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แนวทางการพัฒนาบุคลากร ของคณะพยาบาลศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย1 

 
        พงศ์ธณัช กิติธนะพัฒน์2  
        รศ.ดร.วราภรณ์ จุลปานนท์3  
 

บทคัดย่อ 

การศึกษาวิจัยครั้งน้ีเพื่อศึกษาการศึกษาวิจัยเรื่อง แนวทางการพัฒนาบุคลากร ของ
คณะพยาบาลศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ในด้านการการพัฒนาบุคลากร ของคณะ
พยาบาลศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ปัญหาอุปสรรค ของการพัฒนาบุคลากร และการ
พัฒนาบุคลากร ของคณะพยาบาลศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย โดยใช้การศึกษาเชิง
คุณภาพ ประกอบด้วยการศึกษาข้อมูลจากงานสารนิพนธ์ วิทยานิพนธ์ต่าง  ๆ ทฤษฎีท่ี
เกี่ยวข้อง งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง และการสัมภาษณ์แบบเจาะลึกจากผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ด้วยการลง
ภาคสนามเพื่อสัมภาษณ์ กลุ่มตัวอย่าง ประมาณเดือน ตุลาคม 2563 โดยผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
ประกอบด้วยผู้บริหาร จ านวน 3 ท่าน โดยผู้ศึกษาวิจัยได้วิเคราะห์ข้อมูลท่ีได้จากการสัมภาษณ์
ผู้ให้ข้อมูลส าคัญทั้งหมดมาวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้วัตถุประสงค์ของการศึกษา และผลท่ีคาดว่า
จะได้รับจากการศึกษารวมถึงทฤษฎีแนวคิด และการวิจัยท่ีเกี่ยวข้องเป็นขอบเขตในการศึกษา 
และในการวิเคราะห์ข้อมูลน้ันได้น าข้อมูลมาสรุประเด็นท่ีส าคัญ และรายงานผลการศึกษาเชิง
พรรณนา 
 ผลการศึกษาพบว่า แนวทางการพัฒนาบุคลากร ของคณะพยาบาลศาสตร์  
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย มีการด าเนินตามแผนยุทธศาสตร์ท่ีได้ก าหนดไว้ เพื่อพัฒนาบุคลากร
ท้ังสายวิชาการและสายสนับสนุน ตามกระบวนการวางแผน และมีการศึกษาถึงปัญหาการ
พัฒนาบุคลากร มีการวิเคราะห์ความต้องการการพัฒนาบุคลากร เพื่อสามารถจัดส่งบุคลากร
เข้าร่วมฝึกอบรม หรือประชุมวิชาการ การศึกษาต่อ เป็นต้น โดยให้เป็นไปตามแผนพัฒนา
บุคลากรท่ีก าหนดไว้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
ค าส าคญั แนวทางการพัฒนาบุคลากร เพื่อพัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพภาพในการปฏิบัติงาน 
 

 

1บทความเรียงจากการศึกษาอิสระเร่ือง “แนวทางการพัฒนาบุคลากร ของคณะพยาบาลศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย” ซ่ึงได้ผ่านการ
สอบเรียบร้อยแล้ว โดยมีอาจารย์ที่ปรึกษา คือ รศ.ดร.วราภรณ์ จุลปานนท ์
2นักศึกษาปริญญาโท โครงการหลักสูตรรัฐศาสตรมหาบัณฑิต (สาขาสหวทิยาการเพ่ือการพัฒนาท้องถิ่น) มหาวิทยาลยัรามค าแหง 
3อาจารย์ที่ปรึกษาการศึกษาอิสระ 
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บทน า 

ความส าคัญของปัญหา 

 

กระแสการเปลี่ยนแปลงของโลกในศตวรรษท่ี 21 ท่ีส่งผลกระทบท้ังทางเศรษฐกิจ 
สังคม สิ่งแวดล้อมวิทยาศาสตร์เทคโนโลยี และการเมืองของประเทศอย่างรวดเร็วมีผลท าให้
องค์การต่าง ๆ ต้องให้ความส าคัญกับการพัฒนาบุคลากรมากยิ่งข้ึน โดยเฉพาะการมุ่งเน้นท่ีจะ
สร้ า ง ทุนม นุษย์  (Human Capital Building) และการจั ดการความรู้  (Knowledge 
Management) เพื่อสร้างความได้เปรียบในการเป็นผู้น าการปรับตัวให้ทันกับกระแสการ
เปลี่ยนแปลงองค์การต่าง ๆจึงจ าเป็นต้องหากลยุทธ์ในการด าเนินงานท่ีจะสามารถท าให้
องค์การได้เปรียบคู่แข่งขัน ซึ่งองค์การในปัจจุบันได้พยายามแสวงหาสมรรถนะหลักของ
องค์การ (organizational core competency) ท่ีต้องอาศัยเทคโนโลยีท่ีทันสมัย กระบวนการ
บริหารงานและกระบวนการผลิตท่ีมีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะอย่างยิ่งบุคลากรท่ีมีศักยภาพท า
ให้องค์การสามารถขับเคลื่อนได้ตามเป้าหมายและประสบความส าเร็จ 

