
 
บทที่  2 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
 ในการวิจัยคร้ังนี้เปนการศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะของเจาพนักงานเวชสถิติ
และพัฒนาสมรรถนะของเจาพนักงานเวชสถิติโรงพยาบาลบางกรวย จังหวัดนนทบุรี โดยผูวิจัย 
ไดศึกษาคนควาแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวของดังนี้ 
 1.  แนวคิดและทฤษฏีที่เกี่ยวของ 
  1.1  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนา 
  1.2  แนวคิดการพัฒนาบุคลากร 
  1.3  แนวคิดเรื่องการบริการ 
  1.4  แนวคิดเรื่องสมรรถนะ  
  1.5  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจ 
  1.6  การปฏิบัติงานและมาตรฐานการปฏิบัติงาน 
 2.  งานเวชระเบียน 
  2.1  ความหมายของงานเวชระเบียน 
    2.2  ความสําคัญของงานเวชระเบียน 
    2.3  มาตรฐานกําหนดตําแหนงเจาพนักงานเวชสถิติ 
  2.4  ลักษณะการปฏิบัติงานของเจาพนักงานเวชสถิติ 
 3.  ขอมูลของโรงพยาบาลบางกรวย จังหวัดนนทบุรี 
 4. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
1.  แนวคิดและทฤษฏีท่ีเก่ียวของ 
 1.1  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการพัฒนา 
  1.1.1  ความหมายของการพัฒนา 
 คําวา “การพัฒนา” ใชในภาษาอังกฤษวา “Development” นํามาใชเปนคําเฉพาะ และใช
ประกอบคําอื่นก็ได เชน การพัฒนาประเทศ การพัฒนาชนบท การพัฒนาเมือง การพัฒนาขาราชการ 
เปนตน การพัฒนาจึงถูกนําไปใชโดยท่ัวไปและมีความหมายแตกตางกัน การพัฒนานั้นไดมีผูให
ความหมายเอาไวหลายความหมาย ซ่ึงอาจจําแนกออกไดดังนี้ ความหมายทั่วไป ความหมายจาก 
รูปศัพท ความหมายทางเศรษฐศาสตรความหมายทางพัฒนาบริหารศาสตร ความหมายการวางแผน 
ความหมายทางเทคโนโลยีความหมายเกี่ยวกับการปฏิบัติ และความหมายทางพุทธศาสนา  
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 ความหมายทั่วไป 
 ปกรณ  ปรียากร (2538 : 5) ไดใหความหมายของการพัฒนา หมายถึง การเปรียบเทียบ
ทางดานคุณภาพระหวางสภาพการณของส่ิงใดสิ่งหนึ่งชวงเวลาที่ตางกัน กลาวคือ ถาในปจจุบัน
สภาพการณของสิ่งนั้นดีกวาสมบูรณกวาก็แสดงวาเปนการพัฒนา  
 ยุวัฒน  วุฒิเมธี (2547 : 1) ไดใหความหมายของการพัฒนา หมายถึง การกระทําใหเกิด 
การเปลี่ยนแปลงจากสภาพหนึ่งไปสูอีกสภาพหนึ่งที่ดีกวาเดิมอยางเปนระบบ หรือการทําใหดีขึ้น
กวาสภาพเดิมที่เปนอยูอยางเปนระบบ  
 สนธยา  พลศรี (2547 : 2) ไดใหความหมายของการพัฒนาหมายถึง การเปลี่ยนแปลงสิ่ง
ใดสิ่งหนึ่งใหเกิดคุณภาพดีขึ้นกวาเดิม ความหมายนี้นับวาเปนความหมายที่รูจักกันโดยทั่วไป เพราะ
นํามาใชมากกวาความหมายอื่น แมไมเปนที่ยอมรับของนักวิชาการก็ตาม 
 สรุปไดวา การพัฒนาในความหมายโดยทั่วไป หมายถึง การกระทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลง
จากสภาพหนึ่งไปสูอีกสภาพหนึ่งใหดียิ่งขึ้น 
 ความหมายจากรูปศัพท  
 ปกรณ  ปรียากร (2538 : 5)  ไดใหความหมายของการพัฒนาจากรูปศัพท   หมายถึง  
การเปลี่ยนแปลงทีละเล็กละนอย โดยผานลําดับขั้นตอนตางๆ ไปสูระดับที่สามารถขยายตัวขึ้น
เติบโตขึ้น มีการปรับปรุงใหดีขึ้น หรืออาจกาวหนาไปถึงขั้นที่อุดมสมบูรณเปนที่นาพอใจ 
 ราชบัณฑิตยสถาน (2548 : 779) ไดใหความหมายของการพัฒนาจากรูปศัพท หมายถึง 
การทําความเจริญ การเปลี่ยนแปลงในทางที่เจริญขึ้น การคลี่คลายไปในทางดี ถาเปนกริยา ใชคําวา 
“พัฒนา” หมายความวา ทําใหเจริญ คือ ทําใหเติบโตงอกงามมากขึ้น เชน เจริญทางไมตรี  
 สนธยา  พลศรี (2547 : 2) ไดใหความหมายของการพัฒนาจากรูปศัพท หมายถึง  
การเปลี่ยนแปลงสิ่งใดสิ่งหนึ่งใหเกิดความเจริญเติบโตงอกงามและดีขึ้นจนเปนที่พึงพอใจ ความหมาย
ดังกลาวนี้เปนที่มาของความหมายในภาษาไทยและเปนแนวทางในการกําหนดความหมายอื่น ๆ 
 สรุปไดวา การพัฒนาโดยความหมายจากรูปศัพท หมายถึง การเปลี่ยนแปลงสิ่งใดสิ่งหนึ่ง
ใหเกิดใหดีขึ้นจนเปนที่พึงพอใจ โดยการเปลี่ยนแปลงทีละเล็กละนอย โดยผานลําดับขั้นตอนตาง ๆ
ไปสูระดับที่สามารถขยายตัวขึ้น 
 ความหมายทางเศรษฐศาสตร  
 ณัฐพล  ขันธไชย (2527 : 2) ไดใหความหมายของการพัฒนาทางเศรษฐศาสตร หมายถึง 
ความเจริญเติบโต โดยเนนความเจริญเติบโตทางดานเศรษฐกิจเปนสําคัญ เชน ผลผลิตรวมของ
ประเทศเพิ่มขึ้น รายไดประชาชาติเพิ่มขึ้น รายไดเฉลี่ยตอหัวตอคนของประชากรเพิ่มขึ้น   
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 เสถียร  เชยประทับ (2528 : 9) ไดใหความหมายของการพัฒนาทางเศรษฐศาสตร 
หมายถึง  มีการขยายตัวทางเศรษฐกิจมากขึ้น ประชากรมีรายไดเพียงพอที่สามารถตอบสนอง      
ความตองการพื้นฐานของตนได  
 สนธยา  พลศรี (2547 : 2-3) ไดใหความหมายของการพัฒนาทางเศรษฐศาสตร หมายถึง
ความเจริญเติบโตแตเปนความเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจ ตามเนื้อหาของวิชาเศรษฐศาสตร 
ซ่ึงเปนการเนนความหมายเชิงปริมาณ คือ การเพิ่มขึ้นหรือการขยายตัวทางเศรษฐกิจมากกวา 
ดานอื่น ๆ 
 สรุปไดวา การพัฒนาโดยความหมายทางเศรษฐศาสตร หมายถึง การเพิ่มขึ้น และ        
การขยายตัวทางเศรษฐกิจ 
 ความหมายทางพัฒนบริหารศาสตร  
 นักพัฒนบริหารศาสตรไดใหความหมายของ “การพัฒนา” เปน 2 ระดับ คือ ความหมาย
อยางแคบและความหมายอยางกวาง ความหมายอยางแคบ การพัฒนา หมายถึง การเปลี่ยนแปลงใน
ตัวระบบกระทําการใหดีขึ้นอันเปนการเปลี่ยนแปลงในดานคุณภาพเพียงดานเดียว สวนในความหมาย
อยางกวางนั้น การพัฒนาเปนกระบวนการของการเปลี่ยนแปลงในตัวระบบกระทําการทั้งในดาน
คุณภาพ ปริมาณและสิ่งแวดลอมใหดีขึ้นไปพรอมๆ กัน ไมใชดานใดดานหนึ่งเพียงดานเดียว 
 สนธยา  พลศรี (2547 : 3) ไดใหความหมายของการพัฒนา หมายถึงการเปลี่ยนแปลง 
ของสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ทั้งในดานคุณภาพ (ดีขึ้น) ปริมาณ (มากขึ้น) และสิ่งแวดลอม (มีความเหมาะสม
ไมใชการเปลี่ยนแปลงดานใดดานหนึ่งเพียงดานเดียว) 
 สรุปไดวา การพัฒนาโดยความหมายทางพัฒนบริหารศาสตร หมายถึง การพัฒนา 
เปนกระบวนการของการเปลี่ยนแปลงในตัวระบบกระทําการทั้งในดานคุณภาพ ปริมาณและ
ส่ิงแวดลอมใหดีขึ้นไปพรอม ๆ กัน 
 ความหมายทางการวางแผน  
  นิรันดร  จงวุฒิเวศย และพูนศิริ  วัจนะภูมิ (2534 : 91-92) ไดใหความหมายของการพัฒนา
ทางการวางแผนหมายถึง เร่ืองเกี่ยวกับการชักชวน การกระตุนเพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลงดวยการ
ปฏิบัติตามแผนและโครงการอยางจริงจัง เปนไปตามลําดับขั้นตอนตอเนื่องกันเปนวงจรโดยไมมี
การสิ้นสุด  
 อัจฉรา  โพธิยานนท (2539 : 11) ไดใหความหมายของการพัฒนาทางการวางแผน หมายถึง  
การพัฒนาเปนหนาที่ (Function) ของการวางแผนและการจัดการ ดังนี้ 
  เมื่อ D = f  (P + M) 
   D = Development คือ การพัฒนา 
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   P = Planning คือ การวางแผน 
   M = Management คือ การบริหารงานหรือการจัดการ 
 ดังนั้น การพัฒนา จะเกิดขึ้นไดดวยการวางแผนที่ดีมีการบริหารงานและการจัดการ  
อยางเปนระบบทําใหการดําเนินการเปนไปอยางตอเนื่องและมีประสิทธิภาพ 
 สนธยา  พลศรี (2547 : 4) ไดใหความหมายของการพัฒนาทางการวางแผน  หมายถึง 
การเปลี่ยนแปลงที่ เกิดขึ้นจากการเตรียมการของมนุษยไวลวงหนาในลักษณะของแผน  
และโครงการ แลวบริหารจนประสบความสําเร็จตามวัตถุประสงค/เปาหมายที่วางไว เห็นไดวา
ความหมายของการพัฒนาทางการวางแผนกําหนดใหการพัฒนาเปนกิจกรรมของมนุษยเกิดขึ้นจาก
การเตรียมการไวลวงหนาเทานั้น การเปลี่ยนแปลงที่ไมไดเกิดจากการวางแผนโดยมนุษย ไมใชการ
พัฒนาในความหมาย 
 สรุปไดวา การพัฒนาโดยความหมายทางการวางแผน หมายถึง การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 
จากการเตรียมการของมนุษยไวลวงหนา ในลักษณะของแผนและโครงการ แลวบริหารจนประสบ
ความสําเร็จ ซ่ึงเปนไปตามลําดับขั้นตอนตอเนื่องกันเปนวงจร 
 ความหมายทางเทคโนโลยี  
    นิรันดร  จงวุฒิเวศย และพูนศิริ  วัจนะภูมิ (2534 : 95) ไดใหความหมายของการพัฒนา
ทางเทคโนโลยี หมายถึง การเปลี่ยนแปลงระบบอุตสาหกรรม และการผลิตดวยเทคโนโลยีที่ทันสมัย 
ดวยนักวิทยาศาสตรนักประดิษฐ ทําใหสังคมเปลี่ยนแปลงจากสังคมประเพณีนิยม เปนสังคม
สมัยใหมที่ทันสมัย 
 สนธยา พลศรี (2547 : 3) ไดใหความหมายของการพัฒนาทางเทคโนโลยี  หมายถึง  
การเปลี่ยนแปลงสังคมใหทันสมัยดวยความเจริญกาวหนาทางวทิยาศาสตรและเทคโนโลยี   
 สรุปไดวา การพัฒนาโดยความหมายทางเทคโนโลยี หมายถึง การเปลี่ยนแปลงสังคมให
ทันสมัยดวยความเจริญกาวหนาทางวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีดวยนักวิทยาศาสตรและ 
นักประดิษฐ ทําใหสังคมเปลี่ยนแปลงจากสังคมประเพณีนิยม เปนสังคมสมัยใหมที่ทันสมัย 
 ความหมายเกี่ยวกับการปฏิบัติ  
 นิรันดร  จงวุฒิเวศย และพูนศิริ  วัจนะภูมิ (2534 : 13) ไดใหความหมายของการพัฒนา
เกี่ยวกับการปฏิบัติ หมายถึง การชักชวนหรือการกระตุนใหเกิดการเปลี่ยนแปลงโดยการปฏิบัติ   
ตามแผนและโครงการอยางจริงจังเปนลําดับขั้นตอนตอเนื่องกันในลักษณะที่เปนวงจรมีการสิ้นสุด  
 สนธยา  พลศรี  (2547 : 4)  ไดใหความหมายของการพัฒนาเกี่ยวกับการปฏิบัติ  หมายถึง 
ความหมายตอเนื่องจากความหมายทางการวางแผนโดยมุงเนนถึงการนําแผนและโครงการไป
ดําเนินการอยางจริงจังและอยางตอเนื่อง เพราะถึงจะมีแผนและโครงการแลวแตถาหาก ไมมีการ
นําไปปฏิบัติการพัฒนาก็ไมสามารถเกิดขึ้นได 

 
 



