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บทคัดย่อ 

 
การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษาระดบัความคิดเห็นต่อการพฒันาทรัพยากร

มนุษยข์องพนักงานผูใ้ห้บริการทางการแพทยแ์ละพยาบาลในโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ใน
กรุงเทพมหานคร และ (2) เปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง 
ผูใ้หบ้ริการทางการแพทยแ์ละพยาบาล จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

ประชากรท่ีใชศึ้กษาในคร้ังน้ี คือ พนกังานผูใ้ห้บริการทางการแพทยแ์ละพยาบาลของ
โรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ในกรุงเทพมหานคร ก าหนดกลุ่มประชากรแบบไม่ทราบจ านวน
ประชากรท่ีแน่นอนตามวิธีการของคอแครน โดยก าหนดกลุ่มตัวอย่างจ านวน 400 คน โดยใช้
เคร่ืองมือเป็นแบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที เพื่อทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียสองกลุ่มและ 
การทดสอบค่าเอฟด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวเพื่อทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ีย
ตั้งแต่กลุ่มข้ึนไป และทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ดว้ยวิธีผลต่างนยัส าคญัน้อย
ท่ีสุด โดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปในการวิเคราะห์ขอ้มูล 

ผลการศึกษาพบว่า (1) ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อการพฒันาทรัพยากร
มนุษยใ์นภาพรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า พนักงานผูใ้ห้บริการทางการ
แพทยแ์ละพยาบาลมีให้ความสนใจในด้านการอบรม การพฒันาและการศึกษา  และ (2) ผลการ
เปรียบเทียบความคิดเห็นพนักงาน จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลด้านอาย ุ
ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังานและอตัราเงินเดือนท่ีไดรั้บแตกต่างกนั มีความคิดเห็น
ต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญท่ีระดับ .05 ส่วนปัจจัยด้านเพศ 
สถานภาพ ต าแหน่งงานต่างกนัมีความคิดเห็นต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ม่แตกต่างกนั  
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Abstract 

 
 The research has the objectives were: (1) to study of a level of Human Resource 
Development in a Medical and Nursing Service Staffs in a Large Private Hospital in Bangkok 
Metropolis; and (2) to compare a level of opinion of Medical and Nursing Service Staffs in a 
Large Private Hospital in Bangkok Metropolis in Bangkok classify by personal factor. 
 The Sample was the medical and nursing service staffs in a large private hospital in 
Bangkok Metropolis. The sample group size classification employed W.G. Cochran method. 
Totally, there were 400 samples. The instrument used was a questionnaire. The statistical analysis 
employed frequency, percentage, mean and standard deviation. Analytics technics used to test the 
hypothesis are t-test statistics, F-test statistics, One-way ANOVA with Fisher’s Least Significant 
Difference Post Hoc Tests from using statistical package.  
 The results of research were found as follows: (1) the respondents had an opinion 
toward the Human Resource Development at high. Considering in each aspect it was found that 
the Medical and Nursing Service Staff interested in training, development and education consecutively; 
and (2) comparing the level of opinion of the Medical and Nursing Service Staff, classified by 
personal factor, it was found that there were significant differences in age, education level, work 
timing and salary at the .05 level of significance. Whereas, there were no significant differences 
in gender, marital status and position. 
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บทที ่1 

บทน ำ 
 
 

1.  ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 
 การเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วของสภาพเศรษฐกิจและสังคมในปัจจุบนัท าให้องคก์าร
ต่างๆ ตอ้งปรับตวัเพื่อพฒันาศกัยภาพในการแข่งขนัของตนให้สอดรับกบัสถานการณ์และปัญหา
วกิฤติต่างๆ การให้ความส าคญักบัการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ป็นส่ิงจ าเป็นในการท าการศึกษาและ
พฒันาเพื่อพฒันาให้องค์การมีศักยภาพ มีการผลักดันเพื่อน านโยบายไปสู่การปฏิบัติให้บรรลุ
เป้าหมายท่ีแต่ละองคก์ารก าหนดไว ้
 ทรัพยากรมนุษยถื์อเป็นหน่ึงในทรัพยากรพื้นฐานในการด าเนินงานเพื่อขบัเคล่ือนให้
การด าเนินงานนั้นเป็นไปไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล เกิดความส าเร็จในองค์การ 
มนุษยถื์อเป็นทรัพยากรประเภทเดียวท่ีมีคุณลกัษณะเฉพาะท่ีไม่มีองค์การใดสามารถคดัลอกหรือ
ลอกเลียนได ้นอกจากนั้นทรัพยากรมนุษยถื์อเป็นทุนชนิดหน่ึงขององค์การท่ีมีมูลค่าสูง จดัไดว้่า
เป็นทุนมนุษยห์รือทุนทางปัญญาขององคก์ารท่ีส าคญัท่ีองคก์ารจะมีกลยุทธ์ในการจดัการทรัพยากร
นั้ นให้มีประสิทธิผล (ชนินทร์ ชุณหพันธรักษ์ , 2556: 161) นอกจากนั้ นทรัพยากรมนุษย์ยงั
เก่ียวเน่ืองกบัความรู้ซ่ึงนบัเป็นปัจจยัหลกัในการด าเนินงานและเป็นผูส้ร้างสรรคค์วามรู้ นวตักรรม
ต่างๆ การท่ีองค์การมีทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความรู้ ความสามารถและพร้อมท่ีจะปฏิบติังานนั้นมี
ความส าคญัอย่างยิ่ง เม่ือองค์การมีทรัพยากรท่ีมีความรู้ ความสามารถทกัษะและคุณสมบติัอ่ืนๆ 
เฉพาะดา้นแลว้ องค์การจ าเป็นตอ้งมีการตระหนกัถึงการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ตนเองมีอยู ่ทั้งน้ี 
เพื่อการพฒันาองค์การของตนให้มีความพร้อมและสามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพอยู่
ตลอดเวลา เพื่อใหท้นัต่อการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต  
 การพฒันาทรัพยากรมนุษยต์ามความหมายดั้งเดิม หมายถึง การพฒันาบุคลากรเฉพาะ
ในระดบัผูบ้ริหารโดยเน้นการพฒันาบุคลากรสายงานหลกัเพื่อปรับปรุงทกัษะท่ีตอ้งการในการ
ท างาน ต่อมา เม่ือมีการใหค้วามส าคญัแก่การท างานเป็นทีมและการมีส่วนร่วมของบุคลากรมากข้ึน 
ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึงครอบคลุมกวา้งขวางไปถึงการพัฒนาบุคลากร  
ทุกระดบั โดยหมายถึงการพฒันาเพื่อเตรียมบุคลากรส าหรับงานในอนาคต เป็นความพยายามท่ีจะ  
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ปรับปรุงความสามารถเพื่อให้บุคลากรสามารถรับมือกบังานท่ีไดรั้บมอบหมายไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ
โดยเสริมสร้างความสามารถอ่ืนๆ นอกเหนือจากความสามารถท่ีบุคลากรจ าเป็นต้องใช้ในการ
ปฏิบติังานในขณะนั้น (ปภาวดี ประจกัษ์ศุภนิติ, 2556: 392) นอกจากน้ี การพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ยงัหมายถึง การวางอย่างเป็นระบบต่อเน่ืองเพื่อจดัให้มีการพฒันาระดบัขีดความสามารถในการ
ปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ี และประสิทธิภาพในการด าเนินงานขององค์การ โดยใชว้ิธีการฝึกอบรม 
การใหค้วามรู้ และจดัโปรแกรมการพฒันาบุคลากรให้มีโอกาสไดรั้บความกา้วหนา้ในอาชีพส าหรับ
อนาคต 
 การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์นบัว่าเป็นภารกิจหลกัของแต่ละองค์การท่ีตอ้งด าเนินการ
เพราะเป็นปัจจยัท่ีส าคญัยิง่ท่ีส่งผลให้องคก์ารมีคุณภาพเป็นท่ียอมรับของสังคม การพฒันาทรัพยากรมนุษย์
เป็นกระบวนการพฒันาและสร้างความเช่ียวชาญโดยผ่านการพฒันาองค์การและการฝึกอบรม
พฒันาโดยมีวตัถุประสงค์ให้เกิดการปรับปรุงผลการปฏิบติังาน (ค านาย อภิปรัชญาสกุล, 2556: 408) 
ให้เกิดความรู้ ความเขา้ใจ ทนัต่อเหตุการณ์เปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วของโลกเป็นการส่งเสริมและ
ปรับปรุงทกัษะการท างานของบุคลากร ทั้งยงัเป็นการเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถและเจตคติท่ีดี 
ต่อการปฏิบติังานท่ีตนรับผดิชอบใหมี้คุณภาพและประสบความส าเร็จเป็นท่ีน่าพอใจแก่องคก์ารนั้น
ตอ้งด าเนินการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งต่อเน่ืองไม่มีวนัจบส้ิน ทั้งน้ีเพื่อก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลง
พฤติกรรมในการปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับสภาพการท างานขององค์การทั้ งในปัจจุบันและ
อนาคต  

การบริการด้านการแพทย์และสาธารณสุข  เป็นการให้บริการท่ีมีความจ าเป็นขั้น
พื้นฐานในการด ารงชีวิต ซ่ึงภาครัฐมีบทบาทส าคญัในการสร้างระบบบริการสาธารณสุขขั้นพื้นฐาน
แก่ประชาชนในรูปแบบสวสัดิการ ปัจจุบนัสถานพยาบาลทัว่ประเทศมีจ านวนมากกวา่ 38,500 แห่ง 
เป็นสถานพยาบาลของรัฐประมาณ 34% และท่ีเหลือเป็นของเอกชน แต่หากแบ่งตามมิติของขนาด
และความสามารถในการให้บริการทางการแพทย ์พบวา่เป็นสถานพยาบาลระดบัปฐมภูมิถึง 96.3% 
ของสถานพยาบาลทั้งหมด (รวมสถานีอนามยัและโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพระดบัต าบลกว่า 
9,800 แห่งและคลินิกเอกชนราว 24,800 แห่ง) เป็นโรงพยาบาลระดบัตติยภูมิราว 641 แห่ง ซ่ึงใน
จ านวนน้ีประมาณ 294 แห่งหรือราว 46% เป็นโรงพยาบาลในสังกัดรัฐ/กระทรวงสาธารณสุข/
องค์การปกครองส่วนท้องถ่ิน/รัฐวิสาหกิจและกรุงเทพมหานครและท่ีเหลืออีก 343 แห่ง หรือ 
ประมาณ 54% เป็นโรงพยาบาลเอกชน แมส้ถานพยาบาลของรัฐจะมีอยู่มากแต่โรงพยาบาลรัฐท่ี
ให้บริการทางการแพทยเ์ฉพาะทางและรักษาโรคซับซ้อน (ระดบัตติยภูมิ) มีไม่มากเม่ือเทียบกบั
จ านวนประชากร โดยอัตราการครองเตียง (Bed Occupancy rate) ของโรงพยาบาลรัฐท่ีอยู ่
ในเขตเมืองหรือชุมชนในต่างจงัหวดัโดยทัว่ไปอยู่ในระดับสูงกว่าโรงพยาบาลเอกชนมาก เช่น 
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โรงพยาบาลหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา (131.2%) โรงพยาบาลมญัจาคีรี จงัหวดัขอนแก่น (168.1%) 
โรงพยาบาลนครพิงค ์จงัหวดัเชียงใหม่ (123.8%) และโรงพยาบาลระยอง (113.6%) จากตวัอยา่งน้ี
สะท้อนให้เห็นถึงถึงความแออัดจากจ านวนคนไข้ในท่ีเข้ารับบริการมีมากกว่าจ านวนเตียง 
ท่ีให้บริการ ผนวกกับการใช้บริการกรณีเป็นผูป่้วยนอกต้องใช้เวลารอนาน การให้บริการท่ีไม่
พอเพียงในสถานพยาบาลของรัฐดงักล่าว เปิดโอกาสทางการตลาดแก่ธุรกิจโรงพยาบาลเอกชน 
ซ่ึงเน้นให้บริการด้วยความรวดเร็วและสะดวกสบาย ส่งผลให้ชนชั้นกลางท่ีมีก าลงัซ้ือหันมาใช้
บริการโรงพยาบาลเอกชนเพิ่มข้ึนเป็นล าดบั แมจ้ะมีอตัราค่าบริการสูงกวา่โรงพยาบาลรัฐอยูไ่ม่นอ้ย
ก็ตาม ทั้ งน้ีโรงพยาบาลเอกชนของไทยแบ่งได้เป็น 3 กลุ่มตามจ านวนเตียง ซ่ึงเป็นเคร่ืองช้ี
ความสามารถในการให้บริการผูป่้วยในของโรงพยาบาล ประกอบด้วย โรงพยาบาลขนาดใหญ่ 
(จ านวนเตียงผูป่้วยมากกว่า 200 เตียง) โรงพยาบาลขนาดกลาง (31-200 เตียง) และโรงพยาบาล
ขนาดเล็ก (1-30 เตียง) (พลูสุข นิลกิจศรานนท,์ 2560) 
 ขอ้มูลจากกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข พบวา่ ปี 2558 ประเทศไทย
มีโรงพยาบาลเอกชนจ านวน 343 แห่ง เพิ่มข้ึนจากปี 2554 ท่ีมีจ  านวน 321 แห่ง โดยประมาณ 40% 
อยู่ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ด้านจ านวนเตียงเพิ่มข้ึนจาก 3.3 หม่ืนเตียง มาเป็น 3.5 
หม่ืนเตียงในช่วงเดียวกนั ธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนได้รับแรงจูงใจผ่านมาตรการภาษีจากภาครัฐ 
จึงมีการลงทุนเพิ่มข้ึนอย่างรวดเร็วและมีการเปล่ียนแปลงโครงสร้างเด่นชัดข้ึน โดยโรงพยาบาล
ขนาดใหญ่ท่ีมีศกัยภาพขยายขนาดอย่างรวดเร็วผ่านการซ้ือ/ควบรวมกิจการและการเปิดกิจการ 
ในเครือทั้งในกรุงเทพมหานครและต่างจงัหวดั โดยเฉพาะเมืองส าคญัตามแนวชายแดน รวมถึง 
มีการซ้ือหุ้นของโรงพยาบาลเอกชนรายใหญ่อ่ืนๆ เพื่อลงทุนและสร้างพนัธมิตรทางธุรกิจ ซ่ึง 
ส่วนหน่ึงเพื่อรองรับผูป่้วยจากประเทศเพื่อนบ้านหลังรวมกลุ่มประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 
ตลอดจนนักท่องเท่ียวต่างชาติท่ีเดินทางเข้ามาท่องเท่ียวเชิงสุขภาพในไทยอย่างต่อเน่ืองตาม
นโยบายการเป็นศูนยก์ลางสุขภาพของเอเชีย ท าให้เกิดกลุ่มโรงพยาบาลขนาดใหญ่ข้ึนหลายกลุ่ม 
อาทิ กลุ่มโรงพยาบาลกรุงเทพ กลุ่มโรงพยาบาลธนบุรี และกลุ่มโรงพยาบาลเกษมราษฏร์ เป็นตน้ 
(พลูสุข นิลกิจศรานนท,์ 2560) 
 โรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทยเป็นโรงพยาบาลท่ีจดัตั้ งข้ึนมาเพื่อรองรับการ
ให้บริการส าหรับประชาชนท่ีตอ้งการความสะดวกรวดเร็วและไม่ตอ้งการเสียเวลารอรับการบริการ
จากโรงพยาบาลของรัฐ รวมทั้งยินดีจ่ายค่าบริการเองหรือใช้สิทธ์ิร่วมกบัสัญญาหรือประกนัชีวิต
อ่ืนๆ ตามความเหมาะสมของแต่ละคน อยา่งไรก็ตาม การให้บริการของโรงพยาบาลเอกชนจ าเป็น
อยา่งยิง่ท่ีจะตอ้งใชท้รัพยากรมนุษยท่ี์หลากหลายสาขาวชิาชีพเพื่อให้บริการท่ีดีและมีประสิทธิภาพ
สูงสุด ไดแ้ก่ แพทย ์ทนัตแพทย ์พยาบาล เภสัชกร นกัรังสี นกัเทคนิคการแพทย ์ นกับญัชี รวมทั้ง
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เจา้หนา้ท่ีบุคคล นกัการตลาด เจา้หนา้ท่ีประชาสัมพนัธ์ เจา้หนา้ท่ีตอ้นรับและเจา้หนา้ท่ีอ่ืนๆ เป็นตน้ 
แนวโน้มธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนปี 2561 คาดวา่เติบโตอยา่งต่อเน่ือง จากกระแสความนิยมในการ
ดูแลสุขภาพท่ีเพิ่มข้ึนอยา่งต่อเน่ืองและจ านวนประชากรผูสู้งอายุท่ีเพิ่มสูงข้ึน (ประเทศไทยจะเขา้สู่
สังคมผูสู้งอายุเต็มรูปแบบหรือมีประชากรท่ีมีอายุ 60 ปีข้ึนไปมากกวา่ร้อยละ 20 ของประชากรทั้ง
ประเทศในปี 2564) การสนับสนุนจากนโยบายภาครัฐ การเปิดเสรีทางการค้าหรือประชาคม
เศรษฐกิจอาเซียน รวมถึงการส่งเสริมให้กลุ่มคนไขช้าวต่างชาติมาท่องเท่ียวพกัผ่อนเชิงสุขภาพใน
ประเทศไทย ส่งผลให้ผูป่้วยชาวต่างชาติเดินทางเขา้มารับการรักษาในประเทศและเขา้มาท่องเท่ียว
เชิงสุขภาพเพิ่มมากข้ึนทุกปี โดยเฉพาะชาวจีนและกลุ่ม CLMV (ส่วนเศรษฐกิจรายสาขา ศูนยว์ิจยั
เศรษฐกิจ ธุรกิจและเศรษฐกิจฐานราก, 2561)  
 ธุรกิจโรงพยาบาลเป็นธุรกิจให้บริการด้านสุขภาพ ผูใ้ห้บริการจึงเป็นก าลงัส าคญัใน
การด าเนินธุรกิจ ทั้ งทีมแพทย ์พยาบาลและทีมสหวิชาชีพ ล้วนเป็นทรัพยากรท่ีส าคญัในธุรกิจ
บริการน้ี การบรรลุความสัมฤทธ์ิผลในการบริหารองคก์ารภายใตค้วามส าเร็จและความมีประสิทธิภาพ
ขององคก์ารนั้นเกิดจากคุณภาพของบุคลากรเป็นส าคญั ซ่ึงในการด าเนินงานนั้นบุคลากรจ าเป็นตอ้ง
มีการพฒันาศกัยภาพของพนกังานเพื่อท าให้การด าเนินงานนั้นเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล   
ผูใ้หบ้ริการทางการแพทยน์ั้นเป็นก าลงัส าคญัในการให้การบริการแก่ผูเ้ขา้รับบริการในโรงพยาบาล
เป็นปัจจยัส าคญัท่ีส่งผลกระทบโดยตรงต่อคุณภาพการรักษาพยาบาลและการบริหารความปลอดภยั
ของผูป่้วย นอกจากน้ี ความรู้ทางดา้นการแพทยไ์ดก้า้วหนา้ไปมาก ประกอบกบัการมีนวตักรรมทาง
การแพทยใ์หม่ท่ีโรงพยาบาลได้น าเขา้มาเพื่อเพิ่มศกัยภาพในการให้การดูแลผูป่้วยให้ได้รับการ
บริการทางการแพทย์อย่างดีท่ีสุดนั้น ผูท่ี้มีบทบาทส าคญัในการดูแลผูป่้วยนั้นจ าเป็นตอ้งมีการ
พฒันาความรู้ ความสามารถอยู่เสมอเพื่อให้การดูแลผูป่้วยอย่างมีประสิทธิภาพ  ถึงแม้จ  านวน 
ผูใ้ห้บริการท่ีมีปฏิบติังานนั้นอาจไม่เพียงพอต่อการให้บริการแก่ผูรั้บบริการและยงัมีพนกังานใหม่ 
ท่ีเข้ามาในองค์การควรต้องมีการพฒันาความรู้ ทักษะทางการพยาบาลและการให้บริการทาง
การแพทยอ์ยูเ่สมอ เพื่อเพิ่มศกัยภาพในการให้การพยาบาลผูป่้วยและเป็นไปตามมาตรฐานวิชาชีพ
และมาตรฐานความปลอดภยั โดยยดึหลกัการใหบ้ริการท่ีสะดวก รวดเร็ว ถูกตอ้ง ผูป่้วยปลอดภยัไม่
เกิดภาวะแทรกซอ้น แต่เน่ืองดว้ยความคาดหวงัของผูเ้ขา้รับบริการของโรงพยาบาลนั้นมีค่อนขา้งสูง
ว่าการให้บริการของโรงพยาบาลเอกชนนั้นต้องให้บริการได้อย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ  
อาจท าให้เกิดความแรงกดดนัของพยาบาลผูใ้ห้บริการได ้แนวทางหน่ึงท่ีสามารถช่วยลดแรงกดดนั
ได้ คือ การท่ีผู ้ให้บริการทางการพยาบาลมีความรู้ ความสามารถเพียงพอท่ีจะให้บริการได้ 
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อย่างเต็มท่ีและมั่นใจว่าตนเองนั้นมีศกัยภาพเพียงพอ ดังนั้ น การให้การพฒันาด้านต่างๆ ของ 
ผูใ้ห้บริการทางการพยาบาลจึงเป็นส่วนส าคญัในการสร้างความมัน่ใจและลดความกดดนัในการ
ใหบ้ริการไดเ้ป็นอยา่งดี 
 จากปัญหาขา้งตน้ ผูศึ้กษาสนใจในการศึกษาเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์น
ด้านการฝึกอบรม การให้การศึกษาและการพฒันาของพนักงานผูใ้ห้บริการทางการแพทยแ์ละ 
พยาบาลในโรงพยาบาลเอกชน  เพื่อใช้ในการวิเคราะห์ว่าผู ้ให้บ ริการทางการแพทย์และ 
พยาบาลมีการให้ความส าคญัของการพฒันาในดา้นใดเป็นท่ีสุด และน ามาวางแผนการปรับใช้ใน
การหาแนวทางในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ในการให้บริการเพื่อให้การด าเนินงานขององค์การ
เป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ การให้บริการท่ีประทบัใจและการท างานของผูใ้ห้บริการท่ีมีความสุข
และคงอยูก่บัองคก์ารต่อไป 
 

2.  วตัถุประสงค์กำรศึกษำ 
 
 2.1  เพื่อศึกษาความคิดเห็นต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของพนักงานผูใ้ห้บริการ
ทางการแพทยแ์ละพยาบาลในโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ในกรุงเทพมหานคร 
 2.2  เพื่อเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของผูใ้ห้บริการ
ทางการแพทยแ์ละพยาบาลโดยจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
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คุณลกัษณะส่วนบุคคล 

1. เพศ 

2. อาย ุ

3. สถานภาพ 

4. ระดบัการศึกษา 

5. ต าแหน่งงาน 

6. ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 

7. รายไดท่ี้ไดรั้บต่อเดือน 

กำรพฒันำทรัพยำกรมนุษย์ของพนักงำน 

ผู้ให้บริกำรทำงกำรแพทย์และพยำบำลของ

โรงพยำบำลเอกชนขนำดใหญ่ 

ในกรุงเทพมหำนคร 

1. การฝึกอบรม (Training) 

2. การใหก้ารศึกษา (Education) 

3. การพฒันา (Development) 

(ตามแนวคิดของ Nadler: 1992) 

 

 

3.  กรอบแนวคดิกำรศึกษำ 
  

ผูศึ้กษาไดท้  าการศึกษาและก าหนดกรอบแนวคิดในการศึกษา ดงัน้ี 
 

     ตวัแปรอิสระ (Independent Variables)        ตวัแปรตาม (Dependent Variables) 
 

 
  
 
 
 
 

 
 
 
 

 

ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดในการศึกษา 

 
4.  สมมติฐำนกำรศึกษำ 
 
 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ตกต่างกนั 

 
5.  ขอบเขตของกำรศึกษำ 

 
5.1  ขอบเขตด้ำนเนื้อหำ ศึกษาเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์โดยศึกษาถึงปัจจยั

ส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน รายได้
ท่ีได้รับต่อเดือน ส่วนปัจจยัเก่ียวกับการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นการปฏิบติังานของพนักงาน 
ผูใ้ห้บริการทางการแพทย์และการพยาบาล  ตามแนวคิดของ Nadler (Leonard Nadler, 1992: 2  
อา้งถึงใน เพิ่ม ภกัดีการ, 2552) ไดแ้ก่ การฝึกอบรม การศึกษา และการพฒันา 
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5.2  ขอบเขตด้ำนประชำกร ได้ศึกษากลุ่มตัวอย่างผูใ้ห้บริการทางการแพทย์และ
พยาบาลในโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ท่ีมีขนาด 200 เตียงข้ึนไป ไดแ้ก่ โรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์ 
โรงพยาบาลรามค าแหง โรงพยาบาลกรุงเทพ และโรงพยาบาลพญาไท 2 จ านวน 400 คน โดยใช้
สูตรการก าหนดกลุ่มตวัอยา่งตามวธีิของ W.G. Cochran ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% 

5.3  ขอบเขตด้ำนพืน้ที่ ผูศึ้กษาไดท้  าการเก็บรวบรวมขอ้มูลเร่ืองการพฒันาทรัพยากร
มนุษยข์องโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ในกรุงเทพมหานครเท่านั้น  

5.4  ขอบเขตด้ำนตัวแปร   

 5.4.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) คือ สถานภาพส่วนบุคคลของผูต้อบ
แบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา ต าแหน่ง ระยะเวลาการปฏิบติังานและ
รายไดท่ี้ไดรั้บต่อเดือน 

 5.4.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variables) คือ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
พนักงานผู ้ให้บริการทางการแพทย์และการพยาบาลตามแนวคิดของ Leonard Nadler ได้แก่  
การฝึกอบรม การศึกษา และการพฒันา 

5.5  ขอบเขตด้ำนเวลำ ใชร้ะยะเวลาในการศึกษาช่วงเดือน มีนาคม-สิงหาคม 2561 

 
6.  นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 

6.1  กำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์ หมายถึง การเพิ่มพูนทกัษะ ความรู้ความสามารถ 
ตลอดจนการอุทิศตวั บุคลิกภาพการปรับตวัและการคิดริเร่ิมของบุคคลในองคก์ารผา่นกระบวนการ
ของการศึกษา การฝึกอบรม และการพฒันา 

6.2  กำรบริกำร หมายถึง กิจกรรมหรือกระบวนการในการด าเนินการอยา่งใดอยา่งหน่ึง
ของบุคคล หรือองค์การ เพื่อตอบสนองความตอ้งการของบุคคลอ่ืนให้ได้รับความสุขและความ
สะดวกสบาย หรือเกิดความพึงพอใจจากผลของการกระท านั้นโดยมีลักษณะเฉพาะของตวัเอง 
ไม่สามารถจบัตอ้งได ้เป็นนามธรรม 

6.3  โรงพยำบำลเอกชนขนำดใหญ่ หมายถึง สถานพยาบาลท่ีจดัให้บริการผูป่้วยโดย
สามารถรับผูป่้วยไวค้า้งคืน ซ่ึงมีบริการดา้นเวชกรรม ดา้นการพยาบาล ดา้นเภสัชกรรม และดา้น
เทคนิคการแพทยแ์ละอาจจะมีการบริการด้านทนัตกรรม  หรือด้านการประกอบโรคศิลปะอ่ืนๆ 
โดยเป็นการลงทุนและการบริหารจดัการโดยบริษทัหรือกลุ่มบุคคลท่ีไม่ใช่รัฐบาล โดยมีขนาดของ
เตียงท่ีรองรับการใหบ้ริการผูป่้วยมากกกวา่ 200 เตียง  
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6.4  พนักงำนผู้ให้บริกำรทำงกำรแพทย์และกำรพยำบำล หมายถึง ผูท่ี้ปฏิบติังานในการ
ให้การบริการผูป่้วยในโรงพยาบาล ทั้ งทีมแพทย์ พยาบาล ทีมสหวิชาชีพ ผูช่้วยแพทย์/ผูช่้วย
พยาบาล ตลอดจนพนกังานเคล่ือนยา้ยผูป่้วย 

6.5  กำรฝึกอบรม หมายถึง กิจกรรมท่ีจดัข้ึนเพื่อการเรียนรู้ส าหรับงานปัจจุบนัมุ่งหวงั
ให้ผูเ้ขา้รับการอบรมสามารถน าความรู้ไปใช้ในการปฏิบติังานได้หรือมีพฤติกรรมการท างานท่ี
เปล่ียนแปลงไปตามความต้องการขององค์การ  ซ่ึงหน่วยงานจะตอ้งเล็งเห็นถึงความส าคญัของ 
การฝึกอบรมและส่งเสริมให้บุคลากรมีโอกาสเขา้รับการฝึกอบรมเพื่อให้มีการพฒันาตนเองอย่าง
ต่อเน่ือง และการฝึกอบรมนั้นจะตอ้งมีการวิเคราะห์ถึงความตอ้งการของบุคลากร เพื่อให้ไดเ้น้ือหา
ท่ีสอดคล้องกับงานของผูเ้ข้าฝึกอบรมท าให้ผูฝึ้กอบรมสามารถน าไปใช้กับการปฏิบัติได้จริง  
ซ่ึงผูจ้ดัการอบรมตอ้งมีการวางแผนก่อนการฝึกอบรม มีการประชาสัมพนัธ์ให้มีการรับรู้ข้อมูล  
มีการด าเนินการให้การฝึกอบรมโดยผูมี้ความรู้และความเช่ียวชาญเฉพาะทาง มีการประเมินความรู้ 
ทกัษะและทศันคติของผูเ้ขา้อบรม รวมทั้งมีการติดตามผลการฝึกอบรมและน าผลจากการฝึกอบรม
นั้นไปใชใ้นการปฏิบติังานจริง 

6.6  กำรให้กำรศึกษำ หมายถึง กิจกรรมท่ีจดัข้ึนเพื่อเตรียมบุคคลให้มีความพร้อมท่ีจะ
ท างานตามความตอ้งการขององคก์ารในอนาคต ในการให้การศึกษาแก่บุคลากรนั้นแสดงให้เห็นถึง
การเล็งเห็นถึงความส าคัญของการศึกษาของบุคลากร ซ่ึงในการให้การศึกษาแก่บุคลากรนั้ น
หน่วยงานควรมีการวเิคราะห์ ส ารวจความตอ้งการในการศึกษาต่อของบุคลากร มีการน าทิศทางของ
องคก์ารมาก าหนดเป็นแนวทางในการศึกษาต่อของบุคลากร มีการส่งเสริมใหบุ้คลากรมีความรู้และ
ความสามารถในอนาคตโดยมีการยดืหยุน่เวลาใหบุ้คลากรสามารถท าการศึกษาต่อไดโ้ดยไม่กระทบ
เวลางาน มีการเตรียมบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถโดยมีการจดัใหมี้แหล่งความรู้ต่างๆ เพื่อให้
บุคลากรสามารถเขา้ถึงความรู้ใหม่ๆ ได้อย่างเต็มท่ีตลอดจนมีส่วนช่วยในการให้การสนับสนุน
ทุนการศึกษาแก่บุคลากร 

6.7  กำรพัฒนำ หมายถึง กิจกรรมท่ีจดัข้ึนเพื่อให้เกิดการเรียนรู้และประสบการณ์แก่
บุคลากรขององคก์าร เพื่อเตรียมความพร้อมของบุคลากรส าหรับการเรียนรู้ส่ิงต่างๆ ท่ีอาจเกิดข้ึนใน
อนาคตและจุดหมายท่ีเก่ียวขอ้งกบับุคลากรขององคก์าร ให้บุคลากรขององคก์ารไดเ้พิ่มพูนความรู้ 
แสดงขีดความสามารถของตน เป็นการแสดงถึงองค์การได้เล็งเห็นความส าคญัของการพฒันา
บุคลากร สามารถให้บุคลากรไดมี้การแสดงความคิดเห็นรวมทั้งเป็นการเปิดโอกาสให้บุคลากรได้
แสดงความสามารถและศกัยภาพของตนเองโดยองคก์ารมีการจดัท าแผนพฒันาความกา้วหน้าทาง
วิชาชีพให้สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของบุคลากร มีการวางแผนและการพฒันาความกา้วหนา้ใน
วชิาชีพของบุคลากรแต่ละบุคคล มีการส่งเสริมบุคลากรในดา้นต่างๆ เพื่อให้มีความรู้ ความสามารถ
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ในด้านความรู้ทางวิชาชีพเพื่ อใช้ในการปฏิบัติงาน  ส่งเส ริมให้ บุคลากรมีความรู้ ทักษะ
ความสามารถเฉพาะต าแหน่ง ส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้ในดา้นการบริหารงานและส่งเสริมให้
บุคลากรมีความรู้ในดา้นศีลธรรม คุณธรรมและจริยธรรม 

 

7.  ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
 
 7.1  ท าให้ทราบถึงระดบัความคิดเห็นของการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องพนักงาน  
ผูใ้ห้การบริการทางการแพทยแ์ละพยาบาลโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ในกรุงเทพมหานครเพื่อ
น าไปวางแผนดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องพนกังานใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
 7.2  สามารถน าผลการศึกษาท่ีไดไ้ปใช้เป็นแนวทางในการวางแผนพฒันาทรัพยากร
มนุษย์ของผูใ้ห้การบริการทางการแพทย์และพยาบาลทั้ งในโรงพยาบาลเอกชน โรงพยาบาล 
ของรัฐ ตลอดจนประยุกตใ์ช้กบับุคลากรในธุรกิจดา้นบริการอ่ืนๆ โดยการวิเคราะห์หาแนวทางใน
การพฒันาระบบการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์การก าหนดแนวทางการวางแผนการพฒันาบุคลากร 
ทั้ งด้านการอบรม การศึกษาและการพฒันาให้ตรงตามความต้องการของพนักงานและให้เกิด
ประสิทธิผลในการท างานมากท่ีสุด 



บทที ่2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 

 การศึกษาคร้ังน้ีผูศึ้กษามีความสนใจในการศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
พนกังานผูใ้ห้บริการทางการแพทยแ์ละพยาบาลโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ในกรุงเทพมหานคร 
โดยศึกษาถึงระดบัความคิดเห็นในการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นดา้นการฝึกอบรม การศึกษาและ
การพฒันาตามปัจจยัลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ต าแหน่ง 
ระยะเวลาการปฏิบติังาน และรายไดท่ี้ไดรั้บต่อเดือน เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการศึกษาถึงระดบัความ
คิดเห็นและน าไปปรับใช้ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ี มีอยู่ให้ มีศักยภาพท่ีดีและบรรลุ
วตัถุประสงค์ขององค์การ ผู ้ศึกษาได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์โดยมีเน้ือหาดงัต่อไปน้ี 

1.  ความเป็นมาของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 2.  ความหมายและความส าคญัของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 3.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 4.  ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 5.  หลกัการและกระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร 
 6.  ขอ้มูลเก่ียวกบัโรงพยาบาลเอกชน จ านวนเตียงและโรงพยาบาลกลุ่มตวัอยา่ง 
 7.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

  

