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บทคัดย่อ 
 การศึกษานี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาสภาพปัญหาและแนวทางการพัฒนากลยุทธ์การบริหารงานบุคคล ให้
สอดคล้องกับเป้าหมายการเป็นศูนย์หัวใจตติยภูมิ ระดับ 1 ตามเกณฑ์ส านักงานหลักประกันสุขภาพแห่งชาติ ภายในปี 
พ.ศ. 2559 ประชากรในการศึกษาเป็นผู้ให้ข้อมูลส าคัญประกอบด้วยผู้บริหารและหัวหน้างาน จ านวน 40 คน เครื่องมือใน
การศึกษาใช้แบบสัมภาษณ์แบบเป็นทางการ วิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพโดยการตรวจสอบข้อมูลสามเส้า  ผลการศึกษา
พบว่า  1) การด าเนินงานด้านการสรรหาบุคลากร  องค์กรได้มีการก าหนดนโยบายในด้านการสรรหาและการคัดเลือก
บุคลากรไว้อย่างชัดเจน กระบวนการมีความโปร่งใส  ในด้านการพัฒนาบุคลากร  มีการปฐมนิเทศก่อนการปฏิบัติงาน การ
ฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการเพื่อพัฒนาทักษะความเชี่ยวชาญ แต่องค์กรควรมีการส่งเสริมใหเ้ข้ารว่มฝึกอบรมศึกษาดูงานในแต่
ละวิชาชีพ มีพี่เล้ียงส าหรับบุคลากรการพยาบาล  ด้านการธ ารงรักษาบุคลากร  ผู้บริหารเอาใจใส่เรื่องค่าตอบแทนและ
สวัสดิการ มีการให้ค าแนะน าปัญหาส่วนตัว  ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานยังไม่ครอบคลุมและไม่เชื่อมโยงถึง
แผนการพัฒนาบุคลากร  2) กลยุทธ์การบริหารงานบุคคล  ได้แก่ กลยุทธ์การพัฒนาระบบการสรรหาบุคลากรที่มีคุณภาพ  
กลยุทธ์การพัฒนาศักยภาพบุคลากรครอบคลุมทั้งด้านบริหาร บริการ และวิจัยโดยมีระบบสารสนเทศด้านการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ที่ทันสมัยและมีประสิทธิภาพ  กลยุทธ์การส่งเสริมให้มีบรรยากาศในการท างานท่ีดี และกลยุทธ์การ
พัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เป็นธรรมสอดคล้องกับแผนพัฒนาบุคลากร  ส่ิงเร่งด่วนคือ การท า
แผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยมีโครงการฝึกอบรมใหท้ั่วถึงทุกสาขาวิชาชีพ เพื่อการพัฒนาอย่างต่อเนื่องและยั่งยืน 
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Abstract 
 The study Strategies Development for Personnel Management, Queen Sirikit Heart Center of the 
Northeast, Faculty of Medicine, Khon Kaen University aims to study the operations of personnel management 
and find the methods to develop the strategies of human resource management. Accordance with the 
organization's goals is to become a tertiary cardiac center level I based on the National Health Security Office, 
year 2016. The 40 samples was used in this study consist of Dean and Associate Dean of the Faculty of 
Medicine, Director and Deputy Director of Queen Sirikit Heart Center of the Northeast, and the chief supervisor 
who are a key informants. Formal interview as a tool for qualitative research, the data was analyzed by 
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triangulation. The results of the study found that: 1) Operating conditions, the current recruitment policy of 
organizations related to the process of the recruitment and selection of personnel to the organization is 
transparent. Human resource development provides an orientation to new staff before on duty and also 
promotes them to participate in training, seminars, study and introduce the personnel in each career. The 
maintenance of personnel compensation and benefits is excellent and meet the expectation of staff. The 
performance evaluation is not comprehensive and not continuing to develop. 2) Strategic human resource 
management, including strategy development, recruiting qualified personnel. The strategies of capacity 
development cover both management service and information systems research, with the development of 
modern and efficient human resource strategy to support the organization has a good working atmosphere. 
Strategy development and performance operational evaluation system is fair and consistent with the personnel 
development planning. The important urgently is to provide a plan for human resource development and 
training programs across all fields to the development with continuous and sustainable. 
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ความเป็นมาของปัญหา 
 ในปัจจุบันไม่ว่าจะเป็นหน่วยงานภาครัฐหรือ
เอกชนก็จะให้ความส าคัญกับ “คน” หรือ “ก าลังคน” 
เพราะถือว่าคนเป็นทรัพยากรอันมีคุณค่าที่สุด เป็นทุน
มนุษย์ (Human capital) ส่งผลให้หน่วยงานประสบ
ความส าเร็จตามเป้าหมาย ก าลังคนเป็นทรัพยากรที่มีชีวิต
จิตใจและไม่สามารถน ามาทดแทนกันได้ในลักษณะที่มี
ความสามารถเท่ากันแบบคนต่อคน เนื่องจากศักยภาพ
ของคนแต่ละคนมีความแตกต่างกัน หัวใจส าคัญในการ
ด าเนินงานของหน่วยงานจึงขึ้นอยู่กับ “คุณภาพของคน
และจ านวนก าลังคนที่เหมาะสม” ในการพัฒนาองค์กร
จ าเป็นต้องอาศัยการระดม คน เงิน วัสดุ เทคโนโลยี และ
วิธีการจัดการเพื่อความเจริญก้าวหน้าขององค์กร ดังนั้น
จึงจ าเป็นต้องพัฒนาคนให้ มีประสิทธิภาพ ถ้าองค์กรใดมี 
"คน" ดีและมีประสิทธิภาพในการท างานสูง คนหรือ
ข้าราชการหรือพนักงานก็จะสามารถระดมเงิน วัสดุ มา
ให้กับ องค์กร และสามารถบริหารงานให้บรรลุผลส าเร็จ

ตามเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพด้วยเช่นกัน  ดังนั้น
การเตรียมความพร้อมโดยการวางแผนก าลังคนทั้งใน
จ านวนและสมรรถนะที่ เหมาะสมให้สอดคล้องกับ
ยุทธศาสตร์ของส่วนราชการ (Strategic alignment) จึง
เป็นภารกิจที่ส าคัญของการบริหารจัดการทรัพยากร
บุคคลของส่วนราชการต่าง ๆ 
 การวางแผนก าลังคน (Workforce planning) 
เป็นเครื่องมือที่ส าคัญอีกอย่างหนึ่งของการบริหารและใช้
ก าลังคน  เพื่อให้สอดคล้องกับความจ าเป็นตามภารกิจ
ของส่วนราชการ  ทั้งในปัจจุบันและอนาคตโดยถือปัจจัย
ขับเคล่ือนยุทธศาสตร์การบริหารงานให้บรรลุผลส าเร็จ  
ส าหรับการประเมินผลการใช้ก าลังคน (Workforce audit)  
เป็นเครื่องมือการประเมิน เพื่อสร้างความมั่นใจว่าส่วน
ราชการจะมีก าลังคนในจ านวนที่ เหมาะสม มีขีด
ความสามารถที่สอดคล้องกับภารกิจและมีโอกาสน าขีด
ความสามารถดังกล่าวมาใช้ในการปฏิบัติราชการได้อย่าง
เหมาะสมและทันกับสถานการณ์ การวางแผนก าลังคนท่ี