 13

 สรุปไดวา การพัฒนาโดยความหมายเกี่ยวกับการปฏิบัติ หมายถึง การชักชวนหรือการ
กระตุนใหเกิดการเปลี่ยนแปลง โดยมุงเนนถึงการนําแผนและโครงการไปดําเนินการอยางจริงจัง
และอยางตอเนื่อง  
 ความหมายทางพุทธศาสนา  
 พระราชวรมุนี   (ประยุทธ  ปยุตฺโต)  (2530 : 16-18)  ไดใหความหมายของการพัฒนา
ในทางพุทธศาสนา หมายถึง การพัฒนามาจากคําภาษาบาลีวา วัฒนะ แปลวา เจริญ ซ่ึงแบงออกได
เปน 2 สวน คือ การพัฒนาคน  เรียกวา ภาวนา กับการพัฒนาสิ่งอื่นๆ ที่ไมใชคน เชน วัตถุ  
ส่ิงแวดลอมตาง ๆ เรียกวา พัฒนาหรือ วัฒนา เชนการสรางถนน บอน้ํา อางเก็บน้ํา เปนตนซึ่งเรื่อง
ของการเพิ่มพูนขยายทําใหมากหรือทําใหเติบโตขึ้นในทางวัตถุและไดเสนอขอคิดไววา คําวา         
การพัฒนา หรือคําวา เจริญนั้น ไมไดแปลวาทําใหมากขึ้นเพิ่มพูนขึ้นอยางเดียวเทานั้น แตมีความหมาย
วา ตัดหรือทิ้ง เชน เจริญพระเกศา หรือตัดผมมีความหมายวา รก เชน นุสิยา โลกวฑฺฒโน แปลวา 
อยาเปนคนรกโลกอีกดวย ดังนั้น การพัฒนาจึงเปนสิ่งที่ทําแลวมีความเจริญจริง ๆ คือ ตองไมเกิด
ปญหาติดตามมาหรือไมเสื่อมลงกวาเดิม ถาเกิดปญหาหรือเสื่อมลง ไมใชเปนการพัฒนา แตเปน
หายนะซึ่งตรงกันขามกับการพัฒนา   
 สนธยา  พลศรี (2547 : 4) ไดใหความหมายของการพัฒนาในทางพุทธศาสนา หมายถึง 
การพัฒนาคนใหมีความสุขมีสภาพแวดลอมที่เหมาะสม การพัฒนาในความหมายนี้มีลักษณะ
เดียวกันกับการพัฒนาในความหมายทางดานการวางแผน โดยเปนเรื่องของมนุษยเทานั้น แตกตาง
กันเพียงการวางแผนใหความสําคัญที่วิธีการดําเนินงาน สวนพุทธศาสนามุงเนนผลที่เกิดขึ้น 
คือ  ความสุขของมนุษยเทานั้น  
 สรุปไดวา การพัฒนาโดยความหมายทางพุทธศาสนา หมายถึง การพัฒนาคนใหมีความสุข   
มีสภาพแวดลอมที่เหมาะสม ซ่ึงแบงออกไดเปน 2 สวน คือ การพัฒนาคน เรียกวา ภาวนากับการพัฒนา
ส่ิงอื่น ๆ ที่ไมใชคน เชน วัตถุและสิ่งแวดลอมตาง ๆ เรียกวา พัฒนา หรือ วัฒนา เชน การสรางถนน 
บอน้ํา อางเก็บน้ํา เปนตน ซ่ึงมุงเนนผลที่เกิดขึ้น คือ ความสุข 
 ความหมายทางสังคมวิทยา 
 ฑิตยา สุวรรณชฏ (2527 : 354) ไดใหความหมายของการพัฒนาในทางสังคมวิทยา หมายถึง 
การเปลี่ยนแปลงโครงสรางของสังคม ซ่ึงไดแก คน กลุมคน การจัดระเบียบความสัมพันธทางสังคม 
ดวยการจัดสรรทรัพยากรของสังคมอยางยุติธรรมและมีประสิทธิภาพ  
 สนธยา  พลศรี (2547 : 5) ไดใหความหมายของการพัฒนาในทางสังคมวิทยา หมายถึง 
การเปลี่ยนแปลงมนุษยและสิ่งแวดลอมใหมีความสุข และมีลักษณะเชนเดียวกับความหมาย       
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ทางการวางแผน คือดวยวิธีการจัดสรรทรัพยากรของสังคมอยางยุติธรรมและมีประสิทธิภาพ        
ซ่ึงนักวางแผน เรียกวา การบริหารและการจัดการนั่นเอง 
 สทรีเทน  (Streeten.  1972 : 3) ไดใหความหมายของการพัฒนาในทางสังคมวิทยา  หมายถึง 
เปาหมายและกระบวนการที่ครอบคลุมถึงการเปลี่ยนแปลงทัศนคติของคนตอชีวิตและการทํางาน 
การเปลี่ยนแปลงสถาบันตางๆ ทางสังคม วัฒนธรรมและการเมืองอีกดวย 
 สรุปไดวา การพัฒนาโดยความหมายทางสังคมวิทยา หมายถึง การเปลี่ยนแปลง
โครงสรางของสังคม การพัฒนาดานจิตใจ แบบแผน พฤติกรรม รวมตลอดทั้งความสัมพันธของคน
ในสังคมเพื่อแกปญหาตาง ๆ ในสังคม 
 ความหมายทางดานการพัฒนาชุมชน 
 สมศักดิ์  ศรีสันติสุข (2525 : 179) ไดใหความหมายของการพัฒนาในทางดานการพัฒนา
ชุมชน หมายถึง การที่คนในชุมชนและสังคมโดยสวนรวมไดรวมกันดําเนินกิจกรรมเพื่อปรับปรุง
ความรูความสามารถของตนเอง และรวมกันเปลี่ยนแปลงคุณภาพชีวิตของตนเองชุมชนสังคม 
ใหดีขึ้น 
 ยุวัฒน  วุฒิเมธี (2547 : 2) ไดใหความหมายของการพัฒนาในทางดานการพัฒนาชุมชน 
หมายถึง การพัฒนาเปนเสมือนกลวิธีหรือมรรควิธี (Mean) ที่ทําใหเกิดผล (Ends) ที่ตองการ คือ 
คุณภาพชีวิต ชุมชน และสังคมดีขึ้น 
 สนธยา  พลศรี (2547 : 5) ไดใหความหมายของการพัฒนาในทางดานการพัฒนาชุมชน 
หมายถึง กระบวนการเปลี่ยนแปลงของสิ่งใดสิ่งหนึ่งใหดีขึ้นทั้งทางดานคุณภาพ ปริมาณและ
ส่ิงแวดลอม ดวยการวางแผนโครงการและดําเนินงานโดยมนุษย เพื่อประโยชนแกตัวของมนุษยเอง 
 สรุปไดวา การพัฒนาโดยความหมายทางดานการพัฒนาชุมชน หมายถึง วิธีการเปลี่ยนแปลง
มนุษยและสังคมมนุษยใหดีขึ้น แตนักพัฒนาชุมชนมุงเนนที่มนุษยในชุมชนตองรวมกันดําเนินงาน
และไดรับผลจากการพัฒนารวมกัน 
 การพฒันามีความหมายในหลายนัยซ่ึงอาจจําแนกไดดังนี ้ติน  ปรัชญพฤทธิ์ (2549 : 174 – 
177) 
                  การพัฒนา  หมายถึง  การเปลี่ยนแปลงครั้งสําคัญๆ ของสังคมจากสภาพหนึ่งไปสู          
อีกสภาพหนึ่งที่มีคุณคามากกวาหรือดีกวา มองในแงนี้การพัฒนาเศรษฐกิจเปนเพียงดานหนึ่งของ
การเปลี่ยนแปลงทั้งหมดของสังคม แตเปนการเปลี่ยนแปลงที่วดัผลไดอยางชัดเจน 
 การพัฒนา  หมายถึง  การยกระดับความเปนอิสระของระบบและปจเจกบุคคลที่จะใช
ดุลพินิจในการเลือก (Alternatives) หลายๆทาง โดยไมตองตกอยูภายใตอิทธิพล/ผลกระทบของ
สภาพแวดลอมแตเพียงฝายเดียว กลาวอีกนัยหนึ่งไดวาการพัฒนา รวมถึงความสามารถของระบบ
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ปจเจกบุคคลที่จะควบคุมสภาพแวดลอมใหเปนไปในทิศทางที่ตนตองการ การปรับตัว การควบคุม
สภาพแวดลอมจึงเปนปจจัยที่สําคัญของการพัฒนา 
 การพัฒนาเปนแนวความคิดเชิงปทัสถาน ซ่ึงเทียบไดกับการปรับปรุงใหดีขึ้น การปรับปรุง
ดังกลาวนี้ รวมถึงการปรับปรุงสภาพการณที่สนองตอบความตองการของมนุษย การมีรายไดขั้นต่ํา
ที่มนุษยจะสามารถดํารงชีวิตอยูไดหรือการขจัดความยากจน การมีงานทํา การมีโอกาสในชีวิต
ทรัพยสิน การลดความไมเสมอภาคใหนอยลง นอกจากนี้การพัฒนา ยังรวมใหการศึกษาเพื่อให
ประชาชนสามารถอานออกเขียนได การมีสวนรวมในการปกครอง การบริหาร ความปราศจากการ
กดขี่ทางเพศและมลพิษตาง ๆ   
 การพัฒนา หมายถึง ความเปลี่ยนแปลงและการแปลงรูปของสังคมที่เปนขั้นตอน มีความ
ตอเนื่องที่จะสนองตอบขอเรียกรองของปจเจกบุคคลองคการชาติ (และกลุมยอยตาง ๆ ในชาติ)  
ดวยเหตุนี้ การศึกษาถึงการพัฒนาจึงตองเกี่ยวของถึงการศึกษาถึงความปรารถนาเปาหมาย ความใฝฝน
ทะเยอทะยาน การรับรูของบุคคลและหนวยการปกครองการบริหารของชาติหรือชุมชน 
 องคการสหประชาชาติไดใหความหมายของการพัฒนาไวเปน 2 ระยะ คือ ระยะกอน      
ป ค.ศ. 1914 การพัฒนาหมายถึง การสรางรัฐสมัยใหมที่มีพื้นฐานอยูบนวัฒนธรรมเครื่องจักร         
การแบงงานกันทํา ซ่ึงรวมถึงการแบงแยกโครงสรางและภารกิจที่เฉพาะเจาะจง มีการตั้งบริษัท 
โรงงาน ระบบราชการ การมีความเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจในการเพิ่มรายไดประชาชาติตอหัว  
การมีทุนนิยมภายใตระบบเศรษฐกิจเสรี มีการปกครอง การบริหารแบบประชาธิปไตยภายใต
รัฐธรรมนูญและการมีผูแทนที่นําไปสูปจเจกชนนิยม สวนระยะหลังป ค.ศ.1914 การพัฒนา หมายถึง 
การพัฒนาเทคโนโลยีทางดานเทคนิค เทคโนโลยีการจัดการสมัยใหมซ่ึงกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลง
ทางปรากฏการณจากปจเจกชนนิยมไปเปนคตินิยมสวนรวม (Collectivism) สืบเนื่องมาจากปจจัย
หลายประการ เชน การเปลี่ยนแปลงการปกครองเปนระบบสังคมนิยมในสหภาพโซเวียตในป ค.ศ.
1917 และสาธารณรัฐประชาชนจีนในป ค.ศ.1949 อิทธิพลของความรูสึกเกี่ยวกับความเสมอภาค      
ในการแจกจายความมั่งคั่ง รายได อิทธิพลของแนวความคิดรัฐสวัสดิการ เปนตน 
 จากความหมายของการพัฒนาดังกลาวขางตนสรุปไดวา การพัฒนา หมายถึง การเปลี่ยนแปลง
หรือการกระทําใหเกิดขึ้น มีการวางแผนกําหนดทิศทางไวลวงหนาโดยการเปลี่ยนแปลงนี้ตองเปนไป 
ในทิศทางที่ดีขึ้น และรวมไปถึงการเพิ่มความพึงพอใจและเพิ่มความสุขของผูรวมงานดวย 
  1.1.2  ทฤษฎีเก่ียวกับการพัฒนา 
 ทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนา มีดังนี้ 
 1.  ทฤษฎีความขัดแยง (Conflict theory) ทฤษฎีนี้เปนแนวความคิดที่มีขอสมมุติฐาน
ที่วา พฤติกรรมของสังคมสามารถเขาใจไดจากความขัดแยงระหวางกลุมตาง ๆ และบุคคลตาง ๆ      
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เพราะการแขงขันกันในการเปนเจาของทรัพยากรที่มีคาหายาก มีนักสังคมวิทยาหลายทานที่ใช
ทฤษฎีความขัดแยงอธิบายการเปลี่ยนแปลงทางสังคม แตในที่นี้จะเสนอแนวความคิดของนักทฤษฎี
ความขัดแยงที่สําคัญ ดังนี้ คารล  มารกซ (Karl Marx) มีความเชื่อวา การเปลี่ยนแปลงของทุก ๆ สังคม 
จะมีขั้นตอนของการพัฒนาทางประวัติศาสตร 5 ขั้น โดยแตละขั้นจะมีวิธีการผลิต (Mode of production) 
ที่เกิดจากความสัมพันธของ อํานาจของการผลิต ซ่ึงไดแก การจัดการดานแรงงาน ที่ดิน ทุน และ
เทคโนโลยี กับ ความสัมพันธทางสังคมของการผลิต ซ่ึงไดแก เจาของปจจัยการผลิตและคนงานที่
ทําหนาที่ผลิต แตในระบบการผลิตแตละระบบจะมีความขัดแยงระหวางชนชั้นผูเปนเจาของปจจัย
การผลิตกับผูใชแรงงานในการผลิต ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจที่เปนโครงสราง
สวนลางของสังคม เมื่อโครงสรางสวนลางมีการเปลี่ยนแปลง จะมีผลทําใหเกิดการผันแปรเปลี่ยน
แปลงตอโครงสรางสวนบนของสังคม เชน รัฐบาล ครอบครัว การศึกษา ศาสนา รวมถึงคานิยม 
ทัศนคติ บรรทัดฐานของสังคม ลําดับขั้นของการพัฒนาทางประวัติศาสตรของมารกซ มีดังนี้ 
 1.  ขั้นสังคมแบบคอมมิวนิสตดั้งเดิม กรรมสิทธิ์ในปจจัยการผลิตเปนของเผา ตอมาเผา
ตาง ๆ  ไดรวมตัวกันเปนเมืองและรัฐทําใหกรรมสิทธิ์ในปจจัยการผลิตเปลี่ยนไปเปนของรัฐแทน 
 2.  ขั้นสังคมแบบโบราณ กรรมสิทธิ์ในปจจัยการผลิตเปนของรัฐ สมาชิกในสังคมไดรับ
กรรมสิทธิ์ในทรัพยสินสวนตัวที่สามารถเคลื่อนยายได ซ่ึงไดแก เครื่องใชสวนตัว และทาส ดังนั้น
ทาสจึงเปนกําลังสําคัญในการระบบการผลิตทั้งหมด ตอมาระบบการผลิตไดเกิดความขัดแยง
ระหวางเจาของทาสและทาส 
 3.  ขั้นสังคมแบบศักดินา กรรมสิทธิ์ในปจจัยการผลิตเปนของขุนนาง คือ ที่ดิน โดยมี
ทาสเปนแรงงานในการผลิต 
 4.  ขั้นสังคมแบบทุน กรรมสิทธิ์ในปจจัยการผลิตเปนของนายทุน คือ ที่ดิน ทุน แรงงาน 
และเครื่องจักร โดยมีผูใชแรงงานเปนผูผลิต 
 5.  ขั้นสังคมแบบคอมมิวนิสต กรรมสิทธิ์ในปจจัยการผลิต เปนของทุกคนมีสิทธิ       
เทาเทียมกัน ไมมีใครเอาเปรียบซึ่งกันและกันตามแนวความคิดของมารกซ โดยลําดับขั้นของ       
การนําไปสูการปฏิวัติของชนชั้นลางของสังคมเกิดจากกระบวนการดังตอไปนี้ 
  5.1  มีความตองการในการผลิต 
  5.2  เกิดการแบงแยกแรงงาน 
  5.3  มีการสะสมและพัฒนาทรัพยสินสวนบุคคล 
  5.4  ความไมเทาเทียมทางสังคมมีมากขึ้น 
  5.5  เกิดการตอสูระหวางชนชั้นในสังคม 
  5.6  เกิดตัวแทนทางการเมืองเพื่อการรักษาผลประโยชนของแตละชนชั้น 
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  5.7  เกิดการปฏิวัติ 
 การเปลี่ยนแปลงทางสังคมตามแนวความคิดของมารกซ เปนการตอสูระหวางชนชั้น        
ในสังคม โดยใชแนวความคิดวิภาษวิธีที่เร่ิมจากการกระทํา เปนสาเหตุของการเปลี่ยนแปลง 
เกิดการกระทําแบบใหมตามมา ลิวอิส เอ.โคเซอร (Lewis A. Coser) เปนนักทฤษฎีความขัดแยง  
ที่มองวาความขัดแยงกอใหเกิดผลทั้งดานบวกและดานลบ อธิบายวาความขัดแยงเปนสวนหนึ่ง      
ของกระบวนการขัดเกลาทางสังคม ไมมีกลุมทางสังคมกลุมใดกลุมหนึ่ง ที่มีความสมานสามัคคี
อยางสมบูรณ เพราะความขัดแยงเปนสวนหนึ่งของสภาวะหนึ่งของมนุษย ทั้งในความเกลียด      
ความรักตางก็มีความขัดแยงทั้งสิ้น ความขัดแยงสามารถแกปญหา ความแตกแยกทําใหเกิดความสามัคคี
ภายในกลุมไดเพราะในกลุมมีทั้งความเปนมิตร ความเปนศัตรูอยูดวยกัน  
 โคเซอรมีความเห็นวาความขัดแยงเปนตัวสนับสนุนใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทางสังคม 
สามารถทําใหสังคมเปลี่ยนชีวิตความเปนอยูจากดานหนึ่งไปสูอีกดานหนึ่งได หากสมาชิกในสังคม
เกิดความไมพึงพอใจตอสังคมที่อยู  เขาจะพยายามทําการเปลี่ยนแปลงสถานการณนั้น ๆ ใหเปนไป
ตามเปาหมายของเขาได นอกจากนี้โคเซอร ยังเสนอวา ความขัดแยงยังสามารถทําใหเกิดการแบงกลุม 
ลดความเปนปรปกษ พัฒนาความซับซอนของโครงสรางกลุมในดานความขัดแยง รวมมือ และ
สรางความแปลกแยกกับกลุมตาง ๆ เปนตน ราลฟ ดาหเรนดอรฟ (Ralf Dahrendorf) เปนนักสังคม
วิทยาชาวเยอรมัน ที่ปฏิเสธแนวความคิดของมารกซ ที่วาชนช้ันในสังคมเกิดจากปจจัยการผลิต 
เสนอวา ความไมเทาเทียมกันในสังคมนั้นเกิดจากความไมเทาเทียมกันในเรื่องของสิทธิอํานาจกลุม
ที่เกิดขึ้นภายในสังคม สามารถแบงออกไดเปนสองประเภทคือ กลุมที่มีสิทธิอํานาจกับกลุมที่ไมมี
สิทธิอํานาจ  สังคมจึงเกิดกลุมแบบไมสมบูรณของทั้งสองฝายที่ตางก็มีผลประโยชนแอบแฝง       
อยูเบื้องหลัง ดังนั้นแตละฝายจึงตองพยายามรักษาผลประโยชนของตนเอาไว โดยมีผูนําทําหนาที่ 
ในการเจรจาเพื่อปรองดองผลประโยชนซ่ึงกันและกัน ระดับของความขัดแยงที่เกิดขึ้นจะรุนแรงมาก/
รุนแรงนอยนั้นขึ้นอยูกับการจัดการ การประสานผลประโยชนของกลุมที่ครอบงํา เสนอความคิดวา 
ความขัดแยงที่เกิดขึ้น ในสังคมเปนผลมาจากความกดดันจากภายนอกโดยสังคมอื่น ๆ และความขัดแยง
ที่เกิดขึ้นในสังคมสามารถควบคุมไดดวยการประนีประนอม ตามแนวความคิดของดาหเรนดอรฟ 
ความขัดแยงสามารถทําใหโครงสรางมีการเปลี่ยนแปลงได ประเภทของการเปลี่ยนแปลง ความรวดเร็ว
ของการเปลี่ยนแปลง ขนาดของการเปลี่ยนแปลงขึ้นอยูกับเงื่อนไขของการเปลี่ยนแปลง  เชน อํานาจ 
ของกลุม ความกดดันของกลุม   
 สรุปทฤษฎีความขัดแยงไดวา ความขัดแยงเปนแนวทางอยางหนึ่งซึ่งจะดําเนินไป สูการพัฒนา
ซ่ึงความขัดแยงในแนวทางของทฤษฎีนี้ก็คือความขัดแยงใหเกิดแนวคิดใหม นําไปสูกระบวนการ
การพัฒนา เพราะความไมพอใจกับแนวทางการปกครองในระบบตาง ๆ เมื่อมีแนวคิดที่จะขัดแยงกับ
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การปกครองในปจจุบัน ก็จะเกิดแนวคิดใหมสําหรับการพัฒนาสังคมตอไป ความขัดแยงที่เกิดขึ้น
ภายในสถานีตํารวจก็เชนเดียวกัน เมื่อผูใตบังคับบัญชาซ่ึงเปนผูลงมือปฏิบัติงานจริงมีความคิดเห็น
ที่ขัดแยงกับผูบังคับบัญชาที่มีแตทฤษฎี ไดนําสิ่งที่ขัดแยงกันนั้นมารวมประชุมสัมมนา ก็ได
แนวความคิดใหมที่สามารถนํามาใชในการปฏิบัติงานไดจริง มีประโยชนตอสังคมตอไป 
 2.  ทฤษฎีโครงสราง-หนาที่ (Structural-Functional theory) แนวความคิดในการพัฒนา
ทฤษฎีโครงสราง-หนาที่เปนผลมาจากการนําเอาแนวความคิดทางดานชีววิทยามาใช โดยอุปมาวา 
โครงสรางของสังคมเปนเสมือนรางกายที่ประกอบไปดวยเซลลตาง ๆ มองวา หนาที่ของสังคมก็คือ 
การทําหนาที่ของอวัยวะสวนตาง ๆ ของรางกาย โดยแตละสวนจะชวยเหลือและเกื้อกูลซ่ึงกันและกัน
เพื่อใหระบบมีชีวิตดํารงอยูได  โรเบิรต เค. เมอรตัน (Robert K. Merton) ไดจําแนกหนาที่ทางสังคม
เปน 2 ประเภทคือ หนาที่หลัก หนาที่รองหนาที่ที่ไมพึงปรารถนาหนาที่ของบางโครงสรางของ
สังคมอาจมีประโยชนตอคนสวนใหญ แตขณะเดียวกันคนบางสวนอาจไดรับประโยชนเพียงนอย
นิดหรืออาจไมไดรับประโยชนเลย รวมไปถึงมีคนบางกลุม/บางสวนของสังคมไดรับผลเสีย 
 จากการทํางานของโครงสรางของสังคมนั้นก็ได  อีมีล  เดอรไคม (Emile Durkheim)            
มีแนวความคิดวา หนาที่ของสังคมคือ สวนที่สนับสนุนใหสังคมสามารถดํารงอยูไดสอดคลองกับ 
เอ.อาร แรดคลิฟฟ บราวน (A.R. Radcliffe-Brown) กับ โบรนิสลอว มาลิโนวสกี้ (Bronislaw 
Malinowski) ที่มองวา หนาที่ทางสังคม เปนสวนสนับสนุนใหโครงสรางสังคมคงอยูอยางตอเนื่อง 
เพราะสังคมมีกระบวนการทางสังคมที่ทําใหสังคมเกิดความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน เชน บรรทัด
ฐาน คานิยม ความเชื่อ วัฒนธรรม และประเพณี เปนตน  ทาลคอทท  พารสัน(Talcott  Parsons) 
 มีแนวความคิดวา สังคมเปนระบบหนึ่งที่มีสวนตางๆ มีความสัมพันธ สนับสนุนซึ่งกันและกัน 
ความสัมพันธที่คงที่ของแตละสวนจะเปนปจจัยทําใหระบบสังคมเกิดความสมดุล  
 สวนในดานการเปลี่ยนแปลงทางสังคม พารสันเสนอวา เกิดจากความสมดุลถูกทําลายลง 
เพราะองคประกอบของสังคมคือ บุคลิกภาพ อินทรีย วัฒนธรรมเกิดความแตกราว โดยสาเหตุจาก
ภายนอกระบบสังคม เชน การเกิดสงคราม การแพรกระจายของวัฒนธรรม เปนตน และสาเหตุจาก
ภายในระบบสังคม ที่เกิดจากความตึงเครียด เพราะความสัมพันธของโครงสราง บางหนวย/หลาย ๆ 
หนวยทํางานไมประสานกัน เชน การเปลี่ยนแปลงทางประชากร การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี  
เมื่อสวนใดสวนหนึ่งมีการเปลี่ยนแปลงจะเปนสาเหตุทําใหสวนอื่นๆ มีการเปลี่ยนแปลงตามไปดวย 
การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอาจเกิดเฉพาะสวนใดสวนหนึ่งทั้งระบบก็ได พารสัน เนนความสําคัญ  
ของวัฒนธรรม ความเชื่อ บรรทัดฐาน คานิยมของสังคม คือ ตัวยึดเหนี่ยวใหสังคมมีการรวมตัว     
เขาดวยกันเปนตัวตานทานตอการเปลี่ยนแปลงในสังคม โดยสรุป แนวความคิดการเปลี่ยนแปลง 
ทางสังคมของกลุมทฤษฎีโครงสราง-หนาที่ มีลักษณะดังนี้ 
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 1. ในการศึกษาและการวิเคราะหสังคมตองมองวา สังคมทั้งหมดเปนระบบหนึ่งที่แตละ
สวนจะมีความสัมพันธระหวางกัน 
 2. ความสัมพันธคือส่ิงที่สนับสนุนซึ่งกันและกันอยางเปนเหตุเปนผล 
 3. ระบบสังคมเปนการเคลื่อนไหวเขาสูความสมดุล การปรับความสมดุลของระบบจะ
ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงภายในระบบตามไปดวยความตอเนื่องของกระบวนการของขาวสารจาก
ภายในและภายนอก นอกจากนี้ทฤษฎีระบบยังมองวา ความขัดแยง ความตึงเครียด ความไมสงบสุข
ภายในสังคมก็เปนสาเหตุหนึ่งของการเปลี่ยนแปลงทางสังคม แตอยางไรก็ตามทฤษฎีระบบก็มี
ขอจํากัดในการศึกษาการเปลี่ยนแปลงทางสังคม เนื่องจากในการวิเคราะหตามทฤษฎีระบบ         
เปนการศึกษาเฉพาะเรื่อง จึงทําใหไมสามารถศึกษาความสัมพันธกับระบบอื่นไดอยางลึกซึ้ง  
สนธยา  พลศรี  (2547 : 45-46) 
 สรุปทฤษฎีโครงสราง-หนาที่ไดดังนี้ จากแนวคิดของนักทฤษฎีทั้งหลายท่ีมองสังคม         
จะสามารถพัฒนาไปได ทุกคนในสังคมจะมีหนาที่เปนของตนเอง ซ่ึงถาเจาพนักงานเวชสถิติ ปฏิบัติ
หนาที่ของตนเองตามสมรรถนะที่กําหนดไวคือ ดานความรู ดานทักษะ ดานคุณลักษณะสวนบุคคล 
ดานการใหบริการ การพัฒนาก็จะเกิดขึ้น เพราะเจาพนักงานเวชสถิติ เปนสวนประกอบของโรงพยาบาล
บางกรวย จังหวัดนนทบุรี ที่ตองปฏิบัติหนาที่ของตัวเองใหดีที่สุด เพื่อขับเคลื่อนการปฏิบัติงาน     
ใหดําเนินตอไปได เหมือนกับสังคมมนุษยที่ตองมีการพัฒนา ทุกคนจึงตองเปนสวนประกอบ          
ที่สําคัญทุกองคกรทุกสถาบันก็ตองทําหนาที่ของตนเอง เปนการขับเคลื่อนสังคมใหเปลี่ยนไป
ในทางที่ดีขึ้น 
 1.2  แนวคิดการพัฒนาบุคลากร 
  1.2.1  ความหมายของการพัฒนาบุคลากร 
 กิติมา ปรีดีดิลก (2532 : 118) ไดใหความหมายของการพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการ
หรือกิจกรรมวิธีตาง ๆ ที่มุงจะเพิ่มพูนความรู ความชํานาญ ประสบการณใหกับบุคลาการในองคกร
ตลอดจนพัฒนาทัศนคติของผูปฏิบัติงานใหเปนไปในทางที่ดี มีความรับผิดชอบทําใหงานมี
ประสิทธิภาพ   
 กุลธน  ธนาพงศธร  (2540 : 167)  ไดใหความหมายของการพัฒนาบุคลากร  หมายถึง 
การดําเนินการเกี่ยวกับการสงเสริมใหบุคคลมีความรู ความสามารถ มีทักษะในการทํางานดีขึ้น 
ตลอดจนมีทัศนคติที่ดีในการทํางานใหมีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น 
 นงนุช วงศสุวรรณ  (2542 : 196) ไดใหความหมายของการพัฒนาบุคลากร  หมายถึง           
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนกระบวนการดําเนินการเพื่อเพิ่มพูนความรู ทักษะและความสามารถ
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ของบุคลากรในองคการใหสามารถปฏิบัติงานไดดีและมีประสิทธิภาพเพื่อใหเกิดความกาวหนา   
ในอาชีพ การทํางาน 
 พนัส  หันนาคินทร (2542 : 80) ไดใหความหมายของการพัฒนาบุคลากร  หมายถึง        
การเพิ่มความถนัด ทักษะและความสามารถเฉพาะอยางในการทํางาน ตองกระทําเปนการตอเนื่อง
อยางไมมีวันจบสิ้น เพื่อเพิ่มพูน ปรับปรุงคุณภาพของผูปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ อยางเต็มที่
ตอบสนองความตองการของผูปฏิบัติงานที่ปรารถนาจะไดรับความกาวหนาในการปฏิบัติงานนั้น ๆ 
 เกรียงศักดิ์  เขียวยิ่ง  (2543 : 166)  ไดใหความหมายของการพัฒนาบุคลากร  หมายถึง 
โครงการที่จัดทําขึ้น โดยองคการในการพัฒนาทักษะ ความรูที่จําเปนใหแกพนักงาน เพื่อให         
การปฏิบัติงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ เกิดความกาวหนาในอาชีพการทํางาน 
 ชูชัย  พุทธประเสริฐ  (2543 : 82)  ไดใหความหมายของการพัฒนาบุคลากรวา  หมายถึง  
การเพิ่มพูนทักษะวิชาการ และเทคโนโลยีใหมๆ เพิ่มความคลองตัวและการปรับตัวของผูปฏิบัติ 
สงผลตอการเลื่อน/เปล่ียนตําแหนงที่ดีขึ้นของผูผานการฝกอบรมมีผลตอการเพิ่มผลผลิตในที่สุด 
 นิสดารก  เวชยานนท  (2543 : 313)  ใหความหมายของการพัฒนาบุคลากร  หมายถึง  
การนํากิจกรรมที่มีการกําหนดวางรูปแบบอยางมีระบบมาใชเพื่อเพิ่มพูนความรูทักษะ ความสามารถ
ปรับปรุงพฤติกรรมของพนักงานใหดีขึ้น 
 ปรีชา  เต็งศิริวัฒนา (2543 : 9) ใหความหมายของการพัฒนาบุคลากร  หมายถึง กระบวนการ
สงเสริมบุคลากรที่ปฏิบัติงานอยูแลวใหไดเพิ่มความรู ความชํานาญ ความสามารถ ทักษะ ทัศนคติ 
เพื่อใหปฏิบัติงานที่ตนรับผิดชอบไดถูกตองมีประสิทธิภาพ 
 พันธุนิภา  แยมชุติ (2544 : 9) ใหความหมายของการพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการ
ดําเนินการเพื่อสรางเสริมใหผูปฏิบัติงานไดพัฒนาศักยภาพของตนเองเพื่อใหสามารถปฏิบัติงาน       
ไดอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด 
 โดยสรุป การพัฒนาบุคลากร  หมายถึง  การดําเนินการเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของสมรรถนะ
ในการทํางานของเจาพนักงานเวชสถิติในดานความรู ดานทักษะ ดานคุณลักษณะสวนบุคคลและ
ดานการใหบริการ เพื่อใหเจาพนักงานเวชสถิติสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  ซ่ึงกอใหเกิด
ประโยชนทั้งตอตัวบุคลากรและตอองคกร 
  1.2.2  ความมุงหมายของการพัฒนาบุคลากร  
 การพัฒนาบุคลากรเปนสิ่งที่สําคัญที่ทุกหนวยงานตองดําเนินการ สวนการดําเนินการ      
จะบรรลุตามแผนที่วางไวหรือไมนั้นทุกหนวยงานไมวาจะเปนหนวยงานทางภาครัฐ หรือหนวยงาน
ทางภาคเอกชนจะตองมีการกําหนดวัตถุประสงคของการพัฒนาบุคลากร เพื่อที่จะใหการพัฒนา
บุคลากร  ใหชัดเจน มีการพัฒนาบุคลากรเปนไปอยางมีทิศทางอันจะสงผลใหการพัฒนาบุคลากร
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บรรลุตามแผนที่ไดวางไว ซ่ึงไดมีนักวิชาการหลายทานไดกลาวถึงวัตถุประสงคของการพัฒนา
บุคลากรดังนี้  
 นพพงษ  บุญจิตราดุลย (2525:213) กลาวโดยสรุปวา การพัฒนาบุคลากร มีเปาหมายดังนี้  
 1.  เพื่อแกไขการทํางานที่ดอยประสิทธิภาพ เชน ใชวิธีการที่ผิดปฏิบัติงานลาชา มีทัศนคติ
ตองานในทางที่ผิด  
 2.  เพื่อเสริมสรางสมรรถภาพในการทํางาน เชน หลักการ ทฤษฏีและแนวทางปฏิบัติ
เพื่อปรับปรุงการทํางานใหดีกวาที่เปนอยู 
 3.  เพื่อเตรียมบุคคลใหพรอมที่จะรับตําแหนงสูงขึ้นหรือสําหรับงานที่ไดรับมอบหมาย
ในอนาคต  
 4.  เพื่อสรางความเขาใจ การสื่อสารในหลักการสําหรับคนในระดับเดียวกัน หรือ       
ตางระดับใหเกิดการประสานและรวมมือกันทํางานใหดีขึ้น                
 นภดล  ทองโสภิต (2534 : 39-40) ไดกลาวถึง วัตถุประสงคของการพัฒนาบุคลากร  
มี 4 ประการ คือ  
 1.  ใหบุคลากรทุกระดับปฏิบัติงานโดยมีความสํานึกในหนาที่ และมีความรับผิดชอบใน
ภารกิจของตนอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด  
 2.  เปดโอกาสใหบุคลากรไดพัฒนาตนเอง เพื่อเพิ่มพูนความรูความสามารถเกิดทักษะ
และมีเจตคติที่ดีตอหนวยงานและการปฏิบัติงาน  เพื่อใหมีความกาวหนาในตําแหนง และอาชีพของ
ตน พรอมที่จะเปลี่ยนแปลงหมุนเวียนตามวาระ  
 3.  เปนการจูงใจและเพิ่มความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร  
 4.  สรางจิตสํานึกในการบริหาร  
 พนัส  หันนาคินทร (2542 : 78) กลาวถึง ความมุงหมายในการพัฒนานั้นมี 2 ประการ  
คือ เพื่อองคการและเพื่อตัวบุคลากรเอง 
 1.  วัตถุประสงคขององคการ 
  1.1  เพื่อพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
    1.2  เพื่อลดความสูญเสียอันเกิดจากความรูเทาไมถึงการณหรือความประมาท เลินเลอ 
รวมทั้งไมรูจักวิธีการทํางาน 
  1.3  เพื่อลดอุบัติภัยอันเกิดขึ้นแกผูปฏิบัติงานเองหรือตอหนวยงาน 
   1.4  เพื่อพัฒนาความเขาใจของผูปฏิบัติงานกับหัวหนาจากประสบการณ  ที่แตกตาง 
ความเขาใจที่กวางไกลแตกตางกันทําใหเกิดความขัดแยงอาจขจัดลงไดดวยความเขาใจซึ่งกันและ
กันยอมนํามาซึ่งความพอใจในการทํางาน 
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  1.5  เพื่อสงเสริมความคิดริเร่ิมทั้งในดานการผลิต และการจัดระบบจัดการ 
  1.6  เพื่อเปนการเตรียมบุคลากร สําหรับงานที่อาจจะขยายขึ้นหรือทดแทนคนที่ตอง
เปล่ียนหนาที่หรือคนที่ตองสูญเสียไป 
 2.  วัตถุประสงคของบุคลากรในองคการ 
  2.1  เพื่อสนองความตองการที่จะกาวหนาอันเปนความตองการระดับสูงของบุคคล  
  2.2  เพื่อสรางขวัญหรือกําลังใจในการทํางาน ทําใหผูปฏิบัติเกิดความรูสึกวาไดรับ
ความเอาใจใส เห็นคุณคาจากองคการอันกอใหเกิดทัศนคติที่ดีตอองคการ 
  2.3  เพื่อเพิ่มพูนความรูความสามารถและสมรรถภาพในการปฏิบัติงาน 
  2.4  เพื่อลดอุบัติภัยหรือความสูญเสียทั้งวัสดุและผูปฏิบัติเอง 
  2.5  เพื่อกอใหเกิดความเขาใจในเหตุ นโยบาย ความจําเปนในการดําเนินการงานของ
ผูนําในองคการหรือหนวยงาน 
 จากขอมูลขางตนดังกลาว เห็นไดวาหนวยงานทุกหนวยงานตองมีการกําหนด ความมุงหมาย
ในการพัฒนาบุคลากรในหนวยงานของตนเองใหชัดเจน ไมวาจะเปนความมุงหมายในสวนของ
องคการหรือความมุงหมายในสวนบุคคล  เพราะการกําหนดความมุงหมายหรือวัตถุประสงคของ
การพัฒนาบุคลากรไวชัดเจนทําให การดําเนินการการพัฒนาบุคลกรเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 
บรรลุวัตถุประสงคที่ไดกําหนดไวเกิดผลประโยชนสูงสุดตอหนวยงาน การกําหนดวัตถุประสงค
หรือความมุงหมายในการพัฒนานั้นยังเปนการสงเสริมใหบุคคลไดมีการพัฒนาตนเอง 
  1.2.3  ความสําคัญของการพัฒนาบุคลากร  
 การพัฒนาบุคลากรเปนเรื่องที่จําเปนมากสําหรับองคกร เพราะคนถือวาเปนทรัพยากร 
ที่สําคัญที่สุดถาองคการที่มีประสิทธิภาพก็ยอมทําใหการทํางานมีประสิทธิภาพ นําความสําเร็จมาสู
องคการไดมีผูกลาวถึงความสําคัญของการพัฒนาบุคลากรไว   หลายทานดังนี้   
 จันทรศรี  ลีลาชินาเวศ  (2554  : ออนไลน) กลาววา การพัฒนาบุคลากรเปนเรื่องที่มีความสําคัญ 
การบริหารงานขององคกรใดพัฒนาไปอยางมีประสิทธิภาพมากนอยเพียงใด ตองอาศัยทรัพยากร
มนุษยเปนกุญแจไขสูความสําเร็จ เร่ืองนี้จึงนับเปนวาระแหงชาติที่ผูเกี่ยวของพึงตระหนักและรวมกัน
พัฒนาทรัพยากรบุคคลในทุกระดับ เพื่อความเจริญกาวหนาของประเทศชาติ เพื่อความเจริญเติบโต
อยางยั่งยืนขององคกร เพื่อเพิ่มศักยภาพของบุคลากรใหประสบความสําเร็จในชีวิตการทํางาน
สามารถดํารงตนในสังคมไดอยางมีความสุขสืบไป 
 สมสิทธิ์   มีแสงนิล (2554  :  ออนไลน) กลาววาการพัฒนาบุคลากรเปนสิ่งสําคัญมาก ผูบริหาร
ระดับสูงขององคกร ตองใหความสนใจเปนอันดับหนึ่ง เพราะวาการลงทุนกับเรื่องนี้ เปนการลงทุน
ในอนาคตสิ่งที่จะไดรับตอบแทนกลับมาก็คือ ความเจริญกาวหนา การประสบความสําเร็จสูงสุด
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ขององคกรนั่นเอง การลงทุนดังกลาวมีคาใชจายคอนขางสูงแตก็ยังไดผลคุมคาเรียกไดวา อมตะ        
นิรันดรกาลทีเดียว อยากใหมองมุมกลับวา ถาองคกรลงทุนไปกับคนแลว ตองสูญเสียคน ๆ นั้นไป 
ก็เทากับวาองคกรก็ขาดทุนในเรื่องการลงทุนนี้ไปดวย เพราะฉะนั้นผูบริหารระดับสูงขององคกร
ตองไมลืมที่จะทะนุบํารุงรักษาคนใหอยูคูกับองคกรนิจนิรันดร 
 สมคิด  บางโม (2544 : 91)  กลาววา คนเปนปจจัยสําคัญยิ่งของการบริหารเพราะคนเปน
ผูปฏิบัติงานทุกอยางขององคการ หากมีคนไมมีคุณภาพ การบริหารงานใหบรรลุเปาหมาย          
ขององคการยอมดําเนินไปไดดวยความยากยิ่ง การจะไดคนดีมีคุณภาพเขาทํางานยอมขึ้นกับ        
การบริหารบุคคลที่ดี 
 จากขอมูลดังกลาวขางตน เห็นไดวา การพัฒนาบุคลากรมีความสําคัญและจําเปนที่หนวยงาน
ตองดําเนินการพัฒนาบุคลากรในหนวยงานใหมีความรูความสามารถ มีทักษะในการทํางานอยูตลอดเวลา 
เรียนรู ปรับตัวใหเทาทันกับการเปลี่ยนแปลงของโลกในยุคปจจุบันและการเปลี่ยนแปลงของ
เทคโนโลยีตางที่เกิดขึ้น เพื่อใหการทํางานเปนไปตามการเปลี่ยนแปลงของโลกในยุคปจจุบัน และ
เทคโนโลยีตางๆ ที่เกิดขึ้นเพื่อใหการทํางานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพอันจะนําความสําเร็จมาสู
องคการหรือหนวยงาน  
  1.2.4  วิธีการพัฒนาบุคลากร  
 วิธีการพัฒนาบุคลลากรมีหลากหลายวิธีการ  ซ่ึงแตละวิธีการก็มีเปาหมายสูงสุดที่เพิ่มพูน
ความรูความสามารถ ทักษะและความชํานาญรวมทั้งทัศนคติใหเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน        
การพัฒนาบุคลากรจะประสบความสําเร็จไดนั้น วิธีการที่เลือกนํามาใชในการพัฒนาตองเหมาะสม
สอดคลองกับบริบทของหนวยงาน  สอดคลองกับความตองการของบุคลากรในหนวยงาน รวมทั้ง
งบประมาณที่มีอยูซ่ึงมีนักวิชาการหลายทานที่ไดกลาวถึงวิธีการพัฒนาบุคลากรไวดังนี้คือ  
 มหาวิทยาลัยมหาสารคาม (2540 : 160-161)ไดกลาวถึงกิจกรรมพัฒนาบุคลากรไวดังนี้  
 1.  การปฐมนิเทศ  
 2.  การเสนองาน  
 3.  การมอบอํานาจใหปฏิบัติงาน ใหรูจกัรับผิดชอบงาน  
 4.  การสับเปลี่ยนโยกยายหนาที ่ 
 5.  การหาพี่เล้ียงชวยสอนใหทาํหนาที่ผูชวยงาน 
 6.  ใหทําหนาที่ผูชวยงาน  
 7.  การใหรักษาการแทน  
 8.  การไปสังเกตการณ ทํางานในบางโอกาส  
 9.  สงไปศึกษาดูงาน  
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               10.  จัดประชุมสัมมนาและฝกอบรม  
               11.  สงเขาประชุมเรื่องที่เกี่ยวของกับงาน  
               12.  จัดเอกสารทางวิชาการใหเพยีงพอ  
               13.  จัดใหมีคูมือปฏิบัติงาน  
               14.  การอาน แสวงหาความรูดวยตนเอง ฟงบรรยายทางวิชาการ  
               15.  ใหทําการทดลอง วิจัย โดยเฉพาะวจิัยในงานที่ทําอยูเปนประจํา  
               16.  ใหมีสวนรวมในกจิกรรมชมุชน  
               17.  ใหมีการปรึกษางานกอนเขาทํางาน  
               18.  ใหมีการนเิทศโดยหวัหนางาน  
 บุญเลิศ  กล่ินรัตน (2542 : 162-167) กลาววา องคการตองเรงดําเนินการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย   เพื่อปองกันมิใหเกิดผลเสียหายตองาน โดยมีวิธีการดังตอไปนี้ คือ  
 1.  การสอนและใหคําปรึกษา วิธีนี้นํามาใชเมื่อบุคลากรไมสามารถปฏิบัติงานในหนาที่
ที่รับผิดชอบอยูใหเกิดผลดีได วิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยวิธีนี้ เปนวิธีที่ผูบริหารเปดโอกาสไว
ตลอดเวลา เมื่อตัวบุคลากรตองการใหสอน หรือขอคําปรึกษาขณะที่เขาทํางาน  
 2.  การสอนและการนิเทศงาน ตางจากการสอนและการใหการปรึกษา คือ การสอนและ
การนิเทศงานนั้น ตัวผูบริหารตองเปนฝายลงไปคลุกคลีกับการปฏิบัติงานของบุคลากรอยางใกลชิด 
ไมใชนั่งรอคอยขอมูลอยูหาง ๆ ดังเชน วิธีการแรก จุดประสงคของวิธีนี้คือ การสอน ตรวจ แนะนํา 
แกไข และควบคุม ใหบุคลากรปฏิบัติงานดวยความถูกตอง รวดเร็ว และมีประสิทธิภาพ ดังนั้น 
ผูบริหารตองเตรียมตัวอยางเปนทางการ เพื่อสอนงานและนิเทศงาน  
 3.  การมอบหมายงานใหทํา เปนวิธีการที่ใชเพิ่มขีดความสามารถของทรัพยากรมนุษย       
ที่ดีมากวิธีหนึ่ง แตวิธีนี้ตองคํานึงในแงกฎหมายโดยเฉพาะองคการของรัฐ และรัฐวิสาหกิจอาจใชวิธี
นี้ไดไมงายนัก เพราะอาจเกิดปญหาในทางกฎหมายได หลักการสําคัญของการมอบหมายงานใหทํา/
ใหรักษาการก็คือ การใหโอกาสผูใตบังคับบัญชาไดแสดงฝมือแทนตน เมื่อถึงเวลโอกาสอันควร 
โดยใหปฏิบัติหนาที่แทนบางเรื่องโดยตัวผูบริหารอาจจะคอยใหความชวยเหลืออยูหางๆ พรอม
รับผิดชอบทั้งหมดในชวงระยะเวลาใด เวลาหนึ่งก็ได 
 4.  การโยกยายหมุนเวียนการปฏิบัติงาน ทําใหบุคลากรมีทักษะประสบการณใหม  และ
รอบรูตาง ๆ นอกเหนือจากงานที่ตนรับผิดชอบประจํา  วิธีนี้ชวยใหบุคลากรแตละฝายรูปญหา
อุปสรรคซึ่งกันและกัน บางปญหามีสาเหตุมาจากความไมเรียบรอยของงานในฝายอื่น กอใหเกิด
ความเขาใจและเห็นอกเห็นใจพรอมที่จะใหความรวมมือ รวมแกไข นอกจากนี้ยังมีความสําคัญตอ
การที่จะนําไปใชปรับตําแหนงบุคลากรใหสูงขึ้น  เชนกัน แตการใชวิธีการนี้ตองตระหนักใน       
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ภูมิหลังของบุคลากรแตละคนดวยเชน เพศ วุฒิทางการศึกษา สาขาวิชาที่เรียนจบ ความถนัด  
ขีดความสามารถ โรคประจําตัว ฯลฯ  
 5.  การฝกอบรม ปจจุบันกระแสความนิยมจัดใหมีการฝกอบรมเพื่อพัฒนาทรัพยากร
มนุษยกําลังอยูในระดับที่สูงมาก  มีการจัดฝกอบรมอยางแพรหลายไมวาจะเปนภาครัฐหรือเอกชน
แตการฝกอบรมเปนเพียงวิธีการหนึ่งเทานั้น การฝกอบรมที่ทําไดผลจําตองมีการเตรียมการวางแผน
อยางเปนระบบ  กับเรื่องที่เหมาะสมตามความจําเปนโดยตองปฏิบัติตามแผนอยางเครงครัดดวย 
 เสาวลักษณ นิกรพิทยา (2544 : 28-48) กลาววา การพัฒนาบุคคลประกอบดวย 3 วิธีคือ  
 1.  การพัฒนาตนเอง เปนกระบวนการในการเรียนรู ไมวาจากการศึกษา หรือการฝก
อบรม  ซ่ึงเปนการนําเอาความรู ขอมูล ขาวสาร ทักษะและทัศนคติ ตลอดจนแนวความคิดที่พึ่งได
รับรูใหมนําไปประยุกตใช ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงเพื่อใหเกิดประโยชนในการปฏิบัติงาน การดํารง
ชีพอยูในปจจุบันและตอไปในอนาคต  
 2.  การศึกษา หมายถึง กิจกรรมที่มีความมุงหมายในการที่จะเสริมสรางความรู ความชํานาญ  
คานิยม  ศีลธรรม และความเขาใจที่มีความจําเปนตอการดํารงชีวิต เพื่อใหผูเขารับการศึกษาสามารถ
ใชชีวิตไดอยางปกติสุขและทําประโยชนแกสังคมได แตสําหรับผูที่ปฏิบัติงาน   อยูแลว  การศึกษา  
หมายถึง กิจกรรมดานการพัฒนาคนที่ไดกําหนดขึ้นเพื่อเพิ่มพูนประสิทธิภาพในการทํางาน  
 3.  การฝกอบรมเปนขั้นตอนหนึ่งของการพัฒนาบุคลากรที่หนวยงานทุกหนวยงานให
ความสนใจเปนพิเศษ เพราะการฝกอบรมเปนกระบวนการที่ชวยใหบุคคลากร ซ่ึงถือวาเปนปจจัยสําคัญ
ในการพัฒนาองคการหรือหนวยงาน ใหมีความเจริญกาวหนาหรือบรรลุเปาหมายไดเปนอยางดี   
การฝกอบรมเปนการเสริมสรางความรูความสามารถใหกับบุคลในการทํางาน เพื่อใหสามารถทํางาน    
ไดอยางมีประสิทธิภาพ และเกิดผลดียิ่งขึ้น  
             สมจิต  สวธนไพบูลยและคณะ (2545 : 21) ไดสรุปวิธีการพัฒนาบุคลากรไว ดังนี้  
 1.  สนับสนุนและสงเสริมใหบุคลากรเปนรายบุคคลไดรับการพัฒนาอยางสม่ําเสมอ  
และตอเนื่อง เชน การสงไปฝกอบรมหลักสูตรตาง ๆ หรือศึกษาตอ  
 2.  จัดใหมีการประชุม อบรม สัมมนา เปนหมูคณะในโรงเรียน  
 3.  จัดใหมีการไปศึกษาดูงานหรือแลกเปลี่ยนบุคลากรภายในกลุมโรงเรียน  
 4.  สงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากรพัฒนาการเรียนการสอน โดยสรางนวัตกรรมสื่อ 
การใชเทคโนโลยีประกอบการเรียนการสอน  
 5.  จัดใหมีการประเมินผลการศึกษาการพัฒนาความสามารถของบุคลากรในการจัดกิจกรรม 
การเรียนที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ โดยการวิจัยในชั้นเรียนการวิเคราะหและเก็บรวบรวมขอมูลมา
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ปรับปรุงแกไข การพัฒนาการเรียนการสอนใหกาวหนายิ่งขึ้น พรอมนําออกเผยแพร การสงเสริมให
นําผลงานดังกลาวเสนอขอปรับปรุงตําแหนงสูงขึ้นไป 
 จากขอมูลขางตนดังกลาวเห็นไดวา การพัฒนาบุคลากรมีหลายวิธี ซ่ึงแตละวิธีมีขอดีและ
ขอจํากัดแตกตางกัน ซ่ึงการที่จะพัฒนาบุคลากรใหจะประสบความสําเร็จนั้น หนวยงานหรือ
องคการตาง ๆ ตองเลือกใชใหเหมาะสมกับบริบทของหนวยงาน สอดคลองกับความตองการของ
บุคลากรในหนวยงาน เพื่อการดําเนินการพัฒนาบุคลากรประสบความสําเร็จ  
  1.2.5  การจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร 
 แผนพัฒนาบุคลากรเปนแผนพัฒนาความสามารถในการทํางานของพนักงานที่เนน      
การสื่อสารแบบสองทางระหวางผูบังคับบัญชาและพนักงาน แผนพัฒนาบุคลากร จึงเปนเสมือนเข็มทิศ
ในการวางแผนอาชีพของตนเองเพื่อสรางความกาวหนาในหนาที่การงานการจัดทําแผนพัฒนา
บุคลากรใหเกิดประโยชนและเปนไปอยางมีประสิทธิภาพนั้นผูบังคับบัญชาจะตองใหความรวมมือ
มีการปฏิบัติตามแผนพัฒนาบุคลากรอยางเปนระบบตอเนื่อง ขั้นตอนการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร 
ประกอบดวย 6 ขั้นตอน ไดแก 1) การกําหนดมาตรฐานความสามารถที่ตองการ  2) การประเมิน
ความสามารถของพนักงาน  3) การกําหนดเครื่องมือในการพัฒนาบุคลากร  4) การจัดทําแผนพัฒนา
บุคลากร  5) การพูดคุยแผนพัฒนากับพนักงาน  6) การติดตามและประเมินผลการพัฒนาพนักงาน
ขั้นตอนในการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรทั้ง 6 ขั้นตอนหลักที่สําคัญจะชวยใหผูบริหารและ
นักพัฒนาบุคลากรมีแนวทางในการนําแผนพัฒนาบุคลากรมาใชอยางเปนระบบ ตอบสนองตอ
วิสัยทัศน ภารกิจ เปาหมาย กลยุทธการดําเนินงานขององคกร ซ่ึงแตละขั้นตอนมีลักษณะทั่วไป     
ที่สําคัญดังตอไปนี้ 
 การกําหนดมาตรฐานความสามารถที่ตองการ ผูบังคับบัญชาตองกําหนดมาตรฐาน
ความสามารถที่ตองการของตําแหนงงานกอน ความสามารถ ประกอบดวยความรู ทักษะและ
คุณลักษณะพิเศษสวนบุคคล การกําหนดความสามารถที่ตองการในแตละตําแหนงงาน สามารถ
กําหนดไดจากวิสัยทัศนและภารกิจขององคการรวมถึงลักษณะงาน ซ่ึงเปนขอบเขตงาน  ที่ตําแหนง
งานนั้นจะตองปฏิบัติ นอกจากกําหนดความสามารถที่คาดหวังในแตละตําแหนงงานแลว 
ผูบังคับบัญชาจะตองกําหนดดัชนี หรือพฤติกรรมบงชี้ที่ตองการในแตละความสามารถที่กําหนดขึ้น 
 การประเมินความสามารถของพนักงาน ผูบังคับบัญชากําหนด ความสามารถที่ตองการ  
ของแตละตําแหนงงานแลว นําความสามารถ ของตําแหนงงานมาประเมินความสามารถของ
พนักงานปจจุบัน ผลของการประเมินมี 3 ลักษณะ 1) ความสามารถที่เปนอยูของพนักงานในปจจุบัน
มากกวาความสามารถที่คาดหวังของตําแหนงงานที่เรียกวาจุดแข็ง  2) ความสามารถที่เปนอยู       
ของพนักงานในปจจุบันนอยกวาความสามารถที่คาดหวังของตําแหนงงานที่เรียกวาจุดออน           
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3) ความสามารถที่เปนอยูของพนักงานในปจจุบันเทากับความสามารถที่ตองการของตําแหนงงาน 
ที่เรียกวาเปนไปตามมาตรฐานที่กําหนดขึ้น ทั้งนี้การประเมินความสามารถของพนักงานนั้นโดย
สวนใหญผูบังคับบัญชาโดยตรงจะเปนผูประเมิน แตสําหรับองคการบางแหงไดมอบหมายให
พนักงานประเมินความสามารถของตนเองดวยเชนกันเปนลักษณะการประเมินแบบ 180 องศา 
ที่เนนใหพนักงานมีสวนรวมในการประเมินตนเองรวมกับผูบังคับบัญชา 
 การกําหนดเครื่องมือการพัฒนาบุคลากร เครื่องมือการพัฒนาความสามารถของพนักงาน  
เปนตัวขับเคลื่อนใหพนักงานเปลี่ยนพฤติกรรม โดยมากผูบริหารมักคิดถึงเครื่องมือการฝกอบรมใน
หองเรียน อันที่จริงแลวเครื่องมือการพัฒนาความสามารถของพนักงาน ยังมีอีกหลายเครื่องมือที่มิใช
มีเพียงเครื่องมือการจัดฝกอบรมอยางเดียว เชน การสอนงาน การฝกอบรมในขณะปฏิบัติงาน การดูงาน
นอกสถานที่ 
 การจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร จากผลประเมินความสามารถของพนักงานจะทําให
ผูบังคับบัญชาสามารถวิเคราะหไดวาความสามารถขอใดเปนที่พนักงานตองปรับปรุง ซ่ึงจุดออน
ผูบังคับบัญชาตองเลือกขึ้นมากอน โดยเลือกไมเกิน 3 ขอ หลังจากที่ผูบังคับบัญชาระบุไดแลววาจุด
ที่พนักงานตองการการพัฒนาเปนเรื่องใด ขั้นตอนถัดไปก็คือ การกําหนดเครื่องมือการพัฒนาที่มิใช
เพียงแตเครื่องมือการฝกอบรมในหองเรียนเทานั้น พบวาเครื่องมือการพัฒนาความสามารถของ
พนักงานมีมากมายหลากหลายเครื่องมือที่ผูบังคับบัญชาโดยตรงสามารถใชเครื่องมือนั้นได เชน 
การสอนงาน การเปนพี่เล้ียง การมอบหมายงาน การเพิ่มคุณคาในงาน นอกจากนี้แผนพัฒนา
บุคลากรจะตองกําหนดบุคคลที่ทําหนาที่รับผิดชอบนําเครื่องมือการพัฒนาที่กําหนดขึ้นไปใชปฏิบัติ
ตอไป รวมถึงระยะเวลาเริ่มตนและสิ้นสุดในการใชเครื่องมือการพัฒนาแตละประเภท 
 การพูดคุยแผนการพัฒนากับพนักงาน ความสําเร็จของการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรนั้น
ไมใชเพียงแคมีแผนการพัฒนาที่กําหนดขึ้นโดยผูบังคับบัญชาเทานั้น ความสําเร็จของการพัฒนา
เกิดขึ้นจากการที่พนักงานรับรูวา ความสามารถใดที่เปนจุดออน หรือขอที่ตองการพัฒนากอน
ขั้นตอนนี้เปนขั้นตอนที่สําคัญที่ผูบังคับบัญชาจะตองชี้แจง และพูดคุยกับพนักงานเพื่อใหพนักงาน
ยอมรับวา ความสามารถขอนั้นเปนจุดที่พนักงานตองพัฒนา และเพื่อใหผูบังคับบัญชาเกิดความ
มั่นใจในการพูดคุยที่พนักงานตองพัฒนา ขั้นตอนการชี้แจงหรือที่เรียกวาการใหขอมูลปอนกลับกับ
พนักงานเปนขั้นตอนที่จะตองใชทั้งศาสตรและศิลปะในการโนมนาว จูงใจพนักงานใหมีสวนรวม 
ในการปฏิบัติตามเครื่องมือการพัฒนาความสามารถที่กําหนดขึ้นในแผนพัฒนาบุคลากร 
 การติดตามและประเมินผลการพัฒนาพนักงาน ขั้นตอนการติดตามและประเมินผล 
การพัฒนาพนักงานจะเกิดขึ้นหลังจากที่ผูบังคับบัญชาและพนักงานปฏิบัติตามแผนพัฒนาบุคลากร 
ที่กําหนดขึ้นแลว ควรจัดทําแบบประเมินผลการนําเครื่องมือการพัฒนาไปตามที่ระบุไวใน
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แผนพัฒนาบุคลากร โดยผูบังคับบัญชาตองทําหนาที่เสนอการติดตามผลการพัฒนาความสามารถ
ของพนักงาน ซ่ึงการวัดผลสําเร็จของแผนพัฒนาบุคลากร สามารถวัดไดจากพฤติกรรมการทํางาน
ของพนักงานดีขึ้น โดยมีความเชื่อวาพฤติกรรมสัมพันธกับผลลัพธ เมื่อพนักงานสามารถพัฒนา
ความสามารถของตนเองแลว พนักงานยอมสามารถสรางผลงานไดตามเปาหมายที่ผูบังคับบัญชา
คาดหวังไวการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร ใหประสบความสําเร็จนั้นขึ้นอยูกับการกําหนดขั้นตอน
อยางเปนระบบ พัฒนาบุคลากรทั้งหลายจะตองเรียนรูและทําความเขาใจกับรายละเอียดของขั้นตอน
ที่กําหนด และความเขาใจที่ถูกตองจะนําไปสูการถายทอดตอไปยังผูบริหารของหนวยงานตาง ๆ 
อยางถูกตองเชนเดียวกัน (อาภรณ  ภูวิทยพันธุ.  2552 : 102-103) 
 การฝกอบรมเปนกระบวนการหนึ่งของการพัฒนาบุคลากรอยางเปนระบบ เพื่อเพิ่มพูน
ความรู ทักษะ ความสามารถ และเจตคติชวยปรับปรุงใหการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพสูงขึ้น 
การฝกอบรมเปนระบบยอยระบบหนึ่งของการจัดการทรัพยากรมนุษยภายในองคการ ซ่ึงมีปฏิสัมพันธ
และอิทธิพลกับระบบอื่น ๆ ขององคการ การฝกอบรมจึงมีบทบาทตอการเสริมสรางประสิทธิภาพ
ขององคการในหลาย ๆ ดาน แตทั้งนี้ ตองเขาใจวาปญหาแบบใดที่การฝกอบรมสามารถมีสวนชวย
แกไขได ความสําเร็จของการฝกอบรมขึ้นอยูกับปจจัยหลายประการซึ่งเกี่ยวของกับบทบาทของ
ผูบริหารองคการอยางแนบแนน ความแตกตางระหวางการฝกอบรม การพัฒนาการใหการศึกษา
บุคลากร การฝกอบรมบุคลากร มีความสัมพันธแนบแนนกับการพัฒนาบุคลากร การพัฒนาบุคลากร 
คือการจัดประสบการณการเรียนรูใหแกบุคลากรเพื่อปรับปรุงระบบงานใหดีขึ้น เพื่อบุคลากรมี
ความเจริญงอกงามทางจิตใจ (ชูชัย  สมิทธิไกร.  2550 : 18)  
 การพัฒนาบุคลากรจึงเปนสิ่งที่มีเปาหมายในระยะยาว มุงหวังผลในดานการชวยให
บุคลากรมีความงอกงามเติบโตมากกวา การมุงเนนเปาหมายระยะสั้น และการแกไขขอบกพรองใน
การปฏิบัติของบุคคล ซ่ึงเปนสิ่งที่การฝกอบรมใหความสําคัญหรือกลาวอีกนัยหนึ่งไดวาการพัฒนา
บุคลากร เปนกระบวนการที่ประกอบดวยรูปแบบ และวีธีการหลายชนิด ตัวอยางเชนการฝกอบรม 
การหมุนเวียนงาน การดูงาน การสอนงาน การใหการศึกษา ทั้งในแงการสงบุคลากรไปเรียนใน
สถานศึกษา การเรียนดวยตนเอง การปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางาน การสงเสริมสุขภาพ การกีฬา 
การฝกอบรมเปนวิธีการหนึ่งของการพัฒนาบุคลากรเปนกิจกรรมหลักที่ทําเปนประจําในการพัฒนา
บุคลกรขององคการ ขั้นตอนกระบวนการฝกอบรมปรากฏในแผนภูมิภาพประกอบ 2 ดังนี้  
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ภาพประกอบ 2  แสดงกระบวนการฝกอบรม 

