
บทที่ 2 
วรรณกรรมที่เกีย่วของ 

 
 ในการศึกษาวจิัยเร่ือง การศกึษาเปรียบเทียบการรับรูเกี่ยวกับระบบจําแนกตําแหนงและ
คาตอบแทนใหมของพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในสถานบริการสุขภาพของรัฐในเขตตรวจราชการ
สาธารณสุขที่ 14  ผูวิจัยไดศกึษาแนวคดิและทฤษฎีตางๆ รวมถึงงานวจิัยที่เกี่ยวของ สรุปเปน
สาระสําคัญดังนี้  
 
 1. การบริหารงานบุคคลในสถานบริการสุขภาพของรัฐ 
  1.1.ความรูทั่วไปเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 
  1.2 การบริหารงานบุคคลในสถานบริการสุขภาพของรัฐระดับปฐมภูม ิ
  1.3 การบริหารงานบุคคลในสถานบริการสุขภาพของรัฐระดับทุตยิภูมแิละตติยภูมิ  
 2. แนวคิดเกี่ยวกับระบบจําแนกตําแหนง 
  2.1 ความหมายของระบบจําแนกตําแหนง 
  2.2 ความสําคัญของระบบจําแนกตําแหนง 
  2.3 องคประกอบของระบบจําแนกตําแหนง 
 3. แนวคิดเกี่ยวกับระบบคาตอบแทน 
  3.1 ความหมายของคาตอบแทน 
  3.2 ความสําคัญของคาตอบแทน 
  3.3 องคประกอบของระบบคาตอบแทน 
  3.4 ความสําคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงานกับการบริหารคาตอบแทน 
  3.5 การจัดทําโครงสรางคาตอบแทน 
  3.6 การจัดทําโครงสรางคาตอบแทนแบบชวง 
  3.7 การกําหนดคาตอบแทนในระบบเดิม  
 4. แนวคิดเกีย่วกับระบบการจําแนกตําแหนงและคาตอบแทนใหม 
  4.1 แนวคดิเกีย่วกับระบบจําแนกตําแหนงใหม 

       4.1.1 การกําหนดตําแหนง 
        4.1.2 โครงสรางชั้นงานและประเภทตําแหนงใหม 
        4.1.3  เกณฑการเลื่อนระดับตําแหนง 
        4.1.4 การบริหารโดยยดึหลักความรูความสามารถ 
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        4.1.5 การสรรหา บรรจุแตงตั้ง  
        4.1.6 กลไกการพิทกัษระบบคุณธรรม 
        4.1.7  การเพิ่มพูนประสิทธิภาพและเสริมสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติราชการ 

 4.2  แนวคดิเกีย่วกับคาตอบแทนใหม 
        4.2.1  การกําหนดคาตอบแทนในระบบใหม 
        4.2.2 กฎ ก.พ. วาดวยการเลื่อนเงินเดือน พ.ศ. 2552 

  4.3 แนวคดิเกีย่วกับสมรรถนะในการประเมินเขาสูตําแหนงใหม 
         4.3.1 ความหมายของสมรรถนะ 
         4.3.2 ประเภทของสมรรถนะ 
                                  4.3.3  สมรรถนะพยาบาลวิชาชีพ 
                                  4.3.4  สมรรถนะที่ตองการในการประเมินเขาสูตําแหนง 
 
 5. ระบบจําแนกตําแหนงและคาตอบแทนใหมของพยาบาลวิชาชีพในสถานบริการ
สุขภาพของรัฐ 
        5.1 ระบบจําแนกตําแหนงและคาตอบแทนใหมของพยาบาลวิชาชพีในสถานบรกิาร
สุขภาพของรัฐ 
   5.1.1 ระบบจาํแนกตําแหนงและคาตอบแทนใหมของพยาบาลวิชาชีพในสถานบริการ
สุขภาพของรัฐระดับปฐมภูม ิ
   5.1.2 ระบบจาํแนกตําแหนงและคาตอบแทนใหมของพยาบาลวิชาชีพในสถานบริการ
สุขภาพของรัฐระดับทุติยภูม ิ
    5.1.3 ระบบจาํแนกตําแหนงและคาตอบแทนใหมของพยาบาลวิชาชีพในสถาน
บริการสุขภาพของรัฐระดับตติยภูม ิ
 
 6. งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ  
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1. การบริหารงานบุคคลในสถานบริการสุขภาพของรัฐ  
 
 1.1 ความรูท่ัวไปเก่ียวกับการบริหารงานบคุคล 

1.1.1 ความหมายของการบริหารงานบคุคล 
  พะยอม วงศสารศรี (2538) ไดใหความหมายของการบริหารงานบุคคลวา การ
บริหารงานทรัพยากรมนษุย หมายถึง กระบวนการที่ผูบริหารใชศิลปะ และกลยุทธดาํเนินการสรรหา 
คัดเลือก บรรจุบุคลากรที่มีคุณสมบัติเหมาะสมใหปฏิบัตงิานในองคการ พรอมทั้งสงเสริมและธํารง
รักษาใหผูปฏิบัติงานไดเพิ่มพูนความรูความสามารถ พรอมที่จะทํางาน และยังรวมไปถึงวิธีการแสวงหา
วิธีการชวยใหสมาชิกผูพนจากงานดวยเหตุทุพพลภาพ เกษียณอายุ หรืออ่ืนใด ใหดํารงชีวิตอยางมี
ความสุข 
  ธงชัย  สันติวงษ (2542) ไดใหความหมายของการบริหารงานบุคคลวา เปนภารกจิของ
ผูบริหารทุกคนที่มุงปฏิบัติในกิจกรรมทั้งปวงที่เกีย่วของกับบุคลากร เพื่อใหปจจัยดานบุคคลของ
องคกรเปนทรัพยากรมนษุยที่มีประสิทธิภาพสูงสุด ตลอดเวลา อันจะสงผลตอความสําเร็จของเปาหมาย
ขององคกร 

 ปยะ อุทธสิงห (2544 ) ไดอธิบายวา การบริหารงานบุคคลคือ การไดมาซึ่งบุคคลที่มี
ความรู ความสามารถเหมาะสมตามความตองการขององคการ และองคการสามารถชักจูง บํารุงรักษา
และพัฒนาใหบุคลากรที่มีความสามารถปฏิบัติงานอยูกบัองคการดวยความพึงพอใจ และปฏิบัติงานได
นานที่สุด เพื่อสรางความเจริญกาวหนาและบรรลุผลสําเร็จสมความมุงหมายขององคการ 

 Beach  (1965) ไดใหความหมายของการบริหารงานบุคคลไววา หมายถงึการ
ดําเนินงานตางๆ เกี่ยวกับการวางนโยบายและโครงการเกีย่วกับตัวบุคคล การคัดเลือกบุคคล การ
ฝกอบรม    การกําหนดสิ่งตอบแทนตางๆ การควบคุมอัตรากําลัง การเสริมสรางแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน   การสรางภาวะผูนํา ตลอดจนการสรางมนุษยสัมพันธที่ดีในการทํางานภายในองคการ 

 จากความหมาย และคํานยิามที่นักวิชาการไดกําหนดไว สามารถสรุปไดวา   การ
บริหารงานบุคคล  เปนกระบวนการในการวางแผนทรัพยากรบุคคล การวิเคราะหงาน การสรรหา  การ
คัดเลือก การบรรจุบุคลากร การมอบหมายงาน ประเมินผลการปฏิบัติงาน  การฝกอบรมและการพัฒนา 
เพื่อใหทรัพยากรมนุษย สามารถปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพสูงสุด ที่จะสงผลสําเร็จตอเปาหมายของ
องคการ ตลอดจน มวีิธีการจัดการกับทรพัยากรมนษุย เมื่อตองพนจากงาน ใหมีความสุขทั้งทางรางกาย
และจิตใจ  

   1.1.2 หลักการบริหารงานบุคคล  
       สมาน รังสิโยกฤษฎ (2535)  อธิบายวาระบบการบริหารงานบุคคลสมัยกอนไดเร่ิม
มาจาก ระบบอุปถัมภ (Patronage System) ซ่ึงไมมีระบบหรือหลักเกณฑที่แนนอน ใชความใกลชิดหรือ
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พรรคพวกเปนหลัก(ระบบพรรคพวก) อันเปนสาเหตุหนึง่ที่มีผลทําใหการบริหารราชการไมมี
ประสิทธิภาพ การบริหารงานบุคคลแผนใหมที่ใชในปจจุบัน จึงนําระบบคุณธรรม (Merit System) มา
ใช ซ่ึงเปนที่ยอมรับวา เปนระบบการบริหารงานที่เหมาะสมที่สุด และสามารถแกปญหาการบริหาร
ราชการใหมีประสิทธิภาพได  
              หลักการสําคัญของการบริหารงานบุคคลตามระบบคุณธรรมมี 4 ประการ                    
( เสถียรภาพ พันธุไพโรจน 2547: 18-21) คือ 

  1) หลักความสามารถ ( Competence) หมายถึง การบรรจุบุคคลเขารับราชการหรือ
แตงตั้งบุคคลเขาดํารงตําแหนงใดๆ จะตองยึดหลักความรูของบุคคลเปนสําคัญ โดยพยายามหาแนวทาง
คัดเลือก เพื่อใหไดผูที่มีความรูความสามารถ เหมาะสมกับตําแหนงงาน (put the right man in the right 
job) 

  2) หลักความเสมอภาค (Equality) หมายถึง การเปดโอกาสใหผูที่มีคุณสมบัติและมีพืน้
ฐานความรูตามที่กําหนดไว ใหมีสิทธิสมัครเขาสอบแขงขัน เพื่อบรรจุเขารับราชการไดทุกคน โดยไม
คํานึงถึงความแตกตางในเรือ่งชาติตระกูล ศาสนา เปนการใหโอกาสแกผูที่มีสิทธิอยางเทาเทียมกนั และ
ในการกําหนดเงินเดือนหรือคาตอบแทนของขาราชการ ก็ยึดหลักความเสมอภาคเปนสําคัญเชนกนั 

  3) หลักความมั่นคง (Security) หมายถึง การใหหลักประกันแกผูที่จะมาเปนขาราชการ
วา จะมีความมัน่คงในชวีิต สามารถที่จะยึดราชการเปนอาชีพไดตราบเทาที่ยังมีความรูความสามารถใน
การปฏิบัติราชการ มีความประพฤติดีและมีความซื่อสัตยสุจริตตอหนาที่ราชการ โดยใหมเีงินเดือน
เพียงพอกับคาครองชีพ และใหสวัสดกิารประโยชนเกื้อกูลอ่ืนๆ รวมทั้งเมื่อออกจากราชการไปแลวก็จะ
มีบําเหน็จบํานาญให เพื่อเล้ียงชีวิตตามสมควรแกอัตภาพในบั้นปลายของชีวิต นอกจากนั้นหลักความ
มั่นคงนี้ยังจะเปนหลักประกนัมิใหขาราชการถูกกล่ันแกลงหรือถูกออกจากราชการ โดยไมมีความผิด 
ทั้งนี้เพื่อใหขาราชการไดมีกาํลังใจในการปฏิบัติราชการใหบังเกิดผลดทีี่สุด ไมกังวลในการหาเลี้ยงชีพ 
หรือถูกกลั่นแกลงในทางที่ไมเปนธรรม 

  4)  หลักเปนกลางทางการเมือง (Political Neutrality) หมายถึง การใหขาราชการ
ประจําตองเปนกลางทางการเมืองและปฏิบัติตามนโยบายของรัฐบาลอยางเต็มความภาคภูมิ โดยไม
คํานึงถึงวาเปนนโยบายที่มาจากพรรคการเมืองใด และในทางกลับกันขาราชการประจําจะตองไม
กระทําตนใหตกอยูภายใตอาณัติหรืออิทธพิลของพรรคการเมืองหรือเปนกรรมการหรือเจาหนาทีใ่น
พรรคการเมืองใดๆดวย 
  1.1.3 กระบวนการบริหารงานบุคคล 
          ในการบริหารงานบุคคลจะเกดิขึ้นไดตองมีกระบวนการตางๆ ในการบริหารงาน
บุคคล โดยมีเปาหมายอยู 4 ประการ คือ การใหไดมาซึ่งบุคคล การบํารุงรักษาตัวบุคลากร การพัฒนา 
และการใหบุคคลนั้นพนจากงาน ซ่ึงเปาหมายดังกลาวจําเปนตองอาศัยกจิกรรม หรือกระบวนการที่ตอง
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กระทําใหบรรลุวัตถุประสงคของหลักการบริหารงานบุคคล กระบวนการบริหารงานบุคคลมี  12 
ขั้นตอน ( จุมพล หนิมพานชิ 2550: 72 ) ดังนี้  

     1)  การกําหนดนโยบายและแผนงาน ตลอดจนระเบียบขอบังคับทางดานกําลังคน 
เพื่อใหสามารถปฏิบัติภารกิจขององคกรใหสําเร็จตามวตัถุประสงคขององคกร 

       2)  การกําหนดหนาที่ของตาํแหนง และการกําหนดคณุสมบัติของบุคคลใหเหมาะสม
กับตําแหนงหนาที่ความรับผิดชอบ 

        3)  การกําหนดชั้น ระดับตําแหนง และกําหนดอัตราเงนิเดือน ตามระเบียบ
พระราชบัญญัติขาราชการพลเรือน 

        4)  การสรรหาและคัดเลือกบุคคลเขาทํางาน และคัดเลือกผูสมัคร การสรรหาโดยการ
ทดสอบ การสัมภาษณ การตดัสินใจเลือก และการแนะนาํงาน เพื่อคนหาบุคคลตางๆ ที่มีความสามารถ
ตามตําแหนงที่วางอยู เกณฑการคัดเลือกบุคลากรเขาทํางานขึ้นอยูกับลักษณะงานทีท่ํา อาจมีลักษณะ
กวางไปไมเจาะจง แตบางงานตองมีความรูวิชาชีพเฉพาะทางและใชเทคนิคสูง ขึ้นอยูกับตําแหนงงาน 
รวมทั้งความสาํคัญของงานนั้นดวย    

               5) การบรรจุแตงตั้ง การโอน การยาย การมอบหมายสั่งการใหขาราชการมีอํานาจ
หนาที่ ความรบัผิดชอบในการบรรจุแตงตั้ง การโอน การยาย ในตําแหนงใดตําแหนงหนึ่ง และ
ขาราชการผูนั้นจะไดรับเงินเดือนตามลําดบั และมีสิทธิ์ใชฐานะแหงการดํารงตําแหนงนั้นๆ 

      6)  การทดลองปฏิบัติงาน เปนการฝกอบรมบุคลากรภายหลังไดผานการสรรหาและ
คัดเลือกแลว เพื่อใหมั่นใจวาจะสามารถปฏิบัติงานไดดวยดีเมื่อไดรับการบรรจุแตงตั้งแลว 
                   7)  การทําทะเบียนประวัต ิการจัดทําทะเบยีนประวัติบุคลากรทุกประเภท เชน  การ
เปลี่ยนแปลงทะเบียนประวัต ิ การเสนอขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ  การขอมีบัตรประจําตัว
ขาราชการ เปนตน 
                 8)  การใหรับเงินเดอืน และการเลือ่นขั้นเงินเดือน  บุคลากรมีสิทธิไดรับเงินเดือนและ
การเลื่อนขั้นเงนิเดือน จากงบประมาณหมวดเงนิเดือนและคาตอบแทนในการปฏิบัติราชการ ตามระดับ
ตําแหนง ในแตละประเภท  
                             9) การประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนระบบที่เปนทางการในการทบทวนและตคีาผล
การปฏิบัติงานของบุคลากรเปนรายบุคคลหรือเปนกลุมในระยะเวลาที่กําหนดไว ซ่ึงมีความสําคัญใน
การพัฒนาศักยภาพและเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากร  
               10) การพัฒนาบุคคลและการฝกอบรม เปนกระบวนการในการเพิ่มพนูความรู ทักษะ 
ทัศนคติ และความคิดริเร่ิมของบุคลากรในองคการ เพื่อใหบุคคลมีการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมในการ
ทํางาน ใหสอดคลองกับสภาพการทํางานขององคการ ซ่ึงเปนกระบวนการที่สามารถเรียนรูไดจาก
การศึกษา การฝกอบรม ทําใหบุคคลสามารถเขาใจทั้งงาน คนและองคการอยางกวางขวาง  ผูปฏิบัติ
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สามารถนําความรู ทักษะ ทศันคติ ตลอดจนแนวความคดิและการรับรู ไปประยกุตใชใหเกดิประโยชน
ทั้งในสวนตนเองและองคการ   
                            11) การใหบําเหน็จความดีความชอบ ดําเนินการพจิารณาความดีความชอบ การเลื่อน
ขั้นเงินเดือน 
           12) การเลื่อนตําแหนง  มกีารกําหนดเกณฑในการเลื่อนขั้นเงินเดือน การเลื่อนระดับ
ตําแหนง การโอนยายระหวางสายงาน  เสนทางความกาวหนา โดยมแีบบแผนที่ชัดเจน และ  มีความ
ยืดหยุนในการพิจารณา 

              1.1.4  โครงสรางตาํแหนงและคาตอบแทน  
                     สํานักงานขาราชการพลเรือน ไดจัดทํามาตรฐานกําหนดตําแหนงโดยกําหนด
ระดับมาตรฐานกลาง ( Common Level ) หรือที่เรียกกันวา  “ซี” และเปนผูกําหนดทัง้จํานวนและระดับ
ตําแหนงใหแกสวนราชการ สวนราชการจะสามารถกําหนดระดับตําแหนงไดเฉพาะที่ ก.พ.มอบอํานาจ
ให  โครงสรางคาตอบแทน การกําหนดนโยบายโครงสรางคาตอบแทนขององคการ ตองพิจารณา
อิทธิพลของปจจัยที่เกี่ยวของทั้งภายในและภายนอกองคการ เพื่อใหคาตอบแทนมีลักษณะที่กอใหเกิด
ความเสมอภาคภายในองคการ สามารถแขงขันกับองคการที่เปนคูแขงได และเปนที่พงึพอใจของทั้ง
ฝายจัดการและพนกังาน การตัดสินใจเรื่องโครงสรางคาตอบแทนนี้อาศัยขอมูลจากการประเมินคางาน 
การสํารวจคาตอบแทนในตลาดแรงงาน ตลอดจนโครงสรางงานในองคการเปนสําคัญ (สํานักงาน
ขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551) 
  1.1.5 ความกาวหนาในตาํแหนง สํานักงานขาราชการพลเรือนไดกําหนดเกณฑในการ
เล่ือนขั้นเงินเดอืน การเลื่อนระดับตําแหนง การโอนยายระหวางสายงาน  เสนทางความกาวหนา โดยมี
แบบแผนที่ชัดเจน และมีความยืดหยุนในการพิจารณา ( สํานักงานขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551) 
  1.1.6 สวัสดิการ ในการปฏิบตัิราชการ นอกจากขาราชการจะไดรับเงนิเดือนเปน
คาตอบแทนการปฏิบัติงาน ขาราชการยังไดรับสิทธิประโยชน ทั้งที่เปนตัวเงนิและไมใชตัวเงนิหลาย
ประการ เพื่อเปนการจูงใจใหอยากเขารับราชการ ตลอดจนสรางขวัญกําลังใจในการปฏิบัติราชการ  
โดยไดรับสิทธิประโยชนตอบแทนจากทางราชการทั้งระหวางรับราชการอยู เมื่อออกราชการ รวมทั้ง
การชวยเหลือเมื่อเสียชีวิต ( สํานักงานขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551) 

 1.1.7 การพัฒนาบุคลากร  เปนกระบวนการในการเพิ่มพูนความรู ทักษะ ทัศนคติ   
และความคิดรเิร่ิมของบุคคลในองคการ เพือ่ใหบุคคลมีการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมในการทํางาน ให
สอดคลองกับสภาพการทํางานขององคการ ซ่ึงกระบวนการที่สามารถเรียนรูไดจากการศึกษา  การฝกอบรม 
การพัฒนาบุคลากรจะมีผลทําใหบุคคลสามารถเขาใจทั้งงาน คน และองคการอยางกวางขวาง ผูปฏิบัติงาน
สามารถนําความรู ทักษะ ทศันคติ ตลอดจนแนวความคดิและการรับรูไปประยกุตใชใหเกิดประโยชนทั้ง
ตนเองและองคการ ( สํานักงานขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551) 
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การพัฒนาบุคลากรดวยการฝกอบรม  เปนการพัฒนาบุคลากรที่นิยม กระทํากันอยาง
แพรหลายในปจจุบัน ซ่ึงการฝกอบรมมี 4 ประเภท ดังนี ้(นิตยา ศรีญาณลักษณ 2545: 203) 

   1) การฝกอบรมกอนเขาทาํงาน (Pre-service training) หมายถึง การฝกอบรมบุคคลภายหลัง
ไดผานการสรรหาและคัดเลือกแลว เพื่อใหมั่นใจวาจะสามารถปฏิบัติงานไดดวยดี เมือ่ไดรับการบรรจุ
แตงตั้งแลว เปนการฝกอบรมกอนเขาทํางาน 

    2) การฝกอบรมปฐมนิเทศ (Induction/orientation) เปนการจัดเพื่อตอนรับหรือแนะนําผูเขา
ปฏิบัติงานใหมใหรูจักองคการในทุกๆ เร่ือง เชน วัตถุประสงค นโยบาย บุคคลสําคัญ สิทธิหรือประโยชนที่
พึงจะไดรับ ตลอดจนกฎระเบียบขอบังคับตางๆ การปฐมนิเทศมักจดัในวันแรกของการเขามาอยูในองคการ 
ใชเวลา 1 สัปดาห โดยอาจมีกิจกรรมประกอบ เชน การพาไปชมสถานที่ตางๆ ในองคการ หรือการแนะนํา
ใหรูจักบุคคลสําคัญ เปนตน 

   3) การฝกอบรมหลังปฏิบัติงานแลว (In-service training) เปนการฝกอบรมเพิ่มพูนความรู 
ความสามารถ ทักษะและวิทยาการใหมๆตามลักษณะที่รับผิดชอบ วิธีการอบรมแบบนี้อาจทําไดโดย ใหลง
มือปฏิบัติงาน(on the job training) หรืออบรมในหองปฏิบัติการ หรือฝกอบรมนอกสถานที่ ตามความ
เหมาะสม 

   4)  การฝกอบรมกอนที่จะไดรับการเลื่อนตําแหนง (Pre-promotional training) เปนการ
ฝกอบรมใหแกผูที่ไดรับการเลื่อนตําแหนงใหสูงขึ้น หรือโอนยายไปสูตาํแหนงใหม ซ่ึงมีลักษณะงานที่ตาง
ไปจากเดิม   

 
2. แนวคิดเกี่ยวกับระบบจําแนกตําแหนง 
 

2.1 ความหมายของระบบจําแนกตําแหนง ( Position Classification System :P.C. )                                      
       ระบบจําแนกตําแหนง หมายถึง การจําแนกงานหรือกลุมงานที่ปฏิบัติอยูออกเปนประเภท
ตางๆ ตามความยากงายในการปฏิบัติงานและตามหนาทีรั่บผิดชอบ เพื่อนํามาใชในการบริหารงาน
บุคลากรสําหรับราชการพลเรือนไทย  ระบบการจําแนกตาํแหนงของขาราชการพลเรือนไทย จําแนก
ออกเปน 3  ประเภท  ( http://www.google.co.th 10/3/2551) 

2.1.1 การจําแนกตําแหนงตามชั้นหรือยศ ( Rank Classifications : R.C .) เปนการจาํแนก
ตําแหนงตามตาํแหนงที่ประกอบกับชั้นยศ ใชกับทหาร ตาํรวจ ถือช้ันยศประจําตัวบุคคลเปนหลัก มกีาร
กําหนดเงินเดอืนตามชั้นยศ ซ่ึงปญหาและอุปสรรคสําหรับการจําแนกตําแหนงแบบนี้ คือ ในบางกรณี 
ช้ันเทากัน ยศเทากัน แตงานอาจจะไมเทากนั ซ่ึงจะเปนปญหาเกี่ยวกับคาตอบแทน การแตงตั้งใหดํารง
ตําแหนง ตองเปนไปตามชั้นยศ โดยแตละตําแหนงจะระบุไววาตําแหนงนั้นๆ จะเริ่มตั้งแตยศอะไรบาง  
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เชน  ตําแหนงรองสารวัตร จะเริ่มตั้งแตรอยตํารวจตรี ถึงรอยตํารวจเอก เปนตน การดาํเนินการดานการ
บริหารบุคคลอื่นๆ ใชช้ันยศเปนหลัก เชน การเลื่อนตําแหนง เปนตน 
  ขอดีของการจาํแนกตําแหนงตามชั้นยศ มีดงันี้ 

1) มีความยดืหยุนในการสรรหาบุคลากรสูง เพราะวากําหนดคุณสมบัตไิวกวาง ๆ 
  2 ) สอดคลองกับแนวความคิดเรื่องงานอาชีพ (Career System) คือสอดคลองกับการ
รับคนที่มีอายนุอย เชน มัธยมศึกษาปที6่ เขารับราชการได โดยอาศยัประสบการณ สามารถสอบไตเตา
เล่ือนชั้นยศขึน้ไปได แตเมือ่เปลี่ยนเปนระบบ P.C. แลว มีการจําแนกตําแหนงและกาํหนดคณุสมบัติ
ขั้นต่ําไว ทําใหยากทีจ่ะเลื่อนตําแหนงใหสูงขึ้น 

          3)  สอดคลองกับระบบการศึกษาที่สอนความรูหลายอยาง  (Generalist)  
  ขอจํากัดการจาํแนกตาํแหนงตามชั้นยศ มีดงันี้ 
  1) การสรรหาในปจจุบนัตองการความรูเฉพาะอยาง (specialist ) คาตอบแทน ไม
เปนไป ตามปริมาณและคณุภาพของงาน  เปนไปตามชั้นยศ เปดโอกาสใหใชระบบอปุถัมภ  ใหอํานาจ
ผูบังคับบัญชา ทําใหผูบังคับบัญชาใชวิธีการนี้ชวยผูใตบังคับบัญชาได 
  2) การกําหนดตําแหนงทําไดลาชา คือ ไมเปดใหไดช้ันยศสูงสุดไดทุกตําแหนง 
จะไดเฉพาะตาํแหนงในสายงานหลักหรือบริหารเทานั้น ในสายงานวิชาการหรือวิชาชีพจึงอาจมีปญหา 
ตองพิจารณาเปนรายๆ ไป 

  3) ขวัญกําลังใจผูปฏิบัติงานไมด ี
2.1.2  การจําแนกตําแหนงตามหนาท่ีความรับผิดชอบ ( Duty & Responsibility 

Classification หรือ Position Classification : P.C .)  เปนการจําแนกตาํแหนงโดยถือลักษณะความ
รับผิดชอบของตําแหนงเปนสําคัญ เชน กลุมเจาหนาที่ธุรการ การเงิน นติิกร วิศวกร เปนตน 
รับเงินเดือนตามระดับตําแหนง การที่จะไดตําแหนงในระดับใดก็ตาม ตองมีการวิเคราะห ประเมิน 
การแตงตั้งถือความรูความสามารถ และประสบการณเปนหลัก โดยทุกตําแหนงจะตองมี  Job 
Description มีรายละเอียด มคีุณสมบัติ และการบริหารงานบุคคลใชตําแหนงเปนหลัก 
  ขอดีของการจําแนกตําแหนงตามหนาที่ความรับผิดชอบ มีดังนี ้
  1) การกําหนดตําแหนงรวดเร็ว เพราะกําหนดระดับสายงานและตําแหนงไวอยูแลว
ไมตองพิจารณาเปนรายๆ และคุณสมบัติมาตรฐาน เนื่องจากมีการกําหนดตําแหนงไวแลว  เชน 
เจาพนกังานปกครองเริ่มจากระดับ 3 – 7 และในแตละระดับยังระบุปริมาณงาน คณุภาพงาน 
ความรับผิดชอบ เปนตน ตลอดจนคุณสมบัติเฉพาะตําแหนงไวเรียบรอยแลว หากใครมีคุณสมบัติครบ 
ตามที่กําหนดก็สามารถสอบ หรือไดรับการประเมินเล่ือนระดับได ซ่ึงไมเหมือนกับระบบชั้นยศ
ที่ตองมีการพิจารณาเปนรายๆ ไป 
  2)  คาตอบแทนเปนธรรมยิ่งขึ้น เพราะไดมกีารจําแนกตามคาของงาน เนนคาของงาน
ระดับเดยีวกัน ปริมาณและคณุภาพของงานนาจะเทากนั สวนการไดเปรียบเสียเปรียบมีไมมากนกั 
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  3) การสรรหาคัดเลือกบุคลากร มีประสิทธิภาพยิ่งขึน้เนื่องจากมีรายละเอียดระบุไววา 
คนที่จะเลือก ตองมีคุณสมบัติอะไรบาง เชน จบ ปวช. เร่ิมตนระดับ 1 ก็ตองมีรายละเอียดกําหนดดวยวา 
ปวช. สาขาอะไร ถาไมจบในสาขานั้น ในรายละเอียดอาจจะเปดโอกาสวาตองเคยเรยีนวิชาที่เปนงาน
สําคัญของตําแหนงนัน้อยางนอย 6 หนวยกิต เปนตน           
  4)  การบริหารงานบุคคลในขั้นตอนตางๆ ทําไดสะดวกและไดผลดีขึ้นเพราะมี
รายละเอียดตางๆ มากขึ้น 
  5) ขวัญกําลังใจของผูปฏิบัติงานดีขึ้น  

 ขอจํากัดการจาํแนกตําแหนงตามหนาที่ความรับผิดชอบ มีดังนี ้
 1) จําแนกตําแหนงกระทําไดยาก การทีจ่ะนาํ P.C. มาใชเปนครั้งแรกนั้นยาก เชน 

ประเทศไทยตองใช เวลากวา 10 ปจึงจะนํามาใชได โดยเปลี่ยนจากชัน้ยศมาเปน P.C. เมือ่ป พ.ศ. 2502 
แลวเสร็จ ป พ.ศ. 2518 เพราะตองมีการวเิคราะหงานและระบบงานโดยละเอียด 

 2) ความไมยืดหยุน (Flexibility) เพราะตองระบุรายละเอยีดไวทกุตําแหนง 
 3) การกําหนดคุณสมบัติไวเฉพาะ อาจทําใหบางคนเสียเปรียบ ซ่ึงบางตําแหนงลําบาก

มากขึ้นในการเลื่อนระดับ 
       2.1.3 การจําแนกตําแหนงตามลักษณะชัน้ยศทางวชิาการ (Academic Rank Classification) 
จําแนกตามคณุลักษณะความเชี่ยวชาญ วิชาการ  โดยมีลักษณะสําคัญคือ ยึดถือคุณวฒุิของบุคคล และ
ยึดถือความชํานาญตามประสบการณ  ใชในมหาวิทยาลัย ซ่ึงปจจุบันใหใช ผูชวยศาสตราจารย (ผ.ศ.) 
รองศาสตราจารย (ร.ศ.) นําหนาคลายยศได เชน อาจารย ผูชวยศาสตราจารย  รองศาสตราจารย  เปนตน 
ในการที่จะเปลี่ยนชั้นยศ ตองมีการประเมนิ ( http://www.google.co.th 10/3/2551)    
                ขอดีการจําแนกตําแหนงตามลกัษณะชั้นยศทางวิชาการ มีดังนี้ 
                             1) ไมถูกกาํหนดตามอัตราวาง ในบางระดับ เชน ผูชวยศาสตราจารย รอง
ศาสตราจารย หนวยงานจะพิจารณาเอง ไมอยูในกรอบของปรามิด เชนทั้งหนวยงานอาจไดเปน
ศาสตราจารย ทั้งหมดขึ้นกับผลงานกับประสบการณ ( P.C. แตละระดบัจะกําหนดจํานวน ) 
                              2) การเลื่อนระดับ เมื่อเงินเดือนถึงขั้นต่ําสุดของขั้นตอไป จะไดรับการปรับโดย
อัตโนมัติ 
  ขอเสียการจําแนกตําแหนงตามลักษณะชั้นยศทางวิชาการ มีดังนี ้
                1) มีหลายมาตรฐาน มีความเหลื่อมลํ้า ลักหล่ันระหวางสถาบนั เพราะการเลื่อนระดับ
ขึ้นอยูกับสถาบันกําหนดกนัเอาเอง ไมเปนมาตรฐานเดยีวกัน 
                2) ในระดับลาง ชวงเวลาจะนานมาก และคณุสมบัติที่กําหนดไวไมเอื้อให เชน ถาจบ
ปริญญาตรีจะตองสอนถึง 9 ป จึงจะมีสิทธขิอ ผ.ศ. ได ( ปริญญาโท 5 ป ปริญญาเอก 2 ป ) จะเห็นวาใน
ระยะแรกทําใหคนเบื่อหนายมาก ไมสามารถดึงดูดคนเขามาเปนอาจารยได 
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 2.2  ความสําคญัของการจําแนกตําแหนง การจําแนกตําแหนงมีความสาํคัญ 7 ประการ             
( http://www.google.co.th 10/3/2551)      
        2.2.1 เพื่อใชคนใหตรงกบังานหรือตรงกับความสามารถ (Put the right man on the right 
job) 

       2.2.2 เพื่อจายคาตอบแทนที่เปนธรรม (Equal pay for equal work :  จายเทากันสําหรับ
งานเทากัน) 

             2.2.3 บอกรายละเอยีดของหนาทีแ่ละความรับผิดชอบของพนกังานแตละคน 
             2.2.4 กําหนดคุณสมบัติ (Specification) ที่จําเปนในการคัดเลือกพนักงาน  

                    2.2.5 กําหนดคุณสมบัติมาตรฐานของตําแหนง ตั้งแตช่ือตาํแหนง สายงาน  
และระดับความชํานาญที่ตองใช 

             2.2.6  สรางความเขาใจ ความเปนธรรมและเปนระบบเดยีวกันในการจัดระดับตําแหนง 
( ตามความสําคัญของงาน ) 

        2.2.7  เปนพื้นฐานในการสรางระบบการจายคาตอบแทนที่เปนธรรม 
2.3 องคประกอบของระบบจําแนกตําแหนง 

       องคประกอบของระบบจําแนกตําแหนง ประกอบดวย ( http://www.google.co.th 
10/3/2551)             
       2.3.1 การจัดกลุมตําแหนงขาราชการพลเรือน ใหเปนไปตามหลักเกณฑทีก่ําหนดในกฎ 
ก.พ. โดยคํานงึถึงประสิทธิภาพ ประสิทธผิล ความไมซํ้าซอนและประหยัด 

       2.3.2 การกําหนดระดับตําแหนง มีการกําหนดระดบัตําแหนงของแตละประเภทตําแหนง  
       2.3.3 การกําหนดมาตรฐานของตําแหนง ก.พ. มีหนาที่จัดทํามาตรฐานกําหนดตําแหนง 

โดยจําแนกตําแหนง ประเภทและสายงานตามลักษณะงาน และจดัตําแหนงในประเภทเดียวกันและสาย
งานเดียวกันทีคุ่ณภาพของงานเทากันโดยประมาณเปนระดับเดียวกนั โดยคํานึงถึงลักษณะหนาที่ความ
รับผิดชอบและคุณภาพงาน  

       2.3.4  การกําหนดคุณสมบัติประจําตําแหนง เปนการกําหนดคุณสมบตัิของตําแหนงวาตอง
มีคุณสมบัติอยางไร  

       2.3.5 การกําหนดอัตราเงินเดือน มกีารกําหนดบัญชีเงินเดือนและเงนิประจําตําแหนงของ
ตําแหนงประเภทตาง ๆ ไว 
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3. แนวคิดเกี่ยวกับระบบคาตอบแทน  
 
 3.1 ความหมายของคาตอบแทน 
       ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2535) ใหความหมายวา คาตอบแทนคือส่ิงที่หนวยงานจาย
ใหกับพนักงานเพื่องานที่พนักงานทํา โดยท่ัวไปมกัเปนรูปแบบของเงิน หรืออาจเปนคาตอบแทนใน
รูปแบบอื่น เชน สวัสดิการและบริการที่หนวยงานจดัให 
       สํานักงานขาราชการพลเรือน (2535) ไดใหความหมาย คาตอนแทน (Compensation) 
หมายถึง คาใชจายตางๆ ที่องคกรจายใหแกผูปฏิบัติงาน คาใชจายนี้อาจจายในรูปตวัเงนิหรือไมใชตวั
เงินก็ได เพื่อตอบแทนในการปฏิบัติงานตามหนาที่ความรับผิดชอบ จูงใจใหมีการปฏบิัติงานอยางมี
ประสิทธิภาพ สงเสริมขวัญกําลังใจของผูปฏิบัติงาน และเสริมสรางฐานะความเปนอยูของครอบครัว
ผูปฏิบัติงานใหดีขึ้น 
        จินตนา บญุชวน (2541) กลาววา คาตอบแทน คือ เงินที่จายใหสําหรบัการทํางาน 
ประโยชนและบริการที่องคการจัดใหบุคลากรในรูปแบบโดยตรง คือ เงนิเดือน รูปแบบโดยออมคือ 
ประโยชนอ่ืนใดที่ใหแกบุคลากร เชน การประกันชวีิต การประกันอุบตัิเหตุ คารักษาพยาบาล เงิน
บําเหน็จบํานาญ การบริการความสะดวก การพักผอน เปนตน 

       กิ่งพร ทองใบ (2547)  ไดใหความหมาย คาตอนแทน หมายถึง ทุกรูปแบบของสิ่งของหรือ
รางวัล ทั้งที่เปนตัวเงนิ บริการที่จับตองได และประโยชนที่ลูกจางไดรับจากการทํางานซึ่งเปนสวนหนึ่ง
ของความสัมพันธในการจางงาน โดยคาตอบแทนเปนสิง่ที่องคการหรือหนวยงานจายใหกับบุคลากร
ของตนสําหรับงานที่บุคลากรเหลานั้นทํา  

       กลาวโดยสรุป คาตอนแทน หมายถึง คาใชจายตางๆ ที่องคกรจายใหแกผูปฏิบัติงาน ที่เปน
ตัวเงินและไมใชตัวเงนิ  เพื่อตอบแทนในการปฏิบัติงานตามหนาที่ความรับผิดชอบ จูงใจใหมีการ
ปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงเปนการใหที่สรางขวญัและกําลังใจในการผูปฏิบัติงาน และ
เสริมสรางฐานะความเปนอยูของผูปฏิบัติงานใหดีขึ้น                                                                        

3.2 ความสําคญัของคาตอบแทน จําแนกออกเปน 3 ประเภท ( กิ่งพร ทองใบ 2547: 341-342) 
ดังนี ้

3.2.1 ความสําคัญตอพนักงาน  คาตอบแทนเปนสิ่งจูงใจเบื้องตนสําหรับใหผูปฏิบัติงาน
ปฏิบัติงานและพัฒนาความสามารถในการปฏิบัติงาน คาตอบแทนทําใหพนกังานมอํีานาจซื้อ เปนสิ่ง
กําหนดมาตรฐานการครองชีพ ทําใหพนักงานเกิดความรูสึกมั่นคง แสดงถึงฐานะทางสังคมและเปน
เครื่องตอบสนองความตองการพื้นฐานที่จําเปนตอการดํารงชีพของพนักงาน พนกังานตองการทราบ
อัตราคาตอบแทนที่ตนจะไดรับเมื่อเร่ิมทํางานและอัตราทีสู่งขึ้นเมื่อทํางานตอไปเพื่อใชในการวางแผน
คาใชจายและการดํารงชีพ รวมถึงจะไดทราบถึงความกาวหนาในงาน ดังนั้นการบริหารคาตอบแทน
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จําเปนตองตอบสนองตอความตองการของพนักงานในดานสวนตวั ครอบครัว และการดํารงชีวิตใน
สังคม 

