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บทคัดย่อ
การศึกษาเรื่องแนวทางการพัฒนาศักยภาพ

บุคลากรสายสนับสนุนโรงพยาบาลพะเยา มีวัตถุประสงค์

เพื่อ (1) ศึกษาสภาพการดำ�เนินการพัฒนาและปัญหา 

ในการพัฒนาศักยภาพบุคลากรสายสนับสนุน (2) ศึกษา

ความตอ้งการและความจำ�เปน็ในการพฒันาศกัยภาพของ

บุคลากรสายสนับสนุน (3) ศึกษาแนวทางการพัฒนา

ศกัยภาพบคุลากรสายสนบัสนนุ ประชากรในการศกึษาคร้ัง

นี้เป็นบุคลากรสายสนับสนุนโรงพยาบาลพะเยาที่ปฏิบัติ

งานมาไมน่อ้ยกว่า 6 เดอืนนบัตัง้แตว่นัที ่1 ตลุาคม  2556 

จำ�นวน 166 คน แยกเปน็ผูป้ฏิบตังิาน 146 คน หวัหนา้งาน 

จำ�นวน 20 คนเครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล  

เปน็แบบสอบถาม และประเดน็การสนทนากลุม่  วเิคราะห์

ขอ้มลูเชิงปรมิาณ โดยคำ�นวณหาคา่รอ้ยละ  คา่เฉลีย่และ

สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน  ขอ้มลูเชงิคณุภาพวเิคราะหโ์ดยการ 

วิเคราะห์เนื้อหา (Content  Analysis)

ผลการวิจัยพบว่าสภาพการดำ�เนินการพัฒนา

บุคลากรสายสนับสนุนโรงพยาบาลพะเยาส่วนใหญ่ได้รับ

การพัฒนาในรูปแบบของการอบรมสัมมนาและประชุม

เชิงปฏิบัติการ รูปแบบการพัฒนาตนเองท่ีบุคลากรเป็นผู้ 

ดำ�เนินการเองส่วนใหญ่ใช้วิธีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับ

เพื่อนร่วมงาน สำ�หรับปัญหาในการพัฒนาบุคลากรตาม

ความคิดเห็นของผู้ปฏิบัติงานสายสนับสนุน คือ ไม่ได้รับ

ข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร ซึ่งแตกต่าง 

ดรุณวรรณ   คำ�เจริญ

โรงพยาบาลพะเยา

แนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลากรสายสนับสนุน

โรงพยาบาลพะเยา
The guidelines  to develop the supporting staff’s 

Potentials in Phayao Hospital

จากหัวหน้างานที่เห็นว่าปัญหาในการพัฒนาบุคลากร คือ 

ภาระงานมากไม่สามารถปลีกตัวออกจากงานประจำ�ได้ 

ปญัหาในการปฏบิตังิานของบคุลากรสายสนบัสนนุโดยรวม 

อยู่ในระดับปานกลาง สำ�หรับผู้ปฏิบัติงานมีปัญหาในด้าน 

การป้องกันความเสี่ยงจากการทำ�งาน ส่วนหัวหน้างาน 

มปีญัหาในดา้นความรู้เก่ียวกับการวิจัย/พัฒนางาน  รูปแบบ 

การพัฒนาบคุลากรที่บคุลากรส่วนใหญเ่หน็วา่มีประโยชน์

ต่อการปฏิบัติงานมากที่สุดได้แก่การอบรม สัมมนา

และประชุมเชิงปฏิบัติการ รองลงมาคือการศึกษาดูงาน  

ดา้นความตอ้งการและความจำ�เปน็ในการพฒันาศกัยภาพ

ของตนเอง หัวหน้างานและผู้ปฏิบัติงานมีความคิดเห็น 

ตรงกนัวา่สิง่ทีต่อ้งการและจำ�เปน็มากในการพฒันาศักยภาพ 

ของตนเอง คอืความรูค้วามเขา้ใจ เกีย่วกบังานทีร่บัผดิชอบ

สำ�หรับแนวทางการพัฒนาศักยภาพตามความคดิเห็นของ

หัวหน้างานในการจัดประชุมกลุ่มย่อย (Focus  Group) 

เหน็วา่ แนวทางทีเ่หมาะสมในการพฒันาศกัยภาพบคุลากร 

สายสนบัสนนุโรงพยาบาลพะเยา ควรดำ�เนนิการในหลาย 

รูปแบบ ท้ังดา้นการฝึกอบรม  ประชมุ  สัมมนา ศึกษาดงูาน 

จัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้การสอนงานการศึกษาด้วย

ตนเอง ทัง้นีข้ึน้อยูก่บัลกัษณะของกจิกรรมและกลุม่เปา้หมาย

คำ�สำ�คัญ : การพัฒนาศักยภาพ บุคลากร 

สายสนับสนุน 
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Abstract

	 The study on the guidelines  to develop the 

supporting staff’s Potentials in Phayao Hospital. 

Its objectives were to (1) study the conditions 

and the problems in developing the supporting 

staff’s potentials (2) to examine the needs in 

developing the supporting staff’s potentials and 

(3) to investigate the guideline in developing the 

supporting staff’s potentials. Data were collected 

through a questionnaire and a focus group from 

166 supporting staff ; 146 working staff and 20 

chief staff, working in phayao Hospital at least 

6 months since October,2013. Quantitative  data 

was analyzed by using descriptive statistics ; 

percentage, mean and standard deviation while 

content analysis was applied for qualitative data.

	 The results were as follows ; The conditions 

in developing the supporting staff’s potentials 

in Phayao Hospital were mostly found in 

the form of seminar and workshop and the  

self-development was done by themselves 

through knowledge exchange among the  

colleagues.  For the problems in developing the 

supporting staff’s potentials , it was revealed that, 

in the perception of working staff, they did not 

obtain the information on the chief staff, they had 

too much working load that they could not take 

part in any seminars or workshops. In terms of 

problems in working of the working staff was at 

moderate level and they had the problem in the 

prevention of the working risk.  Meanwhile the 

chief staff had the problem in research and job 

development. The patterns for staff development, 

mostly useful for routine jobs, were seminars and 

workshops, followed by field trips. In terms of the 

needs, they completely agreed that knowledge 

and understanding of their jobs were essential for 

self-development.  The guidelines in developing 

the supporting staff’s potentials received from 

focus group, were suggested  that development 

methods should be done in several forms such as 

seminar, meeting , workshop, field trip, knowledge 

exchange and job teaching. 