จากสภาวการณ์ในปัจจุบันท าให้ยุคโลกาภิวัฒน์มีการเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว  จึง
ส่งผลกระทบด้านต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นทางด้านเศรษฐกิจ การเมือง สังคมและวัฒนธรรม และ
ตลอดจนเวลาท่ีเปลี่ยนแปลงขององค์กรท้ังภายในและภายนอกองค์กรภายในองค์กรมีการ
เปลี่ยนแปลง เช่น องค์กรต้องมีการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาบุคลากรให้มีประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานท่ีสูงข้ึน หรือหากองค์กรต้องปรับลดขนาดลง การพัฒนาบุคลากรก็ยังมีส่วนท่ีส าคัญ
ท่ีจะช่วยกระตุ้นให้บุคลากรเกิดความคล่องตัวในการท างานมากยิ่งข้ึน ส่วนภายนอกองค์การ 
เช่น สภาพสังคมและวัฒนธรรม การเมือง เศรษฐกิจ เป็นต้น องค์กรจึงจ าเป็นต้องมีการพัฒนา
บุคลากรเพื่อบุคลากรจะได้เตรียมพร้อมรับมือกับการเปลี่ยนแปลงจากภายนอกอยู่ตลอดเวลา 
โดยปกติบุคลากรแต่ละคนมีทัศนคติท่ีแตกต่างกันไป การพัฒนาบุคลากรสามารถใช้เป็น
เครื่องมือปรับเปลี่ยนพฤติกรรมบุคลากรท่ีท างานร่วมกันให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน  อีกท้ัง
ความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยี เช่น เครื่องจักรท่ีทันสมัย คอมพิวเตอร์ การอบรมให้
บุคลากรมีความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน ความช านาญในการใช้เทคโนโลยีเหล่าน้ันจะ
ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพและความรวดเร็วในการท างานของบุคลากรได้เป็นอย่างดี  จากท่ีกล่าว
มาข้างต้นข้าพเจ้าคิดว่าควรให้ความส าคัญต่อการพัฒนาบุคลากรอย่างจริงจังและมีความ
ต่อเน่ืองเพื่อจะได้ให้บุคลากร มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการต่อไป 
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การบริหารงานบุคคลในยุคแรกหรือในสมัยโบราณท่ีมนุษย์สังคมอยู่ในรูปลักษณะของ
การรวมกับเผ่าพันธุ์ต่าง ๆ ในกลุ่มเล็ก ๆ น้ัน ความจ าเป็นของการคิดค้นวิธีการบริหารงาน
บุคคลยังไม่เกิดข้ึน เน่ืองจากเป็นการบริหารองค์การขนาดเล็กท่ีมีจ านวนบุคลากรไม่มากนัก 
ปัญหาของการบริการในด้านตัวบุคคลจึงน้อยและเมื่อสังคมมนุษย์ขยายใหญ่โตข้ึนเรื่อย  ๆ ก็
เริ่มเกิดปัญหาในด้านการบริหารงานบุคคลตามมาด้วยการบริหารงานบุคคลก็เช่นเดียวกัน 
มนุษย์จึงได้เริ่มหันมาสนใจคิดค้นวิธีการแก้ไขปัญหาทางการบริหารมากข้ึน เช่น ฝึกฝน
บุคลากรให้มีความสามารถเข้มแข็งกว่าท่ีเคยเป็นอยู่ เพื่อแสวงหาคนท่ีมีความสามารถสูงมาก 
เข้ามาปฏิบัติงาน เป็นต้น หากแต่ความพยายามในการคิดแก้ปัญหาในสมัยแรกๆ น้ัน มิได้มี
การรวบรวมความคิดต่าง ๆ ให้เป็นหมวดหมู่ จัดระเบียบอย่างเป็นรูปแบบ (System) 
เช่นเดียวกับท่ีปรากฏในปัจจุบันน้ี 

