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บทคัดย่อ 
การวิจยันี ้มีจดุประสงค์เพ่ือศึกษารูปแบบการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย

ตามมมุมองของผู้ อํานวยการโรงพยาบาลเอกชนท่ีมีขนาด 100 เตียงขึน้ไป โดยวิธีการวิจยัเชิงคณุภาพ (Qualitative 
Research) เก็บข้อมลูโดยการสมัภาษณ์เชิงลกึ (In-Depth Interview) ผู้วิจยัได้สร้างแบบสมัภาษณ์ขึน้ตามแนวทาง
ของ Patton (1990) และนําไปทดลองใช้กบัผู้ อํานวยการโรงพยาบาลท่ีไม่ใช่ผู้ ให้ข้อมลูในงานวิจยัจริงจํานวน 3 แห่ง
ก่อนนํามาปรับปรุงแล้วใช้สมัภาษณ์จริง ผู้ให้ข้อมลูได้แก่ ผู้ อํานวยการโรงพยาบาลเอกชนท่ีมีขนาด  เตียงขึน้ไปและ
ยินดีให้ข้อมลู จํานวน 0 คน ใช้วิธีเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดยพิจารณาจากคณุสมบติัท่ีตรงกบั
วตัถปุระสงค์การวิจัย คือเป็นผู้ อํานวยการโรงพยาบาลเอกชนท่ีมีขนาด 100 เตียงขึน้ไปและแบบลกูโซ่ (Snowball 
Sampling) โดยการบอกตอ่จากผู้ให้ข้อมลูเก่ียวกบัผู้ มีคณุสมบติัตรงตามวตัถปุระสงค์ของการวิจยั 

ผลการศกึษาพบว่า รูปแบบการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ในโรงพยาบาลเอกชน มี 4 ขัน้ตอนคือ 1)  การค้นหา
ความจําเป็นในการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ 2) การวางแผนการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ ) วิธีการพฒันาทรัพยากร
มนษุย์และ 4) การประเมินผลการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ วิธีการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ท่ีได้ผลคือ การท่ีผู้ นําเป็น
แบบอย่างท่ีดี (Role Model) ปัญหาและอปุสรรคท่ีพบคือ การขาดแคลนพยาบาลและการขาดระบบการประเมินผล
หลงัการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ท่ีถกูต้องและวดัผลได้ รวมทัง้ยงัไม่สามารถบอกถึงความสมัพนัธ์ของประสิทธิภาพของ
การฝึกอบรมต่อผลลพัธ์ของโรงพยาบาลได้ การวิจยัครัง้นีเ้สนอแนะแบ่งออกเป็น 2 ประเด็น ประเด็นแรก คือ การ
นําไปใช้ในเชิงนโยบายกลยทุธ์ในการบริหารโรงพยาบาลเอกชน กลา่วคือ การพฒันาทรัพยากรมนษุย์ของโรงพยาบาล
ให้ประสบความสําเร็จนัน้ ควรนําวิธีการเป็นแบบอย่างท่ีดีมาประยกุต์ใช้ และประเด็นท่ีสองคือ ควรมีการนําหลกัการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ีเน้นการเป็นแบบอย่างท่ีดีมาประยุกต์ไว้ในหลักสูตรการเรียนการสอนของผู้ บริหารด้าน
โรงพยาบาลด้วย สําหรับข้อเสนอแนะในการทําวิจยัครัง้ต่อไป คือ ควรมีการสนบัสนนุและส่งเสริมให้มีการทําวิจยัให้
มากขึน้ เน่ืองจาก งานวิจัยในลกัษณะนีมี้ค่อนข้างน้อย เพ่ือจะได้มีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในด้านการวางแผน
อาชีพ การพฒันาองค์กร การพฒันาคนดีและเก่ง ตลอดทัง้การสร้างความผกูพนัต่อองค์กรของโรงพยาบาลเอกชน เพ่ือ
เป็นโมเดลในการนําไปประยกุต์ใช้ในการบริหารองค์กรท่ีมีประสทิธิภาพตอ่ไป 
คาํสาํคัญ:  การพฒันาทรัพยากรมนษุย์,  โรงพยาบาลเอกชนขนาด 100 เตียง, ประเทศไทย 
 
 
 
 
 
 
 

  

Abstract 
This study investigated the Human Resource Development (HRD) model of Private Hospitals in 

Thailand from the perspective of private hospital directors of hospital with 100 or more beds. The 
qualitative research methodology of in-depth interviewing was used for data collected. A systematic 
interview guide (Patton, 1990) was employed for the qualitative interviewing of this study. A pilot study was 
conducted with three private hospital directors who were not part of the final participant sample to ensure 
the appropriateness of the interview guide. The participants were thirty hospital directors who manage 
hospitals with 100 beds or more.  Data were collected through purposive sampling and using a snowball 
technique based on the information received from previous participants.   

The findings revealed four steps of the HRD model of Private Hospitals in Thailand: 1) 
Assessments of HRD needs; 2) Planning for HRD; ) HRD method; and 4) Evaluation of HRD. The results of 
this study demonstrated that the leaders of hospital, as role models for their employees, were the most 
effective HRD method. The problems and obstacles of this study were a shortage of nurses and the lack of 
an evaluation process after HRD processes were implemented. Moreover, the results of the training 
processes were not able to show the relationship between the effectiveness of HRD policies and their 
outcomes in the Private Hospitals. 

The implications were divided into two issues. The first implication recommends guidelines for the 
development and implementation of an HRD strategy in private hospital administration. The  HRD 
processes in private hospitals should  use the role model method. The second implication recommends 
the utilization of the role model method in an HRD training course for hospital administrators. The 
recommendation for further research is to encourage researcher to conduct research in the HRD field, 
such as Career Development, Organizational Development, Talent Management and Employee 
Engagement in the private hospital for generating the model in its application for effective organizational 
management in the future. 
Keywords: Human Resource Development, 100 Beds Private Hospital, Thailand 
 
1. บทนํา 
 . ที่มาและความสาํคัญของปัญหาวจัิย 

โรงพยาบาลเป็นสถานบริการทางสขุภาพสําหรับประชาชนทกุคน มีสิทธ์ิเข้าไปรับบริการ ไม่จํากดัเพศหรือวยั
หรือเชือ้ชาติ ศาสนา จากการเปล่ียนแปลงทางโครงสร้างสงัคม สิ่งแวดล้อม รวมทัง้สภาวะของโรคภยัท่ีเกิดขึน้ใหม่ และ
จากความต้องการของผู้ ป่วยท่ีต้องการคุณภาพการบริการจากโรงพยาบาลท่ีสูงขึน้ ผู้ บริหารโรงพยาบาลจึงให้
ความสําคญักบัทรัพยากรมนษุย์ ซึง่ถือว่ามีความสําคญัท่ีจะทําให้องค์กรประสบความสําเร็จ (Ulrich, 2008) เน่ืองจาก
โรงพยาบาลเป็นองค์กรท่ีให้บริการด้วยแรงงานคนมากกว่าเคร่ืองมือหรืออปุกรณ์ (นงลกัษณ์ พะไกยะ และเพ็ญนภา 
หงส์ทอง, 2554 ) แต่ในปัจจุบนักลบัพบว่า โรงพยาบาลส่วนใหญ่พบปัญหาทางด้านการการบริหารทรัพยากรมนษุย์
และปัญหาความต้องการเติบโตหรือบริหารให้ได้ผลกําไรในสภาวะทางเศรษฐกิจท่ีไม่มีความแน่นอน (สิทธิศักด์ิ  
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พฤกษ์ปิติกลุ, 2555) อีกทัง้ยงัเผชิญกบัภาวการณ์ขาดแคลนบคุลากรทางการแพทย์ท่ีสําคญั เช่น พยาบาล เภสชักร 
และนกัเทคนิคการแพทย์  จากสภาพปัญหาดงักลา่วไมไ่ด้เกิดขึน้เฉพาะในประเทศไทยเท่านัน้ เพราะจากการศกึษาของ 
Graban (2009) พบวา่ปัญหานีไ้ด้สง่ผลกระทบตอ่สถานพยาบาลทัว่โลก จงึนบัได้ว่าเป็นสิ่งท่ีมีความสําคญั ซึง่ผู้บริหาร
หรือรัฐบาล จะต้องให้ความสําคัญกับการพัฒนาเพ่ือแก้ไขปัญหาอย่างจริงจัง อันจะส่งผลต่อการให้บริการด้าน
สาธารณสขุท่ีดี 

 โรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย เป็นโรงพยาบาลท่ีจดัตัง้ขึน้มาเพ่ือรองรับการให้บริการสําหรับประชาชนท่ี
ต้องการความสะดวก รวดเร็ว และไม่ต้องการเสียเวลารอรับการบริการจากโรงพยาบาลของรัฐ รวมทัง้ยินดีจ่าย
ค่าบริการเองหรือใช้สิทธ์ิร่วมกับสญัญาหรือประกันชีวิตอ่ืนๆ ตามความเหมาะสมของแต่ละคน  อย่างไรก็ตามการ
ให้บริการของโรงพยาบาลเอกชน จําเป็นอย่างย่ิงท่ีจะต้องใช้ทรัพยากรมนษุย์ท่ีหลากหลายสาขาวิชาชีพเพ่ือให้บริการท่ี
ดีและมีประสิทธิภาพสงูสดุ ได้แก่ แพทย์ ทนัตแพทย์ พยาบาล เภสชักร นกัรังสี นกัเทคนิคการแพทย์  นกับญัชี  รวมทัง้
เจ้าหน้าท่ีบคุคล นกัการตลาด เจ้าหน้าท่ีประชาสมัพนัธ์ เจ้าหน้าท่ีต้อนรับ  และเจ้าหน้าท่ีอ่ืนๆ เป็นต้น อีกทัง้ในปัจจบุนั
รัฐบาลไทยได้กําหนดให้มีนโยบายการค้าเสรีในปี 2558 หรือ AEC (Asean Economics Community) คือ การรวมตวั
ของชาติใน  Asean 10 ประเทศ ประกอบด้วย ไทย พม่า ลาว เวียดนาม มาเลเซีย สิงคโปร์ อินโดนีเซีย ฟิลิปปินส์ 
กมัพชูา และ บรูไน เพ่ือท่ีจะให้มีผลประโยชน์ทางเศรษฐกิจร่วมกนั และเพ่ือเป็นการส่งเสริมการลงทนุจากต่างชาติ ซึ่ง
จะทําให้เศรษฐกิจมีการรวมตวักนัมากขึน้ ทําให้มีนกัลงทนุจากต่างชาติเข้ามาทํางานและเข้ามาท่องเท่ียวเป็นจํานวน
มาก ดงันัน้เม่ือชาวต่างชาติเจ็บป่วยมกัจะเลือกใช้บริการท่ีโรงพยาบาลเอกชนเป็นส่วนใหญ่ เน่ืองจากมีความสะดวก 
รวดเร็วมากกว่าโรงพยาบาลของรัฐ  จึงเป็นโอกาสท่ีดีของโรงพยาบาลเอกชนท่ีจะได้มีการวางแผนกลยุทธ์เพ่ือเพิ่ม
ประสิทธิภาพของการให้บริการ อนัจะนํามาซึ่งการเพ่ิมรายได้จากชาวต่างชาติดงักลา่ว โดยใช้จดุแข็งด้านภาพลกัษณ์
ของประเทศไทยดึงดูดลูกค้าชาวต่างชาติ ได้แก่ ค่ารักษาพยาบาลท่ีไม่แพง คุณภาพการรักษาและการบริการท่ีดี 
เน่ืองจาก ลกูค้าตา่งชาติถือเป็นแหลง่รายได้ท่ีสําคญัและมีแนวโน้มเพิ่มขึน้เป็นลําดบัดงัเช่น จํานวนคนไข้ชาวต่างชาติท่ี
ใช้บริการโรงพยาบาลเอกชนของไทย จาก 1.1 ล้านคนในปี 2547 เพิ่มมาเป็น 1.6 ล้านคนในปี 2551 และ 1.68  ล้าน
คนในปี 2552  และจากข้อมลูผู้ ป่วยชาวต่างชาติและรายได้ของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย ซึ่งรวบรวมโดยกรม
สนบัสนนุบริการสขุภาพ กระทรวงพาณิชย์ ท่ีคาดการณ์วา่ ในปี  จะมีชาวต่างชาติมาใช้บริการโรงพยาบาลเอกชน
ของไทยประมาณ 2.5 ล้านคน เพิ่มขึน้ร้อยละ 1 จากปี 2554 ท่ีมีจํานวน 2.24 ล้านคน และมีแนวโน้มท่ีจะเพิ่มขึน้
เร่ือยๆซึ่งจะทําให้โรงพยาบาลเอกชนมีรายได้ คิดเป็นมูลค่าประมาณ 121,658 ล้านบาท เพิ่มขึน้ร้อยละ  24 จากปี
2554 ท่ีมีมลูคา่ประมาณ 97,874 ล้านบาท (ศนูย์วิจยักสกิรไทย, 2555) 

จากสภาพการเปล่ียนแปลงและเพ่ือรองรับการเปิดประเทศอาเซียน (AEC) ในระยะอนัใกล้นี ้โรงพยาบาล
เอกชนจึงจําเป็นต้องเร่งดําเนินงานในการวางแผนกลยุทธ์ ในการให้บริการซึ่งต้องให้บริการในทกุระดบัให้เกิดความ
ประทับใจ โดยเฉพาะในด้านของประสิทธิผลของการบริหารโรงพยาบาลเอกชน จําเป็นต้องมีการพัฒนาทรัพยากร
มนษุย์ให้มีประสิทธิภาพ อนัจะสง่ผลให้องค์กรมีการพฒันาปรับปรุงไปในทิศทางดีขึน้ ซึง่การพฒันาทรัพยากรมนษุย์ท่ี
มีประสิทธิภาพนัน้ McLagan (1989)  กลา่วว่า ต้องบรูณาการด้วยปัจจยัสามองค์ประกอบหลกั คือ การฝึกอบรมและ
พฒันา(Training and Development) การวางแผนการพฒันาอาชีพของพนกังาน (Career Development) และ การ
พฒันาองค์กร (Organizational Development) และ Enzenauer (2010) ได้อธิบายเพ่ิมเติมว่า ในการท่ีจะพฒันา
องค์กรไปสู่ความสําเร็จนัน้ จะมีการกําหนดกลยทุธ์ท่ีเหมาะสม และคํานึงถึงความสามารถเฉพาะด้านท่ีแตกต่างจาก
องค์กรอ่ืนทัว่ไป เช่น โรงพยาบาล เป็นองค์กรท่ีมีความแตกต่างของบคุลากรทางการแพทย์ท่ีหลากหลายสาขาวิชาชีพ  
 

