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บทที่  2

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ

การวจิยัครัง้นีเ้ปนการศึกษาเกี่ยวกับกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดานการศึกษา
ตอเนือ่งสาขาพยาบาลศาสตรของหัวหนากลุมการพยาบาลโรงพยาบาลชุมชน ภาคใต โดยผูวิจัย
ไดศึกษาแนวคิดและงานวิจัยที่เกี่ยวของมาประกอบการทํ าวิจัย ดังนี้

แนวคดิการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ความส ําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
กระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษยดานการศึกษาตอเนื่องสาขาพยาบาลศาสตร

หนาทีข่องหวัหนากลุมการพยาบาลในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
แนวคดิการศึกษาตอเนื่องสาขาพยาบาลศาสตร

ความหมายของการศึกษาตอเนื่องสาขาพยาบาลศาสตร
ประวติัความเปนมาของการศึกษาตอเนื่องสาขาพยาบาลศาสตร

ปญหาอปุสรรคในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดานการศึกษาตอเนื่องสาขาพยาบาล
ศาสตร

แนวคดิการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย เปนกิจกรรมหนึ่งของการบริหารทรัพยากรมนุษย ซึ่งมีหลัก
การที่จะพัฒนาบุคลากรใหมีคุณภาพ เพิ่มคุณคาดานศักยภาพของบุคคลและชวยใหมีโอกาส
เจริญกาวหนาสูการเปนมืออาชีพ เปนทรัพยากรสํ าคัญขององคการที่จะนํ าไปใชใหเกิดประโยชน
สูงสดุ น ําไปสูการพัฒนาองคการและสังคมเชิงเศรษฐศาสตรมหภาค (สุภาพร และยงยุทธ, 2546) 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย จึงเปนองคประกอบหนึ่งที่มีความสํ าคัญตอความสํ าเร็จขององคการ 
เนื่องจากการที่องคการใดๆจะประสบความสํ าเร็จหรือไม มากนอยเพียงใดยอมข้ึนอยูกับความรู
ความสามารถและแรงจูงใจในการทํ างานของบุคลากร (Desimone, et al., 2002)
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ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
คํ าวา “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย” เร่ิมมีการกลาวถึงครั้งแรกในโลกตั้งแตเมื่อใด ไม

ทราบชดั ซึง่นกัวชิาการตางๆไดใหความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดังนี้
เดสิมอนและคณะ (Desimone, et al., 2002) ไดใหความหมายของการพัฒนาทรัพยากร

มนษุยไววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย เปนกลุมของกิจกรรมที่ไดมีการวางแผนอยางเปนระบบ
ขององคการ เพื่อที่จะทํ าใหบุคลากรมีโอกาสไดเรียนรูทักษะที่จํ าเปนโดยการปรับทัศนคติ ความรู
และทักษะผานประสบการณการเรียนรู เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการทํ างานของบุคลากรใหตอบ
สนองตอความตองการขององคการทั้งในปจจุบันและอนาคต ทํ าใหองคการบรรลุเปาหมายและ
เกดิความกาวหนา ทัง้นี้ การพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีความหมายครอบคลุมถึงกิจกรรมการพัฒนา 
ดังนี ้การฝกอบรมและพัฒนา การพัฒนาองคการ และการพัฒนาอาชีพ (McLagan, 1989 cited 
by Desimone, et al., 2002)   ซึง่สอดคลองกับงานวิจัยของสถาบันพระบรมราชชนก (2545) 
ศึกษาพบวาแนวโนมการพัฒนาพยาบาลหลังสํ าเร็จการศึกษาหลักสูตรพื้นฐานทางการพยาบาล
จะมีรูปแบบการพัฒนาอยางตอเนื่องทั้งในสวนของการพัฒนาปจเจกบุคคลและการพัฒนาองค
การ โดยการพฒันาปจเจกบุคคลจะมีทั้งรูปแบบที่เปนทางการและไมเปนทางการ และสอดคลอง
กบัการใหความหมายของสุชาดา (2546)ที่กลาววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย เปนกระบวนการ
เปลีย่นแปลงพฤติกรรมทั้งมวล ไดแก การเปลี่ยนแปลงความรูความสามารถ ทักษะ และทัศนคติ
โดยอาศัยกระบวนการเรียนรูแบบตางๆที่ครอบคลุมต้ังแตการศึกษา การฝกอบรม การสอนงาน 
การสบัเปลีย่นหมนุเวยีนบุคลากร ไปจนถึงการพัฒนาตนเอง สวนเพ็ญศิริ  รุงฤดี และสถาพร 
(2547) กลาววา “การพฒันาทรัพยากรมนุษยเปนการดํ าเนินการยกระดับ และเพิ่มคุณคาใหกับ
ทรัพยากรมนษุย เพือ่ปรับปรุงความสามารถในการทํ างาน และสงเสริมความกาวหนาใหบุคลากร
ในองคการใหมีความรูความสามารถ เร่ิมต้ังแตเขาทํ างานจนออกจากองคการนั้น”

การใหความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดังกลาวมีความคลายคลึงกันกับแนว
คิดของสจวต (Stewart, 2002) สวนดีเซนโซ และรอบบินส (Decenzo, & Robbins, 2002) เชื่อวา
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนการจัดอบรมเพื่ออนาคต โดยมีจุดเนนที่ความเจริญกาวหนาของ
บุคลากรในองคการ ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของอํ านวย (2544) ที่กลาววา การพัฒนาทรัพยากร
มนษุย คือ การวางแผนอยางเปนระบบและตอเนื่อง เพื่อจัดใหมีการพัฒนาระดับขีดความสามารถ
ในการปฏิบัติงานของบุคลากร และประสิทธิภาพในการดํ าเนินงานขององคการ โดยใชวิธีการอ
บรม การใหความรูและจัดโปรแกรมการพัฒนาบุคลากรใหมีโอกาสไดรับความกาวหนาในอาชีพ
สํ าหรับอนาคต
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จากความหมายดงักลาว จะเห็นไดวาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย หมายถึง  การทํ าให
บุคลากรมีความรู ความสามารถและมีทักษะหรือสมรรถนะเพิ่มข้ึนโดยอาศัยประสบการณการ
เรียนรูเพื่อชวยใหงานหรือภารกิจบรรลุผลสํ าเร็จตามเปาหมายที่องคการและบุคลากรกํ าหนดไวทั้ง
ในปจจุบันและอนาคต

ความส ําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนหนาที่ขององคการที่จะธํ ารงรักษาไวซึ่งบุคลากรที่มีประ

สิทธิภาพ เพราะการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่มีประสิทธิภาพจะสามารถตอบสนองความตองการ
ในการพัฒนาองคการได ทํ าใหหนวยงานของรัฐในปจจุบันตางเห็นความสํ าคัญของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยมากขึ้น (อํ านวย, 2544)  โดยเฉพาะในยุคของการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรง
พยาบาล 1 ใน 3 ของมิติคุณภาพ คือ การเสริมสรางสมรรถนะของบุคลากร โดยการพิจารณาถึง
ความรูความสามารถของผูใหบริการ (อนุวัฒน, 2542) นอกจากนี้การพัฒนาทรัพยากรมนุษยให
กบัคนอืน่ และการสนบัสนุนทรัพยากรในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย การจัดโครงสรางขั้นพื้นฐาน 
การใหขอมลูขาวสาร การจัดใหมีที่ปรึกษา การใหเวลาและโอกาส นับเปน 2 ใน 10 กิจกรรมที่ผู
บริหารตองแสดงภาวะผูนํ าในการพัฒนาคุณภาพองคการ (สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรง
พยาบาล, 2545)

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่ดีตองดํ าเนินการใหสอดคลองกับเปาหมายและความ
ตองการทัง้ของบคุลากรและองคการ เพราะจะชวยใหการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดํ าเนินไปอยางมี
ทิศทางที่ถูกตอง และชวยประกันวาบุคลากรขององคการจะไดรับการพัฒนาอยางมีประสิทธิภาพ 
และสงผลใหบุคลากรสามารถปฏิบัติหนาที่ไดเปนอยางดี จนทํ าใหองคการบรรลุเปาหมายไดในที่
สุด (ชชูยั, 2543) ดวยเหตุนี้ นับแตการประกาศใชแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที่ 8 
(พ.ศ. 2540 - 2544) เปนตนมา จึงมีการกํ าหนดใหการพัฒนาคนเปนวัตถุประสงคหลักของการ
พฒันา เพราะถือเปนปจจัยสํ าคัญที่สุดในการพัฒนาประเทศ (เพ็ญศิริ และคณะ, 2547) ตอมาใน
แผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที่ 9  (พ.ศ. 2545 – 2549)   กระทรวงสาธารณสุขได
ใหความสํ าคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดานสุขภาพ โดยมุ งไปที่กระบวนการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุยทีม่ปีระสิทธิภาพ    มีการจัดการที่มีความสมดุลระหวางวิชาการที่เปนองคความรู
ในวิชาชีพกับการศึกษาที่เปนองคประกอบของการดํ ารงชีวิต เพื่อใหไดทรัพยากรมนุษยที่มีศักย
ภาพ มขีีดความสามารถที่ยั่งยืน สามารถเผชิญกับการเปลี่ยนแปลง/แกไขปญหาและพัฒนางานได 
(อํ าพล, 2545) ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของนิสดารก (2545) ที่ศึกษาพบวา ผูบริหารองคการ
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เอกชนและธนาคารในประเทศไทย มีการคํ านึงถึงการพัฒนาความรู การฝกอบรมทักษะและทัศนค
ติตางๆใหกับบุคลากร โดยมองวามีความสํ าคัญตอความสํ าเร็จและความอยูรอดขององคการ ทั้ง
ยงัเชือ่วาความกาวหนาของบุคลากรก็คือความกาวหนาขององคการ นอกจากนี้การพัฒนาความรู
ของบคุลากรตลอดเวลายังเปน 1 ใน 5 อันดับแรกของกลยุทธในการจูงใจใหบุคลากรอยากอยูกับ
องคการนานๆ ท ําใหทุกสวนราชการจึงตองมีแผนงานที่เปนระบบในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยให
มีขีดความสามารถและมีคุณภาพ เพื่อสนับสนุนนโยบายที่สืบเนื่องจากแผนพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมแหงชาติฯ ดังกลาว แตจากการศึกษาพบวาพยาบาลสวนใหญขาดโอกาสในการศึกษาตอ
และขาดโอกาสในการเลื่อนตํ าแหนงที่สูงขึ้น ทํ าใหสถานภาพของวิชาชีพพยาบาลในสังคมไทยยัง
ขาดผูนํ าทางการพยาบาลและเกิดอัตมโนภาพทางลบมากขึ้น (รัตนา, 2537 อางตาม ดารณี, 
2546) ทัง้นีท้วิาพร (ทวิาพร, 2545 อางตาม ดารณี, 2546 ) ไดกลาวถึงบทบาทของพยาบาลในยุค
ของการเปลีย่นแปลงวา จะตองเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมเพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีข้ึน 
ดวยการใหความสํ าคัญกับส่ิงตางๆ 9 ประการ โดย 2 ในสิ่งสํ าคัญ 9 ประการดังกลาวเปนการให
ความส ําคญักับการบริหารทรัพยากรมนุษยอยางมีประสิทธิภาพ และการเรียนรูอยางตอเนื่องและ
ทนัเหตุการณ

นอกจากนี้ พนอนิษ (2545)  ไดกลาวถงึประโยชนของการพัฒนาบุคลากรพยาบาลวา ใน
การพัฒนาพยาบาลดวยวิธีการตางๆไมวาจะเปนการพัฒนาตามความมุงหมายของหนวยงานหรือ
ตามความมุงหมายสวนตัวก็ตาม จะทํ าใหเกิดประโยชนที่หนวยงานจะไดรับคือชวยใหการทํ างานมี
สมรรถภาพยิง่ขึน้ ความผิดพลาดนอยลง ลดเวลาในการศึกษางาน กระตุนใหพยาบาลปฏิบัติงาน
เพือ่ความกาวหนาของตนเองและหนวยงาน สวนเพ็ญศิริ และคณะ (2547) เห็นวาการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุยมีความสํ าคัญ ดังนี้ ชวยใหบุคลากรมีความคุนเคย เขาใจวัตถุประสงคขององค
การทํ าใหสามารถทํ างานไดตรงตามเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ ชวยใหบุคลากรสามารถปรับ
ตัวใหเขากับสภาพแวดลอมในการทํ างานและลดความผิดพลาดโดยไมจํ าเปน ชวยลดความเสีย
หายที่อาจเกิดจากการไมเขาใจระบบการทํ างานที่ถูกตองของบุคลากรใหม ชวยใหบุคลากรมีคุณ
ภาพ สงผลใหสินคาและบริการมีคุณภาพดีข้ึน ปริมาณงานมากขึ้นทํ าใหองคการเจริญเติบโตมาก
ข้ึน  ชวยใหบุคลากรไดรับความรูใหมๆที่จะนํ ามาปรับใชในการทํ างานใหมีประสิทธิภาพดีข้ึน ทํ าให
บุคลากรเกดิขวัญและกํ าลังใจจากการที่ตนเองไดรับการพัฒนาหรือไดรับการเอาใจใสจากองคการ

แนวคดิดังกลาวสอดคลองกับแนวคิดของจรูญ (สุพัตรา, 2546)  ทีเ่นนวาผูบริหารจะตอง
เหน็คณุคาของคนดวยการเสาะแสวงหา พัฒนา สนับสนุน ใหกํ าลังใจ ยกระดับ พัฒนาคน และ
รักษาคนดีไวเสมอ รวมทั้งวางแผนในการสรางกํ าลังพลที่เปนคนดี มีความสามารถแบบตอเนื่อง
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และยัง่ยนื เพือ่เสริมสรางงานใหเจริญกาวหนา นอกจากนี้ผลการศึกษาความสัมพันธระหวางการ
จัดการทรัพยากรมนุษยของกลุมการพยาบาล  ความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคการ
ของหัวหนาหอผูปวยกับประสิทธิผลทีมการพยาบาลของพยาบาลประจํ าการโรงพยาบาลจิตเวช 
(ดวงจนัทร, 2545)  พบวาการจัดการทรัพยากรมนุษยของกลุมการพยาบาลมีความสัมพันธทาง
บวกกับประสิทธิผลทีมการพยาบาลอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติ .05 รวมทั้งยังมีผลการวิจัยที่
สนับสนุนแนวคิดดังกลาวคือ ผลการศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคการธุรกิจใน
ประเทศไทยโดยเปรียบเทียบระหวางองคการที่มีผลการดํ าเนินงานดีและไมดีจากองคการในภาค
อุตสาหกรรมการบริการจํ านวน 179 บริษัท และในภาคอุตสาหกรรมการผลิตจํ านวน 268 บริษัท 
พบวา องคการที่มีผลการดํ าเนินงานดีใหความสํ าคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย โดยการลง
ทนุและจดัสรรงบประมาณเพื่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย สนับสนุนการจัดโครงการฝกอบรมและ
พฒันาทรพัยากรมนษุย โดยคํ านึงถึงความตองการและความจํ าเปน รวมทั้งสงเสริมใหการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุยเปนไปอยางมีระบบ (ชูชัย, 2543) และในมุมมองของบุคลากรจากการศึกษาของ
สิริพนัธ (2543) พบวาผูปฏิบัติงานในหองสมุดทั้งเพศหญิงและเพศชายทุกชวงอายุ ไมวาจะมีวุฒิ
ทางการศึกษาระดับใด หรือมีประสบการณในการทํ างานและมีตํ าแหนงงานแตกตางกันเพียงใด 
ตางก็เห็นดวยมากที่สุดวา การศึกษาตอเนื่องมีความสํ าคัญตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย แต
เนือ่งจากบคุลากรพยาบาล เปนวิชาชีพที่ตองปฏิบัติงานเกี่ยวของกับชีวิตมนุษย ดังนั้นจึงจํ าเปน
อยางยิ่งที่ผูอํ านวยการโรงพยาบาลและหัวหนากลุมการพยาบาลจักตองใหความสํ าคัญกับการ
ดํ าเนนิการพฒันาทรพัยากรมนุษยเพื่อใหบุคลากรพยาบาลทุกคนเปนทรัพยากรมนุษยที่มีคุณภาพ

กระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษยดานการศึกษาตอเนื่องสาขาพยาบาลศาสตร
เดสิมอน และคณะ (Desimone, et al., 2002) ใหความเห็นวากระบวนการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยมี 4 ข้ันตอน     คือ 1) การประเมนิความตองการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 2)
การออกแบบวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 3) การด ําเนนิการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และ4) การ
ประเมนิผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของฮอลล (Hall, 2002) และฟุต 
และฮคุ (Foot & Hook, 2002) ที่ใหความเห็นวากระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางเปน
ระบบ       ไดแก   1) การระบุความตองการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 2) การออกแบบและ
ดํ าเนนิการพฒันาทรพัยากรมนุษย 3) การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย คลายคลึงกับ
แนวคดิของเสนห (2544) ซึ่งกลาววากระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเชิงระบบมี 4 ข้ันตอน คือ  
1) การส ํารวจความตองการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 2) การวางแผนและเตรียมการพัฒนา
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ทรัพยากรมนุษย 3) การด ําเนนิการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  และ4) การประเมินผลการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย นอกจากนี้เซอรโต (Certo, 2000) ใหความเหน็วากระบวนการพัฒนาทรัพยากร
มนษุยมี 4 ข้ันตอนเชนกัน คือ 1) การพจิารณาความตองการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 2) การ
ออกแบบโปรแกรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 3) การด ําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และ4) 
การประเมินผลโปรแกรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย แตจากการศกึษาของปราณี (2546) พบวา
การพฒันาทรพัยากรมนุษยในธุรกิจระหวางประเทศ มีการใชกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
3 ข้ันตอน ดังนี้ 1) การประเมนิ ไดแก การประเมินความตองการของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
จากวฒันธรรมขามชาติ การประเมินความตองการของบุคลากร การพัฒนาวัตถุประสงคของการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย และการพัฒนาหลักเกณฑในการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
2) การพฒันาทรพัยากรมนุษย ไดแก การออกแบบและการเลือกวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
การใชเทคนิคการพัฒนาทรัพยากรมนุษย สวนขั้นสุดทายคือ 3) การวัดผล ไดแก การวัดผลลัพธ
การพฒันาทรัพยากรมนุษย และการเปรียบเทียบผลลัพธ

สวนเดสเลอร (Dessler, 2003) ใหความเหน็วากระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย มี 5 
ข้ันตอน คือ 1) การวเิคราะหความตองการ 2) การออกแบบเนื้อหา 3) การท ําใหเกิดความเที่ยงตรง 
4) การด ําเนินการ และ5) การประเมินผล ทั้งนี้สมาคมพยาบาลอเมริกัน (ANA, 1994 cited by 
Kelly-Thomas, 1998) ไดก ําหนดกระบวนการพัฒนาบุคลากรทางการพยาบาลไววาประกอบดวย 
1) การวางแผนโปรแกรม ไดแก การประเมินความตองการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย การวาง
แผนพฒันาทรพัยากรมนุษย การนํ าแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษยไปปฏิบัติ  และการประเมินผลการ
วางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย  และ2) การน ําความรูไปใชประโยชนในการปฏิบัติงาน ไดแก การ
ก ําหนดกลยทุธ การกํ าหนดกลุมเปาหมาย และการใชทรัพยากร

จะเหน็ไดวากระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามแนวคิดของนักวิชาการสวนใหญมี 4 
ข้ันตอน คือ 1) การประเมนิความตองการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 2) การออกแบบวิธีการ
พฒันาทรัพยากรมนุษย 3) การด ําเนนิการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และ4) การประเมินผลการ
พฒันาทรพัยากรมนุษย ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของเดสิมอนและคณะ (Desimone, et al., 2002) 
ที่ไดน ํามาปรับใชเปนกรอบแนวคิดการวิจัยครั้งนี้ ดังนี้

1. การประเมนิความตองการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
 การประเมนิความตองการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เปนขั้นตอนแรกของ
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กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่จะชวยใหไดขอมูลที่ถูกตองในการจัดลํ าดับความสํ าคัญตาม
ความตองการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคการใหมีประสิทธิภาพ โดยพิจารณาจากชอง
วางระหวางความคาดหวังที่องคการตองการใหเกิดขึ้นกับส่ิงที่เปนจริง ซึ่งจะตองอาศัยการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยในการปดชองวางดังกลาว กระบวนการในการประเมินความตองการในการ
พฒันาทรัพยากรมนุษย ประกอบดวย

1.1 การส ํารวจและวิเคราะหความตองการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
      เนือ่งจากการดํ าเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  เปนวธิกีารหนึ่งที่จะชวยแกไขปญหา

ที่เกิดขึ้นภายในองคการ ฉะนั้นความตองการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจึงรวมถึงความ
ตองการ 4 ประการ (Brinkerhoff, 1986 cited by Desimone, et al., 2002) คือ ความตองการที่
เกดิจากปญหาหรือขอบกพรองในการปฏิบัติงาน   ความตองการที่เปนประชาธิปไตยหรือความ
ตองการสวนตวัของบุคลากร    ซึ่งหมายถึงหัวขอเร่ืองที่บุคลากรตองการ ความตองการที่เกิดจาก
องคประกอบหรือสภาวการณที่จะชวยสรางสรรคผลงานและทํ าใหงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
และความตองการที่เกิดจากการวิเคราะหคนหาวิถีทางใหมๆที่จะชวยพัฒนาการปฏิบัติงานใหดีข้ึน 
ไดแก ความทาทายใหมๆของงาน   การออกกฎหมายใหม และสภาพการแขงขันที่เพิ่มข้ึน

     ในการประเมนิความตองการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ผูบริหารและผูที่มีหนาที่
รับผิดชอบการบริหารทรัพยากรมนุษย จํ าเปนตองคอยติดตามเหตุการณหรืออาการตางๆที่เปนสิ่ง
บอกเหตุที่จะชวยใหทราบถึงปญหาความจํ าเปนที่จะตองมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (ธงชัย, 
2546) ทัง้นีอ้าจท ําไดโดยการศึกษาหาความตองการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เพราะจะทํ าให
มีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในประเด็นที่ตรงตามความตองการทั้งในสวนของบุคลากรและใน
สวนของผูบริหารมากขึ้น (บังอร, 2538) เนื่องจากบุคลากรแตละคนมีความจํ าเปนที่จะตองไดรับ
การพฒันาทีแ่ตกตางกนั อีกทั้งการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในแตละครั้งโดยเฉพาะการอบรมที่มีคา
ใชจายคอนขางสูง ดังนั้นจึงควรมีการประเมินความตองการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยกอน 
(แสงสุรีย, 2546)

1.2 การจดัล ําดับความสํ าคัญในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
      โดยนํ าขอมูลที่ไดจากการประเมินความตองการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมา

พิจารณาใหเหมาะสมกับความตองการขององคการ ส่ิงแวดลอมในงาน   บทบาทหนาที่ของ
บุคลากร และผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  ซึ่งเดสิมอน และคณะ(Desimone, et al., 2002) 
แบงระดบัความตองการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เปน 3 ระดับ คือ ความตองการระดับองค
การ ความตองการระดับงาน และความตองการระดับบุคคล ทั้งนี้เลปนและอโฮลา–ซิดอะเวย 
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(Lepine & Ahola – Sidaway, 2000) ศึกษาพบวาการจัดสิ่งแวดลอมเพื่อพัฒนาทักษะ ประกอบ
ดวย  ความตองการขององคการ ขอบังคับที่ชวยปรับการดํ าเนินชีวิตประจํ าวันของพยาบาล และ
ความตองการดานการศึกษา

ซึง่จากการทบทวนงานวิจัยพบวามีการศึกษาเกี่ยวกับการประเมินความตองการในการ
พฒันาทรัพยากรมนุษย ดังนี้

อารมณ (2523) ศึกษาความตองการในการศึกษาตอเนื่องของพยาบาลวิชาชีพในโรง
พยาบาลศนูย พบวารอยละ 90.7 มีความตองการศึกษาตอเนื่อง สอดคลองกับผลการศึกษาของ
สวางจิตและพิกุล (2541) พบวาบุคลากรพยาบาลของโรงพยาบาลนานมีความตองการ ศึกษาตอ
รอยละ72.1

ปาริชาต และคณะ (2545)    ศึกษาความตองการของพยาบาลวิชาชีพในการศึกษาตอ
หลักสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการศึกษาและวิจัยทางการพยาบาล คณะพยาบาล
ศาสตร มหาวทิยาลัยเชียงใหม พบวา พยาบาลรอยละ 40.8 มีความตองการศึกษาตอในสาขาการ
ศึกษาและวิจัยทางการพยาบาลและมีความเห็นวานาจะไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา 
รอยละ 33.0 ใหความเห็นเกี่ยวกับการวิจัยวาพยาบาลทุกคนควรมีความรู และควรทํ าวิจัยได  ผู
บริหารการพยาบาลรอยละ 33.6 มีความตองการศึกษาตอในสาขาการศึกษาและวิจัยทางการ
พยาบาล รอยละ 66.2 พรอมใหการสนับสนุนผูใตบังคับบัญชา และรอยละ 66.2 ใหความเห็นวา
หนวยงานควรมพียาบาลที่เชี่ยวชาญในการวิจัยจํ านวน 1-3 คน

แมคเกอเรท (Mackereth, 1989 cited by Furze & Pearcy, 1999)   ศึกษาพบวามี
พยาบาลรอยละ 64 ที่เห็นความสํ าคัญของการศึกษาตอเนื่องในวิชาชีพพยาบาล และอีกรอยละ 
18 ไมไดมกีารวางแผนที่จะศึกษาตอทั้งในสายวิชาชีพและสายการศึกษาทั่วไป

โอ ' คอนเนอร (O ’Conner, 1979 cited by Furze  & Pearcy,  1999) ศึกษาพบวา แรง
จงูใจทีท่ ําใหพยาบาลศึกษาตอเนื่อง คือตองการพัฒนาความรูและทักษะในวิชาชีพ 

เอลเลอตัน และเคอรัน – สมิธ (Ellerton & Curran – Smith, 2002) ไดสํ ารวจความคิดเห็น
ของพยาบาลที่ปฏิบัติงานในรัฐโนวาโซเนีย ประเทศแคนาดา เกี่ยวกับการวางแผนศึกษาตอใน
มหาวิทยาลัย     พบวารอยละ 50 มีการวางแผนหรือคิดที่จะกลับไปศึกษาตอในมหาวิทยาลัย และ
รอยละ 30 ไมคิดที่จะกลับไปศึกษาตอ

2. การออกแบบวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
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    เปนการกํ าหนดวิธีการหรือรูปแบบที่จะใชในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหมีความ
เหมาะสมกบัส่ิงทีเ่กี่ยวของหรือบริบทขององคการมากที่สุด เชน บุคลากร งบประมาณ ระยะเวลา 
สถานที่  ส่ิงอ ํานวยความสะดวก และผูรับผิดชอบในการดํ าเนินการ เปนตน (Desimone, et al., 
2002) การออกแบบวธิีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยสามารถดํ าเนินการได ดังนี้
      2.1 การพฒันาทรพัยากรมนุษยที่จัดขึ้นโดยหนวยงานเอง โดยการ

          2.1.1 การก ําหนดวตัถปุระสงคในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ซึ่งเปนสิ่งสํ าคัญที่ทํ า
ใหการพัฒนาทรัพยากรมนุษยประสบผลสํ าเร็จเพราะเปนขอมูลพื้นฐานที่จะชวยใหสามารถ
กํ าหนดเนื้อหาและเลือกวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไดเหมาะสมยิ่งขึ้น  รวมทั้งทํ าใหองคการ
สามารถประเมินไดวาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยประสบความสํ าเร็จหรือไม ซึ่งเมเกอร (Mager, 
1997 cited by Desimone et al., 2002) กลาววา วัตถุประสงคในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย มี 3 
ประการ คือวตัถปุระสงคดานการปฏิบัติงาน เชน การมีผลการปฏิบัติงานดีข้ึน การมีความสามารถ
เพิม่ข้ึน และการเพิ่มผลผลิต วัตถุประสงคตามสถานการณ เชน ความสามารถในการแกไขปญหา 
การจดัการกบัสถานการณที่เกิดขึ้น และวัตถุประสงคตามเกณฑที่กํ าหนด เชน คุณลักษณะของผล
งานที่ยอมรับได นอกจากนี้ สุภาพร และยงยทุธ (2546) ไดกลาวถึงวัตถุประสงคในการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุยวามี 2 ประการ คือ วัตถุประสงคขององคการ ซึ่งเปนความมุงหมายขององคการที่
มีจุดเนนในแงของสวนรวม และวัตถุประสงคของบุคลากร ซึ่งเปนความมุงหมายสวนตัวของ
บุคลากร ทั้งนี้ การเขียนวัตถุประสงคในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ควรเขียนวัตถุประสงคที่
สามารถวัดหรือสังเกตไดทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพ โดยมีหลักในการเขียนวัตถุประสงค ดังนี้ 
เขียนดวยถอยคํ าที่เขาใจงายและตรงไปตรงมา เขียนใหครอบคลุมและครบถวน เขียนใหเจาะจง 
เปนจริง บรรลุได วัดได มีกรอบเวลา และไมควรเขียนหลายขอเกินไป (แสงสุรีย, 2546)

