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บทคัดยอ 
บทนํา: ระบบการบริการพยาบาลที่ดีทั้งโครงสราง กระบวนการ และผลลัพธ สงผลตอประสิทธิภาพการบริการ

พยาบาล คุณภาพชีวิตของพยาบาล และผูรับบริการใหไดประโยชนสูงสุด ดังนั้นการบริหารกําลังคนจึงเปน

สิ่งจําเปนขององคกรการพัฒนาระบบการบริหารกําลังคนทางการพยาบาลตามแนวทางการประเมิน

สมรรถนะ HR Scorecard 

วัตถุประสงค:  เพื่อพัฒนาระบบการบริหารกําลังคนทางการพยาบาล กลุมการพยาบาลโรงพยาบาลสองเพิ่มคุณภาพการ

จัดบริการของโรงพยาบาลสอง และเพิ่มระดับความพึงพอใจของพยาบาลตอระบบการบริหารกําลังคน

ทางการพยาบาล โรงพยาบาลสอง 

วิธีการศึกษา: การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงปฏิบัติการ (Action Research) โดยใชกรอบแนวคิดทฤษฎีเชิงระบบของ 

Donabedian Model รวมกับกระบวนการการพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล HR Scorecard มี

การเก็บรวบรวมขอมูลประมวลผลและวิเคราะหขอมูลทั้งเชิงคุณภาพ และเชิงปริมาณระยะเวลาในการศึกษา

ตั้งแตเดือนตุลาคม 2557 ถึงเดือนกันยายน 2559 ประชากรที่ใชในการวิจัย คือ พยาบาลที่ปฏิบัติงานอยูใน

หนวยงานของกลุมการพยาบาล โรงพยาบาลสอง จํานวน 44 คน  

ผลการศึกษา: การติดตามผลหลังจากพัฒนาระบบบริหารกําลังคนทางการพยาบาล พบวาผลลัพธตัวชี้วัดคุณภาพการ

พยาบาลของกลุมการพยาบาล ผานเกณฑเปาหมายรอยละ 81.82 อัตราความพึงพอใจของบุคลากรทางการ
พยาบาลตอระบบการบริหารกําลังคนเปนรอยละ 82 

สรุป: การพัฒนาระบบบริหารกําลังคนทางการพยาบาล ของกลุมการพยาบาลโรงพยาบาลสอง สามารถเพิ่มคุณภาพการ

จัดบริการของโรงพยาบาลสองได 

คําสําคัญ:  การพัฒนาระบบการบริหารกําลังคนทางการพยาบาล, การพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล HR 

Scorecard, คุณภาพการจัดบริการ, การประเมินสมรรถนะเชิงวิชาชีพ, การประเมินผลการปฏิบัติงาน     

ดานการบริหารกําลังคนทางการพยาบาล 
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Abstract 
Background: Owing to nursing organization affects the effectiveness of strategic management, nursing care 

process, service quality, and quality of life; Human resource management system is the key 

success factor to achieving the nursing organization goals followed by Human Resource Scorecard 
(HR scorecard). 

Objectives: To develop human resource management system of nursing organization in Song Hospital for 

service quality and satisfaction improvement. 

Study design: The action research by using Donabedian Model that is the conceptual model, which provides a 

framework for examining health services and evaluating quality of health care, integrated with HR 

scorecard.  There were 44 nurses whom resided in the nursing organization in Song Hospital 

participating in this study.  The data was collected from October 2014 to September 2016.   

Results: The study reveals that the development of human resource management system of nursing 

organization in Song Hospital has 81.82% effectiveness and the satisfaction of service quality is 

82.00%. 

Conclusion: Human resource management can improve the service quality in nursing organization in Song 

Hospital. 

Keywords: Human resource management development, Human Resource Scorecard, Service quality, 

Functional competency, Human resource management of nursing organization  

 

บทนํา 
          องคกรสมัยใหมทั้งภาครัฐและเอกชนในสังคม

เศรษฐกิจที่เนนองคความรู (Knowledge Economy) ถือวา

ทรัพยากรบุคคลอันเปนทรัพยสิน (asset) ขององคกรนั้นมี

สภาพเปน “ทุน” (Human Capital) ซึ่งมีความสําคัญยิ่งตอ
การบริหารและการสรางคุณคา (Value Creation) ใหกับ

องคกร มีคํากลาววา “People are our greatest assets.” 

ซึ่งยืนยันไดจากผลการศึกษาในตางประเทศระบุวา รอยละ 

85 ของผลประกอบการขององคกรนั้นเกิดจาก “ทุนมนุษย” 

และงานวิจัยของ Office of Personnel Management เมื่อ

ป ค.ศ.1999 ที่พบความสัมพันธระหวางคุณภาพของการ

บริหารทรัพยากรบุคคลกับการเพิ่มระดับความสําเร็จของ

องคกร ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตรของการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลทําใหเพิ่มความสามารถขององคกรในการ
ตอบสนองความตองการของลูกคา เพิ่มความสามารถของ

องคกรในการดําเนินการตามแผนกลยุทธ และให 

 

 

สารสนเทศเพื่อการตัดสินใจเกี่ยวกับการจัดสรรทรัพยากร

ที่จํ าเปนตอการบรรลุวิสัยทัศน ( 1 ) ดังนั้น การบริหาร

ทรัพยากรบุคคลแนวใหมในภาครัฐจึงมุงไปที่การบริหาร
ทุนมนุษย (Strategic Human Capital Management) ซึ่ง

องคกรตองลงทุนเพื่อใหไดมาและรักษาไวซึ่งทรัพยากร

บุคคลที่มีสมรรถนะสูงมาปฏิบัติภารกิจใหบรรลุเปาหมาย

ยุทธศาสตร และวัดผลตอบแทนที่ไดจากการลงทุน 

จากแนวคิดการบริหารทุนมนุษย  ( Human 

Capital Management) ที่ ใหความสําคัญกับการทําให

ทรัพยากรบุคคลสรางคุณคา (Value Creation) ใหกับ

องคกร และมีความพยายามที่จะวัดผลตอบแทนจาก การ

ลงทุนดานทรัพยากรบุคคล David Norton(2) กลาววา “หาก
ไมสามารถวัดประเมินทรัพยากรบุคคลได ก็จะไมสามารถ

บริหารทรัพยากรบุคคลใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคกร

ได” การประเมินระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล จึงเปน

เครื่องมือสําคัญที่จะชวยใหองคกรทราบวาจะใชกําลังคน
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อยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล มีความคุมคาและชวย

ใหองคกรบรรลุพันธกิจและเปาหมายที่ตั้งไวอยางไร

สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (ก.พ.)ไดนํา

การประเมินการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุล 

(human resource scorecard) ซึ่งมีความแพรหลายทั้ง

ภาคเอกชนและภาครัฐมาประยุกตใชในราชการพลเรือน
การประเมินการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุลเปนการ

ประเมินระบบโครงสรางการ สํานักงาน ก.พ. จึงมีมติ

เห็นชอบตอหลักการ องคประกอบ และวิธีการประเมินผล

สมรรถนะระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวน

ราชการและหนวยงาน เพื่อใหสวนราชการและหนวยงาน

สามารถประเมินผลสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล

ของหนวยงานไดอย างสอดคลองกับนโยบาย และ

ยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคลบนขอมูลโครงสราง

พื้นฐานของระบบการพัฒนาสมรรถนะการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของสวนราชการและหนวยงานไดอยาง

เหมาะสมตามมิติของการวัดความสําเร็จดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลแบบสมดุล (HR Scorecard) ตามกรอบ

มาตรฐานความสําเร็จ 5 ดาน ไดแก มิติที่ 1 ดานความ

สอดคลองเชิงยุทธศาสตรมิติที่ 2 ดานประสิทธิภาพของ

การบริหารทรัพยากรบุคคล มิติที่ 3 ดานประสิทธิผลของ

การบริหารทรัพยากรบุคคลมิติที่ 4 ดานความพรอมรับผิด

ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล และมิติที่ 5 ดานคุณภาพ

ชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน มิติ
ความสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล การสมดุลทั้ง 

5 มิติ  เปนเครื่องมือที่ชวยใหองคกรใชในการประเมิน

ตนเองว ามีน โยบาย  แผนงาน โครงการ มาตรการ

ดําเนินงานดานบริหารทรัพยากรบุคคลสอดคลองกับมิติใน

การประเมินวามีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลหรือไม มาก

นอยเพียงใด หากไมมีการดําเนินงานตามมิติการประเมิน

ดังกลาวหรือมีนอยจะตองมีการพัฒนาระบบการบริหาร

กําลังคน ใหสอดคลองกับมิติการประเมิน และเปนการ

ยกระดับประสิทธิภาพ และคุณภาพในการปฏิบัติงานดาน
การบริหารกําลังคน ไดตามหลักเกณฑและกรอบมาตรฐาน

ความสําเร็จ 5 มิติ พยาบาลเปนบุคลากรของกระทรวง

สาธารณสุขที่นับเปนทรัพยากรที่สําคัญที่จําเปน และตอง

ปฏิบัติงานหลากหลายหนาที่ เพราะเปนผูสรางสรรคงาน

บริการ และเปนผูใหบริการที่เนนคุณภาพชีวิต มีมาตรฐาน 

ความปลอดภัย และคุณธรรมจริยธรรม การไดมาซึ่ ง

บุคลากรที่มีคุณภาพ การพัฒนา และการรักษาทรัพยากร

บุ คค ล ใ ห ทํ า ง าน กับ อ ง ค ก รอ ย า งมี ป ร ะสิ ท ธิ ภ า พ 

ประสิทธิผลลวนตองอาศัยการจัดการทรัพยากรบุคคลที่ดี  

กลุมการพยาบาลโรงพยาบาลสองมีบุคลากรจํานวนมาก

ที่สุดในโรงพยาบาล จากขอมูลตัวชี้วัดของสํานักการ
พยาบาลในการปฏิบัติตามหนาที่หลักทางคลินิกของ

พยาบาล ผลลัพธตามตัวชี้วัดยังไมบรรลุคาเปาหมาย เชน 

การบรรเทาอาการปวด มีการใชแนวทางการประเมิน

อาการปวดในหนวยงาน แตพบวายังขาดความชัดเจนของ

แนวทางการจัดการบรรเทาอาการปวด  ระบบการติดตาม 

ประเมินผลการจัดการบรรเทาอาการปวดของพยาบาลใน

หนวยงาน ความเพียงพอของพยาบาลที่ ใหการดูแล

ตอเนื่องของหนวยงานที่มีการใหบริการตลอด 24 ชั่วโมง 

เชน ป 2557, 2558 พบวา คา Productivity งานอุบัติเหตุ
ฉุกเฉิน 102, 124 งานผูปวยในเปน 105, 118  และจํานวน

เวรนอกเวลา OT ของพยาบาลเฉลี่ย 45 ครั้ง/เดือน  สงผล

ใหคุณภาพชีวิตของพยาบาลทั้ง 2 หนวยงานมีคุณภาพ

ชีวิตที่ยังไมดี เนื่องจากตองปฏิบัติงานลวงเวลาเปนจํานวน

มาก ขาดบุคลากรมาทดแทน สงผลใหความเสี่ยงการ

พยาบาล เชน อัตรารองเรียนตอบริการพยาบาลเปน 4.8, 

5.2 รอยละของประสิทธิภาพของการบริหารพยาบาล 

73.15, 73.98 และรอยละของการใชกระบวนการพยาบาล

เปน 76.54, 79.38 สงผลกระทบตออัตราความพึงพอใจ
ของผูใชบริการตอบริการพยาบาลที่หนวยงานผูปวยนอก

เปน 70.10, 69.60 ผูปวยใน 78.20, 70.80 และอัตราความ

พึงพอใจในบรรยากาศการทํางานของบุคลากรทางการ

พยาบาล มีคาลดต่ําลงจาก 69.50 เปน 64.80 สงผลตอ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติการพยาบาล และความปลอดภัย

