
บทที่ 2 
วรรณกรรมที่เกีย่วของ 

 
 ในการศึกษาวจิัยเร่ือง การศกึษาเปรียบเทียบการรับรูเกี่ยวกับระบบจําแนกตําแหนงและ
คาตอบแทนใหมของพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในสถานบริการสุขภาพของรัฐในเขตตรวจราชการ
สาธารณสุขที่ 14  ผูวิจัยไดศกึษาแนวคดิและทฤษฎีตางๆ รวมถึงงานวจิัยที่เกี่ยวของ สรุปเปน
สาระสําคัญดังนี้  
 
 1. การบริหารงานบุคคลในสถานบริการสุขภาพของรัฐ 
  1.1.ความรูทั่วไปเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 
  1.2 การบริหารงานบุคคลในสถานบริการสุขภาพของรัฐระดับปฐมภูม ิ
  1.3 การบริหารงานบุคคลในสถานบริการสุขภาพของรัฐระดับทุตยิภูมแิละตติยภูมิ  
 2. แนวคิดเกี่ยวกับระบบจําแนกตําแหนง 
  2.1 ความหมายของระบบจําแนกตําแหนง 
  2.2 ความสําคัญของระบบจําแนกตําแหนง 
  2.3 องคประกอบของระบบจําแนกตําแหนง 
 3. แนวคิดเกี่ยวกับระบบคาตอบแทน 
  3.1 ความหมายของคาตอบแทน 
  3.2 ความสําคัญของคาตอบแทน 
  3.3 องคประกอบของระบบคาตอบแทน 
  3.4 ความสําคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงานกับการบริหารคาตอบแทน 
  3.5 การจัดทําโครงสรางคาตอบแทน 
  3.6 การจัดทําโครงสรางคาตอบแทนแบบชวง 
  3.7 การกําหนดคาตอบแทนในระบบเดิม  
 4. แนวคิดเกีย่วกับระบบการจําแนกตําแหนงและคาตอบแทนใหม 
  4.1 แนวคดิเกีย่วกับระบบจําแนกตําแหนงใหม 

       4.1.1 การกําหนดตําแหนง 
        4.1.2 โครงสรางชั้นงานและประเภทตําแหนงใหม 
        4.1.3  เกณฑการเลื่อนระดับตําแหนง 
        4.1.4 การบริหารโดยยดึหลักความรูความสามารถ 
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        4.1.5 การสรรหา บรรจุแตงตั้ง  
        4.1.6 กลไกการพิทกัษระบบคุณธรรม 
        4.1.7  การเพิ่มพูนประสิทธิภาพและเสริมสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติราชการ 

 4.2  แนวคดิเกีย่วกับคาตอบแทนใหม 
        4.2.1  การกําหนดคาตอบแทนในระบบใหม 
        4.2.2 กฎ ก.พ. วาดวยการเลื่อนเงินเดือน พ.ศ. 2552 

  4.3 แนวคดิเกีย่วกับสมรรถนะในการประเมินเขาสูตําแหนงใหม 
         4.3.1 ความหมายของสมรรถนะ 
         4.3.2 ประเภทของสมรรถนะ 
                                  4.3.3  สมรรถนะพยาบาลวิชาชีพ 
                                  4.3.4  สมรรถนะที่ตองการในการประเมินเขาสูตําแหนง 
 
 5. ระบบจําแนกตําแหนงและคาตอบแทนใหมของพยาบาลวิชาชีพในสถานบริการ
สุขภาพของรัฐ 
        5.1 ระบบจําแนกตําแหนงและคาตอบแทนใหมของพยาบาลวิชาชพีในสถานบรกิาร
สุขภาพของรัฐ 
   5.1.1 ระบบจาํแนกตําแหนงและคาตอบแทนใหมของพยาบาลวิชาชีพในสถานบริการ
สุขภาพของรัฐระดับปฐมภูม ิ
   5.1.2 ระบบจาํแนกตําแหนงและคาตอบแทนใหมของพยาบาลวิชาชีพในสถานบริการ
สุขภาพของรัฐระดับทุติยภูม ิ
    5.1.3 ระบบจาํแนกตําแหนงและคาตอบแทนใหมของพยาบาลวิชาชีพในสถาน
บริการสุขภาพของรัฐระดับตติยภูม ิ
 
 6. งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ  
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1. การบริหารงานบุคคลในสถานบริการสุขภาพของรัฐ  
 
 1.1 ความรูท่ัวไปเก่ียวกับการบริหารงานบคุคล 

1.1.1 ความหมายของการบริหารงานบคุคล 
  พะยอม วงศสารศรี (2538) ไดใหความหมายของการบริหารงานบุคคลวา การ
บริหารงานทรัพยากรมนษุย หมายถึง กระบวนการที่ผูบริหารใชศิลปะ และกลยุทธดาํเนินการสรรหา 
คัดเลือก บรรจุบุคลากรที่มีคุณสมบัติเหมาะสมใหปฏิบัตงิานในองคการ พรอมทั้งสงเสริมและธํารง
รักษาใหผูปฏิบัติงานไดเพิ่มพูนความรูความสามารถ พรอมที่จะทํางาน และยังรวมไปถึงวิธีการแสวงหา
วิธีการชวยใหสมาชิกผูพนจากงานดวยเหตุทุพพลภาพ เกษียณอายุ หรืออ่ืนใด ใหดํารงชีวิตอยางมี
ความสุข 
  ธงชัย  สันติวงษ (2542) ไดใหความหมายของการบริหารงานบุคคลวา เปนภารกจิของ
ผูบริหารทุกคนที่มุงปฏิบัติในกิจกรรมทั้งปวงที่เกีย่วของกับบุคลากร เพื่อใหปจจัยดานบุคคลของ
องคกรเปนทรัพยากรมนษุยที่มีประสิทธิภาพสูงสุด ตลอดเวลา อันจะสงผลตอความสําเร็จของเปาหมาย
ขององคกร 

 ปยะ อุทธสิงห (2544 ) ไดอธิบายวา การบริหารงานบุคคลคือ การไดมาซึ่งบุคคลที่มี
ความรู ความสามารถเหมาะสมตามความตองการขององคการ และองคการสามารถชักจูง บํารุงรักษา
และพัฒนาใหบุคลากรที่มีความสามารถปฏิบัติงานอยูกบัองคการดวยความพึงพอใจ และปฏิบัติงานได
นานที่สุด เพื่อสรางความเจริญกาวหนาและบรรลุผลสําเร็จสมความมุงหมายขององคการ 

 Beach  (1965) ไดใหความหมายของการบริหารงานบุคคลไววา หมายถงึการ
ดําเนินงานตางๆ เกี่ยวกับการวางนโยบายและโครงการเกีย่วกับตัวบุคคล การคัดเลือกบุคคล การ
ฝกอบรม    การกําหนดสิ่งตอบแทนตางๆ การควบคุมอัตรากําลัง การเสริมสรางแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน   การสรางภาวะผูนํา ตลอดจนการสรางมนุษยสัมพันธที่ดีในการทํางานภายในองคการ 

 จากความหมาย และคํานยิามที่นักวิชาการไดกําหนดไว สามารถสรุปไดวา   การ
บริหารงานบุคคล  เปนกระบวนการในการวางแผนทรัพยากรบุคคล การวิเคราะหงาน การสรรหา  การ
คัดเลือก การบรรจุบุคลากร การมอบหมายงาน ประเมินผลการปฏิบัติงาน  การฝกอบรมและการพัฒนา 
เพื่อใหทรัพยากรมนุษย สามารถปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพสูงสุด ที่จะสงผลสําเร็จตอเปาหมายของ
องคการ ตลอดจน มวีิธีการจัดการกับทรพัยากรมนษุย เมื่อตองพนจากงาน ใหมีความสุขทั้งทางรางกาย
และจิตใจ  

   1.1.2 หลักการบริหารงานบุคคล  
       สมาน รังสิโยกฤษฎ (2535)  อธิบายวาระบบการบริหารงานบุคคลสมัยกอนไดเร่ิม
มาจาก ระบบอุปถัมภ (Patronage System) ซ่ึงไมมีระบบหรือหลักเกณฑที่แนนอน ใชความใกลชิดหรือ
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พรรคพวกเปนหลัก(ระบบพรรคพวก) อันเปนสาเหตุหนึง่ที่มีผลทําใหการบริหารราชการไมมี
ประสิทธิภาพ การบริหารงานบุคคลแผนใหมที่ใชในปจจุบัน จึงนําระบบคุณธรรม (Merit System) มา
ใช ซ่ึงเปนที่ยอมรับวา เปนระบบการบริหารงานที่เหมาะสมที่สุด และสามารถแกปญหาการบริหาร
ราชการใหมีประสิทธิภาพได  
              หลักการสําคัญของการบริหารงานบุคคลตามระบบคุณธรรมมี 4 ประการ                    
( เสถียรภาพ พันธุไพโรจน 2547: 18-21) คือ 

  1) หลักความสามารถ ( Competence) หมายถึง การบรรจุบุคคลเขารับราชการหรือ
แตงตั้งบุคคลเขาดํารงตําแหนงใดๆ จะตองยึดหลักความรูของบุคคลเปนสําคัญ โดยพยายามหาแนวทาง
คัดเลือก เพื่อใหไดผูที่มีความรูความสามารถ เหมาะสมกับตําแหนงงาน (put the right man in the right 
job) 

  2) หลักความเสมอภาค (Equality) หมายถึง การเปดโอกาสใหผูที่มีคุณสมบัติและมีพืน้
ฐานความรูตามที่กําหนดไว ใหมีสิทธิสมัครเขาสอบแขงขัน เพื่อบรรจุเขารับราชการไดทุกคน โดยไม
คํานึงถึงความแตกตางในเรือ่งชาติตระกูล ศาสนา เปนการใหโอกาสแกผูที่มีสิทธิอยางเทาเทียมกนั และ
ในการกําหนดเงินเดือนหรือคาตอบแทนของขาราชการ ก็ยึดหลักความเสมอภาคเปนสําคัญเชนกนั 

  3) หลักความมั่นคง (Security) หมายถึง การใหหลักประกันแกผูที่จะมาเปนขาราชการ
วา จะมีความมัน่คงในชวีิต สามารถที่จะยึดราชการเปนอาชีพไดตราบเทาที่ยังมีความรูความสามารถใน
การปฏิบัติราชการ มีความประพฤติดีและมีความซื่อสัตยสุจริตตอหนาที่ราชการ โดยใหมเีงินเดือน
เพียงพอกับคาครองชีพ และใหสวัสดกิารประโยชนเกื้อกูลอ่ืนๆ รวมทั้งเมื่อออกจากราชการไปแลวก็จะ
มีบําเหน็จบํานาญให เพื่อเล้ียงชีวิตตามสมควรแกอัตภาพในบั้นปลายของชีวิต นอกจากนั้นหลักความ
มั่นคงนี้ยังจะเปนหลักประกนัมิใหขาราชการถูกกล่ันแกลงหรือถูกออกจากราชการ โดยไมมีความผิด 
ทั้งนี้เพื่อใหขาราชการไดมีกาํลังใจในการปฏิบัติราชการใหบังเกิดผลดทีี่สุด ไมกังวลในการหาเลี้ยงชีพ 
หรือถูกกลั่นแกลงในทางที่ไมเปนธรรม 

  4)  หลักเปนกลางทางการเมือง (Political Neutrality) หมายถึง การใหขาราชการ
ประจําตองเปนกลางทางการเมืองและปฏิบัติตามนโยบายของรัฐบาลอยางเต็มความภาคภูมิ โดยไม
คํานึงถึงวาเปนนโยบายที่มาจากพรรคการเมืองใด และในทางกลับกันขาราชการประจําจะตองไม
กระทําตนใหตกอยูภายใตอาณัติหรืออิทธพิลของพรรคการเมืองหรือเปนกรรมการหรือเจาหนาทีใ่น
พรรคการเมืองใดๆดวย 
  1.1.3 กระบวนการบริหารงานบุคคล 
          ในการบริหารงานบุคคลจะเกดิขึ้นไดตองมีกระบวนการตางๆ ในการบริหารงาน
บุคคล โดยมีเปาหมายอยู 4 ประการ คือ การใหไดมาซึ่งบุคคล การบํารุงรักษาตัวบุคลากร การพัฒนา 
และการใหบุคคลนั้นพนจากงาน ซ่ึงเปาหมายดังกลาวจําเปนตองอาศัยกจิกรรม หรือกระบวนการที่ตอง
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กระทําใหบรรลุวัตถุประสงคของหลักการบริหารงานบุคคล กระบวนการบริหารงานบุคคลมี  12 
ขั้นตอน ( จุมพล หนิมพานชิ 2550: 72 ) ดังนี้  

     1)  การกําหนดนโยบายและแผนงาน ตลอดจนระเบียบขอบังคับทางดานกําลังคน 
เพื่อใหสามารถปฏิบัติภารกิจขององคกรใหสําเร็จตามวตัถุประสงคขององคกร 

       2)  การกําหนดหนาที่ของตาํแหนง และการกําหนดคณุสมบัติของบุคคลใหเหมาะสม
กับตําแหนงหนาที่ความรับผิดชอบ 

        3)  การกําหนดชั้น ระดับตําแหนง และกําหนดอัตราเงนิเดือน ตามระเบียบ
พระราชบัญญัติขาราชการพลเรือน 

        4)  การสรรหาและคัดเลือกบุคคลเขาทํางาน และคัดเลือกผูสมัคร การสรรหาโดยการ
ทดสอบ การสัมภาษณ การตดัสินใจเลือก และการแนะนาํงาน เพื่อคนหาบุคคลตางๆ ที่มีความสามารถ
ตามตําแหนงที่วางอยู เกณฑการคัดเลือกบุคลากรเขาทํางานขึ้นอยูกับลักษณะงานทีท่ํา อาจมีลักษณะ
กวางไปไมเจาะจง แตบางงานตองมีความรูวิชาชีพเฉพาะทางและใชเทคนิคสูง ขึ้นอยูกับตําแหนงงาน 
รวมทั้งความสาํคัญของงานนั้นดวย    

               5) การบรรจุแตงตั้ง การโอน การยาย การมอบหมายสั่งการใหขาราชการมีอํานาจ
หนาที่ ความรบัผิดชอบในการบรรจุแตงตั้ง การโอน การยาย ในตําแหนงใดตําแหนงหนึ่ง และ
ขาราชการผูนั้นจะไดรับเงินเดือนตามลําดบั และมีสิทธิ์ใชฐานะแหงการดํารงตําแหนงนั้นๆ 

      6)  การทดลองปฏิบัติงาน เปนการฝกอบรมบุคลากรภายหลังไดผานการสรรหาและ
คัดเลือกแลว เพื่อใหมั่นใจวาจะสามารถปฏิบัติงานไดดวยดีเมื่อไดรับการบรรจุแตงตั้งแลว 
                   7)  การทําทะเบียนประวัต ิการจัดทําทะเบยีนประวัติบุคลากรทุกประเภท เชน  การ
เปลี่ยนแปลงทะเบียนประวัต ิ การเสนอขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ  การขอมีบัตรประจําตัว
ขาราชการ เปนตน 
                 8)  การใหรับเงินเดอืน และการเลือ่นขั้นเงินเดือน  บุคลากรมีสิทธิไดรับเงินเดือนและ
การเลื่อนขั้นเงนิเดือน จากงบประมาณหมวดเงนิเดือนและคาตอบแทนในการปฏิบัติราชการ ตามระดับ
ตําแหนง ในแตละประเภท  
                             9) การประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนระบบที่เปนทางการในการทบทวนและตคีาผล
การปฏิบัติงานของบุคลากรเปนรายบุคคลหรือเปนกลุมในระยะเวลาที่กําหนดไว ซ่ึงมีความสําคัญใน
การพัฒนาศักยภาพและเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากร  
               10) การพัฒนาบุคคลและการฝกอบรม เปนกระบวนการในการเพิ่มพนูความรู ทักษะ 
ทัศนคติ และความคิดริเร่ิมของบุคลากรในองคการ เพื่อใหบุคคลมีการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมในการ
ทํางาน ใหสอดคลองกับสภาพการทํางานขององคการ ซ่ึงเปนกระบวนการที่สามารถเรียนรูไดจาก
การศึกษา การฝกอบรม ทําใหบุคคลสามารถเขาใจทั้งงาน คนและองคการอยางกวางขวาง  ผูปฏิบัติ
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สามารถนําความรู ทักษะ ทศันคติ ตลอดจนแนวความคดิและการรับรู ไปประยกุตใชใหเกดิประโยชน
ทั้งในสวนตนเองและองคการ   
                            11) การใหบําเหน็จความดีความชอบ ดําเนินการพจิารณาความดีความชอบ การเลื่อน
ขั้นเงินเดือน 
           12) การเลื่อนตําแหนง  มกีารกําหนดเกณฑในการเลื่อนขั้นเงินเดือน การเลื่อนระดับ
ตําแหนง การโอนยายระหวางสายงาน  เสนทางความกาวหนา โดยมแีบบแผนที่ชัดเจน และ  มีความ
ยืดหยุนในการพิจารณา 

              1.1.4  โครงสรางตาํแหนงและคาตอบแทน  
                     สํานักงานขาราชการพลเรือน ไดจัดทํามาตรฐานกําหนดตําแหนงโดยกําหนด
ระดับมาตรฐานกลาง ( Common Level ) หรือที่เรียกกันวา  “ซี” และเปนผูกําหนดทัง้จํานวนและระดับ
ตําแหนงใหแกสวนราชการ สวนราชการจะสามารถกําหนดระดับตําแหนงไดเฉพาะที่ ก.พ.มอบอํานาจ
ให  โครงสรางคาตอบแทน การกําหนดนโยบายโครงสรางคาตอบแทนขององคการ ตองพิจารณา
อิทธิพลของปจจัยที่เกี่ยวของทั้งภายในและภายนอกองคการ เพื่อใหคาตอบแทนมีลักษณะที่กอใหเกิด
ความเสมอภาคภายในองคการ สามารถแขงขันกับองคการที่เปนคูแขงได และเปนที่พงึพอใจของทั้ง
ฝายจัดการและพนกังาน การตัดสินใจเรื่องโครงสรางคาตอบแทนนี้อาศัยขอมูลจากการประเมินคางาน 
การสํารวจคาตอบแทนในตลาดแรงงาน ตลอดจนโครงสรางงานในองคการเปนสําคัญ (สํานักงาน
ขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551) 
  1.1.5 ความกาวหนาในตาํแหนง สํานักงานขาราชการพลเรือนไดกําหนดเกณฑในการ
เล่ือนขั้นเงินเดอืน การเลื่อนระดับตําแหนง การโอนยายระหวางสายงาน  เสนทางความกาวหนา โดยมี
แบบแผนที่ชัดเจน และมีความยืดหยุนในการพิจารณา ( สํานักงานขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551) 
  1.1.6 สวัสดิการ ในการปฏิบตัิราชการ นอกจากขาราชการจะไดรับเงนิเดือนเปน
คาตอบแทนการปฏิบัติงาน ขาราชการยังไดรับสิทธิประโยชน ทั้งที่เปนตัวเงนิและไมใชตัวเงนิหลาย
ประการ เพื่อเปนการจูงใจใหอยากเขารับราชการ ตลอดจนสรางขวัญกําลังใจในการปฏิบัติราชการ  
โดยไดรับสิทธิประโยชนตอบแทนจากทางราชการทั้งระหวางรับราชการอยู เมื่อออกราชการ รวมทั้ง
การชวยเหลือเมื่อเสียชีวิต ( สํานักงานขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551) 

 1.1.7 การพัฒนาบุคลากร  เปนกระบวนการในการเพิ่มพูนความรู ทักษะ ทัศนคติ   
และความคิดรเิร่ิมของบุคคลในองคการ เพือ่ใหบุคคลมีการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมในการทํางาน ให
สอดคลองกับสภาพการทํางานขององคการ ซ่ึงกระบวนการที่สามารถเรียนรูไดจากการศึกษา  การฝกอบรม 
การพัฒนาบุคลากรจะมีผลทําใหบุคคลสามารถเขาใจทั้งงาน คน และองคการอยางกวางขวาง ผูปฏิบัติงาน
สามารถนําความรู ทักษะ ทศันคติ ตลอดจนแนวความคดิและการรับรูไปประยกุตใชใหเกิดประโยชนทั้ง
ตนเองและองคการ ( สํานักงานขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551) 
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การพัฒนาบุคลากรดวยการฝกอบรม  เปนการพัฒนาบุคลากรที่นิยม กระทํากันอยาง
แพรหลายในปจจุบัน ซ่ึงการฝกอบรมมี 4 ประเภท ดังนี ้(นิตยา ศรีญาณลักษณ 2545: 203) 

   1) การฝกอบรมกอนเขาทาํงาน (Pre-service training) หมายถึง การฝกอบรมบุคคลภายหลัง
ไดผานการสรรหาและคัดเลือกแลว เพื่อใหมั่นใจวาจะสามารถปฏิบัติงานไดดวยดี เมือ่ไดรับการบรรจุ
แตงตั้งแลว เปนการฝกอบรมกอนเขาทํางาน 

    2) การฝกอบรมปฐมนิเทศ (Induction/orientation) เปนการจัดเพื่อตอนรับหรือแนะนําผูเขา
ปฏิบัติงานใหมใหรูจักองคการในทุกๆ เร่ือง เชน วัตถุประสงค นโยบาย บุคคลสําคัญ สิทธิหรือประโยชนที่
พึงจะไดรับ ตลอดจนกฎระเบียบขอบังคับตางๆ การปฐมนิเทศมักจดัในวันแรกของการเขามาอยูในองคการ 
ใชเวลา 1 สัปดาห โดยอาจมีกิจกรรมประกอบ เชน การพาไปชมสถานที่ตางๆ ในองคการ หรือการแนะนํา
ใหรูจักบุคคลสําคัญ เปนตน 

   3) การฝกอบรมหลังปฏิบัติงานแลว (In-service training) เปนการฝกอบรมเพิ่มพูนความรู 
ความสามารถ ทักษะและวิทยาการใหมๆตามลักษณะที่รับผิดชอบ วิธีการอบรมแบบนี้อาจทําไดโดย ใหลง
มือปฏิบัติงาน(on the job training) หรืออบรมในหองปฏิบัติการ หรือฝกอบรมนอกสถานที่ ตามความ
เหมาะสม 

   4)  การฝกอบรมกอนที่จะไดรับการเลื่อนตําแหนง (Pre-promotional training) เปนการ
ฝกอบรมใหแกผูที่ไดรับการเลื่อนตําแหนงใหสูงขึ้น หรือโอนยายไปสูตาํแหนงใหม ซ่ึงมีลักษณะงานที่ตาง
ไปจากเดิม   

 
2. แนวคิดเกี่ยวกับระบบจําแนกตําแหนง 
 

2.1 ความหมายของระบบจําแนกตําแหนง ( Position Classification System :P.C. )                                      
       ระบบจําแนกตําแหนง หมายถึง การจําแนกงานหรือกลุมงานที่ปฏิบัติอยูออกเปนประเภท
ตางๆ ตามความยากงายในการปฏิบัติงานและตามหนาทีรั่บผิดชอบ เพื่อนํามาใชในการบริหารงาน
บุคลากรสําหรับราชการพลเรือนไทย  ระบบการจําแนกตาํแหนงของขาราชการพลเรือนไทย จําแนก
ออกเปน 3  ประเภท  ( http://www.google.co.th 10/3/2551) 

2.1.1 การจําแนกตําแหนงตามชั้นหรือยศ ( Rank Classifications : R.C .) เปนการจาํแนก
ตําแหนงตามตาํแหนงที่ประกอบกับชั้นยศ ใชกับทหาร ตาํรวจ ถือช้ันยศประจําตัวบุคคลเปนหลัก มกีาร
กําหนดเงินเดอืนตามชั้นยศ ซ่ึงปญหาและอุปสรรคสําหรับการจําแนกตําแหนงแบบนี้ คือ ในบางกรณี 
ช้ันเทากัน ยศเทากัน แตงานอาจจะไมเทากนั ซ่ึงจะเปนปญหาเกี่ยวกับคาตอบแทน การแตงตั้งใหดํารง
ตําแหนง ตองเปนไปตามชั้นยศ โดยแตละตําแหนงจะระบุไววาตําแหนงนั้นๆ จะเริ่มตั้งแตยศอะไรบาง  
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เชน  ตําแหนงรองสารวัตร จะเริ่มตั้งแตรอยตํารวจตรี ถึงรอยตํารวจเอก เปนตน การดาํเนินการดานการ
บริหารบุคคลอื่นๆ ใชช้ันยศเปนหลัก เชน การเลื่อนตําแหนง เปนตน 
  ขอดีของการจาํแนกตําแหนงตามชั้นยศ มีดงันี้ 

1) มีความยดืหยุนในการสรรหาบุคลากรสูง เพราะวากําหนดคุณสมบัตไิวกวาง ๆ 
  2 ) สอดคลองกับแนวความคิดเรื่องงานอาชีพ (Career System) คือสอดคลองกับการ
รับคนที่มีอายนุอย เชน มัธยมศึกษาปที6่ เขารับราชการได โดยอาศยัประสบการณ สามารถสอบไตเตา
เล่ือนชั้นยศขึน้ไปได แตเมือ่เปลี่ยนเปนระบบ P.C. แลว มีการจําแนกตําแหนงและกาํหนดคณุสมบัติ
ขั้นต่ําไว ทําใหยากทีจ่ะเลื่อนตําแหนงใหสูงขึ้น 

          3)  สอดคลองกับระบบการศึกษาที่สอนความรูหลายอยาง  (Generalist)  
  ขอจํากัดการจาํแนกตาํแหนงตามชั้นยศ มีดงันี้ 
  1) การสรรหาในปจจุบนัตองการความรูเฉพาะอยาง (specialist ) คาตอบแทน ไม
เปนไป ตามปริมาณและคณุภาพของงาน  เปนไปตามชั้นยศ เปดโอกาสใหใชระบบอปุถัมภ  ใหอํานาจ
ผูบังคับบัญชา ทําใหผูบังคับบัญชาใชวิธีการนี้ชวยผูใตบังคับบัญชาได 
  2) การกําหนดตําแหนงทําไดลาชา คือ ไมเปดใหไดช้ันยศสูงสุดไดทุกตําแหนง 
จะไดเฉพาะตาํแหนงในสายงานหลักหรือบริหารเทานั้น ในสายงานวิชาการหรือวิชาชีพจึงอาจมีปญหา 
ตองพิจารณาเปนรายๆ ไป 

  3) ขวัญกําลังใจผูปฏิบัติงานไมด ี
2.1.2  การจําแนกตําแหนงตามหนาท่ีความรับผิดชอบ ( Duty & Responsibility 

Classification หรือ Position Classification : P.C .)  เปนการจําแนกตาํแหนงโดยถือลักษณะความ
รับผิดชอบของตําแหนงเปนสําคัญ เชน กลุมเจาหนาที่ธุรการ การเงิน นติิกร วิศวกร เปนตน 
รับเงินเดือนตามระดับตําแหนง การที่จะไดตําแหนงในระดับใดก็ตาม ตองมีการวิเคราะห ประเมิน 
การแตงตั้งถือความรูความสามารถ และประสบการณเปนหลัก โดยทุกตําแหนงจะตองมี  Job 
Description มีรายละเอียด มคีุณสมบัติ และการบริหารงานบุคคลใชตําแหนงเปนหลัก 
  ขอดีของการจําแนกตําแหนงตามหนาที่ความรับผิดชอบ มีดังนี ้
  1) การกําหนดตําแหนงรวดเร็ว เพราะกําหนดระดับสายงานและตําแหนงไวอยูแลว
ไมตองพิจารณาเปนรายๆ และคุณสมบัติมาตรฐาน เนื่องจากมีการกําหนดตําแหนงไวแลว  เชน 
เจาพนกังานปกครองเริ่มจากระดับ 3 – 7 และในแตละระดับยังระบุปริมาณงาน คณุภาพงาน 
ความรับผิดชอบ เปนตน ตลอดจนคุณสมบัติเฉพาะตําแหนงไวเรียบรอยแลว หากใครมีคุณสมบัติครบ 
ตามที่กําหนดก็สามารถสอบ หรือไดรับการประเมินเล่ือนระดับได ซ่ึงไมเหมือนกับระบบชั้นยศ
ที่ตองมีการพิจารณาเปนรายๆ ไป 
  2)  คาตอบแทนเปนธรรมยิ่งขึ้น เพราะไดมกีารจําแนกตามคาของงาน เนนคาของงาน
ระดับเดยีวกัน ปริมาณและคณุภาพของงานนาจะเทากนั สวนการไดเปรียบเสียเปรียบมีไมมากนกั 
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  3) การสรรหาคัดเลือกบุคลากร มีประสิทธิภาพยิ่งขึน้เนื่องจากมีรายละเอียดระบุไววา 
คนที่จะเลือก ตองมีคุณสมบัติอะไรบาง เชน จบ ปวช. เร่ิมตนระดับ 1 ก็ตองมีรายละเอียดกําหนดดวยวา 
ปวช. สาขาอะไร ถาไมจบในสาขานั้น ในรายละเอียดอาจจะเปดโอกาสวาตองเคยเรยีนวิชาที่เปนงาน
สําคัญของตําแหนงนัน้อยางนอย 6 หนวยกิต เปนตน           
  4)  การบริหารงานบุคคลในขั้นตอนตางๆ ทําไดสะดวกและไดผลดีขึ้นเพราะมี
รายละเอียดตางๆ มากขึ้น 
  5) ขวัญกําลังใจของผูปฏิบัติงานดีขึ้น  

 ขอจํากัดการจาํแนกตําแหนงตามหนาที่ความรับผิดชอบ มีดังนี ้
 1) จําแนกตําแหนงกระทําไดยาก การทีจ่ะนาํ P.C. มาใชเปนครั้งแรกนั้นยาก เชน 

ประเทศไทยตองใช เวลากวา 10 ปจึงจะนํามาใชได โดยเปลี่ยนจากชัน้ยศมาเปน P.C. เมือ่ป พ.ศ. 2502 
แลวเสร็จ ป พ.ศ. 2518 เพราะตองมีการวเิคราะหงานและระบบงานโดยละเอียด 

 2) ความไมยืดหยุน (Flexibility) เพราะตองระบุรายละเอยีดไวทกุตําแหนง 
 3) การกําหนดคุณสมบัติไวเฉพาะ อาจทําใหบางคนเสียเปรียบ ซ่ึงบางตําแหนงลําบาก

มากขึ้นในการเลื่อนระดับ 
       2.1.3 การจําแนกตําแหนงตามลักษณะชัน้ยศทางวชิาการ (Academic Rank Classification) 
จําแนกตามคณุลักษณะความเชี่ยวชาญ วิชาการ  โดยมีลักษณะสําคัญคือ ยึดถือคุณวฒุิของบุคคล และ
ยึดถือความชํานาญตามประสบการณ  ใชในมหาวิทยาลัย ซ่ึงปจจุบันใหใช ผูชวยศาสตราจารย (ผ.ศ.) 
รองศาสตราจารย (ร.ศ.) นําหนาคลายยศได เชน อาจารย ผูชวยศาสตราจารย  รองศาสตราจารย  เปนตน 
ในการที่จะเปลี่ยนชั้นยศ ตองมีการประเมนิ ( http://www.google.co.th 10/3/2551)    
                ขอดีการจําแนกตําแหนงตามลกัษณะชั้นยศทางวิชาการ มีดังนี้ 
                             1) ไมถูกกาํหนดตามอัตราวาง ในบางระดับ เชน ผูชวยศาสตราจารย รอง
ศาสตราจารย หนวยงานจะพิจารณาเอง ไมอยูในกรอบของปรามิด เชนทั้งหนวยงานอาจไดเปน
ศาสตราจารย ทั้งหมดขึ้นกับผลงานกับประสบการณ ( P.C. แตละระดบัจะกําหนดจํานวน ) 
                              2) การเลื่อนระดับ เมื่อเงินเดือนถึงขั้นต่ําสุดของขั้นตอไป จะไดรับการปรับโดย
อัตโนมัติ 
  ขอเสียการจําแนกตําแหนงตามลักษณะชั้นยศทางวิชาการ มีดังนี ้
                1) มีหลายมาตรฐาน มีความเหลื่อมลํ้า ลักหล่ันระหวางสถาบนั เพราะการเลื่อนระดับ
ขึ้นอยูกับสถาบันกําหนดกนัเอาเอง ไมเปนมาตรฐานเดยีวกัน 
                2) ในระดับลาง ชวงเวลาจะนานมาก และคณุสมบัติที่กําหนดไวไมเอื้อให เชน ถาจบ
ปริญญาตรีจะตองสอนถึง 9 ป จึงจะมีสิทธขิอ ผ.ศ. ได ( ปริญญาโท 5 ป ปริญญาเอก 2 ป ) จะเห็นวาใน
ระยะแรกทําใหคนเบื่อหนายมาก ไมสามารถดึงดูดคนเขามาเปนอาจารยได 
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 2.2  ความสําคญัของการจําแนกตําแหนง การจําแนกตําแหนงมีความสาํคัญ 7 ประการ             
( http://www.google.co.th 10/3/2551)      
        2.2.1 เพื่อใชคนใหตรงกบังานหรือตรงกับความสามารถ (Put the right man on the right 
job) 

       2.2.2 เพื่อจายคาตอบแทนที่เปนธรรม (Equal pay for equal work :  จายเทากันสําหรับ
งานเทากัน) 

             2.2.3 บอกรายละเอยีดของหนาทีแ่ละความรับผิดชอบของพนกังานแตละคน 
             2.2.4 กําหนดคุณสมบัติ (Specification) ที่จําเปนในการคัดเลือกพนักงาน  

                    2.2.5 กําหนดคุณสมบัติมาตรฐานของตําแหนง ตั้งแตช่ือตาํแหนง สายงาน  
และระดับความชํานาญที่ตองใช 

             2.2.6  สรางความเขาใจ ความเปนธรรมและเปนระบบเดยีวกันในการจัดระดับตําแหนง 
( ตามความสําคัญของงาน ) 

        2.2.7  เปนพื้นฐานในการสรางระบบการจายคาตอบแทนที่เปนธรรม 
2.3 องคประกอบของระบบจําแนกตําแหนง 

       องคประกอบของระบบจําแนกตําแหนง ประกอบดวย ( http://www.google.co.th 
10/3/2551)             
       2.3.1 การจัดกลุมตําแหนงขาราชการพลเรือน ใหเปนไปตามหลักเกณฑทีก่ําหนดในกฎ 
ก.พ. โดยคํานงึถึงประสิทธิภาพ ประสิทธผิล ความไมซํ้าซอนและประหยัด 

       2.3.2 การกําหนดระดับตําแหนง มีการกําหนดระดบัตําแหนงของแตละประเภทตําแหนง  
       2.3.3 การกําหนดมาตรฐานของตําแหนง ก.พ. มีหนาที่จัดทํามาตรฐานกําหนดตําแหนง 

โดยจําแนกตําแหนง ประเภทและสายงานตามลักษณะงาน และจดัตําแหนงในประเภทเดียวกันและสาย
งานเดียวกันทีคุ่ณภาพของงานเทากันโดยประมาณเปนระดับเดียวกนั โดยคํานึงถึงลักษณะหนาที่ความ
รับผิดชอบและคุณภาพงาน  

       2.3.4  การกําหนดคุณสมบัติประจําตําแหนง เปนการกําหนดคุณสมบตัิของตําแหนงวาตอง
มีคุณสมบัติอยางไร  

       2.3.5 การกําหนดอัตราเงินเดือน มกีารกําหนดบัญชีเงินเดือนและเงนิประจําตําแหนงของ
ตําแหนงประเภทตาง ๆ ไว 
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3. แนวคิดเกี่ยวกับระบบคาตอบแทน  
 
 3.1 ความหมายของคาตอบแทน 
       ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2535) ใหความหมายวา คาตอบแทนคือส่ิงที่หนวยงานจาย
ใหกับพนักงานเพื่องานที่พนักงานทํา โดยท่ัวไปมกัเปนรูปแบบของเงิน หรืออาจเปนคาตอบแทนใน
รูปแบบอื่น เชน สวัสดิการและบริการที่หนวยงานจดัให 
       สํานักงานขาราชการพลเรือน (2535) ไดใหความหมาย คาตอนแทน (Compensation) 
หมายถึง คาใชจายตางๆ ที่องคกรจายใหแกผูปฏิบัติงาน คาใชจายนี้อาจจายในรูปตวัเงนิหรือไมใชตวั
เงินก็ได เพื่อตอบแทนในการปฏิบัติงานตามหนาที่ความรับผิดชอบ จูงใจใหมีการปฏบิัติงานอยางมี
ประสิทธิภาพ สงเสริมขวัญกําลังใจของผูปฏิบัติงาน และเสริมสรางฐานะความเปนอยูของครอบครัว
ผูปฏิบัติงานใหดีขึ้น 
        จินตนา บญุชวน (2541) กลาววา คาตอบแทน คือ เงินที่จายใหสําหรบัการทํางาน 
ประโยชนและบริการที่องคการจัดใหบุคลากรในรูปแบบโดยตรง คือ เงนิเดือน รูปแบบโดยออมคือ 
ประโยชนอ่ืนใดที่ใหแกบุคลากร เชน การประกันชวีิต การประกันอุบตัิเหตุ คารักษาพยาบาล เงิน
บําเหน็จบํานาญ การบริการความสะดวก การพักผอน เปนตน 

       กิ่งพร ทองใบ (2547)  ไดใหความหมาย คาตอนแทน หมายถึง ทุกรูปแบบของสิ่งของหรือ
รางวัล ทั้งที่เปนตัวเงนิ บริการที่จับตองได และประโยชนที่ลูกจางไดรับจากการทํางานซึ่งเปนสวนหนึ่ง
ของความสัมพันธในการจางงาน โดยคาตอบแทนเปนสิง่ที่องคการหรือหนวยงานจายใหกับบุคลากร
ของตนสําหรับงานที่บุคลากรเหลานั้นทํา  

       กลาวโดยสรุป คาตอนแทน หมายถึง คาใชจายตางๆ ที่องคกรจายใหแกผูปฏิบัติงาน ที่เปน
ตัวเงินและไมใชตัวเงนิ  เพื่อตอบแทนในการปฏิบัติงานตามหนาที่ความรับผิดชอบ จูงใจใหมีการ
ปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงเปนการใหที่สรางขวญัและกําลังใจในการผูปฏิบัติงาน และ
เสริมสรางฐานะความเปนอยูของผูปฏิบัติงานใหดีขึ้น                                                                        

3.2 ความสําคญัของคาตอบแทน จําแนกออกเปน 3 ประเภท ( กิ่งพร ทองใบ 2547: 341-342) 
ดังนี ้

3.2.1 ความสําคัญตอพนักงาน  คาตอบแทนเปนสิ่งจูงใจเบื้องตนสําหรับใหผูปฏิบัติงาน
ปฏิบัติงานและพัฒนาความสามารถในการปฏิบัติงาน คาตอบแทนทําใหพนกังานมอํีานาจซื้อ เปนสิ่ง
กําหนดมาตรฐานการครองชีพ ทําใหพนักงานเกิดความรูสึกมั่นคง แสดงถึงฐานะทางสังคมและเปน
เครื่องตอบสนองความตองการพื้นฐานที่จําเปนตอการดํารงชีพของพนักงาน พนกังานตองการทราบ
อัตราคาตอบแทนที่ตนจะไดรับเมื่อเร่ิมทํางานและอัตราทีสู่งขึ้นเมื่อทํางานตอไปเพื่อใชในการวางแผน
คาใชจายและการดํารงชีพ รวมถึงจะไดทราบถึงความกาวหนาในงาน ดังนั้นการบริหารคาตอบแทน
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จําเปนตองตอบสนองตอความตองการของพนักงานในดานสวนตวั ครอบครัว และการดํารงชีวิตใน
สังคม 

