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บทที่ 2 

 
เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 
 รูปแบบการพัฒนาบุคลากรโรงพยาบาลแมวงก จังหวัดนครสวรรค ผูวิจัยมีจุดมุงหมาย

เพื่อศึกษาปญหาการพัฒนาและสรางรูปแบบการพัฒนาบุคลากรสูมาตรฐานคุณภาพของโรงพยาบาล  
แมวงก จังหวัดนครสวรรค ซ่ึงผูวิจัยไดศึกษาคนควาจากเอกสาร ตํารา วารสาร บทความและ
งานวิจัยเพื่อความสมบูรณของงานวิจัย มีสาระดังตอไปนี้ 

1. บริบทของโรงพยาบาลแมวงก จังหวัดนครสวรรค 
2.  แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวของกับการพัฒนาบุคลากร 

2.1 แนวคดิเกีย่วกบัการพัฒนามนุษย 
2.2 แนวคดิเกีย่วกบัการพัฒนาบคุลากรสูมาตรฐานคุณภาพ 
2.3 ทฤษฎีมนุษยสมัพันธ 

3.  การพัฒนาบุคลากร 
3.1 ความหมายของการพัฒนาบคุลากร 
3.2 ความสําคัญของการพัฒนาบุคลากร 
3.3 หลักการพัฒนาบุคลากร 
3.4 กลยุทธในการพฒันาบุคลากร 

4. การพัฒนาบุคลากรตามมาตรฐานคุณภาพ (Hospital Accreditation: HA.)  
4.1 ความหมายของ  HA. 
4.2 ปรัชญาของ HA. 
4.3 แนวคดิเกีย่วกบั HA. และ HPH. 
4.4 มาตรฐานคุณภาพ HA.  
4.5 กระบวนการพัฒนาคุณภาพตามแนว HA. 
4.6 การพัฒนาบุคลากรตามมาตรฐาน HA. 
4.7 มาตรฐาน HA. (ขอกําหนด GEN 4. การพฒันาทรัพยากรบุคคล) 
4.8 การปฐมนิเทศ 
4.9 การฝกอบรมหรือประชุมเชงิปฏิบัติการ 
4.10 การศึกษาดูงานและการศกึษาตอ 
4.11 การทํางานเปนทีม 
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5. การสนทนากลุม (Focus Group Discussion : F.G.D.)  
5.1 ความหมายของการสนทนากลุม 
5.2 ความสําคัญของการสนทนากลุม 
5.3 องคประกอบในการจัดสนทนากลุม 

6. งานวิจยัที่เกีย่วของ 
6.1 งานวิจยัในประเทศ 
6.2 งานวิจยัตางประเทศ 

7. กรอบความคิดในการวิจัย 
 
บริบทของโรงพยาบาลแมวงก จังหวัดนครสวรรค 

โรงพยาบาลแมวงก จังหวัดนครสวรรค เปนโรงพยาบาลชุมชนประจําอําเภอ ซ่ึงอยูใน
ความควบคุมดูแลของสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดนครสวรรค สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข  
ตั้งอยูเลขที่ 25 หมู 9 ตําบลแมวงก อําเภอแมวงก จังหวัดนครสวรรค มีพื้นที่ประมาณ 32 ไร อยูหาง
จากจังหวัดนครสวรรคประมาณ 72 กิโลเมตร โดยเสนทางนครสวรรค-ลาดยาว-คลองลาน ทาง
หลวงหมายเลข 1072  หรือใชเสนทางหลวงหมายเลข 3504  ลานสัก – เขาชนกัน  และอยูหางจาก
โรงพยาบาลลาดยาว อําเภอลาดยาว ประมาณ 35 กิโลเมตร หางจากกรุงเทพมหานคร ประมาณ 307 
กิโลเมตร เปดใหบริการดานสาธารณสุขเมื่อเดือนเมษายน พ.ศ. 2538 เปนโรงพยาบาลชุมชนขนาด 
10 เตียง  ตอมาไดรับขยายบริการเพื่อรองรับผูมาใชบริการที่มีจํานวนเพิ่มมากขึ้นเปน โรงพยาบาล
ขนาด 30 เตียงในเดือน ธันวาคม พ.ศ. 2544  โรงพยาบาล 

แมวงกตั้งอยูในเขตพื้นที่หางไกลและคอนขางทุรกันดาร ซ่ึงจากการสํารวจสภาพทั่วไป
คณะผูตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุขเขต 3 ที่ควบคุมดูแล 4 จังหวัด ซ่ึงไดแกจังหวัด
กําแพงเพชร พิจิตร นครสวรรค และอุทัยธานี ไดจัดพื้นที่ของจังหวัดนครสวรรค เขตพื้นที่อําเภอแม
วงก อยูในพื้นที่ขาดแคลนและทรุกันดารระดับ 1 โดยมีเจาหนาที่สายวิชาชีพขาดแคลนเชน แพทย 
ทันตแพทย เภสัชกรและพยาบาลวิชาชีพ ที่ไดปฏิบัติราชการในพื้นที่อําเภอแมวงกจะไดรับเบี้ยเล้ียง
พิเศษเหมาจายในพื้นที่ขาดแคลนและหางไกลระดับ 1 ตามอัตราความสําคัญของสายงานหลักดาน
วิชาชีพ 

โรงพยาบาลแมวงกตั้งอยูในจุดที่ดอยทางภูมิศาสตรทําใหเปนปญหาตอการเดินทางมาใช
บริการของประชาชน เนื่องจากไมรถโดยสารประจําทางวิ่งผาน ซ่ึงผูมาใชบริการของโรงพยาบาล
แมวงกสวนมากประกอบอาชีพทางการเกษตร เชนทําไรทําสวน และใชรถสวนตัวหรือเปนการจางเหมา
เพราะไมมีรถยนตโดยสารประจําทางจึงทําใหประชาชนในเขตพื้นที่รับผิดชอบดูแลของโรงพยาบาล     
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แมวงก บางตําบลเลือกไปใชบริการที่โรงพยาบาลลาดยาว อําเภอลาดยาว จังหวัดนครสวรรค เนื่องจาก
การคมนาคมสะดวกกวา โรงพยาบาลแมวงกรับผิดชอบประชากรในพื้นที่ 4 ตําบล ไดแก ตําบล   
แมวงก ตําบลแมเลย ตําบลเขาชนกัน และตําบลวังซาน มีหมูบานจํานวน 66 หมูบานมีประชากร
จํานวน 53,000 คน แตมีฐานบัตรตามโครงสรางหลักประกันสุขภาพถวนหนาเพียงจํานวน 32,100 คน 
และมีสถานีอนามัยในเครือขายอําเภอแมวงกจํานวน 7 สถานีอนามัยไดแก สถานีอนามัยบานตล่ิงสูง  
สถานีอนามัยบานตลุกขอยน้ํา สถานีอนามัยบานหนองไผ สถานีอนามัยบานคลองไทร สถานี
อนามัยบานปางขนุน สถานีอนามัยบานคลองน้ําโจน และสถานีอนามัยบานหนองไม 
 การบริหารจัดการ 

โรงพยาบาลแมวงก จังหวัดนครสวรรคไดดําเนินการดานการบริหารจัดการตามสาขาวิชาชีพ
และหนาที่ตามโครงสรางของสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข ดังนี้ 

1. องคกรแพทย  
รับผิดชอบงานบริการรักษาผูปวยนอกและผูปวยใน โดยทําการตรวจ วินิจฉัย และ  

ส่ังการหรือใหการรักษาผูปวยทั่วไป  ผูปวยเฉพาะโรค หรือผูปวยฉุกเฉิน ดวยวิธีตาง ๆ ตามหลักวิชาการ
แพทย การฟนฟูสมรรถภาพ สงเสริมสุขภาพ และปองกันความพิการทุพพลภาพในผูปวย 

2. งานทันตแพทย  
รับผิดชอบในการใหบริการสงเสริมทันตสุขภาพ ทันตกรรมปองกันแกประชาชนใน

เขตรับผิดชอบทันตกรรมบําบัด และทันตกรรมฟนฟูแกประชาชนทั้งอําเภอ ใหการสนับสนุน
ทางดานวิชาการ และนิเทศงาน ดานทันตสาธารณสุขแกเจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล งาน
สงเสริมทันตสุขภาพในโรงเรียนและทันตสาธารณสุขชุมชน 

3. งานเภสัชชุมชน 
รับผิดชอบหนาที่เกี่ยวกับการบริการดานเภสัชกรรมแกผูปวยในและผูปวยนอก โดย

วิธีการและเทคนิคทางเภสัชกรรรม ติดตามประเมินผลการใชยาและอาการอันไมพึงประสงคที่เกิด
จากการใชยา ดําเนินการคัดเลือก และจัดหาเวชภัณฑ ดําเนินการผลิตเวชภัณฑบางรายการไวใชใน
การบริการรักษาผูปวยเพื่อใหเกิดการประหยัดงบประมาณ  และคงคุณภาพของเวชภัณฑที่
จําเปนตองเตรียมเพื่อใชทันที ดําเนินงานคุมครองผูบริโภคทางดานสาธารณสุขในระดับอําเภอ 
ดําเนินการดานสมุนไพร และประยุกตการใชในชุมชนมีลักษณะงานดังนี้ งานคลินิกบริการ งาน
บริการวิชาการ งานจัดหา จัดซื้อ งานคลังเวชภัณฑ งานผลิตยา งานคุมครองผูบริโภค ดานสาธารณสุข 
งานสนับสนุนการสาธารณสุขมูลฐาน และนิเทศ  
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4. งานรังสีการแพทย  
รับผิดชอบงานตรวจวินิจฉัย การถายภาพรังสี การฉีดสี การกลืนแปง รวมทั้งหัตถการ

ที่กระทํามุงเนนใหผูปวยรอดชีวิตและ สนับสนุนการใหบริการรักษา สงเสริมสุขภาพและการควบคุม
การเกิดโรค 

5. งานหองปฏิบัติการ  รับผิดชอบตรวจ  เจาะเลือด  และเก็บสิ่งสงตรวจรวมทั้ง
สวนประกอบของโลหิต รายงานผลการตรวจวิเคราะหสารในเลือด 

6. กลุมเวชปฏิบตัิครอบครัวและชุมชนประกอบดวย 
6.1 งานสงเสริมสุขภาพและศูนยสุขภาพชุมชน รับผิดชอบ เกี่ยวกับการวางแผน การ

จัดการ จัดบริการ การดูแลและสงเสริมสุขภาพของประชาชนทั้งผูรับบริการภายในและภายนอก
โรงพยาบาล ในพื้นที่รับผิดชอบของโรงพยาบาล ลักษณะงาน งานอนามัยแมและเด็ก งานสงเสริม
ภูมิคุมกันโรค งานวางแผนครอบครัว งานอนามัยโรงเรียน งานโภชนางานสุขศึกษา งานฝกอบรม
และงานสุขภาพจิต 

6.2 งานสุขาภิบาลและปองกันควบคุมโรค รับผิดชอบ ในการปรับปรุงสภาพแวดลอม
ทั้งในสถานบริการและในชุมชน ใหสามารถปองกันโรคตางๆ ที่จะเกิดขึ้น โดยการควบคุม
องคประกอบในการเกิดโรค ใหอยูในสภาพที่สมดุล โดยทําใหเชื้อโรคหรือส่ิงที่ทําใหเกิดโรคนั้นๆ 
ไดรับการทําลายหรือยับยั้งไมสามารถมีบทบาทในการกอโรคได สงเสริมใหรางกายมีความ
ตานทานโรค ลักษณะงาน งานอนามัยส่ิงแวดลอม งานสุขาภิบาลทั่วไป งานควบคุมและปองกันโรค 
งานเฝาระวังโรคและงานอาชีวอนามัย 

7. กลุมการพยาบาลประกอบดวย 
7.1  งานผูปวยใน รับผิดชอบใหบริการผูปวยที่รับการรักษาอยางตอเนื่องตลอด 24 ช่ัวโมง 

จนกระทั่งจําหนายกลับบาน การฟนฟูสภาพ การสงเสริมสุขภาพและการปองกันโรค เพื่อใหผูปวย
ไดรับการดูแลและเอาใจใสทั้งดานรางกายและจิตใจ รวมทั้งการประสานงานเพื่อการสงตอการ
พยาบาล 

7.2  งานผูปวยนอกและอุบัติเหตุ รับผิดชอบใหบริการพยาบาลผูปวยที่มีอาการรุนแรง 
ผูปวยที่ไดรับอุบัติเหตุ ผูปวยที่มีภาวะฉุกเฉิน เพื่อชวยชีวิตใหรอดพนจากภาวะวิกฤตและความ
พิการ คัดกรองผูปวยและชวยแพทยในการตรวจรักษาโรคทั่วไป ใหการพยาบาลผูปวยระหวางและ
หลักการตรวจรักษา 

7.3 งานหองคลอดและวางแผนครอบครัว รับผิดชอบ ใหบริการคลอด หรือการดูแล
การรอคลอด หลังคลอด ระยะตน และการดูแลทารกแรกเกิด ใหปลอดภัยในทุกระยะของการคลอด 
รวมทั้งการสงเสริมการเลี้ยงบุตรดวยนมมารดา 



 

 10

7.4  งานจายกลาง รับผิดชอบ จัดเตรียมชุดเครื่องมือ เครื่องใชทางการรักษา ซ่ึงผาน
กระบวนการทําลายเชื้อ การทําความสะอาด และทําใหปลอดเชื้อ เพื่อใหบริการแกหนวยงานใน   
โรงพยาบาลไดอยางเพียงพอความตองการและไดมาตรฐาน 

8. ฝายบริหารทั่วไป รับผิดชอบ ในการควบคมุ จัดงานบริการของโรงพยาบาลเกี่ยวกับ         
8.1  งานธุรการ  
8.2  งานการเจาหนาที่   
8.3  งานเคหะบริการ งานอาคารสถานที่ และความปลอดภัย  
8.4  ประชาสัมพันธ  
8.5  งานซอมบํารุงรักษา  
8.6 งานการเงินและบัญชี  
8.7  งานพัสดุ - ครุภัณฑ  
8.8  งานเวชระเบียนและสถิติ  
8. 9 งานโภชนาการ (บริการอาหารผูปวย)  
ป พ.ศ.2543 โรงพยาบาลแมวงกไดเร่ิมพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาลเพื่อไปสูมาตรฐาน 

HA. แตไมประสบผลสําเร็จเนื่องจากมีปญหาหลาย ๆ ดาน เชนขาดผูนําที่มีความมุงมั่นในการพาทํา
คุณภาพ  และไดเร่ิมการพัฒนาขึ้นอีกครั้งโดยตั้งทีมทําคุณภาพ (QRT = Quality Review Team) และ
ทีมที่มีผูอํานวยการโรงพยาบาลเปนที่ปรึกษาและนายแพทยเปนประธาน เรียกวา TQM = Total 
Quality Management ประกอบดวยหัวหนากลุมงาน/ ฝายเปนคณะผูรวมทํางานเพื่อใหการ
ดําเนินงานเปนไปอยางครบถวนทุกหนวยงานและอยูภายใตการควบคุมของทีมทําคุณภาพของ
สํานักงาน         สาธารณสุขจังหวัดนครสวรรคและทีมพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (พรพ.) 
ของเขต 3 (นครสวรรค กําแพงเพชร พิจิตร อุทัยธานี) 

สําหรับการบริหารจัดการและจัดองคกรของโรงพยาบาลแมวงก จังหวัดนครสวรรค 
สามารถแสดงไดตามโครงสรางการแบงงานภายในโรงพยาบาลดังภาพที่ 2.1 ตอไปนี้ 
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ภาพที่ 2.1  แสดงโครงสรางการบริหารจัดการของโรงพยาบาลแมวงก จังหวดันครสวรรค 
 
 จากภาพที่ 2.1 โรงพยาบาลแมวงก แบงการบริหารจัดการ โดยการควบคุมดูแลของ
ผูอํานวยการโรงพยาบาล ไดแก กลุมการพยาบาล กลุมงานเวชปฏบิัติครอบครัวและชุมชน ฝาย
บริหารทั่วไป องคกรแพทย งานทันตกรรม งานเภสัชกรรม งานประกันสุขภาพ งานรังสี และงาน
ชันสูตร 
 โรงพยาบาลแมวงก จังหวัดนครสวรรค เปนโรงพยาบาลชุมชนขนาด 30 เตียง และมี
จํานวนบุคลากรรวมทั้งสิ้น 97 คน ซ่ึงสามารถจําแนกไดตามสายวิชาชีพและตําแหนงหนาที่ได      
ดังตารางตอไปนี้  

 
 
 
 
 
 
 
 

 

กลุมเวชปฏิบตัิครอบครัว ฝายบริหารทั่วไป

งานทันตกรรม องคกรแพทย งานเภสัชกรรม งานประกันสขุภาพ

งานรังสี งานชันสูตร 

กลุมการพยาบาล

ผูอํานวยการโรงพยาบาล
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ตารางที่ 2.1  แสดงอัตรากําลังของเจาหนาที่โรงพยาบาลแมวงก จังหวดันครสวรรค 

 
ลําดับ ประเภทของบคุลากร จํานวนคน 

1 แพทย 4 
2 ทันตแพทย  2 
3 เภสัชกร 4 
4 พยาบาลวิชาชพี 18 
5 พยาบาลเทคนคิ(เรียนจบหลกัสูตรตอเนื่อง) 3 
6 นักวิชาการสาธารณสุข 1 
7 เจาพนกังานเภสัชกรรม 2 
8 เจาพนกังานสาธารณสุขชุมชน 1 
9 เจาพนกังานทนัตสาธารณสุข 3 
10 เจาหนาทีก่ารเงินและบัญช ี 1 
11 เจาหนาที่ธุรการ            1 
12 เจาหนาที่บริหารงานทั่วไป 1 
13 ลูกจางประจํา 5 
14 ลูกจางชั่วคราว/ลูกจางนักเรยีนทุน 49 
15 ลูกจางรายวนั 2 

 รวม 97 

 
ท่ีมา :  ฝายบริหารทั่วไปโรงพยาบาลแมวงก ป 2548 

 
จากตาราง 2.1 แสดงอัตรากําลังของบุคลากรตามประเภทสาขาวิชาชีพ ไดดังนี้ ขาราชการ

จํานวน 43  คน ลูกจางประจํา 5 คน และลูกจางชั่วคราว  49 คน เปนนักเรียนทุน 2 ป คือผูที่เรียนจบ
หลักสูตรประกาศนียบัตรสาธารณสุขศาสตรจํานวน 8 คน นักเรียนทุน 4 ปหรือพยาบาลวิชาชีพคือ  
ผูที่จบทางดานพยาบาลศาสตรบัณฑิต จํานวน 2 คน และเจาหนาที่รังสีการแพทย 1 คน นักเรียนทุน
เหลานี้ไดบรรจุเปนลูกจางชั่วคราวตามวุฒิทางการศึกษา และไดรับเงินเดือนและคาตอบแทนตามคาํสัง่
กระทรวงสาธารณสุข และรอการบรรจุเปนขาราชการตอไป 
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วิสัยทัศนของโรงพยาบาลแมวงก 
เราจะเปนโรงพยาบาลที่ใหบริการอยางมีคุณภาพและยั่งยืน 

 
พันธกิจของโรงพยาบาลแมวงก 
1.  มุงมั่นใหบริการครอบคลุมทั้งรางกาย จิตใจ สังคม และจิตวิญญาณ โดยชุมชนมีสวน

รวม 
2.  มุงมั่นใหบริการทุกดานตามมาตรฐาน สหวิชาชีพ 
3. มุงมั่น รวมพัฒนาสิ่งแวดลอมใหสวยงาม ปลอดภัย โดยชุมชนมีสวนรวม 
4. มุงมั่นพัฒนาคุณภาพทรัพยากรตาง ๆ อยางมีระบบ แบบแผนและมีประสิทธิภาพ 

 ปรัชญาของโรงพยาบาลแมวงก 
 มุงมั่น สามัคคี บริการดี มีความเสมอภาค  
 ภารกิจของโรงพยาบาลแมวงก 

ใหบริการดานการรักษาพยาบาลรวมทั้ง สงเสริม ฟนฟูสุขภาพผูปวย ใหคําปรึกษาดาน
การวางแผนครอบครัว ปองกันและควบคุมการเกิดโรค 

สรุป บริบท ของโรงพยาบาลแมวงก จังหวัดนครสวรรคเปนโรงพยาบาลชุมชนขนาด 30 
เตียง ซ่ึงเปนโรงพยาบาลชุมชนที่อยูในพื้นที่ขาดแคลนหางไกลและทุรกันดาร ระดับ 1 รับผิดชอบ
ประชากรในพื้นที่อําเภอแมวงก 4 ตําบล 66  หมูบาน รวมทั้งหมด 32,000 คน มีสถานีอนามัย 7 แหง 
มีบุคลากรทางการแพทยและอื่น ๆ ทั้งหมด 97 คน 
 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากร 

1. แนวคิดเกี่ยวการพัฒนามนุษย 
ป.อ. ปยุตโต (2547 : 11 –12) ไดเสนอแนวคิดการพัฒนามนุษยวาการฝกตนของมนุษยนั้น 

เรียกวา การศึกษา (สิกขา) แยกออกเปน 3 ดานคือ พฤติกรรม จิตใจ และปญญา เรียกวา ไตรสิขา   
ซ่ึงมีสาระสําคัญดังนี้ 

1. ศีล หมายถึง การฝกฝนพัฒนาดานพฤติกรรม หมายถึง การพัฒนาพฤติกรรมทาง
กาย และวาจาใหมีความสัมพันธกับสิ่งแวดลอมอยางถูกตองและมีผลดี 

2. สมาธิ หมายถึง การฝกฝนพัฒนาดานจิตใจ มีความสําคัญอยางยิ่ง เพราะจิตใจเปน
ฐานของพฤติกรรมเนื่องจากพฤติกรรมทุกอยางเกิดขึ้นจากความตั้งใจหรือเจตนา และเปนไปตาม
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เจตจํานงและจูงใจอยูเบื้องหลัง ถาจิตไดรับการพัฒนาที่ดีงามแลวก็จะควบคุมดูแลนําพฤติกรรมไป
ในทางที่ดีงามดวย แมความสุขความทุกขในที่ดีที่สุดก็อยูที่ใจ 

3. ปญญา หมายถึง การพัฒนาปญญาซึ่งมีความสําคัญสูงสุด เพราะปญญาเปนตัวนํา
ทางและควบคุมพฤติกรรมทั้งหมด คนเราจะมีพฤติกรรม อยางไร และแคไหน ก็อยูที่วามีปญญาชี้นํา
หรือบอกทางไดเทาใด และปญญาเปนตัวปลดปลอยจิตใจใหทางออกแกจิตใจ 

