
บทที่ 4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
 การศึกษายุทธศาสตร์การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นโรงพยาบาลจ าปาสักคร้ังน้ี ไดใ้ช้การ
ผสมผสานวธีิการต่าง ๆ ทั้งวิธีการเชิงคุณภาพและปริมาณ โดยใชว้ิจยัเชิงปฏิบติัการอยา่งมีส่วนร่วม 
(Participatory Action Research) เป็นวิธีหลักแล้วใช้วิธีการ สัมภาษณ์แบบเจาะลึก ( In-depth 
Interview) และการใชแ้บบสอบถามผลการศึกษามีดงัต่อไปน้ี 
 1.  ผลการศึกษาความตอ้งการการพฒันาทรัพยากรมนุษย  ์
 2.  ผลการประชุมเชิงปฏิบติัการจดัท าแผนยทุธศาสตร์การพฒันาทรัพยากรมนุษย  ์
   

4.1  ผลการศึกษาความต้องการการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
 
 4.1.1  ความตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์  
 การศึกษาในส่วนน้ีเป็นการศึกษาเชิงปริมาณโดยใชแ้บบสอบถาม จ านวน 215 ชุด 
ประกอบดว้ยขอ้ค าถาม 4 ส่วน ผลการศึกษามีดงัต่อไปน้ี 
 4.1.2 ขอ้มูลส่วนบุคคล 
 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลจากแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่งใน
บุคลากรโรงบาลจ าปาสัก รายละเอียดดงัตารางท่ี  
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ตารางที ่4.1  
ข้อมลูส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างในบุคลกรโรงบาลจ าปาสัก 
 

ขอ้มูลทัว่ไป จ านวน ร้อยละ 
1. เพศ   
 ชาย 93 43.26 
 หญิง 122 56.74 

รวม 215 100.00 
2. อาย ุ   
 20-30 ปี 56 26.05 
 31-40 ปี 48 22.33 
 41-50 ปี 56 26.05 
 51-60 ปี 55 25.58 

รวม 215 100.00 
3. วฒิุการศึกษา   
 ต ่ากวา่ปริญญาตรี  126 58.60 
 ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 77 35.81 
 ปริญญาโทหรือเทียบเท่า   8 3.72 
 สูงกวา่ปริญญาโท 4 1.86 

รวม 215 100 
4. ต าแหน่งการปฏิบติังาน   
 การแพทย ์ 46 21.40 
 เภสัชกร 11 5.12 
 ทนัตแพทย ์ 7 3.26 
 พยาบาล 91 42.33 
 พยาบาลผดุงครรภ ์ 6 2.79 
 วทิยาศาสตร์การแพทย ์ 6 2.79 

(ต่อ) 
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ตารางที ่4.1 (ต่อ) 
 

ขอ้มูลทัว่ไป จ านวน ร้อยละ 
 แพทยก์ายภาพบ าบดั 9 4.19 
 นกัวชิาการสาขาต่าง ๆ 13 6.05 
 ลูกจา้งประจ า/ลูกจา้งชัว่คราว 26 12.09 

รวม 215 100.00 
5. ต าแหน่งการบริหาร   
ไม่มีต าแหน่งบริหาร 125 58.14 
คณะกรรมการบริหารโรงพยาบาล 5 2.33 
หวัหนา้ฝ่าย / หวัหนา้กลุ่มงาน 50 23.26 
หวัหนา้งาน / หวัหนา้ตึก   
อ่ืน ๆ  35 16.28 

รวม 215 100.00 
6. ระยะเวลาท่ีท่านปฏิบติังาน   
นอ้ยกวา่ 5 ปี 60 27.91 
6-10 ปี 19 8.84 
11-15 ปี 26 12.09 
16-20 ปี 13 6.05 
21-25 ปี 38 17.67 
26-30 ปี 49 22.79 
31-35 ปี 10 4.65 
36 ปีข้ึนไป   

รวม 215 100.0 
 

 จากตารางท่ี 4.1 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นหญิง ร้อยละ 56.74 อายรุะหวา่ง 20-30 ปี 
และ 41-50 ปี ร้อยละ 26.05 การศึกษาระดบั ต ่ากวา่ปริญญาตรีร้อยละ 58.60 มีต าแหน่งพยาบาลร้อย
ละ 42.33 มีระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในโรงบาลจ าปาสัก นอ้ยกวา่ 5 ปี ร้อยละ 27.91 
  4.2.1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลจากแบบสอบถามเก่ียวกบัประสบการณ์ท่ีเคยไดรั้บการ
พฒันาของกลุ่มตวัอยา่งในบุคลากรโรงบาลจ าปาสัก รายละเอียดดงัตารางท่ี 4.2  
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ตารางที ่4.2  
ประสบการณ์ท่ีเคยได้รับการพัฒนาบุคลากรในโรงบาลจ าปาสัก 
 

ประสบการณ์ท่ีเคยไดรั้บการพฒันา จ านวน ร้อยละ 
เคยเขา้ร่วมประชุม หรือสัมมนา   
 เคย 93 43.26 
 ไม่เคย 122 56.74 

รวม 215 100.00 
การลาศึกษาต่อ   
 เคย 85 39.53 
 ไม่เคย 130 60.47 

รวม 215 100.00 
อบรมในหลกัสูตรระยะสั้น/หลกัสูตรต่อเน่ือง   
 เคย 111 51.63 
 ไม่เคย 104 48.37 

รวม 215 100.00 
การเตรียมความพร้อม (ปฐมนิเทศ) ก่อนเขา้
ปฏิบติังาน 

  

 เคย 148 68.84 
 ไม่เคย 67 31.16 

รวม 215 100.0  
มีความพึงพอใจ   
 พึงพอใจ 183 85.12 
 ไม่พึงพอใจ 30 13.95 

รวม 215 100.0 
 
 จากตาราวท่ี 4.2 พบวา่ กลุ่มตวัยา่งส่วนใหญ่ไม่เคยเขา้ร่วมประชุมสัมมนาร้อยละ 56.74 และ 
ไม่เคยศึกษาต่อร้อยละ 60.47 แต่เคยเขา้รับอบรมในหลกัสูตรระยะสั้น/หลกัสูตรต่อเน่ือง 51.63และ 
ไดรั้บกานเตรียมความพอ้ม ปฐมนิเทศ ก่อนเขา้ปฏิบติังานในหน่วยงาน ร้อยละ 68.84 และ พบวา่
กลุ่มตวัยา่งมีความพึงพอใจในการไดรั้บการพฒันาร้อยละ 85.12 
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  4.2.1.3  ขอ้มูลสภาพการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นหน่วยงาน 
     1) นโยบายและแผนการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลจาก
แบบสอบถามเก่ียวกบันโยบายและแผนพฒันาทรัพยากรมนุษย ์รายละเอียดดงัตารางท่ี 4.3  
 
ตารางที ่4.3  
นโยบายและแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 

นโยบายและแผนการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ จ านวน ร้อยละ 
1. มีแผนการพฒันาบุคลากรในแต่ละปี   
ไม่มีแผน 02 0.93 
มีแผน 157 73.02 
ไม่ทราบ 56 26.05 

รวม 215 100.00 
2. ปฏิบติัตามแผนพฒันาบุคลากร   
ไม่ปฏิบติั 02 0.93 
ปฏิบติั 152 70.70 
ไม่ทราบ 61 28.37 

รวม 215 100.00 
3. ประเมินผลโครงการพฒันาบุคลากร   
ไม่มีการประเมิน 2 0.93 
ประเมิน 153 71.16 
ไม่ทราบ 60 27.91 

รวม 215 100.00 
4. แผนการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์น
โรงพยาบาลมีความเหมาะสม 

  

ไม่เหมาะสม 3 1.40 
เหมาะสม  150 69.77 

 

(ต่อ) 
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ตารางที ่4.3 (ต่อ) 
 

นโยบายและแผนการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ จ านวน ร้อยละ 
ไม่แน่ใจ 62 28.84 

รวม 215 100.00 
5. งบประมาณดา้นพฒันาบุคลากรมีการ

กระจายอยา่งทัว่ถึงและยติุธรรม 
  

ไม่กระจาย 3 1.40 
ใช่ 152 70.70 
ไม่ทราบ 60 27.91 

รวม 215 100.00 
6. น าความรู้จากการอบรมหรือพฒันาไปใช้

ประโยชน์ 
  

ไม่น าไปใช ้  11 5.12 
น าไปใช ้  141 65.58 
ไม่แน่ใจ 63 29.30 

รวม 215 100.00 
7. ผูบ้งัคบับญัชาสนบัสนุนใหน้ าความรู้จาก

การอบรมหรือพฒันาใชใ้นการปรับปรุง
การปฏิบติังาน 

  

ไม่สนบัสนุน 124 57.67 
สนบัสนุน 30 13.95 
ไม่แน่ใจ 60 28.37 

รวม 215 100.00 
8. การพฒันาบุคลากรโรงพยาบาลจ าปาสัก

สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของบุคลากร 
  

สอดคลอ้งมาก 105 48.84 
สอดคลอ้งปานกลาง 83 38.60 

 

(ต่อ) 
 



76 
 

ตารางที ่4.3 (ต่อ) 
 

นโยบายและแผนการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ จ านวน ร้อยละ 
ไม่สอดคลอ้ง 27 12.56 

รวม 215 100.00 
9. มีการก าหนดจุดมุ่งหมายการพฒันา
บุคลากรชดัเจน 

  

ชดัเจน 117 54.42 
ไม่ชดัเจน 12 5.58 
ไม่ทราบ 86 40.00 

รวม 215 100.00 
10. มีการวางแผนพฒันาบุคลากรประจ าปี   
มี 116 53.95 
ไม่มี 5 2.33 
ไม่ทราบ 94 43.72 

รวม 215 100.00 
11. มีการวางแผนพฒันาบุคลากรในระยะยาว   
มี 115 53.49 
ไม่มี 5 2.33 
ไม่ทราบ 95 44.19 