3.2.2 ความสําคัญตอองคการ  คาตอบแทนมีความสําคญัตอองคการหรือนายจาง  เพราะ
คาตอบแทนทีอ่งคการจายใหพนักงานเปนคาใชจายที่เปนสวนของตนทุนการผลิตหรือการขายและ
บริหารของกิจการ การที่กิจการสามารถแขงขันกับกิจการอื่น ๆ ไดนั้น จะตองมีการควบคุมตนทุน
แรงงานใหมีอัตราสวนเหมาะสมกับผลผลิตหรือยอดขายที่ทําได หากการกําหนดตนทุนแรงงานไม
เหมาะสมกับกจิการอาจไดรับการเรียกรองจากพนกังานและมีผลตอการแรงงานสัมพนัธ โดยในกิจการ
หลายแหงซ่ึงพนักงานไมพอใจในเรื่องคาตอบแทนและเปนสิ่งที่กอใหเกิดปญหาการนัดหยุดงาน ซ่ึง
อาจเปนผลเสียหายรายแรงตอกิจการ หากองคการหรือนายจางประสงคจะใหพนกังานมีความพอใจใน
การทํางานอยูกับองคการก็จาํเปนตองมีการบริหารคาตอบแทนอยางมปีระสิทธิภาพโดยมีทั้ง
คาตอบแทนทางตรงและทางออมอยางเพียงพอ เมื่อใดก็ตามที่มีการจายคาตอบแทนไมเหมาะสม 
นายจางที่มีประสบการณจะคาดการณไดถึงผลเสียที่อาจเกิดขึ้น ซ่ึงไดแก ปญหาเกีย่วกับการขาดขวญั
และกําลังใจของพนักงาน ปญหาการออกจากงานสูง และการขาดงาน ทาํใหตนทนุการผลิตหรือการ
ขายตอหนวยสูงขึ้น งานมีปริมาณหรือคุณภาพต่ําลง  กลาวโดยสรุปไดวา ความสําเรจ็ขององคการสวน
หนึ่งเปนผลมาจากการบริหารคาตอบแทนอยางมีประสิทธิภาพ 

3.2.3  ความสาํคัญตอสังคมโดยสวนรวม  คาตอบแทนมคีวามสําคัญตอสังคมโดย
สวนรวมทั้งดานเศรษฐกจิ สังคม และการเมือง ดังนี ้
  1)  ดานเศรษฐกิจ คาตอบแทนที่กิจการจายใหพนกังานจดัเปนตนทนุของกิจการ 
คาตอบแทนมคีวามสัมพันธกับตนทุนของสินคา การเปลี่ยนแปลงอัตราคาตอบแทนจะมีผลกระทบทํา
ใหตนทนุของสินคาเพิ่มสูงขึ้นและตอเนื่องไปถึงระดับราคาสินคาโดยทัว่ไปสูงขึ้น ถาอัตราคาตอบแทน
เพิ่มสูงขึ้นมากกวาการเพิ่มของผลผลิตของพนักงานแลวจะทําใหเกดิภาวะเงนิเฟอข้ึนไดหรือพิจารณา
ในอีกดานหนึง่คาตอบแทนมีผลกระทบตอระบบเศรษฐกิจคือกอใหเกดิการลงทุน   การจางงาน และทํา
ใหรายไดประชาชาติเพิ่มขึ้น 
  2)  ดานสังคม คาตอบแทนทีลู่กจางไดรับจะกอใหเกดิอํานาจซื้อ โดยลูกจางสามารถ
นําคาตอบแทนที่ตนไดรับมาจับจายใชสอยเพื่อซ้ือสินคาและบริการเพือ่ตอบสนองความตองการของ
ตน การที่ลูกจางมีสภาพการครองชีพที่เปนการกินดีอยูดีนั้นขึ้นอยูกับการไดรับคาตอบแทนที่เพยีงพอ 
แตถาหากเกิดภาวะเศรษฐกจิตกต่ํา นายจางอาจตองปลดคนงานออกหรือเลิกจางทําใหเกิดปญหาการ
วางงานขึ้น ลูกจางบางสวนกข็าดรายไดทําใหมีอํานาจซื้อนอยลง ถาความตองการขั้นพื้นฐานทีจ่ําเปน
ของผูวางงานยังคงมีอยูกจ็ะกอใหเกิดปญหาอาชญากรรมขึ้นได  
  3) ดานการเมอืง ผูใชแรงงานนับเปนกลุมกดดันที่สําคัญทางการเมืองกลุมหนึ่ง   การ
เรียกรองของกลุมนี้อาจมีผลทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทางการเมืองและกฎหมายขึ้นได เนื่องจากผูใช
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แรงงานมีจํานวนมากหากพรรคการเมืองใดไดรับการสนับสนุนจากกลุมผูใชแรงงาน ก็จะมีเสถียรภาพ
สูงเพราะมีฐานที่มีกําลังมั่นคง 
  ความสําคัญของคาตอบแทนทั้ง 3 ประการ กลาวคือ ความสําคัญตอลูกจาง ตอองคการ 
และตอสังคมโดยสวนรวม ลวนเปนเหตุผลที่สําคัญตอการแสวงหาความรูและการทาํความเขาใจอยาง
ถองแทในเรื่องบริหารคาตอบแทน เพื่อจะนําความรูไปประยุกตใชไดอยางเหมาะสมในโอกาสตอไป 
 3.3 องคประกอบของระบบคาตอบแทน  
       องคประกอบของคาตอบแทนทั้งหมด (Total Compensation) ที่องคการหรือนายจางจาย
ใหกับพนักงาน สามารถแบงไดเปน 2 ประเภท ( กิ่งพร ทองใบ 2547: 343-344) ดังนี ้

3.3.1 คาตอบแทนที่เปนเงิน (Financial Compensation) หมายถึง คาตอบแทนที่จายเปน
เงินใหแกพนักงาน ซ่ึงแบงยอยออกได เปน 2 ชนิด ชนดิแรกคือ คาตอบแทนที่เปนตวัเงินทางตรง 
(Direct Financial Compensation) ประกอบดวยส่ิงตอบแทนที่มีฐานการจายจากงานที่พนักงานหรอื
ลูกจางทํา ไดแก คาจาง เงินเดือน โบนัส คานายหนาการขาย เปนตน ชนิดที่สอง คือ คาตอบแทนที่เปน
ตัวเงินทางออม (Indirect Financial Compensation) เปนสิ่งที่ลูกจางไดรับจากการเปนลูกจางของ
องคการนอกเหนือจากคาตอบแทนทางตรง เชนการประกันสุขภาพ การประกันชวีิตและอุบัติเหตุ คา
รักษาพยาบาล เงินสงเคราะหทางสังคม เงินชวยเหลือการศึกษาบุตร คาจางที่จายใหในวันลา เปนตน 

3.3.2 คาตอบแทนที่ไมเปนตวัเงิน (Non-financial Compensation) หมายถึง ส่ิงของ สิทธิ
ประโยชนหรือบริการตาง ๆ ที่นายจางจัดใหแกพนักงานเพื่ออํานวยความสะดวกในการทํางานและทาํ
ใหลูกจางเกิดความพึงพอใจที่ไดรับจากการทํางานในองคการหรือกิจการของนายจาง ซ่ึงพิจารณาแบง
ไดเปน 2 ชนิด คือ  

 1) งาน ( The Job ) หมายถึง ลักษณะของงานที่ทําใหลูกจางพึงพอใจ เชน ความ
นาสนใจของงาน ความทาทาย ความรับผิดชอบในงาน ความมีอิสระในการตัดสินใจ โอกาสในการ
เล่ือนตําแหนง ความกาวหนาในสายงาน การยกยองยอมรับ ความภาคภูมิใจในงาน เปนตน 

 2) สภาพแวดลอมของงาน ( Job Environment ) หมายถงึ บรรยากาศในการทํางาน 
เชน นโยบายคาตอบแทนที่เหมาะสม ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ยุติธรรม การบังคับบัญชาที่
มีประสิทธิภาพ ทีมงาน สภาพการทํางานที่ดีและปลอดภัย การยืดหยุนเวลาทํางาน และการมีสวนรวม
ในการแสดงความคิดเห็น เปนตน  

3.4 ความสําคญัของการประเมินผลการปฏบิัติงานกับการบริหารคาตอบแทน ( กิ่งพร ทองใบ
2547: 350-354)  

       การพิจารณากําหนดคาตอบแทนใหแกตําแหนงงานตําแหนงใดตําแหนงหนึ่งในองคการ
หรือที่เรียกวา การตีราคางาน (Job Pricing) อาศัยการพจิารณาจากปจจัยที่เกี่ยวของหลายประการ ไดแก 
ปจจัยดานลักษณะองคการ ปจจัยดานลักษณะงาน ปจจยัดานตลาดแรงงาน และปจจยัดานพนักงาน 
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ปจจัยดานพนกังานที่ถูกนํามาพิจารณาในการกําหนดอัตราคาตอบแทน ประกอบดวยปจจยั 8 ประการ
ดังนี้  

3.4.1 การจายคาตอบแทนตามผลการปฏบิัติงาน (Performance) ปจจบุันระดับการแขงขัน
ทั้งในและนอกประเทศที่เพิม่สูงขึ้นทําใหประสิทธิภาพการทํางานของลูกจางพนักงานเปนสิ่งจําเปน 
ดวยเหตนุี้เองการพิจารณากาํหนดอัตราคาตอบแทนโดยจายตามผลการปฏิบัติงาน (Pay for 
Performance) เปนสิ่งที่ไดถูกนํามาใชอยางกวางขวางและรวดเร็วในตําแหนงงานตั้งแตระดับบริหาร
ระดับกลางลงมาถึงตําแหนงพนักงานผูปฏิบัติงาน  รูปแบบการจายคาตอบแทนตามผลการปฏิบัติงาน
สําหรับงานแตละระดับอาจแตกตางกันไดตามความเหมาะสม รูปแบบการจายคาตอบแทนตามผลการ
ปฏิบัติงานที่นยิมใชกนัมากที่สุดวิธีหนึ่งคอื การจายคาตอบแทนแบบจงูใจ (Incentive Pay) ซ่ึงเปนการ
จายคาตอบแทนสําหรับผลการปฏิบัติงานที่สูงกวามาตรฐานการปฏิบตัิงานที่ตั้งไว การจายคาตอบแทน
แบบจูงใจทําใหพนักงานผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในงานมากกวาการขึ้นเงินเดือน ทําให
คาตอบแทนหลักในแตละปลดลง ในขณะที่ประสิทธิภาพการทํางานเพิ่มสูงขึ้น อยางไรก็ตามการจาย
คาตอบแทนแบบจูงใจอาจมผีลทําใหคาตอบแทนหลักเพิม่ขึ้นไดกรณีทีพ่นักงานมีผลการปฏิบัติงานเดน 
จนไดรับการเลื่อนตําแหนงและเลื่อนขั้นเงินเดือน 

 3.4.2 จายตามอาวุโสในงาน  ( Seniority ) หมายถึง ระยะเวลาในการทํางานในหนวยงาน
หรือดํารงตําแหนงงาน หรือการปฏิบัติงานในหนวยงาน การจายตามอาวุโสในงานมกัเปนวิธีการจายที่
พนักงานเรียกรองและมีความพึงพอใจมากกวาวิธีการจายตามผลงาน ซ่ึงเปนวิธีที่ฝายบริหารพึงพอใจ 
การที่ฝายพนกังานพึงพอใจการจายตามอาวโุส เพราะฝายพนักงานหรือ สหภาพแรงงาน มักมีความเห็น
วาการจายตามผลการปฏิบัติงาน ขึ้นอยูกับระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน ซ่ึงยังนิยมประเมินดวย
ผูบริหาร ยอมมีความเปนอัตตวิสัยของผูบริหาร และอาจมีอคติความลําเอียงเกดิขึ้นได ในขณะที่การจาย
ตามอาวุโสในงานเปนขอมูลเชิงปริมาณที่เห็นไดชัดเจนตามจํานวนปที่ปฏิบัติงาน ซ่ึงพนักงานไดสราง
ผลงานสะสมไวกับองคการ 

 3.4.3 การจายตามระดับทักษะ ( Skill-based Pay) เปนการพิจารณากําหนดอัตรา
คาตอบแทนจากระดับความรูความสามารถของพนักงาน โดยตองเปนความรูที่จําเปนในการปฏิบัติงาน
นั้น ๆ วัตถุประสงคของการจายคาตอบแทนตามระดับทกัษะคือ เพื่อสงเสริมใหกําลังใจพนกังานในการ
เพิ่มพูนความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน อันทําใหองคการมีสมรรถนะการผลิตในระดับทีแ่ขงขัน
กับคูแขงได ปจจุบันการลดขนาดกิจการและการยุบตําแหนงบริหารระดบักลางลง ทําใหโอกาสในการ
เล่ือนตําแหนงถูกจํากัดลง การจายตามระดบัทักษะจึงเปนชองทางสําหรับตอบสนองความตองการของ
พนักงาน เนื่องจากเปนการจายตามลักษณะการทํางานโดยตวัของงานเองเปนสําคัญ การจาย
คาตอบแทนตามระดับทักษะนี้สามารถนําไปใชไดกับงานที่มีลักษณะการทํางานเปนกลุม มีการขยาย



  
22 

 

งานตามแนวดิง่ และมีการพฒันาบุคลากร ซ่ึงวิธีการจายคาตอบแทนตามทักษะนี้มีประโยชนทั้งตอฝาย
บริหารและฝายพนกังาน 

3.4.4 การจายตามประสบการณ  ( Experience ) เปนปจจยัที่สําคัญตอความสามารถในการ
ทํางานของบุคคล ความรู ความสามารถตามวุฒิการศึกษา เปนเพยีงปจจยัขั้นตนที่ทําใหบุคคลสามารถ
ทํางานได แตประสบการณทําใหการปฏบิัติงานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลยิ่งขึ้นโดยเฉพาะ
ตําแหนงงานในระดับบริหารซ่ึงการทํางานตองใชทั้งศาสตรและศิลป ผูบริหารตองมีประสบการณทั้ง
ในเรื่องที่เกีย่วกับคน เกีย่วกบังาน และการติดตอส่ือสาร การจายตามประสบการณจึงเปนสิ่งที่ควร
พิจารณาเปนอยางยิ่งสําหรับงานในระดับบริหาร 

 3.4.5 การจายโดยพิจารณาถึงสมาชิกภาพขององคการ ( Membership in the 
Organization ) เปนการพจิารณาความแตกตางของบุคคลโดยละเอยีดอกีประการหนึ่ง บุคคลที่มี
ตําแหนงขัน้ตนแตเปนสมาชิกขององคการมายาวนาน ควรไดรับคาตอบแทนทางออมหรือสิทธิบาง
ประการที่มากกวาบุคคลที่มตีําแหนงสูงแตเพิ่งเริ่มมาเปนสมาชิกขององคการ การจายตามบทบาท
สมาชิกภาพในองคการมีวัตถุประสงคเพื่อรักษาเสถียรภาพดานจํานวนบุคลากรขององคการและ
สงเสริมความจงรักภกัดีตอองคการ 

 3.4.6  การจายตามศักยภาพของบคุคล  (Potential ) เกีย่วของกับความสามารถที่จะทํางาน
ที่ไมเคยทํามากอน การพิจารณาจายคาตอบแทน สําหรบัพนักงานทีไ่มเคยทํางานมากอน ตองพิจารณา
จากปจจยัทีแ่สดงถึงศักยภาพ เชน การพิจารณาจากผลการศึกษา เปนตน โดยมีการแสดงใหเห็นถึง
ความสัมพันธระหวางผลการศึกษาของบุคคลกับศักยภาพในการทํางาน กลาวคือ คนที่มีการศึกษาดีจะมี
ศักยภาพในการทํางานสูงดวย 

      3.4.7 การจายตามอิทธิพลทางการเมือง  ( Political Influence )  เนื่องจากระบบการบริหาร
ทรัพยากรมนษุย ยงัคงมีอิทธิพลของระบบอุปถัมภหลงเหลืออยู ในการพิจารณาสรรหาบุคลากร การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานรวมถึงการกําหนดคาตอบแทนยังเปนเรื่องที่ผูบริหารที่มีอํานาจ ในการ
พิจารณาพวกพองของตนหรือบุคคลที่รูจักคุนเคยดีกอน ในสวนของการกําหนดคาตอบแทนอาจเปนใน
ลักษณะของการกําหนดคาตอบแทนในระดับสูงกวาระดบัเริ่มตน หรือการพิจารณาใหขึ้นเงินเดือนใน
อัตราที่สูงกวาผลการปฏิบัติงานจริง  

3.4.8 ความมีโชค (Luck) โอกาสและจังหวะ เปนอีกปจจยัหนึ่งที่ทําใหบุคคลไดรับ
คาตอบแทนเพิ่มขึ้น  

3.5 การจัดทําโครงสรางคาตอบแทน ( กิ่งพร ทองใบ 2547: 373-375) 
      การกําหนดคาตอบแทนใหแกตําแหนงงานตาง ๆ ภายในองคการ ดวยอัตราที่แตกตางกัน

ตามคาของงานที่ประเมินได ประกอบกับการพิจารณารายงานผลการสํารวจคาตอบแทน อาจจดัทาํเปน 
3 ลักษณะไดแก การกําหนดเปนขั้นเงินเดือน (Step Rate Structure) การกําหนดเปนชวงเงินเดือน
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(Range Structure) และการกาํหนดเปนอัตราเดียวหรืออัตราตายตัว (Single Rate/Fixed Rate) ซ่ึงการ
กําหนดโครงสรางคาตอบแทนแตละลักษณะมีรายละเอยีดและขอดี ขอเสียแตกตางกันดังนี ้

 3.5.1 การกําหนดเปนขั้นเงนิเดือน โครงสรางคาตอบแทนลักษณะนี้เปนแบบที่ใชในระบบ
ราชการและรฐัวิสาหกจิของไทย โดยจะแสดงขั้นเงินเดอืนสําหรับตําแหนงระดับตาง ๆ ไวอยาง
แนนอน โดยมกีารกําหนดอัตราต่ําสุด (minimum rate) และอัตราขั้นสูงสุด (maximum rate) ของ
เงนิเดือนในแตละระดับและระหวางอัตราต่ําสุดและสูงสุดมีการแบงเงินเดือนเปนขัน้ ๆ ซ่ึงใชในการ
พิจารณาขึ้นเงนิเดือนประจําป 
         ขอดีของลักษณะโครงสรางที่กําหนดเปนขั้นเงนิเดือน ไดแก 
         1) มีแบบแผนการขึ้นเงนิเดือนประจําปที่แนนอนตามขั้นเงินเดือนที่กําหนดไวตัง้แตขั้น
เร่ิมตนจนถึงขัน้สูงสุดของแตละระดับตําแหนง 
         2) ผูปฏิบัติงานรูแนชัดวาเงินเดือนของตนจะมีโอกาสเพิ่มขึ้นเปนจาํนวนเทาใด 
         3) มีความเหมาะสมสําหรับระบบงานที่มีลักษณะเปนงานประจาํ และผลงานรายบุคคลไม
คอยมีความแตกตางมากนกั 
         4) สะดวกตอการบริหารคาตอบแทนและเปนทีย่อมรับของผูเกี่ยวของในการใชเปนเกณฑ
สําหรับพิจารณาปรับและขึน้เงินเดือน 
        ขอเสียของลักษณะโครงสรางแบบนี้กม็ีอยู ไดแก 
        1) ไมมีความยืดหยุนสําหรับการพิจารณาปรับเงินเดอืนสําหรับผลงานที่แตกตางกันมากๆ 
        2) มีขอจํากัดในการดึงดดูใจผูปฏิบตัิงานเปนรายบุคคลใหทํางานอยางเต็มที่หรือเตม็
ความสามารถ 
         3) ปรับปรุงแกไขไดยากกวาโครงสรางแบบกําหนดเปนชวงเงินเดือน 
 3.5.2 การกําหนดเปนชวงเงนิเดือน โครงสรางลักษณะนี้มักนยิมใชในระบบการบริหาร
คาตอบแทนของธุรกิจเอกชนเพราะมีความคลองตัวในการพิจารณาปรับเงินเดือนและคาตอบแทน
ใหแกพนกังานของตนมากกวาโครงสรางแบบขั้นเงินเดอืน การกําหนดเปนชวงเงินเดือนโดยแสดง
อัตราเงินเดือนหรือคาจางขั้นต่ําสุดและอัตราขั้นสูงสุดโดยไมมีการซอยขัน้เงนิเดือนเปนขั้นวิ่งแบบ
ราชการนั้นทําใหสามารถปูนบําเหนจ็ความดีความชอบใหแกพนักงานที่มีผลงานดีเดนไดมาก หรือจะ
ปรับเงินเดือนหรือใหคาตอบแทนใหแกบคุคลที่เหมาะสมในการเลื่อนตําแหนงสูงขึน้ก็กระทําได
คลองตัว 
           ขอดีของโครงสรางลักษณะนีจ้ึงมีอยูหลายประการ ไดแก 
           1)  มีความคลองตัวในการบริหารคาตอบแทนมากกวาโครงสรางแบบอื่น ๆ 
           2)  สามารถดึงดูดใจพนักงานไดดกีวาโครงสรางแบบอื่น ๆ 
           3) สงเสริมใหพนกังานแสดงออกซึง่ความสามารถและการแขงขันปฏิบัติงานไดมากขึ้น 
           4)  ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงแกไขโครงสรางไดงาย 
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  5)  สามารถใชพิจารณาปรับเงินเดือนและคาตอบแทนสําหรับพนักงานที่มีผลงานที่
แตกตางกันมาก ๆ ได  

 ขณะเดียวกนั โครงสรางลักษณะนี้อาจพบวามีขอเสียอยูบางประการ ไดแก 
 1)  ถาหากระบบการประเมนิผลการปฏิบัติงานไมรัดกุม จะกอใหเกิดความไมเปน

ธรรมในการพจิารณาปรับและขึ้นเงินเดือนได 
 2)  ผูปฏิบัติงานจะไมมีโอกาสทราบจํานวนเงินเดือนที่เพิ่มขึ้นไดแนนอนซ่ึงตางจาก

โครงสรางที่กําหนดเปนขั้นเงินเดือน 
 3)  การชี้แจงใหพนักงานเขาใจทําไดยากกวาวิธีอ่ืน 

3.5.3 การกําหนดเปนอตัราเดียวหรืออัตราตายตัว การกําหนดอัตราคาตอบแทนเปนอตัรา
เดียวหรืออัตราตายตัว มกีารกําหนดไดหลายวิธีตามปริมาณงานหรือตามเวลาที่ใชในการทํางานเปน
สําคัญ ในที่นีจ้ะยกตวัอยางลักษณะการกําหนดอัตราคาตอบแทนที่เปนที่นิยมกนั 3 วธีิคือ อัตราคาจาง
รายช้ิน (Piece Rate Structure) อัตราคาจางรายชั่วโมง (Hourly Rate Structure) และอัตราคาจางเริ่มตน 
(Starting Rate) ดังนี ้
    1) อัตราคาจางรายชิ้น เปนโครงสรางคาจางที่ใชกับอุตสาหกรรมผลิตที่มีการแบง
ลักษณะงานการผลิตออกเปนสวนงานตาง ๆ อยางละเอียด และมีสายงานตอเนื่องกนัตั้งแตตนจนสิน้สุด
กระบวนการผลิต ไดแก ตวัอยางของงานในโรงเรียนตัดเย็บเสื้อผาหรือตัดเย็บรองเทาจะเริ่มตั้งแตตดั
ช้ินสวน และนําชิ้นสวนมาเย็บหรือประกอบขึ้นเปนรูป พนักงานเย็บเสื้อผาอาจแบงงานออกเปนเยบ็
กระเปา รังดุม ติดซิป เปนตน พนักงานแตละคนจะไดรับมอบงานเฉพาะดานและใหคาจางตามรายชิน้ที่
ผลิตไดโดยกําหนดเปนอัตรามาตรฐานสําหรับงานเดียวกนั 
              ขอดีของคาจางรายชิน้ ไดแก 
  ก. คาจางที่จายชัดเจนตามจํานวนชิน้ที่ทําไดและรูสึกเปนธรรม 
  ข. พนักงานยอมรับวารายไดสัมพันธโดยตรงกับความสามารถของตนเอง จูงใจตนเอง
โดยลดการควบคุมงานลง 
  ค. นายจางสามารถควบคุมการจายตามผลผลิตไดมากกวาวิธีอ่ืน 
              ขอเสียของคาจางรายชิ้น ไดแก 
  ก.  การกําหนดคาจางรายชิน้ขึ้นมาไดยากเพราะตองกําหนดมาตรฐานที่เหมาะสม 
  ข.  คนทํางานในโรงงานประเภทนี้ขาดความสัมพันธที่ดีระหวางกัน เนือ่งจากเกดิ
ภาวะการแขงขัน 

   2) อัตราคาจางรายชั่วโมง เปนโครงสรางอีกแบบหนึ่งที่ใชในระบบอุตสาหกรรมที่
ตองการจํานวนเวลาการทํางานของพนักงานโดยผลผลิตสัมพันธกับเวลาทํางานเปนหลัก คาจางจะ
กําหนดขึ้นเปนรายชั่วโมง สําหรับงานที่มีลักษณะอยางเดียวกันจะไดรับคาจางรายชั่วโมงเทากันเปน
อัตราเดียว 
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              ขอดีของคาจางรายชัว่โมง ไดแก 
  ก. คาจางมากหรือนอยเปนไปตามชั่วโมงการทํางาน ทําใหพนักงานเอาใจใสตอการ
ทํางาน โดยไมตองควบคุมงานมาก 
  ข. คาจางเปนอัตราเดียวคงที่ ไมมีความแตกตางระหวางคาจางสําหรับพนักงานที่
ทํางานอยางเดยีวกัน 
  ค. ควบคุมการจายตามชั่วโมงทํางาน จึงงายในการบริหารคาจาง 
              ขอเสียของคาจางรายชั่วโมง ไดแก 
  ก. ไมสงเสริมการพัฒนาตนเองเพราะลูกจางถูกวัดผลงานดวยเวลาทํางานเปนหลัก 
  ข. โอกาสที่จะปรับคาจางมีนอย 

 3) อัตราคาจางเริ่มตน โดยกําหนดอัตราคาจางหรือเงินเดือนไวเปนอัตราจางพนักงาน
ใหมซ่ึงองคการบางแหงอาจมีแตเพยีงอัตราคาจางพนักงานใหม โดยไมมีโครงสรางคาตอบแทนหรือ
เงินเดือนเอาไวเลย โดยปกตอัิตราคาจางจะถูกกําหนดตามคุณวุฒิทางการศึกษาเปนหลัก 
  ขอดีของการกาํหนดอัตราคาจางเริ่มตน ไดแก 
  ก. การจายคาจางเปนไปตามคุณวุฒกิารศึกษา ซ่ึงเปนสวนหนึ่งของมาตรฐานคางานที่
เปนที่ยอมรับทั่วไป แมในระบบราชการและรัฐวิสาหกจิก็ยังคงใชอยู 
                         ข. เปรียบเทียบระดบัคาจางกับองคการภายนอกไดงาย 
  ค. สะดวกงายในการปรับปรงุแกไข 
  ขอเสียของการกําหนดอัตราคาจางเริ่มตน ไดแก 
  ก. อาจไมสอดคลองกับมาตรฐานคางานที่ควรจะเปนตามลักษณะงานในองคการ 
โดยเฉพาะมาตรฐานงานดานอื่น ๆ นอกเหนือจากคุณวฒุิการศึกษา 
  ข.ไมเหมาะสมกับการจางบคุลากรที่มีประสบการณหรือทักษะบางประเภททีไ่มไดมี
การเรียนการสอนในสถาบันการศึกษา 

3.6 การจัดทําโครงสรางคาตอบแทนแบบชวง 
      โครงสรางคาตอบแทนแบบชวง เปนลักษณะที่นยิมจดัทํากันมาก วธีิการจัดทําโครงสราง
คาตอบแทนชวง  ประกอบดวย 4 ขั้นตอน ( กิ่งพร ทองใบ 2547: 376-377) ดังนี ้

3.6 1 การกําหนดกลุมเงินเดอืนหรือระดับคาตอบแทน เมื่อไดมีการวเิคราะหงานและจัดทํา
คําบรรยายลักษณะงานแลว ผูจัดทําโครงสรางคาตอบแทนจะนําผลการจําแนกตําแหนงมาพิจารณา
กําหนดกลุมเงนิเดือน (wage classes) หรือระดับคาตอบแทนที่เหมาะสม ขอพิจารณาที่สําคัญมี 2 
ประการ คือ ประการแรกกลุมเงินเดือนจะรวมถึงพนักงานระดับใดบาง และประการที่สองควรแบงกลุม
เงินเดือนออกเปนกี่กลุม 

       ขอพิจารณาทั้ง 2 ประการนี้ ฝายบริหารระดับสูงขององคการจะเปนผูใหนโยบายแก
ผูจัดทําโครงสรางคาตอบแทน เชน กลุมเงนิเดือนจะรวมถึงพนักงานทกุระดับในองคการ แตบางกรณี
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และในบางองคการตําแหนงบริหารระดับสูงจะไมรวมในโครงสรางคาตอบแทนเนือ่งจากมีจํานวนนอย
จัดใหเปนกรณีพิเศษและถอืเปนความลับอยางยิ่งสําหรับการแบงกลุมเงินเดือนโดยปกติถือเอาผลจาก
การจําแนกตําแหนงเปนหลักกลาวคือหากจําแนกตําแหนงเปน 10 ระดับ จํานวนกลุมเงินเดือนก็เปน   
10 กลุมดวย ในกรณีที่มกีารจําแนกกลุมเงนิเดือนหลายกลุม ชวงเงินเดอืนที่กําหนดระหวางขั้นต่ําสุด
และสูงสุดของแตละกลุมไมจําเปนตองหางกันมากนัก ในทางตรงกันขามหากมีการจาํแนกตําแหนงไว
นอยระดับ กลุมเงินเดือนมจีาํนวนนอย ดงันั้นการกําหนดชวงหางของเงินเดือนขั้นต่ําสุดและสูงสุดใน
แตละกลุมเงินเดือนจําเปนตองกําหนดใหหางกันมาก อยางไรก็ตามการกําหนดชวงหางของเงินเดอืนใน
แตละกลุมตองระวังไมใหเหล่ือมลํ้ากับชวงเงินเดือนของระดับที่อยูถัดไปมากนกั 

3.6.2 การวิเคราะหเปรียบเทียบคาตอบแทนขององคการกับภายนอกทีไ่ดสํารวจ                
เมื่อผูจัดทําโครงสรางคาตอบแทนกําหนดระดับตําแหนงหรือกลุมเงินเดือนไดเหมาะสมเปนที่ยอมรับ
ของฝายบริหารระดับสูงขององคการแลว ขัน้ตอไปผูจัดทาํตองวิเคราะหคาตอบแทนภายในองคการวา
ปจจุบันมีสภาพอยางไรควรมีการแกไขปรบัปรุงในเรื่องใดบาง จากนัน้นําผลการสํารวจคาตอบแทนที่
ไดมีการสํารวจไวแลวมาวิเคราะหเปรียบเทยีบวาระดับคาตอบแทนมีความแตกตางกันเพียงใด การ
วเิคราะหเปรียบเทียบนยิมนําเสนอขอมูลดวยตารางหรือกราฟ การนําเสนอขอมูลดวยตาราง จะแสดง
ขอมูลจําแนกตามระดับตําแหนงหรือกลุมเงินเดือน ซ่ึงแสดงรายละเอียดของตําแหนงงานในแตละกลุม
เงินเดือนดวย เปรียบเทียบกนัในเรื่องอัตราเงินเดือนขัน้ต่ํา ขั้นสูง และเฉลี่ยของบริษัท และเฉลี่ยอัตรา
เงินเดือนจากการสํารวจ 

3.6.3 การกําหนดฐานของโครงสรางคาตอบแทน การกําหนดฐานทางโครงสราง
คาตอบแทน จะใชแนวโนมระดับเงนิเดือนจากการสํารวจเฉลี่ยหรือเปอรเซ็นไทลที่ 50 มาเปนฐาน ใน
การจัดทําโครงสรางกรณีองคการที่มีนโยบายเปนผูนําในการจายคาตอบแทนสูงกวาองคการ อ่ืนๆ ก็
อาจใชแนวโนมระดับคาตอบแทนตรงระดับที่ 75 เปอรเซ็นไทล หรือสูงกวาก็ได การเลือกแนวโนม
ระดับใดเปนฐานนั้นเรยีกกนัวา เสนระดับคาตอบแทนที่เหมาะสมที่สุด (The best fitted line or Trend 
Line)  เมื่อตัดสินใจเลือกแนวโนมระดบัใดเปนฐานในการจัดทําโครงสรางคาตอบแทนแลว โดยปกติ
ฐานที่เลือกมาใชเปนแนวโนมสําหรับกําหนดเปนขัน้กลางของอัตราเงินเดือนตามโครงสรางใหมนีเ้รา
เรียกวา “Mid-Point Trend” 
       องคการจะยึดเอาแนวโนมระดับคาตอบแทนของภายนอกซึ่งเปนคาเฉลี่ยตรงระดบัที่ 50 
เปอรเซ็นไทลมาเปน Mid-Point Trend เลยก็ได แตหลาย ๆ กรณีผูที่จดัทําโครงสรางเงินเดือนที่มี
ประสบการณและความชํานาญก็อาจใชวิธีปรับปรุงอัตราการเพิ่มของ Mid-Point จากกลุมเงินเดือนหรือ
ระดับตําแหนงระดับตนขึ้นไปสูระดับสูงใหมีอัตราที่เหมาะสมไปในตัวดวย 

3.6.4 การจัดทําอัตราเงินเดือน จากการกําหนดหาระดับคาตอบแทนที่จะเปนฐานสําหรับ
จัดทําโครงสรางเงินเดือนโดยใช Mid-Point Trend ที่เลือกมาจากการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของเงินเดือน
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ระหวางองคการกับภายนอกแลว ในโครงสรางเงินเดือนจะประกอบดวยอัตราเงนิเดอืนของทุกกลุม
เงินเดือน หรือทุกระดับตําแหนง โดยอัตราเงินเดือนนั้นจะมีอัตราขั้นต่าํ (Minimum) และอัตราขั้นสูงสุด 
(Maximum) เปนกรอบสําหรับการบริหารคาตอบแทนตอไป การพิจารณาจัดทําอัตราเงินเดือนใหมี
อัตราขั้นต่ําและขั้นสูงนี้ ก็ขึน้อยูกับนโยบายและขอเทจ็จริงวา  แตละอัตราเงินเดือนสําหรับกลุม
เงินเดอืนตาง ๆ นั้นควรจะใหชวงเงนิเดือน  (Range Spread) กวางหรือแคบเพียงใด 
               โดยหลักการแลว หากตําแหนงงานใดไมคอยมโีอกาสที่จะเลือ่นตําแหนงไปสู
ระดับสูงหรือมีโอกาสแตคอนขางชา ชวงอัตราเงินเดือนก็ตองใหกวางเพื่อที่จะใหพนกังานที่ดํารง
ตําแหนงนั้นอยูไดนานจนกวาคาตอนแทนจะถึงอัตราสูงสุด ในทางกลับกันถาหากตําแหนงใดสามารถ
เล่ือนขึ้นไปในระดับตําแหนงที่สูงไดเร็วชวงอัตราคาตอบแทนกไ็มจําเปนตองกวางมากนัก นอกจากนี้
เมื่อพิจารณาขอเท็จจริงแลว ชวงอัตราคาตอบแทนจะกวางหรือแคบ อยูที่ระยะเวลาการเริ่มตนจากอัตรา
เงินเดือนขัน้ต่าํซ่ึงถือเปนระยะของการฝกหัดงานในตําแหนงนัน้จนกวาจะสามารถปฏิบัติงานไดเตม็
ที่วาควรจะใชเวลามากนอยเพียงใด หากปรากฏวาการเรยีนรูของบุคคลในตําแหนงตามลักษณะงานแลว
จําเปนตองใชระยะเวลาประมาณ 3-4 ป จึงปฏิบัติงานไดเต็มที่ชวงนี้จึงควรไดรับการตอบแทนดวยอัตรา
เงินเดือน ณ จดุกึ่งกลางของอัตราเงินเดือนที่กําหนดไว (Mid-Point) และระยะเวลาทีเ่หลืออีก 3-4 ป  
จากจุดกึ่งกลางของอัตราเงินเดือนไปถึงอัตราเงินเดือนสูงสุดเปนชวงทีไ่ดรับการปูนบาํเหน็จความดี
ความชอบอยางแทจริง และเปนชวงระยะเวลาที่จะเตรียมรับผิดชอบที่สูงขึ้นตอไป ดงันั้น ชวงหางของ
อัตราเงินเดือนจากขั้นต่ําสุดถึงสูงสุดโดยปกติจะใหมีระยะเวลาหางกันราว 6-8 ปดวย 

3.7 การกําหนดคาตอบแทนในระบบเดิม      
      การกาํหนดคาตอบแทนในระบบเกา เปนรูปแบบโครงสรางเงินเดือนแบบขั้น (Step)  โดย

กําหนดเปนขัน้เงินเดือน โดยจะแสดงขั้นเงินเดือนสําหรบัตําแหนงระดับตาง ๆ ไวอยางแนนอน โดยมี
การกําหนดอัตราต่ําสุด (minimum rate) และอัตราขั้นสูงสุด (maximum rate) ของเงินเดือนในแตละ
ระดับและระหวางอัตราต่ําสุดและสูงสุดมีการแบงเงินเดือนเปนขั้น ๆ ซ่ึงใชในการพิจารณาขึ้นเงนิเดือน
ประจําป  ( กิ่งพร ทองใบ 2547: 373-374)      
 ขอดีของลักษณะโครงสรางที่กําหนดเปนขั้นเงินเดือน ไดแก  
 1) มีแบบแผนการขึ้นเงินเดือนประจําปทีแ่นนอนตามขั้นเงินเดือนทีก่ําหนดไวตั้งแตขั้นเริ่มตน
จนถึงขั้นสูงสุดของแตละระดับตําแหนง 
 2) ผูปฏิบัติงานรูแนชัดวาเงนิเดือนของตนจะมีโอกาสเพิ่มขึ้นเปนจํานวนเทาใด 
 3) มีความเหมาะสมสําหรับระบบงานที่มีลักษณะเปนงานประจํา และผลงานรายบุคคลไมคอย
มีความแตกตางมากนัก 
 4) สะดวกตอการบริหารคาตอบแทนและเปนที่ยอมรับของผูเกี่ยวของในการใชเปนเกณฑ
สําหรับพิจารณาปรับและขึน้เงินเดือน 
 ขอเสียของลักษณะโครงสรางแบบนี้ก็มีอยู ไดแก 
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 1)ไมมีความยดืหยุนสําหรับการพิจารณาปรับเงินเดือนสําหรับผลงานที่แตกตางกันมาก ๆ 
 2) มีขอจํากัดในการดึงดดูใจผูปฏิบัติงานเปนรายบุคคลใหทํางานอยางเต็มที่หรือเต็ม
ความสามารถ 
 3) ปรับปรุงแกไขไดยากกวาโครงสรางแบบกําหนดเปนชวงเงินเดือน 
 
4. แนวคิดเกี่ยวกับระบบจําแนกตําแหนงและคาตอบแทนใหม 
 
 4.1 ระบบจําแนกตําแหนง 
  ระบบจําแนกตําแหนง พระราชบัญญัติขาราชการพลเรือนฉบับป พ.ศ. 2551ไดจําแนก
ประเภทของขาราชการพลเรือนออก เปน 2 ประเภท (พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน 
พ.ศ.2551) ดังนี้                                                                                  

  1.ขาราชการพลเรือนสามัญ ไดแก ขาราชการพลเรือนซ่ึงรับราชการโดยไดรับบรรจุ
แตงตั้งตามที่บญัญัติไวในลักษณะ4 ในพระราชบัญญัติขาราชการพลเรือนสามัญป พ.ศ. 2551                                   

   2. ขาราชการพลเรือนในพระองค ไดแก ขาราชการพลเรือนซ่ึงรับราชการโดยไดรับ
บรรจุแตงตั้งใหดํารงตําแหนงในพระองคพระมหากษัตริยตามที่กําหนดในพระราชกฤษฎีกา ในการ
ปรับปรุงการบริหารงานภาครัฐ ตามพระราชบัญญัติขาราชการพลเรือนฉบับป พ.ศ. 2551  มีการ
ปรับเปลี่ยนการบริหารทรัพยากรบุคคลในภาคราชการ เพื่อใหสอดคลองกับการบริหารงานภาครัฐแนว
ใหมในหลายๆ ดาน ดังนี ้    