ของพยาบาลลดลงดวย เชน อัตราการเกิดอุบัติเหตุสัมผัส

ของมีคม เลือด สารคัดหลั่งขณะปฏิบัติของพยาบาลเพิ่ม

สูงขึ้นจาก  2.75 เปน 3.50 นอกจากนี้ยังมีการประเมิน

คุณภาพการพยาบาล QA เพื่ อให เปนมาตรฐานตาม
วิชาชีพพยาบาล ผลการประเมิน QA ป 2557, 2558 

พบวารอยละของหนวยบริการผานเกณฑการประเมิน

คุณภาพการพยาบาล ระดับ 3 เพียง 77.78, 88.89การ

พัฒนากําลังคนทางการพยาบาล นับเปนสิ่งจําเปนในการ

บริหารงานการพยาบาล เพราะวิทยาการตางๆ ทางดาน
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วิทยาศาสตรการแพทย และการพยาบาลไดเจริญกาวหนา 

มีการเปลี่ยนแปลงดานเทคนิคการทํางานอยูเสมอ วิธีการ 

แนวปฏิบัติ หลักเกณฑตางๆ ในการทํางานยอมตองมีการ

เปลี่ยนแปลงไปดวย ดังนั้นจึงคาดหวังไมไดวาพยาบาลที่

ปฏิบัติงานอยูจะสามารถปฏิบัติงานไดดีตลอดไป คนที่มี

ความรู ความสามารถเหมาะสมกับตําแหนงหนาที่การงาน
ในสมัยหนึ่งอาจกลายเปนผูที่หยอนความสามารถ และ

ลาสมัยไปในอีกสมัยหนึ่งก็ไดซึ่งสุลักษณ มีชูทรัพย(3) กลาว

ไวใหแกไขดวยการพัฒนาบุคคลากร 

ดังนั้นเพื่อใหการบริการทางการพยาบาลไดรับ

การพัฒนาใหมีคุณภาพตามมาตรฐาน การจัดบริการที่มี

ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล เพื่อตอบสนองยุทธศาสตรของ

กลุมการพยาบาล และเพิ่มคุณภาพการดูแล ผูวิจัยจึงไดใช

กรอบแนวคิดทฤษฎีเชิงระบบของ Donabedian Model(4) 

ที่มีองคประกอบ 3 ประการ คือ โครงสรางที่เปนเสมือน
ปจจัยนําเขาของการพัฒนาระบบการบริหารกําลังคน 

กระบวนการ คือ การพัฒนาระบบบริหารกําลังคนทางการ

พยาบาลตามแนวทาง HR Scorecard เพื่อชวยกําหนด

ยุทธศาสตรแนวทางการบริหารกําลังคนของกลุมการ

พยาบาลใหมีความชัดเจนยิ่งขึ้น สามารถนําไปปฏิบัติได 

และผลลัพธ คือ ผลการเปลี่ยนแปลงดานคุณภาพการ

จัดบริการ ไดแก การบริการพยาบาลตามมาตรฐาน ความ

พึงพอใจของพยาบาล ผูรับบริการและระบบการบริหาร

กําลังคนทางการพยาบาล สงผลใหเกิดการบริการพยาบาล
ที่มุงเนนผลสัมฤทธิ์ การพัฒนาระบบบริการ และควบคุม

คุณภาพตามมาตรฐานวิชาชีพ จากผลการวิจัยที่ผานมา

บอกวา การพัฒนาระบบการประเมินการปฏิบัติงานที่มี

ประสิทธิภาพจะสงผลดีตอผลการดําเนินงานที่สําคัญของ

องคกร ชวยใหบุคลากรมีความพึงพอใจตอการทํางานมาก
(5-9) ซึ่งจะสงผลตอคุณภาพการจัดบริการของโรงพยาบาล

สอง ตลอดจนระบบสุขภาพโดยรวมใหเปนไปอยางมี

ประสิทธิภาพ เพื่อใหเกิดการพัฒนาอยางตอเนื่อง เปน

ผลลัพธทีดีตอประชาชน  ผูรับบริการ  เพื่อนรวมงาน และ
นําไปสูวิชาชีพการพยาบาลที่มีคุณคาตอสังคมในที่สุด การ

วิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อพัฒนาระบบการบริหาร

กําลังคนทางการพยาบาลของกลุมการพยาบาล เพื่อเพิ่ม

คุณภาพการจัดบริการของโรงพยาบาล และเพื่อเพิ่มระดับ

ความพึงพอใจของพยาบาลตอระบบการบริหารกําลังคน

ทางการพยาบาล  

 

วัสดุและวิธีการศึกษา 
การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงปฏิบัติการ(Action 

Research) ที่ผูวิจัยใชระเบียบวิธีวิจัยทางวิทยาศาสตรเพื่อ

คนพบความจริงเกี่ยวกับสิ่งที่ปฏิบัติหรือเปนการแกปญหา

ของผลการประเมินสมรรถนะการบริหารกําลังคนตามมิติ
ของการพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR 

Scorecard) ตามกรอบมาตรฐานความสําเร็จ 5 ดาน 

พัฒนารวมกับแนวคิดทฤษฎีเชิงระบบของ Donabedian 

Model ที่มีองคประกอบ 3 ประการ คือ โครงสราง 

กระบวนการ และผลลัพธ เพื่อศึกษาขอมูล และพัฒนา

ระบบการบริหารกําลังคนทางการพยาบาล และมีการ

ติดตามผลลัพธจากคุณภาพการจัดบริการทางการพยาบาล 

โดยมีการเก็บรวบรวมประมวลผลและวิเคราะหขอมูลทั้ง

เชิ งคุณภาพ (Qualitative data)  และ เชิ งปริมาณ 
(Quantitative data) 

1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 

การศึกษาวิจัยครั้งนี้มีกลุมประชากรคือ พยาบาลที่

ปฏ ิบ ัต ิง านอยู ในหน วยง านของกลุ มการพยาบาล 

โรงพยาบาลสองซึ่งมีบุคลากรทั้งหมดมีจํานวน 44 คน 

คัดเลือกกลุมตัวอยางแบบเฉพาะเจาะจง โดยกําหนด

คุณสมบัติดังนี้ 

 1. กลุมผูตอบแบบประเมิน (keyinformants) 