กอ สวัสดิ์พาณิชย (2535 อางถึงใน พิมดาว ศิริเพิ่มพูน. 2546 : 9) กลาวถึงการพัฒนา
มนุษยในแนวคิดเกี่ยวกับมโนทัศน ที่ถือวามนุษยเปนศูนยกลางของการพัฒนา (The concept of 
development entered on man) คือ พัฒนาตองเกิดจากการกระทําของมนุษยผลประโยชนของการ
พัฒนาจะตองตกเปนของมนุษย เมื่อมนุษยตระหนักถึงความตองการหรือความจําเปนของตน มนุษย
จะเปนผูกําหนดความมุงหมายของการพัฒนา โดยอาศัยความตองการของตนเปนเครื่องนําทาง 
มนุษยจะเปนผูจัดองคประกอบของการพัฒนาใหสําเร็จผลตามความมุงหมายที่ตนตั้งขึ้น เชน การ
สรางสถาบันทางสังคม การเปลี่ยนแปลงโครงสรางของระบบตาง ๆ ถึงแมกิจกรรมนั้นจะเปน
สภาพแวดลอมที่ทําใหเกิดการพัฒนาการ แตพัฒนาที่ เกิดขึ้นตองเปนพัฒนาการมนุษย เปน
พัฒนาการของสมาชิกในสังคมโดยตรง จากแนวคิดดังกลาวจึงเปนที่ยอมรับกันวามนุษยเปน
ศูนยกลางของกระบวนการพัฒนา แตมนุษยจะพัฒนาอยางโดดเดี่ยวไมได มนุษยจะตองพัฒนาใน
ส่ิงแวดลอมและสถานการณ ซ่ึงสงเสริมความเจริญกาวหนาแกมนุษย ดังนั้น กระบวนการพัฒนา
มนุษยโดยยึดมนุษยเปนศูนยกลาง จึงเปนพัฒนาการที่สมบูรณแบบ โดยตองพิจารณาทุกสวนของ
องคประกอบในการพัฒนาและทุกดานของชีวิตเปนสิ่งแวดลอมของมนุษย 

ทรัพยากรมนุษยเปนสวนสําคัญที่สุดของการพัฒนาประสิทธิภาพขององคกร เพราะ
องคกรหนึ่ง ๆ ยอมประกอบดวยมนุษยตั้งแต 2  คนขึ้นไป และทรัพยากรมนุษยหรือคนเปนปจจัย
เดียวที่มีชีวิตจิตใจ มีความรูสึก และเปนผูสราง ผูใชปจจัย หรือทรัพยากรอื่นๆ ขององคกรโดย
อาจจะใชอยางพัฒนาสรางสรรคหรือทําลายลางก็ได ดังนั้นทรัพยากรมนุษยในองคกร หากไมไดรับ
การพัฒนาอยางเพียงพอ  

ประชุม รอดประเสริฐ (2537 : 59-60) ไดเสนอแนวคิดที่วา การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย ควรเนนการพัฒนาดานความรู ความสามารถ ทัศนคติ และบุคลิกภาพ ซ่ึงมีสาระดังนี้ 

1. ความรู ความสามารถ หมายถึง ทักษะและความเขาใจหนาที่การงาน ซ่ึงทุกคนมี
พื้นฐานอยูแลว แตดวยการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอมตางๆ ในองคกรและเทคนิควิธีการปฏิบัติ
ใหมๆ เปนความรูใหมที่คนในองคกรจะตองไดรับการเรียนรู และฝกฝน ใหเกิดความชํานาญ เพือ่จะ
ไดสามารถปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายหรืองานในหนาที่ดวยความมีประสิทธิภาพและสอดคลอง
กับสภาพแวดลอมตาง ๆ 
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2. ทัศนคติ หมายถึง ความรูสึกนึกคิดของบุคคลที่มีตอการปฏิบัติหนาที่การงานและ
ตอองคกร ความเคยชินที่ทําใหคนเฉื่อยชา จําเปนตองมีการกระตุนเตือนใหมีความสํานึกในหนาที่
การงาน การพัฒนาทัศนคติ เปนสิ่งที่ทําไดคอนขางยาก แตเปนสิ่งที่ผูบริหารจะตองทําใหเกิดขึ้นกับ
หนวยงาน หรือองคกร ไมเชนนั้นอาจจะเกิดปญหาความขัดแยงภายใน อันเปนอุปสรรคตอความ
เจริญกาวหนาขององคกร 

3. บุคลิกภาพ หมายถึง กิริยา ทาทาง และลักษณะของบุคคลในหนวยงาน ซ่ึงตอง
เปนที่นาเชื่อถือ ศรัทธาและเปนที่ไววางใจของผูเกี่ยวของตาง ๆ เชน แตงกายดี วาจาดี มีศีลธรรม 
คุณธรรม เหลานี้ เปนตน 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  มนุษย เปนทรัพยากรที่ สําคัญที่ สุดในองคกร  จึง
จําเปนตองเสาะแสวงหาและรักษาคนดีไว พัฒนาใหมีคุณภาพ มีความรูความสามารถนั้นไปใชให
เกิดปะโยชนสูงสุดแกองคกรได การพัฒนาทรัพยากรมนุษยจึงเปนการปรับปรุงคุณภาพดานการ
วางแผนจัดการบุคลากร สรางความมั่นคงและความกาวหนา เพื่อใหสามารถทํางานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ  

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human Resource Development) เปนคําที่คอนขางใหม
และเพิ่มจะมีการยอมรับกันในป ค.ศ. 1976 โดยมีนักวิชาการหลายทานใหคําจํากัดความไวดังนี้ 

มัลลี เวชชาชีวะ (2524 : 16) ไดใหความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยวามี
ความหมายครอบคลุมถึงโครงการและกระบวนการเพิ่มฝมือและความรูของคนทั้งคุณภาพและ
ปริมาณ ทั้งตามการศึกษาพื้นฐานไปจนถึงมัธยมศึกษา และการฝกอบรมวิชาชีพ การฝกอบรมในที่
ทํางาน จนถึงโครงการฟนฟูสุขภาพ สวัสดิการ และอื่นๆ และยังไดอธิบายตอไปวา การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยตางกับการพัฒนากําลังคนตรงที่วา การพัฒนากําลังคนอยูที่กิจกรรมของตลาดแรงงาน
โดยตรงเทานั้น สวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยนั้น นอกจากจะรวมถึงกิจกรรมการตลาดแรงงาน
แลว ยังรวมถึงการฝกอบรมครั้งแลวคร้ังเลา การบรรจุแตงตั้งตาง ๆ เมื่อบรรจุเขาแลวก็ตองมีการ
ฝกอบรมในงานแตเมื่อทํางานไประยะเวลาหนึ่ง อาจตองมีการโยกยาย บรรจุคนใหมเขามาแทน การ
บรรจุแตงตั้งและการฝกอบรมจึงมีตลอดเวลาทําแลวทําอีกไมมีที่ส้ินสุด 

อภิเดช พลายบัว (2542 : 10) ไดใหความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไววา 
หมายถึง กระบวนการและกิจกรรมเพื่อเพิ่มพูนความรู ความสามารถ ทักษะและทัศนคติ ของ
ทรัพยากรบุคคลเพื่อใหมีประสิทธิภาพ ศักยภาพและขีดความสามารถในการทํางาน โดยเฉพาะ
สามารถปรับตัวไดทันสอดคลองและเหมาะสมกับการเปลี่ยนและตาง ๆ ชวยใหมนุษยสามารถที่จะ
มีทั้งคุณภาพการทํางานที่ดี สามารถปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายไดอยางมีประสิทธิ นําความสําเร็จ
และความสําเร็จและความเจริญกาวหนามาสูครอบครัว องคการ สังคมและประเทศชาติ 



 

 16

เพส, สมิท และ ไมลิส  (Pace, Smith & Millis. 1991 : 3 อางถึงใน พิมดาว ศิริเพิ่มพูน. 
2546 : 15) ไดใหความหมายเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย วาเปนการพัฒนาบุคลากรในองคกร
โดยใชกิจกรรมการพัฒนา การพัฒนาจะตองใหครอบคลุมทั้ง 2 ดาน คือ ดานบุคลากรจะตอง
พัฒนาในกานความรู ทักษะและทัศนคติ และดานองคกร คือ นโยบาย โครงสรางการจัดการเพื่อ
นําไปสูคุณภาพและความสามารถ  ในการผลิตที่สูงขึ้น และเกิดความพึงพอใจกับผูปฏิบัติงาน 
ผูจัดการและสมาชิกในองคกรมากขึ้น โดยมีเปาหมายคือคุณภาพสูงสุดของพนักงาน ความสามารถ
ในการผลิตและบริการอยางมีคุณภาพ ตามสภาพแวดลอมขององคกร  

จากความหมายดังกลาวขางตน สรุปไดวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย หมายถึง 
กระบวนการหรือวิธีการอยางมีขั้นตอน ในการจัดกิจกรรมการพัฒนาใหกับบุคลากรในองคกร เพื่อ
ยกระดับความรู ทักษะ และทัศนคติ นําไปสูการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมในการทํางาน ใหมี
ความสามารถสูงขึ้น สอดคลองกับสภาพการทํางานของโรงพยาบาล โดยมีเปาหมายคือการเพิ่ม
ประสิทธิภาพของบุคคล ทีมงาน และโรงพยาบาล 

แบทเทน (Batten. 2541 : 7 อางถึงใน สํานักงานสาธารณสุขจังหวัดฉะเชิงเทรา) ไดกลาววา
คนที่พัฒนาแลวมีคุณลักษณะ 5 ประการดังตอไปนี้ 

1. เปนคนที่รูจักใชความคิดอยางมีจุดหมายปลายทางมากกวา 
2. เปนคนที่มีความสามารถคาดหวังภายหนาไดมากกวา 
3. เปนคนที่สามารถดําเนินกิจการที่ยุงยากสลบัซับซอนไดมากกวา 
4. เปนคนที่ยินดีรับฟง และพยายามทําใหเขาใจ ความคิด ความเห็น ความสนใจของ

ผูอ่ืนไดมากกวา 
5. เปนคนที่มีความชํานาญในการติดตอสัมพันธกับผูอ่ืนเพือ่บรรลุวัตถุประสงคของ

ตนเอง 
วัฒนชัย สุวคนธ (2537 : 64) ไดกลาววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human 

Resource Development : HRD.) จะมุงเนนการเพิ่ม ประสิทธิภาพของบุคคล ทีม และองคกร โดย
สวนรวม  นักพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะตองเตรียมบทบาทของตน มุงสูศตวรรษใหมเพื่อการพัฒนา
คน พัฒนาวิชาชีพ และพัฒนาสังคมใหสูงขึ้น นักพัฒนาควรมีบทบาทหนาที่สําคัญ 3 ดาน 

1. การเปนผูเชี่ยวชาญดานการเรียนรู (Learning specialist) ไดแก บทบาทการสอน 
ผูสราง กําหนดหลักสูตร และเปนผูที่พัฒนาสื่อและวิธีการสอน 

2. เปนที่ปรึกษาแกหนวยงาน (Inhouse consultant) หมายถึงการเปนผูรู ผูเชี่ยวชาญ
ที่มีประสบการณ เสนอแนวคิด ทฤษฎี วิธีปฏิบัติใหม ๆ ตลอดจนเปนตัวกระตุนการกระทําที่ไปสู
การพัฒนา 
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3. การเปนผูบริหาร (Administrator) หมายถึง การเปนผูกําหนดนโยบาย ยุทธวิธี 
ทิศทางและแผนการดําเนินงานเกี่ยวกับการพัฒนากระตุนชักนํา มอบหมายหนาที่ใหทีมงานปฏิบัติ 

เทพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ (2540 : 5-6 อางถึงใน สุภัคฑราวรรณ สุขโกษา.   
2547 : 39) การปฏิบัติงานของบุคคลในองคกรเปนผลมาจากองคประกอบภายนอกตัวบุคคล ไดแก 
ส่ิงแวดลอม ส่ิงของ เหตุการณตาง ๆ และองคกรประกอบภายในตังบุคคล ไดแก การรับรู ทัศนคติ 
คานิยม และแรงจูงใจ  

สมยศ นาวีการ (2538 : 360  อางถึงใน สุภัคฑราวรรณ สุขโกษา. 2547 : 39) ปจจัยที่มี
อิทธิพลตอการปฏิบัติงานของบุคคล มี 3 ประการคือ 

1. ปจจัยการรับรูบทบาท (Role perception) เปนแนวทางที่บุคคลไดใหความหมาย
ของงาน ซ่ึงจะถูกเรียนรูจากคําแนะนําในการทํางาน ถาหากวาการรับรูทางดานบทบาทไมถูกตอง 
ผลของการปฏิบัติจะเทากับศูนย 

2. ปจจัยความสามารถ และทักษะ (Abilities and skills) โดยท่ีความสามารถเปน
ลักษณะสวนบุคคล ซ่ึงเปนผลจากสติปญญา ประสบการณ การศึกษา และการฝกอบรม สวนทักษะ
เปนระดับความเชี่ยวชาญเฉพาะอยาง 

3. ปจจัยจูงใจ (Motivation)แรงจูงใจเปนตัวกําหนดการปฏิบัติงานของบุคคลมนุษย
จะแสดงพฤติกรรมไดตองถูกกระตุนโดยแรงขับภายในของแตละบุคคลเพื่อตอบสนองตอความ
ตองการของตัวเอง 
 

2. แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาบคุลากรสูมาตรฐานคุณภาพ 
คําวา “การพัฒนา” Development มีนักวิชาการและผูรูหลายทานใหความหมายไว

หลากหลายดังนี้ 
ตามพจนานากรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2542 : 779) ไดใหความหมายของ 

“พัฒนา” วา คือ “ทําใหเจริญ” ดังนี้ การพัฒนา จึงหมายถึง การทําใหเจริญ 
เฉลียว บุรีภักดี และคณะ (2545: 39) ไดใหความหมายไววา การพัฒนา หมายถึง การ

สรางความเจริญซึ่งเปนผลผลิต (Output) โดยใชปจจัยนําเขา (Input) และกระบวนการ (Process) ที่
จะกอใหเกิดผลผลิตนั้น 

สนธยา พลศรี (2545 : 2) ไดใหความหมายไววา การพัฒนา หมายถึง การเปลี่ยนแปลง
ส่ิงใดสิ่งหนึ่งใหมีคุณภาพดีขึ้นกวาเดิม 

สัญญา สัญญาวิวัฒน (2525 : 3) ไดกลาววา การพัฒนาคือการเปลี่ยนแปลงแผนหรือ
การเปลี่ยนแปลงที่การกําหนดทิศทาง (Planned or Directed change) นั่นคือ การพัฒนามิไดเปนเรื่อง
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ธรรมชาติ หากเปนความพยายามของมนุษย พยายามที่จะกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลง โดยกําหนดทิศทาง
หรือรายละเอียดเอาไวลวงหนาวาจะพัฒนาอะไร พัฒนาอยางไร ชาหรือเร็วอยางไร ใครเปนผูพัฒนา
และถูกพัฒนาเปนตน 

เกื้อ วงศบุญสิน (2540 : 72-73) การพัฒนาเปนเรื่องที่เกี่ยวกับเปาประสงคซ่ึงโดยทั่วไป
แสดงถึงสภาวะอันพึงปรารถนาของสังคม ไมวาจะเปนไปในทางสังคม การเมือง และ/หรือ
เศรษฐกิจ ซ่ึงจะเปนเชนไรนั้นขึ้นอยูกับคานิยมของผูกําหนดเปาประสงคหรือสภาวะอันพึง
ปรารถนานั้น ในที่นี้บางมองวาการพัฒนาคือ สภาวะของการพัฒนาแลว (Development as state) 
ในขณะที่อีกหลายคนมองการพัฒนาในความหมายของกระบวนการ (process) ของความกาวหนา
ของการพัฒนาตามที่กําหนดไว  

มาตรฐาน (Standard) 
กระทรวงสาธารณสุข (2547: 1-3) ไดใหความหมายของคําวา “มาตรฐาน” หมายถึง 

ส่ิงที่ยึดเปนหลักสําหรับเทียบกําหนด 
มาตรฐานบริการสาธารณสุข หมายถึง มาตรฐานซึ่งกําหนดลักษณะที่พึงประสงคของ

ผลลัพธของการใหบริการสาธารณสุขที่สงมอบใหแกประชาชนผูรับบริการ กระทรวงสาธารณสุข
ใชมาตรฐานนี้ จัดและสงเสริมใหผูใชบริการยึดถือเปนหลักวา ตองจัดใหมีจุดคุณภาพในบริการเชน
ไร (มาตรฐานบริการสาธารณสุขนี้ เปนมาตรฐานที่มุงเนนผูรับบริการ โดยพยายามกําหนดขึ้นมา
จากมุมมองของผูรับบริการ ที่ระบุวาสิ่งที่ผูรับบริการไดรับ มีคุณภาพเชนไร (มิไดระบุวาผูใหบริการ
จะใหบริการเชนไร) 

คุณภาพ  (Quality) 
คําวาคุณภาพ นั้น มีนักวิชาการและผูรูหลายทานใหคําจํากัดความไวหลากหลายดังนี้ 
คุณภาพ ตามพจนานุกรม ฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2542 : 253) ใหความหมายไววา 

หมายถึง ลักษณะ หรือคุณสมบัติที่แสดงถึงความดี ความเดน เปนลักษณะเลิศประจําบุคคลกิจกรรม 
หรือส่ิงของ 

สมศักดิ์ ดลประสิทธิ์ (2546 : 1) ใหความหมายไววา คุณภาพ หมายถึงความพึงพอใจ
ของลูกคา หรือผูรับบริการ 

คุณภาพ หมายถึง คุณลักษณะของผลิตภัณฑหรือบริการ ที่ตอบสนองตอขอกําหนด
ของลูกคา สามารถสรางความรูสึกได 3 ประการ ใน 3 โอกาสคือ 

1.  เปนที่ยอมรับของผูที่ยังไมเกิดความตองการชนิดจําเปน (Needs) ในผลิตภัณฑ
หรือบริการนั้น 

2.  ปนที่อยากไดของผูที่มีความตองการชนิดจาํเปนซึ่งมีทางเลือก 
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3.  เปนที่ช่ืนชมของลูกคาที่ไดรับหรือบริโภคผลิตภัณฑหรือบริการนั้นแลว หรือการ
ทําใหไมเกิดความผิดพลาด เปนการใชความรูความสามารถของผูปฏิบัติงานที่เรียกวาเทคโนโลยีเฉพาะ
ทาง (Intrinsic technology) ทําใหเกิดสภาพปกติที่ควรเปน หากลักษณะปกติดังกลาวยังไมสามารถ
ทําใหลูกคาเกิดความรูสึกยอมรับ อยากได หรือเปนที่ช่ืนชมไดจริง ก็ยังไมสามารถนับวาเปน
คุณภาพได 

 
 

คุณภาพบริการ (Service quality)  
จูรัน และ จีนา (Juran and Gyna. 1993) กลาววา คุณภาพบริการ หมายถึงระดับ

ความสามารถของผลิตผลหรือบริการในการบําบัดความตองการของลูกคาที่มีคุณลักษณะได
มาตรฐานปราศจากขอบกพรอง (Zero defect) และสอดคลองกับความตองการของลูกคาถึงขั้นเปน
ที่พึงพอใจ (Sastisfaction)  

การประกันคุณภาพ (Quality assurance)  หมายถึง การบริหารคุณภาพที่ทําใหมั่นใจ
ไดวา จะบรรลุทางดานคุณภาพได  

ปจจัยคุณภาพ (Quality factor) หมายถึง ปจจัยที่ทําใหเกิดคุณภาพได ซึ่งหากขาดเสีย
ซ่ึงปจจัยดังกลาว ยอมไมเกิดคุณภาพ 

ปจจัยคุณภาพบริการสาธารณสุข เชน 
1. สถานที่ดี 
2. เครื่องมือ เครื่องใช อุปกรณที่ดี 
3. ส่ิงของหรือวัสดุที่ดี รวมทั้งขอมูลขาวารที่ถูกตองครบถวน ที่จดัเตรียมไว 
4. คุณสมบัติ คุณลักษณะ และบุคลิกที่ดีของผูปฏิบัติงาน 
5. วิธีการปฏิบตัิที่ถูกตอง 
6. อากัปกิริยาที่นาประทับใจ 
7. ความรูความเขาใจที่ดีพอของผูรับบริการและผูที่เกี่ยวของ  
อนุวัฒน ศุภชุติกุล และคณะ (2542) ไดใหความหมายของคุณภาพ คือการตอบสนอง

ความตองการที่จําเปนของลูกคาโดยอยูบนฐานของมาตรฐานวิชาชีพในภาพรวมสามารถนําเครื่องชี้วัด
คุณภาพมาจัดเปนหมวดหมูตามมิติของคุณภาพและผลการปฏิบัติงานของโรงพยาบาลเพื่อการนํามา
สําหรับกระบวนการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลคือ 

หมวดที่ 1.  คุณภาพของการใหการดูแลคลินิก (Clinical quality indicators) 
หมวดที่ 2.  คุณภาพของการบริการ  (Service quality indicators) 
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หมวดที่ 3.  คุณภาพของการจัดการ (Management quality indicators)  
มิติของคุณภาพที่สําคัญเหมาะสมสําหรับโรงพยาบาลในโครงการรับรอง และพัฒนา

คุณภาพคือ 
1. ความสามารถ (Competence)  : ระดับความรูทักษะเทคโนโลยีในการดูแลผูปวย

เพื่อใหไดผลลัพธที่ตองการ 
2. ประสิทธิผล (Effectiveness) : การบริการเปนไปอยางถูกตองบรรลุถึงผลลัพธ

ของการรักษาที่เปนที่ตองการ  
3. ความเหมาะสม (Appropriateness) : ความถูกตองตามขอบงชี้ตามความจําเปน

ของผูปวยและหลักวิชาการ 
4. ความปลอดภัย (Safety) : ระดับความเสี่ยงตอผลลัพธทางลบ ความผิดพลาดและ     

ผลขางเคียงที่ไมตองการ 
5. ความตอเนื่อง (Continuity) : ผูปวยไดรับบริการอยางตอเนื่อง มีการประสานงาน