อาจกล่าวได้ว่า แนวความคิดทางด้านการบริหารงานบุคคลในสมัยแรกๆ  น้ันขาด
ลักษณะของความเป็นระบบและขาดความสัมพันธ์กับการบริหารองค์การในส่วนอื่น ๆ ด้วยอีก
ท้ังการบริหารงานบุคคลด าเนินไปโดยขาดหลักเกณฑ์ เน่ืองจากรูปแบบของการบริหารงาน
บุคคลในสมัยแรกเป็นไปตามความต้องการหรือเจตจ านงค์ของผู้ปกครองแต่ฝ่ายเดียว รวมท้ัง
การได้รับอิทธิพลจากธรรมเนียมประเพณีและค่านิยมต่าง ๆ ท่ีเป็นอยู่ในสมัยน้ัน ๆ เป็นส าคัญ 
ต่อมาเมื่อสังคมมนุษย์ใหญ่โตมากข้ึนรวมท้ังได้พัฒนาทางด้านเทคโนโลยีมากข้ึนน้ัน ความ
จ าเป็นในการพัฒนาแนวความคิดทางด้านการบริหารงานบุคคลให้เป็นระบบ  มีหลักเกณฑ์ท่ี
เป็นเหตุเป็นผลและสามารถพิสูจน์ได้ในรูปแบบของทฤษฎีจากนักคิดต่าง ๆ จึงได้เกิดข้ึนเป็น
ล าดับมาจนพัฒนาในรูปศาสตร์ทางการบริหารงานบุคคลในปัจจุบัน 
 รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2560 มาตรา 258 ข (4) ให้ด าเนินการ
ปฏิรูปประเทศ ด้านการบริหารราชการแผ่นดินให้มีการปรับปรุงและพัฒนาการบริหารงาน
บุคคลภาครัฐเพื่อจูงใจให้ผู้มีความรู้ ความสามารถอย่างแท้จริงเข้ามาท างานในหน่วยงานของ
รัฐ และสามารถเจริญก้าวหน้าได้ตามความสามารถและผลสัมฤทธิ์ของงานของแต่ละบุคคล  มี
ความซื่อสัตย์สุจริต กล้าตัดสินใจและกระท าในสิ่งท่ีถูกต้อง โดยคิดถึงประโยชน์ส่วนรวม
มากกว่าประโยชน์ส่วนตัว มีความคิดสร้างสรรค์และคิดค้นนวัตกรรมใหม่ๆ เพื่อให้การปฏิบัติ
ราชการและการบริหารราชการแผ่นดินเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและมีมาตรการคุ้มครอง
ป้องกันบุคลากรภาครัฐจากการใช้อ านาจโดยไม่ เป็นธรรมของผู้บั ง คับบัญชาและ
พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือนพ .ศ.  2551 มาตรา 72 บัญญัติว่า“ให้ส่วนราชการ
มีหน้าท่ีด าเนินการให้มีการเพิ่มพูนประสิทธิภาพและเสริมสร้างแรงจูงใจแก่ข้าราชการพลเรือน 
เพื่อให้ข้าราชการพลเรือนสามัญ มีคุณภาพ คุณธรรม จริยธรรม คุณภาพชีวิต มีขวัญและ
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ก าลังใจในการปฏิบัติราชการให้เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐ ท้ังน้ีตามหลักเกณฑ์และ
วิธีการท่ี ก าหนด ประกอบกับแผนพัฒนาเศษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับท่ี 12 (พ .ศ . 2560-
2564) ได้ก าหนดเป้าหมาย ยุทธศาสตร์และแนวทางการพัฒนาประเทศในระยะ 5 ปี ซึ่ง
สอดคล้องตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (2561-2580) ท่ีเป็นกรอบการพัฒนาประเทศในระยะ
ยาวมุ่งเน้นให ้“คนเป็นศูนย์กลางการพัฒนา”สร้างความมั่นคงของชาติ พัฒนาคนทุกวัยให้เป็น
คนดี คนเก่ง มีศักยภาพ และความคิดสร้างสรรค์ซึ่งเป็นหัวใจส าคัญในการเพิ่มศักยภาพการ
แข่งขันท้ังในภาคการผลิตและภาคบริการเพื่อสร้างสังคมท่ีมีคุณภาพจึงเป็นหน้าท่ีขององค์การ
ท่ีจะต้องพัฒนาบุคลากรให้มีคุณภาพและศักยภาพเพิ่มข้ึน ให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของ
สภาพแวดล้อมต่าง ๆ เพื่อให้องค์การสามารถด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิด
ประสิทธิผลการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร จึงมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อการขับเคลื่อน
องค์การในทศวรรษท่ี 21 เพราะบุคลากรถือเป็นทรัพยากรท่ีส าคัญท่ีสุดในการบริหารงาน 
องค์การหรือหน่วยงานใด ๆ ก็ตาม จะปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายได้ย่อมข้ึนอยู่กับคุณภาพ
และศักยภาพของบุคลากร จึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีจะต้องพัฒนาบุคลากรโดยการเพิ่ม
ศักยภาพท่ีจ าเป็นในด้านความรู้ ความสามารถ และสร้างทักษะในการปฏิบัติงานตลอดจนการ
สร้างแรงกระตุ้นให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มศักยภาพ 

ด้วยเหตุน้ีผู้วิจัยจึงมุ่งศึกษาแนวทางการพัฒนาบุคลากร ของคณะพยาบาลศาสตร์ 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย เพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรต่อไป 
 

วัตถุประสงค์ในการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาแนวทางการพัฒนาบุคลากร ของคณะพยาบาลศาสตร์ จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย 