3.2.2 ความสําคัญตอองคการ  คาตอบแทนมีความสําคญัตอองคการหรือนายจาง  เพราะ
คาตอบแทนทีอ่งคการจายใหพนักงานเปนคาใชจายที่เปนสวนของตนทุนการผลิตหรือการขายและ
บริหารของกิจการ การที่กิจการสามารถแขงขันกับกิจการอื่น ๆ ไดนั้น จะตองมีการควบคุมตนทุน
แรงงานใหมีอัตราสวนเหมาะสมกับผลผลิตหรือยอดขายที่ทําได หากการกําหนดตนทุนแรงงานไม
เหมาะสมกับกจิการอาจไดรับการเรียกรองจากพนกังานและมีผลตอการแรงงานสัมพนัธ โดยในกิจการ
หลายแหงซ่ึงพนักงานไมพอใจในเรื่องคาตอบแทนและเปนสิ่งที่กอใหเกิดปญหาการนัดหยุดงาน ซ่ึง
อาจเปนผลเสียหายรายแรงตอกิจการ หากองคการหรือนายจางประสงคจะใหพนกังานมีความพอใจใน
การทํางานอยูกับองคการก็จาํเปนตองมีการบริหารคาตอบแทนอยางมปีระสิทธิภาพโดยมีทั้ง
คาตอบแทนทางตรงและทางออมอยางเพียงพอ เมื่อใดก็ตามที่มีการจายคาตอบแทนไมเหมาะสม 
นายจางที่มีประสบการณจะคาดการณไดถึงผลเสียที่อาจเกิดขึ้น ซ่ึงไดแก ปญหาเกีย่วกับการขาดขวญั
และกําลังใจของพนักงาน ปญหาการออกจากงานสูง และการขาดงาน ทาํใหตนทนุการผลิตหรือการ
ขายตอหนวยสูงขึ้น งานมีปริมาณหรือคุณภาพต่ําลง  กลาวโดยสรุปไดวา ความสําเรจ็ขององคการสวน
หนึ่งเปนผลมาจากการบริหารคาตอบแทนอยางมีประสิทธิภาพ 

3.2.3  ความสาํคัญตอสังคมโดยสวนรวม  คาตอบแทนมคีวามสําคัญตอสังคมโดย
สวนรวมทั้งดานเศรษฐกจิ สังคม และการเมือง ดังนี ้
  1)  ดานเศรษฐกิจ คาตอบแทนที่กิจการจายใหพนกังานจดัเปนตนทนุของกิจการ 
คาตอบแทนมคีวามสัมพันธกับตนทุนของสินคา การเปลี่ยนแปลงอัตราคาตอบแทนจะมีผลกระทบทํา
ใหตนทนุของสินคาเพิ่มสูงขึ้นและตอเนื่องไปถึงระดับราคาสินคาโดยทัว่ไปสูงขึ้น ถาอัตราคาตอบแทน
เพิ่มสูงขึ้นมากกวาการเพิ่มของผลผลิตของพนักงานแลวจะทําใหเกดิภาวะเงนิเฟอข้ึนไดหรือพิจารณา
ในอีกดานหนึง่คาตอบแทนมีผลกระทบตอระบบเศรษฐกิจคือกอใหเกดิการลงทุน   การจางงาน และทํา
ใหรายไดประชาชาติเพิ่มขึ้น 
  2)  ดานสังคม คาตอบแทนทีลู่กจางไดรับจะกอใหเกดิอํานาจซื้อ โดยลูกจางสามารถ
นําคาตอบแทนที่ตนไดรับมาจับจายใชสอยเพื่อซ้ือสินคาและบริการเพือ่ตอบสนองความตองการของ
ตน การที่ลูกจางมีสภาพการครองชีพที่เปนการกินดีอยูดีนั้นขึ้นอยูกับการไดรับคาตอบแทนที่เพยีงพอ 
แตถาหากเกิดภาวะเศรษฐกจิตกต่ํา นายจางอาจตองปลดคนงานออกหรือเลิกจางทําใหเกิดปญหาการ
วางงานขึ้น ลูกจางบางสวนกข็าดรายไดทําใหมีอํานาจซื้อนอยลง ถาความตองการขั้นพื้นฐานทีจ่ําเปน
ของผูวางงานยังคงมีอยูกจ็ะกอใหเกิดปญหาอาชญากรรมขึ้นได  
  3) ดานการเมอืง ผูใชแรงงานนับเปนกลุมกดดันที่สําคัญทางการเมืองกลุมหนึ่ง   การ
เรียกรองของกลุมนี้อาจมีผลทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทางการเมืองและกฎหมายขึ้นได เนื่องจากผูใช
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แรงงานมีจํานวนมากหากพรรคการเมืองใดไดรับการสนับสนุนจากกลุมผูใชแรงงาน ก็จะมีเสถียรภาพ
สูงเพราะมีฐานที่มีกําลังมั่นคง 
  ความสําคัญของคาตอบแทนทั้ง 3 ประการ กลาวคือ ความสําคัญตอลูกจาง ตอองคการ 
และตอสังคมโดยสวนรวม ลวนเปนเหตุผลที่สําคัญตอการแสวงหาความรูและการทาํความเขาใจอยาง
ถองแทในเรื่องบริหารคาตอบแทน เพื่อจะนําความรูไปประยุกตใชไดอยางเหมาะสมในโอกาสตอไป 
 3.3 องคประกอบของระบบคาตอบแทน  
       องคประกอบของคาตอบแทนทั้งหมด (Total Compensation) ที่องคการหรือนายจางจาย
ใหกับพนักงาน สามารถแบงไดเปน 2 ประเภท ( กิ่งพร ทองใบ 2547: 343-344) ดังนี ้

3.3.1 คาตอบแทนที่เปนเงิน (Financial Compensation) หมายถึง คาตอบแทนที่จายเปน
เงินใหแกพนักงาน ซ่ึงแบงยอยออกได เปน 2 ชนิด ชนดิแรกคือ คาตอบแทนที่เปนตวัเงินทางตรง 
(Direct Financial Compensation) ประกอบดวยส่ิงตอบแทนที่มีฐานการจายจากงานที่พนักงานหรอื
ลูกจางทํา ไดแก คาจาง เงินเดือน โบนัส คานายหนาการขาย เปนตน ชนิดที่สอง คือ คาตอบแทนที่เปน
ตัวเงินทางออม (Indirect Financial Compensation) เปนสิ่งที่ลูกจางไดรับจากการเปนลูกจางของ
องคการนอกเหนือจากคาตอบแทนทางตรง เชนการประกันสุขภาพ การประกันชวีิตและอุบัติเหตุ คา
รักษาพยาบาล เงินสงเคราะหทางสังคม เงินชวยเหลือการศึกษาบุตร คาจางที่จายใหในวันลา เปนตน 

3.3.2 คาตอบแทนที่ไมเปนตวัเงิน (Non-financial Compensation) หมายถึง ส่ิงของ สิทธิ
ประโยชนหรือบริการตาง ๆ ที่นายจางจัดใหแกพนักงานเพื่ออํานวยความสะดวกในการทํางานและทาํ
ใหลูกจางเกิดความพึงพอใจที่ไดรับจากการทํางานในองคการหรือกิจการของนายจาง ซ่ึงพิจารณาแบง
ไดเปน 2 ชนิด คือ  

 1) งาน ( The Job ) หมายถึง ลักษณะของงานที่ทําใหลูกจางพึงพอใจ เชน ความ
นาสนใจของงาน ความทาทาย ความรับผิดชอบในงาน ความมีอิสระในการตัดสินใจ โอกาสในการ
เล่ือนตําแหนง ความกาวหนาในสายงาน การยกยองยอมรับ ความภาคภูมิใจในงาน เปนตน 

 2) สภาพแวดลอมของงาน ( Job Environment ) หมายถงึ บรรยากาศในการทํางาน 
เชน นโยบายคาตอบแทนที่เหมาะสม ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ยุติธรรม การบังคับบัญชาที่
มีประสิทธิภาพ ทีมงาน สภาพการทํางานที่ดีและปลอดภัย การยืดหยุนเวลาทํางาน และการมีสวนรวม
ในการแสดงความคิดเห็น เปนตน  

3.4 ความสําคญัของการประเมินผลการปฏบิัติงานกับการบริหารคาตอบแทน ( กิ่งพร ทองใบ
2547: 350-354)  

       การพิจารณากําหนดคาตอบแทนใหแกตําแหนงงานตําแหนงใดตําแหนงหนึ่งในองคการ
หรือที่เรียกวา การตีราคางาน (Job Pricing) อาศัยการพจิารณาจากปจจัยที่เกี่ยวของหลายประการ ไดแก 
ปจจัยดานลักษณะองคการ ปจจัยดานลักษณะงาน ปจจยัดานตลาดแรงงาน และปจจยัดานพนักงาน 
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ปจจัยดานพนกังานที่ถูกนํามาพิจารณาในการกําหนดอัตราคาตอบแทน ประกอบดวยปจจยั 8 ประการ
ดังนี้  

3.4.1 การจายคาตอบแทนตามผลการปฏบิัติงาน (Performance) ปจจบุันระดับการแขงขัน
ทั้งในและนอกประเทศที่เพิม่สูงขึ้นทําใหประสิทธิภาพการทํางานของลูกจางพนักงานเปนสิ่งจําเปน 
ดวยเหตนุี้เองการพิจารณากาํหนดอัตราคาตอบแทนโดยจายตามผลการปฏิบัติงาน (Pay for 
Performance) เปนสิ่งที่ไดถูกนํามาใชอยางกวางขวางและรวดเร็วในตําแหนงงานตั้งแตระดับบริหาร
ระดับกลางลงมาถึงตําแหนงพนักงานผูปฏิบัติงาน  รูปแบบการจายคาตอบแทนตามผลการปฏิบัติงาน
สําหรับงานแตละระดับอาจแตกตางกันไดตามความเหมาะสม รูปแบบการจายคาตอบแทนตามผลการ
ปฏิบัติงานที่นยิมใชกนัมากที่สุดวิธีหนึ่งคอื การจายคาตอบแทนแบบจงูใจ (Incentive Pay) ซ่ึงเปนการ
จายคาตอบแทนสําหรับผลการปฏิบัติงานที่สูงกวามาตรฐานการปฏิบตัิงานที่ตั้งไว การจายคาตอบแทน
แบบจูงใจทําใหพนักงานผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในงานมากกวาการขึ้นเงินเดือน ทําให
คาตอบแทนหลักในแตละปลดลง ในขณะที่ประสิทธิภาพการทํางานเพิ่มสูงขึ้น อยางไรก็ตามการจาย
คาตอบแทนแบบจูงใจอาจมผีลทําใหคาตอบแทนหลักเพิม่ขึ้นไดกรณีทีพ่นักงานมีผลการปฏิบัติงานเดน 
จนไดรับการเลื่อนตําแหนงและเลื่อนขั้นเงินเดือน 

 3.4.2 จายตามอาวุโสในงาน  ( Seniority ) หมายถึง ระยะเวลาในการทํางานในหนวยงาน
หรือดํารงตําแหนงงาน หรือการปฏิบัติงานในหนวยงาน การจายตามอาวุโสในงานมกัเปนวิธีการจายที่
พนักงานเรียกรองและมีความพึงพอใจมากกวาวิธีการจายตามผลงาน ซ่ึงเปนวิธีที่ฝายบริหารพึงพอใจ 
การที่ฝายพนกังานพึงพอใจการจายตามอาวโุส เพราะฝายพนักงานหรือ สหภาพแรงงาน มักมีความเห็น
วาการจายตามผลการปฏิบัติงาน ขึ้นอยูกับระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน ซ่ึงยังนิยมประเมินดวย
ผูบริหาร ยอมมีความเปนอัตตวิสัยของผูบริหาร และอาจมีอคติความลําเอียงเกดิขึ้นได ในขณะที่การจาย
ตามอาวุโสในงานเปนขอมูลเชิงปริมาณที่เห็นไดชัดเจนตามจํานวนปที่ปฏิบัติงาน ซ่ึงพนักงานไดสราง
ผลงานสะสมไวกับองคการ 

 3.4.3 การจายตามระดับทักษะ ( Skill-based Pay) เปนการพิจารณากําหนดอัตรา
คาตอบแทนจากระดับความรูความสามารถของพนักงาน โดยตองเปนความรูที่จําเปนในการปฏิบัติงาน
นั้น ๆ วัตถุประสงคของการจายคาตอบแทนตามระดับทกัษะคือ เพื่อสงเสริมใหกําลังใจพนกังานในการ
เพิ่มพูนความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน อันทําใหองคการมีสมรรถนะการผลิตในระดับทีแ่ขงขัน
กับคูแขงได ปจจุบันการลดขนาดกิจการและการยุบตําแหนงบริหารระดบักลางลง ทําใหโอกาสในการ
เล่ือนตําแหนงถูกจํากัดลง การจายตามระดบัทักษะจึงเปนชองทางสําหรับตอบสนองความตองการของ
พนักงาน เนื่องจากเปนการจายตามลักษณะการทํางานโดยตวัของงานเองเปนสําคัญ การจาย
คาตอบแทนตามระดับทักษะนี้สามารถนําไปใชไดกับงานที่มีลักษณะการทํางานเปนกลุม มีการขยาย
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งานตามแนวดิง่ และมีการพฒันาบุคลากร ซ่ึงวิธีการจายคาตอบแทนตามทักษะนี้มีประโยชนทั้งตอฝาย
บริหารและฝายพนกังาน 

3.4.4 การจายตามประสบการณ  ( Experience ) เปนปจจยัที่สําคัญตอความสามารถในการ
ทํางานของบุคคล ความรู ความสามารถตามวุฒิการศึกษา เปนเพยีงปจจยัขั้นตนที่ทําใหบุคคลสามารถ
ทํางานได แตประสบการณทําใหการปฏบิัติงานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลยิ่งขึ้นโดยเฉพาะ
ตําแหนงงานในระดับบริหารซ่ึงการทํางานตองใชทั้งศาสตรและศิลป ผูบริหารตองมีประสบการณทั้ง
ในเรื่องที่เกีย่วกับคน เกีย่วกบังาน และการติดตอส่ือสาร การจายตามประสบการณจึงเปนสิ่งที่ควร
พิจารณาเปนอยางยิ่งสําหรับงานในระดับบริหาร 

 3.4.5 การจายโดยพิจารณาถึงสมาชิกภาพขององคการ ( Membership in the 
Organization ) เปนการพจิารณาความแตกตางของบุคคลโดยละเอยีดอกีประการหนึ่ง บุคคลที่มี
ตําแหนงขัน้ตนแตเปนสมาชิกขององคการมายาวนาน ควรไดรับคาตอบแทนทางออมหรือสิทธิบาง
ประการที่มากกวาบุคคลที่มตีําแหนงสูงแตเพิ่งเริ่มมาเปนสมาชิกขององคการ การจายตามบทบาท
สมาชิกภาพในองคการมีวัตถุประสงคเพื่อรักษาเสถียรภาพดานจํานวนบุคลากรขององคการและ
สงเสริมความจงรักภกัดีตอองคการ 

 3.4.6  การจายตามศักยภาพของบคุคล  (Potential ) เกีย่วของกับความสามารถที่จะทํางาน
ที่ไมเคยทํามากอน การพิจารณาจายคาตอบแทน สําหรบัพนักงานทีไ่มเคยทํางานมากอน ตองพิจารณา
จากปจจยัทีแ่สดงถึงศักยภาพ เชน การพิจารณาจากผลการศึกษา เปนตน โดยมีการแสดงใหเห็นถึง
ความสัมพันธระหวางผลการศึกษาของบุคคลกับศักยภาพในการทํางาน กลาวคือ คนที่มีการศึกษาดีจะมี
ศักยภาพในการทํางานสูงดวย 

      3.4.7 การจายตามอิทธิพลทางการเมือง  ( Political Influence )  เนื่องจากระบบการบริหาร
ทรัพยากรมนษุย ยงัคงมีอิทธิพลของระบบอุปถัมภหลงเหลืออยู ในการพิจารณาสรรหาบุคลากร การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานรวมถึงการกําหนดคาตอบแทนยังเปนเรื่องที่ผูบริหารที่มีอํานาจ ในการ
พิจารณาพวกพองของตนหรือบุคคลที่รูจักคุนเคยดีกอน ในสวนของการกําหนดคาตอบแทนอาจเปนใน
ลักษณะของการกําหนดคาตอบแทนในระดับสูงกวาระดบัเริ่มตน หรือการพิจารณาใหขึ้นเงินเดือนใน
อัตราที่สูงกวาผลการปฏิบัติงานจริง  

3.4.8 ความมีโชค (Luck) โอกาสและจังหวะ เปนอีกปจจยัหนึ่งที่ทําใหบุคคลไดรับ
คาตอบแทนเพิ่มขึ้น  

3.5 การจัดทําโครงสรางคาตอบแทน ( กิ่งพร ทองใบ 2547: 373-375) 
      การกําหนดคาตอบแทนใหแกตําแหนงงานตาง ๆ ภายในองคการ ดวยอัตราที่แตกตางกัน

ตามคาของงานที่ประเมินได ประกอบกับการพิจารณารายงานผลการสํารวจคาตอบแทน อาจจดัทาํเปน 
3 ลักษณะไดแก การกําหนดเปนขั้นเงินเดือน (Step Rate Structure) การกําหนดเปนชวงเงินเดือน
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(Range Structure) และการกาํหนดเปนอัตราเดียวหรืออัตราตายตัว (Single Rate/Fixed Rate) ซ่ึงการ
กําหนดโครงสรางคาตอบแทนแตละลักษณะมีรายละเอยีดและขอดี ขอเสียแตกตางกันดังนี ้

 3.5.1 การกําหนดเปนขั้นเงนิเดือน โครงสรางคาตอบแทนลักษณะนี้เปนแบบที่ใชในระบบ
ราชการและรฐัวิสาหกจิของไทย โดยจะแสดงขั้นเงินเดอืนสําหรับตําแหนงระดับตาง ๆ ไวอยาง
แนนอน โดยมกีารกําหนดอัตราต่ําสุด (minimum rate) และอัตราขั้นสูงสุด (maximum rate) ของ
เงนิเดือนในแตละระดับและระหวางอัตราต่ําสุดและสูงสุดมีการแบงเงินเดือนเปนขัน้ ๆ ซ่ึงใชในการ
พิจารณาขึ้นเงนิเดือนประจําป 
         ขอดีของลักษณะโครงสรางที่กําหนดเปนขั้นเงนิเดือน ไดแก 
         1) มีแบบแผนการขึ้นเงนิเดือนประจําปที่แนนอนตามขั้นเงินเดือนที่กําหนดไวตัง้แตขั้น
เร่ิมตนจนถึงขัน้สูงสุดของแตละระดับตําแหนง 
         2) ผูปฏิบัติงานรูแนชัดวาเงินเดือนของตนจะมีโอกาสเพิ่มขึ้นเปนจาํนวนเทาใด 
         3) มีความเหมาะสมสําหรับระบบงานที่มีลักษณะเปนงานประจาํ และผลงานรายบุคคลไม
คอยมีความแตกตางมากนกั 
         4) สะดวกตอการบริหารคาตอบแทนและเปนทีย่อมรับของผูเกี่ยวของในการใชเปนเกณฑ
สําหรับพิจารณาปรับและขึน้เงินเดือน 
        ขอเสียของลักษณะโครงสรางแบบนี้กม็ีอยู ไดแก 
        1) ไมมีความยืดหยุนสําหรับการพิจารณาปรับเงินเดอืนสําหรับผลงานที่แตกตางกันมากๆ 
        2) มีขอจํากัดในการดึงดดูใจผูปฏิบตัิงานเปนรายบุคคลใหทํางานอยางเต็มที่หรือเตม็
ความสามารถ 
         3) ปรับปรุงแกไขไดยากกวาโครงสรางแบบกําหนดเปนชวงเงินเดือน 
 3.5.2 การกําหนดเปนชวงเงนิเดือน โครงสรางลักษณะนี้มักนยิมใชในระบบการบริหาร
คาตอบแทนของธุรกิจเอกชนเพราะมีความคลองตัวในการพิจารณาปรับเงินเดือนและคาตอบแทน
ใหแกพนกังานของตนมากกวาโครงสรางแบบขั้นเงินเดอืน การกําหนดเปนชวงเงินเดือนโดยแสดง
อัตราเงินเดือนหรือคาจางขั้นต่ําสุดและอัตราขั้นสูงสุดโดยไมมีการซอยขัน้เงนิเดือนเปนขั้นวิ่งแบบ
ราชการนั้นทําใหสามารถปูนบําเหนจ็ความดีความชอบใหแกพนักงานที่มีผลงานดีเดนไดมาก หรือจะ
ปรับเงินเดือนหรือใหคาตอบแทนใหแกบคุคลที่เหมาะสมในการเลื่อนตําแหนงสูงขึน้ก็กระทําได
คลองตัว 
           ขอดีของโครงสรางลักษณะนีจ้ึงมีอยูหลายประการ ไดแก 
           1)  มีความคลองตัวในการบริหารคาตอบแทนมากกวาโครงสรางแบบอื่น ๆ 
           2)  สามารถดึงดูดใจพนักงานไดดกีวาโครงสรางแบบอื่น ๆ 
           3) สงเสริมใหพนกังานแสดงออกซึง่ความสามารถและการแขงขันปฏิบัติงานไดมากขึ้น 
           4)  ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงแกไขโครงสรางไดงาย 
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  5)  สามารถใชพิจารณาปรับเงินเดือนและคาตอบแทนสําหรับพนักงานที่มีผลงานที่
แตกตางกันมาก ๆ ได  

 ขณะเดียวกนั โครงสรางลักษณะนี้อาจพบวามีขอเสียอยูบางประการ ไดแก 
 1)  ถาหากระบบการประเมนิผลการปฏิบัติงานไมรัดกุม จะกอใหเกิดความไมเปน

ธรรมในการพจิารณาปรับและขึ้นเงินเดือนได 
 2)  ผูปฏิบัติงานจะไมมีโอกาสทราบจํานวนเงินเดือนที่เพิ่มขึ้นไดแนนอนซ่ึงตางจาก

โครงสรางที่กําหนดเปนขั้นเงินเดือน 
 3)  การชี้แจงใหพนักงานเขาใจทําไดยากกวาวิธีอ่ืน 

3.5.3 การกําหนดเปนอตัราเดียวหรืออัตราตายตัว การกําหนดอัตราคาตอบแทนเปนอตัรา
เดียวหรืออัตราตายตัว มกีารกําหนดไดหลายวิธีตามปริมาณงานหรือตามเวลาที่ใชในการทํางานเปน
สําคัญ ในที่นีจ้ะยกตวัอยางลักษณะการกําหนดอัตราคาตอบแทนที่เปนที่นิยมกนั 3 วธีิคือ อัตราคาจาง
รายช้ิน (Piece Rate Structure) อัตราคาจางรายชั่วโมง (Hourly Rate Structure) และอัตราคาจางเริ่มตน 
(Starting Rate) ดังนี ้
    1) อัตราคาจางรายชิ้น เปนโครงสรางคาจางที่ใชกับอุตสาหกรรมผลิตที่มีการแบง
ลักษณะงานการผลิตออกเปนสวนงานตาง ๆ อยางละเอียด และมีสายงานตอเนื่องกนัตั้งแตตนจนสิน้สุด
กระบวนการผลิต ไดแก ตวัอยางของงานในโรงเรียนตัดเย็บเสื้อผาหรือตัดเย็บรองเทาจะเริ่มตั้งแตตดั
ช้ินสวน และนําชิ้นสวนมาเย็บหรือประกอบขึ้นเปนรูป พนักงานเย็บเสื้อผาอาจแบงงานออกเปนเยบ็
กระเปา รังดุม ติดซิป เปนตน พนักงานแตละคนจะไดรับมอบงานเฉพาะดานและใหคาจางตามรายชิน้ที่
ผลิตไดโดยกําหนดเปนอัตรามาตรฐานสําหรับงานเดียวกนั 
              ขอดีของคาจางรายชิน้ ไดแก 
  ก. คาจางที่จายชัดเจนตามจํานวนชิน้ที่ทําไดและรูสึกเปนธรรม 
  ข. พนักงานยอมรับวารายไดสัมพันธโดยตรงกับความสามารถของตนเอง จูงใจตนเอง
โดยลดการควบคุมงานลง 
  ค. นายจางสามารถควบคุมการจายตามผลผลิตไดมากกวาวิธีอ่ืน 
              ขอเสียของคาจางรายชิ้น ไดแก 
  ก.  การกําหนดคาจางรายชิน้ขึ้นมาไดยากเพราะตองกําหนดมาตรฐานที่เหมาะสม 
  ข.  คนทํางานในโรงงานประเภทนี้ขาดความสัมพันธที่ดีระหวางกัน เนือ่งจากเกดิ
ภาวะการแขงขัน 

   2) อัตราคาจางรายชั่วโมง เปนโครงสรางอีกแบบหนึ่งที่ใชในระบบอุตสาหกรรมที่
ตองการจํานวนเวลาการทํางานของพนักงานโดยผลผลิตสัมพันธกับเวลาทํางานเปนหลัก คาจางจะ
กําหนดขึ้นเปนรายชั่วโมง สําหรับงานที่มีลักษณะอยางเดียวกันจะไดรับคาจางรายชั่วโมงเทากันเปน
อัตราเดียว 



  
25 

 

              ขอดีของคาจางรายชัว่โมง ไดแก 
  ก. คาจางมากหรือนอยเปนไปตามชั่วโมงการทํางาน ทําใหพนักงานเอาใจใสตอการ
ทํางาน โดยไมตองควบคุมงานมาก 
  ข. คาจางเปนอัตราเดียวคงที่ ไมมีความแตกตางระหวางคาจางสําหรับพนักงานที่
ทํางานอยางเดยีวกัน 
  ค. ควบคุมการจายตามชั่วโมงทํางาน จึงงายในการบริหารคาจาง 
              ขอเสียของคาจางรายชั่วโมง ไดแก 
  ก. ไมสงเสริมการพัฒนาตนเองเพราะลูกจางถูกวัดผลงานดวยเวลาทํางานเปนหลัก 
  ข. โอกาสที่จะปรับคาจางมีนอย 

 3) อัตราคาจางเริ่มตน โดยกําหนดอัตราคาจางหรือเงินเดือนไวเปนอัตราจางพนักงาน
ใหมซ่ึงองคการบางแหงอาจมีแตเพยีงอัตราคาจางพนักงานใหม โดยไมมีโครงสรางคาตอบแทนหรือ
เงินเดือนเอาไวเลย โดยปกตอัิตราคาจางจะถูกกําหนดตามคุณวุฒิทางการศึกษาเปนหลัก 
  ขอดีของการกาํหนดอัตราคาจางเริ่มตน ไดแก 
  ก. การจายคาจางเปนไปตามคุณวุฒกิารศึกษา ซ่ึงเปนสวนหนึ่งของมาตรฐานคางานที่
เปนที่ยอมรับทั่วไป แมในระบบราชการและรัฐวิสาหกจิก็ยังคงใชอยู 
                         ข. เปรียบเทียบระดบัคาจางกับองคการภายนอกไดงาย 
  ค. สะดวกงายในการปรับปรงุแกไข 
  ขอเสียของการกําหนดอัตราคาจางเริ่มตน ไดแก 
  ก. อาจไมสอดคลองกับมาตรฐานคางานที่ควรจะเปนตามลักษณะงานในองคการ 
โดยเฉพาะมาตรฐานงานดานอื่น ๆ นอกเหนือจากคุณวฒุิการศึกษา 
  ข.ไมเหมาะสมกับการจางบคุลากรที่มีประสบการณหรือทักษะบางประเภททีไ่มไดมี
การเรียนการสอนในสถาบันการศึกษา 

3.6 การจัดทําโครงสรางคาตอบแทนแบบชวง 
      โครงสรางคาตอบแทนแบบชวง เปนลักษณะที่นยิมจดัทํากันมาก วธีิการจัดทําโครงสราง
คาตอบแทนชวง  ประกอบดวย 4 ขั้นตอน ( กิ่งพร ทองใบ 2547: 376-377) ดังนี ้

3.6 1 การกําหนดกลุมเงินเดอืนหรือระดับคาตอบแทน เมื่อไดมีการวเิคราะหงานและจัดทํา
คําบรรยายลักษณะงานแลว ผูจัดทําโครงสรางคาตอบแทนจะนําผลการจําแนกตําแหนงมาพิจารณา
กําหนดกลุมเงนิเดือน (wage classes) หรือระดับคาตอบแทนที่เหมาะสม ขอพิจารณาที่สําคัญมี 2 
ประการ คือ ประการแรกกลุมเงินเดือนจะรวมถึงพนักงานระดับใดบาง และประการที่สองควรแบงกลุม
เงินเดือนออกเปนกี่กลุม 

       ขอพิจารณาทั้ง 2 ประการนี้ ฝายบริหารระดับสูงขององคการจะเปนผูใหนโยบายแก
ผูจัดทําโครงสรางคาตอบแทน เชน กลุมเงนิเดือนจะรวมถึงพนักงานทกุระดับในองคการ แตบางกรณี
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และในบางองคการตําแหนงบริหารระดับสูงจะไมรวมในโครงสรางคาตอบแทนเนือ่งจากมีจํานวนนอย
จัดใหเปนกรณีพิเศษและถอืเปนความลับอยางยิ่งสําหรับการแบงกลุมเงินเดือนโดยปกติถือเอาผลจาก
การจําแนกตําแหนงเปนหลักกลาวคือหากจําแนกตําแหนงเปน 10 ระดับ จํานวนกลุมเงินเดือนก็เปน   
10 กลุมดวย ในกรณีที่มกีารจําแนกกลุมเงนิเดือนหลายกลุม ชวงเงินเดอืนที่กําหนดระหวางขั้นต่ําสุด
และสูงสุดของแตละกลุมไมจําเปนตองหางกันมากนัก ในทางตรงกันขามหากมีการจาํแนกตําแหนงไว
นอยระดับ กลุมเงินเดือนมจีาํนวนนอย ดงันั้นการกําหนดชวงหางของเงินเดือนขั้นต่ําสุดและสูงสุดใน
แตละกลุมเงินเดือนจําเปนตองกําหนดใหหางกันมาก อยางไรก็ตามการกําหนดชวงหางของเงินเดอืนใน
แตละกลุมตองระวังไมใหเหล่ือมลํ้ากับชวงเงินเดือนของระดับที่อยูถัดไปมากนกั 

3.6.2 การวิเคราะหเปรียบเทียบคาตอบแทนขององคการกับภายนอกทีไ่ดสํารวจ                
เมื่อผูจัดทําโครงสรางคาตอบแทนกําหนดระดับตําแหนงหรือกลุมเงินเดือนไดเหมาะสมเปนที่ยอมรับ
ของฝายบริหารระดับสูงขององคการแลว ขัน้ตอไปผูจัดทาํตองวิเคราะหคาตอบแทนภายในองคการวา
ปจจุบันมีสภาพอยางไรควรมีการแกไขปรบัปรุงในเรื่องใดบาง จากนัน้นําผลการสํารวจคาตอบแทนที่
ไดมีการสํารวจไวแลวมาวิเคราะหเปรียบเทยีบวาระดับคาตอบแทนมีความแตกตางกันเพียงใด การ
วเิคราะหเปรียบเทียบนยิมนําเสนอขอมูลดวยตารางหรือกราฟ การนําเสนอขอมูลดวยตาราง จะแสดง
ขอมูลจําแนกตามระดับตําแหนงหรือกลุมเงินเดือน ซ่ึงแสดงรายละเอียดของตําแหนงงานในแตละกลุม
เงินเดือนดวย เปรียบเทียบกนัในเรื่องอัตราเงินเดือนขัน้ต่ํา ขั้นสูง และเฉลี่ยของบริษัท และเฉลี่ยอัตรา
เงินเดือนจากการสํารวจ 

3.6.3 การกําหนดฐานของโครงสรางคาตอบแทน การกําหนดฐานทางโครงสราง
คาตอบแทน จะใชแนวโนมระดับเงนิเดือนจากการสํารวจเฉลี่ยหรือเปอรเซ็นไทลที่ 50 มาเปนฐาน ใน
การจัดทําโครงสรางกรณีองคการที่มีนโยบายเปนผูนําในการจายคาตอบแทนสูงกวาองคการ อ่ืนๆ ก็
อาจใชแนวโนมระดับคาตอบแทนตรงระดับที่ 75 เปอรเซ็นไทล หรือสูงกวาก็ได การเลือกแนวโนม
ระดับใดเปนฐานนั้นเรยีกกนัวา เสนระดับคาตอบแทนที่เหมาะสมที่สุด (The best fitted line or Trend 
Line)  เมื่อตัดสินใจเลือกแนวโนมระดบัใดเปนฐานในการจัดทําโครงสรางคาตอบแทนแลว โดยปกติ
ฐานที่เลือกมาใชเปนแนวโนมสําหรับกําหนดเปนขัน้กลางของอัตราเงินเดือนตามโครงสรางใหมนีเ้รา
เรียกวา “Mid-Point Trend” 
       องคการจะยึดเอาแนวโนมระดับคาตอบแทนของภายนอกซึ่งเปนคาเฉลี่ยตรงระดบัที่ 50 
เปอรเซ็นไทลมาเปน Mid-Point Trend เลยก็ได แตหลาย ๆ กรณีผูที่จดัทําโครงสรางเงินเดือนที่มี
ประสบการณและความชํานาญก็อาจใชวิธีปรับปรุงอัตราการเพิ่มของ Mid-Point จากกลุมเงินเดือนหรือ
ระดับตําแหนงระดับตนขึ้นไปสูระดับสูงใหมีอัตราที่เหมาะสมไปในตัวดวย 

3.6.4 การจัดทําอัตราเงินเดือน จากการกําหนดหาระดับคาตอบแทนที่จะเปนฐานสําหรับ
จัดทําโครงสรางเงินเดือนโดยใช Mid-Point Trend ที่เลือกมาจากการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของเงินเดือน



  
27 

 

ระหวางองคการกับภายนอกแลว ในโครงสรางเงินเดือนจะประกอบดวยอัตราเงนิเดอืนของทุกกลุม
เงินเดือน หรือทุกระดับตําแหนง โดยอัตราเงินเดือนนั้นจะมีอัตราขั้นต่าํ (Minimum) และอัตราขั้นสูงสุด 
(Maximum) เปนกรอบสําหรับการบริหารคาตอบแทนตอไป การพิจารณาจัดทําอัตราเงินเดือนใหมี
อัตราขั้นต่ําและขั้นสูงนี้ ก็ขึน้อยูกับนโยบายและขอเทจ็จริงวา  แตละอัตราเงินเดือนสําหรับกลุม
เงินเดอืนตาง ๆ นั้นควรจะใหชวงเงนิเดือน  (Range Spread) กวางหรือแคบเพียงใด 
               โดยหลักการแลว หากตําแหนงงานใดไมคอยมโีอกาสที่จะเลือ่นตําแหนงไปสู
ระดับสูงหรือมีโอกาสแตคอนขางชา ชวงอัตราเงินเดือนก็ตองใหกวางเพื่อที่จะใหพนกังานที่ดํารง
ตําแหนงนั้นอยูไดนานจนกวาคาตอนแทนจะถึงอัตราสูงสุด ในทางกลับกันถาหากตําแหนงใดสามารถ
เล่ือนขึ้นไปในระดับตําแหนงที่สูงไดเร็วชวงอัตราคาตอบแทนกไ็มจําเปนตองกวางมากนัก นอกจากนี้
เมื่อพิจารณาขอเท็จจริงแลว ชวงอัตราคาตอบแทนจะกวางหรือแคบ อยูที่ระยะเวลาการเริ่มตนจากอัตรา
เงินเดือนขัน้ต่าํซ่ึงถือเปนระยะของการฝกหัดงานในตําแหนงนัน้จนกวาจะสามารถปฏิบัติงานไดเตม็
ที่วาควรจะใชเวลามากนอยเพียงใด หากปรากฏวาการเรยีนรูของบุคคลในตําแหนงตามลักษณะงานแลว
จําเปนตองใชระยะเวลาประมาณ 3-4 ป จึงปฏิบัติงานไดเต็มที่ชวงนี้จึงควรไดรับการตอบแทนดวยอัตรา
เงินเดือน ณ จดุกึ่งกลางของอัตราเงินเดือนที่กําหนดไว (Mid-Point) และระยะเวลาทีเ่หลืออีก 3-4 ป  
จากจุดกึ่งกลางของอัตราเงินเดือนไปถึงอัตราเงินเดือนสูงสุดเปนชวงทีไ่ดรับการปูนบาํเหน็จความดี
ความชอบอยางแทจริง และเปนชวงระยะเวลาที่จะเตรียมรับผิดชอบที่สูงขึ้นตอไป ดงันั้น ชวงหางของ
อัตราเงินเดือนจากขั้นต่ําสุดถึงสูงสุดโดยปกติจะใหมีระยะเวลาหางกันราว 6-8 ปดวย 

3.7 การกําหนดคาตอบแทนในระบบเดิม      
      การกาํหนดคาตอบแทนในระบบเกา เปนรูปแบบโครงสรางเงินเดือนแบบขั้น (Step)  โดย

กําหนดเปนขัน้เงินเดือน โดยจะแสดงขั้นเงินเดือนสําหรบัตําแหนงระดับตาง ๆ ไวอยางแนนอน โดยมี
การกําหนดอัตราต่ําสุด (minimum rate) และอัตราขั้นสูงสุด (maximum rate) ของเงินเดือนในแตละ
ระดับและระหวางอัตราต่ําสุดและสูงสุดมีการแบงเงินเดือนเปนขั้น ๆ ซ่ึงใชในการพิจารณาขึ้นเงนิเดือน
ประจําป  ( กิ่งพร ทองใบ 2547: 373-374)      
 ขอดีของลักษณะโครงสรางที่กําหนดเปนขั้นเงินเดือน ไดแก  
 1) มีแบบแผนการขึ้นเงินเดือนประจําปทีแ่นนอนตามขั้นเงินเดือนทีก่ําหนดไวตั้งแตขั้นเริ่มตน
จนถึงขั้นสูงสุดของแตละระดับตําแหนง 
 2) ผูปฏิบัติงานรูแนชัดวาเงนิเดือนของตนจะมีโอกาสเพิ่มขึ้นเปนจํานวนเทาใด 
 3) มีความเหมาะสมสําหรับระบบงานที่มีลักษณะเปนงานประจํา และผลงานรายบุคคลไมคอย
มีความแตกตางมากนัก 
 4) สะดวกตอการบริหารคาตอบแทนและเปนที่ยอมรับของผูเกี่ยวของในการใชเปนเกณฑ
สําหรับพิจารณาปรับและขึน้เงินเดือน 
 ขอเสียของลักษณะโครงสรางแบบนี้ก็มีอยู ไดแก 
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 1)ไมมีความยดืหยุนสําหรับการพิจารณาปรับเงินเดือนสําหรับผลงานที่แตกตางกันมาก ๆ 
 2) มีขอจํากัดในการดึงดดูใจผูปฏิบัติงานเปนรายบุคคลใหทํางานอยางเต็มที่หรือเต็ม
ความสามารถ 
 3) ปรับปรุงแกไขไดยากกวาโครงสรางแบบกําหนดเปนชวงเงินเดือน 
 
4. แนวคิดเกี่ยวกับระบบจําแนกตําแหนงและคาตอบแทนใหม 
 
 4.1 ระบบจําแนกตําแหนง 
  ระบบจําแนกตําแหนง พระราชบัญญัติขาราชการพลเรือนฉบับป พ.ศ. 2551ไดจําแนก
ประเภทของขาราชการพลเรือนออก เปน 2 ประเภท (พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน 
พ.ศ.2551) ดังนี้                                                                                  

  1.ขาราชการพลเรือนสามัญ ไดแก ขาราชการพลเรือนซ่ึงรับราชการโดยไดรับบรรจุ
แตงตั้งตามที่บญัญัติไวในลักษณะ4 ในพระราชบัญญัติขาราชการพลเรือนสามัญป พ.ศ. 2551                                   

   2. ขาราชการพลเรือนในพระองค ไดแก ขาราชการพลเรือนซ่ึงรับราชการโดยไดรับ
บรรจุแตงตั้งใหดํารงตําแหนงในพระองคพระมหากษัตริยตามที่กําหนดในพระราชกฤษฎีกา ในการ
ปรับปรุงการบริหารงานภาครัฐ ตามพระราชบัญญัติขาราชการพลเรือนฉบับป พ.ศ. 2551  มีการ
ปรับเปลี่ยนการบริหารทรัพยากรบุคคลในภาคราชการ เพื่อใหสอดคลองกับการบริหารงานภาครัฐแนว
ใหมในหลายๆ ดาน ดังนี ้    

