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บทที่  2

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ

การวจิยัครัง้นีเ้ปนการศึกษาเกี่ยวกับกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดานการศึกษา
ตอเนือ่งสาขาพยาบาลศาสตรของหัวหนากลุมการพยาบาลโรงพยาบาลชุมชน ภาคใต โดยผูวิจัย
ไดศึกษาแนวคิดและงานวิจัยที่เกี่ยวของมาประกอบการทํ าวิจัย ดังนี้

แนวคดิการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ความส ําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
กระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษยดานการศึกษาตอเนื่องสาขาพยาบาลศาสตร

หนาทีข่องหวัหนากลุมการพยาบาลในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
แนวคดิการศึกษาตอเนื่องสาขาพยาบาลศาสตร

ความหมายของการศึกษาตอเนื่องสาขาพยาบาลศาสตร
ประวติัความเปนมาของการศึกษาตอเนื่องสาขาพยาบาลศาสตร

ปญหาอปุสรรคในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดานการศึกษาตอเนื่องสาขาพยาบาล
ศาสตร

แนวคดิการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย เปนกิจกรรมหนึ่งของการบริหารทรัพยากรมนุษย ซึ่งมีหลัก
การที่จะพัฒนาบุคลากรใหมีคุณภาพ เพิ่มคุณคาดานศักยภาพของบุคคลและชวยใหมีโอกาส
เจริญกาวหนาสูการเปนมืออาชีพ เปนทรัพยากรสํ าคัญขององคการที่จะนํ าไปใชใหเกิดประโยชน
สูงสดุ น ําไปสูการพัฒนาองคการและสังคมเชิงเศรษฐศาสตรมหภาค (สุภาพร และยงยุทธ, 2546) 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย จึงเปนองคประกอบหนึ่งที่มีความสํ าคัญตอความสํ าเร็จขององคการ 
เนื่องจากการที่องคการใดๆจะประสบความสํ าเร็จหรือไม มากนอยเพียงใดยอมข้ึนอยูกับความรู
ความสามารถและแรงจูงใจในการทํ างานของบุคลากร (Desimone, et al., 2002)
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ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
คํ าวา “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย” เร่ิมมีการกลาวถึงครั้งแรกในโลกตั้งแตเมื่อใด ไม

ทราบชดั ซึง่นกัวชิาการตางๆไดใหความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดังนี้
เดสิมอนและคณะ (Desimone, et al., 2002) ไดใหความหมายของการพัฒนาทรัพยากร

มนษุยไววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย เปนกลุมของกิจกรรมที่ไดมีการวางแผนอยางเปนระบบ
ขององคการ เพื่อที่จะทํ าใหบุคลากรมีโอกาสไดเรียนรูทักษะที่จํ าเปนโดยการปรับทัศนคติ ความรู
และทักษะผานประสบการณการเรียนรู เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการทํ างานของบุคลากรใหตอบ
สนองตอความตองการขององคการทั้งในปจจุบันและอนาคต ทํ าใหองคการบรรลุเปาหมายและ
เกดิความกาวหนา ทัง้นี้ การพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีความหมายครอบคลุมถึงกิจกรรมการพัฒนา 
ดังนี ้การฝกอบรมและพัฒนา การพัฒนาองคการ และการพัฒนาอาชีพ (McLagan, 1989 cited 
by Desimone, et al., 2002)   ซึง่สอดคลองกับงานวิจัยของสถาบันพระบรมราชชนก (2545) 
ศึกษาพบวาแนวโนมการพัฒนาพยาบาลหลังสํ าเร็จการศึกษาหลักสูตรพื้นฐานทางการพยาบาล
จะมีรูปแบบการพัฒนาอยางตอเนื่องทั้งในสวนของการพัฒนาปจเจกบุคคลและการพัฒนาองค
การ โดยการพฒันาปจเจกบุคคลจะมีทั้งรูปแบบที่เปนทางการและไมเปนทางการ และสอดคลอง
กบัการใหความหมายของสุชาดา (2546)ที่กลาววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย เปนกระบวนการ
เปลีย่นแปลงพฤติกรรมทั้งมวล ไดแก การเปลี่ยนแปลงความรูความสามารถ ทักษะ และทัศนคติ
โดยอาศัยกระบวนการเรียนรูแบบตางๆที่ครอบคลุมต้ังแตการศึกษา การฝกอบรม การสอนงาน 
การสบัเปลีย่นหมนุเวยีนบุคลากร ไปจนถึงการพัฒนาตนเอง สวนเพ็ญศิริ  รุงฤดี และสถาพร 
(2547) กลาววา “การพฒันาทรัพยากรมนุษยเปนการดํ าเนินการยกระดับ และเพิ่มคุณคาใหกับ
ทรัพยากรมนษุย เพือ่ปรับปรุงความสามารถในการทํ างาน และสงเสริมความกาวหนาใหบุคลากร
ในองคการใหมีความรูความสามารถ เร่ิมต้ังแตเขาทํ างานจนออกจากองคการนั้น”

การใหความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดังกลาวมีความคลายคลึงกันกับแนว
คิดของสจวต (Stewart, 2002) สวนดีเซนโซ และรอบบินส (Decenzo, & Robbins, 2002) เชื่อวา
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนการจัดอบรมเพื่ออนาคต โดยมีจุดเนนที่ความเจริญกาวหนาของ
บุคลากรในองคการ ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของอํ านวย (2544) ที่กลาววา การพัฒนาทรัพยากร
มนษุย คือ การวางแผนอยางเปนระบบและตอเนื่อง เพื่อจัดใหมีการพัฒนาระดับขีดความสามารถ
ในการปฏิบัติงานของบุคลากร และประสิทธิภาพในการดํ าเนินงานขององคการ โดยใชวิธีการอ
บรม การใหความรูและจัดโปรแกรมการพัฒนาบุคลากรใหมีโอกาสไดรับความกาวหนาในอาชีพ
สํ าหรับอนาคต
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จากความหมายดงักลาว จะเห็นไดวาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย หมายถึง  การทํ าให
บุคลากรมีความรู ความสามารถและมีทักษะหรือสมรรถนะเพิ่มข้ึนโดยอาศัยประสบการณการ
เรียนรูเพื่อชวยใหงานหรือภารกิจบรรลุผลสํ าเร็จตามเปาหมายที่องคการและบุคลากรกํ าหนดไวทั้ง
ในปจจุบันและอนาคต

ความส ําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนหนาที่ขององคการที่จะธํ ารงรักษาไวซึ่งบุคลากรที่มีประ

สิทธิภาพ เพราะการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่มีประสิทธิภาพจะสามารถตอบสนองความตองการ
ในการพัฒนาองคการได ทํ าใหหนวยงานของรัฐในปจจุบันตางเห็นความสํ าคัญของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยมากขึ้น (อํ านวย, 2544)  โดยเฉพาะในยุคของการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรง
พยาบาล 1 ใน 3 ของมิติคุณภาพ คือ การเสริมสรางสมรรถนะของบุคลากร โดยการพิจารณาถึง
ความรูความสามารถของผูใหบริการ (อนุวัฒน, 2542) นอกจากนี้การพัฒนาทรัพยากรมนุษยให
กบัคนอืน่ และการสนบัสนุนทรัพยากรในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย การจัดโครงสรางขั้นพื้นฐาน 
การใหขอมลูขาวสาร การจัดใหมีที่ปรึกษา การใหเวลาและโอกาส นับเปน 2 ใน 10 กิจกรรมที่ผู
บริหารตองแสดงภาวะผูนํ าในการพัฒนาคุณภาพองคการ (สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรง
พยาบาล, 2545)

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่ดีตองดํ าเนินการใหสอดคลองกับเปาหมายและความ
ตองการทัง้ของบคุลากรและองคการ เพราะจะชวยใหการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดํ าเนินไปอยางมี
ทิศทางที่ถูกตอง และชวยประกันวาบุคลากรขององคการจะไดรับการพัฒนาอยางมีประสิทธิภาพ 
และสงผลใหบุคลากรสามารถปฏิบัติหนาที่ไดเปนอยางดี จนทํ าใหองคการบรรลุเปาหมายไดในที่
สุด (ชชูยั, 2543) ดวยเหตุนี้ นับแตการประกาศใชแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที่ 8 
(พ.ศ. 2540 - 2544) เปนตนมา จึงมีการกํ าหนดใหการพัฒนาคนเปนวัตถุประสงคหลักของการ
พฒันา เพราะถือเปนปจจัยสํ าคัญที่สุดในการพัฒนาประเทศ (เพ็ญศิริ และคณะ, 2547) ตอมาใน
แผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที่ 9  (พ.ศ. 2545 – 2549)   กระทรวงสาธารณสุขได
ใหความสํ าคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดานสุขภาพ โดยมุ งไปที่กระบวนการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุยทีม่ปีระสิทธิภาพ    มีการจัดการที่มีความสมดุลระหวางวิชาการที่เปนองคความรู
ในวิชาชีพกับการศึกษาที่เปนองคประกอบของการดํ ารงชีวิต เพื่อใหไดทรัพยากรมนุษยที่มีศักย
ภาพ มขีีดความสามารถที่ยั่งยืน สามารถเผชิญกับการเปลี่ยนแปลง/แกไขปญหาและพัฒนางานได 
(อํ าพล, 2545) ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของนิสดารก (2545) ที่ศึกษาพบวา ผูบริหารองคการ
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เอกชนและธนาคารในประเทศไทย มีการคํ านึงถึงการพัฒนาความรู การฝกอบรมทักษะและทัศนค
ติตางๆใหกับบุคลากร โดยมองวามีความสํ าคัญตอความสํ าเร็จและความอยูรอดขององคการ ทั้ง
ยงัเชือ่วาความกาวหนาของบุคลากรก็คือความกาวหนาขององคการ นอกจากนี้การพัฒนาความรู
ของบคุลากรตลอดเวลายังเปน 1 ใน 5 อันดับแรกของกลยุทธในการจูงใจใหบุคลากรอยากอยูกับ
องคการนานๆ ท ําใหทุกสวนราชการจึงตองมีแผนงานที่เปนระบบในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยให
มีขีดความสามารถและมีคุณภาพ เพื่อสนับสนุนนโยบายที่สืบเนื่องจากแผนพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมแหงชาติฯ ดังกลาว แตจากการศึกษาพบวาพยาบาลสวนใหญขาดโอกาสในการศึกษาตอ
และขาดโอกาสในการเลื่อนตํ าแหนงที่สูงขึ้น ทํ าใหสถานภาพของวิชาชีพพยาบาลในสังคมไทยยัง
ขาดผูนํ าทางการพยาบาลและเกิดอัตมโนภาพทางลบมากขึ้น (รัตนา, 2537 อางตาม ดารณี, 
2546) ทัง้นีท้วิาพร (ทวิาพร, 2545 อางตาม ดารณี, 2546 ) ไดกลาวถึงบทบาทของพยาบาลในยุค
ของการเปลีย่นแปลงวา จะตองเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมเพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีข้ึน 
ดวยการใหความสํ าคัญกับส่ิงตางๆ 9 ประการ โดย 2 ในสิ่งสํ าคัญ 9 ประการดังกลาวเปนการให
ความส ําคญักับการบริหารทรัพยากรมนุษยอยางมีประสิทธิภาพ และการเรียนรูอยางตอเนื่องและ
ทนัเหตุการณ

นอกจากนี้ พนอนิษ (2545)  ไดกลาวถงึประโยชนของการพัฒนาบุคลากรพยาบาลวา ใน
การพัฒนาพยาบาลดวยวิธีการตางๆไมวาจะเปนการพัฒนาตามความมุงหมายของหนวยงานหรือ
ตามความมุงหมายสวนตัวก็ตาม จะทํ าใหเกิดประโยชนที่หนวยงานจะไดรับคือชวยใหการทํ างานมี
สมรรถภาพยิง่ขึน้ ความผิดพลาดนอยลง ลดเวลาในการศึกษางาน กระตุนใหพยาบาลปฏิบัติงาน
เพือ่ความกาวหนาของตนเองและหนวยงาน สวนเพ็ญศิริ และคณะ (2547) เห็นวาการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุยมีความสํ าคัญ ดังนี้ ชวยใหบุคลากรมีความคุนเคย เขาใจวัตถุประสงคขององค
การทํ าใหสามารถทํ างานไดตรงตามเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ ชวยใหบุคลากรสามารถปรับ
ตัวใหเขากับสภาพแวดลอมในการทํ างานและลดความผิดพลาดโดยไมจํ าเปน ชวยลดความเสีย
หายที่อาจเกิดจากการไมเขาใจระบบการทํ างานที่ถูกตองของบุคลากรใหม ชวยใหบุคลากรมีคุณ
ภาพ สงผลใหสินคาและบริการมีคุณภาพดีข้ึน ปริมาณงานมากขึ้นทํ าใหองคการเจริญเติบโตมาก
ข้ึน  ชวยใหบุคลากรไดรับความรูใหมๆที่จะนํ ามาปรับใชในการทํ างานใหมีประสิทธิภาพดีข้ึน ทํ าให
บุคลากรเกดิขวัญและกํ าลังใจจากการที่ตนเองไดรับการพัฒนาหรือไดรับการเอาใจใสจากองคการ

แนวคดิดังกลาวสอดคลองกับแนวคิดของจรูญ (สุพัตรา, 2546)  ทีเ่นนวาผูบริหารจะตอง
เหน็คณุคาของคนดวยการเสาะแสวงหา พัฒนา สนับสนุน ใหกํ าลังใจ ยกระดับ พัฒนาคน และ
รักษาคนดีไวเสมอ รวมทั้งวางแผนในการสรางกํ าลังพลที่เปนคนดี มีความสามารถแบบตอเนื่อง
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และยัง่ยนื เพือ่เสริมสรางงานใหเจริญกาวหนา นอกจากนี้ผลการศึกษาความสัมพันธระหวางการ
จัดการทรัพยากรมนุษยของกลุมการพยาบาล  ความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคการ
ของหัวหนาหอผูปวยกับประสิทธิผลทีมการพยาบาลของพยาบาลประจํ าการโรงพยาบาลจิตเวช 
(ดวงจนัทร, 2545)  พบวาการจัดการทรัพยากรมนุษยของกลุมการพยาบาลมีความสัมพันธทาง
บวกกับประสิทธิผลทีมการพยาบาลอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติ .05 รวมทั้งยังมีผลการวิจัยที่
สนับสนุนแนวคิดดังกลาวคือ ผลการศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคการธุรกิจใน
ประเทศไทยโดยเปรียบเทียบระหวางองคการที่มีผลการดํ าเนินงานดีและไมดีจากองคการในภาค
อุตสาหกรรมการบริการจํ านวน 179 บริษัท และในภาคอุตสาหกรรมการผลิตจํ านวน 268 บริษัท 
พบวา องคการที่มีผลการดํ าเนินงานดีใหความสํ าคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย โดยการลง
ทนุและจดัสรรงบประมาณเพื่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย สนับสนุนการจัดโครงการฝกอบรมและ
พฒันาทรพัยากรมนษุย โดยคํ านึงถึงความตองการและความจํ าเปน รวมทั้งสงเสริมใหการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุยเปนไปอยางมีระบบ (ชูชัย, 2543) และในมุมมองของบุคลากรจากการศึกษาของ
สิริพนัธ (2543) พบวาผูปฏิบัติงานในหองสมุดทั้งเพศหญิงและเพศชายทุกชวงอายุ ไมวาจะมีวุฒิ
ทางการศึกษาระดับใด หรือมีประสบการณในการทํ างานและมีตํ าแหนงงานแตกตางกันเพียงใด 
ตางก็เห็นดวยมากที่สุดวา การศึกษาตอเนื่องมีความสํ าคัญตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย แต
เนือ่งจากบคุลากรพยาบาล เปนวิชาชีพที่ตองปฏิบัติงานเกี่ยวของกับชีวิตมนุษย ดังนั้นจึงจํ าเปน
อยางยิ่งที่ผูอํ านวยการโรงพยาบาลและหัวหนากลุมการพยาบาลจักตองใหความสํ าคัญกับการ
ดํ าเนนิการพฒันาทรพัยากรมนุษยเพื่อใหบุคลากรพยาบาลทุกคนเปนทรัพยากรมนุษยที่มีคุณภาพ

กระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษยดานการศึกษาตอเนื่องสาขาพยาบาลศาสตร
เดสิมอน และคณะ (Desimone, et al., 2002) ใหความเห็นวากระบวนการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยมี 4 ข้ันตอน     คือ 1) การประเมนิความตองการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 2)
การออกแบบวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 3) การด ําเนนิการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และ4) การ
ประเมนิผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของฮอลล (Hall, 2002) และฟุต 
และฮคุ (Foot & Hook, 2002) ที่ใหความเห็นวากระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางเปน
ระบบ       ไดแก   1) การระบุความตองการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 2) การออกแบบและ
ดํ าเนนิการพฒันาทรพัยากรมนุษย 3) การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย คลายคลึงกับ
แนวคดิของเสนห (2544) ซึ่งกลาววากระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเชิงระบบมี 4 ข้ันตอน คือ  
1) การส ํารวจความตองการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 2) การวางแผนและเตรียมการพัฒนา
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ทรัพยากรมนุษย 3) การด ําเนนิการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  และ4) การประเมินผลการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย นอกจากนี้เซอรโต (Certo, 2000) ใหความเหน็วากระบวนการพัฒนาทรัพยากร
มนษุยมี 4 ข้ันตอนเชนกัน คือ 1) การพจิารณาความตองการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 2) การ
ออกแบบโปรแกรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 3) การด ําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และ4) 
การประเมินผลโปรแกรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย แตจากการศกึษาของปราณี (2546) พบวา
การพฒันาทรพัยากรมนุษยในธุรกิจระหวางประเทศ มีการใชกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
3 ข้ันตอน ดังนี้ 1) การประเมนิ ไดแก การประเมินความตองการของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
จากวฒันธรรมขามชาติ การประเมินความตองการของบุคลากร การพัฒนาวัตถุประสงคของการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย และการพัฒนาหลักเกณฑในการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
2) การพฒันาทรพัยากรมนุษย ไดแก การออกแบบและการเลือกวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
การใชเทคนิคการพัฒนาทรัพยากรมนุษย สวนขั้นสุดทายคือ 3) การวัดผล ไดแก การวัดผลลัพธ
การพฒันาทรัพยากรมนุษย และการเปรียบเทียบผลลัพธ

สวนเดสเลอร (Dessler, 2003) ใหความเหน็วากระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย มี 5 
ข้ันตอน คือ 1) การวเิคราะหความตองการ 2) การออกแบบเนื้อหา 3) การท ําใหเกิดความเที่ยงตรง 
4) การด ําเนินการ และ5) การประเมินผล ทั้งนี้สมาคมพยาบาลอเมริกัน (ANA, 1994 cited by 
Kelly-Thomas, 1998) ไดก ําหนดกระบวนการพัฒนาบุคลากรทางการพยาบาลไววาประกอบดวย 
1) การวางแผนโปรแกรม ไดแก การประเมินความตองการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย การวาง
แผนพฒันาทรพัยากรมนุษย การนํ าแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษยไปปฏิบัติ  และการประเมินผลการ
วางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย  และ2) การน ําความรูไปใชประโยชนในการปฏิบัติงาน ไดแก การ
ก ําหนดกลยทุธ การกํ าหนดกลุมเปาหมาย และการใชทรัพยากร

จะเหน็ไดวากระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามแนวคิดของนักวิชาการสวนใหญมี 4 
ข้ันตอน คือ 1) การประเมนิความตองการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 2) การออกแบบวิธีการ
พฒันาทรัพยากรมนุษย 3) การด ําเนนิการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และ4) การประเมินผลการ
พฒันาทรพัยากรมนุษย ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของเดสิมอนและคณะ (Desimone, et al., 2002) 
ที่ไดน ํามาปรับใชเปนกรอบแนวคิดการวิจัยครั้งนี้ ดังนี้

1. การประเมนิความตองการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
 การประเมนิความตองการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เปนขั้นตอนแรกของ
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กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่จะชวยใหไดขอมูลที่ถูกตองในการจัดลํ าดับความสํ าคัญตาม
ความตองการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคการใหมีประสิทธิภาพ โดยพิจารณาจากชอง
วางระหวางความคาดหวังที่องคการตองการใหเกิดขึ้นกับส่ิงที่เปนจริง ซึ่งจะตองอาศัยการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยในการปดชองวางดังกลาว กระบวนการในการประเมินความตองการในการ
พฒันาทรัพยากรมนุษย ประกอบดวย

1.1 การส ํารวจและวิเคราะหความตองการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
      เนือ่งจากการดํ าเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  เปนวธิกีารหนึ่งที่จะชวยแกไขปญหา

ที่เกิดขึ้นภายในองคการ ฉะนั้นความตองการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจึงรวมถึงความ
ตองการ 4 ประการ (Brinkerhoff, 1986 cited by Desimone, et al., 2002) คือ ความตองการที่
เกดิจากปญหาหรือขอบกพรองในการปฏิบัติงาน   ความตองการที่เปนประชาธิปไตยหรือความ
ตองการสวนตวัของบุคลากร    ซึ่งหมายถึงหัวขอเร่ืองที่บุคลากรตองการ ความตองการที่เกิดจาก
องคประกอบหรือสภาวการณที่จะชวยสรางสรรคผลงานและทํ าใหงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
และความตองการที่เกิดจากการวิเคราะหคนหาวิถีทางใหมๆที่จะชวยพัฒนาการปฏิบัติงานใหดีข้ึน 
ไดแก ความทาทายใหมๆของงาน   การออกกฎหมายใหม และสภาพการแขงขันที่เพิ่มข้ึน

     ในการประเมนิความตองการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ผูบริหารและผูที่มีหนาที่
รับผิดชอบการบริหารทรัพยากรมนุษย จํ าเปนตองคอยติดตามเหตุการณหรืออาการตางๆที่เปนสิ่ง
บอกเหตุที่จะชวยใหทราบถึงปญหาความจํ าเปนที่จะตองมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (ธงชัย, 
2546) ทัง้นีอ้าจท ําไดโดยการศึกษาหาความตองการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เพราะจะทํ าให
มีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในประเด็นที่ตรงตามความตองการทั้งในสวนของบุคลากรและใน
สวนของผูบริหารมากขึ้น (บังอร, 2538) เนื่องจากบุคลากรแตละคนมีความจํ าเปนที่จะตองไดรับ
การพฒันาทีแ่ตกตางกนั อีกทั้งการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในแตละครั้งโดยเฉพาะการอบรมที่มีคา
ใชจายคอนขางสูง ดังนั้นจึงควรมีการประเมินความตองการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยกอน 
(แสงสุรีย, 2546)

1.2 การจดัล ําดับความสํ าคัญในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
      โดยนํ าขอมูลที่ไดจากการประเมินความตองการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมา

พิจารณาใหเหมาะสมกับความตองการขององคการ ส่ิงแวดลอมในงาน   บทบาทหนาที่ของ
บุคลากร และผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  ซึ่งเดสิมอน และคณะ(Desimone, et al., 2002) 
แบงระดบัความตองการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เปน 3 ระดับ คือ ความตองการระดับองค
การ ความตองการระดับงาน และความตองการระดับบุคคล ทั้งนี้เลปนและอโฮลา–ซิดอะเวย 
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(Lepine & Ahola – Sidaway, 2000) ศึกษาพบวาการจัดสิ่งแวดลอมเพื่อพัฒนาทักษะ ประกอบ
ดวย  ความตองการขององคการ ขอบังคับที่ชวยปรับการดํ าเนินชีวิตประจํ าวันของพยาบาล และ
ความตองการดานการศึกษา

ซึง่จากการทบทวนงานวิจัยพบวามีการศึกษาเกี่ยวกับการประเมินความตองการในการ
พฒันาทรัพยากรมนุษย ดังนี้

อารมณ (2523) ศึกษาความตองการในการศึกษาตอเนื่องของพยาบาลวิชาชีพในโรง
พยาบาลศนูย พบวารอยละ 90.7 มีความตองการศึกษาตอเนื่อง สอดคลองกับผลการศึกษาของ
สวางจิตและพิกุล (2541) พบวาบุคลากรพยาบาลของโรงพยาบาลนานมีความตองการ ศึกษาตอ
รอยละ72.1

ปาริชาต และคณะ (2545)    ศึกษาความตองการของพยาบาลวิชาชีพในการศึกษาตอ
หลักสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการศึกษาและวิจัยทางการพยาบาล คณะพยาบาล
ศาสตร มหาวทิยาลัยเชียงใหม พบวา พยาบาลรอยละ 40.8 มีความตองการศึกษาตอในสาขาการ
ศึกษาและวิจัยทางการพยาบาลและมีความเห็นวานาจะไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา 
รอยละ 33.0 ใหความเห็นเกี่ยวกับการวิจัยวาพยาบาลทุกคนควรมีความรู และควรทํ าวิจัยได  ผู
บริหารการพยาบาลรอยละ 33.6 มีความตองการศึกษาตอในสาขาการศึกษาและวิจัยทางการ
พยาบาล รอยละ 66.2 พรอมใหการสนับสนุนผูใตบังคับบัญชา และรอยละ 66.2 ใหความเห็นวา
หนวยงานควรมพียาบาลที่เชี่ยวชาญในการวิจัยจํ านวน 1-3 คน

แมคเกอเรท (Mackereth, 1989 cited by Furze & Pearcy, 1999)   ศึกษาพบวามี
พยาบาลรอยละ 64 ที่เห็นความสํ าคัญของการศึกษาตอเนื่องในวิชาชีพพยาบาล และอีกรอยละ 
18 ไมไดมกีารวางแผนที่จะศึกษาตอทั้งในสายวิชาชีพและสายการศึกษาทั่วไป

โอ ' คอนเนอร (O ’Conner, 1979 cited by Furze  & Pearcy,  1999) ศึกษาพบวา แรง
จงูใจทีท่ ําใหพยาบาลศึกษาตอเนื่อง คือตองการพัฒนาความรูและทักษะในวิชาชีพ 

เอลเลอตัน และเคอรัน – สมิธ (Ellerton & Curran – Smith, 2002) ไดสํ ารวจความคิดเห็น
ของพยาบาลที่ปฏิบัติงานในรัฐโนวาโซเนีย ประเทศแคนาดา เกี่ยวกับการวางแผนศึกษาตอใน
มหาวิทยาลัย     พบวารอยละ 50 มีการวางแผนหรือคิดที่จะกลับไปศึกษาตอในมหาวิทยาลัย และ
รอยละ 30 ไมคิดที่จะกลับไปศึกษาตอ

2. การออกแบบวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
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    เปนการกํ าหนดวิธีการหรือรูปแบบที่จะใชในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหมีความ
เหมาะสมกบัส่ิงทีเ่กี่ยวของหรือบริบทขององคการมากที่สุด เชน บุคลากร งบประมาณ ระยะเวลา 
สถานที่  ส่ิงอ ํานวยความสะดวก และผูรับผิดชอบในการดํ าเนินการ เปนตน (Desimone, et al., 
2002) การออกแบบวธิีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยสามารถดํ าเนินการได ดังนี้
      2.1 การพฒันาทรพัยากรมนุษยที่จัดขึ้นโดยหนวยงานเอง โดยการ

          2.1.1 การก ําหนดวตัถปุระสงคในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ซึ่งเปนสิ่งสํ าคัญที่ทํ า
ใหการพัฒนาทรัพยากรมนุษยประสบผลสํ าเร็จเพราะเปนขอมูลพื้นฐานที่จะชวยใหสามารถ
กํ าหนดเนื้อหาและเลือกวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไดเหมาะสมยิ่งขึ้น  รวมทั้งทํ าใหองคการ
สามารถประเมินไดวาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยประสบความสํ าเร็จหรือไม ซึ่งเมเกอร (Mager, 
1997 cited by Desimone et al., 2002) กลาววา วัตถุประสงคในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย มี 3 
ประการ คือวตัถปุระสงคดานการปฏิบัติงาน เชน การมีผลการปฏิบัติงานดีข้ึน การมีความสามารถ
เพิม่ข้ึน และการเพิ่มผลผลิต วัตถุประสงคตามสถานการณ เชน ความสามารถในการแกไขปญหา 
การจดัการกบัสถานการณที่เกิดขึ้น และวัตถุประสงคตามเกณฑที่กํ าหนด เชน คุณลักษณะของผล
งานที่ยอมรับได นอกจากนี้ สุภาพร และยงยทุธ (2546) ไดกลาวถึงวัตถุประสงคในการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุยวามี 2 ประการ คือ วัตถุประสงคขององคการ ซึ่งเปนความมุงหมายขององคการที่
มีจุดเนนในแงของสวนรวม และวัตถุประสงคของบุคลากร ซึ่งเปนความมุงหมายสวนตัวของ
บุคลากร ทั้งนี้ การเขียนวัตถุประสงคในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ควรเขียนวัตถุประสงคที่
สามารถวัดหรือสังเกตไดทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพ โดยมีหลักในการเขียนวัตถุประสงค ดังนี้ 
เขียนดวยถอยคํ าที่เขาใจงายและตรงไปตรงมา เขียนใหครอบคลุมและครบถวน เขียนใหเจาะจง 
เปนจริง บรรลุได วัดได มีกรอบเวลา และไมควรเขียนหลายขอเกินไป (แสงสุรีย, 2546)