 
ที่มา : สถาบันพัฒนาขาราชการพลเรือน.  2532 : 2 
 
 ความหมายของกระบวนการฝกอบรม  
  กระบวนการฝกอบรม หมายถึง “กระบวนการหรือขั้นตอนการปฏิบัติในอันที่จะทําให      
ผูเขารับการฝกอบรม เกิดความรู ความเขาใจ ทัศนคติ ทักษะ ความชํานาญ ตลอดจน ประสบการณ
ในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง และเปลี่ยนแปลง พฤติกรรมไปตาม วัตถุประสงคที่กําหนดไว”  ดังที่ระบุ       
ในแผนภูมิดังกลาวขางตน กระบวนการฝกอบรมมีขั้นตอนที่สําคัญ 5 ขั้นตอน ซ่ึงผูรับผิดชอบ         
จัด โครงการ ฝกอบรมเพื่อพัฒนาบุคลากรแตละโครงการควรจะตองดําเนินการในแตละขั้นตอน
อยางครบถวน เพื่อใหเปนการฝกอบรมอยางเปนระบบ มีความสมบูรณ เกิดผลสําเร็จตรงตาม
เปาหมาย ซ่ึงอาจใหความหมายและคําอธิบายยอๆ สําหรับแตละขั้นตอนของกระบวนการ ฝกอบรม
ไดดังนี้  
 1.  การหาความจําเปนในการฝกอบรม หมายถึง การคนหาปญหาที่เกิดขึ้นในองคกร
หรือในหนวยงาน วามีปญหา เร่ืองใด บาง ที่จะสามารถแกไขใหหมดไป อาจทําใหทุเลาลงไดดวย
การฝกอบรม โดยรวมไปถึงการพยายาม หาขอมูลดวยวา กลุมบุคลากร เปาหมายที่จะตองเขารับ   
การอบรมเปนกลุมใด ตําแหนงงานอะไร มีจํานวนมากนอยเพียงใด ควรจะตองจัดเปนโครงการ

การหาความจาํเปนใน
การฝกอบรม 

การสรางหลักสูตร
ฝกอบรม 

การกําหนดโครงการ
ฝกอบรม 

การบริหารโครงการ
ฝกอบรม 

การประเมินผล/ติดตาม
ผลการฝกอบรม 
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ฝกอบรมใหเพียงแตสงไปเขารับการอบรมภายนอกองคการเทานั้น มีภารกิจใดบางที่ควรจะตอง
แกไข ปรับปรุง ดวยการฝกอบรม พฤติกรรม ประเภทใดบางที่ควรจะตองเปลี่ยนแปลงดานความรู 
ทักษะ ทัศนคติ หรือประสบการณ ทั้งนี้สภาพการณที่เปนปญหาแสดงถึงความจําเปนในการ
ฝกอบรมอาจมีทั้งที่ปรากฏชัดแจง เปนสภาพการณที่ซับซอนจําเปนตองวิเคราะหหาสาเหตุของ
ปญหาเพื่อคนหา วิธีการที่ใชในการวิเคราะหหาความจําเปนในการฝกอบรมมีหลายหลายวิธี เชน 
การสํารวจ การสังเกตการณ การทดสอบ และการประชุม เปนตน 
 2.  การสรางหลักสูตรฝกอบรม หมายถึง การนําเอาความจําเปนในการฝกอบรมซึ่งมีอยู
ชัดเจนวา มีปญหาใดบาง ที่จะ สามารถ แกไขไดดวยการฝกอบรม กลุมเปาหมายเปนใคร พฤติกรรม
การเรียนรูที่ตองการจะเปลี่ยนแปลงเปนดานใดนั้นมาวิเคราะห เพื่อกําหนดเปนหลักสูตร 
ประกอบดวยวัตถุประสงคของหลักสูตรฝกอบรม หมวดวิชา หัวขอวิชา วัตถุประสงค ของแตละ 
หัวขอวิชา เนื้อหาสาระ แนวการอบรม เทคนิค วิธีการอบรม ระยะเวลา การเรียงลําดับหัวขอวิชา     
ที่ควรจะเปน ตลอดจนการ กําหนดลักษณะของวิทยากรผูดําเนินการฝกอบรม ทั้งนี้ เพื่อจะทําให      
ผูเขาอบรมไดเกิดการเรียนรูอยางมีขั้นตอน เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมจนทําใหส่ิงที่เปนปญหา
ไดรับการแกไขลุลวงไปได ทําใหผูเขารับ การอบรมทํางานที่ไดรับมอบหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ
และเต็มใจยิ่งขึ้น  
  3.  การกําหนดโครงการฝกอบรม คือ การวางแผนการดําเนินการฝกอบรมอยางเปน
ขั้นตอนดวยการเขียนออกมาเปน ลายลักษณอักษร ดังที่เรียกวา “โครงการฝกอบรม” เปนการระบุ
รายละเอียดที่เกี่ยวของทั้งหมด ตั้งแตเหตุผลความเปนมา หรือความ จําเปนในการฝกอบรมหลักสูตร 
หัวขอวิชาตางๆ วิทยากร คุณสมบัติของผูที่จะเขารับการอบรม วันเวลา สถานที่อบรม ประมาณ   
การ คาใชจาย ตลอดจนรายละเอียดดานการบริหารและธุรการตาง ๆ ของการฝกอบรม ทั้งนี้ เนื่องจาก
การฝกอบรม เปนกิจกรรม ที่มี ผูเกี่ยวของหลายฝาย นับตั้งแตผูที่จะเขารับการฝกอบรม ผูบังคับบัญชา 
ในหนวยงานตนสังกัดของผูเขารับการฝกอบรม วิทยากร ที่สําคัญคือ ผูบริหารซ่ึงมีอํานาจอนุมัติ
โครงการ คาใชจายจําเปนตองเขาใจถึงรายละเอียดตาง ๆ ของการฝกอบรมโดยใชโครงการฝกอบรม
ที่เขียนขึ้นเปนสื่อนั่นเอง  
 4.  การบริหารโครงการฝกอบรม สําหรับขั้นตอนนี้ ในตําราการบริหารงานฝกอบรม 
บางเลมระบุเปนขั้นของ “การดําเนินการ ฝกอบรม ” แตเนื่องจากผูเขียนพิจารณาเห็นวา ถึงแมจะดู
เหมือนวาการดําเนินการฝกอบรมเปนหัวใจสําคัญ ของการจัดโครงการฝกอบรม หากแทที่จริงแลว
การดําเนินการฝกอบรมเปนเพียงสวนหนึ่งของการบริหารโครงการ ฝกอบรม เพราะการดําเนินการ 
ฝกอบรมที่มี ประสิทธิภาพ และสามารถบรรลุวัตถุประสงคของโครงการไดนั้น นอกจากมาจาก 
วิทยากร ที่มีความรูความสามารถ และหลักสูตร ฝกอบรมที่เหมาะสมแลว ยังจําเปนตองอาศัยเจาหนาที่

 
 



 31

ผูรับผิดชอบ จัดการฝกอบรม ซ่ึงเขาใจหลักการบริหารงานฝกอบรม สามารถวางแผนดําเนินงาน
ธุรการทั้งหมดในชวง ทั้งกอน ระหวาง หลังการอบรมไดอยางมีประสิทธิภาพอีกดวย จึงไดกําหนด
ขั้นตอนนี้เปนการบริหาร โครงการฝกอบรมครอบคลุมเนื้อหาที่ผูจัดโครงการฝกอบรมควรทราบ
ทั้งหมด 
 สวนในการดําเนินการฝกอบรม เจาหนาที่ผูจัดโครงการอบรมจะตองมีบทบาทหลัก        
ที่ชวยอํานวยความสะดวก ใหกับ วิทยากรในการจัดกิจกรรมการเรียนรูใหแกผูเขาอบรมทั้งในดาน
สถานที่ โสตทัศนูปกรณ วัสดุอุปกรณ ยานพาหนะ การเงิน ฯลฯ ในขณะเดียวกันยังตองดําเนินงาน
ในฐานะผูอํานวยการโครงการ ทําหนาที่ควบคุมใหการฝกอบรมดําเนินไปตามกําหนดการ จัดใหมี
กิจกรรมละลายพฤติกรรมและกิจกรรมกลุมตาง ๆ ในระหวางผูเขาอบรม ชวยสรางบรรยากาศใน
การฝกอบรม เอื้ออํานวยตอการเรียนรูสําหรับผูเขาอบรมไดเปนอยางดี มิฉะนั้นอาจไมสามารถทํา
ใหการฝกอบรมดําเนินไปตามที่ระบุไวในโครงการอยางมีประสิทธิภาพ บรรลุประสิทธิผล
เทาที่ควร 
 5.  การประเมินและติดตามผลการฝกอบรมในขั้นตอนของการกําหนดโครงการ
ฝกอบรม ผูรับผิดชอบจะตองคํานึง ถึงการประเมินผลการฝกอบรมไวดวยวา ดําเนินการประเมินผล
ดวยวิธีการใดบาง โดยใชเครื่องมืออะไร ดําเนินการติดตามผลการฝกอบรมหรือไม เมื่อใดทั้งนี้
เพราะเมื่อการฝกอบรมเสร็จสิ้นลงแลว ผูรับผิดชอบโครงการควรจะตอง ทําการสรุปประเมินผล 
การฝกอบรมและจัด จัดทํารายงานเสนอใหผูบังคับบัญชาไดพิจารณาถึงผลของการฝกอบรม 
สวนผูรับผิดชอบโครงการเองก็ตองนําเอาผลการประเมินโครงการฝกอบรมทั้งหมดมาเปนขอมูล
ยอนกลับหรือ Feedback ใชพิจารณาประกอบ ในการจัด ฝกอบรม หลักสูตรเชนเดียวกันในครั้ง/ 
รุนถัดไปในขั้นตอนของการหาความจําเปนใน  การฝกอบรมวา  ควรจะตองมีการพัฒนา  
การปรับปรุงหลักสูตร การดําเนินการในการบริหารงานฝกอบรมอยางไรบาง เพื่อการฝกอบรมเกิด 
สัมฤทธิผลตรงตามวัตถุประสงคของโครงการเพิ่มขึ้น 
  ในการจัดฝกอบรมแตละโครงการ ผูรับผิดชอบจัดการฝกอบรมสามารถ ตรวจสอบวา
การดําเนินงานของตนเปนการฝกอบรมอยางมีระบบหรือไม ไดดวยการตอบคําถามดังตอไปนี้ให
ไดครบทุกขอคือ 
 1.  ทําไมจึงตองจัดการฝกอบรมแนใจแลวใชหรือไม วาปญหาที่เกิดขึ้นนั้นจะแกไขได
ดวยการฝกอบรม 
  2.  ใครเปนกลุมบุคคลเปาหมายและใครเปนผูมีสวนเกี่ยวของบาง 
 3.  จะฝกอบรมไปเพื่ออะไรพฤติกรรมอะไรบางที่ตองการใหเกิดการเปลี่ยนแปลง 
 4.  จะฝกอบรมในเรื่องอะไรบางหลักสูตรฝกอบรมจะเปนอยางไร 
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 5.  จะฝกอบรมอยางไรมีความพรอมในดานใดบาง 
 6.  ฝกอบรมแลวไดผล หรือเกิดการเปลี่ยนแปลงตามวัตถุประสงคของการฝกอบรม
หรือไม 
 1.3  แนวคิดเรื่องการบริการ 
  1.3.1  ความหมายของการบริการ 
 มีผูใหความหมายของการบริการไวดังนี้ 
  จินตนา  บุญบงการ  (2539 : 15)  ไดใหความหมายของการบริการ  หมายถึง  การบริการ
เปนสิ่งจับตองสัมผัสแตะตองอาศัยไดยาก เสื่อมสูญสภาพไปไดงาย บริการทําขึ้นทันที และสงมอบ
ใหผูรับบริการทันที ดังนั้นการบริการจึงเปนกระบวนการของกิจกรรมของการสงมอบบริการจาก
ผูใหไปยังผูรับบริการ ไมใชส่ิงที่จับตองไดชัดเจน แตออกมาในรูปของเวลา สถานที่รูปแบบและ      
ที่สําคัญเปนสิ่งที่เอื้ออํานวยทางจิตใจทําใหเกิดความพึงพอใจ โดยไดใหความหมายของการบริการ
ตรงกับภาษาอังกฤษวา SERVICE สามารถยึดเปนหลักการปฏิบัติไดตามความหมายของอักษร ทั้ง  
7 ตัว คือ 
 S  หมายถึง  Smiling & sympathy ยิ้มแยมและเอาใจเขามาใสใจเรา เห็นอกเห็นใจ 
ตอความลําบากยุงยากของผูมารับการบริการ 
 E  หมายถึง  Early response ตอบสนองตอความประสงคจากผูรับบริการอยางรวดเรว็ 
 R  หมายถึง  Respectful แสดงออกถึงความนับถือใหเกยีรติผูรับบริการ 
 V  หมายถึง  Voluntariness manner การใหบริการที่ทําอยางสมัครใจเต็มใจทําไมใช
ทํางานอยางเสยีไมได 
 I  หมายถึง  Image enhancing การรักษาภาพลักษณของผูใหบริการ ภาพลักษณของ 
องคกรดวย  
 C  หมายถึง  Courtesy ความออนนอม ออนโยน สุภาพมีมารยาทด ี
 E  หมายถึง  Enthusiasm ความกระฉับกระเฉง กระตือรือรนขณะใหบริการและ
ใหบริการมากกวาผูรับบริการคาดหวังเอาไว 
 ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ  (2547 : 142)   ใหความหมายของการบริการ  หมายถึง 
กิจกรรมผลประโยชนหรือความพึงพอใจทีส่นองความตองการของลูกคา 
 วีรพงษ  เฉลิมจิระรัตน (2543 : 7) ใหความหมายของการบริการ หมายถึง ส่ิงที่จับสัมผัส 
แตะตองไดยาก เปนสิ่งที่เสื่อมสูญสลายไปไดงาย บริการจะไดรับการทําขึ้น (โดย/จากบริการ) และ
สงมอบสูผูรับบริการ (ลูกคา) เพื่อใชสอยบริการนั้น ๆ โดยทันทีหรือในเวลาเกือบจะทันทีทันใดที่มี
การใหบริการนั้น 
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 วีรพงษ  เฉลิมจิระรัตน (2543 : 6-7) ใหความหมายของการบริการ หมายถึง กระบวนการ 
ในการสงมอบบริการจากผูใหบริการ (บริกร) ไปยังผูรับบริการ (ลูกคา) หรือผูใชบริการโดยบริการ
เปนสิ่งที่จับ สัมผัส หรือแตะตองไดยาก  แตเปนสิ่งที่สูญสลายไดงาย บริการจะไดรับการทําขึ้นโดย
บริกร และจะสงมอบสูผูรับบริการ(ลูกคา) เพื่อใชสอยบริการนั้นๆ โดยทันที หรือในเวลาเกือบจะ
ทันทีทันใดที่มีการใหบริการหรือเกิดการบริการขึ้น 
 สุมนา  อยูโพธ์ิ (2544 : 6) ใหความหมายของการบริการ หมายถึง กิจกรรมประโยชน
หรือความพอใจซึ่งไดเสนอเพื่อขาย กิจกรรมที่จัดขึ้นรวมกับการขายสินคา 
 วัชราภรณ  สุริยาภิวัฒน (2546 : 15) ใหความหมายของการบริการ หมายถึงกิจกรรม      
ที่หนวยงานที่เกี่ยวของ จัดขึ้นเพื่อใหแกสมาชิกตามความสามารถ หนาที่ของแตละหนวยงาน โดย
อาศัยความตองการของสมาชิกที่ไดรับบริการจากหนวยงานที่เกี่ยวของ เปนแนวทางในการดําเนิน
โครงการในระยะตอไป พรอมทั้งใหเกิดความพอใจแกสมาชิก 
 ฉัตยาพร  เสมอใจ (2547 : 14) ใหความหมายของการบริการ หมายถึง กิจกรรมประโยชน
หรือความพึงพอใจที่จัดทําขึ้นเพื่อเสนอขาย กิจกรรมที่จัดทําขึ้นรวมกับการขายสินคาจาก
ความหมายดังกลาว สามารถอธิบายไดวา การบริการแบงออกเปน 2 รูปแบบ คือ 
 1.  ผลิตภัณฑบริการ เปนกิจกรรมผลประโยชนหรือความพึงพอใจที่ผูขายจัดทําขึ้นเปน
ผลิตภัณฑรูปแบบหนึ่งเพื่อสนองความตองการแกผูบริโภค เชน การนวดเพื่อผอนคลายกลามเนื้อ 
การตรวจและรักษาโรค การจัดที่พักในรูปแบบตางๆ การใหความรูและพัฒนาทักษะในสถานศึกษา
ตาง ๆ การใหคําปรึกษาในการบริหารธุรกิจ หรือการใหความบันเทิงในรูปแบบตาง ๆ    
 2.  การบริการสวนครบ เปนกิจกรรมผลประโยชนหรือความพึงพอใจที่ผูขายจัดทําขึ้น
เพื่อเสริมกับสินคาใหการขายใหสินคามีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น เชน บริการติดตั้งเครื่องซักผาหลัง
การขาย การตรวจเช็คเครื่องปรับอากาศตามระยะเวลา การใหคําแนะนําในการใชงานเครื่องพิมพให
มีประสิทธิภาพ การฝกอบรมใชเครื่องจักรในการผลิตใหกับลูกคา 
 วีระรัตน  กิจเลิศไพโรจน (2548 : 14) ไดใหความหมายของการบริการ หมายถึง การกระทํา 
พฤติกรรม การปฏิบัติการที่ฝายหนึ่งเสนอใหอีกฝายหนึ่งโดยกระบวนการที่เกิดขึ้นนั้น     
 อเนก  สุวรรณบัณฑิต (2548 : 18) ไดใหความหมายของ การบริการ หมายถึง กิจกรรม
หนึ่งหรือ ชุดของกิจกรรมหลายอยาง ที่เกิดขึ้นจากการปฏิสัมพันธระหวางบุคคลหรือวัตถุอยางใด
อยางหนึ่งเพื่อใหผูรับบริการเกิดความพึงพอใจการบริการ รวมถึงการเปลี่ยนแปลง และพัฒนา
พฤติกรรมของบุคคลที่เกี่ยวของกับการบริการ 
 จิตตินันท  เดชะคุปต (2549 : 7) ไดใหความหมายของการบริการ หมายถึง การบริการ
ไมใชส่ิงที่มีตัวตน แตเปนกระบวนการหรือกิจกรรมตาง ๆ ที่เกิดขึ้นจากการปฏิสัมพันธระหวางผูที่
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ตองการใชบริการ (ผูบริโภค/ลูกคา/ผูรับ บริการ) กับผูใหบริการ (เจาของกิจการ/พนักงานงาน
บริการ/ระบบการจัดการบริการ) หรือในทางกลับกัน ระหวางผูใหบริการกับผูรับบริการ ในอันที่จะ
ตอบสนองความตองการอยางใดอยางหนึ่ง ใหบรรลุผลสําเร็จ ความแตกตางระหวางสินคา 
การบริการตางก็กอใหเกิดประโยชนและความพึงพอใจแกลูกคาที่มาซื้อ โดยที่ธุรกิจบริการมุงเนน
การกระทําที่ตอบสนองความตองการของลูกคา อันนําไปสูความพึงพอใจที่ไดรับบริการนั้น 
ในขณะนี้ธุรกิจทั่วไป มุงขายสินคาที่ลูกคาชอบ ทําใหเกิดความพึงพอใจที่ไดเปนเจาของสินคานั้น 
 ชัยสมพล  ชาวประเสริฐ (2549 : 18) ไดใหความหมายของการบริการ หมายถึง กิจกรรม
ของกระบวนการสงมอบสินคาที่ไมมีตัวตนของธุรกิจใหกับผูรับบริการ โดยสินคาที่ไมมีตัวตนนั้น
ตองตอบสนองความตองการของผูรับบริการจนนําไปสูความพึงพอใจได 
 จากความหมายของการบริการดังกลาวขางตน สรุปไดวา การบริการ เปนกิจกรรม 
การกระทํา การปฏิบัติที่ผูใหบริการจัดทําขึ้นเพื่อเสนอขาย – สงมอบสูผูรับบริการเปนกิจกรรม       
ที่จัดทําขึ้นรวมกับการขายสินคาเพื่อสนองความตองการ สรางความพึงพอใจให แกผูรับบริการ
อยางทันที ลักษณะของการบริการมีทั้งไมมีรูปรางหรือตัวตน จับสัมผัสแตะตองไดยาก เปนสิ่งที่
เสื่อมสูญสลายไดงาย                                                                                                                                                       
  1.3.2  การสรางความประทับใจในงานบริการ 
 ความคาดหวังโดยทั่วไปของผูรับบริการก็ไดแก การตอนรับที่อบอุน ใหความสนใจ   
ความเอาใจใส พูดสุภาพไพเราะ ทําใหผูรับบริการรูสึกวาเขามีความสําคัญ เปนผลใหเขาเกิดความพอใจ 
แตการที่จะทําใหเกิดความประทับใจไดนั้นตองทําใหถึงขั้นที่ผูรับบริการเกิดปติยินดี นั่นคือตอง
ใหบริการที่บรรลุความคาดหวังและเหนือความคาดหวังขึ้นไปอีก  การปฏิบัติตนของผูใหบริการ
ดวยไมตรีตอผูรับบริการ และความประทับใจจากการตอนรับของเรายอมจะเปนผลใหผูรับบริการ
มาใชบริการขององคการของเราก็ยอมจะประสบความกาวหนา เราสามารถเติมไมตรีเขาไปในทุก
งานที่ทํา เร่ิมตั้งแตการรักการมีไมตรีตอผูรับบริการคือ “ตองเอาใจเขามาใสใจเรา” ใหบริการตรง
ตามความตองการ 
 ความมีอัธยาศัยไมตรี เปนสิ่งสําคัญยิ่งในการใหบริการ เพราะความมีอัธยาศัยไมตรีทําให
ผูรับบริการรูสึกอบอุนและประทับใจ ผูรับบริการทุกคนที่มาใชบริการของเจาพนักงานเวชสถิติ
ตองการใหแสดงออกดังตอไปนี้ 
  1.  บริการที่มีไมตรีจิต หมายถึง การใหบริการที่จะทําใหผูรับบริการรูสึกอบอุน และ
ประทับใจที่ไดรับการตอนรับอยางมีอัธยาศัย 
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  2.  ยิ้ม เปนสิ่งจําเปนอันดับแรกในการทักทายบุคคล เพราะจะทําใหผูรับบริการรูสึก
อบอุนใจในคําพูดที่ผูใหบริการทักทาย ผูใหบริการสามารถใชน้ําเสียง ทวงทํานองที่เปนธรรมชาติ
ใหผูรับบริการรูสึกพอใจที่มาใชบริการ 
  3.  คําพูดที่ วิ เศษ  คือ  คําพูด เหล านี้  “ขอบคุณคะ” “ดิฉัน เสียใจ” “ขอโทษคะ”  
“มีอะไรใหดิฉันชวยไหมคะ” ช่ือของผูรับบริการเปนคําวิเศษเชนกันเมื่อคุณใช 
  4.  ใหความชวยเหลือและแสดงไมตรีจิตที่จะทําใหผูรับบริการอบอุนใจ หมายความวา 
ผูใหบริการจะตองเรียนรูปฏิกิริยาของผูอ่ืน เชน การเอาใจใสตอความตองการชวยเหลือในเรื่องงาน
ที่มาติดตอสถานที่และคําแนะนําอื่น ๆ เปนตน 
  5.  หากผูใหบริการใส “ยิ้ม” ลงไปในน้ําเสียง หมายความถึงการพูดดวยน้ําเสียงที่มี
ไมตรีจิต พรอมที่จะใหความชวยเหลือ อยางไรก็ตามผูใหบริการควรหลีกเลี่ยงที่จะใหสัญญา ถา         
ไมแนใจวาจะปฏิบัติตามสิ่งนั้นได 
  6.  ผูใหบริการสามารถแสดงความมีอัธยาศัย ในการทํางานของตนเองใหดีที่สุด 
ไมวาผูใหบริการผูนั้นตองติดตอกับผูรับบริการโดยตรงหรือไม 
  7.  ผูใหบริการควรที่ชวยเหลือผูรับบริการ แมวาผูใหบริการสามารถชวยไดเพียง
เล็กนอยในปญหานั้น แตก็ไมควรปดความผิดใหพนตัวเองควรยอมรับอยางออนนอมและ
ดําเนินการบางอยางเพื่อแกไขความผิดพลาดนั้น 
  8.  ผูใหบริการควรตองมีอัธยาศัยไมตรีตอเพื่อนรวมงานของเราดวยทุกคนทํางาน
รวมกันไดอยางมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ถาผูใหบริการมีไมตรีจิตตอกัน ผูรับบริการจะสังเกตเห็น
ไดชัดวาบรรยากาศในการทํางาน โดยสวนรวมมีอัธยาศัยไมตรีตอกันไมใชเฉพาะที่เห็นไดจาก          
ผูใหบริการคนใดคนหนึ่ง 
  9. ผูรับบริการมีเหตุผลหลายอยางที่มาทําการติดตอกับองคกรแตส่ิงหนึ่งที่ผูรับบริการ
คาดหวังเสมอวาจะไดรับการตอนรับอยางอบอุน และมีไมตรีจิตจากพนักงาน ถาเราใหการตอนรับ
เชนนั้นผูรับบริการก็จะมีความรูสึกที่ดีตอองคกรของเรา โดยสวนรวมและเกิดความไววางใจตามมา
ดวยความพอใจในที่สุด (จิตตินันท  เดชะคุปต.  2549 : 5) 
  1.3.3  ลักษณะเฉพาะของงานบริการ 
 งานบริการมีลักษณะเฉพาะ ดังตอไปนี้ไดรับความพอใจหรือไมพอใจ ก็เกิดความรูสึก
ในทันทีงานบริการเปนงานใหความชวยเหลือและอํานวยความสะดวก  ดังนั้นเมื่อผูรับบริการ 
ไดรับการสนองตอบตรงตามความตองการจะแสดงออกถึงความรูสึกที่ดี แตในทางกลับกัน 
ถาไมไดรับความพอใจก็จะเกิดความรูสึกในทางที่ไมดีตอผูใหบริการและองคกรที่ใหบริการ
ในทันทีเชนกัน ผลของการบริการเกิดขึ้นไดตลอดเวลาและแปรผลไดรวดเร็ว 

 
 