          4.1.1 การบริหารทรัพยากรบุคคลในภาคราชการ การปรับปรุงระบบจําแนกตําแหนงและ
คาตอบแทนในภาครัฐ เปนการดําเนนิการตามแผนปฏิรูประบบจําแนกตําแหนงและคาตอบแทน 
เพื่อใหสอดคลองกับการบริหารงานภาครัฐแนวใหม ทีเ่นนประสิทธิภาพและประสิทธิผล ยึดผลลัพธ
เปนหลัก มีความโปรงใสในการตัดสินใจ มีการรับผิดติดโทษที่ชัดเจน โดยยดึสังคมและประชาชน  
เปนศูนยกลางและตอบแทนขาราชการตามหลักของผลงาน เนื่องจากการบริหารราชการบุคคลใหม
ตองการการเปลี่ยนแปลงที่มุงไปสูระบบราชการที่มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และสอดคลองกับความ
ตองการของสวนรวม สงเสรมิใหสามารถแขงขันในเวทีโลกได การปรบัเปลี่ยนระบบบริหารงานบุคคล
ในราชการจึงไดออกแบบใหเปนระบบที่สงเสริมใหขาราชการไดสรางผลงานที่มีคุณภาพ โดยมีระบบ
บริหารผลงาน (Performance Management)   ที่เชื่อมโยงกบั ยุทธศาสตรของหนวยงานและคํารับรอง
การปฏิบัติราชการในระดับตางๆ ซ่ึงใชเปนเครื่องมือในการประเมินความสําเร็จของหนวยงานและ
บุคคลไปพรอมๆ กัน จัดระบบคาตอบแทนใหสอดคลองกับผลงาน ในขณะเดยีวกนั ก็สงเสริมให
ขาราชการปฏิบัติงานโดยเนนการพัฒนาสมรรถนะ (competency) ซ่ึงกําหนดไวใหสอดรับกับลักษณะ
ผลสัมฤทธ์ิของแตละภารกิจ โดยเชื่อวาผูมสีมรรถนะที่สูงกวา และสอดคลองกับความตองการของงาน
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จะสามารถปฏิบัติงานไดผลสําเร็จดีกวาผูมสีมรรถนะต่ํากวา ซ่ึงเปนการพัฒนาทั้งตัวงานและบุคคลไป
พรอมๆ กัน ทั้งนี้ โดยใหความสําคัญกับระบบคุณธรรมที่ตองสอดแทรกเขาไปในทุกกระบวนการ
บริหารงานบุคคล เพื่อใหเปนหลักประกนัการบริหารงานที่โปรงใส เปนธรรม เปดโอกาสใหมีสวนรวม 
และตรวจสอบได  ( สํานกังานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน, 2551)  

      4.1.2 การกําหนดตาํแหนง  การกําหนดตําแหนงของขาราชการพลเรือนสามัญ ตาม
พระราชบัญญัติขาราชการพลเรอืน พ.ศ.2551 สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน ( ก.พ.) ได
รวมดําเนนิการกับสวนราชการปรับปรุง ยุบเลิก ยุบรวม เพิ่มสายงานใหเหมาะสมกบัลักษณะงานและ
ความจําเปนของสวนราชการ จัดทํามาตรฐานกําหนดตําแหนงตามระดบัตําแหนงทีม่อียูจริง เนนเนือ้หา
ขอความที่แสดงถึงลักษณะงาน ระดับความรับผิดชอบและระดับความยากงายของตําแหนง 
องคประกอบมาตรฐานกําหนดตําแหนงเปนไปตามกฎหมาย ประกอบดวยช่ือตําแหนงในสายงาน  
หนาที่ความรบัผิดชอบหลัก และคุณสมบตัิเฉพาะสําหรบัตําแหนง ดําเนินการปรับปรุงระบบจําแนก
ตําแหนงและคาตอบแทน แทนระบบจําแนกตําแหนงและโครงสรางตําแหนงทีใ่ชอยูในปจจุบัน ซ่ึงจดั
โครงสรางตําแหนงตามระดบัมาตรฐานกลาง ( Common Level ) ที่กําหนดไวเปน 11 ระดับ ในขณะที่
พระราชบัญญัติ ฉบับใหมจะยกเลิก “ซี” และจัดทํามาตรฐานกําหนดระดับตําแหนงแยกตามลักษณะ
ของประเภทตาํแหนง โดยแบงประเภทตําแหนงออกเปน 4 ประเภท ไดแก  ประเภททั่วไป ประเภท
วิชาการ ประเภทอํานวยการ และประเภทบริหาร ดังนี้   

1. ตําแหนงประเภททั่วไป มีระดับดังนี ้
- ระดับปฏิบัตงิาน 
- ระดับชํานาญงาน 
- ระดับอาวุโส 
- ระดับทกัษะพิเศษ 

2. ตําแหนงประเภทวิชาการ มีระดับดังนี ้
- ระดับปฏิบัตกิาร 
- ระดับชํานาญการ 
- ระดับชํานาญการพิเศษ 
- ระดับเชีย่วชาญ 
- ระดับทรงคณุวุฒ ิ

3. ตําแหนงประเภทอํานวยการ มีระดับดังนี้ 
- ระดับตน 
- ระดับสูง 

4. ตําแหนงประเภทบริหาร มีระดับดังนี้ 
- ระดับตน 
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- ระดับสูง 
คําอธิบายประเภทและระดับตําแหนงที่ปรับปรุงใหม ดังนี้ 
                 ประเภทบรหิาร คือตําแหนงหวัหนาสวนราชการและรองหัวหนาสวนราชการระดับ
กระทรวง กรม และตําแหนงอ่ืนที่ ก.พ. กําหนดเปนตําแหนงประเภทบริหาร จําแนกระดับตามลําดับ
ความสําคัญของตําแหนงเปน 2 ระดับ ไดแก ตําแหนงปลัดกระทรวง รองปลัดกระทรวง อธิบดีหรือ
เทียบเทาเปนบริหารระดบัสูง และตําแหนงรองอธิบดีหรือเทียบเทาเปนบริหารระดับตน 
               ประเภทอํานวยการ ไดแก ตําแหนงหัวหนาสวนราชการที่ต่ํากวาระดับกรม และตําแหนงอ่ืนที่ 
ก.พ. กําหนดเปนตําแหนงประเภทอํานวยการ 
               ประเภทวิชาการ ไดแก ตําแหนงที่จําเปนตองใชผูสําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตามที่ ก.พ. 
กําหนดเพื่อปฏิบัติงานในหนาที่ของตําแหนงนั้น 
                ประเภททั่วไป ไดแกตําแหนงที่ไมใชตําแหนงประเภทบริหาร ตําแหนงประเภทอํานวยการ 
และตําแหนงประเภทวิชาการ 
 คณะกรรมการขาราชการพลเรือน ไดกําหนดระดับตําแหนงของขาราชการพลเรือนสามัญ ดังนี้ 

การจัดประเภทตําแหนงและระดับตําแหนง ใหเปนไปตามหลักเกณฑที่กําหนดในกฎ ก.พ. 
และเปนตําแหนงประเภทใด สายงานใด ระดับใด ใหเปนไปตามที่คณะกรรมการพิทักษระบบคุณธรรม
ตามที่กระทรวงกําหนด โดยตองคํานึงถึงประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ความไมซํ้าซอนและประหยัดเปน
หลัก ทั้งนี้ ตามหลักเกณฑและเงื่อนไขที่ ก.พ. กําหนด และตองเปนไปตามมาตรฐานกําหนดตําแหนง
ตามมาตรา 48 และให ก.พ. จดัทํามาตรฐานกําหนดตําแหนงเปนประเภทและสายงานตามลักษณะงาน 
และจัดตําแหนงในประเภทเดียวกันและสายงานเดียวกันที่คุณภาพของงานเทากันโดยประมาณเปน
ระดับเดยีวกัน ทั้งนี้โดยคํานึงถึงลักษณะหนาที่ความรับผิดชอบและคุณภาพของงาน ในมาตรฐาน
กําหนดตําแหนงใหระบุช่ือตําแหนงในสายงาน หนาที่ความรับผิดชอบหลัก และคณุสมบัติเฉพาะ
สําหรับตําแหนงไวดวย 

 4.1.3  โครงสรางชั้นงานและประเภทตําแหนงใหม 
            โครงสรางตําแหนงใหมเปนแบบ Broadband คือ  การใหโอกาสขาราชการ
เรียนรู สรางศักยภาพ สมรรถนะดานตางๆ (Competency) ซ่ึงรวมถึงความรู ความสามารถ ทักษะ และ
คุณลักษณะสวนบุคคลดวย  
           วิธีการกาํหนดตําแหนง มีแนวคดิดังนี้ 
            1) รวมระดับงานที่มีผลสัมฤทธิ์ของงานใกลเคยีงกนัไวดวยกัน กาํหนดหนาที่
ความรับผิดชอบชัดเจนยิ่งขึน้ 
            2) เสนทางกาวหนามคีวามยืดหยุน และอาจขามสายงานได 

3) เสนทางกาวหนาขึน้อยูกบัทักษะ ความรู สมรรถนะของบุคคล  
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            4) การโอนยายระหวางสายงานสามารถกระทําไดเมื่อผานการพิจารณาความรู 
ทักษะและสมรรถนะ 

          ในการกาํหนดตําแหนง ตามพระราชบัญญัติฉบับนี้ เนนกระจายอํานาจไปยัง
สวนราชการ กลาวคือ เดิม ก.พ.จัดทํามาตรฐานกําหนดตําแหนงโดยกาํหนดระดับมาตรฐานกลาง          
( Common Level ) หรือที่เรียกกนัวา  “ซี” และเปนผูกําหนดทั้งจํานวนและระดับตําแหนงใหแกสวน
ราชการ สวนราชการจะสามารถกําหนดระดับตําแหนงไดเฉพาะที่ ก.พ. มอบอํานาจให ในขณะที่
พระราชบัญญัติฉบับใหมนี้ ก.พ. จะจัดทํามาตรฐานกําหนดตําแหนงตามแนวทางระบบจําแนกตําแหนง
ใหม โดยจะมอบอํานาจใหสวนราชการกําหนดจํานวนตาํแหนงไดตามกรอบงบประมาณและ
หลักเกณฑ และจัดตําแหนงไดตามมาตรฐานกําหนดตําแหนงตามที่ ก.พ. กําหนดไว 

      มาตรฐานกําหนดตําแหนง (Role Profile) เปนแบบบรรยายลักษณะงานแบบยอที่ระบุงาน 
โดยระบุลักษณะงานและหนาที่ความรับผิดชอบของตําแหนงโดยสังเขป มุงเนนผลสัมฤทธิ์ของ
ตําแหนงงานเปนสําคัญ เปนเครื่องมือสําคัญในการบริหารงานบุคคล ซ่ึงประกอบดวย 
                 1. หนาที่รับผิดชอบหลักของงาน (Accountability) จําแนกสายงานในระดบัตางๆ โดยระบุ
บทบาทและรายละเอียดของหนาที่รับผิดชอบหลัก วัตถุประสงคของแตละภาระหนาที่ ขอบเขต
ผลลัพธ/ผลสัมฤทธิ์ของงานที่ผูปฏิบัติงานจะตองทําใหสําเร็จ 
                2. ความรู ทักษะ และประสบการณ (Knowledge, Skill and Experience) ความรู ทักษะ และ
ประสบการณ ของตําแหนงในสายงานและระดับตางๆ ในระดับที่จําเปนและเพียงพอแกการปฏิบัติงาน
ในตําแหนงใหเกิดผลสัมฤทธิ์ไมต่ําหรือสูงเกินความจาํเปนของระดบังาน 
                3. คุณลักษณะเชิงพฤติกรรม (Competency) คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่จําเปนในการปฏิบัติ
หนาที่ใหไดผลงานที่ดี ระบสุมรรถนะที่จําเปนสําหรับตาํแหนงตางๆ อยางชัดเจน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



  
32 

 

ระดับ 7 
 
ระดับ 3-5 หรือ 6 
ระดับ 2-4 หรือ 5 
ระดับ 1-3 หรือ 4 • จําแนกกลุมตําแหนงเปน 4 ประเภท อิสระจากกัน 

• แตละกลุมมี 2-5 ระดับ แตกตางกันตามคางาน 
   และโครงสรางการทํางานในองคกร 

• มีบัญชีเงินเดือนพื้นฐานแยกแตละกลุม  

• กําหนดชื่อเรียกระดับตําแหนงแทนตัวเลข 

• จําแนกเปน 11 ระดับ สําหรบัทุกตําแหนง 
• มีบัญชีเงินเดอืนเดียว 

เช่ียวชาญ 

ทรงคุณวุฒ ิ

ปฏิบัติการ 

วิชาการ 

ชํานาญการ 

ชํานาญการ
พิเศษ 

ท่ัวไป

ทักษะพิเศษ 

ปฏิบัติงาน 

ชํานาญงาน 

อาวุโส 

ระดับตน 

ระดับสูง 

อํานวยการ

ระดับสูง 

เดิม ใหม 

ระดับ 11 

ระดับ 10 

ระดับ 9 
 
  ระดับ 8 

บริหาร
ระดับตน 

เปรียบเทียบโครงสรางชั้นงานและประเภทตําแหนงแบบเดิมและแบบใหม 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 
ภาพที่ 2.1 เปรียบเทียบโครงสรางชั้นงานและประเภทตําแหนงแบบเดมิและแบบใหม 
  4.1.4  เกณฑการเลื่อนตําแหนง ในระบบจาํแนกตําแหนงและคาตอบแทนใหม         
ไดกําหนดเกณฑในการเลื่อนตําแหนงดังนี้                                                                                                                      
              1) ระดบัหนาที่ความรับผิดชอบหลักของผูปฏิบัติงานตองถึงเกณฑที่กําหนดไว
สําหรับตําแหนงเปาหมาย                                                                                                                                  
            2) ระดบัความรูที่จําเปนในงานของตําแหนงเปาหมาย                                             
            3) ระดบัทักษะทีจ่ําเปนในงานของตําแหนงเปาหมาย ไดแก การใชคอมพิวเตอร 
การใชภาษาองักฤษ การคํานวณ  การบริหารจัดการฐานขอมูล ระดับสมรรถนะที่จําเปนในงานของ
ตําแหนงเปาหมาย  ประสบการณในงานที่เกี่ยวของกับตําแหนงเปาหมาย                                             
   4.1.5  การสรรหา การบรรจุ และการแตงตัง้   การสรรหา การบรรจุ และการแตงตัง้ 
ตามพระราชบญัญัติขาราชการพลเรือนสามัญฉบับป พ.ศ. 2551 มีสาระสําคัญ ดังนี้ ( รายละเอียดแสดง
ในภาคผนวก ฉ )                                                                                 
  4.1.6  กลไกการพิทักษระบบคุณธรรม ใน พ.ร.บ.ฉบับนี้มีการเสริมสรางความเขมแขง็
ของการพิทักษระบบคุณธรรมในระบบราชการปรับปรุงระบบจรรยาบรรณ วินยั อุทธรณ รองทุกข เนน
การเพิ่มประสทิธิภาพของระบบวินยั โดยมสีาระสําคัญ ดังนี้  (รายละเอียดแสดงในภาคผนวก ฉ)                                 

      4.1.7 การเพิ่มพูนประสิทธิภาพและเสริมสรางแรงจงูใจในการปฏบิัติราชการ  
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        การปรับปรุงระบบจําแนกตําแหนงและคาตอบแทนใหม มุงพัฒนาขาราชการดวยกล
ยุทธที่ชัดเจนและสอดคลองกับเปาหมายการบริหารราชการ โดยเนนดาํเนินการตามหลักการจัดระเบียบ
ขาราชการพลเรือน สงเสริมผูมีความสามารถ ความอุตสาหะ รักษาจรรยา รวมทั้งพัฒนาใหขาราชการมี
คานิยมสรางสรรค เพื่อดูแลคนดีและคนเกงไวในราชการ โดยมีสาระสําคัญดังนี้ ( รายละเอียดแสดงใน
ภาคผนวก ฉ ) 

4.2 การกําหนดคาตอบแทนใหม  
       4.2.1 การกําหนดคาตอบแทนในระบบใหม  การกําหนดคาตอบแทนในระบบใหม มีการ

ปรับปรุงใหเงนิเดือนพืน้ฐานสอดคลองกับคางานอยางแทจริง เนื่องจากระบบเงินเด ือนแบบเดิมใช
บัญชีเงินเดือนเดียวกันทกุประเภทตาํแหนง  ทําใหไมยืดหยุนและไมสนบัสนุนการทํางานรูปแบบใหม
ที่มุงเนนผลงาน และการพัฒนาความรู ประกอบกับบัญชเีงินเดือนพื้นฐานหางจากภาคเอกชนมาก จึงไม
สามารถดึงดูด หรือจูงใจใหผูที่มีความรูความสามารถเขามารับราชการ และไมสามารถรักษาผูที่มี
ศักยภาพสูงไวได ดังนัน้ จึงมกีารปรับปรุงระบบเงินเดือนใหม โดยกําหนดใหมีบัญชีเงินเดือน
หลากหลาย แยกตามประเภทตําแหนง เพือ่ประโยชนทัง้ในการปรับอตัราเงินเดือนใหสอดคลองกับ
ตลาดและการบริหารผลงาน และความรูความสามารถของขาราชการแตละประเภทไดคลองตัว รวมทั้ง
สะทอนคางานของตําแหนงในแตละประเภทไดอยางแทจริง 
  โครงสรางคาตอบแทนใหม คํานึงถึงความสมดุล 3 ดาน ดงันี ้
  1. สรางความเทาเทียมกนัภายในสวนราชการ 

 2. สามารถเทียบเคียงไดกับตลาด 
  3. สรางความเสมอภาคระหวางตัวบุคคล                                                                        
   โดยจะเปนระบบที่มีความหลากหลาย มโีครงสรางบัญชีหลายบัญชี แยกตามกลุมประเภท
ตําแหนง มเีงินเดือนพื้นฐานที่สัมพันธกับขนาดของงาน มีความยืดหยุนมากขึ้น ปรับตามตลาดอยาง
เหมาะสม และจายคาตอบแทนตามผลงาน   และสมรรถนะของขาราชการไดอยางคลองตัว โดยกําหนด
องคประกอบของคาตอบแทนเปน 5 สวนประกอบ ดังนี้ 

     1. เงินเดือนพืน้ฐาน เปนการจายคาตอบแทนตามขนาดของงานและผลงาน  โดยกําหนด  
Competency  Bar  เปนเงื่อนไขการจายคาตอบแทนในสวนนี้ดวย  และเปนสวนที่นําไปใชคํานวณ
บําเหน็จบํานาญ 

  2. เงินเพิ่ม หมายถึง เงินประจําสายอาชีพ ซ่ึงจะกําหนดใหมีความหลากหลายตามอัตราความ
ตางระหวางคาตอบแทนภาคราชการกับคาตอบแทนในตลาดแรงงาน เปนเงินที่จายใหแกตําแหนงที่มี
ลักษณะพิเศษ  เชน  เงินประจําตําแหนง  เบี้ยกันดาร  เปนตน  และขอเสนอที่เพิ่มขึ้นใหมคือ  "เงินเพิ่ม
ตามสายอาชีพที่ขาดแคลน" 

     3.  สวัสดิการและผลประโยชนเกื้อกูล เปนสวนที่ชวยเสริมความมั่นคงในการทํางาน  โดย
คงไวตามที่ไดรับอยูในปจจบุัน 
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  4.  เงินเพิ่มตามผลงานประจาํป (Performance Pay) ซ่ึงจะเชื่อมโยงผลสัมฤทธิ์ของงานระหวาง
หนวยงานกับผลงานของบุคคล เปนเงินคาตอบแทนการปฏิบัติงานที่สามารถบรรลุตัวช้ีวดัหลักของ
หนวยงาน 

   5. เงินคาตอบแทนพิเศษตามสมรรถนะ (Competency Pay) เปนคาตอบแทนสวนทีเ่พิ่มเติม
จากระบบปจจบุัน 

      จุดเดนประการหนึ่งของระบบคาตอบแทนใหม  คือ โครงสรางแทงเงินเดือนจะเปนแบบ
ชวง  (Range)  แทนรูปแบบโครงสรางเงินเดือนแบบขัน้  (Step)  ที่ใชอยูในปจจุบัน  ซ่ึงมีขอดีสําหรับ
ชวงเปลี่ยนผานจากระบบเดมิสูระบบใหมที่จะไมทําใหเกิดความเหลื่อมลํ้าสับสน  กลาวคือ  ผูไดรับ
อัตราเงินเดือนใด  ก็จะไดรับอัตราเงินเดือนเทาเดิมเมื่อปรับเขาสูโครงสรางเงินเดือนใหม  ซ่ึงไมเปน
ภาระงบประมาณแผนดิน จึงไดนําโครงสรางเงินเดือนแบบชวงเงินเดือนมาใช  โครงสรางลักษณะนี้มัก
นิยมใชในระบบการบริหารคาตอบแทนของธุรกิจเอกชนเพราะมีความคลองตัวในการพิจารณาปรับ
เงินเดือนและคาตอบแทนใหแกพนักงานของตนมากกวาโครงสรางแบบขั้นเงินเดือน การกําหนดเปน
ชวงเงินเดือนโดยแสดงอัตราเงินเดือนหรือคาจางขั้นต่ําสุดและอัตราขั้นสูงสุดโดยไมมีการซอยขั้น
เงินเดือนเปนขั้นวิ่งแบบราชการนั้นทําใหสามารถปูนบําเหน็จความดีความชอบใหแกพนักงานที่มี
ผลงานดีเดนไดมาก หรือจะปรับเงินเดือนหรือใหคาตอบแทนแกบุคคลที่เหมาะสมในการเลื่อน
ตําแหนงสูงขึน้ก็กระทําไดคลองตัว 
        ขอดีของโครงสรางลักษณะนี้จึงมีอยูหลายประการ ดงันี้ 
  1. มีความคลองตัวในการบรหิารคาตอบแทนมากกวาโครงสรางแบบอื่น ๆ 
  2. สามารถดึงดูดใจพนักงานไดดกีวาโครงสรางแบบอื่น ๆ 
  3. สงเสริมใหพนักงานแสดงออกซึ่งความสามารถและการแขงขันปฏิบัติงานได    
มากขึ้น 
  4. ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงแกไขโครงสรางไดงาย 
  5. สามารถใชพิจารณาปรับเงินเดือนและคาตอบแทนสําหรับผลงานที่แตกตางกัน  
มาก ๆ ได  

          ขณะเดยีวกัน โครงสรางลักษณะนีอ้าจพบวา มีขอเสียอยูบางประการ ดังนี ้
1. ถาหากระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานไมรัดกุม จะกอใหเกิดความไมเปนธรรม

ในการพจิารณาปรับและขึ้นเงินเดือนได 
2. ผูปฏิบัติงานจะไมมีโอกาสทราบจํานวนเงินเดือนที่เพิ่มขึ้นไดแนนอนซึ่งตางจาก

โครงสรางที่กําหนดเปนขั้นเงินเดือน 
3. การชี้แจงอธิบายใหพนักงานเขาใจทําไดยากกวาวิธีอ่ืน 
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       4.2.2 กฎ ก.พ. วาดวยการเลื่อนเงินเดือน พ.ศ.2552 
                อาศัยอํานาจตามความในมาตรา ๘(๕) และมาตรา ๗๘ แหงพระราชบัญญัติระเบียบ
ขาราชการพลเรือน พ.ศ.๒๕๕๑ อันเปนกฎหมายที่มีบทบัญญัติบางประการเกีย่วกับการจํากัดสิทธแิละ
เสรีภาพของบุคคล ซ่ึงมาตรา ๒๙ ประกอบกับมาตรา ๓๑ มาตรา ๓๓ มาตรา ๔๓ และมาตรา ๖๔ ของ
รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจกัรไทย บัญญตัิใหกระทําไดโดยอาศัยอํานาจตามบทบัญญัติแหงกฎหมาย 
ก.พ.โดยอนุมตัิคณะรัฐมนตรีจึงออกกฎ ก.พ.ไว ดังตอไปนี้ ( รายละเอียดแสดงในภาคผนวก ฉ ) การให
ไดรับเงินเดือน กําหนดใหมบีัญชีเงินเดือนแบบชวง เปน 4 บัญชีตามประเภทตาํแหนง ดังนี ้

 
ตารางที่ 2.1 บัญชีเงินเดือนขัน้ต่ําสูงของขาราชการพลเรือนสามัญตําแหนงประเภทบริหาร 

 
ระดับ ตน (บาท) สูง (บาท) 
ขั้นสูง 64,340 66,480 
ขั้นต่ํา 48,700 53,690 

ขั้นต่ําชั่วคราว 23,230 28,550 
   

 
ตารางที่ 2.2 บัญชีเงินเดือนขัน้ต่ําสูงของขาราชการพลเรือนสามัญตําแหนงประเภทอํานวยการ 

 
ระดับ ตน (บาท) สูง (บาท) 
ขั้นสูง 50,550 59,770 
ขั้นต่ํา 25,390 31,280 

ขั้นต่ําชั่วคราว 18,910 23,230 
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ตารางที่ 2.3 บัญชีเงินเดือนขัน้ต่ําสูงของขาราชการพลเรือนสามัญตําแหนงประเภทวิชาการ 
 

ระดับ ปฏิบัติการ 
(บาท) 

ชํานาญการ 
(บาท) 

ชํานาญการ
พิเศษ(บาท) 

เชี่ยวชาญ 
(บาท) 

ทรงคุณวุฒ ิ
(บาท) 

ขั้นสูง 22,220 36,020 50,550 59,770 66,480 
ขั้นต่ํา 7,940 14,330 21,080 29,900 41,720 

ขั้นต่ําชั่วคราว 6,800 12,530 18,910 23,230 28,550 
      

 
     ตารางที่ 2.4 บัญชีเงินเดือนขั้นต่ําสูงของขาราชการพลเรือนสามัญตําแหนงประเภททั่วไป 

 
ระดับ ปฏิบัติงาน 

(บาท) 
ชํานาญงาน 

(บาท) 
อาวุโส 
(บาท) 

ทักษะพิเศษ
(บาท) 

ขั้นสูง 18,190 33,540 47,450 59,770 
ขั้นต่ํา 4,630 10,190 15,410 48,220 
ระดับ ปฏิบัติงาน ชํานาญงาน อาวุโส ทักษะพิเศษ 

     
 
ตารางที่ 2.5 อัตราเงินประจําตําแหนงของขาราชการพลเรือนสามัญ 
 
ประเภท ระดับ อัตรา 

(บาท/เดือน) 
ประเภท ระดับ อัตรา 

(บาท/เดือน) 
บริหาร ระดับสูง 

 
21,000 

(ระดับ 11เดิม) 
 
 
 

วิชาการ 

ทรงคุณวุฒ ิ 15,600 
(ระดับ 11เดิม) 

13,000 14,500 

ระดับตน 10,000 เชี่ยวชาญ 9,900 

อํานวยการ ระดับสูง 10,000  
ชํานาญการพิเศษ 

 
5,600 ระดับตน 5,600 

ทั่วไป   ทักษะพิเศษ 9,900 ชํานาญการ 3,500 
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ตารางที่ 2.6 อัตราการเบิกจายคาใชบริการวิทยุโทรศัพทเคลื่อนที่ของขาราชการพลเรือนสามัญ 

 
       4.3 สมรรถนะในการประเมินเขาสูตําแหนงใหม 
 4.3.1 ความหมายของสมรรถนะ  

          สมรรถนะ (Competency)  คือ คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เปนผลมาจากความรู ทักษะ/
ความสามารถ และคุณลักษณะอื่นๆ ที่ทําใหบุคคลสามารถสรางผลงานไดโดดเดนในองคกร                 
( สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน 2548 : 48 ) 
         ในการปรับปรุงระบบจําแนกตําแหนงและคาตอบแทน มีการกาํหนดใหตองมกีาร
ประเมินความรูที่จําเปนในงาน ซ่ึงไดแก ความรูที่จําเปนเฉพาะในสายงาน และความรูกฎหมายที่
เกี่ยวของกับงาน สําหรับทักษะพืน้ฐานทีจ่าํเปนที่ขาราชการตองมี โดยขาราชการในระดับที่ตางกนัก็
ควรจะมีระดับของความรู และทักษะในระดับที่ตางกัน เพื่อทําใหขาราชการทุกคนสามารถสรางผลงาน
ไดอยางมีประสิทธิภาพ และสงผลใหองคการบรรลุเปาประสงคที่ตองการได  

         ทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคลตาม พ.ร.บ.ฉบับใหม เนนที่ความรู
ความสามารถเปนหลัก กลาวคือ ทั้งกระบวนการสรรหา การคัดเลือก การบรรจุแตงตั้ง การพัฒนา การ
กําหนดตําแหนง การใหคณุใหโทษ การเพิม่ประสิทธิภาพและเสริมสรางแรงจูงใจ และอ่ืนๆ จะ
ดําเนินการโดยคํานึงถึงความรู ความสามารถเปนสําคัญ 

4.3.2 ประเภทของสมรรถนะ 
  โมเดลสมรรถนะ (Competency Model) สําหรับระบบราชการไทย มวีัตถุประสงคเพื่อสราง

แบบสมรรถนะ (Competency) ใหภาคราชการพลเรือนโดยเฉพาะสําหรับใชในการบริหารและ

ประเภท ระดับ อัตรา 
(ไมเกนิ) 

ประเภท ระดับ อัตรา 
(ไมเกนิ) 

บริหาร ระดับสูง 4,000  
 
 

วิชาการ 

ทรงคุณวุฒ ิ 4,000 
ระดับตน 2,000 เชี่ยวชาญ 2,000 

อํานวยการ ระดับสูง 2,000 ชํานาญการพิเศษ 1,000 

ระดับตน 1,000 
ทั่วไป 
 
 
 

ทักษะพิเศษ 2,000 ชํานาญการ 1,000 

อาวุโส 1,000 
ชํานาญงาน 1,000 ปฏิบัติการ 

 
1,000 

ปฏิบัติงาน 1,000 
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ประเมินผลงานตลอดจนพัฒนาศักยภาพในระยะยาว  ซ่ึงในดานแบบสมรรถนะประกอบดวยสมรรถนะ 
2 สวน  ดังนี ้( สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน 2548 : 49 ) 
             1 ) สมรรถนะหลัก (Core Competency) สมรรถนะหลัก คือ คุณลักษณะรวมของ
ขาราชการพลเรือนไทยทั้งระบบ เพื่อหลอหลอมคานิยมและพฤติกรรมที่พึงประสงครวมกัน ซ่ึงมีอยู    
5 สมรรถนะ ไดแก 1) การมุงผลสัมฤทธ์ิ( Achievement motivation ) 2) การบริการที่ด ี(Service Mind ) 
3) การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ ( Expertise ) 4) จริยธรรม(Integrity) และ 5)  การรวมแรงรวม
ใจ  (Teamwork ) 
  2 ) สมรรถนะประจํากลุมงาน (Functional Competency) สมรรถนะประจํากลุมงาน 
คือ คุณลักษณะที่กําหนดเฉพาะสําหรับตําแหนงงาน เพือ่สนับสนุนใหขาราชการแสดงพฤติกรรมที่
เหมาะสมกับลักษณะงาน และสงเสริมใหบคุคลสามารถปฏิบัติภารกิจในหนาที่ใหไดดยีิ่งขึ้น โดย
โมเดลสมรรถนะกําหนดใหแตละกลุมงานมีสมรรถนะประจํากลุมงานละ 3 สมรรถนะ ( ยกเวนกลุม
งานนักบริหารระดับสูงมี 5 สมรรถนะ ทั้งนี ้สมรรถนะประจํากลุมงานมทีั้งหมด 20 สมรรถนะ) ดังนี้  
  1. การคิดวิเคราะห  (Analytical Thinking) 
  2. การมองภาพองครวม ( Conceptual Thinking) 
  3. การพัฒนาศกัยภาพคน (Caring& Development Others) 
  4. การสั่งการตามอํานาจหนาที่ (Holding People Accountable) 
  5. การสืบเสาะหาขอมูล ( Information Seeking) 
  6. ความเขาใจขอแตกตางทางวัฒนธรรม ( Cultural Sensitivity) 
  7. ความเขาใจผูอ่ืน ( Interpersonal Understanding) 
  8. ความเขาใจองคกรและระบบราชการ (Organizational Awareness) 
  9. การดําเนินการเชิงรุก (Proactiveness) 
  10. ความถูกตองของงาน (Concern for order) 
  11. ความมั่นใจในตวัเอง (Self Confidence) 
  12. ความยืดหยุนผอนปน(Flexibility) 
  13. ศิลปะการสื่อสารจูงใจ (Communication & Influencing) 
  14. สภาวะผูนาํ(Leadership) 
  15. สุนทรีภาพทางศิลปะ(Aesthetic Quality) 
  16. วิสัยทัศน (Visioning) 
  17. การวางกลยุทธภาครัฐ ( Strategic Orientation) 
  18. ศักยภาพเพื่อนําการปรบัเปลี่ยน (Change Leadership)  
  19. การควบคมุตนเอง (Self Control) 
  20. การใหอํานาจแกผูอ่ืน ( Empowering Others) 
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 สมรรถนะที่ดีมีลักษณะ 11 ประการดังนี ้
 1.บงบอกการปฏิบัติ (Practice) ที่เปนรูปธรรมได สมรรถนะในแตละระดับ ตองชัดเจนไม
ซํ้าซอนกัน 
 2. สมรรถนะตางระดับ ซ่ึงหมายถึง Practice ที่แตกตางกนั จะกอใหเกดิผลลัพธที่แตกตางกัน 
 3. ทําใหทราบระดับของการพัฒนาได 
 4.  นําไปสูการกําหนดตําแหนง 
 5.  นําไปสูการมอบหมายงานที่ดีได 
 6.  สนองตอความมุงหมายขององคการ 

7. สนองความตองการของลกูคา ทีมสุขภาพ หรือบุคคลที่เกี่ยวของ 
8. กระตุนการพฒันา หรือ สรางสรรคความคิดเชิงบวก 

  9. ผูบริหารมองเห็นความแตกตางทั้งพฤติกรรมการปฏิบัติและผลลัพธที่เกิดขึ้น ตลอดจน
สามารถสนับสนุนการพัฒนาสมรรถนะได และสามารถมองเห็นผลลัพธที่คุมคา 

10. สมรรถนะแตละระดับ ทําใหคาดประเมนิตนทุนบริการและผลลัพธที่แตกตาง 
11. นําไปสูการเลือกตัดสินใจไดด ี

4.3.3  สมรรถนะพยาบาลวิชาชีพ  
     จากการศึกษาสมรรถนะพยาบาลวิชาชีพ โดยใชแนวคิดโมเดลสมรรถนะสําหรับ
ขาราชการพลเรือนไทย รวมกับแนวคิดของ  Benner (Novice to expert) สํานักการพยาบาล ไดใหคํา
จํากัดความของสมรรถนะ(Competency) ของพยาบาล  หมายถึง  คุณลักษณะเชิงพฤตกิรรมของ
พยาบาลที่เปนผลมาจากความรู (Knowledge) ความสามารถ (Ability) ทักษะ (Skills) และคุณลักษณะ
อ่ืนๆ  ที่ตองการใหมี เพื่อใหการปฏิบัติงานของพยาบาลชวยใหบรรลุวิสัยทัศน  พนัธกจิ และภารกิจของ
องคกร 
 สําหรับสมรรถนะพยาบาลวชิาชีพ  จากผลการศึกษาเบื้องตนรวมกับการระดมความคดิเห็น
ของผูทรงคุณวุฒิ  ผูบริหารทางการพยาบาล และพยาบาลระดับปฏิบัติการทําใหไดสมรรถนะหลักและ
สมรรถนะประจํากลุมงานของพยาบาลระดับปฏิบัติการจํานวน   9  สมรรถนะ  สมรรถนะหลักและ
สมรรถนะประจํากลุมงานของผูบริหารทางการพยาบาลจํานวน  10 สมรรถนะ โดยมีรายละเอียดดังนี ้ 

 1) สมรรถนะของพยาบาลระดับปฏิบัติการ  

  สมรรถนะหลัก (Core  Competency)   ประกอบดวยสมรรถนะ 5 ดาน ซ่ึงเปนตัวเดียวกับ
สมรรถนะหลักของขาราชการพลเรือนไทย  ไดแก 

 1.  การมุงผลสัมฤทธิ์  (Achievement Motivation) 
 2.  การบริการที่ดี  (Service Mind) 
 3.  การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชพี  (Expertise) 
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 4.  จริยธรรม  (Integrity) 
 5.  ความรวมแรงรวมใจ  (Teamwork) 

  สมรรถนะประจํากลุมงาน (Functional  Competency)  ประกอบดวยสมรรถนะ4 ดาน 
ไดแก  

    1. การพัฒนาศกัยภาพคน (Caring and Developing Others) 

    2.  การดําเนินงานเชิงรุก (Proactiveness) 

    3.  การคิดวิเคราะห (Analytic  Thinking) 

    4.  การมองภาพองครวม (Conceptual  Thinking) 

 2)  สมรรถนะของผูบริหารทางการพยาบาล   

      สมรรถนะหลัก (Core  Competency)   ประกอบดวยสมรรถนะ 5 ดาน ซ่ึงเปนตัวเดียวกับ
สมรรถนะหลักของขาราชการพลเรือนไทย  ไดแก 

 1.  การมุงผลสัมฤทธิ์  (Achievement Motivation) 
 2.  การบริการที่ดี  (Service Mind) 
 3.  การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชพี  (Expertise) 
 4.  จริยธรรม  (Integrity) 
 5.  ความรวมแรงรวมใจ  (Teamwork) 

  สมรรถนะประจํากลุมงาน (Functional  Competency)  ประกอบดวยสมรรถนะ 5 ดาน 
ไดแก  

           1.  การพัฒนาศักยภาพคน (Caring and Developing Others) 

    2.  การดําเนินงานเชิงรุก (Proactiveness) 

    3.  การคิดวิเคราะห (Analytic  Thinking) 

    4.  การมองภาพองครวม (Conceptual  Thinking) 

            5.  สภาวะผูนํา (Leadership) 

 จะเห็นไดวาความแตกตางระหวางสมรรถนะของผูบริหารทางการพยาบาล และพยาบาล
ระดับปฏิบัติการ คือ สมรรถนะดานสภาวะผูนํา (Leadership)                                     
 4.3.4 สมรรถนะที่ตองการในการประเมินเขาสูตําแหนง 

         สมรรถนะที่ตองการในการประเมินเขาสูตําแหนง ประกอบดวย รายละเอียดของ
เอกสารสรุปลักษณะงาน (Role Profile) ของพยาบาลวิชาชีพ  แบงเปน  (1)  เอกสารสรุปลักษณะงาน 
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(Role Profile) ของพยาบาลวชิาชีพปฏิบัติการ  และ (2) เอกสารสรุปลักษณะงาน (Role Profile) ของ
ผูบริหารทางการพยาบาล  ดงันี้ 
  สรุปลักษณะงาน (Role Profile) ของพยาบาลวิชาชีพปฏิบัติการ 
  1) พยาบาลวิชาชีพ  K1  (C3 –5  เดิม) 
      (1)  สรุปลักษณะงาน (Summary Position) : ปฏิบัติการพยาบาลขั้นพื้นฐาน (Basic 
Nursing Practice) แบบองครวม ครอบคลุม 4 มิติ โดยการใชความรูและทฤษฎีทางการพยาบาลในการ
ใหการพยาบาลโดยตรง/โดยออมแกผูใชบริการ ครอบครัว กลุมคน และชุมชนโดยใชกระบวนการ
พยาบาล   เพื่อใหบุคคลดังกลาวไดรับการดูแลที่ถูกตองเหมาะสมและปลอดภัย 
     (2) หนาที่รับผิดชอบหลัก ดานปฏิบัติการ/งานเชี่ยวชาญเฉพาะดาน  
(Operation/Expertise) มีดังนี ้

        ก. ปฏิบัติการพยาบาลตามแนวทางที่กาํหนดและมาตรฐานวิชาชีพ มาตรฐาน
จริยธรรม  เพื่อใหเกดิความปลอดภัยและผลลัพธที่พึงประสงคกับผูใชบริการ  

        ข. ปฏิบัติการพยาบาลโดยคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลของผูใชบริการ  เพื่อ
ใหบริการพยาบาลที่ตอบสนองตอปญหาและความตองการของผูใชบริการ ครอบคลุมดานรางกาย     
จิตสังคม และจิตวิญญาณ 

        ค. วิเคราะหปญหา และความตองการดานสุขภาพของผูปวย เพื่อวางแผนใหการ
พยาบาลไดอยางเหมาะสม 

        ง. ประเมนิอาการ จําแนกความรุนแรง วินิจฉยัปญหา/ความผิดปกตแิละภาวะเสี่ยง
ของผูใชบริการที่อยูในความดูแลรับผิดชอบ   เพื่อวางแผนการดูแลไดอยางถูกตอง  เหมาะสม  และ
ทันเวลา  

        จ. ติดตามสังเกตอาการ ประเมินและเฝาระวังผูปวย  เพื่อตัดสินใจชวยเหลือผูปวย
ในกรณีฉุกเฉนิและรีบดวนไดอยางปลอดภัย   

        ฉ. ประเมินผลการปฏิบัติการพยาบาล  เพื่อดูการตอบสนองตอการดูแลและใช
เปนขอมูลในการปรับแผนการดูแลตอเนือ่ง 

        ช. ดูแลและใหการพยาบาลแกผูปวยหรือจัดเตรียมผูปวยตามเงื่อนไขที่จําเปนและ
เหมาะสม   เพือ่เตรียมผูปวยใหอยูในสภาพที่พรอมจะรบัการรักษา 

        ซ.ใหการดูแลผูปวยอยางใกลชิด  ตลอดจนควบคุมอนามัยและสิ่งแวดลอมของ
ผูปวย  เพื่ออํานวยความปลอดภัยและความสุขสบายแกผูปวยทั้งทางรางกายและจิตใจ 

