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บทคัดย่อ
	 วตัถปุระสงค์ (1) ศึกษาสภาพ และปัญหาการพฒันาทุนมนษุย์ของผูบ้รหิารทางการพยาบาลในโรงพยาบาลสงักดักระทรวง

กลาโหม (2) สร้างรูปแบบการพัฒนาทุนมนุษย์เพื่อเข้าสู่ต�ำแหน่งผู้บริหารทางการพยาบาลในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม 

และ (3) ประเมินความเป็นไปได้ของรูปแบบการพัฒนาทุนมนุษย์เพื่อเข้าสู่ต�ำแหน่งผู้บริหารทางการพยาบาลในโรงพยาบาล 

สังกัดกระทรวงกลาโหม 

	 ขั้นตอนการวิจัย (1) ศึกษาสภาพและปัญหาการพัฒนาทุนมนุษย์ของผู ้บริหารทางการพยาบาลในโรงพยาบาล 

สังกัดกระทรวงกลาโหม โดยใช้แบบสัมภาษณ์มีโครงสร้าง สัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญด้านบริหารการพยาบาล ด้านการแพทย์ ด้านการ

ศกึษาพยาบาล และด้านพฒันาทรพัยากรมนษุย์รวม 25 คน (2) สร้างรปูแบบการพฒันาทนุมนษุย์เพือ่เข้าสูต่�ำแหน่งผูบ้รหิารทางการ

พยาบาลในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม โดยการวิเคราะห์เนื้อหาการสัมภาษณ์ ตรวจสอบความเหมาะสมของร่างรูปแบบ

โดยการสนทนากลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิ 13 คน และ (3) ประเมินความเป็นไปได้ของรูปแบบโดยการท�ำประชาพิจารณ์ผู้มีส่วนได้เสียคือ 

ผูบ้รหิารการพยาบาลระดบัต้นในโรงพยาบาลสงักดักระทรวงกลาโหม 454 คน เครือ่งมอื คอื แบบสอบถามความเหมาะสมเป็นแบบ 

2 ตัวเลือก จ�ำนวน 91 ข้อ วิเคราะห์ข้อมูลด้วยการหาค่าความถี่และร้อยละ

	 ผลการวิจัยสรุปได้ ดังนี้

	 1.	 สภาพ และปัญหาการพัฒนาทุนมนุษย์ของผู้บริหารทางการพยาบาลในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม คือ (1) 

ไม่มีการก�ำหนดนโยบาย เป้าหมาย ยุทธศาสตร์การพัฒนาผู้บริหารทางการพยาบาล (2) การก�ำหนดคุณลักษณะเฉพาะต�ำแหน่ง 

ไม่ชัดเจน ไม่มีการวางแผนสืบทอดต�ำแหน่ง ขาดการสนับสนุนงบประมาณ ทรัพยากร และยึดระบบอาวุโส (3) วัฒนธรรมองค์กร

เน้นชั้นยศอาวุโสมากกว่าความรู้ ความสามารถ มีระบบอุปถัมภ์ และการแทรกแซงจากภายนอก ผู้บริหารระดับสูงขาดความจริงใจ 

ในการพฒันาทนุมนษุย์ (4) ผูบ้รหิารทางการพยาบาลขาดศกัยภาพ ความรู ้ความสามารถ ความเชือ่มัน่ในตนเอง วสิยัทศัน์ แรงจงูใจ

ในการพัฒนาและใช้วิธีการต่าง ๆ ในการเข้าสู่ต�ำแหน่ง 

	 2.	 รูปแบบการพัฒนาทุนมนุษย์เพ่ือเข้าสู่ต�ำแหน่งผู้บริหารทางการพยาบาลในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม

ประกอบด้วย (1) ด้านการวางแผนพัฒนาทุนมนุษย์ (2) ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา (3) ด้านการติดตามและประเมินผล และ (4) 

ด้านการธ�ำรงรักษา ผลการประเมินรูปแบบโดยผู้ทรงคุณวุฒิมีความเหมาะสม

	 3.	 ผลการประเมินความเป็นไปได้ของรูปแบบการพัฒนาทุนมนุษย์เพื่อเข้าสู่ต�ำแหน่งผู้บริหารทางการพยาบาลใน 

โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมไปโดยผู้มีส่วนได้เสียมีความเป็นไปได้
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Abstract
	 The purpose of research (1) study conditions and problems of human capital development of  

executive nurse in hospital under the Ministry of Defence; (2) establish human capital development model 

into executive nurses position in hospital under the Ministry of Defence; Finally, evaluate human capital  

development model into executive nurses position in hospital under the Ministry of Defence.

	 These processes were follow; (1) study conditions and problems of human capital development of 

executive nurses in hospital under the Ministry of Defence by interview nurses administrator, medical, nurse 

educator and HRD personnel totally 25 expert’s panel; (2) establish human capital development model into 

executive nurses position in hospital under the Ministry of Defence by content analysis in the first step and 

evaluate the appropriateness of the model by 13 expert in focus group discussion; (3) evaluate the possibility 

of model by using public hearing with 454 stakeholders. The instrument contained 91 questions with 2  

choices for selection. The data were analyzed by using frequency and percentage.

	 The results were shown that; 

	 1.	 The conditions and problems of human capital development into executive nurses position in 

hospital under the Ministry of Defence did not clearly policy, strategy and goal of human capital development 

of executive nurses. (2) Unclearly the characteristic of the position, lack of succession plan, lack of budget and 

resource supporting and attach the seniority system. (3) Organizational culture focus on military rank and  

seniority more than knowledge and competent. They had a patronage system and intervene from outside and 

lack of leader sincerity. (4) Executive nurses are lack of knowledge, competent, self-confidence, vision,  

motivation and using many methods into the position. 

	 2.	 The human capital development model into executive nurses position in hospital under the  

Ministry of Defence contained with (1) human capital development plan. (2) training and development 

(3) monitoring and evaluation and (4) maintaining.

	 3.	 The result of justify the human capital development model into executive nurses position in  

hospitals under the Ministry of Defence by public hearing is a possibility.

Keywords:	 Human Capital Development Model, Executive nurses, The hospital under the Ministry of Defence

ความเป็นมาและความส�ำคัญของปัญหา
		  การเปลี่ยนแปลงและยุคโลกาภิวัตน์ส่งผลต่อความ

ต้องการคุณภาพ การบูรณาการทรัพยากรที่เหมาะสม และ 

การพฒันาภาพลกัษณ์ขององค์กร (Delahaye, 2005: 4) องค์กร

จึงมีการปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลง โดยปัจจัยส�ำคัญท่ีช่วยให้