2. เพื่อศึกษาปัญหา อุปสรรค การพัฒนาบุคลากร ของคณะพยาบาลศาสตร์ 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

3. เพื่อศึกษาการพัฒนาบุคลากร ของคณะพยาบาลศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
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รูปแบบของการศึกษา 

การวิจัยครั้ ง น้ี  เป็นการวิจัยเ ชิงคุณภาพ  (Qualitative Research) ซึ่ งผู้ วิจัยจะ
ท าการศึกษาค้นคว้าข้อมูลจากมุมมองของผู้วิจัย โดยผู้วิจัยได้น าเสนอวิธีการวิจัย 2 รูปแบบ 
ดังน้ี 

1. การวิจัยเอกสาร (Documentary Research) เป็นการศึกษาค้นคว้าและการเก็บ
รวบรวมข้อมูลจาก สารนิพนธ์ วิทยานิพนธ์ต่าง ๆ เพื่อนามาใช้เป็นข้อมูลเกี่ยวกับ แนวคิด 
ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับแนวทางการพัฒนาบุคลากร 

2. การวิจัยภาคสนาม (Field Research) เป็นการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างหรือแบบ
เป็นทางการ (Structured interview or formal interview) โดยการใช้แบบสัมภาษณ์ท่ีมี
ค าถามในการเก็บข้อมูลจากผู้บริหาร 
 

การวิจัยเรื่อง “แนวทางการพัฒนาบุคลากร ของคณะพยาบาลศาสตร์ จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย” ในครั้งนี้ เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ซึ่งมีรูปแบบการ
วิจัยโดยใช้วิธีการวิจัย 2 วิธี คือ การวิจัยเอกสาร (Documentary Research) และการวิจัย
สนาม (Field Research) ซึ่งอาศัยข้อมูลจากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่าง (Interview) จ านวน 

3 ท่าน โดยมีวัตถุประสงค์ของการวิจัย ดังต่อไปนี้ 
1. เพื่อศึกษาแนวทางการพัฒนาบุคลากรของคณะพยาบาลศาสตร์ จุฬาลงกรณ์ 
    มหาวิทยาลัย 

2. เพื่อศึกษาปัญหา อุปสรรค ของการพัฒนาบุคลากร ของคณะพยาบาลศาสตร์  
    จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

3. เพื่อศึกษาการพัฒนาบุคลากรของคณะพยาบาลศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

ประชากรหรือกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้  เป็นคณบดีคณะพยาบาล
ศาสตร์ และรองคณบดีคณะพยาบาลศาสตร์ จ านวน 3 ท่าน โดยเป็นการสุ่มตัวอย่างโดยใช้
วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง เนื่องจากผู้ศึกษามีข้อจ ากัดในเร่ืองของระยะเวลา จึงใช้วิธีการ
เก็บข้อมูลจากผู้ให้ข้อมูลเป็นส าคัญ 
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เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลครั้งนี้  เป็นการใช้แบบสัมภาษณ์แบบมี
โครงสร้างหรือสัมภาษณ์แบบเป็นทางการ โดยใช้ค าถามแบบปลายเปิด ค าถามต่าง ๆ ได้     
ก าหนดข้ึนเป็นแบบสัมภาษณ์ไว้ล่วงหน้า ลักษณะของการสัมภาษณ์เป็นการสัมภาษณ์ท่ีมี
ค าถามและข้อก าหนดแน่นอนตายตัว จะสัมภาษณ์ผู้ใดก็ใช้ค าถามแบบเดียวกันเรียงล าดับ
ข้ันตอนเหมือนกัน ท้ังนี้ผู้ศึกษาใช้แบบสัมภาษณ์ในการสัมภาษณ ์และบันทึกข้อมูลตาม      ค า
บอกของผู้ถูกสัมภาษณ์ โดยแบบสัมภาษณ์ประกอบด้วยค าถาม 4 ข้อ ซึ่งสามารถสรุปข้อมูล
ส าคัญตามประเด็นค าถามต่าง ๆ เป็นล าดับดังนี้ 
 

สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

จากการวิจัยครั้งน้ี ผู้วิจัยท าการวิจัยเรื่อง “แนวทางการพัฒนาบุคลากร ของคณะ
พยาบาลศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย” ในครั้งน้ี เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative 
Research) ใช้วิธีการวิจัยสนาม (Field Research) โดยอาศัยข้อมูลจากการสัมภาษณ์กลุ่ม
ตัวอย่าง (Interview) การสรุปผลตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย ซึ่งมีวัตถุประสงค์การวิจัย 
และบทสรุปดังน้ี 
 

1. แนวทางการพฒันาบคุลากรของคณะพยาบาลศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

ผลการวิจัยพบว่า แนวทางการพัฒนาบุคลากร ของคณะพยาบาลศาสตร์ จุฬาลงกรณ์ม
มหาวิทยาลัย แบ่งออกเป็น 3 ประการ ได้ดังน้ี 