 36

 งานบริการเริ่มตนและดําเนินการไดในทุกขณะ ทั้งในตอนตน ทามกลาง ในตอนทาย  
เพราะไมมีขอจํากัดวาจะตองใหบริการเฉพาะในเวลาหนึ่งเวลาใด 
  1. ผลของบริการเชื่อมโยงไปถึงองคกร งานบริการสรางความรูในทันทีที่ไดรับบริการ
จึงสามารถแปรเปลี่ยนเปนผลจากการใหบริการไดทั้งในแงดีและไม 
  2.  ผิดพลาดแลวชดเชยดวยส่ิงอื่นก็เพียงแคบรรเทาความไมพอใจการบริการที่ผิดพลาด
บกพรองไมสามารถเปลี่ยนความรูสึกของผูรับบริการใหกลับมาดีได นอกจากเปนการลดความพอใจ      
ที่เกิดขึ้นไดนอยลง 
  3.  สรางทัศนคติตอบุคคลและองคการไดอยางมากการบริการสามารถสรางความรูสึก
ชอบหรือไมชอบ  ที่มีตอผูใหบริการอยางมากมายไมมีขีดจํากัดขึ้นอยูกับลักษณะของการใหบริการ
ที่มีมากนอยเพียงใดสําคัญมากนอยเทาใด 
   4.  สรางภาพลักษณใหองคกรและองคการเปนเวลานานการบริการทั้งที่ดีและไมดีจะติด
อยูในความทรงจําของผูบริการอยูตลอดไป  แมเมื่อมีการปรับปรุงแกไขบริการใหดีขึ้นมากแลวแต
ภาพเกาที่ไมดียังคงหลงเหลืออยูกวาที่จะลางภาพลักษณที่อัปลักษณไดตองใชเวลานั้นเปนสิบ ๆ ป 
  5. หากเกิดการบกพรองจะเห็นไดชัด บริการเปนสิ่งที่ไวตอการรับรู  เมื่อมีส่ิงหนึ่งสิ่งใด
ไมสมบูรณหรือขาดตกบกพรองก็ปรากฏใหเห็นไดในทันทีทันใด ตองระมัดระวังในเรื่องบริการใหมาก 
  6.  ตองการคนเปนสวนสําคัญในการสรางบริการที่ดี บริการจะดีหรือไมดีมากนอยเพียงใด
ขึ้นอยูกับผูใหบริการ ถาไดคนดีมีจิตสํานึกในการใหบริการดี มีทัศนคติตอการใหบริการดีไดรับ  
การปลูกฝงนิสัยในการใหบริการฝกฝนตนเองมาดี  ก็ทําใหเกิดการบริการที่เปนเลิศในทางกลับกัน
ถาไดคนไมดีมาเปนผูทํางานใหบริการก็เทากับผิดพลาดตั้งแตตนแลวจะหวังใหเกิดบริการที่ดี        
คงเปนไปไดยาก 
   4.  คนเปนตัวแปรที่สําคัญในการสรางและทําลายงานบริการ บริการที่ผิดพลาดบกพรอง  
นําความเสียหายมากสูองคกรจะพบวาสวนใหญเกิดจากคน องคกรหลายแหงเคยไดรับชื่อเสียง      
ยกยองวาใหบริการดี  แตพอเปลี่ยนทีมงานที่ใหบริการก็มีเสยีงสะทอนวาใหบริการดวยคุณภาพไมดี
ดังเดิม อาจถึงขั้นทําใหเสียผูรับบริการเดิมไปก็ได 
 การปฏิบัติในการใหบริการ 
  1.  ทางกาย ตองดูแลสุขภาพรางกายใหแข็งแรงสดชื่นดวยอาการกระปรี้กระเปรา            
ไมงวงเหงาหาวนอน เซื่องซึม  มีลักษณะทะมัดทะแมง กระฉับกระเฉง กระชุมกระชวย หนาตาสดใส 
หวีผมเรียบรอย ไมปลอยผมรุงรัง หรือหัวยุงเปนกระเซิง การแตงกายเรียบรอย ยิ้ม ไหว ทักทาย
เหมาะสม กิริยาสุภาพ เปนคุณสมบัติขั้นพื้นฐาน นอกจากนั้นตองวางตัวเปนมิตร เปดเผย  จริงใจ  
สนองความตองการของผูรับบริการอยางกระตือรือรน  แสดงความเต็มใจที่จะใหบริการ 
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  2.  ทางวาจา ตองใชถอยคําชวนฟง น้ําเสียงไพเราะชัดเจน พูดมีหางเสียง มีคําขานรับ
เหมาะสม กลาวตอนรับและสอบถามวาใหชวยบริการอยางไร พูดแตนอยฟงใหมาก ไมพูดแทรก  
ไมกลาวคําตําหนิ อาจพูดทวนย้ําสิ่งที่มีผูมาติดตอตองการใหเขาฟงเพื่อความเขาใจตรงกัน พูดให
เกิดประโยชนตอผูรับบริการ ไมพูดมากจนเกินจริง  พูดเพื่อความสบายใจของผูรับบริการ และใช
ถอยคําเหมาะสม 
  3.  ทางใจ ตองทําจิตใจใหเบิกบานแจมใส ยินดีที่จะตอนรับ ไมรูสึกขุนเคืองที่ตอง
รับหนาหรือพบปะกับคนแปลกหนาที่ไมคุนเคยกันมากอน แตมาเรียกรองตองการนั่น ตองการนี่  
ไมปลอยใหจิตใจหมนหมอง  ใจลอยขาดสมาธิในการทํางาน เศราซึม เบื่อหนาย หรือเซ็ง 
 ขอควรระวังในการใหบริการ 
   1.  ไมสนใจความตองการของผูรับบริการ การใหบริการในทุกกรณีจะตองแสดงวา
ผูรับบริการมีความสําคัญ ตองระวังไมแสดงกิริยาที่เพิกเฉยไมสนใจผูรับบริการอยางจริงจัง   
  2.  ใหบริการขาดตกบกพรองเปนสิ่งที่ตองย้ําเตือนอยูเสมอวา การใหบริการ จะขาดตก
บกพรองไมได เพราะเมื่อเกิดขึ้นแลวจะทําลายงานบริการในสวนอื่น ๆ ที่ดีอยูแลวใหเกิดผลเสียหาย
ตามไปดวย 
  3.  ดําเนินการลาชา เปนภาพลักษณที่ไมดีอยางยิ่ง เพราะความลาชาไมตรงเวลา 
ทําความเสียหายใหผูรับบริการได 
  4.  ใชกิริยา วาจาไมเหมาะสมการใหบริการสามารถรูสึกไดจากกิริยาทาทาง การใชคําพูด
และน้ําเสียง ผูใหบริการอาจไมมีความตั้งใจจะแสดงกิริยาตอผูรับบริการในทางที่ไมดีแตอยูใน
อารมณที่ขุนมัว ไมควบคุมอารมณของตนจึงแสดงออกดวยทาทีและคําพูดที่ทําใหเสียความรูสึกตอ
ผูรับบริการ 
  5.  ทําใหผูรับบริการผิดหวัง บริการที่ทําใหผูรับบริการผิดหวังมีไดในหลายกรณีนับแต
การตอนรับที่เย็นชาหรือการพูดโทรศัพทที่ไมเหมาะสมการใหบริการอยางไมเต็มใจ ไมใสใจในการ
ใหบริการ  การบริการผิดพลาดทําความเสียหายใหแกผูรับบริการ (จิตตินันท  เดชะคุปต.  2549 : 5) 
  โดยสรุปจะเห็นไดวา การใหความสําคัญกับการใหบริการนั้นมีความสําคัญมาก ซ่ึง    
สวนหนึ่งตองไดรับความรวมมือจากผูรับบริการ และผูใหบริการตองเปนบุคคลที่มีใจในการ
ใหบริการเปนสําคัญ ซ่ึงทุกองคกรที่เกี่ยวของกับงานบริการไมสามารถหลีกเลี่ยงการใหบริการได 
ดังนั้นผูใหบริการคือพนักงานผูใหบริการทุก ๆ ดาน ไมวาจะใหขอมูลขาวสาร การประชาสัมพันธ 
การตอนรับบุคคลทั้งภายในและภายนอก รวมถึงผูมาติดตอทุกประเภท เปนตน ตองเขาใจและ
ตระหนักถึงความสําคัญของการใหบริการเพื่อสรางภาพลักษณที่ดี ความประทับใจกับผูรับบริการ
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ทุกคน ทายสุดผูใหบริการเปนกลไกสําคัญที่สุดที่จะตองพัฒนาบุคลิกภาพ ทัศนคติที่ดีโดยเฉพาะ
การมีจิตสํานึกในการรักการใหบริการเพื่อการพัฒนาองคกรอยางสมบูรณแบบ 
 1.4  แนวคิดเรื่องสมรรถนะ  
  1.4.1  ความหมายของสมรรถนะ 
 ผูใหความหมายของสมรรถนะไว ดังนี้   
        โบแยทซิท  (Boyatzis.  1982 : 8) ไดใหความหมายของสมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะ
พื้นฐาน ของบุคคล ไดแก แรงจูงใจ อุปนิสัย ทักษะ จินตภาพสวนตน บทบาททางสังคมหรือ 
องคความรูซ่ึงบุคคลจําเปนตองใชในการปฏิบัติงานเพื่อใหไดผลงานสูงกวา/เหนือกวาเกณฑ
เปาหมายที่กําหนดไว 
  บูม และสแปโรล  (Boam and Sparrow.  1992 : 12) ไดใหความหมายของสมรรถนะ 
หมายถึง กลุมของคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่บุคคลจําเปนตองมีในการปฏิบัติงานในตําแหนง
หนึ่งๆ เพื่อใหการปฏิบัติงานในหนาที่ความรับผิดชอบประสบความสําเร็จ 
 สเปนเซอร และสเปนเซอร  (Spencer and Spencer.   1993 : 3)  ไดใหความหมายของ
สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะพื้นฐานที่มีอยูภายในตัวบุคคลไดแก แรงจูงใจ อุปนิสัย อัตตมโนทัศน 
ความรู และทักษะ ซ่ึงคุณลักษณะเหลานี้เปนตัวผลักดันใหบุคคลสามารถปฏิบัติงานตามหนาที่   
ความรับผิดชอบสถานการณตางๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพสูงกวาเกณฑอางอิง/เปาหมายที่กําหนดไว 
 เดชา  เดชะวัฒนไพศาล (2543 : 1) ไดใหความหมายของสมรรถนะ หมายถึง ทักษะ 
ความรูความสามารถพฤติกรรมของบุคลากร ที่จําเปนในการปฏิบัติงานใดงานหนึ่งกลาวคือ ในการ
ทํางานตองรูอะไร เมื่อมีความรู/ขอมูลแลวเราตองรูวาจะทํางานนั้น ๆ อยางไร ควรมีพฤติกรรม 
คุณลักษณะเฉพาะอยางไรจึงจะทํางานไดอยางประสบความสําเร็จ ส่ิงเหลานี้จะชวยใหองคกรทราบ
วาคุณสมบัติหรือคุณลักษณะที่ดีในการทํางานของบุคลากรในองคกรนั้นเปนอยางไร 
 อุกฤษณ  กาญจนเกตุ (2543 : 1)ไดใหความหมายของสมรรถนะ หมายถึง ความสามารถ
ความชํานาญดานตางๆ ซ่ึงเปนองคประกอบที่สําคัญที่ทําใหบุคคลสามารถกระทําการงดเวน 
การกระทําในกิจการใดๆ ใหประสบความสําเร็จ/ลมเหลว ความสามารถเหลานี้ไดมาจากการเรียนรู 
ประสบการณ การฝกฝน การปฏิบัติจนเปนนิสัย 
 ณรงควิทย  แสนทอง  (2547 : 1)  ไดใหความหมายของสมรรถนะ  หมายถึง  ความรู 
ความสามารถ ทักษะ แรงจูงใจที่มีความสัมพันธและสงผลกระทบตอความสําเร็จของเปาหมายของ
งานในตําแหนงนั้นๆ สมรรถนะแตละตัวมีความสําคัญตองานแตละงานแตกตางกันไป  
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  สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2548 : 2) ไดใหความหมายของสมรรถนะ 
หมายถึง สมรรถนะคือ คุณลักษณะ เชิงพฤติกรรมที่เปนผลมาจากความรู ทักษะ ความสามารถ 
คุณลักษณะอื่นๆ ที่ทําใหบุคคลสามารถสรางผลงานไดโดดเดนกวาเพื่อนรวมงานอื่น ๆ ในองคกร”
กลาวคือ การที่บุคคลแสดงสมรรถนะใดสมรรถนะหนึ่งไดตองมีองคประกอบของทั้งความรูทักษะ/
ความสามารถ คุณลักษณะอื่น ๆ ตัวอยางเชน สมรรถนะการบริการที่ดี ซ่ึงอธิบายวา “สามารถใหบริการ
ที่ผูรับบริการตองการได” นั้น หากขาดองคประกอบตาง ๆ ไดแก ความรูในงานหรือทักษะที่เกี่ยวของ 
เชน ตองหาขอมูลจากคอมพิวเตอร คุณลักษณะของบุคคลที่เปนคนใจเย็น อดทน ชอบชวยเหลือ
ผูอ่ืน แลวบุคคลก็ไมอาจจะแสดงสมรรถนะของการบริการที่ดีดวยการใหบริการที่ผูรับบริการ
ตองการได 
 จากความหมายของสมรรถนะดังกลาวขางตน สรุปไดวา คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เปน
ผลมาจากความรู ทักษะ/ความสามารถและคุณลักษณะอื่นๆ ที่จําเปนในการปฏิบัติงานใดงานหนึ่ง
คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่ทําให บุคลากรในองคกรปฏิบัติงานไดผลงานโดดเดนกวาคนอื่น ๆ   
โดยบุคลากรเหลานี้จะแสดง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมดังกลาวไดมากกวาเพื่อนรวมงานในสถานการณ
ที่หลากหลายกวา และไดผลงานดีกวาผูอ่ืน  
  1.4.2  แนวคิดเรื่องสมรรถนะ 
 แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะหรือขีดความสามารถในการทํางาน เกิดขึ้นในชวงตนของ
ศตวรรษที่ 1970 โดยนักวิชาการชื่อดาวิด  แมคคลีแลน (David McCleland) ซ่ึงไดทําการศึกษาวิจัย
วาทําไมบุคลากรที่ทํางานในตําแหนงเดียวกันจึงมีผลงานที่แตกตางกัน จึงทําการศึกษาวิจัยโดยแยก
บุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดีออกจากบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานพอใช แลวจึงศึกษาวา
บุคลากรทั้ง 2 กลุม มีผลการทํางานที่แตกตางกันอยางไร ผลการศึกษาทําใหสรุปไดวา บุคลากรที่มี
ผลการปฏิบัติงานดีจะมีส่ิงหนึ่งที่เรียกวาสมรรถนะ (จิรประภา  อัครบวร.  2549 : 58) และในป ค.ศ. 1973 
ไดเขียนบทความวิชาการเรื่อง“Testing for Competence rather than Intelligence” ซ่ึงถือเปนจุดกําเนิด  
ของแนวคิดเรื่องสมรรถนะที่สามารถอธิบายบุคลิกลักษณะของคนวาเปรียบเสมือนกับภูเขาน้ําแข็ง 
(Iceberg)  ดังภาพประกอบ 3 
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ภาพประกอบ 3  แสดงแบบจาํลองภูเขาน้ําแข็ง (The Iceberg Model) 
 
ที่มา : ชูชัย  สมิทธิไกร.  2550 : 29 
 
 จากภาพที่ สามารถอธิบายไดวาคุณลักษณะของบุคคลนั้นเปรียบเสมือนภูเขาน้ําแข็ง 
ที่ลอยอยูในน้ํา โดยมีสวนหนึ่งที่เปนสวนนอยลอยอยูเหนือน้ําซึ่งสามารถสังเกตและวัดไดงาย 
ไดแก ความรูสาขาตาง ๆ ที่ไดเรียนมา และสวนของทักษะ ไดแก ความเชี่ยวชาญ ความชํานาญพิเศษ
ดานตาง ๆ สําหรับสวนของภูเขาน้ําแข็งที่จมอยูใตน้ําซึ่งเปนสวนที่มีปริมาณมากกวานั้นเปนสวนที่
ไมอาจสังเกตไดชัดเจน วัดไดยากกวา เปนสวนที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคลมากกวา ไดแก 
บทบาทที่แสดงออกตอสังคม ภาพลักษณของบุคคลที่มีตอตนเอง คุณลักษณะสวนบุคคล แรงจูงใจ
สวนที่อยูเหนือน้ําเปนสวนที่มีความสัมพันธกับเชาวนปญญาของบุคคล ซ่ึงการที่บุคคลมีความฉลาด
สามารถเรียนรูองคความรูตาง ๆ ทักษะไดนั้น ยังไมเพียงพอที่จะทําใหมีผลการปฏิบัติงานที่โดดเดน 
จําเปนตองมีแรงผลักดันเบื้องลึก คุณลักษณะสวนบุคคล ภาพลักษณของบุคคลที่มีตอตนเอง 
บทบาทที่แสดงออกตอสังคมอยางเหมาะสม  ทําใหบุคคลกลายเปนผูที่มีผลงานโดดเดนได  
 
 
 

บทบาทที่แสดงออกตอสังคม (Social Role) 
ภาพลักษณแหงตน (Self-Image) 
ลักษณะนิสัย (Traits) 
แรงผลักดันเบือ้งลึก (Motives) 

องคความรูและ
ทักษะตาง ๆ 
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วัฒนธรรม วิสัยทัศน 

พันธกิจ 

ยุทธศาสตร
องคกร 

สมรรถนะองคกร 
 กระบวนการบริหารทรัพยากร

สมรรถนะ
ขาราชการ 

การนําสมรรถนะ
เปนพื้นฐานในการ
บริหารทรัพยากร

ผลงานขององคกร
บรรลุตามเปาหมาย 

เปาประสงคเชิง

       * ยุทธศาสตรและเปาหมายขององคกรจะเปน
ตัวกําหนดสมรรถนะและความสามารถที่เปนที่ตองการ  
ขององคกร และองคกรจะไดพัฒนาคนใหมีสมรรถนะ
ตามที่ตองการได 

                        1.4.3  กรอบแนวคิดในการพฒันาระบบสมรรถนะในองคกร 
 กรอบแนวคิดในการพัฒนาระบบสมรรถนะในองคกรปรากฏ ดังภาพประกอบ 4 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาพประกอบ 4  กรอบแนวคิดในการพัฒนาระบบสมรรถนะในองคกร 
 
ที่มา : มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร.   2554 : ออนไลน 
 
 ในการพัฒนาระบบสมรรถนะนั้นตองมีกรอบแนวคิดพื้นฐาน ที่มาดังนั้น การกําหนด
ระบบสมรรถนะนั้นเราจะตองกําหนดมาจากวิสัยทัศน พันธกิจ ยุทธศาสตร คานิยม วัฒนธรรม
องคกร หรือพฤติกรรมที่องคกร คาดหวัง/ปรารถนาใหบุคลากรประพฤติปฏิบัติ หลังจากนั้นจึงกําหนด 
สมรรถนะขององคกร หรือทิศทาง เปาหมาย ที่องคการตองการบรรลุ เพื่อสรางความแตกตางหรือ
โดดเดนกวาองคกรคูแขง 
  เมื่อกําหนดสมรรถนะขององคกรแลว ในขั้นตอนตอมาตองกําหนดสมรรถนะของ
บุคลากร ซ่ึงประกอบดวยสมรรถนะหลัก สมรรถนะตามสาย วิชาชีพ สมรรถนะรวมของทุกตําแหนง  
ในกลุมงาน/สายวิชาชีพ และสมรรถนะเฉพาะตําแหนงในกลุมงาน/สายวิชาชีพ 
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ความรู (Knowledge) ขอมูล หรือ
เนื้อหาเฉพาะของวิชาชีพ “บุคคล
ตองมีความรูอะไรบาง” จึงจะ
ปฏิบัติงานไดประสบความสําเร็จ 

คุณลักษณะ (Attributes) “บุคคลตองมีคุณลักษณะ
อยางไร” ซึ่งประกอบดวย 
-  แรงจูงใจ : สิ่งตาง ๆ ที่เปนแรงขับใหบุคคลกระทํา
พฤติกรรม 

-  อุปนิสัย : ลักษณะทางกายภาพที่มีการตอบสนอง
ตอขอมูล หรือสถานการณตาง ๆ อยางสม่ําเสมอ 

-  อัตมโนทัศน : หมายถึงทัศนคติ คานิยม หรือ      
จินตภาพสวนบุคคล 

ทักษะ (Skill) ความสามารถหรือ
ความชํานาญในการปฏิบัติงาน        
ทั้งดานการใชอวัยวะของรางกาย และ
การใชทักษะการคิดทางสมอง 
“บุคคลตองสามารถทําอะไรได” 

  ขั้นสุดทายก็คือการนําระบบสมรรถนะไปเปนพื้นฐานในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ในดานตาง ๆ ขององคกร เชน การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร การฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน การพัฒนาความกาวหนาในสายอาชีพ การวางแผนการสืบทอด
ตําแหนง และการจายคาตอบแทน เปนตน เมื่อบุคลากรขององคกรมีสมรรถนะสูงขึ้น ทําให 
ปฏิบัติงานไดบรรลุผลสําเร็จ สุดทายจะสงผลใหองคกรมีผลการดําเนินงานที่บรรลุเปาหมาย และ
ประสบความสําเร็จ  
  1.4.4  คุณลักษณะพื้นฐาน (Underlying Characteristic or Attribute) 
 
                                                 คุณลักษณะพื้นฐาน 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 5  คุณลักษณะพื้นฐาน 
 

ที่มา : มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร.   2554 : ออนไลน 
 
 คุณลักษณะพื้นฐานเปนสมรรถนะของบุคคลซึ่งแสดงใหเห็นถึงแนวทางการกระทํา 
พฤติกรรม การคิดโดยคุณลักษณะพื้นฐานเหลานี้แผขยายไปยังสถานการณอ่ืน ๆ และคงทนอยูภายใน
ตัวบุคคลเปนระยะเวลาพอสมควร กลาวอยางสั้น ๆ ก็คือ “บุคคลตองมีคุณลักษณะอยางไรบาง” 
คุณลักษณะพื้นฐานประกอบดวยส่ิงตาง ๆ  ดังตอไปนี้ (มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร.   
2554 : ออนไลน) 

 

ความรู 
 

ทักษะ 

 

คุณลักษณะ 

 

สมรรถนะ 
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               1.  แรงจูงใจ เปนสิ่งที่บุคคลคิดถึงหรือมีความตองการ ซ่ึงแรงจูงใจเปนตัวผลักดันหรือ
แรงขับใหบุคคลกระทําพฤติกรรม ตัวกําหนดทิศทางทางเลือกในการกระทําพฤติกรรมเพื่อ
ตอบสนองตอเปาหมาย หลีกหนีจากสิ่งใดสิ่งหนึ่งที่ตนไมพึงปรารถนาเชน  เมื่อบุคคลตั้งเปาหมาย   
ที่ทาทายจะทําใหเขามีความรับผิดชอบมีความกระตือรือรนมุงมั่นที่จะทํางานใหประสบความสําเร็จ
ใชเปนขอมูลยอนกลับเพื่อทํางานใหดียิ่งๆขึ้นไป 
 2.  อุปนิสัย เปนคุณลักษณะทางกายภาพของบุคคล ซ่ึงจะแสดงออกมาเพื่อตอบสนอง
ขอมูล สถานการณตาง ๆ อยางสม่ําเสมอ อุปนิสัยเปนสิ่งที่เกิดจากการศึกษา การอบรมเลี้ยงดู 
ประสบการณ การเรียนรูของบุคคล สมรรถนะดานอุปนิสัย เชน  การควบคุมอารมณภายใตสภาวะ
ความกดดันความคิดริเร่ิมเปนตน 
 3.  อัตมโนทัศน หรือความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง อาจรวมถึงทัศนคติ คานิยม  
จินตภาพสวนบุคคล เปนตน 
 4.  บทบาททางสังคม หมายถึง ส่ิงที่บุคคลตองการสื่อใหผูอ่ืนในสังคม เห็นวาตนมี
บทบาทตอสังคมอยางไรบาง เชน การเปนผูนําทีมงาน ความมีจริยธรรม เปนตน 
  5.  ความรู หมายถึง ขอมูล ความรู ความเขาใจในหลักการแนวคิดตาง ๆ ที่ บุคคล
จําเปนตองมีในสาขาวิชาชีพนั้น ๆ กลาวอยางสั้น ๆ ก็คือ “บุคคลตองมีความรูอะไรบาง” เชน 
เจาหนาที่บุคคลตองมีความรูเกี่ยวกับหลักการบริหารทรัพยากรบุคคล ความรูเกี่ยวกับกฎหมาย
แรงงานเปนตน 
 6.  ทักษะ หมายถึง ความสามารถ ความชํานาญหรือความคลองแคลวในการปฏิบัติงาน
ทั้งดานใชอวัยวะสวนใดสวนหนึ่งของรางกาย การใชสมองเพื่อคิดสิ่งตาง ๆ กลาวอยางสั้น ๆ คือ 
“บุคคลตองทําอะไรไดบาง” เชน อายุแพทยตองมีสมรรถนะ “ความเชี่ยวชาญในการตรวจวินิจฉัย
และรักษาโรคดานอายุรศาสตร” จิตแพทยตองมีสมรรถนะ “ความเชี่ยวชาญในการตรวจวินิจฉัยและ
รักษาผูปวยจิตเวชและสารเสพติด” เปนตน 
  1.4.5  สมรรถนะในการทํางาน 
    ระบบสมรรถนะในการทํางานเปนเครื่องมือบริหารจัดการ  ทรัพยากรมนุษยที่สําคัญ
อยางหนึ่งที่ผูบริหารทุกระดับสามารถนํามาใชในการสรรหา รักษา พัฒนาบุคลากรใหมีความรู 
ทักษะ ความสามารถและบุคลิกลักษณะเฉพาะตรงตามที่ ตําแหนงกําหนดเพื่อใหปฏิบัติหนาที่ได
ตามผลตามที่คาดหวังไว  (มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร.  2554 : ออนไลน) 
 สมรรถนะในการทํางาน หมายถึง ความรู ทักษะ คุณลักษณะของบุคคลที่จําเปนตองมี
เพื่อใชในการปฏิบัติหนาที่ใหประสบผลสําเร็จตามที่กําหนดไว 
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 1.  ความรู  หมายถึง  ความรูที่จําเปนในการปฏิบัติหนาที่ ถาไมมีความรู พนักงานก็ไม
สามารถปฏิบัติหนาที่รับผิดชอบไดอยางถูกตอง  ความรูนี้มักจะไดจากการศึกษาอบรมสัมมนา       
รวมไปถึงการแลกเปลี่ยนความรูกับผูกับผูมีความรูในดานนั้นๆ 
 2.  ทักษะ  หมายถึง  ทักษะ  ความสามารถเฉพาะที่จําเปนในการปฏิบัติหนาที่ถาไมมี
ทักษะแลว ก็ยากที่ทําใหพนักงานทํางานใหมีผลงานออกมาดีและตามเปาหมายที่กําหนด ไวได  
ทักษะนี้มักจะไดมาจากการฝกฝน หรือกระทําซ้ําๆอยางตอเนื่อง จนทําใหเกิดความชํานาญในสิ่งนั้น 
 3.  คุณลักษณะสวนบุคคล  หมายถึง  คุณลักษณะ ความคิดทัศนคติ คานิยม แรงจูงใจ
ความตองการสวนตัวของบุคคล  คุณลักษณะเปนสิ่งที่ติดตัวและเปลี่ยนแปลงไดไมงายนัก
คุณลักษณะที่ไมเหมาะสมกับหนาที่มักจะกอใหเกิดปญหาในการทํางานและทําใหงานไมประสบ
ผลสําเร็จตามเปาหมาย 
 ประเภทของสมรรถนะในการทํางาน 
 สมรรถนะในการทํางานแบงออกเปน 4 กลุมดวยกันคือ 
 1.  สมรรถนะหลัก (Core Competency : CC) หมายถึงทักษะ และคุณลักษณะที่ทุกคน     
ในองคกรจําเปนตองมีเปนพื้นฐานที่จะนําองคกรไปสูวิสัยทัศนที่กําหนดไวซ่ึงสมรรถนะหลัก
ประกอบไปดวย 
  1.1  การมุงผลสัมฤทธิ์  
  1.2  บริการที่ดี  
  1.3  ความรวมแรงรวมใจ  
  1.4  จริยธรรม  
 2.  สมรรถนะตามบทบาทหนาที่ (Functional competency) หมายถึง ความรูทักษะและ
คุณลักษณะที่บุคลากรจําเปนตองมีเพื่อใชในการปฏิบัติหนาที่ใหบรรลุเปาหมายที่วางไว  สมรรถนะ
ตามบทบาทหนาที่  ประกอบไปดวย 
  2.1  รหัส  ช่ือสมรรถนะตามบทบาทหนาที่ 
  2.2  การวิเคราะห  
  2.3  การมองภาพองครวม  
  2.4  การสืบเสาะหาขอมูล  
  2.5  ความเขาใจขอแตกตางทางวัฒนธรรม  
  2.6  ความเขาใจผูอ่ืน  
  2.7  การดําเนินการเชิงรุก  
  2.8  ความถูกตองของงาน  
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  2.9  ความมั่นใจของตนเอง  
  2.10 ความยืดหยุนผอนปรน  
  2.11  ศิลปะการสื่อสารจูงใจ   
  2.12  สุนทรียภาพทางศิลปะ   
  2.13  การประสานงาน   
  2.14  การวางแผน   
  2.15  การติดตามงาน   
  2.16  การเจรจาตอรอง   
  2.17  การแกปญหา   
  2.18  การใหคําปรึกษา   
  2.19  การบริหารงานวิจัย  
  2.20  การบริหารโครงการ  
  2.21  การบริหารงบประมาณ  
  2.22  ความสามารถในการใชภาษาอังกฤษ  
  2.23  ความสามารถในการใชอุปกรณ  
  2.24  ความสามารถในการจัดทาํเอกสาร 
 3.  สมรรถนะดานการบริหาร (Management competency) หมายถึง ความรูทกัษะคณุลักษณะ
ดานการบริหารจัดการที่จําเปนสําหรับพนักงานที่มีหนาทีใ่นระดบัจัดการเพื่อใหบรรลุเปาหมายวางไว 
ซ่ึงสมรรถนะดานการบริหารประกอบไปดวย 
  3.1  วิสัยทัศน  
  3.2  การบริหารการเปลี่ยนแปลง  
  3.3  การใหอํานาจผูอ่ืน     
  3.4  การบริหารผลการปฏิบัติงาน   
  3.5  การพัฒนาศักยภาพคน   
 4.  ความรูตามสายงาน  (Job competency)  หมายถึง  ความรูเฉพาะสายงานที่จําเปนใน
การปฏบิัติหนาที่ใหบรรลุเปาหมายวางไว  ซ่ึงความรูตามสายงานประกอบไปดวย 
  4.1  ความรูดานงานทรัพยากรบุคคล  
  4.2   การบริหารดานงานสารสนเทศ    
  4.3  ความรูดานงานบัญชี 
 

 
 