องค์กรปรบัตวัได้ คอืบคุลากรในองค์กรทีม่สีมรรถนะ การพฒันา

บุคลากรในองค์กรเป็นการเพิ่มสมรรถนะการปฏิบัติงาน 

(Teeroovengadum & Teeroovengadum, 2013: 1) องค์กร

ที่ต้องการประสบความส�ำเร็จคือความสามารถในการน�ำความ

ชาญฉลาดที่สะสมภายในของบุคลากรมาใช้อย่างได้ผล เพื่อให้

มีการถ่ายทอดประสบการณ์และน�ำความรู้ออกมาให้บุคคลอื่น

รับรู้ (วีรวุธ  มาฆะศิรานนท์, 2553: 18) สามารถน�ำพาองค์กร

ก้าวขึน้เป็นองค์กรชัน้น�ำทีไ่ด้รบัการยอมรบั และสามารถเตบิโต

ได้อย่างยั่งยืนตลอดไป มนุษย์จึงเป็นหัวใจส�ำคัญขององค์กร 

ท่ีมีคุณค่าและสามารถพัฒนาให้เป็น “ทุน” ได้ด้วยการสร้าง

มูลค่าเพิ่มจากการฝึกอบรมหรือการศึกษาเพิ่มเติมในระดับ 

ที่สูงขึ้น (ประไพทิพย์  ลือพงษ์, 2555: 104) ทุนมนุษย์คือ

ทรัพยากรส�ำคัญในองค์กรท่ียากจะลอกเลียนแบบ การธ�ำรง

รักษา และการพัฒนาทุนมนุษย์ในองค์กรจึงเป็นสิ่งส�ำคัญที่จะ

ช่วยให้องค์กรประสบความส�ำเร็จ ที่ได้รับยอมรับทั้งในระดับ

ประเทศและระดบันานาชาต ิ(Ndinguri, Prieto & Machtmes, 

2012: 121) การพัฒนาทุนมนุษย์โดยการศึกษาอบรมจะส่งผล
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โดยตรงต่อผลตอบแทนการลงทุนขององค์กร (Bontis and 

Fitz-enz, 2002: 224) การพัฒนาช่วยให้เกิดทุนมนุษย์ ส่งผล

ให้องค์กรพฒันาอย่างเหมาะสมและย่ังยนื (ศุภเจตน์  จนัทร์สาส์น, 

2556: 75) 

		  การศึกษาทุนมนุษย์ในระบบสุขภาพพบว่าความ

สามารถของทุนมนุษย์ในองค์กรด้านความรู้ ด้านทักษะ ด้าน

ความสามารถส่วนบคุคล และด้านคุณลกัษณะส่วนบุคคลมคีวาม

สัมพันธ์เชิงบวกกับคุณภาพการบริการ (ธวัชชัย  แสงจันทร์  

และฉัฐวัฒน์ ลิมป์สุรพงษ์, 2557: 1920) หน่วยงานหรือองค์กร

ด้านสขุภาพทัง้ภาครฐัและเอกชนจึงต้องตระหนักถงึความส�ำคญั

ของทุนมนุษย์และการพัฒนาทุนมนุษย์ในองค์กรเพื่อพัฒนา

คณุภาพการบริการเพือ่ตอบสนองความต้องการของผูร้บับรกิาร 

ผู้บริหารโรงพยาบาลจึงมีความต้องการพยาบาลที่มีคุณสมบัติ

และสมรรถนะเพื่อสามารถปฏิบัติการพยาบาลอย่างมีคุณภาพ 

(Tzeng, 2004: 487) ผู้บริหารการพยาบาลจึงต้องเป็นผู้ท่ีมี

สมรรถนะและทุนมนุษย์เพื่อที่จะน�ำพาองค์กรพยาบาลให้

สามารถแข่งขันได้ ดังนั้นการเตรียมผู ้บริหารการพยาบาล 

จึงมีความส�ำคัญต่อคุณภาพการบริการ Huston (2008: 905) 

ระบุการเตรียมผู ้บริหารการพยาบาลเพื่อ ค.ศ. 2020 ท่ีมี

ประสิทธิภาพนั้นต้องให้การศึกษาที่เป็นรูปแบบ และการฝึก

อบรมซ่ึงเป็นส่วนหนึง่ของการบรหิารจดัการเพือ่พฒันาทศันคติ

ทีเ่หมาะสมในการเรยีนรูส้งัคม การมองไปข้างหน้าเพือ่วางแผน

สืบทอดต�ำแหน่งซึ่งเป็นกุญแจส�ำคัญในการที่จะมีผู้บริหารการ

พยาบาลที่สามารถเผชิญกับความท้าทายใหม่ ๆ กระบวนการ

ได้มาซึ่งผู ้น�ำองค์กรพยาบาลจึงมีความส�ำคัญต่อคุณภาพ  

การด�ำเนินงานขององค์กรพยาบาล และโรงพยาบาล 

		  การพัฒนาทุนมนุษย์เพื่อเข้าสู ่ต�ำแหน่งผู ้บริหาร

ทางการพยาบาลในโรงพยาบาลสงักดักระทรวงกลาโหมมคีวาม

ส�ำคัญเนื่องจากเป็นการเตรียมผู้บริหารทางการพยาบาลให้มี

ความพร้อมในการที่จะรับผิดชอบภารกิจหลักในการขับเคลื่อน

องค์กรพยาบาลให้บรรลเุป้าหมายทีก่�ำหนดไว้ เน่ืองจากผูบ้รหิาร

ทางการพยาบาลคือผู้บริหารระดับสูงสุดขององค์กรพยาบาล 

จ�ำเป็นที่จะต้องเป็นผู้ที่มีความรู้ ความสามารถ ทักษะ ทัศนคติ 

คณุลกัษณะ จงึจะช่วยให้สามารถบรหิารองค์กรพยาบาลให้เป็น

ที่ยอมรับทั้งในระดับประเทศ และสากลได้ และนอกเหนือจาก

บทบาทหน้าที่รับผิดชอบในฐานะผู้น�ำองค์กรพยาบาลแล้ว ที ่

ผูบ้รหิารทางการพยาบาลในโรงพยาบาลสงักดักระทรวงกลาโหม

ยังคงมีบทบาทของความเป็นข้าราชการทหารที่ต้องมีความ

พร้อมรบักบัสถานการณ์ฉกุเฉนิ ภยัพบิตั ิหรอืภยัสงครามทีอ่าจ

จะเกิดข้ึนได้ตลอดเวลา การเป็นผู ้ ท่ีทุนมนุษย์สูงจึงเป็น 

ปัจจัยส�ำคัญในการที่จะช่วยให้สามารถบริหาร จัดการ แก้ไข 

หรือเตรียมพร้อมรับกับสถานการณ์ที่ไม่คาดคิดได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ การสร้างรูปแบบการพัฒนาทุนมนุษย์เพ่ือเข้าสู่

ต�ำแหน่งผู ้บริหารทางการพยาบาลในโรงพยาบาลสังกัด

กระทรวงกลาโหมจึงน�ำไปสู่ความชัดเจนในการพัฒนาผู้บริหาร

การพยาบาลให้มีศักยภาพ ความสามารถ ความรู้ ความ

เช่ียวชาญ สงูข้ึนอย่างเป็นระบบและเป็นความส�ำคญัทีไ่ม่องค์กร

ไม่อาจจะละเลยได้

วัตถุประสงค์ของการวิจัย
		  1.	 เพือ่ศกึษาสภาพและปัญหาการพฒันาทนุมนษุย์

ของผู้บริหารทางการพยาบาลในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวง

กลาโหม

		  2.	 เพื่อสร้างรูปแบบการพัฒนาทุนมนุษย์เพ่ือเข้าสู่

ต�ำแหน่งผู ้บริหารทางการพยาบาลในโรงพยาบาลสังกัด

กระทรวงกลาโหม

		  3.	 เพื่อประเมินความเป็นไปได้ของรูปแบบการ

พัฒนาทุนมนุษย์เพื่อเข้าสู่ต�ำแหน่งผู้บริหารทางการพยาบาล 

ในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม

กรอบแนวคิดการวิจัย
		  การวิจัยรูปแบบการพัฒนาทุนมนุษย์เพ่ือเข้าสู ่

ต�ำแหน่งผู ้บริหารทางการพยาบาลในโรงพยาบาลสังกัด

กระทรวงกลาโหม ผู้วิจัยบูรณาการแนวคิดของนักวิชาการ

ประกอบด้วย วิรัช  สงวนวงศ์วาน (2550); เจษฎา  นกน้อย 

(2552); ธ�ำรงศักดิ์  คงคาสวัสดิ์ (2553); อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์ 

(2552); เสน่ห์  จุ้ยโต (2554); วีรวุธ  มาฆะศิรานนท์ (2554); 

กัลยารัตน์  ธีระธนชัยกุล (2556); นพคุณ  ชีวะธนรักษ์ (2556); 

ดนยั  เทยีนพฒุ (2556); ประไพทพิย์  ลอืพงษ์ (2556); เอกสทิธิ์ 

สนามทอง (2556); Gilley and Maycunich (1998);  

Joy-matthews, Megginson and Surtees (2008);  

Swanson and Holton III (2009); Pease, Byerly and Fitz-

enz (2013); Werner and DeSimone (2009); Lim, Werner 

and DeSimone (2013) มาก�ำหนดกรอบแนวคิดรูปแบบการ

พัฒนาทุนมนุษย์เพื่อเข้าสู่ต�ำแหน่งผู้บริหารทางการพยาบาล 

ในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมประกอบด้วย ด้านการ

วางแผนพัฒนาทุนมนุษย์ ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนา  

ด้านการติดตามและการประเมินผล และด้านการธ�ำรงรักษา
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วิธีด�ำเนินการวิจัย
		  การด�ำเนนิการวจิยัครัง้นี ้ประกอบด้วย 3 ขัน้ตอน คอื 

		  ขั้นตอนที่ 1 การศึกษาสภาพ และปัญหาการพัฒนา

ทุนมนุษย์ของผู้บริหารทางการพยาบาลในโรงพยาบาล สังกัด

กระทรวงกลาโหม โดยการสัมภาษณ์ผู้บริหารการพยาบาล 

10 คน ผูบ้รหิารและอาจารย์พยาบาล 5 คน ผูบ้รหิารโรงพยาบาล 

5 คนและผู้ปฏิบัติหน้าที่ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ 

โรงพยาบาลในสังกัดกระทรวงกลาโหม 5 คน ที่มีคุณสมบัติ 

ตามเกณฑ์ที่ผู้วิจัยก�ำหนดรวม 25 คน จากการสุ่มแบบเจาะจง  

เคร่ืองมอื คอื แบบสัมภาษณ์แบบมโีครงสร้าง จ�ำนวน 9 ข้อหลกั

ที่ผ่านการตรวจสอบคุณภาพรายข้อ โดยการหาค่าดัชนีความ

สอดคล้อง (Index of Item Object Congruence: IOC) โดย

ผูท้รงคณุวุฒิ 7 คนคดัเลอืกเฉพาะข้อรายการทีม่ค่ีา IOC = 0.50 

ขึน้ไป ผลการตรวจสอบความสอดคล้องของแบบสมัภาษณ์แบบ

มโีครงสร้างมค่ีา IOC รายข้อระหว่าง .71-1.00 ผูว้จิยัสมัภาษณ์

ผู้เชี่ยวชาญด้วยตนเอง บันทึกเสียงขณะสัมภาษณ์และใช้เวลา

ในการสัมภาษณ์แต่ละราย ประมาณ 45 นาทีถึง 1 ชั่วโมง  

ผู้วิจัยด�ำเนินการถอดเทปการสัมภาษณ์ วิเคราะห์เนื้อหา และ

จัดหมวดหมู่เน้ือหา เรียบเรียงเนื้อหาในแต่ละประเด็นตาม 

กรอบแนวคิดการวิจัย สรุปสภาพ และปัญหาการพัฒนาทุน

มนุษย์ และน�ำข้อมูลมาร่างรูปแบบการพัฒนาทุนมนุษย์เพื่อ 

เข้าสู่ต�ำแหน่งผู้บริหารทางการพยาบาลในโรงพยาบาลสังกัด

กระทรวงกลาโหม 

		  ขั้นตอนที่ 2 การสร้างรูปแบบการพัฒนาทุนมนุษย์

เพือ่เข้าสูต่�ำแหน่งผูบ้รหิารทางการพยาบาลในโรงพยาบาลสงักดั

กระทรวงกลาโหม โดยน�ำข้อมูลที่ได้จากขั้นตอนที่ 1 มาเป็น 

กรอบในการสร้างร่างรูปแบบการพัฒนาทุนมนุษย์เพื่อเข้าสู่

ต�ำแหน่งผู ้บริหารทางการพยาบาลในโรงพยาบาลสังกัด

กระทรวงกลาโหม ประกอบด้วยองค์ประกอบ 4 ด้านคือ (1) 

การวางแผนพัฒนาทุนมนุษย์ (2) การฝึกอบรมและการพัฒนา 

(3) การติดตามและการประเมินผล และ (4) การธ�ำรงรักษา 

ด�ำเนนิการตรวจสอบรปูแบบ โดยการสนทนากลุม่ผูท้รงคณุวฒุิ 

13 คนที่มีคุณสมบัติตามเกณฑ์ก�ำหนด เพื่อวิพากษ์และ 

ประเมนิความเหมาะสมของรปูแบบการพฒันาทนุมนุษย์เพือ่เข้า

สู ่ต�ำแหน่งผู ้บริหารทางการพยาบาลในโรงพยาบาลสังกัด

กระทรวงกลาโหม เครื่องมือ คือ แบบประเมินความเหมาะสม

ของรูปแบบ

		  ขัน้ตอนที ่3 การประเมนิความเป็นไปได้ของรปูแบบ

การพฒันาทนุมนษุย์เพ่ือเข้าสูต่�ำแหน่งผูบ้ริหารทางการพยาบาล

ในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม โดยการท�ำประชา

พิจารณ์ผู้มีส่วนได้เสีย คือ ผู้บริหารทางการพยาบาลระดับต้น

ของโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมขนาด 250 เตียงขึ้นไป 

ที่ได้จากการสุ่มแบบเจาะจง จ�ำนวน 454 คน เครื่องมือ คือ 

แบบสอบถาม 2 ตัวเลือก จ�ำนวน 91 ข้อ วิเคราะห์สถิติ  

การหาค่าความถี่ และร้อยละ

		  การพิทักษ์สิทธิ์กลุ่มตัวอย่าง การวิจัยครั้งนี้ได้ผ่าน

การพิจารณาจากคณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัย

รามค�ำแหง คณะอนกุรรมการพจิารณาโครงการวจิยั กรมแพทย์

ทหารบก คณะกรรมการวิจัยและจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ 

กรมแพทย์ทหารเรือ และคณะกรรมการวิจัยกรมแพทย์ทหาร

อากาศ กลุม่ตวัอย่างได้รบัการอธบิายวตัถปุระสงค์การวจิยัอย่าง

ชัดเจนก่อนการเก็บรวบรวมข้อมูล

ผลการวิจัย 

		  ส่วนที่ 1 ผลสภาพ และปัญหาการพัฒนาทุนมนุษย์

ของผู้บริหารทางการพยาบาลในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวง

กลาโหม สามารถสรุป 4 ประเด็นหลัก คือ 

		  1.1	 องค์กรและผู ้บริหาร โรงพยาบาลในสังกัด

กระทรวงกลาโหม และองค์กรพยาบาลขาดความชดัเจนในการ

ก�ำหนดนโยบาย เป้าหมาย และยทุธศาสตร์การพฒันาทุนมนษุย์

ของผู้บริหารทางการพยาบาลที่เป็นรูปธรรม ผู้บริหารระดับสูง

ไม่ให้ความส�ำคญัในการพฒันาทนุมนษุย์ และไม่ให้ความส�ำคญั

กับวิชาชีพพยาบาลเท่าที่ควร 

			   “การก�ำหนดเป้าหมายของการพัฒนาท่ีไม่

ชดัเจน ท�ำให้การวางกลยทุธ์และก�ำหนดยทุธศาสตร์การพฒันา

ผู้บริหารทางการพยาบาลไม่ชัดเจน...ปัจจัยที่จะเอื้อให้การ

พัฒนาบุคคลในต�ำแหน่งนี้ให้ประสบความส�ำเร็จคือปัจจัยด้าน

นโยบายเป้าหมายท่ีชัดเจน ปัจจยัท่ีสองคอืผูบ้รหิารต้องให้ความ

ส�ำคัญ ให้การสนับสนุน เข้าใจ และยอมรับความส�ำคัญของคน

กลุ่มนี้...ท�ำอย่างไรท่ีจะให้คนมีอ�ำนาจเบ็ดเสร็จเขารู้เรื่องและ

ยอมรับตรงจุดนี้...เข้าใจในวิชาชีพและไม่มาก้าวก่าย”

		  1.2	 ระบบและการจัดการ การก�ำหนดคุณลักษณะ

ของผู้ที่จะเข้าสู่ต�ำแหน่งผู้บริหารทางการพยาบาลยังไม่ชัดเจน 

ไม่มีการวางแผนการสืบทอดต�ำแหน่งและแผนพัฒนาบันได

อาชีพที่เป็นรูปธรรม การก�ำหนดกฎ ระเบียบ และเกณฑ์ต่าง ๆ 

อ้างอิงระบบทหาร การยึดระบบอาวุโส และช้ันยศ ไม่มีการ

ก�ำหนดเกณฑ์ในการพัฒนากลุ่มเป้าหมาย ขาดการสนับสนุน

บุคลากรพยาบาลในการสร้างแรงจูงใจเพื่อพัฒนาทุนมนุษย์
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ตนเอง ขาดงบประมาณและทรัพยากรในการสนับสนุนการ

พัฒนาทุนมนุษย์ของผู้บริหารทางการพยาบาล 

			   “เตรียมคนของเราต้องชัดเจน เมื่อถึงจุดหนึ่ง 

Career path ไปไม่ได้ ติดเรือ่งชัน้ยศ ท�ำให้คนทีม่คีวามสามารถ

ไม่มาอยู่ในตะกร้า เราเองต้องจัดการให้มีเกณฑ์ชัดเจน ต้องมี

ที่มาที่ไปที่อ้างอิงได้ สร้างระบบให้แข็งแรง...แต่เม่ือถึงเวลาคน

ที่ถูกเตรียมมาก็อาจจะไม่ได้เพราะเอาระบบอาวุโสเข้ามาจับ

เพราะส่วนหนึ่งเราคือทหารเร่ืองของอาวุโสและช้ันยศคง 

หลกีเล่ียงไม่ได้...เรือ่งของ Seniority ชัน้ยศและรุน่ยงัเป็นตวัน�ำ

อยู ่ ยังถูกน�ำมาใช้ตรงนี้อยู ่...การพัฒนาคนตรงจุดนี้ต้องใช้ 

งบประมาณมาสนับสนุนพอควร”

		  1.3	 วัฒนธรรมองค์กรให้ความส�ำคัญกับชั้นยศและ

อาวุโสเป็นองค์ประกอบระบบหลัก ทักษะความช�ำนาญ และ

ประสบการณ์ เป็นองค์ประกอบรอง มีระบบคิว ระบบอุปถัมภ์ 

ระบบพรรค ระบบพวก ระบบเส้นสาย การวิง่เต้น ระบบอปุถัมภ์ 

การแทรกแซงจากผู้บริหารและจากบุคคลภายนอก 

			   “รูปแบบเดิม ๆ คือการมองที่ชั้นยศ อาวุโส  

รุน่ ประวตักิารด�ำรงต�ำแหน่ง...การพฒันาคนตรงน้ียงัไม่สามารถ

ท�ำได้เต็มที่เพราะอยู่ในระบบทหาร มีระบบอุปถัมภ์ ยศ ระยะ

เวลาการท�ำงาน...ท�ำให้คนท่ีมีความรู้ความสามารถไม่ได้ขึ้น

เพราะติดอยู่กับเรื่องพวกนี้”

		  1.4	 ผู้บริหารทางการพยาบาลขาดศักยภาพ ความรู ้

ความสามารถ ความเชือ่มัน่ในตนเอง วสิยัทศัน์ และแรงจงูใจใน

การพัฒนาตนเอง ไม่มีความพร้อมท่ีจะน�ำองค์กร ได้รับการ

ยอมรับจากผู้ใต้บังคับบัญชาน้อย และใช้แนวทางหรือวิธีการ 

ต่าง ๆ ในการเข้าสู่ต�ำแหน่งผู้บริหารองค์กรพยาบาล

			   “การข้ึนมาตรงจุดนี้ต้องพิสูจน์ให้ได้ว่าคุณ 

มคีวามรู ้ความสามารถไม่ใช่ข้ึนเพราะว่าประจบประแจงเจ้านาย

แล้วได้ขึ้น ไม่ได้ขึ้นด้วยการล็อบบี้...แต่ส่วนหนึ่งก็เจอที่ว่า

พยายามท�ำงานแล้ว แต่เจ้านายไม่เห็นด้วยกับงาน หรือสิ่งที่ท�ำ

ไม่ตรงกบัความต้องการกจ็ะหมดก�ำลงัใจ...การขึน้ตรงนีม้หีลาย

ปัจจยัทัง้เจ้านายดงึ ลกูน้องดนั เพือ่ช่วยสนบัสนนุอะไรอย่างนี”้ 

		  ส่วนท่ี 2 ผลรูปแบบการพัฒนาทุนมนุษย์เพื่อเข้าสู่

ต�ำแหน่งผู ้บริหารทางการพยาบาลในโรงพยาบาลสังกัด

กระทรวงกลาโหม แสดงภาพที่ 1 และผลการประเมินความ

เหมาะสมรูปแบบแสดงตารางที่ 1

ภาพที่ 1 รูปแบบการพัฒนาทุนมนุษย์เพื่อเข้าสู่ต�ำแหน่งผู้บริหารทางการพยาบาลในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม

รูปแบบการพัฒนาทุนมนุษย์เพื่อเข้าสู่ต�ำแหน่งผู้บริหารทางการพยาบาลในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม

การวางแผนพัฒนาทุนมนุษย์ การอบรมและการพัฒนา การธำ�รงรักษา

การสรรหา

การกำ�หนดกลุ่มเป้าหมาย

การค้นหาความเชี่ยวชาญ

การคัดเลือก

การวางแผนสืบทอดตำ�แหน่ง

กรอบระยะเวลาดำ�เนินการ

กิจกรรมการฝึกอบรม

(Training)

