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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.  ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
  
                  เนื่องจากคนหรือบุคลากรนับวาเปนทรัพยากรที่มีคุณคาขององคการ  และเปนปจจัยที่
สําคัญที่สุดปจจัยหนึ่งที่ทําใหองคการมีความเจริญรุงเรืองหรือเส่ือมโทรมได องคการตองการคนที่
มีคุณสมบัติเหมาะสมเขามาปฏิบัติหนาที่ในองคการ  โดยบุคลากรตองมีความรูและคณุสมบัติตามที่ 
องคการตองการ  แตการที่จะทําใหบุคลากรมีความรู  ความชํานาญในการปฏิบัติงานใหดียิ่งขึน้  เพื่อ
เพิ่มประสิทธิภาพการผลิต  การบริการ  และการปฏิบัติงานนั้น  ฝายทรพัยากรมนษุยจําเปนตองมี
การพัฒนาทรพัยากรมนษุยใหเหมาะสมกบังานมากยิ่งขึน้  (ณรงคศักดิ ์ บุญเลิศ  2550:  11-9) ซ่ึง
สอดคลองกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 10 (พ.ศ.2550-2554) ประเทศไทย
ยังคงตองเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงที่สําคัญในหลายบรบิท ทั้งที่เปนโอกาสและขอจาํกัดตอการ
พัฒนาประเทศ จึงตองมีการเตรียมความพรอมของคนและระบบใหมภีูมิคุมกัน พรอมรับการ
เปล่ียนแปลงและผลกระทบที่อาจเกิดขึ้น โดยยังคงอัญเชญิ “ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” มาเปน
แนวปฏิบัตใินการพัฒนาแบบบูรณาการเปนองครวมที่มี “คนเปนศูนยกลางการพัฒนา” ตอเนื่อง
จากแผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 8 และแผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 9 และใหความสําคัญตอการรวมพลังสังคมจาก
ทุกภาคสวนใหมีสวนรวมดาํเนินการในทกุขั้นตอนของแผนฯ พรอมทั้งสรางเครือขายการขับเคลื่อน
ยุทธศาสตรการพัฒนาสูการปฏิบัติ รวมทั้งการติดตามตรวจสอบผลการดําเนินงานตามแผนอยาง
ตอเนื่อง  กําหนดขึ้นบนพื้นฐานการเสริมสรางทุนของประเทศทั้งทุนทางสังคม ทุนเศรษฐกิจ และ
ทุน  เพื่อมุงสู “สังคมอยูเยน็เปนสุขรวมกัน”  ดังนั้นยทุธศาสตรการพัฒนาคนและสังคมไทยจึงให
ความสําคัญลําดับสูงกับการพัฒนาคุณภาพคน เนื่องจากคนเปนทั้งเปาหมายสุดทายที่จะไดรับ
ผลประโยชนและผลกระทบจากการพัฒนา ขณะเดียวกันเปนผูขับเคลื่อนการพัฒนาเพื่อไปสู
เปาประสงคที่ตองการ จึงจําเปนตองพัฒนาคุณภาพคนในทุกมิติอยางสมดุลทั้งจิตใจ รางกาย 
ความรูและทักษะความสามารถ เพื่อใหเพยีบพรอมทั้งดานคุณธรรมและความรูซ่ึงจะนําไปสูการคิด
วิเคราะหอยางมีเหตุผล รอบคอบและระมดัระวัง ดวยจติสํานึกในศีลธรรมและคุณธรรม  ทําใหรูเทา
ทันการเปลี่ยนแปลงและสามารถตัดสินใจโดยใชหลักความพอประมาณในการดําเนินชีวิตอยางมี
จริยธรรม ซ่ือสัตยสุจริต อดทนขยันหมั่นเพียร อันจะเปนภูมิคุมกนัในตัวที่ดีใหคนพรอมเผชิญตอ
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การเปลี่ยนแปลงที่จะเกดิขึ้น ดํารงชีวิตอยางมีศักดิ์ศรีและมีความมั่นคงทางเศรษฐกิจและสังคม อยู
ในครอบครัวท่ีอบอุนและสงัคมที่สงบสันติสุข ขณะเดยีวกันเปนพลังในการขับเคลื่อนการพัฒนา
เศรษฐกิจใหมคีุณภาพ มีเสถียรภาพและเปนธรรม  รวมทั้งการจัดการทรัพยากรธรรมชาติและ
ส่ิงแวดลอมใหเปนฐานการดํารงชีวิตและการพัฒนาประเทศอยางยั่งยนื นําไปสูสังคมอยูเย็นเปนสุข
รวมกัน (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ  2550)  
                    สําหรับโรงพยาบาลเอกชนเปนสถานบริการดานสุขอนามัยใหบริการแกผูปวย  
ผูรับบริการในดานการสงเสริมสุขภาพ  ดานการรักษาพยาบาล  ดานการฟนฟูสภาพรางกายและ
จิตใจ  โดยบุคลากรทีมสุขภาพ  (ประพิณ  วัฒนกจิ  2546:  2)  ซ่ึงผูบริโภคมักมภีาพลักษณของ
โรงพยาบาลเอกชนวาเปนสถานพยาบาลที่มคีวามทันสมัยและคุณภาพสงูกวาโรงพยาบาลของรัฐ  
โดยพิจารณาจากคุณภาพโดยเฉลี่ยของการบริการที่ผูปวยไดรับ  ขณะทีบุ่คลากรทางการแพทยจะ
เห็นพองตองกนัวาคุณภาพของโรงพยาบาลเอกชนในหลายดานยังไมทัดเทียมโรงพยาบาลของรัฐ  
โดยเฉพาะอยางยิ่งคุณภาพของแพทยผูเชีย่วชาญเฉพาะดาน  ยอมมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดวย
เชนกัน (วิโรจน  ณ ระนอง  2541: 8)  และจากสภาวะเศรษฐกิจทีย่ังขาดความมั่นคง ประกอบกับ
รัฐบาลมีนโยบายหลักประกันสุขภาพ 30 บาทรักษาทุกโรค  ระบบประกันสังคม  นโยบาย
พระราชบัญญัติคุมครองผูประสบภัยจากรถยนต  ทําใหประชาชนมีหลักประกันสุขภาพหลายดาน
จึงทําใหการเลือกใชบริการในโรงพยาบาลเอกชนลดลง  สงผลใหภาวะการแขงขันโดยรวมทวีความ
รุนแรงมากขึ้น (กนกพร  สุทธิกาญจน  2547:20)  อีกทั้งจากการที่โรงพยาบาลเอกชนมีแนวโนมการ
ขยายตวัเพิ่มขึน้ทําใหเกิดปญหาการแขงขนัทางธุรกิจ  ทัง้นี้เพราะสถานพยาบาลมีมากแตผูใชบริการ
มีจํานวนจํากดัโดยเฉพาะผูที่มีอํานาจซื้อ  ดงันั้นโรงพยาบาลเอกชนจึงตองมีการบริหารและบริการ
ในเชิงธุรกิจเพือ่ใหเกดิความคลองตัวในการบริหารและสรางความประทับใจสูงสุดแกผูรับบริการ  
และขณะเดยีวกันธุรกิจตองมีกําไรเพยีงพอที่จะสามารถประกอบกิจการตอไปได  ซ่ึงการดําเนินงาน
ของโรงพยาบาลเอกชนไดนาํแนวคดิเกีย่วกับการใหบริการของธุรกิจบริการมาใชในการบริหารงาน  
ซ่ึงการพัฒนาคุณภาพดานการใหบริการเปนประเดน็สําคัญที่ผูบริหารใหความสําคัญตอการพัฒนา
คุณภาพดานการใหบริการในทุกๆ  ดาน  เพื่อใหผูรับบริการไดรับประโยชนเกดิความพึงพอใจ
สูงสุด  (ศศิวิมล  สันติเวชชกลุ  2540: บทคัดยอ)  โดยเฉพาะดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีสวน
ในการพัฒนาการใหบริการเปนอยางยิ่ง                                                                       
                    ในการบริหารทรัพยากรมนษุยในโรงพยาบาลเอกชนมีการปรับเปลี่ยนไปอยางมากตาม
ความกาวหนาและความจําเปน  ซ่ึงตองอาศัยทรัพยากรที่สําคัญหลายอยาง  โดยเฉพาะคนนับวาเปน
ทรัพยากรที่สําคัญที่สุด  โดยองคการสามารถใชกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนษุยไดหลายรูปแบบ 
(ณรงคศักดิ์  บญุเลิศ  2550: 11-35)  สําหรับกลยุทธที่สําคัญที่ปฏิบัติกันโดยทั่วไป  3  กลยุทธ  ไดแก   
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การพัฒนาทรพัยากรมนษุยดวยการฝกอบรม  การพัฒนาทรัพยากรมนษุยดวยการศึกษา  และการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยดวยการพัฒนาตนเอง  โดยการพฒันาทรัพยากรมนุษยดวยการฝกอบรม  มุงที่
จะใหเนื้อหาสาระเกี่ยวกับวทิยาการและเทคโนโลยีแกบุคลากร  เพื่อใหบุคลากรสามารถนําความรูไป
ใชประโยชนไดตรงกับความตองการดวยความรวดเร็ว  โดยมีวตัถุประสงค  ขอบเขตของเนื้อหาสาระ  
หลักสูตร  เวลา  วิทยากร  ผูเขารับการฝกอบรม  วิธีการ  และเทคนิค  ส่ือที่ใชในการฝกอบรม  การจดั
สภาพแวดลอม  การบริหารโครงการฝกอบรม  การประเมินผลการฝกอบรม  เพื่อใหการฝกอบรม
สอดคลองกับนโยบาย  วัตถุประสงค  และปรัชญาของธุรกิจหรือองคการ  สวนการพฒันาทรัพยากร
มนุษยดวยการศึกษา  เปนกระบวนการที่พยายามทําใหบคุคลพัฒนาดานความสามารถ  ความคิด  
ทักษะ  และพฤติกรรมตางๆ  ที่เหมาะสม  และเกีย่วของกับการปฏิบัติงานของบุคลากร  อันจะเปน
ประโยชนตอการดําเนินงานขององคการ  และการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดวยการพฒันาตนเองมุงให
มนุษยเอาตัวรอด  และมุงที่จะพัฒนาและเปลี่ยนแปลงในสิ่งที่บุคคลมีขอบกพรองอยู  หรือมุงที่จะ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่ไมเหมาะสมไปสูพฤติกรรมที่สังคม  เพื่อนรวมงานและบุคคลที่เกี่ยวของ
ยอมรับได  การพัฒนาตนเองเปนรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่มคีุณคา และสามารถปฏิบัติ
กิจกรรมอยูในสังคมไดตอไป  โดยยดึหลักการพื้นฐานที่ทําใหมนษุยตองมีแนวคดิ  กอนที่จะมีการ
พัฒนาคนอื่นจะตองพัฒนาตนเองกอน  จึงมีความจําเปนอยางยิ่งที่บุคคลจะตองไดรับการพัฒนาใหทัน
กับการเปลี่ยนแปลงเพื่อการเพิ่มศักยภาพทีพ่รอมอยูเสมอ  (ณรงคศักดิ์  บุญเลิศ  2550: 11-35, 11-41, 
11-43)                      
                    การพัฒนาทรัพยากรมนษุยนัน้มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วตามภาวะเศรษฐกิจโลกที่
เกิดจากอิทธิพลของวิวัฒนาการทางเทคโนโลยีและองคความรูใหมทีม่ีผลกระทบตอการดําเนินการ
ขององคการ  ทําใหการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนสิ่งจําเปน  และมกีารเปลี่ยนแปลงที่เหมาะสม
ตามยุคสมัย  (เชาว  โรจนแสง  2551:  1-7)  ในขณะเดยีวกันขนาดขององคการก็มีผลตอความสําเร็จ
ขององคการ  และขนาดองคการที่แตกตางกันมีผลตอโครงสรางการบริหารและการดําเนินงานที่
แตกตางทําใหสงผลตอการดําเนินงานขององคการ  องคการที่มีขนาดใหญจะมีบุคลากรจํานวนมาก  
มีความคลองตัวนอย  การปรับตัวลาชา  มีความตองการประสานงานและการจัดการทีม่ากกวา
องคการขนาดเล็ก  (ศิริวรรณ  เสรีรัตนและคณะ  2541:  253)  นอกจากนี้  Katz  and  Kahn  (1978)  
ไดศึกษาพบวา  ขนาดขององคการที่แตกตางกันจะทําใหผลผลิตและประสิทธิภาพการดําเนินงาน
ขององคการแตกตางกัน  เชนเดียวกับโรงพยาบาลเอกชนที่มีขนาดแตกตางกันยอมมกีลยุทธการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยที่แตกตางกันไป  ทําใหไดผลผลิตและประสิทธิภาพที่แตกตางกัน   
                    จากที่กลาวมาขางตนผูวิจยัจึงสนใจศึกษาการใชกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ 
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โรงพยาบาลเอกชน  ในกรุงเทพมหานครซึ่งอาจแตกตางกันตามขนาดของโรงพยาบาล  เพื่อเปน
แนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของโรงพยาบาลเอกชนในขนาดตางๆ  และทําใหสามารถ
นํามาพัฒนา  ปรับปรุง  และกําหนดกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนษุยใหดีขึ้นตรงตามเปาหมายใน
การพัฒนาใหเปนไปในทิศทางเดียวกันกับนโยบายของโรงพยาบาล  เพื่อทําใหผลประกอบการของ
โรงพยาบาลเปนไปตามเปาหมายทีว่างไว และสอดคลองกับทิศทางการพัฒนาประเทศซึ่งเนนคน
เปนศูนยกลางและมีการกําหนดภาพลักษณสุขภาพของคนไทยที่พึงประสงค   
 

2.  วัตถุประสงคการวิจัย 
 
                    2.1  เพื่อศึกษาการใชกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนษุยดานการฝกอบรม  การศึกษา  
และการพัฒนาตนเองของโรงพยาบาลเอกชนขนาดเล็ก  กลาง  และใหญในกรุงเทพมหานคร  
                    2.2  เพื่อเปรียบเทียบการใชกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนษุยดานการฝกอบรม  
การศึกษา  และการพัฒนาตนเองของโรงพยาบาลเอกชนขนาดเล็ก  กลาง  และใหญใน
กรุงเทพมหานคร  

 

3.  กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
                    การวิจัยนี้ ผูวิจยัไดรวบรวมแนวคิด ทฤษฎี หลักการ รวมทั้งงานวิจยัที่เกี่ยวของกับการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย มาสรางเปนกรอบแนวคดิในการวิจัย  โดยกําหนดกลยุทธการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุยตามแนวคดิการพัฒนาทรัพยากรมนษุย  (Human  Resource  Management: HRD)  
ของ  Leonard  Nadler  ซ่ึงประกอบดวย  3  ดาน  ไดแก  ดานการฝกอบรม  การศึกษา  และการ
พัฒนาตนเอง  โดยการใชกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนษุยดังกลาวอาจมีความแตกตางกันตาม
ขนาดของโรงพยาบาล  แบงออกเปน  3  ขนาด  คือ  ขนาดเล็ก  กลาง  และใหญ  ซ่ึงสามารถแสดง
เปนกรอบแนวคิดดังภาพตอไปนี ้
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                           ตัวแปรอิสระ                                                                 ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่  1.1  กรอบแนวคดิของการวิจยั 
 

4.  สมมติฐานการวิจัย  
 

4.1 การใชกลยุทธการพัฒนาทรพัยากรมนษุยดานการฝกอบรมของโรงพยาบาลเอกชน 
ขนาดเล็ก กลาง  และใหญแตกตางกัน 

4.2 การใชกลยุทธการพัฒนาทรพัยากรมนษุยดานการศึกษาของโรงพยาบาลเอกชน 
ขนาดเล็ก  กลาง  และใหญแตกตางกัน 
                    4.3  การใชกลยทุธการพัฒนาทรัพยากรมนษุยดานการพฒันาตนเองของโรงพยาบาล
เอกชนขนาดเล็ก  กลาง  และใหญแตกตางกัน 
             

5.  ขอบเขตของการวิจัย 
 
                    5.1  ขอบเขตดานประชากรและกลุมตัวอยาง   
                           ประชากรในการศึกษาวิจยัคือ  ผูบริหารที่มีหนาที่เกีย่วกับการใชกลยทุธการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุยของโรงพยาบาลเอกชน ในกรุงเทพมหานคร ซ่ึงมีจํานวนทั้งส้ิน  301  คน  และ
เลือกกลุมตัวอยางแบบจดัประเภท  (Stratified  Random  Sampling)  ตามขนาดโรงพยาบาลไดกลุม
ตัวอยางจํานวน  172  คน                       
                    5.2  ขอบเขตดานเวลา 
                           ระยะเวลาทีใ่ชในการศึกษาวิจัย  คือ  เดือน  กรกฎาคม  2552  -  มีนาคม 2554 
 

ขนาดของโรงพยาบาลเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร 
  - ขนาดเล็ก 
  - ขนาดกลาง 
  - ขนาดใหญ 

กลยุทธการพฒันาทรัพยากรมนุษย 
  - การศึกษา 
  - การฝกอบรม 
  - การพัฒนาตนเอง 
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                    5.3  ขอบเขตดานตัวแปร  
                           ตัวแปรในการศึกษาวจิัยประกอบดวย  ตวัแปรอิสระ  คอื  ขนาดของโรงพยาบาล
เอกชนในกรุงเทพมหานคร  ซ่ึงแบงออกเปนขนาดเล็ก  กลาง  และใหญ  และตัวแปรตาม  คือ   
กลยุทธการพฒันาทรัพยากรมนุษย ไดแก  การฝกอบรม  การศึกษา  และการพัฒนาตนเอง    
 

6.  นิยามศัพทเฉพาะ 
 
                    6.1 กลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  หมายถึง แนวทางในการฝกอบรม  การศึกษา  
และการพัฒนาตนเองเพื่อเพิม่พูนความรู ทกัษะ ความชํานาญ และความสามารถของบุคลากรที่
ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเอกชน เพื่อใหการดําเนินงานของโรงพยาบาลเอกชนบรรลุเปาหมายที่
กําหนดไวและมีความไดเปรยีบทางการแขงขัน  
                    6.2  การฝกอบรม  หมายถึง  กระบวนการที่จดัขึ้นอยางเปนระบบเพื่อเพิ่มพูนความรู  
ความสามารถ  ทักษะ และทศันคติที่ดีในการปฏิบัติงานแกบุคลากรของโรงพยาบาล  เพื่อให
บุคลากรสามารถปฏิบัติงานไดดีขึ้น  ซ่ึงจะทําใหเกดิผลสําเร็จและบรรลุเปาหมายของโรงพยาบาล
เอกชน  โดยมีการวิเคราะหความจําเปนในการฝกอบรม  การกําหนดแผนฝกอบรม  การดําเนินการ
ตามแผน  และการติดตามประเมินผล 
                    6.3  การศึกษา   หมายถึง    กิจกรรมที่กําหนดขึ้นเพื่อการเรยีนรูและสรางความมั่นใจใน
การดําเนินการ เตรียมบุคลากรใหมีความพรอมกับความตองการของโรงพยาบาลเอกชนในอนาคต   
เพื่อบรรลุเปาหมายของโรงพยาบาลเอกชน 
                     6.4   การพัฒนาตนเอง  หมายถึง การสนับสนุนสงเสริมการพัฒนาตนเองจาก
โรงพยาบาลเอกชน  เพื่อใหบุคลากรปรับปรุงตนเองใหดีขึ้น  และมีศักยภาพในการดําเนินกิจกรรม
ตางๆ  เพื่อใหบรรลุเปาหมายของโรงพยาบาลเอกชน  
                    6.5  โรงพยาบาลเอกชน  หมายถึง  สถานพยาบาลในเขตกรุงเทพมหานครที่ดําเนินงาน
โดยภาคเอกชนและสามารถรับผูปวยไวคางคืนโดยมีจํานวนเตยีงตั้งแต  31  เตียงขึ้นไป  แบงเปน  3  
ขนาด  ไดแก                
                           -โรงพยาบาลเอกชนขนาดเล็ก (31-120  เตียง)   
                           -โรงพยาบาลเอกชนขนาดกลาง  (121-250  เตียง)   
                           -โรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ  (251  เตียงขึ้นไป)          
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                    6.6  ผูบริหารทีมี่หนาท่ีในการใชกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  หมายถึง  ผูบริหาร
แผนก/ฝายทรัพยากรมนษุยหรือผูบริหารระดับสูงที่มีหนาที่เกี่ยวกับการใชกลยุทธการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุยของโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
 

7.  ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
 
                    7.1  ผูบริหารโรงพยาบาลเอกชนไดแนวทางในการพัฒนาและปรับปรุงกลยุทธการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยของโรงพยาบาลเอกชน 
                    7.2 ผูบริหารโรงพยาบาลเอกชน ไดเแนวทางในการใชกลยทุธการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยไดเหมาะสมกับขนาดของโรงพยาบาลเอกชน 
                    7.3  หนวยงานอืน่ๆ  ไดขอมูลไปประยกุตใชในการพัฒนาทรัพยากรมนษุยขององคการ  
 



บทที่ 2 

วรรณกรรมที่เกีย่วของ 
 
 

                          การวิจัยเร่ือง เปรียบเทียบการใชกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของโรงพยาบาล 
เอกชนในกรุงเทพมหานคร ผูวิจัยไดทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ โดยแบงเปน 4 สวน ดังนี้      
                    1.  แนวคิดเกี่ยวกับกลยุทธและกลยุทธการจัดการทรัพยากรมนุษย 
                    2.  แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
                    3.  ขอมูลทั่วไปและการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของโรงพยาบาลเอกชน 
                    4.  งานวิจยัที่เกีย่วของ 
  

 
1.  แนวคิดเกี่ยวกับกลยุทธ แและกลยทุธการจัดการทรัพยากรมนุษย 
 

                          กลยุทธมีความสําคัญตอการกําหนดรูปแบบการบริหารและการแขงขันกับคูแขงทาง
ธุรกิจ  ดังนั้นผูบริหารระดับสูงของทุกองคการจึงไดใหความสําคัญเปนพิเศษ ทั้งนี้ผูวจิัยไดศกึษา
แนวคดิเกีย่วกบักลยุทธ  ซ่ึงประกอบดวย  ความหมายของกลยุทธ  กระบวนการกําหนดกลยุทธ  
ระดับของกลยทุธ  และกลยทุธการจัดการทรัพยากรมนษุย 
                          1.1  ความหมายของกลยุทธ 
                           คําวา “กลยทุธ” (Strategy) ไดมีผูใหความหมายไวตาง ๆ กันดังนี ้
                           มัลลิกา  ตนสอน และฉัตยาพร  เสมอใจ (2545: 15)  ไดกลาววา  กลยุทธ  หมายถึง
แผนรวมขององคการ  ซ่ึงบูรณาการและเชื่อมโยงขอไดเปรียบในดานตางๆ ของธุรกิจเขาดวยกนั
โดยสามารถนําเอาจุดเดนของแตละสวนงานเขามาประสานเขาดวยกนัอยางมีประสิทธิภาพ เพื่อ
ปรับลดจุดดอยหรือขอจํากดั  ซ่ึงจะทําใหองคการอยูรอดและเติบโตภายใตการเปลีย่นแปลงและ
ความผันผวนของสภาพแวดลอมตาง ๆ 
                           ธงชัย  สันติวงษ  (2546: 154)  ไดกลาววา  กลยุทธ หมายถึง  วิธีการดาํเนินงานทีด่ี
ที่สุด  ที่จะชวยใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายทีว่างไว  หรือวิธีที่ชาญฉลาดที่ผูบริหารคิดได  ซ่ึงวธีิ
ดังกลาวนีจ้ะเปนวิธีที่ดีที่สุด (One Best Way)  ที่จะชวยใหการปฏิบัติงานตามเปาหมายเปนไปอยาง
มีประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพสูงสุดจนบรรลุในวัตถุประสงคที่ตั้งไวได 
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                           กีรติ  ยศยิ่งยง (2549: 119) ไดกลาววา กลยุทธ หมายถงึ วิธีการที่องคการเลือกที่จะ
ดําเนินการจากจุดที่เปนอยูในปจจุบันไปยังจุดหมายปลายทางในอนาคต  หรือเปนรูปแบบของการ
ตัดสินใจและการปฏิบัติการบางอยางที่ผูบริหารใชเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ 
                           ธนชัย  ยมจนิดา (2550: 11) ไดใหความหมายวา  กลยทุธ  หมายถึง  แนวคดิ  
แผนงาน  หรือการกระทําตาง ๆ  ซ่ึงนํามาใชเปนกรอบในการจัดการทรพัยากรโดยมีจดุมุงหมายที่
จะทําใหเกดิเปนผลตอสถานะที่เขมแข็งของกิจการ  และทําใหกจิการสามารถดํารงอยูไดอยางมีชัย
ชนะ  และครองความไดเปรยีบทางการแขงขันอยางยั่งยืน 
                           Certo and Peter  (1991: 17) ใหนิยามวา กลยุทธ หมายถึง วิธีการดําเนินงานที่
มั่นใจไดวาจะนําไปสูความสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคการ                 
                           Pitts and Lei  (อางถึงในเชาว  โรจนแสง 2544: 27)  ไดใหความหมายไววา  
กลยุทธ หมายถึง  ความคิด (Ideas) แผนงาน(Plans)  และการกระทํา(Actions)ตาง ๆ ที่องคการ
นํามาใชเพื่อใหเกิดความสําเร็จเหนือคูแขงขัน  กลยุทธจะถูกออกแบบขึ้นเพื่อชวยบริษัทบรรลุผล
สําเร็จ  มีความเปนตอหรือความไดเปรียบทางการแขงขัน  ซ่ึงความไดเปรียบทางการแขงขันมาจาก
ความสามารถของบริษัทที่จะดําเนนิกจิกรรมตาง ๆ ไดเดนชัดมากกวาหรือมีประสิทธิภาพเหนือกวา
คูแขงขัน 
                           Luecke  and  Collis  (อางถึงในจักร  ติงศภัทิย  2551:  8)  ใหนิยามวา กลยุทธ  
หมายถึง  แผนการที่มุงสรางองคการใหมีความไดเปรยีบในการแขงขนัเหนือคูแขงจากความ
แตกตางที่เปนเอกลักษณ 
                           Ireland  and  others  (2009:  4)  ใหนิยามวา กลยุทธ หมายถึง  วิธีปฏิบัติที่สราง
ความสามารถที่แตกตางและไดมาซึ่งความไดเปรียบทางการแขงขัน 
                           จากความหมายขางตน สรุปไดวา กลยทุธ  หมายถึง  แนวทางหรือวธีิการเพื่อให
ไดมาซึ่งความไดเปรียบทางการแขงขัน  ทาํใหมีประสิทธิภาพและบรรลุเปาหมายขององคการ   
                    1.2  กระบวนการกําหนดกลยทุธ 
                           กระบวนการกําหนดกลยทุธในองคการทั่วไปมีหลายรูปแบบ  ซ่ึงมีขั้นตอนที่
แตกตางกนัออกไป  โดยนักวชิาการไดจดัรูปแบบหรือข้ันตอนการดําเนนิการไวในลักษณะตางๆ 
กันดังนี ้
                           ธงชัย  สันติวงษ  (2539 :185-187)  กลาววา กระบวนการกําหนดกลยุทธของ 
องคการเปนเรือ่งที่สลับซับซอนซ่ึงสามารถแบงไดเปน  4  ขั้นตอน  ดังภาพที่ 2.1 กลาวคือ 
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ภาพที่  2.1  กระบวนการกําหนดกลยุทธ 
ที่มา  :  ธงชัย  สันติวงษ  (2539: 186) 
 

                           1. การพิจารณาโอกาสและขอจํากัด  คือ  การตรวจสอบพิจารณาใหทราบถึง
โอกาสและขอจํากัดตางๆ  ซ่ึงส่ิงที่ตองทําก็คือ การตองมีการตรวจสอบสภาพแวดลอมที่ครอบคลุม
โยงไปถึงเรื่องทั้งหมดทุกอยาง นับตั้งแตนโยบายของบรษิัทและสภาวะการแขงขันตางๆ  จากนั้น
จะตองมีการประมาณการขนาดของการเสี่ยงของสิ่งที่อาจจะเปนโอกาสและสิ่งที่อาจจะเปน
ขอจํากัดดวยพรอมกัน  ซ่ึงในขั้นตอนนี้ส่ิงที่จําเปนตองทาํก็คือ  ตองคาดการณถึงความเปนไปได
ของเหตุการณที่เกิดขึ้น  และประเมินตอไปถึงผลกระทบของสิ่งที่จะเกดิขึ้นดังกลาวดวย  ถาหาก
เหตุการณใดคาดหมายไดแนชัดวาจะมีทางเกิดขึ้นไดมากแตจะกระทบตอองคการเพยีงเล็กนอยก็จะ
มีผลทําใหการเสี่ยงขององคการมีไมมากนกั  ในทางตรงขามถาหากเหตุการณใดมีโอกาสที่จะ
เกิดขึ้นไดมากพอประมาณหรือขนาดปานกลาง  แตจะมผีลกระทบตอองคการไดมากก็จะทําให
ระดับการเสี่ยงตองมีมากดวย 
                           2. การประเมินทรัพยากรที่มีอยู  หมายถึง  ส่ิงควบคูกันและตองทําพรอมกัน อีก
ดานหนึง่ก็คือ  การตองประเมินถึงความเขมแข็งและออนแอของทรัพยากรที่มีอยูขององคการ โดย
ตองดูวา   จดุแข็งขององคการที่มีอยูคืออะไร  ทั้งในดานการขายและการตลาด  การผลิต  บุคลากรที่
มีอยูและอ่ืนๆ   กลยุทธที่ดีนัน้ยอมตองสรางขึ้นจากการใชประโยชนจากขอดีขององคการที่มีอยู  
และในเวลาเดยีวกันกจ็ะตองสามารถลดขนาดของปญหาที่เปนจุดออนใหมีเหลือนอยที่สุดดวย 

การพิจารณาโอกาส

และขอจํากัดที่เกิดขึ้น

ในสภาพแวดลอม 

การประเมินทรัพยากร

ที่มีอยูขององคการ 

การพัฒนา

ทางเลือกกลยุทธ 

การกําหนด 

กลยุทธหลัก 

การดําเนิน

ตามกลยุทธ 

การประเมิน 

กลยุทธ 
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                           3. การพัฒนาทางเลือกกลยทุธ  คือ  การรวมเอาขอมูลที่เกี่ยวกับโอกาสและ
ขอจํากัดของสภาพแวดลอมมาพิจารณารวมกันกับขอมูลที่เกี่ยวกับทรัพยากรที่มีอยู  ทัง้นี้ก็โดยวิธี
พยายามจับคูเงือ่นไขระหวางโอกาสและความสามารถที่มีอยู  เพื่อใหมีการใชประโยชนขอดีหรือ
เปนผลดีตอการทํางานของกิจการมากที่สุด  ซ่ึงจะชวยใหการทํางานสามารถบรรลุผลตาม
วัตถุประสงคไดโดยมีระดับการเสี่ยงนอยที่สุด ณ ระดับที่ยอมรับได  สําหรับกิจการที่ดําเนินงาน
ตอเนื่องกันมานั้นยอมเปนทีแ่นนอนวาทางเลือกที่งายทีสุ่ดคือ  การดําเนินกิจการที่ทาํอยูใหตอเนื่อง
ไปเหมือนเชนที่เคยทํามา  แตในความเปนจริงแลววิธีนี้จะทําไดก็เฉพาะสําหรับชวงเวลาหนึ่งเทานัน้ 
ในทุกวันนีก้ิจการสวนมากตางตองทําการปรับหรือเปลี่ยนกลยุทธของตนตลอดเวลา ทั้งนี้เพราะการ
เปลี่ยนแปลงตางๆ ที่เกิดขึ้นในสภาพแวดลอม  มักจะเกิดขึ้นบอยๆ มไิดขาดระยะ ดังนัน้จึงเปนการ
จําเปนยิ่งที่ทําใหตองมีการคดิคนกลยุทธใหมที่ทันสมัยขึ้นมาเพื่อเปรยีบเทียบกับกลยุทธที่ใชเดิม 
เพื่อสําหรับการปรับเปลี่ยนแผนงานและการทํางานดานตางๆ ตอไป ในขั้นตอนการพฒันาทางเลือก
กลยุทธนี้นับวาเปนกระบวนการที่เกี่ยวของกับการตองคดิสรางสรรค โดยตองอาศัยการคิดที่มี 
ทัศนวิสัยทีก่วางและมีการมองการณไกลที่จะสามารถมองเห็นถึงส่ิงที่ตองเปลี่ยนแปลงให
สอดคลองกับอุตสาหกรรมดวย 
                           4. การกําหนดกลยุทธหลัก  การพิจารณาตัดสินใจเพื่อกําหนดกลยุทธหลักหรือ 
กลยุทธพื้นฐานนั้น  นับวาเปนเรื่องทําไดยากและตองมกีารใชดุลพินจิอยางมาก  ทั้งนี้สาเหตุที่ทําให
การพิจารณากระทําไดยากกเ็พราะปญหาการไมอาจมองเห็นสิ่งตางๆ ที่จะเกดิขึ้นในอนาคตได
ชัดเจน  ตลอดจนการไมสามารถมีขอมูลที่เพียงพอนัน่เอง  ดังนั้นการจะตกลงใจไดวาระดับการ
เสี่ยงที่ยอมรับไดควรอยูทีไ่หนระดับใดนั้นเปนเรื่องที่กําหนดไดยาก  ทั้งนี้ยอมขึ้นอยูกบัคานิยมและ
ปรัชญาทางการบริหารเปนสําคัญ  และก็อาจจะแตกตางกนัไปสุดแตโอกาสที่เอื้ออํานวยใหเปน
กรณีๆ ไป  ผลสุดทายส่ิงที่จะไดมาก็คือ  แนวทางที่เปนวิธีการพื้นฐาน (General Approach)  ที่จะใช
ปฏิบัติตามเพื่อใหบรรลุผลตามเปาหมายที่ตองการ  ซ่ึงประมาณหรือจัดวางขึน้มาจากการประสาน
โอกาสตางๆ และความสามารถ ตางๆ เทาที่มีอยูนั่นเอง  ลักษณะที่เปนคุณลักษณะทีแ่ทจริงของ
กระบวนการพิจารณาจดัวางนโยบายดังกลาวนี้  สภาพแวดลอมจะเปนเรื่องที่ไหวตวัอยูตลอดเวลา
โดยไมคงที่และเปนกระบวนการที่ตองทบทวนครั้งแลวคร้ังเลา  เชน  ผลจากการใชกลยุทธที่ใชอยู
ในปจจุบนัอาจมีผลกระทบทําใหสภาพแวดลอมเปลี่ยนแปลงไปขนาดหนึ่ง  ซ่ึงอาจมีผลตอไปจนทํา
ใหคานยิมของฝายบริหารตองเปลี่ยนไป  และผลอันนี้เองก็อาจเปนสาเหตุทําใหกลายเปนตองมีการ
ทบทวนและปรับปรุงกลยุทธใหมอีก สําหรับกลยุทธหลักนั้นศาสตราจารย  William  Glueck  ได
แยกประเภทกลยุทธไว 4 ประเภท ซ่ึง 3 ประเภทแรกนับไดวาเปนกลยุทธพื้นฐาน และประเภทที่ 4 
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เปนกลยุทธผสมของสามประเภทดังนี้คือ  กลยุทธหดตวั กลยุทธการคงตัว  กลยุทธการเติบโต  และ
กลยุทธผสม   
                           5.  การดําเนนิตามกลยุทธ  คือ  ขั้นตอนของการนําเอากลยุทธที่ไดพัฒนาแลวมา
ดําเนินการซึ่งวิธีการก็จะทําโดยมีการพัฒนาแผนงานตางๆ ขึ้นมา  เพื่อจะนําไปปฏิบัติใหเกิดผลตาม
กลยุทธที่วางไว  เชน  ถาหากกิจการไดตัดสินใจที่จะขยายการขายออกสูตางจังหวดั  ดังนี้กย็อม
จะตองมีการจดัระบบการจดัจําหนายตางๆ รวมทั้งสายสงขึ้นมา  เปนตน 
                           6. การประเมินกลยุทธ  การตองประเมินกลยุทธเปนครั้งคราวนั้นนบัวาเปนสิ่งที่
จําเปนตองทําตลอดเวลา  ทัง้นี้เพื่อปองกันมิใหกลยุทธที่ใชอยูเกดิลาสมัย  ไมเขากับเหตุการณที่
เกิดขึ้นใหม  นอกจากนีก้ารจดัใหมกีารพิจารณาทบทวนและถกเถียงเกีย่วกับกลยุทธที่ใชอยูอยาง
สม่ําเสมอ  ยอมจะชวยใหสามารถเห็นถึงจดุออนที่พึงตองแกไขไดตลอดเวลาและสามารถปรับ 
กลยุทธไดแตเนิ่นๆ อีกดวย เครื่องมือสําคัญที่ใชสําหรับการประเมินกลยุทธก็คือ การอาศัย 
“เปาหมาย”  เปนเครื่องวัด เปาหมายผลงานที่ใชวดัความสําเร็จของกลยุทธที่สําคัญก็คือ  เปาหมาย
สวนแบงตลาด  เปาหมายอตัราการเติบโต  และเปาหมายกําไร  เปนตน 
                           ธนชัย  ยมจนิดา  (2550: 19)  กลาววา  การวิเคราะหเพือ่กําหนดกลยทุธมีขั้นตอนที่
แตกตางกนัออกไปขึ้นอยูกับวาธุรกิจที่กําลังพิจารณานัน้  เปนธุรกิจที่เพิง่จะเริ่มกอตั้งใหม  หรือ
ดําเนินการมาแลวหลายป  อยางไรก็ตามโดยรวมแลวสามารถสรุปไดวามีขั้นตอนการดําเนินการ 
ดังนี ้
                           1. การวิเคราะหสภาวะแวดลอมทั่วไป  (General  Environment Analysis)  เพื่อระบุ
ปจจัยในดานเศรษฐกิจ  สังคม  การเมือง  กฎหมาย  วัฒนธรรม  เทคโนโลยี  และกระแสการ
เปลี่ยนแปลงตาง ๆ  ซ่ึงจะมีผลกระทบตอการดําเนินธุรกจิทั้งทางตรงและทางออม 
                           2. การวิเคราะหอุตสาหกรรม (Industry Analysis) เพื่อระบุปจจยัแวดลอมดาน 
อุตสาหกรรมซึ่งเปนสภาวะแวดลอมที่ใกลตัวของธุรกิจ วามีแนวโนมและทิศทาง (Driving Forces) 
ในอนาคตจะเปลี่ยนแปลงไปอยางไร  การวิเคราะหปจจยัตาง ๆ ควรรวมไปถึงปจจยัดานขนาดของ
ตลาดและอัตราการเจริญเติบโต  ปจจัยที่ธุรกิจประสบความสําเร็จ  ขอบเขตทางภูมิศาสตรของตลาด  
จํานวนและขนาดของผูซ้ือและผูขาย  ลักษณะการเปลี่ยนแปลงในแงของนวัตกรรมและเทคโนโลยี 
การลงทุนในอตุสาหกรรม  ลักษณะของความประหยดัในขนาด  การไดรับผลจากเสนโคงการ
เรียนรูและประสบการณ  และวัฏจักรของธุรกิจและผลิตภัณฑ  การวเิคราะหในสวนของสภาวะ           
อุตสาหกรรมนี้จะใหภาพที่เกี่ยวกับโอกาส (Opportunities) และ/หรืออุปสรรคหรือการคุกคาม  
(Threats)  และแนวโนมการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ซ่ึงจะเกิดมีขึ้น  เพื่อนํามาประเมินและวิเคราะหวา
ธุรกิจควรจะตองทําการนิยาม  (Redefinition  of  Business)  ธุรกิจใหมหรือไมอยางไร 
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                           3. การวิเคราะหการแขงขัน  (Competition  Analysis)  เพื่อระบุปจจยัดานการ
แขงขันในอุตสาหกรรมวาเปนอยางไร  ลักษณะความเขมขนของการแขงขัน  โอกาสในการเขามาสู
ธุรกิจของคูแขงขันรายใหม  โอกาสของสินคาทดแทน  อํานาจตอรองของทั้งผูขายวตัถุดิบและผูซ้ือ
วามีความสัมพันธเชิงอํานาจตอรองกันเปนแบบใด  และโดยเฉพาะจะตองทําการวเิคราะหตําแหนง
ทางการแขงขันของบริษัทใหญ ๆ  และบริษัทซ่ึงเปนคูแขงขันในกลุมเดียวกันกับธุรกิจ  วาตําแหนง
ทางการแขงขันของคูแขงขันรายใหญ ๆ  และที่เปนคูแขงขันโดยตรงกบัเรานั้นมีตําแหนงอยูใน
สถานะที่ไดเปรียบหรือเสียเปรียบตอธุรกิจเรามากนอยแคไหน  อยางไร  และคูแขงขนัที่ใกลตวัมี
ความสามารถที่จะนําพาธุรกิจเราสูภาวะวกิฤตไดหรือไม  ในการวิเคราะหการแขงขันนี้  โดยทัว่ไป
จะใชเทคนิคการวิเคราะหปจจัยแรงผลัก 5  ประการ (Five  Forces  Model) ของ  Michael  E.  Porter  
ซ่ึงไดรับการยอมรับและนิยมกันอยางแพรหลาย  เปนเครือ่งมือในการฉายภาพเกีย่วกบัการแขงขัน
ในอุตสาหกรรม  วามีลักษณะโครงสรางการแขงขัน  โอกาสสินคาเขามาทดแทนมหีรือไม  การเขา
สูอุตสาหกรรมยากงายเพยีงใดและเปนอยางไร   
                           4. การวิเคราะหบริษัท (Company Profile Analysis) เปนการวิเคราะหจุดแข็ง
(Strengths)  และจุดออน (Weaknesses)  ของกิจการในดานตาง ๆ  ซ่ึงจะตองทําการตรวจสอบและ
วิเคราะหในสวนของนยิามธุรกิจ กลยุทธระดับตาง ๆ  ทีใ่ชดําเนนิการอยู  และตําแหนงทางการ
แขงขันที่เปนอยูในดานตาง ๆ  เชน  ตนทนุ  การใชประโยชนของทรัพยากร  กระบวนการของการ
ดําเนินการดานการตลาด  การผลิต  และการพัฒนาทรัพยากรมนษุย  โดยเฉพาะอยางยิ่งตองทําการ
ประเมินและตรวจสอบในกรอบขององคประกอบความสามารถในการแขงขันทั้ง 4 ดานคือ   
ประสิทธิภาพ  คุณภาพ  นวัตกรรม  และการตอบสนองความตองการของลูกคา  เพื่อเปรียบเทียบกบั
คูแขงขันวาใครมีความไดเปรียบทางการแขงขันที่แตกตางกันอยางไร  การวิเคราะหบริษัทนี้จะให
ภาพถึงจุดแข็ง  (Strengths)  ซ่ึงธุรกิจจะตองพัฒนาเพื่อใหเกิดความไดเปรียบทางการแขงขัน  และ
จุดออน  (Weaknesses)  ซ่ึงจะตองแกไขและปรับปรุงเพื่อนํากลับมาสูความสามารถในการแขงขัน
ในภายหนาตอไป  ในการวิเคราะหสวนนี้ควรไดภาพที่ชัดเจนวากจิการยังคงมีความสามารถในการ
แขงขันในดานคุณภาพ  ประสิทธิภาพ  นวัตกรรม  และการตอบสนองลูกคา  ซ่ึงเปนกลไกในการ
สรางคุณคาของธุรกิจ  (Value  Creation)  โดยมีความเหนอืกวาของคูแขงขันหรือไม และจะสามารถ
พัฒนาไปสูความไดเปรียบทางการแขงขันไดอยางไร 
                           5. การวิเคราะห  SWOT  (SWOT  Analysis)  เปนการนําเอาปจจยัตางๆ ที่ไดจาก
การวิเคราะหและประเมินในขั้นตอนตาง ๆ  ที่กลาวมาขางตนมาประมวลเพื่อฉายภาพเกี่ยวกับ 
อุตสาหกรรมและการแขงขนัวามีปจจัยที่เปนโอกาสและ/หรือการคุกคามเปนอยางไร  และเปนการ
สะทอนภาพใหเห็นถึงปจจัยดานจุดแข็งและจุดออนของกิจการวามีการดําเนินการทีส่อดคลองหรือ
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มีตัวแบบที่เหมาะสม  (A  Fit  Model)  กับสภาวะแวดลอมหรือไม  ธุรกิจควรดําเนินการในสวน
ของจุดแข็งที่มเีพื่อแสวงหาประโยชนในโอกาสที่เปดใหจากสภาวะแวดลอมอยางไร  และควรจะ
ดําเนินการปรับแกไขจดุออนเพื่อใหสามารถปรับตัวไดกับการคุกคามของสภาวะแวดลอมอยางไร 
                           6. การกําหนดกลยุทธ (Strategy  Formulation)  ในขั้นการกําหนดกลยุทธนั้นจะ
นําเอาปจจยัดานตาง ๆ  ทั้งปจจัยโอกาส  ปจจัยการคุกคามมาจับเขาคูกบัปจจัยดานจดุแข็งและปจจยั
จุดออน  เทคนคิซ่ึงอาจนํามาชวยในการจับคูกันอาจใชเทคนิค TOWS  Matrix  และ/หรือ  SPACE  
Matrix  ซ่ึงจะทําใหไดภาพเกี่ยวกับทางเลอืกกลยุทธในชองทางตางๆของชอง  SO  Strategy  หรือ  
ST  Strategy  หรือ  WO  Strategy  และ/หรือ  WT  Strategy  อยางชัดเจน  หลังจากนัน้จึงจะนําเอา
ทางเลือกกลยทุธตาง ๆ  ที่กําหนดขึ้น  มาพิจารณาตัดสนิใจดําเนินการตามลําดับกอนหลังและ
ความสําคัญของปญหาเชิงกลยุทธที่เกิดขึน้ในขณะที่ตดัสินใจ  ในขั้นตอนนี้กลยุทธที่ไดจะรวมไป
ถึงกลยุทธระดบับริษัท  กลยทุธระดับธุรกิจ  (กลยุทธการแขงขัน)  และกลยุทธระดบัหนาที่ดวย 
                           7. การนํากลยุทธไปปฏิบัติ (Strategy  Implementation)  ขั้นตอนของการนํา 
กลยุทธไปปฏิบัติเปนขั้นตอนที่เกี่ยวของกบัเรื่องของการจัดองคการ  การออกแบบระบบการ
ควบคุม  การใชภาวะผูนํา  ดานการเมือง  และวัฒนธรรม  
                           จากกระบวนการกําหนดกลยุทธขางตนสรุปไดวา  กระบวนการในการกําหนด 
กลยุทธประกอบไปดวยข้ันตอนดังนี้  1) การพิจารณาโอกาสและขอจาํกัด  2) การประเมิน
ทรัพยากรที่มอียู  3) การพัฒนาทางเลือกกลยุทธ  4)  การกําหนดกลยุทธหลัก  5)  การดําเนินตาม 
กลยุทธหรือการนํากลยุทธไปปฏิบัติ  และ  6) การประเมนิกลยุทธ  
                    1.3  ระดับของกลยุทธ 
                           กลยุทธในองคการธุรกิจทั่วไปมีหลายระดับ โดยนกัวิชาการไดจดัแบงระดับไวใน
ลักษณะตางๆ  กันดังนี ้
                           จินตนา  บญุบงการ และณัฏฐพันธ  เขจรนันทน (2544: 20-22)  ไดจําแนกกลยทุธ
ทางธุรกิจออกเปน 3 ระดับ ดังภาพที่ 2.2 โดยแตละระดับมีรายละเอียดดังตอไปนี ้
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ภาพที่ 2.2  ระดับกลยุทธในองคการ 
ที่มา :  จินตนา  บุญบงการ  และณัฏฐพันธ  เขจรนันทน (2544: 21) 
 
                           1.  กลยุทธระดับองคการ(Corporate  Strategy)  ถูกกําหนดโดยผูบริหารระดับสูง
ขององคการ  เชน  กรรมการผูจัดการ  ประธานกรรมการ  หัวหนาคณะผูบริหาร  เปนตน  รวมกับ
คณะผูบริหารและที่ปรึกษาดานกลยุทธองคการ  โดยคาดคะเนสถานการณและความตองการใน
อนาคตเพื่อกําหนดวิสัยทัศน  ภารกิจ  และวัตถุประสงคหรือเปาหมายการดําเนินงานขององคการ  
โดยกลยุทธขององคการจะเปนกลยุทธหลักของธุรกิจที่เปนแมแบบและแนวทางในการกําหนด 
กลยุทธและการวางแผนในระดับอื่นๆ 
                           2. กลยุทธระดับธุรกิจ  (Business Strategy)  ถูกกําหนดโดยผูจัดการหรือผูบริหารที่
มีตําแหนงเปนหัวหนาของหนวยธุรกจิที่มอิีสระและความรับผิดชอบในการดําเนนิงานของตนเอง  
โดยพยายามสรางศักยภาพและความไดเปรียบในการดําเนินงานใหแกหนวยธุรกิจ  ปกติกลยุทธ
ระดับธุรกิจมกัจะเกี่ยวของกับการแขงขันจนในบางครั้งถูกเรียกวา  “กลยุทธการแขงขัน 
(Competitive  Strategy)”   
                           3. กลยุทธระดับหนาที ่ (Functional  Strategy)  ถูกกําหนดโดยหวัหนาหนวยงาน
ของแตละหนาที่ในองคการ  เชน  หวัหนาหนวยงานการผลิต  การเงิน  การตลาด  และการบริหาร
ทรัพยากรมนษุย  โดยมุงที่การใชทรัพยากรของหนวยงานอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  
ตลอดจนมีความสอดคลองกับกลยุทธในระดับองคการและระดับธุรกิจ 

กลยุทธระดับ 
      หนาที่ 

กลยุทธระดับธุรกิจ 

กลยุทธระดับองคการ 

หัวหนาหนวยงาน 

หัวหนาหนวยธุรกิจ 

ผูบริหารระดับสูง 
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                           มัลลิกา  ตนสอน และฉัตยาพร  เสมอใจ  (2545: 90-98)  ไดกลาววา  การกําหนด
กลยุทธของกิจการประกอบดวยแผนกลยุทธในระดับตาง ๆ  โดยผูบริหารในแตละระดับของ 
องคการจะตองเปนผูรับผิดชอบในการกําหนดและการบริหารกลยุทธในระดับนั้น ๆ  ใหเกิด
ประโยชนแกองคการ  โดยทั่วไปแลวสามารถจําแนกระดับของกลยทุธ  (Hierarchy  of  Strategy) 
ในองคการเปน  3  ระดับ  ดงัภาพที่  2.3 ตอไปนี ้
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่  2.3  ระดับของกลยุทธ 
ที่มา  :  มัลลิกา  ตนสอน และฉัตยาพร  เสมอใจ  (2545: 91) 
 

                                    1. กลยุทธระดับองคการหรือระดับบริษทั  (Corporate  Strategy)  หรือกลยุทธหลัก  
(Grand  Strategy)  ถูกกําหนดโดยผูบริหารระดับสูง  (Top  Management)  โดยผูบริหารจะตอง
ติดตามสถานการณเพื่อนํามาวิเคราะหจุดแข็ง  จุดออน  โอกาส และอุปสรรคที่กําลังดําเนินงานอยู
ขององคการ  ซ่ึงจะตองพิจารณาถึงวิสัยทศันและภารกิจหลักขององคการ  โดยผูบริหารจะแปร
ภารกิจใหเปนวัตถุประสงคที่ชัดเจนและเปนรูปธรรม  เพื่อใหเห็นภาพรวมและแนวทางการ
ดําเนินงานเชิงกลยุทธที่เดนชัดมากขึ้น  แลวจึงวางแผนกลยุทธรวมขององคการและกําหนดแนว
ทางการปฏิบัติเพื่อใหบรรลุภารกิจที่กําหนด  ผูบริหารจะสามารถกําหนดกลยุทธขององคการไดโดย
อาศัยการระดมความคิด (Brain Storming) จากบุคลากร  ที่ปรึกษา  เจาของ  และผูถือหุนเพื่อกําหนด
แนวทางในการปฏิบัติ  นอกจากนี้กลยุทธระดับองคการจะใหความสําคัญกับการพัฒนากลุมธุรกิจที่

สํานักงานใหญ 

หนวยธุรกิจเชิงกลยุทธ หนวยธุรกิจเชิงกลยุทธ หนวยธุรกิจเชิงกลยุทธ 

การผลิต การเงิน การตลาด ทรัพยากร

มนุษย 

การวิจัยและ

พัฒนา 

กลยุทธระดับบรษิัท 

กลยุทธระดับธรุกจิ 

กลยุทธระดับหนาที่ 
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เขมแข็งขึ้นมาดวยการพิจารณาวา บริษัทควรจะดําเนนิธุรกิจอะไรบาง และบริษัทควรจัดสรร
ทรัพยากรไปยงัธุรกิจแตละสวนใหมีประสทิธิภาพไดอยางไร   
                           2. กลยุทธระดับธุรกิจ  (Business  Strategy)  จะเริ่มตนจากการพจิารณาวาองคการ
อยูในธุรกิจใด  เพื่อแบงสวนของธุรกิจที่ดําเนินงานออกมาอยางชัดเจนในรูปหนวยธุรกิจเชิงกลยุทธ  
(Strategic  Business  Unit) หรือ  SBU  ซ่ึงหมายถึง  หนวยปฏิบัติงานที่รับผิดชอบโดยผูบริหาร
ระดับกลาง (Middle  Manager) หรือหัวหนาหนวยธุรกจิ  (BU  Head) ในการกําหนดกลยุทธการ
วางแผนผลิตภณัฑหรือการบริการแตละชนดิ  เพื่อดําเนินงานถึงลูกคาเปาหมาย   ซ่ึงอาจกลาวไดวา
บริษัทจะรวมกลุมผลิตภัณฑที่คลายคลึงกันไวภายใน SBU  เดียวกัน  โดยทั่วไป  SBU  จะเปน
หนวยงานกึ่งอิสระที่สามารถพัฒนากลยุทธขึ้นมาไดภายใตกรอบของเปาหมายและกลยุทธระดับ
บริษัท  กลยุทธของ  SBU  จะมุงเนนการเพิม่กําไรและสวนแบงตลาดของการผลิตและการจัด
จําหนายผลิตภณัฑใหสูงขึ้น  โดยมุงการแขงขันโดยตรงกบัคูแขงขัน  กลยุทธระดับธุรกิจจะใหความ
สนใจกับการปรับปรุงสถานภาพในการแขงขันของแตละผลิตภัณฑใหสูงขึ้น  โดยเฉพาะการสราง
ความไดเปรยีบในการแขงขนั  (Competitive  Advantages) เหนือคูแขงในตลาด ทําใหมีบางครั้งที่
เรียกกลยุทธระดับธุรกิจวา  “กลยุทธการแขงขัน (Competitive  Strategy)”                     
                           3.  กลยุทธระดับหนาที่ (Functional  Strategy) ถูกพัฒนาขึ้นเพื่อที่จะเชื่อมตอ
กิจกรรมเชิงกลยุทธในดานตาง ๆ  และบูรณาการความสามารถของแตละหนวยเขามาไวดวยกัน  
เพื่อที่จะใหองคการดําเนินงานและมุงการใชทรัพยากรทีม่ีอยูขององคการใหเกดิประโยชนและมี
ประสิทธิภาพสูงสุด  โดยมุงที่จะเสริมสรางความไดเปรยีบในการแขงขนัแกองคการ ปกติกลยุทธ
ระดับหนาที่จะถูกกําหนดและนํามาปฏิบัติโดยผูจัดการตามหนาที่หรือฝายตางๆ ขององคการ  ไดแก  
การตลาด  การผลิตและการดําเนินงาน  การบัญชี  การเงิน  ทรัพยากรมนุษย  และการวจิัยและ
พัฒนา  เพื่อใหการประกอบกิจการประสบผลสําเร็จและสอดคลองตามเปาหมาย  และวัตถุประสงค
ที่องคการตั้งไวในระดับที่สูงขึ้นไป 
                           ธนชัย ยมจนิดา (2550: 2-45) ไดแบงกลยุทธเปน 4 ระดับ ดังนี ้
                           1.  กลยุทธในระดับสังคม  (Social  Strategy)  เปนกลยทุธที่เนนการสรางภาพพจน
ขององคการใหเปนทีย่อมรับของสังคม  องคการขนาดใหญทั้งที่มีลักษณะเปน Conglomerate หรือ  
Corporate จะมีธุรกิจหรือมีผลิตภัณฑ /หนวยงานกระจายอยูทัว่โลก  ปญหาของภาพพจนเปนปญหา
ที่จะตองดแูลอยางดี  เพราะหากเกดิความเขาใจคลาดเคลื่อนที่สงผลเสียตอองคการก็จะสงผล
กระทบตอยอดขายและสวนครองตลาดขององคการทั่วโลกได 
                           2. กลยุทธในระดับทั้งองคการหรือระดบับริษัท  (Corporate-level  Strategy)  เปน
กลยุทธที่มีทิศทางกวางๆ ที่องคการจะดําเนนิการ เปนกลยุทธขององคการที่มีลักษณะประกอบดวย
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หลายหนวยงาน(Division) หรือหลายหนวยธุรกิจกลยุทธ (SBU) กระจายอยูในตลาดหลายสวนและ
ในหลายพื้นทีแ่ตกตางกนั องคการลักษณะนี้ตองมีการประเมินกลยุทธในระดับองคการดวย  การที่
ตองประเมินกลยุทธทั้งองคการก็เพราะวามหีลายหนวยงาน หลายหนวยธุรกิจกลยุทธ และหลาย
ผลิตภัณฑที่แขงขันกันเองในการสรางรายได และในการไดรับการจัดสรรทรัพยากรจากองคการ  
ทําใหองคการตองประเมินกลยุทธเพื่อตัดสินใจวาหนวยงานใดหรือผลิตภัณฑใดควรไดรับการ
สนับสนุนหรอืยุบเลิก 
                           3.  กลยุทธในระดับหนวยงานหรือระดับธุรกิจ  (Business-level  Strategy)  เปน 
กลยุทธที่องคการที่มีหนวยงานเดียวหรือมีผลิตภัณฑเดียวใหใช บริการอยูในตลาดทีไ่มหลากหลาย
หรืออาจเปนองคการที่มีขนาดใหญโดยมีหนวยงานหรือฝาย (Division) ที่มีสินคาและบริการตาง
จากฝายอ่ืน  และแตละฝายตองแขงขันกับคูแขงขันภายนอกในตลาดที่ตางกัน  ดังนัน้จึงเปรียบเทยีบ
แตละหนวยงานหรือฝายเปนธุรกิจยอยๆ หนวยธุรกจิยอยเรียกวา หนวยธุรกิจกลยุทธ (Strategic-
Business  Unit  หรือ  SBU)  ซ่ึงดําเนินงานเปนอิสระตอกนัภายในองคการใหญ  โดยมกีลยุทธเปน
ของตนเองในแตละหนวย  กลยุทธในระดบัหนวยงานนีค้รอบคลุมในเรื่องการสรางความไดเปรยีบ
ในการแขงขนั  การจัดสรรทรัพยากรภายในหนวยธุรกจิ  การสรางความแตกตางในผลิตภัณฑ  การ
มีประสิทธิภาพและคุณภาพในกระบวนการผลิต/และออกแบบ 
                           4. กลยุทธในระดับหนาทีธุ่รกิจหรือระดบัหนวยงานตามหนาที่  (Functional  
Strategy)  เปนกลยุทธในลักษณะที่แสดงขอบเขตการปฏิบัติในเชิงเปนแผนงานที่ชัดเจนของฝาย
ตาง ๆ  ในแงของเปาหมายทีต่องการ  ทรัพยากรที่ตองใช  และระยะเวลาดําเนินการ  เพื่อสนับสนุน 
กลยุทธในระดบัสูงกวาที่กลาวมาแลว  ผูที่เขามาเกี่ยวของในสวนกลยุทธนี้จะเปนผูบริหารจากฝาย
ตาง ๆ  ภายในองคการ  ซ่ึงจะแปรกลยุทธในระดับที่สูงกวาที่มีลักษณะนามธรรมใหเปนรูปธรรมใน
เชิงของแผนงาน  โครงการ  และแผนงบประมาณ 
                           จากระดับของกลยุทธขางตน สรุปไดวา  องคการโดยทัว่ไปจะสรางความไดเปรยีบ
ทางการแขงขันและเลือกแนวทางสูความแข็งแกรงขององคการไดโดยใชกลยุทธที่สําคัญ 3 ระดับ 
คือ  กลยุทธระดับบริษัท  กลยุทธระดับธุรกิจ  และกลยุทธระดับหนาที่   
                    1.4  กลยุทธการจัดการทรัพยากรมนุษย  
                           กลยุทธการจัดการทรัพยากรมนุษยเปนกลยุทธระดับหนาที่ซ่ึงมีนักวิชาการได
กลาวถึงไวดังนี้ 
                           สมชาย  หิรัญกิตติ  (2550 : 9-47  ถึง  9-49)  ไดกลาวไววา  กลยุทธการจัดการ
ทรัพยากรมนษุยเปนกลยุทธระดับหนาที่ทีแ่บงแยกตามความชํานาญเฉพาะดาน  จึงตองกําหนดให
สัมพันธกับกลยุทธในระดับที่สูงกวาคือ กลยุทธระดับบริษัท  และกลยทุธระดับธุรกิจ  ดังภาพที ่ 2.4 
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กลยุทธองคการ กลยุทธดานทรัพยากรมนุษย 