ที่ดี 
6. ประสิทธิภาพ (Efficiency) : โรงพยาบาลใหบริการโดยใชทรัพยากรอยางคุมคา 
7. การเขาถึงบริการ (Accessibility) : ผูปวยสามารถเขาถึงบริการที่จําเปนไดตาม

ขอบงชี้และในเวลาที่สมควร 
8. ความรับผิดชอบ (Accountability) : การบริการที่ตอบสนองตอความตองการของ

ผูปวยและผูรับผิดชอบตอสังคม 
9. ความมุงมั่น (Commitment) : โรงพยาบาลแสดงใหเห็นวามีความมุงมั่นในการ

พัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่อง 
โรงพยาบาล 
พจนีย เสงี่ยมจิตต. (2542 : 223) กลาววา องคการอนามัยโลกไดใหความหมายไววา 

โรงพยาบาลเปนสถานที่ผสมผสานทางดานสังคม และการใหบริการทางการแพทยในหนาที่นี้จะมี
ผูใหบริการดูแลบํารุงสุขภาพของประชาชนอยางสมบูรณทั้งทางดานการรักษาและการปองกันโรค 
การใหบริการแกผูปวยหนี้ยังครอบคลุมไปถึงครอบครัวผูปวย ตลอดจนการดูแลสภาวะสิ่งแวดลอม
ทางบาน นอกจากนี้โรงพยาบาลยังเปนศูนยกลางให การฝกอบรม แกเจาหนาที่ รวมทั้งการวิจัย คนควา
ทางชีวสังคม 

วิโรจน สืบหลินวงศ. (2548 : 9) ไดใหความหมายของโรงพยาบาล ไวดังนี้ 
1. เปนสถานที่บําบัดรักษาผูปวยทุคนใหหายโรคหรือคลายความทุกข 
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2. เปนสถานที่ฟนฟูรางกายที่สึกหรอหรือเสื่อมโทรมใหกลับเขาสูสภาพปกติ โดย
วิธีตาง ๆ เชนกายภาพบําบัด  

3. เปนสถานที่ปองกันและสรางภูมิคุมกันในรางกายใหสามารถตอสูกับเชื้อโรคได 
เชน วัคซีน  โปลิโอ บาดทะยัก หัดเยอรมันเปนตน 

4. เปนสถานที่อภิบาลผูปวยทั้งทางรางกายจิตใจ โดยเฉพาะผูปวยหนัก และผูที่ไมมี
ที่พึ่งทางใจเพียงพอ 

5. เปนสถานที่สรางเสริมสุขภาพ โดยใหการศึกษาดานโภชนาการ การออกกําลังกาย 
รวมทั้งอาจจะใหความรูแกชุมชนภายใน และชุมชนภายนอกโรงพยาบาล 

6. เปนสถานที่คนควาหาประสบการณและเรียนรูการรักษาคนไข รวมทั้งเปนสถานที่
ทํางานวิจัยตามมาตรฐานวิทยาศาสตร เพื่อเปนแหลงความรูสําหรับปจจุบันและอนาคต 
 

3. ทฤษฎีมนุษยสัมพันธ  
กิติมา ปรีดีดิลก (2529 : 103) ไดอธิบายถึงแนวคิดของทฤษฎีนี้ โดยเชื่อวาการ

บริหารงานองคการนอกจากจะยึดมั่นในผลสําเร็จของงานเปนที่ตั้งแลว ยังจําเปนตองคํานึงถึง
องคประกอบตางๆ ที่จะทํางานนั้นสําเร็จลุลวงได นั่นก็คือบุคคล หลักการของทฤษฎีนี้ถือวาการที่
จะตั้งระเบียบแบบแผนขององคการไว โดยไมพิจารณาถึงตัวบุคคลซึ่งเปนผูปฏิบัติเลยยอมไมได
เสมอไป เพราะ  ผูปฏิบัติงานเปนมนุษยยอมตองมีความรูสึก มีอารมณ และมีความนึกคิดเปน
สวนตัว ดังนั้นในการบริหารงาน จึงจําเปนตองใชทฤษฎีมนุษยสัมพันธเขาชวย แนวความคิดเชื่อ
พื้นฐานของทฤษฎีนี้พอสรุปไดดังนี้ 

1. เชื่อวาคนงานเปนสิ่งมีชีวิตจติใจ 
2. ขวัญเปนเรื่องสําคัญในการทํางาน 
3. ปริมาณการทํางานขึ้นกับสภาพกายและสังคม 
4. รางวัลทางใจมผีลตอการทํางานมากกวาทางเศรษฐทรพัยโดยเฉพาะพนกังานชัน้สูง 
5. การแบงแยกการทํางานตามลักษณะเฉพาะมิไดกอประสทิธิภาพสูงสุดเสมอไป 
มนุษยสัมพันธเปนวิธีการที่เขาใจคนอื่น และสามารถสรางเสริมความสัมพันธอันดี

ตอกัน เพราะการเขาใจคนดีไดและมีสัมพันธที่ดีตอกันยอมกอใหเกิดประโยชนมากมาย เร่ืองมนุษย
สัมพันธเปนความพยายามที่จะศึกษาวา มนุษยประพฤติปฏิบัติตัวอยางไรในองคการ การประพฤติ
ปฏิบัติเชนนั้นกอใหเกิดผลกระทบตอประสิทธิภาพขององคการอยางไร ซ่ึงนับเปนกาวแรกของการ
นําเอาศาสตรทางดานพฤติกรรมมาใชรวมกับศาสตรแขนงอื่น ๆ ในดานการบริหารองคการทฤษฎีนี้
ยอมรับการจัดรูปแบบองคการแบบเปนทางการตามแบบดั้งเดิม แตเนนถึงความสําคัญของตัวบุคคล
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และความสัมพันธแบบไมเปนทางการของกลุมภายในองคการ โดยยอมรับวาพฤติกรมของกลุม
แบบไมเปนทางการนั้น มีผลตอพฤติกรรมของบุคคลและองคการดวย 

การศึกษาเกี่ยวกับเรื่องมนุษยสัมพันธ เมโย และคณะ อางถึงใน (กิติมา ปรีดีดิลก. 
2529 : 99) ไดทําการทดลองที่เมืองฮอรทอรน (Howthorne) ทดลองเกี่ยวกับการทํางานของคนงาน 
บริษัท เวสเตอรน อีเลคตริค คอมเพนนี (West Electric Company) เกี่ยวกับการทํางานและ     
องคประกอบตางๆ ที่แวดลอมงานโยการทดลองแบงเปนการศึกษาสภาพหองทํางาน การสัมภาษณ 
และการสังเกต เมื่อป ค.ศ. 1927 – 1932 ผลการศึกษาสรุปโดยยอดังนี้ 

1. คนเปนสิ่งมีชีวิต จิตใจ ขวัญ กําลังใจ และความพึงพอใจเปนเรื่องสําคัญ ในการ
ทํางาน 

2. เงินมิใชส่ิงลอใจที่สําคัญเพียงอยางเดียว รางวัลทางจิตมีผลตอการจูงใจในการ
ทํางานไมนอยกวาเงิน 

3. ปริมาณการทํางานของคนงานไมไดขึ้นอยูกับสภาพทางกายภาพแตงเพียงอยาง
เดียว หากแตขึ้นอยูกับสภาพแวดลอมทางสังคมของหนวยงานดวย 

4. อิทธิพลของกลุมมีความสําคัญยิ่งตอการดําเนินงานของหนวย 
 

ลักษณะพื้นฐานในการสรางมนุษยสัมพันธมีพอสรุปไดเปน 3 ประการ 
1.  คํานึงถึงหลักแหงความตองการของมาสโลว (Maslow)  แลความพึงพอใจในการ

ทํางานของเฮิรซเบิรก (Herzberg) 
2.  คํานึงถึงหลักของความแตกตางระหวางบุคคลทั้งทางดานจิตใจ รางกาย อารมณ 

และ สังคม 
3.  คํานึงถึงหลักการเปนผูนํา เชนรูจักพดู รูจักถาม รูจักปกครองคน มีคณุธรรม เปนตน 

และควรสํารวจตนเองวามีส่ิงตอไปนี้เปนพื้นฐานในการสรางมนุษยสัมพันธมากนอยเพียงใด กลาวคือ 
1) ใหการยอมรับนับถือคนอื่น ไมดูหมิ่นเหยียดหยามคนอื่น 
2)  รูตน รูประมาณ 
3)  เขาใจคนอื่น ๆ เห็นอกเห็นใจคนอื่น  
4)  ยอมรับความคิดเห็นของคนอื่น 
5)  มีความอดทนและมีความมัน่คงในอารมณ 
6)  มีความจําด ี
7)  มองโลกในแงดี มีอารมณขนัผอนคลายบรรยากาศตรึงเครียดไดด ี
8)  มั่นใจมีความจริงใจตอคนอืน่ใหการชวยเหลือเมื่อมีโอกาส 
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9)  เปนคนเทีย่งตรงเปดเผยและตรงไปตรง 
10)  มีความแนบเนียนในการตดิตอถอมตน 

ทฤษฎีมนุษยสัมพันธ เนนการสรางเสริมความสัมพันธอันดีกับบุคคลอื่นเพื่อใหไดมา
ซ่ึงความรักใครนับถือ  ความจงรักภักดี  และความรวมมือตอกัน งานในหนาที่ของ แพทย พยาบาล 
เภสัชกร ทันตแพทย หรือบุคคลากรทางการแพทยที่ปฏิบัติหนาที่ในการใหบริการที่ใกลชิดกับผูมา
รับบริการเชนผูปวย จึงจําเปนอยางยิ่งที่จะตองอาศัยการสนับสนุนและความรวมมือจากผูปวยที่มา
รับบริการของโรงพยาบาลแมวงก และนอกจากนี้บุคลากรทางการแพทยและพยาบาลทุกคนจะตอง
มีความเขาใจตอกัน ลดความขัดแยงระหวางบุคคลในทีมหรือกลุม เพื่อพัฒนาคุณภาพ สงเสริม
ความคิดริเร่ิมสรางสรรคในกลุมสมาชิก เพื่อการพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางานใหบรรลุ
จุดมุงหมายขององคกร เมื่อบุคลากรขาดความสามัคคีกันการทํางานที่ตองประสานกันเปนทีม หรือ
กลุมนั้นก็ยาก ความเดือดรอนจะตกที่ผูมารับบริการคือผูปวย และประชาชนที่มารับบริการที่
สถานพยาบาลของรัฐยังไมไดรับความสะดวกและรวดเร็วเทาที่ควรเมื่อเทียบกับสถานพยาบาลของ
เอกชน และถาหากยังไมไดรับการแกไขหรือพัฒนาแลว ปญหาดังกลาวก็จะขยายตัวกวางขึ้นซึ่งยาก
ตอการแกไขปรับปรุง 
 
การพัฒนาบุคลากร 

1. ความหมายของการพัฒนาบคุลากร 
คําวา “การพัฒนาบุคลากร”  แปลมาจากคําในภาษาอังกฤษวา Personal development 

ซ่ึงมีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายไวดังนี้ 
สมพงษ เกษมสิน (2526 : 45) กลาววาการพัฒนาบุคลากรหมายถึง กรรมวิธีตาง ๆ ที่มุง

เพิ่มพูนความรู ความชํานาญ และประสบการณ เพื่อใหทุกคนในหนวยงานสามารถปฏิบัติหนาที่ใน
ความรับผิดชอบใหดียิ่งขึ้น และนอกจากนี้ยังมุงพัฒนาทัศนคติของผูปฏิบัติงานใหเปนไปในทางที่ดี 
รักงาน มีขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานและมีความคิดริเร่ิมที่จะปรับปรุงการปฏิบัติงานใหดียิ่งขึ้น  

สมาน รังสิโยกฤษณ (2528 : 31)  กลาวถึงการพัฒนาบุคลากรวา การดําเนินการเกี่ยวกับ
การสงเสริมใหบุคลากรมีความรูความสามรถ มีทักษะในการทํางานดีขึ้น ตลอดจนมีทัศนคติที่ดีใน
การทํางาน อันจะเปนผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น 

สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ (2531 : 1) ไดใหความหมายของการ
พัฒนาบุคลากรวา หมายถึง การดําเนินการใหบุคลกรในหนวยงานไดมีความเหมาะสมกับงานที่
ปฏิบัติ และมีความสามรถสูงขึ้น โดยมีวัตถุประสงค 2 ประการ คือ ใหบุคคลมีความเหมาะสมกับ
งาน และเพิ่มพูนความสามารถในการปฏิบัติงาน 
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พะยอม วงษสารศรี (2534 : 193) ไดใหความหมายของการพัฒนาบุคลากรวาเปนการ
ดําเนินการเพื่อเพิ่มพูนความรู ความสามารถและทัศนคติที่ดีตอการปฏิบัติงานที่ตนรับผิดชอบใหมี
คุณภาพ ประสบความสําเร็จเปนที่นาพอใจแกองคกร สําหรับหนวยงานของรัฐ เปนกลไกสําคัญของ
รัฐบาลในการบริหารราชการแผนดินและพัฒนาประเทศใหประสบความสําเร็จ ทุกรัฐบาลถือเปน
นโยบายสําคัญที่จะหาทางสงเสริมพัฒนาใหขาราชการและลูกจางประจําทํางานอยางมีประสิทธิภาพ 
หรือเกิดประสิทธิผลในการปฏิบัติราชการใหมากที่สุดเทาที่จําทําได รวมท้ังการพัฒนาทัศนคติที่
ถูกตองในการทํางานดวย  

โชค บํารุงพงษ (2536 : 12) การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การใหการศึกษา ฝกอบรม
ตลอดจนการจัดกิจกรรมที่สงเสริมความรูความสามารถ ความถนัด และทักษะแกบุคลากร ทั้งนี้มี
ความมุงหมายที่จะพัฒนาศักยภาพของคนในหนวยงาน ใหสามารถปฏิบัติหนาที่อยูในความรบัผิดชอบ
ไดดียิ่งขึ้น ทั้งในดานความรู ความสามารถ ความชํานาญ และประสบการณ นอกจากนี้การพัฒนา
บุคลากรยังมีความมุงหมายที่จะพัฒนาทัศนคติของการปฏิบัติงานใหเปนไปในทางที่ดี กําลังใจใน
การทํางานและมีความคิดที่จะปรับปรุงการปฏิบัติงานใหดียิ่งขึ้น 

กัลยากร กลายสุข (2539 : 10) ไดสรุปความหมายของการพัฒนาบุคลากรวา หมายถึง
กระบวนการหรือกรรมวิธีตาง ๆ ที่มุงจะเพิ่มพูนความรู ความชํานาญ ประสบการณใหกับบุคลากร
ในหนวยงานหรือองคการตลอดจนพัฒนาทัศนคติของผูปฏิบัติงานใหเปนไปในทางที่ดีมีความ
รับผิดชอบตองานอันจะทําใหงานมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

พนัส หันนาคินทร (2542 : 80) กลาววา จะมีคําที่ใชอยูสองคําในการะบวนการพัฒนา
คือ การฝกฝน (Training) กับการใหการศึกษา (Educating) ความหมายแรกนั้นมักมีความหมายไป
ในเชิงเพิ่มความเนนทักษะและความสามารถเฉพาะอยางในการทํางาน สวนคําวา ใหการศึกษานั้น
มักเพงเล็งถึงความพยายามที่จะเพิ่มความรู ความเขาใจ มโนทัศนฯ รวมทั้งทัศนคติของผูปฏิบัติงาน 

ซูเดนและเซอรแมน (Chruden and Cherman. 1968 : 10 – 11) ไดกลาววาการพัฒนา
บุคลากรเปนกระบวนการในการใหการศึกษาอบรมบุคลากรเพื่อใหเปนบุคลากรที่เหมาะสมกับ
ความตองการขององคกร ซ่ึงพัฒนานั้นคือ การพัฒนาการทํางานดานทักษะ ความรู ทัศนคติ และ
บุคลิกภาพ และการพัฒนาอาจเปนผลเนื่องจากการขยายโครงการหรือการจัดองคกรใหมซ่ึงอาจจะ
เกิดจากองคกรนอกรูปแบบหรือการบังเอิญเปนผลจากการลองผิดลองถูกก็ได  

สรุปจากแนวคิด ความหมายของ การพัฒนาบุคลากร ในทัศนะของผูวิจัย หมายถึง 
กระบวนการหรือกรรมวิธีตางๆ ที่ดําเนินการอยางมีระบบ ที่มุงเพิ่มพูนความรู  ความชํานาญ 
ประสบการณ ใหกับบุคลากรในโรงพยาบาล ตลอดจนการพัฒนาทัศนคติ ประสิทธิภาพตามที่
โรงพยาบาลตองการ โดยผูบริหารหรือผูนํา (ผูอํานวยการโรงพยาบาล) ควรพัฒนาทั้ง 4 ดาน คือ ดาน
รางกาย จิตใจ บุคลิกภาพ และความรูความสามรถ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใหดียิ่งขึ้น 
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2. ความสําคัญของการพัฒนาบุคลากร 

การพัฒนาบุคลากรมีความสําคัญ และจําเปนอยางยิ่งในการที่จะสรางเสริมความรู 
ความสามารถ และศักยภาพที่จะสามารถทํางานไดอยางดี ไดแก ความรู ความสามารถ ทักษะ 
อุปนิสัย ทัศนคติ วิธีการเหลานี้จะนําไปสูความมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

ความสําคัญและความจําเปนของการพัฒนาบุคลากรนั้น มีนักวิชาการ และมีผูรูหลาย
ทานไดกลาวไวหลากหลายดังนี้ 

สมาน รังสิโยกฤษณ (2528 : 73) โสรัจ แสนศิริพันธุ (2526 : 2) กลาวถึง ความสําคัญ
ของการพัฒนาบุคลากร ดังนี้ 

1. การพัฒนาบุคลากร ชวยใหระบบและวิธีการปฏิบัติงานมีสมรรถภาพดียิ่งขึ้น มีการ
ติดตอประสานงานที่ดี ทั้งนี้เพราะการพัฒนาบุคลากรจะชวยเรงเราความสนใจ และการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรใหมีความสํานึกรับผิดชอบในการปฏิบัติหนาที่ของตนใหไดผลดียิ่งขึ้น ความรูที่ไดรับ
จากการพัฒนาแลวสามารถนําไปใชในการปฏิบัติงานตอไป สามารถลดปญหา แกไขขอบกพรอง 
และปรับปรุงวิธีการทํางานของตนใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น ส่ิงเหลานี้สามารถสงผลใหหนวยงาน
ประสบความเจริญในที่สุด 

2. การพัฒนาบุคลากร เปนวิธีการที่ชวยในการประหยัด ลดความสิ้นเปลืองของวัสดุ
ที่ใชในการปฏิบัติงาน เพราะเมื่อบุคลากรไดรับการพัฒนามาเปนอยางดีแลว ยอมสามารถปฏิบัติงานได
อยางถูกตอง มีความผิดพลาดในการปฏิบัติงานลดนอยลง สงผลใหองคกรสามารถลดคาใชจายใน
การจัดซื้อวัสดุอุปกรณตาง ๆ 

3. การพัฒนาบุคลากรชวยลดเวลาของการเรียนรูงานใหนอยลง โดยเฉพาะอยางยิ่ง 
บุคลากรที่เขามาทํางานใหมหรือมารับตําแหนงใหม  และยังชวยลดความเสียหายอันเนื่องมาจากการ
ทํางานแบบลองผิดลองถูกไดอีกดวย 

4. การพัฒนาบุคลากรเปนการชวยแบงเบาภาระหนาที่ของผูบังคับบัญชา หรือหัวหนา
งานตาง ๆ ในการกํากับ ติดตาม ดูแล หรือใหคําแนะนําแกผูใตบังคับบัญชาของตน 

5. การพัฒนาบุคลากร เปนวิธีการอยางหนึ่งที่สามารถชวยกระตุนบุคลากรใน
หนวยงานใหปฏิบัติงานเพื่อความเจริญกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน เพราะโดยทั่วไปแลวการ
พิจารณาเลื่อนตําแหนงใด ๆ ในหนวยงานใดก็ตามจําคํานึงถึงความรูความสามารที่บุคลากรนั้น
สามารถปฏิบัติงานในตําแหนงที่ไดรับเลื่อนหรือแตงตั้งใหไปดํารงตําแหนงเพราะผูที่ไดรับการ
พัฒนาแลวยอมจะมีโอกาสมากกวาผูที่ไมไดรับการพัฒนา 
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6. การพัฒนาบุคลากร ชวยทําใหบุคลากรมีโอกาสรับความรู ความคิดและวิธีการ
ทํางานใหม ๆ  ทันตอเหตุการณ วิทยาการและเทคโนโลยีซ่ึงไดมีการคิดคนและเสนอแนะสิ่งใหม ๆ 
อยูตลอดเวลา 

ไพบูลย สุวรรณโพธิ์ศรี (2521 : 180 – 188) กลาวถึงความสําคัญ และความจําเปนที่
จะตองพัฒนาบุคลากรไวดังนี้ 

1. การพัฒนาบุคลากรเปนสิ่งจําเปนตอประสิทธิภาพของงานอยางมาก เมื่อไดการ
บรรจุแตงตั้งเขาทํางานแลวก็มิไดหมายความวา จะสามารถใหเขาทํางานไดทันทีเสมอไป 
จําเปนตองมีการอบรมและแนะนําเบื้องตน แตผูเขาทํางานใหมในบางกรณีอาจตองมีการอบรมถึง
การทํางานใหดวย เพราะการศึกษาจากสถาบันสวนใหญเปนเรื่องของความรูพื้นฐานจึงมีงาน
บางอยางที่ไมไดสอนในโรงเรียน 

2. เมื่อผูปฏิบัติงานไดทํางานไปนาน ๆ อาจเกิดความเบื่อหนาย เพราะตองจําเจกับ
งานเกา ๆ จึงจําเปนตองหาวิธีการตาง ๆ ใหบุคลากรในองคการไมรูสึกเบื่อหนายตองาน เชน มีการ
หมุนเวียนตําแหนงการฝกอบรม ใหบุคลากรไดมีโอกาสไปพบปะกับบุคคลภายนอกเปนการเปลี่ยน
อิริยาบทชั่วคราว 

3. เทคโนโลยีตาง ๆ ๆไดเจริญกาวหนา ตลอดจนเทคนิคในการทํางาน ระเบียบแบบ
แผน หลักเกณฑ และกฎหมาย มีการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอจําเปนตองมีการอบรมเพื่อใหบุคลากร
สามารถปฏิบัติงานไดตรงกับการเปลี่ยนแปลง 

