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วรรณ คด ีและงานว ิจ ัยท ี่เก ี่ยวข ้อง

การว ิจ ัยครงน ิม ุ่งค ิกษากระบวนการแท ้ป ัญ หาการบร ิหารงานบ ุคคลยองผ ับร ิหารว ิทยาล ัย  

บยาบาล ล ังก ัดกองงานว ิทยาล ัยนยาบาล สำน ักงานปล ัดกระทรวงสาธารณ ล ุย ช งจะน ำเสน อ 

วรรณ คด ีและงานว ิจ ัยท ี่เก ี่ยวข ้อง คือ

1. แนวค ิดเก ี่ยวก ับการแก ัน ัญ หาการบร ิหารงาน

2 . การบร ิหารงานบ ุคคลยองว ิทยาล ัยนยาบาล

3. งานว ิจ ัยท ี่เก ี่ยวข ้อง

แนวคิดเกี่ยวกับการแท้ปัญหาการบริหารงาน

ความหมายและประเภทยองป ัญ หา 

ความหมายยองปัญหา

ป ัญหาโดยท ั่วไปแล ัวจะถกน ิยามว ่าเป ็นระยะระหว่างสภาพการณ ์ท ี่มน ุษย ์เผช ิญ อย ่ก ับ 

สภานการณ ์ท ี่มน ุษย ์ปรารถนาจะไห ้เก ิดย ั้น นัย'พ'ร ว ิชชาว ุธ (2525 ) ได ้อธ ิบายว ่า "ป ัญหาเก ิดย ั้น 

เม ื่อสภาพการณ ์ท ี่ด ้องการแตกต ่างไปจากสภาพท ี่เป ็นอย ่ไนป ัจจ ุบ ัน ความแตกต่างนั้ค ือปัญหา

Khemmani (1990 ) เข ียนไว ้ไน M anual on G e n e ra l and A p p lie d  

Management P r in c ip le s  ว ่า "ปัญหาคือ ผ ลต ่างระห ว ่างส ิ่งท ี่ควรจะเป ็น ห ร ิอส ิ่งท ี่คาดห มายไว ้ 

ก ับส ิ่งท ี่กำล ัง เป ็นอย ่จร ิง "

Huber (1980 อ ้างถ ีงไน  K r e i t n e r  and K in i c k i ,  1989) ได ้ไห ้ 

ความหมายว ่า "ปัญหา คือ ความแตกต ่างระหว ่างสภาพการณ ์ท ีเป ็นจร ิงและสภาพการณ ์ท ี่พ ึง 

ป ระส งค "
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สรุป'ไตัว ่า ปัญหา หมายบ ึง ความแตกต ่างระหว ่างสภานการผ ์ท ี่เป ็นจร ิงก ับสภาน- 

การณ ์ท ี่บ ึงประสงค ์

ประเภทยองป ัญ หา

ป ัญ หาไนการบร ิหารงานท ี่เก ิดข ั้นม ีความแตกต ่างก ัน และเป ็นส ิ่งท ี่หล ีก เล ี่ยงไม ่'ใต ้ 

ด ังน ั้นการทำความเย ้าไจเก ี่ยวก ับความแตกต ่างของป ัญ หาท ี่เก ิดข ั้นไนการบร ิหารงาน จ ีงม ีความ 

สำค ัญท ี่จะทำให ้ผ ้บร ิหารเย ้าไจป ัญหา และสามารถไย ้กระบวนการแก ัป ัญ หาไต ้เหมาะสมและ 

สอดคล ้องก ับประเภทของป ัญ หาท ี่เก ิดข ั้นไต ้ สำหร ับประเภทยองป ัญ หาม ีผ ักล ่าวไว ัหลายท ่าน ต ้งน ็้

M a ie r (1963 อ ้างบ ึงไน  เอกป ัย ก ี่ส ุยพ ันธ์, 2533) แบ ่งประเภทยองป ัญหา 

ตามล ักษณะของการต ัดส ินใจไดยใป ัเกณธ์ค ุณภาพการต ัดส ินไจและการยอมรับ เป ็น เกณ ท ํแบ ่งประเภท 

ปัญหา และจำแนกประเภทของป ัญ หาเป ็น  3 ป ระ เภ ท  คือ

1. ป ัญหาประเภทคุณภานการตัดสินไจ หร ือการยอมร ับ  หมายบึง ป ัญหาประเภท 

ท่ี เน ้นการต ัดส ินไจ!ดยคำน ึงบ ึงค ุณ ภานการต ัดส ินไจมากกว ่าการยอมร ับ  เซ ่น ปัญหา เก ี่ยวก ับระบบ 

งาน  ไค รงส ร ้า งก ารบ ร ิห ารงาน  การ เปล ี่ยน แป ลงว ิธ ีการท ำงาน  หร ือแม ้กระท ั่งการซอว ัตถ ุด ิบไน 

การทำงาน  เป ็นตัน ป ัญ หาประเภทน ั้ผ ับร ิหารระต ับส ุงของบร ิษ ัทจะเป ็นผ ัต ัดส ินใจต ัวยความรอบคอบ 

เป ็นไปตามน!ยบายของบร ิษ ัท  ไดยม ีว ัตถ ุประสงค ์ท ี่ป ัค เจน  ซงม ีความสำค ัญกว่าการยอมรับของพน ัก 

งานหร ือย ุ้เก ี่ยวย ้อง

2 . ป ัญหาประเภทการยอมรับหรือค ุณภาพการต ัดส ินไจ หมายบึง ป ัญหาประเภทที่

เน ้นการต ัดส ินไจ!ดยคำน ึงบ ึงการยอมร ับมากกว ่าค ุณ ภาพของการต ัดส ินไจ เซ ่น ปัญหา เก ี่ยวก ับการ 

จ ัดวันหยุดพ ักผ ่อนประจำป ีหรือลาพ ักร้อน ป ัญ หาการทำงานล ่วงเวลาชงต ัองการอาสาสม ัครห ร ือ

ป ัญ หาการอย ุ่เวรยามตอนพ ักเท ี่ยง เป ็นต ัน ป ัญ หาประเภทน ั้ผ ับร ิหารจะต ัองพยายามป ักซวน หรือปัก 

จงไห ้พน ักงานปฏ ิบ ัต ิต ้วยความเต ็มไจ เพ ี่อไห ้เป ็นไปตามว ัตถ ุประสงค ์ท ี่ต ัองการ

3 . ป ัญหาประเภทการยอมรับและค ุณ ภาพการต ัดส ินไจ หมายบึง ป ัญหาประเภทที่

เน ้นการต ัดส ินไจ!คยคำน ึงบ ึงการยอมร ับ  และคุณภาพของการตัดส ินไจพร้อม ๆ กัน หร ือสำค ัญเท ่า 

กัน การแก ้ป ัญ หาประเภทน ั้ม ักจะเป ็นการแก ้ป ัญ หา!ดยไป ักล ุ่มผ ัร ่วมงานเป ็นผ ัต ัดส ินใจ ไดยม ีผ ั

บร ิหารเป ็นผ ันำประซ ุมและเน ้นการต ัดส ินใจร ่วมก ัน เพ ี่อให ้เป ็นไปตามว ัตถ ุประสงค ์ท ี่กล ุ่ม เป ็นผ ั 

กำหนด เซ ่น ปัญหาผลผลิตตกต็า ป ัญ ห าความย ้ดแย ังระหว ่างผ ่าย !รงงานก ับผ ่ายการตลาด เป็นตัน
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ป ัญหาประเภทการยอมร ับและค ุผภานการต ัดส ินใจน ็้ผ ุ้บร ิหารม ีส ่วนสำค ัญ มากท ี่ส ุดในการกระต ุ้น  และ 

ส ่ง เสร ิมให ันน ักงาน  ห ร ือ !ร ่วมงาน ไต ัม ีส ่วน ร ่วมใน  

การแก้ป ัญหาและต ัดส ินใจ

อุ่นตา นนคุผ (2530 ) ได ้'จำแนกปัญหาออกเป ็น 2 ป ระ เภ ท  ด ้งน ็้

1. ป ัญหาที่อย ่ในวิล ้ยท ี่มน ุษย ์จะแก้ไขได้ ป ัญหาประเภทน ไต ัแก ่ ปัญหาที่มนุษย์ 

ม ักจะสร ัางข ั้นแก ่ต ัวมน ุษ ย ์เองไดยไม ่!ต ัว  เช ่น ป ัญ ห าเร ึ่อ งก าร เร ีย น  ป ัญ หาเร ื่องความร ัก  ปัญหา 

เร ื่อ งก ารท ำงาน  ป ัญหาความก้มมันธก้บยัอ ึ่น ต ัน เหต ุของป ัญ หาและว ิธ ีการแก ้ป ัญ หาในเร ื่องต ังกล ่าว 

เป ็น เร ื่อ งท ี่อย ่ใน ว ิล ้ย ย องเราท ี่จ ะห าท างแก ้ไย ได ้

2 . ป ัญหาท ี่อย ่เหน ือว ิล ้ยท ี่มน ุษย ์จะแก ้ไขได ้ ปัญหา หรือสภานการเนบางอย่างท ี่ 

มน ุษย ์ไม ่น ีงปรารถนาเป ็น เร ื่องท ี่มน ุษย ์ไม ่ม ีอำนาจจะไปแก ้ไยได ้ เน ราะส ่วน มาก  เป็นปัญหาตาม 

ธรรม !!าต ิ ป ัญหาทางภ ัยธรรม!!าต ิ อ ุบ ัต ิเหต ุ ฯลฯ ส ิ่งเหล ่านมน ุษย ์นยายามท ี่จะป ัองก ้นไม ่ให ัเก ิดข ั้น  

แต ่ใน เร ื่อ ง  เป ่นน มน ุษย ์ต ัองยอมรับว ่า เราแก ้ไข ไม ่ได ้

ป ร ะส าร  มาลาก ุล (ม ป ป .)  ได ้กล ่าวถ ึงป ัญหาที่นบในสภานช ีว ิตจริงม ีพลายแบบ 

ไดยแยกป ัญหาได ้เป ็นประเภทใหญ ่ ๆ 3 ประเภ ท ค ือ

1. ป ัญ หาประเภทท ี่เป ็นสภานป ัญ หาป ัดเจน และมีวิธ ีการแก้ป ัญหาที่แน ่นอนชง 

บ ุคคล!อย ่แล ้ว  ไดยการจำความร ัหร ือว ิธ ีการแก ้ป ัญ หา เด ิมได ้ และ เช ื่อมไยงก ้บสภานปัญหาได ้ 

ได ย อ าศ ัย ค วาม ส าม ารถ ใน ก ารถ ่าย ไย งก ารเร ีย น ! (T r a n s fe r  o f  le a r n in g )  มาใป ัใน 

สภานการผท ี่แตกต ่างไปจากเด ิม

2 . ป ัญหาประเภทท ี่เป ็นสภานป ัญ หาป ัดเจน แต ่ต ัวบ ุคคลไม ่ม ีความ!หร ือยาดว ิธ ี 

การที่จะแก้ป ัญหา ป ัญ หาประเภทนปรากฎอย ่มากท ี่ส ุดในช ีว ิตจร ิง น ับว ่าเป ็นป ัญ หาท ี่ต ัองใป ักระบวน 

การค ิดผสมผสานก ับแนวค ิดและหล ้กการต ่าง ๆ จากข ้อมลความ!ท ี่ม ีอย ่แล ้วหร ือค ันนบมาได ้ เน ึ่อ 

ประมวลเป ็นการแก ้ป ัญหาใหม ่ท ี่ได ้ผลมากข ั้น  (P ro d u c t iv e  t h in k in g )

3 . ป ัญ หาประเภทท ี่อาจ!ถ ึงสภานป ัญ หา เก ิดความต ัองการท ี่จะแก ้ป ัญ หาแต ่ย ัง 

ไม ่ม ีความ!หร ือว ิธ ีการท ี่บ ุคคลม ีอย ่นนไม ่สามารถจะแก ้ป ัญ หาได ้ ป ัญ หาประเภทน ั้เก ี่ยวข ้องก ับการ 

บ ุก เบ ิก แสวงห าค วาม !ให ม ่ ทฤษฎี และว ิธ ีการให ม ่ท ี่ย ังไม ่เคยปรากฎมาก ่อน  น ับเป ็นการแก้ป ัญหาที 

ต ัองใป ัความค ิดสร ัางสรรค ์ (C r e a t iv e  T h in k in g )
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รศ'นา อัชช'ะกิจ (2535 ) ได ้จำแนกประเภทของป ัญ หาย ึดหล ักเกผย ์ท ี่ไย ้ไนการ

น ิจารผา คือ

รุปนบบที่ 1 เม ึ่อ เกผย ์ท ี่ไช ัน ิจารผาค ือ  มนุษย์ ป ัญหาร ุปแบบน ั้จ ้ดแบ ่งได ้เป ็น 2 

ป ระเภ ท  คือ ป ัญหาเกี่ยวกับมนุษย์ก ับปัญหาอนทั้งหลายที่ไม่ เก ี่ยวกับมนุษย์

1 . ป ัญหาเก ียวกับมนุษย์ (P e o p le  P ro b lem s  หรือ Human 

P e rfo rm a n ce  P ro b le m s ) เป ็นป ัญ หาชงเน ื่องมาจากบ ุคคลไม ่ประนฤต ิปฏ ิบ ัต ิไนส ิ่งท ี่นงควร 

กระทำ ต ัวอย ่างยองป ัญ หาทำนองน ได ้แก ่

1 .1  เม ึ่อ เวลาล ่วง เลย ไปจ ึงน บ ว ่า เจ ้าห น ้าท ี่เย ้าไห ม ่คน ท ั้น เป ็น คน

ประเภทท ่าต ิท ีเห ลว

เสมอปลาย

1 .2  ผ ุ้ท ี่เคยประนฤต ิปฏ ิป ัต ิต ีมา!ดยตลอดได ้กลาย เป ็นคนไม ่ เสมอด ้น

1 .3  ไนช ่วงหลายเด ือนท ี่ผ ่านมาบรรยากาศไนส ์าน ้กงานต ีงเคร ียด

โดยไม ่ทราบ เหต ุผลด ้นปลาย

1 .4  ย ้อผ ิคนลาดอย ่างฉกรรจ ํย ังคงเก ีคช ่าแล ัวช ่าเล ่า

1 .ธ การตำเน ินงานได ้ร ับการย ้ดป ีวางจนด ้องชะง ักง ัน

1 .6  เจ ้านน ้กงานไม ่เต ็มไจร ับผ ิดชอบงานไนหน ้าท ี่

1 .7  เจ้าหน้าที่ผ ิหนงยีนกรานยอปฏิบ ัต ิหน้าที่ ชงตนขาดประสบการผ ์ 

ได ยไม ่ค ำน ิงย ึงความ เห มาะสม

1 .8  คนงานหยุดงานบ่อย แ ล ะ/ห ร ือ  มาสายเป ็นน ิจ

1 .9  บ ุคลากรสนไจเล ่นการเม ืองทำไห ับกนร ่องไนหน ้าท ี่การงาน

1 .1 0  คนงานม ีท ่าท ีเก ียจคร ้านเฉ ื่อยชา

2 . ป ัญหาอึ่นที่ไม ่เก ี่ยวกับมนุษย์ ป ัญหาอึ่นทั้งหลายทั้งปวง ก ัา ไ ม ่เก ี่ย ว เน ึ่อ ง  

ก ับนฤติกรรมมนุษย์แล ัวจัด เป็นปัญหาย้อน็้ท ั้งสิ่น ต ัวอย ่าง เช่น

การเท ี่ยงเบนไห ัเก ีดย ้อย ้ดย ้องจนกลายเป ็นป ัญ หา อ าจ ม ีส า เห ต ุเน ื่อ ง

มาจาก



-  โครงสร้างขององค์การ

- นโยบายการบริหาร
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-  กฎหมาย ระ เบ ีย บ

-  งบประมาพ

-  วัสดุอุปกรณ์

-  ก ารตำเนินงาน

ฯลฯ

รุปแบบท่ี 2 สำหรับรุปแบบนได้พิจารณาจากสถานการณ์ท่ีผ่านมาว่า "เคยได้ 

มาตรฐานตามเปัาหมายหรือไม่" และด้วยเกผต์ด้งกล่าวจีงแบ่งปัญหาเป็น 2 ประเภท ด้งนั้

1. ปัญหาเบ่ียง เบน

หมายถึง ปัญหาที่งเกิดภายหลังจากที่เหตุการณ์ได้ตำเนินมาตามปกต ิ

ด้วยดี และได้มาตรฐานตรงเปัาหมาย แต่มีบางสิ่งบางอย่างเกิดขนทำไหัเหตุการณ์ที่เกิดจริง 

เบี่ยง เบนจากมาตรฐานจีง เรียกว่า ปัญหา เบี่ยง เบน

2. ปัญหาปรับปรุงเปิงพันา

หมายถึง ปัญหาชงแต่ไหนแต่ไรมา สถานภาพไม่เคยได้มาตรฐานโดย 

ตลอด และมีแนัวโน้มว่าจะคงสภาพ เช่นน้ัตลอดไป กลุ่มตำ เนินการประสงค์จะปรับ เปล่ียนไหัสภาพดี 

