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Abstract 

The purposes of this research were to study the current states and guidelines for proactive 

human resource management in the College of Nursing under Prabomarajchanok Insitute. The mixed 

methods were used. The participants in quantitative research were 320 administrators and nursing 

instructors. The research instrument was questionnaires about current states of proactive human 

resource management. The data were analyzed using frequency, percentage, mean and standard 

deviation. Also,  the qualitative method was collected by interviewing eight executives and experts 

in human resource management guiding by semi-structure interview form. Content analysis was 

used. The results showed that the current state of proactive human resource management had 

average score at a high level (𝑥̅= 3.76, SD=0.63). In details, the performance management have 

the highest score (𝑥̅= 4.02, S.D = 0.67), followed by the using of information technology (𝑥̅= 3.98, 

S.D = 0.71) and personnel retension (𝑥̅= 3.84, S.D = 0.73), respectively. Guidelines for proactive 

human resource management consist of 5 parts including human resource management, 
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development skills and competencies, human resource retention, using information technology and 

reinforcement the efficiency in human resource management. 
 

Keywords: Human resource; management; proactive  

 

บทคัดย่อ 
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาสภาพปัจจุบันและแนวทางในการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงรุกของ

วิทยาลัยพยาบาลในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก โดยเป็นการวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed Methods Research) 

ประกอบด้วยวิธีวิจัยเชิงปริมาณ โดยมีกลุ่มตัวอย่างที่ศึกษาคือ ผู้บริหารและอาจารย์พยาบาล จำนวน 320 คน 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยได้แก่ แบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันในการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงรุก วิเคราะห์

ข้อมูลด้วยค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิจัยเชิงคุณภาพ ใช้แบบสัมภาษณ์แบบ

กึ่งโครงสร้าง ในการสัมภาษณ์ผู้บริหารและผู้เชี่ยวชาญในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ จำนวน 8 คน วิเคราะห์ข้อมูล

ด้วยการวิเคราะห์เนื้อหา ผลการวิจัยพบว่า สภาพปัจจุบันในการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงรุก มีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่

ในระดับมาก (𝑥̅= 3.76, SD = 0.63) เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า การบริหารผลการปฏบัิตงิาน มคี่าเฉลี่ยสูงท่ีสุด 

(𝑥̅= 4.02, S.D.= 0.67) รองลงมาได้แก่ การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ (𝑥̅= 3.98, S.D. = 0.71) และการธำรงรักษา

บุคลากร (𝑥̅= 3.84, S.D. = 0.73) ตามลำดับ ส่วนแนวทางในการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชงิรุก ประกอบด้วย 5 ด้าน 

ได้แก่ การบริหารทรัพยากรมนุษย์, การพัฒนาทักษะและสมรรถนะ, การธำรงรักษา, การใช้เทคโนโลยสีารสนเทศและ

การเสริมสร้างประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

 

คำสำคัญ: ทรัพยากรมนุษย;์ การบริหาร; เชงิรุก   

 

บทนำ 
คนเป็นสินทรัพย์ (Assets) ที่มีค่าเนื่องจากยิ่งอยู่นานวันจะมีมูลค่าเพิ่มขึ้น หากองค์กรใดให้ความสำคัญกับ

คนจะช่วยสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันและประสบความสำเร็จเหนือองค์กรอื่น การบริหารทุนมนุษย์จึงเป็นสิ่งท่ี

ผู้บริหารควรให้ความสนใจอย่างจริงจังเพราะปัจจุบันโลกได้เปลี่ยนแปลงสู่การปฏิวัติอุตสาหกรรมครั้งที่ 4 มีการ

หลอมรวมโลกกายภาพกับเทคโนโลยีซึ่งการที่เทคโนโลยีทำให้โลกเกิดการพลิกผัน (Disrupt) ส่งผลให้การเติบโตด้าน

เศรษฐกิจเปลี่ยนไปสู่การพัฒนาที่พึ่งพาความรู้ การสร้างสรรค์นวัตกรรมและใช้เทคโนโลยีเชื่อมโยงเข้ากับทุกสิ่ง 

(Internet of things) เกิดวัฒนธรรมการทำงานที่เรียกว่า Digital workplace ทำให้ไม่มีเส้นแบ่งระหว่างโลกส่วนตัวและ

การทำงานอีกต่อไป (Suttatana, 2017) ส่งผลกระทบต่อเศรษฐกิจ สังคมและการจ้างงานเนื่องจากแรงงานปรับตัวไม่

ทันกับความเจริญ เกิดปัญหาช่องว่างทางทักษะเพราะแรงงานขาดความรู้ และทักษะเฉพาะในตำแหน่งงาน มกีารเลิกจ้าง

และอัตราการว่างงานมากขึ ้นเนื ่องจากมีการใช้เทคโนโลยีและเครื ่องจักรแทนแรงงานมนุษย์ (Patrawat, 2018) 

นอกจากนั้นแผนยุทธศาสตร์ชาต ิระยะ 20  ปี (พ.ศ.  2560-2579) ยังได้มุ่งเนน้การพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพมนุษย์

และการสร้างความสามารถในการแข่งขันโดยใช้โมเดลไทยแลนด์ 4.0 และมีแผนงานในการปรับเปลี่ยนภาครัฐให้เป็น
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รัฐบาลดิจิทัลซึ่งเป็นหนึ่งในยุทธศาสตร์ที่สำคัญของรัฐบาลในการเพิ่มศักยภาพทางการแข่งขันและเศรษฐกิจของ

ประเทศ (Office of the Civil Service Commission, 2018) 

จากสภาวการณ์และแนวโน้มที่กล่าวมาได้สร้างความท้าทายในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ต้องปรับ

แนวคิดการบริหารงานบุคคลจากอดีตที่มองคนเป็นแค่เครื่องมือหนึ่งในการบริหาร มีขอบเขตการทำงานแคบ ขาด

ความยืดหยุ่น เน้นแก้ไขปัญหาตามสถานการณ์ ทำงานเชิงรับ ไม่เป็นผู้บริหารการเปลี่ยนแปลง แต่ปัจจุบันต้องปรับ

บทบาทสู่การเป็นหุ้นส่วนทางกลยุทธ์ขององค์กร มีรูปแบบการทำงานที่กระชับ ชัดเจน มองภาพรวมขององค์กร เน้น

วางแผนดำเนินการระยะยาว ขับเคลื่อนคนไปพร้อมกับโลกดิจิทัล คำนึงถึงสิทธิประโยชน์ของพนักงานและใช้

เทคโนโลยีสารสนเทศในการบริหารงานมากขึ้น (Meesupthong et al., 2016; Ratnan, 2017) แนวโน้มการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ในอนาคตตอ้งปรับเปลี่ยนให้สอดรับกับกลยุทธ์ขององค์กรและเป็นเชิงรุกมากขึ้นพร้อมกับบูรณาการ

เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารด้วยความเข้าใจมนุษย์ ลักษณะการทำงานมีความหลากหลายวัฒนธรรม 

(Wongprasit & Saengsawang, 2016; Phuvittaphan, 2017) โดยพัฒนาคนให้พร้อมรับมือกับการเปลี่ยนแปลงซึ่งนัก

บริหารทรัพยากรมนุษย์ต้องก้าวทันสถานการณ์ เป็นผู้สร้างการเปลี่ยนแปลง มีความสามารถในการสร้างเครือข่าย

พร้อมกับสร้างการเรียนรู้ของพนักงานผ่านสื่อออนไลน์ และปรับเปลี่ยนหน้าท่ีไปเป็นผู้อำนวยความสะดวก  

ปัจจุบันสถาบันอุดมศึกษาต้องเผชิญกับการเปลี ่ยนแปลงที ่รวดเร็วและพลิกผันของโลกด้วยเช่นกัน จึง

จำเป็นต้องปรับเปลี่ยนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้ก้าวทันสถานการณ์พร้อมกับปรับรูปแบบการจัดการเรียนการสอนท่ี

ต้องใช้เทคโนโลยีมากขึ้น ดังจะเห็นได้จากการแพร่ระบาดของโควิด-19 ที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็วเป็นวงกว้าง และมีแนวโน้ม

การแพร่ระบาดท่ียาวนานมากว่า 2 ปี ทำใหส้ถาบันการศึกษาต้องปรับตัวและปรับรูปแบบการเรียนการสอนจากในชั้นเรียน