1. งานวิจัย คณะพยาบาลศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย มีการสนับสนุน
งบประมาณด้านการวิจัยให้แก่บุคลากรสายวิชาการ เพื่อพัฒนาตนเองและความเช่ียวชาญ
เฉพาะด้าน 

2. การฝึกอบรม คณะพยาบาลศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย มีการเข้าร่วม
ฝึกอบรมบุคลากรตามเครือข่ายวิชาชีพท้ังหมด อาทิ บุคลากรสายวิชาการ และบุคลากรสาย
สนับสนุน ให้มีการพัฒนาศักยภาพตนเอง ให้เกิดมีทักษะ ความรู้ ความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน และฝึกอบรมกับหน่วยงานภายนอกต่าง ๆ เพื่อเป็นการหาประสบการณ์ใหม่ๆ 
แนวคิดใหม่ๆ ระดมความคิดเห็นซึ่งกันและกัน รู้จักการท างานเป็นทีม 
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3. การประชุมสัมมนาทางวิชาการ คณะพยาบาลศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยได้มี
การส่งบุคลากรไปประชุมสัมมนาทางวิชาการยังหน่วยงานต่าง  ๆ เพื่อเป็นการพบปะ
แลกเปลี่ยนความรู้จากหน่วยงานภายนอก และรู้จักการท างานเป็นทีมได้อีกด้วย 
 

2. ปัญหา อุปสรรค ของการพัฒนาบุคลากรของคณะพยาบาลศาสตร์ จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย 

ผลการวิจัยพบว่า ปัญหาในการพัฒนาบุคลากรของคณะพยาบาลศาสตร์ จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย คือ บุคลากรไม่พร้อมรับการเปลี่ยนแปลงเกี่ยวกับงานท่ีต้องรับผิดชอบ และ
บุคลากรขาดความรู้ความเข้าใจในการปฏิบัติงาน  เน่ืองจากเกิดจากสื่อสารท่ีผิดพลาด 
งบประมาณในการพัฒนาบุคลากรมีจ ากัด การพัฒนาบุคลากรจึงมีไม่ต่อเน่ือง จึงท าให้เกิด
ปัญหาการพัฒนาบุคลากรตามมาดังกล่าว 

 
3. การพฒันาบคุลากรของคณะพยาบาลศาสตร์ จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

ผลการวิจัยพบว่า การพัฒนาบุคลากรมีความส าคัญในองค์กร ถือว่าเป็นการพัฒนา
บุคลากร เช่น การปฐมนิเทศ การฝึกอบรม การศึกษาต่อ การจัดกิจกรรมต่าง ๆ เพื่อให้
บุคลากรเกิดทักษะ ความรู้ ความสามารถ ในการปฏิบัติงานได้อย่างเต็มท่ี เพราะเหตุผลน้ีเอง
บุคลากรจึงเป็นตัวขับเคลื่อนการปฏิบัติงานให้เกิดผลส าเร็จ ดังน้ันการพัฒนาบุคลากรจึงข้ึนอยู่
กับการตัดสินใจของผู้บริหารว่าจะให้เข้ารับการฝึกอบรมหรือไม่ข้ึนอยู่กับความเหมาะสมและ
งบประมาณท่ีต้ังข้ึนไว้ในแผนพัฒนาบุคลากรแต่ละปีต่อไป ดังน้ัน คณะพยาบาลศาสตร์ 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย จึงสามารถแบ่งวิธีการพัฒนาบุคลากร ออกเป็น 3 ประเภทหลัก ได้
ดังน้ี 

1. การปฐมนิเทศ เป็นวิธีการอย่างหน่ึงในการพัฒนาบุคลากรในองค์การท่ีเข้ามา
ปฏิบัติงานใหม่ ซึ่งเป็นกิจกรรมอย่างหน่ึงซึ่งมีวัตถุประสงค์สาหรับแนะน าช้ีแจง  ให้ทราบ
ความรู้ท่ัว ๆ ไป กฎ ระเบียบ สร้างความคุ้นเคยกับผู้ร่วมงานลักษณะโครงสร้างขององค์กร 
นโยบายขององค์กร เพื่อให้สมาชิกใหม่เข้าใจวัตถุประสงค์รวมท้ังเรียนรู้สภาพแวดล้อมของ
องค์กร เพื่อสร้างความมั่นใจในการปฏิบัติงาน และเป็นประโยชน์ในการปฏิบัติงานต่อไป 