           2.1.2 การจดัท ําแผนพฒันาทรัพยากรมนุษย ซึ่งอาจเปนแผนระยะสั้น หรือแผน
ระยะยาว ประกอบดวย วัตถุประสงค เปาหมาย วิธีดํ าเนินงาน ระยะเวลา งบประมาณ ผูรับผิด
ชอบ และการประเมินผล (สุภาพร, 2543) ดังนั้นหากองคการมีการจัดทํ าแผนพัฒนาทรัพยากร
มนุษยดานการศึกษาตอเนื่องสาขาพยาบาลศาสตรแลว ควรรวบขั้นตอนการกํ าหนดวัตถุประสงค
ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย กับข้ันตอนการจัดทํ าแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษยไวดวยกัน ทั้งนี้
เพือ่ใหสะดวกตอการพิจารณาแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย

           2.1.3 การจัดหาวัสดุอุปกรณที่ใชในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ไดแก หนังสือ 
โปรแกรมคอมพิวเตอร อินเตอรเนต  และโสตทัศนูปกรณ  ซึ่ง เบลคคีเลยและเคอเรน–สมิธ 
(Blakeley & Curren – smith, 1998 cited by Pearson & Care, 2002)    เสนอวาการใช
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คอมพิวเตอรเปนสื่อในการประชุมปรึกษาจะชวยใหการศึกษาตอเนื่องมีประสิทธิภาพ ประหยัด 
และไดผลกบัพยาบาลในเขตชนบท สวนเฮดช, เพาเวอร, เฮนดริกส, และวินสัน (Hedge,  Power, 
Hendricks, & Vinson, 2002)  ไดศึกษาสมรรถนะการศึกษาตอเนื่องและการใชคอมพิวเตอร  โดย
การส ํารวจพยาบาลวิชาชีพในเซาทดาโกตา พบวา 3 ใน 4 ของพยาบาลมีคอมพิวเตอรใชที่บาน 
และพยาบาลรอยละ  76  มีคอมพิวเตอรใชในที่ทํ างาน แตมีพยาบาลเพียงรอยละ  20  เทานั้นที่ใช
คอมพวิเตอรในการศึกษาตอเนื่อง ซึ่งเดสิมอน และคณะ (Desimone et al., 2002)     ใหความ
สํ าคญักบัความพรอมในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 3 ประการ คือ การประกาศใหทราบถึงหลัก
สูตรการพฒันาทรัพยากรมนุษย  การจัดทํ าขอความสังเขปของหลักสูตร และการจัดหาคูมือและ
เอกสาร/ตํ ารา แตจากการศึกษาของดัคเกตต (Duckett, 1993 cited by Furze & Pearcy, 1999)  
พบวาอุปสรรคสํ าคัญของการศึกษาตอเนื่องคือการไมไดรับขอมูลขาวสารเกี่ยวกับการศึกษาตอ
เนื่อง

2.1.4 การเลือกวิทยากรหรือสถาบันในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย การเลือก
วทิยากรจะสามารถกระทํ าไดโดยอิสระในองคการที่มีขนาดใหญ และมีบุคลากรที่ทํ าหนาที่พัฒนา
ทรัพยากรมนษุยหลากหลาย ซึ่งวิทยากรที่ดีควรมีคุณสมบัติ ดังนี้ มีความรูความชํ านาญเฉพาะ
สาขา มคีวามสามารถในการถายทอด มีทักษะในการจูงใจ และมีความสามารถในการเลือกใชส่ือ
และเทคนิคที่เหมาะสม กรณีที่องคการไมสามารถดํ าเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไดเอง อาจ
พิจารณาเลือกหลักสูตรในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจากหนวยงานภายนอกโดยพิจารณาใน
ประเด็นตอไปนี้ ราคาหรือคาใชจายของหลักสูตร ชื่อเสียง วธิกีาร และเทคนิคที่ใชในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย เนื้อหาสาระของหลักสูตร ผลงานที่เกิดขึ้นจริงหลังจากการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย ผลลัพธที่ไดจากการพัฒนาทรัพยากรมนุษย การสนับสนุนใหเกิดการนํ าความรูไปใช
ประโยชนในการปฏบัิติงาน และความสอดคลองกับความตองการขององคการ (Desimone et al., 
2002)  สวนแสงสรีุย (2546) ใหความเห็นวา การเลือกวิทยากรที่เหมาะสม ใหพิจารณาจากผลการ
ประเมนิวทิยากรในหลักสูตรที่ผานมา หรือจากคํ าแนะนํ าของบุคคลที่เชื่อถือได

2.1.5 การเลือกวิธีการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เดสิมอน และคณะ 
(Desimone et al., 2002) กลาวถงึวธิกีารในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยวา มี 3 วิธี คือ

         2.1.5.1 การศกึษาในงาน เปนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย โดยการจัด
ประสบการณการเรยีนรูในที่ทํ างานปกติ โดยใชเทคนิค ดังนี้ การสอนงาน การหมุนเวียนงาน การ
เปนโคช และการเปนพี่เลี้ยงในการปฏิบัติงาน โดยทั่วไปแลวการศึกษาในงานจะดํ าเนินการโดยผูที่
ไดรับมอบหมายหรือแตงตั้งจากองคการ ซึ่งเปนวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่มีขอดีกวาการ
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ศึกษานอกงาน 2 ประการ คือ สามารถดํ าเนินการไดงายเพราะบุคลากรไดใชสถานที่และสถาน
การณทีป่ฏิบัติงานจริง ประหยัดคาใชจายเพราะไมตองใชวัสดุ/อุปกรณ

2.1.5.2 การศกึษานอกงาน เปนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย   โดยการจัด
ประสบการณการเรียนรูนอกสถานที่ทํ างานปกติโดยใชเทคนิค ดังนี้ การบรรยาย การอภิปราย การ
ใชโสตทศันปูกรณประกอบการบรรยาย เชน การฉายสไลด  การฉายวิดีโอ การประชุมปรึกษาโดย
การถายทอดวดีิโอหรือถายทอดผานดาวเทียม การใชประสบการณชวยสอน เชน กรณีศึกษา การ
แสดงบทบาทสมมติุ การแสดงพฤติกรรมที่เปนแบบอยาง การทํ ากิจกรรมกลางแจง  ซึ่งจากการ
ศึกษาสถานการณดานแรงงานและความตองการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของสถานประกอบการ
ในจงัหวดัชายแดนภาคใต พบวาในการพัฒนาระดับผูบริหารหรือหัวหนางาน สถานประกอบการ
จะใชวธิกีารพฒันาโดยใชการสัมมนาเปนหลัก สวนการพัฒนาระดับพนักงานจะใชวิธีการฝกอบรม
เปนหลกั โดยจะใชการฝกอบรมทั้งในและนอกสถานที่ (วันชัย, และคณะ, 2546)

2.1.5.3 การศกึษาเรยีนรูดวยตนเอง เปนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย โดย
ใชโปรแกรมคอมพิวเตอรชวยสอน การใชซีดีรอม และการใชอินเตอรเน็ต เปนตน ซึ่งจากการศึกษา
ของสิริลักษณ และนวลอนงค (2540)   พบวาพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลสงขลานครินทร รอย
ละ 68.93  ใชวธิีการพัฒนาตนเองโดยการติดตามขาวสารทั้งภายในและภายนอกประเทศผานทาง
หนงัสอื วทิย ุและโทรทัศน สอดคลองกับผลการศึกษาของ จีรเนาว (2533) พบวา อาจารยในคณะ
พยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร มีการพัฒนาตนเองดานวิชาการโดยการอานวาร
สารและรายงานการวิจัยมากที่สุด รวมทั้งผลการศึกษาของสิริพันธ (2543) พบวา อาจารย
มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร วิทยาเขตปตตานี มีการพัฒนาตนเองดานวิชาการโดยการอานและ
คนควาขอมลูจากหนังสือในสาขาวิชามากที่สุด  นอกจากนี้ สุวัฒน (2547) ศึกษาความพรอมใน
การเรยีนรูดวยการนํ าตนเองของผูเรียนการศึกษาตอเนื่องสายอาชีพ พบวา  ความพรอมในการ
เรียนรูดวยการนํ าตนเองมีถึง 11 องคประกอบ คือ ความรักและความตองการเรียนรูส่ิงใหม ความ
สามารถในการเลอืกทักษะเพื่อการเรียนรู การแสวงหาคํ าตอบเพื่อการเรียนรูไดดวยตนเอง ความ
รับผิดชอบตอการเรียนรูและมีข้ันตอนไปสูเปาหมาย การมีวินัยในตนเองและการนํ าความรูไปใช
ประโยชน การทุมเทเพื่อการเรียนรูดวยความพยายามอยางเหมาะสม การจัดสภาพแวดลอมเพื่อ
สงเสรมิบรรยากาศในการเรียนรู ความสามารถริเร่ิมการเรียนรูไดดวยตนเอง ความสามารถตั้งคํ า
ถามเพือ่การน ําไปสูความรูที่ตองการ การประเมินผลตนเองไดอยางถูกตอง ยุติธรรม และความอด
ทนในการเสาะแสวงหาความรู
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จากการทบทวนงานวิจัย พบวามีรายงานวิจัยที่เกี่ยวของกับวิธีการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุยดานการศึกษาตอเนื่องสาขาพยาบาลศาสตร ดังนี้

ภัทรา อํ าภาพร วิชุดา และอรทัย (2546) ศึกษาความตองการเพิ่มพูนความรูหลัง
จบการศึกษาระดับปริญญาตรีของพยาบาลวิชาชีพในเขตกรุงเทพมหานครและปทุมธานีจํ านวน 
300 ราย   พบวากลุมตัวอยางรอยละ 92.3 พัฒนาตนเองจากการทํ างานและเรียนรูจากผูรวมงาน 
รอยละ 82.7 จากการอานหนังสือและวารสาร รอยละ 80.3 จากการอบรม รอยละ 66.8 จากการ
ประชมุและสมัมนา รอยละ 28 จากการศึกษาดูงาน รอยละ 6.7 จากการศึกษาตอระดับปริญญา
โท และรอยละ 3.2  จากการทํ าวิจัย สวนสุธรรดา เสาวคนธ และอรุณี (2546) ไดศึกษาประสิทธิผล
การพัฒนาบุคลากรทางการพยาบาลโดยใชรูปแบบการศึกษาดวยตนเองของพยาบาลเทคนิคโรง
พยาบาลยะลา       พบวารูปแบบที่เหมาะสมกับการพัฒนาบุคลากรกลุมพยาบาลเทคนิคมากที่สุด
คือ    รูปแบบการพัฒนาดวยตนเองโดยการศึกษาตอเนื่องในหลักสูตรพยาบาลศาสตร (ตอเนื่อง 2 
ป) ในระบบการศึกษาทางไกล ผสมกับการจัดการศึกษาเพื่อเสริมประสบการณโดยมีชั้นเรียนตาม
ความสนใจที่สามารถยืดหยุนได

สวางจติ และพิกุล (2541) ศึกษาสถานภาพการปฏิบัติงาน ความตองการพัฒนา
บุคลากรสายการพยาบาล โรงพยาบาลนาน จากพยาบาลทุกระดับจํ านวน 283 คน พบวา รอยละ 
72.1มคีวามตองการศึกษาตอ รอยละ 63.3 ตองการใหกลุมการพยาบาลจัดกิจกรรมพัฒนาดาน
วชิาการโดยการอบรมเพิ่มเติมในดานการพยาบาลสาขาตางๆ และรอยละ 63.3  ตองการใหจัดอบ
รมในโรงพยาบาล

ชารลส และมามารี (Charles & Mamary, 2002) ศึกษาการปฏิบัติ ความชอบ 
และอปุสรรคในการศึกษาตอเนื่องของผูชํ านาญการพยาบาลในรัฐเนวาดา พบวา วิธีการศึกษาตอ
เนื่องโดยการประชุมปรึกษาและการประชุมถายทอดสดผานดาวเทียมจะมีมากที่สุด สวนวิธีการ
ศึกษาตอเนือ่งที่ผูชํ านาญการพยาบาลชอบมากที่สุด 3 อันดับแรก คือ การประชุมปรึกษา การ
ศึกษาดวยตนเองโดยการอานสิ่งพิมพ และการประชุมปรึกษาอยางมีปฏิสัมพันธทางโทรทัศน

มาเลย และมวัร (Malay & Moore, 2002) ศึกษาเกี่ยวกับการจัดโปรแกรมการ
ศึกษาตอเนื่องโดยการประชุมปรึกษาอยางมีปฏิสัมพันธทางโทรทัศนระหวางโรงพยาบาลในเขต
เมอืงและเขตชนบทพบวาเปนการศึกษาตอเนื่องที่มีคุณภาพสูง ประหยัดคาใชจายโดยเฉพาะคาใช
จายในการเดนิทาง กอใหเกิดความผูกพันกับมหาวิทยาลัย        ท ําใหบุคลากรมีโอกาสพัฒนาการ
สอนมากขึน้และพัฒนาสัมพันธภาพระหวางโรงพยาบาล



21

ไรเวอรส และคณะ (Rivers, et al., 1998 cited by Pearson & Care, 2002) 
ศึกษาพบวาพยาบาลในเขตชนบทชอบโปรแกรมการศึกษาตอเนื่องที่สามารถนํ าไปปฏิบัติได มี
ความเหมาะสมกบัชนบท เปนการศึกษาดวยตนเอง สามารถศึกษาไดระหวางเวลาการทํ างานและ
ไดรับทุนสนับสนุนจากองคการ

 อารมสตรอง, เกสเนอร,  และคูเปอร (Armstrong, Gessner, & Cooper, 2000) 
ศึกษาการศกึษาทางไกลในศตวรรษใหมของวิชาชีพการพยาบาลในสหรัฐอเมริกา พบวา รูปแบบ
การศกึษายงัคงเปนแบบประเพณีนิยม คือ การประชุมปรึกษาและการสัมมนา   โดยพยาบาลชอบ
การศกึษาเรยีนรูในหองเรียนมากกวาเพราะสามารถมีสวนรวมหรือมีปฏิสัมพันธกันได และไดเสนอ
แนะวากลยทุธทีใ่ชในการศึกษาตอเนื่องทางไกลควรมีการขยับขยายเพิ่มเติม โดยเฉพาะการศึกษา
ผานคอมพิวเตอร ซึ่งสามารถเรียนรูไดถึงที่บาน

ฮีเคียท (Hequet, 1996 cited by Pearson, & Care, 2002) เสนอวายุทธศาสตร
ในการศึกษาตอเนื่องจํ าเปนตองเปลี่ยนไปจากเดิมคือ เปลี่ยนจากการเรียนรูในหองเรียนเปนการ
พัฒนาใหสามารถจัดการเรียนการสอนทางไกลในลักษณะหองเรียนขนาดเล็กและเปนการเรียนรู
แบบไมเปนทางการ