 46

 การประเมินสมรรถนะ (Competency assessment) 
 การประเมินสมรรถนะ (Competency assessment) หมายถึง กระบวนการในการประเมิน
ความรู ความสามารถ ทักษะ พฤติกรรมการทํางานของบุคคลในขณะนั้นเปรียบเทียบกับระดับ 
สมรรถนะที่องคกรคาดหวังในตําแหนงงานนั้นๆ วาไดตามที่คาดหวังหรือมีความแตกตางกันมาก 
นอยเพียงใดการประเมินสมรรถนะควรมีลักษณะ ดังนี้ 
 1.  ประเมินอยางเปนระบบ  
 2.  มีวัตถุประสงคในการประเมินอยางชัดเจน  
 3.  เปนกระบวรการที่สามารถวัดประเมินได  
 4.  เครื่องมือมีความเที่ยงและความเชื่อถือได  
 การประเมินสมรรถนะในการทํางานและกําหนดแผนพัฒนารายบุคคล 
 วัตถุประสงคของการประเมินสมรรถนะในการทํางาน 
 1.  เพื่อใชในการพัฒนาบุคลากรและเพื่อใชในการปรับปรุงงาน 
 2.  เพื่อพัฒนาบุคลากรใหสามารถทํางานใหบรรลุเปาหมายขององคกร 
 3.  เพื่อใหเห็นภาพปญหาและอุปสรรคในการทํางานเพื่อเปนขอมูลในการปรับปรุง
ระบบและพัฒนาบุคลากร 
 4.  เพื่อใหบรรยากาศในการทํางานรวมกันของบุคลากรเปนไปอยางสรางสรรคและรวมกัน
พัฒนาองคกรใหบรรลุตามเปาหมาย 
 5.  เพื่อเปนสวนหนึ่งของการพิจารณาความดีความชอบประจําปของพนักงาน 
 ผูรับผิดชอบในการประเมินสมรรถนะ 
 ในการประเมินสมรรถนะ องคกรจะตองพิจารณาวาจะใหใครเปนผูประเมินสมรรถนะนั้น  
ขึ้นอยูกับความเหมาะสม ความพรอม และวัฒนธรรมขององคกร เปนตน ผูที่สามารถประเมิน
สมรรถนะได มีดังนี้ 
 1.  ผูบังคับบัญชาขั้นตน  
 2.  ผูใตบังคับบัญชา  
 3.  เพื่อนรวมงาน  
 4.  ประเมินตนเอง  
 5.  ประเมินโดยลูกคา  
 6.  ประเมินโดยคณะกรรมการ  
 การประเมินระบบสมรรถนะ มีวัตถุประสงคเพื่อนํามาใชวัดระดับความสามารถที่มีอยู
จริงของบุคลากร เปรียบเทียบกับระดับของสมรรถนะที่องคการคาดหวังในแตละตําแหนงงาน ทั้งนี้
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การประเมินของแตละองคกรนั้น อาจแตกตางกันไปขึ้นอยูกับวัตถุประสงคในการนําระบบสมรรถนะ
มาใช ความพรอมของบุคลากร ตลอดจนทรัพยากรและเวลาวิธีการประเมิน ระบบสมรรถนะอาจแบงได
หลายรูปแบบ  ดังนี้ 
 1.  การประเมินโดยผูบังคับบัญชา เปนเทคนิคการประเมินสมรรถนะที่ใหผูบังคับบัญชา
เปนผูประเมินผูใตบังคับบัญชาฝายเดียวเพราะเชื่อวาผูบังคับบัญชา รูจักผูใตบังคับบัญชามากที่สุด 
ตองรับผิดชอบการทํางานของผูใตบังคับบัญชา ขอจํากัดคือผูบังคับบัญชาอาจไมเห็นพฤติกรรมของ
ผูใตบังคับบัญชาตลอดเวลา  การประเมินจากผูบังคับบัญชา ใกลชิดแตเพียงฝายเดียวอาจไมสามารถ
ใหคําแนะนําที่เปนประโยชนตอการทํางาน  อาจมีความเอนเอียงหรืออคติกับลูกนองบางคนได 
 2.  การประเมินตนเองและผูบังคับบัญชา เปนเทคนิคการประเมินสมรรถนะที่ไดรับ
ความนิยมมากที่สุด เพราะเปดโอกาสใหทั้งผูใตบังคับบัญชาและผูบังคับบัญชารวมกันประเมิน       
มีการพูดคุย  ปรึกษาหารือและตกลงรวมกัน วิธีนี้ทําไดงายประหยัด คาใชจาย แตขอจํากัด คือ
บางครั้งผลการประเมินที่พนักงานประเมินกับผูบังคับบัญชาอาจมีผลประเมินไมตรงกัน ทําใหตกลง
กันไมได สงผลใหเกิดความขัดแยงวิธีแกไข คือพนักงาน และผูบังคับบัญชาตองบันทึกพฤติกรรม
ระหวางชวงเวลาการประเมินไวใหชัดเจน นํามาใชประกอบในชวงการสรุประดับสมรรถนะ
รวมกัน การประเมินตนเองและผูบังคับบัญชา มีขั้นตอน ดังนี้ 
  2.1 ตัวบุคลากรประเมินสมรรถนะของตนเอง 
  2.2 ผูบังคับบัญชาประเมินสมรรถนะของบุคลากรที่เปนผูใตบังคับบัญชา 
  2.3 ปรึกษาหารือและสรุป โดยความเห็นรวมของผูบังคับบัญชาและใตบังคับบัญชา 
  2.4 คณะกรรมการบุคคลของแตละ หนวยงาน/องคกร ใหความเห็นชอบผลการประเมิน 
  2.5 ผูบังคับบัญชา  และฝายทรัพยากรบุคคลของแตละหนวยงาน/องคกรใหการดูแล
พัฒนาบุคลากร ใหมีสมรรถนะตามความคาดหวังขององคกร    
 ขอจํากัดของวิธีนี้ก็คือ การประเมินตนเอง ผูประเมินมักจะประเมินตนเองสูงกวาความเปนจริง 
หรือสูงกวาที่ผูบังคับบัญชาประเมินให ผูบังคับบัญชาประเมินสมรรถนะของลูกนองต่ํากวา        
ความเปนจริง มีความขัดแยงเกิดขึ้นเมื่อมาปรึกษาหารือสรุปรวมกัน 
 ผูบังคับบัญชา แนวทางแกไขคือ ผูบังคับบัญชาจะตองบันทึกพฤติกรรมตาง ๆ ที่เกี่ยวกับ
สมรรถนะของผูใตบังคับบัญชา  ในชวงประเมินไวเปนหลักฐานขณะเดียวกันผูใตบังคับบัญชา       
ก็ตองบันทึกพฤติกรรมตาง ๆ ที่เกี่ยวกับสมรรถนะของตนไวเปนหลักฐานเชนเดียวกัน นํามาใช
ยืนยันในชวงปรึกษาหารือและ สรุปสมรรถนะรวมกันนอกจากนี้ ผูบังคับบัญชาควรมีทักษะในการ 
ใหคําปรึกษาที่ดีแกผูใตบังคับบัญชา  
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 3.  การประเมินโดยใชแบบทดสอบ เปนเทคนิคการประเมินสมรรถนะโดยใชแบบทดสอบ
วัดความรูหรือทักษะตามสมรรถนะที่กําหนด เชนแบบ ปรนัย เลือกตอบ แบบอัตนัยโดยใหผูเขา
ทดสอบเขียนอธิบายคําตอบ แบบทดสอบประเภทนี้ออกแบบมาเพื่อวัดความสามารถของบุคคล
ภายใตเงื่อนไขของการทดสอบตัวอยางของแบบทดสอบประเภทนี้  ไดแก  แบบทดสอบความสามารถ
ทางสมองโดยทั่วไปแบบทดสอบที่วัดความสามารถเฉพาะเชน  Spatial Ability หรือความเขาใจ 
ดานเครื่องยนตกลไก และแบบทดสอบที่วัดทักษะ หรือความสามารถทางดานรางกาย เปนตน 
 4.  การประเมินพฤติกรรมจากเหตุการณหรือสถานการณที่สําคัญ ๆ เปนเทคนิค  
การประเมินสมรรถนะที่มุงเนนใหผูประเมินพฤติกรรมบันทึกพฤติกรรมหลัก ๆ จากเหตุการณ
สถานการณที่ผูถูกประเมินแสดงพฤติกรรม นํามาเปรียบเทียบกับระดับสมรรถนะ ที่คาดหวังวาสูง
หรือต่ํากวา 
 5.  การเขียนเรียงความเปนวิธีการประเมินที่งายที่สุด โดยใหผูถูกประเมินเขียนบรรยาย
ผลการปฏิบัติงานในชวงเวลาที่ผานมาวา ตนใชความรู ทักษะ พฤติกรรมอะไรบาง  หลังจากนั้น      
ผูประเมินจะวิเคราะหพฤตกิรรมจากเรียงความวาผูถูกประเมินมีสมรรถนะอยูระดับใด 
 6.  ประเมินโดยการสัมภาษณเปนเทคนิคที่ผูบังคับบัญชาหรือผูประเมินทําการสัมภาษณ
ผูใตบังคับบัญชาตามสมรรถนะที่กําหนด และประเมินวาเขามีสมรรถนะอยูระดับใด การใชเทคนิค
นี้มีขอจํากัด  คือตองใชเวลามาก ในกรณีที่มีผูใตบังคับบัญชามากตองเสียเวลามาก วิธีการนี้    
เหมาะสําหรับใชในการสัมภาษณเพื่อเล่ือนตําแหนงงาน หรือสัมภาษณคนเขาทํางาน  เปนตน 
 7.  การประเมินโดยใชแบบสอบถามเปนเทคนิคการประเมินสมรรถนะที่สรางแบบประเมิน
โดยใชมาตราสวนประมาณคา  ซ่ึงแบบประเมินพฤติกรรมนี้สรางไดหลายแบบ แบบที่นิยมกัน
แพรหลายไดแกแบบประเมินที่ใชความถี่หรือปริมาณกําหนดระดับ  
 8.  การประเมินจากพฤติกรรมการปฏิบัติงาน เปนเทคนิคการประเมินสมรรถนะที่มุงประเมิน
พฤติกรรมหลักที่คาดหวังในสมรรถนะตัวนั้นๆ โดยแบงชวงการใหคะแนนของแตละพฤติกรรม    
ที่แสดงออก ระหวาง 1-9 ซ่ึงตามแนวดิ่งลงมา สําหรับผูประเมินอาจเปนไดทั้งผูบังคับบัญชา เพื่อน
รวมงานผูใตบังคับบัญชา หรือรวมกันทั้ง 3 ฝายเพื่อประเมินสมรรถนะของบุคลากร 
 9.  ประเมินแบบสามรอยหกสิบองศาการประเมินสมรรถนะแบบ 360 เปนการประเมินโดย
ใชเครื่องมือที่เปนแบบสอบถามหรือแบบประเมินจากพฤติกรรมปฏิบัติงาน โดยใหผูที่เกี่ยวของกับ
ผูถูกประเมินเปนผู  ประเมินสมรรถนะ  เชน  ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน ลูกนอง ลูกคา เปนตน 
และเมื่อทุกคนประเมิน เสร็จแลวก็หาขอสรุปวาผูถูกประเมินมีสมรรถนะอยูในระดับใด ขอดีของ
การประเมินแบบนี้ก็คือการ ประเมินโดยบุคคลหลายคนหลายระดับทําใหมีหลายมุมมอง ลดอคติ
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จากการประเมินโดยบุคคลคนเดียว ขอจํากัดคือ  มีภาระเอกสารจํานวนมาก  บางครั้งผูประเมิน               
มีความเกรงใจทําใหประเมินสูงกวาความเปนจริง เกิดพฤติกรรมฮั้วซ่ึงกันและกัน เปนตน 
 10.  การประเมินแบบศูนยทดสอบ เปนเทคนิคการประเมินที่ใชเทคนิคหลายๆวิธีรวมกัน
และใชบุคคลหลายคนรวมกันประเมิน เชน แบบสอบถาม การสังเกตพฤติกรรมการสัมภาษณ      
การทดสอบ การใชแบบวัดทางจิตวิทยา กรณีศึกษา เปนตน  ขอดีของ การประเมินแบบนี้ คือ ผล
การประเมินมีความเที่ยง ความเชื่อถือไดสูงเพราะใชเทคนิคหลายวิธีรวมกัน ใชคนหลายคนชวยกัน
ประเมิน สวนขอจํากัดก็คือตองเสียคาใชจายสูง ใชเวลามาก เปนตน  
 ขั้นตอนการกําหนดและพัฒนาระบบสมรรถนะ (Competency development model) 
 การกําหนดและพัฒนาระบบสมรรถนะขององคกร  ทําไดหลายวิธี เชน วาจางที่ปรึกษา  
ใหมาชวยดําเนินการจัดทําระบบสมรรถนะ หรือแตงตั้งคณะทํางานภายในขึ้นมาศึกษารวมกัน
พัฒนาก็ได ซ่ึงแตละวิธีก็มีขอจํากัดแตกตางกัน ในที่นี้จะขอเสนอขั้นตอนการกําหนด พัฒนาระบบ
สมรรถนะที่เปนรูปธรรม  คิดวามีประสิทธิผล  จึงขอเสนอขั้นตอนการพัฒนาระบบสมรรถนะ  ดังนี้ 
 ขั้นตอนที่ 1  : การเปดตัวโครงการพัฒนาระบบสมรรถนะ 
 เร่ิมดวยข้ันตอนการเปดตัวโครงการพัฒนาระบบสมรรถนะ ซ่ึงเปนขั้นตอนแรกที่มี
ความสําคัญมาก โดยองคกรควรเชิญทีมงานที่ปรึกษาหรือวิทยากรที่มีความรูความเชี่ยวชาญเกี่ยวกับ
ระบบสมรรถนะ มาเปนวิทยากรเพื่อใหความรูเกี่ยวกับแนวคิดของระบบสมรรถนะ แผนการดําเนินงาน
ของโครงการ แกผูบริหารระดับตน-สูง วัตถุประสงคของขั้นตอนนี้เพื่อใหผูบริหารทุกระดับทุกคน
มีความรูความเขาใจเกี่ยวกับระบบสมรรถนะความสําคัญ และประโยชน รวมทั้งแผนการดําเนินงาน
ของโครงการ และคาดหวังวาผูบริหารทุกทาน ไปถายทอดความรูตอใหกับผูใตบังคับบัญชารับทราบ 
สามารถตอบคําถาม ขอสงสัยในเบื้องตนได รวมทั้งสามารถใหความเห็น/ขอเสนอแนะ ในการ
พัฒนาระบบสมรรถนะไดอยางถูกตองตรงกับวัตถุประสงคกลุมเปาหมายควรเปนผูบริหารตั้งแต 
ระดับหัวหนากลุมงาน หัวหนาฝาย รองผูอํานวยการ/รองคณบดี จนถึงผูบริหารระดับสูง และ
คณะทํางานพัฒนาระบบสมรรถนะ เปนตน 
 ขั้นตอนที่ 2 : ศึกษารวบรวมขอมูลปจจุบันขององคกร  
 ทีมที่ปรึกษาและคณะทํางานฯ ศึกษารวบรวมขอมูลปจจุบันขององคกรเกี่ยวกับนโยบาย 
วิสัยทัศน พันธกิจ ยุทศาสตรการบริหารงาน วัฒนธรรมองคกร ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล
สมรรถนะที่ผูบริหารคาดหวังจากบุคลากร ขอมูลทั่ว ๆ ไป โดยทําการรวบรวมขอมูลจากเอกสาร
คูมือ Website สัมภาษณผูบริหารระดับสูงการใชแบบสอบถามกับบุคลากรระดับตาง ๆ ขององคกร 
รวมทั้งศึกษาระบบสมรรถนะจากสถาบันองคกรคูแขง องคกรที่มีโครงสรางภารกิจการดําเนินงาน
คลายคลึง/ใกลเคียงกับองคกรของเรา เพื่อนํามาวิเคราะหและเปนแนวทางในการใหคําปรึกษาและ
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กําหนดสมรรถนะของบุคลากรใหถูกตอง เหมาะสม และทาทายมากขึ้น เมื่อเปรียบเทียบกับองคกร
ตาง ๆ 
  ขั้นตอนที่ 3 : การประชุมเชิงปฏิบัติการเพื่อพัฒนาระบบสมรรถนะ    
    ในขั้นตอนนี้ควรมีการจัดประชุมเชิงปฏิบัติการเพื่อพัฒนาระบบสมรรถนะขององคกร 
เชิญผูบริหารระดับสูงตั้งแตหัวหนา/ผูอํานวยการ/คณบดี ขึ้นไปมารวมกําหนดสมรรถนะองคกร 
และคนหาสมรรถนะหลักทั้งนี้เพราะผูบริหารระดับสูงจะทราบวิสัยทัศน พันธกิจ ยุทธศาสตร 
ทิศทางนโยบาย เปาหมายในการดําเนินงานขององคกร รวมทั้งปญหาอุปสรรคตาง ๆ อยางดี จึง
กําหนดสมรรถนะขององคกรไดชัดเจนตรงประเด็นมากกวาบุคลากรกลุมอื่น ๆ เมื่อกําหนดสมรรถนะ
ขององคกรและสมรรถนะ หลักเสร็จเรียบรอยแลว ขั้นตอนตอไปก็ควรกําหนดสมรรถนะตามสาย
วิชาชีพ ทั้งสมรรถนะรวม และสมรรถนะเฉพาะทางของแตละสายวิชาชีพ โดยกลุมเปาหมาย       
ควรเปน Key Persons  ที่เปนตัวแทนจากสายวิชาชีพตาง ๆ 
 ขั้นตอนที่  4 : การใหคําปรึกษาเพื่อพัฒนาระบบสมรรถนะ  
      ภายหลังจากจบการประชุมเชิงปฏิบัติการแลว คณะที่ปรึกษา/วิทยากร ควรมอบหมายให
คณะทํางานแตละสายวิชาชีพกลับไปปรับปรุง และพัฒนาสมรรถนะตามสายวิชาชีพของตน
ประมาณ 1-2 สัปดาหเพื่อเตรียมกลับมารวมพัฒนากับทีมที่ปรึกษา/วิทยากร หลังจากนั้นคณะที่ปรึกษา/
วิทยากรควรใหคําปรึกษา ช้ีแนะ การพัฒนาสมรรถนะในแตละวิชาชีพใหถูกตอง มีความสมบูรณ
มากขึ้นพรอมกับการเทียบสมรรถนะตามสายวิชาชีพกับตําแหนงงาน   
 ขั้นตอนที่ 5 : การรวบรวมและจัดทําพจนานุกรมสมรรถนะ  
           คณะที่ปรึกษาและคระทํางานพัฒนาระบบสมรรถนะขององคกร รวมกันทบทวนสมรรถนะ 
หลักขององคกร การจัดทําพจนานุกรสมรรถนะแตละตัว (คําอธิบายรายละเอียดพฤติกรรมเพิ่มเติม 
วิธีการประเมินผลแนวทางการพัฒนา) จัดทําการเทียบสมรรถนะหลักกับตําแหนงงาน โดยพิจารณา
วาแตละตําแหนงควรจะมีระดับ ความสามารถมาตรฐานอยูในระดับใด  คณะที่ปรึกษาฯรวบรวม
สมรรถนะทั้งหมดและจัดทําคูมือ พจนานุกรมสมรรถนะขององคกร เพื่อจัดเปนหมวดหมู
สมรรถนะและใชเปนมาตรฐานกลางเผยแพรใหบุคลากรทุกหนวยงานรับทราบ  ตลอดจนขออนุมัติ
ใชระบบสมรรถนะขององคกร จากผูบริหารระดับสูง 
  ขั้นตอนที่ 6 : การสื่อสารและการประเมินสมรรถนะขาราชการ                                    
  ขั้นตอนนี้เปนอีกขั้นตอนหนึ่งที่มีความสําคัญไมนอยกวาขั้นตอนที่กลาวคือเมื่อพัฒนา
ระบบสมรรถนะเสร็จแลวจะตองทําการสื่อสารหรือถายทอดระบบสมรรถนะใหกับบุคลากรทุกคน
รับทราบรายละเอียดของระบบสมรรถนะ  ตั้งแตแนวคิดหลักการประโยชนของสมรรถนะ  ขั้นตอน
การพัฒนา  พจนานุกรมสมรรถนะ  วิธีการประเมินสมรรถนะ และนโยบายการนํา  ระบบสมรรถนะ    
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ไปใชในการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งนี้เพื่อใหบุคลากรทุกคนมีความรู ความเขาใจ  เห็นประโยชน 
ความรวมมือในการนําไปใชในการวัดประเมิน พัฒนาสมรรถนะของตนเอง เมื่อส่ือสารใหบุคากร
ทุกคนมีความรู ความเขาใจแลวก็ทําการประเมินสมรรถนะบุคลากรเปนรายบุคคล  และจัดทํา
แผนการพัฒนาบุคลากร  ตามแนวทางที่กําหนดไวในพจนานุกรมสมรรถนะ 
 สิ่งท่ีควรคํานึงถึงในการกําหนดสมรรถนะ 
       1.  การกําหนดสมรรถนะนั้นเราตองมุงที่อนาคต มิใชเครื่องมือที่ความสําเร็จจากอดีต 
         2.  ควรศึกษาและวิเคราะหองคกรกอน ควรนําจุดออนขององคกรมากําหนดเปนสมรรถนะ 
ส่ิงที่เปนจุดแข็งก็ควรนํามากําหนดเชนเดียวกันเพื่อเสริมและรักษาจุดแข็งใหคงอยู 
 3.  การกําหนดสมรรถนะตองสอดคลองกับวิสัยทัศน พันธกิจ คานิยม วัฒนธรรม
องคกรภารกิจ ลักษณะงานขององคกร  
 4.  สมรรถนะที่กําหนดขึ้นมานั้นตองไมงายเกินไปหรือยากเกินไป ตองมีลักษณะที่ทาทาย 
ความสามารถของบุคลากรใหทําพฤติกรรมนั้นๆ 
                 5.  ตองกําหนดสมรรถนะและตัวช้ีวัดพฤติกรรมตองแสดงพฤติกรรมหรือความสามารถ
ที่สูงกวา/โดดเดนกวาเมื่อเปรียบเทียบกับคูแขง 
 6.  บุคลากรควรมีสวนรวมในการกําหนดสมรรถนะเพื่อใหเกิด ความรูสึกเปนเจาของ  
 7.  สมรรถนะที่กําหนดขึ้นมาแลวควรปรับปรุงและพัฒนาใหทันสมัยอยูเสมอ 
 ประโยชนของการนําระบบสมรรถนะไปใชภายในองคกร 
 การนําระบบสมรรถนะไปใชในการบริหารทรัพยากรบุคคลในองคกรมีประโยชน  
ตอบุคลากร ผูบริหาร หนวยงาน ผูบริหารระดับสูง และฝายบริหารทรัพยากรบุคคล  ดังนี้ 
 บุคลากร  
   1. ชวยใหบุคลากรทราบถึงระดับสมรรถนะของตนเอง (ความรู ทักษะ คุณลักษณะ)       
วาอยูในระดับใดมีจุดแข็งจุดออนในเรื่องใดบางและจะตองพัฒนาสมรรถนะ  ในเรื่องใดบาง 
  2.  ชวยใหบุคลากรทราบกรอบพฤติกรรมมาตรฐาน พฤติกรรมที่องคกรคาดหวังใหตน
แสดงพฤติกรรมในตําแหนงนั้นอยางไรบาง สามารถใชเปนเกณฑในการวัดผลดานความรู  ทักษะ 
พฤติกรรมในการปฏิบัติงานไดอยางชัดเจน เปนระบบมาตรฐานเดียวกันทั้งองคกร 
   3.  ชวยใหพนักงานทราบถึงเสนทางความเจริญเติบโตกาวหนาในสายวิชาชีพของตนเอง 
แนวทางการพัฒนาศักยภาพของตนเองใหบรรลุเปาหมายไดอยางชัดเจน 
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 ผูบริหารระดับหนวยงาน  
             1.  ชวยใหผูบริหารระดับหนวยงานทราบถึงสมรรถนะ (ความรู  ทักษะ คุณลักษณะ)         
ที่บุคลากรในหนวยงานของตนเองจําเปนตองมีเพื่อใหการปฏิบัติงานในตําแหนงนั้นประสบ
ความสําเร็จ 
 2.  เปนขอมูลพื้นฐานในการวางแผนการพัฒนาบุคลากรในหนวยงานของตน 
เปนรายบุคคล 
 3.  ใชเปนเครื่องมือในการพิจารณาสรรหา คัดเลือกบุคลากรของหนวยงาน ใหตรงกับ
คุณสมบัติของตําแหนงงานนั้นๆ 
 ผูบริหารระดับสูง  
 1.  สามารถเชื่อมโยงหรือแปลงวิสัยทัศน พันธกิจ วัฒนธรรมองคกร ยุทธศาสตรของ
องคกรมาสูกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลไดอยางชัดเจน 
 2.  ใชสมรรถนะเปนตัวผลักดัน ใหวิสัยทัศน พันธกิจ วัฒนธรรมองคกร ยุทธศาสตร
ขององคกรบรรลุเปาหมายในการดําเนินงาน 
 3.  ชวยใหองคกรสามารถประเมินจุดแข็ง จุดออนในศักยภาพของบุคลากรในองคกร 
สามารถนําไปใชในการกําหนดแผนยุทธศาสตรการพัฒนากําลังคน  ทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 
 4.  สามารถนําไปใชวัดผลการดําเนินงานขององคกรไดอยางเปนระบบชัดเจน 
 ฝายบริหารทรัพยากรบุคคล 
   1.  เห็นภาพรวมของสมรรถนะองคกร สมรรถนะหลัก สมรรถนะตามกลุมงาน/สาย
วิชาชีพของบุคลากรทุกตําแหนงงาน 
 2.  สามารถวิเคราะหความจําเปนในการพัฒนา การฝกอบรมบุคลากรในองคกร   ไดตรง
ตามความตองการของบุคลากรและหนวย 
 3.  นําไปใชเปนพื้นฐานในการบริหารทรัพยากรบุคคลในองคกร อาทิเชน การสรรหา
และคัดเลือก การพัฒนาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบัติงาน การวางแผนสืบทอดตําแหนง     
การพัฒนาความกาวหนา ในสายอาชีพ การดูแลรักษาบุคลากร การจายผลตอบแทน เปนตน 
 1.5 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความพึงพอใจ 
  1.5.1  ความหมายของความพึงพอใจ  
  อรพินท  บุนนาค และ อัจฉรา  เอ็นซ (2538 : 53) ไดใหความหมายของความพึงพอใจ 
หมายถึง ความรูสึกและประสบการณที่ดีของผูที่มารับบริการตอสถานบริการนั้น ๆ ซ่ึงในการศึกษา
เกี่ยวกับความพึงพอใจตอการรับบริการทางการแพทยนั้น สรุปเปนแนวคิดในดานขอบเขต วิธีวัด
ความพึงพอใจ 2 ประเภท คือ 
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 1.  ความพึงพอใจโดยทั่วไป ไดแก ความพึงพอใจตอบุคลากร และระบบการใหบริการ
ทางการแพทย 
 2.  ความพึงพอใจเฉพาะดาน ไดแก ความพึงพอใจประสบการณในดานตางๆ ที่ผูปวย
ไปใชอยูเปนประจํา  
 ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน  (2548 : 122)  ไดใหความหมายของความพึงพอใจ  หมายถึง
ความรูสึกของบุคคลที่มีตอการทํางานในทางบวก เปนความสุขของบุคคลที่เกิดจากการปฏิบัติงาน 
ไดรับผลตอบแทน คือ ผลที่เปนความพึงพอใจทําใหบุคคลเกิดความรูสึกกระตือรือรนมีความมุงมั่น
ที่จะทํางาน มีขวัญและกําลังใจ ส่ิงเหลานี้จะมีผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการทํางาน
รวมทั้งสงผลตอความสําเร็จเปนไปตามเปาหมายขององคการ 
 อเนก  สุวรรณบัณฑิต  (2548 : 171) ใหความหมายของความพึงพอใจ หมายถึง 
แสดงออกถึงความรูสึกที่มีตองาน ประเมินไดจากความแตกตางของปริมาณผลตอบแทนที่ไดกับ
ผลตอบแทนที่บุคคลคาดหวังไว หากบุคคลไดรับผลตอบแทนมากกวาหรือเทากับสิ่งที่คาดหวังไวก็
จะเกิดเปนความพึงพอใจในงานแตหากวาผลตอบแทนที่ไดมีคานอยกวาสิ่งที่คาดหวังไว ก็จะเกิด
เปนความไมพึงพอใจในงานขึ้นแทนที่ 
 พิบูล  ทีปะปาล (2551 : 30 – 31) ใหความหมายของความพึงพอใจ หมายถึง ความรูสึก
ของบุคคลที่แสดงความพึงพอใจหรือผิดหวังอันเปนผลเนื่องมาจากการเปรียบเทียบผลการทํางาน
ของผลิตภัณฑ ตามที่ลูกคาไดรับกับความคาดหวังของลูกคา ซ่ึงมี 3 ระดับ ดังนี้                   
  1.  ถาผลการทํางานของผลิตภัณฑต่ํากวาความคาดหวังลูกคาจะรูสึก “ไมพอใจ”  
  2.  ถาผลการทํางานของผลิตภัณฑเปนไปตามที่ลูกคาคาดหวังลูกคาก็จะรูสึก “พอใจ”  
  3.  ถาผลการทํางานของผลิตภัณฑดีเกินกวาที่ลูกคาคาดหวังลูกคาจะรูสึก “ยิ่งพอใจ
มาก” หรือ “รูสึกประทับใจ”  
 จากความหมายของความพึงพอใจ ดังกลาวขางตน สรุปไดวา ความพึงพอใจ หมายถึง  
ระดับความรูสึกของบุคคล หรือความตองการที่จะไดบรรลุเปาหมาย ภาวะของการมีอารมณที่มีผล
เกิดขึ้นจากการเปรียบเทียบระหวางการรับรูคุณคาที่ไดรับจากสินคาหรือบริการกับความคาดหวัง
ของแตละบุคคลกอนที่จะใช หรือไดรับสินคาและบริการนั้นๆ เปนพฤติกรรมออกมาวา มีความสุข
มีความพอใจและไมพอใจ สังเกตไดจากสายตา คําพูด และ การแสดงออก 
  1.5.2  ทฤษฎีเก่ียวกับความพึงพอใจ 
 ทฤษฎีปจจัยคูของ Herzberg (Herzberg’s Two Factor Theory)  
 เฮรสเบิรก (Herzberg) และคณะไดทําการศึกษาเพื่อหาคําตอบวา ประสบการณ จากการ
ทํางานแบบใดที่ทําใหบุคคลเหลานั้นเกิดความรูสึกที่ดีหรือไมดีเปนพิเศษ ความรูสึกที่มีตอประสบการณ
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แบบนั้นเปนไปในทางบวกและทางลบ ซ่ึงคําตอบที่ไดจาการศึกษาถูกเรียกวา ปจจัยจูงใจ (Motivator 
Factors) และปจจัยคํ้าจุน (Hygiene Factors)  
 ปจจัยจูงใจ เปนปจจัยที่สัมพันธกับงานโดยตรง เปนสิ่งจูงใจใหบุคคลชอบและรักงาน      
ที่ปฏิบัติ เปนการกระตุนใหเกิดความพึงพอใจใหแกบุคคลในองคการ ใหปฏิบัติงานไดอยาง 
มีประสิทธิภาพมากขึ้น ไดแก  
 1.  ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล คือ พนักงานตองมีความรูสึกวาเขาทํางานได 
สําเร็จ ซ่ึงอาจจะทั้งหมดหรือบางสวน 
 2.  การไดรับการยอมรับนับถือ คือ พนักงานตองมีความรูสึกวาความสําเร็จของตนเอง
นั้นมีบุคคลอื่นรับรู และไดรับการยอมรับ  
 3.  ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ คือพนักงานตองมีความรูสึกวา งานที่ทํานั้น มีความ นาสนใจ 
 4.  ความรับผิดชอบ คือ พนักงานตองมีความรูสึกวาตนเองมีส่ิงที่จะตองรับผิดชอบ      
ทั้งตอตนเองและตองาน 
 ปจจัยคํ้าจุน หมายถึง ปจจัยที่จะค้ําจุนใหแรงจูงใจในการทํางานของบุคคลมีอยู ตลอดเวลา 
ถาไมมีหรือมีในลักษณะไมสอดคลองกับบุคคลในองคการ บุคคลในองคการจะเกิด ความไมชอบ
งานขึ้น ปจจัยที่มาจากภายนอกบุคคล ไดแก 
 1.  เงินเดือน หมายถึง เงินเดือนและการเลื่อนขั้นเงินเดือนในหนวยงานนั้น ๆ เปนที่พอใจ
ของบุคลากรในการทํางาน  
 2.  โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต นอกจากจะหมายถึง การที่บุคคลไดรับ 
การแตงตั้งเลื่อนตําแหนงภายในหนวยงาน ยังหมายถึงสถานการณที่บุคคลสามารถไดรับ 
ความกาวหนาในทักษะวิชาชีพ 
 3.  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน หมายถึง การติดตอ
ไปไมวาเปนกิริยา วาจาที่แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางานรวมกันมี ความเขาใจ   
ซ่ึงกันและกันอยางดี  
 4.  สถานะของอาชีพ อาชีพหมายถึง อาชีพนั้นเปนที่ยอมรับนับถือของสังคมที่มีเกียรติ 
และศักดิ์ศรี  
 5.  นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจัดการและการบรหิารองคการ การติดตอส่ือสาร
ภายในองคการ  
 6.  สภาพการทํางาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เชน แสงเสียง อากาศ ช่ัวโมง 
การทํางาน รวมทั้งลักษณะของสิ่งแวดลอมอื่น ๆ เชน อุปกรณหรือเครื่องมือตาง ๆ  
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 7.  ความเปนอยูสวนตัว หมายถึง ความรูสึกที่ดีหรือไมดีอันเปนผลที่ไดรับจากงาน 
ในหนาที่อยางไมมีความสุข และพอใจกับการทํางานในแหงใหม  
 8.  ความมั่นคงในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอความมั่นคงในการ 
ทํางาน ความยั่งยืนของอาชีพ หรือความมั่นคงขององคกร  
 9.  วิธีการปกครองของผูบังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถของผูบังคับบัญชา ในการ
ดําเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหาร  
 ทฤษฎีนี้เนนอธิบายใหความสําคัญกับปจจัย 2 ประการ ไดแก “ตัวกระตุน (Motivators) 
และ “การบํารุงรักษา“ (Hygiene) ซ่ึง 2 ปจจัยดังกลาวนี้มีอิทธิพลตอความสําเร็จของ งานเปนอยาง
ยิ่ง ซ่ึงผูบริหารองคการ ควรพิจารณาเพื่อนําไปใชประโยชนในการบริหารคนและบริหารงาน 
(ธรรมรัตน  สิงหศรี.  2549 : 16-17) 
  1.5.3  ความสําคัญของความพึงพอใจตอการบริการ 
 ความพึงพอใจในการบริการของผูรับบริการเปนเปาหมายที่ผูประกอบการและผูใหบริการ
ทั้งหลายตางคิดคนหากลยุทธทางการจัดการ กลยุทธทางการตลาดมากมาย มาประยุกตใช โดยมี   
จุดมุงหวังที่จะธํารงผูรับบริการใหเกิดความประทับใจในการบริการและกลับมาใชบริการซ้ํา ดังนั้น 
ความพึงพอใจจึงเปนประเด็นที่ความสําคัญตอบุคคลหลายฝาย ไดแก 
 1.  ความสําคัญของความพึงพอใจตอผูใหบริการ เปนสิ่งที่ผูใหบริการจะตองคํานึงถึง       
ในการจัดใหเกิดการบริการแกผูมารับบริการ โดยตองยึดถือส่ิงตอไปนี้ 
   1.1 ความพึงพอใจของผูรับบริการเปนตัวกําหนดคุณลักษณะของการบริการรูปแบบ
การบริการที่ดี จะตองสามารถตอบสนองตอความตองการ ความคาดหวังของผูรับบริการได โดย      
ผูใหบริการตองทําการสํารวจหรือศึกษาความตองการของกลุมผูรับบริการเปาหมายเสียกอนจากนั้น
สามารถกําหนดรูปแบบการบริการที่เหมาะสมเพื่อใหเกิดการบริการที่ประทับใจผูมารับบริการได 
  1.2 ความพึงพอใจของผูรับบริการเปนตัวแปรสําคัญในการประเมินคุณภาพของ   
การบริการ เนื่องจากเปนเกณฑที่ชัดเจนและสงผลตอการกลับมาใชบริการซ้ําของผูรับบริการ 
โดยทั่วไปองคการธุรกิจบริการจะทําการประเมินความพึงพอใจของผูรับบริการในหลาย ๆ ดาน 
ตัวอยาง เชน อาคารสถานที่ อุปกรณเครื่องใช ความนาเชื่อถือของกิจการบริการ ความเต็มใจในการ
ใหบริการความรูความสามารถในการใหบริการ บุคลิกลักษณะของผูใหบริการ เปนตน 
  1.3 ความพึงพอใจของผูปฏิบัติงานเปนตัวช้ีคุณภาพ ความสําเร็จของงานบริการ
เนื่องจากการบริการจะดีเพียงใดนั้นขึ้นอยูกับผูใหบริการซึ่งการปฏิบัติงานบริการมีคุณภาพนั้น 
ผูใหบริการจะตองมีความพึงพอใจในการของตน จึงจะทุมเทในการทํางานเปนสิ่งที่นําไปสู       

 
 