        ฌ. ปฏิบัติการในการปองกันโรค สงเสริมสุขภาพ และฟนฟูสภาพรางกายและ
จิตใจ เพื่อใหประชาชนมีสุขภาพแข็งแรง  สามารถดูแลสุขภาพตนเอง  และครอบครัวไดตามศักยภาพ  

        ญ. บันทึกขอมูลผลการปฏิบัติการพยาบาล   อาการและความเปลีย่นแปลงตางๆ  
ตลอดจนประเมินสภาพผูปวยประกอบกับผลตรวจวินจิฉัย  เพื่อเปนขอมูลในการรักษาพยาบาลของทีม
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สุขภาพสําหรับกําหนดวิธีการรักษาพยาบาลที่ถูกตอง และเปนขอมูลประกอบการพิจารณาขยายผลหรือ
ปรับปรุงการรักษาพยาบาลผูปวย 
                (3) ดานวางแผน (Planning) มีดังนี้  

        ก. วางแผนการจําหนายผูปวย และประสานงานสงตอการรักษา เพือ่ใหผูปวย
ไดรับการดแูลรักษาอยางตอเนื่อง 

        ข. จัดเตรยีมสถานที่ เครื่องมือ อุปกรณ  และเวชภณัฑ เพื่อใหพรอมใชในการ
ใหบริการรักษาพยาบาลตลอดเวลา  

        ค. มีสวนรวมในการวางแผนปองกันโรค  สงเสริมและฟนฟูสุขภาพประชาชน 
รวมถึงการพัฒนาระบบบริการสุขภาพของหนวยงาน  เพือ่กําหนดบริการพยาบาลตามความเหมาะสม   

        ง. มีสวนรวมในการวางแผนพัฒนาคณุภาพการพยาบาลตามขอบเขต  เปาหมาย 
และตัวช้ีวัด เพื่อใหผูใชบริการไดรับบริการพยาบาลที่มีคุณภาพ  
              (4) ดานการประสานงาน  (Communication  and  Cooperation) มีดังนี ้

        ก. รวมกับทีมแพทยในการบําบัดรักษาผูปวยตามขอบเขต พ.ร.บ.วิชาชีพการ
พยาบาลและผดุงครรภ  เพื่อใหกระบวนการรักษาพยาบาลมีประสิทธิภาพ    

        ข. ประสานงานกับบุคคลหรือหนวยงานที่เกี่ยวของกับการรักษาพยาบาล  เพื่อให
ผลลัพธของการรักษาพยาบาลเกิดประสิทธิภาพสูงสุดแกผูใชบริการ 
   (5) ดานการบริการ (Service) มีดังนี ้

        ก. สอนและใหคําแนะนําดานสุขภาพแกบุคคล  ผูปวย ครอบครัว และชุมชน 
เพื่อใหทราบวธีิปฏิบัติตนใหปลอดภัยจากโรค 

        ข. ใหคําปรึกษา และแนะนําดานสุขภาพแกหนวยงานที่เกีย่วของ  เพื่อให
หนวยงานดังกลาวไดขอมูลที่เปนประโยชนตอการปฏิบัติงาน 
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ตารางที่ 2.7 ความรู ทักษะ ประสบการณและสมรรถนะที่จําเปนในงานของพยาบาลวิชาชีพ   
      ปฏิบัติการและระดับทีจ่ําเปนในงาน 
 
สายงาน พยาบาลวชิาชพี ระดับงาน  K1 

ความรูท่ีจําเปนในงาน 
 สายงานปด – ไดรับปริญญาตรีหรือเทียบไดไมต่ํากวานี้ทางการพยาบาล และไดรับใบอนุญาต 
 ประกอบวิชาชีพดานการพยาบาลหรือดานการพยาบาลและการผดุงครรภช้ันหนึ่ง 
รายการที ่ ความรู* ระดับท่ีจําเปนในงาน 

1 ความรูที่จําเปนในงาน 2 
2 ความรูเร่ืองกฎหมายและกฎระเบียบราชการ 2 

ทักษะที่จําเปนในงาน 
รายการที ่ ทักษะ* ระดับท่ีจําเปนในงาน 

1 ทักษะการใชคอมพิวเตอร 2 
2 ทักษะการใชภาษาอังกฤษ 2 
3 ทักษะการคํานวณ 2 
4 ทักษะการบริหารจัดการขอมูล 2 

รายการที ่ สมรรถนะหลัก* ระดับสมรรถนะที่
จําเปนในงาน 

1 การมุงผลสัมฤทธิ์  (Achievement  Motivation – ACH) 1 
2 บริการที่ดี  (Service  Mind – SERV) 2 
3 การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ  (Expertise – EXP) 1 
4 จริยธรรม  (Integrity – ING) 1 
5 ความรวมแรงรวมใจ  (Teamwork – TW) 1 

รายการที ่ สมรรถนะประจํากลุมงาน* ระดับสมรรถนะที่
จําเปนในงาน 

1 การพัฒนาศักยภาพคน  (Developing  Others – DEV) 1 
2 การดําเนนิการเชิงรุก  (Proactiveness – PROAC) 1 
3 การคิดวิเคราะห  (Analytical  Thinking – AT) 1 
4 การมองภาพองครวม (Conceptual Thinking-CT) 1 
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         ความรู  คือความรูที่จําเปนในงานของพยาบาลวิชาชีพที่สํานักการพยาบาลกําหนด มี  2  
ดาน ไดแก ความรูที่จําเปนในงาน และ ความรูเร่ืองกฎหมายและกฎระเบียบราชการ 
      ทักษะ  คือทักษะทีจ่ําเปนในงานของพยาบาลวิชาชีพ ที่สํานักการพยาบาลกําหนดมี 4  
ดาน ไดแก ทกัษะการใชคอมพิวเตอร ทักษะการใชภาษาอังกฤษ ทักษะการคํานวณ และทักษะการ
บริหารจัดการขอมูล 
      สมรรถนะหลัก  คือ สมรรถนะหลักของขาราชการพลเรือนไทย ประกอบดวยสมรรถนะ      
5 ดาน ไดแกการมุงผลสัมฤทธิ์ บริการที่ดี การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ จริยธรรมและความ
รวมแรงรวมใจ 

       สมรรถนะประจํากลุมงาน  คือ คุณลักษณะที่กําหนดเฉพาะสําหรับตําแหนงงานของ
พยาบาลวิชาชพีที่สํานักการพยาบาลกําหนด มี 4 ดาน ไดแก การพัฒนาศักยภาพคน การดําเนินการเชิง
รุก การคิดวิเคราะห และการมองภาพองครวม 
 2) พยาบาลวิชาชีพ  K2  (C6 –7  เดิม) 
           (1) สรุปลักษณะงาน (Summary Position)  : ปฏิบัติการพยาบาลในการดูแลผูปวยเฉพาะ
โรค หรือผูปวยภาวะวิกฤต หรือผูปวยที่มปีญหาซับซอน ซ่ึงตองอาศัยความชํานาญและประสบการณ
ดานการพยาบาลมาใชในการบูรณาการความรู และทฤษฎีทางการพยาบาลในการปฏิบัติงาน   ศึกษา  
วิเคราะห  และปรับปรุงมาตรฐานการพยาบาล  ตลอดจนการพัฒนาและสงเสริมกิจกรรมการพยาบาล
ของหนวยงาน  อันจะนําไปสูการจัดบริการรักษาพยาบาลที่มีประสิทธิภาพมากขึน้และสอดคลองกับ
เปาหมายของหนวยงาน 
         (2) หนาที่รับผิดชอบหลัก ดานปฏิบัตกิาร/งานเชี่ยวชาญเฉพาะดาน  
(Operation/Expertise) มีดังนี ้

 ก. บูรณาการความรูและทฤษฎีทางการพยาบาลมาใชในการพยาบาลผูปวยเฉพาะโรค  
ผูปวยภาวะวกิฤต หรือผูปวยที่มีปญหาซับซอน  เพื่อใหผูปวยมีอาการดขีึ้นและไดรับการดูแลที่ถูกตอง  
เหมาะสมตามแผนการรักษาของแพทย 

 ข.ใหการพยาบาลผูปวยที่ไดรับอุบัติเหตอุาการสาหัส  หรือในกรณีทีต่องใชเครื่องมือ
พิเศษชวยผูปวยกรณีระบบหายใจและหวัใจลมเหลว  เพือ่ประคองอาการของผูปวยและชวยชวีิตผูปวย
กอนไดรับการรักษาจากแพทย 

 ค. สังเกตและประเมินอาการเปลี่ยนแปลงของผูปวยภาวะวกิฤตไดอยางถูกตอง 
รวดเร็ว  เพื่อใหการพยาบาลและแกไขภาวะวกิฤตที่จะคกุคามชีวิตผูปวย   

 ง. ใชขอมูลที่เปนผลจากการดูแลผูปวยมาประกอบการตดัสินใจแกปญหารวมกับทีม
การพยาบาล และทีมสุขภาพอื่นๆเพื่อหาทางเลือกที่ปฏิบัติไดดีที่สุด โดยอาศัยองคความรู ทักษะและ
ประสบการณทางดานการพยาบาล 
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 จ. ศึกษา และวิเคราะหปญหาดานการรักษาพยาบาลในประเด็นตางๆ  เพื่อพิจารณาหา
แนวทาง แกไขที่เหมาะสม 

 ฉ. ควบคุมดูแลสิ่งแวดลอมในหอผูปวยหรือหนวยงานใหมีความสะอาด                   
ถูกสุขลักษณะ เพื่อใหผูปวยหรือบุคคลที่เกี่ยวของมีสภาพรางกายและจิตใจทีด่ี  ปลอดภัยจากการ
แพรกระจายของเชื้อโรค 

 ช. มอบหมายงานใหกับบุคลากรระดับรองลงมาตามความรู ความสามารถ เพื่อ
ประโยชนในการการดูแลผูใชบริการอยางตอเนื่อง 

 ฌ. ใหความรวมมือหรือมีสวนรวมในการทาํวิจยัทางการพยาบาล  เพื่อประโยชนตอ
วิชาชีพ และใชเปนขอมูลในการปรับปรุงคุณภาพการพยาบาลของหนวยงาน  

 ญ. บูรณาการความรูดานตาง ๆ โดยใชขอมูลเชิงประจักษ และผลงานวิจัย  เพื่อใหเกดิ
การบริการพยาบาลที่มีคุณภาพ   และประโยชนสูงสุดกบัผูใชบริการ 
          (3) ดานวางแผน  (Planning) มีดังนี ้

 ก. ศึกษา วิเคราะห  และจัดทาํมาตรฐานบริการพยาบาล/แนวทางในการปฏิบัติงาน  
เพื่อให บริการพยาบาลมีมาตรฐานที่สูงขึ้น  นําไปสูการใหการรักษาพยาบาลที่มีประสิทธิภาพ และ
สอดคลองกับเปาหมายของหนวยงาน 

 ข.วางแผนการบริการพยาบาล  การฟนฟูผูปวย  ตลอดจนการพัฒนาและสงเสริม
กิจกรรมการพยาบาลของหนวยงาน เพื่อใหมีแนวทางที่ชัดเจนในการดาํเนินงาน สอดคลองกับ
เปาหมายและนโยบายของหนวยงาน 

 ค.วางแผนดําเนินการสงเสริมคุณภาพชวีิตและปองกันโรคเชิงรุก  เพื่อใหผูใชบริการ 
ครอบครัว ประชาชนและชมุชน ไดรับการดูแล และปกปองสุขภาพ 

 ง. วางแผนพฒันาคุณภาพการพยาบาลของหนวยงานตามขอบเขต เปาหมาย ตัวช้ีวัด   
และขอมูลความเสี่ยงในหนวยงาน เพื่อหาแนวทางปฏิบัตทิี่กอใหเกิดบรกิารที่มีคุณภาพ 
          (4) ดานการประสานงาน  (Communication  and  Cooperation) มีดังนี ้

  ก. รวมทีมแพทยในการบําบดัรักษาผูปวยตามขอบเขต พ.ร.บ. วิชาชีพการพยาบาล
และผดุงครรภในผูปวยเฉพาะโรค ผูปวยภาวะวิกฤต หรือผูปวยที่มีปญหาซับซอน เพือ่ใหการ
รักษาพยาบาลเปนไปดวยความคลองตัว และรวดเรว็ทันทวงท ี

 ข.ประสานงานกับบุคคลหรือหนวยงานอืน่ที่เกีย่วของ  เพื่อใหการปฏบิัติงาน/การ
ดําเนินงานของหนวยงานเปนไปดวยความเรียบรอยและมีประสิทธิภาพสูงสุด  

 ค. สนับสนุนการเปลี่ยนแปลงในองคกร  เพื่อใหเกิดการพัฒนาคุณภาพบริการ
รักษาพยาบาล 

 ง. สงเสริม สนับสนุนการมีสวนรวมของผูใชบริการ และชุมชน/ทองถ่ินในการ
จัดบริการรักษาพยาบาล  เพือ่ตอบสนองความตองการดานสุขภาพของผูใชบริการและชุมชน 
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 จ. ใชแหลงประโยชน  และประสานความรวมมือจากทีมสุขภาพ/บุคคลและองคกรที่
เกี่ยวของเพื่อวางแผนการดแูลผูใชบริการในความรับผิดชอบทั้งในโรงพยาบาลและ/หรือในชุมชน 
         (5) ดานการบริการ  (Service) มีดังนี้ 

 ก. ใหคําปรึกษาแนะนําหรือเพิ่มพูนความรูแกบุคลากรระดับรองลงมา  ตลอดจน
ประเมินผลการปฏิบัติงาน  เพื่อใหการปฏบิัติงานเปนไปดวยความเรยีบรอยและลุลวงไปดวยดีตาม
เปาหมายของหนวยงาน 

 ข. จัดโปรแกรมการเรียนการสอน เพื่อพัฒนาความรูบุคลากรในหนวยงาน 
 ค.  คิดคน ปรับปรุงการสอนหรือแนะนําผูปวย  หรือประชาชนเกีย่วกับการปฏิบัติตน

ในการรักษาสุขภาพ  เพื่อใหการสอนหรือแนะนําดังกลาวไดผลดี  มีประสิทธิภาพ  และเกิดประโยชน
สูงสุดตอบุคคลดังกลาว 
 
ตารางที่ 2.8 ความรู ทักษะ ประสบการณและสมรรถนะที่จําเปนในงานของพยาบาลวิชาชีพ  
      ชํานาญการและระดับทีจ่ําเปนในงาน 
 
สายงาน พยาบาลวชิาชพี ระดับงาน  K2 

ความรูท่ีจําเปนในงาน 
 สายงานปด – ไดรับปริญญาตรีหรือเทียบไดไมต่ํากวานี้ทางการพยาบาล และไดรับใบอนุญาต 
 ประกอบวิชาชีพดานการพยาบาลหรือดานการพยาบาลและการผดุงครรภช้ันหนึ่ง 
รายการที ่ ความรู ระดับท่ีจําเปนในงาน 

1 ความรูที่จําเปนในงาน 3 
2 ความรูเร่ืองกฎหมายและกฎระเบียบราชการ 2 

ทักษะที่จําเปนในงาน 
รายการที ่ ทักษะ ระดับท่ีจําเปนในงาน 

1 ทักษะการใชคอมพิวเตอร 3 
2 ทักษะการใชภาษาอังกฤษ 3 
3 ทักษะการคํานวณ 2 
4 ทักษะการบริหารจัดการขอมูล 3 
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ตารางที่ 2.8 ( ตอ ) 
 
สายงาน พยาบาลวชิาชพี ระดับงาน  K2 
ประสบการณท่ีจําเปนในงาน 
 มีประสบการณไมต่ํากวา  5  ป  ในงานที่เกี่ยวของ 
สมรรถนะที่จําเปนในงาน 
รายการที ่ สมรรถนะหลัก ระดับสมรรถนะที่

จําเปนในงาน 
1 การมุงผลสัมฤทธิ์  (Achievement  Motivation – ACH) 2 
2 บริการที่ดี  (Service  Mind – SERV) 3 
3 การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ  (Expertise – EXP) 2 
4 จริยธรรม  (Integrity – ING) 2 
5 ความรวมแรงรวมใจ  (Teamwork – TW) 2 

รายการที ่ สมรรถนะประจํากลุมงาน ระดับสมรรถนะที่
จําเปนในงาน 

1 การพัฒนาศักยภาพคน  (Developing  Others – DEV) 2 
2 การดําเนนิงานเชิงรุก (Proactiveness – PROAC) 2 
3 การคิดวิเคราะห  (Analytical  Thinking – AT) 2 
4 การมองภาพองครวม (Conceptual Thinking-CT) 2 
   
   

 
 3) พยาบาลวิชาชีพ  K3  (C8  เดิม) 
      (1) สรุปลักษณะงาน (Summary Position) : ปฏิบัติการพยาบาลที่ตองใชความชํานาญเปน
พิเศษในการดแูลผูปวยภาวะวิกฤตและ/หรือที่มีปญหายุงยากซับซอน  พัฒนารูปแบบ/ระบบบริการ
พยาบาลสําหรับผูใชบริการเฉพาะกลุม/เฉพาะโรค  ศึกษา คิดคนหาความรูหรือวิธีการใหม ๆโดยใช
ขอมูลเชิงประจักษและกระบวนการวิจยั  เพื่อจัดระบบบริการตามความตองการที่หลากหลายของ
ผูใชบริการ     
        (2) หนาทีรั่บผิดชอบหลักดานปฏิบัติการ/งานเชี่ยวชาญเฉพาะดาน  (Operation/Expertise) 
มีดังนี ้
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 ก. ปฏิบัติงานที่ตองใชความชํานาญดานการพยาบาลเปนพิเศษในการดูแลผูปวยภาวะ
วิกฤตและ/หรือการเจ็บปวยที่มีปญหายุงยากซับซอน  เพื่อใหการรักษาพยาบาลที่ถูกตองเหมาะสม   
และเกิดประโยชนสูงสุดตอผูปวย 

 ข. จัดระบบบริการพยาบาลสําหรับผูใชบริการ ประชาชนเฉพาะกลุม/เฉพาะโรค  ตาม
ผลการวิเคราะหแนวโนมความตองการของผูใชบริการ  เพื่อตอบสนองความตองการดานสุขภาพและ
เพิ่มระดับความพึงพอใจของประชาชนและผูใชบริการ   

 ค. ศึกษา วจิัย คิดคน หาความรูหรือวิธีการใหมๆ  ที่เปนประโยชนตอการจัดบริการ
พยาบาล เพื่อนํามาประยกุตใชใหสอดคลองกับสภาพการปฏิบัติงานและเกิดประสิทธิภาพสูงสุด  อีกทั้ง
ยังยกมาตรฐานการรักษาพยาบาลของหนวยงานใหสูงขึ้น 

 ง. พัฒนารูปแบบการทํางานระหวางวิชาชีพ  ผูใชบริการ ครอบครัว  และชุมชน/
ทองถ่ิน   เพื่อนําไปสูการจัดบริการพยาบาลที่สามารถบรรลุผลลัพธดานสุขภาพที่พึงประสงค 

 จ. ใชขอมูลเชิงประจักษและ/หรือกระบวนการวิจัย (Evidence  based and/or Research  
based) เพื่อพัฒนาแนวทางปฏิบัติการพยาบาล (Nursing Practice Guideline)  ที่ปองกัน และแกไข
ปญหาสุขภาพผูใชบริการ และประชาชนแบบองครวม  

 ฉ. พัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติการพยาบาลในสาขาที่มีความชํานาญเปนพิเศษ  
เพื่อใหไดขอมูลที่เปนประโยชนตอการพัฒนาคุณภาพบริการพยาบาลในหนวยงาน 
        (3)  ดานวางแผน  (Planning) มีดังนี ้

 ก. วางแผนการศึกษา/ฝกอบรมในคลินิก/ชุมชนแกพยาบาลหลักสูตรการพยาบาล
เฉพาะทาง เพื่อพัฒนาใหเปนบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะทางการพยาบาล 

 ข. วางแผนการศึกษา/ฝกอบรมในคลินิก/ชุมชนแกนักศึกษาหลักสูตรการพยาบาลและ   
ผดุงครรภตามภารกิจของหนวยงาน  เพื่อใหการเรียนการสอนดังกลาวมีความสมบูรณ  ถูกตอง  และได
บุคลากรพยาบาลที่มีคุณภาพ  เหมาะสมกับการปฏิบัติงานพยาบาล 

 ค. วางแผนการนิเทศและพัฒนางานวิชาการพยาบาลในสาขาที่เช่ียวชาญแกบุคลากร
พยาบาล  และบุคลากรสาธารณสุขอ่ืนทั้งในและนอกหนวยงาน เพื่อใหบุคลากรปฏิบัติงานไดอยาง
เหมาะสม สอดคลองกับภารกิจการใหบริการของหนวยงาน 
          (4) ดานการประสานงาน  (Communication  and  Cooperation) มีดังนี ้

  ก. เปนตัวแทนสาขาที่ชํานาญการเปนพิเศษ  เพื่อเสนอแนะและกําหนดแนวทาง
ปฏิบัติ งานดานการพยาบาลที่เหมาะสมสอดคลองกับวัตถุประสงคของหนวยงานและนโยบายรัฐ  

 ข. มีสวนรวมในการพัฒนาระบบการสื่อสาร  เพื่อการสงตอขอมูลทางสุขภาพระหวาง
บุคลากร  วิชาชีพ  และหนวยงานทั้งในโรงพยาบาลและชุมชนที่มีประสิทธิภาพ 
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 ค. จัดใหมีการแลกเปลี่ยน ความรู ทักษะและประสบการณดานการพยาบาลและ
ศาสตรสาขาอื่นที่เกี่ยวของระหวางหนวยงาน/สาขา  เพื่อพัฒนาความรู ความสามารถในการปฏิบัติงาน
ในบุคลากรพยาบาล  
          (5) ดานการบริการ  (Service) มีดังนี้ 

 ก. ใหความรูและเปนวิทยากรดานการพยาบาล ในการฝกอบรมแกบุคลากรสุขภาพ
หรือหนวยงานอื่นที่เกีย่วของ เพื่อเพิ่มพูนความรู ความสามารถใหบุคคลหรือหนวยงานดังกลาว
สามารถปฏิบัติงาน/ใหการดูแลสุขภาพไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึน้ 

 ข. เปนผูนํา/ที่ปรึกษาในการแกปญหาผูใชบริการ/ชุมชนที่มีความยุงยากซับซอน 
เพื่อใหการจัดบริการสุขภาพมีประสิทธิภาพ ตอบสนองความตองการของผูใชบริการ/ชุมชน 

 ค. ใหคําแนะนาํหรือตอบขอหารือทางการพยาบาลแกบคุคลหรือหนวยงานที่เกี่ยวของ
ในประเด็นที่ตองใชความชํานาญเปนพิเศษ  เพื่อใหบุคคลหรือหนวยงานดังกลาว  มีความรูความเขาใจ
เพียงพอเกี่ยวกบัเรื่องที่เปนปญหา และสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ เปนไปตามแนวทางที่
ถูกตอง  และเปนประโยชนตอการรักษาพยาบาล 
 
ตารางที่ 2.9 ความรู ทักษะ ประสบการณและสมรรถนะที่จําเปนในงานของพยาบาลวิชาชีพ  
      ชํานาญการพิเศษและระดบัที่จําเปนในงาน 
 
สายงาน พยาบาลวชิาชพี ระดับงาน  K3 

ความรูท่ีจําเปนในงาน 
 สายงานปด – ไดรับปริญญาตรีหรือเทียบไดไมต่ํากวานี้ทางการพยาบาล และไดรับใบอนุญาต 
 ประกอบวิชาชีพดานการพยาบาลหรือดานการพยาบาลและการผดุงครรภช้ันหนึ่ง 
รายการที ่ ความรู ระดับท่ีจําเปนในงาน 

1 ความรูที่จําเปนในงาน 4 
2 ความรูเร่ืองกฎหมายและกฎระเบียบราชการ 2 

ทักษะที่จําเปนในงาน 
รายการที ่ ทักษะ ระดับท่ีจําเปนในงาน 

1 ทักษะการใชคอมพิวเตอร 3 
2 ทักษะการใชภาษาอังกฤษ 4 
3 ทักษะการคํานวณ 3 
4 ทักษะการบริหารจัดการขอมูล 4 
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ตารางที่ 2.9 ( ตอ ) 
 
สายงาน พยาบาลวชิาชพี ระดับงาน  K3 

ประสบการณท่ีจําเปนในงาน 
 มีประสบการณไมต่ํากวา  10  ป  ในงานทีเ่กี่ยวของ 
สมรรถนะที่จําเปนในงาน 
รายการที ่ สมรรถนะหลัก ระดับสมรรถนะที่

จําเปนในงาน 
1 การมุงผลสัมฤทธิ์  (Achievement  Motivation – ACH) 3 
2 บริการที่ดี  (Service  Mind – SERV) 4 
3 การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ  (Expertise – EXP) 3 
4 จริยธรรม  (Integrity – ING) 3 
5 ความรวมแรงรวมใจ  (Teamwork – TW) 3 

รายการที ่ สมรรถนะประจํากลุมงาน  ระดับสมรรถนะที่
จําเปนในงาน 

1 การพัฒนาศักยภาพคน  (Developing  Others – DEV) 3 
2 การดําเนนิงานเชิงรุก (Proactiveness – PROAC) 3 
3 การคิดวิเคราะห  (Analytical  Thinking – AT) 3 
4 การมองภาพองครวม (Conceptual Thinking-CT) 3 
   
   

 
 4) พยาบาลวิชาชีพ  K4  (C9  เดิม) 
      (1) สรุปลักษณะงาน (Summary Position)  : เปนผูนําดานการปฏิบตัิการพยาบาลในฐานะ
ผูเชี่ยวชาญ ศึกษา  วิจยั  สังเคราะห  และเผยแพรองคความรู/นวัตกรรมทางการพยาบาล  รวมถึงการ
พัฒนารูปแบบการทํางานระหวางวิชาชีพ บุคคลและชุมชน   ตลอดจนการสรางเครือขายและเทยีบเคียง
คุณภาพการพยาบาลทั้งในระดับประเทศและตางประเทศ      
                  (2) หนาที่รับผิดชอบหลักดานปฏิบัติการ/งานเชี่ยวชาญเฉพาะดาน  (Operation/Expertise)  
มีดังนี ้
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 ก. ใชทักษะดานการพยาบาลขั้นสูงในการสังเคราะหขอมูล และคาดการณแนวโนม
ปญหาดานสุขภาพ   เพื่อปองกันและแกไขปญหาที่จะเกดิขึ้นในอนาคต 

 ข. ใหการพยาบาลผูปวยเฉพาะทาง/เฉพาะโรคที่ยุงยากซบัซอนในฐานะผูเชี่ยวชาญ 
เพื่อใหผูปวยไดรับการพยาบาลที่มีคุณภาพไดมาตรฐาน   

 ค. วินิจฉยั แกไขและปองกนัปญหาสุขภาพของผูใชบริการและชุมชน  เพื่อพัฒนา
ระบบการดูแลที่เหมาะสมกบัสภาวะการเจ็บปวย/ปญหาสุขภาพในพืน้ที่รับผิดชอบ 

 ง. ศึกษา วเิคราะห วิจยั  และเสนอความเหน็เกี่ยวกับวิธีการแกไขปญหาการดําเนนิงาน
พยาบาลแกบคุลากรระดับรองลงมา  เพื่อใหมีแนวทางการปฏิบัติงานที่เหมาะสม และมีประสิทธิภาพ
มากขึ้น 

 จ. วิเคราะหและใชขอมูลเพื่อเปนแนวทางการตัดสินใจและประเมนิผลลัพธการ
ปฏิบัติงานของหนวยงาน 

 ฉ. จัดระบบบริการสุขภาพที่ครอบคลุมตอเนื่อง เพื่อใหบริการพยาบาลสําหรับ
ผูใชบริการ ประชาชนเฉพาะกลุม/เฉพาะโรค 

 ช. นําเทคโนโลยีทางดานการพยาบาลและอื่น ๆ มาประยกุตใช  เพื่อสงเสริมการ
พัฒนาระบบบริการพยาบาลและสิ่งแวดลอมในสาขาที่เชีย่วชาญ  

 ซ. พัฒนารูปแบบการทํางานระหวางวิชาชพี  ผูใชบริการ ครอบครัว  และชุมชน/
ทองถ่ิน เพื่อนาํไปสูการจัดบริการพยาบาลใหสามารถบรรลุผลลัพธที่พึงประสงคในผูใชบริการ 
          (3) ดานวางแผน  (Planning) มีดังนี ้

 ก. กําหนดและปรับปรุงมาตรฐานการปฏิบตัิการพยาบาลในสาขาที่เชี่ยวชาญ เพื่อให
การดําเนนิงานดานการรักษาพยาบาลมีการพัฒนาไปในทางที่เหมาะสมสอดคลองกับนโยบายของ
หนวยงาน  องคกรพยาบาล/วิชาชีพ และนโยบายของรัฐบาล 

 ข. เปนผูนําในการกําหนดนโยบาย  เปาหมายการพัฒนาบริการพยาบาลในสาขา        
ที่เชี่ยวชาญ เพือ่ใหสอดคลองกับนโยบายของหนวยงาน  องคกรพยาบาล/วิชาชีพ  แผนพัฒนา
สาธารณสุข และแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาต ิ

 ค. วางแผนการพัฒนา ปรับปรุงระบบงาน กลวิธีการใหบริการพยาบาลในสาขา         
ที่เชี่ยวชาญ และติดตามประเมนิผลอยางตอเนื่อง  เพื่อใหบริการพยาบาลมีคุณภาพอยูเสมอ 
         (4) ดานการประสานงาน  (Communication  and  Cooperation) มีดังนี ้

 ก.  เสนอแนะขอควรปรับปรุงและแนวทางการแกปญหาตาง ๆ  เกี่ยวกบัการพยาบาล  
ที่ตองอาศัยประสบการณ  และความเชีย่วชาญ เพื่อประกอบการพิจารณากําหนดเปนนโยบายและ
แผนงานของกระทรวงสาธารณสุข 

 ข. ประสานงานกับหนวยงานที่เกีย่วของทัง้ในและตางประเทศในระดบัที่มี
ความสําคัญมาก  เพื่อใหเกดิความรวมมือและการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและขอมูลตาง ๆ ทางดาน
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วิชาการ หรือเสนอแนวทางหรือโครงการขอรับความชวยเหลือและสนบัสนุนโครงการตางๆ ทางดาน 
การพยาบาล 

 ค. สรางเครือขายและเทยีบเคยีงคุณภาพบรกิารพยาบาลในสาขาที่เชี่ยวชาญทั้งในและ/
หรือตางประเทศ เพื่อแสวงหาและแลกเปลี่ยนขอมูลในอันที่จะสงเสรมิใหเกิดการพฒันา Best Practices  

 ง. รวมประชุมคณะกรรมการตางๆ ทั้งในประเทศและตางประเทศตามที่ไดรับการ
แตงตั้ง  เพื่อเปนตัวแทนของหนวยงานในการใหขอมูลและเสนอความเห็นในเรื่องที่เกี่ยวของกับงาน
บริการพยาบาล 
          (5) ดานการบริการ  (Service) มีดังนี้ 

 (1)ใหคําปรึกษา  แนะนําและวนิิจฉัยปญหาที่สําคัญทางดานการพยาบาลที่ตองการ
ความเชี่ยวชาญหรือประสบการณแกบุคคลหรือหนวยงานที่เกีย่วของ  เพื่อใหบุคคลหรือหนวยงาน
ดังกลาว  สามารถดําเนินงานไดลุลวงเปนไปตามนโยบายและแผนงานที่กําหนดไว 

 (2)  สนับสนุนโครงการหรือกิจกรรมที่สงเสริมการเสริมสรางความรูความเขาใจ
เกี่ยวกับการพยาบาลหรือใหบริการทางสุขภาพ  เพื่อใหบคุคลทั่วไปไดมีความรูความเขาใจที่ถูกตอง  
และปฏิบัติตนใหหางไกลจากโรค 
 
ตารางที่ 2.10 ความรู ทักษะ ประสบการณและสมรรถนะที่จําเปนในงานของพยาบาลวิชาชีพ  
     เชี่ยวชาญและระดับที่จําเปนในงาน 
 

 สายงาน พยาบาลวชิาชพี ระดับงาน  K4 

ความรูท่ีจําเปนในงาน 
 สายงานปด – ไดรับปริญญาตรีหรือเทียบไดไมต่ํากวานี้ทางการพยาบาล และไดรับใบอนุญาต 
 ประกอบวิชาชีพดานการพยาบาลหรือดานการพยาบาลและการผดุงครรภช้ันหนึ่ง 
รายการที ่ ความรู ระดับท่ีจําเปนในงาน 

1 ความรูที่จําเปนในงาน 5 
2 ความรูเร่ืองกฎหมายและกฎระเบียบราชการ 3 

ทักษะที่จําเปนในงาน 
รายการที ่ ทักษะ ระดับท่ีจําเปนในงาน 

1 ทักษะการใชคอมพิวเตอร 4 
2 ทักษะการใชภาษาอังกฤษ 4 
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ตารางที่ 2.10 ( ตอ ) 
 
รายการที ่ ทักษะ ระดับท่ีจําเปนในงาน 

3 ทักษะการคํานวณ 4 
4 ทักษะการบริหารจัดการขอมูล 5 

ประสบการณท่ีจําเปนในงาน 
 มีประสบการณไมต่ํากวา  12  ป  ในงานทีเ่กี่ยวของ 

สมรรถนะที่จําเปนในงาน 
รายการที ่ สมรรถนะหลัก ระดับสมรรถนะที่

จําเปนในงาน 
1 การมุงผลสัมฤทธิ์  (Achievement  Motivation – ACH) 4 
2 บริการที่ดี  (Service  Mind – SERV) 5 
3 การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ  (Expertise – EXP) 4 
4 จริยธรรม  (Integrity – ING) 4 
5 ความรวมแรงรวมใจ  (Teamwork – TW) 4 

รายการที ่ สมรรถนะประจํากลุมงาน  ระดับสมรรถนะที่
จําเปนในงาน 

1 การพัฒนาศักยภาพคน  (Developing  Others – DEV) 4 
2 การดําเนนิงานเชิงรุก  (Proactiveness – PROAC) 4 
3 การคิดวิเคราะห  (Analytical  Thinking – AT) 4 
4 การมองภาพองครวม (Conceptual Thinking-CT) 4 
   
   

 
4.8  สรุปลักษณะงาน (Role  Profile)ผูบรหิารทางการพยาบาล 
       ขอบเขตหนาที่รับผิดชอบของผูบริหารทางการพยาบาล 
 1. บริหารหนวยงานหรือองคกรที่มุงอนาคตเพื่อใหสามารถตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงของ
สังคม 
 2. จัดการดแูลผูใชบริการที่มุงผลลัพธ เพื่อการบริการที่เปนเลิศ 
 3. สรางความเจริญกาวหนาขององคกรเพื่อความเปนมาตรฐานสากล (Universal  Standard)    
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 4.8.1 ลักษณะงานของหัวหนาพยาบาล 
      (1)  สรุปลักษณะงาน (Summary Position) ของหัวหนาพยาบาล :  เปนผูกําหนด

ยุทธศาสตร ผูควบคุมงานทีม่ีผลกระทบตอภารกิจหลักขององคกร กําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ เปาหมาย 
กลยุทธ งบประมาณ วางแผนระยะยาวที่ตอบสนองตอสถานการณภายใน   และภายนอกองคกร  
ควบคุมกํากับมาตรฐานวิชาชีพ มาตรฐานจริยธรรม และจรรยาบรรณวชิาชีพของบุคลากรทางการ
พยาบาล  เปนที่ปรึกษาดานการบริหารจัดการ และการพฒันาคุณภาพ 
        (2) ระดับการตัดสินใจ มีดังนี ้
   ก. มีเอกสิทธิ์ในการบริหารจดัการภายในกลุมการพยาบาล 
   ข. มีอํานาจตัดสินใจในการบริหารจัดการเพื่อบรรลุผลสําเร็จทางยุทธศาสตรของกลุม
การพยาบาล  
   ค. มีอํานาจตัดสินใจในการจดัสรรทรัพยากร เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคกร   
   ง. ตัดสินใจปรบัเปลี่ยนเปาหมายกลยุทธ และวัตถุประสงคขององคกรใหเปนนโยบาย
และ  โครงการที่ชัดเจน/เหมาะสม เพื่อนําไปสูการปฏิบัติ 
         (3) หนาที่รับผิดชอบหลัก มีดังนี ้
  ก. ดานปฏิบัตกิาร/งานเชี่ยวชาญเฉพาะดาน  (Operation/Expertise) มีดังนี้ 
       1) กําหนดแนวทางการปฏิบัติการดูแลและระบบการติดตามผลการพยาบาลของ
หนวยงานในองคกรพยาบาล  เพื่อใหบริการพยาบาลตอบสนองความตองการของผูใชบริการเปนสําคัญ 
       2) ศึกษา วิเคราะห ขอมูลของทุกหนวยงานในความรบัผิดชอบของกลุมการ
พยาบาลเพื่อเปนแนวทางการตัดสินใจบรหิารจัดการระบบบริการของกลุมการพยาบาลใหมีคุณภาพ 
และความทนัสมัย  
       3) ศึกษา วิเคราะห  พยากรณแนวโนมของสถานการณตาง ๆ ที่อาจสงผลกระทบ
ตอระบบบริการพยาบาล เพือ่การวินิจฉยั ตัดสินใจแกไขและปองกันปญหาตางๆ ภายในกลุมการ
พยาบาล 
       4) เชื่อมโยงขอมูลของกลุมการพยาบาล  กับสารสนเทศของโรงพยาบาลเพื่อพัฒนา
คุณภาพของระบบบริการรักษาพยาบาลของกลุมการพยาบาล 
   ข. ดานบริหารและกํากับดูแล  (Management  and  Supervisory) มีดังนี ้

     1) กําหนดทศิทางและนโยบายการบริหารบริการพยาบาลของกลุมการพยาบาลโดย
ใช ความรูเชิงบูรณาการ เพื่อใหบริการรักษาพยาบาลที่มีมาตรฐานวิชาชพี   มาตรฐานจริยธรรม และ
จรรยาบรรณวชิาชีพ   ตอบสนองความตองการของผูใชบริการ  นโยบายของโรงพยาบาลและกระทรวง
สาธารณสุข  
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 2)  กําหนดผลสัมฤทธิ์ทั้งดานผลผลิตและผลลัพธการดําเนินงานของกลุมการพยาบาล 
เพื่อเปนแนวทางการดําเนินงานของหนวยงานในกํากับของกลุมการพยาบาล ใหปฏิบัติงานไดตรงตาม
วัตถุประสงค และมีประสิทธิภาพสูงสุด 

 3) กําหนดระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) เพื่อจาํแนกความ
แตกตางและจดัลําดับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในกลุมการพยาบาล  บนพื้นฐานของความถูกตอง    
โปรงใส  และเปนธรรม 

 4) ควบคุม กํากับการบริหารการบริการพยาบาลของทุกหนวยงานอยางมีเอกสิทธิ์ 
เพื่อใหการดําเนินงานของทกุหนวยงานในกลุมการพยาบาลชวยใหบรรลุตามเปาหมายที่กําหนด 