กิจกรรมนอกเหนือการ

ฝึกอบรม (Non-training)

กิจกรรมการพัฒนาตนเอง

เนื้อหาสาระที่จำ�เป็น

การติดตามและการประเมินผล

กิจกรรมการติดตาม

การประเมินผล
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ตารางที่ 1 	ผลการประเมินความเหมาะสมของรูปแบบการพัฒนาทุนมนุษย์เพื่อเข้าสู ่ต�ำแหน่งผู ้บริหารทางการพยาบาลใน 

	 โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมของผู้ทรงคุณวุฒิจากการสนทนากลุ่ม (n=13)

	 เพศ	 ชาย	 29	 6.40
		  หญิง	 425	 93.60
	 อายุ	 น้อยกว่า 30 ปี	 75	 16.50
		  30-39 ปี	 102	 22.50
		  40-49 ปี	 133	 29.30
		  50-59 ปี	 144	 31.70
	 สถานภาพ	 โสด	 131	 28.85
		  คู่	 294	 64.75
		  หม้าย/หย่า/แยก	 29	 6.40
	 ระดับการศึกษา	 ปริญญาตรีหรือต�่ำกว่า	 335	 73.80
		  ปริญญาโท	 144	 25.10
		  ปริญญาเอก	 5	 1.10
	 ประสบการณ์การปฏิบัติงาน	 น้อยกว่า 5 ปี	 146	 32.10
		  5-10 ปี	 106	 23.30
		  11-15 ปี	 50	 11.00
		  16 -20 ปี	 43	 9.50
		   21-25 ปี	 42	 9.30
		  มากกว่า 25 ปี	 67	 14.80
	 สถานที่ปฏิบัติงาน	 โรงพยาบาลสังกัดกองทัพบก	 215	 47.40
	  	 โรงพยาบาลสังกัดกองทัพเรือ	 138	 30.40
 		  โรงพยาบาลสังกัดกองทัพอากาศ	 101	 22.20

	 การวางแผนพัฒนาทุนมนุษย์	 การสรรหา	 12	 92.31
		  การก�ำหนดกลุ่มเป้าหมาย	 12	 92.31
		  การค้นหาความเชี่ยวชาญกลุ่มเป้าหมาย	 11	 84.62
		  การคัดเลือก	 11	 84.62
		  การวางแผนสืบทอดต�ำแหน่ง	 10	 76.92
		  กรอบระยะเวลาด�ำเนินการ	 10	 76.92
	 การอบรมและการพัฒนา	 กิจกรรมการฝึกอบรม (training)	 11	 84.62
		  กิจกรรมนอกเหนือการฝึกอบรม (non-training)	 10	 76.92
		  วิธีการพัฒนาตนเองของผู้บริหารทางการพยาบาล	 13	 100.00
		  เนื้อหาสาระที่ส�ำคัญและจ�ำเป็น	 13	 100.00
	 การติดตามและการประเมินผล	 กิจกรรมการติดตาม	 10	 76.92
		  การประเมินผล	 10	 76.92
	 การธ�ำรงรักษา	 ธ�ำรงรักษา	 12	 92.31

	 องค์ประกอบ	 รายด้าน	 ความเหมาะสม	 ร้อยละ

	 ข้อความ	 จ�ำนวน (คน)	 ร้อยละ (100)

			   จากตารางที่ 1 ผู ้ทรงคุณวุฒิร้อยละ 76.92 ขึ้นไป 
ประเมินรูปแบบการพัฒนาทุนมนุษย์เพื่อเข้าสู่ต�ำแหน่งผู้บริหาร
ทางการพยาบาลในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมว่ามีความ
เหมาะสม

			   ส่วนที่ 3 ผลการประเมินความเป็นไปได้ของรูปแบบ
การพฒันาทนุมนษุย์เพือ่เข้าสูต่�ำแหน่งผูบ้รหิารทางการพยาบาล
ในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม 

ตารางที่ 2 	จ�ำนวนและร้อยละของผู้บริหารการพยาบาลระดับต้นท่ีเป็นกลุ่มตัวอย่างในการท�ำประชาพิจารณ์ จ�ำแนกตามเพศ  
			   อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ประสบการณ์การปฏิบัติงาน และสถานที่ปฏิบัติงาน (n = 454)
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			   จากตารางที่ 2 พบว่า ส่วนมากร้อยละ 93.60 เป็น

เพศหญงิ มอีายรุะหว่าง 50-59 ปี คดิเป็นร้อยละ 31.70 จบการ

ศึกษาระดับปริญญาตรีหรือต�่ำกว่าคิดเป็นร้อยละ 73.80 ส่วน

มากสถานภาพคูค่ดิเป็นร้อยละ 64. 75 ประสบการณ์การปฏบิตัิ

งานน้อยกว่า 5 ปีคดิเป็นร้อยละ 32.10 และส่วนมากปฏบิตังิาน

ที่โรงพยาบาลสังกัดกองทัพบกคิดเป็นร้อยละ 47.40

ตารางที่ 3 	ผลการประเมนิความเป็นไปได้ของรูปแบบการพฒันาทนุมนษุย์เพือ่เข้าสูต่�ำแหน่งผูบ้รหิารทางการพยาบาลในโรงพยาบาล 

			   สังกัดกระทรวงกลาโหม (n=454) 

	 การวางแผนพัฒนาทุนมนุษย์	 การสรรหา	 439	 96.69
		  การก�ำหนดกลุ่มเป้าหมาย	 414	 91.19
		  การค้นหาความเชี่ยวชาญกลุ่มเป้าหมาย	 408	 89.84
		  การคัดเลือก	 420	 92.51
		  การวางแผนสืบทอดต�ำแหน่ง	 416	 91.63
		  กรอบระยะเวลาด�ำเนินการ	 413	 90.94
	 การอบรมและพัฒนา	 กิจกรรมการฝึกอบรม (training)	 418	 92.33
		  กิจกรรมนอกเหนือการฝึกอบรม (non-training)	 417	 91.74
		  วิธีการพัฒนาตนเองของผู้บริหารทางการพยาบาล	 420	 92.61
		  เนื้อหาสาระที่ส�ำคัญและจ�ำเป็น	 424	 92.36
	 การติดตามและการประเมินผล	 กิจกรรมการติดตาม	 418	 92.33
		  การประเมินผล	 426	 93.93
	 การธ�ำรงรักษา	 ธ�ำรงรักษา	 420	 92.51