	 Key words : development of potential, 

supporting staff

บทนำ�
	 บุคลากรในองค์กรนับเป็นทรัพยากรที่มีค่าที่สุด

ขององค์กร ทั้งนี้เพราะบุคลากรเป็นผู้ปฏิบัติและดำ�เนิน

กิจกรรมต่างๆ ขององค์กรเพื่อให้ภารกิจต่างๆ ขององค์กร

บรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล   

ซึง่อาภรณ ์ภูวิ่ทยพนัธุ ์(2551) ไดก้ลา่วไว้ว่า ปจัจยัทีม่สีว่น 

ผลกัดนัและส่งเสริมให้องคก์ารเกิดการปรับปรุงและพัฒนา

ทำ�ให้องค์กรสามารถเติบโต สามารถธำ�รงคงอยู่ต่อไป 

ได้อย่างยั่งยืน ปัจจัยดังกล่าวมิใช่เป็นเพียงแค่การมีเงิน

ลงทนุทีม่าก มเีทคโนโลยทีีด่ ีมเีครือ่งมอืเครือ่งจกัรทีท่นัสมยั 

แต่ปัจจัยที่สำ�คัญนั้นก็คือ การมีทรัพยากรมนุษย์ที่มีความ

สามารถและมศีกัยภาพในการทำ�งานอยา่งมปีระสทิธภิาพ 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จึงเป็นกระบวนการหนึ่ง

ที่สำ�คัญที่มีส่วนขับเคลื่อนคนในองค์กร ดังนั้นองค์กร 

จึงจำ�เป็นต้องให้ความสำ�คัญต่อการพัฒนาศักยภาพของ
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บคุลากรทกุกลุม่ ทกุระดบัอยา่งตอ่เนือ่ง  ซึง่ สรุยิา มนตรภีกัดิ ์

(2550) ได้ใหค้วามหมายของการพัฒนาบคุลากรในองคก์ร

ไว้วา่ การพฒันาบคุลากรหมายถงึ การดำ�เนนิการเกีย่วกบั

การส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้ ความสามารถ มีทักษะ 

ในการทำ�งานดีข้ึนตลอดจนมีทัศนคติที่ดีในการทำ�งาน  

อันจะเป็นผลให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น   

หรืออีกนัยหนึ่งการพัฒนาบุคลากร เป็นกระบวนการที่จะ

ส่งเสริมและเปลี่ยนแปลงผู้ปฏิบัติงานในด้านต่างๆ เช่น 

ความรู้ ความสามารถ  ทักษะ อุปนิสัย และวิธีการในการ

ทำ�งานอันจะนำ�ไปสู่ประสิทธิภาพในการทำ�งาน

โรงพยาบาลพะเยา  มโีครงสรา้งการบรหิารแบง่

เปน็กลุม่ภารกจิ  6  ด้านดงันี ้ (1.)  กลุม่ภารกจิดา้นอำ�นวยการ 

(2.) กลุ่มภารกิจด้านการพยาบาล (3.) กลุ่มภารกิจ

พัฒนาระบบบริการสุขภาพ (4.) กลุ่มภารกิจด้านบริการ

ปฐมภูมิและทุติยภูมิ (5.) กลุ่มภารกิจด้านบริการตติยภูมิ  

(6.) ศนูย์แพทย์ศาสตรศ์กึษาชัน้คลนิกิ โดยกลุม่ภารกจิดา้น

อำ�นวยการ และกลุ่มภารกิจพัฒนาระบบบริการสุขภาพ 

ถือเป็นกลุ่มสนับสนุนบริการของโรงพยาบาล มีภารกิจ

หลักสำ�คัญในการบริหารจัดการเพื่ออำ�นวยความสะดวก 

ประสานงานให้การสนับสนุนทั้งในเรื่อง คน เงิน วัสดุ

อุปกรณ์ ความรู้และเทคโนโลยี เพื่อให้การปฏิบัติงานของ

กลุ่มต่างๆ ในโรงพยาบาล สามารถปฏิบัติงานได้อย่าง

มีประสิทธิภาพ ถูกต้องตามกฎระเบียบอย่างเหมาะสม 

รวดเร็ว จากบทบาทหน้าที่ดังกล่าวจะเห็นได้ว่าบุคลากร

สายสนับสนุนมีความสำ�คัญต่อองค์กร ไม่ยิ่งหย่อนไปกว่า

บุคลากรสายอื่นๆ ในการร่วมพัฒนาผลักดันให้เกิดการ

ขับเคลื่อนภายในองค์กร ทำ�ให้ภารกิจต่างๆ ขององค์กร

บรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  

โรงพยาบาลพะเยาได้ให้ความสำ�คัญต่อการพัฒนา

ศักยภาพบุคลากรทุกระดับ อย่างต่อเนื่องสม่ำ�เสมอ  

แต่จากการดำ�เนินงานที่ผ่านมาพบว่าการพัฒนาศักยภาพ

บุคลากรสายสนับสนุนยังมีปัญหาอยู่มาก โดยพบว่า

บุคลากรสายสนับสนุนได้รับการพัฒนาศักยภาพน้อยมาก

เมื่อเทียบกับบุคลากรสายวิชาชีพอ่ืนภายในโรงพยาบาล  

ทัง้ในดา้นการอบรม  สัมมนา  ประชมุวิชาการกับหนว่ยงาน 

ภายนอกและภายในโรงพยาบาล รวมทั้งการจัดกิจกรรม

การเรยีนรูภ้ายในหนว่ยงาน (งานพฒันาบคุลากร โรงพยาบาล

พะเยา, 2556) และยังพบว่าบุคลากรสายสนับสนุนบาง

หน่วยงานมีการเข้า - ออก ค่อนข้างบ่อย จึงทำ�ให้ขาด

ประสบการณ์และความชำ�นาญในการทำ�งาน ทำ�ให้เกิด

ขอ้ผดิพลาดในการทำ�งานบอ่ย  จงึจำ�เปน็อยา่งยิง่ทีต่อ้งได้

รับการพัฒนาให้เป็นผู้มีความรู้ ความสามารถ และความ

เชี่ยวชาญในอาชีพ มีศักยภาพพร้อมที่จะนำ�พาองค์กร

ไปสู่เป้าหมายที่ตั้งไว้ และที่ผ่านมายังขาดการประเมิน

และติดตามผลการพัฒนา ปัญหาอุปสรรคและแนวทาง

หรือวิธีการพัฒนาที่เหมาะสมต่อการพัฒนาบุคลากร

สายสนับสนุน ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาแนวทางการพัฒนา

ศักยภาพบุคลากรสายสนับสนุนโรงพยาบาลพะเยา

วัตถุประสงค์การวิจัย

	 1.	 เพือ่ศกึษาสภาพการดำ�เนนิการพฒันาศกัยภาพ

ของบุคลากรสายสนับสนุน

	 2.	 เพื่อศึกษาปัญหาการพัฒนาศักยภาพของ 

บุคลากรสายสนับสนุน

	 3.	 เพื่อศึกษาความต้องการและความจำ�เป็น 

ในการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรสายสนับสนุน

	 4.	 เพื่อศึกษาแนวทางการพัฒนาศักยภาพของ

บุคลากรสายสนับสนุน

ระเบียบวิธีการวิจัย

	 การวิจัยแนวทางการพัฒนาศกัยภาพของบคุลากร

สายสนับสนุนโรงพยาบาลพะเยาทำ�การศึกษาเฉพาะ
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บุคลากรสายสนับสนุนในกลุ่มภารกิจอำ�นวยการและกลุ่ม