1.  ความเป็นมาของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์  
 
 มีความเช่ือหลายอยา่งท่ีนกัวิชาการทรัพยากรมนุษยเ์ห็นตรงกนัวา่การพฒันาทรัพยากร
มนุษยเ์กิดจากปรัชญาทรัพยากรมนุษยท่ี์กวา้งซ่ึงก่อให้เกิดความสับสนบางอย่าง นกัเศรษฐศาสตร์
และนักทฤษฎีการบริหารได้มีการอา้งถึง “ทรัพยากรมนุษย์” ตั้งแต่ปี ค.ศ. 1958 แต่ “การพฒันา
ทรัพยากรมนุษย”์ เพิ่งมามีใชโ้ดย เลียวนาร์ด แนดเลอร์ (Leonard Nadler) อีกสิบปีใหห้ลงั 
 ในตอนตน้ แนดเลอร์ถือวา่การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง การท่ีไดว้างแผนของ
กลุ่มใดๆ ท่ีตั้งใจจะให้มีการเปล่ียนแปลงในพฤติกรรม ต่อมา แนดเลอร์ไดมี้การทวนความคิดและ 
มีการให้ค  าจ  ากดัความของการพฒันาทรัพยากรมนุษยข้ึ์นใหม่วา่ “ประสบการณ์การเรียนรู้ท่ีไดจ้ดั



11 
 
ระเบียบภายในช่วงระยะเวลาใดๆท่ีเป็นไปได้ จะท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงในการปฏิบติังาน” 
นอกจากน้ีแนดเลอร์ยงัได้แยกการพฒันาทรัพยากรมนุษย์จากสองส่ิง คือ การใช้ประโยชน์ใน
ทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Utilization) และส่ิ งแวดล้อมทรัพยากรมนุษย์ (Human 
Resource Environment) การใช้ประโยชน์ในทรัพยากรมนุษยร์วมถึงหน้าท่ีท่ีจดัโดยแผนบุคลากร 
ขณะท่ีส่ิงแวดลอ้มทรัพยากรมนุษยร์วมถึงความพยายามท่ีจะเปล่ียนปฏิสัมพนัธ์ของกลุ่มท างานหรือ
จดัสรรหน้าท่ีของกลุ่มงานต่างๆ บางคนแยกความแตกต่างของความพยายามในการเปล่ียนแปลง
โดยยึดเอาเอกตับุคคลเป็นหลกั (Individually oriented change efforts) จากการพฒันาองค์การและ
บริหารทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Management)  
 ไม่ว่าจะมีการให้ค  าจ  ากัดความอย่างไรแต่การพฒันาทรัพยากรมนุษยน์ั้นมีค าจ  ากัด
ความต่างๆ ท่ีคลา้ยคลึงกนั ท าให้นกัเขียนมีความเห็นพอ้งตรงกนัวา่การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็น
การจดัการเก่ียวกบัการเรียนรู้ของมนุษย ์ส่วนมากจะมีการจดัในองค์การนอกสถาบนัการศึกษา 
นอกจากน้ีนักเขียนส่วนใหญ่ยงัเห็นด้วยในข้อสมมติฐานว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็น
อุดมการณ์ทางแบบแผนและปรัชญา (normative, philosophical ideal) และการประยุกต์ใช้จะมี
ความแตกต่างกนัมาก 
 

2.  ความหมายและความส าคญัของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
 

2.1 ความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
สุธินี ฤกษข์  า (2560) ทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource) ในความหมายท่ีเก่ียวกบั

องคก์าร หมายถึง บุคคลท่ีองคก์ารจา้งเพื่อให้มาปฏิบติังานในองคก์าร ซ่ึงทรัพยากรมนุษยเ์ป็นหน่ึง
ในทรัพยากรท่ีมีความจ าเป็นในการด าเนินงานภายในองค์การ ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นทรัพยากรท่ีมี
ความส าคญัต่อองค์การมากท่ีสุดเน่ืองจากเป็นทรัพยากรหลกัท่ีก่อให้เกิดทรัพยากรอ่ืนๆ หรือน า
ทรัพยากรอ่ืนไปใช้เพื่อสร้างความเจริญและมั่นคงแก่องค์การ ส่วนการพฒันา (Development) 
หมายถึง การปรับปรุงใหดี้ข้ึนหรือการท าใหอ้ยูใ่นสภาวะท่ีเจริญข้ึน 

Smith (1990) อา้งถึงใน อาภรณ์ ภู่วิทยพนัธ์ุ (2553) กล่าวว่า การพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์หมายถึง กระบวนการในการก าหนดวิธีท่ีดีท่ีสุดท่ีจะปรับปรุงและพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์น
องค์การ รวมถึงการปรับปรุงผลการด าเนินงานและผลผลิตต่างๆของพนักงานอย่างเป็นระบบข้ึน
โดยผา่นกระบวนการของการฝึกอบรม การศึกษาและการพฒันาอนัน าไปสู่เป้าหมายท่ีมีต่อองคก์าร
และตวัพนกังานเอง 
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Swanson (1995 อ้างถึงใน  อาภรณ์  ภู่ วิทยพัน ธ์ุ , 2553) ก ล่ าวว่า  การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง กระบวนการของการพฒันาและการคน้หาความสามารถของพนักงาน
ด้วยวิธีการต่างๆ ท่ีใช้ในการพฒันาองค์การ (Organization Development) การฝึกอบรมและการ
พัฒนาพนักงาน (Personnel Training and Development) โดยมี เป้าหมายเพื่ อปรับปรุงผลการ
ด าเนินงานใหดี้ข้ึน 

อาภรณ์ ภู่วิทยพนัธ์ุ (2553) มีการให้ความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
โดยน าเสนอว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้ นมีองค์ประกอบของค าสองค ามารวมกัน ได้แก่  
การพฒันา (Development) และทรัพยากรมนุษย ์(Human) ซ่ึงไดน้ าแนวคิดทฤษฎีระบบเปิด (Open 
System) ท่ีประกอบไปดว้ยปัจจยัน าเขา้ (Input) กระบวนการ (Process) ผลลพัธ์ (Output/Outcomes) 
และการให้ข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) ในแง่มุมของปัจจัยน าเข้า ทรัพยากรมนุษย์ถือว่าเป็น
ทรัพยสิ์นท่ีมีมูลค่า การพฒันาความสามารถและศกัยภาพของคนในองคก์ารจึงเป็นเร่ืองท่ีส าคญัและ
ทุกองค์การต่างพยายามแสวงหาเคร่ืองมือท่ีเหมาะสมในการพฒันาประสิทธิภาพการท างานของ
บุคลากรในองคก์าร 

ปภาวดี ประจกัษศุ์ภนิติ (2556) กล่าววา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษยห์มายถึงเฉพาะ
การพฒันาบุคลากรในระดบัผูบ้ริหาร โดยเนน้การพฒันาบุคลากรสายงานหลกัเพื่อปรับปรุงทกัษะท่ี
ตอ้งการในการท างาน ต่อมาเม่ือมีการให้ความส าคญัแก่การท างานเป็นทีมและการมีส่วนร่วมของ
บุคลากรมากข้ึน ความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษยค์รอบคลุมกวา้งขวางไปถึงการพฒันา
บุคลากรทุกระดับ โดยหมายถึงการพฒันาเพื่อเตรียมบุคลากรส าหรับงานในอนาคต เป็นความ
พยายามท่ีจะปรับปรุงความสามารถเพื่ อให้บุคลากรรับมือกับงานท่ีมอบหมายได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ โดยสร้างเสริมความสามารถอ่ืนๆ นอกเหนือจากความสามารถท่ีบุคลากรจ าเป็นตอ้ง
ใชใ้นการปฏิบติังานขณะนั้น  

จากการให้ความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์า้งต้นจะเห็นได้ว่า การ
พฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกระบวนการในการปรับปรุงและพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์อยูใ่นองคก์าร
ดว้ยการใช้เคร่ืองมือท่ีเหมาะสมโดยผ่านการฝึกอบรม การศึกษาและการพฒันาเพื่อให้ทรัพยากร
มนุษยน์ั้นไดใ้ชค้วามสามารถและดึงศกัยภาพท่ีตนเองมีอยูน่ ามาใชใ้นการปฏิบติังานในองคก์าร 

2.2 ความส าคัญของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
การพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์จุดมุ่งหมายในการท่ีจะเพิ่มความรู้ ทกัษะ และเจตคติ

ในการปฏิบติังาน เป็นการเพิ่มพูนทกัษะ ความรู้ความสามารถ ตลอดจนการอุทิศตวั บุคลิกภาพการ
ปรับตวั และการคิดริเร่ิมของบุคลากรในองคก์าร ผา่นกระบวนการของการศึกษา การฝึกอบรมและ
การพัฒนา ซ่ึงองค์การเป็นผูด้  าเนินการหรือโดยบุคลากรด าเนินการเอง เพื่อให้เกิดการพฒันา
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ทางด้านความคิด ความรู้ จิตใจ บุคลิกภาพและการท างาน ก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม 
ในการปฏิบติังานใหส้อดคลอ้งกบัสภาพการท างานขององคก์ารอนัจะก่อให้เกิดผลดีต่อองคก์ารเอง
และต่อพนกังาน  

ความส าคญัของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์มีดงัน้ี 
1) ช่วยให้พนกังานในองค์การไดค้น้พบศกัยภาพของตนเองและสามารถพฒันา

ตนเองให้มีความสามารถเชิงสมรรถนะในการปฏิบติังานไดอ้ย่างเต็มท่ี เกิดความพึงพอใจในการ
ท างานและสามารถส่งผลใหพ้นกังานปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

2) ช่วยพฒันาองคก์าร เม่ือพนกังานมีคุณภาพจะสามารถด าเนินงานตามแผนการ
ปฏิบติังานตามแนวทางท่ีผูบ้ริหารวางไวไ้ดอ้ยา่งมีประสิทธิผล ท าให้เกิดการด าเนินงานท่ีเป็นเลิศ
ในดา้นต่างๆ ตามเป้าหมายท่ีองคก์ารวางไว ้

3) สามารถช่วยสร้างความมัน่คงและสังคมและประเทศชาติ เม่ือพนักงานใน
องคก์ารซ่ึงเป็นหน่วยหน่ึงในสังคมมีการพฒันาศกัยภาพของตนเองเพิ่มข้ึนท าให้สามารถหารายได้
มาเล้ียงครอบครัวได ้

 

3.  แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
 

3.1  แนวคิดเกีย่วกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
ชลชาติ พหุโลและวไิลวรรณ วรคามิน (2560) กล่าววา่ ในยคุโลกาภิวฒัน์น้ีมีความ

เช่ือกนัว่า “คน” หรือ “ทรัพยากรมนุษย”์ เป็นกุญแจไขสู่ความส าเร็จขององคก์าร ซ่ึงหากประเทศไทย 
มีทรัพยากรมนุษยท่ี์มีศกัยภาพ คุณภาพและจริยธรรมท่ีสูงจะสามารถก้าวเข้าไปแข่งขนัในโลก 
ไร้พรมแดน (Globalization) ได้อย่างไม่ยากเย็นนัก การบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การจึงไม่
เพียงแต่ให้ความส าคญักบัขั้นตอนการสรรหาและคดัเลือกบุคคลให้เขา้มาท างาน ตลอดจนมีการ
สลับสับเปล่ียน โอนย้าย เล่ือนต าแหน่งบุคคลเหล่านั้ นให้มีความเหมาะสมสอดคล้องกับ
ความสามารถ แต่ยงัให้ความส าคญักบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร เพื่อให้เป็นบุคคลท่ีมี
คุณภาพเป็นผูท่ี้มีความสามารถพฒันาตนเอง พฒันางานและพฒันาองคก์ารให้มีความเจริญกา้วหนา้
รองรับการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วทั้งในดา้นเศรษฐกิจ สังคม การเมือง เทคโนโลยี และกระแส
การคา้โลกได้อย่างทนัท่วงที การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์จึงเป็นการลงทุนท่ีคุม้ค่ากบัการพฒันา
ความมัง่คงขององคก์ารในอนาคต  
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Nadler (1992) อา้งถึงใน เพิ่ม ภกัดีการ (2552) ไดอ้ธิบายว่า การพฒันาทรัพยากร
มนุษยเ์ป็นกระบวนการวางแผนอยา่งเป็นระบบเพื่อพฒันาศกัยภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน
และปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบติังานขององค์การให้สูงข้ึน โดยวิธีการฝึกอบรม การให้
การศึกษา และการพฒันา ขอบเขตของการพฒันาทรัพยากรมนุษยจึ์งครอบคลุม 3 เร่ือง ไดแ้ก่ 

1)  การฝึกอบรม (Training) เป็นกระบวนการท่ีจดัข้ึนเพื่อการเรียนรู้ส าหรับงาน
ปัจจุบัน มุ่งหวงัให้ผูเ้ข้ารับการอบรมสามารถน าความรู้ไปใช้ในการปฏิบัติงานได้ทันทีหรือมี
พฤติกรรมการท างานท่ีเปล่ียนแปลงไปตามความตอ้งการขององคก์าร การฝึกอบรมมีความเส่ียงอยู่
บา้งท่ีผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมไม่อาจท างานได้ตามความมุ่งหวงัขององค์การ อาจเป็นเพราะการจดั
หลักสูตรยงัไม่เหมาะสมกับความเปล่ียนแปลงต่างๆ ท่ีเกิดข้ึน ขั้นตอนการท างาน เทคโนโลย ี
เคร่ืองมือเคร่ืองใช ้หรือสภาพการแข่งขนัผนัแปรไปจากท่ีไดค้าดคะเนไว ้

 2)  การศึกษา (Education) เป็นกระบวนการท่ีจดัข้ึนเพื่อเตรียมบุคคลให้มีความ
พร้อมท่ีจะท างานตามความตอ้งการขององคก์ารในอนาคต การศึกษายงัคงตอ้งเก่ียวกบัการท างาน
อยู่แต่จะแตกต่างไปจากการฝึกอบรมเน่ืองจากเป็นการเตรียมเร่ืองงานในอนาคตท่ีแตกต่างไปจาก
งานปัจจุบนั การศึกษาจึงเป็นการเตรียมบุคลากรเพื่อการเล่ือนขั้นต าแหน่ง (Promotion) หรือให้
ท างานในหนา้ท่ีใหม่ 

3)  การพฒันา (Development) เป็นกระบวนการท่ีจดัข้ึนเพื่อให้เกิดการเรียนรู้และ
ประสบการณ์แก่บุคลากรขององค์การ เป็นการช่วยเตรียมความพร้อมของบุคลากรส าหรับการ
เรียนรู้ส่ิงต่างๆ ท่ีอาจเกิดข้ึนในอนาคตและจุดหมายท่ีเก่ียวขอ้งกบับุคลากรขององค์การ ช่วยให้
บุคลากรขององค์การได้เพิ่มพูนความรู้ได้แสดงขีดความสามารถของตนได้แสดงความคิดเห็น
รวมทั้งเป็นการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดแ้สดงความสามารถและท่ีซ่อนเร้นอยูภ่ายในออกมา   

อาภรณ์ ภู่วิทยพนัธ์ุ (2553) กล่าวว่า กรอบของปรัชญาดา้นการพฒันาทรัพยากร
มนุษยส์ามารถอธิบายได้ดว้ยหลกัการทางทฤษฎี ซ่ึงทฤษฎีท่ีน ามาใช้ในการสนับสนุนกรอบการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารสามารถอธิบายไดว้า่กรอบแนวคิดรวมของการพฒันาทรัพยากร
มนุษย์นั้ นเกิดจากการผสมผสาน บูรณาการจากแนวคิดหลักทั้ งสามด้าน ได้แก่ 1. ทฤษฎีทาง
เศรษฐศาสตร์ (Economic Theory)  2. ทฤษฎีระบบ (System Theory) และ 3. ทฤษฎีจิตวทิยา (Psychological 
Theory) 

จากกรอบของการพฒันาทรัพยากรมนุษยบ์นพื้นฐานของทฤษฎีทั้งสามดา้นจะตอ้ง
มีการผา่นการทดสอบ การทดลองและการปฏิบติัจนกวา่จะสามารถยืนยนัแนวคิดในแต่ละดา้นน้ีได ้
พบวา่ทฤษฎีในแต่ละดา้นนั้นมีความหมาย องคป์ระกอบและลกัษณะท่ีแตกต่างกนัออกไป ดงัน้ี 
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3.2  ทฤษฎเีศรษฐศาสตร์ (Economic Theory) 
ในแง่ของการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยส่วนใหญ่จะเป็นการกล่าวถึงแนวความคิด

ดา้นจิตวทิยาท่ีมุ่งเนน้ถึงความเขา้ใจในหลกัการ แนวทางการแสดงพฤติกรรมของความตอ้งการของ
มนุษย ์รวมถึงทฤษฎีระบบท่ีมองความสัมพนัธ์ของกระบวนการต่างๆ มากกวา่การกล่าวถึงทฤษฎี
ทางเศรษฐศาสตร์ ต่อมาภายหลงัมีค าถามในส่วนของการเพิ่มผลประกอบการขององค์การทั้งส่วน
ของก าไร รายได ้ยอดขาย นั่นคือความพยายามในการวดัผลตอบแทนท่ีได้จากการลงทุน จึงเป็น
สาเหตุให้นกัพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์  าเป็นท่ีจะตอ้งมีการศึกษาและวิเคราะห์ถึงทฤษฎีทางเศรษฐศาสตร์
ใหม้ากข้ึน ขอบเขตและหนา้ท่ีความรับผดิชอบของนกัพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์ภารกิจหน่ึงท่ีควรให้
ความส าคญัคือ การวดัผลส าเร็จจากกลยุทธ์ท่ีไดอ้อกแบบไว ้ การศึกษาทฤษฎีทางเศรษฐศาสตร์จะ
ท าให้นกัพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ดเ้กิดความรู้ ความเขา้ใจถึงการก าหนดกรอบ แนวทางและกลยทุธ์
ในการพฒันาองคก์ารไดดี้ข้ึน 

3.2.1  ทฤษฎกีารใช้ทรัพยากรทีจ่ ากดั (Scarce Resource Theory)  
 ทฤษฎีน้ีจะกล่าวถึงขอ้จ ากดัของการใช้ทรัพยากรไม่ว่าจะเป็นงบประมาณ 

วสัดุอุปกรณ์ เวลาและอ่ืนๆ พบว่าโครงการต่างๆท่ีก าหนดข้ึนมานั้นอาจมีการเผชิญกับปัญหา
ทรัพยากรท่ีไม่เพียงพอซ่ึงผูป้ฏิบติังานต้องค านึงถึงและตดัสินใจเลือกน าทรัพยากรอ่ืนทดแทน  
โดยการคาดการณ์ถึงทรัพยากรท่ีไดเ้ลือกน าไปใชน้ั้นคุม้ค่ากบัการลงทุนหรือไม่ 

 ยกตวัอย่าง เช่น จากบริษทั SME แห่งหน่ึงมีพนักงานประมาณ 250 คน มี
ฝ่ายทรัพยากรบุคคลประมาณ 3 คน ผูบ้ริหารของบริษทัมีการให้ความส าคญัต่อการพฒันาทรัพยากร
มนุษยเ์ป็นอย่างมาก แต่เน่ืองจากบุคลากรท่ีมีนั้นจ ากัด จึงเป็นเหตุให้โครงการพฒันาทรัพยากร
มนุษยใ์นเร่ืองการวางแผนและด าเนินการฝึกอบรมประจ าปีของบริษทัไดใ้ห้บริษทัภายนอกมาเป็น
ผูด้  าเนินการ (Outsourcing) ตั้งแต่การก าหนดโปรแกรมการฝึกอบรมและการจดัหาวิทยากรส าหรับ
การฝึกอบรมในแต่ละโปรแกรมท่ีก าหนดข้ึน 

3.2.2  ทฤษฎกีารใช้ทรัพยากรอย่างยัง่ยนื (Sustainable Resource Theory)  
 ทฤษฎีน้ีจะมีการมุ่งเนน้ผลตอบแทนท่ีไดรั้บโดยมองถึงเป้าหมายในระยะยาว

มากกว่าเป้าหมายในระยะสั้น การลงทุนท่ีเกิดข้ึนจะตอ้งค านึงถึงขอ้ไดเ้ปรียบในการแข่งขนัอย่าง
ย ัง่ยืนโดยมีการน าเทคโนโลยีเขา้มาช่วยในการท างานเพื่อปรับปรุงกระบวนการท างานให้รวดเร็ว
และมีคุณภาพมากยิ่งข้ึนมากกวา่การพิจารณาเพียงการน าเทคโนโลยีเขา้มาใชโ้ดยไม่ไดม้องถึงความ
ไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัในระยะยาว 
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 ยกตวัอย่าง เช่น บริษทัเอกชนแห่งหน่ึงได้จดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย ์ 
มีพนักงานกว่า 500 คน ผูบ้ริหารของบริษทัมีความต้องการเพิ่มยอดในการผลิตให้เพิ่มมากข้ึน 
เน่ืองจากไดมี้การขยายตลาดไปยงัต่างประเทศแถบเอเชีย ดงันั้นเทคโนโลยีทางดา้นเคร่ืองจกัรใน
ปัจจุบนัจึงไม่เพียงพอต่อการผลิต ผูบ้ริหารระดบัสูงจึงไดมี้การสั่งซ้ือเคร่ืองจกัรใหม่ท่ีมีก าลงัการ
ผลิตสูง สามารถผลิตสินคา้ไดอ้ย่างรวดเร็ว โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อเพิ่มปริมาณการผลิตให้ทนัต่อ
การสั่งซ้ือของลูกคา้ท่ีมีปริมาณเพิ่มสูงข้ึน 

3.2.3  ทฤษฎทุีนมนุษย์ (Human Capital Theory) 
 แนวความคิดเร่ืองทุนมนุษยน้ี์ไม่ใช่หลกัการบริหารจดัการแนวใหม่ท่ีเพิ่งเกิดข้ึน 

แต่เกิดข้ึนมาตั้งแต่ศตวรรษท่ี 18 โดยนกัเศรษฐศาสตร์ช่ือ อดมั สมิธ ต่อมา แกร่ี เบเคอร์ ซ่ึงเป็นนกั
เศรษฐศาสตร์ท่ีเช่ียวชาญในด้านทุนมนุษยไ์ดท้  าการศึกษาคน้ควา้และก าหนดทฤษฎีข้ึนมาท่ีเรียก 
กนัว่าทฤษฎีทุนมนุษย ์โดยมุ่งเน้นการลงทุนไปท่ีขีดความสามารถและทกัษะในการท างานของ
บุคคลในองคก์าร อนัน ามาซ่ึงผลประกอบการและผลการด าเนินงานท่ีดีขององคก์าร 

 ทฤษฎีทุนมนุษยเ์ป็นทฤษฎีดา้นเศรษฐศาสตร์ท่ีน ามาใชม้ากท่ีสุดโดยพิจารณา
ถึงผลผลิตท่ีได้รับจากพนักงานเปรียบเทียบกับส่ิงท่ีได้ลงทุนไปในรูปแบบของการศึกษาและ 
การฝึกอบรม เป็นการวิเคราะห์ประสิทธิภาพของตน้ทุน หรือ Cost-effectiveness analysis ทฤษฎีน้ี
แสดงถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งการเรียนรู้ท่ีเพิ่มข้ึนกบัผลผลิตของพนกังานท่ีเพิ่มสูงข้ึนตามไปดว้ย 
เม่ือผลผลิตท่ีเพิ่มสูงข้ึน ผลตอบแทนท่ีพนกังานพึงจะไดรั้บยอ่มสูงข้ึนเช่นเดียวกนั 

 ทฤษฎีทุนมนุษยจึ์งเป็นการวิเคราะห์จากแนวคิดของตน้ทุนและผลประโยชน์ 
ท่ีได้รับ และการวิเคราะห์บนพื้นฐานของผลตอบแทนท่ีได้รับจากการลงทุน  โครงการต่างๆ 
ท่ีเกิดข้ึนเพื่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยน์ั้นจ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีจะตอ้งค านึงถึงการเพิ่มมูลค่าของมนุษย์
ท่ี เป็นพนักงานในองค์การด้วยการเรียนรู้ ผ่านการศึกษา การฝึกอบรมและการพัฒนาต่างๆ 
อนัน าไปสู่ผลลพัธ์ท่ีองคก์ารตอ้งการ 

3.3 ทฤษฎรีะบบ (System Theory) 
หากมีการเปรียบเทียบกบัทฤษฎีทางเศรษฐศาสตร์และทฤษฎีทางจิตวิทยาแล้ว 

ทฤษฎีระบบเปรียบไดว้า่เป็นองคค์วามรู้ยอ่ยส่วนหน่ึงท่ีกล่าวถึงองคค์วามรู้ทัว่ไป แนวคิด เคร่ืองมือ
และวิธีการท่ีสัมพนัธ์และเช่ือมโยงไปยงัระบบงานอ่ืนๆ พบวา่ ทฤษฎีระบบไดถู้กน าไปประยุกตใ์ช้
ในงานดา้นพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยมุ่งเน้นไปท่ีกระบวนการและวิธีการพฒันาบุคคลอยา่งเป็น
ระบบและเป็นขั้นตอน 
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ทฤษฎีระบบจะประกอบไปดว้ยทฤษฎียอ่ยๆ ไดแ้ก่ ทฤษฎีระบบโดยทัว่ไป ทฤษฎี
แห่งความโกลาหลและทฤษฎีมุ่งสู่อนาคต โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 

3.3.1  ทฤษฎรีะบบโดยทัว่ไป (General System Theory) 
 นกัพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์  าเป็นตอ้งมีการท าความเขา้ใจเก่ียวกบัระบบใหญ่

และระบบย่อยท่ีมีอยูใ่นองค์การทั้งท่ีมีความเก่ียวขอ้งและไม่มีความเก่ียวขอ้งกนั ลกัษณะพื้นฐาน
โดยทัว่ไปของทฤษฎีระบบ ไดแ้ก่ 

1) ระบบจะตอ้งถูกออกแบบข้ึนเพื่อความส าเร็จของเป้าหมายท่ีก าหนด 
2) องคป์ระกอบยอ่ยของระบบนั้นจะตอ้งถูกก าหนดข้ึนตามมา 
3) มุ่งเนน้ใหเ้กิดความสัมพนัธ์ภายในตวับุคคลท่ีอยูใ่นระบบนั้น 
4) องคป์ระกอบพื้นฐานไม่ว่าจะเป็นระบบหรือการเคล่ือนไหวของขอ้มูล

สารสนเทศ วสัดุอุปกรณ์ต่างๆ ถือวา่เป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัของระบบนั้น 
5) วตัถุประสงคห์รือเป้าหมายขององคก์ารมีความส าคญัมากกวา่เป้าหมาย

ของระบบยอ่ย 
 ดงันั้น การบริหารงานดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะประสบความส าเร็จ

ได้นั้นนักพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งมีความเขา้ใจถึงลักษณะพื้นฐานของระบบ โดยเฉพาะ 
การท าใหเ้ป้าหมายขององคก์ารประสบความส าเร็จไปไดด้ว้ยดี 

3.3.2  ทฤษฎแีห่งความโกลาหล (Chaos Theory)  
 ไม่มีองค์การใดท่ีไม่เผชิญกบัปัญหาเม่ือมีการเปล่ียนแปลงระบบงานหรือ

การน าโครงการใหม่มาใชใ้นการด าเนินงาน  ความทา้ทายของนกัพฒันาทรัพยากรมนุษย ์คือ การท่ี
จะท าให้สถานการณ์ความโกลาหลท่ีเกิดข้ึนจากการต่อตา้นของบุคลากรในองค์การนั้นเห็นด้วย  
มีส่วนร่วมและสนับสนุนการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนอาจน าไปสู่การ
ต่อตา้น ซ่ึงเป็นความรู้สึกท่ีไม่เห็นดว้ย การไม่ยอมรับหรือการปฏิเสธ อนัจะน าไปสู่พฤติกรรมท่ี 
ไม่สนับสนุนหรือไม่ให้ความร่วมมือ มีการชักจูงให้ผูอ่ื้นปฏิเสธการเปล่ียนแปลงนั้นด้วยตาม
แนวคิดของทฤษฎีความโกลาหลท่ีเกิดข้ึนในองคก์าร ดงันั้น หากนกัพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์ความ
เขา้ใจถึงหลกัความเป็นจริงท่ีเกิดข้ึนจะท าให้มีความเขา้ใจในธรรมชาติของการเปล่ียนแปลงและ 
มีความพร้อมท่ีจะเผชิญหนา้อุปสรรคท่ีเกิดข้ึนได ้
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3.3.3  ทฤษฎมีุ่งสู่อนาคต (Future Theory) 
 ในการประยุกต์ใช้ทฤษฎีการมุ่งสู่อนาคตกบัแนวคิดการพฒันาทรัพยากร

มนุษยใ์นองค์การนั้น พบวา่ นกัพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์ความจ าเป็นจะตอ้งวางแผนและออกแบบ
โปรแกรมหรือกิจกรรมการพฒันาให้เหมาะสมและสามารถรองรับกับสภาพแวดล้อมท่ีอาจจะ
เปล่ียนแปลงไปในอนาคต มิใช่เพียงให้ความส าคญัสภาพแวดล้อมในปัจจุบนัเท่านั้น นักพฒันา
ทรัพยากรมนุษยจ์  าเป็นจะตอ้งมีวิสัยทศัน์โดยการมองไปขา้งหน้า จะตอ้งมีการวางแผน วิเคราะห์
สถานการณ์และแนวโน้มท่ีอาจเกิดข้ึนโดยเน้นการวางแผนเพื่ออนาคต เน่ืองจากอนาคตเป็น
เหตุการณ์ท่ีไม่อาจคาดคะเนได ้ดงันั้น เพื่อเป็นการเตรียมความพร้อมกบัการเปล่ียนแปลงในอนาคต
ส่ิงท่ีองค์การและนักพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งมีการตระหนักอยู่เสมอ คือ การท่ีสามารถให้
องคก์ารนั้นสามารถเผชิญหนา้กบัการเปล่ียนแปลง หรือปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึนได ้ 

3.4  ทฤษฎจิีตวิทยา (Psychological Theory) 
3.4.1  ทฤษฎลี าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s Hierarchy of need) 
 แอบราฮมั มาสโลว  ์(Abraham Maslow) เป็นนักจิตวิทยาและนักมานุษยวิทยา

ซ่ึงไดน้ าประสบการณ์ท่ีไดจ้ากการเป็นนกัจิตวิทยาและผูใ้ห้ค  าปรึกษามาเป็นพื้นฐานในการเสนอ
ทฤษฎีท่ีอธิบายถึงพฤติกรรมของมนุษยว์า่จะมีความตอ้งการเป็นระดบัต่างๆ บุคคลมีความตอ้งการ
เรียงล าดบัจากพื้นฐานไปยงัระดบัสูงสุด ซ่ึงถือเป็นฐานคิดหรือสมมติฐานของทฤษฎี กล่าวคือ 

 1) มนุษยเ์ป็นส่ิงมีชีวิตท่ีมีความตอ้งการอยู่เสมอและไม่มีวนัส้ินสุดและ
มากข้ึนเร่ือยๆ ส่ิงท่ีมนุษยต์อ้งการข้ึนอยูก่บัส่ิงท่ีเขาไดรั้บหรือมีอยู่แลว้ เม่ือความตอ้งการอย่างใด
อยา่งหน่ึงไดรั้บการตอบสนองแลว้ก็ยงัคงมีความตอ้งการนั้นต่อไป เช่น ความตอ้งการในปัจจยัท่ี
จ  าเป็นในการด ารงชีวติ เป็นตน้ 

 2) ความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้จะไม่เป็นส่ิงจูงใจพฤติกรรม
ของมนุษยอี์ก แต่ความตอ้งการท่ียงัไม่ไดรั้บการตอบสนองจะเป็นส่ิงจูงใจต่อไป 

 3) ความต้องการของมนุษย์มีล าดับของความส าคัญแตกต่างกัน ความ
ตอ้งการมีหลายด้าน บุคคลมีการแบ่งระดบัความส าคญั ความเร่งด่วนต่อชีวิตแตกต่างกนั และจะ
แสดงพฤติกรรมท่ีน าไปสู่ความตอ้งการท่ีมีความส าคญัมากกวา่ก่อนเสมอ 

 Maslow เช่ือวา่พฤติกรรมของมนุษยเ์ป็นจ านวนมากสามารถอธิบายโดยใช้
แนวโน้มของบุคคลในการคน้หาเป้าหมายท่ีจะท าให้ชีวิตของเขา ไดรั้บความตอ้งการ ความปรารถนา
และได้รับส่ิงท่ีมีความหมายต่อตนเอง เป็นความจริงท่ีจะกล่าวว่า กระบวนการของแรงจูงใจเป็น
หวัใจของทฤษฎีบุคลิกภาพของ Maslow โดยเขาเช่ือวา่มนุษยเ์ป็น “สัตวท่ี์มีความตอ้งการ” (wanting 
animal) และเป็นการยากท่ีมนุษยจ์ะไปถึงขั้นของความพึงพอใจอย่างสมบูรณ์ ในทฤษฎีล าดบัขั้น

https://www.gotoknow.org/posts/tags/%E0%B8%A1%E0%B8%B2%E0%B8%AA%E0%B9%82%E0%B8%A5%E0%B8%A7%E0%B9%8C
https://www.gotoknow.org/posts/tags/Abraham%20Maslow
https://www.gotoknow.org/posts/tags/%E0%B8%88%E0%B8%B4%E0%B8%95%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2
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ความตอ้งการของ Maslow เม่ือบุคคลปรารถนาท่ีจะไดรั้บความพึงพอใจและเม่ือบุคคลไดรั้บความ
พึงพอใจในส่ิงหน่ึงแลว้ก็จะยงัคงเรียกร้องความพึงพอใจส่ิงอ่ืนๆ ต่อไปซ่ึงถือเป็นคุณลกัษณะของ
มนุษยเ์ป็นผูท่ี้มีความตอ้งการจะไดรั้บส่ิงต่างๆ อยูเ่สมอ Maslow กล่าววา่ ความปรารถนาของมนุษย์
นั้นติดตวัมาแต่ก าเนิดและความปรารถนาเหล่าน้ีจะเรียงล าดบัขั้นของความ ปรารถนาตั้งแต่ขั้นแรก
ไปสู่ความปรารถนาขั้นสูงข้ึนไปเป็นล าดบั 

 แต่เดิมนั้นทฤษฎีของมาสโลวแ์บ่งออกเป็น 5 ขั้นไดแ้ก่ 
 1) ความตอ้งการทางร่างกาย (physiological needs) 
 2) ความตอ้งการความปลอดภยัและมัน่คง (safety and security needs) 
 3) ความตอ้งการทางสังคมและความรัก (social and love needs) 
 4) ความตอ้งการการยกยอ่ง (esteem needs) 
 5) ความตอ้งการความเป็นจริงในชีวติ (self-actualization needs) 
 ในปัจจุบันความต้องการของมนุษย์ตามแนวคิดของมาสโลว์ได้ถูกแบ่ง

ออกเป็น 8 ขั้น ภาพพีระมิดแสดงล าดับ 8 ชั้นของความต้องการ (Maslow’s Hierarchy of Needs 
pyramid) ซ่ึงเป็นส่วนส าคญัในการเสริมคุณค่าความเป็นมนุษย ์ดงัภาพท่ี 2.1 
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ภาพท่ี 2.1 Maslow’s Hierarchy of Needs 
 