          4.1.1 การบริหารทรัพยากรบุคคลในภาคราชการ การปรับปรุงระบบจําแนกตําแหนงและ
คาตอบแทนในภาครัฐ เปนการดําเนนิการตามแผนปฏิรูประบบจําแนกตําแหนงและคาตอบแทน 
เพื่อใหสอดคลองกับการบริหารงานภาครัฐแนวใหม ทีเ่นนประสิทธิภาพและประสิทธิผล ยึดผลลัพธ
เปนหลัก มีความโปรงใสในการตัดสินใจ มีการรับผิดติดโทษที่ชัดเจน โดยยดึสังคมและประชาชน  
เปนศูนยกลางและตอบแทนขาราชการตามหลักของผลงาน เนื่องจากการบริหารราชการบุคคลใหม
ตองการการเปลี่ยนแปลงที่มุงไปสูระบบราชการที่มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และสอดคลองกับความ
ตองการของสวนรวม สงเสรมิใหสามารถแขงขันในเวทีโลกได การปรบัเปลี่ยนระบบบริหารงานบุคคล
ในราชการจึงไดออกแบบใหเปนระบบที่สงเสริมใหขาราชการไดสรางผลงานที่มีคุณภาพ โดยมีระบบ
บริหารผลงาน (Performance Management)   ที่เชื่อมโยงกบั ยุทธศาสตรของหนวยงานและคํารับรอง
การปฏิบัติราชการในระดับตางๆ ซ่ึงใชเปนเครื่องมือในการประเมินความสําเร็จของหนวยงานและ
บุคคลไปพรอมๆ กัน จัดระบบคาตอบแทนใหสอดคลองกับผลงาน ในขณะเดยีวกนั ก็สงเสริมให
ขาราชการปฏิบัติงานโดยเนนการพัฒนาสมรรถนะ (competency) ซ่ึงกําหนดไวใหสอดรับกับลักษณะ
ผลสัมฤทธ์ิของแตละภารกิจ โดยเชื่อวาผูมสีมรรถนะที่สูงกวา และสอดคลองกับความตองการของงาน
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จะสามารถปฏิบัติงานไดผลสําเร็จดีกวาผูมสีมรรถนะต่ํากวา ซ่ึงเปนการพัฒนาทั้งตัวงานและบุคคลไป
พรอมๆ กัน ทั้งนี้ โดยใหความสําคัญกับระบบคุณธรรมที่ตองสอดแทรกเขาไปในทุกกระบวนการ
บริหารงานบุคคล เพื่อใหเปนหลักประกนัการบริหารงานที่โปรงใส เปนธรรม เปดโอกาสใหมีสวนรวม 
และตรวจสอบได  ( สํานกังานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน, 2551)  

      4.1.2 การกําหนดตาํแหนง  การกําหนดตําแหนงของขาราชการพลเรือนสามัญ ตาม
พระราชบัญญัติขาราชการพลเรอืน พ.ศ.2551 สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน ( ก.พ.) ได
รวมดําเนนิการกับสวนราชการปรับปรุง ยุบเลิก ยุบรวม เพิ่มสายงานใหเหมาะสมกบัลักษณะงานและ
ความจําเปนของสวนราชการ จัดทํามาตรฐานกําหนดตําแหนงตามระดบัตําแหนงทีม่อียูจริง เนนเนือ้หา
ขอความที่แสดงถึงลักษณะงาน ระดับความรับผิดชอบและระดับความยากงายของตําแหนง 
องคประกอบมาตรฐานกําหนดตําแหนงเปนไปตามกฎหมาย ประกอบดวยช่ือตําแหนงในสายงาน  
หนาที่ความรบัผิดชอบหลัก และคุณสมบตัิเฉพาะสําหรบัตําแหนง ดําเนินการปรับปรุงระบบจําแนก
ตําแหนงและคาตอบแทน แทนระบบจําแนกตําแหนงและโครงสรางตําแหนงทีใ่ชอยูในปจจุบัน ซ่ึงจดั
โครงสรางตําแหนงตามระดบัมาตรฐานกลาง ( Common Level ) ที่กําหนดไวเปน 11 ระดับ ในขณะที่
พระราชบัญญัติ ฉบับใหมจะยกเลิก “ซี” และจัดทํามาตรฐานกําหนดระดับตําแหนงแยกตามลักษณะ
ของประเภทตาํแหนง โดยแบงประเภทตําแหนงออกเปน 4 ประเภท ไดแก  ประเภททั่วไป ประเภท
วิชาการ ประเภทอํานวยการ และประเภทบริหาร ดังนี้   

1. ตําแหนงประเภททั่วไป มีระดับดังนี ้
- ระดับปฏิบัตงิาน 
- ระดับชํานาญงาน 
- ระดับอาวุโส 
- ระดับทกัษะพิเศษ 

2. ตําแหนงประเภทวิชาการ มีระดับดังนี ้
- ระดับปฏิบัตกิาร 
- ระดับชํานาญการ 
- ระดับชํานาญการพิเศษ 
- ระดับเชีย่วชาญ 
- ระดับทรงคณุวุฒ ิ

3. ตําแหนงประเภทอํานวยการ มีระดับดังนี้ 
- ระดับตน 
- ระดับสูง 

4. ตําแหนงประเภทบริหาร มีระดับดังนี้ 
- ระดับตน 
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- ระดับสูง 
คําอธิบายประเภทและระดับตําแหนงที่ปรับปรุงใหม ดังนี้ 
                 ประเภทบรหิาร คือตําแหนงหวัหนาสวนราชการและรองหัวหนาสวนราชการระดับ
กระทรวง กรม และตําแหนงอ่ืนที่ ก.พ. กําหนดเปนตําแหนงประเภทบริหาร จําแนกระดับตามลําดับ
ความสําคัญของตําแหนงเปน 2 ระดับ ไดแก ตําแหนงปลัดกระทรวง รองปลัดกระทรวง อธิบดีหรือ
เทียบเทาเปนบริหารระดบัสูง และตําแหนงรองอธิบดีหรือเทียบเทาเปนบริหารระดับตน 
               ประเภทอํานวยการ ไดแก ตําแหนงหัวหนาสวนราชการที่ต่ํากวาระดับกรม และตําแหนงอ่ืนที่ 
ก.พ. กําหนดเปนตําแหนงประเภทอํานวยการ 
               ประเภทวิชาการ ไดแก ตําแหนงที่จําเปนตองใชผูสําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตามที่ ก.พ. 
กําหนดเพื่อปฏิบัติงานในหนาที่ของตําแหนงนั้น 
                ประเภททั่วไป ไดแกตําแหนงที่ไมใชตําแหนงประเภทบริหาร ตําแหนงประเภทอํานวยการ 
และตําแหนงประเภทวิชาการ 
 คณะกรรมการขาราชการพลเรือน ไดกําหนดระดับตําแหนงของขาราชการพลเรือนสามัญ ดังนี้ 

การจัดประเภทตําแหนงและระดับตําแหนง ใหเปนไปตามหลักเกณฑที่กําหนดในกฎ ก.พ. 
และเปนตําแหนงประเภทใด สายงานใด ระดับใด ใหเปนไปตามที่คณะกรรมการพิทักษระบบคุณธรรม
ตามที่กระทรวงกําหนด โดยตองคํานึงถึงประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ความไมซํ้าซอนและประหยัดเปน
หลัก ทั้งนี้ ตามหลักเกณฑและเงื่อนไขที่ ก.พ. กําหนด และตองเปนไปตามมาตรฐานกําหนดตําแหนง
ตามมาตรา 48 และให ก.พ. จดัทํามาตรฐานกําหนดตําแหนงเปนประเภทและสายงานตามลักษณะงาน 
และจัดตําแหนงในประเภทเดียวกันและสายงานเดียวกันที่คุณภาพของงานเทากันโดยประมาณเปน
ระดับเดยีวกัน ทั้งนี้โดยคํานึงถึงลักษณะหนาที่ความรับผิดชอบและคุณภาพของงาน ในมาตรฐาน
กําหนดตําแหนงใหระบุช่ือตําแหนงในสายงาน หนาที่ความรับผิดชอบหลัก และคณุสมบัติเฉพาะ
สําหรับตําแหนงไวดวย 

 4.1.3  โครงสรางชั้นงานและประเภทตําแหนงใหม 
            โครงสรางตําแหนงใหมเปนแบบ Broadband คือ  การใหโอกาสขาราชการ
เรียนรู สรางศักยภาพ สมรรถนะดานตางๆ (Competency) ซ่ึงรวมถึงความรู ความสามารถ ทักษะ และ
คุณลักษณะสวนบุคคลดวย  
           วิธีการกาํหนดตําแหนง มีแนวคดิดังนี้ 
            1) รวมระดับงานที่มีผลสัมฤทธิ์ของงานใกลเคยีงกนัไวดวยกัน กาํหนดหนาที่
ความรับผิดชอบชัดเจนยิ่งขึน้ 
            2) เสนทางกาวหนามคีวามยืดหยุน และอาจขามสายงานได 

3) เสนทางกาวหนาขึน้อยูกบัทักษะ ความรู สมรรถนะของบุคคล  



  
31 

 

            4) การโอนยายระหวางสายงานสามารถกระทําไดเมื่อผานการพิจารณาความรู 
ทักษะและสมรรถนะ 

          ในการกาํหนดตําแหนง ตามพระราชบัญญัติฉบับนี้ เนนกระจายอํานาจไปยัง
สวนราชการ กลาวคือ เดิม ก.พ.จัดทํามาตรฐานกําหนดตําแหนงโดยกาํหนดระดับมาตรฐานกลาง          
( Common Level ) หรือที่เรียกกนัวา  “ซี” และเปนผูกําหนดทั้งจํานวนและระดับตําแหนงใหแกสวน
ราชการ สวนราชการจะสามารถกําหนดระดับตําแหนงไดเฉพาะที่ ก.พ. มอบอํานาจให ในขณะที่
พระราชบัญญัติฉบับใหมนี้ ก.พ. จะจัดทํามาตรฐานกําหนดตําแหนงตามแนวทางระบบจําแนกตําแหนง
ใหม โดยจะมอบอํานาจใหสวนราชการกําหนดจํานวนตาํแหนงไดตามกรอบงบประมาณและ
หลักเกณฑ และจัดตําแหนงไดตามมาตรฐานกําหนดตําแหนงตามที่ ก.พ. กําหนดไว 

      มาตรฐานกําหนดตําแหนง (Role Profile) เปนแบบบรรยายลักษณะงานแบบยอที่ระบุงาน 
โดยระบุลักษณะงานและหนาที่ความรับผิดชอบของตําแหนงโดยสังเขป มุงเนนผลสัมฤทธิ์ของ
ตําแหนงงานเปนสําคัญ เปนเครื่องมือสําคัญในการบริหารงานบุคคล ซ่ึงประกอบดวย 
                 1. หนาที่รับผิดชอบหลักของงาน (Accountability) จําแนกสายงานในระดบัตางๆ โดยระบุ
บทบาทและรายละเอียดของหนาที่รับผิดชอบหลัก วัตถุประสงคของแตละภาระหนาที่ ขอบเขต
ผลลัพธ/ผลสัมฤทธิ์ของงานที่ผูปฏิบัติงานจะตองทําใหสําเร็จ 
                2. ความรู ทักษะ และประสบการณ (Knowledge, Skill and Experience) ความรู ทักษะ และ
ประสบการณ ของตําแหนงในสายงานและระดับตางๆ ในระดับที่จําเปนและเพียงพอแกการปฏิบัติงาน
ในตําแหนงใหเกิดผลสัมฤทธิ์ไมต่ําหรือสูงเกินความจาํเปนของระดบังาน 
                3. คุณลักษณะเชิงพฤติกรรม (Competency) คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่จําเปนในการปฏิบัติ
หนาที่ใหไดผลงานที่ดี ระบสุมรรถนะที่จําเปนสําหรับตาํแหนงตางๆ อยางชัดเจน 
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ระดับ 7 
 
ระดับ 3-5 หรือ 6 
ระดับ 2-4 หรือ 5 
ระดับ 1-3 หรือ 4 • จําแนกกลุมตําแหนงเปน 4 ประเภท อิสระจากกัน 

• แตละกลุมมี 2-5 ระดับ แตกตางกันตามคางาน 
   และโครงสรางการทํางานในองคกร 

• มีบัญชีเงินเดือนพื้นฐานแยกแตละกลุม  

• กําหนดชื่อเรียกระดับตําแหนงแทนตัวเลข 

• จําแนกเปน 11 ระดับ สําหรบัทุกตําแหนง 
• มีบัญชีเงินเดอืนเดียว 

เช่ียวชาญ 

ทรงคุณวุฒ ิ

ปฏิบัติการ 

วิชาการ 

ชํานาญการ 

ชํานาญการ
พิเศษ 

ท่ัวไป

ทักษะพิเศษ 

ปฏิบัติงาน 

ชํานาญงาน 

อาวุโส 

ระดับตน 

ระดับสูง 

อํานวยการ

ระดับสูง 

เดิม ใหม 

ระดับ 11 

ระดับ 10 

ระดับ 9 
 
  ระดับ 8 

บริหาร
ระดับตน 

เปรียบเทียบโครงสรางชั้นงานและประเภทตําแหนงแบบเดิมและแบบใหม 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 
ภาพที่ 2.1 เปรียบเทียบโครงสรางชั้นงานและประเภทตําแหนงแบบเดมิและแบบใหม 
  4.1.4  เกณฑการเลื่อนตําแหนง ในระบบจาํแนกตําแหนงและคาตอบแทนใหม         
ไดกําหนดเกณฑในการเลื่อนตําแหนงดังนี้                                                                                                                      
              1) ระดบัหนาที่ความรับผิดชอบหลักของผูปฏิบัติงานตองถึงเกณฑที่กําหนดไว
สําหรับตําแหนงเปาหมาย                                                                                                                                  
            2) ระดบัความรูที่จําเปนในงานของตําแหนงเปาหมาย                                             
            3) ระดบัทักษะทีจ่ําเปนในงานของตําแหนงเปาหมาย ไดแก การใชคอมพิวเตอร 
การใชภาษาองักฤษ การคํานวณ  การบริหารจัดการฐานขอมูล ระดับสมรรถนะที่จําเปนในงานของ
ตําแหนงเปาหมาย  ประสบการณในงานที่เกี่ยวของกับตําแหนงเปาหมาย                                             
   4.1.5  การสรรหา การบรรจุ และการแตงตัง้   การสรรหา การบรรจุ และการแตงตัง้ 
ตามพระราชบญัญัติขาราชการพลเรือนสามัญฉบับป พ.ศ. 2551 มีสาระสําคัญ ดังนี้ ( รายละเอียดแสดง
ในภาคผนวก ฉ )                                                                                 
  4.1.6  กลไกการพิทักษระบบคุณธรรม ใน พ.ร.บ.ฉบับนี้มีการเสริมสรางความเขมแขง็
ของการพิทักษระบบคุณธรรมในระบบราชการปรับปรุงระบบจรรยาบรรณ วินยั อุทธรณ รองทุกข เนน
การเพิ่มประสทิธิภาพของระบบวินยั โดยมสีาระสําคัญ ดังนี้  (รายละเอียดแสดงในภาคผนวก ฉ)                                 

      4.1.7 การเพิ่มพูนประสิทธิภาพและเสริมสรางแรงจงูใจในการปฏบิัติราชการ  
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        การปรับปรุงระบบจําแนกตําแหนงและคาตอบแทนใหม มุงพัฒนาขาราชการดวยกล
ยุทธที่ชัดเจนและสอดคลองกับเปาหมายการบริหารราชการ โดยเนนดาํเนินการตามหลักการจัดระเบียบ
ขาราชการพลเรือน สงเสริมผูมีความสามารถ ความอุตสาหะ รักษาจรรยา รวมทั้งพัฒนาใหขาราชการมี
คานิยมสรางสรรค เพื่อดูแลคนดีและคนเกงไวในราชการ โดยมีสาระสําคัญดังนี้ ( รายละเอียดแสดงใน
ภาคผนวก ฉ ) 

4.2 การกําหนดคาตอบแทนใหม  
       4.2.1 การกําหนดคาตอบแทนในระบบใหม  การกําหนดคาตอบแทนในระบบใหม มีการ

ปรับปรุงใหเงนิเดือนพืน้ฐานสอดคลองกับคางานอยางแทจริง เนื่องจากระบบเงินเด ือนแบบเดิมใช
บัญชีเงินเดือนเดียวกันทกุประเภทตาํแหนง  ทําใหไมยืดหยุนและไมสนบัสนุนการทํางานรูปแบบใหม
ที่มุงเนนผลงาน และการพัฒนาความรู ประกอบกับบัญชเีงินเดือนพื้นฐานหางจากภาคเอกชนมาก จึงไม
สามารถดึงดูด หรือจูงใจใหผูที่มีความรูความสามารถเขามารับราชการ และไมสามารถรักษาผูที่มี
ศักยภาพสูงไวได ดังนัน้ จึงมกีารปรับปรุงระบบเงินเดือนใหม โดยกําหนดใหมีบัญชีเงินเดือน
หลากหลาย แยกตามประเภทตําแหนง เพือ่ประโยชนทัง้ในการปรับอตัราเงินเดือนใหสอดคลองกับ
ตลาดและการบริหารผลงาน และความรูความสามารถของขาราชการแตละประเภทไดคลองตัว รวมทั้ง
สะทอนคางานของตําแหนงในแตละประเภทไดอยางแทจริง 
  โครงสรางคาตอบแทนใหม คํานึงถึงความสมดุล 3 ดาน ดงันี ้
  1. สรางความเทาเทียมกนัภายในสวนราชการ 

 2. สามารถเทียบเคียงไดกับตลาด 
  3. สรางความเสมอภาคระหวางตัวบุคคล                                                                        
   โดยจะเปนระบบที่มีความหลากหลาย มโีครงสรางบัญชีหลายบัญชี แยกตามกลุมประเภท
ตําแหนง มเีงินเดือนพื้นฐานที่สัมพันธกับขนาดของงาน มีความยืดหยุนมากขึ้น ปรับตามตลาดอยาง
เหมาะสม และจายคาตอบแทนตามผลงาน   และสมรรถนะของขาราชการไดอยางคลองตัว โดยกําหนด
องคประกอบของคาตอบแทนเปน 5 สวนประกอบ ดังนี้ 

     1. เงินเดือนพืน้ฐาน เปนการจายคาตอบแทนตามขนาดของงานและผลงาน  โดยกําหนด  
Competency  Bar  เปนเงื่อนไขการจายคาตอบแทนในสวนนี้ดวย  และเปนสวนที่นําไปใชคํานวณ
บําเหน็จบํานาญ 

  2. เงินเพิ่ม หมายถึง เงินประจําสายอาชีพ ซ่ึงจะกําหนดใหมีความหลากหลายตามอัตราความ
ตางระหวางคาตอบแทนภาคราชการกับคาตอบแทนในตลาดแรงงาน เปนเงินที่จายใหแกตําแหนงที่มี
ลักษณะพิเศษ  เชน  เงินประจําตําแหนง  เบี้ยกันดาร  เปนตน  และขอเสนอที่เพิ่มขึ้นใหมคือ  "เงินเพิ่ม
ตามสายอาชีพที่ขาดแคลน" 

     3.  สวัสดิการและผลประโยชนเกื้อกูล เปนสวนที่ชวยเสริมความมั่นคงในการทํางาน  โดย
คงไวตามที่ไดรับอยูในปจจบุัน 
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  4.  เงินเพิ่มตามผลงานประจาํป (Performance Pay) ซ่ึงจะเชื่อมโยงผลสัมฤทธิ์ของงานระหวาง
หนวยงานกับผลงานของบุคคล เปนเงินคาตอบแทนการปฏิบัติงานที่สามารถบรรลุตัวช้ีวดัหลักของ
หนวยงาน 

   5. เงินคาตอบแทนพิเศษตามสมรรถนะ (Competency Pay) เปนคาตอบแทนสวนทีเ่พิ่มเติม
จากระบบปจจบุัน 

      จุดเดนประการหนึ่งของระบบคาตอบแทนใหม  คือ โครงสรางแทงเงินเดือนจะเปนแบบ
ชวง  (Range)  แทนรูปแบบโครงสรางเงินเดือนแบบขัน้  (Step)  ที่ใชอยูในปจจุบัน  ซ่ึงมีขอดีสําหรับ
ชวงเปลี่ยนผานจากระบบเดมิสูระบบใหมที่จะไมทําใหเกิดความเหลื่อมลํ้าสับสน  กลาวคือ  ผูไดรับ
อัตราเงินเดือนใด  ก็จะไดรับอัตราเงินเดือนเทาเดิมเมื่อปรับเขาสูโครงสรางเงินเดือนใหม  ซ่ึงไมเปน
ภาระงบประมาณแผนดิน จึงไดนําโครงสรางเงินเดือนแบบชวงเงินเดือนมาใช  โครงสรางลักษณะนี้มัก
นิยมใชในระบบการบริหารคาตอบแทนของธุรกิจเอกชนเพราะมีความคลองตัวในการพิจารณาปรับ
เงินเดือนและคาตอบแทนใหแกพนักงานของตนมากกวาโครงสรางแบบขั้นเงินเดือน การกําหนดเปน
ชวงเงินเดือนโดยแสดงอัตราเงินเดือนหรือคาจางขั้นต่ําสุดและอัตราขั้นสูงสุดโดยไมมีการซอยขั้น
เงินเดือนเปนขั้นวิ่งแบบราชการนั้นทําใหสามารถปูนบําเหน็จความดีความชอบใหแกพนักงานที่มี
ผลงานดีเดนไดมาก หรือจะปรับเงินเดือนหรือใหคาตอบแทนแกบุคคลที่เหมาะสมในการเลื่อน
ตําแหนงสูงขึน้ก็กระทําไดคลองตัว 
        ขอดีของโครงสรางลักษณะนี้จึงมีอยูหลายประการ ดงันี้ 
  1. มีความคลองตัวในการบรหิารคาตอบแทนมากกวาโครงสรางแบบอื่น ๆ 
  2. สามารถดึงดูดใจพนักงานไดดกีวาโครงสรางแบบอื่น ๆ 
  3. สงเสริมใหพนักงานแสดงออกซึ่งความสามารถและการแขงขันปฏิบัติงานได    
มากขึ้น 
  4. ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงแกไขโครงสรางไดงาย 
  5. สามารถใชพิจารณาปรับเงินเดือนและคาตอบแทนสําหรับผลงานที่แตกตางกัน  
มาก ๆ ได  

          ขณะเดยีวกัน โครงสรางลักษณะนีอ้าจพบวา มีขอเสียอยูบางประการ ดังนี ้
1. ถาหากระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานไมรัดกุม จะกอใหเกิดความไมเปนธรรม

ในการพจิารณาปรับและขึ้นเงินเดือนได 
2. ผูปฏิบัติงานจะไมมีโอกาสทราบจํานวนเงินเดือนที่เพิ่มขึ้นไดแนนอนซึ่งตางจาก

โครงสรางที่กําหนดเปนขั้นเงินเดือน 
3. การชี้แจงอธิบายใหพนักงานเขาใจทําไดยากกวาวิธีอ่ืน 
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       4.2.2 กฎ ก.พ. วาดวยการเลื่อนเงินเดือน พ.ศ.2552 
                อาศัยอํานาจตามความในมาตรา ๘(๕) และมาตรา ๗๘ แหงพระราชบัญญัติระเบียบ
ขาราชการพลเรือน พ.ศ.๒๕๕๑ อันเปนกฎหมายที่มีบทบัญญัติบางประการเกีย่วกับการจํากัดสิทธแิละ
เสรีภาพของบุคคล ซ่ึงมาตรา ๒๙ ประกอบกับมาตรา ๓๑ มาตรา ๓๓ มาตรา ๔๓ และมาตรา ๖๔ ของ
รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจกัรไทย บัญญตัิใหกระทําไดโดยอาศัยอํานาจตามบทบัญญัติแหงกฎหมาย 
ก.พ.โดยอนุมตัิคณะรัฐมนตรีจึงออกกฎ ก.พ.ไว ดังตอไปนี้ ( รายละเอียดแสดงในภาคผนวก ฉ ) การให
ไดรับเงินเดือน กําหนดใหมบีัญชีเงินเดือนแบบชวง เปน 4 บัญชีตามประเภทตาํแหนง ดังนี ้

 
ตารางที่ 2.1 บัญชีเงินเดือนขัน้ต่ําสูงของขาราชการพลเรือนสามัญตําแหนงประเภทบริหาร 

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

ขั้นต่ําชั่วคราว 23,230 28,550 
   

 
ตารางที่ 2.2 บัญชีเงินเดือนขัน้ต่ําสูงของขาราชการพลเรือนสามัญตําแหนงประเภทอํานวยการ 

 
ระดับ ตน (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 บัญชีเงินเดือนขัน้ต่ําสูงของขาราชการพลเรือนสามัญตําแหนงประเภทวิชาการ 
 

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 บัญชีเงินเดือนขั้นต่ําสูงของขาราชการพลเรือนสามัญตําแหนงประเภททั่วไป 

 
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 อัตราเงินประจําตําแหนงของขาราชการพลเรือนสามัญ 
 
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 

ระดับตน 10,000 เชี่ยวชาญ 9,900 

อํานวยการ ระดับสูง 10,000  
ชํานาญการพิเศษ 

 
5,600 ระดับตน 5,600 

ทั่วไป   ทักษะพิเศษ 9,900 ชํานาญการ 3,500 
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ตารางที่ 2.6 อัตราการเบิกจายคาใชบริการวิทยุโทรศัพทเคลื่อนที่ของขาราชการพลเรือนสามัญ 

 
       4.3 สมรรถนะในการประเมินเขาสูตําแหนงใหม 
 4.3.1 ความหมายของสมรรถนะ  

          สมรรถนะ (Competency)  คือ คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เปนผลมาจากความรู ทักษะ/
ความสามารถ และคุณลักษณะอื่นๆ ที่ทําใหบุคคลสามารถสรางผลงานไดโดดเดนในองคกร                 
( สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน 2548 : 48 ) 
         ในการปรับปรุงระบบจําแนกตําแหนงและคาตอบแทน มีการกาํหนดใหตองมกีาร
ประเมินความรูที่จําเปนในงาน ซ่ึงไดแก ความรูที่จําเปนเฉพาะในสายงาน และความรูกฎหมายที่
เกี่ยวของกับงาน สําหรับทักษะพืน้ฐานทีจ่าํเปนที่ขาราชการตองมี โดยขาราชการในระดับที่ตางกนัก็
ควรจะมีระดับของความรู และทักษะในระดับที่ตางกัน เพื่อทําใหขาราชการทุกคนสามารถสรางผลงาน
ไดอยางมีประสิทธิภาพ และสงผลใหองคการบรรลุเปาประสงคที่ตองการได  

         ทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคลตาม พ.ร.บ.ฉบับใหม เนนที่ความรู
ความสามารถเปนหลัก กลาวคือ ทั้งกระบวนการสรรหา การคัดเลือก การบรรจุแตงตั้ง การพัฒนา การ
กําหนดตําแหนง การใหคณุใหโทษ การเพิม่ประสิทธิภาพและเสริมสรางแรงจูงใจ และอ่ืนๆ จะ
ดําเนินการโดยคํานึงถึงความรู ความสามารถเปนสําคัญ 

4.3.2 ประเภทของสมรรถนะ 
  โมเดลสมรรถนะ (Competency Model) สําหรับระบบราชการไทย มวีัตถุประสงคเพื่อสราง

แบบสมรรถนะ (Competency) ใหภาคราชการพลเรือนโดยเฉพาะสําหรับใชในการบริหารและ

ประเภท ระดับ อัตรา 
(ไมเกนิ) 

ประเภท ระดับ อัตรา 
(ไมเกนิ) 

บริหาร ระดับสูง 4,000  
 
 

วิชาการ 

ทรงคุณวุฒ ิ 4,000 
ระดับตน 2,000 เชี่ยวชาญ 2,000 

อํานวยการ ระดับสูง 2,000 ชํานาญการพิเศษ 1,000 

ระดับตน 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  ซ่ึงในดานแบบสมรรถนะประกอบดวยสมรรถนะ 
2 สวน  ดังนี ้( สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน 2548 : 49 ) 
             1 ) สมรรถนะหลัก (Core Competency) สมรรถนะหลัก คือ คุณลักษณะรวมของ
ขาราชการพลเรือนไทยทั้งระบบ เพื่อหลอหลอมคานิยมและพฤติกรรมที่พึงประสงครวมกัน ซ่ึงมีอยู    
5 สมรรถนะ ไดแก 1) การมุงผลสัมฤทธ์ิ( Achievement motivation ) 2) การบริการที่ด ี(Service Mind ) 
3) การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ ( Expertise ) 4) จริยธรรม(Integrity) และ 5)  การรวมแรงรวม
ใจ  (Teamwork ) 
  2 ) สมรรถนะประจํากลุมงาน (Functional Competency) สมรรถนะประจํากลุมงาน 
คือ คุณลักษณะที่กําหนดเฉพาะสําหรับตําแหนงงาน เพือ่สนับสนุนใหขาราชการแสดงพฤติกรรมที่
เหมาะสมกับลักษณะงาน และสงเสริมใหบคุคลสามารถปฏิบัติภารกิจในหนาที่ใหไดดยีิ่งขึ้น โดย
โมเดลสมรรถนะกําหนดใหแตละกลุมงานมีสมรรถนะประจํากลุมงานละ 3 สมรรถนะ ( ยกเวนกลุม
งานนักบริหารระดับสูงมี 5 สมรรถนะ ทั้งนี ้สมรรถนะประจํากลุมงานมทีั้งหมด 20 สมรรถนะ) ดังนี้  
  1. การคิดวิเคราะห  (Analytical Thinking) 
  2. การมองภาพองครวม ( Conceptual Thinking) 
  3. การพัฒนาศกัยภาพคน (Caring& Development Others) 
  4. การสั่งการตามอํานาจหนาที่ (Holding People Accountable) 
  5. การสืบเสาะหาขอมูล ( Information Seeking) 
  6. ความเขาใจขอแตกตางทางวัฒนธรรม ( Cultural Sensitivity) 
  7. ความเขาใจผูอ่ืน ( Interpersonal Understanding) 
  8. ความเขาใจองคกรและระบบราชการ (Organizational Awareness) 
  9. การดําเนินการเชิงรุก (Proactiveness) 
  10. ความถูกตองของงาน (Concern for order) 
  11. ความมั่นใจในตวัเอง (Self Confidence) 
  12. ความยืดหยุนผอนปน(Flexibility) 
  13. ศิลปะการสื่อสารจูงใจ (Communication & Influencing) 
  14. สภาวะผูนาํ(Leadership) 
  15. สุนทรีภาพทางศิลปะ(Aesthetic Quality) 
  16. วิสัยทัศน (Visioning) 
  17. การวางกลยุทธภาครัฐ ( Strategic Orientation) 
  18. ศักยภาพเพื่อนําการปรบัเปลี่ยน (Change Leadership)  
  19. การควบคมุตนเอง (Self Control) 
  20. การใหอํานาจแกผูอ่ืน ( Empowering Others) 
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 สมรรถนะที่ดีมีลักษณะ 11 ประการดังนี ้
 1.บงบอกการปฏิบัติ (Practice) ที่เปนรูปธรรมได สมรรถนะในแตละระดับ ตองชัดเจนไม
ซํ้าซอนกัน 
 2. สมรรถนะตางระดับ ซ่ึงหมายถึง Practice ที่แตกตางกนั จะกอใหเกดิผลลัพธที่แตกตางกัน 
 3. ทําใหทราบระดับของการพัฒนาได 
 4.  นําไปสูการกําหนดตําแหนง 
 5.  นําไปสูการมอบหมายงานที่ดีได 
 6.  สนองตอความมุงหมายขององคการ 

7. สนองความตองการของลกูคา ทีมสุขภาพ หรือบุคคลที่เกี่ยวของ 
8. กระตุนการพฒันา หรือ สรางสรรคความคิดเชิงบวก 

  9. ผูบริหารมองเห็นความแตกตางทั้งพฤติกรรมการปฏิบัติและผลลัพธที่เกิดขึ้น ตลอดจน
สามารถสนับสนุนการพัฒนาสมรรถนะได และสามารถมองเห็นผลลัพธที่คุมคา 

10. สมรรถนะแตละระดับ ทําใหคาดประเมนิตนทุนบริการและผลลัพธที่แตกตาง 
11. นําไปสูการเลือกตัดสินใจไดด ี

4.3.3  สมรรถนะพยาบาลวิชาชีพ  
     จากการศึกษาสมรรถนะพยาบาลวิชาชีพ โดยใชแนวคิดโมเดลสมรรถนะสําหรับ
ขาราชการพลเรือนไทย รวมกับแนวคิดของ  Benner (Novice to expert) สํานักการพยาบาล ไดใหคํา
จํากัดความของสมรรถนะ(Competency) ของพยาบาล  หมายถึง  คุณลักษณะเชิงพฤตกิรรมของ
พยาบาลที่เปนผลมาจากความรู (Knowledge) ความสามารถ (Ability) ทักษะ (Skills) และคุณลักษณะ
อ่ืนๆ  ที่ตองการใหมี เพื่อใหการปฏิบัติงานของพยาบาลชวยใหบรรลุวิสัยทัศน  พนัธกจิ และภารกิจของ
องคกร 
 สําหรับสมรรถนะพยาบาลวชิาชีพ  จากผลการศึกษาเบื้องตนรวมกับการระดมความคดิเห็น
ของผูทรงคุณวุฒิ  ผูบริหารทางการพยาบาล และพยาบาลระดับปฏิบัติการทําใหไดสมรรถนะหลักและ
สมรรถนะประจํากลุมงานของพยาบาลระดับปฏิบัติการจํานวน   9  สมรรถนะ  สมรรถนะหลักและ
สมรรถนะประจํากลุมงานของผูบริหารทางการพยาบาลจํานวน  10 สมรรถนะ โดยมีรายละเอียดดังนี ้ 

 1) สมรรถนะของพยาบาลระดับปฏิบัติการ  

  สมรรถนะหลัก (Core  Competency)   ประกอบดวยสมรรถนะ 5 ดาน ซ่ึงเปนตัวเดียวกับ
สมรรถนะหลักของขาราชการพลเรือนไทย  ไดแก 

 1.  การมุงผลสัมฤทธิ์  (Achievement Motivation) 
 2.  การบริการที่ดี  (Service Mind) 
 3.  การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชพี  (Expertise) 
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 4.  จริยธรรม  (Integrity) 
 5.  ความรวมแรงรวมใจ  (Teamwork) 

  สมรรถนะประจํากลุมงาน (Functional  Competency)  ประกอบดวยสมรรถนะ4 ดาน 
ไดแก  

    1. การพัฒนาศกัยภาพคน (Caring and Developing Others) 

    2.  การดําเนินงานเชิงรุก (Proactiveness) 

    3.  การคิดวิเคราะห (Analytic  Thinking) 

    4.  การมองภาพองครวม (Conceptual  Thinking) 

 2)  สมรรถนะของผูบริหารทางการพยาบาล   

      สมรรถนะหลัก (Core  Competency)   ประกอบดวยสมรรถนะ 5 ดาน ซ่ึงเปนตัวเดียวกับ
สมรรถนะหลักของขาราชการพลเรือนไทย  ไดแก 

 1.  การมุงผลสัมฤทธิ์  (Achievement Motivation) 
 2.  การบริการที่ดี  (Service Mind) 
 3.  การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชพี  (Expertise) 
 4.  จริยธรรม  (Integrity) 
 5.  ความรวมแรงรวมใจ  (Teamwork) 

  สมรรถนะประจํากลุมงาน (Functional  Competency)  ประกอบดวยสมรรถนะ 5 ดาน 
ไดแก  

           1.  การพัฒนาศักยภาพคน (Caring and Developing Others) 

    2.  การดําเนินงานเชิงรุก (Proactiveness) 

    3.  การคิดวิเคราะห (Analytic  Thinking) 

    4.  การมองภาพองครวม (Conceptual  Thinking) 

            5.  สภาวะผูนํา (Leadership) 

 จะเห็นไดวาความแตกตางระหวางสมรรถนะของผูบริหารทางการพยาบาล และพยาบาล
ระดับปฏิบัติการ คือ สมรรถนะดานสภาวะผูนํา (Leadership)                                     
 4.3.4 สมรรถนะที่ตองการในการประเมินเขาสูตําแหนง 

         สมรรถนะที่ตองการในการประเมินเขาสูตําแหนง ประกอบดวย รายละเอียดของ
เอกสารสรุปลักษณะงาน (Role Profile) ของพยาบาลวิชาชีพ  แบงเปน  (1)  เอกสารสรุปลักษณะงาน 
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(Role Profile) ของพยาบาลวชิาชีพปฏิบัติการ  และ (2) เอกสารสรุปลักษณะงาน (Role Profile) ของ
ผูบริหารทางการพยาบาล  ดงันี้ 
  สรุปลักษณะงาน (Role Profile) ของพยาบาลวิชาชีพปฏิบัติการ 
  1) พยาบาลวิชาชีพ  K1  (C3 –5  เดิม) 
      (1)  สรุปลักษณะงาน (Summary Position) : ปฏิบัติการพยาบาลขั้นพื้นฐาน (Basic 
Nursing Practice) แบบองครวม ครอบคลุม 4 มิติ โดยการใชความรูและทฤษฎีทางการพยาบาลในการ
ใหการพยาบาลโดยตรง/โดยออมแกผูใชบริการ ครอบครัว กลุมคน และชุมชนโดยใชกระบวนการ
พยาบาล   เพื่อใหบุคคลดังกลาวไดรับการดูแลที่ถูกตองเหมาะสมและปลอดภัย 
     (2) หนาที่รับผิดชอบหลัก ดานปฏิบัติการ/งานเชี่ยวชาญเฉพาะดาน  
(Operation/Expertise) มีดังนี ้

        ก. ปฏิบัติการพยาบาลตามแนวทางที่กาํหนดและมาตรฐานวิชาชีพ มาตรฐาน
จริยธรรม  เพื่อใหเกดิความปลอดภัยและผลลัพธที่พึงประสงคกับผูใชบริการ  

        ข. ปฏิบัติการพยาบาลโดยคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลของผูใชบริการ  เพื่อ
ใหบริการพยาบาลที่ตอบสนองตอปญหาและความตองการของผูใชบริการ ครอบคลุมดานรางกาย     
จิตสังคม และจิตวิญญาณ 

        ค. วิเคราะหปญหา และความตองการดานสุขภาพของผูปวย เพื่อวางแผนใหการ
พยาบาลไดอยางเหมาะสม 

        ง. ประเมนิอาการ จําแนกความรุนแรง วินิจฉยัปญหา/ความผิดปกตแิละภาวะเสี่ยง
ของผูใชบริการที่อยูในความดูแลรับผิดชอบ   เพื่อวางแผนการดูแลไดอยางถูกตอง  เหมาะสม  และ
ทันเวลา  

        จ. ติดตามสังเกตอาการ ประเมินและเฝาระวังผูปวย  เพื่อตัดสินใจชวยเหลือผูปวย
ในกรณีฉุกเฉนิและรีบดวนไดอยางปลอดภัย   

        ฉ. ประเมินผลการปฏิบัติการพยาบาล  เพื่อดูการตอบสนองตอการดูแลและใช
เปนขอมูลในการปรับแผนการดูแลตอเนือ่ง 

        ช. ดูแลและใหการพยาบาลแกผูปวยหรือจัดเตรียมผูปวยตามเงื่อนไขที่จําเปนและ
เหมาะสม   เพือ่เตรียมผูปวยใหอยูในสภาพที่พรอมจะรบัการรักษา 

        ซ.ใหการดูแลผูปวยอยางใกลชิด  ตลอดจนควบคุมอนามัยและสิ่งแวดลอมของ
ผูปวย  เพื่ออํานวยความปลอดภัยและความสุขสบายแกผูปวยทั้งทางรางกายและจิตใจ 

        ฌ. ปฏิบัติการในการปองกันโรค สงเสริมสุขภาพ และฟนฟูสภาพรางกายและ
จิตใจ เพื่อใหประชาชนมีสุขภาพแข็งแรง  สามารถดูแลสุขภาพตนเอง  และครอบครัวไดตามศักยภาพ  

        ญ. บันทึกขอมูลผลการปฏิบัติการพยาบาล   อาการและความเปลีย่นแปลงตางๆ  
ตลอดจนประเมินสภาพผูปวยประกอบกับผลตรวจวินจิฉัย  เพื่อเปนขอมูลในการรักษาพยาบาลของทีม
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สุขภาพสําหรับกําหนดวิธีการรักษาพยาบาลที่ถูกตอง และเปนขอมูลประกอบการพิจารณาขยายผลหรือ
ปรับปรุงการรักษาพยาบาลผูปวย 
                (3) ดานวางแผน (Planning) มีดังนี้  