	 องค์ประกอบ	 รายด้าน	 ความเป็นไปได้	 ร้อยละ

			   จากตารางที่ 3 พบว่า ผลการประเมินความเป็นไป

ได้ของรูปแบบการพัฒนาทุนมนุษย์เพื่อเข้าสู่ต�ำแหน่งผู้บริหาร

ทางการพยาบาลในโรงพยาบาลสงักดักระทรวงกลาโหม ปรากฏ

ว่าผู้บริหารการพยาบาลระดับต้นมากกว่าร้อยละ 80 ประเมิน

ว่ารูปแบบมีความเป็นไปได้ 

อภิปรายผลการวิจัย

		  1.	 สภาพและปัญหาการพัฒนาทุนมนุษย์ของ 

ผูบ้รหิารทางการพยาบาลในโรงพยาบาลสงักดักระทรวงกลาโหม 

สามารถแยกเป็น 4 ประเด็น ดังนี้

			   1.1	 องค์กรและผู้บริหาร โรงพยาบาลในสังกัด

กระทรวงกลาโหม และองค์กรพยาบาลขาดความชดัเจนในการ

ก�ำหนด นโยบาย เป้าหมาย และยทุธศาสตร์การพัฒนาทุนมนษุย์

ของผู้บริหารทางการพยาบาลที่เป็นรูปธรรม ผู้บริหารระดับสูง

ไม่ให้ความส�ำคญัในการพฒันาทนุมนษุย์ และไม่ให้ความส�ำคญั

กับวิชาชีพพยาบาล อภิปรายได้ว่าเมื่อองค์กรมีการก�ำหนด

นโยบาย ภารกิจ และเป้าหมายที่ชัดเจนจะน�ำไปสู่ความรับ 

ผดิชอบของผูบ้รหิารทีจ่ะต้องมกีารด�ำเนนิการเพือ่ให้บรรลตุาม

เป้าหมายการพัฒนาทุนมนุษย์ที่ก�ำหนด และสามารถระบุกลุ่ม

เป้าหมายของการพฒันาได้อย่างเป็นรปูธรรม เพราะการพฒันา

ทุนมนุษย์ขององค์กรเกิดขึ้นเพื่อตอบสนองความต้องการหรือ

ความสนใจของคนในองค์กร เพื่อให้รับรู้ว่าใครคือลูกค้าภายใน 

และลูกค้าภายนอกท่ีต้องมีการพัฒนา (อาภรณ์  ภู่วิทยพันธุ์, 

2552: 36) ผูบ้รหิารจงึเป็นผูท้ีม่บีทบาทส�ำคญัทีจ่ะต้องเป็นความ

ส�ำคัญของการพัฒนาทุนมนุษย์สอดคล้องกับการศึกษาของ 

จรัสศรี  เพ็ชรคง (2552) พบว่าองค์ประกอบภาวะผู้น�ำเป็น 

องค์ประกอบส�ำคัญท่ีสุดในการพัฒนาทุนมนุษย์ของวิทยาลัย

พยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก

			   1.2	 ระบบและการจดัการ การก�ำหนดคณุลกัษณะ 

ของผู้ที่จะเข้าสู่ต�ำแหน่งผู้บริหารทางการพยาบาลยังไม่ชัดเจน 

ไม่มีการวางแผนการสืบทอดต�ำแหน่งและแผนพัฒนาบันได

อาชีพที่เป็นรูปธรรม การก�ำหนดกฎ ระเบียบ และเกณฑ์ต่าง ๆ 

อ้างอิงระบบทหาร การยึดระบบอาวุโส และช้ันยศ ไม่มีการ

ก�ำหนดเกณฑ์ในการพัฒนากลุ่มเป้าหมาย ขาดการสนับสนุน

บุคลากรพยาบาลในการสร้างแรงจูงใจเพื่อพัฒนาทุนมนุษย์

ตนเอง ขาดงบประมาณและทรัพยากรในการสนับสนุน 

การพัฒนาทุนมนุษย์ของผู้บริหารทางการพยาบาล อภิปรายได้

ว่า การก�ำหนดคณุลกัษณะและคณุสมบัตขิองการเข้าสูต่�ำแหน่ง

ผู้บริหารการพยาบาล และมีการวางแผนสืบทอดต�ำแหน่งจะ

สร้างความชัดเจน สอดคล้องกับแนวคิด Nagra (2011) ระบุ
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ว่าการวางแผนสืบทอดต�ำแหน่งเป็นกระบวนการจ�ำแนกและ

การตดิตามการปฏบิติังานของกลุม่พยาบาลทหารซึง่เป็นคนเก่ง

และคนดี (Talent pool) การที่องค์กรทหารมีการวางแผน

สืบทอดต�ำแหน่งท�ำให้มั่นใจได้ว่าจะได้ผู้ที่สืบทอดที่มีศักยภาพ 

สมรรถนะและพฤติกรรมความเป็นผู้น�ำองค์กร ซึ่งผู้ที่มีส่วนได้

เสีย และผู้บริหารสูงสุดกองทัพต้องมีความรับผิดชอบเพื่อให้

มั่นใจได้ว่าคนดี และคนเก่งได้รับการพัฒนาเพื่อรองรับการ

เปลี่ยนแปลงในอนาคต

			   1.3	 วัฒนธรรมองค์กรให้ความส�ำคัญกับชั้นยศ

และอาวุโสเป็นองค์ประกอบระบบหลัก ทักษะ ความช�ำนาญ 

และประสบการณ์ เป็นองค์ประกอบรอง มีระบบคิว ระบบ

อุปถัมภ์ ระบบพรรค ระบบพวก ระบบเส้นสาย การวิ่งเต้น 

ระบบอุปถัมภ์ การแทรกแซงจากผู ้บริหารและจากบุคคล

ภายนอก อภิปรายได้ว่า วัฒนธรรมองค์กรมีความส�ำคัญในการ

พัฒนาทนุมนษุย์ เพือ่ให้การพฒันาทนุมนุษย์ประสบความส�ำเรจ็

นั้นจึงต้องลดปัญหา อุปสรรคที่ขัดขวางการพัฒนาทุนมนุษย์ใน

องค์กร รวมทัง้การสร้างวฒันธรรมองค์กรให้เหน็ความส�ำคญัของ

การพฒันาทนุมนษุย์ในองค์กรเพือ่สร้างความได้เปรยีบทางการ

แข่งขันอย่างยั่งยืน (รติพร  ถึงฝั่ง และโกศล  จิตวิรัตน์, 2552) 