กลยุทธระดับบริษัท   

- การเติบโต/การขยาย  (Growth/Expansion) การฝกอบรม  การจางงาน  การเลื่อนตําแหนงใชแบบเชิงรุก 

- การกระจายการลงทุน (Diversification) การจางทีมงานเขามาใหม  การฝกอบรม  และการเลื่อนตําแหนงเพื่อรับงานใหม 
 

- การควบรวมกิจการ  การซื้อกิจการ การผสมผสานวัฒนธรรมบริษัทเขาดวยกัน  การจางงานหรือปลดคนออก 

  (Mergers, Acquisitions)  

- การถดถอย/ตัดทอน  (Retrenchment) การปลดคนออก  การเลิกจาง  การใหเกษียณอายุกอนกําหนด 

- การไมลงทุน  (Divestitures) การลดทีมงาน  การปรับปรุงทีมงาน  การไมตอสัญญาจาง  การปลดคนออก 

 การทบทวนการมอบหมายงาน 

กลยุทธระดับธุรกิจ   

- การสรางความแตกตาง การกระจายอํานาจในการจางงานและการฝกอบรม 
  (Diffirentiation)   

- ผูผลิตตนทุนต่ํา  (Low-cost Producer) การลดตนทุน  การตัดคาจาง  การปรับปรุงประสิทธิภาพในการทํางาน 

-การมุงเฉพาะสวน  (Focus) การจางบุคคลที่มีทักษะสูง  การจายคาตอบแทนแบบพิเศษที่สูงขึ้น 

 การฝกอบรมเฉพาะกลุม 

 
ภาพที ่ 2.4  การวางกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยตามระดบัของกลยุทธ 

ที่มา  :  สมชาย  หิรัญกิตติ  (2550 : 9-47)   
 
 
 
 

วิสัยทัศนขององคการ 

พันธกิจ 

เปาหมายและวัตถุประสงค 



                                                          
 

20 
 

                           ภาพที่  2.4  มีรายละเอียดดังนี้   
                           1.  กลยุทธระดับบริษัท 
                               1.1  กลยทุธการเติบโต/การขยาย (Growth/Expansion) เมื่อผูบริหารวิเคราะหได
วากิจการของตนมีจุดแข็งและมีโอกาสทําใหมีความไดเปรียบเหนือคูแขงขัน ดังนัน้ในการเลือกใช
กลยุทธจะใชกลยุทธการเติบโต/การขยาย ซ่ึงกลยุทธการจัดการทรัพยากรมนุษยที่นํามาใชจะเนน 
กลยุทธการฝกอบรมเพื่อพัฒนาความรู ความสามารถ ทักษะใหแกทรัพยากรมนษุยที่จะใชในการ
ขยายงาน และเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน ใชกลยุทธการจางงานเพื่อเพิ่มจํานวนผูปฏิบัติงาน 
และใชกลยุทธการเลื่อนตําแหนงแบบเชิงรุก เพื่อกระตุนใหพนกังานใชความสามารถมาแขงขันกนั
จะชวยใหกจิการเติบโตไดรวดเร็วยิ่งขึน้ 
                               1.2  กลยุทธการกระจายการลงทุน (Diversification) เปนกลยุทธในการเติบโต
รูปแบบหนึ่ง  เมื่อกิจการทําการกระจายการลงทุน กลยุทธการจัดการทรพัยากรมนษุยที่ควรนํามาใช
คือ กลยุทธการจางทีมงานเขามาใหม กลยทุธการฝกอบรม และการเลื่อนตําแหนงเพื่อรับงานใหม 
                               1.3  กลยุทธการควบรวมกิจการ กลยทุธการซื้อกิจการ (Mergers, Acquisitions) 
เปนกลยุทธในการเติบโตรูปแบบหนึ่งเชนกัน เมื่อกจิการทําการควบรวมกิจการและซื้อกิจการ  
กลยุทธการจัดการทรัพยากรมนุษยที่ควรนาํมาใชคือ การผสมผสานวัฒนธรรมบริษัทเขาดวยกัน 
เพราะกจิการแตละแหงมวีัฒนธรรมแตกตางกันจึงตองปลกูฝงวัฒนธรรมใหเปนหนึ่งเดียว 
นอกจากนั้นผูบริหารควรใชการจางงานหรือการปลดคนออกเพื่อปรับขนาดองคกรใหเหมาะสม 
                               1.4  กลยุทธการถดถอย/ตัดทอน(Retrenchment) เมื่อกิจการเผชิญกับอุปสรรค
หรือมีจุดออน ดังนั้นในการเลือกใชกลยุทธจะใชกลยุทธการถดถอย/ตดัทอนเพื่อใหสามารถอยูรอด
และสามารถผานพนวิกฤตไปได ซ่ึงกลยุทธการจัดการทรัพยากรมนษุยที่นํามาใชจะเนนกลยุทธการ
ปลดคนออก การเลิกจาง การใหเกษียณอายุกอนกําหนด เพื่อลดคาใชจายที่ไมจําเปนที่จะชวยให
กิจการอยูรอดตอไปได 
                               1.5  กลยุทธการไมลงทุน (Divestitures) เปนกลยุทธในการถดถอย/ตัดทอน
รูปแบบหนึ่ง กลยุทธการจัดการทรัพยากรมนุษยทีน่ํามาใชจะเนนการลดทีมงาน การปรับปรุง
ทีมงาน การไมตอสัญญาจาง การปลดคนออก การทบทวนการมอบหมายงาน 
                           2.  กลยุทธระดับธุรกิจ 
                               2.1  กลยุทธการสรางความแตกตาง (Differentiation) เปนกลยุทธที่หนวยธุรกิจ
ตางๆ นํามาใชโดยจะมุงกลยทุธการฝกอบรมเพื่อสรางความแตกตางใหพนักงานมีความรู 
ความสามารถที่สูงขึ้นเหนือคูแขงขัน สวนการใชกลยุทธการกระจายอํานาจในการจางงานทําใหฝาย
ดําเนินการมีอํานาจ สามารถการฝกอบรมเพื่อสรางความแตกตางใหพนักงานมีความรู ความสามารถ
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ที่สูงขึ้นเหนือคูแขงขัน สวนการใชกลยุทธการกระจายอํานาจในการจางงานทําใหฝายดําเนนิการมี
อํานาจ สามารถจางแรงงานไดแตกตางกันตามพื้นที่ของการปฏิบัติงานเพื่อใหสามารถทํางานได
อยางเหมาะสม 
                               2.2  ผูผลิตตนทุนต่ํา (Low-cost Producer) เปนกลยทุธที่หนวยธุรกิจตางๆ 
นํามาใช โดยจะมุงการลดตนทุน การตัดคาจางดานทรัพยากรมนุษยซ่ึงถือเปนตนทุนทีสู่งอยางหนึ่ง
ของการดําเนนิงานและใชในการปรับปรุงประสิทธิภาพในการทํางาน โดยการฝกอบรมพนักงานจะ
ชวยลดตนทุนไดอีกวิธีหนึ่ง 
                               2.3  การมุงเฉพาะสวน (Focus) เปนกลยุทธที่หนวยธุรกิจตางๆ นํามาใช โดยจะ
มุงกลยุทธการจางบุคคลที่มีทักษะสูง และมีการจายคาตอบแทนใหมากขึ้นเปนพเิศษ เพื่อชักชวนให
ผูมีความรู ความสามารถสูงสนใจสมัครเขามาทํางาน และยังใชกลยุทธการฝกอบรมที่เนนเฉพาะ
กลุมเพื่อยกระดับฝมือในการทํางานใหสูงขึ้น ซ่ึงสามารถทําใหกิจการเขาไปมุงการทําธุรกิจเฉพาะ
สวนได   
                           นอกจากนัน้กิจการยังใชกลยุทธอ่ืนในการสนับสนุนการจัดการทรพัยากรมนษุย
ใหมีประสิทธผิลและประสิทธิภาพ  อาทิ 
                                      1) กลยุทธการสืบทอดตําแหนง ซ่ึงเปนกลยุทธที่กิจการจดัเตรียมพนักงาน
ใหมีความพรอมเปนการลวงหนา เพื่อการขึ้นสูตําแหนงในระดับสูงขึน้อยางตอเนื่องตามตําแหนง
งานที่จะวางในอนาคตโดยมีกิจกรรรมทีต่องดําเนินการ ดังนี้ 
                                          (1) สํารวจตําแหนงงานที่จะวางลงในอนาคต อาจเนื่องมาจากการ
เกษยีณอายุ การขยายสาขา การเลื่อนตําแหนงของเจาของตําแหนง การปรับโครงสรางองคการ 
เปนตน 
                                          (2) วิเคราะหนโยบาย แผนงาน ความตองการของผูบริหาร 
                                          (3) วางแผนงานอาชีพใหแกพนักงานทกุคน 
                                          (4) ฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรเพื่อเตรียมความพรอมในการกาวสู
ตําแหนงงานทีต่องการ 
                                      2) กลยุทธดานความปลอดภัยและสุขภาพ เปนกลยุทธดานทรัพยากรมนษุย
ที่สรางกฎเกณฑและระเบียบในการทํางานขึ้นมา เพื่อกํากบัดูแลการทํางานใหมีความปลอดภัยใน
การทํางาน ซ่ึงเปนการธํารงรักษาใหพนกังานมีขวัญกําลังใจในการทํางานและมีคณุภาพชีวิตที่ดใีน
การทํางาน 
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                           กิ่งพร  ทองใบ  (2546:  8-8  ถึง  8-12)  กลาววา  การจดัการทรัพยากรมนุษยเชิง 
กลยุทธ มุงใหความสําคัญกับพนักงานในฐานะที่เปนสวนสําคัญในการจัดการเชิงกลยุทธ  โดยมีการ
เชื่อมโยงระหวางการจดัการเชิงกลยุทธกับการจัดการทรพัยากรมนษุยในเชิงกลยุทธ การกําหนด 
กลยุทธการจัดการทรัพยากรมนุษยจะเปนกลยุทธระดับหนาที่  (Functional Strategy) ที่มี
วัตถุประสงคจะใหเกิดอรรถประโยชนสูงสุดจากการใชทรัพยากรมนษุยในองคการ (Maximization 
of Human Utilization) ทรัพยากรมนษุยภายในองคการนบัไดวาเปนปจจัยที่มีคุณคาในกระบวนการ
สรางมูลคาเพิ่มของธุรกิจ (Value Added Process)  สําหรับการพิจารณาภารกิจหลังของการจัดการ
ทรัพยากรมนษุย ในทัศนะโดยทั่วไปมักจะจัดเรยีงลําดับตามกระบวนการของการจดัการทรัพยากร
มนุษย  โดยเริม่ตั้งแตการรับคนเขามาทํางานในองคการจนกระทั่งพนไปจากองคการ ซ่ึงภารกิจใน
กระบวนการจดัการทรัพยากรมนุษยนอกจากจะแบงตาม STARS Model แลว ยังอาจแบงออกเปน 3 
ดานใหญๆ ดังนี้ 
                           1. การกําหนดความตองการทรัพยากรมนุษย (Human Resource Demand) 
                           2. การสนองความตองการทรัพยากรมนุษย (Human Resource Supply) 
                           3. การธํารงรักษาและพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human Resource Maintenance and 
Development) 
                           ซ่ึงรายละเอียดของกิจกรรมในภารกิจแตละดานแสดงไดดังภาพที่  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. การกําหนดความตองการทรัพยากรมนุษย (Human Resource Demand) 
ทรัพยากรมนษุยเปนตัวแปรหลักที่สําคัญยิ่งตอความสําเร็จขององคการ ทุกองคการตางพยายาม 
สรรหาบุคลากรที่มีความสามารถใหเขามาสูหนวยงานของตน แตทั้งนี้มไิดหมายความวาการสรรหา
บุคลากรใหเขามาทํางานในองคการไดมากที่สุดจะเปนวธีิที่ดีที่สุด เพราะ การสรรหาบุคลากรเขามา
ยอมมีตนทุนในการวาจางเกดิขึ้น ซ่ึงปจจุบนัปญหาเรื่องอตัราคาตอบแทนในการวาจางบุคคลเขา
ทํางานที่สูงขึ้น ทําใหองคการตางๆ พยายามที่จะนําหลักการทางการจัดการเขามาใชในการกําหนด

ภารกิจของการจัดการทรัพยากรมนุษย 
(Human Resource Management) 

การกําหนดความตองการ
ทรัพยากรมนุษย 

(Human Resource Demand) 
 
 
การวางแผนทรัพยากรมนุษย 
(Human Resource Planning) 
การวิเคราะหงาน (Job 
Analysis) 
การออกแบบงาน (Job Design) 
การจัดโครงสรางคาตอบแทน 
(Pay Structure) 

การธํารงรักษาและการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย  

(Human Resource Maintenance 
and Development) 

 
การฝกอบรมและการพัฒนา  
(Training and Development)  
การประเมินคางาน (Job 
Evaluation) 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
(Performance Appraisal) 
สวัสดิการและประโยชนเกื้อกูล 
(Welfare/Benefits) 
แรงงานสัมพันธ (Employee 
Relations) 

การสนองความตองการ
ทรัพยากรมนุษย 

(Human Resource Supply) 
 
 
การแสวงหาบุคคล 
(Recruitment) 
การคัดเลือกบุคลากร 
(Selection) 
การวาจางพนักงาน 
(Placement/Employment) 
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ความตองการทรัพยากรมนษุยใหมีปริมาณและคณุภาพที่เหมาะสม  ภารกิจที่สําคัญในการกําหนด
ความตองการทรัพยากรมนษุย ประกอบดวย หนาที่ตอไปนี้ คือ 
                               1.1 การวางแผนทรัพยากรมนุษย (Human Resource Planning) กระบวนการ
วางแผนทรัพยากรมนุษยเร่ิมตนจากการคาดคะเนความตองการของกําลังคนในองคการเปนการ
ลวงหนา เพื่อจดัเตรียม จดัหา พัฒนา และใชกําลังคนในองคการใหไดประโยชน รวมทั้งการศึกษา
วิจัยกําลังคน เพื่อวางมาตรการอันจะเปนการจูงใจใหผูปฏิบัติงานในองคการทํางานอยางมี
ประสิทธิภาพ 
                               1.2 การวเิคราะหงาน (Job Analysis) ขั้นตอนการวเิคราะหงานจดัเปนกิจกรรมที่
มีความสําคัญตอกระบวนการที่จะใหไดมาซึ่งขอมูลที่ถูกตองครบถวนเกี่ยวกับงาน โดยใชวิธี
การศึกษาสวนประกอบของงานอยางเปนระบบเพื่อนํามาจัดทําคําพรรณนาลักษณะงาน (Job 
Description) และการกําหนดคุณสมบัติของผูปฏิบัติงาน (Job Specification) แลวนําไปใชในการ
ประเมินคางาน (Job Evaluation) และกิจกรรมอื่นๆ ในหนาที่ของการจดัการทรัพยากรมนุษย ขอมูล
ที่ใชประกอบการวิเคราะหงาน ไดแก 
                                     -จุดมุงหมายของงาน 
                                     -หนาที่งานหลัก 
                                     -เงื่อนไขในการปฏิบัติงาน 
                                     -ความสัมพันธกับงานอื่น 
                                     -คุณสมบัติที่จําเปนในการทํางาน ทั้งในดานความรู (Knowledge) ทักษะ 
(Skills) และความสามารถ (Abilities) เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ                          
                               1.3 การออกแบบงาน (Job Design) เปนกระบวนการของการอธิบายรายละเอยีด
ของงานวางานนั้นมีหนาทีค่วามรับผิดชอบอยางไรบาง โดยระบุช่ือ ตําแหนงงาน คําสรุปเกี่ยวกบั
งาน (Job Summary) หนาที่งานหลัก หนาทีง่านรอง และความสัมพันธกบังานอื่นๆ ซ่ึงระบุขอความ
ที่กลาวถึงลักษณะของงานเทานั้น 
                               1.4 การจัดทําโครงสรางคาตอบแทน (Pay Structure) เปนการกําหนดโครงสราง
ของเงินเดือน คาจาง และคาตอบแทนอื่น โดยพิจารณาถึงการเลื่อนตําแหนงดวย 
                           2. การสนองความตองการทรัพยากรมนุษย (Human Resource Supply) หลังจากที่
ไดกําหนดความตองการทรัพยากรมนษุยแลว องคการจะมแีผนที่ชัดเจนเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษยวา
ตองการคนจํานวนเทาใด คณุสมบัติอยางไร และในชวงเวลาใด เพื่อบรรจุเขามาทํางานตําแหนง
ตางๆ ในองคการซึ่งรวมเรียกวาภารกิจในการสนองความตองการทรัพยากรมนษุย หนาที่ทางการ
จัดการทรัพยากรมนุษยในดานนี้ประกอบดวย 
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                               2.1 การสรรหาบุคลากร (Recruitment) ไดแก ขั้นตอนเพื่อใหไดพนักงานของ
องคการที่มีคุณสมบัติเหมาะสมที่สุดมาสมัครงาน หรือหมายถึง กระบวนการจูงใจบุคคลใหมี
จํานวนที่พอเพียงและมีคุณสมบัติเหมาะสม รวมทั้งกระตุนบุคคลใหมาสมัครงานกับองคการ 
                               2.2 การคัดเลือกบุคลากร (Selection) ประกอบดวยกิจกรรมในการจัดหาบุคคล
เขาทํางานซึ่งเกี่ยวของกับการพิจารณาผูสมัครงานที่เหมาะสมที่สุดกับความตองการขององคการ 
หรือหมายถึง การเลือกบุคคลเพื่อการจางงานจากบรรดาผูมาสมัครงาน การคัดเลือกบคุลากร
จําเปนตองมีการทดสอบอยางเหมาะสมเพือ่ใชวัดความสามารถของบุคลากรใหไดตรงตามที่
องคการตองการ 
                               2.3 การวาจางพนักงาน (Employment Placement) หมายถึง การทําขอตกลง
รวมกันระหวางนายจางกับลูกจางเกีย่วกับการทํางานและผลตอบแทนที่ไดรับจากการทํางาน การ
วาจางเปนกิจกรรมที่จะเกิดหลังจากที่ไดทําการคัดเลือกขัน้สุดทายแลว 
                               2.4 การเตรียมบุคลากรใหม หมายถึง การตอบสนองความตองการทางดาน
ทรัพยากรมนษุยใหเหมาะสมกับความตองการตามชวงเวลา เชน จัดทําแผนการบรรจคุนเขาทํางาน
ในตําแหนงตางๆ ภายในองคการที่เรียกกันวา แผนสืบทอดตําแหนง (Replacement Planning) 
                           3. การธํารงรักษาและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human Resource Maintenance 
and Development) เมื่อไดคนที่มีความรูความสามารถเขามาทํางานกับองคการแลว องคการจะตองมี     
                           การพัฒนาทรัพยากรมนษุย (Human Development) เปนกระบวนการพัฒนา และ
บริหารบุคลากรในระดับมืออาชีพเกี่ยวกับทักษะที่สําคัญสําหรับงานทั้งในปจจุบนัและอนาคต ซ่ึง
ตองมองผลทั้งในระยะสั้นและระยะยาวประกอบกันโดยมุงเนนการเพิม่พูนความรู และเตรียมการ
ลวงหนาสําหรับความกาวหนาในสายอาชพีดวย วิธีการพัฒนาคนมีหลายแบบ หลายวิธี ซ่ึงตองวาง
ระบบใหเหมาะสมกับความตองการขององคการและบุคคลเปนสําคัญ 
                           การธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย (Human Resource Maintenance) เปนกระบวนการ
ที่จะรักษาคนเกงและคนดีมคีาไวกับองคการไดนั้น ควรเนนการสรางบรรยากาศในการทํางาน และ
สรางความพึงพอใจในงานมากกวาการใชส่ิงจูงใจดานคาตอบแทนแตเพียงดานเดยีว 
                           หนาที่ของการจัดการทรัพยากรมนษุยในกระบวนการขัน้นี้ ประกอบดวย 
                               3.1 การฝกอบรมและการพัฒนา (Training and Development) ไดแก ความ
พยายามอยางเปนทางการเพือ่ชวยเหลือพนังงานใหเรียนรูทักษะใหม ปรับปรุงทักษะเดิม พัฒนาดาน
ความคิดความสามารถในการทํางานในองคการ 
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                               3.2 การประเมินคางาน (Job Evaluation) ไดแก กระบวนการพจิารณาคาของ
งานในองคการโดยอาศัยขอมูลจากการวิเคราะหงาน ซ่ึงเมื่อไดสวนประกอบทั้งหมดของงานแลวก็
จะดําเนินการเปรียบเทียบคาของงานแตละงานออกมาเปนผลตอบแทนในรูปตัวเงนิ 
                               3.3 การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) เปนกระบวนการ
สังเกตและประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน การบันทึกการประเมินผล และการแจงผล
เพื่อใหพนักงานนําไปแกไขปรับปรุง หรือหมายถึง กระบวนการของการตรวจสอบกจิกรรมการ
ปฏิบัติงานในอดีตที่ผานมา เพื่อประเมินสิ่งที่บุคคลทําใหแกองคการนัน้สามารถเอื้อประโยชนแก
วัตถุประสงคขององคการไดมากนอยเพยีงใด 
                               3.4 สวัสดิการและประโยชนเกื้อกูล (Welfare and Benefits) สวัสดิการ 
(Welfare) หมายถึง ประโยชน หรือบริการ ที่กิจการจดัตอบแทนใหแกบคุลากรในองคการ เปน
ลักษณะการตอบแทนทางออมไมเกี่ยวของกับการปฏิบัติงานโดยตรง แตเปนไปเพื่อวัตถุประสงคใน
การธํารงรักษาบุคลากรใหอยูกับองคการนานๆ สวน ประโยชนเกื้อกูล (Benefit หรือ fringe 
benefits) หมายถึง สวัสดิการดานการเงินที่นอกเหนือจากการจายคาจางและเงินเดือน เชน  
ประกันภัย ซ่ึงกําหนดโดยนายจาง หรือหมายถึงผลประโยชนตอบแทนชนิดใดชนิดหนึง่ซ่ึง
พนักงานไดรับเพิ่มเติมนอกเหนือจากการจายผลตอบแทนพื้นฐาน (Bases pay) ประโยชนเกื้อกูล
อาจแบงออกไดเปน 2 ประเภทคือ ผลประโยชนทางเศรษฐกิจ และผลประโยชนทางจิตวิทยา 
                               3.5 แรงงานสัมพันธ (Employee Relations) ในประเทศไทย แรงงานสัมพันธ
เปนความสัมพันธ 3 ฝายหรือที่เรียกวาไตรภาคี กลาวคือเปน ความสัมพันธระหวางนายจาง ลูกจาง
และรัฐบาล ซ่ึงกิจการตองจดัใหมีลักษณะเปนไปตามที่กฎหมายกําหนด เพื่อกอใหเกดิสันติสุขใน 
อุตสาหกรรม 

                           ศรีธนา  บุญญเศรษฐ  (2546:  375-408)  กลาววา  กลยทุธทรัพยากรมนุษย
ประกอบดวยรายละเอียดดังนี้ 
                           1. กลยุทธการวางแผนทรพัยากรมนษุย 
                               1.1 กลยทุธการวางแผนทรัพยากรมนุษยระยะยาว เปนการวางแผนในชวง
ระยะเวลา 2 ป 5 ป หรือมากกวานัน้ โดยองคการที่อยูทามกลางสภาวะแวดลอมที่มีการเปลี่ยนแปลง
นอย ยอมสามารถวางแผนในระยะยาวไดยาวนานกวาองคการที่สภาวะแวดลอมมีการเปลี่ยนแปลง
อยูเสมอ 
                               1.2 กลยทุธการวางแผนทรัพยากรมนุษยระยะสั้น เปนการวางแผนสําหรับ
ระยะเวลา 1 ป ซ่ึงชวยใหองคการสามารถเตรียมความพรอม และมีเวลาเพียงพอตอการดําเนินงาน
อยางมีประสิทธิภาพ 
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                           2. กลยุทธการสรรหาทรัพยากรมนษุย 
                               2.1 กลยทุธการสรรหาจากแหลงภายในองคการ โดยอาจมีการวางแผนสืบทอด
ตําแหนง (Succession Planning) ไวลวงหนา เพื่อใหมีความตอเนื่องในตาํแหนงที่มีความสําคัญตอ
องคการ อีกทั้งยังเปนกลยุทธที่สรางขวัญและกําลังใจใหกับพนกังาน และสอดคลองกับนโยบาย
การสรางพนักงาน (Make) ขององคการ ซ่ึงจะประสบผลสําเร็จมากนอยเพยีงใดก็ขึ้นอยูกับระบบ
ขอมูลพนักงานขององคการที่ควรมีบัญชีทักษะ (Skills Inventories) ตลอดจนขอมูลอ่ืนๆ เกี่ยวกับ
พนักงานทกุคนอยางครบถวนและถูกตอง 
                               2.2 กลยทุธการสรรหาจากแหลงภายนอกองคการ ซ่ึงทําใหมีโอกาสมากขึ้นใน
การสรรหา แตจะบั่นทอนขวัญและกําลังใจของพนักงาน และมีคาใชจายในการสรรหามากขึ้น ซ่ึง
สอดคลองกับนโยบายการซื้อตัว (Buy) พนักงาน มวีิธีการที่นิยมนํามาใชหลายวิธี ไดแก 
                                     1) การโฆษณารับสมัครงานทั่วไป โดยผานสื่อตางๆ ไมวาจะเปน 
หนังสือพิมพ นิตยสาร วิทยุ โทรทัศน ฯลฯ 
                                     2) การติดตอทางอินเทอรเน็ต ซ่ึงไดรับความนยิมมากขึ้นเปนลําดับเนื่องจาก
เขาถึงบุคคลทั่วไปเปนจํานวนมาก เผยแพรไดรวดเร็ว งาย และประหยัด 
                                     3) การติดตอสํานักจัดหางาน ซ่ึงมีทั้งของรัฐ และเอกชน 
                                     4) การติดตอสถาบันการศึกษา โดยมักตดิตอกอนส้ินปการศกึษา และให
สถาบันนั้นๆ ชวยกล่ันกรองผูสมัครใหในระดับหนึ่งกอน 
                                     5) การใหพนกังานแนะนํา ซ่ึงอาจเปนเพื่อนหรือญาติที่รูจักกนันั่นเอง 
                                     6) การติดตอสวนบคุคล ในตําแหนงสําคัญ หรือตําแหนงผูบริหารอาจตอง
ใชวิธีการติดตอถึงตัวผูที่มีคุณสมบัติตามตองการโดยตรง 
                           3. กลยุทธการคัดเลือกทรัพยากรมนษุย ซ่ึงไดแกการทดสอบและการสัมภาษณ 
                               3.1 กลยทุธการคัดเลือกดวยการทดสอบ ซ่ึงอาจแบงได  5 ประเภท ดังนี้  การ
ทดสอบเชาวนปญญา (Intelligence Tests)  การทดสอบความถนัด (Aptitude Tests)  การทดสอบ
สัมฤทธิผล (Achievement Tests) การทดสอบความสนใจเกี่ยวกบัอาชีพ (Vocational Tests)  การ
ทดสอบบุคลิกภาพ (Personality Tests)  
                               3.2 กลยทุธการคัดเลือกดวยการสัมภาษณ ซ่ึงอาจแบงไดตามลักษณะคําถามที่
ใชไดเปน 5 ประเภท ดังนี้  การสัมภาษณแบบไมมีโครงสราง  การสัมภาษณแบบมีโครงสราง  การ
สัมภาษณแบบผสม  การสัมภาษณเชิงพฤตกิรรม  การสัมภาษณแบบกดดัน  
                           4.  กลยุทธการฝกอบรมและพัฒนา  ไดแก  2  กลยุทธดังนี้   



                                                          
 

28 
 

                               4.1  กลยทุธการฝกอบรมพนักงาน  การฝกอบรมพนักงานระดับปฏิบัติงาน
โดยทั่วไปจะเนนไปที่การฝกอบรมเพื่อใหสามารถปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายในปจจุบันไดดีขึน้  
โดยฝกอบรมเปนรายบุคคลหรือเปนทีม  และมีเทคนิคการฝกอบรมใหเลือกใชไดหลายเทคนิค  
ไดแก  การฝกปฏิบัติ  การสาธิต  การบรรยาย  การสอนแนะงาน  และการจําลองเหตุการณ  เปนตน 
                               4.2  กลยทุธการฝกอบรมผูบริหาร  จะใหความสําคญักับการพัฒนาศักยภาพเพื่อ
การทํางานในปจจุบัน  และการมีโอกาสกาวหนาในอนาคต   มีเทคนิคที่ใชในการฝกอบรมไดแก  
การใชกรณีศกึษา  การแสดงบทบาทสมมติ  และเกมการบริหาร  เปนตน  และสงเสริมใหผูบริหาร
พัฒนาตนเอง  
                           5.  กลยุทธการประเมินผลการปฏิบัติงาน  สามารถแบงได  2  กลุมดังนี้ 
                               5.1  กลยทุธการประเมินผลการปฏิบัติงานที่อิงเกณฑการประเมิน  ประกอบดวย  
เกณฑผลงาน  ไดแก  วิธีการบริหารโดยยดึวัตถุประสงคและวิธีการกําหนดมาตรฐานของงาน  และ
เกณฑพฤติกรรมการทํางาน  ไดแก  วิธีการประเมินแบบกราฟ  วิธีการประเมินแบบเนนพฤติกรรม  
และวิธีการประเมินแบบเขียนบรรยาย 
                               5.2  กลยทุธการประเมินผลการปฏิบัติงานที่อิงผูประเมิน  ผูประเมินผลการ
ปฏิบัติงานโดยทั่วไปคือ  ผูบังคับบัญชาโดยตรงของผูถูกประเมิน  ประกอบดวย  กลยุทธการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา  กลยุทธการประเมินผลการปฏิบัติงานโดย
ผูบังคับบัญชาและผูถูกประเมิน  และกลยทุธการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยผูเกีย่วของ 
                           6.  กลยุทธคาตอบแทน  ประกอบดวย  กลยุทธคาตอบแทน  3  กลุม  ไดแก 
                               6.1  กลยทุธคาตอบแทนพื้นฐาน  แบงตามโครงสรางคาตอบแทนพื้นฐานเปน  3  
กลยุทธ  ไดแก 
                                     1) กลยุทธคาตอบแทนพื้นฐานเทากับอัตราทั่วไป  คือ  คาตอบแทนพื้นฐาน
ที่องคการจายใหแกลูกจางและพนักงานขององคการเทาเทียมหรือใกลเคียงกับคูแขงขัน  
คาตอบแทนพืน้ฐานเทากับอัตราทั่วไปเปนกลยุทธที่องคการสวนใหญนิยมใช   
                                     2) กลยุทธคาตอบแทนพื้นฐานต่ํากวาอัตราทั่วไป  การกําหนดคาตอบแทน
ต่ํากวาอัตราทัว่ไป  ทําใหองคการนั้นๆ  ไมสามารถดึงดูดหรือธํารงรักษาทรัพยากรมนุษยที่มี
ความสามารถไวได   
                                     3) กลยุทธคาตอบแทนพื้นฐานสูงกวาอัตราทั่วไป  การที่ตองการดึงดูดหรือ
ธํารงรักษาทรัพยากรมนษุยใหทํางานกับองคการอยางยาวนาน  องคการนั้นๆ  ยอมตองกําหนด
คาตอบแทนพืน้ฐานสูงกวาอัตราทั่วไปเพื่อสรางแรงจูงใจใหพนกังานเลอืกที่จะทํางานใหองคการ
มากกวาทีจ่ะยายไปทํางานในองคการอื่น 
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                               6.2  กลยทุธคาตอบแทนแบบจูงใจ  แบงตามบุคคลหรือกลุมบุคคลที่ตองการ 
จูงใจ  แบงเปน  4  กลยุทธ  ไดแก   
                                     1) กลยุทธคาตอบแทนแบบจูงใจรายบุคคล  ไดแก  โบนัส  คานายหนา  และ
รางวัลที่จับตองได  เชน  โทรทัศน  เปนตน 
                                     2) กลยุทธคาตอบแทนแบบจูงใจเปนกลุม  ไดแก  โบนัส  และรางวัลที่จับ
ตองไดเชนเดียวกับคาตอบแทนแบบจูงใจรายบุคคลก็ได 
                                     3) กลยุทธคาตอบแทนแบบจูงใจระดับหนวยธุรกิจ  ใชความสามารถในการ
ประหยดัตนทนุมาเปนพืน้ฐานเพื่อการกําหนดคาตอบแทนแบบจูงใจระดับหนวยธุรกจิ  
คาตอบแทนทีน่ิยมใชคือ  สวนแบงของประโยชนหรือตนทุนที่ประหยัดได  ซ่ึงมกัจายเปนเงนิในรปู
ของโบนัส 
                                     4)  กลยุทธคาตอบแทนแบบจูงใจระดับบริษัท  เปนการจูงใจหรือใหรางวัล
บนพื้นฐานของผลการประกอบการโดยรวมขององคการ  ซ่ึงประเมินจากผลกําไรหรือราคาหุนของ
บริษัท  คาตอบแทนแบบจูงใจจะอยูในรปูของ  สวนแบงกําไร  และสิทธิในการเปนเจาของหุน
บริษัท  ทําใหมีความรูสึกผูกพันและภกัดตีอองคการ 
                               6.3  กลยทุธประโยชนเกื้อกูล  แบงตามรูปแบบการจายได  2  กลยุทธ  ไดแก 
                                     1) กลยุทธประโยชนเกื้อกูลแบบมาตรฐาน  คือ  ประโยชนเกือ้กูลรูปแบบ
เดียวกันจัดใหพนักงานองคการทุกคน  ทําใหองคการจดัการไดงายขึน้  และเหมาะสมกับองคการที่
มีลูกจางลักษณะเดียวกนั 
                                     2)  กลยุทธประโยชนเกื้อกูลแบบยดืหยุน  เปนการจัดประโยชนเกื้อกูล
หลายๆ  รูปแบบ  และเปดโอกาสใหพนักงานไดเลือกตามความตองการ 
                           7.  กลยุทธแรงงานสัมพันธ  ประกอบดวยกลยุทธสําคัญ  3  กลยุทธ  คือ 
                               7.1  กลยทุธแรงงานสัมพันธเชิงบวก  นํามาซึ่งความรูสึกที่ดีของลูกจาง  โดย
ดําเนินกลยุทธดังนี้   
                                     1) การใหความสําคญักับการตอบสนองความตองการของลูกจางพรอมกับ
การบรรลุผลสําเร็จขององคการ  เชน  การคุมครองแรงงาน  การประกนัสังคม   
                                     2) การจัดระบบสื่อสารภายในองคการ  โดยจัดส่ือสารอยางมีประสิทธิภาพ  
ประกอบดวย  การสื่อสารจากบนลงลาง  เชน  หนังสือเวยีน  จดหมาย  เปนตน  และการสื่อสารจาก
ลางขึ้นบน  เชน  เปดโอกาสใหพนกังานเสนอคําแนะนํา  ใหพนกังานพบผูบังคับบัญชาได
ตลอดเวลา  เปนตน 
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                               7.2  กลยทุธหลีกเลี่ยงการมีสหภาพแรงงาน  ดําเนนิการไดโดย  การซื้อจาก
ภายนอกหรือจางภายนอกผลิต  การเลือกทําเลที่ตั้งในประเทศหรือภูมภิาคอื่น 
                               7.3  กลยทุธสนับสนุนใหมีสหภาพแรงงาน  ดําเนินการไดโดย  การสงเสริมให
ลูกจางรวมตวักันจัดตัง้สหภาพแรงงานหรอืองคการตัวแทนลักษณะอืน่  การใหสหภาพแรงงานมี
สวนรวมในการดําเนินงานขององคการ  และการไมแทรกแซงหรือเขาไปมีอิทธิพลตอการ
ดําเนินงานของสหภาพแรงงาน  เปนตน 
                           8.  กลยุทธการออกจากงาน  ประกอบดวยกลยุทธสําคัญ  2  กลยุทธดังนี้ 
                               8.1  กลยทุธการเกษียณอายุกอนกําหนด  เปนการเปดโอกาสใหพนักงานที่มี
อาวุโสในอายกุารทํางานหรอือายุจริงไดออกจากการทํางานดวยความสมัครใจ  กอนที่อายุถึงระดบั
การเกษยีณอายุที่กําหนดไว  มี  2  ลักษณะคือ  การจูงใจดวยตัวเงนิ  และการจูงใจดวยเวลา 
                               8.2  กลยทุธการเลิกจาง  การใหพนักงานออกจากงาน  มีกลยุทธดงันี้คือ  การลด
เวลาทํางาน  การลดกะการทาํงาน  และการปดโรงงานและสํานักงาน 
                           จากกลยุทธการจัดการทรพัยากรมนษุยขางตน  สรุปไดวา  กลยุทธการจัดการ
ทรัพยากรมนษุยโดยท่ัวไปประกอบดวยกิจกรรมหรือหนาที่ที่สําคัญคือ  การวางแผนทรัพยากร
มนุษย  การสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน  การบริหารคาตอบแทน  และแรงงานสัมพันธ  ซ่ึงสอดคลองกับกลยุทธในระดับที่สูง
กวา  คือ  กลยทุธระดับบริษทัและกลยุทธระดับธุรกิจ 

 
 

2.  แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของกับการพัฒนาทรัพยากรมนษุย 
 
                    การจัดการทรัพยากรมนษุยซ่ึงเปนกลยุทธระดับหนาที่ขององคการนั้น ประกอบดวย
กิจกรรมหรือหนาที่งานที่สําคัญหลายประการ โดยหนาที่งานที่ไดรับความสนใจอยางมากจาก
ผูบริหารระดับสูงของทุกองคการในปจจุบนั ไดแก การพฒันาทรัพยากรมนุษย ซ่ึงผูวจิัยไดศกึษา
แนวคดิและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการพัฒนาทรัพยากรมนษุย โดยแบงออกเปน 8 หัวขอ ไดแก   
ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนษุย   ความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนษุย  ระดับการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย   กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยดวยการ
ฝกอบรม  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยดวยการศึกษา  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยดวยการพัฒนา 
ตนเอง  และทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการพัฒนาทรัพยากรมนษุย  
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                    2.1  ความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษยและกลยทุธการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย 
                           การพัฒนาทรัพยากรมนษุย  (Human Resource Development) ไดมีนักวิชาการให
ความหมายหรอืคําจํากัดความไวดังตอไปนี้ 
                           จีระ  หงสลดารมภ  (2537: 8)  กลาววา  การพัฒนาทรพัยากรมนษุยมีความหมาย
ครอบคลุมถึงโครงการและกระบวนการเพิ่มทักษะฝมือ ความรูของคน ทั้งคุณภาพและปริมาณตัง้แต
การศึกษาพืน้ฐานไปจนถึงมธัยมศึกษา การฝกอบรมวิชาชีพ และการฝกอบรมในที่ทาํงาน ตลอดจน
โครงการฟนฟสุูขภาพ สวัสดกิาร และอื่น ๆ 
                           โกวิทย  กังสนันท  (2538: 49) ใหความหมายวา การพฒันาทรัพยากรมนุษย 
หมายถึง การลงทุน (Investment) เพื่อคาดหวังผลสําเร็จในอนาคต ซ่ึงการลงทุนในดานนี้ครอบคลุม
ทั้งในการพัฒนาและบํารุงรักษาระดับความรู ทักษะ ทั้งใหเหมาะสมและการปรับทัศนคติ และ
พฤติกรรมใหสอดคลองกับลักษณะงาน รวมทั้งสรางแรงจูงใจในงาน บรรยากาศการทํางาน และ
วัฒนธรรมองคการใหมากทีสุ่ดเทาที่จะมากได  
                           ชาญชัย  อาจินสมาจาร (2538: 7) ใหความหมายวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
หมายถึง ประสบการณการเรียนรูที่จัดระเบียบโดยไดรับการสนับสนุนจากนายจางและไดออกแบบ
มาและ/หรือดําเนินการเพื่อวตัถุประสงคในการปรับปรุงการปฏิบัติงาน ในขณะเดยีวกันก็เนนสิ่งที่
ดีกวาสําหรับสภาพของมนษุย โดยผานทางการผสมผสานเปาหมายขององคการและความตองการ
ของเอกัตบุคคล 
                           อํานวย  แสงสวาง (2540: 296) ใหความหมายวา การพฒันาทรัพยากรมนุษย  
หมายถึง การวางแผนอยางเปนระบบตอเนือ่งเพื่อจัดใหมกีารพัฒนาระดับขีดความสามารถในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานและประสิทธิภาพในการดําเนินงานขององคการ โดยใชวิธีการฝกอบรม
การใหความรูและจัดโปรแกรมการพัฒนาพนักงานใหมโีอกาสไดรับความกาวหนาในอาชีพสําหรบั
ในอนาคต 
                           ดนัย  เทยีนพุฒ (2541: 150) กลาววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย หมายถึง การบูร
ณาการเพื่อใหการฝกอบรมและการพัฒนา การพัฒนาอาชพี การพัฒนาองคการสําหรับปรับปรุง
บุคคล ทีมและประสิทธิผลขององคการ นอกจากนีย้ังใหรายละเอียด “บูรณาการ” วา การพัฒนา
ทรัพยากรมนษุยไมใชเพยีงผลรวมของกิจกรรมบางสวนขางตน แตเปนการใชประโยชนทั้งหมด
เพื่อการพัฒนาใหเกดิความสาํเร็จในระดับที่สูงขึ้นของแตละคน และเกิดประสิทธิผลขององคการ
มากกวาและใชดวยวิธีการทีจ่ํากัดเทาทีเ่ปนไปได 
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                           Nadler  (1992: 2) ไดกลาววา การพัฒนาทรัพยากรมนษุย เปนกระบวนการศกึษา
ตอเนื่องที่มนษุยจะตองมีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา สังคม เศรษฐกิจ และการเมอืงเปลี่ยนแปลง
ไปก็สงผลตอการเปลี่ยนแปลงทรัพยากรมนุษย ในระยะเริ่มตนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเนนการ
ฝกอบรม (Training) เปนสําคัญ ตอมาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมุงไปสูการฝกอบรมและพัฒนา 
(Training and Development) ในปจจุบนัแนวคิดของการพฒันาทรัพยากรมนุษย มุงสู 3 กิจกรรมที่
สําคัญ คือ 
                           1.  การฝกอบรม (Training) เปนการเรยีนรูเพื่อมุงเนนการทํางานในปจจุบัน 
                           2.  การศึกษา (Education) เปนการเรียนรูเพื่อมุงเนนการทํางานในอนาคต 
                           3.  การพัฒนา (Development) เปนการเรียนรูที่มิไดมุงเนนการทํางาน แตมุงถึงการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของมนุษยไปในทางที่ดีขึ้น 
                           Warren  (1996: 5) กลาววา การพัฒนาทรัพยากรมนษุย คือ การกระทาํใด ๆ ของ
องคการในอันที่จะเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของสมาชิกในองคการ ซ่ึงเปาหมายความสําเร็จของการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยก็คือการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคคลใหเอื้ออํานวยตอการชวยให 
องคการบรรลุเปาหมายได 
                           Warner  and  Desimone  (2004: 5) ไดใหความหมายของการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยวา เปนชุดกิจกรรมซึ่งองคการเปนผูออกแบบและจัดทําขึ้นอยางเปนระบบเพื่อใชในการเพิ่ม
ทักษะการทํางานของพนักงานใหบรรลุเปาหมายขององคการ โดยมีสาระสําคัญที่การเรียนรู ซ่ึงการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยควรเริ่มตั้งแตพนักงานเขามาทํางานในองคการ ตอเนื่องไปตลอดระยะเวลา
การทํางานของพนักงานดังกลาว โดยโปรแกรมการพัฒนาทรัพยากรมนษุยจะตองตอบสนองการ
เปลี่ยนแปลงทีเ่กิดขึ้น และควรบูรณาการแผนปฏิบัติงานระยะยาวกับกลยุทธดําเนินงานขององคการ
เขาดวยกัน เพือ่ใหมั่นใจไดวาองคการจะไดรับประโยชนจากการใชทรัพยากรมนษุยอยางมี 
ประสิทธิภาพ 
                           จากความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษยที่นกัวชิาการทั้งหลายไดใหคําจํากดั
ความไวนั้น สรุปไดวา การพฒันาทรัพยากรมนุษย หมายถึง การดําเนินการที่จะเพิ่มพนูความรู 
ทักษะ ความชาํนาญ และความสามารถของบุคคลที่ไดปฏิบัติหนาที่อยูภายในองคการใหดีขึ้น  และ
เมื่อนํามารวมกับความหมายของกลยุทธที่หมายถึง  แนวทางหรือวิธีการเพื่อใหไดมาซึ่งความ
ไดเปรียบทางการแขงขัน  ทาํใหมีประสิทธิภาพและบรรลุเปาหมายขององคการ  จึงสรุปไดวา  กล
ยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนษุย  หมายถึง  แนวทางหรือวธีิการในการดาํเนินการที่จะเพิ่มพูนความรู
ความสามารถของบุคลากรที่ปฏิบัติงานภายในองคการใหดีขึ้น  เพื่อบรรลุเปาหมายขององคการและ
มีความไดเปรยีบทางการแขงขัน 
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                    2.2  ความสําคัญของการพฒันาทรัพยากรมนุษย 
                           เฉลิม  ศรีผดุง (2543: 12) ไดกลาววา ทรัพยากรมนษุย (Human Resources) เปน
ทุนหรือปจจยัของการพัฒนา ดังนั้น จึงตองใหความสําคญัตอการลงทุนดานทรัพยากรมนุษย ตองมี
การพัฒนาใหมีคุณภาพ มีสุขภาพ ขยนัอดทน รับผิดชอบ สรางใหมีฝมือ มีความรู ความสามารถ มี
ความเชี่ยวชาญ เพื่อเปนพื้นฐานของการพฒันาเศรษฐกจิและสังคม อันจะกาวไปสูการพัฒนาที่ยั่งยนื 
                           ณรงคศักดิ์  บุญเลิศ (2550: 11-9  ถึง  11-13) ไดกลาวถึงความสําคัญของการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุยวา องคการควรใหความสําคัญกับบุคลากรเพราะองคการใชบุคลากรเปนหลัก  
ดังนั้น เพื่อใหบุคลากรหรือทรัพยากรมนษุยในองคการสามารถปฏิบัติงานใหกับองคการไดอยางมี
ประสิทธิภาพองคการจึงควรมีการพัฒนาทรัพยากรมนษุยซ่ึงมีความสําคัญตอองคการและบุคลากร
ขององคการดังตอไปนี ้
                           1. ความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่มีตอองคการ 
                               1.1  ทําใหองคการสามารถเพิ่มขีดความสามารถในการแขงขันดานการจาง
พนักงานทั้งในประเทศและตางประเทศ 
                               1.2  ทําใหองคการสามารถแกปญหาการลาออกของบุคลากรได การพัฒนา
ทรัพยากรมนษุย เพื่อพัฒนาและฝกอบรมบุคลากรไว สําหรับการปฏิบัติงาน และทดแทนบุคลากรที่
ลาออก ซ่ึงจะชวยใหองคการดําเนินงานอยางตอเนื่องและมีประสิทธิภาพ 
                               1.3  ในดานการจัดหาทรัพยากรมนษุยขององคการ โดยองคการพยายามจัดหา
ทรัพยากรมนษุยที่มีความรู ความสามารถ และคุณสมบัตติามที่องคการตองการได 
                               1.4  ในดานการใชทรัพยากรมนษุยขององคการ โดยองคการรูจักใชทรัพยากร
มนุษยใหสอดคลองกับความรู ความสามารถ ความถนัด และความพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานเพื่อจดัทรัพยากรมนุษยใหเหมาะสมกับงาน เพือ่ใหการปฏิบตัิงานเปนไปอยางตอเนื่องและ
ไมหยดุชะงกั 
                               1.5  ในดานการรักษาทรัพยากรมนษุยขององคการ โดยองคการสามารถพัฒนา
ทรัพยากรมนษุยที่เปนระบบ และมีระเบยีบแบบแผน โดยมีแผนงาน สวัสดิการ และขั้นตอนการ
ดําเนินงานตาง ๆ อยางเหมาะสมควบคูไปกบัระบบคุณธรรม เพื่อรักษาบุคลากรใหคงอยูกับองคการ
ไดนานที่สุดเทาที่จะกระทําได 
                               1.6  องคการสามารถจัดบรรยากาศใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานใหกับองคการ
ไดอยางเต็มกําลังความสามารถซึ่งเปนความปรารถนาสูงสุดขององคการ 
                               1.7  องคการสามารถเตรียมการพัฒนากําลังคนเพื่อใหประเทศกาวไปสูความ
เปนประเทศพฒันาทางดานเกษตร อุตสาหกรรม และบรกิาร โดยใหสามารถนําระบบอุตสาหกรรม
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มาใชในกระบวนการผลิตสินคาและบริการเพื่อใหไดผลผลิตทางดานการเกษตร อุตสาหกรรม และ
บริการ ซ่ึงองคการรูจักและรักษาสงวนทรพัยากรใหมีการใชประโยชนสูงสุดไดเปนเวลานาน 
                           2. ความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่มีตอบุคคล 
                               2.1  ทําใหบุคลากรไดรับขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
                               2.2  ทําใหบุคลากรเพิ่มพูนความรู ความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงาน 
                               2.3  เปนการยกระดับขดีความสามารถของผูปฏิบัติงาน 
                               2.4  บุคลากรมีทัศนคตทิี่ดีตอองคการตอผูบริหารองคการและตอผูบังคับบัญชา
ของตน 
                               2.5  บุคลากรมีสํานึกทีด่ีตอการปฏิบัติงานตามหนาที่และทําใหบคุลากรมีความ
รับผิดชอบในการปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้น 
                               2.6  เปนการเพิ่มคุณคาของตัวบุคลากรภายหลังจากไดรับการพัฒนา 
                               2.7  ทําใหบุคลากรมีโอกาสปรับปรุงการปฏิบัติงานของบุคลากร 
                               2.8  เปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
                               2.9 ชวยใหบุคลากรขององคการเขาใจนโยบาย วัตถุประสงค วิธีการดําเนินงาน 
ระเบียบ ขอบังคับและกฎเกณฑขององคการดีขึ้น 
                               2.10 ทําใหบุคลากรมีโอกาสแสดงความรู และความสามารถหลังจากไดผาน
โครงการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรมาแลว 
                               2.11 โครงการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรเปนสิ่งแสดงใหเห็นวาบุคลากรของ
องคการมีความเชื่อมั่นวาผูบริหารองคการเห็นความสําคญัในตัวบุคลากร 
                           จากความสาํคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ทีก่ลาวมาขางตนสรุปไดวา  
การพัฒนาทรพัยากรมนษุย มีความสําคัญเพื่อใหบุคลากรหรือทรัพยากรมนุษยในองคการสามารถ
ปฏิบัติงานใหกับองคการไดอยางมีประสิทธิภาพ องคการจึงควรใหความสําคัญกับการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุย 
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                   2.3  ระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
                           ดนัย  เทยีนพุฒ (2542: 54-56) ไดเสนอแนวคดิในการพัฒนาศักยภาพมนุษยเพื่อให
ธุรกิจสามารถนําไปเปนตนแบบเพื่อพัฒนาองคการที่นําไปสูความสําเร็จไดทั้งองคการและ
ประเทศชาติ โดยแบงเปน 2 ระดับดังนี ้
                           1.  ระดับจุลภาค คือ เปนระดับการเรยีนรู (Learning) ในองคการซึ่งเปนการเรียนรู
ใน  3 ระดับ คือ 
                               1.1  การเรียนรูของบุคคล (Individual Learning) หวัใจสําคัญอยูที่การเรียนรู
เกี่ยวกับแนวคิด (Concept) ในการทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
                               1.2  ทีมการเรียนรู (Team Learning) เปนรูปแบบการพัฒนาการทํางานเปนทีมที่
มีลักษณะขามฝายงาน (Cross Functional) การสั่งตนเอง (Self – Directed Management) และการ
จัดการความคดิที่แตกตางกนั เปนตน 
                               1.3  องคกรแหงการเรียนรู (Organization Learning) เปนการเรียนรูระดับสูงสุด
ในองคการ ซ่ึงมีพื้นฐานมาจากการเกดิทีมเรยีนรู การพัฒนาองคการใหเปน “องคกรแหงการเรียนรู” 
นี้จะเนนในเรือ่ง การเรียนรูในที่ทํางาน (Workplace Learning) การมีความคิดแบบเปนระบบหรือ
บูรณาการ การพัฒนาตนเองเปนบุคคลผูรอบรู การมีเปาหมายรวมกนั และการบูรณาการเพื่อจัดการ
ทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ 
                           2.  ระดับมหภาค เมื่อสามารถพัฒนาคนในองคการใหเกิดการเรียนรูไดทั้ง 3 ระดบั
ก็จะกาวไปสูระดับการพัฒนาที่แทจริง (Developing) ซ่ึงก็มีอยู  3 ระดบัเชนกันคือ 
                               2.1  การพัฒนาระดับชมุชน/ประเทศ เปนการพัฒนาองคความรูหรือเทคโนโลยี
ของเราเอง การมีลักษณะทีเ่รียกวา “ภูมิปญญาชาวบาน” หรือ Intelligence Club เปนสติใหกับสังคม
หรือประเทศชาติ 
                               2.2  การพัฒนาระดับภมูิภาค เปนการพัฒนาดานวัฒนธรรมหรือการขาม
วัฒนธรรมที่จะเตรียมเขาไปแขงขันในระดบัโลก พรอมกับการพัฒนาความสามารถในการคิด
เชิงกลยุทธที่จะเขาไปแขงขนัในธุรกิจที่รุนแรงระดับภมูิภาค 
                               2.3  การพัฒนาสูระดับโลก เปนระดบัสุดยอดของการพัฒนา คือสามารถบูรณา
การทั้งการเรียนรูและการพฒันาเขามาเปนหนึ่งเดียว จนทําใหประเทศของเรากาวหนาไปสูเวทีโลก
ในระดับนานาชาติแบบนักกลยุทธระดับโลก ที่มีความพรอมดานศักยภาพของคน เทคโนโลยี การ
จัดการ และทนุ เปนตน  ดังภาพที่ 2.6 
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ภาพที่ 2.6  กรอบแนวคดิการพัฒนาศักยภาพมนุษย 