รวม 215 100.00 
12. แผนพฒันาบุคลากรครอบคลุมเจา้หนา้ท่ี

ทุกระดบั 
  

ครอบคลุม 108 50.23 
ไม่ครอบคลุม 6 2.79 
ไม่แน่ใจ 101 46.98 

รวม 215 100.00 
 

 จากตาราวท่ี 4.3 พบวา่ กลุ่มตวัยา่งส่วนใหญ่เห็นวา่หน่วยงานมีแผนการพฒันาบุคลากรในแต่
ละปีงบประมาณ ร้อยละ 73.02 และ ไดป้ฏิบติัตามแผนการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นหน่วยงานร้อย
ละ 70.70 มีการประเมินโครงการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นแต่ละปี ร้อยละ 71.16 นอกจาก นั้นยงัมี
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การคดัเลือกบุคลากรเขา้ร่วมรับการพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์ความเหมาะสม และ ยุติธรรม ร้อยละ 
69.77 และมีการจดัสรรงบประมาณด้านการพฒันาแต่ละระดับ มีการกระจายอย่างทั่วถึงและ
ยุติธรรม ร้อยละ 70.70 มีการน าความรู้จากการอบรมหรือพฒันาไปใช้ประโยชน์ ร้อยละ 65.58
ผูบ้งัคบับญัชาสนบัสนุนให้น าความรู้จากการอบรมหรือพฒันาไปใชใ้นการปรับปรุงการปฏิบติังาน 
ร้อยละ 13.95 และพบวา่การพฒันาทรัพยากรมนุษยส์อดคลอ้งกบัความตอ้งการและความจ าเป็นของ
แต่ละคน ร้อยละ 48.84 มีการก าหนดจุดมุ่งหมายการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์ย่างชัดเจน ร้อยละ 
54.42 และมีการวางแผนพฒันาทรัพยากรมนุษยป์ระจ าปี ร้อยละ 53.95 มีการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ในระยะยาวร้อยละ 53.49 ในส่วนการวางแผนนั้น มีการวางแผนพฒันาทรัพยากรมนุษยค์รอบคลุม
เจา้หนา้ท่ี ร้อยละ 50.23 
  2) การด าเนินการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
   ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลจากแบบสอบถามเก่ียวกบัการด าเนินการพฒันาทรัพยากร
มนุษยร์ายละเอียดดงัตารางท่ี 4.4  
 
ตารางที ่4.4  
การด าเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 

การด าเนินการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ จ านวน ร้อยละ 
13. การประชุมใหบุ้คลากรในหน่วยงานทุก

คนไดรั้บทราบเก่ียวกบัแผน 
  

มีการประชุม  108 50.23 
ไม่มีการประชุม  6 2.79 
ไม่ระบุ 101 46.98 

รวม 215 100.00 
14. มีการประชาสัมพนัธ์ใหรั้บทราบก่อน

ปฏิบติัการตามโครงการพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์

  

มีการประชาสัมพนัธ์  111 51.63 
(ต่อ) 
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ตารางที ่4.4 (ต่อ) 
 

การด าเนินการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ จ านวน ร้อยละ 
ไม่มีการประชาสัมพนัธ์ 8 3.72 
ไม่ทราบ 96 44.65 

รวม 215 100.00 
15. หน่วยงานสนบัสนุนดา้นงบประมาณใน

การพฒันาบุคลากร 
  

สนบัสนุน  121 56.28 
ไม่สนบัสนุน 9 4.19 
ไม่ทราบ 85 39.53 

รวม 215 100.00 
 

 จากตารางท่ี 4.4 พบวา่ กลุ่มตวัยา่งส่วนใหญ่มีการประชุมแจง้ใหทุ้กคนรับทราบแผนร้อยละ 
50.23 รวมทั้งมีการประชาสัมพนัธ์ใหรั้บทราบก่อนปฏิบติัการตามโครงการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
คิดเป็นร้อยละ 51.63 ในหน่วยงานสนบัสนุนดา้นงบประมาณในการพฒันาทรัพยากรมนุษยคิ์ดเป็น
ร้อยละ 56.28 
    3) การประเมินผลการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 
    ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลจากแบบสอบถามเก่ียวกบัการประเมินผลการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์ของกลุ่มตวัยา่งในบุคลากรโรงพยาบาล จ าปาสัก รายละเอียดดงัตารางท่ี 4.5 
 
ตารางที ่4.5  
การด าเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 

การประเมินผลการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ จ านวน ร้อยละ 
16. มีการประเมินผลบุคลากรท่ีไดรั้บการ

พฒันา 
  

ประเมิน 163 75.81 
ไม่ประเมิน 52 16.28 

รวม 215 100.00 
 

(ต่อ) 
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ตารางที ่4.5 (ต่อ) 
การประเมินผลการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ จ านวน ร้อยละ 

17. บนัทึกประวติัการอบรมหรือพฒันา   
บนัทึก 140 65.12 
ไม่บนัทึก 8 3.72 
ไม่ทราบ 67 31.16 

รวม 215 100.00 
18. มีการประเมินผลการพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์ความ

เหมาะสมตามความรู้ท่ีไดรั้บการอบรม 
  

เหมาะสม 134 62.33 
ไม่เหมาะสม 8 3.72 
ไม่แน่ใจ 73 33.95 

รวม 215 100.00 
19. ผลจากการประเมินน ามาใชใ้นการเล่ือนระดบั
บุคลากร 

  

น ามาใช ้ 132 61.40 
ไม่น ามาใช ้ 10 4.65 
ไม่แน่ใจ 73 33.95 

รวม 215 100.00 
20. น าความรู้ท่ีไดจ้ากการฝึกอบรมไปใชป้ระโยชน์   
มาก 122 56.74 
ปานกลาง 62 28.84 
นอ้ย 31 14.42 

รวม 215 100.00 
21. มีการเขา้รับการอบรมในการท างานตามหนา้ท่ี   
เขา้รับการอบรมมาก 128 59.53 
เขา้ร่วมการอบรมปานกลาง  56 26.05 
เขา้รับการอบรมนอ้ย 31 14.42 

รวม 215 100.00 
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 จากตารางท่ี 4.5 พบว่า ในหน่วยงานส่วนใหญ่มีการประเมินผลบุคลากรท่ีไดรั้บการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นร้อยละ 75.81 มีประวติัการอบรมหรือพฒันาของตนเองทุกปีร้อยละ 65.12 มี
การประเมินผลการพฒันาทรัพยากรมนุษย์มีความเหมาะสมตามความรู้ท่ีได้รับการอบรม และ 
พฒันา ร้อยละ 62.33 ผลจากการประเมินน ามาใชใ้นการเล่ือนระดบับุคลากร ร้อยละ 61.40 มีการน า
ความรู้ท่ีไดจ้ากการฝึกอบรมไปใช้ประโยชน์ในระดบัมาก ร้อยละ 56.74 มีการเขา้รับการอบรมใน
การท างานตามหนา้ท่ีในละดบัมาก ร้อยละ 59.53 
  4.2.1.4 ขอ้มูลเก่ียวกบัความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
  การศึกษาในส่วนน้ีโดยใชแ้บบสอบถามท่ีผูว้จิยัสร้างข้ึน ผลการศึกษาจ าแนกระดบัความ
ตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ เป็น 5 ระดบั มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย และน้อยท่ีสุด การ
วิเคราะห์ใช้ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลจากแบบสอบถามเก่ียวกบั
ระดบัความตอ้งการการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากร ในโรงพยาบาลจ าปาสัก  จ านวน 215 
ชุด รายละเอียดดงัตารางท่ี 4.6 
 
ตารางที ่4.6  
ระดับความต้องการการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากร ในโรงพยาบาลจ าปาสัก ภาพรวม 
 

ระดบัความตอ้งการ จ านวน ร้อยละ 
มากท่ีสุด 53 24.65 
มาก 95 44.19  

ปานกลาง 48 22.33 
นอ้ย 19 8.84  

นอ้ยท่ีสุด 0 0.00 
รวม 215 100 

 
 จากตารางท่ี 4.6 ระดบัความตอ้งการการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นโรงพยาบาลจ าปาสักใน
ภาพรวม ผลการวิเคราะห์ พบวา่ ระดบัความตอ้งการส่วนส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัมาก ร้อยละ 44.19 
รองลงมาคือระดบัมากท่ีสุด ร้อยละ 24.65 ระดบัปานกลาง ร้อยละ 22.33 และระดบัน้อย ร้อยละ 
8.84 ส่วนระดบัมากท่ีสุดและละดบันอ้ยท่ีสุดมีค่าห่างกนัคือร้อยละ 24.65 และ 0.00 ตามล าดบั 
   เม่ือวิเคราะห์ความตอ้งการการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นรายดา้น ผลการวิเคราะห์
เสนอในตารางท่ี 4.7  
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ตารางที ่4.7  
ระดับความต้องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากร ในโรงพยาบาลจ าปาสัก จ าแนกเป็น 
รายด้าน 
 

ตอ้งการการ
พฒันาทรัพยากร
มนุษยร์ายดา้น 

ระดบัความตอ้งการการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
(ความถ่ี และ ร้อยละ) 

ค่าเฉล่ีย 
(ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน) 

มากท่ีสุด มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย นอ้ย
ท่ีสุด 

จ านวนร้อย
ละ 

1. ดา้นบริหาร 13(6.05) 37(16.81) 16(7.44) 5(2.33)  0 71(32.63) 4.04(0.83) 
2. ดา้นบริการ 29(13.49) 24(12.16) 13(6.05) 6(2.79) 0 72(34.49) 4.22(0.86) 
3. ดา้นวชิาการ 11(5.12) 34(15.22) 19(8.84) 8(3.72) 0 72(32.9) 3.97(0.88) 

รวม 53(24.65) 95 (44.19) 48 (22.33) 19(8.84) 0 215(100.00) 4.08(0.86) 
 