        ก. วางแผนการจําหนายผูปวย และประสานงานสงตอการรักษา เพือ่ใหผูปวย
ไดรับการดแูลรักษาอยางตอเนื่อง 

        ข. จัดเตรยีมสถานที่ เครื่องมือ อุปกรณ  และเวชภณัฑ เพื่อใหพรอมใชในการ
ใหบริการรักษาพยาบาลตลอดเวลา  

        ค. มีสวนรวมในการวางแผนปองกันโรค  สงเสริมและฟนฟูสุขภาพประชาชน 
รวมถึงการพัฒนาระบบบริการสุขภาพของหนวยงาน  เพือ่กําหนดบริการพยาบาลตามความเหมาะสม   

        ง. มีสวนรวมในการวางแผนพัฒนาคณุภาพการพยาบาลตามขอบเขต  เปาหมาย 
และตัวช้ีวัด เพื่อใหผูใชบริการไดรับบริการพยาบาลที่มีคุณภาพ  
              (4) ดานการประสานงาน  (Communication  and  Cooperation) มีดังนี ้

        ก. รวมกับทีมแพทยในการบําบัดรักษาผูปวยตามขอบเขต พ.ร.บ.วิชาชีพการ
พยาบาลและผดุงครรภ  เพื่อใหกระบวนการรักษาพยาบาลมีประสิทธิภาพ    

        ข. ประสานงานกับบุคคลหรือหนวยงานที่เกี่ยวของกับการรักษาพยาบาล  เพื่อให
ผลลัพธของการรักษาพยาบาลเกิดประสิทธิภาพสูงสุดแกผูใชบริการ 
   (5) ดานการบริการ (Service) มีดังนี ้

        ก. สอนและใหคําแนะนําดานสุขภาพแกบุคคล  ผูปวย ครอบครัว และชุมชน 
เพื่อใหทราบวธีิปฏิบัติตนใหปลอดภัยจากโรค 

        ข. ใหคําปรึกษา และแนะนําดานสุขภาพแกหนวยงานที่เกีย่วของ  เพื่อให
หนวยงานดังกลาวไดขอมูลที่เปนประโยชนตอการปฏิบัติงาน 
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ตารางที่ 2.7 ความรู ทักษะ ประสบการณและสมรรถนะที่จําเปนในงานของพยาบาลวิชาชีพ   
      ปฏิบัติการและระดับทีจ่ําเปนในงาน 
 
สายงาน พยาบาลวชิาชพี ระดับงาน  K1 

ความรูท่ีจําเปนในงาน 
 สายงานปด – ไดรับปริญญาตรีหรือเทียบไดไมต่ํากวานี้ทางการพยาบาล และไดรับใบอนุญาต 
 ประกอบวิชาชีพดานการพยาบาลหรือดานการพยาบาลและการผดุงครรภช้ันหนึ่ง 
รายการที ่ ความรู* ระดับท่ีจําเปนในงาน 

1 ความรูที่จําเปนในงาน 2 
2 ความรูเร่ืองกฎหมายและกฎระเบียบราชการ 2 

ทักษะที่จําเปนในงาน 
รายการที ่ ทักษะ* ระดับท่ีจําเปนในงาน 

1 ทักษะการใชคอมพิวเตอร 2 
2 ทักษะการใชภาษาอังกฤษ 2 
3 ทักษะการคํานวณ 2 
4 ทักษะการบริหารจัดการขอมูล 2 

รายการที ่ สมรรถนะหลัก* ระดับสมรรถนะที่
จําเปนในงาน 

1 การมุงผลสัมฤทธิ์  (Achievement  Motivation – ACH) 1 
2 บริการที่ดี  (Service  Mind – SERV) 2 
3 การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ  (Expertise – EXP) 1 
4 จริยธรรม  (Integrity – ING) 1 
5 ความรวมแรงรวมใจ  (Teamwork – TW) 1 

รายการที ่ สมรรถนะประจํากลุมงาน* ระดับสมรรถนะที่
จําเปนในงาน 

1 การพัฒนาศักยภาพคน  (Developing  Others – DEV) 1 
2 การดําเนนิการเชิงรุก  (Proactiveness – PROAC) 1 
3 การคิดวิเคราะห  (Analytical  Thinking – AT) 1 
4 การมองภาพองครวม (Conceptual Thinking-CT) 1 
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         ความรู  คือความรูที่จําเปนในงานของพยาบาลวิชาชีพที่สํานักการพยาบาลกําหนด มี  2  
ดาน ไดแก ความรูที่จําเปนในงาน และ ความรูเร่ืองกฎหมายและกฎระเบียบราชการ 
      ทักษะ  คือทักษะทีจ่ําเปนในงานของพยาบาลวิชาชีพ ที่สํานักการพยาบาลกําหนดมี 4  
ดาน ไดแก ทกัษะการใชคอมพิวเตอร ทักษะการใชภาษาอังกฤษ ทักษะการคํานวณ และทักษะการ
บริหารจัดการขอมูล 
      สมรรถนะหลัก  คือ สมรรถนะหลักของขาราชการพลเรือนไทย ประกอบดวยสมรรถนะ      
5 ดาน ไดแกการมุงผลสัมฤทธิ์ บริการที่ดี การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ จริยธรรมและความ
รวมแรงรวมใจ 

       สมรรถนะประจํากลุมงาน  คือ คุณลักษณะที่กําหนดเฉพาะสําหรับตําแหนงงานของ
พยาบาลวิชาชพีที่สํานักการพยาบาลกําหนด มี 4 ดาน ไดแก การพัฒนาศักยภาพคน การดําเนินการเชิง
รุก การคิดวิเคราะห และการมองภาพองครวม 
 2) พยาบาลวิชาชีพ  K2  (C6 –7  เดิม) 
           (1) สรุปลักษณะงาน (Summary Position)  : ปฏิบัติการพยาบาลในการดูแลผูปวยเฉพาะ
โรค หรือผูปวยภาวะวิกฤต หรือผูปวยที่มปีญหาซับซอน ซ่ึงตองอาศัยความชํานาญและประสบการณ
ดานการพยาบาลมาใชในการบูรณาการความรู และทฤษฎีทางการพยาบาลในการปฏิบัติงาน   ศึกษา  
วิเคราะห  และปรับปรุงมาตรฐานการพยาบาล  ตลอดจนการพัฒนาและสงเสริมกิจกรรมการพยาบาล
ของหนวยงาน  อันจะนําไปสูการจัดบริการรักษาพยาบาลที่มีประสิทธิภาพมากขึน้และสอดคลองกับ
เปาหมายของหนวยงาน 
         (2) หนาที่รับผิดชอบหลัก ดานปฏิบัตกิาร/งานเชี่ยวชาญเฉพาะดาน  
(Operation/Expertise) มีดังนี ้

 ก. บูรณาการความรูและทฤษฎีทางการพยาบาลมาใชในการพยาบาลผูปวยเฉพาะโรค  
ผูปวยภาวะวกิฤต หรือผูปวยที่มีปญหาซับซอน  เพื่อใหผูปวยมีอาการดขีึ้นและไดรับการดูแลที่ถูกตอง  
เหมาะสมตามแผนการรักษาของแพทย 

 ข.ใหการพยาบาลผูปวยที่ไดรับอุบัติเหตอุาการสาหัส  หรือในกรณีทีต่องใชเครื่องมือ
พิเศษชวยผูปวยกรณีระบบหายใจและหวัใจลมเหลว  เพือ่ประคองอาการของผูปวยและชวยชวีิตผูปวย
กอนไดรับการรักษาจากแพทย 

 ค. สังเกตและประเมินอาการเปลี่ยนแปลงของผูปวยภาวะวกิฤตไดอยางถูกตอง 
รวดเร็ว  เพื่อใหการพยาบาลและแกไขภาวะวกิฤตที่จะคกุคามชีวิตผูปวย   

 ง. ใชขอมูลที่เปนผลจากการดูแลผูปวยมาประกอบการตดัสินใจแกปญหารวมกับทีม
การพยาบาล และทีมสุขภาพอื่นๆเพื่อหาทางเลือกที่ปฏิบัติไดดีที่สุด โดยอาศัยองคความรู ทักษะและ
ประสบการณทางดานการพยาบาล 
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 จ. ศึกษา และวิเคราะหปญหาดานการรักษาพยาบาลในประเด็นตางๆ  เพื่อพิจารณาหา
แนวทาง แกไขที่เหมาะสม 

 ฉ. ควบคุมดูแลสิ่งแวดลอมในหอผูปวยหรือหนวยงานใหมีความสะอาด                   
ถูกสุขลักษณะ เพื่อใหผูปวยหรือบุคคลที่เกี่ยวของมีสภาพรางกายและจิตใจทีด่ี  ปลอดภัยจากการ
แพรกระจายของเชื้อโรค 

 ช. มอบหมายงานใหกับบุคลากรระดับรองลงมาตามความรู ความสามารถ เพื่อ
ประโยชนในการการดูแลผูใชบริการอยางตอเนื่อง 

 ฌ. ใหความรวมมือหรือมีสวนรวมในการทาํวิจยัทางการพยาบาล  เพื่อประโยชนตอ
วิชาชีพ และใชเปนขอมูลในการปรับปรุงคุณภาพการพยาบาลของหนวยงาน  

 ญ. บูรณาการความรูดานตาง ๆ โดยใชขอมูลเชิงประจักษ และผลงานวิจัย  เพื่อใหเกดิ
การบริการพยาบาลที่มีคุณภาพ   และประโยชนสูงสุดกบัผูใชบริการ 
          (3) ดานวางแผน  (Planning) มีดังนี ้

 ก. ศึกษา วิเคราะห  และจัดทาํมาตรฐานบริการพยาบาล/แนวทางในการปฏิบัติงาน  
เพื่อให บริการพยาบาลมีมาตรฐานที่สูงขึ้น  นําไปสูการใหการรักษาพยาบาลที่มีประสิทธิภาพ และ
สอดคลองกับเปาหมายของหนวยงาน 

 ข.วางแผนการบริการพยาบาล  การฟนฟูผูปวย  ตลอดจนการพัฒนาและสงเสริม
กิจกรรมการพยาบาลของหนวยงาน เพื่อใหมีแนวทางที่ชัดเจนในการดาํเนินงาน สอดคลองกับ
เปาหมายและนโยบายของหนวยงาน 

 ค.วางแผนดําเนินการสงเสริมคุณภาพชวีิตและปองกันโรคเชิงรุก  เพื่อใหผูใชบริการ 
ครอบครัว ประชาชนและชมุชน ไดรับการดูแล และปกปองสุขภาพ 

 ง. วางแผนพฒันาคุณภาพการพยาบาลของหนวยงานตามขอบเขต เปาหมาย ตัวช้ีวัด   
และขอมูลความเสี่ยงในหนวยงาน เพื่อหาแนวทางปฏิบัตทิี่กอใหเกิดบรกิารที่มีคุณภาพ 
          (4) ดานการประสานงาน  (Communication  and  Cooperation) มีดังนี ้

  ก. รวมทีมแพทยในการบําบดัรักษาผูปวยตามขอบเขต พ.ร.บ. วิชาชีพการพยาบาล
และผดุงครรภในผูปวยเฉพาะโรค ผูปวยภาวะวิกฤต หรือผูปวยที่มีปญหาซับซอน เพือ่ใหการ
รักษาพยาบาลเปนไปดวยความคลองตัว และรวดเรว็ทันทวงท ี

 ข.ประสานงานกับบุคคลหรือหนวยงานอืน่ที่เกีย่วของ  เพื่อใหการปฏบิัติงาน/การ
ดําเนินงานของหนวยงานเปนไปดวยความเรียบรอยและมีประสิทธิภาพสูงสุด  

 ค. สนับสนุนการเปลี่ยนแปลงในองคกร  เพื่อใหเกิดการพัฒนาคุณภาพบริการ
รักษาพยาบาล 

 ง. สงเสริม สนับสนุนการมีสวนรวมของผูใชบริการ และชุมชน/ทองถ่ินในการ
จัดบริการรักษาพยาบาล  เพือ่ตอบสนองความตองการดานสุขภาพของผูใชบริการและชุมชน 
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 จ. ใชแหลงประโยชน  และประสานความรวมมือจากทีมสุขภาพ/บุคคลและองคกรที่
เกี่ยวของเพื่อวางแผนการดแูลผูใชบริการในความรับผิดชอบทั้งในโรงพยาบาลและ/หรือในชุมชน 
         (5) ดานการบริการ  (Service) มีดังนี้ 

 ก. ใหคําปรึกษาแนะนําหรือเพิ่มพูนความรูแกบุคลากรระดับรองลงมา  ตลอดจน
ประเมินผลการปฏิบัติงาน  เพื่อใหการปฏบิัติงานเปนไปดวยความเรยีบรอยและลุลวงไปดวยดีตาม
เปาหมายของหนวยงาน 

 ข. จัดโปรแกรมการเรียนการสอน เพื่อพัฒนาความรูบุคลากรในหนวยงาน 
 ค.  คิดคน ปรับปรุงการสอนหรือแนะนําผูปวย  หรือประชาชนเกีย่วกับการปฏิบัติตน

ในการรักษาสุขภาพ  เพื่อใหการสอนหรือแนะนําดังกลาวไดผลดี  มีประสิทธิภาพ  และเกิดประโยชน
สูงสุดตอบุคคลดังกลาว 
 
ตารางที่ 2.8 ความรู ทักษะ ประสบการณและสมรรถนะที่จําเปนในงานของพยาบาลวิชาชีพ  
      ชํานาญการและระดับทีจ่ําเปนในงาน 
 
สายงาน พยาบาลวชิาชพี ระดับงาน  K2 

ความรูท่ีจําเปนในงาน 
 สายงานปด – ไดรับปริญญาตรีหรือเทียบไดไมต่ํากวานี้ทางการพยาบาล และไดรับใบอนุญาต 
 ประกอบวิชาชีพดานการพยาบาลหรือดานการพยาบาลและการผดุงครรภช้ันหนึ่ง 
รายการที ่ ความรู ระดับท่ีจําเปนในงาน 

1 ความรูที่จําเปนในงาน 3 
2 ความรูเร่ืองกฎหมายและกฎระเบียบราชการ 2 

ทักษะที่จําเปนในงาน 
รายการที ่ ทักษะ ระดับท่ีจําเปนในงาน 

1 ทักษะการใชคอมพิวเตอร 3 
2 ทักษะการใชภาษาอังกฤษ 3 
3 ทักษะการคํานวณ 2 
4 ทักษะการบริหารจัดการขอมูล 3 
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ตารางที่ 2.8 ( ตอ ) 
 
สายงาน พยาบาลวชิาชพี ระดับงาน  K2 
ประสบการณท่ีจําเปนในงาน 
 มีประสบการณไมต่ํากวา  5  ป  ในงานที่เกี่ยวของ 
สมรรถนะที่จําเปนในงาน 
รายการที ่ สมรรถนะหลัก ระดับสมรรถนะที่

จําเปนในงาน 
1 การมุงผลสัมฤทธิ์  (Achievement  Motivation – ACH) 2 
2 บริการที่ดี  (Service  Mind – SERV) 3 
3 การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ  (Expertise – EXP) 2 
4 จริยธรรม  (Integrity – ING) 2 
5 ความรวมแรงรวมใจ  (Teamwork – TW) 2 

รายการที ่ สมรรถนะประจํากลุมงาน ระดับสมรรถนะที่
จําเปนในงาน 

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

 
 3) พยาบาลวิชาชีพ  K3  (C8  เดิม) 
      (1) สรุปลักษณะงาน (Summary Position) : ปฏิบัติการพยาบาลที่ตองใชความชํานาญเปน
พิเศษในการดแูลผูปวยภาวะวิกฤตและ/หรือที่มีปญหายุงยากซับซอน  พัฒนารูปแบบ/ระบบบริการ
พยาบาลสําหรับผูใชบริการเฉพาะกลุม/เฉพาะโรค  ศึกษา คิดคนหาความรูหรือวิธีการใหม ๆโดยใช
ขอมูลเชิงประจักษและกระบวนการวิจยั  เพื่อจัดระบบบริการตามความตองการที่หลากหลายของ
ผูใชบริการ     
        (2) หนาทีรั่บผิดชอบหลักดานปฏิบัติการ/งานเชี่ยวชาญเฉพาะดาน  (Operation/Expertise) 
มีดังนี ้
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 ก. ปฏิบัติงานที่ตองใชความชํานาญดานการพยาบาลเปนพิเศษในการดูแลผูปวยภาวะ
วิกฤตและ/หรือการเจ็บปวยที่มีปญหายุงยากซับซอน  เพื่อใหการรักษาพยาบาลที่ถูกตองเหมาะสม   
และเกิดประโยชนสูงสุดตอผูปวย 

 ข. จัดระบบบริการพยาบาลสําหรับผูใชบริการ ประชาชนเฉพาะกลุม/เฉพาะโรค  ตาม
ผลการวิเคราะหแนวโนมความตองการของผูใชบริการ  เพื่อตอบสนองความตองการดานสุขภาพและ
เพิ่มระดับความพึงพอใจของประชาชนและผูใชบริการ   

 ค. ศึกษา วจิัย คิดคน หาความรูหรือวิธีการใหมๆ  ที่เปนประโยชนตอการจัดบริการ
พยาบาล เพื่อนํามาประยกุตใชใหสอดคลองกับสภาพการปฏิบัติงานและเกิดประสิทธิภาพสูงสุด  อีกทั้ง
ยังยกมาตรฐานการรักษาพยาบาลของหนวยงานใหสูงขึ้น 

 ง. พัฒนารูปแบบการทํางานระหวางวิชาชีพ  ผูใชบริการ ครอบครัว  และชุมชน/
ทองถ่ิน   เพื่อนําไปสูการจัดบริการพยาบาลที่สามารถบรรลุผลลัพธดานสุขภาพที่พึงประสงค 

 จ. ใชขอมูลเชิงประจักษและ/หรือกระบวนการวิจัย (Evidence  based and/or Research  
based) เพื่อพัฒนาแนวทางปฏิบัติการพยาบาล (Nursing Practice Guideline)  ที่ปองกัน และแกไข
ปญหาสุขภาพผูใชบริการ และประชาชนแบบองครวม  

 ฉ. พัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติการพยาบาลในสาขาที่มีความชํานาญเปนพิเศษ  
เพื่อใหไดขอมูลที่เปนประโยชนตอการพัฒนาคุณภาพบริการพยาบาลในหนวยงาน 
        (3)  ดานวางแผน  (Planning) มีดังนี ้

 ก. วางแผนการศึกษา/ฝกอบรมในคลินิก/ชุมชนแกพยาบาลหลักสูตรการพยาบาล
เฉพาะทาง เพื่อพัฒนาใหเปนบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะทางการพยาบาล 

 ข. วางแผนการศึกษา/ฝกอบรมในคลินิก/ชุมชนแกนักศึกษาหลักสูตรการพยาบาลและ   
ผดุงครรภตามภารกิจของหนวยงาน  เพื่อใหการเรียนการสอนดังกลาวมีความสมบูรณ  ถูกตอง  และได
บุคลากรพยาบาลที่มีคุณภาพ  เหมาะสมกับการปฏิบัติงานพยาบาล 

 ค. วางแผนการนิเทศและพัฒนางานวิชาการพยาบาลในสาขาที่เช่ียวชาญแกบุคลากร
พยาบาล  และบุคลากรสาธารณสุขอ่ืนทั้งในและนอกหนวยงาน เพื่อใหบุคลากรปฏิบัติงานไดอยาง
เหมาะสม สอดคลองกับภารกิจการใหบริการของหนวยงาน 
          (4) ดานการประสานงาน  (Communication  and  Cooperation) มีดังนี ้

  ก. เปนตัวแทนสาขาที่ชํานาญการเปนพิเศษ  เพื่อเสนอแนะและกําหนดแนวทาง
ปฏิบัติ งานดานการพยาบาลที่เหมาะสมสอดคลองกับวัตถุประสงคของหนวยงานและนโยบายรัฐ  

 ข. มีสวนรวมในการพัฒนาระบบการสื่อสาร  เพื่อการสงตอขอมูลทางสุขภาพระหวาง
บุคลากร  วิชาชีพ  และหนวยงานทั้งในโรงพยาบาลและชุมชนที่มีประสิทธิภาพ 
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 ค. จัดใหมีการแลกเปลี่ยน ความรู ทักษะและประสบการณดานการพยาบาลและ
ศาสตรสาขาอื่นที่เกี่ยวของระหวางหนวยงาน/สาขา  เพื่อพัฒนาความรู ความสามารถในการปฏิบัติงาน
ในบุคลากรพยาบาล  
          (5) ดานการบริการ  (Service) มีดังนี้ 

 ก. ใหความรูและเปนวิทยากรดานการพยาบาล ในการฝกอบรมแกบุคลากรสุขภาพ
หรือหนวยงานอื่นที่เกีย่วของ เพื่อเพิ่มพูนความรู ความสามารถใหบุคคลหรือหนวยงานดังกลาว
สามารถปฏิบัติงาน/ใหการดูแลสุขภาพไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึน้ 

 ข. เปนผูนํา/ที่ปรึกษาในการแกปญหาผูใชบริการ/ชุมชนที่มีความยุงยากซับซอน 
เพื่อใหการจัดบริการสุขภาพมีประสิทธิภาพ ตอบสนองความตองการของผูใชบริการ/ชุมชน 

 ค. ใหคําแนะนาํหรือตอบขอหารือทางการพยาบาลแกบคุคลหรือหนวยงานที่เกี่ยวของ
ในประเด็นที่ตองใชความชํานาญเปนพิเศษ  เพื่อใหบุคคลหรือหนวยงานดังกลาว  มีความรูความเขาใจ
เพียงพอเกี่ยวกบัเรื่องที่เปนปญหา และสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ เปนไปตามแนวทางที่
ถูกตอง  และเปนประโยชนตอการรักษาพยาบาล 
 
ตารางที่ 2.9 ความรู ทักษะ ประสบการณและสมรรถนะที่จําเปนในงานของพยาบาลวิชาชีพ  
      ชํานาญการพิเศษและระดบัที่จําเปนในงาน 
 
สายงาน พยาบาลวชิาชพี ระดับงาน  K3 

ความรูท่ีจําเปนในงาน 
 สายงานปด – ไดรับปริญญาตรีหรือเทียบไดไมต่ํากวานี้ทางการพยาบาล และไดรับใบอนุญาต 
 ประกอบวิชาชีพดานการพยาบาลหรือดานการพยาบาลและการผดุงครรภช้ันหนึ่ง 
รายการที ่ ความรู ระดับท่ีจําเปนในงาน 

1 ความรูที่จําเปนในงาน 4 
2 ความรูเร่ืองกฎหมายและกฎระเบียบราชการ 2 

ทักษะที่จําเปนในงาน 
รายการที ่ ทักษะ ระดับท่ีจําเปนในงาน 

1 ทักษะการใชคอมพิวเตอร 3 
2 ทักษะการใชภาษาอังกฤษ 4 
3 ทักษะการคํานวณ 3 
4 ทักษะการบริหารจัดการขอมูล 4 
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ตารางที่ 2.9 ( ตอ ) 
 
สายงาน พยาบาลวชิาชพี ระดับงาน  K3 

ประสบการณท่ีจําเปนในงาน 
 มีประสบการณไมต่ํากวา  10  ป  ในงานทีเ่กี่ยวของ 
สมรรถนะที่จําเปนในงาน 
รายการที ่ สมรรถนะหลัก ระดับสมรรถนะที่

จําเปนในงาน 
1 การมุงผลสัมฤทธิ์  (Achievement  Motivation – ACH) 3 
2 บริการที่ดี  (Service  Mind – SERV) 4 
3 การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ  (Expertise – EXP) 3 
4 จริยธรรม  (Integrity – ING) 3 
5 ความรวมแรงรวมใจ  (Teamwork – TW) 3 

รายการที ่ สมรรถนะประจํากลุมงาน  ระดับสมรรถนะที่
จําเปนในงาน 

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

 
 4) พยาบาลวิชาชีพ  K4  (C9  เดิม) 
      (1) สรุปลักษณะงาน (Summary Position)  : เปนผูนําดานการปฏิบตัิการพยาบาลในฐานะ
ผูเชี่ยวชาญ ศึกษา  วิจยั  สังเคราะห  และเผยแพรองคความรู/นวัตกรรมทางการพยาบาล  รวมถึงการ
พัฒนารูปแบบการทํางานระหวางวิชาชีพ บุคคลและชุมชน   ตลอดจนการสรางเครือขายและเทยีบเคียง
คุณภาพการพยาบาลทั้งในระดับประเทศและตางประเทศ      
                  (2) หนาที่รับผิดชอบหลักดานปฏิบัติการ/งานเชี่ยวชาญเฉพาะดาน  (Operation/Expertise)  
มีดังนี ้
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 ก. ใชทักษะดานการพยาบาลขั้นสูงในการสังเคราะหขอมูล และคาดการณแนวโนม
ปญหาดานสุขภาพ   เพื่อปองกันและแกไขปญหาที่จะเกดิขึ้นในอนาคต 

 ข. ใหการพยาบาลผูปวยเฉพาะทาง/เฉพาะโรคที่ยุงยากซบัซอนในฐานะผูเชี่ยวชาญ 
เพื่อใหผูปวยไดรับการพยาบาลที่มีคุณภาพไดมาตรฐาน   

 ค. วินิจฉยั แกไขและปองกนัปญหาสุขภาพของผูใชบริการและชุมชน  เพื่อพัฒนา
ระบบการดูแลที่เหมาะสมกบัสภาวะการเจ็บปวย/ปญหาสุขภาพในพืน้ที่รับผิดชอบ 

 ง. ศึกษา วเิคราะห วิจยั  และเสนอความเหน็เกี่ยวกับวิธีการแกไขปญหาการดําเนนิงาน
พยาบาลแกบคุลากรระดับรองลงมา  เพื่อใหมีแนวทางการปฏิบัติงานที่เหมาะสม และมีประสิทธิภาพ
มากขึ้น 

 จ. วิเคราะหและใชขอมูลเพื่อเปนแนวทางการตัดสินใจและประเมนิผลลัพธการ
ปฏิบัติงานของหนวยงาน 

 ฉ. จัดระบบบริการสุขภาพที่ครอบคลุมตอเนื่อง เพื่อใหบริการพยาบาลสําหรับ
ผูใชบริการ ประชาชนเฉพาะกลุม/เฉพาะโรค 

 ช. นําเทคโนโลยีทางดานการพยาบาลและอื่น ๆ มาประยกุตใช  เพื่อสงเสริมการ
พัฒนาระบบบริการพยาบาลและสิ่งแวดลอมในสาขาที่เชีย่วชาญ  

 ซ. พัฒนารูปแบบการทํางานระหวางวิชาชพี  ผูใชบริการ ครอบครัว  และชุมชน/
ทองถ่ิน เพื่อนาํไปสูการจัดบริการพยาบาลใหสามารถบรรลุผลลัพธที่พึงประสงคในผูใชบริการ 
          (3) ดานวางแผน  (Planning) มีดังนี ้

 ก. กําหนดและปรับปรุงมาตรฐานการปฏิบตัิการพยาบาลในสาขาที่เชี่ยวชาญ เพื่อให
การดําเนนิงานดานการรักษาพยาบาลมีการพัฒนาไปในทางที่เหมาะสมสอดคลองกับนโยบายของ
หนวยงาน  องคกรพยาบาล/วิชาชีพ และนโยบายของรัฐบาล 

 ข. เปนผูนําในการกําหนดนโยบาย  เปาหมายการพัฒนาบริการพยาบาลในสาขา        
ที่เชี่ยวชาญ เพือ่ใหสอดคลองกับนโยบายของหนวยงาน  องคกรพยาบาล/วิชาชีพ  แผนพัฒนา
สาธารณสุข และแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาต ิ

 ค. วางแผนการพัฒนา ปรับปรุงระบบงาน กลวิธีการใหบริการพยาบาลในสาขา         
ที่เชี่ยวชาญ และติดตามประเมนิผลอยางตอเนื่อง  เพื่อใหบริการพยาบาลมีคุณภาพอยูเสมอ 
         (4) ดานการประสานงาน  (Communication  and  Cooperation) มีดังนี ้

 ก.  เสนอแนะขอควรปรับปรุงและแนวทางการแกปญหาตาง ๆ  เกี่ยวกบัการพยาบาล  
ที่ตองอาศัยประสบการณ  และความเชีย่วชาญ เพื่อประกอบการพิจารณากําหนดเปนนโยบายและ
แผนงานของกระทรวงสาธารณสุข 

 ข. ประสานงานกับหนวยงานที่เกีย่วของทัง้ในและตางประเทศในระดบัที่มี
ความสําคัญมาก  เพื่อใหเกดิความรวมมือและการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและขอมูลตาง ๆ ทางดาน
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วิชาการ หรือเสนอแนวทางหรือโครงการขอรับความชวยเหลือและสนบัสนุนโครงการตางๆ ทางดาน 
การพยาบาล 

 ค. สรางเครือขายและเทยีบเคยีงคุณภาพบรกิารพยาบาลในสาขาที่เชี่ยวชาญทั้งในและ/
หรือตางประเทศ เพื่อแสวงหาและแลกเปลี่ยนขอมูลในอันที่จะสงเสรมิใหเกิดการพฒันา Best Practices  

 ง. รวมประชุมคณะกรรมการตางๆ ทั้งในประเทศและตางประเทศตามที่ไดรับการ
แตงตั้ง  เพื่อเปนตัวแทนของหนวยงานในการใหขอมูลและเสนอความเห็นในเรื่องที่เกี่ยวของกับงาน
บริการพยาบาล 
          (5) ดานการบริการ  (Service) มีดังนี้ 

 (1)ใหคําปรึกษา  แนะนําและวนิิจฉัยปญหาที่สําคัญทางดานการพยาบาลที่ตองการ
ความเชี่ยวชาญหรือประสบการณแกบุคคลหรือหนวยงานที่เกีย่วของ  เพื่อใหบุคคลหรือหนวยงาน
ดังกลาว  สามารถดําเนินงานไดลุลวงเปนไปตามนโยบายและแผนงานที่กําหนดไว 

 (2)  สนับสนุนโครงการหรือกิจกรรมที่สงเสริมการเสริมสรางความรูความเขาใจ
เกี่ยวกับการพยาบาลหรือใหบริการทางสุขภาพ  เพื่อใหบคุคลทั่วไปไดมีความรูความเขาใจที่ถูกตอง  
และปฏิบัติตนใหหางไกลจากโรค 
 
ตารางที่ 2.10 ความรู ทักษะ ประสบการณและสมรรถนะที่จําเปนในงานของพยาบาลวิชาชีพ  
     เชี่ยวชาญและระดับที่จําเปนในงาน 
 

 สายงาน พยาบาลวชิาชพี ระดับงาน  K4 

ความรูท่ีจําเปนในงาน 
 สายงานปด – ไดรับปริญญาตรีหรือเทียบไดไมต่ํากวานี้ทางการพยาบาล และไดรับใบอนุญาต 
 ประกอบวิชาชีพดานการพยาบาลหรือดานการพยาบาลและการผดุงครรภช้ันหนึ่ง 
รายการที ่ ความรู ระดับท่ีจําเปนในงาน 

1 ความรูที่จําเปนในงาน 5 
2 ความรูเร่ืองกฎหมายและกฎระเบียบราชการ 3 

ทักษะที่จําเปนในงาน 
รายการที ่ ทักษะ ระดับท่ีจําเปนในงาน 

1 ทักษะการใชคอมพิวเตอร 4 
2 ทักษะการใชภาษาอังกฤษ 4 
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ตารางที่ 2.10 ( ตอ ) 
 
รายการที ่ ทักษะ ระดับท่ีจําเปนในงาน 

3 ทักษะการคํานวณ 4 
4 ทักษะการบริหารจัดการขอมูล 5 

ประสบการณท่ีจําเปนในงาน 
 มีประสบการณไมต่ํากวา  12  ป  ในงานทีเ่กี่ยวของ 

สมรรถนะที่จําเปนในงาน 
รายการที ่ สมรรถนะหลัก ระดับสมรรถนะที่

จําเปนในงาน 
1 การมุงผลสัมฤทธิ์  (Achievement  Motivation – ACH) 4 
2 บริการที่ดี  (Service  Mind – SERV) 5 
3 การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ  (Expertise – EXP) 4 
4 จริยธรรม  (Integrity – ING) 4 
5 ความรวมแรงรวมใจ  (Teamwork – TW) 4 

รายการที ่ สมรรถนะประจํากลุมงาน  ระดับสมรรถนะที่
จําเปนในงาน 

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

 
4.8  สรุปลักษณะงาน (Role  Profile)ผูบรหิารทางการพยาบาล 
       ขอบเขตหนาที่รับผิดชอบของผูบริหารทางการพยาบาล 
 1. บริหารหนวยงานหรือองคกรที่มุงอนาคตเพื่อใหสามารถตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงของ
สังคม 
 2. จัดการดแูลผูใชบริการที่มุงผลลัพธ เพื่อการบริการที่เปนเลิศ 
 3. สรางความเจริญกาวหนาขององคกรเพื่อความเปนมาตรฐานสากล (Universal  Standard)    



  
54 

 

 4.8.1 ลักษณะงานของหัวหนาพยาบาล 
      (1)  สรุปลักษณะงาน (Summary Position) ของหัวหนาพยาบาล :  เปนผูกําหนด

ยุทธศาสตร ผูควบคุมงานทีม่ีผลกระทบตอภารกิจหลักขององคกร กําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ เปาหมาย 
กลยุทธ งบประมาณ วางแผนระยะยาวที่ตอบสนองตอสถานการณภายใน   และภายนอกองคกร  
ควบคุมกํากับมาตรฐานวิชาชีพ มาตรฐานจริยธรรม และจรรยาบรรณวชิาชีพของบุคลากรทางการ
พยาบาล  เปนที่ปรึกษาดานการบริหารจัดการ และการพฒันาคุณภาพ 
        (2) ระดับการตัดสินใจ มีดังนี ้
   ก. มีเอกสิทธิ์ในการบริหารจดัการภายในกลุมการพยาบาล 
   ข. มีอํานาจตัดสินใจในการบริหารจัดการเพื่อบรรลุผลสําเร็จทางยุทธศาสตรของกลุม
การพยาบาล  
   ค. มีอํานาจตัดสินใจในการจดัสรรทรัพยากร เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคกร   
   ง. ตัดสินใจปรบัเปลี่ยนเปาหมายกลยุทธ และวัตถุประสงคขององคกรใหเปนนโยบาย
และ  โครงการที่ชัดเจน/เหมาะสม เพื่อนําไปสูการปฏิบัติ 
         (3) หนาที่รับผิดชอบหลัก มีดังนี ้
  ก. ดานปฏิบัตกิาร/งานเชี่ยวชาญเฉพาะดาน  (Operation/Expertise) มีดังนี้ 
       1) กําหนดแนวทางการปฏิบัติการดูแลและระบบการติดตามผลการพยาบาลของ
หนวยงานในองคกรพยาบาล  เพื่อใหบริการพยาบาลตอบสนองความตองการของผูใชบริการเปนสําคัญ 
       2) ศึกษา วิเคราะห ขอมูลของทุกหนวยงานในความรบัผิดชอบของกลุมการ
พยาบาลเพื่อเปนแนวทางการตัดสินใจบรหิารจัดการระบบบริการของกลุมการพยาบาลใหมีคุณภาพ 
และความทนัสมัย  
       3) ศึกษา วิเคราะห  พยากรณแนวโนมของสถานการณตาง ๆ ที่อาจสงผลกระทบ
ตอระบบบริการพยาบาล เพือ่การวินิจฉยั ตัดสินใจแกไขและปองกันปญหาตางๆ ภายในกลุมการ
พยาบาล 
       4) เชื่อมโยงขอมูลของกลุมการพยาบาล  กับสารสนเทศของโรงพยาบาลเพื่อพัฒนา
คุณภาพของระบบบริการรักษาพยาบาลของกลุมการพยาบาล 
   ข. ดานบริหารและกํากับดูแล  (Management  and  Supervisory) มีดังนี ้

     1) กําหนดทศิทางและนโยบายการบริหารบริการพยาบาลของกลุมการพยาบาลโดย
ใช ความรูเชิงบูรณาการ เพื่อใหบริการรักษาพยาบาลที่มีมาตรฐานวิชาชพี   มาตรฐานจริยธรรม และ
จรรยาบรรณวชิาชีพ   ตอบสนองความตองการของผูใชบริการ  นโยบายของโรงพยาบาลและกระทรวง
สาธารณสุข  
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 2)  กําหนดผลสัมฤทธิ์ทั้งดานผลผลิตและผลลัพธการดําเนินงานของกลุมการพยาบาล 
เพื่อเปนแนวทางการดําเนินงานของหนวยงานในกํากับของกลุมการพยาบาล ใหปฏิบัติงานไดตรงตาม
วัตถุประสงค และมีประสิทธิภาพสูงสุด 

 3) กําหนดระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) เพื่อจาํแนกความ
แตกตางและจดัลําดับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในกลุมการพยาบาล  บนพื้นฐานของความถูกตอง    
โปรงใส  และเปนธรรม 

 4) ควบคุม กํากับการบริหารการบริการพยาบาลของทุกหนวยงานอยางมีเอกสิทธิ์ 
เพื่อใหการดําเนินงานของทกุหนวยงานในกลุมการพยาบาลชวยใหบรรลุตามเปาหมายที่กําหนด 