ที่มา  :  ดนัย  เทียนพุฒ  (2542: 55) 
 
                           เชาว  โรจนแสง  (2551: 1-53, 1-63  ) กลาววา การพฒันาทรัพยากรมนุษยกระทํา
ได 2 ระดับ ไดแก การพัฒนาทรัพยากรมนษุยในระดับมหภาค และการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใน
ระดับจุลภาค กลาวคือ 
                           1.  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในระดับมหภาค  เปนการพิจารณาถึงทรัพยากร
มนุษยในระดบัชาติ ซ่ึงไดแก การพัฒนากาํลังคนหรือประชากรของประเทศโดยอาศัยยุทธวิธีและ
มาตรการเกี่ยวกับอัตราการเกิด – การตายของประชากร การศึกษา การจางงาน และการมีงานทํา 
เพื่อการพัฒนาทั้งทางเศรษฐกิจและสังคมของประเทศอยางมีประสิทธิภาพ นับเปนกระบวนการ
เพิ่มพูนทกัษะความรูความสามารถของทรัพยากรมนษุยที่มีอยูใหเหมาะสมกับความตองการดาน

การพัฒนาสูระดับโลก 

ระดับมหภาค 

การพัฒนาระดับภูมิภาค 

การพัฒนาชุมชน/ประเทศ 

ระดับการพัฒนา 

ระดับจุลภาค 

ระดับการเรียนรู องคกรแหงการเรียนรู 

ทีมการเรียนรู 

การเรียนรูของบุคคล 
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การจางงานของประเทศ กลาวอีกนยัหนึ่งกค็ือ เปนการพฒันาเพื่อที่จะทําใหอุปทานกําลังคนของ
ประเทศเทากบัอุปสงคกําลังคนของประเทศนั่นเอง 
                           2.  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในระดับจุลภาค  เปนการพิจารณาถึงการพัฒนา
ทรัพยากรที่มอียูในองคการตาง ๆ ในฐานะที่เปนลูกจางหรือพนักงานขององคการนั้น ๆ 
สาระสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนษุยในองคการ ก็คือ การเพิ่มพูนทักษะ ความรู และ
ความสามารถใหแกบุคคลเพือ่ที่จะทํางานในองคการอยางมีประสิทธิภาพและประสทิธิผล การที่
บุคคลจะทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขึ้นอยูกับการที่บุคคลไดรับรูความสามารถ
ของตน รูจักงานที่ตองทํา รูจกัลักษณะขององคการและผลผลิตที่องคการปรารถนา รวมทั้งการรู
ความสัมพันธของหนวยงานตาง ๆ ทั้งในแนวราบและแนวดิ่ง การพัฒนาทรัพยากรมนุษยใน
องคการนี้มุงพฒันาบุคคลใหมีพลวัตร (Dynamics)  คือมีลักษณะการเคลื่อนไหวตอการรับรู การ
ปรับตัวและพรอมที่จะละลายพฤติกรรมของตนเองเพื่อทํางานรวมกับผูอ่ืน ระบบของการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุยในระดับจลุภาค แสดงไดดังภาพที่  2.7 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาพที่  2.7  ระบบการพัฒนาทรัพยากรมนษุยในระดับจลุภาค 
ที่มา  :  เชาว  โรจนแสง (2551: 1-64) 
 
                           จากภาพที่ 2.7  เห็นไดวาการพัฒนาทรัพยากรมนษุยในระดับจุลภาคนั้นเปนการ
เพิ่มพูนทกัษะ ความรูความสามารถ ตลอดจนการอุทิศตัว บุคลิกภาพ การปรับตัว และการคิดริเร่ิม
ของทรัพยากรมนุษยในองคการโดยผานกระบวนการของการศึกษา การฝกอบรมและการพัฒนา   

  ขอมูลยอนกลับ 

ปจจัยนําเขา 

-  ทักษะ 

-  ความรู 

-  ความสามารถ 

-  การอุทิศตัว 

-  บุคลิกภาพ 

-  การปรับตัว 

-  การคิดริเร่ิม 

กระบวนการแปรสภาพ 

-  การศึกษา 

-  การฝกอบรม 

-  การพัฒนา 

ปจจัยนําออก 

(ผลที่ได) 

-  พัฒนาความคิด 

-  พัฒนาความรู 

-  พัฒนาการทํางาน 

-  พัฒนาจิตใจ 

-  พัฒนาบุคลิกภาพ 

สภาพแวดลอมภายในองคการ 
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ซ่ึงองคการจัดใหมีขึ้นหรือเปนเรื่องที่บุคคลดําเนินการเอง เพื่อใหเกิดการพัฒนาทางดานความคิด 
ความรู จิตใจ บุคลิกภาพ และโดยเฉพาะอยางยิ่งการทํางาน  เมื่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยได
ดําเนินการแลวสามารถวัดผลงานหรือความประพฤติของพนักงานในองคการไดวาเปลี่ยนแปลง
ในทางที่ดีขึ้นหรือไมเพยีงใด ขอมูลที่วัดไดนี้จะเปนขอมูลยอนกลับเขามาสูกระบวนการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุยในรอบตอไป อนึ่ง กระบวนการของการพัฒนาทรัพยากรมนษุยดังกลาวนี้อยูภายใต
เศรษฐกิจ สังคม การเมือง และเทคโนโลยี ตลอดจนบรรยากาศในการทํางาน การเปดโอกาสให
ไดรับการพัฒนาขององคการ เชน การเปดโอกาสความกาวหนาในงาน การเรียนรู   และการ
สนับสนุนของผูบริหาร เปนตน ดังนั้นระบบการพัฒนาทรัพยากรมนษุยจึงตองมีความเหมาะสม
สอดคลองกับระบบอื่น ๆ ภายในองคการ  
                           จากระดับการพัฒนาทรัพยากรมนษุย  ทีก่ลาวมาขางตนสรุปไดวา สามารถแบง
ระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยได 2 ระดบั ไดแก การพฒันาทรัพยากรมนุษยในระดับมหภาค 
และการพัฒนาทรัพยากรมนษุยในระดับจลุภาค 
                    2.4  กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย               
                           Nadler  (อางถึงในกุลธน  ธนาพงศธร  2544: 171-180)  ไดกําหนดขอบขาย
การศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยระบุวา ประกอบดวยกิจกรรมการพัฒนาทรพัยากรมนษุย
ดวยการฝกอบรม การพัฒนาทรัพยากรมนษุยดวยการศึกษา และการพฒันาทรัพยากรมนุษยดวยการ
พัฒนาตนเอง กลาวคือ 
                           1.  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยดวยการฝกอบรม  เปนการเรียนรูที่มุงเนนงาน
ปจจุบันของผูเรียน (Learning Focused on the Present Job of  the Learner)  ซ่ึงเปนการแกปญหา
โรคขององคการที่เกี่ยวกับพฤติกรรมของมนุษยในองคการ 3 ประการ คือ ประการแรกโรคความรู
บกพรอง ประการที่ 2 โรคทักษะบกพรอง ประการที่ 3โรคทัศนคติบกพรอง การวิเคราะหองคการ 
เพื่อหาสาเหตขุองโรคจึงเปนสิ่งจําเปนที่จะตองดําเนนิการอยางเปนระบบ โรคองคการบางอยาง 
แกไขดวยการปรับปรุงโครงสราง ระบบงานและวิทยาการสมัยใหม แตโรคองคการบางอยางเกิด
จากพฤติกรรมของคนไมเอื้ออํานวย ดังนั้นจึงจําเปนตองมีการฝกอบรม   
                           2.  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยดวยการศกึษา เปนการเรียนรูที่มุงเนนงานในอนาคต
ของผูเรียน (Learning Focused on a Future Job for the Learner) เปนการเรียนรูแบบกวาง ๆ ทั่ว ๆ 
ไป ไมเฉพาะเจาะจง  การศึกษา คือ การพฒันาทรัพยากรมนุษยในองครวม 2 สวนที่สําคัญ คือกาย
กับใจ การศึกษาในระยะตนจึงมุงสูการสรางความเปนมนุษยใหสมบูรณทั้งกายใจ ในระยะตอมา
แนวคดิการจดัการศึกษาไดแปรเปลี่ยนไปโดยมุงเนน 4 ดาน ไดแก พัฒนาการทางรางกาย 
พัฒนาการทางสังคม พัฒนาการทางอารมณ และพัฒนาการทางปญญา  
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                           3. การพัฒนาทรัพยากรมนษุยดวยการพฒันาตนเอง  เปนการเรียนรูที่ไมเนนที่งาน  
(Not Job Focused) มุงใหมนษุยอยูรอดและสามารถดํารงตนอยูในสังคมไดอยางมีประสิทธิภาพตาม
สภาพแวดลอมของสังคม เปนการพัฒนาตนเองใหเปนไปตามธรรมชาติหรือตามปกติวิสัย จากการ
เลียนแบบ การลองผิดลองถูก และการศึกษาดวยตนเองจากแหลงความรูที่สามารถจะหาได 
                           อรุณ  รักธรรม  (อางถึงใน พิพัฒน  ภูชาง  2544: 32-33) ไดกลาวถึง กจิกรรมการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการสามารถแบงออกไดเปน 3 กลุมใหญ ๆ คือ การฝกอบรม 
การศึกษา และการพัฒนา ซ่ึงทั้ง  3  กลุมนี้มีจุดเนนที่ตางกัน ดังภาพที่  2.8  กลาวคือ 
 
 
 
 

ภาพที่  2.8  จุดเนนที่ตางกันระหวางการฝกอบรม การศึกษา และการพัฒนา 
 
                           1.  การฝกอบรม (Training)  การฝกอบรมมีจุดเนนอยูที่งานของบุคคลในขณะนั้น
ที่จะตองเรียนรูและมีประสบการณที่เกีย่วของกับการยกระดับความสามารถในการทํางานเพื่อมุงให
สามารถทํางานในตําแหนงนั้น ๆ ได หรือทํางานที่ตองใชความรู ความสามารถ หรืองานที่มีความ
ยากมากยิ่งขึ้น  การฝกอบรมเปนการคาดหวงัวา เมื่อผูเขารับการอบรมผานการฝกอบรมไปแลวจะ
สามารถนําความรูไปใชไดทนัที หรือมีพฤติกรรมในการทํางานที่เปลี่ยนแปลงไปตามความตองการ
ขององคการ การฝกอบรมเปนการเสียคาใชจายที่คอนขางสูงขององคการ และเปนสิ่งที่องคการ
คาดหวังไววา จะตองคุมคากบัเงินที่สูญเสียไป เมื่อผูเขารับการฝกอบรมสามารถทํางานในความ
รับผิดชอบไดดียิ่งขึ้น ซ่ึงสามารถประเมินผลไดจากผลการปฏิบัติงานของผูเขารับการอบรม อยางไร
ก็ตามยังมีความเสี่ยงอยูบางที่ผูเขารับการอบรมไมอาจทํางานไดตามความมุงหวังขององคกร ซ่ึงอาจ
เปนเพราะการจัดหลักสูตรยงัไมเหมาะสม ความเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ที่เกิดขึ้น ขั้นตอนการทํางาน 
เทคโนโลยี เครื่องมือเครื่องใช หรือสภาพการแขงขันผันแปรไปจากที่คาดคะเนไว แตความเสี่ยง
เหลานี้ยังถือวาอยูในระดับต่าํ เมื่อเทียบกับการพัฒนาบุคลากรโดยวิธีอ่ืน ๆ 
                           2.  การศึกษา (Education) จุดเนนของการจัดการศึกษา เพื่อเตรียมบุคคลใหมีความ
พรอมในการทํางานตามความตองการขององคการในอนาคต การศึกษายังคงตองเกีย่วกับการทํางาน
อยู แตจะแตกตางไปจากการฝกอบรม เนื่องจากเปนการเตรียมเรื่องงานในอนาคตทีแ่ตกตางไปจาก
งานปจจุบัน การศึกษาที่องคการใชเสมอ ๆ ก็เพื่อการเตรยีมบุคคลเพื่อการเล่ือนขั้น ตําแหนง หรือ
ใหทํางานในหนาที่ใหม เนื่องจากเปนการลงทุนอยางหนึ่งขององคการในการเตรียมบุคลากรของ

การฝกอบรม 
เนนที่งาน 

การศึกษา 
เนนที่ตัวบุคคล 

การพัฒนา 
เนนที่องคการและสังคม 
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ตนใหมีความพรอมที่จะปฏบิัติงานใหกับองคการในอนาคต จึงประเมนิผลไดจากการปฏิบัติงานที่
จะตองปฏิบัตใินอนาคต การศึกษาจึงมีความเสี่ยงในระดบัปานกลางของการลงทุน เนือ่งจาก
บางครั้งองคการคาดหวังผลไดที่เกดิขึ้นจากการลงทุน พฒันาบุคลากรของตนแลวไมไดผลดังที่หวัง
ไว จะดวยเหตผุลใดก็ตามทีท่ําใหบุคลากรไมสามารถปฏิบัติงานได หรือหวังผลจากการศึกษาไวสูง 
เกินไป 
                           3.  การพัฒนา (Development)  จุดเนนของการพัฒนา มุงใหเกิดการเปลี่ยนแปลง
ความตองการขององคการที่ตองการเจริญเติบโต มีการเปลี่ยนแปลงไมหยุดนิ่ง การพฒันามีความ
เกี่ยวของกับการจัดโปรแกรมเพื่อใหเกิดการเรียนรู และประสบการณแกบุคลากรขององคการ 
เพื่อใหมีความพรอมที่จะปรบัปรุงเปลี่ยนแปลงตามความตองการขององคการ การพฒันาเปนการ
ลงทุนในระยะยาวขององคการที่หวังผลในอนาคต ซ่ึงอาจจะตองใชเวลาอันยาวนาน และ มีลักษณะ
ที่คอยเปนคอยไปอยูมากจึงเปนการยากที่จะทําการประเมินผล และมีความเสี่ยงสูงตอความลมเหลว  
                           ณรงคศักดิ์  บุญเลิศ  (2550: 11-35 ,11-41, 11-43)  ไดกลาววา  องคการสามารถใช
กลยุทธหลายรูปแบบในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  กลยุทธที่สําคัญที่ปฏิบัติกันโดยทั่วไป  3   
กลยุทธ  ไดแก  การพัฒนาทรัพยากรมนษุยดวยการฝกอบรม  การพัฒนาทรัพยากรมนษุยดวย
การศึกษา  และการพัฒนาทรัพยากรมนษุยดวยการพัฒนาตนเอง    ซ่ึงอธิบายไดดังนี ้
                           1.  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยดวยการฝกอบรม  การฝกอบรมเปนการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุยที่ตองดําเนนิการตอเนื่องและตลอดชีวติของมนุษย  โดยการฝกอบรมมุงที่จะให 
เนื้อหาสาระเกีย่วกับวิทยาการและเทคโนโลยีแกบุคลากร  เพื่อใหบุคลากรสามารถนําความรูไปใช
ประโยชนไดตรงกับความตองการดวยความรวดเร็ว  โดยมีวัตถุประสงค  ขอบเขตของเนื้อหาสาระ  
หลักสูตร  เวลา  วิทยากร  ผูเขารับการฝกอบรม  วิธีการและเทคนิค  ส่ือที่ใชในการฝกอบรม  การ
จัดสภาพแวดลอม  การบริหารโครงการฝกอบรม  การประเมินผลการฝกอบรม  เพื่อใหการ
ฝกอบรมสอดคลองกับนโยบาย  วัตถุประสงค  และปรัชญาของธุรกิจหรือองคการ 
                           2.  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยดวยการศกึษา  การศึกษาในที่นี้  หมายถึง
กระบวนการทีพ่ยายามทําใหบุคคลพัฒนาดานความสามารถ  ความคิด  ทักษะ  และพฤติกรรมตางๆ  
ที่เหมาะสม  และเกี่ยวของกบัการปฏิบัติงานของบุคลากร  อันจะเปนประโยชนตอการดําเนินงาน
ขององคการ                 
                           3.  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยดวยการพฒันาตนเอง    การพัฒนาทรพัยากรมนษุย
ดวยการพัฒนาตนเองเปนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่มุงใหมนษุยเอาตัวรอด  และมุงที่จะพัฒนา
และเปลี่ยนแปลงในสิ่งที่บุคคลมีขอบกพรองอยู  หรือมุงที่จะเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่ไมเหมาะสม
ไปสูพฤติกรรมที่สังคม  เพื่อนรวมงานและบุคคลที่เกี่ยวของยอมรับได  โดยการเพิ่มปจจัยนําเขา  
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เปลี่ยนกระบวนการ  ซ่ึงไดแก  พฤติกรรมหรือความประพฤติของบุคคล  ตลอดจนความคาดหวัง  
ผลลัพธ  และการตรวจสอบการกระทําเพือ่ปรับปรุงใหดีขึ้น  การพัฒนาตนเองเปนรูปแบบการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยที่มีคุณคาและมจีุดมุงหมายใหมนุษยอยูรอด  และสามารถปฏิบัติกิจกรรมอยู
ในสังคมไดตอไป  โดยวิธีการพัฒนาตนเองสามารถวัดและเปรียบเทยีบออกมาในรปูของความ
แตกตางในความเปนอยู  สถานภาพทางเศรษฐกิจ  สังคม  และสภาพแวดลอมของสังคม 
                           จากกจิกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนษุย  ที่กลาวมาขางตนสรุปไดวา กิจกรรมการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยประกอบดวย การพัฒนาทรัพยากรมนุษยดวยการฝกอบรม การพัฒนา
ทรัพยากรมนษุยดวยการศึกษา และการพฒันาทรัพยากรมนุษยดวยการพัฒนาตนเอง 
                    2.5  การพัฒนาทรัพยากรมนษุยดวยการฝกอบรม 

                           2.5.1  ความหมายของการฝกอบรม                   
                                     ธงชัย  สันติวงษ  (2539:  187)  ไดกลาววา  การฝกอบรม  หมายถึง
กระบวนการทีจ่ัดขึ้นอยางเปนระบบ  เพื่อหาทางใหมกีารเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม  และ/หรือทัศนคติ
ของพนักงานเพื่อที่จะใหสามารถปฏิบัติงานไดดีขึน้  ซ่ึงจะนําไปสูการเพิ่มผลผลิตและใหเกิดผล
สําเร็จตอเปาหมายขององคการ 
                                     ชนัดดา  เหมือนแกว  (2547:  136)  ไดกลาววา  การฝกอบรม  หมายถึง  
กระบวนการเรียนรูเฉพาะอยางของบุคคล  เพื่อเพิ่มพนูความรู  ความสามารถ  ทักษะและเจตคติทีด่ี
ในการปฏิบัติงาน  เพื่อบรรลุจุดมุงหมายอยางใดอยางหนึง่หรือหลายอยางควบคูกันไป 
                                     อาภรณ  ภูวิทยพันธุ  (2548:  163)  ไดกลาววา  การฝกอบรม  หมายถึง
กระบวนการทีจ่ะชวยสงเสริมและเพิ่มพนูความรู  ทักษะ  และความสามารถในการทํางานของ
พนักงานใหสามารถปฏิบัติงานในหนาที่ความรับผิดชอบไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
มากขึ้น 
                                     จากทีก่ลาวมาขางตนสรุปไดวา  การฝกอบรม  หมายถึง  กระบวนการทีจ่ัด
ขึ้นอยางเปนระบบเพื่อเพิ่มพนูความรู  ความสามารถ  ทักษะและทัศนคติที่ดีในการปฏิบัติงาน 
เพื่อใหพนักงานสามารถปฏิบัติงานไดดีขึน้  ซ่ึงจะทําใหเกิดผลสําเร็จและบรรลุเปาหมายของ
องคการ   

                           2.5.2  วัตถุประสงคของการฝกอบรม 
                                     กุลธน ธนาพงศธร  (2543: 181-182)  ไดกลาวถึง  วัตถุประสงคของการ 
ฝกอบรมไวดังนี้ 
                                     1. วัตถุประสงคของการฝกอบรมขององคการ มี 10 ประการ ไดแก 
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                                         1.1  เพื่อเสริมสรางขวัญ ทัศนคติและความสนใจในการปฏบิัติงานของ
พนักงานใหดยีิ่งขึ้น ซ่ึงจะเปนผลดีตอการทํางานในหนาที่ของบุคคลเหลานั้นตอไป 
                                         1.2  เพื่อสอนแนะวิธีการทํางานที่ถูกตอง เหมาะสมหรือดทีี่สุดแก
พนักงานขององคการ ซ่ึงจะชวยทําใหลดการควบคุมลงและเปนการประหยัดคาใชจายลงดวย 
                                         1.3  เพื่อพัฒนาการปฏิบัติงานของพนักงานขององคการใหไดรับผลผลิต 
                                                สูงสุด 
                                         1.4  เพื่อลดความสิ้นเปลืองและปองกันอุบัติเหตุอันอาจจะเกิดขึ้นจากการ
ปฏิบัติงานโดยเฉพาะอยางยิง่อุบัติเหตุที่เกดิขึ้นจากการควบคุมเครื่องจกัรตาง ๆ  
                                         1.5  เพื่อจัดวางระบบและมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 
                                         1.6  เพื่อพัฒนาฝมือหรือทักษะในการปฏิบัติงานของพนักงาน ใหสามารถ
รูถึงระบบและวิธีการทํางานที่ถูกตอง รูจักใชเครื่องมือตาง ๆ ไดอยางถูกตอง 
                                         1.7  เพื่อพัฒนาการบริหาร โดยเฉพาะการบริหารงานบุคคลเพื่อใหเปนที่
พึงพอใจของบุคคลทุกฝาย 
                                         1.8  เพื่อฝกฝนบคุคลเตรียมไว เพื่อความเจรญิกาวหนาของงานและการ
เพิ่มขยายขององคการหรือตั้งหนวยงานใหมในอนาคต 
                                         1.9  เพื่อจัดหาสินคาหรือบริการที่ดีแกลูกคาหรือประชาชนผูรับบริการ 
                                         1.10  เพื่อชวยแกไขหรือลดปญหาตาง ๆ ที่อาจเกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน
โดยเฉพาะอยางยิ่งปญหาอันเกิดจากความไมรูไมเขาใจในวิธีการบริหารงาน 
                                     2.  วัตถุประสงคของการฝกอบรมของบุคคล มี 8 ประการ ดังนี้ 
                                         2.1  เพื่อความเจรญิกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงานของตน ทําใหมี
โอกาสไดรับการเลื่อนขั้นเล่ือนตําแหนงสูงขึ้นไปได ทั้งนี้เพราะเมื่อบคุคลใดก็ตามไดรับการฝกอบรม
แลว ยอมสามารถนําเอาความรูความเขาใจที่ไดรับไปใชปฏิบัติในหนาที่ของตนเองได ทําใหการ
ปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูงยิ่งขึ้น                    
                                         2.2  เพื่อพัฒนาทศันคติและบุคลิกภาพใหถูกตองดีงามและเหมาะสม 
                                                ยิ่งข้ึน 
                                         2.3  เพื่อพัฒนาทกัษะหรือฝมือในการทํางานใหดยีิ่งขึ้น 
                                         2.4  เพื่อฝกฝนความสามารถในการใชดุลยพินจิในการตดัสินใจใหด ี
                                                ยิ่งข้ึน 
                                         2.5  เพื่อเรียนรูงาน ลดการเสี่ยงอันตรายที่อาจเกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน 
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                                         2.6  เพื่อปรับปรุงสภาพการทํางานของตนใหดี และเหมาะสมยิ่งขึ้นซึ่งจะ
เอื้ออํานวยชวยการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ 
                                         2.7  เพื่อใหเขาใจนโยบายและเปาหมายขององคการที่ตนเปนสมาชิกอยู
ไดดียิ่งขึน้ จะไดสามารถปฏิบัติตนและทํางานไดอยางถูกตอง 
                                         2.8  เพื่อใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน                                    
                           จากวัตถุประสงคการฝกอบรมขางตนสรุปไดวา   การฝกอบรมมีวัตถุประสงคเพื่อ
พัฒนาความรูความสามารถ  ทักษะ  และทศันคติที่ดีในการปฏิบัติงานของบุคลากรใหดียิ่งขึ้น  เพื่อ
สรางเสริมขวัญและกําลังใจใหบุคลากร  สงเสริมใหบุคลากรเขาใจนโยบายและเปาหมายขององคการ 
                           2.5.3  กระบวนการฝกอบรม                                           
                                     ธงชัย  สันติวงษ  (2539:  195-197)  ไดกลาวถึงกระบวนการฝกอบรมไววา  
ในการดําเนินการเรื่องการฝกอบรมนั้น  มขีั้นตอนของการดําเนินการดงันี้  คือ 
 
 

 
                    

ภาพที่  2.9  กระบวนการของการฝกอบรม 
ที่มา  :  ธงชัย  สันติวงษ  (2539:  195)   
 
 
 

   กําหนดเปาหมายของการฝกอบรม 

  กําหนดเนื้อหาและเรื่องที่จะทําการฝกอบรม

 กําหนดวิธีและสื่อที่ใชในการฝกอบรม 

  ดําเนินการฝกอบรม

 ผลจากการฝกอบรม 

การจัดเตรียมคน 
เขารับการฝกอบรม

  พิจารณาความตองการการฝกอบรม 

จัดตั้งมาตรฐาน 
และเปาหมาย 
ของผลงาน 
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                                     จากภาพที่  2.9  กระบวนการของการฝกอบรม  สามารถอธิบายไดดังนี ้
                                     1.  การพิจารณาความตองการและปญหาที่ตองมีการฝกอบรม  ในขั้นนีก้็คือ  
การตรวจสอบและพิจารณาใหทราบถึงความจําเปนและตองการที่จะมีการจัดการฝกอบรมขึ้น   
ซ่ึงอาจเปนทั้งในแงที่ตองทําเพื่อการเพิ่มประสิทธิภาพ  ความสามารถ  ความชํานาญตางๆ  หรือเพื่อ
แกไขปญหาบางอยาง  ขณะเดียวกันในขณะที่ทําการพิจารณาความตองการนั้น  ส่ิงทีต่องคิด
พิจารณาและจดัทําควบคูกันก็คือ  การพิจารณากําหนดมาตรฐานผลงานที่ตองการ  และที่จะเปน
เครื่องวัดผลงานที่ประสงคจะใหทําไดตามที่ตองการ  นั่นก็คือ  ตองมีการวินิจฉยัวาผลงานที่ควรจะ
ทําไดนั้นคืออะไรและเปนอยางไร  หรือควรจะตองทําใหไดถึงขนาดไหน 
                                     จากการพิจารณาความจําเปนและตองการการฝกอบรมและการพิจารณา
กําหนดมาตรฐานผลงานที่ตองการนี้เอง  ก็จะนําไปสูขั้นตอนตอไป  คือการกําหนดเปาหมายของ 
การฝกอบรม 
                                     2.  การกําหนดเปาหมายของการฝกอบรม  คือ  การเขียนระบุเปาหมายที่
ตองการจากการฝกอบรมใหทราบชัดเจนดงัที่ไดกลาวมาแลวขางตน  เพื่อใหมีจดุมุงหมายประการ
ตางๆ  ที่พึงจะตองไดจากการฝกอบรม  ซ่ึงการดําเนินการจัดการฝกอบรมตอไป  ไมวาจะเปนการ
กําหนดหลักสตูรเนื้อหาวิชา  ตลอดจนวิธีทีใ่ชอบรม  ก็จะกระทําโดยยึดถือตามเปาหมายดังกลาวนี ้
                                     3.  การกําหนดเนื้อหาและเรื่องทีจ่ะฝกอบรม  หมายถึงการพจิารณาวา  
เพื่อที่จะเสริมความรูความสามารถใหไดผลตามที่ตองการนั้น  จะตองมกีารฝกอบรมเรื่องใดบาง  
รวมตลอดถึงการพิจารณาสวนประกอบของเนื้อหาและเรือ่งที่จะอบรม  ซ่ึงถากลาวอยางงายๆ  ก็คือ  
การจัดหลักสตูรและหวัขอเรื่องที่จะอบรมนั่นเอง 
                                     4.  การกําหนดวิธีทีจ่ะใชอบรมและสื่อหรือเครื่องมือที่เหมาะสม  ในที่นีก้็
คือการพิจารณาตอไปวา  เร่ืองที่จะอบรมดังกลาวถาจะใหมีประสิทธิภาพและไดผลดีนั้น  ควรจะใช
วิธีการอบรมแบบใดจึงจะไดผลดีที่สุด  และเหมาะสมกับบุคคลที่จะอบรมและเรื่องที่ตองการอบรม  
นอกจากนี้ก็ตองพิจารณาถึงสื่อหรือเครื่องมือ  (Media)  ที่จะใชอบรมดวยวา  วิธีการเสนอขอมูล
และความรูตางๆ  ควรจะใชอุปกรณหรือเครื่องมือชนิดใดจึงจะดีที่สุด  ที่จะชวยใหเกดิการรับรูและ
เขาใจไดงาย 
                                     5.  การดําเนินการฝกอบรม  คือ  หลังจากที่ทุกอยางไดดําเนนิการมา
ครบถวนตามขั้นตอนแลว  ขั้นสุดทายก็คอื  การเริ่มตนดําเนินการฝกอบรมตามแผนและตาม
แนวทางตางๆ  ที่ไดพิจารณาและกําหนดไวแลว 
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                                     เมื่อการฝกอบรมสิ้นสุดลงแลว  ผลที่ไดก็คือ  พฤติกรรมที่เปลี่ยนแปลงไป  
อันเปนผลผลิตของการฝกอบรมที่ทํามา  ซ่ึงการประเมินผลโครงการฝกอบรมก็คือ  การพิจารณา
เปรียบเทียบดวูาพนกังานที่ไดผานการฝกอบรมแลวสามารถทํางานไดผลงานในระดับที่เปน 
มาตรฐานที่ตองการหรือไม  ซ่ึงหากยังมีปญหาการแกไขก็จะดําเนนิการใน  3  จุด  คือ 
                                     1.  การทบทวนพิจารณาดูวา  เนื้อหาและเรื่องหรือหลักสูตรที่ตองการ 
ฝกอบรมเหมาะสมหรือไม  จะตองแกไขประการใดบางหรือไม 
                                     2.  การทบทวนวาวธีิที่ใชฝกอบรมและสื่อ  หรือเครื่องมือที่ใชเหมาะสม
หรือไม  ควรแปลงเปนวิธีใดหรือส่ือชนิดไหนจึงจะไดผลดีกวา 
                                     3.  หากไมใชปญหา  2  ประการที่กลาว  ในบางครั้งปญหาก็อาจจะอยูที่ตัว
พนักงานผูเขารับการฝกอบรม  ซ่ึงอาจมีปญหาเรื่องความพรอมและไมพรอมในทางจิตวิทยา  หรือ
พื้นฐานการศึกษาตางๆ  ดวย  ซ่ึงก็อาจจําตองมีการเสริมหรือแกไขในประการอื่นกอน  คือตอง 
ทบทวนเกี่ยวกบัวิธีการคัดเลือกหรือเตรียมคนที่จะเขารับการฝกอบรมใหมีระดับพรอมที่จะเขารวม
ในโครงการฝกอบรมดังกลาว 
                                     ชนัดดา  เหมือนแกว  (2547:  137)  ไดกลาววา  กระบวนการฝกอบรมจะ
กระทําเปนขัน้ตอน  โดยเริ่มที่การหาความจําเปนในการฝกอบรมทั้งในระดับองคการ  ฝายงาน  
และบุคคล  เพือ่วิเคราะหและประเมินวา  มีปญหาอะไรเกิดขึ้น  จําเปนตองจัดฝกอบรมในดานใด  
หลังจากนัน้ใหจัดลําดับความสําคัญของปญหา  เพื่อมุงเนนหรือรีบดําเนินการในกรณีจําเปนเรงดวน
กอน  ทั้งนี้เพื่อไมใหเกิดผลกระทบรุนแรงอนัอาจกอใหเกดิผลเสียหายตองาน  เมื่อไดขอมูล
เรียบรอยแลวจึงวางแผนปฏิบัติการ  ซ่ึงมีเร่ืองที่ควรพิจารณาดําเนนิการ  คือการเขียนโครงการ
ฝกอบรม  การกําหนดหลักสตูรและเลือกใชเทคนิคหรือการฝกอบรมที่เหมาะสม  หลังจากนั้นให
ดําเนินการไปตามแผนที่วางไว  และมีการประเมินผลการดําเนินงานเพือ่ใหทราบถึงปญหา  
อุปสรรค  ขอดีและขอเสีย  ซ่ึงจะอํานวยประโยชนตอการจัดฝกอบรมในครั้งตอไป  กระบวนการ
ฝกอบรมแสดงใหเห็นชัดเจนไดดังภาพที่  2.10       
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ภาพที่  2.10  กระบวนการฝกอบรม 
ที่มา  :  ชนัดดา  เหมือนแกว  (2547:  138 
 
                                     อาภรณ  ภูวิทยพันธุ  (2548:171-189)  กลาวถึงกระบวนการฝกอบรม 
ดังภาพที่  2.11 

 
 

ภาพที ่ 2.11  กระบวนการฝกอบรม 
ที่มา  :  อาภรณ  ภูวิทยพันธุ  (2548:  171) 

 การวิเคราะหหา  
     ความจําเปน 

 การติดตามผล 
และปรับปรุง 

    การกําหนด 
   แผนฝกอบรม 

 การดําเนินการตาม  
     แผนที่กําหนด 

1.  การหาความจําเปนในการฝกอบรม 

2.  จัดลําดับความสําคัญของเปาหมาย 

3.  จัดทําแผนปฏิบัติการ 

4.  ดําเนินการตามแผน 

5.  ประเมินผลการดําเนินงาน 
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                                     กระบวนการฝกอบรมในภาพที่  2.11 สามารถอธิบายไดดังนี ้
                                     1.  การวิเคราะหหาความจําเปน  เปนขั้นตอนทีสํ่าคัญโดยหัวหนางานจะตอง
หาคําตอบใหไดกอนวา  “อะไรคือความจําเปน  หรือ  Need  ในการจดัฝกอบรม”  เหตุเพราะการจดั
ฝกอบรมพนักงานใหเหมาะสมและสอดคลองกับความจาํเปนที่แทจริงนั้นจะไมทําใหเกิดตนทุน
หรือ  Cost  ที่เสียเปลา  ไมวาจะเปนในเรื่องของคาใชจายที่เกิดขึ้น  หรือระยะเวลาที่ถูกใชไป  และ
เพื่อใหการวิเคราะหหาความจําเปนในการฝกอบรมพนักงานดําเนนิไปอยางถูกวิธี  หวัหนางานควร
ทําความเขาใจและเตรียมความพรอมของขอมูลตางๆ  โดยแบงขอมูลทีจ่ําเปนตองศึกษาออกเปน   
3  ระดับ  ไดแก 
                                         - ระดับองคการ  เพื่อใหการจัดฝกอบรมพนักงานเปนไปอยางคุมคาและ
ไดผลมากที่สุด  หัวหนางานควรจะวิเคราะหวาอะไรคือวสัิยทัศน  ภารกิจ  เปาหมาย  และกลยุทธ
ธุรกิจขององคการ  เนื่องจากขอมูลในระดบัองคการนี้จะเปนกรอบ  หรือแนวทางในการวิเคราะห
และกําหนดโปรแกรม  หรือหลักสูตรที่เหมาะสมในการฝกอบรมพนักงาน 
                                         - ระดับหนวยงาน  ขอมูลในระดับหนวยงานไดแก  ภารกจิและหนาที่งาน  
และบทบาทของหนวยงานที่ถูกกําหนดขึน้มานั้นคืออะไร  และหนวยงานมีเปาหมายหรือความ
มุงหวังในเรื่องใดบาง  ทั้งนี้เปาหมายของหนวยงานนัน้จําเปนอยางยิ่งทีจ่ะตองสอดคลองและ
ผลักดันใหเปาหมายและภารกิจขององคการประสบผลสําเร็จ  และจะทาํอยางไรใหบรรลุเปาหมาย  
หรือวสัิยทัศนขององคการตามที่กําหนดขึ้น  ปจจยัหนึ่งที่จะสงเสริมและสนับสนุนใหองคการ
ประสบความสําเร็จไดนั้นกค็ือ  ความสามารถและศักยภาพของกําลังคนที่มีอยู 
                                         -  ระดับบุคคล  หัวหนางานโดยตรงมักจะเปนบุคคลที่รูดีที่สุดวาพนกังาน
ของตนมีความรู  ความสามารถ  ศักยภาพ  จุดแข็ง  และจดุออนเปนอยางไร  ซ่ึงพนักงานแตละคน
จะมีแบบฉบับการแสดงพฤตกิรรมและผลการปฏิบัติงานที่แตกตางกนัไป  หัวหนางานควรใสใจที่
จะศึกษาและเรียนรูวาพนักงานคนใดมีความสามารถในการทํางานเปนอยางไร  ซ่ึงเรียกวาเปน 
“ความสามารถที่เปนจริงในปจจุบันของพนักงาน  (Actual  Competency)” 
                                     และเมื่อหัวหนาตามสายงานทําความเขาใจและเตรียมความพรอมในขอมูล
ตางๆ  ทั้ง  3  ระดับแลว  ขัน้ตอนถัดไป  หัวหนางานจะวิเคราะหหาความจําเปนในการจัดฝกอบรม
พนักงาน  ทั้งนี้ความจําเปนมักจะเกิดขึ้นจาก  “ปญหา”  เพราะถามีปญหาเกิดขึน้แลวยอมตองหาทาง
ที่จะแกไข  ซ่ึงสวนหนึ่งก็คือ  การกําหนดหลักสูตรหรือโปรแกรมการฝกอบรมพนักงานเพื่อลดหรือ
ขจัดปญหาที่เกิดขึ้นนัน้  พบวาปญหาที่มักจะเกดิขึ้นโดยสวนใหญจะมาจาก  ความพงึพอใจหรือขอ
รองเรียนของลูกคา  ใชวิธีการและรูปแบบการทํางานแบบเดิมๆ   ขาดทักษะในการบริหารคน  และ
การทํางานไมโดนใจหัวหนางาน 
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                                     2.  การกําหนดแผนฝกอบรม  คือ  การหาวิธีในการลดความรุนแรงของ
ปญหาที่เกิดขึน้  หรือการหาวิธีปองกันไมใหปญหาเดิมๆ  นั้นเกดิขึ้นอีก  เชน  การฝกอบรมในขณะ
ทํางาน  การฝกอบรมจากทั้งในและนอกสถาบัน  การโอนยายงาน  และการสับเปลี่ยนหมุนเวยีน
งาน  เปนตน  
                                     3.  การดําเนินการตามแผนที่กําหนด  โดยหัวหนาตามสายงานจะตรวจสอบ
ดูวาหวัขอหรือโปรแกรมการฝกอบรมที่องคการจัดขึ้นเปนการภายใน  หรือจะเปนหนวยงาน  หรือ
สถาบันภายนอกจัดใหมีขึ้นนั้นมีหลักสูตรอะไรบาง  และหลักสูตรนั้นมีวัตถุประสงคที่จะพัฒนา
ความสามารถในเรื่องใด  รวมถึงคาใชจายในการฝกอบรมเปนอยางไร และเมื่อไดขอมูลครบถวน
แลว  พิจารณาตัดสินใจเลือกสงพนักงานเขารับการฝกอบรม 
                                     4.  การติดตามผลและการปรับปรุงแผน  เมื่อไดดาํเนินการฝกอบรม
พนักงานตามแผนงานที่กําหนดขึ้นแลว  สามารถตรวจสอบผลของการฝกอบรมในเรื่องตางๆ   
ดังตอไปนี ้
                                         - ทัศนคติของพนกังานไดเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึ้นหรือไม 
                                         - พนักงานทํางานไดดีขึ้น  เปนไปตามความตองการหรือความคาดหวัง
ของหัวหนางานหรือไม 
                                         - ความรู  ทักษะ  และคุณลักษณะสวนบุคคลซึ่งเปนความสามารถในงาน
ปจจุบันของพนักงานดีขึน้หรือไม 
                                         - พนักงานมีศกัยภาพเพยีงพอทีจ่ะรับผิดชอบงานที่ทาทายหรืองานใน
ระดับที่สูงขึ้นหรือไม 
                                         - หวัหนางานมีเวลาเพิ่มขึ้นที่จะวางแผน  หรือวิเคราะหหาแนวทางพัฒนา
ระบบหรือข้ันตอนการทํางานหรือไม 
                                         - หวัหนางานสามารถสรางผลงานที่จะตอบสนองและสนับสนุนตอ 
วิสัยทัศนและเปาหมายที่องคการตองการหรือไม 
                                     จากคาํถามดังกลาวหากพบวา  พนักงานไมสามารถบริหารจัดการงานและ
สรางผลงานทั้งในระดับบุคคล  หนวยงาน  และองคการไดเปนทีน่าพอใจแลว  หวัหนางานตอง
ปรับปรุงแผนการฝกอบรมใหม  และนํามาใชปฏิบัติตอไป   
                                     Dessler  and  Tan  (อางถึงใน  จุฑามาศ  ทวีไพบลูยวงษ  และสุวรรธนา  
เทพจิต 2550: 134)  ไดกลาววา  การฝกอบรม  (Training)  เปนการจัดหาทักษะทีจ่ําเปนสาํหรับงาน
ใหกับพนักงาน  การฝกอบรมแตกอนเคยมุงไปที่ทักษะเชงิเทคนิค  เชน  การอบรมการประกอบ
ช้ินสวน  ปจจบุันการฝกอบรมดานเทคนิคดังกลาวไมเพยีงพอ  นอกจากทักษะดานเทคนิคแลว
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พนักงานจําเปนตองมีทักษะในการทํางานเปนทีม  ทักษะในการตัดสินใจ  และทักษะดานการ
ติดตอส่ือสาร โดยกระบวนการฝกอบรมประกอบดวย  5  ขั้นตอน  ดังนี้ 
                                     1.  ขั้นที่  1  ขั้นวิเคราะหความจําเปนในการฝกอบรม  (Need  Analysis) 
                                         - กาํหนดทกัษะทีจ่ําเปนในการปฏิบัติงาน 
                                         - วเิคราะหความจาํเปนในการฝกอบรมของพนักงาน 

- กําหนดวัตถุประสงคดานความรูและผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจนและ      
    สามารถวัดได 

                                     2.  ขั้นที่  2  ขั้นออกแบบการสอน  (Instructional  Design) 
                                         - จดัทําเนื้อหาการฝกอบรม  ไดแก  คูมือ  แบบฝกหัด  และกิจกรรมตางๆ 

- ใชเทคนิค  เชน  การฝกอบรมขณะปฏิบัติงานและการเรยีนรูโดยใช 
    คอมพิวเตอร 

                                     3.  ขั้นที่  3  ทําใหเกิดความเทีย่งตรง  (Validation)  
- ทดสอบความเที่ยงตรงของโครงการฝกอบรมโดยนําเสนอตอผูฟงกลุม  
    เล็กที่เปนตวัแทน 

                                     4.  ขั้นที่  4  ดําเนนิการฝกอบรม  (Implementation)   
                                         - ดาํเนินการฝกอบรมกลุมพนักงานเปาหมาย 
                                     5.  ขั้นที่  5  ข้ันประเมินผลและตดิตาม  (Evaluation  and  Follow-up) 
                                         - ประเมินความสาํเร็จหรือความลมเหลวของโครงการฝกอบรม  
                                     จากทีก่ลาวมาขางตนสรุปไดวา  กระบวนการฝกอบรมประกอบดวยข้ันตอน
ที่สําคัญคือ  การวิเคราะหหาความจําเปนในการฝกอบรม  การกําหนดแผนฝกอบรม  การดําเนินการ
ตามแผนที่กําหนด  และการติดตามประเมนิผล 