สู่การสอนผ่านออนไลน์เกือบทั้งหมด ส่วนบุคลากรการศึกษาก็ต้องปรับตัวพร้อมกับเรียนรู้การใช้เทคโนโลยีเพื่อเพิ่มช่อง

ทางการสื่อสารกับผู้เรียน การทำงาน และการพัฒนาตนเอง นอกจากปัญหาที่กล่าวมายังประสบปัญหาในการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ทั ้งการวางแผน การพัฒนาและการธำรงรักษา ตลอดจนศักยภาพและความสามารถของบุคลากรไม่

สอดคล้องกับงาน (Mahidol University, 2015) ซึ่งวิทยาลัยพยาบาลเป็นสถาบันการศึกษาในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 

ก็พบปัญหาไม่แตกต่างจากสถาบันการศึกษาอื่นตั้งแต่กระบวนการสรรหาที่ยังไม่สามารถแสวงหาคนดีและคนเก่งเข้ามา

ทำงานได้ สมรรถนะบุคลากรไม่เป็นไปตามมาตรฐาน ระบบบริหารค่าตอบแทนไม่ชัดเจน บุคลากรมีสมรรถนะในศตวรรษท่ี 

21 ไม่เป็นไปตามเป้าหมายและระบบสารสนเทศยังไม่ตอบสนองในการบริหารตามพันธกิจประกอบกับธุรกิจด้านการศึกษามี

การแข่งขันสูงขึน้ทำใหลู้กค้ามแีนวโนม้ลดลง (Prabomarajchanok Insitute, 2020) 

ด้วยความเป็นมาและความสำคัญของปัญหาดังที่กล่าวมาและจากการทบทวนวรรณกรรมที่ผ่านมา พบว่า 

งานวิจัยส่วนใหญ่จะเป็นการศึกษาในภาพรวมในการบริหารของวิทยาลัยพยาบาลซึ่งการบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นเพียง

ส่วนหนึ่งของการศึกษาเท่านั้น ส่วนการวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์จะศึกษาเพียงบางด้านและศึกษา

เฉพาะบุคลากรบางกลุ่มประกอบกับมีการปรับเปลี่ยนโครงสร้างการบริหารของสถาบันพระบรมราชชนกสู่การเป็นนิติ

บุคคลจึงจำเป็นต้องมีการเตรียมความพร้อมของบุคลากรและการบริหารจัดการให้เป็นไปตามพระราชบัญญัติสถาบันพระ

บรมราชชนกพ.ศ. 2562 โดยเฉพาะการพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีความเชี่ยวชาญทั้งเชิงวิชาการและวิชาชีพ การพัฒนา

ตนเองอย่างต่อเนื่องรวมท้ังผลักดันให้อาจารย์ประจำเลื่อนระดับเข้าสู่ตำแหน่งทางวิชาการ ผู้วิจัยจึงมคีวามสนใจท่ีจะศึกษา

สภาพปัจจุบันและแนวทางในการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงรุกของวิทยาลัยพยาบาลในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนกซึ่ง

ผลที่ได้จากการวิจัยจะเป็นข้อมูลพื้นฐานสำหรับผู้บริหารและผู้เกี ่ยวข้องนำไปเป็นแนวทางในการบริหารและพัฒนา
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ทรัพยากรมนุษย์ของวิทยาลัยพยาบาลในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนกให้มีประสิทธิภาพมากขึ้นเพื่อรองรับกับการ

เปลี่ยนแปลงท้ังในปัจจุบันและอนาคต 

 

วัตถุประสงค์การวิจัย 
1.  เพื่อศึกษาสภาพปัจจุบันในการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงรุกของวิทยาลัยพยาบาลในสังกัดสถาบัน

พระบรมราชชนก 

2. เพื่อศกึษาแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงรุกของวทิยาลัยพยาบาลในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 

 

ขอบเขตการวิจัย 
ขอบเขตด้านเนื้อหา การศึกษาครั้งนี้มุ่งศึกษาสภาพปัจจุบันและแนวทางในการบริหารทรัพยากรมนุษย์

เชงิรุกของวทิยาลัยพยาบาลในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 

ขอบเขตประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  ประชากรในการศึกษาวจิัยเชิงปริมาณได้แก่ ผู้บริหารและอาจารย์

พยาบาลที่ปฏิบัติงานในวิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนกจำนวน 1,559 คน กลุ่มตัวอย่างได้จากการ

สุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้น  (Stratified random sampling) เมื่อกำหนดความเชื่อมั่น 95% ความคลาดเคลื่อนไม่เกิน 5% 

โดยใช้สูตรของ Yamane (1973) ได้กลุ่มตัวอย่างขั้นต่ำจำนวน 320 คน กลุ่มผู้ให้ข้อมูลในการวิจัยเชิงคุณภาพเป็น

ผู้เชี่ยวชาญในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ผู้บริหารและอาจารย์ที่ปฏิบัติงานเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ใน

วทิยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนกได้มาโดยการคัดเลอืกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) จำนวน 8 คน 

ขอบเขตพื้นที่วิจัย วทิยาลัยพยาบาลในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก จำนวน 30 วทิยาลัย 

ขอบเขตระยะเวลาการวิจัย ระหว่าง 1 พฤศจิกายน 2563- 31 กรกฎาคม 2564 

 

ทบทวนวรรณกรรม 
แนวโน้มในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของประเทศไทย 

เมื่อสถานการณ์ของโลกมีการเปลี่ยนแปลงทั้งด้านสังคม เศรษฐกิจ และเทคโนโลยี  การบริหารทรัพยากร

มนุษยจ์ึงตอ้งปรับตัวและพัฒนาคนให้ก้าวทันกับการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดขึน้เพื่อเพิ่มศักยภาพในการแข่งขัน ซึ่งแนวโน้ม

สำคัญที่จะเกิดขึ้นกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของไทย (Danthamrongkul, 2016) มีดังนี้ 1) การเข้าสู่สังคมสูงอายุ

ทำให้องค์กรสูญเสียบุคลากรจากการเกษียณอายุ 2) กลุ่มคน Gen Y จะกลายเป็นบุคลากรส่วนใหญ่ในองค์กรซึ่งนัก

บริหารทรัพยากรมนุษย์ต้องเข้าใจและมีความยืดหยุ่นในการบริหารคนกลุ่มนี้ 3) รูปแบบเศรษฐกิจที่เน้นการพึ่งพา

ความรู้ นวัตกรรมและใช้เทคโนโลยีดิจิทัลมากขึ้น นักบริหารทรัพยากรมนุษย์ต้องพัฒนาศักยภาพคนให้มีความรู้และ

ทักษะดังกล่าวมากขึ้น 4) การเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของโลกยุคโลกาภิวัตน์ นักบริหารทรัพยากรมนุษย์ต้องรู้ทัน

สถานการณ์และพร้อมรับมือกับการเปลี่ยนแปลง 5) วัฒนธรรมการทำงานแบบใหม่ที่เรียกว่า Digital Workplace จึง

ต้องมีแผนพัฒนาและขับเคลื่อนคนให้มีความพร้อมกับโลกยุคดิจิทัลและปรับรูปแบบการทำงานให้เข้ากับการทำงาน

แบบ Remote work 6) การเรียนรู้ผ่าน Social มากขึ้น ดังนั้นการสร้างการเรียนรู้ของคนยุคใหม่ต้องสามารถเรียนรู้ดว้ย

ตัวเองผ่านสื่อออนไลน์ซึ่งนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ต้องเป็นผู้อำนวยความสะดวกในการส่งเสริมการเรียนรู ้ของ
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บุคลากร 7) ปัญหาช่องว่างทางทักษะเน่ืองจากแรงงานปรับตัวเข้ากับโลกของการทำงานไม่ทัน โดยปัญหาช่องว่างทาง

ทักษะ 3 อันดับแรกคือ 1) ทักษะการใช้ภาษาต่างประเทศอื่นๆ 2) ทักษะการใช้ภาษาอังกฤษ 3) การใช้คอมพิวเตอร์

และอินเทอร์เน็ต จากสภาวการณ์และแนวโน้มท่ีกล่าวมา การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในยุคปัจจุบันต้องเผชญิกับความ

ท้าทายมากขึ้น ดังนัน้นักบริหารทรัพยากรมนุษย์จะตอ้งปรับกระบวนการทำงานไปสู่การบริหารเชงิรุกมากขึ้น 