           2.1.2 การจดัท ําแผนพฒันาทรัพยากรมนุษย ซึ่งอาจเปนแผนระยะสั้น หรือแผน
ระยะยาว ประกอบดวย วัตถุประสงค เปาหมาย วิธีดํ าเนินงาน ระยะเวลา งบประมาณ ผูรับผิด
ชอบ และการประเมินผล (สุภาพร, 2543) ดังนั้นหากองคการมีการจัดทํ าแผนพัฒนาทรัพยากร
มนุษยดานการศึกษาตอเนื่องสาขาพยาบาลศาสตรแลว ควรรวบขั้นตอนการกํ าหนดวัตถุประสงค
ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย กับข้ันตอนการจัดทํ าแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษยไวดวยกัน ทั้งนี้
เพือ่ใหสะดวกตอการพิจารณาแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย

           2.1.3 การจัดหาวัสดุอุปกรณที่ใชในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ไดแก หนังสือ 
โปรแกรมคอมพิวเตอร อินเตอรเนต  และโสตทัศนูปกรณ  ซึ่ง เบลคคีเลยและเคอเรน–สมิธ 
(Blakeley & Curren – smith, 1998 cited by Pearson & Care, 2002)    เสนอวาการใช



18

คอมพิวเตอรเปนสื่อในการประชุมปรึกษาจะชวยใหการศึกษาตอเนื่องมีประสิทธิภาพ ประหยัด 
และไดผลกบัพยาบาลในเขตชนบท สวนเฮดช, เพาเวอร, เฮนดริกส, และวินสัน (Hedge,  Power, 
Hendricks, & Vinson, 2002)  ไดศึกษาสมรรถนะการศึกษาตอเนื่องและการใชคอมพิวเตอร  โดย
การส ํารวจพยาบาลวิชาชีพในเซาทดาโกตา พบวา 3 ใน 4 ของพยาบาลมีคอมพิวเตอรใชที่บาน 
และพยาบาลรอยละ  76  มีคอมพิวเตอรใชในที่ทํ างาน แตมีพยาบาลเพียงรอยละ  20  เทานั้นที่ใช
คอมพวิเตอรในการศึกษาตอเนื่อง ซึ่งเดสิมอน และคณะ (Desimone et al., 2002)     ใหความ
สํ าคญักบัความพรอมในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 3 ประการ คือ การประกาศใหทราบถึงหลัก
สูตรการพฒันาทรัพยากรมนุษย  การจัดทํ าขอความสังเขปของหลักสูตร และการจัดหาคูมือและ
เอกสาร/ตํ ารา แตจากการศึกษาของดัคเกตต (Duckett, 1993 cited by Furze & Pearcy, 1999)  
พบวาอุปสรรคสํ าคัญของการศึกษาตอเนื่องคือการไมไดรับขอมูลขาวสารเกี่ยวกับการศึกษาตอ
เนื่อง

2.1.4 การเลือกวิทยากรหรือสถาบันในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย การเลือก
วทิยากรจะสามารถกระทํ าไดโดยอิสระในองคการที่มีขนาดใหญ และมีบุคลากรที่ทํ าหนาที่พัฒนา
ทรัพยากรมนษุยหลากหลาย ซึ่งวิทยากรที่ดีควรมีคุณสมบัติ ดังนี้ มีความรูความชํ านาญเฉพาะ
สาขา มคีวามสามารถในการถายทอด มีทักษะในการจูงใจ และมีความสามารถในการเลือกใชส่ือ
และเทคนิคที่เหมาะสม กรณีที่องคการไมสามารถดํ าเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไดเอง อาจ
พิจารณาเลือกหลักสูตรในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจากหนวยงานภายนอกโดยพิจารณาใน
ประเด็นตอไปนี้ ราคาหรือคาใชจายของหลักสูตร ชื่อเสียง วธิกีาร และเทคนิคที่ใชในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย เนื้อหาสาระของหลักสูตร ผลงานที่เกิดขึ้นจริงหลังจากการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย ผลลัพธที่ไดจากการพัฒนาทรัพยากรมนุษย การสนับสนุนใหเกิดการนํ าความรูไปใช
ประโยชนในการปฏบัิติงาน และความสอดคลองกับความตองการขององคการ (Desimone et al., 
2002)  สวนแสงสรีุย (2546) ใหความเห็นวา การเลือกวิทยากรที่เหมาะสม ใหพิจารณาจากผลการ
ประเมนิวทิยากรในหลักสูตรที่ผานมา หรือจากคํ าแนะนํ าของบุคคลที่เชื่อถือได

2.1.5 การเลือกวิธีการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เดสิมอน และคณะ 
(Desimone et al., 2002) กลาวถงึวธิกีารในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยวา มี 3 วิธี คือ

         2.1.5.1 การศกึษาในงาน เปนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย โดยการจัด
ประสบการณการเรยีนรูในที่ทํ างานปกติ โดยใชเทคนิค ดังนี้ การสอนงาน การหมุนเวียนงาน การ
เปนโคช และการเปนพี่เลี้ยงในการปฏิบัติงาน โดยทั่วไปแลวการศึกษาในงานจะดํ าเนินการโดยผูที่
ไดรับมอบหมายหรือแตงตั้งจากองคการ ซึ่งเปนวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่มีขอดีกวาการ



19

ศึกษานอกงาน 2 ประการ คือ สามารถดํ าเนินการไดงายเพราะบุคลากรไดใชสถานที่และสถาน
การณทีป่ฏิบัติงานจริง ประหยัดคาใชจายเพราะไมตองใชวัสดุ/อุปกรณ

2.1.5.2 การศกึษานอกงาน เปนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย   โดยการจัด
ประสบการณการเรียนรูนอกสถานที่ทํ างานปกติโดยใชเทคนิค ดังนี้ การบรรยาย การอภิปราย การ
ใชโสตทศันปูกรณประกอบการบรรยาย เชน การฉายสไลด  การฉายวิดีโอ การประชุมปรึกษาโดย
การถายทอดวดีิโอหรือถายทอดผานดาวเทียม การใชประสบการณชวยสอน เชน กรณีศึกษา การ
แสดงบทบาทสมมติุ การแสดงพฤติกรรมที่เปนแบบอยาง การทํ ากิจกรรมกลางแจง  ซึ่งจากการ
ศึกษาสถานการณดานแรงงานและความตองการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของสถานประกอบการ
ในจงัหวดัชายแดนภาคใต พบวาในการพัฒนาระดับผูบริหารหรือหัวหนางาน สถานประกอบการ
จะใชวธิกีารพฒันาโดยใชการสัมมนาเปนหลัก สวนการพัฒนาระดับพนักงานจะใชวิธีการฝกอบรม
เปนหลกั โดยจะใชการฝกอบรมทั้งในและนอกสถานที่ (วันชัย, และคณะ, 2546)

2.1.5.3 การศกึษาเรยีนรูดวยตนเอง เปนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย โดย
ใชโปรแกรมคอมพิวเตอรชวยสอน การใชซีดีรอม และการใชอินเตอรเน็ต เปนตน ซึ่งจากการศึกษา
ของสิริลักษณ และนวลอนงค (2540)   พบวาพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลสงขลานครินทร รอย
ละ 68.93  ใชวธิีการพัฒนาตนเองโดยการติดตามขาวสารทั้งภายในและภายนอกประเทศผานทาง
หนงัสอื วทิย ุและโทรทัศน สอดคลองกับผลการศึกษาของ จีรเนาว (2533) พบวา อาจารยในคณะ
พยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร มีการพัฒนาตนเองดานวิชาการโดยการอานวาร
สารและรายงานการวิจัยมากที่สุด รวมทั้งผลการศึกษาของสิริพันธ (2543) พบวา อาจารย
มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร วิทยาเขตปตตานี มีการพัฒนาตนเองดานวิชาการโดยการอานและ
คนควาขอมลูจากหนังสือในสาขาวิชามากที่สุด  นอกจากนี้ สุวัฒน (2547) ศึกษาความพรอมใน
การเรยีนรูดวยการนํ าตนเองของผูเรียนการศึกษาตอเนื่องสายอาชีพ พบวา  ความพรอมในการ
เรียนรูดวยการนํ าตนเองมีถึง 11 องคประกอบ คือ ความรักและความตองการเรียนรูส่ิงใหม ความ
สามารถในการเลอืกทักษะเพื่อการเรียนรู การแสวงหาคํ าตอบเพื่อการเรียนรูไดดวยตนเอง ความ
รับผิดชอบตอการเรียนรูและมีข้ันตอนไปสูเปาหมาย การมีวินัยในตนเองและการนํ าความรูไปใช
ประโยชน การทุมเทเพื่อการเรียนรูดวยความพยายามอยางเหมาะสม การจัดสภาพแวดลอมเพื่อ
สงเสรมิบรรยากาศในการเรียนรู ความสามารถริเร่ิมการเรียนรูไดดวยตนเอง ความสามารถตั้งคํ า
ถามเพือ่การน ําไปสูความรูที่ตองการ การประเมินผลตนเองไดอยางถูกตอง ยุติธรรม และความอด
ทนในการเสาะแสวงหาความรู
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จากการทบทวนงานวิจัย พบวามีรายงานวิจัยที่เกี่ยวของกับวิธีการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุยดานการศึกษาตอเนื่องสาขาพยาบาลศาสตร ดังนี้

ภัทรา อํ าภาพร วิชุดา และอรทัย (2546) ศึกษาความตองการเพิ่มพูนความรูหลัง
จบการศึกษาระดับปริญญาตรีของพยาบาลวิชาชีพในเขตกรุงเทพมหานครและปทุมธานีจํ านวน 
300 ราย   พบวากลุมตัวอยางรอยละ 92.3 พัฒนาตนเองจากการทํ างานและเรียนรูจากผูรวมงาน 
รอยละ 82.7 จากการอานหนังสือและวารสาร รอยละ 80.3 จากการอบรม รอยละ 66.8 จากการ
ประชมุและสมัมนา รอยละ 28 จากการศึกษาดูงาน รอยละ 6.7 จากการศึกษาตอระดับปริญญา
โท และรอยละ 3.2  จากการทํ าวิจัย สวนสุธรรดา เสาวคนธ และอรุณี (2546) ไดศึกษาประสิทธิผล
การพัฒนาบุคลากรทางการพยาบาลโดยใชรูปแบบการศึกษาดวยตนเองของพยาบาลเทคนิคโรง
พยาบาลยะลา       พบวารูปแบบที่เหมาะสมกับการพัฒนาบุคลากรกลุมพยาบาลเทคนิคมากที่สุด
คือ    รูปแบบการพัฒนาดวยตนเองโดยการศึกษาตอเนื่องในหลักสูตรพยาบาลศาสตร (ตอเนื่อง 2 
ป) ในระบบการศึกษาทางไกล ผสมกับการจัดการศึกษาเพื่อเสริมประสบการณโดยมีชั้นเรียนตาม
ความสนใจที่สามารถยืดหยุนได

สวางจติ และพิกุล (2541) ศึกษาสถานภาพการปฏิบัติงาน ความตองการพัฒนา
บุคลากรสายการพยาบาล โรงพยาบาลนาน จากพยาบาลทุกระดับจํ านวน 283 คน พบวา รอยละ 
72.1มคีวามตองการศึกษาตอ รอยละ 63.3 ตองการใหกลุมการพยาบาลจัดกิจกรรมพัฒนาดาน
วชิาการโดยการอบรมเพิ่มเติมในดานการพยาบาลสาขาตางๆ และรอยละ 63.3  ตองการใหจัดอบ
รมในโรงพยาบาล

ชารลส และมามารี (Charles & Mamary, 2002) ศึกษาการปฏิบัติ ความชอบ 
และอปุสรรคในการศึกษาตอเนื่องของผูชํ านาญการพยาบาลในรัฐเนวาดา พบวา วิธีการศึกษาตอ
เนื่องโดยการประชุมปรึกษาและการประชุมถายทอดสดผานดาวเทียมจะมีมากที่สุด สวนวิธีการ
ศึกษาตอเนือ่งที่ผูชํ านาญการพยาบาลชอบมากที่สุด 3 อันดับแรก คือ การประชุมปรึกษา การ
ศึกษาดวยตนเองโดยการอานสิ่งพิมพ และการประชุมปรึกษาอยางมีปฏิสัมพันธทางโทรทัศน

มาเลย และมวัร (Malay & Moore, 2002) ศึกษาเกี่ยวกับการจัดโปรแกรมการ
ศึกษาตอเนื่องโดยการประชุมปรึกษาอยางมีปฏิสัมพันธทางโทรทัศนระหวางโรงพยาบาลในเขต
เมอืงและเขตชนบทพบวาเปนการศึกษาตอเนื่องที่มีคุณภาพสูง ประหยัดคาใชจายโดยเฉพาะคาใช
จายในการเดนิทาง กอใหเกิดความผูกพันกับมหาวิทยาลัย        ท ําใหบุคลากรมีโอกาสพัฒนาการ
สอนมากขึน้และพัฒนาสัมพันธภาพระหวางโรงพยาบาล
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ไรเวอรส และคณะ (Rivers, et al., 1998 cited by Pearson & Care, 2002) 
ศึกษาพบวาพยาบาลในเขตชนบทชอบโปรแกรมการศึกษาตอเนื่องที่สามารถนํ าไปปฏิบัติได มี
ความเหมาะสมกบัชนบท เปนการศึกษาดวยตนเอง สามารถศึกษาไดระหวางเวลาการทํ างานและ
ไดรับทุนสนับสนุนจากองคการ

 อารมสตรอง, เกสเนอร,  และคูเปอร (Armstrong, Gessner, & Cooper, 2000) 
ศึกษาการศกึษาทางไกลในศตวรรษใหมของวิชาชีพการพยาบาลในสหรัฐอเมริกา พบวา รูปแบบ
การศกึษายงัคงเปนแบบประเพณีนิยม คือ การประชุมปรึกษาและการสัมมนา   โดยพยาบาลชอบ
การศกึษาเรยีนรูในหองเรียนมากกวาเพราะสามารถมีสวนรวมหรือมีปฏิสัมพันธกันได และไดเสนอ
แนะวากลยทุธทีใ่ชในการศึกษาตอเนื่องทางไกลควรมีการขยับขยายเพิ่มเติม โดยเฉพาะการศึกษา
ผานคอมพิวเตอร ซึ่งสามารถเรียนรูไดถึงที่บาน

ฮีเคียท (Hequet, 1996 cited by Pearson, & Care, 2002) เสนอวายุทธศาสตร
ในการศึกษาตอเนื่องจํ าเปนตองเปลี่ยนไปจากเดิมคือ เปลี่ยนจากการเรียนรูในหองเรียนเปนการ
พัฒนาใหสามารถจัดการเรียนการสอนทางไกลในลักษณะหองเรียนขนาดเล็กและเปนการเรียนรู
แบบไมเปนทางการ