ขนกว่าเติมจีงจัด เป็นปัญหาปรับปรุง เป ิงพ ันา

รุปแบบท่ี 3 ปัญหาเบี่ยงเบนนน ถ้านำมาพิจารณาใหัถึกปิงโดยไปิ "เวล า " เป็น 

มาตรการไนการเปรียบเทียบจะแบ่งย่อยได้เป็น 2 ประเภทด้งนํ้

1. ปัญหาขัดขัอง

หมายถึง ปัญหาที่การเบี่ยงเบนหรือความแตกต่างจากเปัาหมายนน 

เกี่ยวโยงจากอดีตถึงปัจจุบัน กล่าวดีอ การเบี่ยงเบนได้เริ่มเกิดตั้งแต่ไนอดีตจนถึงปัจจุปัน และส่อ 

ว่าจะปรากฎต่อไปไนอนาคต เพราะหาวิธีการแก้ไขไม่ได้ หรือแก้ไขไม่ได้ผลดีเท่าที่ควร ปัญหา 

ประเภทนั้เรืยกว่า ปัญหาขัดยัอง
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2. ปัญหาÎJองกัน

หมายลัง ปัญหาท่ีเก่ียวข้องกับอนาคตเนินสำคัญ นั่นคือแต่เดิม 

เหตุการณ์ไนอดีตตำ เนินมาด้วยดี แต่ปัจจุบันมีสัญญาณบอกเหตุไห้เตรียมตัวคิดหาวิธีการนกัไซ 

เนราะอาจ เกิดการเบี่ยงเบนไนอนาคตจังเรียกว่า ปัญหาปัองกัน

รุปแบบท่ี 4 เม่ึอนำปัญหาปรับปรุงเข้-งนัฒนามานิจารผา ไดยกำหนดเกณค์ไนอีก 

ลักษณะหน่ังจะแบ่งเนินปัญหาย่อยได้ 2 ประเภท ด้งน่ั

1. ปัญหาเริ่อรัง

หมายถีง สภานเหตุการณ์ที่ไม่ได้มาตรฐานเหล่านั่นได้เกิดมาแลัวเนิน 

เวลา เนิ่นนานไม่ทราบว่า เริ่ม เกิดตั้งแต่ เมื่อไร ทุกคนไนสังคมเกิดความเคยข้นจนไม่เดีอดร้อนและ 

ยอมรับสภานด้วย คือว่าเนินเริ่องธรรมดาสามัญทั่วไป และเมื่อกลุ่มบุคคลกลุ่มไดประสงค์จะแกัไย 

เปล่ียนแปลงไห้สภานการณ์ดีซ้ันกว่าเดิม จังคือว่าเนินการ!เรับปรุงนัรเนา ปัญหาเรอรัง

2. ปัญหาเดย์'รัน

ปัญหาประเภทนั่มีลักษณะตรงข้ามกับปัญหาเริ่อรัง กล่าวคือ ตั้งแต่เริ่ม 

ด้นมาสภานเหตุการณ์ไม่เคยได้มาตรฐาน หรีอประสนผลตรงตามเปัาหมายแมัสักครง ผุ้เยิ่ยวข้อง 

ได้รับความเดีอดร้อนรำคาญมาไตยตลอด จัดว่าเนินปัญหาเลวร้ายจังนยายามหาวิธีแกัไยปรับปรง

, 1 1เนอนิ0เนา

รุปแบบท่ี ธ เมื่อนำปัญหายัดข้องมานิจารณาไห้ละเอียดลักซั้งย่ิงซั้น จะแบ่งย่อย 

ต่อไปเนิน 2 ประเภท ดังน่ั

1. ปัญหา เฉนาะหน้าเร่งด่วน

2. ปัญหาสำคัญ กัาไม่เร่งแกัไยจะส่งผลกระทบรุนแรง

รุปแบบท่ี 6 ปัญหาไคยท่ัวไป เม่ือนิจารผาไนอีกลักษณะหน่ัง การจัดประเภทจะ 

แบ่งได้เนิน 2 ลักษณะ ดังน่ั
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1. ปัญหาต่อ เนื่อง

ลักษ(นะของปัญหามีส'าเหตุ-ผล เกี่ยวเนื่องกันดังลุก!ช่ น่ันคือ สาเหตุทิ่ 

หนั่งมีผลกระทบไห้เกิดสาเหตุนละผลที่สอง, สาม นละสี่ไปตามลำดับ ความต่อเนี่องไดัสร้าง'ไห้ 

เกิดกลุ่มยองปัญหาจึงดัองสืบคันไห้นบปฐมเหตุ

ตัวอย่างเข่น น้ํามัน'หล่อส่ีน'ไม่ดี เป็นสาเหตุไห้แหวนลุกสบสึกหรอ จึง 

เกิดเยม่าจับนอก ทำไห้หัวเทียนบอด เครึ่องยนต์จึงติดยัด ดังนั่เป็นดัน ปัญหาทงหมดจัดเป็นปัญหา 

ต่อเนื่อง

2. ปัญหาไม่ต่อเนื่อง

สภาน เหตุการณ์ที่เที่ยง เบนไปจากคาดหวัง อาจ เกิดจากสา เหตุหลาย 

ประการนรัอมกัน หากแต่ละสาเหตุมีไดัเกี่ยว!ยงต่อเนื่องกัน ฉะน้ันจึงเป็นปัญหาย่อยหลายปัญหา 

เข่น รถยนต์คันหน่ัง อาจเกิดยัดยัองหลายประการไนเวลานรัอมกัน เข่น ยางรถแบน เบรค!?ารุด 

หม้อนั้ารั่ว เป็นดัน

ตัวอย่างดังกล่าวเห็นไดัยัดเจนว่า แต่ละปัญหามีสาเหตุ!ดยเฉนาะไม่ 

ต่อเนื่องกัน แต่บ่อยครั้งที่ไม่อาจทราบไดั!ดยง่ายดาย ไม่มีความเกี่ยวยัองลัมนันธ์นั่งกันและกัน 

ดังน้ันปัญหาไนลักษณะ เข่นนั้จึงถือว่า เป็นปัญหาไม่ต่อ เนื่อง

รุปแบบท่ี 7 ปัญหาปัองกันลำหรับสภานเหตุการณ์ท่ีสามารถเกิดย้ันไนอนาคดน้ัน 

อาจจัดแบ่งได้เป็น 2 ประเภท ดังน้ั

1. ปัญหาเตรียมรับการเปลี่ยนแปลง

ไนความเป็นจริง การเปลี่ยนแปลงเป็นสี่งที่ดัองประสบ เสมอตลอดยัวิต 

สถานการณ์จะเปลี่ยนแปลงไดัเป็นประจำ มีเจบสํ้น การอย่รอดปลอดภัย และการประสบความ 

สำเร็จย่อมยนอย่กับความสามารถไนการวิเคราะห็เหตุการณ์ไนอนาคตไดัลุกดัองแม่นยำ เน่ึอคิด 

เตรียมวางแผนงานรับสถานการณ์และหลีกเลี่ยง แกัไยไดัทันบ่วงที

0 1 8 9 3 2



1 6

2. ปัญหาเตรียมรับสถานการแเ

ไนการเตรียมตัวสำหรับปัญหาดังกล่าวนจะต้อง พยายามสรัางความ 

เท่ีอม่ัน'ว่า มีความสามารถปรับ เปลี่ยนการเบี่ยงเบนไต้ เพราะไต้ตั้งคำถามอย่ตลอดเวลาว่า 

"บรุ่งนํ้สภาบเหตุการ[นจะเบี่ยงเบน ตรงจุด'ไหน'ใตัปัาง" ท้ังน เพี่อคิดคันหาจุดบกบร่องบี่จะเกิดไน 

อนาคต และเตรียมรับสถานการแเไต้อย่างพร้อมมลเท่าทันต่อปัญหาทุกระดับความสำคัญ สร้างความ 

เปึ่อมั่นที่จะดำเนินงาน!ดยปราสจากความหวั่นวิตกต่อความไม่แน่นอนไนอนาคต

วีระนล สุวรรณนันต์ (2534) ไดัแบ่งประเภทของปัญหาตามความเบี่ยงเบนยอง 

สภาV)เหตุการณท่ีเกิดข้ันจริง ๆ กับความดัองการที่เกิดขั้นต่างเวลากัน ที่งแบ่งไต้เป็น 3 ประเภท ดังน

1. ปัญหาขัดข,อง

หมายถึง ความเบี่ยงเบนเริ่มเกิดไนอดีต ปัจจุบันป็ยังปรากฎอย่ และจะ 

ปรากป็ไนอนาคตเพ'ราะไม่มีมาตรการแกใย หรือมีมาตรการแก้ไขแต่มาตรการเหล่าทั้นแกัไขไม่ไต้ 

ผล เขียนเป็นแผนภาพดังแสดงไนแผนภาพท่ี 1 (รีระพล สุวรรณนันต์, 2534)

แผนภาพท่ี 1 แสตงปัญหาขัดขัอง

ปัจจุบัน

จากป่วง 1-2 ยังไม่ เกิดปัญหาเพราะไม่มีความ เบี่ยงเบน และปรากฎไนอดีต 

ธ่'วง 2-3 และ 2-5 มีความเบี่ยงเบนเกิดขั้น และปรากฎไนอดีต 

ช่วง 3-4 และ 5-6 มีความ เบี่ยงเบน และปรากฎไนอนาคต
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2. ปัญหา{๒งกัน

หมายถึง ไนอดีตไม่มีความ เบี่ยงเบน ปัจจุบันมีส่ิงบอก เหตุว่า อาจจะ เกิด 

ความ เบี่ยงเบนไนอนาคต และอนาคต เกิดความ เบี่ยงเบน เขียนเป็นแผนภาบได้ดังนแผนภานท่ี 2

(วีระนล สุวรรณนันต, 2534)

.แผนภาพท่ี 2 แสดงปัญหาปัองกัน

อดีต ปัจจุบัน อนาคต

1------------------- สภาพเหตุการณ์ท่ีด้องการ 4

4 สภาบเหตุการณ์ที่เกิดจริง ๆ 

«'วง 1-2 ไม่มีความ เบี่ยงเบนและปรากฎไนอดีต

ณ จุด 2 หริอ ปัจจุบันยังไม่ เกิดความ เบี่ยงเบน แต่มีเครึ๋องบอกเหตุว่า จะ 

เกิดความเบี่ยงเบนไนอนาคต

«วง 2-3 และ 2-4 เกิดไนอนาคตและมีความเบี่ยงเบน

3. ปัญหาเ«งพัBan

หมายถึง สภาพเหตุการณ์ยองสิ่งที่ไม่ด้องการไห้มันเกิดชั้น ได้เกิดมานาน 

จนกระทั่งไม่สามารถสึบหา เวลา เริ่มด้นท่ีแน่นอนได้ และคนทุกคนไนสังคมน้ันถือว่า เป็นเริ่อง 

ธรรมดาสามัญท่ัว ๆ ไป แต่มีกลุ่มบุคคลด้องการแกัไยเปลี่ยนแปลงและปรับปรุงสภาน เหตุการณ์น้ัน 

ไห้ดีชั้นกว่าเดิม เขียนเป็นแผนภาพด้งแสตง'ไนแผนภาพท่ี 3 (วีระพล สุวรรณนันต์, 2534)
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นฆพฑพท่ี 3 แสดงปัญหาเปิงพั8เนา

ปัจจุบัน

ปิวง 1-2 เกิดปัญหาแสัวแต่ไม่รัว่าเกิดมาตั้งแต่เมึ่อได 

ปิวง 2-3 คาดว่าจะเกิดปัญหาคสัายปิวง 1-2 หรืออาจจะรุนแรงกว่าแต่ 

ต้องการพัเพทสภาพเหตุการณ์ไห้ดิยั้นกว่าเดิม หรือลดปัญหา'ไพันอยลง ไดยลดปัญหาไปสุ่ 2-4 

สรุป ประเภทยองปัญหาแบ่งไต้เฟ้นปัญหาที่เกี่ยวท้องกับตัวบุคคล และปัญหาที่เกี่ยวท้องกับการ 

กระทำยองบุคคล ปัญหาท่ีเก่ียวท้องกับตัวบุคคล แบ่งไต้เฟ้น 2 ประเภทคือ

1. ปัญหาที่สามารถแกัไซไต้ หรือมองเห็นสภาพปัญหาท้ดเจน

2. ปัญหาท่ีอย่เหนือวิสัยท่ีแกัไยไต้ หรือตัวบุคคลไม่มีความรัที่จะแกัไย 

ปัญหาที่เกี่ยวท้องกับการกระทำซองบุคคล แบ่งไต้เฟ้น 3 ประเภทคือ

1. ปัญหาประเภทเน้นที่การตัดสินไจ ช่ังอาจเฟ้นปัญหาเฉพาะหน้าหรือปัญหา

เร่งต่วน

2. ปัญหาประเภทเน้นที่การยอมรับ ชั่งอาจเฟ้นปัญหาเรอรัง หรือปัญหา

ปัองกัน

3. ปัญหาเน้นการตัดสินไจไดยคำนืงถีงการยอมรับต้วย ชั่งอาจ เฟ้นปัญหา

สำคัญ หรือปัญหาเปิงพัทเนา

การแกัปัญหาเฟ้นหน้าที่ยองผิบริหาร จึงไม่อาจมอบหมายไห้แก่ผิได ถ๊งแมัจะ 

มีการมอบหมายอย่างถกต้อง ผิรับมอบกระทำผิดพลาดเสียหาย ผิ’บริหารก็ไม่อาจปฏิเสธความรับ-
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ผิดธ อบน้ัน'โด้

Iน่ึองจากปัญหามี-หลายประเภท และปัญหาแต่ละประ เภทก็มีวิธีแกัไขปัญหาไม่ 

เหม่อนกัน การแกัไขปัญหาจีงด้องอาลัยวิธีการทางวิทยาศาสตรี ที่เรียกว่า กระบวนการแกัปัญหา

ความหมายยองการแกัปัญหา

วีระมล สุวรรณนันต่ (2534) ไห้ความหมายของการแกัปัญหาไว้ว่า 

การแกัปัญหา คือ การแกัท่ีสาเหตุแห่งปัญหา หนงสาเหตุมีทางแกัไขหลายทาง 

ทางแกัไขปัญหาแต่ละทางอาจแกัไขได้หลายสา เหตุ การแกัปัญหาควรหาสุดของทาง เลือกไห้มาก 

ที่สุดเท่าที่จะทำได้ แต่ควรคำนึงถึงความเป็นไปได้ไนการปฏิบัติด้วย ไนกรณีมีปัจจัยจำกัด จงเลือก 

แกัไขเฉมาะสาเหตุที่มีมลังที่ก่อไห้เกิดปัญหามากที่สุดก่อน ‘โดยเรียงลำดับทองสาเหตุลงมา ไนแต่ 

ละสุดของทางเลือกไห้หาแนวทางแกัไขที่ครบเป็นระบบ ไดยไรหลักของการบริหารงานไดยยีด 

ว้ตถุประสงค์การบริหารงานไนลักษณะระบบ

รศ'นา อัธ'!(ะกิจ (2535) ได้นิยามความหมายของการแกัปัญหาไว้ 2 ประการ

ด้งน

1. การแกัปัญหา เป็นกระบวนการ "เธึ่อมไยงธ่องว่างระหว่างปัญหากับทาง 

ออกยองปัญหา" ด้งแสดงไนแผนภามที่ 4 (รศนา อธัธะกิจ, 2535)

แผนภานท่ี 4 แสดงกระบวนการเธึ่อมไยงธ่องว่างระหว่างปัญหากับทางออกของปัญหา

คลายปัญหา

ธ่องว่าง ("เธ ึ่อมไยง" ด้วยการแกัปัญหา)

ปัญหา
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2. การแก้ปัญหาเฟ้นกระบวนการ "ลดความเบี่ยงเบน (ค้านลบ) ยองสาเหตุ 

ไหัเฟ้นเปัาหมาย (ค้านบวก)" ดังแสคง*เนแผนภาพี่ 5 (รศ'นา ก้ใrtf:ะกิจ, 2535)

แผนภาพี่ 5 แสดงกระบวนการลดความเบี่ยงเบนของสาเหตุ'ให้เฟ้นเปัาหมาย

สาเหตุ < > เปัาหมาย

สรุปไค้ว่า การแก้ปัญหา หมายถึงการแก้บี่สาเหตุของปัญหา การแก้ปัญหา 

เฟ้นกระบวนกาพี่เที่อมไยฬ่องว่างระหว่างปัญหากับทางออกยองปัญหา เฟ้นกระบวนการลดความ 

เบี่ยง เบนของสา เหตุ'ไห้เฟ้นเปัาหมาย

กระบวนการแก้ปัญหา

ปัจจุบันปัญหา เฟ้นเรื่องปกติที่นบไค้ไนหน่วยงานหรือองค์การ ผับริหาร'ไม่อาจจะ 

หลีก เลี่ยงไค้ การแก้ปัญหาเฟ้นเรื่องของผับริหาร และการแก้ปัญหาอย่างมีประสิทธิภาน ย่อม เฟ้น 