มีประสิทธิภาพ จะก่อให้เกิดผลลัพธ์ที่ดีและเป็นประโยชน์
ต่อองค์กร สามารถชี้น าทิศทางในการเลือกสรร พัฒนา 
และใช้ประโยชน์จากทรัพยากรบุคคลอันมีค่าขององค์กร 
สามารถตอบสนองต่อความเปล่ียนแปลงเมื่อบริบท
แวดล้อมขององค์กรหรือของต าแหน่งงานเปล่ียนแปลงไป 
อีกทั้งสามารถเป็นเครื่องมือตรวจสอบการใช้ทรัพยากร
บุคคลให้เกิดประสิทธิภาพประสิทธิผลเพื่อประโยชน์
สูงสุดต่อองค์กรและคนในองค์กร  
 ศูนย์หัวใจสิริกิติ์  ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
คณะแพทยศาสตร์  มหาวิ ทยาลัยขอนแก่ น เป็ น
โรงพยาบาลระดับตติยภูมิ ด้านโรคหัวใจและหลอดเลือด 
ขนาด  200  เตี ย ง  ใน สั งกั ดคณะแพทยศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยขอนแก่น มีโครงสร้างการบริหารประกอบไป
ด้วย ฝ่ายการแพทย์ ฝ่ายการพยาบาล ฝ่ายเภสัชกรรม 
ฝ่ายปฏิบัติการ และส านักงานผู้อ านวยการ มีปรัชญา
องค์กร คือ การปฏิบัติภารกิจโดยยึดมั่นในหลักพระ
เมตตา และน้ าพระทัยขององค์สมเด็จพระนางเจ้าสิริกิติ์ 
พระบรมราชินีนาถ ท่ีมีต่อพสกนิกรชาวไทย  มีวิสัยทัศน์ 
เป็นศูนย์หัวใจตติยภูมิระดับ 1 ของประเทศภายในปี 
2559  โดยมีบทบาทหน้าที่ มุ่งเน้นการรักษาพยาบาล 
บริการวิชาการ สร้างงานวิจัยและสนับสนุนการฝึกอบรม
บัณฑิตด้านโรคหัวใจและหลอดเลือดโดยมีการพัฒนา
อย่างต่อเนื่อง (รายงานประจ าปีศูนย์หัวใจสิริกิติ์ฯ, 2554) 
บุคลากรของศูนย์หัวใจสิริกิติ์ฯ ประกอบด้วย ผู้เชี่ยวชาญ
หลากหลายสาขาวิชาชีพ ด้านบริการรักษาพยาบาลและ
ด้านสนับสนุนบริการ ตามกรอบอัตราทั้งส้ิน 730 อัตรา 
แต่มีบุคลากรที่ปฏิบัติงานจริงเพียง 586 อัตรา เหลือ 144 
อัตรา ที่ เป็นอัตราว่าง กรอปกับมาตรการก าหนดลด
จ านวนอัตราก าลังของภาครัฐ ตามมติคณะรัฐมนตรีเมื่อ
วันที่ 28 กันยายน 2543 เป็นต้นมา ส่งผลต่อการเพิ่ม
ก าลังคนของศูนย์หัวใจสิริกิติ์ฯ จึงท าให้เกิดปัญหาการ
ขาดแคลนบุคลากรประเภทวิชาชีพเฉพาะด้านบริการ

รักษาพยาบาล  และบุคลากรประเภทสนับสนุนบริการ ซึ่ง
ต้องเป็นบุคคลผู้มีความรู้ความสามารถเฉพาะด้าน และ
ต้องมีความเชี่ยวชาญในวิชาชีพ การด าเนินงานด้านการ
บริหารงานบุคคลของศูนย์หัวใจสิริกิติ์ฯ ที่ผ่านมาพบ
ปัญหาและอุปสรรคคือ แม้ว่ามีกรอบอัตราที่เพียงพอ แต่
ยังไม่สามารถสรรหาบุคลากรเพื่อมาบรรจุเข้าท างาน  การ
พัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรให้พร้อมในการ
ท า ง าน   มี ก า รลาออกของบุ คลากรที่ มี ค วามรู้
ความสามารถ  ดังนั้น เพื่อให้ก าลังคนของศูนย์หัวใจ
สิริกิติ์ฯ สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ และเป้าประสงค์
องค์การ ผู้วิจัยในฐานะผู้ปฏิบัติงานด้านการวางแผน
อัตราก าลังจึงสนใจศึกษาสภาพปัญหาและแนวทางการ
พัฒนากลยุทธ์การบริหารงานบุคคลของศูนย์หัวใจสิริกิติ์ฯ 
ใน 4 ด้านคือ การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร การพัฒนา
บุคลากร การธ ารงรักษาบุคลากร และการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร เพื่อเป็นข้อมูลประกอบการ
พัฒนากลยุทธ์การบริหารงานบุคคลให้เหมาะสมต่อ
เป้าหมายการเป็นโรงพยาบาลเฉพาะทางด้านโรคหัวใจ
และหลอดเลือดระดับตติยภูมิ  ระดับ 1 ตามเกณฑ์
มาตรฐานของส านักงานหลักประกันสุขภาพแห่งชาติ 
(สปสช.) อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลที่ดีต่อ
องค์กร และผู้มี ส่วนได้ ส่วนเสีย ตลอดจนประชาชน
ผู้ใช้บริการต่อไป  การศึกษาครั้งนี้มีแนวคิด  หลักการ ท่ี
สนับสนุน ดังต่อไปนี้  
 แนวคิดการบริหารงานบุคคล  
 องค์กรจะประสบความส าเร็จในการท างานมาก
น้อยเพียงใดนั้น ส่ิงที่ส าคัญคือการบริหารงานบุคคลซึ่ง
ผู้บริหารจ าเป็นจะต้องมีความรู้ทางด้านพฤติกรรมศาสตร์ 
รู้หลักในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ต้องเข้าใจธรรมชาติ
ของคนและธรรมชาติของงานมากขึ้น มีการวางแผนที่
เหมาะสม มี การใช้ คนให้ เหมาะสมกับงานตาม
วัตถุประสงค์และความต้องการขององค์การ เพื่อให้