    2.1.6 การก ําหนดตารางเวลาในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย โดยพิจารณาถึงความ
เหมาะสมของชวงเวลา  และระยะทาง ซึ่งแมคโดนัลด และโรบินสัน(Macdonald, 1994; 
Robinson, 1994 cited by Furze & Pearcy, 1999) ศึกษาพบวาอุปสรรคสํ าคัญของการศึกษาตอ
เนือ่งคอืการเขาไมถึงสถานที่เรียน นอกจากนี้ควรคํ านึงถึงภาระงานประจํ า และปญหาที่อาจเกิด
ข้ึนจากการลาพกัผอนของบุคลากรในองคการ ชวงเวลาที่มีงานยุง และการเขาถึงสิ่งอํ านวยความ
สะดวก โดยลารคอมบ, แมกซ, และดัคเกตต  (Larcombe &  Maggs, 1991;Duckett,1993 cited 
by Furze & Pearcy,  1999)  ศึกษาพบวาการกํ าหนดใหพยาบาลทุกคนตองมีการศึกษาตอเนื่อง 
อาจจะไมเปนธรรม เพราะขึ้นอยูกับระดับและการอยูเวรของพยาบาล โดยพยาบาลที่อยูเวรแบบ
หมนุเวยีน พยาบาลแบบชั่วคราว และพยาบาลที่อยูเวรบาย-ดึก มีโอกาสที่จะไดรับการศึกษาตอ
เนื่องนอยกวาพยาบาลที่อยูแตเวรเชาหรือพยาบาลประจํ าการ สอดคลองกับงานวิจัยของลินดีค 
และบล็อค  (Lindeke, & Block, 1998 cited by Pearson & Care, 2002) ศึกษาความตองการ
ของพยาบาลที่ปฏิบัติงานในศูนยสุขภาพชุมชน พบวามีความตองการไดรับการสนับสนุนจากองค
การโดยการสนบัสนุนอยางเปนระบบไดแก การสื่อสารทางตรง การสนับสนุนงบประมาณ การจัด
ตารางเวรที่ยืดหยุน การจัดเจาหนาที่ทดแทน การจัดสรรเวลาสํ าหรับการเรียนรู รวมทั้งการใช
คอมพวิเตอรและอินเตอรเน็ต ซึ่งการสนับสนุนอยางเปนระบบนี้เปน 1ใน 10 ยุทธศาสตรแรกของ
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การสนบัสนนุใหเกิดความพรอมดานการศึกษาตอเนื่อง       นอกจากนี้บีทตี้ (Beatty, 2001) ศึกษา
การศกึษาตอเนือ่งดานวิชาชีพ  การสนับสนุนจากองคการและสมรรถนะดานวิชาชีพของพยาบาล
ในเขตชนบทรฐัเพนซลิวาเนีย สหรัฐอเมริกา พบวาภายในระยะเวลา 2 ปที่ผานมา พยาบาลรอยละ 
86 ไดรับการศกึษาตอเนื่องสาขาพยาบาลศาสตรโดยมากกวารอยละ 60 ไดรับการศึกษาตอเนื่อง
มากกวา 3 คร้ัง และรอยละ 21  ไดรับการศึกษาตอเนื่องมากกวา 7 คร้ัง     สวนระยะทางที่ตอง
เดนิทางไปยงัสถาบนัหรือหนวยงานที่จัดการศึกษาตอเนื่องอยูในชวง 30–60 ไมล ทั้งนี้อุปสรรคของ
การศกึษาตอเนือ่ง คือ ตารางการทํ างาน บทบาทในครอบครัว และความหางไกล

2.2 การพฒันาทรพัยากรมนุษยที่จัดโดยหนวยงานภายนอกองคการ ไดแก
       2.2.1 การแจงหลกัสตูรใหทราบ เปนการบอกกลาวใหกลุมเปาหมายหรือบุคลากร

ทราบอยางเปนทางการเกี่ยวกับเปาประสงคของโปรแกรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย สถานที่
ระยะเวลา วิธีการสมัคร และเอกสารที่ใชในการลงทะเบียน โดยวิธีตอไปนี้ การติดประกาศ การใช
หนงัสอืเวยีน การแจงผานอีเมลหรือระบบสื่อสารในองคการ การแจงใหทราบในที่ประชุม เปนตน

       2.2.2 การพิจารณาเลือกหลักสูตร เนื่องจากหลักสูตรที่ใชในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยอาจมีใหเลือกไดหลายหลักสูตร หรือหลายสถาบัน ดังนั้นการเลือกหลักสูตรจึงตองจึงตอง
ตัดสินใจดวยความรอบคอบเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และสอด
คลองกับความตองการของบุคลากรโดยพิจารณาในประเด็นตอไปนี้ คาใชจาย/คาลงทะเบียน 
จ ํานวนผูเขารับการอบรม ระยะเวลาที่ใชในการอบรม เนื้อหาหรือรายละเอียดของหลักสูตร ความ
สอดคลองกับความตองการของหนวยงาน/องคการ และการติดตามประเมินผลการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย เปนตน

3. การด ําเนนิการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
        เปนการด ําเนนิการพฒันาทรัพยากรมนุษยโดยการใชวิธีการที่เหมาะสมในการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุยใหมปีระสิทธิภาพ เชน การศึกษาในงาน การศึกษานอกงานหรือในช้ันเรียน และ
การศกึษาเรยีนรูดวยตนเองโดยการใชคอมพิวเตอร ตามที่ไดกลาวไวแลวในขั้นการออกแบบวิธีการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย และในกรณีที่เปนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่จัดขึ้นโดยหนวยงานเอง
ควรก ําหนดเทคนคิที่ใชในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดวย เชน การบรรยาย การอภิปราย การ
สัมมนา การอบรมเชิงปฏิบัติการ การใชกรณีศึกษา การแสดงบทบาทสมมุติ การใชคอมพิวเตอร
ชวยสอน เปนตน จากนั้นจึงจัดใหบุคลากรไดรับการพัฒนาตามแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่
ก ําหนดไว และจัดสิ่งแวดลอมและสถานที่ใหเอื้อตอการเรียนรู เชน หองประชุม การถายเทอากาศ 
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แสงสวาง โสตทัศนูปกรณ พิธีเปด พิธีปด แฟมลงทะเบียน เอกสาร อุปกรณสาธิต อุปกรณสํ านัก
งานและสิ่งอํ านวยความสะดวกตางๆ การจัดเตรียมความพรอมของวิทยากรและผูชวยการเรียนรู 
การรับ-สง/ตอนรับ/อํ านวยความสะดวก/ขอบคุณ/จัดของสมนาคุณวิทยากร การจัดเตรียมอาหาร
วางและเครือ่งดื่ม อาหารกลางวัน การสังเกตการณ การแจกแบบประเมิน และการแจกวุฒิบัตร 
เปนตน รวมทั้งแกไขปญหาอุปสรรคที่อาจเกิดขึ้นโดยมิไดคาดหมาย เชน กรณีไฟฟาดับ โสต
ทศันปูกรณชํ ารุด การมาสายของวิทยากรหรือผูเขาประชุม การปรับเปลี่ยนสถานที่ประชุม หรือ
เทคนคิทีใ่ชในการประชุมอยางกะทันหัน และการรบกวนจากสิ่งแวดลอมหรือมลภาวะ(เสียง กลิ่น 
แมลง)เปนตน ซึง่จากการเปลี่ยนแปลงของโลกและความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยี ทํ าใหเกิด
ชองวางของความรู โดยเฉพาะในเรื่องของการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล หรือการใช
เทคโนโลยีแทนแรงงานคน ทุกหนวยงานจึงตองมีการเตรียมพรอมในการดํ าเนินการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุยตามแผนที่กํ าหนดไว และมีความยืดหยุนในการปรับเปลี่ยนแผนตามสถานการณ
และความเหมาะสมเพือ่พัฒนาศักยภาพของบุคลากรใหมีทักษะสูงขึ้น เชน การจัดใหมีการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยโดยหนวยงานเองในกรณีที่เปนเรื่องที่บุคลากรสวนใหญของหนวยงานจํ าเปนตอง
มคีวามรูความเขาใจ การสงเสริมใหมีการศึกษาเรียนรูดวยตนเอง การดํ าเนินการพัฒนาทรัพยากร
มนษุยในชวงวนัหยดุหรือนอกเวลาปฏิบัติงาน เปนตน ซึ่งจะชวยลดคาใชจายหรืองบประมาณที่ใช
ในการดํ าเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ผูบริหารควรมีความตื่นตัวในการพัฒนาศักยภาพองค
การของตนใหเปนองคการแหงการเรียนรู โดยจัดใหมีการเรียนรูในทุกระดับอยางตอเนื่องเพื่อสราง
ผลงานและนวัตกรรมใหมๆอยูเสมอ(แสงสุรีย, 2546; สุภาพร, และยงยุทธ, 2546; Desimone et 
al., 2002) ดังนัน้ หากผูบริหารสวนใหญใหความสํ าคัญกับการวางแผนทรพัยากรมนุษยไวเปนการ
ลวงหนาและมีการดํ าเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหสอดคลองกันเพื่อใหทรัพยากรมนุษยที่มี
อยูในปจจุบันมีสมรรถนะเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน จะชวยใหสามารถสรรหาบุคลากรที่มีความ
เหมาะสมไดทันเวลา ชวยลดอัตราการจางบุคลากรใหม และเปนการสรางขวัญกํ าลังใจใหแก
บุคลากร (อํ านวย, 2544)

4. การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
    การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย     เปนการตอบคํ าถามในเบื้องตนวาจะใช

อะไรเปนเกณฑในการประเมิน เพื่อที่จะทํ าใหทราบวาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีประสิทธิผล
หรือไม (Kirkpatrick, 1994 cited by Desimone, et al., 2002) ประกอบดวย
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   4.1 การประเมนิความพึงพอใจของบุคลากรที่มีตอหลักสูตรการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
โดยการสอบถามถึงความรูสึกหรือความชอบของบุคลากร เปนการมุงเนนที่ตัวบุคลากร ซึ่งมีสวน
สํ าคัญตอความสํ าเร็จของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เนื่องจากตองอาศัยการมีสวนรวม หรือ
ความรวมมอืของบุคลากรในการดํ าเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

  4.2 การประเมนิการเรียนรู เปนการประเมินตามวัตถุประสงคการเรียนรูที่ไดกํ าหนดไว 
ซึ่งมีความสํ าคัญมากกวาการประเมินความพึงพอใจของบุคลากรที่มีตอหลักสูตรการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย เนื่องจากเปนการประเมินหรือวัดผลวาบุคลากรมีความรูความเขาใจในหลักสูตร
หรือไม เพียงไร
  4.3 การประเมินพฤติกรรมหรือผลการปฏิบัติงาน เปนการประเมินวาบุคลากรมีการนํ า
ความรูไปใชประโยชนในการปฏิบัติงานหรือไม มีการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการทํ างาน ในทางที่ดี
ข้ึนหรอืไม เพยีงไร ทั้งนี้ผูบริหารควรสงเสริมใหมีการใชความรูและทักษะในการปฏิบัติงาน โดยการ
วางแผนตดิตามประเมินผลการนํ าความรูไปใชประโยชน อํ านวยความสะดวกใหบุคลากรสามารถ
ใชความรูไดอยางเต็มที่ ชี้แจงเงื่อนไขและอุปสรรคที่ตองฟนฝา เปดโอกาสใหฝกฝนทักษะใหม เปด
โอกาสใหรวมตดัสินใจ สนับสนุนและใหกํ าลังใจหรือชมเชยแกบุคลากรที่มีความกาวหนาในการใช
ประโยชนจากความรู ขยายผลการนํ าความรูใหมมาใชประโยชนไปยังบุคลากรอื่นๆ และทดสอบ
ความสามารถของบุคลากร (ธัญญา, 2546) ซึ่งมีผูสนใจศึกษาในประเด็นนี้บางแตยังไมมากนัก ดัง
นี้ เฟอเรล (Ferrell, 1988 cited by Furze & Pearcy, 1999)  ศึกษาเปรียบเทียบการเปลี่ยนแปลง
พฤตกิรรมของพยาบาลที่ไดรับการศึกษาตอเนื่อง (Continuing Professional Education  [CPE]) 
กบัพยาบาลทีไ่มไดรับการศึกษาตอเนื่อง พบวาไมมีความแตกตางอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติ สวน
ลาซารัส, เพอมารอฟ, และดิกคสัน (Lazarus, Permaloff, & Dickson, 2002) ศึกษาพบวาผูขอ
อนญุาตประกอบวิชาชีพมีความตระหนักในคุณคาของการศึกษาตอเนื่อง และไดประยุกตใชความ
รูจากการศึกษาตอเนื่องประกอบการพิจารณาตัดสินใจ และปฏิบัติการพยาบาล
 4.4 การประเมนิผลลพัธของหนวยงาน เปนการประเมินวาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยชวย
พัฒนาประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการหรือไม หนวยงานหรือองคการไดรับประโยชน
จากบคุลากร หรือมผีลการดํ าเนินงานที่ดีข้ึน ผูใชบริการมีความพึงพอใจมากขึ้น มีผลกํ าไรเพิ่มข้ึน
หรือไม เพยีงไร ซึง่เปนการประเมินที่คอนขางยากและทาทาย เนื่องจากตองใชระยะเวลาและวิธี
การในการรวบรวม วิเคราะหขอมูล นอกจากนี้ ในการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ยัง
สามารถประเมินโดยใชตัวชี้วัด  5 ประการ (ดุษฎี, 2547) คือ อัตราความพึงพอใจของบุคลากร 
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อัตราการลาออก อัตรากิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตอจํ านวนบุคลากร อัตราการเขารับ
การฝกอบรมภาคบังคับ และอัตราบุคลากรที่มีสมรรถนะตามเกณฑที่กํ าหนด

สวนแสงสุรีย (2546)  กลาววาการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย มี 2 ประเภท 
คือ การประเมินผลระหวางการอบรม ซึ่งเปนการประเมินปฏิกิริยาตอบกลับของบุคลากร ไดแก 
ความพงึพอใจตอหลักสูตร และการประเมินการเรียนรูของบุคลากรในดานความรู ความเขาใจ การ
ประยกุต การวเิคราะห การสังเคราะหและการประเมินคา สวนการประเมินผลหลังการอบรม เปน
การประเมนิพฤติกรรมของบุคลากรและผลลัพธของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