 5) เจรจาตอรอง และจัดการกบัความขัดแยงทั้งภายในและภายนอกองคกรเพื่อใหเกิด
ความรวมมือในการดําเนินงาน และรักษาสิทธิประโยชนของบุคลากรในองคกรและวิชาชีพ 
          (4) ดานวางแผน  (Planning) มีดังนี ้
   ก. จัดทําแผนกลยุทธ และกาํหนดเปาหมายในการพัฒนาคุณภาพบรกิารพยาบาลของ
กลุมการพยาบาลที่สอดคลองกับทิศทางและเปาหมายของโรงพยาบาล  องคกรวิชาชพี    แผนพัฒนา
สาธารณสุขและแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาต ิ เพื่อใหบรรลุวิสัยทัศน  พนัธกิจที่กําหนด 
   ข.วางแผนงานและจัดการเชิงกลยุทธประจําป เพื่อใหบริการรักษาพยาบาลที่มี
มาตรฐาน ตอบสนองความตองการของผูใชบริการอยางตอเนื่อง  และบรรลุผลลัพธที่พึงประสงค  
   ค. บริหารทรัพยากรบุคคล(Human Resources Management)  ทั้งในเชิงปริมาณและ
คุณภาพทีเ่หมาะสม เพื่อใหสอดคลองกับภารกิจของโรงพยาบาลและกลุมการพยาบาลทั้งในปจจุบนั
และอนาคต 
       (5)  ดานการประสานงาน  (Communication  and  Cooperation) มีดังนี ้
  ก. ประสานงานกับหนวยงานที่เกีย่วของ เพื่อใหเกิดความรวมมือและการแลกเปลี่ยน
ความคิดเหน็/ขอมูลตางๆ หรือเสนอแนวทางหรือโครงการขอรับความชวยเหลือและสนับสนุน
โครงการตาง  ๆ  ทางดานการพยาบาล 
   ข. เปนตัวแทนของกลุมการพยาบาลในการประชุมคณะกรรมการตางๆ ระดับ
โรงพยาบาล  จังหวดัและ/หรือประเทศ เพือ่ใหขอมูล  เสนอความคิดเหน็ และประสานงานในประเด็น
ตางๆ  เกี่ยวกบัการพยาบาล 
   ค. มีสวนรวมในการจัดทําแผนยุทธศาสตรของโรงพยาบาลเพื่อใหแผนกลยุทธของ
กลุมการพยาบาลเปนสวนหนึ่งของแผนยทุธศาสตรของโรงพยาบาล 
   ง. มีสวนรวมในกิจกรรมการตลาด (Marketing) ของหนวยงาน/โรงพยาบาล   เพื่อ
แสวงหาวิธีเพิม่ผลผลิต (Productivity)โดยรวมขององคกร  
   จ. พัฒนาระบบการสื่อสารและการประสานงานระหวางบุคคล ผูใชบริการ วิชาชีพ
และหนวยงานทั้งภายในและภายนอกกลุมการพยาบาล/โรงพยาบาลที่มีประสิทธิภาพเพื่อใหเกิดความ
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รวมมือในการดําเนินงานใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย  ตอบสนองความตองการของผูใชบริการ 
   ฉ. สนับสนุนการสรางสัมพันธภาพอันดีระหวางบุคลากรของกลุมการพยาบาลกับ  
สหวิชาชีพและผูใชบริการ  เพื่อใหเกิดความพึงพอใจสูงสุด  
   ช. สรางและ/หรือมีสวนรวมในเครือขายคุณภาพการพยาบาล เพื่อสรางความเขมแข็ง
ใหกับองคกรพยาบาล 
   ซ. แสวงหาและแลกเปลี่ยนขอมูลภายในและภายนอกเครือขาย เพื่อสงเสริมใหเกิดการ
พัฒนา  Best  Practices  ของกลุมการพยาบาล 
          (6) ดานการบริการ  (Service) มีดังนี้ 
   ก. จัดทําและ/หรือสนับสนุนการผลิตนวตักรรม/สรางสรรคงานวิจัย เพื่อสรางองค
ความรูใหมและหาคําตอบในการแกไขปญหาการทํางานของกลุมการพยาบาล  
   ข. สอน เปนที่ปรึกษา และใหคําแนะนําดานวิชาการแกเจาหนาที่หรือบคุคลที่
เกี่ยวของ ในการพัฒนา ปรับปรุงและประยกุตใชความรูทางการพยาบาล  เพื่อเพิ่มพูนความรู  
ความสามารถใหบุคคลดังกลาวสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึน้ 
   ค. ใหคําแนะนําหรือตอบขอหารือทางการพยาบาล  แกบุคคลหรือหนวยงานที่
เกี่ยวของในประเด็นที่ตองใชความเชี่ยวชาญและประสบการณดานการบริหารการพยาบาล  เพื่อให
บุคคลหรือหนวยงานดังกลาวมีความรูความเขาใจเพยีงพอสําหรับการจัดการกับปญหา  หรือความ
ขัดแยงในการปฏิบัติงาน 
 4.8.2 ลักษณะงานของผูชวยหัวหนาพยาบาล 
         1) สรุปลักษณะงาน (Summary Position) ของผูชวยหัวหนาพยาบาล :  เปนผูนําวิสัยทัศน 
เปาหมาย   กลยุทธและงบประมาณ  สูการปฏิบัติ  เปนผูนํา ผูควบคุมการปฏิบัติงาน จัดทําโครงการ 
เปนที่ปรึกษาดานการปฏิบตัิงาน วิเคราะหขอมูลเบื้องตนในสาขาการพยาบาลที่รับผิดชอบเพื่อการ
เสนอแนะสําหรับการพัฒนาคุณภาพการพยาบาล   
        2) ระดับการตัดสินใจ มีดังนี ้
             (1)  ตัดสินใจภายใตขอบเขตและแนวทางที่ไดรับมอบหมาย  
               (2)  พัฒนาระบบงาน จัดสรรทรัพยากรตามงบประมาณที่ไดรับ   
             (3)  มีบทบาทในการแกปญหาเพื่อรักษาผลประโยชนขององคกร   
             (4)  ประเมินผลงานจากการกําหนดเปาหมายงานและผลงานที่ไดรับจริง 
      3) หนาที่รับผิดชอบหลัก 
           (1) ดานปฏิบัติการ/งานเชี่ยวชาญเฉพาะดาน  (Operation/Expertise) มีดังนี ้

   ก. กําหนดเปาหมาย ขอบเขตบริการพยาบาล  ใหสอดคลองตามภารกิจหลัก  หรือ
จุดเนนของสาขาการพยาบาลที่รับผิดชอบ เพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลงและเกดิผลลัพธสูงสุด 
ตอบสนองความตองการของผูใชบริการ 
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  ข. พัฒนาคุณภาพบริการพยาบาลในสาขาการพยาบาลทีรั่บผิดชอบ  เพื่อใหเปนไป
ตามเข็มมุงและเปาหมายของกลุมการพยาบาล 

  ค. ใหการพยาบาล  และ/หรือเปนที่ปรึกษาเกี่ยวกับการจดับริการพยาบาลผูปวย 
เฉพาะสาขาทีต่องใชประสบการณดานวชิาชีพ  เพื่อใหการรักษาพยาบาลที่ถูกตองเหมาะสมตอผูปวย  

  ง.  กําหนดมาตรฐาน/แนวทางในการปฏิบตัิงานของหนวยงานในสาขาการพยาบาลที่
รับผิดชอบใหเหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงของสถานการณและความตองการของผูใชบริการ  เพือ่ให
บุคลากรในหนวยงานปฏิบตัิการพยาบาลที่ถูกตองและมีคุณภาพ  

  จ. ศึกษา วิเคราะหปญหา สถานการณตางๆ ที่เกิดขึ้นทั้งภายในและภายนอกสาขาการ
พยาบาลที่รับผิดชอบ  เพื่อการวินิจฉยั แกไขและปองกนัปญหาตางๆ ไดอยางเหมาะสม ทันเวลา 

  ฉ. ศึกษา วจิัย  หาความรูหรือคิดคนวิธีการใหมๆ  ที่เปนประโยชนในการพยาบาล  
เพื่อนํามาประยุกตใชในการจัดบริการรักษาพยาบาลใหสอดคลองกับสภาพการปฏิบตัิงานของสาขาการ
พยาบาลที่รับผิดชอบใหมีประสิทธิภาพสูงสุด ทั้งยังยกมาตรฐานการรักษา พยาบาลของหนวยงานให
สูงขึ้น 

  ช. ประเมินผลการนําความรูสูการปฏิบัติของสาขาการพยาบาลที่รับผิดชอบ   เพื่อ
พัฒนาปรับปรุงคุณภาพการพยาบาลตามแบบแผนการพฒันาคุณภาพของสาขาฯ 

  ฌ. กําหนดตัวช้ีวัดคุณภาพการพยาบาลของสาขาการพยาบาลที่รับผิดชอบเพื่อใชใน
การประเมิน และวิเคราะหคณุภาพการพยาบาลตามที่เปนจุดเนนของหนวยงาน รวมถึงการปรับปรุง
และพัฒนาคณุภาพการพยาบาลของสาขาการพยาบาลที่รับผิดชอบ 
           (2) ดานบริหารและกํากับดูแล  (Management  and  Supervisory) มีดังนี ้

   ก. นํานโยบาย ยุทธศาสตร และแผนงานบริหารบริการพยาบาลของกลุมการพยาบาล
ลงสูการปฏิบัติในสาขาการพยาบาลที่รับผิดชอบ  เพื่อใหหนวยงานสามารถใหบริการไดอยางตอเนื่อง  
เกิดผลลัพธดานการรักษาพยาบาลตามมาตรฐานที่กลุมการพยาบาลกําหนด   

   ข. วิเคราะหประสิทธิภาพของการบริหารและการพัฒนาคุณภาพบรกิารในภาพรวม
ของสาขาการพยาบาลที่รับผิดชอบ    เพื่อกําหนดทิศทางการพัฒนา การจัดการกระจายทรัพยากรอยาง
เปนธรรม  และการวางแผนปรับปรุงประสิทธิภาพของระบบบริการรักษาพยาบาล 

   ค. ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร(Performance  evaluation)  ในภาพรวม
ของสาขาการพยาบาลที่รับผิดชอบ  เพื่อเปนแนวทางในการกําหนดแผนพัฒนาบุคลากรใหสามารถ
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

   ง. นิเทศ  ติดตาม  ควบคุมกํากับและประเมินผลการดําเนินงานตามแผนของ
หนวยงานในสาขาการพยาบาลที่รับผิดชอบ พรอมทั้งระบุปญหาที่เกดิขึ้นในการบริการพยาบาลและ
แนวทางการแกไขปญหา  เพือ่ใหการดําเนนิงานบรรลุตามวัตถุประสงคที่กําหนดอยางมีประสิทธิภาพ
สูงสุด 
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          (3)  ดานวางแผน  (Planning) มีดังนี ้
   ก. จัดทําแผนปฏิบัติการของสาขาการพยาบาลที่รับผิดชอบทั้งดานบริหาร  บริการ  

และการพัฒนาคุณภาพ  เพื่อใหสอดคลองกับแผนยุทธศาสตรและแผนปฏิบัติการของกลุมการพยาบาล  
  ข. วางแผนการศึกษา/ฝกอบรมในคลินิก/ชุมชนแกนักศึกษาหลักสูตรการพยาบาล

และผดุงครรภตามภารกิจของหนวยงาน  เพื่อใหการเรยีนการสอนดังกลาวมีความสมบูรณ  ถูกตอง  
และไดนักศกึษาที่มีคุณภาพเหมาะสมกับการปฏิบัติงานพยาบาล 

  ง. รวบรวมผลการดําเนินงานของสาขาการพยาบาลที่รับผิดชอบ เพื่อเปนขอมูลนําเขา
และใหขอเสนอที่เปนประโยชนในการจัดทําแผนปฏิบัติการและแผนกลยุทธของกลุมการพยาบาล 
        (4) ดานการประสานงาน  (Communication  and  Cooperation) มีดังนี ้

 ก. เปนตวัแทนของสาขาการพยาบาลในการประชุมคณะกรรมการตางๆ ใน
โรงพยาบาล และระดับจังหวดั เพื่อใหขอมูลและเสนอความคิดเห็น หารือและประสานงานในประเด็น
ตางๆ  เกี่ยวกบัการพยาบาล 

 ข. รวมประชุมในการกําหนดนโยบายและแผนงานของกลุมการพยาบาลและ
โรงพยาบาล เพื่อเสนอแนะและกําหนดแนวทางปฏิบัตงิานดานการพยาบาลที่เหมาะสมสอดคลอง
วัตถุประสงคของหนวยงานและตามนโยบายรัฐ 

 ค. ดําเนินการประสานงานภายในสาขาการพยาบาลและหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของ   
เพื่อใหการปฏิบัติงานบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย 

 ง.  ส่ือสารความคาดหวังของกลุมการพยาบาลที่มีตอการปฏิบัติงานของบุคลากรของ
สาขาพยาบาลที่รับผิดชอบ  เพื่อชวยใหบุคลากรสามารถระบุความสําคญัของเปาหมายของกลุมการ
พยาบาลและวางแผนดําเนินงานใหบรรลุเปาหมาย 

 จ. เจรจาตอรอง แกไขและประสานความขดัแยงทั้งภายในและภายนอกหนวยงานใน
สาขาและองคกรเพื่อใหเกิดความรวมมือในการดําเนินงาน  และรักษาสิทธิประโยชนของบุคลากรใน
องคกรและวิชาชีพ 

 ฉ. สรางและหรือมีสวนรวมในการดําเนินการในเครือขายคุณภาพการพยาบาลสาขา
การพยาบาลทีรั่บผิดชอบ  เพื่อการแลกเปลีย่นเรียนรู  
          (5) ดานการบริการ  (Service) มีดังนี้ 
   ก. สนับสนุนบุคลากรในสาขาที่รับผิดชอบผลิตนวัตกรรม และ/หรืองานวิจยัทางการ
พยาบาล เพื่อปรับปรุงคุณภาพการพยาบาลของหนวยงานในสาขาการพยาบาลที่รับผิดชอบ 
   ข. เปนวิทยากรใหการฝกอบรมแกเจาหนาที่หรือบุคคลที่เกี่ยวของในเรื่องที่เกี่ยวของ
กับการพยาบาลที่ตองใชความเชี่ยวชาญเปนพิเศษ  เพื่อเพิ่มพูนความรู  ความสามารถใหบุคคลดังกลาว
สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
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   ค. ใหคําแนะนําหรือตอบขอหารือทางการพยาบาล แกบุคลากรภายในหนวยงานหรือ
หนวยงานที่เกี่ยวของในประเด็นที่ตองใชความเชี่ยวชาญเปนพิเศษ  เพื่อใหบุคคลหรือหนวยงานใน
ความรับผิดชอบมีความรู  ความเขาใจเพียงพอเกี่ยวกับเรื่องที่เปนปญหา 
   ง. เปนที่ปรึกษาการจัดรูปแบบบริการของหนวยงานใหสอดคลองตามภารกิจหลักของ
สาขาการพยาบาลที่รับผิดชอบ  เพื่อใหการจัดบริการรักษาพยาบาลที่ตอบสนองความตองการของ
ผูใชบริการ 
  4.8.3 ลักษณะงานของหัวหนาหอผูปวย/หนวยงาน 
         1) สรุปลักษณะงาน (Summary Position)  : หัวหนาหอผูปวย/หนวยงาน เปนผูนําหรือ
ควบคุมการปฏิบัติงาน บริหารบุคลากร   จัดการโครงการของหนวยงาน  ตามขอบขายและความ
รับผิดชอบ  รวมใหคําแนะนําและแสดงความคิดเห็นในงานที่รับผิดชอบ เปนที่ปรึกษาใหกับบุคลากร
ในหนวยงาน  คิดคนวิธีการนําจุดเนนของหนวยงานลงสูการปฏิบัติ  และเปนผูนําในการพัฒนาคุณภาพ
การพยาบาลในหนวยงาน 
        2) ระดับการตัดสินใจ 
            (1) พัฒนาระบบงาน ผสมผสานทรัพยากรของหนวยงานและปฏิบัติงานทุกอยางเพื่อให
บรรลุวัตถุประสงคงานที่ไดกาํหนดขึ้น   
           (2) คนหาขอมูลจากภายนอก และหนวยงานอื่นๆ เพือ่ประกอบการตัดสินใจ  
            (3) ตัดสินใจดวยตนเองในงานที่ไดรับมอบหมาย  
              (4) ประเมินผลงานจากความสําเรจ็ของงานที่ไดรับมอบหมาย 
     3) หนาที่รับผิดชอบหลัก 
          (1) ดานปฏิบัติการ/งานเชี่ยวชาญเฉพาะดาน  (Operation/Expertise) มีดังนี ้
   ก. พัฒนาคณุภาพบริการพยาบาลในหนวยงานใหสอดคลองตามเข็มมุงและเปาหมาย
ของกลุมการพยาบาล รวมทั้งภารกิจหลักหรือจุดเนนของหอผูปวย/หนวยงาน ที่ตอบสนองความ
ตองการของผูใชบริการเพื่อใหเกิดการเปลีย่นแปลงและเกิดผลลัพธสูงสุดกับบริการของหนวยงาน 
   ข.ใหการพยาบาลและ/หรือเปนที่ปรึกษาเกีย่วกับการใหบริการพยาบาลผูปวยที่มีความ
ยุงยากซับซอน  เพื่อใหเกดิความปลอดภยัและผลลัพธที่พึงประสงคแกผูปวย 
   ค. จัดทํามาตรฐาน/แนวทางในการปฏิบัติงานของหนวยงานใหเหมาะสมกับการ
เปลี่ยนแปลงของสถานการณและความตองการของผูใชบริการ  เพื่อใหบุคลากรในหนวยงาน
ปฏิบัติงานไดถูกตองและมคีุณภาพ  
   ง. ศึกษา วิเคราะหปญหา/สถานการณตางๆ ที่เกิดขึ้นในหนวยงานที่รับผิดชอบ  เพื่อ
การวินิจฉัย   แกไขและปองกันปญหาตางๆ ไดอยางเหมาะสม ทันเวลา 
   จ. สรางสรรคบรรยากาศในการทํางานเพือ่สรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับบุคลากร
ในหนวยงาน 
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   ฉ. ดูแลใหมกีารปฏิบัติงานตามนโยบาย  แนวทางปฏิบัติงานของหนวยงาน/
โรงพยาบาล  รวมถึงการใช Isolation  Precautions เพื่อสรางสิ่งแวดลอมใหปลอดภยักับผูใชบริการ  
ประชาชนและชุมชน 
          (2) ดานบริหารและกํากับดูแล  (Management  and  Supervisory) มีดังนี ้

 ก. บริหารจัดการระบบบริการพยาบาลในระดับหอผูปวย/หนวยงาน ตามนโยบาย  
ยุทธศาสตรและแผนงานที่กลุมการพยาบาลกําหนด เพื่อใหหนวยงานสามารถใหบริการไดอยาง
ตอเนื่อง  เกิดผลลัพธดานการรักษาพยาบาลไดตามมาตรฐานที่กําหนด  

 ข.  บริหารจัดการวัสดุ ครุภณัฑ และเวชภณัฑในหนวยงาน  เพื่อใหมีใชเพียงพอ และ
เหมาะสมสําหรับการใหบริการ 

 ค. วิเคราะหประสิทธิภาพของการบริหารและการพัฒนาคุณภาพบรกิารในหนวยงานที่
รับผิดชอบ เพื่อปรับปรุงระบบบริการของหนวยงานใหสามารถบรรลุผลลัพธการดําเนินงานทีพ่ึง
ประสงค  และมีความคุมคา คุมทุน 

 ง. จัดระบบการมอบหมายงานใหกับบุคลากรในความรับผิดชอบเพื่อใหผูปวยไดรับ
การดูแลอยางตอเนื่อง ตามเกณฑมาตรฐานการจัดบริการของหนวยงาน  

 จ. จัดระบบขอมูลสารสนเทศภายในหนวยงานอยางมีประสิทธิภาพ  เพื่อเปนขอมูลใน
การพัฒนาคุณภาพการพยาบาลของหนวยงาน    

 ฉ. กํากับดแูลใหมีการปฏิบัตงิานตามนโยบาย แนวทางปฏิบัติงานของหนวยงาน/
โรงพยาบาล   เพื่อใหผูใชบริการไดรับบริการที่มีคุณภาพตามมาตรฐานของหนวยงาน 

 ช.  กํากับดแูลการจัดการดานสิ่งแวดลอม  รวมถึงการใช Isolation  Precautions ใน
หนวยงาน  เพือ่ใหผูปวยและบุคลากรในหนวยงานเกดิความปลอดภยั  

 ซ. กํากับดูแลและตรวจสอบการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา เพื่อใหการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรในหนวยงานเปนไปตามมาตรฐานวิชาชีพ  และบรรลุตามวัตถุประสงคของหนวยงานที่
กําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด 

 ฌ. ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร(Performance evaluation) ในหนวยงานที่
รับผิดชอบ  เพื่อเปนแนวทางในการกําหนดแผนพัฒนาบุคลากรใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ  
          (3) ดานวางแผน  (Planning) มีดังนี ้

 ก. จัดทําแผนปฏิบัติการของหนวยงานดานบริหาร บริการและวิชาการเพื่อให
สอดคลองกับแผนยุทธศาสตรและแผนปฏิบัติการของกลุมการพยาบาล 

 ข. จัดทําแผนวสัดุ ครุภัณฑ เวชภณัฑและส่ิงกอสรางประจําป   เพื่อใหหนวยงาน
สามารถใหบริการไดอยางตอเนื่อง  และมปีระสิทธิภาพ 
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 ค. จัดทําแผนบุคลากรของหนวยงาน เพือ่ใหมีบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ   และเพยีงพอ
ตอการปฏิบัติงาน  

 ง. รวมวางแผนการศึกษาและการสอนนกัศึกษาทางคลินกิในหลักสูตรการพยาบาล
และผดุงครรภ  เพื่อใหการเรียนการสอนดังกลาวมีความสมบูรณ  ถูกตอง  และรวมผลตินักศึกษาที่มี
คุณภาพเหมาะสมกับการปฏิบัติงานพยาบาล 

 จ. สรุปผลการดําเนินงานของหนวยงาน เพือ่เปนขอมูลนําสําหรับการจัดทํา
แผนปฏิบัติการหรือปรับเปลี่ยนแผนกลยุทธของกลุมการพยาบาล 
          (4) ดานการประสานงาน  (Communication  and  Cooperation) มีดังนี ้
   ก. เปนตวัแทนของหนวยงานในการประชมุคณะกรรมการตางๆ ของกลุมการพยาบาล
และ/ หรือโรงพยาบาล  เพื่อใหขอมูล/เสนอความคิดเหน็  และประสานงานในประเดน็ตางๆ   เกี่ยวกับ
การพยาบาล 

   ข. ดําเนินการประสานงานทั้งภายในหนวยงานและภายนอกหนวยงาน เพื่อใหการ
ปฏิบัติงานบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย 

   ค. สรางสัมพันธภาพอันดีระหวางบุคลากรในหนวยงานกับสหสาขาวชิาชีพ    และ
ผูใชบริการ   เพื่อใหเกิดความพึงพอใจสูงสุด  

   ง. เจรจาตอรอง แกไขและประสานความขดัแยงทั้งภายในและภายนอกหนวยงาน
เพื่อใหเกิดความรวมมือในการดําเนินงาน และรักษาสิทธิประโยชนของบุคลากรในหนวยงาน 

   จ. จัดระบบการสื่อสารภายในหนวยงานทีม่ีประสิทธิภาพเพื่อใหการปฏิบัติงานภายใน
หนวยงานที่รับผิดชอบเปนไปอยางรวดเรว็  คลองตัว   

          (5) ดานการบริการ (Service) มีดังนี ้
  ก. สอนงานและฝกอบรมเจาหนาที่หรือบคุคลที่เกี่ยวของ เพื่อเพิ่มพูนความรู 
ความสามารถใหบุคคลดังกลาวสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึน้ 
  ข.ใหคําแนะนาํ/คําปรึกษาหรือตอบขอหารือทางการพยาบาล  แกบุคลากรภายใน
หนวย งานหรอืหนวยงานที่เกี่ยวของในประเด็นที่ตองอาศัยความชํานาญและประสบการณเชิงวิชาชีพ  
เพื่อใหบุคคลหรือหนวยงานดังกลาวมีความรูความเขาใจเพียงพอเกีย่วกับเรื่องที่เปนปญหา 
  ค. จัดทําหรือสนับสนุนบุคลากรในหนวยงานในการศึกษา วิจยั คิดคน หาความรูหรือ
วิธีการใหมๆ  ที่เปนประโยชนในการพยาบาล  เพื่อปรับปรุงคุณภาพการพยาบาลของหนวยงาน 
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ตารางที่ 2.11 ความรู ทักษะ และสมรรถนะที่จําเปนในงานของผูบริหารทางการพยาบาลระดับ K2 
         (C6 – 7 เดิม) 
 
สายงาน พยาบาลวชิาชพี ระดับงาน  K2 

ความรูท่ีจําเปนในงาน 
 สายงานปด – ไดรับปริญญาตรีหรือเทียบไดไมต่ํากวานี้ทางการพยาบาล และไดรับใบอนุญาต 
 ประกอบวิชาชีพดานการพยาบาลหรือดานการพยาบาลและการผดุงครรภช้ันหนึ่ง 
รายการที ่ ความรู ระดับท่ีจําเปนในงาน 

1 ความรูที่จําเปนในงาน 3 
2 ความรูเร่ืองกฎหมายและกฎระเบียบราชการ 2 

ทักษะที่จําเปนในงาน 
รายการที ่ ทักษะ ระดับท่ีจําเปนในงาน 

1 ทักษะการใชคอมพิวเตอร 3 
2 ทักษะการใชภาษาอังกฤษ 3 
3 ทักษะการคํานวณ 2 
4 ทักษะการบริหารจัดการขอมูล 3 

ประสบการณท่ีจําเปนในงาน 
 มีประสบการณไมต่ํากวา  5  ป  ในงานที่เกี่ยวของ 
สมรรถนะที่จําเปนในงาน 
รายการที ่ สมรรถนะหลัก ระดับสมรรถนะที่

จําเปนในงาน 
1 การมุงผลสัมฤทธิ์  (Achievement  Motivation – ACH) 2 
2 บริการที่ดี  (Service  Mind – SERV) 3 
3 การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ  (Expertise – EXP) 2 
4 จริยธรรม  (Integrity – ING) 2 
5 ความรวมแรงรวมใจ  (Teamwork – TW) 2 
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ตารางที่ 2.11 ( ตอ ) 
 
รายการที ่ สมรรถนะประจํากลุมงาน ระดับสมรรถนะที่

จําเปนในงาน 
1 การพัฒนาศักยภาพคน  (Developing  Others – DEV) 2 
2 การดําเนนิงานเชิงรุก  (Proactiveness – PROAC) 2 
3 การคิดวิเคราะห  (Analytical  Thinking – AT) 2 
4 การมองภาพองครวม (Conceptual Thinking-CT) 2 
5 สภาวะผูนํา  (Leadership – LEAD) 2 
   
   

 
ตารางที่ 2.12 ความรู ทักษะ และสมรรถนะที่จําเปนในงานของผูบริหารทางการพยาบาลระดับ K3 
        (C8 เดิม) 
สายงาน พยาบาลวชิาชพี ระดับงาน  K3 

ความรูท่ีจําเปนในงาน 
 สายงานปด – ไดรับปริญญาตรีหรือเทียบไดไมต่ํากวานี้ทางการพยาบาล และไดรับใบอนุญาต 
 ประกอบวิชาชีพดานการพยาบาลหรือดานการพยาบาลและการผดุงครรภช้ันหนึ่ง 
รายการที ่ ความรู ระดับท่ีจําเปนในงาน 

1 ความรูที่จําเปนในงาน 4 
2 ความรูเร่ืองกฎหมายและกฎระเบียบราชการ 2 

ทักษะที่จําเปนในงาน 
รายการที ่ ทักษะ ระดับท่ีจําเปนในงาน 

1 ทักษะการใชคอมพิวเตอร 3 
2 ทักษะการใชภาษาอังกฤษ 4 
3 ทักษะการคํานวณ 3 
4 ทักษะการบริหารจัดการขอมูล 4 
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ตารางที่ 2.12 ( ตอ )  
 
รายการที ่ สมรรถนะหลัก ระดับสมรรถนะที่ 

จําเปนในงาน 
1 การมุงผลสัมฤทธิ์  (Achievement  Motivation – ACH) 3 
2 บริการที่ดี  (Service  Mind – SERV) 4 
3 การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ  (Expertise – EXP) 3 
4 จริยธรรม  (Integrity – ING) 3 
5 ความรวมแรงรวมใจ  (Teamwork – TW) 3 

รายการที ่ สมรรถนะประจํากลุมงาน    ระดับสมรรถนะที่จําเปนใน
งาน 

1 การพัฒนาศักยภาพคน  (Developing  Others – DEV) 3 
2 การดําเนนิงานเชิงรุก  (Proactiveness – PROAC) 3 
3 การคิดวิเคราะห  (Analytical  Thinking – AT) 3 
4 การมองภาพองครวม (Conceptual Thinking-CT) 3 
5 สภาวะผูนํา  (Leadership – LEAD) 3 
   
   

 
ตารางที่ 2.13 ความรู ทักษะ และสมรรถนะที่จําเปนในงานของผูบริหารทางการพยาบาลระดับ K4 
        (C9  เดิม) 
 
สายงาน พยาบาลวชิาชพี ระดับงาน  K4 

ความรูท่ีจําเปนในงาน 
 สายงานปด – ไดรับปริญญาตรีหรือเทียบไดไมต่ํากวานี้ทางการพยาบาล  และไดรับใบอนุญาต 
 ประกอบวิชาชีพดานการพยาบาลหรือดานการพยาบาลและการผดุงครรภช้ันหนึ่ง 
รายการที ่ ความรู ระดับท่ีจําเปนในงาน 

1 ความรูที่จําเปนในงาน 5 
2 ความรูเร่ืองกฎหมายและกฎระเบียบราชการ 3 
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ตารางที่ 2.13 ( ตอ ) 
 
สายงาน พยาบาลวชิาชพี ระดับงาน  K4 
ทักษะทีจ่ําเปนในงาน 
รายการที ่ ทักษะ ระดับท่ีจําเปนในงาน 

1 ทักษะการใชคอมพิวเตอร 4 
2 ทักษะการใชภาษาอังกฤษ 4 
3 ทักษะการคํานวณ 4 
4 ทักษะการบริหารจัดการขอมูล 5 

ประสบการณท่ีจําเปนในงาน 
 มีประสบการณไมต่ํากวา  12  ป  ในงานทีเ่กี่ยวของ 
สมรรถนะที่จําเปนในงาน 
รายการที ่ สมรรถนะหลัก ระดับสมรรถนะที่ 

จําเปนในงาน 
1 การมุงผลสัมฤทธิ์  (Achievement  Motivation – ACH) 4 
2 บริการที่ดี  (Service  Mind – SERV) 5 
3 การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ  (Expertise – EXP) 4 
4 จริยธรรม  (Integrity – ING) 4 
5 ความรวมแรงรวมใจ  (Teamwork – TW) 4 

รายการที ่ สมรรถนะประจํากลุมงาน    ระดับสมรรถนะที่ 
จําเปนในงาน 

1 การพัฒนาศักยภาพคน  (Developing  Others – DEV) 4 
2 การดําเนนิงานเชิงรุก  (Proactiveness – PROAC) 4 
3 การคิดวิเคราะห  (Analytical  Thinking – AT) 4 
4 การมองภาพองครวม (Conceptual Thinking-CT) 4 
5 สภาวะผูนํา  (Leadership – LEAD) 4 
   
   

 
      ในการปรบัปรุงระบบจําแนกตําแหนงและคาตอบแทนใหม พยาบาลวิชาชีพจําเปนตองมี

การปฏิรูปการปฏิบัติงานตนเอง เพื่อใหสอดคลองกับการบริหารงานภาครัฐแนวใหม โดยเฉพาะการ
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พัฒนาตนเองดานความรูและทักษะที่จําเปนในแตระดับตําแหนง และ เพื่อทําใหพยาบาลวิชาชีพทกุคน
สามารถสรางผลงานไดอยางมีประสิทธิภาพ และสงผลใหองคการบรรลุเปาประสงคที่ตองการได  
 
5.ระบบจําแนกตําแหนงและคาตอบแทนใหมของพยาบาลวิชาชีพในสถานบริการสุขภาพ
ของรัฐ 
 
 5.1 ระบบจําแนกตําแหนงและคาตอบแทนใหมของพยาบาลวิชาชีพในสถานบริการสุขภาพ
ของรัฐ  

      5.1.1 ระบบจําแนกตําแหนงและคาตอบแทนของพยาบาลวิชาชีพในสถานบริการสขุภาพ
ของรัฐระดับปฐมภูมิ 

              1) ระบบจําแนกตําแหนงของพยาบาลวิชาชีพในสถานบริการสุขภาพของรัฐระดับ
ปฐมภูมิ  

                  หนวยบริการสุขภาพระดับปฐมภูมิ (Primary Health Care Unit) เปนสถานบริการ 
ที่มีศักยภาพในการใหบริการโดยตรงตามเกณฑระดับปฐมภูมิ ซ่ึงสามารถจัดบริการสาธารณสุขระดับ
ปฐมภูมิดานเวชกรรมหรือ ทันตกรรมขั้นพืน้ฐานไดอยางเปนองครวม ทัง้การสรางเสริมสุขภาพ การ
ปองกันโรค การตรวจวนิิจฉยัโรค การรักษาพยาบาล และการฟนฟูสมรรถภาพ จึงไดรับการขึ้น
ทะเบียนเปนหนวยบริการสุขภาพระดับปฐมภูมิในเครือขายของหนวยบริการประจํา โดยผูมีสิทธิของ
หนวยบริการประจําดังกลาว สามารถใชบริการสาธารณสุข ณ หนวยบริการสุขภาพระดับปฐมภมูิใน
เครือขายได ทัง้นี้หนวยบรกิารปฐมภูมิ มีสิทธิไดรับคาใชจายเพื่อบริการสาธารณสุข จากหนวยบรกิาร
ประจํา หรือจากกองทุนที่คณะกรรมการกําหนด ตวัอยางหนวยบริการสุขภาพระดับปฐมภูมิ ไดแก 
สถานีอนามัย ศูนยบริการสขุภาพชุมชน เปนตน ( คูมือหลักประกนัสุขภาพแหงชาต ิ2551: 4-5)  

                  ในฐานะหนวยบริการดานแรกซึ่งโดยธรรมชาติจะตองมีความใกลชิดกับชุมชนทั้ง
ในแงสถานทีต่ั้ง และความสัมพันธที่มีตอผูใชบริการ  หนวยบริการปฐมภูมิจึงมีหนาที่เสมือนเปนที่
ปรึกษาและชวยสรางความรูความเขาใจดานสุขภาพใหแกประชาชนและชุมชนในลกัษณะผสมผสาน 
เชน หากเห็นวาผูปวยไมจําเปนตองใชยารกัษา เจาหนาทีก่็ควรจะแนะนําวิธีการดแูล การปฏิบัติตนที่
เหมาะสม แตหากตองรักษาหรือตองใชยาในขอบเขตทีห่นวยบริการดูแลได เจาหนาที่ควรตองทําหนาที่
ดูแลและรักษาพยาบาลอยางผสมผสาน ถาไมสามารถทําเองได หรือทําแลวยังไมครอบคลุม ก็จะตองทํา
หนาที่สงตอ หรือประสานกับผูที่เกี่ยวของเพื่อการดูแลผูปวยอยางตอเนื่องตอไป นอกจากดานรางกาย
แลว  การบริการในระดับปฐมภูมิยังตองสามารถใหคําปรึกษาทางดานจติใจและสังคมแกผูมาใชบริการ
ในระดบัตนทีผ่สมผสานกับบริการทางกาย หรือเปนบรกิารเฉพาะ ไดดวย สวนกรณทีี่มีปญหามากหรือ
ปญหาเฉพาะทาง เจาหนาทีก่็จะตองทําหนาที่สงตอใหผูเกี่ยวของตอไป ประการถดัมา เนื่องจากหนวย
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บริการปฐมภมูิมีความใกลชิดกับประชาชน มีขอมูลและเขาใจในวิถีชีวติและความเปนอยูของ
ประชาชนดกีวาหนวยบริการระดับอื่น  การบริการระดับปฐมภูมิจึงควรจะมีหนาที่ประเมินสภาพชมุชน
อยางรอบดานแลวนํามาวางแผนการพัฒนาบริการใหสอดคลองกับสภาพความตองการและปญหาของ
ประชาชนทั้งดานการสรางเสริมสุขภาพ การปองกันโรค การรักษาโรค และการฟนฟสูภาพ ควร
สนับสนุนใหประชาชนพึ่งตนเองดานสุขภาพ รวมถึงใหความรูทางเทคนิคการแพทย และฝกทกัษะใน
การดูแลสุขภาพบางอยาง เชน การทําแผล การดูแลเดก็ที่เปนไข รูจักสังเกตและตดิตามอาการเจ็บปวย
เพื่อการดูแลผูปวยอยางเหมาะสม รวมถึงการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม และสภาพแวดลอม ใหเอื้อตอการมี
สุขภาพด ีนอกจากนีก้ารบริการในระดับปฐมภูมิยังตองสามารถใหการดแูลบริบาลผูที่มีปญหาสุขภาพ
เร้ือรัง ซ่ึงจําเปนตองมีการดูแลอยางตอเนื่อง โดยสามารถประยุกตหรือปรับวิธีการดูแลนี้ใหสอดคลอง
กันกับสภาพความเปนอยูและวิถีการดําเนนิชีวิตของผูปวยที่บานของเขาอยางเหมาะสม ทายที่สุดการ
บริการในระดบัปฐมภูมิกจ็ะตองมีหนาที่ประสานบริการกับหนวยงานอื่นๆ ที่เกี่ยวของกับการใหบริการ
อยางตอเนื่องและผสมผสาน รวมถึงการรับผิดชอบสงตอผูปวยไปรับบริการที่หนวยบริการระดับอ่ืนใน
ระยะเวลาและภายใตสถานการณที่เหมาะสม  

                       หนวยบริการปฐมภูมิตองมีบุคลากรใหบริการทั้งสวนที่เปนแพทย และพยาบาล หรือ
เจาหนาที่สาธารณสุขที่มีความสามารถตามเกณฑมาตรฐานที่ทํางานรวมกันเปนทีมประจํา โดยคิดเปน
อัตราสวนของบุคลากรประเภทตางๆ ตอประชากรที่อยูในความรับผิดชอบ ดังนี้ 

             ก. ใหมีแพทยในเครอืขายรวมรับผิดชอบสุขภาพของประชาชนในอัตราสวนอยางนอย 
1 : 10,000  คน  ทําหนาทีใ่หคําปรึกษา ติดตามกํากับคณุภาพอยางเปนการประจํา และทําหนาที่พฒันา
ขีดความสามารถของทีมงานใหบริการ ใหสามารถดําเนินงานเพื่อการพัฒนาสุขภาพของประชาชนได
อยางมีประสิทธิภาพ สวนบทบาทใหบริการโดยตรงนั้นใหพิจารณาตามสภาพจํานวนแพทยที่มีจรงิใน
พื้นที่วาควรจะมีบทบาทมากเพียงใดจึงจะทาํใหหนวยบริการปฐมภูมินัน้สามารถใหบริการที่มีคุณภาพ
มากขึ้นไดในระยะยาว ในขั้นต่ําคือตองใหบริการในสวนทีเ่จาหนาที่สาธารณสุขอ่ืนไมสามารถ
ใหบริการได  

         ข.  มีพยาบาลหรือเจาหนาที่สาธารณสขุ (ขั้นต่ําคือมีคุณวุฒใินระดับประกาศนียบัตร
ดานสาธารณสุข) เปนทีมใหบริการที่ตอเนื่องในอัตราสวนไมนอยกวา 1 :1,250 คน โดยจํานวนนี้ให
เปนพยาบาลวชิาชีพอยางนอย 1 ใน 4  และบุคลากรตองทํางานประจําอยางตอเนื่องอยางนอยรอยละ 75 
  ค. ในพื้นที่ทุรกันดาร  และ/หรือ ไมสามารถจัดหาแพทยมาใหบริการได  จัดใหมี
พยาบาลวิชาชพี หรือพยาบาลเวชปฏิบัติที่มีความรู ความสามารถเหมาะสมตามเกณฑมาตรฐานเพิม่เติม
จากขอ 3.1   ดวยอัตราสวนพยาบาลวิชาชีพ 2 คน ตอแพทย 1 คน  เพิ่มเตมิจาก ขอ 1)  แตทั้งนี้ตองมี
แพทยไมนอยกวา  1:30,000 คน   
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  ฆ. มีทันตแพทยและ/หรือทันตาภิบาล ในอตัราสวนไมนอยกวา 1: 20,000 คน ใน
พื้นที่ที่มีทันตแพทยไมเพยีงพอ อาจจัดใหมีทันตาภิบาล ในอัตราสวนอยางนอย 1:20,000  ภายใตการ
ดูแลของทันตแพทย รวมทั้งหมด ไมเกิน 1: 40,000 คน 
  ง.  มีเภสัชกรมารวมใหบริการและรับผิดชอบงานเภสัชกรรมและการคุมครอง
ผูบริโภคในอัตราสวน 1:20,000 ในพื้นที่ทีม่ีเภสัชกรไมเพียงพอ ใหมีเจาพนักงานเภสัชกรรมหรือ
เจาหนาที่อ่ืน ที่ไดรับการอบรมดานเภสัชกรรมเบื้องตนปฏิบัติงานแทนดวยอัตราสวนเจาพนักงานหรือ
เจาหนาที ่2 คนตอเภสัชกร 1 คน ทั้งนี้ตองมีเภสัชกรรวมกํากับดแูลไมนอยกวา 1 : 40,000 คน 
          ในการบริหารจัดการอตัรากําลังบุคลากรทางการพยาบาลในการใหบริการระดบัปฐมภูมิ 
ใชหลักเกณฑดังตอไปนี้  

                 1. จัดบุคลากรพยาบาลใหบริการเต็มเวลา โดยพยาบาลวิชาชพี 1 คน ใหการดูแล
ประชากร ไมเกิน 2,500 คน 
                  2. จัดบุคลากรพยาบาลวิชาชีพ 1 คนใหรับผิดชอบครอบครัวไมเกิน 250 ครอบครัว 
                  3. มีพยาบาลเวชปฏิบัติซ่ึงผานการอบรมหลักสูตรที่สภาการพยาบาลกําหนด หรือผู
มีวุฒิปริญญาโททางการพยาบาลชุมชน หรือผูมีวุฒิบัตรพยาบาลผูปฏิบัติขั้นสูงสาขาวิชาการพยาบาล
ชุมชนอยางนอย 1 คน ในทกุหนวยบรกิารสุขภาพในระดับปฐมภูม ิ