หัวไจของการบริหารงานที่ดี

Huber (1980 ก้างถึงไน K re itn e r and. K in ic k i,  1989) ไค้กล่าวถึง 

วิธีการแก้ปัญหาว่าเฟ้นกระบวนการที่ไชสติปัญญาไนการลดความแตกต่างระหว่างสภานการผ์ที่เฟ้น 

จริงและสภานการณ์ที่นีงประสงค์ ไดยเสนอกระบวนการแก้ปัญหาเฟ้น 4 ข้ันตอน ประกอบค้วยการ 

กำหนดปัญหา การนั»นาทางเลือก การประเมินและนิจารเนาทางเลือก และการนำทางเลือกไป 

ปฏิบัติ และติดตามผลการปฏิบัติ เขียนเฟ้นแผนภานดังแสดงไนแผนภุมิท่ี 1
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แผนภมิท่ี 1 แสดงรุปแบบของกระบวนการแกับัเขหา

การประ เมินและนิจารผาทาง เลือก

การนำทาง เลือกไปปฏิบัติและติดตามผลการปฏิบัติ

จากแผนภานดังกล่าว ชั้ไหัเห็นว่า กระบวนการแกับัเขหาทํ่มีประสิทธิภานจะเริ่มดัน

ดัวยการกำmเดบัเขหา ชงก็คือการชั้บัดออกมาว่าบัเขหาคืออะไร หลังจากนั้นก็จะ เป็นข้ันตอนของการ 

หาวิธีแกับัเขหาหลาย ๆ วิธี ชิงเรียกว่า การUBfนาทางเลือก ขนตอนต่อมาเป็นการประเมินและ 

นิจารผาทางเลือก เนึ่อเลือกแนวทางแกับัญห'าที่เหมาะสมและมีประสิทธิภาV) ก่อนจะถึงข้ันตอนสุด 

ท้ายของกระบวนการแกับัเขหา น้ันคือ การนำทางเลือกไปปฏิบัติและติดตามผลการปฏิบัติ

Hunsaker and Alessandra (1980 อ้างถึงไน วัชรี ธ ุวธรรม, 2535)

ไดัเสนอกระบวนการแกับัเขหาเชิงประสานลัมบันธ์ ชงแบ่งออกเป็น 4 ขนตอน ไดยทุกข้ันตอน 

กระทำร่วมกัน ไดยผับริหารและผัไตับังคับบัเขชา ข้ันตอน 4 ข้ันตอนคือ

1. กำหนตบัเขหา

ก. สร้างบันธะความไวัวางไจ 

ข. ทำวัตถุประสงคืไหับัดเจน 

ค. ประเมินสกานการผ์บัจจุบัน 

ง . ระบุบัเขหาต่าง  ๆ

จ. กำหนดและวิเคราะห์บัเขหา

การกำหนดบัเขหา

การบั0เนาทางเลือก

เข. ตกลงร่วมกันไนบัญหาท้ตัองแกัไข
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2. บั&นาแผนปฏิบัติการ

ก. ตรวจสอบบันธะความไร้วางไจ 

ข. สร้างเกผห่'ในการตัดสิน'ใจ 

ค. บั»เนาหาลุ่ทางไนการปฏิบัติ 

ง. ประเมินลุ่ทางปฏิบัติ 

จ. ตัตสินไจเลือกแผนปฏิบัติ

3. ลงมือปฏิบัติการ

ก. ตรวจสอบบันธะความไร้วางไจ 

ข. กำหนดความรับผิดชอบ 

ค. จัดตารางลงมือปฏิบัติการ 

ง . สร้างภาวะผุกบัน

4. ติดตามผลงานตลอต

ก. ตรวจสอบบันธะความไร้วางไจ 

ข. สร้างเกณต์เนึ่อความสำเร้จ 

ค. นิจารผาหาวิธีวัคผลการปฏิบัติงาน 

ง. รับบังผลงาน 

จ. รับบทนกใข

กระบวนการแกับัญหาที่ระบุไร้ไนแต่ละขั้นตอน จะประกอบตัวย การตรวจสอบ 

และสร้างบันธะความไร้วางไจ ชงการแกับัญหาวิธีนจะท0าไหัเกิดกระบวนการที่สร้างสรรค์ไนการ 

สร้างส้มบันธภานท่ีดีกับบัไตับังคับบัญชา เนึ่อจะไตัไม่มีบัญหา เกิดข้ันต้ังแต่ตัน

วีระนล สุวรรผนันค์ (2534) ไตักำหนดขั้นตอนไนกระบวนการแกับัญหาไร้ 4

ข้ันตอน ตังน

1. ระบุบัญหา

2. หาสาเหตุแห่งบัญหา

3. กำโทเดจุดหมายไนการแกับัญหา



23

4. กำหนดแนวทางแก้ไยปัญหา

นอกจากน รอนา อัชชะกิจ (2535) ปังได้กำหนดกระบวนการแก้ปัญหา ตาม 

แนวอริยสัจ 4 ของนระบุทธอาสนา ชงนับ๗ นกระบวนการแก้ปัญหาอันด้บแรกของไลกท่ีทรงคุณค่า 

เป็นอมตะสมควรนำมาเ ผยแนร่เชิง เปรียบ เทียบ ด้งน้็

อริยสัจ 4 ได้แก่ ทุกข์ สมุทัย นิไรธ และมรรค

ทุกข์ แปลว่า ความยากลำบาก ความวิบัติ ทัวร้าย ความเดือดร้อนอันเปนสภาบ 

ท่ีทนได้ยาก ก่อไห้เกิดความไม่สบายไจ กาย ชงก็ดือ "ปัญหา"

สมุทัย แปลว่า ด้นเหตุแห่งทุกข์ ชิงก็ดือ "สาเหตุทองปัญหา"

นิไรธ แปลว่า การดับทุกข์หรือนินนาน ชงก็ดือ "การแก้ปัญหา"

มรรค แปลว่า ทางปฏิบัติเพี่อปันทุกข์ ชงก็ดือ "แนวทางการแก้ปัญหา"

จากกระบวนการแก้ปัญหาที่กล่าวมา จะนบว่า ขนตอนของการแก้ปัญหาไดยท่ัวไป 

มี,หลักการคสัายคลึงก้นเปนส่วน'ใหญ่ หากจะแตกต่างในรายละเอียดไปปัางก็เป็นเนียงเพี่มเติม เพ่ีอ 

ความทัดเจนยิ่งขน ทั่งนข้ันอย่ก้บความนอ'ไจของแต่ละบุคคลเป็นสำคัญ จากที่กล่าวมาจะนบว่า 

กระบวนการแก้ปัญหาตามกรอบแนวคิดของ Huber เป็นกรอบแนวคิตที่อธิบายกระบวนการแก้ปัญหา 

ที่ทัดเจน และสามารถนำมาใทัในการแก้ปัญหาการบริหารงานในชีวิตประจำร้นได้ ไดยเฉนาะการ 

บริหารงานในวิทยาสัยนยาบาล ชงเป็นหน่วยงานทางการชิกษาที่มีลักษณะเฉนาะในการผลิตบุคลากร 

ทางการนยาบาล เพี่อปฏิบัติงานที่เกี่ยวข้องกับชีวิตมนุษย์ ชงทำให้การบริหารงานในวิทยาลัย- 

นยาบาลมีความยุ่งยาก และทับช้อนไดยเฉนาะการบริหารงานบุคคล ด้งนนการชิกษาวิจัยครั้งน้ัผุ้วิจัย 

จะใช้ตัวแบบเกี่ยวกับกระบวนการแก้ปัญหา ของ Huber ชงมีสาระสำคัญครอบคลุมกระบวนการด้ง 

ต่อไปน

1. การกำหนดปัญหา

2. การปัพนาทาง เลือก

3. การประ เมิน และนีจารณาทางเลือก

4. การนำทาง เลือกไปปฏิบัติและติดตามผลการปฏิบัติ
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สำหรับรายละเอียดของกระบวนการแกัปัญหา นอจะลรุปได้คังนํ้

การกำหนดปัญหา

เป็นการข้ัห้ตออกมาว่าปัญหาคีออะไร โ'ดยการวิ เคราะห้สภานการณ์ที่ เป็นผล 

จากความแตกต่างระหว่างความด้องการกับสภานความเป็นจริง เมื่อนำมากำหนดประเด็นปัญหา 

สภานของปัt p i  และกำหนดวัตถุประสงค์ไนการแกัไขปัญหา ปัญหาจะเกิดขั้นเมื่อสภานความ เป็น . 

จริงแตกต่างจากสถานการณ์ที่เป็นสิ่งที่บิงประสงค์ของเรา เป่น กัา เราด้องจ่ายค่าเป่าบ้านเมื่อ 

ปลายเดือนแต่ไม่มี เงินนอ ปัญหาไม่'ไป่'ว่าเราด้องจ่ายค่า เป่าบ้านแต่ปัt p i ซอง เราดือ เราด้องการ 

เงิน (Huber, 1980 อ้างถึงไน K re itn e r and. K in ic k i,  1989)

Hunsaker and Alessandra (1980 อ้างถึงไน วั«รี ธ ุวธรรม, 2535) 

กล่าวว่า ไนการกำหนดปัญหา ยับริหาร จำเป็นต้องเห้าไจปัญหาจากจุดที่เป็นหัสนะของลุกน้อง 

และจะด้องมองภานได้ว่าปัญหานนๆ ทำไห้ลุกน้องไม่สามารถประสบความสำเร็จตามเบ้าประสงค์ 

ที่นงปรารถนา

Huber (1980 อ้างถึงไน K re itn e r and K in ic k i,  1989)ได้กำหนด 

วิธีการไนการบ่ง«ปัญหาไวั 3 วิธี ด้งน้ั

1. การไห้ประสบการ[นไนอดีต เป็นการมองไปห้างหน้า!ดยตั้ง 

สมมติฐานไวั อดีตที่ไกลัเคียงที่สุดจะเป็นการประเมินค่าที่ดืที่สุดของอนาคต แต่วิธีการนอาจจะเกิด 

ห้อยัคนลาดได้ เนราะเป็นการกำหนด!ดยไห้ความคิดของตัวยับริหารแต่ฝ่าย เคียว

2. การวางแผน เป็นวิธีการเห้าหาบ้เp i แบบวางแผนจะเฟ้นระบบ 

มากขน และมีผลอ้นแม่นยำ วิธีนประกอบด้วยการไห้การคาดการณ์ และประเมินว่าอะไรจะเกิดขั้น 

ไนอนาคตเป็นบ้นทัดฐาน เทคนิคที่ไห้ไนการคาดการณ์เรียกว่า "เทคนิคสภานที่น่าจะเป็น'ไป" 

(scenario  technique)

3. การระบุจากบุคคลอื่น เป็นวิธีเห้าหาบ้tp าขั้นสุดท้ายเมื่อกำหนดบ่งขั้ 

ปัญหาก็คีอ อาด้ยความเหน«'อบระบุปัญหาจากบุคคลไนองค์การ ยัผลิตรถยนค์ก็อาจด้องเรียกรถคืน 

จากลุกด้าเมื่อลุกด้าแจังเรียกค่าเสียหาย เม่ืองจากมีปัญหาคุผภาน หรือความปลอดภัย

รายงานวิจัยเที่ยวกับการตัดสินไจสิ่งการนบว่า มีหลายปัจจัยที่ทำไห้เกิด 

การเปลี่ยนแปลงต่อการกำหนดปัญหาด้งแสดงไน ตารางที่ 1 (T ay lo r, 1987 อ้างถึงไน
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K reitner and K in ic k i, 1989)

ตารางที่ 1 แสดงปัจจัยที่ทำไห้การกำหนดปัญหาเบี่ยงเบนไป

ปัจจัย ลักษณะ

- ซ่าวสารเบี่ยงเบน บุคคลมักจะไม่เต็มไจต่อข่าวสารไนทางลบที่มีผลต่อผุ้รับ 

ซ่าวสาร

- การคดซับซ่าวสารท่ีไม่แน่นอน เมื่อบุคคลส่งถ่ายข่าวสารจากบุคคลหนั๋งไปยังบุคคลอีก 

คนหน่ัง ทำไหัความแน่นอนยองซ่าวสารสุญเสียไป ซ่าวจะสุก 

มองว่าแม่นยำกว่าที่มันเบี่นจริง

-  การเสือกที่จะรับรั บุคคลมักจะหลีกเลี่ยงหารุปแบบอันแน่นอนของข่าวสาร 

เมื่อลดความดังเครียด มักจะหลีกเลี่ยงความกำกวม หรีอ

- รุปแบบแสดงออก

รุปแบบอันไม่แน่นอนของสิ่งแวดลัอม

บุคคลมักจะทำการดัดสินไจบนม่ืนฐานของคุณสมบัติท่ี 

ปรากฎเด่นซัด บางคนอาจไม่ยอมหาข่าวที่นอเนียงไนการ

- ระดับของการจุงไจ

ดัดสินไจ เนราะเมื่อว่าเขารัจักสถานการณ์อย่างดีแลัว

แรงจงไจมีอิทธินลต่อการตั้งมาตรฐาน การกำหนด 

ปัญหาชง เกิดจากความแตกต่างระหว่าง เหตุการณ์ที่เป็นจริง 

และเหตุการณ์ที่คาดหวัง

- ความเครียด ความเครียดจะลดขีดความสามารถของบุคคลที่จะรับรุ้ 

หริอดัองการซ่าวสาร

- ความยุ่งยากซับซัอนของการรับรุ้ บุคคลมีความแตกต่างหลากหลายไนความสามารถที่

ของบุคคล จะรับรัข่าวสาร ท่ีสลับซับซัอนและมีจำนวนมาก
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Hunsaker and Alessandra (1980 อ้างถึงไน วัปรี ธุวธรรม, 

2535) ได้เสนอซ้ันตอน'ในการกำหนดปัญหา'ไว้ 6 ช้ันตอน ด้งน

1. สร้างมันธะความไว้วางไจ

2. ทำวัตถุประสงคไหมััดเจน

3. ประเมินสถานการณ์มัจจุมัน

4. ระบุมัญหาต่าง ๆ

5. กำหนดและวิเคราะห์มัญหา

6. ตกลงร่วมกันไนมัเyหาที่ด้องแอ้ไย

สั่งสามารถเขียนเป็นแผนภุมิได้ ด้งแสดงไนแผนภุมิท่ี 2 (Hunsaker 
and A lessandra, 1980 อ้างถึงไน วัปรี ธุวธรรม, 2535)
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แผนภมิท่ี 2 แสดงย้ันตอนการกำหนดปัญหา

«
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รายละเอียดยองแต่ละขั้นฟ้อน มีตังต่อไปน้็ 

ข้ันท่ี 1 สร้างยันธะความไร้วางไจ

หมายถึง การที่ผัไตัยังคับยัญชาร้สึกว่าตนปลอดภัยที่จะเปิดเผย และ 

อภิปรายต่อหน้าผับริหารไนทุกแง่ทุกมุมตามวิธีท่ีตนมองยัญหา การสร้างความไร้วางไจไนขั้นแรก ๆ 

ของการอภิปราย แก้ยัญหายนอย่ภับวิธีการท่ีผับริหารไชัปฎิลัมยันธีภับ "บุคลิกลักษณะ" ต่าง ๆ ยอง 

ผัไตับังคับยัญชาแต่ละคน การไข้ทักษะการยังไวของผับริหาร เข้ามามีส่วนร่วมตัวยจะทำไห้ 

ผัไตัยังคับยัญชาร้ลักไตัทันทีว่า ผับริหารกำลังยังเขาอย่และสิ่งที่เขามุด เฟ้นเรื่องสำคัญ

ข้ันท่ี 2 กระจ่างไนวัตถุประสงค์

วัตถุประสงค์ คือ สภาวะยองงาน'ที่ยังปรารถนา เฟ้นผลลัพธ์ น่ัง 

ผับริหารและผัไตัยังคับยัญชา ตัองการที่จะไตัรับความสำเร็จ ถ้า'ไม่ร้ว่าอะไรคือ'วัตถุประสงค์ ก็ย่อม 

ไม่มีทางร้ว่ายัญหาคืออะไร การตั้งวัตถุประสงค์ ทำไห้ไตัร้บลัมฤทธิผลไน 4 จุดหมาย ดังน้ํ

ข้อแรก การตั้งวัตถุประสงค์ เฟ้นข้อความท่ีเฟ้นหลักฐานชดเจน 

ไนสิ่งท่ีผัไต้ยังคับยัญชาต้ังไจท่ีจะกระทำไห้ลัมฤทธิผล

ข้อสอง การตั้งวัตถุประสงค์เฟ้นการสร้างฐาน เนึ่อ'รับผลการ 

ปฎิยัติง านไนสถานการณ์ยัจจุยันหริออนาคต

ข้อสาม การไต้ร้ไนสิ่งที่เฟ้นความคาดหวัง และความปรารถนา 

ย่อมเฟ้นเสมีอนแรงนั่งยุทางบวกแก่'พนักงาน

ข้อส่ิ การร้ว่ากำลังเดินไปทีสทางได เฟ้นเสมือนการเปิดทาง

ไห้ดำเนินไปถึงที่น่ัน

ข้ันท่ี 3 ประเมินสถานการณ์ยัจจุยัน

การประเมินสถานการร์ควรจะไตัร้บการมองตัวยสายตาที่เฟ้นความ 

ตัองการของตั้งองค์กรและนนักงาน ผับริหารมิความรับผิดชอบที่จะต้องร้ว่า ควรมองหาอะไรจาก 

