยุทธการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยที่แตกตางกันไป  ทําใหไดผลผลิตและประสิทธิภาพที่แตกตางกัน   
                    จากที่กลาวมาขางตนผูวิจยัจึงสนใจศึกษาการใชกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ 
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โรงพยาบาลเอกชน  ในกรุงเทพมหานครซึ่งอาจแตกตางกันตามขนาดของโรงพยาบาล  เพื่อเปน
แนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของโรงพยาบาลเอกชนในขนาดตางๆ  และทําใหสามารถ
นํามาพัฒนา  ปรับปรุง  และกําหนดกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนษุยใหดีขึ้นตรงตามเปาหมายใน
การพัฒนาใหเปนไปในทิศทางเดียวกันกับนโยบายของโรงพยาบาล  เพื่อทําใหผลประกอบการของ
โรงพยาบาลเปนไปตามเปาหมายทีว่างไว และสอดคลองกับทิศทางการพัฒนาประเทศซึ่งเนนคน
เปนศูนยกลางและมีการกําหนดภาพลักษณสุขภาพของคนไทยที่พึงประสงค   
 

2.  วัตถุประสงคการวิจัย 
 
                    2.1  เพื่อศึกษาการใชกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนษุยดานการฝกอบรม  การศึกษา  
และการพัฒนาตนเองของโรงพยาบาลเอกชนขนาดเล็ก  กลาง  และใหญในกรุงเทพมหานคร  
                    2.2  เพื่อเปรียบเทียบการใชกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนษุยดานการฝกอบรม  
การศึกษา  และการพัฒนาตนเองของโรงพยาบาลเอกชนขนาดเล็ก  กลาง  และใหญใน
กรุงเทพมหานคร  

 

3.  กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
                    การวิจัยนี้ ผูวิจยัไดรวบรวมแนวคิด ทฤษฎี หลักการ รวมทั้งงานวิจยัที่เกี่ยวของกับการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย มาสรางเปนกรอบแนวคดิในการวิจัย  โดยกําหนดกลยุทธการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุยตามแนวคดิการพัฒนาทรัพยากรมนษุย  (Human  Resource  Management: HRD)  
ของ  Leonard  Nadler  ซ่ึงประกอบดวย  3  ดาน  ไดแก  ดานการฝกอบรม  การศึกษา  และการ
พัฒนาตนเอง  โดยการใชกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนษุยดังกลาวอาจมีความแตกตางกันตาม
ขนาดของโรงพยาบาล  แบงออกเปน  3  ขนาด  คือ  ขนาดเล็ก  กลาง  และใหญ  ซ่ึงสามารถแสดง
เปนกรอบแนวคิดดังภาพตอไปนี ้
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                           ตัวแปรอิสระ                                                                 ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่  1.1  กรอบแนวคดิของการวิจยั 
 

4.  สมมติฐานการวิจัย  
 

4.1 การใชกลยุทธการพัฒนาทรพัยากรมนษุยดานการฝกอบรมของโรงพยาบาลเอกชน 
ขนาดเล็ก กลาง  และใหญแตกตางกัน 

4.2 การใชกลยุทธการพัฒนาทรพัยากรมนษุยดานการศึกษาของโรงพยาบาลเอกชน 
ขนาดเล็ก  กลาง  และใหญแตกตางกัน 
                    4.3  การใชกลยทุธการพัฒนาทรัพยากรมนษุยดานการพฒันาตนเองของโรงพยาบาล
เอกชนขนาดเล็ก  กลาง  และใหญแตกตางกัน 
             

5.  ขอบเขตของการวิจัย 
 
                    5.1  ขอบเขตดานประชากรและกลุมตัวอยาง   
                           ประชากรในการศึกษาวิจยัคือ  ผูบริหารที่มีหนาที่เกีย่วกับการใชกลยทุธการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุยของโรงพยาบาลเอกชน ในกรุงเทพมหานคร ซ่ึงมีจํานวนทั้งส้ิน  301  คน  และ
เลือกกลุมตัวอยางแบบจดัประเภท  (Stratified  Random  Sampling)  ตามขนาดโรงพยาบาลไดกลุม
ตัวอยางจํานวน  172  คน                       
                    5.2  ขอบเขตดานเวลา 
                           ระยะเวลาทีใ่ชในการศึกษาวิจัย  คือ  เดือน  กรกฎาคม  2552  -  มีนาคม 2554 
 

ขนาดของโรงพยาบาลเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร 
  - ขนาดเล็ก 
  - ขนาดกลาง 
  - ขนาดใหญ 

กลยุทธการพฒันาทรัพยากรมนุษย 
  - การศึกษา 
  - การฝกอบรม 
  - การพัฒนาตนเอง 
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                    5.3  ขอบเขตดานตัวแปร  
                           ตัวแปรในการศึกษาวจิัยประกอบดวย  ตวัแปรอิสระ  คอื  ขนาดของโรงพยาบาล
เอกชนในกรุงเทพมหานคร  ซ่ึงแบงออกเปนขนาดเล็ก  กลาง  และใหญ  และตัวแปรตาม  คือ   
กลยุทธการพฒันาทรัพยากรมนุษย ไดแก  การฝกอบรม  การศึกษา  และการพัฒนาตนเอง    
 

6.  นิยามศัพทเฉพาะ 
 
                    6.1 กลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  หมายถึง แนวทางในการฝกอบรม  การศึกษา  
และการพัฒนาตนเองเพื่อเพิม่พูนความรู ทกัษะ ความชํานาญ และความสามารถของบุคลากรที่
ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเอกชน เพื่อใหการดําเนินงานของโรงพยาบาลเอกชนบรรลุเปาหมายที่
กําหนดไวและมีความไดเปรยีบทางการแขงขัน  
                    6.2  การฝกอบรม  หมายถึง  กระบวนการที่จดัขึ้นอยางเปนระบบเพื่อเพิ่มพูนความรู  
ความสามารถ  ทักษะ และทศันคติที่ดีในการปฏิบัติงานแกบุคลากรของโรงพยาบาล  เพื่อให
บุคลากรสามารถปฏิบัติงานไดดีขึ้น  ซ่ึงจะทําใหเกดิผลสําเร็จและบรรลุเปาหมายของโรงพยาบาล
เอกชน  โดยมีการวิเคราะหความจําเปนในการฝกอบรม  การกําหนดแผนฝกอบรม  การดําเนินการ
ตามแผน  และการติดตามประเมินผล 
                    6.3  การศึกษา   หมายถึง    กิจกรรมที่กําหนดขึ้นเพื่อการเรยีนรูและสรางความมั่นใจใน
การดําเนินการ เตรียมบุคลากรใหมีความพรอมกับความตองการของโรงพยาบาลเอกชนในอนาคต   
เพื่อบรรลุเปาหมายของโรงพยาบาลเอกชน 
                     6.4   การพัฒนาตนเอง  หมายถึง การสนับสนุนสงเสริมการพัฒนาตนเองจาก
โรงพยาบาลเอกชน  เพื่อใหบุคลากรปรับปรุงตนเองใหดีขึ้น  และมีศักยภาพในการดําเนินกิจกรรม
ตางๆ  เพื่อใหบรรลุเปาหมายของโรงพยาบาลเอกชน  
                    6.5  โรงพยาบาลเอกชน  หมายถึง  สถานพยาบาลในเขตกรุงเทพมหานครที่ดําเนินงาน
โดยภาคเอกชนและสามารถรับผูปวยไวคางคืนโดยมีจํานวนเตยีงตั้งแต  31  เตียงขึ้นไป  แบงเปน  3  
ขนาด  ไดแก                
                           -โรงพยาบาลเอกชนขนาดเล็ก (31-120  เตียง)   
                           -โรงพยาบาลเอกชนขนาดกลาง  (121-250  เตียง)   
                           -โรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ  (251  เตียงขึ้นไป)          
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                    6.6  ผูบริหารทีมี่หนาท่ีในการใชกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  หมายถึง  ผูบริหาร
แผนก/ฝายทรัพยากรมนษุยหรือผูบริหารระดับสูงที่มีหนาที่เกี่ยวกับการใชกลยุทธการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุยของโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
 

7.  ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
 
                    7.1  ผูบริหารโรงพยาบาลเอกชนไดแนวทางในการพัฒนาและปรับปรุงกลยุทธการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยของโรงพยาบาลเอกชน 
                    7.2 ผูบริหารโรงพยาบาลเอกชน ไดเแนวทางในการใชกลยทุธการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยไดเหมาะสมกับขนาดของโรงพยาบาลเอกชน 
                    7.3  หนวยงานอืน่ๆ  ไดขอมูลไปประยกุตใชในการพัฒนาทรัพยากรมนษุยขององคการ  
 



บทที่ 2 

วรรณกรรมที่เกีย่วของ 
 
 

                          การวิจัยเร่ือง เปรียบเทียบการใชกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของโรงพยาบาล 
เอกชนในกรุงเทพมหานคร ผูวิจัยไดทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ โดยแบงเปน 4 สวน ดังนี้      
                    1.  แนวคิดเกี่ยวกับกลยุทธและกลยุทธการจัดการทรัพยากรมนุษย 
                    2.  แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
                    3.  ขอมูลทั่วไปและการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของโรงพยาบาลเอกชน 
                    4.  งานวิจยัที่เกีย่วของ 
  

 
1.  แนวคิดเกี่ยวกับกลยุทธ แและกลยทุธการจัดการทรัพยากรมนุษย 
 

                          กลยุทธมีความสําคัญตอการกําหนดรูปแบบการบริหารและการแขงขันกับคูแขงทาง
ธุรกิจ  ดังนั้นผูบริหารระดับสูงของทุกองคการจึงไดใหความสําคัญเปนพิเศษ ทั้งนี้ผูวจิัยไดศกึษา
แนวคดิเกีย่วกบักลยุทธ  ซ่ึงประกอบดวย  ความหมายของกลยุทธ  กระบวนการกําหนดกลยุทธ  
ระดับของกลยทุธ  และกลยทุธการจัดการทรัพยากรมนษุย 
                          1.1  ความหมายของกลยุทธ 
                           คําวา “กลยทุธ” (Strategy) ไดมีผูใหความหมายไวตาง ๆ กันดังนี ้
                           มัลลิกา  ตนสอน และฉัตยาพร  เสมอใจ (2545: 15)  ไดกลาววา  กลยุทธ  หมายถึง
แผนรวมขององคการ  ซ่ึงบูรณาการและเชื่อมโยงขอไดเปรียบในดานตางๆ ของธุรกิจเขาดวยกนั
โดยสามารถนําเอาจุดเดนของแตละสวนงานเขามาประสานเขาดวยกนัอยางมีประสิทธิภาพ เพื่อ
ปรับลดจุดดอยหรือขอจํากดั  ซ่ึงจะทําใหองคการอยูรอดและเติบโตภายใตการเปลีย่นแปลงและ
ความผันผวนของสภาพแวดลอมตาง ๆ 
                           ธงชัย  สันติวงษ  (2546: 154)  ไดกลาววา  กลยุทธ หมายถึง  วิธีการดาํเนินงานทีด่ี
ที่สุด  ที่จะชวยใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายทีว่างไว  หรือวิธีที่ชาญฉลาดที่ผูบริหารคิดได  ซ่ึงวธีิ
ดังกลาวนีจ้ะเปนวิธีที่ดีที่สุด (One Best Way)  ที่จะชวยใหการปฏิบัติงานตามเปาหมายเปนไปอยาง
มีประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพสูงสุดจนบรรลุในวัตถุประสงคที่ตั้งไวได 
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                           กีรติ  ยศยิ่งยง (2549: 119) ไดกลาววา กลยุทธ หมายถงึ วิธีการที่องคการเลือกที่จะ
ดําเนินการจากจุดที่เปนอยูในปจจุบันไปยังจุดหมายปลายทางในอนาคต  หรือเปนรูปแบบของการ
ตัดสินใจและการปฏิบัติการบางอยางที่ผูบริหารใชเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ 
                           ธนชัย  ยมจนิดา (2550: 11) ไดใหความหมายวา  กลยทุธ  หมายถึง  แนวคดิ  
แผนงาน  หรือการกระทําตาง ๆ  ซ่ึงนํามาใชเปนกรอบในการจัดการทรพัยากรโดยมีจดุมุงหมายที่
จะทําใหเกดิเปนผลตอสถานะที่เขมแข็งของกิจการ  และทําใหกจิการสามารถดํารงอยูไดอยางมีชัย
ชนะ  และครองความไดเปรยีบทางการแขงขันอยางยั่งยืน 
                           Certo and Peter  (1991: 17) ใหนิยามวา กลยุทธ หมายถึง วิธีการดําเนินงานที่
มั่นใจไดวาจะนําไปสูความสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคการ                 
                           Pitts and Lei  (อางถึงในเชาว  โรจนแสง 2544: 27)  ไดใหความหมายไววา  
กลยุทธ หมายถึง  ความคิด (Ideas) แผนงาน(Plans)  และการกระทํา(Actions)ตาง ๆ ที่องคการ
นํามาใชเพื่อใหเกิดความสําเร็จเหนือคูแขงขัน  กลยุทธจะถูกออกแบบขึ้นเพื่อชวยบริษัทบรรลุผล
สําเร็จ  มีความเปนตอหรือความไดเปรียบทางการแขงขัน  ซ่ึงความไดเปรียบทางการแขงขันมาจาก
ความสามารถของบริษัทที่จะดําเนนิกจิกรรมตาง ๆ ไดเดนชัดมากกวาหรือมีประสิทธิภาพเหนือกวา
คูแขงขัน 
                           Luecke  and  Collis  (อางถึงในจักร  ติงศภัทิย  2551:  8)  ใหนิยามวา กลยุทธ  
หมายถึง  แผนการที่มุงสรางองคการใหมีความไดเปรยีบในการแขงขนัเหนือคูแขงจากความ
แตกตางที่เปนเอกลักษณ 
                           Ireland  and  others  (2009:  4)  ใหนิยามวา กลยุทธ หมายถึง  วิธีปฏิบัติที่สราง
ความสามารถที่แตกตางและไดมาซึ่งความไดเปรียบทางการแขงขัน 
                           จากความหมายขางตน สรุปไดวา กลยทุธ  หมายถึง  แนวทางหรือวธีิการเพื่อให
ไดมาซึ่งความไดเปรียบทางการแขงขัน  ทาํใหมีประสิทธิภาพและบรรลุเปาหมายขององคการ   
                    1.2  กระบวนการกําหนดกลยทุธ 
                           กระบวนการกําหนดกลยทุธในองคการทั่วไปมีหลายรูปแบบ  ซ่ึงมีขั้นตอนที่
แตกตางกนัออกไป  โดยนักวชิาการไดจดัรูปแบบหรือข้ันตอนการดําเนนิการไวในลักษณะตางๆ 
กันดังนี ้
                           ธงชัย  สันติวงษ  (2539 :185-187)  กลาววา กระบวนการกําหนดกลยุทธของ 
องคการเปนเรือ่งที่สลับซับซอนซ่ึงสามารถแบงไดเปน  4  ขั้นตอน  ดังภาพที่ 2.1 กลาวคือ 
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ภาพที่  2.1  กระบวนการกําหนดกลยุทธ 
ที่มา  :  ธงชัย  สันติวงษ  (2539: 186) 
 

                           1. การพิจารณาโอกาสและขอจํากัด  คือ  การตรวจสอบพิจารณาใหทราบถึง
โอกาสและขอจํากัดตางๆ  ซ่ึงส่ิงที่ตองทําก็คือ การตองมีการตรวจสอบสภาพแวดลอมที่ครอบคลุม
โยงไปถึงเรื่องทั้งหมดทุกอยาง นับตั้งแตนโยบายของบรษิัทและสภาวะการแขงขันตางๆ  จากนั้น
จะตองมีการประมาณการขนาดของการเสี่ยงของสิ่งที่อาจจะเปนโอกาสและสิ่งที่อาจจะเปน
ขอจํากัดดวยพรอมกัน  ซ่ึงในขั้นตอนนี้ส่ิงที่จําเปนตองทาํก็คือ  ตองคาดการณถึงความเปนไปได
ของเหตุการณที่เกิดขึ้น  และประเมินตอไปถึงผลกระทบของสิ่งที่จะเกดิขึ้นดังกลาวดวย  ถาหาก
เหตุการณใดคาดหมายไดแนชัดวาจะมีทางเกิดขึ้นไดมากแตจะกระทบตอองคการเพยีงเล็กนอยก็จะ
มีผลทําใหการเสี่ยงขององคการมีไมมากนกั  ในทางตรงขามถาหากเหตุการณใดมีโอกาสที่จะ
เกิดขึ้นไดมากพอประมาณหรือขนาดปานกลาง  แตจะมผีลกระทบตอองคการไดมากก็จะทําให
ระดับการเสี่ยงตองมีมากดวย 
                           2. การประเมินทรัพยากรที่มีอยู  หมายถึง  ส่ิงควบคูกันและตองทําพรอมกัน อีก
ดานหนึง่ก็คือ  การตองประเมินถึงความเขมแข็งและออนแอของทรัพยากรที่มีอยูขององคการ โดย
ตองดูวา   จดุแข็งขององคการที่มีอยูคืออะไร  ทั้งในดานการขายและการตลาด  การผลิต  บุคลากรที่
มีอยูและอ่ืนๆ   กลยุทธที่ดีนัน้ยอมตองสรางขึ้นจากการใชประโยชนจากขอดีขององคการที่มีอยู  
และในเวลาเดยีวกันกจ็ะตองสามารถลดขนาดของปญหาที่เปนจุดออนใหมีเหลือนอยที่สุดดวย 

การพิจารณาโอกาส

และขอจํากัดที่เกิดขึ้น

ในสภาพแวดลอม 

การประเมินทรัพยากร

ที่มีอยูขององคการ 

การพัฒนา

ทางเลือกกลยุทธ 

การกําหนด 

กลยุทธหลัก 

การดําเนิน

ตามกลยุทธ 

การประเมิน 

กลยุทธ 
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                           3. การพัฒนาทางเลือกกลยทุธ  คือ  การรวมเอาขอมูลที่เกี่ยวกับโอกาสและ
ขอจํากัดของสภาพแวดลอมมาพิจารณารวมกันกับขอมูลที่เกี่ยวกับทรัพยากรที่มีอยู  ทัง้นี้ก็โดยวิธี
พยายามจับคูเงือ่นไขระหวางโอกาสและความสามารถที่มีอยู  เพื่อใหมีการใชประโยชนขอดีหรือ
เปนผลดีตอการทํางานของกิจการมากที่สุด  ซ่ึงจะชวยใหการทํางานสามารถบรรลุผลตาม
วัตถุประสงคไดโดยมีระดับการเสี่ยงนอยที่สุด ณ ระดับที่ยอมรับได  สําหรับกิจการที่ดําเนินงาน
ตอเนื่องกันมานั้นยอมเปนทีแ่นนอนวาทางเลือกที่งายทีสุ่ดคือ  การดําเนินกิจการที่ทาํอยูใหตอเนื่อง
ไปเหมือนเชนที่เคยทํามา  แตในความเปนจริงแลววิธีนี้จะทําไดก็เฉพาะสําหรับชวงเวลาหนึ่งเทานัน้ 
ในทุกวันนีก้ิจการสวนมากตางตองทําการปรับหรือเปลี่ยนกลยุทธของตนตลอดเวลา ทั้งนี้เพราะการ
เปลี่ยนแปลงตางๆ ที่เกิดขึ้นในสภาพแวดลอม  มักจะเกิดขึ้นบอยๆ มไิดขาดระยะ ดังนัน้จึงเปนการ
จําเปนยิ่งที่ทําใหตองมีการคดิคนกลยุทธใหมที่ทันสมัยขึ้นมาเพื่อเปรยีบเทียบกับกลยุทธที่ใชเดิม 
เพื่อสําหรับการปรับเปลี่ยนแผนงานและการทํางานดานตางๆ ตอไป ในขั้นตอนการพฒันาทางเลือก
กลยุทธนี้นับวาเปนกระบวนการที่เกี่ยวของกับการตองคดิสรางสรรค โดยตองอาศัยการคิดที่มี 
ทัศนวิสัยทีก่วางและมีการมองการณไกลที่จะสามารถมองเห็นถึงส่ิงที่ตองเปลี่ยนแปลงให
สอดคลองกับอุตสาหกรรมดวย 
                           4. การกําหนดกลยุทธหลัก  การพิจารณาตัดสินใจเพื่อกําหนดกลยุทธหลักหรือ 
กลยุทธพื้นฐานนั้น  นับวาเปนเรื่องทําไดยากและตองมกีารใชดุลพินจิอยางมาก  ทั้งนี้สาเหตุที่ทําให
การพิจารณากระทําไดยากกเ็พราะปญหาการไมอาจมองเห็นสิ่งตางๆ ที่จะเกดิขึ้นในอนาคตได
ชัดเจน  ตลอดจนการไมสามารถมีขอมูลที่เพียงพอนัน่เอง  ดังนั้นการจะตกลงใจไดวาระดับการ
เสี่ยงที่ยอมรับไดควรอยูทีไ่หนระดับใดนั้นเปนเรื่องที่กําหนดไดยาก  ทั้งนี้ยอมขึ้นอยูกบัคานิยมและ
ปรัชญาทางการบริหารเปนสําคัญ  และก็อาจจะแตกตางกนัไปสุดแตโอกาสที่เอื้ออํานวยใหเปน
กรณีๆ ไป  ผลสุดทายส่ิงที่จะไดมาก็คือ  แนวทางที่เปนวิธีการพื้นฐาน (General Approach)  ที่จะใช
ปฏิบัติตามเพื่อใหบรรลุผลตามเปาหมายที่ตองการ  ซ่ึงประมาณหรือจัดวางขึน้มาจากการประสาน
โอกาสตางๆ และความสามารถ ตางๆ เทาที่มีอยูนั่นเอง  ลักษณะที่เปนคุณลักษณะทีแ่ทจริงของ
กระบวนการพิจารณาจดัวางนโยบายดังกลาวนี้  สภาพแวดลอมจะเปนเรื่องที่ไหวตวัอยูตลอดเวลา
โดยไมคงที่และเปนกระบวนการที่ตองทบทวนครั้งแลวคร้ังเลา  เชน  ผลจากการใชกลยุทธที่ใชอยู
ในปจจุบนัอาจมีผลกระทบทําใหสภาพแวดลอมเปลี่ยนแปลงไปขนาดหนึ่ง  ซ่ึงอาจมีผลตอไปจนทํา
ใหคานยิมของฝายบริหารตองเปลี่ยนไป  และผลอันนี้เองก็อาจเปนสาเหตุทําใหกลายเปนตองมีการ
ทบทวนและปรับปรุงกลยุทธใหมอีก สําหรับกลยุทธหลักนั้นศาสตราจารย  William  Glueck  ได
แยกประเภทกลยุทธไว 4 ประเภท ซ่ึง 3 ประเภทแรกนับไดวาเปนกลยุทธพื้นฐาน และประเภทที่ 4 
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เปนกลยุทธผสมของสามประเภทดังนี้คือ  กลยุทธหดตวั กลยุทธการคงตัว  กลยุทธการเติบโต  และ
กลยุทธผสม   
                           5.  การดําเนนิตามกลยุทธ  คือ  ขั้นตอนของการนําเอากลยุทธที่ไดพัฒนาแลวมา
ดําเนินการซึ่งวิธีการก็จะทําโดยมีการพัฒนาแผนงานตางๆ ขึ้นมา  เพื่อจะนําไปปฏิบัติใหเกิดผลตาม
กลยุทธที่วางไว  เชน  ถาหากกิจการไดตัดสินใจที่จะขยายการขายออกสูตางจังหวดั  ดังนี้กย็อม
จะตองมีการจดัระบบการจดัจําหนายตางๆ รวมทั้งสายสงขึ้นมา  เปนตน 
                           6. การประเมินกลยุทธ  การตองประเมินกลยุทธเปนครั้งคราวนั้นนบัวาเปนสิ่งที่
จําเปนตองทําตลอดเวลา  ทัง้นี้เพื่อปองกันมิใหกลยุทธที่ใชอยูเกดิลาสมัย  ไมเขากับเหตุการณที่
เกิดขึ้นใหม  นอกจากนีก้ารจดัใหมกีารพิจารณาทบทวนและถกเถียงเกีย่วกับกลยุทธที่ใชอยูอยาง
สม่ําเสมอ  ยอมจะชวยใหสามารถเห็นถึงจดุออนที่พึงตองแกไขไดตลอดเวลาและสามารถปรับ 
กลยุทธไดแตเนิ่นๆ อีกดวย เครื่องมือสําคัญที่ใชสําหรับการประเมินกลยุทธก็คือ การอาศัย 
“เปาหมาย”  เปนเครื่องวัด เปาหมายผลงานที่ใชวดัความสําเร็จของกลยุทธที่สําคัญก็คือ  เปาหมาย
สวนแบงตลาด  เปาหมายอตัราการเติบโต  และเปาหมายกําไร  เปนตน 
                           ธนชัย  ยมจนิดา  (2550: 19)  กลาววา  การวิเคราะหเพือ่กําหนดกลยทุธมีขั้นตอนที่
แตกตางกนัออกไปขึ้นอยูกับวาธุรกิจที่กําลังพิจารณานัน้  เปนธุรกิจที่เพิง่จะเริ่มกอตั้งใหม  หรือ
ดําเนินการมาแลวหลายป  อยางไรก็ตามโดยรวมแลวสามารถสรุปไดวามีขั้นตอนการดําเนินการ 
ดังนี ้
                           1. การวิเคราะหสภาวะแวดลอมทั่วไป  (General  Environment Analysis)  เพื่อระบุ
ปจจัยในดานเศรษฐกิจ  สังคม  การเมือง  กฎหมาย  วัฒนธรรม  เทคโนโลยี  และกระแสการ
เปลี่ยนแปลงตาง ๆ  ซ่ึงจะมีผลกระทบตอการดําเนินธุรกจิทั้งทางตรงและทางออม 
                           2. การวิเคราะหอุตสาหกรรม (Industry Analysis) เพื่อระบุปจจยัแวดลอมดาน 
อุตสาหกรรมซึ่งเปนสภาวะแวดลอมที่ใกลตัวของธุรกิจ วามีแนวโนมและทิศทาง (Driving Forces) 
ในอนาคตจะเปลี่ยนแปลงไปอยางไร  การวิเคราะหปจจยัตาง ๆ ควรรวมไปถึงปจจยัดานขนาดของ
ตลาดและอัตราการเจริญเติบโต  ปจจัยที่ธุรกิจประสบความสําเร็จ  ขอบเขตทางภูมิศาสตรของตลาด  
จํานวนและขนาดของผูซ้ือและผูขาย  ลักษณะการเปลี่ยนแปลงในแงของนวัตกรรมและเทคโนโลยี 
การลงทุนในอตุสาหกรรม  ลักษณะของความประหยดัในขนาด  การไดรับผลจากเสนโคงการ
เรียนรูและประสบการณ  และวัฏจักรของธุรกิจและผลิตภัณฑ  การวเิคราะหในสวนของสภาวะ           
อุตสาหกรรมนี้จะใหภาพที่เกี่ยวกับโอกาส (Opportunities) และ/หรืออุปสรรคหรือการคุกคาม  
(Threats)  และแนวโนมการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ซ่ึงจะเกิดมีขึ้น  เพื่อนํามาประเมินและวิเคราะหวา
ธุรกิจควรจะตองทําการนิยาม  (Redefinition  of  Business)  ธุรกิจใหมหรือไมอยางไร 
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                           3. การวิเคราะหการแขงขัน  (Competition  Analysis)  เพื่อระบุปจจยัดานการ
แขงขันในอุตสาหกรรมวาเปนอยางไร  ลักษณะความเขมขนของการแขงขัน  โอกาสในการเขามาสู
ธุรกิจของคูแขงขันรายใหม  โอกาสของสินคาทดแทน  อํานาจตอรองของทั้งผูขายวตัถุดิบและผูซ้ือ
วามีความสัมพันธเชิงอํานาจตอรองกันเปนแบบใด  และโดยเฉพาะจะตองทําการวเิคราะหตําแหนง
ทางการแขงขันของบริษัทใหญ ๆ  และบริษัทซ่ึงเปนคูแขงขันในกลุมเดียวกันกับธุรกิจ  วาตําแหนง
ทางการแขงขันของคูแขงขันรายใหญ ๆ  และที่เปนคูแขงขันโดยตรงกบัเรานั้นมีตําแหนงอยูใน
สถานะที่ไดเปรียบหรือเสียเปรียบตอธุรกิจเรามากนอยแคไหน  อยางไร  และคูแขงขนัที่ใกลตวัมี
ความสามารถที่จะนําพาธุรกิจเราสูภาวะวกิฤตไดหรือไม  ในการวิเคราะหการแขงขันนี้  โดยทัว่ไป
จะใชเทคนิคการวิเคราะหปจจัยแรงผลัก 5  ประการ (Five  Forces  Model) ของ  Michael  E.  Porter  
ซ่ึงไดรับการยอมรับและนิยมกันอยางแพรหลาย  เปนเครือ่งมือในการฉายภาพเกีย่วกบัการแขงขัน
ในอุตสาหกรรม  วามีลักษณะโครงสรางการแขงขัน  โอกาสสินคาเขามาทดแทนมหีรือไม  การเขา
สูอุตสาหกรรมยากงายเพยีงใดและเปนอยางไร   
                           4. การวิเคราะหบริษัท (Company Profile Analysis) เปนการวิเคราะหจุดแข็ง
(Strengths)  และจุดออน (Weaknesses)  ของกิจการในดานตาง ๆ  ซ่ึงจะตองทําการตรวจสอบและ
วิเคราะหในสวนของนยิามธุรกิจ กลยุทธระดับตาง ๆ  ทีใ่ชดําเนนิการอยู  และตําแหนงทางการ
แขงขันที่เปนอยูในดานตาง ๆ  เชน  ตนทนุ  การใชประโยชนของทรัพยากร  กระบวนการของการ
ดําเนินการดานการตลาด  การผลิต  และการพัฒนาทรัพยากรมนษุย  โดยเฉพาะอยางยิ่งตองทําการ
ประเมินและตรวจสอบในกรอบขององคประกอบความสามารถในการแขงขันทั้ง 4 ดานคือ   
ประสิทธิภาพ  คุณภาพ  นวัตกรรม  และการตอบสนองความตองการของลูกคา  เพื่อเปรียบเทียบกบั
คูแขงขันวาใครมีความไดเปรียบทางการแขงขันที่แตกตางกันอยางไร  การวิเคราะหบริษัทนี้จะให
ภาพถึงจุดแข็ง  (Strengths)  ซ่ึงธุรกิจจะตองพัฒนาเพื่อใหเกิดความไดเปรียบทางการแขงขัน  และ
จุดออน  (Weaknesses)  ซ่ึงจะตองแกไขและปรับปรุงเพื่อนํากลับมาสูความสามารถในการแขงขัน
ในภายหนาตอไป  ในการวิเคราะหสวนนี้ควรไดภาพที่ชัดเจนวากจิการยังคงมีความสามารถในการ
แขงขันในดานคุณภาพ  ประสิทธิภาพ  นวัตกรรม  และการตอบสนองลูกคา  ซ่ึงเปนกลไกในการ
สรางคุณคาของธุรกิจ  (Value  Creation)  โดยมีความเหนอืกวาของคูแขงขันหรือไม และจะสามารถ
พัฒนาไปสูความไดเปรียบทางการแขงขันไดอยางไร 
                           5. การวิเคราะห  SWOT  (SWOT  Analysis)  เปนการนําเอาปจจยัตางๆ ที่ไดจาก
การวิเคราะหและประเมินในขั้นตอนตาง ๆ  ที่กลาวมาขางตนมาประมวลเพื่อฉายภาพเกี่ยวกับ 
อุตสาหกรรมและการแขงขนัวามีปจจัยที่เปนโอกาสและ/หรือการคุกคามเปนอยางไร  และเปนการ
สะทอนภาพใหเห็นถึงปจจัยดานจุดแข็งและจุดออนของกิจการวามีการดําเนินการทีส่อดคลองหรือ
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มีตัวแบบที่เหมาะสม  (A  Fit  Model)  กับสภาวะแวดลอมหรือไม  ธุรกิจควรดําเนินการในสวน
ของจุดแข็งที่มเีพื่อแสวงหาประโยชนในโอกาสที่เปดใหจากสภาวะแวดลอมอยางไร  และควรจะ
ดําเนินการปรับแกไขจดุออนเพื่อใหสามารถปรับตัวไดกับการคุกคามของสภาวะแวดลอมอยางไร 
                           6. การกําหนดกลยุทธ (Strategy  Formulation)  ในขั้นการกําหนดกลยุทธนั้นจะ
นําเอาปจจยัดานตาง ๆ  ทั้งปจจัยโอกาส  ปจจัยการคุกคามมาจับเขาคูกบัปจจัยดานจดุแข็งและปจจยั
จุดออน  เทคนคิซ่ึงอาจนํามาชวยในการจับคูกันอาจใชเทคนิค TOWS  Matrix  และ/หรือ  SPACE  
Matrix  ซ่ึงจะทําใหไดภาพเกี่ยวกับทางเลอืกกลยุทธในชองทางตางๆของชอง  SO  Strategy  หรือ  
ST  Strategy  หรือ  WO  Strategy  และ/หรือ  WT  Strategy  อยางชัดเจน  หลังจากนัน้จึงจะนําเอา
ทางเลือกกลยทุธตาง ๆ  ที่กําหนดขึ้น  มาพิจารณาตัดสนิใจดําเนินการตามลําดับกอนหลังและ
ความสําคัญของปญหาเชิงกลยุทธที่เกิดขึน้ในขณะที่ตดัสินใจ  ในขั้นตอนนี้กลยุทธที่ไดจะรวมไป
ถึงกลยุทธระดบับริษัท  กลยทุธระดับธุรกิจ  (กลยุทธการแขงขัน)  และกลยุทธระดบัหนาที่ดวย 
                           7. การนํากลยุทธไปปฏิบัติ (Strategy  Implementation)  ขั้นตอนของการนํา 
กลยุทธไปปฏิบัติเปนขั้นตอนที่เกี่ยวของกบัเรื่องของการจัดองคการ  การออกแบบระบบการ
ควบคุม  การใชภาวะผูนํา  ดานการเมือง  และวัฒนธรรม  
                           จากกระบวนการกําหนดกลยุทธขางตนสรุปไดวา  กระบวนการในการกําหนด 
กลยุทธประกอบไปดวยข้ันตอนดังนี้  1) การพิจารณาโอกาสและขอจาํกัด  2) การประเมิน
ทรัพยากรที่มอียู  3) การพัฒนาทางเลือกกลยุทธ  4)  การกําหนดกลยุทธหลัก  5)  การดําเนินตาม 
กลยุทธหรือการนํากลยุทธไปปฏิบัติ  และ  6) การประเมนิกลยุทธ  
                    1.3  ระดับของกลยุทธ 
                           กลยุทธในองคการธุรกิจทั่วไปมีหลายระดับ โดยนกัวิชาการไดจดัแบงระดับไวใน
ลักษณะตางๆ  กันดังนี ้
                           จินตนา  บญุบงการ และณัฏฐพันธ  เขจรนันทน (2544: 20-22)  ไดจําแนกกลยทุธ
ทางธุรกิจออกเปน 3 ระดับ ดังภาพที่ 2.2 โดยแตละระดับมีรายละเอียดดังตอไปนี ้
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ภาพที่ 2.2  ระดับกลยุทธในองคการ 
ที่มา :  จินตนา  บุญบงการ  และณัฏฐพันธ  เขจรนันทน (2544: 21) 
 
                           1.  กลยุทธระดับองคการ(Corporate  Strategy)  ถูกกําหนดโดยผูบริหารระดับสูง
ขององคการ  เชน  กรรมการผูจัดการ  ประธานกรรมการ  หัวหนาคณะผูบริหาร  เปนตน  รวมกับ
คณะผูบริหารและที่ปรึกษาดานกลยุทธองคการ  โดยคาดคะเนสถานการณและความตองการใน
อนาคตเพื่อกําหนดวิสัยทัศน  ภารกิจ  และวัตถุประสงคหรือเปาหมายการดําเนินงานขององคการ  
โดยกลยุทธขององคการจะเปนกลยุทธหลักของธุรกิจที่เปนแมแบบและแนวทางในการกําหนด 
กลยุทธและการวางแผนในระดับอื่นๆ 
                           2. กลยุทธระดับธุรกิจ  (Business Strategy)  ถูกกําหนดโดยผูจัดการหรือผูบริหารที่
มีตําแหนงเปนหัวหนาของหนวยธุรกจิที่มอิีสระและความรับผิดชอบในการดําเนนิงานของตนเอง  
โดยพยายามสรางศักยภาพและความไดเปรียบในการดําเนินงานใหแกหนวยธุรกิจ  ปกติกลยุทธ
ระดับธุรกิจมกัจะเกี่ยวของกับการแขงขันจนในบางครั้งถูกเรียกวา  “กลยุทธการแขงขัน 
(Competitive  Strategy)”   
                           3. กลยุทธระดับหนาที ่ (Functional  Strategy)  ถูกกําหนดโดยหวัหนาหนวยงาน
ของแตละหนาที่ในองคการ  เชน  หวัหนาหนวยงานการผลิต  การเงิน  การตลาด  และการบริหาร
ทรัพยากรมนษุย  โดยมุงที่การใชทรัพยากรของหนวยงานอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  
ตลอดจนมีความสอดคลองกับกลยุทธในระดับองคการและระดับธุรกิจ 

กลยุทธระดับ 
      หนาที่ 

กลยุทธระดับธุรกิจ 

กลยุทธระดับองคการ 

หัวหนาหนวยงาน 

หัวหนาหนวยธุรกิจ 

ผูบริหารระดับสูง 
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                           มัลลิกา  ตนสอน และฉัตยาพร  เสมอใจ  (2545: 90-98)  ไดกลาววา  การกําหนด
กลยุทธของกิจการประกอบดวยแผนกลยุทธในระดับตาง ๆ  โดยผูบริหารในแตละระดับของ 
องคการจะตองเปนผูรับผิดชอบในการกําหนดและการบริหารกลยุทธในระดับนั้น ๆ  ใหเกิด
ประโยชนแกองคการ  โดยทั่วไปแลวสามารถจําแนกระดับของกลยทุธ  (Hierarchy  of  Strategy) 
ในองคการเปน  3  ระดับ  ดงัภาพที่  2.3 ตอไปนี ้
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่  2.3  ระดับของกลยุทธ 
ที่มา  :  มัลลิกา  ตนสอน และฉัตยาพร  เสมอใจ  (2545: 91) 
 

                                    1. กลยุทธระดับองคการหรือระดับบริษทั  (Corporate  Strategy)  หรือกลยุทธหลัก  
(Grand  Strategy)  ถูกกําหนดโดยผูบริหารระดับสูง  (Top  Management)  โดยผูบริหารจะตอง
ติดตามสถานการณเพื่อนํามาวิเคราะหจุดแข็ง  จุดออน  โอกาส และอุปสรรคที่กําลังดําเนินงานอยู
ขององคการ  ซ่ึงจะตองพิจารณาถึงวิสัยทศันและภารกิจหลักขององคการ  โดยผูบริหารจะแปร
ภารกิจใหเปนวัตถุประสงคที่ชัดเจนและเปนรูปธรรม  เพื่อใหเห็นภาพรวมและแนวทางการ
ดําเนินงานเชิงกลยุทธที่เดนชัดมากขึ้น  แลวจึงวางแผนกลยุทธรวมขององคการและกําหนดแนว
ทางการปฏิบัติเพื่อใหบรรลุภารกิจที่กําหนด  ผูบริหารจะสามารถกําหนดกลยุทธขององคการไดโดย
อาศัยการระดมความคิด (Brain Storming) จากบุคลากร  ที่ปรึกษา  เจาของ  และผูถือหุนเพื่อกําหนด
แนวทางในการปฏิบัติ  นอกจากนี้กลยุทธระดับองคการจะใหความสําคัญกับการพัฒนากลุมธุรกิจที่

สํานักงานใหญ 

หนวยธุรกิจเชิงกลยุทธ หนวยธุรกิจเชิงกลยุทธ หนวยธุรกิจเชิงกลยุทธ 

การผลิต การเงิน การตลาด ทรัพยากร

มนุษย 

การวิจัยและ

พัฒนา 

กลยุทธระดับบรษิัท 

กลยุทธระดับธรุกจิ 

กลยุทธระดับหนาที่ 
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เขมแข็งขึ้นมาดวยการพิจารณาวา บริษัทควรจะดําเนนิธุรกิจอะไรบาง และบริษัทควรจัดสรร
ทรัพยากรไปยงัธุรกิจแตละสวนใหมีประสทิธิภาพไดอยางไร   
                           2. กลยุทธระดับธุรกิจ  (Business  Strategy)  จะเริ่มตนจากการพจิารณาวาองคการ
อยูในธุรกิจใด  เพื่อแบงสวนของธุรกิจที่ดําเนินงานออกมาอยางชัดเจนในรูปหนวยธุรกิจเชิงกลยุทธ  
(Strategic  Business  Unit) หรือ  SBU  ซ่ึงหมายถึง  หนวยปฏิบัติงานที่รับผิดชอบโดยผูบริหาร
ระดับกลาง (Middle  Manager) หรือหัวหนาหนวยธุรกจิ  (BU  Head) ในการกําหนดกลยุทธการ
วางแผนผลิตภณัฑหรือการบริการแตละชนดิ  เพื่อดําเนินงานถึงลูกคาเปาหมาย   ซ่ึงอาจกลาวไดวา
บริษัทจะรวมกลุมผลิตภัณฑที่คลายคลึงกันไวภายใน SBU  เดียวกัน  โดยทั่วไป  SBU  จะเปน
หนวยงานกึ่งอิสระที่สามารถพัฒนากลยุทธขึ้นมาไดภายใตกรอบของเปาหมายและกลยุทธระดับ
บริษัท  กลยุทธของ  SBU  จะมุงเนนการเพิม่กําไรและสวนแบงตลาดของการผลิตและการจัด
จําหนายผลิตภณัฑใหสูงขึ้น  โดยมุงการแขงขันโดยตรงกบัคูแขงขัน  กลยุทธระดับธุรกิจจะใหความ
สนใจกับการปรับปรุงสถานภาพในการแขงขันของแตละผลิตภัณฑใหสูงขึ้น  โดยเฉพาะการสราง
ความไดเปรยีบในการแขงขนั  (Competitive  Advantages) เหนือคูแขงในตลาด ทําใหมีบางครั้งที่
เรียกกลยุทธระดับธุรกิจวา  “กลยุทธการแขงขัน (Competitive  Strategy)”                     
                           3.  กลยุทธระดับหนาที่ (Functional  Strategy) ถูกพัฒนาขึ้นเพื่อที่จะเชื่อมตอ
กิจกรรมเชิงกลยุทธในดานตาง ๆ  และบูรณาการความสามารถของแตละหนวยเขามาไวดวยกัน  
เพื่อที่จะใหองคการดําเนินงานและมุงการใชทรัพยากรทีม่ีอยูขององคการใหเกดิประโยชนและมี
ประสิทธิภาพสูงสุด  โดยมุงที่จะเสริมสรางความไดเปรยีบในการแขงขนัแกองคการ ปกติกลยุทธ
ระดับหนาที่จะถูกกําหนดและนํามาปฏิบัติโดยผูจัดการตามหนาที่หรือฝายตางๆ ขององคการ  ไดแก  
การตลาด  การผลิตและการดําเนินงาน  การบัญชี  การเงิน  ทรัพยากรมนุษย  และการวจิัยและ
พัฒนา  เพื่อใหการประกอบกิจการประสบผลสําเร็จและสอดคลองตามเปาหมาย  และวัตถุประสงค
ที่องคการตั้งไวในระดับที่สูงขึ้นไป 
                           ธนชัย ยมจนิดา (2550: 2-45) ไดแบงกลยุทธเปน 4 ระดับ ดังนี ้
                           1.  กลยุทธในระดับสังคม  (Social  Strategy)  เปนกลยทุธที่เนนการสรางภาพพจน
ขององคการใหเปนทีย่อมรับของสังคม  องคการขนาดใหญทั้งที่มีลักษณะเปน Conglomerate หรือ  
Corporate จะมีธุรกิจหรือมีผลิตภัณฑ /หนวยงานกระจายอยูทัว่โลก  ปญหาของภาพพจนเปนปญหา
ที่จะตองดแูลอยางดี  เพราะหากเกดิความเขาใจคลาดเคลื่อนที่สงผลเสียตอองคการก็จะสงผล
กระทบตอยอดขายและสวนครองตลาดขององคการทั่วโลกได 
                           2. กลยุทธในระดับทั้งองคการหรือระดบับริษัท  (Corporate-level  Strategy)  เปน
กลยุทธที่มีทิศทางกวางๆ ที่องคการจะดําเนนิการ เปนกลยุทธขององคการที่มีลักษณะประกอบดวย
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หลายหนวยงาน(Division) หรือหลายหนวยธุรกิจกลยุทธ (SBU) กระจายอยูในตลาดหลายสวนและ
ในหลายพื้นทีแ่ตกตางกนั องคการลักษณะนี้ตองมีการประเมินกลยุทธในระดับองคการดวย  การที่
ตองประเมินกลยุทธทั้งองคการก็เพราะวามหีลายหนวยงาน หลายหนวยธุรกิจกลยุทธ และหลาย
ผลิตภัณฑที่แขงขันกันเองในการสรางรายได และในการไดรับการจัดสรรทรัพยากรจากองคการ  
ทําใหองคการตองประเมินกลยุทธเพื่อตัดสินใจวาหนวยงานใดหรือผลิตภัณฑใดควรไดรับการ
สนับสนุนหรอืยุบเลิก 
                           3.  กลยุทธในระดับหนวยงานหรือระดับธุรกิจ  (Business-level  Strategy)  เปน 
กลยุทธที่องคการที่มีหนวยงานเดียวหรือมีผลิตภัณฑเดียวใหใช บริการอยูในตลาดทีไ่มหลากหลาย
หรืออาจเปนองคการที่มีขนาดใหญโดยมีหนวยงานหรือฝาย (Division) ที่มีสินคาและบริการตาง
จากฝายอ่ืน  และแตละฝายตองแขงขันกับคูแขงขันภายนอกในตลาดที่ตางกัน  ดังนัน้จึงเปรียบเทยีบ
แตละหนวยงานหรือฝายเปนธุรกิจยอยๆ หนวยธุรกจิยอยเรียกวา หนวยธุรกิจกลยุทธ (Strategic-
Business  Unit  หรือ  SBU)  ซ่ึงดําเนินงานเปนอิสระตอกนัภายในองคการใหญ  โดยมกีลยุทธเปน
ของตนเองในแตละหนวย  กลยุทธในระดบัหนวยงานนีค้รอบคลุมในเรื่องการสรางความไดเปรยีบ
ในการแขงขนั  การจัดสรรทรัพยากรภายในหนวยธุรกจิ  การสรางความแตกตางในผลิตภัณฑ  การ
มีประสิทธิภาพและคุณภาพในกระบวนการผลิต/และออกแบบ 
                           4. กลยุทธในระดับหนาทีธุ่รกิจหรือระดบัหนวยงานตามหนาที่  (Functional  
Strategy)  เปนกลยุทธในลักษณะที่แสดงขอบเขตการปฏิบัติในเชิงเปนแผนงานที่ชัดเจนของฝาย
ตาง ๆ  ในแงของเปาหมายทีต่องการ  ทรัพยากรที่ตองใช  และระยะเวลาดําเนินการ  เพื่อสนับสนุน 
กลยุทธในระดบัสูงกวาที่กลาวมาแลว  ผูที่เขามาเกี่ยวของในสวนกลยุทธนี้จะเปนผูบริหารจากฝาย
ตาง ๆ  ภายในองคการ  ซ่ึงจะแปรกลยุทธในระดับที่สูงกวาที่มีลักษณะนามธรรมใหเปนรูปธรรมใน
เชิงของแผนงาน  โครงการ  และแผนงบประมาณ 
                           จากระดับของกลยุทธขางตน สรุปไดวา  องคการโดยทัว่ไปจะสรางความไดเปรยีบ
ทางการแขงขันและเลือกแนวทางสูความแข็งแกรงขององคการไดโดยใชกลยุทธที่สําคัญ 3 ระดับ 
คือ  กลยุทธระดับบริษัท  กลยุทธระดับธุรกิจ  และกลยุทธระดับหนาที่   
                    1.4  กลยุทธการจัดการทรัพยากรมนุษย  
                           กลยุทธการจัดการทรัพยากรมนุษยเปนกลยุทธระดับหนาที่ซ่ึงมีนักวิชาการได
กลาวถึงไวดังนี้ 
                           สมชาย  หิรัญกิตติ  (2550 : 9-47  ถึง  9-49)  ไดกลาวไววา  กลยุทธการจัดการ
ทรัพยากรมนษุยเปนกลยุทธระดับหนาที่ทีแ่บงแยกตามความชํานาญเฉพาะดาน  จึงตองกําหนดให
สัมพันธกับกลยุทธในระดับที่สูงกวาคือ กลยุทธระดับบริษัท  และกลยทุธระดับธุรกิจ  ดังภาพที ่ 2.4 
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กลยุทธองคการ กลยุทธดานทรัพยากรมนุษย 

กลยุทธระดับบริษัท   

- การเติบโต/การขยาย  (Growth/Expansion) การฝกอบรม  การจางงาน  การเลื่อนตําแหนงใชแบบเชิงรุก 

- การกระจายการลงทุน (Diversification) การจางทีมงานเขามาใหม  การฝกอบรม  และการเลื่อนตําแหนงเพื่อรับงานใหม 
 

- การควบรวมกิจการ  การซื้อกิจการ การผสมผสานวัฒนธรรมบริษัทเขาดวยกัน  การจางงานหรือปลดคนออก 

  (Mergers, Acquisitions)  

- การถดถอย/ตัดทอน  (Retrenchment) การปลดคนออก  การเลิกจาง  การใหเกษียณอายุกอนกําหนด 

- การไมลงทุน  (Divestitures) การลดทีมงาน  การปรับปรุงทีมงาน  การไมตอสัญญาจาง  การปลดคนออก 

 การทบทวนการมอบหมายงาน 

กลยุทธระดับธุรกิจ   

- การสรางความแตกตาง การกระจายอํานาจในการจางงานและการฝกอบรม 
  (Diffirentiation)   

- ผูผลิตตนทุนต่ํา  (Low-cost Producer) การลดตนทุน  การตัดคาจาง  การปรับปรุงประสิทธิภาพในการทํางาน 

-การมุงเฉพาะสวน  (Focus) การจางบุคคลที่มีทักษะสูง  การจายคาตอบแทนแบบพิเศษที่สูงขึ้น 

 การฝกอบรมเฉพาะกลุม 

 
ภาพที ่ 2.4  การวางกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยตามระดบัของกลยุทธ 

ที่มา  :  สมชาย  หิรัญกิตติ  (2550 : 9-47)   
 
 
 
 

วิสัยทัศนขององคการ 

พันธกิจ 

เปาหมายและวัตถุประสงค 
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                           ภาพที่  2.4  มีรายละเอียดดังนี้   
                           1.  กลยุทธระดับบริษัท 
                               1.1  กลยทุธการเติบโต/การขยาย (Growth/Expansion) เมื่อผูบริหารวิเคราะหได
วากิจการของตนมีจุดแข็งและมีโอกาสทําใหมีความไดเปรียบเหนือคูแขงขัน ดังนัน้ในการเลือกใช
กลยุทธจะใชกลยุทธการเติบโต/การขยาย ซ่ึงกลยุทธการจัดการทรัพยากรมนุษยที่นํามาใชจะเนน 
กลยุทธการฝกอบรมเพื่อพัฒนาความรู ความสามารถ ทักษะใหแกทรัพยากรมนษุยที่จะใชในการ
ขยายงาน และเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน ใชกลยุทธการจางงานเพื่อเพิ่มจํานวนผูปฏิบัติงาน 
และใชกลยุทธการเลื่อนตําแหนงแบบเชิงรุก เพื่อกระตุนใหพนกังานใชความสามารถมาแขงขันกนั
จะชวยใหกจิการเติบโตไดรวดเร็วยิ่งขึน้ 
                               1.2  กลยุทธการกระจายการลงทุน (Diversification) เปนกลยุทธในการเติบโต
รูปแบบหนึ่ง  เมื่อกิจการทําการกระจายการลงทุน กลยุทธการจัดการทรพัยากรมนษุยที่ควรนํามาใช
คือ กลยุทธการจางทีมงานเขามาใหม กลยทุธการฝกอบรม และการเลื่อนตําแหนงเพื่อรับงานใหม 
                               1.3  กลยุทธการควบรวมกิจการ กลยทุธการซื้อกิจการ (Mergers, Acquisitions) 
เปนกลยุทธในการเติบโตรูปแบบหนึ่งเชนกัน เมื่อกจิการทําการควบรวมกิจการและซื้อกิจการ  
กลยุทธการจัดการทรัพยากรมนุษยที่ควรนาํมาใชคือ การผสมผสานวัฒนธรรมบริษัทเขาดวยกัน 
เพราะกจิการแตละแหงมวีัฒนธรรมแตกตางกันจึงตองปลกูฝงวัฒนธรรมใหเปนหนึ่งเดียว 
นอกจากนั้นผูบริหารควรใชการจางงานหรือการปลดคนออกเพื่อปรับขนาดองคกรใหเหมาะสม 
                               1.4  กลยุทธการถดถอย/ตัดทอน(Retrenchment) เมื่อกิจการเผชิญกับอุปสรรค
หรือมีจุดออน ดังนั้นในการเลือกใชกลยุทธจะใชกลยุทธการถดถอย/ตดัทอนเพื่อใหสามารถอยูรอด
และสามารถผานพนวิกฤตไปได ซ่ึงกลยุทธการจัดการทรัพยากรมนษุยที่นํามาใชจะเนนกลยุทธการ
ปลดคนออก การเลิกจาง การใหเกษียณอายุกอนกําหนด เพื่อลดคาใชจายที่ไมจําเปนที่จะชวยให
กิจการอยูรอดตอไปได 
                               1.5  กลยุทธการไมลงทุน (Divestitures) เปนกลยุทธในการถดถอย/ตัดทอน
รูปแบบหนึ่ง กลยุทธการจัดการทรัพยากรมนุษยทีน่ํามาใชจะเนนการลดทีมงาน การปรับปรุง
ทีมงาน การไมตอสัญญาจาง การปลดคนออก การทบทวนการมอบหมายงาน 
                           2.  กลยุทธระดับธุรกิจ 
                               2.1  กลยุทธการสรางความแตกตาง (Differentiation) เปนกลยุทธที่หนวยธุรกิจ
ตางๆ นํามาใชโดยจะมุงกลยทุธการฝกอบรมเพื่อสรางความแตกตางใหพนักงานมีความรู 
ความสามารถที่สูงขึ้นเหนือคูแขงขัน สวนการใชกลยุทธการกระจายอํานาจในการจางงานทําใหฝาย
ดําเนินการมีอํานาจ สามารถการฝกอบรมเพื่อสรางความแตกตางใหพนักงานมีความรู ความสามารถ
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ที่สูงขึ้นเหนือคูแขงขัน สวนการใชกลยุทธการกระจายอํานาจในการจางงานทําใหฝายดําเนนิการมี
อํานาจ สามารถจางแรงงานไดแตกตางกันตามพื้นที่ของการปฏิบัติงานเพื่อใหสามารถทํางานได
อยางเหมาะสม 
                               2.2  ผูผลิตตนทุนต่ํา (Low-cost Producer) เปนกลยทุธที่หนวยธุรกิจตางๆ 
นํามาใช โดยจะมุงการลดตนทุน การตัดคาจางดานทรัพยากรมนุษยซ่ึงถือเปนตนทุนทีสู่งอยางหนึ่ง
ของการดําเนนิงานและใชในการปรับปรุงประสิทธิภาพในการทํางาน โดยการฝกอบรมพนักงานจะ
ชวยลดตนทุนไดอีกวิธีหนึ่ง 
                               2.3  การมุงเฉพาะสวน (Focus) เปนกลยุทธที่หนวยธุรกิจตางๆ นํามาใช โดยจะ
มุงกลยุทธการจางบุคคลที่มีทักษะสูง และมีการจายคาตอบแทนใหมากขึ้นเปนพเิศษ เพื่อชักชวนให
ผูมีความรู ความสามารถสูงสนใจสมัครเขามาทํางาน และยังใชกลยุทธการฝกอบรมที่เนนเฉพาะ
กลุมเพื่อยกระดับฝมือในการทํางานใหสูงขึ้น ซ่ึงสามารถทําใหกิจการเขาไปมุงการทําธุรกิจเฉพาะ
สวนได   
                           นอกจากนัน้กิจการยังใชกลยุทธอ่ืนในการสนับสนุนการจัดการทรพัยากรมนษุย
ใหมีประสิทธผิลและประสิทธิภาพ  อาทิ 
                                      1) กลยุทธการสืบทอดตําแหนง ซ่ึงเปนกลยุทธที่กิจการจดัเตรียมพนักงาน
ใหมีความพรอมเปนการลวงหนา เพื่อการขึ้นสูตําแหนงในระดับสูงขึน้อยางตอเนื่องตามตําแหนง
งานที่จะวางในอนาคตโดยมีกิจกรรรมทีต่องดําเนินการ ดังนี้ 
                                          (1) สํารวจตําแหนงงานที่จะวางลงในอนาคต อาจเนื่องมาจากการ
เกษยีณอายุ การขยายสาขา การเลื่อนตําแหนงของเจาของตําแหนง การปรับโครงสรางองคการ 
เปนตน 
                                          (2) วิเคราะหนโยบาย แผนงาน ความตองการของผูบริหาร 
                                          (3) วางแผนงานอาชีพใหแกพนักงานทกุคน 
                                          (4) ฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรเพื่อเตรียมความพรอมในการกาวสู
ตําแหนงงานทีต่องการ 
                                      2) กลยุทธดานความปลอดภัยและสุขภาพ เปนกลยุทธดานทรัพยากรมนษุย
ที่สรางกฎเกณฑและระเบียบในการทํางานขึ้นมา เพื่อกํากบัดูแลการทํางานใหมีความปลอดภัยใน
การทํางาน ซ่ึงเปนการธํารงรักษาใหพนกังานมีขวัญกําลังใจในการทํางานและมีคณุภาพชีวิตที่ดใีน
การทํางาน 
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                           กิ่งพร  ทองใบ  (2546:  8-8  ถึง  8-12)  กลาววา  การจดัการทรัพยากรมนุษยเชิง 
กลยุทธ มุงใหความสําคัญกับพนักงานในฐานะที่เปนสวนสําคัญในการจัดการเชิงกลยุทธ  โดยมีการ
เชื่อมโยงระหวางการจดัการเชิงกลยุทธกับการจัดการทรพัยากรมนษุยในเชิงกลยุทธ การกําหนด 
กลยุทธการจัดการทรัพยากรมนุษยจะเปนกลยุทธระดับหนาที่  (Functional Strategy) ที่มี
วัตถุประสงคจะใหเกิดอรรถประโยชนสูงสุดจากการใชทรัพยากรมนษุยในองคการ (Maximization 
of Human Utilization) ทรัพยากรมนษุยภายในองคการนบัไดวาเปนปจจัยที่มีคุณคาในกระบวนการ
สรางมูลคาเพิ่มของธุรกิจ (Value Added Process)  สําหรับการพิจารณาภารกิจหลังของการจัดการ
ทรัพยากรมนษุย ในทัศนะโดยทั่วไปมักจะจัดเรยีงลําดับตามกระบวนการของการจดัการทรัพยากร
มนุษย  โดยเริม่ตั้งแตการรับคนเขามาทํางานในองคการจนกระทั่งพนไปจากองคการ ซ่ึงภารกิจใน
กระบวนการจดัการทรัพยากรมนุษยนอกจากจะแบงตาม STARS Model แลว ยังอาจแบงออกเปน 3 
ดานใหญๆ ดังนี้ 
                           1. การกําหนดความตองการทรัพยากรมนุษย (Human Resource Demand) 
                           2. การสนองความตองการทรัพยากรมนุษย (Human Resource Supply) 
                           3. การธํารงรักษาและพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human Resource Maintenance and 
Development) 
                           ซ่ึงรายละเอียดของกิจกรรมในภารกิจแตละดานแสดงไดดังภาพที่  2.5 
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ภาพที่  2.5  ภารกิจในกระบวนการจัดการทรัพยากรมนษุย  

(Functions in human resource management process) 
ที่มา  : กิ่งพร  ทองใบ  (2546:  8-9) 
 
                           ภารกิจในกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย ดังภาพที่  2.5  มีรายละเอียดและ
ขั้นตอนที่สําคัญ ดังนี้ 
                           1. การกําหนดความตองการทรัพยากรมนุษย (Human Resource Demand) 
ทรัพยากรมนษุยเปนตัวแปรหลักที่สําคัญยิ่งตอความสําเร็จขององคการ ทุกองคการตางพยายาม 
สรรหาบุคลากรที่มีความสามารถใหเขามาสูหนวยงานของตน แตทั้งนี้มไิดหมายความวาการสรรหา
บุคลากรใหเขามาทํางานในองคการไดมากที่สุดจะเปนวธีิที่ดีที่สุด เพราะ การสรรหาบุคลากรเขามา
ยอมมีตนทุนในการวาจางเกดิขึ้น ซ่ึงปจจุบนัปญหาเรื่องอตัราคาตอบแทนในการวาจางบุคคลเขา
ทํางานที่สูงขึ้น ทําใหองคการตางๆ พยายามที่จะนําหลักการทางการจัดการเขามาใชในการกําหนด

ภารกิจของการจัดการทรัพยากรมนุษย 
(Human Resource Management) 

การกําหนดความตองการ
ทรัพยากรมนุษย 

(Human Resource Demand) 
 
