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บทคัดย่อ 
 

เรื่อง แนวทางการบริหารจัดการก าลังพลวิชาชีพพยาบาลเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ 
 การให้บริการของโรงพยาบาลในสังกัดกองทัพบก 

ลักษณะวิชา สังคมจิตวิทยา   

ผู้วิจัย พันเอก  เกษม    ภิญโญชนม์ หลักสูตร วปอ. รุ่นท่ี ๕๗ 
 

การวิจัยเรื่อง  แนวทางการบริหารจัดการก าลังพลวิชาชีพพยาบาลเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ
การให้บริการของโรงพยาบาลในสังกัดกองทัพบก  มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาสภาพการบริหารจัดการ  
ปัญหา  แนวทางการแก้ไขและข้อเสนอแนะการบริหารจัดการก าลังพลวิชาชีพพยาบาลในสังกัดของ
กองทัพบก  ขอบเขตการวิจัยด้านเนื้อหาศึกษาวิเคราะห์เปรียบเทียบเฉพาะข้อมูลแนวทางการบริหาร
จัดการในเรื่องแนวทางการรับราชการ  ด้านประชากรใช้ข้อมูลประชากรตัวอย่างของพยาบาลโรงพยาบาล
พระมงกุฎเกล้า  โรงพยาบาลราชวิถีและโรงพยาบาลต ารวจ  วิธีการด าเนินการวิจัยเป็นการรวบรวมข้อมูล
ทุติยภูมิจากแหล่งข้อมูลต่างๆและข้อมูลปฐมภูมิจากการสัมภาษณ์เชิงลึก  วิเคราะห์ข้อมูลโดยการ
วิเคราะห์เนื้อหาและการตีความข้อมูลจากการสัมภาษณ์  สรุปผลการวิจัยได้ดังนี้  ๑.การบริหารจัดการ
ก าลังพลวิชาชีพพยาบาลใช้โครงสร้างสายการบังคับบัญชาเป็นแนวทางการบริหารจัดการเช่นเดียวกันกับ
นายทหารสัญญาบัตรทั่วๆไปของกองทัพบก ๒.การบริหารจัดการดังกล่าวท าให้ไม่มีความก้าวหน้าใน 
ทางรับราชการ  ก่อให้เกิดการสูญเสียออกนอกวิชาชีพ ไม่สามารถสร้างแรงจูงใจให้เกิดความผูกพันและ
จงรักภักดีต่อองค์กร ๓.แนวทางแก้ไข น าแนวทางและหลักเกณฑ์ของโรงพยาบาลของกระทรวง
สาธารณสุขและโรงพยาบาลต ารวจมาปรับใช้ ประกอบด้วยก าหนดให้เป็นต าแหน่งที่สามารถปรับ 
เพิ่ม-ลดได้ในตัวเอง (ต าแหน่งควบ) และมีหลักเกณฑ์ในการประเมินบุคคล เพื่อเลื่อนต าแหน่ง ได้แก่  
การประเมินคุณสมบัติบุคคล คุณลักษณะบุคคล ผลการด าเนินงานที่ผ่านมา ผลการบริการวิชาการหรือ
วิชาชีพหรือผลงานทางวิชาการ ข้อเสนอแนะ ควรใช้หลักเกณฑ์การบริหารจัดการก าลังพลแบบเดียวกัน 
กับโรงพยาบาลต ารวจ ซึ่งเป็นข้าราชการที่มีช้ันยศและวิธีการปฏิบัติงานคล้ายคลึงกัน                 



ข 
 

ค ำน ำ 
 

การวิจัยเรื่อง “แนวทางการบริหารจัดการก าลังพลวิชาชีพพยาบาล เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ
การ ให้บริก ารของ โรงพยาบาลในสังกัดกองทัพบก” เป็นการศึกษาวิจัยเพื่อประกอบการศึกษาใน
หลักสูตรการป้องกันราชอาณาจักร รุ่นที่ ๕๗ ประจ าปีการศึกษา พุทธศักราช ๒๕๕๗ – ๒๕๕๘ และ
ท าการศึกษาสภาพการบริหารจัดการและปัญหาที่เกิดข้ึนจากการบริหารจัดการก าลังพลวิชาชีพพยาบาล
ในสังกัดโรงพยาบาลของกองทัพบก  และศึกษาแนวทางบริหารจัดการก าลังพลวิชาชีพพยาบาลของ
โรงพยาบาลในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข และโรงพยาบาลต ารวจ น ามาปรับใช้ให้มีความสอดคล้องกับ
บริบทของโรงพยาบาลในสังกัดของกองทัพบก เพื่อเสนอแนะแนวทางในการแก้ไขปัญหาการบรหิารจดัการ
ก าลังพลวิชาชีพพยาบาลในสังกัดโรงพยาบาลของกองทัพบกต่อไป 

ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่างานวิจัยครั้งนี้ คงจะเป็นประโยชน์ในการน าไปปรับใช้ ในการ
ก าหนดแนวทางรับราชการของพยาบาลวิชาชีพของโรงพยาบาลในสังกัดของกองทัพบก เพื่อสร้างแนวทาง
ทางรับราชการที่ชัดเจน สร้างขวัญก าลังใจ ลดการสูญเสียพยาบาลวิชาชีพอันจะส่งผลในกระบวนการพัฒนา
คุณภาพและประสิทธิภาพการให้บริการสุขภาพให้กับประชาชนต่อไป  

 
 
              พันเอก 

                      ( เกษม   ภิญโญชนม์ ) 
                                            นักศึกษาวิทยาลัยป้องกันราชอาณาจักร 

                                                                    หลักสูตร วปอ. รุ่นที่ ๕๗ 
                                                               ผู้วิจัย 
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สารบญั 

หน้า 

บทคัดยอ่ ก 

ค าน า ข 

กิตตกิรรมประกาศ ค 

สารบัญ ง 

สารบัญตาราง ช 

บทที่ ๑  บทน า ๑ 
 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา ๑ 

 วัตถุประสงค์ของการวิจัย ๔  

 ขอบเขตของการวิจัย ๔ 

 วิธีด าเนินการวิจัย ๔ 

 ประโยชน์ที่ไดร้ับจากการวิจัย ๕ 

 ค าจ ากัดความ ๖ 

บทที่ ๒ แนวความคดิ  ทฤษฎี  และวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง ๗ 
 แนวความคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพ ๘ 

 แนวความคิดเกี่ยวกับการพฒันาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ  ๙   

 แนวความคิดกระบวนการพฒันาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล ๑๑  

 แนวความคิดเกี่ยวกับพัฒนาระบบราชการ ๑๔ 

 แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์แนวใหม่ในการพัฒนาระบบราชการ ๑๖ 

 แนวความคิดเกี่ยวกับมาตรการบริหารและพัฒนาก าลังคนภาครัฐ ๑๙ 

สารบญั ( ต่อ ) 
 หน้า 

 แนวความคิดในการบริหารงานบุคคล ๒๒  



จ 
 

 
 

 ทฤษฎีล าดับข้ันความต้องการของมนุษย์ ( Hierarchy of Needs Theory ) ๒๕  

 ทฤษฎีการจูงใจ ERG  ของ Alderfer ๒๙ 
 ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของแมคคลีแลนด์ (McClelland) ๓๐ 

 ทฤษฎี ๒ ปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg) ๓๑ 

 สรุป ๓๓ 

บทท่ี ๓ สภาพทั่วไปและปญัหาการบริหารจัดการก าลงัพลวิชาชีพพยาบาล ๓๔ 
 โรงพยาบาลในสังกดัของกองทพับก 
 การบริหารจัดการก าลังพลวิชาชีพพยาบาล ในสงักัดโรงพยาบาลของกองทัพบก  ๓๔ 

 หลักเกณฑ์ที่ใช้ในการพิจารณาเลื่อนต าแหน่งของพยาบาลฯ ๓๕ 

  รายละเอียดการประเมินค่าการปฏิบัติงานของนายทหาร  ๓๕   

  ระยะเวลาการแต่งตั้งยศและการเลื่อนยศของข้าราชการทหาร  ๓๖ 

  สรุป   ๔๐  

บทที่ ๔ แนวทางการแกไ้ขปญัหาการบรหิารจัดการ ๔๑ 
           ก าลังพลวิชาชีพพยาบาลในสังกัดโรงพยาบาลของกองทพับก 
  การบริหารจัดการก าลังพลวิชาชีพพยาบาล ในสงักัดกระทรวงสาธารณสุข ๔๓ 

 การบริหารจัดการก าลังพลวิชาชีพพยาบาล ในสังกัดโรงพยาบาลต ารวจ  ๕๔ 

 การเปรียบเทียบหลักเกณฑ์ระยะเวลาในการแตง่ตั้งยศการเลื่อนยศหรอืการเลื่อนต าแหนง่ ๖๗ 

 การเปรียบเทียบอัตราก าลังของพยาบาล ๗๕  

 

สารบญั ( ต่อ ) 

  หน้า  

 แนวความคิดของผู้เกี่ยวข้องและผูม้ีส่วนได้ส่วนเสีย ๗๘ 
 สรปุ ๘๐ 
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บทที่ ๕ สรุปผลการวิจัย การอภิปรายผลและข้อเสนอแนะ ๘๓ 

 สรปุผล  ๘๓ 

 อภิปราย  ๙๙ 

 ข้อเสนอแนะ ๙๑ 

บรรณานุกรม  ๙๔ 

ภาคผนวก  ๙๙ 

ประวัติผู้วิจัย  ๑๐๔ 
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สารบญัตาราง 

ตารางที่  หน้า 

ตารางที่ ๓ – ๑  ตารางแสดงระยะเวลาการแต่งตัง้ยศและการเลื่อนยศของข้าราชการทหาร ๓๖   

ตารางที่ ๓ – ๒ ตารางอัตราการจัดเฉพาะกิจ (อฉก.) แสดงจ านวนแต่ละช้ันยศของพยาบาล ๓๗ 
                   รพ.พระมงกุฎเกล้า 

ตารางที่ ๓ – ๓   ตารางแสดงความพึงพอใจของบุคลากรพยาบาล รพ.พระมงกุฎเกล้า ๓๘ 

ตารางที่ ๓ – ๔ ตารางแสดงสถิติการได้รับก าลังพลและสูญเสียก าลังพลของพยาบาลวิชาชีพ ๓๙ 
 รพ.พระมงกุฎเกล้า 

ตารางที่ ๔ – ๑ ตารางเปรียบเทียบต าแหนง่ของข้าราชการพลเรือน ข้าราชการต ารวจ ๔๒ 

 ข้าราชการทหาร 

ตารางที่ ๔ – ๒ ตารางแสดงระยะเวลาข้ันต่ าในการด ารงต าแหน่งฯ ๕๒ 

ตารางที่ ๔ – ๓ ตารางแสดงเกณฑก์ารให้คะแนนคุณลกัษณะของบุคคลระดบั สบ ๒ หรอื สบ ๓ ๖๒  

ตารางที่ ๔ – ๔ ตารางแสดงเกณฑก์ารให้คะแนนคุณลักษณะของบุคคลระดับ สบ ๔ หรือ สบ ๕ ๖๒  

ตารางที่ ๔ – ๕ ตารางแสดงข้อมูลการนับเวลาราชการการแต่งตั้งแต่ละคุณวุฒิ ๖๘                                                                        
                     ของพยาบาลในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 

ตารางที่ ๔ – ๖  ตารางแสดงระยะเวลาในการแต่งตั้งยศและการเลื่อนยศของ ๖๙ 
 พยาบาลในสังกัดโรงพยาบาลต ารวจ 

ตารางที่ ๔ – ๗ ตารางเปรียบเทียบหลักเกณฑ์การประเมินบุคคลเพือ่เลื่อนต าแหน่ง ๗๐                                                                  
             ของพยาบาลในสังกัดกองทัพบก กระทรวงสาธารณสุขและโรงพยาบาลต ารวจ 

ตารางที่ ๔ – ๘ ตารางเปรียบเทียบคุณลักษณะบุคคลของพยาบาลในสังกัด ๗๑   
                    กระทรวงสาธารณสุขและโรงพยาบาลต ารวจ 

ตารางที่ ๔ – ๙ ตารางแสดงคุณลักษณะบุคคลของพยาบาลในสังกัดของกองทัพบก ๗๒ 
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สารบญัตาราง 

ตารางที่  หน้า 

ตารางที่ ๔ – ๑๐ ตารางแสดงอัตราก าลังของพยาบาลโรงพยาบาลพระมงกุฎเกล้า ๗๕ 
                                 โรงพยาบาลราชวิถีและโรงพยาบาลต ารวจ 

ตารางที่ ๕ – ๑ ตารางแสดงรายการการประเมินค่าการปฏิบัติงานนายทหารสัญญาบัตร ๘๕ 

ตารางที่ ๕ – ๒ ตารางแสดงอัตราอนุมัติของพยาบาลโรงพยาบาลพระมงกุฎเกล้า ๘๖             
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บทที่ ๑ 
บทน ำ 

ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 

รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช ๒๕๔๐ มาตรา ๕๒ บุคคลย่อมมีสิทธิเสมอ
กันในการรับบริการทางสาธารณสุขที่ได้มาตรฐาน มาตรา ๘๒ ได้ระบุไว้ว่ารัฐต้องจัดและส่งเสริม 
การสาธารณสุขให้ประชาชนได้รับบริการที่ได้มาตรฐานและมีประสิทธิภาพอย่างทั่วถึง การบริการทาง
สาธารณสุขของรัฐต้องเป็นไปอย่างทั่วถึงและมีประสิทธิภาพ   

พระราชบัญญัติหลักประกันสุขภาพแห่งชาติ พ.ศ.๒๕๔๕ หมวด ๑ สิทธิการรับบริการ
สาธารณสุข มาตรา ๕ บุคคลทุกคนมีสิทธิได้รับบริการสาธารณสุขที่มีมาตรฐานและมีประสิทธิภาพ  
มาตรา ๑๘ คณะกรรมการหลักประกันสุขภาพแห่งชาติ มีอ านาจหน้าที่ ก าหนดมาตรฐานการให้บริการ
สาธารณสุขของหน่วยบริการและเครือข่ายหน่วยบริการและก าหนดมาตรการในการด าเนินงานเกี่ยวกับ
หลักประกันสุขภาพแห่งชาติให้มีประสิทธิภาพ หมวด ๓  ส านักงานหลักประกันสุขภาพแห่งชาติ มีอ านาจ
หน้าที่ก ากับดูแลหน่วยบริการและเครือข่ายหน่วยบริการในการให้บริการสาธารณสุขให้เป็นไปตาม
มาตรฐานที่คณะกรรมการก าหนด หมวด ๔ กองทุนหลักประกันสุขภาพแห่งชาติ มีวัตถุประสงค์เพื่อเป็น
ค่าใช้จ่าย สนับสนุน และส่งเสริมการจัดบริการสาธารณสุขของหน่วยบริการเพื่อเป็นการส่งเสริมให้บุคคล
สามารถเข้าถึงการบริการสาธารณสุขได้อย่างทั่วถึงและมีประสิทธิภาพ หมวด ๖ คณะกรรมการควบคุม
คุณภาพและมาตรฐานบริการสาธารณสุขมีอ านาจหน้าที่ควบคุมคุณภาพและมาตรฐานหน่วยบริการและ
เครือข่ายหน่วยบริการ 

พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ ดี พ.ศ.๒๕๔๖  
มีเป้าหมายในการพัฒนาระบบราชการเพื่อให้เกิดประโยชน์สุขของประชาชน เกิดผลสัมฤทธ์ิต่อภารกิจ  
ของรัฐ มีประสิทธิภาพและเกิดความคุ้มค่าในเชิงภารกิจของรัฐ ไม่มีข้ันตอนการปฏิบัติงานเกินความจ าเป็น  
มีการปรับปรุงภารกิจของส่วนราชการให้ทันต่อสถานการณ์ ประชาชนได้รับการอ านวยความสะดวกและ
ได้รับการตอบสนองความต้องการ ตลอดทั้งมีการประเมินผลการปฏิบัติราชการอย่างสม่ าเสมอ 
สรุปโดยรวมก็คือการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดีต้องตอบสนองความต้องการของประชาชนเพื่อประโยชน์
สุขของประชาชนและสังคมด้วยการบริหารราชการที่มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและมีการปรับปรุง 
อย่างต่อเนื่อง เพื่อให้ประชาชนได้รับความสะดวกและได้รับการตอบสนองความต้องการ ส่วนราชการ
จ าเป็นต้องยกระดับคุณภาพของการบริการ  เพื่อความพึงพอใจของผู้รับบริการซึ่งมีองค์ประกอบ                   
ส าคัญ ๔ ปัจจัย คือ  

๑.  คุณภาพของการสื่อสาร ได้แก่ความสามารถในการสื่ อสาร  รับฟั งและเข้าใจ 
ความต้องการของผู้ใช้บริการ 
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๒.  คุณภาพของข้อก าหนดมาตรฐาน ได้แก่ความสามารถในการเปลี่ยนความต้องการ 
ของผู้ใช้บริการเป็นข้อก าหนดมาตรฐานที่ชัดเจนเข้าใจง่าย 

๓.  คุณภาพของการให้บริการ คุณภาพของการให้บริการและการแก้ไขปัญหาของ
ผู้รับบริการอย่างรวดเร็ว 

๔.  คุณภาพของคนและระบบ ได้แก่ พนักงาน ข้าราชการ ได้รับการฝึกอบรม มีแรงจูงใจ
และมีกระบวนการที่ดี 

ปัจจัยดังกล่าวด าเนินการเพื่อตอบสนองความต้องการที่ส าคัญของประชาชน คือ การได้รับ
การบริการที่ดีจากข้าราชการและส่วนราชการ โดยการจะบรรลุเป้าหมายได้นั้นส่วนราชการจ าเป็น 
ที่จะต้องทบทวนและปรับปรุง แนวทางและวิธีการปฏิบัติราชการทั้งระบบงานและบุคลากรเช่นเดียวกับ
ภาคธุรกิจ โดยใช้แนวคิดของการบริหารคุณภาพโดยรวม ( Total Quality Management: TQM ) 

ระบบบริการสุขภาพ ได้น าแนวความคิด TQM มาใช้ในกระบวนการพัฒนาและรับรอง
คุณภาพโรงพยาบาล (Hospital Accreditation) โดยมุ่งเน้นให้ความส าคัญกับการพัฒนาและประเมินผล
การปฏิบัติราชการของโรงพยาบาลทั้งองค์กรด้านต่างๆ ดังนี้ 

๑.  ภาพรวมของการบริหารองค์กร ในด้านการน าองค์กร การวางแผนกลยุทธ์ การมุ่งเน้น
ทรัพยากรบุคคล การจัดการกระบวนการ การมุ่งเน้นผู้ป่วยและสิทธิผู้ป่วย รวมทั้งการวัด วิเคราะห์และ
การจัดการความรู้ 

๒.  ระบบงานส าคัญของโรงพยาบาล ในด้านความเสี่ยง ความปลอดภัย คุณภาพ                        
การก ากับดูแลวิชาชีพสิ่ งแวดล้อมในการดูแลผู้ป่วย การป้องกันการติดเ ช้ือ ระบบเวชระเบียน                      
ระบบการจัดการด้านยา การตรวจทดสอบ การเฝ้าระวังโรคและภัยสุขภาพ การท างานกับชุมชน 
กระบวนการดูแลผู้ป่วย 

๓.  กระบวนการดูแลผู้ป่วย ด้านการเข้าถึงและการเข้ารับบริการ การประเมินผู้ป่วย                   
การวางแผน การดูแลผู้ป่วย การให้ข้อมูลและเสริมพลัง การดูแลต่อเนื่อง 

๔.  ผลการด าเนินการขององค์กร โดยให้ความส าคัญกับการประเมินผล ๗ ด้าน ได้แก่                  
ผลการด าเนินงานด้านการดูแลผู้ป่วย  ด้านการมุ่งเน้นของผู้ป่วยและผู้รับผลงานอื่น ด้านการเงิน                    
ด้านทรัพยากรบุคคล ด้านระบบงานและกระบวนการส าคัญ ด้านการน าและด้านการสร้างเสริมสุขภาพ 

ส าหรับโรงพยาบาลของกองทัพบกทั้ง ๓๗ แห่ง ได้น าแนวทางกระบวนการพัฒนาและรับรอง
คุณภาพโรงพยาบาลมาใช้เป็นกรอบการพัฒนาองค์กรกอปรกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและ สังคมแห่งชาติ
ฉบับที่ ๑๑ พ.ศ. ๒๕๕๕ – ๒๕๕๙ ยุทธศาสตร์การพัฒนาคนสู่สังคมแห่งการเรียนรู้ ตลอดชีวิตอย่างยั่งยืน
ให้ความส าคัญกับการส่งเสริมการลดปัจจัยเสี่ยงด้านสุขภาพอย่างเป็นองค์รวม  โดยสร้างเสริมสุขภาวะ 
คนไทยให้มีความสมบูรณ์แข็งแรงทั้งร่างกายและจิตใจพัฒนาความรู้และทักษะในการดูแลสุขภาพของ
ตนเองครอบครัวชุมชนสร้างการมีส่วนร่วมในการพัฒนานโยบายสาธารณะที่เอื้อต่อสุขภาพควบคู่กับการ
พัฒนาระบบบริการสาธารณสุขให้มีคุณภาพพร้อมทั้งการส่งเสริมการแพทย์ทางเลือกการพัฒนาระบบ
ฐานข้อมูลสุขภาพของประเทศการพัฒนาบุคลากรด้านสาธารณสุขให้เหมาะสม ทั้งการผลิตและ 
การกระจายบุคลากรตลอดจนการใช้มาตรการการเงินการคลังเพื่อสุขภาพที่มีประสิทธิภาพและยั่งยืน  
และนโยบายของพลเอกประยุทธ์  จันทร์โอชา นายกรัฐมนตรี ซึ่งแถลงต่อสภานิติบัญญัติแห่งชาติ    
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ในวันที่ ๑๒ กันยายน พ.ศ.๒๕๕๗ ด้านการยกระดับคุณภาพบริการ ด้านสาธารณสุขและสุขภาพของ
ประชาชน ก าหนดให้มีการวางรากฐานให้ระบบหลักประกันสุขภาพครอบคลุมประชากรในทุกภาคส่วน
อย่างมีคุณภาพโดยไม่มีความเหลื่อมล้ าของคุณภาพบริการ ในแต่ละระบบและบูรณาการข้อมูลทุกระบบ
เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารจัดการ ตลอดทั้งมุ่งเน้นการพัฒนาขีดความสามารถในการวิจัยด้าน
วิทยาศาสตร์การแพทย์และสาธารณสุข โดยจัดให้มีบุคลากรและเครื่องมือที่ทันสมัยและให้มีความร่วมมือ
ทั้งระหว่างหน่วยงานภายในประเทศและหน่วยงานต่างประเทศ โดยเฉพาะในการป้องกันและรักษาโรคที่มี
ความส าคัญ จึงเป็นเหตุให้บุคลากรในสังกัดโรงพยาบาลของกองทัพบกต้องมีการพัฒนาศักยภาพให้มี
คุณภาพและความเช่ียวชาญสูงข้ึนเพื่อรองรับการบริการในระบบบริการสุขภาพดังกล่าวให้เป็นไปอย่างมี
มาตรฐาน  ส่งผลให้พยาบาลในสังกัดโรงพยาบาลของกองทัพบก  มีภาระงานที่เพิ่มข้ึนทั้งด้านปริมาณและ
คุณภาพ  จึงจ าเป็นต้องมีแนวทางที่เหมาะสมในการบริหารจัดการก าลังพล วิชาชีพพยาบาล เพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพคุณภาพการให้บริการโรงพยาบาลในสังกัดของกองทัพบก 

เนื่องจากโรงพยาบาลในสังกัดของกองทัพบกมีจ านวนทั้งสิ้น ๓๗ แห่ง แต่โรงพยาบาล             
พระมงกุฎเกล้าเป็นโรงพยาบาลที่มีขนาดใหญ่ที่สุด มีจ านวนพยาบาลวิชาชีพมากที่สุดและมีการบรกิารดา้น
สาธารณสุขที่ครบวงจร  ตลอดทั้งมีภาระงานที่ซับซ้อนมากกว่าโรงพยาบาลอีก ๓๖ แห่ง ผู้วิจัยจึงได้ใช้
ข้อมูลการบริหารจัดการก าลังพลวิชาชีพพยาบาลของโรงพยาบาลพระมงกุฎเกล้ามาศึกษา วิเคราะห์   
เพื่อน าแนวทางที่ได้มาเป็นข้อเสนอแนะการบริหารจัดการก าลังพลวิชาชีพพยาบาล ในโรงพยาบาลสังกัด
ของกองทัพบกต่อไป 

 
 

วัตถุประสงค์กำรวิจัย  
 
 ๑.  เพื่อศึกษาสภาพการบริหารจัดการก าลังพลวิชาชีพพยาบาลในสังกัดโรงพยาบาล 
ของกองทัพบก 
 ๒.  เพื่อศึกษาปัญหาที่เกิดข้ึนจากการบริหารจัดการก าลังพลวิชาชีพพยาบาลในสังกัด
โรงพยาบาลของกองทัพบก 

๓.  เพื่อศึกษาแนวทางการแก้ไขปัญหาการบริหารจัดการก าลังพลวิชาชีพพยาบาลในสังกัด
โรงพยาบาลของกองทัพบก 

๔.  เพื่อเสนอแนะแนวทางในการแก้ไขปัญหาการบริหารจัดการก าลังพลวิชาชีพพยาบาล 
ในสังกัดโรงพยาบาลของกองทัพบก 

 
ขอบเขตของกำรวิจัย 
 

๑. ขอบเขตด้ำนเน้ือหำ 
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ด าเนินการศึกษา  วิเคราะห์เปรียบเทียบเฉพาะข้อมูลแนวทางการบริหารจัดการ 
ก าลังพลพยาบาลวิชาชีพในเรื่องแนวทางการรับราชการของโรงพยาบาลในสังกัดของกองทัพบก 
โรงพยาบาลในสังกัดของกระทรวงสาธารณสุขและโรงพยาบาลต ารวจ  

๒. ขอบเขตด้ำนประชำกร  
ใช้ข้อมูลประชากรตัวอย่างของพยาบาลในสังกัดโรงพยาบาลพระมงกุฎเกล้า 

โรงพยาบาลราชวิถีและโรงพยาบาลต ารวจ  
 
วิธีด ำเนินกำรวิจัย  
 

การวิจัยครั้งนี้ เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยมีการด าเนินการวิจัย ดังนี้ 
๑.  การรวบรวมข้อมูล                  

๑.๑ ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data)   รวบรวมข้อมูลจากแหล่งต่างๆ ได้แก่ 
- แนวคิด ทฤษฎี วรรณกรรมและผลงานที่เกี่ยวข้องจาก ห้องสมุดโรงพยาบาลพระ

มงกุฎเกล้า ห้องสมุดวิทยาลัยป้องกันราชอาณาจักร ห้องสมุดโรงพยาบาลต ารวจ ห้องสมุดกระทรวง
สาธารณสุข  

- ข้อมูลสถิติการบริหารจัดการก าลังพลจากกองก าลังพล กรมแพทย์ทหารบก  
กองการพยาบาล โรงพยาบาลพระมงกุฎเกล้า สภาการพยาบาล ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข ฝ่าย
ธุรการก าลังพล กองอ านวยการ  โรงพยาบาลต ารวจ ห้องสมุดส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน   

- ข้อมูลที่เกี่ยวข้องอื่นๆ จาก Web site ที่เกี่ยวข้อง เช่น Web site ส านักงาน
คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (http://www2.ocsc.go.th/) ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข 
(http://ops.moph.go.th/) เป็นต้น 

๑.๒  ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ได้จากการสัมภาษณ์เชิงลึก ผู้ทรงคุณวุฒิ                
ที่เกี่ยวข้อง 

๒.  การวิเคราะห์ข้อมูล ด าเนินการโดย 
๒.๑ การ วิเคราะห์ เนื้ อหา  (content analysis) ซึ่ ง ได้จากการ ศึกษาเอกสาร

(Document Review) ที่เกี่ยวข้อง แล้วน ามาวิเคราะห์เพื่อหาข้อเสนอแนะที่เหมาะสมกับบริบทของการ
บริหารก าลังพลพยาบาลวิชาชีพของโรงพยาบาลในสังกัดของกองทัพบก 

๒.๒ การตีความ (interpretation) จากข้อมูลจากการสัมภาษณ์ 
 

ประโยชน์ท่ีได้รับจำกกำรวิจัย 
 

๑. ท าให้ทราบการบริหารจัดการก าลังพลวิชาชีพพยาบาลในสังกัดโรงพยาบาลของ
กองทัพบก 



๕ 
 

๒.  ท าให้ทราบสภาพปัญหาการบริหารจัดการก าลังพลวิชาชีพพยาบาลในสังกัดโรงพยาบาล               
ของกองทัพบก                     

๓.  ท าให้ทราบแนวทางการแก้ไขปัญหาการบริหารจัดการก าลังพลวิชาชีพพยาบาล                     
ของกองทัพบก 

๔.  เสนอแนะแนวทางในการแก้ไขปัญหาการบริหารจัดการก าลังพลวิชาชีพพยาบาล                   
ในสังกัดโรงพยาบาลของกองทัพบก 

 
 
 
 
 

ค ำจ ำกัดควำม 
 

พยำบำล   หมายถึง  พยาบาลส าเร็จการศึกษาพยาบาลอย่างน้อยใน
ระดับปริญญาตรีและได้รับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพการพยาบาลช้ันหนึ่งหรือการพยาบาลและการผดุง
ครรภ์ช้ันหนึ่ง 

ต ำแหน่งในระดับควบ หมายถึง  การเลื่อนและแต่งตั้งข้าราชการในระดับควบให้
ด ารงต าแหน่งในระดับที่สูงข้ึน โดยจะต้องด าเนินการคัดเลือกด้วยการประเมินบุคคลและการปฏิบัติงาน 
ของข้าราชการที่มีคุณสมบัติตามที่ระเบียบข้อกฎหมายก าหนด 



๗ 
 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                          
บทที่ ๒ 

แนวความคิด  ทฤษฎ ี วรรณกรรมและงานวิจัยที่เกีย่วข้อง 

การวิจัยเรื่อง แนวทางการบริหารจัดการก าลังพลวิชาชีพพยาบาล เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการ
ให้บริการโรงพยาบาลทหารบกในครั้งนี้  ผู้วิจัยได้ด าเนินการในการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องต่างๆ ทั้ง
ในเรื่องแนวความคิด  ทฤษฎี  วรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ซึ่งจะเรียงล าดับของการด าเนินการใน
การทบทวนวรรณกรรม ดังนี้ 

๑. แนวความคดิ 
๑.๑ แนวความคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพ 
๑.๒ แนวความคิดเกี่ยวกับการพฒันาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ  (PMQA)  
๑.๓ แนวความคิดกระบวนการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (Hospital 

Accreditation)  
๑.๔ แนวความคิดเกี่ยวกับพัฒนาระบบราชการ 
๑.๕ แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์แนวใหม่ในการพัฒนาระบบราชการ 
๑.๖ แนวความคิดเกี่ยวกับมาตรการบริหารและพัฒนาก าลังคนภาครัฐ 
๑.๗ แนวความคิดในการบริหารงานบุคคล 

๒. ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
๒.๑ ทฤษฎีล าดับข้ันความต้องการของมนุษย์ (Hierarchy of Needs Theory)  
๒.๒ ทฤษฎีการจูงใจ ERG  ของ Alderfer 
๒.๓ ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของแมคคลีแลนด์ (McClelland) 
๒.๔ ทฤษฎี ๒ ปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg) 

 

 

 
แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิภาพ 
 

หลักธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี  ด้านการบริหารจัดการภาครัฐ                  
แนวใหม่  (New Public Management) ตามมติคณะรัฐมนตรีในการประชุมเมื่อวันที่ ๒๔ เมษายน๒๕๕๕ 

 



๘ 
 

ได้มีมติเห็นชอบกับหลักธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดีตามที่สานักงานคณะกรรมการ
พัฒนาระบบราชการ (ก.พร.) เสนอ ประกอบด้วย 

๑. ประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง ในการปฏิบัติราชการต้องใช้ทรัพยากรอย่าง
ประหยัด เกิดผลิตภาพที่คุ้มค่าต่อการลงทุนและบังเกิดประโยชน์สูงสุดต่อส่วนรวม ทั้งนี้ต้องมีการลด
ข้ันตอนและระยะเวลาในการปฏิบัติงานเพื่ออ านวยความสะดวก และลดภาระค่าใช้จ่าย ตลอดจนยกเลิก
ภารกิจที่ล้าสมัยและไม่มีความจ าเป็น 

๒. ประสิทธิผล (Effectiveness) หมายถึง ในการปฏิบัติราชการต้องมีวิสัยทัศน์เชิง
ยุทธศาสตร์ เพื่อตอบสนองความต้องการของประชาชนและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทุกฝ่าย ปฏิบัติหน้าที่ตาม
พันธกิจให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ มีการวางเป้าหมายการปฏิบัติงานที่ชัดเ จนและอยู่ในระดับที่
ตอบสนองต่อความคาดหวังของประชาชน สร้างกระบวนการปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบและมีมาตรฐานมี
การจัดการความเสี่ยงและมุ่งเน้น ผลการปฏิบัติงานเป็นเลิศ รวมถึงมีการติดตามประเมินผลและพัฒนา
ปรับปรุงการปฏิบัติงานให้ดีข้ึนอย่างต่อเนื่อง 

๓. การตอบสนอง (Responsiveness) หมายถึง ในการปฏิบัติราชการต้องสามารถให้บริการ
ได้อย่างมีคุณภาพ สามารถด าเนินการแล้วเสร็จภายในระยะเวลาที่ก าหนด สร้างความเช่ือมั่นไว้วางใจ
รวมถึงตอบสนองตามความคาดหวัง/ความต้องการของประชาชนผู้รับบริการ และผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่มี
ความหลากหลายและมีความแตกต่างกันได้อย่างเหมาะสม 

ทิพาวดี เมฆสวรรค์ (๒๕๓๘ : ๒) ได้กล่าวถึงประสิทธิภาพไว้ว่ามีความหมายรวมถึง                 
ผลิตภาพและประสิทธิภาพโดยประสิทธิภาพเป็นสิ่งที่วัดได้หลายมิติตามแต่วัตถุประสงค์ที่ต้องการพจิารณา
คือ 

๑. ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการบริหาร (Process) ได้แก่การท างานที่ได้มาตรฐาน 
รวดเร็วถูกต้องและใช้เทคนิคที่สะดวกและง่ายข้ึนกว่าเดิม 

๒. ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลัพธ์ได้แก่การท างานที่มีคุณภาพเกิดประโยชน์ต่อ
สังคมเกิดผลก าไรทันเวลาผู้ปฏิบัติงานมีจิตสานึกที่ดีต่อการท างานและให้บริการเป็นที่พอใจของลูกค้า                   
หรือผู้มารับบริการ 

 
วิทยา  ด่านธ ารงกูล (๒๕๔๖:๓๔) ได้กล่าวถึงประสิทธิภาพหมายถึงความสามารถในการใช้

ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างคุ้มค่าเพื่อการบรรลุเป้าหมายประสิทธิภาพจึงมักถูกวัดในรูปแบบของต้นทุนหรือ
จ านวนทรัพยากรที่ใช้ไปเมื่อเทียบกับผลงานหรือผลผลิตที่ได้เช่นต้นทุนแรงงานเวลาที่ใช้อัตราผลตอบแทน 
จากการลงทุน 

สัญญา  สัญญาวิวัฒน์ (๒๕๔๔:๑๔๔) ได้กล่าวถึงประสิทธิภาพว่าหมายถึงการวัดผลการ 
ท างานขององค์กรนั้นว่าท างานได้ปริมาณมากน้อยแค่ไหนคุณภาพงานดีมากน้อยแค่ไหนใช้เงินใช้เวลา 
ใช้แรงงานไปมากน้อยแค่ไหนเป็นผลดีต่อผู้ รับบริการมากน้อยแค่ไหนโดยรวมความมีประสิทธิภาพ 
จึงหมายถึงการท างานให้ได้ปริมาณและคุณภาพมากองค์กรมีความสมัครสมานสามัคคีมีสันติภาพและ
ความสุขร่วมกันเป็นผลดีต่อส่วนรวมและผู้รับบริการแต่ใช้เวลาแรงงานและงบประมาณน้อย 



๙ 
 

ดังนั้น สามารถสรุปได้ว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึง การปฏิบัติราชการที่ใช้
ทรัพยากรอย่างประหยัด เกิดผลิตภาพที่คุ้มค่าต่อการลงทุนและบังเกิดประโยชน์สูงสุดต่อส่วนรวม  
มีการลดข้ันตอนและระยะเวลาในการปฏิบัติงานเพื่ออ านวยความสะดวกและลดภาระค่าใช้จ่าย 
ผู้ปฏิบัติงานมีจิตส านึกที่ดีต่อการท างานและให้บริการ เป็นที่พอใจของลูกค้าหรือผู้มารับบริการ 

 
แนวความคิดเก่ียวกับการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ  (PMQA)  

จากการปฏิรูประบบราชการ  ซึ่งหน่วยราชการต้องสร้างให้องค์กรเป็นองค์กรสมรรถนะสูง 
เป้าหมายส าคัญ คือ  การมุ่งเน้นประชาชนเป็นศูนย์กลางตามหลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี  (Good 
Governance) และวิธีการท างานที่มุ่งสู่การเป็นองค์กรสมัยใหม่มีการท างานเป็นเชิงรุกแบบบูรณาการมี
ความคล่องตัว รวดเร็ว  มีขีดสมรรถนะและสร้างผลงานสูง (High performance) มีความโปร่งใส
ตรวจสอบได้สามารถเรียนรู้และปรับตัวได้อย่างเหมาะสม  ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ 
(ก.พ.ร.) ได้ส่งเสริมและสนับสนุนให้ส่วนราชการน าไปใช้ในการประเมินองค์การด้วยตนเองที่ครอบคลุม
ภาพรวมในทุกมิติ  เพื่อยกระดับคุณภาพการบริหารจัดการให้เทียบเท่ามาตรฐานสากล  โดยมุ่งเน้นให้
หน่วยงานราชการปรับปรุงองค์การอย่างรอบด้านและอย่างต่อเนื่อง  โดยด าเนินการพัฒนาคุณภาพการ
บริหารจัดการภาครัฐ (Public Sector Management Quality Award : PMQA)  เป็นกรอบการบริหาร
จัดการองค์การ ที่ครอบคลุม  ทั้ง ๗ ด้านคือ  

๑. การน าองค์การ  เป็นการประเมินการด าเนินการของผู้บริหารในเรื่องวิสัยทัศน์  
เป้าประสงค์ ค่านิยม ความคาดหวังในผล การด าเนินการ การให้ความส าคัญกับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้
ส่วนเสีย การกระจายอ านาจการตัดสินใจ การสร้างนวัตกรรมและการเรียนรู้ในส่วนราชการ                      
การก ากับดูแลตนเองที่ดี และด าเนินการเกี่ยวกับความรับผิดชอบต่อสังคมและชุมชน 

๒. การวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ เป็นการประเมินวิธีการก าหนดและถ่ายทอดประเด็น
ยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ กลยุทธ์หลัก และแผนปฏิบัติราชการ เพื่อน าไปปฏิบัติและวัดผล
ความก้าวหน้าของการด าเนินการ 

๓.  การให้ความส าคัญกับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย  เป็นการประเมิน การก าหนด
ความต้องการ ความคาดหวัง และความนิยมชมชอบ การสร้างความสัมพันธ์ และการก าหนดปัจจัยส าคัญที่
ท าให้ผู้รับบริการและ  ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียมีความพึงพอใจ        

๔. การวัด การวิเคราะห์ และการจัดการความรู้   เป็นการประเมินการเลือก รวบรวม 
วิเคราะห์ จัดการ และปรับปรุงข้อมูลและสารสนเทศ และการจัดการความรู้ เพื่อให้เกิดประโยชน์ใน 
การปรับปรุงผลการด าเนินการขององค์การ 

๕. การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล  เป็นการสร้างระบบงาน  ซึ่งประกอบด้วย การจัดและ
บริหารงาน ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลการ การจ้างงานและความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  
และการสร้างการเรียนรู้ของบุคลากรและการสร้างแรงจูงใจ การพัฒนาบุคลากรและใช้ศักยภาพอยา่งเตม็ที่
ตามทิศทางองค์การ การสร้างแรงจูงใจและการพัฒนาความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 



๑๐ 
 

 ๖.  การจัดการกระบวนการ  เป็นการประเมินการจัดการกระบวนการ การให้บริการ และ
กระบวนการอื่นที่ช่วยสร้างคุณค่าแก่ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย และกระบวนการสนับสนุน เพื่อให้
บรรลุพันธกิจขององค์การ 
 ๗. ผลลัพธ์การด าเนินการ  เป็นการประเมินผลการด าเนินการและแนวโน้มของส่วนราชการ
ในมิติด้านประสิทธิผล มิติด้านคุณภาพการใหบ้รกิาร มิติด้านประสิทธิภาพ และมิติด้านการพฒันาองค์การ 

แนวความคิดการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) ซึ่งประกอบด้วยการ
ด าเนินการครอบคลุมกระบวนงานทุกมิติทั้ง ๗ ด้าน ได้แก่ การน าองค์กร การวางแผนเชิงยุทธศาสตร์  
การให้ความส าคัญกับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย การวัด การวิเคราะห์และการจัดการความรู้ 
การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล การจัดการกระบวนการ และการประเมินผลลัพธ์การด าเนินการ จะเป็น 
การพัฒนาองค์ให้เป็นองค์ที่มีสมรรถนะสูง (High Performance Organization: HPO) คือ องค์กรที่
สามารถแข่งขันและ ส่งมอบบริการให้กับลูกค้าได้อย่างมีคุณภาพ พร้อมทั้งยืนอยู่ได้ท่ามกลางกระแสแห่ง
โลกาภิวัตน์อย่างมั่นคง   

 

 

กระบวนการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (Hospital Accreditation) 

จากเจตนารมณ์รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช ๒๕๔๐  พระราชบัญญัติ    
หลักประกันสุขภาพแห่งชาติ พ.ศ. ๒๕๔๕ และ พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหาร
กิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ.๒๕๔๖  ตลอดทั้งแนวคิด Total Quality Management/Continuous Quality 
Improvement (TQM/CQI) แนวความคิดการปฏิรูประบบราชการและการบริหารภาครัฐ แนวใหม่ที่
มุ่งเน้นการพัฒนา ระบบราชการไทยให้มีความเป็นเลิศ สามารถรองรับการพัฒนาประเทศใ นยุค
โลกาภิวัฒน์  โดยยึดหลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดีและประโยชน์สุขของประชาชนและสังคม ด้วย
การบริหารราชการที่มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและมีการปรับปรุงพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ท าให้โรงพยาบาล
และหน่วยงานด้านสาธารณสุขน ากระบวนการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล  (Hospital 
Accreditation) โดยประเมิน แนวทางการใช้มาตรฐานจ านวน ๔ ด้าน ดังนี้ (หนังสือมาตรฐานโรงพยาบาล
และบริการสุขภาพฉบับเฉลิมพระเกียรติ ฉลองสิริราชสมบัติครบ ๖๐ป)ี 

ด้านท่ี ๑ ภาพรวมของการบริหารองค์กร 
ประเมินการน าองค์กรการบริหารเชิงกลยุทธ์การมุ่งเน้นผู้ป่วย/ ผู้รับผลงานการวัดวิเคราะห์และ

จัดการความรู้การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคลและการจัดการกระบวนการ 

ด้านท่ี ๒ ระบบงานส าคัญของโรงพยาบาล 



๑๑ 
 

ประเมินการด าเนินงานด้านการบริหารความเสี่ยงความปลอดภัยและคุณภาพการก ากับดแูลดา้น
วิชาชีพสิ่งแวดล้อมในการดูแลผู้ป่วยการป้องกันและควบคุมการติดเช้ือระบบเวชระเบียนระบบการจัดการ
ด้านยาการตรวจทดสอบประกอบการวินิจฉัยโรคและบริการที่เกี่ยวข้องการเฝ้าระวังโรคและสุขภาพการ
ท างานกับชุมชน 

ด้านท่ี ๓ กระบวนการดูแลผู้ป่วย 
การเข้าถึงและเข้ารับบริการการประเมินผูป้่วยการวางแผนการดูแลผูป้่วยการให้ข้อมลูและเสริม

พลังแกผู่้ป่วย/ครอบครัวและการดูแลต่อเนื่อง 

ด้านท่ี ๔ ผลการด าเนินงานขององค์กร 
ประเมินผลการด าเนินงานด้านการดูแลผู้ป่วยผลด้านการมุ่งเน้นของผู้ป่วยและผู้รับผลงานอื่น  

ผลด้านการเงินผลด้านทรัพยากรบุคคล  ผลด้านระบบงานและกระบวนการส าคัญ ผลด้านการน า ผลด้าน
การสร้างเสริมสุขภาพ 

ทั้งนี้ในด้านการประเมินภาพรวมของการบริหารองค์กรได้ประเมินการจัดการความรู้ขององค์กร
โดยให้มีการจัดการความรู้ขององค์กรเพื่อให้เกิดสิ่งต่อไปนี้  ได้แก่ การรวบรวมและถ่ายทอดความรู้ของ
บุคลากรการถ่ายทอดและแลกเปลี่ยนความรู้ที่เป็นประโยชน์จากผู้ป่วย/ผู้รับผลงานและองค์กรภายนอก 
การแลกเปลี่ยนเรียนรู้วิธีการปฏิบัติที่ดีหรือที่เป็นเลิศและน าไปสู่การปฏิบัติ การประมวลและน าความรู้ที่
เกี่ยวข้องมาใช้ในการวางแผนกลยุทธ์และการน าหลักฐานทางวิทยาศาสตร์เกี่ยวกับประสิทธิผลของวิธีการ
ดูแลรักษามาประยุกต์ใช้ในด้านการมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล  

กระบวนการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (Hospital Accreditation) ได้ให้
ความส าคัญกับการมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล ในการประเมินความผูกพันของบุคลากร (Staff Engagement) 
โดยประเมินการด าเนินงานว่าองค์กรสร้างความผูกพันกับบุคลากรด้วยการจัดระบบค่าตอบแทนและ
แรงจูงใจเพื่อบรรลุความส าเร็จในระดับองค์กรและระดับบุคคลบุคลากรและผู้น าได้รับการพัฒนาเพื่อให้ 
สร้างผลงานที่ดี และให้นิยามศัพท์การด าเนินงานที่เกี่ยวข้องดังนี้ 

ความผูกพันของบุคลากร  หมายถึงระดับของมุ่งมั่นทั้งทางอารมณ์และสติปัญญาเพื่อให้งาน
พันธกิจและวิสัยทัศน์ขององค์กรบรรลุผลค าว่า staff engagement บางคนอาจจะแปลว่า “การผูกใจ
บุคลากร” หรือใช้ค าง่ายๆว่า “ร่วมด้วยช่วยกัน” การสร้างความผูกพันครอบคลุมการสร้างความสัมพันธ์
การสร้างความพึงพอใจการเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรการบริหารค่าตอบแทนและสร้างแรงจูงใจ  
การฝึกอบรม บุคลากรที่มีความผูกพันกับองค์กรจะรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรงานที่ได้รับมอบหมาย
เป็นงานที่มีคุณค่าสอดคล้องกับค่านิยมส่วนตัวสอดคล้องกับทิศทางขององค์กรและมีความรับผิดชอบต่อ
ความส าเร็จของงาน 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันระหว่างบุคลากรกับองค์กร  พิจารณาสภาพแวดล้อมที่สร้าง
แรงจูงใจในการท างานเพื่อประโยชน์ของผู้ป่วยและความส าเร็จขององค์กร, ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและ
ผู้ปฏิบัติงานความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญ บรรยากาศของความร่วมมือไว้วางใจการสื่อสารที่ดีการให้
อ านาจตัดสินใจการฝึกอบรมความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน การยกย่องชมเชยและการให้รางวัล                    
โอกาสที่เท่าเทียมกันการอยู่ร่วมกันเสมือนญาติพี่น้อง 



๑๒ 
 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของบุคลากร  พิจารณาประเด็นเรื่องค่าตอบแทน
ความก้าวหน้าในต าแหน่งงานการแก้ไขปัญหาและข้อร้องเรียนการพัฒนาความรู้ความสามารถสิ่งแวดล้อม
ในการท างาน การช่วยเหลือของผู้บริการความปลอดภัยในสถานที่ท างานภาระงานการสื่อสารความรว่มมอื
การท างานเป็นทีมความมั่นคงในงาน 

ในส่วนของพยาบาลการประเมินมาตรฐานของโรงพยาบาลด้านระบบงานส าคัญของ
โรงพยาบาลก าหนดได้ให้การพยาบาลมีระบบบริหารการพยาบาลรับผิดชอบต่อการจัดบริการพยาบาลที่มี
คุณภาพสูง เพื่อบรรลุพันธกิจขององค์กร โดยแบ่งเป็น ๒ ประเด็นได้แก่ 

 
 
ก. การบริหารการพยาบาล 

๑.  ผู้น าทีมการพยาบาลทุกระดับเป็นพยาบาลวิชาชีพที่มีความรู้ความสามารถและ
ประสบการณ์เพียงพอทั้งในด้านปฏิบัติการพยาบาลและด้านบริหารการพยาบาล 

๒.  ระบบบริหารการพยาบาลสร้างความมั่นใจว่าจะมีบุคลากรทางการพยาบาลที่มี
ความรู้ความสามารถและปริมาณเพียงพอส าหรับบริการที่องค์กรจัดให้มี. 