  

ซึ่งล้วนมีสภาวิชาชีพ หรือ สมาคมวิชาชีพ ท่ีรับผิดชอบการให้บริการตามศาสตร์ทางวิชาชีพของตนเอง นอกจากนี ้
บุคคลากรเหล่านัน้ ยงัจําเป็นต้องมีความรู้ในการใช้เคร่ืองมือแพทย์ท่ีซบัซ้อน การติดต่อกบับริษัท ประกนัชีวิตหรือ
ประกนัภยั เพ่ือสิทธิประโยชน์ผู้ ป่วยท่ีคุ้มค่า และการบริการด้านอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวข้องกบัการดแูลคนไข้ให้หายจากโรคและ
ได้รับความพงึพอใจสงูสดุ (Buchbinder and Shanks, 2007). นอกจากนี ้Dye และ Garman (2006) กลา่วว่า การ
ให้บริการของโรงพยาบาลเป็นลกัษณะการทํางานยาก เน่ืองจากเป็นบริการท่ีขึน้อยู่กบัความต้องการและอารมณ์ของ
คนท่ีมีความคาดหวงัสงู ท่ามกลางการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา เน่ืองจากต้องเผชิญกบัความเป็นความตายของผู้ ป่วย 
จะเห็นได้ว่าในแง่ของผู้ ให้บริการซึ่งมีความมุ่งมัน่ในการท่ีจะรักษาผู้ ป่วยให้หายจากโรคและให้มีความพึงพอใจมาก
ท่ีสดุ สําหรับผู้ รับบริการก็มีความต้องการท่ีจะรับบริการในสิ่งท่ีดีท่ีสดุ เม่ือเข้ารับการรักษาแล้วผู้ ป่วยต้องรอดหรือมี
สภาพร่างกายและจิตใจเหมือนเดิม โดยอ้างอิงสิทธิผู้ ป่วยเป็นคัมภีร์ ขณะเดียวกันแพทย์หรือผู้ ให้บริการท่ียึดมัน่ใน
ศาสตร์ของการรักษา ท่ามกลางภาวะของโรคท่ีเปล่ียนไปตลอดเวลาและความไม่แน่นอนในองค์ประกอบเพ่ือใช้
วิเคราะห์และรักษาโรคในร่างกายของผู้ ป่วยแต่ละคน จึงทําให้ผลลพัธ์การให้บริการของโรงพยาบาล มีทัง้ผู้ ป่วยท่ีพึง
พอใจและไม่พึงพอใจผลการรักษา จะเห็นได้ว่ามีโรงพยาบาลหลายแห่งถกูฟ้องร้องและแพทย์หลายคนต้องต่อสู้คดี
จํานวนมาก โดยเฉพาะโรงพยาบาลเอกชนเน่ืองจากผู้ ป่วยมีความคาดหวงัสงูและคิดว่าได้เสียค่าบริการท่ีแพงแล้ว จึง
คาดหวงัว่าควรจะได้ผลการรักษาท่ีคุ้มค่ากบัเงินท่ีจ่ายไป เช่นเดียวกบั Folland et., al (2001) ได้กลา่วว่า ผู้ ป่วยมกัจะ
คาดหวงัการให้บริการจากโรงพยาบาลท่ีคุ้มคา่กบัคา่ใช้จ่ายท่ีจ่ายออกไปเสมอ 

จากข้อมูลดังกล่าว จะเห็นได้ว่าการบริหารโรงพยาบาลเอกชนสมัยใหม่ ท่ามกลางการเปล่ียนแปลงของ
เศรษฐกิจ สงัคม การเมืองและสิ่งแวดล้อม ซึ่งนบัวนัจะมีความซบัซ้อนมากยิ่งขึน้ ในการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ของ
โรงพยาบาลท่ีหลากหลายสาขาวิชาชีพบนความคาดหวงัของผู้ ป่วยและญาติร่วมกับการบริหารธุรกิจโรงพยาบาลท่ี
มุ่งหวงัผลกําไรตอบแทนโดยมีความถกูต้องตามวิชาชีพกํากบั  จึงเป็นความยากลําบากในการพฒันาทรัพยากรมนษุย์
บนพืน้ฐานความแตกตา่งกนันีใ้ห้ประสบความสําเร็จ นบัวา่เป็นปัจจยัสําคญัท่ีทําให้ผู้บริหารโรงพยาบาลต้องหากลยทุธ์
ท่ีแตกต่างจากธุรกิจทั่วไปมาพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีสมรรถนะท่ีเพียงพอและทําให้องค์กรเจริญเติบโตได้ 
สอดคล้องกับ เยาวภา ปฐมศิริกุล (255) ท่ีได้ศึกษา ปัจจยัการจัดการธุรกิจบริการสขุภาพท่ีมีผลต่อผลสมัฤทธ์ิการ
ดําเนินงานของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย พบว่าปัจจัยท่ีมีผลต่อการจัดการธุรกิจดังกล่าว ประกอบด้วย 3 
ปัจจยั ได้แก่ ปัจจยักลยทุธ์ ปัจจยัระบบบริหารจดัการ และปัจจยัการบริหารทรัพยากรบคุคล โดยปัจจยัการจดัการธุรกิจ
บริการสขุภาพท่ีสําคญัมากท่ีสดุคือ ปัจจยัการบริหารทรัพยากรบคุคล ผู้ อํานวยการโรงพยาบาลเอกชนในฐานะหน่ึงใน
ผู้ นําระดบัสงูของโรงพยาบาลท่ีรับผิดชอบในการกําหนดทิศทางนโยบายองค์กร รวมทัง้นโยบายการพฒันาทรัพยากร
มนษุย์ ถงึแม้ผู้ อํานวยการจะไมไ่ด้ทําหน้าท่ีการพฒันาทรัพยากรมนษุย์โดยตรง แตบ่ทบาทของผู้ อํานวยการจะทําหน้าท่ี
ผลกัดนันโยบายให้เกิดผลสงูสดุ (Buchbinder and Shanks, 2007) ดงันัน้ หากผู้ อํานวยการโรงพยาบาลเอกชนให้
ความสําคญัในการพฒันาทรัพยากรมนษุย์และผลกัดนัให้เกิดผลลพัธ์ท่ีถกูต้องตามเป้าหมายขององค์กร ย่อมสง่ผลให้
องค์กรประสบความสําเร็จในท่ีสดุ 

จากสภาพการณ์การพฒันาทรัพยากรมนษุย์ของโรงพยาบาลโดยเฉพาะโรงพยาบาลเอกชนท่ีผ่านมา พบว่า มี
ข้อมลูและแนวทางการพฒันาเชิงกลยทุธ์ท่ีนําไปใช้ประโยชน์ในการปฏิบติัค่อนข้างน้อย ผู้วิจยัจึงมีความสนใจ รูปแบบ
และแนวทางการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ของโรงพยาบาลเอกชน อนัจะเป็นประโยชน์ตอ่การพฒันาทรัพยากรมนษุย์ของ
โรงพยาบาลเอกชนและพฒันาหลกัสตูรการเรียนการสอนด้านการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ให้มีประสิทธิภาพมากย่ิงขึน้ 
เน่ืองจากโรงพยาบาลเป็นองค์กรดแูลสขุภาพท่ีเป็นระบบใหญ่และใกล้ตวัประชาชน  หากกิจการโรงพยาบาลมีความ 
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ซึ่งล้วนมีสภาวิชาชีพ หรือ สมาคมวิชาชีพ ท่ีรับผิดชอบการให้บริการตามศาสตร์ทางวิชาชีพของตนเอง นอกจากนี ้
บุคคลากรเหล่านัน้ ยงัจําเป็นต้องมีความรู้ในการใช้เคร่ืองมือแพทย์ท่ีซบัซ้อน การติดต่อกบับริษัท ประกนัชีวิตหรือ
ประกนัภยั เพ่ือสิทธิประโยชน์ผู้ ป่วยท่ีคุ้มค่า และการบริการด้านอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวข้องกบัการดแูลคนไข้ให้หายจากโรคและ
ได้รับความพงึพอใจสงูสดุ (Buchbinder and Shanks, 2007). นอกจากนี ้Dye และ Garman (2006) กลา่วว่า การ
ให้บริการของโรงพยาบาลเป็นลกัษณะการทํางานยาก เน่ืองจากเป็นบริการท่ีขึน้อยู่กบัความต้องการและอารมณ์ของ
คนท่ีมีความคาดหวงัสงู ท่ามกลางการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา เน่ืองจากต้องเผชิญกบัความเป็นความตายของผู้ ป่วย 
จะเห็นได้ว่าในแง่ของผู้ ให้บริการซึ่งมีความมุ่งมัน่ในการท่ีจะรักษาผู้ ป่วยให้หายจากโรคและให้มีความพึงพอใจมาก
ท่ีสดุ สําหรับผู้ รับบริการก็มีความต้องการท่ีจะรับบริการในสิ่งท่ีดีท่ีสดุ เม่ือเข้ารับการรักษาแล้วผู้ ป่วยต้องรอดหรือมี
สภาพร่างกายและจิตใจเหมือนเดิม โดยอ้างอิงสิทธิผู้ ป่วยเป็นคัมภีร์ ขณะเดียวกันแพทย์หรือผู้ ให้บริการท่ียึดมัน่ใน
ศาสตร์ของการรักษา ท่ามกลางภาวะของโรคท่ีเปล่ียนไปตลอดเวลาและความไม่แน่นอนในองค์ประกอบเพ่ือใช้
วิเคราะห์และรักษาโรคในร่างกายของผู้ ป่วยแต่ละคน จึงทําให้ผลลพัธ์การให้บริการของโรงพยาบาล มีทัง้ผู้ ป่วยท่ีพึง
พอใจและไม่พึงพอใจผลการรักษา จะเห็นได้ว่ามีโรงพยาบาลหลายแห่งถกูฟ้องร้องและแพทย์หลายคนต้องต่อสู้คดี
จํานวนมาก โดยเฉพาะโรงพยาบาลเอกชนเน่ืองจากผู้ ป่วยมีความคาดหวงัสงูและคิดว่าได้เสียค่าบริการท่ีแพงแล้ว จึง
คาดหวงัว่าควรจะได้ผลการรักษาท่ีคุ้มค่ากบัเงินท่ีจ่ายไป เช่นเดียวกบั Folland et., al (2001) ได้กลา่วว่า ผู้ ป่วยมกัจะ
คาดหวงัการให้บริการจากโรงพยาบาลท่ีคุ้มคา่กบัคา่ใช้จ่ายท่ีจ่ายออกไปเสมอ 

จากข้อมูลดังกล่าว จะเห็นได้ว่าการบริหารโรงพยาบาลเอกชนสมัยใหม่ ท่ามกลางการเปล่ียนแปลงของ
เศรษฐกิจ สงัคม การเมืองและสิ่งแวดล้อม ซึ่งนบัวนัจะมีความซบัซ้อนมากยิ่งขึน้ ในการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ของ
โรงพยาบาลท่ีหลากหลายสาขาวิชาชีพบนความคาดหวงัของผู้ ป่วยและญาติร่วมกับการบริหารธุรกิจโรงพยาบาลท่ี
มุ่งหวงัผลกําไรตอบแทนโดยมีความถกูต้องตามวิชาชีพกํากบั  จึงเป็นความยากลําบากในการพฒันาทรัพยากรมนษุย์
บนพืน้ฐานความแตกตา่งกนันีใ้ห้ประสบความสําเร็จ นบัวา่เป็นปัจจยัสําคญัท่ีทําให้ผู้บริหารโรงพยาบาลต้องหากลยทุธ์
ท่ีแตกต่างจากธุรกิจทั่วไปมาพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีสมรรถนะท่ีเพียงพอและทําให้องค์กรเจริญเติบโตได้ 
สอดคล้องกับ เยาวภา ปฐมศิริกุล (255) ท่ีได้ศึกษา ปัจจยัการจัดการธุรกิจบริการสขุภาพท่ีมีผลต่อผลสมัฤทธ์ิการ
ดําเนินงานของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย พบว่าปัจจัยท่ีมีผลต่อการจัดการธุรกิจดังกล่าว ประกอบด้วย 3 
ปัจจยั ได้แก่ ปัจจยักลยทุธ์ ปัจจยัระบบบริหารจดัการ และปัจจยัการบริหารทรัพยากรบคุคล โดยปัจจยัการจดัการธุรกิจ
บริการสขุภาพท่ีสําคญัมากท่ีสดุคือ ปัจจยัการบริหารทรัพยากรบคุคล ผู้ อํานวยการโรงพยาบาลเอกชนในฐานะหน่ึงใน
ผู้ นําระดบัสงูของโรงพยาบาลท่ีรับผิดชอบในการกําหนดทิศทางนโยบายองค์กร รวมทัง้นโยบายการพฒันาทรัพยากร
มนษุย์ ถงึแม้ผู้ อํานวยการจะไมไ่ด้ทําหน้าท่ีการพฒันาทรัพยากรมนษุย์โดยตรง แตบ่ทบาทของผู้ อํานวยการจะทําหน้าท่ี
ผลกัดนันโยบายให้เกิดผลสงูสดุ (Buchbinder and Shanks, 2007) ดงันัน้ หากผู้ อํานวยการโรงพยาบาลเอกชนให้
ความสําคญัในการพฒันาทรัพยากรมนษุย์และผลกัดนัให้เกิดผลลพัธ์ท่ีถกูต้องตามเป้าหมายขององค์กร ย่อมสง่ผลให้
องค์กรประสบความสําเร็จในท่ีสดุ 