 
การวางแผนทรัพยากรมนุษย 
(Human Resource Planning) 
การวิเคราะหงาน (Job 
Analysis) 
การออกแบบงาน (Job Design) 
การจัดโครงสรางคาตอบแทน 
(Pay Structure) 

การธํารงรักษาและการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย  

(Human Resource Maintenance 
and Development) 

 
การฝกอบรมและการพัฒนา  
(Training and Development)  
การประเมินคางาน (Job 
Evaluation) 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
(Performance Appraisal) 
สวัสดิการและประโยชนเกื้อกูล 
(Welfare/Benefits) 
แรงงานสัมพันธ (Employee 
Relations) 

การสนองความตองการ
ทรัพยากรมนุษย 

(Human Resource Supply) 
 
 
การแสวงหาบุคคล 
(Recruitment) 
การคัดเลือกบุคลากร 
(Selection) 
การวาจางพนักงาน 
(Placement/Employment) 
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ความตองการทรัพยากรมนษุยใหมีปริมาณและคณุภาพที่เหมาะสม  ภารกิจที่สําคัญในการกําหนด
ความตองการทรัพยากรมนษุย ประกอบดวย หนาที่ตอไปนี้ คือ 
                               1.1 การวางแผนทรัพยากรมนุษย (Human Resource Planning) กระบวนการ
วางแผนทรัพยากรมนุษยเร่ิมตนจากการคาดคะเนความตองการของกําลังคนในองคการเปนการ
ลวงหนา เพื่อจดัเตรียม จดัหา พัฒนา และใชกําลังคนในองคการใหไดประโยชน รวมทั้งการศึกษา
วิจัยกําลังคน เพื่อวางมาตรการอันจะเปนการจูงใจใหผูปฏิบัติงานในองคการทํางานอยางมี
ประสิทธิภาพ 
                               1.2 การวเิคราะหงาน (Job Analysis) ขั้นตอนการวเิคราะหงานจดัเปนกิจกรรมที่
มีความสําคัญตอกระบวนการที่จะใหไดมาซึ่งขอมูลที่ถูกตองครบถวนเกี่ยวกับงาน โดยใชวิธี
การศึกษาสวนประกอบของงานอยางเปนระบบเพื่อนํามาจัดทําคําพรรณนาลักษณะงาน (Job 
Description) และการกําหนดคุณสมบัติของผูปฏิบัติงาน (Job Specification) แลวนําไปใชในการ
ประเมินคางาน (Job Evaluation) และกิจกรรมอื่นๆ ในหนาที่ของการจดัการทรัพยากรมนุษย ขอมูล
ที่ใชประกอบการวิเคราะหงาน ไดแก 
                                     -จุดมุงหมายของงาน 
                                     -หนาที่งานหลัก 
                                     -เงื่อนไขในการปฏิบัติงาน 
                                     -ความสัมพันธกับงานอื่น 
                                     -คุณสมบัติที่จําเปนในการทํางาน ทั้งในดานความรู (Knowledge) ทักษะ 
(Skills) และความสามารถ (Abilities) เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ                          
                               1.3 การออกแบบงาน (Job Design) เปนกระบวนการของการอธิบายรายละเอยีด
ของงานวางานนั้นมีหนาทีค่วามรับผิดชอบอยางไรบาง โดยระบุช่ือ ตําแหนงงาน คําสรุปเกี่ยวกบั
งาน (Job Summary) หนาที่งานหลัก หนาทีง่านรอง และความสัมพันธกบังานอื่นๆ ซ่ึงระบุขอความ
ที่กลาวถึงลักษณะของงานเทานั้น 
                               1.4 การจัดทําโครงสรางคาตอบแทน (Pay Structure) เปนการกําหนดโครงสราง
ของเงินเดือน คาจาง และคาตอบแทนอื่น โดยพิจารณาถึงการเลื่อนตําแหนงดวย 
                           2. การสนองความตองการทรัพยากรมนุษย (Human Resource Supply) หลังจากที่
ไดกําหนดความตองการทรัพยากรมนษุยแลว องคการจะมแีผนที่ชัดเจนเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษยวา
ตองการคนจํานวนเทาใด คณุสมบัติอยางไร และในชวงเวลาใด เพื่อบรรจุเขามาทํางานตําแหนง
ตางๆ ในองคการซึ่งรวมเรียกวาภารกิจในการสนองความตองการทรัพยากรมนษุย หนาที่ทางการ
จัดการทรัพยากรมนุษยในดานนี้ประกอบดวย 
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                               2.1 การสรรหาบุคลากร (Recruitment) ไดแก ขั้นตอนเพื่อใหไดพนักงานของ
องคการที่มีคุณสมบัติเหมาะสมที่สุดมาสมัครงาน หรือหมายถึง กระบวนการจูงใจบุคคลใหมี
จํานวนที่พอเพียงและมีคุณสมบัติเหมาะสม รวมทั้งกระตุนบุคคลใหมาสมัครงานกับองคการ 
                               2.2 การคัดเลือกบุคลากร (Selection) ประกอบดวยกิจกรรมในการจัดหาบุคคล
เขาทํางานซึ่งเกี่ยวของกับการพิจารณาผูสมัครงานที่เหมาะสมที่สุดกับความตองการขององคการ 
หรือหมายถึง การเลือกบุคคลเพื่อการจางงานจากบรรดาผูมาสมัครงาน การคัดเลือกบคุลากร
จําเปนตองมีการทดสอบอยางเหมาะสมเพือ่ใชวัดความสามารถของบุคลากรใหไดตรงตามที่
องคการตองการ 
                               2.3 การวาจางพนักงาน (Employment Placement) หมายถึง การทําขอตกลง
รวมกันระหวางนายจางกับลูกจางเกีย่วกับการทํางานและผลตอบแทนที่ไดรับจากการทํางาน การ
วาจางเปนกิจกรรมที่จะเกิดหลังจากที่ไดทําการคัดเลือกขัน้สุดทายแลว 
                               2.4 การเตรียมบุคลากรใหม หมายถึง การตอบสนองความตองการทางดาน
ทรัพยากรมนษุยใหเหมาะสมกับความตองการตามชวงเวลา เชน จัดทําแผนการบรรจคุนเขาทํางาน
ในตําแหนงตางๆ ภายในองคการที่เรียกกันวา แผนสืบทอดตําแหนง (Replacement Planning) 
                           3. การธํารงรักษาและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human Resource Maintenance 
and Development) เมื่อไดคนที่มีความรูความสามารถเขามาทํางานกับองคการแลว องคการจะตองมี     
                           การพัฒนาทรัพยากรมนษุย (Human Development) เปนกระบวนการพัฒนา และ
บริหารบุคลากรในระดับมืออาชีพเกี่ยวกับทักษะที่สําคัญสําหรับงานทั้งในปจจุบนัและอนาคต ซ่ึง
ตองมองผลทั้งในระยะสั้นและระยะยาวประกอบกันโดยมุงเนนการเพิม่พูนความรู และเตรียมการ
ลวงหนาสําหรับความกาวหนาในสายอาชพีดวย วิธีการพัฒนาคนมีหลายแบบ หลายวิธี ซ่ึงตองวาง
ระบบใหเหมาะสมกับความตองการขององคการและบุคคลเปนสําคัญ 
                           การธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย (Human Resource Maintenance) เปนกระบวนการ
ที่จะรักษาคนเกงและคนดีมคีาไวกับองคการไดนั้น ควรเนนการสรางบรรยากาศในการทํางาน และ
สรางความพึงพอใจในงานมากกวาการใชส่ิงจูงใจดานคาตอบแทนแตเพียงดานเดยีว 
                           หนาที่ของการจัดการทรัพยากรมนษุยในกระบวนการขัน้นี้ ประกอบดวย 
                               3.1 การฝกอบรมและการพัฒนา (Training and Development) ไดแก ความ
พยายามอยางเปนทางการเพือ่ชวยเหลือพนังงานใหเรียนรูทักษะใหม ปรับปรุงทักษะเดิม พัฒนาดาน
ความคิดความสามารถในการทํางานในองคการ 
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                               3.2 การประเมินคางาน (Job Evaluation) ไดแก กระบวนการพจิารณาคาของ
งานในองคการโดยอาศัยขอมูลจากการวิเคราะหงาน ซ่ึงเมื่อไดสวนประกอบทั้งหมดของงานแลวก็
จะดําเนินการเปรียบเทียบคาของงานแตละงานออกมาเปนผลตอบแทนในรูปตัวเงนิ 
                               3.3 การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) เปนกระบวนการ
สังเกตและประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน การบันทึกการประเมินผล และการแจงผล
เพื่อใหพนักงานนําไปแกไขปรับปรุง หรือหมายถึง กระบวนการของการตรวจสอบกจิกรรมการ
ปฏิบัติงานในอดีตที่ผานมา เพื่อประเมินสิ่งที่บุคคลทําใหแกองคการนัน้สามารถเอื้อประโยชนแก
วัตถุประสงคขององคการไดมากนอยเพยีงใด 
                               3.4 สวัสดิการและประโยชนเกื้อกูล (Welfare and Benefits) สวัสดิการ 
(Welfare) หมายถึง ประโยชน หรือบริการ ที่กิจการจดัตอบแทนใหแกบคุลากรในองคการ เปน
ลักษณะการตอบแทนทางออมไมเกี่ยวของกับการปฏิบัติงานโดยตรง แตเปนไปเพื่อวัตถุประสงคใน
การธํารงรักษาบุคลากรใหอยูกับองคการนานๆ สวน ประโยชนเกื้อกูล (Benefit หรือ fringe 
benefits) หมายถึง สวัสดิการดานการเงินที่นอกเหนือจากการจายคาจางและเงินเดือน เชน  
ประกันภัย ซ่ึงกําหนดโดยนายจาง หรือหมายถึงผลประโยชนตอบแทนชนิดใดชนิดหนึง่ซ่ึง
พนักงานไดรับเพิ่มเติมนอกเหนือจากการจายผลตอบแทนพื้นฐาน (Bases pay) ประโยชนเกื้อกูล
อาจแบงออกไดเปน 2 ประเภทคือ ผลประโยชนทางเศรษฐกิจ และผลประโยชนทางจิตวิทยา 
                               3.5 แรงงานสัมพันธ (Employee Relations) ในประเทศไทย แรงงานสัมพันธ
เปนความสัมพันธ 3 ฝายหรือที่เรียกวาไตรภาคี กลาวคือเปน ความสัมพันธระหวางนายจาง ลูกจาง
และรัฐบาล ซ่ึงกิจการตองจดัใหมีลักษณะเปนไปตามที่กฎหมายกําหนด เพื่อกอใหเกดิสันติสุขใน 
อุตสาหกรรม 

                           ศรีธนา  บุญญเศรษฐ  (2546:  375-408)  กลาววา  กลยทุธทรัพยากรมนุษย
ประกอบดวยรายละเอียดดังนี้ 
                           1. กลยุทธการวางแผนทรพัยากรมนษุย 
                               1.1 กลยทุธการวางแผนทรัพยากรมนุษยระยะยาว เปนการวางแผนในชวง
ระยะเวลา 2 ป 5 ป หรือมากกวานัน้ โดยองคการที่อยูทามกลางสภาวะแวดลอมที่มีการเปลี่ยนแปลง
นอย ยอมสามารถวางแผนในระยะยาวไดยาวนานกวาองคการที่สภาวะแวดลอมมีการเปลี่ยนแปลง
อยูเสมอ 
                               1.2 กลยทุธการวางแผนทรัพยากรมนุษยระยะสั้น เปนการวางแผนสําหรับ
ระยะเวลา 1 ป ซ่ึงชวยใหองคการสามารถเตรียมความพรอม และมีเวลาเพียงพอตอการดําเนินงาน
อยางมีประสิทธิภาพ 
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                           2. กลยุทธการสรรหาทรัพยากรมนษุย 
                               2.1 กลยทุธการสรรหาจากแหลงภายในองคการ โดยอาจมีการวางแผนสืบทอด
ตําแหนง (Succession Planning) ไวลวงหนา เพื่อใหมีความตอเนื่องในตาํแหนงที่มีความสําคัญตอ
องคการ อีกทั้งยังเปนกลยุทธที่สรางขวัญและกําลังใจใหกับพนกังาน และสอดคลองกับนโยบาย
การสรางพนักงาน (Make) ขององคการ ซ่ึงจะประสบผลสําเร็จมากนอยเพยีงใดก็ขึ้นอยูกับระบบ
ขอมูลพนักงานขององคการที่ควรมีบัญชีทักษะ (Skills Inventories) ตลอดจนขอมูลอ่ืนๆ เกี่ยวกับ
พนักงานทกุคนอยางครบถวนและถูกตอง 
                               2.2 กลยทุธการสรรหาจากแหลงภายนอกองคการ ซ่ึงทําใหมีโอกาสมากขึ้นใน
การสรรหา แตจะบั่นทอนขวัญและกําลังใจของพนักงาน และมีคาใชจายในการสรรหามากขึ้น ซ่ึง
สอดคลองกับนโยบายการซื้อตัว (Buy) พนักงาน มวีิธีการที่นิยมนํามาใชหลายวิธี ไดแก 
                                     1) การโฆษณารับสมัครงานทั่วไป โดยผานสื่อตางๆ ไมวาจะเปน 
หนังสือพิมพ นิตยสาร วิทยุ โทรทัศน ฯลฯ 
                                     2) การติดตอทางอินเทอรเน็ต ซ่ึงไดรับความนยิมมากขึ้นเปนลําดับเนื่องจาก
เขาถึงบุคคลทั่วไปเปนจํานวนมาก เผยแพรไดรวดเร็ว งาย และประหยัด 
                                     3) การติดตอสํานักจัดหางาน ซ่ึงมีทั้งของรัฐ และเอกชน 
                                     4) การติดตอสถาบันการศึกษา โดยมักตดิตอกอนส้ินปการศกึษา และให
สถาบันนั้นๆ ชวยกล่ันกรองผูสมัครใหในระดับหนึ่งกอน 
                                     5) การใหพนกังานแนะนํา ซ่ึงอาจเปนเพื่อนหรือญาติที่รูจักกนันั่นเอง 
                                     6) การติดตอสวนบคุคล ในตําแหนงสําคัญ หรือตําแหนงผูบริหารอาจตอง
ใชวิธีการติดตอถึงตัวผูที่มีคุณสมบัติตามตองการโดยตรง 
                           3. กลยุทธการคัดเลือกทรัพยากรมนษุย ซ่ึงไดแกการทดสอบและการสัมภาษณ 
                               3.1 กลยทุธการคัดเลือกดวยการทดสอบ ซ่ึงอาจแบงได  5 ประเภท ดังนี้  การ
ทดสอบเชาวนปญญา (Intelligence Tests)  การทดสอบความถนัด (Aptitude Tests)  การทดสอบ
สัมฤทธิผล (Achievement Tests) การทดสอบความสนใจเกี่ยวกบัอาชีพ (Vocational Tests)  การ
ทดสอบบุคลิกภาพ (Personality Tests)  
                               3.2 กลยทุธการคัดเลือกดวยการสัมภาษณ ซ่ึงอาจแบงไดตามลักษณะคําถามที่
ใชไดเปน 5 ประเภท ดังนี้  การสัมภาษณแบบไมมีโครงสราง  การสัมภาษณแบบมีโครงสราง  การ
สัมภาษณแบบผสม  การสัมภาษณเชิงพฤตกิรรม  การสัมภาษณแบบกดดัน  
                           4.  กลยุทธการฝกอบรมและพัฒนา  ไดแก  2  กลยุทธดังนี้   
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                               4.1  กลยทุธการฝกอบรมพนักงาน  การฝกอบรมพนักงานระดับปฏิบัติงาน
โดยทั่วไปจะเนนไปที่การฝกอบรมเพื่อใหสามารถปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายในปจจุบันไดดีขึน้  
โดยฝกอบรมเปนรายบุคคลหรือเปนทีม  และมีเทคนิคการฝกอบรมใหเลือกใชไดหลายเทคนิค  
ไดแก  การฝกปฏิบัติ  การสาธิต  การบรรยาย  การสอนแนะงาน  และการจําลองเหตุการณ  เปนตน 
                               4.2  กลยทุธการฝกอบรมผูบริหาร  จะใหความสําคญักับการพัฒนาศักยภาพเพื่อ
การทํางานในปจจุบัน  และการมีโอกาสกาวหนาในอนาคต   มีเทคนิคที่ใชในการฝกอบรมไดแก  
การใชกรณีศกึษา  การแสดงบทบาทสมมติ  และเกมการบริหาร  เปนตน  และสงเสริมใหผูบริหาร
พัฒนาตนเอง  
                           5.  กลยุทธการประเมินผลการปฏิบัติงาน  สามารถแบงได  2  กลุมดังนี้ 
                               5.1  กลยทุธการประเมินผลการปฏิบัติงานที่อิงเกณฑการประเมิน  ประกอบดวย  
เกณฑผลงาน  ไดแก  วิธีการบริหารโดยยดึวัตถุประสงคและวิธีการกําหนดมาตรฐานของงาน  และ
เกณฑพฤติกรรมการทํางาน  ไดแก  วิธีการประเมินแบบกราฟ  วิธีการประเมินแบบเนนพฤติกรรม  
และวิธีการประเมินแบบเขียนบรรยาย 
                               5.2  กลยทุธการประเมินผลการปฏิบัติงานที่อิงผูประเมิน  ผูประเมินผลการ
ปฏิบัติงานโดยทั่วไปคือ  ผูบังคับบัญชาโดยตรงของผูถูกประเมิน  ประกอบดวย  กลยุทธการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา  กลยุทธการประเมินผลการปฏิบัติงานโดย
ผูบังคับบัญชาและผูถูกประเมิน  และกลยทุธการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยผูเกีย่วของ 
                           6.  กลยุทธคาตอบแทน  ประกอบดวย  กลยุทธคาตอบแทน  3  กลุม  ไดแก 
                               6.1  กลยทุธคาตอบแทนพื้นฐาน  แบงตามโครงสรางคาตอบแทนพื้นฐานเปน  3  
กลยุทธ  ไดแก 
                                     1) กลยุทธคาตอบแทนพื้นฐานเทากับอัตราทั่วไป  คือ  คาตอบแทนพื้นฐาน
ที่องคการจายใหแกลูกจางและพนักงานขององคการเทาเทียมหรือใกลเคียงกับคูแขงขัน  
คาตอบแทนพืน้ฐานเทากับอัตราทั่วไปเปนกลยุทธที่องคการสวนใหญนิยมใช   
                                     2) กลยุทธคาตอบแทนพื้นฐานต่ํากวาอัตราทั่วไป  การกําหนดคาตอบแทน
ต่ํากวาอัตราทัว่ไป  ทําใหองคการนั้นๆ  ไมสามารถดึงดูดหรือธํารงรักษาทรัพยากรมนุษยที่มี
ความสามารถไวได   
                                     3) กลยุทธคาตอบแทนพื้นฐานสูงกวาอัตราทั่วไป  การที่ตองการดึงดูดหรือ
ธํารงรักษาทรัพยากรมนษุยใหทํางานกับองคการอยางยาวนาน  องคการนั้นๆ  ยอมตองกําหนด
คาตอบแทนพืน้ฐานสูงกวาอัตราทั่วไปเพื่อสรางแรงจูงใจใหพนกังานเลอืกที่จะทํางานใหองคการ
มากกวาทีจ่ะยายไปทํางานในองคการอื่น 
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                               6.2  กลยทุธคาตอบแทนแบบจูงใจ  แบงตามบุคคลหรือกลุมบุคคลที่ตองการ 
จูงใจ  แบงเปน  4  กลยุทธ  ไดแก   
                                     1) กลยุทธคาตอบแทนแบบจูงใจรายบุคคล  ไดแก  โบนัส  คานายหนา  และ
รางวัลที่จับตองได  เชน  โทรทัศน  เปนตน 
                                     2) กลยุทธคาตอบแทนแบบจูงใจเปนกลุม  ไดแก  โบนัส  และรางวัลที่จับ
ตองไดเชนเดียวกับคาตอบแทนแบบจูงใจรายบุคคลก็ได 
                                     3) กลยุทธคาตอบแทนแบบจูงใจระดับหนวยธุรกิจ  ใชความสามารถในการ
ประหยดัตนทนุมาเปนพืน้ฐานเพื่อการกําหนดคาตอบแทนแบบจูงใจระดับหนวยธุรกจิ  
คาตอบแทนทีน่ิยมใชคือ  สวนแบงของประโยชนหรือตนทุนที่ประหยัดได  ซ่ึงมกัจายเปนเงนิในรปู
ของโบนัส 
                                     4)  กลยุทธคาตอบแทนแบบจูงใจระดับบริษัท  เปนการจูงใจหรือใหรางวัล
บนพื้นฐานของผลการประกอบการโดยรวมขององคการ  ซ่ึงประเมินจากผลกําไรหรือราคาหุนของ
บริษัท  คาตอบแทนแบบจูงใจจะอยูในรปูของ  สวนแบงกําไร  และสิทธิในการเปนเจาของหุน
บริษัท  ทําใหมีความรูสึกผูกพันและภกัดตีอองคการ 
                               6.3  กลยทุธประโยชนเกื้อกูล  แบงตามรูปแบบการจายได  2  กลยุทธ  ไดแก 
                                     1) กลยุทธประโยชนเกื้อกูลแบบมาตรฐาน  คือ  ประโยชนเกือ้กูลรูปแบบ
เดียวกันจัดใหพนักงานองคการทุกคน  ทําใหองคการจดัการไดงายขึน้  และเหมาะสมกับองคการที่
มีลูกจางลักษณะเดียวกนั 
                                     2)  กลยุทธประโยชนเกื้อกูลแบบยดืหยุน  เปนการจัดประโยชนเกื้อกูล
หลายๆ  รูปแบบ  และเปดโอกาสใหพนักงานไดเลือกตามความตองการ 
                           7.  กลยุทธแรงงานสัมพันธ  ประกอบดวยกลยุทธสําคัญ  3  กลยุทธ  คือ 
                               7.1  กลยทุธแรงงานสัมพันธเชิงบวก  นํามาซึ่งความรูสึกที่ดีของลูกจาง  โดย
ดําเนินกลยุทธดังนี้   
                                     1) การใหความสําคญักับการตอบสนองความตองการของลูกจางพรอมกับ
การบรรลุผลสําเร็จขององคการ  เชน  การคุมครองแรงงาน  การประกนัสังคม   
                                     2) การจัดระบบสื่อสารภายในองคการ  โดยจัดส่ือสารอยางมีประสิทธิภาพ  
ประกอบดวย  การสื่อสารจากบนลงลาง  เชน  หนังสือเวยีน  จดหมาย  เปนตน  และการสื่อสารจาก
ลางขึ้นบน  เชน  เปดโอกาสใหพนกังานเสนอคําแนะนํา  ใหพนกังานพบผูบังคับบัญชาได
ตลอดเวลา  เปนตน 
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                               7.2  กลยทุธหลีกเลี่ยงการมีสหภาพแรงงาน  ดําเนนิการไดโดย  การซื้อจาก
ภายนอกหรือจางภายนอกผลิต  การเลือกทําเลที่ตั้งในประเทศหรือภูมภิาคอื่น 
                               7.3  กลยทุธสนับสนุนใหมีสหภาพแรงงาน  ดําเนินการไดโดย  การสงเสริมให
ลูกจางรวมตวักันจัดตัง้สหภาพแรงงานหรอืองคการตัวแทนลักษณะอืน่  การใหสหภาพแรงงานมี
สวนรวมในการดําเนินงานขององคการ  และการไมแทรกแซงหรือเขาไปมีอิทธิพลตอการ
ดําเนินงานของสหภาพแรงงาน  เปนตน 
                           8.  กลยุทธการออกจากงาน  ประกอบดวยกลยุทธสําคัญ  2  กลยุทธดังนี้ 
                               8.1  กลยทุธการเกษียณอายุกอนกําหนด  เปนการเปดโอกาสใหพนักงานที่มี
อาวุโสในอายกุารทํางานหรอือายุจริงไดออกจากการทํางานดวยความสมัครใจ  กอนที่อายุถึงระดบั
การเกษยีณอายุที่กําหนดไว  มี  2  ลักษณะคือ  การจูงใจดวยตัวเงนิ  และการจูงใจดวยเวลา 
                               8.2  กลยทุธการเลิกจาง  การใหพนักงานออกจากงาน  มีกลยุทธดงันี้คือ  การลด
เวลาทํางาน  การลดกะการทาํงาน  และการปดโรงงานและสํานักงาน 
                           จากกลยุทธการจัดการทรพัยากรมนษุยขางตน  สรุปไดวา  กลยุทธการจัดการ
ทรัพยากรมนษุยโดยท่ัวไปประกอบดวยกิจกรรมหรือหนาที่ที่สําคัญคือ  การวางแผนทรัพยากร
มนุษย  การสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน  การบริหารคาตอบแทน  และแรงงานสัมพันธ  ซ่ึงสอดคลองกับกลยุทธในระดับที่สูง
กวา  คือ  กลยทุธระดับบริษทัและกลยุทธระดับธุรกิจ 

 
 

2.  แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของกับการพัฒนาทรัพยากรมนษุย 
 
                    การจัดการทรัพยากรมนษุยซ่ึงเปนกลยุทธระดับหนาที่ขององคการนั้น ประกอบดวย
กิจกรรมหรือหนาที่งานที่สําคัญหลายประการ โดยหนาที่งานที่ไดรับความสนใจอยางมากจาก
ผูบริหารระดับสูงของทุกองคการในปจจุบนั ไดแก การพฒันาทรัพยากรมนุษย ซ่ึงผูวจิัยไดศกึษา
แนวคดิและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการพัฒนาทรัพยากรมนษุย โดยแบงออกเปน 8 หัวขอ ไดแก   
ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนษุย   ความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนษุย  ระดับการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย   กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยดวยการ
ฝกอบรม  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยดวยการศึกษา  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยดวยการพัฒนา 
ตนเอง  และทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการพัฒนาทรัพยากรมนษุย  
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                    2.1  ความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษยและกลยทุธการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย 
                           การพัฒนาทรัพยากรมนษุย  (Human Resource Development) ไดมีนักวิชาการให
ความหมายหรอืคําจํากัดความไวดังตอไปนี้ 
                           จีระ  หงสลดารมภ  (2537: 8)  กลาววา  การพัฒนาทรพัยากรมนษุยมีความหมาย
ครอบคลุมถึงโครงการและกระบวนการเพิ่มทักษะฝมือ ความรูของคน ทั้งคุณภาพและปริมาณตัง้แต
การศึกษาพืน้ฐานไปจนถึงมธัยมศึกษา การฝกอบรมวิชาชีพ และการฝกอบรมในที่ทาํงาน ตลอดจน
โครงการฟนฟสุูขภาพ สวัสดกิาร และอื่น ๆ 
                           โกวิทย  กังสนันท  (2538: 49) ใหความหมายวา การพฒันาทรัพยากรมนุษย 
หมายถึง การลงทุน (Investment) เพื่อคาดหวังผลสําเร็จในอนาคต ซ่ึงการลงทุนในดานนี้ครอบคลุม
ทั้งในการพัฒนาและบํารุงรักษาระดับความรู ทักษะ ทั้งใหเหมาะสมและการปรับทัศนคติ และ
พฤติกรรมใหสอดคลองกับลักษณะงาน รวมทั้งสรางแรงจูงใจในงาน บรรยากาศการทํางาน และ
วัฒนธรรมองคการใหมากทีสุ่ดเทาที่จะมากได  
                           ชาญชัย  อาจินสมาจาร (2538: 7) ใหความหมายวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
หมายถึง ประสบการณการเรียนรูที่จัดระเบียบโดยไดรับการสนับสนุนจากนายจางและไดออกแบบ
มาและ/หรือดําเนินการเพื่อวตัถุประสงคในการปรับปรุงการปฏิบัติงาน ในขณะเดยีวกันก็เนนสิ่งที่
ดีกวาสําหรับสภาพของมนษุย โดยผานทางการผสมผสานเปาหมายขององคการและความตองการ
ของเอกัตบุคคล 
                           อํานวย  แสงสวาง (2540: 296) ใหความหมายวา การพฒันาทรัพยากรมนุษย  
หมายถึง การวางแผนอยางเปนระบบตอเนือ่งเพื่อจัดใหมกีารพัฒนาระดับขีดความสามารถในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานและประสิทธิภาพในการดําเนินงานขององคการ โดยใชวิธีการฝกอบรม
การใหความรูและจัดโปรแกรมการพัฒนาพนักงานใหมโีอกาสไดรับความกาวหนาในอาชีพสําหรบั
ในอนาคต 
                           ดนัย  เทยีนพุฒ (2541: 150) กลาววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย หมายถึง การบูร
ณาการเพื่อใหการฝกอบรมและการพัฒนา การพัฒนาอาชพี การพัฒนาองคการสําหรับปรับปรุง
บุคคล ทีมและประสิทธิผลขององคการ นอกจากนีย้ังใหรายละเอียด “บูรณาการ” วา การพัฒนา
ทรัพยากรมนษุยไมใชเพยีงผลรวมของกิจกรรมบางสวนขางตน แตเปนการใชประโยชนทั้งหมด
เพื่อการพัฒนาใหเกดิความสาํเร็จในระดับที่สูงขึ้นของแตละคน และเกิดประสิทธิผลขององคการ
มากกวาและใชดวยวิธีการทีจ่ํากัดเทาทีเ่ปนไปได 
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                           Nadler  (1992: 2) ไดกลาววา การพัฒนาทรัพยากรมนษุย เปนกระบวนการศกึษา
ตอเนื่องที่มนษุยจะตองมีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา สังคม เศรษฐกิจ และการเมอืงเปลี่ยนแปลง
ไปก็สงผลตอการเปลี่ยนแปลงทรัพยากรมนุษย ในระยะเริ่มตนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเนนการ
ฝกอบรม (Training) เปนสําคัญ ตอมาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมุงไปสูการฝกอบรมและพัฒนา 
(Training and Development) ในปจจุบนัแนวคิดของการพฒันาทรัพยากรมนุษย มุงสู 3 กิจกรรมที่
สําคัญ คือ 
                           1.  การฝกอบรม (Training) เปนการเรยีนรูเพื่อมุงเนนการทํางานในปจจุบัน 
                           2.  การศึกษา (Education) เปนการเรียนรูเพื่อมุงเนนการทํางานในอนาคต 
                           3.  การพัฒนา (Development) เปนการเรียนรูที่มิไดมุงเนนการทํางาน แตมุงถึงการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของมนุษยไปในทางที่ดีขึ้น 
                           Warren  (1996: 5) กลาววา การพัฒนาทรัพยากรมนษุย คือ การกระทาํใด ๆ ของ
องคการในอันที่จะเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของสมาชิกในองคการ ซ่ึงเปาหมายความสําเร็จของการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยก็คือการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคคลใหเอื้ออํานวยตอการชวยให 
องคการบรรลุเปาหมายได 
                           Warner  and  Desimone  (2004: 5) ไดใหความหมายของการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยวา เปนชุดกิจกรรมซึ่งองคการเปนผูออกแบบและจัดทําขึ้นอยางเปนระบบเพื่อใชในการเพิ่ม
ทักษะการทํางานของพนักงานใหบรรลุเปาหมายขององคการ โดยมีสาระสําคัญที่การเรียนรู ซ่ึงการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยควรเริ่มตั้งแตพนักงานเขามาทํางานในองคการ ตอเนื่องไปตลอดระยะเวลา
การทํางานของพนักงานดังกลาว โดยโปรแกรมการพัฒนาทรัพยากรมนษุยจะตองตอบสนองการ
เปลี่ยนแปลงทีเ่กิดขึ้น และควรบูรณาการแผนปฏิบัติงานระยะยาวกับกลยุทธดําเนินงานขององคการ
เขาดวยกัน เพือ่ใหมั่นใจไดวาองคการจะไดรับประโยชนจากการใชทรัพยากรมนษุยอยางมี 
ประสิทธิภาพ 
                           จากความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษยที่นกัวชิาการทั้งหลายไดใหคําจํากดั
ความไวนั้น สรุปไดวา การพฒันาทรัพยากรมนุษย หมายถึง การดําเนินการที่จะเพิ่มพนูความรู 
ทักษะ ความชาํนาญ และความสามารถของบุคคลที่ไดปฏิบัติหนาที่อยูภายในองคการใหดีขึ้น  และ
เมื่อนํามารวมกับความหมายของกลยุทธที่หมายถึง  แนวทางหรือวิธีการเพื่อใหไดมาซึ่งความ
ไดเปรียบทางการแขงขัน  ทาํใหมีประสิทธิภาพและบรรลุเปาหมายขององคการ  จึงสรุปไดวา  กล
ยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนษุย  หมายถึง  แนวทางหรือวธีิการในการดาํเนินการที่จะเพิ่มพูนความรู
ความสามารถของบุคลากรที่ปฏิบัติงานภายในองคการใหดีขึ้น  เพื่อบรรลุเปาหมายขององคการและ
มีความไดเปรยีบทางการแขงขัน 
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                    2.2  ความสําคัญของการพฒันาทรัพยากรมนุษย 
                           เฉลิม  ศรีผดุง (2543: 12) ไดกลาววา ทรัพยากรมนษุย (Human Resources) เปน
ทุนหรือปจจยัของการพัฒนา ดังนั้น จึงตองใหความสําคญัตอการลงทุนดานทรัพยากรมนุษย ตองมี
การพัฒนาใหมีคุณภาพ มีสุขภาพ ขยนัอดทน รับผิดชอบ สรางใหมีฝมือ มีความรู ความสามารถ มี
ความเชี่ยวชาญ เพื่อเปนพื้นฐานของการพฒันาเศรษฐกจิและสังคม อันจะกาวไปสูการพัฒนาที่ยั่งยนื 
                           ณรงคศักดิ์  บุญเลิศ (2550: 11-9  ถึง  11-13) ไดกลาวถึงความสําคัญของการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุยวา องคการควรใหความสําคัญกับบุคลากรเพราะองคการใชบุคลากรเปนหลัก  
ดังนั้น เพื่อใหบุคลากรหรือทรัพยากรมนษุยในองคการสามารถปฏิบัติงานใหกับองคการไดอยางมี
ประสิทธิภาพองคการจึงควรมีการพัฒนาทรัพยากรมนษุยซ่ึงมีความสําคัญตอองคการและบุคลากร
ขององคการดังตอไปนี ้
                           1. ความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่มีตอองคการ 
                               1.1  ทําใหองคการสามารถเพิ่มขีดความสามารถในการแขงขันดานการจาง
พนักงานทั้งในประเทศและตางประเทศ 
                               1.2  ทําใหองคการสามารถแกปญหาการลาออกของบุคลากรได การพัฒนา
ทรัพยากรมนษุย เพื่อพัฒนาและฝกอบรมบุคลากรไว สําหรับการปฏิบัติงาน และทดแทนบุคลากรที่
ลาออก ซ่ึงจะชวยใหองคการดําเนินงานอยางตอเนื่องและมีประสิทธิภาพ 
                               1.3  ในดานการจัดหาทรัพยากรมนษุยขององคการ โดยองคการพยายามจัดหา
ทรัพยากรมนษุยที่มีความรู ความสามารถ และคุณสมบัตติามที่องคการตองการได 
                               1.4  ในดานการใชทรัพยากรมนษุยขององคการ โดยองคการรูจักใชทรัพยากร
มนุษยใหสอดคลองกับความรู ความสามารถ ความถนัด และความพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานเพื่อจดัทรัพยากรมนุษยใหเหมาะสมกับงาน เพือ่ใหการปฏิบตัิงานเปนไปอยางตอเนื่องและ
ไมหยดุชะงกั 
                               1.5  ในดานการรักษาทรัพยากรมนษุยขององคการ โดยองคการสามารถพัฒนา
ทรัพยากรมนษุยที่เปนระบบ และมีระเบยีบแบบแผน โดยมีแผนงาน สวัสดิการ และขั้นตอนการ
ดําเนินงานตาง ๆ อยางเหมาะสมควบคูไปกบัระบบคุณธรรม เพื่อรักษาบุคลากรใหคงอยูกับองคการ
ไดนานที่สุดเทาที่จะกระทําได 
                               1.6  องคการสามารถจัดบรรยากาศใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานใหกับองคการ
ไดอยางเต็มกําลังความสามารถซึ่งเปนความปรารถนาสูงสุดขององคการ 
                               1.7  องคการสามารถเตรียมการพัฒนากําลังคนเพื่อใหประเทศกาวไปสูความ
เปนประเทศพฒันาทางดานเกษตร อุตสาหกรรม และบรกิาร โดยใหสามารถนําระบบอุตสาหกรรม
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มาใชในกระบวนการผลิตสินคาและบริการเพื่อใหไดผลผลิตทางดานการเกษตร อุตสาหกรรม และ
บริการ ซ่ึงองคการรูจักและรักษาสงวนทรพัยากรใหมีการใชประโยชนสูงสุดไดเปนเวลานาน 
                           2. ความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่มีตอบุคคล 
                               2.1  ทําใหบุคลากรไดรับขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
                               2.2  ทําใหบุคลากรเพิ่มพูนความรู ความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงาน 
                               2.3  เปนการยกระดับขดีความสามารถของผูปฏิบัติงาน 
                               2.4  บุคลากรมีทัศนคตทิี่ดีตอองคการตอผูบริหารองคการและตอผูบังคับบัญชา
ของตน 
                               2.5  บุคลากรมีสํานึกทีด่ีตอการปฏิบัติงานตามหนาที่และทําใหบคุลากรมีความ
รับผิดชอบในการปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้น 
                               2.6  เปนการเพิ่มคุณคาของตัวบุคลากรภายหลังจากไดรับการพัฒนา 
                               2.7  ทําใหบุคลากรมีโอกาสปรับปรุงการปฏิบัติงานของบุคลากร 
                               2.8  เปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
                               2.9 ชวยใหบุคลากรขององคการเขาใจนโยบาย วัตถุประสงค วิธีการดําเนินงาน 
ระเบียบ ขอบังคับและกฎเกณฑขององคการดีขึ้น 
                               2.10 ทําใหบุคลากรมีโอกาสแสดงความรู และความสามารถหลังจากไดผาน
โครงการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรมาแลว 
                               2.11 โครงการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรเปนสิ่งแสดงใหเห็นวาบุคลากรของ
องคการมีความเชื่อมั่นวาผูบริหารองคการเห็นความสําคญัในตัวบุคลากร 
                           จากความสาํคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ทีก่ลาวมาขางตนสรุปไดวา  
การพัฒนาทรพัยากรมนษุย มีความสําคัญเพื่อใหบุคลากรหรือทรัพยากรมนุษยในองคการสามารถ
ปฏิบัติงานใหกับองคการไดอยางมีประสิทธิภาพ องคการจึงควรใหความสําคัญกับการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุย 
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                   2.3  ระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
                           ดนัย  เทยีนพุฒ (2542: 54-56) ไดเสนอแนวคดิในการพัฒนาศักยภาพมนุษยเพื่อให
ธุรกิจสามารถนําไปเปนตนแบบเพื่อพัฒนาองคการที่นําไปสูความสําเร็จไดทั้งองคการและ
ประเทศชาติ โดยแบงเปน 2 ระดับดังนี ้
                           1.  ระดับจุลภาค คือ เปนระดับการเรยีนรู (Learning) ในองคการซึ่งเปนการเรียนรู
ใน  3 ระดับ คือ 
                               1.1  การเรียนรูของบุคคล (Individual Learning) หวัใจสําคัญอยูที่การเรียนรู
เกี่ยวกับแนวคิด (Concept) ในการทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
                               1.2  ทีมการเรียนรู (Team Learning) เปนรูปแบบการพัฒนาการทํางานเปนทีมที่
มีลักษณะขามฝายงาน (Cross Functional) การสั่งตนเอง (Self – Directed Management) และการ
จัดการความคดิที่แตกตางกนั เปนตน 
                               1.3  องคกรแหงการเรียนรู (Organization Learning) เปนการเรียนรูระดับสูงสุด
ในองคการ ซ่ึงมีพื้นฐานมาจากการเกดิทีมเรยีนรู การพัฒนาองคการใหเปน “องคกรแหงการเรียนรู” 
นี้จะเนนในเรือ่ง การเรียนรูในที่ทํางาน (Workplace Learning) การมีความคิดแบบเปนระบบหรือ
บูรณาการ การพัฒนาตนเองเปนบุคคลผูรอบรู การมีเปาหมายรวมกนั และการบูรณาการเพื่อจัดการ
ทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ 
                           2.  ระดับมหภาค เมื่อสามารถพัฒนาคนในองคการใหเกิดการเรียนรูไดทั้ง 3 ระดบั
ก็จะกาวไปสูระดับการพัฒนาที่แทจริง (Developing) ซ่ึงก็มีอยู  3 ระดบัเชนกันคือ 
                               2.1  การพัฒนาระดับชมุชน/ประเทศ เปนการพัฒนาองคความรูหรือเทคโนโลยี
ของเราเอง การมีลักษณะทีเ่รียกวา “ภูมิปญญาชาวบาน” หรือ Intelligence Club เปนสติใหกับสังคม
หรือประเทศชาติ 
                               2.2  การพัฒนาระดับภมูิภาค เปนการพัฒนาดานวัฒนธรรมหรือการขาม
วัฒนธรรมที่จะเตรียมเขาไปแขงขันในระดบัโลก พรอมกับการพัฒนาความสามารถในการคิด
เชิงกลยุทธที่จะเขาไปแขงขนัในธุรกิจที่รุนแรงระดับภมูิภาค 
                               2.3  การพัฒนาสูระดับโลก เปนระดบัสุดยอดของการพัฒนา คือสามารถบูรณา
การทั้งการเรียนรูและการพฒันาเขามาเปนหนึ่งเดียว จนทําใหประเทศของเรากาวหนาไปสูเวทีโลก
ในระดับนานาชาติแบบนักกลยุทธระดับโลก ที่มีความพรอมดานศักยภาพของคน เทคโนโลยี การ
จัดการ และทนุ เปนตน  ดังภาพที่ 2.6 
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ภาพที่ 2.6  กรอบแนวคดิการพัฒนาศักยภาพมนุษย 

ที่มา  :  ดนัย  เทียนพุฒ  (2542: 55) 
 
                           เชาว  โรจนแสง  (2551: 1-53, 1-63  ) กลาววา การพฒันาทรัพยากรมนุษยกระทํา
ได 2 ระดับ ไดแก การพัฒนาทรัพยากรมนษุยในระดับมหภาค และการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใน
ระดับจุลภาค กลาวคือ 
                           1.  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในระดับมหภาค  เปนการพิจารณาถึงทรัพยากร
มนุษยในระดบัชาติ ซ่ึงไดแก การพัฒนากาํลังคนหรือประชากรของประเทศโดยอาศัยยุทธวิธีและ
มาตรการเกี่ยวกับอัตราการเกิด – การตายของประชากร การศึกษา การจางงาน และการมีงานทํา 
เพื่อการพัฒนาทั้งทางเศรษฐกิจและสังคมของประเทศอยางมีประสิทธิภาพ นับเปนกระบวนการ
เพิ่มพูนทกัษะความรูความสามารถของทรัพยากรมนษุยที่มีอยูใหเหมาะสมกับความตองการดาน

การพัฒนาสูระดับโลก 

ระดับมหภาค 

การพัฒนาระดับภูมิภาค 

การพัฒนาชุมชน/ประเทศ 

ระดับการพัฒนา 

ระดับจุลภาค 

ระดับการเรียนรู องคกรแหงการเรียนรู 

ทีมการเรียนรู 

การเรียนรูของบุคคล 
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การจางงานของประเทศ กลาวอีกนยัหนึ่งกค็ือ เปนการพฒันาเพื่อที่จะทําใหอุปทานกําลังคนของ
ประเทศเทากบัอุปสงคกําลังคนของประเทศนั่นเอง 
                           2.  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในระดับจุลภาค  เปนการพิจารณาถึงการพัฒนา
ทรัพยากรที่มอียูในองคการตาง ๆ ในฐานะที่เปนลูกจางหรือพนักงานขององคการนั้น ๆ 
สาระสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนษุยในองคการ ก็คือ การเพิ่มพูนทักษะ ความรู และ
ความสามารถใหแกบุคคลเพือ่ที่จะทํางานในองคการอยางมีประสิทธิภาพและประสทิธิผล การที่
บุคคลจะทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขึ้นอยูกับการที่บุคคลไดรับรูความสามารถ
ของตน รูจักงานที่ตองทํา รูจกัลักษณะขององคการและผลผลิตที่องคการปรารถนา รวมทั้งการรู
ความสัมพันธของหนวยงานตาง ๆ ทั้งในแนวราบและแนวดิ่ง การพัฒนาทรัพยากรมนุษยใน
องคการนี้มุงพฒันาบุคคลใหมีพลวัตร (Dynamics)  คือมีลักษณะการเคลื่อนไหวตอการรับรู การ
ปรับตัวและพรอมที่จะละลายพฤติกรรมของตนเองเพื่อทํางานรวมกับผูอ่ืน ระบบของการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุยในระดับจลุภาค แสดงไดดังภาพที่  2.7 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาพที่  2.7  ระบบการพัฒนาทรัพยากรมนษุยในระดับจลุภาค 
ที่มา  :  เชาว  โรจนแสง (2551: 1-64) 
 
                           จากภาพที่ 2.7  เห็นไดวาการพัฒนาทรัพยากรมนษุยในระดับจุลภาคนั้นเปนการ
เพิ่มพูนทกัษะ ความรูความสามารถ ตลอดจนการอุทิศตัว บุคลิกภาพ การปรับตัว และการคิดริเร่ิม
ของทรัพยากรมนุษยในองคการโดยผานกระบวนการของการศึกษา การฝกอบรมและการพัฒนา   

  ขอมูลยอนกลับ 

ปจจัยนําเขา 

-  ทักษะ 

-  ความรู 

-  ความสามารถ 

-  การอุทิศตัว 

-  บุคลิกภาพ 

-  การปรับตัว 

-  การคิดริเร่ิม 

กระบวนการแปรสภาพ 

-  การศึกษา 

-  การฝกอบรม 

-  การพัฒนา 

ปจจัยนําออก 

(ผลที่ได) 

-  พัฒนาความคิด 

-  พัฒนาความรู 

-  พัฒนาการทํางาน 

-  พัฒนาจิตใจ 

-  พัฒนาบุคลิกภาพ 

สภาพแวดลอมภายในองคการ 
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ซ่ึงองคการจัดใหมีขึ้นหรือเปนเรื่องที่บุคคลดําเนินการเอง เพื่อใหเกิดการพัฒนาทางดานความคิด 
ความรู จิตใจ บุคลิกภาพ และโดยเฉพาะอยางยิ่งการทํางาน  เมื่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยได
ดําเนินการแลวสามารถวัดผลงานหรือความประพฤติของพนักงานในองคการไดวาเปลี่ยนแปลง
ในทางที่ดีขึ้นหรือไมเพยีงใด ขอมูลที่วัดไดนี้จะเปนขอมูลยอนกลับเขามาสูกระบวนการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุยในรอบตอไป อนึ่ง กระบวนการของการพัฒนาทรัพยากรมนษุยดังกลาวนี้อยูภายใต
เศรษฐกิจ สังคม การเมือง และเทคโนโลยี ตลอดจนบรรยากาศในการทํางาน การเปดโอกาสให
ไดรับการพัฒนาขององคการ เชน การเปดโอกาสความกาวหนาในงาน การเรียนรู   และการ
สนับสนุนของผูบริหาร เปนตน ดังนั้นระบบการพัฒนาทรัพยากรมนษุยจึงตองมีความเหมาะสม
สอดคลองกับระบบอื่น ๆ ภายในองคการ  
                           จากระดับการพัฒนาทรัพยากรมนษุย  ทีก่ลาวมาขางตนสรุปไดวา สามารถแบง
ระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยได 2 ระดบั ไดแก การพฒันาทรัพยากรมนุษยในระดับมหภาค 
และการพัฒนาทรัพยากรมนษุยในระดับจลุภาค 
                    2.4  กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย               
                           Nadler  (อางถึงในกุลธน  ธนาพงศธร  2544: 171-180)  ไดกําหนดขอบขาย
การศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยระบุวา ประกอบดวยกิจกรรมการพัฒนาทรพัยากรมนษุย
ดวยการฝกอบรม การพัฒนาทรัพยากรมนษุยดวยการศึกษา และการพฒันาทรัพยากรมนุษยดวยการ
พัฒนาตนเอง กลาวคือ 
                           1.  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยดวยการฝกอบรม  เปนการเรียนรูที่มุงเนนงาน
ปจจุบันของผูเรียน (Learning Focused on the Present Job of  the Learner)  ซ่ึงเปนการแกปญหา
โรคขององคการที่เกี่ยวกับพฤติกรรมของมนุษยในองคการ 3 ประการ คือ ประการแรกโรคความรู
บกพรอง ประการที่ 2 โรคทักษะบกพรอง ประการที่ 3โรคทัศนคติบกพรอง การวิเคราะหองคการ 
เพื่อหาสาเหตขุองโรคจึงเปนสิ่งจําเปนที่จะตองดําเนนิการอยางเปนระบบ โรคองคการบางอยาง 
แกไขดวยการปรับปรุงโครงสราง ระบบงานและวิทยาการสมัยใหม แตโรคองคการบางอยางเกิด
จากพฤติกรรมของคนไมเอื้ออํานวย ดังนั้นจึงจําเปนตองมีการฝกอบรม   
                           2.  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยดวยการศกึษา เปนการเรียนรูที่มุงเนนงานในอนาคต
ของผูเรียน (Learning Focused on a Future Job for the Learner) เปนการเรียนรูแบบกวาง ๆ ทั่ว ๆ 
ไป ไมเฉพาะเจาะจง  การศึกษา คือ การพฒันาทรัพยากรมนุษยในองครวม 2 สวนที่สําคัญ คือกาย
กับใจ การศึกษาในระยะตนจึงมุงสูการสรางความเปนมนุษยใหสมบูรณทั้งกายใจ ในระยะตอมา
แนวคดิการจดัการศึกษาไดแปรเปลี่ยนไปโดยมุงเนน 4 ดาน ไดแก พัฒนาการทางรางกาย 
พัฒนาการทางสังคม พัฒนาการทางอารมณ และพัฒนาการทางปญญา  
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                           3. การพัฒนาทรัพยากรมนษุยดวยการพฒันาตนเอง  เปนการเรียนรูที่ไมเนนที่งาน  
(Not Job Focused) มุงใหมนษุยอยูรอดและสามารถดํารงตนอยูในสังคมไดอยางมีประสิทธิภาพตาม
สภาพแวดลอมของสังคม เปนการพัฒนาตนเองใหเปนไปตามธรรมชาติหรือตามปกติวิสัย จากการ
เลียนแบบ การลองผิดลองถูก และการศึกษาดวยตนเองจากแหลงความรูที่สามารถจะหาได 
                           อรุณ  รักธรรม  (อางถึงใน พิพัฒน  ภูชาง  2544: 32-33) ไดกลาวถึง กจิกรรมการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการสามารถแบงออกไดเปน 3 กลุมใหญ ๆ คือ การฝกอบรม 
การศึกษา และการพัฒนา ซ่ึงทั้ง  3  กลุมนี้มีจุดเนนที่ตางกัน ดังภาพที่  2.8  กลาวคือ 
 
 
 
 

ภาพที่  2.8  จุดเนนที่ตางกันระหวางการฝกอบรม การศึกษา และการพัฒนา 
 
                           1.  การฝกอบรม (Training)  การฝกอบรมมีจุดเนนอยูที่งานของบุคคลในขณะนั้น
ที่จะตองเรียนรูและมีประสบการณที่เกีย่วของกับการยกระดับความสามารถในการทํางานเพื่อมุงให
สามารถทํางานในตําแหนงนั้น ๆ ได หรือทํางานที่ตองใชความรู ความสามารถ หรืองานที่มีความ
ยากมากยิ่งขึ้น  การฝกอบรมเปนการคาดหวงัวา เมื่อผูเขารับการอบรมผานการฝกอบรมไปแลวจะ
สามารถนําความรูไปใชไดทนัที หรือมีพฤติกรรมในการทํางานที่เปลี่ยนแปลงไปตามความตองการ
ขององคการ การฝกอบรมเปนการเสียคาใชจายที่คอนขางสูงขององคการ และเปนสิ่งที่องคการ
คาดหวังไววา จะตองคุมคากบัเงินที่สูญเสียไป เมื่อผูเขารับการฝกอบรมสามารถทํางานในความ
รับผิดชอบไดดียิ่งขึ้น ซ่ึงสามารถประเมินผลไดจากผลการปฏิบัติงานของผูเขารับการอบรม อยางไร
ก็ตามยังมีความเสี่ยงอยูบางที่ผูเขารับการอบรมไมอาจทํางานไดตามความมุงหวังขององคกร ซ่ึงอาจ
เปนเพราะการจัดหลักสูตรยงัไมเหมาะสม ความเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ที่เกิดขึ้น ขั้นตอนการทํางาน 
เทคโนโลยี เครื่องมือเครื่องใช หรือสภาพการแขงขันผันแปรไปจากที่คาดคะเนไว แตความเสี่ยง
เหลานี้ยังถือวาอยูในระดับต่าํ เมื่อเทียบกับการพัฒนาบุคลากรโดยวิธีอ่ืน ๆ 
                           2.  การศึกษา (Education) จุดเนนของการจัดการศึกษา เพื่อเตรียมบุคคลใหมีความ
พรอมในการทํางานตามความตองการขององคการในอนาคต การศึกษายังคงตองเกีย่วกับการทํางาน
อยู แตจะแตกตางไปจากการฝกอบรม เนื่องจากเปนการเตรียมเรื่องงานในอนาคตทีแ่ตกตางไปจาก
งานปจจุบัน การศึกษาที่องคการใชเสมอ ๆ ก็เพื่อการเตรยีมบุคคลเพื่อการเล่ือนขั้น ตําแหนง หรือ
ใหทํางานในหนาที่ใหม เนื่องจากเปนการลงทุนอยางหนึ่งขององคการในการเตรียมบุคลากรของ

การฝกอบรม 
เนนที่งาน 

การศึกษา 
เนนที่ตัวบุคคล 

การพัฒนา 
เนนที่องคการและสังคม 
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ตนใหมีความพรอมที่จะปฏบิัติงานใหกับองคการในอนาคต จึงประเมนิผลไดจากการปฏิบัติงานที่
จะตองปฏิบัตใินอนาคต การศึกษาจึงมีความเสี่ยงในระดบัปานกลางของการลงทุน เนือ่งจาก
บางครั้งองคการคาดหวังผลไดที่เกดิขึ้นจากการลงทุน พฒันาบุคลากรของตนแลวไมไดผลดังที่หวัง
ไว จะดวยเหตผุลใดก็ตามทีท่ําใหบุคลากรไมสามารถปฏิบัติงานได หรือหวังผลจากการศึกษาไวสูง 
เกินไป 
                           3.  การพัฒนา (Development)  จุดเนนของการพัฒนา มุงใหเกิดการเปลี่ยนแปลง
ความตองการขององคการที่ตองการเจริญเติบโต มีการเปลี่ยนแปลงไมหยุดนิ่ง การพฒันามีความ
เกี่ยวของกับการจัดโปรแกรมเพื่อใหเกิดการเรียนรู และประสบการณแกบุคลากรขององคการ 
เพื่อใหมีความพรอมที่จะปรบัปรุงเปลี่ยนแปลงตามความตองการขององคการ การพฒันาเปนการ
ลงทุนในระยะยาวขององคการที่หวังผลในอนาคต ซ่ึงอาจจะตองใชเวลาอันยาวนาน และ มีลักษณะ
ที่คอยเปนคอยไปอยูมากจึงเปนการยากที่จะทําการประเมินผล และมีความเสี่ยงสูงตอความลมเหลว  
                           ณรงคศักดิ์  บุญเลิศ  (2550: 11-35 ,11-41, 11-43)  ไดกลาววา  องคการสามารถใช
กลยุทธหลายรูปแบบในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  กลยุทธที่สําคัญที่ปฏิบัติกันโดยทั่วไป  3   
กลยุทธ  ไดแก  การพัฒนาทรัพยากรมนษุยดวยการฝกอบรม  การพัฒนาทรัพยากรมนษุยดวย
การศึกษา  และการพัฒนาทรัพยากรมนษุยดวยการพัฒนาตนเอง    ซ่ึงอธิบายไดดังนี ้
                           1.  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยดวยการฝกอบรม  การฝกอบรมเปนการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุยที่ตองดําเนนิการตอเนื่องและตลอดชีวติของมนุษย  โดยการฝกอบรมมุงที่จะให 
เนื้อหาสาระเกีย่วกับวิทยาการและเทคโนโลยีแกบุคลากร  เพื่อใหบุคลากรสามารถนําความรูไปใช
ประโยชนไดตรงกับความตองการดวยความรวดเร็ว  โดยมีวัตถุประสงค  ขอบเขตของเนื้อหาสาระ  
หลักสูตร  เวลา  วิทยากร  ผูเขารับการฝกอบรม  วิธีการและเทคนิค  ส่ือที่ใชในการฝกอบรม  การ
จัดสภาพแวดลอม  การบริหารโครงการฝกอบรม  การประเมินผลการฝกอบรม  เพื่อใหการ
ฝกอบรมสอดคลองกับนโยบาย  วัตถุประสงค  และปรัชญาของธุรกิจหรือองคการ 
                           2.  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยดวยการศกึษา  การศึกษาในที่นี้  หมายถึง
กระบวนการทีพ่ยายามทําใหบุคคลพัฒนาดานความสามารถ  ความคิด  ทักษะ  และพฤติกรรมตางๆ  
ที่เหมาะสม  และเกี่ยวของกบัการปฏิบัติงานของบุคลากร  อันจะเปนประโยชนตอการดําเนินงาน
ขององคการ                 
                           3.  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยดวยการพฒันาตนเอง    การพัฒนาทรพัยากรมนษุย
ดวยการพัฒนาตนเองเปนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่มุงใหมนษุยเอาตัวรอด  และมุงที่จะพัฒนา
และเปลี่ยนแปลงในสิ่งที่บุคคลมีขอบกพรองอยู  หรือมุงที่จะเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่ไมเหมาะสม
ไปสูพฤติกรรมที่สังคม  เพื่อนรวมงานและบุคคลที่เกี่ยวของยอมรับได  โดยการเพิ่มปจจัยนําเขา  
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เปลี่ยนกระบวนการ  ซ่ึงไดแก  พฤติกรรมหรือความประพฤติของบุคคล  ตลอดจนความคาดหวัง  
ผลลัพธ  และการตรวจสอบการกระทําเพือ่ปรับปรุงใหดีขึ้น  การพัฒนาตนเองเปนรูปแบบการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยที่มีคุณคาและมจีุดมุงหมายใหมนุษยอยูรอด  และสามารถปฏิบัติกิจกรรมอยู
ในสังคมไดตอไป  โดยวิธีการพัฒนาตนเองสามารถวัดและเปรียบเทยีบออกมาในรปูของความ
แตกตางในความเปนอยู  สถานภาพทางเศรษฐกิจ  สังคม  และสภาพแวดลอมของสังคม 
                           จากกจิกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนษุย  ที่กลาวมาขางตนสรุปไดวา กิจกรรมการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยประกอบดวย การพัฒนาทรัพยากรมนุษยดวยการฝกอบรม การพัฒนา
ทรัพยากรมนษุยดวยการศึกษา และการพฒันาทรัพยากรมนุษยดวยการพัฒนาตนเอง 
                    2.5  การพัฒนาทรัพยากรมนษุยดวยการฝกอบรม 

                           2.5.1  ความหมายของการฝกอบรม                   
                                     ธงชัย  สันติวงษ  (2539:  187)  ไดกลาววา  การฝกอบรม  หมายถึง
กระบวนการทีจ่ัดขึ้นอยางเปนระบบ  เพื่อหาทางใหมกีารเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม  และ/หรือทัศนคติ
ของพนักงานเพื่อที่จะใหสามารถปฏิบัติงานไดดีขึน้  ซ่ึงจะนําไปสูการเพิ่มผลผลิตและใหเกิดผล
สําเร็จตอเปาหมายขององคการ 
                                     ชนัดดา  เหมือนแกว  (2547:  136)  ไดกลาววา  การฝกอบรม  หมายถึง  
กระบวนการเรียนรูเฉพาะอยางของบุคคล  เพื่อเพิ่มพนูความรู  ความสามารถ  ทักษะและเจตคติทีด่ี
ในการปฏิบัติงาน  เพื่อบรรลุจุดมุงหมายอยางใดอยางหนึง่หรือหลายอยางควบคูกันไป 
                                     อาภรณ  ภูวิทยพันธุ  (2548:  163)  ไดกลาววา  การฝกอบรม  หมายถึง
กระบวนการทีจ่ะชวยสงเสริมและเพิ่มพนูความรู  ทักษะ  และความสามารถในการทํางานของ
พนักงานใหสามารถปฏิบัติงานในหนาที่ความรับผิดชอบไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
มากขึ้น 
                                     จากทีก่ลาวมาขางตนสรุปไดวา  การฝกอบรม  หมายถึง  กระบวนการทีจ่ัด
ขึ้นอยางเปนระบบเพื่อเพิ่มพนูความรู  ความสามารถ  ทักษะและทัศนคติที่ดีในการปฏิบัติงาน 
เพื่อใหพนักงานสามารถปฏิบัติงานไดดีขึน้  ซ่ึงจะทําใหเกิดผลสําเร็จและบรรลุเปาหมายของ
องคการ   