สอดคล้องกบัการศกึษาของ จฑุาทพิย์  สขุสวสัดิ ์(2555) ศกึษา

แนวทางการบริหารคนเก่ง คนดีของสถานประกอบการซ่ึงพบ

ว่าปัจจยัทีม่ผีลต่อการธ�ำรงรกัษาคนเก่ง คนดี ปัจจัยทีส่�ำคญัทีส่ดุ

คือปัจจัยวัฒนธรรมองค์กรและสภาพแวดล้อมในการท�ำงาน

			   1.4	 ผู ้บริหารทางการพยาบาลขาดศักยภาพ 

ความรู้ ความสามารถ ความเชือ่มัน่ในตนเอง วสิยัทศัน์ และแรง

จูงใจในการพัฒนาตนเอง ไม่มีความพร้อมที่จะน�ำองค์กร ได้รับ

การยอมรับจากผู้ใต้บังคบับญัชาน้อย และมกีารใช้แนวทางหรอื

วิธีการต่าง ๆ ในการเข้าสู่ต�ำแหน่งผู้บริหารองค์กรพยาบาล 

อภิปรายได้ว่า การพัฒนาทุนมนุษย์เพื่อให้ประสบความส�ำเร็จ

นั้นมีปัจจัยเก่ียวข้องหลายปัจจัย ซึ่งประไพทิพย์ ลือพงษ์  

2555) ระบวุ่า ปัจจยัส�ำคัญทีส่่งผลต่อความส�ำเรจ็การพฒันาทุน

มนษุย์นัน้คอืการเลอืกทรพัยากรมนษุย์ทีม่คีวามรู ้ความสามารถ 

และมคีณุค่า ซึง่ต้องเปิดโอกาสให้บคุลากรแสดงคุณค่า ศกัยภาพ 

ความสามารถทีม่อียูใ่นตัวออกมาให้ปรากฏ และเลอืกทรพัยากร

มนุษย์ที่หายาก คือเป็นบุคคลที่มีภาวะผู ้น�ำ มีความคิด

สร้างสรรค์ กล้าคิด กล้าแสดงออกเพื่อให้เกิดการเรียนรู ้

สิ่งใหม่ ดังนั้นผู้บริหารทางการพยาบาลจึงต้องแสดงออกถึง

ความรู้ความสามารถและทุนมนุษย์ของตนเอง

		  2.	 รูปแบบการพัฒนาทุนมนุษย์เพื่อเข้าสู่ต�ำแหน่ง 

ผูบ้รหิารทางการพยาบาลในโรงพยาบาลสงักดั กระทรวงกลาโหม 

ประกอบด้วย 

			   2.1 	การวางแผนพฒันาทนุมนษุย์ ประกอบด้วย

การสรรหา การก�ำหนดกลุม่เป้าหมาย การค้นหาความเชีย่วชาญ 

การคดัเลอืก การวางแผนสบืทอดต�ำแหน่ง และกรอบระยะเวลา

การด�ำเนินการอภิปรายได้ว่าการวางแผนพัฒนาทุนมนุษย์ 

มคีวามส�ำคญัมากเนือ่งจากช่วยให้มัน่ใจได้ว่าจะได้ผูบ้รหิารการ

พยาบาลท่ีมคีณุสมบัต ิคณุลกัษณะท่ีสอดคล้องกบัความต้องการ

ขององค์กร วริชั สงวนวงศ์วาน (2550: 145) ระบวุ่าการวางแผน

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ช่วยให้ผู้บริหารองค์กรมั่นใจได้ว่าจะได้

พนักงานหรือบุคลากรในจ�ำนวนที่เหมาะสม ในเวลา และสถานที่ 

ที่เหมาะสม มีความสามารถในการท�ำงานที่จะได้รับมอบหมาย 

กัลยารัตน์ ธีระธนชัยกุล (2557: 48) ระบุว่าการวางแผนเป็น 

กระบวนการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อให้ทราบจ�ำนวนความต้องการ

ใช้ก�ำลงัคนขององค์กรทัง้ด้านปรมิาณ คณุภาพ และงบประมาณ 

รวมถึงการด�ำเนินการเพื่อให้ได้มาซ่ึงบุคคลท่ีองค์กรต้องการ 

ทัง้ในระยะสัน้และระยะยาว และเอกสทิธิ ์สนามทอง (2556: 6) 

ระบุว่า การวางแผนความต้องการด้านทรัพยากรบุคคล การ 

คัดเลือก และการจัดหาพนักงานที่มีคุณสมบัติครบถ้วนตาม 

ที่องค์การต้องการ ดังนั้นการวางแผนพัฒนาทุนมนุษย์จึงเป็น

องค์ประกอบหนึ่งของรูปแบบการพัฒนาทุนมนุษย์เพ่ือเข้าสู่

ต�ำแหน่งผู ้บริหารทางการพยาบาลในโรงพยาบาลสังกัด

กระทรวงกลาโหม

			   2.2	 การฝึกอบรมและการพัฒนา ประกอบด้วย

การกิจกรรมการฝึกอบรม กิจกรรมนอกเหนือการฝึกอบรม  

วิธีการพัฒนาตนเอง และเนื้อหาสาระ ที่ส�ำคัญและจ�ำเป็น 

อภิปรายได้ว่า การฝึกอบรมและพัฒนาเป็นกระบวนการที่ช่วย

เพิ่มทุนมนุษย์ให้แก่ผู้บริหารทางการพยาบาล สอดคล้องกับ

แนวคิดของ Suhonen and Passivaara (2011: 247) ที่ระบุ

ว่าผูบ้รหิารการพยาบาลเป็นผูน้�ำในการจดัการองค์กรจงึต้องเป็น

ผู้ที่มีทักษะด้านบุคคล มีความฉลาดทางอารมณ์ และจ�ำเป็น 

จะต้องได้รบัการพฒันาเพือ่ให้มทีนุมนษุย์สอดคล้องกบั Funari, 

Gentzler, Wyssling & Schoneboom (2011:186) ที่ระบุว่า

ผูบ้รหิารการพยาบาลขององค์กรทหารจ�ำเป็นท่ีจะต้องได้รบัการ

พัฒนาให้มีความรู้หลากหลายท้ังการศึกษาด้านทหาร การฝึก

ประสบการณ์วิชาชีพ การพัฒนาบันไดอาชีพเพื่อให้แน่ใจว่า 

ผู้บริหารการพยาบาลนั้นมีโอกาสก้าวหน้าทั้งสายการบริหาร

และสายปฏิบัติการ ซึ่ง Dessler (2008) ระบุว่าการพัฒนาและ
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การฝึกอบรมมีวิธีการที่หลากหลายขึ้นกับความต้องการและ

บริบทขององค์กร และ Pease, Byerly and Fitz-enz (2013: 

176) ระบุว่าการพัฒนาทุนมนุษย์คือการที่บุคคลนั้นต้องมีแรง

บันดาลใจในการพัฒนาตนเองด้วย สอดคล้องกับแนวคิดของ 

Knowles (1975: 15) ที่ระบุว่าการเรียนรู้ด้วยตนเองช่วยให้

สามารถเรียนรู้เรือ่งราวต่าง ๆ  มากมาย และเกดิแรงจงูใจในการ

เรียนมากขึ้น ดังน้ัน การฝึกอบรมและการพัฒนาจึงเป็น 

องค์ประกอบหนึ่งของรูปแบบการพัฒนาทุนมนุษย์เพื่อเข้าสู่

ต�ำแหน่งผู ้บริหารทางการพยาบาลในโรงพยาบาลสังกัด

กระทรวงกลาโหม

			   2.3	 การติดตามและการประเมินผล ประกอบ

ด้วย กจิกรรมการตดิตามและการประเมนิผลอภปิรายได้ว่าการ

ลงทุนขององค์กรเพื่อการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความ

สามารถเพื่อเป็นทุนมนุษย์ขององค์กรนั้นเป็นการลงทุนที่สูง 

ทัง้ต้นทนุและเวลาทีใ่ช้ในการพฒันาจึงต้องมกีระบวนการในการ

ตรวจสอบสอดคล้องกับแนวคิดของ ธงชัย สันติวงษ์ (2546: 