๓.  ระบบบริหารการพยาบาลมีโครงสร้างและกลไกที่ท าหน้าที่ส าคัญต่อไปนี้อย่างได้ผล 
­ การก ากับดูแลมาตรฐานและจริยธรรมของผู้ประกอบวิชาชีพ 
­ การนิเทศก ากับดูแล ส่งเสริมการพัฒนาคุณภาพ และความปลอดภัยในการดูแล

ผู้ป่วย 
­ การส่งเสริมการใช้กระบวนการพยาบาล 
­ การส่งเสริมการตัดสินใจทางคลินิกและการใช้เทคโนโลยีที่เหมาะสม 
­ การควบคุมดูแลการปฏิบัติงานของบุคลากรทางการพยาบาลที่อยู่ระหว่าง 

การฝึกอบรม 
-  การจัดการความรู้และการวิจัยเพื่อส่งเสริมการพัฒนาวิชาชีพ 

๔.  ระบบบรหิารการพยาบาลประสานความร่วมมอืกับคณะกรรมการระดบัองค์กรที่
เกี่ยวกับ การใช้ยาการควบคุมการติดเช้ือการสร้างเสริมสุขภาพคุณภาพและความปลอดภัย 

๕. การบริหารความเสี่ยงการบริหารความปลอดภัยและการบริหาร คุณภาพของ
ปฏิบัติการพยาบาลสอดคล้องและสนับสนุนเป้าหมาย / วัตถุประสงค์ขององค์กรและมาตรฐานจริยธรรม
วิชาชีพ 

๖.  มีการประเมินการบรรลุเป้าหมายของปฏิบัติการพยาบาลในองค์ประกอบด้านความ 
ปลอดภัยของผู้ป่วยการบรรเทาจากความทุกข์ทรมานการได้รับข้อมูลและการเรียนรู้ของผู้รับบริการ
ความสามารถในการดูแลตนเองการเสริมพลังความพึงพอใจและน าผลการประเมินไปใช้ปรบัปรงุปฏิบตักิาร
พยาบาล 

ข. ปฏิบัติการพยาบาล 



๑๓ 
 

๑.  พยาบาลใช้กระบวนการพยาบาลในการดูแลบุคคลครอบครัวและชุมชน 
เพื่อให้บริการที่มีคุณภาพสูงเบ็ดเสร็จผสมผสานและเป็นองค์รวมโดยมีการประสานความร่วมมือ                 
กับวิชาชีพอื่น 

๒.  พยาบาลให้การพยาบาลด้วยความเคารพในสิทธิผู้ป่วยและจริยธรรมวิชาชีพ 
๓.  พยาบาลให้การพยาบาลบนพื้นฐานของการใช้หลักฐานทางวิทยาศาสตร์และ 

มาตรฐานวิชาชีพการพยาบาลที่ทันสมัยมีการติดตามประเมินผลอย่างเป็นระบบและมีการปรับปรุง               
อย่างต่อเนื่อง 

๔.  พยาบาลให้การดูแลที่สอดคล้องกับภาวะสุขภาพวิถีชีวิตและบริบททางสังคมของ
ผู้รับบริการอย่างต่อเนื่องโดยมีการวางแผนการดูแลต่อเนื่องตั้งแต่แรกรับจนหลังจ าหน่ายร่วมกับทีม
สุขภาพและ ผู้รับบริการ / ครอบครัวเพื่อพัฒนาศักยภาพของผู้รับบริการในการดูแลตนเองควบคุมปัจจัย
เสี่ยงและ สามารถใช้แหล่งทรัพยากรในการดูแลตนเองอย่างเหมาะสม 

๕. บันทึกทางการพยาบาลแสดงถึงการพยาบาลผู้รับบริการแบบองค์รวมต่อเนื่องและ
เป็นประโยชน์ในการสื่อสารการดูแลต่อเนื่องการประเมินคุณภาพการพยาบาลและการวิจัย  

จากหลักคิดที่กระบวนการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (Hospital Accreditation)  
น ามาใช้เกิดจากการผสมผสานหลักคิดของการพัฒนาคุณภาพ การดูแลผู้ป่วยการสร้างเสริมสุขภาพและ
การพัฒนาองค์กรสู่ความเป็นเลิศจากการประยุกต์แนวคิด TQM ทั้งนี้ การพัฒนาที่มุ่งผลลัพธ์ที่เป็น
มาตรฐาน ท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีภาระงานเพิ่มข้ึนทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ การสร้างแรงจูงใจในทุกมิติ
โดยเฉพาะ การสร้างความก้าวหน้าตามแนวทางการรับราชการที่ชัดเจนตามหลักคุณธรรมจะเป็นแรงจูงใจ
ที่ส าคัญ  ในการปฏิบัติงานและส่งผลผลิตและผลลัพธ์ที่มีประสิทธิภาพให้กับผู้รับบริการอย่างมีมาตรฐาน
และทั่วถึงต่อไป 

 
แนวความคิดเก่ียวกับพัฒนาระบบราชการ 

 
แผนยทุธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการไทย (พ.ศ.๒๕๕๖ - พ.ศ.๒๕๖๑) ได้สรุปสถานการณ์

และความเสี่ยงซึ่งเกิดข้ึนจากการเปลี่ยนแปลงในระดับโลกและภายในประเทศ โดยเฉพาะภาวะผันผวน
ด้านเศรษฐกิจ สังคม การเมืองการปกครอง พลังงาน และภูมิอากาศที่เป็นไปอย่างรวดเร็วและ ส่งผล
กระทบอย่างชัดเจน ต่อประเทศไทยทั้งเชิงบวกและลบ มีผลอย่างสูง ต่อการก าหนดยุทธศาสตร์การพัฒนา
ระบบราชการไทยในระยะ ๖ ปีข้างหน้า โดยประเทศไทยต้องปรับตัว และ ปรับปรุงกลไกภาคราชการ 
เพื่อให้กลไกการบริหารของหน่วยงานของรัฐมีประสิทธิภาพ โปร่งใส สามารถ ตอบสนองความต้องการของ
ประชาชนได้ และก่อให้เกิดความเช่ือมั่น ศรัทธาต่อการท างานของภาคราชการ เพิ่มข้ึน ซึ่งจะเอื้อต่อการ
เสริมสร้างรากฐานที่เข้มแข็งทั้งทางเศรษฐกิจ และสังคม มีการเช่ือมโยงการพัฒนากับนานาประเทศ และ
การรักษาสมดุลของทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมอันจะเป็นฐานที่มั่นคงในการพัฒนาประเทศและ
พร้อมที่จะรองรับสถานการณ์การเปลี่ยนแปลงในอนาคต  เพื่อให้ระบบราชการไทยมีกรอบทิศทางที่พร้อม
จะขับเคลื่อนประเทศให้บรรลุเป้าหมายด าเนินไปในทิศทางเดียวกัน เพื่อตอบสนองความต้องการของ



๑๔ 
 

ประชาชนในทุกๆสถานการณ์  คณะรัฐมนตรีได้มีมติ เมื่อวันที่  ๒๔ เมษายน ๒๕๕๕ อนุมัติให้ใช้  
แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการไทย (พ.ศ.๒๕๕๖ – พ.ศ.๒๕๖๑) โดยมี เป้าประสงค์ 
เชิงยุทธศาสตร์ในการ “สร้างความเช่ือถือไว้วางใจ พัฒนาสุขภาวะ และมุ่งสู่ความยั่งยืน” และได้ก าหนด
ยุทธศาสตร์การพัฒนา ระบบราชการไว้เป็น ๓ หัวข้อ รวม ๗ ประเด็น ดังนี ้ 
 ยกระดับองค์การสู่ความเป็นเลิศ  
 ๑. การสร้างความเป็นเลิศในการให้บริการประชาชน  
 ๒. การพัฒนาองค์การให้มีขีดสมรรถนะสูงและทันสมัย บุคลากรมีความเป็นมืออาชีพ  
 ๓. การเพิม่ประสทิธิภาพการบรหิารสินทรัพย์ของภาครัฐให้เกิดประโยชน์สูงสุด  
 ๔. การวางระบบการบรหิารงานราชการแบบบูรณาการ  

 พัฒนาอย่างยั่งยืน  
๕. การส่งเสริมระบบการบริหารกิจการบ้านเมืองแบบร่วมมือกัน  ระหว่างภาครัฐ 

ภาคเอกชนและภาคประชาชน  
 ๖. การยกระดับความโปร่งใสและสร้างความเช่ือมั่นศรัทธาในการบริหารราชการแผ่นดิน  

 ก้าวสู่สากล  
 ๗. การสร้างความพร้อมของระบบราชการไทยเพื่อเข้าสู่การเป็นประชาคมอาเซียน 
 ส าหรับประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๒ : การพัฒนาองค์การให้มีขีดสมรรถนะสูงและทันสมัย 
บุคลากรมีความเป็นมืออาชีพ นั้นได้มุ่งเน้นพัฒนาส่วนราชการและหน่วยงานของรัฐสู่องค์การแห่ง              
ความเป็นเลิศ โดยเน้นการจัดโครงสร้าง องค์การที่มีความทันสมัย กะทัดรัด มีรูปแบบเรียบง่าย 
(Simplicity) มีระบบการท างานที่คล่องตัว รวดเร็ว ปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ในการท างาน เน้นการคิด
ริเริ่มสร้างสรรค์ (Creativity) พัฒนาขีดสมรรถนะของ บุคลากรในองค์การ เน้นการท างานที่มี
ประสิทธิภาพ สร้างคุณค่าในการปฏิบัติภารกิจของรัฐ ประหยัดค่าใช้จ่าย ในการด าเนินงานต่าง ๆ และ
สร้างความรับผิดชอบต่อสังคม อนุรักษ์สิ่งแวดล้อมที่ยั่งยืน ประกอบด้วย ๓ กลยุทธ์ ได้แก่ การพัฒนา
หน่วยงานของรัฐให้มีขีดสมรรถนะสูง พัฒนาระบบบริหารจัดการก าลังคนและพัฒนาบุคลากรเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพระบบราชการ เพิ่มผลิตภาพในการปฏิบัติราชการโดยการลดต้นทุนและส่งเสริมนวัตกรรม 
 จากแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการไทย (พ.ศ.๒๕๕๖ – พ.ศ.๒๕๖๑) ที่มี
จุดมุ่งหมายในการยกระดับหน่วยงานราชการสู่ความเป็นเลิศในการให้บริการประชาชน  มีการพัฒนาอย่าง
ยั่งยืนและก้าวไปสู่ความเป็นสากล  ได้ให้ความส าคัญกับการพัฒนาระบบบริหารจัดการก าลังคน                                
และพัฒนาบุคลากรซึ่งเป็นกลไกที่ส าคัญยิ่งในการเพิ่มประสิทธิภาพการพัฒนาระบบราชการ 

   
แนวคิดเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์แนวใหม่ในการพัฒนาระบบราชการ 
 

ในยุคโลกาภิวัตน์องค์กรในภาคราชการมีการเปลี่ยนแปลงในหลายๆเรื่อง เช่น การปฏิรูป 
ระบบราชการการกระจายอ านาจ การบริหารจากราชการส่วนกลางไปสู่ส่วนท้องถ่ิน การปรับปรุง
กระบวนการภายใน  เพื่อให้ได้บริการที่มีคุณภาพ  ในระดับมาตรฐานสากล การเป็นองค์กรธรรมาภิบาล 



๑๕ 
 

(Good Governance) การปรับเปลี่ยนมุมมองที่มุ่งเน้นความส าคัญของประชาชน (Customer Centric) 
การปรับลดขนาดก าลังคนภาครัฐ และการมุ่งเน้นผลสัมฤทธ์ิ (Result Base Management - RBM)  
ผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงในสิ่งต่างๆ เหล่านี้   ท าให้การด าเนินงานของหน่วยงานราชการต้อง
ปรับเปลี่ยนอยู่ตลอดเวลา แต่การปรับเปลี่ยนการบริหาร “ คน” หรือทรัพยากรบุคคลนั้นส าหรับ                   
ภาคราชการแล้วยังถือว่าช้า  ทั้งนี้ในยุคศตวรรษที่ ๒๐ เป็นต้นมาจวบจนปัจจุบัน  ทั้งนักวิชาการและ
ผู้บริหารของหลายๆองค์กร ต่างมุ่งเน้นความส าคัญของกลยุทธ์  ไปที่การบริหาร “คน” เพราะเช่ือว่า           
สังคมเศรษฐกิจของยุคนี้จ าเป็นต้องแข่งขันกันที่ระดับทุนความรู้ขององค์กร (Knowledge Economy) 
แม้ว่าทุนความรู้หรือทุนปัญญานี้จะเป็นทรัพย์สินประเภทที่จับต้องไม่ได้  (Intangible Assets) แต่กลับ               
มีพลังความสามารถต่อการสร้างคุณค่าหรือมูลค่าให้กับองค์กรได้มากกว่าการเน้นกลยุทธ์ไปที่ ลงทุน                
ทางวัตถุ ดังผลการศึกษาในต่างประเทศ  ที่ระบุว่าร้อยละ ๘๕ ของผลประกอบการขององค์กรนั้น                   
เกิดจาก “ ทุนมนุษย์ ” (คู่มือการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารงานบุคคลตามแนวทาง HR Scorecard  
ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน : ๑) 

ด้วยความส าคัญของการบริหารทรัพยากรบุคคลดังกล่าว ส านักงานคณะกรรมการ                        
ข้าราชการพลเรือนได้ก าหนดมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลในข้าราชการพลเรือน                     
ไว้ ๕ ด้าน (HR Scorecard) คือ 

๑. มิติที่ ๑ ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ หมายถึง การที่ส่วนราชการและจังหวัดมีแนวทาง
และวิธีการบริหารทรัพยากรบุคคล ดังต่อไปนี้  

๑.๑ ส่วนราชการและจังหวัดมีนโยบาย แผนงาน และมาตรการด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความสอดคล้องและสนับสนุนให้ส่วนราชการและจังหวัดบรรลุพันธกิจ เป้าหมาย                                
และวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้  

๑.๒ ส่วนราชการมีการวางแผนและบริหารก าลังคนทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ  
กล่าวคือ “ก าลังคนมีขนาดและสมรรถนะ” ที่เหมาะสมสอดคล้องกับการบรรลุภารกิจและความจ าเปน็ของ
ส่วนราชการและจังหวัดทั้งในปัจจุบันและในอนาคต มีการวิเคราะห์สภาพก าลังคน สามารถระบุช่องว่าง
ด้านความต้องการก าลังคนและมีแผนเพื่อลดช่องว่างดังกล่าว  

๑.๓ ส่วนราชการและจังหวัดมีนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเพื่อดึงดูดให้ได้มาพัฒนาและรักษาไว้ซึ่งกลุ่มข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานที่มีทักษะและ
สมรรถนะสูง ซึ่งจ าเป็นต่อความคงอยู่และขีดความสามารถในการแข่งขันของส่วนราชการและจังหวัด
(Talent Management) 

๑.๔ ส่วนราชการและจังหวัด มีแผนการสร้างและแผนการพัฒนาผู้บริหารทุกระดับ 
รวมทั้งมีแผนสร้างความต่อเนื่องในการบริหารราชการ นอกจากนี้ยังรวมถึงการที่ผู้น าปฏิบัติต นเป็น
แบบอย่างที่ดีและสร้างแรงบันดาลใจให้กับข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน ทั้งในเรื่องของผู้ปฏิบัติงานและ
พฤติกรรมในการท างาน 

๒. มิติที่ ๒ ประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึงกิจกรรมและกระบวนการ
บริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการและจังหวัด (HR Transactional Activities) มีลักษณะดังต่อไปนี้ 



๑๖ 
 

๒.๑ กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการและจังหวัด เช่น           
การสรรหาคัดเลือก การบรรจุแต่งตั้ง การพัฒนาการเลื่อนข้ันเลื่อนต าแหน่ง การโยกย้าย และกิจกรรมด้าน
การบริหารทรัพยากรบุคคลอื่น ๆ มีความถูกต้องและทันเวลา  

๒.๒ ส่วนราชการและจังหวัดมีฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มี  ความ
ถูกต้องเที่ยงตรง ทันสมัย และน ามาใช้ประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วน
ราชการและจังหวัดได้จริง 

๓. มิติที่  ๓ ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง นโยบาย แผนงาน 
โครงการและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการและจังหวัดก่อให้เกิดผลดังต่อไปนี้  

๓.๑ การรักษาไว้ซึ่งข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซึ่งจ าเป็นต่อการบรรลุเป้าหมายพันธกิจ
ของส่วนราชการและจังหวัด (Retention) 

๓.๒ ความพึงพอใจของข้าราชการและบุคลากรผู้ปฏิบั ติงาน ต่อนโยบาย แผนงาน 
โครงการและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการและจังหวัด 

๓.๓ การสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง รวมทั้งมีการส่งเสริมให้
มีการแบ่งปันแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารและความรู้  (Development and Knowledge Management)  
เพื่อพัฒนาข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานให้มีทักษะและสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับการบรรลุภารกิจและ
เป้าหมายของส่วนราชการและจังหวัด 

๓.๔ การมีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ที่เน้นประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผลและความคุ้มค่า มีระบบ หรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถจ าแนกความแตกต่าง
และจัดล าดับผลการปฏิบัติงานของข้าราชการ และผู้ปฏิบัติงานซึ่งเรียกช่ืออื่นได้อย่างมีประสิทธิผล 
นอกจากนี้ ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความเข้าใจถึงความเช่ือมโยงระหว่างผลการปฏิบัติงานส่วนบุคคล
และผลงานของส่วนราชการและจังหวัด  

๔. มิติที่ ๔ ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง การที่ส่วนราชการ                  
และจังหวัดจะต้อง 

๔.๑ รับผิดชอบต่อการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ตลอดจนการด าเนินด้านวินัย โดยค านึงถึงหลักความสามารถและผลงาน หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม  
และหลักสิทธิมนุษยชน  

๔.๒ มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งนี้จะต้อง
ก าหนดให้ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการและจังหวัด 

๕. มิติที่ ๕ คุณภาพชีวิตการท างานและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน หมายถึง การ
ที่ส่วนราชการหรือจังหวัดมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ ซึ่งจะน าไปสู่การพัฒนาคุณภาพชีวิต
ของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ ดังนี้ 

๕.๑ ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างาน
ระบบงานและบรรยากาศการท างาน ตลอดจนมีการน าเทคโนโลยีการสื่อสารเข้ามาใช้ในการบริหา ร
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ราชการและการให้บริการแก่ประชาชนซึ่งจะส่งเสริมให้ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ศักยภาพอย่าง
เต็มที่โดยไม่สูญเสียรูปแบบการใช้ชีวิตส่วนตัว 

๕.๒ มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอ านวยความสะดวกเพิ่มเติมที่ไม่ใช่สวัสดิการภาคบังคับ                      
ตามกฎหมาย ซึ่งมีความเหมาะสม สอดคล้องกับความต้องการและสภาพของส่วนราชการและจังหวัด 

๕.๓ มีการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายบริหารของส่วนราชการและจังหวัด  
กับข้าราชการและบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน และในระหว่างข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานด้วยตนเอง 

สรุปแนวคิดเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์แนวใหม่ในการพัฒนาระบบราชการ                       
เนื่องจากสภาพแวดล้อม สังคม เศรษฐกิจที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วก้าวเข้าสู่ยุคการบริหารที่เน้น                
องค์ความรู้ (Knowledge Economy) องค์กรต่างๆเผชิญภาวการณ์แข่งขันที่รุนแรงยิ่งข้ึน เป็นเหตุให้
องค์กรต้องเริ่มหันมาตระหนักถึงความส าคัญในเรื่องของการบริหารจัดการ  "คน" ในองค์กรมากยิ่งข้ึน        
เพื่อสร้างคนให้สร้างคุณค่า (Value Creation) และความได้เปรียบในเชิงการแข่งขัน (Competitive 
Advantage) ให้กับองค์กร จึงมุ่งเน้นพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรซึ่งเป็นทุนส าคัญขององค์กร ด้วย
การวางแผนการบริหารคนโดย การบริหารแบบมุ่งเน้นการเพิ่มมูลค่าให้องค์กรโดยผ่านทรัพยากรมนุษย์
และกิจกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคลต้องสัมพันธ์และสอดคล้องกับแผนองค์กร โดยล าดับความส าคัญ
ของการบริหารทรัพยากรบุคคลต้องสอดคล้องกับล าดับความส าคัญของกลยุทธ์องค์กร รวมทัง้ผูบ้รหิารสาย
งาน/หน่วยงานและหน่วยงานด้านทรัพยากรบุคคลร่วมกันรับผิดชอบในการบริหารทรัพยากรบุคคลโดยให้
ความส าคัญกับคุณภาพชีวิตการท างานและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานเพื่อเพิ่มคุณภาพการ
บริการขององค์กรอันจะน าบริการที่ดีสู่ประชาชนต่อไป 

 
แนวความคิดเก่ียวกับมาตรการบริหารและพัฒนาก าลังคนภาครัฐ 
 

คณะรัฐมนตรีได้มีมติเมื่อวันที่ ๑๕ ตุลาคม ๒๕๕๖ เห็นชอบมาตรการบริหารและพัฒนา
ก าลังคนภาครัฐ ( พ.ศ.๒๕๕๗ – ๒๕๖๑ ) ตามที่คณะกรรมการก าหนดเป้าหมายและนโยบายก าลังคน
ภาครัฐ ( คปร. ) เสนอ โดยส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือนได้น าเรียนปัญหาในการด าเนินการ
ตามมาตรการบริหารและพัฒนาก าลังคนภาครัฐที่ผ่านมาให้กับคณะรัฐมนตรีในประเด็นที่เกี่ยวข้องกับการ
วิจัยครั้งนี้คือ 

๑.  ขีดสมรรถนะของก าลังคนไม่เหมาะสมกับสภาพการณ์และบริบทการบริหารราชการ            
ที่เปลี่ยนแปลงไป   

๑.๑  การเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมในการบริหารราชการส่งผลให้ก าลังคนภาครัฐ
ต้องปรับเปลี่ยนความรู้ความสามารถ ทักษะและสมรรถนะ โดยเฉพาะการปฏิบัติราชการที่ต้องการทักษะที่
หลากหลาย ( Multi Skill ) สามารถบริหารงานตามสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา ( Dynamic ) 
ในภาวะวิกฤติและสถานการณ์ที่มีความเสี่ยง ( Crisis and Risk ) ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งขัดแย้งกับ
ธรรมชาติของการบริหารงานในภาครัฐที่เน้นความเช่ียวชาญเฉพาะด้าน ( Specialism ) การมีทักษะ
เชิงเดี่ยวและการท างานในสภาพการณ์ที่มีการเปลี่ยนแปลงน้อย นอกจากนี้ยังขาดการวิเคราะห์ทักษะและ
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สมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์การบริหารราชการตามนโยบายของรัฐบาลและ                 
ทิศทางการพัฒนาประเทศ ( Critical Strategic Competencies )  

๑.๒  การเข้าสู่ประชาคมอาเซียนในปี พ.ศ.๒๕๕๘ ซึ่งมีการเปลี่ยนแปลงภูมิรัฐศาสตร์ 
ที่ส่งผลกระทบต่อการบริหารราชการท าให้ข้าราชการและเจ้าหน้าที่ของรัฐทุกระดับซึ่งปฏิบัติภารกิจที่
เกี่ยวข้องหรืออยู่ ในพื้นที่ที่ ได้รับผลกระทบโดยตรงต้องมีการปรับ พัฒนาทักษะและสมรรถนะ                   
เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานในระดับภูมิภาคและนานาชาติได้ 
 ๒.  ปัญหาเกี่ยวกับวิธีการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล 

๒.๑  ความยากล าบากในการดึงดูดและสรรหาก าลังคนที่มีความรู้  ความสามารถ  
ทักษะและสมรรถนะที่เหมาะสมเข้ารับราชการ  เนื่องจากคนรุ่นใหม่ไม่เห็นว่าระบบราชการเป็นนายจ้าง            
ที่ประสงค์จะเลือกเข้าท างานด้วยเป็นอันดับต้นๆ ( Employer of Choice ) 

๒.๒ การรักษาและจูงใจบุคลากรภาครัฐยังไม่มีประสิทธิผล 
๒.๒.๑ มีก าลังคนกลุ่มที่จ าเป็นต่อการให้บริการสาธารณะมีอัตราการลาออกสูง  

กล่าวคือ ในระหว่างปีงบประมาณ พ.ศ.๒๕๔๖ – ๒๕๕๔ มีแพทย์ลาออกจากราชการ ๕,๘๐๓ คน  
( เฉลี่ยปีละ ๖๔๕ คน ) ทันตแพทย์ ๑,๓๓๘ คน ( เฉลี่ยปีละ ๑๔๙ คน ) และพยาบาลวิชาชีพ ๔,๑๕๓ คน                      
( เฉลี่ยปีละ ๔๖๑ ) 

๒.๒.๑ ค่าตอบแทนภาครัฐยังไม่สามารถดึงดูดก าลังคนที่ทีคุณภาพและแข่งขันได้
อย่างมีประสิทธิภาพ   

๒.๒.๓ ข้าราชการส่วนใหญ่เกษียณอายุขณะด ารงต าแหน่งในระดับช านาญงาน
และระดับช านาญการ  ท าให้มองไม่เห็นความก้าวหน้าในสายอาชีพและขาดแรงจูงใจในการพัฒนาผลงาน                      
โดยส่วนราชการยังไม่ได้วางแผนในการสร้างและพัฒนาทางก้าวหน้าให้กับข้าราชการ (Career Planning 
and Development) อย่างเป็นระบบ  ส่วนใหญ่เน้นการเติบโตตามโครงสร้างสายการบังคับบัญชา                   
( Vertical Career Path ) แต่ยังไม่ได้ให้ความส าคัญกับทางก้าวหน้าในแนวระนาบ ( Horizontal and 
Spiral Career Path ) ที่เน้นการสั่งสมประสบการณ์ที่หลากหลาย เพื่อให้มีความพร้อมส าหรับการด ารง
ต าแหน่งที่สูงข้ึนหรือมีโอกาสก้าวหน้าในในสายอาชีพมากข้ึน ( Career Opportunity ) 

๒ .๒.๔  ระบบการบริหารผลการปฏิบัติ งานยั ง ไม่ ได้ ถูกน าไปใ ช้อย่า ง 
มีประสิทธิภาพ  เนื่องจากอยู่ในช่วงการเปลี่ยนผ่าน  ซึ่งถือเป็นการปรับวัฒนธรรมการท างานจากที่เน้น  
การบริหารตามกฎระเบียบ ( Compliance Culture ) ไปสู่วัฒนธรรมการท างานที่ เน้นผลงาน                              
( Performance Culture ) ท าให้การจ่ายค่าตอบแทนยังไม่สะท้อนผลงานอย่างจริงจัง (Performance 
Based Pay)   

๓.  ผู้บริหารและผู้รับผิดชอบการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ ขาดความพร้อม
รับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 
ข้อเสนอมาตรการบริหารและพัฒนาก าลังคนภาครัฐ (พ.ศ.๒๕๕๗ – พ.ศ.๒๕๖๑) 
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เพื่อให้การบริหารและพัฒนาก าลังคนภาครัฐสอดคล้องกับทิศทางการพัฒนา ยุทธศาสตร์
ประเทศ (Country Strategy) และแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการ   (พ.ศ.๒๕๕๖ –  
พ.ศ.๒๕๖๑)  รวมทั้งตอบสนองต่อบริบทการบริหารราชการและสภาพก าลังคนภาครัฐ ที่เปลี่ยนแปลงไป   
อีกทั้งเป็นการช่วยแก้ไขปัญหาการบริหารจัดการก าลังคนของส่วนราชการ  อันจะน าไปสู่การพัฒนา
ก าลังคนภาครัฐให้มีขีดสมรรถนะสูง  ประกอบกับเพื่อให้มีกลไกส าหรับควบคุมอัตราก าลังและค่าใช้จ่าย
บุคคลภาครัฐให้เหมาะสมกับภารกิจของรัฐ จึงก าหนดมาตรการบริหารและพัฒนาก าลังคนภาครัฐ  
(พ.ศ.๒๕๕๗ – พ.ศ.๒๕๖๑) ประกอบด้วยมาตรการบริหาร จัดการเชิงยุทธศาสตร์ดังนี้ 

๑. ยุทธศาสตร์การวางแผนบริหารก าลังคนให้เกิดประโยชน์ 
การวางแผนบริหารก าลังคนให้สอดคล้องกับความจ าเป็นในการปฏิบัติภารกิจ                 

จะช่วยให้ส่วนราชการบรรลุเป้าหมายและวิสัยทัศน์  มีขีดความสามารถในการให้บริการสาธารณะและ
ตอบสนองความต้องการของประชาชน ประกอบด้วย ๖ กลยุทธ์ ได้แก่ 

๑.๑ วางแผนก าลังคนให้สอดคล้องกับภารกิจ 
๑.๒ วางแผนและบริหารก าลังคนกลุ่มที่มีความส าคัญต่อยุทธศาสตร์การบริหารราชการ 
๑.๓ เพิ่มประสิทธิภาพการบริหารก าลังคนภาครัฐ 
๑.๔ พัฒนาระบบติดตาม ตรวจสอบและประเมินผลการใช้ก าลังคนทุกประเภทใน

ภาครัฐ 
๑.๕ พัฒนาฐานข้อมูลก าลังคนทุกประเภทให้สมบูรณ์ ถูกต้องและเป็นปัจจุบัน 
๑.๖ ศึกษาทบทวนแนวทางและมาตรการรองรับการถ่ายโอนบุคลากรไปสู่องค์กร

ปกครองส่วนท้องถ่ิน 
๒.  ยุทธศาสตร์การพัฒนาก าลังคนและสร้างความพร้อมเชิงกลยุทธ์ 

ก าลังคนที่มีความรู้ความสามารถ ทักษะและสมรรถนะที่สอดคล้องกับเป้าหมายและ
ยุทธศาสตร์  ถือเป็นสินทรัพย์ที่ส าคัญของส่วนราชการ  เพราะเป็นปัจจัยส าคัญที่จะช่วยให้ส่วนราชการ
ตอบสนองความต้องการของประชาชนและมีความพร้อมรองรับการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมของ 
การบริหารราชการ รวมทั้งการเข้าสู่ประชาคมอาเซียนได้อย่างมีประสิทธิภาพ ประกอบด้วย ๕ กลยุทธ์ 
ได้แก่ 

๒.๑  พัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง 
๒.๒  เตรียมก าลังคนเพื่อรองรับการสูญเสียจากการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างอายุและ               

การบริหารความหลากหลาย 
๒.๓  การพัฒนากลุ่มก าลังคนคุณภาพ 
๒.๔  พัฒนาทางก้าวหน้าในสายอาชีพให้สอดคล้องกับผลงานและสมรรถนะ 
๒.๕  พัฒนาผู้บริหารส่วนราชการและนักทรัพยากรบุคคลให้มีความเป็นมืออาชีพใน 

การบริหารทรัพยากรบุคคล 
๓.  ยุทธศาสตร์การดึงดูดและรักษาก าลังคนที่มีคุณภาพในภาครัฐ 



๒๐ 
 

  ก าลังคนซึ่งมีแรงจูงใจ  มีความสุขและความพึงพอใจในงาน  ตลอดจนมีความจงรักภักดี
ต่อองค์กร เป็นปัจจัยขับเคลื่อนให้ระบบราชการเป็นองค์กรที่มีผลสัมฤทธ์ิสูง และสามารถตอบสนอง 
ความต้องการของประชาชนผู้รับบริการได้อย่างมีประสิทธิภาพ ประกอบด้วย ๔ กลยุทธ์  ได้แก่ 

๓.๑  ปรับปรุงระบบและกระบวนการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรให้สามารถดึงดูด
ก าลังคนที่มีคุณภาพได้มากข้ึน 

๓.๒  ปรับปรุงค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ให้จูงใจและเป็นธรรมยิ่งข้ึน 
๓.๓  พัฒนาคุณภาพชีวิตและการเจ้าหน้าที่สัมพันธ์ภาครัฐ 
๓.๔  สร้างแรงจูงใจและพัฒนาระบบบริหารผลการปฏิบัติงาน 

มาตรการบริหารและพัฒนาก าลังคนภาครัฐ (พ.ศ.๒๕๕๗ - พ.ศ.๒๕๖๑) เป็นแนวทางการ
บริหารและพัฒนาก าลังคนภาครัฐทุกมิติที่สอดคล้องกับทิศทางการพัฒนายุทธศาสตร์ประเทศและแผน
ยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการ (พ.ศ.๒๕๕๖ - พ.ศ.๒๕๖๑) รวมทั้งตอบสนองต่อบริบทการบริหาร
ราชการและสภาพก าลังคนภาครัฐที่เปลี่ยนแปลงไป  ด้วยการให้ความส าคัญกับการวางแผนบริหาร
ก าลังคนให้สอดคล้องกับความจ าเป็นในการปฏิบัติภารกิจ การพัฒนาก าลังคนและสร้างความพร้อมเชิงกล
ยุทธ์  การสร้างความก้าวหน้าตามแนวทางรับราชการ การสร้างแรงจูงใจ เพื่อให้คนมีความสุขและความพึง
พอใจในงาน ตลอดจนมีความจงรักภักดีต่อองค์กร อันจะเป็นปัจจัยขับเคลื่อนให้ระบบราชการเป็นองค์กรที่
มีผลสัมฤทธ์ิสูง  และสามารถตอบสนองความต้องการของประชาชนผู้รับบริการได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล 
 

การบริหารงานบุคคลโดยทั่วไปหลักของระบบส าคัญ ๒ ประการ คือ ระบบคุณวุฒิหรือ                     
ระบบคุณธรรม (Merit System) และระบบอุปถัมภ์ (Patronage System) ซึ่งระบบทั้งสองมีหลักการ                         
และวิธีปฏิบัติเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลแตกต่างกันในลักษณะตรงข้าม 

๑. ระบบคุณวุฒิหรือระบบคุณธรรม (Merit System) หมายถึงระบบการจัดการบริหาร
บุคคลโดยยึดถือความรู้ความสามารถของคนเป็นประการส าคัญ เป็นระบบที่มีการบรรจุบุคคลใน            
ต าแหน่งงานโดยวิธีการแข่งขันในระหว่างบุคคลซึ่งมีคุณสมบัติครบถ้วนตามความต้องการ โดยไม่ค านึงถึง
การเมือง 

หลักการของระบบคุณวุฒิหรือระบบคุณธรรมที่ยึดถือในการบริหารงานบุคคลที่ส าคัญมี
รายละเอียดดังนี้ คือ 

๑.๑ หลักความเสมอภาค (Equity) หลักการข้อนี้หมายความว่าการที่บุคคลได้เข้าท างาน 
จะในหน่วยงานใดน้ัน ผู้ที่มีคุณสมบัติและคุณวุฒิอย่างเดียวกันตามเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ย่อมมีสิทธิและโอกาส                   
เท่าเทียมกัน ข้อแตกต่างของบุคคลในเรื่องเช้ือชาติ ศาสนา ตระกูล จะไม่ก่อให้เกิดสิทธิและโอกาสแตกต่างกัน  
นอกจากนี้เจ้าหน้าที่ทุกคนจะต้องได้รับการปฏิบัติอย่างเสมอหน้ากัน โดยเป็นไปตามระเบียบกฎเกณฑ์ที่
ก าหนดข้ึน เช่น การบรรจุแต่งตั้ง การพิจารณาความดีความชอบ การเลื่อนต าแหน่ง วินัยและผลประโยชน์
เกื้อกูล เป็นต้น 



๒๑ 
 

๑.๒ หลักความสามารถ (Competence) ระบบคุณธรรมถือความสามารถของบุคคล 
ในการปฏิบัติงานเป็นส าคัญ เพราะฉะนั้นในหลักการจึงมีแนวคิดที่จะสรรหาให้ได้บุคคลที่มีความสามารถ
มากที่สุด เลือกให้ได้คนดีที่สุดและเหมาะสมที่สุด ในการวัดความสามารถของบุคคลที่จะรับเข้าท างานใช้
วิธีการสอบเพื่อกลั่นกรองให้ได้ คนดีมีความรู้ความสามารถ นอกจากนี้การบรรจุแต่งตั้ง การพิจารณาความ
ดีความชอบ การเลื่อนต าแหน่ง การเลื่อนล าดับหรือการเปลี่ยนแปลงฐานะต าแหน่งที่สูงข้ึนก็พิจารณาถึง
ปัจจัยความสามารถของบุคคลด้วยเช่นกัน ทั้งนี้การด าเนินการดังกล่าวต้องเป็นไปตามกฎเกณฑ์และ
ระเบียบแบบแผนที่แน่นอน 

๑.๓ หลักความมั่นคง (Security) หลักการข้อนี้หมายถึงการรับราชการตามระบบคุณวุฒิ
หรือระบบคุณธรรมนั้น ข้าราชการจะได้รับความคุ้มครองโดยกฎหมายหรือระเบียบข้อบังคับที่แน่นอน 
ตราบใดที่ยังมีความสามารถปฏิบัติงานเป็นประโยชน์ต่อหน่วยงานโดยไม่มีข้อบกพร่อง ก็สามารถอยู่ใน
ต าแหน่งได้ตลอดไป  ผู้บังคับบัญชาจะลงโทษหรือกลั่นแกล้งเป็นการส่วนตัว ให้ออกจากงานโดยไม่
ประจักษ์ความผิดมิได้ หลักความมั่นคงมีความมุ่งหมายที่จะให้ข้าราชการที่ปฏิบัติงานของรัฐยึดถือเป็น
อาชีพได้ตลอด (Life Work) โดยได้รับความคุ้มครองในขณะที่ท างานอยู่ นอกจากนี้หลักความมั่นคงยัง
รวมถึงการจัดสวัสดิการให้แก่ข้าราชการในรูปแบบต่างๆ การส่งเสริมก าลังใจตอบแทนคุณงามความดี
รวมทั้งการจ่ายเงินบ าเหน็จบ านาญ  เมื่อออกจากราชการแล้ว ซึ่งเป็นทางหนึ่งที่จะสร้างความมั่นคงทางใจ
ให้แก่ข้าราชการด้วย  

๑.๔ หลักความเป็นกลางทางการเมือง (Political Neutrality) หลักการข้อนี้เน้นเฉพาะ 
ข้าราชการมากกว่าบุคลากรในวงการธุรกิจเอกชน วัตถุประสงค์ส าคัญของหลักการนี้มุ่งที่จะให้ข้าราชการ
ประจ าปฏิบัติงานโดยอิสระ ปราศจากการแทรกแซงทางการเมืองหรืออยู่ภายใต้อิทธิพลของนักการเมือง
หรือพรรคการเมืองใดๆ เพื่อให้ข้าราชการประจ าสามารถปฏิบัติงานตามนโยบายของรัฐบาลอย่างเต็ม
ความสามารถ ตามระบบการเมือง และการปกครองแบบประชาธิปไตย 

การบริหารงานบุคคลในสภาพที่ ได้มีวิวัฒนาการมาถึงปัจจุบัน นอกจากจะยึดระบบ
คุณธรรมซึ่งมีหลักการส าคัญดังกล่าวแล้ว การบริหารงานบุคคลยังได้มุ่งเน้นการพัฒนาตัวคนเพื่อเพิ่มพูน
สมรรถภาพและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน รวมทั้งประยุกต์เอาความก้าวหน้าทางด้านการบริหารมา
ประกอบเป็นหลักการบริหารงานก าลังพลแผนใหม่และ เพิ่มหลักการส าคัญของระบบคุณธรรม                
อีกหลายประการดังนี้ 

 
๑.๕ หลักการพัฒนา ได้แก่ การจัดให้มีการเพิ่มพูนความรู้  ความสามารถของบุคลากร

โดยการให้การศึกษาอบรม จัดระบบการนิ เทศและตรวจตราการปฏิบัติงานที่ดี  เพื่อให้เกิดความ
เจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ตลอดการจัดการจัดระบบการพิจารณาความดีความชอบและการเลื่อน
ต าแหน่งอย่างเป็นธรรม 

๑.๖ หลักความเหมาะสม เป็นหลักการของการใช้คนให้เหมาะกับงาน โดยการแต่งตั้งหรอื
มอบหมายงานที่เหมาะสมกับคุณวุฒิความรู้ความสามารถและความถนัดของคน 



๒๒ 
 

๑.๗ หลักความยุติธรรม เป็นหลักปฏิบัติในการบริหารงานบุคคล โดยละเว้นการเลือกที่
รักมักที่ ชัง  มีการก าหนดค่าตอบแทนที่ เหมาะสมกับปริมาณและคุณภาพของงานที่รับผิดชอบ                     
โดยยึดหลักงานเท่ากันเงินเท่ากัน 

๑.๘ หลักสวัสดิการ ได้แก่ การจัดให้มีบริการสวัสดิการต่างๆ ที่เอื้ออ านวยให้ผู้ปฏิบัติงาน
อุทิศตนให้กับงานอย่างเต็มที่ เช่น การจัดที่ท างานให้ถูกสุขลักษณะ การรักษาสุขภาพ ความปลอดภัยและ                              
การสงเคราะห์ต่างๆ  

๑.๙ หลักเสริมสร้าง ได้แก่ การเสริมสร้างจริยธรรมและคุณธรรม ทั้งในทางป้องกัน                  
การกระท าผิดและประพฤติมิชอบของบุคลากรและการกวดขันการลงโทษผู้กระท าผิด 

๑.๑๐ หลักมนุษยสัมพันธ์ ได้แก่ การยอมรับนับถือในคุณค่าและศักดิ์ศรีของบุคคล แต่ละ
คน โดยยึดหลักประชาธิปไตยในการท างาน โดยการเสริมสร้างบรรยากาศและสัมพันธภาพอันดีให้เกิดข้ึน
ระหว่างบุคลากรของหน่วยงาน 

๑.๑๑ หลักประสิทธิภาพ ถือว่าการท างานใดๆ จะต้องพยายามท าให้เกิดผลดีที่สุด                       
โดยใช้คน เวลาและงบประมาณให้น้อยที่สุด การจะท าเช่นน้ีได้จะต้องมีการวางแผน การประสานงานและ
การจัดแบ่งหน้าที่รวมทั้งวิธีท างานที่ดี 

๑.๑๒ หลักการศึกษาวิจัย การบริหารงานบุคคลจ าเป็นต้องได้รับการปรับปรุงให้
เหมาะสมทันสมัยอยู่เสมอ ระบบบริหารงานบุคคลที่ดีจ าเป็นต้องมีการศึกษาวิจัยปัญหาอุปสรรคต่างๆ เพือ่
จะได้น าวิทยาการก้าวหน้าต่างๆมาปรับปรุงการบริหารงานบุคคลให้มีประสิทธิภาพย่ิงๆข้ึนไป 

๒. ระบบอุปถัมภ์ (Patronage System)การยึดถือระบบอุปถัมภ์เป็นหลักในการบริหาร                    
งานบุคคลมักจะมีลักษณะและก่อให้เกิดผลส าคัญดังนี้ 

๒.๑ การพิจารณาเลือกสรรคนเข้าท างาน รวมทั้งการเลื่อนข้ัน เลื่อนต าแหน่ง มักจะไม่
ค านึงถึงหลักคุณวุฒิและความรู้ความสามารถเป็นเกณฑ์ 

๒.๒ การเลือกสรรคนเข้าท างานมักจะไม่เปิดโอกาสที่เท่าเทียมกัน 
๒.๓ บุลากรขาดสมรรถภาพ งานไม่ก้าวหน้า เพราะมีการบรรจุแต่งตั้งตามความพอใจ