แนวคดิเกี่ยวกับการบรหิารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงรุก 

ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงรุก Gomez-Mejia, Balkin & Cardy (2016) ได้กล่าวถึง การ

บริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงรุกว่า หมายถงึ การวางแผนเตรียมการในระยะยาวเพื่อมุ่งสู่วิสัยทัศน์และบริหารทรัพยากร

มนุษย์เพื่อก้าวไปสู่เป้าหมายท่ีองค์กรกำหนด Phuvitayaphan (2017) กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงรุกเป็น

การปรับรูปแบบของงานบุคคลให้ทำงานรองรับนโยบาย กลยุทธ์และเป้าหมายธุรกิจมากขึ้น เป็นการวางแผนการ

ดำเนินงานไปข้างหน้าโดยไม่ต้องรอให้เกิดปัญหาแล้วถึงจะไปดำเนินการ Thongpan (2016) สรุปความหมายของการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงรุกว่า เป็นการบริหารที่เชื่อมโยงกับกลยุทธ์ขององค์การ มุ่งเน้นการเปลี่ยนแปลงและการ

พัฒนาความสามารถใหม่ ๆ แลว้เตรียมวางแผนบริหารทรัพยากรมนุษย์รองรับการเปลี่ยนแปลงเพื่อเพิ่มความสามารถ

ในการการแข่งขัน และการอยู่รอดของธุรกิจ สอดคล้องกับ Cheerakarn (2014) ได้สรุปความหมายของการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ในธุรกิจสมัยใหม่ว่า หมายถึง การดำเนินภารกิจด้านทรัพยากรมนุษย์ตามกลยุทธ์ขององค์การโดยมี

เป้าหมายเพื่อความอยู่รอด ความก้าวหนา้และเพื่อความมั่นคงขององค์การในอนาคต 

จากความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชงิรุกท่ีนักวิชาการได้กล่าวมาผู้วิจัยจึงสรุปว่า การบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์เชิงรุก หมายถึง การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มุ่งตอบสนองกลยุทธ์และเป้าหมายขององค์การเพื่อ

รองรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคตโดยวางแผนและเตรียมการในระยะยาวรวมทั้งการวิเคราะห์และวางคนเพื่อพัฒนา

ไปข้างหนา้ให้กา้วทันกับสถานการณ์และการพัฒนาขีดความสามารถใหม่ๆเพื่อเพิ่มความได้เปรียบในการแข่งขัน 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงรุกในภาครัฐ สำนักงานคณะกรรมการการข้าราชการพลเรือน (Office 

of the Civil Service Commission, 2018) ได้จัดทำยุทธศาสตร์ในระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560-2579) โดยได้พัฒนาระบบ

การบริหารทรัพยากรบุคคลที่คล่องตัวและมีประสิทธิภาพให้สอดคล้องกับสถานการณ์ปัจจุบัน ได้แก่ การปรับปรุง

ระบบการสรรหาให้เป็นเชงิรุก มีระบบการจ้างงานท่ีหลากหลายและยดืหยุ่น พัฒนาระบบบริหารกำลังคนคุณภาพและ

ศักยภาพสูง การพัฒนาสมรรถนะข้าราชการ 4.0 ปรับระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ช่วยผลักดันนโยบาย

ภาครัฐ ปรับปรุงระบบการบริหารค่าตอบแทนเพื่อธำรงรักษาบุคลากร การพัฒนาเครือข่ายความร่วมมือด้านการ

บริหารทรัพยากรบุคคล การปรับปรุงกฎหมาย ระเบียบข้าราชการพลเรือนให้ทันสมัย สอดคล้องกับบริบทท่ีเปลี่ยนไป

และบริหารทรัพยากรบุคคลที่คล่องตัว โปร่งใสและ เป็นธรรม และ Malee (2020) ได้เสนอการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ภาครัฐยุคใหม่ดังนี ้ 1) วางแผนกำลังคนให้สอดคล้องกับบทบาทภาครัฐ ทิศทางการปฏิรูปประเทศและ

ยุทธศาสตร์ชาติ 2) การดึงดูดผู้มีความรู้ความสามารถเข้ามาปฏิบัติงาน 3) การเพิ่มประสิทธิภาพและความคล่องตัว

ในการสรรหา 4) พัฒนาทักษะและสมรรถนะใหม่เพื่อสร้างความพร้อมเชิงกลยุทธ์ให้กับกำลังคนภาครัฐ 5) การธำรง

รักษาบุคลากรไว้ในภาครัฐ 6) พัฒนาทางก้าวหน้าในสายอาชีพ 7)พัฒนาระบบค่าตอบแทนและสวัสดิการภาครัฐ

โดยรวม (Total Compensations) ให้ใกล้เคียงกับอัตราตลาด  

การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงรุกในภาคเอกชน Thammachote (2018) ศึกษานวัตกรรมการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ของไทยเพื่อสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันในประชาคมอาเซียน กรณศีกึษาบริษัทปูนซีเมนต์ไทย 

มหาชนจำกัด (เอสซีจี) และบริษัทแอดวานซ์ อินโฟร์ เซอร์วิส จำกัด มหาชน และจากการศึกษาเอกสารสรุปรายงาน
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การพัฒนาอย่างยั่งยืนปี 2560 (Siam Cement Group, 2017) พบว่า บริษัทเอสซีจีมีกลยุทธ์ในการดำเนินงานจัดการ

บุคคล ดังนี้ 1) การสรรหาเชิงรุกเพื่อให้ได้คนเก่งและคนดีเข้าร่วมงาน 2) มีวิธีพัฒนาบุคลากรทั้งแบบให้ทุนการศึกษา

และอบรม 3) การพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่องสอดคล้องกับ competencyและใช้มาตรฐานเดียวกัน 4) การสร้าง

คุณค่าขององค์กร (Branding) 5) การสร้างความผูกพันต่อองค์กร 6) ระบบบริหารจัดการคนเก่ง 7) การประเมินผล

การปฏบัิตงิานท่ีเป็นระบบและเป็นธรรม 10) การประเมินสมรรถนะและจัดทำแผนพัฒนารายบุคคล 8) นำการจัดการ

ความรู้มาใชใ้นการพัฒนาบุคลากร 9) การเสริมสร้างคุณธรรมจรยิธรรม ส่วนบริษัทแอดวานซ์ อนิโฟร์ เซอร์วสิ จำกัด 

มหาชนมแีนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีโดดเด่นและนำมาใชก้ับองค์กร ดังนี้ 1) แนวทางในการสรรหาบุคลากร

รุ่นใหม่ที่มีคุณภาพที่มีทักษะด้านดิจิทัล 2) การบริหารความหลากหลาย 3) การสนับสนุนความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

(Career Development) 4) การธำรงรักษาบุคลากร 5) การวางแผนสืบทอดตำแหน่ง (Successor Plan) 6) การจัดการผู้

มีความสามารถเป็นเลิศ (Talent Management) 7) การพัฒนาพนักงานด้วยวัฒนธรรมการเรียนรู้ตลอดชีวิตแบบไร้

ข ีดจำกัด (Life Long Learning) 8) การจัดทำแผนพัฒนาตนเองรายบุคคล 9) การบริหารผลการปฏิบัติงาน 

(Performance Appraisal) 10) การกำหนดค่าตอบแทนและสวัสดกิารท่ีเป็นธรรม 11) การสร้างภาพลักษณ์ชื่อเสียงของ

หน่วยงาน (Branding) 12) นำการจัดการความรู้มาใชใ้นการบริหารบุคลากร 13) การปรับบทบาทและพัฒนาทักษะของ

นักบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้ทำงานเชงิกลยุทธ์มากขึ้น  

สรุปได้ว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงรุกเป็นการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มุ่งตอบสนองกลยุทธ์และ

เป้าหมายขององค์กรเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงซึ่งจะต้องอาศัยกระบวนการบริหารที่มีประสิทธิภาพ จากการ

ทบทวนวรรณกรรมผู้วิจัยจึงได้สังเคราะห์กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชงิรุกเพื่อนำมาใชใ้นการศึกษาวิจัยคร้ัง

นี้ ประกอบด้วย 12 ด้านดังนี้  ได้แก่ 1) การวางแผนและบริหารอัตรากำลัง 2) การสรรหาเชิงรุก 3) การจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ที่มีศักยภาพสูง 4) การบริหารความหลากหลาย5) การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ 6) การ