จากสภาพการณ์การพฒันาทรัพยากรมนษุย์ของโรงพยาบาลโดยเฉพาะโรงพยาบาลเอกชนท่ีผ่านมา พบว่า มี
ข้อมลูและแนวทางการพฒันาเชิงกลยทุธ์ท่ีนําไปใช้ประโยชน์ในการปฏิบติัค่อนข้างน้อย ผู้วิจยัจึงมีความสนใจ รูปแบบ
และแนวทางการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ของโรงพยาบาลเอกชน อนัจะเป็นประโยชน์ตอ่การพฒันาทรัพยากรมนษุย์ของ
โรงพยาบาลเอกชนและพฒันาหลกัสตูรการเรียนการสอนด้านการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ 
เน่ืองจากโรงพยาบาลเป็นองค์กรดแูลสขุภาพท่ีเป็นระบบใหญ่และใกล้ตวัประชาชน  หากกิจการโรงพยาบาลมีความ 
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แข็งแกร่ง  มีการบริหารจดัการท่ีดี มีระบบการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ท่ีมีประสิทธิภาพ จะส่งผลให้ประชาชนท่ีมาใช้
บริการได้รับบริการท่ีดีมีคณุภาพ อนัจะสง่ผลให้ประชาชนมีคณุภาพชีวิตท่ีดีและเป็นผลกระทบท่ีดีต่อการพฒันาสงัคม 
เศรษฐกิจของประเทศชาติไปในทิศทางท่ีดีด้วย       

.2 คาํถามการวจัิย : โรงพยาบาลเอกชน มีรูปแบบการพฒันาทรัพยากรมนษุย์อยา่งไร 
.3 วัตถุประสงค์การวจัิย 

1. เพ่ือศกึษา รูปแบบการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย 
2. เพ่ือศึกษาสภาพปัญหา และ อุปสรรคของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของโรงพยาบาลเอกชนใน

ประเทศไทย 
.4 ข้อจํากัดของการวิจัย : เป็นการศึกษาเฉพาะโรงพยาบาลเอกชน ไม่สามารถเป็นตวัแทนโรงพยาบาล

ของรัฐบาลได้ 
 

2. วิธีการดาํเนินการวิจัย 
การวิจัยนีเ้ป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ ผู้ ให้ข้อมูล ได้แก่ ผู้ อํานวยการโรงพยาบาลเอกชน จํานวน  0 คน 

คดัเลือกด้วยวิธีแบบเจาะจง โดยพิจารณาตามคณุสมบติัท่ีตรงกับวตัถุประสงค์ของการวิจยัคือต้องเป็นผู้ อํานวยการ
โรงพยาบาลเอกชน ท่ีมีขนาด 100 เตียงขึน้ไปในประเทศไทยและยินดีให้ข้อมลู และแบบลกูโซ่โดยการบอกต่อของผู้ ให้
ข้อมลู ประกอบด้วยเคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บข้อมลูเป็นแบบสมัภาษณ์ (Interview Guide) ซึง่ผู้วิจยัสร้างขึน้ตามแบบ
สมัภาษณ์ของ Patton (1990) และ จําเนียร จวงตระกลู (Joungtrakual, 2010) ผู้วิจยัได้นําแบบสมัภาษณ์ไปทดลองใช้
เก็บข้อมลูจากผู้ อํานวยการโรงพยาบาลเอกชนท่ีมีขนาด 100 เตียงท่ีไม่ใช่ผู้ ให้ข้อมลูจริงจํานวน  คน ก่อนนําแบบ
สมัภาษณ์มาใช้ในการศกึษา วิธีการเก็บข้อมลูใช้วิธีการสมัภาษณ์เชิงลกึ ระยะเวลาการเก็บข้อมลูตัง้แต่วนัท่ี 1 มกราคม 
2554 ถึง วนัท่ี 1 ธันวาคม 2555 และมีการเก็บข้อมลูโดยวิธีการอ่ืนๆร่วมด้วย ได้แก่  การสงัเกตแบบไม่มีสว่นร่วมและ
จดบนัทกึ(Observation and Field Note) การตรวจสอบความน่าเช่ือถือของข้อมลู (Rigor Criteria) โดยผู้วิจยัใช้วิธีการ
ตรวจสอบข้อมลูเร่ืองเดียวกนัจากหลายแหลง่ (Data Triangulation) เช่น รายงานประจําปี หนงัสือพิมพ์ การวิเคราะห์
เอกสารท่ีเก่ียวข้อง เป็นต้น และมีการบนัทึกสะท้อนความคิด (Reflexive Note) หลงัการเก็บข้อมลูเพ่ือบนัทึกแนวคิด 
ความเช่ือตามข้อมูล และความเช่ือมโยงท่ีพบในการเก็บข้อมูล เพ่ือนําไปใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้ครบถ้วนและ
ถกูต้อง อีกทัง้ ผู้วิจยัมีการส่งข้อมลูย้อนกลบัไปให้ผู้ ให้ข้อมลูตรวจสอบอีกครัง้ว่าถกูต้องหรือไม่ (Memo Checking) 
ตามแนวทางของ Lincon และ Guba (1985) เม่ือค้นหาข้อมลูและมโนทศัน์ท่ีจากท่ีได้จากการเก็บข้อมลูแต่ละครัง้
มาแล้วจนกระทัง่ไม่มีความรู้ใหม่เกิดขึน้แล้วจึงหยดุเก็บข้อมลู การจดัการข้อมลู (Data Management) โดยผู้วิจยั
บนัทกึข้อมลูเสียงทัง้ในคอมพิวเตอร์และซีดี ถอดเทปข้อมลูและพิมพ์ข้อมลูลงเคร่ืองคอมพิวเตอร์ และ ถ่ายข้อมลูเก็บไว้
ในซีดี ด้วยตวัผู้ วิจัยเอง ข้อมลูท่ีได้มาจะเก็บเป็นความลบัและเก็บไว้ในตู้ส่วนตวัของผู้ วิจัยมีกุญแจปิด ป้องกันผู้ อ่ืน
นําไปใช้ประโยชน์โดยไมไ่ด้รับอนญุาตจากผู้ให้ข้อมลู  

การวิเคราะห์ข้อมลู ผู้วิจยันําข้อมลูทัง้หมดมาวิเคราะห์ข้อมลูเชิงคณุภาพ (Qualitative Analysis) โดยการ
กําหนดรหัสข้อมูลและใช้วิธีการแปลความและตีความหมายของข้อมูล (Interpret) แล้วสร้างมโนทัศน์ขึน้ โดย
เทียบเคียงกบัทฤษฎีการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ของ Swanson และ Holton (2001) และผลงานวิจยัท่ีมีผู้วิจยัไว้แล้ว
ตามแนวทางการศกึษาเชิงคณุภาพ (Content  Analysis) และใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ Atlas Ti รุ่น 6.2 มาช่วยในการ 
จดัระบบการวิเคราะห์ข้อมลู การวิเคราะห์ข้อมลู มี 3 ขัน้ตอนตามแนวทางของ Strauss และ Corbin () ดงันี ้

  

1. ขัน้การเปิดรหสั (Open Coding) เป็นขัน้ตอนการกําหนดรหสั หรือทําดชันี (สภุางค์ จนัทวานิช, 2551)  
จากข้อมลูท่ีได้จากการสมัภาษณ์ เป็นการวิเคราะห์หาความสอดคล้องสะท้อนประเภทหรือกลุม่ของข้อมลูท่ีได้จากการ
สมัภาษณ์ ผู้ วิจัยพิจารณาเปิดรหสัชนิดอ่านทีละบรรทัดหากมีข้อความใดท่ีบ่งบอกถึงรูปแบบการพัฒนาทรัพยากร
มนษุย์ตามวตัถปุระสงค์การวิจยัจะทํารหสัไว้ ในขัน้ตอนนี ้ผู้วิจยัวิเคราะห์ข้อมลู แล้วได้กําหนดรหสัไว้ทัง้หมดจํานวน 
115 รหสั ซึง่ในจํานวนทัง้หมดนี ้รหสัท่ีพบมากท่ีสดุคือ การเป็นแบบอยา่งท่ีดีพบวา่ มีจํานวน 11 คนท่ีกลา่วไว้ 

2. ขัน้การหาความสมัพนัธ์ของรหสั (Axial Coding) เป็นขัน้ของการกําหนดรหสัโดยการประมวลประเภทของ
ข้อมลูและคณุลกัษณะ (Properties) ของประเภทข้อมลูเข้าด้วยกนั เป็นการสร้างความสมัพนัธ์ระหว่างข้อมลูของแต่ละ
รหสัในขัน้ตอนแรก ท่ีบ่งบอกถึงแนวทางหรือขัน้ตอนการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ ซึ่งจะทําให้ได้ข้อค้นพบหรือข้อสรุป
ยอ่ยๆ ในขัน้ตอนนีผู้้วิจยัวิเคราะห์ข้อมลูได้จํานวน 2 รหสั  

. ขัน้การเลือกรหสั (Select Coding) เป็นขัน้ตอนการเลือกเฟ้นเหตกุารณ์ ท่ีเป็นกญุแจสําคญั ในการนําไปสู่
การสรุปข้อค้นพบ ของการถอดรหสัจากข้อมลูท่ีได้จากการสมัภาษณ์ เป็นขัน้ตอนการนําเอาประเภทและความสมัพนัธ์
หรือแก่นของข้อมูลมาสรุปลักษณะความสัมพันธ์ หรือปรากฏการณ์ของรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ใน
โรงพยาบาลเอกชนท่ีค้นพบ ซึง่ในขัน้ตอนนี ้ผู้วิจยัเลือกรหสัได้ 4 รหสั 

 
3. ผลการศึกษา 

จากการศกึษารูปแบบการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย โดยการสมัภาษณ์
ผู้ อํานวยการโรงพยาบาล จํานวน 0 คน พบวา่ด้านข้อมลูทัว่ไป จําแนกเป็น เพศชาย จํานวน 25 คน เพศหญิง จํานวน 
5 คน อาย ุระหว่าง 40-50 ปี จํานวน 12 คน อาย ุระหวา่ง 51-60 ปี จํานวน  9 คน และ อาย ุ60 ปีขึน้ไปจํานวน  คน 
จําแนกตามวฒุิการศกึษาสงูสดุพบวา่ วฒุิการศกึษาแพทยศาสตรบณัฑิต จํานวน 24 คน พยาบาลศาสตรบณัฑิต 
จํานวน 1 คน เภสชัศาสตรบณัฑิต จํานวน 1  คน เภสชัศาสตรมหาบณัฑิต จํานวน 1 คน  บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต 
จํานวน 1 คนและ บริหารธุรกิจบณัฑิต จํานวน 1 คน ในเขตภาคกลาง จํานวน 12 แหง่ ภาคเหนือ จํานวน 9 แหง่ ภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ จํานวน  แหง่ ภาคตะวนัออก จํานวน  แหง่ และภาคใต้ จํานวน  แหง่  สําหรับผลการศกึษา
ตามวตัถปุระสงค์ผู้วิจยัใคร่ขอนําเสนอ ดงันี ้

3. รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของโรงพยาบาลเอกชน  
เพ่ือศึกษารูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของโรงพยาบาลเอกชนตามมุมมองของผู้ อํานวยการ

โรงพยาบาลเอกชนท่ีมีขนาด 100 เตียงขึน้ไป เม่ือทําการศกึษา โดยเทียบเคียงจากทฤษฎีระบบในการพฒันาทรัพยากร
มนษุย์ของ Swanson และ Holton (2001) ซึง่เป็นทฤษฎีเก่ียวกบักระบวนการพฒันาทรัพยากรมนษุย์อย่างเป็นระบบ
เพ่ือให้องค์กรมีประสทิธิภาพ อนัประกอบด้วยขัน้ตอนการนําเข้า (Input) หมายถงึ การค้นหาความจําเป็นในการพฒันา
ทรัพยากรมนษุย์ กระบวนการ (Process) หมายถึง กระบวนการในการพฒันาทรัพยากรมนษุย์รวมถึงการสร้างสรรค์ 
ปรับปรุงพัฒนากระบวนการ และผลท่ีได้ (Output) หมายถึง ผลท่ีได้จากการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งตอบสนอง
เป้าหมายองค์กร ผลท่ีได้จากการศกึษาตามวตัถปุระสงค์นีส้ามารถสรุปได้ ดงันี ้

        3.. การค้นหาความจาํเป็นในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  โดยรวมพบว่าโรงพยาบาลทกุแห่งมี
ขัน้ตอนการค้นหาความจําเป็นในการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ ซึ่งแบ่งได้เป็น 2 แบบ ได้แก่ แบบท่ีมีรูปแบบชดัเจนและ
แบบไม่มีรูปแบบชัดเจน แบบท่ีมีรูปแบบชัดเจนพบว่ามี 2 วิธี ได้แก่ (1) การหาความจําเป็นในการฝึกอบรมโดยใช้
วิธีการสร้างแบบสอบถามเพ่ือสํารวจความต้องการในการฝึกอบรมของพนกังานทกุคนแล้วนํามาวิเคราะห์และสรุปหา 
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1. ขัน้การเปิดรหสั (Open Coding) เป็นขัน้ตอนการกําหนดรหสั หรือทําดชันี (สภุางค์ จนัทวานิช, 2551)  
จากข้อมลูท่ีได้จากการสมัภาษณ์ เป็นการวิเคราะห์หาความสอดคล้องสะท้อนประเภทหรือกลุม่ของข้อมลูท่ีได้จากการ
สมัภาษณ์ ผู้ วิจัยพิจารณาเปิดรหสัชนิดอ่านทีละบรรทัดหากมีข้อความใดท่ีบ่งบอกถึงรูปแบบการพัฒนาทรัพยากร
มนษุย์ตามวตัถปุระสงค์การวิจยัจะทํารหสัไว้ ในขัน้ตอนนี ้ผู้วิจยัวิเคราะห์ข้อมลู แล้วได้กําหนดรหสัไว้ทัง้หมดจํานวน 
115 รหสั ซึง่ในจํานวนทัง้หมดนี ้รหสัท่ีพบมากท่ีสดุคือ การเป็นแบบอยา่งท่ีดีพบวา่ มีจํานวน 11 คนท่ีกลา่วไว้ 