    4. มีการปรับเปลี่ยนกลวิธีการปฏิบัติงานตามการวิเคราะหผลการปฏิบัติงาน 

           2) ระบบคาตอบแทนใหมของพยาบาลวิชาชีพในสถานบริการสุขภาพของรัฐระดับ 
ปฐมภูมิ  

               คาตอบแทนเบีย้เล้ียงเหมาจายสําหรับแพทย ทนัตแพทย เภสัชกร และพยาบาล
วิชาชีพที่ปฏิบตัิงานในโรงพยาบาลชุมชน และพยาบาลวชิาชีพที่ปฏิบัติงานในสถานีอนามัย แกไขเมือ่ 
ป พ.ศ. 2551 
               คาตอบแทนเบีย้เล้ียงเหมาจายสําหรับแพทย ทันตแพทย เภสัชกร และพยาบาลวิชาชีพ
ที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชน และพยาบาลวิชาชีพทีป่ฏิบัติงานในสถานีอนามัย  มีเจตนารมณเพื่อ
การจายเงนิคาตอบแทนในการสรางแรงจูงใจ ใหแกเจาหนาที่ที่ไปปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชนหรือ
ในพื้นที่ทุรกันดารและแกปญหาความขาดแคลนบุคลากรในหนวยบริการโดยใหอยูภายใตหลักเกณฑ 
ดังนี ้

1.  ใหแบงระดับโรงพยาบาลชุมชนตามลักษณะการใหบริการ เปน 3 ระดับ ดังนี ้
      1.1 ระดับปฐมภูมิและทตุิยภูมิระดับตน โดยแพทยเวชปฏิบัติทั่วไปหรือเวชปฏบิัติ

ครอบครัว 
      1.2 ทุติยภมูิระดับกลาง โดยแพทยเฉพาะทางสาขาหลัก (Major) 
      1.3 ทุติยภมูิระดับสูง โดยแพทยเฉพาะทางสาขารอง (Minor) 
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     หลักเกณฑการแบงระดับโรงพยาบาลชุมชน ใหเปนไปตามที่ปลัดกระทรวงสาธารณสุข
กําหนดดังนี้ ใหมีการปรับปรุงระดับโรงพยาบาลชุมชนไดตามความเหมาะสม 

2. ใหแบงระดบัโรงพยาบาลชุมชนตามสภาพพื้นที่ ดังนี ้
      2.1 พื้นที่ปกต ิ
      2.2 พื้นที่ทรุกันดารและขาดแคลนบุคลากร ระดับ 1 
      2.3 พื้นที่ทรุกันดารและขาดแคลนบุคลากร ระดับ 2 
3. ในพื้นที่ปกติ แพทย ทนัตแพทยและเภสัชกร ตองปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชนพื้นที่ปกติ 

เปนการประจาํ และมีตําแหนงหลักอยูในโรงพยาบาลชุมชนนั้น หรือไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลชุมชน หรือหนวยบริการในเครือขายของโรงพยาบาลชุมชน 

4. ในพื้นที่ทุรกันดารและขาดแคลนบุคลากร แพทย ทนัตแพทยและเภสัชกรและพยาบาล
วิชาชีพ ตองปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชนพื้นที่ทุรกนัดาร และขาดแคลนบุคลากร ตามที่
คณะกรรมการที่กระทรวงสาธารณสุขแตงตั้งขึ้นเปนผูกําหนด โดยมีการปรับปรุงรายชื่อโรงพยาบาล
ชุมชนตามความเหมาะสมทุก 2 ป 

5. ใหเบิกจายเงินคาเบี้ยเล้ียงเหมาจาย   
 
ตารางที่ 2.14 คาเบี้ยเล้ียงเหมาจายแพทยและทันตแพทยรายเดือนในโรงพยาบาลชุมชน 3 ระดับ 
 
ระยะเวลาปฏบิัติงาน
ในโรงพยาบาลชุมชน 

คาเบี้ยเล้ียงเหมาจายแพทยและทันตแพทยไดรับรายเดือน:คน:บาท 
ระดับปฐมภูมแิละทุติยภูมิ
ระดับตน 

ทุติยภูมิระดับกลาง ทุติยภูมิ
ระดับสูง 

พื้นที่
ปกต ิ

กันดาร
ระดับ1 

กันดาร
ระดับ2 

พื้นที่
ปกต ิ

กันดาร
ระดับ1 

กันดาร
ระดับ2 

พื้นที่ปกต ิ

ปที่1-ปที่ 3 10,000 20,000 30,000 10,000 20,000 30,000 10,000 
ปที่4-ปที่ 10 30,000 40,000 50,000 25,000 35,000 45,000 20,000 
ปที่11-ปที่20 40,000 50,000 60,000 30,000 40,000 50,000 25,000 
ปที่ 21 ขึ้นไป 50,000 60,000 70,000 40,000 50,000 60,000 30,000 
        
  
    คาเบี้ยเล้ียงเหมาจายแพทยและทันตแพทยรายเดือนในโรงพยาบาลชุมชน คิดตามระยะเวลาที่
ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชน ดังนี ้
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 1)  คาเบี้ยเล้ียงเหมาจายแพทยและทนัตแพทยที่ปฏิบัติงานในระดับปฐมภูมิ ทุติยภูมิระดับตน 
และทุติยภูมิระดับกลาง ในพื้นที่ปกติ ปที ่1-ปที่ 3 ในพืน้ที่ปกติไดรับเดือนละ 10,000 บาท ในพื้นที่
กันดารระดับ 1 ไดรับเดือนละ 20,000 บาท ในพื้นทีก่ันดารระดับ 2 ไดรับเดือนละ 30,000 บาท 
 2) คาเบี้ยเล้ียงเหมาจายแพทยและทันตแพทยที่ปฏิบัติงานในระดบัทุติยภูมิระดับสูง ในพื้นที่
ปกติ ปที่ 1-ปที่ 3 ไดรับเดือนละ 10,000 บาท  
 3) คาเบี้ยเล้ียงเหมาจายแพทยและทันตแพทยที่ปฏิบัติงานในระดบัปฐมภูมิ ทุติยภูมิระดับตน 
และทุติยภูมิระดับกลาง ในพื้นที่ปกติ ปที ่4- ปที่ 10 ในพื้นที่ปกติไดรับเดือนละ 30,000 บาท ในพืน้ที่
กันดารระดับ 1 ไดรับเดือนละ 40,000 บาท ในพื้นทีก่ันดารระดับ 2 ไดรับเดือนละ 50,000 บาท 
 4) คาเบี้ยเล้ียงเหมาจายแพทยและทันตแพทยที่ปฏิบัติงานในระดบัทุติยภูมิระดับกลาง ในพื้นที่
ปกติ ปที่ 4- ปที่ 10 ไดรับเดอืนละ 25,000 บาท ในพื้นทีก่ันดารระดับ 1 ไดรับเดือนละ 35,000 บาท ใน
พื้นที่กันดารระดับ 2 ไดรับเดือนละ 45,000 บาท 
 5) คาเบี้ยเล้ียงเหมาจายแพทยและทันตแพทยที่ปฏิบัติงานในระดบัทุติยภูมิระดับสูง ในพื้นที่
ปกติ ปที่ 4-ปที่ 10 ไดรับเดอืนละ 20,000 บาท  
 6) คาเบี้ยเล้ียงเหมาจายแพทยและทันตแพทยที่ปฏิบัติงานในระดบัปฐมภูมิ ทุติยภูมิระดับตนใน
พื้นที่ปกติ ปที ่11- ปที่ 20 ในพื้นที่ปกตไิดรับเดือนละ 40,000 บาท ในพื้นที่กันดารระดับ 1 ไดรับเดือน
ละ 50,000 บาท ในพื้นทีก่ันดารระดับ 2 ไดรับเดือนละ 60,000 บาท 
 7) คาเบี้ยเล้ียงเหมาจายแพทยและทันตแพทยที่ปฏิบัติงานในระดบัทุติยภูมิระดับกลาง ในพื้นที่
ปกติ ปที่ 11- ปที่ 20 ในพื้นที่ปกติไดรับเดอืนละ 30,000 บาท ในพื้นทีก่ันดารระดับ 1 ไดรับเดือนละ 
40,000 บาท ในพื้นที่กนัดารระดับ 2 ไดรับเดือนละ 50,000 บาท 
 8) คาเบี้ยเล้ียงเหมาจายแพทยและทันตแพทยที่ปฏิบัติงานในระดบัทุติยภูมิระดับสูง ในพื้นที่
ปกติ ปที่ 11-ปที่ 20 ไดรับเดอืนละ 25,000 บาท  
 9) คาเบี้ยเล้ียงเหมาจายแพทยและทันตแพทยที่ปฏิบัติงานในระดบัปฐมภูมิ ทุติยภูมิระดับตนใน
พื้นที่ปกติ ปที ่21 ขึ้นไป ในพื้นที่ปกติไดรับเดือนละ 50,000 บาท ในพืน้ที่กันดารระดับ 1 ไดรับเดอืน
ละ 60,000 บาท ในพื้นทีก่ันดารระดับ 2 ไดรับเดือนละ 70,000 บาท 
 10)  คาเบี้ยเล้ียงเหมาจายแพทยและทนัตแพทยที่ปฏิบัติงานในระดับทตุิยภูมิระดับกลาง ใน
พื้นที่ปกติ ปที ่21ขึ้นไป ในพื้นที่ปกติไดรับเดือนละ 40,000 บาท ในพืน้ที่กันดารระดับ 1 ไดรับเดอืนละ 
50,000 บาท ในพื้นที่กนัดารระดับ 2 ไดรับเดือนละ 60,000 บาท 
 11) คาเบี้ยเล้ียงเหมาจายแพทยและทนัตแพทยที่ปฏิบัติงานในระดับทตุิยภูมิระดับสงู ในพื้นที่
ปกติ ป 21 ขึ้นไป ไดรับเดือนละ 30,000 บาท  
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ตารางที่ 2.15 คาเบี้ยเล้ียงเหมาจายเภสัชกรรายเดือนในโรงพยาบาลชุมชน 3 ระดับ 
 
ระยะเวลาปฏบิัติงาน
ในโรงพยาบาลชุมชน 

คาเบี้ยเล้ียงเหมาจายเภสัชกร ไดรับรายเดอืน:คน:บาท 
พื้นที่ปกต ิ ทุรกันดารระดบั 1 ทุรกันดารระดบั 2 

ปที่1-ปที่ 3 3,000 8,000 13,000 
ปที่4-ปที่ 10 4,000 9,000 14,000 
ปที่11-ปที่20 5,000 10,000 15,000 
ปที่ 21 ขึ้นไป 6,000 11,000 16,000 
    
  
     คาเบี้ยเล้ียงเหมาจายเภสัชกรในโรงพยาบาลชุมชนรายเดือนตอคน  คดิตามระยะเวลาที่
ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชน ดังนี ้
    1) คาเบี้ยเล้ียงเหมาจายเภสชักรที่ปฏิบัติงานในพืน้ที่ปกติ ปที่ 1-ปที่ 3 ไดรับเดือนละ 3,000 
บาท ในพื้นทีทุ่รกันดารระดบั 1 ไดรับเดือนละ 8,000 ทุรกันดารระดับ 2 ไดรับเดือนละ 13,000 บาท 
    2)  คาเบี้ยเล้ียงเหมาจายเภสัชกรที่ปฏิบัติงานในพืน้ที่ปกติ ปที่ 4 -ปที่ 10 ไดรับเดือนละ 4,000 
บาท ในพื้นทีทุ่รกันดารระดบั 1 ไดรับเดือนละ 9,000 ทุรกันดารระดับ 2 ไดรับเดือนละ 14,000 บาท 
    3) คาเบี้ยเล้ียงเหมาจายเภสชักรที่ปฏิบัติงานในพืน้ที่ปกติ ปที่ 11 -ปที่ 20 ไดรับเดือนละ 
5,000 บาท ในพื้นที่ทุรกันดารระดับ 1 ไดรับเดือนละ 10,000 ทุรกันดารระดับ 2 ไดรับเดือนละ 15,000 
บาท 
    4) คาเบี้ยเล้ียงเหมาจายเภสชักรที่ปฏิบัติงานในพืน้ที่ปกติ ปที่ 21 ขึ้นไป ไดรับเดือนละ 6,000 
บาท ในพื้นทีทุ่รกันดารระดบั 1 ไดรับเดือนละ 11,000 ทุรกันดารระดับ 2 ไดรับเดือนละ 16,000 บาท 
 
ตารางที่ 2.16 คาเบี้ยเล้ียงเหมาจายพยาบาลวิชาชีพรายเดือนในโรงพยาบาลชุมชน 3 ระดับ  
 
ระยะเวลาปฏบิัติงาน
ในโรงพยาบาลชุมชน 

คาเบี้ยเล้ียงเหมาจายพยาบาลวิชาชีพ ไดรับรายเดือน:คน:บาท 
พื้นที่ปกต ิ ทุรกันดารระดบั 1 ทุรกันดารระดบั 2 

ปที่1-ปที่ 3 1,200 1,500 3,000 
ปที่4-ปที่ 10 1,800 2,000 3,500 
ปที่11-ปที่20 1,800 2,500 4,000 
ปที่ 21 ขึ้นไป 1,800 3,000 4,500 
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  คาเบี้ยเล้ียงเหมาจายพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชนรายเดือนตอคน  คิดตามระยะเวลาที่
ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชน ดังนี ้
 1) คาเบี้ยเล้ียงเหมาจายพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงาน ปที่ 1-ปที่ 3 ในพืน้ที่ทุรกันดาร   ระดับ 1 
ไดรับเดือนละ 1,500 บาท ทุรกันดารระดับ 2 ไดรับเดือนละ 3,000 บาท 
 2) คาเบี้ยเล้ียงเหมาจายพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงาน ปที่ 4 -ปที่ 10  ในพื้นที่ทุรกันดารระดับ 1 
ไดรับเดือนละ 2,000 บาท ทุรกันดารระดับ 2 ไดรับเดือนละ 3,500 บาท 
 3) คาเบี้ยเล้ียงเหมาจายพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานปที่ 11 -ปที่ 20 ในพืน้ที่ทุรกันดารระดับ 1 
ไดรับเดือนละ 2,500 บาท ทุรกันดารระดับ 2 ไดรับเดือนละ 4,000 บาท 
 4)  คาเบี้ยเล้ียงเหมาจายพยาบาลวิชาชีพทีป่ฏิบัติงานปที่ 21 ขึ้นไป ในพื้นที่ทุรกันดารระดับ 1 
ไดรับเดือนละ 3,000 บาท ทุรกันดารระดับ 2 ไดรับเดือนละ 4,5 00 บาท 

6. พยาบาลวิชาชีพ ที่ปฏิบัติงานในสถานีอนามัย ในพื้นทีทุ่รกันดารและขาดแคลนบุคลากรตาม
ขอบังคับกระทรวงสาธารณสุข วาดวยการจายเงินคาตอบแทนเจาหนาที่ที่ปฏิบัติงานใหกับหนวยบริการ
ในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข พ.ศ.2544 เปนผูกําหนด โดยความเห็นชอบของผูตรวจราชการกระทรวง
สาธารณสุข และใหมกีารปรับปรุงรายชื่อสถานีอนามัยตามความเหมาะสมทุก 2 ป โดยใหไดรับคาเบี้ย
เล้ียงเหมาจายในอัตราคนละ 3,000 บาทตอเดือน 

7. คาเบี้ยเล้ียงเหมาจายเจาหนาที่อ่ืนๆ ที่ในพื้นที่ทุรกนัดารและขาดแคลนบุคลากร ตาม
ขอบังคับกระทรวงสาธารณสุข วาดวยการจายเงินคาตอบแทนเจาหนาที่ที่ปฏิบัติงานใหกับหนวยบริการ
ในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข พ.ศ.2544 เปนผูกําหนด โดยความเห็นชอบผูตรวจราชการกระทรวง
สาธารณสุข มีดังนี ้

     7.1 เปนผูปฏิบัติงานประจําในโรงพยาบาลชุมชนหรือไดรับมอบหมายใหปฏิบัตงิานใน
หนวยบริการเครือขายของโรงพยาบาลชุมชนเปนประจํา โดยจะตองมวีันทําการในโรงพยาบาลชุมชน
หรือหนวยบรกิารเครือขายของโรงพยาบาลชุมชนดังกลาวไมนอยกวา 15 วันทําการในเดือนทีจ่ะ
เบิกจาย เวนแตกรณีดังตอไปนี้ 

 7.1.1 ทางราชการมีคําส่ังใหไปปฏิบัติงานอื่น ตามความประสงคของสวนราชการหรือ
หนวยบริการ รวมทั้งไดรับคาํส่ังใหไปฝกอบรมดานการบริหารงานที่มีความจําเปนสําหรับสวนราชการ
หรือหนวยบรกิาร 

 7.1.2 ไดรับอนุญาตใหลาอปุสมบท ลาไปประกอบพิธีฮัจย หรือลาคลอดบุตร 
 7.1.3 ไดรับอนุญาตใหเขาประชุม สัมมนาวิชาการ ที่มีความจําเปนสําหรับสวน

ราชการหรือหนวยบริการ ไมเกิน 10 วันตอเดือน 
       7.2 ไมเปนผูถูกลงโทษ พักใช  หรือเพกิถอนใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ หรือใบอนุญาต

ประกอบโรคศิลปะ 
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       7.3 ตองเปนผูไดรับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพหรือใบอนุญาตประกอบโรคศิลปะตาม
กฎหมายวาดวยการนั้น 

8. ใหนับระยะเวลาในการปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชนหรือหนวยบริการเครือขายของ
โรงพยาบาลชุมชน ดังนี ้

      8.1 ระยะเวลาเริ่มนับตั้งแตวนัที่ไดรับคําส่ังใหไปปฏิบัติงานในหนวยบริการเครือขายของ
โรงพยาบาลชุมชนเปนการประจําทั้งหมด ทั้งนี้ตําแหนงหลักตองอยูในโรงพยาบาลชุมชน ยกเวน
เฉพาะแพทยทีบ่รรจุเขารับราชการในปแรก และตองฝกเพิม่พูนทักษะในโรงพยาบาลศูนยหรือ
โรงพยาบาลทั่วไป ในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข ใหนบัระยะเวลาทีฝ่กเพิ่มพูนทกัษะเปนระยะเวลา
ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชนตอเนื่องได แตไมใหเบกิเบี้ยเล้ียงเหมาจายในระยะเวลาที่ฝกเพิ่มพนู
ทักษะในโรงพยาบาลศูนย 

      8.2 ในกรณีที่ไมไดปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชนหรือหนวยบรกิารในเครือขายของ
โรงพยาบาลชุมชนอยางตอเนื่อง ใหนับระยะเวลาเฉพาะที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชนหรือหนวย
บริการในเครอืขายของโรงพยาบาลชุมชนเทานั้น มานบัรวมตอกนัได 

      8.3 ปที่ 1-ปที่ 3 หมายถึงการนับระยะเวลาตั้งแตวันไดรับบรรจุเขารับราชการใน
โรงพยาบาลชุมชนหรือหนวยบริการในเครือขายของในโรงพยาบาลชุมชุนนั้น หรือแพทยที่บรรจุ
ราชการในปแรก และตองฝกเพิ่มพูนทกัษะในโรงพยาบาลศูนยหรือโรงพยาบาลทั่วไป จนครบ 3 ป
บริบูรณในเดอืนที่เบิกเบีย้เล้ียงเหมาจาย 

       8.4 ปที่ 4-ปที่ 10 หมายถงึ การนับระยะเวลาตอเนื่องจาก (8.3) จนครบ 10 ปบริบูรณใน
เดือนที่เบิกเบีย้เล้ียงเหมาจาย 

       8.5 ปที่ 11-ปที่ 20 หมายถึง การนับระยะเวลาตอเนือ่งจาก (8.4) จนครบ 20 ปบริบูรณใน
เดือนที่เบิกเบีย้เล้ียงเหมาจาย 

       8.6 ปที่ 21 เปนตนไป หมายถึง การนับระยะเวลาตอเนื่องจาก (8.5) เปนตนไป 
      การนับระยะเวลาตาม 8.3,8.4, 8.5 และ 8.6 เมื่อรวมกนัแลว หากมีจาํนวนวันเกิน 30 วันให

นับ 30 วันเปนหนึ่งเดือน หากเศษของเดือนเกิน 15 วัน ใหนับเปนอกี 1 เดือน  หากเศษของเดือนไมเกิน 
15 วัน ใหตัดเศษทิ้ง 

9. เงินที่เบิกจาย ใหเร่ิมนับตั้งแตวนัที่ 1 ของแตละเดือน 
10.ในกรณีเดือนที่เบิกจายเปนชวงรอยตอระหวางป ที่ตองเปลี่ยนอัตราการเบิกจาย หากมีการ

ปฏิบัติงานครบ 15 วันทําการในอัตราใด ใหใชอัตราของชวงระยะเวลาตามขอ 8 หากทั้งสองชวง
ระยะเวลาตางไมครบ 15 วันทําการรวมกันแลวไมนอยกวา 15 วันทําการ ใหเบิกตามชวงที่ไดอัตรา
ต่ําสุด 

11.ในกรณีที่เปลี่ยนระดับโรงพยาบาลชุมชน หรือมีการยายโรงพยาบาลที่ตางระดับกนั ในชวง
ระหวางเดือนที่ทําการเบิกจาย ที่มีอัตราการเบิกจายไมเทากัน หากมีการปฏิบัติงานครบ15 วันทําการใน



  
74 

 

ระดับโรงพยาบาลใด ใหใชอัตราและใหเบิกจายจากโรงพยาบาลนั้น หากทั้งสองโรงพยาบาลหรือทั้ง
สองระดับตางไมครบ 15 วันทําการ แตเมื่อรวมกันแลวไมนอยกวา 15 วันทําการ ใหเบิกตามชวงที่ได
อัตราต่ําสุดและใหเบิกจากโรงพยาบาลนั้นๆ 

12. ใหจดัทําแผนการบริหารจัดการในเรื่องการเบิกจายเงนิคาตอบแทน เพื่อการตรวจสอบและ
การรายงานผลการปฏิบัติงาน 

13. ใหใชแบบใบขอรับเงินคาตอบแทนเพือ่ประกอบการเบิกจาย  
  คาตอบแทนในการปฏิบัตงิานดานการสรางเสริมสุขภาพและเวชปฏิบัติครอบครัว แกไขป 
พ.ศ. 2552 

     คาตอบแทนในการปฏิบัติงานดานการสรางเสริมสุขภาพและเวชปฏิบัติครอบครัว มี
เจตนารมณเพือ่การจายเงนิคาตอบแทนสําหรับเจาหนาทีใ่นการใหบริการดานการสรางเสริมสุขภาพ
และการปฏิบตัิงานดานเวชปฏิบัติครอบครัว รวมทั้งการดําเนินกิจกรรมรณรงคเพื่อการสรางเสริม
สุขภาพและควบคุมปองกันโรค ทั้งในและนอกหนวยบริการ เพื่อใหเกิดการบริการเชิงรุกถึงประชาชน
มากยิ่งขึ้น โดยอยูภายใตหลักเกณฑ ดังนี ้

1. ใหหวัหนาหนวยบริการหลักกําหนดประเภทและจํานวนเจาหนาทีต่ามความเหมาะสมกับ
ความจําเปนของงาน โดยจดัทําเปนคําส่ังมอบหมายใหเจาหนาที่ปฏิบัตงิาน 

2 เจาหนาที่ปฏิบัติงานดานการสรางเสริมสุขภาพและเวชปฏิบัติครอบครัวในหนวยบริการนอก
เวลาราชการ และที่ปฏิบัติงานนอกหนวยบริการปฐมภูมทิั้งในและนอกเวลาราชการ 

3. เจาหนาที่ทีป่ฏิบัติงานในกิจกรรมเชิงรุกที่เปนนโยบายสําคัญเรงดวน ในการสรางเสริม
สุขภาพและการควบคุมปองกันโรค การรณรงคแกปญหาดานสุขภาพที่สําคัญในแตละพื้นที่ ทั้งในและ
นอกเวลาราชการ 

4. อัตราคาตอบแทนสําหรับเจาหนาที่ที่ปฏิบัติงานตามขอ 2 และขอ 3 ใหไดรับคาตอบแทน
ตามอัตราคาตอบแทนการปฏิบัติงานเจาหนาที่ตามขอ 1 

หลักเกณฑนีเ้ริ่มใชตั้งแตวันที่ 1 มกราคม 2552  
 คาตอบแทนการปฏิบตัิงานในโรงพยาบาลชุมชนและสถานีอนามัย แกไขเมื่อ วันที่ 6 
พฤษภาคม พ.ศ. 2552 
 คาตอบแทนการปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชนและสถานีอนามัย มีเจตนารมณเพื่อการ
จายเงินคาตอบแทนในการสรางแรงจูงใจ ใหแกเจาหนาที่ที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชนและใน
สถานีอนามัยทุกแหง เพื่อแกปญหาการขาดแคลนเจาหนาที่ปฏิบัติงานในหนวยบรกิารดังกลาว โดยให
อยูภายใตหลักเกณฑ ดังนี ้

1. ใหแบงกลุมเจาหนาที่ที่ปฏิบัติงานโรงพยาบาลชุมชนและสถานีอนามัยดังนี ้
   1.1 แบงตามระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชนและสถานีอนามัย เปน 2 กลุมคือ 

กลุมที่ 1 ปฏิบัติงานปที่ 1- ปที่ 3 และกลุมที่ 2 ปฏิบัติงานปที่ 4 ขึ้นไป 
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   1.2 แบงตามวุฒิการศึกษาตามระดับตําแหนงของสายงานที่ปฏิบัติงานคือ กลุมสายงานใน
ระดับวุฒกิารศกึษาปริญญาตรีขึ้นไป และกลุมสายงานในระดับวุฒกิารศกึษาต่ํากวาปรญิญาตรี 
 
ตารางที่ 2.17  คาตอบแทนการปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชนและสถานีอนามัย แบงตามกลุม   
          เจาหนาที่  ระยะเวลาทีป่ฏิบัติงาน และตามวุฒกิารศกึษา  
 
 
ระยะเวลาปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลชุมชนและ
สถานีอนามัย 

โรงพยาบาลชุมชนใน
พ้ืนที่ปกติ 

โรงพยาบาลชุมชนและสถานีอนามัย 

พยาบาลวิชาชีพ 
 ไดรับรายเดือน:คน:
บาท 

สายงานในระดับวุฒิ
การศึกษาปริญญาตรีขึ้นไป
ไดรับรายเดือน:คน:บาท 

สายงานในระดับวุฒิ
การศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี
ไดรับรายเดือน:คน:บาท 

ปที่1-ปที่ 3 1,200 1,200 600 
ปที่4-ปที่10 1,800 1,800 900 
    

   
   คาตอบแทนการปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชนและสถานีอนามัย แบงตามกลุมเจาหนาที่  
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน และตามวุฒิการศึกษา ดังนี ้
    1) พยาบาลวชิาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชนในพื้นที่ปกติ ปที่ 1-ปที่ 3 ไดรับ
คาตอบแทน 1,200 บาทตอเดือน ปที่ 4-ปที่10 ไดรับคาตอบแทน 1,800 บาทตอเดือน 
    2) เจาหนาทีส่ายงานในระดับวุฒิการศกึษาปริญญาตรีขึ้นไปที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล
ชุมชนและสถานีอนามัยปที่ 1-ปที่ 3 ไดรับคาตอบแทน 1,200 บาทตอเดือน ปที่ 4-ปที่10 ไดรับ
คาตอบแทน 1,800 บาทตอเดือน 
    3) เจาหนาทีส่ายงานในระดับวุฒิการศกึษาต่ํากวาปริญญาตรี ที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล
ชุมชนและสถานีอนามัยปที่ 1-ปที่ 3 ไดรับคาตอบแทน 600 บาทตอเดือน ปที่ 4-ปที่10 ไดรับ
คาตอบแทน 900 บาทตอเดือน 

2. ใหยกเลิกขอความในขอ 7 ของหลักเกณฑ วิธีการ และเงื่อนไขการจายคาตอบแทน 
กระทรวงสาธารณสุขวาดวยการจายเงนิคาตอบแทนเจาหนาที่ที่ปฏิบัติงานใหกับหนวยบริการในสังกัด
กระทรวงสาธารณสุข พ.ศ.2551 

3. เจาหนาที่ทีม่ีสิทธิไดรับคาเบี้ยเล้ียงเหมาจายในโรงพยาบาลชุมชนและสถานีอนามัยตาม
หลักเกณฑ วิธีการ และเงื่อนไขการจายคาตอบแทนของกระทรวงสาธารณสุขวาดวยการจายเงนิ
คาตอบแทนเจาหนาที่ที่ปฏิบตัิงานใหกับหนวยบริการในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข  แกไขเมื่อป 
พ.ศ.2551 แลวไมมีสิทธิไดรับคาตอบแทนนี้ 
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4. เจาหนาที่ทีม่ีสิทธิไดรับคาตอบแทนการปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชนและสถานีอนามัย 
จะตองเปนผูที่ปฏิบัติงานเปนการประจําในโรงพยาบาลชุมชนหรือสถานีอนามัย หรือไดรับมอบหมาย
ใหปฏิบัติงานในหนวยบริการในเครือขายของโรงพยาบาลชุมชน เปนการประจําโดยจะตองมีวันทําการ
ในหนวยบริการไมนอยกวา 15 วันทําการในเดือนที่เบกิจาย เวนแตกรณดีังนี ้

   4.1  ทางราชการมีคําส่ังใหไปปฏิบัติงานอื่นตามความประสงคของหนวยบริการ รวมทั้งการ
ไดรับคําส่ังใหไปอบรมดานบริหารงานหรอืดานอื่นที่มีความจําเปนสําหรับหนวยบรกิาร 

   4.2 ไดรับอนุญาตใหลาอปุสมบท การลาไปประกอบพิธีฮัจย หรือการลาคลอดบุตร 
   4.3 ไดรับอนุมัติใหเขาประชุมหรือสัมมนาทางวิชาการ ไมเกิน 10 วนัทําการตอเดอืน 
   4.4 กรณีเปนสายงานที่ตองมีใบอนุญาตประกอบวิชาชพี ตองไมเปนผูถูกลงโทษใหพักใช

หรือเพิกถอนใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ หรือใบอนุญาตประกอบโรคศิลปะ เพราะการประพฤติผิด
จริยธรรม 

5. การนับระยะเวลาการปฏบิัติงานในโรงพยาบาลชุมชนหรือสถานีอนามัยหรือหนวยบริการ
ในเครือขายของโรงพยาบาลชุมชน ดังนี ้

    5.1 ระยะเวลาเริ่มนับตั้งแตวันที่ไดรับคําส่ังใหไปปฏบิัติงานที่โรงพยาบาลชุมชน หรือสถานี
อนามัยหรือหนวยบริการในเครือขายของโรงพยาบาลชุมชนเปนการประจํา ทั้งนี้ ระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานในหนวยบริการดังกลาวไมวาจะดํารงตําแหนงใด หรือปฏิบัติงานในฐานะใด เชน ขาราชการ 
ลูกจางประจํา ลูกจางชั่วคราว พนกังานของรัฐในสังกัดกระทรวงสาธารณสุขหรือพนักงานราชการก็ให
นับรวมเปนระยะเวลาตอเนื่องกันได 

     5.2 ปที่ 1- ปที่ 3 หมายถึง การนับระยะเวลาตั้งแตวันทีไ่ดรับการบรรจุเขารับราชการหรือ
ไดรับคําส่ังใหไปปฏิบัติงาน และตองปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชนหรือสถานีอนามัย หรือหนวย
บริการในเครอืขายของโรงพยาบาลชุมชน จนครบ 3 ปบริบูรณในเดอืนที่เบิกจายคาตอบแทนนี ้

    5.3 ปที่ 4 ขึ้นไป หมายถึง การนับระยะเวลาตอเนื่องจาก 5.2 เปนตนไป 
6. กรณีที่มีการเปลี่ยนแปลงทีป่ฏิบัติงานในเดือนที่เบิกจาย ใหเบกิจายจากหนวยบรกิารที่มีวัน

ปฏิบัติงานครบ 15 วันทําการ หากมีวนัปฏิบัติงานไมครบ 15 วันทําการในหนวยบริการใดหนวยบริการ
หนึ่ง แตรวมกนัทั้งสองหนวยบริการแลวไมนอยกวา 15 วันทําการ ใหเบิกตามชวงที่ไดรับอัตราต่ําสุด
จากหนวยบริการใดหนวยบริการหนึ่งในเดือนที่เบิกจาย 

7. ใหใชแบบใบขอรับเงินคาตอบแทนที่แนบทายหลักเกณฑนี้เพื่อประกอบการเบิกจาย 
หลักเกณฑนีเ้ริ่มใชเมื่อวันที ่1 เมษายน 2552  
5.1.2 ระบบจําแนกตําแหนงและคาตอบแทนใหมของพยาบาลวิชาชีพในสถานบริการสุขภาพ

ของรัฐระดับทุติยภูมิและระดับตติยภูมิ  
       1) ระบบจาํแนกตําแหนงใหมของพยาบาลวิชาชีพในสถานบริการสุขภาพของรัฐระดับ 
ทุติยภูมแิละระดับตตยิภูม ิ
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                 การกําหนดตําแหนงทีจ่ําเปนตองใชในโรงพยาบาล ในสถานบริการสาธารณสุขหรือใน
สถานพยาบาล ไดวางแนวทางการกําหนดตาํแหนงตามประเภทของงานและตามความรับผิดชอบ         
( กาญจนา จันทรไทย 2550: 5-29) ดังนี้  
1.งานการพยาบาลผูปวยนอก 

   งานการพยาบาลผูปวยนอก เปนหนวยงานใหบริการตรวจโรคทั่วไปและคลินิกพิเศษ โดยให
การรักษาพยาบาลทุกสาขาและใหบริการทัง้ในและนอกเวลาราชการ รวมทั้งใหการปรึกษาแนะนําผูมี
ปญหา 

1.1 การกําหนดจํานวนตําแหนง 
      1.1.1 หลักการและสาระสําคัญที่ตองคํานึงถึงในการคํานวณจํานวนตําแหนงตองการเพื่อ

ปฏิบัติงานการพยาบาลผูปวยนอกมีดังนี ้
        1)  ความตองการในการรักษาพยาบาล (Nursing need) หรือความตองการบริการจาก

พยาบาลของผูปวยนอก โดยเฉลี่ยผูปวยนอก 1 คน ตองการการพยาบาล 31 นาที 
        2) การคํานวณตําแหนง ใหถือหลักขาราชการคนหนึ่ง ๆ ทํางานวันละ 7 ช่ัวโมงและ

กําหนดใหมีการเผื่อเวลาไวสําหรับใหขาราชการหยดุลาปวยอีกรอยละ 10 
        3) จํานวนตําแหนงที่ตองการจะเปนตําแหนงพยาบาลวิชาชีพ และตําแหนงพยาบาล

เทคนิค ในอัตราสวนระหวางพยาบาลวิชาชีพตอพยาบาลเทคนิค เทากบั  2 : 1 สําหรับพยาบาลที่
ปฏิบัติงานบริการปรึกษาสุขภาพในโรงพยาบาล ใหกําหนดเฉพาะตําแหนงพยาบาลวชิาชีพ(ผูไดรับการ
อบรมหลักสูตรการปรึกษาดานสุขภาพ) 

   1.2  การคํานวณจํานวนตําแหนงที่ตองการในงานการพยาบาลผูปวยนอกใชสูตรดงันี้ 
 

จํานวนตําแหนงที่ตองการ = (จํานวนผูปวยนอกx31) / 7x 60 + (10%) 
  
จํานวนตําแหนงที่ตองการ  = จํานวนตาํแหนงที่จําเปนตองใชในการพยาบาลผูปวยนอก 
จํานวนผูปวยนอก              = จํานวนผูปวยนอกเฉลี่ยตอวัน 
 ( การคิดจํานวนผูปวยเฉลี่ยตอวัน ใหคิดคํานวณจากการใหบริการผูปวยนอกในเวลาทาํการ
ปกติใน 1 ป เทากับ 260 วันแตถาปริมาณงานผูปวยนอกใน 1 ป มีทั้งในเวลาทําการปกติ นอกเวลา
ราชการและวนัหยดุราชการดวย ใหคดิคํานวณจากการใหบริการผูปวย 286 วันโดยรวมกับ 25% ของ
วันหยุดราชการซึ่งเทากับ 26 วัน ) 

1.3  การกําหนดระดับตําแหนง 
   1.3.1 ตําแหนงพยาบาลวิชาชีพ 

                  การกําหนดตําแหนงพยาบาลวิชาชีพ ซ่ึงมีลักษณะการดําเนนิการที่ตองใช
ความรูความสามารถ ความชํานาญงาน และเทคนิควิชาชพีเฉพาะทางในการติดตามเฝาระวัง ดแูล
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รักษาพยาบาล สงเสริมและฟนฟูสภาพ เพือ่สนับสนุนการบําบัดรักษาตามสาขาทางการแพทยรวมทัง้
การใหคําปรึกษา แนะนํา สอนและฝกอบรมในวิชาชพี ซ่ึงเปนการปฏิบตัิงานการใหบริการวิชาชีพ  จึง
ใหกําหนดเปนตําแหนงระดับปฏิบัติการ  หรือชํานาญการ ไดทุกตําแหนง 
                สําหรับโรงพยาบาลที่มีผูรับบริการเฉลี่ยวันละ 800 รายข้ึนไป และมีหนวยตรวจ
เฉพาะทางไมนอยกวา 6 สาขา ซ่ึงเปนงานที่มีคุณภาพสูงมาก อาจกําหนดใหมีตําแหนงพยาบาลวิชาชีพ
ชํานาญการพิเศษ ได 1 ตําแหนง เพื่อทําหนาที่ในการวางแผนงาน จดัระบบบริการ ควบคุมกํากับ
ตรวจสอบประสิทธิภาพของการบริการพยาบาล สอน  ฝกอบรม และใหคําปรึกษาแนะนําการจัดบริการ
ตรวจรักษาการพยาบาล โดยกําหนดจากตาํแหนงพยาบาลวิชาชีพที่มิไดตามเกณฑในงานดังกลาว 

  1.3.2  ตําแหนงพยาบาลเทคนิค 
                     กําหนดใหมีตําแหนงพยาบาลเทคนิคซ่ึงมีลักษณะงานการดําเนินการเกี่ยวกับ
การสังเกตอาการผูปวยและรายงานอาการเปลี่ยนแปลงของผูปวย ปฏิบัติงานชวยแพทยหรือพยาบาลใน
การตรวจวินิจฉัยและบําบดัรักษา จดัเตรียมอุปกรณเครื่องมือเครื่องใช สนับสนุนการใหบริการ และการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ ซ่ึงตองใชความรู ความสามารถ ความชํานาญงาน และเทคนิคในการ
ดูแลรักษาพยาบาล จึงใหกําหนดเปนตําแหนงระดับ 2-4 หรือระดับปฏบิัติการ  ไดทุกตําแหนง 
                     สําหรับโรงพยาบาลที่มีรับบริการเฉลี่ยวันละ 800 รายข้ึนไป และมหีนวย
ตรวจเฉพาะทางไมนอยกวา 6 สาขา เมื่อกําหนดตําแหนงพยาบาลวิชาชพีเปนระดับชํานาญการพิเศษ  
แลวกก็ําหนดใหมีตําแหนงพยาบาลเทคนิคชํานาญการได 1 ตําแหนง โดยกําหนดจากพยาบาลเทคนคิที่
มีไดตามเกณฑในงานดังกลาว 
2. งานการพยาบาลผูปวยอุบตัิเหตุและฉุกเฉิน 
     งานบริการพยาบาลผูปวยอุบัติเหตุและฉุกเฉิน ซ่ึงเปนงานใหบริการเฉพาะผูปวย
อุบัติเหตุและฉุกเฉิน ลักษณะงานมีความเรงดวน ยุงยากซบัซอนตองใชความรูความสามารถและ
ประสบการณสูง โดยใหบริการตลอด 24 ช่ังโมง 
 2.1 การกําหนดจํานวนตําแหนง 
  2.1.1 หลักการและสาระสําคัญที่ตองคํานึงในการคํานวณจํานวนตําแหนงที่ตองการมี
ดังนี ้
           1) การรักษาพยาบาลผูปวยอุบัติเหตุและฉุกเฉิน 4 รายตอเจาหนาที่ทางการ
พยาบาลจํานวน 1 ทีม 
           2) จํานวนตําแหนงที่ตองการใน 1 ทมี ประกอบดวยพยาบาลวิชาชีพ 4 ตําแหนง 
           3)  ผูปวยอุบัติเหตแุละฉุกเฉินเขารับการรักษาพยาบาลไดตลอด 24 ช่ังโมงจึง
จําเปนตองมีพยาบาลปฏิบัติงานหมุนเวยีน 4 ผลัด คือ เชา- บาย- ดึก- หยดุ 
  2.1.2 การคํานวณจํานวนตําแหนงที่ตองการในงานการพยาบาลผูปวยอุบัติเหตุและ
ฉุกเฉินใชสูตรดังนี ้
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จํานวนทีมที่ตองการ  =  จํานวนผูปวยอุบตัิเหตุและฉุกเฉินตอวัน/4 