4. ผลการปฏิบัติงานขององคกรยอมขึ้นอยูกับความรู ความสามารถของผูปฏิบัติงาน 
ฉะนั้นประสิทธิภาพของงานจึงขึ้นอยูกับการพัฒนาความสามารถของแตละคน การฝกอบรมใหเขา
ไดรับความรูสึกดวยวิธีการตางๆ เกี่ยวกับการปฏิบัติงานก็จะมีประโยชนแกองคการ โดยเฉพาะอยางยิ่ง
จะใหประโยชนในเรื่องตอไปนี้ 

 4.1  ผลผลิตในการทํางาน 
 4.2  ชวยแกไขปญหาในการปฏิบัติงาน 
 4.3  การควบคุมลดลง สามารถควบคุมตัวเองได 
 4.4  อุบัติเหตุในการทํางานลดลง 

5. ถือหลักวา พัฒนาการของคนเปนกิจกรรมตั้งแตเกิดจนถึงตาย 
6. องคการมีหนาที่จะตองเสริมสรางประสบการณตางๆ เพื่อเตรียมบุคลากรไปรับ

หนาที่ใหม 
7. การพัฒนาบุคลากรเปนการลงทุนรูปแบหนึ่ง เพื่อหวังผลระยะยาว เปนการดึงดูด

คนใหตองการทํางานอยูกับองคกรในระยะยาว สรางความเปนปกแผนใหกับองคกร 
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8. การพัฒนาบุคลากรชวยทําใหผูปฏิบัติงานมีขวัญกําลังใจดีขึ้น กลาวคือเมื่อ          
ผูปฏิบัติงานไดรับการฝกอบรมจนมีความสามารถดี ทํางานไดถูกตอง เขายอมมีความเชื่อมั่นในตนเอง    
และมีกําลังใจในการทํางานไมตองเสียเวลาในการเรียนรู 

9. ในหนวยงานราชการไทย หนวยงานไมสามารถจะสรรหาบุคลากรเขามาทํางาน
ไดเอง บุคลากรที่จะทํางานไดนั้นจะมีสวนราชการระดับสูงเปนผูสรรหาเขามาทํางานหนวยงานที่
ไดรับอาจจะตองเพิ่มพูนความรูความสามารถบางประการให จึงสามารถทํางานในหนวยงานไปดวยดี 

ประพันธ คํานับภา (2536 : 24) ไดสรุปความสัมพันธของการพัฒนาบุคลากรไววา 
การพัฒนาบุคลากรนั้นมีความสําคัญ และจําเปนอยางยิ่งที่จะทําใหบุคลากรมีคุณภาพ มีความรู 
ความสามารถ และเสริมสรางประสบการณดานตาง ๆ เพื่อใหบุคลากรไดรับการพัฒนาแลวนั้น
ปฏิบัติงานไดผลตามวัตถุประสงคของหนวยงานอยางมีประสิทธิภาพ 

อรพินท กุลประภา (2540 : 42) ไดกลาวถึงความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร เพื่อจะ
ทําใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางานใหดียิ่งขึ้น โดยเนนการเสริมสรางผูปฏิบัติงานตาง ๆ เชน 
ความรู ความสามารถ ทักษะ อุปนิสัย ทัศนคติวิธีการทํางานอันจะนําไปสูความมีประสิทธิภาพของ
การทํางานใหดียิ่งขึ้น 

พนัส หันนาคินทร (2542 : 80) ไดกลาวถึงความจําเปนในการพัฒนาบุคลากรไววา 
การพัฒนาบุคลากรเปนกระบวนการหนึ่งของการบริหารบุคคล จึงมีความสําคัญ และความจํา
เปนมากในองคการเพราะการพัฒนาบุคลากร เปนกระบวนการเพิ่มพูนและปรับปรุงคุณภาพของ
ผูปฏิบัติงานที่ปรารถนาจะไดรับความกาวหนาอันถือไดวาเปนความตองการพื้นฐานโดยทั่วไปของ
มนุษยทุกคน และการพัฒนาบุคลากรนั้นจะตองกระทําอยางตอเนื ่องไมมีวันจบสิ้น รวมทั้ง
แนวคิดของ วิน เชื้อโพธ์ิหัก (2537 : 19)  กลาววาเมื่อองคการไดบรรจุหรือมอบหมายงานให
บุคลากรปฏิบัติไประยะหนึ่งแลว ผูบริหารจะตองหาทางพัฒนาบุคลากรโดยการเพิ่มพูนความรู 
ความสามารถหรือทักษะบางประการใหแกบุคลากรสิ่งที่ตองกระทํา 3 อยางคือการใหความรูหรือ
แนวคิดในการปฏิบัติงาน การเพิ่มพูนทักษะในการทํางาน และการเพิ่มพูนคุณวุฒิของผูปฏิบัติงาน 

สรุปวา การพัฒนาบุคลากร จึงนับวามีความสําคัญอยางยิ่ง เพราะการพัฒนาทําให
เกิดผลดีแกตัวบุคลากรเองและหนวยงาน ในดานการประหยัดทรัพยากร ชวยลดระยะเวลาในการ
เรียนรู ลดความผิดพลาดในการปฏิบัติงานใหนอยลง 

การพัฒนาบุคลากรมีความสําคัญ และจําเปนอยางยิ่งในการที่จะสรางเสริมความรู 
ความสามารถ ประสบการณในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ และศักยภาพที่จะสามารถทํางาน
ไดอยางดี 
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ลักษณะของการพัฒนา 
สนธยา พลศรี. (2545 : 5-7) กลาวถึงลักษณะของการพัฒนามีหลายประการที่สําคัญ ดังนี้ 
1. เปนการเปลี่ยนแปลงดานตาง ๆ เชนดานคุณภาพ ปริมาณ และ ส่ิงแวดลอมของ

สิ่งใดสิ่งหนึ่งใหไดดีขึ้น หรือใหมีความเหมาะสม อันเปนการเปลี่ยนแปลงอยางรอบดาน ไมใช
เปลี่ยนแปลงในดานใดดานหนึ่งเพียงดานเดียวเทานั้น หรือ เรียกไดวาตองเปนการเปลี่ยนแปลงทั้ง
ระบบ 

2. มีลักษณะเปนกระบวนการ คือ เปนการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นตามลําดับขั้นตอน
และอยางตอเนื่อง โดยแตละขั้นตอนมีความเกี่ยวของสัมพันธกันเปนลําดับ ไมสามารถขามขั้นตอนใด
ขั้นตอนหนึ่งได 

3. มีลักษณะเปนพลวัต คือเปนการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นตลอดเวลา ไมหยุดนิ่งแต
การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น จะเปนรวดเร็ว หรือชาๆ ปริมาณมาก หรือนอยก็ได 

4. เปนแผน และโครงการ คือ เกิดขึ้นจากการเตรียมการไวลวงหนาวาจะเปลี่ยนแปลง
ใคร ดานใด วิธีการใด เมื่อไร ใชงบประมาณเทาใด ใครรับผิดชอบเปนตน ไมใชเปนการเปลี่ยนแปลงที่
เกิดขึ้นโดยไมมีการเตรียมการไวลวงหนา 

5. เปนวิธีการการพัฒนาเปนมรรควิธี หรือกลวิธีที่นํามาใชใหเกิดการเปลี่ยนแปลง
ตามเปาหมายที่กําหนดไว เชน การพัฒนาสังคม การพัฒนาชนบท การพัฒนาเมือง การพัฒนา
เศรษฐกิจ การพัฒนาชุมชน ตางก็เปนวิธีการพัฒนาแบบหนึ่งที่มีลักษณะเฉพาะเปนของตนเอง 

6. เปนปฏิบัติการ คือ เปนสิ่งที่เกิดขึ้นเอง ไมเปนเพียงแนวความคิด หรือ เปนเพียง
รายละเอียดของแผน และโครงการเทานั้น เพราะการพัฒนาเปนวิธีที่ตองนํามาใชปฏิบัติจริงจึงจะ
เกิดผลตามที่ตองการ 

7. เปนสิ่งที่เกิดจากการกระทําของมนุษย เพื่อประโยชนของมนุษยเพราะมนุษยเปน
สัตวโลกประเภทเดียวที่สามารถจัดทําแผนโครงการ และคิดคนวิธีการพัฒนาตนเอง และสิ่งตางๆ ได 
การเปลี่ยนแปลงก็ตามถาไมไดเกิดจากการกระทําของมนุษยแลว จะไมใชการพัฒนา แมวาจะมี
ลักษณะอื่น ๆ เหมือนกับการพัฒนาก็ตาม 

8.   ผลที่เกิดขึ้นมีความเหมาะสม หรือพึงพอใจ ทําใหมนุษย และ สังคมมีความสุข
เพราะการพัฒนาเปนสิ่งเดียวที่เกี่ยวของกับมนุษยและการอยูรวมกันเปนสังคมมนุษยนั่นเอง 

9.  มีเกณฑหรือเครื่องชี้วัด คือ สามารถบอกไดวาลักษณะที่เกิดขึ้นจากการเปลี่ยนแปลง
นั้น เปนการพัฒนา หรือไม ซ่ึงดําเนินการไดหลายวิธี เชน เปรียบเทียบกับสภาพเดิมกอนที่จะเกิด
การเปลี่ยนแปลง กําหนดเกณฑมาตรฐานในการชี้วัดในดานตาง ๆ โดยเฉพาะดานคุณภาพ ปริมาณ     
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ส่ิงแวดลอม ความคงทนถาวร กระประเมินผลการผูที่เกี่ยวของวามีความเหมาะสม หรือพึงพอใจ 
หรือไม และระดับใดเปนตน 

10. สามารถเปลี่ยนแปลงได การพัฒนาออกจากจะทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงตอ
มนุษย สังคม และส่ิงตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับมนุษยแลว รูปแบบ กระบวนการ และวิธีการพัฒนาเอง
สามารถเปลี่ยนแปลงได เนื่องจากมนุษย และสังคม เกิดการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา ทั้งการ
เปล่ียนแปลงที่เกิดขึ้นเองตามธรรมชาติ และการเปลี่ยนแปลงที่เปนผลของการพัฒนา จึงมีความ
จําเปนตองปรับปรุงเปลี่ยนแปลงกระบวนการพัฒนาใหเหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น
ดังนั้น การพัฒนาใหม ๆ จึงเกิดขึ้นอยูเสมอ 

 
 
 

3. หลักการพัฒนาบุคลากร 
ชุบ กาญจนประกร (2517 : 386) ไดใหหลักการเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรไววา จะ

จัดการ ฝกอบอรมอยางไรจึงจะสามารถใหผลงานการศึกษาอบรมอํานวยผลสูงสุดตอการปฏิบัติงาน
ใหบรรลุวัตถุประสงค และนโยบายขององคกรที่หนวยงานการศึกษาอบรมนั้นรวมทั้งแนะนําวา
ควรจะใหเกิดการประสานในหนวยงานระดับองคกรที่หนวยงานระดับรองลงไป และการบรหิารทัง้
ระบบดวย ซ่ึงจะตองคํานึงถึงวิทยากร ผูเขารับการอบรม สถานที่ และการจัดงานและอื่น ๆ 

สตูฟ และราฟเฟอรตี้ (Stoofs and Rafferty. 1961 : 445) ไดใหหลักการพัฒนา
บุคลากรจะตองคํานึงถึงสิ่งตาง ๆ ตอไปนี้ 

1. สนองความตองการขององคกรหรือหนวยงาน 
2. ควรมีการวางแผนในการพฒันาบุคลากร 
3. สนองความตองการของบุคลากร 
4. ควรเนนกระบวนการแกปญหา 
5. ควรคํานึงถึงความแตกตางของบุคลากร 
6. ควรสนองความตองการของชุมชนและสังคม 
วิธีการพัฒนาบุคลากรกระทําไดหลายวิธี สุดแตหนวยงานที่รับผิดชอบจะเลือกใชโดย

คํานึงถึงโอกาส ความเหมาะสม และความตองการของบุคลากรเปนสําคัญ พอสรุปไดดังนี้ 
1. การปฐมนิเทศ เมื่อบุคลากรเขามารับงานใหม 
2. การจัดบุคลากรที่มีความชํานาญเปนพี่เล้ียง 
3. การมอบอํานาจหนาทีใ่นการปฏิบัติงาน 
4. การนิเทศจากศึกษานิเทศกหรือผูบริหารภายในโรงเรียน 
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5. การไปศึกษาดงูาน หนวยงานที่เกี่ยวของ 
6. สงเสริมบุคลากร โดยการใหการศึกษาตอในและตางประเทศ 
7. ใหบุคลากรไดมีโอกาสสลับเปลี่ยนตําแหนงหนาที ่
8. จัดดําเนินการประชุมบุคลากรในโรงพยาบาล 
9. เชิญวิทยากรจากภายนอกมาใหคําแนะนํา และสาธิตงานที่เกี่ยวของ 
10. จัดใหมีการศึกษา อบรมประชุมสัมมนาอยางทั่วถึง 
11. จัดใหมีคูมือในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
12. จัดแหลงวิชาการในโรงพยาบาลใหเพยีงพอ 
13. จัดแหลงออกกําลังกายสถานที่พักผอนในโรงพยาบาลใหเพียงพอ 
14. เปดโอกาสใหบุคลากรไดมีสวนรวมในการบริหารโรงพยาบาล 
15. ติดตามและประเมินผล การปฏิบัติงานของบุคลากรอยางสม่ําเสมอ 

4. กลยุทธในการพัฒนาบคุลากร 
1. การสรางวัฒนธรรมองคการและความเปนเลิศ 

ทองหลอ เดชไทย (2544 : 170 – 171) กลาววา องคการสาธารณสุขตาง ๆ ทั้งที่
หวังผลกําไรและไมหวังผลกําไร สามารถดําเนินงานบรรลุพันธกิจที่กําหนดไว แตส่ิงที่ตองคํานึงถึง
สําหรับการบริหารงาน ก็คือ ประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพื่อความอยูรอด เพราะในยุควิกฤติ
เศรษฐกิจและการแขงขัน การปฏิบัติงานดี (Good) อาจจะไมเพียงพอจําเปนตองมีความเปนเลิศ 
(Excellence) ซ่ึงในการนี้ ทอม ปเตอรส และแนนซี่ ออสติน (Tom Peters and Nancy Austin)  กลาวไว
ในหนังสือ “หลงใหลความเปนเลิศ” (A passion for excellence) วาความเปนเลิศ คือจุดสุดยอด   
องคการสวนใหญปฏิบัติงานอยูระดับรอยละ 80 – 90 เทานั้น แตองคการที่มีความเปนเลิศตอง
ปฏิบัติงานอยูในระดับรอยละ 95 ขึ้นไป ความเปนเลิศคือเกมแหงระยะหรือความยาวที่เปนนิ้ว 
(Game of inches) ดังนั้นหากองคการสาธารณสุข หากตองการความเปนเลิศ ก็หมายถึง การ
ปฏิบัติงานที่ดีกวาคูแขงเกี่ยวกับการบริการคนไข การใชนวตกรรมใหม ๆ การทํางานเปนทีมและ
กิจกรรมอื่น ๆ 

หนาที่สําคัญของผูบริหารองคการสาธารณสุขในยุคปจจุบันตองพยายามสราง
และอนุรักษวัฒนธรรมองคการที่ดี เพื่อใชเปนเครื่องมือสําหรับการบริการเชิงกลยุทธดวยการเรียนรู
ประวัติองคการ (Learn the history of the organization) อนุรักษคงความเปนเอกลักษณของวัฒนธรรม
องคการในปจจุบัน (Reinforce existing cultural patterns)  และเปลี่ยนแปลงและปรับเปลี่ยนวัฒนธรรรม 
(Change and reshape culture) ตามความจําเปน 

สวนรูปแบบความเปนเลิศขององคการนั้น มีองคประกอบหลักที่ สํ าคัญ 7 
องคประกอบ ไดแก 
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1. พันธกิจ และวสัิยทัศน (Mission and Vision) 
2. ภาวะผูนําและการปฐมนิเทศบุคคล (Leadership and Employee orientation) 
3. นวตกรรมใหม (Innovation)  
4. การตอบโตตอการเปลี่ยนแปลงภายนอก (Response to external change) 
5. คุณภาพ (Quality)  
6. มุงเนนลูกคา (Customer orientation)  
7. การทํางานเปนทีม (Teamwork) 
สําหรับองคประกอบตาง ๆ ทั้ง 7 องคประกอบดังกลาวขางตนสามารถใชเปน

เครื่องมือหรือกลยุทธสําหรับการสรางวัฒนธรรมองคการ เพื่อความเปนเลิศไดเทาเทียมกัน แต
องคประกอบที่ผูบริหารองคการสาธารณสุขควรใหความสนใจเปนพิเศษ คือ พันธกิจ / วิสัยทัศน ภาวะ
ผูนํา และการทํางานเปนทีม อยางไรก็ตามองคประกอบตาง ๆ เหลานี้สามารถเขียนเปนแผนภาพที่
แสดงความสัมพันธซ่ึงกันและกันไดดังนี้ 

   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 

ภาพที ่2.2  แสดงความสัมพนัธขององคประกอบแหงความเปนเลิศขององคการ 
ท่ีมา :  ทองหลอ เดชไทย  (2544 : 171)  

 

ภาวะผูนาํและ 
บุคลากร 

พันธกิจและ   
วิสัยทัศน 

นวตกรรม 

คุณภาพ 

ตอบโตตอการ 
เปล่ียนแปลงภายนอก 

การทํางาน 
เปนทีม 

มุงเนนลูกคา 
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พันธกิจ วิสัยทัศนและคานิยม (Values) เปนพื้นฐานของวัฒนาธรรมองคการ ดังนั้น
หากบุคลากรสาธารณสุขประสงคที่จะทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลง เพื่อมุงสูความเปนเลิศนั้น
จําเปนตองเขาใจองคการวาเปนอะไร กําลังจะไปที่ไหน และอะไรเปนสิ่งที่จะตองคงอยูผานชวงเวลาที่
รุงเรืองและถดถอย 

ภาวะผูนําและการปฐมนิเทศบุคลากรนั้นเปนสิ่งที่องคการมุงเนนเปนพิเศษ 
เพราะภาวะผูนําตองมีอยูในทุกระดับขององคการไมเพียงแตในระดับสูงสุดเทานั้น ความสําเร็จของ
องคการจะบรรลุไดก็ตอเมื่อบุคลากรทุกคนตั้งใจปฏิบัติงานในความรับผิดชอบ 

การคิดและการทํางานเปนทีมมีความสําคัญตอการบริหารงานสาธารณสุขเปน
อยางยิ่งเพราะบุคลากรสาธารณสุขมีความหลากหลายในภูมิหลังและสาขาวิชาชีพ ซ่ึงเปนสาเหตุ
ของความขัดแยง ดังนั้นการสรางทีมงาน (Team building) จึงเปนสิ่งสําคัญ การทํางานเปนทีมตองผาน
ขั้นตอนการพัฒนาที่สําคัญ 4 ระยะ ไดแก 

1. ระยะเริ่มตน (Forming stage) เปนระยะที่สมาชิกที่มีประสบการณและไดรับ
รางวัล รวมทั้งสมาชิกที่ไมมีประสบการณ ก็ถูกสรางหรือกําหนดขึ้น 

2. ระยะระดมความคิด (Storming stage) เปนระยะที่มีการเปลี่ยนแปลงโดยที่
บุคลากรเริ่มมีการยอมรับแนวคิดของกลุมมากขึ้นและมีความกระตือรือรนในการแสวงหาคําตอบมากขึ้น 

3. ระยะสรางปทัสถาน (Norming stage) เปนระยะที่มีความประสงคในการ
ยอมจับกลุมกันเกิดขึ้น ตั้งใจปฏิบัติงานเพื่อเปนสวนหนึ่งของทีมงานและความรวมมือกลายเปน
วิธีการปฏิบัติงานตาง ๆ โดยธรรมชาติ 

4. ระยะปฏิบัติ (Performing  stage) ในระยะนี้กลุมเติบโตเต็มที่พัฒนาเขาสูการ
ปฏิบัติงานเปนทีมอยางสมบูรณ โดยมีการกําหนดโครงสราง จุดมุงหมาย และบทบาทของทีมซึ่ง
เปนที่เขาใจกันระหวางสมาชิกทุกคนของทีม ณ จุดนี้วัฒนธรรมองคการในการทํางานเปนทีมได
เกดิขึ้นแลว 
 
การพัฒนาบุคลากรตามมาตรฐานคุณภาพ Hospital Accreditation  : HA.   