 จากตารางท่ี 4.7 เม่ือวิเคราะห์ความต้องการพฒันาทรัพยากรมนุษย์เป็นรายด้าน พบว่า 
บุคลากรในโรงพยาบาลจ าปาสัก มีความตอ้งการพฒันาเรียงล าดบัจากสูงในดา้นบริการมากท่ีสุด
ส่วนความตอ้งการพฒันาในระดบัต ่าพบในดา้นวชิาการ 
 
ตารางที ่4.8 
วิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากร ในโรงพยาบาลจ าปาสัก เป็นรายข้อ 
 

วธีิการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ X  S.D. แปรผล 
1. การปฐมนิเทศ 4.09 1.04 มาก 
2. การฝึกอบรมเพื่อเพิ่มพูดทกัษะในการปฏิบติังาน 3.85 1.07 มาก 
3. การประชุมเชิงปฏิบติัการ 3.81 1.07 มาก 
4. การประชุมสัมมนาทางวชิาการ 3.73 1.06 มาก 
5. การศึกษาดูงานเพิ่มเติม 3.73 1.08 มาก 
6. การโยกยา้ยและหมุนเวยีนต าแหน่ง 4.01 0.98 มาก 
7. การจดัท าคู่มือการปฏิบติังาน 3.70 0.94 มาก 

(ต่อ) 
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ตารางที ่4.8 (ต่อ) 
วธีิการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ X  S.D. แปรผล 

8. การเผยแพร่ข่าวสารทางวชิาการ 3.68 0.93 มาก 
9. การตั้งเป็นคณะกรรมการ 3.86 0.97 มาก 
10. การศึกษาต่อ 3.80 0.98 มาก 
11. การประชุมเพื่อแลกเปล่ียนความคิดเห็น 3.83 0.95 มาก 
12. การศึกษาเฉพาะกรณี 3.80 0.98 มาก 

 รวม 3.82 1.00 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.8 เม่ือพิจารณาวธีิการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ท่ีตอ้งการมากท่ีสุดือการ
ปฐมนิเทศ ( X  = 4.09) รองลงมาเป็น การโยกยา้ยและหมุนเวียนต าแหน่ง ( X  = 4.01) ส่วนวธีิการท่ี
ตอ้งการต ่าท่ีสุดคือ การจดัท าคู่มือการปฏิบติังาน (X  = 3.70) 
 4.2.2 สภาพปัจจุบนั ปัญหา ความตอ้งการ และแนวทางการพฒันาทรัพยากรมนุษย  ์
 การสัมภาษณ์เจาะลึกคร้ังน้ี ไดส้ัมภาษณ์ ผูบ้ริหารระดบัสูง ประกอบดว้ย รองผูอ้  านวยการ
ฝ่ายการพยาบาล ผูช่้วยผูอ้  านวยการดา้นพฒันาระบบบริการสุขภาพ ผูช่้วยผูอ้  านวยการดา้นพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์และหวัหนา้ฝ่ายการเจา้หนา้ท่ี ผลการสัมภาษณ์จ าแนกตามประเด็น ดงัน้ี 
   4.2.2.1 สภาพปัจจุบนัการพฒันา 
     1)  เป้าหมายและวตัถุประสงคใ์นการพฒันาบุคลากร 
     ในส่วนของสภาพการพัฒนาบุคลากรในปัจจุบันได้สัมภาษณ์ในประเด็น
เป้าหมาย และวตัถุประสงคใ์นการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ ซ่ึงไดท้ราบเป้าหมาย ท่ีสอดคลอ้งไปใน
ทิศทางเดียวกนัคือ มีความตอ้งการใหบุ้คลากรของโรงพยาบาลจ าปาสัก มีความรู้ ความสามารถมาก
ยิง่ข้ึนโดยผูช่้วยผูอ้  านวยการดา้นระบบบริการสุขภาพ ดงัค ากล่าววา่ “การพฒันาบุคลากรมีเป้าหมาย
และวตัถุประสงค์ส าคญั คือ พฒันาความรู้ในวิชาชีพ ความรู้ทัว่ไปและมีทกัษะในวิชาชีพ รวมทั้ง
พฒันาเจตคติท่ีดีในการท างานเป็นทีม เพื่อบริการประชาชนและขา้ราชการท่ีดี ในขณะเดียวกัน
ความเห็นของหัวหน้าฝ่ายการเจา้หน้าท่ี มีความเห็นว่านอกจากพฒันาความรู้ความสามารถทกัษะ
เพิ่มข้ึนแล้วยงัมีความเห็นว่า การพัฒนา บุคลากรให้มีประสิทธิภาพสามารถน ามาใช้ในการ
ปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน และสอดคลอ้งกบัความเห็นของรองผูอ้  านวยการฝ่ายการ
พยาบาล โดยมีความเห็นว่าการพฒันาบุคลากรทางการพยาบาลมีวตัถุประสงค์เพื่อให้บุคลากรมี
ความรู้ความสามารถในการบริหารงาน บริการไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และเพื่อสนบัสนุนส่งเสริม
บุคลากรให้มีการพฒันาด้านวิชาชีพ และจริยธรรม พฒันาบุคลากรเพื่อสร้างความสามคัคี สร้าง