2. ขัน้การหาความสมัพนัธ์ของรหสั (Axial Coding) เป็นขัน้ของการกําหนดรหสัโดยการประมวลประเภทของ
ข้อมลูและคณุลกัษณะ (Properties) ของประเภทข้อมลูเข้าด้วยกนั เป็นการสร้างความสมัพนัธ์ระหว่างข้อมลูของแต่ละ
รหสัในขัน้ตอนแรก ท่ีบ่งบอกถึงแนวทางหรือขัน้ตอนการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ ซึ่งจะทําให้ได้ข้อค้นพบหรือข้อสรุป
ยอ่ยๆ ในขัน้ตอนนีผู้้วิจยัวิเคราะห์ข้อมลูได้จํานวน 2 รหสั  

. ขัน้การเลือกรหสั (Select Coding) เป็นขัน้ตอนการเลือกเฟ้นเหตกุารณ์ ท่ีเป็นกญุแจสําคญั ในการนําไปสู่
การสรุปข้อค้นพบ ของการถอดรหสัจากข้อมลูท่ีได้จากการสมัภาษณ์ เป็นขัน้ตอนการนําเอาประเภทและความสมัพนัธ์
หรือแก่นของข้อมูลมาสรุปลักษณะความสัมพันธ์ หรือปรากฏการณ์ของรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ใน
โรงพยาบาลเอกชนท่ีค้นพบ ซึง่ในขัน้ตอนนี ้ผู้วิจยัเลือกรหสัได้ 4 รหสั 

 
3. ผลการศึกษา 

จากการศกึษารูปแบบการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย โดยการสมัภาษณ์
ผู้ อํานวยการโรงพยาบาล จํานวน 0 คน พบวา่ด้านข้อมลูทัว่ไป จําแนกเป็น เพศชาย จํานวน 25 คน เพศหญิง จํานวน 
5 คน อาย ุระหว่าง 40-50 ปี จํานวน 12 คน อาย ุระหวา่ง 51-60 ปี จํานวน  9 คน และ อาย ุ60 ปีขึน้ไปจํานวน  คน 
จําแนกตามวฒุิการศกึษาสงูสดุพบวา่ วฒุิการศกึษาแพทยศาสตรบณัฑิต จํานวน 24 คน พยาบาลศาสตรบณัฑิต 
จํานวน 1 คน เภสชัศาสตรบณัฑิต จํานวน 1  คน เภสชัศาสตรมหาบณัฑิต จํานวน 1 คน  บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต 
จํานวน 1 คนและ บริหารธุรกิจบณัฑิต จํานวน 1 คน ในเขตภาคกลาง จํานวน 12 แหง่ ภาคเหนือ จํานวน 9 แหง่ ภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ จํานวน  แหง่ ภาคตะวนัออก จํานวน  แหง่ และภาคใต้ จํานวน  แหง่  สําหรับผลการศกึษา
ตามวตัถปุระสงค์ผู้วิจยัใคร่ขอนําเสนอ ดงันี ้

3. รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของโรงพยาบาลเอกชน  
เพ่ือศึกษารูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของโรงพยาบาลเอกชนตามมุมมองของผู้ อํานวยการ

โรงพยาบาลเอกชนท่ีมีขนาด 100 เตียงขึน้ไป เม่ือทําการศกึษา โดยเทียบเคียงจากทฤษฎีระบบในการพฒันาทรัพยากร
มนษุย์ของ Swanson และ Holton (2001) ซึง่เป็นทฤษฎีเก่ียวกบักระบวนการพฒันาทรัพยากรมนษุย์อย่างเป็นระบบ
เพ่ือให้องค์กรมีประสทิธิภาพ อนัประกอบด้วยขัน้ตอนการนําเข้า (Input) หมายถงึ การค้นหาความจําเป็นในการพฒันา
ทรัพยากรมนษุย์ กระบวนการ (Process) หมายถึง กระบวนการในการพฒันาทรัพยากรมนษุย์รวมถึงการสร้างสรรค์ 
ปรับปรุงพัฒนากระบวนการ และผลท่ีได้ (Output) หมายถึง ผลท่ีได้จากการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งตอบสนอง
เป้าหมายองค์กร ผลท่ีได้จากการศกึษาตามวตัถปุระสงค์นีส้ามารถสรุปได้ ดงันี ้

        3.. การค้นหาความจาํเป็นในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  โดยรวมพบว่าโรงพยาบาลทกุแห่งมี
ขัน้ตอนการค้นหาความจําเป็นในการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ ซึ่งแบ่งได้เป็น 2 แบบ ได้แก่ แบบท่ีมีรูปแบบชดัเจนและ
แบบไม่มีรูปแบบชัดเจน แบบท่ีมีรูปแบบชัดเจนพบว่ามี 2 วิธี ได้แก่ (1) การหาความจําเป็นในการฝึกอบรมโดยใช้
วิธีการสร้างแบบสอบถามเพ่ือสํารวจความต้องการในการฝึกอบรมของพนกังานทกุคนแล้วนํามาวิเคราะห์และสรุปหา 
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หวัข้อในการพฒันาเป็นรายปี ซึ่งพบว่าโรงพยาบาลส่วนใหญ่ใช้แบบนี ้(2) การหาความจําเป็นในการฝึกอบรมโดยมี
ระบบการประเมินสมรรถนะ (Competencies Evaluation) พนกังานแล้วหาค่าช่องว่างของสมรรถนะของพนกังาน
(Competencies Gap) โดยหาจากผลต่างของค่าสมรรถนะของพนกังานท่ีเป็นจริง (Actual Competency) กบัค่า
สมรรถนะของพนกังานท่ีองค์กรคาดหวงั (Expected Competency) หากค่าคะแนนดงักล่าวติดลบแสดงว่าพนกังาน
คนนัน้จําเป็นต้องได้รับการพฒันาตามหวัข้อของสมรรถนะ (Name of Competency) ท่ีถกูประเมินนัน้ เพ่ือจะได้เป็น
การเติมเต็มในการเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน ดงัคํากล่าวของผู้ ให้ข้อมลูท่านหนึ่ง กล่าวว่า “…ดงันัน้หวัใจสําคญั
คือ Gap Analysis เม่ือน้องมาอยู่กบัเราจะมีพ่ีเลีย้งประกบและดวู่ามีความรู้ขนาดไหน ทกัษะแค่ไหน มี Gap แค่ไหน 
เราต้องเติมให้พร้อม…” (P.11018, 8 มีนาคม 2554) 

        3..2 การวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  เป็นขัน้ตอนการนําผลสรุป ท่ีได้จากการค้นหาความ
จําเป็นในการพฒันา มาวางแผนเพ่ือพัฒนาว่าจะดําเนินการเร่ืองอะไร การกําหนดกลุ่มเป้าหมาย วนัเวลา สถานท่ี 
งบประมาณรวมถึงการติดตามประเมินผลอย่างไร โดยมุ่งเน้นให้สอดคล้องกบัเป้าหมายองค์กรจากการศึกษาพบว่า 
เป้าหมายสงูสดุของภารกิจองค์กรคือผู้ ป่วยได้รับการรักษาและหายเร็วท่ีสดุ โดยความสามารถของทรัพยากรมนษุย์ทกุ
คน มีสว่นสําคญัท่ีจะผลกัดนัให้องค์กรประสบความสําเร็จได้ ดงัคํากลา่วของผู้ให้ข้อมลูท่านหนึ่งกลา่วว่า “…เรามองทัง้
บริหารด้านทรัพยากรมนษุย์ไปควบคู ่เวลามองด้านบริหารการจดัการ เรามองถงึการขบัเคล่ือนทัง้ระบบ และโดยเฉพาะ 
ท่ีเราอยู่กับกลุ่มวิชาชีพเฉพาะกลุ่มพวกนี  ้ต้องใช้ความเช่ียวชาญชํานาญ ซึ่งเรามองว่าทุกคนเข้ามาต้องอยู่รอด
ปลอดภัย รักษาให้หายเร็ววัน เพราะฉะนัน้การบริหารจัดการในเร่ืองตรงนี ้จะมองยังไงให้คนไข้หายไวท่ีสดุ… ” 
(P.11014, 4 มีนาคม 2554) 

        3..3 วิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  เป็นขัน้ตอนการเลือกวิธีการพฒันาท่ีมีความเหมาะสม ซึ่ง
แตกต่างกนัไปตามปัญหาของแต่ละองค์กร จากการศกึษาพบว่า โรงพยาบาลเอกชนสว่นใหญ่ใช้แนวทางในการในการ
พฒันาดงันี ้

        .1..1 การเป็นแบบอยา่งท่ีดีของผู้ นําองค์กร ในทกุๆด้านท่ีองค์กรต้องการให้พนกังานปฏิบติั จาก
การศกึษาครัง้นีพ้บวา่ การเป็นแบบอย่างท่ีดี เป็นวิธีการท่ีผู้ ให้ข้อมลูกลา่วว่า เป็นวิธีการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ท่ีจะทํา
ให้องค์กรประสบความสําเร็จและมีประสิทธิภาพมากท่ีสดุ ดงัคํากล่าวของผู้ ให้ข้อมลูท่านหนึ่งกล่าวว่า “…ผมจะ เป็น
ตวัอยา่งท่ีดีให้พนกังาน ไม่ใช้จ่ายฟุ่ มเฟือย ไม่กินเหล้า ไม่เท่ียวเตร่ เพ่ือประหยดั เม่ือพนกังานเขาเห็นเราทําเขาก็จะทํา
ตาม…”  (P.110225, 25 กมุภาพนัธ์ 2554) และ P.11009 (9 มีนาคม 2554) กลา่วเพ่ิมเติมว่า “… เราต้องทําตวัเป็น 
Role Modelเป็นตวัอย่างท่ีจะสามารถให้กําลงัใจเค้าในการทํางาน…” เช่นเดียวกบั P.11051 (1 พฤษภาคม 2554) 
ท่ีกล่าวว่า “…เราจะกระตุ้นตัวเองตลอดเวลา เราต้องมีความรู้ เป็น Model ท่ีดี พนักงานเราจะได้พัฒนาตนเอง
ตลอดเวลา…” 

อย่างไรก็ตามในการพฒันาทรัพยากรมนษุย์โดยวิธีการผู้ นําจะเป็นแบบอย่างท่ีดีแล้ว ยงัต้องสามารถพฒันา
ทีมงานให้เป็นตวัอย่างท่ีดีได้ด้วย โดยต้องสามารถถ่ายทอดต่อไปยงัทีมงานทกุคนตามลําดบัด้วยเช่นกนั ดงัคํากล่าว
ของผู้ ให้ข้อมลู P.11021 (21 มีนาคม 2554) ท่ีว่า “…ทําเป็นตวัอย่าง ผู้ นําต้องเป็นตวัอย่าง หลงัจากนัน้ก็ถ่ายทอด
แนวคิดไปสูผู่้บริหารระดบักลาง ผู้บริหารระดบักลางถ่ายทอดไปสูผู่้ปฏิบติัตามลําดบั ถ้าผู้บริหารระดบักลางไม่เข้าใจไม่
ปฏิบติัตามนโยบายก็ไมส่ามารถทําได้…” 

        .1..2 การใช้พ่ีเลีย้ง โดยการมอบหมายให้มีพ่ีเลีย้งเป็นผู้สอนหรือให้คําแนะนํา ในการพฒันา
โดยพบว่าจะนําวิธีนีม้าใช้ในการสอนกลุ่มพนกังานใหม่  ดงัคํากล่าวของ P.11018 (18 มีนาคม 2554) ท่ีว่า “…เม่ือ

 

  

น้องมาอยู่กบัเราจะมีพ่ีเลีย้งประกบและดวู่ามีความรู้ขนาดไหน ทกัษะแค่ไหน มี Gap แค่ไหน เราต้องเติมให้พร้อมทํา
ไปสอนไป…”  

      .1.. การส่งไปอบรมภายนอก วิธีนีเ้ป็นวิธีท่ีพบทกุแห่ง เป็นการส่งพนักงานไปอบรมภายนอก
องค์กรโดยองค์กรเป็นผู้ รับผิดชอบคา่ใช้จ่าย แล้วให้นําความรู้มาประยกุต์ใช้ในการทํางาน  

        .1..4 การจดัอบรมภายในองค์กร เป็นวิธีการท่ีพบทกุแห่งเช่นกนั โดยเน้นการพฒันาในหวัข้อท่ี
องค์กรภายนอกไม่สามารถสอนได้ หรือเป็นหัวข้อท่ีองค์กรต้องการเน้นให้พัฒนาทักษะเฉพาะทางท่ีตรงกับปัญหา
องค์กรมากขึน้ จากการศกึษาพบว่า เน่ืองจากเป้าหมายหลกัขององค์กร คือ การคํานึงการบริการท่ีเป็นเลิศต่อลกูค้า จึง
ส่งผลให้ผู้บริหารเน้นการพฒันาทศันคติของพนกังานในทกุแห่ง ด้วยวิธีการท่ีแตกต่างกนัไป เพ่ือมุ่งหวงัให้พนกังานมี
จิตใจรักการบริการ คิดเหมือนเป็นเจ้าของโรงพยาบาล และบริการดีขึน้ทัง้ต่อเพ่ือนร่วมงานและลูกค้า  บางแห่ง
ฝึกอบรมพนกังานโดยใช้หลกัการสนุทรียสนทนา (Dialogue) แต่ก็พบปัญหาการพฒันาทศันคติสว่นนีเ้ป็นเร่ืองท่ีทําได้
ยาก ดงัคํากลา่วของ P.110225 (25 กมุภาพนัธ์ 2554) ท่ีว่า“…ตวัท่ีพฒันายากท่ีสดุคือ Attitude ขณะนีโ้รงพยาบาลได้
นําหลกัการสนุทรียสนทนา มาอบรมทกุคน จดัทัง้หมด 3 รุ่น มี Workshop ด้วย ผมเห็นว่าทําแล้วคนเปล่ียน เช่น จาก
คนท่ีไม่เคยไหว้ผมก็ไหว้ หรือไม่เคยทกัผมก็ทกัทาย  พยาบาลท่ีอายุมากท่ีเคยชอบพูดจาประชดประชันก็ลดน้อยลง 
หลกัสตูรนีเ้น้นว่าเราจะดแูลลกูค้าได้ดีอย่างไรถ้าเราไม่ดแูลเพ่ือนทํางานเราให้ดีก่อนผมคิดว่าดี  เขาเน้น Inside Out
พฒันาจากจิตใจคนก่อนแสดงออกมาภายนอก ผมเห็นว่าใช่เลยตรงกบัปัญหาองค์กรนี ้จึงสนบัสนนุ เสียเงินไปเยอะแต่
ได้เปล่ียนพนกังานท่ีดีขึน้มา 1 คนก็ OK  ผมอยากให้พนกังานรู้สกึวา่โรงพยาบาลเป็นของเรา…” 