                           2.5.4  ประเภทของการฝกอบรม 
                                     กุลธน ธนาพงศธร  (2543: 183-186)  กลาววา  ประเภทของการฝกอบรม  
สามารถจําแนกไดเปน 4 ประเภท ดังนี ้
                                     1. การฝกอบรมกอนเขาทํางาน (Pre-Service Training) การฝกอบรม
ประเภทนี้มีความหมายเปน 2 นัย ดวยกัน คอื นัยแรก หมายถึงการฝกอบรมบุคคลหลังจากที่ไดผาน
การสรรหาและเลือกสรรแลว แตองคการตองการใหบุคคลนั้นเขารับการฝกอบรมกอนทํางาน   
สวนนยัที่สอง หมายถึง การศกึษาอบรมในโรงเรียนและมหาวิทยาลัยตาง ๆ โดยเฉพาะอยางยิ่งใน
สาขาวิชาชีพทั้งหลาย เชน แพทยศาสตร วศิวกรรมศาสตร นิติศาสตร การบัญชี เปนตน ทั้งนี้เพื่อ
เปนการตระเตรียมบุคคลเหลานั้นเพื่อใหพรอมที่จะประกอบวิชาชีพตอไป 
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                                     2.  การฝกอบรมปฐมนิเทศ (Introduction/Orientation) เพื่อตอนรับหรือ
แนะนําผูที่เพิ่งเขาทํางานใหมใหทราบและเขาใจถึงเรื่องราวตาง ๆ โดยทั่วไปเกีย่วกับองคการ เชน 
ความเปนมา วตัถุประสงค และนโยบายขององคการ ผลงานในอดีตและโครงการในอนาคต 
โดยทั่วไปแลว การฝกอบรมประเภทนี้มีวิธีดําเนินการเปน 2 ขั้นตอนตอเนื่องกัน คือ 
                                         2.1  การฝกอบรมปฐมนิเทศขั้นตน ลักษณะสาํคัญของการฝกอบรม 
ปฐมนิเทศขั้นตน คือ เปนการฝกอบรมปฐมนิเทศเปนรายบุคคลในระยะเริ่มตนของการเขาทํางาน
ใหมหรือเขารับตําแหนงหนาที่ใหม และมจีํานวนนอย 
                                         2.2  การฝกอบรมปฐมนิเทศขั้นที่ 2 เปนการฝกอบรมปฐมนเิทศที่กระทํา
เปนกลุมและมีลักษณะเปนพิธีการ หลังจากที่ไดจดัการปฐมนิเทศขั้นตนเสร็จสิ้นแลว และจํานวนผู
ที่จะเขารับการปฐมนิเทศขั้นที่ 2 นี้มากพอสมควร 
                                     3.  การฝกอบรมหลังเขาทํางานแลว (In – Service Training) เพือ่เพิ่มพูน
ความรู ความสามารถในการปฏิบัติงานใหมากยิ่งขึน้ หรือเมื่อมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงระบบและ
วิธีการบริหารงานใด ๆ ขึ้นในองคการ การฝกอบรมประเภทนี้สามารถจําแนกออกเปนประเภทยอย 
ๆ ไดหลายประเภท คือ 
                                         3.1  การฝกอบรมโดยใหลงมือปฏิบัติงาน (On – The – Job Training) 
                                         3.2  การฝกอบรมโดยใหทดลองปฏิบัติการ (Vestibule Training) 
                                         3.3  การฝกอบรมนอกสถานที่ เปนการฝกอบรมที่จัดขึ้นนอกสถานที่ที่ผู
เขารับการฝกอบรมทํางานอยูเปนประจํา 
                                     4.  การฝกอบรมกอนไดรับการเลือ่นตําแหนง (Pre-Promotional Training) 
เปนการฝกอบรมที่ใหแกผูที่ไดรับการเลื่อนตําแหนงใหสูงขึ้น หรือโอนยายไปสูตําแหนงใหม ซ่ึงมี
ลักษณะงานทีผิ่ดแผกแตกตางไปจากตําแหนงหนาที่เดิม 
                                     ชนัดดา  เหมือนแกว  (2547:  153-156)  กลาววา  ตามหลักการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุยจะตองดําเนินการอยางเปนระบบ  โดยกระทําอยางตอเนื่องทุกระยะ  นับตั้งแตเริ่ม
รับบุคคลเขาสูองคการจนกระทั่งพนไปจากงาน  การจดัแบงประเภทของการฝกอบรม  แบงไดดังนี ้                  
                                     1.  การฝกอบรมกอนเขาปฏิบัติงาน  (Pre-Service  Training)  เปนการ
ฝกอบรมใหกบับุคคลที่ผานการคัดเลือกเขาสูองคการ  โดยมีจดุมุงหมายใหเขามีความพรอมที่จะเขา
ปฏิบัติงานในตําแหนงหนาที่ไดอยางมั่นใจ   
                                     2.  การฝกอบรมหลังเขาปฏิบัติงานแลว  (In-Service  Training)  เมื่อบุคคล
ปฏิบัติงานมาระยะหนึ่ง  ควรใหปรับตัวเขากับระบบและวิธีการปฏิบัติงานแบบใหมๆ  ดวยการ 
ฝกอบรม  ซ่ึงจําแนกได  3  ประเภทดังนี ้
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                                         2.1  การฝกอบรมโดยใหลงมือปฏิบัติงาน  (On-The-Job Training)  เปน
การเรียนรูหลักและวิธีปฏิบัติงาน  โดยใหลงมือปฏิบัติจริงๆ  ภายใตการแนะนําและกํากับดแูลของ
หัวหนางานหรือผูมีความชํานาญในงานนัน้ๆ   
                                         2.2  การฝกอบรมในหองทดลองปฏิบัติการ  (Vestibule  Training)  เปน
การฝกอบรมที่จําลองหองเรียนใหเหมือนสถานที่ทํางานจริง  เพื่อใชสอนงานประเภทงายๆ  เชน  
พิมพดีด  การใชเครื่องใชสํานักงาน  การเบิกจายวัสดุ  ฯลฯ  โดยใชเวลาเพียงส้ันๆ  เพื่อเปดโอกาส
ใหสามารถฝกอบรมบุคคลไดมากๆ  ภายในเวลาอันจํากดั 
                                         2.3  การฝกอบรมพิเศษ  (Special  Purpose  Program)  เปนการจัด
หลักสูตรอบรมใหกับผูปฏิบตัิงานของตน  เพื่อจุดมุงหมายอยางใดอยางหนึ่ง  หรือส่ังผูปฏิบัติงาน
ไปฝกอบรมนอกสถานที่ที่จัดขึ้นเปนครั้งคราว 
                                     3.  การฝกอบรมกอนที่จะไดรับการเลื่อนตําแหนง  (Pre-Promotional  
Training)  เปนการฝกอบรมใหกับผูที่จะไดรับการเลื่อนตําแหนง  เนือ่งจากลักษณะงาน  ขอบเขต
หนาที่และความรับผิดชอบจะแตกตางไปจากตําแหนงเดมิ  การจัดโครงการฝกอบรมประเภทนี้ให  
นอกจากจะสรางความมั่นใจในการปฏิบัติงานใหกับบุคคลแลว  องคการเองยังเกิดความเชื่อมั่นวา
เขาจะปฏิบัติหนาที่ที่ไดรับมอบหมายไดอยางบังเกดิผล  สําหรับการเลื่อนตําแหนงเปนผูบริหาร  
การฝกอบรมอาจจําแนกได  2  ประเภท  คอื 
                                         3.1  การใหมีประสบการณจากการปฏิบัติงาน  (On-The  Job  Experience)  
เปนการเสริมสรางประสบการณหรือพัฒนาดานการจดัการ  ซ่ึงสามารถกระทําโดยนาํวิธีการตางๆ  
มาใช  เชน  การสอนงาน  การถายทอดประสบการณ  และการสับเปลี่ยนงาน  เปนตน 
                                         3.2  การพัฒนานอกหนาที่งาน  (Development  Off-The-Job)  เปนการ
พัฒนาโดยมจีดุมุงหมายเพื่อเพิ่มความสามารถ  ความชํานาญในการตดิตอ  การประสานงาน  
ตลอดจนปรับเจตคติในการบริหาร  ซ่ึงจะกระทําภายใตสภาพแวดลอมที่ไมไดอยูในหนาที่การ
ปฏิบัติงาน  สวนมากอาจใหลาไปสัมมนาแลกเปลี่ยนความคิดเห็น  ทําวิจัย  หรือศึกษาตอ  ฯลฯ 
                                     4.  การฝกอบรมกอนเกษยีณอาย ุ (Pre-Retirement  Training)  เปนการ
ฝกอบรมใหกบับุคคลที่กําลังจะเกษียณอายุ  ซ่ึงสวนใหญจะเนนการปรับสภาพจิตใจ  เพื่อใหเขา
สามารถดํารงชีวิตประจําวันไดอยางมีความสุข 
                                     จากทีก่ลาวมาขางตนสรุปไดวาประเภทของการฝกอบรมสามารถจําแนกได  
4  ประเภทคือ  การฝกอบรมกอนเขาปฏิบัตงิาน  การฝกอบรมหลังเขาปฏิบัติงานแลว  การฝกอบรม
กอนที่จะไดรับการเลื่อนตําแหนง  และการฝกอบรมกอนเกษยีณอายุ   
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                           2.5.5  วิธีการฝกอบรม 
                                     ชนัดดา  เหมือนแกว  (2547:  148-151)  ไดกลาววา  วิธีการฝกอบรมแบง
ออกไดดังนี ้
                                     1.  วิธีการอบรมเปนกลุม  เปนวิธีที่พัฒนาผูเขารับการฝกอบรมจํานวนมากๆ  
ไดแก   
                                         1.1  วิธีการฝกอบรมโดยใหวิทยากรเปนศูนยกลางการเรียนรู  (Instructor  
Center) ที่ใชกนัโดยทัว่ไปไดแก  การบรรยาย  การอภิปรายเปนคณะ  และการประชมุปาฐกถาหรือ
การอภิปรายแบบซิมโพเซียม 
                                         1.2  วิธีการฝกอบรมโดยใหผูรับการฝกอบรมเปนศูนยกลางการเรียนรู  
(Trainee Center)  เปนวิธีที่ใหความสนใจในตัวผูฟงมากขึ้น  วิธีที่ใชกนัโดยทัว่ไปไดแก  การ
ประชุมอภิปราย  การสัมมนา  การศึกษากรณีตัวอยาง  การสาธิต  การแสดงบทบาทสมมติ  การ
สรางสถานการณ-จําลอง  การระดมสมอง  และเกมธุรกจิ  ซ่ึงการจะใชวิธีการฝกอบรมวิธีใดวิธีหนึ่ง  
หรืออาจจะเลือกใชหลายๆ  วิธีก็ไดสําหรบัการอบรมครั้งหนึ่ง  ทั้งนี้ขึน้อยูกับลักษณะของงานตาม
โครงการฝกอบรมที่กําหนดไว 
                                     2.  วิธีการฝกอบรมเปนรายบุคคล  เปนวิธีที่พัฒนาผูเขารับการฝกอบรมแต
ละบุคคล  วิธีที่ใชกันโดยทัว่ไป  ไดแก   
                                         2.1  การสอนงาน  (Coaching)  เปนการสอนใหทราบถึงวิธีปฏิบัติงานที่
ถูกตอง  ผูสอน  ไดแก  หวัหนางานหรือผูมีประสบการณในงานนั้นๆ 
                                         2.2  การใชคอมพวิเตอรชวยในการฝกอบรม  (Computer  Aided  
Instruction)  เปนการใหความรูแกบุคคลโดยนําคอมพวิเตอรมาชวยในการฝกอบรม  การจัดทํา
โปรแกรมประกอบดวยความรูพื้นฐานและแบบทดสอบ  ซ่ึงผูรับการฝกอบรมสามารถประเมินผล
การทดสอบไดทันที  นอกจากนี้คอมพิวเตอรจะมีกราฟคภาพ  (Graphic)  ทําใหนาสนใจมากขึน้ 
                                         2.3  การฝกอบรมทางไปรษณยี  (Correspondence  Study)  เปนการ 
ฝกอบรมโดย  การสงเอกสารใหศึกษาดวยตนเอง  เอกสารแตละบทจะมแีบบทดสอบความเขาใจ  
บางครั้งอาจมีเทปวิทยหุรือเทปโทรทัศนบรรยายประกอบ   
                                     นอกจากนีย้ังมี  การฝกอบรมโดยการใชเครือขายฝกอบรมในประเทศไทย  
(Thailand  Training  Network:  TTN)  เปนหนึ่งในโครงการความรวมมอืระหวางสํานกังานพัฒนา
วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงชาติ  (สวทช.)  กับกองทุน  American  Corporations  for  Thailand  
(ACT)  ซ่ึงเปนกองทุนที่จดัตั้งโดยกลุมนกัธุรกิจชาวอเมริกันในประเทศไทย  เพื่อสนับสนุนการ
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พัฒนาทรัพยากรมนุษยในประเทศไทย  เปนศูนยกลางการฝกอบรมที่มีคุณภาพ  โดยมีวัตถุประสงค
เพื่อเปนศูนยรวมวิทยาการสมัยใหม  จัดฝกอบรมใหกับสถานประกอบการในภาคธุรกิจและ 
อุตสาหกรรม  ตลอดจนหนวยงานตางๆ  ของรัฐ  ในสาขาวิศกรรม  เทคโนโลยีและการจัดการขั้น
สูงโดยวิทยากรผูมีประสบการณ  และใชเทคโนโลยีการถายทอดสัญญาณดาวเทียม  เพื่อ
ถายทอดสดการบรรยายตรงไปศูนยรับการฝกอบรมปลายทาง 
                                     ณรงคศักดิ์  บุญเลิศ  (2550: 11-43  ถึง  11-51)  กลาววาองคการมีความ
จําเปนที่จะตองจัดใหมีการฝกอบรมโดยการใหความรู  ความสามารถ  เพิ่มพูนประสบการณ  และ
ทักษะทีเ่กีย่วของกับการปฏิบัติงานและการประกอบอาชีพของบุคลากรใหมากที่สุดเทาที่จะทําได  
สําหรับวิธีการฝกอบรมที่องคการนิยมใชในการฝกอบรมบุคลากรมี  10  วิธี  ดังนี ้
                                     1.  การฝกอบรมปฐมนิเทศ  (Orientation  Training)  เปนการฝกอบรม
บุคลากรใหม  โดยจัดกิจกรรมใหบุคลากรที่เขามาใหมไดรับความรูทางดานขาวสารขอมูลตางๆ  ที่
บุคลากรสนใจ  และเปนประโยชนตอการปฏิบัติงานของบุคลากร  เพื่อสรางความรู  ความเขาใจ  
และความสะดวกในการปฏบิัติงานของบุคลากรในเนื้อหาหรือเร่ืองที่เกี่ยวของ  ไดแก  การรายงาน  
การแนะนําตวั  ประวัติ  ความเปนมาขององคการ  โครงสรางการบริหารงานขององคการ  นโยบาย
องคการ  ผูบริหารงาน  และระบบการบริหารงานขององคการ  เปนตน            
                                     2.  การฝกอบรมโดยวิธีฝกปฏิบัติงานจริง  (On  The  Job  Training)  เปนวิธี
ที่กอใหเกิดความคุนเคยกับบรรยากาศที่เกีย่วของกับสภาพสิ่งแวดลอมขององคการในการ
ปฏิบัติงาน  สามารถศึกษาหาความรู  เทคนิค  และประสบการณจากการทํางานติดตอประสานงาน
รวมกับบุคคลทุกระดับ  และหลายอาชีพ  วิธีการฝกอบรมแบบนี้มีความจําเปนตองใชผูฝกอบรม
หรือวิทยากรทีม่ีความรู  ความสามารถ  และประสบการณในการทํางานที่เกี่ยวของกบัทักษะและ
ความชํานาญมากอน  โดยเปนบุคคลที่ไดรับการยอมรับในวงการอาชีพนั้นวาทํางานอยูในระดับดี
มาก  หรืออาจเปนบุคคลที่มีความรู  ความเชีย่วชาญเฉพาะในวิชาชพีนั้น  ซ่ึงมีความสามารถในการ
ถายทอดวิทยาการและเทคนคิตางๆ  ในการเรียนรูใหแกผูเขารับการฝกอบรม                    
                                     3.  การฝกอบรมที่จัดใหมกีารเรียนรูดวยตัวเอง  (Programmed  Instruction  
Training)  โดยใหผูเขารับการฝกอบรมฝกหัดเรียนรูดวยตนเอง  โดยผูจัดฝกอบรมตองจัดวัสดุทีใ่ช
สําหรับการฝกอบรมที่สรางขึ้นสําเร็จรูปเรียงลําดับการฝกอบรมเปนชุด  ประกอบดวย  คําถาม  และ
โจทยปญหา  ซ่ึงผูเขารับการฝกอบรมจะตองใชความรู  ความสามารถของตนเองในการเรียนรู  การ
เขียนคําตอบเพื่อการตอบคําถาม  โดยเลือกตอบคําถามแบบปรนัย  ทั้งนี้ผูจัดการการฝกอบรมจะใช
เครื่องฉายเปนฟลมหรือเทปบันทึกเสียง  วสัดุเอกสารสิ่งตีพิมพ  ผูเขารับการฝกอบรมจะเรียนรู
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วิธีการเพิ่มประสิทธิภาพและฝกหัดในดานตางๆ  ที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานไดอยางรวดเร็ว
มากกวาวิธีการฝกอบรมวิธีอ่ืนๆ   
                                     4.  การฝกอบรมโดยวิธีเปนชางฝกหัด  (Apprenticeship  Training)  เปน
วิธีการฝกอบรมที่มุงเนนการใหความรูและทักษะในดานชางในสาขาวชิาชีพตางๆ  เมื่อผานการ 
ฝกอบรมแลวผูเขารับการฝกอบรมสามารถประกอบอาชีพไดอยางอิสระ  และตรงกบัความตองการ
ของบุคคลในวิชาชีพที่ไดฝกหัดมาเปนอยางดี   
                                     5.  การฝกอบรมโดยวิธีการจําลองสถานการณ  (Simulating  Training)  เปน
วิธีการฝกอบรมที่มุงใหผูเขารับการฝกอบรมไดมีโอกาสใชเครื่องมือ  เครื่องจักร  อุปกรณ  โดย
จําลองสถานการณจริงใหเหมาะสมกับบุคลากรที่เร่ิมเขามาทํางานใหม  โดยการฝกอบรมจะจัดใหมี
อุปกรณเครื่องมือ  เครื่องจักรกล  และกระบวนการที่เปนแบบจําลองติดตั้งอยูประจําใน
หองปฏิบัติการ  มีผูฝกสอนที่มีความรูและทักษะในการฝกอบรมเปนอยางดีทําหนาทีใ่หความรูและ
ฝกอบรมใหผูเขารับการฝกอบรมไดรับทั้งความรูและทักษะตามมาตรฐานของแตละงานอาชีพที่
กําหนดไว  เมือ่การฝกอบรมเสร็จสิ้นตามหลักสูตรการฝกอบรมแลวผูฝกอบรมจะตองจัดใหมีการ
ทดสอบผูเขารับการฝกอบรมทุกคน  เพื่อประเมินผลการฝกอบรมวาผูเขารับการฝกอบรมแตละคน
ไดรับความรูและทักษะในการทํางานระดบัใด  และจะไดนํามาเปนขอมูลไปใชประกอบในการ
ปรับปรุงการจัด 
ฝกอบรมแบบจําลองในโอกาสตอไป 
                                     6.  การฝกอบรมโดยใชกรณีศกึษา  (Case Study Training) กรณศีึกษาเปน
เทคนิคที่ใชในการฝกอบรมผูบริหารอยางแพรหลาย  กรณีศึกษาจะกําหนดรายละเอยีดของ
เหตุการณที่เกดิขึ้นจริงในองคการธุรกิจ  ผูเขารับการฝกอบรมจะตองทําการศึกษารายละเอียดของ
ขอมูลที่เกิดขึ้นทั้งหมดในกรณีศึกษา  จากนั้นก็ใหกําหนดปญหาคืออะไร  ศึกษารายละเอียดขอมูล
สารสนเทศเพื่อนํามาวิเคราะหหาสาเหตแุหงปญหา  และนําเสนอแนวทางแกไขปญหาโดยใหเลือก
แนวทางทีด่ีทีสุ่ดสําหรับการแกปญหาที่เกิดขึ้น  และนาํแนวทางทีเ่สนอการแกไขปญหานั้นไปใช
ในการบริหารงาน 
                                     7.  การฝกอบรมโดยวิธีการแสดงบทบาทสมมติ  (Role  Playing  Training)  
เปนเทคนิคการฝกอบรมผูบริหารเพื่อพัฒนาผูบริหารขององคการใหรูจักรับทราบความรูสึกที่มี
ความไวและความรูสึกโดยทัว่ไปของบุคคลอื่น  โดยวิทยากรผูฝกอบรมการแสดงบทบาทสมมติจะ
กําหนดใหผูเขารับการฝกอบรมทุกคนแสดงบทบาทสมมติในเหตุการณที่เกิดขึ้น  โดยกําหนดให
เปนตัวละครมตีําแหนงในเรือ่งแสดงบทบาทสมมติตามเรื่องที่ดําเนินไปแตละบท  การฝกอบรมการ
แสดงบทบาทสมมติโดยทั่วไปจะมกีารบันทึกเทปวีดิทศันเพื่อทําการถายภาพเหตุการณแสดงของผู
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แสดงบทบาทสมมติทุกคน  และจะนําเทปวีดิทัศนกลับมาเปดใหเห็นภาพและเสียง  เพื่อใหผูเขารับ
การฝกอบรมไดเห็นบทบาทสมมติที่ตนแสดง  และใหมีการแสดงความคิดเห็นพรอมกับวิจารณการ
แสดงบทบาทสมมติเพื่อช้ีใหเห็นในสวนที่สามารถแสดงบทบาทไดดีเหมาะสมกับเหตุการณ  
สําหรับสวนทีแ่สดงบทบาทบกพรองจะตองมีการทบทวนและมีการปรับปรุงแกไขใหดีขึ้น  เพื่อ
นํามาประยกุตใชในการบริหารงานและปฏบิัติงานใหดียิ่งขึ้น 
                                     8.  วิธีการฝกอบรมโดยใชเทคนิคในตระกรา  (In-Basket  Training)  เปน
วิธีการฝกอบรมผูบริหารใหรูจักการคิดอยางรอบคอบ  และใชวจิารณญาณโดยใชความคิดอยางมี
เหตุผล  สําหรับการตัดสินใจทางการบริหารซ่ึงเปนความสามารถพิเศษทางการบริหารของผูบริหาร  
โดยวิทยากรผูฝกอบรมจะจดัวัสดุตางๆ  ไวในตระกรา  เชน  ใบบันทกึเตือนความจําในรายการงาน
ที่ตองทํา  จดหมายที่ตองพมิพเปนจดหมายตอบของผูจัดการ  บัญชีรายช่ือผูใชโทรศัพท  และเขยีน
เร่ืองดวนสําคญั  เพื่อใหผูบริหารที่เขารับการอบรมไดตัดสินใจขอมูลเกีย่วกับการกําหนดวนัที่ที่จะ
ใหพนกังานไปพักผอนประจําป  เปนตน  การฝกอบรมโดยใชเทคนิคในตระกรานับวามีประโยชน
คือ  การกําหนดวัสดุตางๆ  ลงในตระกรานัน้ตองทําใหเหมือนกับวัสดุตางๆ  ที่ตองใชในการ
บริหารธุรกิจ  โดยเฉพาะเปนงานที่มีความสัมพันธกับตําแหนงของผูบริหาร  และตองเปนสิ่งที่ทํา
ใหผูเขารับการฝกอบรมไดใชสําหรับการฝกอบรม  เมื่อตกลงตัดสินใจไปแลวผูเขารับการฝกอบรม
อาจพิจารณาวามีความเปนไปไดที่จะสามารถนําไปประยกุตใชในการบริหารธุรกิจไดเปนอยางด ี
                                     9.  การฝกอบรมโดยวิธีใชเกมธุรกจิ  (Business  Games)  การใชเกมธุรกิจ
เปนการฝกอบรมที่มีความมุงหมายเพื่อพัฒนาผูบริหารใหมีความรู  ความเขาใจในการดําเนินงาน
ทางธุรกิจ  ผูเขารับการฝกอบรมจะไดรับความรู  ความเขาใจเกีย่วกับวัตถุประสงคการดําเนินธุรกิจ  
การพิจารณาดาํเนินงาน  และการบริหารกจิการโดยใชกฎระเบียบการบริหารงาน  การรับรูขอมูล
ขาวสารภายในและภายนอกองคการโดยการพิจารณาและวิเคราะหขอมูลเพื่อการตัดสินใจทางธุรกิจ 
                                     10.  การฝกอบรมแบบหลักสูตรระยะสั้น  (Short Courses Training)  
สามารถแบงเปน  2  ลักษณะ  ดังนี ้
                                         10.1  การฝกอบรมแบบหลักสูตรระยะสั้นโดยจัดภายในองคการหรือ
หนวยงาน  เปนไปตามความตองการของผูบริหารและบคุลากรที่ตองการฝกอบรมในเรื่องใดเรื่อง
หนึ่งโดยเฉพาะ  ซ่ึงจะเปนหนาที่ของฝายบริหารงานบุคคลหรือฝายพัฒนาทรัพยากรมนุษยทีจ่ะตอง
ดําเนินการจัดเปนโครงการฝกอบรม  โดยจดัการฝกอบรมในเรื่องที่เปนประโยชนตอการพัฒนา
บุคลากร  และเปนการเพิ่มพนูประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากร  ซ่ึงฝายจัดฝกอบรมจะตองมี
การศึกษาหาขอมูลความตองการและความจําเปนในการฝกอบรมเฉพาะเรื่องใดเรื่องหนึ่ง   
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                                         10.2  การฝกอบรมแบบหลักสูตรระยะสั้นจัดโดยองคการหรอืหนวยงาน
ภายนอก  เชน  สถาบันการฝกอบรมและพฒันา  มหาวิทยาลัยหรือสถาบันการศึกษา  และศูนย 
ฝกอบรมธุรกิจหรือสถาบันการจัดฝกอบรมที่เปนภาคธุรกิจเอกชน  เปนตน 
                                     Dessler  and  Tan  (อางถึงใน  จุฑามาศ  ทวีไพบลูยวงษ  และสุวรรธนา  
เทพจิต 2550:139-145)  กลาววา  วิธีการฝกอบรม  มีหลายวิธีดังนี ้
                                     1.  การฝกอบรมขณะปฏิบัติงาน  (On The Job Training)  หมายถึง  บุคคลทํา
การเรียนรูงานหนึ่งโดยใชการทํางานนั้นจรงิๆ  ซ่ึงการฝกอบรมขณะปฏิบัติงานมีหลายรูปแบบ  เชน  
การสอนงานหรือการศึกษาวิธีการทํางาน  คือการที่พนักงานที่มีประสบการณในงานหรือหัวหนางาน
ทําการฝกอบรมใหกับพนักงาน  ผูเขาอบรมจะเรียนรูทักษะตางๆ  โดยการสังเกตจากหัวหนางาน 
                                     2.  การฝกอบรมดวยการฝกหัดงาน  (Apprenticeship  Training)  ผูเรียน
ทําการศึกษาดวยคําแนะนําจากผูมีประสบการณในงาน  การฝกอบรมวธีินี้เปนกระบวนการแบบมี
โครงสรางที่รวมการสอนในหองเรียนกับการฝกอบรมในงานเขาดวยกัน 
                                     3.  วิธีบรรยาย  (Lecture)  การบรรยายมีขอดีอยูหลายประการ  ไดแก  เปน
วิธีที่ทําไดรวดเร็วและงายในการใหความรูกับผูเขาอบรมกลุมใหญ   
                                     4.  การใชโปรแกรมการเรียนรู  (Programmed  Learning)  โดยทั่วไป
โปรแกรมจะมเีนื้อหาและคําถามเพื่อตรวจสอบ  ดังนั้นผูเรียนสามารถตอบและทราบไดวาคําตอบ
ของตนถูกตองหรือไม  ขอดขีองการใชโปรแกรมการเรียนรูคือ  โปรแกรมชวยใหผูเขาอบรมเรียนรู
อยางเปนขั้นตอนดวยตัวเอง  ใหขอมูลปอนกลับไดทันทแีละชวยลดความเสี่ยงจากความผิดพลาด   
                                     5.  การอบรมโดยใชโสตทัศนูปกรณ  (Audiovisual-based  Training  
Techniques)  รวมถึง  ภาพยนตร  เทปเสียง  วิดีโอเทป  Powerpoint  และอ่ืนๆ   
                                     6.  การอบรมดวยสถานการณจําลอง  (Simulated  Training)  ซ่ึงผูฝกอบรม
เรียนรูจากเครื่องมือ  เครื่องจักรที่ใชในงานจริงหรือสถานการณจําลองแตฝกอบรมภายนอกงาน  
การฝกอบรมแบบนี้มีความจาํเปนเมื่อมีตนทุนสูงหรือมีอันตรายมากในการอบรมพนกังานในขณะ
ทํางาน   
                                     7.  การอบรมโดยใชคอมพิวเตอร  (Computer-based  Training)  
คอมพิวเตอรและอินเทอรเนต็ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในกระบวนการฝกอบรม  มีขอดีอยูหลาย
ประการคือ  ลดเวลาการเรยีนรู  ลดคาใชจายในขัน้ตอนการออกแบบและการผลิต  การสอนมีความ
คงที่  โปรแกรมสอนคอมพิวเตอรจะทําหนาที่เปนผูนําในการเรียนรู  และเปนการเพิ่มการจําไดและ
เพิ่มแรงจูงใจใหผูเขาฝกอบรม   
 



                                                          
 

57 
 

                                     8. การอบรมโดยใชอินเทอรเน็ตและทางไกล   
                                         การอบรมทางไกล  (Teletraining)  ในการอบรมทางไกลผูทําการอบรม
ในสวนกลางสอนพนักงานในกลุมตางๆ  และควบคุมผานจอโทรทัศน 
                                         การประชุมทางไกล  (Video-conferencing)  ในการประชุมทางไกลบุคคล
ในสถานที่หนึง่ส่ือสารผานเครื่องวีดิโอกับบุคคลในสถานที่อีกแหงหนึง่  ซ่ึงอาจเปนเมืองหรือ
ประเทศอื่นได 
                                         การฝกอบรมผานอินเทอรเน็ต  (Internet-based  Training)  กิจการจํานวน
มากใหพนักงานเรียนหลักสูตรออนไลนที่เปนของผูใหบริการหลักสูตรออนไลน  กิจการอื่นใช
อินทราเน็ตภายในองคการ  เพื่ออํานวยความสะดวกของการฝกอบรมดวยคอมพวิเตอร 
                                     จากทีก่ลาวมาขางตน  วิธีการฝกอบรมสามารถกระทําไดทั้ง  การฝกอบรม
เปนกลุมและการฝกอบรมรายบุคคล  ซ่ึงมีวิธีการดังนี้  การฝกอบรมขณะปฏิบัติงาน  การฝกอบรม
ดวยการฝกหดังาน  การฝกอบรมโดยวิธีเปนชางฝกหัด  การฝกอบรมโดยวิธีการจําลองสถานการณ  
การฝกอบรมโดยวิธีการแสดงบทบาทสมมติ  การฝกอบรมโดยใชเทคนคิในตระกรา  การฝกอบรม
โดยวิธีใชเกมธุรกิจ การฝกอบรมแบบหลักสูตรระยะสัน้  วิธีบรรยาย  การใชโปรแกรมการเรียนรู  
การอบรมโดยใชโสตทัศนูปกรณ  การอบรมโดยใชคอมพิวเตอร  และการอบรมโดยใชอินเทอรเนต็
และทางไกล    
                           2.5.6  กลยุทธการฝกอบรม 
                                     จากการสํารวจของนิตยสารฝกอบรม (Training Magazine) ของ
สหรัฐอเมริกา  (อางถึงในอํานาจ  วัดจินดา 2553)  พบวามีกลยุทธในการฝกอบรมสมัยใหม 
(Modern Training Strategies) 6 อยางที่สามารถทําใหพนักงานในองคกร เกิดการเรียนรู จนสามารถ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในสวนของ ความรู (Knowledge)  ทักษะ  ( Skill ) และทัศนคติ (Attitude) 
ในการทํางาน ไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยกลยุทธดังกลาวนั้นใชแนวคดิการเรียนรู (Learning) เปน
หลักสําคัญ ดังตอไปนี้  
                                     1.  การแลกเปลี่ยนความรู (Knowledge Sharing)  ถาเรามองยอนกลับมาที่
องคกรที่เราอยูจะเห็นวามีเพือ่นรวมงานของเราที่ทํางานมานานกวาเราหรือพรอมกับเรา นองใหม  
ที่เพิ่งเขามา หรือแมกระทั่งตวัเราเองก็ตาม แตละคนมีการสะสมความรูประสบการณทั้งจากที ่
องคการจัดฝกอบรมให หรือเรียนรูจากการปฏิบัติงานจริง  (Learning by Doing) ซ่ึงเรียกวา ความรู
ภายใน  (Tacit Knowledge) ซ่ึงถานํามาแลกเปลี่ยนกันโดยผานกระบวนการที่เรียกวาการ
แลกเปลี่ยนความรู (Knowledge Sharing) ซ่ึงจะทําใหไดความรูที่เรียกวาความรูภายนอก (Explicit 
Knowledge ) คือทุกคนที่เกีย่วของสามารถรู เขาใจ เขาถึง และสามารถนําไปเก็บไวในรูปของ
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เอกสารหรือสารสนเทศอื่นๆขององคกรซ่ึงเรียกวาคลังความรู (Data Warehouse) ซ่ึงกระบวนการ
ดังกลาวเปนสวนหนึ่งของแนวคิดเรื่องการจัดการความรู (Knowledge Management) หรือ เรียก 
ยอ ๆ วา KM ที่ไดรับความสนใจอยางมากในยุคปจจุบนั 
                                     2.  การเรียนรูอยางไมเปนทางการ (Informal Learning) มีคํากลาววา “ การ
เรียนรูกับการทํางานเหมือนเหรียญสองดาน ” ซ่ึงหมายความถึงทั้งการเรียนรูและการทํางานคงตอง
เดินไปควบคูกนัไมสามารถแยกออกจากกนัได ในการฝกอบรมคงไมใชการหยดุงานเพื่อไปเขา
หองฝกอบรมและนําเอาความรูในหองฝกอบรมมาใชในการทํางาน พบวาในความเปนจริงแลว
ความรูที่ไดจากหองฝกอบรมอาจจะไมสามารถนําไปใชในการทํางานไดทั้งหมด ดังนั้นการ
ฝกอบรมที่ถือวาดีที่สุดวิธีหนึ่งคือการฝกอบรมที่ควบคูไปกับการทํางานจริง (On The job – 
training) จะเหน็ไดวาวิธีนี้ไดรับความนิยมมากในประเทศญี่ปุน โดยผูที่จะมีบทบาทสําคัญในการ
สงเสริมวิธีนี้คือหัวหนางานนั่นเอง 
                                     3.  การเรียนรูตามความตองการ  (Real- time Learning) เหตุการณที่
พนักงานทีก่ําลังปฏิบัติงานอยูเกิดความสงสัยไมแนใจในวิธีการทํางาน หรือตองการความรูเพิ่มเตมิ
อยางเรงดวนในเรื่องตางๆ ที่เกี่ยวของกับการทํางาน ทั้งเมื่ออยูในที่ทํางาน หรือนอกทีท่ํางานก็ตาม 
ซ่ึงองคกรหรือหนวยงานฝกอบรมคงตองหาวิธีการตอบสนองความตองการดังกลาว ในรูปของสิง่
อํานวยความสะดวกเพื่อการเรียนรู เชน การเรียนรูผานสื่ออิเล็กทรอนิกส (E-learning) เชน VDO 
CD VCD DVD การเรียนรูผานเว็บไซด (Web-base Learning) หรือแมกระทั่งการเรยีนรูผาน
โทรศัพทมือถือ  (Mobile Learning) และสุดทายอาจตองมีบุคลากรที่เรียกวาที่ปรึกษาการเรียนรู  
(Learning Consultant) ประจําอยูเพื่อชวยใหพนักงานเรียนรูไดสะดวกมากยิ่งขึ้น 
                                     4.  การเรียนรูบนพื้นฐานของความสามารถ (Competency- Base Learning) 
ถามีการตั้งคําถามวาในองคกรของเราพนกังานคนใดควรไดรับการฝกอบรม และจะอบรมในเรื่อง
ใดกันบาง นักฝกอบรมคงตอบเปนเสียงเดยีวกันก็คือ ตองมีการวิเคราะหหาความจําเปนในการ
ฝกอบรม (Training Need) ซ่ึงถือไดวาเปนขั้นตอนที่สําคัญอยางยิ่งในการจัดการฝกอบรมใน
องคการ กลาวคือตองมีการวเิคราะหวาใครมีจุดที่ตองปรบัปรุงในการทาํงานบาง หรือมีการ
ปรับเปลี่ยนองคการในสวนการโยกยาย เล่ือนตําแหนงหรอื มีการบรรจุพนักงานใหม ซ่ึงถือวาเปน
ความจําเปนในการฝกอบรมทั้งส้ิน แตอยางไรก็ตามบางองคกรกลับใชวิธีสอบถามพนักงานวา
ตองการฝกอบรมเรื่องใด พบวาพนกังานบางคนอยากฝกอบรมในเรื่องทีไ่มเกี่ยวกับงานของตนที่
เรียกวา Training Want มากกวา แตในปจจุบันการฝกอบรมสมัยใหมมีการนําแนวคดิเรื่องของ
ความสามารถ (Competency) มาใชเพื่อกําหนดวาพนักงานแตละคนควรมีความสามารถในเรื่อง
ใดบาง และในแตละปจะมีการประเมินความสามารถ (Competency Assessment) เพื่อหาวา
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พนักงานแตละคนมีจุดแข็งและจุดออนในเรื่องใด ที่จะนําไปสูการฝกอบรมตอไป ซ่ึงจะทําใหการ
นํางบประมาณ หรือทรัพยากรขององคกรไปใชไดอยางคุมคามากที่สุด 
                                     5.  การประเมินความคุมคาในการลงทุนเพื่อการเรียนรู  (ROI Learning) ใน
การนําทรัพยากรขององคกรไปลงทุนเพื่อการดําเนินกจิกรรมตางๆ มักตองมีการประเมินความคุมคา
ในการลงทุน (Return on Investment) หรือเรียกยอๆ วา ROI ในการฝกอบรมก็เชนเดยีวกันมกัมี
คําถามจากผูบริหารอยูเสมอวาฝกอบรมไปแลวไดอะไร หรือคุมไหมในการจัดอบรมแตละครั้ง 
ดังนั้นวิธีในการตอบคําถามนี้ในปจจุบนัเริ่มนําแนวคิดเรื่อง ROI มาใชอธิบายกันอยูบางเพื่อตอบ
โจทยวาองคกรไดผลประโยชนอะไรบางในการฝกอบรมแตละครั้ง พบวามีนักวิชาการหลายทาน
เห็นวา ROI เปนสิ่งที่จับตองไดยาก เพราะการฝกอบรมแตละครั้งอาจไมสงผลประโยชน
ทันทีทันใด โดยจะตองใชระยะเวลา หรือโอกาสที่จะนําไปใชก็ได 
                                     6.  การเปนหุนสวนกับสถาบันการศึกษา  (Academic Partnership) ในการ
ฝกอบรมในยคุที่มีองคความรูใหมๆเกิดขึน้อยางมาก พบวาองคกรแตละแหงจะตองพยายามตาม
กระแสของความรูที่เกิดขึ้นใหมใหทนั โดยเฉพาะหนวยงานฝกอบรมตองรูวาแนวโนมในอนาคตจะ
มีองคความรู หรือเครื่องมือใหมๆอะไรเกดิขึ้นบาง ซ่ึงถือวาเปนภาระอันหนักยิ่งขององคกร ดังนัน้
แนวโนวการฝกอบรมสมัยใหมควรมีการสรางความรวมมือกับสถาบันการศึกษาทีเ่ปนแหลงที่สราง
องคความรู เชนการทําวจิัย  (Research) เพื่อใหไดองคความรูมาใชพัฒนาและปรับปรุงประสิทธิภาพ
การทํางาน โดยองคกรอาจมกีารสงพนักงานเขาไปฝกอบรมในหลักสูตรระยะสั้นที่ออกแบบรวมกบั
สถาบันการศึกษา หรือมีการใหทุนสถาบันการศึกษาวิจยัเพื่อสรางองคความรู และถายทอดใหกบั
พนักงานในองคกรที่ถือไดวาเปนวิธีหนึ่งในการฝกอบรมที่มีประสิทธิภาพ 
                                     การฝกอบรมในยุคใหมถือวาเปนสิง่ทาทายองคกรที่มุงประสบความสําเร็จ
ในกระแสแหงการแขงขันอันเชี่ยวกราด ปจจัยที่สําคัญคือตองเลือกใชกลยุทธที่ดี และเหมาะสมกับ
องคกร เพื่อเปนการสรางความสามารถของพนักงานทกุระดับใหมีแรงนําองคกรไปสูความสําเร็จ 
แตอยางไรก็ตามการฝกอบรมคงไมใชยาวิเศษที่จะสามารถแกไขปญหาทุกอยางขององคกรได คง
เปนเพยีงแตแนวทางหนึ่งทีจ่ะชวยแกไขปญหาในสวนของความรู (Knowledge) ทักษะ (Skill) และ
ทัศนคติ (Attitude) ของพนักงาน 
                                     Carnivaltour and Training (2553) ไดกลาวถึงกลยุทธการฝกอบรมไวดังนี ้
                                     1. ใชกิจกรรมนําบรรยาย 
                                     2. ดําเนินการฝกอบรมไดทั้งในหองสัมมนา (Human Laboratory) และ 
กิจกรรมภาคสนาม (Out door)                    
                                     3.ในการฝกอบรมนั้น ผูดําเนนิการฝกอบรมจะประกอบดวย วิทยากร 
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จิตวิทยา วิทยากรนันทนาการ วิทยากรดานเทคนิคและผูชวยวิทยากร 
                                     4.  เนนใหผูเขารับการฝกอบรม ไดมีสวนรวมเหน็ - รวมเลน - รวมเปนและ
รวมทํา ตลอดเวลาใหทกุคนไดสัมผัสกับสถานการณที่เหมือนจริงในชัว่โมงการทํางานจากกลเกม
จิตวิทยา (Psycho - game) 
                                     5.  เกมจิตวิทยาสามารถดีไซนขึ้นใหเหมาะสมกบัวัยวุฒ ิคุณวฒุิ หรือ 
วุฒิภาวะของคนที่แตกตางกนัได อยางเหมาะสม ไมยากและไมงายจนเกินไป ไมเสี่ยงตออุบัติเหตุ
และไมเหนื่อยจนเกนิไป โดยเนนใหทกุคนไดรวมแสดง 
                                     6.  วิทยากรผูดําเนนิการฝกอบรมเชิงปฏิบัติการ นอกจากจะทําหนาที่
ดําเนินการและควบคุมกจิกรรมนั้นแลวเมือ่เปดเกมจะทาํหนาที่ตามลําดับขั้นตอนพอสังเขป ดังนี้  ช้ี
แนวทาง - สรางแนวคดิ - กระตุนจิตสํานกึ - ฝกทักษะ -  ในการแสดงพฤติกรรมอยางชํานาญเมื่อ
มั่นใจจึงจะนําสู เปาหมายตอไป 
                                     7.   ตลอดหลักสูตร ในทุกนาทีของการฝกอบรม นอกจากสารทางพฤติกรรม
ที่ผูรับการอบรมจะไดรับแลวยังใหอารมณ และความรูสึกหลากหลาย ทาทาย การเรยีนรูทุกอิริยาบถ 
                                     จากทีก่ลาวขางตนสรุปไดวา  กลยทุธการฝกอบรมมีไดหลายรปูแบบ  ไดแก  
การแลกเปลี่ยนความรู  การเรียนรูอยางไมเปนทางการ  การเรียนรูตามความตองการ  การเรียนรูบน
พื้นฐานของความสามารถ  การประเมินความคุมคาในการลงทุนเพื่อการเรียนรู  และการเปน
หุนสวนกับสถาบันการศึกษา  แตปจจัยทีสํ่าคัญคือตองเลือกใชกลยุทธที่ดี และเหมาะสมกับองคกร  
                    2.6  การพัฒนาทรัพยากรมนษุยดวยการศึกษา 

                           2.6.1  ความหมายของการศึกษา                  
                                     สุจิตรา  ธนานันท  (2550:  26)  กลาววา  การศกึษา  หมายถึง  กิจกรรมที่มี
ความมุงหมายในการที่จะเสริมสรางความรู  ความชํานาญ  คานิยมทางศีลธรรม  และความเขาใจทีม่ี
ความจําเปนตอการดํารงชีวติ  เพื่อใหผูรับการศึกษาสามารถดํารงชีวิตและทําประโยชนตอสังคมได 
                                     ทีป  แสงบุญสง  (2553)  ไดใหความหมายของการศึกษาวาหมายถึง  การ
จัดการเรียนรูใหผูเรียนไดรับความรู ทักษะ ประสบการณ ทั้งทางกาย จิตใจ เพื่อใหผูเรยีนเปนมนุษย
ที่สมบูรณ  สามารถอยูในสังคมไดอยางมีความสุข  
                                     Nadler  (อางถึงในสุจิตรา  ธนานันท  2550:  26)  กลาววา  การศึกษา   
หมายถึง  กิจกรรมที่จัดขึ้นเพือ่การเรียนรูสําหรับงานในอนาคต เปนการเตรียมคนสําหรับการเลื่อน
ตําแหนง  และการพัฒนาสายอาชีพเพื่อปองกันการสูญเสียบุคลากร 
                                     V.A. Miller  (อางถึงในสุจิตรา  ธนานันท  2550:  26)  กลาววา  การศึกษา  
หมายถึง  กิจกรรมสําหรับการเรียนรูหรือระบบการประมวลขอมูลขาวสารใหมๆ  เพือ่สรางความ
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มั่นใจในการดาํเนินการของบุคลากรในองคการทางดานเทคโนโลยี  เครื่องมือ  และวสัดุตางๆ  
เพื่อใหบรรลุวตัถุประสงคที่ไดตั้งไว 
                                     จากทีก่ลาวมาขางตนสรุปไดวาการศึกษา หมายถึง กิจกรรมที่จัดขึ้นเพื่อการ
เรียนรูและสรางความมั่นใจในการดําเนินการ เตรียมบุคลากรใหมีความพรอมกับความตองการของ
องคการในอนาคต เพื่อบรรลุวัตถุประสงคที่ไดตั้งไว   
                           2.6.2  วัตถุประสงคของการศึกษา 
                                     สุรักษ  ศิวรักษ  (2550)  กลาวไววา การศึกษาควรมีวัตถุประสงค ดังนี้ 
                                     1.  พัฒนาเอกลักษณของชุมชน และวิถีชีวิตใหสอดคลองตองกับเอกลักษณ
สากลอันกวางขวางออกไป 
                                     2.  กระตุนใหเกดิการสรางสรรค ใหเกดิการวิพากษวจิารณ ใหเกิดการรับ 
ผิดชอบและการรวมพลังกัน 
                                     3.  เตรียมเยาวชนไวใหมีชีวติอยางเต็มที่ ใหเห็นคุณคาของสิ่งที่เขามี ใหรูซ้ึง
ถึงสถานการณทางประวัตศิาสตร  โดยพฒันาตัวเขาไปทั้งในทางจิตวทิยาและในทางมโนธรรม 
                                     4.  พัฒนาคนใหเปนคน ใหรูจักรูและเปนที่รู ใหรูจักรักและเปนที่รัก 
                                     5.  พัฒนาคนใหสามารถสื่อสารเปนที่เขาใจกันและกันไดเปนอยางด ี
                                     6.  หาทางใหมีการเอาใจใส และมบีทบาทรวมกนัในแตละชุมชน 
                                     7.  ผลิตคนที่ทําการดวยความรับผิดชอบ และพรอมที่จะรับคําตําหนิติเตยีน
จากการกระทาํของตน 
                                     8.  หาทางใหมนษุยไดใชสมรรถภาพของตนอยางเต็มที่ โดยชวยใหแตละ
คนรูจักใชเหตผุล รูจักใชจริยธรรม ดวยความรับผิดชอบตอตนเองและผูอ่ืน 
                                     9.  ยกเยาวชนใหพนจากคณุคาอันจอมปลอมตางๆ ซ่ึงทําใหเด็กๆ ตองอับ
อายเกีย่วกับความยากจนของตนเอง  ของบิดามารดา ของเหยาเรือนตน ตลอดจนระดบัการดํารงชีพ
ของครอบครัวตน 
                                     10. ประชาชนตองมสิีทธิที่จะวิพากษวจิารณ มีทางเลือกและรวมมีบทบาท
ในการตัดสินใจขั้นนโยบาย 
                                     11. สนับสนุนการรวมมือแทนการแกงแยง 
                                     12. พัฒนาจิตใจแตละคนไมยั้งหยุดอยูกับความพอใจในของกึง่ดิบกึ่งดี หาก
พรอมที่จะเปลีย่นแปลงอยูเสมอ เพื่อแสวงหาและดํารงชีวิตอยูอยางประเสริฐสุด 
                                     13. ใหแตละปจเจกบุคคลมีความรู เสรีภาพและพลังแรงที่จะกระตุนเตือนให
เขารวมกับผูอ่ืนในอันทีจ่ะสรางสังคมมนุษยขึ้นใหม 
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                                     14. สนับสนุนใหการเรียน เปนการรวมมือกัน ทัง้จากครู และจากศิษย ใน
อันที่จะแสวงหาวิชาความรู                                      
                                     จากทีก่ลาวมาขางตนวัตถุประสงคของการศึกษาโดยรวมแลวประกอบดวย  
3  ดาน  คือ พฒันาการทางดานกายภาพ   พัฒนาการทางดานความรูและปญญา  และพัฒนาการ
ทางดานทัศนคติคานิยมหรือหลักการดําเนินชีวิต 
                           2.6.3  รูปแบบของการศึกษา  
                                     อุนตา  นพคุณ  (2528: 28-29)  กลาววา  การศกึษาสามารถมีไดหลาย
รูปแบบ  เชน  การศึกษารายบุคคล  การศึกษาเปนกลุม  การศึกษาทางไกล  การศึกษาระบบเปด  
การศึกษาตอเนื่อง  การศึกษาผูใหญเปนตน  รายละเอยีดมีดังนี ้
                                     1.  การศึกษารายบุคคล  หมายถึง  การศึกษาดวยตนเองตามความพรอมของ
แตละคน  โดยไมตองมีผูสอนแตอาศัยบทเรียนที่สรางขึ้นมาเปนพิเศษทีจ่ัดเนื้อหาและระดับการ
เรียนไวอยางเหมาะสม  ที่เรียกวาบทเรียนโปรแกรม  การศึกษาจากสื่อมวลชนตางๆ  ของแตละ
บุคคล  ซ่ึงเปนวิธีหนึ่งของการศึกษาตามปกติวิสัย  อาจถือวาเปนการศึกษารายบุคคลไดเชนเดยีวกัน 
                                     2.  การศึกษาเปนกลุม  ไดแก  การศึกษาที่เปนอยูตามโรงเรียน  สถานศึกษา
ทั่วไป  ซ่ึงวิธีการจัดการศึกษาจะจดัใหเปนกลุมๆ  เนื่องจากสามารถดําเนินการไดสะดวกและ
ไดผลดีพอสมควร 
                                     3.  การศึกษาทางไกล  (Distance  Education)  เปนการจัดการศึกษาอีกแบบ
หนึ่งที่ผูเรียนและผูสอนอยูหางไกลกัน  ซ่ึงอาจเปนการศกึษาในระบบโรงเรียนหรือนอกระบบ
โรงเรียนก็ได  มีจุดประสงคเพื่อเปดโอกาสใหผูเรียนที่อยูหางไกลจากสถานศึกษาสามารถศึกษาเลา
เรียนได  โดยอาศัยส่ือการสอนในรูปแบบตางๆ    เชน  หนังสือตํารา  เทปบันทึกเสียง  วีดิทัศน  
รวมถึงส่ือมวลชนประเภทตางๆ  ดวย  ตวัอยางของการศกึษาทางไกลในระบบโรงเรียน  ไดแก   
การศึกษาทางไกลของมหาวทิยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  และมหาวิทยาลัยรามคําแหง  สวน
การศึกษาทางไกลที่เปนการศึกษานอกระบบโรงเรียน  ไดแก  โครงการการศึกษาตางๆ  ของ
กรมการศึกษานอกโรงเรียน  ซ่ึงจัดการเรียนการสอนโดยใชส่ิงพิมพ  วิทยุ  โทรทัศน 
                                     4.  การศึกษาระบบเปด  (Open  Education)  หมายถึง  การศึกษาที่มีการจัด
แบบเปด  (Open)  ในดานตางๆ  เชน  เปดหลักสูตร  เปดเวลาเรียน  เปดวิธีการเรียน  เปดสถานที่  
ฯลฯ  ยืดหยุนไปตามความเหมาะสมและความพรอมของผูเรียน  โดยมีจุดประสงคเพื่อเปดโอกาส
ทางการศึกษาอยางกวางขวางทุกระดับ  เชน  การศึกษาของมหาวิทยาลัยเปด  และการจัดการ
รูปแบบตางๆ  ของกรมการศึกษานอกระบบโรงเรียน 
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                                     5.  การศึกษาผูใหญ  (Adult  Education)  หมายถงึ  กิจกรรมทางการศึกษา
นอกระบบโรงเรียนที่จดัขึ้นสําหรับประชากรที่เปนผูใหญ 
                                     6.  การศึกษาตอเนื่อง  (Continuing  Education)  หมายถึง  การศึกษาที่จดัขึ้น
สําหรับประชากรที่ไดรับการศึกษาแลวในระดับใดระดับหนึ่ง  ใหไดรับการศึกษาเพิม่ขึ้นตาม
แนวคดิการศึกษาตลอดชีวิต 
                                     เสนห  จุยโต  (2544: 176-178) ไดกลาววา  การจัดการศึกษาในอดีต มุงเนน
ครูเปนศูนยกลางแหงการเรยีนรู ผูเรียนทองจําและเรยีนอยางเฉื่อยชา ไมสามารถทําใหผูเรียนมี
ลักษณะที่เหมาะสมที่จะอยูในสังคมได จําเปนที่ตองปรับเปลี่ยนแนวคิด วิธีการจัดการเรียนรูให
ผูเรียนเรียนรูเองอยางมีความสุขจากแหลงความรูตาง ๆ เพื่อใหเกิดคณุลักษณะที่เหมาะสม สามารถ
อยูในสังคมไดอยางมีความสขุ สรางสรรคสังคมใหเจริญกาวหนาและอยูรวมกนัอยางสันติวิธี การ
ใหการศกึษาในปจจบุันจึงมุงไปสูผูเรียน เปาหมายของการศึกษาจึงอยูที่การพัฒนาคณุสมบัติของ
ผูเรียนใหครบถวน และ มีคณุภาพตามมาตรฐานที่ควรจะเปน เปาหมายดังกลาวไดแก ดานวิชาการ 
วิชาชีพ คุณธรรม หรือศีลธรรมจรรยา  และไดจําแนกรูปแบบของการศกึษา  3  รูปแบบ ดังนี ้           
                                     1.  การศึกษาในระบบ (Formal Education) เปนการศึกษาที่กําหนด
จุดมุงหมาย วธีิการศึกษา ระยะเวลาของการศึกษา การวดัและการประเมินผล ซ่ึงเปนเงื่อนไขของ
การสําเร็จการศึกษาที่แนนอน 
                                     2.  การศึกษานอกระบบ (Non-Formal Education) เปนการศกึษาที่มีความ 
ยืดหยุนในการกําหนดจุดมุงหมาย รูปแบบ วิธีจัดการศกึษา ระยะเวลาของการศึกษา การวัดและการ
ประเมินผล ซ่ึงเปนเงื่อนไขที่สําคัญของการสําเร็จการศึกษา โดยเนื้อหาและหลักสูตรจะตองมีความ
เหมาะสมกับสภาพปญหาและความตองการของบุคคลแตละกลุม อาทิ การศึกษาของกรมการศึกษา
นอกโรงเรียน  และการศึกษาของมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  
                                     3.  การศึกษาตามอัธยาศัย (Informal Education) เปนการศึกษาที่ใหผูเรียนได
เรียนรูดวยตนเองตามความสนใจ ศักยภาพ ความพรอมและโอกาส โดยศึกษาจากบุคคล   
ประสบการณ สังคม สภาพแวดลอม ส่ือ หรือแหลงความรูอ่ืน ๆ                
                                     ณรงคศักดิ์  บุญเลิศ  (2550: 11-41  ถึง  11-43)  กลาววา  รูปแบบของ
การศึกษาในทีน่ี้เปนคําที่มีความหมายกวาง  หมายถึงการใหความรูแกบุคลากร  อาจจะเปนรูปแบบ
ใดรูปแบบหนึง่หรือทั้ง  3  รูปแบบ  ดังตอไปนี ้
                                     1.  การศึกษาในระบบ  (Formal  Education)  คือการศึกษาที่จะจัดทําอยางมี
ระเบียบแบบแผน  มีหลักสูตรที่ตายตัว  การเรียนการสอนมีขั้นตอนที่แนชัด  มีระบบชั้นเรียน  การ
ประเมินผล  ผูเรียนจะตองทาํตัวใหเขากับระบบ  มีสถาบันหรือหนวยงานรับผิดชอบในการเรยีน
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การสอน  เชน  การเรียนการสอนในโรงเรียนหรือสถาบันการศึกษา  ทั้งนี้การจัดการศึกษาในระบบ
ในองคการกจ็ะทําได  2  แนวทาง  คือ  การสงบุคลากรไปศึกษายังสถาบันการศึกษาโดยตรงตาม
ความตองการของหนวยงาน  อีกหนึ่งแนวทางคือ  องคการพัฒนาหลักสูตรขึ้นแลวใหบุคลากรศึกษา
อบรมตามหลักสูตรที่กําหนด 
                                     2.  การศึกษานอกระบบ  (Nonformal  Education)  เปนการศกึษาตลอดชีพ  
ไมจํากัดอายุแและวิชาทีจ่ะตองศึกษา  ผูเรียนสามารถเรียนดวยตนเอง  และในบางครัง้อาจจะมี
ผูสอนได  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยดวยการศึกษานอกระบบโรงเรียน  หมายถึงการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุยดวยการเรียนรูนอกโรงเรียน  ซ่ึงเปนการศึกษาโดยไมจําเปนตองจดัใหมีการเรยีน
การสอนในโรงเรียน  แตองคการอาจพิจารณาจัดกจิกรรมโดยอาจจะใชสถานที่ตางๆ  ในชุมชน  
เชน  บาน  โรงงาน  วัด  โบสถ  เปนตน   
                                     3.  การศึกษาตามอัธยาศัย  (Informal  Education)  เปนการศึกษาโดยความ
สมัครใจจากสภาพแวดลอมโดยทั่วไป  เชน  โดยการอานหนังสือพิมพ  ฟงวิทยุกระจายเสียง  ชม
รายการวทิยุโทรทัศน  การสนทนากับเพือ่น  หรือศึกษาหาความรูส่ิงที่ตองการรู  เปนตน 
                                     รูปแบบของการศึกษาทั้ง  3 รูปแบบดังกลาวขางตนนั้น  2  รูปแบบแรกมกั
เปนที่นิยมที่ทางองคการจัดขึ้นใหแกบุคลากรขององคการ  สวนรูปแบบที่  3  นั้น  องคการมักจัดใน
บางโอกาส  และจัดในลักษณะของบริการที่องคการมอบใหในรูปของการใหบริการ  กลาวโดยสรุป  
การพัฒนาทรพัยากรมนษุยโดยการศกึษานัน้สามารถทําไดหลายรูปแบบ  อาจจะเปนการให
การศึกษาโดยตรง  ไดแก  การสงเขาศึกษาในสถาบันการศึกษา  โดยออม  ไดแก  การใหการศกึษา
ตามอัธยาศัย  โดยการจดัหนงัสือพิมพใหอาน  การพาไปศึกษาดูงาน  เปนตน   
                                     ปรีชา  คัมภีรปกรณ  (2551:  6-9 ถึง 6-15)  กลาววา ระบบการศกึษาของไทย
ในปจจุบนัไดกําหนดใหมี  3  รูปแบบ  ดังนี้ 
                                     1.  การศึกษาในระบบหรือการศึกษาในระบบโรงเรียน  (Formal  Education)  
เปนการศึกษาที่มีการกําหนดจุดมุงหมาย  วิธีการศึกษา  หลักสูตร  ระยะเวลาของการศึกษา  การวัด
และการประเมินผลไวแนนอน  โดยมีลักษณะความสําคัญและประเภทของการศึกษาในระบบดังนี ้
                                         1.1  ลักษณะความสําคัญของการศึกษาในระบบ  มีลักษณะที่สําคัญดังนี้  
เปนการจัดการเรียนการสอนภายในโรงเรยีนหรือสถานศึกษาเปนหลัก  กลุมเปาหมายเปนเด็กหรือ
เยาวชน  มีโครงสรางของระบบที่แนนอนเปนไปตามลาํดับขั้น  มีมาตรฐานกลางของอาคารสถานที่
และวัสดุอุปกรณที่รัฐกําหนดและจดัหาให  มีครูและผูบริหารเปนขาราชการประจํา  ใชหลักสูตร
กลางเหมือนกนัทุกระดับทัว่ประเทศ  และเปนการศึกษาที่รัฐเปนผูจัด 
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                                         1.2  ความสําคัญของการศึกษาในระบบ  คือ  เปนระบบการศึกษาที่เปน
แกนหลักสําคัญในการพัฒนากําลังคนของชาติ  เปนการผลิตพลเมืองดีใหแกประเทศชาติในอนาคต  
เปนการศึกษาภาคบังคับ  เปนกระบวนการในการถายทอดวัฒนธรรม  ความรู  คานิยม  และ
ประสบการณจากคนรุนหนึง่ไปสูคนอีกรุนหนึ่ง  และใหความสําคัญตอการพัฒนาคุณภาพ 
                                         1.3  ประเภทของการศึกษาในระบบ  สามารถแบงตามระดับการศึกษา  4  
ระดับดังนี้  คอื  การศึกษาปฐมวัย  การศึกษาขั้นพื้นฐาน  การศึกษาระดบัอาชีวศึกษา  และการศึกษา
ระดับอุดมศึกษา    
                                     2.  การศึกษานอกระบบหรือการศึกษานอกระบบโรงเรียน  (Non-formal  
Education) สามารถจัดแบงเปน  2  ประเภท  คือ  ใหความรูหรือการศึกษาขั้นพื้นฐาน  และให
ความรูและทักษะทางดานวิชาชีพ 
                                     3.  การศึกษาตามอัธยาศัย  (Informal  Education)    หมายถึงการจัด
สภาพแวดลอม  บรรยากาศ  และปจจยัเกื้อหนุนในการเรยีนรูแกผูประสงคจะเรียนรูในหลาย
ลักษณะ  เชน  ส่ือตางๆ  แหลงการเรียนรูตางๆ  บุคคลและสถานการณตางๆ  ทําใหการศึกษาตาม
อัธยาศัยมีหลายรูปแบบ    การศึกษาตามอัธยาศัยมีลักษณะสําคัญและประเภทตางๆ  ดังนี ้
                                         3.1  ลักษณะสําคัญของการศึกษาตามอัธยาศยั  คือ  มีรูปแบบที่ไมชัดเจน  
เกิดขึ้นในสภาพแวดลอมทางกายภาพและสังคมที่มีหลายสถานการณ  เปนสวนหนึ่งของการศึกษา
ระบบอื่นๆ  เปนการศึกษาทีม่ีหลากหลายรปูแบบและใชวิธีการที่ไมเปนทางการตางๆ  ไดไมจํากดั  
ไมจําเปนตองมีหลักสูตร  เนนผูเรียนเปนสําคัญ  มีลักษณะของการอาสาสมัครเขารวมกิจกรรม  
สามารถเรียนไดตลอดเวลา  และเกดิขึ้นในทุกชวงวัยตอเนื่องไปตลอดชีวิต 
                                         3.2  ประเภทของการศึกษาตามอัธยาศัย  การศึกษตามอัธยาศัยเกีย่วของ
กับการเรียนรูและการเรียนการสอนซึ่งตองมีกระบวนการถายทอด  มีผูรู  ผูเรียน  ผูรวมจัด  และ
เอื้ออํานวยความสะดวกในการถายทอดความรู  ทัศนคติ  ทักษะ  และประสบการณ  การศึกษาตาม
อัธยาศัยจึงสามารถแบงเปนประเภทตามวตัถุประสงคไดดังนี้  การศกึษาตามอัธยาศยัในชวีิต  
การศึกษาตามอัธยาศัยเพื่อการพัฒนาคุณภาพชีวิต การศกึษาตามอัธยาศัยตามธรรมชาติและสังคม  
และการศึกษาตามอัธยาศัยโดยอาศัยงานวฒันธรรม               
                                     จากทีก่ลาวมาขางตนสรุปไดวา รูปแแบบของการศึกษาสามารถจําแนกได  3  
รูปแบบคือ  การศึกษาในระบบ  การศึกษานอกระบบ  และการศึกษาตามอัธยาศัย 
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                    2.7  การพัฒนาทรัพยากรมนษุยดวยการพฒันาตนเอง  

                           2.7.1  ความหมายของการพัฒนาตนเอง 
                                     บรรยงค  โตจินดา  (2543: 206)  ไดกลาววา การพัฒนาตนเอง หมายถึง  การ
ที่พนักงานหรอืผูจัดการใชเวลาของตนเองเพื่อทําตนใหมคีุณภาพ  เพื่อความกาวหนาและเลื่อนขั้น 
                                     ณรงคศักดิ์  บุญเลิศ  (2550: 11-35)  ไดกลาววา การพัฒนาตนเอง หมายถึง 
การพัฒนาที่มุงใหมนษุยเอาตัวรอด  และมุงที่จะพัฒนาและเปลี่ยนแปลงในสิ่งที่บุคคลมีขอบกพรอง
อยู  หรือมุงที่จะเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่ไมเหมาะสมไปสูพฤติกรรมที่สังคม  เพื่อนรวมงานและ
บุคคลที่เกี่ยวของยอมรับได   
                                     วินัย เพชรชวย  (2553)  ไดกลาววา  การพัฒนาตนเอง ตรงกับภาษาอังกฤษ
วา Self-development  แตยังมีคําที่มีความหมายใกลเคียงกับคําวาการพฒันาตนเอง และมักใชแทน
กันบอยๆ  ไดแก การปรับปรุงตน (Self-improvement) การบริหารตน (Self-management) และการ
ปรับตน (Self-modification) หมายถึงการเปลี่ยนแปลงตวัเองใหเหมาะสมเพื่อสนองความตองการ
และเปาหมายของตนเอง หรือเพื่อใหสอดคลองกับสิ่งที่สังคมคาดหวัง  พรอมกับไดใหความหมาย
ของการพัฒนาตนเอง  2  ความหมายดังนี ้
                                     1.  ความหมายที่ 1 การพัฒนาตนเอง  คือ  การที่บุคคลพยายามที่จะปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงตนดวยตนเองใหดีขึ้นกวาเดิม เหมาะสมกวาเดิม ทําใหสามารถดําเนินกิจกรรม แสดง
พฤติกรรม เพือ่สนองความตองการ แรงจงูใจ หรือเปาหมายที่ตนตั้งไว 
                                     2.  ความหมายที่ 2 การพัฒนาตนเอง  คือ  การพัฒนาศักยภาพของตนดวย
ตนเองใหดีขึ้นทั้งรางกาย จิตใจ อารมณ และสังคม เพื่อใหตนเปนสมาชิกที่มีประสิทธิภาพของ
สังคม เปนประโยชนตอผูอ่ืน ตลอดจนเพือ่การดํารงชีวติอยางสันติสุขของตน              
                                     จากความหมายขางตนกลาวไดวาการพัฒนาตนเอง  หมายถึง การที่บุคคล
ปรับปรุงตนเองใหดีขึ้น  และมีศักยภาพในการดําเนินกิจกรรมตางๆ  เพื่อสนองตามความตองการ
และใหบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว             
                           2.7.2  วัตถุประสงคของการพัฒนาตนเอง   