ความหวังไนความถ้าวหน้าขององค์กร

ข้ันท่ี 4 ระบุยัญหา

ขั้นนจำเฟ้นฟ้องมีการกำหนดความตัองการตั้งหมด ที่อย่ไนเยัาหมาย 

หริอยัญหาต้ังหมดท่ีจำ เฟ้นต้องแก้ไย และยังมิความจำเฟ้นอีกตัวยที่จะต้องเก็บรวบรวมข้อมุลสาระ



2 9

เนิ่มเติม เพี่อจะได้สามารถทำการวิเคราะห์ ปัจจัย สาเหตุทั้งหลายที่เกี่ยวท้อง และไค้ปัญหาท่ี 

แท้จริงที่จำเป็นต่อการแก้ไข จงมองหาสาเหตุที่เป็นรากเง่าของปัญหา ก้าคำสั่งกุกแปลความผิด 

อย่างสมรเสมอ หมายความว่า รุปแบบคำส่ัง'ไม่สมบุรณ์ หริอเป็นเนราะท้อมลไม่เนียงบอ

การก้นนิฐานที่เร่งต่วน มักส่งผลไท้สรุปอาการชงเป็นสาเหตุต่าง  ๆ

และรับไวัอย่างผิด ๆ ว่า เป็นสาเหตุของปัญหา ก้าลักษณะอาการเหล่านั้นกุกกำจัดไท้สั่นไป ท้ัง 

ผัไค้ปังคับบัญชาและผับริหารอาจจะก้นนิษฐานผิด ๆ ต่อไปอีกว่า ปัญหาไค้กุกกำจัดหมดไปค้วย 

การระบุปัญหาไค้อย่างกุกค้องแท้จริงนั้น ไท้การก้นนิษฐานง่ายกว่าการระบุ น่ีคึอสา เหตุท่ีว่า 

ทำไมการระบุปัญหาจึงเป็นที่ยอมรับก้นว่ายากที่สุด และเป็นข้ันท่ีส์าคัญไนกระบวนการแก้ปัญหา 

ยลกระทบจากความก้มเหลวไนค้านนรุนแรงมาก ผัไค้บังคับบัญชาท่ีมีค่าอาจกุกไล่ออก ไปรแกรม 

ส์าคัญ ๆ ไม่สามารถดำเนินไท้บรรลุวัตถุประสงค์ไค้

ข้ันท่ี ธ กำหนดและวิเคราะห์ปัญหา

การตรวจสอบเพี่อไท้เกิดความแน่ไจว่า ปัญหาน้ัน ๆ ไค้รับการ 

วิเคราะห์อย่างสมบุรณ์ และอธิบายไวัอย่างกุกค้องนั้น เป็นเสมือนการนีท้กษ์ไท้ปลอดภัย จากท้อ 

ก้นนิษฐานท่ีผิด ๆ ไท้ปลอดภัยจากการคุแต่อาการเนียงอย่างเดียว และไท้ปลอตภัยจากความ 

เท้า'ไจท่ี'ไม่สมบุรผ์ จงหาเวลาและระวังเป็นนีเสษ เพ่ีอ'ไท้แน่'ไจ'ว่า ท่านมีท้อมลท้ังหมดตามท่ี 

ค้องการ จงไท้ทักษะการคันหาเหตุผล การต้ังคำถาม'ไนเชิงบั0(นา เพ่ีอสอบถามผัไค้ปังคับบัญชาไท้ 

ไค้ท้อมุลมาก ๆ เกี่ยวกับปัญหาหริอความค้องการที่ระบุไวั ผับริหารอาจไท้ท้อมุลไหม่ก้บผัไค้ปังคับ- 

บัญชา เพี่อทำความกระจ่างแจัง เกี่ยวกับท้อความ ชงมุ่งที่จะยั่วยุไท้แสดงความคิดเห์นเพี่มเติม 

เก่ียวกับปัญหาท่ีมีอย่ไนมือขณะน้ัน การวิเคราะห์ปัญหาไม่ควรจะกระทำค้วยลักษณะ เร่งริบ หริอ 

ค้วยมารยาทท่ีหยาบคาย ไท้ระลีกไวัว่าควรไค้รับการแก้ไขก่อนและปัญหาไดควรจัดขอไวัท้วคราว 

หริอขอ'ไดย'ไม่มืกำหนดเวลา ผับริหารอาจจะคันบบว่า ปัญหาของผัไค้ปังคับบัญชาบางปัญหา อย่ 

นอกเหน่อวงการของท่าน และบางปัญหาอาจไม่หนักเท่าที่ควร และมีนัอยปัญหาท่ีมีความส์าคัญ และ 

อย่ไนอำนาจของท่านที่จะไท้ความช่วยเหลือ จงทำการประเมินไนลักษณะต่าง ๆ เหล่านั้ ร่วมกับ 

ผัไค้ปังคับบัญชาของท่าน จงไท้ความรัที่เกี่ยวก้บท้ศ,นภาบที่เป็นจริงขององค์การ และความเของ 

นนักงานของท่าน ที่เกี่ยวกับสถานการณ์เฉ'นาะนั้น ๆ และไท้คุณสมบัติส่วนตัวไนค้านท่ีก้มนันธ์ก้น



30

จะเป็นประ!ยชน์มาก ถัามีการจัดลำดับความสำคัญของปัญหา โดย 

เรียงลำดับความสำคัญมากน้อยว่า ปัญหา'โหนน้ัน จะมีส่วนไห้ผลสนองตอบต่อวัตถุประสงคัยอง 

นนักงานปัญหาบางปัญหาปรากป็ไห้เห็นความสำคัญอย่างขัดเจนมากกว่า ปัญหาอ่ึน ๆ และสมควร 

จะเป็นปัญหาท่ีดัองจัดการเป็นสำด ับ แรก ถีงแมัว่าวิถีทางแก้ปัญหาเหล่านั้จะดุยากมากกว่าก็ตาม 

เณนต์ท่ีไขัเป็นน้ันฐานไนการจัดสำดับความสำคัญยองปัญหา คือ ผับรีหารจะดัองแยกไห้ปัดเจน 

ระหว่าง ความดัองการและความจำเป็น ผับรีหารอาจมีปัญหามากมายท่ีดัองแก้ไข แต่ผู้'บริหาร 

ดัองดุแลเอาไจไล่ต่อปัญหาที่มีความจำเป็น ดัองแก้ไขเบี่อไห้ไดับรรลุวัตถุประสงค์ที่สำคัญ ๆ ก่อน 

นอกจากนั้ วีระนล สุวรรณนันค์ (2534) ไดักล่าวถีงการกำหนดปัญหา 

ว่ามีความหมายเปันเดียวกับการระบุปัญหา และยังไดักำหนด ขนตอนของการระบุปัญหาออกเป็น 5 

ข้ันตอนดังน้ั

1. การกำหนดห้วขัอแห่งปัญหา ชงมีข้ันตอน ดังนั ้

ก. กระทบกับปัญหา

ซ. ควานหาปัญหา 

ค. 'นบปัญหา 

ง. หาปมปัญหา 

จ. ขัคเกลาปมปัญหา 

ฉ. ต้ังช่ึอปัญหา

2. การกำหนดสภานแห่งปัญหา ไนการเขียนสภาVIเหตุการ[นของปัญหา 

ควรเน้นไนเรื่องดังต่อไปนั้

ก. ควรระบุไนเรื่องเวลายองความเบี่ยงเบนของปัญหา เบี่อหา

ประเภทของปัญหา

ย. ควรระบุสภานเหตุการ:นที่เกิดขั้นจริง ๆ ไม่ควร'ระบุถีงสภาน 

เหตุการเนที่ได้จากการคาดคะ เน

ค. ควร'ระบุขัอมุลที่วัดไดั ละเวันขัอมลที่เป็นนามธรรม ไห้ไขัขัอมล 

ประ เภทวัดไดัไนรุปของรุปธรรม
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ง . ควรไยัข้อมลข้ันสอง เนราะประหยัดค่าไยัจ่าย

จ. การเขียนสภานเหตุการ[นแห่งยัญหา ควรจะครอบคลุมไห้ทั่วถึง

ฉ. การระบุสภานเหตุการเนยองยัญหา จะคัองอธิบายความเบี่ยง-

เบนยองห้วขัอยองยัญหา

ช. อย่านำสภานเหตุการณ์ของยัญหาไปปะปนกับสาเหตุแห่งยัญหา 

ชงสภาV)แห่งยัญ'หายังไคัแบ่งออกเป็น 3 ช่วง คือ

- สภานยัญหาไนอดีต

- สภานยัญหาไนยัจจุยัน

- สภานยัญหาไนอนาคต

3. การกำหนตวัตถุประสงค์ เม่ึอมียัญหา สภานท่ีคัองการก็คือสภาVI 

หมดยัญหา หรือสภานยัญหาที่ไคัรับการแก้ไข เรียบร้อยแล้ว หรือการกำหนดวัตถุประสงค์ไนการแก้ 

ยัญหาน้ันเอง การหาสภาบแห่งการหมดยัญหา ก็คือการลดความเบี่ยง เบนของสภาบ เหตุการณ์บี่เกิค 

ข้ันจริง กับสภาบเหตุการณ์ที่ไม่ตัองการ

4. กำหนดความสำคัญของการกำหนดวัตถุประสงค์ สภาบแห่งการหมด 

ยัญหาเป็นหัวไจ หรือเป็นวัตถุประสงค์ หรือเป็นจุดหมายปลายทางที่จะแก้ยัญหา ล้าหากวัตถุประสงค์ 

นั้สามารถแสดงออกมาไนลักษเนะบอกถึงความจำเป็น มีความเร่งด่วนเป็นผลดีต่อบุคคล ต่อหน่วยงาน 

ต่อลังคม และต่อประ เทอชาดี ยัญหาประ เภทน้ัจะได้'รับการสนับสนุน'ให้ดำ เนินการแก้ไขมาก

5. การกำหนดบทบาทยองล้แก้ยัญหา ไนการแก้ยัญหาน้ันจะคัองกำหนด 

ด้วยว่าไครเป็นผัด0า เนินการแก้ไขยัญหา บทบาทของผัแก้ไขควรจะ เป็นเนียงบุคคลไตบุคคลหนงหรือ 

ตำแหน่งไดตำแหน่งหนง

มีลักษผะคังน๊ั

รอนา อัชชะกิจ (2535) ยังไคัไห้วิธิการเขียน'วัตถุประสงค์ที่ดี'ว่าควร

1. แจกแจงคัวยลายลักษณ์อักษรเป็นยัอ ๆ

2. ขัอความยัดเจนเข้าไจได้ง่าย

3. เนั้อหาไจความท้าทายความสามารถ

4. มีลีลาแสดงว่าสามารถดำเนินการไห้ประสนผลสำเร็จได้
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ธ. ประกอบตัวยขัอมุลที่มองเห็น'ได้ วัดไต้เป็น วัน เวลา ปริมาณ

คุณภาบ และสถานท่ี

นอกจากนยังไต้กล่าวถึง หลักไนการเทียนสภาบแห่งยัญหาเนิ่มเติม ต้งน้ั 

ไนการระบุหัวยัอแห่งยัญหาจะต้องบรรยายสภานแห่งยัญหาไหัมีคุณลักษณะ 

ทีโน้มน้าวดีงดุคความสนไจของผัเกิยวข้องทุกระดับฐานะ ดังนั้นไนการเทียนจังต้องคำนึงถึง เน้ัอหา 

สาระไนแต่ละหัวข้อ ต้งน้ั

1. ความสมบุรณ์ของข้อมลที่เกี่ยวข้องไนทุกประเด็น ข้อความน้ันคือ

- ประกอบต้วยเนั้อหาสาระที่ครอบคลุมสภาบเหตุการณอย่างทั่วถึง

- ข้อความยัดเจนเข้าไจไต้โดยง่าย

- ไจความมีสาระที่น่าเลึ่อมไสควรแก่การเชึ่'อถึอ

2. วัตถุประสงค์ประกอบต้วยข้อความที่เน้นไหัตระหนักถึงความสำคัญ 

ความเหมาะสมกินไจและโน้มน้าวไห้ประจักษ์ไนความจำเป็นต้องแก้ไขยัญหา

3. กำหนดบุคคลและบทบาทของผัรับผิดช'อบ แก้ไยยัญหาไวัอย่างยัดเจน 

ถุกต้อง เหมาะสม และมีโอกาสสุงที่จะประสนผลสำเร็จไต้โดยไม่ยากจนเกินไป

จากวิธีการและขนตอนไนการกำหนดยัญหาดังกล่าว สรุปไต้ว่า 

การกำหนดยัญหา หมายถึง การวิเคราะห์สภานการณ์ที่เป็นผลมาจาก 

ความแตกต่างระหว่างความต้องการกับสภานความเป็นจริง เนิ่อนำมากำหนดประเด็นยัญหา และ 

กำmเดวัตถุประสงค์ไนการแก้ไขยัญหา การกำพเดยัญหาประกอบต้วยข้ันตอนดังต่อ'ไปน้ั

1. วิเคราะห์สภานการณ์ เนึ่อกำหนดประเด็นยัญหาโดยไยัยัจจัย ดัง 

ต่อไปน้ัเป็นต้วช้ับ่งสภานการณ์

-  ประสบการณ์ไนอดีต

- การคาดการณ์ หริอการประเมินการเกิดไนอนาคตโดยไยัเทคนิค

สภานที่น่าจะเป็น

- บุคคลไนองค์กรระบุว่าเป็นยัญหา

2. ระบุยัญหา เป็นการยอมรับผลต่างระหว่างสิ่งที่ควรจะเป็นหริอสิ่งที่ 

คาดหมายไวั กับสิ่งที่กำลังเป็นอย่จริง



33

3. เยียนวัตถุประสงค์ไห้ย้ดเจน หลังจากกำหนดประเด้นปัญหาได้แลัว 

วัตถุประสงค์จะบ่งบอกถึงสภาวะของงานหรือสิ่งที่ปังปรารถนาไห้ประสบความสำเร็จไนการแก้ไข 

ปัญหา ไดยวัตถุประสงค์จะตัองบรรยายความสำคัญเกี่ยวกับ

-  ความจำ เป็นไนการแกัไยปัญหา

- ความเร่งด่วนไนการนกัไยปัญหา

- การแกใัยมีผลดีต่อบุคคล หน่วยงาน สังคม และประเทศชาติ

วัตถุประสงค์ท่ีดีควรมีลักษณะด้งนื่

1. แจกแจงด้วยลายลักษณ์อักษรเป็นยัอ ๆ

2. ซัอความปัดเจนเย้าไจง่าย

3. สามารถดำเนินการไหัประสนความสำเร็จได้

4. ประกอบด้วยย้อมุลที่วัดได้เป็น วัน เวลา ปริมาณ และสถานท่ี

4. จัดเรียงอันดับปัญหาท่ีสำคัญ 

การปัทแเาทาง เลือก

เป็นการหาวิธีการแกัปัญหาหลาย ๆ วิธี ไดยผุ้บริหารสามารถ'ไปัเทคนิค 

หลากหลายเนึ่อกระตุ้นไห้ลกนัองเกิดความคิดสร้างสรรค์ไนการที่จะสร้างวิธีการแก้ปัญหาที่มี 

ประสิทธิภานได้ (Huber, 1980 อัางถึงไน K re itn e r and K in ic k i,  1989)

Hunsaker and Alessandra (1980 อัางถึงไน วัช■รี ธุวธรรม, 

2535) ได้กล่าวถึงการปัทเนาทางเลือก หรือปัณนาแผนปฎิปัติการไร้ว่า เป็นยั้นตอนที่ต่อเนื่องหลัง 

จากประเมีนสถานการณ์ และปัญหาได้ถุกกำหนดข้ันแล้ว ไนข้ันตอนนื่ผุ้บริหารจะด้อง เปิด'ไจกวัางร้บ 

ปังทางแกัปัญหาท่ีเป็นไปได้ทุกทาง เนึ่อว่าจะได้มีล่ทางหลาย ๆ ล่ทางไร้'นร้อม'ไห้เลือก

เอกปัย ก่ีสุขปันธี (2533) ได้ไห้ความหมายของ การปั»เนาทางเลือก 

ไนการแกัปัญหาว่า หมายถึง การคิดคันหาวิธีการต่าง ๆ ไนการดำเนินงานเนึ๋อแกัปัญหาภายหลัง 

จากการวิเคราะห์ปัญหาเสร็จสนแลัว

วีระนล สุวรรณ'นันค์ (2534) และรสนา อัชชะกิจ (2535) มีความ 

เห็นตรงกันไนเรื่องของการปั8เนาทาง เลือกว่า มีความลัมปันธีกับสา เหตุของปัญหา เนื่องจาก การ 