    2.1.6 การก ําหนดตารางเวลาในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย โดยพิจารณาถึงความ
เหมาะสมของชวงเวลา  และระยะทาง ซึ่งแมคโดนัลด และโรบินสัน(Macdonald, 1994; 
Robinson, 1994 cited by Furze & Pearcy, 1999) ศึกษาพบวาอุปสรรคสํ าคัญของการศึกษาตอ
เนือ่งคอืการเขาไมถึงสถานที่เรียน นอกจากนี้ควรคํ านึงถึงภาระงานประจํ า และปญหาที่อาจเกิด
ข้ึนจากการลาพกัผอนของบุคลากรในองคการ ชวงเวลาที่มีงานยุง และการเขาถึงสิ่งอํ านวยความ
สะดวก โดยลารคอมบ, แมกซ, และดัคเกตต  (Larcombe &  Maggs, 1991;Duckett,1993 cited 
by Furze & Pearcy,  1999)  ศึกษาพบวาการกํ าหนดใหพยาบาลทุกคนตองมีการศึกษาตอเนื่อง 
อาจจะไมเปนธรรม เพราะขึ้นอยูกับระดับและการอยูเวรของพยาบาล โดยพยาบาลที่อยูเวรแบบ
หมนุเวยีน พยาบาลแบบชั่วคราว และพยาบาลที่อยูเวรบาย-ดึก มีโอกาสที่จะไดรับการศึกษาตอ
เนื่องนอยกวาพยาบาลที่อยูแตเวรเชาหรือพยาบาลประจํ าการ สอดคลองกับงานวิจัยของลินดีค 
และบล็อค  (Lindeke, & Block, 1998 cited by Pearson & Care, 2002) ศึกษาความตองการ
ของพยาบาลที่ปฏิบัติงานในศูนยสุขภาพชุมชน พบวามีความตองการไดรับการสนับสนุนจากองค
การโดยการสนบัสนุนอยางเปนระบบไดแก การสื่อสารทางตรง การสนับสนุนงบประมาณ การจัด
ตารางเวรที่ยืดหยุน การจัดเจาหนาที่ทดแทน การจัดสรรเวลาสํ าหรับการเรียนรู รวมทั้งการใช
คอมพวิเตอรและอินเตอรเน็ต ซึ่งการสนับสนุนอยางเปนระบบนี้เปน 1ใน 10 ยุทธศาสตรแรกของ
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การสนบัสนนุใหเกิดความพรอมดานการศึกษาตอเนื่อง       นอกจากนี้บีทตี้ (Beatty, 2001) ศึกษา
การศกึษาตอเนือ่งดานวิชาชีพ  การสนับสนุนจากองคการและสมรรถนะดานวิชาชีพของพยาบาล
ในเขตชนบทรฐัเพนซลิวาเนีย สหรัฐอเมริกา พบวาภายในระยะเวลา 2 ปที่ผานมา พยาบาลรอยละ 
86 ไดรับการศกึษาตอเนื่องสาขาพยาบาลศาสตรโดยมากกวารอยละ 60 ไดรับการศึกษาตอเนื่อง
มากกวา 3 คร้ัง และรอยละ 21  ไดรับการศึกษาตอเนื่องมากกวา 7 คร้ัง     สวนระยะทางที่ตอง
เดนิทางไปยงัสถาบนัหรือหนวยงานที่จัดการศึกษาตอเนื่องอยูในชวง 30–60 ไมล ทั้งนี้อุปสรรคของ
การศกึษาตอเนือ่ง คือ ตารางการทํ างาน บทบาทในครอบครัว และความหางไกล

2.2 การพฒันาทรพัยากรมนุษยที่จัดโดยหนวยงานภายนอกองคการ ไดแก
       2.2.1 การแจงหลกัสตูรใหทราบ เปนการบอกกลาวใหกลุมเปาหมายหรือบุคลากร

ทราบอยางเปนทางการเกี่ยวกับเปาประสงคของโปรแกรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย สถานที่
ระยะเวลา วิธีการสมัคร และเอกสารที่ใชในการลงทะเบียน โดยวิธีตอไปนี้ การติดประกาศ การใช
หนงัสอืเวยีน การแจงผานอีเมลหรือระบบสื่อสารในองคการ การแจงใหทราบในที่ประชุม เปนตน

       2.2.2 การพิจารณาเลือกหลักสูตร เนื่องจากหลักสูตรที่ใชในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยอาจมีใหเลือกไดหลายหลักสูตร หรือหลายสถาบัน ดังนั้นการเลือกหลักสูตรจึงตองจึงตอง
ตัดสินใจดวยความรอบคอบเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และสอด
คลองกับความตองการของบุคลากรโดยพิจารณาในประเด็นตอไปนี้ คาใชจาย/คาลงทะเบียน 
จ ํานวนผูเขารับการอบรม ระยะเวลาที่ใชในการอบรม เนื้อหาหรือรายละเอียดของหลักสูตร ความ
สอดคลองกับความตองการของหนวยงาน/องคการ และการติดตามประเมินผลการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย เปนตน

3. การด ําเนนิการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
        เปนการด ําเนนิการพฒันาทรัพยากรมนุษยโดยการใชวิธีการที่เหมาะสมในการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุยใหมปีระสิทธิภาพ เชน การศึกษาในงาน การศึกษานอกงานหรือในช้ันเรียน และ
การศกึษาเรยีนรูดวยตนเองโดยการใชคอมพิวเตอร ตามที่ไดกลาวไวแลวในขั้นการออกแบบวิธีการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย และในกรณีที่เปนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่จัดขึ้นโดยหนวยงานเอง
ควรก ําหนดเทคนคิที่ใชในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดวย เชน การบรรยาย การอภิปราย การ
สัมมนา การอบรมเชิงปฏิบัติการ การใชกรณีศึกษา การแสดงบทบาทสมมุติ การใชคอมพิวเตอร
ชวยสอน เปนตน จากนั้นจึงจัดใหบุคลากรไดรับการพัฒนาตามแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่
ก ําหนดไว และจัดสิ่งแวดลอมและสถานที่ใหเอื้อตอการเรียนรู เชน หองประชุม การถายเทอากาศ 
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แสงสวาง โสตทัศนูปกรณ พิธีเปด พิธีปด แฟมลงทะเบียน เอกสาร อุปกรณสาธิต อุปกรณสํ านัก
งานและสิ่งอํ านวยความสะดวกตางๆ การจัดเตรียมความพรอมของวิทยากรและผูชวยการเรียนรู 
การรับ-สง/ตอนรับ/อํ านวยความสะดวก/ขอบคุณ/จัดของสมนาคุณวิทยากร การจัดเตรียมอาหาร
วางและเครือ่งดื่ม อาหารกลางวัน การสังเกตการณ การแจกแบบประเมิน และการแจกวุฒิบัตร 
เปนตน รวมทั้งแกไขปญหาอุปสรรคที่อาจเกิดขึ้นโดยมิไดคาดหมาย เชน กรณีไฟฟาดับ โสต
ทศันปูกรณชํ ารุด การมาสายของวิทยากรหรือผูเขาประชุม การปรับเปลี่ยนสถานที่ประชุม หรือ
เทคนคิทีใ่ชในการประชุมอยางกะทันหัน และการรบกวนจากสิ่งแวดลอมหรือมลภาวะ(เสียง กลิ่น 
แมลง)เปนตน ซึง่จากการเปลี่ยนแปลงของโลกและความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยี ทํ าใหเกิด
ชองวางของความรู โดยเฉพาะในเรื่องของการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล หรือการใช
เทคโนโลยีแทนแรงงานคน ทุกหนวยงานจึงตองมีการเตรียมพรอมในการดํ าเนินการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุยตามแผนที่กํ าหนดไว และมีความยืดหยุนในการปรับเปลี่ยนแผนตามสถานการณ
และความเหมาะสมเพือ่พัฒนาศักยภาพของบุคลากรใหมีทักษะสูงขึ้น เชน การจัดใหมีการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยโดยหนวยงานเองในกรณีที่เปนเรื่องที่บุคลากรสวนใหญของหนวยงานจํ าเปนตอง
มคีวามรูความเขาใจ การสงเสริมใหมีการศึกษาเรียนรูดวยตนเอง การดํ าเนินการพัฒนาทรัพยากร
มนษุยในชวงวนัหยดุหรือนอกเวลาปฏิบัติงาน เปนตน ซึ่งจะชวยลดคาใชจายหรืองบประมาณที่ใช
ในการดํ าเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ผูบริหารควรมีความตื่นตัวในการพัฒนาศักยภาพองค
การของตนใหเปนองคการแหงการเรียนรู โดยจัดใหมีการเรียนรูในทุกระดับอยางตอเนื่องเพื่อสราง
ผลงานและนวัตกรรมใหมๆอยูเสมอ(แสงสุรีย, 2546; สุภาพร, และยงยุทธ, 2546; Desimone et 
al., 2002) ดังนัน้ หากผูบริหารสวนใหญใหความสํ าคัญกับการวางแผนทรพัยากรมนุษยไวเปนการ
ลวงหนาและมีการดํ าเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหสอดคลองกันเพื่อใหทรัพยากรมนุษยที่มี
อยูในปจจุบันมีสมรรถนะเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน จะชวยใหสามารถสรรหาบุคลากรที่มีความ
เหมาะสมไดทันเวลา ชวยลดอัตราการจางบุคลากรใหม และเปนการสรางขวัญกํ าลังใจใหแก
บุคลากร (อํ านวย, 2544)

4. การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
    การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย     เปนการตอบคํ าถามในเบื้องตนวาจะใช

อะไรเปนเกณฑในการประเมิน เพื่อที่จะทํ าใหทราบวาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีประสิทธิผล
หรือไม (Kirkpatrick, 1994 cited by Desimone, et al., 2002) ประกอบดวย
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   4.1 การประเมนิความพึงพอใจของบุคลากรที่มีตอหลักสูตรการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
โดยการสอบถามถึงความรูสึกหรือความชอบของบุคลากร เปนการมุงเนนที่ตัวบุคลากร ซึ่งมีสวน
สํ าคัญตอความสํ าเร็จของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เนื่องจากตองอาศัยการมีสวนรวม หรือ
ความรวมมอืของบุคลากรในการดํ าเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

  4.2 การประเมนิการเรียนรู เปนการประเมินตามวัตถุประสงคการเรียนรูที่ไดกํ าหนดไว 
ซึ่งมีความสํ าคัญมากกวาการประเมินความพึงพอใจของบุคลากรที่มีตอหลักสูตรการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย เนื่องจากเปนการประเมินหรือวัดผลวาบุคลากรมีความรูความเขาใจในหลักสูตร
หรือไม เพียงไร
  4.3 การประเมินพฤติกรรมหรือผลการปฏิบัติงาน เปนการประเมินวาบุคลากรมีการนํ า
ความรูไปใชประโยชนในการปฏิบัติงานหรือไม มีการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการทํ างาน ในทางที่ดี
ข้ึนหรอืไม เพยีงไร ทั้งนี้ผูบริหารควรสงเสริมใหมีการใชความรูและทักษะในการปฏิบัติงาน โดยการ
วางแผนตดิตามประเมินผลการนํ าความรูไปใชประโยชน อํ านวยความสะดวกใหบุคลากรสามารถ
ใชความรูไดอยางเต็มที่ ชี้แจงเงื่อนไขและอุปสรรคที่ตองฟนฝา เปดโอกาสใหฝกฝนทักษะใหม เปด
โอกาสใหรวมตดัสินใจ สนับสนุนและใหกํ าลังใจหรือชมเชยแกบุคลากรที่มีความกาวหนาในการใช
ประโยชนจากความรู ขยายผลการนํ าความรูใหมมาใชประโยชนไปยังบุคลากรอื่นๆ และทดสอบ
ความสามารถของบุคลากร (ธัญญา, 2546) ซึ่งมีผูสนใจศึกษาในประเด็นนี้บางแตยังไมมากนัก ดัง
นี้ เฟอเรล (Ferrell, 1988 cited by Furze & Pearcy, 1999)  ศึกษาเปรียบเทียบการเปลี่ยนแปลง
พฤตกิรรมของพยาบาลที่ไดรับการศึกษาตอเนื่อง (Continuing Professional Education  [CPE]) 
กบัพยาบาลทีไ่มไดรับการศึกษาตอเนื่อง พบวาไมมีความแตกตางอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติ สวน
ลาซารัส, เพอมารอฟ, และดิกคสัน (Lazarus, Permaloff, & Dickson, 2002) ศึกษาพบวาผูขอ
อนญุาตประกอบวิชาชีพมีความตระหนักในคุณคาของการศึกษาตอเนื่อง และไดประยุกตใชความ
รูจากการศึกษาตอเนื่องประกอบการพิจารณาตัดสินใจ และปฏิบัติการพยาบาล
 4.4 การประเมนิผลลพัธของหนวยงาน เปนการประเมินวาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยชวย
พัฒนาประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการหรือไม หนวยงานหรือองคการไดรับประโยชน
จากบคุลากร หรือมผีลการดํ าเนินงานที่ดีข้ึน ผูใชบริการมีความพึงพอใจมากขึ้น มีผลกํ าไรเพิ่มข้ึน
หรือไม เพยีงไร ซึง่เปนการประเมินที่คอนขางยากและทาทาย เนื่องจากตองใชระยะเวลาและวิธี
การในการรวบรวม วิเคราะหขอมูล นอกจากนี้ ในการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ยัง
สามารถประเมินโดยใชตัวชี้วัด  5 ประการ (ดุษฎี, 2547) คือ อัตราความพึงพอใจของบุคลากร 
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อัตราการลาออก อัตรากิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตอจํ านวนบุคลากร อัตราการเขารับ
การฝกอบรมภาคบังคับ และอัตราบุคลากรที่มีสมรรถนะตามเกณฑที่กํ าหนด

สวนแสงสุรีย (2546)  กลาววาการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย มี 2 ประเภท 
คือ การประเมินผลระหวางการอบรม ซึ่งเปนการประเมินปฏิกิริยาตอบกลับของบุคลากร ไดแก 
ความพงึพอใจตอหลักสูตร และการประเมินการเรียนรูของบุคลากรในดานความรู ความเขาใจ การ
ประยกุต การวเิคราะห การสังเคราะหและการประเมินคา สวนการประเมินผลหลังการอบรม เปน
การประเมนิพฤติกรรมของบุคลากรและผลลัพธของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