                                     เสนห  จุยโต  (2544: 179) ได กลาววา  การพัฒนาตนเองมีจดุมุงหมายให
มนุษยสรางสมความรูความสามารถ ทักษะ ความชํานาญ และคุณธรรม โดยมีเปาหมายที่การได
เครื่องมือในการประกอบอาชีพ การดํารงชวีิตตนเองและครอบครัว เพื่อใหสามารถอยูรอดและอยู
ในสังคมอยางมีความสุข ตามกฎเกณฑที่แตละสังคมกําหนด 
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                                     1.  จุดมุงหมายในการพัฒนาตนเอง ความรูความสามารถ ทักษะ ความ
ชํานาญ และคณุธรรม พัฒนาไดดวยตนเองจากการไดยนิไดฟง การอาน การลงมือทํา และการขดั
กลอมจิตใจ โดยการอาศยัหลักของศาสนาหรือลัทธิความเชื่อที่ตนเคารพนับถือ 
                                     2.  เปาหมายในการพัฒนาตนเอง เปาหมายของการพัฒนาตนเองใหเปนผูมี
ความรูความสามารถ ทักษะความชํานาญและมีคุณธรรมอยูที่การไดเครื่องมือในการประกอบอาชพี 
การดํารงชีวิตตนเองและครอบครัว และสามารถอยูรอดและอยูในสังคมอยางมีความสุข ตาม
กฎหมายทีแ่ตละสังคมกําหนด การพัฒนาตนเองเพื่อใหไดเครื่องมือในการประกอบอาชีพ จึง
หมายถึง การหาความรูและประสบการณในอาชีพที่ตนเลือกจากการสงัเกต ลงมือทํา คิดพิจารณา
และทดลอง แมจะไดเร่ิมเรียนวิชามาแลวกไ็มหยดุนิ่งตองพัฒนาตอไป  
                                     ทัศนีย  จารุสมบัติ (2553)  ไดกลาวถึง  วัตถุประสงคของการพัฒนาตนเอง 
ไววา 
                                     1. พัฒนาทัศนคติในดานการเห็นชีวิตเปนองครวม  
                                     2. เรียนรูหลักการตางๆเพื่อนําไปใชคนหาและพฒันาตนเองใหสามารถ
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิผล  
                                     3. เพื่อปรับทัศนคติใหเปนผูที่รูจกัวางแผน กําหนดเปาหมาย มีความคิดริเร่ิม
สรางสรรค จัดลําดับความสําคัญ การเอาใจเขามาใสใจเรา การแกปญหาความขัดแยง ซ่ึงนํามาใชได
ทั้งระดับบุคคล ทีมงาน และระดับองคกร  
                                     4. เพื่อพัฒนาขวัญ กําลังใจในการทํางาน สงเสริมความรวมมอื รวมใจ 
ทํางานเปนทีมและชวยเหลือผูอ่ืน 
                                     วุฒิชัย บุญวรรณ  (2553)  ไดกลาววา  วัตถุประสงคของการพัฒนาตนเอง 
คือเพื่อใหเห็นคุณคาของตนเอง เพื่อใหมีทกัษะในการดําเนินชีวิต เพื่อใหตระหนักถึงการพัฒนา
คุณคาแหงตน  การพัฒนาตนเองที่แทจริง และสามารถนําผลที่ไดจากการพัฒนาตนเองไปใชใหเกดิ
ประโยชนไดสูงสุด 
                                     จากทีก่ลาวมาขางตนสรุปไดวา  วตัถุประสงคของการพัฒนาตนเอง  คือ  
เพื่อพัฒนาความรูความสามารถ ทักษะ ความชํานาญ  ทัศนคติ   และเพือ่ใหมีทักษะในการดําเนนิ
ชีวิต เพื่อใหตระหนกัถึงการพัฒนาคุณคาแหงตน และนําผลที่ไดจากการพัฒนาตนเองไปใชใหเกดิ
ประโยชนได 
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                          2.7.3  กระบวนการในการพัฒนาตนเอง    
                                     ณรงควิทย  แสนทอง  (2553)  กลาววา  การพัฒนาตนเอง โดยการกําจัด
จุดออนและเสริมจุดแข็งนัน้ มีกระบวนการในการพัฒนาดังนี้  
                                     1. สํารวจคนหาจุดออนและจดุเดน  ส่ิงที่สําคัญที่สุดในการพัฒนาตนเองคือ 
การคนหาตวัเองใหเจอวาตวัเองมีจุดออนและจุดเดนตรงไหนบาง สําหรับวิธีการในการวิเคราะห
สามารถทําไดหลายวิธี เชน  
                                         -  การเปรียบเทยีบเร่ืองตางๆ กับผูอ่ืน เชน การควบคุมอารมณ ทักษะดาน
ภาษา ทักษะดานการสื่อสาร ระบบการคิด การอาน การเขียน การนําเสนอ รวมถึงวินยัในตนเองใน
ดานตาง ๆ  
                                         -  การใชผูอ่ืนเปนกระจกเงา หมายถึง การใหผูอ่ืนวิเคราะหจุดออนและ
จุดเดนของเราวาเปนอยางไร โดยใหกลุมบคุคลที่อยูรอบตัวเราเปนคนวิเคราะห เชน พอแม  พี่นอง 
สามีภรรยา เพือ่นรวมงาน หวัหนา ลูกนอง เพราะจะทําใหเราสามารถมองเห็นตวัเองในทุกมิติ 
เพราะจดุออนหรือจุดเดนบางอยางเราไมไดแสดงออกใหคนบางกลุมเห็น เชน พอแมอาจจะไม
ทราบวาทักษะในการสื่อสารเราเปนอยางไร แตพอแมจะทราบดีเกี่ยวกบันิสัยลึกๆ ของเราซึ่งเพื่อน
รวมงานอาจจะไมทราบ  
                                         -  การใชแบบทดสอบ เราสามารถทดสอบจุดออนและจุดเดนของเราได
จากแบบทดสอบประเภทตางๆ เชน แบบทดสอบทางจิตวิทยาเพื่อดูลักษณะนิสัย แบบทดสอบทาง
ภาษา แบบทดสอบการคํานวณ ฯลฯ  
                                         -  การนําเอาปญหาและความสําเร็จในชวีิตมาทบทวนเพื่อหาจุดออนและ
จุดเดน เชน ทบทวนดวูาเรื่องอะไรที่เรารับไมได เร่ืองอะไรที่เราไมชอบมากที่สุด เร่ืองอะไรที่เรายงั
แกปญหาไมตก ในขณะเดียวกันก็ใหทบทวนดูความสําเร็จที่เราไดรับเกิดจากอะไร เชน การที่เรามี
หนาที่การงานที่สูงในปจจุบนัเพราะเราเรยีนเกง หรือเพราะเราทํางานดี เพราะเราเขากบัหัวหนาไดดี  
                                     2. จัดลําดับความสําคัญ  เมื่อเราทราบจุดออนและจุดเดนของตวัเองแลว ให
นํามาจัดลําดับดูวาเรื่องไหนเปนเรื่องที่สําคัญและตองกําจดัหรือพัฒนาอยางเรงดวน โดยพิจารณา
จากปจจยัดังตอไปนี้  
                                         -  ถาไมกําจัดจดุออนหรือเสริมจุดเดนนั้นๆ จะสงผลกระทบตอเปาหมาย
ในชีวิตของเรามากนอยเพียงใด เชน ถาเราไมกําจัดจุดออนเรื่องการควบคุมอารมณ เราคงไม
สามารถเติบโตขึ้นเปนหวัหนาได หรือ ถาเราไมพัฒนาทกัษะดานภาษา เราคงไมสามารถทํางานกับ
บริษัทตางชาติตามที่เราหวังไวได  
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                                         -  ความถี่ในการเกิดขึ้นของจุดออนหรือจุดเดน จุดออนใดทีเ่กิดขึ้นบอยๆ 
โดยที่เราไมสามารถควบคุมมันได หรือไมรูตัวใหกําจัดออกไปกอน เชน เรามักจะลืมตัวพูดอะไร
ออกไปโดยไมคํานึงถึงความรูสึกของผูฟงอยูเสมอทั้งๆ ที่เราไมไดตั้งใจ สําหรับจุดเดนที่เรามีและ
ตองใชงานบอยๆ ก็ควรจะพฒันาเพิ่มเติมใหดียิ่งๆขึ้น  
                                     3. ลงมือกําจัดจดุออนและพัฒนาจดุเดน  ส่ิงสําคัญที่สุดในการกําจัดจดุออน
และพัฒนาจุดเดนคือ การลงมือปฏิบัติจริง ถามีความยากลําบากในการแกไขและพัฒนาหลายสิ่ง
หลายอยางพรอมกัน ขอแนะนําใหทําทีละอยาง เชน ชวงแรกอาจจะพฒันาในเรื่องทศันคติกอน เมือ่
ทําไดสําเร็จแลว คอยๆ พัฒนาในเรื่องอื่นๆตอไป จุดหกัเหที่สําคัญในการลงมือปฏิบัติเพื่อพัฒนา
ตัวเองอยูที่ "อยาลมเลิกความตั้งใจ" คนบางคนทอ คนบางคนขาดความอดทนอดกลั้น พายแพภยั
ตัวเอง แนนอนวาการทําอะไรก็ตามยอมมปีญหาอุปสรรค แตขอใหคิดเสียวาปญหาอปุสรรคนั้นคือ
ความทาทาย พยายามหาแรงจูงใจเขามาเสริมทัพอยูตลอดเวลา เชน บางคนไดแรงใจจากลูก บางคน
ไดแรงใจจากเปาหมายในชีวติ บางคนไดแรงใจจากเพื่อน  
                                     การกาํจัดจุดออนเปรียบเสมือนคนกําลังเลิกบุหร่ี อาจจะทรมานบาง 
หงุดหงดิบาง แตถาผานไปไดถึงขั้นเปลี่ยนพฤติกรรมหรือเปล่ียนนิสัย โอกาสที่มันจะกลับมางอก
เงยในชวีิตของเราก็นอยลง แตถาเราไดเพยีงครึ่งๆ กลางๆ โอกาสที่นิสัยที่ไมดีจะกลบัมาเติบโตอีกก็
มีมากขึ้น ฉะนัน้ตองกําจัดแบบถอนรากถอนโคน  
                                     4. ประเมินผลและแกไขปรับปรุง  เมื่อเราไดกําจดัจุดออนหรือเสริมจุดแข็ง
อะไรใหกับชีวติแลว ส่ิงสําคัญอีกประการหนึ่งที่จะตองทําคือการประเมินผลดูวาไดตามเปาหมายที่
วางไวหรือไม เพราะอะไรกต็ามที่เราสามารถวัดได ประเมินผลได เราสามารถจัดการกับมันได และ
การประเมินผลจะชวยใหเราสามารถตั้งเปาหมายที่ทาทายเพิ่มขึ้นไปอีก ขอใหคิดวาการกําจัด
จุดออนและการพัฒนาจุดเดนของเราเปนเกมอยางหนึ่งที่เรากําลังเลนอยูกับตวัเอง จงสนุกและ
เพลิดเพลินกับมันมากกวาที่เราคิดวาเปนภาระหนาที่ทีน่าเบื่อ  
                                     สมาคมหองผาตัดแหงประเทศไทย  (2553)  กลาวถึงกระบวนการในการ
พัฒนาตนเอง ใหกาวสูความสําเร็จคือ การเปนคนดี และคนเกงที่สังคมพึงปรารถนานั้น สามารถ
อธิบายตามแนวความคิดของ Dr.Demming ซ่ึงสรุปวา กระบวนการปฏิบัตินั้นมีอยู 4 ขั้นตอน ดังนี ้
                                     1.  ขั้นวางแผน (Plan) เราตองสํารวจตนเองเสียกอนวา มีขอบกพรองอยางไร 
โดยใช  SWOT Analysis เปนเครื่องมือวิเคราะห โดยวิเคราะหตามหวัขอตอไปนี้  
                                         -  จุดแข็ง (Strengths) โดยวิเคราะหวา เรามี ความรู 
ความสามารถ  พฤติกรรมที่เดนในดานใดบาง  
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                                         -  จุดออน (Weaknesses) โดยวิเคราะหวา เราขาดความรู ความสามารถ 
และมีพฤติกรรมที่ไมดีในดานใดบาง  
                                         -  โอกาส (Opportunities) โดยสํารวจโอกาสวา เรามีโอกาสประสบ
ความสําเร็จ ในการพัฒนาตนเองมากนอยเพียงใด เพราะเหตุใด  
                                         -  อุปสรรค (Threats) โดยสํารวจอุปสรรคดูวามีปญหา และอุปสรรค
ใดบางที่จะขวางไมใหเราพฒันาตนเองไดสําเร็จ  
                                     2.  ขั้นลงมือปฏิบัติ (Do) เราควรจะมีแผนงานระยะสั้น ระยะกลาง ระยะยาว 
วาจะเริ่มปรับปรุงตนเองเมื่อใด เมื่อถึงเวลาที่วางแผนไว ตองลงมือปฏิบัติทันที อยา
ผัดวันประกันพรุง 
                                     3.  ขั้นตรวจสอบผล (Check) การดําเนินงานในทุกระยะ เราควรมีการ
วางแผนตรวจสอบอยางตอเนื่อง เพื่อใหรูวา เร่ืองใดที่เรายังปรับปรุงตนเองไมได  เร่ืองใดบางที่เรา
ยังไม สามารถพัฒนาตนเองได และเรื่องเหลานั้นมีที่มาจากสาเหตุใด ตลอดจนผลของการพัฒนาใน
เร่ืองที่ทําไดนัน้ กาวหนาไปถึงระดับใดแลว 
                                     4.  ขั้นดําเนนิการตามมาตรฐาน (Action)หากรูสาเหตุของอุปสรรคแลว เรา
ตองเพียรพยายามหาวิธีแกไขใหม และตรวจสอบจนมัน่ใจวา วิธีนั้นแกไขปญหาไดจริง และนําวิธี
ปฏิบัตินั้นมากาํหนดเปนมาตรฐาน เพื่อเปนแนวทางปฏิบตัิที่ถาวร ตลอดจนปองกนัไมใหนิสัยเดิมที่
ไมดีทั้งหลายหวนกลับมาอีก อีกทั้งยังเปนการยกระดับการพัฒนาตนเองใหสามารถบรรลุตาม
เปาหมายที่ตั้งไว  
                                     อัญญา ศรีสมพร  (2553)  กลาววา  กระบวนการในการพัฒนาตนเองเริ่มจาก  
                                     1. สํารวจตนเอง เนือ่งจากคนเราจะตองตอสูดิ้นรนเพื่อความอยูรอดของชีวิต
และครอบครัว รวมทั้งการอยูรวมกันในสังคมจนตลอดชวีิต ทางพุทธศาสนาที่กลาวไววา “ทําดีไดด ี
ทําชั่วไดช่ัว”  การที่คนบางคนไมประสบความสําเร็จในชวีิตเนื่องจากบคุคลนั้นมีจุดออนหรือมี
คุณสมบัติที่ไมดี การที่ทราบวาตนเองมีคณุสมบัติไมดีอยางไรบาง ก็เพื่อจะไดหาทางปรับปรุงแกไข 
หรือพัฒนาตนเองใหดีขึน้ เพือ่จะไดมีชีวิตสมหวังตอไป การสํารวจตนเองอาจทําไดหลายวิธี เชน
การใหบุคคลใกลชิดและหวงัดีชวยสํารวจหรือสํารวจตนเองอยางตรงไปตรงมาตามความเปนจริง  
                                     2. การปลูกคุณสมบัติที่ดีงาม สําหรับคุณสมบัติที่ดีและมีคณุคานี้ เปนการ
นําเอาคุณสมบตัิของบุคคลสําคัญของโลกมาเปนแบบอยาง เพราะบุคคลสําคัญเหลานี้เปนผูทํางาน
ไดสําเร็จและสรางความดีตาง ๆ เหลือไวใหเห็น  คณุสมบัติของบุคคลสวนใหญไมใชเปนสิ่งที่ติด
ตัวมาแตกําเนดิและสามารถปลูกสรางขึ้นในตัวบุคคล การปลูกฝงคุณสมบัติที่ดี และมคีุณคานี้นับวา
มีความสําคัญ เพระบุคคลจะประสบความสมหวังในชีวติจะตองมีคุณสมบัติที่ดี เหมอืนกับโองน้ํา 
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จะเก็บน้ําไวได โองน้ํานั้นจะตองเปนโองที่ดีไมใชโองร่ัว  สําหรับการปลูกฝงคุณสมบัติที่ดีนี้ บุคคล
ผูพัฒนาตนเองจะตองใชความมานะพยายามอยางจริงจัง  
                                     3. การปลุกใจตนเอง การปลุกใจตนเองใหมีความเขมแข็ง กลาหาญที่จะตอสู
กับอุปสรรคตาง ๆ มีความจาํเปนมาก เมื่อคนมีจิตใจทีเ่ขมแข็งมุงมั่นกจ็ะสามารถตอสูและประสบ
ชัยชนะรวมทัง้ดําเนินการใหบรรลุเปาหมายของชีวิตที่กาํหนดไวไดอยางจริงจัง สําหรับการปลุกใจ
ตนเองสามารถทําไดหลายวธีิ เชนการเลียนแบบจากผูประสบความสําเร็จ การใชอุปสรรคหรือ
ปญหาชีวิตเปนตัวกระตุน หรือการสงเสริมและชี้แนะจากผูใกลชิดและผูหวังดีเปนตน  
                                     4. การสงเสริมตนเอง หมายถึงการสรางกําลังกายใหดี สรางกําลังใจให
เขมแข็งและสรางกําลังความคิดของตนใหลํ้าเลิศ เพื่อจะไดใชปฏิบัติตามแผนการสรางชีวิตใหบรรลุ
เปาหมายตามที่กําหนดไว การเสริมสรางกําลังกายใหแขง็แรง การเสริมกําลังใจใหเขมแข็ง และ
เสริมสรางกําลังความคิดใหดหีรือลํ้าเลิศ นับวามีความสําคัญมาก  สําหรับการสงเสริมตนเองทั้ง 3 
ประการนี้อาจทําไดหลายวิธี เชนการเลนกฬีา การออกกําลังกายดวยวิธีตาง ๆ การพักผอน การฝก
สมาธิ และการฝกอบรมเรื่องความคิดสรางสรรค (Creativity) เปนตน  
                                     5. การดําเนินการพฒันาตนเอง สําหรับการดําเนินการพัฒนาตนเอง เปนการ
ลงมือปฏิบัติเพื่อเสริมสรางตนเองใหบรรลุวัตถุประสงคตามที่กําหนดไว การดําเนนิการพัฒนา
ตนเองควรกระทําดังตอไปนี้  
                                         5.1 การหาความรูเพิ่มเติม อาจกระทําโดย  
                                               1) การอานหนังสือเปนประจําและอยางตอเนื่อง  
                                               2) การรวมประชุมหรือเขารับการฝกอบรม  
                                               3) การสอนหนังสือหรือการบรรยายตาง ๆ  
                                               4) การรวมกจิกรรมตาง ๆ ของชุมชนหรือองคการตาง ๆ  
                                               5) การรวมเปนที่ปรึกษาแกบุคคลหรือหนวยงาน  
                                               6) การศึกษาตอหรือเพิ่มเติมจากสถาบันการศึกษาหรือ 
                                                   มหาวิทยาลัยเปด  
                                               7) การพบปะเยี่ยมเยียนบุคคลหรือหนวยงานตาง ๆ  
                                               8) การเปนผูแทนในการประชุมตาง ๆ  
                                               9) การจัดทําโครงการพิเศษ  
                                               10) การปฏิบัติงานแทนหัวหนางาน  
                                               11) การคนควาหรือวจิัย  
                                               12) การศึกษาดูงาน เปนตน  
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                                         5.2  การเพิ่มความสามารถและประสบการณ อาจกระทําไดโดย  
                                               1) การลงมือปฏิบัติจริง  
                                               2) การฝกฝนโดยผูทรงคุณวุฒิหรือหวัหนางาน  
                                               3) การอาน การฟง และการถามจากเอกสารและ/หรือผูทรงคุณวุฒิหรือ 
                                                   หัวหนางาน 
                                               4) การทํางานรวมกับบุคคลอื่น  
                                               5) การคนควาวิจัย  
                                               6) การหมุนเวยีนเปลี่ยนงาน เปนตน  
                                         5.3  การสรางนิสัยที่ดี สําหรับนสัิยหมายถึงแบบแหงการกระทําที่ได
พัฒนาขึ้นตามแบบของตนเอง และความสม่ําเสมอจนกลายเปนแบบที่เขมแข็งเหนืออยางอื่นและ
เปนอยูซํ้า ๆ ซาก ๆ แบบเดิม สําหรับวิธีการทั่ว ๆ ไปในการสรางนิสัยที่ดี Henry E. Garrette แหง
มหาวิทยาลัยโคลัมเบียไดเสนอแบบไวดังนี้  
                                               1) ทุมเทความสามารถที่ตนมีอยูจนสุดกําลังในการสรางนิสัยใหม  
                                               2) ไมมีขอแกตัว ขอยกเวนและขอผอนผันใด ๆ ทั้งส้ิน  
                                               3) พยายามฝกนิสัยใหมทีต่องการดวยความเต็มใจและสม่ําเสมอ  
                                               4) พยายามแกนิสัยที่ไมไดตัง้ใจดวยการสรางนิสัยที่เต็มใจขึ้นแทน  
                                               5) แกนิสัยเกาที่ไมตองการโดยใชกระบวนการวางเงื่อนไข  
                                               6) ตั้งระเบยีบการที่ตองการสําหรับนิสัยใหแนนอน  
                                         5.4  การสรางทัศนคติที่ดี ทัศนคติหมายถึงความรูสึก (Feeling) ที่เห็นดวย
หรือไมเหน็ดวยตอบุคคล หรือส่ิงอ่ืน การที่บุคคลมีทัศนคติที่ดีจะชวยลดการตอตานตาง ๆ รวมทั้ง
สามารถทํางานและอยูรวมกับบุคคลอื่นไดดี  
                                         5.5  การสรางบุคลิกภาพที่เหมาะสมเพื่อสรางความศรัทธา สําหรับ
บุคลิกลักษณะของบุคคลที่สําคัญ ไดแก กริยาทาทาง น้ําเสียง การวางตนและการควบคุมตนเอง การ
แตงกาย และรูปรางลักษณะ สําหรับการสรางบุคลิกภาพที่ดี อาจทําไดโดย  
                                               1) การฝกอบรม  
                                               2) การมีพี่เล้ียงคอยใหคําแนะนําชวยเหลือ  
                                               3) การเลียนแบบจากผูอ่ืนทีพ่อใจหรือเคารพรัก  
                                               4) การสังเกตและปรับปรุงตนเอง  
                                         5.6  การสรางความสัมพันธที่ดีกบับุคคลอื่น การเปนบุคคลที่มีมนุษย
สัมพันธที่ดี นบัวามีความจําเปนและสําคัญมากในการปฏิบัติงาน รวมทัง้การอยูรวมกบับุคคลอื่น  
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                                     6.  การประเมินผล (Evaluation) เพื่อจะไดทราบวา การดําเนนิการพัฒนา
ตนเองตามที่ตัง้เปาหมายไว ไดผลเพียงใดหรือไมจําเปนจะตองมีการวดัผลหรือประเมินผล สําหรับ
การประเมินผลนี้จะตองทําตดิตอกันโดยสม่ําเสมอ โดยดจูาก  
                                         6.1  ดูผลงานที่สําเร็จ  
                                         6.2  ดูการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมดานตาง ๆ ของตนเอง  
                                         6.3  ดูจากความรูสึกนึกคิดของบุคคลอื่นที่เกี่ยวของ เชน ผูบังคับบัญชา 
เพื่อนรวมงาน บุคคลในครอบครัว และเพือ่น ๆ เปนตน วามีความรูสึกนึกคิดตอเราเปนอยางไรบาง  
เมื่อไดมีการปฏิบัติทั้ง 6 ประการคือ  

       1) สํารวจตนเอง  
       2) การปลูกคุณสมบัติทีด่ีงาม  
       3) การปลุกใจตนเอง 

                                               4) การสงเสริมตนเอง  
       5) การดําเนินการพัฒนาตนเอง  
       6) การประเมินผล  

                                     จากกระบวนการพฒันาตนเองทีก่ลาวมาขางตนสรุปไดวา  
กระบวนการพัฒนาตนเอง  ประกอบดวย  การสํารวจตัวเองหาจุดแข็งและจุดออน  จดัลําดับ
ความสําคัญในการกําจดัจุดออนและสงเสริมจุดแข็ง  การดําเนินการพฒันาตนเอง   และประเมนิผล                     

                           2.7.4  วิธีการพัฒนาตนเอง  
                                     บรรยงค  โตจินดา  (2543:206)  กลาวถึง  วิธีการพัฒนาตนเองไวดังนี ้
                                     1.  การคิดอยางมีเหตุผล 
                                     2.  การเขาใจความกาวหนาและสภาพแวดลอมในองคการ 
                                     3.  การพูดอยางมีประสิทธิภาพ 
                                     4.  การเขียนอยางมปีระสิทธิภาพ 
                                     5.  การเปนผูเร่ิมตนปฏิบัติกอน 
                                     6.  การทําส่ิงตางๆ  ตามลําดับความสําคัญ 
                                     7.  การขจัดขอโตแยงแบบชนะกับชนะ 
                                     8.  ใหความเขาใจคนอื่นกอนจะใหคนอื่นเขาใจเรา 
                                     9.  รักษาสุขภาพกายและจิตใจใหดีเสมอ 
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                                     เสนห  จุยโต  (2544: 179-180)  กลาวถึง  วิธีการพัฒนาตนเองไววา 
                                     1.  วิธีการพัฒนาตนเองตามปกตวิิสัย การพัฒนาตนเองตามปกติวิสัย
ครอบคลุมการเลียนแบบ การลองผิดลองถูก การอยากลองทําส่ิงที่แปลกใหม และความตองการที่จะ
ทําใหส่ิงที่มีอยูแลวดีขึ้น การเรียนรูตามปกติวิสัยเปนการเรียนรูที่ไมไดผานสถาบันการศึกษาไมมี
หลักสูตรและเปนไปโดยธรรมชาติ 
                                     2.  วิธีการพัฒนาตนเองดวยการศึกษาจากแหลงความรู การพฒันาตนเองดวย
การศึกษาจากแหลงความรู เปนวิธีการหาความรูจากสถาบันศาสนา แหลงวิทยบริการและการ
ส่ือสารมวลชน  จะเห็นวาการพัฒนาตนเองใหประสบผลสําเร็จไดอยางดียิ่งขึ้น จําเปนจะตองใฝ
เรียนรู โดยพยายามพูดคยุกับคนเกงตางสาขาวิชาชีพ (Outsourcing) การพูด การฟง การคิด การถาม 
การดู และการเขียนจะกอใหเกิดการเรยีนรูอยางแทจริง  
                                     รัชนี  ศุจิจันทรรัตน  (2546:  134-135)  กลาววา  การพัฒนาตนเองเปนปจจยั
สําคัญในการพัฒนาบุคลากร  เพราะถาตนเองไมมีความตองการที่จะพฒันาแลว  จะใหคนอื่นมา
พัฒนาตัวเราหรือไปพัฒนาคนอื่นก็จะไมไดผล  การพัฒนาตนเองนี้สามารถกระทําไดโดยไมจํากัด
เพศ  วยั  ตําแหนง  หนาที่การงาน  ตลอดจนลักษณะงาน  สําหรับวิธีการพัฒนตนเองมีดังนี ้
                                     1.  แลกเปลี่ยนความรู  ความคิดเห็นแบบกันเอง 
                                     2.  ศึกษาความรูจากเอกสารวิชาการและอื่นๆ 
                                     3.  ติดตามความเคลื่อนไหวเกี่ยวกับนโยบายและความรูเร่ืองงานที่อยูใน
ความรับผิดชอบโดยตรง  และทั้งที่เกี่ยวของ 
                                     4.  ติดตามความเคลื่อนไหวของเหตุการณภายในและภายนอกประเทศ   
โดยอาศัยวิทยุ  โทรทัศน  หนังสือ  และสื่อมวลชนอื่นๆ 
                                     5.  ศึกษาทางไปรษณียในวชิาที่เกีย่วของกับงานหรือความรูอ่ืนๆ 
                                     6.  เขารวมประชุมสัมมนาเมื่อมีโอกาส 
                                     7.  เปนผูนําอภิปรายและบรรยายตามโอกาส 
                                     8.  เปนสมาชิกของสมาคมทางวิชาการหรือองคการที่นาสนใจ 
                                     9.  คบหาสมาคมกับผูรู 
                                     การพฒันาตนเองเปนสิ่งจําเปนที่องคการตองจัดใหแกบุคลากรของตนไมวา
องคการจะหดตัว  ขยายตัว  หรือจะอยูในสถานะใดก็ตาม  เพราะปจจบุันมีความเปลีย่นแปลงเกิดขึน้
อยางรวดเรว็ทัง้ดานเทคโนโลยี  สังคม  การเมือง 
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                                     ณรงคศักดิ์  บุญเลิศ  (2550: 11-37  ถึง  11-40) กลาววา วิธีการพัฒนาตนเอง  
สามารถแยกกลาวไดเปน  2  วิธี  ไดแก   
                                     1.  วิธีการพัฒนาตนเองตามธรรมชาติ  เปนวิธีการพัฒนาตนเองโดยไมตอง
ผานการเขารับการศึกษาหรือรับวิทยาการหรือความรูจากสถาบันการศึกษา  ซ่ึงไมมหีลักสูตร  
หรือไมมีกฎเกณฑ  หรือไมมกีิจกรรม  หรือระเบียบ  ขอบงัคับในการประพฤติและปฏบิัติตนเพื่อ
เขารับการศึกษาอยางเปนทางการ  แตเปนการปฏิบัติและพัฒนาตนเองตามสภาพการณและ
ส่ิงแวดลอมทีม่นุษยอาศยั  และจัดกจิกรรมตางๆ  ตามสถานการณและสิ่งแวดลอมทีแ่ตกตางกนัไป  
โดยการเลียนแบบ  การทดลองกระทําและประพฤติหรือปฏิบัติแบบลองผิดลองถูก  การทดลอง
กระทําในสิ่งที่แปลกใหม  หรือกระทําและประพฤติหรือปฏิบัติในสิ่งที่มีอยูแลวใหดยีิง่ขึ้นกวาเดิม   
                                     2.  วิธีการพัฒนาตนเองโดยการศึกษาหรือฝกอบรมจากแหลงเรียนรู  เปนวิธี
พัฒนาตนเองโดยการศกึษาจากสถาบันศาสนา  แหลงวิทยบริการตางๆ  หรือจากสถาบันที่เกี่ยวของ
กับสื่อมวลชนตามสถานที่ตางๆ  ซ่ึงแหลงความรูดังกลาวอาจเปนสถานที่ทํางานของชุมชนในสังคม  
แหลงวิทยบรกิารอาจเปนหองสมุดตามสถานที่ของราชการ  หรือสถาบันการศึกษาขององคการ
การศึกษาของภาคธุรกิจเอกชน  ซ่ึงอาจเปนหองสมุด  หองอานหนังสือ  พิพิธภัณฑสถาน  อุทยาน
การศึกษา  วนอุทยาน  สถานที่ที่เปนแหลงประวัติศาสตร  เปนตน                      
                                     เฉลิมพงศ  มีสมนัย  (2551:  5-29 ถึง 5-31)  กลาววา  การพัฒนาตนเอง  คือ  
วิธีที่ผูปฏิบัติงานแตละคนตองรับผิดชอบตัวเองที่จะพัฒนาตนเอง  ดังนั้นตัวผูปฏิบัตงิานเองตองเปน
ผูวิเคราะหและกําหนดความจําเปนในการพัฒนาตนเอง  อีกทั้งตองเลือกวิธีการและเทคนิคการ
พัฒนาและการประเมินผลหลังการพัฒนาตนเอง  และกจิกรรมในการพัฒนาตนเอง  มีวิธีการตางๆ  
ดังนี้  การเฝาสังเกตผูอ่ืน  การอานหนังสือ  การสะทอนส่ิงที่เรียนรู  การประเมินตนเอง  และการ
สมมติสถานการณวาตนเองไดเขาไปอยูในตําแหนงอ่ืน  วิธีการพัฒนาตนเอง  มีดังนี ้
                                     1.  จัดลําดับความสาํคัญของงานและสิ่งที่พึงปฏิบัติตามลําดับความสําคัญ
กอนหลังใหชัดเจน 
                                     2.  ใชเครื่องมือ  อุปกรณ  หรือเทคโนโลยีที่มีอยูในการบันทึกเหตกุารณที่
คาดคะเนวานาจะเกดิขึ้นในอนาคต  แผนปฏิบัติการที่จะตองดําเนนิการ  กําหนดเวลาที่ตองสง 
มอบงาน 
                                     3.  ประเมินคําขอ  ประเมินงาน  และเรื่องตางๆ  ที่เกิดขึ้น  แลวพิจารณาดวูา
ส่ิงตางๆ  เหลานี้มีผลกระทบตอความสําเร็จในการทํางานชิ้นสําคัญที่ไดรับมอบหมายหรือไม 
                                     4.  จัดระบบการใชโทรศัพท  E-mail  ใหลงตัว 
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                                     5.   ใชสมุดบันทึกกจิกรรมที่ไดปฏิบัติ  ระยะเวลาที่ใชในการทํางานให
สําเร็จ  เวลาทีสู่ญเสียไปโดยไมไดทํางาน 
                                     6.  คนหารูปแบบทีเ่หมาะสมในการปฏิบัติงาน 
                                     7.  ศึกษา/ติดตาม/สํารวจอุปกรณและเทคโนโลยีตางๆ  ที่ไดมีการสรางหรือ
พัฒนาขึ้นมาใหมและเปนสิ่งที่ชวยใหสามารถบริหารจัดการตารางการทํางานไดอยางมี
ประสิทธิภาพเพิ่มสูงขึ้น      
                                     จากวธีิการพัฒนาตนเองที่กลาวมาขางตนสรุปไดวา  วิธีการพฒันาตนเอง  
ประกอบดวย  วิธีการพัฒนาตนเองตามปกติวิสัยหรือธรรมชาติ  และวิธีการพัฒนาตนเองโดย
การศึกษาหรือฝกอบรมจากแหลงเรียนรู  โดยบุคลากรแตละคนตองรับผิดชอบตัวเองที่จะพัฒนา
ตนเอง  ดังนัน้ตัวผูปฏิบัติงานเองตองเปนผูวิเคราะหและกําหนดความจําเปนในการพัฒนาตนเอง  
อีกทั้งตองเลือกวิธีการและเทคนิคการพัฒนาและการประเมินผลหลังการพัฒนาตนเอง   
                    2.8  ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับการพฒันาทรัพยากรมนุษย 
                           เชาว  โรจนแสง (2551: 1-50)  กลาววา ทฤษฎีการพฒันาทรัพยากรมนุษยที่สําคัญ               
มี 2 ทฤษฎี ไดแก ทฤษฎีการเปลี่ยนแปลงอยางเปนระบบ และทฤษฎีการพัฒนาแบบระบบ กลาวคือ 
                           1.  ทฤษฎีการเปลี่ยนแปลงอยางเปนระบบ   ฟลิปส ซี บาวเมล (Philip C. Baumel) 
อธิบายวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนการเปลี่ยนแปลงอยางเปนระบบ เร่ิมดวยการเพิ่มพูน
ความรูความสามารถของบุคคลอยางมีแผน เพื่อใหบุคคลปรับเปลี่ยนทศันคติ คานิยม และความ
ตองการของตนเอง อันจะนํามาซึ่งการปรับเปลี่ยนโครงสรางของบุคคลในสังคม ซ่ึงหากเปนการ
พิจารณาในระดับชาติแลว กห็มายถึงการเลือ่นชั้นทางสังคม (Social Mobilization) หรือ หากเปน
การพิจารณาในระดับองคการ ก็หมายถึง การเลื่อนขั้นเล่ือนตําแหนง (Promotion) นํามาซึ่งความเทา
เทียมกันของโอกาสในการทาํงานซึ่งเปนไปตามหลักความเสมอภาคของระบบคุณธรรม นั่นคือ 
บุคคลที่มีความรูความสามารถเทากันไดมโีอกาสเขาทํางานเหมือนกัน ไมวาจะเปนเพศใดหรือมีชาติ
กําเนิดอยางไร  เมื่อบุคคลไดรับการพัฒนาแลว ยอมมีคานิยม ทัศนคติ ความตองการและพฤติกรรม
ที่เปลี่ยนแปลงไปจากเดิมได การพัฒนาทรพัยากรมนษุยจึงเปนการกระตุนใหทรัพยากรมนุษยเกิด
ความตองการโครงการใหม ๆ ดังจะเห็นไดวาในองคการตาง ๆ เมื่อทรัพยากรมนษุยในองคการ
ไดรับการพัฒนาสูงขึ้น มีความรูความชํานาญมากขึ้น ก็มกัที่จะเกิดความตองการโครงการใหม ๆ 
ทางการบริหาร    ซ่ึงจะเรียกรองใหฝายบรหิารหรือฝายจดัการดําเนนิการใหมีขึ้น เชนในระยะหลัง
องคการเกือบ     ทุกแหงถูกเรียกรองใหมกีารจัดระบบเกีย่วกับความมัน่คงปลอดภัยในการทํางาน 
ระบบการประกันชีวิตและสขุภาพ เปนตน และในระดับชาติก็เชนเดียวกัน การที่ทรัพยากรมนษุย
ของชาติไดรับการพัฒนามีคณุภาพดีขึ้น กย็อมจะมีความตองการโครงการใหม ๆ โดยเฉพาะอยางยิง่
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ในเรื่องการไดรับบริการจากภาครัฐอยางมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผล ดังจะเหน็ไดวามภีารกิจ
ตาง ๆ ของหนวยงานภาครัฐเพิ่มขึ้น เมื่อระดับของการพฒันาประเทศสูงขึ้น เปนตน  ความตองการ
โครงการใหม ๆ นําไปสูการเพิ่มขึ้นของบทบาททางการศึกษาซึ่งจะทําใหมีความตองการ
ปรับเปลี่ยนโครงสราง เสริมสรางโอกาสความเทาเทยีมกนัในการทํางาน ยังผลใหมีความตองการ
โครงการใหม ๆ เกิดขึ้นอีก การเปลี่ยนแปลงอยางเปนระบบนี้อธิบายไดดังภาพที่ 2.12 

 

 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาพที่  2.12  การพัฒนาทรัพยากรมนษุยในฐานะที่เปนการเปลี่ยนแปลงอยางเปนระบบ 
ที่มา  :  เชาว  โรจนแสง (2551: 1-51) 
 
                           2.  ทฤษฎีการพัฒนาแบบระบบ  องคประกอบของระบบตามแนวคิดเรื่องระบบ
ของเดวิด อีสตนั  (David  Easton) ซ่ึงระบบหนึ่ง ๆ จะประกอบดวย ปจจัยนําเขา  กระบวนการแปร
สภาพ และปจจัยนําออก  ปจจัยนําเขาของการพัฒนาทรัพยกรมนษุย ไดแก ทรัพยากรมนุษยซ่ึง
หมายถึง ประชากรหรือกําลังแรงงานซึ่งมีคุณภาพไมตรงกับที่ตองการ ทรัพยากรการเงิน ซ่ึง
หมายถึง เงินทนุหรืองบประมาณที่จะใชจายเพื่อการพฒันาโดยการจดัการศึกษา ฝกอบรมและวิธี
พัฒนาอื่น ๆ และทรัพยากรดานวิทยาการหรือเทคนิควิธีการตาง ๆ ในการพัฒนา ตลอดจนนักพัฒนา
ซ่ึงจะเปนผูควบคุมดูแลการพัฒนา  สําหรับกระบวนการแปรสภาพ ไดแก วิธีการศึกษา ฝกอบรม 
การพัฒนาตนเอง ตลอดจนการปรับปรุงสภาพสุขภาพอนามัยและโภชนาการ สวนปจจัยนําออกจาก
กระบวนการ ไดแก ทรัพยากรมนุษยที่มีคุณภาพเพิ่มขึ้น เปนทรัพยากรมนุษยทีไ่ดรับการพัฒนาแลว
นั่นเอง  ดังภาพที่ 2.13 

 

บทบาททางการศึกษา 

ความตองการโครงการใหม ๆ   ความตองการเพื่อปรับเปลี่ยนโครงสราง   

ความเทาเทียมกันของโอกาสการทาํงาน   
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ภาพที่ 2.13  การพัฒนาทรัพยากรมนษุยแบบระบบ 
ที่มา  :  เชาว  โรจนแสง (2551: 1-51) 
 
                           จากภาพที่ 2.13  อธิบายไดวา การพัฒนาทรัพยากรมนษุยจะสําเร็จไดจําเปนตองมี
ปจจัยนําเขาทีด่ีพอ ตองมีกระบวนการเปลีย่นแปลงที่ดพีอ จึงจะทําใหไดทรัพยากรมนุษยที่มี
คุณภาพมากขึน้  กรณีที่ทรัพยากรมนษุยไมเปนตามที่พึงประสงคตองมีการตรวจสอบขอมูล
ยอนกลับเพื่อปรับแกกระบวนการและปจจัยนําเขาตอไป 
 
3.  ขอมูลท่ัวไปและการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของโรงพยาบาลเอกชน 
 
                    ขอมูลทั่วไปและการพัฒนาทรัพยากรมนษุยของโรงพยาบาลเอกชน แบงออกเปน 4 
หัวขอ คือ ความหมายและขนาดของโรงพยาบาลเอกชน  หนาที่ของโรงพยาบาล  ประเภทของ
ทรัพยากรมนษุยในโรงพยาบาล  และการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของโรงพยาบาล  
                    3.1  ความหมายและขนาดของโรงพยาบาลเอกชน 
                           World  Health  Organization  (อางถึงใน  สมชาติ  โตรักษา  2545:  76)  ไดใหคํา
จํากัดความของโรงพยาบาลไววา  โรงพยาบาลเปนองคการที่ทํางานดานการแพทยทัง้ในสถานที่
และในชุมชน  มีหนาที่ใหบริการสาธารณสุขทุกดานแกประชาชน  ทั้งดานการรักษาพยาบาล  การ
ปองกันโรค  การบริการผูปวยนอก  ควรครอบคลุมขยายไปถึงบานผูปวยเอง  โรงพยาบาลยังเปนที่
ฝกอบรมของบุคลากรสาธารณสุขและคนควาวิจยัปญหาสาธารณสุขของชุมชนอีกดวย 
                           สมชาติ  โตรักษา  (2545:  76)  ไดกลาวไววา  ตามพระราชบัญญัติ  
“สถานพยาบาล”   พ.ศ.2541  โรงพยาบาลหรือโรงพยาบาลเอกชนหมายถึง  สถานที่รวมตลอดถึง

 
ปจจัยนาํเขา 

-  ทรัพยากรมนุษย 

-  ทรัพยากรการเงิน 

-  ทรัพยากรวทิยาการ 

กระบวนการ 

-  การศึกษา 

-  การฝกอบรม 

-  การพัฒนา 

ปจจัยนาํออก 

-ทรัพยากรมนษุยทีม่ ี

  คุณภาพมากขึ้น 

ขอมูลปอนกลบั 



                                                          
 

79 
 

ยานพาหนะซึ่งจัดไวเพื่อการประกอบโรคศิลปะตามกฎหมายวาดวยการควบคุมการประกอบโรค
ศิลปะ  หรือซ่ึงจัดไวเพื่อการประกอบกิจการอื่นดวยการผาตัด  ฉีดยา  หรือฉีดสารใดๆ  หรือดวย
การใชกรรมวธีิอ่ืนซึ่งเปนกรรมวิธีของการประกอบโรคศิลปะ  ทั้งนี้โดยกระทําเปนปกติธุระไมวา
จะไดรับประโยชนตอบแทนหรือไม  แตไมรวมถึงสถานที่ขายยาตามกฎหมายวาดวยการขายยาซึ่ง
ประกอบธุรกจิการขายยาโดยเฉพาะ  สําหรับโรงพยาบาลเอกชน  (Private Hospital) นั้น ไดแก 
โรงพยาบาลเอกชนซึ่งอาจเปนในรูปของมลูนิธิ  องคการทางศาสนา  หรือบริษัทเปนเจาของ  และ
เปนผูควบคุมดําเนินกิจการของโรงพยาบาลนั้นๆ  เชน 
                           1.  โรงพยาบาลในสังกัดขององคการทางศาสนา  เชน  โรงพยาบาลกรุงเทพคริส
เตียน  โรงพยาบาลเซนตหลุย  และโรงพยาบาลมิชช่ัน  เปนตน 
                           2.  โรงพยาบาลในสังกัดมูลนิธิ  เชน  โรงพยาบาลหัวเฉียว  โรงพยาบาลจงจินต  
โรงพยาบาลกวองสิว  เปนตน 
                           3.  โรงพยาบาลในสังกัดของบริษัทตางๆ  เชน  โรงพยาบาลสมิติเวช  โรงพยาบาล
กรุงเทพ  โรงพยาบาลพญาไท  โรงพยาบาลบํารุงราษฎร  เปนตน 
                           กองการประกอบโรคศิลปะ  กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ  (2550 : 1) ไดใหคํา
จํากัดความไวดังนี ้

                           คลินิก                  หมายถึง  สถานพยาบาลประเภทที่ไมรับผูปวยไวคางคืน   

                           สถานพยาบาล     หมายถึง  สถานพยาบาลที่มีเตียงตั้งแต 1-30 เตียง ยกเวนสถาน 
พยาบาลผูปวยเร้ือรัง มีมากกวา 30 เตียงได  
                           โรงพยาบาล         หมายถึง  สถานพยาบาลที่มีเตียงมากกวา 30 เตียง  
                           กระทรวงสาธารณสุข  (อางถึงใน  สารานุกรมเสรี)  ไดกําหนดการแบงขนาดของ
โรงพยาบาลไวดังนี ้
                           1.  โรงพยาบาลชุมชน (รพช.) เปนโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุขโดยเปน
โรงพยาบาลประจําอําเภอทัว่ไป มีขีดความสามารถระดับปฐมภูมิ (Primary Care) หรือระดับทุติยภมูิ 
(Secondary Care) ในบางแหง มีจํานวนเตียง 10 - 120 เตียง 
                           2.  โรงพยาบาลทั่วไป (รพท.) เปนโรงพยาบาลสังกัด กระทรวงสาธารณสุขโดยเปน
โรงพยาบาลประจําจังหวัดทัว่ไปหรือโรงพยาบาลประจําอําเภอขนาดใหญที่มีขีดความสามารถระดับ
ทุติยภูมิ (Secondary Care) มีจํานวนเตียง 121 - 500 เตียง ( โรงพยาบาลทั่วไป เปนโรงพยาบาลประจํา
จังหวดัทั่วไป หรือประจําอําเภอขนาดใหญ มีขีดความสามารถระดับทุติยภูมจินถึงทตุิยภูมิขั้นสูง  
มี 2 ขนาด คือ 121-250 เตียง และขนาด 251-500 เตียง) 
                           3.  โรงพยาบาลศูนย (รพศ.) เปนโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข โดยเปน
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โรงพยาบาลประจําจังหวัดประจําภูมภิาคทีม่ีขีดความสามารถระดับตติยภูมิ (Tertiary Care) มีจํานวน
เตียงมากกวา 500 เตียง 
                           จากความหมายและขนาดของโรงพยาบาลที่กลาวมาขางตนสรุปไดวา โรงพยาบาล
เอกชนคือ สถานพยาบาลของเอกชนที่มีเตยีงตั้งแต  31  เตียงขึ้นไปซึ่งจดัตั้งขึ้นเพื่อการประกอบโรค
ศิลปะตามกฎหมายวาดวยการควบคุมการประกอบโรคศิลปะ  โดยอาจดําเนนิงานในรูปของมูลนิธิ  
องคการทางศาสนา  หรือบริษัทเปนเจาของ  และแบงขนาดไดตามจํานวนเตยีง   

                    3.2  หนาท่ีของโรงพยาบาล 
โดยทั่วไปแลวไมวาจะเปนโรงพยาบาลรัฐบาลหรือโรงพยาบาลเอกชนนั้นตางก็มหีนาที่  ไมตางกัน  
ซ่ึง  เสรี  หงสหยก  (2542 :1)  ไดกลาวไววา  โรงพยาบาลมีหนาที่ที่สําคัญอยู  4  ประการคือ 
                           1.  เปนสถานที่ใหการรักษาพยาบาลผูปวยและผูไดรับอุบัติเหต ุ การรักษาพยาบาล
ผูปวยและผูไดรับอุบัติเหตุเปนหนาทีห่ลักของโรงพยาบาลมาตั้งแตสมัยแรกของการจดัตั้ง
โรงพยาบาล  สวนหนาที่อ่ืนๆ นั้นเกิดขึน้ในภายหลังโดยเปนการใหการสนับสนุนแกการ
รักษาพยาบาลผูปวย  สวนประกอบของการรักษาผูปวยไดแก 
                               1.1  การจัดที่พักใหผูปวยอยางเหมาะสม  เชน  ผูปวยหนกัหรือผูปวยที่เปน
โรคติดตอ  ซ่ึงจะเปนอนัตรายแกผูอ่ืนก็ควรจะตองจัดใหอยูในหองแยกเดี่ยว  สวนผูปวยที่ไมหนกั
และไมเปนอันตรายตอผูอ่ืน  ก็อาจจัดใหอยูในหองรวมได  นอกจากนี้ในบางกรณยีงัตองคํานึงถึง
ฐานะทางเศรษฐกิจของผูปวยดวย  เชน  ผูปวยที่มีฐานะดีพอที่จะชําระคาใชจายใหโรงพยาบาลและ
อยากจะอยูหองเดี่ยวเพื่อสะดวกในการเยี่ยมหรือความสะดวกสบายอื่นๆ  โรงพยาบาลก็ควรจะตอง
จัดใหตามความประสงคได 
                               1.2  การรักษาความสะอาดและการจดัใหมกีารสุขาภิบาลที่ดี  ก็เปนสิ่งที่จําเปนที่
โรงพยาบาลจะตองจัดใหมีขึน้ทั่วๆ ไปทั้งโรงพยาบาล  บางครั้งอาจจะตองตกแตงโรงพยาบาลให
นาดูซ่ึงจะทําใหคนไขสบายใจและมีความรูสึกเหมือนกบัอยูที่บาน 
                               1.3  จัดใหมีสถานที่และอุปกรณเครื่องมือตางๆ สําหรับการรักษาและการ
วินิจฉยัโรค  เชน  ผูปวยที่ตองผาตัด  โรงพยาบาลก็จะตองจัดหองผาตดัใหเพียงพอพรอมทั้งมี
อุปกรณและเครื่องมือที่ทันสมัย  ผูปวยทีต่ั้งครรภโรงพยาบาลก็จะตองจดัหองคลอดพรอมอุปกรณ
และเครื่องมือใหอยางเพียงพอ  นอกจากนี้โรงพยาบาลยังตองจัดใหมเีครื่องเอ็กซเรย  หองปฏิบัตกิาร
สําหรับวินิจฉยัโรค  เครื่องมือกายภาพบําบดั  และอื่นๆ ทีจ่ําเปนสําหรับการรักษาผูปวยอีกดวย 
                               1.4  จัดใหมีการบริการทางการแพทย  และบริการการพยาบาลเกี่ยวกับการ
รักษาพยาบาล  และการฟนฟูสภาพของผูปวยอยางมีประสิทธิภาพ 
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                               1.5  จัดใหมีการบริการอาหารแกผูปวยอยางถูกตองและเพยีงพอ  เชน  ผูปวย
เปนโรคเบาหวานกจ็ะตองไดอาหารสําหรบัโรคเบาหวาน  ผูปวยเปนโรคไตก็จะตองไดรับอาหาร
เฉพาะโรคไต  ผูปวยที่แพทยกําหนดวาตองรับประทานอาหารวันละกี่แคลอรีก็จะตองไดอาหารตาม
จํานวนที่แพทยส่ัง  เปนตน 
                           2.  เปนสถานที่ใหการศึกษาแกแพทย  พยาบาล  และเจาหนาที่สาธารณสุขอ่ืนๆ  
แพทยไดรับการศึกษาดานทฤษฎีจากโรงเรียนแพทย  แตดานปฏิบัติเกีย่วกับการตรวจวินิจฉยัและ
รักษาผูปวยตองมาฝกอบรมในโรงพยาบาล  โรงพยาบาลที่จะเปนที่ฝกอบรมของนักศึกษาแพทย  
แพทยฝกหัด  (Intern)  และแพทยอบรมเฉพาะทาง  (Resident)  จําเปนตองเพียบพรอมทั้งดาน
อาจารย  ผูควบคุมการฝกหดั  จํานวนผูปวยดวยโรคชนิดตางๆ ตลอดจนการบริการสนับสนุนและ
เอื้ออํานวยตอการศึกษาและการเรียนรูอยางครบถวน  และจะตองไดรับอนุมัติใหเปนที่ฝกอบรม
ของแพทยจากคณะกรรมการผูควบคุมมาตรฐานการศึกษาทางการแพทยของประเทศนั้นๆ แม
หลักสูตรการอบรมตางๆ จะมีระยะเวลาสิ้นสุด  แตการศกึษาของแพทยจะไมมีวนัสิ้นสุดสมบูรณ
เนื่องจากมกีารเปลี่ยนแปลงของโรคและความกาวหนาของวิทยาศาสตรการแพทยอยูเสมอ  แพทย
ทุกคนตองศึกษาหาความรูเพิ่มเติม  ปรับปรุง  เปลี่ยนแปลงเทคนิคของตนใหทนักาลอยูเสมอและ
กิจกรรมนี้สวนใหญจะเปนไปไดก็โดยผานทางโรงพยาบาลเทานั้น  การศึกษาของพยาบาล   
ก็เชนเดยีวกันจําเปนตองอาศัยการฝกหดัและอบรมเพิ่มเติมจากทฤษฎทีี่เรียนมาแลว  โดยการทํางาน
หรือฝกปฏิบัติใหการพยาบาลและดูแลผูปวยโดยตรงในโรงพยาบาล  นักวิชาชพีอีกชนิดหนึง่ที่มี
ความสําคัญตอการบริหารโรงพยาบาลและเกีย่วของกับโรงพยาบาลมากเชนเดยีวกัน  คือผูบริหาร
โรงพยาบาลซึ่งในความเปนจริงของปจจุบนัเปนที่ยอมรบัวามีความสําคัญและจําเปน  โรงพยาบาล
เปนสถาบันที่มีความรับผิดชอบสูงเนื่องจากเกีย่วของกบัชีวิตของมนษุยและลักษณะงานของ
สถาบันอื่นๆ  ฉะนั้นผูอํานวยการโรงพยาบาลผูซ่ึงเปนผูบริหารรับผิดชอบงานนี้ควรเปน  ผูที่ไดรับ
การศึกษาอบรมมาโดยเฉพาะเปนอยางดี  ไมใชจะเปนใครก็ไดที่ไดรับการศึกษาอบรมมาเพียง
เล็กนอยและไมมีประสบการณเลย  สถาบันควบคุมมาตรฐานโรงพยาบาลควรตระหนักถึง
ความสําคัญนี้และดูแลใหมกีารปฏิบัติอยางเหมาะสม   การศึกษาอบรมผูบริหารโรงพยาบาลที่ดี
จําเปนตองมภีาคปฏิบัติ  ซ่ึงนักศึกษาสาขานี้จะตองกระทาํภายใตการดแูลอยางใกลชิดของอาจารย  
ผูซ่ึงมีประสบการณการบรหิารโรงพยาบาลมาแลวเปนอยางดี  วิชาชพีการบริหารโรงพยาบาลควร
ไดรับการยอมรับและสนับสนุนทั้งดานสังคมและการเมอืง  ใหตระหนักวาเปนอาชพีที่มี
ความสําคัญและไดรับเงินเดอืนที่เหมาะสมเพื่อดึงดูดผูทีม่ีความสามารถเขามาทํางานในดานนี้  
โภชนากร  นกัสังคมสงเคราะห   
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เจาหนาทีเ่วชระเบียน  เจาหนาที่หองปฏิบัติการ  เจาหนาที่เอกซเรย  เจาหนาที่กายภาพบําบัด  ฯลฯ  
ลวนเปนผูตองไดรับการศึกษาสวนใหญจากโรงพยาบาลทั้งส้ิน  วิศวกร  ชางไฟฟา  ชางกลตางๆ แม
จะไดรับการศกึษาพื้นฐานวชิาชีพมาจากสถาบันเฉพาะของตนและมีความชํานาญมาแลวก็ตาม   
แตถาจะเขามาปฏิบัติหนาที่ในโรงพยาบาลก็จําเปนตองเรียนรูเกีย่วกับโรงพยาบาลดวย 
                           3. เปนสถานที่ใหการปองกันโรคตลอดจนการสงเสริมสุขภาพ  งานดานนีเ้ปน 
บทบาทที่สําคัญอีกอยางหนึง่ของโรงพยาบาล  การสงเสริมสุขภาพและการปองกันโรคจําเปนตอง
ทําควบคูกันไปกับการรักษาพยาบาล  ฉะนัน้โรงพยาบาลและเจาหนาทีข่องโรงพยาบาลควร
ตระหนกัถึงงานดานนี้  โดยดําเนินการปฏิบัติและใหความรวมมือกับหนวยงานที่เกีย่วของและ
ชุมชน  ตัวอยางเชน  การรายงานโรคติดตอ  การจัดใหมีหองแยกเพื่อบริการผูปวยโรคติดตอ  การ
วางมาตรฐานและจัดใหมีบริการการตรวจเพื่อวนิิจฉยัโรคติดตอไดตั้งแตระยะแรกและใหการรักษา
ทันทวงที  การตรวจสุขภาพเจาหนาที่โรงพยาบาลเมื่อแรกรับเขาทํางานและการตรวจเปนประจํา
อยางสม่ําเสมอ  ใหความรูแกประชาชนในชุมชน  สอนผูปวยในโรงพยาบาลเกี่ยวกบัการสงเสริม
สุขภาพและปองกันโรค  เชน  การสอนสุขวิทยาสวนบคุคลในแผนกผูปวยนอก ฯลฯ  โดยสรุปคือ 
โรงพยาบาลตองเปนผูนําทางการศึกษาดานการสงเสริมสุขภาพและปองกันโรคดวย 
                           4.  เปนสถานที่ทําการคนควาวิจยัเกี่ยวกบัวิทยาศาสตรสุขภาพ   
วิทยาศาสตรสุขภาพเปนวิชาที่เกี่ยวของกับคน  การศึกษาคนควาวจิัยทีจ่ะทํากับคนโดยตรงตอง
ระมัดระวัง  มแีผนการศึกษาและการควบคมุการศึกษาอยางดียิ่ง  เราไมสามารถจะทําการทดลอง
คนควาทุกอยางจากคนโดยตรง  สัตวทดลองที่มีปฏิกิริยาและการทํางานของรางกายคลายคนจะถูก
นํามาใชมากในขั้นทดลอง  แตการทดลองโดยใชผูปวยกม็ีความจําเปนมากในบางเรื่อง  ฉะนั้น 
โรงพยาบาลจะตองตระหนกัและเขาใจเรือ่งนี้เปนอยางดี  โดยเอื้ออํานวยใหเกิดการศึกษาวจิัยที่เปน
ประโยชนในโรงพยาบาล  และดูแลควบคมุการศึกษาวิจยันั้นๆ อยางใกลชิดดวย 
                           จากที่กลาวขางตนสรุปไดวา โรงพยาบาลมีหนาที่ใหการรักษาพยาบาลผูปวยและผู
ไดรับอุบัติเหต ุใหการศกึษาแกแพทย  พยาบาล  และเจาหนาที่สาธารณสุขอ่ืนๆ  ใหการปองกันโรค
และการสงเสริมสุขภาพ   และทําการคนควาวจิัยเกี่ยวกับวิทยาศาสตรสุขภาพ    
                    3.3  ประเภทของทรัพยากรมนุษยในโรงพยาบาล  
                           สุรชาติ  ณ หนองคาย (2545 : 306-307)  กลาววา ทรัพยากรมนษุยในโรงพยาบาล
อาจแบงเปน 2 ประเภท ไดแก 
                           1.  ทรัพยากรมนุษยประเภทผูประกอบวชิาชีพ  กรมหมื่นนราธิปพงศประพันธได
เคยแปลคําวา “Profession” ไววา  “อาชีวปฏิญาณ” ซ่ึงหมายถึง การที่จะตองปฏิญาณหรือสาบานตน
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วา ตราบใดทีจ่ะตองปฏิบัติหนาที่อยางหนึ่งอยางใดที่มีลักษณะแตกตางจากการปฏิบัตหินาที่ทั่วไป 
บุคคลผูนั้นจะตองรักษามาตรฐานแหงวิชาชีพ และรักษาจรรยาบรรณหรือจริยธรรมแหงวิชาชีพ 
นั้น ๆ ตลอดระยะเวลาแหงการปฏิบัติหนาที่ หากวนัใดไมสามารถรักษามาตรฐานวิชาชีพและ/หรือ
จรรยาบรรณหรือจริยธรรมวิชาชีพไวได กถื็อวาส้ินสุดการเปนผูมีอาชีวปฏิญาณ  แตตอมาภายหลัง 
ไดมีการบัญญัติคําวา “วิชาชีพ” ขึ้นใชแทนคําวา “อาชีวปฏิญาณ”  จึงอาจทําใหเกิดความสับสน
ระหวางการประกอบอาชีวะ  ซ่ึงตรงกับภาษาอังกฤษวา “Vocation”  คําวา “อาชีวะ” นี ้โดยรากศัพท
หมายถึง ความเปนชางซึ่งมีอยูหลายระดับ ตั้งแตกึ่งฝมือ ฝมือ ชางเทคนิค จนถึงเทคนิควิชาชีพ  
อยางไรก็ตาม ในปจจุบนันี้ไดยอมรับคําวา “วิชาชีพ” เพื่อใชแทนทั้งความหมายของ “Profession” 
และ “Vocation”  โดยยึดเอาใบประกอบวชิาชีพเปนหลักฐานที่แสดงตนวา เปนผูรักษามาตรฐาน
วิชาชีพ และจรรยาบรรณหรอืจริยธรรมแหงวิชาชีพ ผูประกอบวชิาชีพที่สําคัญในโรงพยาบาลมีดังนี้ 
                               1.1  ผูประกอบวชิาชีพเวชกรรม  
      1.2 ผูประกอบวิชาชีพทันตกรรม 
      1.3 ผูประกอบวิชาชีพเภสัชกรรม 
      1.4 ผูประกอบวิชาชีพการผดุงครรภ 
      1.5 ผูประกอบวิชาชีพการพยาบาล 
      1.6 ผูประกอบวิชาชีพกายภาพบําบัด  
      1.7 ผูประกอบวิชาชีพเทคนิคการแพทย 
                           สําหรับสถานพยาบาลหรอืโรงพยาบาลที่มิใชสถานพยาบาลแผนปจจุบัน อาจมีผู
ประกอบวิชาชีพแผนโบราณ หรือ แผนอืน่ตามที่กฎหมายกําหนดได แตถาเปนสถานพยาบาล 
เอกชน จะตองแยกการใหบริการแผนปจจบุันออกจากแผนโบราณใหชัดเจน 
                           2. ทรัพยากรมนุษยประเภทที่มิใชผูประกอบวิชาชีพ  กฎหมายไดคุมครอง 
ประชาชนใหไดรับความปลอดภัยจากการรับบริการที่กระทําตอเนื้อตวัรางกายของบคุคล หรือที่มี
ผลกระทบตอชีวิต ดังนัน้ จึงจํากัดการใหบริการในลักษณะดังกลาวไวเฉพาะกับผูที่มคีวามรู
ความสามารถ  มีศิลปะในการประยุกตใชองคความรูอยางมีมาตรฐาน และรักษาจรรยาบรรณหรือ 
จริยธรรม และบุคคลทั่วไปจะกระทําการเชนวานัน้ไมได รัฐสงวนไวเฉพาะบุคคลที่ไดขึ้นทะเบยีน
และมีใบประกอบวิชาชีพเทานั้น หากผูใดฝาฝนไปประกอบวิชาชีพโดยไมมใีบอนญุาต จะตอง
ไดรับผลรายตามที่กฎหมายกําหนด ซ่ึงมีโทษทางอาญาทั้งจําคุกและปรับ และในกรณีทําใหบุคคล
อ่ืนไดรับความเสียหาย ก็ตองชดใชคาสินไหมทดแทนในทางแพงอีกดวย แตเนื่องจากใน
โรงพยาบาลมีลักษณะการใหบริการสองลักษณะ คือ 1) การประกอบวชิาชีพและการปฏิบัติงานตาม
หนาที่ ซ่ึงตองใชผูประกอบวิชาชีพ และ 2) การปฏิบัติงานตามหนาที่ ซ่ึงไมจําเปนตองใชผูประกอบ
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วิชาชีพ เชน เจาหนาที่บริหารงานทั่วไป  เจาหนาที่ธุรการ  นักวิชาการ เปนตน บุคคลที่ทําหนาที่
ดังกลาวจึงไมจําเปนตองมีใบประกอบวิชาชีพเปนการเฉพาะ 
                           จากที่กลาวขางตนสรุปไดวา  ทรัพยากรมนุษยในโรงพยาบาลแบงเปน 2 ประเภท  
คือ ผูประกอบวิชาชีพโดยยึดเอาใบประกอบวิชาชีพเปนหลักฐานทีแ่สดงตนวา เปนผูรักษา 
มาตรฐานวิชาชีพ และจรรยาบรรณหรือจรยิธรรมแหงวิชาชีพ  และผูทีม่ิใชผูประกอบวิชาชีพคือ  
เจาหนาที่ทัว่ๆไป  ซ่ึงในโรงพยาบาลเอกชนก็ไดจัดประเภททรัพยากรมนุษยตามทีก่ลาวมาขางตน
เชนกัน 
                    3.4  การพัฒนาทรัพยากรมนษุยของโรงพยาบาล                             
                           ทองดี  ชัยพานิช  (2547)  กลาววา  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีการเตรียมความ
พรอม  การพฒันา  และการฝกอบรมใหกบัแพทย  พยาบาล  และบุคลากรอื่นๆ  เพื่อสงเสริมและ
เอื้ออํานวยใหเกิดการพัฒนาความรู  ทักษะ  และสมรรถนะของบุคลากรแตละคน  การพัฒนา
ทรัพยากรมนษุยมีแนวทาง  ดังนี ้
                           1.  มีการประเมินความตองการและกําหนดเนื้อหา 
                           2.  มีแผนพฒันาทรัพยากรมนุษย  เพื่อเพิ่มพูนความรูและทักษะที่จาํเปนในการ 
ปฎิบัติงาน                 
                           3.  มีการจัดปฐมนิเทศสําหรับบุคลากรใหม  ในเรื่องนโยบาย  วิธีการทํางาน  และ
ความคาดหวังขององคการ 
                           4.  มีการพัฒนา  ฝกอบรม  และศึกษาตอเนื่องที่สอดคลองกับปญหาการดูแล 
รักษาผูปวยโดย 
                               -  บุคลากรทุกคนไดรับการสงเสริมใหเขารวมประชุมวิชาการและการฝกอบรม
ที่เกี่ยวของ 
                               -  มีกิจกรรมวิชาการเพือ่การเรียนรูรวมกันภายในกลุมวิชาชีพ 
                               -  มีกิจกรรมวิชาการเพือ่การเรียนรูรวมกับวิชาชีพอ่ืนๆ 
                           5.  มีการประเมินแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษยในรูปแบบของการเปลี่ยนพฤติกรรม
และผลกระทบตอการดูแล/บริการผูปวย 
                           จุรีพร  บวรผดุงกิตติ (2542 : 42) กลาววา วิธีการพัฒนาทรัพยากรมนษุยมีหลาย
ลักษณะทั้งในระดับปฏิบัติ และระดับบริหาร สามารถเลือกใชไดตามความเหมาะสม ตาม
วัตถุประสงคของหนวยงาน หรือองคการ   และวิธีการทีจ่ะนํามาปรับใชกับทรัพยากรมนุษยในงาน
โรงพยาบาลมีดังนี้  
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                          1.  การปฐมนิเทศ 
                           2.  การฝกอบรมเพื่อเพิ่มพนูทักษะในการปฏิบัติงาน   
                           3.  การประชุมเชิงปฏิบัติการ 
                           4.  การประชุมสัมมนาทางวิชาการ 
                           5. การโยกยาย และการหมนุเวยีนตําแหนง                                           
                           6. การจัดทําคูมือการปฏิบัติงาน 
                           7. การศึกษาเฉพาะกรณ ี
                           8. การตั้งเปนคณะกรรมการ 
                           9. การศึกษาตอ                                                                                     
                           10. การศึกษาดูงานเพิ่มเตมิ 
                           11. การประชุมเพื่อแลกเปลี่ยนความคิดเห็น 
                           12.  การเผยแพรขาวสารทางวิชาการ 
                           จากที่กลาวขางตนสามารถจัด  วิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยในโรงพยาบาล
ออกเปน  3  ดาน  คือ  ดานการฝกอบรม  ดานการศึกษา  และการพัฒนาตนเอง  ดังตอไปนี ้         
                           1.  ดานการฝกอบรม          
                               1.1  การอบรมปฐมนิเทศ เพื่อใหผูปฏิบัติงานใหมสามารถปฏิบัติงานที่ไดรับ
มอบหมายได โดยปราศจากความกลัว และเปนการแนะนําใหรูจกัสภาพทั่วไปขององคการทั้งหมด 
การจัดอบรมควรใหมกีารตอบคําถามใหมากที่สุด หวัขอที่มักบรรจุไวในโครงการปฐมนิเทศ มีดังนี ้
                                     1) เนือ้หาเกีย่วกับองคการ ไดแก ประวัติขององคการ ช่ือตําแหนงผูบริหาร
หนวยงานในองคการ ส่ิงอํานวยความสะดวก กระบวนการและขั้นตอนการทํางาน นโยบายและ
กฎเกณฑระเบยีบแบบแผนและวินยั คูมือพนักงาน ระยะเวลาของการทดลองงาน ขอบังคับและ 
มาตรการความปลอดภัย บริการตาง ๆ ที่จัดให 
                                     2) ผลประโยชนของพนักงาน ไดแก เงินเดือนและคาจาง  การประกัน  
วันหยุด ชวงพกั การฝกอบรมและการศึกษา  การใหคําแนะนําปรึกษา  บริการที่ให  โครงการฟนฟู
สุขภาพ โครงการเกษยีณอาย ุ
                                     3) การแนะนาํ ไดแก ผูบริหาร ผูรวมงาน ผูใหการฝกอบรม ผูใหคําแนะนํา
ปรึกษา 
                                     4) หนาที่งาน ไดแก สถานที่ตั้งของงาน ภาระงาน ภาพรวมของงาน 
วัตถุประสงคของงาน ความปลอดภัยในการทํางาน และความสัมพันธกับงานอื่น  