มากกว่าเลือกสรรจากผู้มีความรู้ ความสามารถ 
๒.๔ ผู้ปฏิบัติงานจะมุ่งท างานเพื่อเอาใจผู้มีอ านาจมากกว่าที่จะมุ่งปฏิบัติงานตามหน้าที่ 
๒.๕ บุคลากรขาดหลักประกันความมั่นคงและมักจะมีอิทธิพลทางการเมืองหรือ

ผลประโยชน์ของเจ้าของกิจการเข้าแทรกแซงภายในหน่วยงาน (อ้างใน มาโนช เปรมวงศ์ศิริ : ๒๕๔๗  
หน้า ๑๑-๑๔ ) 

สรุปในการบริหารงานบุคคลหากผู้บริหารองค์กรไม่ได้ให้ความส าคัญกับการบริหาร                 
งานบุคคลด้วยหลักคุณธรรมโดยใช้หลักความสามารถ หลักการพัฒนา หลักความเหมาะสมและ                   
หลักประสิทธิภาพในการส่งเสริมบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถให้มีความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การ
งานอย่างเหมาะสมแล้ว บุคลากรขององค์กรก็จะไขว่คว้าหาความก้าวหน้าของตนเองโดยการใช้                     
ระบบอุปถัมภ์ด้วยการมุ่งท างานเพื่อเอาใจผู้มีอ านาจมากกว่าที่จะมุ่งปฏิบัติงานตามหน้าที่ในการให้บริการ
ประชาชนอย่างเท่าเทียมและทั่วถึง  อันจะท าให้อิทธิพลทางการเมืองและผลประโยชน์นอกองค์กร                 
เข้ามาแทรกแซงการบริหารงานในที่สุด 



๒๓ 
 

 
ทฤษฎีเกีย่วกับแรงจูงใจ 
 

ภารกิจที่ยุ่งยากที่สุดในการบริหารงานก็คือ วิธีการในการจูงใจให้ผู้ปฏิบัติงานท างาน                 
อย่างกระตือรือร้น  เต็มใจและทุ่มเทจิตใจให้แก่องค์กรมากที่สุดเท่าที่จะท าได้  ดังนั้นจึงมีความจ าเป็นที่
จะต้องให้ความส าคัญกับทฤษฎีต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง  ทั้งนี้เพื่อเป็นแรงจูงใจให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจ
ในการท างานและเป็นการเสริมสร้างบรรยากาศที่มีในการท างาน  ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความพึงพอใจใน
การท างานที่ส าคัญๆ มีดังต่อไปนี้ 

 
ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมนุษย์ ( Hierarchy of Needs Theory )  

Maslow (๑๙๕๔) (อ้างใน เกษม  ภิญโญชนม์และคณะ ๒๕๔๖ : ๒๓) ได้สร้างทฤษฎีทั่วไป
เกี่ยวกับการจูงใจ ( Maslow’s general theory of human motivation) โดยมีสมมุติฐานเกี่ยวกับความ
ต้องการของมนุษย์ ดังนี้ 

มนุษย์ทุกคนมีความต้องการอยู่ตลอดเวลาและไม่มีที่สิ้นสุด แต่สิ่งที่มนุษย์ต้องการนั้น ข้ึนอยู่
กับว่าเขามีสิ่งนั้นอยู่แล้วหรือยัง  ขณะที่ความต้องการใดได้รับการตอบสนองแล้ว  ความต้องการอย่างอื่นก็
จะเข้ามาแทนที่ ความต้องการนี้จะไม่มีทางสิ้นสุดนับตั้งแต่เกิดจนกระทั่งตาย   

ความต้องการที่ได้รับการตอบสนองแล้ว จะมิใช่แรงจูงใจส าหรับพฤติกรรมอีกต่อไปนั่นคือ                  
ความต้องการที่จะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมจะต้องเป็นความต้องการที่ยังไม่ได้รับการตอบสนอง 

ความต้องการจะมีลักษณะเป็นล าดับข้ันตามความส าคัญ ในขณะที่ความต้องการข้ันต่ าได้รับ  
การตอบสนองแล้ว ความต้องการที่สูงข้ึนก็จะเรียกร้องให้มีการตอบสนอง 

โดย Maslow ได้แบ่งล าดับข้ันความต้องการของมนุษย์ออกเป็น ๕ ข้ัน คือ 
๑.  ความต้องการด้านร่างกาย (Physiological needs) ความต้องการทางด้านร่างกาย                      

เป็นความต้องการเบื้องต้นเพื่อความอยู่รอด ได้แก่ ความต้องการปัจจัยที่เป็นพื้นฐานในการด ารงชีวิต                     
เช่น อากาศ อาหาร ที่อยู่อาศัย เครื่องนุ่มห่มและยารักษาโรค ความต้องการพักผ่อนและความต้องการทาง
เพศ เป็นต้น ความต้องการทางด้านร่างกายมีลักษณะที่ส าคัญ คือ จะต้องเป็นความต้องการที่สามารถ
บรรลุได้ในระยะเวลาอันสั้น ในข้ันแรกนี้องค์กรทุกแห่งมักจะตอบสนองความต้องการของแต่ละคน                 
โดยการจ่ายค่าจ้างเพื่อคนงานหรือลูกจ้างจะได้น าเงินไปใช้จ่ายเพื่อแสวงหาสิ่งจ าเป็นข้ันมูลฐานของชีวิต
เพื่อการด ารงชีพของแต่ละคน 

๒.  ความต้องการด้านความมั่นคงปลอดภัย (Safety or Security needs) เมื่อความ
ต้องการทางด้านร่างกายได้รับการตอบสนองแล้ว มนุษย์ก็จะแสวงหาความต้องการด้านความปลอดภัยและ
มั่นคงมากขึ้น เช่น ปลอดภัยจากอุบัติเหตุ อาชญากรรม เป็นต้น จนท าให้ความต้องการด้านนี้เหนือความ
ต้องการด้านอื่นๆ ความต้องการทางด้านความมั่นคงปลอดภัยดังกล่าว ยังหมายรวมถึงความปลอดภัย 
ความมั่นคงในด้านการด ารงชีวิตและการท างาน เช่น มีความมั่นคงทางด้านเศรษฐกิจ ในรูปของ             



๒๔ 
 

ค ามั่นสัญญาจากฝ่ายนายจ้าง ที่จะจ่ายเงินเดือนค่าจ้างหรือผลตอบแทนในระยะยาว ถ้าคนเราท างานด้วย
ความรู้สึกหว่ันไหวไม่มั่นคงในต าแหน่งหน้าที่การงานแล้ว งานที่ท าไปย่อมไม่เป็นผลดีต่อองค์กร 

๓.  ความต้องการด้านสังคม (Social or Belonging needs) เมื่อความต้องการความมั่นคง
ปลอดภัยได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการที่อยู่ในระดับสูงกว่าจะเข้าครอบง าพฤติกรรม                      
ของบุคคลนั้น ความต้องการด้านสังคมหมายถึงความต้องการที่จะเข้าร่วมเป็นสมาชิกและได้รับการยอมรับ
ความเป็นมิตรภาพและความรักจากเพื่อนร่วมงาน ความต้องการในข้ันนี้ของบุคคลเป็นความต้องการที่ให้
บุคคลหรือเพื่อนร่วมงาน ความต้องการในของบุคคลข้ันนี้เป็นความต้องการที่จะให้ผู้ อื่นยอมรับใน
ความส าคัญของตน องค์กรตอบสนองความต้องการของพนักงานได้ด้วยการเปิดโอกาสให้แสดงความ
คิดเห็น ว่าตนมีความส าคัญเป็นสมาชิกคนหนึ่งในองค์กร 

๔.  ความต้องการเกียรติยศและช่ือเสียง (Esteem or Recognition Needs) เป็นความ
ต้องการให้สังคมยกย่องช่ืนชมในความรู้ ความสามารถ ความดี มีความส าเร็จรวมทั้งได้รับต าแหน่งสูงข้ึน 
ได้รับการยกย่องนับถือจากบุคคลอื่น 

๕.  ความต้องการที่จะได้รับความส าเร็จตามความนึกคิด (Self actualization) เมื่อความ
ต้องการด้านอื่นๆ ได้รับการตอบสนองแล้ว มนุษย์มีความต้องการสูงสุดที่ต้องการท าความใฝ่ฝันสูงสุดของ
ตนเองให้เป็นจริง เป็นที่ประจักษ์แก่สังคม เช่น ได้ท างานที่ท้าทาย งานที่มีความส าคัญ ได้รับความส าเร็จ 
ได้ใช้ศักยภาพอย่างเต็มที่ของตนเองได้อย่างเต็มที่ ซึ่งความต้องการด้านน้ีมนุษย์จะทุ่มเทก าลังกายก าลังใจ
ให้บรรลุความปรารถนาอันน้ี การที่บุคคลใดบรรลุถึงความต้องการนี้ก็จะได้รับการยกย่องยอมรับว่าเป็น
บุคคลพิเศษ เช่น การเป็นดาราที่มีช่ือเสียงระดับโลก นักกีฬาระดับโลก ซึ่งแต่ละคนย่อมมีความต้องการข้ัน
นี้แตกต่างกันไปแต่เขาเหล่าน้ันจะมีความสุขกับการได้ท าในสิ่งที่ตนเองต้องการมากที่สุด 

แวนเดอร์เซล (Van Dersal) (๑๙๖๘ : ๖๒ – ๗๒ อ้างใน ธานี ฉุยฉาย ๒๕๕๖ : ๒๕)  
ได้ศึกษาถึงปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจใจการท างานประกอบด้วย 

๑.  นโยบายและการบริหารองค์การ 
๒.  การปกครองบังคับบัญชา 
๓.  เงินเดือน 
๔.  ความสัมพันธ์ระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชาและผู้บังคับบัญชา 
๕.  สภาพการท างาน 
๖.  ความส าเร็จในการท างาน 
๗.  การยอมรับทางสังคม 
๘.  ลักษณะงาน 
๙.  ความรับผิดชอบ 
๑๐. โอกาสก้าวหน้า 
กิลเมอร์ (Gilmer) (๑๙๖๗ : ๓๘๐ – ๓๘๔ อ้างใน ธานี ฉุยฉาย ๒๕๕๖ : ๒๓)  ได้ท าการ

วิจัยเกี่ยวกับองค์ประกอบที่ท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างานว่าข้ึนอยู่กับปัจจัยต่างๆ ดังนี้ 
๑.  ความมั่นคงปลอดภัยได้แก่ ความมั่นคงในการท างาน การได้รับความเป็นธรรมจาก

ผู้บังคับบัญชา 



๒๕ 
 

๒.  โอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงานได้แก่การมีโอกาสได้เลื่อนต าแหน่งที่สูงข้ึน 
๓.  การจัดการได้แก่ความพอใจต่อสถานที่ที่ปฏิบัติงานอยู่รวมทั้งการด าเนินงานในหน่วยงาน

นั้น 
๔.  ค่าจ้างและค่าตอบแทนได้แก่จ านวนเงินประจ าที่ได้รับและรายได้ที่จ่ายตอบแทนพิเศษ 

ที่หน่วยงานได้แก่ผู้ปฏิบัติงาน 
๕.  ลักษณะงานที่ท าได้แก่การได้ท างานที่ตรงกับความรู้ความสามารถ 
๖.  การนิเทศงานหรือการฝึกอบรมได้แก่การให้โอกาสในการแสวงหาความรู้เพิ่มเติมโดย

การศึกษาต่อการฝึกอบรมการดูงาน 
๗.  การติดต่อสื่อสารได้แก่การติดต่อสัมพันธ์ทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน 
๘.  สภาพการท างานได้แก่ระบบสิ่งแวดล้อมในสถานที่ท างานที่เหมาะกับการปฏิบัติงาน 
๙.  ลักษณะทางสังคมได้แก่ความรู้สึกพอใจที่ผู้ปฏิบัติงานได้ร่วมกับผู้อื่นอย่างมีความสุข 
๑๐.สิ่งตอบแทนหรือผลประโยชน์ต่างๆได้แก่ค่ารักษาพยาบาลกองทุนส ารองเลี้ยงชีพ 

สวัสดิการ ด้านอื่นๆเช่นบ้านพักพนักงานเป็นต้น 
ปรียาพร  วงศ์อนุตรโรจน์ (๒๕๓๕: ๑๔๓) ได้กล่าวถึงความรู้สึกร่วมของบุคคลที่มีต่อ            

การท างาน ในทางบวกเป็นความสุขของบุคคลที่เกิดจากการปฏิบัติงานและได้รับผลตอบแทนคือผลที่เป็น
ความพึงพอใจที่ท าให้บุคคลเกิดความรู้สึกกระตือรือร้นมีความมุ่งมั่นที่จะท างานมีขวัญก าลังใจสิ่งเหล่าน้ีจะ
มีผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการท างานรวมทั้งการส่งผลต่อความส าเร็จและเป็นไป                   
ตามเป้าหมายขององค์การ 

 
ทฤษฎีแรงจูงใจ ( Motivation Theories ) 

 
แรงจูงใจ (Motivation)  มาจากค ากริยาในภาษาละตินว่า “Mover” ( Kidd, ๑๙๗๓ : 

๑๐๑) ซึ่งมีความหมายตรงกับค าในภาษาอังกฤษว่า “to move” อันมีความหมายว่า “เป็นสิ่งที่โน้มน้าว
หรือมักชักน าบุคคลเกิดการกระท าหรือปฏิบัติการ” (To move a person to a course of action) 
ดังนั้นแรงจูงใจจึงได้รับความสนใจมากในทุกๆวงการ 

โลเวลล์ (Lovell, ๑๙๘๐ : ๑๐๙) ให้ความหมายของแรงจูงใจว่า “เป็นกระบวนการที่ชักน า 
โน้มน้าวให้บุคคลเกิดความมานะพยายามเพื่อที่จะสนองตอบความต้องการบางประการให้บรรลุผลส าเร็จ” 

ไมเคิล คอมแจน (Domjan๑๙๙๖ : ๑๙๙) อธิบายว่า “การจูงใจเป็นภาวะในการเพิ่ม
พฤติกรรมการกระท ากิจกรรมของบุคคลโดยบุคคลจงใจกระท าพฤติกรรมนั้นเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย 
ที่ต้องการ” 

แฮนสัน (Hanson, Mark E., ๑๙๙๖ : ๑๙๕ ) ให้ความหมายของแรงจูงใจว่า “สภาพภายใน
ที่กระตุ้นให้มีการกระท า หรือการเคลื่อนที่ โดยมี ช่องทางและพฤติกรรมที่น าไปสู่ เป้าหมาย ”  
(ณภัทร์  บรรลังค์.  ทฤษฎีแรงจูงใจ. เข้าถึงได้จาก https://www.l3nr.org/posts/425512  สืบค้นเมื่อ                  
วันที่  ๒๐ ม.ค.๕๘) 

https://www.l3nr.org/posts/425512%20%20สืบค้นเมื่อ%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20วันที่
https://www.l3nr.org/posts/425512%20%20สืบค้นเมื่อ%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20วันที่


๒๖ 
 

 
 
 
 
 
 

ทฤษฎีการจูงใจ ERG  ของ Alderfer 
 

เป็นทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความต้องการข้ันพื้นฐานของมนุษย์แต่ไม่ค านึงถึงข้ันความต้องการ
ว่าความต้องการใดเกิดข้ึนก่อนหรือหลังและความต้องการหลายๆอย่างอาจเกิดข้ึนพร้อมกันได้  
ความต้องการตามทฤษฎี ERG จะมีน้อยกว่าความต้องการตามล าดับข้ันของมาสโลว์ โดยแบ่ง 
ออกเป็น ๓ ประการ ดังนี้ 

๑. ความต้องการเพ่ือความอยู่รอด  (Existence needs (E)) เป็นความต้องการพื้นฐาน
ของร่างกายเพื่อให้มนุษย์ด ารงชีวิตอยู่ได้เช่นความต้องการอาหารเครื่องนุ่งห่มที่อยู่อาศัย  ยารักษาโรค    
เป็นต้น  เป็นความต้องการในระดับต่ าสุดและมีลักษณะเป็นรูปธรรมสูงสุดประกอบด้วยความต้องการ              
ทางร่างกายบวกด้วยความต้องการความปลอดภัยและความมั่นคงตามทฤษฎีของมาสโลว์ผู้ บริหาร          
สามารถตอบสนองความต้องการในด้านนี้ได้ด้วยการจ่ายค่าตอบแทนที่ เป็นธรรมมีสวัสดิการที่ดี                     
มีเงินโบนัสรวมถึงท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชารู้สึกมั่นคงปลอดภัยจากการท างาน ได้รับความยุติธรรม                  
มีการท าสัญญาจ้างการท างาน เป็นต้น 

๒. ความต้องการมีสัมพันธภาพ (Relatedness needs (R))เป็นความต้องการที่จะให้
และได้รับไมตรีจิตจากบุคคลที่แวดล้อมเป็นความต้องการที่มีลักษณะเป็นรูปธรรมน้อยลงประกอบด้วย
ความต้องการ ความผูกพันหรือการยอมรับ (ความต้องการทางสังคม)ตามทฤษฎีของมาสโลว์ผู้บริหาร              
ควรส่งเสริมให้บุคลากรในองค์การมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันตลอดจนสร้างความสัมพันธ์ที่ดีต่อ
บุคคลภายนอกด้วยเช่นการจัดกิจกรรม ที่ท าให้เกิดความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและผู้ตาม เป็นต้น 

๓. ความต้องการความเจริญก้าวหน้า (Growth needs (G)) เป็นความต้องการ                     
ในระดับสูงสุดของบุคคลซึ่งมีความเป็นรูปธรรมต่ าสุดประกอบด้วยความต้องการการยกย่องบวก                    
ด้วยความต้องการประสบความส าเร็จ ในชีวิตตามทฤษฎีของมาสโลว์ผู้บริหารควรสนับสนุนให้พนักงาน
พัฒนาตนเองให้เจริญก้าวหน้าด้วยการพิจารณาเลื่อนข้ัน เลื่อนต าแหน่ง หรือมอบหมายให้รับผิดชอบ 
ต่องานกว้างข้ึนโดยมีหน้าที่การงานสูงข้ึนอันเป็นโอกาสที่พนักงานจะก้าวไปสู่ความส าเร็จ  (อ้างใน  
เกษม ภิญโญชนม์ ๒๕๔๖ : ๑๗) 
 
 
 
 



๒๗ 
 

 
 
ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของแมคคลีแลนด์ ( Mc Clelland) 
 

ทฤษฎีนี้เน้นอธิบายการจูงใจของบุคคลที่กระท าการเพื่อให้ได้มาซึ่งความต้องการความส าเร็จ
มิได้หวังรางวัลตอบแทนจากการกระท าของเขาซึ่งความต้องการความส าเร็จนี้ในแง่ของการท างานหมายถึง
ความต้องการที่จะท างานให้ดีที่สุดและท าให้ส าเร็จผลตามที่ตั้งใจไว้  เมื่อตนท าอะไรส าเร็จได้ก็จะเป็นแรง
กระตุ้นให้ท างานอื่นส าเร็จต่อไปหากองค์การใดที่มีพนักงาน ที่แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิจ านวนมากก็จะ
เจริญรุ่งเรืองและเติบโตเร็ว ในช่วงปีค.ศ. ๑๙๔๐ นักจิตวิทยา  ช่ือ David I. McClelland ได้ท าการ
ทดลองโดยใช้แบบทดสอบการรับรู้ของบุคคล (Thematic Apperception Test (TAT)) เพื่อวัดความ
ต้องการของมนุษย์ โดยแบบทดสอบTAT เป็นเทคนิคการน าเสนอภาพต่างๆแล้วให้บุคคลเขียนเรื่องราว
เกี่ยวกับสิ่งที่เขาเห็นจากการศึกษาวิจัยของแมคคลีแลนด์ได้สรุปคุณลักษณะของคนที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ
สูงมีความต้องการ ๓ ประการ ที่ได้จากแบบทดสอบ TAT ซึ่งเขาเช่ือว่าเป็นสิ่งส าคัญในการที่จะเข้าใจถึง
พฤติกรรมของบุคคลได้ดังนี้ 

๑. ความต้องการความส าเร็จ (Need for Achievement (nAch)) เป็นความต้องการ  
ที่จะท าสิ่งต่างๆให้เต็มที่และดีที่สุดเพื่อความส าเร็จจากการวิจัยของ McClelland  พบว่า บุคคลที่ต้องการ
ความส าเร็จสูงจะมี จะมีลักษณะชอบการแข่งขันชอบงานที่ท้าทายและต้องการได้รับข้อมูลป้อนกลับ  เพื่อ
ประเมินผลงานของตนเองมีความช านาญในการวางแผนมีความรับผิดชอบสูง และกล้าที่จะเผชิญกับความ
ล้มเหลว 

๒. ความต้องการความผูกพัน (Need for Affiliation (nAff)) เป็นความต้องการ 
การยอมรับจากบุคคลอื่น ต้องการเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม ต้องการสัมพันธภาพที่ดีต่อบุคคลอื่นบุคคลที่
ต้องการความผูกพันสูงจะชอบสถานการณ์การร่วมมือมากกว่าสถานการณ์การแข่งขันโดยจะพยายามสร้าง
และรักษาความสัมพันธ์อันดีกับผู้อื่น 

๓. ความต้องการอ านาจ (Need for power (nPower)) เป็นความต้องการอ านาจเพื่อมี
อิทธิพลเหนือผู้อื่นบุคคลที่มีความต้องการอ านาจสูงจะแสวงหาวิถีทางเพื่อท าให้ตนมีอิทธิพลเหนือ                   
บุคคลอื่นต้องการให้ผู้อื่นยอมรับหรือยกย่องต้องการความเป็นผู้น าต้องการท างานให้เหนือกว่าบุคคลอื่น
และจะกังวลเรื่องอ านาจมากกว่าการท างานให้มีประสิทธิภาพ 

จากการศึกษาพบว่าพนักงานที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงมักต้องการจะท างานในลักษณะ  
๓ ประการดังนี้ 

๑. งานที่เปิดโอกาสให้เขารับผิดชอบเฉพาะส่วนของเขาและเขามีอิสระที่จะตัดสินใจและ                    
แก้ปัญหาด้วยตนเอง 

๒. ต้องการงานที่มีระดับยากง่ายพอดีไม่ง่ายหรือยากจนเกินไปกว่าความสามารถของเขา 
ต้องการงานที่มีความแน่นอนและต่อเนื่องซึ่งสร้างผลงานได้และท าให้เขามีความก้าวหน้าในงานเพื่อจะ
พิสูจน์ตนเองถึงความสามารถของเขาได้  นอกจากงานในลักษณะดังกล่าวแล้วแมคคลีแลนด์ได้พบว่าปัจจัย



๒๘ 
 

ที่ส าคัญอีกปัจจัยหนึ่ง ที่มีผลต่อการท างานเพื่อให้ได้ผลงานที่มีประสิทธิภาพคือสิ่งแวดล้อมที่เหมาะสมกับ
งานที่เขาท าด้วย (อ้างใน เกษม ภิญโญชนม์ ๒๕๔๖ : ๑๘ ) 

 
ทฤษฎี ๒ ปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก ( Herzberg) 
 

ทฤษฎีเฮอร์ซเบอร์กเน้นอธิบายและให้ความส าคัญกับปัจจัย ๒ประการได้แก่ตัวกระตุ้น  
(Motivators) และการบ ารุงรักษา(Hygiene) สองปัจจัยมีอิทธิพลต่อความส าเร็จของงานเป็นอย่างยิ่ง  
เฮอร์ซเบอร์กได้การศึกษาโดยสัมภาษณ์ความพอใจและไม่พอใจท างานของนักบัญชีและวิศวกร                   
จ านวน ๒๐๐ คน ผลการศึกษาสรุปว่าความพอใจในการท างานกับแรงจูงใจในการท างานของคน                  
มีความแตกต่างกันคือการที่บุคคลพอใจในงานไม่ได้หมายความว่าคนนั้นมีแรงจูงใจในงานเสมอไป แต่ถ้า
คนใดมีแรงจูงใจในการท างานแล้วคนน้ัน  จะตั้งใจท างานให้เกิดผลดีได้ผลการศึกษาจึงแสดงให้เห็นผลของ
ปัจจัย ๒ ตัว  คือด้านตัวกระตุ้นและการบ ารุงรักษาต่อเจตคติงานของบุคคล  

๑. ปัจจัยด้านตัวกระตุ้น (Motivator  factors)เป็นปัจจัยที่กระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจใน 
การท างานท าให้การท างานมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน ผลผลิตเพิ่มข้ึนท าให้บุคคลเกิดความพึงพอใจ               
ในการท างาน (Job satisfaction) ตัวกระตุ้นประกอบด้วยปัจจัย ๖ ประการดังนี้ 

๑.๑  การสัมฤทธ์ิผล คือ พนักงานมีความรู้สึกว่าเขาท างานได้ส าเร็จ 
๑.๒  การยอมรับนับถือจากผู้อื่นคือพนักงานมีความรู้สึกว่าเมื่อท าส าเร็จมีคนยอมรับเขา 
๑.๓  ลักษณะงานที่น่าสนใจ คือพนักงานรู้สึกว่างานที่ท าน่าสนใจ น่าท า 
๑.๔  ความรับผิดชอบ คือพนักงานรู้สึกว่าเขาต้องรับผิดชอบตนเองและงานของเขา 
๑.๕  โอกาสที่จะเจริญก้าวหน้า คือพนักงานรู้สึกว่าเขามีความก้าวหน้าในงานที่ท า 
๑.๖  การเจริญเติบโต คือพนักงานตระหนักว่าเขามีโอกาสที่จะเรียนรู้เพิ่มเติมและมีความ

เช่ียวชาญ 
๒. ปัจจัยด้านการบ ารุงรักษา (Hygiene Factors) เป็นปัจจัยที่ช่วยให้พนักงานยังคง

ท างานอยู่และยังรักษาเขาไว้ไม่ให้ออกจากงานเมื่อไม่ได้จัดให้พนักงานเขาจะไม่พอใจและไม่มีความสุข                    
ในการท างานปัจจัยน้ีประกอบด้วย ๑๐ ประการดังนี้ 

๒.๑  นโยบายและการบริหารคือพนักงานรู้สึกว่าฝ่ายจัดการมีการสื่อสารที่ดีและเขารู้ถึง
นโยบายขององค์การที่เขาอยู่ 

๒.๒  การนิเทศงานคือพนักงานรู้สึกว่าผู้บริหารตั้งใจสอนงานและให้งานตามหน้าที่
รับผิดชอบ 

๒.๓  ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน คือ พนักงานรู้สึกดีต่อหัวหน้างานของเขา 
๒.๔  ภาวะการท างาน คือพนักงานรู้สึกดีต่องานที่ท าและสภาพการณ์ของที่ท างาน 
๒.๕  ค่าตอบแทนการท างาน คือพนักงานรู้สึกว่าค่าตอบแทนเหมาะสม 
๒.๖  ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานคือพนักงานมีความรู้สึกที่ดีต่อเพื่อนร่วมงาน 
๒.๗  ชีวิตส่วนตัวคือพนักงานรู้สึกว่าช่ัวโมงการท างานไม่ได้กระทบต่อชีวิตส่วนตัว 



๒๙ 
 

๒.๘  ความสัมพันธ์กับลูกน้อง คือหัวหน้างานมีความรู้สึกที่ดีต่อลูกน้อง 
๒.๙  สถานภาพ คือพนักงานรู้สึกว่างานเขามีต าแหน่งหน้าที่ดี 
๒.๑๐ ความมั่นคง คือพนักงานรู้สึกมั่นคงปลอดภัยในงานที่ท าอยู่ 

ปัจจัยบ ารุงรักษาไม่ใช่สิ่งจูงใจที่จะท าให้ผลผลิตเพิ่มข้ึน แต่เป็นข้อก าหนดที่ป้องกันไม่ให้
พนักงานเกิดความไม่พึงพอใจในงานที่ท าถ้าไม่มีปัจจัยเหล่านี้แล้วอาจก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจแก่
พนักงานได้ซึ่งพนักงานอาจรวมตัวกันเพื่อเรียกร้องหรือต่อรองผู้บริหารจึงมักจัดโครงการด้านผลประโยชน์
พิเศษต่างๆเพื่อให้พนักงานพึงพอใจเช่นการลาป่วย การลาพักร้อน และโครงการที่เกี่ยวกับสุขภาพและ
สวัสดิการของพนักงาน  (อ้างใน เกษม ภิญโญชนม์ ๒๕๔๖ : ๑๕)                          

สมพงษ์ เกษมสิน (๒๕๒๑ : ๓๒๐ – ๓๒๑ ) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบที่จะสร้างสิ่งจูงใจในการ
ท างาน ประกอบด้วย 

๑. สิ่งจูงใจที่เป็นเงิน ( financial incentive ) เป็นสิ่งจูงใจที่มีอิทธิพลต่อผู้ปฏิบัติงานโดยตรง 
ซึ่งสามารถแบ่งออกเป็น ๒ ประเภท คือ 

๑.๑ สิ่งจูงใจทางตรง (direct incentive) เป็นสิ่งจูงใจที่มีผลโดยตรงต่อผลผลิตหรือ
ผลงานของผู้ปฏิบัติงานเช่น การจ่ายค่าจ้างที่สูงข้ึนเมื่อผลงานสูงกว่ามาตรฐานที่ก าหนดไว้ 

๑.๒ สิ่งจูงใจทางอ้อม (indirect incentive ) เป็นสิ่งจูงใจที่มีผลในทางสนับสนุนหรือ
ส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติงานท างานดีข้ึน เช่น การจ่ายบ าเหน็จบ านาญ ค่ารักษาพยาบาล ฯลฯ 

๒.สิ่งจูงใจที่ไม่ใช่ตัวเงิน ( non-financial incentive ) เป็นสิ่งจูงใจที่ส่วนใหญ่มักจะ
สนองตอบต่อความต้องการด้านจิตใจ เช่น การยกย่องชมเชย การยอมรับว่าเป็นส่วนหนึ่งของหมู่คณะ 
โอกาสความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน 

จากแนวคิดทฤษฎีที่กล่าวข้างต้นจะเห็นได้ว่าแรงจูงใจ เป็นกลยุทธ์ส าคัญในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน และท าให้องค์กรใช้ก าลังคนได้อย่างเต็มศักยภาพ โดย
มุ่งเน้นการจูงใจเพื่อรักษาคนเก่งคนดีที่มีอยู่ในระบบราชการให้ทุ่มเทท างานอย่างเต็มศักยภาพใน
ขณะเดียวกันก็จูงใจผู้มีผลงานต่ าพัฒนาตนเองให้มีสมรรถนะสูงข้ึน  เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานต่อไป 

จากแนวความคิดเกี่ยวกับการพัฒนาระบบราชการที่กล่าวมาแล้วข้างต้น  จะเห็นได้ว่า             
โลกในยุคโลกาภิวัตน์ ที่เต็มไปด้วยการแข่งขันและความคาดหวังของผู้รับบริการที่ต้องการการบริการ                
ที่รวดเร็ว  ปลอดภัยและ ได้มาตรฐาน  น ามาสู่การปฏิรูประบบราชการที่มีเป้าหมายส าคัญ คือการมุ่งเน้น
ประชาชนเป็นศูนย์กลาง  โดยขับเคลื่อนให้หน่วยราชการเป็นองค์กรสมรรถนะสูง (High Performance 
Organization: HPO) หมายถึง องค์กรที่สามารถแข่งขันและส่งมอบบริการให้กับลูกค้าได้อย่างมีคุณภาพ 
พร้อมทั้งยืนอยู่ได้ท่ามกลางกระแสแห่งโลกาภิวัตน์อย่างมั่นคง โดยน ากรอบแนวความคิดการพัฒนา
คุณภาพ การบริหารจัดการภาครัฐ (Public Sector Management Quality Award: PMQA)               
ซึ่งประกอบด้วย ๗ มิติส าคัญ คือ  การน าองค์กร  การวางแผนเชิงยุทธศาสตร์และกลยุทธ์การให้
ความส าคัญกับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย  การวัด การวิเคราะห์ และการจัดการความรู้                                  
การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล  การจัดการกระบวนการ และผลลัพธ์การด าเนินการ มาเป็นเครื่องมือ              
ในการพัฒนา 



๓๐ 
 

 แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการไทย (พ.ศ.๒๕๕๖ – พ.ศ.๒๕๖๑) ที่มีจุดมุ่งหมายใน
การยกระดับหน่วยงานราชการสู่ความเป็นเลิศในการให้บริการประชาชน  มีการพัฒนาอย่างยั่งยืน และ
ก้าวไปสู่ความเป็นสากล ได้ให้ความส าคัญกับการพัฒนาระบบบริหารจัดการก าลังคนและพัฒนาบุคลากร
ซึ่งเป็นกลไกที่ส าคัญยิ่งในการเพิ่มประสิทธิภาพการพัฒนาระบบราชการ  ตลอดทั้งมีมาตรการบริหารและ
พัฒนาก าลังคนภาครัฐ (พ.ศ.๒๕๕๗ – ๒๕๖๑) ที่ให้ความส าคัญกับการวางแผนบริหารก าลังคนให้
สอดคล้องกับความจ าเป็นในการปฏิบัติภารกิจ  เพื่อช่วยให้ส่วนราชการบรรลุเป้าหมายและวิสัยทัศน์                              
มีขีดความสามารถในการให้บริการสาธารณะและตอบสนองความต้องการของประชาชน การพัฒนา
ก าลังคนและสร้างความพร้อมเชิงกลยุทธ์โดยให้ความส าคัญกับพัฒนาทางก้าวหน้าในสายอาชีพให้
สอดคล้องกับผลงานและสมรรถนะ การสร้างแรงจูงใจให้บุลากรมีความสุขและความพึงพอใจในงาน  
ตลอดจนมีความจงรักภักดีต่อองค์กร  อันเป็นปัจจัยขับเคลื่อนให้ระบบราชการเป็นองค์กรที่มีผลสัมฤทธ์ิสูง  
และสามารถตอบสนองความต้องการของประชาชนผู้รับบริการได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

สรุปแนวความคิดดังกล่าวให้ความส าคัญกับคนซึ่งถือว่าเป็นสินทรัพย์อันมีค่าขององค์กร               
ซึ่งมีบทบาทหลักในการขับเคลื่อนผลผลิตและบริการขององค์กร   การสร้างแรงจูงใจโดยสร้างแนวทาง
ความก้าวหน้าตามแนวทางรับราชการท าให้บุคลากรมองเห็นโอกาสที่จะเจริญก้าวหน้าในสายงาน  และ
ได้รับสวัสดิการและตอบแทนที่มาพร้อมต าแหน่งที่สูงข้ึนด้วยระบบคุณธรรมที่ยึดหลักความสามารถ   
ความเสมอภาค จะก่อให้เกิดความผูกพัน  ความจงรักภักดีในองค์กร  อันจะส่งผลต่อประสิทธิภาพ                
การบริการขององค์กรต่อไป   



๓๔ 
 

 
บทที่ ๓ 

สภาพทั่วไปและปัญหาการบริหารจดัการก าลังพลวชิาชีพพยาบาล 
โรงพยาบาลในสังกัดของกองทัพบก 

 
การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ที่มุ่งเน้นการให้บริการที่มีคุณภาพ  ที่เป็นมาตรฐานสากล

ท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีภาระงานเพิ่มข้ึนทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ จึงมีความจ าเป็นอย่ างยิ่งที่ต้องให้
ความส าคัญกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์เนื่องจากผลประกอบการส่วนใหญ่เกิดจากทุนมนุษย์ ซึ่งเปน็ทนุ
ที่สั่งสมความรู้และประสบการณ์ขององค์กรความรู้และเป็นทรัพยากรที่ส าคัญยิ่งขององค์กร จึงจะต้องมี
การวางแผนด้านการบริหารงานบุคคลให้มีความสอดคล้องกับการวางแผนกลยุทธ์ขององค์กรและบริหาร
ด้วยระบบคุณวุฒิหรือระบบคุณธรรม (Merit System) ส่งเสริมบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ ให้มี
ความเจริญก้าวหน้าในการปฏิบัติงานตามแนวทางรับราชการ  ท าให้บุคลากรภาคภูมิใจในตนเองว่ามี
ความก้าวหน้าประสบความส าเร็จ ในหน้าที่การงาน มีเกียรติและเป็นที่ยอมรับในสังคม อันจะส่งผลให้เกิด
ความพึงพอใจและรู้สึกผูกพันกับองค์กรมีความมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพ  รวมทั้งเกิดการ
บริการที่ดีกับผู้รับบริการ   

ในส่วนของพยาบาลวิชาชีพซึ่งเป็นบุคลากรส่วนใหญ่ที่มีบทบาทส าคัญใน  ระบบบริการ
สุขภาพ  ท าให้ผู้วิจัยมีความสนใจที่จะศึกษาแนวทางการบริหารจัดการก าลังพลวิชาชีพพยาบาลในสังกัด
โรงพยาบาลของกองทัพบก รายละเอียดดังนี้ 

 
การบริหารจัดการก าลังพลวิชาชีพพยาบาล ในสังกัดโรงพยาบาลของกองทัพบก 
 

ตามค าสั่งกองทัพบกที่ ๘๒๓/๒๕๓๐ วันที่ ๑ กันยายน พ.ศ. ๒๕๓๐ เรื่อง ก าหนดแนวทาง
รับราชการของนายทหารสัญญาบัตร  และ ระเบียบกองทัพบกว่าด้วยการประเมินค่า การปฏิบัติงานก าลัง
พลของกองทัพบก พ.ศ.๒๕๕๖ ก าหนดนโยบายหลักการและวิธีด าเนินการก าลังพล ต่อนายทหารสัญญา
บัตรที่เกี่ยวกับ การบรรจุและแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งต่างๆ  ตั้งแต่เริ่มเข้ารับราชการจนถึงต าแหน่งสุดท้าย
หรือต าแหน่งสูงสุดตามแนวทางรับราชการนี้หรือจนพ้นจากประจ าการและเรื่องอื่นๆ ทางด้านก าลังพลที่
เกี่ยวข้อง ซึ่งแนวทางนี้โรงพยาบาลทุกโรงพยาบาลในสังกัดของกองทัพบกใช้เป็นแนวทางการบริหาร
จัดการก าลังพลวิชาชีพพยาบาล  โดยสรุปสาระส าคัญได้ดังนี ้

๑.  หลักเกณฑ์ท่ีใช้ในการพิจารณาเลื่อนต าแหน่งของพยาบาลในสังกัด
โรงพยาบาลของกองทัพบก 

๑.๑  ส าเร็จการศึกษาข้ันต่ าระดับปริญญาตรีทางการพยาบาล 

 



๓๕ 
 

๑.๒ มีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพการพยาบาลช้ันหนึ่ง หรือการพยาบาลและ 
การผดุงครรภ์ช้ันหนึ่ง 

๑.๓  ระยะเวลารับราชการ  ช้ันยศและหรือระดับช้ันเงินเดือน 
๑.๔  การฝึกศึกษาอบรมตามหลักสูตรต่างๆ ตามแนวทางรับราชการ 
๑.๕  ประสบการณ์การปฏิบัติงานหรือต าแหน่งงานที่เคยปฏิบัติหรอืเคยด ารงต าแหน่ง

มาก่อน 
๑.๖  ผลงานจากรายงานประเมินค่าการปฏิบัติงานนายทหาร 
๑.๗  ผลการทดสอบสมรรถภาพทางร่างกาย (โดยยึดถือตามเกณฑ์การทดสอบ

สมรรถภาพทางร่างกายของกองทัพบก) 
๑.๘  ผลการพิจารณาบ าเหน็จประจ าปี 
๑.๙  ต าแหน่ง/อัตราที่ได้รับการบรรจุหรือแต่งตั้ง 

 ๒.  รายละเอียดการประเมินค่าการปฏิบัติงานของนายทหาร  ประกอบการประเมิน
ผลสัมฤทธ์ิของงานและพฤติกรรมการปฏิบัติงาน รายละเอียด ดังนี้ 

๒.๑  ผลสัมฤทธ์ิของงาน (๘๐ คะแนน) ประกอบด้วย  
-  ปริมาณงาน (๒๐ คะแนน) 
-  คุณภาพของผลงาน (๑๕ คะแนน)  
-  ความทันเวลา (๑๐ คะแนน) 
-  การประหยัด (๑๐ คะแนน) 
-  ความรู้  ความสามารถ (๒๕ คะแนน) แยกเป็นความเช่ียวชาญในการ

ปฏิบัติงาน (๕ คะแนน) การพัฒนาตนและผู้ใต้บังคับบัญชา (๕ คะแนน) ภาวะผู้น าและลักษณะทางทหาร                   
(๕ คะแนน) วิสัยทัศน์และความคิดในภาพรวม (๕ คะแนน) ความสามารถในการติดต่อสื่อสาร                      
( ๕ คะแนน ) 

๒.๒  พฤติกรรมการปฏิบัติงาน ( ๒๐ คะแนน ) แยกเป็น 
-  การปฏิบัติตน (๓ คะแนน) 
-  การรักษาวินัย (๕ คะแนน) 
-  มนุษยสัมพันธ์ (๔ คะแนน) 
 
-  ความร่วมมือและการท างานเป็นทีม (๔ คะแนน) 
 - การตรงต่อเวลา (๔ คะแนน) 

๓.  ระยะเวลาการแต่งตั้งยศและการเลื่อนยศของข้าราชการทหาร ก าหนดจ านวนปีทีร่ับ
ราชการในการแต่งตั้งยศในส่วนของกองทัพบกตามตารางที่ ๓ – ๑  

ตารางที่ ๓ – ๑ ตารางแสดงระยะเวลาการแต่งตัง้ยศและการเลื่อนยศของข้าราชการทหาร   

คุณวุฒิ 
จ านวนปีท่ีรับราชการแตล่ะชั้นยศ 

ร.ต. ร.ท. ร.อ. พ.ต. พ.ท. พ.อ. พ.อ.(พ.) 



๓๖ 
 

ปริญญาตร ี ๓ ๓ ๔ ๓ ๓ ๓ ๒ 
ปริญญาโท ๒ ๓ ๓ ๓ ๓ ๓ ๒ 
ปริญญาเอก ๑ ๒ ๒ ๓ ๓ ๓ ๒ 

ที่มา : ระเบียบกระทรวงกลาโหมว่าด้วยการแต่งตัง้ยศและการเลื่อนยศของข้าราชการทหาร (ฉบบัที่ ๓)  
พ.ศ. ๒๕๕๐  

จากตารางที่ ๓ – ๑ แสดงหลักเกณฑ์ระยะเวลาในการแต่งตั้งยศและการเลื่อนยศของ
พยาบาลในสังกัดกองทัพบก พบว่าพยาบาลซึ่งส าเร็จหลักสูตรปริญญาตรีพยาบาลศาสตร์ที่มีระยะเวลาใน
การศึกษา ๔  ปี มีหลักเกณฑ์ในการเลื่อนช้ันยศจาก ร.ต. ข้ึน เป็น ร.ท. จะต้องครองช้ันยศ ร.ต.จ านวน ๓ ปี และ 
ครองยศ ร.ท.จ านวน ๓ ปี จึงจะสามารถเลื่อน เป็น ร.อ. ทั้งนี้การเลื่อนช้ันยศตั้งแต่ ร.ต. – ร.อ. เป็นการเลื่อนยศ 
โดยใช้อัตราเดิม (ลักษณะเดียวกับต าแหน่งควบ) โดยใช้เวลาเลื่อนยศจาก ร.ต.-ร.อ. รวมจ านวน ๖ ปี ในส่วนของ 
การเลื่อนช้ันยศ เป็น พ.ต. – พ.อ.(พ) จะต้องมีอัตราว่างรองรับและมีระยะเวลาดังที่แสดงไว้ในตารางที่ ๓ – ๑  

ส าหรับอัตราการจัดเฉพาะกิจ ( อฉก.) ของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลพระมงกุฎเกล้า         
มีอัตราการจัดรายละเอียดดังนี้ 

 

 

 

 

 

 
ตารางที่ ๓ – ๒ ตารางอัตราการจัด เฉพาะกิจ (อฉก. ) แสดงจ านวนแต่ละช้ันยศของพยาบาล                      
  รพ.พระมงกุฎเกล้า 

หน่วย 
อัตรา
เต็ม 

พ.อ.(พ) พ.อ. พ.ท. พ.ต. ร.อ. 