นอกจากนัน้ยงัพบวา่ การพฒันาทศันคติทรัพยากรมนษุย์ท่ีสําคญัอีกกลุม่หนึง่คือ แพทย์ซึง่บางแหง่ไมถื่อวา่
เป็นพนกังานของโรงพยาบาล แตเ่ป็นหุ้นสว่นกนั (Partner) และเป็นท่ีทราบกนัวา่ แพทย์เป็นปัจจยัท่ีทําให้โรงพยาบาล
ประสบความสําเร็จ ผู้บริหารโรงพยาบาลเอกชนตา่งให้ความสําคญักบัการพฒันาคณุภาพด้านการบริการของแพทย์
มาก และต้องบริหารการเปล่ียนแปลงเชิงทศันคติเพ่ือให้แพทย์ท่ีมาทํางานท่ีโรงพยาบาลเอกชน มีจิตใจให้บริการมาก
ขึน้ ดงัคํากลา่วของ P.110224 (24 กมุภาพนัธ์ 2554) ท่ีวา่“….หน้าท่ีผม คือ ทําให้เขาเหน็วา่หมอไมเ่หมือนก่อน คนไข้
มีทางเลือกเขาสามารถไปคลนิิกได้ ไปรักษาสทิธ์ิ 0 บาทได้ แต่ทําไมเขามาหาเรา ถ้ายงัมองเขาไม่ใช่คน เขาก็จะไมม่า 
ดงันัน้ต้องทําท่ีแพทย์ก่อนจงึจะสามารถปรับองค์กรได้ แตต้่องเปิดใจกว้างรับฟังเขา …” 

3..4 การประเมนิผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
เป็นขัน้ตอนการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ตามแผนท่ีกําหนด ว่าสามารถบรรลุตาม

เป้าหมายหรือไม่ ซึ่งพบว่าเป็นจดุอ่อนขององค์กร ส่วนใหญ่ยงัไม่มีระบบการติดตามผลท่ีมีประสิทธิภาพ และวดัผลได้
ชัดเจน อย่างไรก็ตามจากการศึกษาครัง้นีพ้บว่า องค์กรบางแห่งได้ประยุกต์ใช้การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากร
มนษุย์ด้วยเคร่ืองมือสมดลุ (Balance Scorecard) ซึง่ครอบคลมุ  มมุมองตัง้แต่ การเงิน กระบวนการบริการ การให้
ความสําคญักบัลกูค้า และการพฒันาและเติบโตของทรัพยากรมนษุย์ ซึ่งในด้านพฒันาทรัพยากรมนษุย์นัน้องค์กรได้
ประเมินจากระบบสมรรถนะ ดังคํากล่าวของ P.11051 (1 พฤษภาคม 2554) ท่ีว่า “…มีตัวชีว้ัดขององค์กรใช้ 
Balance Scorecard เช่น มีการเจริญเติบโตของรายได้ การทําผลกําไร Profit ทําให้องค์กรอยู่ได้สามารถขยายตวัได้ 
ถือว่าองค์กรมีคณุค่าต่อสงัคม ต่อประชาชนให้ความเช่ือถือมากขึน้ ใช้บริการมากขึน้ มีรายได้มากขึน้  มีตวัชีว้ดัด้าน
อ่ืนๆ ด้านลกูค้าวดัเร่ืองความพึงพอใจ ความสะดวกสบายในการมารับบริการ ด้าน Internal Process วดัความมี
ประสิทธิภาพของงานเร่ืองเวลา เร่ืองต้นทนุต่าง ๆ สดุท้ายเร่ือง Learning and Growth เร่ืองของทรัพยากรมนษุย์ วดั
ความสามารถทรัพยากรมนษุย์มีการพฒันามากขึน้เพียงไร เร่ือง Competency ของเค้า….” 
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น้องมาอยู่กบัเราจะมีพ่ีเลีย้งประกบและดวู่ามีความรู้ขนาดไหน ทกัษะแค่ไหน มี Gap แค่ไหน เราต้องเติมให้พร้อมทํา
ไปสอนไป…”  

      .1.. การส่งไปอบรมภายนอก วิธีนีเ้ป็นวิธีท่ีพบทกุแห่ง เป็นการส่งพนักงานไปอบรมภายนอก
องค์กรโดยองค์กรเป็นผู้ รับผิดชอบคา่ใช้จ่าย แล้วให้นําความรู้มาประยกุต์ใช้ในการทํางาน  

        .1..4 การจดัอบรมภายในองค์กร เป็นวิธีการท่ีพบทกุแห่งเช่นกนั โดยเน้นการพฒันาในหวัข้อท่ี
องค์กรภายนอกไม่สามารถสอนได้ หรือเป็นหัวข้อท่ีองค์กรต้องการเน้นให้พัฒนาทักษะเฉพาะทางท่ีตรงกับปัญหา
องค์กรมากขึน้ จากการศกึษาพบว่า เน่ืองจากเป้าหมายหลกัขององค์กร คือ การคํานึงการบริการท่ีเป็นเลิศต่อลกูค้า จึง
ส่งผลให้ผู้บริหารเน้นการพฒันาทศันคติของพนกังานในทกุแห่ง ด้วยวิธีการท่ีแตกต่างกนัไป เพ่ือมุ่งหวงัให้พนกังานมี
จิตใจรักการบริการ คิดเหมือนเป็นเจ้าของโรงพยาบาล และบริการดีขึน้ทัง้ต่อเพ่ือนร่วมงานและลูกค้า  บางแห่ง
ฝึกอบรมพนกังานโดยใช้หลกัการสนุทรียสนทนา (Dialogue) แต่ก็พบปัญหาการพฒันาทศันคติสว่นนีเ้ป็นเร่ืองท่ีทําได้
ยาก ดงัคํากลา่วของ P.110225 (25 กมุภาพนัธ์ 2554) ท่ีว่า“…ตวัท่ีพฒันายากท่ีสดุคือ Attitude ขณะนีโ้รงพยาบาลได้
นําหลกัการสนุทรียสนทนา มาอบรมทกุคน จดัทัง้หมด 3 รุ่น มี Workshop ด้วย ผมเห็นว่าทําแล้วคนเปล่ียน เช่น จาก
คนท่ีไม่เคยไหว้ผมก็ไหว้ หรือไม่เคยทกัผมก็ทกัทาย  พยาบาลท่ีอายุมากท่ีเคยชอบพูดจาประชดประชันก็ลดน้อยลง 
หลกัสตูรนีเ้น้นว่าเราจะดแูลลกูค้าได้ดีอย่างไรถ้าเราไม่ดแูลเพ่ือนทํางานเราให้ดีก่อนผมคิดว่าดี  เขาเน้น Inside Out
พฒันาจากจิตใจคนก่อนแสดงออกมาภายนอก ผมเห็นว่าใช่เลยตรงกบัปัญหาองค์กรนี ้จึงสนบัสนนุ เสียเงินไปเยอะแต่
ได้เปล่ียนพนกังานท่ีดีขึน้มา 1 คนก็ OK  ผมอยากให้พนกังานรู้สกึวา่โรงพยาบาลเป็นของเรา…” 

นอกจากนัน้ยงัพบวา่ การพฒันาทศันคติทรัพยากรมนษุย์ท่ีสําคญัอีกกลุม่หนึง่คือ แพทย์ซึง่บางแหง่ไมถื่อวา่
เป็นพนกังานของโรงพยาบาล แตเ่ป็นหุ้นสว่นกนั (Partner) และเป็นท่ีทราบกนัวา่ แพทย์เป็นปัจจยัท่ีทําให้โรงพยาบาล
ประสบความสําเร็จ ผู้บริหารโรงพยาบาลเอกชนตา่งให้ความสําคญักบัการพฒันาคณุภาพด้านการบริการของแพทย์
มาก และต้องบริหารการเปล่ียนแปลงเชิงทศันคติเพ่ือให้แพทย์ท่ีมาทํางานท่ีโรงพยาบาลเอกชน มีจิตใจให้บริการมาก
ขึน้ ดงัคํากลา่วของ P.110224 (24 กมุภาพนัธ์ 2554) ท่ีวา่“….หน้าท่ีผม คือ ทําให้เขาเหน็วา่หมอไมเ่หมือนก่อน คนไข้
มีทางเลือกเขาสามารถไปคลนิิกได้ ไปรักษาสทิธ์ิ 0 บาทได้ แต่ทําไมเขามาหาเรา ถ้ายงัมองเขาไม่ใช่คน เขาก็จะไมม่า 
ดงันัน้ต้องทําท่ีแพทย์ก่อนจงึจะสามารถปรับองค์กรได้ แตต้่องเปิดใจกว้างรับฟังเขา …” 

3..4 การประเมนิผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
เป็นขัน้ตอนการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ตามแผนท่ีกําหนด ว่าสามารถบรรลุตาม

เป้าหมายหรือไม่ ซึ่งพบว่าเป็นจดุอ่อนขององค์กร ส่วนใหญ่ยงัไม่มีระบบการติดตามผลท่ีมีประสิทธิภาพ และวดัผลได้
ชัดเจน อย่างไรก็ตามจากการศึกษาครัง้นีพ้บว่า องค์กรบางแห่งได้ประยุกต์ใช้การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากร
มนษุย์ด้วยเคร่ืองมือสมดลุ (Balance Scorecard) ซึง่ครอบคลมุ  มมุมองตัง้แต่ การเงิน กระบวนการบริการ การให้
ความสําคญักบัลกูค้า และการพฒันาและเติบโตของทรัพยากรมนษุย์ ซึ่งในด้านพฒันาทรัพยากรมนษุย์นัน้องค์กรได้
ประเมินจากระบบสมรรถนะ ดังคํากล่าวของ P.11051 (1 พฤษภาคม 2554) ท่ีว่า “…มีตัวชีว้ัดขององค์กรใช้ 
Balance Scorecard เช่น มีการเจริญเติบโตของรายได้ การทําผลกําไร Profit ทําให้องค์กรอยู่ได้สามารถขยายตวัได้ 
ถือว่าองค์กรมีคณุค่าต่อสงัคม ต่อประชาชนให้ความเช่ือถือมากขึน้ ใช้บริการมากขึน้ มีรายได้มากขึน้  มีตวัชีว้ดัด้าน
อ่ืนๆ ด้านลกูค้าวดัเร่ืองความพึงพอใจ ความสะดวกสบายในการมารับบริการ ด้าน Internal Process วดัความมี
ประสิทธิภาพของงานเร่ืองเวลา เร่ืองต้นทนุต่าง ๆ สดุท้ายเร่ือง Learning and Growth เร่ืองของทรัพยากรมนษุย์ วดั
ความสามารถทรัพยากรมนษุย์มีการพฒันามากขึน้เพียงไร เร่ือง Competency ของเค้า….” 
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3.2 ปัญหาและอุปสรรคที่พบเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของโรงพยาบาลเอกชน 
จากผลการศึกษาตามวัตถุประสงค์ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย 

สามารถจําแนกได้  ประเดน็ ดงันี ้
 
 
3.2. ปัญหาขาดแคลนพยาบาล  
พบว่า โรงพยาบาลเอกชนส่วนใหญ่ให้ความสําคญักบัการพฒันาทรัพยากรมนษุย์และถือว่าเป็นหวัใจสําคญั

ของการบริหารองค์กรให้ประสบความสําเร็จ และพบว่า ขณะนีป้ระเทศไทยกําลงัเผชิญกบัภาวะขาดแคลนทรัพยากร
มนุษย์ด้านการแพทย์ โดยเฉพาะพยาบาล จึงส่งผลกระทบให้ไม่สามารถคดัเลือกพยาบาลท่ีมีคุณสมบัติครบตามท่ี
องค์กรต้องการอยา่งแท้จริง มีผลทําให้ไมส่ามารถพฒันาความสามารถของพยาบาลได้สอดคล้องกบัความต้องการของ
องค์กรได้ ซึ่งต้องแก้ปัญหาการขาดแคลนนีโ้ดยการรับพยาบาลทกุคนท่ีเข้ามาสมคัรงานกบัโรงพยาบาล ดงัคํากล่าว
ของ P.11010 (10 มีนาคม 2554) ท่ีว่า “...ผมมองว่าทรัพยากรมนษุย์สําคญั เป็น Factor สําเร็จลําดบัแรก และทกุ
ตําแหน่ง มีความสําคญัแต่เป็นจดุอ่อนขณะนี ้ประเทศมีปัญหาขาดแคลนอตัรากําลงัพยาบาลมากท่ีสดุ ซึ่งเราแทบพดู
ได้วา่เม่ือจบปริญญาตรีพยาบาลก็รับเลยแทบไมมี่โอกาสเลือกเลย…” ซึง่สอดคล้องกบั P.11016 (16  มีนาคม  2554) 
กล่าวเพ่ิมเติมว่า “…พยาบาลสําคญัท่ีสดุ ตวัเฟืองตวัจกัรสําคญั เป็นจดุท่ีขาดแคลนมากท่ีสดุต้องการมากแต่ยงัหาไม่
คอ่ยได้…” 

3.2.2 ปัญหาการขาดการตดิตามและประเมนิผลภายหลังการอบรม  
พบว่า องค์กรสว่นใหญ่ไม่มีระบบการติดตามประเมินผลท่ีชดัเจนและวดัผลได้ และบางแห่งมีการประยกุต์ใช้