แกัปัญหา คิอ การแกัที่สาเหตุแห่งปัญหาและยังได้กล่าวเนิ่มเติมถึงสาเหตุของปัญหาว่า หนื่งสาเหตุ
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มีทางแก้,ไยไต้,หลายทาง ทางแก้ไขบัญหาแต่ละทางอาจแก้ไขได้หลายสา เหตุ

การหาลํทางไนการแก้บัญหา

Hunsaker and. Alessandra (1980 อ้างถึงไนวัช'รี ธุวธรรม, 

2535) ได้ไห้รายละเอียดเกี่ยวกับการหาล่ทางไนการแก้บัญหาไวัดังนั้

ผับรีหารมีหน้าที่ไนการรีเริ่มหาล่ทางและวิเคราะท์หาทางที่เห็นไปได้ 

รวมทั้งผลตอบแทนที่จะได้รับ ไดยเสนอความคิดเห็นของผับรีหารอย่างย่อ ๆ และจัดช่องว่างไหัม ี

จังหวะเวลาเนียงนอที่ทั้งผับรีหารและผัได้บังคับบัญชามีไอกาสคิดถึงแต่ละล่ทางเสนอกระบวนการ 

และผลตอบแทนที่จะได้รับจากแผนปฏิบัติการไหม่ครั้งละเนียง 1 แผน และเสนอตามลำดับความ 

สำคัญและรอบังการต่อไปไดยไอ้กระบวนการสื่อสารสองทาง ผับรีหารจะด้องรักษาน้สนคติที่ว่าทาง 

แก้บัญหาท่ีได้เสนอไวันนเห็นทางแก้บัญหาท่ี "มีคักยภาน" แต่ไม่ไช่ "ทางสุดน้าย" ความเชึ่อเช่นนั ้

จะช่วยบัองก้นมิไห้ผับริหารไอ้วิธีบีบคั้นผัได้บังคับบัญขา และมิไห้เร่งรัดบัญหาชงทำไห้ผัได้บังคับ

บัญชาด้องเร่งด่วนสรุปหาทางแก้บัญหาท่ีไม่สมบุรณ นั่งอาจจะคันนบภายหลังว่าไอ้การไม่ได้

แนวทางคันหาทาง เลือกไนการแก้บัญหา

กิติ ตยัคคานนท์ (2535) ได้เสนอแนวทางไนการคันหาทางเลือก

เน่ึอแก้บัญหา ดังนั้

1. ไนระยะของการคันหาทางเลือกนํ้ เห็นระยะที่ด้องการไน้ความคิด 

สรัางสรรไดยการระดมสมองมากที่สุด นยายามกระตุ้นไห้ทุกคนแสดงความคิดเห็นอย่างอีสระเนึ่อที 

จะบอกทาง เลือกลำหรับการแก้บัญหาของแต่ละบัญหาไห้ได้มากท่ีสุด จดทาง เลือกทุกอ้อที่แต่ละคน 

แสดงความคิดเห็นออกมาไวัไห้หมด แล้วจัดทาง เลือก หาวิธีไดวิธีหนงหรือหลายวิธีรวมก้นลำหรับ 

ไอ้เห็นวิธีการแก้บัญหาต่อไป

2. ไนการแก้บัญหาไห้แก้ท่ีสาเหตุของบัญหา เราอาจจะนบวิธีการแก้ 

บัญหาหลายวิธีลำหรับสาเหตุหน่ังของบัญหา บัญหาเรึ่องหนั่งอาจจะเกิดจากหลายสาเหตุ จิงด้อง 

นยายามคันหาวิธีแก้บัญหาของแต่ละสาเหตุ ไนข้ันสุดน้ายก้จะได้วิธีการแก้บัญหาหลายวิธีลำหรับ 

บัญหาเริ่องนั้น

3. ไนการเลือกวิธีการแก้บัญหานั้น จะด้องคำนึงถึงบัจจัยต่าง ๆ 

หลายประการได้แก่ เทคไนไลบีที่สามารถนำไปไอ้ใด้ แนวทางปฏิบัติทีสามารถเปนไปได้ ลักษณะ
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นละการบริหารองค์การ งบประมาณที่จะนำมาไข้ได้ และทรันยากรอึ่น ๆ รวมทั้งบุคลากรที่ 

สามารถจะนำมาไชได้

วิธีการหาสา เหตุของปัญหา

ด้งได้กล่าวแล้วว่า การหาสา เหตุของปัญหามีความล้มนันธีกันกับการURเนา 

ทาง เลือก ทั้งนเนองจากการดำ เนินการเมื่อหาทาง เลือก'ไนการแล้ปัญหาท่ีดีนละมีประสิทธิภานท้ัน 

จะด้องประกอบด้วย การหาสา เหตุยองปัญหาเป็นข้ันตอนแรกไนการดำ เนินการหาทาง เลือก

วีระนล สุวรรณนันค์ (2534) ได้เสนอวิธีการหาสาเหตุแห่งปัญหา‘โดย

ไซ้หลักด้งต่อ'ไปน

1. การไข้หลักทองเหตุ-ผล หริอหลักตรรกวิทยา เป็นวิธีหาสาเหตุแห่ง 

ปัญหาด้วยการตอบคำถาม "อย ่างไร" และ "ทำไม"

2. นิจารณาถ๊งสาเหตุของปมปัญหา หริอความเบี่ยงเบน

3. ไข้ประสบการณ์ไนการหาสาเหตุ ความรัความใ?านาญ จากการ 

คลุกคลีกับงานประเภทไดประเภทหนั๋งนาน  ๆ ย่อมก่อไห้เกิดความคุ้นเคย รัสาเหตุท่ีมาของปัญหา 

ดังน้ัน การแกัปัญหาจึงควรมีผุ้รัไนเรื่องนั้น  ๆ เข้าร่วมนิจารณาด้วย

4. ไข้ความคิดสร้างสรรค์ไนการหาสาเหตุไดยการระดมสมอง และเปิด 

ไอกาสไห้ทุกคนได้แสดงความคิดเป็นไคยอิสระ ไม่มีการคัดด้านได้แปัง ชั่งจะทำไห้สามารถคันหา 

สา เหตุของปัญหาได้จากความคิดแปลกไหม่ แม้จะปังไม่เคยปรากฎมาก่อนก็ตาม

นอกจานั้ รศ'นา อัชชะกิจ (2535) ปังได้เบี่มเติมเกี่ยวกับการจัดอันคับ 

ความสำคัญของสา เหตุและขั้นตอนไนการหาทาง เลือก ด้งน้ั

การจัดอันดับความสำคัญของสา เหตุ ควรปฏิบัติคังน้็

1. นิจารณาหาคำตอบไห้ได้ว่า เมื่อขจัดสาเหตุนั้นแล้วปัญหาจะได้รับ 

การแกัไขมากนัอยเนิยงได

2. กำหนดจัดสรรปริมาณน้ัาหนักความสำคัญของแต่ละสา เหตุ

ขั้นตอนไนการหาทางเลือก มีด้งน้ั

1. การแกัไทปัญหาไห้แกัท่ีสา เหตุแห่งปัญหา

2. หาแนวทางแกัไขสาเหตุที่มีนลังก่อไห้เกิดปัญหามากที่สฺคก่อน

I 1 ‘ๆ *>ไ)c  A A %
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3. เลือกแนวทางชงเมื่อนำไปดำเนินการแล้ไยปัญหาแล้วจะไม่ก่อ 

สาเหตุไห้เกิดปัญหาอย่างอึ่นเนิ่มยั้น

4. หาแนวทางแล้ไขปัญหาหลาย ๆ แนวทาง

5. แนวทางแล้ไยต้องไต้รับการนิจาร[นครบทั่วทั้งระบบ และทุกแง่ทุกมม

6. แนวทางแล้ไยปัญหามีความเป็นไปไต้มาก จะเป็นแนวทางที่ประสษ

ความสำเร็จ

7. การแล้ไขแต่ละหนงสาเหตุอาจมีแนวทางแล้ไยไต้หลายแนวทาง

8. ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์มีความสำคัญสำหรับขนตอนคันคิดหาแนวทาง

การแล้ไย

9. ผัที่นยายามไปัสมองคิดคันอย่เสมอเป็นประจำ จะมีความริเริ่มสร้าง

สรรค์ เม่ือหาแนวทางแล้ไยปัญหา

10. เลือกแนวทางที่คันคิดอย่างรอบคอบตามเหตุผลที่ถกต้องเหมาะสม 

คำนึงถึงยัอต้กเตือนชั้แนะทุกประการ

จากแนวทางและวิธีการหาล่ทางการแล้ปัญหาดังกล่าว สรุปไต้ว่า 

การปั8เนาทางเลือก หมายถึง การสร้างวิธีการแล้ปัญหา หรือการคิด 

คันหาวิธีการต่าง ๆ ไนการดำเนินการเมื่อแล้ปัญหา ประกอบต้วยข้ันตอนดังต่อไปน้็

1. ระบุสาเหตุยองปัญหา เป็นการหาสาเหตุที่เป็นต้นเหตุแห่งปัญหา 

ไคยอาคัยหลัก เกณค์ดังต่อไปนั้นิจารผาเลือกปฎิปัติตามความ เหมาะสมกับสถานการณ์ หลักเกผต์ 

ดังกล่าวไต้แก่

1.1 ไปัหลักเหตุ-ผล เป็นการตอบคำถาม ’'อย ่างไร" และ 

"ทำไม" เช่น -  ผลที่ไต้'นเกิดมาอย่างไร

- วิธีการ บุคคลหรือสิ่งแวดล้อมอะไรที่ทำไห้เกิดผลเช่นนั ้

การตามกลับไปกลับมาหลังจากไต้สา เหตุแล้ว จะทำไห้สามารถสรุปว่า เป็นสา เหตุที่แทัจริงหรือไม่

1.2 ประสบการณ์ ไต้แก่ ความร้ ความทำน'าญท่ีเคยคลุกคลีกับ 

งานประ เภทนมานาน หรือไดยการถึกษา เอกสาร รวมทั้งปริกษาล้บผัท่ี เคยประสบปัญหา เช่น'นมา'ไน 

อดีต
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1.3 ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ โ'คยการ111 ยายามส่งเสริมเปิด 

โอกาส'ให้'ทุกคน'ได้แสตงความคิด เห็น'โตยอิสระไม่มีการคัดค้าน'โดัแยัง จะทำให้สามารถคันหา 

สาเหตุยองปัญหาได้จากความคิดแปลกใหม่

1.4 การระดมสมอง จะป่วยทำใหัทราบสาเหตุแห่งปัญหาได้

อย่างครอบคลุม

2. ระบุอันดับความสำคัญยองสาเหตุและจุดมุ่งหมายในการแก้ปัญหา 

เนึ่องจากปัญหาหนงปัญหาอาจมีหลายสาเหตุ การแก้ไขทุกสาเหตุอาจกระทำไม่ได้เมื่องจากข้อ 

จำกัดยองเวลา และงบประมาผ จึงจำเป็นต้องมีการแก้ไยสาเหตุแห่งปัญหา เฉนาะสาเหตุที่ก่อให้ 

เกิดปัญหาลุงสุดเป็นอันดับแรก จากนั้นจึงเสือกอันอับรองลงมาตามลำดับความสำคัญ อังนั้นการ 

ดำ เนินการเนึ่อให้การแก้ไยสา เหตุแห่งปัญหาดำ เนินไปอย่างมีประสิทธิภาน จึงควรคำนิงถงความ 

สำคัญในห้วยัอต่อไปน้ั

2.1 การจัดอันดับความสำคัญยองสาเหตุ โดยมีวิธีการปฎิปัติดังนั้ 

-  นิจารผาหาคำตอบให้ได้ว่าเมื่อขจัดสาเหตุนั้นแล้ว ปัญหา

จะไดัร้บการแก้ไขมากน้อย เนียงใด

- กำหนดจัดสรรปริมาผน้ัาหนักความสำคัญยองแต่ละสา เหตุ 

เม่ือปัญหา เกิดจากหลายสา เหตุ การแบ่งน้ําหนัก เป็นร้อยละ จะป่วยในการนิจารผว่าสา เหตุใดมี 

อันดับความสำคัญระดับใด เป่น 75 เปอร์เซ็นต์ 15 เปอร์เซ็นต์ 5 เปอร์เปนต์ เป็นดัน

2.2 ปรับปรุงสาเหตุ เมื่อสามารถรับนิดปอบในฐานะนิ’แก้ปัญหา 

เมื่อสาเหตุยองปัญหาอย่นอกเหนืออำนาจหน้าที่ความรับนิดปอบ เป่น เป็นบทบาทของนิ'บังคับปัญปา 

ระดับสุง สาเหตุเหล่านั้จัดว่าเป็นสาเหตุสุดวิล้ย และจะยังเป็นปัญหาสืบต่อไป เนราะหานิ’รับนิดปอบ 

ในการแก้ปัญหาไม่ได้จึงดัองมีการปรับ เปล่ียน ดัดแปลงให้เป็นสา เหตุในวิล้ยที่จะสามารถรับนิดปอบ 

ในฐานะนิ'แก้ปัญหาได้เอง แต่ล้าไม่อาจหลีกเลี่ยงได้ควรเปลี่ยนแนวทางใหม่ให้เป็นข้อเสนอแนะ 

นรัอมแสดงรายละเอียดเกี่ยวกับการประสานงาน ในการคัดเสือกสาเหตุทีเหมาะสม อันดับแรก 

ต้องนยายายามนิจารผา เฉนาะสา เหตุท่ีอย่ใน»อบข่ายภายใต้อำนาจหน้าท่ี ซ็งสามารถหยิบย่ึนความ 

รับนิดปอบในฐานะผัแก้ไขปัญหาด้วยตัว เอง
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2.3 การระบุจุดหมาย หรือเป้าหมาย ไนการแกัป้ญหา เป้าหมาย 

หมายสิง การยจัดสมมติฐานยองสา เหตุโดยลดการเบี่ยง เบนเบี่อ เปล่ียนสภาพเหตุการณ์ท่ี เกิดยน 

โดยไม่พงประสงค์ไห้เป็นสภาน เหตุการเนตาม เป้าหมายที่ตัองการ ไนการแก้ไยสา เหตุ เพี่อไห้การ 

กำหนดเป้าหมายสอดคลัองก้บวัตถุประสงค์วิธีการก็คึอ

- ระบุสภาพเหตุการณ์ที่ไต้มาตรฐาน ตรงจุดประสงค์ตาม

เป้าหมายอย่างป้ดเจน

-  กำหนดทิสทางไนการแก้ไยปัญหาอย่างแน่ปัดไวัไนเป้าหมาย

3. กำหนดเกณต์ไนการเลือกทางเลือก เกณห่จะต้องมีลักษณะ

- วัดไต้

- เฉพาะเจาะจง

- บรรลุไต้

4. แนวทางไนการกำหนดชุดทาง เลือก เพ่ีอ เป็นแนวทางไนการแก้ไย

ปัญหาอย่างมีประสิทธิภาพ

4.1 การแก้ใยปัญหาไห้แก้ท่ีสา เหตุแห่งปัญหา

4.2 แก้ไยสา เหตุแห่งปัญหาท่ีมีพลังก่อไห้เกิดปัญหามากท่ีสุดก่อน

4.3 การแก้ไยหนงสาเหตุ อาจมีแนวทางแก้ไยไต้หลายแนวทาง

4.4  เลือกแนวทางชงเพี่อนำไปดำเนินการแก้ไยปัญหาแลัวจะไม่ 

ก่อสาเหตุไห้เกิดปัญหาอย่างอึ่นเพิ่มเติม

4 .ธ แนวทางแก้ไยปัญหาต้องไต้รับการพิจารณาครบท่ัวทั้งระบบ

4.6  แนวทางแก้ไยปัญหาต้องไต้รับการพิจารณาครบก้วนรอบต้าน 

ทุกแง่มุม เช่น ต้านการเงิน ต้านเทคนิค และต้านบริหารงาน เป็นต้น

4.7 แนวทางแก้ไยปัญหาที่มีความเป็นไปไต้มาก จะประสพผล

สำเร็จเพี่อนำมาแก้ไยปัญหา

4.8 แนวทางแก้ไยควรมีหลายวิธี และมีจำนวนมากที่สุดเท่าที่จะ

เ ป ็น ไ ป ไ ต ้
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การประเมินและนิจาร[นาทางเลือก

Huber (1980 อ้างถึงไน K re itn e r and K in ic k i,  1989) ได้ 

กล่าวถึง การประเมินและนิจารผาทางเลือกในการแกับัญหาไวัด้งน็้

" ม อ ง อ ย ่า ง  เ ป ็น ก ล า ง แ ล ัว ผ ัด ้ด ส ิน ใ จ แ ก ับ ญัห า ด ้อ ง ก า ร เ ล ือ ก ท า ง  เ ล ือ ก ด ้ว ย  

ค ่า ท ี่ม า ก ท ี่ส ุด  ท ฤ ษ ฎ ีก า ร ต ัด ส ิน ใ จ อ ้า ง อ ิง ถ ึง ส ิ่ง น ั้เ ษ ึ่อ ท ำ ใ ห ้บ ัง เ ก ิด ผ ล ท ี่เ ป ็น ป ร ะ ไ ย ช น ่ม า ก ท ี่ส ุด  ใ น ก า ร  