เนื่องจากการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เปนการศึกษาวิเคราะหการปฏิบัติ
งานอยางละเอยีดถีถ่วน มีการตรวจวัดผลงานตลอดจนผลกระทบทั้งทางตรงและทางออม (สุภาพร  
และยงยุทธ, 2546) ซึ่งเปนกระบวนการที่มีความสํ าคัญในการที่จะชวยใหผูบริหารไดทราบเปน
อยางนอยวา การดํ าเนินโครงการพัฒนาทรัพยากรมนุษยบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงคหรือไม 
การประเมินผลจะมีประสิทธิภาพและมีความเชื่อมั่นสูงก็ตอเมื่อไดมีการวางแผนการประเมินและ
การจัดเก็บขอมูลไวลวงหนา ทั้งนี้เพราะการจะสรุปวาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยประสบความ
สํ าเรจ็หรือไมนัน้ จะตองมีการเปรียบเทียบในลักษณะตางๆทั้งกอนและหลังดํ าเนินการ นอกจากนี้
การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ยังมีลักษณะพิเศษแตกตางไปจากการประเมินโครง
การพฒันาทัว่ไป โดยเฉพาะอยางยิ่งการประเมินผลโครงการฝกอบรมที่มีการถายทอดความรู ทัศ
นคต ิ และทกัษะตางๆ ซึ่งในประเทศไทยการประเมินผลโครงการฝกอบรมมักจะทํ าหลังการอบรม
ทันที ซึ่งถือวาเปนการประเมินปฏิกิริยาเทานั้น (สุชาติ, 2540) ทํ าใหอาจมีขอโตแยงที่ทํ าใหผู
บริหารบางคนเหน็วาไมจํ าเปนตองมีการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย โดยมีเหตุผลดังนี้ 
ไมรูวาจะเก็บขอมูลอะไรหรือวัดอะไร ไมสามารถจะวัดผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ได การวัดใช
ไดดีกับกิจกรรมการผลิตและการเงินแตไมใชกับทรัพยากรมนุษย ไมสามารถหาผลตอบแทนตอ
การลงทุนได การประเมินผลเกี่ยวของกับการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่มีมากกวาการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย การประเมินผลกอใหเกิดการวิพากษวิจารณซึ่งควรหลีกเลี่ยง ไมจํ าเปนตองหา
หลักฐานมาพิสูจนเพราะประวัติของโครงการดีมาตลอด องคการขนาดเล็กอาจไมตองมีการ
ประเมินผล และไมมีงบประมาณ นอกจากนี้ในการจัดเก็บระเบียน รายงานผลการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุย หรือการจัดเก็บขอมูลการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของแตละบุคคล อาจมีอุปสรรค
จากการทีไ่มสามารถจะกระทํ าไดอยางสมบูรณและตอเนื่อง ทํ าใหไมสามารถนํ ามาใชประเมินประ
สิทธิผลของบุคลากรในระหวางการเขารับการการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และประเมินผลความ
กาวหนาของบุคลากรเมื่อกลับไปปฏิบัติงานในองคการแลว (อํ านวย, 2544)
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ดังนัน้ การประเมนิผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่สามารถนํ ามาปฏิบัติไดจริง ไมตองใช
ระยะเวลาและวิธีการวัดที่ยุงยากจนเกินไป จึงควรประกอบดวยการประเมินความพึงพอใจของ
บุคลากร การประเมินตามวัตถุประสงคการเรียนรู และการประเมินผลลัพธ เนื่องจากการประเมิน
ผลลัพธบางอยางสามารถวัดไดยาก โดยเฉพาะอยางยิ่งการวัดในเชิงปริมาณ (สุภาพร และยงยุทธ, 
2546)

จากที่กลาวมาขางตน จะเห็นไดวาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดานการศึกษาตอเนื่อง
สาขาพยาบาลศาสตร โดยใชกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางเต็มรูปแบบ นอกจากจะกอ
ใหเกิดผลดีตอบุคลากร งาน และองคการแลว   ยงักอใหเกิดผลลัพธสุดทายที่ผูบริหารโดยเฉพาะผู
บริหารการพยาบาลตองการคือ การพัฒนาคุณภาพในการใหบริการแกประชาชน ทั้งนี้ จินนะรัตน 
(2546) กลาววา การปรับตัวโดยการนํ าขององคการพยาบาลภาครัฐเพื่อพฒันาระบบราชการไทย 
จ ําเปนตองอาศัยการจัดการที่ดี 4 ลักษณะ คือ การจัดโครงสรางเหมาะสม การวางแผนโดยเปด
โอกาสใหทกุคนมีสวนรวม  การสรางระบบผูนํ าที่ดี และการสรางระบบใหบุคลากรใชความรู ความ
สามารถใหคุมคามากที่สุด สรางโอกาสใหพยาบาลสามารถแสดงบทบาทอิสระ และปฏิบัติการ
พยาบาลใหไดมาตรฐานวิชาชีพเปนอยางนอย ผูที่ศึกษาอบรมเพิ่มเติมตองสามารถนํ าความรูมาใช
ใหเกดิประโยชนแกผูใชบริการ องคการ วิชาชีพ และประเทศชาติ

หนาทีข่องหวัหนากลุมการพยาบาลในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

การพฒันาทรัพยากรมนุษย       เปนหนาทีท่ี่สํ าคัญและจํ าเปนที่ทุกองคการตองกระทํ า
อยางสมํ่ าเสมอ ถึงแมวาจะตองเสียเวลาและคาใชจายในการดํ าเนินการก็ตาม เพราะแมวาองค
การจะมีระบบสรรหาและคัดเลือกบุคลากรที่ดีมีความสามารถสักเพียงใด แตก็ยืนยันไมไดวา
บุคลากรผูนั้นจะสามารถปฏิบัติหนาที่ที่ไดรับมอบหมายไดในทันทีและตลอดไปโดยปราศจากการ
พฒันาตนเองอยางสมํ่ าเสมอ ผูบริหารการพยาบาลควรรับผิดชอบที่จะดํ าเนินการพัฒนาบุคลากร
ทางการพยาบาลใหสามารถใหการพยาบาลไดอยางมีคุณภาพ การพัฒนาทรัพยากรมนุษยควรเริ่ม
ท ําตัง้แตกอนที่บุคลากรจะเขาประจํ าการเพื่อเตรียมความพรอมที่จะปฏิบัติงาน เมื่อเขาปฏิบัติงาน
แลวควรดํ าเนินการพัฒนาอยางตอเนื่องเพื่อที่จะพัฒนาทักษะที่จํ าเปนสํ าหรับการทํ างานใหมีประ
สิทธภิาพอยูเสมอ โดยเฉพาะอยางยิ่งเมื่อไดรับการเลื่อนตํ าแหนงหรือโอนยายใหไปปฏิบัติหนาที่ใน
ตํ าแหนงอื่น และเมื่อมีการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีและสิ่งแวดลอมตางๆ โดยพิจารณาวา
บุคลากรมคีวามเดนในดานใดบางและควรสนับสนุนอยางไร (พนอนิษ, 2545) ทั้งนี้ในการเตรียม
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ความพรอมของบุคลากรใหสอดรับกับการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีและสังคมที่เกิดขึ้นทั้งภาย
ในและภายนอกองคการอยูตลอดเวลานั้น จะตองพิจารณาดํ าเนินการใหมุงไปในแนวเดียวกันกับ
เปาหมายขององคการดวย จึงจะทํ าใหการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีประสิทธิผลตอความสํ าเร็จ
ขององคการ ซึ่งจะเกิดขึ้นไดก็ดวยความมุงมั่นตั้งใจทั้งจากผูบริหารการพยาบาลและตัวบุคลากร
พยาบาลเอง (รัตนา, 2547)

จากรายงานวิจัยของประไพ (2542)  ซึง่ศกึษาการบริหารทรัพยากรมนุษยของหัวหนากลุม
การพยาบาลโรงพยาบาลชุมชน พบวาการปฏิบัติในการบริหารทรัพยากรมนุษยสวนใหญของหัว
หนากลุมการพยาบาลอยูในระดับดีรอยละ  52.1  แตเมื่อจํ าแนกรายดานพบวา  ดานการพัฒนา
และการบํ ารุงรักษาบุคลากรมีระดับการปฏิบัติอยูในเกณฑตองปรับปรุงมากที่สุดถึงรอยละ 24.5 
ซึง่สอดคลองกับรายงานวิจัยของปรารถนา (2542) ศึกษาเปรียบเทียบการบริหารทรพัยากรมนุษย
ของกลุมการพยาบาลตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลศูนยและโรงพยาบาลทั่วไปที่
เขารวมและไมเขารวมโครงการพัฒนาคุณภาพ พบวาโดยรวมและรายดานไมแตกตางกัน การ
บริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวมอยูในระดับมาก แตเมื่อจํ าแนกรายดานพบวา ดานการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย อยูในระดับปานกลาง ซึ่งการวิจัยดังกลาวไมไดศึกษาในรายละเอียดของการ
พฒันาทรพัยากรมนษุยของหัวหนากลุมการพยาบาลทั้งกระบวนการ

 ดังนัน้ เพือ่ใหการพัฒนาบุคลากรทางการพยาบาลมีประสิทธิภาพ    สงผลใหผูปวยหรือผู
ใชบริการดานสุขภาพไดรับบริการที่มีคุณภาพ       หัวหนากลุมการพยาบาลจึงควรมีการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุยที่เปนกระบวนการและมีมาตรฐาน รวมทั้งมีความรับผิดชอบ (Desimone et al., 
2002) ดังนี้ การใหขอมูลเกี่ยวกับความสามารถและขอจํ ากัดของบุคลากรโดยใชกระบวนการ
ประเมนิผลการปฏบัิติงาน การใหขอมูลที่ถูกตองเกี่ยวกับเสนทางอาชีพและโอกาสกาวหนาภายใน
องคการ การสนับสนุนการวางแผนอาชีพของบุคลากร เชน การเสนอชื่อใหเขารับการอบรม การจัด
สรรเวลาใหบุคลากรไปเขารับการอบรม นอกจากนี้ควรใหขอมูลยอนกลับแกบุคลากรเกี่ยวกับการ
สรางความกาวหนาในอาชีพ ซึ่งคริสตแจนสัน และสแกนลอน (Kristjanson & Scanlon, 1989 
cited by Furze & Pearcy,  1999)        ศึกษาพบวาแรงจูงใจสํ าคัญที่ทํ าใหพยาบาลมีการศึกษา
ตอเนือ่ง คือ การเพิม่สมรรถนะในการทํ างานและความกาวหนาในสายอาชีพ นอกจากนี้ ทิพวรรณ 
(2542)  ไดศึกษาบทบาทนักพัฒนาทรัพยากรมนุษยเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงขององคการ โดย
ศึกษาจากเอกสารและสอบถามผูบริหารและนักวิชาการในสังกัดสํ านักงานสาธารณสุขจังหวัด
สิงหบุรี พบวามีความตองการในการมีบทบาทวางแผนยุทธศาสตร บทบาทสนับสนุนการบริหาร 
บทบาทสนบัสนนุบคุลากรใหมีความเปนเลิศ และบทบาทสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง ซึ่งสวนใหญ
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ตองการมีสวนรวมในบทบาทการวางแผนยุทธศาสตรขององคการ และตองการพัฒนาทรัพยากร
มนษุยใหมคีวามรู ตองการทักษะในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ/เพิ่มผลผลิต
ใหเกดิความพงึพอใจแกผูใชบริการ    โดยอาศัยวิชาการและเทคโนโลยีใหมๆ ทั้งนี้สอดคลองกับผล
การวจิยัของดารณี (2546) ซึ่งไดศึกษาคุณลักษณะผูนํ าทางการพยาบาลที่พึงประสงค พบวาคุณ
ลักษณะดานการบริหารทรัพยากรมนุษยควรมีการสนับสนุนใหผูตามมีโอกาสไดรับประสบการณ
ในการท ํางาน มีการเรียนรูและพัฒนาตนเอง

นอกจากนี ้ ศิรินภา (2543) ไดศึกษาตัวชี้วัดประสิทธิผลขององคการพยาบาลจากผูเชี่ยว
ชาญดานการบริหารองคการพยาบาลและผูเชี่ยวชาญดานการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรง
พยาบาล พบวา    รายการตวัชีว้ดัดานการจัดการทรัพยากรมนุษยมี15 รายการ คือวิธีการสรรหา
และคัดเลือกพยาบาล เกณฑการประเมินการสรรหา ระยะเวลาที่ใชในการสัมภาษณเขาทํ างาน   
การปฐมนเิทศบคุลากรพยาบาล ระบบพี่เลี้ยงสํ าหรับพยาบาลใหม คุณสมบัติของพี่เลี้ยง ระยะ
เวลาในการปฏิบัติการเปนพี่เลี้ยง การสอบถามความตองการในการพฒันาทรัพยากรมนุษย  แผน
การพฒันาทรพัยากรมนษุยประจํ าป การพัฒนาทรัพยากรมนุษยจากการทํ างานจริง เวลาที่ใชใน
การพฒันาทรพัยากรมนษุยของพยาบาล การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย การพัฒนา
ทรัพยากรมนษุยอยางตอเนื่อง   การสงเสริมการทํ าวิจัย และการเตรียมการเพื่อการเลื่อนตํ าแหนง

แนวคดิการศึกษาตอเนื่องสาขาพยาบาลศาสตร

เนื่องจากระยะเวลาการศึกษาของพยาบาลวิชาชีพในอนาคตโดยใชเวลาการศึกษา 4 ป    
อาจไมเพียงพอ เพราะการทํ าหนาที่ของพยาบาลจริงๆจํ าเปนตองอาศัยความรูความสามารถใน
การตดัสนิใจโดยมีเหตุผลประกอบอยางเพียงพอ  ประชาชนมีความรูมากขึ้น รูจักเลือกบริโภคการ
บริการทีม่คุีณภาพ พยาบาลวิชาชีพสามารถทํ างานเทียบเคียงกับวิชาชีพอื่นได โดยเฉพาะในดาน
ชมุชน ซึง่อาจตองเรยีนถึง 6 ป เพื่อเพิ่มพูนความรูความสามารถเฉพาะทางเชิงลึก ประกอบกับแนว
โนมในอนาคตคุณสมบัติของพยาบาลที่พึงประสงคเรียงลํ าดับตามความสํ าคัญ ดังนี้ ความ
สามารถดานการปฏบัิติการพยาบาล ความสามารถดานทักษะเกี่ยวกับมนุษยและมวลชน ความ
สามารถดานวิชาการ คุณสมบัติดานคุณธรรมและจริยธรรม ความสามารถดานการใชเทคโนโลยี
และสารสนเทศ ความสามารถดานภาวะผูนํ า ความสามารถดานการบริหาร คุณสมบัติดานบุคลิก
ภาพ ความสามารถดานการวิจัย ความสามารถในการมีสวนรวมทางการเมืองและการปกครอง 
และคณุสมบติัดานอนุรักษส่ิงแวดลอม (สถาบันพระบรมราชชนก, 2545) การศึกษาตอเนื่องจึงเปน
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อีกแนวทางหนึง่ทีจ่ะชวยเพิ่มพูนความรูความสามารถของพยาบาลใหมีความทันสมัย   และสอด
คลองกบัความคาดหวังของผูใชบริการดานสุขภาพมากขึ้น

ความหมายของการศึกษาตอเนื่องสาขาพยาบาลศาสตร
 การใหความหมายของการศึกษาตอเนื่องสาขาพยาบาลศาสตร สามารถจํ าแนกได 2 กลุม 
ดังนี้