องค์การมีความเจริญก้าวหน้าไม่ก่อให้เกิดปัญหาหรือ
ความขัดแย้งในองค์กรซึ่งจะน ามาซึ่งประโยชน์ต่อองค์กร
และผู้ที่ปฏิบัติงานในองค์กร เกรียงศักดิ์  เขียวยิ่ง (2542) 
การบริหารงานบุคคล เป็นกระบวนการตั้งแต่การให้ได้มา
ซึ่งคนและใช้คนให้เหมาะสมกับงาน ตามวัตถุประสงค์
และต้องการของหน่วยงาน มีขอบข่ายกว้างขวาง
ครอบคลุมตั้งแต่ การแสวงหา การคัดเลือกบุคคลเข้าสู่
หน่วยงาน จนกระทั่งพ้นจากการปฏิบัติงาน เกี่ยวเนื่องกัน
เป็นลูกโซ่ตั้งแต่การวางนโยบาย การก าหนดแผนและ
ความต้องการด้านบุคคล การเลือกสรร การพัฒนา การ
ก าหนดสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล การประเมินผล
การปฏิบัติงาน การเล่ือนต าแหน่ง การโอน การย้าย และ
การพ้นจากการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากร  
 การบริหารงานบุคคลในมหาวิทยาลัย 
ขอนแก่น  
 ระบบก าลังคนในมหาวิทยาลัยขอนแก่น ได้แก่ 
ระบบข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา ระบบ
พนักงานมหาวิทยาลัย ระบบพนักงานราชการ ระบบ
พนักงานองค์กรในก ากับ ระบบลูกจ้างประจ า และระบบ
ลูกจ้างชั่วคราว รูปแบบในการบริหารเน้นการบูรณาการ
บุคลากรทุกระบบ โดยมีแผนกรอบอัตราก าลังคราวละ 4 
ปี  เป็นทิศทางในการบริหารงาน ให้สอดคล้องกับ
พระราชบัญญัติข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา 
พ.ศ. 2547 และพระราชบัญญัติข้าราชการพลเรือนใน
สถาบันอุดมศึกษา ฉบับที่ 2 พ.ศ. 2551 และนโยบายการ
บริหารอัตราก าลังคน ตามประกาศหรือมติคณะ
กรรมการบริหารอัตราก าลังในมหาวิทยาลัย (ก.บ.ม.)  
 แนวคิดกระบวนการวางแผนเชิงกลยุทธ์ 
 การวางแผนกลยุทธ์ (Strategic planning)
หมายถึง การก าหนดเป้าหมายพื้นฐาน  วัตถุประสงค์  
นโยบายและวิธีการอย่างเป็นระบบเพื่อน าไปสู่การ
ก าหนดรายละเอียดในทางปฏิบัติหรือเป็นการน านโยบาย

และวิธีการต่าง ๆ ไปปฏิบัติเพื่อให้บรรลุเป้าหมายและ
วัตถุประสงค์เป็นการวางแผนระยะยาวกว่า 5 ปี อาจเป็น 
10 -15   ปี  เ ป็ นการวา งแผนโดยกา รวิ เ ค รา ะห์
สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกของหน่วยงานเพื่อ
ศึกษาข้อจ ากัด ต่าง ๆ  ศึกษาจุดหมายที่แท้จริงของ
หน่วยงานรวมทั้งทรัพยากรที่จ าเป็นที่ต้องได้รับการ
สนับสนุนเพื่อไปสู่ทิศทางที่เฉพาะเจาะจงผลการวางแผน
กลยุทธ์จะช่วยให้เกิดการตัดสินใจที่มีประสิทธิภาพและ
เป็นระบบระเบียบโดยใช้ทรัพยากรที่มีอยู่  เพื่อน าไปสู่
เป้าหมายของหน่วยงาน 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย  
 1. เพื่อศึกษาสภาพปัญหาของการบริหารงาน
บุคคลศูนย์หัวใจสิริกิติ์ฯ 
 2. เพื่ อแนวทางการพัฒนากลยุทธ์ ในการ
บริหารงานบุคคลศูนย์หัวใจสิริกิติ์ ฯ ให้สอดคล้องกับ
เป้าหมายการเป็นศูนย์หัวใจตติยภูมิระดับ 1 ตามเกณฑ์
ส านักงานหลักประกันสุขภาพแห่งชาติ ภายในปี พ.ศ. 
2559  
 