 56

ความพึงพอใจของผูรับบริการ สุดทายจะสงผลตอความสามารถในการแขงขันของธุรกิจบริการ   
ของกิจการบริการดวย 
 2.  ความสําคัญของความพึงพอใจตอผูรับบริการ เปนสิ่งที่ผูรับบริการตองการ จะไดจาก 
การมารับบริการนั้น โดยผูรับบริการมุงหวังความรวดเร็ว ความสะดวกสบาย คุณภาพการบริการที่ดี 
ดังนั้นความพึงพอใจจึงเปนตัวผลักดันคุณภาพของการบริการของผูใหบริการนั่นเอง 
  2.1 ความพึงพอใจของผูรับบริการเปนตัวผลักดันคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้นของผูรับบริการเอง 
ผูรับบริการมุงหวังการไดรับการบริการที่ดีเพื่อสงเสริมคุณภาพชีวิตของตนเอง จากการไปรับบริการ
ตาง ๆ เชน ทองเที่ยว รับประทานอาหาร พักคางแรม เปนตน ความพึงพอใจที่ไดจากการไปรับ
บริการนี้เปนสิ่งสําคัญที่ผูประกอบการบริการจะตองตระหนักถึง ใหทําใหเกิดการแขงขันนําเสนอ
ส่ิงที่ดีกวาแกผูรับบริการ ผลสุดทายก็คือผูรับบริการจะไดรับการบริการที่ดีมีคุณภาพมากขึ้นไป
เร่ือยๆ นั่นเอง 
  2.2 ความพึงพอใจของผูปฏิบัติงานบริการชวยพัฒนาคุณภาพของงานบริการ อาชีพ
บริการ เนื่องจากผูใหบริการที่มีความพึงพอใจในการทํางานจะทํางานดวยความเต็มใจ ทุมเท สรางสรรค
สงเสริมมาตรฐานในการใหบริการแกผูรับบริการ สงผลใหคุณภาพในการบริการสูงขึ้น งานบริการ
กลายเปนงานที่แพรหลายมาก มีบุคลกรที่มีทักษะ ความสามารถเขาสูวงการธุรกิจบริการมากขึ้น    
ทําใหเกิดการขยายตัวของธุรกิจบริการ สุดทายสงผลตอลักษณะการบริการทําใหผูรับบริการไดรับ
การบริการที่มีความหลากหลายและมีคุณภาพสูงยิ่งขึ้นตอไป  (อเนก  สุวรรณบัณฑิต.  2548 : 172) 
  1.5.4  ปจจัยของความพงึพอใจในบริการ 
 บุษกร  พงษชวลิต  (2541 : 31) ไดศึกษาความพึงพอใจของประชาชนตอบริการรักษาใน
สหรัฐอเมริกา เมื่อ ค.ศ. 1970 โดยสัมภาษณความคิดเห็นของประชาชนตอศูนยบริการสุขภาพ จํานวน 
4,966 คน พบวา เร่ืองที่ประชาชนไมพอใจมากที่สุดคือ ความสะดวกในการรับบริการและคาใชจาย
ในการรับบริการตอมาในป ค.ศ. 1971 ยังไดช้ีใหเห็นถึงพื้นฐาน 6  ดาน ที่เกี่ยวของกับความพึง
พอใจ ความรูสึกที่ผูปวยไดรับจากบริการเปนสิ่งสําคัญที่จะชวยประเมินระบบบริการทางการแพทย  
คือ 
  1.  ความพึงพอใจตอความสะดวกที่ไดรับจากบริการ ซ่ึงจําแนกเปน 
  1.1  การใชเวลารอคอยในสถานบริการ  
  1.2  การไดรับการรักษาดูแลเมื่อมีความตองการ  
  1.3  ความสะดวกสบายที่ไดรับในสถานบริการ  
 2.  ความพึงพอใจตอการประสานงานของการบริการ ซ่ึงจําแนกออกเปน 
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  2.1  การไดรับบริการทุกประเภทในสถานที่หนึ่ง คือผูปวยสามารถขอรับบริการได
ทุกประเภทตามความตองการ 
  2.2  แพทยใหความสนใจสุขภาพทั้งหมดของผูปวย อันไดแก ดานรางกายและจิตใจ 
  2.3  แพทยไดมีการติดตามผลการรักษา 
 3.  ความพึงพอใจตออัธยาศัย ความสนใจของผูใหบริการ ไดแก การแสดงอัธยาศัย
ทาทางที่ดีเปนกันเองของผูบริการ แสดงความสนใจหวงใยตอผูปวย 
 4.  ความพึงพอใจตอขอมูลที่ไดรับจากบริการ  
  4.1  การใหขอมูลเกี่ยวกับสาเหตุการเจ็บปวย  
  4.2  ขอมูลเกี่ยวกับการใหการรักษาแกผูปวย เชนการปฏิบัติตนของผูปวย การใชยา 
เปนตน 
 5.  ความพึงพอใจตอคุณภาพของบริการ ไดแก คุณภาพของการดูแลทั้งหมดที่ผูปวย
ไดรับในทัศนะของผูปวยที่มีตอบริการของโรงพยาบาล 
 6.  ความพึงพอใจตอคาใชจายเมื่อใชบริการ ไดแก คาใชจายตาง ๆ ที่ผูปวยจายไปกับ 
การรักษาความเจ็บปวย 
 กุลนดา  โชติมุกตะ (2538 : 50-51) อธิบายถึง กลุมเหตุปจจัยของความพึงพอใจตาม
องคประกอบของการใหบริการซึ่งมีความครอบคลุมงานบริการสอดคลองกับปจจัยพื้นฐานของ 
อเดย และ แอนเดอรเซน ดังนี้ 
 1.  ดานระบบการใหบริการ ประกอบดวย 
  1.1  ความสะดวกในเงื่อนไขการขอรับบริการ หมายถึง ความยากงายและความมากนอย
ของเงื่อนไขบัตรประกันสุขภาพที่จะทําใหเกิดสิทธิในการขอรับบริการ 
  1.2  ความทั่วถึงเพียงพอของบริการ หมายถึง ปริมาณของบริการที่ใหนั้นครอบคลุม
พื้นที่และกลุมบุคคลตาง ๆ ไดอยางทั่วถึง 
  1.3  การมีคุณคาทางประโยชนใชสอยของผลบริการที่ไดรับ หมายถึง ผลลัพธของ
การบริการที่ถูกผลิตออกมาในขั้นตอนสุดทายของการดําเนินการนั้น ๆ วามีคุณคาหรือประโยชน 
ตอผูรับบริการ ผูใชบริการมากนอยเพียงใด 
  1.4 ความกาวหนาและพัฒนาของระบบบริการ หมายถึง ความดีขึ้นในดานปริมาณ
หรือคุณภาพของระบบการใหบริการ เปรียบเทียบกับอดีตที่ผานมา 
 2.  ดานกระบวนการใหบริการ ประกอบดวย 
  2.1  ความสะดวกในการติดตอขอรับบริการ หมายถึง ความยากงายในการมาขอรับ
บริการความรวดเร็วในขั้นตอนของการใหบริการ หมายถึง ความมากนอยของจํานวนขั้นตอนและ
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ความรวดเร็วของการดําเนินงานในขั้นตอนตาง ๆ ที่ประหยัดเวลา เชน ขั้นตอนการติดตอ ขั้นตอน
การรอรับการรักษาพยาบาล 
  2.2  ความสม่ําเสมอตอเนื่องของบริการ หมายถึง ความคงเสนคงวาของบริการที่ให 
  2.3  ความมีคุณภาพบริการ หมายถึง อันตรายที่เกิดขึ้นจากกระบวนการใหบริการ
หรือผลลัพธของบริการ 
 3.  ดานเจาหนาที่ผูใหบริการ ประกอบดวย 
  3.1  ความเอาใจใสในงานหนาที่บริการของเจาหนาที่ หมายถึง ความสนใจและตั้งใจ
ในงานหนาที่บริการ เชน การกุลีกุจอในการใหบริการนั้นๆ 
  3.2  ความเสมอภาคและเปนธรรมในการใหบริการ หมายถึง การใหบริการตอ
ประชาชนผูรับบริการอยางเทาเทียมกัน ไมลําเอียง เชน การใหบริการตอผูมีสิทธิในบัตรประกันสุขภาพ 
ทุกคนเหมือนกัน 
  3.3  การมีบุคลิก ทาที มารยาทในการใหบริการ หมายถึง การแสดงออกตอผูรับบริการ
ในลักษณะยิ้มแยมแจมใส หรือ บึ้งตึง 
  3.4  ความซื่อสัตยสุจริตของผูใหบริการ หมายถึง ความไวเนื้อเชือ่ใจไดความตรงไปตรงมา 
ตอหนาที่ของการใหบริการโดยไมมีการเรียกรองประโยชนอันมิพึงไดจากผูรับบริการ เชน การเรียก
เก็บเงินเพิ่มจากผูรับบริการที่มีบัตรประกันสุขภาพถวนหนา ในสวนที่ตองใหการรักษาพยาบาลโดย     
ไมคิดมูลคา 
 วิภา  ตุรงคพิศิษฐกุล (2525 : 20-31) กลาวถึงปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการรับ
บริการ ดังนี้ 
 ลักษณะของผูรับบริการเปนปจจัยทางดานสังคมและประชากร ซ่ึงมีผลกระทบโดยตรง
ตอความตองการในบริการของผูรับบริการ สะทอนใหเห็นถึงความเขาใจเกี่ยวกับความเจ็บปวยและ
ความตองการบริการรักษาพยาบาลและบริการอื่นๆ ที่เกี่ยวของและจําเปนตอการเขารับการ
รักษาพยาบาลตามขั้นตอนตาง ๆ ที่สถานบริการกําหนด เชน การทําบัตร การตรวจโรค การซื้อยา 
เปนตน 
 1.  ปจจัยลักษณะของผูรับบริการ ไดแก 
  1.1  เพศ ที่ตางกันใชบริการทางการแพทยที่ตางกัน เพราะการใชบริการทาง
การแพทย มีหลายดาน ในวัยเด็ก เพศหญิงและเพศชายจะใชบริการทางการแพทยคลาย ๆ กันใน
กลุมอายุ ที่สูงขึ้น ผูหญิงจะใชบริการทางการแพทยมากกวาผูชาย 
  1.2  อายุ เปนสิ่งกําหนดวัยของมนุษย ซ่ึงมีผลกระทบตอสภาพจิตใจ อารมณ 
ซ่ึงทําใหบุคคลแตละวัยมีความคาดหวังจากการรับบริการในสถานพยาบาลแตกตางกันไปดวย 
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  1.3  สถานภาพสมรสที่ตางกันใชบริการทางการแพทย ตางกันเพราะการใชบริการ
ทางการแพทยมีหลายดาน ผูหญิงที่มีสถานภาพสมรสตางกัน จะใชบริการทางการแพทยที่ตางกัน 
  1.4  ระดับการศึกษา การศึกษามีผลตอความตองการบริการทางการแพทย 
  1.5  อาชีพ มีผลตอความตองการบริการทางการแพทย 
  1.6  รายได ผูที่มีระดับการศึกษาสูงมักจะเขาใจวาการปองกันสุขภาพไวตั้งแตเร่ิมตน
มีผลทําใหคาใชจายในการรักษาพยาบาลลดลง 
  1.7  ถ่ินที่อยูอาศัย ความตองการบริการสุขภาพในบางครั้งขึ้นอยูกับสภาพที่อยูอาศัย
ผูปวยที่มารับการรักษาพยาบาลในโรงพยาบาลจะมาจากหลายแหง 
 2.  ปจจัยที่เกี่ยวกับการบริการ ไดแก 
  2.1  ประสบการณที่ใชบริการ (จํานวนครั้ง ที่มาใชบริการ) ผูที่เคยมาใชบริการของ
สถานบริการจะทราบขั้นตอนตาง ๆ ในการรับบริการ ซ่ึงเปนปจจัยหนึ่งที่ทําใหเกิดความคาดหวัง
และความพึงพอใจ 
  2.2  การใชเวลาในการรอคอย เนื่องจาก การใหบริการของโรงพยาบาลในแผนก
ผูปวยนอกมีความสับสนวุนวาย และตองใชเวลามาก ทําใหเกิดความเบื่อหนาย และอารมณ
หงุดหงิดไดงาย 
  2.3  การใชเวลาเดินทางมารับบริการของผูปวยมีผลกระทบมากตอความพึงพอใจ 
  1.5.5  ความพึงพอใจที่มีตอการใหบริการ 
 ชวลิต  เหลารุงกาญจน  (2538 : 24-25)  ไดกลาววา  ความพึงพอใจในการบริการของ
ผูใชบริการตอการใหบริการ เปนมาตรการที่ใชวัดประสิทธิภาพในการใหบริการ และในการวัด
ความพึงพอใจของการใหบริการสามารถวัดได 7 ดานคือ 
 1.  การใหบริการอยางรวดเร็ว ถูกตองแมนยํา เปนการใหบริการอยางกระตือรือรนเอาใจ
ใสลูกคาที่เขามาใชบริการ ไมโอเอ พูดคุย ทําธุระอยางอื่นที่ไมใชบริการลูกคา นอกจากจะทํางาน
อยางรวดเร็ว ตองมีความรอบคอบสุขุม ระมัดระวัง ตองรอบรูงานที่ทําเปนอยางดี และตองทําดวย
สมาธิ 
  2.  การใหบริการอยางเพียงพอโดยคํานึงถึงคนที่เหมาะสม และเครื่องมืออุปกรณที่
เพียงพอกับผูมาใชบริการ เมื่อมิใหเกิดการรอคอยในการใหบริการนานเกินไป 
  3.  การใหบริการอยางเทาเทียมกัน การใหบริการโดยไมยึดตัวบุคคล ไมดูที่ฐานะยศศักดิ์ 
วัยวุฒิ คุณวุฒิ เปนการใหบริการที่เสมอภาค ใครมากอนไดรับบริการกอน ไมมีการลัดคิวเอาเปรียบ 
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  4.  การใหบริการอยางกาวหนา เปนการบริการที่มีความกาวหนาทันสมัยทั้งทางดานผลงาน 
ใหบริการมีเทคโนโลยีที่ทันสมัย ไมหยุดอยูกับที่มีการพัฒนาบุคลากรใหมีความรูความสามารถ      
ในการปฏิบัติงาน 
  5.  การใหบริการอยางสุภาพ ออนนอม มีมนุษยสัมพันธ เปนการใหบริการตอผูมาใช
บริการดวยคําพูดที่ไพเราะ ถูกกาลเทศะ ไมใชอารมณที่สงผลเสียตอความรูสึกกับผูมาใชบริการ 
  6.  การใหบริการอยางตอเนื่อง เปนการใหบริการที่มีรูปแบบการใหบริการครบทุกอยาง
ในจุดเดียวกัน 
 7.  สภาพแวดลอมตาง ๆ เชน สถานที่ตั้งมีความปลอดภัยในชีวิต และทรัพยสินมีสถานที่
จอดรถ หองสุขา เปนตน 
 อรสา  ถ่ินจอม (2538 : 2) กลาววา  ความพึงพอใจของผูรับบริการ หมายถึง การที่บุคคล  
มีการประเมินผลการใหบริการตาง ๆ ในทางบวก สรุปความพึงพอใจจากแนวคิดขางตน ซ่ึงเปน
ความพึงพอใจจากการบริการทั้งองคกรของรัฐและเอกชนในเรื่องตาง ๆ ดังนั้น ผูศึกษาจึงสรุป  
ความพอใจตอการบริการคือความพึงพอใจของผูใชบริการหลังจากไดรับการใหบริการของ
พนักงานที่เกิดจากความพึงพอใจดานตางๆ 5 ดาน คือ 
 1.  ดานพนักงานวาพนักงานมีความกระตือรือรน พรอมที่จะใหความชวยเหลือลูกคา 
การใหบริการลูกคาทุกระดับเทาเทียมกัน บุคลิกภาพของพนักงานในการใหบริการ  
  2.  ดานความสะดวกการใหบริการ มีการตอบปญหาขอสงสัยหรือแกไขปญหา และ
ความเพียงพอของพนักงานที่จัดไวสําหรับให  
  3.  ดานสถานที่ มีความสะดวกของสถานที่จอดรถ หองสุขา  
  4.  ดานการบริการขอมูล มีปายประกาศ บอกขอมูลชัดเจน  
  5.  ดานระยะเวลาการดําเนินการ มีระยะเวลาในการรอรับบริการตาง ๆ เหลานี้ทําให
ผูใชบริการเกิดความภูมิใจไดมากนอยเพียงใด 
 สุวัฒนา  ใบเจริญ (2540:35) กลาวถึงความพึงพอใจของผูใชบริการที่มีตอการใหบริการ
ในดานตางๆ คือ 
  1.  ดานพนกังานและการตอนรบั 
  2.  ดานความสะดวกที่ไดรับ 
  3.  ดานสถานที่ 
  4.  ดานขอมูลที่ไดรับจากการบริการ 
  5.  ดานระยะเวลาในดําเนินการบริการ 
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 1.6  การปฏิบัติงานและมาตรฐานการปฏิบัติงาน 
 มาตรฐานการปฏิบัติงาน (Performance  standard)  เปนผลการปฏิบัติงานในระดับใด 
ระดับหนึ่ง ซ่ึงถือวาเปนเกณฑที่นาพอใจ หรืออยูในระดับที่ปฏิบัติงานสวนใหญทําได การกําหนด
มาตรฐานการปฏิบัติงาน โดยจะมีกรอบในการพิจารณากําหนดมาตรฐานหลาย ๆ ดานดวยกัน  อาทิ  
ดานปริมาณ ดานคุณภาพ ดานระยะเวลา ดานคาใชจาย หรือพฤติกรรมของผูปฏิบัติงาน  เนื่องจาก
มาตรฐานของงานบางประเภทจะออกมาในรูของปริมาณ ในขณะที่บางประเภทออกมาในรูปแบบ
ขอคุณภาพองคกรจึงจําเปนตองกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานใหเหมาะสมสอดคลองกับลักษณะ
งานประเภทนั้น ๆ  
 ในการกําหนดมาตรฐานอาชีพ หรือมาตรฐานสมรรถนะ  มาตรฐานฝมือแรงงาน  
มาตรฐานการปฏิบัติงานนั้น ตองกําหนดเกณฑการปฏิบัติงาน โดยใชเทคนิค  Functional  analysis  
เปนเครื่องมือสําคัญในการวิเคราะหและพัฒนาเกณฑการปฏิบัติงาน 
 เกณฑการปฏิบัติงาน  คือการกําหนดผลลัพธวัดไดของแตละสมรรถนะยอยที่สามารถ 
วัดออกมาเปนผลของงานไดชัดเจน โดยมีเงื่อนไขที่วา 
 1.  ถาสมรรถนะยอยมีเกณฑการปฏิบัตินอยเกินไป ควรกําหนดเปนสมรรถนะยอย
หรือไม 
 2.  ถาสมรรถนะยอยมีเกณฑการปฏิบัติมากเกินไป ควรแยกเปนหนวยสมรรถนะยอย
ใหมหรือไม 
 มาตรฐานฝมือแรงงานของกรมฯ ที่กําหนดในปจจุบัน จึงมีขอบกพรองสําคัญอยางยิ่ง 
ตามที่ไดกลาวมา ถึงแมวาจะมีการกําหนดคุณลักษณะที่ตองการในระดับตาง ๆ ของมาตรฐานฝมือ
แรงงานในแตละสาขาอาชีพก็ตาม แตก็เปนเพียงการอธิบายคุณลักษณะที่พึงประสงคของผูที่ผาน
การทดสอบมาตรฐานฝมือแรงงานในระดับตางๆ ของมาตรฐานฝมือแรงงานทั้งฉบับเทานั้น 
ซ่ึงไมไดบงบอกทักษะ ความสามารถที่พึงประสงคของสถานประกอบการเมื่อปฏิบัติงานจริง 
ในสาขาอาชีพตาง ๆ เพราะขาดการกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานในสาขาอาชีพ ลึกลงไปในขั้นตอน
การปฏิบัติงานในงานหรือภาระงานตางๆ นั่นเอง 
 ปญหาดังกลาว เกิดขึ้นจากในกระบวนการของการกําหนดมาตรฐานฝมือแรงงานไมได
ใชเทคนิคการวิเคราะหงานเรียกอีกอยางวาเทคนิคการวิเคราะหตําแหนงงาน (Dacum) เพราะเรา        
ไมสามารถใชวิธีการเรียกประชุมผูเชี่ยวชาญหรือผูทรงคุณวุฒิแตเพียงอยางเดียวตองใชวิธีการอื่น ๆ 
เพิ่ม เชน การใช เทคนิคการวิเคราะหตําแหนงงานมาชวยโดยนําผูปฏิบัติงานในสาขาอาชีพ 
ที่มีประสบการณทํางานจริงๆ 10 - 12 ป จํานวน 10 - 12 คน มารวมกันวิเคราะหงาน อธิบายขั้นตอน
การปฏิบัติงานจริง ในขั้นตอนการปฏิบัติงานอยางละเอียด รอบคอบ พรอมกําหนดมาตรฐาน        
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การปฏิบัติงานรวมกัน  พรอมกําหนดเกณฑการประเมินรวมกับผูเชี่ยวชาญดานการประเมินผล  
เพื่อกําหนดเครื่องมือประเมินที่มีประสิทธิภาพตอไป ซ่ึงวิธีกากําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน 
มีแนวทางในการกําหนดไดหลายวิธีซ่ึงจะกลาวถึงในประเด็นตอไป (สํานักงานคณะกรรมการ
ขาราชการพลเรือน.  2548 : 53) 
 ประโยชนของมาตรฐานการปฏิบัติงาน 
 มีผูใหคุณคาและประโยชนของมาตรฐานการปฏิบัติงาน (อลงกรณ   มีสุทธา และสมิต  
สัชฌุกร.  2539 : 71-72)  ซ่ึงพอสรุปไวดังตอไปนี้ 
 1.  ดานประสิทธิภาพปฏิบัติงาน  มาตรฐานการปฏิบัติงานจะชวยใหผูปฏิบัติงาน
สามารถปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง การเปรียบเทียบผลงานที่ทําไดกับที่ควรจะเปน  มีความชัดเจน
มองเห็นแนวทางในการพัฒนาการปฏิบัติงานใหเกิดผลไดมากขึ้น ชวยใหมีการฝกฝนตนเอง ใหเขาสู
มาตรฐาน 
 2.  ดานการสรางแรงจูงใจ มาตรฐานการปฏิบัติงานเปนสิ่งเราใหเกิดความมุงมั่นไปสู
มาตรฐาน ผูปฏิบัติงานที่มี ความสามารถเกิดความรูสึกทาทายผูปฏิบัติงานมุงความสําเร็จจะเกิด
ความมานะพยายามผูปฏิบัติงานดีจะเกิดความภูมิใจและสนุกกับงาน 
 3.  ดานการปรับปรุงงาน มาตรฐานการปฏิบัติงานจะชวยใหผูปฏิบัติงานทราบวาผลงาน
ที่มีคุณภาพจะตอง ปฏิบัติอยางไร ชวยใหไมตองกําหนดรายละเอียดของงานทุกครั้ง ทําใหมองเห็น
แนวทางในการปรับปรุงงานและพัฒนาความสามารถของผูปฏิบัติงาน  และชวยใหสามารถ
พิจารณาถึงความคุมคาและเปนประโยชนตอการเพิ่มผลผลิต 
 4.  ดานการควบคุมงาน มาตรฐานการปฏิบัติงานเปนเครื่องมือที่ผูบังคับบัญชาควบคุม
การปฏิบัติงาน ผูบังคับบัญชาสามารถมอบหมายอํานาจหนาที่และสงผานคําสั่งไดงายขึ้น  ชวยให
สามารถดําเนินงานตามแผนงายขึ้นและควบคุมงานไดดีขึ้น 
 5.  ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน มาตรฐานการปฏิบัติงาน ชวยใหการประเมินผล
การปฏิบัติงานเปนไปอยางมีหลักเกณฑ ปองกันไมใหมีการประเมินผลการปฏิบัติงานดวย
ความรูสึกการเปรียบเทียบผล การปฏิบัติงานที่ทําใหกับมาตรฐานการปฏิบัติงานมีความชัดเจน  และ
ชวยใหผูปฏิบัติงานยอมรับผลการประเมินไดดีขึ้น 
 ขั้นตอนการกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน 
          ขั้นตอนในการกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน มีนักวิชาการ ไดอธิบายแนวทางพอสรุป
ไดดังนี้  
 1.  เลือกงานหลักแตละตําแหนง มาทําการวิเคราะห  โดยดูรายละเอียดแบบบรรยาย
ลักษณะงาน (Job description) ประกอบ 
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 2.  พิจารณาวางเงื่อนไข หรือขอกําหนดไวลวงหนาตองการผลงานลักษณะใด จาก
ตําแหนงนั้นไมวาจะเปน ปริมาณงาน คุณภาพงาน วิธีการปฏิบัติงานในแตละขั้นตอน ซ่ึงเงื่อนไข 
ขอกําหนดที่ตั้งไวตองไมขัดกับนโยบาย  หลักเกณฑ หรือระเบียบขอบังคับของหนวยงานองคกร
หรือสถานประกอบการ   
 3.  ประชุมผูเกี่ยวของ ไดแก ผูบังคับบัญชาหัวหนางานทุกหนวยงาน ผูปฏิบัติงานใน
ตําแหนงตาง ๆ เพื่อปรึกษาหารือ และหาขอตกลงรวมกัน 
 4.  ช้ีแจงและทําความเขาใจกับผูปฏิบัติงาน  และผูเกี่ยวของอื่น ๆ เกี่ยวกับมาตรฐาน    
การปฏิบัติงานที่กําหนดไว 
 5.  ติดตามดูการปฏิบัติงานแลวนํามาเปรียบเทียบกับมาตรฐานที่กําหนดไว 
 6.  พิจารณาปรับปรุงหรือแกไขมาตรฐานที่กําหนดไวใหมีความเหมาะสมยิ่งขึ้น 
 จากที่กลาวมาทั้งหมด  พอสรุปไดวา มาตรฐานการปฏิบัติงานนั้น  ตองพิจารณาจากผล
การปฏิบัติงานในระดับใดระดับหนึ่งที่ถือวาเปนเกณฑที่นาพอใจ หรืออยูในระดับที่ผูปฏิบัติงาน
สวนใหญทําได การกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานเปนลักษณะขอตกลงรวมกันระหวางผูบังคับบัญชา
ในงานที่ตองปฏิบัติในงานนั้นๆ  ซ่ึงสามารถนําแนวคิดขางตน นํามาประยุกตในการกําหนด
มาตรฐานฝมือแรงงานและเปนแนวทางในการพัฒนาเกณฑการปฏิบัติงาน  เกณฑการประเมินทักษะ
ฝมือใน กระบวนการฝกอบรมทักษะฝมือแรงงานตอไปได (ชลิดา  ศรมณี และพูนศรี  สงวนชีพ.  
2528 : 184-185) 
 
2.   งานเวชระเบียน 
 2.1  ความหมายของเวชระเบียน 
 ฮอฟแมน (Huffmans.  1986 : 1) กลาววา เวชระเบียน หมายถึง การรวบรวมขอเท็จจริง
เกี่ยวกับชีวิตของผูปวยและประวัติสุขภาพ รวมถึงประวัติการเจ็บปวยในอดีตและปจจุบัน และ    
การรักษาซึ่งจดบันทึกไวโดยแพทยผูดูแลผูปวย เวชระเบียนจะตองบันทึกตามเวลาที่ศึกษาดูแล
ผูปวย ควรตองมีขอมูลที่เพียงพอที่จะตองบอกใหทราบถึงการวินิจฉัยโรค และการดูแลรักษาโรคได 
เปนเอกสารที่ถูกตองครบถวน ตามลักษณะทั่วไปแลว การบันทึกเวชระเบียนควรจะมีขนาดและ
รูปแบบที่เปนที่ยอมรับและเปนมาตรฐานในสวนที่เปนไปไดทําใหสามารถแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร
จากโรงพยาบาลไปโรงพยาบาล จากโรงพยาบาลไปศูนยสุขภาพ โดยปกติในโรงพยาบาลจะมีผูฝกหัด
หรือคนทํางานดานสุขภาพอื่น การบันทึกจะตองพอดีกับแบบฟอรมและครอบคลุมใจความสําคัญ
ตามความตองการ ไมมีความจําเปนอะไรและไมมีประโยชนถาแบบฟอรมมีขนาดใหญเกิน ควรมี
รูปแบบขนาดที่เปนมาตรฐานเปนระบบเดียวกัน 
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 สมาคมอนามัยแหงประเทศไทย  (2554 : ออนไลน) กลาววา  เวชระเบียน  หมายถึง 
เอกสารทางการแพทยทุกประเภท ที่ใชบันทึกและเก็บรวบรวมเรื่องราวประวัติของผูปวยทั้งประวัติ
สวนตัว ประวัติครอบครัว ประวัติการแพยา เอกสารการยินยอมใหทําการรักษาพยาบาล ประวัติ  
การเจ็บปวยในอดีตและปจจุบัน ขอมูลบงชี้เฉพาะของบุคคล การรักษาพยาบาล คารักษาพยาบาล 
ผลจากหองปฏิบัติการ ผลการชันสูตรบาดแผลหรือพลิกศพ ผลการบันทึกคาทั้งที่เปนตัวเลข ตัวอักษร 
รูปภาพหรือเครื่องหมายอื่นใด จากอุปกรณ เครื่องมือในสถานบริการสาธารณสุขหรือเครื่องมือ  
ทางการแพทยทุกประเภท หรือเอกสารการบันทึกการกระทําใด ๆ ที่เปนการสั่งการรักษา การปรึกษา
เพื่อการรักษาพยาบาล การสงตอผูปวยไปทําการรักษาที่อ่ืน การรับผูปวยรักษาตอการกระทํา      
ตามคําสั่งของผูมีอํานาจในการรักษาพยาบาลตามที่สถานบริการสาธารณสุข กําหนดไวเอกสารอื่น ๆ 
ที่ใชประกอบเพื่อการตัดสินใจทางการแพทย เพื่อการประสานงานในการรักษาพยาบาลผูปวย และ
เอกสารอื่นใดที่ทางองคการอนามัยโลก หรือสถานบริการสาธารณสุขกําหนดไววาเปนเอกสาร    
ทางเวชระเบียน หมายรวมถึงชื่อของหนวยงานที่ทําหนาที่ในการจัดทําเอกสารดังกลาว การเก็บรวบรวม 
การคนหา การบันทึก การแกไข การใหรหัสโรค การจัดทํารายงานทางการแพทย การนํามาจัดทํา
สถิติผูปวย การนํามาเพื่อการศึกษาวิจัย หรือเพื่อการอื่นใดตามที่สถานบริการสาธารณสุขกําหนด  
นอกจากนี้ยังรวมถึงเอกสารทางการแพทยที่อยูในรูปแบบสื่อดิจิตอล หรือระบบอิเลคทรอนิกส 
(Electronic Medical Record-EMR) ซ่ึงเปนรูปแบบของเวชระเบียนที่มีการพัฒนาขึ้นในปจจุบัน  
 สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน  (2554 : ออนไลน) กลาววา เวชระเบียน 
หมายถึง งานสถิติทางการแพทย ซ่ึงมีลักษณะงานที่ปฏิบัติเกี่ยวกับการจัดเก็บ รวบรวมขอมูล      
และตัวเลขสถิติที่เกี่ยวของกับ ผูปวยดวยโรคภัยไขเจ็บตาง ๆ การรักษาพยาบาล การวิเคราะหโรค 
เพื่อประโยชนในการปรับปรุงคุณภาพของการรักษาพยาบาล การปรับปรุงขยายกิจการของ
โรงพยาบาล หนวยงานอื่น ๆ ที่เกี่ยวของกับการรักษาพยาบาล เพื่อประโยชนแกการศึกษา คนควา 
วิจัย การวางมาตรการในการปองกันโรค ตลอดจนวางแผนเกี่ยวกับสาธารณสุขของประเทศในดาน
อ่ืนๆ ดวย ปฏิบัติหนาที่อ่ืนที่เกี่ยวของ  
 โรงพยาบาลรามาธิบดี  (2554 : ออนไลน)  กลาววา เวชระเบียน หมายถึง หัวใจของงานทาง
การแพทย ภายในเลมเวชระเบียน แตละเลมมีขอมูลที่เปนประโยชน ประกอบดวยบันทึกรายงาน
ทั้งหมดของแพทยที่ตรวจรักษาผูปวยพยาบาลที่ใหการพยาบาลตามคําสั่งแพทย และเจาหนาที่ที่
ปฏิบัติการทดลองตาง ๆ ใหแกผูปวยตามคําสั่งแพทย รวมถึงเอกสารอื่นใดที่เกี่ยวของกับการตรวจ
รักษาผูปวยแตละคนแตละครั้ง เปนเอกสารที่บันทึกขอมูลที่สําคัญและสิ่งที่ไดปฏิบัติงานไป เปน
ขอมูลเพื่อนํามาคิดคาสถิติตาง ๆ เปนเอกสารประกอบการเบิกจายเงินคารักษาพยาบาลจาก
หนวยงานรัฐ หรือบริษัทประกันชีวิตเปนพยานเอกสารในทางกฎหมาย  
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 สรุปไดวา เวชระเบียน หมายถึง การรวบรวมขอเขียนหรือบันทึกที่เกี่ยวกับการเจ็บปวย 
เปนขอมูลที่บันทึกเกี่ยวกับการรักษาผูปวยที่สถานบริการทางดานสาธารณสุขตาง ๆ เวชระเบียนนั้น
เปนบันทึกขบวนการทุกอยางที่จัดกระทํากับผูปวยซ่ึงขอมูลนั้น ๆ ควรจะตองประกอบดวยประวัติ
การเจ็บปวยในอดีตรวมทั้งความคิดเห็น การคนหา สืบสวนผลทางหองปฏิบัติการและขอมูลอ่ืน ๆ 
ที่เกี่ยวกับสุขภาพของผูปวย เวชระเบียนเปนเอกสารที่อาจมีหลายขนาดหลายรูปแบบ หลายขอมูล 
โดยการบันทึกของหลายบุคคลในหลาย ๆ วิธีการ แตตามรูปลักษณะทั่วไปแลว  เวชระเบียน
ประกอบดวยจํานวนแผนกระดาษ หรือบัตร ซ่ึงอาจจะบรรจุอยูในแฟมหรือซอง ยิ่งนําสมัย         
มากไปกวานี้ก็จะบันทึกในคอมพิวเตอรหรือบันทึกลงแผนกระดาษ แลวถายไวในไมโครฟลมก็ได 
 2.2  ความสําคัญของเวชระเบียน 
 การใหบริการดานการรักษาพยาบาลเปนหัวใจสําคัญของโรงพยาบาล เพราะผูปวยที่มา
รับการรักษาตองการใหหายจากการเจ็บปวย การใหบริการที่ตรงกับความตองการหรือความคาดหวัง
ของผูปวย เพื่อใหเกิดความพึงพอใจและประทับใจโรงพยาบาลจําเปนตองสรางภาพลักษณที่ดีให
เกิดกับผูมารับบริการ และหากภายหลังผูปวยที่หายปวยมีอาการเจ็บปวยขึ้นก็มีความพึงพอใจที่จะ
มาใชบริการที่โรงพยาบาลนั้นอีก และอาจชวยประชาสัมพันธใหผูปวยอ่ืน ๆ มารับบริการไดงาน
เวชระเบียนและเวชสถิติ ถือวามีความสําคัญมาก เนื่องจากเปรียบเสมือนเปนหองรับแขกของ
โรงพยาบาลเพราะเปนจุดแรกที่ตองสรางสัมพันธภาพ ทัศนคติที่ดีและตอบสนองความตองการ
ของผูมารับบริการทั้งที่ เปนบุคลากรภายในโรงพยาบาลและบุคคลภายนอกเกี่ยวกับสุขภาพ  
และการตรวจรักษา โดยมีหนาที่ในการคัดกรองผูปวย แยกประเภทผูปวยทั่วไปใหม-เกา เด็ก 
ผูสูงอายุ ผูปวยพิการ ผูปวยนัดคลินิกพิเศษ ซักประวัติ บันทึกประวัติผูปวยอยางครบถวนจัดเตรียม 
และคนหาเวชระเบียนผูปวย การใหรหัสโรคตามกฎการใหรหัส ICD-10 กลุมวินิจฉัยโรครวม 
(DRGs) เก็บขอมูลสถิติดานโรคตางๆ ประมวลผลคอมพิวเตอรและตรวจสอบคุณภาพ เวชระเบียน 
ซ่ึงผลสําเร็จจะสะทอนถึงประสิทธิภาพการทํา งานของบุคลากร และผลสัมฤทธิ์ของหนวยงาน เปน
การสรางความพึงพอใจใหกับผูมารับบริการ 
 เวชระเบียนเปนแหลงขอมูลที่สําคัญมากในการหาโอกาสพัฒนา หากเวชระเบียนเขียนไว
ไมละเอียดเพียงพอ ก็ไมสามารถใชเปนเครื่องมือชวยในการพัฒนาได ทั้งนี้เพราะ กิจกรรมพัฒนา
คุณภาพไมไดสมบูรณแบบเพียงพอ จึงตองอาศัยเวชระเบียนในการชวยพัฒนา ไมวาจะเปนเรื่องของ
การบริหารความเสี่ยง การทบทวนเหตุการณไมพึงประสงค และการวิเคราะหผลลัพธการดูแลคนไข
ตางๆเวชระเบียนจึงเปนสิ่งหนึ่งที่จะชวยใหเรา ไดมีกิจกรรมพัฒนาคุณภาพที่ไมหยุดนิ่ง เปนองคกร
ที่มีการขับเคลื่อน เพื่อการดูแลผูปวยที่ดีไดรับความปลอดภัย และมีการพัฒนาตอไป  
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 เวชระเบียนมีความสําคัญตอเร่ืองตาง ๆ ดังนี้ 
 1.  ตอตัวผูปวย 
 เวชระเบียนแตละเลมของผูปวยแตละคน คือ บันทึกเรื่องราวเกี่ยวกับการแสดงตน 
และความเจ็บปวยของผูปวยนั้นอยางละเอียดและสมบูรณ ในสวนการแสดงตนจะมีรายละเอียดของ
ช่ือ สกุล อายุ เพศ สถานภาพการสมรส เชื้อชาติ สัญชาติ บานเลขที่ ฯลฯ ในสวนความเจ็บปวย 
จะมีรายละเอียด เชน ประวัติความเจ็บปวยของผูปวย อาการเจ็บปวยในปจจุบัน การตรวจดวยวิธี 
ตาง ๆ การรักษาพยาบาลที่เคยไดรับมาแลวจากที่ไหนบางเมื่อใด ผลเปนอยางไรบาง ดังนั้นเวชระเบียน
แตละเลมจึงเปนบันทึกที่มีคุณคาจําเปนตองไดรับการเก็บรักษา ไวอยางดีเทาที่จะเปนไปได ทั้งตอง
สงวนไวเปนความลับอยางยิ่งอีกดวย เพื่อปองกันความเสียหายอันอาจเกิดขึ้นแกโรงพยาบาล แพทย 
ผูปวย หากมีการเปดเผยขอความในเวชระเบียน โดยไมถูกตองตามวิธีการ แมผูปวยเองก็ไมควรไดมี
โอกาสถือ หรืออานเวชระเบียนของตน นอกจากรับทราบรายละเอียด หรือขอมูลที่จําเปนจากแพทย
ผูใหการตรวจรักษาแกตนเทานั้น 
 2.  ตอผูใหการรักษาและบุคลากรทางการแพทย 
 เวชระเบียน คือ งานของแพทย โดยแพทย และเพื่อแพทย แพทย คือ ผูเร่ิมงาน เวชระเบียนขึ้น 
โดยการเริ่มบันทึกการตรวจรักษาผูปวย เปนผูกําหนดกฎเกณฑตาง ๆ รวมทั้งทําการศึกษา คนควา 
เปรียบเทียบขอมูลในเวชระเบียน แลวสรุปผลเพื่อนําไปปฏิบัติ อันนําไปสูความเจริญกาวหนา     
ทางวิชาการแพทยตลอดมา ทําใหเกิดประโยชนตอชีวิตของประชาชนทั่วไปเปนอยางยิ่ง สําหรับ
งานเวชระเบียนเปนผูปฏิบัติตามกฎเกณฑและชวยอํานวยความสะดวก รวดเร็ว ถูกตองใหแพทย    
ในการทําใหเวชระเบียนสมบูรณ พรอมทั้งปริมาณและคุณภาพ เพื่อใหแพทยไดใชเวลาอันมีคา     
ในการตรวจรักษาผูปวย ศึกษา คนควา วิจัย ทํารายงาน หรือเตรียมการสอนไดอยางเต็มที่ในปจจุบัน
วิชาการและเทคนิคตาง ๆ ทางการแพทยละเอียดลึกซึ้ง กาวรุดหนา อยางรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ
สูง เปนเหตุใหวิชาการและงานดานเวชระเบียนจําเปนตองไดรับการปรับปรุงทั้ง ดานบริการและ
เทคนิค เพื่อสามารถติดตามใหบริการแกแพทยไดอยางพอเพียง เหมาะสม และทันการ ซ่ึงแพทย  
เปนผูซ่ึงมีสวนสําคัญในการชวยปรับปรุงเวชระเบียนดังกลาวใหมีคุณภาพมากยิ่งขึ้น 
 3.  ตอโรงพยาบาล 
 เวชระเบียน คือ กระจกเงาสะทอนใหเห็นถึงปริมาณและคุณภาพของการดูแลรักษาผูปวย
ของโรง พยาบาล เพราะภายในเลมเวชระเบียนแตละเลมมีขอมูลที่เปนประโยชนทรงคุณคา 
ตอโรงพยาบาล กลาวคือผูบริหารระดับสูงสามารถทราบสถานะของการดําเนินงานทั้งในอดีต 
ปจจุบันและอนาคตได โดยการประมวลขอมูลตาง ๆ จากเลมเวชระเบียนเปนสถิติตามที่ตองการ 
และเปรียบเทียบกัน ทําใหทราบวาปริมาณของการตรวจรักษาพยาบาล และบริการมีมากนอยเพียงใด 
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คุณภาพของการตรวจรักษาและบริการเหลานั้นต่ําหรือสูงกวามาตรฐาน หรือความจําเปนอยางไร
บาง จะแกไขไดโดยวิธีใด ควรวางแผนระยะสั้นและระยะยาวอยางไร เปนตน กรรมการผูเชี่ยวชาญ
งานเกี่ยวกับการรับรองคุณภาพและมาตรฐานโรงพยาบาลทั้งหลายเมื่อมีการตรวจมาตรฐาน        
การตรวจรักษาพยาบาล และบริการของโรงพยาบาลใดก็ตาม จะไมเคยละเวนการตรวจเวชระเบียน
ของโรงพยาบาลนั้น ๆ เนื่องจากการพิจารณาเวชระเบียน  เพียงไมกี่เลมก็จะสามารถทราบไดทันที
วาโรงพยาบาลนั้น ๆ ใหการตรวจรักษา พยาบาล บริการผูปวยไดคุณภาพตรงตามมาตรฐาน
โรงพยาบาลที่กําหนดไวหรือไม 
 นอกจากนี้เวชระเบียนยังเปนสวนประกอบที่สําคัญของสถาบัน และบุคคลอื่น ๆ อีก  
มหาวิทยาลัยมหิดล (2554 : ออนไลน) ดังนี้ 
 1.  สําหรับแพทยและสถาบันการแพทยอ่ืน ๆ   
 เวชระเบียน คือ ขอมูลที่เปนสื่อกลางชวยเชื่อมโยงใหเกิดความตอเนื่องในการดูแลรักษา 
พยาบาลผูปวย เมื่อมีการเปลี่ยนตัวแพทยผูใหการรักษาหรือสถานพยาบาลใหม ในกรณีนี้จําเปนตอง
มีรายงานสรุปการตรวจรักษาครั้งที่ผานมา โดยแพทยซ่ึงเคยใหการตรวจรักษามากอนมอบใหแพทย
ผูซ่ึงจะทําการตรวจรักษาในครั้งปจจุบัน ใชเปนขอมูลประกอบการใหการรักษาตอ ชวยให         
การตรวจรักษาในครั้งปจจุบันไดผลถูกตอง รวดเร็ว และสมบูรณที่สุด หากไมมีรายงานสรุป
ดังกลาว ผูปวยอาจไดรับการรักษาชา ทําใหผูปวยตองเสียเวลา และคาใชจายในการตรวจรักษาโดย
ไมจําเปน 
 2.  สําหรับนักศึกษาแพทย นักศึกษาพยาบาล นักสังคมสงเคราะห 
 เวชระเบียน คือ ขอมูลที่สามารถนําไปประมวลเปนขอเท็จจริง เปนสถิติ เปนหลักฐาน
อางอิงในการศึกษา คนควา และทํารายงาน โดยเฉพาะอยางยิ่งนักศึกษาแพทย เปนคณะบุคคลที่ใช
ประโยชนจากขอมูลในเวชระเบียนตลอดเวลาที่ศึกษาอยู นับตั้งแตการฝกหัดเขียนบันทึกรายงาน
การตรวจรักษาผูปวย การฝกสรุปรายงาน การเสนอรายงานการตรวจรักษาผูปวย โดยสมบูรณเปน
รายบุคคล หรือกลุมตามเวลาที่อาจารยแพทยกําหนดให สวนนักศึกษาพยาบาลก็ไดใชประโยชน
จากขอมูลที่บันทึกไวในเวชระเบียน ในลักษณะที่คลายคลึงกับนักศึกษาแพทยตางกันตรงปริมาณ
การใชนอยกวา สําหรับนักสังคมสงเคราะหนั้น จําเปนตองใชขอมูลตาง ๆ ในเวชระเบียนมาประกอบ 
ในการพิจารณาใหการสงเคราะหผูปวยใหถูกตอง เหมาะสม ทั้งทางสภาพของโรค และสภาวะ    
ทางครอบครัว สังคม เศรษฐกิจของผูปวย 
 ตามที่ไดกลาวมาแลวขางตน แสดงใหเห็นวาเวชระเบียนซึ่งบุคคลทั่วไปรูจักในรูปแบบ 
ของแฟมหรือเลม เอกสารนั้น โดยแทจริงมีความสําคัญยิ่งตอบุคคลหลายฝายที่เกี่ยวของกับผูปวย
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และความ เจ็บปวย เพราะสิ่งสําคัญหลายส่ิงที่มีการบันทึกไว บางสิ่งมีความสําคัญตอผูปวยอยางยิ่ง 
จะใหผูอ่ืนทราบไมไดเลย 
 โดยสรุปงานเวชระเบียนมีความสําคัญ คือ เปนหลักฐานทางกฎหมาย เปนเครื่องมือ 
ในการดูแลผูปวยอยางตอเนื่อง เปนแหลงขอมูลในการศึกษาและวิจัย เปนแหลงในการรวบรวม
ขอมูลเพื่อการวิเคราะห ใชวิธีในการประเมินคุณภาพของการรักษา เปนเครื่องมือส่ือสารระหวาง
บุคลากรทางสาธารณสุข เปนหลักฐานในการเบิกเงินจากกองทุนตาง ๆ 
 2.3  มาตรฐานกําหนดตําแหนงเจาพนักงานเวชสถิติ 
 มาตรฐานการกําหนดตําแหนงเจาพนักงานเวชสถิติของสํานักงานปลัดกระทรวง
สาธารณสุขแบงระดับตําแหนงออกเปน 3 ระดับ คือ ระดับปฏิบัติงาน ระดับชํานาญงาน และระดับ
อาวุโส ดังรายละเอียดตอไปนี้  (สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข.  2554 : ออนไลน) 
 มาตรฐานกําหนดตําแหนง 
 ตําแหนงทั่วไป 
 สายงานเจาพนักงานเวชสถิติ 
 ลักษณะงานโดยทั่วไป 
 สายงานนี้คลุมถึงตําแหนงตาง ๆ ที่ปฏิบัติงานเกี่ยวกับสถิติทางการแพทยในขั้นตอน
เบื้องตนซึ่งมีลักษณะงานที่ปฏิบัติเกี่ยวกับการจัด เก็บ รวบรวม ขอมูลและตัวเลขสถิติที่เกี่ยวของกับ
ผูปวย ซ่ึงปวยดวยโรคภัยไขเจ็บตาง ๆ การรักษาพยาบาลและการวิเคราะหโรคเพื่อประโยชน 
ในการปรับปรุงคุณภาพของการรักษาพยาบาล การปรับปรุง การขยายกิจการของโรงพยาบาลและ
หนวยงานอื่น ๆ ที่เกี่ยวของกับการรักษาพยาบาลเพื่อประโยชนแกการศึกษา คนควา วิจัย การวาง
มาตรการในการปองกันโรค ตลอดจนการวางแผนเกี่ยวกับสาธารณสุขของประเทศในดานอื่น ๆ 
ดวย การปฏิบัติหนาที่อ่ืนที่เกี่ยวของ 
 ช่ือตําแหนงในสายงานและระดับตําแหนง 
 ตําแหนงในสายงานนี้มีช่ือ และระดับของตําแหนงดังนี้ 
 -  เจาพนักงานเวชสถิติ  ระดับปฏิบัติงาน 
  -  เจาพนักงานเวชสถิติ  ระดับชํานาญงาน 
 -  เจาพนักงานเวชสถิติ  ระดับอาวุโส 
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 ตําแหนงประเภท  ท่ัวไป 
 ชื่อสายงาน  ปฏิบัติงานเวชสถิติ 
 ชื่อตําแหนงในสายงาน เจาพนักงานเวชสถิติ 
 ระดับตําแหนง  ปฏิบัติงาน 
 หนาที่ความรับผิดชอบ 
 ปฏิบัติงานในฐานะผูปฏิบัติงานระดับตนซึ่งไมจําเปนตองใชผูสําเร็จการศึกษาระดับ
ปริญญาปฏิบัติงานดานเวชสถิติ ตามแนวทาง แบบอยาง ขั้นตอน และวิธีการที่ชัดเจน ภายใต       
การกํากับ แนะนํา ตรวจสอบ และปฏิบัติงานอื่นตามที่ไดรับมอบหมายโดยมีลักษณะงานที่ปฏิบัติ        
ในดานตาง ๆ ดังนี้ 
 1.  ดานปฏิบัติการ 
  1.1  ใหบริการในงานเวชระเบียน อยางมีมาตรฐานเพื่อการรักษา ดูแลสุขภาพผูปวย 
  1.2  ใหบริการ จําแนกประเภทผูปวย เพื่อการสงผูปวยไปรับการรักษากลุมเฉพาะ
โรคไดอยางถูกตอง 
  1.3  ใหรหัสทางการแพทยตามมาตรฐานไดอยางถูกตองเพื่อใชประกอบการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรทางการแพทย 
  1.4  เก็บรวบรวมขอมูลทางการแพทย เพื่อจัดทํารายงาน และนําเสนอเจาหนาที่
ระดับสูงขึ้นไป 
 2.  ดานบริการ 
  2.1  ใหบริการขอมูลเวชระเบียนและสถิติประเภทตาง ๆ แกหนวยงานที่เกี่ยวของ
บุคลากรทางการแพทย ประชาชน เพื่อนําไปใชประโยชนในการปฏิบัติงาน ศึกษา อางอิง วางแผน
งานตาง ๆ  
  2.2  ประสานงานกับบุคคลภายในหนวยงานเดียวกัน เพื่อใหการดําเนินงานเปนไป 
อยางราบรื่น  และมีประสิทธิภาพ 
 คุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนง 
 มีคุณวุฒิอยางใดอยางหนึ่งดังตอไปนี้ 
 1.  ไดรับประกาศนียบัตรซ่ึงมีระยะเวลาการศึกษาไมนอยกวา 2 ป ตอจากประโยค
มัธยมศึกษาตอนปลายที่ศึกษาวิชาสามัญทางการพยาบาล เวชสถิติ หรือทางอื่นที่ ก.พ. กําหนดวา 
ใชเปนคุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนงนี้ได 
 2.  ไดรับประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูงเวชระเบียน 
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 3.  ไดรับประกาศนียบัตรหรือคุณวุฒิอยางอื่นที่ ก.พ. กําหนดวาใชเปนคุณสมบัติเฉพาะ
สําหรับตําแหนงนี้ได 
 ความรูความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที่จําเปนสําหรับตําแหนง 
 1.  ความรูความสามารถที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานในตําแหนง 
 2.  ทักษะที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานในตําแหนง 
 3.  สมรรถนะที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานในตําแหนง 
  