 5) เจรจาตอรอง และจัดการกบัความขัดแยงทั้งภายในและภายนอกองคกรเพื่อใหเกิด
ความรวมมือในการดําเนินงาน และรักษาสิทธิประโยชนของบุคลากรในองคกรและวิชาชีพ 
          (4) ดานวางแผน  (Planning) มีดังนี ้
   ก. จัดทําแผนกลยุทธ และกาํหนดเปาหมายในการพัฒนาคุณภาพบรกิารพยาบาลของ
กลุมการพยาบาลที่สอดคลองกับทิศทางและเปาหมายของโรงพยาบาล  องคกรวิชาชพี    แผนพัฒนา
สาธารณสุขและแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาต ิ เพื่อใหบรรลุวิสัยทัศน  พนัธกิจที่กําหนด 
   ข.วางแผนงานและจัดการเชิงกลยุทธประจําป เพื่อใหบริการรักษาพยาบาลที่มี
มาตรฐาน ตอบสนองความตองการของผูใชบริการอยางตอเนื่อง  และบรรลุผลลัพธที่พึงประสงค  
   ค. บริหารทรัพยากรบุคคล(Human Resources Management)  ทั้งในเชิงปริมาณและ
คุณภาพทีเ่หมาะสม เพื่อใหสอดคลองกับภารกิจของโรงพยาบาลและกลุมการพยาบาลทั้งในปจจุบนั
และอนาคต 
       (5)  ดานการประสานงาน  (Communication  and  Cooperation) มีดังนี ้
  ก. ประสานงานกับหนวยงานที่เกีย่วของ เพื่อใหเกิดความรวมมือและการแลกเปลี่ยน
ความคิดเหน็/ขอมูลตางๆ หรือเสนอแนวทางหรือโครงการขอรับความชวยเหลือและสนับสนุน
โครงการตาง  ๆ  ทางดานการพยาบาล 
   ข. เปนตัวแทนของกลุมการพยาบาลในการประชุมคณะกรรมการตางๆ ระดับ
โรงพยาบาล  จังหวดัและ/หรือประเทศ เพือ่ใหขอมูล  เสนอความคิดเหน็ และประสานงานในประเด็น
ตางๆ  เกี่ยวกบัการพยาบาล 
   ค. มีสวนรวมในการจัดทําแผนยุทธศาสตรของโรงพยาบาลเพื่อใหแผนกลยุทธของ
กลุมการพยาบาลเปนสวนหนึ่งของแผนยทุธศาสตรของโรงพยาบาล 
   ง. มีสวนรวมในกิจกรรมการตลาด (Marketing) ของหนวยงาน/โรงพยาบาล   เพื่อ
แสวงหาวิธีเพิม่ผลผลิต (Productivity)โดยรวมขององคกร  
   จ. พัฒนาระบบการสื่อสารและการประสานงานระหวางบุคคล ผูใชบริการ วิชาชีพ
และหนวยงานทั้งภายในและภายนอกกลุมการพยาบาล/โรงพยาบาลที่มีประสิทธิภาพเพื่อใหเกิดความ
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รวมมือในการดําเนินงานใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย  ตอบสนองความตองการของผูใชบริการ 
   ฉ. สนับสนุนการสรางสัมพันธภาพอันดีระหวางบุคลากรของกลุมการพยาบาลกับ  
สหวิชาชีพและผูใชบริการ  เพื่อใหเกิดความพึงพอใจสูงสุด  
   ช. สรางและ/หรือมีสวนรวมในเครือขายคุณภาพการพยาบาล เพื่อสรางความเขมแข็ง
ใหกับองคกรพยาบาล 
   ซ. แสวงหาและแลกเปลี่ยนขอมูลภายในและภายนอกเครือขาย เพื่อสงเสริมใหเกิดการ
พัฒนา  Best  Practices  ของกลุมการพยาบาล 
          (6) ดานการบริการ  (Service) มีดังนี้ 
   ก. จัดทําและ/หรือสนับสนุนการผลิตนวตักรรม/สรางสรรคงานวิจัย เพื่อสรางองค
ความรูใหมและหาคําตอบในการแกไขปญหาการทํางานของกลุมการพยาบาล  
   ข. สอน เปนที่ปรึกษา และใหคําแนะนําดานวิชาการแกเจาหนาที่หรือบคุคลที่
เกี่ยวของ ในการพัฒนา ปรับปรุงและประยกุตใชความรูทางการพยาบาล  เพื่อเพิ่มพูนความรู  
ความสามารถใหบุคคลดังกลาวสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึน้ 
   ค. ใหคําแนะนําหรือตอบขอหารือทางการพยาบาล  แกบุคคลหรือหนวยงานที่
เกี่ยวของในประเด็นที่ตองใชความเชี่ยวชาญและประสบการณดานการบริหารการพยาบาล  เพื่อให
บุคคลหรือหนวยงานดังกลาวมีความรูความเขาใจเพยีงพอสําหรับการจัดการกับปญหา  หรือความ
ขัดแยงในการปฏิบัติงาน 
 4.8.2 ลักษณะงานของผูชวยหัวหนาพยาบาล 
         1) สรุปลักษณะงาน (Summary Position) ของผูชวยหัวหนาพยาบาล :  เปนผูนําวิสัยทัศน 
เปาหมาย   กลยุทธและงบประมาณ  สูการปฏิบัติ  เปนผูนํา ผูควบคุมการปฏิบัติงาน จัดทําโครงการ 
เปนที่ปรึกษาดานการปฏิบตัิงาน วิเคราะหขอมูลเบื้องตนในสาขาการพยาบาลที่รับผิดชอบเพื่อการ
เสนอแนะสําหรับการพัฒนาคุณภาพการพยาบาล   
        2) ระดับการตัดสินใจ มีดังนี ้
             (1)  ตัดสินใจภายใตขอบเขตและแนวทางที่ไดรับมอบหมาย  
               (2)  พัฒนาระบบงาน จัดสรรทรัพยากรตามงบประมาณที่ไดรับ   
             (3)  มีบทบาทในการแกปญหาเพื่อรักษาผลประโยชนขององคกร   
             (4)  ประเมินผลงานจากการกําหนดเปาหมายงานและผลงานที่ไดรับจริง 
      3) หนาที่รับผิดชอบหลัก 
           (1) ดานปฏิบัติการ/งานเชี่ยวชาญเฉพาะดาน  (Operation/Expertise) มีดังนี ้

   ก. กําหนดเปาหมาย ขอบเขตบริการพยาบาล  ใหสอดคลองตามภารกิจหลัก  หรือ
จุดเนนของสาขาการพยาบาลที่รับผิดชอบ เพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลงและเกดิผลลัพธสูงสุด 
ตอบสนองความตองการของผูใชบริการ 
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  ข. พัฒนาคุณภาพบริการพยาบาลในสาขาการพยาบาลทีรั่บผิดชอบ  เพื่อใหเปนไป
ตามเข็มมุงและเปาหมายของกลุมการพยาบาล 

  ค. ใหการพยาบาล  และ/หรือเปนที่ปรึกษาเกี่ยวกับการจดับริการพยาบาลผูปวย 
เฉพาะสาขาทีต่องใชประสบการณดานวชิาชีพ  เพื่อใหการรักษาพยาบาลที่ถูกตองเหมาะสมตอผูปวย  

  ง.  กําหนดมาตรฐาน/แนวทางในการปฏิบตัิงานของหนวยงานในสาขาการพยาบาลที่
รับผิดชอบใหเหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงของสถานการณและความตองการของผูใชบริการ  เพือ่ให
บุคลากรในหนวยงานปฏิบตัิการพยาบาลที่ถูกตองและมีคุณภาพ  

  จ. ศึกษา วิเคราะหปญหา สถานการณตางๆ ที่เกิดขึ้นทั้งภายในและภายนอกสาขาการ
พยาบาลที่รับผิดชอบ  เพื่อการวินิจฉยั แกไขและปองกนัปญหาตางๆ ไดอยางเหมาะสม ทันเวลา 

  ฉ. ศึกษา วจิัย  หาความรูหรือคิดคนวิธีการใหมๆ  ที่เปนประโยชนในการพยาบาล  
เพื่อนํามาประยุกตใชในการจัดบริการรักษาพยาบาลใหสอดคลองกับสภาพการปฏิบตัิงานของสาขาการ
พยาบาลที่รับผิดชอบใหมีประสิทธิภาพสูงสุด ทั้งยังยกมาตรฐานการรักษา พยาบาลของหนวยงานให
สูงขึ้น 

  ช. ประเมินผลการนําความรูสูการปฏิบัติของสาขาการพยาบาลที่รับผิดชอบ   เพื่อ
พัฒนาปรับปรุงคุณภาพการพยาบาลตามแบบแผนการพฒันาคุณภาพของสาขาฯ 

  ฌ. กําหนดตัวช้ีวัดคุณภาพการพยาบาลของสาขาการพยาบาลที่รับผิดชอบเพื่อใชใน
การประเมิน และวิเคราะหคณุภาพการพยาบาลตามที่เปนจุดเนนของหนวยงาน รวมถึงการปรับปรุง
และพัฒนาคณุภาพการพยาบาลของสาขาการพยาบาลที่รับผิดชอบ 
           (2) ดานบริหารและกํากับดูแล  (Management  and  Supervisory) มีดังนี ้

   ก. นํานโยบาย ยุทธศาสตร และแผนงานบริหารบริการพยาบาลของกลุมการพยาบาล
ลงสูการปฏิบัติในสาขาการพยาบาลที่รับผิดชอบ  เพื่อใหหนวยงานสามารถใหบริการไดอยางตอเนื่อง  
เกิดผลลัพธดานการรักษาพยาบาลตามมาตรฐานที่กลุมการพยาบาลกําหนด   

   ข. วิเคราะหประสิทธิภาพของการบริหารและการพัฒนาคุณภาพบรกิารในภาพรวม
ของสาขาการพยาบาลที่รับผิดชอบ    เพื่อกําหนดทิศทางการพัฒนา การจัดการกระจายทรัพยากรอยาง
เปนธรรม  และการวางแผนปรับปรุงประสิทธิภาพของระบบบริการรักษาพยาบาล 

   ค. ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร(Performance  evaluation)  ในภาพรวม
ของสาขาการพยาบาลที่รับผิดชอบ  เพื่อเปนแนวทางในการกําหนดแผนพัฒนาบุคลากรใหสามารถ
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

   ง. นิเทศ  ติดตาม  ควบคุมกํากับและประเมินผลการดําเนินงานตามแผนของ
หนวยงานในสาขาการพยาบาลที่รับผิดชอบ พรอมทั้งระบุปญหาที่เกดิขึ้นในการบริการพยาบาลและ
แนวทางการแกไขปญหา  เพือ่ใหการดําเนนิงานบรรลุตามวัตถุประสงคที่กําหนดอยางมีประสิทธิภาพ
สูงสุด 
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          (3)  ดานวางแผน  (Planning) มีดังนี ้
   ก. จัดทําแผนปฏิบัติการของสาขาการพยาบาลที่รับผิดชอบทั้งดานบริหาร  บริการ  

และการพัฒนาคุณภาพ  เพื่อใหสอดคลองกับแผนยุทธศาสตรและแผนปฏิบัติการของกลุมการพยาบาล  
  ข. วางแผนการศึกษา/ฝกอบรมในคลินิก/ชุมชนแกนักศึกษาหลักสูตรการพยาบาล

และผดุงครรภตามภารกิจของหนวยงาน  เพื่อใหการเรยีนการสอนดังกลาวมีความสมบูรณ  ถูกตอง  
และไดนักศกึษาที่มีคุณภาพเหมาะสมกับการปฏิบัติงานพยาบาล 

  ง. รวบรวมผลการดําเนินงานของสาขาการพยาบาลที่รับผิดชอบ เพื่อเปนขอมูลนําเขา
และใหขอเสนอที่เปนประโยชนในการจัดทําแผนปฏิบัติการและแผนกลยุทธของกลุมการพยาบาล 
        (4) ดานการประสานงาน  (Communication  and  Cooperation) มีดังนี ้

 ก. เปนตวัแทนของสาขาการพยาบาลในการประชุมคณะกรรมการตางๆ ใน
โรงพยาบาล และระดับจังหวดั เพื่อใหขอมูลและเสนอความคิดเห็น หารือและประสานงานในประเด็น
ตางๆ  เกี่ยวกบัการพยาบาล 

 ข. รวมประชุมในการกําหนดนโยบายและแผนงานของกลุมการพยาบาลและ
โรงพยาบาล เพื่อเสนอแนะและกําหนดแนวทางปฏิบัตงิานดานการพยาบาลที่เหมาะสมสอดคลอง
วัตถุประสงคของหนวยงานและตามนโยบายรัฐ 

 ค. ดําเนินการประสานงานภายในสาขาการพยาบาลและหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของ   
เพื่อใหการปฏิบัติงานบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย 

 ง.  ส่ือสารความคาดหวังของกลุมการพยาบาลที่มีตอการปฏิบัติงานของบุคลากรของ
สาขาพยาบาลที่รับผิดชอบ  เพื่อชวยใหบุคลากรสามารถระบุความสําคญัของเปาหมายของกลุมการ
พยาบาลและวางแผนดําเนินงานใหบรรลุเปาหมาย 

 จ. เจรจาตอรอง แกไขและประสานความขดัแยงทั้งภายในและภายนอกหนวยงานใน
สาขาและองคกรเพื่อใหเกิดความรวมมือในการดําเนินงาน  และรักษาสิทธิประโยชนของบุคลากรใน
องคกรและวิชาชีพ 

 ฉ. สรางและหรือมีสวนรวมในการดําเนินการในเครือขายคุณภาพการพยาบาลสาขา
การพยาบาลทีรั่บผิดชอบ  เพื่อการแลกเปลีย่นเรียนรู  
          (5) ดานการบริการ  (Service) มีดังนี้ 
   ก. สนับสนุนบุคลากรในสาขาที่รับผิดชอบผลิตนวัตกรรม และ/หรืองานวิจยัทางการ
พยาบาล เพื่อปรับปรุงคุณภาพการพยาบาลของหนวยงานในสาขาการพยาบาลที่รับผิดชอบ 
   ข. เปนวิทยากรใหการฝกอบรมแกเจาหนาที่หรือบุคคลที่เกี่ยวของในเรื่องที่เกี่ยวของ
กับการพยาบาลที่ตองใชความเชี่ยวชาญเปนพิเศษ  เพื่อเพิ่มพูนความรู  ความสามารถใหบุคคลดังกลาว
สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
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   ค. ใหคําแนะนําหรือตอบขอหารือทางการพยาบาล แกบุคลากรภายในหนวยงานหรือ
หนวยงานที่เกี่ยวของในประเด็นที่ตองใชความเชี่ยวชาญเปนพิเศษ  เพื่อใหบุคคลหรือหนวยงานใน
ความรับผิดชอบมีความรู  ความเขาใจเพียงพอเกี่ยวกับเรื่องที่เปนปญหา 
   ง. เปนที่ปรึกษาการจัดรูปแบบบริการของหนวยงานใหสอดคลองตามภารกิจหลักของ
สาขาการพยาบาลที่รับผิดชอบ  เพื่อใหการจัดบริการรักษาพยาบาลที่ตอบสนองความตองการของ
ผูใชบริการ 
  4.8.3 ลักษณะงานของหัวหนาหอผูปวย/หนวยงาน 
         1) สรุปลักษณะงาน (Summary Position)  : หัวหนาหอผูปวย/หนวยงาน เปนผูนําหรือ
ควบคุมการปฏิบัติงาน บริหารบุคลากร   จัดการโครงการของหนวยงาน  ตามขอบขายและความ
รับผิดชอบ  รวมใหคําแนะนําและแสดงความคิดเห็นในงานที่รับผิดชอบ เปนที่ปรึกษาใหกับบุคลากร
ในหนวยงาน  คิดคนวิธีการนําจุดเนนของหนวยงานลงสูการปฏิบัติ  และเปนผูนําในการพัฒนาคุณภาพ
การพยาบาลในหนวยงาน 
        2) ระดับการตัดสินใจ 
            (1) พัฒนาระบบงาน ผสมผสานทรัพยากรของหนวยงานและปฏิบัติงานทุกอยางเพื่อให
บรรลุวัตถุประสงคงานที่ไดกาํหนดขึ้น   
           (2) คนหาขอมูลจากภายนอก และหนวยงานอื่นๆ เพือ่ประกอบการตัดสินใจ  
            (3) ตัดสินใจดวยตนเองในงานที่ไดรับมอบหมาย  
              (4) ประเมินผลงานจากความสําเรจ็ของงานที่ไดรับมอบหมาย 
     3) หนาที่รับผิดชอบหลัก 
          (1) ดานปฏิบัติการ/งานเชี่ยวชาญเฉพาะดาน  (Operation/Expertise) มีดังนี ้
   ก. พัฒนาคณุภาพบริการพยาบาลในหนวยงานใหสอดคลองตามเข็มมุงและเปาหมาย
ของกลุมการพยาบาล รวมทั้งภารกิจหลักหรือจุดเนนของหอผูปวย/หนวยงาน ที่ตอบสนองความ
ตองการของผูใชบริการเพื่อใหเกิดการเปลีย่นแปลงและเกิดผลลัพธสูงสุดกับบริการของหนวยงาน 
   ข.ใหการพยาบาลและ/หรือเปนที่ปรึกษาเกีย่วกับการใหบริการพยาบาลผูปวยที่มีความ
ยุงยากซับซอน  เพื่อใหเกดิความปลอดภยัและผลลัพธที่พึงประสงคแกผูปวย 
   ค. จัดทํามาตรฐาน/แนวทางในการปฏิบัติงานของหนวยงานใหเหมาะสมกับการ
เปลี่ยนแปลงของสถานการณและความตองการของผูใชบริการ  เพื่อใหบุคลากรในหนวยงาน
ปฏิบัติงานไดถูกตองและมคีุณภาพ  
   ง. ศึกษา วิเคราะหปญหา/สถานการณตางๆ ที่เกิดขึ้นในหนวยงานที่รับผิดชอบ  เพื่อ
การวินิจฉัย   แกไขและปองกันปญหาตางๆ ไดอยางเหมาะสม ทันเวลา 
   จ. สรางสรรคบรรยากาศในการทํางานเพือ่สรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับบุคลากร
ในหนวยงาน 
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   ฉ. ดูแลใหมกีารปฏิบัติงานตามนโยบาย  แนวทางปฏิบัติงานของหนวยงาน/
โรงพยาบาล  รวมถึงการใช Isolation  Precautions เพื่อสรางสิ่งแวดลอมใหปลอดภยักับผูใชบริการ  
ประชาชนและชุมชน 
          (2) ดานบริหารและกํากับดูแล  (Management  and  Supervisory) มีดังนี ้

 ก. บริหารจัดการระบบบริการพยาบาลในระดับหอผูปวย/หนวยงาน ตามนโยบาย  
ยุทธศาสตรและแผนงานที่กลุมการพยาบาลกําหนด เพื่อใหหนวยงานสามารถใหบริการไดอยาง
ตอเนื่อง  เกิดผลลัพธดานการรักษาพยาบาลไดตามมาตรฐานที่กําหนด  

 ข.  บริหารจัดการวัสดุ ครุภณัฑ และเวชภณัฑในหนวยงาน  เพื่อใหมีใชเพียงพอ และ
เหมาะสมสําหรับการใหบริการ 

 ค. วิเคราะหประสิทธิภาพของการบริหารและการพัฒนาคุณภาพบรกิารในหนวยงานที่
รับผิดชอบ เพื่อปรับปรุงระบบบริการของหนวยงานใหสามารถบรรลุผลลัพธการดําเนินงานทีพ่ึง
ประสงค  และมีความคุมคา คุมทุน 

 ง. จัดระบบการมอบหมายงานใหกับบุคลากรในความรับผิดชอบเพื่อใหผูปวยไดรับ
การดูแลอยางตอเนื่อง ตามเกณฑมาตรฐานการจัดบริการของหนวยงาน  

 จ. จัดระบบขอมูลสารสนเทศภายในหนวยงานอยางมีประสิทธิภาพ  เพื่อเปนขอมูลใน
การพัฒนาคุณภาพการพยาบาลของหนวยงาน    

 ฉ. กํากับดแูลใหมีการปฏิบัตงิานตามนโยบาย แนวทางปฏิบัติงานของหนวยงาน/
โรงพยาบาล   เพื่อใหผูใชบริการไดรับบริการที่มีคุณภาพตามมาตรฐานของหนวยงาน 

 ช.  กํากับดแูลการจัดการดานสิ่งแวดลอม  รวมถึงการใช Isolation  Precautions ใน
หนวยงาน  เพือ่ใหผูปวยและบุคลากรในหนวยงานเกดิความปลอดภยั  

 ซ. กํากับดูแลและตรวจสอบการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา เพื่อใหการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรในหนวยงานเปนไปตามมาตรฐานวิชาชีพ  และบรรลุตามวัตถุประสงคของหนวยงานที่
กําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด 

 ฌ. ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร(Performance evaluation) ในหนวยงานที่
รับผิดชอบ  เพื่อเปนแนวทางในการกําหนดแผนพัฒนาบุคลากรใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ  
          (3) ดานวางแผน  (Planning) มีดังนี ้

 ก. จัดทําแผนปฏิบัติการของหนวยงานดานบริหาร บริการและวิชาการเพื่อให
สอดคลองกับแผนยุทธศาสตรและแผนปฏิบัติการของกลุมการพยาบาล 

 ข. จัดทําแผนวสัดุ ครุภัณฑ เวชภณัฑและส่ิงกอสรางประจําป   เพื่อใหหนวยงาน
สามารถใหบริการไดอยางตอเนื่อง  และมปีระสิทธิภาพ 
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 ค. จัดทําแผนบุคลากรของหนวยงาน เพือ่ใหมีบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ   และเพยีงพอ
ตอการปฏิบัติงาน  

 ง. รวมวางแผนการศึกษาและการสอนนกัศึกษาทางคลินกิในหลักสูตรการพยาบาล
และผดุงครรภ  เพื่อใหการเรียนการสอนดังกลาวมีความสมบูรณ  ถูกตอง  และรวมผลตินักศึกษาที่มี
คุณภาพเหมาะสมกับการปฏิบัติงานพยาบาล 

 จ. สรุปผลการดําเนินงานของหนวยงาน เพือ่เปนขอมูลนําสําหรับการจัดทํา
แผนปฏิบัติการหรือปรับเปลี่ยนแผนกลยุทธของกลุมการพยาบาล 
          (4) ดานการประสานงาน  (Communication  and  Cooperation) มีดังนี ้
   ก. เปนตวัแทนของหนวยงานในการประชมุคณะกรรมการตางๆ ของกลุมการพยาบาล
และ/ หรือโรงพยาบาล  เพื่อใหขอมูล/เสนอความคิดเหน็  และประสานงานในประเดน็ตางๆ   เกี่ยวกับ
การพยาบาล 

   ข. ดําเนินการประสานงานทั้งภายในหนวยงานและภายนอกหนวยงาน เพื่อใหการ
ปฏิบัติงานบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย 

   ค. สรางสัมพันธภาพอันดีระหวางบุคลากรในหนวยงานกับสหสาขาวชิาชีพ    และ
ผูใชบริการ   เพื่อใหเกิดความพึงพอใจสูงสุด  

   ง. เจรจาตอรอง แกไขและประสานความขดัแยงทั้งภายในและภายนอกหนวยงาน
เพื่อใหเกิดความรวมมือในการดําเนินงาน และรักษาสิทธิประโยชนของบุคลากรในหนวยงาน 

   จ. จัดระบบการสื่อสารภายในหนวยงานทีม่ีประสิทธิภาพเพื่อใหการปฏิบัติงานภายใน
หนวยงานที่รับผิดชอบเปนไปอยางรวดเรว็  คลองตัว   

          (5) ดานการบริการ (Service) มีดังนี ้
  ก. สอนงานและฝกอบรมเจาหนาที่หรือบคุคลที่เกี่ยวของ เพื่อเพิ่มพูนความรู 
ความสามารถใหบุคคลดังกลาวสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึน้ 
  ข.ใหคําแนะนาํ/คําปรึกษาหรือตอบขอหารือทางการพยาบาล  แกบุคลากรภายใน
หนวย งานหรอืหนวยงานที่เกี่ยวของในประเด็นที่ตองอาศัยความชํานาญและประสบการณเชิงวิชาชีพ  
เพื่อใหบุคคลหรือหนวยงานดังกลาวมีความรูความเขาใจเพียงพอเกีย่วกับเรื่องที่เปนปญหา 
  ค. จัดทําหรือสนับสนุนบุคลากรในหนวยงานในการศึกษา วิจยั คิดคน หาความรูหรือ
วิธีการใหมๆ  ที่เปนประโยชนในการพยาบาล  เพื่อปรับปรุงคุณภาพการพยาบาลของหนวยงาน 
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ตารางที่ 2.11 ความรู ทักษะ และสมรรถนะที่จําเปนในงานของผูบริหารทางการพยาบาลระดับ K2 
         (C6 – 7 เดิม) 
 
สายงาน พยาบาลวชิาชพี ระดับงาน  K2 

ความรูท่ีจําเปนในงาน 
 สายงานปด – ไดรับปริญญาตรีหรือเทียบไดไมต่ํากวานี้ทางการพยาบาล และไดรับใบอนุญาต 
 ประกอบวิชาชีพดานการพยาบาลหรือดานการพยาบาลและการผดุงครรภช้ันหนึ่ง 
รายการที ่ ความรู ระดับท่ีจําเปนในงาน 

1 ความรูที่จําเปนในงาน 3 
2 ความรูเร่ืองกฎหมายและกฎระเบียบราชการ 2 

ทักษะที่จําเปนในงาน 
รายการที ่ ทักษะ ระดับท่ีจําเปนในงาน 

1 ทักษะการใชคอมพิวเตอร 3 
2 ทักษะการใชภาษาอังกฤษ 3 
3 ทักษะการคํานวณ 2 
4 ทักษะการบริหารจัดการขอมูล 3 

ประสบการณท่ีจําเปนในงาน 
 มีประสบการณไมต่ํากวา  5  ป  ในงานที่เกี่ยวของ 
สมรรถนะที่จําเปนในงาน 
รายการที ่ สมรรถนะหลัก ระดับสมรรถนะที่

จําเปนในงาน 
1 การมุงผลสัมฤทธิ์  (Achievement  Motivation – ACH) 2 
2 บริการที่ดี  (Service  Mind – SERV) 3 
3 การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ  (Expertise – EXP) 2 
4 จริยธรรม  (Integrity – ING) 2 
5 ความรวมแรงรวมใจ  (Teamwork – TW) 2 
   

 
 



  
63 

 

ตารางที่ 2.11 ( ตอ ) 
 
รายการที ่ สมรรถนะประจํากลุมงาน ระดับสมรรถนะที่

จําเปนในงาน 
1 การพัฒนาศักยภาพคน  (Developing  Others – DEV) 2 
2 การดําเนนิงานเชิงรุก  (Proactiveness – PROAC) 2 
3 การคิดวิเคราะห  (Analytical  Thinking – AT) 2 
4 การมองภาพองครวม (Conceptual Thinking-CT) 2 
5 สภาวะผูนํา  (Leadership – LEAD) 2 
   
   

 
ตารางที่ 2.12 ความรู ทักษะ และสมรรถนะที่จําเปนในงานของผูบริหารทางการพยาบาลระดับ K3 
        (C8 เดิม) 
สายงาน พยาบาลวชิาชพี ระดับงาน  K3 

ความรูท่ีจําเปนในงาน 
 สายงานปด – ไดรับปริญญาตรีหรือเทียบไดไมต่ํากวานี้ทางการพยาบาล และไดรับใบอนุญาต 
 ประกอบวิชาชีพดานการพยาบาลหรือดานการพยาบาลและการผดุงครรภช้ันหนึ่ง 
รายการที ่ ความรู ระดับท่ีจําเปนในงาน 

1 ความรูที่จําเปนในงาน 4 
2 ความรูเร่ืองกฎหมายและกฎระเบียบราชการ 2 

ทักษะที่จําเปนในงาน 
รายการที ่ ทักษะ ระดับท่ีจําเปนในงาน 

1 ทักษะการใชคอมพิวเตอร 3 
2 ทักษะการใชภาษาอังกฤษ 4 
3 ทักษะการคํานวณ 3 
4 ทักษะการบริหารจัดการขอมูล 4 
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ตารางที่ 2.12 ( ตอ )  
 
รายการที ่ สมรรถนะหลัก ระดับสมรรถนะที่ 

จําเปนในงาน 
1 การมุงผลสัมฤทธิ์  (Achievement  Motivation – ACH) 3 
2 บริการที่ดี  (Service  Mind – SERV) 4 
3 การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ  (Expertise – EXP) 3 
4 จริยธรรม  (Integrity – ING) 3 
5 ความรวมแรงรวมใจ  (Teamwork – TW) 3 

รายการที ่ สมรรถนะประจํากลุมงาน    ระดับสมรรถนะที่จําเปนใน
งาน 

1 การพัฒนาศักยภาพคน  (Developing  Others – DEV) 3 
2 การดําเนนิงานเชิงรุก  (Proactiveness – PROAC) 3 
3 การคิดวิเคราะห  (Analytical  Thinking – AT) 3 
4 การมองภาพองครวม (Conceptual Thinking-CT) 3 
5 สภาวะผูนํา  (Leadership – LEAD) 3 
   
   

 
ตารางที่ 2.13 ความรู ทักษะ และสมรรถนะที่จําเปนในงานของผูบริหารทางการพยาบาลระดับ K4 
        (C9  เดิม) 
 
สายงาน พยาบาลวชิาชพี ระดับงาน  K4 

ความรูท่ีจําเปนในงาน 
 สายงานปด – ไดรับปริญญาตรีหรือเทียบไดไมต่ํากวานี้ทางการพยาบาล  และไดรับใบอนุญาต 
 ประกอบวิชาชีพดานการพยาบาลหรือดานการพยาบาลและการผดุงครรภช้ันหนึ่ง 
รายการที ่ ความรู ระดับท่ีจําเปนในงาน 

1 ความรูที่จําเปนในงาน 5 
2 ความรูเร่ืองกฎหมายและกฎระเบียบราชการ 3 
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ตารางที่ 2.13 ( ตอ ) 
 
สายงาน พยาบาลวชิาชพี ระดับงาน  K4 
ทักษะทีจ่ําเปนในงาน 
รายการที ่ ทักษะ ระดับท่ีจําเปนในงาน 

1 ทักษะการใชคอมพิวเตอร 4 
2 ทักษะการใชภาษาอังกฤษ 4 
3 ทักษะการคํานวณ 4 
4 ทักษะการบริหารจัดการขอมูล 5 

ประสบการณท่ีจําเปนในงาน 
 มีประสบการณไมต่ํากวา  12  ป  ในงานทีเ่กี่ยวของ 
สมรรถนะที่จําเปนในงาน 
รายการที ่ สมรรถนะหลัก ระดับสมรรถนะที่ 

จําเปนในงาน 
1 การมุงผลสัมฤทธิ์  (Achievement  Motivation – ACH) 4 
2 บริการที่ดี  (Service  Mind – SERV) 5 
3 การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ  (Expertise – EXP) 4 
4 จริยธรรม  (Integrity – ING) 4 
5 ความรวมแรงรวมใจ  (Teamwork – TW) 4 

รายการที ่ สมรรถนะประจํากลุมงาน    ระดับสมรรถนะที่ 
จําเปนในงาน 

1 การพัฒนาศักยภาพคน  (Developing  Others – DEV) 4 
2 การดําเนนิงานเชิงรุก  (Proactiveness – PROAC) 4 
3 การคิดวิเคราะห  (Analytical  Thinking – AT) 4 
4 การมองภาพองครวม (Conceptual Thinking-CT) 4 
5 สภาวะผูนํา  (Leadership – LEAD) 4 
   
   

 
      ในการปรบัปรุงระบบจําแนกตําแหนงและคาตอบแทนใหม พยาบาลวิชาชีพจําเปนตองมี

การปฏิรูปการปฏิบัติงานตนเอง เพื่อใหสอดคลองกับการบริหารงานภาครัฐแนวใหม โดยเฉพาะการ
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พัฒนาตนเองดานความรูและทักษะที่จําเปนในแตระดับตําแหนง และ เพื่อทําใหพยาบาลวิชาชีพทกุคน
สามารถสรางผลงานไดอยางมีประสิทธิภาพ และสงผลใหองคการบรรลุเปาประสงคที่ตองการได  
 
5.ระบบจําแนกตําแหนงและคาตอบแทนใหมของพยาบาลวิชาชีพในสถานบริการสุขภาพ
ของรัฐ 
 
 5.1 ระบบจําแนกตําแหนงและคาตอบแทนใหมของพยาบาลวิชาชีพในสถานบริการสุขภาพ
ของรัฐ  

      5.1.1 ระบบจําแนกตําแหนงและคาตอบแทนของพยาบาลวิชาชีพในสถานบริการสขุภาพ
ของรัฐระดับปฐมภูมิ 

              1) ระบบจําแนกตําแหนงของพยาบาลวิชาชีพในสถานบริการสุขภาพของรัฐระดับ
ปฐมภูมิ  

                  หนวยบริการสุขภาพระดับปฐมภูมิ (Primary Health Care Unit) เปนสถานบริการ 
ที่มีศักยภาพในการใหบริการโดยตรงตามเกณฑระดับปฐมภูมิ ซ่ึงสามารถจัดบริการสาธารณสุขระดับ
ปฐมภูมิดานเวชกรรมหรือ ทันตกรรมขั้นพืน้ฐานไดอยางเปนองครวม ทัง้การสรางเสริมสุขภาพ การ
ปองกันโรค การตรวจวนิิจฉยัโรค การรักษาพยาบาล และการฟนฟูสมรรถภาพ จึงไดรับการขึ้น
ทะเบียนเปนหนวยบริการสุขภาพระดับปฐมภูมิในเครือขายของหนวยบริการประจํา โดยผูมีสิทธิของ
หนวยบริการประจําดังกลาว สามารถใชบริการสาธารณสุข ณ หนวยบริการสุขภาพระดับปฐมภมูิใน
เครือขายได ทัง้นี้หนวยบรกิารปฐมภูมิ มีสิทธิไดรับคาใชจายเพื่อบริการสาธารณสุข จากหนวยบรกิาร
ประจํา หรือจากกองทุนที่คณะกรรมการกําหนด ตวัอยางหนวยบริการสุขภาพระดับปฐมภูมิ ไดแก 
สถานีอนามัย ศูนยบริการสขุภาพชุมชน เปนตน ( คูมือหลักประกนัสุขภาพแหงชาต ิ2551: 4-5)  

                  ในฐานะหนวยบริการดานแรกซึ่งโดยธรรมชาติจะตองมีความใกลชิดกับชุมชนทั้ง
ในแงสถานทีต่ั้ง และความสัมพันธที่มีตอผูใชบริการ  หนวยบริการปฐมภูมิจึงมีหนาที่เสมือนเปนที่
ปรึกษาและชวยสรางความรูความเขาใจดานสุขภาพใหแกประชาชนและชุมชนในลกัษณะผสมผสาน 
เชน หากเห็นวาผูปวยไมจําเปนตองใชยารกัษา เจาหนาทีก่็ควรจะแนะนําวิธีการดแูล การปฏิบัติตนที่
เหมาะสม แตหากตองรักษาหรือตองใชยาในขอบเขตทีห่นวยบริการดูแลได เจาหนาที่ควรตองทําหนาที่
ดูแลและรักษาพยาบาลอยางผสมผสาน ถาไมสามารถทําเองได หรือทําแลวยังไมครอบคลุม ก็จะตองทํา
หนาที่สงตอ หรือประสานกับผูที่เกี่ยวของเพื่อการดูแลผูปวยอยางตอเนื่องตอไป นอกจากดานรางกาย
แลว  การบริการในระดับปฐมภูมิยังตองสามารถใหคําปรึกษาทางดานจติใจและสังคมแกผูมาใชบริการ
ในระดบัตนทีผ่สมผสานกับบริการทางกาย หรือเปนบรกิารเฉพาะ ไดดวย สวนกรณทีี่มีปญหามากหรือ
ปญหาเฉพาะทาง เจาหนาทีก่็จะตองทําหนาที่สงตอใหผูเกี่ยวของตอไป ประการถดัมา เนื่องจากหนวย
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บริการปฐมภมูิมีความใกลชิดกับประชาชน มีขอมูลและเขาใจในวิถีชีวติและความเปนอยูของ
ประชาชนดกีวาหนวยบริการระดับอื่น  การบริการระดับปฐมภูมิจึงควรจะมีหนาที่ประเมินสภาพชมุชน
อยางรอบดานแลวนํามาวางแผนการพัฒนาบริการใหสอดคลองกับสภาพความตองการและปญหาของ
ประชาชนทั้งดานการสรางเสริมสุขภาพ การปองกันโรค การรักษาโรค และการฟนฟสูภาพ ควร
สนับสนุนใหประชาชนพึ่งตนเองดานสุขภาพ รวมถึงใหความรูทางเทคนิคการแพทย และฝกทกัษะใน
การดูแลสุขภาพบางอยาง เชน การทําแผล การดูแลเดก็ที่เปนไข รูจักสังเกตและตดิตามอาการเจ็บปวย
เพื่อการดูแลผูปวยอยางเหมาะสม รวมถึงการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม และสภาพแวดลอม ใหเอื้อตอการมี
สุขภาพด ีนอกจากนีก้ารบริการในระดับปฐมภูมิยังตองสามารถใหการดแูลบริบาลผูที่มีปญหาสุขภาพ
เร้ือรัง ซ่ึงจําเปนตองมีการดูแลอยางตอเนื่อง โดยสามารถประยุกตหรือปรับวิธีการดูแลนี้ใหสอดคลอง
กันกับสภาพความเปนอยูและวิถีการดําเนนิชีวิตของผูปวยที่บานของเขาอยางเหมาะสม ทายที่สุดการ
บริการในระดบัปฐมภูมิกจ็ะตองมีหนาที่ประสานบริการกับหนวยงานอื่นๆ ที่เกี่ยวของกับการใหบริการ
อยางตอเนื่องและผสมผสาน รวมถึงการรับผิดชอบสงตอผูปวยไปรับบริการที่หนวยบริการระดับอ่ืนใน
ระยะเวลาและภายใตสถานการณที่เหมาะสม  

                       หนวยบริการปฐมภูมิตองมีบุคลากรใหบริการทั้งสวนที่เปนแพทย และพยาบาล หรือ
เจาหนาที่สาธารณสุขที่มีความสามารถตามเกณฑมาตรฐานที่ทํางานรวมกันเปนทีมประจํา โดยคิดเปน
อัตราสวนของบุคลากรประเภทตางๆ ตอประชากรที่อยูในความรับผิดชอบ ดังนี้ 

             ก. ใหมีแพทยในเครอืขายรวมรับผิดชอบสุขภาพของประชาชนในอัตราสวนอยางนอย 
1 : 10,000  คน  ทําหนาทีใ่หคําปรึกษา ติดตามกํากับคณุภาพอยางเปนการประจํา และทําหนาที่พฒันา
ขีดความสามารถของทีมงานใหบริการ ใหสามารถดําเนินงานเพื่อการพัฒนาสุขภาพของประชาชนได
อยางมีประสิทธิภาพ สวนบทบาทใหบริการโดยตรงนั้นใหพิจารณาตามสภาพจํานวนแพทยที่มีจรงิใน
พื้นที่วาควรจะมีบทบาทมากเพียงใดจึงจะทาํใหหนวยบริการปฐมภูมินัน้สามารถใหบริการที่มีคุณภาพ
มากขึ้นไดในระยะยาว ในขั้นต่ําคือตองใหบริการในสวนทีเ่จาหนาที่สาธารณสุขอ่ืนไมสามารถ
ใหบริการได  

         ข.  มีพยาบาลหรือเจาหนาที่สาธารณสขุ (ขั้นต่ําคือมีคุณวุฒใินระดับประกาศนียบัตร
ดานสาธารณสุข) เปนทีมใหบริการที่ตอเนื่องในอัตราสวนไมนอยกวา 1 :1,250 คน โดยจํานวนนี้ให
เปนพยาบาลวชิาชีพอยางนอย 1 ใน 4  และบุคลากรตองทํางานประจําอยางตอเนื่องอยางนอยรอยละ 75 
  ค. ในพื้นที่ทุรกันดาร  และ/หรือ ไมสามารถจัดหาแพทยมาใหบริการได  จัดใหมี
พยาบาลวิชาชพี หรือพยาบาลเวชปฏิบัติที่มีความรู ความสามารถเหมาะสมตามเกณฑมาตรฐานเพิม่เติม
จากขอ 3.1   ดวยอัตราสวนพยาบาลวิชาชีพ 2 คน ตอแพทย 1 คน  เพิ่มเตมิจาก ขอ 1)  แตทั้งนี้ตองมี
แพทยไมนอยกวา  1:30,000 คน   
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  ฆ. มีทันตแพทยและ/หรือทันตาภิบาล ในอตัราสวนไมนอยกวา 1: 20,000 คน ใน
พื้นที่ที่มีทันตแพทยไมเพยีงพอ อาจจัดใหมีทันตาภิบาล ในอัตราสวนอยางนอย 1:20,000  ภายใตการ
ดูแลของทันตแพทย รวมทั้งหมด ไมเกิน 1: 40,000 คน 
  ง.  มีเภสัชกรมารวมใหบริการและรับผิดชอบงานเภสัชกรรมและการคุมครอง
ผูบริโภคในอัตราสวน 1:20,000 ในพื้นที่ทีม่ีเภสัชกรไมเพียงพอ ใหมีเจาพนักงานเภสัชกรรมหรือ
เจาหนาที่อ่ืน ที่ไดรับการอบรมดานเภสัชกรรมเบื้องตนปฏิบัติงานแทนดวยอัตราสวนเจาพนักงานหรือ
เจาหนาที ่2 คนตอเภสัชกร 1 คน ทั้งนี้ตองมีเภสัชกรรวมกํากับดแูลไมนอยกวา 1 : 40,000 คน 
          ในการบริหารจัดการอตัรากําลังบุคลากรทางการพยาบาลในการใหบริการระดบัปฐมภูมิ 
ใชหลักเกณฑดังตอไปนี้  