ภารกิจพัฒนาระบบบริการสุขภาพ   โรงพยาบาลพะเยา  

ทีป่ฏบิตังิานมาแลว้ไมน่อ้ยกวา่ 6  เดอืน  ตัง้แต ่ 1 ตลุาคม 

2556 เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา เพื่อศึกษาสภาพ 

การดำ�เนินการพัฒนาและปัญหาในการพัฒนาศักยภาพ

บคุลากรสายสนบัสนนุ หาความตอ้งการและความจำ�เปน็

ในการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรและแนวทางในการ

พัฒนาศักยภาพบุคลากรสายสนับสนุน จากบุคลากร 

สายสนบัสนนุและหวัหนา้งานและประชมุกลุม่ยอ่ยหวัหนา้งาน 

(Focus  Group) ของกลุม่ภารกจิอำ�นวยการและกลุม่งาน

พัฒนาระบบบริการสุขภาพโรงพยาบาลพะเยา 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง
ประชากรในการวิ จั ยครั้ งนี้ เป็นบุคลากร 

สายสนบัสนนุโรงพยาบาลพะเยา ทีป่ฏบิตังิานมาไมน่อ้ยกว่า 

6 เดือน นับตั้งแต่วันที่ 1 ตุลาคม 2556 จำ�นวน 166 คน 

แยกเป็นผู้ปฏิบัติงาน 146 คน และหัวหน้างาน 20 คน 

เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา

เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลสำ�หรับ

การวิจัย ประกอบด้วย 

	 1. เปน็แบบสอบถามทีเ่รยีบเรยีงและพฒันามาจาก 

แบบสอบถามแนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลากร

สายสนับสนุนมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขต

สุราษฎร์ธานีมีทั้งหมด 7 ตอนคือ ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไป 

ของผู้ตอบแบบสอบถาม ตอนท่ี 2 ระดับปัญหาในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนเป็นคำ�ถามแบบ

ปลายปิดมีเกณฑ์การวัดระดับความคิดเห็น 5 ระดับ คือ 

0 (ไม่มีปัญหาหรือมีน้อยสุด) 1 (มีปัญหาระดับน้อย)   

2 (มีปัญหาระดับปานกลาง)  3 (มีปัญหาระดับมาก) และ 

4 (มีปัญหามากที่สุด) ตอนที่ 3 วิธีการพัฒนาศักยภาพ

บุคลากรสายสนับสนุนที่ผ่านมา ตอนที่ 4 ปัญหาในการ

พัฒนาศักยภาพบุคลากรสายสนับสนุนที่ผ่านมา ตอนที่ 5 

รูปแบบการพัฒนาที่บุคลากรสายสนับสนุนที่บุคลากร 

สายสนบัสนนุเหน็วา่เกดิประโยชนต์อ่การปฏบิตังิาน โดยให ้

คะแนนเรยีงลำ�ดบัความสำ�คญั 1 - 7 ลำ�ดบัที ่1 = 7 คะแนน 

ลดหลั่นลงมาตามลำ�ดับจนถึงลำ�ดับที่ 7 = 1 คะแนน  

ตอนที่ 6 ความต้องการและความจำ�เป็นในการพัฒนา

ศักยภาพบุคลากรสายสนับสนุน เป็นคำ�ถามปลายปิด 

มีเกณฑ์การวัดระดับความคิดเห็น 5 ระดับ คือ 1 (จำ�เป็น

นอ้ยทีส่ดุ) 2 (จำ�เปน็นอ้ย) 3 (จำ�เปน็ปานกลาง) 4 (จำ�เปน็

มาก) 5 (จำ�เป็นมากที่สุด) ตอนที่ 7 ข้อเสนอแนะ

	 2.  ขอ้คำ�ถามสำ�หรบัการสนทนากลุม่ยอ่ย  (Focus 

group Discussion)

การวิเคราะห์ข้อมูล

	 ขอ้มลูเชงิปรมิาณ วเิคราะห ์โดยหาคา่ความถี ่ รอ้ยละ 

ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน

	 ขอ้มลูเชงิคณุภาพ วเิคราะหโ์ดยการวเิคราะหเ์นือ้หา 

(Content  Analysis)
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ผลการวิจัย
ตารางที่ 1 จำ�นวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจำ�แนกตามข้อมูลทั่วไป

ข้อมูลทั่วไป จำ�นวน ร้อยละ

เพศ

-	 ชาย 84 50.6

-	 หญิง 82 49.4

อายุ

-	 20 - 30 ปี     45 27.1

-	 31 - 40 ปี    47 28.3

-	 41 - 50 ปี        35 21.1

-	 51 ปี ขึ้นไป 39 23.5

ระยะเวลา ในการปฏิบัติงาน ณ โรงพยาบาลพะเยา

-	 น้อยกว่า 1 ปี	 	 15 9.0

-	 1 - 3 ปี		 24 14.5

-	 มากกว่า 3 - 5 ปี		 14 8.4

-	 มากกว่า 6 - 10 ปี	 	 38 22.9

-	 10 ปี ขึ้นไป 75 45.2

ตำ�แหน่ง

-	 หัวหน้างาน 20 12.0

-	 ผู้ปฏิบัติงาน 146 88.0

ประเภท 	

-	 ข้าราชการ		  20 12.0

-	 พนักงานราชการ 12 7.2

-	 ลูกจ้างประจำ�         	 33 19.9

-	 ลูกจ้างชั่วคราว/พนักงานกระทรวงสาธารณสุข	 	 101 60.8

	 จากตารางที่ 1 ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นเพศชายร้อยละ 50.6 เพศหญิงร้อยละ 49.4 อายุของผู้ตอบแบบ 

สอบถามกลุ่มที่มีจำ�นวนมากท่ีสุดคือกลุ่มท่ีมีอายุระหว่าง31 - 40 ปี   คิดเป็นร้อยละ 28.3 รองลงมาอายุระหว่าง 

20 - 30 ปี คิดเป็นร้อยละ 27.1 ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน ในโรงพยาบาลพะเยากลุ่มที่มีจำ�นวนมาก คือ  

กลุ่มที่มีประสบการณ์การทำ�งาน 10 ปี ขึ้นไปคิดเป็นร้อยละ 45.2 ส่วนใหญ่เป็นผู้ปฏิบัติงานคิดเป็นร้อยละ 88 ประเภท

ของผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นลูกจ้างชั่วคราว/พนักงานกระทรวงสาธารณสุขคิดเป็นร้อยละ 60.8 รองลงมา 

เป็นลูกจ้างประจำ�  และข้าราชการ  คิดเป็นร้อยละ 19.9 และ 12.0  ตามลำ�ดับ ระดับการศึกษาอยู่ระดับปริญญาตรี 
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ร้อยละ 41 รองลงมาระดับ มัธยมศึกษาปีที่ 6 หรือ ปวช. และ ระดับ ปวส. หรืออนุปริญญา คิดเป็นร้อยละ  22.9  