 ขั้นท่ี 1 ความตอ้งการทางร่างกาย (physiological needs) เป็นความตอ้งการ
ล าดบัต ่าสุดและเป็นพื้นฐานของชีวิต เป็นแรงผลกัดนัทางชีวภาพ เป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐานท่ีมี
อ านาจมากท่ีสุดและสังเกตเห็นไดช้ดัท่ีสุดจากความตอ้งการทั้งหมดเป็นความตอ้งการท่ีช่วยในการ
ด ารงชีวิต ได้แก่ ความตอ้งการอาหาร น ้ าด่ืม ออกซิเจน การพกัผ่อนนอนหลบั ความตอ้งการทาง
เพศ ความตอ้งการความอบอุ่น ตลอดจนความตอ้งการท่ีจะถูกกระตุน้อวยัวะรับสัมผสั แรงขบัของ
ร่างกายเหล่าน้ีจะเก่ียวขอ้งโดยตรงกบัความอยู่รอดของร่างกายและของอินทรีย ์ความพึงพอใจท่ี
ไดรั้บในขั้นน้ีจะกระตุน้ใหเ้กิดความตอ้งการในขั้นท่ีสูงกวา่และถา้บุคคลใดประสบความลม้เหลวท่ี
จะสนองความตอ้งการพื้นฐานน้ีก็จะไม่ได้รับการกระตุน้ให้เกิดความตอ้งการในระดบัท่ีสูงข้ึน 
อยา่งไรก็ตามถา้ความตอ้งการอยา่งหน่ึงยงัไม่ไดรั้บความพึงพอใจบุคคลก็จะอยูภ่ายใตค้วามตอ้งการ
นั้นตลอดไป ซ่ึงท าใหค้วามตอ้งการอ่ืนๆ ไม่ปรากฏหรือกลายเป็นความตอ้งการระดบัรองลงไป 
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 ขั้นท่ี 2 ความตอ้งการความปลอดภยั (need for safety) เป็นความตอ้งการท่ี
จะเกิดข้ึนหลงัจากท่ีความตอ้งการทางร่างกายไดรั้บการตอบสนองอยา่งไม่ขาดแคลนแลว้ หมายถึง 
ความตอ้งการสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดจากอนัตรายทั้งทางกายและจิตใจ ความมัน่คงในงาน ในชีวิต
และสุขภาพ การสนองในลกัษณะน้ีท าไดห้ลายอยา่ง เช่น การประกนัชีวิตและสุขภาพ กฎระเบียบ 
ข้อบังคบัท่ียุติธรรม การให้มีสหภาพแรงงาน ความปลอดภยัในการปฏิบัติงาน เป็นต้น  ความ
ตอ้งการความปลอดภยัจะยงัมีอิทธิพลต่อบุคคลแมว้า่จะผา่นพน้วยัเด็กไปแลว้ แมใ้นบุคคลท่ีท างาน
ในฐานะเป็นผูคุ้ม้ครอง เช่น ผูรั้กษาเงิน นกับญัชี หรือท างานเก่ียวกบัการประกนัต่างๆ และผูท่ี้ท  า
หน้าท่ีให้การรักษาพยาบาลเพื่อความปลอดภยัของผูอ่ื้น เช่น แพทย ์พยาบาล แมก้ระทัง่คนชรา 
บุคคลทั้งหมดท่ีกล่าวมาน้ีจะใฝ่หาความปลอดภยัดว้ยกนัทั้งส้ินศาสนาและปรัชญาท่ีมนุษยย์ึดถือท า
ให้เกิดความรู้สึกมัน่คงเพราะท าให้บุคคลได้จดัระบบของตวัเองให้มีเหตุผลและวิถีทางท่ีท าให้
บุคคลรู้สึก “ปลอดภยั” ความต้องการความปลอดภยัในเร่ืองอ่ืนๆ จะเก่ียวขอ้งกับการเผชิญกับ 
ส่ิงต่างๆ เหล่าน้ี 
 ขั้นท่ี 3 ความต้องการความรักและการยอมรับ (need for love and acceptance)  
เม่ือมีความปลอดภยัในชีวิตและมัน่คงในการงานแล้ว คนเราจะตอ้งการความรัก มิตรภาพ ความ
ใกลชิ้ดผูกพนั ความตอ้งการเพื่อน การมีโอกาสเขา้สมาคมสังสรรค์กบัผูอ่ื้นไดรั้บการยอมรับเป็น
สมาชิกในกลุ่มใดกลุ่มหน่ึงหรือหลายกลุ่ม ความตอ้งการความรักและความเป็นเจา้ของเป็นความ
ตอ้งการขั้นท่ี 3 ความตอ้งการน้ีจะเกิดข้ึนเม่ือความตอ้งการทางดา้นร่างกายและความตอ้งการความ
ปลอดภยัไดรั้บการตอบสนองแลว้ บุคคลตอ้งการไดรั้บความรักและความเป็นเจา้ของโดยการสร้าง
ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น เช่น ความสัมพนัธ์ภายในครอบครัวหรือกบัผูอ่ื้นสมาชิกภายในกลุ่มจะเป็น
เป้าหมายส าคญัส าหรับบุคคล กล่าวคือ บุคคลจะรู้สึกเจ็บปวดมากเม่ือถูกทอดทิ้งไม่มีใครยอมรับ
หรือถูกตดัออกจากสังคมไม่มีเพื่อนโดยเฉพาะอยา่งยิ่งเม่ือจ านวนเพื่อนๆญาติพี่นอ้ง สามีหรือภรรยา
หรือลูกๆ ไดล้ดน้อยลงไป นักเรียนท่ีเขา้โรงเรียนท่ีห่างไกลบา้นจะเกิดความตอ้งการเป็นเจา้ของ
อย่างยิ่งและจะแสวงหาอย่างมากท่ีจะไดรั้บการยอมรับจากกลุ่มเพื่อน มาสโลวค์ดัคา้นกลุ่ม Freud 
ท่ีวา่ความรักเป็นผลมาจากการทดเทิดสัญชาตญาณทางเพศ (sublimation) ส าหรับ มาสโลว ์ความรัก
ไม่ใช่สัญลกัษณ์ของเร่ือง เพศ (sex) เขาอธิบายว่า ความรักท่ีแท้จริงจะเก่ียวขอ้งกบัความรู้สึกท่ีดี 
ความสัมพนัธ์ของความรักระหวา่งคน 2 คน จะรวมถึงความรู้สึกนบัถือซ่ึงกนัและกนั การยกยอ่ง
และความไวว้างใจแก่กนั นอกจากน้ี มาสโลว ์ยงัย  ้าวา่ความตอ้งการความรักของคนจะเป็นความรัก
ท่ีเป็นไปในลกัษณะทั้งการรู้จกัให้ความรักต่อผูอ่ื้นและรู้จกัท่ีจะรับความรักจากผูอ่ื้น การไดรั้บความรัก 
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และได้รับการยอมรับจากผูอ่ื้นเป็นส่ิงท่ีท าให้บุคคลเกิดความรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า บุคคลท่ีขาด
ความรักก็จะรู้สึกวา่ชีวติไร้ค่ามีความรู้สึก อา้งวา้งและเคียดแคน้ กล่าวโดยสรุป มาสโลว ์มีความเห็น
วา่บุคคลตอ้งการความรักและความรู้สึกเป็นเจา้ของและการขาดส่ิงน้ีมกัจะเป็นสาเหตุให้เกิดความ
คบัขอ้งใจและท าให้เกิดปัญหาการปรับตวัไม่ได้และความยินดีในพฤติกรรมหรือความเจ็บป่วย
ทางดา้นจิตใจในลกัษณะต่างๆ 
 ขั้นท่ี 4 ความตอ้งการนับถือตนเองและไดรั้บการเคารพจากผูอ่ื้น (need for 
self-esteem) เม่ือความตอ้งการไดรั้บความรักและการให้ความรักแก่ผูอ่ื้นเป็นไปอย่างมีเหตุผลและ
ท าใหบุ้คคลเกิดความพึงพอใจแลว้พลงัผลกัดนัในขั้นท่ี 3 ก็จะลดลงและมีความตอ้งการในขั้นต่อไป
มาแทนท่ี กล่าวคือ มนุษยต์อ้งการท่ีจะไดรั้บความนบัถือยกยอ่งออกเป็น 2 ลกัษณะ คือ ลกัษณะแรก
เป็นความตอ้งการนบัถือตนเอง (self-respect) ส่วนลกัษณะท่ี 2 เป็นความตอ้งการไดรั้บการยกยอ่ง
นบัถือจากผูอ่ื้น (esteem from others) ความตอ้งการนบัถือตนเอง (self-respect) คือ ความตอ้งการมี
อ านาจ มีความเช่ือมัน่ในตนเอง มีความแขง็แรง มีความสามารถในตนเอง มีผลสัมฤทธ์ิไม่ตอ้งพึ่งพา
อาศยัผูอ่ื้นและมีความเป็นอิสระ ทุกคนต้องการท่ีจะรู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่าและมีความสามารถท่ีจะ
ประสบความส าเร็จในงานภารกิจต่างๆ และมีชีวิตท่ีเด่นดงั ความตอ้งการได้รับการยกยอ่งนับถือ
จากผูอ่ื้น (esteem from others) คือ ความต้องการมีเกียรติยศ การได้รับยกย่อง ได้รับการยอมรับ 
ไดรั้บความสนใจ มีสถานภาพ มีช่ือเสียงเป็นท่ีกล่าวขาน และเป็นท่ีช่ืนชมยนิดี มีความตอ้งการท่ีจะ
ไดรั้บความยกยอ่งชมเชย 
 ขั้นท่ี 5 ความต้องการรู้และเข้าใจตนเอง (knowledge and understanding 
needs) ในดา้นความสามารถ ความสนใจ ส่ิงท่ีชอบ ส่ิงท่ีท าแลว้เกิดประโยชน์ทั้งต่อตนเองและสังคม
อยา่งแทจ้ริง โดยไม่ยึดติดกบัต าแหน่งหน้าท่ีในการท างาน แต่ท าทุกอยา่งท่ีเป็นความสบายใจของ
ตนเองและเกิดประโยชน์ทั้งแก่ตนเองและผูอ่ื้น 
 ขั้นท่ี  6 ความต้องเข้าถึงสุนทรียะความดีงามของชีวิต (need for aesthetics/ 
beauty) มีความสามารถในการมองเห็นส่ิงสวยงามท่ีอยู่รอบตวัท่ีคนอ่ืนมองไม่เห็น เข้าใจอย่าง 
ชดัแจง้วา่ตนเองและส่ิงแวดลอ้มเป็นส่ิงท่ีแยกกนัไม่ออก ทุกส่ิงในโลกน้ีลว้นสวยงามและมีคุณค่า
ในตนเอง 
 ขั้น ท่ี  7 ความต้องเข้าถึงศักยภาพแห่งตน (self-actualization needs) คือ 
ความตอ้งการจะเติมเตม็ศกัยภาพของตนเอง ตอ้งการความส าเร็จในส่ิงท่ีปรารถนาของตนเอง ความ
เจริญกา้วหนา้ในการพฒันาทกัษะความสามารถให้ถึงขีดสุดยอด มีความเป็นอิสระในการตดัสินใจ
และคิดสร้างสรรคส่ิ์งต่างๆ การกา้วสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึนในอาชีพและการงาน ถา้ความตอ้งการล าดบั
ขั้นก่อนๆ ไดท้  าให้เกิดความพึงพอใจอย่างมีประสิทธิภาพ ความตอ้งการเขา้ใจตนเองอยา่งแทจ้ริง 
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ก็จะเกิดข้ึน มาสโลว ์อธิบายความตอ้งการเขา้ใจตนเองอย่างแทจ้ริงว่าเป็นความปรารถนาในทุก 
ส่ิงทุกอย่างซ่ึงบุคคลสามารถจะไดรั้บอยา่งเหมาะสม บุคคลท่ีประสบผลส าเร็จในขั้นน้ีจะใช้พลงั
อย่างเต็มท่ีในส่ิงท่ีทา้ทาย ความสามารถและศกัยภาพของเขาและมีความ ปรารถนาท่ีจะปรับปรุง
ตนเอง พลงัแรงขบัของเขาจะกระท าพฤติกรรมตรงกบัความสามารถของตน กล่าวโดยสรุปการ
เขา้ใจตนเองอยา่งแทจ้ริงเป็นความตอ้งการอยา่งหน่ึงของบุคคลท่ีจะบรรลุถึงจุดสูงสุดของศกัยภาพ 
 ขั้นท่ี 8 ความตอ้งเป็นบุคคลท่ียอดเยี่ยมในการอุทิศตนเพื่อมวลมนุษยชาติ 
(transcendence) เป็นอจัฉริยะบุคคลท่ีสามารถสร้างประโยชน์ใหก้บัมนุษยชาติอยา่งถึงท่ีสุดเท่าท่ีจะ
สามารถท าได ้มีชีวติอยูเ่พื่อผูอ่ื้น 
 ความตอ้งการทั้ง 8 อยา่งเหล่าน้ีแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม คือ ความตอ้งการท่ีเกิด
จากความขาดแคลน (deficiency needs) เป็นความตอ้งการระดบัพื้นฐาน ไดแ้ก่ ความตอ้งการทางกาย
และความตอ้งการความปลอดภยั ปัจจุบนันับว่าความตอ้งการใช้อินเทอร์เน็ต การเขา้ถึงโซเชียล
มีเดียน่าจะรวมอยู่ข ั้นน้ี อีกกลุ่มหน่ึงเป็นกลุ่มท่ีตอ้งการความก้าวหน้าและพฒันาตนเอง (growth 
needs) ไดแ้ก่ ความตอ้งการทางสังคม เกียรติยศ ช่ือเสียงและความตอ้งการเติมความสมบูรณ์ให้ชีวิต 
จดัเป็นความตอ้งการระดบัสูงและอธิบายวา่ความตอ้งการระดบัต ่าจะไดรั้บการตอบสนองจากปัจจยั
ภายในตวับุคคลเองในการอธิบายองค์ประกอบของแรงจูงใจซ่ึงมีการพฒันาในระยะหลงัๆ จนถึง
ความตอ้งการเป็นบุคคลท่ียอดเยีย่มในการอุทิศตนเพื่อมวลมนุษยชาติ 
 3.4.2  ทฤษฎสีองปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg’s Two-Factor Theory) 
 ทฤษฎีแรงจูงใจของเฟรดเดอริค เฮอร์ชเบอร์ก (Herzberg’s dual factor theory) 
นักจิตวิทยาได้คิดคน้ทฤษฎีแรงจูงใจในการท างานซ่ึงเป็นท่ียอมรับกนัอย่างกวา้งขวางในวงการ
บริหาร มีช่ือเรียกแตกต่างกันออกไป คือ Motivation - maintenance หรือ Dual factor theory หรือ 
The motivation hygiene theory ขอ้สมมติฐานตามทฤษฎีน้ีเฮอร์ซเบอร์ก เช่ือวา่ คนหรือผูป้ฏิบติังาน
จะปฏิบติังานไดผ้ลดีมีประสิทธิภาพไดน้ั้นยอ่มข้ึนกบัความพอใจของผูป้ฏิบติังานเพราะความพึง
พอใจในงานจะช่วยเพิ่มความสนใจในงานและเพิ่มความกระตือรือร้นในการท างานมากข้ึนย่อม 
ท าให้ผลผลิตสูงข้ึน ในทางตรงกนัขา้มหากเกิดความไม่พอใจในงานแลว้ยอ่มก่อใหเ้กิดผลเสียท าให้
คนไม่สนใจ ไม่กระตือรือร้น ผลผลิตก็ตกต ่าหนา้ท่ีของผูบ้ริหาร ก็คือ จะตอ้งรู้วธีิท่ีจะท าใหผู้ป้ฏิบติังาน
เกิดความพึงพอใจ เพื่อจะใหง้านบรรลุเป้าหมายและผลผลิตของงานสูงข้ึน เฮอร์ซเบอร์ก กล่าววา่ มี
ปัจจยัอยู ่2 ประการท่ีเป็นแรงจูงใจท าให้คนอยากท างาน คือ ปัจจยัจูงใจหรือปัจจยักระตุน้ (Motivator 
factors) และปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัสุข - อนามยั (Hygiene factors) ดงัภาพ 
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ภาพท่ี 2.2 ทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzbergs 
  

ปัจจยัจูงใจหรือปัจจยักระตุน้ (Motivator factors) เป็นปัจจยัท่ีจะน าไปสู่ความพึง
พอใจในการท างาน มีอยู ่5 ประการ คือ  

1) ความส าเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถท างาน
ไดเ้สร็จส้ินและประสบความส าเร็จไดเ้ป็นอยา่งดี  

2) การยกยอ่งนบัถือหรือการยอมรับ (Recognition) คือ การท่ีบุคคลไดรั้บ
การยอมรับนบัถือทั้งจากกลุ่มเพื่อน ผูบ้งัคบับญัชาหรือจากบุคคลอ่ืนทัว่ๆ ไป  

3) ลักษณะของงาน (Work itself) หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดีของ
บุคคลท่ีมีต่อลกัษณะของงาน   

4) ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจาก
การท่ีไดรั้บมอบหมาย ใหรั้บผดิชอบงานใหม่ๆ และมีอ านาจในการรับผดิชอบอยา่งเตม็ท่ี  
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5) ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน (Advancement) การท่ีปัจจยัจูงใจ
หรือปัจจยักระตุน้ท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน เน่ืองจากว่าความช่ืนชมยินดีในผลงานและ
ความสามารถของตนท าให้เกิดความเช่ือมัน่ในตนเอง ดงันั้นผูบ้ริหารควรใช้ปัจจยัทั้ง 5 ประการ
ขา้งตน้ต่อผูป้ฏิบติังาน จะช่วยส่งเสริมการเรียนรู้และจูงใจใหค้นตั้งใจท างานจนสุดความสามารถ 

ปัจจยัค ้าจุน (Maintenance Factors) หรือปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene factors) 
เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัส่ิงแวดลอ้มในการท างานและเป็นปัจจยัท่ีจะสามารถป้องกนัการเกิดความ
ไม่พึงพอใจในการท างาน ไดแ้ก่ 

1)  นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration) คือ 
การจดัการและการบริหารองค์การ การจดัการและการบริหารงานขององค์การ การติดต่อส่ือสาร
ภายในองคก์ารท่ีมีประสิทธิภาพ 

2)  เงินเดือน (Salary) หรือค่าจ้างแรงงาน หมายถึง ส่ิงตอบแทนการ
ปฏิบติังานในรูปเงินรวมถึงการเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้นเป็นท่ีพอใจของบุคคลท่ีท างาน 
ความพึงพอใจหรือความไม่พึงพอใจในเงินเดือนหรือค่าจา้งแรงงานหรืออตัราการเพิ่มเงินเดือน  

3) ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา หมายถึง การติดต่อพบปะพูดคุยมิได้
หมายถึงการยอมรับนบัถือ  

4) ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หมายถึง การติดต่อกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ดว้ยความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั  

5) ความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน คือ การติดต่อพบปะพูดคุยระหว่าง
เพื่อนร่วมงานในองคก์าร  

6) สถานภาพในการท างาน (Working Condition) หมายถึง สภาพทางกายภาพ
ท่ีเอ้ือต่อความสุขในการท างาน  

7) วิธีการปกครองบังคับบัญชา (Supervision) หมายถึง ความรู้ความ 
สามารถของผูบ้งัคบับญัชาในการด าเนินงานหรือความยติุธรรมในการบริหารงาน  

8) ความมัน่คงในการท างาน (Job Security) คือ ความรู้สึกของบุคคลท่ีมี
ต่อความมัน่คงของงาน ความมัน่คงขององคก์าร  

9) สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง ลักษณะของงาน หรือลกัษณะท่ี
เป็นองคป์ระกอบท าให้บุคคลเกิดความรู้สึกต่องาน เช่น การมีรถประจ าต าแหน่ง เป็นตน้ ส่ิงท่ีกล่าว
มาทั้ง 9 ประการข้างต้น ไม่ใช่ส่ิงจูงใจให้คนท างานหรือไม่มีคุณค่าในด้านการจูงใจคน แต่เป็น
ปัจจยัท่ีมีส่วนสร้างความพอใจแก่บุคคลท่ีท างานหรือการป้องกนัมิให้เกิดความไม่พึงพอใจในงาน 
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มีส่วนท าใหก้ารท างานสุขสบายมากข้ึน ถือไดว้า่เป็นเพียงมาตรการหน่ึงในการสนองความตอ้งการ
ของคนไม่ใช่ส่ิงท่ีจะก่อให้เกิดแรงจูงใจให้บุคคลท างาน ถ้าหากว่าภาวะแวดล้อมท่ีได้จดัไวดี้
เพียงพอแลว้ก็เป็นการสนองความตอ้งการของคนในการท างานเท่านั้น  

ตามทฤษฎีของเฮอร์ซเบอร์ก สามารถสรุปไดด้งัน้ี  
1) ปัจจยัจูงใจหรือปัจจยักระตุน้ ไดแ้ก่ ตวังานเองหรือลกัษณะของงานมี

ความส าคญัยิ่งกวา่ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัสุขอนามยั เพราะเป็นปัจจยัท่ีกระตุน้ให้เกิดความพึงพอใจ
ในการท างานอยา่งแทจ้ริง   

2) ปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัสุขอนามยั เป็นความตอ้งการท่ีไม่มีวนัท่ีจะส้ินสุด 
มีแต่จะเพิ่มข้ึนเร่ือยๆ จะช่วยลดความไม่พอใจท่ีจะท างานไดแ้ต่ไม่สามารถสร้างความพึงพอใจท่ี
แทจ้ริงและถาวรได ้ 

3) คนท างานทุกระดบัจะมีความพอใจในงานอย่างแทจ้ริงเม่ือเขาเห็นว่า
งานนั้นมีความหมายและเป็นส่ิงท่ีทา้ทายส าหรับเขา  

4) ในกระบวนการจูงใจท่ีตอ้งการจะสร้างใหเ้กิดแรงจูงใจท่ีดีนั้นตอ้งมีการ
ก าหนดปัจจยัต่างๆ ทั้งสองกลุ่ม คือ ปัจจยัแรงจูงใจหรือปัจจยักระตุน้ และปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยั
สุขอนามยัทั้งสองอย่างพร้อมกนั ผูบ้ริหารจะน าแนวคิดทฤษฎีของเฮอร์ซเบอร์กไปประยุกต์ใช้ใน
การท างาน โดยการสร้างบรรยากาศในการท างานให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจโดยค านึงถึง
ปัจจยัค ้ าจุน ได้แก่ มีสภาพแวดล้อมในการท างานท่ีดี นโยบายและการบริหารจดัการท่ีชัดเจน 
ความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างบุคคลในท่ีท างาน เงินเดือนท่ีเหมาะสม ประโยชน์ตอบแทนท่ีเพียงพอ
รวมทั้งความมัน่คงของงาน เป็นตน้ ดงันั้น ปัจจยัค ้าจุนเหล่าน้ีจึงมีความส าคญัและมีความจ าเป็น 
และเม่ือมีปัจจยัเหล่าน้ีอยู่แล้วก็จะเป็นการง่ายท่ีจะจูงใจผูป้ฏิบัติงานโดยใช้ปัจจยัจูงใจเพื่อให้
ผูป้ฏิบติังานท างานอยา่งมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 
 3.4.3  ทฤษฎจิีตวิทยาเกสตัลท์ (Gestalt Psychology) 
 แนวความ คิด เก่ี ยวกับการเรียน รู้ของทฤษ ฏี น้ี  คื อ  การเรียน รู้ เป็น
กระบวนการทางความคิดซ่ึงเป็นกระบวนการภายในตวัมนุษย ์บุคคลจะเรียนรู้จากส่ิงเร้าท่ีเป็น
ส่วนรวมไดดี้กว่าส่วนยอ่ยหลกัการจดัการเรียนการสอนตามทฤษฏีน้ีจะเน้นกระบวนการคิดและ
การสอนโดยเสนอภาพรวมก่อนการเสนอส่วนยอ่ยมีการส่งเสริมให้ผูเ้รียนมีประสบการณ์มากและ
หลากหลายซ่ึงจะช่วยใหผู้เ้รียนสามารถคิดแกปั้ญหาคิดริเร่ิมและเกิดการเรียนรู้แบบหยัง่เห็นไดแ้ลว้
จึงจะสามารถวเิคราะห์เร่ืองการเรียนรู้ส่วนยอ่ยทีละส่วนต่อไป 
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 หลักการเรียนรู้ของกลุ่มเกสตลัท์ คือ การเรียนรู้ท่ีเห็นส่วนรวมมากกว่า
ส่วนย่อยนั้นจะตอ้งเกิดจากประสบการณ์เดิม และการเรียนรู้ย่อมเกิดข้ึน 2 ลกัษณะ คือ การรับรู้ 
(Perception) และการหยัง่เห็น (Insight) 

1) การรับรู้ หมายถึง การแปลความหมายหรือการตีความต่อส่ิงเร้าของ
อวยัวะรับสัมผสัส่วนใดส่วนหน่ึงหรือทั้งห้าส่วน ไดแ้ก่ หู ตา จมูก ล้ิน และผิวหนงั และการตีความ
น้ีมักอาศัยประสบการณ์เดิมดังนั้ นแต่ละคนนั้ นอาจรับรู้ในส่ิงเร้าเดียวกันแตกต่างกันได้แล้ว 
แต่ประสบการณ์ 

2) การหยัง่เห็น (Insight)  หมายถึง การเรียนรู้ด้วยตนเอง โดยจะเกิด
แนวความคิดในการเรียนรู้หรือการแก้ปัญหาข้ึนอย่างฉับพลันทันทีทันใด มองเห็นแนวทาง 
การแกปั้ญหาตั้งแต่จุดเร่ิมตน้เป็นขั้นตอนจนถึงจุดสุดทา้ยท่ีสามารถจะแกปั้ญหาได ้
 ทฤษฎีน้ีมีความเช่ือว่าการศึกษาคุณค่าท่ีเกิดข้ึนจากพฤติกรรมมนุษย์นั้ น
จะต้องศึกษาเป็นภาพรวมไม่สามารถแยกท าการศึกษาได้ เน่ืองจากพฤติกรรมของมนุษย์เป็น
พฤติกรรมบูรณาการท่ีเกิดข้ึนจากการผสมผสานกนัระหวา่งความรู้ ความคิดความรู้สึก การรับรู้และ
ประสบการณ์ท่ีแตกต่างกนัไปในแต่ละคน พฤติกรรมมนุษยส์ามารถเปล่ียนแปลงไดต้ามกาลเวลา
ข้ึนอยูก่บัประสบการณ์ ความรู้ท่ีเพิ่มข้ึนจากการรับรู้ท่ีเปล่ียนแปลงไปท าให้เกิดการเรียนรู้และการ
แสดงออกท่ีแตกต่างกนัออกไปดว้ยเช่นกนั  
 3.4.4  ทฤษฎจิีตวิทยาการรับรู้ (Cognitive Psychology) 
 ทฤษฎีน้ีเป็นการผสมผสานระหว่างทฤษฎีจิตวิทยาเกสตลัท์และจิตวิทยา 
เชิงพฤติกรรมเขา้ด้วยกนั โดยมีการอธิบายว่า การเรียนรู้เป็นผลของกระบวนการคิด ความเขา้ใจ  
การรับรู้สิงเร้าท่ีเข้ามากระตุ้นผสานกับประสบการณ์ในอดีตท่ีผ่านมาของบุคคล ท าให้เกิดการ
เรียนรู้ข้ึนซ่ึงการผสานประสบการณ์ท่ีได้รับในปัจจุบนักบัประสบการณ์ในอดีตจ าเป็นตอ้งอาศยั
กระบวนการทางปัญญาเขา้มามีอิทธิพลในการเรียนรู้ดว้ย 
 

4.  ปัจจัยทีม่อีทิธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
 
 วรารัตน์ เขียวไพรี (2551) กล่าววา่ การศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากร
มนุษยช่์วยให้สามารถก าหนดโครงสร้าง บทบาทและการด าเนินงานการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ด้
อยา่งเหมาะสม เพื่อให้บุคลากรมีการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมในทางบวก มีความรู้ความสามารถใน
การปฏิบติังานมากข้ึนและสอดคล้องกบัเป้าหมายขององค์การและเตรียมพนักงานในการรับการ
เปล่ียนแปลงในอนาคตได ้
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 ปัจจยัในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ประกอบดว้ยปัจจยัตั้งแต่ระดบัมหภาคไปยงัปัจจยั
ระดบัจุลภาพซ่ึงสามารถแบ่งเป็น 3 กลุ่มไดด้งัน้ี 
 1) ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ ได้แก่ กระแสโลกาภิวตัน์ เทคโนโลย ี
นวตักรรม ภาวะเศรษฐกิจ โครงสร้างประชากรและแรงงานและพฤติกรรมผูบ้ริโภค 
 2) ปัจจยัสภาพแวดล้อมในองค์การ ได้แก่ วฒันธรรมองค์การ โครงสร้างองค์การ 
ทรัพยากรมนุษยแ์ละการบริหารองคก์าร 
 3) ปัจจยัพื้นฐานของบุคคล ไดแ้ก่ ค่านิยม ทศันคติ บุคลิกภาพ การจูงใจ การรับรู้และ
การเรียนรู้กบัความสามารถ 
 ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอกส่งผลต่อปัจจยัสภาพแวดล้อมภายในองค์การและ
ปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล ส่วนปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายในก็มีอิทธิพลต่อปัจจยัพื้นฐานของบุคคล 
และปัจจยัพื้นฐานบุคคลก็มีอิทธิพลต่อปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายในเช่นกนั ซ่ึงทั้ง 3 ปัจจยันั้นส่งผล
ต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององค์การ ทั้งด้านโครงสร้างและบทบาทการพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์การก าหนดกลยุทธ์การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์แผนและโปรแกรมการพฒันาทรัพยากร
มนุษยร์วมทั้งการด าเนินงานพฒันาทรัพยากรมนุษยซ่ึ์งการพฒันาดงักล่าวก่อให้เกิดผลลพัธ์ดา้นผล
การปฏิบติังานของทรัพยากรมนุษยร์ะดบับุคคล ระดบักลุ่มและระดบัองคก์าร เป็นขอ้มูลยอ้นกลบั
ไปปรับปรุงและเปล่ียนแปลงปัจจยัพื้นฐานของบุคคลภายในโดยเฉพาะอยา่งยิง่การเรียนรู้ของบุคคล
ในองคก์าร 
 

5.  หลกัการและกระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ 
 
 หลกัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์คือ การเล็งเห็นความส าคญัของทรัพยากรมนุษยท่ี์มีต่อ
การพฒันาทั้งในระดบัจุลภาคและมหภาคดว้ยมนุษยมี์ศกัยภาพอยู่ในตวัท่ีสามารถเพิ่มพูนไดต้าม
วิธีการท่ี เหมาะสม ให้มนุษย์มีความรู้ความสามารถท่ีเพิ่มข้ึน สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพตอบสนองความตอ้งการขององคก์ารไดเ้ป็นอยา่งดี 
 การพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะแตกต่างจากการฝึกอบรมท่ีการพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์
วตัถุประสงคท่ี์ยาวนานกวา่การฝึกอบรม เพราะวตัถุประสงคข์องการฝึกอบรมคือการปรับปรุงการ
ปฏิบติังานให้ดีข้ึน หรือเป็นการเตรียมความพร้อมในการปฏิบติังานเพื่อป้องกนัความผิดพลาดท่ี
อาจจะเกิดข้ึน ในขณะท่ีการพฒันาทรัพยากรมนุษยน์ั้น มีเป้าหมายเพื่อพฒันาประสิทธิภาพในการ
ท างาน พฒันาภาวะผูน้ า ความคิดสร้างสรรค์ ระบบความคิดและพฤติกรรมในการท างาน การ
พฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นส่ิงท่ีองค์การจะตอ้งกระท าอย่างต่อเน่ืองเป็นระยะเวลานานท่ีจะส่งผล
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กบัองค์การในลกัษณะสะสมและให้ผลต่อองค์การในระยะยาว โดยทัว่ไปองค์ประกอบของการ
พฒันาจะประกอบดว้ยส่วนประกอบต่างๆ 5 ประการ ไดแ้ก่ การฝึกอบรม การจดัสรรงานหรือการ
มอบหมายหน้าท่ี การประเมินผลและการให้รางวลั วฒันธรรมและโครงสร้างองค์การและการ
วางแผนอาชีพและการสืบทอดต าแหน่ง 
 การพัฒนาองค์การ (Organization Development) เป็นรูปแบบหน่ึงของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยท่ี์มุ่งเน้นผลลพัธ์ระยะยาวท่ีเกิดทั้งองค์การ เป็นการผสานแนวคิดในเชิงสังคมศาสตร์
และเชิงวิทยาศาสตร์เขา้ดว้ยกนั มีความเก่ียวขอ้งกบัเคร่ืองมือในเร่ืองพฤติกรรมมนุษยใ์นองค์การ 
ท่ีถูกน ามาใชอ้ยา่งเป็นระบบ 
 ลกัษณะส าคญัของการพฒันาองคก์าร มีดงัน้ี 
 1)  การพฒันาองค์การเป็นการพฒันาระยะยาวเพื่อแก้ไขปัญหาท่ีซับซ้อนและการ
เปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว สามารถใช้การพฒันาองค์การควบคู่ไปกบัการวางแผนเชิงกลยุทธ์ของ
ธุรกิจ 
 2)  การพัฒนาองค์การจะประสบความส าเร็จได้จากการสนับสนุนของผูบ้ริหาร
ระดบัสูง เพราะเป็นตวัแทนของอ านาจและการเปล่ียนแปลง เป็นผูค้วบคุมทรัพยากรและระบบ
รางวลัขององคก์าร 
 3)  การพฒันาองค์การเป็นกระบวนการสร้างวฒันธรรม เผยแพร่ความคิด ความเช่ือ 
และพฤติกรรมของบุคคลเพื่อใหส้ามารถประยกุตแ์นวทางในการแกไ้ขปัญหา 
 4)  การพฒันาองคก์ารสนบัสนุนความร่วมมือระหวา่งผูน้ าองคก์ารและสมาชิกในการ
บริหาร วฒันธรรมและกระบวนการ 
 5) การพัฒนาองค์การเน้นการมีส่วนร่วมของพนักงานในการวิเคราะห์ปัญหา 
พิจารณาตดัสินใจ แสวงหาแนวทางในการแกไ้ขปัญหา เลือกวิธีการแกไ้ขปัญหา ก าหนดวตัถุประสงค์
การเปล่ียนแปลงและลงมือปฏิบัติตามแผนการปฏิบัติการเปล่ียนแปลงตามท่ีวางไวแ้ละมีการ
ประเมินผลทุกระดบัขององคก์าร 
 6) การพฒันาองค์การมีเป้าหมายให้บุคคลหรือองค์การสามารถท าการวิเคราะห์และ
สามารถแกไ้ขปัญหาไดด้ว้ยตนเองโดยการน าทกัษะจากการเรียนรู้ไปใช ้
 7) การพฒันาองค์การให้ความส าคญักับบุคคลและทีมงานทุกคน เพื่อให้เกิดการ
เปล่ียนแปลงอยา่งเป็นระบบและทุกส่วน 
 8) การพัฒนาองค์การมีความเช่ือมั่นในแนวคิดการปรับปรุงประสิทธิภาพของ
องคก์ารในรูปแบบวจิยัเชิงปฏิบติัการโดยการมีส่วนร่วมจากสมาชิกทุกคนในองคก์าร 
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 9) การพฒันาองคก์ารเป็นการพฒันาเพื่อแสวงหาส่ิงท่ีดีข้ึน ทั้งบุคคลและองคก์ารโดย
ใชแ้นวทางชนะทั้งสองฝ่ายเป็นมาตรฐานของการพฒันา 
 10) การพฒันาองค์การท่ีจะประสบความส าเร็จไดน้ั้นจะตอ้งให้เกิดการเปล่ียนแปลง
อยา่งต่อเน่ืองโดยใชก้ารฝึกอบรมและเคร่ืองมือประเภทต่างๆ 
 จากลกัษณะส าคญัดงักล่าวจะพบว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นหัวใจส าคญัของ
การพัฒนาองค์การ เน่ืองจากแนวคิดและเทคนิคการพัฒนาองค์การเน้นการปรับปรุงผลการ
ปฏิบติังานของบุคคล สร้างขวญัก าลงัใจและเพิ่มผลผลิตขององค์การสามารถแกปั้ญหาท่ีซับซ้อน 
ท าใหอ้งคก์ารบรรลุผลส าเร็จได ้
 ในการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การนั้นจ าเป็นตอ้งศึกษารูปแบบท่ีเหมาะสมกบั
สถานการณ์ขององค์การเน่ืองจากรูปแบบการพฒันาย่อมแตกต่างกนัตามปัญหาท่ีเกิดของแต่ละ
องคก์ารและแต่ละความตอ้งการของบุคคลท่ีจะพฒันาตนเอง ฉะนั้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็น
การท าให้มนุษย์มีคุณค่ายิ่งข้ึนด้วยวิธีการต่างๆ เช่น การฝึกอบรม การสัมมนา การศึกษาระยะ
สั้ น  ระยะยาวและการพัฒนาอาชีพ  การพัฒนาตนเองเพื่อปรับปรุงทีมและประสิทธิผลของ
องคก์าร การพฒันาทรัพยากรบุคคลไม่ใช่ผลรวมของกิจกรรม แต่เป็นการใชป้ระโยชน์ทั้งหมดเพื่อ
การพฒันาใหเ้กิดความส าเร็จในระดบัท่ีสูงข้ึนของแต่ละคนและก่อใหเ้กิดประสิทธิผลขององคก์าร 
           การพฒันาทรัพยากรบุคคลเพื่อการพฒันาองคก์ารส่วนใหญ่จะมีเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 