                 1. จัดบุคลากรพยาบาลใหบริการเต็มเวลา โดยพยาบาลวิชาชพี 1 คน ใหการดูแล
ประชากร ไมเกิน 2,500 คน 
                  2. จัดบุคลากรพยาบาลวิชาชีพ 1 คนใหรับผิดชอบครอบครัวไมเกิน 250 ครอบครัว 
                  3. มีพยาบาลเวชปฏิบัติซ่ึงผานการอบรมหลักสูตรที่สภาการพยาบาลกําหนด หรือผู
มีวุฒิปริญญาโททางการพยาบาลชุมชน หรือผูมีวุฒิบัตรพยาบาลผูปฏิบัติขั้นสูงสาขาวิชาการพยาบาล
ชุมชนอยางนอย 1 คน ในทกุหนวยบรกิารสุขภาพในระดับปฐมภูม ิ

    4. มีการปรับเปลี่ยนกลวิธีการปฏิบัติงานตามการวิเคราะหผลการปฏิบัติงาน 

           2) ระบบคาตอบแทนใหมของพยาบาลวิชาชีพในสถานบริการสุขภาพของรัฐระดับ 
ปฐมภูมิ  

               คาตอบแทนเบีย้เล้ียงเหมาจายสําหรับแพทย ทนัตแพทย เภสัชกร และพยาบาล
วิชาชีพที่ปฏิบตัิงานในโรงพยาบาลชุมชน และพยาบาลวชิาชีพที่ปฏิบัติงานในสถานีอนามัย แกไขเมือ่ 
ป พ.ศ. 2551 
               คาตอบแทนเบีย้เล้ียงเหมาจายสําหรับแพทย ทันตแพทย เภสัชกร และพยาบาลวิชาชีพ
ที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชน และพยาบาลวิชาชีพทีป่ฏิบัติงานในสถานีอนามัย  มีเจตนารมณเพื่อ
การจายเงนิคาตอบแทนในการสรางแรงจูงใจ ใหแกเจาหนาที่ที่ไปปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชนหรือ
ในพื้นที่ทุรกันดารและแกปญหาความขาดแคลนบุคลากรในหนวยบริการโดยใหอยูภายใตหลักเกณฑ 
ดังนี ้

1.  ใหแบงระดับโรงพยาบาลชุมชนตามลักษณะการใหบริการ เปน 3 ระดับ ดังนี ้
      1.1 ระดับปฐมภูมิและทตุิยภูมิระดับตน โดยแพทยเวชปฏิบัติทั่วไปหรือเวชปฏบิัติ

ครอบครัว 
      1.2 ทุติยภมูิระดับกลาง โดยแพทยเฉพาะทางสาขาหลัก (Major) 
      1.3 ทุติยภมูิระดับสูง โดยแพทยเฉพาะทางสาขารอง (Minor) 
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     หลักเกณฑการแบงระดับโรงพยาบาลชุมชน ใหเปนไปตามที่ปลัดกระทรวงสาธารณสุข
กําหนดดังนี้ ใหมีการปรับปรุงระดับโรงพยาบาลชุมชนไดตามความเหมาะสม 

2. ใหแบงระดบัโรงพยาบาลชุมชนตามสภาพพื้นที่ ดังนี ้
      2.1 พื้นที่ปกต ิ
      2.2 พื้นที่ทรุกันดารและขาดแคลนบุคลากร ระดับ 1 
      2.3 พื้นที่ทรุกันดารและขาดแคลนบุคลากร ระดับ 2 
3. ในพื้นที่ปกติ แพทย ทนัตแพทยและเภสัชกร ตองปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชนพื้นที่ปกติ 

เปนการประจาํ และมีตําแหนงหลักอยูในโรงพยาบาลชุมชนนั้น หรือไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลชุมชน หรือหนวยบริการในเครือขายของโรงพยาบาลชุมชน 

4. ในพื้นที่ทุรกันดารและขาดแคลนบุคลากร แพทย ทนัตแพทยและเภสัชกรและพยาบาล
วิชาชีพ ตองปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชนพื้นที่ทุรกนัดาร และขาดแคลนบุคลากร ตามที่
คณะกรรมการที่กระทรวงสาธารณสุขแตงตั้งขึ้นเปนผูกําหนด โดยมีการปรับปรุงรายชื่อโรงพยาบาล
ชุมชนตามความเหมาะสมทุก 2 ป 

5. ใหเบิกจายเงินคาเบี้ยเล้ียงเหมาจาย   
 
ตารางที่ 2.14 คาเบี้ยเล้ียงเหมาจายแพทยและทันตแพทยรายเดือนในโรงพยาบาลชุมชน 3 ระดับ 
 
ระยะเวลาปฏบิัติงาน
ในโรงพยาบาลชุมชน 

คาเบี้ยเล้ียงเหมาจายแพทยและทันตแพทยไดรับรายเดือน:คน:บาท 
ระดับปฐมภูมแิละทุติยภูมิ
ระดับตน 

ทุติยภูมิระดับกลาง ทุติยภูมิ
ระดับสูง 

พื้นที่
ปกต ิ

กันดาร
ระดับ1 

กันดาร
ระดับ2 

พื้นที่
ปกต ิ

กันดาร
ระดับ1 

กันดาร
ระดับ2 

พื้นที่ปกต ิ

ปที่1-ปที่ 3 10,000 20,000 30,000 10,000 20,000 30,000 10,000 
ปที่4-ปที่ 10 30,000 40,000 50,000 25,000 35,000 45,000 20,000 
ปที่11-ปที่20 40,000 50,000 60,000 30,000 40,000 50,000 25,000 
ปที่ 21 ขึ้นไป 50,000 60,000 70,000 40,000 50,000 60,000 30,000 
        
  
    คาเบี้ยเล้ียงเหมาจายแพทยและทันตแพทยรายเดือนในโรงพยาบาลชุมชน คิดตามระยะเวลาที่
ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชน ดังนี ้
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 1)  คาเบี้ยเล้ียงเหมาจายแพทยและทนัตแพทยที่ปฏิบัติงานในระดับปฐมภูมิ ทุติยภูมิระดับตน 
และทุติยภูมิระดับกลาง ในพื้นที่ปกติ ปที ่1-ปที่ 3 ในพืน้ที่ปกติไดรับเดือนละ 10,000 บาท ในพื้นที่
กันดารระดับ 1 ไดรับเดือนละ 20,000 บาท ในพื้นทีก่ันดารระดับ 2 ไดรับเดือนละ 30,000 บาท 
 2) คาเบี้ยเล้ียงเหมาจายแพทยและทันตแพทยที่ปฏิบัติงานในระดบัทุติยภูมิระดับสูง ในพื้นที่
ปกติ ปที่ 1-ปที่ 3 ไดรับเดือนละ 10,000 บาท  
 3) คาเบี้ยเล้ียงเหมาจายแพทยและทันตแพทยที่ปฏิบัติงานในระดบัปฐมภูมิ ทุติยภูมิระดับตน 
และทุติยภูมิระดับกลาง ในพื้นที่ปกติ ปที ่4- ปที่ 10 ในพื้นที่ปกติไดรับเดือนละ 30,000 บาท ในพืน้ที่
กันดารระดับ 1 ไดรับเดือนละ 40,000 บาท ในพื้นทีก่ันดารระดับ 2 ไดรับเดือนละ 50,000 บาท 
 4) คาเบี้ยเล้ียงเหมาจายแพทยและทันตแพทยที่ปฏิบัติงานในระดบัทุติยภูมิระดับกลาง ในพื้นที่
ปกติ ปที่ 4- ปที่ 10 ไดรับเดอืนละ 25,000 บาท ในพื้นทีก่ันดารระดับ 1 ไดรับเดือนละ 35,000 บาท ใน
พื้นที่กันดารระดับ 2 ไดรับเดือนละ 45,000 บาท 
 5) คาเบี้ยเล้ียงเหมาจายแพทยและทันตแพทยที่ปฏิบัติงานในระดบัทุติยภูมิระดับสูง ในพื้นที่
ปกติ ปที่ 4-ปที่ 10 ไดรับเดอืนละ 20,000 บาท  
 6) คาเบี้ยเล้ียงเหมาจายแพทยและทันตแพทยที่ปฏิบัติงานในระดบัปฐมภูมิ ทุติยภูมิระดับตนใน
พื้นที่ปกติ ปที ่11- ปที่ 20 ในพื้นที่ปกตไิดรับเดือนละ 40,000 บาท ในพื้นที่กันดารระดับ 1 ไดรับเดือน
ละ 50,000 บาท ในพื้นทีก่ันดารระดับ 2 ไดรับเดือนละ 60,000 บาท 
 7) คาเบี้ยเล้ียงเหมาจายแพทยและทันตแพทยที่ปฏิบัติงานในระดบัทุติยภูมิระดับกลาง ในพื้นที่
ปกติ ปที่ 11- ปที่ 20 ในพื้นที่ปกติไดรับเดอืนละ 30,000 บาท ในพื้นทีก่ันดารระดับ 1 ไดรับเดือนละ 
40,000 บาท ในพื้นที่กนัดารระดับ 2 ไดรับเดือนละ 50,000 บาท 
 8) คาเบี้ยเล้ียงเหมาจายแพทยและทันตแพทยที่ปฏิบัติงานในระดบัทุติยภูมิระดับสูง ในพื้นที่
ปกติ ปที่ 11-ปที่ 20 ไดรับเดอืนละ 25,000 บาท  
 9) คาเบี้ยเล้ียงเหมาจายแพทยและทันตแพทยที่ปฏิบัติงานในระดบัปฐมภูมิ ทุติยภูมิระดับตนใน
พื้นที่ปกติ ปที ่21 ขึ้นไป ในพื้นที่ปกติไดรับเดือนละ 50,000 บาท ในพืน้ที่กันดารระดับ 1 ไดรับเดอืน
ละ 60,000 บาท ในพื้นทีก่ันดารระดับ 2 ไดรับเดือนละ 70,000 บาท 
 10)  คาเบี้ยเล้ียงเหมาจายแพทยและทนัตแพทยที่ปฏิบัติงานในระดับทตุิยภูมิระดับกลาง ใน
พื้นที่ปกติ ปที ่21ขึ้นไป ในพื้นที่ปกติไดรับเดือนละ 40,000 บาท ในพืน้ที่กันดารระดับ 1 ไดรับเดอืนละ 
50,000 บาท ในพื้นที่กนัดารระดับ 2 ไดรับเดือนละ 60,000 บาท 
 11) คาเบี้ยเล้ียงเหมาจายแพทยและทนัตแพทยที่ปฏิบัติงานในระดับทตุิยภูมิระดับสงู ในพื้นที่
ปกติ ป 21 ขึ้นไป ไดรับเดือนละ 30,000 บาท  
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ตารางที่ 2.15 คาเบี้ยเล้ียงเหมาจายเภสัชกรรายเดือนในโรงพยาบาลชุมชน 3 ระดับ 
 
ระยะเวลาปฏบิัติงาน
ในโรงพยาบาลชุมชน 

คาเบี้ยเล้ียงเหมาจายเภสัชกร ไดรับรายเดอืน:คน:บาท 
พื้นที่ปกต ิ ทุรกันดารระดบั 1 ทุรกันดารระดบั 2 

ปที่1-ปที่ 3 3,000 8,000 13,000 
ปที่4-ปที่ 10 4,000 9,000 14,000 
ปที่11-ปที่20 5,000 10,000 15,000 
ปที่ 21 ขึ้นไป 6,000 11,000 16,000 
    
  
     คาเบี้ยเล้ียงเหมาจายเภสัชกรในโรงพยาบาลชุมชนรายเดือนตอคน  คดิตามระยะเวลาที่
ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชน ดังนี ้
    1) คาเบี้ยเล้ียงเหมาจายเภสชักรที่ปฏิบัติงานในพืน้ที่ปกติ ปที่ 1-ปที่ 3 ไดรับเดือนละ 3,000 
บาท ในพื้นทีทุ่รกันดารระดบั 1 ไดรับเดือนละ 8,000 ทุรกันดารระดับ 2 ไดรับเดือนละ 13,000 บาท 
    2)  คาเบี้ยเล้ียงเหมาจายเภสัชกรที่ปฏิบัติงานในพืน้ที่ปกติ ปที่ 4 -ปที่ 10 ไดรับเดือนละ 4,000 
บาท ในพื้นทีทุ่รกันดารระดบั 1 ไดรับเดือนละ 9,000 ทุรกันดารระดับ 2 ไดรับเดือนละ 14,000 บาท 
    3) คาเบี้ยเล้ียงเหมาจายเภสชักรที่ปฏิบัติงานในพืน้ที่ปกติ ปที่ 11 -ปที่ 20 ไดรับเดือนละ 
5,000 บาท ในพื้นที่ทุรกันดารระดับ 1 ไดรับเดือนละ 10,000 ทุรกันดารระดับ 2 ไดรับเดือนละ 15,000 
บาท 
    4) คาเบี้ยเล้ียงเหมาจายเภสชักรที่ปฏิบัติงานในพืน้ที่ปกติ ปที่ 21 ขึ้นไป ไดรับเดือนละ 6,000 
บาท ในพื้นทีทุ่รกันดารระดบั 1 ไดรับเดือนละ 11,000 ทุรกันดารระดับ 2 ไดรับเดือนละ 16,000 บาท 
 
ตารางที่ 2.16 คาเบี้ยเล้ียงเหมาจายพยาบาลวิชาชีพรายเดือนในโรงพยาบาลชุมชน 3 ระดับ  
 
ระยะเวลาปฏบิัติงาน
ในโรงพยาบาลชุมชน 

คาเบี้ยเล้ียงเหมาจายพยาบาลวิชาชีพ ไดรับรายเดือน:คน:บาท 
พื้นที่ปกต ิ ทุรกันดารระดบั 1 ทุรกันดารระดบั 2 

ปที่1-ปที่ 3 1,200 1,500 3,000 
ปที่4-ปที่ 10 1,800 2,000 3,500 
ปที่11-ปที่20 1,800 2,500 4,000 
ปที่ 21 ขึ้นไป 1,800 3,000 4,500 
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  คาเบี้ยเล้ียงเหมาจายพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชนรายเดือนตอคน  คิดตามระยะเวลาที่
ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชน ดังนี ้
 1) คาเบี้ยเล้ียงเหมาจายพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงาน ปที่ 1-ปที่ 3 ในพืน้ที่ทุรกันดาร   ระดับ 1 
ไดรับเดือนละ 1,500 บาท ทุรกันดารระดับ 2 ไดรับเดือนละ 3,000 บาท 
 2) คาเบี้ยเล้ียงเหมาจายพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงาน ปที่ 4 -ปที่ 10  ในพื้นที่ทุรกันดารระดับ 1 
ไดรับเดือนละ 2,000 บาท ทุรกันดารระดับ 2 ไดรับเดือนละ 3,500 บาท 
 3) คาเบี้ยเล้ียงเหมาจายพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานปที่ 11 -ปที่ 20 ในพืน้ที่ทุรกันดารระดับ 1 
ไดรับเดือนละ 2,500 บาท ทุรกันดารระดับ 2 ไดรับเดือนละ 4,000 บาท 
 4)  คาเบี้ยเล้ียงเหมาจายพยาบาลวิชาชีพทีป่ฏิบัติงานปที่ 21 ขึ้นไป ในพื้นที่ทุรกันดารระดับ 1 
ไดรับเดือนละ 3,000 บาท ทุรกันดารระดับ 2 ไดรับเดือนละ 4,5 00 บาท 

6. พยาบาลวิชาชีพ ที่ปฏิบัติงานในสถานีอนามัย ในพื้นทีทุ่รกันดารและขาดแคลนบุคลากรตาม
ขอบังคับกระทรวงสาธารณสุข วาดวยการจายเงินคาตอบแทนเจาหนาที่ที่ปฏิบัติงานใหกับหนวยบริการ
ในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข พ.ศ.2544 เปนผูกําหนด โดยความเห็นชอบของผูตรวจราชการกระทรวง
สาธารณสุข และใหมกีารปรับปรุงรายชื่อสถานีอนามัยตามความเหมาะสมทุก 2 ป โดยใหไดรับคาเบี้ย
เล้ียงเหมาจายในอัตราคนละ 3,000 บาทตอเดือน 

7. คาเบี้ยเล้ียงเหมาจายเจาหนาที่อ่ืนๆ ที่ในพื้นที่ทุรกนัดารและขาดแคลนบุคลากร ตาม
ขอบังคับกระทรวงสาธารณสุข วาดวยการจายเงินคาตอบแทนเจาหนาที่ที่ปฏิบัติงานใหกับหนวยบริการ
ในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข พ.ศ.2544 เปนผูกําหนด โดยความเห็นชอบผูตรวจราชการกระทรวง
สาธารณสุข มีดังนี ้

     7.1 เปนผูปฏิบัติงานประจําในโรงพยาบาลชุมชนหรือไดรับมอบหมายใหปฏิบัตงิานใน
หนวยบริการเครือขายของโรงพยาบาลชุมชนเปนประจํา โดยจะตองมวีันทําการในโรงพยาบาลชุมชน
หรือหนวยบรกิารเครือขายของโรงพยาบาลชุมชนดังกลาวไมนอยกวา 15 วันทําการในเดือนทีจ่ะ
เบิกจาย เวนแตกรณีดังตอไปนี้ 

 7.1.1 ทางราชการมีคําส่ังใหไปปฏิบัติงานอื่น ตามความประสงคของสวนราชการหรือ
หนวยบริการ รวมทั้งไดรับคาํส่ังใหไปฝกอบรมดานการบริหารงานที่มีความจําเปนสําหรับสวนราชการ
หรือหนวยบรกิาร 

 7.1.2 ไดรับอนุญาตใหลาอปุสมบท ลาไปประกอบพิธีฮัจย หรือลาคลอดบุตร 
 7.1.3 ไดรับอนุญาตใหเขาประชุม สัมมนาวิชาการ ที่มีความจําเปนสําหรับสวน

ราชการหรือหนวยบริการ ไมเกิน 10 วันตอเดือน 
       7.2 ไมเปนผูถูกลงโทษ พักใช  หรือเพกิถอนใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ หรือใบอนุญาต

ประกอบโรคศิลปะ 
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       7.3 ตองเปนผูไดรับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพหรือใบอนุญาตประกอบโรคศิลปะตาม
กฎหมายวาดวยการนั้น 

8. ใหนับระยะเวลาในการปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชนหรือหนวยบริการเครือขายของ
โรงพยาบาลชุมชน ดังนี ้

      8.1 ระยะเวลาเริ่มนับตั้งแตวนัที่ไดรับคําส่ังใหไปปฏิบัติงานในหนวยบริการเครือขายของ
โรงพยาบาลชุมชนเปนการประจําทั้งหมด ทั้งนี้ตําแหนงหลักตองอยูในโรงพยาบาลชุมชน ยกเวน
เฉพาะแพทยทีบ่รรจุเขารับราชการในปแรก และตองฝกเพิม่พูนทักษะในโรงพยาบาลศูนยหรือ
โรงพยาบาลทั่วไป ในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข ใหนบัระยะเวลาทีฝ่กเพิ่มพูนทกัษะเปนระยะเวลา
ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชนตอเนื่องได แตไมใหเบกิเบี้ยเล้ียงเหมาจายในระยะเวลาที่ฝกเพิ่มพนู
ทักษะในโรงพยาบาลศูนย 

      8.2 ในกรณีที่ไมไดปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชนหรือหนวยบรกิารในเครือขายของ
โรงพยาบาลชุมชนอยางตอเนื่อง ใหนับระยะเวลาเฉพาะที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชนหรือหนวย
บริการในเครอืขายของโรงพยาบาลชุมชนเทานั้น มานบัรวมตอกนัได 

      8.3 ปที่ 1-ปที่ 3 หมายถึงการนับระยะเวลาตั้งแตวันไดรับบรรจุเขารับราชการใน
โรงพยาบาลชุมชนหรือหนวยบริการในเครือขายของในโรงพยาบาลชุมชุนนั้น หรือแพทยที่บรรจุ
ราชการในปแรก และตองฝกเพิ่มพูนทกัษะในโรงพยาบาลศูนยหรือโรงพยาบาลทั่วไป จนครบ 3 ป
บริบูรณในเดอืนที่เบิกเบีย้เล้ียงเหมาจาย 

       8.4 ปที่ 4-ปที่ 10 หมายถงึ การนับระยะเวลาตอเนื่องจาก (8.3) จนครบ 10 ปบริบูรณใน
เดือนที่เบิกเบีย้เล้ียงเหมาจาย 

       8.5 ปที่ 11-ปที่ 20 หมายถึง การนับระยะเวลาตอเนือ่งจาก (8.4) จนครบ 20 ปบริบูรณใน
เดือนที่เบิกเบีย้เล้ียงเหมาจาย 

       8.6 ปที่ 21 เปนตนไป หมายถึง การนับระยะเวลาตอเนื่องจาก (8.5) เปนตนไป 
      การนับระยะเวลาตาม 8.3,8.4, 8.5 และ 8.6 เมื่อรวมกนัแลว หากมีจาํนวนวันเกิน 30 วันให

นับ 30 วันเปนหนึ่งเดือน หากเศษของเดือนเกิน 15 วัน ใหนับเปนอกี 1 เดือน  หากเศษของเดือนไมเกิน 
15 วัน ใหตัดเศษทิ้ง 

9. เงินที่เบิกจาย ใหเร่ิมนับตั้งแตวนัที่ 1 ของแตละเดือน 
10.ในกรณีเดือนที่เบิกจายเปนชวงรอยตอระหวางป ที่ตองเปลี่ยนอัตราการเบิกจาย หากมีการ

ปฏิบัติงานครบ 15 วันทําการในอัตราใด ใหใชอัตราของชวงระยะเวลาตามขอ 8 หากทั้งสองชวง
ระยะเวลาตางไมครบ 15 วันทําการรวมกันแลวไมนอยกวา 15 วันทําการ ใหเบิกตามชวงที่ไดอัตรา
ต่ําสุด 

11.ในกรณีที่เปลี่ยนระดับโรงพยาบาลชุมชน หรือมีการยายโรงพยาบาลที่ตางระดับกนั ในชวง
ระหวางเดือนที่ทําการเบิกจาย ที่มีอัตราการเบิกจายไมเทากัน หากมีการปฏิบัติงานครบ15 วันทําการใน
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ระดับโรงพยาบาลใด ใหใชอัตราและใหเบิกจายจากโรงพยาบาลนั้น หากทั้งสองโรงพยาบาลหรือทั้ง
สองระดับตางไมครบ 15 วันทําการ แตเมื่อรวมกันแลวไมนอยกวา 15 วันทําการ ใหเบิกตามชวงที่ได
อัตราต่ําสุดและใหเบิกจากโรงพยาบาลนั้นๆ 

12. ใหจดัทําแผนการบริหารจัดการในเรื่องการเบิกจายเงนิคาตอบแทน เพื่อการตรวจสอบและ
การรายงานผลการปฏิบัติงาน 

13. ใหใชแบบใบขอรับเงินคาตอบแทนเพือ่ประกอบการเบิกจาย  
  คาตอบแทนในการปฏิบัตงิานดานการสรางเสริมสุขภาพและเวชปฏิบัติครอบครัว แกไขป 
พ.ศ. 2552 

     คาตอบแทนในการปฏิบัติงานดานการสรางเสริมสุขภาพและเวชปฏิบัติครอบครัว มี
เจตนารมณเพือ่การจายเงนิคาตอบแทนสําหรับเจาหนาทีใ่นการใหบริการดานการสรางเสริมสุขภาพ
และการปฏิบตัิงานดานเวชปฏิบัติครอบครัว รวมทั้งการดําเนินกิจกรรมรณรงคเพื่อการสรางเสริม
สุขภาพและควบคุมปองกันโรค ทั้งในและนอกหนวยบริการ เพื่อใหเกิดการบริการเชิงรุกถึงประชาชน
มากยิ่งขึ้น โดยอยูภายใตหลักเกณฑ ดังนี ้

1. ใหหวัหนาหนวยบริการหลักกําหนดประเภทและจํานวนเจาหนาทีต่ามความเหมาะสมกับ
ความจําเปนของงาน โดยจดัทําเปนคําส่ังมอบหมายใหเจาหนาที่ปฏิบัตงิาน 

2 เจาหนาที่ปฏิบัติงานดานการสรางเสริมสุขภาพและเวชปฏิบัติครอบครัวในหนวยบริการนอก
เวลาราชการ และที่ปฏิบัติงานนอกหนวยบริการปฐมภูมทิั้งในและนอกเวลาราชการ 

3. เจาหนาที่ทีป่ฏิบัติงานในกิจกรรมเชิงรุกที่เปนนโยบายสําคัญเรงดวน ในการสรางเสริม
สุขภาพและการควบคุมปองกันโรค การรณรงคแกปญหาดานสุขภาพที่สําคัญในแตละพื้นที่ ทั้งในและ
นอกเวลาราชการ 

4. อัตราคาตอบแทนสําหรับเจาหนาที่ที่ปฏิบัติงานตามขอ 2 และขอ 3 ใหไดรับคาตอบแทน
ตามอัตราคาตอบแทนการปฏิบัติงานเจาหนาที่ตามขอ 1 

หลักเกณฑนีเ้ริ่มใชตั้งแตวันที่ 1 มกราคม 2552  
 คาตอบแทนการปฏิบตัิงานในโรงพยาบาลชุมชนและสถานีอนามัย แกไขเมื่อ วันที่ 6 
พฤษภาคม พ.ศ. 2552 
 คาตอบแทนการปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชนและสถานีอนามัย มีเจตนารมณเพื่อการ
จายเงินคาตอบแทนในการสรางแรงจูงใจ ใหแกเจาหนาที่ที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชนและใน
สถานีอนามัยทุกแหง เพื่อแกปญหาการขาดแคลนเจาหนาที่ปฏิบัติงานในหนวยบรกิารดังกลาว โดยให
อยูภายใตหลักเกณฑ ดังนี ้

1. ใหแบงกลุมเจาหนาที่ที่ปฏิบัติงานโรงพยาบาลชุมชนและสถานีอนามัยดังนี ้
   1.1 แบงตามระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชนและสถานีอนามัย เปน 2 กลุมคือ 

กลุมที่ 1 ปฏิบัติงานปที่ 1- ปที่ 3 และกลุมที่ 2 ปฏิบัติงานปที่ 4 ขึ้นไป 
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   1.2 แบงตามวุฒิการศึกษาตามระดับตําแหนงของสายงานที่ปฏิบัติงานคือ กลุมสายงานใน
ระดับวุฒกิารศกึษาปริญญาตรีขึ้นไป และกลุมสายงานในระดับวุฒกิารศกึษาต่ํากวาปรญิญาตรี 
 
ตารางที่ 2.17  คาตอบแทนการปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชนและสถานีอนามัย แบงตามกลุม   
          เจาหนาที่  ระยะเวลาทีป่ฏิบัติงาน และตามวุฒกิารศกึษา  
 
 
ระยะเวลาปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลชุมชนและ
สถานีอนามัย 

โรงพยาบาลชุมชนใน
พ้ืนที่ปกติ 

โรงพยาบาลชุมชนและสถานีอนามัย 

พยาบาลวิชาชีพ 
 ไดรับรายเดือน:คน:
บาท 

สายงานในระดับวุฒิ
การศึกษาปริญญาตรีขึ้นไป
ไดรับรายเดือน:คน:บาท 

สายงานในระดับวุฒิ
การศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี
ไดรับรายเดือน:คน:บาท 

ปที่1-ปที่ 3 1,200 1,200 600 
ปที่4-ปที่10 1,800 1,800 900 
    

   
   คาตอบแทนการปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชนและสถานีอนามัย แบงตามกลุมเจาหนาที่  
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน และตามวุฒิการศึกษา ดังนี ้
    1) พยาบาลวชิาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชนในพื้นที่ปกติ ปที่ 1-ปที่ 3 ไดรับ
คาตอบแทน 1,200 บาทตอเดือน ปที่ 4-ปที่10 ไดรับคาตอบแทน 1,800 บาทตอเดือน 
    2) เจาหนาทีส่ายงานในระดับวุฒิการศกึษาปริญญาตรีขึ้นไปที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล
ชุมชนและสถานีอนามัยปที่ 1-ปที่ 3 ไดรับคาตอบแทน 1,200 บาทตอเดือน ปที่ 4-ปที่10 ไดรับ
คาตอบแทน 1,800 บาทตอเดือน 
    3) เจาหนาทีส่ายงานในระดับวุฒิการศกึษาต่ํากวาปริญญาตรี ที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล
ชุมชนและสถานีอนามัยปที่ 1-ปที่ 3 ไดรับคาตอบแทน 600 บาทตอเดือน ปที่ 4-ปที่10 ไดรับ
คาตอบแทน 900 บาทตอเดือน 

2. ใหยกเลิกขอความในขอ 7 ของหลักเกณฑ วิธีการ และเงื่อนไขการจายคาตอบแทน 
กระทรวงสาธารณสุขวาดวยการจายเงนิคาตอบแทนเจาหนาที่ที่ปฏิบัติงานใหกับหนวยบริการในสังกัด
กระทรวงสาธารณสุข พ.ศ.2551 

3. เจาหนาที่ทีม่ีสิทธิไดรับคาเบี้ยเล้ียงเหมาจายในโรงพยาบาลชุมชนและสถานีอนามัยตาม
หลักเกณฑ วิธีการ และเงื่อนไขการจายคาตอบแทนของกระทรวงสาธารณสุขวาดวยการจายเงนิ
คาตอบแทนเจาหนาที่ที่ปฏิบตัิงานใหกับหนวยบริการในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข  แกไขเมื่อป 
พ.ศ.2551 แลวไมมีสิทธิไดรับคาตอบแทนนี้ 
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4. เจาหนาที่ทีม่ีสิทธิไดรับคาตอบแทนการปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชนและสถานีอนามัย 
จะตองเปนผูที่ปฏิบัติงานเปนการประจําในโรงพยาบาลชุมชนหรือสถานีอนามัย หรือไดรับมอบหมาย
ใหปฏิบัติงานในหนวยบริการในเครือขายของโรงพยาบาลชุมชน เปนการประจําโดยจะตองมีวันทําการ
ในหนวยบริการไมนอยกวา 15 วันทําการในเดือนที่เบกิจาย เวนแตกรณดีังนี ้

   4.1  ทางราชการมีคําส่ังใหไปปฏิบัติงานอื่นตามความประสงคของหนวยบริการ รวมทั้งการ
ไดรับคําส่ังใหไปอบรมดานบริหารงานหรอืดานอื่นที่มีความจําเปนสําหรับหนวยบรกิาร 

   4.2 ไดรับอนุญาตใหลาอปุสมบท การลาไปประกอบพิธีฮัจย หรือการลาคลอดบุตร 
   4.3 ไดรับอนุมัติใหเขาประชุมหรือสัมมนาทางวิชาการ ไมเกิน 10 วนัทําการตอเดอืน 
   4.4 กรณีเปนสายงานที่ตองมีใบอนุญาตประกอบวิชาชพี ตองไมเปนผูถูกลงโทษใหพักใช

หรือเพิกถอนใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ หรือใบอนุญาตประกอบโรคศิลปะ เพราะการประพฤติผิด
จริยธรรม 

5. การนับระยะเวลาการปฏบิัติงานในโรงพยาบาลชุมชนหรือสถานีอนามัยหรือหนวยบริการ
ในเครือขายของโรงพยาบาลชุมชน ดังนี ้

    5.1 ระยะเวลาเริ่มนับตั้งแตวันที่ไดรับคําส่ังใหไปปฏบิัติงานที่โรงพยาบาลชุมชน หรือสถานี
อนามัยหรือหนวยบริการในเครือขายของโรงพยาบาลชุมชนเปนการประจํา ทั้งนี้ ระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานในหนวยบริการดังกลาวไมวาจะดํารงตําแหนงใด หรือปฏิบัติงานในฐานะใด เชน ขาราชการ 
ลูกจางประจํา ลูกจางชั่วคราว พนกังานของรัฐในสังกัดกระทรวงสาธารณสุขหรือพนักงานราชการก็ให
นับรวมเปนระยะเวลาตอเนื่องกันได 

     5.2 ปที่ 1- ปที่ 3 หมายถึง การนับระยะเวลาตั้งแตวันทีไ่ดรับการบรรจุเขารับราชการหรือ
ไดรับคําส่ังใหไปปฏิบัติงาน และตองปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชนหรือสถานีอนามัย หรือหนวย
บริการในเครอืขายของโรงพยาบาลชุมชน จนครบ 3 ปบริบูรณในเดอืนที่เบิกจายคาตอบแทนนี ้

    5.3 ปที่ 4 ขึ้นไป หมายถึง การนับระยะเวลาตอเนื่องจาก 5.2 เปนตนไป 
6. กรณีที่มีการเปลี่ยนแปลงทีป่ฏิบัติงานในเดือนที่เบิกจาย ใหเบกิจายจากหนวยบรกิารที่มีวัน

ปฏิบัติงานครบ 15 วันทําการ หากมีวนัปฏิบัติงานไมครบ 15 วันทําการในหนวยบริการใดหนวยบริการ
หนึ่ง แตรวมกนัทั้งสองหนวยบริการแลวไมนอยกวา 15 วันทําการ ใหเบิกตามชวงที่ไดรับอัตราต่ําสุด
จากหนวยบริการใดหนวยบริการหนึ่งในเดือนที่เบิกจาย 

7. ใหใชแบบใบขอรับเงินคาตอบแทนที่แนบทายหลักเกณฑนี้เพื่อประกอบการเบิกจาย 
หลักเกณฑนีเ้ริ่มใชเมื่อวันที ่1 เมษายน 2552  
5.1.2 ระบบจําแนกตําแหนงและคาตอบแทนใหมของพยาบาลวิชาชีพในสถานบริการสุขภาพ

ของรัฐระดับทุติยภูมิและระดับตติยภูมิ  
       1) ระบบจาํแนกตําแหนงใหมของพยาบาลวิชาชีพในสถานบริการสุขภาพของรัฐระดับ 
ทุติยภูมแิละระดับตตยิภูม ิ
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                 การกําหนดตําแหนงทีจ่ําเปนตองใชในโรงพยาบาล ในสถานบริการสาธารณสุขหรือใน
สถานพยาบาล ไดวางแนวทางการกําหนดตาํแหนงตามประเภทของงานและตามความรับผิดชอบ         
( กาญจนา จันทรไทย 2550: 5-29) ดังนี้  
1.งานการพยาบาลผูปวยนอก 

   งานการพยาบาลผูปวยนอก เปนหนวยงานใหบริการตรวจโรคทั่วไปและคลินิกพิเศษ โดยให
การรักษาพยาบาลทุกสาขาและใหบริการทัง้ในและนอกเวลาราชการ รวมทั้งใหการปรึกษาแนะนําผูมี
ปญหา 

1.1 การกําหนดจํานวนตําแหนง 
      1.1.1 หลักการและสาระสําคัญที่ตองคํานึงถึงในการคํานวณจํานวนตําแหนงตองการเพื่อ

ปฏิบัติงานการพยาบาลผูปวยนอกมีดังนี ้
        1)  ความตองการในการรักษาพยาบาล (Nursing need) หรือความตองการบริการจาก

พยาบาลของผูปวยนอก โดยเฉลี่ยผูปวยนอก 1 คน ตองการการพยาบาล 31 นาที 
        2) การคํานวณตําแหนง ใหถือหลักขาราชการคนหนึ่ง ๆ ทํางานวันละ 7 ช่ัวโมงและ

กําหนดใหมีการเผื่อเวลาไวสําหรับใหขาราชการหยดุลาปวยอีกรอยละ 10 
        3) จํานวนตําแหนงที่ตองการจะเปนตําแหนงพยาบาลวิชาชีพ และตําแหนงพยาบาล

เทคนิค ในอัตราสวนระหวางพยาบาลวิชาชีพตอพยาบาลเทคนิค เทากบั  2 : 1 สําหรับพยาบาลที่
ปฏิบัติงานบริการปรึกษาสุขภาพในโรงพยาบาล ใหกําหนดเฉพาะตําแหนงพยาบาลวชิาชีพ(ผูไดรับการ
อบรมหลักสูตรการปรึกษาดานสุขภาพ) 

   1.2  การคํานวณจํานวนตําแหนงที่ตองการในงานการพยาบาลผูปวยนอกใชสูตรดงันี้ 
 

จํานวนตําแหนงที่ตองการ = (จํานวนผูปวยนอกx31) / 7x 60 + (10%) 
  
จํานวนตําแหนงที่ตองการ  = จํานวนตาํแหนงที่จําเปนตองใชในการพยาบาลผูปวยนอก 
จํานวนผูปวยนอก              = จํานวนผูปวยนอกเฉลี่ยตอวัน 
 ( การคิดจํานวนผูปวยเฉลี่ยตอวัน ใหคิดคํานวณจากการใหบริการผูปวยนอกในเวลาทาํการ
ปกติใน 1 ป เทากับ 260 วันแตถาปริมาณงานผูปวยนอกใน 1 ป มีทั้งในเวลาทําการปกติ นอกเวลา
ราชการและวนัหยดุราชการดวย ใหคดิคํานวณจากการใหบริการผูปวย 286 วันโดยรวมกับ 25% ของ
วันหยุดราชการซึ่งเทากับ 26 วัน ) 

1.3  การกําหนดระดับตําแหนง 
   1.3.1 ตําแหนงพยาบาลวิชาชีพ 

                  การกําหนดตําแหนงพยาบาลวิชาชีพ ซ่ึงมีลักษณะการดําเนนิการที่ตองใช
ความรูความสามารถ ความชํานาญงาน และเทคนิควิชาชพีเฉพาะทางในการติดตามเฝาระวัง ดแูล
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รักษาพยาบาล สงเสริมและฟนฟูสภาพ เพือ่สนับสนุนการบําบัดรักษาตามสาขาทางการแพทยรวมทัง้
การใหคําปรึกษา แนะนํา สอนและฝกอบรมในวิชาชพี ซ่ึงเปนการปฏิบตัิงานการใหบริการวิชาชีพ  จึง
ใหกําหนดเปนตําแหนงระดับปฏิบัติการ  หรือชํานาญการ ไดทุกตําแหนง 
                สําหรับโรงพยาบาลที่มีผูรับบริการเฉลี่ยวันละ 800 รายข้ึนไป และมีหนวยตรวจ
เฉพาะทางไมนอยกวา 6 สาขา ซ่ึงเปนงานที่มีคุณภาพสูงมาก อาจกําหนดใหมีตําแหนงพยาบาลวิชาชีพ
ชํานาญการพิเศษ ได 1 ตําแหนง เพื่อทําหนาที่ในการวางแผนงาน จดัระบบบริการ ควบคุมกํากับ
ตรวจสอบประสิทธิภาพของการบริการพยาบาล สอน  ฝกอบรม และใหคําปรึกษาแนะนําการจัดบริการ
ตรวจรักษาการพยาบาล โดยกําหนดจากตาํแหนงพยาบาลวิชาชีพที่มิไดตามเกณฑในงานดังกลาว 

  1.3.2  ตําแหนงพยาบาลเทคนิค 
                     กําหนดใหมีตําแหนงพยาบาลเทคนิคซ่ึงมีลักษณะงานการดําเนินการเกี่ยวกับ
การสังเกตอาการผูปวยและรายงานอาการเปลี่ยนแปลงของผูปวย ปฏิบัติงานชวยแพทยหรือพยาบาลใน
การตรวจวินิจฉัยและบําบดัรักษา จดัเตรียมอุปกรณเครื่องมือเครื่องใช สนับสนุนการใหบริการ และการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ ซ่ึงตองใชความรู ความสามารถ ความชํานาญงาน และเทคนิคในการ
ดูแลรักษาพยาบาล จึงใหกําหนดเปนตําแหนงระดับ 2-4 หรือระดับปฏบิัติการ  ไดทุกตําแหนง 
                     สําหรับโรงพยาบาลที่มีรับบริการเฉลี่ยวันละ 800 รายข้ึนไป และมหีนวย
ตรวจเฉพาะทางไมนอยกวา 6 สาขา เมื่อกําหนดตําแหนงพยาบาลวิชาชพีเปนระดับชํานาญการพิเศษ  
แลวกก็ําหนดใหมีตําแหนงพยาบาลเทคนิคชํานาญการได 1 ตําแหนง โดยกําหนดจากพยาบาลเทคนคิที่
มีไดตามเกณฑในงานดังกลาว 
2. งานการพยาบาลผูปวยอุบตัิเหตุและฉุกเฉิน 
     งานบริการพยาบาลผูปวยอุบัติเหตุและฉุกเฉิน ซ่ึงเปนงานใหบริการเฉพาะผูปวย
อุบัติเหตุและฉุกเฉิน ลักษณะงานมีความเรงดวน ยุงยากซบัซอนตองใชความรูความสามารถและ
ประสบการณสูง โดยใหบริการตลอด 24 ช่ังโมง 
 2.1 การกําหนดจํานวนตําแหนง 
  2.1.1 หลักการและสาระสําคัญที่ตองคํานึงในการคํานวณจํานวนตําแหนงที่ตองการมี
ดังนี ้
           1) การรักษาพยาบาลผูปวยอุบัติเหตุและฉุกเฉิน 4 รายตอเจาหนาที่ทางการ
พยาบาลจํานวน 1 ทีม 
           2) จํานวนตําแหนงที่ตองการใน 1 ทมี ประกอบดวยพยาบาลวิชาชีพ 4 ตําแหนง 
           3)  ผูปวยอุบัติเหตแุละฉุกเฉินเขารับการรักษาพยาบาลไดตลอด 24 ช่ังโมงจึง
จําเปนตองมีพยาบาลปฏิบัติงานหมุนเวยีน 4 ผลัด คือ เชา- บาย- ดึก- หยดุ 
  2.1.2 การคํานวณจํานวนตําแหนงที่ตองการในงานการพยาบาลผูปวยอุบัติเหตุและ
ฉุกเฉินใชสูตรดังนี ้
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จํานวนทีมที่ตองการ  =  จํานวนผูปวยอุบตัิเหตุและฉุกเฉินตอวัน/4 