รวม อนุมัติ บรรจ ุ อนุมัติ บรรจ ุ อนุมัติ บรรจ ุ ว่าง อนุมัติ บรรจ ุ ว่าง อนุมัติ บรรจ ุ ว่าง 
สบช.กพย. ๘ ผอ.กอง

๑ 
 

๑ รอง ผอ.กอง๒ 
ผช.ผอ.กอง๒ 

๔ - - - น.ธุรการ๑ ๑ - น.ธุรการ๒ - ๒ 

อายุกรรม ๑๕๖ - - หน.พยาบาล ๑ ๑ หน.หอ.ผป.๑๑ ๑๑ - พยาบาล๒๔ ๒๔ - พยาบาล๘๘ ๘๓ ๕ 
ศัลยกรรม ๑๒๙ - - หน.พยาบาล ๑ ๑ หน.หอ.ผป.๙ ๙ - พยาบาล๒๐ ๒๐ - พยาบาล๖๗ ๖๐ ๗ 
สูตินรีเวชฯ ๗๗ - - หน.พยาบาล ๑ ๑ หน.หอ.ผป.๖ ๖ - พยาบาล๑๔ ๑๔ - พยาบาล๓๔ ๓๒ ๒ 
โสต ศอ นาสิก ๓๓ - - - - หน.พยาบาล ๑ 

หน.หอ.ผป.๒ 
๓ - พยาบาล๖ ๖ - พยาบาล๒๑ ๑๕ ๖ 

จิตเวชและ 
ประสาทวิทยา 

๓๓ - - - - หน.พยาบาล ๑ 
หน.หอ.ผป.๒ 

๓ - พยาบาล๖ ๖ - พยาบาล๑๙ ๑๘ ๑ 

จักษกุรรม ๓๓ - - - - หน.พยาบาล ๑ 
หน.หอ.ผป.๒ 

๓ - พยาบาล๖ ๖ - พยาบาล๒๑ ๑๗ ๔ 

กุมารเวชกรรม ๗๘ - - หน.พยาบาล ๑  หน.พยาบาล ๑ 
หน.หอ.ผป.๔ 

๕ - พยาบาล๑๒ ๑๒ - พยาบาล๔๗ ๓๘ ๙ 

ตรวจโรค ๔๑ - - - - หน.พยาบาล๑ ๑ - พยาบาล๑๐ ๑๐ - พยาบาล๑๘ ๑๖ ๒ 



๓๗ 
 

ผู้ป่วยนอก 
รังสีกรรม ๑๑ - - - - หน.พยาบาล๑ ๑ - พยาบาล๒ ๒ - พยาบาล๕ ๓ ๒ 
เวชศาสตร์
ฟื้นฟ ู

๓๒ - - - - หน.พยาบาล๑ 
หน.หอ.ผป.๑ 

๒ - พยาบาล๖ ๖ - พยาบาล๑๘ ๑๖ ๒ 

วิสัญญ ี ๓๘ - - - - หน.พยาบาล๑ 
พยาบาล๑ 

๒ - พยาบาล๑๒ ๑๒ - พยาบาล๒๑ ๑๙ ๒ 

ห้องผ่าตัด ๔๔ - - - - หน.พยาบาล๑ 
พยาบาล๑ 

๒ - พยาบาล๑๔ ๑๔ - พยาบาล๑๗ ๑๕ ๒ 

กิจกรรมพเิศษ ๒๙ - - - - หน.พยาบาล๑ ๑ - พยาบาล๑๐ ๑๐ - พยาบาล๑๓ ๑๐ ๓ 
ออร์โธปิดิกส์ ๙๑ - - หน.พยาบาล ๑  หน.หอ.ผป.๖ ๖ - พยาบาล๑๔ ๑๔ - พยาบาล๔๓ ๓๙ ๔ 
อุบัติเหตุและ 
เวชกรรม
ฉุกเฉิน 

๙๐ - - - - หน.พยาบาล ๑ 
หน.หอ.ผป.๕ 

๖ - พยาบาล๑๔ ๑๔ - พยาบาล๕๑ ๔๖ ๕ 

รวม ๙๒๓ ผอ.กอง
๑ 
 

๑ รอง ผอ.กอง=๒ 
ผช.ผอ.กอง=๒ 
หน.พยาบาล=๕ 

 

๙ หน.พยาบาล= 
๑๑ 

หน.หอ.ผป.=๓๘ 
พยาบาล=๒ 

๖๑ - น.ธุรการ๑
พยาบาล=

๑๗๐ 

๑๗๑ - น.ธุรการ๒ 
พยาบาล= 

๔๘๓ 

๔๒๗ ๕๘ 

ที่มา : กองการพยาบาล  โรงพยาบาลพระมงกุฎเกล้า  

จากตารางที่ ๓ – ๒ : ตารางอัตราการจัดเฉพาะกิจ (อฉก.) แสดงจ านวนแต่ละช้ันยศของ
พยาบาล รพ.พระมงกุฎเกล้า จะเห็นได้ว่า มีอัตรา พ.อ.(พ) จ านวน ๑ อัตรา ช้ันยศ พ.อ. จ านวน ๙ อัตรา 
ช้ันยศ พ.ท.จ านวน ๖๑ อัตรา ช้ันยศ พ.ต. จ านวน ๑๗๑ อัตรา ช้ันยศ ร.อ. จ านวน ๔๘๕ อัตรา เป็นการ
จัดอัตราตามโครงสร้างสายการบังคับบัญชาเช่นเดียวกันกับการจัดหน่วยราชการทหารที่เป็นหนว่ยก าลงัรบ
และฝ่ายอ านวยการ  ซึ่งไม่เหมาะสมกับการจัดของหน่วยงานบริการที่มีผู้ปฏิบัติงานวิชาชีพเฉพาะ  

 จากอัตราการจัดดังกล่าว  การที่พยาบาลจะได้รับการประเมินเพื่อแต่งตั้งต าแหน่งที่สูง ข้ึน 
จะต้องมีอัตราที่ว่างรองรับ  ท าให้เกิดความคับค่ังแต่ละช่วงช้ันยศ  เป็นสาเหตุให้พยาบาลแต่ละช่วงช้ันยศ
ครองยศเป็นระยะเวลานานกว่าที่ก าหนดไว้ในระเบียบกระทรวงกลาโหมว่าด้วยการแต่งตั้งยศและ 
การเลื่อนยศของข้าราชการทหาร พ.ศ.๒๕๔๑ เป็นจ านวนมาก   

กองการพยาบาล  โรงพยาบาลพระมงกุฎเกล้าได้ส ารวจความพึงพอใจด้านต่างๆ ในระหว่าง                   
พ.ศ. ๒๕๕๒ - ๒๕๕๗  มีผลความพึงพอใจรายละเอียดตามตารางข้างล่างนี้  

ตารางที่ ๓ – ๓ ตารางแสดงความพึงพอใจของบุคลากรพยาบาล รพ.พระมงกุฎเกล้า 

ปี / 
ความพึง
พอใจ 

การบังคับ
บัญชา 

ลักษณะ
งาน 

ความก้าวหน้า สัมพันธภาพ
กับ 

เพ่ือน
ร่วมงาน 

ค่าตอบแทน 
สวัสดิการ 

สิ่งแวดล้อม
ในการ
ท างาน 

๒๕๕๒ ๗๙.๔๔ ๘๑.๕๑ ๔๘.๒๑ ๘๗.๘ ๔๓.๙๗ ๗๔.๐๐ 
๒๕๕๓ ๘๑.๕๖ ๘๕.๐๔ ๕๒.๙๓ ๘๙.๕๖ ๕๐.๕๖ ๗๙.๙๔ 
๒๕๕๔ ๗๗.๘๐ ๘๑.๘๙ ๖๙.๓๐ ๘๑.๘๐ ๖๕.๐๐ ๗๗.๑๐ 
๒๕๕๕ ๗๗.๖๐ ๘๑.๑๐ ๖๘.๖๐ ๘๒.๐๐ ๖๕.๗๐ ๗๕.๑๐ 
๒๕๕๖ ๗๘.๗๘ ๗๔.๗๖ ๖๗.๘๓ ๗๔.๔๓ ๖๔.๙๕ ๗๔.๗๒ 
๒๕๕๗ ๘๙.๙๐ ๙๓.๑๐ ๖๐.๖๐ ๙๒.๔๐ ๔๑.๖๐ ๘๒.๒๐ 



๓๘ 
 

 

จากตารางที่ ๓ – ๓  แสดงให้เห็นว่าระดับความพึงพอใจที่ไม่ผ่านเกณฑ์ของทุกปี (ก าหนด
เกณฑ์มาตรฐานระดับความพึงพอใจเท่ากับ ร้อยละ ๘๐) คือ ไม่มีความพึงพอใจ ในด้านความก้าวหน้าของ
การรับราชการและค่าตอบแทนและสวัสดิการที่ได้รับ  

 ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาวิจัยของวิจิตร ศรีสุพรรณ และ กฤษดา แสวงดี, ๒๕๕๕ : อ้างใน                
ชญาลักษณ์   สิริภักดีกาญจน์ และ เบญจมาศ  บุญรับพายัพ  เรื่อง การพัฒนาบันไดวิชาชีพทาง 
การพยาบาลที่กล่าวว่าการขาดแคลนพยาบาลวิชาชีพ  ถือเป็นปัญหาส าคัญของการเข้าถึงบริการสุขภาพ
ของประชาชน สาเหตุจากการสูญเสียพยาบาลวิชาชีพออกจากระบบบริการสุขภาพเพิ่ มสูงข้ึน จากขาด
ความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน จากทฤษฎีแรงจูงใจ ERG ของ Alderfer ที่กล่าวว่ามนุษย์ต้องการความ
เจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงานและทฤษฎี ๒ ปัจจัยของเฮอร์เบอร์ก (Herberg) ที่ถึงปัจจัยที่มีผลต่อ
ความส าเร็จของงาน คือ ปัจจัยด้านตัวกระตุ้น (Motivator Factors) อันเป็นแรงจูงใจในการท างานให้เกิด
ประสิทธิภาพปัจจัยส าคัญประการหนึ่งคือโอกาสที่จะเจริญก้าวหน้าในการปฏิบัติงานและปัจจัยด้าน 
การบ ารุงรักษา (Hygiene Factors) ซึ่งเป็นปัจจัยในการรักษาพนักงานให้อยู่ในองค์กร โดยปัจจัยส าคัญ
ประการหนึ่งคือการได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสม   ซึ่งในการรับราชการนั้นการได้รับการเลื่อนต าแหน่ง
สูงข้ึนจะน ามาซึ่งค่าตอบแทนที่สูงข้ึนด้วย   

จากแนวความคิดและผลการส ารวจความพึงพอใจดังกล่าว  จากการศึกษาผู้วิจัยพบว่าปัญหา
ที่ส าคัญในการบริหารจัดการก าลังพลพยาบาลวิชาชีพของโรงพยาบาลพระมงกุฎเกล้าประการหนึ่งคือมี
การสูญเสียก าลังพลวิชาชีพพยาบาล โดยในระหว่าง ปี พ.ศ.๒๕๕๐ - ๒๕๕๗ มีสถิติการสูญเสีย 
ก าลังพลออกนอกสายงานรายละเอียดตามตาราง ๓ – ๔  ดังนี ้

ตารางที่ ๓ – ๔ ตารางแสดงสถิติการได้รับก าลังพลและสูญเสียก าลั งพลของพยาบาล วิชาชีพ  
  รพ.พระมงกุฎเกล้า 

 
ปี

ปฏทิิน 
( ๑ 
ม.ค 
.-๓๑ 
ธ.ค.) 

ก าลังพลท่ีได้รับ ก าลังพลท่ีสูญเสีย 
ย้าย
เข้า 

บรรจุ
ใหม่ 

โอน รวม ย้ายออก กลบั
ภูมิล าเนา 

และ
ติดตาม  
คู่สมรส 

 
 

ลาออ
ก 

 
 

โอน 

 
 

ประจ า 

 
 

อื่นๆ 

 
 

รวม 
อัตราสูงขึ้น อัตราเดิม 

นอก
วิชาชีพ 

ใน
วิชาชีพ 

นอก
วิชาชีพ 

ใน
วิชาชีพ 

๒๕๕๐ ๑๐ ๒๔ - ๓๔ ๒๔ ๓ ๔ - ๘ ๖ ๑ ๓ - ๔๙ 
๒๕๕๑ ๑๐ ๓๙ - ๔๙ ๑๐ - - ๑ ๑๒ ๖ ๑ ๔ 

มทบ.=๑ 
ยศ.ทบ.=๓ 

ถึงแก่กรรม 
๒ 

๓๖ 

๒๕๕๒ ๙ ๕๐ - ๕๙ ๘ ๒ - - ๑๓ ๘ - ๑ 
ยศ.ทบ.=๑ 

- ๓๒ 

๒๕๕๓ ๔ ๓๙ - ๔๓ ๙ ๕ ๔ - ๑๓ ๑๓ - ๕ 
มทบ.=๑ 

ยศ.ทบ.=๔ 

- ๔๙ 

๒๕๕๔ ๘ ๔๒ - ๕๐ ๑๘ ๒ ๓ ๒ ๑๑ ๖ - ๑ 
ยศ.ทบ.=๑ 

- ๔๓ 

๒๕๕๕ ๖ ๕๒ - ๕๘ ๑๖ ๑ ๗ - ๑๓ ๘ - ๒ - ๔๗ 



๓๙ 
 

ยศ.ทบ.=๒ 
๒๕๕๖ ๔ ๕๑ - ๕๕ ๑๑ ๑ ๕ ๕ ๒๓ ๕ ๑ ๙ 

มทบ.=๕ 
ยศ.ทบ.=๔ 

- ๖๐ 

๒๕๕๗ ๓ ๕๑ - ๕๔ ๑๑ - ๒ ๑ ๑๕ ๓ - ๒ 
ยศ.ทบ.=๒ 

เกษียณอายุ
๑ 

๓๕ 

ที่มา : กองการพยาบาล  โรงพยาบาลพระมงกุฎเกล้า 
 

จากตารางที่ ๓ – ๔ แสดงให้เห็นว่าในแต่ละปีมีการสูญเสียพยาบาลออกนอกวิชาชีพ ทั้งที่ไป
ด ารงต าแหน่งช้ันยศเดิมและด ารงต าแหน่งยศช้ันยศสูงข้ึน ประมาณปีละ ๑๐ – ๓๐ ราย   
 การสูญเสียก าลังพลออกนอกวิชาชีพดังกล่าวเกิดข้ึนอย่างต่อเนื่อง  ทั้งๆที่ กรมแพทย์
ทหารบกได้ก าหนดมาตรการเพื่อป้องกันปัญหาความขาดแคลนก าลังพลสายงานวิชาชีพพยาบาล                   
ด้วยการก าหนดหลักเกณฑ์เงื่อนไขระยะเวลาในการขอปรับย้ายพยาบาล  ในหน่วยสายการแพทย์ของ
กองทัพบก  เพื่อย้ายออกรับราชการนอกหน่วยสายแพทย์ของกองทัพบกไว้แล้ว     
 ดังที่ผู้วิจัยเคยกล่าวไว้แล้วข้างต้นว่า  พยาบาลวิชาชีพเป็นบุคลากรส่วนใหญ่ที่มีบทบาทใน
การขับเคลื่อนระบบการบริการสุขภาพ การสูญเสียพยาบาลออกนอกสายงานมีผลกระทบต่อประสิทธิภาพ 
การให้บริการผู้ป่วย เนื่องจากผู้ที่ออกนอกสายงานเป็นผู้มีความรู้  ทักษะและประสบการณ์ในการให้การ
พยาบาลซึ่งต้องอาศัยความรู้ทักษะและประสบการณ์ในด้านวิชาชีพ  ซึ่งเป็นวิชาชีพเฉพาะที่บุคลากรด้าน
อื่นทดแทนไม่ได้   ท าให้องค์กรสูญเสียทั้งบุคลากรและสูญเสียองค์ความรู้ที่มีอยู่ในตัวคน (Tacit 
Knowledge) อันจะส่งผลถึงประสิทธิภาพการให้บริการและการพัฒนาองค์กร  จึงสรุปได้ว่าการใช้วิธีการ
บริหารจัดการก าลังพลวิชาชีพพยาบาลซึ่งเป็นกลุ่มงานวิชาชีพและขาดแคลน โดยใช้แนวทางการบริหาร
จัดการเช่นเดียวกันกับนายทหารสัญญาบัตรทั่วไปไม่น่าจะมีความเหมาะสม  และไม่สามารถสร้างแรงจูงใจ
ให้เกิดความผูกพันและจงรักภักดีต่อองค์กร ผู้วิจัยจึงได้ศึกษาแนวทางความก้าวหน้าในการรับราชการของ
โรงพยาบาลในสังกัดของกระทรวงสาธารณสุขซึ่งเป็นหน่วยงานหลักของระบบบริการสุขภาพและของ
โรงพยาบาลต ารวจ  ซึ่งเป็นพยาบาลที่มีระบบช้ันยศเช่นเดียวกันกับโรงพยาบาลกองทัพบก เพื่อหาแนวทาง
ที่เหมาะสมมาปรับใช้กับบริบทของโรงพยาบาลในสังกัดกองทัพบกต่อไป 



๔๑ 
 

 
บทที่ ๔ 

แนวทางการแก้ไขปัญหาการบริหารจดัการ 
ก าลังพลวิชาชีพพยาบาลในสังกัดโรงพยาบาลของกองทัพบก 

 
จากการที่ผู้วิจัยได้ศึกษาการบริหารจัดการก าลังพลวิชาชีพพยาบาลในสังกัดโรงพยาบาลของ

กองทัพบก  ท าให้ทราบสภาพการบริหารจัดการก าลังพลวิชาชีพพยาบาลว่า  ใช้แนวทางการบริหารจัดการ
ตามค าสั่งกองทัพบกที่ ๘๒๓/๒๕๓๐ วันที่ ๑ กันยายน พ.ศ. ๒๕๓๐ เรื่อง ก าหนดแนวทางรับราชการของ
นายทหารสัญญาบัตรและระเบียบกองทัพบกว่าด้วยการประเมินค่าการปฏิบัติงานก าลังพลของกองทัพบก 
พ.ศ.๒๕๕๖ เรื่องก าหนดนโยบายหลักการและวิธีด าเนินการก าลังพลต่อนายทหารสัญญาบัตรที่ เกี่ยวกับ
การบรรจุและแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งต่างๆ   ซึ่งแนวทางดังกล่าวเป็นแนวทางที่ใช้กับก าลังพลสัญญาบัตร
ของหน่วยทหารทั่วประเทศ  ซึ่งเป็นการจัดหน่วยตามโครงสร้างสายการบังคับบัญชา  เป็นสาเหตุท าให้เกิด
การสูญเสียพยาบาลวิชาชีพจากการขอย้ายออกนอกสายงาน  สาเหตุหลักเนื่องจากความไม่ก้าวหน้าตาม
แนวทางรับราชการ  ผู้วิจัยจึงได้ท าการศึกษาแนวทางการบริหารจัดการพยาบาลวิชาชีพของพยาบาลใน
สังกัดกระทรวงสาธารณสุขซึ่งเป็นหน่วยงานหลักของระบบบริการสุขภาพของประเทศและแนวทางของ
โรงพยาบาลต ารวจ  ซึ่งเป็นหน่วยงานที่มีต าแหน่งและช้ันยศรูปแบบเดียวกันกับโรงพยาบาลในสังกัดของ
กองทัพบก  เพื่อจะได้น าข้อมูลมาวิเคราะห์และหาข้อเสนอแนะที่เหมาะสมกับบริบทในการบริหารก าลงัพล
พยาบาลวิชาชีพของโรงพยาบาลในสังกัด ของกองทัพบกต่อไป   

ทั้งนี้เพื่อท าความเข้าใจเบื้องต้นเกี่ยวกับการเรียกช่ือต าแหน่งและช้ันยศ  จึงได้น าหลักเกณฑ์ 
ตาม พ.ร.บ.ระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ.๒๕๓๕  พ.ร.บ.ระเบียบข้าราชการพลเรือนพ.ศ.๒๕๕๑  
กฎคณะกรรมการข้าราชการต ารวจ (ก.ตร.) ว่าด้วยการแต่งตั้งยศ พ.ศ.๒๕๔๔ และระเบียบกระทรวงกลาโหมว่า
ด้วยการแต่งตั้งยศและการเลื่อนยศของข้าราชการทหาร ฉบับที่ ๔ พ.ศ.๒๕๕๐ หนังสือส านักงาน กพ. ที่ นร 
๑๐๐๘/ ว ๔ ลงวันที่ ๒๗ มีนาคม ๒๕๕๘  เรื่อง หลักเกณฑ์และเงื่อนไข การเทียบต าแหน่งอย่างอื่นเท่ากับ
การด ารงต าแหน่งข้าราชการพลเรือนสามัญ ตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ.๒๕๕๑ 
มาเปรียบเทียบเพื่อประโยชน์ในการท าความเข้าใจเบื้องต้นดังนี้ 
 

 

ตารางที่ ๔ – ๑ ตารางเปรียบเทียบต าแหน่งของข้าราชการพลเรือน ข้าราชการต ารวจ ข้าราชการทหาร 

ข้าราชการพลเรือน 
( พ.ร.บ.ระเบียบ

ข้าราชการพลเรือน 
พ.ศ.๒๕๓๕) 

ข้าราชการพลเรือน 
( พ.ร.บ.ระเบียบ 

ข้าราชการ พลเรือน 
พ.ศ.๒๕๕๑) 

ข้าราชการต ารวจ 
 

ข้าราชการทหาร 
 

 



๔๒ 
 

ระดับ ๓ ระดับปฏิบัติการ 
ร.ต.ต. ( รองสารวัตร ) 

(พยาบาล สบ ๑ ) 
ร.ต. 

ระดับ ๔ ระดับปฏิบัติการ 
ร.ต.ท.( รองสารวัตร ) 

(พยาบาล สบ ๑ ) 
ร.ท. 

ระดับ ๕ ระดับปฏิบัติการ 
ร.ต.อ.( รองสารวัตร ) 

(พยาบาล สบ ๑ ) 
ร.อ. 

ระดับ ๖ ระดับช านาญการ 
พ.ต.ต.( สารวัตร ) 
(พยาบาล สบ ๒ ) 

พ.ต. 

ระดับ ๗ ระดบัช านาญการ 

พ.ต.ท.(สารวัตร) 
(พยาบาลสบ ๒ ) 

พ.ต.ท.( รองผู้ก ากบัการ ) 
(พยาบาล สบ ๓ ) 

พ.ท. 

ระดับ ๘ ระดับช านาญการพเิศษ 
พ.ต.อ.( ผูก้ ากับการ ) 

(พยาบาล สบ ๔ ) 
พ.อ. 

ระดับ ๙ ระดับเช่ียวชาญ 
พ.ต.อ.(พเิศษ) 

( รองผู้บงัคับการ ) 
(พยาบาล สบ ๕ ) 

พ.อ.(พเิศษ) 

 

 

 

 

 

การบริหารจัดการก าลังพลวิชาชีพพยาบาล  ในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
 

พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ.๒๕๕๑ มาตรา๔๕ บัญญัติให้ต าแหน่ง           
ข้าราชการพลเรือนมี ๔ ประเภทได้แก่  ต าแหน่งประเภทบริหาร  ต าแหน่งประเภทอ านวยการ                  
ต าแหน่งประเภทวิชาการและต าแหน่งประเภททั่วไป โดยพยาบาลวิชาชีพจัดอยู่ในต าแหน่ง ประเภท
วิชาการ คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) ได้จัดท ามาตรฐานก าหนดต าแหน่ง จ าแนกต าแหน่ง
พยาบาลวิชาชีพ  ออกเป็น ๒ ลักษณะ คือ ต าแหน่งสายงานพยาบาลวิชาชีพและต าแหน่งสายงาน 
วิชาการพยาบาล ส าหรับการศึกษาวิจัยครั้ งนี้ ในส่วนของพยาบาลวิชาชีพ  จะศึกษาเฉพาะใน
ระดับปฏิบัติการ-ระดับเ ช่ียวชาญเท่านั้น  

                



๔๓ 
 

ต าแหน่งพยาบาลวิชาชีพ 
 

ลักษณะงานโดยท่ัวไป  สายงานนี้คลุมถึงต าแหน่งต่าง ๆ ที่ปฏิบัติงานทางวิชาการพยาบาล 
ซึ่งมีลักษณะงานที่ต้องปฏิบัติโดยผู้ได้รับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพการพยาบาลช้ันหนึ่ง หรือการพยาบาล
และการผดุงครรภ์ช้ันหนึ่ง  ที่เกี่ยวข้องโดยตรงต่อชีวิตสุขภาพและอนามัยของประชาชน ทั้งในสถาน
บริการสุขภาพและในชุมชนปฏิบัติงานส่งเสริมและพัฒนาบริการพยาบาล ปฏิบัติงานตรวจวินิจฉัยให้การ
พยาบาลและการผดุงครรภ์ตามกฎหมายวิชาชีพ ช่วยเหลือแพทย์กระท าการรักษาโรค ท าหน้าที่เป็น   
ผู้ให้บริการโดยอาศัยหลักวิทยาศาสตร์และศิลปะการพยาบาลในการประเมินสุขภาพ วินิจฉัยปัญหา 
วางแผนงาน ประสานงาน ประเมินผล และบันทึกผลการให้พยาบาลและการผดุงครรภ์ ศึกษา วิเคราะห์ 
คิดค้น พัฒนาการพยาบาลและควบคุมการพยาบาลให้เป็ นไปอย่างมีคุณภาพและอยู่ในมาตรฐาน                
ส่งเสริมและพัฒนาความรู้ความสามารถทางการพยาบาลให้กับเจ้าหน้าที่ที่เกี่ยวข้องกับงานการพยาบาล 
จัดสถานที่และเตรียมอุปกรณ์ ที่ใช้ในการรักษาพยาบาล ช่วยแพทย์ในการตรวจวินิจฉัยและบ าบัดรักษา 
จัดเตรียมและส่งเครื่องมือในการผ่าตัด ช่วยแพทย์ในการใช้  ยาระงับความรู้สึก หรือใช้เครื่องมือพิเศษ         
บางประเภทเพื่อการวินิจฉัยและบ าบัดรักษา ตลอดจนปฏิบัติงานการวางแผนครอบครัวและการผดุงครรภ์ 
การส่งเสริมสุขภาพและป้องกันโรคการฟื้นฟู สภาพผู้ป่วยและปฏิบัติหน้าที่อื่นที่เกี่ยวข้อง มี ๕ ระดับ คือ  

-  พยาบาลวิชาชีพ ระดับปฏิบัติการ   
-  พยาบาลวิชาชีพ ระดับช านาญการ   
-  พยาบาลวิชาชีพ ระดับช านาญการพเิศษ   
 
-  พยาบาลวิชาชีพ ระดับเช่ียวชาญ 
-  พยาบาลวิชาชีพ ระดับทรงคุณวุฒ ิ
 

ต าแหน่งพยาบาลวิชาชีพ ระดบัปฏิบตักิาร 
 
หน้าท่ีความรับผิดชอบหลัก 

ปฏิบัติงานในฐานะผู้ปฏิบัติงานระดับต้นที่ต้องใช้ความรู้  ความสามารถทางวิชาการ                     
ในการท างาน  ปฏิบัติงานด้านพยาบาลวิชาชีพ  ภายใต้การก ากับ แนะน า ตรวจสอบและปฏิบัติงานอื่น
ตามที่ได้รับมอบหมาย 
คุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่ง  มีคุณวุฒิอย่างใดอย่างหนึ่งดังต่อไปนี ้

๑. ได้รับปริญญาตรีหรือคุณวุฒิอย่างอื่นที่เทียบได้ในระดับเดียวกัน ในสาขาวิชาพยาบาล
ศาสตร์และได้รับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพการพยาบาลช้ันหนึ่งหรือการพยาบาลและการผดุงครรภ์
ช้ันหนึ่ง 



๔๔ 
 

 ๒.  ได้รับปริญญาโทหรือคุณวุฒิอย่างอื่นที่เทียบได้ในระดับเดียวกัน ในสาขาวิชาพยาบาล
ศาสตร์ และได้รับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพการพยาบาลช้ันหนึ่ง หรือการพยาบาลและ การผดุงครรภ์
ช้ันหนึ่ง 
  ๓.  ได้รับปริญญาเอกหรือคุณวุฒิอย่างอื่นที่เทียบได้ในระดับเดียวกัน ในสาขาวิชาพยาบาล
ศาสตร์ และได้รับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพการพยาบาลช้ันหนึ่ง หรือการพยาบาลและการผดุงครรภ์
ช้ันหนึ่ง 
 ๔.  ได้รับปริญญาหรือคุณวุฒิอย่างอื่นที่ ก.พ. ก าหนดว่าใช้เป็นคุณสมบัติเฉพาะส าหรับ
ต าแหน่งนี้ ได้ และได้รับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพการพยาบาลช้ันหนึ่ง  หรือการพยาบาลและ                 
การผดุงครรภ์ช้ันหนึ่ง 
 
ต าแหน่งพยาบาลวิชาชีพ ระดบัช านาญการ 
 
หน้าท่ีความรับผิดชอบหลัก 

ปฏิบัติงานในฐานะหัวหน้างาน ซึ่งต้องก ากับ แนะน า ตรวจสอบการปฏิบัติงานของ                    
ผู้ร่วมปฏิบัติงานโดยใช้ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ และความช านาญสูงในด้านพยาบาลวิชาชีพ 
ปฏิบัติงานที่ต้องตัดสินใจหรือแก้ปัญหาที่ยาก และปฏิบัติงานอื่นตามที่ได้รับมอบหมาย หรือปฏิบัติงานใน
ฐานะผู้ปฏิบัติที่มีประสบการณ์ โดยใช้ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ และความช านาญสูงในด้าน
พยาบาลวิชาชีพ ปฏิบัติงานที่ต้องตัดสินใจหรือแก้ปัญหาที่ยากและปฏิบัติตามที่ได้รับมอบหมาย 
คุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่ง 

๑.  มีคุณสมบัติเฉพาะส าหรบัต าแหน่งพยาบาลวิชาชีพ ระดบัปฏิบัติการ และ 
๒.  ด ารงต าแหน่งใดต าแหน่งหนึ่งมาแล้ว ดังต่อไปนี ้

๒.๑  ประเภทวิชาการ ระดับช านาญการ 
๒.๒  ประเภทวิชาการ ระดับปฏิบัติการ ไม่น้อยกว่า ๖ ปี ก าหนดเวลา ๖ ปี ให้ลด 

เป็น ๔ ปี ส าหรับผู้มีคุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่งพยาบาลวิชาชีพ ระดับปฏิบัติการ ข้อ ๒ หรือ 
ข้อ ๔ ที่เทียบเท่าได้ไม่ต่ ากว่าปริญญาโท และให้ลดเป็น ๒ ปี ส าหรับผู้มีคุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่ง
พยาบาลวิชาชีพ ระดับปฏิบัติการ ข้อ ๓ หรือข้อ ๔ ที่เทียบได้ไม่ต่ ากว่าปริญญาเอก 

๒.๓  ต าแหน่งอย่างอื่นที่เทียบเท่า ๒.๑  หรือ ๒.๒ แล้วแต่กรณี ตามหลักเกณฑ์และ 
เงื่อนไขที่ ก.พ. ก าหนด และ 

๓.  ปฏิบัติงานด้านพยาบาลวิชาชีพ หรืองานที่เกี่ยวข้องตามที่ส่วนราชการเจ้าสังกัดเห็นว่า
เหมาะสมกับหน้าที่ความรับผิดชอบและลักษณะงานที่ปฏิบัติมาแล้วไม่น้อยกว่า ๑ ปี 

 
ต าแหน่งพยาบาลวิชาชีพ  ระดบัช านาญการพเิศษ   
 
หน้าท่ีความรับผิดชอบหลัก 



๔๕ 
 

 ปฏิบัติงานในฐานะหัวหน้างาน ซึ่งต้องก ากับ แนะน า ตรวจสอบการปฏิบัติงานของผู้ร่วม
ปฏิบัติงาน โดยใช้ความรู้ โดยใช้ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ และความช านาญสูงในด้านพยาบาล
วิชาชีพ ปฏิบัติงานที่ต้องตัดสินใจหรือแก้ปัญหาที่ยากมาก และปฏิบัติงานอื่นตามที่ได้รับมอบหมาย หรือ 

ปฏิบัติงานในฐานะผู้ปฏิบัติงานที่มีประสบการณ์ โดยใช้ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ 
และความช านาญสูงมากในด้านพยาบาลวิชาชีพ ปฏิบัติงานที่ต้องตัดสินใจหรือแก้ปัญหาที่ยากมากและ
ปฏิบัติงานอื่นตามที่ได้รับมอบหมาย 
คุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่ง 

 ๑.  มีคุณสมบัติเฉพาะส าหรบัต าแหน่งพยาบาลวิชาชีพ ระดบัปฏิบัติการ และ 
 ๒.  ด ารงต าแหน่งใดต าแหน่งหนึ่งมาแล้ว ดังต่อไปนี ้

๒.๑  ประเภทอ านวยการ ระดับต้น 
๒.๒  ประเภทวิชาการ ระดับช านาญการพิเศษ 
๒.๓  ประเภทวิชาการ ระดับช านาญการ ไม่น้อยกว่า ๔ ป ี
๒.๔  ต าแหน่งอย่างอื่นที่เทียบเท่า ๒.๑ หรือ ๒.๒ แล้วแต่กรณี ตามหลักเกณฑ์และ 

เงื่อนไขที่ ก.พ. ก าหนดและ 
 ๓.  ปฏิบัติงานด้านพยาบาลวิชาชีพ หรืองานที่เกี่ยวข้องตามที่ส่วนราชการเจ้าสังกัดเห็นว่า
เหมาะสมกับหน้าที่ความรับผิดชอบและลักษณะงานที่ปฏิบัติมาแล้วไม่น้อยกว่า ๑ ปี 
 
พยาบาลวิชาชีพ ระดับเชี่ยวชาญ 
 
หน้าท่ีความรับผิดชอบหลัก 
 ปฏิบัติงานในฐานะผู้ปฏิบัติงานที่มีความเช่ียวชาญ โดยใช้ความรู้ โดยใช้ความรู้ ความสามารถ 
ประสบการณ์ และความเช่ียวชาญในด้านพยาบาลวิชาชีพ ปฏิบัติ งานที่ต้องตัดสินใจหรือแก้ปัญหา                 
ทางวิชาการที่ยากและซับซ้อนมากและมีผลกระทบในวงกว้าง และปฏิบัติงานอื่นตามที่ได้รับมอบหมาย 
หรือ 
 ปฏิบัติงานในฐานะผู้ปฏิบัติงานให้ค าปรึกษาของส่วนราชการระดับกระทรวง กรมซึ่งใช้ความรู้ 
ความสามารถ ประสบการณ์ และความเช่ียวชาญในด้านพยาบาลวิชาชีพ ปฏิบัติงานที่ต้องตัดสินใจหรือ
แก้ปัญหาในทางวิชาการที่ยากซับซ้อนมากและมีผลกระทบในวงกว้าง และปฏิบัติงานอื่นตาม                    
ที่ได้รับมอบหมาย 
คุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่ง 

 ๑.  มีคุณสมบัติเฉพาะส าหรบัต าแหน่งพยาบาลวิชาชีพ ระดบัปฏิบัติการ และ 
 ๒.  ด ารงต าแหน่งใดต าแหน่งหนึ่งมาแล้ว ดังต่อไปนี ้

๒.๑  ประเภทอ านวยการ ระดับสูง 
๒.๒  ประเภทอ านวยการ ระดับต้น ไม่น้อยกว่า ๑ ป ี
๒.๓  ประเภทวิชาการ ระดับเช่ียวชาญ 



๔๖ 
 

๒.๔  ประเภทวิชาการ ระดับช านาญการพิเศษ ไม่น้อยกว่า ๓ ปี 
๒.๕  ต าแหน่งอย่างอื่นที่เทียบเท่า ๒.๑ หรือ ๒.๒ แล้วแต่กรณี ตามหลักเกณฑ์และ 

เงื่อนไขที่ ก.พ. ก าหนด และ 
 ๓.  ปฏิบัติงานด้านพยาบาลวิชาชีพ หรืองานที่เกี่ยวข้องตามที่ส่วนราชการเจ้าสังกัดเห็นว่า

เหมาะสมกับหน้าที่ความรับผิดชอบและลักษณะงานที่ปฏิบัติมาแล้วไม่น้อยกว่า ๑ ปี 

 

 

พยาบาลวิชาชีพ ระดับผู้ทรงคณุวุฒิ   
 
หน้าท่ีความรับผิดชอบหลัก 

ปฏิบัติงานในฐานะผู้ปฏิบัติงานที่ทรงคุณวุฒิ ซึ่งใช้ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ และ
ผลงานด้านพยาบาลวิชาชีพ เป็นที่ประจักษ์ในความสามารถ เป็นที่ยอมรับในระดับชาติ ปฏิบัติงานที่ต้อง
ตัดสินใจหรือแก้ปัญหาในทางวิชาการที่ยากและซับซ้อนมากเป็นพิเศษ และมีผลกระทบในวงกว้างระดับ
นโยบายกระทรวงหรือระดับชาติ และปฏิบัติงานอื่นตามที่ได้รับมอบหมาย หรือ 

ปฏิบัติงานในฐานะผู้ปฏิบัติงานให้ค าปรึกษาของส่วนราชการระดับกระทรวง ซึ่งมีความรู้ 
ความสามารถ ประสบการณ์ และผลงานด้านพยาบาลวิชาชีพ เป็นที่ประจักษ์ในความสามารถเป็นที่
ยอมรับในระดับชาติ ปฏิบัติงานที่ต้องตัดสินใจหรือแก้ปัญหาในทางวิชาการที่ยากและซับซ้อนมาก 
เป็นพิเศษ และมีผลกระทบในวงกว้างระดับนโยบายกระทรวงหรือระดับชาติ และปฏิบัติงานอื่น  ตามที่
ได้รับมอบหมาย 
คุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่ง 

 ๑.  มีคุณสมบัติเฉพาะส าหรบัต าแหน่งพยาบาลวิชาชีพ ระดบัปฏิบัติการ และ 
 ๒.  ด ารงต าแหน่งใดต าแหน่งหนึ่งมาแล้ว ดังต่อไปนี ้

๒.๑  ประเภทบริหาร ระดับสูง 
๒.๒  ประเภทบริหาร ระดับต้น ไม่น้อยกว่า ๑ ป ี
๒.๓  ประเภทอ านวยการ ระดับสูง ไม่น้อยกว่า ๒ ป ี
๒.๔  ประเภทวิชาการ ระดับทรงคุณวุฒิ 
๒.๕  ประเภทวิชาการ ระดับเช่ียวชาญ ไม่น้อยกว่า ๒ ป ี
๒.๖  ต าแหน่งอย่างอื่นที่เทียบเท่า ๒.๑ หรือ ๒.๒ หรือ ๒.๒ หรือ ๒.๔ หรือ ๒.๕ 

แล้วแต่กรณี ตามหลักเกณฑ์และเงื่อนไขที่ ก.พ. ก าหนด และ 
 ๓.  ปฏิบัติงานด้านพยาบาลวิชาชีพ หรืองานที่เกี่ยวข้องตามที่ส่วนราชการเจ้าสังกัดเห็นว่า
เหมาะสมกับหน้าที่ความรับผิดชอบและลักษณะงานที่ปฏิบัติมาแล้วไม่น้อยกว่า ๑ ปี 

 



๔๗ 
 

 

 

 
ต าแหน่งประเภทวิชาการ  สายงานวิชาการพยาบาล   
 
ลักษณะงานโดยท่ัวไป  

สายงานนี้คลุมถึงต าแหน่งต่าง ๆ ที่ปฏิบัติงานทางวิชาการพยาบาล ซึ่งไม่เกี่ยวข้องกับผู้ป่วย
โดยตรง ซึ่งมีลักษณะงานที่ปฏิบัติเกี่ยวกับการศึกษา การพัฒนา และส่งเสริมกิจการพยาบาล ควบคุม 
ประสานงานการผลิตเจ้าหน้าที่เกี่ยวกับการพยาบาลและการผดุงครรภ์ การจัดและพัฒนาหลักสูตร 
ควบคุมมาตรฐานการศึกษาและมาตรฐานการบริการพยาบาล การจัดระบบการตรวจนิเทศและพัฒนา 
ความรู้ของเจ้าหน้าที่ที่เกี่ยวข้องกับ การพยาบาล การศึกษา วิจัยงานด้านการพยาบาล และปฏิบัติหน้าที่
อื่นที่เกี่ยวข้อง ก าหนดไว้ ๔ ระดับคือ 

๑.  นักวิชาการพยาบาล ระดับปฏิบัติการ  
๒.  นักวิชาการพยาบาล ระดับช านาญการ  
๓.  นักวิชาการพยาบาล ระดับช านาญการพเิศษ  
๔.  นักวิชาการพยาบาล ระดับเช่ียวชาญ 
 

นักวิชาการพยาบาล ระดบัปฏบิตัิการ  
 
หน้าท่ีความรับผิดชอบหลัก  
 ปฏิบัติงานในฐานะผู้ปฏิบัติงานระดับต้น ที่ต้องใช้ความรู้ ความสามารถทางวิชาการ              
ในการท างาน ปฏิบัติงานด้านวิชาการพยาบาล ภายใต้การก ากับ แนะน า ตรวจสอบ และปฏิบัติงานอื่น
ตามที่ได้รับมอบหมาย  
คุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่ง  
 มีคุณวุฒิอย่างใดอย่างหนึ่งดังต่อไปนี้  

๑.  ได้รับปริญญาโทหรือคุณวุฒิอย่างอื่นที่ เทียบได้ในระดับเดียวกัน ในสาขาวิชา 
พยาบาลศาสตร์  

๒.  ได้รับปริญญาเอกหรือคุณวุฒิอย่างอื่นที่ เทียบได้ในระดับเดียวกัน ในสาขาวิชา 
พยาบาลศาสตร์  

๓.  ได้รับปริญญาหรือคุณวุฒิอย่างอื่นที่ ก .พ. ก าหนดว่าใช้เป็นคุณสมบัติเฉพาะส าหรับ
ต าแหน่งนี้ได ้

 
นักวิชาการพยาบาล  ระดบัช านาญการ 



๔๘ 
 

 
หน้าท่ีความรับผิดชอบหลัก  

ปฏิบัติงานในฐานะหัวหน้างาน ซึ่งต้องก ากับ แนะน า ตรวจสอบการปฏิบัติงานของผู้ร่วม 
ปฏิบัติงาน โดยใช้ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ และความช านาญงานสูงในด้านวิชาการพยาบาล 
ปฏิบัติงานที่ต้องตัดสินใจหรือแก้ปัญหาที่ยาก และปฏิบัติงานอื่นตามที่ได้รับมอบหมาย หรือ  

ปฏิบัติงานในฐานะผู้ปฏิบัติงานที่มีประสบการณ์ โดยใช้ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ 
และความช านาญงานสูงในด้านวิชาการพยาบาล ปฏิบัติงานที่ต้องตัดสินใจหรือแก้ปัญหาที่ยาก แล ะ
ปฏิบัติงานอื่นตามที่ได้รับมอบหมาย  
คุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่ง  

๑. มีคุณสมบัตเิฉพาะส าหรับต าแหนง่นักวิชาการพยาบาล ระดบัปฏิบัติการ และ  
๒. ด ารงต าแหนง่ใดต าแหน่งหนึ่งมาแล้ว ดังต่อไปนี้  

๒.๑ ประเภทวิชาการ ระดับช านาญการ  
๒.๒ ประเภทวิชาการ ระดับปฏิบัติการ ไม่น้อยกว่า ๔ ปี ก าหนดเวลา ๔ ปี ให้ลดเป็น 

๒ ปี ส าหรับผู้มีคุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่งนักวิชาการพยาบาล ระดับปฏิบัติการ ข้อ ๒ หรือข้อ ๓        
ที่เทียบได้ไม่ต่ ากว่าปริญญาเอก  

๒.๓ ต าแหน่งอย่างอื่นที่ เทียบเท่า ๒.๑ หรือ ๒.๒ แล้วแต่กรณีตามหลักเกณฑ์
และเงื่อนไขที่  ก.พ. ก าหนด และ 

๓.  ปฏิบัติงานด้านวิชาการพยาบาลหรืองานอื่นที่เกี่ยวข้องตามที่ส่วนราชการเจ้าสังกัดเห็น
ว่า เหมาะสมกับหน้าที่ความรับผิดชอบและลักษณะงานที่ปฏิบัติมาแล้วไม่น้อยกว่า ๑ ปี  

 
นักวิชาการพยาบาล ระดบัช านาญการพิเศษ 
  
หน้าท่ีความรับผิดชอบหลัก  

ปฏิบัติงานในฐานะหัวหน้างาน ซึ่งต้องก ากับ แนะน า ตรวจสอบการปฏิบัติงานของผู้ร่วม 
ปฏิบัติงาน โดยใช้ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ และความช านาญงานสูงมากในด้านวิชาการ
พยาบาล ปฏิบัติงานที่ต้องตัดสินใจหรือแก้ปัญหาที่ยากมาก และปฏิบัติงานอื่นตามที่ได้รับมอบหมายหรือ  

ปฏิบัติงานในฐานะผู้ปฏิบัติงานที่มีประสบการณ์ โดยใช้ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ 
และความช านาญงานสูงมากในด้านวิชาการพยาบาล ปฏิบัติงานที่ต้องตัดสินใจหรือแก้ปัญหาที่ยากมาก 
และปฏิบัติงานอื่นตามที่ได้รับมอบหมาย  
คุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่ง  

๑.  มีคุณสมบัติเฉพาะส าหรบัต าแหน่งนกัวิชาการพยาบาล ระดับปฏิบัติการ และ  
๒.  ด ารงต าแหน่งใดต าแหน่งหนึ่งมาแล้ว ดังต่อไปนี้  

๒.๑ ประเภทอ านวยการ ระดับต้น  
๒.๒ ประเภทวิชาการ ระดับช านาญการพเิศษ  



๔๙ 
 

๒.๓ ประเภทวิชาการ ระดับช านาญการ ไม่น้อยกว่า ๔ ป ี
๒.๔ ต าแหน่งอย่างอื่นที่เทียบเท่า ๒.๑ หรือ ๒.๒ หรือ ๒.๓ แล้วแต่กรณี ตาม

หลักเกณฑ์และเงื่อนไขที่ ก.พ. ก าหนดและ  
๓. ปฏิบัติงานด้านวิชาการพยาบาลหรืองานอื่นที่เกี่ยวข้องตามที่ส่วนราชการเจ้าสังกดัเหน็ว่า

เหมาะสมกับหน้าที่ความรับผิดชอบและลักษณะงานที่ปฏิบัติมาแล้วไม่น้อยกว่า ๑ ปี  
 

นักวิชาการพยาบาล ระดับเชี่ยวชาญ 
 
หน้าท่ีความรับผิดชอบหลัก  

ปฏิบัติงานในฐานะผู้ปฏิบัติงานที่มีความเช่ียวชาญในงาน โดยใช้ความรู้ ความสามารถ 
ประสบการณ์ และความเช่ียวชาญในด้านวิชาการพยาบาล ปฏิบัติงานที่ต้องตัดสินใจหรือแก้ปัญหาในทาง 
วิชาการที่ยากและซับซ้อนมากและมีผลกระทบในวงกว้าง และปฏิบัติงานอื่นตามที่ได้รับมอบหมาย หรือ  

ปฏิบัติงานในฐานะผู้ปฏิบัติงานให้ค าปรึกษาของส่วนราชการระดับกระทรวง กรม ซึ่งใช้ 
ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ และความเช่ียวชาญในด้านวิชาการพยาบาล ปฏิบัติงานที่ต้อง 
ตัดสินใจหรือแก้ปัญหาในทางวิชาการที่ยากและซับซ้อนมากและมีผลกระทบในวงกว้าง และปฏิบัติงานอื่น
ตามที่ได้รับมอบหมาย  
คุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่ง  

๑.  มีคุณสมบัติเฉพาะส าหรบัต าแหน่งนกัวิชาการพยาบาล ระดับปฏิบัติการ และ  
๒.  ด ารงต าแหน่งใดต าแหน่งหนึ่งมาแล้ว ดังต่อไปนี้  

๒.๑  ประเภทอ านวยการ ระดบัสงู  
๒.๒  ประเภทอ านวยการ ระดบัต้น ไม่น้อยกว่า ๑ ปี  
๒.๓  ประเภทวิชาการ ระดับเช่ียวชาญ  
๒.๔  ประเภทวิชาการ ระดับช านาญการพิเศษ ไม่น้อยกว่า ๓ ปี  
๒.๕  ต าแหน่งอย่างอื่นที่เทียบเท่า ๒.๑ หรือ ๒.๒ หรือ ๒.๓ หรือ ๒.๔ แล้วแต่กรณี