 
จํานวนทีมที่ตองการ = จํานวนทีมที่จําเปนตองใชในการพยาบาลผูปวยอุบัติเหตแุละฉุกเฉิน 
จํานวนผูปวยอุบัติเหตุและฉุกเฉินตอวนั  =  จํานวนผูปวยอุบัติเหตุและฉุกเฉินเฉลีย่ตอวัน ( คํานวณจาก
จํานวนผูปวยที่เขารับบริการใน 1 ป  = 365 วัน) 
 2.2 การกําหนดระดับตําแหนง 
              การกําหนดตําแหนงพยาบาลวิชาชีพ ซ่ึงมีลักษณะงานการดําเนินงาน ที่ตองใชความรู
ความสามารถ ความชํานาญงาน และเทคนคิวิชาชีพเฉพาะทางในการประเมินสภาวะความรุนแรงของ
การเจ็บปวย ตดัสินใจใหการปฐมพยาบาล การชวยชีวิตผูปวย การติดตามเฝาระวัง และใหการพยาบาล
เพื่อสนับสนุนการบําบัดรักษาตามสาขาการแพทย รวมทั้งการใหคําปรึกษา แนะนําสอนและฝกอบรม
ในวิชาชพี ซ่ึงเปนการปฏิบัติงานการใหบริการวิชาชีพ จึงกําหนดเปนระดับปฏิบัติการ หรือชํานาญการ 
ไดทุกตําแหนง 
  สําหรับโรงพยาบาลที่กําหนดใหมีงานการพยาบาลผูปวยอุบัติเหตุและฉุกเฉิน และมี
ผูปวยอุบัติเหตแุละฉุกเฉินเฉลี่ยวันละ 45 รายขึ้นไป กาํหนดใหมีตําแหนงพยาบาลวิชาชีพชํานาญการ
พิเศษ ได 1 ตําแหนง เพื่อทําหนาที่หวัหนาทีมประเมินสถานการณ ตัดสินใจ และวินจิฉัยส่ังการ 
เกี่ยวกับการใหบริการพยาบาลผูปวยเปนรายบุคคล และกําหนดใหมีตาํแหนงพยาบาลวิชาชีพชํานาญ
การพิเศษ ได 1 ตําแหนง เพือ่ทําหนาที่หวัหนาทีมประเมนิสถานการณ ตัดสินใจ และวินิจฉยัส่ังการ ใน
กรณีอุบัติเหตหุมูไดทันเหตกุารณ  กํากับตรวจสอบประสิทธิภาพของการบริการผูปวย ใหการปรกึษา 
แนะนําเกีย่วกบัการปฏิบัติงานแกเจาหนาทีท่างการพยาบาลทุกระดับ โดยกําหนดจากตําแหนงพยาบาล
วิชาชีพ ที่มีไดตามเกณฑในงานดังกลาว 
 2.3 ในกรณีทีส่วนราชการไมสามารถสรรหาพยาบาลวิชาชีพไดครบตามจํานวนที่กําหนด 
ก็อาจกําหนดใหมีพยาบาลเทคนิคที่มีประสบการณชวยปฏิบัติงานในทมีไดตามความจําเปนโดยกําหนด
จํานวนตําแหนงที่ตองการใน 1 ทีม ประกอบดวยพยาบาลวิชาชีพ 3 ตําแหนงและพยาบาลเทคนิค 1 
ตําแหนง โดยตําแหนงพยาบาลเทคนิคในงานการพยาบาลผูปวยอุบัติเหตุและฉกุเฉนินี้ มีลักษณะงาน
การดําเนนิการเกี่ยวกับการสังเกตอาการผูปวย  เพื่อดําเนนิการพยาบาลและรายงานอาการเปลี่ยนแปลง
ของผูปวย ปฏิบัติงานชวยแพทยหรือพยาบาล ในการตรวจวินิจฉยัและบําบัดรักษา จดัเตรียมอุปกรณ  
เครื่องมือเครื่องใช เพื่อสนับสนุนการใหบริการและการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ ซ่ึงตองใช
ความรูความสามารถ ความชํานาญงาน ประสบการณและเทคนิคในการดูแลและรักษาพยาบาลขั้นสูง 
เพื่อปฏิบัติงานทดแทนพยาบาลวิชาชีพไดในบางระดับ จงึกําหนดใหเปนตําแหนงระดับ 2-4 หรือระดับ
ชํานาญการ ไดทุกตําแหนง 
3.งานการพยาบาลผูปวยผาตดั 
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                      งานการพยาบาลผูปวยผาตัด เปนงานที่ใหการรักษาผูปวยดวยวิธีการผาตัด ลักษณะงานมี
ความยุงยากซบัซอน ตองใชความรู ความสามารถ และประสบการณสูง เพื่อใหสามารถทําหนาที่ใน
ทีมงานผาตัดไดอยางมีประสิทธิภาพ  
               3.1   การกําหนดจํานวนตาํแหนง 
            3.1.1  หลักการและสาระสําคัญที่ตองคํานึงถึงในการคํานวณจํานวนตําแหนงที่ 
ตองการ มีดังนี้ 
                  1) จํานวนหองผาตัด หมายถงึ จาํนวนหองผาตดัที่มีเตียงอุปกรณพรอม เพียง
พอที่จะสามารถทําการผาตัดใหญไดโดยจะตองมีจํานวนผูเขารับการผาตัดเฉลี่ยไมนอยกวา 2 ราย ตอ
เตียง ตอวนั (จาํนวนวันใหบริการผูปวยผาตัดที่ใชในการคํานวณตอ 1 ป = 260 วัน ) 
                  2) จํานวนตําแหนงที่ตองการใน 1 ทีม ประกอบดวยพยาบาลวิชาชีพ 4 ตําแหนง 
                    3.1.2 การคํานวณจํานวนตําแหนงที่ตองการในงานการพยาบาลผูปวยผาตัดใช สูตรดังนี้ 

 
จํานวนทีมที่ตองการ  =  จํานวนหองผาตดั + 1 ทีมสําหรับทุก 2 หองผาตัด 

 
สําหรับโรงพยาบาลที่มีหองผาตัดเพียง 1 หองกําหนดใหมีทีมผาตัดได 2 ทีม 
จํานวนทีมที่ตองการ = จํานวนทีมที่จําเปนตองใชในการพยาบาลผูปวยผาตัด 
จํานวนหองผาตัด     =  จํานวนหองผาตัดในโรงพยาบาลหรือสถานพยาบาล 

3.2 การกําหนดระดับตําแหนง 
 การกําหนดตําแหนงพยาบาลวิชาชีพ ซ่ึงมีลักษณะงานการดําเนินการที่ตองใชความรู
ความสามารถ ความชํานาญงาน และเทคนคิวิชาชีพเฉพาะทาง ในการจดัเตรียมผูปวย เตรียมความ
พรอมและชวยแพทยดําเนินการ ตามความยุงยาก ซับซอน และประเภทของการผาตัด  รวมทั้งการให
คําปรึกษา แนะนําสอนและฝกอบรม ในวชิาชีพ ซ่ึงเปนการปฏิบัติงานการใหบริการวิชาชีพ  จึงกําหนด
เปนตําแหนงระดับปฏิบัติการ หรือระดับชาํนาญการ ไดทุกตําแหนง 
 สําหรับโรงพยาบาลทีมีจํานวนผูปวยผาตัดใหญเฉล่ียวนัละ 10 ราย อาจกําหนดใหมี
ตําแหนงพยาบาลวิชาชีพระดับชํานาญการพิเศษได 1 ตําแหนง และถามีการผาตัดใหญมากกวา 10ราย
ขึ้นไป อาจกําหนดใหมีตําแหนงพยาบาลวชิาชีพระดับชํานาญการพิเศษ ไดอีก 1 ตําแหนงตอผูปวย
ผาตัดใหญทุกๆ 20 ราย เพื่อทําหนาที่หวัหนาทีม ในการประเมินสถานการณตัดสินใจ ตรวจสอบ
ประสิทธิภาพของการบริการผูปวย เปนทีป่รึกษาใหคําแนะนําเกี่ยวกับการปฏิบัติงานแกเจาหนาที่
ทางการพยาบาลทุกระดับ โดยกําหนดจากตําแหนงพยาบาลวิชาชีพทีม่ีไดตามเกณฑในงานดังกลาว 
                3.3 ในกรณีที่สวนราชการไมอาจสรรหาพยาบาลวิชาชีพไดครบตามจํานวนที่กําหนด ก็
อาจจะกําหนดใหมีตําแหนงพยาบาลเทคนคิ ที่มีประสบการณชวยปฏิบัติงานในทีมได ตามความจาํเปน
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โดยกําหนดตําแหนงที่ตองการใน 1 ทีม ประกอบดวยพยาบาลวิชาชีพ 2 ตําแหนง และพยาบาลเทคนิค 
2 ตําแหนง 
                       โดยตําแหนงพยาบาลเทคนคิในงานการพยาบาลผูปวยผาตัดนี้ มีลักษณะงานการ
ดําเนินการเกีย่วกับการสังเกตอาการผูปวย เพื่อดําเนนิการพยาบาล  และรายงานอาการเปลี่ยนแปลงของ
ผูปวย  ปฏิบัตงิานชวยแพทยหรือพยาบาลในหองผาตัด  โดยจดัเตรียมอุปกรณ  เครื่องมือเครื่องใชและ
สงเครื่องมือในการทําศัลยกรรม ซ่ึงตองใชความรู  ความสามารถ  ความชํานาญงาน  ประสบการณและ
เทคนิคช้ันสูง  เพื่อปฏิบัติงานทดแทนพยาบาลวิชาชีพไดในบางระดับ  จงึใหกําหนดเปนตําแหนงระดับ 
2-4 หรือระดับปฏิบัติการหรือระดับชํานาญการได ทุกตาํแหนง 
4. งานการพยาบาลวิสัญญี 
               งานการพยาบาลวิสัญญีเปนหนวยงานที่ปฏิบัติเกี่ยวกับการใหยาระงับความรูสึกเพื่อการ
ตรวจหรือบําบัดรักษาผูปวยดวยวิธีการผาตัด  หรือวิธีการพิเศษอื่น  ลักษณะงานมีความยุงยาก  ซับซอน  
และเปนงานทีต่องปฏิบัติโดยพยาบาลวิชาชีพที่มีความรูความสามารถและมีประสบการณทางวิชาการ
สูง      
                 4.1 การกําหนดจํานวนตาํแหนง   
                             4.1.1  หลักการและสาระสําคัญที่ตองคํานึงถึงในการคํานวณจํานวนตําแหนงที่
ตองการใหปฏิบัติงานวิสัญญีพยาบาล  มีดังนี้ 
                                     1)  จํานวนตําแหนงที่ตองการใน 1 ทีม ประกอบดวยพยาบาลวิชาชีพจํานวน     
2 ตําแหนง (พยาบาลวิชาชีพ  ผูไดรับประกาศนียบัตรวิสัญญีสําหรับพยาบาล)  
                                     2)  จํานวนหองผาตดั  หมายถึง  จาํนวนหองผาตดั ที่มีเตียงซ่ึงสามารถทําการ
ผาตัดใหญได  และมีอุปกรณเพียงพอทีใ่ชในการผาตัดดวย  ซ่ึงพิจารณาโดยใชหลักเกณฑเชนเดยีวกบั
งานหองผาตัด   
                           4.1.2  การคํานวณจํานวนตําแหนงทีต่องการในงานวสัิญญีพยาบาล  ใชสูตรดังนี ้
 

      จํานวนทีมที่ตองการ = จํานวนหองผาตัด  + 1 ทีมสําหรับทุก 2 หองผาตัด 
 
สําหรับโรงพยาบาลที่มีหองผาตัดเพียง 1 หอง  กําหนดใหมีทีมวิสัญญีพยาบาลได 2 ทีม 

       จํานวนทมีที่ตองการ = จํานวนทีมทีจ่ําเปนตองใชวิสัญญีพยาบาล 
      จํานวนหองผาตัด       = จํานวนหองผาตัดในโรงพยาบาลหรือสถานพยาบาล  
                  4.2    การกําหนดระดับตําแหนง 
                               การกําหนดตําแหนงพยาบาลวิชาชีพ  ซ่ึงมีลักษณะงานการดําเนินการที่ตองใช
ความรูความสามารถ  ความชํานาญงาน  และเทคนิควิชาชีพเฉพาะทางในการใหยาระงับความรูสึกแก
ผูปวยและปฏิบัติการอภิบาลผูปวยในภาวะวิกฤตภายหลังการใหยาระงบัความรูสึก  รวมทั้งการให
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คําปรึกษาแนะนํา  สอนและฝกอบรมในวชิาชีพ  ซ่ึงเปนการปฏิบัติงานการใหบริการวิชาชีพ  จึงให
กําหนดเปนตําแหนงระดับปฏิบัติการหรือระดับชํานาญการไดทุกตําแหนง 
                              สําหรับโรงพยาบาลที่มีจาํนวนผูปวยผาตัดใหญซ่ึงใหยาระงับความรูสึกแบบทั่ว
รางกาย( General Anesthesia ) เฉล่ียวนัละ 10 ราย  อาจกาํหนดใหมีตําแหนงพยาบาลวิชาชีพระดบั
ชํานาญการพิเศษ ได 1 ตําแหนง และถามีการผาตัดใหญมากกวา 10 รายข้ึนไป  อาจกาํหนดใหมี
ตําแหนงพยาบาลวิชาชีพระดับชํานาญการพิเศษ ได 1 ตําแหนง  ตอผูปวยผาตัดใหญทุกๆ 20 ราย  เพื่อ
ทําหนาที่หวัหนาทีมในการประเมินสถานการณ ตัดสินใจตรวจสอบประสิทธิภาพของการบริการผูปวย 
เปนที่ปรึกษาใหคําแนะนําเกีย่วกับการปฏิบัติงานแกเจาหนาที่ทางการพยาบาลทุกระดับ  โดยกําหนด
จากตําแหนงพยาบาลวิชาชีพที่มีไดตามเกณฑในงานดังกลาว 
5.  งานพยาบาลผูปวยหนัก ( ไอ.ซี.ยู ) 
                   งานการพยาบาลผูปวยหนัก  เปนงานที่ปฏิบัตเิกี่ยวกับการอภิบาลผูปวยหนักในภาวะวิกฤต
เพื่อวินจิฉัยปญหาและอาการของผูปวย  เฝาระวังการเปลี่ยนแปลงอาการของผูปวยวกิฤตและแกไข
สถานการณโดยใชเทคนิควชิาการทางพยาบาล และใชเครื่องมือพิเศษในการ 
ชวยชีวิต  ลักษณะงานมีความยุงยาก  ซับซอน  และเปนงานที่ตองปฏิบัติโดยพยาบาลวชิาชีพ ที่มีความรู
ความสามารถและมีประสบการณสูง 
                     5.1  การกําหนดจํานวนตําแหนง 
                            5.1.1  หลักการและสาระสําคัญที่ตองคํานึงถึงในการคํานวณจํานวนตําแหนงที่
ตองการใหปฏิบัติงานในหองผูปวยหนัก  มีดังนี ้
                                     1)  การพยาบาลผูปวยหนัก  จําเปนตองใชเจาหนาที่ผลัดเปลี่ยนหมุนเวยีน
ปฏิบัติงาน 4 ผลัด คือ เชา-บาย-ดึก-หยุด  โดยมีอัตรากําลังดูแลผูปวยเตยีงละ 1 ตําแหนงตอผลัด 

                           สําหรับหอผูปวยหนักศัลยกรรมหวัใจและหลอดเลือด  จะตองมีการดูแลและ
เฝาระวังเปนพเิศษตลอดเวลาใหกําหนดอตัรากําลังสํารองไวเพิ่มขึน้อีก 1 ตําแหนงทกุ 2 ผลัดตอเตียง
ผูปวย 1 เตยีง 
                                     2) ตําแหนงที่ตองการในงานผูปวยหนกัทั่วไปเปนตําแหนงพยาบาลวิชาชีพ       
4 ตําแหนง สําหรับงานผูปวยหนกัศัลยกรรมหัวใจ หลอดเลือด และเปลี่ยนอวยัวะเปนตําแหนงพยาบาล
วิชาชีพ 6 ตําแหนง 
                                     3) จํานวนเตียง หมายถึง จํานวนเตยีงที่ใชสําหรับผูปวยหนัก  โดยจํานวนเตียงที่
จะนํามาคํานวณไดจะตองมจีํานวนผูปวยหนักเฉลี่ยตอวนัไมนอยกวา 80% และแตละเตียงจะตองมี
อุปกรณเครื่องชวยหายใจครบทุกเตียง และภายในหองผูปวยหนัก จะตองมีอุปกรณเครือ่งชวยชีวิตอยาง
นอย 4 ชนิด ดงัตอไปนี ้
                  -  เครื่องชวยหายใจ ( Respirator ) 
                  -  เครื่องดูดเสมหะ ( Portable Suction) 
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                  -  เครื่องดูและบนัทึกการเตนของหัวใจ ( Monitoring E.K.G.หรือ Portable E.K.G.) 
                  -  เครื่องกระตุนหัวใจ ( Defibrillator) 
                  -  เครื่องลดอุณหภูมิ (Hypo-Hyperthermia) ฯลฯ  
                 5.1.2  การคํานวณจํานวนตําแหนงที่ตองการในงานการพยาบาลผูปวยหนกัใชสูตรดังนี ้
 

                       1) หอผูปวยหนักทั่วไป 
                                 จํานวนตําแหนงทีต่องการ  =  จํานวนเตียง × 4 
                        2) หอผูปวยหนักศัลยกรรมหัวใจ หลอดเลือด และเปลีย่นอวยัวะ 
                                 จํานวนตําแหนงทีต่องการ  =  จํานวนเตยีง × 6 

 
จํานวนตําแหนงที่ตองการ = จํานวนตาํแหนงที่จําเปนตองใชในการพยาบาลผูปวยหนัก 
จํานวนเตยีง                       =  จํานวนเตยีงในหองผูปวยหนัก 
 

          5.2 การกําหนดระดับตําแหนง 
                การกําหนดระดับตําแหนงพยาบาลวิชาชีพ ซ่ึงมีลักษณะงานการดําเนินการที่ตองใช

ความรูความสามารถ ความชํานาญงาน และเทคนิควิชาชพีเฉพาะทาง ในการติดตามเฝาระวัง ดแูล
รักษาพยาบาลผูปวยซ่ึงมีปญหาความเจ็บปวยในระดับรุนแรงที่เสี่ยงตอชีวิต ตามสาขาทางการแพทย 
รวมทั้งการใชและปรับแตงเครื่องมือพิเศษในการชวยชีวติ ใหเหมาะสมกับสภาพปญหา ใหคําปรกึษา
แนะนํา สอนและฝกอบรมในวิชาชีพ ซ่ึงเปนการปฏิบัติงานการใหบริการวิชาชีพ จึงใหกําหนดเปน
ตําแหนงระดบัปฏิบัติการ หรือระดับชํานาญการ ไดทุกตําแหนง 

             สําหรับโรงพยาบาลที่มีเตียงผูปวยหนัก 8 เตยีง  และมีอัตราการครองเตียงไมนอยกวา 
80%  โดยแตละเตียงมีอุปกรณชวยชีวิตผูปวยหนักประจําทุกเตียง  คดิเปน 1 หอผูปวยหนัก ซ่ึงอาจ
กําหนดใหมีตาํแหนงพยาบาลวิชาชีพระดบัชํานาญการพิเศษได 1 ตําแหนง ตอ 1 หอผูปวยหนัก สวน
โรงพยาบาลที่มีหอผูปวยหนกัศัลยกรรม หวัใจ หลอดเลือด  และเปลี่ยนอวัยวะที่มีเตียงผูปวยหนักไม
นอยกวา 6 เตยีง  และมีอัตราการครองเตียงไมนอยกวา 80%  โดยแตละเตียงมีอุปกรณชวยชวีิต
ผูปวยหนักประจําทุกเตียงคดิเปน 1 หอผูปวยหนัก  ซ่ึงอาจกําหนดใหมีตําแหนงพยาบาลวิชาชีพระดับ
ชํานาญการพิเศษ ได 1 ตําแหนง ตอ 1 หอผูปวยหนัก  เพือ่ทําหนาที่หวัหนาทีมประเมนิสถานการณ  
ตัดสินใจและวินิจฉยัส่ังการเกี่ยวกับการใหบริการพยาบาลผูปวยเปนรายบุคคล กํากบัตรวจสอบ
ประสิทธิภาพของการบริการผูปวย เปนทีป่รึกษาใหคําแนะนําเกี่ยวกับการปฏิบัติงานแกเจาหนาที่
ทางการพยาบาลทุกระดับ โดยใหกําหนดจากตําแหนงพยาบาลวิชาชีพที่มีไดตามเกณฑในงานดังกลาว 
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           5.3 ในสวนราชการทีไ่มอาจสรรหาพยาบาลวิชาชพีไดครบตามจํานวนที่กําหนด    ก็
อาจจะกําหนดใหมีตําแหนงพยาบาลเทคนคิที่มีประสบการณ ชวยปฏิบัติงานในทีมได ตามความจําเปน 
โดยกําหนดจํานวนตําแหนงที่ตองการใน 1 ทีม ดังนี ้

           - หอผูปวยหนักทัว่ไป ประกอบดวย พยาบาลวชิาชีพ 3 ตําแหนง และพยาบาล
เทคนิค 1 ตําแหนง 

                - หอผูปวยศัลยกรรมหัวใจ หลอดเลือด และแลกเปลี่ยนอวัยวะประกอบดวย 
พยาบาลวิชาชพี 4 ตําแหนง และพยาบาลเทคนิค 2 ตําแหนง 

      โดยตําแหนงพยาบาลเทคนิคในงานบริการผูปวยหนกั (ไอ.ซี.ยู ) นี้ มีลักษณะงานการ
ดําเนินการเกีย่วกับการสังเกตอาการผูปวยเพื่อดําเนินการพยาบาล และรายงานอาการเปลี่ยนแปลงของ
ผูปวย ปฏิบัติงานชวยแพทยหรือพยาบาลในการตรวจวินจิฉัยและบาํบดัรักษาจดัเตรยีมอุปกรณ 
เครื่องมือเครื่องใช เพื่อสนับสนุนใหบริการและการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ ซ่ึงตองใชความรู 
ความสามารถความชํานาญงานประสบการณและเทคนิคในการดแูลรักษาพยาบาลขั้นสูง เพื่อ
ปฏิบัติงานทดแทนพยาบาลวิชาชีพในบางระดับ จึงใหกาํหนดเปนตําแหนงระดับปฏิบัติการ หรือระดับ
ชํานาญการไดทุกตําแหนง 
6.งานการพยาบาลผูคลอด 
     งานการพยาบาลผูคลอดเปนงานใหการพยาบาลผูคลอดตั้งแตระยะกอนคลอดขณะคลอด
และหลังคลอดทันทีทั้งในรายปกติ และผิดปกติ มีภาวะแทรกซอน โดยทําการวนิิจฉยัปญหาของผู
คลอด เฝาระวงัอาการเปลี่ยนแปลงที่อาจเกดิอันตรายตอผูคลอดและทารก  ทําคลอดในรายปกติ ชวย
แพทยในการตรวจรักษาและชวยทําคลอดในรายผิดปกตซ่ึิงเปนลักษณะงานที่มีความยากสูง 
ผูปฏิบัติงานตองมีความรู และความเชีย่วชาญจึงจะสามารถประเมินและชี้บงถึงความผิดปกติของมารดา
และทารกที่อาจจะเกิดขึ้นไดตลอดเวลาในระยะเจ็บครรภคลอด ตลอดจนสามารถใหการชวยเหลือได
ทันเหตกุารณ 
         6.1 การกาํหนดจํานวนตําแหนง 
   6.1.1 หลักการและสาระสําคัญที่ตองคํานึงถึงในการคํานวณจํานวนตาํแหนงที่
ตองการ มีดังนี้ 
                                   1) จํานวนเตยีงทําคลอด หมายถึงจํานวนเตียงทีใ่ชสําหรับการทําคลอดและมี
อุปกรณเพยีงพอที่จะใชในการทําคลอด โดยใหกําหนดตามมาตรฐานขั้นต่ําของจํานวนเตียงทําคลอดใน
โรงพยาบาลแตละประเภท  ที่สังกัดกระทรวงสาธารณสุข โดยโรงพยาบาลชุมชน กําหนดใหมีเตยีงทํา
คลอด อยางนอย 1 เตียง โรงพยาบาลทั่วไป/โรงพยาบาลศูนยกําหนดใหมีเตียงทําคลอดอยางนอย 3 
เตียง 
                     สําหรับโรงพยาบาลที่มีจํานวนเตียงทําคลอดมากกวาเกณฑมาตรฐานขัน้ต่ํา 
จํานวนเตยีงทีน่ํามาคํานวณได จะตองมจีํานวนการคลอดเฉลี่ยวนัละ 4 รายตอเดือนนัน้ โรงพยาบาลใด
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มีปริมาณผูคลอดจํานวนมาก ใหคิด จํานวนเตียง = จํานวนผูคลอดตอวนั/4 และเศษของจํานวนเตียงให
นับเปน 1 เตียง เพื่อใหเจาหนาที่ทํางานไดคลองตัว ประกอบกับเวลาคลอดของผูคลอด ไมอาจ
กําหนดเวลาทีน่อนได 
       2) จํานวนผูคลอดตอวัน คํานวณจากการใหบริการผูคลอดใน 1 ป คือ 365 วัน  
                                3) จํานวนทีม 1 ทีม ประกอบดวยพยาบาลวิชาชีพ 3 ตําแหนง 
          6.1.2 การคาํนวณตําแหนงที่ตองการในงานการพยาบาลผูคลอดใชสูตรดังนี้  
                               จํานวนทมีที่ตองการ = จํานวนเตยีง + 1 ทีมสําหรับทุก 2 เตียง 
                               จํานวนเตยีง              =  จํานวนเตยีงทาํคลอด 

6.2  การกําหนดระดับตําแหนง 
       การกําหนดระดับตําแหนงพยาบาลวิชาชีพ ซ่ึงมีลักษณะงานการดําเนินการที่ตองใชความรู

ความสามารถ ความชํานาญงาน และเทคนคิวิชาชีพเฉพาะทางในการพยาบาลผูคลอด ติดตาม เฝาระวัง 
ดูแลรักษาพยาบาล ทําคลอดในรายปกติ และชวยแพทยทําคลอดในรายผิดปกติ  รวมทั้งการให
คําปรึกษา แนะนํา สอนและฝกอบรมในวชิาชีพ ซ่ึงเปนการปฏิบัติงานการใหบริการวิชาชีพ จึงให
กําหนดเปนตําแหนงระดับปฏิบัติการ หรือระดับชํานาญการไดทุกตําแหนง 
        สําหรับโรงพยาบาลที่มีการคลอด หรือดูแลผูคลอดที่มีภาวการณตั้งครรภผิดปกตหิรือมี
ภาวะแทรกซอนโดยเฉลี่ยไมนอยกวาวนัละ 10 ราย อาจกาํหนดใหมีตําแหนงพยาบาลวิชาชีพระดบั
ชํานาญการพิเศษได 1 ตําแหนง เพื่อทําหนาที่หัวหนาทีมประเมินสถานการณ ตดัสินใจ และวินิจฉยัส่ัง
การเกี่ยวกับการใหบริการพยาบาลผูปวยรายวกิฤต หรือมภีาวะแทรกซอนหลายระบบ กํากับตรวจสอบ 
ประสิทธิภาพของการบริการผูปวย เปนทีป่รึกษา ใหคําแนะนําเกีย่วกบัการปฏิบัติงานแกเจาหนาที่
ทางการพยาบาลทุกระดับ โดยกําหนดจากตําแหนงพยาบาลวิชาชีพทีม่ิไดตามเกณฑในงานดังกลาว 

6.3 ในกรณีทีส่วนราชการไมอาจสรรหาพยาบาลวิชาชีพไดครบตามจํานวนทีก่ําหนด ก็อาจจะ
กําหนดใหมีตาํแหนงพยาบาลเทคนิคที่มีประสบการณ ชวยปฏิบัติงานในทีมไดตามความจําเปน โดย
กําหนดจํานวนตําแหนงที่ตองการใน 1 ทมี ประกอบดวย พยาบาลวิชาชีพ 2 ตําแหนง และพยาบาล
เทคนิค 1 ตําแหนง โดยตําแหนงพยาบาลเทคนิคในงานการพยาบาลผูคลอดนี้ มีลักษณะงานการ
ดําเนินการเกีย่วกับการสังเกตอาการผูปวยเพื่อดําเนินการพยาบาล และรายงานอาการเปลี่ยนแปลงของ
ผูปวย ปฏิบัติงานชวยแพทยหรือพยาบาลในการตรวจวินจิฉัยและบาํบดัรักษา จดัเตรยีมอุปกรณ 
เครื่องมือเครื่องใช เพื่อสนับสนุนการใหบริการและการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ ซ่ึงตองใช
ความรู ความสามารถ ความชํานาญงาน ประสบการณและเทคนิคในการดูแลรักษาพยาบาลขั้นสูง เพื่อ
ปฏิบัติงานทดแทนพยาบาลวิชาชีพไดในบางระดับ จึงใหกําหนดเปนตําแหนงระดบั 2-4 หรือระดับ
ปฏิบัติการ หรือระดับชํานาญการ ไดทุกตาํแหนง 
7. งานบริการผูปวยใน ( งานหอผูปวย)  
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     งานการพยาบาลผูปวยใน เปนงานใหบริการพยาบาลผูปวยที่รับไวรักษาในโรงพยาบาล ใน
ทุกสาขาของการบริการทางการแพทย เชน สาขาอายุรกรรม สาขาศัลยกรรม สาขาสูติ-นรีเวชกรรมและ
สาขากุมารเวชกรรม เปนตน 

7.1 การกําหนดขนาดของหอผูปวย 
       7.1.1 หอผูปวยธรรมดา จะตองมีจํานวนเตียงไมนอยกวา 30 เตียง และมีจํานวนผูปวยเฉล่ีย
ไมนอยกวา 24 ราย ( 80% ของจํานวนเตียงหรือมีผูปวยในเฉลี่ยตอวนัไมนอยกวา 80%) จึงนับเปน 1 
หอผูปวย 
       7.1.2 หอผูปวยพเิศษ จะตองมีจํานวนหองพิเศษไมนอยกวา 12 หอง และมีจํานวนผูปวยใน
เฉล่ียไมนอยกวา 10 ราย จึงจะเปน 1 หอผูปวย 
        7.1.3 หอผูปวยพิเศษรวม เปนลักษณะการจัดใหมี 4 หรือ 5 เตียงใน 1 หอง การคิดเปน 1 
หอผูปวยได จะตองมีหองพิเศษรวมไมนอยกวา 6 หอง มีจํานวนเตยีงไมนอยกวา 30 เตียง และมจีํานวน
ผูปวยในเฉลี่ยไมนอยกวา 24 ราย 
         7.1.4 หอผูปวยจิตเวช แบงออกเปน 
     1) หอผูปวยจิตเวชแรกรับ หรือหอผูปวยจิตเวชเรงรัด มจีํานวนเตยีงไมนอยกวา 12 
เตียง และมีจํานวนผูปวยในเฉลี่ยไมนอยกวา 10 ราย ( 80% ของจํานวนเตียงหรือมีผูปวยในเฉลี่ยตอวัน
ไมนอยกวา 80% ) จึงนบัเปน 1 หอผูปวย 
     2) หอผูปวยจิตเวชทัว่ไป มีจํานวนเตยีงไมนอยกวา 30 เตียง และมีจํานวนผูปวยใน
เฉล่ียไมนอยกวา 24 ราย ( 80% ของจํานวนเตียงหรือมีผูปวยในเฉลี่ยตอวันไมนอยกวา 80%)  จึงนับเปน 
1 หอผูปวย 
     3) หอผูปวยจิตเวชบําบดัระยะยาว มีจํานวนเตยีงไมนอยกวา 60 เตียง และมีจํานวน
ผูปวยในเฉลี่ยไมนอยกวา 48 ราย ( 80% ของจํานวนเตียงหรือมีผูปวยในเฉลี่ยตอวนัไมนอยกวา 80%) 
จึงนับเปน 1 หอผูปวย 
     4) หอผูปวยแยกโรค จะตองมีจํานวนเตยีงไมนอยกวา 12 เตียง และมจีํานวนผูปวย
ในเฉลี่ยไมนอยกวา 10 ราย ( 80% ของจํานวนเตยีงหรือมผูีปวยในเฉลี่ยตอวันไมนอยกวา 80%) จึง
นับเปน 1 หอผูปวย 
 7.2 การกําหนดจํานวนตําแหนง จํานวนบคุลากรคํานึงถึงหลักการและสาระสําคัญ ดังนี้ 
       7.2.1 ความตองการบริการพยาบาลของผูปวยใน โดยเฉลี่ยผูปวยใน 1 คนตองการการ
พยาบาล 3 ช่ัวโมง ตอ 1 วัน ( 24 ช่ัวโมง) 
       7.2.2 การดูแลผูปวยในที่นอนพักรักษาตัวในโรงพยาบาลหรือสถานพยาบาล ใหมีพยาบาล
ปฏิบัติงานดูแลผูปวยผลัดเปลี่ยนหมุนเวยีนตลอด 24 ช่ัวโมง แบงออกเปน 4 ผลัด คือ     เชา-บาย-ดึก 
และหยุด โดยขาราชการคนหนึ่งๆทํางานวนัละ 7 ช่ัวโมง 
        7.2.3 การคํานวณจํานวนตําแหนง จะตองมีการเผื่อไวสําหรับหยดุ ลาปวยอีก 25% 
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        7.2.4 จํานวนตําแหนงทีต่องการ เปนตาํแหนงพยาบาลวิชาชีพ และตําแหนงพยาบาล
เทคนิค ในอัตราสวน 2:1  
         7.2.5 การคํานวณจํานวนตําแหนงที่ตองการในงานการพยาบาลผูปวยในใชสูตร ดังนี้  
 
 
              
 จํานวนตําแหนงที่ตองการ = จํานวนตาํแหนงที่จําเปนตองใชในหอผูปวย 
  จํานวนผูปวยใน               = จํานวนผูปวยในเฉลี่ยตอวนั ( คิดคํานวณจากการใหบริการผูปวย 
365 วันใน 1 ป) 

7.3  การกําหนดระดับตําแหนง 
       7.3.1 ตําแหนงพยาบาลวชิาชีพ 
                การกําหนดระดับตําแหนงพยาบาลวิชาชีพ ซ่ึงมีลักษณะงานการดําเนินการที่ตองใช

ความรู ความสามารถ ความชํานาญงาน และเทคนิควิชาชีพเฉพาะทาง ในการติดตามเฝาระวัง ดแูล
รักษาพยาบาล สงเสริมและฟนฟูสภาพ เพือ่สนับสนุนการบําบัดรักษา ตามสาขาทางการแพทย รวมท้ัง
การใหคําปรึกษาแนะนํา สอนและฝกอบรมในวิชาชพี ซ่ึงเปนการปฏิบตัิงานการใหบริการวิชาชีพ จงึ
ใหกําหนดเปนตําแหนงระดับปฏิบัติการ หรือระดับชํานาญการ ไดทกุตําแหนง 

                สําหรับโรงพยาบาลที่มีจํานวนผูปวยในเปนจํานวนมากและเปนผูปวยเฉพาะทาง ซ่ึง
มีการแบงเปนสาขาตางๆ เชน ผูปวยทางอายุรกรรม ผูปวยทางศัลยกรรม  เปนตน หากสาขาใดสาขา
หนึ่งมีผูปวยในเฉพาะทางเฉลี่ยไมนอยกวาวันละ 72 ราย อาจกําหนดใหมีตําแหนงพยาบาลวิชาชีพ
ระดับชํานาญการพิเศษได 1 ตําแหนง เพื่อทําหนาในการวางแผนงาน จดัระบบบริการ ควบคุมกํากับ 
ตรวจสอบประสิทธิภาพของการบริการและการเฝาระวงัการติดเชื้อในหอผูปวย เปนที่ปรึกษา ให
คําแนะนําทีมงาน เกีย่วกับการปฏิบัติงานในหอผูปวย  โดยกําหนดจากตําแหนงพยาบาลวิชาชีพ ทีม่ิได
ตามเกณฑในงานดังกลาว 

 7.3.2 ตําแหนงพยาบาลเทคนคิ  
                                    กําหนดใหมีตําแหนงพยาบาลเทคนิค ซ่ึงมีลักษณะงานการดําเนินการเกี่ยวกบั
การสังเกตอาการผูปวยเพื่อดาํเนินการพยาบาล  และรายงานอาการเปลี่ยนแปลงของผูปวย  ปฏิบัติงาน
ชวยแพทยหรือพยาบาลในการตรวจวนิิจฉยัและบําบดัรักษา  โดยจดัเตรยีมอุปกรณ  เครื่องมือเครื่องใช  
เพื่อสนับสนุนการใหบริการและการปฏิบตัิงานของพยาบาลวิชาชีพซ่ึงตองใชความรู ความสามารถ 
ความชํานาญงาน และเทคนคิในการดแูลรักษาพยาบาล   จึงใหกําหนดเปนตําแหนงระดับ 2-4 หรือ
ระดับปฏิบัติการไดทุกตําแหนง 

จํานวนตําแหนงที่ตองการ =  ( จํานวนผูปวยใน X 3)/7 + (25%) 
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                      การกําหนดตําแหนงพยาบาลเทคนิค 6 ไดในเงื่อนไขเดยีวกับการกําหนด
ตําแหนงพยาบาลวิชาชีพระดับชํานาญการพิเศษ โดยกําหนดจากพยาบาลเทคนิคที่มิไดตามเกณฑใน
งานดังกลาว  
8.งานการพยาบาลในการตรวจรักษาพิเศษ 

   งานการพยาบาลในการตรวจรักษาพิเศษ  เปนงานใหการพยาบาลผูปวยที่ไดรับการตรวจ
รักษาพยาบาลเปนพิเศษ ทีต่องใชเครื่องมือ หรือเทคนิคเฉพาะ ผูปฏิบัติงานจะตองสามารถวินิจฉัย
ปญหาและใหการดูแลผูปวยตั้งแตระยะการจัดเตรียมผูปวยทั้งทางดานรางกายและจติใจ เพื่อใหมคีวาม
พรอมสําหรับการตรวจรักษาพิเศษ ใหการพยาบาลผูปวยขณะตรวจรักษา  ชวยแพทยและจัดเตรียม
เครื่องมืออุปกรณการตรวจพเิศษ ตลอดจนการดูแลใหคําแนะนําผูปวยและญาติหลังการตรวจรักษา
เพื่อใหสามารถปฏิบัติตัวไดถูกตอง และไมเกิดอาการแทรกซอน ซ่ึงเปนงานที่ตองใชความรู
ความสามารถ และมีประสบการณสูง 

8.1 การกําหนดจํานวนตําแหนง กําหนดโดยคํานึงถึงหลักการและสาระสําคัญดังนี ้
                 8.1.1 กําหนดใหมใีนกลุมงานทีม่ีความจําเปนที่ตองใชการตรวจรักษาดวยเครื่องมือ

พิเศษ ไดแก อายุกรรม สูติ-นรีเวชกรรมและวางแผนครอบครัว กุมารเวชกรรม ศัลยกรรม ออรโธปดิกส 
และจักษุวทิยา 

                 8.1.2 โรงพยาบาลที่จัดตั้งหนวยตรวจรักษาพิเศษเฉพาะทาง ไดแก หนวยไตเทียม 
หนวยโรคหัวใจและหลอดเลือด หนวยเคมบีําบัด จะตองมีเครื่องมือพิเศษหรือมีการใชเทคนิคเฉพาะ
ทางและมีผูเขารับบริการอยางตอเนื่องตลอดทั้งป ดังนี ้