83 
 

สัมพนัธภาพท่ีดี ในหมู่คณะ และเพิ่มประสิทธิภาพ ในการปฏิบติังานของบุคลากร ส าหรับความ
คิดเห็นของผูช่้วยผูอ้  านวยการดา้นพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์ความเห็นวา่ ควรพฒันาให้สอดคลอ้งกบั 
พนัธกิจของโรงพยาบาลและของแต่ละหน่วยงาน พฒันาแลว้บุคลากรตอ้งมีความสุขและควรพฒันา
ตามส่วนท่ีขาดทั้งได้จากการประเมินศกัยภาพของบุคลากร โดยไม่ควรพฒันาซ ้ าซ้อนในเร่ือง
เดียวกนั 
     2) กระบวนการในการพฒันาบุคลากร 
     ในส่วนน้ีได้สัมภาษณ์กระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นแต่ละขั้นตอน 
ดงัน้ี ผูบ้ริหารระดับสูงในประเด็นกระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นขั้นตอนแรก คือการ
ส ารวจความต้องการนั้น ผลการสัมภาษณ์พบว่า ผูบ้ริหารทุกคนเห็นว่าควรมีการส ารวจความ
ตอ้งการโดยใชแ้บบส ารวจหรือแบบสอบถามเพื่อหาความตอ้งการในส่วนท่ีขาดหรือส่วนท่ีตอ้งการ
พฒันา ในขณะท่ีหัวหน้าฝ่ายการเจา้หน้าท่ีมีความเห็นว่าจะตอ้งพฒันาให้สอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์
ขององค์กรดว้ย ดงัค ากล่าวท่ีว่า ควรส ารวจความตอ้งการของบุคลากรในแต่ละฝ่ายว่าแต่ละคน มี
ความตอ้งการพฒันาตนเองในด้านใดท่ีจะเกิดประโยชน์ในการปฏิบติังานเพิ่มข้ึน ประกอบกับ
วิเคราะห์ปัญหาท่ีพบในการปฏิบติังานวา่ขาดทกัษะดา้นใดบา้ง เป็นตน้ว่าการใช้คอมพิวเตอร์เป็น
ตน้ และควรวจิยัเพื่อน าผลมาประกอบการพฒันา ตลอดจนน าวสิัยทศัน์ พนัธกิจของโรงพยาบาลมา
เป็นเป้าหมายหลกัในการพฒันาบุคลากรนอกจากจะดูปัญหาจากการท างานแลว้ ยงัตอ้งดูนโยบาย
ขององค์กรและของหน่วยงานเป็นหลักด้วย ส าหรับความเห็นของผูช่้วยอ านวยการด้านพฒันา
ทรัพยากรมนุษยมี์ 
     ในประเด็นกระบวนการพฒันาบุคลากรขั้นตอนท่ีสองคือการวางแผนพฒันา
บุคลากรนั้น ทั้งผูช่้วยผูอ้  านวยดา้นพฒันาระบบบริการสุขภาพ ผูช่้วยผูอ้  านวยการฝ่ายการพยาบาล 
หวัหนา้ฝ่ายการเจา้หนา้ท่ี ผูช่้วยผูอ้  านวยการดา้นพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ทุกคนมีความเห็นวา่จะตอ้ง
มีการวางแผนสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของบุคลากร โดยมีศูนยพ์ฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นแกน
หลกั ซ่ึงมีศูนยพ์ฒันาทรัพยากรมนุษยมี์การแบ่งการท างานเป็นอนุกรรมการ โดยผูช่้วยผูอ้  านวยการ 
ดา้นพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์ความเห็นวา่ การจดัท าแผนพฒันาบุคลากรมีการวางแผนระยะสั้นเป็น
ปีในรูปแบบโครงการพฒันาบุคลากรประจ าปีซ่ึงมีอนุกรรมการร่วมกนัรับผิดชอบในการวางแผน
และด าเนินการร่วมกนั ความคิดเห็นของรองผูอ้  านวยฝ่ายการพยาบาล มีความเห็นว่าขั้นตอนการ
วางแผนพฒันาบุคลากร จะต้องด าเนินการตามขั้นตอนจึงจะเกิดประสิทธิภาพสูงสุด จะต้องมี
คณะท างาน มีการวิเคราะห์ภาระงาน มีการประเมินผลการปฏิบัติงาน และประเมินผลเฉพาะ
ต าแหน่ง ในแต่ละงาน มีการก าหนดประเภทของการพัฒนาบุคลากร มีการจัดท าแผนและ
ด าเนินการตามแผน 
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     ส่วนกระบวนการพัฒนาบุคลากรขั้นตอนท่ีสาม คือการด าเนินการพัฒนา
บุคลากรนั้น ทุกคนมีความเห็นวา่ตอ้งด าเนินการตามแผน ท่ีก าหนดไวห้ากมีโครงการพิเศษเพิ่มเติม
ก็อาจจะด าเนินการระหว่างปีได้ และความคิดเห็นของผูช่้วยผูอ้  านวยการดา้นพฒันาระบบบริการ
สุขภาพมีความเห็นวา่ การด าเนินการพฒันาบุคลากรโดยจดัสรรงบประมาณในหมวดค่าใชจ่้าย โดย
ใหฝ่้ายกลุ่มงานต่าง ๆ เพื่อส่งบุคลากรไปประชุมอบรม สัมมนาหลกัสูตรต่าง ๆ ตามท่ีองคก์รวชิาชีพ
จดัไวส้ าหรับศูนยพ์ฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะมีงบประมาณเพื่อจดัโครงการพิเศษ ส าหรับการพฒันา
บุคลากรในภาพรวมของโรงพยาบาล เป็นการอบรมพฒันาองคก์ร การพฒันา  
   4.2.2.2 ปัญหาการพฒันาบุคลากร 
     1) ปัญหาการพฒันาบุคลากร  
     ในส่วนท่ีไดส้ัมภาษณ์ถึงปัญหาในการพฒันาบุคลากร ไดแ้ก่ ดา้น นโยบายและ
แผนพฒันา ดา้นการรับรู้ข่าวสาร ดา้นการสนบัสนุนของหน่วยงาน ดา้นการให้ความร่วมมือ ของ
บุคลากร ดา้นงบประมาณ ด้านการน าผลการพฒันาไปใช้ ในการพฒันางาน ปรับปรุงพฤติกรรม
เล่ือนต าแหน่งและปัญหาดา้นอ่ืน ๆ ซ่ึงพบวา่ มีปัญหาท่ีแตกต่างกนัในหลายทศันะดงัน้ี 
     ดา้นนโยบายและแผนในดา้นน้ีผูช่้วยผูอ้  านวยการดา้นพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์
ความเห็นวา่ นโยบายยงัไม่ชดัเจน และแผนพฒันายงัไม่ชดัเจน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผูช่้วยผูอ้  านวยการ
พฒันาระบบบริการสุขภาพ ซ่ึงมีความเห็นวา่ นโยบายและแผนพฒันาในภาพยอ่ยบางกลุ่มงานยงัไม่
มีนโยบายและแผนพฒันาบุคคลเป็นรูปธรรม กลุ่มการพยาบาลมีแผนพฒันาเป็นรูปธรรม เป็นลาย
ลกัษณ์อกัษร ส าหรับในภาพรวมมีศูนยพ์ฒันาทรัพยากรมนุษยก์ าหนดนโยบาย และวางแผนอยูแ่ลว้ 
แต่เพิ่งเร่ิมท าเป็นกิจจะลกัษณะ ยงัไม่เห็นผลสัมฤทธ์ิท่ีชัดเจน เน่ืองจากอตัราก าลงัของเจา้หน้าท่ีท่ี
รับผดิชอบยงัมีนอ้ย ในขณะท่ีรองผูอ้  านวยการฝ่ายการพยาบาล มีความเห็นวา่ในส่วนน้ีไม่มีปัญหาเลย 
     ในการรับรู้ข่าวสารนั้น หวัหนา้ฝ่ายการเจา้หนา้ท่ีมีความเห็นวา่ ไม่มีปัญหา แต่
ผูช่้วยผูอ้  านวยการดา้นพฒันาระบบบริการสุขภาพมีความเห็นว่ามีการส่ือสารหลายช่องทาง การ
รับรู้ข่าวสาร โรงพยาบาลมีช่องทางการส่ือสารการหลายทาง ทั้งออกเสียงตามสายข่าวสารรายวนั
ผา่นหัวหนา้กลุ่มงาน แต่รองผูอ้  านวยการฝ่ายพยาบาล มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างวา่ การรับรู้ข่าวสาร 
เน่ืองจากขอ้มูลข่าวสารมีมากท าใหไ้ดรั้บไม่ครบถว้นทัว่ถึง 
     ส าหรับปัญหาในดา้นการสนบัสนุนของหน่วยงานนั้น มีเพียงหัวหน้าฝ่ายการ
เจ้าหน้าท่ีเท่านั้ นท่ียงัเห็นว่าไม่มีปัญหา นอกจากนั้ น มีความเห็นว่ายงัมีปัญหาอยู่ โดยผูช่้วย
ผูอ้  านวยการดา้นพฒันาระบบบริการสุขภาพ มีความเห็นวา่การสนบัสนุนของหน่วยงานข้ึนกบัภาระ
งานของหน่วยงานนั้น เช่นงานห้องผ่าตดัมีภาระงานมาก เจา้หน้าท่ีมกัไม่มีโอกาสออกมาร่วม
กิจกรรมพฒันาบุคลากรท่ีโรงพยาบาลจดัได้ ท าให้เสียโอกาสการพฒันา ซ่ึงสอดคล้องกับรอง
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ผูอ้  านวยการฝ่ายการพยาบาลมีความเห็นว่า หน่วยงานมีคนจ ากดับางคร้ังจดัอบรมบุคลากรไดไ้ม่
ครบตามกลุ่มเป้าหมาย และสอดคลอ้งกบัผูช่้วยผูอ้  านวยการดา้นพฒันาทรัพยากรมนุษย ์มีความเห็น
ว่า การสนับสนุนของหน่วยงานยงัน้อยไม่ส่งคนเข้ารับการพฒันา หน่วยงานยงัไม่จดัท าแผน
ประเมินผลตามภาระงานของบุคลากรในหน่วยงาน 
    ส่วนปัญหาในด้านความร่วมมือของบุคลากรนั้ น หัวหน้าฝ่ายการเจ้าหน้าท่ีมี
ความเห็นว่า ไม่มีปัญหานั้น แต่ผูช่้วยผูอ้  านวยการด้านพฒันาระบบบริการสุขภาพ มีความเห็นว่า
การให้ความร่วมมือของบุคลากรอยู่ในขั้นปานกลาง ถึงดี ยงัมีบุคลากรบางกลุ่มยงัไม่ยอมพฒันา
ตนเอง และความเห็นของผูช่้วยผูอ้  านวยการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ดงัค ากล่าวว่า “ในบางส่วนมี
นอ้ยมกัจะไม่ตอ้งการพฒันาอะไรต่อ แต่ตอ้งการเช่นเดียวกนัคือขอเพิ่มค่าตอบแทนมากข้ึน” 
    ปัญหาในดา้นงบประมาณ หัวหน้าฝ่ายการเจา้หน้าท่ีมีความคิดเห็นวา่ไม่มีปัญหา
ความคิดเห็นของผูช่้วยผูอ้  านวยการดา้นพฒันาระบบบริการสุขภาพ มีความเห็นว่า งบประมาณมี
จ ากดัตามภาระการเงินของโรงพยาบาลไม่สามารถตอบสนองความตอ้งการในการพฒันาของทุกคน
ได ้นอกจากนั้นความเห็นของผูช่้วยผูอ้  านวยการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์รองผูอ้  านวยการฝ่ายการ
พยาบาล มีความเห็นวา่ งบประมาณมีจ ากดัไม่เพียงพอและมีระเบียบในการใชม้าก ไม่ยดืหยุน่ 
    ปัญหาในด้านการน าผลการพฒันาไปใช้ในการพฒันางาน ปรับพฤติกรรมและ
เล่ือนต าแหน่งนั้น ทุกคนให้ความเห็นท่ีสอดคลอ้งกนัคือยงัไม่มีการประเมิน และการน าไปใชอ้ยา่ง
เต็มท่ี ดงัค ากล่าวของผูช่้วยผูอ้  านวยการดา้นพฒันาระบบบริการสุขภาพ กล่าวว่า “การน าผลการ
พฒันาไปใช้ในการพฒันางานปรับพฤติกรรม เล่ือนต าแหน่งยงัไม่มีการประเมินผล หลงัจากการ
พฒันาบุคลากรเป็นรูปธรรม ไม่ไดน้ าไปใชป้รับพฤติกรรมและเล่ือนต าแหน่ง” ขณะเดียวกบัความ
คิดเห็นของหัวหน้าฝ่ายการเจา้หน้าท่ีมีความเห็นว่า การน าผลการพฒันาไปใช้ในการพฒันางาน 
ปรับพฤติกรรม เล่ือนต าแหน่งยงัไม่มีการประเมิน ยงัน าไปใชไ้ม่ค่อยมาก แต่มีแผนในการพฒันาให้
ดีข้ึน และสอดคลอ้งกบัความเห็นของผูช่้วยผูอ้  านวยการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์มีความคิดเห็นวา่ ยงั
ไม่ไดน้ าผลการพฒันามาใชใ้นการพฒันางานดว้ย ปรับเล่ือนต าแหน่งตามความอาวโุส  