เสริมสร้างประสิทธิภาพในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 7) การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

8) การพัฒนาทักษะและสมรรถนะของบุคลากร 9) การธำรงรักษาบุคลากร 10) การบริหารผลการปฏบัิตงิาน 11) การ

สร้างสมดุลชีวิตและการทำงาน 12) การบริหารค่าตอบแทนและสวัสดิการ  

 

วธิีดำเนินการวจิัย 
การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed Method Research) ประกอบด้วยวิธีการวิจัยเชิงปริมาณ 

(Quantitative Research) และ วธีิการวจิัยเชงิคุณภาพ (Qualitative Research โดยมรีายละเอยีด ดังนี้ 

1. วิธีการวิจัยเชงิปริมาณ (Quantitative Research) มวีธีิการดำเนนิการดังนี ้

ผู้วิจัยศึกษาสภาพปัจจุบันในการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงรุกของวิทยาลัยพยาบาล ในสังกัดสถาบัน    

พระบรมราชชนก โดยการสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันในการบริหารทรัพยากรมนุษย์จากผู้บริหาร

และอาจารย์ท่ีปฏบัิตงิานในวิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ประชากรได้แก่ ผู ้บริหารและอาจารย์พยาบาลที่ปฏิบัติงานในวิทยาลัย

พยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก จำนวน 1,559 คน กลุ่มตัวอย่างได้จากการสุ่มแบบแบ่งช้ัน (Stratified random 

sampling) เมื่อกำหนดความเชื่อมั่น 95% ความคลาดเคลื่อนไม่เกิน 5% โดยใช้สูตรของ Yamane (1973) ได้กลุ่ม

ตัวอยา่ง จำนวน 320 คน 
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เครื่องมอืทีใ่ช้ในการวิจัยและการตรวจสอบคณุภาพของเครื่องมอื 

เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ได้แก่ แบบสอบถามข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างและแบบสอบถาม

ความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ประกอบด้วยข้อคำถามเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากร

มนุษย์เชงิรุกท่ีผู้วจิัยสร้างขึน้จำนวน 60 ข้อ ลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale)  5 

ระดับ ทำการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยผู้เชี่ยวชาญ จำนวน 5 คน ตรวจสอบค่าดชันี

ความสอดคล้องตามวัตถุประสงค์ของการศกึษา (IOC: Index of Item-Objective Congruence) ได้ค่า IOC .60 ถึง 1.00 

และค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามโดยใชค้่าสัมประสิทธ์ิของแอลฟา (Cronbach’s Alpha coefficient) เท่ากับ 0.98 

การเก็บรวบรวมข้อมูลและวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยส่งแบบสอบถามไปยังวิทยาลัยพยาบาลกลุ่มตัวอย่าง 

ติดตามรวบรวมแบบสอบถามที่ส่งคืนด้วยตนเองหรือบริการส่งกลับทางไปรษณีย์หรือทางเอกสารอิเล็กทรอนิกส์ 

วิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ค่าเฉลี่ย (X̅) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ส่วนแบบสอบถามสภาพ

ปัจจุบันในการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงรุก วิเคราะห์โดยใช้ค่าสถิติพื้นฐานได้แก่ ค่าเฉลี่ย (X̅) และส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (S.D.) แล้วนำมาแปลผลตามเกณฑ์ของ Srisa-ard (2010) ดังนี้ ค่าเฉลี่ย 4.51-5.00 หมายถึง มกีารดำเนินการ

ในระดับมากที่สุด ค่าเฉลี่ย 3.51-4.50 หมายถึง มีการดำเนินการในระดับมาก ค่าเฉลี่ย 2.51-3.50 หมายถึง มีการ

ดำเนนิการในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ย 1.51-2.50 หมายถึง มกีารดำเนนิการในระดับน้อย ค่าเฉลี่ย 1.00-1.50 หมายถึง มี

การดำเนนิการในระดับนอ้ยท่ีสุด 

2. วิธีการวิจัยเชงิคุณภาพ (Qualitative Research) 

ผู้วิจัยศึกษาแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงรุกของวิทยาลัยพยาบาล ในสังกัดสถาบันพระบรม    

ราชชนก โดยการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒจิำนวน 8 คน  

ผู้ให้ข้อมูล เป็นผู้ทรงคุณวุฒิจำนวน 8 คน เป็นผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ จำนวน 2 คน  

ผู้บริหารของสถาบันการศกึษาทางการพยาบาลจำนวน 4 คน และอาจารยพ์ยาบาลจำนวน 2 คน โดยการคัดเลือกแบบ

เจาะจง (Purposive Sampling) มีเกณฑ์การคัดเลอืก ดังนี ้

เกณฑ์คัดเลือกผู้ทรงคุณวุฒิด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ 1) สำเร็จการศกึษาระดับปริญญาเอก 

ในสาขาที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 2) ปฏิบัติงานหรือมีประสบการณ์เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ 3) มผีลงานวจิัย/ ตำรา หรือผลงานทางวชิาการอื่นๆเกี่ยวกับการบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

เกณฑ์คัดเลือกผู้บริหารของสถาบันการศึกษาทางการพยาบาล ได้แก่ 1) สำเร็จการศึกษาระดับปริญญา

เอก 2) มปีระสบการณเ์ป็นผู้บริหารวิทยาลัยพยาบาลหรือคณะพยาบาลระดับผู้อำนวยการหรือคณบดีต้ังแต่ 2 ปี ขึน้ไป  

 เกณฑ์คัดเลือกอาจารย์พยาบาล ได้แก่ 1) เป็นอาจารย์พยาบาลที่ปฏิบัติงานเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากร

บุคคลของวิทยาลัยพยาบาลในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนกตั้งแต่ 2 ปีขึ้นไป 2) มีตำแหน่งทางการบริหารระดับรอง

ผู้อำนวยการวทิยาลัยขึ้นไป  
เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง (Semi-Structure Interview) 

เกี่ยวกับแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชงิรุกของวทิยาลัยพยาบาลในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 

การเก็บรวบรวมข้อมูลและวิเคราะห์ข้อมูล ผู ้วิจัยส่งหนังสือถึงผู้ทรงคุณวุฒิเพื่อขอสัมภาษณ์ และ

ดำเนินการสัมภาษณ์ตามที่นัดหมาย หลังจากนั้นผู้จึงวิเคราะห์ข้อมูลด้วยการวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) จัด

หมวดหมู่ สรุปประเด็นและนำเสนอแบบพรรณนาความเรียง 
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ผลการวจิัย 
จากการศึกษาวิจัยเรื่อง สภาพปัจจุบันและแนวการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงรุกของวิทยาลัยพยาบาลใน

สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก ผู้วิจัยสรุปผลการวจิัย ดังนี้ 

1. ผลการศึกษาขั้นตอนที่ 1 การศึกษาสภาพปัจจุบันในการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงรุกของวิทยาลัย

พยาบาลในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก ประกอบด้วย 2 ส่วน ดังนี ้ 

ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง จำนวน 320 คน พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จำนวน 291 คน คิด

เป็นร้อยละ 90.90 มีอายุระหว่าง 41-50 ปีมากที่สุด จำนวน 122 คน คิดเป็นร้อยละ 38.12 มีการศึกษาระดับปริญญา

โทมากที่สุด จำนวน 207 คน คิดเป็นร้อยละ 64.69 ปฏิบัติงานตำแหน่งอาจารย์ระดับปฏิบัติ จำนวน 158 คน คิดเป็น

ร้อยละ 49.38 ส่วนระยะเวลาการปฏิบัติงานพบว่าปฏิบัติงานในวิทยาลัยระหว่าง 20-29 ปีมากที่สุด จำนวน 112 คน 

คิดเป็นร้อยละ 35  
ตอนท่ี 2 ผลการศึกษาความคิดเห็นท่ีมีต่อการดำเนินการตามกระบวนการบรหิารทรัพยากรมนุษย์เชิงรุกของ

วิทยาลัยพยาบาลในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนกทั้ง 12 ด้าน มีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก (𝑥̅= 3.76, SD = 

0.63) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านการบริหารผลการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (𝑥̅= 4.02, SD = 0.67) 

รองลงมา ได้แก่ การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (𝑥̅= 3.98, SD = 0.71) และด้านการ

ธำรงรักษาบุคลากร (𝑥̅ = 3.84, SD = 0.73) ซึ่งมรีายละเอยีดดังตารางที ่1 

 

ตารางที่ 1 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นที่มีต่อการดำเนินการตามกระบวนการการบริหารทรัพยากร

มนุษย์เชิงรุกของวิทยาลัยพยาบาลในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก (N=320 คน) 

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์เชิงรุก ระดับความคดิเห็น แปลผล ลำดับท่ี 

𝑥̅ S.D. 