1. ความหมายของ Hospital Accreditation  
อนุวัฒน ศุภชุติกุล และคณะ.(2542 : 32) กลาววา  
Credit   หมายถึง  ความนาไวใจ เกียรติยศ  
Accredit  หมายถึง  การใหความไววางใจ ใหความเชื่อถือ  
Accreditation  หมายถึง  การใหความไววางใจ ใหความเชื่อถือ  
Accreditation            ในทางปฏิบัติจึงกวางกวาการประเมินและรับรองแตตองครอบคลุม

ไปถึงการพัฒนาคุณภาพของโรงพยาบาลดวย  
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Hospital Accreditation หมายถึง  การประเมินและการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล 
Hospital Accreditation คือ กลไกกระตุนใหเกิดการพัฒนาระบบงานภายในของโรงพยาบาล 

โดยมีการพัฒนาอยางเปนระบบ และพัฒนาทั้งองคกร ทําใหองคกรเกิดการเรียนรู มีการประเมิน
และพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง การพัฒนาคุณภาพอยางเปนระบบเกิดจากการมีเปาหมายรวมกัน 
การพัฒนาคน การวิเคราะหงานทั้งหมด การนํากิจกรรมคุณภาพที่เหมาะสมเขามาปฏิบัติ และ
กระบวนการพัฒนาและรับรองคุณภาพประกอบดวยขั้นตอนหลัก 3 ขั้นตอนคือ 

1. การพัฒนาตนเองของโรงพยาบาล ตามแนวทางที่กําหนดไวในมาตรฐานโรงพยาบาล 
2. การประเมินตนเองเพื่อตรวจดูความกาวหนาและความพรอมในการขอใหองคกร

ภายนอกมาประเมิน 
3. การประเมินและรับรองโดยองคกรภายนอก เพื่อยืนยันผลการประเมินตนเอง 

และตัดสินใหการรับรอง                                   
                                                           ทําตามระบบ                                                                
                พัฒนาคุณภาพ                                      (Implement of Guideelin) 
 

                                       วางระบบ                                       วัด/ทบทวน/ตรวจสอบ 
                                  (Policy  Guideline)                                       (Monitor/Review) 
               ประเมินตนเอง                             
                                                    ปรับปรุงระบบ 
                                                                                            (PDCA,Innovation) 
  
           ประเมินและรับรอง 
          โดยองคกรภายนอก 
 
ภาพที่ 2.3  แสดงกระบวนการพัฒนาและการรับรองคุณภาพ 
ท่ีมา :  อนุวัฒน ศุภชุติกุล และคณะ  (2542 : 34) 
 

2. ปรัชญาของ HA. 
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สิทธิศักดิ์ พฤกษปติกุล. (2544 :12) การพัฒนาคุณภาพตามมาตรฐาน HA. ยึด
หลักการพัฒนาโดยใชปรัชญาการจัดการคุณภาพตามแนวทางของ TQM. และ Search for 
excellence model เปนพื้นฐานที่สําคัญ ไดแก 

1. ยึดผูปวย/ลูกคาเปนจุดศูนยกลาง 
การมุงตอบสนองความตองการของลูกคา/ผูรับบริการเปนเปาหมายสูงสุดของ

องคกร ดังนั้นโรงพยาบาลจะตองสรางใหเกิดวัฒนธรรมที่ยึดลูกคา/ผูปวยเปนจุดศูนยกลาง และมุงมั่น
ที่จะตอบสนองตอความตองการของลูกคา ทั้งที่เปนความตองการที่จําเปน (อาทิ การไดรับการรักษา
อยางถูกตองบนพื้นฐานของมาตรฐานวิชาชีพอันเปนที่ยอมรับ การไดรับผลการรักษาที่ดี ปลอดภัย 
ไมมีผลแทรกซอน การพิทักษสิทธิและศักดิ์ศรีของผูปวย) และความตองการที่เปนความคาดหวัง 
(อาทิ ความรวดเร็ว ความประทับใจ ราคายอมเยา เปนตน) 

 
 
  
 
 
 

ภาวะผูนําและการสนับสนุน 
จากฝายบริหาร 

 
 
 
 

ภาพที่ 2.4  แสดง ผูปวย/ลูกคาเปนจุดศนูยกลาง 
ท่ีมา :  สิทธศิักดิ์ พฤกษปตกิุล (2545 : 13) 

 
2. ความมุงมั่นและการมีสวนรวมของบุคคล 

เนื่องจากบุคลากรในองคกรถือเปนทรัพยากรที่มีคุณคา หากโรงพยาบาลสามารถ
สรางโอกาส หรือเปดโอกาสใหบุคลากรทุกระดับทุกฝายมีสวนรวม ในการบริหารจัดการหรือการ
พัฒนาคุณภาพ และพยายามที่จะดึงศักยภาพที่มีอยูของพวกเขาออกมาใชอยางเต็มที่ จะเปน
ประโยชนอยางมากแกองคกร โรงพยาบาลจึงควรจัดบรรยากาศแวดลอมใหเอื้อตอการมีสวนรวมใน

วางแผนระบบงาน  
 
ความ 
ตองการ 
ของลูกคา 

 
 
ความ 
พึงพอใจ 
ของลูกคา 

ประเมินผลลัพธท่ีได ทบทวนระบบงาน 

วางแผนระบบงาน 
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การพัฒนาคุณภาพของบุคลากร ไมวาจะเปนการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองคกรจากการตัดสินใจโดย
บุคคลใดบุคคลหนึ่งเปนการทํางานเปนทีม การกระจายอํานาจ การสรางระบบเชิดชูเกียรติ หรือจัด
โครงสรางองคกรใหเอื้อตอการมีสวนรวม 

3. ภาวะผูนํา  
เนื่องจากผูนําเปนเปนผูกําหนดและสรางความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันของทิศทาง

ของโรงพยาบาล ดังนั้นภาวะผูนําที่เขมแข็ง ทิศทางที่แจมชัด ตลอดจนการบริหารนโยบายที่มี    
ประสิทธิภาพจึงเปนปจจัยสําคัญประการหนึ่งของความสําเร็จของโรงพยาบาล โรงพยาบาลจะตอง
มีการกําหนดทิศทางขององคกรที่ชัดเจน มีกระบวนการในการนําทิศทางองคกรดังกลาวลงสูการถือ
ปฏิบัติ มีการสนับสนุนทรัพยากรอยางเพียงพอ ตลอดจนมีการติดตามผลการดําเนินการอยาง

สม่ําเสมอ เพื่อหาทางแกไขและปรับปรุงใหดีขึ้น 
 
ภาพที ่2.5  แสดงภาวะผูนําองคกร 
ท่ีมา : สิทธิศักดิ์ พฤกษปตกิลุ (2545 : 14)  

 
4. การมุงเนนกระบวนการ 

กระบวนการ คือ กลุมของกิจกรรมที่ใชทรัพยากรในการเปลี่ยนปจจัยนําเขา (Input)
ใหเปนผลลัพธที่คาดหวัง (Output) ดังนั้นกระบวนการตาง ๆ ในโรงพยาบาลจึงควรไดรับการวางแผน 
ลวงหนาอยางเปนระบบ มีการควบคุมทั้งปจจัยนําเขา ตัวกระบวนการเอง ทรัพยากรที่ใช และผลลัพธ
ใหเปนไปตามที่กําหนด รวมทั้งพยายามเพิ่มคุณคาใหเกิดขึ้นแกบริการหรือผลิตภัณฑ เพื่อเพิ่ม

จัดทําแผนปฏิบัติการและใหการสนับสนุน 

จัดทําแผนยุทธศาสตรเพื่อใหบรรลุเปาหมาย ติดตามประเมินผลแกไขปญหา 

ทบทวนแผนยุทธศาสตรท่ีใช กําหนดวิสัยทัศน พันธกิจเปาหมายขององคกร 
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ประสิทธิผลและประสิทธิภาพในการตอบสนองความตองการและความคาดหวังของลูกคา/ผูรับบรกิาร 
ตลอดจน   ผูมีสวนไดเสียทุกฝาย 

5. การจัดการเชิงระบบ/คิดวิเคราะหในเชิงระบบ/ภาวะพึ่งพาอาศัยซ่ึงกันและกัน 
โรงพยาบาลประกอบดวยกระบวนการตางๆ มากมายรอยเชื่อมกันเปนหนึ่งระบบ ผลลัพธของ
กระบวนการหนึ่ง (Output) จะเปนปจจัยนําเขา (Input) ของอีกกระบวนการหนึ่งเสมอ ดังนั้นโรงพยาบาล
จึงควรมีวัฒนาธรรมในการบริหารจัดการในเชิงระบบ โดยมองวากระบวนการตาง ๆ ที่มีอยูลวนแต
ตองพึ่งพาอาศัยกันและเชื่อมโยงเปนระบบเดี่ยวกัน (Interdependency) ทุกอยางในระบบลวนแต
พยายามตอบสนองตอเปาหมายคุณภาพโรงพยาบาลทั้งสิ้น ปญหาใดก็ตามที่เกิดขึ้นถือเปนปญหา
ของระบบ ไมใชของใครคนใดคนหนึ่ง หรือกิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่งดังนั้น การวัดผลก็ดี การ
แกปญหาก็ดี การริเร่ิมสิ่งใหมก็ดี การปรับปรุงคุณภาพก็ดี ตองคํานึงถึงกระบวนการตาง ๆ ที่
เกี่ยวของทั้งหมดในภาพรวมโดยคิดเชิงระบบ คิดทั้งระบบ ไมคิดแยกเปนสวน ๆ และนําทุกฝายที่
เกี่ยวของมาแกไขปญหารวมกัน 

6. การปรับปรุงอยางตอเนื่อง 
การปรับปรุงอยางตอเนื่องถือเปนปจจัยที่สําคัญยิ่งตอความสําเร็จของโรงพยาบาล

ทั้งนี้เพื่อเพิ่ม ประสิทธิผล ประสิทธิภาพ ตลอดจนธํารงไวซ่ึงสถานภาพของการแขงขันขององคการ   
โรงพยาบาลจะตองสรางใหเกิดวัฒนธรรมการพัฒนาและปรับปรุงคุณภาพอยางตอเนื่องไมหยุดยั้งใน
บุคลากรทุกระดับเพื่อใหมีจิตสํานึกในการวิเคราะหและคนหาโอกาสพัฒนา วางแผนพัฒนา ทําการ
พัฒนา วัดผล ประเมินผล และปรับปรุงใหดีขึ้นตลอดเวลา 

 
 
 
 
  วิเคราะห         
                          วางแผน  

                  คิด 
                                          ดําเนินการตามแผน 
 
 

                          ปรับปรงุ/แกไข           วัดผล 
 

เปาหมาย 
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ภาพที่ 2.6  แสดงการปรับปรุงคุณภาพอยางตอเนื่อง 
ท่ีมา : สิทธิศักดิ์ พฤกษปตกิลุ (2545 : 15) 
 

7. การใชขอมูลในการตัดสินใจอยางเปนวิทยาศาสตร 
องคกรจะประสบความสําเร็จหรือสามารถบริหารงานไดอยางมีประสิทธิภาพ

จําเปนตองใชการตัดสินใจที่มีพื้นฐานบนขอเท็จจริง คิดวิเคราะหขอมูลอยางเปนวิทยาศาสตร ไมใช
อารมณหรือความรูสึก แตจะตองใชขอมูล ขอเท็จจริง สารสนเทศ ผสมผสานกับประสบการณและการ
คาดคะเนที่แมนยํา โรงพยาบาลจึงควรมีการวางแผนระบบสารสนเทศของโรงพยาบาล เพื่อกําหนด
สารสนเทศที่จําเปนตองใช วางระบบสารสนเทศ ตลอดจนนําสารสนเทศที่ไดมาใชประโยชนในการ
ตัดสินใจในการบริหาร การดําเนินการตลอดจนการพัฒนาคุณภาพ ยังไมไดรับความสะดวกและ
รวดเร็วเทาที่ควรเมื่อเทียบกับสถานพยาบาลของเอกชน และถาหากยังไมไดรับการแกไขหรือพัฒนา
แลว ปญหาดังกลาวก็จะขยายตัวกวางขึ้นซึ่งยากตอการแกไข 

 
3. แนวคิดเกี่ยวกับ HA.  และ HPH.   

โรงพยาบาลสมุทรสาคร (2548 : 8) ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับ HA. และ HPH. พอสรุปไดดังนี้ 
วิสัยทัศน “มุงมั่นพัฒนา มีมาตรฐานการรักษา ปวงประชารวมใจ” เข็มมุง “พัฒนาคุณภาพดานความ
ปลอดภัย (Safety Care)” โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพ (Health promoting hospital : HPH) เปน   
โรงพยาบาลที่ไมเพียงแตใหบริการทางการแพทย และพยาบาลที่มีคุณภาพสูงแบบเบ็ดเสร็จเทานั้น 
แตไดพัฒนาภาพลักษณขององคกรที่รวมจุดเนน เร่ืองการสงเสริมเขาไวดวยกัน โดยมีการพัฒนา 
โครงสรางและวัฒนธรรมองคกรดานการสงเสริม สุขภาพ อาทิ บทบาทการมีสวนรวมอยางเขมแข็ง
ของผูปวย ผูรับบริการ และเครือขายตลอดจนเจาหนาที่โรงพยาบาลทุกคน การพัฒนาสิ่งแวดลอม
ทางกายภาพของโรงพยาบาลใหเอื้อตอการสงเสริมสุขภาพ รวมทั้งประสานงานอยางเขมแข็งกับชุมชน
ที่อยูในเขตรับผิดชอบจากนิยามของโรงพยายามสงเสริมสุขภาพที่กลาวไวขางตนจะเห็นไดวา
ขบวนการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพเปนขบวนการที่เติมเต็มคุณภาพการดูแลผูปวยใหครบทั้ง 4 มิติ 
กิจกรรมพัฒนาคุณภาพหรือ HA. นั้นเนนการพัฒนาคุณภาพทางดานรักษา และ การฟนฟู
สมรรถภาพ ในขณะที่กิจกรรมสงเสริมสุขภาพ หรือ HPH. จะเนนการดูแลคุณภาพทางดานการ
สงเสริมและควบคุมปองกันโรค ขบวนการพัฒนานั้นทั้งสองดาน ควรที่จะมีการพัฒนาไปดวยกันจึง
จะทําใหการดูแล    ผูปวยครบและมีประสิทธิภาพสูงสุด โรงพยาบาลสมุทรสาครของเรามีการ
พัฒนางานทางดานการพัฒนาคุณภาพ HA อยางเขมแข็ง และตอเนื่องมาตลอดซึ่งจะเปนพื้นฐานที่
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สําคัญในการพัฒนางานดานสงเสริมสุขภาพ ซ่ึงอาศัยกฎเกณฑที่คลายๆ กัน ในขณะที่โรงพยาบาลที่
มีกิจกรรมดานสงเสริมสุขภาพอยางครบถวนก็จะทําใหผูปวยนอยลง เปนการลดภาระดานการรักษา 
และฟนฟูสมรรถภาพ    อันจะทําใหการพัฒนาคุณภาพของงานงายขึ้น ที่สําคัญประชาชนในพื้นที่จะ
เปนคนที่สุขภาพแข็งแรง ปลอดจากโรคภัย ไขเจ็บทั้งหลาย หรือถาเจ็บไขไดปวยมาก็ไดรับการรกัษา
ที่มีคุณภาพสามารถกลับไปดํารงชีวิตอยางปกติไดเร็วที่สุดพอจะสรุปไดวาในโรงพยาบาลที่มีการ
พัฒนาอยางสมบูรณทั้งดานพัฒนาคุณภาพ และสงเสริมสุขภาพนาจะเปนโรงพยาบาลที่มีผูปวยโดย
ไมจําเปนหรือโดยไมสมควรจะปวยนอยที่สุด และเมื่อปวยแลวก็ตองพิการ หรือตายโดยไมมีสาเหตุ
อันสมควรนอยที่สุดหรือไมมีเลย เจาหนาที่ควรจะทํางานอยางมีความสุขมากกวาโรงพยาบาลอื่น ๆ และ
ชุมชนที่โรงพยาบาล      ดูแลนาจะเปนชุมชนที่มีความเขมแข็งทางดานสุขภาพมากที่สุดพวกทานจะ
ชวยโรงพยาบาลใหเปนโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพไดอยางไร         

 
 
 
4. มาตรฐานคุณภาพ HA. 

สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (2545:3) การดําเนินการพัฒนาคุณภาพ
โรงพยาบาล สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (พรพ.) ไดแบงลําดับขั้นของการพัฒนา
ออกเปนสี่ชวง (Phase) เพื่อชวยโรงพยาบาลในการวางแผนดําเนินงานพัฒนาคุณภาพ  ดังนี้  

ชวงท่ีหนึ่ง การเตรียมการ เปนการทําความเขาใจของผูนําเพื่อตัดสินใจ กําหนด
ผูรับผิดชอบ รับฟงเสียงสะทอนจากผูเกี่ยวของ 

ชวงท่ีสอง  การพัฒนาและเรียนรู เปนการฝกทักษะของการทํางานรวมกัน สราง
กระบวนการเรียนรู โดยเนนการลงมือปฏิบัติกับของจริงในลักษณะของโครงการนํารอง รวมทั้งการ
จัดทําแผนดําเนินงานพัฒนาคุณภาพ 

ชวงท่ีสาม  การดําเนินการ เปนการทํากิจกรรมคุณภาพซึ่งบูรณาการแนวคิดการ
บริหารความเสี่ยง การประกันคุณภาพ และการพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่องเขาดวยกัน เปนการ
ดําเนินงานทั้งระดับบุคคล หนวยงาน ทีมครอมสายงาน และทั้งองคกร โดยหัวหนาหนวยงานแตละ
หนวยจะตองรับผิดชอบกระบวนการพัฒนาคุณภาพในหนวยงานของตนและรวมมือประสานงาน
กับหนวยงานที่เกี่ยวของ 
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ชวงท่ีสี่ บูรณาการและวางรากฐานเพื่อการพัฒนาตอเนื่อง เปนการปรับโครงสราง 
องคกรเพิ่มเติม ปรับระบบแรงจูงใจ บูรณาการกิจกรรมคุณภาพที่เกี่ยวของกัน วางระบบเพื่อจุด
ประกายการพัฒนาอยางตอเนื่องดวยการทบทวนความกาวหนาและกําหนดเปาหมายใหสูงขึ้น 
 

5. กระบวนการพฒันาคุณภาพตามแนวของ HA.  
สิทธิศักดิ์ พฤกษปติกุล (2542) กลาววากระบวนการพัฒนาตามแนวของ HA. 

ประกอบดวยกระบวนหลัก 3 กระบวน คือ 
1. การจัดการความเสี่ยง (Risk management)  
2. การประกันคณุภาพ (Quality assurance) 
3. การพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่อง (Continual quality improvement) 

 
6. การพัฒนาบุคลากรตามมาตรฐาน HA.  

ขอกําหนดของ GEN 4. การพัฒนาทรัพยากรบุคคล  
สิทธิศักดิ์ พฤกษปติกุล. (2544 : 295) ไดกําหนด มาตรฐานการพัฒนาบุคลากรดังนี้ 
1. มีการประเมินความตองการและกําหนดเนื้อหาในการพัฒนาบุคลากร โรงพยาบาล

ควรจัดใหมีการคนหาความตองการดานการฝกอบรม (Training need identification) อยางสม่ําเสมอ 
เพื่อใชเปนแนวทางในการกําหนดเนื้อหาในการฝกอบรม 

1.1 ผลการประเมินการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ 
1.2  Job description และ Job specification  
1.3 การเปลี่ยนแปลงนโยบาย พันธกิจ วิสัยทัศน หรือแผนยุทธศาสตรของ   

โรงพยาบาล  
1.4 การเปลี่ยนแปลงระบบงานใหม ระเบียบปฏิบัติหรือวิธีปฏิบัติใหม 
1.5 การประกาศใชกฎหมาย หรือขอบังคับใหม ๆ 
1.6 การติดตั้งเครื่องมือใหม 
1.7 ดัชนีช้ีวัดคุณภาพเบี่ยงเบนไปในทิศทางที่ไมตองการ หรือปญหาที่เกิดขึ้น   

ซํ้าซาก 
1.8 แบบสํารวจความตองการดานการฝกอบรม 

2. การจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร และใหการฝกอบรมตามแผน 
2.1 แผนการปฐมนิเทศ 
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2.2 แผนการสงเจาหนาที่ไปรับการศึกษาตอเนื่องในหลักสูตรตางๆ ทั้งหลักสูตร
ระยะสั้นและหลักสูตรระยะยาว 

2.3 แผนการอบรมภายในโรงพยาบาล 
3. จัดใหมีการเตรียมความพรอมของเจาหนาที่กอนการประจําการ เนื้อหาในการ

ปฐมนิเทศ 
3.1 นโยบาย พันธกิจ วิสัยทัศนของโรงพยาบาล 
3.2 การเตรียมตวัรับบทบาทและหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย 
3.3 วิธีปฏิบัติในยามปกติและเมือ่มีเหตุฉุกเฉิน 
3.4 การรักษาความปลอดภัย และการปองกันการติดเชื้อ 
3.5 การรักษาความลับของผูปวย และสิทธิผูปวย 
3.6 การจายคาตอบแทน สิทธิประโยชน และสวัสดิการตาง ๆ 
3.7 ระบบคุณภาพของโรงพยาบาล 
3.8 ความคาดหวังของโรงพยาบาลตอตัวเจาหนาที่ 

 
4. จัดใหมีกิจกรรมเพิ่มพูนความรูและทักษะสําหรับเจาหนาที่ระหวางประจําการ 

4.1 การบรรยาย/อบรมใหความรู 
4.2 การสัมมนาเชิงปฏิบัติการ (Workshop)  
4.3 การสงไปรับการอบรมภายนอก 
4.4 การเปนวิทยากร 
4.5 กิจกรรมกลุมสัมพันธ 
4.6 กิจกรรมวิชาการของผูประกอบวิชาชีพ เชน 

4.6.1 Case conference 
4.6.2  Journal club 
4.6.3  Grand round 
4.6.4  การสัมมนาทางวิชาการ 
เนื้อหาในการฝกอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรูและทักษะควรครอบคลุมหัวเร่ือง

ตอไปนี้ 
1) เทคนิคบริการ 
2) การทํางานรวมกับผูอ่ืน 
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3) การทํางานเปนทีม 
4) การพัฒนาคุณภาพ 
5) พฤติกรรมบริการ 

5. จัดใหมีการประเมินแผนพัฒนาบุคลากรและการประเมินผลการฝกอบรม  
โรงพยาบาลควรจัดใหมีการประเมินผลการฝกอบรมและการพัฒนา

ทรัพยากรบุคคลโดยมุงเนนการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมในการทํางานและการใหบริการผูปวยเปน
หลัก การประเมินผลอาจทําโดย หัวหนาหนวยงาน ผูรวมงาน หรือผูรับบริการก็ได 

6. จดัทําเปนระเบียบปฏิบัติเกี่ยวกับการฝกอบรม 
เพื่อใหการพัฒนาทรัพยากรบุคลากรของโรงพยาบาลเปนไปในแนวเดียวกัน

โรงพยาบาลอาจพิจารณาจัดทําขั้นตอนรายละเอียดที่กลาวมาแลวทั้งหมดเปนระเบียบปฏิบัติ ซ่ึงจะ
ทําใหแตละหนวยงานสามารถพัฒนาไปในรูปแบบและแนวทางเดียวกันในเวลาอันรวดเร็ว 
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ภาพที่ 2.7  แสดงการพัฒนาทรัพยากรบุคคลระดับโรงพยาบาล 
ท่ีมา : สิทธิศักดิ์ พฤกษปตกิลุ. (2542 : 306) 
 
 

พนักงานใหม    พนักงานเกาไดรับการปรับเปลี่ยน/เลื่อนตําแหนง 

ปฐมนิเทศระดับโรงพยาบาล

อบรมระบบคุณภาพ 

ประเมินผลการอบรม 

ทดลองงาน 

บรรจุเขารับตําแหนง 

คนหาความตองการดานการฝกอบรม 

      ปฐมนิเทศระดับหนวยงาน/อบรมความรูเฉพาะตําแหนง 

ประเมินผล 

อบรมความรูเพิ่มเติมระหวางประจําการ 
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7. การปฐมนิเทศ  
การปฐมนิเทศเปนวิธีการอยางหนึ่งในการพัฒนาบุคลากรในองคกร เปนกิจกรรมที่มี