    2) แนวทางแกไ้ขปัญหา 
    ในส่วนน้ีไดส้ัมภาษณ์ถึงแนวทางการแกไ้ขปัญหา ตามทศันะของผูบ้ริหารแต่ละ
ท่านไดข้อ้สรุปวา่ ควรมีการจดัท าแผนแกไ้ขปัญหาร่วมกนั โดยผูช่้วยผูอ้  านวยการดา้นพฒันาระบบ
บริการสุขภาพ มีความเห็นว่า ควรมีการใช้การจดัการเชิงกลยุทธ์มีการวางเป้าหมายร่วมกนั การมี
ส่วนร่วมอยา่งทัว่ถึง ส าหรับความคิดเห็นของหวัหนา้ฝ่ายการเจา้หนา้ท่ีมีความเห็นวา่ ตอ้งหาความ
ตอ้งการท่ีแทจ้ริงและจ าเป็นท่ีจะท าให้เกิดการพฒันาซ่ึงจะน าไปสู่คุณภาพประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
ขณะเดียวกนัความคิดเห็นของรองผูอ้  านวยการฝ่ายการพยาบาลมีความคิดเห็นวา่ ควรมีการประชุม
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ปรึกษาหรือแก้ไขปัญหาร่วมกันในระดับวิชาชีพ หรือต่างวิชาชีพ ส าหรับความเห็นของผูช่้วย
ผูอ้  านวยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีความเห็นว่า ควรก าหนดแผนงานให้ชัดเจน จดัท าแผน
ยุทธศาสตร์ในการพฒันาบุคลากร ควรเพิ่มการประชาสัมพนัธ์ เน้นเชิงรุก มีการประชาสัมพนัธ์ 
แสดงให้ เห็นถึงความส าคัญของการพัฒนาบุคลากรในหลักสูตรต่าง ๆ มีการท าแผนของ
งบประมาณล่วงหน้า โดยมีโครงการรองรับท่ีชัดเจนสามารถวดัผลได้ หรืออาจจะปรับใช้งบ
สวสัดิการในบางรายการท่ีใช้งบปกติไม่ได ้ส่งเสริมให้มีการประเมินผลการเล่ือนต าแหน่ง โดยดู
จากผลการประเมินภาระงาน และผลการพฒันาในแต่ละบุคคล 
   4.2.2.3 ทิศทางเก่ียวกบัการพฒันาบุคลากร 
   ในส่วนน้ีไดส้ัมภาษณ์ถึงภาพลกัษณ์ของบุคลากรท่ีพึงประสงค์ ในอนาคตในทศันะ
ของผูบ้ริหาร ซ่ึงมีความเห็นท่ีสอดคลอ้งกนั โดยหวัหนา้ฝ่ายการเจา้หนา้ท่ีมีความเห็นวา่ ภาพลกัษณ์
ของบุคลากรท่ีพึงประสงค์ในอนาคต ของโรงพยาบาลจ าปาสัก ควรเป็นผูมี้ความรู้ ความสามารถ 
เป็นท่ีประจกัษท์ั้งภายในภายนอกองคก์รและน าความรู้ ความสามารถนั้น มาก่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อ
องคก์รไดเ้ป็นอยา่งดี ในขณะเดียวกนัความเห็นของรองผูอ้  านวยการฝ่ายการพยาบาลมีความเห็นวา่ 
ภาพลกัษณ์ของภาพลกัษณ์ของบุคลากรท่ีพึงประสงคใ์นอนาคตนั้นบุคลากรตอ้งมีศกัยภาพในการ
ให้บริการระดบัตติยภูมิทุกสาขา ผูรั้บบริการและผูใ้ห้บริการพึงพอใจ สอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์ของ
โรงพยาบาลจ าปาสัก คือบุคลากรมีความรู้ความสามารถให้บริการไดม้าตรฐานระดบัสากลสามารถ
ท างานร่วมกนัเป็นทีมไดดี้ และรู้จกัพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ืองตลอดเวลา  
   เม่ือสัมภาษณ์ถึงวิสัยทศัน์ในการพฒันาบุคลากรในอนาคต ซ่ึงทุกคนมีความคิดเห็น
สอดคล้องกนั เป็นตน้ว่า ผูช่้วยผูอ้  านวยการด้านพฒันาระบบบริการสุขภาพ มีความเห็นว่า กลุ่ม
ผูบ้ริหาร ตอ้งเป็นผูบ้ริหารมืออาชีพ เก่งคิด เก่งงาน เก่งคน และเก่งด าเนินชีวิต กลุ่มผูป้ฏิบติัมีความรู้
และทักษะทางสายวิชาชีพของตนเองอย่างดี มีค่านิยมในการท างานเป็นทีม มุ่งเน้นอนาคต มี
ความคิดสร้างสรรค์และนวตักรรม ใช้ข้อมูลในการตดัสินใจ ในขณะเดียวกันหัวหน้าฝ่ายการ
เจ้าหน้าท่ี มีความเห็นว่า พัฒนาบุคลากรทุกระดับ  ไปพร้อม ๆกัน เพื่อให้ไปสู่วิสัยทัศน์ ท่ี
โรงพยาบาลตั้งไว ้ส าหรับรองผูอ้  านวยการฝ่ายการพยาบาล มีความคิดเห็นว่า บุคลากรมีความรู้
ความสามารถระดับประเทศและต่างประเทศ และความคิดเห็นของผูช่้วยผูอ้  านวยการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ์มีความเห็นวา่ ควรพฒันาอยู่ต่อเน่ือง เติมเต็มในท่ีส่วนขาด เพื่อให้มีคุณสมบติัสู่
มาตรฐานระดบัสากล ทุกคนมีความสุข 
   เม่ือสัมภาษณ์ถึงวิธีการพฒันาบุคลากรท่ีเหมาะสมกบับุคลากรต าแหน่งผูบ้ริหาร และ
ผูป้ฏิบติัส าหรับความคิดเห็นของ ผูช่้วยผูอ้  านวยการดา้นพฒันาระบบบริการสุขภาพ มีความเห็นวา่ 
ผูบ้ริหาร ตอ้งมีการเตรียมความพร้อมให้ผูบ้ริหารท่ีจะมารับต าแหน่ง ส่งไปเรียนหลกัสูตร ผูบ้ริหาร
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ก่อนข้ึนสู่ต าแหน่ง ไม่ควรไปเรียนเม่ือข้ึนด ารงต าแหน่ง ส่งไปเรียนหลกัสูตร ผูบ้ริหารก่อนข้ึนสู่
ต าแหน่ง ไม่ควรไปเรียนเม่ือข้ึนด ารงต าแหน่งแล้ว ผูป้ฏิบติัตอ้งการมีการพฒันาครบทั้ง 3 ด้าน 
ไดแ้ก่ ความรู้ ทกัษะ และเจตคติ ส าหรับความคิดเห็นของหวัหน้าฝ่ายการเจา้หนา้ท่ี มีความคิดเห็น
วา่ ในต าแหน่งผูบ้ริหาร ควรมีหลกัสูตรการพฒันา ในระดบับริหาร ส่วนผูป้ฏิบติันอกจากจะพฒันา
หลกัสูตรของผูป้ฏิบติั ควรเพิ่มหลกัสูตรของผูบ้ริหารเขา้ไปดว้ยกนั เพื่อเป็นการเตรียมความพร้อม
ในการเป็นผูบ้ริหารในโอกาสต่อไป และความคิดเห็นของผูช่้วยผูอ้  านวยการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
มีขอ้เสนอแนะท่ีหลากหลาย เก่ียวกบัวิธีการพฒันาบุคลากรท่ีเหมาะสมนั้น ไดแ้ก่ การศึกษาดูงาน 
แลกเปล่ียนประสบการณ์ เนน้การฝึกอบรม เสียสละ อบรมปลูกจิตส านึก เป็นตน้ 
   เม่ือสัมภาษณ์ถึงเน้ือหาท่ีตอ้งการให้ บุคลากรมีความรู้ ในทรรศนะของผูบ้ริหาร มี
ความหลากหลายด้านเน้ือหา ผูช่้วยผูอ้  านวยการด้านพฒันาระบบบริการสุขภาพ มีความเห็นว่า 
ความรู้และทกัษะในการท างานเป็นทีม มองเป้าหมายขององคก์รตรงกนัเป็นหน่ึงเดียวเป็นส่ิงส าคญั
ท่ีสุดความเห็นของหวัหนา้ฝ่ายการเจา้หนา้ท่ีมีความเห็นวา่ ควรมีความรู้ในเร่ืองระเบียบขอ้บงัคบัท่ี
เก่ียวขอ้งกบังานในหนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบและความรู้ความสามารถในการใชค้อมพิวเตอร์ ในระดบัท่ี
สูงข้ึน ส าหรับความคิดเห็นของรองผูอ้  านวยการฝ่ายการพยาบาล ดงัค ากล่าวท่ีวา่ เน้ือหาตอ้งการให้
บุคลากรมีความรู้ด้านบริหารจัดการ การพัฒนาระบบบริการ ขณะท่ีความคิดเห็นของ ผูช่้วย
ผูอ้  านวยการพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์ความเห็นว่า เสนอแนวทางในการหางบประมาณสนบัสนุน 
จากโรงพยาบาล อาจเป็นเงินบ ารุง ประกนัสังคม สวสัดิการโรงพยาบาล เป็นตน้ 
   ปัจจยัเง่ือนไข ท่ีเป็นตวัก าหนดความส าเร็จของการพฒันาบุคลากร ในโรงพยาบาล
จ าปาสัก ในส่วนไดส้ัมภาษณ์ถึงปัจจยั เง่ือนไขท่ีเป็นตวัก าหนดความส าเร็จของการพฒันาบุคลากร
ในโรงพยาบาลจ าปาสัก ซ่ึงผูบ้ริหารได้ให้ความเห็นท่ีหลากหลาย ดังน้ี ผูช่้วยผูอ้  านวยการด้าน
พฒันาระบบบริการสุขภาพ ให้ความเห็นว่า ความมุ่งมัน่ของกระบวนการบริหาร โดยเฉพาะใน
ระดับหัวหน้าฝ่าย กลุ่มงานต่าง ๆ ซ่ึงเป็นตัวขับเคล่ือนท่ีแท้จริง และการท างานเป็นทีม เป็น
เป้าหมายร่วมกนัตรงกันเป็นหน่ึงเดียว รวมทั้งมีปัจจยัสนับสนุนท่ีเพียงพอ ได้แก่ คน เงิน วสัดุ
อุปกรณ์ ในขณะเดียวกันความเห็นของหัวหน้าฝ่ายการเจ้าหน้าท่ีมีความเห็นว่า ผูบ้ริหารให้
ความส าคญัในการพฒันาบุคลากรทุกระดบั และสนบัสนุนงบประมาณ ในการพฒันาบุคลากรอยา่ง
เหมาะสมรวมทั้งโรงพยาบาลควรมีแผนพฒันาบุคลากรในภาพรวมอยา่งชดัเจนและปฏิบติัตามแผน
ใหไ้ด ้
   ส่วนความคิดเห็นของรองผูอ้  านวยการฝ่ายการพยาบาล มีความเห็นว่าการได้รับ
สนบัสนุนจากผูบ้ริหาร และผูป้ฏิบติัให้ความร่วมมือเห็นความส าคญั รวมทั้งมีผูรั้บผิดชอบชดัเจน 
ส่วนความคิดเห็นของผูช่้วยผูอ้  านวยการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์มีความเห็นว่า ผูน้ าเสนอนโยบาย
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ขององคก์ร การตระหนกัของหน่วยงาน และตวับุคลากรเอง งบประมาณสนบัสนุน มีแผนงานท่ีดี มี
ตวัช้ีวดัชดัเจน 
   4.2.2.4 แนวทางการพฒันาบุคลากรในโรงพยาบาลจ าปาสัก 
   แนวทางการพฒันาบุคลากรเพื่อบรรลุเป้าหมาย วิสัยทศัน์ ในส่วนน้ีไดส้ัมภาษณ์ถึง
แนวทางการพฒันาบุคลากรเพื่อบรรลุ เป้าหมายวิสัยทศัน์ ท่ีก าหนดไว ้ซ่ึงผูบ้ริหารให้ความเห็นไว้
หลากหลาย เป็นตน้วา่ ผูช่้วยผูอ้  านวยการดา้นพฒันาระบบบริการสุขภาพ มีความเห็นวา่ ควรใชแ้นว
ทางการเชิงกลยุทธ์ตามแนวทางของเกณฑ์รางวลัคุณภาพแห่งชาติ ในขณะเดียวกนัหวัหน้าฝ่ายการ
เจ้าหน้าท่ีมีความเห็นว่า ควรพฒันาตามความต้องการขององค์กร และบุคลากร โดยจะต้องให้
สอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์ พนัธกิจ ขององคก์ร ส่วนความคิดเห็นของรองผูอ้  านวยการฝ่ายการพยาบาล
มีความเห็นว่า ควรก าหนดทีมผูรั้บผิดชอบ จดัท าแผนพฒันา ด าเนินการพฒันา ประเมินผลให้
ชดัเจน ส่วนความคิดเห็นของผูช่้วยผูอ้  านวยการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์มีความเห็นวา่ ตอ้งก าหนด
เร่ืองท่ีจะตอ้งพฒันาเพื่อบรรลุเป้าหมาย วิสัยทศัน์พร้อม ก าหนดตวับุคลากรท่ีควรตอ้งได้รับการ
พฒันา ประสานแผนกบัหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง ก าหนดตวัช้ีวดั ติดตามผลการพฒันางานท่ีชดัเจน 
และด าเนินการตามแผนใหไ้ดม้ากท่ีสุด 
 