ตามหลักเกณฑ์และเงื่อนไขที่ ก.พ. ก าหนด และ  
๔.  ปฏิบัติงานด้านวิชาการการพยาบาล หรืองานอื่นที่เกี่ยวข้องตามที่ส่วนราชการเจ้าสังกัด 

เห็นว่าเหมาะสมกับหน้าที่ความรับผิดชอบและลักษณะงานที่ปฏิบัติมาแล้วไม่น้อยกว่า ๑ ปี  
 

หลักเกณฑ์การประเมินบุคคลเพื่อแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งประเภทวิชาการ                     
ต าแหน่งระดับ ๘ ลงมา   
 

ตามหลักเกณฑ์ ว ๑๐ ลงวันที่ ๑๕ กันยายน ๒๕๔๘ และ หนังสือส านักงานปลัดกระทรวง
สาธารณสุขที่ สธ ๐๒๐๑.๐๓๙/ว ๑๕๗ ลงวันที่ ๑๓ กรกฎาคม ๒๕๕๒ เรื่องหลักเกณฑ์และวิธีการ



๕๐ 
 

ประเมินบุคคลเพื่อแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งพยาบาลวิชาชีพ ระดับช านาญการ – ช านาญการพิเศษ                    
(ปรับปรุงเพิ่มเติม) 

การพิจารณาคัดเลือกบุคคลให้พิจารณาโดยค านึงถึงความรู้ความสามารถ ความเหมาะสม 
และประโยชน์ที่ทางราชการจะได้รับตามหลักเกณฑ์และวิธีการดังนี้ 

 ๑.  ให้คัดเลือกเพื่อเลื่อนข้ันแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งในระดับสูงข้ึนกว่าระดับต าแหน่ง                   
ที่ผู้นั้นด ารงอยู่ได้ไม่เกิน ๑ ระดับ 

๒.  คุณสมบัติของบุคคลผู้มีสิทธ์ิได้รับการพิจารณาคัดเลือกต้องเป็นผู้ที่มีคุณสมบัติครบถ้วน 
ตามหลักเกณฑ์ที่คณะอนุกรรมการสามัญ ในคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (อ.ก.พ.) ส านักงาน
ปลัดกระทรวงสาธารณสุขก าหนดประกอบด้วย 
                    ๒.๑  มีคุณสมบัติตรงตามคุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่งตามที่ก าหนดไว้ในมาตรฐาน
ก าหนดต าแหน่งหรือได้รับยกเว้นจาก ก.พ.แล้ว 

   ๒.๒  มีคุณสมบัติในเรื่องเกี่ยวกับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพของสายงานต่างๆ และหรือ 
คุณวุฒิเพิ่มเติมครบถ้วนตามที่ ก.พ.ก าหนดหรือได้รับยกเว้นจากก.พ.แล้ว 

  ๒.๓  มีระยะเวลาข้ันต่ าในการด ารงต าแหน่งหรือเคยด ารงต าแหน่งในสายงานที่จะ 
แต่งตั้งตามคุณวุฒิของบุคคลและระดับต าแหน่งที่จะแต่งตั้งดังนี้ 
 
 
 
 
 
ตารางที่ ๔ – ๒ ตารางแสดงระยะเวลาข้ันต่ าในการด ารงต าแหน่งหรือเคยด ารงต าแหน่งในสายงานที่จะ
 แต่งตั้ง 

 
 

คุณวุฒิ 

ระดับ 
ระดับ ช านาญการ 

ไม่มีเงินประจ า
ต าแหน่ง 

( ระดับ ๖ วช เดิม) 

ระดับ ช านาญการ 
ได้รับเงินประจ า

ต าแหน่ง 
( ระดับ ๗ วช เดิม) 

ระดับช านาญการ
พิเศษ 

( ระดับ ๘ วช เดิม ) 
 

ระดับเชี่ยวชาญ 
( ระดับ ๙ วช 

เดิม ) 
 

ปริญญาตร ี ๖ ป ี ๗ ปี ๘ ป ี ๙ ป ี
ปริญญาโท ๔ ป ี ๕ ปี ๖ ป ี ๗ ป ี
ปริญญาเอก ๒ ป ี ๓ ปี ๔ ป ี ๕ ป ี

๒.๔  มีคุณสมบัติครบถ้วนที่จะแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งภายในระยะเวลาไม่เกิน ๑ ปี 
นับตั้งแต่วันที่ขอรับการคัดเลือก  



๕๑ 
 

 ๓.  คุณลักษณะของบุคคล คะแนนเต็ม ๑๐๐ คะแนน โดยจะต้องได้รับการประเมิน  
คะแนนรวม ไม่ต่ ากว่า ๖๐ คะแนน  จึงจะถือว่าผ่านการประเมิน โดยประเมินจาก ๘ องค์ประกอบประเมินจาก
องค์ประกอบ ดังนี ้

๓.๑ ความรับผิดชอบ ๑๕ คะแนน พิจารณาจากพฤติกรรมเช่น 
­ เอาใจใส่ในการท างานที่ได้รับมอบหมายและหรืองานที่ เกี่ยวข้องอย่างมี

ประสิทธิภาพ 
­ ยอมรับผลงานของตนเองทั้งในด้านความส าเร็จและความผิดพลาด 
­ พัฒนาและปรับปรุงงานในหน้าที่ให้ดีย่ิงข้ึนและหรือแก้ไขปัญหาหรือข้อผดิพลาด  
­ ที่เกิดข้ึนเช่นงานใดที่ส าเร็จและได้รับผลดีแล้วก็พยายามปรับปรุงให้ดียิ่งข้ึนไป

อีกเรื่อยๆหรืองานใด ที่พบว่ามีปัญหาหรือข้อผิดพลาด ก็พยายามแก้ไขไม่ละเลยหรือปล่อยทิ้งไว้จนเกิด
ปัญหา เช่นน้ันซ้ าๆอีก 

๓.๒ ความคิดริเริ่ม ๑๕ คะแนน พิจารณาจากพฤติกรรมเช่น 
­ คิดค้นระบบแนวทางวิธีด าเนินการใหม่ๆเพื่อประสิทธิผลของงาน 
­ แสดงความคิดเห็นให้ข้อเสนอแนะอย่างสมเหตุสมผลและสามารถปฏิบัติได้ 
­ แสวงหาความรู้ใหม่ๆเพิ่มเติมอยูเ่สมอโดยเฉพาะในสายวิชาชีพ/งานของตน 
­ ตรวจสอบปรับปรุงแก้ไขหรือดัดแปลงวิธีท างานให้มีประสิทธิภาพและ

ก้าวหน้าอยู่ตลอดเวลา 
­ สนใจในงานที่ยุ่งยากซับซ้อน 
­ มีความไวต่อสถานการณ์หรือความฉับไวในการรับรู้สิ่งเร้าภายนอก 

๓.๓ การแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจ ๑๕ คะแนน พิจารณาจากพฤติกรรม เช่น 
­ วิเคราะหห์าสาเหตุกอ่นเสมอเมื่อประสบปัญหาใดๆ 
­ วิเคราะหล์ู่ทางแก้ปัญหาโดยมทีางเลือกปฏิบัติได้หลายวิธี 
­ เลือกทางปฏิบัติในการแก้ปัญหาได้ถูกต้องเหมาะสม 
­ ใช้ข้อมูลประกอบในการตัดสินใจและแก้ปญัหา (ไม่ใช้ความรู้สึกของตนเอง) 

๓.๔  ความประพฤติ ๑๕ คะแนน พิจารณาจากพฤติกรรมเช่น 
-  รักษาวินัยและมีน้ าใจเอื้อเฟื้อเผื่อแผ ่
-  มีกิริยาวาจาสุภาพอ่อนโยน 
-  มีความประพฤติส่วนตัวที่เหมาะสมและควบคุมอารมณ์ได ้
- ปฏิบัติงานอยู่ในกรอบของข้อบังคับว่าด้วยจรรยาบรรณของข้าราชการพลเรือน

และวิชาชีพของตน 
-  มีความซื่อสัตย์สุจริต 

๓.๕  ความสามารถในการสื่อความหมาย๑๐ คะแนน พิจารณาจากพฤติกรรมเช่น 
­ สื่อสารกับบุคคลต่างๆเช่นผู้บังคับบัญชาเพื่อนร่วมงานผู้รับบริการและผู้ที่

เกี่ยวข้องได้ดีโดยเข้าใจถูกต้องตรงกัน 



๕๒ 
 

­ ถ่ายทอดและเผยแพร่ความรู้ทางวิชาการให้ผู้อื่นเข้าใจได้อย่างชัดเจนโดยใช้
ภาษาอย่างถูกต้องเหมาะสม 

๓.๖  การพัฒนาตนเอง ๑๐ คะแนน พิจารณาจากพฤติกรรมเช่น 
-   ติดตามศึกษาค้นคว้าความรู้ใหม่หรือสิ่งที่เป็นความก้าวหน้าทางวิชาการ / 

วิชาชีพอยู่เสมอ 
-  สนใจและปรับตนเองใหก้้าวทันวิทยาการใหม่ๆตลอดเวลา 
-  น าความรู้และวิทยาการใหม่ๆมาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ 
๓.๗  การท างานร่วมกับผู้อื่น ๑๐ คะแนน  

-  ยอมรับฟังความคิดเห็นของผูอ้ื่น 
-  ให้ความร่วมมือในการปฏิบัตงิานกับผู้อื่น 
-  เคารพในสิทธิของผู้อื่น 
-  มีมนุษยสัมพันธ์ในการปฏิบัตงิาน 

๓.๘  ความเสียสละ ๑๐ คะแนน 
-  การอุทิศเวลาให้งาน 
-  สามารถช่วยเหลือหน่วยงานขององค์กรอื่นๆ ทั้งภายในและภายนอกองค์กร 

ทั้งงานโดยตรงและงานที่เกี่ยวข้องอื่นๆ 
-  การไม่เกี่ยงงาน 

 ๔. ผลงานที่ใช้ประกอบการพิจารณาคัดเลือกซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 
๔.๑ ผลการด าเนินงานที่ผ่านมา 

๔.๑.๑   ผลการปฏิบัติงานย้อนหลัง ๓ ปี ระบุเฉพาะภารกิจหลัก/ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
๔.๑.๒  ผลงานที่จะส่งประเมิน 

­ ช่ือผลงาน 
­ เค้าโครงเรื่อง 
­ สัดส่วนของผลงานในส่วนที่ตนเองปฏิบัติและรายช่ือผู้ร่วมจัดท า

ผลงาน (ถ้ามี)                 
 ๔.๒ สรุปข้อเสนอแนวความคิด/วิธีการเพื่อพัฒนางานหรือปรับปรุงงานให้มีประสิทธิภาพ

มากขึ้นในต าแหน่งที่จะเข้ารับการประเมินผลงาน 
 

การบริหารจัดการก าลังพลวิชาชีพพยาบาล  ในสังกัดโรงพยาบาลต ารวจ    
 
(ที่มา : เอกสารหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินบุคคล เพื่อแต่งตั้ ง ให้ด ารงต าแหน่งพยาบาล  
(สบ ๑) - (สบ ๕) กองบังคับการอ านวยการ  โรงพยาบาลต ารวจ ) 
 



๕๓ 
 

หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินบุคคล เพื่อแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่ง พยาบาล (สบ ๑) - (สบ ๕) 
 

๑. ความหมาย ลักษณะของต าแหน่งและลักษณะหน้าท่ีความรับผิดชอบ 
๑.๑ ความหมาย 

ต าแหน่งส าหรับลักษณะงานวิชาชีพเฉพาะพยาบาล หมายถึง ต าแหน่งซึ่งจ าเป็นต้อง
ปฏิบัติโดยผู้มีความรู้ ความสามารถ ความช านาญงาน และประสบการณ์ในงานวิชาชีพเฉพาะด้านพยาบาล 

 
 

๑.๒ ลักษณะของต าแหน่ง 
ต าแหน่งประเภทวิชาชีพเฉพาะเป็นต าแหน่งที่มีลักษณะงานที่ ต้องปฏิบัติที่เป็น

ลักษณะวิชาชีพไม่น้อยกว่าร้อยละ ๘๐ ของงานทั้ งหมดในความรับผิดชอบของต าแหน่งนั้นๆ                       
ซึ่งมีลักษณะดังนี้ 

๑.๒.๑  เป็นต าแหน่งที่สามารถปรับเพิ่ม - ลดได้ในตัวเอง  (ต าแหน่งควบ) ระดับ  
สบ ๑ - สบ ๕  (เทียบ รองสารวัตร - รองผู้บังคับการ) 

๑.๒.๒  เป็นต าแหน่งที่ต้องปฏิบัติงานโดยผู้ส าเร็จการศึกษาในระดับปริญญา               
ที่ไม่อาจมอบหมาย ให้ผู้มีคุณวุฒิอย่างอื่นปฏิบัติงานแทนได้ 

๑.๒.๓  เป็นต าแหน่งที่มีลักษณะงานวิชาชีพที่มีผลกระทบต่อชีวิตและทรัพย์สินของ
ประชาชนอย่างเห็นได้ชัดโดยมีองค์กรตามกฎหมายท าหน้าที่ตรวจสอบกลั่นกรองและรับรองการประกอบ
วิชาชีพรวมทั้งลงโทษผู้กระท าผิดกฎหมายเกี่ยวกับการประกอบวิชาชีพดังกล่าว 

๑.๓ ลักษณะหน้าท่ีความรับผิดชอบ 
   ลักษณะหน้าที่ความรับผิดชอบของต าแหน่งส าหรับผู้ปฏิบัติงานประเภทวิชาชีพ
เฉพาะและต าแหน่งประเภทเช่ียวชาญเฉพาะของสายงานในสาขาพยาบาลศาสตร์ เป็นต าแหน่งที่มีหน้าที่
ความรับผิดชอบและลักษณะงานที่ปฏิบัติเกี่ยวกับการพยาบาลวิชาชีพและวิชาการพยาบาลซึ่งต้องปฏิบัติ
โดยผู้ได้รับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพการพยาบาลหรือการพยาบาลและการผดุงครรภ์ช้ันหนึ่งหรือได้รับ
ใบอนุญาตประกอบโรคศิลปะสาขาการพยาบาลหรือสาขาการพยาบาลและการผดุงครรภ์ช้ันหนึ่ง ลักษณะ
การปฏิบัติงานเป็นการให้บริการการส่งเสริมและการพัฒนาบริการ ซึ่งประกอบด้วยการปฏิบัติการ
พยาบาลเกี่ยวกับการฟื้นฟูสภาพ การส่งเสริมสุขภาพ การป้องกันโรค การให้การปรึกษาสุขภาพ  
การป้องกันควบคุมการติดเช้ือและการแพร่กระจายเช้ือโรค การวางแผนครอบครัว การผดุงครรภ์  
การตรวจวินิจฉัยและบ าบัดรักษาเบื้องต้น การให้ยาระงับความรู้สึก การใช้เครื่องมือหรือวิธีพิเศษบาง
ประเภทเพื่อการวินิจฉัยและบ าบัดรักษา การจัดระบบบริการในโรงพยาบาล สถานพยาบาล ชุมชนหรือ
ครอบครัว การศึกษาวิเคราะห์ คิดค้นกลวิธีเพื่อพัฒนาการพยาบาลและควบคุมการพยาบาลให้มีคุณภาพ
และมาตรฐาน การส่งเสริมพัฒนาความรู้ความสามารถทางการพยาบาลให้กับผู้ปฏิบัติงานหรือผู้ฝึก
ปฏิบัติการ 



๕๔ 
 

    เพื่อประโยชน์ในการก าหนดระดับความยากง่ายและเพื่อให้สอดคล้องกับลักษณะ
งานที่ต้องปฏิบัติในแต่ละส่วนราชการ จึงจ าแนกลักษณะงานที่ปฏิบัติของสายงานในสาขาพยาบาลศาสตร์ 
ออกเป็น ๓ ลักษณะ คือ 
 
 

ลักษณะที่ ๑ งานด้านการพยาบาลทั่วไป 
งานด้านการพยาบาลทั่วไปหมายถึงการพยาบาลทั่วไป การพยาบาล

ผู้ป่วยนอก การพยาบาลผู้ป่วยใน และการรักษาพยาบาลในชุมชน พยาบาล  รวมทั้งการวางแผนงานการ
ประสานงาน การบันทึกผลงาน การประเมินผลงานและการปฏิบัติหน้าที่อื่นที่เกี่ยวข้อง 

ลักษณะที่ ๒ งานด้านการพยาบาลที่ใช้ความรู้ความสามารถพิเศษ 
งานด้านการพยาบาลที่ ใช้ความรู้ความสามารถพิเศษหมายถึง  

การพยาบาลผู้ป่วยฉุกเฉินและวิกฤต การพยาบาลผู้ป่วยทางจิต การพยาบาลผู้ป่วยผ่าตัด การพยาบาล
วิสัญญี การพยาบาล ผู้คลอด การใช้เครื่องมือหรือการตรวจรักษาพยาบาลพิเศษในสาขาต่างๆ การให้การ
ปรึกษาด้านสุขภาพ การป้องกันและควบคุมการติดเช้ือในโรงพยาบาล 

ลักษณะที่ ๓ งานด้านวิชาการพยาบาล 
งานด้านวิชาการพยาบาลหมายถึง งานที่มีลักษณะเกี่ยวกับวิชาการ

พยาบาล ได้แก่ การก าหนดการพัฒนาและการควบคุมมาตรฐานการพยาบาล การวิจัยและพัฒนา  
การก าหนดรูปแบบ การพัฒนาระบบการพยาบาล การตรวจสอบ การควบคุมและการประเมินคุณภาพ
การพยาบาล การสร้างองค์กร การถ่ายทอด (Change agent) และการขยายรูปแบบสู่สถานบริการ
สาธารณสุข รวมทั้งการพัฒนาเจ้าหน้าที่และการให้การปรึกษา 

๒. คุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่ง 
๒.๑ พยาบาล (สบ ๑) 

๒.๑.๑  ได้รับปริญญาไม่ต่ ากว่าปริญญาตรีหรือเทียบได้ไม่ต่ ากว่านี้ทางพยาบาล 
และได้รับใบอนุญาตเป็นผู้ประกอบวิชาชีพพยาบาล หรือ 

๒.๑.๒  คุณวุฒิอื่นที่ ก.ตร.เห็นสมควร  
๒.๒ พยาบาล (สบ ๒)   

๒.๒.๑   มีคุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่งเช่นเดียวกับต าแหน่งพยาบาล (สบ ๑) และ 
๒.๒.๒  มียศไม่ต่ ากว่าร้อยต ารวจเอก และ 
๒.๒.๓  ส าเรจ็การฝกึอบรมหลกัสูตรสารวัตรสายวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี และ 
๒.๒.๔  ด ารงต าแหน่งหรอืเคยด ารงต าแหน่งข้อหนึ่งข้อใด ดงัต่อไปนี้ 

๒.๒.๔.๑  สารวัตรหรือเทียบสารวัตรที่ท าหน้าที่พยาบาลระดับสารวัตรหรอื
เทียบสารวัตรมาก่อน 

 
 



๕๕ 
 

๒.๒.๔.๒  รองสารวัตรหรือเทียบรองสารวัตรที่ท าหน้าที่พยาบาล มาแล้วไม่
น้อยกว่า ๗ ปี  ทั้งนี้ก าหนดเวลา ๗ ปี ให้ลดเป็น ๕ ปี ส าหรับผู้ได้รับปริญญาโทหรือเทียบได้ไม่ต่ ากว่านี้
ในทางที่ก าหนดเป็นคุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่ง ระยะเวลาการด ารงต าแหน่งจะต่อ เนื่องกันหรือ
ไหมก็ได้และผ่านการประเมินตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ ก.ตร.ก าหนด 

๒.๓ พยาบาล (สบ ๓)  
๒.๓.๑ มีคุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่งเช่นเดียวกับต าแหน่งพยาบาล (สบ ๑) และ 
๒.๓.๒ มียศไม่ต่ ากว่าพันต ารวจโท และ 
๒.๓.๓ ด ารงต าแหน่งหรือเคยด ารงต าแหน่งข้อหนึ่งข้อใด ดังต่อไปนี้ 
   ๒.๓.๓.๑ รองผู้ก ากับการหรือเทียบรองผู้ก ากับการที่ท าหน้าที่พยาบาล

ระดับรองผู้ก ากับการหรือเทียบรองผู้ก ากับการมาก่อน 
    ๒.๓.๓.๒ สารวัตรหรือเทียบสารวัตรที่ท าหน้าที่พยาบาลมาแล้วไม่น้อยกว่า  

๖ ปี ระยะเวลาการด ารงต าแหน่งจะต่อเนื่องกันหรือไม่ก็ได้และผ่านการประเมินตามหลักเกณฑ์และ                             
วิธีการที่ ก.ตร.ก าหนด 

๒.๔ พยาบาล (สบ ๔) 
๒.๔.๑ มีคุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่งเช่นเดียวกับต าแหน่งพยาบาล (สบ ๑) และ 
๒.๔.๒ มียศไม่ต่ ากว่าพนัต ารวจโท และ 
๒.๔.๓ ส าเร็จการฝึกอบรมหลักสูตรระดับผู้ก ากับการหรือเทียบเท่า หรือผ่านการ

ประเมินตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ ตร. ก าหนด และ 
๒.๔.๔ ด ารงต าแหน่งหรือเคยด ารงต าแหน่งข้อหนึ่งข้อใด ดังต่อไปนี้ 

 ๒.๔.๔.๑ ผู้ก ากับการหรือเทียบผู้ก ากับการที่ท าหน้าที่พยาบาลระดับ  
ผู้ก ากับการหรือเทียบ ผู้ก ากับการมาก่อน 

 ๒.๔.๔.๒ รองผู้ก ากับการหรือเทียบรองผู้ก ากับการที่ท าหน้าที่พยาบาล
มาแล้วไม่น้อยกว่า ๓ ปี ระยะเวลาการด ารงต าแหน่งจะต่อเนื่องกันหรือไม่ก็ได้ และผ่านการประเมินตาม
หลักเกณฑ์และวิธีการที่ ก.ตร.ก าหนด 

๒.๕ พยาบาล (สบ ๕)  
๒.๕.๑ มีคุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่งเช่นเดียวกับต าแหน่งพยาบาล (สบ ๑) และ 
๒.๕.๒ มียศไม่ต่ ากว่าพันต ารวจเอก และ 
๒.๕.๓ ด ารงต าแหน่งหรือเคยด ารงต าแหน่งข้อหนึ่งข้อใด ดังต่อไปนี้ 

          ๒.๕.๓.๑ รองผู้บังคับการหรือเทียบรองผู้บังคับการที่ท าหน้าที่พยาบาล
ระดับรองผู้บังคับการหรือเทียบรองผู้บังคับการมาก่อน 
        ๒.๕.๓.๒  ผู้ก ากับการหรือเทียบผู้ก ากับการที่ท าหน้าที่พยาบาลมาแล้ว                       
ไม่น้อยกว่า ๓ ปี  ระยะเวลาการด ารงต าแหน่งจะต่อเนื่องกันหรือไม่ก็ได้ และผ่านการประเมินตาม
หลักเกณฑ์ และวิธีการที่ ก.ตร.ก าหนด 

๓.  หลักเกณฑ์การประเมินบุคคล 



๕๖ 
 

การประเมินบุคคลให้ด าเนินการใน ๔ ส่วน คือ การตรวจสอบคุณสมบัติของบุคคล               
การประเมินคุณลักษณะของบุคคล การประเมินผลงาน (ผลการปฏิบัติงานและประสบการณ์การ
ปฏิบัติงาน) และผลการบริการทางวิชาการหรือวิชาชีพหรือผลงานทางวิชาการ ซึ่งมีหลั กเกณฑ์                     
การประเมิน ดังนี้ 

๓.๑ การตรวจสอบคุณสมบัติของบุคคล  ได้แก่ 
      ๓.๑.๑ ข้อมูลทั่วไป โดยพิจารณาจากประวัติการรับราชการ (ก.พ.๗) ประกอบด้วย 
         -  ประวัติส่วนตัว 
         -  ประวัติการรับราชการ 
         -  ประวัติการศึกษาและการฝึกอบรม 
         -  ประสบการณ์ในการท างาน 
         -  ใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ 
      ๓.๑.๒ ผู้มสีิทธิยื่นขอรบัการประเมินจะต้องมีคุณสมบัติ  ดังนี้ 
          ก. ต าแหน่ง พยาบาล (สบ ๒)  
        ๑. มีคุณวุฒิเช่นเดียวกับต าแหน่งพยาบาล (สบ ๑) และได้รับใบอนุญาต
เป็นผู้ประกอบวิชาชีพพยาบาลและ 

๒. มีช้ันยศไม่ต่ ากว่าร้อยต ารวจเอกและ 
๓. ด ารงต าแหน่งหรือเคยด ารงต าแหน่งข้อหนึ่งข้อใด ดังต่อไปนี้ 

            ๓.๑  รองสารวัตรหรือเทียบรองสารวัตรที่ท าหน้าที่พยาบาลมาแล้ว 
ไม่น้อยกว่า ๖ ปี ก าหนดเวลา ๖ ปี ให้ลดเป็น ๔ ปี ส าหรับผู้ได้รับปริญญาโทหรือเทียบได้ไม่ต่ ากว่านี้ 
ในทางที่ก าหนดเป็นคุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่งระยะเวลาการด ารงต าแหน่งจะต่อเนื่องกันหรอืไมก่ไ็ด้ 
           ๓.๒.  สารวัตรหรือเทียบสารวัตร ที่ท าหน้าที่พยาบาลระดับรองสารวัตร 
หรือเทียบรองสารวัตรมาแล้วไม่น้อยกว่า ๖ ปีก าหนดเวลา ๖ ปี ให้ลดเป็น ๔ ปี ส าหรับผู้ได้รับปริญญาโท
หรือเทียบได้ ไม่ต่ ากว่านี้ในทางที่ก าหนดเป็นคุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่ง ระยะเวลา การด ารง
ต าแหน่งจะต่อเนื่องกันหรือไม่ก็ได้ 
 
 

๔. มีผลงานในต าแหน่งพยาบาล ตามที่ก าหนดในหลกัเกณฑน์ี้ 
ข. ต าแหน่ง พยาบาล (สบ ๓) 

๑. มีคุณวุฒิเช่นเดียวกับต าแหนง่พยาบาล (สบ ๑) และได้รบั
ใบอนุญาตเป็นผูป้ระกอบวิชาชีพพยาบาลและ 

๒. มีช้ันยศไม่ต่ ากว่าพันต ารวจโท และ 
๓. ด ารงต าแหน่งหรอืเคยด ารงต าแหน่งข้อหนึ่งข้อใด ดังต่อไปนี้ 

๓.๑ สารวัตรหรือเทียบสารวัตรที่ท าหน้าที่พยาบาลมาแล้ว ไม่
น้อยกว่า ๕ ปี ระยะเวลาการด ารงต าแหน่งจะต่อเนื่องกันหรือไม่ก็ได้ 



๕๗ 
 

๓.๒ รองผู้ก ากับการหรือเทียบรองผู้ก ากับการ ที่ท าหน้าที่
พยาบาลระดับสารวัตรหรือเทียบสารวัตร มาแล้วไม่น้อยกว่า ๕ ปี ระยะเวลาการด ารงต าแหน่งจะ
ต่อเนื่องกันหรือไม่ก็ได้ 

๔. มีผลงานในต าแหน่งพยาบาล ตามที่ก าหนดในหลักเกณฑ์นี้  
ค. ต าแหน่ง พยาบาล (สบ ๔)   

๑.  มีคุณวุฒิเช่นเดียวกับต าแหน่งพยาบาล (สบ ๑) และได้รบั
ใบอนุญาตเป็นผูป้ระกอบวิชาชีพพยาบาลและ 

๒.  มีช้ันยศไม่ต่ ากว่าพันต ารวจโท และ 
๓.  ด ารงต าแหน่งหรือเคยด ารงต าแหน่งข้อหนึ่งข้อใด ดังต่อไปนี้ 

๓.๑ รองผู้ก ากับการหรือเทียบรองผู้ก ากับการที่ท าหน้าที่
พยาบาลมาแล้วไม่น้อยกว่า ๒ ปี ระยะเวลาการด ารงต าแหน่งจะต่อเนื่องกันหรือไม่ก็ได้ 

๓.๒.  ผู้ก ากับการหรือเทียบผู้ก ากับการ ที่ท าหน้าที่พยาบาล
ระดับรองผู้ก ากับการหรือเทียบรองผู้ก ากับการมาแล้วไม่น้อยกว่า ๒ ปี ระยะเวลาการด ารงต าแหน่ง       
จะต่อเนื่องกันหรือไม่ก็ได้ 

๔.  มีผลงานในต าแหน่งพยาบาล ตามทีก่ าหนดในหลักเกณฑ์นี้  
ง.  ต าแหน่ง พยาบาล (สบ ๕)  

๑.  มีคุณวุฒิเช่นเดียวกับต าแหน่งพยาบาล (สบ ๑) และได้รับ
ใบอนุญาตเป็นผู้ประกอบวิชาชีพพยาบาลและ 

๒.  มีช้ันยศไม่ต่ ากว่าพันต ารวจเอกและ 
๓.  ด ารงต าแหน่งหรือเคยด ารงต าแหน่งข้อหนึ่งข้อใด ดังต่อไปนี้ 

 ๓.๑  ผู้ก ากับการหรือเทียบผู้ก ากับการที่ท าหน้าที่พยาบาล
มาแล้วไม่น้อยกว่า ๒ ปี ระยะเวลาการด ารงต าแหน่งจะต่อเนื่องกันหรือไม่ก็ได้หรือ 

 ๓.๒  รองผู้บังคับการหรือเทียบรองผู้บังคับการ ที่ท าหน้าที่
พยาบาลระดับผู้ก ากับการหรือเทียบผู้ก ากับการมาแล้วไม่น้อยกว่า ๒ ปี ระยะเวลาการด ารงต าแหน่งจะ
ต่อเนื่องกันหรือไม่ก็ได้ 

๔.  มีผลงานในต าแหน่งพยาบาลตามที่ก าหนดในหลักเกณฑ์นี้ 
   ๓.๒ การประเมินคุณลักษณะของบุคคล มีองค์ประกอบ ดังนี้ 

 ๓.๒.๑ ความรับผิดชอบ พจิารณาจาก 
- ความเอาใจใส่ในงานที่ได้รับมอบหมาย และงานที่ เกี่ยวข้องอย่างมี

ประสิทธิภาพ 
- การวางแผนการปฏิบัติงานเพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อผู้ป่วยหรือ

ผู้รับบริการ 
- มีความตั้งใจที่จะปฏิบัติงานให้ส าเร็จจนเป็นที่ประจักษ์ 
- ความสามารถในการปฏิบัติงานได้ครบถ้วนตามที่ได้รับมอบหมาย 



๕๘ 
 

- การพัฒนาและปรับปรุงงานในหน้าที่ให้ดียิ่ง ข้ึนและแก้ไขปัญหาหรื อ
ข้อผิดพลาดที่เกิดข้ึน 

 ๓.๒.๒ ความประพฤติ พิจารณาจาก 
- การปฏิบัติตามกฎระเบียบของหน่วยงานและราชการ 
- การปฏิบัติตามข้อบังคับ ก.พ.ว่าด้วยจรรยาบรรณของข้าราชการพลเรือน

และวิชาชีพของตน 
- มีความประพฤติส่วนตัวที่เหมาะสม ได้แก่  
- ไม่เป็นผู้มีหนี้สินล้นพ้นตัว ไม่เล่นการพนัน 
- การแสดงกริยาและพฤติกรรมที่เหมาะสม 
- การมีสัมมาคารวะต่อผู้อาวุโสและผู้บังคับบัญชา 

 ๓.๒.๓ การแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจ พิจารณาจาก 
       -  วิเคราะห์สาเหตุก่อนเสมอ เมื่อประสบปัญหาใดๆ 
        - วิเคราะห์แนวทางแก้ปัญหาโดยมีทางเลือกปฏิบัติได้หลายวิธี 
     -  เลือกทางปฏิบัติในการแก้ปัญหาได้ถูกต้องเหมาะสม 
     -  ใช้ข้อมูลประกอบในการตัดสินใจและแก้ปัญหา (ไม่ใช้ความรู้สึกของตนเอง) 

 ๓.๒.๔ การพัฒนาตนเอง พิจารณาจาก 
    -  ติดตามศึกษาค้นคว้าหาความรู้ใหม่ ๆ หรือสิ่ งที่เป็นความก้าวหน้าทาง
วิชาการหรือวิชาชีพอยู่เสมอ 

- สนใจและพัฒนาตนเองให้ก้าวหน้าทันวิทยาการใหม่ๆ ตลอดเวลา 
- น าความรู้และวิทยาการใหม่ๆ มาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ     
 ๓.๒.๕ ความคิดริเริ่ม พิจารณาจาก 

    -  คิดค้นระบบ แนวทาง วิธีด าเนินการใหม่ๆ เพื่อประสิทธิภาพของงาน 
   -  แสดงความคิดเห็นให้ข้อเสนอแนะอย่างสมเหตุผลและสามารถปฏิบัติได้ 
   - แสวงหาความรู้ใหม่  ๆเพิ่มเติมอยู่เสมอ โดยเฉพาะในสายวิชาการ งานของตน 
   -  ตรวจสอบ ปรับปรุง แก้ไข ดัดแปลงวิธีการท างานให้มีประสิทธิภาพ และ
ก้าวหน้าอยู่ตลอดเวลา 
   -  มีความไวต่อสถานการณ์ หรือฉับไวในการรับรู้จากสิ่งเร้าภายนอก 

 ๓.๒.๖ ความสามารถในการสื่อความหมาย พิจารณาจาก 
    -  สื่อสารกับบุคคลต่างๆ เช่น ผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน ผู้รับบริการและ                  
ผู้ที่เกี่ยวข้องได้ดี โดยเข้าใจถูกต้องตรงกันได้อย่างเหมาะสมกับกาลเทศะ 
    -  ถ่ายทอดและเผยแพร่ความรู้ทางวิชาการให้ผู้อื่นเข้าใจได้อย่างชัดเจน  
โดยใช้ภาษาอย่างถูกต้องเหมาะสม 

 ๓.๒.๗ ความเสียสละ พิจารณาจาก 
- การอุทิศเวลาใหก้ับงาน 



๕๙ 
 

 -  สามารถช่วยเหลือหน่วยงานและองค์กรอื่น  ๆทั้งงานโดยตรงและงานที่เกี่ยวข้อง 
- ความเอื้อเฟื้อช่วยเหลืองานข้างเคียง 

 ๓.๒.๘ การท างานร่วมกับผู้อื่น พจิารณาจาก 
 -  ยอมรับฟังความคิดเห็นของผู้อื่น 
  -  แสดงความคิดเห็นได้อย่างเหมาะสมและเป็นที่ยอมรับ 
 -  ให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงานร่วมกับผู้อื่น 
 -  มีมนุษยสัมพันธ์ในการปฏิบัติงาน 

 ๓.๒.๙ วิสัยทัศน์ (เฉพาะระดับ สบ ๔ หรือ สบ ๕) พิจารณาจาก 
-  ความสามารถประเมินสถานการณ์ข้างหน้าที่จะเกิดข้ึนได้อย่างมีหลักการ

และเหตุผล 
- การก าหนดกลยุทธ์และแผนด าเนินการเพื่อรองรับสิ่งที่คาดว่าจะเกิดข้ึนทั้ง

ด้านที่เป็นผลโดยตรงและผลกระทบ 

 

เกณฑ์การให้คะแนนคุณลักษณะของบุคคลระดับ สบ ๒ หรือ สบ ๓  รายละเอียดตามตารางขา้งล่างน้ี 

ตารางที่ ๔ – ๓ ตารางแสดงเกณฑ์การให้คะแนนคุณลกัษณะของบุคคลระดับ สบ ๒ หรอื สบ ๓  

ล าดับ เกณฑ์การพิจารณา น้ าหนักคะแนนระดับ สบ ๒ หรือ สบ ๓ 
๑. ความรับผิดชอบ ๑๕ 
๒. ความประพฤติ ๑๕ 
๓. การแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจ ๑๐ 
๔. การพัฒนาตนเอง ๑๐ 
๕. ความคิดริเริ่ม ๑๐ 
๖. ความสามารถในการสื่อความหมาย ๑๐ 
๗. ความเสียสละ ๑๐ 
๘. การท างานร่วมกบัผู้อื่น ๑๐ 

รวมคะแนน ๑๐๐ 

เกณฑ์การให้คะแนนคุณลักษณะของบุคคลระดับ สบ ๔ หรือ สบ ๕  รายละเอียดตามตารางขา้งล่างน้ี 

ตารางที่ ๔ – ๔ ตารางแสดงเกณฑ์การให้คะแนนคุณลกัษณะของบุคคลระดับ สบ ๔ หรอื สบ ๕   

ล าดับ เกณฑ์การพิจารณา น้ าหนักคะแนนระดับ สบ ๒ หรือ สบ ๓ 
๑. วิสัยทัศน ์ ๑๕ 
๒. การแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจ  ๑๕ 
๓. ความรับผิดชอบ ๑๐ 



๖๐ 
 

๔. ความประพฤติ ๑๐ 
๕. การพัฒนาตนเอง ๑๐ 

๖. ความคิดริเริ่ม ๑๐ 
๗. ความสามารถในการสื่อความหมาย ๑๐ 
๘. ความเสียสละ ๑๐ 
๙ การท างานร่วมกบัผู้อื่น  

รวมคะแนน ๑๐๐ 
 

 

๓.๓ การประเมินผลงานของบุคคล 
    ผลงานที่จะน ามาประเมิน ได้แก่ ผลงานและหรือผลส าเร็จของงานที่ เกิดจาก             

การปฏิบัติงานตามปกติในต าแหน่งหน้าที่ความรับผิดชอบของผู้ขอรับการประเมินและสนอง นโยบาย
ของส่วนราชการและอาจน าผลการปฏิบัติงานและผลส าเร็จของงานนอกเหนือหน้าที่ความรับผิดชอบของ
ต าแหน่งหรือผลการปฏิบัติงานและหรือผลส าเร็จของงานด้านอื่นที่เกี่ยวข้องหรือเกื้อกูลกับงานของ
ต าแหน่งที่จะประเมินมาเสนอได้ตามความเหมาะสมกับต าแหน่ง โดยผลงานดังกล่าว จะต้องแสดงถึง
การใช้ความรู้ ประสบการณ์และการฝึกฝนจนมีความช านาญหรือความเช่ียวชาญในการปฏิบัติงาน              
ในกลุ่มงานนั้น  

  ๓.๓.๑ ผลงาน ผลการปฏิบัติงานและประสบการณ์การปฏิบัติงาน 
 ๓.๓.๑.๑ งานบรกิารหรือปฏิบัติการ 

    - ปริมาณเปรียบเทียบปริมาณงานเฉพาะตัวกับผลงานของหน่วย 
    -  ความยุ่งยากของผลงาน โดยการใช้ความรู้

ความสามารถตรงกับสาขาที่ประเมิน 
 ๓.๓.๑.๒ งานสอนหรือฝึกอบรม การให้ค าปรกึษาแนะน า  

    - งานสอนหรือฝึกอบรมหมายถึงสอนหรือฝึกอบรมนักศึกษา                    
ระดับปริญญาตรีหรือในหลักสูตรหลังปริญญาในสาขาวิชาด้านวิชาชีพ หรือให้การฝึกอบรมในสาขาวิชาการ
นั้นๆ ให้กับบุคลากรทางการแพทย์หรือการสาธารณสุข และหรือ 

    - การให้ค าปรึกษาแนะน า หมายถึง การถ่ายทอดความรู้ทาง
วิชาการ   ด้านวิชาชีพแก่บุคลากรทางการแพทย์หรือการสาธารณสุข ตลอดจนหน่วยงานที่เกี่ยวข้องทั้งในและ
นอกสถาบันหรือเป็นกรรมการร่วมในการประชุมวิชาการระดับชาติ  

 ๓.๓.๑.๓ ประสบการณ์การปฏิบัติงาน 
    - รายละเอียดเกี่ยวกับประสบการณ์การปฏิบัติงาน 
    - สรุปความคิดเห็นที่มีประโยชน์ต่อการพัฒนาวิชาชีพหรือ

หน่วยงานโดยอาศัยข้อมูลจากการปฏิบัติงาน  



๖๑ 
 

    ๓.๓.๒ การประเมินผลงานของบุคคล โดยก าหนดคุณภาพ มีแนวทางการพิจารณา 
ดังนี ้

 ๓.๓.๒.๑ การบริการหรือปฏิบัติการ พิจารณาจาก 
          -  ปริมาณงานเฉพาะตัวมีสัดส่วนของงานบริการหรือปฏิบัติการ                    
ในกลุ่มงานอย่างเหมาะสมกับภารกิจของหน่วยงาน 
      -  ใช้ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานมากน้อยเพียงใด 
    -  ความยุ่งยาก ความซับซ้อนในงานที่ปฏิบัติ รวมทั้งการใช้หลัก
วิชาชีพในการปฏิบัติงานและตัดสินใจแก้ปัญหา 
   -  ลักษณะผลงานตรงกับสาขาที่ขอประเมินมากน้อยเพียงใด 
     ๓.๓.๒.๒ การสอนหรือฝึกอบรมและการให้ค าปรึกษาแนะน าพิจารณาจาก 
     ๑) การสอนหรือฝึกอบรม โดยพิจารณา 
     -  วิธีการสอนหรือฝึกอบรม 

- ความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ 
- ระดับของผู้ขอรับการสอนหรือฝึกอบรม 

     ๒) การให้ค าปรึกษาแนะน า  
- เรื่องที่ให้ค าปรึกษาแนะน าแก่ผู้ปฏิบัติงานระดับรองลงมา 

นักศึกษานักเทคนิคการแพทย์ นักศึกษาสาขาอื่นๆ เจ้าหน้าที่สาธารณสุขอื่นๆ 
- การใช้ความสามารถ ต้องใช้ความรู้และประสบการณ์ 

มากน้อยเพียงใด 
- ระดับของผู้ที่ขอรับค าปรึกษา แนะน าเป็นกลุ่มใด 

   ๓.๓.๒.๓ ประสบการณ์การปฏิบัตงิาน พิจารณาจาก 
 ๑)  ประสบการณ์ในการปฏิบัติหน้าที่เป็นผู้ปฏิบัติงานวิชาชีพระดบั

ต่างๆ 
 ๒) การเป็นกรรมการ อนุกรรมการ หรือคณะท างานต่างๆ ที่

เกี่ยวข้องกับงาน 
 ๓) การศึกษาต่อเนื่อง การเข้าร่วมฝึกอบรม ดูงาน การเข้าร่วม

ประชุม สัมมนาทางวิชาการ ที่เกี่ยวข้องงานวิชาชีพ  
 ๔) การเป็นผู้นิเทศ 
 ๕) การได้รับรางวัล การเชิดชูเกียรติที่เกี่ยวข้องกับงานวิชาชีพ 
 ๖) สรุปความคิดเห็นที่มีประโยชน์ต่อการพัฒนาวิชาชีพหรือ

หน่วยงาน โดยอาศัยข้อมูลจากการปฏิบัติงานด้านวิชาชีพ 
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   ๓.๓.๒.๔ ผลการบริการทางวิชาการหรือวิชาชีพหรือผลงานทางวิชาการ
พิจารณาจาก 
   ๑) คุณภาพของผลงาน  

- ความถูกต้องตามเทคนิค วิธีการ หลักวิชาการหรือวิชาชีพ 
- วิธีการน าเสนอถูกต้อง ครบถ้วน ตรงตามรูปแบบเอกสาร 
- บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดเพียงใด 
- การน ามาประยุกต์เพื่อพัฒนาหรือป้องกันหรือแก้ไขปัญหาใน

งานขององค์กรหรือวิชาชีพ 
- การประหยัดเวลาและงบประมาณ 
- การเป็นที่ยอมรับในวงการวิชาชีพหรือวงการ ด้านสาธารณสุข  

    ๒) ความยุ่งยากของผลงาน  
- ผลงานต้องใช้ความรู้ ความสามารถและความเป็นอิสระใน

การตัดสินใจมากน้อยเพียงใด 
- ผลงานมีลักษณะของการคิดค้นริเริ่มและประดิษฐ์มากน้อย

เพียงใด 
๓) ประโยชน์ของผลงาน 

   - ประโยชน์ต่อวิชาชีพ 
   -  ประโยชน์ต่อหน่วยงาน  
   - ประโยชน์ต่อประชาชนหรือผู้รับบริการ 
   - สามารถน าไปใช้ได้จริง 
 ๓.๔ ผลการบริการทางวิชาการหรือวิชาชีพ หรือผลงานทางวิชาการ โดยสรุปผล                
การบริการทางวิชาการหรือวิชาชีพหรือผลงานทางวิชาการ จ านวนไม่เกิน ๓ เรื่อง จากการปฏิบัติงาน              
ที่ผ่านมาย้อนหลังไม่เกิน ๓ ปี เช่น 
     - รายงานการศึกษาเฉพาะกรณี 

  - รายงานการด าเนินการโครงการ 
  -  เอกสารวิชาการ 
  -  เอกสารประกอบการสอน 
  -  คู่มือการปฏิบัติงาน 
  -  งานวิจัย 
  -  บทความวิชาการเชิงวิเคราะห์ 
  - สื่อวิชาการ เช่น แถบบันทึกเสียง วีดีทัศน์ ภาพยนตร์ สิ่งประดิษฐ์ เป็นต้น 

 ผลงานที่จะน ามาประเมิน ไม่จ าเป็นที่จะต้องจัดท าข้ึนใหม่เพื่อใช้ในการประเมิน
โดยเฉพาะและผลงานที่เสนอเพื่อประเมินมีจ านวนไม่เกิน ๓ เรื่อง โดยมีเงื่อนไข ดังนี้ 

   - เป็นผลงานที่จัดท าข้ึนในระดับที่ต่ ากว่าระดับที่ขอประเมิน ๑ ระดับ และเป็น
ผลงานที่ทันสมัย มีประโยชน์ในขณะที่ด าเนินการพิจารณาประเมิน 
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   - ไม่ใช้ผลงานวิจัยหรือวิทยานิพนธ์ที่เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษา เพื่อขอรับปริญญา
หรือปริญญาบัตรหรือเป็นส่วนหนึ่งของการฝึกอบรม 