                           2.5.2  วัตถุประสงคของการฝกอบรม 
                                     กุลธน ธนาพงศธร  (2543: 181-182)  ไดกลาวถึง  วัตถุประสงคของการ 
ฝกอบรมไวดังนี้ 
                                     1. วัตถุประสงคของการฝกอบรมขององคการ มี 10 ประการ ไดแก 
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                                         1.1  เพื่อเสริมสรางขวัญ ทัศนคติและความสนใจในการปฏบิัติงานของ
พนักงานใหดยีิ่งขึ้น ซ่ึงจะเปนผลดีตอการทํางานในหนาที่ของบุคคลเหลานั้นตอไป 
                                         1.2  เพื่อสอนแนะวิธีการทํางานที่ถูกตอง เหมาะสมหรือดทีี่สุดแก
พนักงานขององคการ ซ่ึงจะชวยทําใหลดการควบคุมลงและเปนการประหยัดคาใชจายลงดวย 
                                         1.3  เพื่อพัฒนาการปฏิบัติงานของพนักงานขององคการใหไดรับผลผลิต 
                                                สูงสุด 
                                         1.4  เพื่อลดความสิ้นเปลืองและปองกันอุบัติเหตุอันอาจจะเกิดขึ้นจากการ
ปฏิบัติงานโดยเฉพาะอยางยิง่อุบัติเหตุที่เกดิขึ้นจากการควบคุมเครื่องจกัรตาง ๆ  
                                         1.5  เพื่อจัดวางระบบและมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 
                                         1.6  เพื่อพัฒนาฝมือหรือทักษะในการปฏิบัติงานของพนักงาน ใหสามารถ
รูถึงระบบและวิธีการทํางานที่ถูกตอง รูจักใชเครื่องมือตาง ๆ ไดอยางถูกตอง 
                                         1.7  เพื่อพัฒนาการบริหาร โดยเฉพาะการบริหารงานบุคคลเพื่อใหเปนที่
พึงพอใจของบุคคลทุกฝาย 
                                         1.8  เพื่อฝกฝนบคุคลเตรียมไว เพื่อความเจรญิกาวหนาของงานและการ
เพิ่มขยายขององคการหรือตั้งหนวยงานใหมในอนาคต 
                                         1.9  เพื่อจัดหาสินคาหรือบริการที่ดีแกลูกคาหรือประชาชนผูรับบริการ 
                                         1.10  เพื่อชวยแกไขหรือลดปญหาตาง ๆ ที่อาจเกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน
โดยเฉพาะอยางยิ่งปญหาอันเกิดจากความไมรูไมเขาใจในวิธีการบริหารงาน 
                                     2.  วัตถุประสงคของการฝกอบรมของบุคคล มี 8 ประการ ดังนี้ 
                                         2.1  เพื่อความเจรญิกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงานของตน ทําใหมี
โอกาสไดรับการเลื่อนขั้นเล่ือนตําแหนงสูงขึ้นไปได ทั้งนี้เพราะเมื่อบคุคลใดก็ตามไดรับการฝกอบรม
แลว ยอมสามารถนําเอาความรูความเขาใจที่ไดรับไปใชปฏิบัติในหนาที่ของตนเองได ทําใหการ
ปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูงยิ่งขึ้น                    
                                         2.2  เพื่อพัฒนาทศันคติและบุคลิกภาพใหถูกตองดีงามและเหมาะสม 
                                                ยิ่งข้ึน 
                                         2.3  เพื่อพัฒนาทกัษะหรือฝมือในการทํางานใหดยีิ่งขึ้น 
                                         2.4  เพื่อฝกฝนความสามารถในการใชดุลยพินจิในการตดัสินใจใหด ี
                                                ยิ่งข้ึน 
                                         2.5  เพื่อเรียนรูงาน ลดการเสี่ยงอันตรายที่อาจเกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน 
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                                         2.6  เพื่อปรับปรุงสภาพการทํางานของตนใหดี และเหมาะสมยิ่งขึ้นซึ่งจะ
เอื้ออํานวยชวยการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ 
                                         2.7  เพื่อใหเขาใจนโยบายและเปาหมายขององคการที่ตนเปนสมาชิกอยู
ไดดียิ่งขึน้ จะไดสามารถปฏิบัติตนและทํางานไดอยางถูกตอง 
                                         2.8  เพื่อใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน                                    
                           จากวัตถุประสงคการฝกอบรมขางตนสรุปไดวา   การฝกอบรมมีวัตถุประสงคเพื่อ
พัฒนาความรูความสามารถ  ทักษะ  และทศันคติที่ดีในการปฏิบัติงานของบุคลากรใหดียิ่งขึ้น  เพื่อ
สรางเสริมขวัญและกําลังใจใหบุคลากร  สงเสริมใหบุคลากรเขาใจนโยบายและเปาหมายขององคการ 
                           2.5.3  กระบวนการฝกอบรม                                           
                                     ธงชัย  สันติวงษ  (2539:  195-197)  ไดกลาวถึงกระบวนการฝกอบรมไววา  
ในการดําเนินการเรื่องการฝกอบรมนั้น  มขีั้นตอนของการดําเนินการดงันี้  คือ 
 
 

 
                    

ภาพที่  2.9  กระบวนการของการฝกอบรม 
ที่มา  :  ธงชัย  สันติวงษ  (2539:  195)   
 
 
 

   กําหนดเปาหมายของการฝกอบรม 

  กําหนดเนื้อหาและเรื่องที่จะทําการฝกอบรม

 กําหนดวิธีและสื่อที่ใชในการฝกอบรม 

  ดําเนินการฝกอบรม

 ผลจากการฝกอบรม 

การจัดเตรียมคน 
เขารับการฝกอบรม

  พิจารณาความตองการการฝกอบรม 

จัดตั้งมาตรฐาน 
และเปาหมาย 
ของผลงาน 
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                                     จากภาพที่  2.9  กระบวนการของการฝกอบรม  สามารถอธิบายไดดังนี ้
                                     1.  การพิจารณาความตองการและปญหาที่ตองมีการฝกอบรม  ในขั้นนีก้็คือ  
การตรวจสอบและพิจารณาใหทราบถึงความจําเปนและตองการที่จะมีการจัดการฝกอบรมขึ้น   
ซ่ึงอาจเปนทั้งในแงที่ตองทําเพื่อการเพิ่มประสิทธิภาพ  ความสามารถ  ความชํานาญตางๆ  หรือเพื่อ
แกไขปญหาบางอยาง  ขณะเดียวกันในขณะที่ทําการพิจารณาความตองการนั้น  ส่ิงทีต่องคิด
พิจารณาและจดัทําควบคูกันก็คือ  การพิจารณากําหนดมาตรฐานผลงานที่ตองการ  และที่จะเปน
เครื่องวัดผลงานที่ประสงคจะใหทําไดตามที่ตองการ  นั่นก็คือ  ตองมีการวินิจฉยัวาผลงานที่ควรจะ
ทําไดนั้นคืออะไรและเปนอยางไร  หรือควรจะตองทําใหไดถึงขนาดไหน 
                                     จากการพิจารณาความจําเปนและตองการการฝกอบรมและการพิจารณา
กําหนดมาตรฐานผลงานที่ตองการนี้เอง  ก็จะนําไปสูขั้นตอนตอไป  คือการกําหนดเปาหมายของ 
การฝกอบรม 
                                     2.  การกําหนดเปาหมายของการฝกอบรม  คือ  การเขียนระบุเปาหมายที่
ตองการจากการฝกอบรมใหทราบชัดเจนดงัที่ไดกลาวมาแลวขางตน  เพื่อใหมีจดุมุงหมายประการ
ตางๆ  ที่พึงจะตองไดจากการฝกอบรม  ซ่ึงการดําเนินการจัดการฝกอบรมตอไป  ไมวาจะเปนการ
กําหนดหลักสตูรเนื้อหาวิชา  ตลอดจนวิธีทีใ่ชอบรม  ก็จะกระทําโดยยึดถือตามเปาหมายดังกลาวนี ้
                                     3.  การกําหนดเนื้อหาและเรื่องทีจ่ะฝกอบรม  หมายถึงการพจิารณาวา  
เพื่อที่จะเสริมความรูความสามารถใหไดผลตามที่ตองการนั้น  จะตองมกีารฝกอบรมเรื่องใดบาง  
รวมตลอดถึงการพิจารณาสวนประกอบของเนื้อหาและเรือ่งที่จะอบรม  ซ่ึงถากลาวอยางงายๆ  ก็คือ  
การจัดหลักสตูรและหวัขอเรื่องที่จะอบรมนั่นเอง 
                                     4.  การกําหนดวิธีทีจ่ะใชอบรมและสื่อหรือเครื่องมือที่เหมาะสม  ในที่นีก้็
คือการพิจารณาตอไปวา  เร่ืองที่จะอบรมดังกลาวถาจะใหมีประสิทธิภาพและไดผลดีนั้น  ควรจะใช
วิธีการอบรมแบบใดจึงจะไดผลดีที่สุด  และเหมาะสมกับบุคคลที่จะอบรมและเรื่องที่ตองการอบรม  
นอกจากนี้ก็ตองพิจารณาถึงสื่อหรือเครื่องมือ  (Media)  ที่จะใชอบรมดวยวา  วิธีการเสนอขอมูล
และความรูตางๆ  ควรจะใชอุปกรณหรือเครื่องมือชนิดใดจึงจะดีที่สุด  ที่จะชวยใหเกดิการรับรูและ
เขาใจไดงาย 
                                     5.  การดําเนินการฝกอบรม  คือ  หลังจากที่ทุกอยางไดดําเนนิการมา
ครบถวนตามขั้นตอนแลว  ขั้นสุดทายก็คอื  การเริ่มตนดําเนินการฝกอบรมตามแผนและตาม
แนวทางตางๆ  ที่ไดพิจารณาและกําหนดไวแลว 
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                                     เมื่อการฝกอบรมสิ้นสุดลงแลว  ผลที่ไดก็คือ  พฤติกรรมที่เปลี่ยนแปลงไป  
อันเปนผลผลิตของการฝกอบรมที่ทํามา  ซ่ึงการประเมินผลโครงการฝกอบรมก็คือ  การพิจารณา
เปรียบเทียบดวูาพนกังานที่ไดผานการฝกอบรมแลวสามารถทํางานไดผลงานในระดับที่เปน 
มาตรฐานที่ตองการหรือไม  ซ่ึงหากยังมีปญหาการแกไขก็จะดําเนนิการใน  3  จุด  คือ 
                                     1.  การทบทวนพิจารณาดูวา  เนื้อหาและเรื่องหรือหลักสูตรที่ตองการ 
ฝกอบรมเหมาะสมหรือไม  จะตองแกไขประการใดบางหรือไม 
                                     2.  การทบทวนวาวธีิที่ใชฝกอบรมและสื่อ  หรือเครื่องมือที่ใชเหมาะสม
หรือไม  ควรแปลงเปนวิธีใดหรือส่ือชนิดไหนจึงจะไดผลดีกวา 
                                     3.  หากไมใชปญหา  2  ประการที่กลาว  ในบางครั้งปญหาก็อาจจะอยูที่ตัว
พนักงานผูเขารับการฝกอบรม  ซ่ึงอาจมีปญหาเรื่องความพรอมและไมพรอมในทางจิตวิทยา  หรือ
พื้นฐานการศึกษาตางๆ  ดวย  ซ่ึงก็อาจจําตองมีการเสริมหรือแกไขในประการอื่นกอน  คือตอง 
ทบทวนเกี่ยวกบัวิธีการคัดเลือกหรือเตรียมคนที่จะเขารับการฝกอบรมใหมีระดับพรอมที่จะเขารวม
ในโครงการฝกอบรมดังกลาว 
                                     ชนัดดา  เหมือนแกว  (2547:  137)  ไดกลาววา  กระบวนการฝกอบรมจะ
กระทําเปนขัน้ตอน  โดยเริ่มที่การหาความจําเปนในการฝกอบรมทั้งในระดับองคการ  ฝายงาน  
และบุคคล  เพือ่วิเคราะหและประเมินวา  มีปญหาอะไรเกิดขึ้น  จําเปนตองจัดฝกอบรมในดานใด  
หลังจากนัน้ใหจัดลําดับความสําคัญของปญหา  เพื่อมุงเนนหรือรีบดําเนินการในกรณีจําเปนเรงดวน
กอน  ทั้งนี้เพื่อไมใหเกิดผลกระทบรุนแรงอนัอาจกอใหเกดิผลเสียหายตองาน  เมื่อไดขอมูล
เรียบรอยแลวจึงวางแผนปฏิบัติการ  ซ่ึงมีเร่ืองที่ควรพิจารณาดําเนนิการ  คือการเขียนโครงการ
ฝกอบรม  การกําหนดหลักสตูรและเลือกใชเทคนิคหรือการฝกอบรมที่เหมาะสม  หลังจากนั้นให
ดําเนินการไปตามแผนที่วางไว  และมีการประเมินผลการดําเนินงานเพือ่ใหทราบถึงปญหา  
อุปสรรค  ขอดีและขอเสีย  ซ่ึงจะอํานวยประโยชนตอการจัดฝกอบรมในครั้งตอไป  กระบวนการ
ฝกอบรมแสดงใหเห็นชัดเจนไดดังภาพที่  2.10       
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ภาพที่  2.10  กระบวนการฝกอบรม 
ที่มา  :  ชนัดดา  เหมือนแกว  (2547:  138 
 
                                     อาภรณ  ภูวิทยพันธุ  (2548:171-189)  กลาวถึงกระบวนการฝกอบรม 
ดังภาพที่  2.11 

 
 

ภาพที ่ 2.11  กระบวนการฝกอบรม 
ที่มา  :  อาภรณ  ภูวิทยพันธุ  (2548:  171) 

 การวิเคราะหหา  
     ความจําเปน 

 การติดตามผล 
และปรับปรุง 

    การกําหนด 
   แผนฝกอบรม 

 การดําเนินการตาม  
     แผนที่กําหนด 

1.  การหาความจําเปนในการฝกอบรม 

2.  จัดลําดับความสําคัญของเปาหมาย 

3.  จัดทําแผนปฏิบัติการ 

4.  ดําเนินการตามแผน 

5.  ประเมินผลการดําเนินงาน 
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                                     กระบวนการฝกอบรมในภาพที่  2.11 สามารถอธิบายไดดังนี ้
                                     1.  การวิเคราะหหาความจําเปน  เปนขั้นตอนทีสํ่าคัญโดยหัวหนางานจะตอง
หาคําตอบใหไดกอนวา  “อะไรคือความจําเปน  หรือ  Need  ในการจดัฝกอบรม”  เหตุเพราะการจดั
ฝกอบรมพนักงานใหเหมาะสมและสอดคลองกับความจาํเปนที่แทจริงนั้นจะไมทําใหเกิดตนทุน
หรือ  Cost  ที่เสียเปลา  ไมวาจะเปนในเรื่องของคาใชจายที่เกิดขึ้น  หรือระยะเวลาที่ถูกใชไป  และ
เพื่อใหการวิเคราะหหาความจําเปนในการฝกอบรมพนักงานดําเนนิไปอยางถูกวิธี  หวัหนางานควร
ทําความเขาใจและเตรียมความพรอมของขอมูลตางๆ  โดยแบงขอมูลทีจ่ําเปนตองศึกษาออกเปน   
3  ระดับ  ไดแก 
                                         - ระดับองคการ  เพื่อใหการจัดฝกอบรมพนักงานเปนไปอยางคุมคาและ
ไดผลมากที่สุด  หัวหนางานควรจะวิเคราะหวาอะไรคือวสัิยทัศน  ภารกิจ  เปาหมาย  และกลยุทธ
ธุรกิจขององคการ  เนื่องจากขอมูลในระดบัองคการนี้จะเปนกรอบ  หรือแนวทางในการวิเคราะห
และกําหนดโปรแกรม  หรือหลักสูตรที่เหมาะสมในการฝกอบรมพนักงาน 
                                         - ระดับหนวยงาน  ขอมูลในระดับหนวยงานไดแก  ภารกจิและหนาที่งาน  
และบทบาทของหนวยงานที่ถูกกําหนดขึน้มานั้นคืออะไร  และหนวยงานมีเปาหมายหรือความ
มุงหวังในเรื่องใดบาง  ทั้งนี้เปาหมายของหนวยงานนัน้จําเปนอยางยิ่งทีจ่ะตองสอดคลองและ
ผลักดันใหเปาหมายและภารกิจขององคการประสบผลสําเร็จ  และจะทาํอยางไรใหบรรลุเปาหมาย  
หรือวสัิยทัศนขององคการตามที่กําหนดขึ้น  ปจจยัหนึ่งที่จะสงเสริมและสนับสนุนใหองคการ
ประสบความสําเร็จไดนั้นกค็ือ  ความสามารถและศักยภาพของกําลังคนที่มีอยู 
                                         -  ระดับบุคคล  หัวหนางานโดยตรงมักจะเปนบุคคลที่รูดีที่สุดวาพนกังาน
ของตนมีความรู  ความสามารถ  ศักยภาพ  จุดแข็ง  และจดุออนเปนอยางไร  ซ่ึงพนักงานแตละคน
จะมีแบบฉบับการแสดงพฤตกิรรมและผลการปฏิบัติงานที่แตกตางกนัไป  หัวหนางานควรใสใจที่
จะศึกษาและเรียนรูวาพนักงานคนใดมีความสามารถในการทํางานเปนอยางไร  ซ่ึงเรียกวาเปน 
“ความสามารถที่เปนจริงในปจจุบันของพนักงาน  (Actual  Competency)” 
                                     และเมื่อหัวหนาตามสายงานทําความเขาใจและเตรียมความพรอมในขอมูล
ตางๆ  ทั้ง  3  ระดับแลว  ขัน้ตอนถัดไป  หัวหนางานจะวิเคราะหหาความจําเปนในการจัดฝกอบรม
พนักงาน  ทั้งนี้ความจําเปนมักจะเกิดขึ้นจาก  “ปญหา”  เพราะถามีปญหาเกิดขึน้แลวยอมตองหาทาง
ที่จะแกไข  ซ่ึงสวนหนึ่งก็คือ  การกําหนดหลักสูตรหรือโปรแกรมการฝกอบรมพนักงานเพื่อลดหรือ
ขจัดปญหาที่เกิดขึ้นนัน้  พบวาปญหาที่มักจะเกดิขึ้นโดยสวนใหญจะมาจาก  ความพงึพอใจหรือขอ
รองเรียนของลูกคา  ใชวิธีการและรูปแบบการทํางานแบบเดิมๆ   ขาดทักษะในการบริหารคน  และ
การทํางานไมโดนใจหัวหนางาน 
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                                     2.  การกําหนดแผนฝกอบรม  คือ  การหาวิธีในการลดความรุนแรงของ
ปญหาที่เกิดขึน้  หรือการหาวิธีปองกันไมใหปญหาเดิมๆ  นั้นเกดิขึ้นอีก  เชน  การฝกอบรมในขณะ
ทํางาน  การฝกอบรมจากทั้งในและนอกสถาบัน  การโอนยายงาน  และการสับเปลี่ยนหมุนเวยีน
งาน  เปนตน  
                                     3.  การดําเนินการตามแผนที่กําหนด  โดยหัวหนาตามสายงานจะตรวจสอบ
ดูวาหวัขอหรือโปรแกรมการฝกอบรมที่องคการจัดขึ้นเปนการภายใน  หรือจะเปนหนวยงาน  หรือ
สถาบันภายนอกจัดใหมีขึ้นนั้นมีหลักสูตรอะไรบาง  และหลักสูตรนั้นมีวัตถุประสงคที่จะพัฒนา
ความสามารถในเรื่องใด  รวมถึงคาใชจายในการฝกอบรมเปนอยางไร และเมื่อไดขอมูลครบถวน
แลว  พิจารณาตัดสินใจเลือกสงพนักงานเขารับการฝกอบรม 
                                     4.  การติดตามผลและการปรับปรุงแผน  เมื่อไดดาํเนินการฝกอบรม
พนักงานตามแผนงานที่กําหนดขึ้นแลว  สามารถตรวจสอบผลของการฝกอบรมในเรื่องตางๆ   
ดังตอไปนี ้
                                         - ทัศนคติของพนกังานไดเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึ้นหรือไม 
                                         - พนักงานทํางานไดดีขึ้น  เปนไปตามความตองการหรือความคาดหวัง
ของหัวหนางานหรือไม 
                                         - ความรู  ทักษะ  และคุณลักษณะสวนบุคคลซึ่งเปนความสามารถในงาน
ปจจุบันของพนักงานดีขึน้หรือไม 
                                         - พนักงานมีศกัยภาพเพยีงพอทีจ่ะรับผิดชอบงานที่ทาทายหรืองานใน
ระดับที่สูงขึ้นหรือไม 
                                         - หวัหนางานมีเวลาเพิ่มขึ้นที่จะวางแผน  หรือวิเคราะหหาแนวทางพัฒนา
ระบบหรือข้ันตอนการทํางานหรือไม 
                                         - หวัหนางานสามารถสรางผลงานที่จะตอบสนองและสนับสนุนตอ 
วิสัยทัศนและเปาหมายที่องคการตองการหรือไม 
                                     จากคาํถามดังกลาวหากพบวา  พนักงานไมสามารถบริหารจัดการงานและ
สรางผลงานทั้งในระดับบุคคล  หนวยงาน  และองคการไดเปนทีน่าพอใจแลว  หวัหนางานตอง
ปรับปรุงแผนการฝกอบรมใหม  และนํามาใชปฏิบัติตอไป   
                                     Dessler  and  Tan  (อางถึงใน  จุฑามาศ  ทวีไพบลูยวงษ  และสุวรรธนา  
เทพจิต 2550: 134)  ไดกลาววา  การฝกอบรม  (Training)  เปนการจัดหาทักษะทีจ่ําเปนสาํหรับงาน
ใหกับพนักงาน  การฝกอบรมแตกอนเคยมุงไปที่ทักษะเชงิเทคนิค  เชน  การอบรมการประกอบ
ช้ินสวน  ปจจบุันการฝกอบรมดานเทคนิคดังกลาวไมเพยีงพอ  นอกจากทักษะดานเทคนิคแลว
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พนักงานจําเปนตองมีทักษะในการทํางานเปนทีม  ทักษะในการตัดสินใจ  และทักษะดานการ
ติดตอส่ือสาร โดยกระบวนการฝกอบรมประกอบดวย  5  ขั้นตอน  ดังนี้ 
                                     1.  ขั้นที่  1  ขั้นวิเคราะหความจําเปนในการฝกอบรม  (Need  Analysis) 
                                         - กาํหนดทกัษะทีจ่ําเปนในการปฏิบัติงาน 
                                         - วเิคราะหความจาํเปนในการฝกอบรมของพนักงาน 

- กําหนดวัตถุประสงคดานความรูและผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจนและ      
    สามารถวัดได 

                                     2.  ขั้นที่  2  ขั้นออกแบบการสอน  (Instructional  Design) 
                                         - จดัทําเนื้อหาการฝกอบรม  ไดแก  คูมือ  แบบฝกหัด  และกิจกรรมตางๆ 

- ใชเทคนิค  เชน  การฝกอบรมขณะปฏิบัติงานและการเรยีนรูโดยใช 
    คอมพิวเตอร 

                                     3.  ขั้นที่  3  ทําใหเกิดความเทีย่งตรง  (Validation)  
- ทดสอบความเที่ยงตรงของโครงการฝกอบรมโดยนําเสนอตอผูฟงกลุม  
    เล็กที่เปนตวัแทน 

                                     4.  ขั้นที่  4  ดําเนนิการฝกอบรม  (Implementation)   
                                         - ดาํเนินการฝกอบรมกลุมพนักงานเปาหมาย 
                                     5.  ขั้นที่  5  ข้ันประเมินผลและตดิตาม  (Evaluation  and  Follow-up) 
                                         - ประเมินความสาํเร็จหรือความลมเหลวของโครงการฝกอบรม  
                                     จากทีก่ลาวมาขางตนสรุปไดวา  กระบวนการฝกอบรมประกอบดวยข้ันตอน
ที่สําคัญคือ  การวิเคราะหหาความจําเปนในการฝกอบรม  การกําหนดแผนฝกอบรม  การดําเนินการ
ตามแผนที่กําหนด  และการติดตามประเมนิผล 

                           2.5.4  ประเภทของการฝกอบรม 
                                     กุลธน ธนาพงศธร  (2543: 183-186)  กลาววา  ประเภทของการฝกอบรม  
สามารถจําแนกไดเปน 4 ประเภท ดังนี ้
                                     1. การฝกอบรมกอนเขาทํางาน (Pre-Service Training) การฝกอบรม
ประเภทนี้มีความหมายเปน 2 นัย ดวยกัน คอื นัยแรก หมายถึงการฝกอบรมบุคคลหลังจากที่ไดผาน
การสรรหาและเลือกสรรแลว แตองคการตองการใหบุคคลนั้นเขารับการฝกอบรมกอนทํางาน   
สวนนยัที่สอง หมายถึง การศกึษาอบรมในโรงเรียนและมหาวิทยาลัยตาง ๆ โดยเฉพาะอยางยิ่งใน
สาขาวิชาชีพทั้งหลาย เชน แพทยศาสตร วศิวกรรมศาสตร นิติศาสตร การบัญชี เปนตน ทั้งนี้เพื่อ
เปนการตระเตรียมบุคคลเหลานั้นเพื่อใหพรอมที่จะประกอบวิชาชีพตอไป 
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                                     2.  การฝกอบรมปฐมนิเทศ (Introduction/Orientation) เพื่อตอนรับหรือ
แนะนําผูที่เพิ่งเขาทํางานใหมใหทราบและเขาใจถึงเรื่องราวตาง ๆ โดยทั่วไปเกีย่วกับองคการ เชน 
ความเปนมา วตัถุประสงค และนโยบายขององคการ ผลงานในอดีตและโครงการในอนาคต 
โดยทั่วไปแลว การฝกอบรมประเภทนี้มีวิธีดําเนินการเปน 2 ขั้นตอนตอเนื่องกัน คือ 
                                         2.1  การฝกอบรมปฐมนิเทศขั้นตน ลักษณะสาํคัญของการฝกอบรม 
ปฐมนิเทศขั้นตน คือ เปนการฝกอบรมปฐมนิเทศเปนรายบุคคลในระยะเริ่มตนของการเขาทํางาน
ใหมหรือเขารับตําแหนงหนาที่ใหม และมจีํานวนนอย 
                                         2.2  การฝกอบรมปฐมนิเทศขั้นที่ 2 เปนการฝกอบรมปฐมนเิทศที่กระทํา
เปนกลุมและมีลักษณะเปนพิธีการ หลังจากที่ไดจดัการปฐมนิเทศขั้นตนเสร็จสิ้นแลว และจํานวนผู
ที่จะเขารับการปฐมนิเทศขั้นที่ 2 นี้มากพอสมควร 
                                     3.  การฝกอบรมหลังเขาทํางานแลว (In – Service Training) เพือ่เพิ่มพูน
ความรู ความสามารถในการปฏิบัติงานใหมากยิ่งขึน้ หรือเมื่อมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงระบบและ
วิธีการบริหารงานใด ๆ ขึ้นในองคการ การฝกอบรมประเภทนี้สามารถจําแนกออกเปนประเภทยอย 
ๆ ไดหลายประเภท คือ 
                                         3.1  การฝกอบรมโดยใหลงมือปฏิบัติงาน (On – The – Job Training) 
                                         3.2  การฝกอบรมโดยใหทดลองปฏิบัติการ (Vestibule Training) 
                                         3.3  การฝกอบรมนอกสถานที่ เปนการฝกอบรมที่จัดขึ้นนอกสถานที่ที่ผู
เขารับการฝกอบรมทํางานอยูเปนประจํา 
                                     4.  การฝกอบรมกอนไดรับการเลือ่นตําแหนง (Pre-Promotional Training) 
เปนการฝกอบรมที่ใหแกผูที่ไดรับการเลื่อนตําแหนงใหสูงขึ้น หรือโอนยายไปสูตําแหนงใหม ซ่ึงมี
ลักษณะงานทีผิ่ดแผกแตกตางไปจากตําแหนงหนาที่เดิม 
                                     ชนัดดา  เหมือนแกว  (2547:  153-156)  กลาววา  ตามหลักการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุยจะตองดําเนินการอยางเปนระบบ  โดยกระทําอยางตอเนื่องทุกระยะ  นับตั้งแตเริ่ม
รับบุคคลเขาสูองคการจนกระทั่งพนไปจากงาน  การจดัแบงประเภทของการฝกอบรม  แบงไดดังนี ้                  
                                     1.  การฝกอบรมกอนเขาปฏิบัติงาน  (Pre-Service  Training)  เปนการ
ฝกอบรมใหกบับุคคลที่ผานการคัดเลือกเขาสูองคการ  โดยมีจดุมุงหมายใหเขามีความพรอมที่จะเขา
ปฏิบัติงานในตําแหนงหนาที่ไดอยางมั่นใจ   
                                     2.  การฝกอบรมหลังเขาปฏิบัติงานแลว  (In-Service  Training)  เมื่อบุคคล
ปฏิบัติงานมาระยะหนึ่ง  ควรใหปรับตัวเขากับระบบและวิธีการปฏิบัติงานแบบใหมๆ  ดวยการ 
ฝกอบรม  ซ่ึงจําแนกได  3  ประเภทดังนี ้
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                                         2.1  การฝกอบรมโดยใหลงมือปฏิบัติงาน  (On-The-Job Training)  เปน
การเรียนรูหลักและวิธีปฏิบัติงาน  โดยใหลงมือปฏิบัติจริงๆ  ภายใตการแนะนําและกํากับดแูลของ
หัวหนางานหรือผูมีความชํานาญในงานนัน้ๆ   
                                         2.2  การฝกอบรมในหองทดลองปฏิบัติการ  (Vestibule  Training)  เปน
การฝกอบรมที่จําลองหองเรียนใหเหมือนสถานที่ทํางานจริง  เพื่อใชสอนงานประเภทงายๆ  เชน  
พิมพดีด  การใชเครื่องใชสํานักงาน  การเบิกจายวัสดุ  ฯลฯ  โดยใชเวลาเพียงส้ันๆ  เพื่อเปดโอกาส
ใหสามารถฝกอบรมบุคคลไดมากๆ  ภายในเวลาอันจํากดั 
                                         2.3  การฝกอบรมพิเศษ  (Special  Purpose  Program)  เปนการจัด
หลักสูตรอบรมใหกับผูปฏิบตัิงานของตน  เพื่อจุดมุงหมายอยางใดอยางหนึ่ง  หรือส่ังผูปฏิบัติงาน
ไปฝกอบรมนอกสถานที่ที่จัดขึ้นเปนครั้งคราว 
                                     3.  การฝกอบรมกอนที่จะไดรับการเลื่อนตําแหนง  (Pre-Promotional  
Training)  เปนการฝกอบรมใหกับผูที่จะไดรับการเลื่อนตําแหนง  เนือ่งจากลักษณะงาน  ขอบเขต
หนาที่และความรับผิดชอบจะแตกตางไปจากตําแหนงเดมิ  การจัดโครงการฝกอบรมประเภทนี้ให  
นอกจากจะสรางความมั่นใจในการปฏิบัติงานใหกับบุคคลแลว  องคการเองยังเกิดความเชื่อมั่นวา
เขาจะปฏิบัติหนาที่ที่ไดรับมอบหมายไดอยางบังเกดิผล  สําหรับการเลื่อนตําแหนงเปนผูบริหาร  
การฝกอบรมอาจจําแนกได  2  ประเภท  คอื 
                                         3.1  การใหมีประสบการณจากการปฏิบัติงาน  (On-The  Job  Experience)  
เปนการเสริมสรางประสบการณหรือพัฒนาดานการจดัการ  ซ่ึงสามารถกระทําโดยนาํวิธีการตางๆ  
มาใช  เชน  การสอนงาน  การถายทอดประสบการณ  และการสับเปลี่ยนงาน  เปนตน 
                                         3.2  การพัฒนานอกหนาที่งาน  (Development  Off-The-Job)  เปนการ
พัฒนาโดยมจีดุมุงหมายเพื่อเพิ่มความสามารถ  ความชํานาญในการตดิตอ  การประสานงาน  
ตลอดจนปรับเจตคติในการบริหาร  ซ่ึงจะกระทําภายใตสภาพแวดลอมที่ไมไดอยูในหนาที่การ
ปฏิบัติงาน  สวนมากอาจใหลาไปสัมมนาแลกเปลี่ยนความคิดเห็น  ทําวิจัย  หรือศึกษาตอ  ฯลฯ 
                                     4.  การฝกอบรมกอนเกษยีณอาย ุ (Pre-Retirement  Training)  เปนการ
ฝกอบรมใหกบับุคคลที่กําลังจะเกษียณอายุ  ซ่ึงสวนใหญจะเนนการปรับสภาพจิตใจ  เพื่อใหเขา
สามารถดํารงชีวิตประจําวันไดอยางมีความสุข 
                                     จากทีก่ลาวมาขางตนสรุปไดวาประเภทของการฝกอบรมสามารถจําแนกได  
4  ประเภทคือ  การฝกอบรมกอนเขาปฏิบัตงิาน  การฝกอบรมหลังเขาปฏิบัติงานแลว  การฝกอบรม
กอนที่จะไดรับการเลื่อนตําแหนง  และการฝกอบรมกอนเกษยีณอายุ   
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                           2.5.5  วิธีการฝกอบรม 
                                     ชนัดดา  เหมือนแกว  (2547:  148-151)  ไดกลาววา  วิธีการฝกอบรมแบง
ออกไดดังนี ้
                                     1.  วิธีการอบรมเปนกลุม  เปนวิธีที่พัฒนาผูเขารับการฝกอบรมจํานวนมากๆ  
ไดแก   
                                         1.1  วิธีการฝกอบรมโดยใหวิทยากรเปนศูนยกลางการเรียนรู  (Instructor  
Center) ที่ใชกนัโดยทัว่ไปไดแก  การบรรยาย  การอภิปรายเปนคณะ  และการประชมุปาฐกถาหรือ
การอภิปรายแบบซิมโพเซียม 
                                         1.2  วิธีการฝกอบรมโดยใหผูรับการฝกอบรมเปนศูนยกลางการเรียนรู  
(Trainee Center)  เปนวิธีที่ใหความสนใจในตัวผูฟงมากขึ้น  วิธีที่ใชกนัโดยทัว่ไปไดแก  การ
ประชุมอภิปราย  การสัมมนา  การศึกษากรณีตัวอยาง  การสาธิต  การแสดงบทบาทสมมติ  การ
สรางสถานการณ-จําลอง  การระดมสมอง  และเกมธุรกจิ  ซ่ึงการจะใชวิธีการฝกอบรมวิธีใดวิธีหนึ่ง  
หรืออาจจะเลือกใชหลายๆ  วิธีก็ไดสําหรบัการอบรมครั้งหนึ่ง  ทั้งนี้ขึน้อยูกับลักษณะของงานตาม
โครงการฝกอบรมที่กําหนดไว 
                                     2.  วิธีการฝกอบรมเปนรายบุคคล  เปนวิธีที่พัฒนาผูเขารับการฝกอบรมแต
ละบุคคล  วิธีที่ใชกันโดยทัว่ไป  ไดแก   
                                         2.1  การสอนงาน  (Coaching)  เปนการสอนใหทราบถึงวิธีปฏิบัติงานที่
ถูกตอง  ผูสอน  ไดแก  หวัหนางานหรือผูมีประสบการณในงานนั้นๆ 
                                         2.2  การใชคอมพวิเตอรชวยในการฝกอบรม  (Computer  Aided  
Instruction)  เปนการใหความรูแกบุคคลโดยนําคอมพวิเตอรมาชวยในการฝกอบรม  การจัดทํา
โปรแกรมประกอบดวยความรูพื้นฐานและแบบทดสอบ  ซ่ึงผูรับการฝกอบรมสามารถประเมินผล
การทดสอบไดทันที  นอกจากนี้คอมพิวเตอรจะมีกราฟคภาพ  (Graphic)  ทําใหนาสนใจมากขึน้ 
                                         2.3  การฝกอบรมทางไปรษณยี  (Correspondence  Study)  เปนการ 
ฝกอบรมโดย  การสงเอกสารใหศึกษาดวยตนเอง  เอกสารแตละบทจะมแีบบทดสอบความเขาใจ  
บางครั้งอาจมีเทปวิทยหุรือเทปโทรทัศนบรรยายประกอบ   
                                     นอกจากนีย้ังมี  การฝกอบรมโดยการใชเครือขายฝกอบรมในประเทศไทย  
(Thailand  Training  Network:  TTN)  เปนหนึ่งในโครงการความรวมมอืระหวางสํานกังานพัฒนา
วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงชาติ  (สวทช.)  กับกองทุน  American  Corporations  for  Thailand  
(ACT)  ซ่ึงเปนกองทุนที่จดัตั้งโดยกลุมนกัธุรกิจชาวอเมริกันในประเทศไทย  เพื่อสนับสนุนการ
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พัฒนาทรัพยากรมนุษยในประเทศไทย  เปนศูนยกลางการฝกอบรมที่มีคุณภาพ  โดยมีวัตถุประสงค
เพื่อเปนศูนยรวมวิทยาการสมัยใหม  จัดฝกอบรมใหกับสถานประกอบการในภาคธุรกิจและ 
อุตสาหกรรม  ตลอดจนหนวยงานตางๆ  ของรัฐ  ในสาขาวิศกรรม  เทคโนโลยีและการจัดการขั้น
สูงโดยวิทยากรผูมีประสบการณ  และใชเทคโนโลยีการถายทอดสัญญาณดาวเทียม  เพื่อ
ถายทอดสดการบรรยายตรงไปศูนยรับการฝกอบรมปลายทาง 
                                     ณรงคศักดิ์  บุญเลิศ  (2550: 11-43  ถึง  11-51)  กลาววาองคการมีความ
จําเปนที่จะตองจัดใหมีการฝกอบรมโดยการใหความรู  ความสามารถ  เพิ่มพูนประสบการณ  และ
ทักษะทีเ่กีย่วของกับการปฏิบัติงานและการประกอบอาชีพของบุคลากรใหมากที่สุดเทาที่จะทําได  
สําหรับวิธีการฝกอบรมที่องคการนิยมใชในการฝกอบรมบุคลากรมี  10  วิธี  ดังนี ้
                                     1.  การฝกอบรมปฐมนิเทศ  (Orientation  Training)  เปนการฝกอบรม
บุคลากรใหม  โดยจัดกิจกรรมใหบุคลากรที่เขามาใหมไดรับความรูทางดานขาวสารขอมูลตางๆ  ที่
บุคลากรสนใจ  และเปนประโยชนตอการปฏิบัติงานของบุคลากร  เพื่อสรางความรู  ความเขาใจ  
และความสะดวกในการปฏบิัติงานของบุคลากรในเนื้อหาหรือเร่ืองที่เกี่ยวของ  ไดแก  การรายงาน  
การแนะนําตวั  ประวัติ  ความเปนมาขององคการ  โครงสรางการบริหารงานขององคการ  นโยบาย
องคการ  ผูบริหารงาน  และระบบการบริหารงานขององคการ  เปนตน            
                                     2.  การฝกอบรมโดยวิธีฝกปฏิบัติงานจริง  (On  The  Job  Training)  เปนวิธี
ที่กอใหเกิดความคุนเคยกับบรรยากาศที่เกีย่วของกับสภาพสิ่งแวดลอมขององคการในการ
ปฏิบัติงาน  สามารถศึกษาหาความรู  เทคนิค  และประสบการณจากการทํางานติดตอประสานงาน
รวมกับบุคคลทุกระดับ  และหลายอาชีพ  วิธีการฝกอบรมแบบนี้มีความจําเปนตองใชผูฝกอบรม
หรือวิทยากรทีม่ีความรู  ความสามารถ  และประสบการณในการทํางานที่เกี่ยวของกบัทักษะและ
ความชํานาญมากอน  โดยเปนบุคคลที่ไดรับการยอมรับในวงการอาชีพนั้นวาทํางานอยูในระดับดี
มาก  หรืออาจเปนบุคคลที่มีความรู  ความเชีย่วชาญเฉพาะในวิชาชพีนั้น  ซ่ึงมีความสามารถในการ
ถายทอดวิทยาการและเทคนคิตางๆ  ในการเรียนรูใหแกผูเขารับการฝกอบรม                    
                                     3.  การฝกอบรมที่จัดใหมกีารเรียนรูดวยตัวเอง  (Programmed  Instruction  
Training)  โดยใหผูเขารับการฝกอบรมฝกหัดเรียนรูดวยตนเอง  โดยผูจัดฝกอบรมตองจัดวัสดุทีใ่ช
สําหรับการฝกอบรมที่สรางขึ้นสําเร็จรูปเรียงลําดับการฝกอบรมเปนชุด  ประกอบดวย  คําถาม  และ
โจทยปญหา  ซ่ึงผูเขารับการฝกอบรมจะตองใชความรู  ความสามารถของตนเองในการเรียนรู  การ
เขียนคําตอบเพื่อการตอบคําถาม  โดยเลือกตอบคําถามแบบปรนัย  ทั้งนี้ผูจัดการการฝกอบรมจะใช
เครื่องฉายเปนฟลมหรือเทปบันทึกเสียง  วสัดุเอกสารสิ่งตีพิมพ  ผูเขารับการฝกอบรมจะเรียนรู
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วิธีการเพิ่มประสิทธิภาพและฝกหัดในดานตางๆ  ที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานไดอยางรวดเร็ว
มากกวาวิธีการฝกอบรมวิธีอ่ืนๆ   
                                     4.  การฝกอบรมโดยวิธีเปนชางฝกหัด  (Apprenticeship  Training)  เปน
วิธีการฝกอบรมที่มุงเนนการใหความรูและทักษะในดานชางในสาขาวชิาชีพตางๆ  เมื่อผานการ 
ฝกอบรมแลวผูเขารับการฝกอบรมสามารถประกอบอาชีพไดอยางอิสระ  และตรงกบัความตองการ
ของบุคคลในวิชาชีพที่ไดฝกหัดมาเปนอยางดี   
                                     5.  การฝกอบรมโดยวิธีการจําลองสถานการณ  (Simulating  Training)  เปน
วิธีการฝกอบรมที่มุงใหผูเขารับการฝกอบรมไดมีโอกาสใชเครื่องมือ  เครื่องจักร  อุปกรณ  โดย
จําลองสถานการณจริงใหเหมาะสมกับบุคลากรที่เร่ิมเขามาทํางานใหม  โดยการฝกอบรมจะจัดใหมี
อุปกรณเครื่องมือ  เครื่องจักรกล  และกระบวนการที่เปนแบบจําลองติดตั้งอยูประจําใน
หองปฏิบัติการ  มีผูฝกสอนที่มีความรูและทักษะในการฝกอบรมเปนอยางดีทําหนาทีใ่หความรูและ
ฝกอบรมใหผูเขารับการฝกอบรมไดรับทั้งความรูและทักษะตามมาตรฐานของแตละงานอาชีพที่
กําหนดไว  เมือ่การฝกอบรมเสร็จสิ้นตามหลักสูตรการฝกอบรมแลวผูฝกอบรมจะตองจัดใหมีการ
ทดสอบผูเขารับการฝกอบรมทุกคน  เพื่อประเมินผลการฝกอบรมวาผูเขารับการฝกอบรมแตละคน
ไดรับความรูและทักษะในการทํางานระดบัใด  และจะไดนํามาเปนขอมูลไปใชประกอบในการ
ปรับปรุงการจัด 
ฝกอบรมแบบจําลองในโอกาสตอไป 
                                     6.  การฝกอบรมโดยใชกรณีศกึษา  (Case Study Training) กรณศีึกษาเปน
เทคนิคที่ใชในการฝกอบรมผูบริหารอยางแพรหลาย  กรณีศึกษาจะกําหนดรายละเอยีดของ
เหตุการณที่เกดิขึ้นจริงในองคการธุรกิจ  ผูเขารับการฝกอบรมจะตองทําการศึกษารายละเอียดของ
ขอมูลที่เกิดขึ้นทั้งหมดในกรณีศึกษา  จากนั้นก็ใหกําหนดปญหาคืออะไร  ศึกษารายละเอียดขอมูล
สารสนเทศเพื่อนํามาวิเคราะหหาสาเหตแุหงปญหา  และนําเสนอแนวทางแกไขปญหาโดยใหเลือก
แนวทางทีด่ีทีสุ่ดสําหรับการแกปญหาที่เกิดขึ้น  และนาํแนวทางทีเ่สนอการแกไขปญหานั้นไปใช
ในการบริหารงาน 
                                     7.  การฝกอบรมโดยวิธีการแสดงบทบาทสมมติ  (Role  Playing  Training)  
เปนเทคนิคการฝกอบรมผูบริหารเพื่อพัฒนาผูบริหารขององคการใหรูจักรับทราบความรูสึกที่มี
ความไวและความรูสึกโดยทัว่ไปของบุคคลอื่น  โดยวิทยากรผูฝกอบรมการแสดงบทบาทสมมติจะ
กําหนดใหผูเขารับการฝกอบรมทุกคนแสดงบทบาทสมมติในเหตุการณที่เกิดขึ้น  โดยกําหนดให
เปนตัวละครมตีําแหนงในเรือ่งแสดงบทบาทสมมติตามเรื่องที่ดําเนินไปแตละบท  การฝกอบรมการ
แสดงบทบาทสมมติโดยทั่วไปจะมกีารบันทึกเทปวีดิทศันเพื่อทําการถายภาพเหตุการณแสดงของผู



                                                          
 

55 
 

แสดงบทบาทสมมติทุกคน  และจะนําเทปวีดิทัศนกลับมาเปดใหเห็นภาพและเสียง  เพื่อใหผูเขารับ
การฝกอบรมไดเห็นบทบาทสมมติที่ตนแสดง  และใหมีการแสดงความคิดเห็นพรอมกับวิจารณการ
แสดงบทบาทสมมติเพื่อช้ีใหเห็นในสวนที่สามารถแสดงบทบาทไดดีเหมาะสมกับเหตุการณ  
สําหรับสวนทีแ่สดงบทบาทบกพรองจะตองมีการทบทวนและมีการปรับปรุงแกไขใหดีขึ้น  เพื่อ
นํามาประยกุตใชในการบริหารงานและปฏบิัติงานใหดียิ่งขึ้น 
                                     8.  วิธีการฝกอบรมโดยใชเทคนิคในตระกรา  (In-Basket  Training)  เปน
วิธีการฝกอบรมผูบริหารใหรูจักการคิดอยางรอบคอบ  และใชวจิารณญาณโดยใชความคิดอยางมี
เหตุผล  สําหรับการตัดสินใจทางการบริหารซ่ึงเปนความสามารถพิเศษทางการบริหารของผูบริหาร  
โดยวิทยากรผูฝกอบรมจะจดัวัสดุตางๆ  ไวในตระกรา  เชน  ใบบันทกึเตือนความจําในรายการงาน
ที่ตองทํา  จดหมายที่ตองพมิพเปนจดหมายตอบของผูจัดการ  บัญชีรายช่ือผูใชโทรศัพท  และเขยีน
เร่ืองดวนสําคญั  เพื่อใหผูบริหารที่เขารับการอบรมไดตัดสินใจขอมูลเกีย่วกับการกําหนดวนัที่ที่จะ
ใหพนกังานไปพักผอนประจําป  เปนตน  การฝกอบรมโดยใชเทคนิคในตระกรานับวามีประโยชน
คือ  การกําหนดวัสดุตางๆ  ลงในตระกรานัน้ตองทําใหเหมือนกับวัสดุตางๆ  ที่ตองใชในการ
บริหารธุรกิจ  โดยเฉพาะเปนงานที่มีความสัมพันธกับตําแหนงของผูบริหาร  และตองเปนสิ่งที่ทํา
ใหผูเขารับการฝกอบรมไดใชสําหรับการฝกอบรม  เมื่อตกลงตัดสินใจไปแลวผูเขารับการฝกอบรม
อาจพิจารณาวามีความเปนไปไดที่จะสามารถนําไปประยกุตใชในการบริหารธุรกิจไดเปนอยางด ี
                                     9.  การฝกอบรมโดยวิธีใชเกมธุรกจิ  (Business  Games)  การใชเกมธุรกิจ
เปนการฝกอบรมที่มีความมุงหมายเพื่อพัฒนาผูบริหารใหมีความรู  ความเขาใจในการดําเนินงาน
ทางธุรกิจ  ผูเขารับการฝกอบรมจะไดรับความรู  ความเขาใจเกีย่วกับวัตถุประสงคการดําเนินธุรกิจ  
การพิจารณาดาํเนินงาน  และการบริหารกจิการโดยใชกฎระเบียบการบริหารงาน  การรับรูขอมูล
ขาวสารภายในและภายนอกองคการโดยการพิจารณาและวิเคราะหขอมูลเพื่อการตัดสินใจทางธุรกิจ 
                                     10.  การฝกอบรมแบบหลักสูตรระยะสั้น  (Short Courses Training)  
สามารถแบงเปน  2  ลักษณะ  ดังนี ้
                                         10.1  การฝกอบรมแบบหลักสูตรระยะสั้นโดยจัดภายในองคการหรือ
หนวยงาน  เปนไปตามความตองการของผูบริหารและบคุลากรที่ตองการฝกอบรมในเรื่องใดเรื่อง
หนึ่งโดยเฉพาะ  ซ่ึงจะเปนหนาที่ของฝายบริหารงานบุคคลหรือฝายพัฒนาทรัพยากรมนุษยทีจ่ะตอง
ดําเนินการจัดเปนโครงการฝกอบรม  โดยจดัการฝกอบรมในเรื่องที่เปนประโยชนตอการพัฒนา
บุคลากร  และเปนการเพิ่มพนูประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากร  ซ่ึงฝายจัดฝกอบรมจะตองมี
การศึกษาหาขอมูลความตองการและความจําเปนในการฝกอบรมเฉพาะเรื่องใดเรื่องหนึ่ง   
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                                         10.2  การฝกอบรมแบบหลักสูตรระยะสั้นจัดโดยองคการหรอืหนวยงาน
ภายนอก  เชน  สถาบันการฝกอบรมและพฒันา  มหาวิทยาลัยหรือสถาบันการศึกษา  และศูนย 
ฝกอบรมธุรกิจหรือสถาบันการจัดฝกอบรมที่เปนภาคธุรกิจเอกชน  เปนตน 
                                     Dessler  and  Tan  (อางถึงใน  จุฑามาศ  ทวีไพบลูยวงษ  และสุวรรธนา  
เทพจิต 2550:139-145)  กลาววา  วิธีการฝกอบรม  มีหลายวิธีดังนี ้
                                     1.  การฝกอบรมขณะปฏิบัติงาน  (On The Job Training)  หมายถึง  บุคคลทํา
การเรียนรูงานหนึ่งโดยใชการทํางานนั้นจรงิๆ  ซ่ึงการฝกอบรมขณะปฏิบัติงานมีหลายรูปแบบ  เชน  
การสอนงานหรือการศึกษาวิธีการทํางาน  คือการที่พนักงานที่มีประสบการณในงานหรือหัวหนางาน
ทําการฝกอบรมใหกับพนักงาน  ผูเขาอบรมจะเรียนรูทักษะตางๆ  โดยการสังเกตจากหัวหนางาน 
                                     2.  การฝกอบรมดวยการฝกหัดงาน  (Apprenticeship  Training)  ผูเรียน
ทําการศึกษาดวยคําแนะนําจากผูมีประสบการณในงาน  การฝกอบรมวธีินี้เปนกระบวนการแบบมี
โครงสรางที่รวมการสอนในหองเรียนกับการฝกอบรมในงานเขาดวยกัน 
                                     3.  วิธีบรรยาย  (Lecture)  การบรรยายมีขอดีอยูหลายประการ  ไดแก  เปน
วิธีที่ทําไดรวดเร็วและงายในการใหความรูกับผูเขาอบรมกลุมใหญ   
                                     4.  การใชโปรแกรมการเรียนรู  (Programmed  Learning)  โดยทั่วไป
โปรแกรมจะมเีนื้อหาและคําถามเพื่อตรวจสอบ  ดังนั้นผูเรียนสามารถตอบและทราบไดวาคําตอบ
ของตนถูกตองหรือไม  ขอดขีองการใชโปรแกรมการเรียนรูคือ  โปรแกรมชวยใหผูเขาอบรมเรียนรู
อยางเปนขั้นตอนดวยตัวเอง  ใหขอมูลปอนกลับไดทันทแีละชวยลดความเสี่ยงจากความผิดพลาด   
                                     5.  การอบรมโดยใชโสตทัศนูปกรณ  (Audiovisual-based  Training  
Techniques)  รวมถึง  ภาพยนตร  เทปเสียง  วิดีโอเทป  Powerpoint  และอ่ืนๆ   
                                     6.  การอบรมดวยสถานการณจําลอง  (Simulated  Training)  ซ่ึงผูฝกอบรม
เรียนรูจากเครื่องมือ  เครื่องจักรที่ใชในงานจริงหรือสถานการณจําลองแตฝกอบรมภายนอกงาน  
การฝกอบรมแบบนี้มีความจาํเปนเมื่อมีตนทุนสูงหรือมีอันตรายมากในการอบรมพนกังานในขณะ
ทํางาน   
                                     7.  การอบรมโดยใชคอมพิวเตอร  (Computer-based  Training)  
คอมพิวเตอรและอินเทอรเนต็ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในกระบวนการฝกอบรม  มีขอดีอยูหลาย
ประการคือ  ลดเวลาการเรยีนรู  ลดคาใชจายในขัน้ตอนการออกแบบและการผลิต  การสอนมีความ
คงที่  โปรแกรมสอนคอมพิวเตอรจะทําหนาที่เปนผูนําในการเรียนรู  และเปนการเพิ่มการจําไดและ
เพิ่มแรงจูงใจใหผูเขาฝกอบรม   
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                                     8. การอบรมโดยใชอินเทอรเน็ตและทางไกล   
                                         การอบรมทางไกล  (Teletraining)  ในการอบรมทางไกลผูทําการอบรม
ในสวนกลางสอนพนักงานในกลุมตางๆ  และควบคุมผานจอโทรทัศน 
                                         การประชุมทางไกล  (Video-conferencing)  ในการประชุมทางไกลบุคคล
ในสถานที่หนึง่ส่ือสารผานเครื่องวีดิโอกับบุคคลในสถานที่อีกแหงหนึง่  ซ่ึงอาจเปนเมืองหรือ
ประเทศอื่นได 
                                         การฝกอบรมผานอินเทอรเน็ต  (Internet-based  Training)  กิจการจํานวน
มากใหพนักงานเรียนหลักสูตรออนไลนที่เปนของผูใหบริการหลักสูตรออนไลน  กิจการอื่นใช
อินทราเน็ตภายในองคการ  เพื่ออํานวยความสะดวกของการฝกอบรมดวยคอมพวิเตอร 
                                     จากทีก่ลาวมาขางตน  วิธีการฝกอบรมสามารถกระทําไดทั้ง  การฝกอบรม
เปนกลุมและการฝกอบรมรายบุคคล  ซ่ึงมีวิธีการดังนี้  การฝกอบรมขณะปฏิบัติงาน  การฝกอบรม
ดวยการฝกหดังาน  การฝกอบรมโดยวิธีเปนชางฝกหัด  การฝกอบรมโดยวิธีการจําลองสถานการณ  
การฝกอบรมโดยวิธีการแสดงบทบาทสมมติ  การฝกอบรมโดยใชเทคนคิในตระกรา  การฝกอบรม
โดยวิธีใชเกมธุรกิจ การฝกอบรมแบบหลักสูตรระยะสัน้  วิธีบรรยาย  การใชโปรแกรมการเรียนรู  
การอบรมโดยใชโสตทัศนูปกรณ  การอบรมโดยใชคอมพิวเตอร  และการอบรมโดยใชอินเทอรเนต็
และทางไกล    
                           2.5.6  กลยุทธการฝกอบรม 
                                     จากการสํารวจของนิตยสารฝกอบรม (Training Magazine) ของ
สหรัฐอเมริกา  (อางถึงในอํานาจ  วัดจินดา 2553)  พบวามีกลยุทธในการฝกอบรมสมัยใหม 
(Modern Training Strategies) 6 อยางที่สามารถทําใหพนักงานในองคกร เกิดการเรียนรู จนสามารถ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในสวนของ ความรู (Knowledge)  ทักษะ  ( Skill ) และทัศนคติ (Attitude) 
ในการทํางาน ไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยกลยุทธดังกลาวนั้นใชแนวคดิการเรียนรู (Learning) เปน
หลักสําคัญ ดังตอไปนี้  
                                     1.  การแลกเปลี่ยนความรู (Knowledge Sharing)  ถาเรามองยอนกลับมาที่
องคกรที่เราอยูจะเห็นวามีเพือ่นรวมงานของเราที่ทํางานมานานกวาเราหรือพรอมกับเรา นองใหม  
ที่เพิ่งเขามา หรือแมกระทั่งตวัเราเองก็ตาม แตละคนมีการสะสมความรูประสบการณทั้งจากที ่
องคการจัดฝกอบรมให หรือเรียนรูจากการปฏิบัติงานจริง  (Learning by Doing) ซ่ึงเรียกวา ความรู
ภายใน  (Tacit Knowledge) ซ่ึงถานํามาแลกเปลี่ยนกันโดยผานกระบวนการที่เรียกวาการ
แลกเปลี่ยนความรู (Knowledge Sharing) ซ่ึงจะทําใหไดความรูที่เรียกวาความรูภายนอก (Explicit 
Knowledge ) คือทุกคนที่เกีย่วของสามารถรู เขาใจ เขาถึง และสามารถนําไปเก็บไวในรูปของ
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เอกสารหรือสารสนเทศอื่นๆขององคกรซ่ึงเรียกวาคลังความรู (Data Warehouse) ซ่ึงกระบวนการ
ดังกลาวเปนสวนหนึ่งของแนวคิดเรื่องการจัดการความรู (Knowledge Management) หรือ เรียก 
ยอ ๆ วา KM ที่ไดรับความสนใจอยางมากในยุคปจจุบนั 
                                     2.  การเรียนรูอยางไมเปนทางการ (Informal Learning) มีคํากลาววา “ การ
เรียนรูกับการทํางานเหมือนเหรียญสองดาน ” ซ่ึงหมายความถึงทั้งการเรียนรูและการทํางานคงตอง
เดินไปควบคูกนัไมสามารถแยกออกจากกนัได ในการฝกอบรมคงไมใชการหยดุงานเพื่อไปเขา
หองฝกอบรมและนําเอาความรูในหองฝกอบรมมาใชในการทํางาน พบวาในความเปนจริงแลว
ความรูที่ไดจากหองฝกอบรมอาจจะไมสามารถนําไปใชในการทํางานไดทั้งหมด ดังนั้นการ
ฝกอบรมที่ถือวาดีที่สุดวิธีหนึ่งคือการฝกอบรมที่ควบคูไปกับการทํางานจริง (On The job – 
training) จะเหน็ไดวาวิธีนี้ไดรับความนิยมมากในประเทศญี่ปุน โดยผูที่จะมีบทบาทสําคัญในการ
สงเสริมวิธีนี้คือหัวหนางานนั่นเอง 
                                     3.  การเรียนรูตามความตองการ  (Real- time Learning) เหตุการณที่
พนักงานทีก่ําลังปฏิบัติงานอยูเกิดความสงสัยไมแนใจในวิธีการทํางาน หรือตองการความรูเพิ่มเตมิ
อยางเรงดวนในเรื่องตางๆ ที่เกี่ยวของกับการทํางาน ทั้งเมื่ออยูในที่ทํางาน หรือนอกทีท่ํางานก็ตาม 
ซ่ึงองคกรหรือหนวยงานฝกอบรมคงตองหาวิธีการตอบสนองความตองการดังกลาว ในรูปของสิง่
อํานวยความสะดวกเพื่อการเรียนรู เชน การเรียนรูผานสื่ออิเล็กทรอนิกส (E-learning) เชน VDO 
CD VCD DVD การเรียนรูผานเว็บไซด (Web-base Learning) หรือแมกระทั่งการเรยีนรูผาน
โทรศัพทมือถือ  (Mobile Learning) และสุดทายอาจตองมีบุคลากรที่เรียกวาที่ปรึกษาการเรียนรู  
(Learning Consultant) ประจําอยูเพื่อชวยใหพนักงานเรียนรูไดสะดวกมากยิ่งขึ้น 
                                     4.  การเรียนรูบนพื้นฐานของความสามารถ (Competency- Base Learning) 
ถามีการตั้งคําถามวาในองคกรของเราพนกังานคนใดควรไดรับการฝกอบรม และจะอบรมในเรื่อง
ใดกันบาง นักฝกอบรมคงตอบเปนเสียงเดยีวกันก็คือ ตองมีการวิเคราะหหาความจําเปนในการ
ฝกอบรม (Training Need) ซ่ึงถือไดวาเปนขั้นตอนที่สําคัญอยางยิ่งในการจัดการฝกอบรมใน
องคการ กลาวคือตองมีการวเิคราะหวาใครมีจุดที่ตองปรบัปรุงในการทาํงานบาง หรือมีการ
ปรับเปลี่ยนองคการในสวนการโยกยาย เล่ือนตําแหนงหรอื มีการบรรจุพนักงานใหม ซ่ึงถือวาเปน
ความจําเปนในการฝกอบรมทั้งส้ิน แตอยางไรก็ตามบางองคกรกลับใชวิธีสอบถามพนักงานวา
ตองการฝกอบรมเรื่องใด พบวาพนกังานบางคนอยากฝกอบรมในเรื่องทีไ่มเกี่ยวกับงานของตนที่
เรียกวา Training Want มากกวา แตในปจจุบันการฝกอบรมสมัยใหมมีการนําแนวคดิเรื่องของ
ความสามารถ (Competency) มาใชเพื่อกําหนดวาพนักงานแตละคนควรมีความสามารถในเรื่อง
ใดบาง และในแตละปจะมีการประเมินความสามารถ (Competency Assessment) เพื่อหาวา
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พนักงานแตละคนมีจุดแข็งและจุดออนในเรื่องใด ที่จะนําไปสูการฝกอบรมตอไป ซ่ึงจะทําใหการ
นํางบประมาณ หรือทรัพยากรขององคกรไปใชไดอยางคุมคามากที่สุด 
                                     5.  การประเมินความคุมคาในการลงทุนเพื่อการเรียนรู  (ROI Learning) ใน
การนําทรัพยากรขององคกรไปลงทุนเพื่อการดําเนินกจิกรรมตางๆ มักตองมีการประเมินความคุมคา
ในการลงทุน (Return on Investment) หรือเรียกยอๆ วา ROI ในการฝกอบรมก็เชนเดยีวกันมกัมี
คําถามจากผูบริหารอยูเสมอวาฝกอบรมไปแลวไดอะไร หรือคุมไหมในการจัดอบรมแตละครั้ง 
ดังนั้นวิธีในการตอบคําถามนี้ในปจจุบนัเริ่มนําแนวคิดเรื่อง ROI มาใชอธิบายกันอยูบางเพื่อตอบ
โจทยวาองคกรไดผลประโยชนอะไรบางในการฝกอบรมแตละครั้ง พบวามีนักวิชาการหลายทาน
เห็นวา ROI เปนสิ่งที่จับตองไดยาก เพราะการฝกอบรมแตละครั้งอาจไมสงผลประโยชน
ทันทีทันใด โดยจะตองใชระยะเวลา หรือโอกาสที่จะนําไปใชก็ได 
                                     6.  การเปนหุนสวนกับสถาบันการศึกษา  (Academic Partnership) ในการ
ฝกอบรมในยคุที่มีองคความรูใหมๆเกิดขึน้อยางมาก พบวาองคกรแตละแหงจะตองพยายามตาม
กระแสของความรูที่เกิดขึ้นใหมใหทนั โดยเฉพาะหนวยงานฝกอบรมตองรูวาแนวโนมในอนาคตจะ
มีองคความรู หรือเครื่องมือใหมๆอะไรเกดิขึ้นบาง ซ่ึงถือวาเปนภาระอันหนักยิ่งขององคกร ดังนัน้
แนวโนวการฝกอบรมสมัยใหมควรมีการสรางความรวมมือกับสถาบันการศึกษาทีเ่ปนแหลงที่สราง
องคความรู เชนการทําวจิัย  (Research) เพื่อใหไดองคความรูมาใชพัฒนาและปรับปรุงประสิทธิภาพ
การทํางาน โดยองคกรอาจมกีารสงพนักงานเขาไปฝกอบรมในหลักสูตรระยะสั้นที่ออกแบบรวมกบั
สถาบันการศึกษา หรือมีการใหทุนสถาบันการศึกษาวิจยัเพื่อสรางองคความรู และถายทอดใหกบั
พนักงานในองคกรที่ถือไดวาเปนวิธีหนึ่งในการฝกอบรมที่มีประสิทธิภาพ 
                                     การฝกอบรมในยุคใหมถือวาเปนสิง่ทาทายองคกรที่มุงประสบความสําเร็จ
ในกระแสแหงการแขงขันอันเชี่ยวกราด ปจจัยที่สําคัญคือตองเลือกใชกลยุทธที่ดี และเหมาะสมกับ
องคกร เพื่อเปนการสรางความสามารถของพนักงานทกุระดับใหมีแรงนําองคกรไปสูความสําเร็จ 
แตอยางไรก็ตามการฝกอบรมคงไมใชยาวิเศษที่จะสามารถแกไขปญหาทุกอยางขององคกรได คง
เปนเพยีงแตแนวทางหนึ่งทีจ่ะชวยแกไขปญหาในสวนของความรู (Knowledge) ทักษะ (Skill) และ
ทัศนคติ (Attitude) ของพนักงาน 
                                     Carnivaltour and Training (2553) ไดกลาวถึงกลยุทธการฝกอบรมไวดังนี ้
                                     1. ใชกิจกรรมนําบรรยาย 
                                     2. ดําเนินการฝกอบรมไดทั้งในหองสัมมนา (Human Laboratory) และ 
กิจกรรมภาคสนาม (Out door)                    
                                     3.ในการฝกอบรมนั้น ผูดําเนนิการฝกอบรมจะประกอบดวย วิทยากร 
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จิตวิทยา วิทยากรนันทนาการ วิทยากรดานเทคนิคและผูชวยวิทยากร 
                                     4.  เนนใหผูเขารับการฝกอบรม ไดมีสวนรวมเหน็ - รวมเลน - รวมเปนและ
รวมทํา ตลอดเวลาใหทกุคนไดสัมผัสกับสถานการณที่เหมือนจริงในชัว่โมงการทํางานจากกลเกม
จิตวิทยา (Psycho - game) 
                                     5.  เกมจิตวิทยาสามารถดีไซนขึ้นใหเหมาะสมกบัวัยวุฒ ิคุณวฒุิ หรือ 
วุฒิภาวะของคนที่แตกตางกนัได อยางเหมาะสม ไมยากและไมงายจนเกินไป ไมเสี่ยงตออุบัติเหตุ
และไมเหนื่อยจนเกนิไป โดยเนนใหทกุคนไดรวมแสดง 
                                     6.  วิทยากรผูดําเนนิการฝกอบรมเชิงปฏิบัติการ นอกจากจะทําหนาที่
ดําเนินการและควบคุมกจิกรรมนั้นแลวเมือ่เปดเกมจะทาํหนาที่ตามลําดับขั้นตอนพอสังเขป ดังนี้  ช้ี
แนวทาง - สรางแนวคดิ - กระตุนจิตสํานกึ - ฝกทักษะ -  ในการแสดงพฤติกรรมอยางชํานาญเมื่อ
มั่นใจจึงจะนําสู เปาหมายตอไป 
                                     7.   ตลอดหลักสูตร ในทุกนาทีของการฝกอบรม นอกจากสารทางพฤติกรรม
ที่ผูรับการอบรมจะไดรับแลวยังใหอารมณ และความรูสึกหลากหลาย ทาทาย การเรยีนรูทุกอิริยาบถ 
                                     จากทีก่ลาวขางตนสรุปไดวา  กลยทุธการฝกอบรมมีไดหลายรปูแบบ  ไดแก  
การแลกเปลี่ยนความรู  การเรียนรูอยางไมเปนทางการ  การเรียนรูตามความตองการ  การเรียนรูบน
พื้นฐานของความสามารถ  การประเมินความคุมคาในการลงทุนเพื่อการเรียนรู  และการเปน
หุนสวนกับสถาบันการศึกษา  แตปจจัยทีสํ่าคัญคือตองเลือกใชกลยุทธที่ดี และเหมาะสมกับองคกร  
                    2.6  การพัฒนาทรัพยากรมนษุยดวยการศึกษา 