1. การใหความหมายโดยสภาวิชาชีพ
     สภาการพยาบาลแหงประเทศไทย (2547) ใหความหมายของการศึกษาตอเนื่องสาขา
พยาบาลศาสตรวา เปนการศึกษา และหรือการฝกอบรมระยะสั้นที่จัดขึ้น โดยมีเปาหมายเพื่อพัฒ
นาศักยภาพผูประกอบวิชาชีพการพยาบาล การผดุงครรภ หรือการพยาบาลและการผดุงครรภ 
และหมายความรวมถงึกิจกรรมเพื่อเพิ่มพูนความรู ความสามารถทางวิชาชีพหรือวิชาการ หรือการ
มสีวนรวมในการพัฒนาบุคลากรพยาบาลหรอืพฒันาวิชาชีพ

    คณะกรรมการบริหารแหงชาติอังกฤษ (The English National’s Board [ENB], 1990 
cited by Furze & Pearcy, 1999)   ใหความหมายของการศึกษาตอเนื่องสาขาพยาบาลศาสตรวา 
เปนการศึกษาภายหลังการศึกษาวิชาชีพการพยาบาลขั้นพื้นฐาน เพื่อที่จะคงไวหรือพัฒนาคุณ
ภาพการดูแลสุขภาพแกสาธารณชน

    สมาคมพยาบาลแหงประเทศญี่ปุน (Kodama, 1994)    ใหความหมายของการศึกษา
ตอเนือ่งสาขาพยาบาลศาสตรวา เปนโปรแกรมที่ออกแบบเพื่อพัฒนาใหพยาบาล มีคุณภาพที่จะ
ปฏิบัติงานอยางมีสมรรถนะในสถานที่ปฏิบัติงานของตน โดยการมีความรูและทักษะทางการ
พยาบาลที่ทันสมัยอยูเสมอ

    สมาคมพยาบาลอเมริกัน (ANA cited by Furze,  & Pearcy, 1999) ใหความหมาย
ของการศกึษาตอเนือ่งสาขาพยาบาลศาสตรวา เปนการวางแผนกิจกรมการศึกษาที่มีเจตนาเพื่อสง
เสริมความรูและประสบการณในวิชาชีพการพยาบาลดานปฏิบัติการพยาบาล การศึกษา การ
บริหาร การวิจัยและการพัฒนาหลักสูตรการเรียนการสอน/ทฤษฎีการพยาบาล โดยมีผลลัพธสุด
ทายอยูที่การดูแลสุขภาพของสาธารณชนใหดีข้ึน

    คณะกรรมการบริหารการพยาบาลแหงอัลบามา(ABN, 2003) ใหความหมายของการ
ศึกษาตอเนือ่งสาขาพยาบาลศาสตรวา เปนการวางแผนการจัดระบบประสบการณการเรียนรู เพื่อ
ทีจ่ะเพิม่พนูความรู ทักษะ และทัศนคติในการปฏิบัติการพยาบาล โดยมีผลลัพธสุดทายอยูที่การ
พฒันาบริการสุขภาพแกประชาชน
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2. การใหความหมายโดยนักวิชาการ
    ดาลายอน (Dalayon, 1994) ใหความหมายของการศึกษาตอเนื่องสาขาพยาบาล

ศาสตรวา เปนโปรแกรมการศึกษาที่เปนการวางพื้นฐานการพยาบาล อันจะชวยปรับปรุงการ
ปฏิบัติงานและความสามารถในการทํ างานใหเขากับส่ิงแวดลอมทั้งปวง
  กลาวโดยสรุป การศึกษาตอเนื่องสาขาพยาบาลศาสตรหมายถึง กิจกรรมที่ชวยเพิ่มพูน
ความรูและทักษะทางการพยาบาลใหมีความทันสมัยอยูเสมอ รวมทั้งการนํ าความรูมาพัฒนาคุณ
ภาพการพยาบาลเพื่อใหประชาชนผูใชบริการไดรับบริการที่มีคุณภาพ

 ประวติัความเปนมาของการศึกษาตอเนื่องสาขาพยาบาลศาสตร
 ปจจุบันยังไมสามารถทราบแนชัดวาการศึกษาตอเนื่องสาขาพยาบาลศาสตรมีข้ึนครั้งแรก

ต้ังแตเมื่อใด และประเทศใดเปนผูริเร่ิม การศึกษาตอเนื่องในยุคแรกๆจะเปนในลักษณะของการ
ศึกษาในระดับที่สูงขึ้นทั้งในรูปของการศึกษาเฉพาะทาง การศึกษาในระดับปริญญาโทและ
ปริญญาเอก โดยมีการใหความสํ าคัญกับการศึกษาตอเนื่องอยางจริงจังมากขึ้นในระยะ 2-3 ปนี้
เอง (Furze,  & Pearcy,  1999) ซึง่เปนผลจากการที่สมาคมและสภาวิชาชีพการพยาบาลไดออก
กฎหมายใหผูประกอบวิชาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภ        ตองมีการตออายุใบอนุญาต
ประกอบวิชาชีพและมีการเพิ่มพูนความรูอยูเสมอ ทั้งนี้ผูวิจัยไดรวบรวมประวัติความเปนมาของ
การศกึษาตอเนื่องสาขาพยาบาลศาสตรในประเทศตางๆ ตามลํ าดับกอน-หลัง ดังนี้

ประเทศฮังการี (Hok, 1994) เร่ิมมีการศึกษาตอเนื่องในป 1975 – 1976 โดยการจัดหลัก
สูตรการพยาบาลทัว่ไป การพยาบาลเด็ก การพยาบาลจิตเวช และการพยาบาลอุตสาหกรรม ซึ่ง
ดํ าเนินการโดยสถาบันการศึกษา ตอมาไดมีการแตงตั้งคณะกรรมการสถาบันการฝกอบรมกลาง
ข้ึนโดยคัดเลือกตัวแทนพยาบาลจากองคการ/หนวยงานตางๆ ในป 1980 – 1981 ไดมีการ
พฒันาการศกึษาในระบบทางเลือกขึ้นมาเพื่อใหสอดคลองกับความตองการ จนกระทั่งในป 1990 
จงึไดจัดใหมีการศึกษาตอเนื่องแบบถาวร

ประเทศบราซิล (CAPES, 1988 cited by Angerami, 1994)     ในป 1982 สภาการ
พยาบาลบราซลิไดกํ าหนดเปาหมายใหพยาบาลสํ าเร็จการศึกษาระดับปริญญาโท จํ านวน 433 คน 
ภายในระยะเวลา 5 ป ซึ่งตอมาในป 1988 พบวามีพยาบาลสํ าเร็จการศึกษาระดับปริญญาโท 
จ ํานวน 52 คน และสํ าเร็จการศึกษาระดับปริญญาเอก จํ านวน 6 คน

ประเทศคูเวต (Dalayon, 1994) ไดก ําหนดใหหนวยงานสาธารณสุขแตละภูมิภาค ตองมี
แผนกพัฒนาทรัพยากรมนุษย ต้ังแตป 1987 โดยมีหนาที่หลักในการปฐมนิเทศและนิเทศงาน
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พยาบาลบรรจุใหม    วางแผน และด ําเนินการตามแผนการศึกษาตอเนื่องแกพยาบาลทุกระดับ 
รวมถงึการสรางงานวิจัยและดํ าเนินกิจกรรมอื่นๆที่เกี่ยวของ

ประเทศญี่ปุน (Kodama, 1994)  กระทรวงสาธารณสุขรวมกับสมาคมพยาบาลแหง
ประเทศญีปุ่นไดจัดใหมีการศึกษาตอเนื่อง โดยมี 2 รูปแบบ คือการศึกษาตอเนื่องภายนอกซึ่งจัด
โดยสถาบันหรือองคการวิชาชีพ และการศึกษาตอเนื่องภายในซึง่จัดโดยนายจาง กลุมผูบริหารหรือ
สถาบนัทีม่กีจิการคลายคลึงกัน  จากการศึกษาพบวาพยาบาลรอยละ 96 มีอายุอยูระหวาง 36–40 
ป        มโีอกาสไดรับการศึกษาตอเนื่องเพื่อเพิ่มพูนความรูอยางสมํ่ าเสมอ โดยเฉพาะการไดรับ
ความรูในชัว่โมงการทํ างาน ถึงแมวาในประเทศญี่ปุนพยาบาลจะไดรับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ
ตลอดชพีและไมมีการกํ าหนดใหมีการตออายุใบอนุญาตประกอบวิชาชีพก็ตาม

ประเทศอังกฤษ (UKCC, 1995 cited by Furze & Pearcy, 1999) ก ําหนดใหพยาบาลทุก
คนทีสํ่ าเร็จการศึกษาจะตองมีการศึกษาอบรม   และฝกปฏบัิติงานภายหลังการขึ้นทะเบียนเปนผู
ประกอบวชิาชพีการพยาบาล โดยการศึกษาอบรมเปนเวลา 5 วัน ภายในระยะเวลา 3 ป

ประเทศสหรัฐอเมริกา (Thurston, 1992 cited by Furze & Pearcy, 1999) เร่ิมในป 1995 
โดยการกํ าหนดใหพยาบาลทุกคนที่สํ าเร็จการศึกษาจะตองผานการสอบภาคปฏิบัติเพื่อแสดงถึง
ประสบการณการทํ างานและการศึกษาอบรมของพยาบาลแตละคน แตการรับรองประสบการณฯ
ดังกลาวยงัไมคอยเปนรูปแบบหรือเปนทางการ ต้ังแตวันที่ 1 เมษายน 1998 มีการประเมินผล
ประสบการณของพยาบาลอยางเต็มรูปแบบแตยังคงไมมีการรับรองเนื่องจากยังตองอาศัยระยะ
เวลาที่เหมาะสมสํ าหรับการทบทวนวรรณคดีที่เกี่ยวของกับประสบการณการไดรับหนวยคะแนน
การศกึษาตอเนื่อง(UKCC, 1995 cited by Furze, & Pearcy,1999)  ตอมาในเดือนเมษายน 
2001 จงึไดมกีารก ําหนดเกณฑในการตออายุใบอนุญาตประกอบวิชาชีพโดยการศึกษาตอเนื่อง

 สํ าหรับประเทศไทย เร่ิมต้ังแตป พ.ศ. 2540 โดยสภาการพยาบาลแหงประเทศไทย 
(2547) ไดออกขอบังคับสภาการพยาบาลวาดวยการขึ้นทะเบียน การออกใบอนุญาต การตออายุ
ใบอนุญาต และการอื่นๆที่เกี่ยวกับใบอนุญาตเปนผูประกอบวิชาชีพการพยาบาล การผดุงครรภ 
หรือการพยาบาลและการผดุงครรภ พ.ศ. 2545 เพื่อกํ าหนดหลักเกณฑใหผูที่ประสงคจะขอตออายุ
ใบอนญุาตฯ เนื่องจากใบอนุญาตฯเดิมหมดอายุ ในป พ.ศ. 2548 เปนตนไปจะตองเปนผูไดรับการ
เพิม่พนูความรูความสามารถทางวิชาชีพ หรือทางวิชาการ หรือมีสวนรวมในการพัฒนาวิชาชีพตาม
ทีส่ภาการพยาบาลก ําหนดซึ่งมีหลายรูปแบบ เพื่อใหผูประกอบวิชาชีพฯสามารถเลือกที่จะเขารวม
กจิกรรมในการสะสมหนวยคะแนนการศึกษาตอเนื่องไมนอยกวา 50 หนวยคะแนน ภายในระยะ
เวลา 5 ปกอนที่ใบอนุญาตฯจะหมดอายุ โดยสภาการพยาบาลไดจัดตั้งศูนยการศึกษาตอเนื่อง
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สาขาพยาบาลศาสตร (ศ.น.พย.) ข้ึนทํ าหนาที่บริหารจัดการเกี่ยวกับการจัดการศึกษาตอเนื่องฯ  
และแบงกิจกรรมการศึกษาตอเนื่องฯ เปน 3 รูปแบบ ดังนี้

1. การเพิม่พนูความรูความสามารถทางวิชาชีพหรือวิชาการ ไดแก
    1.1 การเขารวมฟงบรรยาย  อภิปราย สัมมนา อบรม    ฟนฟูวิชาการในหนวยงานที่

สภาการพยาบาลรับรองเปนผูจัด
   1.2. การศึกษา หรือการเรยีนรูดวยตนเอง เชน การเรียนรูอยางมีปฏิสัมพันธผาน

เทคโนโลยสีารสนเทศ การประเมินและทบทวนความรูดวยตนเองโดยใชส่ือสํ าเร็จรูป
   1.3 การศกึษาในหลักสูตร และ/หรือการฝกอบรมที่เกี่ยวของกับวิทยาศาสตรสุขภาพ
   1.4 การเพิ่มพูนความรูอ่ืนๆ ตามทีส่ภาการพยาบาลจะพิจารณาเปนแตละกรณีไป
2. การมสีวนรวมในการพัฒนาบุคลากรพยาบาล หรือวิชาชีพ ไดแก
    2.1 การตพีมิพบทความทางการพยาบาลในวารสารในประเทศ และนานาชาติ
    2.2 การแตงตํ าราไมนอยกวา 50 หนาตอเลม
    2.3 การเสนอผลงานทางวิชาการ
    2.4 การกลัน่กรองบทความโดยคณะบรรณาธิการ
    2.5 การตรวจสอบเครื่องมือวิจัย
    2.6 การกลัน่กรองโครงรางงานวิจัย/การตรวจสอบคุณภาพงานวิจัย
    2.7 การอานผลงานเพื่อประเมินตํ าแหนงทางวิชาการ
    2.8 การเปนกรรมการผูทรงคุณวุฒิภายนอกสถาบันในการสอบปองกันวิทยานิพนธ
    2.9 การเปนวิทยากรหรือผูอภิปรายรวมในการประชุมวิชาการ
    2.10 การเปนพยาบาลพี่เลี้ยงสํ าหรับนักศึกษาพยาบาลในหลักสูตรตางๆ
    2.11 การสรางสื่อการศึกษาพรอมแบบทดสอบ
    2.12 โครงการบริการวิชาการสํ าหรับประชาชนหรือโครงการสรางสรรคระบบหรือ

กจิกรรมการใหบริการ
    2.13 การสรางหรอืพัฒนาแนวทางการปฏิบัติงาน หรือคูมือการปฏิบัติงาน
    2.14 การถายทอดความรูดานการพยาบาลและสุขภาพแกประชาชนที่ไมใชงานประจํ า
    2.15 นวตักรรมการบริการพยาบาลและสุขภาพ
    2.16 กจิกรรมอืน่ๆ ตามที่สภาการพยาบาลจะพิจารณาเปนแตละกรณีไป
3. การเขาศึกษาในหลักสูตรการศึกษา หรือหลักสูตรฝกอบรมการพยาบาลระยะสั้นที่มี