วิธีด าเนินการวิจัย  
 การศึกษาครั้ งนี้ เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ 
ประชากรในการวิจัยเป็นผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ประกอบด้วย 
คณบดีคณะแพทยศาสตร์ รองคณบดี ผู้อ านวยการศูนย์
หัวใจสิริกิติ์ฯ รองผู้อ านวยการ หัวหน้าฝ่าย หัวหน้า
ส านักงาน หัวหน้างาน จ านวน 40 คน เก็บข้อมูลโดยใช้
แบบสัมภาษณ์แบบเป็นทางการ วิเคราะห์ข้อมูลโดยการ
ตรวจสอบแบบสามเส้า และน าเสนอด้วยการบรรยายแบบ
ความเรียง  
 
 
 



ผลการวิจัย  
 จากการวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์
ผู้บริหารอันประกอบด้วย หัวหน้าหน่วย/หัวหน้างาน 
จ านวน 29 คน หัวหน้าฝ่าย/หัวหน้าส านักงาน จ านวน 5 
คน  คณบดี/รองคณบดี จ านวน 3 คน ผู้อ านวยการ / รอง
ผู้อ านวยการ จ านวน 3 คน รวมทั้งส้ิน จ านวน 40 คน 
สภาพการด าเนินงานการบริหารงานบุคคลศูนย์หัวใจ
สิริกิติ์ฯ พบว่า 
 1. ด้านการสรรหาบุคลากร    

พบว่า ส่วนใหญ่เห็นด้วยว่าองค์กรมีการก าหนด
นโยบายในการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร เข้า
มาร่วมงานในองค์กร มีการด าเนินการสรรหาบุคลากรมี
ความโปร่งใส เป็นธรรม มีระเบียบขั้นตอนที่สามารถ
ตรวจสอบได้  มีการวางแผนอัตราก าลังคนให้เหมาะสม
ต่อการด าเนินงาน และสอดคล้องต่อเป้าหมายขององค์กร 
มีการจัดนิทรรศการ การแนะแนวอาชีพ เพื่อสรรหา
บุคลากรตามสถาบันการศึกษาและแหล่งผลิตอื่นๆ ที่
เกี่ยวข้องกับองค์กร มีการทดลองปฏิบัติราชการก่อนการ
บรรจุแต่งตั้ง แต่ที่ต้องพัฒนาคือการด าเนินการบรรจุ
แต่งตั้งบุคลากรภายในระยะเวลาที่ก าหนดและสอดคล้อง
กับความต้องการ เนื่องจากในปัจจุบันมีหลายขั้นตอนท า
ให้เกิดความล่าช้าและปัญหาการขาดแคลนบุคลากร
แพทย์และพยาบาลเนื่องจากปัจจุบันการให้บริการทาง
การแพทย์เกิดแข่งขันอย่างมาก โรงพยาบาลเอกชนได้
ขยายขอบเขตการให้บริการมากขึ้นท าให้แพทย์และ
พยาบาลย้ายเข้าโรงพยาบาลเอกชนมากขึ้น  
 2. ด้านการพัฒนาบุคลากร  
 พบว่า ส่วนใหญ่ เห็นด้วยว่าองค์กรมีกา ร
ปฐมนิเทศบุคลากรใหม่ ก่อนการปฏิบัติงาน  และควรมี
การส่งเสริมการเข้าร่วมการฝึกอบรม/สัมมนา/การศึกษาดู
งาน บุคลากรในแต่ละวิชาชีพ  มีกิจกรรมพัฒนาศักยภาพ
จากการฝึกปฏิบัติจริง หน่วยงานควรมีแผนส่งเสริมและ