                           2.6.1  ความหมายของการศึกษา                  
                                     สุจิตรา  ธนานันท  (2550:  26)  กลาววา  การศกึษา  หมายถึง  กิจกรรมที่มี
ความมุงหมายในการที่จะเสริมสรางความรู  ความชํานาญ  คานิยมทางศีลธรรม  และความเขาใจทีม่ี
ความจําเปนตอการดํารงชีวติ  เพื่อใหผูรับการศึกษาสามารถดํารงชีวิตและทําประโยชนตอสังคมได 
                                     ทีป  แสงบุญสง  (2553)  ไดใหความหมายของการศึกษาวาหมายถึง  การ
จัดการเรียนรูใหผูเรียนไดรับความรู ทักษะ ประสบการณ ทั้งทางกาย จิตใจ เพื่อใหผูเรยีนเปนมนุษย
ที่สมบูรณ  สามารถอยูในสังคมไดอยางมีความสุข  
                                     Nadler  (อางถึงในสุจิตรา  ธนานันท  2550:  26)  กลาววา  การศึกษา   
หมายถึง  กิจกรรมที่จัดขึ้นเพือ่การเรียนรูสําหรับงานในอนาคต เปนการเตรียมคนสําหรับการเลื่อน
ตําแหนง  และการพัฒนาสายอาชีพเพื่อปองกันการสูญเสียบุคลากร 
                                     V.A. Miller  (อางถึงในสุจิตรา  ธนานันท  2550:  26)  กลาววา  การศึกษา  
หมายถึง  กิจกรรมสําหรับการเรียนรูหรือระบบการประมวลขอมูลขาวสารใหมๆ  เพือ่สรางความ
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มั่นใจในการดาํเนินการของบุคลากรในองคการทางดานเทคโนโลยี  เครื่องมือ  และวสัดุตางๆ  
เพื่อใหบรรลุวตัถุประสงคที่ไดตั้งไว 
                                     จากทีก่ลาวมาขางตนสรุปไดวาการศึกษา หมายถึง กิจกรรมที่จัดขึ้นเพื่อการ
เรียนรูและสรางความมั่นใจในการดําเนินการ เตรียมบุคลากรใหมีความพรอมกับความตองการของ
องคการในอนาคต เพื่อบรรลุวัตถุประสงคที่ไดตั้งไว   
                           2.6.2  วัตถุประสงคของการศึกษา 
                                     สุรักษ  ศิวรักษ  (2550)  กลาวไววา การศึกษาควรมีวัตถุประสงค ดังนี้ 
                                     1.  พัฒนาเอกลักษณของชุมชน และวิถีชีวิตใหสอดคลองตองกับเอกลักษณ
สากลอันกวางขวางออกไป 
                                     2.  กระตุนใหเกดิการสรางสรรค ใหเกดิการวิพากษวจิารณ ใหเกิดการรับ 
ผิดชอบและการรวมพลังกัน 
                                     3.  เตรียมเยาวชนไวใหมีชีวติอยางเต็มที่ ใหเห็นคุณคาของสิ่งที่เขามี ใหรูซ้ึง
ถึงสถานการณทางประวัตศิาสตร  โดยพฒันาตัวเขาไปทั้งในทางจิตวทิยาและในทางมโนธรรม 
                                     4.  พัฒนาคนใหเปนคน ใหรูจักรูและเปนที่รู ใหรูจักรักและเปนที่รัก 
                                     5.  พัฒนาคนใหสามารถสื่อสารเปนที่เขาใจกันและกันไดเปนอยางด ี
                                     6.  หาทางใหมีการเอาใจใส และมบีทบาทรวมกนัในแตละชุมชน 
                                     7.  ผลิตคนที่ทําการดวยความรับผิดชอบ และพรอมที่จะรับคําตําหนิติเตยีน
จากการกระทาํของตน 
                                     8.  หาทางใหมนษุยไดใชสมรรถภาพของตนอยางเต็มที่ โดยชวยใหแตละ
คนรูจักใชเหตผุล รูจักใชจริยธรรม ดวยความรับผิดชอบตอตนเองและผูอ่ืน 
                                     9.  ยกเยาวชนใหพนจากคณุคาอันจอมปลอมตางๆ ซ่ึงทําใหเด็กๆ ตองอับ
อายเกีย่วกับความยากจนของตนเอง  ของบิดามารดา ของเหยาเรือนตน ตลอดจนระดบัการดํารงชีพ
ของครอบครัวตน 
                                     10. ประชาชนตองมสิีทธิที่จะวิพากษวจิารณ มีทางเลือกและรวมมีบทบาท
ในการตัดสินใจขั้นนโยบาย 
                                     11. สนับสนุนการรวมมือแทนการแกงแยง 
                                     12. พัฒนาจิตใจแตละคนไมยั้งหยุดอยูกับความพอใจในของกึง่ดิบกึ่งดี หาก
พรอมที่จะเปลีย่นแปลงอยูเสมอ เพื่อแสวงหาและดํารงชีวิตอยูอยางประเสริฐสุด 
                                     13. ใหแตละปจเจกบุคคลมีความรู เสรีภาพและพลังแรงที่จะกระตุนเตือนให
เขารวมกับผูอ่ืนในอันทีจ่ะสรางสังคมมนุษยขึ้นใหม 
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                                     14. สนับสนุนใหการเรียน เปนการรวมมือกัน ทัง้จากครู และจากศิษย ใน
อันที่จะแสวงหาวิชาความรู                                      
                                     จากทีก่ลาวมาขางตนวัตถุประสงคของการศึกษาโดยรวมแลวประกอบดวย  
3  ดาน  คือ พฒันาการทางดานกายภาพ   พัฒนาการทางดานความรูและปญญา  และพัฒนาการ
ทางดานทัศนคติคานิยมหรือหลักการดําเนินชีวิต 
                           2.6.3  รูปแบบของการศึกษา  
                                     อุนตา  นพคุณ  (2528: 28-29)  กลาววา  การศกึษาสามารถมีไดหลาย
รูปแบบ  เชน  การศึกษารายบุคคล  การศึกษาเปนกลุม  การศึกษาทางไกล  การศึกษาระบบเปด  
การศึกษาตอเนื่อง  การศึกษาผูใหญเปนตน  รายละเอยีดมีดังนี ้
                                     1.  การศึกษารายบุคคล  หมายถึง  การศึกษาดวยตนเองตามความพรอมของ
แตละคน  โดยไมตองมีผูสอนแตอาศัยบทเรียนที่สรางขึ้นมาเปนพิเศษทีจ่ัดเนื้อหาและระดับการ
เรียนไวอยางเหมาะสม  ที่เรียกวาบทเรียนโปรแกรม  การศึกษาจากสื่อมวลชนตางๆ  ของแตละ
บุคคล  ซ่ึงเปนวิธีหนึ่งของการศึกษาตามปกติวิสัย  อาจถือวาเปนการศึกษารายบุคคลไดเชนเดยีวกัน 
                                     2.  การศึกษาเปนกลุม  ไดแก  การศึกษาที่เปนอยูตามโรงเรียน  สถานศึกษา
ทั่วไป  ซ่ึงวิธีการจัดการศึกษาจะจดัใหเปนกลุมๆ  เนื่องจากสามารถดําเนินการไดสะดวกและ
ไดผลดีพอสมควร 
                                     3.  การศึกษาทางไกล  (Distance  Education)  เปนการจัดการศึกษาอีกแบบ
หนึ่งที่ผูเรียนและผูสอนอยูหางไกลกัน  ซ่ึงอาจเปนการศกึษาในระบบโรงเรียนหรือนอกระบบ
โรงเรียนก็ได  มีจุดประสงคเพื่อเปดโอกาสใหผูเรียนที่อยูหางไกลจากสถานศึกษาสามารถศึกษาเลา
เรียนได  โดยอาศัยส่ือการสอนในรูปแบบตางๆ    เชน  หนังสือตํารา  เทปบันทึกเสียง  วีดิทัศน  
รวมถึงส่ือมวลชนประเภทตางๆ  ดวย  ตวัอยางของการศกึษาทางไกลในระบบโรงเรียน  ไดแก   
การศึกษาทางไกลของมหาวทิยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  และมหาวิทยาลัยรามคําแหง  สวน
การศึกษาทางไกลที่เปนการศึกษานอกระบบโรงเรียน  ไดแก  โครงการการศึกษาตางๆ  ของ
กรมการศึกษานอกโรงเรียน  ซ่ึงจัดการเรียนการสอนโดยใชส่ิงพิมพ  วิทยุ  โทรทัศน 
                                     4.  การศึกษาระบบเปด  (Open  Education)  หมายถึง  การศึกษาที่มีการจัด
แบบเปด  (Open)  ในดานตางๆ  เชน  เปดหลักสูตร  เปดเวลาเรียน  เปดวิธีการเรียน  เปดสถานที่  
ฯลฯ  ยืดหยุนไปตามความเหมาะสมและความพรอมของผูเรียน  โดยมีจุดประสงคเพื่อเปดโอกาส
ทางการศึกษาอยางกวางขวางทุกระดับ  เชน  การศึกษาของมหาวิทยาลัยเปด  และการจัดการ
รูปแบบตางๆ  ของกรมการศึกษานอกระบบโรงเรียน 
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                                     5.  การศึกษาผูใหญ  (Adult  Education)  หมายถงึ  กิจกรรมทางการศึกษา
นอกระบบโรงเรียนที่จดัขึ้นสําหรับประชากรที่เปนผูใหญ 
                                     6.  การศึกษาตอเนื่อง  (Continuing  Education)  หมายถึง  การศึกษาที่จดัขึ้น
สําหรับประชากรที่ไดรับการศึกษาแลวในระดับใดระดับหนึ่ง  ใหไดรับการศึกษาเพิม่ขึ้นตาม
แนวคดิการศึกษาตลอดชีวิต 
                                     เสนห  จุยโต  (2544: 176-178) ไดกลาววา  การจัดการศึกษาในอดีต มุงเนน
ครูเปนศูนยกลางแหงการเรยีนรู ผูเรียนทองจําและเรยีนอยางเฉื่อยชา ไมสามารถทําใหผูเรียนมี
ลักษณะที่เหมาะสมที่จะอยูในสังคมได จําเปนที่ตองปรับเปลี่ยนแนวคิด วิธีการจัดการเรียนรูให
ผูเรียนเรียนรูเองอยางมีความสุขจากแหลงความรูตาง ๆ เพื่อใหเกิดคณุลักษณะที่เหมาะสม สามารถ
อยูในสังคมไดอยางมีความสขุ สรางสรรคสังคมใหเจริญกาวหนาและอยูรวมกนัอยางสันติวิธี การ
ใหการศกึษาในปจจบุันจึงมุงไปสูผูเรียน เปาหมายของการศึกษาจึงอยูที่การพัฒนาคณุสมบัติของ
ผูเรียนใหครบถวน และ มีคณุภาพตามมาตรฐานที่ควรจะเปน เปาหมายดังกลาวไดแก ดานวิชาการ 
วิชาชีพ คุณธรรม หรือศีลธรรมจรรยา  และไดจําแนกรูปแบบของการศกึษา  3  รูปแบบ ดังนี ้           
                                     1.  การศึกษาในระบบ (Formal Education) เปนการศึกษาที่กําหนด
จุดมุงหมาย วธีิการศึกษา ระยะเวลาของการศึกษา การวดัและการประเมินผล ซ่ึงเปนเงื่อนไขของ
การสําเร็จการศึกษาที่แนนอน 
                                     2.  การศึกษานอกระบบ (Non-Formal Education) เปนการศกึษาที่มีความ 
ยืดหยุนในการกําหนดจุดมุงหมาย รูปแบบ วิธีจัดการศกึษา ระยะเวลาของการศึกษา การวัดและการ
ประเมินผล ซ่ึงเปนเงื่อนไขที่สําคัญของการสําเร็จการศึกษา โดยเนื้อหาและหลักสูตรจะตองมีความ
เหมาะสมกับสภาพปญหาและความตองการของบุคคลแตละกลุม อาทิ การศึกษาของกรมการศึกษา
นอกโรงเรียน  และการศึกษาของมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  
                                     3.  การศึกษาตามอัธยาศัย (Informal Education) เปนการศึกษาที่ใหผูเรียนได
เรียนรูดวยตนเองตามความสนใจ ศักยภาพ ความพรอมและโอกาส โดยศึกษาจากบุคคล   
ประสบการณ สังคม สภาพแวดลอม ส่ือ หรือแหลงความรูอ่ืน ๆ                
                                     ณรงคศักดิ์  บุญเลิศ  (2550: 11-41  ถึง  11-43)  กลาววา  รูปแบบของ
การศึกษาในทีน่ี้เปนคําที่มีความหมายกวาง  หมายถึงการใหความรูแกบุคลากร  อาจจะเปนรูปแบบ
ใดรูปแบบหนึง่หรือทั้ง  3  รูปแบบ  ดังตอไปนี ้
                                     1.  การศึกษาในระบบ  (Formal  Education)  คือการศึกษาที่จะจัดทําอยางมี
ระเบียบแบบแผน  มีหลักสูตรที่ตายตัว  การเรียนการสอนมีขั้นตอนที่แนชัด  มีระบบชั้นเรียน  การ
ประเมินผล  ผูเรียนจะตองทาํตัวใหเขากับระบบ  มีสถาบันหรือหนวยงานรับผิดชอบในการเรยีน
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การสอน  เชน  การเรียนการสอนในโรงเรียนหรือสถาบันการศึกษา  ทั้งนี้การจัดการศึกษาในระบบ
ในองคการกจ็ะทําได  2  แนวทาง  คือ  การสงบุคลากรไปศึกษายังสถาบันการศึกษาโดยตรงตาม
ความตองการของหนวยงาน  อีกหนึ่งแนวทางคือ  องคการพัฒนาหลักสูตรขึ้นแลวใหบุคลากรศึกษา
อบรมตามหลักสูตรที่กําหนด 
                                     2.  การศึกษานอกระบบ  (Nonformal  Education)  เปนการศกึษาตลอดชีพ  
ไมจํากัดอายุแและวิชาทีจ่ะตองศึกษา  ผูเรียนสามารถเรียนดวยตนเอง  และในบางครัง้อาจจะมี
ผูสอนได  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยดวยการศึกษานอกระบบโรงเรียน  หมายถึงการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุยดวยการเรียนรูนอกโรงเรียน  ซ่ึงเปนการศึกษาโดยไมจําเปนตองจดัใหมีการเรยีน
การสอนในโรงเรียน  แตองคการอาจพิจารณาจัดกจิกรรมโดยอาจจะใชสถานที่ตางๆ  ในชุมชน  
เชน  บาน  โรงงาน  วัด  โบสถ  เปนตน   
                                     3.  การศึกษาตามอัธยาศัย  (Informal  Education)  เปนการศึกษาโดยความ
สมัครใจจากสภาพแวดลอมโดยทั่วไป  เชน  โดยการอานหนังสือพิมพ  ฟงวิทยุกระจายเสียง  ชม
รายการวทิยุโทรทัศน  การสนทนากับเพือ่น  หรือศึกษาหาความรูส่ิงที่ตองการรู  เปนตน 
                                     รูปแบบของการศึกษาทั้ง  3 รูปแบบดังกลาวขางตนนั้น  2  รูปแบบแรกมกั
เปนที่นิยมที่ทางองคการจัดขึ้นใหแกบุคลากรขององคการ  สวนรูปแบบที่  3  นั้น  องคการมักจัดใน
บางโอกาส  และจัดในลักษณะของบริการที่องคการมอบใหในรูปของการใหบริการ  กลาวโดยสรุป  
การพัฒนาทรพัยากรมนษุยโดยการศกึษานัน้สามารถทําไดหลายรูปแบบ  อาจจะเปนการให
การศึกษาโดยตรง  ไดแก  การสงเขาศึกษาในสถาบันการศึกษา  โดยออม  ไดแก  การใหการศกึษา
ตามอัธยาศัย  โดยการจดัหนงัสือพิมพใหอาน  การพาไปศึกษาดูงาน  เปนตน   
                                     ปรีชา  คัมภีรปกรณ  (2551:  6-9 ถึง 6-15)  กลาววา ระบบการศกึษาของไทย
ในปจจุบนัไดกําหนดใหมี  3  รูปแบบ  ดังนี้ 
                                     1.  การศึกษาในระบบหรือการศึกษาในระบบโรงเรียน  (Formal  Education)  
เปนการศึกษาที่มีการกําหนดจุดมุงหมาย  วิธีการศึกษา  หลักสูตร  ระยะเวลาของการศึกษา  การวัด
และการประเมินผลไวแนนอน  โดยมีลักษณะความสําคัญและประเภทของการศึกษาในระบบดังนี ้
                                         1.1  ลักษณะความสําคัญของการศึกษาในระบบ  มีลักษณะที่สําคัญดังนี้  
เปนการจัดการเรียนการสอนภายในโรงเรยีนหรือสถานศึกษาเปนหลัก  กลุมเปาหมายเปนเด็กหรือ
เยาวชน  มีโครงสรางของระบบที่แนนอนเปนไปตามลาํดับขั้น  มีมาตรฐานกลางของอาคารสถานที่
และวัสดุอุปกรณที่รัฐกําหนดและจดัหาให  มีครูและผูบริหารเปนขาราชการประจํา  ใชหลักสูตร
กลางเหมือนกนัทุกระดับทัว่ประเทศ  และเปนการศึกษาที่รัฐเปนผูจัด 
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                                         1.2  ความสําคัญของการศึกษาในระบบ  คือ  เปนระบบการศึกษาที่เปน
แกนหลักสําคัญในการพัฒนากําลังคนของชาติ  เปนการผลิตพลเมืองดีใหแกประเทศชาติในอนาคต  
เปนการศึกษาภาคบังคับ  เปนกระบวนการในการถายทอดวัฒนธรรม  ความรู  คานิยม  และ
ประสบการณจากคนรุนหนึง่ไปสูคนอีกรุนหนึ่ง  และใหความสําคัญตอการพัฒนาคุณภาพ 
                                         1.3  ประเภทของการศึกษาในระบบ  สามารถแบงตามระดับการศึกษา  4  
ระดับดังนี้  คอื  การศึกษาปฐมวัย  การศึกษาขั้นพื้นฐาน  การศึกษาระดบัอาชีวศึกษา  และการศึกษา
ระดับอุดมศึกษา    
                                     2.  การศึกษานอกระบบหรือการศึกษานอกระบบโรงเรียน  (Non-formal  
Education) สามารถจัดแบงเปน  2  ประเภท  คือ  ใหความรูหรือการศึกษาขั้นพื้นฐาน  และให
ความรูและทักษะทางดานวิชาชีพ 
                                     3.  การศึกษาตามอัธยาศัย  (Informal  Education)    หมายถึงการจัด
สภาพแวดลอม  บรรยากาศ  และปจจยัเกื้อหนุนในการเรยีนรูแกผูประสงคจะเรียนรูในหลาย
ลักษณะ  เชน  ส่ือตางๆ  แหลงการเรียนรูตางๆ  บุคคลและสถานการณตางๆ  ทําใหการศึกษาตาม
อัธยาศัยมีหลายรูปแบบ    การศึกษาตามอัธยาศัยมีลักษณะสําคัญและประเภทตางๆ  ดังนี ้
                                         3.1  ลักษณะสําคัญของการศึกษาตามอัธยาศยั  คือ  มีรูปแบบที่ไมชัดเจน  
เกิดขึ้นในสภาพแวดลอมทางกายภาพและสังคมที่มีหลายสถานการณ  เปนสวนหนึ่งของการศึกษา
ระบบอื่นๆ  เปนการศึกษาทีม่ีหลากหลายรปูแบบและใชวิธีการที่ไมเปนทางการตางๆ  ไดไมจํากดั  
ไมจําเปนตองมีหลักสูตร  เนนผูเรียนเปนสําคัญ  มีลักษณะของการอาสาสมัครเขารวมกิจกรรม  
สามารถเรียนไดตลอดเวลา  และเกดิขึ้นในทุกชวงวัยตอเนื่องไปตลอดชีวิต 
                                         3.2  ประเภทของการศึกษาตามอัธยาศัย  การศึกษตามอัธยาศัยเกีย่วของ
กับการเรียนรูและการเรียนการสอนซึ่งตองมีกระบวนการถายทอด  มีผูรู  ผูเรียน  ผูรวมจัด  และ
เอื้ออํานวยความสะดวกในการถายทอดความรู  ทัศนคติ  ทักษะ  และประสบการณ  การศึกษาตาม
อัธยาศัยจึงสามารถแบงเปนประเภทตามวตัถุประสงคไดดังนี้  การศกึษาตามอัธยาศยัในชวีิต  
การศึกษาตามอัธยาศัยเพื่อการพัฒนาคุณภาพชีวิต การศกึษาตามอัธยาศัยตามธรรมชาติและสังคม  
และการศึกษาตามอัธยาศัยโดยอาศัยงานวฒันธรรม               
                                     จากทีก่ลาวมาขางตนสรุปไดวา รูปแแบบของการศึกษาสามารถจําแนกได  3  
รูปแบบคือ  การศึกษาในระบบ  การศึกษานอกระบบ  และการศึกษาตามอัธยาศัย 
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                    2.7  การพัฒนาทรัพยากรมนษุยดวยการพฒันาตนเอง  

                           2.7.1  ความหมายของการพัฒนาตนเอง 
                                     บรรยงค  โตจินดา  (2543: 206)  ไดกลาววา การพัฒนาตนเอง หมายถึง  การ
ที่พนักงานหรอืผูจัดการใชเวลาของตนเองเพื่อทําตนใหมคีุณภาพ  เพื่อความกาวหนาและเลื่อนขั้น 
                                     ณรงคศักดิ์  บุญเลิศ  (2550: 11-35)  ไดกลาววา การพัฒนาตนเอง หมายถึง 
การพัฒนาที่มุงใหมนษุยเอาตัวรอด  และมุงที่จะพัฒนาและเปลี่ยนแปลงในสิ่งที่บุคคลมีขอบกพรอง
อยู  หรือมุงที่จะเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่ไมเหมาะสมไปสูพฤติกรรมที่สังคม  เพื่อนรวมงานและ
บุคคลที่เกี่ยวของยอมรับได   
                                     วินัย เพชรชวย  (2553)  ไดกลาววา  การพัฒนาตนเอง ตรงกับภาษาอังกฤษ
วา Self-development  แตยังมีคําที่มีความหมายใกลเคียงกับคําวาการพฒันาตนเอง และมักใชแทน
กันบอยๆ  ไดแก การปรับปรุงตน (Self-improvement) การบริหารตน (Self-management) และการ
ปรับตน (Self-modification) หมายถึงการเปลี่ยนแปลงตวัเองใหเหมาะสมเพื่อสนองความตองการ
และเปาหมายของตนเอง หรือเพื่อใหสอดคลองกับสิ่งที่สังคมคาดหวัง  พรอมกับไดใหความหมาย
ของการพัฒนาตนเอง  2  ความหมายดังนี ้
                                     1.  ความหมายที่ 1 การพัฒนาตนเอง  คือ  การที่บุคคลพยายามที่จะปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงตนดวยตนเองใหดีขึ้นกวาเดิม เหมาะสมกวาเดิม ทําใหสามารถดําเนินกิจกรรม แสดง
พฤติกรรม เพือ่สนองความตองการ แรงจงูใจ หรือเปาหมายที่ตนตั้งไว 
                                     2.  ความหมายที่ 2 การพัฒนาตนเอง  คือ  การพัฒนาศักยภาพของตนดวย
ตนเองใหดีขึ้นทั้งรางกาย จิตใจ อารมณ และสังคม เพื่อใหตนเปนสมาชิกที่มีประสิทธิภาพของ
สังคม เปนประโยชนตอผูอ่ืน ตลอดจนเพือ่การดํารงชีวติอยางสันติสุขของตน              
                                     จากความหมายขางตนกลาวไดวาการพัฒนาตนเอง  หมายถึง การที่บุคคล
ปรับปรุงตนเองใหดีขึ้น  และมีศักยภาพในการดําเนินกิจกรรมตางๆ  เพื่อสนองตามความตองการ
และใหบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว             
                           2.7.2  วัตถุประสงคของการพัฒนาตนเอง   

                                     เสนห  จุยโต  (2544: 179) ได กลาววา  การพัฒนาตนเองมีจดุมุงหมายให
มนุษยสรางสมความรูความสามารถ ทักษะ ความชํานาญ และคุณธรรม โดยมีเปาหมายที่การได
เครื่องมือในการประกอบอาชีพ การดํารงชวีิตตนเองและครอบครัว เพื่อใหสามารถอยูรอดและอยู
ในสังคมอยางมีความสุข ตามกฎเกณฑที่แตละสังคมกําหนด 
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                                     1.  จุดมุงหมายในการพัฒนาตนเอง ความรูความสามารถ ทักษะ ความ
ชํานาญ และคณุธรรม พัฒนาไดดวยตนเองจากการไดยนิไดฟง การอาน การลงมือทํา และการขดั
กลอมจิตใจ โดยการอาศยัหลักของศาสนาหรือลัทธิความเชื่อที่ตนเคารพนับถือ 
                                     2.  เปาหมายในการพัฒนาตนเอง เปาหมายของการพัฒนาตนเองใหเปนผูมี
ความรูความสามารถ ทักษะความชํานาญและมีคุณธรรมอยูที่การไดเครื่องมือในการประกอบอาชพี 
การดํารงชีวิตตนเองและครอบครัว และสามารถอยูรอดและอยูในสังคมอยางมีความสุข ตาม
กฎหมายทีแ่ตละสังคมกําหนด การพัฒนาตนเองเพื่อใหไดเครื่องมือในการประกอบอาชีพ จึง
หมายถึง การหาความรูและประสบการณในอาชีพที่ตนเลือกจากการสงัเกต ลงมือทํา คิดพิจารณา
และทดลอง แมจะไดเร่ิมเรียนวิชามาแลวกไ็มหยดุนิ่งตองพัฒนาตอไป  
                                     ทัศนีย  จารุสมบัติ (2553)  ไดกลาวถึง  วัตถุประสงคของการพัฒนาตนเอง 
ไววา 
                                     1. พัฒนาทัศนคติในดานการเห็นชีวิตเปนองครวม  
                                     2. เรียนรูหลักการตางๆเพื่อนําไปใชคนหาและพฒันาตนเองใหสามารถ
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิผล  
                                     3. เพื่อปรับทัศนคติใหเปนผูที่รูจกัวางแผน กําหนดเปาหมาย มีความคิดริเร่ิม
สรางสรรค จัดลําดับความสําคัญ การเอาใจเขามาใสใจเรา การแกปญหาความขัดแยง ซ่ึงนํามาใชได
ทั้งระดับบุคคล ทีมงาน และระดับองคกร  
                                     4. เพื่อพัฒนาขวัญ กําลังใจในการทํางาน สงเสริมความรวมมอื รวมใจ 
ทํางานเปนทีมและชวยเหลือผูอ่ืน 
                                     วุฒิชัย บุญวรรณ  (2553)  ไดกลาววา  วัตถุประสงคของการพัฒนาตนเอง 
คือเพื่อใหเห็นคุณคาของตนเอง เพื่อใหมีทกัษะในการดําเนินชีวิต เพื่อใหตระหนักถึงการพัฒนา
คุณคาแหงตน  การพัฒนาตนเองที่แทจริง และสามารถนําผลที่ไดจากการพัฒนาตนเองไปใชใหเกดิ
ประโยชนไดสูงสุด 
                                     จากทีก่ลาวมาขางตนสรุปไดวา  วตัถุประสงคของการพัฒนาตนเอง  คือ  
เพื่อพัฒนาความรูความสามารถ ทักษะ ความชํานาญ  ทัศนคติ   และเพือ่ใหมีทักษะในการดําเนนิ
ชีวิต เพื่อใหตระหนกัถึงการพัฒนาคุณคาแหงตน และนําผลที่ไดจากการพัฒนาตนเองไปใชใหเกดิ
ประโยชนได 
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                          2.7.3  กระบวนการในการพัฒนาตนเอง    
                                     ณรงควิทย  แสนทอง  (2553)  กลาววา  การพัฒนาตนเอง โดยการกําจัด
จุดออนและเสริมจุดแข็งนัน้ มีกระบวนการในการพัฒนาดังนี้  
                                     1. สํารวจคนหาจุดออนและจดุเดน  ส่ิงที่สําคัญที่สุดในการพัฒนาตนเองคือ 
การคนหาตวัเองใหเจอวาตวัเองมีจุดออนและจุดเดนตรงไหนบาง สําหรับวิธีการในการวิเคราะห
สามารถทําไดหลายวิธี เชน  
                                         -  การเปรียบเทยีบเร่ืองตางๆ กับผูอ่ืน เชน การควบคุมอารมณ ทักษะดาน
ภาษา ทักษะดานการสื่อสาร ระบบการคิด การอาน การเขียน การนําเสนอ รวมถึงวินยัในตนเองใน
ดานตาง ๆ  
                                         -  การใชผูอ่ืนเปนกระจกเงา หมายถึง การใหผูอ่ืนวิเคราะหจุดออนและ
จุดเดนของเราวาเปนอยางไร โดยใหกลุมบคุคลที่อยูรอบตัวเราเปนคนวิเคราะห เชน พอแม  พี่นอง 
สามีภรรยา เพือ่นรวมงาน หวัหนา ลูกนอง เพราะจะทําใหเราสามารถมองเห็นตวัเองในทุกมิติ 
เพราะจดุออนหรือจุดเดนบางอยางเราไมไดแสดงออกใหคนบางกลุมเห็น เชน พอแมอาจจะไม
ทราบวาทักษะในการสื่อสารเราเปนอยางไร แตพอแมจะทราบดีเกี่ยวกบันิสัยลึกๆ ของเราซึ่งเพื่อน
รวมงานอาจจะไมทราบ  
                                         -  การใชแบบทดสอบ เราสามารถทดสอบจุดออนและจุดเดนของเราได
จากแบบทดสอบประเภทตางๆ เชน แบบทดสอบทางจิตวิทยาเพื่อดูลักษณะนิสัย แบบทดสอบทาง
ภาษา แบบทดสอบการคํานวณ ฯลฯ  
                                         -  การนําเอาปญหาและความสําเร็จในชวีิตมาทบทวนเพื่อหาจุดออนและ
จุดเดน เชน ทบทวนดวูาเรื่องอะไรที่เรารับไมได เร่ืองอะไรที่เราไมชอบมากที่สุด เร่ืองอะไรที่เรายงั
แกปญหาไมตก ในขณะเดียวกันก็ใหทบทวนดูความสําเร็จที่เราไดรับเกิดจากอะไร เชน การที่เรามี
หนาที่การงานที่สูงในปจจุบนัเพราะเราเรยีนเกง หรือเพราะเราทํางานดี เพราะเราเขากบัหัวหนาไดดี  
                                     2. จัดลําดับความสําคัญ  เมื่อเราทราบจุดออนและจุดเดนของตวัเองแลว ให
นํามาจัดลําดับดูวาเรื่องไหนเปนเรื่องที่สําคัญและตองกําจดัหรือพัฒนาอยางเรงดวน โดยพิจารณา
จากปจจยัดังตอไปนี้  
                                         -  ถาไมกําจัดจดุออนหรือเสริมจุดเดนนั้นๆ จะสงผลกระทบตอเปาหมาย
ในชีวิตของเรามากนอยเพียงใด เชน ถาเราไมกําจัดจุดออนเรื่องการควบคุมอารมณ เราคงไม
สามารถเติบโตขึ้นเปนหวัหนาได หรือ ถาเราไมพัฒนาทกัษะดานภาษา เราคงไมสามารถทํางานกับ
บริษัทตางชาติตามที่เราหวังไวได  
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                                         -  ความถี่ในการเกิดขึ้นของจุดออนหรือจุดเดน จุดออนใดทีเ่กิดขึ้นบอยๆ 
โดยที่เราไมสามารถควบคุมมันได หรือไมรูตัวใหกําจัดออกไปกอน เชน เรามักจะลืมตัวพูดอะไร
ออกไปโดยไมคํานึงถึงความรูสึกของผูฟงอยูเสมอทั้งๆ ที่เราไมไดตั้งใจ สําหรับจุดเดนที่เรามีและ
ตองใชงานบอยๆ ก็ควรจะพฒันาเพิ่มเติมใหดียิ่งๆขึ้น  
                                     3. ลงมือกําจัดจดุออนและพัฒนาจดุเดน  ส่ิงสําคัญที่สุดในการกําจัดจดุออน
และพัฒนาจุดเดนคือ การลงมือปฏิบัติจริง ถามีความยากลําบากในการแกไขและพัฒนาหลายสิ่ง
หลายอยางพรอมกัน ขอแนะนําใหทําทีละอยาง เชน ชวงแรกอาจจะพฒันาในเรื่องทศันคติกอน เมือ่
ทําไดสําเร็จแลว คอยๆ พัฒนาในเรื่องอื่นๆตอไป จุดหกัเหที่สําคัญในการลงมือปฏิบัติเพื่อพัฒนา
ตัวเองอยูที่ "อยาลมเลิกความตั้งใจ" คนบางคนทอ คนบางคนขาดความอดทนอดกลั้น พายแพภยั
ตัวเอง แนนอนวาการทําอะไรก็ตามยอมมปีญหาอุปสรรค แตขอใหคิดเสียวาปญหาอปุสรรคนั้นคือ
ความทาทาย พยายามหาแรงจูงใจเขามาเสริมทัพอยูตลอดเวลา เชน บางคนไดแรงใจจากลูก บางคน
ไดแรงใจจากเปาหมายในชีวติ บางคนไดแรงใจจากเพื่อน  
                                     การกาํจัดจุดออนเปรียบเสมือนคนกําลังเลิกบุหร่ี อาจจะทรมานบาง 
หงุดหงดิบาง แตถาผานไปไดถึงขั้นเปลี่ยนพฤติกรรมหรือเปล่ียนนิสัย โอกาสที่มันจะกลับมางอก
เงยในชวีิตของเราก็นอยลง แตถาเราไดเพยีงครึ่งๆ กลางๆ โอกาสที่นิสัยที่ไมดีจะกลบัมาเติบโตอีกก็
มีมากขึ้น ฉะนัน้ตองกําจัดแบบถอนรากถอนโคน  
                                     4. ประเมินผลและแกไขปรับปรุง  เมื่อเราไดกําจดัจุดออนหรือเสริมจุดแข็ง
อะไรใหกับชีวติแลว ส่ิงสําคัญอีกประการหนึ่งที่จะตองทําคือการประเมินผลดูวาไดตามเปาหมายที่
วางไวหรือไม เพราะอะไรกต็ามที่เราสามารถวัดได ประเมินผลได เราสามารถจัดการกับมันได และ
การประเมินผลจะชวยใหเราสามารถตั้งเปาหมายที่ทาทายเพิ่มขึ้นไปอีก ขอใหคิดวาการกําจัด
จุดออนและการพัฒนาจุดเดนของเราเปนเกมอยางหนึ่งที่เรากําลังเลนอยูกับตวัเอง จงสนุกและ
เพลิดเพลินกับมันมากกวาที่เราคิดวาเปนภาระหนาที่ทีน่าเบื่อ  
                                     สมาคมหองผาตัดแหงประเทศไทย  (2553)  กลาวถึงกระบวนการในการ
พัฒนาตนเอง ใหกาวสูความสําเร็จคือ การเปนคนดี และคนเกงที่สังคมพึงปรารถนานั้น สามารถ
อธิบายตามแนวความคิดของ Dr.Demming ซ่ึงสรุปวา กระบวนการปฏิบัตินั้นมีอยู 4 ขั้นตอน ดังนี ้
                                     1.  ขั้นวางแผน (Plan) เราตองสํารวจตนเองเสียกอนวา มีขอบกพรองอยางไร 
โดยใช  SWOT Analysis เปนเครื่องมือวิเคราะห โดยวิเคราะหตามหวัขอตอไปนี้  
                                         -  จุดแข็ง (Strengths) โดยวิเคราะหวา เรามี ความรู 
ความสามารถ  พฤติกรรมที่เดนในดานใดบาง  



                                                          
 

70 
 

                                         -  จุดออน (Weaknesses) โดยวิเคราะหวา เราขาดความรู ความสามารถ 
และมีพฤติกรรมที่ไมดีในดานใดบาง  
                                         -  โอกาส (Opportunities) โดยสํารวจโอกาสวา เรามีโอกาสประสบ
ความสําเร็จ ในการพัฒนาตนเองมากนอยเพียงใด เพราะเหตุใด  
                                         -  อุปสรรค (Threats) โดยสํารวจอุปสรรคดูวามีปญหา และอุปสรรค
ใดบางที่จะขวางไมใหเราพฒันาตนเองไดสําเร็จ  
                                     2.  ขั้นลงมือปฏิบัติ (Do) เราควรจะมีแผนงานระยะสั้น ระยะกลาง ระยะยาว 
วาจะเริ่มปรับปรุงตนเองเมื่อใด เมื่อถึงเวลาที่วางแผนไว ตองลงมือปฏิบัติทันที อยา
ผัดวันประกันพรุง 
                                     3.  ขั้นตรวจสอบผล (Check) การดําเนินงานในทุกระยะ เราควรมีการ
วางแผนตรวจสอบอยางตอเนื่อง เพื่อใหรูวา เร่ืองใดที่เรายังปรับปรุงตนเองไมได  เร่ืองใดบางที่เรา
ยังไม สามารถพัฒนาตนเองได และเรื่องเหลานั้นมีที่มาจากสาเหตุใด ตลอดจนผลของการพัฒนาใน
เร่ืองที่ทําไดนัน้ กาวหนาไปถึงระดับใดแลว 
                                     4.  ขั้นดําเนนิการตามมาตรฐาน (Action)หากรูสาเหตุของอุปสรรคแลว เรา
ตองเพียรพยายามหาวิธีแกไขใหม และตรวจสอบจนมัน่ใจวา วิธีนั้นแกไขปญหาไดจริง และนําวิธี
ปฏิบัตินั้นมากาํหนดเปนมาตรฐาน เพื่อเปนแนวทางปฏิบตัิที่ถาวร ตลอดจนปองกนัไมใหนิสัยเดิมที่
ไมดีทั้งหลายหวนกลับมาอีก อีกทั้งยังเปนการยกระดับการพัฒนาตนเองใหสามารถบรรลุตาม
เปาหมายที่ตั้งไว  
                                     อัญญา ศรีสมพร  (2553)  กลาววา  กระบวนการในการพัฒนาตนเองเริ่มจาก  
                                     1. สํารวจตนเอง เนือ่งจากคนเราจะตองตอสูดิ้นรนเพื่อความอยูรอดของชีวิต
และครอบครัว รวมทั้งการอยูรวมกันในสังคมจนตลอดชวีิต ทางพุทธศาสนาที่กลาวไววา “ทําดีไดด ี
ทําชั่วไดช่ัว”  การที่คนบางคนไมประสบความสําเร็จในชวีิตเนื่องจากบคุคลนั้นมีจุดออนหรือมี
คุณสมบัติที่ไมดี การที่ทราบวาตนเองมีคณุสมบัติไมดีอยางไรบาง ก็เพื่อจะไดหาทางปรับปรุงแกไข 
หรือพัฒนาตนเองใหดีขึน้ เพือ่จะไดมีชีวิตสมหวังตอไป การสํารวจตนเองอาจทําไดหลายวิธี เชน
การใหบุคคลใกลชิดและหวงัดีชวยสํารวจหรือสํารวจตนเองอยางตรงไปตรงมาตามความเปนจริง  
                                     2. การปลูกคุณสมบัติที่ดีงาม สําหรับคุณสมบัติที่ดีและมีคณุคานี้ เปนการ
นําเอาคุณสมบตัิของบุคคลสําคัญของโลกมาเปนแบบอยาง เพราะบุคคลสําคัญเหลานี้เปนผูทํางาน
ไดสําเร็จและสรางความดีตาง ๆ เหลือไวใหเห็น  คณุสมบัติของบุคคลสวนใหญไมใชเปนสิ่งที่ติด
ตัวมาแตกําเนดิและสามารถปลูกสรางขึ้นในตัวบุคคล การปลูกฝงคุณสมบัติที่ดี และมคีุณคานี้นับวา
มีความสําคัญ เพระบุคคลจะประสบความสมหวังในชีวติจะตองมีคุณสมบัติที่ดี เหมอืนกับโองน้ํา 
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จะเก็บน้ําไวได โองน้ํานั้นจะตองเปนโองที่ดีไมใชโองร่ัว  สําหรับการปลูกฝงคุณสมบัติที่ดีนี้ บุคคล
ผูพัฒนาตนเองจะตองใชความมานะพยายามอยางจริงจัง  
                                     3. การปลุกใจตนเอง การปลุกใจตนเองใหมีความเขมแข็ง กลาหาญที่จะตอสู
กับอุปสรรคตาง ๆ มีความจาํเปนมาก เมื่อคนมีจิตใจทีเ่ขมแข็งมุงมั่นกจ็ะสามารถตอสูและประสบ
ชัยชนะรวมทัง้ดําเนินการใหบรรลุเปาหมายของชีวิตที่กาํหนดไวไดอยางจริงจัง สําหรับการปลุกใจ
ตนเองสามารถทําไดหลายวธีิ เชนการเลียนแบบจากผูประสบความสําเร็จ การใชอุปสรรคหรือ
ปญหาชีวิตเปนตัวกระตุน หรือการสงเสริมและชี้แนะจากผูใกลชิดและผูหวังดีเปนตน  
                                     4. การสงเสริมตนเอง หมายถึงการสรางกําลังกายใหดี สรางกําลังใจให
เขมแข็งและสรางกําลังความคิดของตนใหลํ้าเลิศ เพื่อจะไดใชปฏิบัติตามแผนการสรางชีวิตใหบรรลุ
เปาหมายตามที่กําหนดไว การเสริมสรางกําลังกายใหแขง็แรง การเสริมกําลังใจใหเขมแข็ง และ
เสริมสรางกําลังความคิดใหดหีรือลํ้าเลิศ นับวามีความสําคัญมาก  สําหรับการสงเสริมตนเองทั้ง 3 
ประการนี้อาจทําไดหลายวิธี เชนการเลนกฬีา การออกกําลังกายดวยวิธีตาง ๆ การพักผอน การฝก
สมาธิ และการฝกอบรมเรื่องความคิดสรางสรรค (Creativity) เปนตน  
                                     5. การดําเนินการพฒันาตนเอง สําหรับการดําเนินการพัฒนาตนเอง เปนการ
ลงมือปฏิบัติเพื่อเสริมสรางตนเองใหบรรลุวัตถุประสงคตามที่กําหนดไว การดําเนนิการพัฒนา
ตนเองควรกระทําดังตอไปนี้  
                                         5.1 การหาความรูเพิ่มเติม อาจกระทําโดย  
                                               1) การอานหนังสือเปนประจําและอยางตอเนื่อง  
                                               2) การรวมประชุมหรือเขารับการฝกอบรม  
                                               3) การสอนหนังสือหรือการบรรยายตาง ๆ  
                                               4) การรวมกจิกรรมตาง ๆ ของชุมชนหรือองคการตาง ๆ  
                                               5) การรวมเปนที่ปรึกษาแกบุคคลหรือหนวยงาน  
                                               6) การศึกษาตอหรือเพิ่มเติมจากสถาบันการศึกษาหรือ 
                                                   มหาวิทยาลัยเปด  
                                               7) การพบปะเยี่ยมเยียนบุคคลหรือหนวยงานตาง ๆ  
                                               8) การเปนผูแทนในการประชุมตาง ๆ  
                                               9) การจัดทําโครงการพิเศษ  
                                               10) การปฏิบัติงานแทนหัวหนางาน  
                                               11) การคนควาหรือวจิัย  
                                               12) การศึกษาดูงาน เปนตน  
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                                         5.2  การเพิ่มความสามารถและประสบการณ อาจกระทําไดโดย  
                                               1) การลงมือปฏิบัติจริง  
                                               2) การฝกฝนโดยผูทรงคุณวุฒิหรือหวัหนางาน  
                                               3) การอาน การฟง และการถามจากเอกสารและ/หรือผูทรงคุณวุฒิหรือ 
                                                   หัวหนางาน 
                                               4) การทํางานรวมกับบุคคลอื่น  
                                               5) การคนควาวิจัย  
                                               6) การหมุนเวยีนเปลี่ยนงาน เปนตน  
                                         5.3  การสรางนิสัยที่ดี สําหรับนสัิยหมายถึงแบบแหงการกระทําที่ได
พัฒนาขึ้นตามแบบของตนเอง และความสม่ําเสมอจนกลายเปนแบบที่เขมแข็งเหนืออยางอื่นและ
เปนอยูซํ้า ๆ ซาก ๆ แบบเดิม สําหรับวิธีการทั่ว ๆ ไปในการสรางนิสัยที่ดี Henry E. Garrette แหง
มหาวิทยาลัยโคลัมเบียไดเสนอแบบไวดังนี้  
                                               1) ทุมเทความสามารถที่ตนมีอยูจนสุดกําลังในการสรางนิสัยใหม  
                                               2) ไมมีขอแกตัว ขอยกเวนและขอผอนผันใด ๆ ทั้งส้ิน  
                                               3) พยายามฝกนิสัยใหมทีต่องการดวยความเต็มใจและสม่ําเสมอ  
                                               4) พยายามแกนิสัยที่ไมไดตัง้ใจดวยการสรางนิสัยที่เต็มใจขึ้นแทน  
                                               5) แกนิสัยเกาที่ไมตองการโดยใชกระบวนการวางเงื่อนไข  
                                               6) ตั้งระเบยีบการที่ตองการสําหรับนิสัยใหแนนอน  
                                         5.4  การสรางทัศนคติที่ดี ทัศนคติหมายถึงความรูสึก (Feeling) ที่เห็นดวย
หรือไมเหน็ดวยตอบุคคล หรือส่ิงอ่ืน การที่บุคคลมีทัศนคติที่ดีจะชวยลดการตอตานตาง ๆ รวมทั้ง
สามารถทํางานและอยูรวมกับบุคคลอื่นไดดี  
                                         5.5  การสรางบุคลิกภาพที่เหมาะสมเพื่อสรางความศรัทธา สําหรับ
บุคลิกลักษณะของบุคคลที่สําคัญ ไดแก กริยาทาทาง น้ําเสียง การวางตนและการควบคุมตนเอง การ
แตงกาย และรูปรางลักษณะ สําหรับการสรางบุคลิกภาพที่ดี อาจทําไดโดย  
                                               1) การฝกอบรม  
                                               2) การมีพี่เล้ียงคอยใหคําแนะนําชวยเหลือ  
                                               3) การเลียนแบบจากผูอ่ืนทีพ่อใจหรือเคารพรัก  
                                               4) การสังเกตและปรับปรุงตนเอง  
                                         5.6  การสรางความสัมพันธที่ดีกบับุคคลอื่น การเปนบุคคลที่มีมนุษย
สัมพันธที่ดี นบัวามีความจําเปนและสําคัญมากในการปฏิบัติงาน รวมทัง้การอยูรวมกบับุคคลอื่น  
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                                     6.  การประเมินผล (Evaluation) เพื่อจะไดทราบวา การดําเนนิการพัฒนา
ตนเองตามที่ตัง้เปาหมายไว ไดผลเพียงใดหรือไมจําเปนจะตองมีการวดัผลหรือประเมินผล สําหรับ
การประเมินผลนี้จะตองทําตดิตอกันโดยสม่ําเสมอ โดยดจูาก  
                                         6.1  ดูผลงานที่สําเร็จ  
                                         6.2  ดูการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมดานตาง ๆ ของตนเอง  
                                         6.3  ดูจากความรูสึกนึกคิดของบุคคลอื่นที่เกี่ยวของ เชน ผูบังคับบัญชา 
เพื่อนรวมงาน บุคคลในครอบครัว และเพือ่น ๆ เปนตน วามีความรูสึกนึกคิดตอเราเปนอยางไรบาง  
เมื่อไดมีการปฏิบัติทั้ง 6 ประการคือ  

       1) สํารวจตนเอง  
       2) การปลูกคุณสมบัติทีด่ีงาม  
       3) การปลุกใจตนเอง 

                                               4) การสงเสริมตนเอง  
       5) การดําเนินการพัฒนาตนเอง  
       6) การประเมินผล  

                                     จากกระบวนการพฒันาตนเองทีก่ลาวมาขางตนสรุปไดวา  
กระบวนการพัฒนาตนเอง  ประกอบดวย  การสํารวจตัวเองหาจุดแข็งและจุดออน  จดัลําดับ
ความสําคัญในการกําจดัจุดออนและสงเสริมจุดแข็ง  การดําเนินการพฒันาตนเอง   และประเมนิผล                     