2. การฝึกอบรม ถือเป็นการพัฒนาบุคลากรท่ีส าคัญท่ีสุด เน่ืองจากการฝึกอบรมเป็น
กิจกรรมท่ีสามารถเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมรวมท้ังทัศนคติของบุคลากรได้ท าให้ผู้ฝึกอบรมได้
เรียนรู้ เพิ่มความรู้ และทักษะท่ีจ าเป็นในงานปัจจุบันและเตรียมความพร้อมส าหรับการ
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ปฏิบัติงานในอนาคตซึ่งจะน าไปสู่การปฏิบัติงานได้ดีข้ึนอันน าไปสู่การเพิ่มผลผลิตและ
ก่อให้เกิดผลส าเร็จต่อเป้าหมายและวัตถุประสงค์ 

3. การศึกษาต่อ  เป็นการสนับสนุนให้บุคลากรในองค์กรได้รับ  ทักษะ ความรู้
ความสามารถในการปฏิบัติงานเพิ่มมากข้ึน ถ้าบุคลากรมีการศึกษาในระดับท่ีสูงข้ึน ท าให้
บุคลากรมีศักยภาพในการปฏิบัติงานท่ีดีข้ึน และกล้าตัดสินใจในสิ่งท่ีควรกระท า  
 

อภิปรายผล 

ผลการวิจัยครั้งนี้มีความสอดคล้อง และเชื่อมโยงกับแนวคิดทฤษฎี เกี่ยวกับการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ แนวคิดทฤษฎี เกี่ยวกับองค์การ และแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับแนวทางการ
พัฒนาบุคลากร โดยมีความสัมพันธ์เชื่อมโยงกัน ดังนี้ 

ผลการวิจัยในประเด็นแนวทางการพัฒนาบุคลากร ของคณะพยาบาลศาสตร์ 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย โดยมีความสอดคล้องกับแนวคิด ทฤษฎี เกี่ยวกับการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ เฉลิม ศรีหงษ์ (2555, หน้า 6) ได้กล่าวถึง กระบวนการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ มีดังนี้ 

1. การวางแผน (Planning) เป็นการท่ีองค์กรก าหนดทิศทางหรือเป้าหมายอย่างไร
จะต้องพิจารณาถึงบุคคลในฐานะท่ีเป็นปัจจัยภายในท่ีส าคัญ คณะพยาบาลศาสตร์  
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ได้มีการวางแผนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยมีการก าหนด
วัตถุประสงค์และกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีชัดเจน 

2. การสรรหาและเลือกสรร (Recruitment) เป็นกระบวนการแรกท่ีจะท าให้องค์กรได้
บุคคลท่ีมีความเหมะสมกับงาน โดยสรรหาและเลือกสรรบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถ และ
เหมาะสมกับงานเข้ามาท างาน คณะพยาบาลศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย มีกระบวนการ
สรรหาและเลือกสรรเป็นไปตามหลักเกณฑ์และโปร่งใส เช่น จัดท าค าสั่งระเบียบ ประกาศฯ 

3. การก าหนดอัตราก าลัง (Staffing) เป็นการก าหนดโครงสร้างอัตราก าลังและ
คุณสมบัติเฉพาะต าแหน่งของหน่วยงานนั้นๆ ให้เป็นไปตามต้องการ คณะพยาบาลศาสตร์ 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย มีการก าหนดโครงสร้างอัตราก าลังของแต่ละบุคคลไว้อย่างชัดเจน 
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4. การออกแบบงาน (Job design) เช่น การก าหนดต าแหน่งคุณลักษณะของงานนั้นๆ 
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ คณะพยาบาลศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยได้มีการก าหนด
มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง เช่น ต าแหน่ง บุคลากร ว่าใช้วุฒิการศึกษาอะไรในการสอบ 
ปฏิบัติงานในต าแหน่งบุคลากรมาแล้วกี่ปี ไว้อย่างละเอียดตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 

5. การฝึกอบรมและการพัฒนา (Training/Development) การฝึกอบรมและพัฒนา
เป็นแนวทางท่ีองค์กรสามารถพัฒนาบุคลากรท่ีมีอยู่ เพื่อให้พนักงานมีความรู้ความสามารถ
เพิ่มข้ึน คณะพยาบาลศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ได้มีการจัดโครงการฝึกอบรม เพื่อ
พัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพเพิ่มมากข้ึน 

6. การประเมินผล (Appraisal) เป็นการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรแต่ละ
บุคคลว่ามีผลการด าเนินงานเป็นอย่างไร คณะพยาบาลศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย       
มีการประเมินผลการปฏิบัติงานปีละ 2 ครั้ง เพื่อให้บุคลากรได้รับการพัฒนาตนเองเพิ่มมากข้ึน 

7. สิทธิประโยชน์ (Benefits) เช่น ค่าจ้าง สวัสดิการ โดยท่ีคณะพยาบาลศาสตร์ 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ให้กับบุคลากรทุกคน เพื่อเป็นการสร้างขวัญและก าลังใจให้แก่
บุคลากรในการปฏิบัติงานต่อไป 