เป นพยาบาล ที่ ปฏิ บัติ งานอยู ในกลุ มการพยาบาล 

โรงพยาบาลสอง จํานวน  44 คน 
 2.  กลุ มต ัวอย างที่ เขารวมสนทนากลุม 

(focus group) เปนพยาบาลที ่ปฏิบัติงานในหนวยงาน

ของกลุ มการพยาบาล โรงพยาบาลสอง หนวยงานละ   

2 คน จํานวน 18 คน 

           2. การเก็บรวบรวมขอมูล 

รวบรวมขอมูล โดยตอบแบบประเมินสมรรถนะ

การบริหารกําลังคน ของกลุมการพยาบาล โรงพยาบาล

สอง โดยใชการเก็บขอมูลเชิงปริมาณแลวจึงใชวิธีการ

สนทนากลุมพยาบาลที่ปฏิบัติงานในหนวยงานของกลุม

การพยาบาล โรงพยาบาลสอง เกี่ยวกับการพัฒนาระบบ

การบริหารกําลังคนทางการพยาบาล เพื่อเพิ่มคุณภาพการ
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จัดบริการของโรงพยาบาลสอง ไดขอสรุปการพัฒนาระบบ

การบริหารกําลังคน โดยเก็บขอมูลเชิงคุณภาพ แลวจึงใช   

แบบประเมินความพึงพอใจของพยาบาล  และ

นําไปวิเคราะหผลการจัดบริการทางการพยาบาลของกลุม

การพยาบาล 

3. เครื่องมือใชในการเก็บขอมูลมี 3 ประเภทคือ  

1. แบบประเมินสมรรถนะการบริหารกําลังคน 

ตามแนวทาง HR scorecard ตามกรอบมาตรฐาน
ความสําเร็จ 5 ดาน 

2. ประเด็นคําถาม ซึ่งใชเก็บขอมูลจากการ

สนทนากลุมตัวอยาง เกี่ยวกับการพัฒนาระบบการบริหาร

กําลังคนทางการพยาบาล เพื่อเพิ่มคุณภาพการจัดบริการ

ของโรงพยาบาลสอง 

3. แบบประเมินความพึงพอใจ ของพยาบาลใน

กลุมการพยาบาล โรงพยาบาลสอง เกี่ยวกับผลการพัฒนา

ระบบการบริ ห ารกํ าลั ง คนทางการพยาบาล  โดย

แบบสอบถามมีมาตรวัด 4 ระดับ (rating scale) 

4. การวิเคราะหและประมวลผลขอมูลการ

วิเคราะหขอมูลใหสอดคลองกับวัตถุประสงค และสามารถ

ตอบคําถาม การวิจัยแบงเปน 2 สวน ดังนี ้

 1. ขอมูลเชิงคุณภาพ ใชเทคนิคการวิเคราะห

เนื้อหา (content analysis) โดยใชวิธีการสนทนากลุ ม

กับกลุมตัวอยาง จํานวน 18 คน 

 2.  ขอมูล เชิงปริมาณ ใชสถิติเชิงบรรยาย 

หรือสถิติเชิงพรรณนา (descriptive statistics) เปนเทคนิค  

ที่ใชในการอธิบายคุณลักษณะของกลุมตัวอยาง (sample 

profile) เชน รอยละ คาเฉลี่ย 

5. ขั้นตอนการดําเนินการวิจัย  

 ขั้นตอนการพัฒนาระบบบริหารกําลังคนทางการ
พยาบาลของกลุมการพยาบาล โรงพยาบาลสอง มีการ

ดําเนินการแบงเปน 2 ระยะ 

 ระยะที่ 1 การพัฒนาระบบบริหารกําลังคน

ทางการพยาบาล  ดํ า เนินการ เดือนตุ ล าคม 2557–

กันยายน 2558 

 ระยะที่ 2 ดําเนินการและติดตามประเมินผล

การพัฒนาระบบบริหารกําลังคนทางการพยาบาล เดือน

ตุลาคม 2558–กันยายน 2559  

 ระยะที่ 1 การพัฒนาระบบบริหารกําลังคน

ทางการพยาบาล มี 5 ขั้นตอน 

 ขั้นตอนที่  1 จัดทําแผนพัฒนาระบบบริหาร

กําลังคนและเสริมความรู 

 โดยการจัดกิจกรรมเสริมสรางความรู  ความ

เขาใจเกี่ยวกับการพัฒนาระบบการบริหารกําลังคน  ดวย
การประชุมกลุมเพื่อเพิ่มศักยภาพการปฏิบัติงานเพื่อมุง

ผลสัมฤทธิ์ดวยการจัดการบริหารกําลังคนเชิงกลยุทธ ตาม

แนวทาง HR Scorecard การพัฒนาสมรรถนะการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล มีการจัดกิจกรรม 2 วัน วันที่  18,19  

ธันวาคม 2557 ผูเขารวมการอบรมประกอบดวย หัวหนา

กลุ มการพยาบาล หั วหน างาน พยาบาลวิชาชีพที่

ปฏิบัติงานในกลุมการพยาบาลจํานวน 44 คน โดยแบงเปน 

2 รุน และดําเนินการประเมินสมรรถนะการบริหารกําลังคน

ทางการพยาบาล ของกลุมการพยาบาลโรงพยาบาลสอง 

 ขั้นตอนที่  2  การประเมินสถานการณการ

บริหารกําลังคนทางการพยาบาล 

 วิเคราะหสถานภาพปจจุบันดานการบริหาร
กําลังคนของกลุมการพยาบาล วิเคราะหจุดแข็ง จุดออน 

โอกาสและอุปสรรค เพื่อใหทราบความคาดหวังของ

ผูบริหารและผูมีสวนเกี่ยวของในการบริหารกําลังคน  

รวมทั้งพัฒนาแนวทางการบริหารกําลังคนใหสอดคลองกับ

ยุทธศาสตร  นโยบาย  เปาหมาย  ของกลุมการพยาบาล

ดวยการสนทนากลุม (Focus group) กับพยาบาลตัวแทน

หนวยงาน จํานวน 9 หนวยงาน หนวยงานละ 2 คน 

จํานวน 18 คน แลวจึงสรุปผลการดําเนินการประเมิน

สถานภาพปจจุบัน และวิเคราะหความคาดหวังของผูมีสวน
ไดสวนเสีย  

 ขั้นตอนที่  3  การกําหนดประเด็นยุทธศาสตร 

ดานการบริหารกําลังคน 

โดยนําขอมูลจากขั้นตอนที่ 2 พิจารณารวมกับ
ทิศทาง  นโยบาย  ยุทธศาสตร  และแผนบริหารกําลังคน