                                                          
 

86 
 

                           วัตถุประสงคของการปฐมนิเทศ คือ เพื่อสรางทัศนคติที่ดีของคนงานตอองคการให
เขาใจถึงนโยบายและการบังคับบัญชา ชวยใหคนงานรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ 
สงเสริมขวัญและความกระตอืรือรนในการทํางาน ซ่ึงเปนการทําใหคนงานใหมเร่ิมตนที่ถูกตอง 
                               1.2  การฝกอบรม (Training) การฝกอบรม คือ การเพิ่มพูนความรู ความชํานาญ 
ความสามารถ และเปลี่ยนแปลงทัศนคติทาทีความรูสึกของผูเขารวมการฝกอบรม เพื่อใหเขา
สามารถปฏิบัติงานในหนาที่ของตนอยางมีประสิทธิภาพ สามารถแกไขขอบกพรองในการทํางาน
ปจจุบัน และทาํงานประสบผลสําเร็จในอนาคตตลอดจนการเตรียมคนใหพรอมเพรยีง เพื่อรับ
ตําแหนงที่มีความรับผิดชอบสูงขึ้นไป ถือเปนงานสวนหนึ่งของฝายบริหาร ซ่ึงตองดําเนินการอยาง
ตอเนื่อง จากความหมายการฝกอบรมที่กลาวมา สรุปวา การฝกอบรม คือ กระบวนการที่จัดขึ้นมี
วัตถุประสงคเพื่อพัฒนาทรพัยากรมนษุยทั้งระดับผูบริหารและผูปฏิบัติงานใหมีความรูในการ
ปฏิบัติงาน มีทัศนคติที่ดีในการทํางาน และเพื่อเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผูปฏิบัติงานใหเปนไป
ในทิศทางที่ตองการ  การฝกอบรมเปนหนาที่ของการจดัการ ความรับผิดชอบขั้นแรกของการ
บริหาร คือ ความพยายามทํางานใหบรรลุเปาหมายอยางดี ดังนั้นจึงมีความจําเปนตองจัดการ
ฝกอบรมขึ้นเพื่อเปนเครื่องมือนําไปสูความสําเร็จ ความจําเปนมากนอยในการจัดการอบรมขึ้นอยู
กับความเหมาะสม และความตองการของหนวยงานนั้น ๆ ซ่ึงสอดคลองกับนโยบาย การบริหารแต
ละแหง การฝกอบรมเปนเครื่องมือชวยพฒันาทรัพยากรมนุษยใหเกิดความรู ความสามารถและ
พรอมที่จะเปนตัวนําในการเปลี่ยนแปลง โดยเขาไปจดัดําเนินการปรับปรุงองคการใหเกดิ
ความกาวหนาไดในอนาคต 
                               1.3  การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) เทคนิคนี้เนนทางดานวิชาการหรือ
ทฤษฎี และดานปฏิบัติงาน ซ่ึงมีสวนเสริมสรางใหผูเขารับการอบรมนําเอาสิ่งที่ตนเรียนรูไป
ปฏิบัติงานในสภาพการทํางานอันแทจริง  การประชุมเชงิปฏิบัติการ เปนการประชมุหรืออบรมใน
ลักษณะเขม (Intensive Training Course) โดยจะเนนใหผูเขารับการอบรมมีความรู ความเขาใจ และ
ทักษะดานวิชาการ และดานปฏิบัติอยางแทจริง  การประชุมเชิงปฏิบัตกิารเปนเทคนคิการประชุมที่
เปดโอกาสใหสมาชิกแตละคนมีสวนรวมไดมาก ใหกลุมไดมีโอกาสกาํหนดเปาหมาย และวิธีการ
ไดเอง วิทยากรและผูเขารับการอบรมตองใหเวลาชวงนีม้าก และจะตองใชเจาหนาที่ผูปฏิบัติงาน
จํานวนมาก ตองใชวัสดุอุปกรณหรือเครื่องมืออํานวยความสะดวกมากเปนพิเศษ มหีองที่กวางพอ มี
เอกสารทางวิชาการ หองสมุดสําหรับศึกษา คนควา และควรมีกระดานดํา หรืออุปกรณอ่ืน สําหรับ
จดบันทึกดวย และผูเขารับการฝกอบรมตองพรอมที่จะทํางานแบบลําพังคนเดียว และแบบรวมมือ
กัน  การประชมุเชิงปฏิบัติการเหมาะสําหรบัพัฒนาทรัพยากรมนุษยสาธารณสุขดานการพัฒนา
เทคนิคบริการ การใชเทคโนโลยีใหม ๆ เชน ดานการแพทย หรือนวัตกรรมใหม 
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                               1.4  การประชุมสัมมนาทางวิชาการ (Seminar) การสัมมนา เปนเทคนิคการ 
ฝกอบรมที่นิยมใชกับผูเขารับการฝกอบรมที่ปฏิบัติงานอยางเดยีวกัน หรือคลายคลึงกัน การสัมมนา
มีวิธีปฏิบัติเชนเดียวกนักับการถกเถียงปญหาแตการสัมมนาจะเนนดานการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น 
และประสบการณ เพื่อประโยชนของกลุมมากกวาทีจ่ะถกเถียงเพื่อหาขอยุติของปญหา หวัขอเร่ือง
อาจจะเปนเรื่องทางวิชาการ หรือหัวขอที่ทกุคนสนใจก็ได                   
                               1.5  การโยกยายและการหมุนเวยีนงาน (Rotation Transfer) การโยกยาย และ
การหมุนเวียนงานของพนักงานจากหนาทีห่นึ่งไปยังอีกหนาที่หนึ่งเปนการสงเสริมผูปฏิบัติงานใหมี
ประสบการณกวางขวางขึ้น ตลอดจนเปนการเตรียมตวัเพื่อความกาวหนาในอนาคตไดเปนอยางดี 
ปกติจะทําการสอนงานกอนการหมุนเวียนงาน วิธีนี้นอกจากจะชวยใหพนักงานทํางานได
หลากหลายแลว การฝกอบรมแบบสับเปลี่ยนกนันี้จะชวยองคการ เมื่อพนักงานลา พกังาน ขาดงาน 
และลาออกจากงาน การหมนุเวยีนงานเปนประโยชนในแงการมีสวนรวมของผูไดรับการหมุนเวยีน 
และเขาใจถึงความสามารถหมุนเวยีนงานกนัได เปนวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนษุยที่ใชไดกับงาน
ทุกระดับขององคการ และเหมาะกับบรหิารยุคโลกาภิวตันที่เนนศกัยภาพสวนบุคคลเปนสําคัญ  
                               1.6  การจัดทําคูมือในการปฏิบัติงาน (Job Manual) เปนวิธีการพฒันารายบุคคล 
หรือการฝกอบรมและพัฒนาอยางหนึ่ง เพราะเปนเครื่องมือในการปฏบิัติงานตามขั้นตอนการ
ทํางานที่กําหนดวางานในแตละขั้นตอนจะทําอยางไร ใชความรูอะไรบางที่จะทํางานได และมี
เอกสารประกอบหรือแบบฟอรมเชนใด 
                               1.7  การศึกษาเฉพาะกรณี (Case Study) การศึกษาเฉพาะกรณี เปนเทคนิคการ
ฝกอบรมที่ใหผูเขารับการฝกอบรมไดศึกษาเรื่องราวซ่ึงไดรวบรวมขึน้จากเหตุการณที่เกดิขึ้นจริง
แลวพิจารณาตดัสินใจแกปญหาตาง ๆ ภายใตสถานการณที่ใกลเคยีงกบัความเปนจรงิมากที่สุด 
เทคนิคการฝกอบรมนี้เหมาะที่จะใชกับกลุมเล็ก ๆ และสมาชิกจะตองรวมกันศกึษารายละเอียด เร่ิม
จากการอานเรือ่งที่เปนจริงมากที่สุด และตดัสินใจ สรุปผลตามที่ไดรับมอบหมายจากกรณีศึกษานั้น
เร่ืองที่นํามาศึกษา ตองมีรายละเอียดมากพอที่จะทําใหผูเขารับการฝกอบรม มองเห็นจุดสําคัญของ
ปญหา และขอมูลตาง ๆ ที่จะใชเปนแนวทางในการพจิารณา สวนทายของเรื่องจะตองระบุให
ชัดเจนวาตองการใหบรรลุวตัถุประสงคใด ตองการแคไหน ควรแจกเรื่องใหกับสมาชิกทุกคน
ลวงหนา เพื่อใหสมาชิกมีเวลาศึกษาวเิคราะหเร่ืองนั้นรวมกัน ภายใตคําแนะนําชวยเหลือ  
                               1.8  การตั้งเปนคณะกรรมการ (Committee) เปนการประชุมกลุมคนที่เปน
คณะกรรมการ เพื่อปรึกษาหารือกัน เพื่อทํางานใหบรรลุวตัถุประสงค เปนงานที่ไมสามารถทําให
สําเร็จไดโดยบุคคลคนเดียว เพื่อชวยกันวางแผน วางโครงการการดําเนนิงาน การศึกษาปญหา การ
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แกปญหา การประเมินผล การควบคุมกํากบัการดําเนินงาน เปนเทคนคิการฝกอบรมทรัพยากร
มนุษยอยางหนึ่ง 
                           2.  ดานการศึกษา 
                               2.1  การศึกษาตอ (Further Education)  การศึกษา (Education) หมายถึง การ
เรียนรูที่มุงเพือ่งานในอนาคต หรือการเปลี่ยนแปลงในความรู เปนการชวยแตละบุคคลใหมี 
คุณสมบัติที่จะเติบโต หรือประสบความสําเร็จตามเปาหมายของอาชีพในอนาคต การศึกษามักจะ
สัมพันธกับการพัฒนาอาชีพ และเปนการริเร่ิมโดยบุคคลมากกวาองคการ ในองคการมักจะเรยีกวา
การศึกษาของพนักงาน (Employee Education) เชน  การศึกษาเพื่อใหไดพื้นฐานที่จําเปนในงาน  
การศึกษาเพื่อเพิ่มความเปนวชิาชีพ  และการศึกษาตอเนื่อง  เปนตน  การศึกษาตอเปนวิธีการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุยที่จําเปนวิธีการหนึ่งเพราะเปนการเพิ่มวุฒิของทรัพยากรมนุษยใหมีความรูขึ้น หรือ
ใหไดรับความรูใหม เนื่องจากเทคโนโลยีทีเ่ปลี่ยนแปลงไป ความรู ความสามารถลาสมัย จึงจําเปน
ที่ตองสงบุคคลไปศึกษาตอ มีทั้งการศึกษาตอภายในประเทศ และการศกึษาตอตางประเทศ เพื่อให
นําความรู ความสามารถและประสบการณใหมมาปรับปรุง และพัฒนาการปฏิบัติงานในหนวยงาน
ใหมีประสิทธภิาพสูงขึ้น 
                               2.2  การศึกษาดูงาน (Study Visit) การศึกษา ดูงานเปนวิธีหนึ่งของการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุย การศกึษาดูงานและสังเกตวิธีทํางานโดยทั่วไปแลวแบงเปน 2 ลักษณะ คือ 
                                     1) การไปศึกษาและดูงานในตางประเทศ ปจจุบนันี้พัฒนาการดาน
ความสัมพันธระหวางประเทศ มีการฟนฟ ูและชวยเหลือซ่ึงกันและกันมากขึ้น ประเทศที่เจริญและ
พัฒนากวาไดใหความชวยเหลือประเทศไทยมากขึ้น ทั้งการใหกูยืมเงิน การใหเงนิ อุปกรณ
เครื่องมือ และนักวิชาการชวยเหลือ สนับสนุน ตลอดจนใหทุนการศึกษาและดูงานเพือ่นําความรูมา
พัฒนาประเทศชาติใหเจริญทัดเทียมกับนานาอารยะประเทศ 
                                     2) การไปศึกษาดูงานและสังเกตวธีิการทํางานภายในประเทศ ปกติมักใช
ระยะเวลาสั้น ๆ และปฏิบัตทิี่ไดผล ไดแก 
                                         (1) การใหไปฝกงาน เปนการสงคนไปฝกเพื่อทํางานและใชสติปญญา
ดวย คือ 
                      -  ฝกใหคิด และรูจักวิธีคิด 
                      -  ฝกใหเผชิญปญหาและแกไขปญหา 
                      -  ฝกการทํางานที่รวดเร็ว และฉลาด มีไหวพริบขึ้น 
                          ประโยชนของการฝกงานทําใหรูหลักการขอเท็จจริงมากขึ้น ชวยใหการทํางานดีขึ้น  
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                                         (2)  การพาไปดูงานโดยพาทรัพยากรมนษุยในหนวยงานไปดูกิจกรรม 
หรือปฏิบัติงานของหนวยงานอื่นที่เหน็วาเปนแบบอยางที่ดี และเปนประโยชนตอหนวยงานของ
ตนเองเพื่อใหเห็นของจริง ชวยใหเกิดความรู ความคิดและแนวคิดอยางกวางขวาง นอกจากนีย้ังเปน
การเปลี่ยนบรรยากาศและสรางความสัมพันธของกลุมดวย 
                           3.  ดานการพัฒนาตนเอง 
                               3.1  การประชุมเพื่อแลกเปลี่ยนความคิดเห็น (Conference)  การประชุมเพื่อการ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็น เปนการประชุมที่สมาชิกไมควรเกิน 20 คน เพื่อแกไขปญหาเรื่องใดเรื่อง
หนึ่ง เพื่อแลกเปลี่ยนความรู ประสบการณ และความคิดเห็นในเรื่องที่ทกุคนมีความสนใจรวมกัน 
สมาชิกจะตองเปนผูที่มีความสนใจในเรื่องที่จะประชุมอภิปรายอยางแทจริง จึงเกิดประโยชน และ
บรรลุวัตถุประสงคที่วางไว การประชุมเพื่อแลกเปลี่ยนความคิดเห็นจะตองจัดสถานที่ใหผูเขา
ประชุมทุกคนสามารถมองเห็นหนากันได มีความใกลชิดกันสามารถมองเห็นกระดาน หรือ
โสตทัศนูปกรณตาง ๆ  ไดอยางชัดเจน ผูดาํเนินการอภิปรายควรเนนทีผู่ไดรับความเชื่อถือจากผูรวม
ประชุม มีความรูในเรื่องที่จะอภิปรายดีพอ มีความสามารถในการพูด ใชเทคนิคตาง ๆ ในการ
อภิปราย คอยแนะนําทางและควบคุมใหการประชุมดําเนนิการไปนาร่ืนรมยตลอดเวลา  ในงาน
บริการรักษาพยาบาล กิจกรรมนี้เปนการปฏิบัติกิจกรรมหนึ่งที่จะนําไปสูการประกนัคุณภาพการ
พยาบาล เรียกวา การประชุมปรึกษาทางการพยาบาล  ซ่ึงเปนวิธีการติดตอส่ือสารวิธีหนึ่งของกลุม
บุคคลที่ทํางานรวมกนัใหบรรลุเปาหมายในการปฏิบัติการพยาบาล มีทั้งการประชุมปรึกษา ทั้งกอน
และภายหลัง การปฏิบัติการพยาบาลซึ่งลวนแลวแตมีความจําเปนอยางยิง่ เพื่อใหผูปฏิบัติงาน หรือ
สมาชิกในทีมพยาบาลไดแลกเปลี่ยนขอมูลความคิดเหน็ วิธีการแกปญหา และสงเสรมิความเขาใจ
อันดีซ่ึงกันและกัน เปนการพบอยางไมเปนทางการ เพื่อหาแนวทางปฏิบัติเฉพาะเรือ่งทรัพยากร
มนุษยในทีมมกีารแลกเปลี่ยนความคิดเห็นเพื่อนําขอสรุปมาใชในการปฏิบัติงานของทีมการ
พยาบาล ในการจัดประชุมปรึกษาทางการพยาบาล มีวัตถุประสงคที่สําคัญ 6 ประการ คือ 
                                     1) เพือ่ใหการพยาบาลแกผูใชบริการเปนรายบุคคล 
                                     2) เพือ่เปดโอกาสใหสมาชิกทีมทกุคนไดแสดงความสามารถการปฏิบัติ โดย
ประยุกตใชความรูในทฤษฎทีี่ศึกษามา 
                                     3) เพือ่สงเสริมใหเกิดความเขาใจระหวางสมาชกิทีมทุกคนในการปฏิบัติ 
                                     4) เพือ่ใหมีกลไกการสื่อสารติดตอประสานงาน การใหการบริการแก
ผูใชบริการ 
                                     5) เพือ่สงเสริมใหเกิดสัมพันธภาพที่ดีในการทํางานรวมกนัเปนทีม 



                                                          
 

90 
 

                                     6) เพือ่ใหสมาชิกทมีทุกคนไดแสดงความคิดเหน็ และขอเสนอแนะที่เปน
ประโยชนตอการบริการพยาบาล 
                           ประเภทของการประชุมปรึกษาทางการพยาบาล อาจปฏิบัติไดหลายลักษณะ
ดวยกัน ซ่ึงจําเปนที่จะจัดแนวปฏิบัติโดยเฉพาะสําหรับการประชุมปรึกษานั้น ๆ  เชน  การประชุม
ปรึกษาในการชี้แนะแนวทาง  การประชุมปรึกษาเกีย่วกบัสาระสําคัญ  และการประชุมปรึกษาทีม
พยาบาล  เปนตน  การประชมุปรึกษาทางการพยาบาล นบัเปนกิจกรรมที่สําคัญของทีมการพยาบาล
โดยมีหวัหนาทีมเปนผูนําประชุม มักทํากอนลงมือปฏิบัติงาน และกอนสงเวร เพื่อใหบรรลุ
จุดประสงคของการพยาบาลผูใชบริการเปนรายบุคคล โดยเปดโอกาสใหสมาชิกทมีทุกคนไดแสดง
ความสามารถทางการปฏิบัติโดยประยุกตใชทฤษฎีที่ศึกษามา สรางความเขาใจระหวางสมาชิกทีม
ทุกคนในการปฏิบัติงาน ตลอดจนสงเสริมสัมพันธภาพ และมีการติดตอประสานงานที่ดีในการ
ใหบริการแกผูใชบริการ ถาประชุมกอนการปฏิบัติงานเรียก Pre-conference ถาประชุมเมื่อส้ินสุด
การปฏิบัติงานเรียก Post-conference  ในทมีแพทยผูใหการรักษาใชกจิกรรมนี้ในการปรึกษาหารือ
ผูรับบริการเฉพาะรายเรยีกวา Interesting Case Conference ในหนวยงาน หรือระหวางหนวยงาน 
                           สรุปไดวา การประชุมปรึกษาทางการพยาบาล และการประชุมปรึกษาในทีมแพทย
เปนการประชมุเพื่อแลกเปลีย่นความรูซ่ึงกนัและกนั โดยมีวัตถุประสงคเพื่อใหผูใชบริการไดรับการ
ตอบสนองตอปญหา และความตองการทั้งทางดานรางกาย จิตใจ อารมณ และสังคมเปน
กระบวนการกลุมที่ใชเพื่อพฒันาดานการบริการ และพฒันาทรัพยากรมนุษยดานการพัฒนาตนเอง  
                               3.2  การเผยแพรขาวสารทางวิชาการ (Academic Information Distribution)  การ
เผยแพรขาวสารทางวิชาการขององคการใหแกทรัพยากรมนุษยขององคกรหรือการจดัพิมพเอกสาร
ส่ิงพิมพทางวชิาการที่เปนประโยชนตอการปฏิบัติงานของทรัพยากรมนุษยในองคกร เชน วีดีทัศน 
จดหมายขาว และวารสารความรูภายใน เปนตน ซ่ึงเปนรูปแบบการพฒันาตนเองของทรัพยากร
มนุษยอีกรูปแบบหนึ่ง  การเผยแพรขาวสารทางวิชาการ อาจทําในรูปของหองสมุด (Library 
Service) อาจเปนหองสมุดรวม หรือหองสมุดเฉพาะหนวยงาน เพื่อสะดวกในการใชศกึษาคนควา 
การจัดใหมีบริการหองสมุดมีประโยชนหลายประการ เชน  ชวยใหทรัพยากรมนษุยไดทราบ
เร่ืองราวขาวสารที่นาสนใจ และเปนประโยชน  เปนการใชเวลาวางใหเปนประโยชนทั้งดานสาระ
และบันเทิง  เปนตน 
                           นอกจากนี้ ปจจุบันไดมีการนําเทคโนโลยีมาใชในระบบราชการมากขึ้น ทั้งในดาน
บริหาร บริการ วิชาการ แตปญหาการใชเทคโนโลยีของสวนราชการมอียู 3 เรื่อง คือ 
                                     1) ผูบริหาร สวนใหญไมมีความรูในเรื่องเทคโนโลยีคอมพิวเตอร 
                                     2) ทรัพยากรมนษุย ขาดแคลนทรัพยากรมนษุย และขาดความรู 
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                                     3) ดานงบประมาณ 
                           ดังนั้นเพื่อใหการเผยแพรขาวสารทางวชิาการ และการคนควาที่มีประสิทธิภาพ 
ควรพัฒนาทรพัยากรมนษุยใหมีทักษะ ตามทันเครื่องมือสมัยใหมดวย   
                           ทองดี  ชัยพานิช  (2547: 166-169)  กลาววา  วิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยใน
โรงพยาบาลเกดิขึ้นไดในทุกขณะ  ไมวาจะในขณะกระทาํเวชปฏิบัติหรือไมก็ตาม  วิธีการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุยสามารถเกดิขึ้นไดตามลกัษณะของกลุมกิจกรรม  ดังนี้ 
                           1.  กิจกรรมกลุมที่  1  เปนกิจกรรมที่เผยแพรองคความรูใหมหรือองคความรูเดิม  
(Body  of  Knowledge)  ที่ไดถูกทบทวนใหทันสมัยและจัดเปนมาตรฐานที่ยอมรับในวงการวิชาชพี
ของสาขานั้นๆ  กิจกรรมกลุมนี้ไดแก 
                               1.1   การประชุมวิชาการประจําป  (Annual  Academic  Meeting) 
                               1.2  อบรมฟนฟวูิชาการ  (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.  กิจกรรมกลุมที่  2  เปนกิจกรรมที่มุงเนนการพัฒนาคุณภาพดานบริการรักษา
ทางการแพทยในโรงพยาบาล   กิจกรรมกลุมนี้ไดแก 
                               2.1  การทบทวนหวัขอทางการแพทย  (Medical  Topic  Review) 
                               2.2  การประชุมวิชาการระหวางโรงพยาบาล  (Inter-hospital  Academic   
Conference) 
                               2.3  การประชุมวิชาการระหวางภาควิชา  (Inter-departmental  Academic   
Conference) 
                               2.4  การประชุมของภาควิชา  (Departmental  Conference) 
                               2.5  การประชุมเพื่อการศึกษาปญหาทุพพลภาพหรือเสียชีวิตเนื่องจากการรักษา   
(Morbidity  and  Mortality  Conference) 
                               2.6  การเสนอผูปวยที่นาสนใจ  (Interesting  Case) 
                               2.7  สโมสรวารสาร  (Journal  Clubs) 
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                           3.  กิจกรรมกลุมที่  3  เปนการพัฒนาความรูดวยตนเอง  แบงออกเปน  3  กลุมยอย 
ไดแก 
                               3.1  เปนทั้งกิจกรรมสวนบุคคลที่พัฒนาคุณภาพในดานบริการ  การสอน  และ
งานวิจยั  กจิกรรมกลุมนี้ไดแก   
                                       1) การตีพิมพบทความในวารสารการแพทย  (Publication) 

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

                                       2) การเสนอผลงานทางวิชาการ  (Scientific  Presentation) 
                                       3) การกลั่นกรองบทความโดยคณะบรรณาธิการ  (Editorial  Peer  
Reviews) 
                                       4) การกลั่นกรองโครงรางงานวิจยั  (Proposal  and  Ethical  Review) 
                                       5) การอานผลงานเพื่อประเมินตําแหนงวิชาการ  (Peer  Review  Reader) 
                                       6) การเปนวิทยากร/ผูอภิปรายรวม  ในกิจกรรมกลุมที่  1  และ  2 
                                       7) การออกแบบทดสอบ 

           -  การออกขอสอบ  (Questions  and  Answers) 
           -  การสรางสื่อพรอมแบบทดสอบ  (Internet  CME  Computer-based   

Instruction  and  Other  Test  Producer) 
                               3.2  เปนกิจกรรมที่ศึกษาเองจากสื่อชุดมาตรฐานตามเกณฑของศูนยการศกึษา  
กิจกรรมกลุมนี้ไดแก 
                                     1) การเรียนปฏิสัมพันธกับคอมพวิเตอร  ไดแก  คอมพิวเตอร  CAI,  Internet  
และ CME 
                                     2) การประเมินและทบทวนความรูดวยตนเองโดยสื่อสําเร็จรูป  (Self-
assessment  and  Review)  ไดแก  เทปบันทึกเสียง  เทปบันทึกภาพ  แบบศึกษาตอเนือ่งทาง
ไปรษณยี 
                               3.3  เปนกิจกรรมที่พัฒนาวิชาชีพอยางตอเนื่อง  (Continuing  Professional  
Development)  ตางๆ  แและกิจกรรมวิชาการอื่นๆ  ที่คณะกรรมการฯ  เห็นสมควร  กจิกรรมกลุมนี้
ไดแก 
                                     1) การสอนแสดงขางเตียง  (Bed-Side  Teaching  Round,  Unit  Round) 
                                     2) แนวทางการปฏบิัติการรักษา  (Clinical  Practice  Guideline) 
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                                     3) การปรึกษาหารือเกี่ยวกับผูปวย  (Clinical  Consultation)  และการติดตาม
ผูปวยที่สงตอ  (Refer)  เพื่อการรักษาตอ 
                                     4) การถายทอดความรูดานการแพทยและสาธารณสุข  (Medical  and  
Public  Health  Education  Provider) 
                                     5) การประชุมบริหารจัดการดานการแพทยและสาธารณสุข  
(Administrative  Meeting) 
                                     6) โครงการสํารวจผูรับบริการ  (Patient  Survey) 
                                     7) โครงการสรางสรรคระบบหรือกิจกรรมการใหบริการ  (Special  
Initiatives) 
                                     8) โครงการสํารวจสภาวะสุขภาพในชุมชน  (Community  Health  Survey) 
                                     9) นวัตกรรมดานการแพทยและสาธารณสุข  (Innovation  for  Medical  and   
Plubiic  Health) 
                           จากที่กลาวมาขางตนสรุปไดวา  วิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในโรงพยาบาล  
โดยรวมแลว  สามารถแบงไดเปน  3  ดานคือ  ดานการฝกอบรม  การศึกษา  และการพัฒนาตนเอง
ซ่ึงจะแตกตางกันในรายละเอียดวิธีการในการปฏิบัติตามสาขาวิชาชีพนั้น 

                    
4. งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 
                    ผลงานวิจยัที่เกีย่วของกับการศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยทั้งในประเทศและ
ตางประเทศนัน้ โดยเฉพาะในประเทศไทยภายใตกระแสการเคลื่อนตัวของสังคมเขาสูการเปน
สังคมแหงการเรียนรูและสังคมที่เนนการพัฒนาคนในฐานะที่เปนปจจยัสําคัญของการพัฒนา
ประเทศ  การที่จะนําผลงานวิจัยมากลาวถงึไวทั้งหมดจึงนับเปนเรื่องยาก งานวจิัยคร้ังนี้ จึงมุงหมาย
ที่จะนําการศึกษาวิจยัที่เกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนษุยขององคการที่มีคุณลักษณะคลายกับ
องคการที่ศึกษา และเปนงานวิจัยที่ผูวิจยัไดนํามาใชในการสรางกรอบแนวคิดในการศกึษาวจิัยครั้ง
นี้  โดยประกอบดวยงานวจิัยในประเทศ  และตางประเทศ 
                  4.1  งานวิจัยในประเทศ  
                           ทิพพา  เผื่อนพิภพ  (2538: บทคัดยอ)  ศึกษาเปรียบเทียบการบริหารงานบุคลากร
สาธารณสุขระดับจังหวัดกับอําเภอในจังหวัดชายแดนไทยภาคใต  ศึกษาเฉพาะกรณีจงัหวัดยะลา  
ปตตานี  และนราธิวาส  ผลการศึกษามีขอเสนอแนะในเรื่องการพัฒนาทรัพยากรบุคคลวา  ควรให
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โอกาสแกบุคลากรสาธารณสุขในระดับอําเภอในเรื่องของ  การศึกษาตอ  การฝกอบรมใหมีคุณวุฒิ
ทัดเทียมกับบคุลากรในระดบัจังหวดั  และเพิ่มการอบรมในหลักสูตรทีส่งเสริมใหบุคลากร 
สาธารณสุขเปนผูมีความเสียสละ  ซ่ือสัตย  อดทน  มีคุณธรรม  จริยธรรม 
                           วรรธธีระ  บูรณจารุกร  (2538: บทคัดยอ)  ศึกษาการบริหารงานบุคคลของ 
โรงพยาบาลชุมชนในจังหวดัพิษณุโลก  ผลการศึกษาพบวา  กลุมบุคลากรกลุมตางๆ  ที่เขารับการ
ฝกอบรมในโรงพยาบาลชุมชนมีความสัมพันธกับหลักสูตรการเขารับการฝกอบรม  การเขารับการ
ฝกอบรมพบวามีความสัมพันธกับความพงึพอใจในงานทั่วไป  แตไมมีความสัมพันธกับความพึง
พอใจในดานผลตอบแทนดานความกาวหนาในหนาที่การงาน  จากการวิจัยสามารถสรุป
ขอเสนอแนะวาหนวยงานควรจัดการฝกอบรมเพื่อเปนการพัฒนาบุคลากรอยางทั่วถึง  โดยการ
สํารวจความคดิเห็นและความจําเปนในการฝกอบรม  ตรวจสอบถึงความตองการในเรือ่งที่จะ
ฝกอบรม  มีการวางแผนและระเบียบในการเขารับการฝกอบรม  พรอมทั้งมีการประเมินและติดตาม
ผลหลังเขารับการฝกอบรม         
                           ละมัย มั่นคง (2540: บทคัดยอ) ไดศึกษาผลของโครงการฝกอบรมตอการพัฒนา
คุณภาพงานบริการของบุคลากรระดับปฏบิัติการ โรงพยาบาลหนองบัว จังหวัดนครสวรรค โดยเปน
การวิจยักึ่งทดลองแบบแผนของการวิจยัใชการทดลองกลุมเดียววัดสองครั้ง (One Group Pretest-
Posttest Design) กลุมตัวอยางที่เขารับการฝกอบรม เปนบคุลากรระดับปฏิบัติการของโรงพยาบาล 
จํานวน 58 ราย สุมเขากลุม 2 กลุม โดยทั้งสองกลุมไดรับการฝกอบรมแบบเดยีวกัน ซ่ึงกิจกรรมที่ใช
ในการฝกอบรมประกอบดวย การบรรยาย  การชมสไลด วีดีโอ คูมือการปฏิบัติงานและมีการจัด
ศึกษาดูงานนอกสถานที่รวมถึงการสรางแรงจูงใจ ผลการวิจัยพบวา หลังการทดลองผูเขารับการ 
ฝกอบรมมีการเปลี่ยนแปลงความคาดหวังในความสามารถของตนเอง ความคาดหวังในผลดีของ
การปฏิบัติตามโครงการฝกอบรมดีขึ้นกวากอนการทดลอง และระดับความพึงพอใจของหัวหนา
งาน ผูรับบริการตอคุณภาพงานบริการ การปฏิบัติงานและดานบุคลิกภาพ ภายหลังการทดลองสูง
กวากอนการทดลอง จากผลการวิจยัแสดงวา การจดัโครงการฝกอบรม เพื่อพัฒนาคณุภาพงาน
บริการของบุคลากรระดับปฏิบัติการ เกิดการเปลี่ยนแปลงดานความคาดหวังในความสามารถของ
ตนเอง ความคาดหวังในผลดขีองการปฏิบัติตามโครงการฝกอบรม การปฏิบัติงานบริการมีคุณภาพ 
ดังนั้นจึงควรขยายผลของโครงการฝกอบรม เพื่อนําไปใชในการฝกอบรมบุคลากรระดับปฏิบัติการ
ในโรงพยาบาลตาง ๆ ตอไป 
                           สุทธิพร ไชยวงศ (2540:บทคัดยอ) ไดทาํการศึกษาเรื่องการพัฒนาบคุลากรของ 
อุตสาหกรรมอัญมณีและเครื่องประดับในเขตจังหวัดเชยีงใหม ผลการศึกษา ปรากฏวาสวนใหญ
เปนผูประกอบการอุตสาหกรรมในครอบครัว ปญหาที่ประสบสวนใหญจะเปนดานการสิ้นเปลือง
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วัตถุดิบสูง วิธีการพัฒนาบุคลากร ที่ผูประกอบการในอุตสาหกรรมใชมกัจะเปนวิธีการฝกอบรม   
ทั้งภายในองคกรและภายนอกองคกร โดยสงบุคลากรไปรับการฝกอบรมจากสถาบันอื่น            
แนวทางการแกไขปญหาที่พบนั้นพบวา ผูประกอบการสวนใหญเสนอแนะใหแกไขปญหาที่พบ
โดยการเอาเทคโนโลยีใหม ๆ มาใช และมกีารฝกอบรมเพื่อเปนการเพิม่พูนความรูและทักษะเพิ่มอยู
อยางสม่ําเสมอ 
                           อังสนา สุกจั่น(2541: บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาวจิัยเร่ือง การพัฒนาขาราชการของ
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร เพื่อศึกษาการวางแผนองคประกอบในการดาํเนินการ  กระบวนการ  
ความตองการ  และปญหาในการพัฒนาขาราชการของมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร ซ่ึงผลการวิจัย
พบวา 1)  มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตรจัดทําแผนพัฒนาขาราชการทุก ๆ ป โดยคํานึงถึงความจําเปนที่
ตองการใหขาราชการมีความรูความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น องคประกอบใน
การดําเนินการพัฒนาขาราชการไดมาจาก คณะ/สํานัก/สถาบัน สวนใหญจัดใหมกีารพัฒนา 
ขาราชการโดยการใหไปฝกอบรมในประเทศ ปละ 1 คร้ัง ขาราชการเขารวมกิจกรรมการพัฒนา
อยางนอยปละ 1 คร้ัง งบประมาณที่ใชในการดําเนินการพัฒนาไดมาจากงบประมาณของรัฐและเงนิ
รายไดของคณะ  2)  ความตองการในการพฒันาของขาราชการพบวา ขาราชการสาย ก ตองการ
พัฒนาเกีย่วกับภาวะผูนําที่ดี และวิธีการพฒันาที่ตองการคือการฝกอบรมตางประเทศ สวน 
ขาราชการสาย ข ตองการพัฒนาเกีย่วกับความชํานาญในการใชเครื่องมืออุปกรณในการปฏิบัติงาน
และวิธีการพฒันาที่ตองการคือ การศึกษาตอในประเทศ ขาราชการสาย ค ตองการพฒันาเกีย่วกับ
ความรูในระเบียบขอบังคับตาง ๆ และการประกันคุณภาพการศึกษา และวิธีการพัฒนาที่ตองการ คือ 
การฝกอบรมในประเทศ  3)  ปญหาในการพัฒนาขาราชการพบวา นโยบายในการพฒันาขาราชการ
ไมแนนอนหรอืชัดเจน ไมมกีารสํารวจความตองการในการพัฒนา งบประมาณที่ใชในการ
ดําเนินการไมเพียงพอ ไมมกีารประเมินผลและติดตามผลการพัฒนาขาราชการ 
                           ชุมพล ปนนอย (2542: บทคัดยอ) ไดทาํการศึกษาเรื่อง การพัฒนาหวัหนาแผนกใน
สํานักงานการไฟฟาชั้น 1 และ ช้ัน 2 ของการไฟฟาสวนภูมิภาค ภาค 1-4 ซ่ึงผลการวิจัยพบวา      
การพัฒนาบุคลากรของหนวยงานใช 6 วิธี ประกอบดวย การปฐมนิเทศ ศึกษาตอ สัมมนาทาง 
วิชาการ ศึกษาดูงาน ประชุมเชิงปฏิบัติการ สอนงาน ดําเนนิการพัฒนาโดยผูบริหาร ผูเชี่ยวชาญ ฝาย
หรือกองที่เกีย่วของโดยใชสถานที่สํานักงานการไฟฟาเขต สํานักงานการไฟฟาจังหวดั ศูนย 
ฝกอบรม ในดานการประเมนิผลการพัฒนาผูจัดการที่หวัหนาแผนกนั้นสังกัดเปนผูประเมินผลโดย
ผูจัดการจะประเมินผลตามผลงาน ผลการพัฒนาที่ผานมาทําใหหวัหนาแผนกสามารถปฏิบัติงาน
ดวยความมั่นใจขึ้น หวัหนาแผนกสามารถนําไปพัฒนาการปฏิบัติงาน ปญหาที่พบในการพัฒนาคอื 
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โครงการพัฒนาหัวหนาแผนกขาดความตอเนื่อง ไมสามารถทําใหบรรลุวัตถุประสงค และไมนําผล
จากการประเมนิไปใชงาน 
                           ชุติพน  เสือสุวรรณ  (2542: บทคัดยอ)  ไดศึกษาการพฒันาทรัพยากรมนุษยของ
บริษัทการบินไทย  จํากัด  (มหาชน)  ผลการศึกษาพบวา  1)  สภาพปญหาของการพฒันาทรัพยากร
มนุษยของบรษิัทการบินไทย  จํากดั  (มหาชน)  เปนปญหาเกีย่วกับเรื่องงบประมาณ  ซ่ึงเปนสาเหตุ
ที่ทําใหการพฒันาทรัพยากรมนุษยของบริษัทฯ  ไมไดรับการสนับสนุนใหเขารับการพัฒนาตามที่
ตองการ  2)  ความคิดเห็นของบุคลากรที่มีตอการพัฒนาทรัพยากรมนษุยของบริษัทฯ  พบวา  บริษัท
ใหการสนับสนุนทางดานการศึกษาในระดบันอย  สวนดานการฝกอบรม  ดานการพฒันาตนเอง  
และดานการพฒันาสภาพแวดลอม  บริษัทฯ  ใหการสนับสนุนในระดบัปานกลาง 
                           ปรารถนา  หมี้แสน (2542: บทคัดยอ) ไดศึกษาเปรียบเทียบการจดัการทรัพยากร
มนุษย ของฝายการพยาบาล ระหวางโรงพยาบาลที่เขารวมกับโรงพยาบาลที่ไมเขารวมโครงการ
พัฒนาและรับรองคุณภาพ ประชากรกลุมตวัอยางทีใ่ชในการศึกษา ไดแก พยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลที่เขารวมโครงการฯ จํานวน 200 ราย และโรงพยาบาลที่ไมเขารวมโครงการฯ จํานวน 
200 ราย โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล พบวา 
                           1.  การจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาล โดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อ
จําแนกเปนรายดานพบวา ดานระบบงานอยูในระดับมาก การศึกษา การฝกอบรมพัฒนาบุคลากร 
ความสุขสมบูรณและความพึงพอใจของพยาบาลอยูในระดับปานกลาง 
                           2.  การจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาล จําแนกตามประเภทของ 
โรงพยาบาลระหวางโรงพยาบาลที่เขารวมกับโรงพยาบาลที่ไมเขารวมโครงการพัฒนาและรับรอง
คุณภาพโรงพยาบาลโดยรวมไมแตกตางกนั แตเมื่อแยกเปนรายดานพบวาระบบงานแตกตางกนั 
                           3.  การจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาล ในโรงพยาบาลที่เขารวม
โครงการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล 1 ป 3 ป และ 6 ป ไมแตกตางกนั    
                           จารุณี  แซเลา (2543: บทคัดยอ)  ไดศึกษาความคิดเหน็ของบุคลากรตอการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุยขององคการโทรศัพทแหงประเทศไทย  ผลการศึกษาพบวา  สภาพปญหาของ
บุคลากรในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนเรื่องการกําหนดนโยบายการคัดเลือกบุคลากรเขารับการ
ฝกอบรมที่ไมชัดเจน และไมทั่วถึง  และการจัดสรรงบประมาณไมเพียงพอ  บุคลากรมีความคิดเหน็
ตอการพัฒนาทรัพยากรมนษุยปานกลาง  สวนการทดสอบความสัมพันธนั้นพบวา  เพศมี
ความสัมพันธกับความคิดเหน็ดานการศกึษา  ดานการฝกอบรม  ดานการพัฒนาตนเอง  ยกเวนดาน
การพัฒนาสภาพแวดลอม  อายุมีความสัมพนัธกับความคดิเห็นดานการฝกอบรม  ยกเวนดาน
การศึกษา  ดานการพัฒนาตนเอง  ดานการพัฒนาสภาพแวดลอม  ระดบัการศึกษามีความสัมพันธ
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กับความคิดเหน็ดานการศกึษา  ดานการฝกอบรม  ดานการพัฒนาตนเอง  ยกเวนดานการพัฒนา
สภาพแวดลอม  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05  สวนอายุงานพบวาไมมีความสัมพันธกับ
ความคิดเหน็  และในสวนแนวทางแกไขปญหาการพัฒนาทรัพยากรมนษุยขององคการโทรศัพท
แหงประเทศไทย  เหน็วาควรกําหนดรูปแบบหรือแนวทางในการคัดเลือกบุคลากรเขารับการพัฒนา
ใหชัดเจน  ควรใหการสนับสนุนการพัฒนาทรัพยากรมนษุยอยางทัว่ถึง  ควรเพิ่มงบประมาณในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางเพียงพอ  และควรมีการแจงขาวสารใหบุคลากรทราบอยางทั่วถึง          
                           นพรัตน  ปยะมาสิกพงษ และคณะ (2543: บทคัดยอ) ไดศึกษาความพรอมและ
ความเหมาะสมในการนํายุทธศาสตรการบริการตามเกณฑการพัฒนาและรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาลมาใชในแผนกผูปวยนอก โรงพยาบาลจฬุาลงกรณ ประชากรกลุมตัวอยางที่ใชใน
การศึกษา ไดแก เจาหนาที่ทกุระดับที่ปฏิบตัิงานในแผนกผูปวยนอก โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 
จํานวน 60 ราย ซ่ึงไดจากการสุมตัวอยางแบบบังเอิญ โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บ
รวบรวมขอมลู และการสัมภาษณแบบเจาะลึกผูบริหารระดับสูง จํานวน 4 ราย พบวาปจจัยที่มีผลตอ
การพัฒนาคุณภาพการบริการตามเกณฑการพัฒนาและรบัรองคุณภาพโรงพยาบาล คือการจัดการ
และพัฒนาทรพัยากรบุคคล นโยบายและวธีิปฏิบัติ ระบบงานและกระบวนการใหบริการ การมีสวน
รวมในการตัดสินใจในการนาํนโยบายไปปฏิบัติ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน การประสานงาน
ภายในและการทํางานเปนทมี การพัฒนาและการฝกอบรม โดยบุคลากรที่เปนปจจยัทีม่ีอิทธิพลตอ
การพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล ไดแก ผูบริหารโรงพยาบาล แพทย พยาบาล และ
เจาหนาที่ทกุคน ซ่ึงมีสวนสําคัญอยางยิ่ง ตอการพัฒนาคณุภาพการบรกิาร 
                           พิพัฒน ภูชาง  (2544:  บทคัดยอ)  ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับความคิดเหน็และความ
ตองการของพนักงานเกี่ยวกบักระบวนการและกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนษุยของบริษัทวิทยุ
การบินแหงประเทศไทย จํากัด การศึกษาครั้งนี้ มีวัตถุประสงคเพื่อทําการสํารวจความคิดเห็นของ
พนักงานเกีย่วกับกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนษุยและความตองการของพนักงานเกี่ยวกับ 
กิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยของบริษัทวิทยกุารบินแหงประเทศไทย จํากัด โดยผลการศึกษา
พบวา พนักงานบริษัทวิทยุการบิน ฯ ที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชายอายรุะหวาง  
31-40 ป ระดบัการศึกษาปรญิญาตรี สวนใหญจะมีประสบการณการทํางานมากอน ระยะเวลาที่
ทํางานกับบรษิัทวิทยุการบนิ 6-10 ป ระดับความคิดเหน็ของพนักงานคอนขางเห็นดวยกับ
กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของบริษัทวิทยกุารบินแหงประเทศไทยจํากัด ในทุก ๆ เร่ือง 
โดยตองการรปูแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดวยการฝกอบรมมากทีสุ่ดและใชวิธีจางหนวยงานที่
มีความชํานาญกับวิทยากรที่เปนผูทรงคุณวฒุิมีความเชี่ยวชาญเปนผูดําเนินการ สําหรบัเหตุผลใน
การจัดกจิกรรมพัฒนาทรัพยากรมนุษยคือใหความสําคัญกับการเพิ่มศกัยภาพในการทํางานของ
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พนักงานและประโยชนที่จะเกิดขึน้กับองคกรเปนหลัก  สําหรับเรื่องการศึกษาตอนัน้ พนักงานสวน
ใหญตองการศกึษาตอดวยวิธีการสอบคัดเลือกดวยตวัเอง สถาบันที่ตองการเขาศึกษามากที่สุดคือ 
มหาวิทยาลัยของรัฐ สาขาที่ตองการศึกษาตอจะตองเกี่ยวของกับงานทีรั่บผิดชอบ และสวนใหญยัง
ตองการทุนการศึกษาจากบรษิัทวิทยุการบนิฯ สวนวิธีการโยกยายสับเปลี่ยนหนาทีก่ารปฏิบัติงาน
พนกังานสวนใหญตองการใหเปนไปเพื่อความเหมาะสมในการปฏิบัติงานและพจิารณาตามความ
จําเปนหรือความตองการขององคกรมากที่สุด 
                           รัชนก  วนัทอง  (2545: บทคัดยอ)  ไดทาํการศึกษาวิจยัเร่ือง  การพฒันาตนเองของ
พยาบาลวิชาชพีสําหรับองคการพยาบาลในอนาคต  ผลการวิจยัพบวา  กระบวนการพัฒนาตนเอง
ของพยาบาลวชิาชีพสําหรับองคการพยาบาลในอนาคตนั้น  พยาบาลควรจะตองมกีารศึกษาหา
ความรูตลอดเวลา  และมีทักษะความสามารถในการใชคอมพิวเตอรสําหรับการสืบคนหาขอมูล  
สวนวิธีการพฒันาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ  พยาบาลจะมีการเขารวมอบรมในการอบรมดาน
บริการพยาบาลที่มีคุณภาพตามความตองการของผูรับบริการ  และมีการสมัครเปนสมาชิกของ
องคการพยาบาลเพื่อแลกเปลี่ยนความรูทีท่ันสมัย  สวนปจจัยสูความสําเร็จของการพัฒนาตนเอง
ของพยาบาลวชิาชีพนั้นขึ้นอยูกับปจจัยภายในตนประกอบดวย  ความตองการความปลอดภัยในการ
ปฏิบัติงานและความตองการความมั่นคงในความกาวหนาทางวิชาชีพ  สวนปจจยัภายนอกที่เขามา
กระทบตัวพยาบาลประกอบดวย  การเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดลอม  เศรษฐกิจ  สังคม  และนโยบาย
ปฏิรูประบบสุขภาพที่มุงเนนการดูแลสขุภาพระดับปฐมภมูิและไดรับการสนับสนุนจาก
ผูบังคับบัญชาหรือหัวหนา                      
                        4.2  งานวิจัยตางประเทศ    
                           Hennessy  and  Others  (2006:  บทคัดยอ)  ไดศึกษาเกี่ยวกับความตองการในการ
ฝกอบรมและพัฒนาของพยาบาลในอินโดนิเซีย ในชวงเวลาที่ผานมาเศรษฐกิจและการเมืองการ 
ปกครองของประเทศอินโดนีเซียไดผานพน ทั้งวิกฤตการณความยากจนที่แพรหลาย ปญหาสุขภาพ
ของประชาชน และ ความไมเทาเทียมกนัของการดูแลรักษาสุขภาพ  รวมทั้งมีการทบทวนบทบาท
ความเปนมืออาชีพของเหลาพยาบาล เพื่อใหสามารถจัดการกับปญหาสุขภาพที่ซับซอนได  และมี
อุปสรรคตาง ไมวาจะเปนปญหาดานการฝกอบรมพยาบาลที่ส้ันจนเกินไป ซ่ึงพยาบาลสวนใหญนัน้
มีความรูความสามารถและการเตรียมความพรอมที่คอนขางจํากัด อีกทั้งบางสวนยังไมไดเปน
พยาบาลวิชาชพี ซ่ึงหมายความวา เปนไปไมไดที่จะควบคุมทั้งปญหา ทางดานความเปนมืออาชีพ
และมาตรฐานการดูแลสุขภาพของประชาชน  จากการศกึษา พบวาสถานที่ สภาพภูมศิาสตรในการ
ทํางานมีผลตอบทบาทหนาทีใ่นการทํางานของพยาบาล บทบาทหนาที ่และระดับการทํางานนั้น 
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ไมตางกันมาก  แตพยาบาลในโรงพยาบาลมีงานมากกวา พยาบาลที่ทํางานในชุมชน  ผลการวิจัยได
ช้ีใหเห็นวา บทบาทของพยาบาลนั้นไมหลากหลายพอกบัความคาดหวงั มีความแตกตางในระดับ
การทํางาน  การฝกอบรม  และสภาพแวดลอมในการทํางานก็ตางกนั ซ่ึงสะทอนใหเหน็ถึงการ 
บกพรองดาน ระบบการคัดสรร และกรอบการทํางาน ซ่ึงโดยปกติแลวควรจะไดคณุภาพ ความ
แตกตางในดานการฝกอบรมกอนจบการศึกษาก็เปนอีกอยางหนึ่งที่ควรใหความสําคญั ซ่ึงทั้งหมด
เหลานี้ควรมีการเขมงวดและมีความนาเชื่อถือ  
                           Borders  and Others  (2006:  บทคัดยอ)  ไดศึกษาถึง  การเพิ่มขีดความสามารถ
และความสามารถของพนักงานสาธารณสุข : การประเมนิความตองการการฝกอบรมของพนักงาน 
สาธารณสุขในเท็กซัส  พบวา มากกวาสองทศวรรษ ที่ปญหาเกี่ยวกับความพรอมของคนทํางานดาน
สาธารณสุขยังตองมีการปรับปรุง  สถาบันทางการแพทยจะตองมีการเรงทําการทดสอบเหลา
พนักงานสาธารณสุขอีกครั้ง  และเรียกรองใหมีการศกึษาและฝกอบรมเพิ่มเติมโดยดวนโดยสถาบัน
ตนสังกัดของพนักงานเหลานั้น   ทําการประเมินพนักงานสาธารณสุขจากสถานบริการทางดาน 
สุขภาพ ที่ไดมาตรฐาน 10  แหง จากนั้นประเมินผล  โดยภาพรวมแลวความตองการในการฝกอบรม
นั้นมีความหลากหลายมาก โดยข้ึนอยูกับแผนกและประเภทของงาน และเมื่อเปรียบเทียบความ
ระดับตองการทั้งหมด  พนักงานที่มีการปฏิบัติงานตอเนื่องสูงมีความตองการสูงมากกวาคนที่ไม
จําเปนตองฝกอบรมเพิ่ม  เชน  พวกผูบริหาร และควรจัดลําดับความสําคัญและออกแบบแผนการ
ฝกซอม ซ่ึงเกี่ยวเนื่องกับ บริการสาธารณสุข อีกทั้งผูฝกควรคํานึงถึงผลกระทบในหนาที่การทํางาน 
สถานที่และการติดตอส่ือสารดวย 
                           Omar  and  Others  (2009:  บทคัดยอ)  ไดศึกษาเกี่ยวกบัการประเมินผลการ 
ฝกอบรม : กรณีศึกษาของการฝกอบรมผูจัดการสุขภาพอหิราน  พบวากระทรวงสาธารณสุขและ
การศึกษาทางการแพทยในสาธารณรัฐอิสลามแหงอิหรานไดดําเนินการปฏิรูประบบสุขภาพ ใน
ระดับต่ํากวาผูจัดการซึ่งจะไดรับบทบาทใหมและมีความรับผิดชอบในระบบการกระจายอํานาจเพือ่
สนับสนุนความพยายามเหลานี้มหาวิทยาลัยของ สหราชอาณาจักรไดตดิตอกับองคการอนามัยโลก
ในการออกแบบชุดของหลักสูตรสําหรับผูบริหารสุขภาพและครูผูฝกสอน  กระบวนการนี้ยังมี
วัตถุประสงคพัฒนาศักยภาพของศูนยจดัการสาธารณสุขแหงชาติ  ผูเขารวมพบวาขอมูลและทักษะ
ที่มีความเฉพาะที่มีประโยชนมากที่สุดอยู เชน การวิจัยระบบสุขภาพและการทํางานเปนกลุม การ
แกปญหา การฝกที่ไมมีประโยชนมากนกัคือ การฝกอบรมความเปนผูนํา ผูเขารวมยงัไดมีการ
รายงานอีกวา ส่ิงที่มีความยากบาง ก็คือ การนําส่ิงที่เปนประโยชนจากการฝกอบรมไปประยุกตใช
และทําใหเกดิความเคยชิน ซ่ึงโดยทั่วไปแลวการเรียนรูการเรียนรูมักจะศูนยเปลาเมื่อพบวายากที่จะ
นํามาใชกับงาน เชน การแกปญหาตาง ๆ  ส่ีในหาของผูตอบแบบสอบถามอางวาพวกเขาสามารถ
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ปฏิบัติงานของพวกเขาไดดกีวาเดิมเพราะทักษะใหมและมี ความเขาใจในเชิงลึกของระบบสุขภาพ
มากขึ้น  และหนึ่งในสามไดรับการสอบถามขอมูลจากการผานฝกอบรมจากเพื่อนรวมงาน  
                           การฝกอบรมการจัดการโปรแกรมสุขภาพ ภายนอกมหาวิทยาลัยในประเทศ 
อิหราน นั้นไดมีสวนรวมในการเสริมสรางสมรรถนะ ทั้งมีประโยชนตอ หลักการพื้นฐานในการ
ประกอบวิชาชีพและการฝกอบรมที่ดี ซ่ึงรวมถึงการประเมินความตองการดวย การคดัเลือก
ผูเขารวมและอธิบายความหมายของผลการเรียนรูไดตามความเหมาะสม มุงเนนเนือ้หาของ
หลักสูตรและวิธีการพรอมกบัการประเมินผล ควรมีการกลาวถึงสัญญาเพื่อขอความชวยเหลือจาก
ภายนอก โดยเฉพาะการเสรมิสรางศักยภาพและการอนญุาตใหมีการพัฒนาความรวมมือของ
หลักสูตรและแผนการประเมินผลเพื่อสรางความสามารถของผูอบรมในทองถ่ินตลอดการฝกอบรม 
นอกจากนี้ยังจะชวยในการพฒันาเนื้อหาการฝกอบรมที่ใชวัสดุจากสถานการณจริง เพือ่แสดงให
เห็นถึงทฤษฎกีารจัดการสุขภาพทองถ่ินทีสํ่าคัญและพัฒนาทักษะที่จําเปนในทองถ่ิน การ
ประเมินผลการฝกอบรมควรประเมินดานปฏิกิริยาของผูเขารวมและระดับการเรียนรูในทุกหลักสูตร
เปนอยางนอย ควรจะแจงผลการประเมินใหทางดานผูจดัการตนสังกัดของผูเขารวมทราบเพื่อจะได
นําขอมูลไปใชในการพัฒนาพนักงานของตนสังกัดผูเขารวมอบรมตอไป 
                           Nartker   and  Others  (2010:  บทคัดยอ)  ไดศึกษาวา  การเพิ่มขีดความสามารถ
เจาหนาที่สุขภาพผานการศึกษาทางไกล : ครอบคลุมพื้นที่การตรวจสอบของโปรแกรมใน
แทนซาเนยี Tanzania  เหมือนกับประเทศที่กําลังพัฒนาหลายๆประเทศ ซ่ึงเผชิญกับวิกฤตการณ
ทรัพยากรมนษุย ทางดานสาธารณสุข  ทางรัฐบาลจึงไดหาวิธีที่จะเพิ่มจํานวนและทกัษะของ
เจาหนาที่สาธารณสุข รวมทั้งใชการเรียนทางไกลในการฝกอบรม  ปญหาที่ควรแกไขสําหรับผูดูแล
องคการ อาจารย ครูพี่เล้ียงในการเรียนทางไกล คือ บทบาทและหนาที่ความรับผิดชอบ  ยกตวัอยาง
เชน  ขาดความรูดานหลักสตูรการจัดอบรม  มีขอจํากัดทางเทคโนโลยีและอินเทอรเน็ต  ไมมีทุน
สนับสนุน  ขาดการฝกอบรมที่เหมาะสมสําหรับบุคลากรและการขาดวสัดุอุปกรณในการเรียน  
อยางไรก็ตามนักศึกษาในปจจุบันและอนาคตไดแสดงความกระตือรือรนเปนอยางดสํีาหรับการ
ขยายขนาดของการเรียนทางไกล  เนื่องจากสิทธิประโยชนทางการเงินและสังคมที่จะเพิ่มขึ้นจาก
การผานการฝกอบรมนี้ ผูเขารวมกิจกรรมถูกใหเปนพนกังานในสถานพยาบาลของพวกเขาและอยู
ในชุมชนของพวกเขาและไดรับการสนับสนุนครอบครัวของพวกเขา  อีกทั้งยังมีความกาวหนาใน
อาชีพของพวกเขาดวย ทั้งยงัมีชองวางสําหรับผูสนใจเพื่อทําการฝกอบรมอีกดวย  การผสานสิ่งพิมพ
หรือขอมูลความรูเขากับการศึกษาทางไกลมีความเปนไปไดมากที่สุดในระดับชาตใินปจจุบัน
เนื่องจากทรัพยากรและโครงสรางพื้นฐานที่มีอยูอยางจํากัด  ไมวาจะเปน การปรับปรุงโครงสราง
พื้นฐานดานการประสานงานและหลกัสูตร กระจายการศึกษาทางไกลใหกวางขวาง ซ่ึงเปนวิธีที่มี
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ประสิทธิภาพในการเพิ่มพูนทักษะ และเพิม่ตัวเลขของบุคลากรทางการแพทยที่มีคณุภาพมี
ความสามารถในการอบรม เพื่อการดูแลสขุภาพของประชากรชาวแทนซาเนีย                    
                           จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวจิยัที่เกีย่วของกบักลยุทธการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุยสรุปไดวา  การฝกอบรม  การศึกษา  และการพัฒนาตนเองเปนกจิกรรมหรือแนว
ทางการพัฒนาทรัพยากรมนษุย ที่สําคัญเพราะเปนการพฒันาที่จุดเริ่มตนหรือที่ตัวมนษุยโดยตรง ซ่ึง
ถาไดรับการฝกอบรม  การศึกษา และการพัฒนาตนเองอยางมีประสิทธิภาพก็จะทําใหทรัพยากร
มนุษยทีไ่ดมีคณุภาพเชนเดียวกัน  ทรัพยากรมนุษยที่มีคณุภาพและความสามารถระดับสูงในการ
ใหบริการลูกคามีสวนชวยใหโรงพยาบาลเอกชนอยูในตําแหนงที่ไดเปรียบทางการแขงขัน  และเพื่อ
สรางความไดเปรียบทางการแขงขันการกําหนดกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนษุยของแตละ 
โรงพยาบาลกจ็ะแตกตางกนัไปตามสภาพแวดลอมทั้งภายในและภายนอกโรงพยาบาล ดังนั้น  
ผูวิจัยจึงเหน็สมควรเปรียบเทียบกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนษุยของโรงพยาบาลเอกชน  ใน
กรอบของกิจกรรมสําคัญ  3  กิจกรรมดังกลาว  ซ่ึงอาจมีความแตกตางกนัตามขนาดของ
โรงพยาบาล 