ผลการวิจัยในประเด็นปัญหาอุปสรรค ของการพัฒนาบุคลากรของคณะพยาบาล
ศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย โดยมีความสอดคล้องกับแนวคิด ทฤษฎี เกี่ยวกับองค์การ  
ชลิดา ศรมณี (2555, หน้า 93) ได้กล่าวว่า ปัจจัยเชิงสถานการณ์ในทฤษฎีองค์การ ได้แก่ 

1. ขนาดขององค์การ นักทฤษฎีองค์การได้ก าหนดการเชื่อมโยงระหว่างขนาดและ
ลักษณะภายในบางประการขององค์การ ขนาดขององค์การเป็นลักษณะท่ีส าคัญของทุก ๆ 
องค์การ ดังนั้นการศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างขนาดและองค์ประกอบอื่น ๆ  องค์การจะ
ท าให้เกิดความเข้าใจในโครงสร้างขององค์การท่ีแตกต่างกันพร้อมกับสภาพปัญหาท่ีเกิดข้ึน 
โดยเฉพาะขนาดขององค์การท่ีมีผลต่อองค์ประกอบ ดังต่อไปนี้ 

      1.1 ขนาดขององค์การและโครงสร้าง ของคณะพยาบาลศาสตร์ จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย เมื่อองค์การมีขนาดใหญ่ข้ึน หน่วยงานย่อยเพิ่มมากข้ึน และหน่วยงานย่อยมี
ขนาดใหญ่ข้ึน รวมท้ังขนาดของการควบคุมท่ีกว้างขึ้นกว่าเดิม 
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      1.2 ขนาดขององค์การและสายการบังคับบัญชา  คณะพยาบาลศาสตร์  
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย เมื่อขนาดขององค์การเพิ่มข้ึนจะสัมพันธ์กับระดับของสายการบังคับ
บัญชาท่ีเพิ่มมากข้ึน และเมื่อขนาดขององค์การลดลงจะมีระดับของสายการบังคับบัญชาลดลง
ด้วย พบว่าจ านวนผู้ปฏิบัติงานท าให้ระดับของการบริหารมีเพิ่มมากข้ึน 

      1.3 ขนาดขององค์การและการกระจายอ านาจ มีความสัมพันธ์เชิงลบ คณะ
พยาบาลศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย พิจารณาจากองค์การโดยรวมจะพบว่าเมื่อมีการ
จ้างผู้ปฏิบัติงานมากข้ึน และองค์การประสบความยากล าบากในการควบคุมสิ่งต่าง ๆ 

2. เทคโนโลยีขององค์การ ของคณะพยาบาลศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย เมื่อ
องค์การใช้เทคโนโลยีใหม่ ๆ เพื่อการปฏิบัติงานมีผลท าให้องค์การต้องปรับปรุงสิ่งต่าง ๆ 
ภายในองค์การหลายด้านเทคโนโลยีไม่ใช่อิทธิพลภายนอกเพียงอย่างเดียวท่ีเปลี่ยนแปลง
โครงสร้างองค์การ แต่เทคโนโลยีเป็นองค์ประกอบท่ีส าคัญอย่างหนึ่งในกระบวนการ
เปลี่ยนแปลงองค์การ เทคโนโลยีมีผลท าให้ผู้บริหารออกแบบองค์การในลักษณะท่ีแตกต่างกัน 

3. สภาพแวดล้อมขององค์การ คณะพยาบาลศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
องค์การท่ีมีสภาพแวดล้อมมีการเปลี่ยนแปลงสูงอยู่ตลอดเวลานั้น องค์การจะเน้นความ
ช านาญท่ัวไปมากกว่าท่ีจะเน้นความช านาญเฉพาะด้าน เพราะจะได้งานท่ีมีประสิทธิภาพ
มากกว่า องค์การท่ีอยู่ในสภาพแวดล้อมท่ีสลับซับซ้อน อาจต้องจ้างผู้เชี่ยวชาญ เพื่อจัดการกับ
ส่วนประกอบท่ีมีอยู่มากมาย 

ผลการวิจัยในประเด็นการพัฒนาบุคลากรของคณะพยาบาลศาสตร์ จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย โดยมีความสอดคล้องกับแนวคิด ทฤษฎี เกี่ยวกับแนวทางพัฒนาบุคลากร  การ
พัฒนาบุคลากร (Human Resource Development ) หมายถึง การด าเนินงานเกี่ยวกับการ
ส่งเสริมให้บุคลากร มีความรู้ ความสามารถ เจตคติและทักษะในการปฏิบัติงานอันเป็นผลให้
การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน โดยต้องมีการปฏิบัติงานต่อเนื่องกัน ซึ่งจะท าให้ผู้ท่ีได้รับ
บรรจุเข้าปฏิบัติงานใหม่ได้ปฏิบัติงานอย่างเต็มท่ีและผู้ปฏิบัติงานมานานแล้วจะได้กระตุ้นบ้าง 
รวมท้ังเป็นการพัฒนาบุคคลได้ท้ังความรู้ ความสามารถ และประสิทธิผลของงาน (อรุณ กาญ
จนสุวรรณ, 2532, หน้า 121) 
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อรุณ กาญจนสุวรรณ (2532, หน้า 125) กล่าวว่า วิธีการพัฒนาบุคลากร สรุปได้ดังนี้ 
1. วิธีศึกษางานไปพร้อมๆ กับการปฏิบัติงาน คณะพยาบาลศาสตร์ จุฬาลงกรณ์