 ตําแหนงประเภท  ท่ัวไป 
 ชื่อสายงาน   ปฏิบัติงานเวชสถิติ 
 ชื่อตําแหนงในสายงาน  เจาพนักงานเวชสถิติ 
 ระดับตําแหนง   ชํานาญงาน 
 หนาที่ความรับผิดชอบ 
 ปฏิบัติงานในฐานะหัวหนางาน ซ่ึงไมจําเปนตองใชผูสําเร็จการศึกษาระดับปริญญา       
โดยตองกํากับ แนะนํา ตรวจสอบการปฏิบัติงานของผูรวมปฏิบัติงาน โดยใชความรู ความสามารถ 
ประสบการณ และความชํานาญงานดานเวชสถิติ ปฏิบัติงานที่ตองตัดสินใจหรือแกปญหา 
ที่คอนขางยาก และปฏิบัติงานอื่นตามที่ไดรับมอบหมาย  หรือ 
 ปฏิบัติงานในฐานะผูปฏิบัติงานที่มีประสบการณซ่ึงไมจําเปนตองใชผูสําเร็จการศึกษา
ระดับปริญญา โดยใชความรู ความสามารถ ประสบการณ และความชํานาญงานดานเวชสถิติ 
ปฏิบัติงาน ที่ตองตัดสินใจหรือแกไขปญหาที่คอนขางยาก และปฏิบัติงานอื่นตามที่ไดรับมอบหมาย 
 โดยมีลักษณะงานที่ปฏิบัติในดานตาง ๆ ดังนี้ 
 1.  ดานปฏิบัติการ 
  1.1  ใหบริการในงานเวชระเบียนอยางมีมาตรฐาน ประยุกตการปฏิบัติงาน วิธีการ
ทํางาน ตัดสินใจแกไขปญหา เพื่อพัฒนาการทํางานใหมีประสิทธิภาพ 
  1.2  ใหรหัสทางการแพทย สําหรับผูปวยที่มีภาวะแทรกซอนหลายโรค ตามมาตรฐาน
ไดอยางถูกตอง เพื่อใชประกอบการปฏิบัติงานของบุคลากรทางการแพทย 
  1.3  ศึกษา คนควา จัดทํารายงานขอมูลสุขภาพ เพื่อใหเจาหนาที่ระดับสูงขึ้นไป 
นําไปใชประกอบการวางแผน และการพัฒนาคุณภาพงานไดอยางเหมาะสม 
 2.  ดานการกํากับดูแล 
  2.1  กํากับดูแลการปฏิบัติงานของผูรวมปฏิบัติงานในระดับรองลงมา เพื่อใหสามารถ
ปฏิบัติ งานไดอยางถูกตอง 
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  2.2  วางระบบและแผนการปฏิบัติงานของตนเอง เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานได 
อยางมีประสิทธิภาพ 
 3.  ดานบริการ 
  3.1 ใหความรู คําปรึกษา ขอมูลดานเวชระเบียนและสถิติประเภทตาง ๆ แกหนวยงาน
ที่เกี่ยวของ บุคลากรทางการแพทย ประชาชน เพื่อนําไปใชประโยชนในการปฏิบัติงาน ศึกษา 
อางอิง วางแผนงานตาง ๆ  
  3.2  ติดตอ  ประสานงานกับหนวยงานที่ เกี่ ยวของทั้ งภายในและภายนอก  
เพื่อใหการดําเนินงานเปนไปอยางราบรื่นและมีประสิทธิภาพ 
 คุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนง 
 1.  มีคุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนง เจาพนักงานเวชสถิติ ระดับปฏิบัติงาน  
 2.  เคยดํารงตําแหนงประเภททั่วไป ระดับปฏิบัติงาน มาแลวไมนอยกวา 5 ป กําหนดเวลา     
5 ป ใหลดเปน 4 ป สําหรับผูมีคุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนงเจาพนักงานเวชสถิติ  ระดับ
ปฏิบัติงาน ขอ 2 หรือขอ 3 ที่เทียบไดไมต่ํากวาประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูงหรือดํารงตําแหนงอื่น
ที่เทียบไดไมต่ํากวานี้ ตามหลักเกณฑและเงื่อนไขที่ ก.พ. กําหนด โดยจะตองปฏิบัติงานเวชสถิติ 
หรืองานอื่นที่เกี่ยวของตามที่สวนราชการเจาสังกัดเห็นวาเหมาะสมกับหนาที่ความรับผิดชอบและ
ลักษณะงานที่ปฏิบัติมาแลวไมนอยกวา 1 ป 
ความรูความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที่จําเปนสําหรับตําแหนง 
 1.  ความรูความสามารถที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานในตําแหนง 
 2.  ทักษะที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานในตําแหนง 
 3.  สมรรถนะที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานในตําแหนง 
   
 ตําแหนงประเภท  ท่ัวไป 
 ชื่อสายงาน   ปฏิบัติงานเวชสถิติ 
 ชื่อตําแหนงในสายงาน  เจาพนักงานเวชสถิติ 
 ระดับตําแหนง   อาวุโส 
 หนาที่ความรับผิดชอบ 
 ปฏิบัติงานในฐานะหัวหนางาน ซ่ึงไมจําเปนตองใชผูสําเร็จการศึกษาระดับปริญญา โดย
ตองกํากับ แนะนํา ตรวจสอบการปฏิบัติงานของผูรวมปฏิบัติงาน โดยใชความรู ความสามารถ 
ประสบการณ และความชํานาญงานดานเวชสถิติ คอนขางสูง มีงานในความรับผิดชอบที่หลากหลาย 
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ปฏิบัติงานที่ตองตัดสินใจหรือแกปญหาในงานที่คอนขางยากมาก และปฏิบัติงานอื่นตามที่ไดรับ
มอบหมาย 
 โดยมีลักษณะงานที่ปฏิบัติในดานตาง ๆ ดังนี้ 
 1. ดานการกํากับดูแล 
  1.1  ควบคุม กํากับ ดูแลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา เพื่อใหการปฏิบัติงาน
บรรลุเปาหมายและวัตถุประสงคของหนวยงาน 
  1.2  ควบคุม กํากับ ดูแลโครงการขนาดเล็กที่มีขั้นตอนการดําเนินงานไมซับซอน  
เพื่อใหการบริหารจัดการบรรลุวัตถุประสงคของหนวยงาน 
 2.  ดานปฏิบัติการ 
  2.1  พัฒนามาตรฐานรหัสดานสุขภาพ จัดทําคูมือการปฏิบัติงาน ตัดสินใจแกไข
ปญหา เพื่อพัฒนาการทํางานใหมีประสิทธิภาพตามมาตรฐาน 
  2.2  แปลผลการวินิจฉัยโรค ศึกษา คนควา วิเคราะห จัดทํารายงานขอมูลสุขภาพ  
เพื่อนําไปใชในการวางแผนปรับปรุงระบบงานใหมีประสิทธิภาพ 
 3.  ดานการบริการ 
  3.1  อบรมเผยแพร ใหความรู คําปรึกษา แนะนํา ตอบปญหาตาง ๆ ในการปฏิบัติงาน
แกเจาหนาที่ในการใชรหัสดานสุขภาพตาง ๆ ทั้งภาครัฐและเอกชน เพื่อนําไปใชประโยชนในการ
ปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง 
  3.2  ประสานงานกับหนวยงานภาคเครือขายที่เกี่ยวของทั้งภายในและภายนอก
องคกรตลอดจนแกปญหาที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงาน ในหนวยงานที่รับผิดชอบ เพื่อสนับสนุน  
สงเสริมใหการปฏิบัติงานเปนไปอยางสะดวกรวดเร็ว มีประโยชนและมีประสิทธิภาพสูงสุด 
 คุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนง 
 1. มีคุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนง เจาพนักงานเวชสถิติ ระดับปฏิบัติงาน และ 
 2.  เคยดํารงตําแหนงประเภททั่วไป ระดับชํานาญงานมาแลวไมนอยกวา 6 ป  
หรือดํารงตําแหนงอื่นที่เทียบไดไมต่ํากวานี้ ตามหลักเกณฑและเงื่อนไขที่ ก.พ. กําหนด โดยจะตอง
ปฏิบัติงานเวชสถิติ หรืองานอื่นที่เกี่ยวของตามที่สวนราชการเจาสังกัดเห็นวาเหมาะสมกับหนาที่
ความรับผิดชอบ และลักษณะงานที่ปฏิบัติมาแลวไมนอยกวา 1 ป 
 ความรูความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที่จําเปนสําหรับตําแหนง 
 1.  ความรูความสามารถที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานในตําแหนง 
 2.  ทักษะที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานในตําแหนง 
 3.  สมรรถนะที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานในตําแหนง 
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 2.4  ลักษณะการปฏิบัติงานของเจาพนักงานเวชสถิติ 
 เจาพนักงานเวชสถิติ เปนบุคลากรที่ปฏิบัติงานในสวนของงานเวชระเบียนของ
โรงพยาบาล ซ่ึงสําเร็จการศึกษาในระดับประกาศนียบัตรเวชสถิติเดิม หรือ ประกาศนียบัตรเวช
ระเบียน (เวชสถิติ) จากวิทยาลัยเทคโนโลยีทางการแพทยและสาธารณสุข กาญจนาภิเษก สถาบัน
พระบรมราชชนกสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข 
 สายงานเจาพนักงานเวชสถิติ ตามมาตรฐานกําหนดตําแหนง มีลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
เกี่ยวกับการจัดทํา จัดเก็บ รวบรวมขอมูลและตัวเลขสถิติที่เกี่ยวของกับผูปวย ซ่ึงปวยดวยโรคภัยไข
เจ็บตาง ๆ การรักษาพยาบาลและการวิเคราะหโรคเพื่อประโยชนในการปรับปรุงคุณภาพของ     
การรักษาพยาบาล การปรับปรุง และขยายกิจการ ของโรงพยาบาลและหนวยงานอื่น ๆ ที่เกี่ยวของ
กับการรักษาพยาบาลและเพื่อประโยชนแกการศึกษาคนควา วิจัยและวางมาตรการในการปองกัน
โรค ตลอดจนการวางแผนเกี่ยวกับสาธารณสุขของประเทศในดานอื่น ๆ ดวยและปฏิบัติหนาที่อ่ืนที่
เกี่ยวของ 
 สรุปลักษณะงานหลักของเจาพนักงานเวชสถิติที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชน
ประกอบดวย 4 ดาน สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข (2554 : ออนไลน) ดังนี้ 
 1.  ดานเกี่ยวกับการบริการเวชระเบียนผูปวย ไดแก การจัดทําเวชระเบียนผูปวย  
ซ่ึงจะตองซักประวัติทั่วไป ประวัติการเจ็บปวย การลงทะเบียนรับคนไข หรือผูมารับบริการ  
การจัดเก็บเวชระเบียนใหเปนระบบสะดวกในการสืบคน การดูแลรักษาใหอยูในสภาพสมบูรณ
พรอมใช และทําลายเวชระเบียนเมื่อครบอายุของเอกสารตามระเบียบงานสารบัญ 
 2.  ดานการใหรหัสโรค จากการวินิจฉัยของแพทย ตามหลักการการใหรหัสตามบัญชี
จําแนกโรคระหวางประเทศ (International Statistical Classification of Diseases and Related 
Health Problems) เพื่อการจัดทําสถิติโรค สาเหตุการเกิดโรค การใหบริการดานสุขภาพและการทํา
หัตถการตาง ๆ  
 3.  ดานการจัดทําสถิติและรายงานทางการแพทย ไดแก การจัดเก็บ รวบรวมขอมูลจัดทํา
สถิติและรายงานเกี่ยวกับการเจ็บปวยและการใหบริการตาง ๆ แกผูมารับบริการดานสุขภาพ 
ใหบริการแกผูปวย ประเภทโรค อุบัติเหตุ โดยจําแนกดวยการใหรหัสตามหลักการการใหรหัสตาม
บัญชีจําแนกโรคระหวางประเทศ (International Statistical Classification of Diseases and Related 
Health Problems) และรายงานประจําป 
 4.  ดานอื่น ๆ ที่ไดรับมอบหมายจากผูบริหาร เชน ควบคุม กํากับดูแล พัฒนาระบบ 
บริการดานเวชระเบียน ฝกอบรมบุคลากรในโรงพยาบาล ใหมีความรูเกี่ยวกับการใหรหัสโรคตาม
หลักการของบัญชีจําแนกโรคระหวางประเทศ (International Statistical Classification of Diseases 
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and Related Health Problems) อํานวยความสะดวกแกแพทยและเจาหนาที่อ่ืน ๆ ที่ประสงคจะ
ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับสถิติขอมูลทางการแพทยและการรักษาพยาบาลในเวชระเบียนผูปวย 
 จากการเปลี่ยนแปลงของระบบบริการสุขภาพแนวใหมทําใหมีการปรับเปลี่ยนลักษณะ
หนาที่ความรับผิดชอบเพิ่มขึ้น (นพมาศ  ศรีอนุชิต.  2549 : 16-17) คือ 
 1.  ใหบริการขอมูลสถิติผูปวยแกแพทย พยาบาล นักวิชาการตาง ๆ และหนวยงานอื่น ๆ  
 2.  ดูแลระบบหรือโปรแกรมคอมพิวเตอรที่ใชในงานเวชระเบียน และแกไขปญหา 
ที่ไมซับซอน 
 3.  ตรวจสอบขอมูลในเวชระเบียนทั้งที่ เปนเอกสารและที่ เก็บอยูในรูปแบบอื่น  
เชน ไมโครฟลม ฐานขอมูลอิเลคทรอนิคสในระบบคอมพิวเตอรเครือขาย ใหถูกตองครบถวน 
มีประสิทธิภาพ 
 4.  วิเคราะหขอมูลทางดานเวชสถิติ วางแผนกําหนดแนวทางการปฏิบัติทางเวชสถิติ 
สําหรับโรงพยาบาลชุมชน 
 2.5 หลักสูตรประกาศนียบัตรเวชระเบียน ฉบับปรับปรุง พ.ศ. 2547 (นพมาศ  ศรีอนุชิต  
2549 : 112-113) 
 ชื่อหลักสูตร 
  ภาษาไทย  หลักสูตรประกาศนียบัตรเวชระเบียน 
  ภาษาอังกฤษ Diploma of Medical Record Programme 
 ชื่อประกาศนยีบัตร 
  ภาษาไทย  ช่ือเต็ม : ประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูงเวชระเบียน 
  ช่ือยอ  : ปวส. วช. 
  ภาษาอังกฤษ ช่ือเต็ม : Diploma of Medical Record 
  ช่ือยอ  : Dip. Of Med. Rec. 
 ชื่อหนวยงานที่รับผิดชอบ 
 สถาบันพระบรมราชชนก สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข กระทรวงสาธารณสุข 
 หลักการและเหตุผล 
 สถาบันพระบรมราชชนก โดยวิทยาลัยเทคโนโลยีทางการแพทยและสาธารณสุข    
กาญจนาภิเษก จัดการศึกษาหลักสูตรประกาศนียบัตรเวชระเบียน (เวชสถิติ) พ.ศ. 2537 ตั้งแต         
ปการศึกษา 2537 สืบเนื่องมาเปนเวลานาน สมควรปรับปรุงพัฒนาใหมีเนื้อหาสาระทันสมัย 
สอดคลองกับความกาวหนาทางวิชาการดานเวชระเบียนและการเปลี่ยนแปลงในบริบทที่เกี่ยวของ 
โดยเฉพาะการปฏิรูปการศึกษา การปฏิรูปการเรียนรูที่เนนการบูรณาการการเรียนรู ดวยการจัดการ
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เรียนการสอนในวิธีการที่หลากหลายที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ ใหผูเรียนแสวงหาความรูดวยตนเอง 
เพื่อการเรียนรูอยางตอเนื่องตลอดชีวิต (พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 มาตรา 22, 23 
และ 24 และที่แกไขเพิ่มเติม ฉบับที่ 2 พ.ศ. 2545 มาตรา 22, 23 และ 24) และมีการปฏิรูประบบ
สุขภาพที่มุงเนนการสรางเสริมสุขภาพดวยตนเองของประชาชน  รวมทั้งนโยบายการสราง
หลักประกันสุขภาพถวนหนา บทบาทของบุคลากรดานสหเวชศาสตรสาขาเวชระเบียน จึงตอง
ปรับเปลี่ยนเพื่อใหบริการเชิงรุก และศักยภาพของบุคลากรตองเหมาะสมที่จะปฏิบัติงานตามบริบท
ที่เปลี่ยนแปลงไป ดังนั้นการพัฒนาหลักสูตรเพื่อใหสอดคลองกับการปฏิรูปและนโยบายดังกลาว 
จึงเปนสิ่งจําเปน โดยเฉพาะการพัฒนาหลักสูตรใหเปนแบบบูรณาการ จึงมีการผสมผสานวิชาการ  
ที่สัมพันธและเชื่อมโยงกัน ชวยใหผูเรียนไดเรียนรู เขาใจ หลักการและเนื้อหาที่เปนประเด็นสําคัญ 
สามารถนําไปปฏิบัติไดอยางมีประสิทธิภาพ ทั้งนี้สถาบันพระบรมราชชนกจึงไดพัฒนาหลักสูตร
ประกาศนียบัตรเวชระเบียนโดยบูรณาการเนื้อหาวิชาในหมวดวิชาการศึกษาทั่วไปและหมวดวิชาชีพ 
เพื่อใหวิทยาลัยนําไปใชจัดเรียนการสอนตอไป 
 ปรัชญาหลักสูตร 
 สถาบันพระบรมราชชนกเชื่อวาบุคลากรดานสหเวชศาสตรสาขาเวชระเบียน ตองมี
ความรูและทักษะในการจัดทํา จัดเก็บ คนหา เวชระเบียนผูปวย ใหรหัสทางการแพทย สามารถนํา
เทคโนโลยีสารสนเทศมาใชใหไดขอมูลขาวสารทางดานการแพทยและสาธารณสุขที่มีคุณภาพ 
อยางมีคุณธรรม จริยธรรม จิตสํานึกในการใหบริการ รับผิดชอบตอหนาที่ ตลอดจนคิดอยางมี
วิจารณญาณ จึงจะสนับสนุนงานบริหาร วิชาการ และบริการสุขภาพแกประชาชนอยางมีคุณภาพ 
 การเรียนการสอน เพื่อใหบุคลากรสหเวชศาสตรสาขาเวชระเบียน มีความรูความสามารถ
ในการปฏิบัติงาน สนับสนุนการใหบริการสุขภาพที่มีคุณภาพ โดยจัดการเรียนรูแบบผสมผสานองค
ความรูของศาสตรสาขาตาง ๆ และศาสตรเฉพาะสาขาวิชาชีพ ใชกระบวนการเรียนการสอนที่เนน
ผูเรียนเปนสําคัญ และใหผูเรียนมีสวนรวม เนนกระบวนการคิดและการปฏิบัติจริง โดยใชชุมชน
เปนบาน คํานึงถึงศิลปวัฒนธรรมและภูมิปญญาไทย สามารถนําไปปฏิบัติได 
 วัตถุประสงคหลักสูตร 
 เมื่อสําเร็จการศึกษาตามหลักสูตรแลว ผูสําเร็จการศึกษา 
 1. มีความสามารถ และทักษะในวิชาชีพเวชระเบียน ดังนี ้
  1.1 ปฏิบัติงานเวชระเบียนไดอยางมีประสิทธิภาพและสอดคลองกับระบบบริการ 
  1.2 ใชเทคโนโลยสีารสนเทศในงานเวชระเบียน 
  1.3 วิเคราะหและนําเสนอขอมูลขาวสารดานเวชระเบียน 
  1.4 บริหารจัดการงานเวชระเบียน 
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  1.5 ควบคุมคุณภาพการปฏิบัติงานเวชระเบียน 
 2 มีคุณธรรม จริยธรรม ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานวิชาชีพเวชระเบียน และ
จิตสํานึกในการบริการ 
  2.1 มีมนุษยสัมพันธ และสามารถทํางานรวมกับผูอ่ืน 
  2.2 มีความรูความสามารถในการใชภาษาเพื่อการสื่อสาร 
  2.3 มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค และคิดอยางมีวิจารณญาณ 
  2.4 ใฝรู พัฒนาตนเองและสังคม 
  2.5 มีความเปนผูนําและสามารถบรหิารจัดการ 
  2.6 เห็นคุณคาของศิลปวัฒนธรรม ประเพณี และภูมิปญญาไทย 
  2.7 มีความภาคภูมิใจ ผูกพันในวิชาชีพและสถาบัน 
  2.8 ตระหนักถึงความสําคัญของสิ่งแวดลอม วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีใน
ชีวิตประจําวัน 
 สมรรถนะของนักศึกษาในแตละชั้นป 
 ช้ันปที่ 1 
 1.  เขาใจหลักการทางวิทยาศาสตร และเทคโนโลยี สามารถนํามาประยุกตใชใน
ชีวติประจําวันได 
 2.  มีพฤติกรรมการใชพลังงานและทรัพยากรธรรมชาติอยางประหยัดและรูคุณคา 
 3.  สามารถใชภาษาไทยและภาษาอังกฤษ เพื่อการสื่อสาร ไดถูกตอง 
 4.  มีคุณธรรม จริยธรรม มีวินัย และรับผิดชอบตอหนาที่ 
 5.  มีมนุษยสัมพันธ สามารถปรับตัวและทํางานรวมกับผูอ่ืนได 
 6.  เห็นความสําคัญของสถาบันการศึกษา และวิชาชีพ 
 7.  เขาใจลักษณะงาน และบทบาทหนาที่ของผูปฏิบัติงานเวชระเบียน 
 8.  สามารถใชเทคโนโลยีคอมพิวเตอรเพื่อการสืบคนขอมูลในงานเวชระเบียน และ       
มีจริยธรรมในการเลือกใชขอมูลไดอยางเหมาะสม 
 9.  เขาใจหลักการจําแนกรหัสทางการแพทย 
                 10.  เขาใจการใชคูมือการใหรหัสโรค รหัสผาตัดและหัตถการ 
                 11.  เขาใจเรื่องสวนประกอบและการซอมบํารุงฮารดแวรคอมพิวเตอร สามารถเชื่อมโยง 
และติดตั้งอุปกรณสารสนเทศได 
                12.  สามารถจัดทําสถิติ และรายงานของโรงพยาบาล  และนําเสนอขอมูลขาวสาร             
ดานเวชระเบียนได 
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 13.  สามารถวิเคราะหขอมูลขาวสารดานเวชระเบียนเบื้องตนได 
 ช้ันปที่ 2 
 1.  เขาใจหลักการบริหาร นโยบายและแผนการงานสาธารณสุข สิทธิผูปวย และกฎหมาย
สาธารณสุขที่เกี่ยวของ และสามารถนํามาประยุกตใชในงานดานเวชระเบียนได 
 2.  มีคุณธรรม จริยธรรม วินัย ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน และจิตสํานึกในการ
บริการ 
 3.  มีทัศนคติที่ดีตอสถาบันการศึกษา และวิชาชีพ 
 4.  มีความคิดสรางสรรค แสดงความคิดเห็นอยางสมเหตุสมผล และสามารถตัดสินใจ
แกปญหาได 
 5.  สามารถแสวงหา และเรียนรูไดดวยตนเอง 
 6.  สามารถปฏิบัติตนเพื่อพัฒนาตนเองและสังคม อนุรักษศิลปวัฒนธรรม และภูมิปญญาไทย 
 7.  สามารถจัดทํา จัดเก็บ จัดคน และใหยืม-คืน เวชระเบียนไดอยางถูกตอง ครบถวน 
 8.  สามารถตรวจสอบและปฏิบัติการควบคุมคุณภาพ การปฏิบัติงานเวชระเบียนได 
 9.  เขาใจระบบฐานขอมูล สามารถใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป และเขียน
โปรแกรมคอมพิวเตอรอยางงายในการจัดการฐานขอมูลงานเวชระเบียนได 
                 10.  เขาใจการจัดองคกรและบริหารจัดการหนวยงานเวชระเบียน 
                 11.  สามารถใหรหัสทางการแพทยในเรื่องรหัสโรค รหัสผาตัดและหัตถการได 
                 12.  สามารถประยุกตงานเวชระเบียนใหสอดคลองกับระบบบริการสุขภาพ 
 กําหนดการเปดสอน 
 เร่ิมใชปการศึกษา 2547 
 คุณสมบัติของผูเขาศึกษา 
 1. คุณสมบัติทั่วไป 
  1.1 มีสัญชาติไทย อายุ 16-35 ปบริบูรณ นับถึงวันปดรับสมัคร 
  1.2 มีสุขภาพรางกายและจิตใจสมบูรณ มีบุคลิกภาพที่เหมาะสม ไมมีความพิการ
หรือผิดปกติทางดานรางกายและจิตใจ อันเปนอุปสรรคตอการศกึษาและการประกอบวิชาชีพ 
  1.3 มีประวัติความประพฤติ และบุคลิกดี ไมเคยมีช่ือเสียงเสียหาย ไมเคยตองโทษใน
คดีอาญา 
  1.4 ถาเปนชายตองไมเปนผูถูกคัดเลือกเขารับราชการทหารในเดือนที่เปดรับสมัคร 
  1.5 หามภิกษุ สามเณร สมัครสอบคัดเลือกเขาศึกษาทุกหลักสูตร ตามคําสั่งมหาเถร
สมาคม เร่ืองหามภิกษุ สามเณร เรียนวิชาชีพหรือสอบแขงขัน หรือสอบคัดเลือกอยางคฤหัสถ        
พ.ศ. 2521 
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 2. คุณสมบัติดานการศึกษา 
  2.1 เปนผูสําเร็จการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนปลายสาขาวิชาวิทยาศาสตร
คณิตศาสตร ตามหลักสูตรของกระทรวงศึกษาธิการ ไมรับเทียบเทา ปวช. ปวท. และปวส. 
  2.2 มีผลคะแนนการสอบวัดความรูเพื่อเขาศึกษาในสถาบันการศึกษาอุดมศึกษา ตาม
ระบบของสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา 
 ทั้งนี้เปนไปตามประกาศกระทรวงสาธารณสุข เร่ืองการรับสมัครคัดเลือกบุคคลเขาศึกษา
ในหลักสูตรตาง ๆ ของกระทรวงสาธารณสุข ที่กําหนดไวในแตละปการศึกษา 
 การคัดเลือกผูเขาศึกษา 
 ใชวิธีการคัดเลือกโดยคณะกรรมการ 2 ระดับคือ 
 1.  คณะกรรมการระดับอําเภอ ดําเนินการรับสมัครและตรวจคุณสมบัติรวบรวมรายชื่อ 
เอกสารสมัครตาง ๆ สงใหคณะกรรมการระดับจังหวัด 
 2.  คณะกรรมการระดับจังหวัด ดําเนินการคัดเลือกบุคคลเขาศึกษา โดยพิจารณาจาก
คะแนนสอบวัดความรูความสามารถของสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา 
 ทั้งนี้เปนไปตามประกาศกระทรวงสาธารณสุข เร่ืองการรับสมัครและคัดเลือกบุคคล    
เขาศึกษาหลักสูตรตาง ๆ ของกระทรวงสาธารณสุข ที่กําหนดไวในแตละปการศึกษา 
 
3.  ขอมูลของโรงพยาบาลบางกรวย จังหวัดนนทบุรี 
              3.1  ขอมูลท่ัวไปอําเภอบางกรวย 
 ประวัติความเปนมา 
 อําเภอบางกรวยตั้งเปนอําเภอเมื่อ พ.ศ 2477  โดยเรียกชื่อวาอําเภอบางใหญ ตั้งอยูที่ 
วาการอําเภอวัดชลอในที่ดินของวัดชลอ  ตอมาเมื่อ พ.ศ. 2460 ทางราชการเห็นวาอําเภอบางใหญ  
มีเขตการปกครองกวางขวาง เจาหนาที่ของทางราชการปกครองดูแลไมทั่วถึงจึงแบงเขตการปกครอง
ทางดานเหนือ  ตั้งเปนกิ่งอําเภอ  ช่ือวา  กิ่งอําเภอบางแมนาง ขึ้นกับอําเภอบางใหญในขณะนั้น  
จนถึง พ.ศ. 2464  ทางราชการจึงไดยกระดับกิ่งอําเภอแยกการปกครองบังคับบัญชาออกไปจาก
อําเภอบางใหญตั้งแตนั้นมา  คร้ันมาภายหลังไดพิจารณาเห็นวาที่วาการอําเภอบางใหญนี้ตั้งอยูที่ 
ปากคลองบางกรวย เดิมชื่อคลองตลาดแกว และเนื่องจากรูปที่ดินอําเภอบางกรวยเปนรูปคลายกรวย
ยื่นออกไปในแมน้ําเจาพระยาคนสวนมากเรียกกันวาหัวแหลมบางกรวยบางจึงไดเปลี่ยนชื่ออําเภอ
บางใหญเดิมเปน“อําเภอบางกรวย” และเปลี่ยนชื่ออําเภอบางแมนาง เปนอําเภอบางใหญตั้งแตวันที่  
19  ตุลาคม  พ.ศ. 2473  เปนตนมา   
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 สภาพทางภูมิศาสตร 
 ลักษณะภูมิประเทศของอําเภอบางกรวยสวนใหญ เปนที่ราบลุมแมน้ําขังตลอดป 
เพราะมีลําคลองตางๆ  เปนจํานวนมาก  คลองที่สําคัญ  ไดแกคลองบางกอกนอย  คลองบางกรวย  
และ คลองมหาสวัสดิ์  พื้นที่เหมาะสมแกการเพาะปลูกประชาชนสวนใหญจึงมีอาชีพเกษตรกรรม  
เชน ทําสวนผักและสวนไมดอก  
 อาณาเขตติดตอ 
 ทิศเหนือ ติดกับ อ.บางใหญ และ อ.เมืองนนทบุรี มีคลองขุดใหม คลองจีนบาย ถ.บางใหญ-
บางคูลัด คลองโสน คลองบางนา คลองบางกอกนอย คลองวัดแดง แนวรั้วหมูบานเยาวพรรณ  
ถ.สุขาภิบาล 1 คลองวัดสนาม คลองบางสีทอง คลองธรรมบาล และคลองบางกรวยเปนเสนแบงเขต 
     ทิศตะวันออก ติดกับอําเภอเมืองนนทบุรีและเขตบางซื่อ (กรุงเทพมหานคร) มีแนวกึ่งกลาง 
แมน้ําเจาพระยา เปนเสนแบงเขต 
 ทิศใต ติดกับ เขตบางพลัด เขตตลิ่งชัน และ เขตทวีวัฒนา (กรุงเทพมหานคร)มีทางรถไฟ
สายใตและคลองมหาสวัสดิ์เปนเสนแบงเขต 
 ทิศตะวันตก ติดกับ อําเภอพุทธมณฑล (จังหวัดนครปฐม) มีคลองทวีวัฒนาเปนเสนแบงเขต 

ลักษณะอาณาเขตติดตอของแตละตําบลปรากฏดังภาพประกอบ 6 ดังนี้ 
 

 
 
 
  
 
 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบ 6  แผนที่โดยสังเขปอําเภอบางกรวย 

 
ที่มา : โรงพยาบาลบางกรวย.  2554ก : 1 
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 เขตการปกครองและประชากร 
 ประกอบดวย 9 ตําบล  62   หมูบาน  12,480  หลังคาเรือน จํานวนประชากร ทั้งสิ้น  
123,196   คน         
 ขอมูลศาสนา 
 ประชากรนับถือศาสนาพุทธ รอยละ 87.23 ศาสนาอิสลาม รอยละ 2.71 คริสต  รอยละ  
3.89  อ่ืน ๆ  รอยละ  6.17 
 ขอมูลการศึกษา   
 สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาที่  1 
 1.  จํานวนโรงเรียนระดับประถมศึกษา  24   แหง     
 2.  จํานวนโรงเรียนระดับมัธยมศึกษา    2   แหง     
 3.  จํานวนโรงเรียนเอกชน     8   แหง     
 
ตาราง 1  จํานวนประชากรซึ่งแยกตามสิทธิการรักษาโดยสํารวจเมื่อกลางป พ.ศ. 2554  
 

ตําบล UC (30) UC(ท) ประกันสังคม เบิกตนสังกดั สิทธิ์วาง รวม 
       

วัดชะลอ 5,256 4,373     5,521       2,581       60    17,791 
บางกรวย 12,920     7,979     12,950       6,412       82 40,343 
บางสีทอง 2,743     1,964     2,975       1,701       16 9,399 
บางขนุน 1,315 1,862     752    768   6 4,703 
บางขุนกอง 1,315     1,802     1,166       1,031       11 7,111 
บางคูเวียง 2,605     3,278     2,538       1,019       22 9,462 
มหาสวัสดิ ์ 4,423     3,347     4,732       1,747       25 14,274 
ปลายบาง 3,528     2,734     3,285       1,118       19 10,684 
ศาลากลาง 3,192     2,156     3,140       922   19 9,429 

รวม 39,083     29,495     37,059       17,299       260 123,196 
       
 
ที่มา : สํานักงานสาธารณสุขจังหวัดนนทบุรี.  2554 : 3 
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 พื้นที่และเขตการปกครองของอําเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี แบงเปน 9 ตําบล 
ประกอบดวยพื้นที่(ตร.กม.) หลังคาเรือน ประชากร ความหนาแนนประชากร / ตร.กม. ดังนี้ 
 
ตาราง 2  แสดงพื้นที่และการปกครองจําแนกรายตําบล อําเภอบางกรวย ป พ.ศ. 2554  
 

ตําบล พื้นที ่
(ตร.กม.) หลังคาเรือน 

ประชากร ความหนาแนน 
ประชากร / ตร.กม. 