ระบบสมรรถนะและบางแห่งมีการประเมินด้วยแบบสอบถามของแผนกหรือหน่วยงานท่ีรับผิดชอบจัดฝึกอบรม 
ลกัษณะแบบสอบถามโดยทัว่ไปมกัเป็นคําถามแบบทัว่ไปซึ่งไม่สามารถประเมินผลจากการฝึกอบรมได้ชดัเจนว่าการ
ฝึกอบรมครัง้นีมี้ผลต่อองค์กรอย่างไร และมากน้อยเพียงใด เช่น แบบสอบถามเก่ียวกบัความพงึพอใจในการเข้ารับการ
ฝึกอบรม และจะมีมาตราวัดให้พนักงานเลือกคะแนนตัง้แต่พึงพอใจน้อย ไปหามากท่ีสุด ซึ่งผลการประเมินนีไ้ม่
สามารถบอกได้ว่าพนักงานพึงพอใจเพียงใดจะมีผลให้องค์กรหรือธุรกิจประสบผลสําเร็จเพียงใด ดังคํากล่าวของ 
P.12024 (24 มีนาคม 2555) ท่ีว่า “…การประเมินการฝึกอบรมนีก็้ยอมรับว่าเป็นจุดอ่อนยังไม่มีระบบแน่ชัดใช้
แบบสอบถามบ้าง ใช้วิธีพิจารณาผลการปฏิบติับ้าง …” 

 
4. สรุปผล 

จากผลการศึกษาครัง้นีส้ามารถสรุปผลการศึกษาได้ดังนี  ้(1) รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
โรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย มีรูปแบบการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ท่ีประกอบด้วย 4 ขัน้ตอน ดงันี ้1) การค้นหา
ความจําเป็นในพฒันาทรัพยากรมนษุย์ 2) การวางแผนการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ ) วิธีการพฒันาทรัพยากรมนษุย์
และ 4) การประเมินผลการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ โดยมุ่งเน้นตอบสนองเป้าหมายองค์กร วิธีการพฒันาทรัพยากร
มนษุย์ท่ีผู้ให้ข้อมลูกลา่วถงึและเหน็วา่ได้ผลดี คือ การเป็นแบบอย่างท่ีดี โดยผู้ นําองค์กร สามารถสรุปเป็นกรอบแนวคิด
ได้ดังภาพท่ี (2) ปัญหาและอุปสรรคท่ีพบจากการศึกษานี ้คือ 1) การขาดแคลนพยาบาล ส่งผลให้โรงพยาบาล
จําเป็นต้องรับพยาบาลเข้าทํางานโดยไม่สามารถเลือกพยาบาลท่ีมีคุณสมบัติตามท่ีองค์กรต้องการได้ และ
ขณะเดียวกันพยาบาลจะให้เวลาในการทํางานดูแลผู้ ป่วยจนกระทัง่ไม่มีเวลาไปเข้ารับการอบรม และ  2)  การขาด
ระบบการประเมินผลการฝึกอบรมอย่างเป็นระบบ และ วัดผลความสําเร็จจากการฝึกอบรมต่อองค์กรหรือธุรกิจได้

  

ชัดเจน จะทําให้ไม่สามารถบอกได้ว่าการฝึกอบรมได้ผลคุ้มค่าต่อองค์กรเพียงใด ผู้ วิจัยจึงนําปัญหาอุปสรรคของ
การศกึษาครัง้เข้าสูก่ารอภิปรายผล 

 
 
ภาพที่ กรอบแนวคิดกระบวนการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย 
 

จากภาพท่ี 1 แสดงกรอบแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย 
ประกอบด้วย  ขัน้ตอน ดงันี ้ 

1. การค้นหาความจําเป็นในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ เป็นขัน้ตอนแรกของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
ประกอบด้วยกิจกรรมการค้นหาความจําเป็นในการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ ทัง้แบบเป็นทางการและไม่เป็นทางการ ใน
การดําเนินการค้นหาความจําเป็นในการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ จากนัน้นําข้อมลูมาประเมินว่ามีความจําเป็นในการ
พฒันาด้านใดบ้าง ครอบคลมุ ด้านความรู้ ด้านทกัษะ ด้านทศันคติ หรือ สมรรถนะ (Competency) กรณีท่ีองค์กรใช้
ระบบสมรรถนะ ไม่จําเป็นต้องใช้การประเมินความรู้ ทักษะ หรือ ทศันคติ เน่ืองจากในระบบสมรรถนะจะมี ความรู้ 
(Knowledge) ทกัษะ (Skill) แนวคิดของตนเอง (Self  Concept) แรงจงูใจ (Motive) และ คณุลกัษณะส่วนบคุคล 
(Trait) เป็นองค์ประกอบอยูแ่ล้วตามแนวคิดสมรรถนะ 

 2. การวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วยกิจกรรมการวางแผนพฒันา เพ่ือวตัถุประสงค์ท่ี
สอดคล้องกบัช่องว่างหรือความจําเป็นท่ีต้องการพฒันาท่ีประเมินได้ในขัน้ตอนแรก เช่น เพ่ือเพิ่มพนูความรู้ หรือเพิ่ม
ทกัษะ หรือปรับทศันคติ หรือ เพิ่มสมรรถนะ หรือทัง้หมด และวางแผนครอบคลมุถึง องค์ประกอบของการพฒันาให้มี
ประสิทธิภาพครบถ้วนด้วย ได้แก่ การกําหนดสถานท่ี วนัเวลา วิทยากร งบประมาณ วสัดอุปุกรณ์  และการประเมินผล 
เป็นต้น 

. วิธีการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ เป็นการกําหนดวิธีการพฒันา เพ่ือให้สอดคล้องกบัแผนการพฒันาจากข้อ  
2 วิธีการพฒันามีทัง้แบบการดําเนินการภายในองค์กรและภายนอกองค์กร วิธีการพฒันาแบบการดําเนินการภายใน
องค์กร ได้แก่ การฝึกอบรมในห้องประชุม การเป็นแบบอย่างท่ีดี การสอนในงาน การมอบหมายงาน และการเป็นพ่ี
เลีย้ง เป็นต้น ส่วนวิธีการพฒันาทรัพยากรมนษุย์แบบดําเนินการภายนอกองค์กร ได้แก่ การส่งพนกังานไปอบรม การ

ประเมนิความรู้ 
ประเมนิทกัษะ 
ประเมนิทศันคติหรือ 
ประเมนิCompetency 

เพ่ิมพนูความรู้  
เพ่ิมทกัษะ 
ปรับทศันคติหรือ 
เพ่ิมCompetency  

วิธีการฝึกอบรม 
ภายในองค์กรหรือ 
ภายนอกองค์กร 

ประเมินผลการปฏิบตัิงานทกุส่วนสมดลุ 
พนกังานมีความสามารถ 
กระบวนการบริการถกูต้อง 
ลกูค้าพงึพอใจ 
และองค์กรมีผลกําไร 

แบบอย่างท่ีดี 
เรียนรู้ด้วยตนเอง 
การเป็นพ่ีเลีย้ง 
เรียนด้วยระบบ
คอมพวิเตอร์และอ่ืนๆ 

การค้นหาความจําเป็นใน
การพฒันา แบบทางการ
หรือไมเ่ป็นทางการ 

3.วธีิการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 4.การประเมนิการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 

ตอบสนอง
เป้าหมาย
องค์กร 
 

.การค้นหาความจาํเป็นในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 2.วางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 

กรอบแนวคดิการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทยเอกชน 
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ชัดเจน จะทําให้ไม่สามารถบอกได้ว่าการฝึกอบรมได้ผลคุ้มค่าต่อองค์กรเพียงใด ผู้ วิจัยจึงนําปัญหาอุปสรรคของ
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ประกอบด้วยกิจกรรมการค้นหาความจําเป็นในการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ ทัง้แบบเป็นทางการและไม่เป็นทางการ ใน
การดําเนินการค้นหาความจําเป็นในการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ จากนัน้นําข้อมลูมาประเมินว่ามีความจําเป็นในการ
พฒันาด้านใดบ้าง ครอบคลมุ ด้านความรู้ ด้านทกัษะ ด้านทศันคติ หรือ สมรรถนะ (Competency) กรณีท่ีองค์กรใช้
ระบบสมรรถนะ ไม่จําเป็นต้องใช้การประเมินความรู้ ทักษะ หรือ ทศันคติ เน่ืองจากในระบบสมรรถนะจะมี ความรู้ 
(Knowledge) ทกัษะ (Skill) แนวคิดของตนเอง (Self  Concept) แรงจงูใจ (Motive) และ คณุลกัษณะส่วนบคุคล 
(Trait) เป็นองค์ประกอบอยูแ่ล้วตามแนวคิดสมรรถนะ 

 2. การวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วยกิจกรรมการวางแผนพฒันา เพ่ือวตัถุประสงค์ท่ี
สอดคล้องกบัช่องว่างหรือความจําเป็นท่ีต้องการพฒันาท่ีประเมินได้ในขัน้ตอนแรก เช่น เพ่ือเพิ่มพนูความรู้ หรือเพิ่ม
ทกัษะ หรือปรับทศันคติ หรือ เพิ่มสมรรถนะ หรือทัง้หมด และวางแผนครอบคลมุถึง องค์ประกอบของการพฒันาให้มี
ประสิทธิภาพครบถ้วนด้วย ได้แก่ การกําหนดสถานท่ี วนัเวลา วิทยากร งบประมาณ วสัดอุปุกรณ์  และการประเมินผล 
เป็นต้น 

. วิธีการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ เป็นการกําหนดวิธีการพฒันา เพ่ือให้สอดคล้องกบัแผนการพฒันาจากข้อ  
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องค์กร ได้แก่ การฝึกอบรมในห้องประชุม การเป็นแบบอย่างท่ีดี การสอนในงาน การมอบหมายงาน และการเป็นพ่ี
เลีย้ง เป็นต้น ส่วนวิธีการพฒันาทรัพยากรมนษุย์แบบดําเนินการภายนอกองค์กร ได้แก่ การส่งพนกังานไปอบรม การ
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เข้าค่ายฝึกสมาธิ เป็นต้น การจะเลือกวิธีใดให้พิจารณาตามความเหมาะสมแต่ละองค์กร เช่น องค์กรท่ีมีองค์ความรู้
เฉพาะทางมีผู้ รู้ในองค์กรมากพอ วิธีการพฒันาท่ีเหมาะสมจะเป็นการสอนงาน การเป็นพ่ีเลีย้ง หรือ การเป็นแบบอย่าง
ท่ีดี เป็นต้น  

4. การประเมินผลการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ เป็นกิจกรรมการประเมินผลการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ ให้ได้
ตามแผนท่ีกําหนด การประเมินควรให้ครอบคลมุทกุสว่น กลา่วคือ พนกังานมีความสามารถสงูขึน้ กระบวนการบริการ
ถกูต้อง ลกูค้าพงึพอใจและ องค์กรมีผลกําไร โดยทัง้หมดต้องมุง่เน้นตอบสนองเป้าหมายองค์กรเป็นสําคญั 

 
5. อภปิรายผลและข้อเสนอแนะผลการวิจัย 

5. อภปิรายผล 
จากการศึกษา พบว่า ในด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย ผู้ วิจัย

พิจารณาเหน็วา่ มีประเดน็ท่ีมีความสําคญัท่ีจะต้องได้รับการพฒันาอยา่งเร่งดว่น คือ 
5.. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในภาวการณ์ขาดแคลนพยาบาล จากประเด็นดงักล่าว พบว่า 

โรงพยาบาลเอกชนส่วนใหญ่ให้ความสําคญักบัการพฒันาทรัพยากรมนษุย์และถือว่าเป็นหวัใจสําคญัของการบริหาร
องค์กรให้ประสบความสําเร็จ ซึง่สอดคล้องกบัการศกึษาของ เยาภา ปฐมสิริกลุ (255) ได้ศกึษาปัจจยัความสําเร็จการ
จดัการธุรกิจบริการสขุภาพของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย พบว่าปัจจยัด้านการจดัการทรัพยากรบุคคล เป็น
ปัจจยัท่ีมีความสําคญัมากท่ีสดุ ซึ่งได้แก่ การพฒันาทรัพยากรมนษุย์ทกุระดบัอย่างต่อเน่ือง การธํารงรักษาทรัพยากร
มนษุย์ การคดัเลือกทรัพยากรมนษุย์ท่ีมีประสิทธิภาพ นอกจากนีย้งัพบว่า ขณะนีป้ระเทศไทยกําลงัเผชิญกบัภาวะขาด
แคลนพยาบาลสอดคล้องกับรายงานการศึกษาและติดตามการขาดแคลนบุคลากรทางการพยาบาลของ
คณะกรรมาธิการกระทรวงสาธารณสขุ วฒุิสภา (อนนัต์ อริยะชยัพาณิชย์, 2554) ท่ีพบว่า สถานีอนามยั  6,840  แห่ง
ไม่มีพยาบาลประจํา โรงพยาบาลชมุชน โรงพยาบาลทัว่ไป โรงพยาบาลศนูย์ ขาดพยาบาลวิชาชีพจํานวน 18,20  คน 
โรงพยาบาลเฉพาะทาง โรงพยาบาลสงักดักระทรวงอ่ืน โรงเรียน โรงงาน ศนูย์สขุภาพต่างๆ โรงพยาบาลเอกชน มีความ
ต้องการพยาบาลอีก 18,000 คน 