                           2.7.4  วิธีการพัฒนาตนเอง  
                                     บรรยงค  โตจินดา  (2543:206)  กลาวถึง  วิธีการพัฒนาตนเองไวดังนี ้
                                     1.  การคิดอยางมีเหตุผล 
                                     2.  การเขาใจความกาวหนาและสภาพแวดลอมในองคการ 
                                     3.  การพูดอยางมีประสิทธิภาพ 
                                     4.  การเขียนอยางมปีระสิทธิภาพ 
                                     5.  การเปนผูเร่ิมตนปฏิบัติกอน 
                                     6.  การทําส่ิงตางๆ  ตามลําดับความสําคัญ 
                                     7.  การขจัดขอโตแยงแบบชนะกับชนะ 
                                     8.  ใหความเขาใจคนอื่นกอนจะใหคนอื่นเขาใจเรา 
                                     9.  รักษาสุขภาพกายและจิตใจใหดีเสมอ 
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                                     เสนห  จุยโต  (2544: 179-180)  กลาวถึง  วิธีการพัฒนาตนเองไววา 
                                     1.  วิธีการพัฒนาตนเองตามปกตวิิสัย การพัฒนาตนเองตามปกติวิสัย
ครอบคลุมการเลียนแบบ การลองผิดลองถูก การอยากลองทําส่ิงที่แปลกใหม และความตองการที่จะ
ทําใหส่ิงที่มีอยูแลวดีขึ้น การเรียนรูตามปกติวิสัยเปนการเรียนรูที่ไมไดผานสถาบันการศึกษาไมมี
หลักสูตรและเปนไปโดยธรรมชาติ 
                                     2.  วิธีการพัฒนาตนเองดวยการศึกษาจากแหลงความรู การพฒันาตนเองดวย
การศึกษาจากแหลงความรู เปนวิธีการหาความรูจากสถาบันศาสนา แหลงวิทยบริการและการ
ส่ือสารมวลชน  จะเห็นวาการพัฒนาตนเองใหประสบผลสําเร็จไดอยางดียิ่งขึ้น จําเปนจะตองใฝ
เรียนรู โดยพยายามพูดคยุกับคนเกงตางสาขาวิชาชีพ (Outsourcing) การพูด การฟง การคิด การถาม 
การดู และการเขียนจะกอใหเกิดการเรยีนรูอยางแทจริง  
                                     รัชนี  ศุจิจันทรรัตน  (2546:  134-135)  กลาววา  การพัฒนาตนเองเปนปจจยั
สําคัญในการพัฒนาบุคลากร  เพราะถาตนเองไมมีความตองการที่จะพฒันาแลว  จะใหคนอื่นมา
พัฒนาตัวเราหรือไปพัฒนาคนอื่นก็จะไมไดผล  การพัฒนาตนเองนี้สามารถกระทําไดโดยไมจํากัด
เพศ  วยั  ตําแหนง  หนาที่การงาน  ตลอดจนลักษณะงาน  สําหรับวิธีการพัฒนตนเองมีดังนี ้
                                     1.  แลกเปลี่ยนความรู  ความคิดเห็นแบบกันเอง 
                                     2.  ศึกษาความรูจากเอกสารวิชาการและอื่นๆ 
                                     3.  ติดตามความเคลื่อนไหวเกี่ยวกับนโยบายและความรูเร่ืองงานที่อยูใน
ความรับผิดชอบโดยตรง  และทั้งที่เกี่ยวของ 
                                     4.  ติดตามความเคลื่อนไหวของเหตุการณภายในและภายนอกประเทศ   
โดยอาศัยวิทยุ  โทรทัศน  หนังสือ  และสื่อมวลชนอื่นๆ 
                                     5.  ศึกษาทางไปรษณียในวชิาที่เกีย่วของกับงานหรือความรูอ่ืนๆ 
                                     6.  เขารวมประชุมสัมมนาเมื่อมีโอกาส 
                                     7.  เปนผูนําอภิปรายและบรรยายตามโอกาส 
                                     8.  เปนสมาชิกของสมาคมทางวิชาการหรือองคการที่นาสนใจ 
                                     9.  คบหาสมาคมกับผูรู 
                                     การพฒันาตนเองเปนสิ่งจําเปนที่องคการตองจัดใหแกบุคลากรของตนไมวา
องคการจะหดตัว  ขยายตัว  หรือจะอยูในสถานะใดก็ตาม  เพราะปจจบุันมีความเปลีย่นแปลงเกิดขึน้
อยางรวดเรว็ทัง้ดานเทคโนโลยี  สังคม  การเมือง 
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                                     ณรงคศักดิ์  บุญเลิศ  (2550: 11-37  ถึง  11-40) กลาววา วิธีการพัฒนาตนเอง  
สามารถแยกกลาวไดเปน  2  วิธี  ไดแก   
                                     1.  วิธีการพัฒนาตนเองตามธรรมชาติ  เปนวิธีการพัฒนาตนเองโดยไมตอง
ผานการเขารับการศึกษาหรือรับวิทยาการหรือความรูจากสถาบันการศึกษา  ซ่ึงไมมหีลักสูตร  
หรือไมมีกฎเกณฑ  หรือไมมกีิจกรรม  หรือระเบียบ  ขอบงัคับในการประพฤติและปฏบิัติตนเพื่อ
เขารับการศึกษาอยางเปนทางการ  แตเปนการปฏิบัติและพัฒนาตนเองตามสภาพการณและ
ส่ิงแวดลอมทีม่นุษยอาศยั  และจัดกจิกรรมตางๆ  ตามสถานการณและสิ่งแวดลอมทีแ่ตกตางกนัไป  
โดยการเลียนแบบ  การทดลองกระทําและประพฤติหรือปฏิบัติแบบลองผิดลองถูก  การทดลอง
กระทําในสิ่งที่แปลกใหม  หรือกระทําและประพฤติหรือปฏิบัติในสิ่งที่มีอยูแลวใหดยีิง่ขึ้นกวาเดิม   
                                     2.  วิธีการพัฒนาตนเองโดยการศึกษาหรือฝกอบรมจากแหลงเรียนรู  เปนวิธี
พัฒนาตนเองโดยการศกึษาจากสถาบันศาสนา  แหลงวิทยบริการตางๆ  หรือจากสถาบันที่เกี่ยวของ
กับสื่อมวลชนตามสถานที่ตางๆ  ซ่ึงแหลงความรูดังกลาวอาจเปนสถานที่ทํางานของชุมชนในสังคม  
แหลงวิทยบรกิารอาจเปนหองสมุดตามสถานที่ของราชการ  หรือสถาบันการศึกษาขององคการ
การศึกษาของภาคธุรกิจเอกชน  ซ่ึงอาจเปนหองสมุด  หองอานหนังสือ  พิพิธภัณฑสถาน  อุทยาน
การศึกษา  วนอุทยาน  สถานที่ที่เปนแหลงประวัติศาสตร  เปนตน                      
                                     เฉลิมพงศ  มีสมนัย  (2551:  5-29 ถึง 5-31)  กลาววา  การพัฒนาตนเอง  คือ  
วิธีที่ผูปฏิบัติงานแตละคนตองรับผิดชอบตัวเองที่จะพัฒนาตนเอง  ดังนั้นตัวผูปฏิบัตงิานเองตองเปน
ผูวิเคราะหและกําหนดความจําเปนในการพัฒนาตนเอง  อีกทั้งตองเลือกวิธีการและเทคนิคการ
พัฒนาและการประเมินผลหลังการพัฒนาตนเอง  และกจิกรรมในการพัฒนาตนเอง  มีวิธีการตางๆ  
ดังนี้  การเฝาสังเกตผูอ่ืน  การอานหนังสือ  การสะทอนส่ิงที่เรียนรู  การประเมินตนเอง  และการ
สมมติสถานการณวาตนเองไดเขาไปอยูในตําแหนงอ่ืน  วิธีการพัฒนาตนเอง  มีดังนี ้
                                     1.  จัดลําดับความสาํคัญของงานและสิ่งที่พึงปฏิบัติตามลําดับความสําคัญ
กอนหลังใหชัดเจน 
                                     2.  ใชเครื่องมือ  อุปกรณ  หรือเทคโนโลยีที่มีอยูในการบันทึกเหตกุารณที่
คาดคะเนวานาจะเกดิขึ้นในอนาคต  แผนปฏิบัติการที่จะตองดําเนนิการ  กําหนดเวลาที่ตองสง 
มอบงาน 
                                     3.  ประเมินคําขอ  ประเมินงาน  และเรื่องตางๆ  ที่เกิดขึ้น  แลวพิจารณาดวูา
ส่ิงตางๆ  เหลานี้มีผลกระทบตอความสําเร็จในการทํางานชิ้นสําคัญที่ไดรับมอบหมายหรือไม 
                                     4.  จัดระบบการใชโทรศัพท  E-mail  ใหลงตัว 
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                                     5.   ใชสมุดบันทึกกจิกรรมที่ไดปฏิบัติ  ระยะเวลาที่ใชในการทํางานให
สําเร็จ  เวลาทีสู่ญเสียไปโดยไมไดทํางาน 
                                     6.  คนหารูปแบบทีเ่หมาะสมในการปฏิบัติงาน 
                                     7.  ศึกษา/ติดตาม/สํารวจอุปกรณและเทคโนโลยีตางๆ  ที่ไดมีการสรางหรือ
พัฒนาขึ้นมาใหมและเปนสิ่งที่ชวยใหสามารถบริหารจัดการตารางการทํางานไดอยางมี
ประสิทธิภาพเพิ่มสูงขึ้น      
                                     จากวธีิการพัฒนาตนเองที่กลาวมาขางตนสรุปไดวา  วิธีการพฒันาตนเอง  
ประกอบดวย  วิธีการพัฒนาตนเองตามปกติวิสัยหรือธรรมชาติ  และวิธีการพัฒนาตนเองโดย
การศึกษาหรือฝกอบรมจากแหลงเรียนรู  โดยบุคลากรแตละคนตองรับผิดชอบตัวเองที่จะพัฒนา
ตนเอง  ดังนัน้ตัวผูปฏิบัติงานเองตองเปนผูวิเคราะหและกําหนดความจําเปนในการพัฒนาตนเอง  
อีกทั้งตองเลือกวิธีการและเทคนิคการพัฒนาและการประเมินผลหลังการพัฒนาตนเอง   
                    2.8  ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับการพฒันาทรัพยากรมนุษย 
                           เชาว  โรจนแสง (2551: 1-50)  กลาววา ทฤษฎีการพฒันาทรัพยากรมนุษยที่สําคัญ               
มี 2 ทฤษฎี ไดแก ทฤษฎีการเปลี่ยนแปลงอยางเปนระบบ และทฤษฎีการพัฒนาแบบระบบ กลาวคือ 
                           1.  ทฤษฎีการเปลี่ยนแปลงอยางเปนระบบ   ฟลิปส ซี บาวเมล (Philip C. Baumel) 
อธิบายวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนการเปลี่ยนแปลงอยางเปนระบบ เร่ิมดวยการเพิ่มพูน
ความรูความสามารถของบุคคลอยางมีแผน เพื่อใหบุคคลปรับเปลี่ยนทศันคติ คานิยม และความ
ตองการของตนเอง อันจะนํามาซึ่งการปรับเปลี่ยนโครงสรางของบุคคลในสังคม ซ่ึงหากเปนการ
พิจารณาในระดับชาติแลว กห็มายถึงการเลือ่นชั้นทางสังคม (Social Mobilization) หรือ หากเปน
การพิจารณาในระดับองคการ ก็หมายถึง การเลื่อนขั้นเล่ือนตําแหนง (Promotion) นํามาซึ่งความเทา
เทียมกันของโอกาสในการทาํงานซึ่งเปนไปตามหลักความเสมอภาคของระบบคุณธรรม นั่นคือ 
บุคคลที่มีความรูความสามารถเทากันไดมโีอกาสเขาทํางานเหมือนกัน ไมวาจะเปนเพศใดหรือมีชาติ
กําเนิดอยางไร  เมื่อบุคคลไดรับการพัฒนาแลว ยอมมีคานิยม ทัศนคติ ความตองการและพฤติกรรม
ที่เปลี่ยนแปลงไปจากเดิมได การพัฒนาทรพัยากรมนษุยจึงเปนการกระตุนใหทรัพยากรมนุษยเกิด
ความตองการโครงการใหม ๆ ดังจะเห็นไดวาในองคการตาง ๆ เมื่อทรัพยากรมนษุยในองคการ
ไดรับการพัฒนาสูงขึ้น มีความรูความชํานาญมากขึ้น ก็มกัที่จะเกิดความตองการโครงการใหม ๆ 
ทางการบริหาร    ซ่ึงจะเรียกรองใหฝายบรหิารหรือฝายจดัการดําเนนิการใหมีขึ้น เชนในระยะหลัง
องคการเกือบ     ทุกแหงถูกเรียกรองใหมกีารจัดระบบเกีย่วกับความมัน่คงปลอดภัยในการทํางาน 
ระบบการประกันชีวิตและสขุภาพ เปนตน และในระดับชาติก็เชนเดียวกัน การที่ทรัพยากรมนษุย
ของชาติไดรับการพัฒนามีคณุภาพดีขึ้น กย็อมจะมีความตองการโครงการใหม ๆ โดยเฉพาะอยางยิง่
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ในเรื่องการไดรับบริการจากภาครัฐอยางมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผล ดังจะเหน็ไดวามภีารกิจ
ตาง ๆ ของหนวยงานภาครัฐเพิ่มขึ้น เมื่อระดับของการพฒันาประเทศสูงขึ้น เปนตน  ความตองการ
โครงการใหม ๆ นําไปสูการเพิ่มขึ้นของบทบาททางการศึกษาซึ่งจะทําใหมีความตองการ
ปรับเปลี่ยนโครงสราง เสริมสรางโอกาสความเทาเทยีมกนัในการทํางาน ยังผลใหมีความตองการ
โครงการใหม ๆ เกิดขึ้นอีก การเปลี่ยนแปลงอยางเปนระบบนี้อธิบายไดดังภาพที่ 2.12 

 

 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาพที่  2.12  การพัฒนาทรัพยากรมนษุยในฐานะที่เปนการเปลี่ยนแปลงอยางเปนระบบ 
ที่มา  :  เชาว  โรจนแสง (2551: 1-51) 
 
                           2.  ทฤษฎีการพัฒนาแบบระบบ  องคประกอบของระบบตามแนวคิดเรื่องระบบ
ของเดวิด อีสตนั  (David  Easton) ซ่ึงระบบหนึ่ง ๆ จะประกอบดวย ปจจัยนําเขา  กระบวนการแปร
สภาพ และปจจัยนําออก  ปจจัยนําเขาของการพัฒนาทรัพยกรมนษุย ไดแก ทรัพยากรมนุษยซ่ึง
หมายถึง ประชากรหรือกําลังแรงงานซึ่งมีคุณภาพไมตรงกับที่ตองการ ทรัพยากรการเงิน ซ่ึง
หมายถึง เงินทนุหรืองบประมาณที่จะใชจายเพื่อการพฒันาโดยการจดัการศึกษา ฝกอบรมและวิธี
พัฒนาอื่น ๆ และทรัพยากรดานวิทยาการหรือเทคนิควิธีการตาง ๆ ในการพัฒนา ตลอดจนนักพัฒนา
ซ่ึงจะเปนผูควบคุมดูแลการพัฒนา  สําหรับกระบวนการแปรสภาพ ไดแก วิธีการศึกษา ฝกอบรม 
การพัฒนาตนเอง ตลอดจนการปรับปรุงสภาพสุขภาพอนามัยและโภชนาการ สวนปจจัยนําออกจาก
กระบวนการ ไดแก ทรัพยากรมนุษยที่มีคุณภาพเพิ่มขึ้น เปนทรัพยากรมนุษยทีไ่ดรับการพัฒนาแลว
นั่นเอง  ดังภาพที่ 2.13 

 

บทบาททางการศึกษา 

ความตองการโครงการใหม ๆ   ความตองการเพื่อปรับเปลี่ยนโครงสราง   

ความเทาเทียมกันของโอกาสการทาํงาน   
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ภาพที่ 2.13  การพัฒนาทรัพยากรมนษุยแบบระบบ 
ที่มา  :  เชาว  โรจนแสง (2551: 1-51) 
 
                           จากภาพที่ 2.13  อธิบายไดวา การพัฒนาทรัพยากรมนษุยจะสําเร็จไดจําเปนตองมี
ปจจัยนําเขาทีด่ีพอ ตองมีกระบวนการเปลีย่นแปลงที่ดพีอ จึงจะทําใหไดทรัพยากรมนุษยที่มี
คุณภาพมากขึน้  กรณีที่ทรัพยากรมนษุยไมเปนตามที่พึงประสงคตองมีการตรวจสอบขอมูล
ยอนกลับเพื่อปรับแกกระบวนการและปจจัยนําเขาตอไป 
 
3.  ขอมูลท่ัวไปและการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของโรงพยาบาลเอกชน 
 
                    ขอมูลทั่วไปและการพัฒนาทรัพยากรมนษุยของโรงพยาบาลเอกชน แบงออกเปน 4 
หัวขอ คือ ความหมายและขนาดของโรงพยาบาลเอกชน  หนาที่ของโรงพยาบาล  ประเภทของ
ทรัพยากรมนษุยในโรงพยาบาล  และการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของโรงพยาบาล  
                    3.1  ความหมายและขนาดของโรงพยาบาลเอกชน 
                           World  Health  Organization  (อางถึงใน  สมชาติ  โตรักษา  2545:  76)  ไดใหคํา
จํากัดความของโรงพยาบาลไววา  โรงพยาบาลเปนองคการที่ทํางานดานการแพทยทัง้ในสถานที่
และในชุมชน  มีหนาที่ใหบริการสาธารณสุขทุกดานแกประชาชน  ทั้งดานการรักษาพยาบาล  การ
ปองกันโรค  การบริการผูปวยนอก  ควรครอบคลุมขยายไปถึงบานผูปวยเอง  โรงพยาบาลยังเปนที่
ฝกอบรมของบุคลากรสาธารณสุขและคนควาวิจยัปญหาสาธารณสุขของชุมชนอีกดวย 
                           สมชาติ  โตรักษา  (2545:  76)  ไดกลาวไววา  ตามพระราชบัญญัติ  
“สถานพยาบาล”   พ.ศ.2541  โรงพยาบาลหรือโรงพยาบาลเอกชนหมายถึง  สถานที่รวมตลอดถึง

 
ปจจัยนาํเขา 

-  ทรัพยากรมนุษย 

-  ทรัพยากรการเงิน 

-  ทรัพยากรวทิยาการ 

กระบวนการ 

-  การศึกษา 

-  การฝกอบรม 

-  การพัฒนา 

ปจจัยนาํออก 

-ทรัพยากรมนษุยทีม่ ี

  คุณภาพมากขึ้น 

ขอมูลปอนกลบั 
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ยานพาหนะซึ่งจัดไวเพื่อการประกอบโรคศิลปะตามกฎหมายวาดวยการควบคุมการประกอบโรค
ศิลปะ  หรือซ่ึงจัดไวเพื่อการประกอบกิจการอื่นดวยการผาตัด  ฉีดยา  หรือฉีดสารใดๆ  หรือดวย
การใชกรรมวธีิอ่ืนซึ่งเปนกรรมวิธีของการประกอบโรคศิลปะ  ทั้งนี้โดยกระทําเปนปกติธุระไมวา
จะไดรับประโยชนตอบแทนหรือไม  แตไมรวมถึงสถานที่ขายยาตามกฎหมายวาดวยการขายยาซึ่ง
ประกอบธุรกจิการขายยาโดยเฉพาะ  สําหรับโรงพยาบาลเอกชน  (Private Hospital) นั้น ไดแก 
โรงพยาบาลเอกชนซึ่งอาจเปนในรูปของมลูนิธิ  องคการทางศาสนา  หรือบริษัทเปนเจาของ  และ
เปนผูควบคุมดําเนินกิจการของโรงพยาบาลนั้นๆ  เชน 
                           1.  โรงพยาบาลในสังกัดขององคการทางศาสนา  เชน  โรงพยาบาลกรุงเทพคริส
เตียน  โรงพยาบาลเซนตหลุย  และโรงพยาบาลมิชช่ัน  เปนตน 
                           2.  โรงพยาบาลในสังกัดมูลนิธิ  เชน  โรงพยาบาลหัวเฉียว  โรงพยาบาลจงจินต  
โรงพยาบาลกวองสิว  เปนตน 
                           3.  โรงพยาบาลในสังกัดของบริษัทตางๆ  เชน  โรงพยาบาลสมิติเวช  โรงพยาบาล
กรุงเทพ  โรงพยาบาลพญาไท  โรงพยาบาลบํารุงราษฎร  เปนตน 
                           กองการประกอบโรคศิลปะ  กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ  (2550 : 1) ไดใหคํา
จํากัดความไวดังนี ้

                           คลินิก                  หมายถึง  สถานพยาบาลประเภทที่ไมรับผูปวยไวคางคืน   

                           สถานพยาบาล     หมายถึง  สถานพยาบาลที่มีเตียงตั้งแต 1-30 เตียง ยกเวนสถาน 
พยาบาลผูปวยเร้ือรัง มีมากกวา 30 เตียงได  
                           โรงพยาบาล         หมายถึง  สถานพยาบาลที่มีเตียงมากกวา 30 เตียง  
                           กระทรวงสาธารณสุข  (อางถึงใน  สารานุกรมเสรี)  ไดกําหนดการแบงขนาดของ
โรงพยาบาลไวดังนี ้
                           1.  โรงพยาบาลชุมชน (รพช.) เปนโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุขโดยเปน
โรงพยาบาลประจําอําเภอทัว่ไป มีขีดความสามารถระดับปฐมภูมิ (Primary Care) หรือระดับทุติยภมูิ 
(Secondary Care) ในบางแหง มีจํานวนเตียง 10 - 120 เตียง 
                           2.  โรงพยาบาลทั่วไป (รพท.) เปนโรงพยาบาลสังกัด กระทรวงสาธารณสุขโดยเปน
โรงพยาบาลประจําจังหวัดทัว่ไปหรือโรงพยาบาลประจําอําเภอขนาดใหญที่มีขีดความสามารถระดับ
ทุติยภูมิ (Secondary Care) มีจํานวนเตียง 121 - 500 เตียง ( โรงพยาบาลทั่วไป เปนโรงพยาบาลประจํา
จังหวดัทั่วไป หรือประจําอําเภอขนาดใหญ มีขีดความสามารถระดับทุติยภูมจินถึงทตุิยภูมิขั้นสูง  
มี 2 ขนาด คือ 121-250 เตียง และขนาด 251-500 เตียง) 
                           3.  โรงพยาบาลศูนย (รพศ.) เปนโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข โดยเปน
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โรงพยาบาลประจําจังหวัดประจําภูมภิาคทีม่ีขีดความสามารถระดับตติยภูมิ (Tertiary Care) มีจํานวน
เตียงมากกวา 500 เตียง 
                           จากความหมายและขนาดของโรงพยาบาลที่กลาวมาขางตนสรุปไดวา โรงพยาบาล
เอกชนคือ สถานพยาบาลของเอกชนที่มีเตยีงตั้งแต  31  เตียงขึ้นไปซึ่งจดัตั้งขึ้นเพื่อการประกอบโรค
ศิลปะตามกฎหมายวาดวยการควบคุมการประกอบโรคศิลปะ  โดยอาจดําเนนิงานในรูปของมูลนิธิ  
องคการทางศาสนา  หรือบริษัทเปนเจาของ  และแบงขนาดไดตามจํานวนเตยีง   

                    3.2  หนาท่ีของโรงพยาบาล 
โดยทั่วไปแลวไมวาจะเปนโรงพยาบาลรัฐบาลหรือโรงพยาบาลเอกชนนั้นตางก็มหีนาที่  ไมตางกัน  
ซ่ึง  เสรี  หงสหยก  (2542 :1)  ไดกลาวไววา  โรงพยาบาลมีหนาที่ที่สําคัญอยู  4  ประการคือ 
                           1.  เปนสถานที่ใหการรักษาพยาบาลผูปวยและผูไดรับอุบัติเหต ุ การรักษาพยาบาล
ผูปวยและผูไดรับอุบัติเหตุเปนหนาทีห่ลักของโรงพยาบาลมาตั้งแตสมัยแรกของการจดัตั้ง
โรงพยาบาล  สวนหนาที่อ่ืนๆ นั้นเกิดขึน้ในภายหลังโดยเปนการใหการสนับสนุนแกการ
รักษาพยาบาลผูปวย  สวนประกอบของการรักษาผูปวยไดแก 
                               1.1  การจัดที่พักใหผูปวยอยางเหมาะสม  เชน  ผูปวยหนกัหรือผูปวยที่เปน
โรคติดตอ  ซ่ึงจะเปนอนัตรายแกผูอ่ืนก็ควรจะตองจัดใหอยูในหองแยกเดี่ยว  สวนผูปวยที่ไมหนกั
และไมเปนอันตรายตอผูอ่ืน  ก็อาจจัดใหอยูในหองรวมได  นอกจากนี้ในบางกรณยีงัตองคํานึงถึง
ฐานะทางเศรษฐกิจของผูปวยดวย  เชน  ผูปวยที่มีฐานะดีพอที่จะชําระคาใชจายใหโรงพยาบาลและ
อยากจะอยูหองเดี่ยวเพื่อสะดวกในการเยี่ยมหรือความสะดวกสบายอื่นๆ  โรงพยาบาลก็ควรจะตอง
จัดใหตามความประสงคได 
                               1.2  การรักษาความสะอาดและการจดัใหมกีารสุขาภิบาลที่ดี  ก็เปนสิ่งที่จําเปนที่
โรงพยาบาลจะตองจัดใหมีขึน้ทั่วๆ ไปทั้งโรงพยาบาล  บางครั้งอาจจะตองตกแตงโรงพยาบาลให
นาดูซ่ึงจะทําใหคนไขสบายใจและมีความรูสึกเหมือนกบัอยูที่บาน 
                               1.3  จัดใหมีสถานที่และอุปกรณเครื่องมือตางๆ สําหรับการรักษาและการ
วินิจฉยัโรค  เชน  ผูปวยที่ตองผาตัด  โรงพยาบาลก็จะตองจัดหองผาตดัใหเพียงพอพรอมทั้งมี
อุปกรณและเครื่องมือที่ทันสมัย  ผูปวยทีต่ั้งครรภโรงพยาบาลก็จะตองจดัหองคลอดพรอมอุปกรณ
และเครื่องมือใหอยางเพียงพอ  นอกจากนี้โรงพยาบาลยังตองจัดใหมเีครื่องเอ็กซเรย  หองปฏิบัตกิาร
สําหรับวินิจฉยัโรค  เครื่องมือกายภาพบําบดั  และอื่นๆ ทีจ่ําเปนสําหรับการรักษาผูปวยอีกดวย 
                               1.4  จัดใหมีการบริการทางการแพทย  และบริการการพยาบาลเกี่ยวกับการ
รักษาพยาบาล  และการฟนฟูสภาพของผูปวยอยางมีประสิทธิภาพ 
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                               1.5  จัดใหมีการบริการอาหารแกผูปวยอยางถูกตองและเพยีงพอ  เชน  ผูปวย
เปนโรคเบาหวานกจ็ะตองไดอาหารสําหรบัโรคเบาหวาน  ผูปวยเปนโรคไตก็จะตองไดรับอาหาร
เฉพาะโรคไต  ผูปวยที่แพทยกําหนดวาตองรับประทานอาหารวันละกี่แคลอรีก็จะตองไดอาหารตาม
จํานวนที่แพทยส่ัง  เปนตน 
                           2.  เปนสถานที่ใหการศึกษาแกแพทย  พยาบาล  และเจาหนาที่สาธารณสุขอ่ืนๆ  
แพทยไดรับการศึกษาดานทฤษฎีจากโรงเรียนแพทย  แตดานปฏิบัติเกีย่วกับการตรวจวินิจฉยัและ
รักษาผูปวยตองมาฝกอบรมในโรงพยาบาล  โรงพยาบาลที่จะเปนที่ฝกอบรมของนักศึกษาแพทย  
แพทยฝกหัด  (Intern)  และแพทยอบรมเฉพาะทาง  (Resident)  จําเปนตองเพียบพรอมทั้งดาน
อาจารย  ผูควบคุมการฝกหดั  จํานวนผูปวยดวยโรคชนิดตางๆ ตลอดจนการบริการสนับสนุนและ
เอื้ออํานวยตอการศึกษาและการเรียนรูอยางครบถวน  และจะตองไดรับอนุมัติใหเปนที่ฝกอบรม
ของแพทยจากคณะกรรมการผูควบคุมมาตรฐานการศึกษาทางการแพทยของประเทศนั้นๆ แม
หลักสูตรการอบรมตางๆ จะมีระยะเวลาสิ้นสุด  แตการศกึษาของแพทยจะไมมีวนัสิ้นสุดสมบูรณ
เนื่องจากมกีารเปลี่ยนแปลงของโรคและความกาวหนาของวิทยาศาสตรการแพทยอยูเสมอ  แพทย
ทุกคนตองศึกษาหาความรูเพิ่มเติม  ปรับปรุง  เปลี่ยนแปลงเทคนิคของตนใหทนักาลอยูเสมอและ
กิจกรรมนี้สวนใหญจะเปนไปไดก็โดยผานทางโรงพยาบาลเทานั้น  การศึกษาของพยาบาล   
ก็เชนเดยีวกันจําเปนตองอาศัยการฝกหดัและอบรมเพิ่มเติมจากทฤษฎทีี่เรียนมาแลว  โดยการทํางาน
หรือฝกปฏิบัติใหการพยาบาลและดูแลผูปวยโดยตรงในโรงพยาบาล  นักวิชาชพีอีกชนิดหนึง่ที่มี
ความสําคัญตอการบริหารโรงพยาบาลและเกีย่วของกับโรงพยาบาลมากเชนเดยีวกัน  คือผูบริหาร
โรงพยาบาลซึ่งในความเปนจริงของปจจุบนัเปนที่ยอมรบัวามีความสําคัญและจําเปน  โรงพยาบาล
เปนสถาบันที่มีความรับผิดชอบสูงเนื่องจากเกีย่วของกบัชีวิตของมนษุยและลักษณะงานของ
สถาบันอื่นๆ  ฉะนั้นผูอํานวยการโรงพยาบาลผูซ่ึงเปนผูบริหารรับผิดชอบงานนี้ควรเปน  ผูที่ไดรับ
การศึกษาอบรมมาโดยเฉพาะเปนอยางดี  ไมใชจะเปนใครก็ไดที่ไดรับการศึกษาอบรมมาเพียง
เล็กนอยและไมมีประสบการณเลย  สถาบันควบคุมมาตรฐานโรงพยาบาลควรตระหนักถึง
ความสําคัญนี้และดูแลใหมกีารปฏิบัติอยางเหมาะสม   การศึกษาอบรมผูบริหารโรงพยาบาลที่ดี
จําเปนตองมภีาคปฏิบัติ  ซ่ึงนักศึกษาสาขานี้จะตองกระทาํภายใตการดแูลอยางใกลชิดของอาจารย  
ผูซ่ึงมีประสบการณการบรหิารโรงพยาบาลมาแลวเปนอยางดี  วิชาชพีการบริหารโรงพยาบาลควร
ไดรับการยอมรับและสนับสนุนทั้งดานสังคมและการเมอืง  ใหตระหนักวาเปนอาชพีที่มี
ความสําคัญและไดรับเงินเดอืนที่เหมาะสมเพื่อดึงดูดผูทีม่ีความสามารถเขามาทํางานในดานนี้  
โภชนากร  นกัสังคมสงเคราะห   
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เจาหนาทีเ่วชระเบียน  เจาหนาที่หองปฏิบัติการ  เจาหนาที่เอกซเรย  เจาหนาที่กายภาพบําบัด  ฯลฯ  
ลวนเปนผูตองไดรับการศึกษาสวนใหญจากโรงพยาบาลทั้งส้ิน  วิศวกร  ชางไฟฟา  ชางกลตางๆ แม
จะไดรับการศกึษาพื้นฐานวชิาชีพมาจากสถาบันเฉพาะของตนและมีความชํานาญมาแลวก็ตาม   
แตถาจะเขามาปฏิบัติหนาที่ในโรงพยาบาลก็จําเปนตองเรียนรูเกีย่วกับโรงพยาบาลดวย 
                           3. เปนสถานที่ใหการปองกันโรคตลอดจนการสงเสริมสุขภาพ  งานดานนีเ้ปน 
บทบาทที่สําคัญอีกอยางหนึง่ของโรงพยาบาล  การสงเสริมสุขภาพและการปองกันโรคจําเปนตอง
ทําควบคูกันไปกับการรักษาพยาบาล  ฉะนัน้โรงพยาบาลและเจาหนาทีข่องโรงพยาบาลควร
ตระหนกัถึงงานดานนี้  โดยดําเนินการปฏิบัติและใหความรวมมือกับหนวยงานที่เกีย่วของและ
ชุมชน  ตัวอยางเชน  การรายงานโรคติดตอ  การจัดใหมีหองแยกเพื่อบริการผูปวยโรคติดตอ  การ
วางมาตรฐานและจัดใหมีบริการการตรวจเพื่อวนิิจฉยัโรคติดตอไดตั้งแตระยะแรกและใหการรักษา
ทันทวงที  การตรวจสุขภาพเจาหนาที่โรงพยาบาลเมื่อแรกรับเขาทํางานและการตรวจเปนประจํา
อยางสม่ําเสมอ  ใหความรูแกประชาชนในชุมชน  สอนผูปวยในโรงพยาบาลเกี่ยวกบัการสงเสริม
สุขภาพและปองกันโรค  เชน  การสอนสุขวิทยาสวนบคุคลในแผนกผูปวยนอก ฯลฯ  โดยสรุปคือ 
โรงพยาบาลตองเปนผูนําทางการศึกษาดานการสงเสริมสุขภาพและปองกันโรคดวย 
                           4.  เปนสถานที่ทําการคนควาวิจยัเกี่ยวกบัวิทยาศาสตรสุขภาพ   
วิทยาศาสตรสุขภาพเปนวิชาที่เกี่ยวของกับคน  การศึกษาคนควาวจิัยทีจ่ะทํากับคนโดยตรงตอง
ระมัดระวัง  มแีผนการศึกษาและการควบคมุการศึกษาอยางดียิ่ง  เราไมสามารถจะทําการทดลอง
คนควาทุกอยางจากคนโดยตรง  สัตวทดลองที่มีปฏิกิริยาและการทํางานของรางกายคลายคนจะถูก
นํามาใชมากในขั้นทดลอง  แตการทดลองโดยใชผูปวยกม็ีความจําเปนมากในบางเรื่อง  ฉะนั้น 
โรงพยาบาลจะตองตระหนกัและเขาใจเรือ่งนี้เปนอยางดี  โดยเอื้ออํานวยใหเกิดการศึกษาวจิัยที่เปน
ประโยชนในโรงพยาบาล  และดูแลควบคมุการศึกษาวิจยันั้นๆ อยางใกลชิดดวย 
                           จากที่กลาวขางตนสรุปไดวา โรงพยาบาลมีหนาที่ใหการรักษาพยาบาลผูปวยและผู
ไดรับอุบัติเหต ุใหการศกึษาแกแพทย  พยาบาล  และเจาหนาที่สาธารณสุขอ่ืนๆ  ใหการปองกันโรค
และการสงเสริมสุขภาพ   และทําการคนควาวจิัยเกี่ยวกับวิทยาศาสตรสุขภาพ    
                    3.3  ประเภทของทรัพยากรมนุษยในโรงพยาบาล  
                           สุรชาติ  ณ หนองคาย (2545 : 306-307)  กลาววา ทรัพยากรมนษุยในโรงพยาบาล
อาจแบงเปน 2 ประเภท ไดแก 
                           1.  ทรัพยากรมนุษยประเภทผูประกอบวชิาชีพ  กรมหมื่นนราธิปพงศประพันธได
เคยแปลคําวา “Profession” ไววา  “อาชีวปฏิญาณ” ซ่ึงหมายถึง การที่จะตองปฏิญาณหรือสาบานตน
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วา ตราบใดทีจ่ะตองปฏิบัติหนาที่อยางหนึ่งอยางใดที่มีลักษณะแตกตางจากการปฏิบัตหินาที่ทั่วไป 
บุคคลผูนั้นจะตองรักษามาตรฐานแหงวิชาชีพ และรักษาจรรยาบรรณหรือจริยธรรมแหงวิชาชีพ 
นั้น ๆ ตลอดระยะเวลาแหงการปฏิบัติหนาที่ หากวนัใดไมสามารถรักษามาตรฐานวิชาชีพและ/หรือ
จรรยาบรรณหรือจริยธรรมวิชาชีพไวได กถื็อวาส้ินสุดการเปนผูมีอาชีวปฏิญาณ  แตตอมาภายหลัง 
ไดมีการบัญญัติคําวา “วิชาชีพ” ขึ้นใชแทนคําวา “อาชีวปฏิญาณ”  จึงอาจทําใหเกิดความสับสน
ระหวางการประกอบอาชีวะ  ซ่ึงตรงกับภาษาอังกฤษวา “Vocation”  คําวา “อาชีวะ” นี ้โดยรากศัพท
หมายถึง ความเปนชางซึ่งมีอยูหลายระดับ ตั้งแตกึ่งฝมือ ฝมือ ชางเทคนิค จนถึงเทคนิควิชาชีพ  
อยางไรก็ตาม ในปจจุบนันี้ไดยอมรับคําวา “วิชาชีพ” เพื่อใชแทนทั้งความหมายของ “Profession” 
และ “Vocation”  โดยยึดเอาใบประกอบวชิาชีพเปนหลักฐานที่แสดงตนวา เปนผูรักษามาตรฐาน
วิชาชีพ และจรรยาบรรณหรอืจริยธรรมแหงวิชาชีพ ผูประกอบวชิาชีพที่สําคัญในโรงพยาบาลมีดังนี้ 
                               1.1  ผูประกอบวชิาชีพเวชกรรม  
      1.2 ผูประกอบวิชาชีพทันตกรรม 
      1.3 ผูประกอบวิชาชีพเภสัชกรรม 
      1.4 ผูประกอบวิชาชีพการผดุงครรภ 
      1.5 ผูประกอบวิชาชีพการพยาบาล 
      1.6 ผูประกอบวิชาชีพกายภาพบําบัด  
      1.7 ผูประกอบวิชาชีพเทคนิคการแพทย 
                           สําหรับสถานพยาบาลหรอืโรงพยาบาลที่มิใชสถานพยาบาลแผนปจจุบัน อาจมีผู
ประกอบวิชาชีพแผนโบราณ หรือ แผนอืน่ตามที่กฎหมายกําหนดได แตถาเปนสถานพยาบาล 
เอกชน จะตองแยกการใหบริการแผนปจจบุันออกจากแผนโบราณใหชัดเจน 
                           2. ทรัพยากรมนุษยประเภทที่มิใชผูประกอบวิชาชีพ  กฎหมายไดคุมครอง 
ประชาชนใหไดรับความปลอดภัยจากการรับบริการที่กระทําตอเนื้อตวัรางกายของบคุคล หรือที่มี
ผลกระทบตอชีวิต ดังนัน้ จึงจํากัดการใหบริการในลักษณะดังกลาวไวเฉพาะกับผูที่มคีวามรู
ความสามารถ  มีศิลปะในการประยุกตใชองคความรูอยางมีมาตรฐาน และรักษาจรรยาบรรณหรือ 
จริยธรรม และบุคคลทั่วไปจะกระทําการเชนวานัน้ไมได รัฐสงวนไวเฉพาะบุคคลที่ไดขึ้นทะเบยีน
และมีใบประกอบวิชาชีพเทานั้น หากผูใดฝาฝนไปประกอบวิชาชีพโดยไมมใีบอนญุาต จะตอง
ไดรับผลรายตามที่กฎหมายกําหนด ซ่ึงมีโทษทางอาญาทั้งจําคุกและปรับ และในกรณีทําใหบุคคล
อ่ืนไดรับความเสียหาย ก็ตองชดใชคาสินไหมทดแทนในทางแพงอีกดวย แตเนื่องจากใน
โรงพยาบาลมีลักษณะการใหบริการสองลักษณะ คือ 1) การประกอบวชิาชีพและการปฏิบัติงานตาม
หนาที่ ซ่ึงตองใชผูประกอบวิชาชีพ และ 2) การปฏิบัติงานตามหนาที่ ซ่ึงไมจําเปนตองใชผูประกอบ
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วิชาชีพ เชน เจาหนาที่บริหารงานทั่วไป  เจาหนาที่ธุรการ  นักวิชาการ เปนตน บุคคลที่ทําหนาที่
ดังกลาวจึงไมจําเปนตองมีใบประกอบวิชาชีพเปนการเฉพาะ 
                           จากที่กลาวขางตนสรุปไดวา  ทรัพยากรมนุษยในโรงพยาบาลแบงเปน 2 ประเภท  
คือ ผูประกอบวิชาชีพโดยยึดเอาใบประกอบวิชาชีพเปนหลักฐานทีแ่สดงตนวา เปนผูรักษา 
มาตรฐานวิชาชีพ และจรรยาบรรณหรือจรยิธรรมแหงวิชาชีพ  และผูทีม่ิใชผูประกอบวิชาชีพคือ  
เจาหนาที่ทัว่ๆไป  ซ่ึงในโรงพยาบาลเอกชนก็ไดจัดประเภททรัพยากรมนุษยตามทีก่ลาวมาขางตน
เชนกัน 
                    3.4  การพัฒนาทรัพยากรมนษุยของโรงพยาบาล                             
                           ทองดี  ชัยพานิช  (2547)  กลาววา  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีการเตรียมความ
พรอม  การพฒันา  และการฝกอบรมใหกบัแพทย  พยาบาล  และบุคลากรอื่นๆ  เพื่อสงเสริมและ
เอื้ออํานวยใหเกิดการพัฒนาความรู  ทักษะ  และสมรรถนะของบุคลากรแตละคน  การพัฒนา
ทรัพยากรมนษุยมีแนวทาง  ดังนี ้
                           1.  มีการประเมินความตองการและกําหนดเนื้อหา 
                           2.  มีแผนพฒันาทรัพยากรมนุษย  เพื่อเพิ่มพูนความรูและทักษะที่จาํเปนในการ 
ปฎิบัติงาน                 
                           3.  มีการจัดปฐมนิเทศสําหรับบุคลากรใหม  ในเรื่องนโยบาย  วิธีการทํางาน  และ
ความคาดหวังขององคการ 
                           4.  มีการพัฒนา  ฝกอบรม  และศึกษาตอเนื่องที่สอดคลองกับปญหาการดูแล 
รักษาผูปวยโดย 
                               -  บุคลากรทุกคนไดรับการสงเสริมใหเขารวมประชุมวิชาการและการฝกอบรม
ที่เกี่ยวของ 
                               -  มีกิจกรรมวิชาการเพือ่การเรียนรูรวมกันภายในกลุมวิชาชีพ 
                               -  มีกิจกรรมวิชาการเพือ่การเรียนรูรวมกับวิชาชีพอ่ืนๆ 
                           5.  มีการประเมินแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษยในรูปแบบของการเปลี่ยนพฤติกรรม
และผลกระทบตอการดูแล/บริการผูปวย 
                           จุรีพร  บวรผดุงกิตติ (2542 : 42) กลาววา วิธีการพัฒนาทรัพยากรมนษุยมีหลาย
ลักษณะทั้งในระดับปฏิบัติ และระดับบริหาร สามารถเลือกใชไดตามความเหมาะสม ตาม
วัตถุประสงคของหนวยงาน หรือองคการ   และวิธีการทีจ่ะนํามาปรับใชกับทรัพยากรมนุษยในงาน
โรงพยาบาลมีดังนี้  
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                          1.  การปฐมนิเทศ 
                           2.  การฝกอบรมเพื่อเพิ่มพนูทักษะในการปฏิบัติงาน   
                           3.  การประชุมเชิงปฏิบัติการ 
                           4.  การประชุมสัมมนาทางวิชาการ 
                           5. การโยกยาย และการหมนุเวยีนตําแหนง                                           
                           6. การจัดทําคูมือการปฏิบัติงาน 
                           7. การศึกษาเฉพาะกรณ ี
                           8. การตั้งเปนคณะกรรมการ 
                           9. การศึกษาตอ                                                                                     
                           10. การศึกษาดูงานเพิ่มเตมิ 
                           11. การประชุมเพื่อแลกเปลี่ยนความคิดเห็น 
                           12.  การเผยแพรขาวสารทางวิชาการ 
                           จากที่กลาวขางตนสามารถจัด  วิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยในโรงพยาบาล
ออกเปน  3  ดาน  คือ  ดานการฝกอบรม  ดานการศึกษา  และการพัฒนาตนเอง  ดังตอไปนี ้         
                           1.  ดานการฝกอบรม          
                               1.1  การอบรมปฐมนิเทศ เพื่อใหผูปฏิบัติงานใหมสามารถปฏิบัติงานที่ไดรับ
มอบหมายได โดยปราศจากความกลัว และเปนการแนะนําใหรูจกัสภาพทั่วไปขององคการทั้งหมด 
การจัดอบรมควรใหมกีารตอบคําถามใหมากที่สุด หวัขอที่มักบรรจุไวในโครงการปฐมนิเทศ มีดังนี ้
                                     1) เนือ้หาเกีย่วกับองคการ ไดแก ประวัติขององคการ ช่ือตําแหนงผูบริหาร
หนวยงานในองคการ ส่ิงอํานวยความสะดวก กระบวนการและขั้นตอนการทํางาน นโยบายและ
กฎเกณฑระเบยีบแบบแผนและวินยั คูมือพนักงาน ระยะเวลาของการทดลองงาน ขอบังคับและ 
มาตรการความปลอดภัย บริการตาง ๆ ที่จัดให 
                                     2) ผลประโยชนของพนักงาน ไดแก เงินเดือนและคาจาง  การประกัน  
วันหยุด ชวงพกั การฝกอบรมและการศึกษา  การใหคําแนะนําปรึกษา  บริการที่ให  โครงการฟนฟู
สุขภาพ โครงการเกษยีณอาย ุ
                                     3) การแนะนาํ ไดแก ผูบริหาร ผูรวมงาน ผูใหการฝกอบรม ผูใหคําแนะนํา
ปรึกษา 
                                     4) หนาที่งาน ไดแก สถานที่ตั้งของงาน ภาระงาน ภาพรวมของงาน 
วัตถุประสงคของงาน ความปลอดภัยในการทํางาน และความสัมพันธกับงานอื่น  
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                           วัตถุประสงคของการปฐมนิเทศ คือ เพื่อสรางทัศนคติที่ดีของคนงานตอองคการให
เขาใจถึงนโยบายและการบังคับบัญชา ชวยใหคนงานรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ 
สงเสริมขวัญและความกระตอืรือรนในการทํางาน ซ่ึงเปนการทําใหคนงานใหมเร่ิมตนที่ถูกตอง 
                               1.2  การฝกอบรม (Training) การฝกอบรม คือ การเพิ่มพูนความรู ความชํานาญ 
ความสามารถ และเปลี่ยนแปลงทัศนคติทาทีความรูสึกของผูเขารวมการฝกอบรม เพื่อใหเขา
สามารถปฏิบัติงานในหนาที่ของตนอยางมีประสิทธิภาพ สามารถแกไขขอบกพรองในการทํางาน
ปจจุบัน และทาํงานประสบผลสําเร็จในอนาคตตลอดจนการเตรียมคนใหพรอมเพรยีง เพื่อรับ
ตําแหนงที่มีความรับผิดชอบสูงขึ้นไป ถือเปนงานสวนหนึ่งของฝายบริหาร ซ่ึงตองดําเนินการอยาง
ตอเนื่อง จากความหมายการฝกอบรมที่กลาวมา สรุปวา การฝกอบรม คือ กระบวนการที่จัดขึ้นมี
วัตถุประสงคเพื่อพัฒนาทรพัยากรมนษุยทั้งระดับผูบริหารและผูปฏิบัติงานใหมีความรูในการ
ปฏิบัติงาน มีทัศนคติที่ดีในการทํางาน และเพื่อเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผูปฏิบัติงานใหเปนไป
ในทิศทางที่ตองการ  การฝกอบรมเปนหนาที่ของการจดัการ ความรับผิดชอบขั้นแรกของการ
บริหาร คือ ความพยายามทํางานใหบรรลุเปาหมายอยางดี ดังนั้นจึงมีความจําเปนตองจัดการ
ฝกอบรมขึ้นเพื่อเปนเครื่องมือนําไปสูความสําเร็จ ความจําเปนมากนอยในการจัดการอบรมขึ้นอยู
กับความเหมาะสม และความตองการของหนวยงานนั้น ๆ ซ่ึงสอดคลองกับนโยบาย การบริหารแต
ละแหง การฝกอบรมเปนเครื่องมือชวยพฒันาทรัพยากรมนุษยใหเกิดความรู ความสามารถและ
พรอมที่จะเปนตัวนําในการเปลี่ยนแปลง โดยเขาไปจดัดําเนินการปรับปรุงองคการใหเกดิ
ความกาวหนาไดในอนาคต 
                               1.3  การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) เทคนิคนี้เนนทางดานวิชาการหรือ
ทฤษฎี และดานปฏิบัติงาน ซ่ึงมีสวนเสริมสรางใหผูเขารับการอบรมนําเอาสิ่งที่ตนเรียนรูไป
ปฏิบัติงานในสภาพการทํางานอันแทจริง  การประชุมเชงิปฏิบัติการ เปนการประชมุหรืออบรมใน
ลักษณะเขม (Intensive Training Course) โดยจะเนนใหผูเขารับการอบรมมีความรู ความเขาใจ และ
ทักษะดานวิชาการ และดานปฏิบัติอยางแทจริง  การประชุมเชิงปฏิบัตกิารเปนเทคนคิการประชุมที่
เปดโอกาสใหสมาชิกแตละคนมีสวนรวมไดมาก ใหกลุมไดมีโอกาสกาํหนดเปาหมาย และวิธีการ
ไดเอง วิทยากรและผูเขารับการอบรมตองใหเวลาชวงนีม้าก และจะตองใชเจาหนาที่ผูปฏิบัติงาน
จํานวนมาก ตองใชวัสดุอุปกรณหรือเครื่องมืออํานวยความสะดวกมากเปนพิเศษ มหีองที่กวางพอ มี
เอกสารทางวิชาการ หองสมุดสําหรับศึกษา คนควา และควรมีกระดานดํา หรืออุปกรณอ่ืน สําหรับ
จดบันทึกดวย และผูเขารับการฝกอบรมตองพรอมที่จะทํางานแบบลําพังคนเดียว และแบบรวมมือ
กัน  การประชมุเชิงปฏิบัติการเหมาะสําหรบัพัฒนาทรัพยากรมนุษยสาธารณสุขดานการพัฒนา
เทคนิคบริการ การใชเทคโนโลยีใหม ๆ เชน ดานการแพทย หรือนวัตกรรมใหม 
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                               1.4  การประชุมสัมมนาทางวิชาการ (Seminar) การสัมมนา เปนเทคนิคการ 
ฝกอบรมที่นิยมใชกับผูเขารับการฝกอบรมที่ปฏิบัติงานอยางเดยีวกัน หรือคลายคลึงกัน การสัมมนา
มีวิธีปฏิบัติเชนเดียวกนักับการถกเถียงปญหาแตการสัมมนาจะเนนดานการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น 
และประสบการณ เพื่อประโยชนของกลุมมากกวาทีจ่ะถกเถียงเพื่อหาขอยุติของปญหา หวัขอเร่ือง
อาจจะเปนเรื่องทางวิชาการ หรือหัวขอที่ทกุคนสนใจก็ได                   
                               1.5  การโยกยายและการหมุนเวยีนงาน (Rotation Transfer) การโยกยาย และ
การหมุนเวียนงานของพนักงานจากหนาทีห่นึ่งไปยังอีกหนาที่หนึ่งเปนการสงเสริมผูปฏิบัติงานใหมี
ประสบการณกวางขวางขึ้น ตลอดจนเปนการเตรียมตวัเพื่อความกาวหนาในอนาคตไดเปนอยางดี 
ปกติจะทําการสอนงานกอนการหมุนเวียนงาน วิธีนี้นอกจากจะชวยใหพนักงานทํางานได
หลากหลายแลว การฝกอบรมแบบสับเปลี่ยนกนันี้จะชวยองคการ เมื่อพนักงานลา พกังาน ขาดงาน 
และลาออกจากงาน การหมนุเวยีนงานเปนประโยชนในแงการมีสวนรวมของผูไดรับการหมุนเวยีน 
และเขาใจถึงความสามารถหมุนเวยีนงานกนัได เปนวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนษุยที่ใชไดกับงาน
ทุกระดับขององคการ และเหมาะกับบรหิารยุคโลกาภิวตันที่เนนศกัยภาพสวนบุคคลเปนสําคัญ  
                               1.6  การจัดทําคูมือในการปฏิบัติงาน (Job Manual) เปนวิธีการพฒันารายบุคคล 
หรือการฝกอบรมและพัฒนาอยางหนึ่ง เพราะเปนเครื่องมือในการปฏบิัติงานตามขั้นตอนการ
ทํางานที่กําหนดวางานในแตละขั้นตอนจะทําอยางไร ใชความรูอะไรบางที่จะทํางานได และมี
เอกสารประกอบหรือแบบฟอรมเชนใด 
                               1.7  การศึกษาเฉพาะกรณี (Case Study) การศึกษาเฉพาะกรณี เปนเทคนิคการ
ฝกอบรมที่ใหผูเขารับการฝกอบรมไดศึกษาเรื่องราวซ่ึงไดรวบรวมขึน้จากเหตุการณที่เกดิขึ้นจริง
แลวพิจารณาตดัสินใจแกปญหาตาง ๆ ภายใตสถานการณที่ใกลเคยีงกบัความเปนจรงิมากที่สุด 
เทคนิคการฝกอบรมนี้เหมาะที่จะใชกับกลุมเล็ก ๆ และสมาชิกจะตองรวมกันศกึษารายละเอียด เร่ิม
จากการอานเรือ่งที่เปนจริงมากที่สุด และตดัสินใจ สรุปผลตามที่ไดรับมอบหมายจากกรณีศึกษานั้น
เร่ืองที่นํามาศึกษา ตองมีรายละเอียดมากพอที่จะทําใหผูเขารับการฝกอบรม มองเห็นจุดสําคัญของ
ปญหา และขอมูลตาง ๆ ที่จะใชเปนแนวทางในการพจิารณา สวนทายของเรื่องจะตองระบุให
ชัดเจนวาตองการใหบรรลุวตัถุประสงคใด ตองการแคไหน ควรแจกเรื่องใหกับสมาชิกทุกคน
ลวงหนา เพื่อใหสมาชิกมีเวลาศึกษาวเิคราะหเร่ืองนั้นรวมกัน ภายใตคําแนะนําชวยเหลือ  
                               1.8  การตั้งเปนคณะกรรมการ (Committee) เปนการประชุมกลุมคนที่เปน
คณะกรรมการ เพื่อปรึกษาหารือกัน เพื่อทํางานใหบรรลุวตัถุประสงค เปนงานที่ไมสามารถทําให
สําเร็จไดโดยบุคคลคนเดียว เพื่อชวยกันวางแผน วางโครงการการดําเนนิงาน การศึกษาปญหา การ
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แกปญหา การประเมินผล การควบคุมกํากบัการดําเนินงาน เปนเทคนคิการฝกอบรมทรัพยากร
มนุษยอยางหนึ่ง 
                           2.  ดานการศึกษา 
                               2.1  การศึกษาตอ (Further Education)  การศึกษา (Education) หมายถึง การ
เรียนรูที่มุงเพือ่งานในอนาคต หรือการเปลี่ยนแปลงในความรู เปนการชวยแตละบุคคลใหมี 
คุณสมบัติที่จะเติบโต หรือประสบความสําเร็จตามเปาหมายของอาชีพในอนาคต การศึกษามักจะ
สัมพันธกับการพัฒนาอาชีพ และเปนการริเร่ิมโดยบุคคลมากกวาองคการ ในองคการมักจะเรยีกวา
การศึกษาของพนักงาน (Employee Education) เชน  การศึกษาเพื่อใหไดพื้นฐานที่จําเปนในงาน  
การศึกษาเพื่อเพิ่มความเปนวชิาชีพ  และการศึกษาตอเนื่อง  เปนตน  การศึกษาตอเปนวิธีการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุยที่จําเปนวิธีการหนึ่งเพราะเปนการเพิ่มวุฒิของทรัพยากรมนุษยใหมีความรูขึ้น หรือ
ใหไดรับความรูใหม เนื่องจากเทคโนโลยีทีเ่ปลี่ยนแปลงไป ความรู ความสามารถลาสมัย จึงจําเปน
ที่ตองสงบุคคลไปศึกษาตอ มีทั้งการศึกษาตอภายในประเทศ และการศกึษาตอตางประเทศ เพื่อให
นําความรู ความสามารถและประสบการณใหมมาปรับปรุง และพัฒนาการปฏิบัติงานในหนวยงาน
ใหมีประสิทธภิาพสูงขึ้น 
                               2.2  การศึกษาดูงาน (Study Visit) การศึกษา ดูงานเปนวิธีหนึ่งของการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุย การศกึษาดูงานและสังเกตวิธีทํางานโดยทั่วไปแลวแบงเปน 2 ลักษณะ คือ 
                                     1) การไปศึกษาและดูงานในตางประเทศ ปจจุบนันี้พัฒนาการดาน
ความสัมพันธระหวางประเทศ มีการฟนฟ ูและชวยเหลือซ่ึงกันและกันมากขึ้น ประเทศที่เจริญและ
พัฒนากวาไดใหความชวยเหลือประเทศไทยมากขึ้น ทั้งการใหกูยืมเงิน การใหเงนิ อุปกรณ
เครื่องมือ และนักวิชาการชวยเหลือ สนับสนุน ตลอดจนใหทุนการศึกษาและดูงานเพือ่นําความรูมา
พัฒนาประเทศชาติใหเจริญทัดเทียมกับนานาอารยะประเทศ 
                                     2) การไปศึกษาดูงานและสังเกตวธีิการทํางานภายในประเทศ ปกติมักใช
ระยะเวลาสั้น ๆ และปฏิบัตทิี่ไดผล ไดแก 
                                         (1) การใหไปฝกงาน เปนการสงคนไปฝกเพื่อทํางานและใชสติปญญา
ดวย คือ 
                      -  ฝกใหคิด และรูจักวิธีคิด 
                      -  ฝกใหเผชิญปญหาและแกไขปญหา 
                      -  ฝกการทํางานที่รวดเร็ว และฉลาด มีไหวพริบขึ้น 
                          ประโยชนของการฝกงานทําใหรูหลักการขอเท็จจริงมากขึ้น ชวยใหการทํางานดีขึ้น  
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                                         (2)  การพาไปดูงานโดยพาทรัพยากรมนษุยในหนวยงานไปดูกิจกรรม 
หรือปฏิบัติงานของหนวยงานอื่นที่เหน็วาเปนแบบอยางที่ดี และเปนประโยชนตอหนวยงานของ
ตนเองเพื่อใหเห็นของจริง ชวยใหเกิดความรู ความคิดและแนวคิดอยางกวางขวาง นอกจากนีย้ังเปน
การเปลี่ยนบรรยากาศและสรางความสัมพันธของกลุมดวย 
                           3.  ดานการพัฒนาตนเอง 
                               3.1  การประชุมเพื่อแลกเปลี่ยนความคิดเห็น (Conference)  การประชุมเพื่อการ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็น เปนการประชุมที่สมาชิกไมควรเกิน 20 คน เพื่อแกไขปญหาเรื่องใดเรื่อง
หนึ่ง เพื่อแลกเปลี่ยนความรู ประสบการณ และความคิดเห็นในเรื่องที่ทกุคนมีความสนใจรวมกัน 
สมาชิกจะตองเปนผูที่มีความสนใจในเรื่องที่จะประชุมอภิปรายอยางแทจริง จึงเกิดประโยชน และ
บรรลุวัตถุประสงคที่วางไว การประชุมเพื่อแลกเปลี่ยนความคิดเห็นจะตองจัดสถานที่ใหผูเขา
ประชุมทุกคนสามารถมองเห็นหนากันได มีความใกลชิดกันสามารถมองเห็นกระดาน หรือ
โสตทัศนูปกรณตาง ๆ  ไดอยางชัดเจน ผูดาํเนินการอภิปรายควรเนนทีผู่ไดรับความเชื่อถือจากผูรวม
ประชุม มีความรูในเรื่องที่จะอภิปรายดีพอ มีความสามารถในการพูด ใชเทคนิคตาง ๆ ในการ
อภิปราย คอยแนะนําทางและควบคุมใหการประชุมดําเนนิการไปนาร่ืนรมยตลอดเวลา  ในงาน
บริการรักษาพยาบาล กิจกรรมนี้เปนการปฏิบัติกิจกรรมหนึ่งที่จะนําไปสูการประกนัคุณภาพการ
พยาบาล เรียกวา การประชุมปรึกษาทางการพยาบาล  ซ่ึงเปนวิธีการติดตอส่ือสารวิธีหนึ่งของกลุม
บุคคลที่ทํางานรวมกนัใหบรรลุเปาหมายในการปฏิบัติการพยาบาล มีทั้งการประชุมปรึกษา ทั้งกอน
และภายหลัง การปฏิบัติการพยาบาลซึ่งลวนแลวแตมีความจําเปนอยางยิง่ เพื่อใหผูปฏิบัติงาน หรือ
สมาชิกในทีมพยาบาลไดแลกเปลี่ยนขอมูลความคิดเหน็ วิธีการแกปญหา และสงเสรมิความเขาใจ
อันดีซ่ึงกันและกัน เปนการพบอยางไมเปนทางการ เพื่อหาแนวทางปฏิบัติเฉพาะเรือ่งทรัพยากร
มนุษยในทีมมกีารแลกเปลี่ยนความคิดเห็นเพื่อนําขอสรุปมาใชในการปฏิบัติงานของทีมการ
พยาบาล ในการจัดประชุมปรึกษาทางการพยาบาล มีวัตถุประสงคที่สําคัญ 6 ประการ คือ 
                                     1) เพือ่ใหการพยาบาลแกผูใชบริการเปนรายบุคคล 
                                     2) เพือ่เปดโอกาสใหสมาชิกทีมทกุคนไดแสดงความสามารถการปฏิบัติ โดย
ประยุกตใชความรูในทฤษฎทีี่ศึกษามา 
                                     3) เพือ่สงเสริมใหเกิดความเขาใจระหวางสมาชกิทีมทุกคนในการปฏิบัติ 
                                     4) เพือ่ใหมีกลไกการสื่อสารติดตอประสานงาน การใหการบริการแก
ผูใชบริการ 
                                     5) เพือ่สงเสริมใหเกิดสัมพันธภาพที่ดีในการทํางานรวมกนัเปนทีม 



                                                          
 

90 
 

                                     6) เพือ่ใหสมาชิกทมีทุกคนไดแสดงความคิดเหน็ และขอเสนอแนะที่เปน
ประโยชนตอการบริการพยาบาล 
                           ประเภทของการประชุมปรึกษาทางการพยาบาล อาจปฏิบัติไดหลายลักษณะ
ดวยกัน ซ่ึงจําเปนที่จะจัดแนวปฏิบัติโดยเฉพาะสําหรับการประชุมปรึกษานั้น ๆ  เชน  การประชุม
ปรึกษาในการชี้แนะแนวทาง  การประชุมปรึกษาเกีย่วกบัสาระสําคัญ  และการประชุมปรึกษาทีม
พยาบาล  เปนตน  การประชมุปรึกษาทางการพยาบาล นบัเปนกิจกรรมที่สําคัญของทีมการพยาบาล
โดยมีหวัหนาทีมเปนผูนําประชุม มักทํากอนลงมือปฏิบัติงาน และกอนสงเวร เพื่อใหบรรลุ
จุดประสงคของการพยาบาลผูใชบริการเปนรายบุคคล โดยเปดโอกาสใหสมาชิกทมีทุกคนไดแสดง
ความสามารถทางการปฏิบัติโดยประยุกตใชทฤษฎีที่ศึกษามา สรางความเขาใจระหวางสมาชิกทีม
ทุกคนในการปฏิบัติงาน ตลอดจนสงเสริมสัมพันธภาพ และมีการติดตอประสานงานที่ดีในการ
ใหบริการแกผูใชบริการ ถาประชุมกอนการปฏิบัติงานเรียก Pre-conference ถาประชุมเมื่อส้ินสุด
การปฏิบัติงานเรียก Post-conference  ในทมีแพทยผูใหการรักษาใชกจิกรรมนี้ในการปรึกษาหารือ
ผูรับบริการเฉพาะรายเรยีกวา Interesting Case Conference ในหนวยงาน หรือระหวางหนวยงาน 
                           สรุปไดวา การประชุมปรึกษาทางการพยาบาล และการประชุมปรึกษาในทีมแพทย
เปนการประชมุเพื่อแลกเปลีย่นความรูซ่ึงกนัและกนั โดยมีวัตถุประสงคเพื่อใหผูใชบริการไดรับการ
ตอบสนองตอปญหา และความตองการทั้งทางดานรางกาย จิตใจ อารมณ และสังคมเปน
กระบวนการกลุมที่ใชเพื่อพฒันาดานการบริการ และพฒันาทรัพยากรมนุษยดานการพัฒนาตนเอง  
                               3.2  การเผยแพรขาวสารทางวิชาการ (Academic Information Distribution)  การ
เผยแพรขาวสารทางวิชาการขององคการใหแกทรัพยากรมนุษยขององคกรหรือการจดัพิมพเอกสาร
ส่ิงพิมพทางวชิาการที่เปนประโยชนตอการปฏิบัติงานของทรัพยากรมนุษยในองคกร เชน วีดีทัศน 
จดหมายขาว และวารสารความรูภายใน เปนตน ซ่ึงเปนรูปแบบการพฒันาตนเองของทรัพยากร
มนุษยอีกรูปแบบหนึ่ง  การเผยแพรขาวสารทางวิชาการ อาจทําในรูปของหองสมุด (Library 
Service) อาจเปนหองสมุดรวม หรือหองสมุดเฉพาะหนวยงาน เพื่อสะดวกในการใชศกึษาคนควา 
การจัดใหมีบริการหองสมุดมีประโยชนหลายประการ เชน  ชวยใหทรัพยากรมนษุยไดทราบ
เร่ืองราวขาวสารที่นาสนใจ และเปนประโยชน  เปนการใชเวลาวางใหเปนประโยชนทั้งดานสาระ
และบันเทิง  เปนตน 
                           นอกจากนี้ ปจจุบันไดมีการนําเทคโนโลยีมาใชในระบบราชการมากขึ้น ทั้งในดาน
บริหาร บริการ วิชาการ แตปญหาการใชเทคโนโลยีของสวนราชการมอียู 3 เรื่อง คือ 
                                     1) ผูบริหาร สวนใหญไมมีความรูในเรื่องเทคโนโลยีคอมพิวเตอร 
                                     2) ทรัพยากรมนษุย ขาดแคลนทรัพยากรมนษุย และขาดความรู 
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                                     3) ดานงบประมาณ 
                           ดังนั้นเพื่อใหการเผยแพรขาวสารทางวชิาการ และการคนควาที่มีประสิทธิภาพ 
ควรพัฒนาทรพัยากรมนษุยใหมีทักษะ ตามทันเครื่องมือสมัยใหมดวย   
                           ทองดี  ชัยพานิช  (2547: 166-169)  กลาววา  วิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยใน
โรงพยาบาลเกดิขึ้นไดในทุกขณะ  ไมวาจะในขณะกระทาํเวชปฏิบัติหรือไมก็ตาม  วิธีการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุยสามารถเกดิขึ้นไดตามลกัษณะของกลุมกิจกรรม  ดังนี้ 
                           1.  กิจกรรมกลุมที่  1  เปนกิจกรรมที่เผยแพรองคความรูใหมหรือองคความรูเดิม  
(Body  of  Knowledge)  ที่ไดถูกทบทวนใหทันสมัยและจัดเปนมาตรฐานที่ยอมรับในวงการวิชาชพี
ของสาขานั้นๆ  กิจกรรมกลุมนี้ไดแก 
                               1.1   การประชุมวิชาการประจําป  (Annual  Academic  Meeting) 
                               1.2  อบรมฟนฟวูิชาการ  (Refresher  Course)  หรือการอบรมระยะสั้น  (Short   
Course Training) 