วัตถุประสงค เพื่อช้ีแจงความเขาใจแกสมาชิกใหมขององคกรใหรูจักโครงสรางขององคกร เปาหมาย
และวิธีปฏิบัติงาน ตลอดจนสวัสดิการตาง ๆ ที่จัดใหพนักงาน ฯลฯ เพื่อใหบุคลากรขององคกรมี
ความรูความเขาใจมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานใหบรรลุจุดมุงหมายใหมากที่สุด 

วิเชียร ทวีลาภ และคณะ (2523 : 238) ไดกลาวถึง การปฐมนิเทศวา ควรมีขั้นตอน   
ดังนี้ กําหนดวัตถุประสงค และเปาหมาย การปฐมนิเทศ จัดระบบงาน และกําหนดเจาหนาที่รับผิดชอบ
ในกิจกรรมตาง ๆ โดยชี้แจงขอบเขตในการดําเนินงานใหทุกคนรูหนาที่จัดทํารายละเอียดของกิจกรรม
ตาง ๆ รวมทั้งการประสานงานของฝายตาง ๆ ปฏิบัติตามลําดับขั้นตอนตามกระบวนการที่
กําหนดให และติดตามการดําเนินผลการปรับตัวของบุคลากรใหมหลังผานการปฐมนิเทศแลว 

ชาญชัย วสิตรังสิมา และเชิดวิทย ฤทธิ์ประศาสน (2521 : 161 – 162) กลาววา การ
ปฐมนิเทศเปนการฝกอบรมเบื้องตน มีวัตถุประสงคที่จะแนะนําพนักงานที่เขาใหมใหมีความรูในเรื่อง
ทั่วไปเกี่ยวกับองคกรที่เขาสัมผัสอยู เชน รูถึงลักษณะโครงสรางขององคกร ความสัมพันธในองคกร 
บทบาทเกี่ยวกับสิทธิหนาที่ของพนักงาน ตัวบุคคล และสถานที่สําคัญๆ ทั้งนี้เพื่อใหพนักงานใหม
สามารถปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมไดโดยเร็ว นอกจากนี้ยังชวยใหมีความรูสึกวาตนไมใช    
คนแปลกหนาหรือสวนเกินขององคกร การปฐมนิเทศที่ไดผลจะทําใหพนักงานใหมอบอุนใจที่ได
เขามาอยูในองคกรนั้นๆ มีความเชื่อมั่นในอนาคตของการทํางาน มีขวัญกําลังใจที่จะปฏิบัติงานและ
มีความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคกร การหาวิธีดึงดูดหรือบํารุงรักษาบุคคลใหปฏิบัติ
หนาที่ใหนานที่สุดเทาที่จะนานไดจะตองอาศัยส่ิงจูงใจตางๆ อาจเปนวัตถุ การใหโอกาสสภาพการ
ทํางาน การบํารุงขวัญเพื่อสรางกําลังใจในการทํางานใหสําเร็จลุลวงไปไดดวยดีโดยเฉพาะอยางยิ่ง
ในระยะแรกที่เขามาทํางาน เขาตองการคําแนะนําความเขาใจกับหนวยงานและบุคคลที่อยูในหนวยงาน
นั้นๆ เพื่อจะไดปรับตัวและพัฒนาตนเองใหเหมาะสมกับการที่เปนสมาชิกของหนวยงาน 

สรุป การปฐมนิเทศ คือการแนะนําใหเจาหนาที่หรือผูที่ปฏิบัติงานใหมไดทราบขอมูล
และรายละเอียดตาง ๆ ในการที่จะปฏิบัติงานและความรับผิดชอบของตนเองไดอยางถูกตอง พรอม
กับทราบกฎเกณฑความดีความชอบและการลงโทษ ตลอดจนเปนการกระตุนใหบุคลากรตื่นตัวและ
มีกําลังใจที่จะพัฒนาตนเอง 
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8. การฝกอบรม หรือประชุมเชงิปฏิบตัิการ 
การอบรม หมายถึง กระบวนการที่มีแบบแผน ซ่ึงมุงหมายที่จะพัฒนาบุคลการใหมี

ความรู (Knowledge) และความชํานาญ (Skill) เพื่อวัตถุประสงคอยางใดอยางหนึ่งโดยเฉพาะหรือองคการ
หรือของหนวยงานตาง ๆ  

สมพงศ เกษมสิน (2521 : 181 - 182) กลาวถึงหลักการฝกอบรม คือการเพิ่มพูน
ประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานโดยการเปลี่ยนแปลงทาทีและประพฤติในการปฏิบัติงาน ซ่ึงไดแบง
ความมุงหมายเปน 2 ประการ คือ 

1. ความมุงหมายขององคการ (Institutional objective) มีความมุงหมายที่เนนหนัก
ในแงของสวนรวม ไดแก การสรางความสนใจในการปฏิบัติงานราชการของหนวยงานและเจาหนาที่ 
เพื่อการสอนวิธีการปฏิบัติงานที่ดีที่สุด เพื่อการพัฒนาใหปฏิบัติงานไดผลสูงที่สุด ลดความสิ้นเปลือง
และปองกันอุบัติเหตุในการปฏิบัติงาน เพื่อพัฒนาฝมือในการปฏิบัติงานบุคคลพัฒนาบริหาร 
โดยเฉพาะการบริหารงานดานบุคคล โดยพยายามใหเปนที่พอใจของทุกฝายเพื่อฝกฝนไวเพื่อ
ความกาวหนาของงาน และการขยายขององคกรและสนองบริการอันมีประสิทธิภาพแกสาธารณะ
หรือประชาชน ผูมาติดตอ 

2. ความมุงหมายสวนบุคคล (Employee objective) หมายถึง ความมุงหมายของ  
ขาราชการ พนักงานเจาหนาที่ที่ปฏิบัติอยูในองคกรหรือหนวยงาน ความมุงหมายสวนบุคคลเพื่อ
พัฒนาฝมือในการปฏิบัติงาน โดยการทดลองปฏิบัติงานเพื่อเรียนรูงาน และลดอัตราเสี่ยงอันตราย
ในการปฏิบัติงานเพื่อใหเขาใจนโยบายและความมุงหมายขององคกรใหดียิ่งขึ้น 

สรุป การฝกอบรมหรือประชุมเชิงปฏิบัติการ คือลักษณะการพัฒนาตัวบุคคลที่มีความรู
พื้นฐานเกี่ยวกับการอบรมนั้น ๆ เพื่อนําไปใชในการดําเนินงานและปรับปรุงการปฏิบัติหนาที่ใหดี
ยิ่งขึ้น 
 

9. การศึกษาดูงานและการศึกษาตอ 
ภิญโญ สาธร (2519 : 166) กลาวถึง การศึกษาตอเพิ่มเติม (Upgrading) วาเปนวิธีที่   

จําเปนวิธีหนึ่งในการพัฒนาบุคลากร เปนการเพิ่มวุฒิของบุคลากรใหมีความรูยิ่งขึ้น หรือใหไดรับ
ความรูใหม เพราะวิธีทํางานและเครื่องมือปฏิบัติงานเปลี่ยนไป การใหการศึกษาและดูงานในตางประเทศ
ก็จัดเปนการพัฒนาบุคลากรประเภทหนึ่ง การที่บุคลากรทํางานอยูที่ใดนาน ๆ ความรูความสามารถ
อาจลาสมัยไมทันโลก จึงตองหาทางสงบุคลากรหรือคนงานไปศึกษาตอหรือศึกษาเพิ่มเติมใน
สถานศึกษาสูง หรือสงไปดูงานก็ได 
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ภิญโญ สาธร (2520 : 25) กลาวถึงการสงเสริมใหขาราชการไดมีโอกาสไปศึกษาตอ
เปนกิจกรรมสําคัญประการหนึ่ง ในกระบวนการบริหารงานบุคคลสมัยใหมโดยเฉพาะบุคลากรที่
ปฏิบัติหนาที่ทางการศึกษา ซ่ึงคนเปนทรัพยากรที่สําคัญที่สุดของประเทศทั้งในดานเศรษฐกิจ 
สังคมและการเมืองใหมีคุณภาพ การใหโอกาสขาราชการเพื่อศึกษาเพื่อเพิ่มพูนความรู ทักษะ และ
ชวยใหเปนผูมีความเชี่ยวชาญในการทํางาน ทําใหขาราชการมีความมั่นใจในตนเอง เขาใจใน
จุดมุงหมายในการทํางานดียิ่งขึ้น และโอกาสที่จะไดเล่ือนฐานะก็มีมากขึ้นยอมเปนเรื่องจําเปนและเปน
ผลตอบแทน (Reward) ที่ผูบังคับบัญชาควรสงเสริมเพราะนอกจากเปนการเสริมสรางกําลังใจแก
ขาราชการแลวยังเปนการสรางบรรยากาศและความสัมพันธภาพที่ดีระหวางกันตอไปดวย 

การศึกษาดูงาน ถึงแมวาจะไดบรรจุบุคลากรที่มีความรู ความสามารถเขามาทํางาน
แลวก็ตาม  คนที่มีความรูความสามารถเหมาะสมกับหนาที่สมัยหนึ่งก็อาจเปนคนหยอน
ความสามารถในอีกสมัยหนึ่งกไ็ด วิธีการแกปญหาคือ สงขาราชการไปศึกษาดูงาน และสังเกตการณ
ทํางานของหนวยงานอื่นที่มีการปฏิบัติงานในลักษณะเดียวกัน และผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ 
โดยปกติแลวใชเวลาสั้น ผูบริหารควรใหบุคลากรในหนวยงานไปดูกิจกรรมหรือการปฏิบัติงาน
หนวยงานอื่น ๆ ในสาขานั้นๆ จะชวยใหบุคลากรไดเกิดความรู ความคิด และเห็นแนวทางในการ
ปฏิบัติงานในวงกวาง และทําใหเกิดทัศคติในการปฏิบัติงานมากกวาการแนะนําโดยคนอื่น ๆ เพราะ
ไดเห็นดวยตนเอง 

สรุป การศึกษาดูงานและการสังเกตวิธีการทํางานเปนกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรที่
ทําใหบุคลากรไดรับประสบการณและเทคนิคใหม ๆ เพิ่มขึ้นแนะนําสิ่งนั้นมาใชใหเกิดประโยชน
กับการปฏิบัติงานในหนาที่ของตน พรอมทั้งปรับปรุงแกไขในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพมาก
ยิ่งขึ้น 
 

10. การทํางานเปนทีม 
1.  ความหมายของทีม 

อรุณ รักธรรม (2542 : 25-29) ไดใหความหมายคําวา “ทีม” (Team) เปนที่รูรวม
ของบุคคลหลายฝาย หลายหนาที่ ซ่ึงจะตองอาศัยความรวมมือกัน (Collaboration) ถาหากสมาชิกแต
ละคนตองการประสบผลสําเร็จตามวัตถุประสงคที่ตั้งไว จะตองอาศัยการทํางานเปนทีมหรือการ
บริหารงานภายในกลุม ตองทํางานรวมกัน คนในองคกรจําเปนจะตองรูจักศิลปะในการทํางานเปน
ทีม และทุกทีมทุกลักษณะงานยอมจําเปนตองการการจัดการ (Management) ที่ดี 

ประวิทย จงวิศาล และวิจิตรา จงวิศาล (2527 : 87 - 89) ใหความหมายของทีมงานวา 
หมายถึงบุคคลมากกวาหนึ่งคนมารวมตัวกัน โดยมีเปาหมายรวมกันแบงหนาที่กัน มีปฏิกิริยาและ
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การรับรูตอการรวมตัว ถามนุษยสามารถรวมตัวกันเปนทีม และรวมกันทํางานแลวพบวามนุษยที่
รวมตัวกันนั้น จะมีประสิทธิภาพและกอใหเกิดประโยชน 

สรุปไดวา ทีม คือการที่บุคคลตั้งแตหนึ่งคนขึ้นไปมารวมทํางานรวมกันและมี
วัตถุประสงคที่กําหนดไวเหมือกันกัน 

กิติมา ปรีดีดิลก (2529 :101-114) ไดอธิบายแนวคิดของทฤษฎีนี้วา มนุษยจะอยู
คนเดียวทํางานคนเดียว และไมติดตอกับใครเลยนั้นยอมเปนไปไดยาก หรือถาเปนไปไดก็ยอมจะผดิ
ไปจากนิสัยของคนธรรมดา ปจจุบันเปนที่ยอมรับกันขึ้นมาอีกขั้นหนึ่งคือ การทํางานของเราจะ
ประสบผลสําเร็จไดดี การทํางานเปนกลุมหรือเปนทีมยอมมีประสิทธิภาพเหนือกวา รอบครอบกวา 
และขาดการบกพรองนอยกวาการทํางานคนเดียว 

การทํางานเปนกลุม เปนแนวคิดในการบริหารของทฤษฎีบริหารองคการ
สมัยใหมนี้ ซ่ึงกําลังเปนที่นิยมกันอยูในปจจุบันและเปนเทคนิคการบริหารที่นํามาใชในการ
บริหารงาน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน และผลผลิตตาง ๆ ไมวาจะเปนสินคา
หรือการใหบริหารแตถาจะลองคิดดูยอนหลังดูแลว แนวคิดทางดานทีมงานนั้นมีกันมานานแลว 
รากฐานของทีมงานนั้นเริ่มจากการเลนกีฬาตาง ๆ เรามักจะไดยินคําพูดตาง ๆ เหลานี้เสมอ เชน 
“เลนกีฬาไมเปนทีมเลย” “ทีมนี้แยมาก” ฯลฯ  และในทํานองเดียวกันแนวความคิดของทีมจึงเขามามี
บทบาทในการบริหารและการทํางาน ซ่ึงเมื่อเทียบแลวการทํางานขององคการไมมีอะไรแตกตางไป
จากการแขงขันกีฬา ดังนั้นการทํางานเปนทีมจึงเขามามีบทบาทอันสําคัญเปนอยางมากในการ
บริหารงานขององคการตาง ๆ เพื่อนําไปสูชัยชนะตอไป 

เอกสารประกอบการบรรยาย “โครงการพัฒนาองคกรสูความเปนหนึ่งการสราง
บรรยากาศในการทํางานรวมกันเปนทีม” (2542 : 15 – 20) ไดกลาวไววา “การทํางานเปนทีม” มี
ความหมายเดียวกับการทํางานกลุม ซ่ึงหมายถึงการที่บุคคลตั้งแตสองคนขึ้นไปที่เรียกวา “กลุมคน” 
เขารวมกับปฏิบัติงานอยางใดอยางหนึ่งใหบรรลุเปาหมายที่กลุมคนนั้น ๆ ตองการ 

2.  ลักษณะของทีม 
ลักษณะสําคัญในการกําหนดวาการทํางานใดเปนการทํางานเปนทีมนั้นมีดังตอไปนี้ 

คือ 
2.1  การมีเปาหมายรวมกัน คือ ทุกคนที่รวมกันทํางานรับรูและเขาใจในเปาหมาย

วาจะทําอะไร 
2.2  การมีสวนรวมในการทํางานดวย คือ ตางคนตางมีบทบาทในการทํางานใน

ลักษณะใดลักษณะหนึ่ง 
2.3  การติดตอส่ือสารกันในกลุม เพื่อใหเกิดความเขาใจที่ตรงกันในการทํางาน 
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2.4  การประสานงานกันในกลุม เพื่อใหงานของกลุมสําเร็จจากผลงานที่แตละคน
รับผิดชอบ 

2.5 การมีผลประโยชนรวมกัน ไดแก การไดรับผลตอบแทนอันเกิดจากการงาน
ที่สําเร็จรวมกัน 

ลักษณะสําคัญทั้ง 5 ประการดังกลาว หากขาดไปประการใดประการหนึ่งก็ไม
อาจจะกลาวไดวาเปนการทํางานเปนทีมที่สมบูรณ 

3.  องคประกอบของการทํางานเปนทีม 
การทํางานเปนทีม จะเกิดขึ้นไดและดําเนินไปโดยราบรื่น ประสบความสําเร็จ

บรรลุจุดหมายมากนอยเพียงใด นั้นขึ้นอยูกับองคประกอบที่สําคัญตอไปนี้ 
3.1 ผูนํา ผูนํานับวาเปนองคประกอบที่สําคัญยิ่งถากลุมใดทํางานโดยขาดผูนํา    

ก็เปรียบเสมือนเรือที่ขาดนายทายที่คอยคัดหางเสือใหเรือแลนไปได ตรงตามทิศทางที่ตองการจะไป
อยางราบรื่น 

3.2  สมาชิก สมาชิกเปนเสมือนลูกเรือเปนกองกําลัง ที่คอยจ้ํา คอยพาย เพื่อใหเรือ
ไดแลนไปได สมาชิกจึงเปนองคประกอบสําคัญประการหนึ่ง ในการทํางานเปนทีม หากสมาชิกมี
ความสามารถและใหความรวมมือในการทํางานอยางเต็มที่ การทํางานเปนทีมยอมจะประสบ
ความสําเร็จไดอยางมีประสิทธิภาพ 

3.3  กระบวนการในการทํางาน องคประกอบที่นับวาสําคัญดวยคือ กระบวนการ
หรือวิธีการที่จะทํางานนั้น ๆ กลุมใดมีความเขาใจและใชกระบวนการทํางานอยางถูกตองเหมาะสม 
นอกจากจะชวยใหการทํางานประสบความสําเร็จแลวยังชวยใหการทํางานเปนไปดวยความราบรื่น 
ไมมีความขัดแยงทําใหเกิดแตกแยกเปนปญหาใหกลุมไมอาจอยูรวมกันและทํางานใหสําเร็จตาม
เปาหมายของทีมที่กําหนดไว 

4.  บรรยากาศที่ดกัีบการทํางานเปนทีม 
ความสําเร็จในการทํางานใด ๆ ก็ตาม ขึ้นอยูกับปจจัยสําคัญ 2 ประการ คือ คนที่

ทํางานกับวิธีการทํางานของคนนั้น แตถาพิจารณาถองแทแลวจะพบวายังมีปจจัยอื่นที่เขามา 
เกี่ยวของอีกโดยเฉพาะกับการทํางานเปนกลุม ที่คนตั้งแตสองคนมารวมมือรวมใจในการทํางาน 
ปจจัยที่นับวามีผลตอความสําเร็จของการทํางานเปนทีมอีกประการหนึ่งคือ บรรยากาศในการทํางาน อัน
หมายถึง ความรูสึกที่สมาชิกทีมมีตอการทํางานและมีตอสมาชิกดวยกัน ทีมใดที่มีสมาชิกในทีมมี
ความเขาใจ มีความจริงใจตอกัน มีมนุษยสัมพันธที่ดีตอกันมีความรวมมือรวมใจกัน มีความสดชื่น
ราเริงไววางใจกันดําเนินงานกลุมหรือทีมจะเปนไปโดยราบรื่น นวดเร็วและมีประสิทธิภาพเรียกวา 
มีบรรยากาศในการทํางานที่ดี ตรงกันขามกลุมใดที่มีความหวาดระแวงไมคุนเคย ไมไววางใจกัน มี
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ความตึงเครียด เงียบขรึม ระมัดระวังตัวงานกลุมหรือทีมจะดําเนินไปอยางเชื่องชา  ไมมี
ประสิทธิภาพหรือบางครั้งก็ไมอาจทํางานใหสําเร็จลงได ทั้งนี้การรวมกลุมกันยอมจะตองมีความ
เกี่ยวของสัมพันธกันระหวางสมาชิก  และถามีความคุนเคยเปนกันเองแลวก็จะนําไปสูความชอบพอ
เขาใจกันเห็นอกเห็นใจ การตอบโตจะเปนไปในทางบวกหรือในทางที่ดีอันจะมีผลตอความสําเร็จ
ของการทํางานรวมกัน 

4.1 การสรางบรรยากาศความคุนเคยเปนอันเอง หมายถึง การสรางความพอใจ 
ความสบายใจ ความถูกใจ เวลาอยูรวมกัน ซ่ึงกอใหเกิดประโยชนตอการทํางานรวมกันเปนกลุม
หลายประการเชน 

4.1.1 กอใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานรวมกันดวยความพึงพอใจ 
4.1.2 กอใหเกิดความเขาใจทีด่ีระหวางปฏิบัตงิานรวมกนัดวยความพึงพอใจ 
4.1.3 กอใหเกิดพลังสามัคคี ในการทํางานรวมกนั 
4.1.4 กอใหเกิดความราบรื่นในการทํางาน คือไมมีอุปสรรคที่เกิดจากความ

ไมพอใจกันระหวางสมาชิกดวยกัน 
4.1.5 กอใหเกิดความรวมมือรวมใจที่จะทํางาน หรือแกปญหาดวยกันและ

ความสามารถขจัดความขัดแยงได 
4.2 หลักในการสรางบรรยากาศความคุนเคยเปนกันเองเพื่อนาํไปสูความสําเร็จ

ของการทํางานรวมกนัเปนทีม มีอยู 5 ประการคือ 
4.2.1 บรรยากาศของความรูซ่ึงกันและกัน ซ่ึงทําไดโดยใหสมาชิกกลุมไดมี

โอกาสศึกษากันและกันอาจเปนโดยการสัมภาษณพูดคุย แนะนําตัวตอกันในเรื่องทั่ว ๆ ไป เชน
ทัศนคติ ความรูสึก ความชอบ ความไมชอบ เปนตน 

4.2.2 บรรยากาศที่มีการยอมรับนับถือ โดยใหสมาชิกรูจักตนเอง ยอมรับ
นับถือตนเองและคนอื่น ๆ ในฐานะที่เปนสมาชิกกลุมดวยกัน 

4.2.3 บรรยากาศที่มคีวามอบอุน โดยใหสมาชิกเห็นวากลุมมีคาประโยชน
ตอตน พยายามใหสมาชิกมคีวามสุข โดยใหความจริงใจ ยิ้มแยมแจมใสชวยเหลือกนัและกนั 

4.2.4 บรรยากาศที่มอิีสระโดยใหสมาชิกรูสึกวาไดรับความเชื่อถือ ยอมรบั 
ในความสามารถของตน ปลอดจากการตดัสินหรือมองไปในทางที่ไมถูกตอง และแสดงสามารถได
อยางเต็มที่เพื่อเปนประโยชนตอกลุม 