4.2  ผลการประชุมเชิงปฏิบัติการจัดท าแผนยุทธศาสตร์การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
 
 ผลจากโครงการจดัประชุมเชิงปฏิบติัการจดัท าแผนยุทธศาสตร์การพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ในโรงพยาบาลจ าปาสัก คร้ังน้ี ได้ด าเนินการในวนัท่ี 13-14 มินา 2561 ท่ีสูนฝืก อบรมลาวญ่ีปุ่น 
ICTC นครหลวงเวียงจนัทน์ ผูเ้ขา้ร่วมโครงการประกอบดว้ย คณะกรรมการบริหาร คณะกรรม การ
พฒันาทรัพยากรมนุษย ์รวมทั้งส้ิน 20 คน การจดัโครงการคร้ังน้ี กิจกรรมส าคญัประการหน่ึง ไดแ้ก่ 
การบรรยายพิเศษ เร่ืองการบริหารการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในโรงพยาบาลจ าปาสัก  โดย
ผูอ้  านวยการโรงพยาบาลจ าปาสัก เร่ืองแผนกลยุทธ์โรพยาบาล กบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์โดย
ผูช่้วยผูอ้  านวยการดา้นพฒันาองค์กรและทรัพยากรมนุษย ์เร่ืองการร้องเรียนมาตรฐานบริการและ
พฤติกรรมบริการ และแผนกลยุทธ์โรงพยาบาลจ าปาสัก กบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์โดยผูช่้วย
ผูอ้  านวยการด้านนโยบาย แผนและประเมินผล นอกจากน้ียงัมีการประชุมเชิงปฏิบติัการ เพื่อให้
ได้มาซ่ึงยุทธศาสตร์ส าคญัดงัวตัถุประสงค์ท่ีก าหนดไวเ้ป็นอย่างดี โดยผลการด าเนินการขั้นตอน
ต่าง ๆ ดงัจะน าเสนอต่อไปน้ี 
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 4.2.1  ผลการวเิคราะห์ศักยภาพของโรงพยาบาลจ าปาสัก 
 ผลการวิเคราะห์ศักยภาพของโรงพยาบาลจ าปาสัก  โดยใช้วิเคราะห์ศักยภาพ (SWOT 
Analysis) เป็นการจดัประชุมเชิงปฏิบติัการ จดัท าแผนยุทธศาสตร์ การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์น
โรงพยาบาลจ าปาสักโดยกระบวนการมีส่วนร่วมของคณะกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เป็น
เทคนิคการวิเคราะห์จุดแข็ง (Strength : S) จุดอ่อน (Weakness : W) โอกาส (Opportunity : O) และ
ภาวะคุกคาม (Threat : T) เป็นการวิเคราะห์ศกัยภาพภายในขององค์กรโดยใช้หลกัการวิเคราะห์
ทรัพยากรทางการบริหาร (4M) ไดแ้ก่ คน (Man) เงิน (Money) วสัดุอุปกรณ์ (Material) และวิธีการ
จดัการ (Management) 
   4.2.1.1 ผลการวเิคราะห์สภาวะแวดลอ้มภายในองคก์ร 
     1) จุดแขง็ (Strength) 
      ทรัพยากรมนุษย ์(Man) มีดงัต่อไปน้ี 
      1.1) มีบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถจ านวนมาก และบุคลากรมีศกัยภาพ
ความพร้อมท่ีจะรับการพฒันาและน าความรู้มาถ่ายทอดแก่เพื่อนร่วมงาน 
      1.2) บุคลากรในโรงพยาบาลจ าปาสักมีความขยนัใฝ่รู้ อดทน เสียสละ มี
ความรักสามคัคีภายในองคก์ร 
     จากการวเิคราะห์จุดแขง็ในโรงพยาบาลจ าปาสัก ในเร่ืองทรัพยากรมนุษยจ์ะ
เห็นไดว้า่บุคลากรในโรงพยาบาลจ าปาสักมีความรู้ ความสามารถ มีศกัยภาพสูง เสียสละ อดทน มี
ความรักสามคัคี มีความมุ่งมัน่ ใฝ่รู้ พร้อมท่ีจะรับการพฒันาตนเอง 
     การบริหารจดัการ (Management) มีดงัต่อไปน้ี 
      1) การพฒันาระบบการบริหารอยา่งต่อเน่ือง โครงสร้างองคก์รชดัเจน 
ยดืหยุน่ คล่องตวั  
      2) ผูบ้ริหารใหค้วามส าคญัและสนบัสนุนการพฒันาดา้นบริหาร ดา้นการ
บริการ ดา้นวชิาการ ซ่ึงเป็นนโยบายระดบัโรงพยาบาล  
      3) มีระบบการบริหารท่ีกระตุน้ใหบุ้คคลมีความกระตือรือร้นในการพฒันา
บุคลากรตนเอง  
      4) มีองคก์รรับผดิชอบเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งชดัเจน มี
บุคลากรปฏิบติังานเตม็เวลา เพื่อเป็นศูนยก์ลางการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 
      5) การมีส่วนร่วมของทุกฝ่าย กลุ่มงานมีส่วนในการวางแผนพฒันา
ทรัพยากรมนุษยข์องตนเอง  
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      6) มีรูปแบบของการพฒันาทรัพยากรมนุษยห์ลาย ๆ ดา้น เช่น การให้
ความรู้ทกัษะ ศึกษาต่อเนน้การวจิยั  
      7) มีผูน้ าท่ีมีความเขม้แขง็ มีนโยบาย มีแผนงาน มีวสิัยทศัน์ ท่ีชดัเจน มี
ทีมงานท่ีเขม้แขง็ ผูบ้ริหารให้การสนบัสนุน 
     ดา้นงบประมาณ (Money) มีดงัต่อไปน้ี  
      ไดรั้บการสนบัสนุนงบประมาณในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์มีการ
แสวงหาแหล่งสนบัสนุนงบประมาณจากภายนอก เช่นทุนงานวจิยั งบประมาณจงัหวดั 
     ดา้นวสัดุอุปกรณ์ (Material) มีดงัต่อไปน้ี  
      1) มีคอมพิวเตอร์เพียงพอในส านกังาน  
      2) มีเคร่ืองถ่ายเอกสารบริการงานวชิาการ  
      3) มีรถบริการอ านวยความสะดวกแก่บุคลากร  
      4) มีหอ้งประชุมเพียงพอในการจดัอบรม ประชุม สัมมนา 
     2) จุดอ่อน (Weakness) 
     ทรัพยากรมนุษย ์(Man) มีดงัต่อไปน้ี 
      2.1) อตัราก าลงันอ้ยไปไม่เหมาะสมกบัปริมาณงาน ท าใหไ้ม่สามารถ
บริหารงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ไม่สามารถจดัสรรเวลาในการพฒันางาน และหน่วยงานไดอ้ยา่ง
เหมาะสม  
      2.2) โรงพยาบาลไม่มีแผนยทุธศาสตร์ในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 
      2.3) จ  านวนบุคลากรท่ีมีจ านวนมากท าใหมี้ความแตกต่างในปัจจุบนัมาก 
การจดัทิศทางการพฒันาของบุคลากรยงัมีนอ้ย ขอ้มูลต่าง ๆ ยงัไม่เป็นระบบ  
      2.4) สถานท่ีแออดัคบัแคบ ไม่สะดวกแก่บุคลากร  
      2.5) อตัราก าลงัท่ีเป็น ผูเ้ช่ียวชาญ ไม่เพียงพอ 
     การบริหารจดัการ (Management) มีดงัต่อไปน้ี  
      1) ระบบการเช่ือมโยงขอ้มูลไม่เป็นระบบ  
      2) ขาดระบบการประสานงานกบัหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งอยา่งชดัเจน  
      3) การก าหนดบทบาทหนา้ท่ีของศูนย ์AIV เอดส์ ยงัไม่ชดัเจนระบบการ
ประสานงานกบัหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งไม่ชดัเจน  
      4) ขาดระบบประเมินผลและการปฏิบติังานท่ีเหมาะสมและเอ้ือประโยชน์
ต่อองคก์รตามผลการพฒันาบุคลากร  
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      5) ไม่ไดรั้บการสนบัสนุนการน าความรู้และทกัษะใหม่ ๆ มาพฒันาองคก์ร
เท่าท่ีควร  
      6) ยงัไม่มีแผนกลยทุธ์ท่ีชดัเจน ส่วนใหญ่จะเป็นโครงการพิเศษท่ีเป็น
ความชอบหรือถนดัของทีมมากกวา่  
      7) การพฒันายงัไม่สอดคลอ้งกบัภาพรวมขององคก์ร หรือเป้าหมายองคก์ร 