1.3 อบรมเชิงปฏิบัติการ  (Workshop  Training) 
                               1.4   การสัมมนาทางวิชาการ  (Seminar) 
                               1.5   การอภิปรายหมู  (Panel  Discussion) 
                               1.6  ชุดบรรยายทางวิชาการ  (Lecture  Series) 
                               1.7   การบรรยายพิเศษ  (Special  Lectures) 
                           2.  กิจกรรมกลุมที่  2  เปนกิจกรรมที่มุงเนนการพัฒนาคุณภาพดานบริการรักษา
ทางการแพทยในโรงพยาบาล   กิจกรรมกลุมนี้ไดแก 
                               2.1  การทบทวนหวัขอทางการแพทย  (Medical  Topic  Review) 
                               2.2  การประชุมวิชาการระหวางโรงพยาบาล  (Inter-hospital  Academic   
Conference) 
                               2.3  การประชุมวิชาการระหวางภาควิชา  (Inter-departmental  Academic   
Conference) 
                               2.4  การประชุมของภาควิชา  (Departmental  Conference) 
                               2.5  การประชุมเพื่อการศึกษาปญหาทุพพลภาพหรือเสียชีวิตเนื่องจากการรักษา   
(Morbidity  and  Mortality  Conference) 
                               2.6  การเสนอผูปวยที่นาสนใจ  (Interesting  Case) 
                               2.7  สโมสรวารสาร  (Journal  Clubs) 
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                           3.  กิจกรรมกลุมที่  3  เปนการพัฒนาความรูดวยตนเอง  แบงออกเปน  3  กลุมยอย 
ไดแก 
                               3.1  เปนทั้งกิจกรรมสวนบุคคลที่พัฒนาคุณภาพในดานบริการ  การสอน  และ
งานวิจยั  กจิกรรมกลุมนี้ไดแก   
                                       1) การตีพิมพบทความในวารสารการแพทย  (Publication) 

             -  วารสารนานาชาติ  (Index  Medicus,  Citation  Index  etc) 
             -  วารสารในประเทศ  (Non-Index  Medicus  Journal) 

                                       2) การเสนอผลงานทางวิชาการ  (Scientific  Presentation) 
                                       3) การกลั่นกรองบทความโดยคณะบรรณาธิการ  (Editorial  Peer  
Reviews) 
                                       4) การกลั่นกรองโครงรางงานวิจยั  (Proposal  and  Ethical  Review) 
                                       5) การอานผลงานเพื่อประเมินตําแหนงวิชาการ  (Peer  Review  Reader) 
                                       6) การเปนวิทยากร/ผูอภิปรายรวม  ในกิจกรรมกลุมที่  1  และ  2 
                                       7) การออกแบบทดสอบ 

           -  การออกขอสอบ  (Questions  and  Answers) 
           -  การสรางสื่อพรอมแบบทดสอบ  (Internet  CME  Computer-based   

Instruction  and  Other  Test  Producer) 
                               3.2  เปนกิจกรรมที่ศึกษาเองจากสื่อชุดมาตรฐานตามเกณฑของศูนยการศกึษา  
กิจกรรมกลุมนี้ไดแก 
                                     1) การเรียนปฏิสัมพันธกับคอมพวิเตอร  ไดแก  คอมพิวเตอร  CAI,  Internet  
และ CME 
                                     2) การประเมินและทบทวนความรูดวยตนเองโดยสื่อสําเร็จรูป  (Self-
assessment  and  Review)  ไดแก  เทปบันทึกเสียง  เทปบันทึกภาพ  แบบศึกษาตอเนือ่งทาง
ไปรษณยี 
                               3.3  เปนกิจกรรมที่พัฒนาวิชาชีพอยางตอเนื่อง  (Continuing  Professional  
Development)  ตางๆ  แและกิจกรรมวิชาการอื่นๆ  ที่คณะกรรมการฯ  เห็นสมควร  กจิกรรมกลุมนี้
ไดแก 
                                     1) การสอนแสดงขางเตียง  (Bed-Side  Teaching  Round,  Unit  Round) 
                                     2) แนวทางการปฏบิัติการรักษา  (Clinical  Practice  Guideline) 



                                                          
 

93 
 

                                     3) การปรึกษาหารือเกี่ยวกับผูปวย  (Clinical  Consultation)  และการติดตาม
ผูปวยที่สงตอ  (Refer)  เพื่อการรักษาตอ 
                                     4) การถายทอดความรูดานการแพทยและสาธารณสุข  (Medical  and  
Public  Health  Education  Provider) 
                                     5) การประชุมบริหารจัดการดานการแพทยและสาธารณสุข  
(Administrative  Meeting) 
                                     6) โครงการสํารวจผูรับบริการ  (Patient  Survey) 
                                     7) โครงการสรางสรรคระบบหรือกิจกรรมการใหบริการ  (Special  
Initiatives) 
                                     8) โครงการสํารวจสภาวะสุขภาพในชุมชน  (Community  Health  Survey) 
                                     9) นวัตกรรมดานการแพทยและสาธารณสุข  (Innovation  for  Medical  and   
Plubiic  Health) 
                           จากที่กลาวมาขางตนสรุปไดวา  วิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในโรงพยาบาล  
โดยรวมแลว  สามารถแบงไดเปน  3  ดานคือ  ดานการฝกอบรม  การศึกษา  และการพัฒนาตนเอง
ซ่ึงจะแตกตางกันในรายละเอียดวิธีการในการปฏิบัติตามสาขาวิชาชีพนั้น 

                    
4. งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 
                    ผลงานวิจยัที่เกีย่วของกับการศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยทั้งในประเทศและ
ตางประเทศนัน้ โดยเฉพาะในประเทศไทยภายใตกระแสการเคลื่อนตัวของสังคมเขาสูการเปน
สังคมแหงการเรียนรูและสังคมที่เนนการพัฒนาคนในฐานะที่เปนปจจยัสําคัญของการพัฒนา
ประเทศ  การที่จะนําผลงานวิจัยมากลาวถงึไวทั้งหมดจึงนับเปนเรื่องยาก งานวจิัยคร้ังนี้ จึงมุงหมาย
ที่จะนําการศึกษาวิจยัที่เกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนษุยขององคการที่มีคุณลักษณะคลายกับ
องคการที่ศึกษา และเปนงานวิจัยที่ผูวิจยัไดนํามาใชในการสรางกรอบแนวคิดในการศกึษาวจิัยครั้ง
นี้  โดยประกอบดวยงานวจิัยในประเทศ  และตางประเทศ 
                  4.1  งานวิจัยในประเทศ  
                           ทิพพา  เผื่อนพิภพ  (2538: บทคัดยอ)  ศึกษาเปรียบเทียบการบริหารงานบุคลากร
สาธารณสุขระดับจังหวัดกับอําเภอในจังหวัดชายแดนไทยภาคใต  ศึกษาเฉพาะกรณีจงัหวัดยะลา  
ปตตานี  และนราธิวาส  ผลการศึกษามีขอเสนอแนะในเรื่องการพัฒนาทรัพยากรบุคคลวา  ควรให
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โอกาสแกบุคลากรสาธารณสุขในระดับอําเภอในเรื่องของ  การศึกษาตอ  การฝกอบรมใหมีคุณวุฒิ
ทัดเทียมกับบคุลากรในระดบัจังหวดั  และเพิ่มการอบรมในหลักสูตรทีส่งเสริมใหบุคลากร 
สาธารณสุขเปนผูมีความเสียสละ  ซ่ือสัตย  อดทน  มีคุณธรรม  จริยธรรม 
                           วรรธธีระ  บูรณจารุกร  (2538: บทคัดยอ)  ศึกษาการบริหารงานบุคคลของ 
โรงพยาบาลชุมชนในจังหวดัพิษณุโลก  ผลการศึกษาพบวา  กลุมบุคลากรกลุมตางๆ  ที่เขารับการ
ฝกอบรมในโรงพยาบาลชุมชนมีความสัมพันธกับหลักสูตรการเขารับการฝกอบรม  การเขารับการ
ฝกอบรมพบวามีความสัมพันธกับความพงึพอใจในงานทั่วไป  แตไมมีความสัมพันธกับความพึง
พอใจในดานผลตอบแทนดานความกาวหนาในหนาที่การงาน  จากการวิจัยสามารถสรุป
ขอเสนอแนะวาหนวยงานควรจัดการฝกอบรมเพื่อเปนการพัฒนาบุคลากรอยางทั่วถึง  โดยการ
สํารวจความคดิเห็นและความจําเปนในการฝกอบรม  ตรวจสอบถึงความตองการในเรือ่งที่จะ
ฝกอบรม  มีการวางแผนและระเบียบในการเขารับการฝกอบรม  พรอมทั้งมีการประเมินและติดตาม
ผลหลังเขารับการฝกอบรม         
                           ละมัย มั่นคง (2540: บทคัดยอ) ไดศึกษาผลของโครงการฝกอบรมตอการพัฒนา
คุณภาพงานบริการของบุคลากรระดับปฏบิัติการ โรงพยาบาลหนองบัว จังหวัดนครสวรรค โดยเปน
การวิจยักึ่งทดลองแบบแผนของการวิจยัใชการทดลองกลุมเดียววัดสองครั้ง (One Group Pretest-
Posttest Design) กลุมตัวอยางที่เขารับการฝกอบรม เปนบคุลากรระดับปฏิบัติการของโรงพยาบาล 
จํานวน 58 ราย สุมเขากลุม 2 กลุม โดยทั้งสองกลุมไดรับการฝกอบรมแบบเดยีวกัน ซ่ึงกิจกรรมที่ใช
ในการฝกอบรมประกอบดวย การบรรยาย  การชมสไลด วีดีโอ คูมือการปฏิบัติงานและมีการจัด
ศึกษาดูงานนอกสถานที่รวมถึงการสรางแรงจูงใจ ผลการวิจัยพบวา หลังการทดลองผูเขารับการ 
ฝกอบรมมีการเปลี่ยนแปลงความคาดหวังในความสามารถของตนเอง ความคาดหวังในผลดีของ
การปฏิบัติตามโครงการฝกอบรมดีขึ้นกวากอนการทดลอง และระดับความพึงพอใจของหัวหนา
งาน ผูรับบริการตอคุณภาพงานบริการ การปฏิบัติงานและดานบุคลิกภาพ ภายหลังการทดลองสูง
กวากอนการทดลอง จากผลการวิจยัแสดงวา การจดัโครงการฝกอบรม เพื่อพัฒนาคณุภาพงาน
บริการของบุคลากรระดับปฏิบัติการ เกิดการเปลี่ยนแปลงดานความคาดหวังในความสามารถของ
ตนเอง ความคาดหวังในผลดขีองการปฏิบัติตามโครงการฝกอบรม การปฏิบัติงานบริการมีคุณภาพ 
ดังนั้นจึงควรขยายผลของโครงการฝกอบรม เพื่อนําไปใชในการฝกอบรมบุคลากรระดับปฏิบัติการ
ในโรงพยาบาลตาง ๆ ตอไป 
                           สุทธิพร ไชยวงศ (2540:บทคัดยอ) ไดทาํการศึกษาเรื่องการพัฒนาบคุลากรของ 
อุตสาหกรรมอัญมณีและเครื่องประดับในเขตจังหวัดเชยีงใหม ผลการศึกษา ปรากฏวาสวนใหญ
เปนผูประกอบการอุตสาหกรรมในครอบครัว ปญหาที่ประสบสวนใหญจะเปนดานการสิ้นเปลือง
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วัตถุดิบสูง วิธีการพัฒนาบุคลากร ที่ผูประกอบการในอุตสาหกรรมใชมกัจะเปนวิธีการฝกอบรม   
ทั้งภายในองคกรและภายนอกองคกร โดยสงบุคลากรไปรับการฝกอบรมจากสถาบันอื่น            
แนวทางการแกไขปญหาที่พบนั้นพบวา ผูประกอบการสวนใหญเสนอแนะใหแกไขปญหาที่พบ
โดยการเอาเทคโนโลยีใหม ๆ มาใช และมกีารฝกอบรมเพื่อเปนการเพิม่พูนความรูและทักษะเพิ่มอยู
อยางสม่ําเสมอ 
                           อังสนา สุกจั่น(2541: บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาวจิัยเร่ือง การพัฒนาขาราชการของ
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร เพื่อศึกษาการวางแผนองคประกอบในการดาํเนินการ  กระบวนการ  
ความตองการ  และปญหาในการพัฒนาขาราชการของมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร ซ่ึงผลการวิจัย
พบวา 1)  มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตรจัดทําแผนพัฒนาขาราชการทุก ๆ ป โดยคํานึงถึงความจําเปนที่
ตองการใหขาราชการมีความรูความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น องคประกอบใน
การดําเนินการพัฒนาขาราชการไดมาจาก คณะ/สํานัก/สถาบัน สวนใหญจัดใหมกีารพัฒนา 
ขาราชการโดยการใหไปฝกอบรมในประเทศ ปละ 1 คร้ัง ขาราชการเขารวมกิจกรรมการพัฒนา
อยางนอยปละ 1 คร้ัง งบประมาณที่ใชในการดําเนินการพัฒนาไดมาจากงบประมาณของรัฐและเงนิ
รายไดของคณะ  2)  ความตองการในการพฒันาของขาราชการพบวา ขาราชการสาย ก ตองการ
พัฒนาเกีย่วกับภาวะผูนําที่ดี และวิธีการพฒันาที่ตองการคือการฝกอบรมตางประเทศ สวน 
ขาราชการสาย ข ตองการพัฒนาเกีย่วกับความชํานาญในการใชเครื่องมืออุปกรณในการปฏิบัติงาน
และวิธีการพฒันาที่ตองการคือ การศึกษาตอในประเทศ ขาราชการสาย ค ตองการพฒันาเกีย่วกับ
ความรูในระเบียบขอบังคับตาง ๆ และการประกันคุณภาพการศึกษา และวิธีการพัฒนาที่ตองการ คือ 
การฝกอบรมในประเทศ  3)  ปญหาในการพัฒนาขาราชการพบวา นโยบายในการพฒันาขาราชการ
ไมแนนอนหรอืชัดเจน ไมมกีารสํารวจความตองการในการพัฒนา งบประมาณที่ใชในการ
ดําเนินการไมเพียงพอ ไมมกีารประเมินผลและติดตามผลการพัฒนาขาราชการ 
                           ชุมพล ปนนอย (2542: บทคัดยอ) ไดทาํการศึกษาเรื่อง การพัฒนาหวัหนาแผนกใน
สํานักงานการไฟฟาชั้น 1 และ ช้ัน 2 ของการไฟฟาสวนภูมิภาค ภาค 1-4 ซ่ึงผลการวิจัยพบวา      
การพัฒนาบุคลากรของหนวยงานใช 6 วิธี ประกอบดวย การปฐมนิเทศ ศึกษาตอ สัมมนาทาง 
วิชาการ ศึกษาดูงาน ประชุมเชิงปฏิบัติการ สอนงาน ดําเนนิการพัฒนาโดยผูบริหาร ผูเชี่ยวชาญ ฝาย
หรือกองที่เกีย่วของโดยใชสถานที่สํานักงานการไฟฟาเขต สํานักงานการไฟฟาจังหวดั ศูนย 
ฝกอบรม ในดานการประเมนิผลการพัฒนาผูจัดการที่หวัหนาแผนกนั้นสังกัดเปนผูประเมินผลโดย
ผูจัดการจะประเมินผลตามผลงาน ผลการพัฒนาที่ผานมาทําใหหวัหนาแผนกสามารถปฏิบัติงาน
ดวยความมั่นใจขึ้น หวัหนาแผนกสามารถนําไปพัฒนาการปฏิบัติงาน ปญหาที่พบในการพัฒนาคอื 
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โครงการพัฒนาหัวหนาแผนกขาดความตอเนื่อง ไมสามารถทําใหบรรลุวัตถุประสงค และไมนําผล
จากการประเมนิไปใชงาน 
                           ชุติพน  เสือสุวรรณ  (2542: บทคัดยอ)  ไดศึกษาการพฒันาทรัพยากรมนุษยของ
บริษัทการบินไทย  จํากัด  (มหาชน)  ผลการศึกษาพบวา  1)  สภาพปญหาของการพฒันาทรัพยากร
มนุษยของบรษิัทการบินไทย  จํากดั  (มหาชน)  เปนปญหาเกีย่วกับเรื่องงบประมาณ  ซ่ึงเปนสาเหตุ
ที่ทําใหการพฒันาทรัพยากรมนุษยของบริษัทฯ  ไมไดรับการสนับสนุนใหเขารับการพัฒนาตามที่
ตองการ  2)  ความคิดเห็นของบุคลากรที่มีตอการพัฒนาทรัพยากรมนษุยของบริษัทฯ  พบวา  บริษัท
ใหการสนับสนุนทางดานการศึกษาในระดบันอย  สวนดานการฝกอบรม  ดานการพฒันาตนเอง  
และดานการพฒันาสภาพแวดลอม  บริษัทฯ  ใหการสนับสนุนในระดบัปานกลาง 
                           ปรารถนา  หมี้แสน (2542: บทคัดยอ) ไดศึกษาเปรียบเทียบการจดัการทรัพยากร
มนุษย ของฝายการพยาบาล ระหวางโรงพยาบาลที่เขารวมกับโรงพยาบาลที่ไมเขารวมโครงการ
พัฒนาและรับรองคุณภาพ ประชากรกลุมตวัอยางทีใ่ชในการศึกษา ไดแก พยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลที่เขารวมโครงการฯ จํานวน 200 ราย และโรงพยาบาลที่ไมเขารวมโครงการฯ จํานวน 
200 ราย โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล พบวา 
                           1.  การจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาล โดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อ
จําแนกเปนรายดานพบวา ดานระบบงานอยูในระดับมาก การศึกษา การฝกอบรมพัฒนาบุคลากร 
ความสุขสมบูรณและความพึงพอใจของพยาบาลอยูในระดับปานกลาง 
                           2.  การจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาล จําแนกตามประเภทของ 
โรงพยาบาลระหวางโรงพยาบาลที่เขารวมกับโรงพยาบาลที่ไมเขารวมโครงการพัฒนาและรับรอง
คุณภาพโรงพยาบาลโดยรวมไมแตกตางกนั แตเมื่อแยกเปนรายดานพบวาระบบงานแตกตางกนั 
                           3.  การจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาล ในโรงพยาบาลที่เขารวม
โครงการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล 1 ป 3 ป และ 6 ป ไมแตกตางกนั    
                           จารุณี  แซเลา (2543: บทคัดยอ)  ไดศึกษาความคิดเหน็ของบุคลากรตอการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุยขององคการโทรศัพทแหงประเทศไทย  ผลการศึกษาพบวา  สภาพปญหาของ
บุคลากรในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนเรื่องการกําหนดนโยบายการคัดเลือกบุคลากรเขารับการ
ฝกอบรมที่ไมชัดเจน และไมทั่วถึง  และการจัดสรรงบประมาณไมเพียงพอ  บุคลากรมีความคิดเหน็
ตอการพัฒนาทรัพยากรมนษุยปานกลาง  สวนการทดสอบความสัมพันธนั้นพบวา  เพศมี
ความสัมพันธกับความคิดเหน็ดานการศกึษา  ดานการฝกอบรม  ดานการพัฒนาตนเอง  ยกเวนดาน
การพัฒนาสภาพแวดลอม  อายุมีความสัมพนัธกับความคดิเห็นดานการฝกอบรม  ยกเวนดาน
การศึกษา  ดานการพัฒนาตนเอง  ดานการพัฒนาสภาพแวดลอม  ระดบัการศึกษามีความสัมพันธ
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กับความคิดเหน็ดานการศกึษา  ดานการฝกอบรม  ดานการพัฒนาตนเอง  ยกเวนดานการพัฒนา
สภาพแวดลอม  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05  สวนอายุงานพบวาไมมีความสัมพันธกับ
ความคิดเหน็  และในสวนแนวทางแกไขปญหาการพัฒนาทรัพยากรมนษุยขององคการโทรศัพท
แหงประเทศไทย  เหน็วาควรกําหนดรูปแบบหรือแนวทางในการคัดเลือกบุคลากรเขารับการพัฒนา
ใหชัดเจน  ควรใหการสนับสนุนการพัฒนาทรัพยากรมนษุยอยางทัว่ถึง  ควรเพิ่มงบประมาณในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางเพียงพอ  และควรมีการแจงขาวสารใหบุคลากรทราบอยางทั่วถึง          
                           นพรัตน  ปยะมาสิกพงษ และคณะ (2543: บทคัดยอ) ไดศึกษาความพรอมและ
ความเหมาะสมในการนํายุทธศาสตรการบริการตามเกณฑการพัฒนาและรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาลมาใชในแผนกผูปวยนอก โรงพยาบาลจฬุาลงกรณ ประชากรกลุมตัวอยางที่ใชใน
การศึกษา ไดแก เจาหนาที่ทกุระดับที่ปฏิบตัิงานในแผนกผูปวยนอก โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 
จํานวน 60 ราย ซ่ึงไดจากการสุมตัวอยางแบบบังเอิญ โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บ
รวบรวมขอมลู และการสัมภาษณแบบเจาะลึกผูบริหารระดับสูง จํานวน 4 ราย พบวาปจจัยที่มีผลตอ
การพัฒนาคุณภาพการบริการตามเกณฑการพัฒนาและรบัรองคุณภาพโรงพยาบาล คือการจัดการ
และพัฒนาทรพัยากรบุคคล นโยบายและวธีิปฏิบัติ ระบบงานและกระบวนการใหบริการ การมีสวน
รวมในการตัดสินใจในการนาํนโยบายไปปฏิบัติ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน การประสานงาน
ภายในและการทํางานเปนทมี การพัฒนาและการฝกอบรม โดยบุคลากรที่เปนปจจยัทีม่ีอิทธิพลตอ
การพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล ไดแก ผูบริหารโรงพยาบาล แพทย พยาบาล และ
เจาหนาที่ทกุคน ซ่ึงมีสวนสําคัญอยางยิ่ง ตอการพัฒนาคณุภาพการบรกิาร 
                           พิพัฒน ภูชาง  (2544:  บทคัดยอ)  ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับความคิดเหน็และความ
ตองการของพนักงานเกี่ยวกบักระบวนการและกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนษุยของบริษัทวิทยุ
การบินแหงประเทศไทย จํากัด การศึกษาครั้งนี้ มีวัตถุประสงคเพื่อทําการสํารวจความคิดเห็นของ
พนักงานเกีย่วกับกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนษุยและความตองการของพนักงานเกี่ยวกับ 
กิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยของบริษัทวิทยกุารบินแหงประเทศไทย จํากัด โดยผลการศึกษา
พบวา พนักงานบริษัทวิทยุการบิน ฯ ที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชายอายรุะหวาง  
31-40 ป ระดบัการศึกษาปรญิญาตรี สวนใหญจะมีประสบการณการทํางานมากอน ระยะเวลาที่
ทํางานกับบรษิัทวิทยุการบนิ 6-10 ป ระดับความคิดเหน็ของพนักงานคอนขางเห็นดวยกับ
กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของบริษัทวิทยกุารบินแหงประเทศไทยจํากัด ในทุก ๆ เร่ือง 
โดยตองการรปูแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดวยการฝกอบรมมากทีสุ่ดและใชวิธีจางหนวยงานที่
มีความชํานาญกับวิทยากรที่เปนผูทรงคุณวฒุิมีความเชี่ยวชาญเปนผูดําเนินการ สําหรบัเหตุผลใน
การจัดกจิกรรมพัฒนาทรัพยากรมนุษยคือใหความสําคัญกับการเพิ่มศกัยภาพในการทํางานของ
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พนักงานและประโยชนที่จะเกิดขึน้กับองคกรเปนหลัก  สําหรับเรื่องการศึกษาตอนัน้ พนักงานสวน
ใหญตองการศกึษาตอดวยวิธีการสอบคัดเลือกดวยตวัเอง สถาบันที่ตองการเขาศึกษามากที่สุดคือ 
มหาวิทยาลัยของรัฐ สาขาที่ตองการศึกษาตอจะตองเกี่ยวของกับงานทีรั่บผิดชอบ และสวนใหญยัง
ตองการทุนการศึกษาจากบรษิัทวิทยุการบนิฯ สวนวิธีการโยกยายสับเปลี่ยนหนาทีก่ารปฏิบัติงาน
พนกังานสวนใหญตองการใหเปนไปเพื่อความเหมาะสมในการปฏิบัติงานและพจิารณาตามความ
จําเปนหรือความตองการขององคกรมากที่สุด 
                           รัชนก  วนัทอง  (2545: บทคัดยอ)  ไดทาํการศึกษาวิจยัเร่ือง  การพฒันาตนเองของ
พยาบาลวิชาชพีสําหรับองคการพยาบาลในอนาคต  ผลการวิจยัพบวา  กระบวนการพัฒนาตนเอง
ของพยาบาลวชิาชีพสําหรับองคการพยาบาลในอนาคตนั้น  พยาบาลควรจะตองมกีารศึกษาหา
ความรูตลอดเวลา  และมีทักษะความสามารถในการใชคอมพิวเตอรสําหรับการสืบคนหาขอมูล  
สวนวิธีการพฒันาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ  พยาบาลจะมีการเขารวมอบรมในการอบรมดาน
บริการพยาบาลที่มีคุณภาพตามความตองการของผูรับบริการ  และมีการสมัครเปนสมาชิกของ
องคการพยาบาลเพื่อแลกเปลี่ยนความรูทีท่ันสมัย  สวนปจจัยสูความสําเร็จของการพัฒนาตนเอง
ของพยาบาลวชิาชีพนั้นขึ้นอยูกับปจจัยภายในตนประกอบดวย  ความตองการความปลอดภัยในการ
ปฏิบัติงานและความตองการความมั่นคงในความกาวหนาทางวิชาชีพ  สวนปจจยัภายนอกที่เขามา
กระทบตัวพยาบาลประกอบดวย  การเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดลอม  เศรษฐกิจ  สังคม  และนโยบาย
ปฏิรูประบบสุขภาพที่มุงเนนการดูแลสขุภาพระดับปฐมภมูิและไดรับการสนับสนุนจาก
ผูบังคับบัญชาหรือหัวหนา                      
                        4.2  งานวิจัยตางประเทศ    
                           Hennessy  and  Others  (2006:  บทคัดยอ)  ไดศึกษาเกี่ยวกับความตองการในการ
ฝกอบรมและพัฒนาของพยาบาลในอินโดนิเซีย ในชวงเวลาที่ผานมาเศรษฐกิจและการเมืองการ 
ปกครองของประเทศอินโดนีเซียไดผานพน ทั้งวิกฤตการณความยากจนที่แพรหลาย ปญหาสุขภาพ
ของประชาชน และ ความไมเทาเทียมกนัของการดูแลรักษาสุขภาพ  รวมทั้งมีการทบทวนบทบาท
ความเปนมืออาชีพของเหลาพยาบาล เพื่อใหสามารถจัดการกับปญหาสุขภาพที่ซับซอนได  และมี
อุปสรรคตาง ไมวาจะเปนปญหาดานการฝกอบรมพยาบาลที่ส้ันจนเกินไป ซ่ึงพยาบาลสวนใหญนัน้
มีความรูความสามารถและการเตรียมความพรอมที่คอนขางจํากัด อีกทั้งบางสวนยังไมไดเปน
พยาบาลวิชาชพี ซ่ึงหมายความวา เปนไปไมไดที่จะควบคุมทั้งปญหา ทางดานความเปนมืออาชีพ
และมาตรฐานการดูแลสุขภาพของประชาชน  จากการศกึษา พบวาสถานที่ สภาพภูมศิาสตรในการ
ทํางานมีผลตอบทบาทหนาทีใ่นการทํางานของพยาบาล บทบาทหนาที ่และระดับการทํางานนั้น 
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ไมตางกันมาก  แตพยาบาลในโรงพยาบาลมีงานมากกวา พยาบาลที่ทํางานในชุมชน  ผลการวิจัยได
ช้ีใหเห็นวา บทบาทของพยาบาลนั้นไมหลากหลายพอกบัความคาดหวงั มีความแตกตางในระดับ
การทํางาน  การฝกอบรม  และสภาพแวดลอมในการทํางานก็ตางกนั ซ่ึงสะทอนใหเหน็ถึงการ 
บกพรองดาน ระบบการคัดสรร และกรอบการทํางาน ซ่ึงโดยปกติแลวควรจะไดคณุภาพ ความ
แตกตางในดานการฝกอบรมกอนจบการศึกษาก็เปนอีกอยางหนึ่งที่ควรใหความสําคญั ซ่ึงทั้งหมด
เหลานี้ควรมีการเขมงวดและมีความนาเชื่อถือ  
                           Borders  and Others  (2006:  บทคัดยอ)  ไดศึกษาถึง  การเพิ่มขีดความสามารถ
และความสามารถของพนักงานสาธารณสุข : การประเมนิความตองการการฝกอบรมของพนักงาน 
สาธารณสุขในเท็กซัส  พบวา มากกวาสองทศวรรษ ที่ปญหาเกี่ยวกับความพรอมของคนทํางานดาน
สาธารณสุขยังตองมีการปรับปรุง  สถาบันทางการแพทยจะตองมีการเรงทําการทดสอบเหลา
พนักงานสาธารณสุขอีกครั้ง  และเรียกรองใหมีการศกึษาและฝกอบรมเพิ่มเติมโดยดวนโดยสถาบัน
ตนสังกัดของพนักงานเหลานั้น   ทําการประเมินพนักงานสาธารณสุขจากสถานบริการทางดาน 
สุขภาพ ที่ไดมาตรฐาน 10  แหง จากนั้นประเมินผล  โดยภาพรวมแลวความตองการในการฝกอบรม
นั้นมีความหลากหลายมาก โดยข้ึนอยูกับแผนกและประเภทของงาน และเมื่อเปรียบเทียบความ
ระดับตองการทั้งหมด  พนักงานที่มีการปฏิบัติงานตอเนื่องสูงมีความตองการสูงมากกวาคนที่ไม
จําเปนตองฝกอบรมเพิ่ม  เชน  พวกผูบริหาร และควรจัดลําดับความสําคัญและออกแบบแผนการ
ฝกซอม ซ่ึงเกี่ยวเนื่องกับ บริการสาธารณสุข อีกทั้งผูฝกควรคํานึงถึงผลกระทบในหนาที่การทํางาน 
สถานที่และการติดตอส่ือสารดวย 
                           Omar  and  Others  (2009:  บทคัดยอ)  ไดศึกษาเกี่ยวกบัการประเมินผลการ 
ฝกอบรม : กรณีศึกษาของการฝกอบรมผูจัดการสุขภาพอหิราน  พบวากระทรวงสาธารณสุขและ
การศึกษาทางการแพทยในสาธารณรัฐอิสลามแหงอิหรานไดดําเนินการปฏิรูประบบสุขภาพ ใน
ระดับต่ํากวาผูจัดการซึ่งจะไดรับบทบาทใหมและมีความรับผิดชอบในระบบการกระจายอํานาจเพือ่
สนับสนุนความพยายามเหลานี้มหาวิทยาลัยของ สหราชอาณาจักรไดตดิตอกับองคการอนามัยโลก
ในการออกแบบชุดของหลักสูตรสําหรับผูบริหารสุขภาพและครูผูฝกสอน  กระบวนการนี้ยังมี
วัตถุประสงคพัฒนาศักยภาพของศูนยจดัการสาธารณสุขแหงชาติ  ผูเขารวมพบวาขอมูลและทักษะ
ที่มีความเฉพาะที่มีประโยชนมากที่สุดอยู เชน การวิจัยระบบสุขภาพและการทํางานเปนกลุม การ
แกปญหา การฝกที่ไมมีประโยชนมากนกัคือ การฝกอบรมความเปนผูนํา ผูเขารวมยงัไดมีการ
รายงานอีกวา ส่ิงที่มีความยากบาง ก็คือ การนําส่ิงที่เปนประโยชนจากการฝกอบรมไปประยุกตใช
และทําใหเกดิความเคยชิน ซ่ึงโดยทั่วไปแลวการเรียนรูการเรียนรูมักจะศูนยเปลาเมื่อพบวายากที่จะ
นํามาใชกับงาน เชน การแกปญหาตาง ๆ  ส่ีในหาของผูตอบแบบสอบถามอางวาพวกเขาสามารถ



                                                          
 

100 
 

ปฏิบัติงานของพวกเขาไดดกีวาเดิมเพราะทักษะใหมและมี ความเขาใจในเชิงลึกของระบบสุขภาพ
มากขึ้น  และหนึ่งในสามไดรับการสอบถามขอมูลจากการผานฝกอบรมจากเพื่อนรวมงาน  
                           การฝกอบรมการจัดการโปรแกรมสุขภาพ ภายนอกมหาวิทยาลัยในประเทศ 
อิหราน นั้นไดมีสวนรวมในการเสริมสรางสมรรถนะ ทั้งมีประโยชนตอ หลักการพื้นฐานในการ
ประกอบวิชาชีพและการฝกอบรมที่ดี ซ่ึงรวมถึงการประเมินความตองการดวย การคดัเลือก
ผูเขารวมและอธิบายความหมายของผลการเรียนรูไดตามความเหมาะสม มุงเนนเนือ้หาของ
หลักสูตรและวิธีการพรอมกบัการประเมินผล ควรมีการกลาวถึงสัญญาเพื่อขอความชวยเหลือจาก
ภายนอก โดยเฉพาะการเสรมิสรางศักยภาพและการอนญุาตใหมีการพัฒนาความรวมมือของ
หลักสูตรและแผนการประเมินผลเพื่อสรางความสามารถของผูอบรมในทองถ่ินตลอดการฝกอบรม 
นอกจากนี้ยังจะชวยในการพฒันาเนื้อหาการฝกอบรมที่ใชวัสดุจากสถานการณจริง เพือ่แสดงให
เห็นถึงทฤษฎกีารจัดการสุขภาพทองถ่ินทีสํ่าคัญและพัฒนาทักษะที่จําเปนในทองถ่ิน การ
ประเมินผลการฝกอบรมควรประเมินดานปฏิกิริยาของผูเขารวมและระดับการเรียนรูในทุกหลักสูตร
เปนอยางนอย ควรจะแจงผลการประเมินใหทางดานผูจดัการตนสังกัดของผูเขารวมทราบเพื่อจะได
นําขอมูลไปใชในการพัฒนาพนักงานของตนสังกัดผูเขารวมอบรมตอไป 
                           Nartker   and  Others  (2010:  บทคัดยอ)  ไดศึกษาวา  การเพิ่มขีดความสามารถ
เจาหนาที่สุขภาพผานการศึกษาทางไกล : ครอบคลุมพื้นที่การตรวจสอบของโปรแกรมใน
แทนซาเนยี Tanzania  เหมือนกับประเทศที่กําลังพัฒนาหลายๆประเทศ ซ่ึงเผชิญกับวิกฤตการณ
ทรัพยากรมนษุย ทางดานสาธารณสุข  ทางรัฐบาลจึงไดหาวิธีที่จะเพิ่มจํานวนและทกัษะของ
เจาหนาที่สาธารณสุข รวมทั้งใชการเรียนทางไกลในการฝกอบรม  ปญหาที่ควรแกไขสําหรับผูดูแล
องคการ อาจารย ครูพี่เล้ียงในการเรียนทางไกล คือ บทบาทและหนาที่ความรับผิดชอบ  ยกตวัอยาง
เชน  ขาดความรูดานหลักสตูรการจัดอบรม  มีขอจํากัดทางเทคโนโลยีและอินเทอรเน็ต  ไมมีทุน
สนับสนุน  ขาดการฝกอบรมที่เหมาะสมสําหรับบุคลากรและการขาดวสัดุอุปกรณในการเรียน  
อยางไรก็ตามนักศึกษาในปจจุบันและอนาคตไดแสดงความกระตือรือรนเปนอยางดสํีาหรับการ
ขยายขนาดของการเรียนทางไกล  เนื่องจากสิทธิประโยชนทางการเงินและสังคมที่จะเพิ่มขึ้นจาก
การผานการฝกอบรมนี้ ผูเขารวมกิจกรรมถูกใหเปนพนกังานในสถานพยาบาลของพวกเขาและอยู
ในชุมชนของพวกเขาและไดรับการสนับสนุนครอบครัวของพวกเขา  อีกทั้งยังมีความกาวหนาใน
อาชีพของพวกเขาดวย ทั้งยงัมีชองวางสําหรับผูสนใจเพื่อทําการฝกอบรมอีกดวย  การผสานสิ่งพิมพ
หรือขอมูลความรูเขากับการศึกษาทางไกลมีความเปนไปไดมากที่สุดในระดับชาตใินปจจุบัน
เนื่องจากทรัพยากรและโครงสรางพื้นฐานที่มีอยูอยางจํากัด  ไมวาจะเปน การปรับปรุงโครงสราง
พื้นฐานดานการประสานงานและหลกัสูตร กระจายการศึกษาทางไกลใหกวางขวาง ซ่ึงเปนวิธีที่มี
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ประสิทธิภาพในการเพิ่มพูนทักษะ และเพิม่ตัวเลขของบุคลากรทางการแพทยที่มีคณุภาพมี
ความสามารถในการอบรม เพื่อการดูแลสขุภาพของประชากรชาวแทนซาเนีย                    
                           จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวจิยัที่เกีย่วของกบักลยุทธการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุยสรุปไดวา  การฝกอบรม  การศึกษา  และการพัฒนาตนเองเปนกจิกรรมหรือแนว
ทางการพัฒนาทรัพยากรมนษุย ที่สําคัญเพราะเปนการพฒันาที่จุดเริ่มตนหรือที่ตัวมนษุยโดยตรง ซ่ึง
ถาไดรับการฝกอบรม  การศึกษา และการพัฒนาตนเองอยางมีประสิทธิภาพก็จะทําใหทรัพยากร
มนุษยทีไ่ดมีคณุภาพเชนเดียวกัน  ทรัพยากรมนุษยที่มีคณุภาพและความสามารถระดับสูงในการ
ใหบริการลูกคามีสวนชวยใหโรงพยาบาลเอกชนอยูในตําแหนงที่ไดเปรียบทางการแขงขัน  และเพื่อ
สรางความไดเปรียบทางการแขงขันการกําหนดกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนษุยของแตละ 
โรงพยาบาลกจ็ะแตกตางกนัไปตามสภาพแวดลอมทั้งภายในและภายนอกโรงพยาบาล ดังนั้น  
ผูวิจัยจึงเหน็สมควรเปรียบเทียบกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนษุยของโรงพยาบาลเอกชน  ใน
กรอบของกิจกรรมสําคัญ  3  กิจกรรมดังกลาว  ซ่ึงอาจมีความแตกตางกนัตามขนาดของ
โรงพยาบาล 

                 



 

 

บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 

                    การวิจัยเร่ือง เปรียบเทียบการใชกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของโรงพยาบาล 
เอกชนในกรุงเทพมหานคร  มีสาระสําคัญถึงวิธีการดําเนนิการวจิัยอยางเปนขั้นตอน  เพื่อใหไดมา
ซ่ึงขอมูลจากกลุมตัวอยางและนําไปวิเคราะหดวยวิธีทางสถิติตอไป  ในการวิจยัคร้ังนีผู้วิจัยได
ดําเนินการวิจยัตามขั้นตอนดังนี ้
                    1.  ประชากรและกลุมตัวอยาง 
                    2.  เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
                    3.  การเก็บรวบรวมขอมูล 
                    4.  การวิเคราะหขอมูล 
 

1.  ประชากรและกลุมตัวอยาง 
  
                    การวิจัยนี้ไดกําหนดประชากรและกลุมตัวอยาง ดังนี ้
                    1.1  ประชากร 
                           ประชากร  (Population)  ที่ใชในการวิจยั  คือ ผูบริหารที่มีหนาที่เกีย่วกับการใช 
กลยุทธการพฒันาทรัพยากรมนุษยของโรงพยาบาลเอกชน ในกรุงเทพมหานคร โดยสํารวจ 
โรงพยาบาลเอกชนจากกองการประกอบโรคศิลปะ กระทรวงสาธารณสุข จํานวน 82 แหง  ได
ผูบริหารที่มีหนาที่เกี่ยวกับการใชกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนษุยจากโรงพยาบาลเอกชน  
จํานวนทั้งส้ิน 301  คน 
                    1.2  กลุมตัวอยาง  
                           กลุมตัวอยางในการวิจัยคร้ังนี้ เปนผูบริหารที่มีหนาที่เกี่ยวกับการใชกลยุทธการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยของโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร  จํานวน  172   คน  
                           1.2.1  ขนาดของกลุมตัวอยาง (Sample Size) ใชวิธีการคํานวณหาขนาดของ
กลุมตัวอยางโดยใชสูตรของทาโร ยามาเน (Taro Yamane) ที่ระดับความเชื่อมั่น95 % และ
ความคลาดเคลื่อนของการเลือกตัวอยางเทากับ  .05 ดังนี้ 
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    n   =   
)N(e1

N
2+

 

 โดย              n = ขนาดของกลุมตัวอยาง 
    N =  ขนาดของประชากร 
    e = ความคลาดเคลื่อนของการเลือกตัวอยาง 
 แทนคา   n =            301 
                                                                     1  +  301(0.052) 
     = 171.75 
     =  172  ตัวอยาง 
 
                           1.2.2  วิธีการเลือกตัวอยาง  (Sampling Method) ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบจัด 
ประเภท  (Stratified Random  Sampling) โดยแบงประชากรตามขนาดโรงพยาบาล  ไดแก 
โรงพยาบาลเอกชนขนาดเล็ก  (31-120  เตียง)  มีจํานวน 102  คน  โรงพยาบาลเอกชนขนาด
กลาง  (121-250  เตียง)  มีจํานวน 112  คน และโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ (251  เตียงขึ้นไป) 
มีจํานวน 87  คน จากนั้นดาํเนินการ ดังนี้ 
                                          1) หาสัดสวนประชากรของโรงพยาบาลเอกชนขนาดเล็ก  ขนาดกลางและขนาด 
ใหญไดสัดสวน  0.34  : 0.37  :  0.29  ดังนี้ 
 
ตารางที่ 3.1  จํานวนโรงพยาบาล  จํานวนประชากร และสัดสวน  
   

 

โรงพยาบาลเอกชน 
จํานวน 

โรงพยาบาล 
(แหง) 

จํานวน 
ประชากร 

(คน) 
สัดสวน 

โรงพยาบาลเอกชนขนาดเล็ก    (31-120  เตียง) 40 102 0.34 

โรงพยาบาลเอกชนขนาดกลาง (121-250  เตียง) 25 112 0.37 

โรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ  (251  เตียงขึ้นไป) 17  87 0.29 

 รวม 82 301 1.00 



 

 

104

                                    2) หาจํานวนตัวอยางผูบริหารที่มีหนาที่เกีย่วกับการใชกลยุทธการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุยของโรงพยาบาลเอกชนขนาดเล็ก  ขนาดกลาง  และขนาดใหญตามสัดสวนที่ไดในขอ 
1) จะไดจํานวนตัวอยาง ดังนี้ 
                                  

ตารางที่ 3.2  จํานวนประชากร และกลุมตัวอยางในการวิจยั 
 

โรงพยาบาลเอกชน 
จํานวนประชากร 

 (คน) 
จํานวนตัวอยาง 

(คน) 

โรงพยาบาลเอกชนขนาดเล็ก 102 58 

โรงพยาบาลเอกชนขนาดกลาง 112 64 

โรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ 87 50 

รวม 301 172 

 
                           ไดจํานวนผูบริหารที่มหีนาที่เกีย่วกับการใชกลยุทธการพัฒนาทรพัยากรมนษุย
ของโรงพยาบาลเอกชนขนาดเล็ก  จาํนวน 58  คน  โรงพยาบาลเอกชนขนาดกลาง  จาํนวน  
64  คน  และโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ  จํานวน  50 คน  ซ่ึงจะสุมตัวอยางอยางงาย  
(Simple  Random  Sampling)  ตอไป 
 

2.  เครื่องมือที่ใชในการวจิัย 
  
                    รายละเอียดของเครื่องมือที่ใชในการวิจัย การสรางและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ
ที่ใชในการวิจัยมีดังนี้ 
                    2.1  เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
                             เครื่องมือที่ใชในการวิจยัคร้ังนี้ ผูวิจยัไดใชแบบสอบถามชนิดที่มีโครงสราง 
(Structured Questionnaires)  
                    2.2  การสรางและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมอืท่ีใชในการวจัิย 
                           การสรางและตรวจสอบคณุภาพเครื่องมือที่ใชในการวจิัยมีขั้นตอน ดงันี้ 
                           2.2.1  ศึกษาหลักการสรางแบบสอบถาม  และกําหนดกรอบแนวคิดในการวจิัย 
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                           2.2.2  ศึกษาขอมูลจาก เอกสาร บทความ และผลงานวิจยัที่เกีย่วของ เพื่อเปน
แนวทางนํามาสรางขอคําถามในแบบสอบถาม 
                           2.2.3  รางแบบสอบถาม  ซ่ึงประกอบดวยคําถามปลายปด (Closed-ended 
Question) และคําถามปลายเปด (Open-ended Question) แบงเปน 3 ตอน  ดังนี ้
                                     ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลพื้นฐานของผูบริหารที่มีหนาที่เกีย่วกบั
การใชกลยุทธการพัฒนาทรพัยากรมนษุย เปนคําถามแบบเลือกตอบ   
                                     ตอนที่ 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับระดับการใชกลยุทธการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย  เปนการตอบแบบมาตรประมาณคา (Rating Scale)  โดยใชเกณฑในการกําหนดระดับ
คะแนน ดังนี ้
                                                    4    หมายถึง   ระดับการดําเนินการมากที่สุด 
                                 3     หมายถึง   ระดับการดําเนนิการมาก 
                                 2    หมายถึง   ระดับการดําเนินการปานกลาง 
                                 1     หมายถึง    ระดับการดําเนินการนอย 
                                 0     หมายถึง    ไมมีการดําเนนิการ                   
                                      ตอนที่ 3  แบบสอบถามเกี่ยวกับขอเสนอแนะแนวทางการพฒันาทรัพยากร
มนุษย เปนคําถามปลายเปด  
                           2.2.4  เขียนคําถามเกี่ยวกบัขอมูลพื้นฐานของผูบริหารที่มีหนาที่เกีย่วกับการใชกล
ยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนษุยมีจํานวน  5  ขอ  ระดับการใชกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ใน
ดานการฝกอบรมมีจํานวน  22  ขอ  ดานการศึกษามีจํานวน 12   ขอ  และดานการพัฒนาตนเองมี
จํานวน  10  ขอ  และขอเสนอแนะแนวทางการพัฒนาทรพัยากรมนษุย เปนคําถามปลายเปด มี
ทั้งหมด  3  ขอ 

                           2.2.5  นําแบบสอบถามที่สรางเสร็จแลว เสนอตอผูทรงคุณวุฒิ 3 ทานดังรายนาม
ในภาคผนวกเพื่อตรวจสอบความตรงของเนื้อหา (Content Validity)  ภาษา  และความถูกตองของ
แบบสอบถาม  ตรวจสอบขอคําถามในแบบสอบถามมีความตรงตามเนือ้หาโดยมีคาดชันีความ
สอดคลอง (Index of Objective Congruence : IOC)  เทากบั  1 
                            2.2.6  ปรับปรุงแกไขแบบสอบถามตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒแิละนํา
แบบสอบถามที่ไดปรับปรุงแกไขแลว ไปทดลองใช (Try out) กับประชากรที่ไมใชกลุมตัวอยาง
จํานวน 30  คน แลวนําผลตอนที่  2  ไปวิเคราะหความเที่ยง (Reliability) ของแบบสอบถาม  ดวย
วิธีการหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficiency) ของ Cronbach (กัลยา  วานิชยบัญชา 2545: 
449) ไดคาเทากับ 0.92 
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3.  การเก็บรวบรวมขอมลู 
 
                    การเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัย ผูวิจยัไดดาํเนินการรวบรวมขอมูลโดยดําเนินการ
ตามขั้นตอน ดงันี้ 
                    3.1 ผูวิจัยทําหนงัสือถึงผูตอบแบบสอบถาม เพื่อขอความรวมมือในการตอบ
แบบสอบถามแลวแนบกับแบบสอบถาม 
                    3.2  ผูวิจัยดําเนนิการเก็บขอมลูจากผูบริหารโรงพยาบาลเอกชนโดยนําสงทางไปรษณยี  
และไดดําเนนิการติดตามทั้งทางโทรศัพทและทาง  E-mail  เพื่อใหไดแบบสอบถามกลับคืนครบทุก
ฉบับ  หลังจากนั้นจึงนําแบบสอบถามที่ไดรับคืนมาตรวจสอบความสมบูรณ กอนนําขอมูลไป
วิเคราะหตอไป 
 

4.  การวิเคราะหขอมูล 
 
                    ขอมูลที่ไดจากแบบสอบถามผูบริหารโรงพยาบาลเอกชนนาํมาลงรหัสและวิเคราะห 
ขอมูล โดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเรจ็รูปทางสถิติ  สําหรับสถิติที่ใชวิเคราะห คือ 
                    4.1  คาความถี่และคารอยละ  สําหรับขอมูลท่ีเปนขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบ 
สอบถาม 
                    4.2  คาเฉล่ีย ( X ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  สําหรับขอมูลในตอนที่  2  ของ
แบบสอบถาม ซ่ึงเปนการวัดระดับการใชกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของโรงพยาบาล 
การนําเสนอคาเฉลี่ย ( X ) ของระดับการใชกลยุทธ พิจารณาโดยใชคาเฉลี่ยของคะแนนทีไ่ดจาก
แบบสอบถาม  แปลความหมายคาเฉลี่ยตามเกณฑ  (บุญชม  ศรีสะอาด  2547:  82)  ดังนี้ 

คาเฉลี่ย  3.21-4.00  หมายถึง ระดับการใชกลยุทธมากทีสุ่ด 
คาเฉลี่ย  2.41-3.20  หมายถึง ระดับการใชกลยุทธมาก 
คาเฉลี่ย  1.61-2.40  หมายถึง ระดับการใชกลยุทธปานกลาง 
คาเฉลี่ย  0.81-1.60  หมายถึง ระดับการใชกลยุทธนอย 
คาเฉลี่ย       0-0.80  หมายถึง ไมมีการใชกลยุทธ 

                    4.3  การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA)  เพื่อเปรียบเทียบ
ระดับการใชกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของโรงพยาบาลขนาดเล็ก  ขนาดกลาง  และขนาด
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ใหญ และการทดสอบผลตางนัยสําคัญนอยที่สุด  (Least Significant Difference: LSD)  เพื่อ
เปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคู 
                    4.4  การวิเคราะหเนื้อหา (Content Analysis)  สําหรับขอมูลตอนที่ 3 ของ
แบบสอบถามในสวนทีเ่ปนขอเสนอแนะแนวทางการพฒันาทรัพยากรมนุษยของโรงพยาบาล
เอกชนในกรุงเทพมหานคร   



 

 

บทที่  4 
ผลการวิเคราะหขอมลู 

 
 
                    การวิจัยเร่ืองเปรียบเทียบการใชกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของโรงพยาบาล 
เอกชนในกรุงเทพมหานคร  ไดสงแบบสอบถามทางไปรษณยีใหกลุมตวัอยางที่เปนผูบริหารมี
หนาที่เกีย่วกับการใชกลยุทธการพัฒนาทรพัยากรมนษุย จํานวนทั้งส้ิน  172  ฉบับ  และไดกลับคืน
มาจํานวน  172   ฉบับ  คิดเปนรอยละ  100   โดยจะนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลของการวิจยัคร้ัง
นี้เปน  3  ตอน  ดังนี ้
                    ตอนที่  1  ผลการวิเคราะปจจัยสวนบุคคล 
                    ตอนที่  2  ผลการวิเคราะหการใชกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของโรงพยาบาล 
เอกชนในกรุงเทพมหานคร  และขอเสนอแนะแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย   
                    ตอนที่  3  ผลการเปรียบเทียบการใชกลยุทธการพัฒนาทรพัยากรมนษุยของ
โรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร จําแนกตามขนาดของโรงพยาบาล 
                    เพื่อความเขาใจที่ตรงกันในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล  ผูวิจัยไดนาํอักษรยอ
และสัญลักษณทางสถิติมาใชดังนี ้
                    n   แทน  จํานวนตัวอยาง 
                   X    แทน  คาเฉลี่ย 
                    S.D.   แทน  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (Standard  Deviation) 
                    F   แทน  คาสถิติที่ใชในการแจกแจงแบบเอฟ 
                    df   แทน  ช้ันแหงความอิสระ 
                    SS   แทน  ผลบวกกําลังสอง 
                    MS   แทน  คาเฉลี่ยของผลบวกกําลังสอง 
                    *       แทน  นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 
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ตอนที่ 1  ผลการวิเคราะปจจัยสวนบุคคล 
                 ผลการวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลของผูบริหารที่มีหนาที่เกีย่วกับการใชกลยุทธการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุยของโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร  ปรากฏดังตารางที่  4.1 
 
ตารางที่  4.1  จํานวนและคารอยละของปจจัยสวนบุคคลของผูบริหาร 
 
                 ปจจัยสวนบุคคล                                                           จํานวน                      รอยละ 
                                                                                                      (n=172)                      (100.0) 
1. เพศ 
                                          ชาย                                                            64                           37.2 
                                          หญิง                                                        108                           62.8 
2. อายุ 
                                          25  -  34  ป    23    13.4 
                                          35  -  44  ป    81    47.1 
                                          45  -  54  ป    51    29.6 
                                          มากกวา  54  ปขึ้นไป   17      9.9 

3. ระดับการศกึษา 
                                          ปริญญาตรี              111    64.5 
                                          ปริญญาโท                61    35.5 

4. ตําแหนงงาน 
                                          ผูอํานวยการ    15    8.7 
                                          ผูจัดการฝาย    75  43.6 
                                          ผูจัดการแผนก    14    8.1 
                                          อ่ืนๆ     68  39.6   

5.  ประสบการณการทํางานดานการพัฒนาทรัพยากรมนษุยในโรงพยาบาล 
                                          ต่ํากวา  1  ป    1      0.6 
                                          1  -  5  ป               44    25.6 
                                          6  -  10  ป               27    15.7 
                                          มากกวา  10  ปขึ้นไป            100    58.1 
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                    จากตารางที่  4.1  พบวา  ปจจยัสวนบุคคลของผูบริหารที่มีหนาที่เกีย่วกบัการใชกลยุทธ
การพัฒนาทรพัยากรมนษุยของโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร  มีดังนี ้
                    เพศ  สวนใหญเปนเพศหญิง  คิดเปนรอยละ  62.8  และเปนเพศชาย  คดิเปน 
รอยละ  37.2 
                    อายุ  มีอายุระหวาง  35-44  ปมากที่สุด  คิดเปนรอยละ  47.1  รองลงมาคือ  45-54  ป  
คิดเปนรอยละ  29.6  และนอยที่สุดมีอายุมากกวา  54  ป คิดเปนรอยละ  9.9 
                    ระดับการศกึษา  สวนใหญมีระดับการศกึษาในระดับปริญญาตรี  คิดเปนรอยละ  64.5  
และระดับปรญิญาโท  คิดเปนรอยละ  35.5 
                    ตําแหนงงาน  มตีําแหนงงานระดับผูจัดการฝายมากที่สุด  คดิเปนรอยละ  43.6   
รองลงมาคือ ตําแหนงงานอื่นๆ  เชน  รองผูจัดการฝาย  รองผูจัดการแผนก  เปนตน  คิดเปน 
รอยละ  39.6  และนอยที่สุดคือ ตําแหนงงานระดับผูจัดการแผนก  คิดเปนรอยละ  8.1 
                    ประสบการณการทํางานดานการพัฒนาทรัพยากรมนษุยในโรงพยาบาล  มีระยะเวลา
มากกวา  10  ปขึ้นไปมากทีสุ่ด  คิดเปนรอยละ  58.1  รองลงมาคือ  ระยะเวลา  1-5  ป  คิดเปน 
รอยละ  25.6  และนอยที่สุดคือ ระยะเวลาต่ํากวา  1  ป  คิดเปนรอยละ  0.6 
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ตอนที่ 2  ผลการวิเคราะหการใชกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของโรงพยาบาล 
                 เอกชนในกรุงเทพมหานคร  และขอเสนอแนะแนวทางการพัฒนาทรัพยากร    
               มนุษย               
                    ผลการวิเคราะหคาเฉลี่ย  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการใชกลยุทธการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุยของโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร  และผลการวิเคราะหขอเสนอแนะ
แนวทางการพฒันาทรัพยากรมนุษย  ปรากฏดังตารางที่  4.2-4.6 
ตารางที่  4.2  คาเฉลี่ย  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการใชกลยุทธการพัฒนาทรพัยากรมนษุย   
                      ของโรงพยาบาลเอกชนขนาดเล็กในกรุงเทพมหานคร  จําแนกรายดาน 
การใชกลยุทธการพัฒนาทรพัยากรมนุษย                                 X                  S.D.         ระดับการ     
                                                                              ใชกลยุทธ                               

1.  ดานการฝกอบรม                                                             2.23  0.62  ปานกลาง 
     1)  มีการวิเคราะหความจาํเปนในการฝกอบรม                     2.69        0.63     มาก 
     2)  มีการจดัทําแผนการฝกอบรมประจําป     3.24  0.60   มากที่สุด 
     3)  มีแผนฝกอบรมที่ครอบคลุมดานความรู  ทักษะ    3.00  0.59          มาก    
          และทัศนคติ 
     4)  มีการปฐมนิเทศบุคลากรใหม      3.91  0.28  มากที่สุด 
     5)  มีการฝกอบรมบุคลากรใหมตามสาขาวิชาชีพ     2.71  1.03      มาก 
          กอนเริ่มทํางาน 
     6)  มีการจดัฝกอบรมภายในโรงพยาบาล     3.34  0.48   มากที่สุด 
     7)  มีการจดัหลักสูตรฝกอบรมสําหรับบุคลากร     2.59  0.65      มาก 
          ผูประกอบวิชาชีพ 
     8)  มีการจดัหลักสูตรฝกอบรมสําหรับบุคลากรที่     2.34  0.48   ปานกลาง 
          มิใชผูประกอบวิชาชพี 
     9)  มีการใชวิธีการที่หลากหลายในการฝกอบรม     2.60  0.49      มาก    
   10)  มีการใชเทคโนโลยีประกอบการฝกอบรม     2.09  0.51   ปานกลาง 
   11)  มีการฝกอบรมทางไกล (Teletraining)โดย       0.26  0.85       ไมมี 
          ผานจอโทรทัศนหรือจอภาพ โดยผูใหการฝกอบรม 
           และผูรับการฝกอบรมอยูตางสถานที่กัน 
   12)  มีการฝกอบรมผานสื่ออิเล็กทรอนิกส (e-Learning)     1.24  0.63       นอย 
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ตารางที่  4.2  (ตอ) 

การใชกลยุทธการพัฒนาทรพัยากรมนุษย                                X                    S.D.         ระดับการ     
                                                                                  ใชกลยุทธ 
   13)  มีการฝกอบรมออนไลนผานอินเทอรเน็ต     0.26  0.85             ไมมี 
   14)  มีการใหบุคลากรหมนุเวยีนงานเพือ่เพิ่ม     2.03  0.88      ปานกลาง 
          ประสบการณการทํางาน 
   15)  มีการสรางความรวมมือกับหนวยงานภายนอก    2.28  0.89      ปานกลาง 
          ในการฝกอบรม 
   16)  มีการสงบุคลากรไปฝกอบรมภายนอกโรงพยาบาล    2.59  0.65          มาก 
   17)  มีการฝกอบรมกอนไดเล่ือนตําแหนง     1.66  0.64      ปานกลาง 
   18)  มีการฝกอบรมกอนเกษียณอาย ุ      0.57  0.65         ไมมี 
   19)  มีการตดิตามวาบุคลากรไดนําความรูและทักษะ    2.10  0.64     ปานกลาง 
          จากการฝกอบรมไปใชในการทํางาน 
   20)  มีการตดิตามวาบุคลากรมีทัศนคติทีด่ีในการทํางาน    2.10  0.64      ปานกลาง 
          หลังการฝกอบรม 
   21)  มีการประเมินหลักสตูรที่ใชในการฝกอบรม     2.60  0.77          มาก 
   22)  มีการนาํผลการประเมินการฝกอบรมมาปรับปรุง    2.98   0.40          มาก 
          การจัดการฝกอบรม 
                                          

2.  ดานการศึกษา                                              1.56  1.25        นอย 
     1)  มีการกําหนดแผนพัฒนาบุคลากรดานการศึกษา    1.97  0.92      ปานกลาง 
     2)  มีการใหทุนศึกษาตอในประเทศตามความตองการ    0.95  1.05          นอย 
          ของโรงพยาบาล   
     3)  มีการใหทุนศึกษาตอตางประเทศตามความตองการ    0.43  0.65          ไมมี          
          ของโรงพยาบาล   
     4)  มีการใหทุนศึกษาตอสําหรับบุคลากรผูประกอบวิชาชีพ 0.90  1.00          นอย 
     5)  มีการใหทุนศึกษาตอสําหรับบุคลากรที่มิใช     0.45  0.65          ไมมี 
          ผูประกอบวิชาชีพ 
     6)  มีการสนับสนุนใหบคุลากรลาศึกษาตอได     2.05  1.13      ปานกลาง 
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   ตารางที่  4.2  (ตอ) 

การใชกลยุทธการพัฒนาทรพัยากรมนุษย                                  X                S.D.            ระดับการ     
                                                                                    ใชกลยุทธ 