1) การฝึกอบรม  (training) หมายถึง การมุ่งท่ีจะวิเคราะห์  ท าให้มั่นใจและช่วย
พฒันาการเรียนรู้ หัวใจส าคญัของการฝึกอบรม คือ การท าให้แต่ละบุคคลสามารถท าหน้าท่ีใน
ปัจจุบันให้ได้ การอบรมเร่ิมแรกก็คือ  การเรียนรู้ของแต่ละบุคคล  เช่น  การฝึกอบรมทักษะ
เบ้ืองตน้ (basic skills training) เพื่อการปฏิบติังานของพนกังานให้เกิดประสิทธิภาพ การฝึกอบรม
ปฐมนิเทศ (orientation training) เพื่อให้พนักงานใหม่ได้ทราบถึงวตัถุประสงค์ขององค์การและ
ทราบนโยบายโดยทัว่ไปขององค์การ หรือการฝึกอบรมรูปแบบต่างๆ ล้วนมีจุดประสงค์เพื่อให้
บุคลากรสามารถพฒันาตนเองให้เกิดทกัษะและสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีคุณภาพตามท่ีองคก์าร
ตอ้งการ เช่น การอบรมให้ไดต้ามคุณสมบติัของงาน (qualifying training) การฝึกอบรมเพื่อให้ได้
ตามคุณสมบัติของงาน  (second-chance training) การอบรมข้ามหน้าท่ี การงาน  (cross-training) 
การฝึกอบรมซ ้ า/ทบทวน (retraining) การฝึกอบรมเพื่อเตรียมหางาน (outplacement training) 
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 2) การศึกษา (education) คือ การเรียนรู้ท่ีมุ่งเพื่องานในอนาคต หรือการเปล่ียนแปลง
ความรู้ เป็นการช่วยแต่ละบุคคลให้มีคุณสมบติัท่ีจะเติบโตหรือประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย
ของอาชีพในอนาคต การศึกษามักจะสัมพนัธ์กับการพฒันาอาชีพและเป็นการริเร่ิมโดยบุคคล
มากกว่าองค์การ ในองค์การมักจะเรียกว่า การศึกษาของพนักงาน  (employee education) เช่น 
การศึกษาเพื่อให้ได้พื้นฐานท่ีจะเป็นในงาน (remedial education) การศึกษาเพื่อเพิ่มความเป็น
วชิาชีพ (qualifying education) การศึกษาต่อเน่ือง (continuing education) 
 3) การพัฒ น าพนั ก งาน  (employee development) ด้วยวิ ธี ต่ างต าม ท่ี องค์ก าร
ก าหนด เช่น การสอนงานให้กับบุคลากรด้วยการฝึกปฏิบัติจริง โดยมอบหมายให้บุคคลท่ีมี
ประสบการณ์สอนงาน อาจเพื่อการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งหรืออาจเป็นการเตรียมพร้อมเพื่อการ
หมุนเวียนงานขององค์การ  เป็นลักษณะท่ีองค์การเป็นผู ้ด าเนินการ  เพื่อให้พนักงานท่ีมุ่งการ
วิเคราะห์ท าให้มัน่ใจและช่วยก่อให้เกิดส่ิงใหม่โดยผ่านการเรียนรู้ เป็นการเพิ่มโอกาสให้แต่ละ
บุคคลเติบโตท าให้คนท างานไดมี้ประสิทธิภาพสูงข้ึนหรือการสัมมนาเพื่อสร้างความรู้ความเขา้ใจ
ให้แก่บุคลากรในทกัษะการปฏิบติังานทั้งดา้นอาชีพและการอยู่ร่วมกนัในองค์การ ซ่ึงการสัมมนา
อาจออกมาในรูปของสัมมนาเชิงปฏิบติัซ่ึงท าใหผู้เ้ขา้สัมมนาไดป้ฏิบติัจริง แกปั้ญหาจริงร่วมกบัการ
อภิปราย นอกจากน้ีอาจมีรูปแบบของการท ากิจกรรมท่ีเรียกว่า walk rally เพิ่มเขา้ไปเพื่อให้ผูเ้ขา้
สัมมนาไดเ้รียนรู้ถึงการท างานเป็นทีม และการสร้างภาวะผูน้ าใหก้บัผูเ้ขา้สัมมนา 
 4) การพัฒนาอาชีพ  (career development) คือ  วิธีการท่ี เป็นระบบซ่ึงจัดท าโดย
องคก์ารเพื่อให้เกิดความมัน่ใจวา่ พนกังานท่ีพร้อมดว้ยคุณสมบติัและประสบการณ์ จะมีใหเ้ลือกใช้
หรือสนองตอบความตอ้งการไดอ้ย่างทนัทีท่ีองค์การตอ้งการ จะมี 2 ส่วนหลกัๆ คือ การวางแผน
อาชีพ (career planning) เป็นวิธีการท่ีแต่ละบุคคลก าหนดเป้าหมายอาชีพ และแยกแยะวิธีการท่ีจะ
น าไปสู่ความส าเร็จกบัการบริหารอาชีพ (career management) เป็นกิจกรรมและโอกาสต่างๆ ของ
องค์การท่ีจดัข้ึนเพื่อช่วยให้มัน่ใจว่าองค์การจะสามารถมีก าลงัคนเกินกว่าท่ีจ  าเป็นและตอ้งการใช ้
ในอนาคต 
 5) การพฒันาองคก์าร (organizational development) คือ การปรับเปล่ียนองคก์ารไปสู่
องค์การแห่งการเรียนรู้ (learning organization) เพื่อชนะในการแข่งขนั ซ่ึงในปัจจุบนัมีอยู ่2 แนวทาง
คือ การปรับปรุงองค์การอย่างต่อเน่ือง (continuous improvement) เป็นการปรับเปล่ียนองค์การ 
ค่อยเป็นค่อยไป เช่น การท า TQM (total quality management) การน าระบบการควบคุมมาตรฐาน ISO 
9000 กบัการปรับร้ือระบบองคก์าร (process innovation)  
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 ดงันั้น การพฒันาองคก์ารเป็นผลประโยชน์ระยะยาวท่ีมีต่อองคก์ารโดยรวมจะเห็นได้
วา่กระแสการพฒันาในปัจจุบนัและในอนาคตจึงเป็นเร่ืองท่ีผูบ้ริหารระดบัสูงหรือระดบัรองลงมา
จะตอ้งให้ความส าคญัและพยายามผลกัดนัให้หน่วยงานพฒันาทรัพยากรมนุษยศึ์กษาและวเิคราะห์
หาเคร่ืองมือมาประยุกต์ใช้ในองค์การ ผูว้ิจยัจึงมีความสนใจการศึกษาเคร่ืองมือในการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์ประกอบดว้ย การอบรม การศึกษาและการพฒันา 
 

6.  ข้อมูลเกีย่วกบัโรงพยาบาลเอกชนและโรงพยาบาลกลุ่มตัวอย่าง 
 
 “การบริการด้านการแพทยแ์ละสาธารณสุข” เป็นการให้บริการท่ีมีความจ าเป็นขั้น
พื้นฐานในการด ารงชีวิต ซ่ึงภาครัฐมีบทบาทส าคัญในการสร้างระบบ บริการสาธารณสุขขั้น
พื้นฐานแก่ประชาชนในรูปแบบสวสัดิการ ทั้งน้ีองค์การอนามยัโลก ระบุว่าระบบหลักประกัน
สุขภาพถว้นหนา้ของไทยเป็นหน่ึงในตวัอย่างท่ีดีท่ีสุดของการมีระบบหลกัประกนัสุขภาพท่ีดีโดย
ไม่ตอ้งจ่ายแพงสอดรับกบัสภาวะของประเทศไทยท่ีมีระดบัรายไดต่้อหัวค่อนขา้งต ่าเม่ือเทียบกบั
ประเทศอ่ืนท่ีใชร้ะบบประกนัสุขภาพถว้นหนา้เช่นเดียวกนั  
 ประเทศไทยไดป้ระกาศใชร้ะบบหลกัประกนัสุขภาพถว้นหนา้ในปี 2545 โดยออกเป็น
พระราชบญัญติัหลกัประกนัสุขภาพแห่งชาติ ปัจจุบนัครอบคลุมประชากรถึง 99.95% ของผูมี้สิทธิ
ในระบบประกนัสุขภาพของประเทศเพิ่มข้ึนจาก 92.47% ในปี 2545 โดยประชากรไทยสามารถ
เขา้ถึงบริการทางการแพทยแ์ละสาธารณสุขผ่านระบบหลกัประกนัสุขภาพของภาครัฐ 3 กองทุน
หลกั ได้แก่ กองทุนหลกัประกันสุขภาพแห่งชาติ กองทุนประกันสังคม และกองทุนสวสัดิการ
รักษาพยาบาลขา้ราชการ การเขา้ถึงระบบหลกัประกนัสุขภาพดงักล่าว ส่งผลให้ครัวเรือนไทยท่ี 
เกิดวิกฤตการเงินจากการจ่ายค่ารักษาพยาบาลลดลงจาก 5.7% ของครัวเรือนทั้งหมดในปี 2546 
เหลือเพียง 2.0% ในปี 2558 ท่ามกลางภาพรวมรายจ่ายดา้นสุขภาพของประเทศท่ีเพิ่มข้ึนต่อเน่ือง 
ทุกปี บริการสาธารณสุขของภาครัฐมีพฒันาการต่อเน่ืองและครอบคลุมประชากรเกือบทั้งประเทศ 
โดยรัฐบาลไดข้ยายสถานพยาบาลซ่ึงรวมถึงศูนยอ์นามยัและโรงพยาบาลต่างๆ เพื่อรองรับจ านวน
ผูป่้วยท่ีเพิ่มข้ึน ปัจจุบนัสถานพยาบาลทัว่ประเทศมีจ านวนมากกวา่ 38,500 แห่ง เป็นสถานพยาบาล
ของรัฐประมาณ 34% และท่ีเหลือเป็นของเอกชน แต่หากแบ่งตามมิติของขนาดและความสามารถ
ในการให้บริการทางการแพทย์ พบว่า เป็นสถานพยาบาลระดับปฐมภูมิสูงถึง 96.3% ของ
สถานพยาบาลทั้งหมด (รวมสถานีอนามยัและโรงพยาบาล  ส่งเสริมสุขภาพระดบัต าบลกว่า 9,800 
แห่ง และคลินิกเอกชนราว 24,800 แห่ง) เป็นโรงพยาบาลระดบัตติยภูมิราว 641 แห่ง ซ่ึงในจ านวนน้ี
ประมาณ 294 แห่งหรือราว 46% เป็นโรงพยาบาลในสังกัดรัฐ/กระทรวงสาธารณสุข/องค์การ
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ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน/ รัฐวิสาหกิจและกรุงเทพมหานครและท่ีเหลืออีก 343 แห่งหรือราว 54% เป็น
โรงพยาบาลเอกชน แม้สถานพยาบาลของรัฐจะมีอยู่มากแต่โรงพยาบาลรัฐท่ีให้บริการทาง 
การแพทยเ์ฉพาะทางและรักษาโรคซบัซ้อน (ระดบัตติยภูมิ) มีไม่มากเม่ือเทียบกบัจ านวนประชากร 
โดยอตัราการครองเตียงของโรงพยาบาลรัฐท่ีอยูใ่นเขตเมืองหรือชุมชนในต่างจงัหวดัโดยทัว่ไปอยู่
ในระดับสูงกว่าโรงพยาบาลเอกชนมากอาทิ โรงพยาบาลหาดใหญ่ สงขลา (131.2%) มัญจาคีรี 
ขอนแก่น (168.1%) นครพิงค์ เชียงใหม่ (123.8%) และโรงพยาบาลระยอง (113.6%) สะท้อนถึง
ความแออดัจากจ านวนคนไขใ้นท่ีเขา้รับบริการมีมากกว่าจ านวนเตียงท่ีให้บริการผนวกกบัการใช้
บริการกรณีเป็นผูป่้วยนอกตอ้งใชเ้วลารอนาน การให้บริการท่ีไม่พอเพียงในสถานพยาบาลของรัฐ
ดงักล่าวเปิดโอกาสทางการตลาดแก่ธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนซ่ึงเนน้ใหบ้ริการดว้ยความรวดเร็วและ
สะดวกสบาย ส่งผลให้ชนชั้นกลางท่ีมีก าลงัซ้ือหนัมาใชบ้ริการโรงพยาบาลเอกชนเพิ่มข้ึนเป็นล าดบั
แมจ้ะมีอตัราค่าบริการสูงกวา่โรงพยาบาลรัฐอยูไ่ม่นอ้ยก็ตาม ทั้งน้ีโรงพยาบาลเอกชนของไทยแบ่ง
ได้เป็น 3 กลุ่มตามจ านวนเตียง ซ่ึงเป็นเคร่ืองช้ีความสามารถในการให้บริการผู ้ป่วยในของ
โรงพยาบาล ประกอบดว้ย 

1) โรงพยาบาลขนาดใหญ่ (จ านวนเตียงผู ้ป่วยมากกว่า 200 เตียง) มักตั้ งอยู่ใน
กรุงเทพมหานครและปริมณฑลรวมถึงหวัเมืองหลกั ซ่ึงเป็นพื้นท่ีท่ีมีการกระจุกตวัของประชากรท่ีมี
ก าลังซ้ือปานกลาง-สูง ปัจจุบันมีจ านวน 34 แห่ง หรือคิดเป็นสัดส่วนราว 10% ของจ านวน
โรงพยาบาลเอกชนทั้งหมด แต่มีจ านวนเตียงผูป่้วยรวมกนัประมาณ 10,008 เตียงหรือราว 28.8% 
ของจ านวนเตียงทั้งหมด สะทอ้นความสามารถในการให้บริการผูป่้วยและโอกาสการรับรู้รายได ้
ท่ีสูง  

2) โรงพยาบาลขนาดกลาง (31 - 200 เตียง) มีจ านวนประมาณ 234 แห่ง คิดเป็น 
68.0% มีจ านวนเตียงประมาณ 23,439 เตียง คิดเป็น 67.4%  

3) โรงพยาบาลขนาดเล็ก (1-30 เตียง) มีจ านวนประมาณ 76 แห่ง คิดเป็น 22% มี 
จ านวนเตียงประมาณ 1,314 เตียง คิดเป็น 3.8% 
 ขอ้มูลจากกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณะสุข พบวา่ ปี 2558 ประเทศไทย
มีโรงพยาบาลเอกชนจ านวน 343 แห่งเพิ่มข้ึนจากปี 2554 ท่ีมีจ  านวน 321 แห่ง โดยประมาณ 40% 
อยู่ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ด้านจ านวนเตียงเพิ่มข้ึนจาก 3.3 หม่ืนเตียงมาเป็น 3.5 
หม่ืนเตียงในช่วงเดียวกนั ธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนได้รับแรงจูงใจผ่านมาตรการภาษีจากภาครัฐ 
จึงมีการลงทุนเพิ่มข้ึนอย่างรวดเร็วและมีการเปล่ียนแปลงโครงสร้างเด่นชัดข้ึน โดยโรงพยาบาล
ขนาดใหญ่ท่ีมีศกัยภาพขยายขนาดอย่างรวดเร็วผ่านการซ้ือ/ควบรวมกิจการและการเปิดกิจการ 
ในเครือทั้งในกรุงเทพมหานครและต่างจงัหวดั โดยเฉพาะเมืองส าคญัตามแนวชายแดน รวมถึง 
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มีการซ้ือหุ้นของโรงพยาบาลเอกชนรายใหญ่อ่ืนๆ เพื่อลงทุนและสร้างพนัธมิตรทางธุรกิจ ซ่ึง 
ส่วนหน่ึงเพื่อรองรับผูป่้วยจากประเทศเพื่อนบ้านหลังรวมกลุ่มประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 
ตลอดจนนักท่องเท่ียวต่างชาติท่ีเดินทางเข้ามาท่องเท่ียวเชิงสุขภาพในไทยอย่างต่อเน่ืองตาม
นโยบายการเป็นศูนยก์ลางสุขภาพของเอเชีย (Medical Hub of Asia) ท าให้เกิดกลุ่มโรงพยาบาล
ขนาดใหญ่ข้ึนหลายกลุ่ม อาทิ กลุ่มโรงพยาบาลกรุงเทพ กลุ่มโรงพยาบาลธนบุรี และกลุ่ม
โรงพยาบาลเกษมราษฏร์ เป็นตน้ การรวมกลุ่มท่ีเขม้แข็งและมีลูกคา้เป้าหมายชดัเจนท าให้จ  านวน
คู่แข่งของธุรกิจโรงพยาบาลลดน้อยลง ส าหรับโรงพยาบาลขนาดกลางและเล็กต่างปรับตวัไปสู่ 
การเป็นผูเ้ช่ียวชาญเฉพาะทางเพื่อเจาะลูกคา้กลุ่ม “นิชมาร์เก็ต” โครงสร้างรายไดข้องโรงพยาบาล
เอกชน ส่วนใหญ่มาจากค่ายาสูงสุดถึง 35.2% ของรายไดท้ั้งหมด รองลงมาคือ รายไดจ้ากบริการ
ทางการแพทย ์20.0% การวิเคราะห์ผลจากห้องปฏิบติัการและห้องเอ็กซเรย ์13.7% ห้องพกัผูป่้วย 
8.5% และอ่ืนๆ 22.6% (พลูสุข นิลกิจศรานนท,์ 2560) 
 ขนาดของโรงพยาบาลมีส่วนเพิ่มความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัและการท าก าไร โดย
โรงพยาบาลขนาดใหญ่ท่ีมีเครือข่ายมากไดเ้ปรียบจากการประหยดัต่อขนาดฐานเงินทุนท่ีแข็งแกร่ง
และมีความยืดหยุ่นสูงในการท าตลาดทั้ งในและต่างประเทศ อีกทั้ งสามารถรับแรงกดดันจาก
สภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไปไดดี้กวา่โรงพยาบาลขนาดกลางและเล็ก อยา่งไรก็ตามในภาพรวม
ธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนจดัว่ามีความมัน่คงและมีความเส่ียงต ่าเพราะเป็นธุรกิจท่ีเก่ียวข้องกับ
สุขภาพซ่ึงเป็นส่ิงจ าเป็นจึงได้รับผลกระทบจากการชะลอตวัทางเศรษฐกิจน้อยกว่าเม่ือเทียบกบั
ธุรกิจบริการอ่ืนๆอีกทั้งยงัสามารถผลกัภาระค่าใช้จ่ายไปยงัผูใ้ช้บริการได้ระดบัหน่ึง ทั้งน้ีพบว่า
ในช่วง 5 ปีท่ีผ่านมา (ปี พ.ศ.2555-2559) โรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่และขนาดกลางท่ีจด
ทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยฯ์ มีรายไดร้วมกนัสูงถึง 65-70% ของรายไดโ้รงพยาบาลเอกชนทั้งหมด 
นโยบายศูนยก์ลางทางการแพทยท่ี์รัฐบาลประกาศใช้มาตั้งแต่ปี 2546 ส่งผลให้การท่องเท่ียวเชิง
การแพทยห์รือเชิงสุขภาพเติบโตข้ึนต่อเน่ือง โดยโรงพยาบาลเอกชนของไทยไดรั้บการยอมรับใน
ระดบัสากลว่าเป็นหน่ึงในจุดหมายของการท่องเท่ียวเชิงการแพทย ์มีขอ้ไดเ้ปรียบดา้นคุณภาพการ
ให้บริการและประสิทธิภาพการรักษาท่ีสูงติดอนัดบัโลก ขณะท่ีอตัราค่ารักษาพยาบาลถูกกวา่เม่ือ
เทียบกบัประเทศท่ีมีมาตรฐานการรักษาระดบัเดียวกนั นอกจากน้ี ประเทศไทยยงัมีแหล่งท่องเท่ียว
ทางธรรมชาติท่ีเหมาะสมในช่วงพักฟ้ืน รวมทั้ งมีชาวต่างชาติเข้ามาลงทุนและท างาน อย่าง
กวา้งขวาง ปัจจุบนัสถานพยาบาลของไทยไดรั้บการรับรองในระดบั มาตรฐานสากล “JCI” (Joint 
Commission International Accreditation) มากถึง 58 แห่ง สูงกวา่ประเทศคู่แข่งในภูมิภาคทั้งอินเดีย  
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สิงคโปร์ และมาเลเซียท่ีมีอยู่ 36 แห่ง 19 แห่ง และ 14 แห่ง ตามล าดบั นอกจากน้ี ภาครัฐยงัออก
มาตรการสนับสนุนเป็นโครงการเร่งด่วน ภายใต้ยุทธศาสตร์การพฒันาไทยให้เป็นศูนย์กลาง
สุขภาพนานาชาติภายใน 10 ปี (2559-2568) อาทิ การขยายเวลาพ านกัในไทยเพื่อการรักษาพยาบาล
ของกลุ่ม CLMV และจีน จากเดิม 30 วนั เป็น 90 วนั ส าหรับผูป่้วยและผูติ้ดตามรวมไม่เกิน 4 ราย  
การขยายเวลาพ านักระยะยาว (Long Stay Visa) จากเดิม 1 ปี เพิ่มเป็น 10 ปี แก่ชาวต่างชาติ 14 
ประเทศ และจดัท า Package ด้านทันตกรรมและการตรวจสุขภาพส าหรับชาวต่างชาติ เป็นต้น  
(พลูสุข นิลกิจศรานนท,์ 2560) 
 ธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนมีแนวโน้มรักษาระดบัการเติบโตไดดี้ต่อเน่ืองในระยะ 1-3 ปี
ขา้งหน้า โดยโรงพยาบาลขนาดใหญ่ท่ีมีเครือข่ายมากจะมีความไดเ้ปรียบทั้งดา้นตน้ทุน บุคลากร 
และการเข้าถึงกลุ่มผูใ้ช้บริการ ส่วนโรงพยาบาลขนาดกลางและเล็กท่ีไม่มีสาขาจะท าธุรกิจได ้
ยากกว่า ยกเวน้รายท่ีเจาะลูกคา้เฉพาะกลุ่มหรือโรงพยาบาลเฉพาะทางด้านส่วนแบ่งตลาดผูป่้วย 
จะมีการแข่งขนัสูง เน่ืองจากโรงพยาบาลขนาดใหญ่มีแนวโน้มเจาะกลุ่มคนไขใ้นประเทศมากข้ึน  
ซ่ึงจะกดดนัโรงพยาบาลท่ีมีลูกคา้ในประเทศเป็นฐานรายไดส้ าคญั  อยา่งไรก็ตาม ยงัมีโรงพยาบาล 
ขนาดกลางและเล็กบางแห่งเพิ่มช่องทางการเขา้ถึงเงินทุนผ่านการระดมทุนในตลาดหลกัทรัพยฯ์ 
เพื่อใช้ในการปรับปรุง/ขยายกิจการ หรือเป็นเงินทุนหมุนเวียน สร้างความสามารถในการแข่งขนั
รับมือกบัรายใหญ่โดยมีการคาดการณ์วา่อตัราก าไรสุทธิของธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนจะเติบโตใน 
ระดบัเฉล่ีย 13-16% ต่อปี โดยมีปัจจยัหนุนจากการเปล่ียนแปลงเชิงโครงสร้าง ไดแ้ก่ 

1) การเพิ่มข้ึนของกลุ่มชนชั้นกลางท่ีมีอ านาจซ้ือสูง การเติบโตทางเศรษฐกิจและ
รายไดข้องประชากร โดยเฉพาะในกลุ่มชนชั้นกลางจะหนุนความ ตอ้งการใช้บริการโรงพยาบาล
เอกชนเพิ่มข้ึน โดยเม่ือพิจารณาอตัราการใชจ่้ายดา้นการรักษาพยาบาลต่อ GDP ของคนไทยยงัอยูใ่น
ระดบัไม่สูงมากนัก เม่ือผนวกกบัชนชั้นกลางในกลุ่มอาเซียน สะทอ้นโอกาสในการเติบโตของ
ธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนของไทยยงัมีอยูอี่กมาก 

2) การขยายตวัของชุมชนเมืององคก์ารสหประชาชาติ (United Nations) คาดวา่ระดบั
ความเป็นเมือง (Urbanization Rate) ของไทยจะเพิ่มข้ึนจาก 50.4% ปี 2558 เป็น 60.4% ในปี 2568 
จะเพิ่มโอกาสในการขยายการให้บริการทางการแพทยไ์ปสู่พื้นท่ีต่างจงัหวดัมากข้ึนในอนาคตเม่ือ
เทียบกบัความตอ้งการใช้บริการในกรุงเทพมหานครและปริมณฑลท่ีค่อนขา้งอ่ิมตวั นอกจากน้ี
ธุรกิจยงัไดอ้านิสงส์จากนโยบายของรัฐบาล อาทิ นิคมอุตสาหกรรม โครงการระเบียงเขตเศรษฐกิจ
ภาคตะวนัออกและการเติบโตของชุมชนเมืองในกลุ่มประเทศ AEC จะท าให้จ  านวนผูใ้ชบ้ริการทาง
การแพทยเ์พิ่มข้ึน 
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3) การเขา้สู่สังคมผูสู้งอายุ จะหนุนความตอ้งการใช้บริการทางการแพทยท่ี์ทนัสมยั
และเทคโนโลยขีั้นสูงมากข้ึนอยา่งมีนยัส าคญั โดย สศช. คาดวา่ จ านวนผูสู้งอายุ (มากกวา่ 60 ปี) จะ
เพิ่มข้ึนจาก 9.1 ลา้นคนในปัจจุบนัเป็น 10.3 ลา้นคนในปี 2562 ขณะท่ีทางการประเมินวา่ค่าใชจ่้าย
ด้านสุขภาพของผูสู้งอายุจะเพิ่มข้ึนจาก 6.3 หม่ืนล้านบาทในปี 2553 เป็น 22.8 หม่ืนล้านบาท  
ในปี 2565 (จากแผนพฒันาสุขภาพ แห่งชาติฉบบัท่ี 12 พ.ศ. 2560-2564)  

4) อตัราการเจ็บป่วยและเสียชีวิตจากโรคไม่ติดต่อร้ายแรงของคนไทยมีมากข้ึน อาทิ 
โรคหัวใจ โรคหลอดเลือดสมอง โรคมะเร็ง โรคเบาหวาน โรคปอดบวม โดยผูป่้วยในไทยมี
พฤติกรรมเส่ียงต่อการเกิดโรคค่อนข้างมาก อาทิ มีอัตราการสูบบุหร่ีสูง การด่ืมเคร่ืองด่ืม
แอลกอฮอล์สูงถึง 6.5 ลิตรต่อคนต่อปี การบริโภคน ้ าตาลสูงสุดในอาเซียน เป็นตน้ ท าให้ความ
ตอ้งการใชบ้ริการทางการแพทยมี์แนวโนม้เพิ่มข้ึนต่อเน่ือง 
 อย่างไรก็ตาม ธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนจะเผชิญการแข่งขนัท่ีรุนแรงจากคู่แข่งใน
ประเทศและต่างประเทศ โดยนอกเหนือจากคู่แข่งในธุรกิจเดียวกันซ่ึงเร่งขยายการลงทุนอย่าง
ต่อเน่ืองแลว้ ยงัมีกลุ่มทุนขนาดใหญ่จากธุรกิจอ่ืนท่ีปรับโมเดลสู่ธุรกิจโรงพยาบาล เน่ืองจากมองวา่
เป็นธุรกิจท่ีมีความเส่ียงต ่าและมีโอกาสสร้างรายได้ท่ีมั่นคงในระยะยาว อีกทั้ งยงัสอดรับกับ
พฤติกรรมผูบ้ริโภคท่ีให้ความสนใจดา้นสุขภาพกนัแพร่หลาย โดยมูลค่าการลงทุนจะค่อนขา้งสูง
และกระจุกตวัอยูใ่นพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร การแข่งขนัในธุรกิจจึงมีแนวโนม้รุนแรงข้ึนทั้งดา้นราคา
และบริการ ตลอดจนการแย่งชิงบุคลากรทางการแพทย ์นอกจากน้ียงัมีคู่แข่งจากโรงพยาบาลรัฐ 
บางแห่งท่ีพฒันาระบบการให้บริการในมาตรฐานเดียวกบัเอกชน ซ่ึงรวมถึงการให้บริการเฉพาะทาง
และการให้บริการนอกเวลาราชการ (เช่น โรงพยาบาลปิยมหาราชการุณย์ในเครือโรงพยาบาล 
ศิริราช และศูนยก์ารแพทยส์มเด็จพระเทพรัตน์ของโรงพยาบาลรามาธิบดี) โดยมีขอ้ไดเ้ปรียบดา้น
ช่ือเสียง เทคโนโลยีและแพทยผ์ูเ้ช่ียวชาญ  ส าหรับคู่แข่งจากโรงพยาบาลในต่างประเทศ พบว่า 
หลายประเทศในเอเชียวางสถานะเป็นศูนยก์ลางการแพทยแ์ละ/หรือมีกลุ่มลูกคา้เป้าหมายเดียวกบั
ประเทศไทย อาทิ สิงคโปร์ มาเลเซีย อินเดีย หรือแมแ้ต่จีนท่ีก าลงัผลกัดนัมณฑลไห่หนาน เป็น
ศูนยก์ลางการท่องเท่ียวเชิงการแพทย ์เพื่อดึงดูดผูป่้วยจีนท่ีนิยมใช้บริการแพทยใ์นต่างประเทศ 
นอกจากน้ี กลุ่ม “พาร์คเวย ์แพนไท” โรงพยาบาลเอกชนของสิงคโปร์ยงัประกาศสร้างโรงพยาบาล
ขนาด 250 เตียงแห่งแรกในเมียนมาร์คาดจะเปิดให้บริการในปี 2563 ส่วนประเทศในตะวนัออกกลาง 
ซ่ึงเป็นลูกค้าหลักของโรงพยาบาลชั้ นน าในไทยหลายแห่ง อาทิ Qatar จะเปิด Medical City  
ขนาดใหญ่ ขนาด 559 เตียง (ใกล้เคียงกบัโรงพยาบาลบ ารุงราษฏร์) มูลค่า 23,000 ลา้นบาท ส่วน 
Kuwait เปิด Hospital Complex ขนาด 1,168 เตียง มูลค่า 35,000 ลา้นบาทและรัฐบาล UAE เปล่ียน
เง่ือนไขการประกนัสุขภาพเป็นเนน้รักษาในประเทศแทนการออกมาใชบ้ริการต่างประเทศ เป็นตน้ 
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ภาวการณ์แข่งขนัขา้งตน้อาจกดดนัอตัราก าไรของธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนโดยรวมให้เติบโตชะลอ
ลงบ้าง ขณะท่ีเพิ่มความเส่ียงต่อโรงพยาบาลเอกชนขนาดกลางและเล็กท่ีไม่มีเครือข่ายสาขา 
อาจ สูญเสียลูกคา้หรือถูกแยง่ส่วนแบ่งตลาดไปบางส่วน ส่วนในระยะปานกลาง-ยาว ยงัมีคู่แข่งจาก
ทุนอาเซียนท่ีอาจรุกสู่ธุรกิจน้ี ดังเช่นบริษัทผู ้ให้บริการสุขภาพรายใหญ่ของมาเลเซีย “KPJ 
Healthcare Berhad” ท่ีรุกสู่อินโดนีเซีย ซ่ึงนับเป็นความท้าทายของการด าเนินธุรกิจโรงพยาบาล
เอกชนในการปรับตวัควา้โอกาสและเตรียมตวัรับมือกบัการแข่งขนัในอนาคต 

6.1 จ านวนและขนาดของโรงพยาบาลและ สถานพยาบาลเอกชน 
  ในส่วนของจ านวนและขนาดของโรงพยาบาลและสถานพยาบาลเอกชน  ผลจาก
การส ารวจโรงพยาบาลและสถานพยาบาลเอกชน พ.ศ. 2555 พบว่า จากจ านวนโรงพยาบาลและ
สถานพยาบาลเอกชน ในปี 2554 ท่ีมีจ  านวนทั้งส้ิน 321 แห่งนั้นเป็นโรงพยาบาลและสถานพยาบาล
เอกชนประเภททัว่ไป 295 แห่งหรือร้อยละ 91.9 และเฉพาะโรค 26 แห่ง หรือร้อยละ 8. 1 เป็นท่ีน่า
สังเกตวา่ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือและภาคใตไ้ม่มีโรงพยาบาลและสถานพยาบาลเอกชนประเภท
เฉพาะโรค ส่วนกรุงเทพมหานครมีโรงพยาบาลและสถานพยาบาลเอกชนเฉพาะโรคมากท่ีสุดคือ  
20 แห่ง 
  เม่ือพิจารณาโรงพยาบาลและสถานพยาบาลเอกชนตามขนาดของกิจการ ซ่ึงวดั
ดว้ยจ านวนเตียงนั้น พบวา่ โรงพยาบาลและสถานพยาบาลเอกชนทัว่ประเทศเป็นโรงพยาบาลและ
สถานพยาบาลเอกชนขนาด 51 - 100 เตียง มีจ านวน 108 แห่งหรือประมาณร้อยละ 33.6 ของจ านวน
โรงพยาบาลและสถานพยาบาลเอกชน  ทั้งส้ิน ขนาดมากกว่า 100 เตียง มีจ านวน 104 แห่ง หรือ
ประมาณร้อยละ 32.4 ขนาดนอ้ยกวา่ 31 เตียง มีจ านวน 59 แห่งหรือประมาณร้อยละ 18.4 และขนาด 
31 - 50 เตียง มีเพียงจ านวน 50 แห่งหรือประมาณร้อยละ 15.6 เป็นท่ีน่าสังเกตว่า โรงพยาบาลและ
สถานพยาบาลเอกชนท่ีมีขนาดเตียงมากกวา่ 100 เตียงเป็นโรงพยาบาลและสถานพยาบาลเอกชนท่ี
ตั้ งอยู่ในกรุงเทพมหานครมากท่ีสุด คือ ประมาณร้อยละ 52.1 ในขณะท่ีโรงพยาบาลและ
สถานพยาบาลเอกชนในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือมีโรงพยาบาลและ  สถานพยาบาลเอกชนขนาด
มากกวา่ 100 เตียงนอ้ยท่ีสุดเพียงร้อยละ 15.0 ดงัภาพ 
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ภาพท่ี 2.3 แสดงจ านวนเตียงของโรงพยาบาลเอกชนท่ีไดรั้บการรับรองจาก JCI ปี 2002-2013 
 
ท่ีมา: โรงพยาบาลและสถานพยาบาลเอกชนตามขนาดของกิจการ สืบคน้ขอ้มูเม่ือ 19 พฤษภาคม 
 2561 จาก www.jointcommiinternational.org. 
 