จากปัญหาการขาดแคลนดงักล่าว จึงส่งผลกระทบให้ไม่สามารถคดัเลือกพยาบาลท่ีมีคุณสมบติัครบ
ตามท่ีองค์กรต้องการอย่างแท้จริง ต้องแก้ปัญหาโดยการรับพยาบาลทกุคนท่ีเข้ามาสมคัรงานกบัโรงพยาบาล จึงทําให้
ไมส่ามารถพฒันาพยาบาลได้อย่างมีประสิทธิภาพ เพราะพยาบาลจําเป็นต้องทํางานประจําวนั คือ การดแูลคนไข้ก่อน
ไม่สามารถบริหารเวลามาเข้ารับการอบรมเพิ่มเติมได้ ซึ่งอาจส่งผลให้การบริหารองค์กรขาดประสิทธิภาพได้ เน่ืองการ
ผลการพฒันาทรัพยากรมนษุย์นัน้ มีประโยชน์ไม่เพียงทําให้ทรัพยากรมนษุย์มีประสิทธิภาพยงัส่งผลในการทําให้ผล
งานขององค์กรมีประสทิธิภาพตามไปด้วย (Gilley and Gilley, 200)  

แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในภาวการณ์ขาดแคลนพยาบาลดงักล่าวข้างต้น ควรมีการวาง
ระบบการเรียนรู้ผ่านระบบอิเลคทรอนิคส์ (E-Learning) และการเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self Learning) มาประยกุต์ใช้ใน
การพฒันาทรัพยากรมนษุย์ เช่น การใช้ระบบการเรียนรู้ทางคอมพิวเตอร์ (Computer Base Training), CD – ROM 
หรือ Web Base Training Program โดย Kruse (2011) แนะนําให้ประยกุต์ใช้เคร่ืองมือการเรียนรู้ผ่านคอมพิวเตอร์
ดงักล่าว กบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ตามหลกัการ  ADDIE Model (Wenner and Desimon, 2009) ซึ่ง
ประกอบด้วย 5 ขัน้ตอน ดงันี ้1)  Analysis หมายถึง การวิเคราะห์ช่องว่างของความจําเป็นในการพฒันา 2) Design
หมายถึง การวางแผนการพฒันาท่ีต้องการ เช่น เพิ่มพนูความรู้หรือทกัษะ เป็นต้น ) Development  หมายถึง การ 
 

 

  

จัดหาเอกสาร อุปกรณ์ต่างๆ ท่ีต้องการใช้ 4) Implementation หมายถึง การดําเนินการตามแผนท่ีกําหนดและ  5) 
Evaluation หมายถึง การประเมินการพฒันา ซึ่งข้อดีของการใช้ระบบการเรียนรู้ทางคอมพิวเตอร์ ได้แก่ การอํานวย
ความสะดวกของให้ผู้ เรียนในด้านเวลาท่ียืดหยุ่นได้ ผู้ เรียนสามารถมาเข้าเรียนรู้ได้ตลอดเวลาไม่จําเป็นต้องจํากดัเวลา
เรียนดงัเช่นการเรียนในห้องเรียน (Class Room) ผู้ เรียนสามารถนําแผ่น CD-ROM ไปเรียนเองได้ทัง้ท่ีบ้านและท่ี
ทํางาน หรือสามารถเรียนผ่าน Website ได้ อีกทัง้สามารถกําหนดเวลาเรียนได้เองตามสะดวก วิธีการเรียนรู้แบบนีจ้ึง
น่าจะช่วยแก้ปัญหาพยาบาลไม่มีเวลาเรียนรู้ในห้องเรียนได้ ขณะเดียวกัน เพ่ือให้ระบบสมบูรณ์มากขึน้ ผู้บริหาร
โรงพยาบาลจําเป็นจะต้องออกแบบระบบคอมพิวเตอร์และจดัหาเคร่ืองคอมพิวเตอร์ให้พร้อม รวมทัง้สรรหาบุคลากร
โปรแกรมเมอร์ นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และนักวิชาการ เพ่ือช่วยจัดทําหลักสูตร แนะนําวิธีการเรียนและการ
ประเมินผลหลกัสูตรท่ีชัดเจน เพ่ือให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ขององค์กร ควบคู่กันไปด้วยจะทําให้ระบบการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุย์ในภาวะพยาบาลขาดแคลนมีประสทิธิภาพมากขึน้ได้ 

นอกจากนีจ้ากการศึกษานีย้ังพบว่า การเป็นแบบอย่างท่ีดี เป็นวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ีผู้ ให้
ข้อมูลมีความคิดเห็นว่าจะทําให้องค์กรประสบผลสําเร็จ จึงเสนอให้ควรพิจารณาวิธีการดังกล่าวมาประยุกต์ใช้ใน
องค์กร โดยการบูรณาการกบั หลกัการพฒันาสายอาชีพ (Career Development) หมายถึง ความพยายามท่ีจะ
ประเมินศักยภาพของบุคคล โดยการกําหนดเส้นทางอาชีพ (Career Path) ท่ีเหมาะสม มีการวางแผน รวมทัง้
ดําเนินการฝึกอบรมและเสริมประสบการณ์ เพ่ือเตรียมบุคคลสําหรับความก้าวหน้าในงานโดยมุ่งส่งเสริมให้บุคคล
พฒันาตนเอง (Wenner and Desimon, 2009) ดงัตวัอยา่ง เส้นทางอาชีพตําแหน่งพยาบาล ตารางท่ี 1 

 
ตารางที่  ตวัอยา่งการสร้างเส้นทางอาชีพของตําแหน่งพยาบาลโดยใช้วิธีการเป็นแบบอยา่งท่ีดีเป็นเกณฑ์ 

ตาํแหน่ง คุณสมบัต ิ ค่าตอบแทน 
พยาบาล 1 จบการศกึษาพยาบาลศาสตร์บณัฑิต 

อายงุาน 1- ปี 
ประสบการณ์ทํางานพยาบาล 1- ปี 
มีคะแนนประเมินศกัยภาพ และ สมรรถนะ  80% ขึน้ไป 

ระดบั 1 บวกโบนสั 1 

พยาบาล 2 มีเกณฑ์ระดบั 1 และสามารถเป็นแบบอย่างท่ีดีได้ในการ
ทํางานทางคลนิิก 

ระดบั 2 บวกโบนสั 2 

รองหวัหน้าตกึพยาบาล มีเกณฑ์ระดบั 2 และสามารถเป็นแบบอย่างท่ีดีได้ในการ
ทํางานทางด้านการบริหารจดัการ 

ระดบั  บวกโบนสั  

 
จากตารางท่ี 1 จะพบว่า การวางแผนการพัฒนาสายอาชีพท่ีดี จะต้องประกอบด้วยฝ่ายองค์กรและฝ่าย

พนักงาน ฝ่ายองค์กร จะเป็นฝ่ายท่ีกําหนดเกณฑ์เพ่ือเป็นเส้นทางการเติบโตในอาชีพของพนักงานในองค์กรตาม
ตําแหน่งท่ีกําหนด  โดยพิจารณาจากทรัพยากร พนัธกิจ วิสยัทศัน์ ขององค์กรเป็นหลกั และ ควรกําหนดค่าตอบแทนท่ี
แตกต่างในแต่ละระดบัเพ่ือจูงใจให้พนักงานต้องการเติบโตในสายอาชีพ  ส่วนฝ่ายพนักงาน จะเป็นฝ่ายท่ีจะต้อง
พฒันาตนเอง เพ่ือให้เข้าสู่เกณฑ์การเติบโตในสายอาชีพได้ จากผลการศึกษาครัง้นีพ้บว่า องค์กรโรงพยาบาลกําลงั
เผชิญกับภาวะขาดแคลนพยาบาลจึงควรเร่งดําเนินการออกแบบวางแผนพฒันาอาชีพให้พยาบาล ซึ่งการออกแบบ
เส้นทางการเติบโตในอาชีพของแต่ละองค์กรเป็นเร่ืองเฉพาะของแต่ละแห่ง ผู้บริหารควรพิจารณาองค์ประกอบให้ 
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จัดหาเอกสาร อุปกรณ์ต่างๆ ท่ีต้องการใช้ 4) Implementation หมายถึง การดําเนินการตามแผนท่ีกําหนดและ  5) 
Evaluation หมายถึง การประเมินการพฒันา ซึ่งข้อดีของการใช้ระบบการเรียนรู้ทางคอมพิวเตอร์ ได้แก่ การอํานวย
ความสะดวกของให้ผู้ เรียนในด้านเวลาท่ียืดหยุ่นได้ ผู้ เรียนสามารถมาเข้าเรียนรู้ได้ตลอดเวลาไม่จําเป็นต้องจํากดัเวลา
เรียนดงัเช่นการเรียนในห้องเรียน (Class Room) ผู้ เรียนสามารถนําแผ่น CD-ROM ไปเรียนเองได้ทัง้ท่ีบ้านและท่ี
ทํางาน หรือสามารถเรียนผ่าน Website ได้ อีกทัง้สามารถกําหนดเวลาเรียนได้เองตามสะดวก วิธีการเรียนรู้แบบนีจ้ึง
น่าจะช่วยแก้ปัญหาพยาบาลไม่มีเวลาเรียนรู้ในห้องเรียนได้ ขณะเดียวกัน เพ่ือให้ระบบสมบูรณ์มากขึน้ ผู้บริหาร
โรงพยาบาลจําเป็นจะต้องออกแบบระบบคอมพิวเตอร์และจดัหาเคร่ืองคอมพิวเตอร์ให้พร้อม รวมทัง้สรรหาบุคลากร
โปรแกรมเมอร์ นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และนักวิชาการ เพ่ือช่วยจัดทําหลักสูตร แนะนําวิธีการเรียนและการ
ประเมินผลหลกัสูตรท่ีชัดเจน เพ่ือให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ขององค์กร ควบคู่กันไปด้วยจะทําให้ระบบการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุย์ในภาวะพยาบาลขาดแคลนมีประสทิธิภาพมากขึน้ได้ 

นอกจากนีจ้ากการศึกษานีย้ังพบว่า การเป็นแบบอย่างท่ีดี เป็นวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ีผู้ ให้
ข้อมูลมีความคิดเห็นว่าจะทําให้องค์กรประสบผลสําเร็จ จึงเสนอให้ควรพิจารณาวิธีการดังกล่าวมาประยุกต์ใช้ใน
องค์กร โดยการบูรณาการกบั หลกัการพฒันาสายอาชีพ (Career Development) หมายถึง ความพยายามท่ีจะ
ประเมินศักยภาพของบุคคล โดยการกําหนดเส้นทางอาชีพ (Career Path) ท่ีเหมาะสม มีการวางแผน รวมทัง้
ดําเนินการฝึกอบรมและเสริมประสบการณ์ เพ่ือเตรียมบุคคลสําหรับความก้าวหน้าในงานโดยมุ่งส่งเสริมให้บุคคล
พฒันาตนเอง (Wenner and Desimon, 2009) ดงัตวัอยา่ง เส้นทางอาชีพตําแหน่งพยาบาล ตารางท่ี 1 

 
ตารางที่  ตวัอยา่งการสร้างเส้นทางอาชีพของตําแหน่งพยาบาลโดยใช้วิธีการเป็นแบบอยา่งท่ีดีเป็นเกณฑ์ 

ตาํแหน่ง คุณสมบัต ิ ค่าตอบแทน 
พยาบาล 1 จบการศกึษาพยาบาลศาสตร์บณัฑิต 

อายงุาน 1- ปี 
ประสบการณ์ทํางานพยาบาล 1- ปี 
มีคะแนนประเมินศกัยภาพ และ สมรรถนะ  80% ขึน้ไป 

ระดบั 1 บวกโบนสั 1 

พยาบาล 2 มีเกณฑ์ระดบั 1 และสามารถเป็นแบบอย่างท่ีดีได้ในการ
ทํางานทางคลนิิก 

ระดบั 2 บวกโบนสั 2 

รองหวัหน้าตกึพยาบาล มีเกณฑ์ระดบั 2 และสามารถเป็นแบบอย่างท่ีดีได้ในการ
ทํางานทางด้านการบริหารจดัการ 

ระดบั  บวกโบนสั  

 
จากตารางท่ี 1 จะพบว่า การวางแผนการพัฒนาสายอาชีพท่ีดี จะต้องประกอบด้วยฝ่ายองค์กรและฝ่าย

พนักงาน ฝ่ายองค์กร จะเป็นฝ่ายท่ีกําหนดเกณฑ์เพ่ือเป็นเส้นทางการเติบโตในอาชีพของพนักงานในองค์กรตาม
ตําแหน่งท่ีกําหนด  โดยพิจารณาจากทรัพยากร พนัธกิจ วิสยัทศัน์ ขององค์กรเป็นหลกั และ ควรกําหนดค่าตอบแทนท่ี
แตกต่างในแต่ละระดบัเพ่ือจูงใจให้พนักงานต้องการเติบโตในสายอาชีพ  ส่วนฝ่ายพนักงาน จะเป็นฝ่ายท่ีจะต้อง
พฒันาตนเอง เพ่ือให้เข้าสู่เกณฑ์การเติบโตในสายอาชีพได้ จากผลการศึกษาครัง้นีพ้บว่า องค์กรโรงพยาบาลกําลงั
เผชิญกับภาวะขาดแคลนพยาบาลจึงควรเร่งดําเนินการออกแบบวางแผนพฒันาอาชีพให้พยาบาล ซึ่งการออกแบบ
เส้นทางการเติบโตในอาชีพของแต่ละองค์กรเป็นเร่ืองเฉพาะของแต่ละแห่ง ผู้บริหารควรพิจารณาองค์ประกอบให้ 
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ครบถ้วนก่อนประกาศให้พนกังานทราบและดําเนินการ ผลดีของการวางแผนพฒันาอาชีพโดยรวมนอกจากจะช่วยทํา
ให้พนกังานสามารถพฒันาตนเองได้ตามท่ีองค์กรคาดหวงัแล้ว ยงัช่วยให้พนกังานเกิดความผกูพนัต่อองค์กรมากขึน้
ด้วย (Wenner and Desimon, 2009) จึงพิจารณาเห็นว่าการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ด้วยวิธีการเป็นแบบอย่างท่ีดี กบั 
การบรูณาหลกัการพฒันาสายอาชีพ น่าจะเป็นวิธีหนึ่งท่ีจะช่วยแก้ปัญหา การขาดแคลพยาบาลในองค์กรโรงพยาบาล
เอกชนในประเทศไทยในระยะสัน้นีไ้ด้ 