มหาวิทยาลัย เป็นการสอนงานโดยให้ปฏิบัติงานจริง ๆ จะจัดท าเป็นรายงานบุคคลหรือกลุ่มก็
ได้ เป็นวิธีท่ีง่ายและสะดวก 

2. วิธีปฐมนิเทศ วิธีนี้คณะพยาบาลศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย จัดท าส าหรับผู้
เข้าท างานใหม่เพื่อให้ทราบถึงการจัดองค์การ สถานท่ีและเพื่อนร่วมงานในองค์การนั้น 

3. วิธีท างานในฐานะลูกมือหรือผู้ช่วยไปพลางก่อน คณะพยาบาลศาสตร์ จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย ใช้วิธีนี้ในวงการช่างเทคนิคโดยให้ผู้เข้าท างานใหม่คอยเป็นลูกมือช่วยเหลือผู้ท่ี
ท างานอยู่เดิม เป็นการเรียนรู้งานไปในตัวเอง 

4. คณะพยาบาลศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย วิธีฝึกงานต่อจากการศึกษา
ภาคทฤษฎี 

5. วิธีฝึกงานระยะสั้น เมื่อองค์การขาดคนท างานอย่างกะทันหันต้องแก้ไขโดยคณะ
พยาบาลศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย มีวิธีฝึกระยะสั้นให้กับคนงานหรือผู้ท่ีเข้าท างานใหม่
ก่อนท่ีจะบรรจุเป็นพนักงาน 

6. คณะพยาบาลศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ใช้วิธีการให้ไปศึกษาในสถานศึกษา
บางแห่งนอกเวลาท างานหรือใช้เวลาท างานบางส่วนไปรับการศึกษาเพื่อเพิ่มพูนความรู้ 

7. วิธีไปศึกษาใหม่หรือไปศึกษาเพิ่มเติม วิธีนี้ คณะพยาบาลศาสตร์ จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย ถือเป็นการเพิ่มคุณวุฒิให้ปฏิบัติงานมีความรู้เพิ่มมากข้ึน เพราะวิชาการต่าง ๆ 
ย่อมเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ 

8. การแสดงนิทรรศการทางวิชาการ เป็นการจัดการนิทรรศการแสดงถึงความ
เจริญก้าวหน้าทางวิชาการในแต่ละสาขาตามความต้องการของบุคลากรและหน่วยงานเพื่อให้
บุคลากรของคณะพยาบาลศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ได้ดูและศึกษาเพิ่มเติม 

9. คณะพยาบาลศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย การส่งบุคลากรไปศึกษาและดูงาน
ท้ังในประเทศและต่างประเทศในสาขาวิชาท่ีตรงตามความต้องการของบุคลากรและหน่วยงาน 
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10. การฝึกอบรมเป็นกระบวนการด าเนินการของคณะพยาบาลศาสตร์ จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย เพื่อเพิ่มพูนความรู้ ความช านาญและประสบการณ์ให้บุคลากร 

 

ข้อเสนอแนะท่ีได้จากผลการวิจัย 
จากผลการศึกษาแนวทางการพัฒนาบุคลากร ของคณะพยาบาลศาสตร์ จุฬาลงกรณ์

มหาวิทยาลัย  โดยการศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะ คือจัดต้ังโครงการส่งเสริมประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลการพัฒนาบุคลากรและงบประมาณท่ีเกี่ยวข้องกับการพัฒนาบุคลากรทุก ๆ ปี 

ส่งเสริมให้บุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมทุกคน และสรรหาวิทยากรท่ีมีความรู้ ความเชี่ยวชาญ
ในเรื่องท่ีจะบรรยาย และควรสนับสนุนงบประมาณ/ทุนการศึกษาอย่างต่อเนื่องและส่งเสริม
การศึกษาของบุคลากรทุกประเภทและตรงตามสายงาน หน่วยงานควรส ารวจความต้องการใน
การศึกษาต่อในระดับต่างๆ ของบุคลากรทุกประเภทอย่างสม่ าเสมอ ควรสนับสนุนให้บุคลากร
ศึกษาตามอัธยาศัย ควรจัดให้บุคลากรได้ศึกษาภาษาอังกฤษส าหรับใช้ในชีวิตประจ าวันเพื่อ
เป็นการสื่อสาร และได้รับการสนับสนุนการศึกษาต่อในระดับท่ีสูงข้ึน 
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