และ 20.5 ตามลำ�ดับ

รูปแบบการพัฒนาศักยภาพบุคลากร

ที่ผ่านมา

หัวหน้างาน ผู้ปฏิบัติงาน รวม

จำ�นวน

(N=20)

ร้อยละ

(%)

จำ�นวน

(N=146)

ร้อยละ

(%)

จำ�นวน

(N=166)

ร้อยละ

(%)

การปฐมนิเทศบุคลากรใหม่ 11 55.0 44 30.1 55 33.13

การอบรมสัมมนาและประชุมเชิงปฏิบัติการในช่วง 

1 ตุลาคม 2555 - 30 มกราคม 2557

19 95 103 70.5 122 73.49

การศึกษาดูงานในช่วง 1 ตุลาคม

2555 - 30 มกราคม  2557

14 70 40 27.4 54 32.53

การลาศึกษาต่อ 0 0 5 3.01 5 3.01

ตารางที่ 2 	 จำ�นวนและร้อยละของหัวหน้างานและผู้ปฏิบัติงานสายสนับสนุนที่ได้รับการพัฒนา จำ�แนกตามรูปแบบ 

	 	 การพัฒนา  

จากตารางที่ 2 พบว่าที่ผ่านมาบุคลากรสายสนับสนุนส่วนใหญ่ได้รับการพัฒนาโดยวิธีการอบรมสัมมนา

และประชุมวิชาการมากที่สุดคิดเป็นร้อยละ 73.49 เมื่อแยกพิจารณาตามตำ�แหน่งพบว่าหัวหน้างานได้รับการพัฒนา 

โดยวิธีการอบรม สัมมนาและประชุมวิชาการมากที่สุดคิดเป็นร้อยละ 95 รองลงมาเป็นการศึกษาดูงานและ 

การปฐมนิเทศ คิดเป็นร้อยละ 70 และ 55 ตามลำ�ดับ ส่วนผู้ปฏิบัติงานได้รับการพัฒนาโดยวิธีการอบรม สัมมนาและ

ประชุมวิชาการมากที่สุดคิดเป็นร้อยละ 70.5 รองลงมาเป็นการปฐมนิเทศ  และการศึกษาดูงาน คิดเป็นร้อยละ 30.1 

และ 27.4 ตามลำ�ดับ
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ตารางที่ 3  จำ�นวนและร้อยละของบุคลากรสายสนับสนุนที่ดำ�เนินการพัฒนาตนเองตามรูปแบบการพัฒนา

รูปแบบการพัฒนา

หัวหน้างาน

(n=20)

ผู้ปฏิบัติงาน

(n=146)

บุคลากรทั้งหมด

(n=166)

จำ�นวน ร้อยละ จำ�นวน ร้อยละ จำ�นวน ร้อยละ

การศึกษาจากตำ�รา/Internet   17 85 67 45.89 84 48.8

การแลกเปลี่ยนเรียนรู้จากเพื่อนร่วมงาน 15 75 112 76.71 127 77.71

การศึกษาจากคู่มือการปฏิบัติงาน 14 70 64 43.84 78 47.59

การสอนงานโดยผู้บังคับบัญชาหรือบุคคลอื่น 13 65 105 71.92 118 71.08

การศึกษาต่อ 1 5 4 2.74 5 3.01

	 จากตารางที ่3 พบวา่บคุลากรสายสนบัสนนุสว่นใหญด่ำ�เนนิการพฒันาตนเองโดยวธิกีารแลกเปลีย่นเรยีนรูก้บัเพือ่น 

รว่มงาน คดิเปน็รอ้ยละ  77.71 รองลงมาเปน็รปูแบบการสอนงานโดยผูบ้งัคบับญัชาหรอืบคุคลอืน่ คดิเปน็รอ้ยละ 71.08 

เมือ่พจิารณาเฉพาะหวัหนา้งานพบวา่สว่นใหญด่ำ�เนนิการพัฒนาตนเองโดยวิธกีารการศกึษาจากตำ�รา/Internet  คดิเปน็

ร้อยละ 85 รองลงมาคือการแลกเปลี่ยนเรียนรู้จากเพื่อนร่วมงาน คิดเป็นร้อยละ 75  ผู้ปฏิบัติงานส่วนใหญ่ดำ�เนินการ

พัฒนาตนเองโดยวิธีการการแลกเปลี่ยนเรียนรู้จากเพื่อนร่วมงานคิดเป็นร้อยละ  76.71  รองลงมาเป็นรูปแบบการสอน

งานโดยผู้บังคับบัญชาหรือบุคคลอื่น และคิดเป็นร้อยละ 71.92 

ตารางที่ 4	 จำ�นวนและรอ้ยละของหวัหนา้งานและผู้ปฏบิตังิานสายสนบัสนนุทีเ่ห็นวา่การพฒันาบคุลากรสายสนบัสนนุ 

	 	 ที่ผ่านมามีปัญหาจำ�แนกตามสภาพปัญหา

สภาพปัญหา

บุคลากรสายสนับสนุน

หัวหน้างาน

(n=20)

ผู้ปฏิบัติงาน

(n=146)

จำ�นวน ร้อยละ จำ�นวน ร้อยละ

1. งบประมาณสนับสนุนไม่เพียงพอ 3 15 42 28.77

2. ภาระงานมากไม่สามารถปลีกตัวออกจากงานประจำ�ได้ 13 65 93 63.70

3. ไม่มีคู่มือในการปฏิบัติงานให้ศึกษา 7 35 44 30.14

4. ไม่ได้รับข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร 4 20 136 93.15
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5. 	หน่วยงานให้ความสำ�คัญต่อเรื่องการพัฒนาบุคลากรสาย	

	 สนับสนุนน้อย

4 20 67 45.89

6. 	หลักสูตร/การจัดกิจกรรมพัฒนาบุคลากรไม่ตรงกับความ	

	 ต้องการในการพัฒนา

7 35 56 38.36

7. 	บรรยากาศของหน่วยงานทำ�ให้บุคลากรขาดความกระตือรือร้น	

	 ที่จะพัฒนาตนเอง

1 5 30 20.55

8. 	ขาดผู้สอนงาน 5 25 29 19.86

9. 	มีภาระส่วนตัวมากไม่สามารถไปพัฒนาตนเองนอกสถานที่ได้ 6 30 72 49.32

	 จากตารางที่ 4 พบว่าหัวหน้างานส่วนใหญ่มีความเห็นว่าปัญหาในการพัฒนาศักยภาพบุคลากรในลำ�ดับต้นๆ 

ได้แก่มีภาระงานมากไม่สามารถปลีกตัวจากงานประจำ�ได้ คิดเป็นร้อยละ 65  รองลงมาคือ หลักสูตร/การจัดกิจกรรม

พัฒนาบุคลากรไม่ตรงกับความต้องการในการพัฒนา และไม่มีคู่มือในการปฏิบัติงานให้ศึกษา คิดเป็นร้อยละ 35 เท่ากัน 

สำ�หรบัผูป้ฏบิติังานสว่นใหญ่มคีวามเหน็วา่ปญัหาในการพฒันาศกัยภาพบคุลากรในลำ�ดบัตน้ๆ ไดแ้กไ่มไ่ดรั้บขอ้มลูขา่วสาร

เกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรคิดเป็นร้อยละ 93.15  รองลงมา คือ ภาระงานมากไม่สามารถปลีกตัวออกจากงานประจำ�ได้  

และมีภาระส่วนตัวมากไม่สามารถไปพัฒนาตนเองนอกสถานที่ได้คิดเป็นร้อยละ 63.70 และ 49.32 ตามลำ�ดับ  

สภาพปัญหา

บุคลากรสายสนับสนุน

หัวหน้างาน

(n=20)

ผู้ปฏิบัติงาน

(n=146)

จำ�นวน ร้อยละ จำ�นวน ร้อยละ
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ตารางที่ 5 	 ระดบัปญัหาในการปฏบิตังิานของบคุลากรสายสนบัสนนุตามความคดิเหน็ของหวัหนา้งาน และผูป้ฏบิตังิาน 

  	 	 จำ�แนกตามสภาพปัญหา

ด้าน
หัวหน้างาน ผู้ปฏิบัติงาน

SD แปลผล SD แปลผล

1. 	ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับนโยบายและ

	 เป้าหมายของหน่วยงานที่สังกัด
1.80 .77 ปานกลาง 1.67 .95 น้อย

2. 	ความรู้ความเข้าใจระบบงาน กระบวนการ	 	

	 ทำ�งานในงานที่ได้รับมอบหมาย 
1.60 .75 น้อย 1.71 1.02 น้อย

3. 	ความรู้ความเข้าใจในเรื่องการป้องกัน

	 ความเสี่ยงจากการทำ�งาน
2.05 .89 ปานกลาง 2.40 .87 ปานกลาง

4. 	ขาดพี่เลี้ยงหรือที่ปรึกษาเวลามีปัญหาในงาน		

	 ที่รับผิดชอบ 
2.10 1.07 ปานกลาง 1.56 1.04 น้อย

5. 	ความรู้ด้านการวางแผนการวิเคราะห์งาน 2.90 1.02 มาก 1.53 .87 น้อย

6. 	ความรู้ด้านการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล 2.60 .99 มาก 2.16 .86 ปานกลาง

7. 	มีปัญหาด้านการติดต่อประสานงานและ

	 การสื่อสาร
2.25 .97 ปานกลาง 1.91 1.00 ปานกลาง

8. 	ความรู้เรื่องการวิจัย/พัฒนางาน 2.95 .83 มาก 2.09 .99 ปานกลาง

9. 	การทำ�งานเป็นทีม 2.40 .88 ปานกลาง 1.97 1.05 ปานกลาง

10.	การเขียนหนังสือที่ใช้ในงานราชการ 2.30 .98 ปานกลาง 1.45 .95 น้อย

11.	ขาดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 2.20 1.06 ปานกลาง 2.06 1.05 ปานกลาง

12. 	การจัดเก็บข้อมูลสารสนเทศและ

	 การนำ�เสนอข้อมูล 
2.00 .92 ปานกลาง 1.80 1.01 ปานกลาง

13. การบริหารเวลา 2.05 1.05 ปานกลาง 1.87 .99 ปานกลาง

14. การใช้คอมพิวเตอร์ในสำ�นักงาน 1.60 1.05 น้อย 1.99 1.04 ปานกลาง

โดยรวม 2.20 0.95 ปานกลาง 1.87 0.98 ปานกลาง
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จากตารางท่ี 5 ระดับปัญหาในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนที่ผ่านมาตามความคิดเห็นของหัวหน้างาน 

สายสนับสนุนโดยรวมมีปัญหาในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง (= 2.20) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าด้าน 

ที่มีปัญหาอยู่ในระดับมากมี 3 ด้าน โดยเรียงตามลำ�ดับ  คือ ด้านความรู้เรื่องการวิจัย/พัฒนางาน  (= 2.95) รองลงมา 

ได้แก่ ด้านความรู้ด้านการวางแผนการวิเคราะห์งาน (= 2.90)  และด้านความรู้ด้านการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล  

(HA)  (= 2.60)  ตามลำ�ดับ สำ�หรับผู้ปฏิบัติงานพบว่ามีปัญหาโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (= 1.87) เช่นกัน  โดยด้าน 

ทีเ่หน็วา่เปน็ปญัหามากในระดบัตน้ๆไดแ้กด่า้นความรูค้วามเข้าใจในเร่ืองการปอ้งกันความเส่ียงจากการทำ�งาน  (= 2.40)  

รองลงมาได้แก่ความรู้ด้านการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล (= 2.16) และความรู้เรื่องการวิจัย/พัฒนางาน (= 2.09)

	 ตารางที่ 6 รูปแบบการพัฒนาในการพัฒนาศักยภาพบุคลากรสายสนับสนุน  ตามความคิดเห็นของหัวหน้างาน

และผูป้ฏบิตังิานสายสนบัสนนุทีเ่หน็วา่เปน็ประโยชนต์อ่การปฏบิตังิานของตนเอง โดยเรยีงลำ�ดบัความสำ�คญั 1-7 ลำ�ดบั

วิธีการพัฒนา
หัวหน้างาน

ลำ�ดับที่
ผู้ปฏิบัติงาน

ลำ�ดับที่
SD SD

1. 	การอบรมสัมมนา และประชุมเชิง  6.50 0.61 1 5.08 1.80 1

2. 	การศึกษาดูงาน 5.55 0.89 2 4.81 1.75
2

3. 	การสอนงานโดยผู้บังคับบัญชาหรือบุคคลอื่นๆ 1.05 0.83 7 4.79 1.97 3

4. 	การแลกเปลี่ยนเรียนรู้จากเพื่อนร่วมงาน 3.05 1.36 5 3.96 1.87 5

5. 	การปฐมนิเทศบุคลากรใหม่ 3.00 1.62 6 3.41 1.98 4

6. 	การศึกษาจากคู่มือการปฏิบัติงาน 3.15 1.04 4 3.32 1.75 6

7. 	การศึกษาจากตำ�รา /Internet 5.25 1.02 3 2.71 1.56 7

	 จากตารางที่ 6 พบว่าบุคลากรสายสนับสนุนทั้งหัวหน้างานและผู้ปฏิบัติงานมีความเห็นตรงกันว่าวิธีการพัฒนา 

บุคลากรที่เป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานของตนเองมากเป็นลำ�ดับที่ 1 และ 2 คือเรื่องการอบรมสัมมนาและประชุม

เชิงปฏิบัติการ (ของหัวหน้างาน = 6.50 และของผู้ปฏิบัติงาน = 5.08) และการศึกษาดูงาน (ของหัวหน้างาน 

= 5.55 และของผู้ปฏิบัติงาน = 4.81) สำ�หรับลำ�ดับที่ 3 หัวหน้างานให้ความสำ�คัญในเร่ืองการศึกษาจากตำ�รา/ 

Internet (= 4.52) ผู้ปฏิบัติงานให้ความสำ�คัญใน เรื่องการสอนงานโดยผู้บังคับบัญชาหรือบุคคลอื่นๆ (= 4.79)  