4.2.5 บรรยากาศแหงความสําเร็จรวมกัน โดยใหสมาชิกไดกําหนด
วัตถุประสงครวมกันเพื่อสนองความตองการของทุกคน ใหทุกคนยอมรับ ในวัตถุประสงคของกลุม
และใหเกดิความรูสึก ภาคภูมใิจ ในความสําเร็จของงานที่ตนเองมีสวนรวมในการกาํหนด
วัตถุประสงค ไดรับประโยชนจากความสําเร็จของการทํางานรวมกนัอยางยตุิธรรม 
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5.  กระบวนการในการทํางานเปนทีม 
งานของกลุมจะประสบความสําเร็จมากนอยเพียงใดนั้นขึ้นอยูกับองคประกอบ

ตาง ๆ หลายองคประกอบที่สําคัญ ไดแก ผูนํากลุม สมาชิกกลุมและกระบวนการในการทํางานเปน
กลุม กลุมใดที่มีองคประกอบหลักทั้งสามที่กลาวมาแลวนั้น คือผูนํากลุมดี สมาชิกดี รูจักและ
สามารถปฏิบัติตามบทบาทหนาที่ไดเหมาะสมมีกระบวนการในการทํางานเปนกลุมที่ดี มีการทํางาน
เปนขั้นตอน มีระบบระเบียบที่ไมวุนวายสับสน  

กระบวนการในการทํางานเปนกลุมหรือทีม หมายถึง ขั้นตอนและวิธีการ
ดําเนินงานในการทํางานรวมกันของคนตั้งแตสองคนขึ้นไปที่รวมมือรวมใจทํางานอยางใดอยาง
หนึ่งโดยมีจุดมุงหมายรวมกันมีการติดตอประสานงานกัน ตัดสินใจรวมกันและไดรับผลกระโยชนจาก
งานรวมกัน ซ่ึงจากการศึกษาคนควาที่ผามาพอสรุปไดวา กระบวนการที่จําเปนสําหรับการทํางาน
รวมกันเปนทีมที่มีประสิทธิภาพนั้น มีขั้นตอนตาง ๆ ดังนี้ 

5.1   การกําหนดจุดมุงหมายในการทํางาน 
5.2   การวางแผนงาน 
5.3   การปฏิบัติงานตามแผนงานที่วางไว 
5.4   การประเมินผลงานและปรับปรุงผลงาน 

 
การพัฒนาคุณภาพ 
กระทรวงสาธารณสุข (2547 :6-7) กลาวไววา การจะทําใหหนวยงานผูใหบริการ 

สามารถสรางบริการที่มีคุณภาพที่ดีมาตรฐานนี้ไดอยางยั่งยืน เปนที่พึ่งพาไดของประชาชน จะตองมี
การพัฒนาเพื่อยกระดับวุฒิภาวะของระบบการบริหารคุณภาพของหนวยงานนั้น ใหอยูในระดับไม
ต่ํากวาระบบบริหารคุณภาพแบบเสถียร ซ่ึงวุฒิภาวะของระบบบริหารคุณภาพของหนวยงาน นิยม
จัดลําดับชั้นเปน 5 ระดับดังนี้ 

ระดับที่ 1.  เปนระดับที่ปลอยใหคุณภาพเปนไปตามยถากรรม (Chance quality 
system) การบริหารคุณภาพยังไมเปนระบบ ทําใหวางใจเรื่องคุณภาพไมได หมายถึง องคกร
ใหบริการที่ไมมีขอกําหนดการบริการ ไมมีการบันทึกที่เกี่ยวกับคุณภาพ และไมมีการทํากิจกรรม
เพื่อกําจัดสาเหตุไมใหเกิดขอบกพรองซ้ําไดอีก (Corretive action) 
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ระดับที่ 2.  เปนระดับที่ใชการบริหารเชิงรับ (Reactive system) หมายถึง องคกร
ใหบริการ ที่มีขอกําหนดการบริการ มีบันทึกเกี่ยวกับคุณภาพ และมีบันทึกกิจกกรมเพื่อกําจัดสาเหตุ
ไมใชเกิดปญหาขอบกพรองซ้ําไดอีก 

ระดับที่ 3.  เปนระดับที่มีระบบบริหารคุณภาพแบบเสถียร (Stabal system)  
หมายถึงองคกรผูใหบริการที่มีขอกําหนดการบริการ สอดคลองตามาตรฐานบริการสาธารณสุข มี
บันทึกเกี่ยวกับคุณภาพ มีกิจกรรมเพื่อการกําจัดสาเหตุไมใหเกิดปญหาขอบกพรองซ้ํา ผูบริหาร
องคกรการพิจารณากําหนดและควบคุมปจจัยคุณภาพแลหนาที่ทางดานคุณภาพ อยางครบถวน เชน
มีการจัดทําขอกําหนด บทบัญญัติ เพื่อกํากับสิ่งที่มีผลกระทบตอคุณภาพไวอยางรัดกุม หรือหมายถึง
ผูใหบริการที่มีระบบบริหารคุณภาพที่ใชขอกําหนดการบริการที่สอดคลองตามมาตรฐานบริการ
สาธารณสุขฉบับนี้ และสามารถไดรับการรับรองระบบตามระบบตามมาตรฐาน ISO 9001:2000
หรือ HA ก็ได 

ระดับที่ 4.  เปนระดับที่มีระบบบริหารคุณภาพเชิงรุก (CQI system หรือ 
Proactive system) ซ่ึงมีการพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่องจากระบบบริหารคุณภาพเสถียร มีมาตรฐาน
คุณภาพของตนเอง ซ่ึงดีกวามาตรฐานบริการของกระทรวงสาธารณสุข และมีกิจกรรมปรับปรุงคุณภาพ
เพื่อใหบรรลุเปาหมายที่ดีหวาที่เคยทําไดอยางไมหยุดยั้ง 

ระดับที่ 5. เปนระดับผูสรางคุณภาพเหนือช้ัน (Best-in-class) หมายถึงผู
ใหบริการที่สามารถสรางคุณภาพบริการในระดับที่เชื่อวา นาจะไมมีใครเหนือกวานี้แลว 

อนุวัฒน ศุภชุติกุลและคณะ (2542 :13) ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาคุณภาพ 
เพื่อตอบคําถามวาจะทราบไดอยางไรวาการพัฒนาคุณภาพที่ทํานั้นถูกทิศทางหรือไม หลักเกณฑ
ตอไปนี้จะชวยใหคําตอบได 

1. งาย (Simple)  พัฒนาแลวควรทําใหผูปฏิบัติงานทํางานงายขึ้น ผูปวยเขารับ
บริการงายขึ้น มีการตัดขั้นตอนในการทํางานใหนอยลง หรือมีส่ิงอํานวยความสะดวกเพื่อใหปฏิบัติ
ตามแนวทางที่กําหนดไวโดยไมตองมีคนมาคอยตรวจสอบ การเดินทางไปยังจุดตาง ๆ  

2. สนุก (Enjoy) การพัฒนาคุณภาพที่ยั่งยืน คือการที่ผูปฏิบัติงานทํางานอยางมี
ความสุขและสนุกกับสิ่งที่ เกิดขึ้น การทําใหแตละคนเห็นคุณคาในตัวเอง การมีผูชวยเหลือ 
(facilitator) การเปดโอกาสใหทดลองความคิดใหม ๆ การยกยองความพยายามของทีม เปนปจจัย
สําคัญที่จะใหเกิดความมัน 

3. คุณภาพ (Good quality) คือการไดผลลัพธคุณภาพตามคําจํากัดความที่ได
อธิบายไวแลววา ไมมีปญหา ลูกคาพอใจ ไดมาตรฐาน สานคุณภาพชีวิต/สานสูความเปนเลิศ 
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4. เห็นตัวเอง (Self check) มีการกําหนดระบบและเครื่องชี้วัดที่จะตรวจสอบ
การทํางานของตนเอง พรอมทั้งสะทอนขอมูล (feed back) ใหผูเกี่ยวของไดรับทราบ การเห็นตัวเอง
จะนําไปสูการปรับปรุงอยางตอเนื่อง 

5. โปรงใส (Transparency) เมื่อพัฒนาไปถึงระดับที่มีความมั่นใจวาการบริการมี
คุณภาพปราศจากความเสี่ยงเกิดความพรอมที่จะใหบุคคลภายนอกมาดูและใหขอมูลเสนอแนะ นั่นเปน
จุดที่อาจเรียกไดวาเรารับรองตัวเองในขั้นแรก เปนแนวคิดพื้นฐานสําคัญของ Hospital Accreditation  
การสนทนากลุม (Focus Group Discussion : F.G.D.)  
 1.  ความหมายของการสนทนากลุม 

ไดมีผูใหความหมายของการสนทนากลุมไวหลากหลาย ดังนี ้
วีรสิทธิ์ สิทธิไตรยและโยธิน แสวงดี (2536 : 2) ไดใหความหมายของการสนทนา

กลุมไววา การสนทนากลุม คือการรวบรวมขอมูลจากการนั่งสนทนากับผูใหขอมูลเปนกลุม ซ่ึง      
ผูรวมสนทนากลุมนี้ ไดมาจากการเลือกสรรตามหลักเกณฑที่นักวิจัยกําหนดไววาจะเปนผูที่สามารถ
ใหคําตอบตรงประเด็น และสามารถตอบวัตถุประสงคที่สนใจศึกษามากที่สุด 

อุดม จํารัสพันธ และคณะ (2545 : 98) กลาววาการอธิปรายกลุม เปนวิธีเก็บรวบรวม
ขอมูล จากเกลุมเปาหมายที่มีลักษณะคลายคลึงกันจํานวน 7 – 8 คน มารวมแสดงความคิดเห็นที่
ไดรับการกระตุนจากคําถามของผูประเมิน โดยมีการบันทึกขอมูลเกี่ยวกับความคิดเห็น และ
ปฏิกิริยาของสมาชิกของกลุมเปาหมายระหวางการแสดงความคิดเห็น ที่อาจจะนําไปใชประกอบใน
การวิเคราะห 

ปาริชาติ วลัยเสถียร  (2543 : 105 – 107) ไดใหความหมายของการสนทนากลุมเปน
วิธีการศึกษาชุมชนอีกวิธีหนึ่งที่ประหยัดเงินและเวลา แตตองมีการวางแผนเตรียมการอยางเหมาะสม
และเรื่องที่สนทนากลุมนั้นเปนเรื่องที่กลุมใหความสนใจ ดวย การสนทนากลุมจึงเปนการนั่ง
สนทนาระหวางผูใหสัมภาษณเปนกลุมตามปกติประมาณ 6 – 12 คน แตในบางกรณีอาจมีขอยกเวน
ใหมีไดประมาณ 4 -5 คน ในระหวางการสนทนาจะมีผูดําเนนิการสนทนาเปนผูคอยจุดประเด็นหรือ
แนวทางในการสนทนาใหไดกวางขวางลึกซึ้งและละเอียดที่สุดเทาที่จะทําได และตองสราง
บรรยากาศที่เปนกันเองดวยเพื่อที่จะใหไดขอมูลในลักษณะที่มีเนื้อหาสาระหรือเปนขอมูลเชิงคุณภาพ 

จากความหมายดังกลาวขางตน อาจกลาวโดยสรุปไดวา การสนทนากลุม เปนการสนทนา
ที่มีการแลกเปลี่ยนเรียนรูความคิดเห็นของแตละบุคคลที่ไดรวมสนทนากันในเรื่อง หรือเนื้อหาของ
เร่ืองที่สนทนาเปนเรื่องเดียวกันและมีการจดบันทึกเพื่อตองการขอมูลที่เปนคุณภาพ 
 2.  ความสําคัญของการสนทนากลุม 
  วารี เกิดคํา (2542 : 173 – 174) ไดใหความสาํคัญของการสนทนากลุมไวดังนี ้
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1.1 เทคนิคการสนทนากลุมจะชวยประหยัดเวลากวาการสัมภาษณรายบุคคล กลุมมี
โอกาสไดพูดคุยสนทนาซักถาม ถกประเด็นตาง ๆ ซ่ึงสภาพการณนี้จะไมเกิดในการสัมภาษณเปน
รายบุคคล และการสนทนากลุมในสนามก็สามารถพูดคุยจัดทําไดงาย 

1.2 คุณภาพของขอมูลขึ้นอยูกับองคประกอบของกลุมวามีความเปนกันเอง อยาก
พูดจากัน อยากรวมแสดงความคิดเห็น และไมมีผูใดผูกขาดการพูด หรือมีทาทางใชอํานาจเหนือ
ความคิดผูใด ฯลฯ และสิ่งที่สําคัญที่สุด คือ ความสามรถ และประสบการณของผูนําการสนทนา วา
จะสามารถจัดกลุมใหเกิดการพูดคุยดําเนินไปอยางราบรื่น สนุกสนาน ทุกคนกระตือรือรน เวลาผาน
ไปอยางเบื่อหนาย รวมทั้งไดเนื้อหาขอมูลครบถวนตามหัวขอที่ตองการ 

1.3 มีความคลองตัวในการแสดงความคิดเห็นโตตอบกันอยางตอเนื่อง ในบางครั้งมี
แนวคิดใหม ๆ เกิดขึ้นในกลุม เปนสรางโอกาสในการพัฒนาแนวคิดใหม ๆ ที่มีศักยภาพ 

1.4 การมีผูนิยมใชในการสนทนากลุมกันอยางแพรหลายนั้น เปนเพราะเชื่อกันวาเสีย
คาใชจายนอย นอกจากนี้ยังมีความรวดเร็วในการรายงานผล ทั้งนี้ถาหากผูวิจัยไมตองการบันทึกที่
ถอดออกมาจากเทป ก็จะทราบผลอยางคราว ๆ ของการวิจัยนั้น ๆ ภายในเวลาเพียง 2 – 3 วันเทานั้น 
 3.  องคประกอบในการจัดสนทนากลุม 

 การสนทนากลุม มีองคประกอบดังนี้ คือ (ปาริชาติ วลัยเสถียร. 2543 : 105 – 107)  
3.1 บุคลากรที่เกี่ยวของ ไดแก 

3.1.1 ผูดําเนินการสนทนา (Moderator) ผูดําเนินการสนทนาจะตองเปนผูที่พูด
และฟงภาษาทองถ่ินไดเปนผูมีบุคลิกดี สุภาพ ออนนอม และมีมนุษยสัมพันธดี ดําเนินการสนทนา
จะตองเปนผูรูความตองการและวัตถุประสงคของการศึกษาชมุชนในแตละครั้งเปนอยางดีดวย 

3.1.2 ผูจดบันทึกการสนทนา (Notetaker) ผูจดบันทึกการสนทนาจะตองรูวิธีวา 
ทําอยางไรจึงจะจดบันทึกไดอยางมีประสิทธิภาพ เพราะจะตองจดบันทึกบรรยากาศที่เกิดขึ้นใน
ระหวางการสนทนาดวย 

3.1.3 ผูชวย (Assistant) ผูชวยจะเปนผูทําหนาที่ชวยเหลือทั่วไปในขั้นเตรียมการ 
การจัดสนทนากลุม เชนการเตรียมสถานที่ จัดสถานที่ บันทึกเสียง เปนตน  

3.2 แนวทางในการสนทนากลุม ควรตองจดัแนวทางในการสนทนากลุมและการ
จัดลําดับหวัขอในการสนทนา ในทางปฏิบัติอาจยืดหยุนไดจากบรรยากาศในการสนทนาที่เกดิขึ้น 
ซ่ึง ผูดําเนินการสนทนา อาจจะไดประเดน็ซึ่งไมไดคาดคิดเอาไวกอนจากผูเขารวมสนทนา 
ผูดําเนินการสนทนาสามารถซักตอได 

3.3 อุปกรณสนาม อุปกรณสนามที่คอยเตรียม ไดแก เครื่องบันทึกเสยีง เทปเปลา 
ถานวิทยุ สมุดบันทึก และดนิสอหรือปากกา เปนตน 
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3.4 แบบฟอรมสําหรับคัดเลือกผูเขารวมสนทนากลุม ควรจัดเตรียมแบบฟอรมสําหรับ
คัดเลือกผูเขารวมสนทนากลุมไวดวย 

3.5 สงเสริมสรางบรรยากาศ สงเสริมสรางบรรยากาศ เชน เครื่องดื่ม ของขบเคี้ยว  
ส่ิงดังกลาวจะเปนสิ่งที่เสริมสรางบรรยากาศความเปนกนัเอง ระหวางผูมีสวนรวมในการสนทนาได
รวดเร็วยิ่งขึ้น 

3.6 ของสมนาคุณแกผูที่รวมสนทนา เพื่อเปนการตอบแทนผูเขารวมสนทนา แมจะ
เปนสิ่งที่เล็กนอย แตในทางจิตวิทยาแลว เปนสิ่งสําคัญมากสําหรับการแสดงออกซึ่งความมีน้ําใจ
ของผูที่ทําการสนทนา 

3.7 สถานที่และระยะเวลา อาจจะเปนบาน ศาลาวัด ใตรมไม ที่มีอากาศถายเทสะดวก 
หางไกลจากความพลุกพลาน เพื่อใหผูเขารวมสนทนาไดมีสมาธิในเรื่องตาง ๆ ที่กําลังสนทนากัน 
สวนระยะเวลาในการสนทนาโดยทัว่ไปไมควรเกิน 2 ช่ัวโมงตอ 1 กลุม 
 4.  ประมวลผลและวิเคราะหขอมูลการสนทนากลุม 

 สาลิกา เมธาวิน (2541 : 21 – 22) ไดอธิบายถึงการเตรียมขอมูลจากการสนทนากลุม
เพื่อการวิเคราะหดังนี้ 

 4.1 การถอดบทสนทนา ขอมูลการสนทนาในเทปบันทึกเสียงและในแบบจดบันทึกการ
สนทนา จะถูกถอดออกมาเปนบทสนทนา (Transcription) โดยละเอียดทุกคําพูด โดยผูจดบันทึกการ
สนทนาควรเปนผูถอดเทปการสนทนาโดยตองดูสมุดจดบันทึกควบคูไปดวย การถอดละเอียดทุก
คําพูดจะชวยใหอานแลวเขาใจ และสามารถมองภาพของการสนทนากลุมนั้น ๆ ไดวามีบรรยากาศ
เปนอยางไร การมีสวนรวมในการถกประเด็นปญหาเปนอยางไร มีการโตแยงกันดีหรือไม เปนตน 

 4.2  การวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยจะอานบทสนทนาที่ถอดเทปออกมาแลวจดคําตอบที่
ละเอียด และใหเหตุผลที่ดีที่สุดลงในกระดาษจดขอมูล ซ่ึงไดทําไวแลวเขียนเรียงคําตอบไวใน
เครื่องหมายคําพูด วาเปนคําพูดของใคร กลุมไหน จัดเมื่อไร เรียงไวในคําถาม ทําเปนระบบเดียวกัน 
แลววิเคราะหโดยการตีความหมายในรูปของการวิเคราะหเนื้อหา เหมือนกับการตีความหรือ 
วิเคราะหขอมูลในเชิงคุณภาพอื่น ๆ เชนกัน ถาผูวิเคราะหหลายคน และมีความคิดเห็นไมตรงกัน
หรือแปลผลไมตรงกัน ก็จะกลับไปฟงรายละเอียดในเทปใหมเพื่อความกระจาง การที่มีการถก
ประเด็นปญหาในคําตอบของสมาชิกกลุมจะเปนการชวยไมใหผูวิจัยลําเอียงในการตีความเปน
คําตอบแตละคําตอบ ประกอบกับในแตละเรื่องจะจัดสนทนากลุม ดังนั้นจึงสามารถนําคําตอบใน
เร่ืองเดียวกันมาตรวจสอบความชัดเจนของเหตุผลได (Cross check) ซ่ึงจะขจัดความลําเอียงของ   
ผูวิจัยได 
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 5. ขอดีของการจัดสนทนากลุม 
 5.1 เนื่องจากผูที่ศึกษาชุมชนเปนผูดําเนินการสนทนา ดังนั้นการที่ผูรวมสนทนา    

เขาใจผิดประเด็นสนทนา ผูดําเนินการสนทนาก็สวามารถแกไขไดทันที เพราะเปนที่ผูรูถึงความ
ตองการและวัตถุประสงคของการศึกษาในเรื่องนั้น ๆ เปนอยางดี 

     5.2  ในการจัดสนทนากลุม ผูเขารวมสนทนาจะมีลักษณะความเปนอยูใกลเคียงกัน จงึ
ไมคอยรูสึกขัดเขินหรือมีการยําเกรง 

 5.3 ลักษณะการสนทนากลุม เปนการเปดโอกาสใหมีปฏิกิริยาโตตอบกันทําให
การศึกษาสามารถวิเคราะหประเมินปญหาตาง ๆ ไดชัดเจนมากยิ่งขึ้น ถาหากในประเด็นตาง ๆ ยังไม
ชัดเจนเพียงพอ ก็สามารถซักถามตอเพื่อหาคําอธิบายได 

     5.4 บรรยากาศในการสนทนากลุม จะลดความกลัววาคิดเห็นของแตละคนจะเปน
เปาหมายในการถูกบันทึกไว ทั้งนี้เพราะเปนการแสดงความคิดเห็นในลักษณะกลุมมากวา 
 6.  ขอจํากัดของการสนทนากลุม 

      6.1 การสนทนากลุมทุกครั้งตองระวังมิใหเกิดการผูกขาดการสนทนาขึ้น โดยบุคคล
หนึ่งในกลุมและไปครอบงําผูรวมสนทนาคนอื่น ๆ โดยผูดําเนินการสนทนาจะตองมีเทคนิคในการ
ที่จะใหความสําคัญกับผูรวมสนทนาใหเทา ๆ กันทุกคน  

     6.2 พฤติกรรมหรือความคิดเห็นบางอยาง ซ่ึงเปนสวนที่ไมยอมรับของชุมชนอาจจะ
ไมไดรับการเปดเผยในการจัดการสนทนากลุม ถาหากไมสัมภาษณตัวตอตัวจะไดรับการเปดเผย
มากกวา ผูที่จะทําการสนทนากลุมจะตองคํานึงถึงบุคลากรและกําลังงบประมาณที่มีอยูประกอบดวย   
 
งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

1. งานวิจัยในประเทศ 
เทวี เศรษฐภักดี (2536) ไดวิจัยเร่ือง กระบวนการพัฒนาบุคลากรทางการพยาบาลของ