เนื่องจากการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เปนการศึกษาวิเคราะหการปฏิบัติ
งานอยางละเอยีดถีถ่วน มีการตรวจวัดผลงานตลอดจนผลกระทบทั้งทางตรงและทางออม (สุภาพร  
และยงยุทธ, 2546) ซึ่งเปนกระบวนการที่มีความสํ าคัญในการที่จะชวยใหผูบริหารไดทราบเปน
อยางนอยวา การดํ าเนินโครงการพัฒนาทรัพยากรมนุษยบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงคหรือไม 
การประเมินผลจะมีประสิทธิภาพและมีความเชื่อมั่นสูงก็ตอเมื่อไดมีการวางแผนการประเมินและ
การจัดเก็บขอมูลไวลวงหนา ทั้งนี้เพราะการจะสรุปวาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยประสบความ
สํ าเรจ็หรือไมนัน้ จะตองมีการเปรียบเทียบในลักษณะตางๆทั้งกอนและหลังดํ าเนินการ นอกจากนี้
การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ยังมีลักษณะพิเศษแตกตางไปจากการประเมินโครง
การพฒันาทัว่ไป โดยเฉพาะอยางยิ่งการประเมินผลโครงการฝกอบรมที่มีการถายทอดความรู ทัศ
นคต ิ และทกัษะตางๆ ซึ่งในประเทศไทยการประเมินผลโครงการฝกอบรมมักจะทํ าหลังการอบรม
ทันที ซึ่งถือวาเปนการประเมินปฏิกิริยาเทานั้น (สุชาติ, 2540) ทํ าใหอาจมีขอโตแยงที่ทํ าใหผู
บริหารบางคนเหน็วาไมจํ าเปนตองมีการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย โดยมีเหตุผลดังนี้ 
ไมรูวาจะเก็บขอมูลอะไรหรือวัดอะไร ไมสามารถจะวัดผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ได การวัดใช
ไดดีกับกิจกรรมการผลิตและการเงินแตไมใชกับทรัพยากรมนุษย ไมสามารถหาผลตอบแทนตอ
การลงทุนได การประเมินผลเกี่ยวของกับการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่มีมากกวาการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย การประเมินผลกอใหเกิดการวิพากษวิจารณซึ่งควรหลีกเลี่ยง ไมจํ าเปนตองหา
หลักฐานมาพิสูจนเพราะประวัติของโครงการดีมาตลอด องคการขนาดเล็กอาจไมตองมีการ
ประเมินผล และไมมีงบประมาณ นอกจากนี้ในการจัดเก็บระเบียน รายงานผลการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุย หรือการจัดเก็บขอมูลการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของแตละบุคคล อาจมีอุปสรรค
จากการทีไ่มสามารถจะกระทํ าไดอยางสมบูรณและตอเนื่อง ทํ าใหไมสามารถนํ ามาใชประเมินประ
สิทธิผลของบุคลากรในระหวางการเขารับการการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และประเมินผลความ
กาวหนาของบุคลากรเมื่อกลับไปปฏิบัติงานในองคการแลว (อํ านวย, 2544)
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ดังนัน้ การประเมนิผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่สามารถนํ ามาปฏิบัติไดจริง ไมตองใช
ระยะเวลาและวิธีการวัดที่ยุงยากจนเกินไป จึงควรประกอบดวยการประเมินความพึงพอใจของ
บุคลากร การประเมินตามวัตถุประสงคการเรียนรู และการประเมินผลลัพธ เนื่องจากการประเมิน
ผลลัพธบางอยางสามารถวัดไดยาก โดยเฉพาะอยางยิ่งการวัดในเชิงปริมาณ (สุภาพร และยงยุทธ, 
2546)

จากที่กลาวมาขางตน จะเห็นไดวาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดานการศึกษาตอเนื่อง
สาขาพยาบาลศาสตร โดยใชกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางเต็มรูปแบบ นอกจากจะกอ
ใหเกิดผลดีตอบุคลากร งาน และองคการแลว   ยงักอใหเกิดผลลัพธสุดทายที่ผูบริหารโดยเฉพาะผู
บริหารการพยาบาลตองการคือ การพัฒนาคุณภาพในการใหบริการแกประชาชน ทั้งนี้ จินนะรัตน 
(2546) กลาววา การปรับตัวโดยการนํ าขององคการพยาบาลภาครัฐเพื่อพฒันาระบบราชการไทย 
จ ําเปนตองอาศัยการจัดการที่ดี 4 ลักษณะ คือ การจัดโครงสรางเหมาะสม การวางแผนโดยเปด
โอกาสใหทกุคนมีสวนรวม  การสรางระบบผูนํ าที่ดี และการสรางระบบใหบุคลากรใชความรู ความ
สามารถใหคุมคามากที่สุด สรางโอกาสใหพยาบาลสามารถแสดงบทบาทอิสระ และปฏิบัติการ
พยาบาลใหไดมาตรฐานวิชาชีพเปนอยางนอย ผูที่ศึกษาอบรมเพิ่มเติมตองสามารถนํ าความรูมาใช
ใหเกดิประโยชนแกผูใชบริการ องคการ วิชาชีพ และประเทศชาติ

หนาทีข่องหวัหนากลุมการพยาบาลในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

การพฒันาทรัพยากรมนุษย       เปนหนาทีท่ี่สํ าคัญและจํ าเปนที่ทุกองคการตองกระทํ า
อยางสมํ่ าเสมอ ถึงแมวาจะตองเสียเวลาและคาใชจายในการดํ าเนินการก็ตาม เพราะแมวาองค
การจะมีระบบสรรหาและคัดเลือกบุคลากรที่ดีมีความสามารถสักเพียงใด แตก็ยืนยันไมไดวา
บุคลากรผูนั้นจะสามารถปฏิบัติหนาที่ที่ไดรับมอบหมายไดในทันทีและตลอดไปโดยปราศจากการ
พฒันาตนเองอยางสมํ่ าเสมอ ผูบริหารการพยาบาลควรรับผิดชอบที่จะดํ าเนินการพัฒนาบุคลากร
ทางการพยาบาลใหสามารถใหการพยาบาลไดอยางมีคุณภาพ การพัฒนาทรัพยากรมนุษยควรเริ่ม
ท ําตัง้แตกอนที่บุคลากรจะเขาประจํ าการเพื่อเตรียมความพรอมที่จะปฏิบัติงาน เมื่อเขาปฏิบัติงาน
แลวควรดํ าเนินการพัฒนาอยางตอเนื่องเพื่อที่จะพัฒนาทักษะที่จํ าเปนสํ าหรับการทํ างานใหมีประ
สิทธภิาพอยูเสมอ โดยเฉพาะอยางยิ่งเมื่อไดรับการเลื่อนตํ าแหนงหรือโอนยายใหไปปฏิบัติหนาที่ใน
ตํ าแหนงอื่น และเมื่อมีการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีและสิ่งแวดลอมตางๆ โดยพิจารณาวา
บุคลากรมคีวามเดนในดานใดบางและควรสนับสนุนอยางไร (พนอนิษ, 2545) ทั้งนี้ในการเตรียม
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ความพรอมของบุคลากรใหสอดรับกับการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีและสังคมที่เกิดขึ้นทั้งภาย
ในและภายนอกองคการอยูตลอดเวลานั้น จะตองพิจารณาดํ าเนินการใหมุงไปในแนวเดียวกันกับ
เปาหมายขององคการดวย จึงจะทํ าใหการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีประสิทธิผลตอความสํ าเร็จ
ขององคการ ซึ่งจะเกิดขึ้นไดก็ดวยความมุงมั่นตั้งใจทั้งจากผูบริหารการพยาบาลและตัวบุคลากร
พยาบาลเอง (รัตนา, 2547)

จากรายงานวิจัยของประไพ (2542)  ซึง่ศกึษาการบริหารทรัพยากรมนุษยของหัวหนากลุม
การพยาบาลโรงพยาบาลชุมชน พบวาการปฏิบัติในการบริหารทรัพยากรมนุษยสวนใหญของหัว
หนากลุมการพยาบาลอยูในระดับดีรอยละ  52.1  แตเมื่อจํ าแนกรายดานพบวา  ดานการพัฒนา
และการบํ ารุงรักษาบุคลากรมีระดับการปฏิบัติอยูในเกณฑตองปรับปรุงมากที่สุดถึงรอยละ 24.5 
ซึง่สอดคลองกับรายงานวิจัยของปรารถนา (2542) ศึกษาเปรียบเทียบการบริหารทรพัยากรมนุษย
ของกลุมการพยาบาลตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลศูนยและโรงพยาบาลทั่วไปที่
เขารวมและไมเขารวมโครงการพัฒนาคุณภาพ พบวาโดยรวมและรายดานไมแตกตางกัน การ
บริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวมอยูในระดับมาก แตเมื่อจํ าแนกรายดานพบวา ดานการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย อยูในระดับปานกลาง ซึ่งการวิจัยดังกลาวไมไดศึกษาในรายละเอียดของการ
พฒันาทรพัยากรมนษุยของหัวหนากลุมการพยาบาลทั้งกระบวนการ

 ดังนัน้ เพือ่ใหการพัฒนาบุคลากรทางการพยาบาลมีประสิทธิภาพ    สงผลใหผูปวยหรือผู
ใชบริการดานสุขภาพไดรับบริการที่มีคุณภาพ       หัวหนากลุมการพยาบาลจึงควรมีการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุยที่เปนกระบวนการและมีมาตรฐาน รวมทั้งมีความรับผิดชอบ (Desimone et al., 
2002) ดังนี้ การใหขอมูลเกี่ยวกับความสามารถและขอจํ ากัดของบุคลากรโดยใชกระบวนการ
ประเมนิผลการปฏบัิติงาน การใหขอมูลที่ถูกตองเกี่ยวกับเสนทางอาชีพและโอกาสกาวหนาภายใน
องคการ การสนับสนุนการวางแผนอาชีพของบุคลากร เชน การเสนอชื่อใหเขารับการอบรม การจัด
สรรเวลาใหบุคลากรไปเขารับการอบรม นอกจากนี้ควรใหขอมูลยอนกลับแกบุคลากรเกี่ยวกับการ
สรางความกาวหนาในอาชีพ ซึ่งคริสตแจนสัน และสแกนลอน (Kristjanson & Scanlon, 1989 
cited by Furze & Pearcy,  1999)        ศึกษาพบวาแรงจูงใจสํ าคัญที่ทํ าใหพยาบาลมีการศึกษา
ตอเนือ่ง คือ การเพิม่สมรรถนะในการทํ างานและความกาวหนาในสายอาชีพ นอกจากนี้ ทิพวรรณ 
(2542)  ไดศึกษาบทบาทนักพัฒนาทรัพยากรมนุษยเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงขององคการ โดย
ศึกษาจากเอกสารและสอบถามผูบริหารและนักวิชาการในสังกัดสํ านักงานสาธารณสุขจังหวัด
สิงหบุรี พบวามีความตองการในการมีบทบาทวางแผนยุทธศาสตร บทบาทสนับสนุนการบริหาร 
บทบาทสนบัสนนุบคุลากรใหมีความเปนเลิศ และบทบาทสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง ซึ่งสวนใหญ
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ตองการมีสวนรวมในบทบาทการวางแผนยุทธศาสตรขององคการ และตองการพัฒนาทรัพยากร
มนษุยใหมคีวามรู ตองการทักษะในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ/เพิ่มผลผลิต
ใหเกดิความพงึพอใจแกผูใชบริการ    โดยอาศัยวิชาการและเทคโนโลยีใหมๆ ทั้งนี้สอดคลองกับผล
การวจิยัของดารณี (2546) ซึ่งไดศึกษาคุณลักษณะผูนํ าทางการพยาบาลที่พึงประสงค พบวาคุณ
ลักษณะดานการบริหารทรัพยากรมนุษยควรมีการสนับสนุนใหผูตามมีโอกาสไดรับประสบการณ
ในการท ํางาน มีการเรียนรูและพัฒนาตนเอง

นอกจากนี ้ ศิรินภา (2543) ไดศึกษาตัวชี้วัดประสิทธิผลขององคการพยาบาลจากผูเชี่ยว
ชาญดานการบริหารองคการพยาบาลและผูเชี่ยวชาญดานการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรง
พยาบาล พบวา    รายการตวัชีว้ดัดานการจัดการทรัพยากรมนุษยมี15 รายการ คือวิธีการสรรหา
และคัดเลือกพยาบาล เกณฑการประเมินการสรรหา ระยะเวลาที่ใชในการสัมภาษณเขาทํ างาน   
การปฐมนเิทศบคุลากรพยาบาล ระบบพี่เลี้ยงสํ าหรับพยาบาลใหม คุณสมบัติของพี่เลี้ยง ระยะ
เวลาในการปฏิบัติการเปนพี่เลี้ยง การสอบถามความตองการในการพฒันาทรัพยากรมนุษย  แผน
การพฒันาทรพัยากรมนษุยประจํ าป การพัฒนาทรัพยากรมนุษยจากการทํ างานจริง เวลาที่ใชใน
การพฒันาทรพัยากรมนษุยของพยาบาล การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย การพัฒนา
ทรัพยากรมนษุยอยางตอเนื่อง   การสงเสริมการทํ าวิจัย และการเตรียมการเพื่อการเลื่อนตํ าแหนง

แนวคดิการศึกษาตอเนื่องสาขาพยาบาลศาสตร

เนื่องจากระยะเวลาการศึกษาของพยาบาลวิชาชีพในอนาคตโดยใชเวลาการศึกษา 4 ป    
อาจไมเพียงพอ เพราะการทํ าหนาที่ของพยาบาลจริงๆจํ าเปนตองอาศัยความรูความสามารถใน
การตดัสนิใจโดยมีเหตุผลประกอบอยางเพียงพอ  ประชาชนมีความรูมากขึ้น รูจักเลือกบริโภคการ
บริการทีม่คุีณภาพ พยาบาลวิชาชีพสามารถทํ างานเทียบเคียงกับวิชาชีพอื่นได โดยเฉพาะในดาน
ชมุชน ซึง่อาจตองเรยีนถึง 6 ป เพื่อเพิ่มพูนความรูความสามารถเฉพาะทางเชิงลึก ประกอบกับแนว
โนมในอนาคตคุณสมบัติของพยาบาลที่พึงประสงคเรียงลํ าดับตามความสํ าคัญ ดังนี้ ความ
สามารถดานการปฏบัิติการพยาบาล ความสามารถดานทักษะเกี่ยวกับมนุษยและมวลชน ความ
สามารถดานวิชาการ คุณสมบัติดานคุณธรรมและจริยธรรม ความสามารถดานการใชเทคโนโลยี
และสารสนเทศ ความสามารถดานภาวะผูนํ า ความสามารถดานการบริหาร คุณสมบัติดานบุคลิก
ภาพ ความสามารถดานการวิจัย ความสามารถในการมีสวนรวมทางการเมืองและการปกครอง 
และคณุสมบติัดานอนุรักษส่ิงแวดลอม (สถาบันพระบรมราชชนก, 2545) การศึกษาตอเนื่องจึงเปน
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อีกแนวทางหนึง่ทีจ่ะชวยเพิ่มพูนความรูความสามารถของพยาบาลใหมีความทันสมัย   และสอด
คลองกบัความคาดหวังของผูใชบริการดานสุขภาพมากขึ้น

ความหมายของการศึกษาตอเนื่องสาขาพยาบาลศาสตร
 การใหความหมายของการศึกษาตอเนื่องสาขาพยาบาลศาสตร สามารถจํ าแนกได 2 กลุม 
ดังนี้