6.2 จ านวนบุคลากรในโรงพยาบาลและสถานพยาบาลเอกชน 
 ในปี 2554 มีบุคลากรท่ีท างานในโรงพยาบาลและสถานพยาบาลเอกชนทั่ว
ประเทศ จ านวนทั้งส้ิน 137,598 คน เป็นบุคลากรท่ีท างานเต็มเวลาจ านวน 108,019 คน หรือร้อยละ 
78.5 นอกนั้นท างานเป็นบางเวลาจ านวน 29,578 คน หรือร้อยละ 21.5 บุคลากร ซ่ึงจ าแนกเป็น
ประเภทใหญ่ๆ ได ้4 ประเภท คือ พนักงานระดบับริหาร พนกังานรักษาพยาบาล พนกังานบริการ
ทางการแพทย์และพนักงานบริการโรงพยาบาลนั้ น พบว่า ประมาณร้อยละ 56.2 ของจ านวน
พนักงานทั้งส้ินเป็นพนกังานรักษาพยาบาล ซ่ึงประกอบดว้ยแพทยท์ัว่ไป แพทยเ์ฉพาะทาง ทนัต
แพทย ์พยาบาลและผูช่้วยผดุงครรภ์ พนักงานพยาบาลอ่ืนๆ เป็นต้น ร้อยละ 12.8 เป็นพนักงาน
บริการทางการแพทย์ ได้แก่ นักรังสีการแพทย/์เจา้หน้าท่ีเอ็กซ์เรย  ์นักกายภาพบ าบดั นักเทคนิค 
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การแพทย ์เภสัชกร ฯลฯ ส าหรับเจา้หน้าท่ีระดบับริหาร มีเพียงร้อยละ 6.5 นอกนั้นเป็นเจา้หน้าท่ี
บริการโรงพยาบาล ไดแ้ก่ เจา้หนา้ท่ีฝ่ายการเงิน พนกังานจ่ายยา พนกังานขบัรถ ยาม ฯลฯ ประมาณ
ร้อยละ 24.5 เม่ือพิจารณาจ านวนพนักงานเฉล่ียต่อกิจการตามประเภทของพนักงานท่ีส าคญับาง
ประเภท พบว่า ในปี 2554 โรงพยาบาลและสถานพยาบาลเอกชนทั่วประเทศ มีแพทยเ์ฉล่ียต่อ
กิจการ 70 คน ในขณะท่ีมีทนัตแพทยเ์ฉล่ียต่อกิจการประมาณ 6 คน และพยาบาลเฉล่ียต่อกิจการ
ประมาณ 79 คน เป็นท่ีน่าสังเกตวา่ โรงพยาบาลและสถานพยาบาลเอกชนหน่ึงแห่ง มีจ านวนแพทย์
ท่ีท างานบางเวลาโดยเฉล่ีย 50 คน และแพทยท์ างานเตม็เวลาเพียง 20 คน 

 
ภาพท่ี 2.4 แสดงจ านวนเจา้หนา้ท่ีทางการแพทยแ์ละสาธารณสุขบางประเภทในกรุงเทพมหานคร 

 พ.ศ. 2556 – 2559  
 
ท่ีมา:  สถิติสุขภาพ ส านกังานสถิติแห่งชาติ สืบคน้เม่ือ 15 มิถุนายน 2561  
 จาก http://statbbi.nso.go.th/staticreport/page/sector/th/05.aspx 
 

6.3 โรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์  
 โรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์ อินเตอร์เนชั่นแนล เปิดบริการเม่ือ 17 กันยายน พ.ศ.
2523 เป็นโรงพยาบาลแห่งแรกในเอเชียท่ีไดรั้บการรับรองคุณภาพระดบัสากลโดยทีมงานบริหาร
จากนานาประเทศ พร้อมแพทยผ์ูเ้ช่ียวชาญกวา่ 1,200 ท่าน ตั้งอยูใ่นยา่นธุรกิจของกรุงเทพมหานคร 
มีผูใ้ช้บริการจ านวน 1.1 ล้านคนต่อปี เป็นผูใ้ช้บริการชาวต่างประเทศกว่า 520,000 คนต่อปี จาก 
190 ประเทศทัว่โลก 
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 บริษัท โรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์ จ  ากัด (มหาชน) (“บริษัท”) ประกอบกิจการ
โรงพยาบาลเอกชน ในกรุงเทพมหานคร มีจ านวนเตียงจดทะเบียน 580 เตียง รองรับผูป่้วยนอก
มากกวา่ 5,500 คนต่อวนั มีการบริการผูป่้วยนอกและการบริการผูป่้วยใน ไดรั้บการรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาลระดับสากล (JCI Accreditation) ตามมาตรฐานการรับรอง ของสหรัฐอเมริกา 
นอกจากน้ี โรงพยาบาลยงัได้รับการรับรองโปรแกรมการดูแลรักษา JCI’s Clinical Care Program 
Certification (CCPC) ในโรคหลอดเลือดสมอง (Primary Stroke Program) โรคเบาหวาน (Diabetes 
Mellitus Program) โรคไตเร้ือรัง (Chronic Kidney Disease Program) และการผ่าตัดเปล่ียนข้อเข่าเทียม 
(Knee Replacement Program) อีกทั้งเป็นโรงพยาบาลเอกชนแห่งแรกท่ีไดรั้บการรับรองมาตรฐาน
คุณภาพโรงพยาบาลไทย (Thai Hospital Accreditation - HA) และได้รับการรับรองมาตรฐาน คุณภาพ
ห้องปฏิบติัการจากวิทยาลยัพยาธิแพทยแ์ห่งสหรัฐอเมริกา (College of American Pathologists หรือ 
CAP) 
 วิสัยทศัน์/พนัธกิจ โรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์ มุ่งมัน่ท่ีจะให้การบริบาลทางการแพทย์
ท่ีดีท่ีสุดดว้ยความเอ้ืออาทร และยดึถือหลกัคุณธรรมแก่ผูป่้วยของเราทุกคน 
 ค่านิยม "CoAST" 
 Compassion Caring คือ การบริบาลดว้ยความเอ้ืออาทร 
 Adaptability, Learning, and Innovation คือ การมีความพร้อมในการปรับเปล่ียน เรียนรู้ 
สร้างสรรคน์วตักรรมใหม่ๆ 
 Safety, Quality with Measurable Results คือ การยึดมั่นเร่ืองความปลอดภัย คุณภาพ  
มีผลลพัธ์ท่ีวดัผลได ้
 Teamwork and Integrity คือ การท างานเป็นทีมและยดึมัน่หลกัคุณธรรม 
 ปณิธานด้านความปลอดภัยของผู ้ป่ วยและบุคลากร  บุคลากรทุกคนของ
โรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์ มีหน้าท่ีรับผิดชอบร่วมกนัในการสร้างความปลอดภยัแก่ผูป่้วยและเพื่อน
ร่วมงาน คณะกรรมการอ านวยการโรงพยาบาลมีความรับผิดชอบในการอ านวยการให้นโยบาย
ความปลอดภยันั้นเป็นไปตามค ามัน่สัญญา ผูบ้ริหารระดบัสูงของโรงพยาบาลมีความรับผดิชอบใน
การควบคุมก ากบั ให้ค  าแนะน าและให้มีการน าแผนความปลอดภยันั้นไปสู่การปฏิบติัจนบรรลุผล 
นัน่หมายความว่า บุคลากรทุกคนในโรงพยาบาลมีความรับผิดชอบร่วมกนัในการสร้างมาตรฐาน
ความปลอดภยัให้เกิดข้ึนในโรงพยาบาลเพราะความปลอดภยัถือเป็นหัวใจหลักและเป็นกุญแจ
ส าคญัท่ีจะน าไปสู่ความส าเร็จและความสามารถในการแข่งขนัขององค์การ โรงพยาบาลมีความ
เช่ือมัน่ว่าความไม่ปลอดภยัเป็นเร่ืองท่ียอมให้เกิดข้ึนไม่ได ้ความผิดพลาดทุกอยา่งป้องกนัได ้และ
ไม่มีส่ิงใดส าคญักบัโรงพยาบาลมากไปกวา่ความปลอดภยัของผูป่้วยและบุคลากร 
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 ปณิธานดา้นคุณภาพ โรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์มีความมุ่งมัน่ในการให้บริการดว้ย
มาตรฐานระดบัโลก โดยน าเกณฑ์ Malcolm Baldrige National Quality และ Magnet มาเป็นกรอบ 
เพื่อให้บรรลุผลการด าเนินงานตามเป้าหมายขององค์การในภาพรวม โดยมีการประเมินและ
เทียบเคียงผลการด าเนินงานของเรากบัมาตรฐานและ/หรือเกณฑ์รับรองคุณภาพท่ีไดรั้บการยอมรับ
ในระดบัประเทศและสากล ไดแ้ก่ JCI, HA และ CAP เพื่อก้าวสู่ความเป็นเลิศด้านความปลอดภยั 
และคุณภาพในการดูแลผูป่้วย 
 นโยบายส่ิงแวดลอ้ม โรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์มีความมุ่งมัน่ท่ีจะอนุรักษ์พลงังาน 
ส่ิงแวดล้อมและทรัพยากรธรรมชาติ โดยให้การสนับสนุนกิจกรรมต่างๆ เพื่อรักษาไวซ่ึ้งความ
ปลอดภยัและสุขอนามยัขององคก์ารและชุมชน 
 การใหบ้ริการของโรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์ สามารถแบ่งไดด้งัต่อไปน้ี 

1) บริการผูป่้วยนอก มีศูนยบ์ริการผูป่้วยนอกจ านวน 45 ศูนย ์และคลินิกตรวจ
ผูป่้วยกวา่ 285 หอ้ง สามารถรองรับผูป่้วยนอกไดก้วา่ 5,500 คนต่อวนั  

2) บริการผูป่้วยใน มีจ านวนเตียงจดทะเบียน 580 เตียง ซ่ึงรวมเตียงผูป่้วยหนัก
ทัว่ไป และเตียงผูป่้วยวิกฤต ในปี 2559 บริษทัไดใ้ห้บริการรักษาผูป่้วยทั้งส้ินมากกว่าหน่ึงจุดสอง
ลา้นคร้ัง 
 ปัจจุบนัโรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์ในกรุงเทพมหานครมีการให้บริการใน 5 อาคาร 
ไดแ้ก่ 
 1) อาคารบ ารุงราษฎร์อินเตอร์เนชั่นแนลคลินิก เป็นอาคารผูป่้วยนอก 22 ชั้ น  
โดย 10 ชั้นแรกเป็นชั้นจอดรถ และ 12 ชั้นบน เป็นคลินิกและบริการสนบัสนุน เช่น แผนกตอ้นรับ
แผนกใหบ้ริการผูป่้วย หอ้งประชุมและอบรมสัมมนา 
 2) อาคารโรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์อินเตอร์เนชัน่แนล ให้บริการทั้งผูป่้วยในและ
ผูป่้วยนอก โดยมีเตียงจดทะเบียนในใหบ้ริการผูป่้วยใน 580 เตียง 
 3) อาคารบ ารุงราษฎร์ อินเตอร์เนชัน่แนล ทาวเวอร์ อยูร่ะหวา่งปรับปรุงเพื่อเป็น
คลินิก, หน่วยงานสนบัสนุนทั้งทางการแพทยแ์ละหน่วยงานสนับสนุนทัว่ไป และมีพื้นท่ีจอดรถ  
7 ชั้น  
 4) อาคารไวทลัไลฟ์ ปัจจุบนัใชเ้ป็นพื้นท่ีส าหรับใหบ้ริการของทางบริษทั ไวทลัไลฟ์ 
จ ากดั ซ่ึงให้บริการทางดา้นเวชศาสตร์ชะลอวยัแบบครบวงจร บนพื้นฐานทางวิทยาศาสตร์ในการ
ประเมินและวางแผนป้องกนัโรคท่ีเก่ียวกบัวยัเฉพาะบุคคล พร้อมทั้งการปรับสมดุลและเสริมสร้าง
สุขภาพท่ีดี 

https://www.bumrungrad.com/th/about-us/bumrungrad-international-hospital-accreditation-jci-others
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 5) อาคารบ ารุงราษฎร์ เรสซิเดนซ์ แอนด์ ออฟฟิศ ปัจจุบนัใชเ้ป็นพื้นท่ีส านกังาน
ของหน่วยงานสนบัสนุนรวมถึงเป็นหอพกัพนกังานซ่ึงสามารถรองรับไดก้วา่ 1,000 ราย 
 โรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์มีความมุ่งหมายในการให้บริการและบริการด้าน
การแพทยด์ว้ยมาตรฐานสากล ซ่ึงแบ่งออกไดเ้ป็น 4 ประเภท คือ ให้การบริการอยา่งมีคุณภาพและมี
ความเป็นมืออาชีพ สร้างความพึงพอใจแก่ผูป่้วยในดา้นการดูแลรักษาพยาบาลและการบริการ สร้าง
ความพึงพอใจแก่พนกังานผูใ้ห้บริการ พฒันาการให้บริการอยา่งต่อเน่ืองจากความมุ่งหมายในการ
ให้บริการของโรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์ ท่ี เล็งเห็นต่อความส าคัญของพนักงานผู ้ให้บริการ 
นอกจากน้ีทางองค์การยงัให้ความส าคญักับทรัพยากรมนุษย์ โดยมีการจดัให้มีคณะกรรมการ
สวสัดิการเพื่อดูแลสวสัดิภาพและความปลอดภยัของพนกังาน รวมทั้งมีการพฒันาบุคลากรโดยให้
การฝึกอบรมอย่างสม ่าเสมอ เพื่อเสริมสร้างทกัษะ ความรู้ความสามารถ ทกัษะในการปฏิบติังาน 
ทกัษะการบริหาร ตลอดจนทกัษะทางเทคนิคเพื่อให้พนกังานมีความสามารถในการปฏิบติังานได้
อยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
 นโยบายของโรงพยาบาลได้ให้ความส าคญัในด้านการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์  
ฝ่ายทรัพยากรมนุษยน์ั้นมีเป้าหมายขององคก์ารท่ีตอ้งการจะเป็น Best Employer โดยมีลกัษณะการ
ท างานเป็นเชิงรุก คือ คน้หาส่ิงท่ีจะท าให้พนักงานไดรั้บทั้งประโยชน์และความสุขสูงสุดในการ
ท างาน ซ่ึงฝ่ายทรัพยากรมนุษย์จะมีโครงการใหม่ๆ เกิดข้ึนอย่างต่อเน่ืองและมีการประยุกต์น า 
ส่ิงต่างๆ มาใช้ในกิจกรรมของฝ่ายทรัพยากรมนุษยอ์ยู่ตลอดเวลา โดยมิติในส่วนของการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยใ์นการฝึกอบรมและการพฒันาจะเป็นการช่วยให้พนกังานท างานบรรลุผลส าเร็จ
โดยเร่ิมจากการเขา้เป็นพนักงานใหม่ ในส่วนของพยาบาลและเจา้หน้าท่ีท่ีเก่ียวขอ้งกบัเคร่ืองมือ
ทางการแพทยจ์ะไดรั้บการฝึกอบรมถึงระบบการท างาน วธีิการใชเ้คร่ืองมือท่ีมีเทคโนโลยท่ีีทนัสมยั
ก่อนท่ีจะไปปฏิบัติงานจริง มีแผนกการศึกษาเป็นผู ้ให้ความรู้แก่พยาบาลวิชาชีพโดยทาง
โรงพยาบาลมีการคดัสรรมาจากบุคคลท่ีมีความถนัดและความเช่ียวชาญในแผนกต่างๆ เพื่อให้
ความรู้แก่พนกังานใหม่และนอกจากน้ียงัมีการอบรมตลอดทั้งปี โดยการเรียนการสอนจะเป็นแบบ
องค์รวมท่ีจะแสดงให้พนกังานไดเ้ขา้ใจภาพของการให้บริการดา้นสุขภาพของหน่วยงานอ่ืนดว้ย 
นอกจากน้ี พนกังานยงัสามารถเรียนรู้ดว้ยตนเองจากแหล่งคน้ควา้ทางอินเตอร์เน็ตของโรงพยาบาล 
เป็นแหล่งข้อมูลให้พนักงานเขา้ไปเรียนรู้ความรู้ด้านนโยบาย มาตรฐานต่างๆ ของโรงพยาบาล 
นอกจากน้ี ยงัมีในส่วนของการสนับสนุนการเรียนรู้จากภายนอกองค์การโดยท่ีพนกังานสามารถ 
 
 
 



43 
 
ยืดหยุ่นเวลาท างานไดเ้พื่อให้พนกังานไดมี้เวลาไปศึกษาพฒันาความกา้วหน้าของตนเอง และยงัมี
ระบบพี่ เล้ียงท่ีเป็นผูท่ี้ให้การดูแลแก่พนักงานใหม่ ช่วยให้พนักงานใหม่ได้ปรับตัวเพื่อสร้าง
ความคุน้เคย ลดความกดดนั ดูแลแนะน าส่ิงใหม่ทั้งการสอนงาน สอนประสบการณ์ สอนทกัษะใน
การท างานตลอดจนการใชเ้คร่ืองมือทางการแพทย ์

6.4 โรงพยาบาลรามค าแหง 
โรงพยาบาลรามค าแหง เป็นโรงพยาบาลเอกชนขนาด 485 เตียงได้เปิดด าเนิน

กิจการ เม่ือวนัท่ี 28 กุมภาพนัธ์ 2531 ตั้งอยู่บนถนนรามค าแหงใกล้สนามกีฬาหัวหมาก มีเน้ือท่ี
มากกวา่ 20 ไร่ ประกอบดว้ยอาคารผูป่้วย 3 อาคารท่ีจอดรถกวา่ 700 คนั เป็นธุรกิจโรงพยาบาลท่ีจด
ทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย ไดรั้บการรับรองมาตรฐานระดบันานาชาติจาก JCI 
(Joint commission international standard Accreditation) สหรัฐอเมริกาซ่ึงเป็นหน่วยงานระหว่าง
ประเทศท่ีให้การรับรองคุณภาพโรงพยาบาลทัว่โลก ซ่ึงในปัจจุบนัมีประมาณ 200 แห่งท่ีไดรั้บการ
รับรองมาตรฐานน้ี ความโดดเด่นของทีมแพทยโ์รงพยาบาลรามค าแหง คือ มีแพทย์ผูเ้ช่ียวชาญ
ใหบ้ริการรักษาพยาบาลครบทุกสาขาพิเศษ (Sub Specialty Clinic) 

พนัธกิจ โรงพยาบาลรามค าแหงเป็นโรงพยาบาลอนัดบัตน้ท่ีได้รับความเช่ือถือ
และไวว้างใจดว้ยคุณภาพแพทยผ์ูเ้ช่ียวชาญเฉพาะสาขา บุคลากรทางการแพทยท่ี์ให้ความส าคญัใน
การพฒันาความรู้ความสามารถ ประสิทธิภาพของอุปกรณ์ทางการแพทยท่ี์ทนัสมยั ตลอดทั้งมี
คลินิกพิเศษเฉพาะทางท่ีได้รับการสร้างสรรค์และพฒันาอย่างต่อเน่ือง โดยคดัสรรบุคลากรทาง
การแพทยผ์ูเ้ช่ียวชาญส าหรับให้บริการท่ีเป่ียมดว้ยส านึกแห่งความรับผิดชอบ สามารถตอบสนอง
ความตอ้งการดา้นการรักษาพยาบาลของผูเ้ขา้รับบริการไดอ้ยา่งไร้ขีดจ ากดั 

โรงพยาบาลรามค าแหงได้ผ่านรับการรับรองมาตรฐานการรักษาพยาบาลระดบั
โลกจาก JCI (Joint Commission International Standard Accreditation) ประเทศสหรัฐอเมริกา  
ซ่ึงเป็นหน่วยงานระหว่างประเทศท่ีให้การรับรองคุณภาพโรงพยาบาลทั่วโลก ในปัจจุบันมี
โรงพยาบาลทัว่โลกประมาณ 200 โรง ท่ีไดรั้บการรับรองมาตรฐานน้ี มาตรฐาน JCI มีเป้าหมายเนน้
ความปลอดภยัของผูป่้วยและคุณภาพการรักษาพยาบาล ระดับนานาชาติ รวมถึงการใช้เคร่ือง
อุปกรณ์ทางการแพทยท่ี์มีเทคโนโลยีท่ีทนัสมยัอย่างมีประสิทธิภาพจากการบริการท่ีได้มาตรฐาน 
ดงัน้ี 
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1) Science and technology enhance our ability to better diagnose and treatment 
ใชค้วามกา้วหนา้ทางเทคโนโลยี เพื่อเสริมความสามารถในการวินิจฉยัและรักษาโรค โรงพยาบาล
รามค าแหงไดน้ าเอาเทคโนโลยีทางแพทยด์า้นการรักษาโรคหลอดเลือดหัวใจและและหลอดเลือด
สมองโดยไม่ต้องผ่าตดั (ในผูป่้วยบางรายท่ีไม่มีข้อจ ากัด) เพื่อลดภาวะแทรกซ้อนท่ีจะเกิดข้ึน
ภายหลงัการผา่ตดัและยงัช่วยลดระยะเวลาในการนอนโรงพยาบาลไดอี้กดว้ย ใชหุ่้นยนตจ์ดัยาและ
ระบบบาร์โค้ดเพื่อช่วยลดปัญหาจ่ายยาผิดในผูป่้วยใน ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการตรวจสอบ
ขอ้มูลให้ตรงกนัก่อนจะจ่ายยาถึงมือผูป่้วย ระบบภาพถ่ายเอกซเรยแ์บบดิจิตอล (ระบบ PACS) แทน
การใช ้film แบบเดิม โดยแพทยส์ามารถขยายภาพและปรับค่าความเขม้แสงของภาพถ่ายไดช่้วยให้
แพทยส์ามารถวนิิจฉยัโรคไดส้มบูรณ์ยิง่ข้ึน 

2) Every patient deserves the best possible care and service ผู้ ป่ วย ทุ กคน จะ
ไดรั้บบริการและการดูแลอยา่งดีท่ีสุดดว้ยบุคลากรท่ีมีศกัยภาพ พร้อมเคร่ืองมือแพทยท่ี์ทนัสมยั มี
การค านวณอาหารเฉพาะโรค โดยโภชนากร เช่น ผูป่้วยโรคหัวใจ โรคความดนัโลหิตสูง ท่ีตอ้ง
จ ากดัเกลือในอาหารแต่ละม้ือหรือผูป่้วยโรคเบาหวานจ าเป็นตอ้งไดรั้บแคลอรีตามความเหมาะสม 
ในแต่ละวนั  

3) Best People มีทีมบุคลากรทางการแพทยท่ี์มีทกัษะความสามารถดีเลิศ ทีม
บุคลากรทางการแพทย์ท่ีผ่านการฝึกอบรมและวดัผลซ่ึงสามารถจับต้องได้เทียบเท่าประเทศ
สหรัฐอเมริกา  

4) We serve-Patients First โรงพยาบาลพร้อมดว้ยทีมแพทยแ์ละบุคลากรทางการ
แพทย์ท่ีมีความรู้ ความสามารถและวดัการท างานท่ีเป็นท่ียอมรับ พร้อมท่ีจะดูแลผูป่้วย ห้อง 
Negative Pressure เพื่อให้การดูแลผูป่้วยวณัโรคระยะแพร่เช้ือไปสู่คนอ่ืน ท าให้มั่นใจว่าผูป่้วย 
คนอ่ืนจะไม่ไดรั้บเช้ือทางอากาศ ระบบหอ้งผา่ตดั Positive Pressure ท าใหไ้ม่เกิดการติดเช้ือแทรก  

5) Work together to achieve higher standards เราท างานเป็นทีมด้วยมาตรฐาน
ระดบัโลก ระบบบนัทึกรายละเอียดของโรคในผูป่้วยแต่ละราย ตามมาตรฐาน JCI ท าให้ทีมแพทย ์
ท่ีร่วมดูแลผูป่้วยในแต่ละราย สามารถเขา้ใจปัญหาของโรคและวางแผนการรักษาท่ีสอดคลอ้งในทีม 
เพื่อใหผู้ป่้วยไดรั้บประโยชน์จากการรักษาสูงสุด  

6) Deliver the most effective care based on clinical evidence มีการส่งมอบการ
ดูแลท่ีมีประสิทธิภาพบนหลกัฐานทางคลินิก ให้การรักษาผูป่้วยโดยอาศยัหลกัฐานและเหตุผลทาง
วิทยาศาสตร์การแพทยท่ี์เป็นท่ียอมรับในประเทศแถบตะวนัตก ด้วยมาตรฐานความสะอาดของ
เคร่ืองมือแพทยด์้วยระบบการ Sterile และมีการตรวจสอบด้วย Spore Test เพื่อยืนยนัว่าผูป่้วยจะ
ไม่ไดรั้บการดูแลจากเคร่ืองมือท่ีไม่สะอาด  
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7) Deliver care that is safe and without error มีการส่งมอบความปลอดภัยโดย
ปราศจากความผิดพลาด คอมพิวเตอร์และหุ่นยนต์จดัยา จะไม่อนุญาตให้เภสัชกรจ่ายยาท่ีผูป่้วย 
เคยแพ ้ท าใหผู้ป่้วยปลอดภยัจากการแพย้าซ ้ า 

6.5 โรงพยาบาลกรุงเทพ 
 โรงพยาบาลกรุงเทพ  ได้รับการรับรองมาตรฐานจากสถาบนั Joint Commission 
International (JCI) เป็นศูนยก์ลางเครือข่ายการแพทยท่ี์ส านักงานใหญ่ ประกอบด้วย โรงพยาบาล
กรุงเทพ โรงพยาบาลหวัใจกรุงเทพ โรงพยาบาลวฒัโนสถ  
 ปรัชญา สถานท่ีแห่งน้ี คือ สถานท่ีซ่ึงความเจริญกา้วหนา้ทางการแพทยแ์ละคุณธรรม
มาบรรจบกนั 
 วสิัยทศัน์ โรงพยาบาลกรุงเทพ จะเป็นสถานบริการทางการแพทยใ์นระดบัตติยภูมิ
ท่ีเป็นเลิศ ท่ีมีมาตรฐานสูงด้วยคุณภาพในระดบัสากลเพื่อความไวว้างใจและพึงพอใจสูงสุดของ
ผูรั้บบริการ 
 พนัธกิจ เรามุ่งมัน่ท่ีจะเป็นผูน้ าในการให้บริการทางการแพทยท่ี์ไดรั้บการยอมรับ
ระดบัมาตรฐานสากล โดยใชเ้ทคโนโลยท่ีีเหมาะสมและทนัสมยั การบริหารธุรกิจท่ีมีเครือข่ายอยา่ง
มีประสิทธิภาพโดยทีมบุคลากรท่ีมีความสามารถยึดมัน่เชิดชูมาตรฐานและจริยธรรมแห่งวิชาชีพ  
มุ่งพฒันาคุณภาพบริการอย่างต่อเน่ืองเพื่อประโยชน์และความพึงพอใจสูงสุดของผูรั้บบริการ 
รวมถึงการเจริญเติบโตท่ีมัน่คงขององคก์าร 
 นโยบายคุณภาพ  โรงพยาบาลกรุงเทพ ให้บ ริการทางด้านการแพทย์ด้วย
มาตรฐานสากลระดบัสูง เพื่อความไวว้างใจและความพึงพอใจสูงสุดของผูรั้บบริการ โดยมุ่งมัน่
พฒันาระบบการบริหารจดัการและพฒันาคุณภาพการบริการอยา่งต่อเน่ืองทัว่ทั้งองคก์าร 
 นโยบายความปลอดภยั โรงพยาบาลกรุงเทพด าเนินธุรกิจดว้ยความรับผิดชอบต่อ
สังคมผูรั้บบริการ ผูเ้ก่ียวข้องและบุคลากรขององค์การ โดยให้ความส าคญัอย่างยิ่งในการรักษา
ส่ิงแวดลอ้ม อาชีวอนามยัและความปลอดภยั ตลอดจนการพฒันาปรับปรุงระบบอยา่งต่อเน่ือง 
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6.6 โรงพยาบาลพญาไท 2 
 ก่อตั้งเม่ือวนัท่ี 22 กรกฎาคม 2530 สถานท่ีตั้งเลขท่ี 943 ถนนพหลโยธิน แขวงสาม
เสนใน เขตพญาไทกรุงเทพฯ 10400 บนเน้ือท่ี 11,204 ตารางเมตร โรงพยาบาลจะประกอบด้วย  
2 อาคาร สามารถรองรับ 550 เตียงดว้ยเทคโนโลยีทางการแพทยท่ี์ทนัสมยัและอุปกรณ์ ค่าเฉล่ียของ
ผูป่้วยนอก 50,000 ราย/เดือนและค่าเฉล่ียของผูป่้วยใน 1,600 ราย/เดือน โรงพยาบาลท่ีได้รับการ
รับรองโรงพยาบาลแห่งแรกท่ีมีโรงพยาบาลไดรั้บการรับรองการประกนัคุณภาพและความพึงพอใจ
ของลูกค้า โรงพยาบาลพญาไท 2 เน้นหนักความเช่ียวชาญทางการแพทย์ คือ ศูนย์หัวใจ  ศูนย์
กลา้มเน้ือกระดูกและขอ้ ศูนยร์ะบบทางเดินอาหาร และศูนยสุ์ขภาพหญิง 
 ดว้ยศกัยภาพทั้งด้านเทคโนโลยีทางการแพทยท่ี์ทนัสมยั บุคลากรทางการแพทย์
และทีมงานท่ีเช่ียวชาญครบทุกสาขา ด้วยจ านวนเตียงรวม 927 เตียง ความพร้อมในการเป็น
โรงพยาบาลตติยภูมิท่ีสามารถดูแลโรคยุ่งยากสลบัซับซ้อนท่ีพร้อมให้บริการ 24 ชั่วโมง ทั้งห้อง
ฉุกเฉิน ห้องผา่ตดั และห้องสวนหวัใจ เพื่อยืนยนัคุณภาพดา้นการรักษาท่ีดีและสร้างความมัน่ใจให้
ผูรั้บบริการ เครือโรงพยาบาลพญาไทยงัมีแพทยเ์ฉพาะทางสูตินรีแพทย ์อายุรแพทย ์กุมารแพทย ์ 
และรังสีแพทยท่ี์คอยดูแลตลอด 24 ชัว่โมง  
 วิสัยทศัน์ ดว้ยปรัชญาแนวทางการบริหารงานเครือโรงพยาบาลพญาไทกบัการมี
วิสัยทศัน์ท่ีกวา้งไกล สู่จุดยืนท่ีโดดเด่นของโรงพยาบาลเอกชน จึงท าให้เกิดปรัชญาท่ีวา่ “เป็นผูน้ า
ในการสร้างสรรคสุ์ขภาพท่ีดี เพื่อศกัยภาพแห่งการใชชี้วติ”  
 ปรัชญาการท างานท่ีเด่นชัด และมุ่งมั่นพฒันาเพื่อเสริมสร้างบริการท่ีเป็นเลิศ
ภายใตม้าตรฐาน ISO 9001, 14001, 18001 และมาตรฐาน HACCP และการรับรองโดยกระทรวง
สาธารณสุขตั้ งแต่ปี 2540 จากโครงการ Hospital Accreditation (HA) ท าให้เป็นท่ีไวว้างใจ และ
ขยายขอบข่ายของโรงพยาบาลให้เป็นท่ีรู้จกัสู่ภูมิภาคภายนอกประเทศ โดยการพฒันาไม่หยุดน่ิง 
เพื่อสร้างคุณภาพชีวติและสุขภาพของประชากรใหมี้ความเป็นอยูท่ี่ดี 
 พนัธกิจ มุ่งมัน่ในการดูแลลูกคา้ให้มีสุขภาพดี สมบูรณ์ทั้งร่างกายและจิตใจ ดว้ย
การสร้างความโดดเด่นโดยการผสมผสานความรู้ ดา้นการบริการทางการแพทยท่ี์มีมาตรฐานระดบั
สากล เขา้กบัการให้บริการลูกคา้อยา่งเอาใจใส่ ดว้ยเอกลกัษณ์ของความเป็นไทยจนเกิดรูปแบบการ
บริการท่ีสร้างคุณค่าและประโยชน์สูงสุดโดยยึดถือความพึงพอใจของลูกคา้เป็นส าคญัและเป็น
องคก์ารท่ีมีผลประกอบการชั้นน าในธุรกิจการดูแลสุขภาพ 
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7.  งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 

การศึกษาเร่ือง การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องพนกังานผูใ้หบ้ริการทางการแพทยแ์ละ 
การพยาบาลของโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ในกรุงเทพมหานคร คร้ังน้ีผูศึ้กษาไดท้  าการศึกษา
คน้ควา้งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ซ่ึงสามารถสรุปไดด้งัน้ี 

พระเอกราช กิตฺติธโร (2556) ได้ศึกษาเร่ือง การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องภาครัฐ 
จงัหวดัศรีสะเกศ ท าการศึกษาและเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
ผลการศึกษาพบวา่ ความคิดเห็นของบุคลากรท่ีมีต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยภาพรวมอยูใ่น
ระดบัมาก และผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบวา่ดา้น
เพศ อาชีพ รายไดต่้อปีต่างกนัมีความคิดเห็นต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ม่แตกต่างกนั ส่วนดา้น
อาย ุระดบัการศึกษาต่างกนัมีความคิดเห็นต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ตกต่างกนั 