พัฒนาบุคลากรให้มีความก้าวหน้าทางวิชาชีพ และ มีการ
ประชุมเชิงปฏิบัติการและส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรให้
ได้รับการพัฒนาอย่างทั่วถึง รวมทั้ งมีแผนส่งเสริม
การศึกษาต่อของบุคลากรตามกลุ่มวิชาชีพ  ควรมีการ
จัดสรรงบประมาณเพื่อการพัฒนาบุคลากรอย่างเพียงพอ
และเหมาะสม และจัดท าระบบข้อมูลสารสนเทศเกี่ยวกับ
การอบรม สัมมนา การศึกษาดูงาน และการศึกษาต่อ ควร
เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมรับรู้ ร่วมตัดสินใจ และ
เสนอแนะความคิดเห็นต่อการบริหารองค์กร 
 3. ด้านการธ ารงรักษาบุคลากร  
 พบว่า ส่วนใหญ่เห็นด้วยว่าองค์กรมีการจัดท า
ทะเบียนประวัติบุคลากรที่ครอบคลุมและน าไปใช้
ประโยชน์อย่างมีประสิทธิภาพ และควรจัดสวัสดิการและ
ประโยชน์เกื้อกูล โดยองค์กรค านึงถึงสภาพแวดล้อมและ
ความปลอดภัยในการปฏิบัติงานของบุคลากร ควร
ด าเนินการวัดความพึงพอใจของบุคลการในการ
ปฏิบัติงานและน าผลมาปรับปรุงพัฒนาแผนทรัพยากร
มนุษย์ และผู้บริหารให้ค าปรึกษาและช่วยเสนอแนะการ
แก้ปัญหาส่วนตัวและแก้ปัญหาการปฏิบัติงาน ควรมีการ
เสริมสร้างวินัย และมีช่องทางการร้องทุกข์   อีกทั้ ง
ผู้บริหารควรเป็นผู้ท าหน้าที่ปกป้องดูแล เอาใจใส่ 
ค่าตอบแทน สิทธิประโยชน์อันพึงมีพึงได้ส าหรับบุคลากร 
เพื่อเสริมสร้างประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน และจัด
บุคลากรเข้าปฏิบัติงานตรงตามวิชาชีพ ตามศักยภาพและ
ความสามารถของบุคคล ด าเนินการติดตามและจัดกรรม
นิเทศภายใน เพื่อเสริมสร้างประสิทธิภาพการท างานอย่าง
สม่ าเสมอ ทั้งนี้เพื่อการเสริมสร้างขวัญและก าลังใจในการ
ปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ 
 4. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 พบว่า ส่วนใหญ่เห็นด้วยว่าองค์กรมีหลักเกณฑ์ 
วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่โปร่งใส สามารถ
ตรวจสอบได้  มีการพิจารณาความดีความชอบ การเล่ือน



ต าแหน่งที่เป็นธรรม และควรมีการน าผลการประเมิน
บุคลากรไปใช้ประโยชน์ในการวางแผนพัฒนาบุคลากร 
เพื่อพิจารณาค่าตอบแทนพิเศษส าหรับบุคลากรแต่ละ
ประเภท ตามความสามารถอย่างเป็นระบบและเป็นธรรม  
 
อภิปรายผล 
 1. ด้านการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร    
 สภาพการด าเนินงานปัจจุบันองค์กรมีการ
ก าหนดนโยบายในการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร 
เข้ามาร่วมงานในองค์กร และกระบวนการสรรหาบุคลากร
มีความโปร่งใส เป็นธรรม มีระเบียบขั้นตอนที่สามารถ
ตรวจสอบได้  ในด้านการวางแผนอัตราก าลังคนให้
เหมาะสมต่อการด าเนินงาน และสอดคล้องต่อเป้าหมาย
ขององค์กร ควรมีการจัดนิทรรศการ การแนะแนวอาชีพ 
เพื่อสรรหาบุคลากรตามสถาบันการศึกษาและแหล่งผลิต
อื่นๆ ที่เกี่ยวข้องกับองค์กร เช่น การจัดนิทรรศการใน
สถานศึกษา มหาวิทยาลัยที่ผลิตบัณฑิตด้านการ
พยาบาล มีการจัดท าข้อตกลงในการผลิตบัณฑิตด้านการ
พยาบาล และเมื่อบุคลากรเข้ามาปฏิบัติงานมีการทดลอง
ปฏิบัติราชการก่อนการบรรจุแต่งตั้ง แต่ที่ต้องพัฒนาคือ
การด าเนินการบรรจุแต่งตั้งบุคลากรภายในระยะเวลาที่
ก าหนดและสอดคล้องกับความต้องการ เนื่องจากใน
ปัจจุบันมีหลายขั้นตอนท าให้เกิดความล่าช้า ส่งเสริมการ
คัดเลือกบุคลากรที่มีภูมิล าเนาในจังหวัดขอนแก่นเพื่อลด
อัตราการออกจากงานด้วยสาเหตุการย้ายกลับภูมิล าเนา 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ สุปราณี พัฒนจิตวิไล (2549, 
บทคัดย่อ) และ ปริศนา ใจบุญ (2551, บทคัดย่อ) 
บุคลากรที่มีภูมิล าเนาเดียวกับที่ท างาน จะสามารถ
ปฏิบัติงานด้วยความพึงพอใจ  
 2. ด้านการพัฒนาบุคลากร  
 องค์กรมีการปฐมนิเทศบุคลากรใหม่ ก่อนการ
ปฏิบัติงาน และควรมีการส่งเสริมการเข้าร่วมการ