ของกลุมการพยาบาล  ใหมีความสอดคลองและสนับสนุน

ตอการบรรลุยุทธศาสตรของกลุมการพยาบาลในเบื้องตน 

ประมวลผลประเด็นยุทธศาสตร นํามาจัดลําดับความสําคัญ 

โดยใชเทคนิคการวิเคราะหสวนตาง (Gap Analysis) โดย

หาสวนตางระหวางความสําคัญประเด็นยุทธศาสตรการ
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บริหารกําลังคนที่คาดหวังกับสถานภาพปจจุบัน กําหนด

ประเด็นหลักดานการบริหารกําลังคน 

ขั้นตอนที่  4  การกําหนดเปาประสงคเชิงกล

ยุทธดานการบริหารกําลังคน และตัวชี้ วัดผลการ

ปฏิบัติงานของแตละเปาประสงค 

 กําหนดเปาประสงค เชิงกลยุทธดานการ

บริหารกําลังคนและตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของแตละ

เป าประสงค  ด ว ยการวิ เคราะห หาปจจั ยหลั กแห ง

ความสําเร็จของประเด็นยุทธศาสตรเพื่อกําหนดแรงเสริม 

แรงตาน (Force Field Analysis) เลือกปจจัยแหง

ความสําเร็จที่สําคัญ และมีความสัมพันธกับการบรรลุ
เปาหมาย กําหนดเปาประสงคเชิงกลยุทธ นําเปาประสงค

มาพิจารณาเปรียบเทียบกับกรอบมาตรฐานความสําเร็จ

ดานการบริหารกําลังคน 5 มิติ 

 ขั้นตอนที่  5  จัดทําบันทึกรายงานการบริหาร

กํ า ลั ง ค น เ ชิ ง ก ล ยุ ท ธ  เ ส น อ แ ผ น ก ล ยุ ท ธ ต อ

คณะกรรมการและจัดทําแผนงาน/โครงการ 

จัดทําแผนกลยุทธการบริหารกําลังคน (HR 

Scorecard Template) และโครงการรองรับแผนกลยุทธ  

ดําเนินการจัดทําแผนการบริหารกําลั งคน กลุมการ

พยาบาลโรงพยาบาลสอง พ.ศ. 2558–2559 นําเสนอการ 

บริหารกําลังคนตอคณะกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคล 

และผูอํานวยการโรงพยาบาลสอง กําหนดเปาหมาย

ตัวชี้วัด เปาประสงคเชิงกลยุทธ จากประเด็นยุทธศาสตร

การพยาบาลมากําหนดรายการตัวชี้วัดผลการดําเนินงาน

ดานการบริหารกําลังคน จัดทําโครงการ 

 ระยะที่ 2 ดําเนินการและติดตามประเมินผลการ

พัฒนาระบบบริหารกําลังคนทางการพยาบาล  

โดยการติดตามการพัฒนาระบบการบริหาร

กําลังคนทางการพยาบาล คุณภาพการพยาบาล และความ
พึงพอใจของพยาบาลตอระบบบริหารกําลังคนทางการ

พยาบาล 

 

ผลการศึกษา 
จากตารางพบวาผลการประ เมินสมรรถนะ

ก า ร บ ร ิห า ร กํา ล ัง ค น ข อ ง ห น ว ย ง า น ใ น ก ลุ ม ก า ร

พยาบาลโรงพยาบาลสอง สวนใหญจัดอยูในกลุมที่

ร ะ บ บ ก า ร บ ร ิห า ร ท ร ัพ ย า ก ร บ ุค ค ล ม ีค า ค ะ แ น น   

รอยละ 60 ขึ้นไปแตไมถึงรอยละ 80 จัดอยูในกลุม

ที่ประสบความสําเร็จบางสวน (Mixed Result)  ทั้ง 
9 หนวยงาน (ตารางที่ 1) 

จากตารางพบวา การบริหารกําลังคนของกลุม

การพยาบาล เปนกลุมที่ประสบความสําเร็จบางสวน 

(mixed result) ซึ่งมีระบบสมรรถนะการบริหารกําลังคนอยู

ในระดับปานกลางรอยละ 70.58 (ตารางที่ 2) 

 

 

 

ตารางท่ี 1 ผลการประเมินสมรรถนะการบริหารกําลังคนจําแนกตามหนวยงาน 

ลําดับที่ หนวยงาน ผลประเมิน HR Scorecard 

1 งานผูปวยนอก 70.55 
2  งานผูปวยใน 69.45 

3 งานอุบัติเหตุ ฉุกเฉิน 73.74 
4 งานหองคลอด 71.25 

5 งานผาตัดและวิสัญญี 72.09 
6 งานโรคไมติดตอ 71.45 
7 งานสุขภาพจิตยาเสพติด        69.25 

8 งานโรคติดตอ 67.46 
9 งานควบคุมและปองกันการติดเชื้อ 69.98 

คาเฉลี่ยของกลุมการพยาบาล (	X) 70.58 
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ตารางท่ี 2 ผลการประเมินสมรรถนะการบริหารกําลังคนของกลุมการพยาบาล โรงพยาบาลสอง จําแนกตามมิติของ HR Scorecard 

มิติการประเมินสมรรถนะ 
คาคะแนน 

เต็ม 

คาคะแนน 

การประเมิน 

รอยละของ 

การประเมิน 

มิติที่ 1 ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร 28 20.00 71.42 

มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 44 32.10 72.95 
มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 16 11.32 70.75 

มิติที่ 4 ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 16 10.65 66.56 
มิติที่ 5คุณภาพชีวิตและความสมดุลของชีวิตกับการทํางาน 28 19.12 68.28 

ผลการประเมินภาพรวม 132 93.19 70.58 

 