110) ทีร่ะบวุ่าการตดิตามและประเมนิผลเป็นกระบวนการทีจ่ะ

ท�ำให้ทราบว่าการลงทุนไม่สูญเปล่า และมีส่วนสร้างมูลค่าเพิ่ม

ที่คุ ้มค่าอย่างไร สอดคล้องกับอลงกรณ์ มีสุทธา และสมิต  

สชัฌุกร (2546: 2) ทีร่ะบวุ่าการตดิตามและการประเมนิผลการ

ปฏิบัติงานเป็นเครื่องมือส�ำคัญที่จะช่วยให้ผู้บริหารรับรู้ผลการ

ปฏิบัติงานและคุณค่าของบุคลากรแต่ละคนที่มีคุณค่าต่องาน

และองค์กรมากน้อยเพยีงใด แต่ละองค์กรจึงต้องมวีธิกีารตดิตาม

และประเมนิผลทีน่�ำมาใช้อย่างเหมาะสม และเกดิประสทิธภิาพ

อย่างจริงจัง ดังนั้นวิธีการติดตามและการประเมินจึงเป็นองค์

ประกอบหนึง่ของรปูแบบการพฒันาทนุมนุษย์เพือ่เข้าสูต่�ำแหน่ง

ผูบ้รหิารทางการพยาบาลในโรงพยาบาลสงักดักระทรวงกลาโหม

			   2.4	 การธ�ำรงรกัษา อภปิรายได้ว่าเมือ่องค์กรได้

พัฒนาบุคคลในกลุ่มนี้มาอย่างดี เปรียบเสมือนการเป็นคนเก่ง

และคนดีขององค์กร เป็นการลงทุนที่มีมูลค่าจ�ำเป็นที่จะต้องมี

การมีระบบธ�ำรงรักษาที่ดี เพื่อที่จะท�ำให้บุคคลในกลุ่มนี้ยังอยู่

กับองค์กรต่อไป สอดคล้องกับแนวคิดของเอกสิทธิ์ สนามทอง 

(2556) ที่ระบุว่าการธ�ำรงรักษาบุคลากรให้อยู่กับองค์กรนั้น 

สิ่งส�ำคัญคือการให้ความยุติธรรมกับพนักงานในองค์การ การ

ติดต่อสื่อสารแบบเปิดเผยกับบุคลากรในองค์การ การแก้ไขข้อ

ขัดแย้ง การให้ความเคารพซึ่งกันและกัน การจ่ายค่าตอบแทน

ที่เหมาะสมและผลประโยชน์เกื้อกูลตามผลการปฏิบัติงาน 

สอดคล้องแนวคิดของ Glanz (2002) ที่ระบุว่าการรักษาผู้ที่มี

ความสามารถสูงให้อยู่ในองค์กรได้นั้น องค์กรจะต้องยึดหลัก 4 

ประการคือ การสื่อสารอย่างสร้างสรรค์ บรรยากาศ และ 

การชมเชยบุคลากร ความเคารพและเหตุผลท่ีบุคลากรอยู่กับ

องค์กร และความเห็นอกเห็นใจและความกระตือรือร้น ดังนั้น

การธ�ำรงรักษาจึงเป็นองค์ประกอบหนึ่งของรูปแบบการพัฒนา

ทุนมนุษย์เพื่อเข้าสู ่ต�ำแหน่งผู ้บริหารทางการพยาบาลใน 

โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม

		  3.	 ผลการประเมินความเป็นไปได้ของรูปแบบการ

พฒันาทนุมนษุย์เพือ่เข้าสูต่�ำแหน่งผูบ้รหิารทางการพยาบาลใน

โรงพยาบาลสงักดักระทรวงกลาโหมมคีวามเหมาะสม เนือ่งจาก

รูปแบบถูกพัฒนาขึ้นจากการศึกษาเอกสารร่วมกับการศึกษา

บริบทการพัฒนาทุนมนุษย์จากการสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญท่ีมี

ความรู้ ความเข้าใจเก่ียวกับการพัฒนาทุนมนุษย์ของผู้บริหาร

ทางการพยาบาลในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม ผู้ทรง

คุณวุฒิจากการสนทนากลุ่มตรวจสอบพบว่า (ร่าง) รูปแบบว่ามี

ความเหมาะสม การตรวจสอบความเป็นไปได้ของรูปแบบโดย

การท�ำประชาพจิารณ์ ผูบ้รหิารการพยาบาลระดบัต้นทีม่ส่ีวนได้

เสีย พบว่า รูปแบบมีความเป็นไปได้ สอดคล้องกับแนวคิดของ

วาโร เพง็สวสัดิ ์(2553: 9-10) ทีร่ะบกุระบวนการพฒันารปูแบบ

มีขั้นตอนส�ำคัญ 2 ขั้นตอน คือ (1) การสร้างหรือการพัฒนา 

รูปแบบ โดยศึกษาจากแนวคิด ทฤษฎ ีและผลการวิจยัทีเ่กีย่วข้อง 

และการศึกษาจากบริบทจริง หลังจากนั้นจึงน�ำสารสนเทศที่ได้

มาสร้างรปูแบบ และ (2) การทดสอบความเทีย่งตรงของรูปแบบ 

วิธีหนึ่งท่ีน�ำมาใช้ คือ ใช้ผู ้ทรงคุณวุฒิเป็นเครื่องมือในการ

ประเมิน และการประเมินโดยผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องเกี่ยวกับความ

เหมาะสมและความเป็นไปได้ของรูปแบบ 

		  ดังนั้นจึงสามารถสรุปได ้ว ่ารูปแบบการพัฒนา 

ทุนมนุษย์เพื่อเข้าสู ่ต�ำแหน่งผู ้บริหารทางการพยาบาลใน 

โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมที่ผู ้วิจัยพัฒนาขึ้นมี 

ความเที่ยงตรงและสามารถน�ำไปประยุกต์ใช้ได้จริง

ข้อเสนอแนะ
ข้อเสนอแนะในการน�ำผลการวิจัยไปใช้

		  1.	 การน�ำรูปแบบการพัฒนาทุนมนุษย์เพ่ือเข้าสู่

ต�ำแหน่งผู ้บริหารทางการพยาบาลในโรงพยาบาลสังกัด

กระทรวงกลาโหมไปประยุกต์ใช้จะต้องพิจารณาให้สอดคล้อง

กับบริบทของแต่ละองค์กร 

		  2.	 การน�ำรูปแบบการพัฒนาทุนมนุษย์เพ่ือเข้าสู่

ต�ำแหน่งผู ้บริหารทางการพยาบาลในโรงพยาบาลสังกัด

กระทรวงกลาโหมไปประยุกต์ใช้ในองค์กรควรมีการสร้างความ
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เข้าใจแก่บุคลากรอย่างทั่วถึงในองค์กรก่อนน�ำรูปแบบไปใช้

		  3.	 การน�ำรูปแบบการพัฒนาทุนมนุษย์เพ่ือเข้าสู ่

ต�ำแหน่งผู ้บริหารทางการพยาบาลในโรงพยาบาลสังกัด

กระทรวงกลาโหมไปประยกุต์ใช้ในองค์กรอาจจะไม่จ�ำเป็นทีจ่ะ

ต้องน�ำไปประยุกต์ใช้ครบทุกองค์ประกอบ อาจจะน�ำเพียงบาง

องค์ประกอบที่มีความเป็นไปได้ประยุกต์ใช้ และมีการประเมิน

ผลการน�ำไปประยุกต์ใช้เพื่อให้มีข้อมูลในการตัดสินใจของ 

ผู้บริหาร

ข้อเสนอแนะในการท�ำวิจัยครั้งต่อไป
		  1.	 ศกึษาอทิธพิลของปัจจยัทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพ

การพัฒนาทุนมนุษย์ของผู้บริหารทางการพยาบาลในโรงพยาบาล 

สังกัดกระทรวงกลาโหม

		  2.	 วิจัยเชิงประเมินภายหลังการน�ำรูปแบบการ

พัฒนาทุนมนุษย์เพื่อเข้าสู่ต�ำแหน่งผู้บริหารทางการพยาบาล 

ในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมไปประยุกต์ใช้
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