เ ล ือ ก แ น ว ท า ง ก า ร แ ก ับ ัญห า ถ ึง ไมใ่ ช ่ท ัก ษ ะ ท ี่ง ่า ย น ัก  อ ้น ด ับ น ร ก ด ้อ ง ม ีก า ร ป ร ะ เ ม ิน แ น ว ท า ง เ ล ือ ก ท ี่ด ีท ี่ 

ส ุด ก ่อ น ช ง จ ะ ด ้อ ง เ ป ็น ท า ง เ ล ือ ก ท ี่ไ ม ่ส ล ับ ซ ับ ช ้อ น  แ ล ะ ไ ม ่น ำ ไ ป ส ุ่ซ ัอ ผ ิด น ล า ด  บ า ง ค ร ั้ง ก า ร ป ร ะ เ ม ิน  

แ ล ะ น ิจ า ร ผ า ท า ง เ ล ือ ก ก ี่ม ัก จ ะ ผ ัน แ ป ร ไ ป ต า ม ก า ร ต ัด ส ิน ใ จ ไ ด ย ใ ช ต้ ัวข อ ง ผ ับ ร ิห า ร เ ป ็น ท ี่ต ั้ง เ ส ีย เ อ ง  

ก า ร น ิจ า ร ผ า ป ร ะ เ ม ิน แ ล ะ น ิจ า ร ผ า ท า ง เ ล ือ ก ใ น ก า ร แ ก ับ ัญห า อ า จ ส ม ม ต ิว ่า  ผ ับ ร ิห า ร ม ีก า ร ต ัด ส ิน ใ จ  

ต า ม ม า ต ร ฐ า น ห ร ือ เ ก ผ ท ํท ี่ก ำ ห น ด  ถ ้า ห า ก เ ป ็น เ ช ่น น ั้อ า จ ส ม ม ต ิต ่อ ไ ป ว ่า  ( 1 )  เ ก ผ ะ ไ น ั้น ส า ม า ร ถ ท ี่จ ะ  

ใ ช ้ไ ด ้จ ร ิง  ( 2 )  ก า ร ต ัด ส ิน ใ จ เ ล ือ ก ท า ง เ ล ือ ก เ น ึ่อ แ ก ับ ญัห า ไ ด ้ใ ช ้เ ก ผ ต ์ใ น ก า ร น ิจ า ร ผ า จ ร ิง  ๆ ต ัง ท ี่ 

ผ ับ ร ิห า ร จ ะ ว ัไ ด ้เ ม ึ่อ ท ำ ก า ร ต ัด ส ิน ใ จ เ ล ือ ก ท า ง เ ล ือ ก ด ้ว ย ต ัว เ อ ง "

Hunsaker and Alessandra (1980 อ้างถึงใน วัชรี ธุวธรรม, 

2535) ได้ให้รายละเอียดเกี่ยวกับการประเมินส่ทางปฏิบัติ หรือการประเมินทางเลือกในการแก้ 

บัญหา ไวัตังนั้

"ผับริหารและผัใด้บังคับบัญชาจะด้องทดลองในเชิงความคิดร่วมกันในแต่ 

ละส่ทางไดยวาดมไนภาษดุว่า อะไรจะเกิดขั้นบัางถ้าได้ลงมือปฏิบัติแผนปฏิบัติการนั้น ๆ น้ังผั 

บริหารและผัใด้บังคับบัญชา จะตัองนยายามเดาเหตุการณ์ล่วงหนัา ว่าถ้าไตัมีการลงมือปฏิบัติตาม 

แผนจะมีอุปสรรคใดบัาง และจะตัองนยามยามประเมินผลกระทบต่าง ๆ ที่น่าจะเกิดซนได้ หลัง 

จากน้ัน นั้งผับริหารและผัใด้บังคับบัญชาจีงจะอย่ในตำแหน่ง ที่ษรัอมท่ีจะน่าส่วนท่ีอย่ในความ 

ปรารถนาทงหลายซองแต่ละส่ทางเทนก เปรียบเทียบกันและตัดสินใจเลือกได้"

การประเมินทางเลือก

Hunsaker and Alessandra (1980 อ้างถึงใน วัชรี ธุวธรรม, 

2535) ได้ให้หลักเกผตในการประเมินทางเลือกไวัด้งนั้

มีซัอเท็จจริงหลายประเด็นที่ควรจะได้น่ามานิจารผาช่วยในการประเมินหา 

ล่ทางปฏิบัติตามแผน เกณต์ที่สำคัญที่สุคในประเด็นนั้น่าจะอย่ที่ความน่าเป็นไปได้ของความสำเร็จใน
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แต่ละàทาง และอัตราการเสี่ยงของผลกระทบทางลบชงอาจจะเกิดขั้นได้อัาไอกาสลัมเหลวมีสุง 

และค่าไข้จ่ายที่เกี่ยวข้องสง ส่ทางน้ัน ๆ อาจไม่มีค่านอท่ีจะทดลองปฏิบัติ แม้ว่าจะไดันจาร่ณาแล * 

ตอบแทนที่เกี่ยวข้องแลัวกี่ตาม อัตราการเสี่ยงนเป็นได้ทั้งเชิงส่วนตัวเท่า ๆ อับ เชิงเสรษฐกิจ 

เช่น ไนสถานการณ์ที่ช่ึอเสียงของผัได้บังคับบัญชารวมอย่ด้วย หรือเมื่อ'ไกลัอับการนิจารผาผลการ 

ปฏิบัติงานสำหรับผัได้บังคับบัญชาส่วนไหญ่น้ัน เราไม่สามารถตั้งความหวังไห้มิความกระดีอรือรันไน 

แผนปฏิบัติการประเภทที่เสี่ยงต่อความมั่นคงไนหน้าที่การงานของตน หรือเสี่ยงต่อภานนจน้ส่วนตัว

บัจจัยสำคัญอีกประการหน่ัง ไตัแก่ บัญหาตัานจังหวะเวลา จำนวนเวลาที่

ด ้อ ง ก า ร เ น ื่อ ด ำ เ น ิน แ ผ น ป ฏ ิบ ัต ิก า ร ท ี่ห ล า ก ห ล า ย  ค ว ร จ ัด ค ำ น ว ผ ไ ว ัแ ล ะ น ำ ไ ป เ ป ร ีย บ เ ท ีย บ อ ับ เ ว ล า ท ี่ม ี 

อ ย ่เ น ื่อ ด ำ เ น ิน ก า ร ต ่อ ไ ป ไ ด ้ อ ีก ม ิต ิห น ั่ง ข อ ง เ ว ล า ก ี่ค ือ  ก า ร ป ร ะ ห ย ัด แ ร ง ง า น ท ี่ไ ข ้ไ น แ ต ่ล ะ ส ่ท า ง  บ ัญ ห า  

ท ี่ค ว ร ถ า ม ไ น ท ี่น ั่ก ี่ ค ือ  ส ่ท า ง ป ฏ ิบ ัต ิไ ด จ ะ ไ ห ้ผ ล ต อ บ แ ท น ม า ก ท ี่ส ุด ไ ด ย ไ ข ้แ ร ง  เ น ีย ร นย า ม ย า ม น ้อ ย ท ี่ส ุด  

อ ีก ค ำ ถ า ม ห น ั่ง ท ี่ว ิก ฤ ต ไ ต ัแ ก ่ " บ ุค ค ล ท ี่เ ก ี่ย ว ข ้อ ง แ ล ะ ไ ต ัร ับ ผ ล ก ร ะ ท บ จ ะ แ ส ด ง ป ฏ ิก ิร ิย า อ ย ่า ง ไ ร "  บ า ง  

ค ร ั้ง จ ะ ม ีป ฏ ิก ิร ิย า ไ ต ัต อ บ ต ่อ ค ว า ม เ ป ส ี่ย น แ ป ล ง ช ง ส ร ัา ง บ ัญ ห า ไ ห ้เ ก ิด ข ั้น ไ ด ้ม า ก ก ว ่า  ป ัญ ห า ท ี่ไ ด ้,ร ับ  

ก า ร แ ก ้ไ ข  ก า ร ร ับ ร ัไ ว ต ่อ ป ัจ จ ัย ท า ง อ า ร ม ณ ์ ท า ง ค ่า น ิย ม ส ่ว น ต ัว  แ ล ะ ท า ง ว ัต ถ ุป ร ะ ส ง ค ์ถ ือ เ ป ็น เ ร ึ่อ ง  

ส ำ ค ัญ ต ร ง ป ร ะ เ ด ็น 'น  ผ ับ ร ิห า ร จ ะ ด ้อ ง ไ ข ้ท ัก ษ ะ ก า ร บ ร ิห า ร เ ช ิง ป ร ะ ส า น ล ัม บ ัน ธ ไ น ด ้า น ก า ร บ ัง แ ล ะ ก า ร  

ต ั้ง ค ำ ถ า ม  เ น ึ่อ ค ัน น บ ไ ห ้ม า ก ท ี่ส ุด ว ่า ผ ัไ ด ้บ ัง ค ับ บ ัญ ช า แ ล ะ ค น อ ึ่น  ๆ  ท ี่ไ ต ัร ับ ผ ล ก ร ะ ท บ จ า ก แ ผ น ป ฏ ิบ ัต ิก า ร

ที่เสนอไวันั้น มีความรัสิกอย่างไรต่อแผนปฏิบัติการนั้น ๆ ผับริหารมีความเข้าไจไนความรัสีกของ 

ทุกคนที่เกี่ยวข้องได้ถกด้องยิ่งมากเท่าไร กี่ยิ่งจะเป็นไอกาสดีไนการเลือกแผนปฏิบัติการที่ประสน

ความสำเร็จได้มากเท่านั้น

เนื่องจากล่ทางต่าง ๆ มักถกวิเคราะห์ประเมินตามเกณห์เหล่านผับริหาร 

จะนบว่า หลายส่ทางไม่เป็นที่นอไจ และสามารถตัดทั้งได้เลย ไนบางครั้งการประเมินเช่นนจะช 

ไห้เป็นผลว่า ส่ทางหนั่งมิภาษีดีกว่าส่ทางอึ่น ๆ อย่างข้ดเจน ทำไห้ขั้นการตัดสินไจต่อไปง่ายขั้นมาก 

แต่ไนบางครั้งการประเมินส่ทางต่าง ๆ ชไห้เป็น'ว่า ไม่มิล่ทางไดควรได้รับการยอมรับ และทุกส่ 

ทาง ควรจะถุกด้ดทั้งทั้งหมด ไนกรณีเช่นนผับริหารด้องหันกลับไปส่กระบวนการบั&นาส่ทางไหม่อีก 

คร้ังหน่ัง อัาหลาย ๆ ส่ทางได้รับการประเมินว่า ปฏิบัติการได้และมิจุดแข็งจุดอ่อนต่าง ๆ อัน 

ผับริหารย่อมนรัอมที่จะเคสี่อนเข้าส่ขั้นการตัดสินไจได้ ตารางการตัดสินไจบางครั้งอาจเป็น 

ประไยชนํมากไนการประเมินส่ทางที่หลากหลาย ด้งตารางที่ 2 (Hunsaker and. A lessandra,
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1980 อ้างถึงไน วัช'รี ธุวธรรม, 2535) 

ตารางที่ 2 แสดงการประเมินลู่ทาง

แสดงการประเมินลู่ทาง

ทางเลือก ก 

ทางเลือก ข 

ทางเลือก ค

เก m

ทางเลือกต่าง ๆ ผลตอบแทน ความลำเร็จ ค่าไชจ่าย อัตราเสี่ยง ผลตอบแทน จังหวะ

ที่น่าเป็นไปได้ ที่ได้รับ เวลา

เรียบเรียงจาก ะ Hundaker and Alessandra. The A r t o f Managing 

People. London ะ P re n tic e -H a ll, 1980, pp 240-241. อ้างถึงไน วัชรี 

ธุวธรรม สิลปะทา?บริหารคน. กรุงเทบมหานคร ะ ไรงนิมน่ครุสภาลาดนรัาว, 2535.

เอกชิย ก่ีสุทนัน่ธ์ (2533) ได้ไห้วิธีการลำหรับการประเมินทางเลือก

ไนการแอ้อ้ญหา ด้งนั้

1. การประเมิน!ดยการไห้คะแนน ไดยสมาชิกหรีอผุ้ที่เกี่ยวช้องเป็นผุ้ 

ไห้คะแนน การประเมินด้วยการไห้คะแนนนเรียกว่า เทคนิค NGT (Nominal Group 

Technigue) ชงสมาชิกทุกคนมีสิทธิ'ไห้คะแนน'ทางเลือก,ไนการแอ้ปัญหา แต่ละทางเลือกตามความ 

คิดหรีอประสบการผ์ยองตน ทางเลือกไดที่ได้คะแนนมากลือเป็นทางเลือกอันดับหนง และเรียง 

ลำดับทางเลือกอึ่น ๆ ตามคะแนนท่ีได้รับ
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2. การประเมิน!ตยการวิเคราะห์ผลดี และผลเสีย เป็นการประเมิน 

ทางเลือก!นการแก้ปัญหา ไดยเนันการอภิปรายหาข้อสรุปถึงผลดีและผลเสียยองวิธีการต่าง ๆ  ท่ีจะ 

นำมาไข้ไนการแก้ปัญหา ไดยอาจแสดงเป็นตัวเลขค่าไข้จ่ายไนการดำเนินงานตามวิธีการต่าง ๆ  

และผลท่ีไตัรับตอบแทนไนลักษผะของ C os t/B ene fit ก็จะช่วยไนการตัดสินไจ!ตัดีขั้น

3. การประเมิน!ดยการไข้เกผห์ เป็นการประเมินทางเลือกไนการ 

แก้ปัญหา!ดยการกำหนดเกณห์สำหรับมิจารผาประกอบการตัดสินไจ

การมิจารผาทาง เลือก

Huber (1980 ก้างถึงไน K re itn e r and. K in ic k i,  1989) ได้ 

เสนอรุปแบบของการแก้ปัญหา เนึ่อไข้ไนการมิจารผาเลือกทางเลือกไว้ 3 รุปแบบตังน้ั

1. การทำ'ไหัไตัประ!ย ชนํสุงสุด การทำไห้เกิดประ!ยชนํสงสุด 

จะเกี่ยวข้องกับการแก้ปัญหา!ดยการคิดตันหาวิธีการแก้ปัญหาที่เป็นไปได้มากที่สุด เมึ่อผับริหาร 

ตกลงไจว่าตัองการไห้เกิดประ!ยช'นํต่อองค์การ หรืองานไนระดับปานกลาง หรือมากท่ีสุด แลัวผั 

บริหารจะตัองตัดสินใจเลือกทางเลือกตามรุปแบบที่สมเหตุสมผลมากที่สุด ถึงการที่จะกระทำตาม 

วิธีนํ้ไตัผับริหารจะตัอง

- มีความรัต่อทางเลือกที่เป็นไปได้อย่างถ่องแห้ มีความรัอย่างดี 

เกี่ยวกับผลที่จะตามมาจากการเลือกทางเลือกแต่ละทาง

- มีความเป็นจริงที่ก้างอิงไตัที่จะจัดรุปแบบอย่างดี และมั่นคงถาวร 

ต่อผลที่จะตามมาจากทางเลือกที่เลือก

- มีความสามารถที่จะคำนวผเนื่อเปรียบเทียบผลที่จะตามมาของแต่

ละทางเลือก

2. การบอไจ บางครงผับริหารมิจารผาเลือกทางแก้ปัญหา!ดยอาตัย 

ความบอไจไนการเลือกทางเลือกนั้น ๆ  นั้งนั้อาจเนื่องมาจากผับริหารไม่มีเวลา หรือการได้รับ 

ข่าวสารไม่ดีบอ หรือตัวผับริหารไม่มีความสามารถ เป็นตัน ตังนั้นทางเลือกนั้นจังเป็นทางเลือกที่มี 

ความสามารถไนการแก้ปัญหาไนระดับหนื่งเท่านั้น แต่ก็เป็นทางแก้ปัญหาท่ีสมเหตุสมผลกับปัญหาน้ัน 

นอสมควร ถึงแม้ว่าอาจจะข้ดแปังต่อการทำให้ได้ประ!ยชนํสุงสุคก็ตาม ตัวอย่างเช่น การท่ี

นักจักษาขอลอกสมดจคงานจากเนื่อน เม ึ่อต ัวเองไม่เข ้าเรียน ชงก็ปังดีกว่าการขาดหายไปจาก
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ป่'ว!มง เรียน'โดยสนเชิ-ง ถีงแมัว่าการเย้าเรียนเป็นวิธีที่ตีที่สุดที่จะไค้ความ!ก็ตาม