ตารางท่ี 3 ผลการวิเคราะหจุดแข็ง จุดออนโอกาส และอุปสรรคของกลุมการพยาบาล โรงพยาบาลสอง 

มิต ิ จุดแข็ง (strength) จุดออน (weakness) 

มิติท่ี 1  

ความสอดคลองเชิง 

กลยุทธ (Strategic 

HR alignment) 

1. การกําหนดโครงสราง แผนผัง 
การปฏิบัติงาน ชัดเจน นโยบาย 

2. ประกาศนโยบาย เปาหมาย ภารกิจขององคกรใหบุคลากร
ทราบ 

3. มีหนวยงานรับผิดชอบดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
กําหนดยุทธศาสตร การวางแผนพัฒนากําลังคนอยางชัดเจน 

4. มีการทํางานเปนทีม สรางเครือขายในการปฏิบัติงาน โดยมี
คณะทํางานทีมจากหนวยงานรวมกันดําเนินงาน 

1. จํานวนบุคลากรไมสมดุลกับภารกิจขององคกรที่
เพิ่มขึ้น 

2.ขาดการวางแผนพัฒนาบุคลากรอยางเปนระบบ 
เชน การจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล,การวิเคราะห

และกําหนดสมรรถนะเชิงวิชาชีพ,การพัฒนาและ
บริห า รกํ า ลั งค นขาดความชั ด เ จนทํ า ให ขา ด

ประสิทธิภาพในการควบคุมกระบวนการดําเนินงาน
และการประเมินผล 

มิติท่ี 2  

ประสิทธิภาพของการ

บริหารทรัพยากร

บุคคล(HRM program 

efficiency) 

1. มีการนําระบบสารสนเทศมาใชในกระบวนการบริหารงาน
บุคคลเพื่อสรางฐานขอมูลกําลังคน เชน ทะเบียนประวัติ การ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน คาจาง สวัสดิการ 
2. มีงบประมาณเพียงพอตอการบริหารและพัฒนาบุคลากร 

1. ไมมีกลไกการนําความคิดเห็นจากผลการประเมิน
ในทุกมิติ ไปปรับปรุงการบริหารทรัพยากรบุคคล 

2. การประเมินความคุมคา คุมทุนดานการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล 
3. ขาดศูนยกลางในการใหความรูดานการบริหาร

กําลังคน 

มิติท่ี 3  

ประสิทธิผลของการ
บริหารทรัพยากร

บุคคล(HRM program 
effectiveness) 

1. บุคลากรที่มีประสบการณในการทํางาน มีความรอบรู 

ความสามารถและเชี่ยวชาญในงานที่รับผิดชอบ ใหความ

รวมมือในการปฏิบัติงาน 

2. ปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคกร 

3. มีศักยภาพในการเรียนรู และพัฒนาตนเอง 

4. มีกิจกรรมโครงการสงเสริมดานความรู พัฒนาทักษะใหแก

บุคลากรการศึกษา การสนับสนุนในการทําวิจัยเพื่อพัฒนา

ความรู และทักษะในการปฏิบัติงาน 

5. มีเวทีแสดงความคิดเห็น และชองทางการสื่อสารในองคกร 

1. ขาดการนําผลการประเมินความพึงพอใจของ

บุคลากรตอการบริหารกําลังคนมาปรับปรุง 

2. นโยบาย ทิศทางการบริหารกําลังคน การพัฒนาบุ

คลกร และระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานขาด

ประสิทธิภาพ 

3. ขาดบุคลากรรุนใหมมาทดแทน และจํานวน

บุคลากรไมเพียงพอกับภาระงาน 

มิติท่ี 4  

ความพรอมรับดาน

การบริหารทรัพยากร

บุคคล (HRM 

accountability) 

1. การแตงตั้งคณะทํางาน 

2. เปดโอกาสใหขาราชการ และประชาชนสอบถามขอมูลดาน

การบริหารกํ าลังคนเกี่ ยวกับกฎระเบียบกระบวนการ

ดําเนินงาน การสรรหา คัดเลือก และบรรจุแตงต้ัง 

1. ขาดการปรับเปลี่ยนกระบวนทัศนดานคุณธรรม

จริยธรรมของบุคลากรภาครัฐ เพื่อใหสามารถพัฒนา

ระบบการทําความเขาใจดานคุณธรรมจริยธรรม 
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ตารางท่ี 3 ผลการวิเคราะหจุดแข็ง จุดออนโอกาส และอุปสรรค (ตอ) 

มิต ิ จุดแข็ง (strength) จุดออน (weakness) 

มิติท่ี 5  

คุณภาพชีวิตและความ

สมดุลของชีวิตกับการ

ทํางาน (Quality of 

work life) 

1. บุคลากรมีความสามัคคี ทํางานเปนทีมใหความรวมมือใน

การปฏิบัติงาน  

2. บุคลากรปฏิบัติงานมานาน มีความผูกพันกับองคกรโดยไม

คิดจะยาย  

3. จัดกิจกรรมเพื่อเสริมสรางบรรยากาศ ความสัมพันธใน

องคกร  

4. มีการจัดสภาพแวดลอมที่เอื้อตอการทํางาน  

1. บุคลากรขาดแรงจูงใจในการทํางาน 

2. ขาดกลไกในการเสริม สรางแรงจูงใจใหตรงกับ

ความตองการ และเอื้อประ โยชนตอบุคลากรสวน

ใหญ 

3. ไมมีการสํารวจความตองการและความพึงพอใจ

ของบุคลากรตอการจัดสวัสดิการของกลุมงาน 

 โอกาส (opportunity) อุปสรรค (treat) 

 1. การพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลเปนนโยบาย

ของรัฐบาล โดยมี กพร. เปนหนวยงานที่สนับสนุนการใช

ความรู   

2. กระทรวงใหความสําคัญและกําหนดเปนนโยบายหลัก 

1. กฎระเบียบขั้นตอนของระบบการบริหารกําลังคน

มาก ซ้ําซอน ทําใหลาชา  

2. ขาดการไดรับการยอมรับ 

 