จนิสา ช่วยสมบูรณ์ (2556) ได้ท าการศึกษา แนวทางการพฒันาบุคลากร กรณีศึกษา
องคก์ารของรัฐในจงัหวดัสตูล ซ่ึงเป็นการวิจยัเชิงคุณภาพใช้วิธีการวิจยัสนามโดยอาศยัขอ้มูลจาก
การสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่าง มีการสรุปผลเป็นแนวทางในการพฒันาบุคลากรว่าการพฒันาบุคลากร 
มีความส าคญัในองค์การ ถือว่าเป็นการพฒันาบุคลากร เช่น การฝึกอบรม การศึกษาต่อ การจดั
กิจกรรมต่างๆ เพื่อให้บุคลากรเกิดทกัษะ ความรู้ ความสามารถ ในการปฏิบติังานได้อย่างเต็มท่ี 
เพราะเหตุผลน้ีเองบุคลากรจึงเป็นตวัขบัเคล่ือนการปฏิบติังานให้เกิดผลส าเร็จ ดงันั้นการพฒันา
บุคลากรจึงข้ึนอยู่กบัการตดัสินใจของผูบ้ริหารว่าจะให้เขา้รับการฝึกอบรมหรือไม่ข้ึนอยู่กบัความ
เหมาะสมและงบประมาณท่ีตั้งข้ึนไวใ้นแผนพฒันาบุคลากรแต่ละปีต่อไป 

บุลภรณ์ อุทยัภานนท ์(2556) ไดท้  าการศึกษา ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากร
มนุษยข์องมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ พบว่า ระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ใน
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณารายด้านพบว่าอยู่ในระดับมากเช่นกัน ปัจจยัส่วนบุคคล
เก่ียวกบัประสบการณ์การท างานมีความสัมพนัธ์เชิงบวก ส่วนเพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายได ้ไม่มี
ความสัมพนัธ์กบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์รียง
ตามล าดบัความส าคญั คือ ดา้นองคก์าร ดา้นผูบ้ริหาร ดา้นผูป้ฏิบติังาน มีขอ้เสนอแนะท่ีไดจ้ากการ
วจิยัในคร้ังน้ีคือ องคก์ารควรให้ความส าคญัและมีความพร้อมในดา้นทรัพยากรต่างๆ ต่อการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยใ์นด้านการอบรม การศึกษาดูงาน โดยการกระท าอย่างพอเพียงและเหมาะสม  
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ผูบ้ริหารควรเปิดโอกาสให้บุคลากรได้มีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นท่ีเก่ียวข้องกับแนวทาง 
การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์พื่อให้เกิดความรับผิดชอบและความพึงพอใจในการพฒันา เพื่อสร้าง
ความรู้สึกวา่บุคลากรเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 

สุนิสา กลึงพงษ์ (2556) ไดท้  าการศึกษา ความตอ้งการพฒันาตนเองของบุคลากรสาย
ปฏิบัติการ คณะพานิชย์ศาสตร์และการบัญชี จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย โดยการศึกษาและ
เปรียบเทียบความตอ้งการในการพฒันาตนเองของบุคลากรสายปฏิบติัการ คณะพานิชยศ์าสตร์และ
การบญัชี จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยัจากการตอบแบบสอบถาม พบวา่ บุคลากรสายปฏิบติัการ คณะ
พานิชยศ์าสตร์และการบญัชี จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั มีความตอ้งการพฒันาตนเองโดยรวมและ 
รายดา้นอยูใ่นระดบัมาก และบุคลากรสายปฏิบติัการ คณะพานิชยศ์าสตร์และการบญัชี จุฬาลงกรณ์
มหาวทิยาลยัมีความตอ้งการพฒันาตนเองโดยรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั 

จินต์จุฑา จนัทร์ประสิทธิ (2559) ได้ท าการศึกษา การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง
บุคลากรทางการศึกษาสถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ โดยใชก้ารวจิยัเชิงปริมาณและมีการรวบรวมขอ้มูล
โดยใช้แบบสอบถาม จากบุคลากรทางการศึกษาในสังกดัสถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์และวิเคราะห์
ขอ้มูลดว้ยเคร่ืองคอมพิวเตอร์ โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติและใช้สถิติพรรณนา ไดแ้ก่ ค่า
ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว ส่วนการ
วจิยัเชิงคุณภาพ เก็บรวบรวมขอ้มูลโดยท าการสัมภาษณ์เชิงลึก รองอธิการบดี ผูอ้  านวยการกองกลาง
และหัวหน้าฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคลของสถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์แลว้ท าการวิเคราะห์เน้ือหา 
ผลการวิจยัพบว่า สถาบนับัณฑิตพฒันศิลป์ มีการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ในด้านการฝึกอบรม 
การศึกษาต่อ และการพฒันาตนเอง บุคลากรทางการศึกษาท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศ อายุ ระดบั
การศึกษา อายุราชการ สถานภาพการรับราชการ และหน่วยงานท่ีสังกดัท่ีต่างกนัมีความคิดเห็น
เก่ียวกับการพฒันาทรัพยากรมนุษย์และปัญหาการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของสถาบนับัณฑิต 
พฒันศิลป์ไม่แตกต่างกนั และแนวทางการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องสถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ 
ได้แก่ ด้านการฝึกอบรม ควรมีการส ารวจความต้องการของบุคลากร ควรมีการวางแผนการ
ฝึกอบรม ทบทวนแผน ด้านการศึกษาต่อ ควรมีการช้ีแจงหลกัเกณฑ์ วิธีการ ระเบียบ ขอ้บงัคบั
เก่ียวกบัการศึกษาต่อและดา้นการพฒันาตนเองควรมีการสร้างแรงจูงใจกระตุน้ให้บุคลากรสนใจท่ี
จะพฒันาตนเอง 

ธัญญานันท์ ศรีธรรมนิตย์ (2559) ได้การศึกษา การบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ี มี
ประสิทธิผลของโรงพยาบาลเอกชน เป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ โดยกลุ่มตวัอย่างคือ โรงพยาบาล
เอกชนท่ีมีนโยบายมุ่งสู่การเป็นเลิศในการด าเนินงาน สัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างปลายเปิด โดยการ
สัมภาษณ์เชิงลึก ผูบ้ริหารระดับสูงของโรงพยาบาลเอกชนท่ีอยู่ในเครือโรงพยาบาลกรุงเทพ 
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(BDMS) หรือบริษทั กรุงเทพดุสิตเวชการ จ ากดั (มหาชน) ซ่ึงเป็นกลุ่มธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนท่ีมี
ขนาดใหญ่ท่ีสุดแห่งหน่ึงของประเทศไทย โดยผูว้ิจยัไดเ้ขา้สัมภาษณ์ผูบ้ริหารระดบัสูง จ านวน 3 
แห่ง ประกอบด้วย กลุ่มโรงพยาบาลในกรุงเทพมหานคร 2 แห่ง และโรงพยาบาลในจงัหวดั
เชียงใหม่ 1 แห่ง น ามาวิเคราะห์เน้ือหาเพื่อหาขอ้ไดเ้ปรียบในการแข่งขนัโดยการวิเคราะห์วิสัยทศัน์ 
พนัธกิจ และค่านิยมขององคก์าร รวมถึงศึกษากิจกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องโรงพยาบาล 
ความแตกต่างระหวา่งโรงพยาบาลขนาดเล็ก-กลางและโรงพยาบาลขนาดใหญ่ ความแตกต่างของ
โรงพยาบาลในกรุงเทพและต่างจงัหวดั และความแตกต่างของบุคลากรในสายวิชาชีพและบุคลากร
สายสนับสนุนเพื่อวิเคราะห์ความมีประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์เพื่อให้เกิดข้อ
ไดเ้ปรียบในการแข่งขนัอยา่งมีประสิทธิภาพ ผลการวจิยัพบวา่ โรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทยมี
ขอ้ได้เปรียบในการแข่งขนั โดยมีจุดแข็งในด้านบริการท่ีมีความแตกต่าง 3 ประเด็นหลักๆ คือ  
ค่ารักษาพยาบาลท่ีคุม้ค่าเม่ือเทียบกบัมาตรฐานการรักษาเดียวกนักบัโรงพยาบาลในประเทศอ่ืน 
คุณภาพการรักษาพยาบาลของบุคลากรทางการแพทย์ท่ีมีความเช่ียวชาญ และคุณภาพในการ
ใหบ้ริการท่ีดีของไทย 
 



บทที ่3 

วธีิด ำเนินกำรศึกษำ 
 
 

 การศึกษาเร่ือง การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องพนกังานผูใ้หบ้ริการทางการแพทยแ์ละ 
พยาบาลของโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ในกรุงเทพมหานคร คร้ังน้ีผูศึ้กษาไดด้ าเนินการศึกษา
ตามล าดบัโดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 
 1.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 
 3.  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 4.  การวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

1.  ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 
 ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนกังานผูใ้ห้บริการทางการแพทยแ์ละพยาบาลใน
โรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ จังหวดักรุงเทพมหานคร ท่ีมีขนาด 200 เตียงข้ึนไป จ านวน  
4 โรงพยาบาล ได้แก่ โรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์ โรงพยาบาลกรุงเทพ โรงพยาบาลพญาไท 2 และ
โรงพยาบาลรามค าแหง โดยใช้วิธีการเก็บตัวอย่างตามความสะดวก (Convenience Sampling)  
ซ่ึงเป็นการเลือกกลุ่มตวัอย่างท่ีค านึงถึงความสะดวกในการเก็บขอ้มูล โดยสามารถแจกแจงกลุ่ม
ตวัอยา่งของประชากรไดต้ามตารางท่ี 3.1 
 
ตาราท่ี 3.1 การแจกแจงกลุ่มตวัอยา่งของประชากร 
 

โรงพยาบาล จ านวนเตียง จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง (คน) 
โรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์ 580 150 
โรงพยาบาลกรุงเทพ 480 100 
โรงพยาบาลพญาไท 2 550 100 
โรงพยาบาลรามค าแหง 450 50 

รวม 400 
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 จากการก าหนดกลุ่มตัวอย่างในสัดส่วนท่ีไม่เท่ากันโดยก าหนดสัดส่วนของกลุ่ม
ตวัอยา่งพนกังานของโรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์มีจ านวนมากท่ีสุด เน่ืองจากโรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์
ไดรั้บรางวลัทางดา้นการท่องเท่ียวเชิงสุขภาพระดบันานาชาติ ประจ าปี 2558 จดัข้ึนโดยวารสารการ
ท่องเท่ียวเชิงการแพทยน์านาชาติ (International Medical Travel Journal: IMTJ) และมีจ านวนเตียง
ท่ีรองรับการให้บริการมากท่ีสุด ผูศึ้กษาจึงมีความสนใจในการศึกษากลุ่มตวัอย่างน้ีค่อนขา้งมาก 
เพื่อเป็นการศึกษาขอ้มูล ความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งน้ี เพื่อน ามาเป็นแนวทางในการศึกษา คน้ควา้
เพื่อหาแนวทางในการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์ห้เหมาะสมและสอดคลอ้งควบคู่กบัแนวทางการ
พฒันาการใหบ้ริการทางการแพทยแ์ละการพยาบาลต่อไป 
 การศึกษาคร้ังน้ีได้ประยุกต์การก าหนดกลุ่มตวัอย่างตามวิธีการของ W.G.Cochran 
(1953) ผู ้ศึกษาจึงก าหนดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรกรณีไม่ทราบจ านวนท่ีแน่นอน (Infinite 
Population) และไม่ทราบขนาดท่ีแทจ้ริงของกลุ่มตวัอยา่งประชากร ดงัน้ี 

n  =  P(1−P)Z2 
       d2 

n  =  ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
d  =  สัดส่วนความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่งท่ียอมให้เกิดข้ึน 
Z  =  ค่าปกติมาตรฐานท่ีไดจ้ากการแจกแจงแบบปกติมาตรฐาน (Z score)  

   โดยก าหนดระดบัความเช่ือมัน่ท่ีร้อยละ 95 คือ ∝= 0.05 หรือ 1−∝/2 
   การเปิดค่า Z = 0.975 ไดท่ี้ค่าเท่ากบั 1.96 

P  =  สัดส่วนของประชากรในการสนใจงานวจิยัในท่ีน้ีก าหนดใหเ้ท่ากบั 
   ร้อยละ 50 

Q  =  สัดส่วนของประชากรท่ีไม่สนใจการศึกษางานวจิยั เท่ากบั 1 –P 
 

แทนค่าในสูตร n  =  (0.5)(1−0.5)(1.96)2 
                              0.052 

 

 =  384.6 คน  
ในการศึกษาคร้ังน้ีจะท าการเก็บตวัอยา่งทั้งหมด 400 คน 
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2.  เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการศึกษา 
 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ท่ีสร้างข้ึนจาก
การศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง โดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 3 ส่วน คือ 

ส่วนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัคุณลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา ต าแหน่ง ระยะเวลาการปฏิบติังาน และรายไดท่ี้ไดรั้บ 
ต่อเดือน เป็นค าถามแบบปลายปิดโดยใหผู้ต้อบแบบสอบถามเลือกตอบ 

ส่วนท่ี 2  เป็นแบบสอบถามท่ีประยุกต์มาจากทฤษฎีท่ีท าการศึกษาคน้ควา้มาพฒันา
เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นของบุคลากรท่ีมีต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง
พนักงานผูใ้ห้บริการทางการแพทยแ์ละพยาบาลในโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ในกรุงเทพมหานคร 
ทั้งหมด 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการฝึกอบรม (Training) ดา้นการศึกษา (Education) และดา้นการพฒันา 
(Development) โดยแบบสอบถามมีลกัษณะเป็นแบบประเมินค่า (Rating Scale) 5 ระดบั คือ มาก
ท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย และนอ้ยท่ีสุด  

ส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามปลายเปิด (Open Question) ให้ผูต้อบแบบสอบถามได้
แสดงความคิดเห็น ขอ้เสนอแนะต่างๆ เก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องพนกังานผูใ้ห้บริการ
ทางการแพทยแ์ละพยาบาลในโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ในกรุงเทพมหานคร   

การทดสอบแบบสอบถาม 
1)  การทดสอบความเท่ียงตรง (Validity) ผูศึ้กษาไดน้ าแบบสอบถามท่ีพฒันาข้ึนน ามา

หาค่าดชันีความสอดคลอ้งตามวตัถุประสงค์ในแต่ละขอ้ (Index Objective Congruence หรือ IOC) 
จากผูท้รงคุณวฒิุทั้งหมด 3 ท่าน ซ่ึงในแต่ละขอ้ค าถามมีค่าดชันีความสอดคลอ้งมากกวา่ 0.50  

 2)  การน าแบบทดสอบไปใช ้น าแบบสอบถามท่ีไดมี้การแกไ้ขและปรับปรุงโดยผา่น
การทดสอบความเท่ียงตรงและวิเคราะห์ความเช่ือมั่นแล้วไปใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลกับ 
กลุ่มตวัอย่างท่ีก าหนดไว ้คือ พนักงานผูใ้ห้บริการทางการแพทยแ์ละพยาบาล ในโรงพยาบาล
เอกชนขนาดใหญ่ในกรุงเทพมหานคร 
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3.  การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 
 ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลแบบสอบถามนั้นมีขั้นตอน ดงัน้ี 
 3.1  ด าเนินการประสานงานกบัโรงพยาบาลของกลุ่มตวัอย่างเพื่อขอด าเนินการศึกษา
ขอ้มูลและการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง 
 3.2  ท าการแจกแบบสอบถามโดยวิธีสะดวกกบัพนกังานผูใ้ห้บริการทางการแพทยแ์ละ
พยาบาล ในโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ในกรุงเทพมหานครท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา
คร้ังน้ี 
 3.3  น าขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามมาท าการวิเคราะห์และประมวลผลโดยใช้โปรแกรม
ส าเร็จรูปทางสถิติ  
 

4.  การวเิคราะห์ข้อมูล 

 
 ในการวเิคราะห์ขอ้มูลน้ีผูศึ้กษาใชส้ถิติในการวเิคราะห์และมีการน าเสนอขอ้มูล ดงัน้ี 
 4.1  สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) เป็นสถิติท่ีใช้ในการบรรยายลกัษณะ
ของข้อมูลจากกลุ่มประชากรท่ีน ามาศึกษา ได้แก่ การหาค่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ 
(Percentage) ในการวิเคราะห์ข้อมูลคุณลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ เพศ อาย ุ
สถานภาพ ระดบัการศึกษา ต าแหน่ง ระยะเวลาการปฏิบติังาน และรายไดท่ี้ไดรั้บต่อเดือน   
  การหาค่าเฉล่ีย (Mean) และการหาส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
ในส่วนของขอ้มูลระดบัความคิดเห็นของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 4.2  สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) เป็นสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลกลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีเป็นตวัแทนของประชากร โดยการน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากตวัอยา่ง (Sample) ซ่ึงเป็นการศึกษา
จากขอ้มูลเพียงบางกลุ่มหรือบางส่วนของประชากร แลว้น าขอ้เทจ็จริงท่ีไดน้ี้ไปอธิบายลกัษณะของ
ประชากร (Population) ทั้งกลุ่ม โดยการทดสอบสมมติฐานน้ีเป็นการเปรียบเทียบระดับความคิดเห็น 
ในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของพนักงานผูใ้ห้บริการทางการแพทยแ์ละพยาบาล วิเคราะห์โดย
การใช ้T-test ในกรณีมีตวัแปรสองกลุ่ม และ F-test กรณีมีตวัแปรมากกวา่ 2 กลุ่ม โดยการวิเคราะห์
ความแปรปรวนทางเดียว (One way ANOVA) 
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 4.3  การวิเคราะห์เพื่อหาค่าเฉลี่ยของแบบสอบถามแบบมาตรประมาณค่า  ตาม
แบบสอบถามมี 5 ระดบั ได้แก่ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยท่ีสุด โดยถือเกณฑ์การ
พิจารณา ดงัน้ี 

  เกณฑก์ารตดัสินค่าเฉล่ีย 
  4.51 – 5.00 หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด 
  3.51 – 4.50 หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นมาก 
  2.51 – 3.50 หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นปานกลาง 
  1.51 – 2.50 หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นนอ้ย 
  1.00 – 1.50 หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด 
 4.4  ข้อมูลด้านความคิดเห็น ขอ้เสนอแนะต่างๆ เก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ของพนกังานผูใ้ห้บริการทางการแพทยแ์ละพยาบาลในโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ในกรุงเทพมหานคร
ท่ีไดจ้ากการตอบแบบสอบถามโดยการเขียนเป็นความเรียง 
 



บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องพนักงานผูใ้ห้การบริการทาง
การแพทย์และพยาบาลของโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ในกรุงเทพมหานคร แบ่งออกเป็น  
3 ตอน คือ 

ตอนท่ี 1  ผลการวเิคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคล  
ตอนท่ี 2  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่ง  
ตอนท่ี 3  ขอ้สรุปท่ีได้จากการแสดงความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมจากกลุ่ม

ตวัอยา่ง  
 

ตอนที ่1  ผลการวเิคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคล 
 
 ข้อมูลปัจจยัส่วนบุคคลของพนักงานผูใ้ห้บริการทางการแพทย์และพยาบาลของ
โรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ในกรุงเทพมหานคร ปรากฏดงัตารางท่ี 4.1 
 
ตารางท่ี 4.1 จ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
 

ปัจจยัส่วนบุคคล 
จ านวน 

(n = 400) 
ร้อยละ 

(100.00) 
1. เพศ 
   ชาย 
   หญิง 

 
71 

329 

 
17.8 
82.2 

2. อาย ุ
   ต  ่ากวา่ 25 ปี 
   25 - 35 ปี 
   36 - 45 ปี 
   มากกวา่ 45 ปี 

 
66 

245 
64 
25 

 
16.5 
61.2 
16.0 
6.3 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) 
 

ปัจจยัส่วนบุคคล 
จ านวน 

(n = 400) 
ร้อยละ 

(100.00) 
3. สถานภาพ 
   โสด 
   สมรส 
   หยา่ร้าง 

 
285 
110 

5 

 
71.3 
27.5 
1.3 

4. ระดบัการศึกษา 
   ต  ่ากวา่ปริญญาตรี 
   ปริญญาตรี 
   ปริญญาโท 
   สูงกวา่ปริญญาโท 

 
120 
249 
16 
15 

 
30.0 
62.3 
4.0 
3.8 

5. ต าแหน่งงาน 
   แพทย/์ทนัตแพทย ์
   พยาบาล 
   ผูช่้วยแพทย/์ผูช่้วยพยาบาล 
   สหวชิาชีพ 
   อ่ืนๆ 

 
19 

131 
141 
55 
54 

 
4.8 

32.8 
35.3 
13.8 
13.5 

6. ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 
   นอ้ยกวา่ 10 ปี 
   11 - 20 ปี 
   มากกวา่ 20 ปี 

 
310 
67 
23 

 
77.5 
16.8 
5.7 

7. ปัจจุบนัท่านไดรั้บเงินเดือน 
   ไม่เกิน 20,000 บาท 
   20,001 - 30,000 บาท 
   30,001 - 40,000 บาท 
   มากกวา่ 40,000 บาท 

 
138 
141 
74 
47 

 
34.5 
35.3 
18.5 
11.8 
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 จากตารางท่ี 4.1 พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลของพนักงานผูใ้ห้บริการทางการแพทยแ์ละ
พยาบาลในโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ในกรุงเทพมหานคร มีดงัน้ี 
 เพศ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 82.2 และเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 17.8 
 อายุ มีอายุระหว่าง 25-35 ปีมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 61.2 รองลงมาคือช่วงอายุต  ่ากว่า 
25 ปี คิดเป็นร้อยละ 16.5 และนอ้ยท่ีสุดอยูใ่นช่วงอาย ุ45 ปีข้ึนไปคิดเป็นร้อยละ 6.3 
 สถานภาพ ส่วนใหญ่มีสถานภาพ โสด คิดเป็นร้อยละ 71.3 รองลงมาคือ สมรส คิดเป็น
ร้อยละ 27.5 และหยา่ร้าง คิดเป็นร้อยละ 1.3 
 ระดบัการศึกษา ส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาอยูใ่นระดบัปริญญาตรีคิดเป็นร้อยละ 62.3 
รองลงมาคือระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรีคิดเป็นร้อยละ 30 และปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 4 
 ต าแหน่งงาน ส่วนใหญ่อยูใ่นต าแหน่งผูช่้วยแพทย/์ผูช่้วยพยาบาลมากท่ีสุด คิดเป็นร้อย
ละ 35.3รองลงมาคือ พยาบาล คิดเป็นร้อยละ 32.8 และสหวชิาชีพ คิดเป็นร้อยละ 13.8 
 ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน ส่วนใหญ่มีระยะเวลาน้อยกว่า 10 ปี คิดเป็นร้อยละ  77.5 
รองลงมาคือ 11-20 ปี คิดเป็นร้อยละ 16.8 และนอ้ยท่ีสุดคือ มากกวา่ 20 ปี คิดเป็นร้อยละ 5.7 
 อตัราเงินเดือนท่ีไดรั้บ มากท่ีสุดอยู่ในช่วง 20,001 - 30,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 35.3 
รองลงมาคือ ไม่เกิน 20,000 บาทคิดเป็นร้อยละ 34.5 และนอ้ยท่ีสุดคือ มากกวา่ 40,000 บาท คิดเป็น
ร้อยละ 11.8 
 

ตอนที ่2  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัระดับความคดิเห็นของกลุ่มตัวอย่าง   
 
 2.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
พนักงานผู้ให้บริการทางการแพทย์และพยาบาลของโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ในกรุงเทพมหานคร 
ตามความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งในภาพรวม ปรากฏดงัตารางท่ี 4.2 - 4.5  
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ตารางท่ี 4.2 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ความคิดเห็นเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์

ของพนักงานผูใ้ห้บริการทางการแพทยแ์ละพยาบาลของโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ 
ในกรุงเทพมหานคร 

 
ความคิดเห็นเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์

ของพนกังานผูใ้หบ้ริการทางการแพทย ์
และพยาบาล 

x  S.D. 
ระดบั 

ความคิดเห็น 

1. ดา้นการอบรม 
2. ดา้นการศึกษา 
3. ดา้นการพฒันา 

3.64 
3.44 
3.46 

.78 

.82 

.79 

มาก 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

รวม 3.52 .74 มาก 
 

  
จากตารางท่ี 4.2 พบว่า พนักงานผูใ้ห้บริการทางการแพทย์และพยาบาลของ

โรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ในกรุงเทพมหานครเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นภาพรวม
อยูใ่นระดบั มาก เม่ือพิจารณาในรายดา้นพบวา่ มีระดบัความคิดเห็นในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
อยูใ่นระดบั ปานกลาง เรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ ดา้นการอบรม ( x = 3.64, S.D. = .78) ดา้นการพฒันา  
( x = 3.46, S.D. = .79) และดา้นการศึกษา ( x = 3.44, S.D. = .82) 
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ตารางท่ี 4.3  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ความคิดเห็นเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์

ของ พนักงานผูใ้ห้บริการทางการแพทยแ์ละพยาบาลของโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ 
ในกรุงเทพมหานคร ดา้นการอบรม 

 
ความคิดเห็นเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์

ของพนกังานผูใ้หบ้ริการทางการแพทย ์
และพยาบาลดา้นการอบรม 

x  S.D. 
ระดบั 

ความคิดเห็น 

1. องคก์ารของท่านมีการส ารวจและวเิคราะห์
ความตอ้งการในการฝึกอบรมของบุคลากร 

2. องคก์ารของท่านมีโครงการจดัฝึกอบรมและ
มีการประชาสัมพนัธ์ใหมี้การรับรู้ถึงขอ้มูล
ในการอบรมนั้น 

3. องคก์ารของท่านมีการวางแผนเตรียมการ 
ในการฝึกอบรมก่อนการใหอ้บรมอยูเ่สมอ 

4. องคก์ารของท่านมีการด าเนินการฝึกอบรม
และสอนงานโดยผูท่ี้มีความรู้  
ความเช่ียวชาญเฉพาะทาง 

5. องคก์ารของท่านมีการส่งเสริมใหบุ้คลากร 
มีโอกาสเขา้รับการฝึกอบรมเพื่อใหมี้การ
พฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ืองและมีความ 
เท่าเทียมกนั 

6. ในการจดัการอมรมแต่ละคร้ังเป็นหลกัสูตร
ท่ีมีเน้ือหาเก่ียวขอ้งกบังานในหนา้ท่ีท่ี
รับผดิชอบและสามารถน าไปใชป้ฏิบติังาน
ไดจ้ริง 

7. องคก์ารของท่านมีการติดตามผลการ
ฝึกอบรมและน าผลจากการฝึกอบรม 
ไปใชใ้นการปฏิบติังาน 

3.65 
 

3.71 
 
 

3.61 
 

3.67 
 
 

3.60 
 
 
 

3.72 
 
 
 

3.60 
 

 

.89 
 

.85 
 
 

.89 
 

.91 
 
 

.96 
 
 
 

.84 
 
 
 

.90 
 

 

มาก 
 

มาก 
 
 

มาก 
 

มาก 
 
 

มาก 
 
 
 

มาก 
 
 
 

มาก 
 

 
 
 



60 
 
ตารางท่ี 4.3  (ต่อ) 
 
ความคิดเห็นเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์

ของพนกังานผูใ้หบ้ริการทางการแพทย ์
และพยาบาลดา้นการอบรม 

x  S.D. 
ระดบั 

ความคิดเห็น 

8. องคก์ารของท่านมีการติดตามผลการ
ฝึกอบรมและน าผลจากการฝึกอบรม 
ไปใชใ้นการปฏิบติังาน 

9. องคก์ารของท่านมีการประเมินความรู้ 
ทกัษะและทศันคติของผูเ้ขา้อบรม 

10. องคก์ารของท่านเล็งเห็นถึงความส าคญั 
ของการฝึกอบรมและจดัใหมี้การฝึกอบรม
แก่บุคลากรอยูเ่สมอ 

3.60 
 
 

3.60 
 

3.62 

.90 
 
 

.86 
 

.95 

มาก 
 
 

มาก 
 

มาก 

รวม 3.64 .78 มาก 
 

 
 จากตารางท่ี 4.3 พบวา่ ระดบัความคิดเห็นของพนกังานผูใ้ห้บริการทางการแพทย์
และพยาบาลของโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ในกรุงเทพมหานครเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากร
มนุษยเ์ก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์้านการอบรมในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( x = 3.64, 
S.D. = .78) เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ มีระดบัความคิดเห็นในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ในเร่ือง 

การจดัการอมรมแต่ละคร้ังเป็นหลักสูตรท่ีมีเน้ือหาเก่ียวข้องกับงานในหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบและ
สามารถน าไปใช้ปฏิบัติงานได้จริง อยู่ในระดับมาก ( x = 3.72, S.D. = .84) รองลงมา คือ การมี
โครงการจดัฝึกอบรมและมีการประชาสัมพนัธ์ให้มีการรับรู้ถึงขอ้มูลในการอบรมนั้น อยูใ่นระดบั
มาก ( x = 3.71, S.D. = .85) และน้อยท่ีสุด คือ การมีการประเมินความรู้ ทกัษะและทศันคติของ 
ผูเ้ขา้อบรม อยูใ่นระดบัมาก( x = 3.60, S.D. = .86) 
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ตารางท่ี 4.4  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ความคิดเห็นเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์

ของพนักงานผูใ้ห้บริการทางการแพทยแ์ละพยาบาลของโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ 
ในกรุงเทพมหานคร ดา้นการศึกษา 

 
ความคิดเห็นเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์

ของพนกังานผูใ้หบ้ริการทางการแพทย ์
และพยาบาลดา้นการศึกษา 

x  S.D. 
ระดบั 

ความคิดเห็น 

1. องคก์ารของท่านมีการวเิคราะห์ ส ารวจความ
ตอ้งการในการศึกษาต่อของบุคลากร 

2. องคก์ารของท่านมีการน าทิศทางขององคก์าร
มาก าหนดแนวทางในการศึกษาต่อของ
บุคลากร 

3. องคก์ารของท่านมีการส่งเสริมใหบุ้คลากรมี
ความรู้ความสามารถในอนาคต โดยมีการ
ยดืหยุน่เวลาใหบุ้คลากรสามารถท าการศึกษา
ต่อโดยไม่กระทบเวลางาน 

4. องคก์ารของท่านมีการเตรียมบุคลากรใหมี้
ความรู้ความสามารถโดยจดัใหมี้แหล่งความรู้
ต่างๆ เช่น internet web เพื่อใหบุ้คลากร
สามารถเขา้ถึงความรู้ใหม่ๆได ้

5. องคก์ารของท่านมีการใหก้ารสนบัสนุน
ทุนการศึกษาแก่บุคลากร 

6. องคก์ารของท่านเล็งเห็นถึงความส าคญัของ
การศึกษาของบุคลากร 

3.42 
 

3.46 
 

3.44 
 
 
 

3.60 
 
 
 

3.32 
 

3.42 

.94 
 

.90 
 

.93 
 
 
 

.93 
 
 
 

1.00 
 

.91 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 
 
 

มาก 
 
 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 

รวม 3.44 .82 ปานกลาง 
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 จากตารางท่ี 4.4 พบวา่ ระดบัความคิดเห็นของพนกังานผูใ้ห้บริการทางการแพทย์
และพยาบาลของโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ในกรุงเทพมหานครเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากร
มนุษยเ์ก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นการศึกษาในภาพรวมอยู่ในระดบั ปานกลาง ( x = 
3.44, S.D. = .82)  เม่ือพิจารณาในรายดา้น พบวา่มีระดบัความคิดเห็นในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ในเร่ือง มีการเตรียมบุคลากรให้มีความรู้ความสามารถโดยจดัให้มีแหล่งความรู้ต่างๆ เช่น internet 
web เพื่อให้บุคลากรสามารถเข้าถึงความรู้ใหม่ๆ ได้อยู่ในระดับ มาก  ( x = 3.60, S.D. = .93) 
รองลงมา คือ การมีการน าทิศทางขององคก์ารมาก าหนดแนวทางในการศึกษาต่อของบุคลากรอยูใ่น
ระดบัปานกลาง ( x = 3.46, S.D. = .90) และน้อยท่ีสุด คือ การมีการสนบัสนุนทุนการศึกษาอยูใ่น
ระดบัปานกลาง ( x = 3.32, S.D. = 1.00) 
 
ตารางท่ี 4.5  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ความคิดเห็นเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์

ของ พนักงานผูใ้ห้บริการทางการแพทยแ์ละพยาบาลของโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ 
ในกรุงเทพมหานคร ดา้นการพฒันา 

 
ความคิดเห็นเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์

ของพนกังานผูใ้หบ้ริการทางการแพทย ์
และพยาบาลดา้นการพฒันา 

x  S.D. 
ระดบั 

ความคิดเห็น 

1. องคก์ารของท่านมีการจดัท าแผนการพฒันา
ความกา้วหนา้ทางวชิาชีพให้สอดคลอ้งกบั
ความตอ้งการของบุคลากร 

2. องคก์ารของท่านมีการวางแผนและ 
การพฒันาความกา้วหนา้ในวิชาชีพของ
บุคลากรแต่ละบุคคล 

3. องคก์ารของท่านมีการส่งเสริมใหบุ้คลากร 
มีความรู้ความสามารถในดา้นความรู้ 
ทางวชิาชีพเพื่อใชใ้นการปฏิบติังาน 

4. องคก์ารของท่านมีการส่งเสริมใหบุ้คลากร 
มีความรู้ ทกัษะ ความสามารถเฉพาะ
ต าแหน่ง 

3.44 
 
 

3.41 
 
 

3.51 
 
 

3.41 
 

 

.92 
 
 

.90 
 
 

.85 
 
 

.84 
 

 

ปานกลาง 
 
 

ปานกลาง 
 
 

มาก 
 
 

ปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.5  (ต่อ) 
 
ความคิดเห็นเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์

ของพนกังานผูใ้หบ้ริการทางการแพทย ์
และพยาบาลดา้นการพฒันา 

x  S.D. 
ระดบั 

ความคิดเห็น 

5. องคก์ารของท่านมีการส่งเสริมใหบุ้คลากร 
มีความรู้ในดา้นการบริหารงานต่างๆ 

6. องคก์ารของท่านมีการส่งเสริมใหบุ้คลากรมี
ความรู้ในดา้นศีลธรรม คุณธรรมและ
จริยธรรม 

7. องคก์ารของท่านเล็งเห็นความส าคญัของการ
พฒันาบุคลากร 

3.41 
 

3.62 
 
 

3.46 

.85 
 

.91 
 
 

.94 

ปานกลาง 
 

มาก 
 
 

ปานกลาง 

รวม 3.46 .79 ปานกลาง 
 

 

 จากตารางท่ี 4.5 พบวา่ ระดบัความคิดเห็นของพนกังานผูใ้ห้บริการทางการแพทย์
และพยาบาลของโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ในกรุงเทพมหานครเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากร
มนุษยเ์ก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นการศึกษาในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ( x = 
3.46, S.D. = .79) เม่ือพิจารณาในรายดา้น พบวา่มีระดบัความคิดเห็นในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ในเร่ือง มีการส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้ในดา้นศีลธรรม คุณธรรมและจริยธรรม อยูใ่นระดบัมาก 
( x = 3.62, S.D. = .91) รองลงมา คือ การมีการส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้ความสามารถในดา้น
ความรู้ทางวิชาชีพเพื่อใชใ้นการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัปานกลาง ( x = 3.51, S.D. = .85) และนอ้ย
ท่ีสุด มีการวางแผนและการพฒันาความกา้วหน้าในวิชาชีพของบุคลากรแต่ละบุคคลอยู่ในระดบั
ปานกลาง ( x = 3.41, S.D. = .90) 

2.2 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของพนักงาน 
ผู้ให้บริการทางการแพทย์และพยาบาลโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ในกรุงเทพมหานคร   
โดยจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ปรากฏดงัตารางท่ี 4.6 – 4.12 ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 4.6  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐานของการ

เปรียบเทียบความแตกต่างของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ของ พนักงานผูใ้ห้บริการทางการแพทยแ์ละพยาบาลของโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ 
ในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามเพศ 

 
การพฒันา 

ทรัพยากรมนุษย ์
เพศชาย เพศหญิง t Sig. 

x  S.D. x  S.D. 
ดา้นการอบรม 
ดา้นการศึกษา 
ดา้นการพฒันา 

3.51 
3.34 
3.30 

.80 

.73 

.74 

3.67 
3.46 
3.50 

.77 

.84 

.79 

-1.61 
-1.19 
-1.91 

.21 

.80 

.74 
รวม 3.38 .72 3.54 .75 -1.67 .36 

 
 จากตารางท่ี 4.6 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบความแตกต่างของระดบัความ
คิดเห็นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของพนักงานผู ้ให้บริการทางการแพทย์และพยาบาลของ
โรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ในกรุงเทพมหานคร โดยจ าแนกตามเพศ พบวา่ ระดบัความคิดเห็น
การพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ม่มีความแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.7  การทดสอบสมมติฐานการเปรียบเทียบความแตกต่างของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั

การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องพนักงานผูใ้ห้บริการทางการแพทยแ์ละพยาบาลของ
โรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามอาย ุ

 
การพฒันา

ทรัพยากรมนุษย ์
แหล่งความ
แปรปรวน 

Df SS MS F Sig. 