3. การทำไห้ไค้ตังอุดมการณ์มากท่ีสุค การทำตามอุดมการ[นของ 

ผับรีหารประกอบตัวย การเปลี่ยนสภานการณ หริอสถานการณ์จนปัญหานนหายไป เป่น การลาออก 

จากงานเพราะไม่ปอบเจ้านาย การเลือกทางแก้ไขปัญหา!ดยวิธีนจะแตกต่าง และย้ตแยังกับการ 

เลือกทางแก้ปัญหารคยทำไห้เกิดประรยปนสงสุด และทำไห้นอไจ วิธีแก้ปัญหาวิธีนจะทำไห้ปัญหาหาย 

ไป แต่อย่างไรก็ตามวิธีนไม่ควรจะไป่บ่อยนัก เนราะมันหมายถีงผับริหารเลี่ยงที่จะแก้ปัญหา

Hunsaker and Alessandra (1980 อ้างถีงไน ว้ปริ ธุวธรรม, 

2535) ไค้กล่าวเนิ่มเติมถีงการตัดสินไจเลือกแผนปฏิบัติการ หรีอ การตัดสินไจเลือกทางเลือก 

ไวัตังนั้

มีปัจจัยหลายประการปงจะป่วยปั้แนะไห้ผับริหารตัดสินไจเลือกทางเลือก 

เน่ึอไปไนการแก้ปัญหา ปัจจัยทั่งหลายเหล่านประกอบตัวย ประสบการณ์ การหยั่ง! คำแนะนำจาก 

ผัอ่ึน การทดลองปฏิบัติ และวิปาการบริหาร สำหรับรายละเอียดมีตังน็้

ญาณห ย ั่ง !  จ ะ  เ ก ิด ข ั้น ไ ต ัจ า ก แ ร ง ค ว า ม  เ น ีย ร น ย า ย า ม ม า ก ก ว ่า ท ี่จ ะ  เ ป ็น  

เ ส ม ือ น  ม ีป ร า ก ฎ ก า ร ณ ์แ ฝ ง ไ ว ้ต ัว ย ก ล ม า ย า ป ่ว ย ป ก ำ ห น ด  ค ว า ม ! ส ิ,ก ต ัว ย ญ า ณ เ ห ล ่า น ั้! ด ย ท ั่ว ไ ป  ย ่อ ม  

เ ป ็น ผ ล จ า ก ป ฏ ิก ิร ิย า ท ี่อ ย ่ไ น ร ะ ต ับ จ ิต ไ ค ้ส ำ น ัก ไ น ส ่ว น ต ัว ข อ ง ผ ับ ร ิห า ร  ป ั่ง ม ีต ัว แ ป ร ท ี่เ ก ี่ย ว » อ ง ม า ก ม า ย  

คำแนะนำจากคนอ ึ๋น  ไ ม ่ว ่า จ ะ เ ป ็น ผ ับ ร ิห า ร  น ัก ว ิป า ก า ร  ผ ัไ ต ัป ัง ค ับ ป ัญ ป า  

ห ร ึอ บ ุค ล า ก ร ร ่ว ม ค ณ ะ  ย ่อ ม ส า ม า ร ถ ไ ห ้แ น ว ค ิด ท ี่ม ีค ่า ท ี่จ ะ เ ล ือ ก ท า ง ท ี่จ ะ ด ำ เ น ิน ต ่อ ไ ป ไ ค ้

การทำการทดลอง หริอลองไป่ล่ทางหลาย ๆ ล่ทางเนึ่อดว่าอะไรจะเกิด 

ข้ัน ย่อมไห้ประ!ยปนํไตัปัาง หากมีเวลาเหลือ อย่างไรก็ตาม บ่อยท่ีสุด เวลาและค่าไป่จ่าย มักจะ 

เป็นอุปสรรค'ไม่'ไห้มีการทคลอง

วิปาการจัดการ ประกอบตัวยกลวิธีที่จัดขั้นเนึ่อป่วยผับริหารทำการตัด 

สินไจเปิงปริมาณท่ีป่บป้อน วิปาการบริหารประกอบตัวยกลวิธีต่าง ๆ ไค้แก่ การจัด!ปรแกรมทาง 

ตรง (L inear Programming) การคิด»องคอมนิวเตอร่ (Computor s im u la tio n ) และ 

การวิจัยเปิงปฏิบัติ (Operations Research) สำหรับปัญหาการดำเนินงาน!ดยทั่วไป กลวิธี 

เหล่านไม่มีความจำเป็น อย่างไรก็ตาม ก็เป็นประ!ยปนํที่จะตัองรับ!ว่า มีกลวิธีเหล่าน้ํอยุ่เก้า 

ผับริหารตัองการไค้รับความป่วยเหลือจากผัป่านาญการไนงานค้านปริมาณ
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จากการประ เมิน และนิจารผาทางเลือกท่ีกล่าวมา สรุปได้ตังน้ั 

การประเมินและนิจารผาทางเลือก หมายก๊ง การประเมินทางเลือก 

เบ่ือ'ใช้1ไนการแกับัญ'หา การนิ'จารผาทางเลือกที่'ใช้ไนการแกับัญหา และการตัดสินไจ เลือกทาง 

เลือก'ในการแกับัญหา ก่อนที่จะตัดสินใจนำทางเลือกนั้นไปสุ่ขนของการปฏิบัติ และประเมินยลการ 

ปฏิบัติ โ'ดยมืแนวทางตังต่อไปน้ั

1. ประเมินทางเลือก!ดยใช้การคาดเดา (เทคนิคสภาบที่น่าเน้นไป) 

เหตุการผ์ล่วงหน้า!ดยนิจารผาก๊ง

1.1 ความเน้นไปไตัทองความสำเร็จ

1.2 อัตราเสี่ยงของผลกระทบทางลบ

1.3 จังหวะเวลา (จำนวนเวลาที่ตัองการ เบื่อดำเนินแผน

ปฏิบัติการ)

1.4 ประหยัดแรงงานที่ใช้ในแต่ละล่ทาง (ล่ทางท่ีให้ผลตอบแทน 

มากที่สุคแต่ใช้แรงงานน้อยท่ีสุด)

2. การนิจารผาทางเลือก การนิจารผาทาง เลือกอาจจะนิจารผาได้ 

จากรุปแบบของการแกับัญหาชง A cko ff (1981) ได้กำหนดไว้ 3 รุปแบบตังน้ั

2.1 การทำ'ใหัไตัประ!ยชนํสงสุด วิธีนผับริหารจะด้องมิความร 

อย่างดีตอทางเลือกที่เลือกและสามารถคำนวผผลที่จะตามมาจากทางเลือกที่เลือกได้

2.2 การบอใจ

2.3 การทำให้ได้ตังอุดมการผ์มากที่สุด เน้นการทำตามอุดมการผ์ 

ซองยับริหารเบื่อเปลี่ยนสภาบกาผ์ เบ่ือให้ยัญหาหายไป

3. การตัดสินใจเลือกทางเลือก ประกอบด้วย บัจจัยหลายประการตังนั้

-  ประสบการผ์

-  การหยั่งรุ้

-  คำแนะนำจากยัอึ่น

- การทดลองปฏิบัติ

-  วิธีการบริหาร
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การนำทาง เลือกไปปฏิบัติและติดตามผลปฏิบัติ

เมื่อเราเลือกทางแกับัญหาไต้แลัว ข้ันตอนต่อ'ไปก็คือ การนำทางเลือกไป 

ปฏิบัติ แต่ก่อนที่จะนำทางเลือกไปสุ่ข้ันตอนการปฏิบัติ ผับริหารจะดัองมีการทบทวน หรือไตร่ตรอง 

ไห้รอบคอบก่อน เช่น การดังเกตแนว!นัมที่ไรัประสิทธิภาบ ยองการนำทางเลือกไปปฏิบัติว่าจะเกิด 

ข้ันบ่อยคร้ังหรือไม่ และผับริหารที่มีทักษะจะดัองนยายามหลีกเลี่ยงบัจจัยที่ทำไหัเกิดการไร้ 

ประสิทธิภานเหล่านั้

หลังจากนำทางเลือกไปปฏิบัติแดัว ขั้นตอนของการประเมินค่าหรือติดตาม 

ผลการปฏิบัติเมื่อดุประสิทธิภานของทางเลือกนนก็มิความสำคัญ ทางเลือกที่ติจะดัองลตขอนตกต่าง 

ระหว่างสภานความเป็นจริงกับสภานที่ดัองการ หากรอยห่างนไม่ดุกปิดการนำทางเลือกไปสุ่ขั้น 

ปฏิบัติก็ไม่บรรลุผล ชงอาจเกิดขั้นจากการกำหนคบัญหาไม่ดุกดัอง หรือการนัรนนาทางเลือกไม่ดุก 

ดัอง หากเป็นเช่นนผับริหารอาจจะต้องกลับไปสุ่กระบวนการแกับัญหาขั้นที่ 1 คือ การกำหนดบัญหา 

ไหม่อีกครั้ง

Hunsaker and Alessandra (1980 อ้างอ้งไน วัชรี ธุวธรรม, 

2535) ไต้กล่าวอ้ง การนำทางเลือกไปปฏิบัติว่า ไนขั้นของการปฏิบัติจะดัองประกอบดัวย การ 

มอบงานและความรับผิดชอบรวมทั้งการจัดตารางเวลาเมื่อลงมิอปฏิบัติ ดังรายละเอียดดังนั้

การมอบงานและความรับผิดชอบ

ก ำ ห น ด ไ ว ัเ ป ็น อ ้อ ย ค ำ ท ี่ท ัค เ จ น แ ล ะ ห น ัก แ น ่น ว ่า  ส ิ่ง ท ี่แ ต ่ล ะ ฝ ่า ย ท ั้ง ผ ับ ร ิห า ร  

แ ล ะ ผัไต้บังคับบัญชาจ ะ ต ้อ ง ก ร ะ ท ำ  เ ม ื่อ ไ ห ้แ ผ น ป ฏ ิบ ัต ิก า ร ด ำ เ น ิน ง า น ไ ด ั จ ง ต ิด ต า ม เ ร ื่อ ง น ต ้ว ย ข ้อ  

ต ก ล ง เ ป ็น ล า ย ล ัก ษ ณ ์อ ัก ษ ร ไ น แ ง ่ท ี่ว ่า  ไ ค ร ต ้อ ง ท ำ อ ะ ไ ร  ท ำ เ ส ร ็จ เ ม ื่อ ไ ร  แ ล ะ ท ำ อ ย ่า ง ไ ร  เ ม ื่อ ห ล ีก  

เ ล ี่ย ง ก า ร เ ข ้า ไ จ ผ ิด  แ ล ะ ห ล ีก เ ล ี่ย ง ก า ร สุญเ ส ีย ค ว า ม ไ ว ัว า ง ไ จ  ก า ร เ ข ีย น ห ัว ข ้อ ง า น แ ล ะ ค ว า ม ร ับ  

ผ ิด ช อ บ  เ ป ็น ส ิ่ง สำคัญก ับ บ ุค ค ล ท ุก ล ัก ษ ผ ะ ว ิถ ี แ ต ่ด ัอ ง ร ะ ม ัด ร ะ ว ัง  เ ป ็น ผ ิ เ ศ ษ เ ม ื่อ ม อ บ ง า น ไ ห ้บ ุค ค ล ท ุก  

ล ัก ษ ณ ะ ว ิถ ี แ ต ่ต ้อ ง ร ะ ม ัด ร ะ ว ัง เ ป ็น ผ ิเ ศ ษ เ ม ื่อ ม อ บ ง า น ไ ห ้บ ุค ค ล ล ัก ษ ณ ะ ว ิถ ีแ บ บ ด ุก ม ิต ร  แ ล ะ ล ัก ษ ณ ะ ว ิถ ี 

แ บ บ แ ส ด ง ต น  ว ิถ ีแ ส ด ง น ฤ ต ิก ร ร ม 'ไ น ส อ ง ล ัก ษ ณ ะ น ม ิท ่า ท ี'ไ ห ้ค ว า ม ส น 'ใ จ ค ่อ น 'ไ ป ท า ง ด ัา น ด ุก ม ิต ร ล ัม บ ัน ธ ์ 

ม า ก ก ว า ต ้า น ง า น  น อ ก เ ส ีย จ า ก ว ่า ง า น น น  ๆ  ไ ต ้ด ุก ก ำ ห น ด ไ ว ัเ ป ็น ล า ย ล ัก ษ ณ ์อ ัก ษ ร ด ัว ย ก า ร ร ะ บ ุเ ว ล า  

ส ิ่น ส ุด ข อ ง ง า น 'ท ี่ เ ห ม า ะ ส ม
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จัดตาราง เวลา เน่ิอลงมือปฏิบัติ

จงกำหนดตารางเวลาร่วมกัน เป็นลายลักษณ์อักษร กำvrนดว่าเวลาได/ 

งานชั้นได/ควรดำเนิน'ให้เสร็จสมบรณ์ มีวิธีหนงที่น่าจะกระทำได้ คือ เริ่มที่จุดสุดท้าย (เช่นวันที่ 

กำหนดไท้งานเสร็จ สมบรณ์ ตามวัตถุประสงค์) และกำหนดเวลาย้อนหลัง จงวางแผนลงมีอ 

ปฏิบัติการเฟ้นช้ัน ๆ ตามลำดับก่อนหลัง และจัดกำนหดช่วงเวลาไท้มีเหตุผลนอที่งานจะทำได้เสร็จ 

ท้นไดยเริ่มจากชั้นสุดท้ายก่อนที่จะบรรลุวัตถุประสงค์ ถ้าวันสนสุดงานไม่มีความจำเป็น ตามที่ได้ 

ตกลงกันไวัไนช้ันของการระบุบัญหา ตั้งแต่แรก ท่านอาจจะด้องดำ เนินการจัดลำดับความลำด้ญไวั 

ล่วงหนิา เนิ่อจัดตารางเวลาได้ ไม่ว่าด้วยวิธีไค ตารางการลงมีอปฏิบัติงานควรจะประกอบด้วย 

ชั้นดำเนินงาน 2 ช้ันด้งต่อไปน

1) จงซอยแผนปฏิบัติการเป็นตอน ๆ ตามลำดับชั้นของการลงมือ

ปฏิบัติงาน

2) จัดกำหนด เวลาไดยประมาณไนแต่ละชั้นของงาน

การประเมีนผลการปฏิบัติ

เอกท้ย ก่ีสุขนันธ์ (2533) ได้ไท้วิธีการประเมินผลหลังจากการนำ 

ทางเลือกไปปฏิบัติการเนิ่อแกับัญหาเสร็จสิ่นแลัว ด้งน ไท้การลังเกต การลัมภาษณ์ การอ่านราย 

งาน การไท้แบบสอบถาม วิธีการที่ไท้ไนการประเมินยลจะขนกับสถานการณ์ต่าง ๆ ไดยเนินที่ 

ความน่าเซึ่อถือของท้อมุลที่ได้จากการประเมินผล

Hursaker and Alessandra (1980 อัางถีงไน วัซรี ธ ุวธรรม, 

2535) ได้ไท้การบิจารณาวิธีวัดผลงานไวัเนิ่มเติมด้งนั้

บิจารผาวัดผลงาน

ด้วยการมีเกณค์เฉนาะและท้ดเจนเกี่ยวกับเวลาและปริมาณของสิ่งที่ 

ด้องการ เราย่อมจะสามารถบิจารผาตัดสินได้ว่าเมึ่อไร และอย่างไร ที่เราจะวัดผลการ 

ปฏิบัติงาน'ใหม่ตามสภานที่เป็นจริง เนิ่อดุ'ว่าจะสำเร็จหริอ'ไม่ และเนราะว่าอาจจะมีหลายวิธีที่ 

เราอาจจะทำการวัตได้ จังมีความจำเป็นอีกที่จะด้องตกลงร่วมกัน กับผ้ได้บังคับบัญซาไน
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กระบวนการวัดที่เฉนาะเจาะจง รดยทั่วไปผับริหารจะด้องยุ่งกับการเก็บขอมูลเกี่ยวกับผลงานที่ 

เกิดอย่จริงและต้องนิจารผาว่ามันสอดคล้องควบค่กันกับตารางลงมือปฏิบัติ\ทนที่เราได้สรัางไวัก่อน 

หน้าน่ีแล้ว หรือสอดคล้องกับเกณ?ๆเมื่อความสำเร็จหรือไม่ ล้าเป็นไปได้ ผับริหารจะด้อง'ไล้แบบ 

ปอร็มวัดที่เป็นตัวเลขและเป็นแบบปรนัย อาจจะมิบางรอกาลที่แบบปอริมเหล่านี่หาไม่ได้ หรืออาจ 

จะอยากไบัวิธีวัดด้วยคำถามตอบแบบอัตนัย ผับริหารจะตกลงเลือกอะไรไนที่สุดย่อมขั้นอย่กับว่า 

อะไรเหมาะสมกับสถานการณ์เฉบาะนี่น ๆ และอะไรคึอสิ่งที่ผับริหารและผัได้บังคับบัญปานอไจ 

เมื่อไรผับริหารจีงจะไบัเครื่องวัด นี่เป็นอีกบัจจัยหนงด้วยที่จะด้องตัดสินไจร่วมกัน เมื่อหลีกเลี่ยง 

บัญหาท่ีอาจเกิดข้ันได้ จงแน่ไจว่าท่านจะด้องกำหา;ดบัดเจนในเรื่องอะไร เมื่อไร และบ่อย 