ฝึกอบรม/สัมมนา/การศึกษาดูงาน บุคลากรในแต่ละ
วิชาชีพ  เพื่อเสริมสร้างทักษะต่างๆให้กับบุคลกร 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ การฝึกอบรมและการพัฒนา มี
ความสัมพันธ์กับผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงาน ด้านผลส าเร็จ
ของงานในทิศทางบวก  องค์กรมีกิจกรรมพัฒนาศักยภาพ
จากการฝึกปฏิบัติจริง เช่น ระบบพี่เล้ียงส าหรับแพทย์ 
พยาบาลที่บรรจุใหม่  หน่วยงานควรมีแผนส่งเสริมและ
พัฒนาบุคลากรให้มีความก้าวหน้าทางวิชาชีพ และ มีการ
ประชุมเชิงปฏิบัติการและส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรให้
ได้รับการพัฒนาอย่างทั่วถึง รวมทั้ งมีแผนส่งเสริม
การศึกษาต่อของบุคลากรตามกลุ่มวิชาชีพ  ควรมีการ
จัดสรรงบประมาณเพื่อการพัฒนาบุคลากรอย่างเพียงพอ
และเหมาะสม และจัดท าระบบข้อมูลสารสนเทศเกี่ยวกับ
การอบรม สัมมนา การศึกษาดูงาน และการศึกษาต่อ ควร
เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมรับรู้ ร่วมตัดสินใจ และ
เสนอแนะความคิดเห็นต่อการบริหารองค์กร สอดคล้อง
กับ เพ็ญประภา พรศรีเมตต์ (2548, บทคัดย่อ) การ
จัดสรรงบประมาณด้านการพัฒนาแต่ละระดับ โดย
กระจายอย่างทั่วถึงและยุติธรรม มีการน าเอาความรู้จาก
การอบรมหรือพัฒนาไปใช้ประโยชน์ และการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์สอดคล้องกับความต้องการและความ
จ าเป็นของแต่ละคน สอดคล้องกับ อุษณีย์  ด่านวรนันท์ 
(2536, บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษา ความผูกพันของ
บุคลากรคณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 
พบว่า บุคลากรที่ปฏิบัติงานตั้งแต่ 7 ปีขึ้นไปมีความ
ผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก ปัจจัยที่จะส่งผลให้
บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์กรคือผู้บริหารระดับสูงควร
ก าหนดนโยบายและเป้าหมายที่ง่ายต่อการปฏิบัติ ซึ่งควร
ให้บุคลากรทุกฝ่ายมี ส่วนร่วม และในการพิจารณา
ค่าตอบแทนวิชาชีพควรให้ความเสมอภาคกันตามผลงาน  
 3. ด้านการธ ารงรักษาบุคลากร  
 องค์กรมีการจัดท าทะเบียนประวัติบุคลากรที่