1. การวางแผนและบริหารอัตรากำลัง 3.82 0.72 มาก 4 

2. การสรรหาเชิงรุก 3.58 0.71 มาก 10 

3. การจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีศักยภาพสูง 3.60 0.79 มาก 9 

4. การบรหิารความหลากหลาย 3.79 0.78 มาก 6 

5. การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ 3.77 0.80 มาก 7 

6. การเสรมิสร้างประสิทธิภาพในการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ 3.43 0.84 ปานกลาง 11 

7. การใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศในการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ 3.98 0.71 มาก 2 

8. การพัฒนาทักษะและสมรรถนะของบุคลากร 3.81 0.71 มาก 5 

9. การธำรงรักษาบุคลากร 3.84 0.73 มาก 3 

10. การบรหิารผลการปฏิบัติงาน 4.02 0.68 มาก 1 

11. การสรา้งสมดุลชีวติและการทำงาน 3.77 0.82 มาก 7 

12. การบรหิารค่าตอบแทนและสวัสดิการ 3.62 0.84 มาก 8 

รวม 3.76 0.63 มาก  
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2. ผลการศึกษาแนวทางในการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชงิรุกของวิทยาลัยพยาบาลในสังกัดสถาบันพระบรม

ราชชนก จากการสัมภาษณผ์ู้ทรงคุณวุฒิ ผู้วิจัยได้วเิคราะหข์้อมลู สรุปประเด็นเนื้อหาตามความคิดเห็นของผู้ให้ขอ้มูล

ทำให้ได้แนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชงิรุก 5 ด้าน ดังนี้  

2.1 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย 

1) การวางแผนและบริหารอัตรากำลังให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์และพันธกิจของวทิยาลัยโดยวิเคราะห์

ภาระงานและอัตรากำลังเทียบกับเกณฑ์มาตรฐานของสภาวิชาชีพแล้วนำมากำหนดอัตรากำลังให้สอดคล้องกับงาน 

ซึ่งการวิเคราะห์อัตรากำลังควรทำทั้งระยะสั้น ระยะกลางและระยะยาวและวิเคราะห์ทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพโดย

ต้องพจิารณา competency ของบุคลากรและนำเทคโนโลยสีารสนเทศเข้ามาใช ้

2) การสรรหาเชิงรุก ควรสรรหาให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์และพันธกิจของวิทยาลัย กำหนดคุณสมบัติ

ของตำแหน่งที่ต้องการให้ชัดเจน มีการกำหนดค่าตอบแทนที่จูงใจ มีกิจกรรมสร้างภาพลักษณ์ขององค์กรเพื่อดึงดูด

กลุ่มเป้าหมายให้มาสมัครงาน ขั้นตอนการสรรหาต้องรวดเร็ว พัฒนาช่องทางการสรรหาผ่านเครือข่ายอินเทอร์เน็ต การ

รับโอนยา้ย สร้างความร่วมมอืกับสถาบันการศกึษา ให้ทุนการศกึษาและ การสร้างเครือข่ายทางสังคม 

3) การจัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีศักยภาพสูง โดยจัดทำระบบการสรรหาและเกณฑ์การคัดเลอืกคนท่ี

มีศักยภาพสูง หรือจัดทำโครงการค้นหาและพัฒนาคนเก่ง การเปิดโอกาสให้ได้ทำงานที่ท้าทายความสามารถเพื่อใช้

ศักยภาพและความสามารถให้เกิดประโยชน์ต่อวิทยาลัย การพัฒนาให้มีความเชี่ยวชาญเพิ่มขึ้น มีระบบส่งเสริมให้มี

ความก้าวหน้าในตำแหน่ง (Career path) ที่ชัดเจน การธำรงรักษาให้คงอยู่ด้วยการให้ค่าตอบแทนที่ เหมาะสมและ

สวัสดกิารท่ีจูงใจ และมกีารบริหารผลการปฏบัิตงิานท่ีเป็นระบบและยุติธรรมตาม performance  

4) บริหารความหลากหลาย โดยการสร้างค่านิยมร่วมหรือมีกฎกติกาภายในร่วมกัน การสร้าง

วัฒนธรรมองค์กรที่ดี เคารพและให้เกียรติซึ่งกันและกัน การยอมรับในความแตกต่างของบุคคล ใช้หลักธรรมาภิบาล

ในการบริหาร การจัดกิจกรรมพัฒนาองค์กร (Organization Development) และพัฒนาให้มีระบบพี่เลี้ยง (onboarding 

program) สำหรับคนที่มาปฏิบัติงานใหม่เพื่อให้สามารถปรับตัวและทำงานอย่างมีความสุขช่วยสร้างความผูกพันกับ

องค์กรและภาพลักษณ์ท่ีดใีห้กับองค์กรได้ 

5) การวางระบบความก้าวหน้าในสายงานของตำแหน่งหรือของบุคลากรแต่ละคน (Career path) ให้

ชัดเจนทั้งสายวิชาการและสายสนับสนุน วางแผนพัฒนาความก้าวหน้าของแต่ละบุคคล (Career plan) และสนับสนุน

ผลักดันให้ไปสู่เป้าหมายตามท่ีต้องการ 

6) การบริหารผลการปฏิบัติงาน สร้างระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจนสอดคล้องกับผล

การปฏิบัติงานจริง มีระบบคณะกรรมการในทุกขั้นตอน บุคลากรมีส่วนร่วมในการกำหนดเกณฑ์ และประกาศใช้

เกณฑ์ให้ทราบล่วงหน้าอย่างทั่วถึง การใช้ OKR (Objective and Key Result) เป็นเครื่องมือในการวัดสมรรถนะการ

ทำงานและยดึหลักธรรมาภบิาลในการบริหารได้แก่ ยุติธรรม โปร่งใส และตรวจสอบได้ 

2.2 การพัฒนาทักษะและสมรรถนะ ประกอบด้วย  

 1) การกำหนดทักษะและสมรรถนะที่ชัดเจนของแต่ละตำแหน่งงาน การประเมินสมรรถนะแล้วนำมา

จัดทำแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan) ตาม gap competency 

 2) วางแผนและพัฒนาสมรรถนะในตำแหน่งงานโดยการเพิ่มทักษะเดิมที่มีอยู่ให้ดีขึ้น (up-skill) และ 

พัฒนาทักษะการเรียนรู้ใหม่ๆ (reskill) และให้เชื่อมโยงกับสมรรถนะด้านเทคโนโลยีดิจิทัล (digital competency)  
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 3) ใชโ้มเดลการเรียนรู้และพัฒนา 70:20:10 ประกอบด้วย 70% จากการเรียนรู้จากการปฏบัิต ิ(On the 

job experience) 20% จากการสอนหรือแนะนำจากผู้เชี่ยวชาญหรือหัวหน้างาน (Mentoring and Coaching) หรือการ

ให้ขอ้เสนอแนะ (Feedback) และ 10% เรียนรู้จากการอบรม (Formal training)  

 4) พัฒนาศักยภาพของบุคลากรสู่ความเป็นมอือาชพี 

2.3 การธำรงรักษาทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย 

1) การสำรวจความผูกพันต่อองค์กร (Engagement survey) แล้วนำผลที่ได้คะแนนน้อยหรือเป็นความ

ตอ้งการของบุคลากรมาจัดกิจกรรมสร้างประสบการณ์ท่ีดเีหมาะสมกับความต้องการของบุคลากรแต่ละ generation 

2) การบริหารค่าตอบแทนและสวัสดิการ โดยเทียบเคียงค่าตอบแทนกับตลาดแรงงานหรือ

สถาบันการศึกษาระดับมหาวิทยาลัยด้วยกัน การทบทวนการให้ค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับสภาพปัจจุบันสอดคล้อง

กับผลงาน มีสวัสดิการที่จูงใจ ยืดหยุ่น (Flexible welfare) ทั้งที่เป็นตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงินโดยให้บุคลากรเลือก