ตารางท่ี 4  ประเด็นยุทธศาสตร ของกลุมการพยาบาล 

มิต ิ ประเด็นยุทธศาสตร 

มิติที่ 1 พัฒนาบุคลากรพยาบาลใหสอดคลองกับสมรรถนะของตําแหนง การวางแผนกําลังคน บูรณาการเครือขาย กําลังคน เพื่อสนับสนุนงาน 

มิติที่ 2 พัฒนาระบบการทํางาน แบบมีสวนรวมในทุกขั้นตอนการทํางาน และทุกภาคสวน 

มิติที่ 3 พัฒนาเปนองคกรแหงการเรียนรูดานงานวิจัย นวัตกรรม และการจัดการความรูดานสุขภาพ  

มิติที่ 4 พัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

มิติที่ 5 สงเสริมสุขภาพ สรางสรรคทีมงาน พัฒนาคุณภาพชีวิต ตลอดจนความสัมพันธระหวางหนวยงาน 

 

ตารางท่ี 5 เปาประสงคเชิงกลยุทธดานการบริหารกําลังคนของกลุมการพยาบาล 

มิต ิ เปาประสงคเชิงกลยุทธ 

มิติที่ 1 
ความสอดคลองเชิงกลยุทธ (Strategic HR 

alignment) 

1.มีแผนการพัฒนาความรู ความสามารถ ทักษะและสมรรถนะที่เหมาะสม 
กับการปฏิบัติงาน 

2. มีการกําหนดสมรรถนะของตําแหนงใหเหมาะสม 
3. มีระบบการประเมินสมรรถนะเชิงวิชาชีพ และวางกําลังคนอยางเหมาะสม 

มิติที่ 2  
ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

(HRM program efficiency)   

1. มีการสรางระบบการทํางานแบบมีสวนรวม 
2. มีการพัฒนาบุคลกรใหมีทักษะในการประสานงานทั้งภายในและภายนอกองคกร 

3. มีการปรับปรุงโครงสรางใหเหมาะสมกับบทบาทภารกิจ 

มิติที่ 3  

ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
(HRM program effectiveness) 

1.มีการสนับสนุนการพัฒนางานวิจัย นวัตกรรมและองคความรูดานสุขภาพ 

2. มีการนําผลงานวิจัยมาใชประโยชน และการจัดการความรู 
3. สรางชองทางการเผยแพรงานวิจัย นวัตกรรม และการจัดการความรู 

มิติที่ 4  
ความพรอมรับดานการบริหารทรัพยากรบุคคล  

(HRM accountability) 

1.มีการพัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
2.จัดทําตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานรายบุคคล 

3.มีระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความโปรงใส เปนธรรม ตรวจสอบได 

มิติที่ 5 

คุณภาพชีวิตและความสมดุลของชีวิตกับการ
ทํางาน(Quality of work life) 

1. สงเสริมใหพยาบาลมีสุขภาพและคุณภาพชีวิตท่ีดี 

2. มีการสรางสภาพแวดลอมที่ดี 
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รอยละความสําเร็จของตัวชี้วัดคุณภาพทางการ

พยาบาล ผานเกณฑมาตรฐานของสํานักการพยาบาลของ 

กลุมการพยาบาล โรงพยาบาลสอง เปนรอยละ 81.82 

(ตารางที่ 6)

ตารางท่ี 6 ตัวชี้วัดคุณภาพทางการพยาบาล ผานเกณฑมาตรฐานของสํานักการพยาบาล 

ตัวชี้วัด เปาหมาย 2557 2558 2559 

1.  ประสิทธิภาพของการใชกระบวนการพยาบาล > 80% 76.54% 79.38% 81.34% 

2.  รอยละความสมบูรณการบันทึกทางการพยาบาล > 80% 79% 88.25% 93.24% 

3.  รอยละความพึงพอใจตอการดูแลผูปวยในการระงับปวด > 80% 76.24% 75.64% 80% 

4.  ความปลอดภัยในตัวชี้วัด Patient Safety Goal     

    - จํานวนAdministration error ระดับ E ขึ้นไป 0 0 0 0 

    - จํานวน Patient Identification ผิดพลาด 0 0 0 0 

    - รอยละการเกิด Phlebitis <0.5 0.18% 0.32% 0% 

    - จํานวนครั้งของการเกิด Preventing patient fall 0 3 3 1 

    - จํานวนครั้งของการผิดพลาดจากการใชVerbal or telephone order 0 2 3 1 

     - จํานวนคร้ังของการเกิดแผลกดทับระดับ 2-4 0 7 3 1 

     - อัตราการติดเชื้อ CAUTI < 0.5 0.39 0.45 0.39 

5.  รอยละการดูแลขณะสงตอ > 90% 94.70% 96.80% 97.16% 

6.  รอยละผูปวยในคลินิกโรคเร้ือรังไดรับคําแนะนําเกี่ยวกับการปรับเปลี่ยน 

    พฤติกรรมสุขภาพครบตามเกณฑ 

> 80% 88% 86% 92% 

7.  รอยละผูปวยมีความสามารถดูแลตัวเอง > 80% 95% 97% 97% 

8.  รอยละความพึงพอใจตอการดูแลผูปวยระยะสุดทาย > 80% 79% 79% 80% 

9.  รอยละความพึงพอใจตอบริการพยาบาลผูปวยนอก > 80% 70.10% 69.60% 73% 

10. รอยละความพึงพอใจตอบริการพยาบาลผูปวยใน > 80% 78.20% 70.80% 80% 

11. รอยละขอรองเรียนเกี่ยวกับพฤติกรรมบริการ < 5% 4.80% 5.20% 3.80% 

12. รอยละความเสี่ยงดานปฏิบัติการพยาบาล < 10% 9.40% 9.50% 2.50% 

13. จํานวนครั้งของบุคลากรไดรับอุบัติเหตุจากการสัมผัสของมีคมเลือดสารคัดหล่ัง 

     ขณะปฏิบัติงาน 

1 2 3 1 

14. รอยละของบุคลากรทางการพยาบาลมีสมรรถนะเชิงวิชาชีพตามเกณฑที่ 

     กําหนด 

80% NA NA 90% 

15. รอยละของหนวยบริการพยาบาลผานเกณฑการประเมินคุณภาพการพยาบาล  

     (QA) ระดับ 3 

100% 77.78% 88.89% 100% 

16. รอยละของบุคลากรทางการพยาบาลผานเกณฑการประเมินมาตรฐานจริยธรรม 

     วิชาชีพ 

90% NA 95.24% 98.21% 

17. รอยละความพึงพอใจในบรรยากาศการทํางานของบุคลากรทางการพยาบาล 80% 70.30% 72.80% 75.88% 
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วิจารณ 
ผลการพัฒนาระบบบริหารกําลั งคนทางการ