      8) การจดัการอบรมทุกคร้ังขาดการประเมินผล  
      9) ไม่มีระบบการจดัการและการบริหารงานพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งมี
ประสิทธิภาพ  
      10) การจา้งคน บางกลุ่ม มีความสามารถไม่เพียงพอกบัความยากของงาน 
      11) การสร้างแรงจูงใจ พฒันาอาชีพไม่ไดรั้บการสนบัสนุนการน าความรู้
ทกัษะใหม่ ๆ มาพฒันางานหรือเป็นวทิยากร ของศูนยพ์ฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 
      12) สวสัดิการไม่เพียงพอ เช่น ท่ีพกัอาศยั 
     งบประมาณ (Money) มีดงัต่อไปน้ี  
      1) การจดัสรรงบประมาณไม่สอดคลอ้งกบัลกัษณะของงาน  
      2) ค่าตอบแทนไม่เหมาะสมกบัปริมาณงาน ความกา้วหนา้ ค านึงถึงคุณวฒิุ 
ใหค้วามส าคญักนัและการบริหารงานนอ้ย 
   4.3.1.2 ผลการวเิคราะห์สภาวะแวดลอ้มภายนอกองคก์ร 
     1) โอกาส (Opportunity) มีดงัต่อไปน้ี 
      1.1) กระแสการปฏิรูประบบราชการ เป็นตวัเร่งการท่ีตอ้งพฒันาทรัพยากร
มนุษยอ์ยา่งจริงจงั  
      1.2) ความต่ืนตวัและประชาชน ท าใหบุ้คลากรตอ้งพฒันาตลอดเวลา  
      1.3) รับโครงการน าร่อง จากกระทรวงสาธารณสุข ผลกัดนัใหมี้การจดัการ
ความรู้ (Knowledge Management) เพื่อไปสู่องคก์รแห่งการเรียนรู้  
      1.4) เป็นศูนยก์ลางการเรียนรู้ทางดา้นวชิาการ และเทคโนโลยรีะดบัภูมิภาค
ทางการแพทย ์มีเครือข่ายภายในและภายนอกประเทศในการแลกเปล่ียนวชิาการ และดา้น
งบประมาณ 
      1.5) ใกลแ้หล่งสถานศึกษา โอกาสเขา้ถึงการศึกษาไดม้ากเป็นสถานท่ี
ฝึกงาน ท าใหบุ้คลากรต่ืนตวั  
      1.6) ผูบ้ริหารในระดบักระทรวงใหค้วามส าคญัจุดเนน้ของโรงพยาบาลเนน้
การเสริมสร้างใหค้นมีความสุข  
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      1.7) นโยบายของรัฐบาลใหมี้ยทุธศาสตร์การพฒันาทรัพยากรมนุษย  ์
     2) ภาวะคุกคาม (Threat) มีดงัต่อไปน้ี 
      2.1) จากพระราชบญัญติัหลกัประกนัสุขภาพถว้นหนา้ ท าใหก้ารร้องเรียน
ตามส่ือมีมากข้ึนส่งผลใหบุ้คลากรขาดขวญัก าลงัใจ กลวัโดนฟ้องร้อง  
      2.2) ระเบียบราชการ ไม่มีการบรรจุขา้ราชการท่ีเกษียณท าใหข้าด
อตัราก าลงั  
       2.3) การมีสถานบริการระดบัสูงกวา่ อยูใ่กลเ้ป็นภยัคุกคามดา้นการเงิน และ
เกิดการเปรียบเทียบระบบค่าตอบแทน  
      2.4) การแข่งขนัของสถานพยาบาลเอกชนมีมากข้ึน  
      2.5) นโยบายบริหารราชการแนวใหม่ มีการปรับเปล่ียนโครงสร้างการ
บริหารงานใหม่เพื่อเตรียมความพร้อมในการออกนอกระบบโดยการลดขนาดขององคก์รท าให้
บุคลากรเกิดความไม่มัน่ใจในการบริหารในนโยบายใหม่ 
   เม่ือได ้สภาพแวดลอ้มภายในและภายนอกแลว้จึงใหก้ลุ่มด าเนินการคดัเลือกประเด็น
ท่ีเห็นวา่ส าคญัท่ีสุดของแต่ละส่วนทั้ง จุดแขง็ จุดอ่อน โอกาส และภาวะคุกคาม 
 4.2.2  การจัดท ากลยุทธ์ 
 หลงัจากด าเนินการวเิคราะห์สถานการณ์ภายนอก (โอกาสและภาวะคุกคาม) และสถานการณ์
ภายใน (จุดอ่อนและจุดแขง็) เพื่อสรุปความสัมพนัธ์แบบแมทริกส์ของปัจจยักลยทุธ์ทั้งสองดา้นมา
พิจารณาเพื่อใหไ้ดย้ทุธศาสตร์ท่ีเหมาะสม และสามารถจดักระท าเขา้กนัได ้โดยขอ้มูลน าเขา้ไดแ้ก่ 
SWOT ไดผ้ลดงัน้ี 
   4.2.2.1 ยทุธศาสตร์ SO เป็นการพิจารณาจุดแขง็และโอกาสไปพร้อม ๆ กนัเพื่อใช้
โอกาสเสริมจุดแขง็ หรือใชจุ้ดแขง็ของโรงพยาบาลเพื่อช่วงชิงโอกาส ดงัรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
     1) พฒันาระบบฐานขอ้มูลทรัพยากรมนุษยด์ว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ท่ีทนัสมยั 
     2) การจดัท าแผนการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์หส้อดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์พนัธกิจ 
และแผนกลยทุธ์ขององคก์ร 
     3) จดัท าหลกัสูตรการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นโรงพยาบาลทุกระดบัให้
สอดคลอ้งกบับทบาทหนา้ท่ีในการปฏิบติังาน 
     4) จดัปฐมนิเทศบุคลากรใหม่ 
     5) สร้างบรรยากาศสถานท่ีท างานใหน่้าอยู ่น่าท างาน บุคลากรมีความสุขใน
การท างาน 
     6) จดัการตรวจสุขภาพประจ าปีแก่บุคลากรทุกคน 
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      7) ส ารวจรวบรมขอ้มูลเครือข่ายและแหล่งขอ้มูลวชิาการทั้งในและต่างประเทศ 
     8) สนบัสนุนใหผู้ท่ี้ไดรั้บการพฒันาศกัยภาพถ่ายทอดแก่บุคลากรทั้งนอกและ
ในองคก์ร 
     9) พฒันาองคก์รเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้และจดัการอยา่งเหมาะสม 
     10) สร้างความร่วมมือในการใชท้รัพยากรและพฒันาระบบการจดัการความรู้
ร่วมกบัสถาบนัอ่ืน 
   4.2.2.2 ยทุธศาสตร์ ST เป็นการก าหนดกลยทุธ์โดยใชจุ้ดแขง็หลบหลีกภาวะคุกคาม 
ดงัน้ี 
     1) พฒันาระบบการจดัประชุม / อบรม / สัมมนา ภายในโรงพยาบาล ใหมี้
ประสิทธิภาพ 
     2) รวบรวมและวเิคราะห์ขอ้มูลดา้นการบริหารและพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์หมี้
ประสิทธิภาพ 
   4.2.2.3 ยทุธศาสตร์ WO เป็นการก าหนดกลยทุธ์โดยใชค้วามไดเ้ปรียบในโอกาสมา
แกไ้ขจุดอ่อน ซ่ึงไดก้ลยทุธ์ดงัน้ี 
     1) พฒันาศกัยภาพของบุคลากร ทั้งดา้นบริหาร บริการ และวชิาการ เพื่อเพิ่ม
ความรู้ ความสามารถ ทกัษะ รวมทั้งพฒันาพฤติกรรมบริหาร 
     2) พฒันาระบบประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากร 
     3) ศึกษาดูงานและแลกเปล่ียนเทคโนโลยกีบัหน่วยงานภายนอก 
   4.2.2.4 ยทุธศาสตร์ WT เป็นการก าหนดกลยทุธ์โดยระมดัระวงัจุดอ่อนและหลบหลีก
ภาวะคุกคาม ดงัน้ี 
     1) พฒันาระบบประเมินศกัยภาพบุคลากร เพื่อวางแผนพฒันาใหส้อดคลอ้งกบั
ความคาดหวงัของลูกคา้ 
     2) พฒันาทกัษะการใชภ้าษาองักฤษเพื่อส่ือสารในระดบัสากล 
     3) พฒันาระบบค่าตอบแทนตามผลการปฏิบติังาน 
     4) พฒันาระบบพิทกัษสิ์ทธิบุคลากร และส่งเสริมบุคลากรรู้ดา้นกฎหมาย 
     5) จดัสรรสวสัดิการอยา่งเหมาะสม 
     6) สร้างคุณภาพชีวิตท่ีดีแก่บุคลากร 
     7) ปลูกฝังจิตส านึกเร่ืองการใชท้รัพยากรใหคุ้ม้ค่าและประหยดั  
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 4.2.3  การจัดท าแผนยุทธศาสตร์ 
 หลงัจากไดด้ าเนินการก าหนดกลยุทธ์ อนัเป็นขั้นตอนเก่ียวกบัการตดัสินใจท่ีมีคุณค่ามาก
ท่ีสุดต่อการก าหนดจุดมุ่งหมายปลายทางในอนาคต และการเลือกวิธีการ ท่ีเป็นไปไดม้ากท่ีสุด กล