72 วารสารการพยาบาล การสาธารณสุขและการศึกษา

ตารางที ่7 	 ความต้องการและความจำ�เป็นในการพัฒนาศักยภาพของตนเองตามความคิดเห็นของหัวหน้างาน และ 

	 	 ผู้ปฏิบัติงาน จำ�แนกตามรายด้าน

ด้าน
หัวหน้างาน

แปลผล
ผู้ปฏิบัติงาน

แปลผล
SD SD

1. ความรู้ความเข้าใจ เกี่ยวกับงานที่รับผิดชอบ 4.45 .51 มาก 4.22 .78 มาก

2. การบริหารและจัดการความเสี่ยง 4.25 .64 มาก 4.15 .75 มาก

3. การวางแผนการวิเคราะห์งาน 4.20 .77 มาก 3.41 1.04 ปานกลาง

4.
เทคนิคการติดต่อประสานงานและการ

สื่อสาร
3.95 .60 มาก 3.75 1.00 มาก

5. การบริหารเวลา 4.15 .59 มาก 3.90 .93 มาก

6. มนุษย์สัมพันธ์และการทำ�งานเป็นทีม 4.35 .67 มาก 4.12 .88 มาก

7. การเขียนหนังสือที่ใช้ในงานราชการ 3.85 .81 มาก 3.42 1.05 ปานกลาง

8. การพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล (HA) 4.25 .55 มาก 3.99 .75 มาก

9. หลักการครองตนครองคนครองงาน 4.30 .57 มาก 3.71 .94 มาก

10.
การจัดเก็บข้อมูลสารสนเทศและการนำ�

เสนอข้อมูล
4.00 .65 มาก 3.55 1.04 มาก

11. การบริการสู่ความเป็นเลิศ 4.05 .69 มาก 3.77 .91 มาก

12. การวิจัยและการพัฒนางาน 3.45 .94
ปาน

กลาง
3.07 1.04 ปานกลาง

13. การใช้ภาษาอังกฤษ 3.85 .88 มาก 3.08 1.09 ปานกลาง

14. การใช้คอมพิวเตอร์เบื้องต้น 3.50 1.05
ปาน

กลาง
3.09 .98 ปานกลาง

	 จากตารางที ่7 พบวา่ความตอ้งการและความจำ�เปน็ในการพัฒนาศักยภาพตนเอง ของหัวหนา้งานและผู้ปฏิบตังิาน 

มีความเห็นตรงกันว่าด้านความรู้ความเข้าใจ เกี่ยวกับงานที่รับผิดชอบ เป็นสิ่งที่ต้องการและจำ�เป็นมากในการพัฒนา

ตนเอง ส่วนต้องการและความจำ�เป็นรองลงมาหัวหน้างานให้ความสำ�คัญในด้านมนุษย์สัมพันธ์และการทำ�งานเป็นทีม 
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(= 4.35) และหลักการครองตนครองคนครองงาน (= 4.30)  ตามลำ�ดับ  สำ�หรับผู้ปฏิบัติงานให้ความสำ�คัญในด้านการ

บริหารและจัดการความเสี่ยง (= 4.15) และมนุษย์สัมพันธ์และการทำ�งานเป็นทีม  (= 4.12) ตามลำ�ดับ

	 ผลการประชมุกลุม่ยอ่ย (Focus Group) หวัหนา้งานจำ�นวน  9  ราย เหน็ดว้ยกบัผลการวจิยัในเกอืบทกุประเดน็ 

และเสนอแนวทางในการจัดทำ�แผนพัฒนาศักยภาพบุคลากรสายสนับสนุน ดังตารางที่ 8

สมรรถนะ หลักสูตร กลุ่มเป้าหมาย วิธีการดำ�เนินงาน

การมุ่งผลสัมฤทธิ์

(Achievement 

Motivation)

1.	 การปรับปรุงกระบวนการทำ�งานด้วย	

	 เครื่องมือต่างๆ เช่น PDCA, 

	 TQM,   5 ส.

หัวหน้างานและ

ผู้ปฏิบัติงาน

- การอบรม

- การศึกษาดูงาน

- การสอนงาน

- การเรียนรูด้วยตนเอง

- จัดทำ�คู่มือการปฏิบัติ

2. 	การวิจัยและพัฒนางาน
3. 	เรื่องการบริหารจัดการเวลา
4. 	การคิดอย่างเป็นระบบ

บริการที่ดี 

(Service Mind)

1. 	การบริการที่เป็นเลิศ หัวหน้างานและ

ผู้ปฏิบัติงาน

- การอบรม การศึกษาดูงาน

- การสอนงาน

- การเรียนรูด้วยตนเอง

2. 	การเข้าใจผู้อื่น

การสั่งสมความ

เชี่ยวชาญในงาน

อาชีพ 

(Expertise)

1.	 ความรู้และทักษะที่เกี่ยวข้องกับ 

	 การปฏิบัติงาน

2.	 ความรู้เรื่องการบริหารและจัดการ		

	 ความเสี่ยง

หัวหน้างานและ

ผู้ปฏิบัติงาน

- การส่งบุคลากรไปอบรมกับ		

	 หน่วยงานภายนอก

- จัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้	

	 ในหน่วยงาน

-	จัดอบรม/ประชุมภายใน

	 โรงพยาบาล

-	การสอนงานโดยหัวหน้างาน/

	 ผู้เชี่ยวชาญ

-	การจัดทำ�คู่มือในการ

	 ปฏิบัติงาน

-	การศึกษาดูงาน

-	การเรียนรูด้วยตนเอง
	

3. 	ความรู้พื้นฐาน กฎ  ระเบียบ 

	 ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน

บุคลากรใหม่

ทุกราย

-	การปฐมนิเทศ

ตารางที่ 8  แนวทางในการจัดทำ�แผนพัฒนาศักยภาพบุคลากรสายสนับสนุน
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สมรรถนะ หลักสูตร กลุ่มเป้าหมาย วิธีการดำ�เนินงาน

การยึดมั่นความถูก

ต้องชอบธรรม และ

จริยธรรม 

(Integrity)

1. 	จรรยาบรรณขาราชการ หัวหน้างานและ

ผู้ปฏิบัติงาน

- 	การปฐมนิเทศ

- 	จัดอบรม/ประชุมภายใน

	 โรงพยาบาล

2. 	หลักการครองตน ครองคน  

  	ครองงาน

- 	จัดอบรม/ประชุมภายใน

	 โรงพยาบาล

3. 	จริยธรรมและการพัฒนา

  	คุณภาพชีวิต

- 	จัดอบรมประชุมภายใน

	 โรงพยาบาล

4. 	ธรรมะสัญจร - 	ปฏิบัติธรรมนอกสถานที่

การทำ�งานเป็นทีม

(Teamwork)