ระยะเวลาไมเกิน 4 สัปดาห
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กจิกรรมการศกึษาตอเนื่องสาขาพยาบาลศาสตร ดังกลาว สามารถนํ ามาประยุกตใชกับ
วธิกีารพฒันาทรพัยากรมนุษย ได ดังนี้ 1) การศึกษาในงาน ไดแก การเปนพยาบาลพี่เลี้ยงสํ าหรับ
นักศึกษาพยาบาลหลักสูตรตางๆ การกลั่นกรองบทความโดยคณะบรรณาธิการ การตรวจสอบ
เครื่องมือวิจัย   การกลัน่กรองโครงรางงานวิจัย/การตรวจสอบคุณภาพงานวิจัย การอานผลงาน
เพือ่ประเมนิต ําแหนงทางวิชาการ การสรางสื่อการศึกษาพรอมแบบทดสอบ การสรางหรือพัฒนา
แนวทางการปฏิบัติงานหรือคูมือการปฏิบัติงาน โครงการสรางสรรคระบบหรือกิจกรรมการให
บริการ นวตักรรมการบริการพยาบาลและสุขภาพ 2) การศึกษานอกงาน ไดแก การเขารวมฟง
บรรยาย  อภิปราย สัมมนา อบรม ฟนฟูวิชาการในหนวยงานที่สภาการพยาบาลรับรองเปนผูจัด 
การเปนกรรมการผูทรงคุณวุฒิภายนอกสถาบันในการสอบปองกันวิทยานิพนธ การเปนวิทยากร
หรือผูอภิปรายรวมในการประชุมวิชาการ โครงการบริการวิชาการสํ าหรับประชาชน การถายทอด
ความรูดานการพยาบาลและสุขภาพแกประชาชนที่ไมใชงานประจํ า การศึกษาและฝกอบรมใน
หลกัสตูรทีเ่กีย่วของกับวิทยาศาสตรสุขภาพ   3) การศึกษาเรียนรูดวยตนเอง ไดแก การเรียนรู
อยางมปีฏิสัมพนัธผานเทคโนโลยีสารสนเทศ การประเมินและทบทวนความรูดวยตนเองโดยใชส่ือ
สํ าเรจ็รูป การตพีมิพบทความทางการพยาบาลในวารสารในประเทศ และนานาชาติ การแตงตํ ารา
ไมนอยกวา 50 หนาตอเลม การเสนอผลงานทางวิชาการ

จะเห็นไดวา การศึกษาตอเนื่องสาขาพยาบาลศาสตรไดมีพัฒนาการมาอยางตอเนื่องทั้ง
ในและตางประเทศ โดยในชวงแรกจะเปนการศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น  ตอมาจึงไดมีการกํ าหนด
เปนขอบังคับของสภาวิชาชีพโดยกํ าหนดเปนเงื่อนไขในการตออายุใบอนุญาตประกอบวิชาชีพและ
ขยายขอบเขตของการศึกษาตอเนื่องใหรวมถึงการมีสวนรวมในกิจกรรมเพิ่มพูนความรูในรูปแบบ
ตางๆ ทั้งนี้โดยมีจุดมุงหมายที่สํ าคัญเพื่อใหผูใชบริการดานสุขภาพไดรับบริการที่ดีมีคุณภาพจาก
การที่พยาบาลไดมีการนํ าความรู ทักษะและเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใชในการปฏิบัติงานอยาง
สมํ่ าเสมอ อันเปนผลสืบเนื่องมาจากพระราชบัญญัติวิชาชีพการพยาบาล และการผดุงครรภ ที่
ก ําหนดใหพยาบาลตองมีการศึกษาตอเนื่อง และตออายุใบอนุญาตประกอบวิชาชีพทุก 5 ป และ
กระแสการพัฒนาคุณภาพบริการ โดยพยาบาลในปจจุบันจะตองมีการพัฒนาทักษะและความ
สามารถเฉพาะดานใหสอดคลองกับสภาวะการเปลี่ยนแปลง ไดแก การปฏิรูประบบสุขภาพที่มุง
เนนการสรางสขุภาพมากกวาการซอมสุขภาพ เทคโนโลยีและความกาวหนาทางการแพทยและสา
ธารณสขุ กลไกการเกิดโรคหรืออาการของโรคมีความซับซอนเพิ่มข้ึน การดูแลรักษาพยาบาลผูปวย
ตองการผูที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะทางมากขึ้น (ธีรพร, 2547)
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ปญหาอปุสรรคในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดานการศึกษาตอเนื่องสาขาพยาบาลศาสตร

ปญหาอุปสรรคในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เปนสิ่งขัดขวางที่ทํ าใหไมมีการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุย หรือทํ าใหการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ไมประสบความสํ าเร็จ ซึ่งแสงสุรีย (2546)  
กลาววา ปญหาอุปสรรคในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ไดแก การมีความคิดเห็นและมุมมองที่ไม
ถูกตองตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ขาดเกณฑในการคัดเลือกบุคลากรใหเขารับการพัฒนา 
บุคลากรไมสามารถนํ าทักษะที่ไดเรียนรูมาประยุกตใชใหเกิดประโยชนในการทํ างาน การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยบางหลักสูตรไมมีความสอดคลองกัน ขาดการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย บุคลากรขาดแรงจูงใจที่จะปฏิบัติหนาที่ใหมีคุณภาพตามมาตรฐาน ขาดปจจัยในการ
พฒันาทรพัยากรมนุษยใหครบวงจร และวิทยากรดอยคุณภาพ สวนสุภาพร และยงยุทธ (2546) 
กลาววาปญหาอุปสรรคในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมี 9 ประการ คือ 1) ปญหาดานผูบริหารหรือ
หัวหนาหนวยงานของบุคลากร เชน การมีเจตคติที่คับแคบ ไมเห็นความสํ าคัญของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยจึงไมใหการสนับสนุน การสํ าคัญผิดคิดวาการฝกอบรมจะทํ าใหสามารถแกไข
ปญหาทกุอยางไดอยางรวดเร็วทันใจ แตเมื่อไมเปนไปตามที่คาดหวังจึงเกิดการตอตาน นอกจากนี้
ผู บริหารบางคนคิดวาตนมีความรู ความสามารถมากกวาเจาหนาที่ผู  รับผิดชอบการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุยและวิทยากร จึงเปนผูส่ังการ ดํ าเนินการตางๆแตเพียงผูเดียว ซึ่งอาจกอใหเกิด
ปญหาตางๆตามมา 2) ปญหาดานเจาหนาที่ผูดํ าเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เชน ไมเต็มใจ
หรือไมมีขวัญกํ าลังใจในการดํ าเนินการ ไมมีอิสระในการแสดงความคิดเห็น 3) ปญหาดาน
วทิยากร เชน ขาดความรูและทักษะในการถายทอด ถายทอดไมตรงเปาหมาย ไมรักษาเวลา  ไม
ศึกษาพื้นฐานของบุคลากร  และขาดประสบการณ 4) ปญหาดานตัวบุคลากร เชน ไมเขาใจวัตถุ
ประสงคทีแ่ทจริงของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย มีเจตคติที่ไมดี อนุรักษนิยม มองโลกในแงราย 
ถอืทฐิหิรือมีความเชื่อมั่นในตัวเองสูงเกินไป 5) ปญหาดานสถานที่และอุปกรณที่ใชในการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุย เชน สถานที่ไมเหมาะสม ขาดอุปกรณหรือส่ือที่จะชวยอํ านวยความสะดวกหรือ
ชวยใหการพัฒนาทรัพยากรมนุษยประสบผลสํ าเร็จ 6) ปญหาดานเทคนิคการพัฒนาทรัพยากร
มนษุยและการใชส่ือ เชน ใชเทคนิคไมเหมาะสม ใชส่ือไมเปน 7) ปญหาดานการประเมินผลการ
พฒันาทรพัยากรมนษุย เชน ไมเห็นความสํ าคัญ ไมดํ าเนินการประเมินผล ประเมินผลไมตรงตาม
เปาหมาย หรือใชวิธีการประเมินผลไมเหมาะสม ขาดเทคนิคในการวิเคราะหขอมูลและสรุปผลการ
ประเมิน 8) ปญหาดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไมตรงตามความตองการของบุคลากร 9) 
ปญหาดานงบประมาณ ซึ่งเปนการขาดแคลนงบประมาณที่จะสนับสนุนคาใชจายตางๆในการ
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พฒันาทรพัยากรมนษุย เชน คาวัสดุ คาตอบแทนวิทยากร คาเชาสถานที่ คาเชาที่พัก และคาเดิน
ทาง      ซึ่งเดสิมอน และคณะ (Desimone et al., 2002)  เหน็วาอาจแกไขไดโดยการใชวิธีการ
พฒันาทรพัยากรมนุษยโดยการศึกษาในงาน

นอกจากนีศู้นยการวิจัยและปฏิบัติการพยาบาลจิตเวชในรัฐวิคตอเรีย ประเทศออสเตรเลีย  
ไดรวบรวมประเด็นปญหาตาง ๆ จากการ ใหคํ าปรึกษาเกี่ยวกับการศึกษาและพัฒนาวิชาชีพ ไดแก 
การมีขอจํ ากัดในการมีโอกาสไดรับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในหลักสูตรที่มีคุณภาพสูง การมี
โอกาสผละจากงานเพื่อเขารับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยเฉพาะพยาบาลที่อยู ในสถาน
พยาบาลทีใ่หบริการตลอด 24 ชั่วโมง   การพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีคุณภาพหลากหลายและมักมี
สวนเกี่ยวของการปฏิบัติการทางคลินิกนอย เมื่อพยาบาลไดรับการพัฒนแลวไมมีโครงสรางงาน
รองรับความรูและทักษะที่ไดรับจากการพัฒนา (Miller & Happell, 2002) ท ําใหไมสามารถนํ า
ความรูความสามารถที่มีมาใชประโยชนใหกับหนวยงานไดอยางเต็มที่

จะเห็นไดวา ปญหาอุปสรรคในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดานการศึกษาตอเนื่องสาขา
พยาบาลศาสตร ไดแก การขาดแรงจูงใจ การขาดการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาทั้งในดานงบ
ประมาณ การจัดตารางเวรหรือการจัดสรรเวลา การจัดสรรวัสดุอุปกรณ คอมพิวเตอรและ
อินเตอรเนต็เพือ่ใชเปนชองทางในการถายทอดความรู การแจงขอมูลขาวสารใหทราบ วิทยากรหรือ
สถาบนัทีจ่ดัการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดอยคุณภาพ ปญหาดานตัวบุคลากร และการปฏิบัติงาน
ในเขตชนบททีห่างไกลทํ าใหยากตอการเขาถึงสถานที่ที่ใชในการจัดกิจกรรมการศึกษาตอเนื่อง ซึ่ง
โรงพยาบาลชุมชนรวมอยูในกรณีดังกลาว แตที่สํ าคัญคือ การปฏิบัติตามกระบวนการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยอยางเปนระบบและตอเนื่อง เมื่อนํ ามาจัดกลุมของปญหาจะเห็นวาปญหา
อุปสรรคในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดานการศึกษาตอเนื่องสาขาพยาบาลศาสตรที่อาจพบได
มาก ประกอบดวย ปญหาอุปสรรคดานการเงินหรืองบประมาณ ดานขอมูลขาวสาร ดานกํ าลังคน 
ดานระยะทาง ดานระยะเวลา ดานความตองการสวนตัวของบุคลากร และดานอื่นๆ โดยมีแนวคิด
และผลงานวิจัยสนับสนุน ดังนี้

1. ปญหาอุปสรรคดานการเงินหรืองบประมาณ
    เนื่องจากปจจุบันการจัดสรรงบประมาณของกระทรวงสาธารณสุขใหกับโรงพยาบาล

หรือหนวยงานตางๆในสังกัดจะกํ าหนดจากจํ านวนประชากรที่ข้ึนทะเบียนในโครงการหลักประกัน
สุขภาพถวนหนา มไิดจัดตามที่โรงพยาบาลหรือหนวยงานเสนอขอตามแผนการใชจายงบประมาณ 
ดังนั้นจึงกอใหเกิดผลกระทบตอโรงพยาบาลที่มีประชากรที่ข้ึนทะเบียนในโครงการฯจํ านวนนอย 
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และเนื่องจากการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนเรื่องที่ตองใชจายงบประมาณของโรงพยาบาลและ
เปนการลงทุนในตัวบุคลากรดวย ทํ าใหผูบริหารหนวยงานจํ าเปนตองคํ านึงถึงประโยชนที่คุมคาที่
จะไดรับ (ธงชัย, 2546) โดยงบประมาณที่จัดสรรเพื่อลงทุนดานการฝกอบรมโดยหนวยงานของรัฐ 
เมือ่เทยีบกบังบประมาณดานการศึกษาทั้งหมดแลวจัดวาเปนสัดสวนที่นอยมาก คือ นอยกวารอย
ละ 3 (สุมาล,ี 2539) นอกจากนี้ ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยนั้น นอกจากหนวยงานจะตองเสีย
คาใชจายตางๆ เชน คาลงทะเบียน คาเดินทาง คาที่พัก คาเอกสาร และคาใชจายอื่นๆแลว ยังตอง
เสียคาจางแรงงานในการจัดอัตรากํ าลังทดแทนในกรณีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยนอกงานและ
กรณลีาศกึษาตอ เนื่องจากแรงงานไมสามารถปฏิบัติงานไดหรือปฏิบัติไดไมเต็มที่ สวนนี้จึงเปนตน
ทนุคาเสยีโอกาสของหนวยงาน คือ ใหโอกาสในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย แตผลผลิตลดลง (บุญ
คง, 2543) ทั้งนี้ จากผลการศึกษาของเพ็ญศิริ และคณะ (2547) พบวา ในการพัฒนาทรัพยากร
มนษุยของบรรษัทขามชาติญ่ีปุน กับบรรษัทขามชาติไทย ตางมีปญหาการขาดงบประมาณ และ
จากการศึกษาการพัฒนาตนเองของพยาบาลไทยในหนวยงานของรัฐทั่วประเทศ พบวา ปญหา
อุปสรรคในการพัฒนาตนเองเกี่ยวกับการไมไดไปอบรม ดูงาน หรือศึกษาตอ มีปจจัยเรื่องไมมีทุน
การศกึษาเปนปญหาอุปสรรคลํ าดับที่ 4 (จินตนา และคณะ, 2530 อางตาม สิริพันธ, 2543)