นอกจากนี ้แนวทางการพฒันาทรัพยากรมนษุย์เพ่ือแก้ไขปัญหาการขาดแคลนพยาบาลในระยะยาวน่าจะ
เป็นมาตรการสําคญัท่ีควรพิจารณาควบคู่ไปด้วย กล่าวคือ ควรมีโครงการสร้างเสริมความผกูพนัต่ออาชีพพยาบาลใน
ระยะยาว เป็นการสร้างความมีคณุค่าในวิชาชีพพยาบาลในมมุมองของสงัคมให้สงูขึน้ไม่แค่เพียงสร้างภาพลกัษณ์ใหม่
แตค่วรเน้นท่ีคณุคา่ของวิชาชีพตอ่ชีวิตมนษุย์ โดยสภาการพยาบาลซึง่เป็นองค์กรวิชาชีพของพยาบาล ควรหามาตรการ
ในการยกระดับวิชาชีพพยาบาลอย่างเป็นระบบ ควรมีการดําเนินการวิจัย เพ่ือค้นหามาตรการท่ีจะสามารถดึงดูด
พยาบาลให้คงอยูใ่นระบบการทํางานเป็นพยาบาลนานขึน้ และขณะเดียวกนัค้นหามาตรการจะสามารถดงึดดูนกัศกึษา
ให้มีความต้องการเข้ามาเรียนพยาบาลมากขึน้ด้วย หากสามารถทราบได้ว่าอะไรท่ีเป็นความภาคภูมิใจของวิชาชีพ
พยาบาล และพฒันาจดุนัน้ให้เป็นจดุแข็ง น่าจะสามารถช่วยลดปัญหาการขาดแคลนพยาบาลได้สว่นหนึ่ง นอกจากนัน้
ควรมีมาตรการกําหนดการปรับค่าตอบแทนและค่าครองชีพให้เหมาะสมทกุปี กําหนดตําแหน่งงานท่ีได้รับการยอมรับ
จากหน่วยงานตนเองและหน่วยงานอ่ืน โดยไม่ต้องให้พยาบาลผู้ปฏิบติัร้องขอ ควรแก้ไขภาพลกัษณ์พยาบาลท่ีถกูมอง
ว่าเป็นผู้ช่วยเหลือแพทย์ ให้เป็นภาพลกัษณ์ความมีเอกลกัษณ์ในวิชาชีพให้มากขึน้  และเหนือสิ่งอ่ืนใด ควรปลกูฝัง
ค่านิยมให้พยาบาลทกุคนมีการพฒันาตนเองให้รอบรู้ รอบด้าน และร่วมใจกนัสร้างคณุค่าต่อวิชาชีพอย่างจริงจงั และ
รู้สกึคุ้มค่าและภมิูใจในวิชาชีพพยาบาลไทยจึงจะสามารถยกระดบัวิชาชีพในภาพรวมได้ สิ่งนีอ้าจจะช่วยดึงดดูใจให้มี
ผู้สมคัรเข้ามาเรียนและทํางานในวิชาชีพพยาบาลได้นานขึน้ และอาจจะสามารถช่วยแก้ปัญหาการขาดแคลนพยาบาล
ในระยะยาวของประเทศได้อีกด้วย 

5..2 การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ พบว่า โรงพยาบาลเอกชนมีการวางแผนการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย์และการดําเนินการพฒันาทรัพยากรมนุษย์โดยการฝึกอบรมเป็นส่วนใหญ่ ทัง้การฝึกอบรมภายใน
องค์กรและส่งไปฝึกอบรมภายนอกองค์กร แต่ยงัไม่มีระบบการประเมินผลการฝึกอบรมอย่างเป็นระบบ เช่นเดียวกับ 
Kruse (2011) กล่าวไว้ว่า ขัน้ตอนการประเมินการฝึกอบรม มกัเป็นขัน้ตอนท่ีถกูละเลยเน่ืองจากต้องการเวลาและ
ค่าใช้จ่าย ทัง้ท่ีเป็นกระบวนการท่ีทําให้ทราบผลลพัธ์ต่อองค์กรหรือธุรกิจได้ ดงัท่ี O’Connor , Bronber และ Delaney 
(2002) กลา่วว่า กระบวนการฝึกอบรมท่ีมีระบบในการประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการฝึกอบรมนัน้ เป็น
สิ่งท่ีจะช่วยอธิบายผลลพัธ์ของการอบรมต่อเป้าหมายของธุรกิจจะช่วยให้องค์กรรู้ว่าได้ทําในสิ่งท่ีถูกต้องหรือยงัต้อง
ปรับปรุง หากเป็นสิ่งท่ีถกูต้องคุ้มค่า องค์กรควรจะสนบัสนนุกิจกรรมนัน้ต่อไป เช่นเดียวกบั Swanson และ Holton 
(2001) กลา่วไว้ว่า การประเมินผลการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ยงัเป็นสว่นสําคญัจะทําให้ทราบประสิทธิภาพของธุรกิจ
จากการพฒันาทรัพยากรมนษุย์อีกด้วย การประเมินผลการฝึกอบรมท่ีพบเห็นทัว่ไป ได้แก่ การแจกแบบสอบถามเพ่ือ
สํารวจความพงึพอใจในการเข้ารับการอบรม ซึง่ Kirkpatrick and Kirkpatrick (2006) กลา่วไว้ว่า ขัน้ตอนนีเ้ป็นเพียง
ขัน้ตอนแรกของการประเมินผลการฝึกอบรม ซึ่งหากต้องการประเมินผลให้มีประสิทธิภาพ ควรพิจารณาตามขัน้ตอน
การประเมินจากทัง้หมด 4 ขัน้ตอน ซึ่งเรียกว่า โมเดลการประเมินการฝึกอบรมเคิร์กแพทริค (Krikpatrick Model) 
ประกอบด้วยการประเมิน 4  ระดบั คือ 1) การประเมินเชิงปฏิกิริยา (Reaction Evaluation Level) การประเมินขัน้นี ้มี
วัตถุประสงค์ให้รู้ว่าผู้ ท่ีเข้ามารับการฝึกอบรมมีความรู้สึกอย่างไรจากการฝึกอบรม  พอใจหรือไม่ต่อสิ่งท่ีได้รับจาก 
 

  

การฝึกอบรม ) การประเมินเชิงการเรียนรู้ (Learning Evaluation Level) การประเมินผลในขัน้นี ้มีวตัถปุระสงค์ท่ีจะให้
รู้ว่า ผู้ เข้ารับการฝึกอบรมได้รับความรู้ เกิดความเข้าใจ และทกัษะอะไรบ้าง และมีทศันคติอะไรบ้างท่ีเปล่ียนแปลงไป
จากเดิม  เช่น ความรู้ทางการพยาบาลผู้ ป่วยโรคหวัใจก่อนและหลงัการอบรม เป็นต้น ) การประเมินเชิงพฤติกรรม 
(Job Behavior Evaluation Level) การประเมินผลในขัน้นี ้มีวตัถปุระสงค์เพ่ือตรวจสอบว่าผู้ เข้ารับการฝึกอบรม มีการ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรมในการทํางานในทิศทางท่ีปรารถนาต้องการหรือไม่และ 4) การประเมินเชิงผลลพัธ์ต่อองค์กร 
(Results Evaluation Level) การประเมินผลในขัน้นี ้มีจดุประสงค์ท่ีจะให้รู้ว่าการฝึกอบรมได้ก่อให้เกิดผลลพัธ์ต่อ
องค์กรหรือธุรกิจอย่างไรบ้าง เป็นการประเมินผลท่ีต้องการให้เกิดขึน้กบัองค์กร เช่น การลดค่าใช้จ่าย อตัราการเพ่ิมผล
กําไร การปรับปรุงกระบวนการทํางาน การลดอตัราการลาออกของพนกังาน เป็นต้น    

จากแนวทางดงักล่าวจะเห็นได้ว่า รูปแบบการประเมินการฝึกอบรมของเคิร์กแพทริคไม่ได้มุ่งประเมินเฉพาะ
ความพึงพอใจ และความรู้ความเข้าใจระหว่างการฝึกอบรมเท่านัน้ แต่จะมีการติดตามประเมินพฤติกรรมท่ีเปล่ียนไป
และท่ีสําคญัสามารถวดัผลลพัธ์ท่ีเกิดขึน้จริงหลงัการฝึกอบรมว่ามีผลต่อระดบัองค์กรมากน้อยเพียงใด จึงนบัได้ว่า เป็น
รูปแบบการประเมินท่ี เป็นระบบครบกระบวนการท่ีจะสามารถนําไปประยกุต์ใช้ เพ่ือให้ทราบผลการพฒันาทรัพยากร
มนษุย์โดยวิธีการอบรมของโรงพยาบาลเอกชนและองค์กรอ่ืนได้ 

5.2 ข้อเสนอแนะผลการวจัิย 
5.2. ประโยชน์ในการนําผลการวจัิยไปใช้ 

1. เป็นแนวทางการนําผลการวิจยัไปประยกุต์ใช้ในการวางแผนการพฒันาทรัพยากรมนษุย์
ในองค์กร 

2. เป็นแนวทางการให้หน่วยงานหรือสถาบันการศึกษานําไปออกแบบหลักสูตรด้านการ
พฒันาทรัพยากรมนษุย์ 

5.2.2 ข้อเสนอแนะในการทาํวจัิยครัง้ต่อไป 
1. ควรทําวิจัยเร่ืองการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ในแง่มมุอ่ืนเช่น การพฒันาอาชีพ (Career 

Development) และการพฒันาองค์กร (Organizational Development) การพฒันาคนเก่ง (Talent Management) 
และการสร้างความผกูพนัต่อองค์กร (Employee Engagement) ของพนกังานตําแหน่งต่างๆ ในโรงพยาบาลเอกชน 
โดยศึกษาเป็น กรณีศึกษา เพ่ือจะได้ข้อมลูเชิงลึกและนํามาเป็นต้นแบบในการสร้างโมเดลท่ีเป็นลกัษณะเฉพาะของ
โรงพยาบาลเอกชนของประเทศไทย 

2. ศึกษาเชิงปริมาณเพ่ือทดสอบโมเดลโดยศึกษาเปรียบเทียบการพฒันาทรัพยากรมนษุย์
ของโรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน 
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การฝึกอบรม ) การประเมินเชิงการเรียนรู้ (Learning Evaluation Level) การประเมินผลในขัน้นี ้มีวตัถปุระสงค์ท่ีจะให้
รู้ว่า ผู้ เข้ารับการฝึกอบรมได้รับความรู้ เกิดความเข้าใจ และทกัษะอะไรบ้าง และมีทศันคติอะไรบ้างท่ีเปล่ียนแปลงไป
จากเดิม  เช่น ความรู้ทางการพยาบาลผู้ ป่วยโรคหวัใจก่อนและหลงัการอบรม เป็นต้น ) การประเมินเชิงพฤติกรรม 
(Job Behavior Evaluation Level) การประเมินผลในขัน้นี ้มีวตัถปุระสงค์เพ่ือตรวจสอบว่าผู้ เข้ารับการฝึกอบรม มีการ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรมในการทํางานในทิศทางท่ีปรารถนาต้องการหรือไม่และ 4) การประเมินเชิงผลลพัธ์ต่อองค์กร 
(Results Evaluation Level) การประเมินผลในขัน้นี ้มีจดุประสงค์ท่ีจะให้รู้ว่าการฝึกอบรมได้ก่อให้เกิดผลลพัธ์ต่อ
องค์กรหรือธุรกิจอย่างไรบ้าง เป็นการประเมินผลท่ีต้องการให้เกิดขึน้กบัองค์กร เช่น การลดค่าใช้จ่าย อตัราการเพ่ิมผล
กําไร การปรับปรุงกระบวนการทํางาน การลดอตัราการลาออกของพนกังาน เป็นต้น    

จากแนวทางดงักล่าวจะเห็นได้ว่า รูปแบบการประเมินการฝึกอบรมของเคิร์กแพทริคไม่ได้มุ่งประเมินเฉพาะ
ความพึงพอใจ และความรู้ความเข้าใจระหว่างการฝึกอบรมเท่านัน้ แต่จะมีการติดตามประเมินพฤติกรรมท่ีเปล่ียนไป
และท่ีสําคญัสามารถวดัผลลพัธ์ท่ีเกิดขึน้จริงหลงัการฝึกอบรมว่ามีผลต่อระดบัองค์กรมากน้อยเพียงใด จึงนบัได้ว่า เป็น
รูปแบบการประเมินท่ี เป็นระบบครบกระบวนการท่ีจะสามารถนําไปประยกุต์ใช้ เพ่ือให้ทราบผลการพฒันาทรัพยากร
มนษุย์โดยวิธีการอบรมของโรงพยาบาลเอกชนและองค์กรอ่ืนได้ 

5.2 ข้อเสนอแนะผลการวจัิย 
5.2. ประโยชน์ในการนําผลการวจัิยไปใช้ 

1. เป็นแนวทางการนําผลการวิจยัไปประยกุต์ใช้ในการวางแผนการพฒันาทรัพยากรมนษุย์
ในองค์กร 

2. เป็นแนวทางการให้หน่วยงานหรือสถาบันการศึกษานําไปออกแบบหลักสูตรด้านการ
พฒันาทรัพยากรมนษุย์ 

5.2.2 ข้อเสนอแนะในการทาํวจัิยครัง้ต่อไป 
1. ควรทําวิจัยเร่ืองการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ในแง่มมุอ่ืนเช่น การพฒันาอาชีพ (Career 

Development) และการพฒันาองค์กร (Organizational Development) การพฒันาคนเก่ง (Talent Management) 
และการสร้างความผกูพนัต่อองค์กร (Employee Engagement) ของพนกังานตําแหน่งต่างๆ ในโรงพยาบาลเอกชน 
โดยศึกษาเป็น กรณีศึกษา เพ่ือจะได้ข้อมลูเชิงลึกและนํามาเป็นต้นแบบในการสร้างโมเดลท่ีเป็นลกัษณะเฉพาะของ
โรงพยาบาลเอกชนของประเทศไทย 

2. ศึกษาเชิงปริมาณเพ่ือทดสอบโมเดลโดยศึกษาเปรียบเทียบการพฒันาทรัพยากรมนษุย์
ของโรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน 
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