การทำ�งานเป็นทีมและมนุษยสัมพันธ์

ในการทำ�งานร่วมกัน

หัวหน้างานและ

ผู้ปฏิบัติงาน

- 	อบรมประชุมนอกสถานที่

ทักษะการใช้

คอมพิวเตอร์

1. 	โครงการฝึกอบรมด้านการใช้    

	 เทคโนโลยีสารสนเทศ  

หัวหน้างานและ

ผู้ปฏิบัติงาน

- 	อบรม 

- 	การสอนงาน

2.	 คอมพิวเตอร์ขั้นพื้นฐาน

ทักษะการใช้ภาษา

ต่างประเทศในการ

สื่อสาร 

ภาษาอังกฤษพื้นฐานสำ�หรับการสื่อสาร หัวหน้างานและผู้

ปฏิบัติงาน

- 	อบรม

- 	ศกึษาดว้ยตนเองจากตำ�รา/  	

	 อินเทอร์เน็ต

อภิปรายผล

	 1.  สภาพการดำ�เนินการพัฒนาศักยภาพบุคลากรสายสนับสนุนโรงพยาบาลพะเยาที่ผ่านมา	  

	     จากผลการวิจัยพบว่า การดำ�เนินการพัฒนาศักยภาพบุคลากรสายสนับสนุนที่ผ่านมาส่วนใหญ่เป็นการอบรม 

ประชุม สัมมนา โดยส่งบุคลากรไปอบรม ประชุม สัมมนา กับหน่วยงานภายนอกโรงพยาบาล และจัดอบรม ประชุม  

ภายในโรงพยาบาล เพราะการฝกึอบรม มปีระโยชนใ์นแงเ่ปน็การเพิม่พนูประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน สามารถทำ�ไดง้า่ย 

ใช้ระยะเวลาสั้นๆ  สามารถกำ�หนดระยะเวลาที่แน่นอนได้ จึงมีหลายหน่วยงานนิยมใช้วิธีการอบรม  ประชุม  สัมมนา 

เป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรในหน่วยงาน ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของนิภาลักษณ์ พันธุวัฒน์ (2553)  ที่ได้ศึกษาเรื่อง 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนตำ�บลตาลสุม อำ�เภอตาลสุม จังหวัดอุบลราชธานี ผลการวิจัยพบว่า 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนตำ�บลตาลสุม ส่วนใหญ่มีการส่งเสริมให้บุคลากรได้รับการพัฒนา 

ดว้ยการฝกึอบรม แตก่ารดำ�เนนิการพัฒนาศกัยภาพบคุลากรสายสนบัสนนุของโรงพยาบาลพะเยา ยังพบว่ามปีญัหาในเร่ือง 

การจัดปฐมนิเทศให้กับบุคลากรใหม่ โดยจะเห็นว่าบุคลากรสายสนับสนุนได้รับการปฐมนิเทศน้อยมาก ที่เป็นเช่นนี้ 
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อาจเนือ่งมาจากบคุลากรสายสนบัสนนุสว่นใหญ ่ไมไ่ดเ้ปน็ 

ข้าราชการ จึงไม่มีกฎ ก.พ. กำ�หนดให้ต้องได้รับการ

ปฐมนิเทศในระหว่างทดลองงาน ประกอบกับบุคลากร

สายสนับสนุนมีการเข้า - ออก เป็นประจำ� ทำ�ให้การจัด

ปฐมนิเทศเป็นกลุ่มใหญ่ไม่สะดวก ดังนั้น เมื่อมีการรับ

บุคลากรใหม่ที่ไม่ใช่ข้าราชการเข้ามาทำ�งานจึงเป็นหน้าที่ 

ของหัวหนา้หนว่ยงานทีจ่ะตอ้งเปน็ผูส้อนงานและปฐมนเิทศ

บุคลากรในหน่วยงานของตนเอง

	 รูปแบบการพัฒนาตนเองที่ บุ คลากรเป็นผู้  

ดำ�เนินการเอง ส่วนใหญ่ใช้วิธีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 

กบัเพือ่นรว่มงาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลงานวจิยัของอบุลรัตน ์

จนัทรเ์มอืง (2555) ทีพ่บวา่ การพฒันาตนเองของบคุลากร 

ส่วนใหญ่ ใช้วิธีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้จากเพื่อนร่วมงาน 

รอ้ยละ 49.30  รองลงมา คอืการศกึษาจากตำ�รา ระเบยีบ 

ขอ้บงัคบัตา่งๆ รอ้ยละ 26.70 และการสอนงานโดยผูบ้งัคบั

บัญชาหรือบุคคลอื่นๆ ร้อยละ9.30

	 ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากการแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับ

เพือ่นรว่มงานในหนว่ยงาน เปน็การเรยีนรูท้ีไ่มเ่ปน็ทางการ 

ซ่ึงบุคลากรสามารถพูดคุย ปรึกษาหารือ แลกเปลี่ยน

ความคดิเหน็หรอืประสบการณซ์ึง่กนัและกนัไดต้ลอดเวลา 

สามารถทำ�ได้ง่ายและสะดวก 

	 2. สภาพปัญหาของบุคลากรสายสนับสนุน

ที่ผ่านมา	  

	 ปัญหาการพัฒนาศักยภาพบุคลากรสายสนับสนุน 

ทีผ่่านมา ผูป้ฏบิตังิานมคีวามเหน็วา่ปญัหาในลำ�ดบัตน้ๆ คอื 

ไมไ่ดร้บัขอ้มลูขา่วสารเกีย่วกบัการพฒันาบคุลากร  ซึง่ตา่ง 

จากหัวหน้างานที่เห็นว่าปัญหาในการพัฒนาบุคลากร

ในลำ�ดับต้นๆ คือ มีภาระงานมากไม่สามารถปลีกตัว

จากงานประจำ�ได้   การท่ีบุคลากรผู้ปฏิบัติงานส่วนใหญ่ 

มีปัญหาในด้านไม่ได้รับข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับการพัฒนา

บคุลากร  นัน้อาจเนือ่งมาจาก การเผยแพร่ และประชาสมัพนัธ ์

ข้อมูลข่าวสารดา้นการพัฒนาบคุลากรโรงพยาบาลส่วนใหญ ่

จะเป็นการติดบอร์ดประกาศ และเวียนแจ้งหนังสือไปยัง

หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง  เพื่อให้หัวหน้าหน่วยงานพิจารณา