                         1) หนวยไตเทียม โรงพยาบาลที่จัดตั้งหนวยไตเทยีมจะตองมีเครื่องฟอกไต 
และอุปกรณพรอมเพียงพอทีจ่ะสามารถทําการฟอกไตได โดยจะตองมจีํานวนผูเขารับบริการไมนอย
กวา 1 ราย ตอเคร่ือง ตอวัน (จํานวนวนัใหบริการผูปวยทีใ่ชในการคํานวณตอ 1 ป = 260 วัน)                                       
                                       2) หนวยโรคหวัใจและหลอดเลือด โรงพยาบาลที่จัดตั้งหนวยโรคหัวใจและ
หลอดเลือดจะตองมีเครื่องหัวใจ-ปอดเทียม (Heart-Lung machine) และอุปกรณพรอมเพียงพอสามารถ
แลกเปลี่ยนแกสภายนอกรางกายขณะทีห่ัวใจ-ปอดจริงหยุดพกัการทํางานชั่วคราวในระหวางการผาตัด
แกไขความผิดปกติหวัใจ-ปอด หรือทําการผาตัดเปลี่ยนหวัใจหรือตับ โดยจะตองมีจํานวนผูเขารับ
บริการไมนอยกวา 1 ราย ตอเคร่ือง ตอวัน (จํานวนวนัใหบริการผูปวยทีใ่ชบริการคํานวณตอป = 260 
วัน) 

                         3) หนวยเคมีบําบัด โรงพยาบาลที่จัดตั้งหนวยเคมีบําบัดจะตองมีอุปกรณพรอม
เพียงพอสามารถใหการรักษาพยาบาลผูเจบ็ปวยเกี่ยวกับโรคมะเร็งทุกระบบของรางกายโดยวิธีการใช
สารเคมี การฉายแสงรังสีโดมอวัท การฝงแร หรือการใชสารไอโอดีน เปนตน โดยจะตองมีจํานวนผูเขา
รับบริการไมนอยกวา 5 ราย ตอเครื่อง ตอวัน (จํานวนวันใหบริการผูปวยที่ใชในการคาํนวณตอป = 260 
วัน)  
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            8.1.3  ตําแหนงทีต่องการ จะเปนตาํแหนงพยาบาลวิชาชีพทุกตาํแหนง 
            8.1.4  การคํานวณจํานวนตําแหนงที่ตองการในงานตรวจรักษาพิเศษเฉพาะทาง 
                     1) งานตรวจรักษาพิเศษทัว่ไป กําหนดใหมีตาํแหนงพยาบาลวิชาชีพตอจํานวนหอ

ผูปวยในอัตราสวนพยาบาลวชิาชีพ 1 ตําแหนง ตอ 2 หอผูปวย ทั้งนี้ กําหนดใหมีตําแหนงพยาบาล
วิชาชีพขั้นต่ําในกลุมงานอยางนอย 1 ตําแหนง 

                     2) หนวยไตเทียม กําหนดใหมตีําแหนงพยาบาลวิชาชีพตอเครื่องฟอกไตใน
อัตราสวนเทากับพยาบาลวิชาชีพ 1 ตําแหนง : 1 เครื่อง 

                     3) หนวยโรคหวัใจและหลอดเลือด กําหนดใหมีตําแหนงพยาบาลวิชาชีพตอ
เครื่องหัวใจ-ปอดเทียม ในอตัราสวนเทากบัพยาบาลวิชาชีพ 2 ตําแหนง : 1 เครื่อง 

                     4) หนวยเคมีบําบัด กําหนดใหมีตําแหนงพยาบาลวิชาชีพทีต่องการไดเทากับ 
(จํานวนผูปวย) / 2 

8.2  การกําหนดระดับตําแหนง 
       การกําหนดตําแหนงพยาบาลวิชาชีพ ซ่ึงมีลักษณะงานการดําเนินการที่ตองใชความรู 

ความสามารถ ความชํานาญงาน และเทคนคิวิชาชีพเฉพาะทาง เพื่อใหบริการพยาบาลผูปวยที่ตองรับ
การตรวจรักษาดวยวิธีพิเศษหรือใชเครื่องมือพิเศษในการติดตามเฝาระวังและแกไขภาวะแทรกซอนใน
ระหวางใหการพยาบาล ชวยแพทยในการบําบัดรักษา ตามสาขาทางการแพทย รวมทั้งการใหคําปรึกษา 
แนะนํา สอนและฝกอบรมในวิชาชีพ ซ่ึงเปนการปฏิบัติงานการใหบริการวิชาชีพ จึงใหกําหนดเปน
ตําแหนงระดบัปฏิบัติการ หรือระดับชํานาญการ ไดทุกตาํแหนง 
9. งานรักษาพยาบาลในชุมชน 

    ปฏิบัติงานเกี่ยวกับการใหการรักษาพยาบาล ฟนฟูสภาพผูปวย ผูพิการ หรือผูมีปญหาดาน
สุขภาพที่บาน ทําการตรวจ วนิิจฉัย และบําบัดรักษาโรคในรายที่ไมรุนแรง ภายใตระเบียบหลักเกณฑ
หรือกฎกระทรวงของกระทรวงสาธารณสุข บริการดานอาชีวอนามัย ใหการปรึกษาสุขภาพแกผูมี
ปญหาดานสุขภาพ อบรมการรักษาพยาบาล การปฐมพยาบาลขั้นพื้นฐาน การใชยาสมุนไพรแก
อาสาสมัครสาธารณสุขและประชาชนในเขตชุมชนที่อยูในความรับผิดชอบของสถานบริการนั้นๆ 

9.1 การกําหนดจํานวนตําแหนง กําหนดใหมีตําแหนงไดตามความจําเปนของหนวยงาน ดังนี ้
      1) โรงพยาบาลทั่วไป กําหนดใหมีตําแหนงพยาบาลวชิาชีพในงานรกัษาพยาบาลในชุมชน 

ฝายเวชกรรมสังคม ไดจํานวน 7 ตําแหนง 
      2) โรงพยาบาลศูนย กําหนดใหมีตําแหนงพยาบาลวิชาชีพในงานรกัษาพยาบาลในชุมชน 

ฝายเวชกรรมสังคม ไดจํานวน 8 ตําแหนง 
           สําหรับโรงพยาบาลที่เปดใหบริการงานอาชีวเวชกรรม กําหนดใหมีตําแหนงพยาบาล

วิชาชีพไดจํานวน 2 ตําแหนง 
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9.2 การกําหนดระดับตําแหนง การกําหนดตําแหนงพยาบาลวิชาชีพ ซ่ึงมีลักษณะงานการ
ดําเนินการที่ตองใชความรู ความสามารถ ความชํานาญงาน และเทคนิควิชาชีพเฉพาะทางในการตดิตาม
เฝาระวังดแูลรักษาพยาบาล สงเสริมและฟนฟูสภาพ เพื่อสนับสนุนการบําบัดรักษา ตามสาขาทาง
การแพทย รวมท้ังการใหคําปรึกษา แนะนาํ สอนและฝกอบรมในวิชาชพี ซ่ึงเปนการปฏิบัติงานการ
ใหบริการวิชาชีพ จึงใหกําหนดเปนตําแหนงระดับปฏิบตัิการ หรือระดับชํานาญการ ไดทุกตําแหนง 
10. งานหนวยจายกลาง 

      งานหนวยจายกลาง เปนศูนยกลางการจัดบริการชุดอปุกรณ เครื่องมือ เครื่องใชที่สะอาด
ปราศจากเชื้อ เพื่อใชในการรักษาพยาบาลผูเจ็บปวย โดยใชเทคนิคการทาํลายเชื้อ การปราศจากเชื้อ
ควบคุมและตรวจสอบประสิทธิภาพของการทําใหปราศจากเชื้อของเครื่องมือเครื่องใช ลักษณะงานจะ
มีความยุงยาก ซับซอนมากขึ้นตามปริมาณ คุณภาพของการบริการ ขอบเขตความรับผิดชอบของ
โรงพยาบาล และระดับการใหบริการผูเจ็บปวยที่เขามารบัการรักษาพยาบาลในโรงพยาบาลหรือ
สถานพยาบาลนั้นๆ โดยจดับริการทั้งในวนัทําการและวันหยุดครึ่งวัน 

10.1 การกําหนดจํานวนตาํแหนง 
       งานหนวยจายกลาง ลักษณะงานมีความยุงยากซับซอนมากขึ้นตามปริมาณคุณภาพของงาน

และขอบเขตความรับผิดชอบของโรงพยาบาล ตลอดจนระดับการใหบริการผูปวยที่เขามารับการรักษา 
กําหนดใหมีตาํแหนงตางๆไดตามความจําเปนของหนวยงานดังนี ้

      10.1.1 โรงพยาบาลชุมชน ขนาด 10-30 เตียง กําหนดใหมีตําแหนงพยาบาลเทคนคิ ได
จํานวน 1 ตําแหนง 

      10.1.2 โรงพยาบาลชุมชน ขนาด 60 เตียง กําหนดใหมีตําแหนงพยาบาลเทคนิค ไดจํานวน 
2 ตําแหนง 

       10.1.3 โรงพยาบาลชุมชนขนาด 90 เตียง กําหนดใหมีตําแหนงพยาบาลเทคนิค  ไดจํานวน 
3 ตําแหนง 

        10.1.4 โรงพยาบาลชุมชน ขนาด 120 เตียง และโรงพยาบาลทั่วไป กลุม 1 กําหนดใหมี
ตําแหนงพยาบาลเทคนิค ไดจํานวน 4 ตําแหนง 

        10.1.5 โรงพยาบาลทั่วไป 2 กลุม กําหนดใหมีตําแหนงพยาบาลเทคนิค ไดจํานวน            
5 ตําแหนง 

        10.1.6 โรงพยาบาลศูนย กําหนดใหมีตาํแหนงพยาบาลเทคนิค ไดจํานวน 6 ตําแหนง 
10.2 การกําหนดระดับตําแหนง 
        กําหนดใหมีตําแหนงพยาบาลเทคนิคซึ่งมีลักษณะงานการดําเนินการที่ตองใชความรู 

ความสามารถ ความชํานาญงาน จัดเตรยีมอุปกรณ เครื่องมือเครื่องใช เพื่อสนับสนุนการใหบริการและ
การปฏิบัติงานของโรงพยาบาล จึงใหกําหนดเปนตําแหนงระดับ 2-4 หรือระดับปฏบิัติการ ไดทุก
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ตําแหนง และอาจกําหนดใหมีตําแหนงพยาบาลเทคนิค 6 เพื่อปฏิบัติหนาที่ในฐานะหวัหนางานหนวย
จายกลางได 1 ตําแหนง โดยกําหนดจากตาํแหนงพยาบาลเทคนิคที่มีไดตามเกณฑในงานดังกลาว 
11. หัวหนากลุมงานการพยาบาล 

      ปฏิบัติงานในฐานะหวัหนาทีมพัฒนางานของกลุมงานการพยาบาล รับผิดชอบงานดานการ
พัฒนาและควบคุมคุณภาพในทุกสาขาการพยาบาลที่สถานพยาบาลหรอืโรงพยาบาลนั้นๆเปดใหบริการ 
ลักษณะงานเปนการคิดคน ริเร่ิม ทดลอง วิจยัพัฒนาหากลวิธี รูปแบบ เทคนิคการจัดการและการ
ใหบริการ กําหนดพัฒนามาตรฐานและระบบการตรวจสอบและการควบคุมคุณภาพการพยาบาล 
ประสานวิชาการกับหนวยงานหรือสายงานที่เกี่ยวของ นิเทศ ประเมิน และวิเคราะหสถานการณและ
ผลงานทางการพยาบาล สอน ฝกอบรม ใหคําปรึกษาการพัฒนางานในแตละสาขา รวมทั้งการแกปญหา
เชิงวิชาการและจริยธรรมเพือ่พัฒนาการพยาบาลใหมีคณุภาพและมีประสิทธิภาพ 

11.1 การกําหนดระดับตําแหนง 
       11.1.1 โรงพยาบาลชุมชนซ่ึงมีบทบาทใหการสนับสนุนงานของสํานักงานสาธารณสุข

อําเภอ และสถานีอนามัย หรือหนวยงานในระดับที่ต่ํากวา อาจกําหนดใหตําแหนงหัวหนาพยาบาลเปน
ตําแหนงพยาบาลวิชาชีพ 7 ได 

       11.1.2 โรงพยาบาลศูนย หรือโรงพยาบาลทั่วไปที่มขีีดความสามารถในการบําบดัรักษา
ผูปวยไดทุกสาขาวิชาทางการแพทย ใหการฟนฟูสภาพผูปวยที่มารับการรักษาไดครบวงจร และมี
บทบาทใหการสนับสนุนสถานบริการในระดับที่ต่ํากวา อาจกําหนดใหตําแหนงหวัหนาพยาบาลเปน
ตําแหนงพยาบาลวิชาชีพระดับชํานาญการพิเศษ ได 

                 สําหรับการกําหนดตําแหนงหวัหนากลุมงานการพยาบาล เปนพยาบาลวชิาชีพระดับ
เชี่ยวชาญ นั้น จะสามารถกําหนดได ในหนวยงานที่มีลักษณะ ดังนี ้
  1) โรงพยาบาลที่มีลักษณะเปนการใหบริการทั่วไป ซ่ึงมีองคประกอบ 3 ประการ ดังนี ้
                   ก. เปนโรงพยาบาลศูนย หรือโรงพยาบาลที่มีขีดความสามารถในการรักษาพยาบาล
ไดทุกกลุมโรค ซ่ึงเปนที่รับสงตอสุดทายในระดับเขตขึน้ไป (Tertiary Medical Care) 
       ข. มีขนาด 500 เตียงขึ้นไป ที่มีผูปวยในเฉลี่ยไมนอยกวาวนัละ 400 ราย 
        ค. มีบทบาทในการรวมผลิตพยาบาลหลักสูตรปริญญาตรี หรือเปนสถาบันสมทบ
ในการเรยีนการสอนแพทย ทั้งกอนและหลังปริญญา 
                            2) โรงพยาบาลที่มีลักษณะเปนการใหบริการพิเศษ ซ่ึงมีองคประกอบ 3 ประการ ดังนี ้
       ก.เปนโรงพยาบาลตนแบบของการพยาบาลเฉพาะโรค ซ่ึงเปนแหลงอางอิงได และ
เปนที่รับสงตอสุดทาย 
       ข. มีลักษณะของการใหบริการที่หลากหลาย และมีคุณภาพเทยีบเคียงไดใกลเคยีง
โรงพยาบาลศูนย 
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     ค. มีบทบาทในการรวมผลติพยาบาลเฉพาะสาขา หรือเปนที่ใหการศกึษาฝกอบรม
ในภารกิจที่ใหบริการพิเศษ 
12. งานอื่นๆ 

       1) กําหนดใหมีตําแหนงตางๆ ไดตามความจําเปนของหนวยงาน และการกําหนดระดับ
ตําแหนงใหพจิารณาเปนรายๆไป ตามหนาที่ความรับผิดชอบและคุณภาพของงานที่ปฏิบัติ 

       2) ระบบคาตอบแทนใหมของพยาบาลวิชาชีพในสถานบริการสุขภาพของรัฐระดับทุติย
ภูมิ( ดจูากระบบคาตอบแทนใหมของพยาบาลวิชาชีพในสถานบริการสุขภาพของรัฐระดับปฐมภูมิ ) 

5.1.3 ระบบจําแนกตําแหนงและคาตอบแทนใหมของพยาบาลวิชาชีพในสถานบริการ
สุขภาพของรฐัระดับตตยิภมิู 

             1) ระบบจําแนกตําแหนงใหมของพยาบาลวิชาชพีในสถานบรกิารสุขภาพของรัฐระดับ
ตติยภูม ิ การกาํหนดตําแหนงและระดับตําแหนงขึน้อยูกบัระดับการบรกิารทางการแพทยและคุณภาพ
การพยาบาล ที่ตองใชความเชี่ยวชาญและคุณภาพของงานในหนาที่ความรับผิดชอบของตําแหนง          
( รายละเอยีดในหัวขอ 5.1.2) 

2) ระบบคาตอบแทนใหมของพยาบาลวิชาชีพในสถานบริการสุขภาพของรัฐระดับ
ตติยภูม ิ

              คาตอบแทนการปฏบิัติงานในโรงพยาบาลศูนยและโรงพยาบาลทั่วไป ( แกไขฉบับที่ 
7 พ.ศ. 2552 ) มีเจตนารมณเพื่อการจายเงินคาตอบแทนในการสรางแรงจูงใจ ใหแกเจาหนาที่ที่
ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลศูนยและโรงพยาบาลทั่วไปทกุแหง โดยใหอยูภายใตหลักเกณฑ ดังนี้  
 1. ใหแบงกลุมเจาหนาที่ที่ปฏิบัติงานโรงพยาบาลศูนยและโรงพยาบาลทั่วไป ดังนี ้
      1.1  แบงตามระยะเวลาทีป่ฏิบัติงานในโรงพยาบาลศูนยและโรงพยาบาลทั่วไปเปน 2 กลุม 
คือ กลุมที่ 1 ปฏิบัติงานปที่ 1- ปที่ 3 และกลุมที่ 2 ปฏิบัติงานปที่ 4 ขึ้นไป 
      1.2  แบงตามสายงานวิชาชีพและวุฒิการศึกษาตามระดับตําแหนงของสายงานที่บรรจุหรือ
จางงาน คือกลุมสายงานในระดับวุฒิการศกึษาปริญญาตรีขึ้นไป และกลุมสายงานในระดับวุฒกิารศกึษา
ต่ํากวาปริญญาตรีและกําหนดคาตอบแทนดังนี ้
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ตารางที่ 2.18 คาตอบแทนเจาหนาที่ที่ปฏิบตัิงานโรงพยาบาลศูนยและโรงพยาบาลทั่วไปแบงตาม
         กลุมเจาหนาที่  ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน และตามวุฒกิารศึกษา  
 
ระยะเวลา
ปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลศูนย
และโรงพยาบาล
ทั่วไป 

แพทย ทันต
แพทย 
ไดรับราย
เดือน:คน:บาท 

เภสัชกร 
ไดรับรายเดือน:
คน:บาท 

พยาบาล
วิชาชีพ 
ไดรับราย
เดือน:คน:
บาท 

สายงานในระดับ
วุฒิการศึกษา
ปริญญาตรีขึ้นไป  
ไดรับรายเดือน:
คน:บาท 

สายงานในระดับวุฒิ
การศึกษาต่ํากวา
ปริญญาตรีขึ้นไป 
ไดรับรายเดือน:คน:
บาท 

ปที่1-ปที่ 3 10,000 3,000 1,200 1,200 600 
ปที่ 4 ขึ้นไป 15,000 4,500 1,800 1,800 900 
    
        คาตอบแทนเจาหนาที่ทีป่ฏิบัติงานโรงพยาบาลศูนยและโรงพยาบาลทั่วไปแบงตามกลุม
เจาหนาที่ ระยะเวลาที่ปฏิบัตงิาน และตามวฒุิการศึกษา ดงันี้ 
       1)  แพทย ทันตแพทย ทีป่ฏิบัติงานในโรงพยาบาลศูนยและโรงพยาบาลทั่วไป ปที่ 1-ปที่ 3 
ไดรับคาตอบแทน  10,000 บาทตอเดือน ปที่ 4 ขึ้นไป ไดรับคาตอบแทน 15,000 บาทตอเดือน 
      2) เภสัชกรที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลศูนยและโรงพยาบาลทั่วไป ปที่ 1-ปที่ 3 ไดรับ
คาตอบแทน  3,000 บาทตอเดือน ปที่ 4 ขึ้นไป ไดรับคาตอบแทน 4,500 บาทตอเดือน 
      3)  พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลศูนยและโรงพยาบาลทั่วไป ปที่ 1-ปที่ 3 
ไดรับคาตอบแทน 1,200 บาทตอเดือน ปที่ 4 ขึ้นไป ไดรับคาตอบแทน 1,800 บาทตอเดือน 
      4) เจาหนาที่สายงานในระดับวุฒิการศกึษาปริญญาตรีขึ้นไปที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล
ชุมชนและสถานีอนามัยปที่ 1-ปที่ 3 ไดรับคาตอบแทน 1,200 บาทตอเดือน ปที่ 4 ขึ้นไป ไดรับ
คาตอบแทน 1,800 บาทตอเดือน 
       5) เจาหนาที่สายงานในระดับวุฒิการศกึษาต่ํากวาปรญิญาตรีขึ้นไป ที่ปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลชุมชนและสถานีอนามัยปที่ 1-ปที่ 3 ไดรับคาตอบแทน 600 บาทตอเดือน ปที่ 4 ขึ้นไป 
ไดรับคาตอบแทน 900 บาทตอเดือน 

2. สําหรับกรณีโรงพยาบาลศูนยหรือโรงพยาบาลทั่วไปที่ตั้งอยูในพื้นที่ที่มีปญหาเฉพาะ หรือ
ในสายวิชาชีพที่มีปญหาการขาดแคลนและสงผลกระทบใหตองมภีาระงานที่หนักยุงยากซับซอน ให
ไดรับคาตอบแทนเพิ่มเดิมเปนคาผันแปร ทั้งนี้ ใหเปนไปตามขอเสนอของคณะกรรมการที่กระทรวง
สาธารณสุขแตงตั้งขึ้น เพื่อพิจารณากําหนดหลักเกณฑกลางในการกาํหนดคาผันแปรของสายวิชาชีพ
ขาดแคลน เพือ่ประกอบการพิจารณาเบกิจายตอไป 

 3. เจาหนาที่ทีม่ีสิทธิไดรับคาตอบแทนการปฏิบัติงานในโรงพยาบาลศูนยและโรงพยาบาล
ทั่วไป จะตองเปนผูที่ปฏิบัติงานเปนประจําในโรงพยาบาลศูนยหรือโรงพยาบาลทั่วไป หรือไดรับ
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มอบหมายใหปฏิบัติงานในหนวยบริการในเครือขายของโรงพยาบาลศูนยหรือโรงพยาบาลทั่วไปเปน
การประจํา โดยจะตองมีวันทําการในหนวยบริการไมนอยกวา 15 วันทําการ ในเดือนที่เบิกจาย เวนแต 

       3.1 ทางราชการมีคําส่ังใหไปปฏิบัติงานอื่น ตามความประสงคของหนวยบริการ รวมทั้ง 
การไดรับคําส่ังใหไปฝกอบรมดานบริหารงานหรือดานอืน่ที่มีโครงการหรือหลักสูตรการอบรมไมเกิน 
6 เดือน ไดตามความจําเปนสําหรับสวนราชการหรือหนวยบริการ 

       3.2 ไดรับอนุญาตใหลาอุปสาบท ลาไปประกอบพิธีฮัจย หรือลาคลอดบุตร 
       3.3 ไดรับอนุมัติใหเขาประชุมหรือสัมมนาทางวิชาการ ไมเกิน 10 วันทําการตอเดือน 
        3.4 กรณีเปนสายงานทีต่องมีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ ตองไมเปนผูถูกลงโทษใหพกัใช

หรือเพิกถอนใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ หรือใบอนุญาตประกอบโรคศิลปะ 
4. ใหนับระยะเวลาการปฏิบัติงานในโรงพยาบาลศูนยหรือโรงพยาบาลทั่วไปหรือหนวยบริการ

ในเครือขายของ โรงพยาบาลศูนย และโรงพยาบาลทั่วไป ดังนี ้
     4.1 ระยะเวลาเริ่มนับตั้งแตวันที่ไดรับคําส่ังใหไปปฏบิัติงานที่โรงพยาบาลศูนย หรือ

โรงพยาบาลทั่วไป หรือหนวยบริการในเครือขายของโรงพยาบาลศูนยและโรงพยาบาลทั่วไปเปนการ
ประจํา ทั้งนี้ ระยะเวลาการปฏิบัติงานในหนวยบริการดังกลาวไมวาจะดํารงตําแหนงใด หรือปฏิบัตงิาน
ในฐานะใด เชน ขาราชการ ลูกจางประจํา ลูกจางชั่วคราว พนกังานของรัฐในสังกัดกระทรวง
สาธารณสุขหรือพนักงานราชการก็ใหนับรวมเปนระยะเวลาตอเนื่องกนัได และตําแหนงหลักตองอยู
โรงพยาบาลศูนยและโรงพยาบาลทั่วไปหรอืหนวยบริการในเครือขายของโรงพยาบาลศูนยและ
โรงพยาบาลทั่วไป 

       4.2  ปที่ 1- ปที่ 3 หมายถึง การนับระยะเวลาตั้งแตวนัที่ไดรับการบรรจุเขารับราชการหรือ
ไดรับคําส่ังใหไปปฏิบัติงาน และตองปฏิบัติงานในโรงพยาบาลศูนยหรือโรงพยาบาลทั่วไป หรือหนวย
บริการในเครอืขายของโรงพยาบาลศูนยและโรงพยาบาลทั่วไป จนครบ 3 ปบริบูรณในเดือนที่เบิกจาย
คาตอบแทนนี ้

5.  ปที่ 4 ขึ้นไป หมายถึง การนับระยะเวลาตอเนื่องจาก  4.2  เปนตนไป 
6. กรณีที่มีการเปลี่ยนแปลงสถานที่ปฏิบัติงานในเดือนที่เบิกจาย ใหเบกิจายจากหนวยบริการที่

มีวันปฏิบัติงานครบ 15 วันทําการ หากมวีันปฏิบัติงานไมครบ 15 วันทําการในหนวยบริการใดหนวย
บริการหนึ่ง แตรวมกันทั้งสองหนวยบริการ แลวไมนอยกวา 15 วันทําการ ใหเบกิตามชวงที่ไดรับอัตรา
ต่ําสุดจากหนวยบริการใดหนวยบริการหนึ่งในเดือนที่เบิกจาย 

7.  ใหใชแบบใบขอรับเงินคาตอบแทนที่แนบทายหลักเกณฑนี้เพื่อประกอบการเบิกจาย
หลักเกณฑนี้ เริ่มใชตั้งแตวันที่ 1 กรกฎาคม 2552 เปนตนไป 
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6. งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ   
      6.1  งานวจัิยเก่ียวกับคาตอบแทน 

       สมศรี เพิงผา (2551) ไดศึกษาการดาํเนินงานของกรมบัญชีกลางในการเตรียมการรองรับ
การปรับปรุงระบบจํานกตําแหนงและคาตอบแทนใหม ในป พ.ศ. 2551 กลุมตัวอยางคือ ขาราชการใน
สังกัดกรมบัญชีกลาง จํานวน 15 คน เก็บรวบรวมขอมูลแบบ Documentary Analysis และจากการ
ประชุมกลุมยอย (Focus group) ผลการศึกษาพบวา ปจจยัสําคัญที่สงผลใหกรมบัญชกีลางสามารถ
ดําเนินงานไดตามเปาหมายที่กําหนดไวไดแก 1) ความสามารถของผูนํา ซ่ึงเปนปจจัยสําคัญในการ
ผลักดันและนาํพาใหทีมงานมีสวนรวมในการดําเนนิงานไดสําเร็จตามเปาหมายทีก่าํหนดไว 2) มี
รูปแบบการทํางานแบบมีสวนรวมในรูปแบบของคณะกรรมการและคณะทํางาน ซ่ึงเปนการทํางานใน
ลักษณะบูรณาการ 3) มีการวางแผนดําเนินงานอยางเปนระบบและมีตวัช้ีวัดที่ชัดเจนเพื่อเปนกรอบ
แนวทางปฏิบัติของผูปฏิบัติงานที่เกีย่วของ 4) มีการติดตามกํากับการดําเนินงานใหเปนไปตามแผน  
โดยมีการรายงานความคืบหนาในการประชุมกลุมยอยและประชุมคณะกรรมการอยางตอเนื่อง 5) มีการ
ส่ือสารประชาสัมพันธใหผูทีเ่กี่ยวของทั้งภายในและภายนอกหนวยงานไดทราบถึงแนวทางการ
ดําเนินงานของกรมบัญชีกลางและมีสวนรวมแสดงความคิดเห็นในเรื่องดังกลาว และผลการศึกษายงั
พบวา ยังมีปจจัยทั้งภายนอกและภายในที่อาจสงผลกระทบตอการดําเนนิงานของกรมบัญชีกลาง ไดแก 
ความไมชัดเจนในระยะเวลาเริ่มใชระบบใหมและหลักเกณฑประกอบพระราชบัญญัติระเบียบ
ขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ปญหาเรื่องงบประมาณที่อยูระหวางรอการสนับสนุนเพื่อใชปรับปรุง
ระบบงานจายตรงเงินเดือนฯ ความรวมมือของสวนราชการในการจดัทาํและตรวจสอบขอมูลใน
ระบบงานจายตรงเงินเดือนฯ และการกํากบัดูแลใหหนวยงานในสังกัดกรมบัญชีกลางดําเนินงานให
เปนไปตามแผนที่กําหนดไว  

      กัลยาณี คณูมี (2551) ไดศึกษาผลของการบริหารคาตอบแทนในภาคราชการไทย กลุม
ตัวอยางคือ ขาราชการและลูกจางประจําทัว่ประเทศจํานวน 3,600 คน ผลการศึกษาพบวา 1)  มุมมอง
ดานความยุติธรรมภายในองคกร ความยุตธิรรมภายนอกองคกร และประสิทธิภาพในการบริหาร
คาตอบแทน ตางมีอิทธิพลตอความพงึพอใจในคาตอบแทนของบุคลากร นอกจากนัน้บุคลากรยอมรับ
และตระหนักในการเปรยีบเทียบคาตอบแทนกับงานและบุคคลภายในภาคราชการมากกวาภายนอก
ราชการ 2) ความพึงพอใจในคาตอบแทนของบุคลากรสงผลกระทบตอผลลัพธระดับบุคคล (ความพึง
พอใจในการทาํงาน) ชัดเจนกวาผลลัพธระดับองคการ (ผลการประเมินหนวยงานของบุคลากร)           
3) บุคลากรกลุมที่มีการศึกษาระดับสูงกวาจะสะทอนมุมมองในระดับทีต่่ํากวาของความพึงพอใจใน
คาตอบแทน ผลการประเมินหนวยงานและความพึงพอใจในการทํางาน นอกจากนั้น บคุลากรในสังกดั
กรม/กระทรวงมีความพึงพอใจในคาตอบแทน ผลการประเมินหนวยงาน และความพงึพอใจในการ
ทํางานต่ํากวาบุคลากรในสังกัดสถาบันอุดมศึกษาและจังหวัด  
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         เจษฎา นกนอย (2551) ไดศึกษาการจายคาตอบแทนโดยอิงสมรรถนะ:ทางเลือกของการ
บริหารคาตอบแทนในปจจุบนั พบวา การจายคาตอบแทนโดยอิงสมรรถนะมีขอดีหลายประการคือ มี
ความเปนธรรมและตอบสนองตอเปาหมายขององคการมากกวาการจายคาตอบแทนแบบเดิมที่เคยใชอยู 
โดยมุงสนับสนุนใหพนกังานขององคการเปนทั้งคนเกง คนดี และมีความเหมาะสมในการทํางาน ทั้งนี้
เพราะในสวนของความสามารถของพนักงานที่ใชในการพิจารณาจายคาตอบแทนโดยอิงสมรรถนะนั้น
จะใหความสําคัญกับคุณลักษณะทั้งหมดของพนักงานทีจ่ะสงผลตอความสําเร็จในงานอันประกอบดวย 
ความรู ทักษะ ความสามารถ รวมถึงคุณลักษณะอื่นๆ อันไดแก แรงจูงใจ ลักษณะนิสัย ความเชื่อ 
คานิยม และเจตคติ ซ่ึงเปนลักษณะเฉพาะบุคคลที่สังเกตไดยากดวย อยางไรก็ตามการจายคาตอบแทน
โดยอิงสมรรถนะหาไดมีความเหมาะสมกับทุกคนและทกุองคการไม ทั้งนี้จะตองพิจารณาใหสอดคลอง
กับวิสัยทัศน คานิยม พันธกจิ โครงสราง เปาหมาย วัฒนธรรมและการเมืองภายในองคกรดวย 
นอกจากนี้การนําแนวคิดสมรรถนะมาปรับใชในทกุๆสวนงานทางดานทรัพยากรมนุษยแทนทีจ่ะ
นํามาใชเฉพาะเรื่องการจายคาตอบแทนเพียงอยางเดียว โดยจะตองใหประสานและสอดรับกับกลยุทธ
และกระบวนการทํางานภายในองคการเพื่อตอบสนองเปาหมายสูงสุดขององคการ อันจะนํามาซึ่ง
ความสามารถในการสงเสริมคนเกงและรักษาคนดีที่มีความสามารถใหอยูเพื่อกลไกหลักในการ
ขับเคลื่อนองคการสูความสําเร็จตอไป  

        แมคคลินแลนด (McClelland,1973) ไดศึกษาเกี่ยวกบัปจจัยที่เกี่ยวของกับการพฒันาระบบ
การรับสมัครเจาหนาทีก่ารทูตพบวา สมรรถนะในเชิงพฤติกรรมเปนปจจัยที่สามารถใชทํานาย
ความสําเร็จในการทํางานไดดีกวา เมื่อเปรยีบเทียบกับวิธีการทํานายแบบเดิมที่พิจารณาความสามารถ
ของบุคคลจากสถาบันการศึกษา และคะแนนผลสอบแขงขันเขาทํางาน โดยในภาคเอกชนความสนใจ
เกี่ยวกับสมรรถนะเพิ่มขึ้นอยางตอเนื่องตลอด 30 ปที่ผานมา ทั้งนี้เพราะโดยทัว่ไปการจัดการสมรรถนะ 
(competency management) มาจากฐานความคิดที่วา ความสามารถในการแขงขันและความสําเร็จของ
องคการเปนผลมาจากสมรรถนะ ดังนัน้การบริหารองคการจึงควรใหความสําคัญกับสมรรถนะ ซ่ึงการ
จายคาตอบแทนเชนเดยีวกันควรคํานึงถึงสมรรถนะเปนที่ตั้ง 

        เฮนแมน (Heneman,1985) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางความพงึพอใจในคาตอบแทน
และผลลัพธที่เกิดขึ้นในระดบัพฤติกรรมของบุคคล ซ่ึงแสดงออกมาวาบุคคลจะพิจารณาความพึงพอใจ
ในคาตอบแทนจากการเปรียบเทียบอัตราสวนคาตอบแทนกับการทํางานของเขากับอตัราสวนของผูอ่ืน 
เมื่ออัตราสวนคาตอบแทนของตนเองต่ํากวาของผูอ่ืน บุคลากรก็อาจจะมีปฏิกิริยาตอบสนองโดยการลด
ระดับความพยายามในการทาํงานเพื่อที่จะทําใหอัตราสวนใกลเคียงกับอัตราสวนของผูอ่ืน  

6.2 งานวิจัยเก่ียวกับสมรรถนะ  
       เมอรริเคิลและคิม (Mericle & Kim ,1999) ชาวอเมริกนั ไดทําการสาํรวจการนําการจัดการ

สมรรถนะไปปฏิบัติในทุกๆสวนงานทางดานทรัพยากรมนุษย รวมทั้งการจายคาตอบแทนพบวา จาก
องคการ 1,257 แหง มีองคการเพียง 54 แหงเทานั้นที่ใชการจายคาตอบแทนโดยอิงสมรรถนะ โดย
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สมรรถนะที่ใชในการประเมินเพื่อพิจารณาจายคาตอบแทนนัน้มีตั้งแต 5 จนถึง 30 สมรรถนะ ซ่ึงสวน
ใหญจะใชการประเมินแบบ 360 องศา ขณะที่คาตอบแทนสําหรับผูบริหารนั้นนยิมใชการจาย
คาตอบแทนโดยอิงสมรรถนะถึงรอยละ 70 โดยมักจะนําไปใชกบัฐานเงินเดือนมากกวาเงินโบนสั  

      กุลวดี อภชิาตบุตร& สมใจ ศิระกมล (2547) ศึกษาสมรรถนะพยาบาลวิชาชีพทีป่ฏิบัติงาน
ในโรงพยาบาลระดับปฐมภมูิ ทุติยภูมิ และตติยภูมิ รวมทั้งศึกษาปจจัยที่มีผลตอสมรรถนะของพยาบาล
วิชาชีพ กลุมตวัอยางประกอบดวยพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบตัิงานในโรงพยาบาลระดับปฐมภูมิ ทุตยิภูม ิ
และตติยภูมิในเขตภาคเหนอืจํานวน 427 คน ผลการศึกษาพบวา สมรรถนะโดยรวมพยาบาลวิชาชพีที่
ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลระดับปฐมภูมิ ทุติยภูมิ และตติยภูมิอยูในระดับปานกลาง และพบวา อายุ 
ประสบการณการทํางาน และระดับการศึกษา ไมมีความสัมพันธกับสมรรถนะของพยาบาลวิชาชพี 
สวนการไดรับการศึกษาอบรมมีความสัมพนัธกับสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 

       เตือนใจ พิทยาวัฒนชัย  (2548) ไดศกึษาปจจยัที่มีอิทธิพลตอสมรรถนะพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย โดยศึกษาปจจยัสวนบุคคล และบรรยากาศองคกร กับสมรรถนะพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย กลุมตวัอยาง 373 คน จากการสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิ ผลการศึกษา
พบวา สมรรถนะพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยอยูในระดับสูง ( x =3.66 ) ปจจัยดานอายุ 
วุฒิการศึกษา และประสบการณ มีความสมัพันธระดับต่าํกับสมรรถนะพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัย ที่ระดับ r=.142, และ r=.156 ตามลําดับ สวนการไดรับการอบรมเพิ่มเติมไมมี
ความสัมพันธกับสมรรถนะพยาบาลวิชาชพี โรงพยาบาลมหาวิทยาลยั บรรยากาศองคกรมี
ความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง r=.325 และศึกษาปจจยัที่สามารถรวมพยากรณสมรรถนะ
พยาบาลวิชาชพีโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยพบวา วุฒกิารศกึษา และบรรยากาศองคการดานการเปด
โอกาสใหเรียนรูโดยการทดลอง ดานความชัดเจนของเปาหมายและนโยบาย และดานโครงสราง
องคการ สามารถรวมพยากรณสมรรถนะพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยไดรอยละ 18.5 

       ดวงพร โตะนาค (2548) ไดศึกษาเปรียบเทียบสมรรถนะในการบรหิารงานของหวัหนาหอ
ผูปวยตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย และพยาบาลวิชาชีพวิทยาลยัแพทยศาสตร กรุงเทพมหานคร 
และวชิรพยาบาล กลุมตัวอยาง เปนหวัหนาหอผูปวย และพยาบาลวิชาชพีวิทยาลยัแพทยศาสตร
กรุงเทพมหานคร และวชิรพยาบาล จํานวน 66 และ 247 คนตามลําดับ ผลการวิจัยพบวา คะแนนระดับ
สมรรถนะในการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวยเอง และตามการ
รับรูของพยาบาลวิชาชีพ โดยรวมอยูในระดับสูง   ( x = 4.14, x = 3.74 ตามลําดับ ) อายแุละระดับ
การศึกษาของหัวหนาหอผูปวย ไมมีความสัมพันธกับระดับสมรรถนะในการบริหารงานของหัวหนา
หอผูปวยการรับรูของตนเอง สมรรถนะในการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของ
หัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพมีความสอดคลองกันนอย  
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       จาการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจยัที่เกีย่วของ ยงัไมมีผูใดศึกษาเกี่ยวกับการรับรูระบบ
จําแนกตําแหนงและคาตอบแทนใหมของพยาบาลวิชาชพี จึงไดมกีารคัดเลือกงานวจิัยที่ใกลเคียงกับ
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา  พบวามีการกลาวถึงสมรรถนะพยาบาลวิชาชีพในดานตาง ๆ 
กันไป เปนภาพรวมของพยาบาลวิชาชีพโดยทั่วไป และงานวิจยัที่เกีย่วของแสดงใหเหน็วาหากมีการ
เตรียมความพรอมใหแกพยาบาลวิชาชีพทีป่ฏิบัติงานในสถานบริการสุขภาพของรัฐทัง้ในระดับปฐมภูมิ 
ทุติยภูมิ และระดับตตยิภูมิ ตามสมรรถนะที่มีความจําเปนในการปฏิบัติงาน ก็จะเปนการสอดรับกับ
นโยบายของรฐัในการเตรียมบุคลากรเพื่อรองรับการปฏิรูประบบราชการ  เพื่อใหพยาบาลวิชาชีพ
สมรรถนะในทุกๆดาน เพื่อใหผูรับบริการมีความเชื่อมั่นในคุณภาพบรกิาร การวิจยัในครั้งนี้อาจเปน
แนวทางหนึ่งในการพัฒนาสมรรถนะของพยาบาลวิชาชพีที่ปฏิบัติงานในสถานบริการทุกระดับ  

    
 

 