วิทยาลัยพยาบาลตํารวจ สังกัดนักงานใหญ กรมตํารวจ ผลการวิจัยพบวา มีการจัดทําแผน/โครงการ
พัฒนาบุคลากร แตแผนงานนั้นขาดความชัดเจนและวัตถุประสงคของแผนงาน/โครงการพัฒนา
บุคลากร มีการจัดสรรงบประมาณที่สนับสนุนคาใชจายในแผน/โครงการพัฒนาบุคลากรไดเสร็จ
ส้ินลงแลว การนําแผนงาน/โครงการพัฒนาบุคลากรไปปฏิบัติพบวา ปญหาที่เกิดขึ้น ในระหวางการ
ดําเนินงานพัฒนาบุคลากร เกิดจากบุคลากรผูรับการอบรมและพัฒนา ไมเห็นความสําคัญและไมให
ความสนใจเทาที่ควรนอกจากนี้ขาดความพรอมของอุปกรณตาง ๆ เชน เอกสารประกอบคําบรรยาย
มีไมพียงพอ การนําโครงการพัฒนาบุคลากรไปปฏิบัติทั้ง 4 โครงการ ไดแก การอบรม การ
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ประชุมสัมมนาวิชาการ การลาศึกษาตอ และการจัดแหลงบริการความรูดานวิชาการนั้น พบวาการ
สนับสนุนบุคลากรเขารับการอบรมและจัดแหลงความรูดานวิชาการปฏิบัติอยูในระดับนอย การ
ติดตามผล  พบวาหลังจากบุคลากรผูเขารับการอบรมกลับไปปฏิบัติงานแลว ไมมีการติดตามผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร 

โสภิต ภาโนมัย (2538) ไดวิจัยเร่ือง ปญหาการพัฒนาบุคลากรทางพลศึกษาของ
สถาบันการศึกษาเอกชนในกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบวา ปญหาการพัฒนาบุคลากรทางพลศึกษา
ของสถาบันการศึกษาเอกชนในกรุงเทพมหานคร 5 ดาน คือดานการปฐมนิเทศ ดานการสัมมนาและ
ดานการฝกอบรม  ดานการศึกษาดูงาน ดานลาศึกษาตอ และดานการบริการใหความรูมีปญหาอยูใน
ระดับมาก เมื่อพิจารณารายดานพบวา อันดับหนึ่ง ดานการบริการใหความรู อันดับสองการลาศึกษา
ตอ อันดับสามการศึกษาดูงาน อันดับสี่การปฐมนิเทศ อันดับหาการสัมมนาและการฝกอบรม 

ละมัย มั่นคง (2540) ไดวิจัยเร่ือง ผลของโครงการฝกอบรมตอการพัฒนาคุณภาพงาน
บริการของบุคลากรระดับปฏิบัติการ โรงพยาบาลหนองบัว จังหวัดนครสวรรค  ผลการวิจัยพบวา 
หลังการทดลองบุคลากร ที่เขารับการอบรมมีการเปลี่ยนแปลงความคาดหวังในความสามารถของ
ตนเอง ความคาดหวังในผลดีของการปฏิบัติตามโครงการฝกอบรม ดีขึ้นกวากอนการทดลอง และ
ระดับความพึงพอใจของหัวหนางาน และของผูมารับบริการตอคุณภาพงานบริการของบุคลากร
ระดับปฏิบัติการทั้งในดานการปฏิบัติงาน และดานบุคลิกภาพ ภายหลังการทดลองสูงกวากอนการ
ทดลอง 

ตระกูล กาชัย (2542) ไดวิจัยเร่ือง สภาพและปญหาการพัฒนาบุคลากรพลศึกษาใน
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญ ในกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบวา สภาพการพัฒนา
บุคลากรพลศึกษาในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษาในกรุงเทพมหานคร ของผูบริหาร
และอาจารยพลศึกษา ดานการปฐมนิเทศ ดานการสัมมนาทางวิชาการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 สวนดานอื่น ๆ ไมแตกตาง ปญหาพัฒนาบุคลการพลศึกษาในโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดกรมสามัญศึกษาในกรุงเทพมหานคร ของผูบริหารและอาจารยพลศึกษา ดานการปฐมนิเทศ 
ดานการเผยแพรขาวสารทางวิชาการ ดานการสัมมนาทางวิชาการ แตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 ดานอื่น ๆ ไมแตกตาง 

สายสมร กลยณี (2543) ไดวิจัยเร่ือง ความสัมพันธระหวางปจจัยคุณลักษณะสวน
บุคคล ความรู กับการปฏิบัติตามบทบาทในการพัฒนาคุณภาพบริการของเจาหนาที่ทางการพยาบาล    
ในโรงพยาบาลนพรัตนราชธานี สังกัดกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข ผลการวิจัยพบวา 
พยาบาลวิชาชีพ พยาบาลเทคนิค ผูชวยเหลือคนไข และผูบังคับบัญชาทางการพยาบาลอยูในระดับ
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ปานกลาง และมีการปฏิบัติตามบทบาทในการพัฒนาคุณภาพบริการในระดับสูง สวนปจจัยคุณลักษณะ
สวนบุคคลไมมีความสัมพันธกับความรูในการพัฒนาคุณภาพบริการ และการปฏิบัติตามบทบาทใน
การพัฒนาคุณภาพบริการ ยกเวนผูชวยเหลือคนไขเทานั้นที่พบวาอายุ มีความสัมพันธกับการปฏิบัติ
ตามบทบาทในการพัฒนาคุณภาพบริการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (P – value < 0.05) ดาน
ความสัมพันธระหวางความรูในการพัฒนาคุณภาพบริการ กับการปฏิบัติตามบทบาทในการพัฒนา       
คุณภาพบริการของพยาบาลวิชาชีพ พยาบาลเทคนิค และผูชวยเหลือคนไข พบวา มีความสัมพันธ
ทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (P – value < 0.001) ยกเวนในกลุมผูบังคับบัญชาทางการพยาบาล 
ที่พบวา ความรูในการพัฒนาคุณภาพบริการ ไมมีความสัมพันธทางบวกกับการปฏิบัติตามบทบาท
ในการพัฒนาคุณภาพบริการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

ณัฐชัย นิธิอภิญญาสกุล (2545) ไดวิจัยเร่ือง การพัฒนาบุคลากรและแนวทางคัดกรอง
ภาวะแทรกซอนทางตา  ในผูปวยเบาหวานสําหรับโรงพยาบาลชุมชน จังหวัดนครราชสีมา 
ผลการวิจัยพบวา โรงพยาบาลชุมชนจํานวน 15 แหง คิดเปน 62.5% ของโรงพยาบาลในจังหวัด
นครราชสีมาคัดกรองผูปวยในคลินิกเบาหวานที่มีภาวะเสี่ยงตอการเกิดเบาหวานขึ้นจอประสาทตา 
จํานวน 501 คน จักษุแพทยไดตรวจผูปวย จํานวน 378 คน (75.5%) ผลการตรวจพบ Diabetic 
retinopathy 132 คน (34.9%) ในจํานวนนี้เปน  Proliferative diabetic retinopathy 9 คน (2.4%)  ซ่ึง
ไดรับการรักษาดวย Argon Laser ที่โรงพยาบาลมหาราชนครราชสีมา และโรงพยาบาลชุมชน
สามารถคนหาผูปวยที่มีความเสี่ยงตอการเกิดเบาหวานขึ้นจอประสาทตา และไดรับการรักษากับ
จักษุแพทยในเวลาที่เหมาะสม ซ่ึงจะลดภาวะพิการทางสายตา  

พันธเรือง ทวีวัฒน และคณะ (2545) ไดวิจัยเร่ือง รูปแบบการดําเนินงานการประกัน
คุณภาพการพยาบาล โรงพยาบาลสรรพสิทธิ์ประสงค อุบลราชธานี ผลการวิจัยพบวา การประกัน
คุณภาพการพยาบาล 19 เร่ือง ครอบคลุมทุกสาขาซึ่งเกิดผลลัพธที่ชัดเจนตอผูใชบริการ เชน มีมาตรฐาน
การชวยฟนคืนชีพ สามารถลดภาวะแทรกซอนจากการชวยฟนคืนชีพลง จากเดิม 2.7% เปน 0 การ
ลดการขาดนัดในผูปวยเบาหวานเดิม 20% ลดลงเปน 19, 17 และ 16 % ตามลําดับ ลดการเกิดภาวะ
ขาดออกซิเจนในทารกแรกเกิด เดิม 45.45 : 1000 เปน 44 : 1000 และ 22 : 1000 ตามลําดับ ลดอัตรา
การดึงทอชวยหายใจในผูปวยหนักอายุรกรรม เดิม 41 % เปน 33% , 11% และ 2.8% ตามลําดับ 
สวนการจัดหนวยสาธิตทางการพยาบาล ทําใหมีการนํากระบวนการพยาบาลมาใชในการปฏิบัติงาน
มากขึ้น และมีการขยายหนวยงานสาธิตนํารองเพิ่มจาก 5 หนวยงาน เปน 38 หนวยงาน และขยายผล
ในทุกหนวยงาน การวางระบบขอมูลคุณภาพพบวา มีการนําขอมูลมาใชในการพัฒนางานและมีการ
สงขอมูลใหแกผูเกี่ยวของเพื่อพัฒนาคุณภาพงาน ผลตอระบบงานพบวา ทําใหมีการทํางานที่เปน
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มาตรฐาน นาเชื่อถือมีการตรวจสอบการทํางาน มีมาตรฐานตาง ๆ ในการดูแลผูปวยทั้งองคกรอยาง
ชัดเจนเชน การดูแลปองกันการเกิดแผลกดทับ ทําใหมีระบบการเฝาระวังการเกิดแผลกดทับ เปน
รูปธรรมที่ชัดเจน สวนการปฏิบัติตอผูปฏิบัติงานพบวา ทําใหพยาบาลมีสวนรวม กลาแสดงความ
คิดเห็นในการพัฒนางาน และมีการศึกษาพัฒนาศักยภาพตนเองอยางตอเนื่องทั้งการเปนผูนําเสนอ 
วิพากษใหขอเสนอแนะ 

มยุรี สุขปญญารักษ (2545) ไดวิจัยเร่ือง ความตองการของญาติผูปวยหนักที่เขารับการ
รักษาในหองผูปวยหนักศัลยกรรมประสาท โรงพยาบาลพุทธชินราช พิษณุโลก ผลการวิจัยพบวา ญาติ  
ผูปวยมีความตองการมากที่สุด 3 อันดับตามลําดับความสําคัญ คือ อันดับที่ 1 ตองการการรับรองวา       
ผูปวยไดรับการดูแลอยางดีที่สุดคิดเปนรอยละ 21 อันดับที่ 2  ตองการรูขอเท็จจริงเฉพาะเกี่ยวกับ
อาการคืบหนาของผูปวย คิดเปนรอยละ 20  ลําดับที่ 3 ตองการใหแจงขอมูลเกี่ยวกับผูปวยทุกวัน  
คิดเปนรอยละ 13 ความคิดเห็นเกี่ยวกับความตองการรับรองวาผูปวยจะไดรับการดูแลความสะอาด
รางกาย และการลดความวิตกกังวลขณะไมไดเฝาผูปวย และความตองการการไดรับขอมูลขาวสาร
เกี่ยวกับความคืบหนาทุกวันตามความเปนจริงเพื่อนําขอมูลไปใชวางแผนแกปญหาในครอบครัว 

ชาตรี อนันตเพ็ชร (2545) ไดวิจัยเร่ือง รูปแบบการพัฒนาบุคลากรพลศึกษาโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญ จังหวัดอุทัยธานี ผลการวิจับพบวา บุคลากรพลศึกษาในโรงเรียน
มัธยมศึกษา จังหวัดอุทัยธานี สภาพปญหาการพัฒนาโดยรวมอยูในระดับปานกลาง และรายขออยู
ในระดับปานกลาง 7 ดาน นอย 1 ดาน สวนรูปแบบการพัฒนาบุคลากรพลศึกษาประกอบดวยขอมูล 
3 ดานไดแก การฝกอบรมหรือประชุมเชิงปฏิบัติการ การสัมมนาทางวิชากร และการเผยแพร
ขาวสารทางวิชาการที่เกี่ยวของกับวิชาพลศึกษา มีความเหมาะสมของรูปแบบพัฒนาบุคลากรพล
ศึกษาในโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดอุทัยธานี 4.87 

วิชัย ธัญญาพณิชย (2546) ไดวิจัยเร่ือง  การพัฒนามาตรฐานและตัวบงชี้คุณภาพการ
ดําเนินคดีที่เปนการคุมครองสิทธิแพงของประชาชน ผลการวิจัยพบวา มาตรฐานตัวบงชี้คุณภาพบริการ
การดําเนินคดีทั้ง 4 ดาน (1) ดานการบริการทั่วไปใน สคช. จังหวัด (2) ดานบุคลากรผูใหบริการ (3) 
ดานการบริการสารสนเทศแกผูรับบริการ และ (4) ดานการบริหารจัดการการบริการดําเนินคดี  รวม 
16 ตัวบงชี้ที่ไดพัฒนาขึ้นมาจากการวิจัยในระยะที่ 1 และระยะที่ 2 โดยการผลวิเคราะหความ
คาดหวังของผูรับบริการ และความคาดหวังของผูใหบริการการดําเนินคดีกับผลการวิเคราะห
มาตรฐาน และตัวบงชี้คุณภาพบริการการดําเนินคดีมีการเชื่อมโยงสอดคลองกับตัวบงชี้ ทั้ง4 ดาน 
รวม 16 ตัวบงชี้และบงบอกถึงทิศทางการพัฒนาคุณภาพบริการดําเนินคดีที่เปนไปเพื่อตอบสนอง
ความตองการของผูรับบริการมากยิ่งขึ้น  



 

 58

สุริยะ วงศคงคาเทพ และคณะ (2547) ไดวิจัยเร่ือง การประเมินผลการพัฒนาองคกรสู
ความเปนเลิศ : สถาบันพระบรมราชชนกกระทรวงสาธารณสุข ผลการวิจัยพบวา กาพัฒนาบริหาร
เชิงกลยุทธศาสตร มีการปรับเปลี่ยนกระบวนทัศนของผูบริหารและบุคลากร มีกระบวนแลกเปลี่ยน
ระหวางผูบริหารและผูปฏิบัติอยางตอเนื่อง มีเอกสารยุทธศาสตรและการพัฒนาองคกรชัดเจน ใน
ดานกระบวนการจัดทําแผนจากสภาพจริง พบวามีการวางแผนกลยุทธ กําหนดขั้นตอนการจัดทําแผน
ใหมีความเชื่อมโยงกัน มีการปรับปรุงการจัดสรรงบประมาณ การจัดตั้งเครือขายและกระจายอํานาจ
การบริหารงบประมาณสูเครือขาย และการปรับเปลี่ยนระบบกําหนดติดตามผลการดําเนินงาน ใน
ประเด็นระบบการบริหารจัดการมีการสรางทีมงาน การสรางเสริมทางการสื่อสารภายในองคกร 
ระบบบริหารบุคคล คุณภาพ และการบริหารการศึกษาของวิทยาลัย ผูปฏิบัติในวิทยาลัยมีความเห็น
วาแนวทางการพัฒนาองคกรสวนใหญเหมาะสมในระดับปานกลางถึงมาก (รอยละ 70.3-91) และ
เมื่อนําไปปฏิบัติพบการเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึ้นอยางมาก ไดแกการจัดทําแผนของวิทยาลัยมี
ความสอดคลองกับกลยุทธของ สบช. (รอยละ83.3) และการปรับปรุงหลักสูตรการศึกษา (รอยละ 
79) สําหรับการเตรียมความพรอมของบุคลากรเพื่อรองรับการปรับเปนองคกรในกํากับ พบวายังไม
นําไปปฏิบัติถึงรอยละ 6 

 
2. งานวิจัยตางประเทศ 
 ฟุ และเหลียง (Fu and Liang. 1996) ไดวิจัยเร่ือง วิธีที่สําคัญสําหรับหนวยในการ

พัฒนากิจการกลุมพัฒนาคุณภาพ ในประเทศจีน ผลการวิจัยพบวา ปจจัยที่สําคัญในการพัฒนา
กิจกรรมกลุมพัฒนาคุณภาพงานมี 4 ดาน คือ การสนับสนุนของผูบริหาร การใหความรู และการ
พัฒนาเกี่ยวกับกิจกรรมกลุมพัฒนางาน การบริหารจัดการปญหาอยางมีประสิทธิภาพ การตรวจสอบ
อยางสม่ําเสมอ และการโฆษณา เร่ืองการทํากิจกรรมกลุมพัฒนาคุณภาพงาน 

 อีฟาน (Ahmed Ifan. 1997) ไดวิจัยเร่ือง ความพึงพอใจในการใหบริการแกผูบริโภค 
ผลการวิจัยพบวา ผลลัพธที่เกิดขึ้นจากปจจัยหลายอยาง ประกอบดวย เวลาที่ตองใชบริการ ความ
สะดวกของผูบริโภค ความชํานาญในการใหบริการ ตลอดทั้งการเขาถึงแหลงขอมูลของผูบริโภค 
ขึ้นอยูกับสถานการณ และการตัดสินใจของผูบริโภคเปนสําคัญ 

  ซุง (Sung. 1998) ไดวิจัยเร่ือง การปรับปรุงคุณภาพระบบบริการโดยรวมเพื่อความ
พึงพอใจดวยการเทียบรอย ผลการวิจัยพบวา ความพึงพอใจของลูกคาสูงขึ้นหลังนําวิธีการเทียบรอย
มาใช คุณภาพระบบบริหารโดยรวมที่ลูกคาตองการเปนอันดับแรกคือ ระยะเวลาในการสงมอบและ
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พนักงานประจําผูใหบริการมีผลตอความพึงพอใจของลูกคาเปนอันดับรอง ในขณะที่อุปกรณ
เครื่องมือและประสบการณทํางานของผูจัดการไมมีผลตอความพึงพอใจของลูกคา 

 วาเลนติน และ ไมเคิล (Valentin and Michel. 2002) ไดวิจัยเรื่อง คุณภาพของ    
โรงพยาบาลที่ผานการประเมินและรับรองคุณภาพในประเทศฝรั่งเศส ผลการวิจัยพบวา โรงพยาบาลที่
ไดรับการประเมิน 100 โรงพยาบาลเปนโรงพยาบาลของรัฐจํานวน 40 แหง โรงพยาบาลเอกชน
จํานวน 43 แหง และโรงพยาบาลที่เปนรัฐวิสาหกิจอีก 17  แหง มีเพียง 9 แหงที่ไดผานการประเมิน
และรับรองคุณภาพโดยปราศจากคําแนะนําในการปรับปรุงแกไข 47 แหงผานการประเมินและรับรอง
คุณภาพโดยไดรับคําแนะนําในการปรับปรุง จํานวน 40 แหงยังตองรับการแกไขปรับปรุงอยู และมี
อีก 4 แหงที่พบวามีขอควรปรับปรุงแกไขหลัก ๆ อีกมาก โดยทุกโรงพยาบาลที่ไดรับการประเมินนั้น
ควรไดรับการพัฒนาใหดียิ่งขึ้น ซ่ึงการพิจารณาของ FAC สถานะและขนาดของโรงพยาบาลไมมี
ความแตกตางอยางมีนัยสําคัญ แมจะมีแนวโนมวาโรงพยาบาลขนาดใหญจะตัดสินไดยากกวา
โรงพยาบาลที่มีขนาดเล็กก็ตาม ปจจัยหลักในการตัดสินใจของ FAC นั้น จะมุงในสวนที่มี
ความสําคัญในมาตรฐานของโรงพยาบาล เชน การใหขอมูลแกผูมารับบริการที่สามารถติดตามจาก
บันทึกประวัติของผูมารับบริการได เชน การการจายยาแกผูมารับบริการ 

 ลุค ซัง โฮ (Lok Sang Ho .2002)  ไดวิจัยเร่ือง รูปแบบการพัฒนาบุคลากรและธรรมชาติ
ของมนุษย ผลการวิจัยพบวา ธรรมชาติของมนุษยนั้นเปนเรื่องทั่วไปที่ไมจําเปนตองพิสูจนขอเท็จจริง
เกี่ยวกับลักษณะความเปนมนุษยแตเปนสิ่งที่เขาใจไดงายดวยตัวของมันเอง ซ่ึงแตละบุคคลก็มี       
ส่ิงแวดลอมทั้งทางดานหนาที่และครอบครัวที่แตกตางกัน  ดังนั้นการที่การที่จะประเมิน
ความสามารถและลักษณะของแตละบุคคลนั้นแปลผันจากบุคคลหนึ่งสูบุคคลหนึ่ง ยิ่งกวานั้น
ขอจํากัดของประสบการณชีวิตของแตละบุคคลยังเปนตัวกําหนดการรับรูของบุคคลทั้งดาน
ขอบังคับและโอกาสเปนผลใหพฤติกรรมหลักของแตละบุคคลนั้นจะมีรากฐานมาจากหนาที่ที่
จําเปนตองกระทํารับรูดวยตนเองและสิ่งแวดลอมดานครอบครัว การพัฒนาบุคลากรจะเกิดขึ้นใน
ทางบวกถาเกิดการใชจินตนาการจากการมองเห็นควรยอมรับขอเท็จจริงในตัวบุคคล  อีกนัยหนึ่ง 
การพัฒนาจะเปนไปในทางลบถาอนุมานบุคคลนั้น ๆ ผิดไปจากความเปนจริงตั้งแตตน 

 จากการศึกษาปญหาการพัฒนาบุคลากรสูมาตรฐานคุณภาพของโรงพยาบาลแมวงก 
จังหวัดนครสวรรค โดยการใชมาตรฐานคุณภาพ  HA. เปนขอกําหนดปญหาทั้งหมด 5 ดาน ดังนี้ 

1. ดานการประเมินความตองการและเนื้อหาในการพัฒนา 
2. ดานการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรและใหฝกอบรมตามแผน 
3.  การเตรียมความพรอมของเจาหนาที่กอนประจําการ 
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4. การจัดกิจกรรมเพิ่มพูนความรูและทักษะ 
5. การประเมินแผนพัฒนาและประเมินผลการฝกอบรม  

 
 
กรอบความคดิในการวิจัย 

จากการศึกษาเอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวของ ผูวิจัยจึงกําหนดเปนกรอบความคิดในการ
วิจัย ดังแสดงในแผนภาพตอไปนี้ 

ชวงที่ 1 ขั้นศึกษาปญหาการพัฒนาบุคลากรโรงพยาบาลแมวงก จังหวดันครสวรรค 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ชวงที่ 2  ขั้นตอนสรางรูปแบบการพัฒนาบุคลากรสูมาตรฐานคุณภาพโรงพยาบาลแมวงก         
จังหวดันครสวรรค 

 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที ่2.8  กรอบความคิดในวจิัยการพัฒนาบุคลากรสูมาตรฐานคุภาพของโรงพยาบาลแมวงก           
จังหวดันครสวรรค 
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