จดัสรรบคุลากรเขา้รับการพฒันาศกัยภาพ  ซึง่หากหัวหนา้ 

หนว่ยงานพจิารณาแลว้เหน็วา่ไมม่ปีระโยชนต์อ่การปฏบิตังิาน 

ในหน่วยงานก็จะเก็บเร่ืองไว้ไม่ได้แจ้งให้บุคลากรใน 

หน่วยงานทราบ ดังนั้นหัวหน้าหน่วยงานจึงมีส่วน

สำ�คัญมากในการพัฒนาศักยภาพบุคลากรในหน่วยงาน  

ซึ่ง ดร.พรชัย เจดามาน (2556) ได้กล่าวไว้ว่า การพัฒนา 

หรือการฝึกอบรมบคุลากรในองคก์รจำ�เปน็ตอ้งไดรั้บความ

ร่วมมือ และให้การสนับสนุนจากบุคลาการหลายฝ่าย

ที่เก่ียวข้อง โดยเฉพาะผู้บริหารและหัวหน้าหน่วยงาน

ที่เกี่ยวข้อง ถ้าหัวหน้าไม่ให้ความร่วมมือและไม่ให้การ

สนบัสนนุและกอ็าจจะทำ�ใหเ้กดิปญัหาและอปุสรรคในการ

พัฒนาหรือฝึกอบรมบุคลากรได้	

	 สำ�หรับปัญหาในการปฏิบัติงาน บุคลากรสาย

สนบัสนนุเหน็วา่มปีญัหาการปฏบิตังิานอยูใ่นระดบั  ปานกลาง

และด้านท่ีผู้ปฏิบัติงานส่วนใหญ่เห็นว่ามีปัญหามากท่ีสุด

คือ ด้านการป้องกันความเสี่ยงจากการทำ�งาน ทั้งๆ  

ที่โรงพยาบาลได้ให้ความสำ�คัญในเรื่องการบริหารจัดการ

ความเสีย่งมาเปน็ลำ�ดบัตน้ๆ มคีณะกรรมการบรหิารความเสีย่ง 

คน้หา เฝ้าระวงัและตดิตามความเสีย่งทกุประเภททีเ่กดิขึน้ 

ในโรงพยาบาล มกีารกระตุน้ใหท้กุหนว่ยงานคน้หา ทบทวน 

และวิเคราะห์ความเส่ียงในหน่วยงาน แต่การท่ีบุคลากร

ยงัเหน็วา่เปน็ปญัหาอยู ่องคก์รตอ้งเขา้ไปคน้หาสาเหตขุอง

ปญัหา ซึง่จากเอกสารของกองวศิวกรรมการแพทย ์ (2555)  

ได้กล่าวถึงองค์ประกอบที่สำ�คัญของความเสี่ยง มีอยู่ 

2 ส่วนคือ (1) คนหรือผู้ปฏิบัติงาน ขาดประสบการณ์  

ขาดความรู้ความเข้าใจในงานที่ทำ� จำ�ใจทำ� ถูกมอบหมาย

ให้ทำ�โดยไม่เต็มใจ ประมาท เป็นต้น (2) สิ่งแวดล้อม  

เป็นปัจจัยสำ�คัญ ถึงเราจะพัฒนาคนไปอย่างไร แต่ถ้า 
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ต้องกลบัมาปฏบิตังิาน อยูใ่นท่ีซึง่มสีิง่แวดลอ้มท่ีไมเ่หมาะสม 

เชน่ สถานที ่อปุกรณ ์เครือ่งดืม่ อากาศ แสงสวา่ง ความรอ้น 

ความสัน่สะเทอืน ความเยน็ รงัสี กา๊ซ ไอระเหยของสาร ฝุน่

ละออง เสยีงดัง สารเคม ีเชือ้โรคทีแ่พรก่ระจาย สัตวต์า่งๆ 

อาจรวมไปถงึเพือ่นรว่มงาน ความจำ�เจซ้ำ�ซากของงาน การ

เร่งรัดของงาน ค่าตอบแทน เวลาการทำ�งานที่ยาวนานไป 

เปน็ตน้ สิง่เหลา่นีน้บัวา่เปน็ปจัจัยท่ีมส่ีวนเกีย่วขอ้งในการ

ทำ�งานให้เกิดหรือประสบกับภัยอันตราย 

	 3. รูปแบบในการพัฒนาศักยภาพที่จำ� เป็น 

และเกิดประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน

	 บุคลากรสายสนับสนุนทั้ งผู้ปฏิบัติ งานและ 

หัวหน้างานมีความเห็นตรงกันว่า รูปแบบในการพัฒนา

ศกัยภาพทีจ่ำ�เปน็และเกดิประโยชนต์อ่การปฏิบตังิานมาก

ที่สุด คือ  การอบรม  สัมมนาและประชุมเชิงปฏิบัติงาน 

รองลงมาคือการศึกษาดูงาน  ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัย

ของสังวาล เขื่อนคำ�  (2553) ที่พบว่าสภาพและความ

ตอ้งการรบัการพฒันาของบคุลากรสายสนบัสนนุการสอน

ของโรงเรยีนวาร ีเชยีงใหมอ่ยูใ่นระดบัมากทัง้ 7  ดา้น คอื 

ดา้นการฝกึอบรม  การศึกษาดงูาน ดา้นการสัมมนา  ดา้นการ 

ประชุมเชิงปฏิบัติการ ด้านการหมุนเวียนงาน ด้านการ

มอบหมายงานที่ตรงตามความถนัดและด้านการเข้าร่วม

ปฏบิติังาน ทัง้นีเ้นือ่งจากการฝกึอบรมสมัมนาและประชมุ

วิชาการเป็นกระบวนการหลักของการพัฒนาบุคลากร  

ซึง่หลายองคก์รมกัจดัขึน้เปน็ประจำ� เปน็กระบวนการเรียน

รู้ซึ่งถูกจัดข้ึนอย่างเป็นระบบ รวมทั้งมีจุดมุ่งหมายสำ�คัญ

เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการทำ�งานของบุคลากร

	 4.	 ความต้องการและความจำ�เป็นในการ

พัฒนาศักยภาพบุคลากรสายสนับสนุน บุคลากรในกลุ่ม 

ผู้ปฏิบัติงานส่วนใหญ่มีความต้องการในเรื่องความรู้ 

ความเข้าใจเกี่ยวกับงานที่ตนเองรับผิดชอบ ซึ่งสอดคล้อง

กับงานวิจัยของรุ่งนภา แจ้งรุ่งเรือง (2550) ที่ศึกษา

ความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรองค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถ่ิน ผลการศึกษาพบว่าในภาพรวมบุคลากร 

ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวัดระยอง 

ส่วนใหญ่มีความต้องการในการพัฒนาตนเอง เรียงตาม

ลำ�ดบั คอื ดา้นความรูแ้ละทกัษะทีเ่กีย่วขอ้งกบังานในหนา้ที่

มากที่สุดทั้งนี้เนื่องจากปัจจุบันเทคโนโลยีและวิทยาการ

ต่างๆได้มีการเปลี่ยนแปลงรุดหน้าไปมากบุคลากรจึง

จำ�เป็นที่ต้องพัฒนาตนเองให้มีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับ 

งานทีร่บัผดิชอบ เพราะการทีจ่ะประสบความสำ�เรจ็ในการ 

ประกอบอาชีพได้ จะต้องมีการพัฒนาตนเอง ให้มีความ

รอบรูเ้ทา่ทนัผูอ้ืน่ อกีทัง้ความใฝรู่ใ้ฝเ่รยีนกจ็ะทำ�ใหม้คีวาม

เจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงานและประสบความสำ�เร็จ 

ในงานอาชีพได้

	 5.	 แนวทางการ พัฒนาศักยภาพบุคลากร 

สายสนับสนุน
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