1. การใหความหมายโดยสภาวิชาชีพ
     สภาการพยาบาลแหงประเทศไทย (2547) ใหความหมายของการศึกษาตอเนื่องสาขา
พยาบาลศาสตรวา เปนการศึกษา และหรือการฝกอบรมระยะสั้นที่จัดขึ้น โดยมีเปาหมายเพื่อพัฒ
นาศักยภาพผูประกอบวิชาชีพการพยาบาล การผดุงครรภ หรือการพยาบาลและการผดุงครรภ 
และหมายความรวมถงึกิจกรรมเพื่อเพิ่มพูนความรู ความสามารถทางวิชาชีพหรือวิชาการ หรือการ
มสีวนรวมในการพัฒนาบุคลากรพยาบาลหรอืพฒันาวิชาชีพ

    คณะกรรมการบริหารแหงชาติอังกฤษ (The English National’s Board [ENB], 1990 
cited by Furze & Pearcy, 1999)   ใหความหมายของการศึกษาตอเนื่องสาขาพยาบาลศาสตรวา 
เปนการศึกษาภายหลังการศึกษาวิชาชีพการพยาบาลขั้นพื้นฐาน เพื่อที่จะคงไวหรือพัฒนาคุณ
ภาพการดูแลสุขภาพแกสาธารณชน

    สมาคมพยาบาลแหงประเทศญี่ปุน (Kodama, 1994)    ใหความหมายของการศึกษา
ตอเนือ่งสาขาพยาบาลศาสตรวา เปนโปรแกรมที่ออกแบบเพื่อพัฒนาใหพยาบาล มีคุณภาพที่จะ
ปฏิบัติงานอยางมีสมรรถนะในสถานที่ปฏิบัติงานของตน โดยการมีความรูและทักษะทางการ
พยาบาลที่ทันสมัยอยูเสมอ

    สมาคมพยาบาลอเมริกัน (ANA cited by Furze,  & Pearcy, 1999) ใหความหมาย
ของการศกึษาตอเนือ่งสาขาพยาบาลศาสตรวา เปนการวางแผนกิจกรมการศึกษาที่มีเจตนาเพื่อสง
เสริมความรูและประสบการณในวิชาชีพการพยาบาลดานปฏิบัติการพยาบาล การศึกษา การ
บริหาร การวิจัยและการพัฒนาหลักสูตรการเรียนการสอน/ทฤษฎีการพยาบาล โดยมีผลลัพธสุด
ทายอยูที่การดูแลสุขภาพของสาธารณชนใหดีข้ึน

    คณะกรรมการบริหารการพยาบาลแหงอัลบามา(ABN, 2003) ใหความหมายของการ
ศึกษาตอเนือ่งสาขาพยาบาลศาสตรวา เปนการวางแผนการจัดระบบประสบการณการเรียนรู เพื่อ
ทีจ่ะเพิม่พนูความรู ทักษะ และทัศนคติในการปฏิบัติการพยาบาล โดยมีผลลัพธสุดทายอยูที่การ
พฒันาบริการสุขภาพแกประชาชน
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2. การใหความหมายโดยนักวิชาการ
    ดาลายอน (Dalayon, 1994) ใหความหมายของการศึกษาตอเนื่องสาขาพยาบาล

ศาสตรวา เปนโปรแกรมการศึกษาที่เปนการวางพื้นฐานการพยาบาล อันจะชวยปรับปรุงการ
ปฏิบัติงานและความสามารถในการทํ างานใหเขากับส่ิงแวดลอมทั้งปวง
  กลาวโดยสรุป การศึกษาตอเนื่องสาขาพยาบาลศาสตรหมายถึง กิจกรรมที่ชวยเพิ่มพูน
ความรูและทักษะทางการพยาบาลใหมีความทันสมัยอยูเสมอ รวมทั้งการนํ าความรูมาพัฒนาคุณ
ภาพการพยาบาลเพื่อใหประชาชนผูใชบริการไดรับบริการที่มีคุณภาพ

 ประวติัความเปนมาของการศึกษาตอเนื่องสาขาพยาบาลศาสตร
 ปจจุบันยังไมสามารถทราบแนชัดวาการศึกษาตอเนื่องสาขาพยาบาลศาสตรมีข้ึนครั้งแรก

ต้ังแตเมื่อใด และประเทศใดเปนผูริเร่ิม การศึกษาตอเนื่องในยุคแรกๆจะเปนในลักษณะของการ
ศึกษาในระดับที่สูงขึ้นทั้งในรูปของการศึกษาเฉพาะทาง การศึกษาในระดับปริญญาโทและ
ปริญญาเอก โดยมีการใหความสํ าคัญกับการศึกษาตอเนื่องอยางจริงจังมากขึ้นในระยะ 2-3 ปนี้
เอง (Furze,  & Pearcy,  1999) ซึง่เปนผลจากการที่สมาคมและสภาวิชาชีพการพยาบาลไดออก
กฎหมายใหผูประกอบวิชาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภ        ตองมีการตออายุใบอนุญาต
ประกอบวิชาชีพและมีการเพิ่มพูนความรูอยูเสมอ ทั้งนี้ผูวิจัยไดรวบรวมประวัติความเปนมาของ
การศกึษาตอเนื่องสาขาพยาบาลศาสตรในประเทศตางๆ ตามลํ าดับกอน-หลัง ดังนี้

ประเทศฮังการี (Hok, 1994) เร่ิมมีการศึกษาตอเนื่องในป 1975 – 1976 โดยการจัดหลัก
สูตรการพยาบาลทัว่ไป การพยาบาลเด็ก การพยาบาลจิตเวช และการพยาบาลอุตสาหกรรม ซึ่ง
ดํ าเนินการโดยสถาบันการศึกษา ตอมาไดมีการแตงตั้งคณะกรรมการสถาบันการฝกอบรมกลาง
ข้ึนโดยคัดเลือกตัวแทนพยาบาลจากองคการ/หนวยงานตางๆ ในป 1980 – 1981 ไดมีการ
พฒันาการศกึษาในระบบทางเลือกขึ้นมาเพื่อใหสอดคลองกับความตองการ จนกระทั่งในป 1990 
จงึไดจัดใหมีการศึกษาตอเนื่องแบบถาวร

ประเทศบราซิล (CAPES, 1988 cited by Angerami, 1994)     ในป 1982 สภาการ
พยาบาลบราซลิไดกํ าหนดเปาหมายใหพยาบาลสํ าเร็จการศึกษาระดับปริญญาโท จํ านวน 433 คน 
ภายในระยะเวลา 5 ป ซึ่งตอมาในป 1988 พบวามีพยาบาลสํ าเร็จการศึกษาระดับปริญญาโท 
จ ํานวน 52 คน และสํ าเร็จการศึกษาระดับปริญญาเอก จํ านวน 6 คน

ประเทศคูเวต (Dalayon, 1994) ไดก ําหนดใหหนวยงานสาธารณสุขแตละภูมิภาค ตองมี
แผนกพัฒนาทรัพยากรมนุษย ต้ังแตป 1987 โดยมีหนาที่หลักในการปฐมนิเทศและนิเทศงาน
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พยาบาลบรรจุใหม    วางแผน และด ําเนินการตามแผนการศึกษาตอเนื่องแกพยาบาลทุกระดับ 
รวมถงึการสรางงานวิจัยและดํ าเนินกิจกรรมอื่นๆที่เกี่ยวของ

ประเทศญี่ปุน (Kodama, 1994)  กระทรวงสาธารณสุขรวมกับสมาคมพยาบาลแหง
ประเทศญีปุ่นไดจัดใหมีการศึกษาตอเนื่อง โดยมี 2 รูปแบบ คือการศึกษาตอเนื่องภายนอกซึ่งจัด
โดยสถาบันหรือองคการวิชาชีพ และการศึกษาตอเนื่องภายในซึง่จัดโดยนายจาง กลุมผูบริหารหรือ
สถาบนัทีม่กีจิการคลายคลึงกัน  จากการศึกษาพบวาพยาบาลรอยละ 96 มีอายุอยูระหวาง 36–40 
ป        มโีอกาสไดรับการศึกษาตอเนื่องเพื่อเพิ่มพูนความรูอยางสมํ่ าเสมอ โดยเฉพาะการไดรับ
ความรูในชัว่โมงการทํ างาน ถึงแมวาในประเทศญี่ปุนพยาบาลจะไดรับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ
ตลอดชพีและไมมีการกํ าหนดใหมีการตออายุใบอนุญาตประกอบวิชาชีพก็ตาม

ประเทศอังกฤษ (UKCC, 1995 cited by Furze & Pearcy, 1999) ก ําหนดใหพยาบาลทุก
คนทีสํ่ าเร็จการศึกษาจะตองมีการศึกษาอบรม   และฝกปฏบัิติงานภายหลังการขึ้นทะเบียนเปนผู
ประกอบวชิาชพีการพยาบาล โดยการศึกษาอบรมเปนเวลา 5 วัน ภายในระยะเวลา 3 ป

ประเทศสหรัฐอเมริกา (Thurston, 1992 cited by Furze & Pearcy, 1999) เร่ิมในป 1995 
โดยการกํ าหนดใหพยาบาลทุกคนที่สํ าเร็จการศึกษาจะตองผานการสอบภาคปฏิบัติเพื่อแสดงถึง
ประสบการณการทํ างานและการศึกษาอบรมของพยาบาลแตละคน แตการรับรองประสบการณฯ
ดังกลาวยงัไมคอยเปนรูปแบบหรือเปนทางการ ต้ังแตวันที่ 1 เมษายน 1998 มีการประเมินผล
ประสบการณของพยาบาลอยางเต็มรูปแบบแตยังคงไมมีการรับรองเนื่องจากยังตองอาศัยระยะ
เวลาที่เหมาะสมสํ าหรับการทบทวนวรรณคดีที่เกี่ยวของกับประสบการณการไดรับหนวยคะแนน
การศกึษาตอเนื่อง(UKCC, 1995 cited by Furze, & Pearcy,1999)  ตอมาในเดือนเมษายน 
2001 จงึไดมกีารก ําหนดเกณฑในการตออายุใบอนุญาตประกอบวิชาชีพโดยการศึกษาตอเนื่อง

 สํ าหรับประเทศไทย เร่ิมต้ังแตป พ.ศ. 2540 โดยสภาการพยาบาลแหงประเทศไทย 
(2547) ไดออกขอบังคับสภาการพยาบาลวาดวยการขึ้นทะเบียน การออกใบอนุญาต การตออายุ
ใบอนุญาต และการอื่นๆที่เกี่ยวกับใบอนุญาตเปนผูประกอบวิชาชีพการพยาบาล การผดุงครรภ 
หรือการพยาบาลและการผดุงครรภ พ.ศ. 2545 เพื่อกํ าหนดหลักเกณฑใหผูที่ประสงคจะขอตออายุ
ใบอนญุาตฯ เนื่องจากใบอนุญาตฯเดิมหมดอายุ ในป พ.ศ. 2548 เปนตนไปจะตองเปนผูไดรับการ
เพิม่พนูความรูความสามารถทางวิชาชีพ หรือทางวิชาการ หรือมีสวนรวมในการพัฒนาวิชาชีพตาม
ทีส่ภาการพยาบาลก ําหนดซึ่งมีหลายรูปแบบ เพื่อใหผูประกอบวิชาชีพฯสามารถเลือกที่จะเขารวม
กจิกรรมในการสะสมหนวยคะแนนการศึกษาตอเนื่องไมนอยกวา 50 หนวยคะแนน ภายในระยะ
เวลา 5 ปกอนที่ใบอนุญาตฯจะหมดอายุ โดยสภาการพยาบาลไดจัดตั้งศูนยการศึกษาตอเนื่อง
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สาขาพยาบาลศาสตร (ศ.น.พย.) ข้ึนทํ าหนาที่บริหารจัดการเกี่ยวกับการจัดการศึกษาตอเนื่องฯ  
และแบงกิจกรรมการศึกษาตอเนื่องฯ เปน 3 รูปแบบ ดังนี้

1. การเพิม่พนูความรูความสามารถทางวิชาชีพหรือวิชาการ ไดแก
    1.1 การเขารวมฟงบรรยาย  อภิปราย สัมมนา อบรม    ฟนฟูวิชาการในหนวยงานที่

สภาการพยาบาลรับรองเปนผูจัด
   1.2. การศึกษา หรือการเรยีนรูดวยตนเอง เชน การเรียนรูอยางมีปฏิสัมพันธผาน

เทคโนโลยสีารสนเทศ การประเมินและทบทวนความรูดวยตนเองโดยใชส่ือสํ าเร็จรูป
   1.3 การศกึษาในหลักสูตร และ/หรือการฝกอบรมที่เกี่ยวของกับวิทยาศาสตรสุขภาพ
   1.4 การเพิ่มพูนความรูอ่ืนๆ ตามทีส่ภาการพยาบาลจะพิจารณาเปนแตละกรณีไป
2. การมสีวนรวมในการพัฒนาบุคลากรพยาบาล หรือวิชาชีพ ไดแก
    2.1 การตพีมิพบทความทางการพยาบาลในวารสารในประเทศ และนานาชาติ
    2.2 การแตงตํ าราไมนอยกวา 50 หนาตอเลม
    2.3 การเสนอผลงานทางวิชาการ
    2.4 การกลัน่กรองบทความโดยคณะบรรณาธิการ
    2.5 การตรวจสอบเครื่องมือวิจัย
    2.6 การกลัน่กรองโครงรางงานวิจัย/การตรวจสอบคุณภาพงานวิจัย
    2.7 การอานผลงานเพื่อประเมินตํ าแหนงทางวิชาการ
    2.8 การเปนกรรมการผูทรงคุณวุฒิภายนอกสถาบันในการสอบปองกันวิทยานิพนธ
    2.9 การเปนวิทยากรหรือผูอภิปรายรวมในการประชุมวิชาการ
    2.10 การเปนพยาบาลพี่เลี้ยงสํ าหรับนักศึกษาพยาบาลในหลักสูตรตางๆ
    2.11 การสรางสื่อการศึกษาพรอมแบบทดสอบ
    2.12 โครงการบริการวิชาการสํ าหรับประชาชนหรือโครงการสรางสรรคระบบหรือ

กจิกรรมการใหบริการ
    2.13 การสรางหรอืพัฒนาแนวทางการปฏิบัติงาน หรือคูมือการปฏิบัติงาน
    2.14 การถายทอดความรูดานการพยาบาลและสุขภาพแกประชาชนที่ไมใชงานประจํ า
    2.15 นวตักรรมการบริการพยาบาลและสุขภาพ
    2.16 กจิกรรมอืน่ๆ ตามที่สภาการพยาบาลจะพิจารณาเปนแตละกรณีไป
3. การเขาศึกษาในหลักสูตรการศึกษา หรือหลักสูตรฝกอบรมการพยาบาลระยะสั้นที่มี