ดังนั้นเพื่อใหบุคลากรของหนวยงานไดรับการเพิ่มพูนความรูอยางสมํ่ าเสมอจึงควรมีการ
กํ าหนดงบประมาณที่ใชในพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางนอยรอยละ 5 ของงบประมาณดานเงิน
เดือน และควรถือวางบประมาณที่ใชในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนเหมือนรายจายเพื่อการ
วิจัยและพัฒนา (จิราวรรณ, 2544) สอดคลองกับผลการศึกษาของดัคเกตต และแมคโดนัลด
(Duckett, 1993;  Macdonald, 1994 cited by Furze & Pearcy, 1999) พบวา พยาบาลสวน
ใหญเห็นวาประเทศอังกฤษหรือรัฐบาลนาจะเปนผูสนับสนุนงบประมาณเปนคาใชจายในการ
ศึกษาตอเนื่อง โดยสถาบันพระบรมราชชนก (2545) ไดสรุปประเด็นสํ าคัญที่เปนขอเสนอแนะใน
การพฒันาบคุลากรพยาบาล ดังนี้ การคัดเลือกคนที่จะใหไปศึกษาตอเนื่องควรพิจารณาตามความ
จ ําเปนของหนวยงาน ตรงกับสายงานและการใชงาน ควรสงเสริมใหมีการศึกษาเรียนรูดวยตนเอง 
เชน    จดัใหมวีารสาร มุมอานหนังสือ ตูหนังสือประจํ าแผนกหรือหอพัก การพัฒนาควรทํ าอยาง
เปนระบบและตอเนื่อง มีผูรับผิดชอบหรือมีหนวยงานการพัฒนาโดยตรง ซึ่งโนแลน, และคณะ 
(Nolan, et al., 1995 cited by Furze & Pearcy,  1999)  ศึกษาความคิดเห็นจากผูบริหารและนัก
การศกึษา   พบวา สวนใหญเห็นวาพยาบาลควรใชเวลาสวนตัวและออกคาใชจายบางสวนในการ
ศึกษาตอเนื่องของตนเอง
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2. ปญหาอุปสรรคดานขอมูลขาวสาร
    อาจเกิดจากระบบการติดตอส่ือสารภายในของบางหนวยงานไมมีประสิทธิภาพ ทํ าให

การติดตอส่ือสารไมรวดเร็วหรือไมทั่วถึงเทาที่ควร ซึ่งหากผูบริหารหนวยงานใหการสนับสนุนการ
พฒันาทรพัยากรมนษุยอยางเต็มที่ดวยความจริงใจ ยอมจัดใหมีการประชาสัมพันธขอมูลขาวสาร
อยางรวดเรว็และทัว่ถึง (อํ านวย, 2544) นอกจากนี้อาจเนื่องจากการที่โรงพยาบาลชุมชนในภาคใต 
มทีีต้ั่งหางไกลจากแหลงความรูหรือสถาบันการศึกษา จึงทํ าใหเปนอุปสรรคตอการเขาถึงขอมูลขาว
สาร ซึ่งจากผลการวิจัยของฉัตรลดา และคณะ (2544) ทีไ่ดศึกษารูปแบบของระบบการศึกษาตอ
เนือ่งทีพ่งึประสงค เพื่อรักษาสถานภาพใบอนุญาตประกอบวิชาชีพเภสัชกรรม กรณีศึกษา: เภสัช
กรที่ปฏิบัติงานในภาคใต พบวามีอุปสรรคเกี่ยวกับความสะดวกในการเดินทาง คาใชจายในการ
เขารวมกจิกรรม ระเบียบขอบังคับที่แตกตางกันของแตละสถานที่ทํ างาน การประชาสัมพันธที่ไม
ทั่วถึง หัวขอการศึกษาที่จัดไมไดสงเสริมใหเกิดความรู ไมนาสนใจ หรือไมมีประโยชนเทาที่ควร 
รวมทัง้องคการที่จัดกิจกรรมอาจไมเพียงพอ

3. ปญหาอุปสรรคดานกํ าลังคน
    เนือ่งจากการประกาศใชนโยบายหลักประกันสุขภาพถวนหนาของรัฐบาลที่กํ าหนดให

ศูนยบริการสขุภาพชุมชนทุกแหงมีพยาบาลวิชาชีพแหงละ 2 คนเพื่อเปนการกระจายบุคลากรและ
เพิ่มคุณภาพบริการดานสุขภาพในระดับปฐมภูมิ และจากภาวะธุรกิจสุขภาพภาคเอกชนและการ
คาเสรใีนตลาดโลก ความตองการบริการพยาบาลจากประเทศสหรัฐอเมริกา และกลุมประเทศทาง
ยโุรปท ําใหบุคลากรพยาบาลสวนหนึ่งเคลื่อนยายออกไปทํ างานตางประเทศ โดยพบวา มีจํ านวน
พยาบาลแจงความจํ านงขอใบอนุญาตประกอบวิชาชีพเปนภาษาอังกฤษจากสภาการพยาบาล
เพิ่มมากขึ้นอยางชัดเจน ซึ่งแสดงใหเห็นถึงปญหาความขาดแคลนพยาบาลในปจจุบัน และแนว
โนมของปญหาที่จะเกิดขึ้นในอนาคตหากไมไดรับการแกไขปญหา (ธีรพร, 2547) ทั้งนี้จากการ
ศึกษาของส ํานกันโยบายและแผนงานสาธารณสุข (สํ านักนโยบายและแผนงานสาธารณสุข, 2537 
อางตาม เทยีนฉาย, 2537) ไดคาดการณวาในป 2544 จะมีพยาบาลวิชาชีพอยูในระบบไดเพียง 
31, 934 คน และมพียาบาลเทคนิคอยูในระบบไดเพียง 44,023 คน ซึ่งเปนเพียงรอยละ 56 และ
รอยละ 66 ของอัตรากํ าลังดังกลาวตามลํ าดับเทานั้น นอกจากนี้ในการจัดใหบุคลากรไดรับการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยใชวิธีการศึกษานอกงาน หนวยงานยังตองจัดอัตรากํ าลังทดแทน
บุคลากรดังกลาวอีกดวย



38

4. ปญหาอุปสรรคดานระยะทาง
    อาจเกิดจากการที่โรงพยาบาลมีที่ต้ังหางไกล และมีการคมนาคมไมสะดวกจึงตองใช

ระยะเวลาเดินทางนานกวาโรงพยาบาลที่มีที่ต้ังในเขตเมืองซึ่งจากผลการวิจัยของเอ็ดเวิรดส และ
คณะ (Edwards, et al., 2002) ที่ศึกษาขอมูลการศึกษาตอเนื่องของพยาบาลในเขตเทียนจิน สา
ธารณรฐัประชาชนจีนพบวา อุปสรรคที่สํ าคัญของการศึกษาตอเนื่อง คือไมมีเวลา ไมมีงบประมาณ 
ความหางไกล และการไมไดรับอนุญาตใหไดรับการศึกษาตอเนื่อง โดยพยาบาลในเขตชุมชนและ
ชานเมืองมีโอกาสไดรับการศึกษาตอเนื่องนอยกวาพยาบาลในเขตเมือง นอกจากนี้ ผลการวิจัย
ของสิริพันธ (2544) ที่ศึกษาการพัฒนาตนเองดานวิชาการของอาจารยมหาวิทยาลัยสงขลา
นครนิทร วทิยาเขตปตตานี พบวาสวนใหญจะเขารวมกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนบาง
คร้ัง เนื่องจากมีงบประมาณจํ ากัด ประกอบกับกิจกรรมสวนใหญมักจัดที่สวนกลางหรือ
กรุงเทพมหานคร ซึง่ตองเสียคาใชจายสูง ทั้งคาเดินทาง คาที่พัก และคาลงทะเบียน

5. ปญหาอุปสรรคดานระยะเวลา
    ปญหาอปุสรรคดานระยะเวลา อาจเปนผลสืบเนื่องจากปญหาอุปสรรคดานการเงินหรือ

งบประมาณ และดานกํ าลังคน กลาวคือ กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่ใชระยะเวลานานก็
จะท ําใหตองใชงบประมาณและกํ าลังคนเพิ่มมากขึ้นตามไปดวย ซึ่งจากผลการวิจัยของสุธีระ และ
มานดิา (สุธรีะ, 2519; มานิดา, 2529 อางตามสิริพันธ, 2543) พบวา อุปสรรคสํ าคัญที่มีผลตอการ
พฒันาทรพัยากรมนุษย คือ ขอจํ ากัดดานเวลา ซึ่งเดสิมอน และคณะ (Desimone et al., 2002)   
กลาววา ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่จัดขึ้นโดยหนวยงานภายนอก ระยะเวลาที่ใชในการ
พฒันาทรพัยากรมนุษยยอมข้ึนอยูกับการกํ าหนดของผูดํ าเนินการ

6. ปญหาอุปสรรคดานความตองการสวนตัวของบุคลากร
    อาจเกิดจากการทีบุ่คลากรบางคนมีเจตคติที่ไมดีตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย กลาว

คือ มีความคิดเห็นวา การฝกอบรมหรือการศึกษาตอเนื่องเปนเรื่องของเด็กนักเรียนที่มีการเรียน
การสอนในหองเรียน ไมเหมาะกับผูใหญที่ทํ างานแลว อีกทั้งเปนการเสียเวลาเสียเงินโดยเปลา
ประโยชน ผูที่มีงานทํ าอยูแลวไมมีความจํ าเปนตองเขารับการฝกอบรมแตอยางไร (สุภาพร และยง
ยทุธ, 2546) ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของวิรัช (2547) ในการวิเคราะหอุปนิสัยของขาราชการไทยที่
เปนอปุสรรคตอการพัฒนาประเทศและการปฏิรูประบบราชการประการหนึ่ง คือ การไมใฝหาความ
รูเพิม่เตมิ โดยการพอใจในความรูความสามารถเทาที่มีอยู หรือแมไมพอใจก็ไมตองการที่จะเสาะ
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แสวงหาความรูเพิม่เติม ไมอยากที่จะรับรูหรือยอมรับเทคโนโลยีที่ทันสมัย สาเหตุสวนหนึ่งมาจาก
ความคดิทีว่าถามีความรูเพิ่มข้ึนแลวทํ าใหตนเองตองมีความรับผิดชอบเพิ่มข้ึนดวย บางครั้งอาจมี
ความกังวลวาถาศึกษาความรูเพิ่มเติมแลวจะทํ าใหตองเสียเวลา เสียเงิน ไมมีใครดูแลครอบครัว 
สมองของตนอาจไมรับ อายุมากเกินไปที่จะเรียน ไมมั่นใจในความรูความสามารถของตนเองที่มี
อยูเดิมวาเพียงพอที่จะนํ าไปใชในการศึกษาตอไดหรือไม และยังอาจมีความคิดวาแมไมศึกษาหา
ความรูเพิ่มเติมก็ไมเดือดรอน เพราะตํ าแหนงของตนเองก็สูงกวาวุฒิหรือปริญญาที่จะไปศึกษาอยู
แลว

นอกจากนี้ จากการศึกษาของไพลิน กมลรัตน และวารีวรรณ (2547) ที่ติดตามประเมินผล
การพฒันาอาจารยของวิทยาลัยสังกัดกระทรวงสาธารณสุข พบวา มีผลผลิตดานปริมาณตํ่ ากวา
เปาหมายของแผนและโครงการ ทั้งในดานจํ านวนผูรับทุนศึกษาตางประเทศและในประเทศ 
จํ านวนผูอบรมระยะสั้นตางประเทศ อัตราสวนของอาจารยตอนักศึกษา และสัดสวนคุณวุฒิของ
อาจารย โดยมสีาเหตุสวนหนึ่งจากการขาดแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพื่อขอรับทุน เนื่องจากมี
อัตราเงนิเดอืนและความกาวหนาของระดับตํ าแหนงชากวาอาจารยที่ไมไดลาเรียน โดยเฉพาะการ
เรียนในระดบัปริญญาเอกที่ตองใชระยะเวลาในการเรียนหลายป  ซึ่งอธิบายไดดวยแนวคิดของ กอ 
(กอ, มปป. อางตาม ไพลิน  และคณะ, 2547) ทีว่า มนษุยเปนศูนยกลางของการพัฒนา การ
พัฒนาตองเกิดจากการกระทํ าของมนุษย ผลประโยชนของการพัฒนาจะตองตกเปนของมนุษย 
เมื่อมนุษยตระหนักถึงความตองการหรือความจํ าเปนของตน มนุษยจะเปนผูกํ าหนดความมุง
หมายของการพฒันา โดยอาศัยความตองการของตนเปนเครื่องนํ าทาง และมนุษยจะเปนผูจัดองค
ประกอบของการพัฒนา ใหสํ าเร็จผลตามความมุงหมายที่ตนตั้งขึ้น  ซึ่ง ซิมส (Sims, 1998 cited 
by Desimone et al., 2002) กลาววา อาจแกไขโดยการใหบุคลากรมีสวนรวมในการพิจารณา
เลอืกหลกัสตูร หรือเลือกวิธีการที่ใชในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

7. ปญหาอุปสรรคดานอื่นๆ
    อาจเกิดจากผูบริหารบางคนไมสนับสนุนใหบุคลากรเพิ่มพูนความรูความสามารถหรือ

ไปศึกษาตอ เพราะเกรงวาหากผูใตบังคับบัญชามีความรูเพิ่มมากขึ้น จะทํ าใหควบคุมส่ังการได
ยาก ไมยอมปฏบัิติงานในตํ าแหนงเดิม อาจยายไปหนวยงานอื่น หรืออาจมีความรูเทาหรือเหนือ
กวาผูบังคบับัญชา (วิรัช, 2547) นอกจากนี้อาจเนื่องจากผูบริหารบางคนมีเจตคติที่คับแคบ ไมเห็น
ความส ําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย     จงึไมใหการสนับสนุน(สุภาพร, และยงยุทธ, 2546) 
ซึ่ งจากผลการวิจั ยของอัจฉ ริยา ;  แมคโดนัลด  ;  และฮั งสตัน  (Acharya ,  1994 ;  
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Macdonald,1994;Hongston,1995 cited by Furze & Pearcy, 1999)  พบวาอุปสรรคสํ าคัญของ
การศกึษาตอเนือ่ง คือ ขาดการกระตุนหรือการสนับสนุนจากผูบริหาร ทั้งนี้แตกตางจากแนวคิดใน
การบริหารทรัพยากรมนุษยของบริษัทญี่ปุนที่เห็นวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนหนาที่ที่
สํ าคญัทีสุ่ดของบรษิทั บริษัทจะตองอุทิศทั้งเวลาและพลังงานในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยาง
ตอเนือ่ง โดยถอืวาผลที่ไดจากการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เชน ทักษะ ความรู และประสบการณ
นั้นเปนสินทรัพยของบริษัท เมื่อไดรับการพัฒนาตามที่บริษัทจัดใหแลว จะตองนํ ามาแบงปนกัน
อยางทัว่ถงึกบับรรดาเพื่อนรวมงานของตน (ธัญญา, 2546)    นอกจากนี้ การที่ผูบริหารไม
สนับสนุนอาจเปนผลสืบเนื่องมาจากปญหาดานการเงินหรืองบประมาณ ปญหาดานกํ าลังคน 
ปญหาดานขอมูลขาวสารและการสื่อสารที่ไมเพียงพอตอการตัดสินใจ การไมมีแผนพัฒนา
ทรัพยากรมนษุยของหนวยงานรองรับ   และโปรแกรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่เสนอขอไมสอด
คลองกบัความตองการของงาน/กลุมการพยาบาล/โรงพยาบาล หรือไมคุมคาแกการลงทุน