สวัสดกิารท่ีเหมาะสมสอดคล้องกับความต้องการของตนเอง   

3) การสร้างสมดุลชีวิตและการทำงานโดยผู้บริหารควรการเรียนรู้ลักษณะและบุคลิกของคน มีความ

เข้าใจคน ให้อิสระในการทำงาน ควบคุมเท่าที่จำเป็น  มีความยืดหยุ่น การปรับเปลี่ยนรูปแบบการทำงานเป็นแบบ 

remote work โดยการเปลี่ยนจากการทำงานในสำนักงานสู่การทำงานที่ไหนก็ได้แต่ขอให้ได้ปริมาณงานและผลงาน

ตามเป้าหมายโดยใชเ้ทคโนโลยเีข้ามาช่วยในการทำงาน 

4) การส่งเสริมให้มีความก้าวหน้าในตำแหน่งและให้โอกาสได้เตบิโตในสายงาน 

5) การสร้างบรรยากาศและสิ่งแวดล้อมในการทำงานที่ดี (Positive Practice Environment) มีความสุข 

และสนับสนุนสิ่งอำนวยความสะดวกในการทำงาน 

6) จัดทำระบบพี่เลีย้งสำหรับบุคลากรท่ีเข้ามาทำงานใหม่ (Onboarding program)  

2.4 การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในการบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย การพัฒนาระบบ

ฐานข้อมูลสารสนเทศในการบริหารทรัพยากรบุคคลให้ครอบคลุมทุกพันธกิจ พัฒนาผู้เกี่ยวข้องให้มีศักยภาพในการ

ป้อนขอ้มูล รายงานและวเิคราะห์ข้อมูล การกำกับตดิตามอย่างมปีระสิทธิภาพ มคีวามต่อเนื่อง และเชื่อมโยงข้อมูลท้ัง

ระดับวิทยาลัย คณะและสถาบัน และพัฒนาบุคลากรให้มีทักษะการใชเ้ทคโนโลยีในการทำงานและการพัฒนาตนเอง 

2.5 การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย  1) การกำหนดนโยบายใน

การบริหารคนให้ชัดเจน 2) ใชห้ลักธรรมาภบิาลในการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ 3) จัดทำระบบและกลไกในการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ให้ชัดเจนและทบทวนระบบในการทำงานอย่างต่อเนื่อง 4) มีแผนและคู่มือในการบริหารทรัพยากร

บุคคล 5) การวัดประสิทธิภาพของงานบริหารทรัพยากรบุคคลโดยจัดทำตัวชี้วัดผลลัพธ์ที่ชัดเจน 6) ผู้ที่ทำหน้าที่ใน

การบริหารทรัพยากรบุคคลควรเป็นนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีความรู้ ทำงานแบบมืออาชีพ และควรได้รับการ

พัฒนาให้เก่งขึ้น 7) มเีครอืข่ายในการทำงานและมีการประสานงานระหว่างนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ของวิทยาลัยกับ

ส่วนกลาง 8) การพัฒนาความรู้ในการบริหารงานบุคคลให้แก่ผู้บริหารระดับรองผู้อำนวยการและหัวหน้างาน 

 

อภิปรายผล 
จากผลการศึกษาสภาพปัจจุบันและแนวทางในการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงรุกของวิทยาลัยพยาบาลใน

สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก ผู้วิจัยจึงขออภปิรายผลการวิจัยตามประเด็นดังต่อไปน้ี 
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1. สภาพปัจจุบันในการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงรุกของวิทยาลัยพยาบาลในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก

ตามกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงรุก ทั้ง 12 ด้าน มีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยด้านการบริหารผล

การปฏิบัติงานมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมา ได้แก่ การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และการ

ธำรงรักษาบุคลากร ทั้งนี้เนื่องจากวิทยาลัยพยาบาล ใช้การประกันคุณภาพการศึกษาเป็นเครื่องมือในการบริหาร

จัดการ โดยเฉพาะการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีการจัดทำแผนบริหารทรัพยากรบุคคล การกำกับตดิตามแผนบริหาร

และพัฒนาบุคลากร ท้ังสายวชิาการและสายสนับสนุนอย่างมคีุณภาพ สอดคล้องกับการศกึษาเปรียบเทียบแนวโน้มงาน

ทรัพยากรมนุษย์ในประเทศอาเซียน ปี พ.ศ. 2557-2558 (Akaraborworn, 2014) พบว่า แนวโน้มงานทรัพยากรมนุษย์

เรียงจากมากไปหาน้อย ดังนี้ 1) ความรับผิดชอบต่อสังคม 2) การบริหารผลการปฏิบัติงาน 3) การบริหารความ

หลากหลาย 4) การพัฒนาสายอาชีพของผู้สืบทอดตำแหน่งและกลุ่มคนเก่ง 5) ฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรโดยใช้

เทคโนโลยีเพื่อการปฏิบัติงานและเน้นพัฒนา soft skills 6) การจัดค่าตอบแทนและสวัสดิการ 7) ความปลอดภัยและ

สภาพแวดล้อมในการทำงาน  การสร้างความสุขและสมดุลชวีิตและการทำงาน 8) การวางแผนกำลังคน 9) การสรรหา

ที่เน้นช่องทางการใช้อินเทอร์เน็ต เครือข่ายทางสังคมและภาพลักษณ์องค์กร โดยผลการศึกษาด้านความรับผิดชอบ     

ต่อสังคมมีแนวโน้มสูงที่สุดจ ะเห็นได้ว่ากลุ่มตัวอย่างที่ศึกษาเป็นองค์กรธุรกิจของบริษัทเอกชนในกลุ่มประเทศอาเซียน

ซึ่งกิจกรรมช่วยเหลือสังคมนั้นมีวัตถุประสงค์เพื่อสร้างภาพลักษณ์ให้กับองค์กรมากกว่า แต่วิทยาลัยพยาบาล ซึ่งเป็น

สถาบันการศกึษา มักจะดำเนนิการในรูปแบบของการบริการวชิาการแก่สังคมมากกวา่ ส่วนการบริหารทรัพยากรมนุษย์

ด้านอื่นๆผลการศึกษามีความคล้ายคลึงกัน ทั้งด้านการบริหารผลการปฏิบัติงาน และการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศใน

การบริหารทรัพยากรมนุษย ์

2. ผลการศึกษาแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงรุกของวิทยาลัยพยาบาลในสังกัดสถาบันพระบรม

ราชนก ประกอบด้วย 5 ด้าน ดังนี้ 1) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 2) การพัฒนาทักษะและสมรรถนะ 3) การธำรง

รักษา 4) การใช้เทคโนโลยสีารสนเทศในการบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 5) การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยผู้วจิัยนำมาอภิปรายผล ดังนี้ 

   2.1 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ สามารถดำเนินการโดยวางแผนและบริหารอัตรากำลังที่สอดคล้องกับ

ภารกิจขององค์กร การสรรหาเชิงรุกที่เน้นการดึงดูดกลุ่มเป้าหมายที่รวดเร็วและมีช่องทางหลากหลาย มีระบบการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีมศีักยภาพสูงท่ีชัดเจน การบริหารความหลากหลายโดยสร้างค่านิยมร่วมและการบริหารผล

การปฏิบัติงานตามผลงานโดยยึดหลักธรรมาภิบาล สอดคล้องกับ Manomaikul et al. (2019) ได้ศึกษาแนวโน้มทิศ

ทางการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหนา้พบว่า การวางแผนทรัพยากร

มนุษย์จะเป็นการวางแผนเพื่อตอบสนองความต้องการขององค์กรในอนาคตที่มีความยืดหยุ่น คล่องตัวมากขึ้น ให้

ความสำคัญกับการบริหารบุคลากรที่มีศักยภาพสูง การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ที่หลากหลาย การสรรหาที่มีความ

คล่องตัว รวดเร็วและมุ่งเข้าหาผู้สมัครตามแหล่งต่าง ๆ มากขึ้น จัดทำความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career path) ที่

ชัดเจนแก่บุคลากรสายวชิาการเพื่อให้เห็นโอกาสและเสน้ทางความก้าวหนา้ในอาชพี  การมสี่วนร่วมในการจัดทำเกณฑ์

ประเมินผลงานและประเมิน โดยเน้น performance มากขึ้น ทั้งนี้เนื่องจากสำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน 

(Office of the Civil Service Commission, 2018) กำหนดให้มีกลยุทธ์การเปลี่ยนแปลงระบบบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ

ในการปรับปรุงระบบการสรรหาเพื่อให้ได้คนดีและคนเก่งมากขึน้ การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการบริหารงานบุคคลโดย

มีระบบจำแนกตำแหน่งที่สนับสนุนภารกิจของรัฐให้คล่องตัวมากขึ้น มีระบบค่าตอบแทนที่ดึงดูดและรักษาบุคลากร การ

ประเมินผลการปฏิบัติงานด้วยความโปร่งใสและเป็นธรรม และมีระบบบริหารกำลังคนที่มีศักยภาพสูง และเนื่องจากใน



   
  ปีที่ 16 ฉบับท่ี 48 กันยายน – ตุลาคม 2565 - TCI กลุ่มท่ี 1 มนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ ปี 2564-2567

 
 

 

Rajapark Journal Vol. 16 No. 48 September - October 2022                                                      437 

ปัจจุบันวิทยาลัยมีบุคลากรที่มีความแตกต่างหลากหลายโดยเฉพาะด้านอายุ ดังนั้น จึงต้องมีระบบการบริหารความ

หลากหลายโดยการปฏบัิตติ่อกันด้วยความเท่าเทียมกัน ไม่มกีารแบ่งแยกเพื่อให้สามารถอยู่ร่วมกันอย่างมคีวามสุขและไม่

มคีวามขัดแยง้เกิดขึน้ 

   2.2 การพัฒนาทักษะและสมรรถนะ โดยกำหนดสมรรถนะของตำแหน่งที่ชัดเจน ประเมิน วางแผนและ

พัฒนาโดยการเพิ่มทักษะเดิมที่มีอยู่ให้ดีขึ ้น (up-skill) และพัฒนาทักษะการเรียนรู้ใหม่ๆ (reskill) ให้เชื ่อมโยงกับ

สมรรถนะด้านเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital competency) ใช้โมเดล 70:20:10 เป็นเครื่องมือในการพัฒนา ซึ่งแนวทางการ

จัดการทรัพยากรมนุษย์ภายใต้กระบวนทัศน์การจัดการภาครัฐแนวใหม่ในการพัฒนาบุคลากรรายบุคคลด้วยการพัฒนา

สมรรถนะเพื่อเพิ่มขีดความสามารถตามตำแหน่งผ่านการวิเคราะห์ความรู้ความสามารถอย่างเป็นระบบ มีการใชเ้ทคโนโลยี

มาช่วยในการพัฒนามากขึ้นโดยเปลี่ยนการพัฒนาบุคลากรที่มุ่งเน้นการพัฒนาความสามารถเฉพาะด้านมาเป็นการพัฒนา

เพื่อสร้างทักษะที่หลากหลาย (Multi-skilled) (Jandeang & Yupas, 2017) เช่นเดียวกับ PTT Exploration and Production 

Public Company (2018) ได้พัฒนาความสามารถด้านดิจิทัลและการทำงานรูปแบบใหม่แก่ผู้บริหารและพนักงานเพื่อ

รองรับการแข่งขันและการขยายธุรกิจในอนาคตรวมท้ังและทำแผนพัฒนารายบุคคลโดยใชห้ลักการพัฒนา 70: 20:10 

โดยข้อมูลจากการศึกษาสภาพปัจจุบันในการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงรุกด้านการพัฒนาทักษะและสมรรถนะของ

บุคลากรพบว่า มีการจัดทำแผนและสนับสนุนงบประมาณการพัฒนาบุคลากรด้วยการเรียนรู้ทักษะใหม่ (Re-Skilling) 

ในการทำงาน และสร้างทักษะใหม่หรือทักษะที่สูงขึ้นให้แก่บุคลากร (Up skilling) ที่สอดคล้องกับบริบทที่เปลี่ยนแปลง

อยู่ในระดับมากส่วนวิธีการพัฒนาบุคลากรส่วนใหญ่ยังเป็นการเรียนรู้ด้วยการไปฝึกอบรม แต่ปัจจุบันสภาการ

พยาบาลได้กำหนดเกณฑ์ประเมินสถาบันการศึกษาโดยให้อาจารย์พยาบาลมีแผนการพัฒนาตนเองด้านวิชาการและ

วชิาชีพรวมถึงมีการปฏบัิตกิารพยาบาลของอาจารย์ (Faculty practice) เพื่อสร้างความเชี่ยวชาญในสาขาที่สอน  

   2.3 การธำรงรักษาทรัพยากรมนุษย์โดยการให้ค่าตอบแทนท่ีใกล้เคียงกับตลาดแรงงาน มสีวัสดกิารท่ีจูงใจ 

ส่งเสริมให้มีความก้าวหน้าในตำแหน่ง บริหารผลการปฏิบัติงานด้วยความยุติธรรมและสร้างบรรยากาศและ

สภาพแวดล้อมในการทำงานที่ดี สอดคล้องกับ Wiriyapipat (2016) ได้เสนอแนวทางในการบริหารทรัพยากรมนุษย์

เพื่อรองรับการเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนในการรักษาบุคลากรประกอบด้วย การเปรียบเทียบและปรับปรุง

ค่าจ้างและผลตอบแทนให้สอดคล้องกับตลาดแรงงาน การวางระบบสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ที่ยืดหยุ่นด้วย

รูปแบบที่หลากหลายครอบคลุมทุกช่วงอายุของบุคลากร การปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการทำงานให้ปลอดภัย มี

บรรยากาศในการทำงานท่ีมคีวามสุข พัฒนาความก้าวหน้าทางสายอาชพี (Career Path) โดยพิจารณาจากสมรรถนะ

ในสายอาชีพและสมรรถนะภาวะผู้นำเพื่อให้บุคลากรมองเห็นความก้าวหน้าในสายอาชีพ และการพิจารณาข้อ

ร้องเรียนของบุคลากรแล้วนำผลมาปรับปรุงแก้ไขสิ่งที่เป็นจุดอ่อน สอดคล้องกับ Manomaikul et al. (2019) ศึกษา

แนวโน้มทิศทางการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน้า  พบว่า การ

บริหารค่าตอบแทนและสวัสดิการ ควรตอบสนองตรงตามความต้องการของบุคลากรที่มีความแตกต่างกัน การปรับ

ขึ้นอัตราค่าจ้างบุคลากรสายวิชาการตามความสามารถ และสอดคล้องกับค่าครองชีพที่เพิ่มขึ้น รวมถึงการให้

บุคลากรเลือกประเภทสวัสดิการที่ต้องการด้วยตนเอง ให้ความสำคัญกับคุณภาพชีวิต ความปลอดภัยในการทำงาน

หรือบรรยากาศในการทำงานมากขึ้น การให้สิ่งจูงใจในการทำงานเพิ่มขึน้เพื่อรักษาบุคลากรให้อยู่กับองค์กรไปนาน ๆ 
ซึ่งวิทยาลัยพยาบาล เป็นองค์กรภาครัฐบุคลากรได้รับค่าตอบแทนและสวัสดิการ ตามสิทธิของข้าราชการอยู่แล้ว 

รวมทั ้งมีระบบสนับสนุนให้มีก้าวหน้าในตำแหน่งด้วยเช่นกัน ส่วนการปรับขึ ้นค่าตอบแทนให้สอดคล้องของ
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ตลาดแรงงาน อาจเป็นขอ้จำกัดที่วทิยาลัยไม่สามารถดำเนนิการได้ต้องขึน้อยูก่ับส่วนกลาง ซึ่งแตกต่างจากภาคเอกชน

ท่ีสามารถปรับขึน้ได้ จึงถือว่าเป็นจุดอ่อนท่ีอาจสูญเสียบุคลากรให้กับสถาบันการศึกษาเอกชนท่ีให้ค่าตอบแทนสูงกว่า 

   2.4 การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในการบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  โดยพัฒนาระบบฐานข้อมูล

สารสนเทศในการบริหารทรัพยากรบุคคลให้ครอบคลุมทุกพันธกิจ และพัฒนาผู้เกี่ยวข้องให้มีศักยภาพในการป้อน

ข้อมูล รายงานและวิเคราะห์ข้อมูล มีการกำกับติดตามอย่างมีประสิทธิภาพ มีความต่อเนื่องและการพัฒนาบุคลากร

ให้มีทักษะในการใช้เทคโนโลยีในการทำงานและการพัฒนาสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ สำนักงานคณะกรรมการ