   - กรณีที่เป็นผลงานร่วมกันของบุคคลหลายคน จะต้องแสดงให้เห็นว่าผู้ขอประเมิน
ได้ผลิตผลงานหรือร่วมกันในการจัดท าส่วนใดอย่างไรหรือเป็นสัดส่วน เท่าใดและมีค ารับรองจากผูร้ว่ม
จัดท าผลงานนั้นและจากผู้บังคับบัญชาด้วย ส าหรับผลงานการบริการทางวิชาการหรือวิชาชีพหรือ
ผลงานทางวิชาการที่ก าหนดไว้ในแต่ละระดับจะต้องเป็นผลงานที่ผู้ขอรับการประเมินเป็นผู้เขียนชื่อ
แรกหรือมีส่วนร่วมในการด าเนินการที่มีบทบาทส าคัญ 
   - ผลงานที่ได้น ามาใช้ประเมินเพื่อเลื่อนข้ึนแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งในระดับที่สูงข้ึน
แล้ว จะน ามาใช้ประเมินเพื่อเลื่อนอีกไม่ได้ 
 
สรุปแนวทางการบริหารจัดการก าลังพลพยาบาลวิชาชีพของโรงพยาบาลในสังกัด                     
กระทรวงสาธารณสุขและโรงพยาบาลต ารวจ 
  

แนวทางการบริหารจัดการก าลังพลพยาบาลวิชาชีพของโรงพยาบาลในสังกัดกระทรวง
สาธารณสุขและโรงพยาบาลต ารวจ มีหลักเกณฑ์ในการประเมินเพื่อขอรับต าแหน่ง ๒ ประเด็นส าคัญ ดังนี ้

๑. ก าหนดให้เป็นต าแหนง่ทีส่ามารถปรบัเพิม่-ลดได้ในตัวเอง (ต าแหน่งควบ)  
 ๒. หลักเกณฑ์ในการประเมินบุคคลเพื่อเลือ่นต าแหน่ง มี ๓ ประการ คือ 
                    ๒.๑ คุณสมบัติของบุคคลประกอบด้วย 

๒.๑.๑ คุณวุฒิ ส าเร็จการศึกษาข้ันต่ าระดับปรญิญาตรีทางการพยาบาล 
๒.๑.๒ ได้รับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพการพยาบาลช้ันหนึ่งหรือการพยาบาลและ

การผดุงครรภ์ช้ันหนึ่ง 
๒.๑.๓ ระยะเวลาในการด ารงต าแหน่ง ตามที่ก าหนดในกฎหมายและระเบียบของ

แต่ละหน่วยงาน  
 ๒.๒ คุณลักษณะของบุคคล   

 ทั้ง ๒ หน่วยงาน มีการประเมินคุณลักษณะบุคคล จ านวน ๙ ตัวช้ีวัด 
  ๒.๓ ผลงานที่ใช้ประกอบการพิจารณาคัดเลือกซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

๒.๓.๑ ผลการด าเนินงานที่ผ่านมา   
๒.๓.๒ สรุปข้อเสนอแนวความคิด/วิธีการเพื่อพัฒนางานหรือปรับปรุงงานให้มี

ประสิทธิภาพมากข้ึนในต าแหน่งที่จะเข้ารับการประเมินผลงาน 
๒.๓.๓ ผลการบริการทางวิชาการหรือวิชาชีพ หรือผลงานทางวิชาการ 

จากแนวทางการบริหารจัดการก าลังพลวิชาชีพพยาบาลของโรงพยาบาลในสังกัดกระทรวง
สาธารณสุขและโรงพยาบาลต ารวจ ซึ่งมีหลักเกณฑ์ในการประเมินในสาระส าคัญ ๒ ประเด็นดังกล่าว
ข้างต้นผู้วิจัยได้น าแนวทางการบริหารจัดการดังกล่าวมาเปรียบเทียบ  เพื่อวิเคราะห์หาข้อเสนอแนะ



๖๔ 
 

แนวทางในการแก้ไขปัญหาที่มีความสอดคล้องกับบริบทและระเบียบ ข้อกฎหมายที่ เกี่ยวข้องกับ                   
การบริหารก าลังพลของโรงพยาบาลในสังกัดของกองทัพบกดังนี ้

 
การเปรียบเทียบหลกัเกณฑ์ระยะเวลาในการแตง่ตั้งยศการเลือ่นยศหรอืการเลือ่นต าแหน่ง
ของพยาบาลในสังกดักองทพับก กระทรวงสาธารณสุขและโรงพยาบาลต ารวจ 

 
๑. หลักเกณฑ์ระยะเวลาในการขอรับการประเมินบุคคลเพื่อแต่งตั้งต าแหน่งของพยาบาลใน

สังกัดกระทรวงสาธารณสุข  
จากการศึกษาเอกสารมาตรฐานก าหนดต าแหน่งสายงานพยาบาลของส านักคณะกรรมการ

ข้าราชการพลเรือนและหลักเกณฑ์การประเมินบุคคลเพื่อแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งประเภทวิชาชีพเฉพาะ
ต าแหน่งระดับ ๘ ลงมา รวมทั้งพยาบาลวิชาชีพระดับเช่ียวชาญ ตาม ว ๑๖/๒๕๓๘ พบว่ามีระยะเวลาใน 
การด าเนินการดังกล่าวรายละเอียดตามตารางที่ ๔ – ๕ ดังนี้  

 

 

 

 

 

 

  

ตารางที่ ๔ – ๕ ตารางแสดงข้อมูลการนับเวลาราชการการแต่งตั้ งแต่ละคุณวุฒิของพยาบาลในสังกัด                 
  กระทรวงสาธารณสุข 

 
 

คุณวุฒิ 

ระยะเวลาท่ีรับราชการในแต่ละระดับ ( ปี ) รวม
ระยะเวลา
ท่ีเลื่อนเป็น 
ผู้เชี่ยวชาญ 
(ระดับ ๙ ) 

ระดับ
ปฏิบัติการ 
( ระดับ ๓ – 
ระดับ ๕ ) 

ระดับ
ช านาญการ 
(ระดับ ๖ ) 

ระดับ 
ช านาญ

การ 
(ระดับ ๗) 

ระดับ 
ช านาญ

การพิเศษ 
(ระดับ ๘) 

ระดับ
ผู้เชี่ยวชาญ 
( ระดับ ๙ ) 

ปริญญาตร ี ๖ ๒ ๒ ๓ - ๑๔ 
ปริญญาโท ๔ ๒ ๒ ๓ - ๑๒ 
ปริญญาเอก ๒ ๒ ๒ ๓ - ๑๐ 

จากตารางที่ ๔ – ๕ : ตารางแสดงข้อมูลการนับเวลาราชการการแต่งตั้งของพยาบาลในสังกัดกระทรวง
สาธารณสุข  สรุปเป็น ๕ กลุ่ม ดังนี้ 



๖๕ 
 

- ระดับปฏิบัติการ (ระดับ ๓ - ระดับ ๕) สามารถเลื่อนระดับช านาญการ (ระดับ ๖) ใช้
ระยะเวลา ๖ ปี โดยใช้อัตราเดิมแต่ไม่ได้รับเงินประจ าต าแหน่งตามหลักเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ใน พระราช
กฤษฎีกาการได้รับเงินประจ าต าแหน่งของข้าราชการและผู้ด ารงต าแหน่งผู้บริหาร  ซึ่งไม่เป็นข้าราชการ 
พ.ศ. ๒๕๓๘ 

- ระดับช านาญการ (ระดับ ๗) เมื่อด ารงต าแหน่งระดับช านาญ (ระดับ ๖) ครบ ๒ ปี 
สามารถขอรับการประเมินเพื่อแต่งตั้งเป็น ระดับช านาญการ( ระดับ ๗ ) โดยใช้อัตราเดิมและได้รับเงิน
ประจ าต าแหน่งตามหลักเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ในพระราชกฤษฎีกาการได้รับเงินประจ าต าแหน่งของข้าราชการ
และผู้ด ารงต าแหน่งผู้บริหารซึ่งไม่เป็นข้าราชการพ.ศ. ๒๕๓๘ 

- ระดับช านาญการพิเศษ (ระดับ ๘) และระดับเช่ียวชาญ (ระดับ ๙) ใช้ระยะเวลาตามที่
แสดงไว้ในตารางแต่การขอรับการประเมินเพื่อแต่งตั้งเลื่อนต าแหน่งสูงข้ึนต้องมีอัตรารองรับ 

- สรุปได้ว่า ในส่วนการเลื่อนจากพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ - ระดับช านาญการ 
เป็นต าแหน่งที่สามารถขอรับการประเมิน เพื่อรับการแต่งตั้งเลื่อนต าแหน่งสูงข้ึนได้เมื่อครบหลักเกณฑ์  
โดยยังคงครองอัตราในอัตราเดิมในส่วนของพยาบาลวิชาชีพระดับช านาญการพิเศษและระดับเช่ียวชาญ
สามารถขอรับการประเมิน เพื่อรับการแต่งตั้งเลื่อนต าแหน่งสูงข้ึนได้เมื่อครบหลักเกณฑ์และตอ้งมอีตัราว่าง
รองรับ  

 

๒. หลักเกณฑ์ระยะเวลาในการแต่งตั้งยศและการเลื่อนยศของพยาบาลในสังกัด                    
โรงพยาบาลต ารวจ    

ในส่วนของพยาบาลในสังกัด โรงพยาบาลต ารวจซึ่งเป็นข้าราชการต ารวจที่มียศ
เช่นเดียวกันกับโรงพยาบาลพระมงกุฎเกล้าซึ่งส าเร็จหลักสูตรปริญญาตรีพยาบาลศาสตร์ที่มีระยะเวลา               
ในการศึกษา ๔ ปี มีหลักเกณฑ์ในการเลื่อนยศตามแนวทางกฎคณะกรรมการข้าราชการต ารวจ (ก.ตร.)           
ว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการแต่งตั้ งยศ และหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินบุคคล เพื่อแต่งตั้ ง                        
ให้ด ารงต าแหน่ง พยาบาล (สบ ๑) - (สบ ๕) พบว่ามีระยะเวลาในการแต่งตั้งและเลื่อนยศ         
รายละเอียดตาม ตารางที่ ๔ – ๖ ดังนี ้     

ตารางที่ ๔ – ๖ ตารางแสดงระยะเวลาในการแต่งตั้งยศและการเลื่อนยศของพยาบาลในสังกัด   
  โรงพยาบาลต ารวจ 

คุณวุฒ ิ

ระยะเวลาที่รับราชการแต่ละชั้นยศ (ปี) 
รวม

ระยะเวลา
ที่เล่ือน
เป็น 

พ.ต.อ.(พ) 

สบ ๑ สบ ๒ สบ ๓ สบ ๔ สบ ๕ 

ร.ต.ต. ร.ต.ท. ร.ต.อ. พ.ต.ต. พ.ต.ท. พ.ต.ท. พ.ต.อ. 
พ.ต.อ.
(พ.) 

ปริญญาตรี ๑ ๓ ๓ ๓ ๓ ๓ ๓ - ๑๙ 
ปริญญาโท ๑ ๑ ๓ ๓ ๓ ๓ ๓ - ๑๗ 



๖๖ 
 

ปริญญาเอก ๑ ๑ ๑ ๓ ๓ ๓ ๓ - ๑๕ 

จากตารางที่ ๔ – ๖ แสดงระยะเวลาในการแต่งตั้งยศและการเลื่อนยศของพยาบาลใน
สังกัดโรงพยาบาลต ารวจ สรุปเป็น ๕ ระดับ คือ  

- พยาบาล ( สบ ๑ ) สามารถเลื่อนช้ันยศจาก ร.ต.ต. – ร.ต.อ. โดยใช้ระยะเวลา ๔ ปีโดยใช้
อัตราเดิม 

- พยาบาล (สบ ๒) (ในส่วนของข้าราชการต ารวจทั่วไปคือต าแหน่งสารวัตร) มี ๒ ช้ันยศ คือ 
พ.ต.ต.และ พ.ต.ท. โดยหลักเกณฑ์ได้ก าหนดให้พยาบาล (สบ ๑) ที่ด ารงต าแหน่งมาแล้วไม่น้อยกว่า ๗ ปี 
สามารถขอรับการประเมินเพื่อเลื่อนต าแหน่งเป็น พยาบาล (สบ ๒) ช้ันยศ พ.ต.ต. โดยใช้อัตราเดิมและ 
เลื่อนช้ันยศ เป็น พ.ต.ท. (พยาบาล (สบ ๒) )เมื่อครองยศ พ.ต.ต.ครบระยะเวลา ๓ ปีและเมื่อครองยศ 
พ.ต.ท.จะได้รับเงินประจ าต าแหน่งตามหลักเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ในพระราชกฤษฎีกาการได้รับเงินประจ า
ต าแหน่งของข้าราชการและผู้ด ารงต าแหน่งผู้บริหารซึ่งไม่เป็นข้าราชการพ.ศ. ๒๕๓๘ 

- พยาบาล (สบ ๓) (ข้าราชการต ารวจทั่วไปคือต าแหน่งรองผู้ก ากับการ) มีช้ันยศ พ.ต.ท.
เช่นเดียวกันกับพยาบาล (สบ ๒) โดยสามารถขอรับการประเมินต าแหน่งเป็น พยาบาล (สบ ๓) ได้เมื่อ
ด ารงต าแหน่งพยาบาล (สบ ๒) มาแล้วไม่น้อยกว่า๖ ปี โดยใช้อัตราเดิม 

- พยาบาล (สบ ๔) และ พยาบาล (สบ ๕) การขอรับการประเมินเพื่อรับการแต่งตั้งเลื่อน     
ต าแหน่งสูงข้ึนต้องมีอัตรารองรับ 

สรุปได้ว่า ในส่วนการเลื่อนยศ จาก พยาบาล (สบ ๑) – พยาบาล (สบ ๓) เป็นระดับที่
สามารถขอรับการประเมินเพื่อรับการแต่งตั้งเลื่อนต าแหน่งสูงข้ึนได้เมื่อครบหลักเกณฑ์โดยยงัคงครองอตัรา
ในอัตราเดิม ในส่วนของพยาบาล (สบ ๔) และพยาบาล (สบ ๕) สามารถขอรับการประเมิน เพื่อรับการ
แต่งตั้งเลื่อนต าแหน่งสูงข้ึนได้เมื่อครบหลักเกณฑ์ และต้องมีอัตราของ พยาบาล (สบ ๔) และพยาบาล  
(สบ ๕) ที่ว่างรองรับ   

 
การ เปรียบ เทียบการประ เมินบุคคล เพื ่อ เ ลื ่อนแต่งตั ้ง ของพยาบาลในสังกัด
กองทัพบก กระทรวงสาธารณสุข และโรงพยาบาลต ารวจ  
 
ตารางที่ ๔ – ๗ ตารางเปรียบเทียบหลักเกณฑ์การประเมินบุคคลเพื่อเลื่อนต าแหน่งของพยาบาลในสังกัด 
  กองทัพบก  กระทรวงสาธารณสุขและโรงพยาบาลต ารวจ 

สังกัด 

คุณสมบัติของบุคคล 

คุณลักษณะ
ของบุคคล 

ผลงานที่ใช้ประกอบการพิจารณาคัดเลือก การ
ฝึกอบรม
หลักสูตร

ตาม
แนวทาง

รับ
ราชการ 

 
การทดสอบ
สมรรถภาพ 

ร่างกาย 

คุณวุฒ ิ ใบ
ประกอบ
วิชาชีพ 

ระยะเวลา
ด ารง

ต าแหน่ง 

ผลการ
ด าเนินงาน
ที่ผ่านมา 

 
ผลงาน
วิชาการ 

สรุปข้อเสนอ
แนวความคิด/
วิธีการเพ่ือ
พัฒนางาน 

พยาบาล
กองทัพบก 

     - -   



๖๗ 
 

พยาบาล
สาธารณสุข 

       - - 

พยาบาล
ต ารวจ 

         

จากตารางที่  ๔ – ๗  แสดงให้เห็นว่าแนวทางหลักเกณฑ์การประเมินบุคคลเพื่อเลื่อน
ต าแหน่งของพยาบาล  ในสังกัดกองทัพบก กระทรวงสาธารณสุข และโรงพยาบาลต ารวจ  มีหลักเกณฑ์ใน
การประเมินบุคคล เพื่อเลื่อนต าแหน่ง ๕  ประเด็น คือ 

๑. คุณสมบัติของบุคคล  ประกอบด้วย 
๑.๑  คุณวุฒิ ส าเร็จการศึกษาข้ันต่ าระดับปริญญาตรีทางการพยาบาล 
๑. ๒  ได้รับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพการพยาบาลช้ันหนึ่งหรือการพยาบาลแล ะ 

การผดุงครรภ์ช้ันหนึ่ง 
๑.๓  ระยะเวลาในการด ารงต าแหน่ง ตามที่ก าหนดในกฎหมายและระเบียบของแต่ละ

หน่วยงาน รายละเอียดปรากฏตามตารางที่ ๓ – ๑ และ ตารางที่  ๔ – ๕ - ๔ – ๖  
๒. คุณลักษณะของบุคคล   

ทั้ง ๓ หน่วยงาน มีการประเมินคุณลักษณะบุคคล รายละเอียดดังนี้ 
ตารางที่ ๔ – ๘ ตารางเปรียบเทียบคุณลักษณะบุคคลของพยาบาลในสังกัด กระทรวงสาธารณสุข และ 
  โรงพยาบาลต ารวจ   

ล าดับ พยาบาลต ารวจ พยาบาลกระทรวงสาธารณสุข 
๑ วิสัยทัศน์ 

(เฉพาะ พยาบาล ( สบ ๔ )                                   
และพยาบาล (สบ ๕)) 

วิสัยทัศน์ 
( เฉพาะ ระดับช านาญการพิเศษและ 
ระดับเชีย่วชาญ) 

๒ ความรับผดิชอบ ความรับผดิชอบ 
๓ ความประพฤต ิ ความประพฤต ิ
๔ การแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจ การแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจ 
๕ การพัฒนาตนเอง การพัฒนาตนเอง 
๖ ความคดิริเร่ิม ความคดิริเร่ิม 
๗ ความสามารถในการสื่อความหมาย ความสามารถในการสื่อความหมาย 
๘ ความเสยีสละ ความเสยีสละ 
๙ การท างานร่วมกับผู้อ่ืน การท างานร่วมกับผู้อ่ืน 

จากตารางที่ ๔ – ๘  แสดงให้เห็นว่าในส่วนของกระทรวงสาธารณสุขและโรงพยาบาลต ารวจ     
มีตัวช้ีวัด ที่ ใ ช้ประเมินขอรับการแต่งตั้ งแบบเดียวกัน และในกรณีการประเมินแต่งตั้ ง ข้ึนเป็น                     
พยาบาล (สบ ๔)  /พยาบาลวิชาชีพระดับช านาญการพิเศษ และ  พยาบาล (สบ ๕) /พยาบาลวิชาชีพ                     
ในระดับเช่ียวชาญเพิ่มเติมในส่วนของการประเมินวิสัยทัศน์ 

  



๖๘ 
 

 

 
ในส่วนของโรงพยาบาลในสังกัดของกองทัพบกมีการประเมินคุณลักษณะตามการประเมินค่า

นายทหารสัญญาบัตรรายละเอียดดังนี ้

ตารางที่ ๔ – ๙ ตารางแสดงคุณลกัษณะบุคคลของพยาบาลในสังกัดของกองทัพบก 

ล าดับ รายการ คะแนน 
๑. ผลสัมฤทธ์ิของงาน (๘๐ คะแนน)  
 ๑.๑ ปรมิาณงาน  ๒๐ 
 ๑.๒ คุณภาพของผลงาน  ๑๕ 
 ๑.๓ ความทันเวลา ๑๐ 
 ๑.๔ การประหยัด ๑๐ 
 ๑.๕ ความรู้ ความสามารถ 

      - ความเช่ียวชาญในการปฏิบัติงาน (๕ คะแนน) 
      - การพัฒนาตนและผู้ใตบ้ังคับบัญชา (๕ คะแนน) 
      - ภาวะผู้น าและลักษณะทางทหาร (๕ คะแนน) 
      - วิสัยทัศน์และความคิดในภาพรวม (๕ คะแนน) 
      - ความสามารถในการติดต่อสื่อสาร (๕ คะแนน) 

๒๕ 

๒. พฤติกรรมการปฏิบัติงาน (๒๐ คะแนน)  
 ๒.๑ การปฏิบัติตน ๓ 
 ๒.๒ การรักษาวินัย ๕ 
 ๒.๓ มนุษยสัมพันธ์ ๔ 
 ๒.๔ ความร่วมมือและการท างานเป็นทมี ๔ 
 ๒.๕ การตรงต่อเวลา ๔ 

จากตารางที่ ๔ – ๙ ในส่วนการประเมินคุณลักษณะบุคคลพยาบาลวิชีพของโรงพยาบาลใน
สังกัดของกองทัพบกได้น าการประเมินค่าการปฏิบัติงานของก าลังพลที่ใช้ในการพิจารณาบ าเหน็จมา
ประกอบการพิจารณาเพื่อขอรับการแต่งตั้งในการด ารงต าแหน่งสูงข้ึน โดยก าหนดตัวช้ีวัดและน้ าหนัก
คะแนนเท่ากันในทุกต าแหน่ง 

 

 

 
๓. ผลงานที่ใช้ประกอบการพิจารณาคัดเลือก ประกอบด้วย 

๓.๑ ผลการด าเนินงานทีผ่่านมา 



๖๙ 
 

ทั้ง ๓ หน่วยงานมีการน าผลงานและหรือผลส าเร็จของงานที่เกิดจากการปฏิบัติงาน
ตามปกติในต าแหน่งหน้าที่ความรับผิดชอบของผู้ขอรับการประเมินที่ผ่านมาใช้ในการพิจารณาแต่งตั้ง               
โดยทุกหน่วยงานน าผลงานมาพิจารณาทั้งในด้านปริมาณและด้านคุณภาพ 
  ๓.๒ ผลงานวิชาการ   

เมื่อผ่านการพิจารณาข้อมูลบุคคลและประเมินผลการปฏิบัติงานที่ผ่านมา                  
เรียบร้อยแล้ว  การที่พยาบาลวิชาชีพจะได้รับการแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งที่สูงข้ึน พยาบาลในสังกัด
โรงพยาบาลของกระทรวงสาธารณสุข และโรงพยาบาลต ารวจ จะให้ผู้ขอรับการประเมินส่งผลงานวิชาการ
จ านวนไม่เกิน ๓ เรื่อง โดยน าผลการปฏิบัติงานที่ผ่านมาย้อนหลังไดไ้ม่เกิน ๓ ปีเป็นผลการปฏิบัติงานและ
หรือผลส าเร็จของงานที่เกิดจากงานในหน้าที่ความรับผิดชอบของต าแหน่ง และแนวคิดหรือแผนงาน             
ที่จะด าเนินการในอนาคต ที่เป็นการพัฒนางานในต าแหน่งที่จะได้รับการแต่งตั้งเป็นประโยชน์ต่อทาง
ราชการ หรือประชาชน หรือประเทศชาติ หรือต่อความก้าวหน้าทางวิชาการ หรือในงานวิชาชีพ                   
ในระดับสูง หรือการพัฒนาการปฏิบัติงานในระดับสูง โดยใช้หลักเกณฑ์พิจารณาดังนี้ 

๓.๒.๑ โรงพยาบาลต ารวจ ใช้หลกัเกณฑ์พิจารณาผลงานวิชาการจาก  
- คุณภาพของผลงาน ความถูกต้องตามเทคนิค วิธีการ หลักวิชาการหรือ

วิชาชีพ วิธีการน าเสนอถูกต้อง ครบถ้วน ตรงตามรูปแบบเอกสาร การบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดการน ามา
ประยุกต์เพื่อพัฒนาหรือป้องกันหรือแก้ไขปัญหาในงานขององค์กรหรือวิชาชีพ การประหยัดเวลาและ
งบประมาณ การเป็นที่ยอมรับในวงการวิชาชีพหรือวงการด้านสาธารณสุข 

- ความยุง่ยากของผลงาน การใช้ความรู้ ความสามารถและความเป็นอิสระใน
การตัดสินใจและการคิดค้น ริเริ่ม 

- ประโยชน์ของผลงานต่อวิชาชีพ หน่วยงาน ประชาชนหรือผู้รับบริการ
สามารถน าไปใช้ได้จริง 

๓.๒.๒ โรงพยาบาลในสังกัดของกระทรวงสาธารณสุข 
- ขอบเขตของผลงานเป็นผลการปฏิบัติงานและหรือผลส าเร็จของงานที่เกิด

จากงานในหน้าที่ความรับผิดชอบของต าแหน่ง และแนวคิดหรือแผนงานที่จะด าเนินการในอนาคตที่เป็น
การพัฒนางานในต าแหน่งที่จะได้รับการแต่งตั้ง 

- คุณภาพของผลงาน พิจารณาคุณภาพของผลงานตามระดับต าแหน่งที่                        
ขอรับการประเมิน 

- ความยุ่งยากซับซ้อนของผลงานใช้หลักวิชาการเฉพาะทางหรือหลักวิชาชีพ
เฉพาะด้านในการปฏิบัติงานที่มีความยุ่งยาก จ าเป็นต้องมีการตัดสินใจหรือแก้ปัญหาในงานที่ปฏิบัติ 

- ประโยชน์ของผลงานเป็นประโยชน์ต่อทางราชการ หรือประชาชนหรือ
ประเทศชาติ หรือต่อความก้าวหน้าทางวิชาการ หรือในงานวิชาชีพหรือการพัฒนาการปฏิบัติงาน 

๓.๒.๓ โรงพยาบาลในสังกัดของกองทัพบก   
ไม่ได้ก าหนดหลักเกณฑ์ให้จัดท าผลงานวิชาการเพื่อขอรับการประเมิน 

เพื่อขอรับการแต่งตั้งหรือเลื่อนต าแหน่งแต่อย่างใด 
๓.๓ ข้อเสนอแนวคิด   



๗๐ 
 

วิธีการเพื่อพัฒนางานหรือปรับปรุงงานให้มีประสิทธิภาพเป็นแนวคิดวิสัยทัศน์ หรือ
แผนงานที่จะท าในอนาคต เพื่อพัฒนางานในต าแหน่งที่จะได้รับการแต่งตั้งและสอดคล้องกับแผน
ยุทธศาสตร์ของหน่วยงาน รวมทั้งควรเป็นแนวคิด  หรือแผนงานที่สามารถน าไปปฏิบัติได้จริงและให้มีการ
ติดตามผลภายหลังการแต่งตั้งแล้วด้วย 

จากการศึกษาพบว่าพยาบาลในสังกัดโรงพยาบาลต ารวจและพยาบาลในสังกัด
กระทรวงสาธารณสุขได้ก าหนดให้ผู้ขอรับการประเมินสรุปข้อเสนอแนวคิด วิธีการเพื่อพัฒนางานหรือ
ปรับปรุงงานให้มีประสิทธิภาพ ในส่วนของโรงพยาบาลในสังกัดของกองทัพบกไม่ได้ก าหนดหลักเกณฑ์ใน
ประเด็นนี้ไว้ 

๔. การฝกึอบรมหลกัสูตรตามแนวทางรับราชการ 
จากการศึกษาพบว่าในส่วนของโรงพยาบาลต ารวจการพิจารณาแต่งตั้งเลื่อนระดับจาก                 

พยาบาล (สบ ๑) ข้ึนเป็น พยาบาล (สบ ๒) จะต้องผ่านการอบรมหลักสูตรสารวัตร และการแต่งตั้ง                       
พยาบาล (สบ ๓) ข้ึนเป็นพยาบาล (สบ ๔) จะต้องผ่านการอบรมหลักสูตรผู้ก ากับการ 

ส าหรับโรงพยาบาลในสังกัดของกองทัพบก ในการพิจารณาพยาบาลข้ึนด ารงต าแหน่ง   
ที่มีช้ันยศสูงข้ึนจาก ร.อ. ข้ึนเป็น พ.ต.นั้นจะต้องผ่านการฝึกอบรมหลักสูตรช้ันนายพันเหล่าแพทย์ 

ในส่วนของโรงพยาบาลในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข จากการศึกษาไม่พบว่ามีการ
ก าหนดเงื่อนไขการฝึกอบรมหลักสูตรตามแนวทางรับราชการไว้ในการพิจารณาแต่งตั้ง แต่พบว่าได้น า
ประวัติการฝึกอบรมและดูงานประกอบอยู่ในหลักเกณฑ์การประเมินคุณสมบัติบุคคล 

๕. การทดสอบสมรรถภาพร่างกาย 
จากการศึกษาพบว่าเนื่องจากพยาบาลในสังกัดของโรงพยาบาลของกองทัพบกและ

โรงพยาบาลต ารวจเป็นข้าราชการที่มีช้ันยศ  การจะได้รับการพิจารณาเลื่อนข้ันเงินเดือนประจ าปีจะต้อง
ผ่านการทดสอบสมรรถภาพร่างกายตามหลักเกณฑ์ปีละ ๒ ครั้ง โดยในส่วนของโรงพยาบาลในสังกัด
กองทัพบกได้ก าหนดเกณฑ์ การตรวจวัด BMI ของข้าราชการด้วย 

ในส่วนของพยาบาลในสังกัดของกระทรวงสาธารณสุขพบว่าไม่ได้ก าหนดหลักเกณฑ์                
ในประเด็นนี้ไว้แต่อย่างใด 

 
การเปรียบเทียบอัตราก าลังของพยาบาลในสังกัดกองทัพบก พยาบาลในสังกัดกระทรวง
สาธารณสุข และพยาบาลในสังกัดโรงพยาบาลต ารวจ 
 

ใช้ข้อมูลโรงพยาบาลพระมงกุฎเกล้า (โรงพยาบาลขนาด ๑,๒๐๐ เตียง) โรงพยาบาลราชวิถี 
(โรงพยาบาลขนาด ๑,๑๘๒ เตียง) และ โรงพยาบาลต ารวจ(โรงพยาบาลขนาด ๖๐๐ เตียง) 

ตารางที่ ๔ – ๑๐ ตารางแสดงอัตราก าลังของพยาบาลโรงพยาบาลพระมงกุฎเกล้า โรงพยาบาลราชวิถี และ 
  โรงพยาบาลต ารวจ 

ต าแหน่ง จ านวนพยาบาล ( คน ) 



๗๑ 
 

ชั้นยศ ร.ต.-ร.อ. 
ร.ต.ต.-ร.ต.อ. 

( สบ ๑ ) 
ระดับ

ปฏิบัติการ 
(ระดับ ๓ – ๕) 

พ.ต. 
พ.ต.ต. 

( สบ ๒ ) 
ระดับ 

ช านาญการ 
( ระดับ ๖ ) 

พ.ท. 
พ.ต.ท. 

( สบ ๓ ) 
ระดับ 

ช านาญการ 
( ระดับ ๗ ) 

พ.อ. 
พ.ต.อ. 

( สบ ๔ ) 
ระดับช านาญ

การพิเศษ 
( ระดับ ๘) 

พ.อ.(พ) 
พ.ต.อ.(พ) 
( สบ ๕ ) 

ระดับ
เชี่ยวชาญ 
( ระดับ ๙ ) 

 
 

รวม 

รพ. 
พระมงกุฎ

เกล้า 

๔๘๓ ๑๗๐ ๖๑ ๙ ๑  

๖๕๓ ๖๑ ๙ ๑  

รวม ๗๑๔ ๙ ๑ ๗๒๔ 
รพ.ราชวิถี ๑,๐๔๐ ๕๖ ๔ ๑,๑๐๐ 
รพ.ต ารวจ ๙๘๐ ๖๖ ๒๒ ๑,๐๖๘ 

จากตารางที่ ๔ – ๑๐ ตารางแสดงอัตราก าลังของพยาบาลในสังกัดโรงพยาบาลพระมงกุฎเกล้า 
โรงพยาบาลราชวิถี และ โรงพยาบาลต ารวจ  แสดงให้เห็น ในส่วนของพยาบาลวิชาชีพ ในสังกัดของ
โรงพยาบาลสังกัดราชวิถี กระทรวงสาธารณสุขซึ่งมีอัตราของพยาบาลวิชาชีพจ านวนทั้งสิ้น ๑,๑๐๐ อัตรา  
มีพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ - ระดับช านาญการ (ระดับ ๗) จ านวน ๑,๐๔๐ อัตรา คิดเป็น 
ร้อยละ ๙๔.๕๔ มีแนวทางรับราชการที่ชัดเจนคือสามารถขอรับการประเมินเพื่อขอรับการแต่งตั้งเป็น
พยาบาลวิชาชีพ ระดับช านาญการ (ระดับ ๗)  ได้ภายในระยะเวลา ๘ ปี (ตารางที่ ๔ – ๕)  โรงพยาบาลต ารวจ
ซึ่งมีอัตราพยาบาลวิชาชีพจ านวนทั้งหมด ๑,๐๖๘ อัตรา มีพยาบาลในระดับพยาบาล (สบ๑) - พยาบาล (สบ ๓) 
จ านวน ๙๘๐ อัตรา คิดเป็นร้อยละ ๙๑.๗๖ มีแนวทางรับราชการที่ชัดเจนคือสามารถขอรับ  การประเมินเพื่อ
ขอรับการแต่งตั้งเป็นพยาบาล (สบ ๓) ได้ภายในระยะเวลา ๑๓ ป ี(ตารางที่ ๔ – ๖) 

ส าหรับพยาบาลวิชาชีพในสังกัดโรงพยาบาลพระมงกุฎเกล้าซึ่งมีอัตราพยาบาลจ านวน  
ทั้งสิ้น ๗๒๔ อัตรา มีพยาบาลวิชาชีพเพียง ๖๑ อัตรา คิดเป็นร้อยละ ๘.๔๒ ที่มีโอกาสได้รับการเลื่อน        
ช้ันยศเป็น พ.ท.และโดยใช้เวลาจ านวน ๑๓ ปี (ตารางที่ ๓ – ๑) เท่ากับพยาบาลในสังกัด โรงพยาบาล
ต ารวจ 

 
สรุปการวิเคราะห์เปรียบเทียบแนวทางการบริหารจัดการก าลังพลวิชาชีพพยาบาลในสังกัด
โรงพยาบาลของกองทัพบก กระทรวงสาธารณสุขและ โรงพยาบาลต ารวจ 
 
สรปุสาระส าคัญได้ดังนี ้

๑. การเลื่อนยศและการเลื่อนระดับ 
๑.๑ การเลื่อนยศของพยาบาลในสังกัดโรงพยาบาลของกองทัพบก ตั้งแต่ ร.ต. - ร.อ. เป็น

การเลื่อนยศโดยใช้อัตราเดิม (ลักษณะเดียวกับต าแหน่งควบ) โดยใช้เวลาเลื่อนยศจาก ร.ต.- ร.อ.รวม
จ านวน ๖ ปี ในส่วนของการเลื่อนช้ันยศเป็น พ.ต. - พ.อ.(พ) จะต้องมีอัตราว่างรองรับ 



๗๒ 
 

๑.๒ การเลื่อนระดับของพยาบาลในสังกัดโรงพยาบาลของกระทรวงสาธารณสุขสรุปได้ว่า  
­ ระดับปฏิบัติการ (ระดับ ๓ - ระดับ ๕) สามารถเลื่อนระดับช านาญการ  

(ระดับ ๖) ใช้ระยะเวลา ๖ ป ีโดยใช้อัตราเดิม แต่ไม่ได้รับเงินประจ าต าแหน่งตามหลักเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ใน
พระราชกฤษฎีกาการได้รับเงินประจ าต าแหน่งของข้าราชการและผู้ด ารงต าแหน่งผู้บริหารซึ่งไม่เป็น
ข้าราชการ พ.ศ. ๒๕๓๘ 

­ ระดับช านาญการ( ระดับ ๗ ) เมื่อด ารงต าแหน่งระดับช านาญ (ระดับ ๖)        
ครบ ๒ ปี สามารถขอรับการประเมินเพื่อแต่งตั้งเป็น ระดับช านาญการ (ระดับ ๗) โดยใช้อัตราเดิมและ
ได้รับเงินประจ าต าแหน่งตามหลักเกณฑ์ที่ก าหนด 

­ ระดับช านาญการพิเศษ (ระดับ ๘ และ ระดับเช่ียวชาญ (ระดับ ๙) ใช้ระยะเวลา
ตามหลักเกณฑ์แต่การขอรับการประเมินเพื่อแต่งตั้งเลื่อนต าแหน่งสูงข้ึนต้องมีอัตราว่างรองรับ 

๑.๓ การเลื่อนยศและการเลื่อนระดับของพยาบาลในสังกัดโรงพยาบาลต ารวจ จาก
พยาบาลระดับ พยาบาล (สบ ๑) - พยาบาล (สบ ๓) เป็นระดับที่สามารถขอรับการประเมิน                 
เพื่อรับการแต่งตั้งเลื่อนต าแหน่งสูงข้ึนได้เมื่อครบหลักเกณฑ์ คือจ านวน ๑๓ ปี รายละเอียดดังนี้ 

­ พยาบาล (สบ ๑) (ร.ต.ต.- ร.ต.อ.) ใช้เวลา ๔ ปี และ ครองยศ ร.ต.อ. อีก
ระยะเวลา ๓ ปี จึงมีสิทธ์ิขอรับการประเมินเป็น พยาบาล (สบ ๒) ยศ พ.ต.ต. 

­ พยาบาล (สบ ๒) (พ.ต.ต.- พ.ต.ท.)  เมื่อครองยศ พ.ต.ต.ครบ ๓ ปี จึงได้รับ 
การเลื่อนยศเป็น พ.ต.ท.จึงขอรับการประเมิน พยาบาล ( สบ ๓ ) ยศ พ.ต.ท. โดยยังคงครองอัตราในอัตราเดิม 

­ ในส่วนของพยาบาล (สบ ๔) (พ.ต.อ.) และพยาบาล (สบ ๕) (พ.ต.อ.(พ)) 
สามารถขอรับการประเมิน เพื่อรับการแต่งตั้งเลื่อนต าแหน่งสูงข้ึนได้เมื่อครบหลักเกณฑ์และต้องมีอัตรา
ของพยาบาล (สบ ๔) และ พยาบาล (สบ ๕) ที่ว่างรองรับ    

๒. การก าหนดอัตราพยาบาลวิชาชีพ 
จะเห็นได้ว่าการบริหารก าลังพลวิชาชีพพยาบาลในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข และ

โรงพยาบาลต ารวจ ได้ก าหนดอัตราพยาบาลวิชาชีพให้มีโอกาสความก้าวหน้าตามแนวทางรับราชการ 
จากพยาบาล (สบ ๑) /พยาบาลวิชาชีพ ระดับปฏิบัติการ – พยาบาล (สบ ๓) / พยาบาลวิชาชีพ ระดับช านาญ
การ โดยไม่ต้องมีอัตราว่างรองรับ เนื่องจากเป็นต าแหน่งในลักษณะควบหรือเลื่อนไหล ขณะที่พยาบาลใน
สังกัดโรงพยาบาลของกองทัพบก   การจะได้รับการเลื่อนยศเป็น พ.ต.และ พ.ท. จะต้องมีอัตราและต าแหน่ง
ว่างรองรับ  อาทิกรณีของพยาบาลในสังกัดโรงพยาบาลพระมงกุฎเกล้า  มีจ านวนเพียงร้อยละ ๘.๔๒ ที่มี
โอกาสเลื่อนยศเป็น พ.ท. ขณะที่พยาบาลในสังกัดโรงพยาบาลราชวิถี มีโอกาสเลื่อนต าแหน่งถึงพยาบาล
วิชาชีพระดับช านาญการ จ านวนร้อยละ ๙๔.๕๔ พยาบาลในสังกัดโรงพยาบาลต ารวจ มีโอกาสเลื่อนยศเป็น 
พ.ต.ท.(พยาบาล (สบ ๓ )) จ านวนถึงร้อยละ ๙๑.๗๖ 

๓. การประเมินบุคคลเพ่ือเลื่อนต าแหน่ง 
 ในการประเมินบุคคลเพื่อเลื่อนต าแหน่งในส่วนของโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข

และโรงพยาบาลต ารวจได้ก าหนดให้ผู้ขอรับการประเมินเพื่อเลื่อนต าแหน่งทุกระดับ  ต้องจัดท าผลการบริการ
ทางวิชาการหรือวิชาชีพหรือผลงานทางวิชาการ รวมทั้งการจัดท าข้อเสนอแนวคิด วิธีการ เพื่อพัฒนาหรือ
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ปรับปรุงงานให้มีประสิทธิภาพ อันเป็นปัจจัยส าคัญอย่างยิ่งในการจัดการความรู้ ทั้งที่เป็น Tacit Knowledge 
และ Explicit Knowledge เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการให้บริการ 

 ทั้งนี้ในการขอรับการประเมินเพื่อเลื่อนต าแหน่งเป็นพยาบาล (สบ๔) / พยาบาลวิชาชีพ                          
ระดบัช านาญการ และพยาบาล (สบ๕) / พยาบาลวิชาชีพระดับเช่ียวชาญ ได้ก าหนดให้ผู้ขอรับการประเมิน 
ต้องน าเสนอวิสัยทัศน์ในการปฏิบัติงานของต าแหน่งที่จะได้รับการแต่งตั้ง อันจะเป็นประโยชน์ในการพัฒนา
กรอบแนวความคิดของบุคลากรที่จะก้าวข้ึนเป็นผู้บริหารด้านการพยาบาลและประโยชน์ในการวางแผน
องค์กรในการบริการที่เป็นมาตรฐานให้กับประชาชนต่อไป 

ในส่วนการประเมินคุณลักษณะบุคคลพยาบาลวิชาชีพของโรงพยาบาลในสังกัดของ
กองทัพบก ไดน้ าการประเมินค่าการปฏิบัติงานของก าลังพลที่ใช้ในการพิจารณาบ าเหน็จมาประกอบการ
พิจารณาเพื่อขอรับการแต่งตั้งในการด ารงต าแหน่งสูงข้ึน โดยก าหนดตัวช้ีวัดและน้ าหนักคะแนนเท่ากันใน
ทุกต าแหน่ง  แต่ไม่ได้มีการประเมินผลการบริการทางวิชาการหรือวิชาชีพหรือผลงานทางวิชาการ รวมทั้ง
การจัดท าข้อเสนอแนวคิด วิธีการเพื่อพัฒนาหรือปรับปรุงงานให้มีประสิทธิภาพแต่อย่างใด 
 
แนวความคดิของผูเ้กี่ยวข้องและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
 

เพื่อให้ได้ทราบแนวความคิดและความคิดเห็นของผู้เกี่ยวข้องและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ผู้วิจัยจึง
ได้ด าเนินการสัมภาษณ์เชิงลึกส่วนบุคคลกับแพทย์และพยาบาล หน่วยงานดังนี้ 
 ๑. โรงพยาบาลต ารวจ  ได้ด าเนินการสัมภาษณ์แพทย์และพยาบาล  จ านวน  ๓ คน ดังนี้ 
  ๑.๑  พล.ต.ต.ชนินทร์     ชะโยชัยชนะ    รองนายแพทย์ใหญ่  โรงพยาบาลต ารวจ 
  ๑.๒  พ.ต.อ.หญิง อัธยา     รุ่งอุทัย   หัวหน้าหอผู้ป่วยพิเศษอายุรกรรม  ตึกเฉลิมพระเกียรติ 
  ๑.๓  พ.ต.อ.หญิง เสาวลักษณ์     วงศ์แป้น  พยาบาล ( สบ ๔ ) งานวิสัญญี 
สรุปความคิดเห็น 

ผู้ให้สัมภาษณ์ทั้ง ๓ คน ให้ความเห็นว่าเมื่อเปรียบเทียบแนวทางการบริหารงานบุคลากร
วิชาชีพเฉพาะของโรงพยาบาลต ารวจก่อนปี พ.ศ.๒๕๔๒ ซึ่งใช้แนวทางการบริหารแนวทาง รับราชการ
แบบเดิมกับแนวทางการประเมินเพื่อเลื่อนต าแหน่งที่สามารถปรับเพิ่ม - ลดได้ในตัวเอง (ต าแหน่งควบ) 
พยาบาล (สบ ๑) - พยาบาล (สบ ๕) มีความเห็นว่าแนวทางในปัจจุบันมีผลดีกว่า เนื่องจากก าลังพลมองเห็น
ความก้าวหน้าตามแนวทางการรับราชการที่ชัดเจน ก าลังพลสามารถปฏิบัติได้เต็มที่ตามการบริหารที่ใช้
หลักคุณธรรม ใช้หลักวิชาการ ความรู้ ความสามารถ และความเสมอภาค โดยไม่ต้องกังวลกับระบบ
อุปถัมภ์ ทั้งนี้การประเมินดังกล่าวมีผลดีทางด้านวิชาการเนื่องจากมีการประเมินทั้งคุณสมบัติบุคคล  
การประเมินคุณลักษณะบุคคล ท าให้บุคลากรต้องพัฒนาตนเองให้มีความพร้อมในด้านขีดสมรรถนะ  
การประเมินผลการปฏิบัติงาน ข้อเสนอแนะวิธีการพัฒนางาน รวมทั้งการท าผลงานวิชาการที่เ ป็น 
การจัดการความรู้ในองค์กรเป็นการกระตุ้นให้บุคลากรมีความกระตือรือร้นพัฒนาตนเองทางด้านวิชาการ  
อันจะส่งผลดีต่อการพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานต่อไป 
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 ๒. โรงพยาบาลพระมงกุฎเกล้า ได้ด าเนินการสัมภาษณ์แพทย์และพยาบาล จ านวน ๕ คน 
ดังนี ้
  ๒.๑ พ.อ.อิทธิเดช  อร่ามโสภา   ผอ.กองก าลังพล ศูนย์อ านวยการแพทย์พระมงกุฎเกล้า 

 

 

สรุปความคิดเห็น 
ในฐานะฝ่ายอ านวยการที่รับผิดชอบก ากับดูแลด้านการบริหารงานบุคคล ของโรงพยาบาล

พระมงกุฎเกล้า พบว่าในแต่ละปีมีการสูญเสียพยาบาลวิชาชีพออกนอกสายงาน จากสาเหตุส าคัญ  
ประการหนึ่งคือ การขาดความก้าวหน้าตามแนวทางรับราชการ  พยาบาลที่องค์กรสูญเสียทั้งหมดเป็น
บุคลากรที่มีความพร้อมทั้งในด้านความรู้ ความสามารถ ทักษะและประสบการณ์ในวิชาชีพ  ท าให้
โรงพยาบาลสูญเสียประสิทธิภาพในการบริการวิชาชีพ หากโรงพยาบาลในสังกัดของกองทัพบกน า                 
แนวทางการประเมิน เพื่อเลื่อนต าแหน่งที่สามารถปรับเพิ่ม - ลดได้ในตัวเอง (ต าแหน่งควบ) ระดับ  
สบ ๑ - สบ ๕ / พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ - พยาบาลวิชาชีพระดับเช่ียวชาญมาใช้ ก็จะเป็นแนวทาง
ในการแก้ไขปัญหาการสูญเสียพยาบาลวิชาชีพ สามารถธ ารงรักษาบุคคลกรที ่มี คุณค่าขององค์กร                                
ในการเพิ่มประสิทธิภาพการให้บริการกับผู้ป่วย 