 
จํานวนทีมที่ตองการ = จํานวนทีมที่จําเปนตองใชในการพยาบาลผูปวยอุบัติเหตแุละฉุกเฉิน 
จํานวนผูปวยอุบัติเหตุและฉุกเฉินตอวนั  =  จํานวนผูปวยอุบัติเหตุและฉุกเฉินเฉลีย่ตอวัน ( คํานวณจาก
จํานวนผูปวยที่เขารับบริการใน 1 ป  = 365 วัน) 
 2.2 การกําหนดระดับตําแหนง 
              การกําหนดตําแหนงพยาบาลวิชาชีพ ซ่ึงมีลักษณะงานการดําเนินงาน ที่ตองใชความรู
ความสามารถ ความชํานาญงาน และเทคนคิวิชาชีพเฉพาะทางในการประเมินสภาวะความรุนแรงของ
การเจ็บปวย ตดัสินใจใหการปฐมพยาบาล การชวยชีวิตผูปวย การติดตามเฝาระวัง และใหการพยาบาล
เพื่อสนับสนุนการบําบัดรักษาตามสาขาการแพทย รวมทั้งการใหคําปรึกษา แนะนําสอนและฝกอบรม
ในวิชาชพี ซ่ึงเปนการปฏิบัติงานการใหบริการวิชาชีพ จึงกําหนดเปนระดับปฏิบัติการ หรือชํานาญการ 
ไดทุกตําแหนง 
  สําหรับโรงพยาบาลที่กําหนดใหมีงานการพยาบาลผูปวยอุบัติเหตุและฉุกเฉิน และมี
ผูปวยอุบัติเหตแุละฉุกเฉินเฉลี่ยวันละ 45 รายขึ้นไป กาํหนดใหมีตําแหนงพยาบาลวิชาชีพชํานาญการ
พิเศษ ได 1 ตําแหนง เพื่อทําหนาที่หวัหนาทีมประเมินสถานการณ ตัดสินใจ และวินจิฉัยส่ังการ 
เกี่ยวกับการใหบริการพยาบาลผูปวยเปนรายบุคคล และกําหนดใหมีตาํแหนงพยาบาลวิชาชีพชํานาญ
การพิเศษ ได 1 ตําแหนง เพือ่ทําหนาที่หวัหนาทีมประเมนิสถานการณ ตัดสินใจ และวินิจฉยัส่ังการ ใน
กรณีอุบัติเหตหุมูไดทันเหตกุารณ  กํากับตรวจสอบประสิทธิภาพของการบริการผูปวย ใหการปรกึษา 
แนะนําเกีย่วกบัการปฏิบัติงานแกเจาหนาทีท่างการพยาบาลทุกระดับ โดยกําหนดจากตําแหนงพยาบาล
วิชาชีพ ที่มีไดตามเกณฑในงานดังกลาว 
 2.3 ในกรณีทีส่วนราชการไมสามารถสรรหาพยาบาลวิชาชีพไดครบตามจํานวนที่กําหนด 
ก็อาจกําหนดใหมีพยาบาลเทคนิคที่มีประสบการณชวยปฏิบัติงานในทมีไดตามความจําเปนโดยกําหนด
จํานวนตําแหนงที่ตองการใน 1 ทีม ประกอบดวยพยาบาลวิชาชีพ 3 ตําแหนงและพยาบาลเทคนิค 1 
ตําแหนง โดยตําแหนงพยาบาลเทคนิคในงานการพยาบาลผูปวยอุบัติเหตุและฉกุเฉนินี้ มีลักษณะงาน
การดําเนนิการเกี่ยวกับการสังเกตอาการผูปวย  เพื่อดําเนนิการพยาบาลและรายงานอาการเปลี่ยนแปลง
ของผูปวย ปฏิบัติงานชวยแพทยหรือพยาบาล ในการตรวจวินิจฉยัและบําบัดรักษา จดัเตรียมอุปกรณ  
เครื่องมือเครื่องใช เพื่อสนับสนุนการใหบริการและการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ ซ่ึงตองใช
ความรูความสามารถ ความชํานาญงาน ประสบการณและเทคนิคในการดูแลและรักษาพยาบาลขั้นสูง 
เพื่อปฏิบัติงานทดแทนพยาบาลวิชาชีพไดในบางระดับ จงึกําหนดใหเปนตําแหนงระดับ 2-4 หรือระดับ
ชํานาญการ ไดทุกตําแหนง 
3.งานการพยาบาลผูปวยผาตดั 
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                      งานการพยาบาลผูปวยผาตัด เปนงานที่ใหการรักษาผูปวยดวยวิธีการผาตัด ลักษณะงานมี
ความยุงยากซบัซอน ตองใชความรู ความสามารถ และประสบการณสูง เพื่อใหสามารถทําหนาที่ใน
ทีมงานผาตัดไดอยางมีประสิทธิภาพ  
               3.1   การกําหนดจํานวนตาํแหนง 
            3.1.1  หลักการและสาระสําคัญที่ตองคํานึงถึงในการคํานวณจํานวนตําแหนงที่ 
ตองการ มีดังนี้ 
                  1) จํานวนหองผาตัด หมายถงึ จาํนวนหองผาตดัที่มีเตียงอุปกรณพรอม เพียง
พอที่จะสามารถทําการผาตัดใหญไดโดยจะตองมีจํานวนผูเขารับการผาตัดเฉลี่ยไมนอยกวา 2 ราย ตอ
เตียง ตอวนั (จาํนวนวันใหบริการผูปวยผาตัดที่ใชในการคํานวณตอ 1 ป = 260 วัน ) 
                  2) จํานวนตําแหนงที่ตองการใน 1 ทีม ประกอบดวยพยาบาลวิชาชีพ 4 ตําแหนง 
                    3.1.2 การคํานวณจํานวนตําแหนงที่ตองการในงานการพยาบาลผูปวยผาตัดใช สูตรดังนี้ 

 
จํานวนทีมที่ตองการ  =  จํานวนหองผาตดั + 1 ทีมสําหรับทุก 2 หองผาตัด 

 
สําหรับโรงพยาบาลที่มีหองผาตัดเพียง 1 หองกําหนดใหมีทีมผาตัดได 2 ทีม 
จํานวนทีมที่ตองการ = จํานวนทีมที่จําเปนตองใชในการพยาบาลผูปวยผาตัด 
จํานวนหองผาตัด     =  จํานวนหองผาตัดในโรงพยาบาลหรือสถานพยาบาล 

3.2 การกําหนดระดับตําแหนง 
 การกําหนดตําแหนงพยาบาลวิชาชีพ ซ่ึงมีลักษณะงานการดําเนินการที่ตองใชความรู
ความสามารถ ความชํานาญงาน และเทคนคิวิชาชีพเฉพาะทาง ในการจดัเตรียมผูปวย เตรียมความ
พรอมและชวยแพทยดําเนินการ ตามความยุงยาก ซับซอน และประเภทของการผาตัด  รวมทั้งการให
คําปรึกษา แนะนําสอนและฝกอบรม ในวชิาชีพ ซ่ึงเปนการปฏิบัติงานการใหบริการวิชาชีพ  จึงกําหนด
เปนตําแหนงระดับปฏิบัติการ หรือระดับชาํนาญการ ไดทุกตําแหนง 
 สําหรับโรงพยาบาลทีมีจํานวนผูปวยผาตัดใหญเฉล่ียวนัละ 10 ราย อาจกําหนดใหมี
ตําแหนงพยาบาลวิชาชีพระดับชํานาญการพิเศษได 1 ตําแหนง และถามีการผาตัดใหญมากกวา 10ราย
ขึ้นไป อาจกําหนดใหมีตําแหนงพยาบาลวชิาชีพระดับชํานาญการพิเศษ ไดอีก 1 ตําแหนงตอผูปวย
ผาตัดใหญทุกๆ 20 ราย เพื่อทําหนาที่หวัหนาทีม ในการประเมินสถานการณตัดสินใจ ตรวจสอบ
ประสิทธิภาพของการบริการผูปวย เปนทีป่รึกษาใหคําแนะนําเกี่ยวกับการปฏิบัติงานแกเจาหนาที่
ทางการพยาบาลทุกระดับ โดยกําหนดจากตําแหนงพยาบาลวิชาชีพทีม่ีไดตามเกณฑในงานดังกลาว 
                3.3 ในกรณีที่สวนราชการไมอาจสรรหาพยาบาลวิชาชีพไดครบตามจํานวนที่กําหนด ก็
อาจจะกําหนดใหมีตําแหนงพยาบาลเทคนคิ ที่มีประสบการณชวยปฏิบัติงานในทีมได ตามความจาํเปน
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โดยกําหนดตําแหนงที่ตองการใน 1 ทีม ประกอบดวยพยาบาลวิชาชีพ 2 ตําแหนง และพยาบาลเทคนิค 
2 ตําแหนง 
                       โดยตําแหนงพยาบาลเทคนคิในงานการพยาบาลผูปวยผาตัดนี้ มีลักษณะงานการ
ดําเนินการเกีย่วกับการสังเกตอาการผูปวย เพื่อดําเนนิการพยาบาล  และรายงานอาการเปลี่ยนแปลงของ
ผูปวย  ปฏิบัตงิานชวยแพทยหรือพยาบาลในหองผาตัด  โดยจดัเตรียมอุปกรณ  เครื่องมือเครื่องใชและ
สงเครื่องมือในการทําศัลยกรรม ซ่ึงตองใชความรู  ความสามารถ  ความชํานาญงาน  ประสบการณและ
เทคนิคช้ันสูง  เพื่อปฏิบัติงานทดแทนพยาบาลวิชาชีพไดในบางระดับ  จงึใหกําหนดเปนตําแหนงระดับ 
2-4 หรือระดับปฏิบัติการหรือระดับชํานาญการได ทุกตาํแหนง 
4. งานการพยาบาลวิสัญญี 
               งานการพยาบาลวิสัญญีเปนหนวยงานที่ปฏิบัติเกี่ยวกับการใหยาระงับความรูสึกเพื่อการ
ตรวจหรือบําบัดรักษาผูปวยดวยวิธีการผาตัด  หรือวิธีการพิเศษอื่น  ลักษณะงานมีความยุงยาก  ซับซอน  
และเปนงานทีต่องปฏิบัติโดยพยาบาลวิชาชีพที่มีความรูความสามารถและมีประสบการณทางวิชาการ
สูง      
                 4.1 การกําหนดจํานวนตาํแหนง   
                             4.1.1  หลักการและสาระสําคัญที่ตองคํานึงถึงในการคํานวณจํานวนตําแหนงที่
ตองการใหปฏิบัติงานวิสัญญีพยาบาล  มีดังนี้ 
                                     1)  จํานวนตําแหนงที่ตองการใน 1 ทีม ประกอบดวยพยาบาลวิชาชีพจํานวน     
2 ตําแหนง (พยาบาลวิชาชีพ  ผูไดรับประกาศนียบัตรวิสัญญีสําหรับพยาบาล)  
                                     2)  จํานวนหองผาตดั  หมายถึง  จาํนวนหองผาตดั ที่มีเตียงซ่ึงสามารถทําการ
ผาตัดใหญได  และมีอุปกรณเพียงพอทีใ่ชในการผาตัดดวย  ซ่ึงพิจารณาโดยใชหลักเกณฑเชนเดยีวกบั
งานหองผาตัด   
                           4.1.2  การคํานวณจํานวนตําแหนงทีต่องการในงานวสัิญญีพยาบาล  ใชสูตรดังนี ้
 

      จํานวนทีมที่ตองการ = จํานวนหองผาตัด  + 1 ทีมสําหรับทุก 2 หองผาตัด 
 
สําหรับโรงพยาบาลที่มีหองผาตัดเพียง 1 หอง  กําหนดใหมีทีมวิสัญญีพยาบาลได 2 ทีม 

       จํานวนทมีที่ตองการ = จํานวนทีมทีจ่ําเปนตองใชวิสัญญีพยาบาล 
      จํานวนหองผาตัด       = จํานวนหองผาตัดในโรงพยาบาลหรือสถานพยาบาล  
                  4.2    การกําหนดระดับตําแหนง 
                               การกําหนดตําแหนงพยาบาลวิชาชีพ  ซ่ึงมีลักษณะงานการดําเนินการที่ตองใช
ความรูความสามารถ  ความชํานาญงาน  และเทคนิควิชาชีพเฉพาะทางในการใหยาระงับความรูสึกแก
ผูปวยและปฏิบัติการอภิบาลผูปวยในภาวะวิกฤตภายหลังการใหยาระงบัความรูสึก  รวมทั้งการให
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คําปรึกษาแนะนํา  สอนและฝกอบรมในวชิาชีพ  ซ่ึงเปนการปฏิบัติงานการใหบริการวิชาชีพ  จึงให
กําหนดเปนตําแหนงระดับปฏิบัติการหรือระดับชํานาญการไดทุกตําแหนง 
                              สําหรับโรงพยาบาลที่มีจาํนวนผูปวยผาตัดใหญซ่ึงใหยาระงับความรูสึกแบบทั่ว
รางกาย( General Anesthesia ) เฉล่ียวนัละ 10 ราย  อาจกาํหนดใหมีตําแหนงพยาบาลวิชาชีพระดบั
ชํานาญการพิเศษ ได 1 ตําแหนง และถามีการผาตัดใหญมากกวา 10 รายข้ึนไป  อาจกาํหนดใหมี
ตําแหนงพยาบาลวิชาชีพระดับชํานาญการพิเศษ ได 1 ตําแหนง  ตอผูปวยผาตัดใหญทุกๆ 20 ราย  เพื่อ
ทําหนาที่หวัหนาทีมในการประเมินสถานการณ ตัดสินใจตรวจสอบประสิทธิภาพของการบริการผูปวย 
เปนที่ปรึกษาใหคําแนะนําเกีย่วกับการปฏิบัติงานแกเจาหนาที่ทางการพยาบาลทุกระดับ  โดยกําหนด
จากตําแหนงพยาบาลวิชาชีพที่มีไดตามเกณฑในงานดังกลาว 
5.  งานพยาบาลผูปวยหนัก ( ไอ.ซี.ยู ) 
                   งานการพยาบาลผูปวยหนัก  เปนงานที่ปฏิบัตเิกี่ยวกับการอภิบาลผูปวยหนักในภาวะวิกฤต
เพื่อวินจิฉัยปญหาและอาการของผูปวย  เฝาระวังการเปลี่ยนแปลงอาการของผูปวยวกิฤตและแกไข
สถานการณโดยใชเทคนิควชิาการทางพยาบาล และใชเครื่องมือพิเศษในการ 
ชวยชีวิต  ลักษณะงานมีความยุงยาก  ซับซอน  และเปนงานที่ตองปฏิบัติโดยพยาบาลวชิาชีพ ที่มีความรู
ความสามารถและมีประสบการณสูง 
                     5.1  การกําหนดจํานวนตําแหนง 
                            5.1.1  หลักการและสาระสําคัญที่ตองคํานึงถึงในการคํานวณจํานวนตําแหนงที่
ตองการใหปฏิบัติงานในหองผูปวยหนัก  มีดังนี ้
                                     1)  การพยาบาลผูปวยหนัก  จําเปนตองใชเจาหนาที่ผลัดเปลี่ยนหมุนเวยีน
ปฏิบัติงาน 4 ผลัด คือ เชา-บาย-ดึก-หยุด  โดยมีอัตรากําลังดูแลผูปวยเตยีงละ 1 ตําแหนงตอผลัด 

                           สําหรับหอผูปวยหนักศัลยกรรมหวัใจและหลอดเลือด  จะตองมีการดูแลและ
เฝาระวังเปนพเิศษตลอดเวลาใหกําหนดอตัรากําลังสํารองไวเพิ่มขึน้อีก 1 ตําแหนงทกุ 2 ผลัดตอเตียง
ผูปวย 1 เตยีง 
                                     2) ตําแหนงที่ตองการในงานผูปวยหนกัทั่วไปเปนตําแหนงพยาบาลวิชาชีพ       
4 ตําแหนง สําหรับงานผูปวยหนกัศัลยกรรมหัวใจ หลอดเลือด และเปลี่ยนอวยัวะเปนตําแหนงพยาบาล
วิชาชีพ 6 ตําแหนง 
                                     3) จํานวนเตียง หมายถึง จํานวนเตยีงที่ใชสําหรับผูปวยหนัก  โดยจํานวนเตียงที่
จะนํามาคํานวณไดจะตองมจีํานวนผูปวยหนักเฉลี่ยตอวนัไมนอยกวา 80% และแตละเตียงจะตองมี
อุปกรณเครื่องชวยหายใจครบทุกเตียง และภายในหองผูปวยหนัก จะตองมีอุปกรณเครือ่งชวยชีวิตอยาง
นอย 4 ชนิด ดงัตอไปนี ้
                  -  เครื่องชวยหายใจ ( Respirator ) 
                  -  เครื่องดูดเสมหะ ( Portable Suction) 
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                  -  เครื่องดูและบนัทึกการเตนของหัวใจ ( Monitoring E.K.G.หรือ Portable E.K.G.) 
                  -  เครื่องกระตุนหัวใจ ( Defibrillator) 
                  -  เครื่องลดอุณหภูมิ (Hypo-Hyperthermia) ฯลฯ  
                 5.1.2  การคํานวณจํานวนตําแหนงที่ตองการในงานการพยาบาลผูปวยหนกัใชสูตรดังนี ้
 

                       1) หอผูปวยหนักทั่วไป 
                                 จํานวนตําแหนงทีต่องการ  =  จํานวนเตียง × 4 
                        2) หอผูปวยหนักศัลยกรรมหัวใจ หลอดเลือด และเปลีย่นอวยัวะ 
                                 จํานวนตําแหนงทีต่องการ  =  จํานวนเตยีง × 6 

 
จํานวนตําแหนงที่ตองการ = จํานวนตาํแหนงที่จําเปนตองใชในการพยาบาลผูปวยหนัก 
จํานวนเตยีง                       =  จํานวนเตยีงในหองผูปวยหนัก 
 

          5.2 การกําหนดระดับตําแหนง 
                การกําหนดระดับตําแหนงพยาบาลวิชาชีพ ซ่ึงมีลักษณะงานการดําเนินการที่ตองใช

ความรูความสามารถ ความชํานาญงาน และเทคนิควิชาชพีเฉพาะทาง ในการติดตามเฝาระวัง ดแูล
รักษาพยาบาลผูปวยซ่ึงมีปญหาความเจ็บปวยในระดับรุนแรงที่เสี่ยงตอชีวิต ตามสาขาทางการแพทย 
รวมทั้งการใชและปรับแตงเครื่องมือพิเศษในการชวยชีวติ ใหเหมาะสมกับสภาพปญหา ใหคําปรกึษา
แนะนํา สอนและฝกอบรมในวิชาชีพ ซ่ึงเปนการปฏิบัติงานการใหบริการวิชาชีพ จึงใหกําหนดเปน
ตําแหนงระดบัปฏิบัติการ หรือระดับชํานาญการ ไดทุกตําแหนง 

             สําหรับโรงพยาบาลที่มีเตียงผูปวยหนัก 8 เตยีง  และมีอัตราการครองเตียงไมนอยกวา 
80%  โดยแตละเตียงมีอุปกรณชวยชีวิตผูปวยหนักประจําทุกเตียง  คดิเปน 1 หอผูปวยหนัก ซ่ึงอาจ
กําหนดใหมีตาํแหนงพยาบาลวิชาชีพระดบัชํานาญการพิเศษได 1 ตําแหนง ตอ 1 หอผูปวยหนัก สวน
โรงพยาบาลที่มีหอผูปวยหนกัศัลยกรรม หวัใจ หลอดเลือด  และเปลี่ยนอวัยวะที่มีเตียงผูปวยหนักไม
นอยกวา 6 เตยีง  และมีอัตราการครองเตียงไมนอยกวา 80%  โดยแตละเตียงมีอุปกรณชวยชวีิต
ผูปวยหนักประจําทุกเตียงคดิเปน 1 หอผูปวยหนัก  ซ่ึงอาจกําหนดใหมีตําแหนงพยาบาลวิชาชีพระดับ
ชํานาญการพิเศษ ได 1 ตําแหนง ตอ 1 หอผูปวยหนัก  เพือ่ทําหนาที่หวัหนาทีมประเมนิสถานการณ  
ตัดสินใจและวินิจฉยัส่ังการเกี่ยวกับการใหบริการพยาบาลผูปวยเปนรายบุคคล กํากบัตรวจสอบ
ประสิทธิภาพของการบริการผูปวย เปนทีป่รึกษาใหคําแนะนําเกี่ยวกับการปฏิบัติงานแกเจาหนาที่
ทางการพยาบาลทุกระดับ โดยใหกําหนดจากตําแหนงพยาบาลวิชาชีพที่มีไดตามเกณฑในงานดังกลาว 
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           5.3 ในสวนราชการทีไ่มอาจสรรหาพยาบาลวิชาชพีไดครบตามจํานวนที่กําหนด    ก็
อาจจะกําหนดใหมีตําแหนงพยาบาลเทคนคิที่มีประสบการณ ชวยปฏิบัติงานในทีมได ตามความจําเปน 
โดยกําหนดจํานวนตําแหนงที่ตองการใน 1 ทีม ดังนี ้

           - หอผูปวยหนักทัว่ไป ประกอบดวย พยาบาลวชิาชีพ 3 ตําแหนง และพยาบาล
เทคนิค 1 ตําแหนง 

                - หอผูปวยศัลยกรรมหัวใจ หลอดเลือด และแลกเปลี่ยนอวัยวะประกอบดวย 
พยาบาลวิชาชพี 4 ตําแหนง และพยาบาลเทคนิค 2 ตําแหนง 

      โดยตําแหนงพยาบาลเทคนิคในงานบริการผูปวยหนกั (ไอ.ซี.ยู ) นี้ มีลักษณะงานการ
ดําเนินการเกีย่วกับการสังเกตอาการผูปวยเพื่อดําเนินการพยาบาล และรายงานอาการเปลี่ยนแปลงของ
ผูปวย ปฏิบัติงานชวยแพทยหรือพยาบาลในการตรวจวินจิฉัยและบาํบดัรักษาจดัเตรยีมอุปกรณ 
เครื่องมือเครื่องใช เพื่อสนับสนุนใหบริการและการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ ซ่ึงตองใชความรู 
ความสามารถความชํานาญงานประสบการณและเทคนิคในการดแูลรักษาพยาบาลขั้นสูง เพื่อ
ปฏิบัติงานทดแทนพยาบาลวิชาชีพในบางระดับ จึงใหกาํหนดเปนตําแหนงระดับปฏิบัติการ หรือระดับ
ชํานาญการไดทุกตําแหนง 
6.งานการพยาบาลผูคลอด 
     งานการพยาบาลผูคลอดเปนงานใหการพยาบาลผูคลอดตั้งแตระยะกอนคลอดขณะคลอด
และหลังคลอดทันทีทั้งในรายปกติ และผิดปกติ มีภาวะแทรกซอน โดยทําการวนิิจฉยัปญหาของผู
คลอด เฝาระวงัอาการเปลี่ยนแปลงที่อาจเกดิอันตรายตอผูคลอดและทารก  ทําคลอดในรายปกติ ชวย
แพทยในการตรวจรักษาและชวยทําคลอดในรายผิดปกตซ่ึิงเปนลักษณะงานที่มีความยากสูง 
ผูปฏิบัติงานตองมีความรู และความเชีย่วชาญจึงจะสามารถประเมินและชี้บงถึงความผิดปกติของมารดา
และทารกที่อาจจะเกิดขึ้นไดตลอดเวลาในระยะเจ็บครรภคลอด ตลอดจนสามารถใหการชวยเหลือได
ทันเหตกุารณ 
         6.1 การกาํหนดจํานวนตําแหนง 
   6.1.1 หลักการและสาระสําคัญที่ตองคํานึงถึงในการคํานวณจํานวนตาํแหนงที่
ตองการ มีดังนี้ 
                                   1) จํานวนเตยีงทําคลอด หมายถึงจํานวนเตียงทีใ่ชสําหรับการทําคลอดและมี
อุปกรณเพยีงพอที่จะใชในการทําคลอด โดยใหกําหนดตามมาตรฐานขั้นต่ําของจํานวนเตียงทําคลอดใน
โรงพยาบาลแตละประเภท  ที่สังกัดกระทรวงสาธารณสุข โดยโรงพยาบาลชุมชน กําหนดใหมีเตยีงทํา
คลอด อยางนอย 1 เตียง โรงพยาบาลทั่วไป/โรงพยาบาลศูนยกําหนดใหมีเตียงทําคลอดอยางนอย 3 
เตียง 
                     สําหรับโรงพยาบาลที่มีจํานวนเตียงทําคลอดมากกวาเกณฑมาตรฐานขัน้ต่ํา 
จํานวนเตยีงทีน่ํามาคํานวณได จะตองมจีํานวนการคลอดเฉลี่ยวนัละ 4 รายตอเดือนนัน้ โรงพยาบาลใด
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มีปริมาณผูคลอดจํานวนมาก ใหคิด จํานวนเตียง = จํานวนผูคลอดตอวนั/4 และเศษของจํานวนเตียงให
นับเปน 1 เตียง เพื่อใหเจาหนาที่ทํางานไดคลองตัว ประกอบกับเวลาคลอดของผูคลอด ไมอาจ
กําหนดเวลาทีน่อนได 
       2) จํานวนผูคลอดตอวัน คํานวณจากการใหบริการผูคลอดใน 1 ป คือ 365 วัน  
                                3) จํานวนทีม 1 ทีม ประกอบดวยพยาบาลวิชาชีพ 3 ตําแหนง 
          6.1.2 การคาํนวณตําแหนงที่ตองการในงานการพยาบาลผูคลอดใชสูตรดังนี้  
                               จํานวนทมีที่ตองการ = จํานวนเตยีง + 1 ทีมสําหรับทุก 2 เตียง 
                               จํานวนเตยีง              =  จํานวนเตยีงทาํคลอด 

6.2  การกําหนดระดับตําแหนง 
       การกําหนดระดับตําแหนงพยาบาลวิชาชีพ ซ่ึงมีลักษณะงานการดําเนินการที่ตองใชความรู

ความสามารถ ความชํานาญงาน และเทคนคิวิชาชีพเฉพาะทางในการพยาบาลผูคลอด ติดตาม เฝาระวัง 
ดูแลรักษาพยาบาล ทําคลอดในรายปกติ และชวยแพทยทําคลอดในรายผิดปกติ  รวมทั้งการให
คําปรึกษา แนะนํา สอนและฝกอบรมในวชิาชีพ ซ่ึงเปนการปฏิบัติงานการใหบริการวิชาชีพ จึงให
กําหนดเปนตําแหนงระดับปฏิบัติการ หรือระดับชํานาญการไดทุกตําแหนง 
        สําหรับโรงพยาบาลที่มีการคลอด หรือดูแลผูคลอดที่มีภาวการณตั้งครรภผิดปกตหิรือมี
ภาวะแทรกซอนโดยเฉลี่ยไมนอยกวาวนัละ 10 ราย อาจกาํหนดใหมีตําแหนงพยาบาลวิชาชีพระดบั
ชํานาญการพิเศษได 1 ตําแหนง เพื่อทําหนาที่หัวหนาทีมประเมินสถานการณ ตดัสินใจ และวินิจฉยัส่ัง
การเกี่ยวกับการใหบริการพยาบาลผูปวยรายวกิฤต หรือมภีาวะแทรกซอนหลายระบบ กํากับตรวจสอบ 
ประสิทธิภาพของการบริการผูปวย เปนทีป่รึกษา ใหคําแนะนําเกีย่วกบัการปฏิบัติงานแกเจาหนาที่
ทางการพยาบาลทุกระดับ โดยกําหนดจากตําแหนงพยาบาลวิชาชีพทีม่ิไดตามเกณฑในงานดังกลาว 

6.3 ในกรณีทีส่วนราชการไมอาจสรรหาพยาบาลวิชาชีพไดครบตามจํานวนทีก่ําหนด ก็อาจจะ
กําหนดใหมีตาํแหนงพยาบาลเทคนิคที่มีประสบการณ ชวยปฏิบัติงานในทีมไดตามความจําเปน โดย
กําหนดจํานวนตําแหนงที่ตองการใน 1 ทมี ประกอบดวย พยาบาลวิชาชีพ 2 ตําแหนง และพยาบาล
เทคนิค 1 ตําแหนง โดยตําแหนงพยาบาลเทคนิคในงานการพยาบาลผูคลอดนี้ มีลักษณะงานการ
ดําเนินการเกีย่วกับการสังเกตอาการผูปวยเพื่อดําเนินการพยาบาล และรายงานอาการเปลี่ยนแปลงของ
ผูปวย ปฏิบัติงานชวยแพทยหรือพยาบาลในการตรวจวินจิฉัยและบาํบดัรักษา จดัเตรยีมอุปกรณ 
เครื่องมือเครื่องใช เพื่อสนับสนุนการใหบริการและการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ ซ่ึงตองใช
ความรู ความสามารถ ความชํานาญงาน ประสบการณและเทคนิคในการดูแลรักษาพยาบาลขั้นสูง เพื่อ
ปฏิบัติงานทดแทนพยาบาลวิชาชีพไดในบางระดับ จึงใหกําหนดเปนตําแหนงระดบั 2-4 หรือระดับ
ปฏิบัติการ หรือระดับชํานาญการ ไดทุกตาํแหนง 
7. งานบริการผูปวยใน ( งานหอผูปวย)  
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     งานการพยาบาลผูปวยใน เปนงานใหบริการพยาบาลผูปวยที่รับไวรักษาในโรงพยาบาล ใน
ทุกสาขาของการบริการทางการแพทย เชน สาขาอายุรกรรม สาขาศัลยกรรม สาขาสูติ-นรีเวชกรรมและ
สาขากุมารเวชกรรม เปนตน 

7.1 การกําหนดขนาดของหอผูปวย 
       7.1.1 หอผูปวยธรรมดา จะตองมีจํานวนเตียงไมนอยกวา 30 เตียง และมีจํานวนผูปวยเฉล่ีย
ไมนอยกวา 24 ราย ( 80% ของจํานวนเตียงหรือมีผูปวยในเฉลี่ยตอวนัไมนอยกวา 80%) จึงนับเปน 1 
หอผูปวย 
       7.1.2 หอผูปวยพเิศษ จะตองมีจํานวนหองพิเศษไมนอยกวา 12 หอง และมีจํานวนผูปวยใน
เฉล่ียไมนอยกวา 10 ราย จึงจะเปน 1 หอผูปวย 
        7.1.3 หอผูปวยพิเศษรวม เปนลักษณะการจัดใหมี 4 หรือ 5 เตียงใน 1 หอง การคิดเปน 1 
หอผูปวยได จะตองมีหองพิเศษรวมไมนอยกวา 6 หอง มีจํานวนเตยีงไมนอยกวา 30 เตียง และมจีํานวน
ผูปวยในเฉลี่ยไมนอยกวา 24 ราย 
         7.1.4 หอผูปวยจิตเวช แบงออกเปน 
     1) หอผูปวยจิตเวชแรกรับ หรือหอผูปวยจิตเวชเรงรัด มจีํานวนเตยีงไมนอยกวา 12 
เตียง และมีจํานวนผูปวยในเฉลี่ยไมนอยกวา 10 ราย ( 80% ของจํานวนเตียงหรือมีผูปวยในเฉลี่ยตอวัน
ไมนอยกวา 80% ) จึงนบัเปน 1 หอผูปวย 
     2) หอผูปวยจิตเวชทัว่ไป มีจํานวนเตยีงไมนอยกวา 30 เตียง และมีจํานวนผูปวยใน
เฉล่ียไมนอยกวา 24 ราย ( 80% ของจํานวนเตียงหรือมีผูปวยในเฉลี่ยตอวันไมนอยกวา 80%)  จึงนับเปน 
1 หอผูปวย 
     3) หอผูปวยจิตเวชบําบดัระยะยาว มีจํานวนเตยีงไมนอยกวา 60 เตียง และมีจํานวน
ผูปวยในเฉลี่ยไมนอยกวา 48 ราย ( 80% ของจํานวนเตียงหรือมีผูปวยในเฉลี่ยตอวนัไมนอยกวา 80%) 
จึงนับเปน 1 หอผูปวย 
     4) หอผูปวยแยกโรค จะตองมีจํานวนเตยีงไมนอยกวา 12 เตียง และมจีํานวนผูปวย
ในเฉลี่ยไมนอยกวา 10 ราย ( 80% ของจํานวนเตยีงหรือมผูีปวยในเฉลี่ยตอวันไมนอยกวา 80%) จึง
นับเปน 1 หอผูปวย 
 7.2 การกําหนดจํานวนตําแหนง จํานวนบคุลากรคํานึงถึงหลักการและสาระสําคัญ ดังนี้ 
       7.2.1 ความตองการบริการพยาบาลของผูปวยใน โดยเฉลี่ยผูปวยใน 1 คนตองการการ
พยาบาล 3 ช่ัวโมง ตอ 1 วัน ( 24 ช่ัวโมง) 
       7.2.2 การดูแลผูปวยในที่นอนพักรักษาตัวในโรงพยาบาลหรือสถานพยาบาล ใหมีพยาบาล
ปฏิบัติงานดูแลผูปวยผลัดเปลี่ยนหมุนเวยีนตลอด 24 ช่ัวโมง แบงออกเปน 4 ผลัด คือ     เชา-บาย-ดึก 
และหยุด โดยขาราชการคนหนึ่งๆทํางานวนัละ 7 ช่ัวโมง 
        7.2.3 การคํานวณจํานวนตําแหนง จะตองมีการเผื่อไวสําหรับหยดุ ลาปวยอีก 25% 
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        7.2.4 จํานวนตําแหนงทีต่องการ เปนตาํแหนงพยาบาลวิชาชีพ และตําแหนงพยาบาล
เทคนิค ในอัตราสวน 2:1  
         7.2.5 การคํานวณจํานวนตําแหนงที่ตองการในงานการพยาบาลผูปวยในใชสูตร ดังนี้  
 
 
              
 จํานวนตําแหนงที่ตองการ = จํานวนตาํแหนงที่จําเปนตองใชในหอผูปวย 
  จํานวนผูปวยใน               = จํานวนผูปวยในเฉลี่ยตอวนั ( คิดคํานวณจากการใหบริการผูปวย 
365 วันใน 1 ป) 

7.3  การกําหนดระดับตําแหนง 
       7.3.1 ตําแหนงพยาบาลวชิาชีพ 
                การกําหนดระดับตําแหนงพยาบาลวิชาชีพ ซ่ึงมีลักษณะงานการดําเนินการที่ตองใช

ความรู ความสามารถ ความชํานาญงาน และเทคนิควิชาชีพเฉพาะทาง ในการติดตามเฝาระวัง ดแูล
รักษาพยาบาล สงเสริมและฟนฟูสภาพ เพือ่สนับสนุนการบําบัดรักษา ตามสาขาทางการแพทย รวมท้ัง
การใหคําปรึกษาแนะนํา สอนและฝกอบรมในวิชาชพี ซ่ึงเปนการปฏิบตัิงานการใหบริการวิชาชีพ จงึ
ใหกําหนดเปนตําแหนงระดับปฏิบัติการ หรือระดับชํานาญการ ไดทกุตําแหนง 

                สําหรับโรงพยาบาลที่มีจํานวนผูปวยในเปนจํานวนมากและเปนผูปวยเฉพาะทาง ซ่ึง
มีการแบงเปนสาขาตางๆ เชน ผูปวยทางอายุรกรรม ผูปวยทางศัลยกรรม  เปนตน หากสาขาใดสาขา
หนึ่งมีผูปวยในเฉพาะทางเฉลี่ยไมนอยกวาวันละ 72 ราย อาจกําหนดใหมีตําแหนงพยาบาลวิชาชีพ
ระดับชํานาญการพิเศษได 1 ตําแหนง เพื่อทําหนาในการวางแผนงาน จดัระบบบริการ ควบคุมกํากับ 
ตรวจสอบประสิทธิภาพของการบริการและการเฝาระวงัการติดเชื้อในหอผูปวย เปนที่ปรึกษา ให
คําแนะนําทีมงาน เกีย่วกับการปฏิบัติงานในหอผูปวย  โดยกําหนดจากตําแหนงพยาบาลวิชาชีพ ทีม่ิได
ตามเกณฑในงานดังกลาว 

 7.3.2 ตําแหนงพยาบาลเทคนคิ  
                                    กําหนดใหมีตําแหนงพยาบาลเทคนิค ซ่ึงมีลักษณะงานการดําเนินการเกี่ยวกบั
การสังเกตอาการผูปวยเพื่อดาํเนินการพยาบาล  และรายงานอาการเปลี่ยนแปลงของผูปวย  ปฏิบัติงาน
ชวยแพทยหรือพยาบาลในการตรวจวนิิจฉยัและบําบดัรักษา  โดยจดัเตรยีมอุปกรณ  เครื่องมือเครื่องใช  
เพื่อสนับสนุนการใหบริการและการปฏิบตัิงานของพยาบาลวิชาชีพซ่ึงตองใชความรู ความสามารถ 
ความชํานาญงาน และเทคนคิในการดแูลรักษาพยาบาล   จึงใหกําหนดเปนตําแหนงระดับ 2-4 หรือ
ระดับปฏิบัติการไดทุกตําแหนง 

จํานวนตําแหนงที่ตองการ =  ( จํานวนผูปวยใน X 3)/7 + (25%) 
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                      การกําหนดตําแหนงพยาบาลเทคนิค 6 ไดในเงื่อนไขเดยีวกับการกําหนด
ตําแหนงพยาบาลวิชาชีพระดับชํานาญการพิเศษ โดยกําหนดจากพยาบาลเทคนิคที่มิไดตามเกณฑใน
งานดังกลาว  
8.งานการพยาบาลในการตรวจรักษาพิเศษ 

   งานการพยาบาลในการตรวจรักษาพิเศษ  เปนงานใหการพยาบาลผูปวยที่ไดรับการตรวจ
รักษาพยาบาลเปนพิเศษ ทีต่องใชเครื่องมือ หรือเทคนิคเฉพาะ ผูปฏิบัติงานจะตองสามารถวินิจฉัย
ปญหาและใหการดูแลผูปวยตั้งแตระยะการจัดเตรียมผูปวยทั้งทางดานรางกายและจติใจ เพื่อใหมคีวาม
พรอมสําหรับการตรวจรักษาพิเศษ ใหการพยาบาลผูปวยขณะตรวจรักษา  ชวยแพทยและจัดเตรียม
เครื่องมืออุปกรณการตรวจพเิศษ ตลอดจนการดูแลใหคําแนะนําผูปวยและญาติหลังการตรวจรักษา
เพื่อใหสามารถปฏิบัติตัวไดถูกตอง และไมเกิดอาการแทรกซอน ซ่ึงเปนงานที่ตองใชความรู
ความสามารถ และมีประสบการณสูง 

8.1 การกําหนดจํานวนตําแหนง กําหนดโดยคํานึงถึงหลักการและสาระสําคัญดังนี ้
                 8.1.1 กําหนดใหมใีนกลุมงานทีม่ีความจําเปนที่ตองใชการตรวจรักษาดวยเครื่องมือ

พิเศษ ไดแก อายุกรรม สูติ-นรีเวชกรรมและวางแผนครอบครัว กุมารเวชกรรม ศัลยกรรม ออรโธปดิกส 
และจักษุวทิยา 

                 8.1.2 โรงพยาบาลที่จัดตั้งหนวยตรวจรักษาพิเศษเฉพาะทาง ไดแก หนวยไตเทียม 
หนวยโรคหัวใจและหลอดเลือด หนวยเคมบีําบัด จะตองมีเครื่องมือพิเศษหรือมีการใชเทคนิคเฉพาะ
ทางและมีผูเขารับบริการอยางตอเนื่องตลอดทั้งป ดังนี ้