ยุทธ์ดงักล่าวถือเป็นกรอบแนวทางส าคญัในการทบทวนพนัธกิจ จุดมุ่งหมาย และวตัถุประสงคด์งั
รายละเอียดขอ้ 4.3.2 และในการน ากลยุทธ์ดงักล่าวมาพิจารณาถึงความเหมาะสมและเป็นไปไดใ้น
สถานการณ์ของโรงพยาบาลจ าปาสัก สรุปไดท้ั้งหมด 22 กลยทุธ์ ดงัผลท่ีไดเ้ป็นดงัน้ี 
   4.2.3.1 พฒันาระบบฐานขอ้มูลทรัพยากรมนุษยด์ว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ท่ีทนัสมยั 
   4.2.3.2 การจดัท าแผนการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์หส้อดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์ พนัธกิจ
และแผนกลยทุธ์ขององคก์ร 
   4.2.3.3 จดัท าหลกัสูตรการพฒันาบุคลากรในโรงพยาบาลทุกระดบัใหส้อดคลอ้งกบั
บทบาทหนา้ท่ีในการปฏิบติังาน 
   4.2.3.4 จดัปฐมนิเทศบุคลากรใหม่ 
   4.2.3.5 สร้างบรรยากาศสถานท่ีท างานใหน่้าอยู ่น่าท างาน บุคลากรมีความสุขในการ
ท างาน 
   4.2.3.6 จดัการตรวจสุขภาพประจ าปีแก่บุคลากรทุกคน 
   4.2.3.7 ส ารวจรวบรวมขอ้มูลเครือข่ายและแหล่งขอ้มูลวชิาการทั้งในและต่างประเทศ 
   4.2.3.8 สนบัสนุนใหผู้ท่ี้ไดรั้บการพฒันาศกัยภาพถ่ายทอดแก่บุคลากรทั้งนอกและใน
องคก์ร 
   4.2.3.9 พฒันาองคก์รเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้และจดัการอยา่งเหมาะสม 
   4.2.3.10 สร้างความร่วมมือในการใชท้รัพยากรและพฒันาระบบการจดัการความรู้
ร่วมกบัสถาบนัอ่ืน 
   4.2.3.11 พฒันาระบบการจดัประชุม / อบรม / สัมมนา ภายในโรงพยาบาลใหมี้
ประสิทธิภาพ 
   4.2.3.12 รวบรวมและวเิคราะห์ขอ้มูลดา้นการบริหารและพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์หมี้
ประสิทธิภาพ 
   4.2.3.13 พฒันาศกัยภาพของบุคลากร ทั้งดา้นบริหาร บริการ และวชิาการ เพื่อเพิ่ม
ความรู้ความสามารถ ทกัษะ รวมทั้งพฒันาพฤติกรรมบริการ 
   4.2.3.14 พฒันาระบบประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากร 
   4.2.3.15 ศึกษาดูงานและแลกเปล่ียนเทคโนโลยกีบัหน่วยงานภายนอก 
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   4.2.3.16 พฒันาระบบประเมินศกัยภาพบุคลากร เพื่อวางแผนพฒันาใหส้อดคลอ้งกบั
ความคาดหวงัของลูกคา้ 
   4.2.3.17 พฒันาศกัยภาพใชภ้าษาองักฤษเพื่อส่ือสารในระดบัสากล 
   4.2.3.18 พฒันาระบบค่าตอบแทนตามผลการปฏิบติังาน 
   4.2.3.19 พฒันาระบบพิทกัษสิ์ทธิบุคลากร และส่งเสริมบุคลากรรู้ดา้นกฎหมาย 
   4.2.3.20 จดัสรรสวสัดิการอยา่งเหมาะสม 
   4.2.3.21 สร้างคุณภาพชีวติท่ีดีแก่บุคลากร 
   4.2.3.22 ปลูกฝังจิตส านึกเร่ืองการใชท้รัพยากรใหคุ้ม้ค่าและประหยดั 
  จากกลยทุธ์ทั้ง 22 ขอ้ น ามาจดัท าเป็น วสิัยทศัน์ พนัธกิจ และแผนยทุธศาสตร์ รวมทั้ง
แนวทางการพฒันาไปสู่การปฏิบติัไดด้งัน้ี 
  วสิัยทศัน์ “โรงพยาบาลจ าปาสักถือเอาคุณภาพดา้นบริการเป้นใจกางในการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย”์ 
  พนัธกิจ 
   1. พฒันาระบบสารสนเทศดา้นทรัพยากรมนุษยท่ี์ทนัสมยัและมีประสิทธิภาพ 
   2. พฒันาศกัยภาพบุคลากรครอบคลุมทั้งดา้นบริหาร บริการ และวชิาการ และมีการ
ประเมินผลการปฏิบติังานอยา่งต่อเน่ือง 
   3. ส่งเสริม สนบัสนุนใหอ้งคก์รมีบรรยากาศในการท างานท่ีดี 
   4. เช่ือมโยงเครือข่ายการเรียนรู้กบัสถาบนัใกลเ้คียงและทางไกล 
  ในการก าหนดยทุธศาสตร์การพฒันาทรัพยากรมนุษยน์ั้น ไดแ้ปลงพนัธกิจมาจดัท าเป็น
ยทุธศาสตร์หลกั และน ากลยทุธ์เป็นแนวทางการพฒันา ดงัน้ี  
   ยทุธศาสตร์ท่ี 1 พฒันาระบบสารสนเทศดา้นทรัพยากรมนุษยท่ี์ทนัสมยัและมี
ประสิทธิภาพ  
   แนวทางการพฒันา ไดแ้ก่ 
    1. พฒันาระบบฐานขอ้มูลทรัพยากรมนุษยด์ว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ท่ีทนัสมยั 
    2. รวบรวมและวเิคราะห์ขอ้มูลดา้นการบริหารและพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์หมี้
ประสิทธิภาพ 
    3. การจดัท าแผนการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์หส้อดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์ พนัธกิจ 
และแผนกลยทุธ์ขององคก์ร 
   ยทุธศาสตร์ท่ี 2 พฒันาศกัยภาพบุคลากรครอบคลุมทั้งดา้นบริหาร บริการ และ
วชิาการ และมีการประเมินผลการปฏิบติังานอยา่งต่อเน่ือง  
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   แนวทางการพฒันา ไดแ้ก่ 
    1. พฒันาศกัยภาพของบุคลากร ทั้งดา้นบริหาร บริการ และวชิาการ เพื่อเพิ่มความรู้ 
ความสามารถ ทกัษะ รวมทั้งพฒันาพฤติกรรมบริการ 
    2. พฒันาระบบประเมินศกัยภาพบุคลากร เพื่อวางแผนพฒันาใหส้อดคลอ้งกบั
ความคาดหวงัของลูกคา้ 
    3. พฒันาระบบประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากร 
    4. พฒันาระบบการจดัประชุม อบรม สัมมนา ภายในโรงพยาบาลใหมี้
ประสิทธิภาพ 
    5. จดัท าหลกัสูตรการพฒันาบุคลากรในโรงพยาบาลทุกระดบัใหส้อดคลอ้งกบั
บทบาทหนา้ท่ีในการปฏิบติังาน 
    6. ศึกษาดูงานและแลกเปล่ียนเทคโนโลยกีบัหน่วยงานภายนอก 
    7. พฒันาทกัษะการใชภ้าษาองักฤษเพื่อส่ือสารในระดบัสากล 
    8. จดัปฐมนิเทศบุคลากรใหม่ 
   ยทุธศาสตร์ท่ี 3 ส่งเสริม สนบัสนุนใหอ้งคก์รมีบรรยากาศในการท างานท่ีดี 
   แนวทางการพฒันา ไดแ้ก่ 
    1. พฒันาระบบค่าตอบแทนตามผลการปฏิบติังาน 
    2. พฒันาระบบพิทกัษสิ์ทธิบุคลากร และส่งเสริมบุคลากรรู้ดา้นกฎหมาย 
    3. จดัสรรสวสัดิการอยา่งเหมาะสม 
    4. สร้างคุณภาพชีวติท่ีดีแก่บุคลากร 
    5. ปลูกฝังจิตส านึกเร่ืองการใชท้รัพยากรใหคุ้ม้ค่าและประหยดั 
    6. สร้างบรรยากาศสถานท่ีท างานใหน่้าอยู ่น่าท างาน บุคลากรมีความสุขการท างาน 
    7. จดัการตรวจสุขภาพประจ าปีแก่บุคลากรทุกคน 
   ยทุธศาสตร์ท่ี 4 เช่ือมโยงเครือข่ายการเรียนรู้กบัสถาบนัใกลเ้คียงและทางไกล 
   แนวทางการพฒันา ไดแ้ก่ 
    1. ส ารวจรวบรวมขอ้มูลเครือข่ายและแหล่งขอ้มูลวชิาการทั้งในและต่างประเทศ 
    2. สนบัสนุนใหผู้ท่ี้ไดรั้บการพฒันาศกัยภาพถ่ายทอดแก่บุคลากรทั้งนอกและใน
องคก์ร 
    3. พฒันาองคก์รเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้และจดัการอยา่งเหมาะสม 
    4. สร้างความร่วมมือในการใช ้ทรัพยากรและพฒันาระบบการจดัการความรู้
ร่วมกบัสถาบนัอ่ืน 