 ในส่วนของการบริหารจัดการงบประมาณเพื่อน ามาสนับสนุนการด าเนินการดังกล่าว                 
ไม่น่าจะมีผลกระทบมากนักเนื ่องจากปัจจุบันพยาบาลที ่ประสบปัญหาการคับคั่งชั้นยศ  ส่วนใหญ่                  
ม ีระด ับ เง ินเด ือนเต ็ม ขั ้นและ ได้รับการประเมินในระดับที่สูงข้ึนหรือข้ามแท่ งเงินเดือนอยู่แล้ ว                      
ส าหรับเงินเดือนส่วนต่างและเงินประจ าต าแหน่ง  อาจแก้ไขปัญหาด้วยการพิจารณาจากงบประมาณ                  
งบบุคลากรและงบด าเนินงานเหลือจ่ายมาปรับเกลี่ย 

 ๒.๒ พ.อ.(พ) หญิง อรัณยานี  วงศ์สุวรรณ  นายทหารปฏิบัติการ ประจ าส านักเลขานุการ
กองทัพบก ช่วยราชการห้องตรวจโรคบุคคลส าคัญ  โรงพยาบาลพระมงกุฎเกล้า 
สรุปความคิดเห็น 

เป็นพยาบาลที่สมัครใจขอย้ายออกนอกสายงานเพื่อไปขอรับต าแหน่งช้ันยศที่สูงข้ึน ตั้งแต่ 
พ.ต. เป็น พ.ท. ให้ความเห็นสรุปได้ว่าการปฏิบัติงานในหน้าที่พยาบาลวิชาชีพนอกจากจะมีแนวทาง
ราชการที่ไม่ก้าวหน้าเมื่อเทียบกับนายทหารช้ันสัญญาบัตรของสายงานอื่นของกองทัพบกแล้ว  ภาระงานที่
มีปริมาณมากและมีความเครียดของลักษณะงานที่ต้องรับผิดชอบชีวิตของผู้ป่วย และลักษณะงานที่ต้องอยู่
ปฏิบัติเวร - ยามเป็นผลัดทั้งกลางวัน กลางคืน มีผลกระทบทั้งในด้านสุขภาพและคุณภาพชีวิต ประกอบ
กับการขาดความก้าวหน้าตามแนวทางรับราชการจึงขอย้ายออกนอกสายงาน แต่อย่างไรก็ตามด้วยความ
ผูกพันและความรักในวิชาชีพจึงขอกลับมาช่วยรับราชการ   

 ๒.๓ พ.อ.หญิง  จารุวรรณ  ปี่ทอง  ประจ ากรมแพทย์ทหารบก  ช่วยราชการส านักงาน               
ผู้บังคับบัญชาโรงพยาบาลพระมงกุฎเกล้า 
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สรุปความคิดเห็น 
 สมัครใจขอย้ายออกนอกสายงานพยาบาล  จากช้ันยศ พ.ท. เพื่อขอรับต าแหน่งยศสูงข้ึน 
เป็น พ.อ. ที่ กองบัญชาการกองทัพบก  เนื่องจากไม่เห็นโอกาสความก้าวหน้าในสายงานพยาบาล  เพราะมี
พยาบาลรุ่นพี่ที่มีความอาวุโสมากกว่าอยู่ในสายงาน  เนื่องจากยังมีความผูกพันในวิชาชีพ  จึงขอกลับมา
ช่วยราชการที่โรงพยาบาลพระมงกุฎเกล้า 

๒.๔ พ.อ. หญิง  วาสนี  อุจะรัตน  ประจ ากรมแพทย์ทหารบก  ช่วยราชการ โรงพยาบาล 
พระมงกุฎเกล้า 
สรุปความคิดเห็น 

ขอย้ายออกนอกสายงานเนื่องจากเงินเดือนเต็มข้ันและไม่มีความก้าวหน้าในต าแหน่งและช้ัน
ยศ โดยขอปรับย้ายจากช้ันยศ พ.ท. ไปรับต าแหน่งสูงข้ึน ยศ พ.อ. แต่ด้วยใจรักและมีความผูกพันใน
วิชาชีพ  จึงสมัครขอกลับมาปฏิบัติราชการที่โรงพยาบาล 
 จากการสัมภาษณ์ความคิดเห็นเกี่ยวกับการน าแนวทางการประเมินเพื่อเลื่อนต าแหน่งที่
สามารถปรับเพิ่ม - ลด ได้ในตัวเอง (ต าแหน่งควบ) ตามแนวทางของโรงพยาบาลต ารวจ และ กระทรวง
สาธารณสุขมาใช้กับโรงพยาบาลในสังกัดของกองทัพบก ทุกคนว่าเห็นด้วยกับแนวทางนี้  เนื่องจากมี
ความเห็นว่า  งานพยาบาลเป็นงานมีลักษณะงานที่เป็น วิชาชีพเฉพาะไม่สามารถให้บุคลากรด้านอื่นมา
ปฏิบัติงานแทนได้  การที่มีนโยบายในการวางแผนการบริหารงานบุคคลให้มีความก้าวหน้าในแนวทาง                
รับราชการที่ชัดเจน  จะเป็นการเพิ่มความภักดีต่อองค์กร  ลดการสูญเสียบุคลากรออกนอกสายงาน                  
อันจะเป็นการเพิ่มคุณภาพทางการพยาบาลและเพิ่มประสิทธิภาพในการบริการสุขภาพให้กับประชาชน
ต่อไป 
 
สรุปแนวทางการแก้ไขปัญหาการบริหารจัดการก าลังพลวิชาชีพพยาบาลใน
สังกัดโรงพยาบาลของกองทัพบก 
 

จากการศึกษาแนวทางการบริหารจัดการก าลังพลวิชาชีพพยาบาลของโรงพยาบาลในสังกัด
กองทัพบก  พบว่ามีการจัดตามโครงสร้างสายงานบังคับบัญชา ไม่สอดคล้องกับการบริหารก าลังพลใน
หน่วยงานที่ให้บริการด้านสุขภาพ  ที่มีลักษณะการท างานโดยบุคลากรวิชาชีพเฉพาะ ที่มีคุณวุฒิปริญญาตรี
ข้ึนไปช้ันยศสัญญาบัตร  โครงสร้างและหลักเกณฑ์ในการประเมินเพื่อพิจารณาต าแหน่งที่สูงข้ึน  ท าให้
บคุลากรไม่มีโอกาสก้าวหน้าในทางรับราชการที่ชัดเจน  เป็นสาเหตุให้ขอย้ายออกนอกสายงาน  ตลอดทั้ง
หลักเกณฑ์ที่ใช้การประเมินไม่มีการพัฒนาขีดสมรรถนะที่ชัดเจนและไม่มีการจัดท าเอกสารผลงานในด้าน
วิชาการ  เพื่อพัฒนาบุคลากรและพัฒนาองค์กร                           

ผู้วิจัยจึงได้ศึกษาแนวทางการบริหารจัดการก าลังพลวิชาชีพพยาบาลของ  กระทรวง
สาธารณสุข และโรงพยาบาลต ารวจพบว่า แนวทางที่ใช้ประเมินบุคคลเพื่อขอรับการแต่งตั้งให้ด ารง
ต าแหน่งสูงข้ึนมีแนวทางที่บุคลากรขององค์กรสามารถมองเห็นโอกาสก้าวหน้าตามแนวทางรับราชการที่



๗๖ 
 

ชัดเจน  และมีหลักเกณฑ์ในการประเมินผลที่เป็นประโยชน์ด้านการพัฒนาขีดสมรรถนะและให้จัดท าผล
การปฏิบัติงาน  ผลงานวิชาการและข้อเสนอแนวความคิดในการพัฒนาการปฏิบัติงาน อันจะเป็นการสร้าง
องค์ความรู้ทางด้านวิชาการที่เป็นประโยชน์ต่อผู้ปฏิบัติงานวิชาชีพและหน่วยงาน  ตลอดทั้งเป็นการจัดการ
ความรู้ที่มีอยู่ในตัวคน (Tacit Knowledge) และ ความรู้ที่ประจักษ์แจ้ง (Explicit Knowledge) ที่ได้จาก
การค้นคว้ามาวิเคราะห์  สังเคราะห์ให้ได้องค์ความรู้ใหม่  จะน าองค์กรไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ และการ
ที่บุคลากรมีการพัฒนาขีดสมรรถนะและการจัดการความรู้อยู่ตลอดเวลา หน่วยงานจะสามารถพัฒนา
ศักยภาพไปสู่องค์กรสมรรถนะสูง (High Performance Organization: HPO) ซึ่งจะส่งผลต่อการเพิ่ม
ประสิทธิภาพการให้บริการด้านสุขภาพของโรงพยาบาลต่อไป                               

จึงเห็นควรน าแนวทางดังกล่าวมาปรับใช้ให้เข้ากับบริบทของการบริหารจัดการก าลังพล
วิชาชีพพยาบาลของโรงพยาบาลในสังกัดกองทัพบก ดังนี้ 
 ๑. ก าหนดให้ต าแหน่งพยาบาลวิชาชีพเป็นต าแหน่งที่สามารถปรับเพิ่ม-ลดได้ในตัวเอง 
(ต าแหน่งควบ) ตั้งแต่พยาบาลช้ันยศ ร.ต. - พยาบาลช้ันยศ พ.อ.( พ )  
   ๒. หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินบุคคล เพื่อแต่งตัง้ให้ด ารงต าแหน่ง พยาบาลวิชาชีพ ช้ันยศ 
ร.ต.- พยาบาลวิชาชีพช้ันยศ พ.อ.( พ )  ( ต าแหน่งควบ ) 
 ๒.๑ คุณสมบัติของบุคคล ประกอบด้วย 

๒.๑.๑ คุณวุฒิ ส าเร็จการศึกษาข้ันต่ าระดับปริญญาตรีทางการพยาบาล                    
๒.๑.๒ ได้รับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพการพยาบาลช้ันหนึ่งหรือการพยาบาลและ

การผดุงครรภ์ช้ันหนึ่ง 
๒.๑.๓ ระยะเวลาในการด ารงต าแหน่งระยะเวลาในการเลื่อนช้ันยศตามแนวทางที่

ก าหนดไว้ระเบียบกระทรวงกลาโหมว่าด้วยการแต่งตั้งยศและการเลื่อนยศของข้าราชการทหาร (ฉบับที่ ๓) 
พ.ศ.๒๕๕๐  

๒.๑.๔ ผลงานจากรายงานประเมินค่าการปฏิบัติงานนายทหาร 
๒.๑.๕ การฝึกศึกษาอบรมตามหลักสูตรต่างๆ ตามแนวทางรับราชการ 
๒.๑.๖ ประสบการณ์การปฏิบัติงานหรือต าแหน่งงานที่เคยปฏิบัติหรือเคยด ารง

ต าแหน่งมาก่อน 
๒.๑.๗ ผลการทดสอบสมรรถภาพทางร่างกาย (โดยยึดถือตามเกณฑ์การทดสอบ

สมรรถภาพทางร่างกายของกองทัพบก) 

 ๒.๒ คุณลักษณะของบุคคล   
๒.๒.๑ ความรับผิดชอบ 
๒.๒.๒ ความประพฤติ 
๒.๒.๓  การแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจ 
๒.๒.๔  การพัฒนาตนเอง 
๒.๒.๕  ความคิดริเริ่ม 
๒.๒.๖  ความสามารถในการสื่อความหมาย 



๗๗ 
 

๒.๒.๗  ความเสียสละ 
๒.๒.๘  การท างานร่วมกับผู้อื่น 
๒.๒.๙  วิสัยทัศน์ (เฉพาะผู้ขอรบัการประเมินข้ึนเป็นช้ันยศ พ.อ.และ พ.อ.(พ) ) 

  ๒.๓ ผลงานที่ใช้ประกอบการพจิารณาคัดเลือก 
๒.๓.๑  ผลการด าเนินงานที่ผ่านมา 
๒.๓.๒  ผลงานทางวิชาการหรือวิชาชีพ 
๒.๓.๓  สรุปข้อเสนอแนวความคิด/วิธีการเพื่อพัฒนางาน  



๘๓ 
 

 
บทที่ ๕ 

สรุปผลการวิจัย การอภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 
 

การวิจัยเรื่องแนวทางการบริหารจัดการก าลังพลวิชาชีพพยาบาล เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ   
การให้บริการโรงพยาบาลของกองทัพบก มีวัตถุประสงค์๑.เพื่อศึกษาสภาพการบริหารจัดการก าลังพล
วิชาชีพพยาบาลในสังกัดโรงพยาบาลของกองทัพบก ๒.เพื่อศึกษาปัญหาที่เกิดข้ึนจากการบริหารจัดการ
ก าลังพลวิชาชีพพยาบาลในสังกัดโรงพยาบาลของกองทัพบก ๓.เพื่อศึกษาแนวทางการแก้ไขปัญหา 
การบริหารจัดการก าลังพลวิชาชีพพยาบาลในสังกัดโรงพยาบาลของกองทัพบก และ ๔.เพื่อเสนอแนะ
แนวทางในการแก้ไขปัญหาการบริหารจัดการก าลังพลวิชาชีพพยาบาลในสังกัดโรงพยาบาลของกองทัพบก 
โดยการรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับแนวคิด ทฤษฎี วรรณกรรมและผลงานที่เกี่ยวข้องจากแหล่งต่างๆ อาทิ 
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับด้านการบริหารงานบุคคล  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจแนวคิดและ
ทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพ เป็นต้น  ตลอดทั้งข้อมูลสถิติการบริหารจัดการก าลังพลวิชาชีพพยาบาลจาก
กองก าลังพล กรมแพทย์ทหารบก กองการพยาบาล โรงพยาบาลพระมงกุฎเกล้า สภาการพยาบาล 
ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข ฝ่ายธุรการก าลังพล กองอ านวยการ โรงพยาบาลต ารวจ ห้องสมุด
ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน การศึกษาค้นคว้าข้อมูลที่เกี่ยวข้องอื่นๆ จาก Web site 
รวมทั้งการสัมภาษณ์เชิงลึกผู้เกี่ยวข้องและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย แล้วน าข้อมูลมาวิเคราะห์เนื้อหา (content 
analysis) และ การตีความ (interpretation) จากข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์เชิงลึก  

 
สรุปผลการวิจัย 

 
จากการศึกษาวิเคราะห์ข้อมูลด้านการบริหารก าลังพลวิชาชีพพยาบาลจากสังกัดโรงพยาบาล

ของกองทัพบก กระทรวงสาธารณสุขและโรงพยาบาลต ารวจ สรุปผลการศึกษาได้ในสาระส าคัญ  
๓ ประเด็น ดังนี้ 

๑. ผลการศึกษาการบริหารจัดการก าลังพลวิชาชีพพยาบาลในสังกัดโรงพยาบาลของ
กองทัพบก 

  
การบริการจัดการก าลังพลวิชาชีพพยาบาลในสังกัดโรงพยาบาลของกองทัพบก  

ใช้แนวทางการบริหารจัดการเช่นเดียวกับนายทหารสัญญาบัตรทั่วๆไปของกองทัพบก คือ ยึดถือปฏิบัติ
ตามค าสั่งกองทัพบก ที่ ๘๒๓/๒๕๓๐ วันที่ ๑ กันยายน พ.ศ. ๒๕๓๐ เรื่อง ก าหนดแนวทางรับราชการของ
นายทหารสัญญาบัตร และ ระเบียบกองทัพบกว่าด้วยการประเมินค่าการปฏิบัติงานก าลังพลของ
กองทัพบก พ.ศ.๒๕๕๖ จากการศึกษาสรุปหลักเกณฑ์ที่ใช้ในการพิจารณาเลื่อนต าแหน่งของพยาบาล               
ในสังกัดโรงพยาบาลของกองทัพบก ได้ดังนี ้

 



๘๔ 
 

 ๑.๑ ส าเร็จการศึกษาข้ันต่ าระดับปริญญาตรีทางการพยาบาล 
 ๑.๒ มีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพการพยาบาลช้ันหนึ่ง หรือการพยาบาลและการผดุง
ครรภ์ช้ันหนึ่ง 
  ๑.๓ ระยะเวลารับราชการ ช้ันยศและหรือระดับช้ันเงินเดือน 
   การเลื่อนยศและการบริหารจัดการก าลังพลวิชาชีพพยาบาล ในสังกัดโรงพยาบาล
ของกองทัพบก ใช้หลักเกณฑ์ระยะเวลาในการแต่งตั้งยศและการเลื่อนยศของพยาบาลตาม  ระเบียบ
กระทรวงกลาโหมว่าด้วยการแต่งตั้งยศและการเลื่อนยศของข้าราชการทหาร (ฉบับที่ ๓) พ.ศ.๒๕๕๐ จาก
การศึกษาพบว่า  พยาบาลซึ่งส าเร็จหลักสูตรปริญญาตรีพยาบาลศาสตร์ที่มีระยะเวลา ในการศึกษา ๔ ปี  
มีหลักเกณฑ์ในการเลื่อนช้ันยศจาก ร.ต. ข้ึน เป็น ร.ท.จะต้องครองช้ันยศ ร.ต. จ านวน ๓ ปี และ ครองยศ 
ร.ท. จ านวน ๓ ปี จึงจะสามารถเลื่อนเป็น ร.อ. ทั้งนี้การเลื่อนช้ันยศ ตั้งแต่ ร.ต. - ร.อ. เป็นการเลื่อนยศ
โดยใช้อัตราเดิม ( ลักษณะเดียวกับต าแหน่งควบ ) โดยใช้เวลาเลื่อนยศจาก ร.ต. - ร.อ. รวมจ านวน ๖ ปี  
   ในส่วนการเลื่อนช้ันยศเป็น พ.ต. - พ.อ.(พ) จะต้องมีอัตราว่างรองรับ  และมี
ระยะเวลาตามที่หลักเกณฑ์ก าหนด  
  ๑.๔ การฝึกศึกษาอบรมตามหลักสูตรต่างๆ ตามแนวทางรับราชการ 
  ในการพิจารณาให้เลื่อนต าแหน่งที่มี ช้ันยศสูงข้ึนจาก ร.อ. ข้ึนเป็น พ.ต. นั้น                     
จะต้องผ่านการฝึกอบรมหลักสูตรช้ันนายพันเหล่าแพทย์ 
 ๑.๕ ประสบการณ์การปฏิบัติ งานหรือต าแหน่งงานที่ เคยปฏิบัติหรือเคยด ารง                  
ต าแหน่งมาก่อน 
 ๑.๖ ผลงานจากรายงานประเมินค่าการปฏิบัติงานนายทหาร คะแนนเต็ม ๑๐๐ คะแนน     
โดยประเมินค่า ๒ ด้าน คือ ประเมินผลสัมฤทธ์ิของงาน จ านวน ๘๐ คะแนน และ ประเมินพฤติกรรม                        
การปฏิบัติงาน จ านวน ๒๐ คะแนน รายละเอียดตามตารางที่ ๖.๑  
 
 
 
ตารางที่ ๕ – ๑ ตารางแสดงรายการการประเมินค่าการปฏิบัติงานนายทหารสัญญาบัตร 

ล าดับ รายการ คะแนน 
๑. ผลสัมฤทธ์ิของงาน (๘๐ คะแนน)  
 ปริมาณงาน ๒๐ 
 คุณภาพของผลงาน ๑๕ 
 ความทันเวลา ๑๐ 
 การประหยัด ๑๐ 
 ความรู้ ความสามารถ (๕ ด้านๆ ละ ๕ คะแนน)  

(ความเช่ียวชาญในการปฏิบัติงาน การพัฒนาตนและผู้ใต้บังคับบัญชา  
ภาวะผู้น าและลักษณะทางทหาร วิสัยทัศน์และความคิดในภาพรวม 

๒๕ 
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ความสามารถในการติดต่อสื่อสาร) 
๒. พฤติกรรมการปฏิบัติงาน (๒๐ คะแนน)  
 การปฏิบัติตน  ๓ 
 การรักษาวินัย  ๕ 
 มนุษยสัมพันธ์  ๔ 
 ความร่วมมือและการท างานเป็นทีม  ๔ 
 การตรงต่อเวลา  ๔ 

 ๑.๗ ผลการทดสอบสมรรถภาพทางร่างกาย (โดยยึดถือตามเกณฑ์การทดสอบ
สมรรถภาพทางร่างกายของกองทัพบก) และ ดัชนีความหนาของร่างกาย (BMI) 
 ๑.๘ ผลการพิจารณาบ าเหน็จประจ าปี 
 ๑.๙ ต าแหน่ง/อัตราที่ได้รับการบรรจุหรือแต่งตั้ง  
 
 
 
 
 
 
 

ทั้งนี้ผู้วิจัยได้ศึกษาการจัดต าแหน่ง/อัตราของประชากรตัวอย่าง ซึ่งเป็นอัตราอนุมัติของ
พยาบาลโรงพยาบาลพระมงกุฎเกล้า รายละเอียดดังนี้ 

ตารางที่ ๕ – ๒ ตารางแสดงอัตราอนุมัติของพยาบาลโรงพยาบาลพระมงกุฎเกล้า 

อัตรา
อนมุัติ 

พ.อ.(พ) พ.อ. พ.ท. พ.ต. ร.ต.-ร.อ. 

๗๒๔ ๑ 
(ผอ.กองการ
พยาบาล) 

๙ 
รอง ผอ.กอง   = ๒ 
ผู้ช่วย ผอ.กอง = ๒ 
หน.พยาบาล   = ๕ 

๖๑ 
หน.พยาบาล = ๑๑ 
หน.หอ.ผป.   = ๔๘ 
พยาบาล      = ๒ 

๑๗๑ 
พยาบาล = ๑๗๐ 
นายทหารธุรการ = ๑ 

๔๘๕ 
พยาบาล = ๔๘๓ 
นายทหารธุรการ  
= ๒ 

ร้อยละ  
๑๐๐ 

ร้อยละ 
๐.๑๔ 

ร้อยละ  
๑.๒๔ 

ร้อยละ  
๘.๔๓ 

ร้อยละ  
๒๓.๔๘ 

ร้อยละ  
๖๖.๗๑ 

จะเห็นได้ว่าพยาบาลวิชาชีพในสังกัดโรงพยาบาลพระมงกุฎเกล้า ซึ่งมีอัตราพยาบาลจ านวน
ทั้งสิ้น ๗๒๔ อัตรา  มีพยาบาลวิชาชีพเพียง ๗๑ อัตรา คิดเป็นร้อยละ ๙.๘ ที่มีโอกาสได้รับการเลื่อนยศถึง 
พ.ท. และมีพยาบาลจ านวน ๔๘๓ อัตรา คิดเป็นร้อยละ ๖๖.๗ คับค่ังอยู่ในช้ันยศ ร.อ. ไม่สามารถเลื่อนยศ
สูงข้ึนตามแนวทางรับราชการที่ก าหนดได้ 
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๒.  ผลการศึกษาสภาพปัญหาจากการบริหารจัดการก าลังพลวิชาชีพพยาบาลในสังกัด
โรงพยาบาลของกองทัพบก จากการศึกษาพบว่า เจตนารมณ์รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย
พุทธศักราช ๒๕๔๐ ที่มุ่ ง เน้นให้การบริการทางสาธารณสุขของรัฐต้องเป็นไปอย่างทั่วถึงและ  
มีประสิทธิภาพ และพระราชบัญญัติหลักประกันสุขภาพแห่งชาติ พ.ศ.๒๕๔๕ ก าหนดให้บุคคลทุกคน             
มีสิทธิได้รับบริการสาธารณสุขที่มีมาตรฐานและมีประสิทธิภาพ ตลอดทั้งพระราชกฤษฎีกาว่าด้วย
หลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี  พ.ศ.๒๕๔๖ ที่มีจุดหมายในการบริหารกิจการ                
บ้านเมืองที่ดีต้องตอบสนองความต้องการของประชาชน เพื่อประโยชน์สุขของประชาชนและสังคม               
ด้วยการบริหารราชการที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  ตลอดทั้งมีการปรับปรุงพัฒนาอย่างต่อเนื่อง                         
ท าให้ทุกหน่วยงานและโรงพยาบาลทุกโรงพยาบาลในสังกัดของกองทัพบก มีการปรับปรุงพัฒนา                   
การท างานที่มุ่ง เน้นให้ความส าคัญกับกระบวนการบริการที่ ตอบสนองความต้องการของสังคม                           
ซึ่ งมีความคาดหวังการบริการที่  รวดเร็ว ปลอดภัย ได้มาตรฐานและมีประสิทธิภาพ โดยน า
กระบวนการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลมาใช้เป็นเครื่องมือในการด าเนินงาน            

 
ความต้องการบริการสุขภาพซึ่งมีความซับซ้อนมากข้ึนดังกล่าว ท าให้พยาบาลวิชาชีพ                 

ในสังกัดโรงพยาบาลของกองทัพบก  มีภาระงานที่ เพิ่มมากข้ึนทั้ งในด้านปริมาณและคุณภาพ  
ประกอบการบริหารจัดการก าลังพลวิชาชีพพยาบาลใช้แนวทางการบริหารจัดการตามแนวทางของ
นายทหารสัญญาบัตรของหน่วยที่มีโครงสร้างสายการบังคับบัญชา  ท าให้ไม่มีความก้าวหน้าในทาง                
รับราชการและจากข้อมูลการส ารวจความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลในสังกัดโรงพยาบาล      
พระมงกุฎเกล้า ในระหว่าง พ.ศ.๒๕๕๒ - ๒๕๕๗ พบผลส ารวจว่าพยาบาลไม่มีความพึงพอใจด้าน
ความก้าวหน้าในการรับราชการรวมทั้งค่าตอบแทนและสวัสดิการที่ได้รับ และผลจากการศึกษาพบว่าใน
ระหว่าง ปี พ.ศ.๒๕๕๐ - ๒๕๕๗ มีสถิตกิารสูญเสียพยาบาลจากการปรับย้ายออกนอกวิชาชีพ ทั้งที่ไปด ารง
ต าแหน่งช้ันยศเดิมและด ารงต าแหน่งช้ันยศสูงข้ึน ประมาณปีละ ๑๐ - ๓๐ ราย ทั้งๆ ที่กรมแพทย์ทหารบก
ได้ก าหนดมาตรการในการป้องกันปัญหาความขาดแคลนก าลังพล สายงานวิชาชีพพยาบาล โดยก าหนด
หลักเกณฑ์เงื่อนไขระยะเวลาในการขอปรับย้ายพยาบาลในหน่วยสายการแพทย์ของกองทัพบกที่จะขอยา้ย
ออกไปรับราชการนอกหน่วยสายแพทย์ของกองทัพบกไว้แล้ว จึงสรุปได้ว่าการใช้วิธีการบริหารจดัการก าลงั
พลวิชาชีพพยาบาลซึ่งเป็นกลุ่มงานวิชาชีพและขาดแคลน โดยใช้แนวทางการบริหารจัดการเช่นเดียวกันกับ
นายทหารสัญญาบัตรทั่วไป  ไม่น่าจะมีความเหมาะสมและไม่สามารถสร้างแรงจูงใจให้เกิดความผูกพันและ
จงรักภักดีต่อองค์กร    

๓. ผลการศึกษาแนวทางการแก้ไขปัญหาการบรหิารจัดการก าลังพลวิชาชีพพยาบาลในสังกัด
โรงพยาบาลของกองทัพบก  

 ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวทางการบริหารจัดการก าลังพลวิชาชีพพยาบาลของกระทรวง
สาธารณสุข และโรงพยาบาลต ารวจพบว่าแนวทางดังกล่าวบุคลากรขององค์กรสามารถมองเห็นแนวทาง
รับราชการ ที่ชัดเจนและมีหลักเกณฑ์ในการประเมินผลที่เป็นประโยชน์ด้านการพัฒนาขีดสมรรถนะและ
องค์ความรู้ทางด้านวิชาการ เห็นควรน าแนวทางมาปรับใช้กับการบริหารจัดการก าลังพลวิชาชีพพยาบาล
ของโรงพยาบาลในสังกัดกองทัพบก ดังนี้ 
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 ๓.๑ ก าหนดให้ต าแหน่งพยาบาลวิชาชีพเป็นต าแหน่งที่สามารถปรับเพิ่ม–ลดได้ในตัวเอง 
(ต าแหน่งควบ) ตั้งแต่พยาบาลช้ันยศ ร.ต. - พยาบาลช้ันยศ พ.อ.(พ)  
    ๓.๒ หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินบุคคล เพื่อแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่ง พยาบาลวิชาชีพ                      
ช้ันยศ ร.ต. - พยาบาลวิชาชีพช้ันยศ พ.อ.(พ) (ต าแหน่งควบ) 

๓.๒.๑ คุณสมบัติของบุคคล ประกอบด้วย 
 ๓.๒.๑.๑ คุณวุฒิ ส าเรจ็การศึกษาข้ันต่ าระดับปรญิญาตรีทางการพยาบาล 

 ๓.๒.๑.๒  ได้รับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพการพยาบาลช้ันหนึ่งหรือการ 
พยาบาลและการผดุงครรภ์ช้ันหนึ่ง 

๓.๒.๑.๓ ระยะเวลาในการด ารงต าแหน่งระยะเวลาในการเลื่อนช้ันยศ 
ตามแนวทางที่ก าหนดไว้ระเบียบกระทรวงกลาโหมว่าด้วยการแต่งตั้งยศและการเลื่อนยศของข้าราชการ
ทหาร (ฉบับที่ ๓) พ.ศ.๒๕๕๐ 

๓.๒.๑.๔ ผลงานจากรายงานประเมินค่าการปฏิบัติงานนายทหาร 
๓.๒.๑.๕ การฝึกศึกษาอบรมตามหลักสูตรต่างๆ ตามแนวทางรับราชกา 
๓.๒.๑.๖ ประสบการณ์การปฏิบัติงานหรือต าแหน่งงานที่เคยปฏิบัติหรือเคย

ด ารงต าแหน่งมาก่อน 
๓.๒.๑.๗ ผลการทดสอบสมรรถภาพทางร่างกาย (ยึดถือตามเกณฑ์การ

ทดสอบสมรรถภาพทางร่างกายของกองทัพบก) 

๓.๒.๒ คุณลักษณะของบุคคล   
๓.๒.๒.๑ ความรับผิดชอบ 
๓.๒.๒.๒ ความประพฤติ 
๓.๒.๒.๓ การแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจ 
๓.๒.๒.๔ การพัฒนาตนเอง 
๓.๒.๒.๕ ความคิดริเริ่ม 
๓.๒.๒.๖ ความสามารถในการสื่อความหมาย 
๓.๒.๒.๗ ความเสียสละ 
๓.๒.๒.๘ การท างานร่วมกับผู้อื่น 
๓.๒.๒.๙ วิสัยทัศน์ (เฉพาะผู้ขอรับการประเมินข้ึนเป็นช้ันยศ พ.อ.และ 

พ.อ.(พ)) 
๓.๒.๓ ผลงานที่ใช้ประกอบการพิจารณาคัดเลอืก 

๓.๒.๓.๑ ผลการด าเนินงานทีผ่่านมา 
๓.๒.๓.๒ ผลงานทางวิชาการหรือวิชาชีพ 
๓.๒.๓.๓ สรุปข้อเสนอแนวความคิด/วิธีการเพื่อพัฒนางาน 
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อภิปรายผล  
 

การขาดแคลนพยาบาลวิชาชีพ ถือเป็นปัญหาส าคัญของการเข้าถึงบริการสุขภาพของ
ประชาชน สาเหตุจากการสูญเสียพยาบาลวิชาชีพออกจากระบบบริการสุขภาพเพิ่มสูงข้ึน เนื่องจากขาด
ความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน  ปัญหาด้านค่าตอบแทนน้อยแตภ่าระงานหนัก  สอดคล้องกับทฤษฎีล าดับ
ข้ันความต้องการของมนุษย์ ( Hierarchy of Needs Theory ) ของ Maslow ในด้านความต้องการ
เกียรติยศและช่ือเสียง ( Esteem or Recognition Needs) ที่ผู้ปฏิบัติงานต้องการความส าเร็จรวมทั้ง
ต้องการได้รับต าแหน่งที่สูงข้ึน  ได้รับการยกย่องนับถือจากบุคคลอื่นและสอดคล้องกับแนวความคิดของ
แวน เดอร์เซล (Van Dersal) ที่ว่าปัจจัยด้านความต้องการเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญในการปฏิบัติงานที่ท า
ให้พนักงานเกิดความรู้สึกพอใจมากหรือน้อย  อันจะส่งผลให้เกิดการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพตาม
เป้าหมายขององค์กรที่ก าหนดไว้ องค์ประกอบที่มีปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพ การปฏิบัติงานปัจจัยหนึ่ง
คือโอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงาน รวมทั้งแนวความคิดของกิลเมอร์ (Gilmer) ที่ว่าความพึงพอใจในการ
ท างานเป็นทัศนคติของบุคคลที่มีต่อปัจจัยต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับการด ารงชีวิต องค์ประกอบที่ก่อให้เกิด
ความพอใจในการท างาน  ปัจจัยหนึ่งส าคัญประการหนึ่งก็คือ โอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ทั้งนี้ทฤษฎี
การจูงใจ ERG ของ Alderfer กล่าวว่าความต้องการความเจริญก้าวหน้า เป็นความต้องการในระดับสูงสุด
ของบุคคล   ซึ่งมีความเป็นรูปธรรมต่ าสุดประกอบด้วย ความต้องการการยกย่องบวกด้วยความต้องการ
ประสบความส าเร็จในชีวิต ตามทฤษฎีของมาสโลว์โดยผู้บริหารควรสนับสนุนให้พนักงานพัฒนาตนเองให้
เจริญก้าวหน้า ด้วยการพิจารณาเลื่อนข้ัน เลื่อนต าแหน่งหรือมอบหมายให้รับผิดชอบในหน้าที่การงานให้
กว้างข้ึน โดยการเลื่อนต าแหน่งให้สูงข้ึน อันเป็นโอกาสที่พนักงานจะก้าวไปสู่ความส าเร็จ ตลอดทั้ง
สอดคล้องกับทฤษฎี ๒ ปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก ( Herzberg) ปัจจัยด้านตัวกระตุ้น(Motivator  factors)  ซึ่ง
เป็นปัจจัยในการกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน  ท าให้การท างานมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้นและมีผลผลิต
เพิ่มข้ึนด้วย ตลอดทั้งท าให้บุคคลเกิดความพึงพอใจในการท างาน (Job satisfaction) ตัวกระตุ้นประการหนึง่
ของทฤษฎีนีก้็คือ โอกาสที่จะเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ซึ่งสอดคล้องกับ  ปัจจัยด้านการบ ารุงรักษา 
(Hygiene Factors) ที่จะช่วยให้พยาบาลวิชาชีพยังคงท างานอยู่และยังรักษาเขาไว้ไม่ให้ออกจากงาน   
จากการที่ได้รับค่าตอบแทนการท างานที่เหมาะสมจากการได้รับการเลื่อนต าแหน่ง รวมทั้งมีสถานภาพจาก
ยศต าแหน่งที่สูงข้ึนตามเวลาที่เหมาะสมท าให้เป็นที่ยอมรับ นับถือในองค์กรและสังคม ตลอดทั้งสอดคล้อง
กับแนวความคิดของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่ว่างานพยาบาลเป็นงานที่มีลักษณะงานที่เป็นวิชาชีพเฉพาะ   
ไม่สามารถให้บุคลากรด้านอื่นมาปฏิบัติงานแทนได้ การที่มีนโยบายในการวางแผนการบริหารงานบุคคลให้
มีความก้าวหน้าในแนวทางรับราชการที่ชัดเจน จะเป็นการเพิ่มความภักดีต่อองค์กร ลดการสูญเสียบุคลากร
ออกนอกสายงาน  อันจะเป็นการเพิ่มคุณภาพทางการพยาบาลและเพิ่มประสิทธิภาพในการบริการสุขภาพ
ให้กับประชาชนต่อไป 



๘๙ 
 

ทั้งนี้หลักเกณฑ์ในการเพื่อขอรับการประเมินเพื่อเลื่อนต าแหน่งสูงข้ึน ต้องมีการประเมิน
คุณลักษณะบุคคล อันประกอบด้วยสมรรถนะหลักในต าแหน่งที่พยาบาลแต่ละระดับควรจะมี  ด้วยการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทั้งในด้านปริมาณและคุณภาพ ท าให้พยาบาลผู้ปฏิบัติงาน มีความกระตือรือร้น
ในการท างานทั้งที่เป็นงานประจ า งานที่ได้รับมอบหมายพิเศษและงานที่เป็นกลุ่มงานเพื่อการพฒันาในดา้น
ต่างๆขององค์กร อันจะส่งผลการปฏิบัติงานให้มีมาตรฐาน มีคุณภาพและส่งผลดีต่อผู้รับบริการ 

ในด้านการประเมินผลงานทางวิชาการหรือวิชาชีพในรูปแบบของกรณีศึกษาหรืองานวิจัย                 
ที่เป็นประโยชน์ต่อหน่วยงานราชการหรือประชาชน  ประเทศชาติหรือความก้าวหน้าในงานวิชาชีพ                    
จะเป็นประโยชน์อย่างยิ่ง เนื่องจากเป็นการจัดการความรู้ (Knowledge Management - KM)                   
ทั้งความรู้ที่ฝังอยู่ในตัวคน (Tacit Knowledge) ซึ่งเป็นความรู้ที่เกิดจากทักษะ ประสบการณ์ ความคิด 
พรสวรรค์ของแต่ละบุคคล เนื่องจากพยาบาลที่ขอรับการประเมินในแต่ละระดับผ่านระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน มีการพัฒนาตนเองให้มีความพร้อมทั้งด้านความรู้ ทักษะและประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน
ด้านการให้การพยาบาลผู้ป่วย ซึ่งต้องใช้ทั้งความรู้ด้านวิชาชีพที่มีความจ าเป็นต้องเรียนรู้ วิทยาการใหม่ๆ 
อยู่ตลอดเวลา เพื่อให้การดูแลรักษาผู้ป่วยร่วมกับทีมสุขภาพ การมีจิตบริการเนื่องจากผู้รับบริการมีความ
คาดหวังการรักษาพยาบาลที่ถูกหลักวิชาการ มีความปลอดภัย พร้อมทั้งการให้บริการรวดเร็ว ท าให้
พยาบาลเหล่าน้ีเป็นทรัพย์สินที่มีค่าย่ิงและมีมูลค่าเพิ่มข้ึนอย่างต่อเนื่องขององค์กร ทั้งนี้การท าผลงานทาง
วิชาการเพื่อขอรับการประเมินต าแหน่ง ทั้งยังเป็นการรวบรวม ความรู้ที่ชัดแจ้ง (Explicit Knowledge) 
จากเอกสารต่างๆ บวกกับความรู้ในตัวตนของพยาบาลที่ขอรับการประเมินมาจัดการเป็นองค์ความรู้ใหม่  
อันจะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งในการพัฒนาการปฏิบัติงาน ทั้งของผู้ขอรับการประเมิน ผู้ร่วมงาน องค์กร 
และการให้บริการแก่ประชาชน  

การสร้างแนวทางการรับราชการโดยใช้การประเมินต าแหน่งที่สามารถปรับเพิ่ม-ลดได้ใน
ตัวเอง (ต าแหน่งควบ) เป็นแนวทางพัฒนาวิชาชีพให้ได้รับการยอมรับและธ ารงรักษาบุคลากรทางการ
พยาบาล โดยก าหนดระยะเวลาในการปฏิบัติงาน คุณวุฒิการศึกษา และ สมรรถนะหลักที่จ าเป็น เพื่อเป็น
เงื่อนไขการพิจารณาความก้าวหน้าในวิชาชีพและการเข้าสู่ต าแหน่งที่สูงข้ึน  เป็นการสร้างแรงจูงใจให้
พยาบาลวิชาชีพปฏิบัติงานอย่างเต็มก าลังความสามารถ และวางแผนพัฒนาตนเอง เพื่อเตรียมพร้อมสู่
ต าแหน่งที่สูงข้ึน มีความผูกพันต่อองค์กร ก่อให้เกิดผลลัพธ์การด าเนินงานขององค์กรที่มีประสิทธิภาพ 
และพัฒนาคุณภาพการบริการพยาบาลที่มีคุณภาพ สร้างความประทับใจและพึงพอใจให้แก่ผู้ใช้บริการ 
อย่างมีมาตรฐานและทั่วถึง เกิดภาพลักษณ์ที่ดีต่อองค์กร รวมทั้งยกระดับวิชาชีพพยาบาลให้มีมาตรฐาน 
เป็นที่ยอมรับของสังคมและสหสาขาวิชาชีพต่อไป 

 
ข้อเสนอแนะ 
 
  ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 
 ๑. ข้อเสนอเชิงนโยบาย จากการศึกษาสภาพปัญหาการบริหารจัดการก าลังพลวิชาชีพ
พยาบาลในสังกัดโรงพยาบาลของกองทัพบก แนวทางการบริหารจัดการก าลังพลวิชาชีพพยาบาลของ 



๙๐ 
 

กระทรวงสาธารณสุขและโรงพยาบาลต ารวจ ผู้วิจัยได้ศึกษาและวิเคราะห์ข้อมูลดังกล่าวแล้ว พบว่า
แนวทางในการแก้ไขปัญหาการบริหารจัดการก าลังพลวิชาชีพพยาบาลในสังกัดโรงพยาบาลของกองทัพบก 
ควรใช้หลักการการบริหารจัดการก าลังพลวิชาชีพพยาบาลแบบเดียวกันกับของโรงพยาบาลต ารวจ   
ซึ่งเป็นข้าราชการที่มีช้ันยศและมีวิธีการปฏิบัติงานคล้ายคลึงกัน  โดยมาปรับใช้ให้สอดคล้องกับบริบทของ
โรงพยาบาลในสังกัดของกองทัพบกภายใต้กรอบการปฏิบัติตาม ค าสั่งกองทัพบก ที่ ๘๒๓/๒๕๓๐  
วันที่ ๑ กันยายน พ.ศ. ๒๕๓๐ เรื่อง ก าหนดแนวทางรับราชการของนายทหารสัญญาบัตร และ ระเบียบ
กองทัพบกว่าด้วยการประเมินค่าการปฏิบัติงานก าลังพลของกองทัพบก พ.ศ.๒๕๕๖ โดยมีข้อเสนอ
แนวทางในการน านโยบายมาสู่การปฏิบัติดังนี้ 
  ๑.๑ ก าหนดให้ต าแหน่งพยาบาลวิชาชีพเป็นต าแหน่งที่สามารถปรับเพิ่ม–ลดได้ในตัวเอง 
(ต าแหน่งควบ) ตั้งแต่พยาบาลช้ันยศ ร.ต. - พยาบาลช้ันยศ พ.อ.( พ )  
  ๑.๒ ในข้ันต้นเพื่อลดภาระด้านงบประมาณ  ควรก าหนดกรอบการขอรับประเมิน                 
เพื่อแต่งตั้งต าแหน่งที่สูงข้ึน จากระดับตั้งแต่พยาบาลช้ันยศ ร.ต. - พยาบาลช้ันยศ พ.ท. ในการปรับระดับ
ต าแหน่งได้ในแต่ละปี 
  ๑.๓ ในส่วนของจ านวนอัตราของพยาบาลช้ันยศ พ.อ. - พ.อ.( พ ) ควรด าเนินภายหลังจากมี
การศึกษาวิเคราะห์อัตราให้มีความสอดคล้องกับภาระงานอีกครั้ง   

      ๑.๔ หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินบุคคล เพื่อแต่งตัง้ให้ด ารงต าแหน่ง พยาบาลวิชาชีพ               
ช้ันยศ ร.ต. - พยาบาลวิชาชีพช้ันยศ พ.อ.( พ ) (ต าแหน่งควบ) 

๑.๔.๑ คุณสมบัติของบุคคล ประกอบด้วย 
๑.๔.๑.๑ คุณวุฒิ ส าเรจ็การศึกษาข้ันต่ าระดบัปริญญาตรีทางการพยาบาล                   
๑.๔.๑.๒ ได้รับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพการพยาบาลช้ันหนึ่งหรือการ

พยาบาลและการผดุงครรภ์ช้ันหนึ่ง 
๑.๔.๑.๓ ระยะเวลาในการด ารงต าแหน่งระยะเวลาในการเลื่อนช้ันยศตาม

แนวทางที่ก าหนดไว้ระเบียบกระทรวงกลาโหมว่าด้วยการแต่งตั้งยศและการเลื่อนยศของ ข้าราชการทหาร 
(ฉบับที่ ๓) พ.ศ.๒๕๕๐  

๑.๔.๑.๔ ผลงานจากรายงานประเมินค่าการปฏิบัติงานนายทหาร 
๑.๔.๑.๕ การฝึกศึกษาอบรมตามหลักสูตรต่างๆ ตามแนวทางรับราชการ 
๑.๔.๑.๖ ประสบการณ์การปฏิบัติงานหรือต าแหน่งงานที่เคยปฏิบัติหรือเคย

ด ารงต าแหน่งมาก่อน 
๑.๔.๑.๗ ผลการทดสอบสมรรถภาพทางร่างกาย (โดยยึดถือตามเกณฑ์ 

การทดสอบสมรรถภาพทางร่างกายของกองทัพบก) 
๑.๔.๒ คุณลักษณะของบุคคล   

๑.๔.๒.๑ ความรับผิดชอบ 
๑.๔.๒.๒ ความประพฤติ 
๑.๔.๒.๓ การแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจ 
๑.๔.๒.๔ การพัฒนาตนเอง 



๙๑ 
 

๑.๔.๒.๕ ความคิดริเริ่ม 
๑.๔.๒.๖ ความสามารถในการสื่อความหมาย 
๑.๔.๒.๗ ความเสียสละ 
๑.๔.๒.๘ การท างานร่วมกับผู้อื่น 
๑.๔.๒.๙  วิสัยทัศน์ (เฉพาะผู้ขอรับการประเมินข้ึนเป็นช้ันยศ พ.อ.และ พ.อ.(พ)) 

๑.๔.๓ ผลงานที่ใช้ประกอบการพจิารณาคัดเลอืก 
๑.๔.๓.๑ ผลการด าเนินงานทีผ่่านมา 
๑.๔.๓.๒ ผลงานทางวิชาการหรือวิชาชีพ 
๑.๔.๓.๓ สรุปข้อเสนอแนวความคิด/วิธีการเพื่อพัฒนางาน   

 
 
 
 
 
 
 
ข้อเสนอแนะในการศึกษาค้นคว้าคร้ังต่อไป    
 

การเสนอแนะแนวทางการบริหารจัดการก าลังพลวิชาชีพพยาบาลของโรงพยาบาลในสังกัด
ของกองทัพบกในครั้ง ได้ศึกษาและให้ข้อเสนอแนะเฉพาะวิธีการและการประเมินบุคคลที่มีความสอดคลอ้ง
กับบริบทของโรงพยาบาลในสังกัดของกองทัพบก แต่ยังไม่ได้ศึกษาการก าหนดอัตราที่เหมาะสมกับ 
ภาระงาน และแนวทางในการบริหารจัดการงบประมาณของงบบุคลากรที่เพิ่มข้ึนซึ่งประกอบด้วยงบหมวด
เงินเดือนและเงินประจ าต าแหน่ง ซึ่งหากโรงพยาบาลในสังกัดของกองทัพบกจะน าแนวทางดังกล่าวไปใช้ 
ควรมีการศึกษาวิจัยเพิ่มเติมในด้านการจัดอัตราก าลังที่เหมาะสมและการจัดสรรงบประมาณที่จะใช้ใน 
การด าเนินการดังกล่าว                                     
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คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน,ส านักงาน.  มาตรการบรหิารและพัฒนาก าลงัคนภาครัฐ (พ.ศ. ๒๕๕๗ 

– ๒๕๖๑).  กรุงเทพฯ:  ๒๑ เซ็นจรูี่ จ ากัด, ๒๕๕๗.  
คณะกรรมการพฒันาระบบราชการ.ส านักงาน   เกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ พ.ศ.๒๕๕๘.  
 กรุงเทพฯ: วิช่ัน พริ้นท ์แอนด์ มีเดยี จ ากัด. ๒๕๕๗. 
คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ,ส านักงาน.  แผนยทุธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการไทย (พ.ศ.๒๕๕๖ – 

พ.ศ.๒๕๖๑).  กรุงเทพฯ:  วิช่ัน พริ้น แอนด์ มีเดีย, ๒๕๕๖. 
ทิพาวดี เมฆสวรรค์.  การสง่เสรมิประสทิธิภาพในระบบราชการ.  กรุงเทพฯ :  ส านักงาน ก.พ., ๒๕๓๘. 
ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน.์  จิตวิทยาการบริหารงานบุคคล.กรุงเทพฯ : ศูนย์ส่งเสริมกรุงเทพฯ สหมิตร    
 ออฟเซท, ๒๕๓๕.  
พัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล,สถาบัน.  มาตรฐานโรงพยาบาลและบริการสุขภาพฉบบัเฉลิม  
 พระเกียรติฉลองสิรริาชสมบัติครบ ๖๐ ปี  กรุงเทพฯ : ๒๕๔๙.  
วิทยา ด่านธ ารงกูล.  การบรหิาร. กรุงเทพฯ :  เธิร์ดเวฟ เอด็ดูเคช่ัน , ๒๕๔๖ 
สมพงษ์  เกษมสิน.  การบรหิาร.  กรุงเทพ:  ไทยวัฒนาพานิช,  ๒๕๒๑  
อุทัย หิรญัโต.  หลกัการบรหิารบุคคล.  กรงุเทพฯ: โอเดียนสโตร์โตร,์ ๒๕๒๕. 