                         1) หนวยไตเทียม โรงพยาบาลที่จัดตั้งหนวยไตเทยีมจะตองมีเครื่องฟอกไต 
และอุปกรณพรอมเพียงพอทีจ่ะสามารถทําการฟอกไตได โดยจะตองมจีํานวนผูเขารับบริการไมนอย
กวา 1 ราย ตอเคร่ือง ตอวัน (จํานวนวนัใหบริการผูปวยทีใ่ชในการคํานวณตอ 1 ป = 260 วัน)                                       
                                       2) หนวยโรคหวัใจและหลอดเลือด โรงพยาบาลที่จัดตั้งหนวยโรคหัวใจและ
หลอดเลือดจะตองมีเครื่องหัวใจ-ปอดเทียม (Heart-Lung machine) และอุปกรณพรอมเพียงพอสามารถ
แลกเปลี่ยนแกสภายนอกรางกายขณะทีห่ัวใจ-ปอดจริงหยุดพกัการทํางานชั่วคราวในระหวางการผาตัด
แกไขความผิดปกติหวัใจ-ปอด หรือทําการผาตัดเปลี่ยนหวัใจหรือตับ โดยจะตองมีจํานวนผูเขารับ
บริการไมนอยกวา 1 ราย ตอเคร่ือง ตอวัน (จํานวนวนัใหบริการผูปวยทีใ่ชบริการคํานวณตอป = 260 
วัน) 

                         3) หนวยเคมีบําบัด โรงพยาบาลที่จัดตั้งหนวยเคมีบําบัดจะตองมีอุปกรณพรอม
เพียงพอสามารถใหการรักษาพยาบาลผูเจบ็ปวยเกี่ยวกับโรคมะเร็งทุกระบบของรางกายโดยวิธีการใช
สารเคมี การฉายแสงรังสีโดมอวัท การฝงแร หรือการใชสารไอโอดีน เปนตน โดยจะตองมีจํานวนผูเขา
รับบริการไมนอยกวา 5 ราย ตอเครื่อง ตอวัน (จํานวนวันใหบริการผูปวยที่ใชในการคาํนวณตอป = 260 
วัน)  
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            8.1.3  ตําแหนงทีต่องการ จะเปนตาํแหนงพยาบาลวิชาชีพทุกตาํแหนง 
            8.1.4  การคํานวณจํานวนตําแหนงที่ตองการในงานตรวจรักษาพิเศษเฉพาะทาง 
                     1) งานตรวจรักษาพิเศษทัว่ไป กําหนดใหมีตาํแหนงพยาบาลวิชาชีพตอจํานวนหอ

ผูปวยในอัตราสวนพยาบาลวชิาชีพ 1 ตําแหนง ตอ 2 หอผูปวย ทั้งนี้ กําหนดใหมีตําแหนงพยาบาล
วิชาชีพขั้นต่ําในกลุมงานอยางนอย 1 ตําแหนง 

                     2) หนวยไตเทียม กําหนดใหมตีําแหนงพยาบาลวิชาชีพตอเครื่องฟอกไตใน
อัตราสวนเทากับพยาบาลวิชาชีพ 1 ตําแหนง : 1 เครื่อง 

                     3) หนวยโรคหวัใจและหลอดเลือด กําหนดใหมีตําแหนงพยาบาลวิชาชีพตอ
เครื่องหัวใจ-ปอดเทียม ในอตัราสวนเทากบัพยาบาลวิชาชีพ 2 ตําแหนง : 1 เครื่อง 

                     4) หนวยเคมีบําบัด กําหนดใหมีตําแหนงพยาบาลวิชาชีพทีต่องการไดเทากับ 
(จํานวนผูปวย) / 2 

8.2  การกําหนดระดับตําแหนง 
       การกําหนดตําแหนงพยาบาลวิชาชีพ ซ่ึงมีลักษณะงานการดําเนินการที่ตองใชความรู 

ความสามารถ ความชํานาญงาน และเทคนคิวิชาชีพเฉพาะทาง เพื่อใหบริการพยาบาลผูปวยที่ตองรับ
การตรวจรักษาดวยวิธีพิเศษหรือใชเครื่องมือพิเศษในการติดตามเฝาระวังและแกไขภาวะแทรกซอนใน
ระหวางใหการพยาบาล ชวยแพทยในการบําบัดรักษา ตามสาขาทางการแพทย รวมทั้งการใหคําปรึกษา 
แนะนํา สอนและฝกอบรมในวิชาชีพ ซ่ึงเปนการปฏิบัติงานการใหบริการวิชาชีพ จึงใหกําหนดเปน
ตําแหนงระดบัปฏิบัติการ หรือระดับชํานาญการ ไดทุกตาํแหนง 
9. งานรักษาพยาบาลในชุมชน 

    ปฏิบัติงานเกี่ยวกับการใหการรักษาพยาบาล ฟนฟูสภาพผูปวย ผูพิการ หรือผูมีปญหาดาน
สุขภาพที่บาน ทําการตรวจ วนิิจฉัย และบําบัดรักษาโรคในรายที่ไมรุนแรง ภายใตระเบียบหลักเกณฑ
หรือกฎกระทรวงของกระทรวงสาธารณสุข บริการดานอาชีวอนามัย ใหการปรึกษาสุขภาพแกผูมี
ปญหาดานสุขภาพ อบรมการรักษาพยาบาล การปฐมพยาบาลขั้นพื้นฐาน การใชยาสมุนไพรแก
อาสาสมัครสาธารณสุขและประชาชนในเขตชุมชนที่อยูในความรับผิดชอบของสถานบริการนั้นๆ 

9.1 การกําหนดจํานวนตําแหนง กําหนดใหมีตําแหนงไดตามความจําเปนของหนวยงาน ดังนี ้
      1) โรงพยาบาลทั่วไป กําหนดใหมีตําแหนงพยาบาลวชิาชีพในงานรกัษาพยาบาลในชุมชน 

ฝายเวชกรรมสังคม ไดจํานวน 7 ตําแหนง 
      2) โรงพยาบาลศูนย กําหนดใหมีตําแหนงพยาบาลวิชาชีพในงานรกัษาพยาบาลในชุมชน 

ฝายเวชกรรมสังคม ไดจํานวน 8 ตําแหนง 
           สําหรับโรงพยาบาลที่เปดใหบริการงานอาชีวเวชกรรม กําหนดใหมีตําแหนงพยาบาล

วิชาชีพไดจํานวน 2 ตําแหนง 
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9.2 การกําหนดระดับตําแหนง การกําหนดตําแหนงพยาบาลวิชาชีพ ซ่ึงมีลักษณะงานการ
ดําเนินการที่ตองใชความรู ความสามารถ ความชํานาญงาน และเทคนิควิชาชีพเฉพาะทางในการตดิตาม
เฝาระวังดแูลรักษาพยาบาล สงเสริมและฟนฟูสภาพ เพื่อสนับสนุนการบําบัดรักษา ตามสาขาทาง
การแพทย รวมท้ังการใหคําปรึกษา แนะนาํ สอนและฝกอบรมในวิชาชพี ซ่ึงเปนการปฏิบัติงานการ
ใหบริการวิชาชีพ จึงใหกําหนดเปนตําแหนงระดับปฏิบตัิการ หรือระดับชํานาญการ ไดทุกตําแหนง 
10. งานหนวยจายกลาง 

      งานหนวยจายกลาง เปนศูนยกลางการจัดบริการชุดอปุกรณ เครื่องมือ เครื่องใชที่สะอาด
ปราศจากเชื้อ เพื่อใชในการรักษาพยาบาลผูเจ็บปวย โดยใชเทคนิคการทาํลายเชื้อ การปราศจากเชื้อ
ควบคุมและตรวจสอบประสิทธิภาพของการทําใหปราศจากเชื้อของเครื่องมือเครื่องใช ลักษณะงานจะ
มีความยุงยาก ซับซอนมากขึ้นตามปริมาณ คุณภาพของการบริการ ขอบเขตความรับผิดชอบของ
โรงพยาบาล และระดับการใหบริการผูเจ็บปวยที่เขามารบัการรักษาพยาบาลในโรงพยาบาลหรือ
สถานพยาบาลนั้นๆ โดยจดับริการทั้งในวนัทําการและวันหยุดครึ่งวัน 

10.1 การกําหนดจํานวนตาํแหนง 
       งานหนวยจายกลาง ลักษณะงานมีความยุงยากซับซอนมากขึ้นตามปริมาณคุณภาพของงาน

และขอบเขตความรับผิดชอบของโรงพยาบาล ตลอดจนระดับการใหบริการผูปวยที่เขามารับการรักษา 
กําหนดใหมีตาํแหนงตางๆไดตามความจําเปนของหนวยงานดังนี ้

      10.1.1 โรงพยาบาลชุมชน ขนาด 10-30 เตียง กําหนดใหมีตําแหนงพยาบาลเทคนคิ ได
จํานวน 1 ตําแหนง 

      10.1.2 โรงพยาบาลชุมชน ขนาด 60 เตียง กําหนดใหมีตําแหนงพยาบาลเทคนิค ไดจํานวน 
2 ตําแหนง 

       10.1.3 โรงพยาบาลชุมชนขนาด 90 เตียง กําหนดใหมีตําแหนงพยาบาลเทคนิค  ไดจํานวน 
3 ตําแหนง 

        10.1.4 โรงพยาบาลชุมชน ขนาด 120 เตียง และโรงพยาบาลทั่วไป กลุม 1 กําหนดใหมี
ตําแหนงพยาบาลเทคนิค ไดจํานวน 4 ตําแหนง 

        10.1.5 โรงพยาบาลทั่วไป 2 กลุม กําหนดใหมีตําแหนงพยาบาลเทคนิค ไดจํานวน            
5 ตําแหนง 

        10.1.6 โรงพยาบาลศูนย กําหนดใหมีตาํแหนงพยาบาลเทคนิค ไดจํานวน 6 ตําแหนง 
10.2 การกําหนดระดับตําแหนง 
        กําหนดใหมีตําแหนงพยาบาลเทคนิคซึ่งมีลักษณะงานการดําเนินการที่ตองใชความรู 

ความสามารถ ความชํานาญงาน จัดเตรยีมอุปกรณ เครื่องมือเครื่องใช เพื่อสนับสนุนการใหบริการและ
การปฏิบัติงานของโรงพยาบาล จึงใหกําหนดเปนตําแหนงระดับ 2-4 หรือระดับปฏบิัติการ ไดทุก
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ตําแหนง และอาจกําหนดใหมีตําแหนงพยาบาลเทคนิค 6 เพื่อปฏิบัติหนาที่ในฐานะหวัหนางานหนวย
จายกลางได 1 ตําแหนง โดยกําหนดจากตาํแหนงพยาบาลเทคนิคที่มีไดตามเกณฑในงานดังกลาว 
11. หัวหนากลุมงานการพยาบาล 

      ปฏิบัติงานในฐานะหวัหนาทีมพัฒนางานของกลุมงานการพยาบาล รับผิดชอบงานดานการ
พัฒนาและควบคุมคุณภาพในทุกสาขาการพยาบาลที่สถานพยาบาลหรอืโรงพยาบาลนั้นๆเปดใหบริการ 
ลักษณะงานเปนการคิดคน ริเร่ิม ทดลอง วิจยัพัฒนาหากลวิธี รูปแบบ เทคนิคการจัดการและการ
ใหบริการ กําหนดพัฒนามาตรฐานและระบบการตรวจสอบและการควบคุมคุณภาพการพยาบาล 
ประสานวิชาการกับหนวยงานหรือสายงานที่เกี่ยวของ นิเทศ ประเมิน และวิเคราะหสถานการณและ
ผลงานทางการพยาบาล สอน ฝกอบรม ใหคําปรึกษาการพัฒนางานในแตละสาขา รวมทั้งการแกปญหา
เชิงวิชาการและจริยธรรมเพือ่พัฒนาการพยาบาลใหมีคณุภาพและมีประสิทธิภาพ 

11.1 การกําหนดระดับตําแหนง 
       11.1.1 โรงพยาบาลชุมชนซ่ึงมีบทบาทใหการสนับสนุนงานของสํานักงานสาธารณสุข

อําเภอ และสถานีอนามัย หรือหนวยงานในระดับที่ต่ํากวา อาจกําหนดใหตําแหนงหัวหนาพยาบาลเปน
ตําแหนงพยาบาลวิชาชีพ 7 ได 

       11.1.2 โรงพยาบาลศูนย หรือโรงพยาบาลทั่วไปที่มขีีดความสามารถในการบําบดัรักษา
ผูปวยไดทุกสาขาวิชาทางการแพทย ใหการฟนฟูสภาพผูปวยที่มารับการรักษาไดครบวงจร และมี
บทบาทใหการสนับสนุนสถานบริการในระดับที่ต่ํากวา อาจกําหนดใหตําแหนงหวัหนาพยาบาลเปน
ตําแหนงพยาบาลวิชาชีพระดับชํานาญการพิเศษ ได 

                 สําหรับการกําหนดตําแหนงหวัหนากลุมงานการพยาบาล เปนพยาบาลวชิาชีพระดับ
เชี่ยวชาญ นั้น จะสามารถกําหนดได ในหนวยงานที่มีลักษณะ ดังนี ้
  1) โรงพยาบาลที่มีลักษณะเปนการใหบริการทั่วไป ซ่ึงมีองคประกอบ 3 ประการ ดังนี ้
                   ก. เปนโรงพยาบาลศูนย หรือโรงพยาบาลที่มีขีดความสามารถในการรักษาพยาบาล
ไดทุกกลุมโรค ซ่ึงเปนที่รับสงตอสุดทายในระดับเขตขึน้ไป (Tertiary Medical Care) 
       ข. มีขนาด 500 เตียงขึ้นไป ที่มีผูปวยในเฉลี่ยไมนอยกวาวนัละ 400 ราย 
        ค. มีบทบาทในการรวมผลิตพยาบาลหลักสูตรปริญญาตรี หรือเปนสถาบันสมทบ
ในการเรยีนการสอนแพทย ทั้งกอนและหลังปริญญา 
                            2) โรงพยาบาลที่มีลักษณะเปนการใหบริการพิเศษ ซ่ึงมีองคประกอบ 3 ประการ ดังนี ้
       ก.เปนโรงพยาบาลตนแบบของการพยาบาลเฉพาะโรค ซ่ึงเปนแหลงอางอิงได และ
เปนที่รับสงตอสุดทาย 
       ข. มีลักษณะของการใหบริการที่หลากหลาย และมีคุณภาพเทยีบเคียงไดใกลเคยีง
โรงพยาบาลศูนย 
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     ค. มีบทบาทในการรวมผลติพยาบาลเฉพาะสาขา หรือเปนที่ใหการศกึษาฝกอบรม
ในภารกิจที่ใหบริการพิเศษ 
12. งานอื่นๆ 

       1) กําหนดใหมีตําแหนงตางๆ ไดตามความจําเปนของหนวยงาน และการกําหนดระดับ
ตําแหนงใหพจิารณาเปนรายๆไป ตามหนาที่ความรับผิดชอบและคุณภาพของงานที่ปฏิบัติ 

       2) ระบบคาตอบแทนใหมของพยาบาลวิชาชีพในสถานบริการสุขภาพของรัฐระดับทุติย
ภูมิ( ดจูากระบบคาตอบแทนใหมของพยาบาลวิชาชีพในสถานบริการสุขภาพของรัฐระดับปฐมภูมิ ) 

5.1.3 ระบบจําแนกตําแหนงและคาตอบแทนใหมของพยาบาลวิชาชีพในสถานบริการ
สุขภาพของรฐัระดับตตยิภมิู 

             1) ระบบจําแนกตําแหนงใหมของพยาบาลวิชาชพีในสถานบรกิารสุขภาพของรัฐระดับ
ตติยภูม ิ การกาํหนดตําแหนงและระดับตําแหนงขึน้อยูกบัระดับการบรกิารทางการแพทยและคุณภาพ
การพยาบาล ที่ตองใชความเชี่ยวชาญและคุณภาพของงานในหนาที่ความรับผิดชอบของตําแหนง          
( รายละเอยีดในหัวขอ 5.1.2) 

2) ระบบคาตอบแทนใหมของพยาบาลวิชาชีพในสถานบริการสุขภาพของรัฐระดับ
ตติยภูม ิ

              คาตอบแทนการปฏบิัติงานในโรงพยาบาลศูนยและโรงพยาบาลทั่วไป ( แกไขฉบับที่ 
7 พ.ศ. 2552 ) มีเจตนารมณเพื่อการจายเงินคาตอบแทนในการสรางแรงจูงใจ ใหแกเจาหนาที่ที่
ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลศูนยและโรงพยาบาลทั่วไปทกุแหง โดยใหอยูภายใตหลักเกณฑ ดังนี้  
 1. ใหแบงกลุมเจาหนาที่ที่ปฏิบัติงานโรงพยาบาลศูนยและโรงพยาบาลทั่วไป ดังนี ้
      1.1  แบงตามระยะเวลาทีป่ฏิบัติงานในโรงพยาบาลศูนยและโรงพยาบาลทั่วไปเปน 2 กลุม 
คือ กลุมที่ 1 ปฏิบัติงานปที่ 1- ปที่ 3 และกลุมที่ 2 ปฏิบัติงานปที่ 4 ขึ้นไป 
      1.2  แบงตามสายงานวิชาชีพและวุฒิการศึกษาตามระดับตําแหนงของสายงานที่บรรจุหรือ
จางงาน คือกลุมสายงานในระดับวุฒิการศกึษาปริญญาตรีขึ้นไป และกลุมสายงานในระดับวุฒกิารศกึษา
ต่ํากวาปริญญาตรีและกําหนดคาตอบแทนดังนี ้
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ตารางที่ 2.18 คาตอบแทนเจาหนาที่ที่ปฏิบตัิงานโรงพยาบาลศูนยและโรงพยาบาลทั่วไปแบงตาม
         กลุมเจาหนาที่  ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน และตามวุฒกิารศึกษา  
 
ระยะเวลา
ปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลศูนย
และโรงพยาบาล
ทั่วไป 

แพทย ทันต
แพทย 
ไดรับราย
เดือน:คน:บาท 

เภสัชกร 
ไดรับรายเดือน:
คน:บาท 

พยาบาล
วิชาชีพ 
ไดรับราย
เดือน:คน:
บาท 

สายงานในระดับ
วุฒิการศึกษา
ปริญญาตรีขึ้นไป  
ไดรับรายเดือน:
คน:บาท 

สายงานในระดับวุฒิ
การศึกษาต่ํากวา
ปริญญาตรีขึ้นไป 
ไดรับรายเดือน:คน:
บาท 

ปที่1-ปที่ 3 10,000 3,000 1,200 1,200 600 
ปที่ 4 ขึ้นไป 15,000 4,500 1,800 1,800 900 
    
        คาตอบแทนเจาหนาที่ทีป่ฏิบัติงานโรงพยาบาลศูนยและโรงพยาบาลทั่วไปแบงตามกลุม
เจาหนาที่ ระยะเวลาที่ปฏิบัตงิาน และตามวฒุิการศึกษา ดงันี้ 
       1)  แพทย ทันตแพทย ทีป่ฏิบัติงานในโรงพยาบาลศูนยและโรงพยาบาลทั่วไป ปที่ 1-ปที่ 3 
ไดรับคาตอบแทน  10,000 บาทตอเดือน ปที่ 4 ขึ้นไป ไดรับคาตอบแทน 15,000 บาทตอเดือน 
      2) เภสัชกรที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลศูนยและโรงพยาบาลทั่วไป ปที่ 1-ปที่ 3 ไดรับ
คาตอบแทน  3,000 บาทตอเดือน ปที่ 4 ขึ้นไป ไดรับคาตอบแทน 4,500 บาทตอเดือน 
      3)  พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลศูนยและโรงพยาบาลทั่วไป ปที่ 1-ปที่ 3 
ไดรับคาตอบแทน 1,200 บาทตอเดือน ปที่ 4 ขึ้นไป ไดรับคาตอบแทน 1,800 บาทตอเดือน 
      4) เจาหนาที่สายงานในระดับวุฒิการศกึษาปริญญาตรีขึ้นไปที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล
ชุมชนและสถานีอนามัยปที่ 1-ปที่ 3 ไดรับคาตอบแทน 1,200 บาทตอเดือน ปที่ 4 ขึ้นไป ไดรับ
คาตอบแทน 1,800 บาทตอเดือน 
       5) เจาหนาที่สายงานในระดับวุฒิการศกึษาต่ํากวาปรญิญาตรีขึ้นไป ที่ปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลชุมชนและสถานีอนามัยปที่ 1-ปที่ 3 ไดรับคาตอบแทน 600 บาทตอเดือน ปที่ 4 ขึ้นไป 
ไดรับคาตอบแทน 900 บาทตอเดือน 

2. สําหรับกรณีโรงพยาบาลศูนยหรือโรงพยาบาลทั่วไปที่ตั้งอยูในพื้นที่ที่มีปญหาเฉพาะ หรือ
ในสายวิชาชีพที่มีปญหาการขาดแคลนและสงผลกระทบใหตองมภีาระงานที่หนักยุงยากซับซอน ให
ไดรับคาตอบแทนเพิ่มเดิมเปนคาผันแปร ทั้งนี้ ใหเปนไปตามขอเสนอของคณะกรรมการที่กระทรวง
สาธารณสุขแตงตั้งขึ้น เพื่อพิจารณากําหนดหลักเกณฑกลางในการกาํหนดคาผันแปรของสายวิชาชีพ
ขาดแคลน เพือ่ประกอบการพิจารณาเบกิจายตอไป 

 3. เจาหนาที่ทีม่ีสิทธิไดรับคาตอบแทนการปฏิบัติงานในโรงพยาบาลศูนยและโรงพยาบาล
ทั่วไป จะตองเปนผูที่ปฏิบัติงานเปนประจําในโรงพยาบาลศูนยหรือโรงพยาบาลทั่วไป หรือไดรับ
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มอบหมายใหปฏิบัติงานในหนวยบริการในเครือขายของโรงพยาบาลศูนยหรือโรงพยาบาลทั่วไปเปน
การประจํา โดยจะตองมีวันทําการในหนวยบริการไมนอยกวา 15 วันทําการ ในเดือนที่เบิกจาย เวนแต 

       3.1 ทางราชการมีคําส่ังใหไปปฏิบัติงานอื่น ตามความประสงคของหนวยบริการ รวมทั้ง 
การไดรับคําส่ังใหไปฝกอบรมดานบริหารงานหรือดานอืน่ที่มีโครงการหรือหลักสูตรการอบรมไมเกิน 
6 เดือน ไดตามความจําเปนสําหรับสวนราชการหรือหนวยบริการ 

       3.2 ไดรับอนุญาตใหลาอุปสาบท ลาไปประกอบพิธีฮัจย หรือลาคลอดบุตร 
       3.3 ไดรับอนุมัติใหเขาประชุมหรือสัมมนาทางวิชาการ ไมเกิน 10 วันทําการตอเดือน 
        3.4 กรณีเปนสายงานทีต่องมีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ ตองไมเปนผูถูกลงโทษใหพกัใช

หรือเพิกถอนใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ หรือใบอนุญาตประกอบโรคศิลปะ 
4. ใหนับระยะเวลาการปฏิบัติงานในโรงพยาบาลศูนยหรือโรงพยาบาลทั่วไปหรือหนวยบริการ

ในเครือขายของ โรงพยาบาลศูนย และโรงพยาบาลทั่วไป ดังนี ้
     4.1 ระยะเวลาเริ่มนับตั้งแตวันที่ไดรับคําส่ังใหไปปฏบิัติงานที่โรงพยาบาลศูนย หรือ

โรงพยาบาลทั่วไป หรือหนวยบริการในเครือขายของโรงพยาบาลศูนยและโรงพยาบาลทั่วไปเปนการ
ประจํา ทั้งนี้ ระยะเวลาการปฏิบัติงานในหนวยบริการดังกลาวไมวาจะดํารงตําแหนงใด หรือปฏิบัตงิาน
ในฐานะใด เชน ขาราชการ ลูกจางประจํา ลูกจางชั่วคราว พนกังานของรัฐในสังกัดกระทรวง
สาธารณสุขหรือพนักงานราชการก็ใหนับรวมเปนระยะเวลาตอเนื่องกนัได และตําแหนงหลักตองอยู
โรงพยาบาลศูนยและโรงพยาบาลทั่วไปหรอืหนวยบริการในเครือขายของโรงพยาบาลศูนยและ
โรงพยาบาลทั่วไป 

       4.2  ปที่ 1- ปที่ 3 หมายถึง การนับระยะเวลาตั้งแตวนัที่ไดรับการบรรจุเขารับราชการหรือ
ไดรับคําส่ังใหไปปฏิบัติงาน และตองปฏิบัติงานในโรงพยาบาลศูนยหรือโรงพยาบาลทั่วไป หรือหนวย
บริการในเครอืขายของโรงพยาบาลศูนยและโรงพยาบาลทั่วไป จนครบ 3 ปบริบูรณในเดือนที่เบิกจาย
คาตอบแทนนี ้

5.  ปที่ 4 ขึ้นไป หมายถึง การนับระยะเวลาตอเนื่องจาก  4.2  เปนตนไป 
6. กรณีที่มีการเปลี่ยนแปลงสถานที่ปฏิบัติงานในเดือนที่เบิกจาย ใหเบกิจายจากหนวยบริการที่

มีวันปฏิบัติงานครบ 15 วันทําการ หากมวีันปฏิบัติงานไมครบ 15 วันทําการในหนวยบริการใดหนวย
บริการหนึ่ง แตรวมกันทั้งสองหนวยบริการ แลวไมนอยกวา 15 วันทําการ ใหเบกิตามชวงที่ไดรับอัตรา
ต่ําสุดจากหนวยบริการใดหนวยบริการหนึ่งในเดือนที่เบิกจาย 

7.  ใหใชแบบใบขอรับเงินคาตอบแทนที่แนบทายหลักเกณฑนี้เพื่อประกอบการเบิกจาย
หลักเกณฑนี้ เริ่มใชตั้งแตวันที่ 1 กรกฎาคม 2552 เปนตนไป 
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6. งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ   
      6.1  งานวจัิยเก่ียวกับคาตอบแทน 

       สมศรี เพิงผา (2551) ไดศึกษาการดาํเนินงานของกรมบัญชีกลางในการเตรียมการรองรับ
การปรับปรุงระบบจํานกตําแหนงและคาตอบแทนใหม ในป พ.ศ. 2551 กลุมตัวอยางคือ ขาราชการใน
สังกัดกรมบัญชีกลาง จํานวน 15 คน เก็บรวบรวมขอมูลแบบ Documentary Analysis และจากการ
ประชุมกลุมยอย (Focus group) ผลการศึกษาพบวา ปจจยัสําคัญที่สงผลใหกรมบัญชกีลางสามารถ
ดําเนินงานไดตามเปาหมายที่กําหนดไวไดแก 1) ความสามารถของผูนํา ซ่ึงเปนปจจัยสําคัญในการ
ผลักดันและนาํพาใหทีมงานมีสวนรวมในการดําเนนิงานไดสําเร็จตามเปาหมายทีก่าํหนดไว 2) มี
รูปแบบการทํางานแบบมีสวนรวมในรูปแบบของคณะกรรมการและคณะทํางาน ซ่ึงเปนการทํางานใน
ลักษณะบูรณาการ 3) มีการวางแผนดําเนินงานอยางเปนระบบและมีตวัช้ีวัดที่ชัดเจนเพื่อเปนกรอบ
แนวทางปฏิบัติของผูปฏิบัติงานที่เกีย่วของ 4) มีการติดตามกํากับการดําเนินงานใหเปนไปตามแผน  
โดยมีการรายงานความคืบหนาในการประชุมกลุมยอยและประชุมคณะกรรมการอยางตอเนื่อง 5) มีการ
ส่ือสารประชาสัมพันธใหผูทีเ่กี่ยวของทั้งภายในและภายนอกหนวยงานไดทราบถึงแนวทางการ
ดําเนินงานของกรมบัญชีกลางและมีสวนรวมแสดงความคิดเห็นในเรื่องดังกลาว และผลการศึกษายงั
พบวา ยังมีปจจัยทั้งภายนอกและภายในที่อาจสงผลกระทบตอการดําเนนิงานของกรมบัญชีกลาง ไดแก 
ความไมชัดเจนในระยะเวลาเริ่มใชระบบใหมและหลักเกณฑประกอบพระราชบัญญัติระเบียบ
ขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ปญหาเรื่องงบประมาณที่อยูระหวางรอการสนับสนุนเพื่อใชปรับปรุง
ระบบงานจายตรงเงินเดือนฯ ความรวมมือของสวนราชการในการจดัทาํและตรวจสอบขอมูลใน
ระบบงานจายตรงเงินเดือนฯ และการกํากบัดูแลใหหนวยงานในสังกัดกรมบัญชีกลางดําเนินงานให
เปนไปตามแผนที่กําหนดไว  

      กัลยาณี คณูมี (2551) ไดศึกษาผลของการบริหารคาตอบแทนในภาคราชการไทย กลุม
ตัวอยางคือ ขาราชการและลูกจางประจําทัว่ประเทศจํานวน 3,600 คน ผลการศึกษาพบวา 1)  มุมมอง
ดานความยุติธรรมภายในองคกร ความยุตธิรรมภายนอกองคกร และประสิทธิภาพในการบริหาร
คาตอบแทน ตางมีอิทธิพลตอความพงึพอใจในคาตอบแทนของบุคลากร นอกจากนัน้บุคลากรยอมรับ
และตระหนักในการเปรยีบเทียบคาตอบแทนกับงานและบุคคลภายในภาคราชการมากกวาภายนอก
ราชการ 2) ความพึงพอใจในคาตอบแทนของบุคลากรสงผลกระทบตอผลลัพธระดับบุคคล (ความพึง
พอใจในการทาํงาน) ชัดเจนกวาผลลัพธระดับองคการ (ผลการประเมินหนวยงานของบุคลากร)           
3) บุคลากรกลุมที่มีการศึกษาระดับสูงกวาจะสะทอนมุมมองในระดับทีต่่ํากวาของความพึงพอใจใน
คาตอบแทน ผลการประเมินหนวยงานและความพึงพอใจในการทํางาน นอกจากนั้น บคุลากรในสังกดั
กรม/กระทรวงมีความพึงพอใจในคาตอบแทน ผลการประเมินหนวยงาน และความพงึพอใจในการ
ทํางานต่ํากวาบุคลากรในสังกัดสถาบันอุดมศึกษาและจังหวัด  
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         เจษฎา นกนอย (2551) ไดศึกษาการจายคาตอบแทนโดยอิงสมรรถนะ:ทางเลือกของการ
บริหารคาตอบแทนในปจจุบนั พบวา การจายคาตอบแทนโดยอิงสมรรถนะมีขอดีหลายประการคือ มี
ความเปนธรรมและตอบสนองตอเปาหมายขององคการมากกวาการจายคาตอบแทนแบบเดิมที่เคยใชอยู 
โดยมุงสนับสนุนใหพนกังานขององคการเปนทั้งคนเกง คนดี และมีความเหมาะสมในการทํางาน ทั้งนี้
เพราะในสวนของความสามารถของพนักงานที่ใชในการพิจารณาจายคาตอบแทนโดยอิงสมรรถนะนั้น
จะใหความสําคัญกับคุณลักษณะทั้งหมดของพนักงานทีจ่ะสงผลตอความสําเร็จในงานอันประกอบดวย 
ความรู ทักษะ ความสามารถ รวมถึงคุณลักษณะอื่นๆ อันไดแก แรงจูงใจ ลักษณะนิสัย ความเชื่อ 
คานิยม และเจตคติ ซ่ึงเปนลักษณะเฉพาะบุคคลที่สังเกตไดยากดวย อยางไรก็ตามการจายคาตอบแทน
โดยอิงสมรรถนะหาไดมีความเหมาะสมกับทุกคนและทกุองคการไม ทั้งนี้จะตองพิจารณาใหสอดคลอง
กับวิสัยทัศน คานิยม พันธกจิ โครงสราง เปาหมาย วัฒนธรรมและการเมืองภายในองคกรดวย 
นอกจากนี้การนําแนวคิดสมรรถนะมาปรับใชในทกุๆสวนงานทางดานทรัพยากรมนุษยแทนทีจ่ะ
นํามาใชเฉพาะเรื่องการจายคาตอบแทนเพียงอยางเดียว โดยจะตองใหประสานและสอดรับกับกลยุทธ
และกระบวนการทํางานภายในองคการเพื่อตอบสนองเปาหมายสูงสุดขององคการ อันจะนํามาซึ่ง
ความสามารถในการสงเสริมคนเกงและรักษาคนดีที่มีความสามารถใหอยูเพื่อกลไกหลักในการ
ขับเคลื่อนองคการสูความสําเร็จตอไป  

        แมคคลินแลนด (McClelland,1973) ไดศึกษาเกี่ยวกบัปจจัยที่เกี่ยวของกับการพฒันาระบบ
การรับสมัครเจาหนาทีก่ารทูตพบวา สมรรถนะในเชิงพฤติกรรมเปนปจจัยที่สามารถใชทํานาย
ความสําเร็จในการทํางานไดดีกวา เมื่อเปรยีบเทียบกับวิธีการทํานายแบบเดิมที่พิจารณาความสามารถ
ของบุคคลจากสถาบันการศึกษา และคะแนนผลสอบแขงขันเขาทํางาน โดยในภาคเอกชนความสนใจ
เกี่ยวกับสมรรถนะเพิ่มขึ้นอยางตอเนื่องตลอด 30 ปที่ผานมา ทั้งนี้เพราะโดยทัว่ไปการจัดการสมรรถนะ 
(competency management) มาจากฐานความคิดที่วา ความสามารถในการแขงขันและความสําเร็จของ
องคการเปนผลมาจากสมรรถนะ ดังนัน้การบริหารองคการจึงควรใหความสําคัญกับสมรรถนะ ซ่ึงการ
จายคาตอบแทนเชนเดยีวกันควรคํานึงถึงสมรรถนะเปนที่ตั้ง 

        เฮนแมน (Heneman,1985) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางความพงึพอใจในคาตอบแทน
และผลลัพธที่เกิดขึ้นในระดบัพฤติกรรมของบุคคล ซ่ึงแสดงออกมาวาบุคคลจะพิจารณาความพึงพอใจ
ในคาตอบแทนจากการเปรียบเทียบอัตราสวนคาตอบแทนกับการทํางานของเขากับอตัราสวนของผูอ่ืน 
เมื่ออัตราสวนคาตอบแทนของตนเองต่ํากวาของผูอ่ืน บุคลากรก็อาจจะมีปฏิกิริยาตอบสนองโดยการลด
ระดับความพยายามในการทาํงานเพื่อที่จะทําใหอัตราสวนใกลเคียงกับอัตราสวนของผูอ่ืน  

6.2 งานวิจัยเก่ียวกับสมรรถนะ  
       เมอรริเคิลและคิม (Mericle & Kim ,1999) ชาวอเมริกนั ไดทําการสาํรวจการนําการจัดการ

สมรรถนะไปปฏิบัติในทุกๆสวนงานทางดานทรัพยากรมนุษย รวมทั้งการจายคาตอบแทนพบวา จาก
องคการ 1,257 แหง มีองคการเพียง 54 แหงเทานั้นที่ใชการจายคาตอบแทนโดยอิงสมรรถนะ โดย
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สมรรถนะที่ใชในการประเมินเพื่อพิจารณาจายคาตอบแทนนัน้มีตั้งแต 5 จนถึง 30 สมรรถนะ ซ่ึงสวน
ใหญจะใชการประเมินแบบ 360 องศา ขณะที่คาตอบแทนสําหรับผูบริหารนั้นนยิมใชการจาย
คาตอบแทนโดยอิงสมรรถนะถึงรอยละ 70 โดยมักจะนําไปใชกบัฐานเงินเดือนมากกวาเงินโบนสั  

      กุลวดี อภชิาตบุตร& สมใจ ศิระกมล (2547) ศึกษาสมรรถนะพยาบาลวิชาชีพทีป่ฏิบัติงาน
ในโรงพยาบาลระดับปฐมภมูิ ทุติยภูมิ และตติยภูมิ รวมทั้งศึกษาปจจัยที่มีผลตอสมรรถนะของพยาบาล
วิชาชีพ กลุมตวัอยางประกอบดวยพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบตัิงานในโรงพยาบาลระดับปฐมภูมิ ทุตยิภูม ิ
และตติยภูมิในเขตภาคเหนอืจํานวน 427 คน ผลการศึกษาพบวา สมรรถนะโดยรวมพยาบาลวิชาชพีที่
ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลระดับปฐมภูมิ ทุติยภูมิ และตติยภูมิอยูในระดับปานกลาง และพบวา อายุ 
ประสบการณการทํางาน และระดับการศึกษา ไมมีความสัมพันธกับสมรรถนะของพยาบาลวิชาชพี 
สวนการไดรับการศึกษาอบรมมีความสัมพนัธกับสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 

       เตือนใจ พิทยาวัฒนชัย  (2548) ไดศกึษาปจจยัที่มีอิทธิพลตอสมรรถนะพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย โดยศึกษาปจจยัสวนบุคคล และบรรยากาศองคกร กับสมรรถนะพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย กลุมตวัอยาง 373 คน จากการสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิ ผลการศึกษา
พบวา สมรรถนะพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยอยูในระดับสูง ( x =3.66 ) ปจจัยดานอายุ 
วุฒิการศึกษา และประสบการณ มีความสมัพันธระดับต่าํกับสมรรถนะพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัย ที่ระดับ r=.142, และ r=.156 ตามลําดับ สวนการไดรับการอบรมเพิ่มเติมไมมี
ความสัมพันธกับสมรรถนะพยาบาลวิชาชพี โรงพยาบาลมหาวิทยาลยั บรรยากาศองคกรมี
ความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง r=.325 และศึกษาปจจยัที่สามารถรวมพยากรณสมรรถนะ
พยาบาลวิชาชพีโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยพบวา วุฒกิารศกึษา และบรรยากาศองคการดานการเปด
โอกาสใหเรียนรูโดยการทดลอง ดานความชัดเจนของเปาหมายและนโยบาย และดานโครงสราง
องคการ สามารถรวมพยากรณสมรรถนะพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยไดรอยละ 18.5 

       ดวงพร โตะนาค (2548) ไดศึกษาเปรียบเทียบสมรรถนะในการบรหิารงานของหวัหนาหอ
ผูปวยตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย และพยาบาลวิชาชีพวิทยาลยัแพทยศาสตร กรุงเทพมหานคร 
และวชิรพยาบาล กลุมตัวอยาง เปนหวัหนาหอผูปวย และพยาบาลวิชาชพีวิทยาลยัแพทยศาสตร
กรุงเทพมหานคร และวชิรพยาบาล จํานวน 66 และ 247 คนตามลําดับ ผลการวิจัยพบวา คะแนนระดับ
สมรรถนะในการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวยเอง และตามการ
รับรูของพยาบาลวิชาชีพ โดยรวมอยูในระดับสูง   ( x = 4.14, x = 3.74 ตามลําดับ ) อายแุละระดับ
การศึกษาของหัวหนาหอผูปวย ไมมีความสัมพันธกับระดับสมรรถนะในการบริหารงานของหัวหนา
หอผูปวยการรับรูของตนเอง สมรรถนะในการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของ
หัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพมีความสอดคลองกันนอย  
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       จาการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจยัที่เกีย่วของ ยงัไมมีผูใดศึกษาเกี่ยวกับการรับรูระบบ
จําแนกตําแหนงและคาตอบแทนใหมของพยาบาลวิชาชพี จึงไดมกีารคัดเลือกงานวจิัยที่ใกลเคียงกับ
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา  พบวามีการกลาวถึงสมรรถนะพยาบาลวิชาชีพในดานตาง ๆ 
กันไป เปนภาพรวมของพยาบาลวิชาชีพโดยทั่วไป และงานวิจยัที่เกีย่วของแสดงใหเหน็วาหากมีการ
เตรียมความพรอมใหแกพยาบาลวิชาชีพทีป่ฏิบัติงานในสถานบริการสุขภาพของรัฐทัง้ในระดับปฐมภูมิ 
ทุติยภูมิ และระดับตตยิภูมิ ตามสมรรถนะที่มีความจําเปนในการปฏิบัติงาน ก็จะเปนการสอดรับกับ
นโยบายของรฐัในการเตรียมบุคลากรเพื่อรองรับการปฏิรูประบบราชการ  เพื่อใหพยาบาลวิชาชีพ
สมรรถนะในทุกๆดาน เพื่อใหผูรับบริการมีความเชื่อมั่นในคุณภาพบรกิาร การวิจยัในครั้งนี้อาจเปน
แนวทางหนึ่งในการพัฒนาสมรรถนะของพยาบาลวิชาชพีที่ปฏิบัติงานในสถานบริการทุกระดับ  

    
 

 