ข้าราชการพลเรือน ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560-2579) (Office of the Civil Service Commission, 2021) วางแผนพัฒนา

สมรรถนะข้าราชการ 4.0 โดยพัฒนาสมรรถนะดิจิทัลให้แก่ข้าราชการและพัฒนาโปรแกรมสารสนเทศทรัพยากร

บุคคล ที่เชื ่อมโยงข้อมูลบุคลากรกับสำนักงาน ก.พ.ในรูปแบบออนไลน์ และผลการศึกษาแนวโน้มการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ของไทยในอนาคต พบว่า จะมีการบูรณาการเทคโนโลยีสารสนเทศเข้ามาใช้ในการบริหารทรัพยากร

มนุษย์มากขึ้น (Wongprasit & Saengsawang, 2016) สอดคล้องกับ Meister (2021) ที่กล่าวว่า แนวโน้มการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ในยุคปกติใหม่ต้องปรับการทำงานที่ยืดหยุ่นมากขึ้น ซึ่งสถานที่ทำงานอาจจะไม่ใช่ที่สำนักงานแต่จะ

เปลี่ยนเป็นสำนักงานออนไลน์ หรือการทำงานที่บ้านซึ่งต้องอาศัยเทคโนโลยใีนการทำงานมากขึ้น  

   2.5 การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยผู้บริหารกำหนดนโยบายการบริหาร

คนให้ชัดเจน ใช้หลักธรรมาภิบาลในการบริหาร จัดทำระบบกลไกและทบทวนการทำงานอย่างต่อเนื่อง นักบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ต้องทำงานอย่างมืออาชีพ มีเครือข่ายและประสานงานร่วมกับส่วนกลาง และควรพัฒนาความรู้ใน

การบริหารงานบุคคลให้แก่ผู้บริหาร ซึ่งสถาบันพระบรมราชชนก ได้ใช้หลักธรรมาภิบาลในการบริหารจัดการเพื่อ

พัฒนาไปสู่องค์กรสมรรถนะสูงและมีแนวทางการนำธรรมาภิบาลมาใช้ในการบริหารงานบุคคลโดยใช้หลักนิติธรรม 

หลักคุณธรรม หลักการมีส่วนร่วม หลักความรับผิดชอบและหลักความคุ้มค่าและหลักความโปร่งใส ตรวจสอบได้ 

(Tharin, 2021) ส่วนการศึกษาประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้วยฐานสมรรถนะพบว่า การกำหนด

นโยบาย วิสัยทัศน์ และกลยุทธ์ในบริหารทรัพยากรมนุษย์ของผู้บริหารส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหารทรัพยากร

มนุษย ์(Klungvijit, 2015) นอกจากนี้บทบาทของนักบริหารทรัพยากรบุคคล Ulrich (2021) มองว่า นักบริหารทรัพยากร

มนุษย์ในยุคดิจิทัลควรเป็นนักสร้างการเปลี่ยนแปลงที่เชี่ยวชาญการจัดการ เป็นปากเป็นเสียงแทนพนักงาน และเป็น

หุ้นส่วนทางกลยุทธ์ขององค์กรโดยในอีก 5 ปีข้างหน้าจะต้องมีบทบาทในการสร้างประสิทธิภาพของงาน สร้าง

นวัตกรรม การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงลึกที่ตอบโจทย์ของธุรกิจได้โดยการค้นหา พัฒนาและสร้างคนเก่งและผู้นำให้แก่

องค์กร รวมท้ังสามารถวางแผนและปรับใชเ้ทคโนโลยีท่ีช่วยสร้างความเชื่อมโยงของคนในองค์กรกับสิ่งท่ีอยู่รอบตัวได้  

 

สรุปผล 
การวจิัยเร่ืองสภาพปัจจุบันและแนวทางทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชงิรุกของวทิยาลัยพยาบาลในสังกัด

สถาบันพระบรมราชนก สามารถสรุปผลการวจิัยตามวัตถุประสงค์ของการวจิัย ดังนี ้
 1. สภาพปัจจุบันในการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงรุกของวทิยาลัยพยาบาลในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 

มีค่าเฉลี่ยโดยรวมในระดับมาก โดยทุกด้านมีค่าเฉลี่ยในระดับมาก ส่วนการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยม์ีค่าเฉลี่ยในระดับปานกลาง  

 2. แนวทางทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงรุกของวิทยาลัยพยาบาลในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 

ประกอบด้วย 1) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ การวางแผนและบริหารอัตรากำลังท่ีสอดคล้องกับพันธกิจ การสรร
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หาเชิงรุก มีระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีศักยภาพสูง บริหารความหลากหลายโดยสร้างค่านิยมร่วมและบริหารผล

การปฏิบัติงานตามผลงานยึดหลักธรรมาภิบาลและบุคลากรมีส่วนร่วม 2) การพัฒนาทักษะและสมรรถนะโดยกำหนด

สมรรถนะของตำแหน่ง และพัฒนาโดยใช้โมเดลการพัฒนา 70:20:10 3) การธำรงรักษา ได้แก่ การสำรวจความผูกพัน

ต่อองค์กรและจัดกิจกรรมเสริมประสบการณ์ท่ีด ีการบริหารค่าตอบแทนและสวัสดิการโดยเทียบเคียงกับตลาดแรงงาน

และจัดสวัสดิการที ่จ ูงใจ การสร้างสมดุลชีว ิตและการทำงานโดยปรับรูปแบบการทำงานที ่ย ืดหยุ ่น ส่งเสริม

ความก้าวหน้าในตำแหน่ง และสร้างสิ่งแวดล้อมและบรรยากาศการทำงานที่ดี  4) การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในการ

บริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 5) การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้วยหลักธรรมาภิ

บาลและพัฒนาศักยภาพนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้มีความเป็นมอือาชีพ  

 

ข้อเสนอแนะ 
ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 

 1. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพ ผู้บริหารตอ้งเห็นความสำคัญของคนและกำหนดนโยบาย

เรื่องคนให้ชัดเจน และมีธรรมาภิบาลในการบริหาร การพัฒนาระบบฐานข้อมูลด้านทรัพยากรบุคคลที่ทันสมัยและ

เชื่อมโยงกันทั้งระดับวิทยาลัยและสถาบัน ส่วนนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ควรมีความรู้ ก้าวทันการเปลี่ยนแปลง มี

ทักษะในการบริหารเชงิกลยุทธ์และได้รับการพัฒนาให้มคีวามเป็นมอือาชพีมากขึ้น 

 2. การธำรงรักษาบุคลากร ควรสำรวจความผูกพันต่อองค์กร (Engagement survey) เพื่อเป็นขอ้มูลสำหรับ

การส่งเสริมการคงอยู่ของบุคลากรท่ีสอดคล้องกับความตอ้งการในแต่ละช่วงอายแุละมีการเปรียบเทียบและปรับปรุง

ค่าตอบแทนให้สอดคล้องกับตลาดแรงงานให้มีความเหมาะสมกับสภาพปัจจุบัน   

ข้อเสนอแนะในการทำวิจัยครัง้ต่อไป 

1. ควรศึกษาปัจจัยที่ส่งผลการต่อบริหารทรัพยากรมนุษย์มนุษย์เชิงรุกของวิทยาลัยพยาบาลในสังกัด

สถาบันพระบรมราชชนก 

2. ควรศึกษาผลที่เกิดขึ้นจากการนำแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงรุกของวิทยาลัยพยาบาลใน

สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 

3. ควรศึกษาการพัฒนารูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงรุกของของวิทยาลัยพยาบาลในสังกัด

สถาบันพระบรมราชชนก 
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องค์ความรู้ใหม่ 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

จากภาพที่ 1 แสดงผลการวิจัยพบว่า แนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงรุกของวิทยาลัยพยาบาลใน

สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก ประกอบด้วย 5 ด้าน ได้แก่ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ การพัฒนาทักษะและ

สมรรถนะ การธำรงรักษา การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ และ การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ โดยสถาบันการศึกษาหรือหน่วยงานศึกษาอื่นๆสามารถนำแนวทางไปปรับใช้ตามความเหมาะสม เป็นแนวทาง

ที่จะช่วยให้ผู้บริหาร นักทรัพยากรบุคคลรวมทั้งผู้ที่เกี่ยวข้องสามารถนำไปใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคลให้เกิด

ประสิทธิภาพมากขึ้นเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงท้ังในปัจจุบันและอนาคต  
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