 

 

วารสารและหนังสือพิมพ ์

ชญาลักษณ์   สิริภักดีกาญจน,์พ.อ.หญงิ และ คณะ.  “การพัฒนาบันไดวิชาชีพทางการพยาบาล”.  
วารสารพยาบาลทหารบก ,  ก.ย.-ธ.ค.๒๕๕๗.  หน้า ๗๖. 

 



๙๕ 
 

 
วิทยานิพนธ์  รายงานการวิจัย  เอกสารวิจัย 
 
เกษม  ภิญโญชนม์, พ.อ.และคณะ. “ความพึงพอใจของผูป้ฏิบัติงานในโรงพยาบาลที่ได้รบัการรับรอง

คุณภาพ ศึกษาเฉพาะโรงพยาบาลพระมงกุฎเกล้า”  วิทยานิพนธ์การจัดการภาครัฐและ
ภาคเอกชนมหาบัณฑิต,สถาบันพัฒนบรหิารศาสตร์,  ๒๕๔๖. 

ธานี  ฉุยฉาย.  “แนวทางเพิ่มประสทิธิภาพในการปฏิบัตงิานของข้าราชการทหาร”.  เอกสารวิจัย,             
 วิทยาลัยป้องกันราชอาณาจกั,  ๒๕๕๗. 
ภัทรวรรธ  คงพันธ์,  พลตรี.  “การเพิ่มประสทิธิภาพการบรหิารจัดการก าลังพลช้ันสัญญาบัตรของ 
 กองบญัชาการกองทพัไทย”.  เอกสารวิจัยส่วนบุคคล,  วิทยาลัยป้องกันราชอาณาจกัร 
 ๒๕๕๕ 
มาโนช  เปรมวงศ์ศิร,ิ  พลตรี.  “การพัฒนาการจัดการก าลังพลแบบบรูณาการของกองทัพบก ศึกษา 
 เฉพาะกรณีแนวทางการรับราชการของนายทหารสญัญาบัตร”.  เอกสารวิจัย,  วิทยาลัย 
 ป้องกันราชอาณาจักร, ๒๕๔๗. 
 
สัมภาษณ ์
 
จารุวรรณ  ปี่ทอง,พ.อ.หญิง,   ประจ ากรมแพทย์ทหารบก  ช่วยราชการส านักงาน                 
 ผู้บังคับบัญชา  โรงพยาบาลพระมงกุฎเกล้า.   สัมภาษณ์.   ๕ มิถุนายน ๒๕๕๘ 
ชนินทร์     ชะโยชัยชนะ,พล.ต.ต.,   รองนายแพทย์ใหญ่  โรงพยาบาลต ารวจ.สัมภาษณ์. ๑ มิถุนายน  
 ๒๕๕๘ 
เสาวลักษณ์  วงศ์แป้น,พ.ต.อ.หญิง,  พยาบาล ( สบ ๔ ) งานวิสัญญี   โรงพยาบาลต ารวจ.   
 สัมภาษณ์.   ๑ มิถุนายน ๒๕๕๘ 
วาสนี   อุจะรัตน ,พ.อ. หญิง ,   ประจ ากรมแพทย์ทหารบก  ช่วยราชการ โรงพยาบาลพระมงกุฎเกล้า.   สัมภาษณ์.                      
 ๕  มิถุนายน ๒๕๕๘ 
อรัณยานี  วงศ์สุวรรณ,พ.อ.( พ )หญิง,    นายทหารปฏิบัติการ ประจ าส านักเลขานุการกองทัพบก                 
 ช่วยราชการห้องตรวจโรคบุคคลส าคัญ  โรงพยาบาลพระมงกุฎเกล้า.   สัมภาษณ์.  ๕ มิถุนายน ๒๕๕๘.                     
อัธยา   รุ่งอุทัย,พ.ต.อ.หญิง, หัวหน้าหอผู้ป่วยพิเศษอายุรกรรม  ตึกเฉลิมพระเกียรติ   โรงพยาบาลต ารวจ.   
 สัมภาษณ์.   ๑ มิถุนายน ๒๕๕๘ 
อิทธิเดช  อร่ามโสภา,พ.อ.,  ผอ.กองก าลังพล   ศูนย์อ านวยการแพทย์พระมงกุฎเกล้า.   สัมภาษณ์. ๕ มิถุนายน  
 ๒๕๕๘ 
 
กฎหมาย 
 



๙๖ 
 

“กฎ ก.ตร.ว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการแต่งตัง้ยศ พ.ศ. ๒๕๕๔”,  ราชกิจจานุเบกษา.  เล่ม ๑๒๘ ,                  
 ๓๑ พฤษภาคม ๒๕๕๔ ,หน้า ๑๐. 
 “รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พทุธศักราช ๒๕๔๐”,  ราชกิจจานุเบกษา.  เล่ม ๑๑๔ ,                  
 ๑๑ ตุลาคม ๒๕๔๐ ,หน้า ๑๒,๑๗   
 “พระราชบัญญัตหิลกัประกันสุขภาพแห่งชาติ พ.ศ.๒๕๔๕”,  ราชกิจจานุเบกษา.  เล่ม ๑๑๙ ,                  
 ๑๘ พฤศจิกายน ๒๕๔๕. 
“พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบรหิารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ.๒๕๔๖”   
 ราชกิจจานเุบกษา.  เล่ม ๑๒๐ ,  ๙  ตุลาคม ๒๕๔๖.            
“แผนพฒันาเศรษฐกิจและสงัคมแหง่ชาติฉบับที ่๑๑ พ.ศ. ๒๕๕๕ – ๒๕๕๙”  ยุทธศาสตร์การพฒันาคนสู ่
 สังคมแห่งการเรียนรู้                 
“พ.ร.บ.ระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ.๒๕๓๕” ,  ราชกิจจานุเบกษา. เล่มที่ ๑๐๙ , ๓๑ มีนาคม ๒๕๓๕.  
“พ.ร.บ.ระเบียบข้าราชการพลเรือนพ.ศ.๒๕๕๑”, ราชกิจจานุเบกษา. เล่มที่ ๑๒๕ , ๒๕ มกราคม ๒๕๕๑, 
 หน้า ๑๖ – ๑๗. 
 
เอกสารไม่ตพีิมพ ์
 
กองทัพบก, “ค าสั่งที่ ๘๒๓/๒๕๓๐ ว่าด้วยการก าหนดแนวทางรบัราชการของนายทหารสัญญาบัตร”                
 ลงวันที่ ๑ กันยายน พ.ศ. ๒๕๓๐. 
กองทัพบก.  “ระเบียบกองทัพบก ว่าด้วย การประเมินค่าการปฏิบัติงานก าลงัพลของกองทัพบก                
 พ.ศ.๒๕๕๖” ลงวันที่ ๑ พฤศจิกายน พ.ศ. ๒๕๕๖.  
 
กองการพยาบาล รพ.พระมงกุฎเกลา้. “สถิติการไดร้ับก าลังพลและสูญเสียก าลงัพลของพยาบาล รพ.พระมงกุฎเกล้า” :  
กองการพยาบาล รพ.พระมงกุฎเกล้า.  “สรุปผลความพงึพอใจของบุคลากรพยาบาล รพ.พระมงกุฎเกล้า”.  
กองการพยาบาล รพ.พระมงกุฎเกล้า.  “อัตราการจัดเฉพาะกจิ (อฉก.) แสดงจ านวนแต่ละช้ันยศของ 
 พยาบาลรพ.พระมงกุฎเกล้า”. 
กองบงัคับการอ านวยการ รพ.ต ารวจ.  “หลกัเกณฑ์และวิธีการประเมินบุคคล เพือ่แต่งตั้งให้ด ารง 
   ต าแหน่ง พยาบาล (สบ ๑) - (สบ ๕)”. 
กลาโหม,กระทรวง.  “ระเบียบว่าด้วยการแต่งตั้งยศและการเลื่อนยศของข้าราชการทหาร ฉบบัที่ ๔               
 พ.ศ.๒๕๕๐”. ลงวันที่ ๒๔ พฤษภาคม ๒๕๕๐. 
คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน,  ส านักงาน.  “หนังสือ ที่ นร ๑๐๐๖/ว ๑๐ เรื่อง การประเมินบุคคล 
 เพื่อแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งส าหรับผูป้ฏิบัติงานทีม่ีประสบการณ์ (ต าแหน่งประเภททั่วไป) 

และต าแหน่งประเภทวิชาชีพเฉพาะ ต าแหน่งระดับ ๘ ลงมา”. ๑๕ กันยายน ๒๕๔๘. 
คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน,  ส านักงาน.  “หนังสือ ที ่นร ๑๐๐๘/ ว ๔ เรื่อง หลักเกณฑ์และ 
 เงื่อนไขการเทียบต าแหน่งอย่างอื่นเท่ากบัการด ารงต าแหนง่ข้าราชการพลเรอืนสามัญ”.                 



๙๗ 
 

๒๗ มีนาคม ๒๕๕๘. 
คณะกรรมการพฒันาระบบราชการ,ส านักงาน.  การบรหิารคุณภาพโดยรวม ( Total Quality  
 Management )  คู่มือเทคนิคและวิธีการบริหารจัดการสมัยใหม่ตามแนวทางการบริหาร 
 กิจการบ้านเมืองที่ด.ี   
ประยทุธ์  จันทร์โอชา,พลเอก. “ค าแถลงนโยบายของคณะรฐัมนตร”ี. ๑๒ กันยายน พ.ศ.๒๕๕๗. หน้า ๗. 
ปลัดกระทรวงสาธารณสุข,ส านักงาน. “หนังสือที่ สธ ๐๒๐๑.๐๓๙/ว ๑๕๗  เรื่อง  หลักเกณฑ์และวิธีการ 
 ประเมินบุคคลเพื่อแตง่ตั้งให้ด ารงต าแหนง่ พยาบาลวิชาชีพ ระดบัช านาญการ – ช านาญการพเิศษ”. 

๑๓ กรกฎาคม ๒๕๕๒. 
 
ฐานข้อมูลอิเล็กทรอนิกส ์
 
สัญญา  สัญญาวิวัฒน์ .  “แนวความคิดเรื่องประสิทธิภาพ.” (ออนไลน์ ) เข้าถึงได้จาก :  
  www.research-system.siam.edu/images/...to.../07บทที่2.pdf, ๒๕๕๘ 
คณะกรรมการพฒันาระบบราชการ,ส านักงาน.  “หลักธรรมาภิบาลของการบริหารกจิการบ้านเมืองที่ดี”     

(ออนไลน)์. เข้าถึงได้จาก http://www.opdc.go.th/content.php?menu_id=5&content_id=2442,  
๒๕๕๘ 

ณภัทร์  บรรลังค์.  “ทฤษฎีแรงจูงใจ”. (ออนไลน)์.  เข้าถึงไดจ้าก :  https://www.l3nr.org/posts/425512,  
๒๕๕๘   

สุมิตร สุวรรณ. ผศ.,น.ท.,ดร. “การออกแบบการวิจัยเชิงคุณภาพ”.  (ออนไลน)์.  เข้าถึงได้จาก: 
 1http://pirun.ku.ac.th/~fedusmsw/publication/p1_1.pdf , ๒๕๕๘ 
คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน,ส านักงาน.  “ระบบคุณธรรมในระบบบรหิารงานบุคคล” (ออนไลน์).    
 เข้าถึงได้จาก :  http://www.ocsc.go.th/ocsc/th/index.php?option=com_ kunena&func= 

view&catid=26&id=1980&Itemid=228 ,  ๒๕๕๘ 

http://www.research-system.siam.edu/images/...to.../07บทที่2.pdf,%20๒๕๕๘
http://www.opdc.go.th/content.php?menu_id=5&content_id=2442
https://www.l3nr.org/posts/425512,
https://www.l3nr.org/posts/425512,
http://pirun.ku.ac.th/~fedusmsw/publication/p1_1.pdf
http://www.ocsc.go.th/ocsc/th/index.php?option=com_kunena&func=view&catid=26&id=1980&Itemid=228%20


๙๙ 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก 

 

 

 

 

 

 

 



๑๐๐ 
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๑๐๓ 

 

 



๑๐๔ 
 

ประวัตยิ่อผู้วิจัย 

ยศ ชื่อ พันเอก  เกษม     ภิญโญชนม์ 

วัน เดือน ปีเกิด  วันที่ ๒๓ พฤศจิกายน ๒๕๐๖ 

การศึกษา  ร.ร.สวนกหุลาบวิทยาลัย 
  ร.ร.เตรียมอุดมศึกษา 
  แพทยศาสตรบ์ัณฑิต  วิทยาลัยแพทย์ศาสตร์พระมงกุฎเกล้า รุ่นที่ ๗ 
  ผู้เช่ียวชาญสาขากุมารเวชศาสตร์  แพทยสภา 
  การจัดการการรัฐและเอกชนมหาบัณฑิต  สถาบัณฑิตพัฒนและบริหารศาสตร์ รุ่นที่๗ 
  หลักสูตรหลักประจ า รุ่นที่ ๗๔ โรงเรียนเสนาธิการทหารบก 
  หลักสูตรธรรมาภิบาลทางการแพทย์  สถาบันพระปกเกล้า  รุ่นที่ ๒ 

ประวัติการท างาน ผู้บังคับหมวดเสนารักษ์  กองพันทหารราบที่ ๒  กรมทหารราบที่ ๒๕  จว.ระนอง 
  ผู้บังคับหมวดเสนารักษ์  กองพันทหารราบที่ ๕  กรมทหารราบที่ ๕  จว.นราธิวาส 
  ผู้อ านวยการ  โรงพยาบาลค่ายวชิรปราการ  จังหวัดทหารบกตาก 
  ผู้บังคับกองพันเสนารกัษ์ที่ ๔  กองพลทหารราบที่ ๔ จว.พษิณุโลก 
  หัวหน้ากองการปกครอง  วิทยาลัยแพทยศาสตร์พระมงกุฎเกล้า 
  รองผู้อ านวยการกอง  กองยทุธการและการข่าว  กรมแพทยท์หารบก 
  ผู้อ านวยการกอง  กองส่งก าลังบ ารงุ  กรมแพทยท์หารบก 
  ผู้อ านวยการกอง  กองก าลังพล  กรมแพทย์ทหารบก 
  ผู้อ านวยการ  โรงพยาบาลค่ายธนะรัชต์  ศูนย์การทหารราบ จว.ประจวบคีรีขันธ์ 

ต าแหน่งปัจจุบัน  รองผู้อ านวยการ  โรงพยาบาลค่ายวชิราวุธ  จว.นครศรีธรรมราช 



๑ 
 

สรุปย่อ 

 ลักษณะวิชา สังคมจิตวิทยา   

เรื่อง  แนวทางการบริหารจัดการก าลังพลวิชาชีพพยาบาลเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ                   
      การให้บริการของโรงพยาบาลในสังกัดกองทัพบก 
ผู้วิจัย      พันเอก เกษม  ภิญโญชนม์    หลักสูตร วปอ.  รุ่นที่ ๕๗  
ต าแหน่ง   รองผู้อ านวยการ  โรงพยาบาลคาายวชิราว ธ  กองทัพภาคท่ี๔ 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

 รัฐธรรมนูญแหางราชอาณาจักรไทย พ.ศ. ๒๕๔๐ ระบ ไว้วาารัฐต้องจัดและสางเสริม                
การสาธารณส ขให้ประชาชนได้รับบริการที่ได้มาตรฐานและมีประสิทธิภาพอยาางทั่วถึง พ.ร.บ.หลักประกัน
ส ขภาพแหางชาติ พ.ศ.๒๕๔๕ ก าหนดให้บ คคลท กคนมีสิทธิได้รับบริการสาธารณส ขที่มีมาตรฐานและมี
ประสิทธิภาพ รวมทั้ง พระราชกฤษฎีกาวาาด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี                
พ.ศ.๒๕๔๖ มีเป้าหมายในการพัฒนาระบบราชการเพื่อให้เกิดประโยชน์ส ขของประชาชน เกิดผลสัมฤทธ์ิ
ตาอภารกิจของรัฐ มีประสิทธิภาพและเกิดความค ้มคาาในเชิงภารกิจของรัฐ  

ระบบบริการส ขภาพ ได้น ากระบวนการพัฒนาและรับรองค ณภาพโรงพยาบาล (Hospital 
Accreditation) มาใช้โดยม างเน้นให้ความส าคัญกับการพัฒนาและประเมินผลการปฏิบัติราชการของ
โรงพยาบาลทั้งองค์กร 

ส าหรับโรงพยาบาลของกองทัพบกทั้ง ๓๗ แหาง ได้น าแนวทางกระบวนการพัฒนาและ
รับรองค ณภาพ โรงพยาบาลมาใช้เป็นกรอบการพัฒนาองค์กรกอปรกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แหางชาติฉบับที่ ๑๑ พ.ศ. ๒๕๕๕ – ๒๕๕๙ ย ทธศาสตร์การพัฒนาคนสูาสังคมแหางการเรียนรู้ตลอดชีวิต
อยาางยั่งยืนให้ความส าคัญกับการสางเสริมการลดปัจจัยเสี่ยงด้านส ขภาพอยาางเป็นองค์รวมโดยสร้างเสริม  
ส ขภาวะคนไทยให้มีความสมบูรณ์แข็งแรงทั้งราางกายและจิตใจ และนโยบายของพลเอกประย ทธ์  จันทร์
โอชา นายกรัฐมนตรี ซึ่งแถลงตาอ สภานิติบัญญัติแหางชาติ  ในวันที่ ๑๒ กันยายน พ.ศ.๒๕๕๗ ด้านการ
ยกระดับค ณภาพบริการด้านสาธารณส ขและส ขภาพของประชาชน จึงเป็นเหต ให้บ คลากรในสังกัด
โรงพยาบาลของกองทัพบกต้องมีการพัฒนาศักยภาพให้มีค ณภาพและความเช่ียวชาญสูงข้ึนเพื่อรองรบัการ
บริการในระบบบริการส ขภาพดังกลาาวให้เป็นไปอยาางมีมาตรฐาน  สางผลให้พยาบาลในสังกัดโรงพยาบาล
ของกองทัพบก  มีภาระงานที่เพิ่มข้ึนทั้งด้านปริมาณและค ณภาพ  จึงจ าเป็นต้องมีแนวทางที่เหมาะสมใน
การบริหารจัดการก าลังพลวิชาชีพพยาบาล  เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ  ค ณภาพการให้บริการ 

เนื่องจากโรงพยาบาลในสังกัดของกองทัพบกมีจ านวนทั้งสิ้น ๓๗ แหาง แตาโรงพยาบาล             
พระมงก ฎเกล้าเป็นโรงพยาบาลที่มีขนาดใหญาที่ส ด มีจ านวนพยาบาลวิชาชีพมากที่ส ดและมีการบริการ
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ด้านสาธารณส ขที่ครบวงจร  ตลอดทั้งมีภาระงานที่ซับซ้อนมากกวาาโรงพยาบาลอีก ๓๖ แหาง  ผู้วิจัยจึงได้
ใ ช้ ข้อ มู ล กา ร บริ ห า รจั ด กา รก าลั ง พล วิช า ชีพพยาบ าล ของ โร งพยาบ าล พร ะมงก ฎ เก ล้ า                            
มาศึกษา วิเคราะห์  เพื่อน าแนวทางที่ได้มาเป็นข้อเสนอแนะการบริหารจัดการก าลังพลวิชาชีพพยาบาล           
ในโรงพยาบาลสังกัดของกองทัพบกตาอไป 

 
วัตถุประสงค์การวิจัย  
 
 ๑ . เ พื่ อ ศึ ก ษ า ส ภ าพ ก าร บ ริ ห า ร จั ด ก า ร ก า ลั ง พ ล วิ ช า ชี พพ ย าบ า ล ใ น สั ง กั ด                           
โรงพยาบาลของกองทัพบก 
 ๒.เพื่อศึกษาสภาพปัญหาจากการบริหารจัดการก าลังพลวิชาชีพพยาบาลในสังกัด
โรงพยาบาลของกองทัพบก 

๓.เพื่อศึกษาแนวทางการแก้ไขปัญหาการบริหารจัดการก าลังพลวิชาชีพพยาบาลในสังกัด
โรงพยาบาลของกองทัพบก 

๔.เพื่อเสนอแนะแนวทางในการแก้ไขปัญหาการบริหารจัดการก าลังพลวิชาชีพพยาบาล 
ในสังกัดโรงพยาบาลของกองทัพบก 

 

ขอบเขตของการวิจัย 

- ขอบเขตด้านเนื้อหา 
ด าเนินการศึกษา  วิเคราะห์เปรียบเทียบเฉพาะข้อมูลแนวทางการบริหารจัดการ 

ก าลังพลพยาบาลวิชาชีพในเรื่องแนวทางการรับราชการของโรงพยาบาลในสังกัดของกองทัพบก 
โรงพยาบาลในสังกัดของกระทรวงสาธารณส ข และโรงพยาบาลต ารวจ  
 
 

-ขอบเขตด้านประชากร  
ใช้ข้อมูลประชากรตัวอยาางของพยาบาลในสังกัดโรงพยาบาลพระมงก ฎเกล้า  

โรงพยาบาลราชวิถี และโรงพยาบาลต ารวจ  
 
วิธีด าเนินการวิจัย  
 

๑.การรวบรวมข้อมูล                  
๑.๑ ข้อมูลท ติยภูมิ (Secondary Data)   รวบรวมข้อมูลจากแหลางตาางๆ ได้แกา 
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- แนวคิด ทฤษฎี วรรณกรรมและผลงานที่เกี่ยวข้อง  
- ข้อมูลสถิติการบริหารจัดการก าลังพล 
 - ข้อมูลที่เกี่ยวข้องอื่นๆ จาก Web site ที่เกี่ยวข้อง  

 ๑.๒ ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ได้จากการสัมภาษณ์เชิงลึก ผู้ทรงค ณว ฒิที่เกี่ยวข้อง 
 ๒.การวิเคราะห์ข้อมูล ด าเนินการโดย 

 ๒.๑ การวิเคราะห์เนื้อหา (content analysis)  
๒.๒ การตีความ (interpretation) จากข้อมูลจากการสัมภาษณ์ 

สรุปผลการวิจัย 

 จากการศึกษาวิเคราะห์ข้อมูลด้านการบริหารก าลังพลวิชาชีพพยาบาลของโรงพยาบาลสงักดั
ของกองทัพบก   กระทรวงสาธารณส ขและโรงพยาบาลต ารวจ  สร ปผลการศึกษาได้ในสาระส าคัญ ๓ 
ประเด็น ดังนี้ 

๑. ผลการศึกษาการบริหารจัดการก าลังพลวิชาชีพพยาบาลในสังกัดโรงพยาบาลของกองทัพบก 
 การบริการจัดการก าลังพลวิชาชีพพยาบาลในสังกัดโรงพยาบาลของกองทัพบก                       

ใช้แนวทางการบริหารจัดการเชานเดียวกับนายทหารสัญญาบัตรทั่วๆไปของกองทัพบก คือ ยึดถือปฏิบัติ
ตามค าสั่งกองทัพบก ที่ ๘๒๓/๒๕๓๐ วันที่ ๑ กันยายน พ.ศ. ๒๕๓๐ เรื่อง ก าหนดแนวทางรับราชการของ
นายทหารสัญญาบัตร และ ระเบียบกองทัพบกวาาด้วยการประเมินคาาการปฏิบัติงานก าลังพลของ
กองทัพบก พ.ศ.๒๕๕๖  จากการศึกษาสร ปหลักเกณฑ์ที่ใช้ในการพิจารณาเลื่อนต าแหนางของพยาบาล               
ในสังกัดโรงพยาบาลของกองทัพบก  ได้ดังนี ้

 
 ๑.๑ ส าเร็จการศึกษาข้ันต่ าระดับปริญญาตรีทางการพยาบาล 
 ๑.๒ มีใบอน ญาตประกอบวิชาชีพการพยาบาลช้ันหนึ่ง  หรือการพยาบาลและ 
การผด งครรภ์ช้ันหนึ่ง 
  ๑.๓ ระยะเวลารับราชการ  ช้ันยศและหรือระดับช้ันเงินเดือน 
 
 

ตารางที่ ๑ – ๑  : ตารางแสดงหลกัเกณฑ์ระยะเวลาในการแตางตั้งยศและการเลื่อนยศของพยาบาลในสังกัด
กองทัพบก  

       

ค ณว ฒิ 

ระยะเวลาทีร่ับราชการแตาละช้ันยศ ( ปี ) รวม
ระยะเวลา
ที่เลือ่น
เป็น 

ร.ต. ร.ท. ร.อ. พ.ต. พ.ท. พ.อ. พ.อ.(พ.) 
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พอ.(พ) 
ปริญญาตร ี ๓ ๓ ๔ ๓ ๓ ๓ - ๑๙ 
ปริญญาโท ๒ ๓ ๓ ๓ ๓ ๓ - ๑๗ 
ปริญญาเอก ๑ ๒ ๒ ๓ ๓ ๓ - ๑๕ 

 
  ๑.๔ การฝึกศึกษาอบรมตามหลักสูตรตาางๆ ตามแนวทางรับราชการ 
  การพิจ ารณาให้ เ ลื่ อนต าแหนางที่ มี ช้ั นยศสู ง ข้ึนจาก ร .อ .  ข้ึน เป็น  พ .ต .                    
จะต้องผาานการฝึกอบรมหลักสูตรช้ันนายพันเหลาาแพทย์ 
 ๑.๕ ประสบการณ์การปฏิบัติ งานหรือต าแหนางงานที่ เคยปฏิบัติหรือเคยด ารง                  
ต าแหนางมากาอน 
 ๑.๖ ผลงานจากรายงานประเมินคาาการปฏิบัติงานนายทหาร 
 ๑.๗ ผลการทดสอบสมรรถภาพทางราางกาย (โดยยึดถือตามเกณฑ์การทดสอบ
สมรรถภาพทางราางกายของกองทัพบก) และ ดัชนีความหนาของราางกาย (BMI) 
 ๑.๘ ผลการพิจารณาบ าเหน็จประจ าปี 
 ๑.๙ ต าแหนาง/อัตราที่ได้รับการบรรจ หรือแตางตั้ง 

ทั้งนี้ผู้วิจัยได้ศึกษาการจัดต าแหนาง/อัตราของประชากรตัวอยาาง ซึ่งเป็นอัตราอน มัติของพยาบาล
โรงพยาบาลพระมงก ฎเกล้า รายละเอียดดังนี้ 

ตารางที่ ๑ – ๒  : ตารางแสดงอัตราอน มัติของพยาบาลโรงพยาบาลพระมงก ฎเกล้า 

อัตราอน มัติ พ.อ.(พ) พ.อ. พ.ท. พ.ต. ร.ต.-ร.อ. 
๗๒๔ ๑ 

(ผอ.กองการ
พยาบาล) 

 

๙ 
รอง ผอ.กอง = ๒ 

ผู้ชาวย ผอ.กอง = ๒ 
หน.พยาบาล = ๕ 

๖๑ 
หน.พยาบาล=๑๑ หน.
หอ.ผป.= ๔๘ 

พยาบาล=๒ 

๑๗๑ 
พยาบาล ๑๗๐ 

นายทหารธ รการ 
=๑ 

๔๘๕ 
พยาบาล ๔๘๓ 

นายทหารธ รการ 
=๒ 

ร้อยละ  
๑๐๐ 

ร้อยละ 
๐.๑๔ 

ร้อยละ  
๑.๒๔ 

ร้อยละ  
๘.๔๓ 

ร้อยละ  
๒๓.๔๘ 

 

ร้อยละ  
๖๖.๗๑ 

  

 จะเห็นได้วาาพยาบาลวิชาชีพในสังกัดโรงพยาบาลพระมงก ฎเกล้า  ซึ่งมีอัตราพยาบาลจ านวน
ทั้งสิ้น ๗๒๔ อัตรา  มีพยาบาลวิชาชีพเพียง ๗๑ อัตรา คิดเป็นร้อยละ ๙.๘ ที่มีโอกาสได้รับการเลื่อนยศ    
ถึง พ.ท. และมีพยาบาลจ านวน ๔๘๓ อัตรา คิดเป็นร้อยละ ๖๖.๗ คับค่ังอยูาในช้ันยศ ร.อ.ไมาสามารถ                
เลื่อนยศสูงข้ึนตามแนวทางรับราชการที่ก าหนดได้ 

 ๒.  ผลการศึกษาสภาพปัญหาจากการบริหารจัดการก าลังพลวิชาชีพพยาบาลในสังกัด
โรงพยาบาลของกองทัพบก จากการศึกษาพบวาา เจตนารมณ์รัฐธรรมนูญแหางราชอาณาจักรไทย 
พ ทธศักราช ๒๕๔๐  ที่ม างเน้นให้การบริการทางสาธารณส ขของรัฐต้องเป็นไปอยาางทั่วถึงและมี
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ประสิทธิภาพ และพระราชบัญญัติหลักประกันส ขภาพแหางชาติ พ.ศ.๒๕๔๕  ก าหนดให้บ คคลท กคนมีสิทธิ
ได้รับบริการสาธารณส ขที่มีมาตรฐานและมีประสิทธิภาพ ตลอดทั้งพระราชกฤษฎีกาวาาด้วยหลักเกณฑแ์ละ
วิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี  พ.ศ.๒๕๔๖ ที่มีจ ดหมายในการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี                     
ต้องตอบสนองความต้องการของประชาชน เพื่อประโยชน์ส ขของประชาชนและสังคมด้วยการ                     
บริหารราชการที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  ตลอดทั้งมีการปรับปร งพัฒนาอยาางตาอเนื่อง                         
ท าให้ท กหนาวยงานและโรงพยาบาลท กโรงพยาบาลในสังกัดของกองทัพบก  มีการปรับปร งพัฒนา                   
การท างานที่ม า งเน้นให้ความส าคัญกับกระบวนการบริการที่ ตอบสนองความต้องการของสังคม                           
ซึ่ ง มี ความคาดห วังการบริ การที่  ร วด เ ร็ ว  ปลอดภัย  ได้ มาตรฐานและมีประสิท ธิภาพ                                   
โดยน ากระบวนการพัฒนาและรับรองค ณภาพโรงพยาบาลมาใช้เป็นเครื่องมือในการด าเนินงาน            

ความต้องการบริการส ขภาพซึ่งมีความซับซ้อนมากข้ึนดังกลาาว ท าให้พยาบาลวิชาชีพใน
สังกัดโรงพยาบาลของกองทัพบก  มีภาระงานที่เพิ่มมากขึ้นทั้งในด้านปริมาณและค ณภาพ  ประกอบการ
บริหารจัดการก าลังพลวิชาชีพพยาบาลใช้แนวทางการบริหารจัดการตามแนวทางของนายทหาร                   
สัญญาบัตรของหนาวยที่มีโครงสร้างสายการบังคับบัญชา   ท าให้ไมามีความก้าวหน้าในทางรับราชการและ
จากข้อมูลการส ารวจความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลในสังกัดโรงพยาบาลพระมงก ฎเกล้า                    
ในระหวาาง พ.ศ.๒๕๕๒ – ๒๕๕๗  พบผลส ารวจวาาพยาบาลไมามีความพึงพอใจด้านความก้าวหน้า                 
ในการรับราชการรวมทั้งคาาตอบแทนและสวัสดิการที่ได้รับ และผลจากการศึกษาพบวาาในระหวาาง                   
ปี พ.ศ.๒๕๕๐ – ๒๕๕๗ มีสถิติการสูญเสียพยาบาลจากการปรับย้ายออกนอกวิชาชีพ ทั้งที่ไปด ารง
ต าแหนา ง ช้ันยศเดิ มและด ารงต าแหนาง ช้ันยศสู ง ข้ึน  ประมาณปีละ  ๑๐ – ๓๐ ร าย  ทั้ ง ๆที่                                
กรมแพทย์ทหารบกได้ ก าห นดมาตรการ ในการป้ อ ง กั นปัญห าความขาดแคลนก าลั งพล                                  
สายงานวิชาชีพพยาบาล  โดยก าหนดหลักเกณฑ์เงื่อนไขระยะเวลาในการขอปรับย้ายพยาบาลในหนาวย
สายการแพทย์ของกองทัพบกที่จะขอย้ายออกไปรับราชการนอกหนาวยสายแพทย์ของกองทัพบกไว้แล้ว  
จึงสร ปได้วาาการใช้วิธีการบริหารจัดการก าลังพลวิชาชีพพยาบาลซึ่งเป็นกล ามงานวิชาชีพและขาดแคลน  
โดยใช้แนวทางการบริหารจัดการเชานเดียวกันกับนายทหารสัญญาบัตรทั่วไป  ไมานาาจะมีความเหมาะสม
และไมาสามารถสร้างแรงจูงใจให้เกิดความผูกพันและจงรักภักดีตาอองค์กร   

๓. ผลการศึกษาแนวทางการแก้ไขปัญหาการบริหารจัดการก าลังพลวิชาชีพพยาบาล           
ในสังกัดโรงพยาบาลของกองทัพบก  ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวทางการบริหารจัดการก าลังพลวิชาชีพพยาบาล
ของ กระทรวงสาธารณส ขและโรงพยาบาลต ารวจ และพบวาาหลักเกณฑ์ในการบริหารจัดการดังกลาาว             
มีแนวทางในการรับราชการที่ ชัดเจน  ตลอดทั้งก าหนดแนวทางให้บ คลากรมีโอกาสในการพัฒนา                  
ขีดสมรรถนะและต้องท าผลงานวิชาการเพื่อพัฒนาองค์ความรู้ในด้านวิชาชีพ  จึงเห็นควรใช้แนวทาง
ดังกลาาวมาปรับใช้ให้สอดคล้องกับบริบทของโรงพยาบาลในสังกัดของกองทัพบก  โดยมีหลักเกณฑ์                
ในการประเมินเพื่อขอรับการแตางตั้งในต าแหนางที่สูงข้ึน ๒ ประเด็นส าคัญ ดังนี ้

  ๓.๑  ก าหนดให้เป็นต าแหนางที่สามารถปรับเพิม่–ลดได้ในตัวเอง (ต าแหนางควบ)  



๖ 
 

  ๓.๒  หลักเกณฑ์ในการประเมินบ คคลเพื่อเลื่อนต าแหนาง  ม ี๓ ประการ คือ 
                     ๓.๒.๑  ค ณสมบัติของบ คคลประกอบด้วย 

        ๓.๒.๑.๑ ค ณว ฒิ ส าเร็จการศึกษาข้ันต่ าระดับปริญญาตรีทางการพยาบาล 
  ๓.๒.๑.๒   ไ ด้ รับ ใบอน ญา ตป ระกอบวิช าชีพก าร พยาบ าล ชั้นห นึ่ ง

หรือการพยาบาลและการผด งครร ภ์ ช้ันหนึ่ ง  
  ๓.๒.๑.๓  ระยะเวลาในการด ารงต าแหนาง ตามที่แนวทางที่ก าหนดในระเบียบ

กระทรวงกลาโหมวาาด้วยการแตางตั้งยศฯ   
  ๓.๒.๒  ค ณลักษณะของบ คคล   

 มีก ารประ เมิ นค ณลักษณะ บ คคล จ านวน ๙ ตั ว ช้ี วัด  ประกอบด้ วย                       
ความรับผิดชอบ ความประพฤติ การแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจ การพัฒนาตนเอง ความคิดริเริ่ม   
ความสามารถในการสื่อความหมาย ความเสียสละ การท างานราวมกับผู้อื่น  วิสัยทัศน์ (เฉพาะผู้ขอรับการ
ประเมินข้ึนเป็นช้ันยศ พ.อ.และ พ.อ.(พ) ) 

  ๓.๒.๓   ผลงานที่ใช้ประกอบการพิจารณาคัดเลือกซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 
 ๓.๒.๓.๑  ผลการด าเนินงานที่ผาานมา   
 ๓.๒.๓.๒  สร ปข้อเสนอแนวความคิด/วิธีการเพื่อพัฒนางานหรือปรับปร งงาน   

ให้มีประสิทธิภาพมากข้ึนในต าแหนางที่จะเข้ารับการประเมินผลงาน 
   ๓.๒.๓.๓  ผลการบริการทางวิชาการหรือวิชาชีพ หรือผลงานทางวิชาการ 

ข้อเสนอแนะ 

  ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 

 ๑.ข้อเสนอเชิงนโยบาย  จากการศึกษาสภาพปัญหาการบริหารจัดการก าลังพลวิชาชีพ
พยาบาลในสังกัดโรงพยาบาลของกองทัพบก  แนวทางการบริหารจัดการก าลังพลวิชาชีพพยาบาลของ 
กระทรวงสาธารณส ขและโรงพยาบาลต ารวจ ผู้วิจัยได้ศึกษาและวิเคราะห์ข้อมูลดังกลาาวแล้ว  พบวาา
แนวทางในการแก้ไขปัญหาการบริหารจัดการก าลังพลวิชาชีพพยาบาลในสังกัดโรงพยาบาลของกองทัพบก 
ควรใช้หลักเกณฑ์การบริหารจัดการก าลังพลวิชาชีพพยาบาลแบบเดียวกันกับของโรงพยาบาลต ารวจ                 
ซึ่งเป็นข้าราชการที่มีช้ันยศและมีวิธีการปฏิบัติงานคล้ายคลึงกัน  แตาน ามาปรับใช้ให้สอดคล้องกับบริบท
ของโรงพยาบาลในสังกัดของกองทัพบก   ภายใต้กรอบการปฏิบัติตาม ค าสั่งกองทัพบก ที่ ๘๒๓/๒๕๓๐ 
ลงวันที่ ๑ กันยายน พ.ศ. ๒๕๓๐ เรื่อง ก าหนดแนวทางรับราชการของนายทหารสัญญาบัตร และ 
ระเบียบกองทัพบกวาาด้วยการประเมินคาาการปฏิบัติงานก าลังพลของกองทัพบก พ.ศ.๒๕๕๖ โดยมี
ข้อเสนอแนวทางในการน านโยบายมาสูาการปฏิบัติดังนี้ 
  ๑.๑ ก าหนดให้ต าแหนางพยาบาลวิชาชีพเป็นต าแหนางที่สามารถปรับเพิ่ม–ลดได้ในตัวเอง 
(ต าแหนางควบ) ตั้งแตาพยาบาลช้ันยศ ร.ต.- พยาบาลช้ันยศ พ.อ.( พ )  



๗ 
 

  ๑.๒  ในข้ันต้นเพื่อลดภาระด้านงบประมาณ  ควรก าหนดกรอบการขอรับประเมิน                 
เพื่ อแตา งตั้ ง ต าแหนา งที่ สู ง ข้ึน  จ ากระดับ ตั้ งแตา พยาบาล ช้ันยศ ร .ต . - พยาบาล ช้ันยศ พ .ท .                                        
ทั้งนี้ ในสาวนจ านวนพยาบาลที่จะใช้หลักเกณฑ์นี้ได้ ข้ึนอยูากับวงเงินงบประมาณที่จะ ใช้สนับสน น                                
ในการปรับระดับต าแหนางได้ในแตาละปี 
  ๑.๓  ในสาวนของจ านวนอัตราของพยาบาลช้ันยศ พ.อ. – พ.อ.( พ ) ควรด าเนินภายหลัง
จากมีการศึกษาวิเคราะห์อัตราให้มีความสอดคล้องกบัภาระงานอีกครั้ง   

      ๑.๔  หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินบ คคล เพื่อแตางตั้งให้ด ารงต าแหนาง พยาบาลวิชาชีพ               
ช้ันยศ ร.ต.- พยาบาลวิชาชีพช้ันยศ พ.อ.( พ ) (ต าแหนางควบ) 

๑.๔.๑  ค ณสมบัติของบ คคล ประกอบด้วย 
    ๑.๔.๑.๑  ค ณว ฒิ ส าเร็จการศึกษาข้ันต่ าระดับปริญญาตรีทางการพยาบาล                    
    ๑.๔.๑.๒ ได้รับใบอน ญาตประกอบวิชาชีพการพยาบาลช้ันหนึ่งหรือ             

การพยาบาลและการผด งครรภ์ช้ันหนึ่ง 
    ๑.๔.๑.๓ ระยะเวลาในการด ารงต าแหนางระยะเวลาในการเลื่อนช้ันยศ
ตามแนวทางที่ก าหนดไว้ระเบียบกระทรวงกลา โหมวาาด้วยการแตางตั้ งยศและการเลื่อนยศของ                    
ข้าราชการทหาร (ฉบับที่ ๓) พ.ศ.๒๕๕๐  
    ๑.๔.๑.๔ ผลงานจากรายงานประเมินคาาการปฏิบัติงานนายทหาร 

 ๑.๔.๑.๕ การฝึกศึกษาอบรมตามหลักสูตรตาางๆ ตามแนวทางรบัราชการ 
 ๑.๔.๑.๖ ประสบการณ์การปฏิบัติงานหรือต าแหนางงานที่เคยปฏิบัต ิ

หรือเคยด ารงต าแหนางมากาอน 
 ๑.๔.๑.๗ ผลการทดสอบสมรรถภาพทางราางกาย (โดยยึดถือตามเกณฑ ์

การทดสอบสมรรถภาพทางราางกายของกองทพับก) 
๑.๔.๒ ค ณลักษณะของบ คคล  ประกอบด้วย  ความรับผิดชอบ  ความประพฤติ 

การแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจ การพัฒนาตนเอง ความคิดริเริ่ม ความสามารถในการสื่อความหมาย   
ความเสียสละ การท างานราวมกับผู้อื่น  วิสัยทัศน์ (เฉพาะผู้ขอรับการประเมินข้ึนเป็นช้ันยศ พ.อ.และ พ.อ.(พ) ) 
   ๑.๔.๓ ผลงานที่ใช้ประกอบการพิจารณาคัดเลอืก 
    ๑.๔.๓.๑  ผลการด าเนินงานทีผ่าานมา 
    ๑.๔.๓.๒  ผลงานทางวิชาการหรอืวิชาชีพ 
    ๑.๔.๓.๓  สร ปข้อเสนอแนวความคิด/วิธีการเพื่อพฒันางาน 

ข้อเสนอแนะในการศึกษาค้นคว้าคร้ังต่อไป    
 การเสนอแนะแนวทางการบริหารจัดการก าลังพลวิชาชีพพยาบาลของโรงพยาบาลในสังกัดของ
กองทัพบกในครั้งนี ้ ได้ศึกษาและให้ข้อเสนอแนะเฉพาะวิธีการและการประเมินบ คคลที่มีความสอดคล้อง
กับบริบทของโรงพยาบาลในสังกัดของกองทัพบก  แตายังไมาได้ศึกษาการก าหนดอัตราที่เหมาะสมกับ                
ภาระงานและแนวทางในการบริหารจัดการงบประมาณของงบบ คลากรที่ เพิ่มข้ึนซึ่งประกอบด้วย               



๘ 
 

งบหมวดเงินเดือนและเงินประจ าต าแหนาง  ซึ่งหากโรงพยาบาลในสังกัดของกองทัพบกจะน าแนวทาง
ดังกลาาวไปใช้  ควรมีการศึกษาวิจัยเพิ่มเติมในด้านการจัดอัตราก าลังที่เหมาะสมและการจัดสรร
งบประมาณที่จะใช้ในการด าเนินการดังกลาาว     