ดา้นการอบรม ระหวา่งกลุ่ม 3.00 12.91 4.30 7.42 
 

.00 
 ภายในกลุ่ม 396.00 229.51 .58 

ดา้นการศึกษา ระหวา่งกลุ่ม 3.00 8.25 2.75 4.20 .01 
ภายในกลุ่ม 396.00 259.57 .66 

ดา้นการพฒันา ระหวา่งกลุ่ม 3.00 11.99 4.00 6.74 .00 
 ภายในกลุ่ม 396.00 234.85 .59 

รวม 
ระหวา่งกลุ่ม 3.00 10.90 3.63 6.85 .00 

ภายในกลุ่ม 396.00 210.12 .53 
ท่ีระดบันยัส าคญั .05      
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 จากตารางท่ี 4.7 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบความแตกต่างของระดบัความ
คิดเห็นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของพนักงานผู ้ให้บริการทางการแพทย์และพยาบาลของ
โรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ในกรุงเทพมหานคร โดยจ าแนกตามอายุ พบว่าระดบัความคิดเห็น
การพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยภาพรวมมีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 เม่ือ
พิจารณารายดา้นแลว้ มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 ดงันั้น จึงท าการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ในทุกช่วงอายุดว้ยวิธี
ผลต่างนยัส าคญันอ้ยท่ีสุด (Least Significant Difference: LSD) ดงัตารางท่ี 4.8 
 
ตารางท่ี 4.8  การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากร 

มนุษยข์องพนักงานผูใ้ห้บริการทางการแพทยแ์ละพยาบาลของโรงพยาบาลเอกชน
ขนาดใหญ่ในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามอาย ุ

   
 

ช่วงอาย ุ
 
 

x  

ช่วงอาย ุ
ต ่ากวา่ 25 ปี 25 - 35 ปี 36 - 45 ปี 45 ปีข้ึนไป 

3.16 3.57 3.68 3.49 
ต ่ากวา่ 25 ปี 3.16 - -.41* -.52* -.33 

25 - 35 ปี 3.57 - - -.11 .09 
36 - 45 ปี 3.68 - - - .20 

45 ปีข้ึนไป 
 

3.49 - - - - 

*ท่ีระดบันยัส าคญั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.8 เม่ือท าการทดสอบความแตกต่างของระดับความคิดเห็นการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยข์องพนกังานผูใ้หบ้ริการทางการแพทยแ์ละพยาบาลของโรงพยาบาลเอกชน
ขนาดใหญ่ในกรุงเทพมหานคร เปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ โดยจ าแนกตามอายุ พบว่ามี
ความแตกต่างกันของช่วงอายุต  ่ ากว่า 25 ปีกับช่วงอายุ 25 - 35 ปี  และช่วงอายุต  ่ ากว่า 25 ปี 
กบัช่วงอาย ุ36 - 45 ปีอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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ตารางท่ี 4.9 การทดสอบสมมติฐานการเปรียบเทียบความแตกต่างของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั

การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องพนักงานผูใ้ห้บริการทางการแพทยแ์ละพยาบาลของ
โรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามสถานภาพ 

 
การพฒันา

ทรัพยากรมนุษย ์
แหล่งความ
แปรปรวน 

df SS MS F Sig. 

ดา้นการอบรม ระหวา่งกลุ่ม 2.00 1.92 .96 1.58 .21 
ภายในกลุ่ม 397.00 240.50 .61 

ดา้นการศึกษา ระหวา่งกลุ่ม 2.00 1.68 .84 1.26 .29 
ภายในกลุ่ม 397.00 266.14 .67 

ดา้นการพฒันา ระหวา่งกลุ่ม 2.00 2.08 1.04 1.69 .19 
ภายในกลุ่ม 397.00 244.76 .62 

รวม 
ระหวา่งกลุ่ม 2.00 1.78 .89 1.61 .20 
ภายในกลุ่ม 397.00 219.24 .89 

ท่ีระดบันยัส าคญั .05      
      

  จากตารางท่ี 4.9 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบความแตกต่างของระดบัความ
คิดเห็นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของพนักงานผู ้ให้บริการทางการแพทย์และพยาบาลของ
โรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ในกรุงเทพมหานคร โดยจ าแนกตามสถานภาพ พบว่า ระดบัความ
คิดเห็นการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยภาพรวมไม่มีความแตกต่างกนั เม่ือพิจารณารายด้านแล้ว  
ไม่มีความแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.10 การทดสอบสมมติฐานการเปรียบเทียบความแตกต่างของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั

การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องพนกังานผูใ้ห้บริการทางการแพทยแ์ละพยาบาลของ
โรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามระดบัการศึกษา 

 
การพฒันาทรัพยากร

มนุษย ์
แหล่งความ
แปรปรวน 

df SS MS F Sig. 

ดา้นการอบรม ระหวา่งกลุ่ม 3.00 11.58 3.86 6.62 .00 
ภายในกลุ่ม 396.00 230.83 .58 

ดา้นการศึกษา ระหวา่งกลุ่ม 3.00 3.44 1.15 1.72 .16 
ภายในกลุ่ม 396.00 264.38 .67 

ดา้นการพฒันา ระหวา่งกลุ่ม 3.00 15.01 5.00 8.55 .00 
ภายในกลุ่ม 396.00 231.83 .59 

รวม 
ระหวา่งกลุ่ม 3.00 9.13 3.04 5.69 .00 
ภายในกลุ่ม 396.00 211.89 .54 

 
 จากตารางท่ี 4.10 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบความแตกต่างของระดบัความ
คิดเห็นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของพนักงานผู ้ให้บริการทางการแพทย์และพยาบาลของ
โรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ในกรุงเทพมหานคร โดยจ าแนกตามระดบัการศึกษา พบว่า ระดบั
ความคิดเห็นการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยภาพรวมมีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05 เม่ือพิจารณารายดา้นแลว้ มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 ดงันั้น จึงท าการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ในทุกระดบัการศึกษา
ดว้ยวธีิผลต่างนยัส าคญันอ้ยท่ีสุด (Least Significant Difference: LSD) ดงัตารางท่ี 4.11 
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ตารางท่ี 4.11  การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากร

มนุษยข์องพนักงานผูใ้ห้บริการทางการแพทยแ์ละพยาบาลของโรงพยาบาลเอกชน
ขนาดใหญ่ในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามระดบัการศึกษา 

 

ระดบัการศึกษา 

 
 
 

x  

ระดบัการศึกษา 
ต ่ากวา่ 

ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี ปริญญาโท สูงกวา่ 

ปริญญาโท 
3.30 3.59 3.79 3.73 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 3.30 - -.30* -.49* -.43* 
ปริญญาตรี 3.59 - - -.20 .14 
ปริญญาโท 3.79 - - - .06 

สูงกวา่ปริญญาโท 3.73 - - - - 
*ท่ีระดบันยัส าคญั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.11 เม่ือท าการทดสอบความแตกต่างของระดับความคิดเห็นการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยข์องพนกังานผูใ้หบ้ริการทางการแพทยแ์ละพยาบาลของโรงพยาบาลเอกชน
ขนาดใหญ่ในกรุงเทพมหานคร เปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ โดยจ าแนกตามระดบัการศึกษา 
พบวา่มีความแตกต่างกนัของระดบัการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรีกบัปริญญาตรี ระดบัการศึกษาต ่ากวา่
ปริญญาตรีกับปริญญาโท และระดับการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรีกับสูงกว่าปริญญาโทอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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ตารางท่ี 4.12 การทดสอบสมมติฐานการเปรียบเทียบความแตกต่างของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั

การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องพนกังานผูใ้ห้บริการทางการแพทยแ์ละพยาบาลของ
โรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามต าแหน่งงาน 

 
การพฒันาทรัพยากร

มนุษย ์
แหล่งความ
แปรปรวน 

df SS MS F Sig. 

ดา้นการอบรม ระหวา่งกลุ่ม 4.00 4.58 1.15 1.90 
 

.11 
ภายในกลุ่ม 395.00 237.83 .60 

ดา้นการศึกษา ระหวา่งกลุ่ม 4.00 5.30 1.32 1.99 
 

.09 
ภายในกลุ่ม 395.00 262.52 .66 

ดา้นการพฒันา ระหวา่งกลุ่ม 4.00 3.27 .82 1.33 .26 
ภายในกลุ่ม 395.00 243.57 .62 

รวม 
ระหวา่งกลุ่ม 4.00 3.10 .77 1.40 .23 
ภายในกลุ่ม 395.00 217.92 .55 

 
 จากตารางท่ี 4.12 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบความแตกต่างของระดบัความ
คิดเห็นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของพนักงานผู ้ให้บริการทางการแพทย์และพยาบาลของ
โรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ในกรุงเทพมหานคร โดยจ าแนกตามต าแหน่งงาน มีระดบัความ
คิดเห็นการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยภาพรวม พบวา่ ไม่มีความแตกต่างกนั เม่ือพิจารณารายดา้น
แลว้พบวา่ ไม่มีความแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.13 การทดสอบสมมติฐานของการเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับความคิดเห็น

เก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของพนักงานผูใ้ห้บริการทางการแพทย์และ
พยาบาลของโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามระยะเวลา
ปฏิบติังาน 

 
การพฒันาทรัพยากร

มนุษย ์
แหล่งความ
แปรปรวน 

df SS MS F Sig. 

ดา้นการอบรม ระหวา่งกลุ่ม 2.00 4.00 2.00 3.33 .04 
ภายในกลุ่ม 397.00 238.41 .60 

ดา้นการศึกษา ระหวา่งกลุ่ม 2.00 3.02 1.51 2.27 .11 
ภายในกลุ่ม 397.00 264.80 .67 

ดา้นการพฒันา ระหวา่งกลุ่ม 2.00 8.47 4.23 7.05 .00 
ภายในกลุ่ม 397.00 238.38 .60 

รวม 
ระหวา่งกลุ่ม 2.00 4.74 2.37 4.35 .01 
ภายในกลุ่ม 397.00 216.27 .54 

 
 จากตารางท่ี 4.13 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบความแตกต่างของระดบัความ
คิดเห็นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของพนักงานผู ้ให้บริการทางการแพทย์และพยาบาลของ
โรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ในกรุงเทพมหานคร โดยจ าแนกตามระยะเวลาปฏิบติังาน พบว่า
ระดบัความคิดเห็นการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยภาพรวมมีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .05 เม่ือพิจารณารายดา้นแลว้พบวา่ ระดบัความคิดเห็นการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง
พนักงานในด้านการศึกษา ไม่แตกต่างกนั แต่ในด้านการพฒันาและด้านการอบรมแตกต่างกนัท่ี
ระดบันยัส าคญั .05 
 ดงันั้น จึงท าการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ในทุกช่วงระยะเวลา
การปฏิบติังานด้วยวิธีผลต่างนัยส าคญัน้อยท่ีสุด (Least Significant Difference: LSD) ดงัตารางท่ี 
4.14 
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ตารางท่ี 4.14  การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากร

มนุษยข์องพนักงานผูใ้ห้บริการทางการแพทยแ์ละพยาบาลของโรงพยาบาลเอกชน
ขนาดใหญ่ในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามระยะเวลาการปฏิบติังาน 

 

ระยะเวลา 
การปฏิบติังาน 

 
 

x  

ระยะเวลาการปฏิบติังาน 
นอ้ยกวา่ 10 ปี 11 – 20 ปี มากกวา่ 20 ปี 

3.47 3.76 3.48 
นอ้ยกวา่ 10 ปี 3.47 - -.29* -.02 
11 – 20 ปี 3.76 - - .28 

มากกวา่ 20 ปี 3.48 - - - 
*ท่ีระดบันยัส าคญั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.14 เม่ือท าการทดสอบความแตกต่างของระดับความคิดเห็นการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยข์องพนกังานผูใ้หบ้ริการทางการแพทยแ์ละพยาบาลของโรงพยาบาลเอกชน
ขนาดใหญ่ในกรุงเทพมหานคร เปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ โดยจ าแนกตามระยะเวลาการ
ป ฏิ บั ติ ง าน พ บ ว่ า  มี ค ว าม แตก ต่ างกัน ข องระ ยะ เวล าก ารป ฏิ บั ติ ง าน น้ อ ยก ว่ า  10 ปี 
กบั 11-20 ปีอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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ตารางท่ี 4.15  การทดสอบสมมติฐานของการเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับความคิดเห็น

เก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของพนักงานผูใ้ห้บริการทางการแพทย์และ
พยาบาลของโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามอตัรา
เงินเดือน 

 
การพฒันาทรัพยากร

มนุษย ์
แหล่งความ
แปรปรวน 

df SS MS F Sig. 

ดา้นการอบรม ระหวา่งกลุ่ม 3.00 7.48 2.49 4.20 .01 
ภายในกลุ่ม 396.00 234.94 .59 

ดา้นการศึกษา ระหวา่งกลุ่ม 3.00 1.53 .51 .76 
 

.52 
 ภายในกลุ่ม 396.00 266.30 .67 

ดา้นการพฒันา ระหวา่งกลุ่ม 3.00 8.01 2.67 4.43 .00 
ภายในกลุ่ม 396.00 238.84 .60 

รวม 
ระหวา่งกลุ่ม 3.00 4.99 1.66 3.05 .03 
ภายในกลุ่ม 396.00 216.03 .55 

 
 จากตารางท่ี 4.15 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบความแตกต่างของระดบัความ
คิดเห็นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของพนักงานผู ้ให้บริการทางการแพทย์และพยาบาลของ
โรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ในกรุงเทพมหานคร โดยจ าแนกตามอตัราเงินเดือน พบว่า ระดับ
ความคิดเห็นการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยภาพรวมมีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดับ .05 เม่ือพิจารณารายด้านแล้วพบว่า ระดับความคิดเห็นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
พนกังานในดา้นการศึกษา ไม่แตกต่างกนั แต่ในดา้นการพฒันาและดา้นการอบรมแตกต่างกนั 
 ดงันั้น จึงท าการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ในทุกช่วงเงินเดือนท่ี
ไดรั้บดว้ยวธีิผลต่างนยัส าคญันอ้ยท่ีสุด (Least Significant Difference: LSD) ดงัตารางท่ี 4.16 
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ตารางท่ี 4.16  การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากร

มนุษยข์องพนักงานผูใ้ห้บริการทางการแพทยแ์ละพยาบาลของโรงพยาบาลเอกชน
ขนาดใหญ่ในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามเงินเดือนท่ีไดรั้บ 

 
 

เงินเดือนท่ีไดรั้บ 
(บาท) 

 
 
 

x  

เงินเดือนท่ีไดรั้บ (บาท) 
ไม่เกิน  
20,000 

20,001 
 – 30,000 

30,001  
– 40,000 

40,001  
ข้ึนไป 

3.40 3.50 3.63 3.74 
ไม่เกิน 20,000  3.40 - -.10 -.22* -.34* 

20,001 – 30,000 3.50 - - -.11 -.24 
30,001 – 40,000 3.63 - - - -.12 
40,001 ข้ึนไป 3.74 - - - - 

*ท่ีระดบันยัส าคญั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.16 เม่ือท าการทดสอบความแตกต่างของระดับความคิดเห็นการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยข์องพนกังานผูใ้หบ้ริการทางการแพทยแ์ละพยาบาลของโรงพยาบาลเอกชน
ขนาดใหญ่ในกรุงเทพมหานคร เปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ โดยจ าแนกตามเงินเดือนท่ี
ได้รับพบว่า มีความแตกต่างกนัของเงินเดือนไม่เกิน 20,000 บาทกบั 30,001 – 40,000 บาท และ 
ไม่เกิน 20,000 บาท กบั 40,001 บาทข้ึนไป อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

ตอนที ่3  ข้อสรุปที่ได้จากการแสดงความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะเพิ่มเติมจากกลุ่ม
 ตัวอย่าง 
 
 จากการแสดงความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมจากกลุ่มตวัอยา่งสามารถสรุปได ้
ดงัน้ี  

3.1 ด้านการอบรม 
 ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยากให้ทุกโรงพยาบาลเอกชนมีความใส่ใจใน

หลักสูตรต่างๆมาให้พนักงานและแพทย์ได้ฝึกอบรมเพื่อความก้าวหน้าในอนาคต รวมทั้ งมี
หลักสูตรท่ีสามารถท าให้พนักงานในแผนกต่างๆ ขององค์การได้มีการส่ือสารร่วมกันภายใน
องคก์ารเพื่อลดการกระทบกระทัง่หรือแลกเปล่ียนความคิดเห็นกนัไดเ้พื่อมุ่งสู่การท างานท่ีราบร่ืนมี
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การส่งอบรมเฉพาะทางให้มากข้ึนโดยมีเน้ือหาในการฝึกอบรมเก่ียวขอ้งกบัการท างานและมีความ
เฉพาะทาง ให้มีความสอดคล้องกับองค์การ จัดฝึกอบรมให้มีเน้ือหา สอดคล้อง ทันสมัยกับ
สถานการณ์ในปัจจุบนัและนอกจากการจดัการฝึกอบรมเฉพาะทางในสาขาวิชาชีพของตนเองแลว้
ควรมีการจดัการอบรมในดา้นอ่ืนๆ ดว้ย เช่น การให้บริการ การส่ือสารต่างๆ ทั้งน้ีในการจดัการ
ฝึกอบรมนั้นควรมีการสอบถาม วิเคราะห์ความสนใจในหวัขอ้ท่ีตอ้งการอบรมของพนกังาน ควรมี
การฝึกอบรมพนักงานใหม่ การฝึกอบรมการช่วยชีวิตพื้นฐาน ฝึกการแก้ปัญหาเก่ียวกับระบบ
เบ้ืองตน้ให้กบัพนกังาน มีการส่งเสริมให้พนกังานเขา้อบรมความรู้ท่ีเก่ียวขอ้งกบัหน่วยงานเพื่อน า
ความรู้มาพฒันาตวัเองและหน่วยงานได ้เพื่อเป็นการสร้างขวญัและก าลงัใจและการสร้างทศันคติท่ี
ดีในการท างาน เล็งเห็นความกา้วหน้าในอาชีพการท างานจะท าให้มีก าลงัใจในการท างานท่ีดีและ
อาจมีการจดัการอบรมนอกสถานท่ี ปีละหน่ึงถึงสองคร้ังเพื่อเป็นสร้างบรรยากาศในการอบรมให้
น่าสนใจยิ่งข้ึน ซ่ึงในการจดัการอบรมควรมีระยะเวลาท่ีชัดเจนและควรมีการประชาสัมพนัธ์ให้
พนักงานได้รับทราบกันอย่างทั่วถึงเพื่อให้พนักงานได้มีส่วนเข้าร่วมในการอบรมทุกคน และ
นอกจากน้ีควรจดัให้มีการอบรมท่ีหลากหลาย เป็นในเฉพาะทาง และ เป็นแบบพฒันารอบด้าน  
ทั้งทางจริยธรรม และทางพฒันาจิตใจและจิตใต้ส านึก การบริหารจดัการ เทคโนโลยีท่ีทนัสมยั 
วชิาชีพอ่ืนๆ ใหมี้การเรียนรู้เพิ่มเติมในแผนก 

3.2 ด้านการศึกษา 
 ควรมีการส่งเสริมและผลกัดนั พร้อมทั้งให้ค  าปรึกษาดา้นการศึกษาต่อเน่ืองเพื่อ

พฒันาคุณภาพของบุคลากรให้มากข้ึน จดัให้มีโควตาในการลาเรียน สนับสนุนทุนการศึกษา
บางส่วน เปิดโอกาสและทางเลือกและสนบัสนุนการศึกษาต่อเพิ่มมากข้ึน มีนโยบายในการการให้
ค่าตอบแทนส าหรับผูส้ าเร็จการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรีทุกสาขาเน่ืองจากมีความตั้งใจในการ
เสียสละศึกษาเรียนรู้เพิ่มเติมเพื่อเป็นการส่งเสริมให้พนักงานพฒันาความรู้ความสามารถในด้าน
ต่างๆ ควรมีการให้ทุนการอบรม ประชุมวชิาการ ศึกษาดูงานประจ าปีทั้งในและต่างประเทศเพื่อน า
ความรู้ใหม่ๆ มาปรับใชใ้นองคก์าร ควรมีการเปิดให้มีการเรียนรู้ภาษาท่ี 3 มาพฒันาเพื่อท่ีพนกังาน
จะไดส้ามารถส่ือสารกบัชาวต่างชาติให้มากยิ่งข้ึน และนอกจากน้ีควรมีการส่งเสริมให้ผูท่ี้สนใจ
สามารถท าการศึกษาต่อเร่ืองทัว่ไปและเฉพาะทางหรือในส่ิงท่ีตนเองสนใจไดแ้ละมีการการจดัการ
อบรมพนกังานให้ทนัต่อแผนการปรับเปล่ียนและเพิ่มความเช่ียวชาญและสามารถน าไปใชใ้นการ
ท างานไดจ้ริง 
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3.3 ด้านการพฒันา 
ควรจดัให้มีการศึกษาเรียนรู้ดว้ยตนเองอยา่งหลายหลาย แต่เป็นการเรียนท่ีเขา้ถึง

ง่ายไม่ยุง่ยาก เอ้ืออ านวยให้เกิดการเรียนรู้ มีการพิจารณาค่าตอบแทนให้กบัพนกังานท่ีมีการพฒันา
ตนเองท่ีเหมาะสม มีการพฒันาระบบการฝึกอบรมใหมี้การฝึกอบรมต่อเน่ืองและควรมีการฝึกอบรม
ระยะยาวโดยพฒันาองค์การและบุคลากรให้มีประสิทธิภาพและปริมาณเพียงพอต่อการให้บริการ
ทางการแพทยแ์ละควรมีการส่งเสริมให้มีการพฒันาด้านการบริการ ด้านการพฒันาบุคลิกภาพ 
ศกัยภาพในดา้นต่างๆ เพื่อให้เห็นศกัยภาพในการท างานของบุคคลนั้นๆและผลกัดนัให้มีอนาคต
และต าแหน่งท่ีสูงข้ึน มีการพฒันาศกัยภาพการให้บริการให้รวดเร็ว ทนัใจและมีการพฒันาด้าน
ร่างกาย จิตใจ อารมณ์และสังคมให้ทนัต่อการเปล่ียนแปลง สนบัสนุนให้พนกังานมีความสร้างสรรคใ์น
การพฒันานวตักรรมมาปรับใช้ในการด าเนินงานและนอกจากน้ีควรมีการเพิ่มความรู้ความเขา้ใจ
ให้กบับุคลากรในระดบัต่างๆ ในเร่ืองยุทธศาสตร์และแผนการด าเนินงานของโรงพยาบาลและ
หนา้ท่ีและบทบาทของบุคลากรในแต่ละระดบั และแต่ละกลุ่ม 

 



บทที ่5 

สรุปการศึกษา อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 
 
 
 การศึกษาเร่ือง การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องพนกังานผูใ้ห้บริการทางการแพทยแ์ละ
พยาบาลโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ในกรุงเทพมหานคร เป็นการวิจยัเชิงส ารวจ โดยจะน าเสนอ
เป็น  3 ขอ้ คือ สรุปการศึกษา อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ ซ่ึงมีรายละเอียด ดงัน้ี 
 

1. สรุปการศึกษา 
 

1.1 วตัถุประสงค์ของการศึกษา 
1.1.1 เพื่อศึกษาความคิดเห็นต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องพนกังานผูใ้ห้บริการ

ทางการแพทยแ์ละพยาบาลในโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ในกรุงเทพมหานคร 
1.1.2 เพื่อเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของผู ้

ใหบ้ริการทางการแพทยแ์ละพยาบาลโดยจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
1.2 วธีิด าเนินการศึกษา 

1.2.1 ประชากร ประกอบด้วย พนักงานผู ้ให้บริการทางการแพทย์และพยาบาล 
ท่ีปฏิบัติงานท่ีโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร ซ่ึงมีจ านวนผูใ้ห้บริการกว่า 40,000 คน 
(ขอ้มูลจากส านกังานสถิติแห่งชาติ)  

1.2.2 กลุ่มตัวอย่าง กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีเป็นพนกังานผูใ้ห้บริการ
ทางการแพทยแ์ละพยาบาลในโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ท่ีมีขนาดเตียงมากกว่า 200 เตียง จาก
การค านวณโดยใช้สูตรของ W.G. Cochran ก าหนดกลุ่มตวัอย่างเป็นจ านวนทั้งหมด 400 คน โดย
การเก็บตัวอย่างแบบสะดวกได้ท าการเก็บตัวอย่างจากพนักงานท่ีปฏิบัติงานท่ีโรงพยาบาล 
บ ารุงราษฎร์ จ านวน 150 คน โรงพยาบาลกรุงเทพ จ านวน 100 คน โรงพยาบาลพญาไท 2 จ านวน 
100 คน และโรงพยาบาลรามค าแหง จ านวน 50 คน  
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1.2.3 เคร่ืองมือส าหรับการศึกษา คือ แบบสอบถาม ซ่ึงประกอบด้วย 3 ส่วน 
ประกอบดว้ย  

 ส่วนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ส่วนท่ี 2  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับระดับความคิดเห็นของพนักงาน 

ผูใ้ห้บริการทางการแพทยแ์ละพยาบาลในโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ในกรุงเทพมหานคร 
ท่ีมีต่อบทบาทดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

 ส่วนท่ี 3  เป็นแบบสอบถามปลายเปิด  (Open Questionnaire) เก่ี ยวกับ
ขอ้เสนอแนะและความตอ้งการดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องพนกังานผูใ้ห้บริการทางการแพทย์
และพยาบาลในโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ในกรุงเทพมหานคร 

1.2.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล ในการเก็บรวบรวมข้อมูลการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ของพนักงานผูใ้ห้บริการทางการแพทย์และพยาบาลในโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ 
ในกรุงเทพมหานครจากการแจกแบบสอบถาม น ามาลงในระบบประมวลผลด้วยคอมพิวเตอร์  
โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปในการด าเนินการวิเคราะห์ขอ้มูล  

1.2.5 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติค่าเฉล่ีย ร้อยละ 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และวเิคราะห์ขอ้มูลทดสอบสมมติฐานใชส้ถิติค่าที (t-test) และสถิติค่าเอฟ 
(f-test) 

1.3 ผลการศึกษา 
 ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาได้ท าการตั้ งสมมติฐานไว ้คือ ปัจจยัส่วนบุคคลท่ี

แตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ตกต่างกนั  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลสามารถ
สรุปได ้ดงัน้ี 

1.3.1 สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม  
 พบวา่ เพศ ส่วนใหญ่ผูต้อบแบบสอบถามเป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 82.2 

อายขุองผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยูมี่อายุระหวา่ง 25-35 ปี คิดเป็นร้อยละ 61.2 ผูต้อบแบบสอบถาม
ส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 71.3 ระดับการศึกษาของผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มี
ระดบัการศึกษาปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 62.3 ต าแหน่งงานของผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่
ในต าแหน่งผูช่้วยแพทย/์ผูช่้วยพยาบาลมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 35.3 ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่
ปฏิบติังานเป็นมีระยะเวลานอ้ยกวา่ 10 ปี คิดเป็นร้อยละ 77.5 และรายไดท่ี้ไดรั้บต่อเดือนของผูต้อบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายไดอ้ยูใ่นช่วง 20,001 - 30,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 35.3  
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1.3.2 ระดับความคิดเห็นของพนักงานต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อการ

พฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นภาพรวมอยู่ในระดบั มาก ( x = 3.52, S.D. = .74) เม่ือพิจารณาเป็นราย
ดา้นพบว่าพนักงานผูใ้ห้บริการทางการแพทยแ์ละการพยาบาลมีให้ความสนใจในด้านการอบรม  
( x = 3.64, S.D. = .78) ดา้นการพฒันา ( x = 3.46, S.D. = .79) และดา้นการศึกษา ( x = 3.34, S.D. 
= .82) เป็นล าดบัเรียงจากมากไปหาน้อย เม่ือพิจารณาในรายขอ้เร่ืองการจดัการอบรมจะพบว่า มี
ระดบัความคิดเห็นในการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นเร่ือง การจดัการอมรมแต่ละคร้ังเป็นหลกัสูตรท่ี
มีเน้ือหาเก่ียวขอ้งกบังานในหนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบและสามารถน าไปใชป้ฏิบติังานไดจ้ริง อยูใ่นระดบั 
มาก ( x = 3.72, S.D. = .84) รองลงมา คือ การมีโครงการจดัฝึกอบรมและมีการประชาสัมพนัธ์ให้มี
การรับรู้ถึงขอ้มูลในการอบรมนั้น อยูใ่นระดบัมาก ( x = 3.71, S.D. = .85) และนอ้ยท่ีสุด คือ การมี
การประเมินความรู้ ทักษะและทัศนคติของผูเ้ข้าอบรม อยู่ในระดับมาก ( x = 3.60, S.D. = .86)  
เม่ือพิจารณาในรายดา้นในหวัขอ้ของการพฒันา พบวา่มีระดบัความคิดเห็นในการพฒันาทรัพยากร
มนุษยใ์นเร่ือง มีการส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้ในด้านศีลธรรม คุณธรรมและจริยธรรม อยู่ใน
ระดับมาก  ( x = 3.62, S.D. = .91) รองลงมา คือ  ก ารมีการส่ งเส ริมให้ บุ คลากรมีความ รู้
ความสามารถในดา้นความรู้ทางวิชาชีพเพื่อใชใ้นการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัปานกลาง ( x = 3.51, 
S.D. = .85) และนอ้ยท่ีสุด มีการวางแผนและการพฒันาความกา้วหนา้ในวิชาชีพของบุคลากรแต่ละ
บุคคลอยูใ่นระดบัปานกลาง ( x = 3.41, S.D. = .90) เม่ือพิจารณาในรายดา้นในหวัขอ้ของการศึกษา
พบวา่มีระดบัความคิดเห็นในการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นเร่ือง มีการเตรียมบุคลากรให้มีความรู้
ความสามารถโดยจดัใหมี้แหล่งความรู้ต่างๆ เช่น internet web เพื่อให้บุคลากรสามารถเขา้ถึงความรู้
ใหม่ๆได้อยู่ในระดับมาก ( x = 3.60, S.D. = .93) รองลงมา คือ มีการน าทิศทางขององค์การมา
ก าหนดแนวทางในการศึกษาของบุคลากรอยู่ในระดบัปานกลาง ( x = 3.46, S.D. = .90) และน้อย
ท่ีสุด คือ มีการสนบัสนุนทุนการศึกษา อยูใ่นระดบัปานกลาง ( x = 3.32, S.D. = 1.00) 

1.4 การทดสอบสมมติฐาน 
 จากสมมติฐานปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อการพฒันาทรัพยากร

มนุษยแ์ตกต่างกนั จ าแนกในแต่ละปัจจยัไดด้งัน้ี  
1.4.1 สมมติฐานข้อที่ 1 พนักงานที่มีเพศต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ต่างกนั 
 จากผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบความแตกต่างของระดบัความคิดเห็น

ต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องพนกังานผูใ้ห้บริการทางการแพทยแ์ละพยาบาลในโรงพยาบาล
เอกชนขนาดใหญ่ในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามเพศพบวา่ ระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดย
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ภาพรวมไม่มีความแตกต่างกนั เม่ือพิจารณารายด้านแลว้พบว่า เพศชายและเพศหญิงมีระดบัการ
พฒันาท่ีใกลเ้คียงกนัทุกดา้น เป็นการปฏิเสธสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

1.4.2 สมมติฐานข้อที่ 2 พนักงานที่มีอายุต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ต่างกนั 
 จากผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบความแตกต่างของระดบัความคิดเห็น

ต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องพนกังานผูใ้ห้บริการทางการแพทยแ์ละพยาบาลในโรงพยาบาล
เอกชนขนาดใหญ่ในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามอายุพบวา่ ระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดย
ภาพรวมมีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 เม่ือพิจารณารายดา้นเปรียบเทียบ
ความแตกต่างเป็นรายคู่  โดยจ าแนกตามอายุพบว่า มีความแตกต่างกันของช่วงอายุต  ่ ากว่า 
 25 ปี กบัช่วงอาย ุ25 - 35 ปี และช่วงอายตุ  ่ากวา่ 25 ปี กบัช่วงอาย ุ36 - 45 ปี มีความแตกต่างกนัอยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 เป็นการยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

1.4.3 สมมติฐานข้อที่ 3 พนักงานที่มีสถานภาพต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการ

พฒันาทรัพยากรมนุษย์ต่างกนั 
 จากผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบความแตกต่างของระดบัความคิดเห็น