                 



 

 

บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 

                    การวิจัยเร่ือง เปรียบเทียบการใชกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของโรงพยาบาล 
เอกชนในกรุงเทพมหานคร  มีสาระสําคัญถึงวิธีการดําเนนิการวจิัยอยางเปนขั้นตอน  เพื่อใหไดมา
ซ่ึงขอมูลจากกลุมตัวอยางและนําไปวิเคราะหดวยวิธีทางสถิติตอไป  ในการวิจยัคร้ังนีผู้วิจัยได
ดําเนินการวิจยัตามขั้นตอนดังนี ้
                    1.  ประชากรและกลุมตัวอยาง 
                    2.  เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
                    3.  การเก็บรวบรวมขอมูล 
                    4.  การวิเคราะหขอมูล 
 

1.  ประชากรและกลุมตัวอยาง 
  
                    การวิจัยนี้ไดกําหนดประชากรและกลุมตัวอยาง ดังนี ้
                    1.1  ประชากร 
                           ประชากร  (Population)  ที่ใชในการวิจยั  คือ ผูบริหารที่มีหนาที่เกีย่วกับการใช 
กลยุทธการพฒันาทรัพยากรมนุษยของโรงพยาบาลเอกชน ในกรุงเทพมหานคร โดยสํารวจ 
โรงพยาบาลเอกชนจากกองการประกอบโรคศิลปะ กระทรวงสาธารณสุข จํานวน 82 แหง  ได
ผูบริหารที่มีหนาที่เกี่ยวกับการใชกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนษุยจากโรงพยาบาลเอกชน  
จํานวนทั้งส้ิน 301  คน 
                    1.2  กลุมตัวอยาง  
                           กลุมตัวอยางในการวิจัยคร้ังนี้ เปนผูบริหารที่มีหนาที่เกี่ยวกับการใชกลยุทธการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยของโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร  จํานวน  172   คน  
                           1.2.1  ขนาดของกลุมตัวอยาง (Sample Size) ใชวิธีการคํานวณหาขนาดของ
กลุมตัวอยางโดยใชสูตรของทาโร ยามาเน (Taro Yamane) ที่ระดับความเชื่อมั่น95 % และ
ความคลาดเคลื่อนของการเลือกตัวอยางเทากับ  .05 ดังนี้ 
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    n   =   
)N(e1

N
2+

 

 โดย              n = ขนาดของกลุมตัวอยาง 
    N =  ขนาดของประชากร 
    e = ความคลาดเคลื่อนของการเลือกตัวอยาง 
 แทนคา   n =            301 
                                                                     1  +  301(0.052) 
     = 171.75 
     =  172  ตัวอยาง 
 
                           1.2.2  วิธีการเลือกตัวอยาง  (Sampling Method) ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบจัด 
ประเภท  (Stratified Random  Sampling) โดยแบงประชากรตามขนาดโรงพยาบาล  ไดแก 
โรงพยาบาลเอกชนขนาดเล็ก  (31-120  เตียง)  มีจํานวน 102  คน  โรงพยาบาลเอกชนขนาด
กลาง  (121-250  เตียง)  มีจํานวน 112  คน และโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ (251  เตียงขึ้นไป) 
มีจํานวน 87  คน จากนั้นดาํเนินการ ดังนี้ 
                                          1) หาสัดสวนประชากรของโรงพยาบาลเอกชนขนาดเล็ก  ขนาดกลางและขนาด 
ใหญไดสัดสวน  0.34  : 0.37  :  0.29  ดังนี้ 
 
ตารางที่ 3.1  จํานวนโรงพยาบาล  จํานวนประชากร และสัดสวน  
   

 

โรงพยาบาลเอกชน 
จํานวน 

โรงพยาบาล 
(แหง) 

จํานวน 
ประชากร 

(คน) 
สัดสวน 

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 
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                                    2) หาจํานวนตัวอยางผูบริหารที่มีหนาที่เกีย่วกับการใชกลยุทธการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุยของโรงพยาบาลเอกชนขนาดเล็ก  ขนาดกลาง  และขนาดใหญตามสัดสวนที่ไดในขอ 
1) จะไดจํานวนตัวอยาง ดังนี้ 
                                  

ตารางที่ 3.2  จํานวนประชากร และกลุมตัวอยางในการวิจยั 
 

โรงพยาบาลเอกชน 
จํานวนประชากร 

 (คน) 
จํานวนตัวอยาง 

(คน) 

โรงพยาบาลเอกชนขนาดเล็ก 102 58 

โรงพยาบาลเอกชนขนาดกลาง 112 64 

โรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ 87 50 

รวม 301 172 

 
                           ไดจํานวนผูบริหารที่มหีนาที่เกีย่วกับการใชกลยุทธการพัฒนาทรพัยากรมนษุย
ของโรงพยาบาลเอกชนขนาดเล็ก  จาํนวน 58  คน  โรงพยาบาลเอกชนขนาดกลาง  จาํนวน  
64  คน  และโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ  จํานวน  50 คน  ซ่ึงจะสุมตัวอยางอยางงาย  
(Simple  Random  Sampling)  ตอไป 
 

2.  เครื่องมือที่ใชในการวจิัย 
  
                    รายละเอียดของเครื่องมือที่ใชในการวิจัย การสรางและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ
ที่ใชในการวิจัยมีดังนี้ 
                    2.1  เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
                             เครื่องมือที่ใชในการวิจยัคร้ังนี้ ผูวิจยัไดใชแบบสอบถามชนิดที่มีโครงสราง 
(Structured Questionnaires)  
                    2.2  การสรางและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมอืท่ีใชในการวจัิย 
                           การสรางและตรวจสอบคณุภาพเครื่องมือที่ใชในการวจิัยมีขั้นตอน ดงันี้ 
                           2.2.1  ศึกษาหลักการสรางแบบสอบถาม  และกําหนดกรอบแนวคิดในการวจิัย 



 

 

105

                           2.2.2  ศึกษาขอมูลจาก เอกสาร บทความ และผลงานวิจยัที่เกีย่วของ เพื่อเปน
แนวทางนํามาสรางขอคําถามในแบบสอบถาม 
                           2.2.3  รางแบบสอบถาม  ซ่ึงประกอบดวยคําถามปลายปด (Closed-ended 
Question) และคําถามปลายเปด (Open-ended Question) แบงเปน 3 ตอน  ดังนี ้
                                     ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลพื้นฐานของผูบริหารที่มีหนาที่เกีย่วกบั
การใชกลยุทธการพัฒนาทรพัยากรมนษุย เปนคําถามแบบเลือกตอบ   
                                     ตอนที่ 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับระดับการใชกลยุทธการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย  เปนการตอบแบบมาตรประมาณคา (Rating Scale)  โดยใชเกณฑในการกําหนดระดับ
คะแนน ดังนี ้
                                                    4    หมายถึง   ระดับการดําเนินการมากที่สุด 
                                 3     หมายถึง   ระดับการดําเนนิการมาก 
                                 2    หมายถึง   ระดับการดําเนินการปานกลาง 
                                 1     หมายถึง    ระดับการดําเนินการนอย 
                                 0     หมายถึง    ไมมีการดําเนนิการ                   
                                      ตอนที่ 3  แบบสอบถามเกี่ยวกับขอเสนอแนะแนวทางการพฒันาทรัพยากร
มนุษย เปนคําถามปลายเปด  
                           2.2.4  เขียนคําถามเกี่ยวกบัขอมูลพื้นฐานของผูบริหารที่มีหนาที่เกีย่วกับการใชกล
ยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนษุยมีจํานวน  5  ขอ  ระดับการใชกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ใน
ดานการฝกอบรมมีจํานวน  22  ขอ  ดานการศึกษามีจํานวน 12   ขอ  และดานการพัฒนาตนเองมี
จํานวน  10  ขอ  และขอเสนอแนะแนวทางการพัฒนาทรพัยากรมนษุย เปนคําถามปลายเปด มี
ทั้งหมด  3  ขอ 

                           2.2.5  นําแบบสอบถามที่สรางเสร็จแลว เสนอตอผูทรงคุณวุฒิ 3 ทานดังรายนาม
ในภาคผนวกเพื่อตรวจสอบความตรงของเนื้อหา (Content Validity)  ภาษา  และความถูกตองของ
แบบสอบถาม  ตรวจสอบขอคําถามในแบบสอบถามมีความตรงตามเนือ้หาโดยมีคาดชันีความ
สอดคลอง (Index of Objective Congruence : IOC)  เทากบั  1 
                            2.2.6  ปรับปรุงแกไขแบบสอบถามตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒแิละนํา
แบบสอบถามที่ไดปรับปรุงแกไขแลว ไปทดลองใช (Try out) กับประชากรที่ไมใชกลุมตัวอยาง
จํานวน 30  คน แลวนําผลตอนที่  2  ไปวิเคราะหความเที่ยง (Reliability) ของแบบสอบถาม  ดวย
วิธีการหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficiency) ของ Cronbach (กัลยา  วานิชยบัญชา 2545: 
449) ไดคาเทากับ 0.92 
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3.  การเก็บรวบรวมขอมลู 
 
                    การเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัย ผูวิจยัไดดาํเนินการรวบรวมขอมูลโดยดําเนินการ
ตามขั้นตอน ดงันี้ 
                    3.1 ผูวิจัยทําหนงัสือถึงผูตอบแบบสอบถาม เพื่อขอความรวมมือในการตอบ
แบบสอบถามแลวแนบกับแบบสอบถาม 
                    3.2  ผูวิจัยดําเนนิการเก็บขอมลูจากผูบริหารโรงพยาบาลเอกชนโดยนําสงทางไปรษณยี  
และไดดําเนนิการติดตามทั้งทางโทรศัพทและทาง  E-mail  เพื่อใหไดแบบสอบถามกลับคืนครบทุก
ฉบับ  หลังจากนั้นจึงนําแบบสอบถามที่ไดรับคืนมาตรวจสอบความสมบูรณ กอนนําขอมูลไป
วิเคราะหตอไป 
 

4.  การวิเคราะหขอมูล 
 
                    ขอมูลที่ไดจากแบบสอบถามผูบริหารโรงพยาบาลเอกชนนาํมาลงรหัสและวิเคราะห 
ขอมูล โดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเรจ็รูปทางสถิติ  สําหรับสถิติที่ใชวิเคราะห คือ 
                    4.1  คาความถี่และคารอยละ  สําหรับขอมูลท่ีเปนขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบ 
สอบถาม 
                    4.2  คาเฉล่ีย ( X ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  สําหรับขอมูลในตอนที่  2  ของ
แบบสอบถาม ซ่ึงเปนการวัดระดับการใชกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของโรงพยาบาล 
การนําเสนอคาเฉลี่ย ( X ) ของระดับการใชกลยุทธ พิจารณาโดยใชคาเฉลี่ยของคะแนนทีไ่ดจาก
แบบสอบถาม  แปลความหมายคาเฉลี่ยตามเกณฑ  (บุญชม  ศรีสะอาด  2547:  82)  ดังนี้ 

คาเฉลี่ย  3.21-4.00  หมายถึง ระดับการใชกลยุทธมากทีสุ่ด 
คาเฉลี่ย  2.41-3.20  หมายถึง ระดับการใชกลยุทธมาก 
คาเฉลี่ย  1.61-2.40  หมายถึง ระดับการใชกลยุทธปานกลาง 
คาเฉลี่ย  0.81-1.60  หมายถึง ระดับการใชกลยุทธนอย 
คาเฉลี่ย       0-0.80  หมายถึง ไมมีการใชกลยุทธ 

                    4.3  การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA)  เพื่อเปรียบเทียบ
ระดับการใชกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของโรงพยาบาลขนาดเล็ก  ขนาดกลาง  และขนาด
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ใหญ และการทดสอบผลตางนัยสําคัญนอยที่สุด  (Least Significant Difference: LSD)  เพื่อ
เปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคู 
                    4.4  การวิเคราะหเนื้อหา (Content Analysis)  สําหรับขอมูลตอนที่ 3 ของ
แบบสอบถามในสวนทีเ่ปนขอเสนอแนะแนวทางการพฒันาทรัพยากรมนุษยของโรงพยาบาล
เอกชนในกรุงเทพมหานคร   



 

 

บทที่  4 
ผลการวิเคราะหขอมลู 

 
 
                    การวิจัยเร่ืองเปรียบเทียบการใชกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของโรงพยาบาล 
เอกชนในกรุงเทพมหานคร  ไดสงแบบสอบถามทางไปรษณยีใหกลุมตวัอยางที่เปนผูบริหารมี
หนาที่เกีย่วกับการใชกลยุทธการพัฒนาทรพัยากรมนษุย จํานวนทั้งส้ิน  172  ฉบับ  และไดกลับคืน
มาจํานวน  172   ฉบับ  คิดเปนรอยละ  100   โดยจะนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลของการวิจยัคร้ัง
นี้เปน  3  ตอน  ดังนี ้
                    ตอนที่  1  ผลการวิเคราะปจจัยสวนบุคคล 
                    ตอนที่  2  ผลการวิเคราะหการใชกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของโรงพยาบาล 
เอกชนในกรุงเทพมหานคร  และขอเสนอแนะแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย   
                    ตอนที่  3  ผลการเปรียบเทียบการใชกลยุทธการพัฒนาทรพัยากรมนษุยของ
โรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร จําแนกตามขนาดของโรงพยาบาล 
                    เพื่อความเขาใจที่ตรงกันในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล  ผูวิจัยไดนาํอักษรยอ
และสัญลักษณทางสถิติมาใชดังนี ้
                    n   แทน  จํานวนตัวอยาง 
                   X    แทน  คาเฉลี่ย 
                    S.D.   แทน  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (Standard  Deviation) 
                    F   แทน  คาสถิติที่ใชในการแจกแจงแบบเอฟ 
                    df   แทน  ช้ันแหงความอิสระ 
                    SS   แทน  ผลบวกกําลังสอง 
                    MS   แทน  คาเฉลี่ยของผลบวกกําลังสอง 
                    *       แทน  นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 
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ตอนที่ 1  ผลการวิเคราะปจจัยสวนบุคคล 
                 ผลการวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลของผูบริหารที่มีหนาที่เกีย่วกับการใชกลยุทธการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุยของโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร  ปรากฏดังตารางที่  4.1 
 
ตารางที่  4.1  จํานวนและคารอยละของปจจัยสวนบุคคลของผูบริหาร 
 
                 ปจจัยสวนบุคคล                                                           จํานวน                      รอยละ 
                                                                                                      (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 
                                          มากกวา  54  ปขึ้นไป   17      9.9 

3. ระดับการศกึษา 
                                          ปริญญาตรี              111    64.5 
                                          ปริญญาโท                61    35.5 

4. ตําแหนงงาน 
                                          ผูอํานวยการ    15    8.7 
                                          ผูจัดการฝาย    75  43.6 
                                          ผูจัดการแผนก    14    8.1 
                                          อ่ืนๆ     68  39.6   

5.  ประสบการณการทํางานดานการพัฒนาทรัพยากรมนษุยในโรงพยาบาล 
                                          ต่ํากวา  1  ป    1      0.6 
                                          1  -  5  ป               44    25.6 
                                          6  -  10  ป               27    15.7 
                                          มากกวา  10  ปขึ้นไป            100    58.1 



 

 

110

                    จากตารางที่  4.1  พบวา  ปจจยัสวนบุคคลของผูบริหารที่มีหนาที่เกีย่วกบัการใชกลยุทธ
การพัฒนาทรพัยากรมนษุยของโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร  มีดังนี ้
                    เพศ  สวนใหญเปนเพศหญิง  คิดเปนรอยละ  62.8  และเปนเพศชาย  คดิเปน 
รอยละ  37.2 
                    อายุ  มีอายุระหวาง  35-44  ปมากที่สุด  คิดเปนรอยละ  47.1  รองลงมาคือ  45-54  ป  
คิดเปนรอยละ  29.6  และนอยที่สุดมีอายุมากกวา  54  ป คิดเปนรอยละ  9.9 
                    ระดับการศกึษา  สวนใหญมีระดับการศกึษาในระดับปริญญาตรี  คิดเปนรอยละ  64.5  
และระดับปรญิญาโท  คิดเปนรอยละ  35.5 
                    ตําแหนงงาน  มตีําแหนงงานระดับผูจัดการฝายมากที่สุด  คดิเปนรอยละ  43.6   
รองลงมาคือ ตําแหนงงานอื่นๆ  เชน  รองผูจัดการฝาย  รองผูจัดการแผนก  เปนตน  คิดเปน 
รอยละ  39.6  และนอยที่สุดคือ ตําแหนงงานระดับผูจัดการแผนก  คิดเปนรอยละ  8.1 
                    ประสบการณการทํางานดานการพัฒนาทรัพยากรมนษุยในโรงพยาบาล  มีระยะเวลา
มากกวา  10  ปขึ้นไปมากทีสุ่ด  คิดเปนรอยละ  58.1  รองลงมาคือ  ระยะเวลา  1-5  ป  คิดเปน 
รอยละ  25.6  และนอยที่สุดคือ ระยะเวลาต่ํากวา  1  ป  คิดเปนรอยละ  0.6 
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ตอนที่ 2  ผลการวิเคราะหการใชกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของโรงพยาบาล 
                 เอกชนในกรุงเทพมหานคร  และขอเสนอแนะแนวทางการพัฒนาทรัพยากร    
               มนุษย               
                    ผลการวิเคราะหคาเฉลี่ย  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการใชกลยุทธการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุยของโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร  และผลการวิเคราะหขอเสนอแนะ
แนวทางการพฒันาทรัพยากรมนุษย  ปรากฏดังตารางที่  4.2-4.6 
ตารางที่  4.2  คาเฉลี่ย  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการใชกลยุทธการพัฒนาทรพัยากรมนษุย   
                      ของโรงพยาบาลเอกชนขนาดเล็กในกรุงเทพมหานคร  จําแนกรายดาน 
การใชกลยุทธการพัฒนาทรพัยากรมนุษย                                 X                  S.D.         ระดับการ     
                                                                              ใชกลยุทธ                               

1.  ดานการฝกอบรม                                                             2.23  0.62  ปานกลาง 
     1)  มีการวิเคราะหความจาํเปนในการฝกอบรม                     2.69        0.63     มาก 
     2)  มีการจดัทําแผนการฝกอบรมประจําป     3.24  0.60   มากที่สุด 
     3)  มีแผนฝกอบรมที่ครอบคลุมดานความรู  ทักษะ    3.00  0.59          มาก    
          และทัศนคติ 
     4)  มีการปฐมนิเทศบุคลากรใหม      3.91  0.28  มากที่สุด 
     5)  มีการฝกอบรมบุคลากรใหมตามสาขาวิชาชีพ     2.71  1.03      มาก 
          กอนเริ่มทํางาน 
     6)  มีการจดัฝกอบรมภายในโรงพยาบาล     3.34  0.48   มากที่สุด 
     7)  มีการจดัหลักสูตรฝกอบรมสําหรับบุคลากร     2.59  0.65      มาก 
          ผูประกอบวิชาชีพ 
     8)  มีการจดัหลักสูตรฝกอบรมสําหรับบุคลากรที่     2.34  0.48   ปานกลาง 
          มิใชผูประกอบวิชาชพี 
     9)  มีการใชวิธีการที่หลากหลายในการฝกอบรม     2.60  0.49      มาก    
   10)  มีการใชเทคโนโลยีประกอบการฝกอบรม     2.09  0.51   ปานกลาง 
   11)  มีการฝกอบรมทางไกล (Teletraining)โดย       0.26  0.85       ไมมี 
          ผานจอโทรทัศนหรือจอภาพ โดยผูใหการฝกอบรม 
           และผูรับการฝกอบรมอยูตางสถานที่กัน 
   12)  มีการฝกอบรมผานสื่ออิเล็กทรอนิกส (e-Learning)     1.24  0.63       นอย 
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ตารางที่  4.2  (ตอ) 

การใชกลยุทธการพัฒนาทรพัยากรมนุษย                                X                    S.D.         ระดับการ     
                                                                                  ใชกลยุทธ 
   13)  มีการฝกอบรมออนไลนผานอินเทอรเน็ต     0.26  0.85             ไมมี 
   14)  มีการใหบุคลากรหมนุเวยีนงานเพือ่เพิ่ม     2.03  0.88      ปานกลาง 
          ประสบการณการทํางาน 
   15)  มีการสรางความรวมมือกับหนวยงานภายนอก    2.28  0.89      ปานกลาง 
          ในการฝกอบรม 
   16)  มีการสงบุคลากรไปฝกอบรมภายนอกโรงพยาบาล    2.59  0.65          มาก 
   17)  มีการฝกอบรมกอนไดเล่ือนตําแหนง     1.66  0.64      ปานกลาง 
   18)  มีการฝกอบรมกอนเกษียณอาย ุ      0.57  0.65         ไมมี 
   19)  มีการตดิตามวาบุคลากรไดนําความรูและทักษะ    2.10  0.64     ปานกลาง 
          จากการฝกอบรมไปใชในการทํางาน 
   20)  มีการตดิตามวาบุคลากรมีทัศนคติทีด่ีในการทํางาน    2.10  0.64      ปานกลาง 
          หลังการฝกอบรม 
   21)  มีการประเมินหลักสตูรที่ใชในการฝกอบรม     2.60  0.77          มาก 
   22)  มีการนาํผลการประเมินการฝกอบรมมาปรับปรุง    2.98   0.40          มาก 
          การจัดการฝกอบรม 
                                          

2.  ดานการศึกษา                                              1.56  1.25        นอย 
     1)  มีการกําหนดแผนพัฒนาบุคลากรดานการศึกษา    1.97  0.92      ปานกลาง 
     2)  มีการใหทุนศึกษาตอในประเทศตามความตองการ    0.95  1.05          นอย 
          ของโรงพยาบาล   
     3)  มีการใหทุนศึกษาตอตางประเทศตามความตองการ    0.43  0.65          ไมมี          
          ของโรงพยาบาล   
     4)  มีการใหทุนศึกษาตอสําหรับบุคลากรผูประกอบวิชาชีพ 0.90  1.00          นอย 
     5)  มีการใหทุนศึกษาตอสําหรับบุคลากรที่มิใช     0.45  0.65          ไมมี 
          ผูประกอบวิชาชีพ 
     6)  มีการสนับสนุนใหบคุลากรลาศึกษาตอได     2.05  1.13      ปานกลาง 
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   ตารางที่  4.2  (ตอ) 

การใชกลยุทธการพัฒนาทรพัยากรมนุษย                                  X                S.D.            ระดับการ     
                                                                                    ใชกลยุทธ 

     7)  มีการสนับสนุนใหบคุลากรสามารถศึกษาตอได    2.34  0.64      ปานกลาง 
          นอกเวลาปฏิบัติงาน 
     8)  มีการสนับสนุนใหบคุลากรนําความรูที่ไดจากการศึกษา 2.84  0.37          มาก 
          มาใชในการปฏิบัติงาน   
     9)  มีการสนับสนุนใหบคุลากรปรับตําแหนงตาม    2.45  0.50          มาก 
          วุฒิการศึกษาที่สูงขึ้น 
   10)  มีการจดัศึกษาดงูานหนวยงานภายนอกในประเทศ    1.93  1.17      ปานกลาง 
   11)  มีการจดัศึกษาดงูานหนวยงานภายนอกในตางประเทศ   0.66  0.87          ไมมี 
   12)  มีการประเมินผลการพัฒนาบุคลากรดานการศึกษา    1.76  0.60      ปานกลาง 
                                         

3.  ดานการพฒันาตนเอง                     2.05  0.66    ปานกลาง 
     1)  มีการสนับสนุนใหบคุลากรพัฒนาตนเองตาม     2.50  0.86       มาก 
           ความตองการของโรงพยาบาล 
     2)  มีการจดัแหลงเรยีนรู  ไดแก  หองสมุด       1.34  0.97          นอย 
          เครือขายคอมพิวเตอร 
     3)  มีการจดัทําส่ือมาตรฐานใหบุคลากรไดเรียนรู     1.59  0.88       นอย 
          เพื่อพัฒนาตนเอง 
     4)  มีการเผยแพรขาวสารทางวิชาการแกบุคลากร     1.67  0.76    ปานกลาง 
     5)  มีการสนับสนุนใหเปนสมาชิกของสมาคมหรือ    1.43  0.96       นอย 
          องคการทางวิชาการที่เกี่ยวของ 
     6)  มีการจดัถายทอดความรูระหวางบุคลากรผู     2.26  0.44    ปานกลาง 
          ประกอบวิชาชีพอยางตอเนื่อง  ไดแก   
           ความรูดานการแพทย  นวัตกรรมดานการแพทย   
     7)  มีการจดัประชุมแลกเปลี่ยนความคดิเห็น      2.90  0.48             มาก 
           ระหวางบุคลากร 
     8)  มีการสนับสนุนใหมกีารจัดการความรู       1.98  1.00    ปานกลาง 
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ตารางที่  4.2  (ตอ) 

การใชกลยุทธการพัฒนาทรพัยากรมนุษย                                 X                  S.D.            ระดับการ     
                                                                                    ใชกลยุทธ 
     9)  มีการทาํกิจกรรมรวมกันเพื่อสรางทศันคติที่ดี                 2.50  0.63        มาก 
          ในการทํางาน 
   10)  มีการจูงใจใหบุคลากรพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง           2.34  0.48    ปานกลาง 

                                        รวม                                                   1.95                  0.84         ปานกลาง 

 
                    จากตารางที่  4.2  พบวา  การใชกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของโรงพยาบาล 
เอกชนขนาดเล็กในกรุงเทพมหานคร  ในภาพรวมมกีารใชกลยุทธในระดับปานกลาง  ( X =1.95)
และในแตละดานเปนดังนี้   
                    ดานการฝกอบรม  พบวา  มีการใชกลยุทธในระดับปานกลาง  ( X =2.23)  เมื่อพิจารณา
เปนรายขอ  พบวา  มีระดับการใชกลยุทธมากที่สุดคือ  มีการปฐมนิเทศบุคลากรใหม ( X =3.91)  
รองลงมาคือ  มีการจัดฝกอบรมภายในโรงพยาบาล  ( X =3.34)  และไมมกีารใชกลยุทธ คือ ไมมีการ
ฝกอบรมทางไกล  (Teletraining) โดยผานจอโทรทัศนหรือจอภาพโดยผูใหการฝกอบรมและผูรับ
การฝกอบรมอยูตางสถานที่กนั ( X =0.26)  และไมมีการฝกอบรมออนไลนผานอินเทอรเน็ต  
( X =0.26) 
                    ดานการศึกษา  พบวา  มีการใชกลยุทธในระดับนอย  ( X =1.56)  เมื่อพิจารณาเปนราย
ขอ  พบวา  มีระดับการใชกลยุทธมากคือ  มีการสนับสนุนใหบุคลากรนําความรูที่ไดจากการศึกษา
มาใชในการปฏิบัติงาน ( X =2.84)  รองลงมาคือ  มีการสนับสนุนใหบุคลากรปรับตําแหนงตามวุฒิ
การศึกษาที่สูงขึ้น  ( X =2.45)  และไมมีการใชกลยุทธ คือ  ไมมีการใหทนุศึกษาตอตางประเทศตาม
ความตองการของโรงพยาบาล ( X =0.43)        
                    ดานการพัฒนาตนเอง  พบวา  มีการใชกลยทุธในระดับปานกลาง  ( X =2.05)  เมื่อ
พิจารณาเปนรายขอ  พบวา  มีระดับการใชกลยุทธมากคอื  มีการจัดประชุมแลกเปลีย่นความคิดเห็น
ระหวางบุคลากร ( X =2.90)  รองลงมาคือ  มีการทํากิจกรรมรวมกันเพื่อสรางทัศนคติที่ดีในการ
ทํางาน ( X =2.50)  และมีการสนับสนุนใหบคุลากรพัฒนาตนเองตามความตองการของโรงพยาบาล
( X =2.50)  และมีระดับการใชกลยุทธนอยคอื  มีการจัดแหลงเรียนรู  ไดแก  หองสมุด  เครือขาย
คอมพิวเตอร  ( X =1.34)   
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ตารางที่  4.3  คาเฉลี่ย  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการใชกลยุทธการพัฒนาทรพัยากรมนษุย   
                      ของโรงพยาบาลเอกชนขนาดกลางในกรุงเทพมหานคร  จําแนกรายดาน 
 

   การใชกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษย                               X                 S.D.          ระดับการ     
                             ใชกลยุทธ                               

1.  ดานการฝกอบรม                                                                  2.28  0.72  ปานกลาง 
     1)  มีการวิเคราะหความจาํเปนในการฝกอบรม                     2.69        0.71     มาก 
     2)  มีการจดัทําแผนการฝกอบรมประจําป     3.14  0.75     มาก 
     3)  มีแผนฝกอบรมที่ครอบคลุมดานความรู  ทักษะ    2.58  0.69           มาก    
          และทัศนคติ 
     4)  มีการปฐมนิเทศบุคลากรใหม      3.42  0.64  มากที่สุด 
     5)  มีการฝกอบรมบุคลากรใหมตามสาขาวิชาชีพ     2.98  0.79      มาก 
          กอนเริ่มทํางาน 
     6)  มีการจดัฝกอบรมภายในโรงพยาบาล     3.28  0.65   มากที่สุด 
     7)  มีการจดัหลักสูตรฝกอบรมสําหรับบุคลากร     3.14  0.64      มาก 
          ผูประกอบวิชาชีพ 
     8)  มีการจดัหลักสูตรฝกอบรมสําหรับบุคลากรที่     2.42  0.79      มาก 
          มิใชผูประกอบวิชาชพี 
     9)  มีการใชวิธีการที่หลากหลายในการฝกอบรม     2.38  0.65   ปานกลาง 
   10)  มีการใชเทคโนโลยีประกอบการฝกอบรม     2.52  0.67        มาก 
   11)  มีการฝกอบรมทางไกล (Teletraining)โดยผานจอ    0.72  0.84       ไมมี 
          โทรทัศนหรือจอภาพ โดยผูใหการฝกอบรม 
           และผูรับการฝกอบรมอยูตางสถานที่กัน 
   12)  มีการฝกอบรมผานสื่ออิเล็กทรอนิกส (e-Learning)     1.58  0.79       นอย 
          เชน  CD  VCD DVD 
   13)  มีการฝกอบรมออนไลนผานอินเทอรเน็ต     0.95  1.05             นอย 
   14)  มีการใหบุคลากรหมนุเวยีนงานเพือ่เพิ่ม     1.64  0.78      ปานกลาง 
          ประสบการณการทํางาน 
   15)  มีการสรางความรวมมือกับหนวยงานภายนอก    2.06  0.89      ปานกลาง 
          ในการฝกอบรม 
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ตารางที่  4.3  (ตอ) 

การใชกลยุทธการพัฒนาทรพัยากรมนุษย                                  X                  S.D.         ระดับการ     
                             ใชกลยุทธ                                

   16)  มีการสงบุคลากรไปฝกอบรมภายนอกโรงพยาบาล    2.88  0.90         มาก 
   17)  มีการฝกอบรมกอนไดเล่ือนตําแหนง     2.05  0.79      ปานกลาง 
   18)  มีการฝกอบรมกอนเกษียณอาย ุ      0.81  0.81         นอย 
   19)  มีการตดิตามวาบุคลากรไดนําความรูและทักษะ    2.11  0.74     ปานกลาง 
          จากการฝกอบรมไปใชในการทํางาน 
   20)  มีการตดิตามวาบุคลากรมีทัศนคติทีด่ีในการทํางาน    2.11  0.62      ปานกลาง 
          หลังการฝกอบรม 
   21)  มีการประเมินหลักสตูรที่ใชในการฝกอบรม     2.36  0.74      ปานกลาง 
   22)  มีการนาํผลการประเมินการฝกอบรมมาปรับปรุง    2.42   0.61         มาก 
          การจัดการฝกอบรม 

2.  ดานการศึกษา                                               1.78  0.9      ปานกลาง 
     1)  มีการกําหนดแผนพัฒนาบุคลากรดานการศึกษา    2.30  0.81      ปานกลาง 
     2)  มีการใหทุนศึกษาตอในประเทศตามความตองการ    1.86  0.97      ปานกลาง 
          ของโรงพยาบาล   
     3)  มีการใหทุนศึกษาตอตางประเทศตามความตองการ    0.66  0.74          ไมมี            
          ของโรงพยาบาล   
     4)  มีการใหทุนศึกษาตอสําหรับบุคลากรผูประกอบวิชาชีพ 1.89  0.96      ปานกลาง 
     5)  มีการใหทุนศึกษาตอสําหรับบุคลากรที่มิใช     1.44  0.96          นอย 
          ผูประกอบวิชาชีพ 
     6)  มีการสนับสนุนใหบคุลากรลาศึกษาตอได     1.80  1.04      ปานกลาง 
     7)  มีการสนับสนุนใหบคุลากรสามารถศึกษาตอได    2.38  1.00      ปานกลาง 
          นอกเวลาปฏิบัติงาน 
     8)  มีการสนับสนุนใหบคุลากรนําความรูที่ไดจากการศึกษา 2.72  0.79          มาก 
          มาใชในการปฏิบัติงาน   
     9)  มีการสนับสนุนใหบคุลากรปรับตําแหนงตาม    2.42  0.99          มาก 
          วุฒิการศึกษาที่สูงขึ้น 
   10)  มีการจดัศึกษาดงูานหนวยงานภายนอกในประเทศ    1.69  0.77      ปานกลาง 
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ตารางที่  4.3  (ตอ) 

การใชกลยุทธการพัฒนาทรพัยากรมนุษย                                  X                 S.D.         ระดับการ     
                             ใชกลยุทธ 

   11)  มีการจดัศึกษาดงูานหนวยงานภายนอกในตางประเทศ   0.52  0.69          ไมมี 
   12)  มีการประเมินผลการพัฒนาบุคลากรดานการศึกษา    1.78  1.06      ปานกลาง 
3.  ดานการพฒันาตัวเอง                                                           2.26  0.78    ปานกลาง 
     1)  มีการสนับสนุนใหบคุลากรพัฒนาตนเองตาม     2.52  0.53       มาก 
           ความตองการของโรงพยาบาล 
     2)  มีการจดัแหลงเรยีนรู  ไดแก  หองสมุด       1.56  0.99          นอย 
          เครือขายคอมพิวเตอร 
     3)  มีการจดัทําส่ือมาตรฐานใหบุคลากรไดเรียนรู     1.53  0.84       นอย 
          เพื่อพัฒนาตนเอง 
     4)  มีการเผยแพรขาวสารทางวิชาการแกบุคลากร     2.39  0.79    ปานกลาง 
     5)  มีการสนับสนุนใหเปนสมาชิกของสมาคมหรือ    2.28  0.68    ปานกลาง 
          องคการทางวิชาการที่เกี่ยวของ 
     6)  มีการจดัถายทอดความรูระหวางบุคลากรผู     2.41  0.85       มาก 
          ประกอบวิชาชีพอยางตอเนื่อง  ไดแก   
          ความรูดานการแพทย  นวัตกรรมดานการแพทย   
     7)  มีการจดัประชุมแลกเปลี่ยนความคดิเห็น                         2.41  0.85             มาก 
           ระหวางบุคลากร 
     8)  มีการสนับสนุนใหมกีารจัดการความรู       2.41  0.90       มาก 
          (Knowledge Management) 
     9)  มีการทาํกิจกรรมรวมกันเพื่อสรางทศันคติที่ดี                  2.66  0.65        มาก 
           ในการทํางาน 
   10)  มีการจูงใจใหบุคลากรพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง      2.47  0.73        มาก 

                                         รวม                                                     2.11               0.80         ปานกลาง 

 
                    จากตารางที่  4.3  พบวา  การใชกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของโรงพยาบาล 
เอกชนขนาดกลางในกรุงเทพมหานคร  ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ( X =2.11)   และในแต
ละดานเปนดังนี้   
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                    ดานการฝกอบรม  พบวา  มีการใชกลยุทธในระดับปานกลาง  ( X =2.28)  เมื่อพิจารณา
เปนรายขอ  พบวา  มีระดับการใชกลยุทธมากที่สุดคือ  มีการปฐมนิเทศบุคลากรใหม ( X =3.42)  
รองลงมาคือ  มีการจัดฝกอบรมภายในโรงพยาบาล  ( X =3.28)  และไมมกีารใชกลยุทธ คือ  ไมมี
การฝกอบรมทางไกล (Teletraining)โดยผานจอโทรทัศนหรือจอภาพโดยผูใหการฝกอบรมและผูรับ
การฝกอบรมอยูตางสถานที่กนั  ( X =0.72)                          
                    ดานการศึกษา  พบวา  มีการใชกลยุทธในระดับปานกลาง  ( X =1.78)  เมื่อพิจารณา
เปนรายขอ  พบวา  มีระดับการใชกลยุทธมากคือ  มีการสนับสนุนใหบคุลากรนําความรูที่ไดจาก
การศึกษามาใชในการปฏิบตัิงาน ( X =2.72)  รองลงมาคือ  มีการสนับสนุนใหบุคลากรปรับ
ตําแหนงตามวฒุิการศึกษาทีสู่งขึ้น  ( X =2.42)  และไมมกีารใชกลยุทธ คือ  ไมมีการจัดศึกษาดูงาน
หนวยงานภายนอกในตางประเทศ  ( X =0.52)     
                    ดานการพัฒนาตนเอง  พบวา  มีการใชกลยทุธในระดับปานกลาง  ( X =2.26)  เมื่อ
พิจารณาเปนรายขอ พบวา  มีระดับการใชกลยุทธมากคอื  มีการทํากิจกรรมรวมกันเพื่อสรางทัศนคติ
ที่ดีในการทํางาน ( X =2.66)  รองลงมาคือ   มีการสนับสนุนใหบุคลากรพฒันาตนเองตามความ
ตองการของโรงพยาบาล  ( X =2.52)  และมีระดับการใชกลยุทธนอยคือ  มีการจัดทําส่ือมาตรฐาน
ใหบุคลากรไดเรียนรูเพื่อพัฒนาตนเอง ( X =1.53)   
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ตารางที่  4.4  คาเฉลี่ย  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการใชกลยุทธการพัฒนาทรพัยากรมนษุย   
                      ของโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญในกรุงเทพมหานคร  จําแนกรายดาน 
 

การใชกลยุทธการพัฒนาทรพัยากรมนุษย                                 X                  S.D.         ระดับการ     
                                      ใชกลยุทธ                                

1.  ดานการฝกอบรม                                                                 2.44  0.70     มาก 
     1)  มีการวิเคราะหความจาํเปนในการฝกอบรม                    3.00        0.53     มาก 
     2)  มีการจดัทําแผนการฝกอบรมประจําป     3.28  0.70   มากที่สุด 
     3)  มีแผนฝกอบรมที่ครอบคลุมดานความรู  ทักษะ    3.14  0.64          มาก    
          และทัศนคติ 
     4)  มีการปฐมนิเทศบุคลากรใหม      3.58  0.50  มากที่สุด 
     5)  มีการฝกอบรมบุคลากรใหมตามสาขาวิชาชีพ     3.12  0.66      มาก 
          กอนเริ่มทํางาน 
     6)  มีการจดัฝกอบรมภายในโรงพยาบาล     3.14  0.64      มาก 
     7)  มีการจดัหลักสูตรฝกอบรมสําหรับบุคลากร     2.98  0.77      มาก 
          ผูประกอบวิชาชีพ 
     8)  มีการจดัหลักสูตรฝกอบรมสําหรับบุคลากรที่     2.56  0.91     มาก 
          มิใชผูประกอบวิชาชพี 
     9)  มีการใชวิธีการที่หลากหลายในการฝกอบรม     2.28  0.45   ปานกลาง    
   10)  มีการใชเทคโนโลยีประกอบการฝกอบรม     2.42  0.50       มาก 
   11)  มีการฝกอบรมทางไกล (Teletraining)โดยผานจอ    0.56  0.91       ไมมี 
          โทรทัศนหรือจอภาพ โดยผูใหการฝกอบรม 
           และผูรับการฝกอบรมอยูตางสถานที่กัน 
   12)  มีการฝกอบรมผานสื่ออิเล็กทรอนิกส (e-Learning)     2.32  1.30     ปานกลาง 
          เชน  CD  VCD DVD 
   13)  มีการฝกอบรมออนไลนผานอินเทอรเน็ต     1.14  1.13             นอย 
   14)  มีการใหบุคลากรหมนุเวยีนงานเพือ่เพิ่ม     1.86  0.35      ปานกลาง 
          ประสบการณการทํางาน 
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ตารางที่  4.4  (ตอ) 

การใชกลยุทธการพัฒนาทรพัยากรมนุษย                                  X                   S.D.         ระดับการ     
                               ใชกลยุทธ 

   15)  มีการสรางความรวมมือกับหนวยงานภายนอก    1.86  0.35      ปานกลาง 
          ในการฝกอบรม 
   16)  มีการสงบุคลากรไปฝกอบรมภายนอกโรงพยาบาล    2.40  0.93      ปานกลาง 
   17)  มีการฝกอบรมกอนไดเล่ือนตําแหนง     1.42  0.73         นอย 
   18)  มีการฝกอบรมกอนเกษียณอาย ุ      0.84  1.13         นอย 
   19)  มีการตดิตามวาบุคลากรไดนําความรูและทักษะ    2.56  0.73          มาก 
          จากการฝกอบรมไปใชในการทํางาน 
   20)  มีการตดิตามวาบุคลากรมีทัศนคติทีด่ีในการทํางาน    2.84  0.65          มาก 
          หลังการฝกอบรม 
   21)  มีการประเมินหลักสตูรที่ใชในการฝกอบรม     3.28  0.45       มากที่สุด 
   22)  มีการนาํผลการประเมินการฝกอบรมมาปรับปรุง    3.00   0.53          มาก 
          การจัดการฝกอบรม 

2.  ดานการศึกษา                                               1.79  1.11     ปานกลาง 
     1)  มีการกําหนดแผนพัฒนาบุคลากรดานการศึกษา    2.10  1.04      ปานกลาง 
     2)  มีการใหทุนศึกษาตอในประเทศตามความตองการ    1.68  1.19      ปานกลาง 
          ของโรงพยาบาล   
     3)  มีการใหทุนศึกษาตอตางประเทศตามความตองการ    1.54  1.20          นอย          
ของโรงพยาบาล   
     4)  มีการใหทุนศึกษาตอสําหรับบุคลากรผูประกอบวิชาชีพ 1.40  1.20          นอย 
     5)  มีการใหทุนศึกษาตอสําหรับบุคลากรที่มิใช     1.54  1.20          นอย 
          ผูประกอบวิชาชีพ 
     6)  มีการสนับสนุนใหบคุลากรลาศึกษาตอได     1.26  0.90          นอย 
     7)  มีการสนับสนุนใหบคุลากรสามารถศึกษาตอได    2.10  1.28      ปานกลาง 
          นอกเวลาปฏิบัติงาน 
     8)  มีการสนับสนุนใหบคุลากรนําความรูที่ไดจากการศึกษา 2.38  1.34      ปานกลาง 
          มาใชในการปฏิบัติงาน   
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ตารางที่  4.4  (ตอ) 

การใชกลยุทธการพัฒนาทรพัยากรมนุษย                                 X                     S.D.         ระดับการ     
                                ใชกลยุทธ 

     9)  มีการสนับสนุนใหบคุลากรปรับตําแหนงตาม    2.54  0.93          มาก 
          วุฒิการศึกษาที่สูงขึ้น 
   10)  มีการจดัศึกษาดงูานหนวยงานภายนอกในประเทศ    1.96  1.11      ปานกลาง 
   11)  มีการจดัศึกษาดงูานหนวยงานภายนอกในตางประเทศ   1.12  0.85          นอย 
   12)  มีการประเมินผลการพัฒนาบุคลากรดานการศึกษา    1.82  1.16      ปานกลาง 

3.  ดานการพฒันาตัวเอง                                                           2.36               0.83    ปานกลาง 
     1)  มีการสนับสนุนใหบคุลากรพัฒนาตนเองตาม     2.12  0.66     ปานกลาง 
           ความตองการของโรงพยาบาล 
     2)  มีการจดัแหลงเรยีนรู  ไดแก  หองสมุด       1.96  1.23         ปานกลาง 
          เครือขายคอมพิวเตอร 
     3)  มีการจดัทําส่ือมาตรฐานใหบุคลากรไดเรียนรู     1.82  1.02      ปานกลาง 
          เพื่อพัฒนาตนเอง 
     4)  มีการเผยแพรขาวสารทางวิชาการแกบุคลากร     2.26  0.72    ปานกลาง 
     5)  มีการสนับสนุนใหเปนสมาชิกของสมาคมหรือ    1.54  1.20       นอย 
          องคการทางวิชาการที่เกี่ยวของ 
     6)  มีการจดัถายทอดความรูระหวางบุคลากรผู     2.84  0.65       มาก 
          ประกอบวิชาชีพอยางตอเนื่อง  ไดแก   
           ความรูดานการแพทย  นวัตกรรมดานการแพทย   
     7)  มีการจดัประชุมแลกเปลี่ยนความคดิเห็น      2.96  0.97             มาก 
           ระหวางบุคลากร 
     8)  มีการสนับสนุนใหมกีารจัดการความรู       2.56  0.50       มาก 
          (Knowledge Management) 
     9)  มีการทาํกิจกรรมรวมกันเพื่อสรางทศันคติที่ดี                  2.84  0.65        มาก 
           ในการทํางาน 
   10)  มีการจูงใจใหบุคลากรพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง  2.70  0.71        มาก 