พยาบาล ของกลุมการพยาบาลโรงพยาบาลสองมีความ

สอดคลองกับงานวิจัยตลอดจนแนวคิดหลักในการพัฒนาระบบ

บริหารกําลังคนสงผลตอการจัดบริการทางการพยาบาล ทําให

คุณภาพการพยาบาลมีแนวโนมที่ดี และบุคลากรมีความพึงพอใจ

ในระบบบริหารกําลังคนทางการพยาบาลที่ไดรับการพัฒนา ตาม 

มิติ  HR Scorecard โดยมีการพัฒนาระบบการประเมิน

สมรรถนะเชิงวิชาชีพ พัฒนาระบบการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานดานการบริหารกําลังคนทางการพยาบาล และ

สงเสริมสุขภาพ พัฒนาคุณภาพชีวิต ความสัมพันธระหวาง
หนวยงาน(10) ซึ่งสอดคลองกับวัลลยา บุญรอด ที่ไดศึกษาการ

พัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาล

พระมงกุฎเกลาผูบริหาร และผูมีสวนเกี่ยวของตองดํารงรักษา 

และสงเสริมปจจัยดานความพึงพอใจ ความผูกพันธตอองคกร 

และบรรยากาศองคกร ในขณะเดียวกันตองเรงพัฒนาลักษณะ

งานของบุคลากรใหมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น เพื่อรักษาบุคลากร 

และเพิ่มคุณภาพการพยาบาล(11)  เปนไปตามทฤษฎีการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลเชนเดียวกับศาสตราจารยคลินิก เกียรติคุณ 

นายแพทยปย ะสกล สกลสัตยาทร รัฐมนตรีวาการ
กระทรวงสาธารณสุข ประกาศนโยบายขอหนึ่ งของ

กระทรวงสาธารณสุข ในวันที่  24 สิ งห าค  2558 ณ 

กระทรวงสาธารณสุขวา “การใหความสําคัญในการพัฒนา 

กําลังคนเนื่องจากถาบุคลากรของกระทรวงสาธารณสุขมี

ศักยภาพประชาชนจะไดประโยชน โดยการพัฒนานั้น

จะตองพัฒนาทั้งการผลิต การคัดเลือกสรรหา การใช

กําลังคนตองมีประสิทธิภาพ และการสรางขวัญกําลังใจ”

โดยมีแนวคิดวา Human resource is everything สวน

Donabedian มีแนวคิดในการใชทฤษฎีเชิงระบบเปนกรอบ
แนวคิดในการประเมินคุณภาพงานเพื่อกําหนดผลลัพธ 

ตัวชี้วัดของงานจากการพัฒนาระบบบริหารกําลังคน

ทางการพยาบาลโดยใชกรอบแนวคิดของ Donabedian 

พบวาองคประกอบของ โครงสราง กระบวนการ และ

ผลลัพธ มีความสัมพันธตอกัน กลาวคือการมีโครงสราง

การบริการที่ดี จะสงผลตอกระบวนการใหบริการใหมี

คุณภาพ และเมื่อกระบวนการใหบริการมีคุณภาพจะสงผล

ใหผลลัพธที่เกิดขึ้นมีคุณภาพดวย เชนเดียวกับการศึกษา

ของ มาริสา ไกรฤกษ, Hander, Isse &Turnock(12-13) ทํา
ใหไดรับประโยชนจากการพัฒนาเชิงระบบคือความชัดเจน

ของการนําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลมาใช

พัฒนาระบบการบริหารกําลังคนทางการพยาบาลตามมิติ 

HR Scorecard เพื่อใหไดผลลัพธที่ดีและเปนการยกระดับ

ประสิทธิภาพและคุณภาพการพยาบาล จากผลการพัฒนา

ร ะบบการบริ ห ารกํ าลั ง คนของกลุ มการพยาบาล 

โรงพยาบาลสอง มีการออกแบบการพัฒนาบนฐานขอมูล 

(information) ที่ถูกตอง ทันสมัย มีการพัฒนานวัตกรรม 

( innovation)  ด านการบริหารกําลั งคนให เอื้ อต อการ
ปฏิบัติงานของพยาบาล เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานสงเสริมใหเกิดความกาวหนาในวิชาชีพ และ

สนับสนุนความสําเร็จของยุทธศาสตรของกลุมการพยาบาล

โดยมีการบูรณาการ (Integration) การพัฒนาใหครอบคลุม

ทั้ง 5 มิติ ของ HR Scorecard มีเปาหมายเพื่อใหเกิดการ

พัฒนา และเพิ่มสมรรถนะของกําลังคนในองคกรใหมีความ

เขมแข็ง และสอดรับกับภารกิจขององคกร ซึ่งสอดคลองกับ

นโยบายของปลัดกระทรวงสาธารณสุขที่ใหยึดหลักการ

ทํางาน 3I คือ การใชขอมูลที่เปนจริง การบูรณาการ
ตัวชี้วัด และการทํางานโดยสะทอนใหเห็นนวัตกรรมการ

พัฒนางาน 

 

สรุป 
การพัฒนาระบบบริหารกําลังคนทางการพยาบาล ของ

กลุมการพยาบาลโรงพยาบาลสอง สามารถเพิ่มคุณภาพการ

จัดบริการของโรงพยาบาลสองไดการบริหารกําลั งคนที่มี

ประสิทธิภาพ และประสิทธิผล มีความคุมคา ทําใหสามารถบรรลุ

พันธกิจ เปาหมายที่ตั้งไว สงผลตอคุณภาพบริการทางการ

พยาบาล ที่มีคุณคายิ่งขึ้น 
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