     
วัดชะลอ 4.04 11,131 17,791 1:7,242.08 
บางกรวย 4.36 4,774 40,343 1:2,968.81 
บางสีทอง 5.80 2,819 9,399 1:1,694.24 
บางขนุน 4.56 1,518 4,703 1:835.09 
บางขุนกอง 5.84 3,022 7,111 1:1,029.97 
บางคูเวียง 8.04 4,942 9,462 1:1,520.28 
มหาสวัสดิ ์ 4.27 2,342 14,274 1:1,590.63 
ปลายบาง 5.16 3,488 10,684 1:1,654.85 
ศาลากลาง 14.78 2,503 9,429 1:648.12 

รวม 52.75 36,539 123,196 1:1,800.53 
     

 
ที่มา : เทศบาลอําเภอบางกรวย.  2554 : 2 
 
 ขอมูลทรัพยากรสาธารณสุข 
 ภาครัฐ 
 โรงพยาบาลชุมชน  ขนาด  30  เตียง จํานวน    1   แหง    เจาหนาที่      155   คน         
 สถานีอนามัย    จํานวน  12   แหง    เจาหนาที่        52   คน        
 ศูนยสุขภาพชมุชน จํานวน    1   แหง    เจาหนาที่          5   คน 
 ศูนยสาธารณสุขมูลฐานชุมชน       จํานวน  59   แหง    อาสาสมัคร   591   คน 
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 บุคลากรทางการแพทยและสาธารณสุขภาครัฐ     
 แพทย    14 คน สัดสวน 1 : 8,799 
 ทันตแพทย   9 คน สัดสวน 1 : 8,213 
 เภสัชกร     7 คน สัดสวน 1 : 17,599 
 เจาพนกังานทนัตสาธารณสุข  7 คน สัดสวน 1 : 17,599 
 เจาพนกังานเภสัชกรรม  2 คน สัดสวน 1 : 61,598 
 เจาพนกังานรงัสีการแพทย  2 คน สัดสวน 1 : 61,598 
 เจาพนกังานเวชสถิติ  3 คน สัดสวน 1 : 41,065 
 เจาหนาที่บริหารงานสาธารณสุข          10 คน สัดสวน 1 : 12,319 
 เจาพนกังานสาธารณสุขชุมชน 34 คน สัดสวน 1 : 3,623 
 นักวิชาการสาธารณสุข  7 คน สัดสวน 1 : 17,599 
 พยาบาลวิชาชพี 48 คน สัดสวน 1 : 2,566 
 ภาคเอกชน 
 โรงพยาบาลเอกชน  ขนาด  120   เตียง   1      แหง 
 สถานพยาบาล  14    แหง 
 รานขายยาแผนปจจุบัน 23    แหง 
 ชมรมแมบานสาธารณสุข   1      ชมรม 
 ชมรมอาสาสมัครผูบําบัดสารเสพติด   1      ชมรม 
 ชมรมอาสาสมัครสาธารณสุข   1      ชมรม 
 ชมรมผูสูงอายุ  13      ชมรม 
 ชมรมออกกําลังกาย 22      ชมรม 
 ชมรมผูประกอบอาหาร   1      ชมรม 
 3.2  ประวัติโรงพยาบาลบางกรวย  
 โรงพยาบาลบางกรวย เดิมเปนสถานีอนามัยประจําอําเภอบางกรวย ตั้งอยูรวมกับ 
ที่วาการอําเภอ และสถานีตํารวจ โดยกอสรางในบริเวณที่ธรณีสงฆของวัดชลอ ซ่ึงเวลาตอมาไดรับ
การยกฐานะเปน โรงพยาบาลสาขาโรงพยาบาลบางใหญ มีแพทยมาตรวจรักษาสัปดาหละ 2 วัน       
มีผูมาขอรับการรักษา และบริการอื่น ๆ เพิ่มมากขึ้น ทําใหสถานที่คับแคบไมสะดวก จึงไดมีแนวคิด 
ที่จะยายพื้นที่ไปพื้นที่แหงใหมในป พ.ศ. 2531 โดยการไดรับความรวมมือจากเจาหนาที่ของ      
สวนราชการ  คือ 
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 1.  นาย สาโรช คัชมาตย นายอําเภอบางกรวย 
   2.  นายแพทยประสพ พาลพาย นายแพทยสาธารณสุขจังหวัดนนทบุรี 
   3.  นาง ปราณี กรีฑาภิรมย เจาหนาที่สถานีอนามัยอําเภอบางกรวย 
  บุคคลเหลานี้ เปนผูมีสวนในการติดตอประสานงานในการขอบริจาคที่ดิน และ
งบประมาณ ในดําเนินการกอสรางตางๆ จากประชาชน การดําเนินการกอสรางแลวเสร็จ เดือน
ธันวาคม พ.ศ. 2531 ไดเปดอยางเปนทางการ โดยพระมหากรุณาธิคุณจากสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดา  
ทรงเปนประธานในพิธีเปดโรงพยาบาล เมื่อวันที่ 1 กุมภาพันธ พ.ศ. 2532 เปนโรงพยาบาลชุมชน
ขนาด 10 เตียง อยูในเขตตําบลวัดชลอ อําเภอบางกรวย บนพื้นที่ จํานวน 1 ไร 2 งาน  ประกอบดวย 
ตึกอํานวยการ ขนาด 2 ช้ัน จํานวน 1 อาคาร ตึกเอกซเรย ขนาด 3 ช้ัน จํานวน 1 อาคาร และตึกผูปวย
ในขนาด 2 ช้ัน จํานวน 1 อาคาร พรอมวัสดุอุปกรณครุภัณฑทางการแพทยทั้งหมด เปนเงินประมาณ    
9 ลานกวาบาท ในป พ.ศ.2536 ไดมีประชาชนบริจาคเงินกอสรางตึกอาคาร ผูปวยพิเศษ ขนาด 4 ช้ัน 
เปนเงิน 2.4 ลานบาท ตอมาในป พ.ศ. 2537 โรงพยาบาลบางกรวย ไดยกฐานะจากโรงพยาบาล
ชุมชน ขนาด 10 เตียง เปน 30 เตียง และไดดําเนินการบริหารงาน และพัฒนาในดานอาคาร สถานที่ 
งานพัฒนาดานบุคคล งานพัฒนาดานวิชาการ และงานพัฒนาวัสดุ-ครุภัณฑ ทางการแพทยในฐานะ
พึ่งตนเอง จนกระทั่งป พ.ศ. 2538 ไดรับบริจาคเงินตอเติมอาคารเอกซเรยเพื่อขยายพื้นที่หองปฐม
พยาบาล หองทันตกรรม หองตรวจครรภ หองจายยา เปนเงิน 2.6 ลานบาท โดยมีรายนามผูอํานวยการ
โรงพยาบาลในอดีตถึงปจจุบัน ดังนี้ 
 1. นายแพทยจรัล อนันตชัยศิลป   ป พ.ศ.2531-2532 
 2.  นายแพทยดิษฐพงศ  สัตตบงกช    ป พ.ศ.2532-2533 
 3.  นายแพทยชูศกัดิ์  วรงคชยกุล    ป พ.ศ.2533-2536 
 4.  นายแพทยเกรยีงไกร องคนิกูล   ป พ.ศ.2536-2538 
 5.  นายแพทยจเดจ็ ธรรมธัชอารี   ป พ.ศ.2538-2546 
 6.  นายแพทยไชยพร เอื้อชีวกุล   ป พ.ศ.2546-2547 
 7.  นายแพทยวัฒนา โรจนวิจิตรกุล  ป พ.ศ.2547-2547 
 8.  นายแพทยวิชัย รัตนภัณฑพาณิชย  ป พ.ศ.2547-ปจจุบัน 
 วิสัยทัศน 
 มุงมั่นบริการตามมาตรฐานคุณภาพโรงพยาบาล 
 พันธกิจ 
 โรงพยาบาลบางกรวย มุงมั่นในการพัฒนาระบบบริการผสมผสานแบบองครวมตามหลัก
จริยธรรมวิชาชีพ เสริมสรางการมีสวนรวม ตลอดจนพัฒนาประสิทธิภาพ และประสิทธิผลการ
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บริหารงาน การบริการ วิชาการ พัฒนาสิ่งแวดลอมและเทคโนโลยีในการจัดบริการสุขภาพ 
ตามมาตรฐานคุณภาพโรงพยาบาลเพื่อสุขภาพที่ดีของผูใหและผูรับบริการ 
 คานิยม  
 ความคุมคาของการใชทรัพยากร 
 ยุทธศาสตร โรงพยาบาลบางกรวย 
    กลยุทธที่ 1  พฒันาระบบบรกิาร 
    กลยุทธที่ 2  พฒันาองคความรูอยางตอเนื่อง 
     กลยุทธที่ 3  เสรมิสรางการจัดบริการเชิงรุกและการดูแลสุขภาพในชุมชน 
     กลยุทธที่ 4   เพิ่มประสิทธิภาพการบริหารจัดการใหมีคณุภาพ 
     กลยุทธที่ 5  พฒันาระบบสารสนเทศ 
     กลยุทธที่ 6  สรางความผาสุกและความพึงพอใจของบุคลากร 
 ขอบเขตบริการ 
 1.  ใหบริการตรวจรักษาโรคทั่วไปแกประชาชนในเขตอําเภอบางกรวยและอําเภอ
ใกลเคียง 
 2.  ใหบริการดานสงเสริมสุขภาพและปองกันโรคในเขตอําเภอบางกรวย 
 3.  สนับสนุนงานดานสาธารณสุขมูลฐานระดับชุมชน 
 ท่ีอยูติดตอ  
  โทรศัพท   :   02-4471999 
  แฟกซ       :   02-4430564 
  ที่อยู          :   44  หมู 8  ต.วดัชลอ  อําเภอบางกรวย  จังหวัดนนทบุรี  11130 
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ตาราง 3  แสดงจํานวนผูปวยที่มารับบริการแยกตามหนวยงาน 3 ป ยอนหลัง ปงบประมาณ            
 2552 – 2554 
 

หนวยงาน 
จํานวนผูปวยที่มารับบริการ แยกตามหนวยงาน 3 ป ยอนหลัง 

ปงบประมาณ 2552 
(คร้ัง) 

ปงบประมาณ 2553 
(คร้ัง) 

ปงบประมาณ 2554 
(คร้ัง) 

    
อายุรกรรม 32,007 31,107 32,209 
ศัลยกรรม 4,002 4,917 7,046 
สูติกรรม 309 306 290 
นรีเวชกรรม 293 290 378 
กุมารเวชกรรม 3,704 3,818 5,001 
โสต ศอ นาสิก 112 131 223 
จักษ ุ 501 570 753 
ศัลยกรรมกระดูก 176 888 1,478 
สุขภาพจิต 1,212 848 1,089 
ทันตกรรม 10,121 8,888 15,220 
อนามัยมารดา 3,174 2,541 2,940 
อนามัยเดก็ด ี 1,701 1,647 1,669 
วางแผนครอบครัว 402 315 492 
ตรวจหลังคลอด 115 139 90 
อุบัติเหตุฉุกเฉนิ 1,201 1,303 1,790 
กายภาพบําบัด 1,001 819 1,490 
แพทยแผนไทย 2,273 3,331 7,557 
วัณโรค 401 353 396 
โรคหัวใจ 230 186 165 
หองผาตัด 10 12 28 

รวม 62,945 62,409 80,204 
    

 
 

ที่มา : โรงพยาบาลบางกรวย.  2554ก : 5 
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ตาราง 4 แสดงจํานวนผูปวยที่มารับบริการคลินิกนอกเวลาราชการแยกตามหนวยงาน 3 ป ยอนหลัง 
 

หนวยงาน 

จํานวนผูปวยที่มารับบริการคลินิกนอกเวลาราชการ 
แยกตามหนวยงาน  3 ป ยอนหลัง 

ปงบประมาณ 2552 
(คร้ัง) 

ปงบประมาณ 2553 
(คร้ัง) 

ปงบประมาณ 2554 
(คร้ัง) 

    
อายุรกรรม 2,274 5,514 4,311 
อุบัติเหตุฉุกเฉนิ          500 854 338 
ทันตกรรม  908 2,831 4,700 
ศัลยกรรมกระดูก      176 888 1,478 
กายภาพบําบัด  - - 53 
แพทยแผนไทย          - 450 1,382 

รวม 3,858 10,537 12,262 
    

 
ที่มา : โรงพยาบาลบางกรวย.  2554ค : 6 
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ตาราง 5  แสดงความสมบูรณของขอมูลการใหบริการผูปวยนอกของโรงพยาบาลบางกรวย 
 3 ป ยอนหลัง  ปงบประมาณ  2552 – 2554 
 

แฟมขอมูล 
เปอรเซ็นตความสมบูรณใหบริการผูปวยนอก  3 ป ยอนหลัง 

ปงบประมาณ 2552 
(เปอรเซ็นต) 

ปงบประมาณ 2553 
(เปอรเซ็นต) 

ปงบประมาณ 2554 
(เปอรเซ็นต) 

    
ขอมูลประชากร 75% 70% 90% 
ขอมูลการใหบริการ  71% 80% 86% 
ขอมูลรหัสโรค 81% 84% 88% 
ขอมูลหัตถการ  50% 75% 80% 
ขอมูลยา 45% 71% 85% 
ขอมูลการใหวคัซีน    79% 89% 91% 
ขอมูลการวางแผน
ครอบครัว    

89% 84% 85% 

ขอมูลการฝากครรภ  84% 80% 81% 
ขอมูลการตั้งครรภ      52% 35% 55% 
ขอมูลการคลอด  65% 32% 85% 

เฉลี่ย  77.9% 70.0% 82.6% 
    

 
ที่มา : โรงพยาบาลบางกรวย.  2554ข : 7 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 

ภาพประกอบ  7   ผังโครงสรางโรงพยาบาลชุมชน 

ผูอํานวยการโรงพยาบาล 

กลุมงานการแพทย กลุมงานทันตกรรม กลุมงานกายภาพบําบัด กลุมงานเทคนคิการแพทย กลุมงานรังสีวทิยา กลุมงานโภชนาการ 

กลุมงานเภสัชกรรมและคุมครอง
ผูบริโภคและการแพทยแผนไทย 

กลุมงานประกนัสุขภาพยุทธศาสตร
และสารสนเทศ ทางการแพทย 

กลุมงานจัดการ กลุมงานเวชศาสตรครอบครัว
และบริการดานปฐมภูม ิ

กลุมการพยาบาล 

กลุมงานการพยาบาล
ผูปวยนอก 

กลุมงานการพยาบาล
ผูปวยอุบัติเหตแุละฉุกเฉิน 

กลุมงานการพยาบาล
ผูปวยใน 

กลุมงานการพยาบาล
ผูปวยหนัก 

กลุมงานการพยาบาล 
ผูคลอด 

กลุมงานการพยาบาล
ผูปวยใน 

กลุมงานการพยาบาลผูปวย
ผาตัดและวิสัญญีพยาบาล 

กลุมงานการพยาบาลหนวยควบคุม
การติดเชื้อและงานจายกลาง 

ที่มา : สํานักงานสาธารณสุขจังหวดัลําปาง.  2555 : ออนไลน 

 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ  8  ผังโครงสรางงานประกนัสุขภาพ โรงพยาบาลบางกรวย 
 
ที่มา : โรงพยาบาลบางกรวย.  2555ค : 11 

ทพญ. มยุรี  ธนะทิพานนท 
ทันตแพทยเชีย่วชาญ 

นางนภาพร  สุขวัฒนาวิทย 
พยาบาลวิชาชพีชํานาญการ 

นางสาวจิราพร  พูลกลั่น 
เจาพนกังานเวชสถิติชํานาญงาน 

นายพีระ  ดีเลิศ 
เจาพนกังานเวชสถิติปฏิบัติงาน 

นายกอบชยั  ปราการรัตน 
นักวิชาการคอมพิวเตอร 

นางสาวขวัญมนัส  กุฎีพันธ 
เจาพนกังานเวชสถิติ 

นางสาวนริศรา  รัตนเรียงราย 
เจาพนกังานธรุการ 

นายอานนท  โพธิ์เปรม 
เจาพนกังานธรุการ 

นางสาวธนิตา  โพธิ์เปรม 
ผูชวยเหลือคนไข 

นางรุงนภา  ลอยเจริญพร 
เจาพนกังานธรุการ 

 
 



 แผนปฏิบัติงาน งานประกันสุขภาพ  (โรงพยาบาลบางกรวย.  2555ข : 12) 
 1.  ทันตแพทยหญิงมยุรี  ธนะทิพานนท 
  1.1  งานจัดสรรเงินใหสถานีอนามัย 
  1.2  งานตามจายหัตถการพิเศษ 
  1.3  งานตรวจสอบการเรียกเก็บตามจาย 
  1.4  งานหนังสือราชการ 
  1.5  งานบริหารงานทั่วไป 
 2.  นางนภาพร  สุขวัฒนาวิทย 
  2.1  คลินิกฝากครรภ 
  2.2  คลินิกเด็กดี 
  2.3  รายงานเรียกเก็บบัตรประกันสุขภาพ 
  2.4  รายงานเรียกเก็บแรงงานตางดาว 
  2.5  รายงานเรียกเก็บสิทธิ พรบ. 
  2.6  รายงาน 11รง.5 
  2.7  ประสานงานสงตอผูปวย 
 3.  นางสาวจิราพร  พูลกล่ัน 
  3.1  รายงาน 504, 505 
  3.2  งานเรียกเก็บกรมบัญชีกลาง (ผูปวยนอก) 
  3.3  งานสถิติของโรงพยาบาลบางกรวย 
 4.  นายพีระ  ดีเลิศ 
  4.1  งานใหรหัส ICD9, ICD10 
  4.2  รายงานการตาย 
  4.3  งานตรวจสอบเวชระเบียน 
  4.4  งานเรียกเก็บกรมบัญชีกลาง (ผูปวยใน) 
  4.5  งานขอมูล E-claim (ผูปวยใน) 
  4.6  รายงาน 21 แฟม 
 5.  นายกอบชัย  ปราการรัตน 
  5.1 งานดูแลระบบคอมพิวเตอรและระบบเครือขายของโรงพยาบาลบางกรวย 
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 6.  นางสาวขวัญมนัส  กุฎีพันธ 
  6.1  งานขอมูล E-claim (ผูปวยนอก) 
  6.2  งานเขียนคําสั่ง SQL สําหรับดึงรายงานตาง ๆ  
  6.3  งานจัดเก็บเวชระเบียนผูปวยใน 
 7.  นางสาวนริศรา  รัตนเรียงราย 
  7.1  งานแรงงานตางดาว 
  7.2  งานเรียกเก็บประกันสังคม 
 8.  นางรุงนภา  ลอยเจริญพร 
  8.1  งานเรียกเก็บ/ตามจาย บัตรประกันสุขภาพถวนหนาทั้งในเขตและนอกเขต
จังหวัดนนทบุรี 
  8.2  งานแรงงานตางดาว 
  8.3  งานเลขานุการ 
 9.  นายอานนท  โพธ์ิเปรม 
  9.1  งานทําประวัติผูปวย/พิมพใบสั่งยา 
  9.2  งานขึ้นทะเบียนเบิกจายตรง 
  9.3  งานขึ้นทะเบียนบัตรทอง 
 10.  นางสาวธนิตา  โพธ์ิเปรม 
  10.1  งานทําประวัติผูปวย/พิมพใบสั่งยา 
  10.2  งานขึ้นทะเบียนเบิกจายตรง 
  10.3  งานขึ้นทะเบียนบัตรทอง 
 
4.  งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 สาคร พิพวนนอก (2550 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง การพัฒนาบุคลากรที่ปฏิบัติงานดาน
จดหมายเหตุ สังกัดสํานักหอจดหมายเหตุแหงชาติ กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้เปนขาราชการ
และลูกจางประจําสังกัดสํานักหอจดหมายเหตุแหงชาติจํานวน 70 คน แบงเปน 2 กลุม คือ กลุม
วิชาชีพจดหมายเหตุและกลุมสนับสนุนวิชาชีพจดหมายเหตุ เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล  
คือ แบบสอบถาม สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก การแจกแจงความถี่ คารอยละ คา t-test 
และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ผลการวิจัยพบวาโดยภาพรวมกลุมวิชาชีพจดหมายเหตุประเมิน
ตนเองอยูในระดับปานกลาง กลุมสนับสนุนวิชาชีพจดหมายเหตุประเมินตนเองอยูในระดับนอย 
บุคลากรทั้ง 2 กลุมมีจุดมุงหมายในการพัฒนาตนเองและความคาดหวังที่ไดจากการพัฒนาตนเอง 
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อยูในระดับมากเหมือนกัน ซ่ึงที่ตองการพัฒนามากที่สุดคือดานวิชาการ ดานการบริการ และดาน
เทคโนโลยี การทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยความตองการการพัฒนาตนเองของทั้ง 2 กลุม
พบวา กลุมวิชาชีพจดหมายเหตุมีความตองการพัฒนาตนเองสูงกวากลุมสนับสนุนวิชาชีพจดหมาย
เหตุทุกดานและทุกรายการ การประเมินตนเองของกลุมวิชาชีพจดหมายเหตุมีความสัมพันธกับ
ความตองการพัฒนาตนเองอยูในระดับต่ํา ขณะที่การประเมินตนเองของกลุมสนับสนุนวิชาชีพ
จดหมายเหตุมีความสัมพันธกับการตองการพัฒนาตนเองอยูในระดับปานกลาง สะทอนวา กลุม
สนับสนุนวิชาชีพจดหมายเหตุมีความกระตือรือรนในการพัฒนาตนเองนอยกวากลุมวิชาชีพ
จดหมายเหตุ 
 นพมาศ  ศรีอนุชิต (2549 : บทคัดยอ) ไดศึกษา เร่ือง ความสามารถในการปฏิบัติงานของ
เจาหนาที่เวชสถิติโรงพยาบาลชุมชนในประเทศไทย กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ ไดแก
เจาหนาที่เวชสถิติโรงพยาบาลชุมชนในประเทศไทยจํานวน 185 คน ซ่ึงไดมาจากการสุมตัวอยาง
แบบชั้นภูมิ (Stratified random sampling) การวิจัยคร้ังนี้มีจุดประสงคเพื่อ 1) ศึกษาระดับความสามารถ
ในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่เวชสถิติในการปฏิบัติงาน ระดับการรับรูบทบาทหนาที่ ความเชื่อมั่น  
ในตนเอง ทักษะการสื่อสาร และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของเจาหนาที่เวชสถิติที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล
ชุมชน  2) เปรียบเทียบความสามารถในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่เวชสถิติในโรงพยาบาลชุมชน
โดยจําแนกตามตัวแปร เพศ อายุ ประสบการณทํางาน ประสบการณการฝกอบรม และขนาด
โรงพยาบาล  3) ศึกษาการรับรูบทบาทหนาที่ ความเชื่อมั่นในตนเอง ทักษะการสื่อสาร และแรงจูงใจ
สัมฤทธิ์ เปนปจจัยที่สามารถทํานายความสามารถในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่เวชสถิติใน
โรงพยาบาลชุมชน ผลการวิจัย พบวา 1) ระดับความสามารถในการปฏิบัติงานของเจาพนักงาน    
เวชสถิติอยูในระดับมาก ระดับการรับรูบทบาทหนาที่ ความเชื่อมั่นในตนเอง ทักษะการสื่อสาร และ
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของเจาหนาที่เวชสถิติที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชนในประเทศไทยอยูใน
ระดับมาก   2) เจาหนาที่เวชสถิติในโรงพยาบาลชุมชนที่มีเพศ อายุ ประสบการณทํางาน ประสบการณ
การฝกอบรมและขนาดโรงพยาบาลตางกัน มีความสามารถในการปฏิบัติงานตางกัน 3) การรับรู
บทบาทหนาที่ ความเชื่อมั่นในตนเอง ทักษะการสื่อสาร และแรงจูงใจสัมฤทธิ์สามารถรวมกัน
ทํานายความสามารถในการปฏิบัติงานของเจาพนักงานเวชสถิติในโรงพยาบาลชุมชนไดรอยละ 
42.6 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 
 ธรรมรัตน  สิงหศรี (2549 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง การพัฒนาระบบการบริการแผนก
ผูปวยนอก โรงพยาบาลโพนสวรรค อําเภอโพนสวรรค จังหวัดนครพนม โดยไดศึกษาและ
เปรียบเทียบการเขาถึงบริการ คุณภาพบริการ ความพึงพอใจและระยะเวลาของการใหบริการใน
แผนกผูปวยนอก จํานวน 6 หนวย คือ หนวยงานเวชระเบียน หนวยคัดกรองโรค หนวยตรวจโรค  
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หนวยชันสูตรโรค หนวยรังสีวิทยา และหนวยเภสัชกรรม ประกอบดวยกลุมตัวอยางจํานวน  
528 ราย ซ่ึงแบงเปนกอนดําเนินการตามยุทธศาสตร 264 ราย และหลังดําเนินการตามยุทธศาสตร  
264 ราย เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล คือ แบบสอบถามและแบบบันทึกเวลา แลวนํา 
ขอมูลมาวิเคราะหดวยสถิติรอยละและคาเฉล่ีย โดยการวิจัยคร้ังนี้ไดใชยุทธศาสตรในการพัฒนา
ระบบบริการ คือ ยุทธศาสตรในการพัฒนาประสิทธิภาพการทํางาน ยุทธศาสตรในการพัฒนาการ
ประชาสัมพันธเชิงรุกและยุทธศาสตรในการพัฒนาพฤติกรรมบริการ ผลการวิจัยปรากฏดังนี้  
 1) การเขาถึงบริการ คุณภาพบริการและความพึงพอใจกอนการดําเนินการตามยุทธศาสตรมีคาเฉลี่ย
อยูในระดับปานกลาง  2) การเขาถึงบริการ คุณภาพบริการและความพึงพอใจ หลังการดําเนินการ
ตามยุทธศาสตรมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากขึ้น  3) ระยะเวลาการใหบริการกอนดําเนินการตาม
ยุทธศาสตรมีคาเฉลี่ยแตกตางจากระยะเวลาการใหบริการหลังดําเนินการตามยุทธศาสตรที่ระดับ 
.01 โดยระยะเวลาการใหบริการหลังดําเนินการตามยุทธศาสตรมีคาเฉลี่ยนอยกวาเวลาการใหบริการ
กอนดําเนินการตามยุทธศาสตรในทุกหนวยบริการ 
 บุญศิริ  ไหมทองคํา  (2550 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่องอัตราการสูญหายของเวชระเบียน
ผูปวยในจําแนกตามกลุมงานหอผูปวยในจําแนกตามกลุมงาน หอผูปวย และมูลคาจาการสูญหาย
ของเวชระเบียน ณ โรงพยาบาลสรรพสิทธิ์ประสงคประจําปงบประมาณ 2550 ทําการรวบรวม
ขอมูลโดยการคนหาเวชระเบียนผูปวยในที่จําหนายออกดวยโปรแกรมสําเร็จรูปคือ โปรแกรม 
CardTr และโปรแกรม Home ซ่ึงเปนโปรแกรมสําหรับหารายชื่อผูปวยในที่จําหนายออกจาก
โรงพยาบาลและสืบคนขอมูลสําหรับการคํานวณคาน้ําหนักสัมพัทธที่ปรับตามวันนอนจริงของกลุม
วินิจฉัยโรครวมตามลําดับ คิดมูลคาการสูญหายของเวชระเบียนจากคาน้ําหนักสัมพัทธที่ปรับตาม
วันนอนจริงของผูปวยแตละราย และน้ําหนักสัมพัทธที่ปรับตามวันนอนจริงเฉลี่ยของโรงพยาบาล 
ผลการศึกษาพบวาจากเวชระเบียนผูปวยใน 79,727 ฉบับ เวชระเบียนผูปวยในสูญหายรวม 69 ฉบับ  
คิดเปนรอยละ 0.088 โดยแบงเปนเวชระเบียนที่หายในหอผูปวย 47 ฉบับ และหายที่หองพักแพทย 
22 ฉบับ เมื่อจําแนกตามกลุมงานพบวาอัตราการสูญหายของเวชระเบียนผูปวยที่กลุมงานจักษุมาก
ที่สุดรอยละ 0.190 รองลงมาคือกลุมสูตินารีเวชรอยละ 0.176 และนอยที่สุดคือกลุมงานศัลยกรรม
รอยละ 0.029 มูลคาความเสียหายของเวชระเบียนผูปวยในที่สูญหายจากคาน้ําหนักสัมพัทธที่ปรับ
ตามวันนอนจริงของผูปวยแตละราย และน้ําหนักสัมพัทธที่ปรับตามวันนอนจริงเฉลี่ยของ
โรงพยาบาล คือ 155,121.50 บาท และ 315,005.00 บาท ตามลําดับ 
 อมรรัตน  เกษมญาติ  (2550 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง การสรางและพัฒนาโปรแกรม
ฐานขอมูลการศึกษาอบรมของบุคลากรพยาบาลเพื่อวางแผนพัฒนาบุคลากร  โรงพยาบาล
พระนครศรีอยุธยา โดยมีขั้นตอนการพัฒนาโปรแกรมเริ่มจากการวิเคราะหระบบ ศึกษาปญหาและ
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ความตองการสารสนเทศ นําขอมูลที่ไดมาสรางฐานขอมูลการศึกษาอบรมของบุคลากรพยาบาลโดย
ใชโปรแกรม Microsoft Access 2000 การสรางสวนติดตอกับ Microsoft Basic 6.0 การจัดทํารายงาน    
ในรูปแบบตาง ๆ ใหตรงกับความตรงกับความตองการสารสนเทศของผูบริหารทางการพยาบาล 
เพื่อใชในการวางแผนการพัฒนาบุคลากรพยาบาลดานการศึกษาอบรม รวบรวมขอมูลเกี่ยวกับ
การศึกษาอบรมของบุคลากรทางการพยาบาลตั้งแตวันที่ 1 ตุลาคม พ.ศ. 2549 จนถึงวันที่ 30 
กันยายน พ.ศ. 2550 และมีการประเมินประสิทธิภาพการใชงานของโปรแกรมตามวัตถุประสงค 
ดวยการสอบถามผูใชงานโปรแกรมโดยใชแบบสอบถาม ผลการวิจัยสรุปไดวาการสรางโปรแกรม
ฐานขอมูลการศึกษาอบรมของบุคลากรพยาบาลสามารถชวยใหผูบริหารทางการพยาบาลสามารถ
ใชขอมูลตามความตองการในการวางแผนพัฒนาบุคลากรพยาบาลดานการศึกษาอบรมไดในระดบัด ี
สวนการประเมินประสิทธิภาพการใชงานของโปรแกรม พบวา เจาหนาที่สามารถบันทึกขอมูล 
และแกไขขอมูลไดงาย สะดวก รวดเร็ว การนําเสนอรายงานสารสนเทศที่ตองการอยูในระดับดี 
 สุวชัย  เสียงออน (2551 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง การพัฒนาเวชระเบียนโดยใชเซอรวิส 
และดาตากริด งานวิจัยนี้ใชหลักการของดาตากริดในการใชขอมูลผูปวยรวมกันโดยงานวิจัยนี้ 
ไดทําการทดสอบแลกเปลี่ยนขอมูลผูปวยที่อยูในระบบปฏิบัติที่แตกตางกันเชน Windows และ 
Linux ใชระบบฐานขอมูลที่ไมเหมือนกันเชน MySQL และ PostgreSQL และใชระบบซอฟตแวร
โรงพยาบาลที่แตกตางกัน เชน HosXP และHospitalOS ซึงมีรูปแบบขอมูลที่ไมเหมือนกัน โดย
ดาตากริดที่สรางขึ้นนี้ใชหลักการของเว็บเซอรวิส โดยโรงพยาบาลตาง ๆ ที่ใหบริการจะทําการ
แปลงขอมูลใหอยูในรูปแบบมาตรฐาน HL7 ซ่ึงเปนมาตรฐานกลางที่นิยมกันทั่วโลกในการรับสง
ขอมูลกันระหวางโรงพยาบาลทําใหเกิดการใชขอมูลรวมกัน อันเปนหลักการของระบบดาตากริด 
การพัฒนาตนแบบของเซอรวิสที่ใชในการวิจัย มีดังตอไปนี้  1) เซอรวิสในการคนหารายชื่อผูปวย  
ที่มีกรุปเลือดตามที่ตองการ  2) เซอรวิสใชคนหารายชื่อและที่อยูจากรหัสบัตรประจําตัวประชาชน  
3) เซอรวิสใชคนหาอาการความเจ็บปวยจากรหัสบัตรประจําตัวประชาชน  4) เซอรวิสใชคนหาภาพ
เอ็กซเรยจากรหัสบัตรประจําตัวประชาชน โดยที่เซอรวิสทั้งหมดมีการแปลงรูปแบบขอมูลใหอยูใน
มาตรฐาน HL7 ซ่ึงระบบดาตากริดจะมีระบบความปลอดภัยสูง โดยจะมีผูบริการขอมูลเปนผูออก
ใบรับรองเพื่อใชในการรักษาความปลอดภัยของขอมูลผูปวย  โดยจะออกใบรับรองใหกับ
โรงพยาบาลตาง ๆ ที่อยูในระบบดาตากริด เพื่อใหโรงพยาบาลที่อยูในเครือขายใชขอมูลผูปวย
รวมกันอยางปลอดภัย สะดวกและรวดเร็ว 
 สุรกานต  วิลัยเลิศ (2552 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจของผูใชบริการ 
แผนกเวชระเบียน-สถิติ โรงพยาบาลชลบุรี กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ ไดแก ผูใชบริการ
แผนกเวชระเบียน-สถิติโรงพยาบาลชลบุรีโดยการสุมแบบบังเอิญ จํานวนทั้งสิ้น  350 คน  

 
 



 95

ซ่ึงการวิเคราะหขอมูลใชค่ําความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน t-test และ f-test  
โดยใช LSD การวิจัยคร้ังนี้มีจุดประสงคเพื่อศึกษาระดับความพึงพอใจของผูใชบริการแผนก         
เวชระเบียน- สถิติโรงพยาบาลชลบุรี จําแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา อาชีพ รายได และ 
จํานวนครั้งที่มารับบริการ ผลการศึกษา พบวา ระดับความพึงพอใจของผูใชบริการแผนกเวชระเบียน-
สถิติโรงพยาบาลชลบุรี โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลางทุกดาน ไดแก ดานความสะดวกที่ไดรับ
บริการ ดานเจาหนาที่ใหบริการ ดานคุณภาพของบริการที่ไดรับดานระยะเวลาในการดําเนินงาน
และดานขอมูลที่ไดรับจากการบริการ ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจของผูมาใชบริการแผนกเวช
ระเบียน-สถิติโรงพยาบาลชลบุรี จากการศึกษา พบวา จํานวนครั้งที่ใชบริการ เปนปจจัยที่มีผลตอ
ความพึงพอใจของผูใชบริการแผนกเวชระเบียน-สถิติโรงพยาบาลชลบุรี สวนเพศ อายุ ระดับ
การศึกษา อาชีพ และรายได ไมเปนปจจัยที่มีตอความพอใจของผูใชบริการแผนกเวชระเบียน-สถิติ 
โรงพยาบาลชลบุรี 
 
 
 
   
 
 
 
 

 
 