     7)  มีการสนับสนุนใหบคุลากรสามารถศึกษาตอได    2.34  0.64      ปานกลาง 
          นอกเวลาปฏิบัติงาน 
     8)  มีการสนับสนุนใหบคุลากรนําความรูที่ไดจากการศึกษา 2.84  0.37          มาก 
          มาใชในการปฏิบัติงาน   
     9)  มีการสนับสนุนใหบคุลากรปรับตําแหนงตาม    2.45  0.50          มาก 
          วุฒิการศึกษาที่สูงขึ้น 
   10)  มีการจดัศึกษาดงูานหนวยงานภายนอกในประเทศ    1.93  1.17      ปานกลาง 
   11)  มีการจดัศึกษาดงูานหนวยงานภายนอกในตางประเทศ   0.66  0.87          ไมมี 
   12)  มีการประเมินผลการพัฒนาบุคลากรดานการศึกษา    1.76  0.60      ปานกลาง 
                                         

3.  ดานการพฒันาตนเอง                     2.05  0.66    ปานกลาง 
     1)  มีการสนับสนุนใหบคุลากรพัฒนาตนเองตาม     2.50  0.86       มาก 
           ความตองการของโรงพยาบาล 
     2)  มีการจดัแหลงเรยีนรู  ไดแก  หองสมุด       1.34  0.97          นอย 
          เครือขายคอมพิวเตอร 
     3)  มีการจดัทําส่ือมาตรฐานใหบุคลากรไดเรียนรู     1.59  0.88       นอย 
          เพื่อพัฒนาตนเอง 
     4)  มีการเผยแพรขาวสารทางวิชาการแกบุคลากร     1.67  0.76    ปานกลาง 
     5)  มีการสนับสนุนใหเปนสมาชิกของสมาคมหรือ    1.43  0.96       นอย 
          องคการทางวิชาการที่เกี่ยวของ 
     6)  มีการจดัถายทอดความรูระหวางบุคลากรผู     2.26  0.44    ปานกลาง 
          ประกอบวิชาชีพอยางตอเนื่อง  ไดแก   
           ความรูดานการแพทย  นวัตกรรมดานการแพทย   
     7)  มีการจดัประชุมแลกเปลี่ยนความคดิเห็น      2.90  0.48             มาก 
           ระหวางบุคลากร 
     8)  มีการสนับสนุนใหมกีารจัดการความรู       1.98  1.00    ปานกลาง 
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ตารางที่  4.2  (ตอ) 

การใชกลยุทธการพัฒนาทรพัยากรมนุษย                                 X                  S.D.            ระดับการ     
                                                                                    ใชกลยุทธ 
     9)  มีการทาํกิจกรรมรวมกันเพื่อสรางทศันคติที่ดี                 2.50  0.63        มาก 
          ในการทํางาน 
   10)  มีการจูงใจใหบุคลากรพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง           2.34  0.48    ปานกลาง 

                                        รวม                                                   1.95                  0.84         ปานกลาง 

 
                    จากตารางที่  4.2  พบวา  การใชกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของโรงพยาบาล 
เอกชนขนาดเล็กในกรุงเทพมหานคร  ในภาพรวมมกีารใชกลยุทธในระดับปานกลาง  ( X =1.95)
และในแตละดานเปนดังนี้   
                    ดานการฝกอบรม  พบวา  มีการใชกลยุทธในระดับปานกลาง  ( X =2.23)  เมื่อพิจารณา
เปนรายขอ  พบวา  มีระดับการใชกลยุทธมากที่สุดคือ  มีการปฐมนิเทศบุคลากรใหม ( X =3.91)  
รองลงมาคือ  มีการจัดฝกอบรมภายในโรงพยาบาล  ( X =3.34)  และไมมกีารใชกลยุทธ คือ ไมมีการ
ฝกอบรมทางไกล  (Teletraining) โดยผานจอโทรทัศนหรือจอภาพโดยผูใหการฝกอบรมและผูรับ
การฝกอบรมอยูตางสถานที่กนั ( X =0.26)  และไมมีการฝกอบรมออนไลนผานอินเทอรเน็ต  
( X =0.26) 
                    ดานการศึกษา  พบวา  มีการใชกลยุทธในระดับนอย  ( X =1.56)  เมื่อพิจารณาเปนราย
ขอ  พบวา  มีระดับการใชกลยุทธมากคือ  มีการสนับสนุนใหบุคลากรนําความรูที่ไดจากการศึกษา
มาใชในการปฏิบัติงาน ( X =2.84)  รองลงมาคือ  มีการสนับสนุนใหบุคลากรปรับตําแหนงตามวุฒิ
การศึกษาที่สูงขึ้น  ( X =2.45)  และไมมีการใชกลยุทธ คือ  ไมมีการใหทนุศึกษาตอตางประเทศตาม
ความตองการของโรงพยาบาล ( X =0.43)        
                    ดานการพัฒนาตนเอง  พบวา  มีการใชกลยทุธในระดับปานกลาง  ( X =2.05)  เมื่อ
พิจารณาเปนรายขอ  พบวา  มีระดับการใชกลยุทธมากคอื  มีการจัดประชุมแลกเปลีย่นความคิดเห็น
ระหวางบุคลากร ( X =2.90)  รองลงมาคือ  มีการทํากิจกรรมรวมกันเพื่อสรางทัศนคติที่ดีในการ
ทํางาน ( X =2.50)  และมีการสนับสนุนใหบคุลากรพัฒนาตนเองตามความตองการของโรงพยาบาล
( X =2.50)  และมีระดับการใชกลยุทธนอยคอื  มีการจัดแหลงเรียนรู  ไดแก  หองสมุด  เครือขาย
คอมพิวเตอร  ( X =1.34)   
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ตารางที่  4.3  คาเฉลี่ย  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการใชกลยุทธการพัฒนาทรพัยากรมนษุย   
                      ของโรงพยาบาลเอกชนขนาดกลางในกรุงเทพมหานคร  จําแนกรายดาน 
 

   การใชกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษย                               X                 S.D.          ระดับการ     
                             ใชกลยุทธ                               

1.  ดานการฝกอบรม                                                                  2.28  0.72  ปานกลาง 
     1)  มีการวิเคราะหความจาํเปนในการฝกอบรม                     2.69        0.71     มาก 
     2)  มีการจดัทําแผนการฝกอบรมประจําป     3.14  0.75     มาก 
     3)  มีแผนฝกอบรมที่ครอบคลุมดานความรู  ทักษะ    2.58  0.69           มาก    
          และทัศนคติ 
     4)  มีการปฐมนิเทศบุคลากรใหม      3.42  0.64  มากที่สุด 
     5)  มีการฝกอบรมบุคลากรใหมตามสาขาวิชาชีพ     2.98  0.79      มาก 
          กอนเริ่มทํางาน 
     6)  มีการจดัฝกอบรมภายในโรงพยาบาล     3.28  0.65   มากที่สุด 
     7)  มีการจดัหลักสูตรฝกอบรมสําหรับบุคลากร     3.14  0.64      มาก 
          ผูประกอบวิชาชีพ 
     8)  มีการจดัหลักสูตรฝกอบรมสําหรับบุคลากรที่     2.42  0.79      มาก 
          มิใชผูประกอบวิชาชพี 
     9)  มีการใชวิธีการที่หลากหลายในการฝกอบรม     2.38  0.65   ปานกลาง 
   10)  มีการใชเทคโนโลยีประกอบการฝกอบรม     2.52  0.67        มาก 
   11)  มีการฝกอบรมทางไกล (Teletraining)โดยผานจอ    0.72  0.84       ไมมี 
          โทรทัศนหรือจอภาพ โดยผูใหการฝกอบรม 
           และผูรับการฝกอบรมอยูตางสถานที่กัน 
   12)  มีการฝกอบรมผานสื่ออิเล็กทรอนิกส (e-Learning)     1.58  0.79       นอย 
          เชน  CD  VCD DVD 
   13)  มีการฝกอบรมออนไลนผานอินเทอรเน็ต     0.95  1.05             นอย 
   14)  มีการใหบุคลากรหมนุเวยีนงานเพือ่เพิ่ม     1.64  0.78      ปานกลาง 
          ประสบการณการทํางาน 
   15)  มีการสรางความรวมมือกับหนวยงานภายนอก    2.06  0.89      ปานกลาง 
          ในการฝกอบรม 
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ตารางที่  4.3  (ตอ) 

การใชกลยุทธการพัฒนาทรพัยากรมนุษย                                  X                  S.D.         ระดับการ     
                             ใชกลยุทธ                                

   16)  มีการสงบุคลากรไปฝกอบรมภายนอกโรงพยาบาล    2.88  0.90         มาก 
   17)  มีการฝกอบรมกอนไดเล่ือนตําแหนง     2.05  0.79      ปานกลาง 
   18)  มีการฝกอบรมกอนเกษียณอาย ุ      0.81  0.81         นอย 
   19)  มีการตดิตามวาบุคลากรไดนําความรูและทักษะ    2.11  0.74     ปานกลาง 
          จากการฝกอบรมไปใชในการทํางาน 
   20)  มีการตดิตามวาบุคลากรมีทัศนคติทีด่ีในการทํางาน    2.11  0.62      ปานกลาง 
          หลังการฝกอบรม 
   21)  มีการประเมินหลักสตูรที่ใชในการฝกอบรม     2.36  0.74      ปานกลาง 
   22)  มีการนาํผลการประเมินการฝกอบรมมาปรับปรุง    2.42   0.61         มาก 
          การจัดการฝกอบรม 

2.  ดานการศึกษา                                               1.78  0.9      ปานกลาง 
     1)  มีการกําหนดแผนพัฒนาบุคลากรดานการศึกษา    2.30  0.81      ปานกลาง 
     2)  มีการใหทุนศึกษาตอในประเทศตามความตองการ    1.86  0.97      ปานกลาง 
          ของโรงพยาบาล   
     3)  มีการใหทุนศึกษาตอตางประเทศตามความตองการ    0.66  0.74          ไมมี            
          ของโรงพยาบาล   
     4)  มีการใหทุนศึกษาตอสําหรับบุคลากรผูประกอบวิชาชีพ 1.89  0.96      ปานกลาง 
     5)  มีการใหทุนศึกษาตอสําหรับบุคลากรที่มิใช     1.44  0.96          นอย 
          ผูประกอบวิชาชีพ 
     6)  มีการสนับสนุนใหบคุลากรลาศึกษาตอได     1.80  1.04      ปานกลาง 
     7)  มีการสนับสนุนใหบคุลากรสามารถศึกษาตอได    2.38  1.00      ปานกลาง 
          นอกเวลาปฏิบัติงาน 
     8)  มีการสนับสนุนใหบคุลากรนําความรูที่ไดจากการศึกษา 2.72  0.79          มาก 
          มาใชในการปฏิบัติงาน   
     9)  มีการสนับสนุนใหบคุลากรปรับตําแหนงตาม    2.42  0.99          มาก 
          วุฒิการศึกษาที่สูงขึ้น 
   10)  มีการจดัศึกษาดงูานหนวยงานภายนอกในประเทศ    1.69  0.77      ปานกลาง 
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ตารางที่  4.3  (ตอ) 

การใชกลยุทธการพัฒนาทรพัยากรมนุษย                                  X                 S.D.         ระดับการ     
                             ใชกลยุทธ 

   11)  มีการจดัศึกษาดงูานหนวยงานภายนอกในตางประเทศ   0.52  0.69          ไมมี 
   12)  มีการประเมินผลการพัฒนาบุคลากรดานการศึกษา    1.78  1.06      ปานกลาง 
3.  ดานการพฒันาตัวเอง                                                           2.26  0.78    ปานกลาง 
     1)  มีการสนับสนุนใหบคุลากรพัฒนาตนเองตาม     2.52  0.53       มาก 
           ความตองการของโรงพยาบาล 
     2)  มีการจดัแหลงเรยีนรู  ไดแก  หองสมุด       1.56  0.99          นอย 
          เครือขายคอมพิวเตอร 
     3)  มีการจดัทําส่ือมาตรฐานใหบุคลากรไดเรียนรู     1.53  0.84       นอย 
          เพื่อพัฒนาตนเอง 
     4)  มีการเผยแพรขาวสารทางวิชาการแกบุคลากร     2.39  0.79    ปานกลาง 
     5)  มีการสนับสนุนใหเปนสมาชิกของสมาคมหรือ    2.28  0.68    ปานกลาง 
          องคการทางวิชาการที่เกี่ยวของ 
     6)  มีการจดัถายทอดความรูระหวางบุคลากรผู     2.41  0.85       มาก 
          ประกอบวิชาชีพอยางตอเนื่อง  ไดแก   
          ความรูดานการแพทย  นวัตกรรมดานการแพทย   
     7)  มีการจดัประชุมแลกเปลี่ยนความคดิเห็น                         2.41  0.85             มาก 
           ระหวางบุคลากร 
     8)  มีการสนับสนุนใหมกีารจัดการความรู       2.41  0.90       มาก 
          (Knowledge Management) 
     9)  มีการทาํกิจกรรมรวมกันเพื่อสรางทศันคติที่ดี                  2.66  0.65        มาก 
           ในการทํางาน 
   10)  มีการจูงใจใหบุคลากรพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง      2.47  0.73        มาก 

                                         รวม                                                     2.11               0.80         ปานกลาง 

 
                    จากตารางที่  4.3  พบวา  การใชกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของโรงพยาบาล 
เอกชนขนาดกลางในกรุงเทพมหานคร  ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ( X =2.11)   และในแต
ละดานเปนดังนี้   
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                    ดานการฝกอบรม  พบวา  มีการใชกลยุทธในระดับปานกลาง  ( X =2.28)  เมื่อพิจารณา
เปนรายขอ  พบวา  มีระดับการใชกลยุทธมากที่สุดคือ  มีการปฐมนิเทศบุคลากรใหม ( X =3.42)  
รองลงมาคือ  มีการจัดฝกอบรมภายในโรงพยาบาล  ( X =3.28)  และไมมกีารใชกลยุทธ คือ  ไมมี
การฝกอบรมทางไกล (Teletraining)โดยผานจอโทรทัศนหรือจอภาพโดยผูใหการฝกอบรมและผูรับ
การฝกอบรมอยูตางสถานที่กนั  ( X =0.72)                          
                    ดานการศึกษา  พบวา  มีการใชกลยุทธในระดับปานกลาง  ( X =1.78)  เมื่อพิจารณา
เปนรายขอ  พบวา  มีระดับการใชกลยุทธมากคือ  มีการสนับสนุนใหบคุลากรนําความรูที่ไดจาก
การศึกษามาใชในการปฏิบตัิงาน ( X =2.72)  รองลงมาคือ  มีการสนับสนุนใหบุคลากรปรับ
ตําแหนงตามวฒุิการศึกษาทีสู่งขึ้น  ( X =2.42)  และไมมกีารใชกลยุทธ คือ  ไมมีการจัดศึกษาดูงาน
หนวยงานภายนอกในตางประเทศ  ( X =0.52)     
                    ดานการพัฒนาตนเอง  พบวา  มีการใชกลยทุธในระดับปานกลาง  ( X =2.26)  เมื่อ
พิจารณาเปนรายขอ พบวา  มีระดับการใชกลยุทธมากคอื  มีการทํากิจกรรมรวมกันเพื่อสรางทัศนคติ
ที่ดีในการทํางาน ( X =2.66)  รองลงมาคือ   มีการสนับสนุนใหบุคลากรพฒันาตนเองตามความ
ตองการของโรงพยาบาล  ( X =2.52)  และมีระดับการใชกลยุทธนอยคือ  มีการจัดทําส่ือมาตรฐาน
ใหบุคลากรไดเรียนรูเพื่อพัฒนาตนเอง ( X =1.53)   
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ตารางที่  4.4  คาเฉลี่ย  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการใชกลยุทธการพัฒนาทรพัยากรมนษุย   
                      ของโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญในกรุงเทพมหานคร  จําแนกรายดาน 
 

การใชกลยุทธการพัฒนาทรพัยากรมนุษย                                 X                  S.D.         ระดับการ     
                                      ใชกลยุทธ                                

1.  ดานการฝกอบรม                                                                 2.44  0.70     มาก 
     1)  มีการวิเคราะหความจาํเปนในการฝกอบรม                    3.00        0.53     มาก 
     2)  มีการจดัทําแผนการฝกอบรมประจําป     3.28  0.70   มากที่สุด 
     3)  มีแผนฝกอบรมที่ครอบคลุมดานความรู  ทักษะ    3.14  0.64          มาก    
          และทัศนคติ 
     4)  มีการปฐมนิเทศบุคลากรใหม      3.58  0.50  มากที่สุด 
     5)  มีการฝกอบรมบุคลากรใหมตามสาขาวิชาชีพ     3.12  0.66      มาก 
          กอนเริ่มทํางาน 
     6)  มีการจดัฝกอบรมภายในโรงพยาบาล     3.14  0.64      มาก 
     7)  มีการจดัหลักสูตรฝกอบรมสําหรับบุคลากร     2.98  0.77      มาก 
          ผูประกอบวิชาชีพ 
     8)  มีการจดัหลักสูตรฝกอบรมสําหรับบุคลากรที่     2.56  0.91     มาก 
          มิใชผูประกอบวิชาชพี 
     9)  มีการใชวิธีการที่หลากหลายในการฝกอบรม     2.28  0.45   ปานกลาง    
   10)  มีการใชเทคโนโลยีประกอบการฝกอบรม     2.42  0.50       มาก 
   11)  มีการฝกอบรมทางไกล (Teletraining)โดยผานจอ    0.56  0.91       ไมมี 
          โทรทัศนหรือจอภาพ โดยผูใหการฝกอบรม 
           และผูรับการฝกอบรมอยูตางสถานที่กัน 
   12)  มีการฝกอบรมผานสื่ออิเล็กทรอนิกส (e-Learning)     2.32  1.30     ปานกลาง 
          เชน  CD  VCD DVD 
   13)  มีการฝกอบรมออนไลนผานอินเทอรเน็ต     1.14  1.13             นอย 
   14)  มีการใหบุคลากรหมนุเวยีนงานเพือ่เพิ่ม     1.86  0.35      ปานกลาง 
          ประสบการณการทํางาน 
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ตารางที่  4.4  (ตอ) 

การใชกลยุทธการพัฒนาทรพัยากรมนุษย                                  X                   S.D.         ระดับการ     
                               ใชกลยุทธ 

   15)  มีการสรางความรวมมือกับหนวยงานภายนอก    1.86  0.35      ปานกลาง 
          ในการฝกอบรม 
   16)  มีการสงบุคลากรไปฝกอบรมภายนอกโรงพยาบาล    2.40  0.93      ปานกลาง 
   17)  มีการฝกอบรมกอนไดเล่ือนตําแหนง     1.42  0.73         นอย 
   18)  มีการฝกอบรมกอนเกษียณอาย ุ      0.84  1.13         นอย 
   19)  มีการตดิตามวาบุคลากรไดนําความรูและทักษะ    2.56  0.73          มาก 
          จากการฝกอบรมไปใชในการทํางาน 
   20)  มีการตดิตามวาบุคลากรมีทัศนคติทีด่ีในการทํางาน    2.84  0.65          มาก 
          หลังการฝกอบรม 
   21)  มีการประเมินหลักสตูรที่ใชในการฝกอบรม     3.28  0.45       มากที่สุด 
   22)  มีการนาํผลการประเมินการฝกอบรมมาปรับปรุง    3.00   0.53          มาก 
          การจัดการฝกอบรม 

2.  ดานการศึกษา                                               1.79  1.11     ปานกลาง 
     1)  มีการกําหนดแผนพัฒนาบุคลากรดานการศึกษา    2.10  1.04      ปานกลาง 
     2)  มีการใหทุนศึกษาตอในประเทศตามความตองการ    1.68  1.19      ปานกลาง 
          ของโรงพยาบาล   
     3)  มีการใหทุนศึกษาตอตางประเทศตามความตองการ    1.54  1.20          นอย          
ของโรงพยาบาล   
     4)  มีการใหทุนศึกษาตอสําหรับบุคลากรผูประกอบวิชาชีพ 1.40  1.20          นอย 
     5)  มีการใหทุนศึกษาตอสําหรับบุคลากรที่มิใช     1.54  1.20          นอย 
          ผูประกอบวิชาชีพ 
     6)  มีการสนับสนุนใหบคุลากรลาศึกษาตอได     1.26  0.90          นอย 
     7)  มีการสนับสนุนใหบคุลากรสามารถศึกษาตอได    2.10  1.28      ปานกลาง 
          นอกเวลาปฏิบัติงาน 
     8)  มีการสนับสนุนใหบคุลากรนําความรูที่ไดจากการศึกษา 2.38  1.34      ปานกลาง 
          มาใชในการปฏิบัติงาน   
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ตารางที่  4.4  (ตอ) 

การใชกลยุทธการพัฒนาทรพัยากรมนุษย                                 X                     S.D.         ระดับการ     
                                ใชกลยุทธ 

     9)  มีการสนับสนุนใหบคุลากรปรับตําแหนงตาม    2.54  0.93          มาก 
          วุฒิการศึกษาที่สูงขึ้น 
   10)  มีการจดัศึกษาดงูานหนวยงานภายนอกในประเทศ    1.96  1.11      ปานกลาง 
   11)  มีการจดัศึกษาดงูานหนวยงานภายนอกในตางประเทศ   1.12  0.85          นอย 
   12)  มีการประเมินผลการพัฒนาบุคลากรดานการศึกษา    1.82  1.16      ปานกลาง 

3.  ดานการพฒันาตัวเอง                                                           2.36               0.83    ปานกลาง 
     1)  มีการสนับสนุนใหบคุลากรพัฒนาตนเองตาม     2.12  0.66     ปานกลาง 
           ความตองการของโรงพยาบาล 
     2)  มีการจดัแหลงเรยีนรู  ไดแก  หองสมุด       1.96  1.23         ปานกลาง 
          เครือขายคอมพิวเตอร 
     3)  มีการจดัทําส่ือมาตรฐานใหบุคลากรไดเรียนรู     1.82  1.02      ปานกลาง 
          เพื่อพัฒนาตนเอง 
     4)  มีการเผยแพรขาวสารทางวิชาการแกบุคลากร     2.26  0.72    ปานกลาง 
     5)  มีการสนับสนุนใหเปนสมาชิกของสมาคมหรือ    1.54  1.20       นอย 
          องคการทางวิชาการที่เกี่ยวของ 
     6)  มีการจดัถายทอดความรูระหวางบุคลากรผู     2.84  0.65       มาก 
          ประกอบวิชาชีพอยางตอเนื่อง  ไดแก   
           ความรูดานการแพทย  นวัตกรรมดานการแพทย   
     7)  มีการจดัประชุมแลกเปลี่ยนความคดิเห็น      2.96  0.97             มาก 
           ระหวางบุคลากร 
     8)  มีการสนับสนุนใหมกีารจัดการความรู       2.56  0.50       มาก 
          (Knowledge Management) 
     9)  มีการทาํกิจกรรมรวมกันเพื่อสรางทศันคติที่ดี                  2.84  0.65        มาก 
           ในการทํางาน 
   10)  มีการจูงใจใหบุคลากรพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง  2.70  0.71        มาก 

                                         รวม                      2.20  0.88     ปานกลาง 
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                    จากตารางที่  4.4  พบวา  การใชกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของโรงพยาบาล 
เอกชนขนาดใหญในกรุงเทพมหานคร  โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ( X =2.20)  และในแต
ละดานเปนดังนี้   
                    ดานการฝกอบรม  พบวา  มีการใชกลยุทธในระดับมาก  ( X =2.44)  เมื่อพิจารณาเปน
รายขอ  พบวา  มีระดับการใชกลยุทธมากที่สุดคือ  มีการปฐมนิเทศบคุลากรใหม  ( X =3.58)  
รองลงมาคือ  มีการจัดทําแผนการฝกอบรมประจําป   ( X =3.28)  และมีการประเมินหลักสูตรที่ใช
ในการฝกอบรม ( X =3.28)  และไมมีการใชกลยทุธ คือ  ไมมีการฝกอบรมทางไกล 
(Teletraining)โดยผานจอโทรทัศนหรือจอภาพ โดยผูใหการฝกอบรมและผูรับการฝกอบรมอยูตาง
สถานที่กัน  ( X =0.56)                   
                    ดานการศึกษา  พบวา  มีการใชกลยุทธในระดับปานกลาง  ( X =1.79)  เมื่อพิจารณา
เปนรายขอ  พบวา  มีระดับการใชกลยุทธมากคือ  มีการสนับสนุนใหบคุลากรปรับตําแหนงตามวุฒิ
การศึกษาที่สูงขึ้น ( X =2.54)  รองลงมามีระดับการใชกลยุทธปานกลางคือ  มีการสนับสนุนให
บุคลากรนําความรูที่ไดจากการศึกษามาใชในการปฏิบัติงาน  ( X =2.38)  และมีระดับการใชกลยุทธ
นอยคือ  มีการจัดศึกษาดูงานหนวยงานภายนอกในตางประเทศ   ( X =1.12)                              
                    ดานการพัฒนาตนเอง  พบวา  มีการใชกลยทุธในระดับปานกลาง  ( X =2.36)  เมื่อ
พิจารณาเปนรายขอ  พบวา  มีระดับการใชกลยุทธมากคอื  มีการจัดประชุมแลกเปลีย่นความคิดเห็น
ระหวางบุคลากร ( X =2.96)  รองลงมาคือ  มีการทํากิจกรรมรวมกันเพื่อสรางทัศนคติที่ดีในการ
ทํางาน ( X =2.84)  และมีการจดัถายทอดความรูระหวางบุคลากรผูประกอบวิชาชีพอยางตอเนื่อง  
ไดแก  ความรูดานการแพทย  นวัตกรรมดานการแพทย ( X =2.84)  และมรีะดับการใชกลยุทธนอย
คือ  มีการสนับสนุนใหเปนสมาชิกของสมาคมหรือองคการทางวิชาการที่เกี่ยวของ ( X =1.54)  
 
ตารางที่  4.5  คาเฉลี่ย  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการใชกลยุทธการพัฒนาทรพัยากรมนษุย   
                      ของโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร โดยภาพรวม                                           

การใชกลยุทธ ขนาดเล็ก ขนาดกลาง 

X  S.D ระดับการใชกลยุทธ X  S.D ระดับการใชกลยุทธ 
  1.  ดานการฝกอบรม 2.23 0.62 ปานกลาง 2.28 0.72 ปานกลาง 

2.  ดานการศึกษา 1.56 1.25 นอย 1.78 0.90 ปานกลาง 
3.  ดานการพัฒนาเอง 2.05 0.66 ปานกลาง 2.26 0.78 ปานกลาง 

รวม 1.95 0.84 ปานกลาง 2.11 0.80 ปานกลาง 
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  ตารางที่  4.5  คาเฉลี่ย  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการใชกลยุทธการพัฒนาทรพัยากรมนษุย   
                        ของโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร โดยภาพรวม (ตอ) 

การใชกลยุทธ ขนาดใหญ รวม 

X  S.D ระดับการใชกลยุทธ X  S.D ระดับการใชกลยุทธ 

  1.  ดานการฝกอบรม 2.44 0.70 มาก 2.32     0.68 ปานกลาง 
2.  ดานการศึกษา 1.79 1.11 ปานกลาง 1.71 1.07 ปานกลาง 
3.  ดานการพัฒนาเอง 2.36 0.83 ปานกลาง 2.22 0.76 ปานกลาง 

รวม 2.20 0.88 ปานกลาง 2.08 0.84 ปานกลาง 

 
                    จากตารางที่  4.5  พบวา  การใชกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของโรงพยาบาล 
เอกชนในกรุงเทพมหานคร  โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ( X = 2.08) และในแตละดานและ
แตละขนาดเปนดังนี ้
                    ดานการฝกอบรม ดานการศึกษา และดานการพัฒนาตนเอง ทุกดานโดยภาพรวมมกีาร
ใชกลยุทธอยูในระดับปานกลาง โดยมากทีสุ่ดคือดานการฝกอบรม ( X =2.32)  รองลงมาคือดาน
การพัฒนาตนเอง ( X =2.22) และนอยที่สุดคือดานการศึกษา ( X =1.71)  เมื่อพิจารณารายดาน 
พบวา  
 - ดานการฝกอบรม  มีระดับการใชกลยุทธมากคือโรงพยาบาลขนาดใหญ( X =2.44) 
รองลงมามีระดับการใชกลยทุธปานกลางคือ โรงพยาบาลขนาดกลางและขนาดเล็กตามลําดับ 
( X =2.28 ,2.23) 
   - ดานการศกึษา มีระดับการใชกลยุทธปานกลางคือ โรงพยาบาลขนาดใหญ ( X =1.79) 
รองลงมาคือ โรงพยาบาลขนาดกลาง ( X =1.78) และมีระดับการใชกลยุทธนอย คือ โรงพยาบาล
ขนาดเล็ก ( X =1.56) 
 - ดานการพัฒนาตนเอง ทุกขนาดของโรงพยาบาลมีระดบัการใชกลยุทธปานกลาง 
โดยมากที่สุดคือโรงพยาบาลขนาดใหญ ( X =2.36) รองลงมา คือ โรงพยาบาลขนาดกลางและขนาด
เล็กตามลําดับ ( X =2.26, 2.05) 
                    โรงพยาบาลทุกขนาดโดยภาพรวมมีการใชกลยุทธอยูในระดับปานกลาง  โดยมากที่สุด
คือ  ขนาดใหญ  ( X =2.20)  รองลงมาคือ  ขนาดกลาง ( X =2.11)  และนอยที่สุดคือ  ขนาดเล็ก  
( X =1.95) 
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ตารางที่  4.6  จํานวนและคารอยละของขอเสนอแนะแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ 
                      โรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร  
                       

ขอเสนอแนะแนวทางการพฒันาทรัพยากรมนุษย                          จํานวน                  รอยละ    
                                                                                                       (n = 20)                (100.0) 

1. ดานการฝกอบรม                  10             50.0 
1.1 ควรจัดทําแผนกลยุทธและดําเนินงานตามแผน  3             15.0 
1.2 ควรมีการสํารวจความตองการฝกอบรมที่แทจริง  2             10.0 
1.3 ควรจัดใหมีการฝกอบรมสม่ําเสมอตลอดทั้งป  2             10.0 
1.4 ควรมีการพัฒนารูปแบบของการฝกอบรมใหเหมาะสม 1               5.0 
1.5 ควรมีการติดตามผลของการอบรมวามีการพัฒนาตาม 2             10.0 
       ความคาดหวัง 

2. ดานการศึกษา      6  30.0 
2.1 ควรสงเสริมใหเรียนตามเวลาที่เหมาะสม   1    5.0 
2.2 ควรกําหนดใหมีทุนประจําสําหรับการใชเพื่อการศึกษา 2  10.0 

ตามความจําเปนของตําแหนง 
2.3 ควรใหลาศึกษาตอได     2  10.0 
2.4 ควรวางแผนใหศึกษากอนเลือ่นตําแหนง   1    5.0 

3. ดานการพัฒนาตนเอง     4  20.0 
3.1 ควรสงเสริมใหเขาฝกอบรมเฉพาะดานวิชาชีพ  1    5.0 
3.2 ควรสงเสริมใหเขาฝกอบรมดานการจดัการ   1    5.0 
3.3 ควรสนับสนุนและสรางแรงจูงใจ    2  10.0 

  
                    จากตารางที่  4.6  ซ่ึงมีผูใหขอเสนอแนะจํานวน  20  คน  คิดเปนรอยละ  11.6  ของ
ผูตอบแบบสอบถาม  พบวา  ผูบริหารมีขอเสนอแนะแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนษุยดานการ 
ฝกอบรมมากที่สุด  คิดเปนรอยละ  50.0  โดยแนะนําใหจดัทําแผนกลยทุธและดําเนนิงานตามแผน  
มากที่สุด  รองลงมาคือ  ดานการศึกษา  คิดเปนรอยละ  30.0  โดยแนะนาํใหกําหนดทนุประจํา
สําหรับการใชเพื่อการศึกษาตามความจําเปนของตําแหนงและใหลาศึกษาตอไดมากทีสุ่ด  และดาน
การพัฒนาตนเอง  คิดเปนรอยละ  20.0  โดยแนะนําใหสนับสนุนและสรางแรงจูงใจมากที่สุด  
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ตอนที่ 3  ผลการเปรียบเทียบการใชกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของโรงพยาบาล 
               เอกชนในกรุงเทพมหานคร จําแนกตามขนาดของโรงพยาบาล 
                    ผลการเปรียบเทยีบการใชกลยทุธการพัฒนาทรัพยากรมนษุยของโรงพยาบาลเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร  ที่มีขนาดของโรงพยาบาลแตกตางกัน ปรากฏดังตารางที่  4.7-4.9 
 
ตารางที่  4.7  การเปรียบเทยีบความแตกตางของการใชกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ 
                      โรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร  ที่มีขนาดของโรงพยาบาลแตกตางกัน 
  
ตัวแปรและแหลงความแปรปรวน SS df MS F 
1.  ดานการฝกอบรม ระหวางกลุม 1.150 2 .575 3.490* 

ภายในกลุม 27.852 169 .165  
รวม 29.003 171   

2.  ดานการศึกษา ระหวางกลุม 1.967 2 .984 2.181 
ภายในกลุม 76.206 169 .451  
รวม 78.173 171   

3.  ดานการพฒันาตนเอง ระหวางกลุม 2.738 2 1.369 4.051* 
ภายในกลุม 57.115 169 .338  
รวม 59.853 171   

รวม ระหวางกลุม 1.467 2 0.734 3.514* 
ภายในกลุม 35.285 169 .209  
รวม 36.752 171   

 
*  นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 
 
                    จากตารางที่ 4.7  พบวา  โรงพยาบาลเอกชนที่มีขนาดแตกตางกันมีการใชกลยุทธการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยดานการฝกอบรม  และดานการพฒันาตนเองแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05  สวนการใชกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดานการศึกษาไมแตกตางกัน 
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ตารางที่  4.8  การเปรียบเทยีบความแตกตางของการใชกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษย    
                      ในดานการฝกอบรมเปนรายคู  จําแนกตามขนาดของโรงพยาบาล 
  
ขนาดโรงพยาบาล  ขนาดเล็ก ขนาดกลาง ขนาดใหญ 

         X  2.23 2.28 2.44 
ขนาดเล็ก 2.23             - -0.475 -0.199* 
ขนาดกลาง 2.28  - -0.152* 
ขนาดใหญ 2.44             - 

 
*  นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 
 
                    จากตารางที่  4.8  พบวา  โรงพยาบาลขนาดใหญมีการใชกลยุทธการพฒันาทรัพยากร
มนุษยในดานการฝกอบรมมากกวาโรงพยาบาลขนาดเล็กและขนาดกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ  0.05   
 
ตารางที่  4.9  การเปรียบเทยีบความแตกตางของการใชกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
                        ในดานการพฒันาตนเองเปนรายคู  จําแนกตามขนาดของโรงพยาบาล 
 

ขนาดโรงพยาบาล  ขนาดเล็ก ขนาดกลาง ขนาดใหญ 

X  2.05 2.26 2.36 
ขนาดเล็ก 2.05 - -0.211* -0.308* 
ขนาดกลาง 2.26  - -0.097 
ขนาดใหญ 2.36   - 

 
*  นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 
  
                   จากตารางที่  4.9  พบวา  โรงพยาบาลขนาดใหญและขนาดกลางมีการใชกลยุทธการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยในดานการพัฒนาตนเองมากกวาโรงพยาบาลขนาดเล็กอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ  0.05 



 

 

บทที่  5 
สรุปการวจิัย  อภิปรายผล  และขอเสนอแนะ 

 
 

                    การวิจัยเร่ือง  “เปรียบเทียบการใชกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของโรงพยาบาล 
เอกชนในกรุงเทพมหานคร”  จะนําเสนอผลสรุปการวิจัย  อภิปรายผล  และขอเสนอแนะ  ดังนี ้
 

1. สรุปการวิจัย 
  
                    1.1  วัตถุประสงคของการวิจัย 
                           1.1.1  เพื่อศึกษาการใชกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนษุยดานการฝกอบรม  
การศึกษา  และการพัฒนาตนเองของโรงพยาบาลเอกชนขนาดเล็ก  กลาง  และใหญใน
กรุงเทพมหานคร  
                           1.1.2  เพื่อเปรียบเทียบการใชกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดานการฝกอบรม  
การศึกษา  และการพัฒนาตนเองของโรงพยาบาลเอกชนขนาดเล็ก  กลาง  และใหญใน
กรุงเทพมหานคร  
                    1.2  วิธีดําเนินการวิจัย 
                            การวิจยัคร้ังนี้เปนการวิจยัเชิงสํารวจ  ประชากรคือผูบริหารที่มีหนาที่เกี่ยวกับการ
ใชกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของโรงพยาบาลเอกชน ในกรุงเทพมหานคร โดยสํารวจ
โรงพยาบาลเอกชนจากกองการประกอบโรคศิลปะ  กระทรวงสาธารณสุข  จํานวน  82  แหง  โดย
แบงเปน  3  กลุม  คือ  โรงพยาบาลขนาดเล็ก  กลาง  และใหญ  มีผูบริหารที่มีหนาที่เกี่ยวกับการใช 
กลยุทธการพฒันาทรัพยากรมนุษยจากโรงพยาบาลเอกชน  จํานวนทัง้ส้ิน  301  คน   สุมตัวอยางแบบ
จัดประเภทตามขนาดของโรงพยาบาล  ไดกลุมตัวอยางจาํนวน  58,  64,  และ  50  คน  ตามลําดับ  
รวมเปนกลุมตวัอยางจํานวน  172   คน  ใชเครื่องมือในการทําวิจัยเปนแบบสอบถาม  สถิติที่ใชใน
การวิเคราะหขอมูล  ไดแก  การวิเคราะหรอยละ  คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  การวิเคราะห
ความแปรปรวนทางเดียว  และการทดสอบผลตางนัยสําคัญนอยที่สุด 
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                    1.3  ผลการวิจัย   
                           ผลการวิจัยเร่ือง  “เปรียบเทียบการใชกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนษุยของ 
โรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร”  สรุปไดดังนี ้
                           1.3.1  ปจจัยสวนบุคคลของผูบริหารที่ใชกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ
โรงพยาบาลเอกชนในกรงุเทพมหานคร  พบวา  สวนใหญเปนเพศหญงิ  คิดเปนรอยละ  62.8  มีอายุ
ระหวาง  35-44  ป  คิดเปนรอยละ  47.1  มีระดับการศึกษาในระดับปรญิญาตรี  คิดเปนรอยละ  64.5  
มีตําแหนงงานระดับผูจัดการฝาย  คิดเปนรอยละ  43.6  และมีประสบการณการทํางานดานการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยในโรงพยาบาลมากกวา  10  ปขึ้นไป  คิดเปนรอยละ  58.1 
                           1.3.2  การใชกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของโรงพยาบาลเอกชนใน

กรุงเทพมหานคร  พบวา โดยภาพรวมโรงพยาบาลขนาดใหญ  ขนาดกลาง  และขนาดเล็ก ทุกขนาด
มีการใชกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนษุยอยูในระดับปานกลาง ( X = 2.08) โดยมีการใชกลยุทธ
จากมากไปนอยคือโรงพยาบาลขนาดใหญ ( X =2.20) รองลงมา คือ โรงพยาบาลขนาดกลางและ
ขนาดเล็กตามลําดับ ( X =2.11, 1.95)  เมื่อพิจารณาแตละขนาดและในแตละดานเปนดังนี ้

1) การใชกลยุทธการพัฒนาทรพัยากรมนษุยของโรงพยาบาลเอกชนขนาด
ใหญ  โดยในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง  ( X =2.20)  และเมื่อจําแนกตามรายดาน  3  ดาน  
พบวา 
                                              (1)  ดานการฝกอบรม  มีการใชกลยุทธในระดบัมาก  ( X =2.44)  เมื่อ
พิจารณาเปนรายขอ  พบวา  มีระดับการใชกลยุทธมากทีสุ่ดคือ  มีการปฐมนิเทศบุคลากรใหม  
( X =3.58)          และไมมีการใชกลยุทธ คือ  ไมมีการฝกอบรมทางไกล (Teletraining)โดย ผาน
จอโทรทัศนหรือจอภาพ โดยผูใหการฝกอบรมและผูรับการฝกอบรมอยูตางสถานที่กนั  ( X =0.56)   
                                         (2)  ดานการศึกษา  มีการใชกลยุทธในระดับปานกลาง ( X =1.79) เมื่อ
พิจารณาเปนรายขอ  พบวา  มีระดับการใชกลยุทธมากคอื  มีการสนับสนุนใหบุคลากรปรับตําแหนง
ตามวุฒิการศึกษาที่สูงขึ้น ( X =2.54) และมีระดับการใชกลยทุธนอยคือ  มีการจัดศึกษาดงูาน
หนวยงานภายนอกในตางประเทศ   ( X =1.12)                 
                                         (3)  ดานการพัฒนาตนเอง  มีการใชกลยุทธในระดับปานกลาง  
( X =2.36)  เมื่อพิจารณาเปนรายขอ  พบวา  มรีะดับการใชกลยุทธมากคือ  มีการจัดประชมุ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหวางบุคลากร ( X =2.96) และมีระดับการใชกลยุทธนอยคือ มกีาร
สนับสนุนใหเปนสมาชิกของสมาคมหรือองคการทางวชิาการที่เกี่ยวของ  ( X =1.54)       
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2) การใชกลยุทธการพัฒนาทรพัยากรมนษุยของโรงพยาบาลเอกชนขนาด
กลางโดยในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง  ( X =2.11)  และเมื่อจําแนกตามรายดาน  3  ดาน  พบวา 
                                         (1)  ดานการฝกอบรม  มีการใชกลยุทธในระดบัปานกลาง  ( X =2.28)  
เมื่อพิจารณาเปนรายขอ  พบวา  มีระดับการใชกลยุทธมากที่สุดคือ  มีการปฐมนิเทศบุคลากรใหม 
( X =3.42)    และไมมีการใชกลยุทธ คือ  ไมมีการฝกอบรมทางไกล  (Teletraining)โดยผานจอ 
โทรทัศนหรือจอภาพ โดยผูใหการฝกอบรมและผูรับการฝกอบรมอยูตางสถานที่กัน  ( X =0.72)
           
                                         (2)  ดานการศึกษา  มีการใชกลยุทธในระดับปานกลาง  ( X =1.78)  เมื่อ
พิจารณาเปนรายขอ  พบวา  มีระดับการใชกลยุทธมากคอื  มีการสนับสนุนใหบุคลากรนําความรูที่
ไดจากการศึกษามาใชในการปฏิบัติงาน ( X =2.72)  และไมมีการใชกลยทุธ คือ  ไมมีการจัดศึกษาดู
งานหนวยงานภายนอกในตางประเทศ   ( X =0.52)   
                                         (3)  ดานการพัฒนาตนเอง  มีการใชกลยุทธในระดับปานกลาง  
( X =2.26)  เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา  มรีะดับการใชกลยุทธมากคือ  มีการทํากิจกรรมรวมกัน
เพื่อสรางทัศนคติที่ดีในการทํางาน ( X =2.66)  และมีระดับการใชกลยุทธนอยคือ  มีการจัดทําส่ือ
มาตรฐานใหบคุลากรไดเรียนรู  เพื่อพัฒนาตนเอง ( X =1.53)      

3) การใชกลยุทธการพัฒนาทรพัยากรมนษุยของโรงพยาบาลเอกชนขนาด
เล็ก  โดยในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง  ( X =1.95)  และเมื่อจําแนกตามรายดาน  3  ดาน  พบวา 
                                         (1) ดานการฝกอบรม  มีการใชกลยุทธในระดบัปานกลาง  ( X =2.23)  
เมื่อพิจารณาเปนรายขอ  พบวา  มีระดับการใชกลยุทธมากที่สุดคือ  มีการปฐมนิเทศบุคลากรใหม  
( X =3.91)  และไมมีการใชกลยทุธ คือ  ไมมีการฝกอบรมทางไกล  (Teletraining) โดยผาน
จอโทรทัศนหรือจอภาพ โดยผูใหการฝกอบรมและผูรับการฝกอบรมอยูตางสถานที่กนั  ( X =0.26)  
และไมมีการฝกอบรมออนไลนผานอินเทอรเน็ต  ( X =0.26)               
                                         (2)  ดานการศึกษา  มีการใชกลยุทธในระดับนอย  ( X =1.56)  เมื่อ
พิจารณาเปนรายขอ  พบวา  มีระดับการใชกลยุทธมากคอื  มีการสนับสนุนใหบุคลากรนําความรูที่
ไดจากการศึกษามาใชในการปฏิบัติงาน ( X =2.84)  และไมมีการใชกลยทุธ คือ  ไมมีการใหทุน
ศึกษาตอตางประเทศตามความตองการของโรงพยาบาล ( X =0.43) 
                                         (3)  ดานการพัฒนาตนเอง  มีการใชกลยทุธในระดับปานกลาง  
( X =2.05)  เมื่อพิจารณาเปนรายขอ  พบวา  มรีะดับการใชกลยุทธมากคือ  มีการจัดประชมุ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหวางบุคลากร ( X =2.90)  และมรีะดับการใชกลยุทธนอยคือ  มีการจัด
แหลงเรียนรู  ไดแก  หองสมุด  เครือขายคอมพิวเตอร   ( X =1.34)    
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                                  4)  แนวทางในการพฒันาทรัพยากรมนุษยตามขอเสนอแนะของผูบริหาร 
โรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร  ซ่ึงมีขอเสนอแนะจากมากไปนอยคือ  ดานการฝกอบรม   
(รอยละ  50)  รองลงมาคือดานการศึกษา  (รอยละ  30)  และดานการพฒันาตนเอง  (รอยละ  20)   
ตามลําดับ  
                           1.3.3  การเปรียบเทียบการใชกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของโรงพยาบาล

เอกชนในกรุงเทพมหานคร  จําแนกตามขนาดของโรงพยาบาล  พบวา  โรงพยาบาลเอกชนที่มีขนาด 
แตกตางกนัมกีารใชกลยุทธการพัฒนาทรพัยากรมนษุยดานการฝกอบรมและดานการพัฒนาตนเอง 
แตกตางกนั  ดงันี้  
                                     1)  โรงพยาบาลขนาดใหญมีการใชกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใน
ดานการฝกอบรมมากกวาโรงพยาบาลขนาดเล็กและขนาดกลางอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  
0.05 
                                     2)  โรงพยาบาลขนาดใหญและขนาดกลางมีการใชกลยุทธการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุยในดานการพัฒนาตนเองมากกวาโรงพยาบาลขนาดเล็กอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ  0.05 

 
                                
 
 
 
        
               
      
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

131

2.  อภิปรายผล 

 
                    จากผลการวิจยัทําใหทราบขอเท็จจริงที่สามารถนํามาอภิปรายไดดังนี ้
                    2.1  การใชกลยทุธการพัฒนาทรัพยากรมนษุยดานการฝกอบรม  การศึกษา  และการ
พัฒนาตนเองของโรงพยาบาลเอกชนขนาดเล็ก  กลาง  และใหญในกรุงเทพมหานคร 
                           จากการวิจัยการใชกลยุทธการพัฒนาทรพัยากรมนษุยดานการฝกอบรม  การศึกษา  
และการพัฒนาตนเองของโรงพยาบาลเอกชนขนาดเล็ก  กลาง  และใหญในกรุงเทพมหานคร  พบวา  
โดยภาพรวมโรงพยาบาลทุกขนาดมีการใชกลยุทธการพฒันาทรัพยากรมนุษยอยูในระดับปานกลาง  
โดยมีการใชกลยุทธจากมากไปนอยคือ  โรงพยาบาลขนาดใหญ  รองลงมาคือขนาดกลาง  และ
ขนาดเล็กตามลําดับ  อาจเปนเพราะผูบริหารเห็นวาโรงพยาบาลไดสรรหาและคัดเลือกบุคลากรที่มี
คุณวุฒแิละคณุสมบัติเหมาะสมกับตําแหนงงานมาตั้งแตแรก  บุคลากรเหลานี้จึงสามารถปฏิบัติงาน
ในตําแหนงงานที่ไดรับมอบหมายโดยไมจาํเปนตองไดรับการพัฒนาเพิม่เติมมากนัก  ผูบริหารจึงใช
กลยุทธการพฒันาทรัพยากรมนุษยเพียงระดับปานกลาง  อยางไรก็ตามโรงพยาบาลขนาดใหญที่มี
จํานวนบุคลากรมากยอมมีความสามารถทางการเงินสูง  จงึสามารถใชกลยุทธการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยไดมากกวาโรงพยาบาลขนาดกลางและขนาดเลก็ตามลําดับ  สวนการใชกลยุทธการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุยในแตละดานซึ่งอยูในระดบัปานกลางจากมากไปนอยคือ  ดานการฝกอบรม  
รองลงมาคือดานการพัฒนาตนเอง  และดานการศึกษาตามลําดับ  อาจเปนเพราะวิชาความรูตางๆ  มี
การพัฒนาใหกาวหนาขึ้นตลอดเวลา  หากบุคลากรไมตดิตามความกาวหนาดังกลาวก็อาจเกดิโรค
ความรูบกพรอง  ทักษะบกพรอง  และทัศนคติบกพรองได  ซ่ึงไมเปนผลดีตอการดําเนินงานของ
โรงพยาบาล  และแนวทางแกไขโรคโดยตรงก็คือ  การฝกอบรม  สวนทางออมคือ  การพัฒนา
ตนเอง  ขณะทีก่ารศึกษาโดยทั่วไปเปนเรื่องที่บุคลากรไดรับมาแลวจากสถาบันการศึกษาทําใหมี
คุณวุฒิเหมาะสมกับตําแหนงงานตั้งแตแรก  ผูบริหารจึงใชกลยุทธดานการฝกอบรม  การพัฒนา
ตนเอง  และการศึกษาลดหลัน่ลงมาตามลําดับ  ซ่ึงคอนขางสอดคลองกับงานวิจยัของ  ชุติพนธ  เสือ
สุวรรณ  (2542)  ที่พบวาบุคลากรของบริษัทการบินไทยจํากัด (มหาชน)  เห็นวาบรษิัทใหการ
สนับสนุนดานการศึกษาในระดับนอย  สวนดานการฝกอบรมและการพัฒนาตนเองของบริษัทให
การสนับสนุนในระดับปานกลาง  สําหรับการใชกลยุทธการพัฒนาทรพัยากรมนษุยแตละดาน
อภิปรายไดดังนี้ 

                           2.1.1  ดานการฝกอบรม  พบวา  โรงพยาบาลทุกขนาดมีการปฐมนิเทศบุคลากร
ใหมมากที่สุด  อาจเปนเพราะการทําใหบุคลากรใหมมีความรูสึกที่ดี  และไดรับขอมูลที่ถูกตอง
เกี่ยวกับหนวยงานและการปฏิบัติงานตั้งแตแรกเขาทํางานเปนเรื่องที่มีความสําคัญเปนอยางยิ่ง  
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สวนกลยุทธทีไ่มมีการดําเนนิการในโรงพยาบาลทุกขนาดคือ ไมมีการฝกอบรมทางไกล  
(Teletraining)โดยผานจอโทรทัศนหรือจอภาพ โดยผูใหการฝกอบรมและผูรับการฝกอบรมอยู
ตางสถานที่กัน  อาจเปนเพราะโรงพยาบาลสวนใหญมีทีท่ําการเพียงแหงเดยีว  และอยูใน
กรุงเทพมหานคร  ซ่ึงสามารถเขาถึงการพัฒนาในรูปแบบตางๆ  ไดงาย  ประกอบกบัการฝกอบรม
ทางไกลดังกลาวมีคาใชจายสูงและไมคุมคาตอการลงทุน  จึงไมมีการดําเนินการกลยุทธดังกลาว  
ซ่ึงคอนขางสอดคลองกับงานของ Nartker   and  Others  (2010:  บทคัดยอ) ศึกษาการเพิ่มขีด
ความสามารถเจาหนาที่สุขภาพผานการศึกษาทางไกล : ครอบคลุมพื้นที่การตรวจสอบของ
โปรแกรมในแทนซาเนีย  พบวา  เจาหนาที่ขาดความรูดานหลักสูตรการจัดอบรม  มีขอจํากัดทาง
เทคโนโลยีและอินเทอรเน็ต  ไมมีทุนสนับสนุน  ขาดการฝกอบรมที่เหมาะสมสําหรับบุคลากร
และการขาดวสัดุอุปกรณในการเรียน 

                           2.1.2  ดานการพัฒนาตนเอง  โรงพยาบาลขนาดใหญและขนาดเลก็มีการจัด
ประชุมแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหวางบคุลากรอยูในระดับมาก  ขณะที่การทํากจิกรรมรวมกัน
เพื่อสรางทัศนคติที่ดีในการทํางานของโรงพยาบาลทุกขนาดอยูในระดบัมาก  เปนเพราะวาทั้ง  2  
กลยุทธนี้สามารถดําเนินการไดงายและเหน็ผลอยางรวดเร็วตามจุดมุงหมายของการพัฒนาตนเอง
ที่ตั้งไว  จึงมกีารใชกลยุทธอยูในลําดับตนๆ  ซ่ึงสอดคลองกับจุดมุงหมายการพัฒนาตนเองของ
เสนห  จุยโต  (2544:  179)  กลาววา  การพัฒนาตนเองมีจุดมุงหมายใหมนุษยสรางสมความรู
ความสามารถ ทักษะ ความชาํนาญ และคุณธรรม โดยมีเปาหมายที่การไดเครื่องมือในการประกอบ
อาชีพ การดํารงชีวิตตนเองและครอบครัว เพื่อใหสามารถอยูรอดและอยูในสังคมอยางมีความสุข 
ตามกฎเกณฑที่แตละสังคมกําหนด 
                           2.1.3  ดานการศึกษา  โรงพยาบาลขนาดเล็กมีระดับการใชกลยุทธนอย  
โรงพยาบาลขนาดกลางและขนาดใหญมีระดับการใชกลยุทธปานกลาง  อาจเปนเพราะการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุยดานการศึกษาเปนการพฒันาที่ตองลงทุนสูงและใชระยะเวลาพอสมควรกวาจะเหน็
ผลของการพัฒนา  โรงพยาบาลขนาดเล็ก ขนาดกลาง และใหญ  จึงมีระดับการใชกลยุทธดานนีน้อย
กวาดานอื่นๆ  ซ่ึงสอดคลองกับงานวจิัยของ  ชุติพน  เสือสุวรรณ  (2542)  ที่ศึกษาการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุยของบริษัทการบินไทยจํากัด  (มหาชน)  พบวา  มีการสนับสนุนดานการศึกษาใน
ระดับนอย   
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                    2.2  เปรียบเทียบการใชกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของโรงพยาบาลเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร  จําแนกตามขนาดโรงพยาบาล 
                           จากการเปรยีบเทียบการใชกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  พบวา  โดย
ภาพรวม 
โรงพยาบาลขนาดใหญ  ขนาดกลาง  และขนาดเล็ก  มีการใชกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนษุยใน
ดานการฝกอบรม  และดานการพัฒนาตนเองแตกตางกนั  เนื่องมาจากโรงพยาบาลแตละขนาดยอม
มีเงินทุน  บุคลากร  และทรัพยากรตางๆ  ที่ไมเหมือนกนัและไมเทาเทียมกัน  โดยโรงพยาบาลขนาด
ใหญจะมีศักยภาพในการเขาถึงและไดมาซึง่ทรัพยากรตางๆ  มากกวาโรงพยาบาลขนาดรองๆ  ลงมา  
จึงสงผลตอการใชกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่แตกตางกันซึ่งสอดคลองกับงานของ   
ศิริวรรณ  เสรีรัตนและคณะ  (2541)  พบวาขนาดขององคการก็มีผลตอความสําเร็จขององคการ  
และขนาดขององคการที่แตกตางกันยอมมีผลตอการดําเนนิงานที่แตกตางกัน  ขณะเดยีวกัน
โรงพยาบาลขนาดเล็กมีความคลองตัวในการดําเนินการตางๆ  ไดมากกวาโรงพยาบาลที่มีขนาด
ใหญกวา  ซ่ึงสอดคลองกับงานของ  สุจิตรา  ธนานันท  (25550:  166)  กลาววา  การที่เปน
โรงพยาบาลขนาดใหญและมีจํานวนบุคลากรมาก  ทําใหมีความลาชาในการเผยแพรความรู  โดย
อภิปรายแตละดานไดดังนี ้
                           2.2.1  ดานการฝกอบรม  พบวา  โรงพยาบาลขนาดใหญมีระดับการใชกลยุทธการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยมากกวาโรงพยาบาลขนาดกลาง  และขนาดเลก็  ตามลําดับ  อันเนื่องมาจาก
ความพรอมในการดําเนนิการ  ความจําเปนในการฝกอบรมเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการใหบริการ  
การเลือกใชวิธีการฝกอบรมสอดคลองกับงานของ  สุจิตรา  ธนานันท  (2550:  190)  กลาววา  การ
เลือกใชวิธีการฝกอบรมใหสอดคลองกับวตัถุประสงคของการฝกอบรม  และกอนทีจ่ะจดัโครงการ
ฝกอบรมควรมีการสํารวจหาความจําเปนในการฝกอบรม  จะเห็นไดวาโรงพยาบาลทุกขนาดมีการ
ปฐมนิเทศบุคลากรใหมมีระดับการใชกลยทุธมากกวากลยุทธอ่ืนๆ  ในดานการฝกอบรม  แตจะ
แตกตางกนัในระดับการใชกลยุทธตามขนาดของโรงพยาบาล  สวนในกลยุทธไมมีการดําเนินการจะ
พบวา  โรงพยาบาลทุกขนาดไมมีการฝกอบรมทางไกล (Teletraining)โดยผานจอโทรทศันหรือ
จอภาพ โดยผูใหการฝกอบรมและผูรับการฝกอบรมอยูตางสถานที่กัน  และพบวาโรงพยาบาลขนาด
เล็กไมมีการใชกลยุทธอ่ืนๆ  อีกคือ  ไมมีการฝกอบรมออนไลนผานอินเทอรเน็ต  และไมมีการ
ฝกอบรมกอนเกษียณอายุ  แสดงใหเห็นวามีการใชกลยุทธดานการฝกอบรมแตกตางกนัตามขนาด
ของโรงพยาบาล                          
                           2.2.2  ดานการพัฒนาตนเอง  พบวา  โรงพยาบาลขนาดแตกตางกันมีการใชกลยุทธ
ดานการพัฒนาตนเองแตกตางกัน  โดยโรงพยาบาลที่มีขนาดใหญมีระดับการใชกลยทุธที่มากกวา
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ขนาดกลาง  และขนาดเล็ก  ตามลําดับ  ซ่ึงการพัฒนาตนเองเปนเรื่องเกีย่วของกับบุคคลแตละคนที่
จะเสาะแสวงหาและเพิ่มพนูความรู  ทักษะ  และความสามารถของตนเองใหมากขึน้ไป  โดยที่
โรงพยาบาลใหการสนับสนนุในดานตางๆ  โดยจัดหาแหลงความรูใหบคุลากรไดคนควา  เชน  
หองสมุด  โทรทัศน  อินเทอรเน็ต  อินทราเน็ต  ส่ือส่ิงพิมพ  วารสารตางๆ  จัดใหเปนสมาชิกชมรม
ที่เกี่ยวของกับวิชาชีพ  และมกีารจูงใจใหพนักงานพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง  เปนตน  สอดคลอง
กับงานของ  รัชนก  วนัทอง  (2545:  บทคัดยอ)  พบวา  กระบวนการพัฒนาตนเองของพยาบาล
วิชาชีพสําหรบัองคการพยาบาลในอนาคตนั้น  พยาบาลควรจะตองมกีารศึกษาหาความรูตลอดเวลา  
และมีทักษะความสามารถในการใชคอมพิวเตอรสําหรบัการสืบคนหาขอมูล  และมีการสมัครเปน
สมาชิกขององคการพยาบาลเพื่อแลกเปลี่ยนความรูที่ทันสมัย  ไดรับการสนับสนุนจาก
ผูบังคับบัญชาหรือหัวหนา  ซ่ึงโรงพยาบาลขนาดใหญกจ็ะมีความพรอมในดานตางๆ  เหลานี้
มากกวาโรงพยาบาลขนาดกลางและขนาดเล็กตามลําดับ  จะเห็นไดวาโรงพยาบาลทุกขนาดมีระดับ
การใชกลยุทธดานการพัฒนาตนเองอยูในระดับปานกลาง  โดยแตกตางกันตามชนดิของกลยุทธที่
ใชในการพัฒนาตนเองและระดับของการใชกลยุทธโดยโรงพยาบาลที่มีขนาดใหญมรีะดับการใช 
กลยุทธที่มากกวาขนาดกลาง  และขนาดเล็ก  ตามลําดับ   

                           2.2.3  ดานการศึกษา  พบวา  โรงพยาบาลทั้ง  3  ขนาดมีการใชกลยุทธดาน
การศึกษาไมแตกตางกัน  เนือ่งมาจากโดยทั่วไปแลวภาครัฐเปนผูดูแลและจัดการศกึษาระดับตางๆ  
ใหแกประชาชนเพื่อใหประชาชนมีความรูความสามารถเหมาะสมตอการเปนกําลังแรงงานของ
ประเทศ  และเมื่อจบการศึกษาก็สามารถทํางานในองคการตางๆ  ไดตามวุฒิการศึกษา  โดย
โรงพยาบาลเอกชนจะรับบุคลากรเขามาปฏิบัติงานตามวฒุิการศึกษาในตําแหนงงานนัน้ๆ  อีกทั้ง
การศึกษาตองใชเวลาในการดําเนินการ  และงบประมาณที่คอนขางสูงในการดําเนนิการ  จึงทําใหมี
การสนับสนุนการใชกลยุทธการพัฒนาทรพัยากรมนษุยในดานการศกึษาไมแตกตางกันและนอย
กวาดานอื่นๆ  ซ่ึงสอดคลองกับงานของ  ชุติพน  เสือสุวรรณ  (2542: บทคัดยอ)  ไดศกึษาการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุยของบริษัทการบินไทย  จาํกัด  (มหาชน)  พบวา  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ
บริษัทการบินไทย  จํากัด  (มหาชน)  เปนปญหาเกี่ยวกับเรื่องงบประมาณ  ซ่ึงเปนสาเหตุที่ทําให
ไมไดรับการสนับสนุนใหเขารับการพัฒนาตามที่ตองการ  และบริษัทใหการสนับสนนุทางดาน
การศึกษาในระดับนอย   
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3.  ขอเสนอแนะ  
 