ระยะเวลาไมเกิน 4 สัปดาห
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กจิกรรมการศกึษาตอเนื่องสาขาพยาบาลศาสตร ดังกลาว สามารถนํ ามาประยุกตใชกับ
วธิกีารพฒันาทรพัยากรมนุษย ได ดังนี้ 1) การศึกษาในงาน ไดแก การเปนพยาบาลพี่เลี้ยงสํ าหรับ
นักศึกษาพยาบาลหลักสูตรตางๆ การกลั่นกรองบทความโดยคณะบรรณาธิการ การตรวจสอบ
เครื่องมือวิจัย   การกลัน่กรองโครงรางงานวิจัย/การตรวจสอบคุณภาพงานวิจัย การอานผลงาน
เพือ่ประเมนิต ําแหนงทางวิชาการ การสรางสื่อการศึกษาพรอมแบบทดสอบ การสรางหรือพัฒนา
แนวทางการปฏิบัติงานหรือคูมือการปฏิบัติงาน โครงการสรางสรรคระบบหรือกิจกรรมการให
บริการ นวตักรรมการบริการพยาบาลและสุขภาพ 2) การศึกษานอกงาน ไดแก การเขารวมฟง
บรรยาย  อภิปราย สัมมนา อบรม ฟนฟูวิชาการในหนวยงานที่สภาการพยาบาลรับรองเปนผูจัด 
การเปนกรรมการผูทรงคุณวุฒิภายนอกสถาบันในการสอบปองกันวิทยานิพนธ การเปนวิทยากร
หรือผูอภิปรายรวมในการประชุมวิชาการ โครงการบริการวิชาการสํ าหรับประชาชน การถายทอด
ความรูดานการพยาบาลและสุขภาพแกประชาชนที่ไมใชงานประจํ า การศึกษาและฝกอบรมใน
หลกัสตูรทีเ่กีย่วของกับวิทยาศาสตรสุขภาพ   3) การศึกษาเรียนรูดวยตนเอง ไดแก การเรียนรู
อยางมปีฏิสัมพนัธผานเทคโนโลยีสารสนเทศ การประเมินและทบทวนความรูดวยตนเองโดยใชส่ือ
สํ าเรจ็รูป การตพีมิพบทความทางการพยาบาลในวารสารในประเทศ และนานาชาติ การแตงตํ ารา
ไมนอยกวา 50 หนาตอเลม การเสนอผลงานทางวิชาการ

จะเห็นไดวา การศึกษาตอเนื่องสาขาพยาบาลศาสตรไดมีพัฒนาการมาอยางตอเนื่องทั้ง
ในและตางประเทศ โดยในชวงแรกจะเปนการศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น  ตอมาจึงไดมีการกํ าหนด
เปนขอบังคับของสภาวิชาชีพโดยกํ าหนดเปนเงื่อนไขในการตออายุใบอนุญาตประกอบวิชาชีพและ
ขยายขอบเขตของการศึกษาตอเนื่องใหรวมถึงการมีสวนรวมในกิจกรรมเพิ่มพูนความรูในรูปแบบ
ตางๆ ทั้งนี้โดยมีจุดมุงหมายที่สํ าคัญเพื่อใหผูใชบริการดานสุขภาพไดรับบริการที่ดีมีคุณภาพจาก
การที่พยาบาลไดมีการนํ าความรู ทักษะและเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใชในการปฏิบัติงานอยาง
สมํ่ าเสมอ อันเปนผลสืบเนื่องมาจากพระราชบัญญัติวิชาชีพการพยาบาล และการผดุงครรภ ที่
ก ําหนดใหพยาบาลตองมีการศึกษาตอเนื่อง และตออายุใบอนุญาตประกอบวิชาชีพทุก 5 ป และ
กระแสการพัฒนาคุณภาพบริการ โดยพยาบาลในปจจุบันจะตองมีการพัฒนาทักษะและความ
สามารถเฉพาะดานใหสอดคลองกับสภาวะการเปลี่ยนแปลง ไดแก การปฏิรูประบบสุขภาพที่มุง
เนนการสรางสขุภาพมากกวาการซอมสุขภาพ เทคโนโลยีและความกาวหนาทางการแพทยและสา
ธารณสขุ กลไกการเกิดโรคหรืออาการของโรคมีความซับซอนเพิ่มข้ึน การดูแลรักษาพยาบาลผูปวย
ตองการผูที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะทางมากขึ้น (ธีรพร, 2547)
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ปญหาอปุสรรคในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดานการศึกษาตอเนื่องสาขาพยาบาลศาสตร

ปญหาอุปสรรคในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เปนสิ่งขัดขวางที่ทํ าใหไมมีการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุย หรือทํ าใหการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ไมประสบความสํ าเร็จ ซึ่งแสงสุรีย (2546)  
กลาววา ปญหาอุปสรรคในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ไดแก การมีความคิดเห็นและมุมมองที่ไม
ถูกตองตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ขาดเกณฑในการคัดเลือกบุคลากรใหเขารับการพัฒนา 
บุคลากรไมสามารถนํ าทักษะที่ไดเรียนรูมาประยุกตใชใหเกิดประโยชนในการทํ างาน การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยบางหลักสูตรไมมีความสอดคลองกัน ขาดการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย บุคลากรขาดแรงจูงใจที่จะปฏิบัติหนาที่ใหมีคุณภาพตามมาตรฐาน ขาดปจจัยในการ
พฒันาทรพัยากรมนุษยใหครบวงจร และวิทยากรดอยคุณภาพ สวนสุภาพร และยงยุทธ (2546) 
กลาววาปญหาอุปสรรคในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมี 9 ประการ คือ 1) ปญหาดานผูบริหารหรือ
หัวหนาหนวยงานของบุคลากร เชน การมีเจตคติที่คับแคบ ไมเห็นความสํ าคัญของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยจึงไมใหการสนับสนุน การสํ าคัญผิดคิดวาการฝกอบรมจะทํ าใหสามารถแกไข
ปญหาทกุอยางไดอยางรวดเร็วทันใจ แตเมื่อไมเปนไปตามที่คาดหวังจึงเกิดการตอตาน นอกจากนี้
ผู บริหารบางคนคิดวาตนมีความรู ความสามารถมากกวาเจาหนาที่ผู  รับผิดชอบการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุยและวิทยากร จึงเปนผูส่ังการ ดํ าเนินการตางๆแตเพียงผูเดียว ซึ่งอาจกอใหเกิด
ปญหาตางๆตามมา 2) ปญหาดานเจาหนาที่ผูดํ าเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เชน ไมเต็มใจ
หรือไมมีขวัญกํ าลังใจในการดํ าเนินการ ไมมีอิสระในการแสดงความคิดเห็น 3) ปญหาดาน
วทิยากร เชน ขาดความรูและทักษะในการถายทอด ถายทอดไมตรงเปาหมาย ไมรักษาเวลา  ไม
ศึกษาพื้นฐานของบุคลากร  และขาดประสบการณ 4) ปญหาดานตัวบุคลากร เชน ไมเขาใจวัตถุ
ประสงคทีแ่ทจริงของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย มีเจตคติที่ไมดี อนุรักษนิยม มองโลกในแงราย 
ถอืทฐิหิรือมีความเชื่อมั่นในตัวเองสูงเกินไป 5) ปญหาดานสถานที่และอุปกรณที่ใชในการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุย เชน สถานที่ไมเหมาะสม ขาดอุปกรณหรือส่ือที่จะชวยอํ านวยความสะดวกหรือ
ชวยใหการพัฒนาทรัพยากรมนุษยประสบผลสํ าเร็จ 6) ปญหาดานเทคนิคการพัฒนาทรัพยากร
มนษุยและการใชส่ือ เชน ใชเทคนิคไมเหมาะสม ใชส่ือไมเปน 7) ปญหาดานการประเมินผลการ
พฒันาทรพัยากรมนษุย เชน ไมเห็นความสํ าคัญ ไมดํ าเนินการประเมินผล ประเมินผลไมตรงตาม
เปาหมาย หรือใชวิธีการประเมินผลไมเหมาะสม ขาดเทคนิคในการวิเคราะหขอมูลและสรุปผลการ
ประเมิน 8) ปญหาดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไมตรงตามความตองการของบุคลากร 9) 
ปญหาดานงบประมาณ ซึ่งเปนการขาดแคลนงบประมาณที่จะสนับสนุนคาใชจายตางๆในการ
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พฒันาทรพัยากรมนษุย เชน คาวัสดุ คาตอบแทนวิทยากร คาเชาสถานที่ คาเชาที่พัก และคาเดิน
ทาง      ซึ่งเดสิมอน และคณะ (Desimone et al., 2002)  เหน็วาอาจแกไขไดโดยการใชวิธีการ
พฒันาทรพัยากรมนุษยโดยการศึกษาในงาน

นอกจากนีศู้นยการวิจัยและปฏิบัติการพยาบาลจิตเวชในรัฐวิคตอเรีย ประเทศออสเตรเลีย  
ไดรวบรวมประเด็นปญหาตาง ๆ จากการ ใหคํ าปรึกษาเกี่ยวกับการศึกษาและพัฒนาวิชาชีพ ไดแก 
การมีขอจํ ากัดในการมีโอกาสไดรับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในหลักสูตรที่มีคุณภาพสูง การมี
โอกาสผละจากงานเพื่อเขารับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยเฉพาะพยาบาลที่อยู ในสถาน
พยาบาลทีใ่หบริการตลอด 24 ชั่วโมง   การพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีคุณภาพหลากหลายและมักมี
สวนเกี่ยวของการปฏิบัติการทางคลินิกนอย เมื่อพยาบาลไดรับการพัฒนแลวไมมีโครงสรางงาน
รองรับความรูและทักษะที่ไดรับจากการพัฒนา (Miller & Happell, 2002) ท ําใหไมสามารถนํ า
ความรูความสามารถที่มีมาใชประโยชนใหกับหนวยงานไดอยางเต็มที่

จะเห็นไดวา ปญหาอุปสรรคในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดานการศึกษาตอเนื่องสาขา
พยาบาลศาสตร ไดแก การขาดแรงจูงใจ การขาดการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาทั้งในดานงบ
ประมาณ การจัดตารางเวรหรือการจัดสรรเวลา การจัดสรรวัสดุอุปกรณ คอมพิวเตอรและ
อินเตอรเนต็เพือ่ใชเปนชองทางในการถายทอดความรู การแจงขอมูลขาวสารใหทราบ วิทยากรหรือ
สถาบนัทีจ่ดัการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดอยคุณภาพ ปญหาดานตัวบุคลากร และการปฏิบัติงาน
ในเขตชนบททีห่างไกลทํ าใหยากตอการเขาถึงสถานที่ที่ใชในการจัดกิจกรรมการศึกษาตอเนื่อง ซึ่ง
โรงพยาบาลชุมชนรวมอยูในกรณีดังกลาว แตที่สํ าคัญคือ การปฏิบัติตามกระบวนการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยอยางเปนระบบและตอเนื่อง เมื่อนํ ามาจัดกลุมของปญหาจะเห็นวาปญหา
อุปสรรคในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดานการศึกษาตอเนื่องสาขาพยาบาลศาสตรที่อาจพบได
มาก ประกอบดวย ปญหาอุปสรรคดานการเงินหรืองบประมาณ ดานขอมูลขาวสาร ดานกํ าลังคน 
ดานระยะทาง ดานระยะเวลา ดานความตองการสวนตัวของบุคลากร และดานอื่นๆ โดยมีแนวคิด
และผลงานวิจัยสนับสนุน ดังนี้

1. ปญหาอุปสรรคดานการเงินหรืองบประมาณ
    เนื่องจากปจจุบันการจัดสรรงบประมาณของกระทรวงสาธารณสุขใหกับโรงพยาบาล

หรือหนวยงานตางๆในสังกัดจะกํ าหนดจากจํ านวนประชากรที่ข้ึนทะเบียนในโครงการหลักประกัน
สุขภาพถวนหนา มไิดจัดตามที่โรงพยาบาลหรือหนวยงานเสนอขอตามแผนการใชจายงบประมาณ 
ดังนั้นจึงกอใหเกิดผลกระทบตอโรงพยาบาลที่มีประชากรที่ข้ึนทะเบียนในโครงการฯจํ านวนนอย 
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และเนื่องจากการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนเรื่องที่ตองใชจายงบประมาณของโรงพยาบาลและ
เปนการลงทุนในตัวบุคลากรดวย ทํ าใหผูบริหารหนวยงานจํ าเปนตองคํ านึงถึงประโยชนที่คุมคาที่
จะไดรับ (ธงชัย, 2546) โดยงบประมาณที่จัดสรรเพื่อลงทุนดานการฝกอบรมโดยหนวยงานของรัฐ 
เมือ่เทยีบกบังบประมาณดานการศึกษาทั้งหมดแลวจัดวาเปนสัดสวนที่นอยมาก คือ นอยกวารอย
ละ 3 (สุมาล,ี 2539) นอกจากนี้ ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยนั้น นอกจากหนวยงานจะตองเสีย
คาใชจายตางๆ เชน คาลงทะเบียน คาเดินทาง คาที่พัก คาเอกสาร และคาใชจายอื่นๆแลว ยังตอง
เสียคาจางแรงงานในการจัดอัตรากํ าลังทดแทนในกรณีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยนอกงานและ
กรณลีาศกึษาตอ เนื่องจากแรงงานไมสามารถปฏิบัติงานไดหรือปฏิบัติไดไมเต็มที่ สวนนี้จึงเปนตน
ทนุคาเสยีโอกาสของหนวยงาน คือ ใหโอกาสในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย แตผลผลิตลดลง (บุญ
คง, 2543) ทั้งนี้ จากผลการศึกษาของเพ็ญศิริ และคณะ (2547) พบวา ในการพัฒนาทรัพยากร
มนษุยของบรรษัทขามชาติญ่ีปุน กับบรรษัทขามชาติไทย ตางมีปญหาการขาดงบประมาณ และ
จากการศึกษาการพัฒนาตนเองของพยาบาลไทยในหนวยงานของรัฐทั่วประเทศ พบวา ปญหา
อุปสรรคในการพัฒนาตนเองเกี่ยวกับการไมไดไปอบรม ดูงาน หรือศึกษาตอ มีปจจัยเรื่องไมมีทุน
การศกึษาเปนปญหาอุปสรรคลํ าดับที่ 4 (จินตนา และคณะ, 2530 อางตาม สิริพันธ, 2543)