ต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องพนกังานผูใ้ห้บริการทางการแพทยแ์ละพยาบาลในโรงพยาบาล
เอกชนขนาดใหญ่ในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามสถานภาพพบว่า ระดบัการพฒันาทรัพยากร
มนุษยโ์ดยภาพรวมไม่มีความแตกต่างกนั เม่ือพิจารณารายด้านแล้วพบว่า ไม่มีความแตกต่างกนั 
เป็นการปฏิเสธสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

1.4.4 สมมติฐานข้อที่ 4 พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีความคิดเห็นต่อ
การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ต่างกนั 

 จากผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบความแตกต่างของระดบัความคิดเห็น
ต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องพนกังานผูใ้ห้บริการทางการแพทยแ์ละพยาบาลในโรงพยาบาล
เอกชนขนาดใหญ่ในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามระดับการศึกษาพบว่า ระดับการพัฒนา 
ทรัพยากรมนุษย์โดยภาพรวมมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ท่ี ระดับ  .05  
เม่ือพิจารณารายด้านเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ โดยจ าแนกตามระดบัการศึกษาพบว่า  
มีความแตกต่างกันของระดับการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรีกับปริญญาตรี ระดับการศึกษาต ่ากว่า
ปริญญาตรีกับปริญญาโท และระดับการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรีกับสูงกว่าปริญญาโทอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 เป็นการยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
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1.4.5 สมมติฐานข้อที่ 5 พนักงานที่มีต าแหน่งงานต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการ

พฒันาทรัพยากรมนุษย์ต่างกนั 
 จากผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบความแตกต่างของระดบัความคิดเห็น

ต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องพนกังานผูใ้ห้บริการทางการแพทยแ์ละพยาบาลในโรงพยาบาล
เอกชนขนาดใหญ่ในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามต าแหน่งงานพบว่า ระดบัการพฒันาทรัพยากร
มนุษยโ์ดยภาพรวมไม่มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 เม่ือพิจารณารายดา้น
แลว้พบวา่ ไม่มีความแตกต่างกนั เป็นการปฏิเสธสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ 

1.4.6 สมมติฐานข้อที่ 6 พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่างกัน  มีความ
คิดเห็นต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ต่างกนั 

 จากผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบความแตกต่างของระดบัความคิดเห็น
ต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องพนกังานผูใ้ห้บริการทางการแพทยแ์ละพยาบาลในโรงพยาบาล
เอกชนขนาดใหญ่ในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน ในภาพรวมมีความ
แตกต่างกนัและท าการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ โดยจ าแนกตามระยะเวลาการปฏิบติังาน
พบว่า มีความแตกต่างกนัของระยะเวลาการปฏิบติังานน้อยกว่า 10 ปีกบั 11-20 ปี มีความแตกต่าง
กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 เป็นการยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

1.4.7 สมมติฐานข้อที่ 7 พนักงานที่มีรายได้ที่ได้รับต่อเดือนต่างกัน  มีความ

คิดเห็นต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ต่างกนั 
 จากผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบความแตกต่างของระดบัความคิดเห็น

ต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องพนกังานผูใ้ห้บริการทางการแพทยแ์ละพยาบาลในโรงพยาบาล
เอกชนขนาดใหญ่ในกรุงเทพมหานครจ าแนกตามรายไดท่ี้ได้รับต่อเดือนพบว่า ระดบัการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยโ์ดยภาพรวมมีความแตกต่างกนั และท าการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ 
โดยจ าแนกตามเงินเดือนท่ีได้รับพบว่า มีความแตกต่างกนัของเงินเดือนไม่เกิน 20,000 บาท กับ 
30,001 – 40,000 บาท และไม่เกิน 20,000 บาทก ับ 40,001 บาทข้ึนไป อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05 เป็นการยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
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2. อภิปรายผล 
 

จากการศึกษาเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องพนักงานผูใ้ห้บริการทางการแพทย์
และพยาบาลในโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ในกรุงเทพมหานคร มีประเด็นท่ีน ามาอภิปรายผลได ้
ดงัน้ี 

2.1 ระดับความคิดเห็นของพนักงานผู้ให้บริการทางการแพทย์และการพยาบาลของ
โรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ในกรุงเทพมหานครเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นภาพรวม
อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาในรายดา้นพบวา่ มีระดบัความคิดเห็นในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
อยูใ่นระดบัปานกลาง เรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ ดา้นการอบรม ดา้นการพฒันา และดา้นการศึกษา  

2.2 การเปรียบเทียบความคิดเห็นพนักงานจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า ด้าน
เพศ สถานภาพ ต าแหน่งงานต่างกนัมีความคิดเห็นต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ม่แตกต่างกนั 
ส่วนดา้นอายุ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังานและอตัราเงินเดือนท่ีไดรั้บต่างกนัมีความ
คิดเห็นต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ตกต่างกนั สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ พระเอกราช กิตฺติธโร 
(2556) ท่ีไดมี้การศึกษาเร่ือง การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องภาครัฐในอ าเภอกนัทรลกัษณ์ จงัหวดั
ศรีสะเกศ ท าการศึกษาและเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ ผล
การศึกษาพบว่า ความคิดเห็นของบุคลากรท่ีมีต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องภาครัฐในอ าเภอ
กนัทรลกัษณ์ จงัหวดัศรีสะเกศ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก และผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของ
บุคลากรของภาครัฐในอ าเภอกนัทรลกัษณ์ จงัหวดัศรีสะเกศ จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบวา่ ดา้น
เพศ อาชีพ รายไดต่้อปี ต่างกนัมีความคิดเห็นต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ม่แตกต่างกนั ส่วนดา้น
อายุ ระดับการศึกษาต่างกันมีความคิดเห็นต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แตกต่างกัน และยงั
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ จินตจุ์ฑา จนัทร์ประสิทธิ (2559) ท่ีไดท้  าการศึกษา การพฒันาทรัพยากร
มนุษยข์องบุคลากรทางการศึกษาสถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ พบว่า สถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์มีการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นดา้นการฝึกอบรม การศึกษาต่อ และการพฒันาตนเอง บุคลากรทางการ
ศึกษาท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศ อาย ุระดบัการศึกษา อายรุาชการ สถานภาพการรับราชการ และ
หน่วยงานท่ีสังกดัท่ีต่างกนัมีความคิดเห็นเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ละปัญหาการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยข์องสถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ไม่แตกต่างกนั นอกจากน้ียงัสอดคลอ้งกบังานวิจยั
ของ สุนิสา กลึงพงษ ์(2556) ไดท้  าการศึกษา ความตอ้งการพฒันาตนเองของบุคลากรสายปฏิบติัการ 
คณะพานิชยศ์าสตร์และการบญัชี จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั โดยการศึกษาและเปรียบเทียบความ
ต้องการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายปฏิบัติการ คณะพานิชย์ศาสตร์และการบัญชี  
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จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั จากการตอบแบบสอบถามพบว่า บุคลากรสายปฏิบติัการ คณะพานิชยศ์าสตร์
และการบญัชี จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั มีความตอ้งการพฒันาตนเองโดยรวมและรายด้านอยู่ใน
ระดบัมาก และบุคลากรสายปฏิบติัการ คณะพานิชยศ์าสตร์และการบญัชี จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั  
มีความตอ้งการพฒันาตนเองโดยรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั 

 นอกจากน้ี ขอ้สรุปท่ีไดจ้ากการแสดงความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมจาก
กลุ่มตวัอย่างพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามไดใ้ห้ความส าคญักบัศึกษาอบรมเก่ียวกบัคุณภาพในการ
ให้บริการ การส่งเสริมความรู้ความเช่ียวชาญเฉพาะดา้น มีการพฒันาระบบการฝึกอบรมให้มีการ
ฝึกอบรมต่อเน่ืองและควรมีการฝึกอบรมระยะยาวโดยพฒันาองคก์รและบุคลากรให้มีประสิทธิภาพ 
ซ่ึงเป็นปัจจยัหลักท่ีสร้างความแตกต่างในโรงพยาบาลเอกชนและเพิ่มขีดความสามารถในการ
แข่งขนัซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ ธญัญานนัท ์ศรีธรรมนิตย ์(2559) ท่ีไดก้ารศึกษา การ
บริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์มีประสิทธิผลของโรงพยาบาลเอกชน เป็นการวิจยัเชิงคุณภาพโดยการ
สัมภาษณ์เชิงลึก ผูบ้ริหารระดบัสูงของโรงพยาบาลเอกชนซ่ึงเป็นกลุ่มธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนท่ีมี
ขนาดใหญ่ท่ีสุดแห่งหน่ึงของประเทศไทยแล้วน ามาวิเคราะห์เน้ือหาเพื่อหาขอ้ได้เปรียบในการ
แข่งขนัโดยการวิเคราะห์วิสัยทศัน์ พนัธกิจ และค่านิยมขององค์การ รวมถึงศึกษากิจกรรมการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยข์องโรงพยาบาล ความแตกต่างระหว่างโรงพยาบาลขนาดเล็ก-กลาง และขนาดใหญ่ 
ความแตกต่างของโรงพยาบาลในกรุงเทพและต่างจงัหวดั และความแตกต่างของบุคลากรในสาย
วชิาชีพและบุคลากรสายสนบัสนุนเพื่อวเิคราะห์ความมีประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์
เพื่อให้เกิดขอ้ไดเ้ปรียบในการแข่งขนัอยา่งมีประสิทธิภาพ ผลการวจิยัพบวา่ โรงพยาบาลเอกชนใน
ประเทศไทยมีขอ้ไดเ้ปรียบในการแข่งขนั โดยมีจุดแข็งในดา้นบริการท่ีมีความแตกต่าง 3 ประเด็น
หลกัๆ คือ ค่ารักษาพยาบาลท่ีคุ้มค่าเม่ือเทียบกับมาตรฐานการรักษาเดียวกันกับโรงพยาบาลใน
ประเทศอ่ืน คุณภาพการรักษาพยาบาลของบุคลากรทางการแพทยท่ี์มีความเช่ียวชาญ และคุณภาพ
ในการให้บริการท่ีดีของไทย และยงัสอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ จนิสา ช่วยสมบูรณ์ (2556) ท่ีได้
ท าการศึกษา แนวทางการพฒันาบุคลากร กรณีศึกษาองคก์ารภาครัฐจงัหวดัสตูล ซ่ึงเป็นการวจิยัเชิง
คุณภาพใช้วิธีการวิจยัสนามโดยอาศยัข้อมูลจากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่าง มีการสรุปผลเป็น
แนวทางในการพฒันาบุคลากรวา่การพฒันาบุคลากรมีความส าคญัในองคก์าร ถือวา่เป็นการพฒันา
บุคลากร เช่น การฝึกอบรม การศึกษาต่อ การจดักิจกรรมต่างๆ เพื่อให้บุคลากรเกิดทกัษะ ความรู้ 
ความสามารถ ในการปฏิบติังานได้อย่างเต็มท่ี เช่นเดียวกบัผลงานวิจยัของ บุลภรณ์ อุทยัภานนท ์
(2556) ท่ีได้ท  าการศึกษา ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ท่ีมีข้อเสนอแนะท่ีได้จากการวิจยัในคร้ังน้ีคือ องค์การควร 
ให้ความส าคญัและมีความพร้อมในด้านทรัพยากรต่างๆต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ในด้าน 
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การอบรม การศึกษาดูงาน โดยการกระท าอยา่งพอเพียงและเหมาะสม ผูบ้ริหารควรเปิดโอกาสให้
บุคลากรไดมี้ส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นท่ีเก่ียวขอ้งกบัแนวทางการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์พื่อให้
เกิดความรับผิดชอบและความพึงพอใจในการพฒันา เพื่อสร้างความรู้สึกวา่บุคลากรเป็นส่วนหน่ึง
ขององคก์าร 

2.3 การวเิคราะห์ข้อมูลในปัจจัยส่วนบุคคล ดา้นอาย ุระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน และอตัราเงินเดือนท่ีได้รับ ท่ีต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
แตกต่างกนั เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวิธีผลต่างนัยส าคญัน้อยท่ีสุด (Least 
Significant Difference: LSD) พบว่า ค่าในตางรางท่ีได้เป็นลบ นั่นคือ ความคิดเห็นต่อการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยใ์นปัจจยัส่วนบุคคล ด้านอายุ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และ
อตัราเงินเดือนท่ีไดรั้บนั้นมีความสัมพนัธ์กนัแต่ในทิศทางตรงกนัขา้ม ซ่ึงหากท าการพิจารณาใน
ปัจจยัส่วนบุคคลดงักล่าวแล้วจะเห็นได้ว่ามีความสัมพนัธ์ของระดบัความคิดเห็นกบัปัจจยัส่วน
บุคคลท่ีแตกต่างกนัออกไป ทั้งน้ี จากภาระหนา้ท่ีท่ีมากเกินไปในการให้บริการผูป่้วย การเผชิญกบั
ความเครียดและภาวะความเหน่ือยลา้กบัการท างาน ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บไม่เหมาะสมกบัภาระงานท่ี
ไดรั้บ ตลอดจนการท างานไม่เป็นเวลาของบุคลากรทางการแพทยแ์ละการพยาบาลส่ิงเหล่าน้ีส่งผล
ให้ความกระตือรือร้นหรือความตอ้งการในการพฒันาตนเองน้อยลง ดงันั้นฝ่ายพฒันาทรัพยากร
มนุษยค์วรมีการวางแผน นโยบายในการสร้างแรงจูงใจเพิ่มความตอ้งการในการพฒันาตนเองของ
บุคลากร เช่น การให้ค่าตอบแทนเพิ่มหากพนักงานมีการพฒันา การเปิดโอกาสให้พนักงานได้มี
ส่วนร่วมในการก าหนดแผนการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การหรือการวางแผนในการพฒันา
ตนเอง ซ่ึงจากการวิจยัจะเห็นได้ว่าพนักงานผูใ้ห้บริการทางการแพทย์และการพยาบาลได้ให้
ความส าคญักับการอบรมมากท่ีสุด ดังนั้นจึงควรมีการเน้นในการอบรมให้มากโดยมีการจดัหา
หลักสูตรท่ีมีความสอดคล้อง มีเน้ือหาท่ีเข้ากับงานและสามารถน าไปปฏิบัติงานได้จริง มีการ
ส่งเสริมให้พนักงานมีความรู้ในด้านศีลธรรม คุณธรรมและจริยธรรมและต้องมีการจัดการ
ประชาสัมพนัธ์ใหพ้นกังานไดรั้บรู้ไดอ้ยา่งทัว่ถึงดว้ย 
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3. ข้อเสนอแนะ 
 

3.1 ข้อเสนอแนะจากผลการศึกษาคร้ังนี ้
 จากการศึกษาเร่ือง การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องพนกังานผูใ้ห้บริการทางการแพทย์
และพยาบาลในโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ในกรุงเทพมหานคร พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็น
ต่อประเด็นต่างๆ ทั้งดา้นการอบรม การศึกษาและการพฒันา ดงัน้ี 

3.1.1 ด้านการอบรม ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยากให้ทุกโรงพยาบาล
เอกชนมีความใส่ใจในหลกัสูตรต่างๆ มาให้พนกังานและแพทยไ์ดฝึ้กอบรมเพื่อความกา้วหน้าใน
อนาคต รวมทั้งมีหลกัสูตรท่ีสามารถท าให้พนักงานในแผนกต่างๆขององค์การได้มีการส่ือสาร
ร่วมกนัภายในองค์การเพื่อลดการกระทบกระทัง่หรือแลกเปล่ียนความคิดเห็นกนัไดเ้พื่อมุ่งสู่การ
ท างานท่ีราบร่ืน มีการส่งอบรมเฉพาะทางให้มากข้ึนโดยมีเน้ือหาในการฝึกอบรมเก่ียวขอ้งกบัการ
ท างานและมีความเฉพาะทางให้มีความสอดคล้องกบัองค์การ จดัฝึกอบรมให้มีเน้ือหาสอดคลอ้ง
ทนัสมยักบัสถานการณ์ในปัจจุบนัและนอกจากการจดัการฝึกอบรมเฉพาะทางในสาขาวิชาชีพของ
ตนเองแล้วควรมีการจดัการอบรมในด้านอ่ืนๆ ด้วย เช่น คุณภาพการให้บริการ การส่ือสารต่างๆ 
ทั้งน้ี ในการจดัการฝึกอบรมนั้นควรมีการสอบถาม วิเคราะห์ความสนใจในหัวขอ้ท่ีตอ้งการอบรม
ของพนกังาน ควรมีการฝึกอบรมพนกังานใหม่ การฝึกอบรมการช่วยชีวิตพื้นฐาน ฝึกการแกปั้ญหา
เก่ียวกบัระบบเบ้ืองตน้ให้กบัพนักงาน มีการส่งเสริมให้พนักงานเขา้อบรมความรู้ท่ีเก่ียวขอ้งกบั
หน่วยงานเพื่อน าความรู้มาพฒันาตวัเองและหน่วยงานได ้เพื่อเป็นการสร้างขวญัและก าลงัใจและ
การสร้างทศันคติท่ีดีในการท างาน เล็งเห็นความกา้วหนา้ในอาชีพการท างานจะท าให้มีก าลงัใจใน
การท างานท่ีดีและอาจมีการจดัการอบรมนอกสถานท่ี ปีละหน่ึงถึงสองคร้ังเพื่อเป็นสร้างบรรยากาศ
ในการอบรมให้น่าสนใจยิ่งข้ึน ซ่ึงในการจดัการอบรมควรมีระยะเวลาท่ีชัดเจนและควรมีการ
ประชาสัมพนัธ์ให้พนกังานไดรั้บทราบกนัอยา่งทัว่ถึงเพื่อใหพ้นกังานไดมี้ส่วนเขา้ร่วมในการอบรม
ทุกคน และนอกจากน้ีควรจดัให้มีการอบรมท่ีหลากหลายเป็นในแบบเฉพาะทางและเป็นแบบ
พฒันารอบดา้น ทั้งทางจริยธรรมและทางพฒันาจิตใจและจิตใตส้ านึก การบริหารจดัการเทคโนโลยี
ท่ีทันสมัย มีการสอนวิชาชีพ อ่ืนๆ ให้ มีการเรียน รู้เพิ่ม เติมในแผนก ซ่ึงจากการการตอบ
แบบสอบถามระดบัความคิดเห็นส่วนใหญ่ของผูต้อบแบบสอบถามอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย
โดยรวมอยูท่ี่ 3.64 หากท าการพิจารณาในรายละเอียดในแต่ละขอ้ของแบบสอบถามพบวา่ ควรมีการ
ประเมินความรู้ ทกัษะและทศันคติของพนกังาน ส่งเสริมให้บุคลากรมีโอกาสเขา้รับการฝึกอบรม
อย่างต่อเน่ืองและมีความเท่าเทียมกนัและมีการติดตามผลการฝึกอบรมตลอดจนน าผลจากการ
ฝึกอบรมไปประยกุตใ์ชก้บังานได ้
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3.1.2 ด้านการศึกษา ผลการศึกษาพบวา่ ระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง
และมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ 3.44 จะเห็นไดว้า่พนกังานเล็งเห็นความส าคญัของการศึกษาน้อยท่ีสุด
และองคก์ารควรมีการปรับปรุงในเร่ืองการศึกษาใหม้ากข้ึน เพื่อเป็นการสร้างความรู้ใหก้บัพนกังาน
ในองค์การโดยให้ความส าคญัในเร่ืองการให้ทุนการศึกษา การวิเคราะห์ ส ารวจความตอ้งการใน
การศึกษาต่อของพนักงาน ตลอดจนการจดัสรรเวลาการท างานให้มีความยืดหยุ่นให้พนักงาน
สามารถท าการศึกษาควบคู่ไปกบัการท างานได ้

 นอกจากน้ี ยงัควรมีการส่งเสริมและผลักดัน พร้อมทั้งให้ค  าปรึกษาด้าน
การศึกษาต่อเน่ืองเพื่อพัฒนาคุณภาพของบุคลากรให้มากข้ึน จัดให้มีโควตาในการลาเรียน  
เปิดโอกาสและทางเลือกและสนับสนุนการศึกษาต่อเพิ่มมากข้ึน มีนโยบายในการการให้ค่าตอบแทน
ส าหรับผูส้ าเร็จการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรีทุกสาขา เน่ืองจากมีความตั้งใจในการเสียสละศึกษา
เรียนรู้เพิ่มเติมเพื่อเป็นการส่งเสริมให้พนกังานพฒันาความรู้ความสามารถในดา้นต่างๆ ควรมีการ
ใหทุ้นการอบรม ประชุมวชิาการ ศึกษาดูงานประจ าปีทั้งในและต่างประเทศ เพื่อน าความรู้ใหม่ๆ มา
ปรับใช้ในองค์การ ควรมีการเปิดให้มีการเรียนรู้ภาษาท่ีสามมาพฒันาเพื่อพนักงานจะไดส้ามารถ
ส่ือสารกับชาวต่างชาติให้มากยิ่งข้ึน และนอกจากน้ีควรมีการส่งเสริมให้ผู ้ท่ีสนใจสามารถ
ท าการศึกษาต่อเร่ืองทัว่ไปและเฉพาะทางหรือในส่ิงท่ีตนเองสนใจได ้และมีการการจดัการอบรม
พนกังานให้ทนัต่อแผนการปรับเปล่ียนและเพิ่มความเช่ียวชาญและสามารถน าไปใชใ้นการท างาน
ไดจ้ริง 

3.1.3 ด้านการพฒันา ผลการศึกษาพบวา่ ค่าเฉล่ียรายดา้นท่ีนอ้ยท่ีสุดในหวัขอ้การ
พฒันา คือ การวางแผนและการพฒันาความกา้วหนา้ในวิชาชีพ การพฒันาความรู้ ทกัษะ ความสามารถ
เฉพาะต าแหน่งตลอดจนการพฒันาความรู้ในดา้นการบริหาร ดงันั้นฝ่ายทรัพยากรมนุษยข์ององค์การ
ควรเนน้และให้ความส าคญัในดา้นเหล่านั้นเพิ่มข้ึน ควรมีการจดัท าแผนการพฒันารายบุคคล จดัให้
มีการศึกษาเรียนรู้ดว้ยตนเองอยา่งหลายหลาย แต่เป็นการเรียนท่ีเขา้ถึงง่ายไม่ยุ่งยาก เอ้ืออ านวยให้
เกิดการเรียนรู้ มีการพิจารณาค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมให้กบัพนักงานท่ีมีการพฒันาตนเองมีการ
พฒันาระบบการฝึกอบรมให้มีการฝึกอบรมต่อเน่ืองและควรมีการฝึกอบรมระยะยาวโดยพฒันา
องค์การและบุคลากรให้มีประสิทธิภาพและปริมาณเพียงพอต่อการให้บริการทางการแพทยแ์ละ 
ควรมีการส่งเสริมให้มีการพฒันาดา้นการบริการ ดา้นการพฒันาบุคลิกภาพ ศกัยภาพในดา้นต่างๆ 
เพื่อให้เห็นศกัยภาพในการท างานของบุคคลนั้นๆ และผลกัดนัให้มีอนาคตและต าแหน่งท่ีสูงข้ึน  
มีการพฒันาศกัยภาพการให้บริการใหร้วดเร็ว ทนัใจและมีการพฒันาดา้นร่างกาย จิตใจ อารมณ์และ
สังคมให้ทนัต่อการเปล่ียนแปลง สนบัสนุนให้พนกังานมีความสร้างสรรคใ์นการพฒันานวตักรรม 
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มาปรับใชใ้นการด าเนินงานและนอกจากน้ีควรมีการเพิ่มความรู้ความเขา้ใจให้กบับุคลากรในระดบั
ต่างๆ ในเร่ืองยุทธศาสตร์และแผนการด าเนินงานของโรงพยาบาลและหน้าท่ีและบทบาทของ
บุคลากรในแต่ละระดบั และแต่ละกลุ่ม 

3.2 ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 
 3.2.1  การศึกษาคร้ังน้ีได้ท าการศึกษาการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องพนักงาน 
ผูใ้ห้บริการทางการแพทยแ์ละพยาบาลในโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ในกรุงเทพมหานครเท่านั้น 
ควรท าการศึกษาเปรียบเทียบกบัโรงพยาบาลเอกชนในขนาดอ่ืนๆ ร่วมดว้ย 
 3.2.2  ปัจจุบันธุรกิจโรงพยาบาลมีการแข่งขันกันมากข้ึนไม่เพียงโรงพยาบาล
เอกชนเท่านั้ น โรงพยาบาลของรัฐยงัมีการพัฒนาระบบบริการต่างๆ ให้ดียิ่งข้ึน จึงควรมีการ
ท าการศึกษาศึกษาในกลุ่มโรงพยาบาลของรัฐดว้ย 
 3.2.3  ควรมีการศึกษาเพิ่มเติมในส่วนทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งและควรมีการศึกษางาน
ศึกษาในธุรกิจบริการหรือธุรกิจโรงพยาบาลเพื่อใชใ้นการประกอบเพิ่มเติม 
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ภาคผนวก ก 
รายนามผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือ 
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รายนามผู้เช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือ 
 
 

1.  ศาสตราจารยน์ายแพทยจุ์มพล วลิาสรัศมี  แพทยป์ระจ าโรงพยาบาลรามาธิบดีและศลัยแพทย ์
  โรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์  
2.  คุณนุชจารี จงัวณิชชา  ผูอ้  านวยการสายงานพยาบาลและงานสนบัสนุนบริการ
  โรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์ 
3.  คุณวชิชุตา พุม่จนัทร์  รองผูอ้  านวยการฝ่ายบุคลากรทางการพยาบาล 
  โรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์ 
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แบบสอบถาม 

เร่ือง  การพฒันาทรัพยากรมนุษย์พนักงานผู้ให้บริการทางการแพทย์และพยาบาล 

ในโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ในกรุงเทพมหานคร 

 
ค าช้ีแจง : 
 1.  แบบสอบถามฉบบัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อการศึกษาระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการพฒันา 
ทรัพยากรมนุษยข์องพนกังานผูใ้ห้บริการทางการแพทยแ์ละพยาบาลในโรงพยาบาลเอกชนขนาด
ใหญ่ในกรุงเทพมหานคร 
 2.  แบบสอบถามน้ีแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ไดแ้ก่ 
   ส่วนที ่1 เป็นแบบสอบถามขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
  ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นของพนักงานผูใ้ห้บริการทาง 
การแพทย์และพยาบาลในโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ในกรุงเทพมหานครท่ีมีต่อบทบาท 
ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
  ส่วนที่ 3 เป็นแบบสอบถามปลายเปิด (Open Questionnaire) เก่ียวกับข้อเสนอแนะ 
และความต้องการด้านการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องพนักงานผูใ้ห้บริการทางการแพทย์และ 
พยาบาลในโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ในกรุงเทพมหานคร 
  
 ขอ้มูลท่ีไดรั้บจากท่าน ผูศึ้กษาจะถือเป็นความลบัและจะน าเสนอขอ้มูลในภาพรวมเท่านั้น 
ดงันั้น ขอ้มูลดงักล่าวจะไม่มีผลต่อการปฏิบติังานของท่านแต่อย่างใด จะน าไปใช้ประโยชน์เพื่อ 
การศึกษาคน้ควา้อิสระเท่านั้น 
  

  ขอขอบพระคุณทุกท่านท่ีเสียสละเวลาในการตอบแบบสอบถามชุดน้ี 
                    

  นางสาวสุดารัช ชยัศรี 
 

นกัศึกษาปริญญาโท สาขาวชิาวทิยาการจดัการ  
แขนงวชิาบริหารธุรกิจ 

                     มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
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ส่วนที่ 1  ข้อมูลทัว่ไป 
ค าช้ีแจง  โปรดเขียนเคร่ืองหมาย   ลงใน (   ) หน้าขอ้ความท่ีเป็นจริงหรือกรอกขอ้ความลงใน
 ช่องวา่งตามความเป็นจริง 
 
1. เพศ 

(   ) ชาย    (   ) หญิง 
 

2. อาย ุ
(   ) ต ่ากวา่ 25 ปี    (   ) 25 – 30 ปี 
(   ) 31 – 35 ปี   (   ) 36 – 40 ปี     
(   ) 41 – 45 ปี    (   ) 46 – 50 ปี 
(   ) มากกวา่ 51 ปี 
 

3. สถานภาพ 
(   ) โสด     (   ) สมรส 
(   ) หยา่ร้าง 
 

4. ระดบัการศึกษา 
  (   ) ต ่ากวา่ปริญญาตรี   (   ) ปริญญาตรี  

(   ) ปริญญาโท   (   ) สูงกวา่ปริญญาโท  
   

5. ต  าแหน่งงาน 
(   ) แพทย/์ทนัตแพทย ์       (   ) พยาบาล 
(   ) ผูช่้วยแพทย/์ผูช่้วยพยาบาล (   ) สหวชิาชีพ  
(   ) อ่ืนๆ (โปรดระบุ)........................................................                                 

  
6. ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 

(   ) นอ้ยกวา่ 5 ปี          (   ) 5 – 10 ปี 
(   ) 11 – 15 ปี   (   ) 16 – 20 ปี 
(   ) มากกวา่ 20 ปี 
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7. ปัจจุบนัท่านไดรั้บเงินเดือน 
 (   ) นอ้ยกวา่ 10,000 บาท  (   ) 10,000 - 20,000 บาท 

 (   ) 20,001 - 30,000 บาท  (   ) 30,001 - 40,000 บาท  

 (   ) มากกวา่ 40,000 บาท   

 

ส่วนที ่2  แบบสอบถามเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของพนักงานที่มีต่อบทบาทด้านการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ของพนักงานผู้ให้บริการทางการแพทย์และการพยาบาลในโรงพยาบาล

เอกชนขนาดใหญ่ในกรุงเทพมหานคร 

ค าช้ีแจง  โปรดอ่านขอ้ความต่อไปน้ีอยา่งละเอียดและพิจารณาใหว้า่ ขอ้ความต่อไปน้ี ท่านมีระดบั

ความคิดเห็นต่อบทบาทดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องพนกังานผูใ้ห้บริการทางการ

แพทยแ์ละพยาบาลในโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ในกรุงเทพมหานคร 

ข้อที ่ ข้อค าถาม 

ระดบัความคดิเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย

ทีสุ่ด 

ด้านการอบรม (Training) 
1 องคก์ารของท่าน มีการส ารวจและวเิคราะห์ความตอ้งการ 

ในการฝึกอบรมของบุคลากร 
      

2 องคก์ารของท่าน มีโครงการจดัฝึกอบรมและมีการ
ประชาสมัพนัธ์ใหมี้การรับรู้ถึงขอ้มูลในการอบรมนั้น 

      

3 องคก์ารของท่าน มีการวางแผนเตรียมการในการฝึกอบรม
ก่อนการใหก้ารอบรมอยูเ่สมอ 

      

4 องคก์ารของท่าน มีการด าเนินการฝึกอบรมและสอนงาน 
โดยผูท่ี้มีความรู้ ความเช่ียวชาญเฉพาะทาง 

       

5 องคก์ารของท่านมีการส่งเสริมใหบุ้คลากรมีโอกาสเขา้รับ 
การฝึกอบรมเพ่ือใหมี้การพฒันาตนเองอยา่งตอ่เน่ืองและ 
มีความเท่าเทียมกนั 

     

6 ในการจดัการอบรมแต่ละคร้ังเป็นหลกัสูตรท่ีมีเน้ือหา
เก่ียวขอ้งกบังานในหนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบและสามารถ 
น าไปใชก้บัการปฏิบติังานไดจ้ริง 
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ข้อที ่ ข้อค าถาม 

ระดบัความคดิเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย

ทีสุ่ด 

7 องคก์ารของท่าน มีการติดตามผลการฝึกอบรมและ 
น าผลจากการฝึกอบรมไปใชป้ฏิบติังาน 

      

8 องคก์ารของท่าน มีการประเมินความรู้ ทกัษะและทศันคติ
ของผูเ้ขา้อบรม 

      

9 องคก์ารของท่าน เลง็เห็นถึงความส าคญัของการฝึกอบรม 
และจดัใหมี้การอบรมใหแ้ก่บุคลากรอยูเ่สมอ 

      

ด้านการศึกษา (Education) 

1 องคก์ารของท่าน มีการวเิคราะห์ ส ารวจความตอ้งการ 

ในการศึกษาต่อของบุคลากร 

      

2 องคก์ารของท่าน มีการน าทิศทางขององคก์าร 

มาก าหนดแนวทางในการศึกษาตอ่ของบุคลากร 

      

3 องคก์ารของท่าน มีการส่งเสริมใหบุ้คลากรมีความรู้ 

ความสามารถในอนาคตโดยมีการยดืหยุน่เวลาใหบุ้คลากร

สามารถท าการศึกษาต่อไดโ้ดยไม่กระทบเวลางาน 

      

4 องคก์ารของท่าน มีการเตรียมบุคลากรใหมี้ความรู้ 

ความสามารถโดยมีการจดัใหมี้แหล่งความรู้ต่างๆ เช่น 

internal web เพ่ือใหบุ้คลากรสามารถเขา้ถึงความรู้ใหม่ๆ ได ้

       

5 องคก์ารของท่าน มีการใหก้ารสนบัสนุนทุนการศึกษา 

แก่บุคลากร 

      

6 องคก์ารของท่าน เลง็เห็นถึงความส าคญัของการศึกษา 

ของบุคลากร 

      

ด้านการพฒันา (Development) 

1 องคก์ารของท่าน มีการจดัท าแผนพฒันาความกา้วหนา้ 

ทางวชิาชีพใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการของบุคลากร 

      

2 องคก์ารของท่าน มีการวางแผนและการพฒันาความกา้วหนา้

ในวชิาชีพของบุคลากรแต่ละบุคคล 

      

3 องคก์ารของท่าน มีการส่งเสริมบุคลากรใหมี้ความรู้ 

ความสามารถในดา้นความรู้ทางวชิาชีพเพื่อใช ้

ในการปฏิบติังาน 
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ส่วนที ่3  เป็นแบบสอบถามปลายเปิด (Open Questionnaire) เกี่ยวกับข้อเสนอแนะและความ

ต้องการด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของพนักงานผู้ให้บริการทางการแพทย์และ 

พยาบาลในโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ในกรุงเทพมหานคร 

 

1.  ดา้นการฝึกอบรม (Training) 

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

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

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

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

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

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

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

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

 

  

ข้อที ่ ข้อค าถาม 

ระดบัความคดิเห็น 

มาก

ทีสุ่ด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ทีสุ่ด 

4 องคก์ารของท่าน มีการส่งเสริมใหบุ้คลากรมีความรู้  

ทกัษะความสามารถเฉพาะต าแหน่ง 

      

5 องคก์ารของท่าน มีการส่งเสริมใหบุ้คลากรมีความรู้ 

ในดา้นการบริหารงานต่างๆ 

      

6 องคก์ารของท่าน มีการส่งเสริมใหบุ้คลากรมีความรู้ 

ในดา้นศีลธรรม คุณธรรมและจริยธรรม 

      

7 องคก์ารของท่าน เลง็เห็นความส าคญัของการพฒันา

บุคลากร  
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2.  ดา้นการศึกษา (Education) 

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

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

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

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

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

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

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

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

 

3.  ดา้นการพฒันา (Development) 

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

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

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

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

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

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

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

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