                    ผลการวิจัยคร้ังนี้  สามารถสรุปเปนขอเสนอแนะสําหรับการนําไปใชประโยชน  และ
การวิจยัคร้ังตอไป  ดังนี ้
                    3.1  ขอเสนอแนะในการนําผลงานวิจัยไปใช 

                                              3.1.1  ดานการฝกอบรม  ผูบริหารควรสงเสริมในดานการฝกอบรมใหมากขึ้น  
เนื่องจากวิทยาการดานการแพทยและสาธารณสุขมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วและพัฒนาขึ้นเปน
ลําดับ  หากบคุลากรของโรงพยาบาลไมไดรับการฝกอบรมเพียงพอยอมสงผลตอความสามารถใน
การปฏิบัติงานได  การฝกอบรมเพื่อใหบุคลากรมีความสามารถในการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย
อยางเหมาะสมตลอดเวลาจงึเปนเรื่องที่มคีวามสําคัญอยางยิ่ง  การใชกลยุทธการพฒันาทรัพยากร
มนุษยดานการฝกอบรมในระดับปานกลางจึงอาจไมเปนผลดีตอการดําเนินงานของโรงพยาบาลใน
ระยะยาว  สําหรับแนวทางที่ควรดําเนนิการดานการฝกอบรมของโรงพยาบาล แตละขนาด  ไดแก 
                                     1)  โรงพยาบาลขนาดใหญ  ควรมีการสรางความรวมมือกับหนวยงาน
ภายนอกในการฝกอบรมใหมากขึ้น  เนื่องจากเครือขายความรวมมือเปนเรื่องที่มีความสําคัญมากขึ้น  
และเอื้อตอการเพิ่มความสามารถในการแขงขันของโรงพยาบาลในระยะยาว 
                                     2)  โรงพยาบาลขนาดกลาง  ควรมีการใหบุคลากรหมุนเวียนงานเพื่อเพิ่ม
ประสบการณการทํางาน  ซ่ึงเปนการฝกอบรมโดยใหลงมือปฏิบัติงานที่ไมตองลงทุนมากนกัและมี
ประโยชนตอการปฏิบัติงานแทนกนัได 
                                     3)  โรงพยาบาลขนาดเล็ก  ควรมกีารฝกอบรมผานสื่ออิเล็กทรอนิกส 
(e-Learning)  เชน  CD  VCD  DVD  และการฝกอบรมออนไลนผานอินเทอรเน็ต  ซ่ึงในปจจุบัน
สามารถเขาถึงไดงายและไมตองลงทุนสูงเมื่อเปรียบเทียบกับการจัดฝกอบรมเอง          
                           3.1.2  ดานการพัฒนาตนเอง  ผูบริหารควรสงเสริมใหบุคลากรพัฒนาตนเองอยาง
ตอเนื่องและพรอมที่จะเรียนรูตลอดเวลา  ซ่ึงจะชวยสนบัสนุนใหบุคลากรกระตือรือรนและเต็มใจ
รับความรูหรือทักษะใหมๆ  จากการฝกอบรมไดโดยงาย  ทั้งยังอาจจูงใจใหใฝหาความรูจาก
การศึกษาเพิ่มเติม  อันจะเปนประโยชนตอการดําเนินงานของโรงพยาบาลตอไป  สําหรับแนวทางที่
ควรดําเนนิการดานการพัฒนาตนเองของโรงพยาบาลแตละขนาด  ไดแก 
                                     1)  โรงพยาบาลขนาดใหญ  ควรสนับสนุนใหเปนสมาชิกของสมาคมหรือ 
องคการทางวชิาการที่เกี่ยวของ  เพื่อใหบุคลากรติดตามความกาวหนาทางวิชาการและวิชาชีพได
อยางเทาทัน 
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                                     2)  โรงพยาบาลขนาดกลาง  ควรมีการจัดประชมุแลกเปลี่ยนความคิดเห็น
ระหวางบุคลากร  ซ่ึงนอกจากจะชวยใหบุคลากรมีโอกาสเรียนรูระหวางกันแลว  ยังชวยสงเสริม
ความสัมพันธระหวางกันดวย  นอกจากนี้ควรมีการจัดแหลงเรียนรู  ไดแก  หองสมุด  เครือขาย
คอมพิวเตอร  ใหบุคลากรสามารถใชสืบคนหาความรูเพิม่เติมไดดวยตนเอง 
                                     3)  โรงพยาบาลขนาดเล็ก  ควรมกีารจัดแหลงเรียนรู  ไดแก  หองสมุด  
เครือขายคอมพวิเตอร  และควรสนับสนุนใหมีการจดัการความรู  เพื่อใหมีแหลงรียนรูดวยตนเอง
ของบุคลากรเพิ่มขึ้นอีกแหลงหนึ่ง 
                           3.1.3   ดานการศึกษา ผูบริหารควรทบทวนนโยบายการสรางบุคลากรของ
โรงพยาบาล  เพื่อใหมีบุคลากรประจําของโรงพยาบาลเองใหมากขึน้  โดยเฉพาะบุคลากรผูประกอบ
วิชาชีพ  ซ่ึงหากมีความเชีย่วชาญจนเปนทีย่อมรับทั่วไปก็ยอมสรางชื่อเสียงใหแกโรงพยาบาลและ
ดึงดูดผูใชบริการไดมากขึ้น  โดยแนวทางทีค่วรดําเนนิการของโรงพยาบาลทุกขนาด  ไดแก  การให
ทุนศึกษาตอตามความตองการของโรงพยาบาลทั้งในประเทศและตางประเทศ  ควรสงเสริมให
บุคลากรไดรับการศึกษาตอในระดับที่สูงขึน้  โดยเฉพาะพยาบาลที่ยังไมไดเปนพยาบาลวิชาชีพให
ไดรับการศึกษาตอจนเปนพยาบาลวิชาชีพ  ซ่ึงจะมีความเจริญกาวหนาในสายอาชีพมากกวา  สวน
บุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาอืน่ ควรสงเสริมใหศึกษาตอในระดับสูงขึ้น  ตามความเหมาะสมกับหนาที่
การงานโดยจูงใจดวยความกาวหนาในสายอาชีพ  มีการมอบหมายงานที่มีความสําคัญใหมากขึ้น                             
                       3.2  ขอเสนอแนะในการทําวจัิยคร้ังตอไป 
                           3.2.1  ควรศึกษาเปรียบเทียบการใชกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนษุยของ 
โรงพยาบาลเอกชนกับโรงพยาบาลรัฐบาล  และควรศึกษาเปรียบเทียบการใชกลยุทธการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุยของโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานครกับจังหวดัอื่นๆ  ซ่ึงจะทําใหไดผล
การศึกษาในการใชกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนษุยในดานตางๆ  ที่ชัดเจน  และสามารถ
นําไปใชประโยชนไดอยางกวางขวาง 

  3.2.2  ควรศึกษาปจจยัที่มอิีทธิพลตอการใชกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ 
โรงพยาบาลเอกชน  เพื่อใหไดขอมูลในการกําหนดกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนษุยที่เหมาะสม
กับปจจยัสภาพแวดลอมตางๆ  ของโรงพยาบาลเอกชน 
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                       การบริหารองคการ  บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยศรีปทมุ 
จินตนา  บุญบงการและณัฏฐพันธ  เขจรนันทน  (2544)  การจัดการเชิงกลยุทธ  กรุงเทพมหานคร   
                       ซีเอ็ดยูเคชั่น 
จีระ  หงสลดารมณ  (2537)  “แนวคิด หลักการและขอบขายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย”  ใน  
  เอกสารการสอนชุดวิชาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการ  หนวยที่ 1 หนา  8   
  นนทบุรี  มหาวิทยาลัยสุโขทยัธรรมาธิราช สาขาวิชาวิทยาการจัดการ   
จุฑามาศ  ทวไีพบูลยวงษ  และ  สุวรรธนา  เทพจิต  (2550) การจัดการทรัพยากรมนษุย  ( แปลจาก   
                       Human  Resource  Management:  An  Asian  Perspective  by  Dessler  and  Tan 
                       กรุงเทพมหานคร  เพียรสัน  เอ็ดดูเคชั่น  อินโดไชนา 
จุรีพร  บวรผดงุกิตติ (2542) “สภาพปจจุบนั ปญหา ความตองการและแนวทางการพฒันาบุคลากร  
  โรงพยาบาลขอนแกน จังหวดัขอนแกน” วิทยานิพนธ ปริญญาศึกษาศาสตร- 
                       มหาบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหารการพฒันา บัณฑิตวทิยาลัย มหาวทิยาลัยขอนแกน 
จุฬาลักษณ  วฒันสินธุ  (2543)  การวางแผนอาชีพและการพัฒนาอาชีพ  คณะพัฒนาทรัพยากร 
  มนุษย  สถาบนัพัฒนบริหารศาสตรบัณฑิต 
เฉลิม  ศรีผดุง  (2543)  บทนําในการปฏิรูประบบราชการ :  การพัฒนาทรัพยากรมนษุยเพื่อการ 
                       ปฏิรูปราชการ.(12-18)  กรุงเทพมหานคร  ศรีเมืองการพิมพ   
เฉลิมพงศ  มีสมนัย  (2551)  “วิธีการและเทคนิคการพัฒนาทรัพยากรมนษุย”  ใน  เอกสารการสอน   
                       ชุดวิชา  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  หนวยที่  5  หนา  5-29 ถึง 5-30  นนทบุรี  
                       มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  สาขาวิชาวิทยาการจัดการ   
ชนัดดา  เหมือนแกว  (2547)  การบริหารทรัพยากรมนษุย  คณะศิลปศาสตรประยุกต  สถาบัน 
                       เทคโนโลยพีระจอมเกลาพระนครเหนือ  กรุงเทพมหานคร  ไทยภูมพิับลิชช่ิง 
ชาญชัย  อาจินสมาจาร (2538) การพัฒนาทรัพยากรมนษุย  กรุงเทพมหานคร  พิมพด ี
ชุมพล  ปนนอย  (2542)  “การพัฒนาหวัหนาแผนกในสํานักงานการไฟฟาชั้น 1 และ ช้ัน 2 ของการ 
                       ไฟฟาสวนภูมภิาค ภาค 1-4”  วิทยานิพนธปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชา   
                       การบริหารการศึกษา  มหาวทิยาลัยเกษตรศาสตร 
ชุติพนธ  เสือสุวรรณ  (2542)  “การพัฒนาทรัพยากรมนษุยของบริษัทการบินไทย  จาํกัด  (มหาชน)” 
                       วิทยานพินธปริญญาศิลปาศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหารองคการ  บัณฑิต 
                       วิทยาลัย  มหาวิทยาลัยศรีปทมุ 
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ชูชัย  สมิทธิไกร  (2547)  การสรรหา  การคัดเลือก  และการประเมนิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร    
                       กรุงเทพมหานคร  สํานักพิมพแหงจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
เชาว  โรจนแสง  (2551)  “ระบบการพัฒนาทรัพยากรมนษุย”  ใน  เอกสารการสอนชุดวิชา  
  การพัฒนาทรพัยากรมนษุย  หนวยที่  1 หนา 1-50,1-53,1-63  นนทบุรี  
                       มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  สาขาวิชาวิทยาการจัดการ 
 ณรงควิทย  แสนทอง  (2553) กระบวนการในการพัฒนาตนเอง  สาระสังเขป  (ออนไลน)  คนคืน 
                       วันที่  28  กุมภาพันธ  2553  จาก  http://training.siamhrm.com  
ณรงคศักดิ์  บญุเลิศ  (2550)  “การพัฒนาทรัพยากรมนษุยในองคการ”  ใน  ประมวลสาระชุด 
  วิชาการจดัการองคการและทรัพยากรมนษุย  หนวยที่ 11 หนา  11-9 ถึง 11-13   
                       สาขาวิชาวิทยาการจัดการ นนทบุรี  มหาวทิยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช   
ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน  (2546)  การจัดการทรัพยากรมนุษย  กรุงเทพมหานคร  ซีเอ็ดยูเคชั่น 
ดนัย  เทยีนพฒุ (2547) การประเมินระบบ 360 องศา feedback. กรุงเทพมหานคร โครงการ  
                       Human   Capital 
__________. (2543)  การบริหารทรัพยากรมนุษยในทศวรรษหนา  กรุงเทพมหานคร  บุคแบงก 
__________. (2542)  การจัดการทรัพยากรบุคคล  กรุงเทพมหานคร  บุคแบงก 
__________. (2541)  กลยุทธการพัฒนาบคุคล พิมพคร้ังที่ 2  กรุงเทพมหานคร ถ.พลพิมพ 
__________. (2540)  กลยุทธพัฒนาคนสําหรับนักอบรมมืออาชีพ  กรุงเทพมหานคร  บุคแบงก 
__________. (2537)  กลยุทธการพัฒนาคน ส่ิงทาทายความสําเร็จของธุรกิจ กรุงเทพมหานคร  
                       สํานักพิมพแหงจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
ทองดี  ชัยพานิช  (2547)  “การศึกษาตอเนื่องของวงการวิชาชีพในโรงพยาบาล”  ใน  ประมวล 
  สาระชุดวิชา  การวางแผนกลยุทธและการพัฒนาคุณภาพบริการของโรงพยาบาล   
                       หนวยที่  7  หนา 161-169 นนทบุรี  มหาวทิยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  สาขาวิชา  
                       วิทยาศาสตรสุขภาพ   
ทัศนีย  จารุสมบัติ (2553)  “วัตถุประสงคของการพัฒนาตนเอง”  สาระสังเขป  (ออนไลน)  คนคนื 
                       วันที่  1  เมษายน  2553  จาก http://www.easyroadtraining.com/index.php  
ทิพพา  เผ่ือนพิภพ  (2538)  “การศึกษาเปรยีบเทียบการบริหารงานบุคคลระดับจังหวัดกับอําเภอใน 
                       จังหวดัชายแดนไทยภาคใต  ศึกษาเฉพาะกรณีจังหวัดยะลา  ปตตานี  นราธิวาส”   
                       วิทยานพินธปริญญาศิปศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาพัฒนาสังคม   
                        สถาบันบัณฑติพัฒนบริหารศาสตร 
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ทีป  แสงบุญสง  (2553)  “ความหมายของการศึกษา”  สาระสังเขป  (ออนไลน)  คนคนืวันที่   
                       27  กุมภาพนัธ  2553  จาก  http://gotoknow.org  
ธงชัย  สันติวงษ (2546)  การบริหารทุนมนษุย  กรุงเทพมหานคร  บริษทั  ประชุมชาง  จํากัด 
__________. (2540) การบริหารงานบุคคล พิมพคร้ังที่ 9 กรุงเทพฯ ไทยวัฒนาพานิช  
__________. (2539)  องคการและการบรหิารการศึกษาการจัดการแนวใหม  กรุงเทพมหานคร 
  ไทยวฒันาพานิช 
__________. (2539)  การบริหารงานบุคคล  พิมพคร้ังที่ 8  กรุงเทพมหานคร  ไทยวฒันาพานิช 
 __________. (2536) องคการและการบริหาร พิมพคร้ังที่ 8 กรุงเทพ มหานคร ไทยวฒันาพานิช 
ธนชัย  ยมจนิดา  (2550)  “ความรูทั่วไปเกีย่วกับการวางแผนกลยุทธและการควบคุม”  ใน  ประมวล 
  สาระชุดวิชา  การวางแผนกลยุทธและการควบคุม  หนวยที่  1  หนา  11, 19 
                       นนทบุรี  มหาวิทยาลัยสุโขทยัธรรมาธิราช  สาขาวิชาวิทยาการจัดการ 
นงนุช  วงษสุวรรณ  (2546)  การบริหารทรัพยากรมนษุย  กรุงเทพมหานคร  จามจุรีโปรดักท
นพรัตน  ปยะมาสิกพงษ และคณะ (2543) การพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลมาใชในแผนก 
  ผูปวยนอก โรงพยาบาลจฬุาลงกรณ. รายงานเชิงวจิัยการศึกษาวิชาการศึกษาตามแนะ 
  แนว:การสัมมนาเชิงปฏิบัติการเกี่ยวกับการบริหาร หลักสูตรปริญญาโท ภาคพิเศษ  
  คณะรัฐประศาสนศาสตร สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร 
บรรยงค  โตจินดา  (2543)  การบริหารงานบุคคล(การจดัการทรัพยากรมนุษย  กรุงเทพมหานคร   
                      อมรการพิมพ 
บุญคง  หันจางสิทธิ์ (2544)  เศรษฐศาสตรทรัพยากรมนษุย  พิมพคร้ังที่ 3  กรุงเทพมหานคร   
 โอ.เอส. พร้ินติ้งเฮาส 
บุญชม ศรีสะอาด (2547) การวิจัยเบื้องตน  กรุงเทพมหานคร  สุวีริยาสาสน. 
บุญเรือง  พรมสิทธิ์ (2540) การศึกษาความคิดเห็นของผูบริหารและครูเกี่ยวกับการพฒันาครูใน 
 โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัดขอนแกน วิทยานพินธปริญญา 
 มหาบัณฑิตสาขาวิชาการบรหิารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัขอนแกน  
ประพิณ  วัฒนกิจ  (2546)  องคกรคุณภาพ  การจัดระบบงาน  กรุงเทพมหานคร  สามเจริญพาณิชย 
ปรารถนา  หมี้แสน  (2542)  การเปรียบเทยีบการจัดการทรัพยากรมนษุยของฝายการพยาบาล ตาม 
                      การรับรูของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลที่เขารวมและไมเขารวมโครงการพัฒนา 
                      คุณภาพ  วิทยานิพนธปริญญาบริหารศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาการบริหารการ-  
                      พยาบาล  จฬุาลงกรณ มหาวทิยาลัย                        
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ปรีชา  คัมภีรปกรณ  (2551)  “การพัฒนาทรพัยากรมนษุยโดยการศกึษา”  ใน  เอกสารการสอนชุด 
                       วิชา  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  หนวยที่  6  หนา  6-9 ถึง 6-15 นนทบรีุ   
                       มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช สาขาวิชาวิทยาการจัดการ 
พยอม  วงศสารศรี  (2542)  การบริหารทรัพยากรมนษุย  กรุงเทพมหานคร  สถาบันราชภัฏ 
พิชิต  เทพวรรณ  (2554)  การจัดการทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ  กรุงเทพมหานคร  ซีเอ็ดยูเคชั่น
พิพัฒน  กองกจิกุล  (2548)  ทุนมนุษย   แปลจาก  Human Capital โรเบิรต เอส. แคปแลนและ 
                       คนอื่น ๆ  กรุงเทพมหานคร  ธรรกมลการพิมพ 
พิพัฒน  ภูชาง  (2544)  “ความคิดเห็นและความตองการของพนักงานเกี่ยวกับกระบวนการและ 
                       กิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยของบริษัทวิทยกุารบินแหงประเทศไทย  จํากัด” 
                       วิทยานพินธปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต  มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
มัลลิกา  ตนสอนและฉัตยาพร  เสมอใจ  (2545)  กลยุทธธุรกิจ  พิมพคร้ังที่  3  กรุงเทพมหานคร   
  ธรรกมลการพิมพ 
รัชนก  วนัทอง  (2545)  “การพัฒนาตนเองของพยาบาลวชิาชีพสําหรับองคการพยาบาลในอนาคต”     
                       วิทยานพินธปริญญาพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาการบริหารการพยาบาล   
                       จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย                     
รัชนี  ศุจิจันทรรัตน  (2546)  การบริหารงานบุคคลทางการพยาบาล  กรุงเทพมหานคร 
                       บุญศิริการพิมพ   
ละมัย  มั่นคง  (2540)  “ผลของโครงการฝกอบรมตอการพัฒนาคุณภาพงานบริการของบุคลากร 
                       ระดับปฏิบัติการ โรงพยาบาลหนองบัว จังหวัดนครสวรรค”  มหาวิทยาลัยราชภัฏ 
                       นครสวรรค 
วรรธธีระ  บูรณจารุกร  (2538)  “การบริหารงานบุคคลของโรงพยาบาลชุมชนในจังหวัดพษิณุโลก” 
                       วิทยานพินธปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต  สาขาเอกการจัดการและบริหาร 
                       องคการ  มหาวิทยาลัยธุรกจิบัณฑิตย 
วินัย  เพชรชวย  (2553)  “การพัฒนาตนเอง”  สาระสังเขป  (ออนไลน)  คนคืนวันที่   
                       27  กุมภาพนัธ  2553  จาก  http://www.novabizz.com/NovaAce/Learning/ 
                       Self_development.htm 
วิโรจน  ณ ระนอง  (2541)  การคุมครองผูบริโภคในดานการรักษาพยาบาลในโรงพยาบาลเอกชน   
                       สถาบันวิจัยเพือ่การพัฒนาประเทศไทย  กระทรวงพาณชิย 
วุฒิชัย บุญวรรณ  (2553)  “วตัถุประสงคของการพัฒนาตนเอง”  สาระสังเขป  (ออนไลน)  คนคืน 
                       วันที่  1  เมษายน  2553 จาก http://admission2.bu.ac.th/image/self_development.htm                           
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รายช่ือผู้ทรงคุณวุฒิ 
 

     1.            ช่ือ                               คุณมณัทนา  รักษาชดั 
                    วุฒิการศึกษา               Executive  MBA  จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 
                    ต าแหน่งงาน               Senior Consultant  and Trainer of Orchid  Slingshot Co.,Ltd 
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                    วุฒิการศึกษา               ครุศาสตรมหาบณัฑิต  สาขาโสตทศันศึกษา  คณะครุศาสตร์ 
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                    ต าแหน่งงาน               ผูอ้  านวยการฝ่ายพฒันาบุคลากร เครือโรงพยาบาลพญาไท 
 
     3.            ช่ือ                               คุณพงศธร  ทิมเจริญ 
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                    ต าแหน่งงาน                ผูจ้ดัการแผนกพฒันาองคก์าร  อาวุโส  โรงพยาบาลพญาไท  2 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง  “เปรียบเทยีบการใช้กลยุทธ์การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 

ของโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร” 
 

                    แบบสอบถามการวจิยัน้ีจดัท าข้ึนเพื่อน าขอ้มูลท่ีไดไ้ปใชป้ระโยชน์ในการจดัท า
วทิยานิพนธ์ เร่ือง “เปรียบเทียบการใชก้ลยทุธ์การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องโรงพยาบาลเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร” โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาและเปรียบเทียบการใชก้ลยทุธ์การพฒันาทรัพยากร
มนุษยข์องโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร รวมทั้งขอ้เสนอแนะแนวทางในการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์ ซ่ึงจะเป็นประโยชน์อยา่งยิง่ต่อการวจิยัเพื่อการศึกษา และเป็นแนวทางในการ
ด าเนินการเพื่อใหเ้กิดประโยชน์ในการพฒันางานดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องโรงพยาบาล
เอกชนในกรุงเทพมหานครต่อไป  ผูว้จิยัจึงใคร่ขอความร่วมมือจากท่านในการตอบแบบสอบถาม
และขอขอบคุณมา ณ โอกาสน้ี 
                    แบบสอบถามมี 3 ตอนดงัน้ี 
                    ตอนที ่ 1   ขอ้มูลพื้นฐานของผูต้อบแบบสอบถาม 
                    ตอนที ่ 2   การใชก้ลยทุธ์การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องโรงพยาบาล 
                    ตอนที ่ 3   ขอ้เสนอแนะแนวทางพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องโรงพยาบาล 
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ตอนที ่ 1   ขอ้มูลพื้นฐานของผูต้อบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง  กรุณาเขียนเคร่ืองหมาย  ลงใน  หนา้ค าตอบท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่านมาก
ท่ีสุด 
1.  เพศ      
 ชาย         
 หญิง   

2.  อาย ุ
 ต ่ากวา่ 25  ปี      
  25-34   ปี 

       35-44   ปี      
      45-54   ปี 
      มากกวา่  54 ปีข้ึนไป 
3.  ระดบัการศึกษา 
 ต ่ากวา่ปริญญาตรี     
  ปริญญาตรี 
 ปริญญาโท      
  ปริญญาเอก 

4.  ต าแหน่งงาน 
 ผูอ้  านวยการ      
  ผูจ้ดัการฝ่าย 
 ผูจ้ดัการแผนก                      
  อ่ืนๆ  ระบุ...................................... 

5.  ประสบการณ์การท างานดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นโรงพยาบาล 
 ต ่ากวา่  1  ปี                          
 1-5  ปี 
 6-10  ปี                                 
  มากกวา่  10  ปีข้ึนไป 
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ตอนที ่ 2   การใชก้ลยทุธ์การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องโรงพยาบาล 
ค าช้ีแจง    กรุณาเขียนเคร่ืองหมาย  ลงในช่องวา่งทา้ยขอ้ความท่ีตรงกบัความเป็นจริง  โดย
โรงพยาบาลของท่านไดมี้การด าเนินการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นดา้นการฝึกอบรม  ดา้น
การศึกษา  และดา้นการพฒันาตนเองในประเด็นต่อไปน้ีมากนอ้ยเพียงใด เม่ือแบ่งเป็น  5  ระดบั คือ 
                  ระดบัการด าเนินการมากท่ีสุด       =      4  

                  ระดบัการด าเนินการมาก               =      3 
                ระดบัการด าเนินการปานกลาง      =      2 
                ระดบัการด าเนินการนอ้ย              =       1 
                   ไม่มีการด าเนินการ                       =       0 
 
 

    ระดบัการด าเนินการ 

ข้อ กลยุทธ์การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ มาก มาก ปาน นอ้ย ไม่ 
    ท่ีสุด   กลาง   มี  

  ด้านการฝึกอบรม           

1 มีการวิเคราะห์ความจ าเป็นในการฝึกอบรม           

2 มีการจดัท าแผนการฝึกอบรมประจ าปี           

3 มีแผนฝึกอบรมท่ีครอบคลุมดา้นความรู้  ทกัษะ  และทศันคติ           

4 มีการปฐมนิเทศบุคลากรใหม ่           

5 มีการฝึกอบรมบุคลากรใหม่ตามสาขาวิชาชีพก่อนเร่ิมท างาน      

6 มีการจดัฝึกอบรมภายในโรงพยาบาล      

7 มีการจดัหลกัสูตรฝึกอบรมส าหรับบุคลากรผูป้ระกอบวิชาชีพ      

8 มีการจดัหลกัสูตรฝึกอบรมส าหรับบุคลากรท่ีมิใช่ผูป้ระกอบวิชาชีพ      

9 มีการใชวิ้ธีการท่ีหลากหลายในการฝึกอบรม           

10 มีการใชเ้ทคโนโลยปีระกอบการฝึกอบรม           
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    ระดบัการด าเนินการ 

ข้อ กลยุทธ์การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ มาก มาก ปาน นอ้ย ไม่ 
    ท่ีสุด   กลาง    มี 

11 มีการฝึกอบรมทางไกล (Teletraining)โดยผา่นจอโทรทศัน์หรือ
จอภาพผูใ้ห้การฝึกอบรมและผูรั้บการฝึกอบรมอยูต่่างสถานท่ีกนั      

12 มีการฝึกอบรมผา่นส่ืออิเล็กทรอนิกส์ (e-Learning)  เช่น  CD  VCD 
DVD      

13 มีการฝึกอบรมออนไลน์ผา่นอินเทอร์เน็ต      

14 มีการให้บุคลากรหมุนเวียนงานเพ่ือเพ่ิมประสบการณ์การท างาน      

15 มีการสร้างความร่วมมือกบัหน่วยงานภายนอกในการฝึกอบรม           

16 มีการส่งบุคลากรไปฝึกอบรมภายนอกโรงพยาบาล           

17 มีการฝึกอบรมก่อนไดเ้ล่ือนต าแหน่ง           

18 มีการฝึกอบรมก่อนเกษียณอาย ุ           
19 มีการติดตามว่าบุคลากรไดน้ าความรู้และทกัษะจากการฝึกอบรมไป

ใชใ้นการท างาน           

20 มีการติดตามว่าบุคลากรมีทศันคติท่ีดีในการท างานหลงัการฝึกอบรม           

21 มีการประเมินหลกัสูตรท่ีใชใ้นการฝึกอบรม           

22 มีการน าผลการประเมินการฝึกอบรมมาปรับปรุงการจดัการฝึกอบรม           

  ด้านการศึกษา         

23 มีการก าหนดแผนพฒันาบุคลากรดา้นการศึกษา            

24 มีการให้ทุนศึกษาต่อในประเทศตามความตอ้งการของโรงพยาบาล           

25 มีการให้ทุนศึกษาต่อต่างประเทศตามความตอ้งการของโรงพยาบาล        

26 มีการให้ทุนศึกษาต่อส าหรับบุคลากรผูป้ระกอบวิชาชีพ       

27 มีการให้ทุนศึกษาต่อส าหรับบุคลากรท่ีมิใช่ผูป้ระกอบวิชาชีพ      
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    ระดบัการด าเนินการ 

ข้อ กลยุทธ์การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ มาก มาก ปาน นอ้ย ไม่ 
    ท่ีสุด   กลาง   มี  

28 มีการสนบัสนุนให้บุคลากรลาศึกษาต่อได ้         

29 มีการสนบัสนุนให้บุคลากรสามารถศึกษาต่อไดน้อกเวลาปฏิบติังาน      
30 มีการสนบัสนุนให้บุคลากรน าความรู้ท่ีไดจ้ากการศึกษามาใชใ้นการ

ปฏิบติังาน        

31 มีการสนบัสนุนให้บุคลากรปรับต าแหน่งตามวฒิุการศึกษาท่ีสูงข้ึน         

32 มีการจดัศึกษาดูงานหน่วยงานภายนอกในประเทศ             

33 มีการจดัศึกษาดูงานหน่วยงานภายนอกในต่างประเทศ           

34 มีการประเมินผลการพฒันาบุคลากรดา้นการศึกษา      

 ด้านการพฒันาตนเอง         

35  มีการสนบัสนุนให้บุคลากรพฒันาตนเองตามความตอ้งการของ
โรงพยาบาล           

36 มีการจดัแหล่งเรียนรู้  ไดแ้ก่  ห้องสมุด  เครือข่ายคอมพิวเตอร์      

37 มีการจดัท าส่ือมาตรฐานให้บุคลากรไดเ้รียนรู้เพื่อพฒันาตนเอง      

38 มีการเผยแพร่ข่าวสารทางวิชาการแก่บุคลากร      
39 มีการสนบัสนุนให้เป็นสมาชิกของสมาคมหรือองคก์ารทางวิชาการ

ท่ีเก่ียวขอ้ง           
40 มีการจดัถ่ายทอดความรู้ระหวา่งบุคลากรผูป้ระกอบวิชาชีพอยา่ง

ต่อเน่ือง  ไดแ้ก่  ความรู้ดา้นการแพทย ์  นวตักรรมดา้นการแพทย ์       

41 มีการจดัประชุมแลกเปล่ียนความคิดเห็นระหวา่งบุคลากร      

42 มีการสนบัสนุนให้มีการจดัการความรู้ (Knowledge Management)           

43 มีการท ากิจกรรมร่วมกนัเพ่ือสร้างทศันคติท่ีดีในการท างาน       

44 มีการจูงใจให้บุคลากรพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง      
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ตอนที ่ 3   ขอ้เสนอแนะแนวทางการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องโรงพยาบาล  
 
 1. ด้านการฝึกอบรม    
     
.............................................................................................................................................................              
     
............................................................................................................................................................. 
     
............................................................................................................................................................. 
      
    

2. ด้านการศึกษา               
     
.............................................................................................................................................................              
     
............................................................................................................................................................. 
     
............................................................................................................................................................. 
      
    

3. ด้านการพฒันาตนเอง 
     
.............................................................................................................................................................              
     
............................................................................................................................................................. 
     
............................................................................................................................................................. 
      

 
ขอบคุณส าหรับความร่วมมือตอบแบบสอบถาม 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ภาคผนวก ค 
การเปรียบเทียบความแตกต่างของการใชก้ลยทุธ์การพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นการฝึกอบรม   

และดา้นการพฒันาตนเองเป็นรายขอ้  และรายคู่ 
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                    การเปรียบเทียบความแตกต่างของการใชก้ลยทุธ์การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นดา้น 
การฝึกอบรม   จ  าแนกเป็นรายขอ้ 
 

ตวัแปรและแหล่งความแปรปรวน SS df MS F  
1.  มีการวเิคราะห์ความจ าเป็นในการฝึกอบรม Between Groups 3.441 2 1.720 4.265*  

Within Groups 68.164 169 .403   

Total 71.605 171    

2.  มีการจดัท าแผนการฝึกอบรมประจ าปี Between Groups .606 2 .303 .636  
Within Groups 80.435 169 .476   
Total 81.041 171    

3.  มีแผนฝึกอบรมท่ีครอบคลุมดา้นความรู้  
ทกัษะ  และทศันคติ 

Between Groups 10.045 2 5.023 12.190*  
Within Groups 69.629 169 .412   
Total 79.674 171    

4.  มีการปฐมนิเทศบุคลากรใหม่ Between Groups 7.566 2 3.783 15.093*  
Within Groups 42.358 169 .251   

Total 49.924 171    

5.  มีการฝึกอบรมบุคลากรใหม่ตามสาขา
วชิาชีพก่อนเร่ิมท างาน 

Between Groups 4.881 2 2.441 3.429*  
Within Groups 120.282 169 .712   

Total 125.163 171    

6.  มีการจดัฝึกอบรมภายในโรงพยาบาล Between Groups 1.166 2 .583 1.640  
Within Groups 60.061 169 .355   

Total 61.227 171    

7.  มีการจดัหลกัสูตรฝึกอบรมส าหรับ
บุคลากรผูป้ระกอบวชิาชีพ 

Between Groups 9.728 2 4.864 10.434*  
Within Groups 78.783 169 .466   

Total 88.512 171    

8.  มีการจดัหลกัสูตรฝึกอบรมส าหรับ
บุคลากรท่ีมิใช่ผูป้ระกอบวชิาชีพ 

Between Groups 1.264 2 .632 1.148  
Within Groups 93.033 169 .550   

Total 94.297 171    
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                    การเปรียบเทียบความแตกต่างของการใชก้ลยทุธ์การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นดา้น 
การฝึกอบรม   จ  าแนกเป็นรายขอ้  (ต่อ) 
 

ตวัแปรและแหล่งความแปรปรวน  SS df MS F  
9.  มีการใชว้ธีิการท่ีหลากหลายในการ
ฝึกอบรม 

Between Groups 3.058 2 1.529 5.071*  
Within Groups 50.959 169 .302   

Total 54.017 171    

10.  มีการใชเ้ทคโนโลยปีระกอบการฝึกอบรม Between Groups 6.028 2 3.014 9.307*  
Within Groups 54.733 169 .324   

Total 60.762 171    

11.  มีการฝึกอบรมทางไกล (Teletraining) 
โดยผา่นจอโทรทศัน์หรือจอภาพผูใ้หก้าร
ฝึกอบรมและผูรั้บการฝึกอบรมอยูต่่างสถานท่ี
กนั 

Between Groups 6.569 2 3.285 4.393*  
Within Groups 126.378 169 .748   

Total 
132.948 171 

   

12.  มีการฝึกอบรมผา่นส่ืออิเล็กทรอนิกส์ (e-
Learning)  เช่น  CD  VCD DVD 

Between Groups 32.303 2 16.151 18.810*  
Within Groups 145.110 169 .859   

Total 177.413 171    

13.  มีการฝึกอบรมออนไลน์ผา่นอินเทอร์เน็ต Between Groups 24.157 2 12.078 11.868*  
Within Groups 172.000 169 1.018   

Total 196.157 171    

14.  มีการใหบุ้คลากรหมุนเวียนงานเพื่อเพิ่ม
ประสบการณ์การท างาน 

Between Groups 4.756 2 2.378 4.532*  
Within Groups 88.685 169 .525   

Total 93.442 171    

15.  มีการสร้างความร่วมมือกบัหน่วยงาน
ภายนอกในการฝึกอบรม 

Between Groups 4.661 2 2.331 3.886*  
Within Groups 101.356 169 .600   

Total 106.017 171    

16.  มีการส่งบุคลากรไปฝึกอบรมภายนอก 
โรงพยาบาล 

Between Groups 6.582 2 3.291 4.751*  
Within Groups 117.069 169 .693   

Total 123.651 171    
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                    การเปรียบเทียบความแตกต่างของการใชก้ลยทุธ์การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นดา้นการ
ฝึกอบรม   จ าแนกเป็นรายขอ้  (ต่อ) 

 

                   
ตวัแปรและแหล่งความแปรปรวน  SS df MS F  
17.  มีการฝึกอบรมก่อนไดเ้ล่ือนต าแหน่ง Between Groups 11.555 2 5.777 11.077*  
 Within Groups 88.143 169 .522   

Total 99.698 171    

19.  มีการติดตามวา่บุคลากรไดน้ าความรู้และ
ทกัษะจากการฝึกอบรมไปใชใ้นการท างาน 

Between Groups 7.293 2 3.647 7.342*  
Within Groups 83.934 169 .497   

Total 91.227 171    

20.  มีการติดตามวา่บุคลากรมีทศันคติท่ีดีใน
การท างานหลงัการฝึกอบรม 

Between Groups 19.079 2 9.540 23.593*  
Within Groups 68.334 169 .404   

Total 87.413 171    

21.  มีการประเมินหลกัสูตรท่ีใชใ้นการ
ฝึกอบรม 

Between Groups 24.771 2 12.386 26.599*  
Within Groups 78.694 169 .466   

Total 103.465 171    

22.  มีการน าผลการประเมินการฝึกอบรมมา
ปรับปรุงการจดัการฝึกอบรม 

Between Groups 13.013 2 6.506 23.600*  
Within Groups 46.592 169 .276   

Total 59.605 171    

 
*  นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั0.05 
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                    การเปรียบเทียบความแตกต่างของการใชก้ลยทุธ์การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นดา้น 
การพฒันาตนเอง   จ  าแนกเป็นรายขอ้ 
 

ตวัแปรและแหล่งความแปรปรวน  SS df MS F  
1.  มีการสนบัสนุนใหบุ้คลากรพฒันาตนเอง
ตามความตอ้งการของโรงพยาบาล 

Between Groups 5.352 2 2.676 5.531*  
Within Groups 81.764 169 .484   

Total 87.116 171    

2.  มีการจดัแหล่งเรียนรู้  ไดแ้ก่  หอ้งสมุด  
เครือข่ายคอมพิวเตอร์ 

Between Groups 10.343 2 5.171 4.630*  
Within Groups 188.773 169 1.117   

Total 199.116 171    

3.  มีการจดัท าส่ือมาตรฐานใหบุ้คลากรได้
เรียนรู้เพื่อพฒันาตนเอง 

Between Groups 2.538 2 1.269 1.539  
Within Groups 139.386 169 .825   

Total 141.924 171    

4.  มีการเผยแพร่ข่าวสารทางวชิาการแก่
บุคลากร 

Between Groups 17.271 2 8.635 14.948*  
Within Groups 97.630 169 .578   
Total 114.901 171    

5.  มีการสนบัสนุนใหเ้ป็นสมาชิกของสมาคม
หรือองคก์ารทางวชิาการท่ีเก่ียวขอ้ง 

Between Groups 26.023 2 13.012 14.507*  
Within Groups 151.582 169 .897   
Total 177.605 171    

6.  มีการจดัถ่ายทอดความรู้ระหวา่งบุคลากรผู ้
ประกอบวชิาชีพอยา่งต่อเน่ือง  ไดแ้ก่  ความรู้
ดา้นการแพทย ์  นวตักรรมดา้นการแพทย ์  

Between Groups 9.669 2 4.835 10.573*  
Within Groups 77.278 169 .457   

Total 86.948 171    

7.  มีการจดัประชุมแลกเปล่ียนความคิดเห็น
ระหวา่งบุคลากร 

Between Groups 10.961 2 5.480 8.843*  
Within Groups 104.737 169 .620   

Total 115.698 171    

8.  มีการสนบัสนุนใหมี้การจดัการความรู้ 
(Knowledge Management) 

Between Groups 9.928 2 4.964 6.948*  
Within Groups 120.740 169 .714   

Total 130.669 171    
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                    การเปรียบเทียบความแตกต่างของการใชก้ลยทุธ์การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นดา้น 
การพฒันาตนเอง   จ  าแนกเป็นรายขอ้  (ต่อ) 
 
ตวัแปรและแหล่งความแปรปรวน  SS df MS F  
9.  มีการท ากิจกรรมร่วมกนัเพื่อสร้างทศันคติ
ท่ีดีในการท างาน  

Between Groups 3.104 2 1.552 3.766*  
Within Groups 69.658 169 .412   

Total 72.762 171    

10.  มีการจูงใจใหบุ้คลากรพฒันาตนเองอยา่ง
ต่อเน่ือง 

Between Groups 3.453 2 1.727 4.079*  
Within Groups 71.541 169 .423   

Total 74.994 171    
 

*  นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั0.05 
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                    การเปรียบเทียบความแตกต่างของการใชก้ลยทุธ์การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นดา้นการ
ฝึกอบรมในแต่ละขอ้เป็นรายคู่  จ  าแนกตามขนาดของโรงพยาบาล 
 
 1.  มีการวเิคราะห์ความจ าเป็นในการฝึกอบรม 
 

ขนาดโรงพยาบาล  ขนาดเลก็ ขนาดกลาง ขนาดใหญ่ 

         X  2.69 2.69 3.00 

ขนาดเลก็ 2.69            - 0.002 -0.310* 

ขนาดกลาง 2.69            - -0.312* 

ขนาดใหญ่ 3.00             - 

 
3.  มีแผนฝึกอบรมท่ีครอบคลุมดา้นความรู้  ทกัษะ  และทศันคติ 
 

ขนาดโรงพยาบาล  ขนาดเลก็ ขนาดกลาง ขนาดใหญ่ 

         X  3.00 2.58 3.14 

ขนาดเลก็ 3.00           - 0.422* -0.140 

ขนาดกลาง 2.58             -  -0.562* 

ขนาดใหญ่ 3.14             - 
 
4.  มีการปฐมนิเทศบุคลากรใหม่ 
 

ขนาดโรงพยาบาล  ขนาดเลก็ ขนาดกลาง ขนาดใหญ่ 

         X  3.91 3.42 3.58 

ขนาดเลก็ 3.91           - 0.492* 0.334* 

ขนาดกลาง 3.42            - -0.158 

ขนาดใหญ่ 3.58             - 
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5.  มีการฝึกอบรมบุคลากรใหม่ตามสาขาวชิาชีพก่อนเร่ิมท างาน 
 

ขนาดโรงพยาบาล  ขนาดเลก็ ขนาดกลาง ขนาดใหญ่ 

         X  2.71 2.98 3.12 

ขนาดเลก็ 2.71             - -0.277 -0.413* 

ขนาดกลาง 2.98             - -0.136 

ขนาดใหญ่ 3.12              - 
 

 
7.  มีการจดัหลกัสูตรฝึกอบรมส าหรับบุคลากรผูป้ระกอบวชิาชีพ 

ขนาดโรงพยาบาล  ขนาดเลก็ ขนาดกลาง ขนาดใหญ่ 

         X  2.59 3.14 2.98 
ขนาดเลก็ 2.59 - -0.554* -0.394* 
ขนาดกลาง 3.14  - 0.161 

ขนาดใหญ่ 2.98   - 

 
9.  มีการใชว้ธีิการท่ีหลากหลายในการฝึกอบรม 
 

ขนาดโรงพยาบาล  ขนาดเลก็ ขนาดกลาง ขนาดใหญ่ 

         X  2.60 2.38 2.28 
ขนาดเลก็ 2.60 - 0.228* 0.323* 
ขนาดกลาง 2.38    - 0.095 

ขนาดใหญ่ 2.28   - 

 
10.  มีการใชเ้ทคโนโลยปีระกอบการฝึกอบรม 
 

ขนาดโรงพยาบาล  ขนาดเลก็ ขนาดกลาง ขนาดใหญ่ 

         X  2.09 2.52 2.42 
ขนาดเลก็ 2.09              - -0.429* -0.334* 
ขนาดกลาง 2.52               - 0.096 

ขนาดใหญ่ 2.42                   - 
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                    การเปรียบเทียบความแตกต่างของการใชก้ลยทุธ์การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นดา้นการ
ฝึกอบรมในแต่ละขอ้เป็นรายคู่  จ  าแนกตามขนาดของโรงพยาบาล  (ต่อ) 
 
11.  มีการฝึกอบรมทางไกล (Teletraining) โดยผา่นจอโทรทศันห์รือจอภาพผูใ้หก้ารฝึกอบรมและผูรั้บการ
ฝึกอบรมอยูต่่างสถานท่ีกนั 
 

ขนาดโรงพยาบาล  ขนาดเลก็ ขนาดกลาง ขนาดใหญ่ 

         X  0.26 0.72 0.56 
ขนาดเลก็ 0.26               - -0.460* -0.301 
ขนาดกลาง 0.72                - 0.159 

ขนาดใหญ่ 0.56                 - 

 
12.  มีการฝึกอบรมผา่นส่ืออิเล็กทรอนิกส์ (e-Learning)  เช่น  CD  VCD DVD 
 

ขนาดโรงพยาบาล  ขนาดเลก็ ขนาดกลาง ขนาดใหญ่ 

         X  1.24 1.58 2.32 

ขนาดเลก็ 1.24 - -0.337* -1.079* 

ขนาดกลาง 1.58  - -0.742* 

ขนาดใหญ่ 2.32   - 
 
13.  มีการฝึกอบรมออนไลน์ผา่นอินเทอร์เน็ต 
 

ขนาดโรงพยาบาล  ขนาดเลก็ ขนาดกลาง ขนาดใหญ่ 

         X  0.26 0.95 1.14 

ขนาดเลก็ 0.26 - -0.695* -0.881* 

ขนาดกลาง 0.95  -        -0.187 

ขนาดใหญ่ 1.14   - 
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                    การเปรียบเทียบความแตกต่างของการใชก้ลยทุธ์การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นดา้นการ
ฝึกอบรมในแต่ละขอ้เป็นรายคู่  จ  าแนกตามขนาดของโรงพยาบาล  (ต่อ) 
 
14.  มีการใหบุ้คลากรหมุนเวียนงานเพื่อเพิ่มประสบการณ์การท างาน 
 

ขนาดโรงพยาบาล  ขนาดเลก็ ขนาดกลาง ขนาดใหญ่ 

         X  2.03 1.64 1.86 

ขนาดเลก็ 2.03 - 0.394* 0.174 

ขนาดกลาง 1.64  - -0.219 

ขนาดใหญ่ 1.86   - 
 
15.  มีการสร้างความร่วมมือกบัหน่วยงานภายนอกในการฝึกอบรม 
 

ขนาดโรงพยาบาล  ขนาดเลก็ ขนาดกลาง ขนาดใหญ่ 

         X  2.28 2.06 1.86 

ขนาดเลก็ 2.28 - 0.213 0.416* 

ขนาดกลาง 2.06  - 0.202 

ขนาดใหญ่ 1.86   - 
 
16.  มีการส่งบุคลากรไปฝึกอบรมภายนอกโรงพยาบาล 
 

ขนาดโรงพยาบาล  ขนาดเลก็ ขนาดกลาง ขนาดใหญ่ 

         X  2.59 2.88 2.40 

ขนาดเลก็ 2.59 - -0.289 0.186 

ขนาดกลาง 2.88  - 0.475* 

ขนาดใหญ่ 2.40   - 
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                    การเปรียบเทียบความแตกต่างของการใชก้ลยทุธ์การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นดา้นการ
ฝึกอบรมในแต่ละขอ้เป็นรายคู่  จ  าแนกตามขนาดของโรงพยาบาล  (ต่อ) 
 
17.  มีการฝึกอบรมก่อนไดเ้ล่ือนต าแหน่ง 
 

ขนาดโรงพยาบาล  ขนาดเลก็ ขนาดกลาง ขนาดใหญ่ 

         X  1.66 2.05 1.42 

ขนาดเลก็ 1.66 - -0.392* 0.235 

ขนาดกลาง 2.05  -          0.627* 

ขนาดใหญ่ 1.42   - 
 
19.  มีการติดตามวา่บุคลากรไดน้ าความรู้และทกัษะจากการฝึกอบรมไปใชใ้นการท างาน 
 

ขนาดโรงพยาบาล  ขนาดเลก็ ขนาดกลาง ขนาดใหญ่ 

         X  2.10 2.11 2.56 

ขนาดเลก็ 2.10  -0.006 -0.457* 

ขนาดกลาง 2.11   -0.451* 

ขนาดใหญ่ 2.56    
 
20.  มีการติดตามวา่บุคลากรมีทศันคติท่ีดีในการท างานหลงัการฝึกอบรม 
 

ขนาดโรงพยาบาล  ขนาดเลก็ ขนาดกลาง ขนาดใหญ่ 

         X  2.10 2.11 2.84 

ขนาดเลก็ 2.10 - -0.006 -0.737* 

ขนาดกลาง 2.11  - -0.731* 

ขนาดใหญ่ 2.84   - 
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                    การเปรียบเทียบความแตกต่างของการใชก้ลยทุธ์การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นดา้นการ
ฝึกอบรมในแต่ละขอ้เป็นรายคู่  จ  าแนกตามขนาดของโรงพยาบาล  (ต่อ) 
 

21.  มีการประเมินหลกัสูตรท่ีใชใ้นการฝึกอบรม 
 

ขนาดโรงพยาบาล  ขนาดเลก็ ขนาดกลาง ขนาดใหญ่ 

         X  2.60 2.36 3.28 

ขนาดเลก็ 2.60 - 0.244 -0.677* 

ขนาดกลาง 2.36  - -0.921* 

ขนาดใหญ่ 3.28   - 
 
22.  มีการน าผลการประเมินการฝึกอบรมมาปรับปรุงการจดัการฝึกอบรม 
 

ขนาดโรงพยาบาล  ขนาดเลก็ ขนาดกลาง ขนาดใหญ่ 

         X  2.98 2.42 3.00 

ขนาดเลก็ 2.98 - 0.561* -0.017 

ขนาดกลาง 2.42  -          -0.578* 

ขนาดใหญ่ 3.00   - 
 
*  นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั0.05 
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                    การเปรียบเทียบความแตกต่างของการใชก้ลยทุธ์การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นดา้นการ
พฒันาตนเองในแต่ละขอ้เป็นรายคู่  จ  าแนกตามขนาดของโรงพยาบาล 
 

1.  มีการสนบัสนุนใหบุ้คลากรพฒันาตนเองตามความตอ้งการของโรงพยาบาล 
 

ขนาดโรงพยาบาล  ขนาดเลก็ ขนาดกลาง ขนาดใหญ่ 

         X  2.50 2.52 2.12 

ขนาดเลก็ 2.50 - -0.16 0.380* 

ขนาดกลาง 2.52  - 0.396* 

ขนาดใหญ่ 2.12   - 
 
2.  มีการจดัแหล่งเรียนรู้  ไดแ้ก่  หอ้งสมุด  เครือข่ายคอมพิวเตอร์ 
 

ขนาดโรงพยาบาล  ขนาดเลก็ ขนาดกลาง ขนาดใหญ่ 

         X  1.34 1.56 1.96 

ขนาดเลก็ 1.34 - -0.218 -0.615* 

ขนาดกลาง 1.56  - -0.397* 

ขนาดใหญ่ 1.96   - 
 
4.  มีการเผยแพร่ข่าวสารทางวชิาการแก่บุคลากร 
 

ขนาดโรงพยาบาล  ขนาดเลก็ ขนาดกลาง ขนาดใหญ่ 

         X  1.67 2.39 2.26 

ขนาดเลก็ 1.67 - -0.718* -0.588* 

ขนาดกลาง 2.39  - 0.131 

ขนาดใหญ่ 2.26   - 
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                    การเปรียบเทียบความแตกต่างของการใชก้ลยทุธ์การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นดา้นการ
พฒันาตนเองในแต่ละขอ้เป็นรายคู่  จ  าแนกตามขนาดของโรงพยาบาล  (ต่อ) 
 
5.  มีการสนบัสนุนใหเ้ป็นสมาชิกของสมาคมหรือองคก์ารทางวชิาการท่ีเก่ียวขอ้ง 

ขนาดโรงพยาบาล  ขนาดเลก็ ขนาดกลาง ขนาดใหญ่ 

         X  1.43 2.28 1.54 

ขนาดเลก็ 1.43 - -0.850* -0.109 

ขนาดกลาง 2.28  - 0.741* 

ขนาดใหญ่ 1.54   - 
                    
6.  มีการจดัถ่ายทอดความรู้ระหวา่งบุคลากรผูป้ระกอบวชิาชีพอยา่งต่อเน่ือง  ไดแ้ก่  ความรู้ดา้น
การแพทย ์  นวตักรรมดา้นการแพทย ์  
 

ขนาดโรงพยาบาล  ขนาดเลก็ ขนาดกลาง ขนาดใหญ่ 

         X  2.26 2.41 2.84 

ขนาดเลก็ 2.26 - -0.148 -0.581* 

ขนาดกลาง 2.41  - -0.434* 

ขนาดใหญ่ 2.84   - 
 
7.  มีการจดัประชุมแลกเปล่ียนความคิดเห็นระหวา่งบุคลากร 
 

ขนาดโรงพยาบาล  ขนาดเลก็ ขนาดกลาง ขนาดใหญ่ 

         X  2.90 2.41 2.96 

ขนาดเลก็ 2.90 - 0.490* -0.063 

ขนาดกลาง 2.41  - -0.554* 

ขนาดใหญ่ 2.96   - 
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                    การเปรียบเทียบความแตกต่างของการใชก้ลยทุธ์การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นดา้นการ
พฒันาตนเองในแต่ละขอ้เป็นรายคู่  จ  าแนกตามขนาดของโรงพยาบาล  (ต่อ) 
 
8.  มีการสนบัสนุนใหมี้การจดัการความรู้ (Knowledge Management) 
 

ขนาดโรงพยาบาล  ขนาดเลก็ ขนาดกลาง ขนาดใหญ่ 

         X  1.98 2.41 2.56 

ขนาดเลก็ 1.98 - -0.423* -0.577* 

ขนาดกลาง 2.41  - -0.154 

ขนาดใหญ่ 2.56   - 
 
9.  มีการท ากิจกรรมร่วมกนัเพื่อสร้างทศันคติท่ีดีในการท างาน 
 

ขนาดโรงพยาบาล  ขนาดเลก็ ขนาดกลาง ขนาดใหญ่ 

         X  2.50 2.66 2.84 

ขนาดเลก็ 2.50 - -0.156 -0.340* 

ขนาดกลาง 2.66  - -0.184 

ขนาดใหญ่ 2.84   - 
 
10.  มีการจูงใจใหบุ้คลากรพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง 
 

ขนาดโรงพยาบาล  ขนาดเลก็ ขนาดกลาง ขนาดใหญ่ 

         X  2.34 2.47 2.70 

ขนาดเลก็ 2.34 - -0.124 -0.355* 

ขนาดกลาง 2.47  - -0.231 

ขนาดใหญ่ 2.70   - 
 

*  นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั0.05 



 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ง 
รายช่ือโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
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รายช่ือโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

 

ล าดบั ช่ือโรงพยาบาลเอกชน จ านวน ล าดบั ช่ือโรงพยาบาลเอกชน จ านวน 

   (เตียง)     (เตียง) 

1 โรงพยาบาลจกัษุรัตนิน 31 25 โรงพยาบาลบางโพ 100 

2 โรงพยาบาลเยาวรักษ ์ 31 26 โรงพยาบาลกลว้ยน ้าไท 2 100 

3 โรงพยาบาลมนารมย ์ 32 27 โรงพยาบาลศรีสยามใหม่ 100 

4 โรงพยาบาลคลองตนั 32 28 โรงพยาบาลบางไผ่ 100 

5 โรงพยาบาลผิวหนงัอโศก 32 29 โรงพยาบาลเดชา 100 

6 โรงพยาบาลบางปะกอก 8 35 30 โรงพยาบาลกรุงธน 2 100 

7 โรงพยาบาลซงัฮ้ี 36 31 โรงพยาบาลนวมินทร์2 100 

8 สถานพยาบาลศุขเวชเนอสซ่ิงโฮม(ราม21) 40 32 โรงพยาบาลเกษมราษฎร์ สุขาภิบาล 3 100 

9 โรงพยาบาลตา  หู  คอ  จมูก 46 33 โรงพยาบาลสายไหม 100 

10 โรงพยาบาลวฒัโนสถ 49 34 โรงพยาบาลมงกุฎวฒันะ 100 

11 โรงพยาบาลกว๋องสิวมูลนิธิ 50 35 โรงพยาบาลปิยะเวท 100 

12 สถานพยาบาลนวศรีเนอสซ่ิงโฮม 50 36 โรงพยาบาลพระราม 2 109 

13 โรงพยาบาลหวัใจกรุงเทพ 56 37 โรงพยาบาลการแพทยวิ์ชยัยทุธ 114 

14 โรงพยาบาลศรีวิชยั  59 38 โรงพยาบาลเปาโลเมโมเรียล โชคชยั 4 120 

15 สถานพยาบาลเดอะซีเนียร์ สาขารัชดาภิเษก 59 39 โรงพยาบาลบางปะกอก 1 120 

16 สถานพยาบาลผูป่้วยเร้ือรังวิชยัยทุธ 60 40 โรงพยาบาลคามิลเลียน 120 

17 สถานพยาบาลโกลเดน้เยยีร์ 60 45 โรงพยาบาลกรุงธน 1 150 

18 โรงพยาบาลเทียนฟ้ามูลนิธิ 60 46 โรงพยาบาลนครธน 150 

19 โรงพยาบาลธนบุรี 2 67 47 โรงพยาบาลวิภาราม 150 

20 โรงพยาบาลเสรีรักษ ์ 71 48 โรงพยาบาลสมิติเวชศรีนครินทร์ 154 

21 โรงพยาบาลเทพธารินทร์ 80 49 โรงพยาบาลพระราม 9 160 

22 โรงพยาบาลสุขมุวิท 80 50 โรงพยาบาลเมโย 162 

23 โรงพยาบาล บี เอน็ เอช 86 51 โรงพยาบาลนวมินทร์ 180 

24 โรงพยาบาลบางนา 1 100 52 โรงพยาบาลลาดพร้าว 180 
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รายช่ือโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

 

ล าดบั ช่ือโรงพยาบาลเอกชน จ านวน ล าดบั ช่ือโรงพยาบาลเอกชน จ านวน 

   (เตียง)     (เตียง) 

53 โรงพยาบาลมิชชัน่ 185 68 โรงพยาบาลเวชธานี 263 

54 โรงพยาบาลกรุงเทพคริสเตียน 198 69 โรงพยาบาลสมิติเวช 275 

55 โรงพยาบาลกลว้ยน ้าไท 200 70 โรงพยาบาลสินแพทย ์ 287 

56 โรงพยาบาลมเหสกัข ์ 200 71 โรงพยาบาลพญาไท 3 300 

57 โรงพยาบาลเจา้พระยา 200 72 โรงพยาบาลเซนตห์ลุยส์ 315 

58 โรงพยาบาลเซ็นทรัลเยนเนอรัล 200 73 โรงพยาบาลหวัเฉียว 338 

59 
โรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่
แนล  

200 74 โรงพยาบาลไทยนครินทร์ 350 

60 โรงพยาบาลศรีวิชยั 2 200 75 โรงพยาบาลพญาไท 1 350 

61 โรงพยาบาลเพชรเวช 200 76 โรงพยาบาลเกษมราษฎร์ประชาช่ืน 373 

62 โรงพยาบาลศิครินทร์ 216 77 โรงพยาบาลบางมด 400 

63 โรงพยาบาลวิภาวดี 230 78 โรงพยาบาลยนัฮี 400 

64 โรงพยาบาลวิชยัยทุธ  236 79 โรงพยาบาลธนบุรี 435 

65 โรงพยาบาลเปาโลเมโมเรียล 237 80 โรงพยาบาลรามค าแหง 486 

66 โรงพยาบาลพญาไท 2 260 81 โรงพยาบาลเกษมราษฎร์บางแค 500 

67 โรงพยาบาลกรุงเทพ 263 82 โรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์ 538 

 
 

              ก าหนดให้โรงพยาบาล เป็น  3  ขนาด  โดยอา้งอิงจากการแบ่งขนาดจากกองประกอบ 
      โรคศิลปะ 

 โรงพยาบาลขนาดเล็ก        (ขนาด  31-120  เตียง)       มี       40      แห่ง 

 โรงพยาบาลขนาดกลาง     (ขนาด  121-250  เตียง)     มี       25      แห่ง 

 โรงพยาบาลขนาดใหญ่     (ขนาด  251 เตียงข้ึนไป)    มี       17      แห่ง 
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ประวัติผูวิจัย 
 
ชื่อ นางสายสุนีย  อัศวประเทืองกุล 
วัน เดือน ปเกิด 9  พฤษภาคม  2516 
สถานที่เกิด จ.เชียงราย 
ประวัติการศึกษา พยาบาลศาสตรบัณฑิต  2539 
สถานที่ทํางาน โรงพยาบาลพญาไท 2 
ตําแหนง พยาบาลชํานาญการ 
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