ดังนั้นเพื่อใหบุคลากรของหนวยงานไดรับการเพิ่มพูนความรูอยางสมํ่ าเสมอจึงควรมีการ
กํ าหนดงบประมาณที่ใชในพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางนอยรอยละ 5 ของงบประมาณดานเงิน
เดือน และควรถือวางบประมาณที่ใชในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนเหมือนรายจายเพื่อการ
วิจัยและพัฒนา (จิราวรรณ, 2544) สอดคลองกับผลการศึกษาของดัคเกตต และแมคโดนัลด
(Duckett, 1993;  Macdonald, 1994 cited by Furze & Pearcy, 1999) พบวา พยาบาลสวน
ใหญเห็นวาประเทศอังกฤษหรือรัฐบาลนาจะเปนผูสนับสนุนงบประมาณเปนคาใชจายในการ
ศึกษาตอเนื่อง โดยสถาบันพระบรมราชชนก (2545) ไดสรุปประเด็นสํ าคัญที่เปนขอเสนอแนะใน
การพฒันาบคุลากรพยาบาล ดังนี้ การคัดเลือกคนที่จะใหไปศึกษาตอเนื่องควรพิจารณาตามความ
จ ําเปนของหนวยงาน ตรงกับสายงานและการใชงาน ควรสงเสริมใหมีการศึกษาเรียนรูดวยตนเอง 
เชน    จดัใหมวีารสาร มุมอานหนังสือ ตูหนังสือประจํ าแผนกหรือหอพัก การพัฒนาควรทํ าอยาง
เปนระบบและตอเนื่อง มีผูรับผิดชอบหรือมีหนวยงานการพัฒนาโดยตรง ซึ่งโนแลน, และคณะ 
(Nolan, et al., 1995 cited by Furze & Pearcy,  1999)  ศึกษาความคิดเห็นจากผูบริหารและนัก
การศกึษา   พบวา สวนใหญเห็นวาพยาบาลควรใชเวลาสวนตัวและออกคาใชจายบางสวนในการ
ศึกษาตอเนื่องของตนเอง
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2. ปญหาอุปสรรคดานขอมูลขาวสาร
    อาจเกิดจากระบบการติดตอส่ือสารภายในของบางหนวยงานไมมีประสิทธิภาพ ทํ าให

การติดตอส่ือสารไมรวดเร็วหรือไมทั่วถึงเทาที่ควร ซึ่งหากผูบริหารหนวยงานใหการสนับสนุนการ
พฒันาทรพัยากรมนษุยอยางเต็มที่ดวยความจริงใจ ยอมจัดใหมีการประชาสัมพันธขอมูลขาวสาร
อยางรวดเรว็และทัว่ถึง (อํ านวย, 2544) นอกจากนี้อาจเนื่องจากการที่โรงพยาบาลชุมชนในภาคใต 
มทีีต้ั่งหางไกลจากแหลงความรูหรือสถาบันการศึกษา จึงทํ าใหเปนอุปสรรคตอการเขาถึงขอมูลขาว
สาร ซึ่งจากผลการวิจัยของฉัตรลดา และคณะ (2544) ทีไ่ดศึกษารูปแบบของระบบการศึกษาตอ
เนือ่งทีพ่งึประสงค เพื่อรักษาสถานภาพใบอนุญาตประกอบวิชาชีพเภสัชกรรม กรณีศึกษา: เภสัช
กรที่ปฏิบัติงานในภาคใต พบวามีอุปสรรคเกี่ยวกับความสะดวกในการเดินทาง คาใชจายในการ
เขารวมกจิกรรม ระเบียบขอบังคับที่แตกตางกันของแตละสถานที่ทํ างาน การประชาสัมพันธที่ไม
ทั่วถึง หัวขอการศึกษาที่จัดไมไดสงเสริมใหเกิดความรู ไมนาสนใจ หรือไมมีประโยชนเทาที่ควร 
รวมทัง้องคการที่จัดกิจกรรมอาจไมเพียงพอ

3. ปญหาอุปสรรคดานกํ าลังคน
    เนือ่งจากการประกาศใชนโยบายหลักประกันสุขภาพถวนหนาของรัฐบาลที่กํ าหนดให

ศูนยบริการสขุภาพชุมชนทุกแหงมีพยาบาลวิชาชีพแหงละ 2 คนเพื่อเปนการกระจายบุคลากรและ
เพิ่มคุณภาพบริการดานสุขภาพในระดับปฐมภูมิ และจากภาวะธุรกิจสุขภาพภาคเอกชนและการ
คาเสรใีนตลาดโลก ความตองการบริการพยาบาลจากประเทศสหรัฐอเมริกา และกลุมประเทศทาง
ยโุรปท ําใหบุคลากรพยาบาลสวนหนึ่งเคลื่อนยายออกไปทํ างานตางประเทศ โดยพบวา มีจํ านวน
พยาบาลแจงความจํ านงขอใบอนุญาตประกอบวิชาชีพเปนภาษาอังกฤษจากสภาการพยาบาล
เพิ่มมากขึ้นอยางชัดเจน ซึ่งแสดงใหเห็นถึงปญหาความขาดแคลนพยาบาลในปจจุบัน และแนว
โนมของปญหาที่จะเกิดขึ้นในอนาคตหากไมไดรับการแกไขปญหา (ธีรพร, 2547) ทั้งนี้จากการ
ศึกษาของส ํานกันโยบายและแผนงานสาธารณสุข (สํ านักนโยบายและแผนงานสาธารณสุข, 2537 
อางตาม เทยีนฉาย, 2537) ไดคาดการณวาในป 2544 จะมีพยาบาลวิชาชีพอยูในระบบไดเพียง 
31, 934 คน และมพียาบาลเทคนิคอยูในระบบไดเพียง 44,023 คน ซึ่งเปนเพียงรอยละ 56 และ
รอยละ 66 ของอัตรากํ าลังดังกลาวตามลํ าดับเทานั้น นอกจากนี้ในการจัดใหบุคลากรไดรับการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยใชวิธีการศึกษานอกงาน หนวยงานยังตองจัดอัตรากํ าลังทดแทน
บุคลากรดังกลาวอีกดวย
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4. ปญหาอุปสรรคดานระยะทาง
    อาจเกิดจากการที่โรงพยาบาลมีที่ต้ังหางไกล และมีการคมนาคมไมสะดวกจึงตองใช

ระยะเวลาเดินทางนานกวาโรงพยาบาลที่มีที่ต้ังในเขตเมืองซึ่งจากผลการวิจัยของเอ็ดเวิรดส และ
คณะ (Edwards, et al., 2002) ที่ศึกษาขอมูลการศึกษาตอเนื่องของพยาบาลในเขตเทียนจิน สา
ธารณรฐัประชาชนจีนพบวา อุปสรรคที่สํ าคัญของการศึกษาตอเนื่อง คือไมมีเวลา ไมมีงบประมาณ 
ความหางไกล และการไมไดรับอนุญาตใหไดรับการศึกษาตอเนื่อง โดยพยาบาลในเขตชุมชนและ
ชานเมืองมีโอกาสไดรับการศึกษาตอเนื่องนอยกวาพยาบาลในเขตเมือง นอกจากนี้ ผลการวิจัย
ของสิริพันธ (2544) ที่ศึกษาการพัฒนาตนเองดานวิชาการของอาจารยมหาวิทยาลัยสงขลา
นครนิทร วทิยาเขตปตตานี พบวาสวนใหญจะเขารวมกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนบาง
คร้ัง เนื่องจากมีงบประมาณจํ ากัด ประกอบกับกิจกรรมสวนใหญมักจัดที่สวนกลางหรือ
กรุงเทพมหานคร ซึง่ตองเสียคาใชจายสูง ทั้งคาเดินทาง คาที่พัก และคาลงทะเบียน

5. ปญหาอุปสรรคดานระยะเวลา
    ปญหาอปุสรรคดานระยะเวลา อาจเปนผลสืบเนื่องจากปญหาอุปสรรคดานการเงินหรือ

งบประมาณ และดานกํ าลังคน กลาวคือ กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่ใชระยะเวลานานก็
จะท ําใหตองใชงบประมาณและกํ าลังคนเพิ่มมากขึ้นตามไปดวย ซึ่งจากผลการวิจัยของสุธีระ และ
มานดิา (สุธรีะ, 2519; มานิดา, 2529 อางตามสิริพันธ, 2543) พบวา อุปสรรคสํ าคัญที่มีผลตอการ
พฒันาทรพัยากรมนุษย คือ ขอจํ ากัดดานเวลา ซึ่งเดสิมอน และคณะ (Desimone et al., 2002)   
กลาววา ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่จัดขึ้นโดยหนวยงานภายนอก ระยะเวลาที่ใชในการ
พฒันาทรพัยากรมนุษยยอมข้ึนอยูกับการกํ าหนดของผูดํ าเนินการ

6. ปญหาอุปสรรคดานความตองการสวนตัวของบุคลากร
    อาจเกิดจากการทีบุ่คลากรบางคนมีเจตคติที่ไมดีตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย กลาว

คือ มีความคิดเห็นวา การฝกอบรมหรือการศึกษาตอเนื่องเปนเรื่องของเด็กนักเรียนที่มีการเรียน
การสอนในหองเรียน ไมเหมาะกับผูใหญที่ทํ างานแลว อีกทั้งเปนการเสียเวลาเสียเงินโดยเปลา
ประโยชน ผูที่มีงานทํ าอยูแลวไมมีความจํ าเปนตองเขารับการฝกอบรมแตอยางไร (สุภาพร และยง
ยทุธ, 2546) ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของวิรัช (2547) ในการวิเคราะหอุปนิสัยของขาราชการไทยที่
เปนอปุสรรคตอการพัฒนาประเทศและการปฏิรูประบบราชการประการหนึ่ง คือ การไมใฝหาความ
รูเพิม่เตมิ โดยการพอใจในความรูความสามารถเทาที่มีอยู หรือแมไมพอใจก็ไมตองการที่จะเสาะ
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แสวงหาความรูเพิม่เติม ไมอยากที่จะรับรูหรือยอมรับเทคโนโลยีที่ทันสมัย สาเหตุสวนหนึ่งมาจาก
ความคดิทีว่าถามีความรูเพิ่มข้ึนแลวทํ าใหตนเองตองมีความรับผิดชอบเพิ่มข้ึนดวย บางครั้งอาจมี
ความกังวลวาถาศึกษาความรูเพิ่มเติมแลวจะทํ าใหตองเสียเวลา เสียเงิน ไมมีใครดูแลครอบครัว 
สมองของตนอาจไมรับ อายุมากเกินไปที่จะเรียน ไมมั่นใจในความรูความสามารถของตนเองที่มี
อยูเดิมวาเพียงพอที่จะนํ าไปใชในการศึกษาตอไดหรือไม และยังอาจมีความคิดวาแมไมศึกษาหา
ความรูเพิ่มเติมก็ไมเดือดรอน เพราะตํ าแหนงของตนเองก็สูงกวาวุฒิหรือปริญญาที่จะไปศึกษาอยู
แลว

นอกจากนี้ จากการศึกษาของไพลิน กมลรัตน และวารีวรรณ (2547) ที่ติดตามประเมินผล
การพฒันาอาจารยของวิทยาลัยสังกัดกระทรวงสาธารณสุข พบวา มีผลผลิตดานปริมาณตํ่ ากวา
เปาหมายของแผนและโครงการ ทั้งในดานจํ านวนผูรับทุนศึกษาตางประเทศและในประเทศ 
จํ านวนผูอบรมระยะสั้นตางประเทศ อัตราสวนของอาจารยตอนักศึกษา และสัดสวนคุณวุฒิของ
อาจารย โดยมสีาเหตุสวนหนึ่งจากการขาดแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพื่อขอรับทุน เนื่องจากมี
อัตราเงนิเดอืนและความกาวหนาของระดับตํ าแหนงชากวาอาจารยที่ไมไดลาเรียน โดยเฉพาะการ
เรียนในระดบัปริญญาเอกที่ตองใชระยะเวลาในการเรียนหลายป  ซึ่งอธิบายไดดวยแนวคิดของ กอ 
(กอ, มปป. อางตาม ไพลิน  และคณะ, 2547) ทีว่า มนษุยเปนศูนยกลางของการพัฒนา การ
พัฒนาตองเกิดจากการกระทํ าของมนุษย ผลประโยชนของการพัฒนาจะตองตกเปนของมนุษย 
เมื่อมนุษยตระหนักถึงความตองการหรือความจํ าเปนของตน มนุษยจะเปนผูกํ าหนดความมุง
หมายของการพฒันา โดยอาศัยความตองการของตนเปนเครื่องนํ าทาง และมนุษยจะเปนผูจัดองค
ประกอบของการพัฒนา ใหสํ าเร็จผลตามความมุงหมายที่ตนตั้งขึ้น  ซึ่ง ซิมส (Sims, 1998 cited 
by Desimone et al., 2002) กลาววา อาจแกไขโดยการใหบุคลากรมีสวนรวมในการพิจารณา
เลอืกหลกัสตูร หรือเลือกวิธีการที่ใชในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

7. ปญหาอุปสรรคดานอื่นๆ
    อาจเกิดจากผูบริหารบางคนไมสนับสนุนใหบุคลากรเพิ่มพูนความรูความสามารถหรือ

ไปศึกษาตอ เพราะเกรงวาหากผูใตบังคับบัญชามีความรูเพิ่มมากขึ้น จะทํ าใหควบคุมส่ังการได
ยาก ไมยอมปฏบัิติงานในตํ าแหนงเดิม อาจยายไปหนวยงานอื่น หรืออาจมีความรูเทาหรือเหนือ
กวาผูบังคบับัญชา (วิรัช, 2547) นอกจากนี้อาจเนื่องจากผูบริหารบางคนมีเจตคติที่คับแคบ ไมเห็น
ความส ําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย     จงึไมใหการสนับสนุน(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)  พบวาอุปสรรคสํ าคัญของ
การศกึษาตอเนือ่ง คือ ขาดการกระตุนหรือการสนับสนุนจากผูบริหาร ทั้งนี้แตกตางจากแนวคิดใน
การบริหารทรัพยากรมนุษยของบริษัทญี่ปุนที่เห็นวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนหนาที่ที่
สํ าคญัทีสุ่ดของบรษิทั บริษัทจะตองอุทิศทั้งเวลาและพลังงานในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยาง
ตอเนือ่ง โดยถอืวาผลที่ไดจากการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เชน ทักษะ ความรู และประสบการณ
นั้นเปนสินทรัพยของบริษัท เมื่อไดรับการพัฒนาตามที่บริษัทจัดใหแลว จะตองนํ ามาแบงปนกัน
อยางทัว่ถงึกบับรรดาเพื่อนรวมงานของตน (ธัญญา, 2546)    นอกจากนี้ การที่ผูบริหารไม
สนับสนุนอาจเปนผลสืบเนื่องมาจากปญหาดานการเงินหรืองบประมาณ ปญหาดานกํ าลังคน 
ปญหาดานขอมูลขาวสารและการสื่อสารที่ไมเพียงพอตอการตัดสินใจ การไมมีแผนพัฒนา
ทรัพยากรมนษุยของหนวยงานรองรับ   และโปรแกรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่เสนอขอไมสอด
คลองกบัความตองการของงาน/กลุมการพยาบาล/โรงพยาบาล หรือไมคุมคาแกการลงทุน