ครอบคลุมและน าไปใช้ประโยชน์อย่างมีประสิทธิภาพ 
และควรจัดสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล โดยองค์กร
ค านึงถึงสภาพแวดล้อมและความปลอดภัยในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร ควรด าเนินการวัดความพึงพอใจ
ของบุคลการในการปฏิบัติงานและน าผลมาปรับปรุง
พัฒนาแผนทรัพยากรมนุษย์ และผู้บริหารให้ค าปรึกษา
และช่วยเสนอแนะการแก้ปัญหาส่วนตัวและแก้ปัญหา
การปฏิบัติงาน ควรมีการเสริมสร้างวินัย และมีช่องทาง
การร้องทุกข์  อีกทั้งผู้บริหารควรเป็นผู้ท าหน้าที่ปกป้อง
ดูแล เอาใจใส่ ค่าตอบแทน สิทธิประโยชน์อันพึงมีพึงได้
ส าหรับบุคลากร เพื่อเสริมสร้างประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน และจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงานตรงตามวิชาชีพ 
ตามศักยภาพและความสามารถของบุคคล ด าเนินการ
ติดตามและจัดกรรมนิ เทศภายใน เพื่ อเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพการท างานอย่างสม่ าเสมอ ทั้งนี้ เพื่อการ
เสริมสร้างขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานอย่าง
สม่ าเสมอสอดคล้องกับการศึกษาของจิรชาติ เชื้อภักดี 
(2550, บทคัดย่อ) และ ปริศนา ใจบุญ (2551, บทคัดย่อ) 
ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผาสุกที่ส าคัญคือผู้บริหารเอาใจใส่
ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์อันพึงมีพึงได้ของบุคลกร   
 4. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 องค์กรมีหลักเกณฑ์ วิธีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานที่โปร่งใส สามารถตรวจสอบได้ มีการพิจารณา
ความดีความชอบ การเล่ือนต าแหน่งที่เป็นธรรม และควรมี
การน าผลการประเมินบุคลากรไปใช้ประโยชน์ในการ
วางแผนพัฒนาบุคลากร เพื่อพิจารณาค่าตอบแทนพิเศษ
ส าหรับบุคลากรแต่ละประเภท ตามความสามารถอย่างเป็น
ระบบและเป็นธรรมทั้งนี้เมื่อบุคลากรได้รับการปฏิบัติที่เป็น
ธรรม จะส่งผลต่อความผาสุกในการปฏิบัติงาน สอดคล้อง
กับ รัฐการ  ปรางมาศ (2550, บทคัดย่อ) และ วิชชา  ลาภ
พงศ์ธร (2544, บทคัดย่อ) ค่าตอบแทนที่เหมาะสมจะส่งผล
ต่อความผาสุกและความผูกพันต่อองค์กร 

สรุปผลการวิจัย 
 ผลการวิจัยพบปัญหาและแนวทางการพัฒนา
กลยุทธ์  ดังนี้  ด้านการสรรหาและคัดเลือกบุคลกร
เนื่องจากบุคลากรวิชาชีพทางการพยาบาลขาดแคลน 
ด้านการพัฒนาบุคลากรบุคลากรบรรจุใหม่ขาดทักษะทาง
วิชาชีพ ด้านการธ ารงรักษาบุคลากรพบว่าสวัสดิการยังไม่
ครอบคลุมในทุกด้าน ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ยังไม่เชื่อมโยงถึงแผนพัฒนาบุคลากร แนวทางการพัฒนา
กลยุทธ์การบริหารงานบุคคล ประกอบด้วย กลยุทธ์การ
พัฒนาระบบการสรรหาบุคลากรที่มีคุณภาพ  กลยุทธ์การ
พัฒนาศักยภาพบุคลากรครอบคลุมทั้งด้านบริหาร บริการ 
และวิจัย โดยมีระบบสารสนเทศ  ด้ านการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ที่ทันสมัยและมีประสิทธิภาพ  กลยุทธ์
การส่งเสริมสนับสนุนให้องค์กรมีบรรยากาศในการท างาน
ที่ดีและกลยุทธ์การพัฒนาระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานที่ เป็นธรรมและสอดคล้องกับแผนพัฒนา
บุคลากร มีโครงการ/กิจกรรมสนับสนุนด าเนินงานเพื่อให้
แต่ละกลยุทธบ์รรลุเป้าหมาย จ านวน 20 โครงการ  
 
ข้อเสนอแนะ 

1. ควรมีการน าแผนกลยุทธ์การบริหารงาน
บุคคลไปใช้อย่างเป็นรูปธรรม  ให้ครอบคลุมทั้งด้านการ
สรรหาบุคลากร ด้านการพัฒนาบุคลากร ด้านการธ ารง
รักษา และด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน บูรณาการ
ทั้งส่ีด้านเพือ่ให้การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของศูนย์หัวใจ
สิริกิติ์ฯ เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

2. ควรจัดให้มีแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
และแผนการฝึกอบรมอย่างทั่วถึงทุกสาขาวิชาชีพ เพื่อการ
พัฒนาศักยภาพอย่างต่อเนื่องและยั่งยืน 

3. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานควร
เชื่อมโยงกับแผนการพัฒนาบุคลากรและการก าหนด
ค่าตอบแทนเพิ่มพิเศษ สวัสดิการ และสิทธิประโยชน์อัน



พึงมีพึงได้ของบุคลากร   
4. ควรมีการศึกษาด้านความเส่ียงในการ

บริหารงานบุคคลเพื่อหาแนวทางในการให้เกิดความ
ต่อเนื่อง โดยให้มีแผนการพัฒนาศักยภาพ การทดแทน
อัตรา การจัดการความรู้และการถ่ายทอดองค์ความรู้ใน
องค์กรอย่างเป็นระบบ  
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