                                         รวม                      2.20  0.88     ปานกลาง 
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                    จากตารางที่  4.4  พบวา  การใชกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของโรงพยาบาล 
เอกชนขนาดใหญในกรุงเทพมหานคร  โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ( X =2.20)  และในแต
ละดานเปนดังนี้   
                    ดานการฝกอบรม  พบวา  มีการใชกลยุทธในระดับมาก  ( X =2.44)  เมื่อพิจารณาเปน
รายขอ  พบวา  มีระดับการใชกลยุทธมากที่สุดคือ  มีการปฐมนิเทศบคุลากรใหม  ( X =3.58)  
รองลงมาคือ  มีการจัดทําแผนการฝกอบรมประจําป   ( X =3.28)  และมีการประเมินหลักสูตรที่ใช
ในการฝกอบรม ( X =3.28)  และไมมีการใชกลยทุธ คือ  ไมมีการฝกอบรมทางไกล 
(Teletraining)โดยผานจอโทรทัศนหรือจอภาพ โดยผูใหการฝกอบรมและผูรับการฝกอบรมอยูตาง
สถานที่กัน  ( X =0.56)                   
                    ดานการศึกษา  พบวา  มีการใชกลยุทธในระดับปานกลาง  ( X =1.79)  เมื่อพิจารณา
เปนรายขอ  พบวา  มีระดับการใชกลยุทธมากคือ  มีการสนับสนุนใหบคุลากรปรับตําแหนงตามวุฒิ
การศึกษาที่สูงขึ้น ( X =2.54)  รองลงมามีระดับการใชกลยุทธปานกลางคือ  มีการสนับสนุนให
บุคลากรนําความรูที่ไดจากการศึกษามาใชในการปฏิบัติงาน  ( X =2.38)  และมีระดับการใชกลยุทธ
นอยคือ  มีการจัดศึกษาดูงานหนวยงานภายนอกในตางประเทศ   ( X =1.12)                              
                    ดานการพัฒนาตนเอง  พบวา  มีการใชกลยทุธในระดับปานกลาง  ( X =2.36)  เมื่อ
พิจารณาเปนรายขอ  พบวา  มีระดับการใชกลยุทธมากคอื  มีการจัดประชุมแลกเปลีย่นความคิดเห็น
ระหวางบุคลากร ( X =2.96)  รองลงมาคือ  มีการทํากิจกรรมรวมกันเพื่อสรางทัศนคติที่ดีในการ
ทํางาน ( X =2.84)  และมีการจดัถายทอดความรูระหวางบุคลากรผูประกอบวิชาชีพอยางตอเนื่อง  
ไดแก  ความรูดานการแพทย  นวัตกรรมดานการแพทย ( X =2.84)  และมรีะดับการใชกลยุทธนอย
คือ  มีการสนับสนุนใหเปนสมาชิกของสมาคมหรือองคการทางวิชาการที่เกี่ยวของ ( X =1.54)  
 
ตารางที่  4.5  คาเฉลี่ย  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการใชกลยุทธการพัฒนาทรพัยากรมนษุย   
                      ของโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร โดยภาพรวม                                           

การใชกลยุทธ ขนาดเล็ก ขนาดกลาง 

X  S.D ระดับการใชกลยุทธ X  S.D ระดับการใชกลยุทธ 
  1.  ดานการฝกอบรม 2.23 0.62 ปานกลาง 2.28 0.72 ปานกลาง 

2.  ดานการศึกษา 1.56 1.25 นอย 1.78 0.90 ปานกลาง 
3.  ดานการพัฒนาเอง 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  คาเฉลี่ย  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการใชกลยุทธการพัฒนาทรพัยากรมนษุย   
                        ของโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร โดยภาพรวม (ตอ) 

การใชกลยุทธ ขนาดใหญ รวม 

X  S.D ระดับการใชกลยุทธ X  S.D ระดับการใชกลยุทธ 

  1.  ดานการฝกอบรม 2.44 0.70 มาก 2.32     0.68 ปานกลาง 
2.  ดานการศึกษา 1.79 1.11 ปานกลาง 1.71 1.07 ปานกลาง 
3.  ดานการพัฒนาเอง 2.36 0.83 ปานกลาง 2.22 0.76 ปานกลาง 

รวม 2.20 0.88 ปานกลาง 2.08 0.84 ปานกลาง 

 
                    จากตารางที่  4.5  พบวา  การใชกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของโรงพยาบาล 
เอกชนในกรุงเทพมหานคร  โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ( X = 2.08) และในแตละดานและ
แตละขนาดเปนดังนี ้
                    ดานการฝกอบรม ดานการศึกษา และดานการพัฒนาตนเอง ทุกดานโดยภาพรวมมกีาร
ใชกลยุทธอยูในระดับปานกลาง โดยมากทีสุ่ดคือดานการฝกอบรม ( X =2.32)  รองลงมาคือดาน
การพัฒนาตนเอง ( X =2.22) และนอยที่สุดคือดานการศึกษา ( X =1.71)  เมื่อพิจารณารายดาน 
พบวา  
 - ดานการฝกอบรม  มีระดับการใชกลยุทธมากคือโรงพยาบาลขนาดใหญ( X =2.44) 
รองลงมามีระดับการใชกลยทุธปานกลางคือ โรงพยาบาลขนาดกลางและขนาดเล็กตามลําดับ 
( X =2.28 ,2.23) 
   - ดานการศกึษา มีระดับการใชกลยุทธปานกลางคือ โรงพยาบาลขนาดใหญ ( X =1.79) 
รองลงมาคือ โรงพยาบาลขนาดกลาง ( X =1.78) และมีระดับการใชกลยุทธนอย คือ โรงพยาบาล
ขนาดเล็ก ( X =1.56) 
 - ดานการพัฒนาตนเอง ทุกขนาดของโรงพยาบาลมีระดบัการใชกลยุทธปานกลาง 
โดยมากที่สุดคือโรงพยาบาลขนาดใหญ ( X =2.36) รองลงมา คือ โรงพยาบาลขนาดกลางและขนาด
เล็กตามลําดับ ( X =2.26, 2.05) 
                    โรงพยาบาลทุกขนาดโดยภาพรวมมีการใชกลยุทธอยูในระดับปานกลาง  โดยมากที่สุด
คือ  ขนาดใหญ  ( X =2.20)  รองลงมาคือ  ขนาดกลาง ( X =2.11)  และนอยที่สุดคือ  ขนาดเล็ก  
( X =1.95) 
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ตารางที่  4.6  จํานวนและคารอยละของขอเสนอแนะแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ 
                      โรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร  
                       

ขอเสนอแนะแนวทางการพฒันาทรัพยากรมนุษย                          จํานวน                  รอยละ    
                                                                                                       (n = 20)                (100.0) 

1. ดานการฝกอบรม                  10             50.0 
1.1 ควรจัดทําแผนกลยุทธและดําเนินงานตามแผน  3             15.0 
1.2 ควรมีการสํารวจความตองการฝกอบรมที่แทจริง  2             10.0 
1.3 ควรจัดใหมีการฝกอบรมสม่ําเสมอตลอดทั้งป  2             10.0 
1.4 ควรมีการพัฒนารูปแบบของการฝกอบรมใหเหมาะสม 1               5.0 
1.5 ควรมีการติดตามผลของการอบรมวามีการพัฒนาตาม 2             10.0 
       ความคาดหวัง 

2. ดานการศึกษา      6  30.0 
2.1 ควรสงเสริมใหเรียนตามเวลาที่เหมาะสม   1    5.0 
2.2 ควรกําหนดใหมีทุนประจําสําหรับการใชเพื่อการศึกษา 2  10.0 

ตามความจําเปนของตําแหนง 
2.3 ควรใหลาศึกษาตอได     2  10.0 
2.4 ควรวางแผนใหศึกษากอนเลือ่นตําแหนง   1    5.0 

3. ดานการพัฒนาตนเอง     4  20.0 
3.1 ควรสงเสริมใหเขาฝกอบรมเฉพาะดานวิชาชีพ  1    5.0 
3.2 ควรสงเสริมใหเขาฝกอบรมดานการจดัการ   1    5.0 
3.3 ควรสนับสนุนและสรางแรงจูงใจ    2  10.0 

  
                    จากตารางที่  4.6  ซ่ึงมีผูใหขอเสนอแนะจํานวน  20  คน  คิดเปนรอยละ  11.6  ของ
ผูตอบแบบสอบถาม  พบวา  ผูบริหารมีขอเสนอแนะแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนษุยดานการ 
ฝกอบรมมากที่สุด  คิดเปนรอยละ  50.0  โดยแนะนําใหจดัทําแผนกลยทุธและดําเนนิงานตามแผน  
มากที่สุด  รองลงมาคือ  ดานการศึกษา  คิดเปนรอยละ  30.0  โดยแนะนาํใหกําหนดทนุประจํา
สําหรับการใชเพื่อการศึกษาตามความจําเปนของตําแหนงและใหลาศึกษาตอไดมากทีสุ่ด  และดาน
การพัฒนาตนเอง  คิดเปนรอยละ  20.0  โดยแนะนําใหสนับสนุนและสรางแรงจูงใจมากที่สุด  
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ตอนที่ 3  ผลการเปรียบเทียบการใชกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของโรงพยาบาล 
               เอกชนในกรุงเทพมหานคร จําแนกตามขนาดของโรงพยาบาล 
                    ผลการเปรียบเทยีบการใชกลยทุธการพัฒนาทรัพยากรมนษุยของโรงพยาบาลเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร  ที่มีขนาดของโรงพยาบาลแตกตางกัน ปรากฏดังตารางที่  4.7-4.9 
 
ตารางที่  4.7  การเปรียบเทยีบความแตกตางของการใชกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ 
                      โรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร  ที่มีขนาดของโรงพยาบาลแตกตางกัน 
  
ตัวแปรและแหลงความแปรปรวน SS df MS F 
1.  ดานการฝกอบรม ระหวางกลุม 1.150 2 .575 3.490* 

ภายในกลุม 27.852 169 .165  
รวม 29.003 171   

2.  ดานการศึกษา ระหวางกลุม 1.967 2 .984 2.181 
ภายในกลุม 76.206 169 .451  
รวม 78.173 171   

3.  ดานการพฒันาตนเอง ระหวางกลุม 2.738 2 1.369 4.051* 
ภายในกลุม 57.115 169 .338  
รวม 59.853 171   

รวม ระหวางกลุม 1.467 2 0.734 3.514* 
ภายในกลุม 35.285 169 .209  
รวม 36.752 171   

 
*  นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 
 
                    จากตารางที่ 4.7  พบวา  โรงพยาบาลเอกชนที่มีขนาดแตกตางกันมีการใชกลยุทธการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยดานการฝกอบรม  และดานการพฒันาตนเองแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05  สวนการใชกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดานการศึกษาไมแตกตางกัน 
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ตารางที่  4.8  การเปรียบเทยีบความแตกตางของการใชกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษย    
                      ในดานการฝกอบรมเปนรายคู  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  พบวา  โรงพยาบาลขนาดใหญมีการใชกลยุทธการพฒันาทรัพยากร
มนุษยในดานการฝกอบรมมากกวาโรงพยาบาลขนาดเล็กและขนาดกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ  0.05   
 
ตารางที่  4.9  การเปรียบเทยีบความแตกตางของการใชกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
                        ในดานการพฒันาตนเองเปนรายคู  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  พบวา  โรงพยาบาลขนาดใหญและขนาดกลางมีการใชกลยุทธการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยในดานการพัฒนาตนเองมากกวาโรงพยาบาลขนาดเล็กอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ  0.05 



 

 

บทที่  5 
สรุปการวจิัย  อภิปรายผล  และขอเสนอแนะ 

 
 

                    การวิจัยเร่ือง  “เปรียบเทียบการใชกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของโรงพยาบาล 
เอกชนในกรุงเทพมหานคร”  จะนําเสนอผลสรุปการวิจัย  อภิปรายผล  และขอเสนอแนะ  ดังนี ้
 

1. สรุปการวิจัย 
  
                    1.1  วัตถุประสงคของการวิจัย 
                           1.1.1  เพื่อศึกษาการใชกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนษุยดานการฝกอบรม  
การศึกษา  และการพัฒนาตนเองของโรงพยาบาลเอกชนขนาดเล็ก  กลาง  และใหญใน
กรุงเทพมหานคร  
                           1.1.2  เพื่อเปรียบเทียบการใชกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดานการฝกอบรม  
การศึกษา  และการพัฒนาตนเองของโรงพยาบาลเอกชนขนาดเล็ก  กลาง  และใหญใน
กรุงเทพมหานคร  
                    1.2  วิธีดําเนินการวิจัย 
                            การวิจยัคร้ังนี้เปนการวิจยัเชิงสํารวจ  ประชากรคือผูบริหารที่มีหนาที่เกี่ยวกับการ
ใชกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของโรงพยาบาลเอกชน ในกรุงเทพมหานคร โดยสํารวจ
โรงพยาบาลเอกชนจากกองการประกอบโรคศิลปะ  กระทรวงสาธารณสุข  จํานวน  82  แหง  โดย
แบงเปน  3  กลุม  คือ  โรงพยาบาลขนาดเล็ก  กลาง  และใหญ  มีผูบริหารที่มีหนาที่เกี่ยวกับการใช 
กลยุทธการพฒันาทรัพยากรมนุษยจากโรงพยาบาลเอกชน  จํานวนทัง้ส้ิน  301  คน   สุมตัวอยางแบบ
จัดประเภทตามขนาดของโรงพยาบาล  ไดกลุมตัวอยางจาํนวน  58,  64,  และ  50  คน  ตามลําดับ  
รวมเปนกลุมตวัอยางจํานวน  172   คน  ใชเครื่องมือในการทําวิจัยเปนแบบสอบถาม  สถิติที่ใชใน
การวิเคราะหขอมูล  ไดแก  การวิเคราะหรอยละ  คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  การวิเคราะห
ความแปรปรวนทางเดียว  และการทดสอบผลตางนัยสําคัญนอยที่สุด 
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                    1.3  ผลการวิจัย   
                           ผลการวิจัยเร่ือง  “เปรียบเทียบการใชกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนษุยของ 
โรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร”  สรุปไดดังนี ้
                           1.3.1  ปจจัยสวนบุคคลของผูบริหารที่ใชกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ
โรงพยาบาลเอกชนในกรงุเทพมหานคร  พบวา  สวนใหญเปนเพศหญงิ  คิดเปนรอยละ  62.8  มีอายุ
ระหวาง  35-44  ป  คิดเปนรอยละ  47.1  มีระดับการศึกษาในระดับปรญิญาตรี  คิดเปนรอยละ  64.5  
มีตําแหนงงานระดับผูจัดการฝาย  คิดเปนรอยละ  43.6  และมีประสบการณการทํางานดานการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยในโรงพยาบาลมากกวา  10  ปขึ้นไป  คิดเปนรอยละ  58.1 
                           1.3.2  การใชกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของโรงพยาบาลเอกชนใน

กรุงเทพมหานคร  พบวา โดยภาพรวมโรงพยาบาลขนาดใหญ  ขนาดกลาง  และขนาดเล็ก ทุกขนาด
มีการใชกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนษุยอยูในระดับปานกลาง ( X = 2.08) โดยมีการใชกลยุทธ
จากมากไปนอยคือโรงพยาบาลขนาดใหญ ( X =2.20) รองลงมา คือ โรงพยาบาลขนาดกลางและ
ขนาดเล็กตามลําดับ ( X =2.11, 1.95)  เมื่อพิจารณาแตละขนาดและในแตละดานเปนดังนี ้

1) การใชกลยุทธการพัฒนาทรพัยากรมนษุยของโรงพยาบาลเอกชนขนาด
ใหญ  โดยในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง  ( X =2.20)  และเมื่อจําแนกตามรายดาน  3  ดาน  
พบวา 
                                              (1)  ดานการฝกอบรม  มีการใชกลยุทธในระดบัมาก  ( X =2.44)  เมื่อ
พิจารณาเปนรายขอ  พบวา  มีระดับการใชกลยุทธมากทีสุ่ดคือ  มีการปฐมนิเทศบุคลากรใหม  
( X =3.58)          และไมมีการใชกลยุทธ คือ  ไมมีการฝกอบรมทางไกล (Teletraining)โดย ผาน
จอโทรทัศนหรือจอภาพ โดยผูใหการฝกอบรมและผูรับการฝกอบรมอยูตางสถานที่กนั  ( X =0.56)   
                                         (2)  ดานการศึกษา  มีการใชกลยุทธในระดับปานกลาง ( X =1.79) เมื่อ
พิจารณาเปนรายขอ  พบวา  มีระดับการใชกลยุทธมากคอื  มีการสนับสนุนใหบุคลากรปรับตําแหนง
ตามวุฒิการศึกษาที่สูงขึ้น ( X =2.54) และมีระดับการใชกลยทุธนอยคือ  มีการจัดศึกษาดงูาน
หนวยงานภายนอกในตางประเทศ   ( X =1.12)                 
                                         (3)  ดานการพัฒนาตนเอง  มีการใชกลยุทธในระดับปานกลาง  
( X =2.36)  เมื่อพิจารณาเปนรายขอ  พบวา  มรีะดับการใชกลยุทธมากคือ  มีการจัดประชมุ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหวางบุคลากร ( X =2.96) และมีระดับการใชกลยุทธนอยคือ มกีาร
สนับสนุนใหเปนสมาชิกของสมาคมหรือองคการทางวชิาการที่เกี่ยวของ  ( X =1.54)       
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2) การใชกลยุทธการพัฒนาทรพัยากรมนษุยของโรงพยาบาลเอกชนขนาด
กลางโดยในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง  ( X =2.11)  และเมื่อจําแนกตามรายดาน  3  ดาน  พบวา 
                                         (1)  ดานการฝกอบรม  มีการใชกลยุทธในระดบัปานกลาง  ( X =2.28)  
เมื่อพิจารณาเปนรายขอ  พบวา  มีระดับการใชกลยุทธมากที่สุดคือ  มีการปฐมนิเทศบุคลากรใหม 
( X =3.42)    และไมมีการใชกลยุทธ คือ  ไมมีการฝกอบรมทางไกล  (Teletraining)โดยผานจอ 
โทรทัศนหรือจอภาพ โดยผูใหการฝกอบรมและผูรับการฝกอบรมอยูตางสถานที่กัน  ( X =0.72)
           
                                         (2)  ดานการศึกษา  มีการใชกลยุทธในระดับปานกลาง  ( X =1.78)  เมื่อ
พิจารณาเปนรายขอ  พบวา  มีระดับการใชกลยุทธมากคอื  มีการสนับสนุนใหบุคลากรนําความรูที่
ไดจากการศึกษามาใชในการปฏิบัติงาน ( X =2.72)  และไมมีการใชกลยทุธ คือ  ไมมีการจัดศึกษาดู
งานหนวยงานภายนอกในตางประเทศ   ( X =0.52)   
                                         (3)  ดานการพัฒนาตนเอง  มีการใชกลยุทธในระดับปานกลาง  
( X =2.26)  เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา  มรีะดับการใชกลยุทธมากคือ  มีการทํากิจกรรมรวมกัน
เพื่อสรางทัศนคติที่ดีในการทํางาน ( X =2.66)  และมีระดับการใชกลยุทธนอยคือ  มีการจัดทําส่ือ
มาตรฐานใหบคุลากรไดเรียนรู  เพื่อพัฒนาตนเอง ( X =1.53)      

3) การใชกลยุทธการพัฒนาทรพัยากรมนษุยของโรงพยาบาลเอกชนขนาด
เล็ก  โดยในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง  ( X =1.95)  และเมื่อจําแนกตามรายดาน  3  ดาน  พบวา 
                                         (1) ดานการฝกอบรม  มีการใชกลยุทธในระดบัปานกลาง  ( X =2.23)  
เมื่อพิจารณาเปนรายขอ  พบวา  มีระดับการใชกลยุทธมากที่สุดคือ  มีการปฐมนิเทศบุคลากรใหม  
( X =3.91)  และไมมีการใชกลยทุธ คือ  ไมมีการฝกอบรมทางไกล  (Teletraining) โดยผาน
จอโทรทัศนหรือจอภาพ โดยผูใหการฝกอบรมและผูรับการฝกอบรมอยูตางสถานที่กนั  ( X =0.26)  
และไมมีการฝกอบรมออนไลนผานอินเทอรเน็ต  ( X =0.26)               
                                         (2)  ดานการศึกษา  มีการใชกลยุทธในระดับนอย  ( X =1.56)  เมื่อ
พิจารณาเปนรายขอ  พบวา  มีระดับการใชกลยุทธมากคอื  มีการสนับสนุนใหบุคลากรนําความรูที่
ไดจากการศึกษามาใชในการปฏิบัติงาน ( X =2.84)  และไมมีการใชกลยทุธ คือ  ไมมีการใหทุน
ศึกษาตอตางประเทศตามความตองการของโรงพยาบาล ( X =0.43) 
                                         (3)  ดานการพัฒนาตนเอง  มีการใชกลยทุธในระดับปานกลาง  
( X =2.05)  เมื่อพิจารณาเปนรายขอ  พบวา  มรีะดับการใชกลยุทธมากคือ  มีการจัดประชมุ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหวางบุคลากร ( X =2.90)  และมรีะดับการใชกลยุทธนอยคือ  มีการจัด
แหลงเรียนรู  ไดแก  หองสมุด  เครือขายคอมพิวเตอร   ( X =1.34)    
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                                  4)  แนวทางในการพฒันาทรัพยากรมนุษยตามขอเสนอแนะของผูบริหาร 
โรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร  ซ่ึงมีขอเสนอแนะจากมากไปนอยคือ  ดานการฝกอบรม   
(รอยละ  50)  รองลงมาคือดานการศึกษา  (รอยละ  30)  และดานการพฒันาตนเอง  (รอยละ  20)   
ตามลําดับ  
                           1.3.3  การเปรียบเทียบการใชกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของโรงพยาบาล

เอกชนในกรุงเทพมหานคร  จําแนกตามขนาดของโรงพยาบาล  พบวา  โรงพยาบาลเอกชนที่มีขนาด 
แตกตางกนัมกีารใชกลยุทธการพัฒนาทรพัยากรมนษุยดานการฝกอบรมและดานการพัฒนาตนเอง 
แตกตางกนั  ดงันี้  
                                     1)  โรงพยาบาลขนาดใหญมีการใชกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใน
ดานการฝกอบรมมากกวาโรงพยาบาลขนาดเล็กและขนาดกลางอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  
0.05 
                                     2)  โรงพยาบาลขนาดใหญและขนาดกลางมีการใชกลยุทธการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุยในดานการพัฒนาตนเองมากกวาโรงพยาบาลขนาดเล็กอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ  0.05 
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2.  อภิปรายผล 

 
                    จากผลการวิจยัทําใหทราบขอเท็จจริงที่สามารถนํามาอภิปรายไดดังนี ้
                    2.1  การใชกลยทุธการพัฒนาทรัพยากรมนษุยดานการฝกอบรม  การศึกษา  และการ
พัฒนาตนเองของโรงพยาบาลเอกชนขนาดเล็ก  กลาง  และใหญในกรุงเทพมหานคร 
                           จากการวิจัยการใชกลยุทธการพัฒนาทรพัยากรมนษุยดานการฝกอบรม  การศึกษา  
และการพัฒนาตนเองของโรงพยาบาลเอกชนขนาดเล็ก  กลาง  และใหญในกรุงเทพมหานคร  พบวา  
โดยภาพรวมโรงพยาบาลทุกขนาดมีการใชกลยุทธการพฒันาทรัพยากรมนุษยอยูในระดับปานกลาง  
โดยมีการใชกลยุทธจากมากไปนอยคือ  โรงพยาบาลขนาดใหญ  รองลงมาคือขนาดกลาง  และ
ขนาดเล็กตามลําดับ  อาจเปนเพราะผูบริหารเห็นวาโรงพยาบาลไดสรรหาและคัดเลือกบุคลากรที่มี
คุณวุฒแิละคณุสมบัติเหมาะสมกับตําแหนงงานมาตั้งแตแรก  บุคลากรเหลานี้จึงสามารถปฏิบัติงาน
ในตําแหนงงานที่ไดรับมอบหมายโดยไมจาํเปนตองไดรับการพัฒนาเพิม่เติมมากนัก  ผูบริหารจึงใช
กลยุทธการพฒันาทรัพยากรมนุษยเพียงระดับปานกลาง  อยางไรก็ตามโรงพยาบาลขนาดใหญที่มี
จํานวนบุคลากรมากยอมมีความสามารถทางการเงินสูง  จงึสามารถใชกลยุทธการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยไดมากกวาโรงพยาบาลขนาดกลางและขนาดเลก็ตามลําดับ  สวนการใชกลยุทธการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุยในแตละดานซึ่งอยูในระดบัปานกลางจากมากไปนอยคือ  ดานการฝกอบรม  
รองลงมาคือดานการพัฒนาตนเอง  และดานการศึกษาตามลําดับ  อาจเปนเพราะวิชาความรูตางๆ  มี
การพัฒนาใหกาวหนาขึ้นตลอดเวลา  หากบุคลากรไมตดิตามความกาวหนาดังกลาวก็อาจเกดิโรค
ความรูบกพรอง  ทักษะบกพรอง  และทัศนคติบกพรองได  ซ่ึงไมเปนผลดีตอการดําเนินงานของ
โรงพยาบาล  และแนวทางแกไขโรคโดยตรงก็คือ  การฝกอบรม  สวนทางออมคือ  การพัฒนา
ตนเอง  ขณะทีก่ารศึกษาโดยทั่วไปเปนเรื่องที่บุคลากรไดรับมาแลวจากสถาบันการศึกษาทําใหมี
คุณวุฒิเหมาะสมกับตําแหนงงานตั้งแตแรก  ผูบริหารจึงใชกลยุทธดานการฝกอบรม  การพัฒนา
ตนเอง  และการศึกษาลดหลัน่ลงมาตามลําดับ  ซ่ึงคอนขางสอดคลองกับงานวิจยัของ  ชุติพนธ  เสือ
สุวรรณ  (2542)  ที่พบวาบุคลากรของบริษัทการบินไทยจํากัด (มหาชน)  เห็นวาบรษิัทใหการ
สนับสนุนดานการศึกษาในระดับนอย  สวนดานการฝกอบรมและการพัฒนาตนเองของบริษัทให
การสนับสนุนในระดับปานกลาง  สําหรับการใชกลยุทธการพัฒนาทรพัยากรมนษุยแตละดาน
อภิปรายไดดังนี้ 

                           2.1.1  ดานการฝกอบรม  พบวา  โรงพยาบาลทุกขนาดมีการปฐมนิเทศบุคลากร
ใหมมากที่สุด  อาจเปนเพราะการทําใหบุคลากรใหมมีความรูสึกที่ดี  และไดรับขอมูลที่ถูกตอง
เกี่ยวกับหนวยงานและการปฏิบัติงานตั้งแตแรกเขาทํางานเปนเรื่องที่มีความสําคัญเปนอยางยิ่ง  
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สวนกลยุทธทีไ่มมีการดําเนนิการในโรงพยาบาลทุกขนาดคือ ไมมีการฝกอบรมทางไกล  
(Teletraining)โดยผานจอโทรทัศนหรือจอภาพ โดยผูใหการฝกอบรมและผูรับการฝกอบรมอยู
ตางสถานที่กัน  อาจเปนเพราะโรงพยาบาลสวนใหญมีทีท่ําการเพียงแหงเดยีว  และอยูใน
กรุงเทพมหานคร  ซ่ึงสามารถเขาถึงการพัฒนาในรูปแบบตางๆ  ไดงาย  ประกอบกบัการฝกอบรม
ทางไกลดังกลาวมีคาใชจายสูงและไมคุมคาตอการลงทุน  จึงไมมีการดําเนินการกลยุทธดังกลาว  
ซ่ึงคอนขางสอดคลองกับงานของ Nartker   and  Others  (2010:  บทคัดยอ) ศึกษาการเพิ่มขีด
ความสามารถเจาหนาที่สุขภาพผานการศึกษาทางไกล : ครอบคลุมพื้นที่การตรวจสอบของ
โปรแกรมในแทนซาเนีย  พบวา  เจาหนาที่ขาดความรูดานหลักสูตรการจัดอบรม  มีขอจํากัดทาง
เทคโนโลยีและอินเทอรเน็ต  ไมมีทุนสนับสนุน  ขาดการฝกอบรมที่เหมาะสมสําหรับบุคลากร
และการขาดวสัดุอุปกรณในการเรียน 

                           2.1.2  ดานการพัฒนาตนเอง  โรงพยาบาลขนาดใหญและขนาดเลก็มีการจัด
ประชุมแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหวางบคุลากรอยูในระดับมาก  ขณะที่การทํากจิกรรมรวมกัน
เพื่อสรางทัศนคติที่ดีในการทํางานของโรงพยาบาลทุกขนาดอยูในระดบัมาก  เปนเพราะวาทั้ง  2  
กลยุทธนี้สามารถดําเนินการไดงายและเหน็ผลอยางรวดเร็วตามจุดมุงหมายของการพัฒนาตนเอง
ที่ตั้งไว  จึงมกีารใชกลยุทธอยูในลําดับตนๆ  ซ่ึงสอดคลองกับจุดมุงหมายการพัฒนาตนเองของ
เสนห  จุยโต  (2544:  179)  กลาววา  การพัฒนาตนเองมีจุดมุงหมายใหมนุษยสรางสมความรู
ความสามารถ ทักษะ ความชาํนาญ และคุณธรรม โดยมีเปาหมายที่การไดเครื่องมือในการประกอบ
อาชีพ การดํารงชีวิตตนเองและครอบครัว เพื่อใหสามารถอยูรอดและอยูในสังคมอยางมีความสุข 
ตามกฎเกณฑที่แตละสังคมกําหนด 
                           2.1.3  ดานการศึกษา  โรงพยาบาลขนาดเล็กมีระดับการใชกลยุทธนอย  
โรงพยาบาลขนาดกลางและขนาดใหญมีระดับการใชกลยุทธปานกลาง  อาจเปนเพราะการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุยดานการศึกษาเปนการพฒันาที่ตองลงทุนสูงและใชระยะเวลาพอสมควรกวาจะเหน็
ผลของการพัฒนา  โรงพยาบาลขนาดเล็ก ขนาดกลาง และใหญ  จึงมีระดับการใชกลยุทธดานนีน้อย
กวาดานอื่นๆ  ซ่ึงสอดคลองกับงานวจิัยของ  ชุติพน  เสือสุวรรณ  (2542)  ที่ศึกษาการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุยของบริษัทการบินไทยจํากัด  (มหาชน)  พบวา  มีการสนับสนุนดานการศึกษาใน
ระดับนอย   
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                    2.2  เปรียบเทียบการใชกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของโรงพยาบาลเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร  จําแนกตามขนาดโรงพยาบาล 
                           จากการเปรยีบเทียบการใชกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  พบวา  โดย
ภาพรวม 
โรงพยาบาลขนาดใหญ  ขนาดกลาง  และขนาดเล็ก  มีการใชกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนษุยใน
ดานการฝกอบรม  และดานการพัฒนาตนเองแตกตางกนั  เนื่องมาจากโรงพยาบาลแตละขนาดยอม
มีเงินทุน  บุคลากร  และทรัพยากรตางๆ  ที่ไมเหมือนกนัและไมเทาเทียมกัน  โดยโรงพยาบาลขนาด
ใหญจะมีศักยภาพในการเขาถึงและไดมาซึง่ทรัพยากรตางๆ  มากกวาโรงพยาบาลขนาดรองๆ  ลงมา  
จึงสงผลตอการใชกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่แตกตางกันซึ่งสอดคลองกับงานของ   
ศิริวรรณ  เสรีรัตนและคณะ  (2541)  พบวาขนาดขององคการก็มีผลตอความสําเร็จขององคการ  
และขนาดขององคการที่แตกตางกันยอมมีผลตอการดําเนนิงานที่แตกตางกัน  ขณะเดยีวกัน
โรงพยาบาลขนาดเล็กมีความคลองตัวในการดําเนินการตางๆ  ไดมากกวาโรงพยาบาลที่มีขนาด
ใหญกวา  ซ่ึงสอดคลองกับงานของ  สุจิตรา  ธนานันท  (25550:  166)  กลาววา  การที่เปน
โรงพยาบาลขนาดใหญและมีจํานวนบุคลากรมาก  ทําใหมีความลาชาในการเผยแพรความรู  โดย
อภิปรายแตละดานไดดังนี ้
                           2.2.1  ดานการฝกอบรม  พบวา  โรงพยาบาลขนาดใหญมีระดับการใชกลยุทธการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยมากกวาโรงพยาบาลขนาดกลาง  และขนาดเลก็  ตามลําดับ  อันเนื่องมาจาก
ความพรอมในการดําเนนิการ  ความจําเปนในการฝกอบรมเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการใหบริการ  
การเลือกใชวิธีการฝกอบรมสอดคลองกับงานของ  สุจิตรา  ธนานันท  (2550:  190)  กลาววา  การ
เลือกใชวิธีการฝกอบรมใหสอดคลองกับวตัถุประสงคของการฝกอบรม  และกอนทีจ่ะจดัโครงการ
ฝกอบรมควรมีการสํารวจหาความจําเปนในการฝกอบรม  จะเห็นไดวาโรงพยาบาลทุกขนาดมีการ
ปฐมนิเทศบุคลากรใหมมีระดับการใชกลยทุธมากกวากลยุทธอ่ืนๆ  ในดานการฝกอบรม  แตจะ
แตกตางกนัในระดับการใชกลยุทธตามขนาดของโรงพยาบาล  สวนในกลยุทธไมมีการดําเนินการจะ
พบวา  โรงพยาบาลทุกขนาดไมมีการฝกอบรมทางไกล (Teletraining)โดยผานจอโทรทศันหรือ
จอภาพ โดยผูใหการฝกอบรมและผูรับการฝกอบรมอยูตางสถานที่กัน  และพบวาโรงพยาบาลขนาด
เล็กไมมีการใชกลยุทธอ่ืนๆ  อีกคือ  ไมมีการฝกอบรมออนไลนผานอินเทอรเน็ต  และไมมีการ
ฝกอบรมกอนเกษียณอายุ  แสดงใหเห็นวามีการใชกลยุทธดานการฝกอบรมแตกตางกนัตามขนาด
ของโรงพยาบาล                          
                           2.2.2  ดานการพัฒนาตนเอง  พบวา  โรงพยาบาลขนาดแตกตางกันมีการใชกลยุทธ
ดานการพัฒนาตนเองแตกตางกัน  โดยโรงพยาบาลที่มีขนาดใหญมีระดับการใชกลยทุธที่มากกวา
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ขนาดกลาง  และขนาดเล็ก  ตามลําดับ  ซ่ึงการพัฒนาตนเองเปนเรื่องเกีย่วของกับบุคคลแตละคนที่
จะเสาะแสวงหาและเพิ่มพนูความรู  ทักษะ  และความสามารถของตนเองใหมากขึน้ไป  โดยที่
โรงพยาบาลใหการสนับสนนุในดานตางๆ  โดยจัดหาแหลงความรูใหบคุลากรไดคนควา  เชน  
หองสมุด  โทรทัศน  อินเทอรเน็ต  อินทราเน็ต  ส่ือส่ิงพิมพ  วารสารตางๆ  จัดใหเปนสมาชิกชมรม
ที่เกี่ยวของกับวิชาชีพ  และมกีารจูงใจใหพนักงานพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง  เปนตน  สอดคลอง
กับงานของ  รัชนก  วนัทอง  (2545:  บทคัดยอ)  พบวา  กระบวนการพัฒนาตนเองของพยาบาล
วิชาชีพสําหรบัองคการพยาบาลในอนาคตนั้น  พยาบาลควรจะตองมกีารศึกษาหาความรูตลอดเวลา  
และมีทักษะความสามารถในการใชคอมพิวเตอรสําหรบัการสืบคนหาขอมูล  และมีการสมัครเปน
สมาชิกขององคการพยาบาลเพื่อแลกเปลี่ยนความรูที่ทันสมัย  ไดรับการสนับสนุนจาก
ผูบังคับบัญชาหรือหัวหนา  ซ่ึงโรงพยาบาลขนาดใหญกจ็ะมีความพรอมในดานตางๆ  เหลานี้
มากกวาโรงพยาบาลขนาดกลางและขนาดเล็กตามลําดับ  จะเห็นไดวาโรงพยาบาลทุกขนาดมีระดับ
การใชกลยุทธดานการพัฒนาตนเองอยูในระดับปานกลาง  โดยแตกตางกันตามชนดิของกลยุทธที่
ใชในการพัฒนาตนเองและระดับของการใชกลยุทธโดยโรงพยาบาลที่มีขนาดใหญมรีะดับการใช 
กลยุทธที่มากกวาขนาดกลาง  และขนาดเล็ก  ตามลําดับ   

                           2.2.3  ดานการศึกษา  พบวา  โรงพยาบาลทั้ง  3  ขนาดมีการใชกลยุทธดาน
การศึกษาไมแตกตางกัน  เนือ่งมาจากโดยทั่วไปแลวภาครัฐเปนผูดูแลและจัดการศกึษาระดับตางๆ  
ใหแกประชาชนเพื่อใหประชาชนมีความรูความสามารถเหมาะสมตอการเปนกําลังแรงงานของ
ประเทศ  และเมื่อจบการศึกษาก็สามารถทํางานในองคการตางๆ  ไดตามวุฒิการศึกษา  โดย
โรงพยาบาลเอกชนจะรับบุคลากรเขามาปฏิบัติงานตามวฒุิการศึกษาในตําแหนงงานนัน้ๆ  อีกทั้ง
การศึกษาตองใชเวลาในการดําเนินการ  และงบประมาณที่คอนขางสูงในการดําเนนิการ  จึงทําใหมี
การสนับสนุนการใชกลยุทธการพัฒนาทรพัยากรมนษุยในดานการศกึษาไมแตกตางกันและนอย
กวาดานอื่นๆ  ซ่ึงสอดคลองกับงานของ  ชุติพน  เสือสุวรรณ  (2542: บทคัดยอ)  ไดศกึษาการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุยของบริษัทการบินไทย  จาํกัด  (มหาชน)  พบวา  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ
บริษัทการบินไทย  จํากัด  (มหาชน)  เปนปญหาเกี่ยวกับเรื่องงบประมาณ  ซ่ึงเปนสาเหตุที่ทําให
ไมไดรับการสนับสนุนใหเขารับการพัฒนาตามที่ตองการ  และบริษัทใหการสนับสนนุทางดาน
การศึกษาในระดับนอย   
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3.  ขอเสนอแนะ  
 
                    ผลการวิจัยคร้ังนี้  สามารถสรุปเปนขอเสนอแนะสําหรับการนําไปใชประโยชน  และ
การวิจยัคร้ังตอไป  ดังนี ้
                    3.1  ขอเสนอแนะในการนําผลงานวิจัยไปใช 

                                              3.1.1  ดานการฝกอบรม  ผูบริหารควรสงเสริมในดานการฝกอบรมใหมากขึ้น  
เนื่องจากวิทยาการดานการแพทยและสาธารณสุขมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วและพัฒนาขึ้นเปน
ลําดับ  หากบคุลากรของโรงพยาบาลไมไดรับการฝกอบรมเพียงพอยอมสงผลตอความสามารถใน
การปฏิบัติงานได  การฝกอบรมเพื่อใหบุคลากรมีความสามารถในการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย
อยางเหมาะสมตลอดเวลาจงึเปนเรื่องที่มคีวามสําคัญอยางยิ่ง  การใชกลยุทธการพฒันาทรัพยากร
มนุษยดานการฝกอบรมในระดับปานกลางจึงอาจไมเปนผลดีตอการดําเนินงานของโรงพยาบาลใน
ระยะยาว  สําหรับแนวทางที่ควรดําเนนิการดานการฝกอบรมของโรงพยาบาล แตละขนาด  ไดแก 
                                     1)  โรงพยาบาลขนาดใหญ  ควรมีการสรางความรวมมือกับหนวยงาน
ภายนอกในการฝกอบรมใหมากขึ้น  เนื่องจากเครือขายความรวมมือเปนเรื่องที่มีความสําคัญมากขึ้น  
และเอื้อตอการเพิ่มความสามารถในการแขงขันของโรงพยาบาลในระยะยาว 
                                     2)  โรงพยาบาลขนาดกลาง  ควรมีการใหบุคลากรหมุนเวียนงานเพื่อเพิ่ม
ประสบการณการทํางาน  ซ่ึงเปนการฝกอบรมโดยใหลงมือปฏิบัติงานที่ไมตองลงทุนมากนกัและมี
ประโยชนตอการปฏิบัติงานแทนกนัได 
                                     3)  โรงพยาบาลขนาดเล็ก  ควรมกีารฝกอบรมผานสื่ออิเล็กทรอนิกส 
(e-Learning)  เชน  CD  VCD  DVD  และการฝกอบรมออนไลนผานอินเทอรเน็ต  ซ่ึงในปจจุบัน
สามารถเขาถึงไดงายและไมตองลงทุนสูงเมื่อเปรียบเทียบกับการจัดฝกอบรมเอง          
                           3.1.2  ดานการพัฒนาตนเอง  ผูบริหารควรสงเสริมใหบุคลากรพัฒนาตนเองอยาง
ตอเนื่องและพรอมที่จะเรียนรูตลอดเวลา  ซ่ึงจะชวยสนบัสนุนใหบุคลากรกระตือรือรนและเต็มใจ
รับความรูหรือทักษะใหมๆ  จากการฝกอบรมไดโดยงาย  ทั้งยังอาจจูงใจใหใฝหาความรูจาก
การศึกษาเพิ่มเติม  อันจะเปนประโยชนตอการดําเนินงานของโรงพยาบาลตอไป  สําหรับแนวทางที่
ควรดําเนนิการดานการพัฒนาตนเองของโรงพยาบาลแตละขนาด  ไดแก 
                                     1)  โรงพยาบาลขนาดใหญ  ควรสนับสนุนใหเปนสมาชิกของสมาคมหรือ 
องคการทางวชิาการที่เกี่ยวของ  เพื่อใหบุคลากรติดตามความกาวหนาทางวิชาการและวิชาชีพได
อยางเทาทัน 
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                                     2)  โรงพยาบาลขนาดกลาง  ควรมีการจัดประชมุแลกเปลี่ยนความคิดเห็น
ระหวางบุคลากร  ซ่ึงนอกจากจะชวยใหบุคลากรมีโอกาสเรียนรูระหวางกันแลว  ยังชวยสงเสริม
ความสัมพันธระหวางกันดวย  นอกจากนี้ควรมีการจัดแหลงเรียนรู  ไดแก  หองสมุด  เครือขาย
คอมพิวเตอร  ใหบุคลากรสามารถใชสืบคนหาความรูเพิม่เติมไดดวยตนเอง 
                                     3)  โรงพยาบาลขนาดเล็ก  ควรมกีารจัดแหลงเรียนรู  ไดแก  หองสมุด  
เครือขายคอมพวิเตอร  และควรสนับสนุนใหมีการจดัการความรู  เพื่อใหมีแหลงรียนรูดวยตนเอง
ของบุคลากรเพิ่มขึ้นอีกแหลงหนึ่ง 
                           3.1.3   ดานการศึกษา ผูบริหารควรทบทวนนโยบายการสรางบุคลากรของ
โรงพยาบาล  เพื่อใหมีบุคลากรประจําของโรงพยาบาลเองใหมากขึน้  โดยเฉพาะบุคลากรผูประกอบ
วิชาชีพ  ซ่ึงหากมีความเชีย่วชาญจนเปนทีย่อมรับทั่วไปก็ยอมสรางชื่อเสียงใหแกโรงพยาบาลและ
ดึงดูดผูใชบริการไดมากขึ้น  โดยแนวทางทีค่วรดําเนนิการของโรงพยาบาลทุกขนาด  ไดแก  การให
ทุนศึกษาตอตามความตองการของโรงพยาบาลทั้งในประเทศและตางประเทศ  ควรสงเสริมให
บุคลากรไดรับการศึกษาตอในระดับที่สูงขึน้  โดยเฉพาะพยาบาลที่ยังไมไดเปนพยาบาลวิชาชีพให
ไดรับการศึกษาตอจนเปนพยาบาลวิชาชีพ  ซ่ึงจะมีความเจริญกาวหนาในสายอาชีพมากกวา  สวน
บุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาอืน่ ควรสงเสริมใหศึกษาตอในระดับสูงขึ้น  ตามความเหมาะสมกับหนาที่
การงานโดยจูงใจดวยความกาวหนาในสายอาชีพ  มีการมอบหมายงานที่มีความสําคัญใหมากขึ้น                             
                       3.2  ขอเสนอแนะในการทําวจัิยคร้ังตอไป 
                           3.2.1  ควรศึกษาเปรียบเทียบการใชกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนษุยของ 
โรงพยาบาลเอกชนกับโรงพยาบาลรัฐบาล  และควรศึกษาเปรียบเทียบการใชกลยุทธการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุยของโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานครกับจังหวดัอื่นๆ  ซ่ึงจะทําใหไดผล
การศึกษาในการใชกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนษุยในดานตางๆ  ที่ชัดเจน  และสามารถ
นําไปใชประโยชนไดอยางกวางขวาง 

  3.2.2  ควรศึกษาปจจยัที่มอิีทธิพลตอการใชกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ 
โรงพยาบาลเอกชน  เพื่อใหไดขอมูลในการกําหนดกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนษุยที่เหมาะสม
กับปจจยัสภาพแวดลอมตางๆ  ของโรงพยาบาลเอกชน 
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                       มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช สาขาวิชาวิทยาการจัดการ 
เกษม  หลากวนวัน (2539) “สภาพปจจุบนัปญหาและความตองการดานการพัฒนาบคุลากรของ 
 ขาราชการสวนภูมภิาค สังกดัสํานักงานปลัดกระทรวงศกึษาธิการ ในเขตการศึกษา 9”  
 วิทยานพินธปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  
                      บัณฑติวิทยาลยั มหาวิทยาลยัขอนแกน        
เกรียงศักดิ์  เขยีวยิ่ง (2538)  การบริหารทรัพยากรมนษุย  พิมพคร้ังที่ 2  กรุงเทพมหานคร   
 คลังนานาวิทยา 
__________. (2539) การบริหารทรัพยากรมนุษยและบุคคล = Human Resources and Personnel  
 Management ขอนแกน : ภาควิชาสังคมศาสตร คณะมนษุยศาสตรและสังคมศาสตร  
 มหาวิทยาลัยขอนแกน 
โกวิทย  กังสนนัท (2538) “การใชประโยชนทรัพยากรเทคโนโลยีฝกอบรมในหนวยงาน”  วารสาร 
 ขาราชการ  (มีนาคม-เมษายน): 40 
จักร  ติงศภัทยิ  (2551) กลยทุธ :  การสรางและนําไปปฏิบัติ  กรุงเทพมหานคร  แอคทีฟ  พร้ิน   
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จารุณี  แซเลา  (2543)  “ความคิดเห็นของบุคลากรตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคการ    
                       โทรศัพทแหงประเทศไทย”  วิทยานิพนธปริญญาศิลปศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชา 
                       การบริหารองคการ  บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยศรีปทมุ 
จินตนา  บุญบงการและณัฏฐพันธ  เขจรนันทน  (2544)  การจัดการเชิงกลยุทธ  กรุงเทพมหานคร   
                       ซีเอ็ดยูเคชั่น 
จีระ  หงสลดารมณ  (2537)  “แนวคิด หลักการและขอบขายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย”  ใน  
  เอกสารการสอนชุดวิชาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการ  หนวยที่ 1 หนา  8   
  นนทบุรี  มหาวิทยาลัยสุโขทยัธรรมาธิราช สาขาวิชาวิทยาการจัดการ   
จุฑามาศ  ทวไีพบูลยวงษ  และ  สุวรรธนา  เทพจิต  (2550) การจัดการทรัพยากรมนษุย  ( แปลจาก   
                       Human  Resource  Management:  An  Asian  Perspective  by  Dessler  and  Tan 
                       กรุงเทพมหานคร  เพียรสัน  เอ็ดดูเคชั่น  อินโดไชนา 
จุรีพร  บวรผดงุกิตติ (2542) “สภาพปจจุบนั ปญหา ความตองการและแนวทางการพฒันาบุคลากร  
  โรงพยาบาลขอนแกน จังหวดัขอนแกน” วิทยานิพนธ ปริญญาศึกษาศาสตร- 
                       มหาบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหารการพฒันา บัณฑิตวทิยาลัย มหาวทิยาลัยขอนแกน 
จุฬาลักษณ  วฒันสินธุ  (2543)  การวางแผนอาชีพและการพัฒนาอาชีพ  คณะพัฒนาทรัพยากร 
  มนุษย  สถาบนัพัฒนบริหารศาสตรบัณฑิต 
เฉลิม  ศรีผดุง  (2543)  บทนําในการปฏิรูประบบราชการ :  การพัฒนาทรัพยากรมนษุยเพื่อการ 
                       ปฏิรูปราชการ.(12-18)  กรุงเทพมหานคร  ศรีเมืองการพิมพ   
เฉลิมพงศ  มีสมนัย  (2551)  “วิธีการและเทคนิคการพัฒนาทรัพยากรมนษุย”  ใน  เอกสารการสอน   
                       ชุดวิชา  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  หนวยที่  5  หนา  5-29 ถึง 5-30  นนทบุรี  
                       มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  สาขาวิชาวิทยาการจัดการ   
ชนัดดา  เหมือนแกว  (2547)  การบริหารทรัพยากรมนษุย  คณะศิลปศาสตรประยุกต  สถาบัน 
                       เทคโนโลยพีระจอมเกลาพระนครเหนือ  กรุงเทพมหานคร  ไทยภูมพิับลิชช่ิง 
ชาญชัย  อาจินสมาจาร (2538) การพัฒนาทรัพยากรมนษุย  กรุงเทพมหานคร  พิมพด ี
ชุมพล  ปนนอย  (2542)  “การพัฒนาหวัหนาแผนกในสํานักงานการไฟฟาชั้น 1 และ ช้ัน 2 ของการ 
                       ไฟฟาสวนภูมภิาค ภาค 1-4”  วิทยานิพนธปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชา   
                       การบริหารการศึกษา  มหาวทิยาลัยเกษตรศาสตร 
ชุติพนธ  เสือสุวรรณ  (2542)  “การพัฒนาทรัพยากรมนษุยของบริษัทการบินไทย  จาํกัด  (มหาชน)” 
                       วิทยานพินธปริญญาศิลปาศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหารองคการ  บัณฑิต 
                       วิทยาลัย  มหาวิทยาลัยศรีปทมุ 
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ชูชัย  สมิทธิไกร  (2547)  การสรรหา  การคัดเลือก  และการประเมนิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร    
                       กรุงเทพมหานคร  สํานักพิมพแหงจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
เชาว  โรจนแสง  (2551)  “ระบบการพัฒนาทรัพยากรมนษุย”  ใน  เอกสารการสอนชุดวิชา  
  การพัฒนาทรพัยากรมนษุย  หนวยที่  1 หนา 1-50,1-53,1-63  นนทบุรี  
                       มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  สาขาวิชาวิทยาการจัดการ 
 ณรงควิทย  แสนทอง  (2553) กระบวนการในการพัฒนาตนเอง  สาระสังเขป  (ออนไลน)  คนคืน 
                       วันที่  28  กุมภาพันธ  2553  จาก  http://training.siamhrm.com  
ณรงคศักดิ์  บญุเลิศ  (2550)  “การพัฒนาทรัพยากรมนษุยในองคการ”  ใน  ประมวลสาระชุด 
  วิชาการจดัการองคการและทรัพยากรมนษุย  หนวยที่ 11 หนา  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)  การบริหารทรัพยากรมนุษยในทศวรรษหนา  กรุงเทพมหานคร  บุคแบงก 
__________. (2542)  การจัดการทรัพยากรบุคคล  กรุงเทพมหานคร  บุคแบงก 
__________. (2541)  กลยุทธการพัฒนาบคุคล พิมพคร้ังที่ 2  กรุงเทพมหานคร ถ.พลพิมพ 
__________. (2540)  กลยุทธพัฒนาคนสําหรับนักอบรมมืออาชีพ  กรุงเทพมหานคร  บุคแบงก 
__________. (2537)  กลยุทธการพัฒนาคน ส่ิงทาทายความสําเร็จของธุรกิจ กรุงเทพมหานคร  
                       สํานักพิมพแหงจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
ทองดี  ชัยพานิช  (2547)  “การศึกษาตอเนื่องของวงการวิชาชีพในโรงพยาบาล”  ใน  ประมวล 
  สาระชุดวิชา  การวางแผนกลยุทธและการพัฒนาคุณภาพบริการของโรงพยาบาล   
                       หนวยที่  7  หนา 161-169 นนทบุรี  มหาวทิยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  สาขาวิชา  
                       วิทยาศาสตรสุขภาพ   
ทัศนีย  จารุสมบัติ (2553)  “วัตถุประสงคของการพัฒนาตนเอง”  สาระสังเขป  (ออนไลน)  คนคนื 
                       วันที่  1  เมษายน  2553  จาก http://www.easyroadtraining.com/index.php  
ทิพพา  เผ่ือนพิภพ  (2538)  “การศึกษาเปรยีบเทียบการบริหารงานบุคคลระดับจังหวัดกับอําเภอใน 
                       จังหวดัชายแดนไทยภาคใต  ศึกษาเฉพาะกรณีจังหวัดยะลา  ปตตานี  นราธิวาส”   
                       วิทยานพินธปริญญาศิปศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาพัฒนาสังคม   
                        สถาบันบัณฑติพัฒนบริหารศาสตร 
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ทีป  แสงบุญสง  (2553)  “ความหมายของการศึกษา”  สาระสังเขป  (ออนไลน)  คนคนืวันที่   
                       27  กุมภาพนัธ  2553  จาก  http://gotoknow.org  
ธงชัย  สันติวงษ (2546)  การบริหารทุนมนษุย  กรุงเทพมหานคร  บริษทั  ประชุมชาง  จํากัด 
__________. (2540) การบริหารงานบุคคล พิมพคร้ังที่ 9 กรุงเทพฯ ไทยวัฒนาพานิช  
__________. (2539)  องคการและการบรหิารการศึกษาการจัดการแนวใหม  กรุงเทพมหานคร 
  ไทยวฒันาพานิช 
__________. (2539)  การบริหารงานบุคคล  พิมพคร้ังที่ 8  กรุงเทพมหานคร  ไทยวฒันาพานิช 
 __________. (2536) องคการและการบริหาร พิมพคร้ังที่ 8 กรุงเทพ มหานคร ไทยวฒันาพานิช 
ธนชัย  ยมจนิดา  (2550)  “ความรูทั่วไปเกีย่วกับการวางแผนกลยุทธและการควบคุม”  ใน  ประมวล 
  สาระชุดวิชา  การวางแผนกลยุทธและการควบคุม  หนวยที่  1  หนา  11, 19 
                       นนทบุรี  มหาวิทยาลัยสุโขทยัธรรมาธิราช  สาขาวิชาวิทยาการจัดการ 
นงนุช  วงษสุวรรณ  (2546)  การบริหารทรัพยากรมนษุย  กรุงเทพมหานคร  จามจุรีโปรดักท
นพรัตน  ปยะมาสิกพงษ และคณะ (2543) การพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลมาใชในแผนก 
  ผูปวยนอก โรงพยาบาลจฬุาลงกรณ. รายงานเชิงวจิัยการศึกษาวิชาการศึกษาตามแนะ 
  แนว:การสัมมนาเชิงปฏิบัติการเกี่ยวกับการบริหาร หลักสูตรปริญญาโท ภาคพิเศษ  
  คณะรัฐประศาสนศาสตร สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร 
บรรยงค  โตจินดา  (2543)  การบริหารงานบุคคล(การจดัการทรัพยากรมนุษย  กรุงเทพมหานคร   
                      อมรการพิมพ 
บุญคง  หันจางสิทธิ์ (2544)  เศรษฐศาสตรทรัพยากรมนษุย  พิมพคร้ังที่ 3  กรุงเทพมหานคร   
 โอ.เอส. พร้ินติ้งเฮาส 
บุญชม ศรีสะอาด (2547) การวิจัยเบื้องตน  กรุงเทพมหานคร  สุวีริยาสาสน. 
บุญเรือง  พรมสิทธิ์ (2540) การศึกษาความคิดเห็นของผูบริหารและครูเกี่ยวกับการพฒันาครูใน 
 โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัดขอนแกน วิทยานพินธปริญญา 
 มหาบัณฑิตสาขาวิชาการบรหิารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัขอนแกน  
ประพิณ  วัฒนกิจ  (2546)  องคกรคุณภาพ  การจัดระบบงาน  กรุงเทพมหานคร  สามเจริญพาณิชย 
ปรารถนา  หมี้แสน  (2542)  การเปรียบเทยีบการจัดการทรัพยากรมนษุยของฝายการพยาบาล ตาม 
                      การรับรูของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลที่เขารวมและไมเขารวมโครงการพัฒนา 
                      คุณภาพ  วิทยานิพนธปริญญาบริหารศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาการบริหารการ-  
                      พยาบาล  จฬุาลงกรณ มหาวทิยาลัย                        
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ปรีชา  คัมภีรปกรณ  (2551)  “การพัฒนาทรพัยากรมนษุยโดยการศกึษา”  ใน  เอกสารการสอนชุด 
                       วิชา  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  หนวยที่  6  หนา  6-9 ถึง 6-15 นนทบรีุ   
                       มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช สาขาวิชาวิทยาการจัดการ 
พยอม  วงศสารศรี  (2542)  การบริหารทรัพยากรมนษุย  กรุงเทพมหานคร  สถาบันราชภัฏ 
พิชิต  เทพวรรณ  (2554)  การจัดการทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ  กรุงเทพมหานคร  ซีเอ็ดยูเคชั่น
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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   - 
 
 



165 
 
                    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 
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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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ประวัติผูวิจัย 
 
ชื่อ นางสายสุนีย  อัศวประเทืองกุล 
วัน เดือน ปเกิด 9  พฤษภาคม  2516 
สถานที่เกิด จ.เชียงราย 
ประวัติการศึกษา พยาบาลศาสตรบัณฑิต  2539 
สถานที่ทํางาน โรงพยาบาลพญาไท 2 
ตําแหนง พยาบาลชํานาญการ 
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