เนียงไรและต้องเอาไจไล่เป็นนิเสษที่จะบันทึกเรื่องเหล่านี่ไวั

จากการทึกษา การนำทางเลือกไปปฏิบัติและการติดตามผลการปฏิบัติ

สรุปได้ด้งนี่

นำทางเลือกไปปฏิบัติและติดตามผลการปฏิบัติ หมายล้ง การนำแนวทาง 

การแกับัญหา หลังจากที่ได้นีจารผาเลือกทางเลือกแล้ว ไปปฏิบัติการแกับัญหาและติดตามประเมินผล 

การแกับัญหา ประกอบด้วยขั้นตอนด้งต่อไปนี่

1. วางแผนดำเนินงาน รดยการกำหนดความรับผิดปอบและจัดตาราง 

การปฏิบัติการ รดยตอบคำถามว่า ทำอะไร ไห้ไครทำ ทำท่ีไหน ทำเมื่อได และจะประเมินผล 

อย่างไร เมื่อไค

2. นิจารผาเกผต์ที่'ไบัวัดผลการปฏิบัติ รดยเกณ?ทน;จะด้องบัดเจนไน 

เร ื่องของเวลา และปริมาผของสิ่งที่ด้องการและการไบัแบบปอริมที่เป็นตัวเลข หรือเป็นแบบปรนัย 

จะทำไห้ง่ายและสะดวกไนการประเมิน

3. - ติดตามผลการปฏิบัติและประเมินผล เมื่อไห้ทราบว่าทางเลือก 

ต่าง ๆ เมื่อนำไปล่การปฏิบัติแล้วลามารถบรรลุวัตถุประสงค์ไนการแกับัญหามากนัอยเนิยงไค รดย 

ไบัวิธี

3.1 สังเกต

3.2 ล้มภาษณ์

3.3 อานรายงาน
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3.4 จากการ'ใช้แบบสอบถาม

ทารบริหารงานบุคคลปีองวิทยาลัยไ»เยาบาล

นไยบายการบริหารงานวิทยาลัยนยาบาล

วิทยาลัยใ»เยาบาลไนสังกัดกระทรวงสาธารณลุย มีหน่วยงานท่ีรับผิดชอบดำ เนินการจัด 

การเรียนการสอนอยู่หลายกรม เท่;'น กรมการแนทย์ กรมอนามัย และสำนักงานปลัดกระทรวง- 

สาธารณลุย ชงไนสำนักงานปลัดกระทรวงสาธารณลุย มีกองงานวิทยาลัยนยาบาลไนฐานะที่ เป็น 

กองทางวิชาการรับผิดชอบจัดการ??กบานยาบาล และมีวิทยาลัยบยาบาลไนลังกัดกระจายอยู่ตาม 

ภาคต่าง ๆ ยองประเทสรวม 24 แห่ง มีหน้าท่ีจัดการ??กบานยาบาล อันเป็นการ??กษาไนระดับ 

อุดม??กษา ชงมีสถานบันการ??กษาท่ีรับผิดชอบและดำ เนินการทั้งภาครัฐและ เอกชนเป็นจำนวนมาก 

มีวิทยาลัยนยาบาลและคณะนยาบาลศาสตร์ทั้งหมดถิง 55 แห่ง ไนประเทศไทย ทั้งสภาการ 

บยาบาลรับรองหลักลุตรและสถาบันการ??กบาแลัวจำนวน 51 แห่ง (ราชกิจจานุเบกบา, 2532) 

กำลังอยู่ระหว่างการพิจารผาอีก 4 แห่ง และวิทยาลัยบยาบาลท้ังหมดทั้นมีคณะนยาบาลศาสตร์ 

ลังกัดทบวงมหาวิทยาลัย 8 แห่ง ลังกัดกระทรวงสาธารณลุย 33 แห่ง ลังกัดกระทรวงมหาดไทย 

1 แห่ง ลังกัดกระทรวงกลาไหม 4 แห่ง ลังกัดกรุงเทใdมหานคร 1 แห่ง สังกัดสภากาชาดไทย 

1 แห่ง และลังกัดภาคเอกชน 7 แห่ง ไนยผะเดียวกันนบว่าจำนวนใdยาบาลที่ผลิตไดัครั๋งหนงยอง 

จำนวนท้ังหมดเป็นผลผลิตจากสถาบันการ??กบานยาบาลลังกัดกระทรวงสาธารณลุย (คณะกรรมการ 

แผนงานการจัดการ??กบานยาบาล, 2529) ทั้งเป็นวิทยาลัยนยาบาลของกองงานวิทยาลัยนยาบาล 

24 แห่ง รับผิดชอบไดยตรงไนการผลิตบุคลากรทางการนยาบาล เน่ึอ'ไหัสอดคลัองกับน'ไยบาย และ 

แผนนั0เนาสาธารณลุยไดยมีหน้าท่ีหลักดังนดีอ

1. ไห้การ??กษาและจัดการเรียนการสอนทางวิชาชีน

2. ทำการคันคว้าและวิจัย เน่ึอนัณนาวิชาการและวิชาชีน

3. บริการวิชาการนยาบาลแก่ลังคม

4. ทำนุบำรุงศิลปว้รเนธรรม

5. ถ่ายทอดทัศนคติท่ีดี ปลุกบังจริยธรรมวิชาชีนและการเป็นนลเมีองดี
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6. เ ขยแใ«เร่และแนะแนวการสืกษานยาบาลแก่ประชาชนท่ัวไป

ไ'ค?งสรางกา?บริหารงานยองวิทยาลัย สังกัดทองงานวิทยาลัยฆยาบาล 

ไครงสร้างการบริหารงานของวิทยาลัยบยาบาล ไนลังกัดกองงานวิทยาลัย ปรากฎดัง 

แผนภุมิท่ี 3 (วิทยาลัยพยาบาลสรรษสิทธิประสงค์, 2532)
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แผนภมิท่ี 3 แสตงโครงสร้างการบริหารงานยองวิทยาลัยนยาบาล โนลังกัดกองงานวิทยาลัยนยาบาล

กระทรวงสาธารณสุย

ทรวงสาธารณสุย

จังหวัด
- ----------------------- ผัว่าราปการจังหวัด

กองงานวิทยาลัย'นเยาบาล 

(ผุ้อำนวยการกองงานวิทยาลัยนยาบาล)

วิทยาลัยนยาบาล. . .

(ผัอำนวยการวิทยาลัยนยาบาล)

โรงนยาบาลสุนย่

งานสารบรรณ 
งานบัญปีและการเงิน 

งานการเจ้าหน้าที่ 

งาน'พัสดุและครุภัณต์ 

งานอาคารและสถานที่

โรงบยาบาลประจำจังหวัด

ฝ่ายวิปาการ

แผนกวิปาการจักษาทั่วไป

- แผนกวิปาวิทยาศ'าสตร์ 

นนฐานวิปาปีน

- แผนกวิปาการนนฐานการนยาบาล

- แผนกวิปาการนยาบาลอายุรศาสตร์

- แผนกวิปาการนยาบาลคัลยศาสตร์
- แผนกวิปาการนยาบาลกุมารเวป 

แผนกวิปาการนยาบาลสติ-นารีเวป 

แผนกวิปาการนยาบาลอนามัยปุมปน 
แผนกวิปาการบริหารและนั»เนาวิปารน 

แผนกวิปาการนยาบาลจิตเวป

ฝ่ายบริการการจักษา

แผนกปกครอง 

แผนกิจกรรมนักจักษา 

แผนกส่งเสริม 

วิปาการ 

แผนกเทคโนโลยี 
ทางการจักษา 

แผนกแนะแนว 

การจักษา 

แผนกทะเบียนและ 

สถิติ

แผนกวิจัยและ 
ประเมินผลการจักษา

ทมา

------—---  สายบังคับบัญปา

------------ สายประสานงาน

สรรนสิทธประสงค์,วิทยาลัยนยาบาล. คุ่มึอวิทยาจา?ยี.

อุบลราปธานี ะ วิทยาลัยนยาบาลสรรนสิทธิประสงค์, 2532, P P .3



การบริหารงานบุคคลไนวิทยาลัยนยาบาล

วิทยาลัยไ»เยาบาล เป็นหน่วยงานทางราชการที่ลังกัดสำนักงานปลัดกระทรวง กระทรวง

สาธารณสุย ในการบริหารงานบุคคลจะยนตรงต่อองค์การบริหารงานบุคคลกลาง คือ คผะกรรมการ 

ท้าราชการไ»)ลเรือน หรือ ก.ไ»!. มีนระราชบัญญัติระเบียบท้าราชการไ»เลเรือน เป็นกฎหมาย จัด

ระบบการบริหารงานบุคคล

ระบบที่ไท้ไนการบริหารงานบุคคลยองคณะกรรมการท้าราชการนลเรือน คือ ระบบ 

คุณอรรม ชงมีหลักปฏิบัติ 4 ประการคือ

1. หลักความสามารถ หมายถึง การบรรจุบุคคลเท้ารับราชการ หรือการแต่งตั้งบุคคล 

เท้าดำรงตำแหน่งได ๆ จะต้องยัดหลักความรัความสามารถยองบุคคลเป็นสำคัญ โ■ดยคัองนยายาม 

หาทางคัดเลือกเนอ'ไห้’ไต้นุ้มีความรั ความสามารถเหมาะสมกับดำแหน่ง และจะต้องมีการกำหนด 

ไวัให้ท้คเจนว่าตำแหน่งใดต้องการบุคคลที่มีความรัความสามารถอย่างไร ต้องมีการประกาศท้กชวน 

ไหัผัมีความรัความสามารถมาสมัครสอบไห้มากที่สุค และจะต้องหาวิธีที่เหมาะสมมาทำการคัดเลือก 

บุคคล เนึ่อคัดเลือกผัที่มีความสามารถมากที่สุคเท้าปฏิบัติงาน กล่าวคือ มัท่ีสอบไต้ลำดับท่ีดีย่อมมีสิทธิ 

ที่จะไต้รับการบรรจุและแต่งตั้งก่อน นอกจากน้ัน การ!ยกบัาย การเลื่อนดำแหน่ง ป็จะต้องคำนังถึง 

หลักความสามารถยองบุคคลเป็นสำคัญต้วย

2. หลักความเสมอภาค หมายถึง การเบีด!อกาสให้มัที่มีคุณสมบัติและมีนั้นความรัตาม 

ที่กำหนดไวัมีสิทธิที่จะสมัครเท้าสอบแย่งท้น เนึ่อบรรจุเท้ารับราชการไต้ทุกคน ไดยไม่คำนีงถึงความ 

แตกต่างในเรื่องชาติตระกล ศาสนา เป็นการไห้!อกาสแก่ผุ้มีสิทธิอย่างเท่าเทียมกัน และในการ 

กำหนดเงินเดือน หรือค่าตอบแทนยองท้าราชการก็ควรยัดหลักความเสมอภาคเป็นสำคัญเช่นกัน 

กล่าวคือ งานที่มีหนัาที่และความรับผิดชอบอย่างเดียวกันหรือระดับเดียวกัน ก็จะไต้รับเงินเดือน 

หรือค่าตอบแทนเท่ากัน นอกจากนั้นท้าราชการทุกคนจะไต้รับการปฏิบัติอย่างเสมอหนัากันต้วย 

ระเบียบและมาตรฐานไนการบริหารงานบุคคลอย่างเดียวกัน ไม่ว ่าจะเป็นเรื่องการบรรจุ-แต่งตั้ง 

การปนบำเหน็จความชอบ การเลื่อนยนเงินเดือน วินัย และเรื่องอึ่น ๆ

3. หลักความม่ันคง หมายถึง การให้หลักประกันแก่มัที่จะมาเป็นท้าราชการว่าจะมี 

ความมั่นคงในชีวิต สามารถจะยัดราชการเป็นอาชีนไต้ ตราบเท่าที่ยังมีความรัความสามารถใน 

การปฏิบัติราชการ มีความประไ»เฤติดี และมีความชึ่อลัตยสุจริตต่อหนัาที่ราชการ!ดยให้มีเงินเดือน
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เนียงนอกับการครองปีบ และไห้สวัสดิการและประ!ยปน่เกอกุลอึ่น ๆ เป่น ค่ารักษาบยาบาล ค่า 

เล่าเรียนบุตร เป็นตัน

4. หลักความเป็นกลางทางการเมือง หมายถีง การไห้ห้าราปการประจำตัองเป็น 

กลางไนทางการเมือง กล่าวคือ ห้าราปการประจำจะตัองปฏิบัติตามน!ยบายของรัฐบาลอย่าง เต็ม 

ความสามารถ และเต็มภาคกุมิ ! คยไม่คำนึงว่าจะเป็นน!ยบายของรัฐบาลที่มาจากบรรคการเมือง 

ท่ีตนเหน'ปอบตัวยหรีอ'ไม่ก็ตาม เนราะฉะนั้นไม่ว่ารัฐบาลปุดไดหรือบรรคการเมืองไดเห้ามาบริหาร 

ประเทส ห้าราปการประจำกตัองปฏิบัติตามน!ยบายของรัฐบาลปุดนั้นอย่างมีประสิทธิภาน

การกำหนดตำแหน่งของวิทยาลัยบยาบาล

การกำหนดตำแหน่งของวิทยาลัยบยาบาล ไห้ระบบจำแนกตำแหน่ง หรือ 

การกำหนดตำแหน่งตามหน้าที่และความรับผิดปอบ (P o s itio n  C la s s if ic a t io n  หรือ 

Duty and R e s p o n s ib ility  C la s s if ic a t io n )  ปั๋งจะถึอหน้าที่และความรับผิดปอบเป็นหลัก 

ไนการกำหนดตำแหน่ง

ไนการกำหนดตำแหน่ง วิทยาลัยบยาบาลได้ดำเนินการตามบระราปบัญญัติระเบียบห้า- 

ราปการบลเรือน ลักษ[นะ 3 ห้าราปการพลเรือนสามัญ หมวดท่ี 1 การกำหนดตำแหน่ง การไห้ได้ 

รับเงินเดือนและเงินประจำตำแหน่ง มาตรา 38, 39, 40, 41, 42, 43, 44, 45 (กอง 

วิปาการ สำนักงาน ก .บ ., 2535) ดังรายละเอียดต่อไปนั้

1. ระดับตำแหน่งห้าราปการบลเรือนสามัญมี 11 ระดับ คือ ระดับ 1 ระดับ 2 

ระดับ 3 ระดับ 4 ระดับ 5 ระดับ 6 ระดับ 7 ระดับ 8 ระดับ 9 ระดับ 10 ระดับ 

11 ตำแหน่งระดับ 1 เป็น'ระดับต็าสุค เรียงสงขั้นไปเป็นลำดับตามความยากและคุ[นภานของงาน 

จนกังตำแหน่งระดับ 11 ปงเป็นระดับสงสุด

2. การกำหนดตำแหน่งจะประเมินความยากและคุ[นภาบของงานไนตำแหน่งนั้น แลัว 

ปรับเทียบกับบรรทัดฐานไนมาตรฐานกำหนดตำแหน่งที่ ก.บ.จัดทำไวั (มาตรา 42 หมวดท่ี 1 

ลักษ[นะ 3 ออกตามความไนบระราปบัญญัติระเบียบห้าราปการบลเรือน บ .ส . 2535) มาตรฐาน 

กำหนดตำแหน่งท่ี ก.บ.จัดทำจะคำนึงกังลักษ[นะหน้าที่ความรับผิดปอบ และคุ[นภาบยองงาน ตาม 

หลัก เกm ดังต่อไปนั้
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(1) ตำแพ ่งระด ับ 1 ไดันก่ ตพ่เพ่งสำหรับผุ้ปฏิบัติงานระดับดัน มีลักษผะ 

งานท่ีไม่ยาก ปฏิบัติงานภายไดัการกำกับ ตรวจสอบ หรือสอนงานอย่างไกลัปิด หรือปฏิบัติงาน 

ตามคำสั่ง แบบอย่าง หรือแนวทางปฏิบัติที่มีอย่อย่างแน่ปิด ละเอียดถี่กัวน ชงปฏิบัติ!ดยผุ้มีความรั 

ความสามารถระดับบนฐานซนดัน

(2) ตำแพ ่งระด ับ 2 ไดัแก่

(ก) ตำแหน่งสำหรับผุ้ปฏิบัติงานระดับดัน มีลักษผะงานที่ค่อนปิางยาก 

ปฏิบัติงานภายใดัการกำกับ ตรวจสอบ หรือสอนงานเป็นระยะ หรือปฏิบัติงานตามคำสั่ง แบบอย่าง 

หรือแนวทางปฏิบัติที่มีอย่อย่างกว้าง ๆ ชงจำ เป็นดัองปฏิบัติ!ดยยุ้มีความรัความสามารถระดับ 

บนฐานซ้ันสง หรือ

(ซ) ตำแพ่งสำหรับผุ้ปฏิบัติงานที่มีประสบการณ์ มีลักษณะงานท่ีค่อนข้าง 

ยาก ปฏิบัติงานภายไดัการกำกับ ตรวจสอบ หรือสอนงานเป็นระยะ หรือปฏิบัติงานตามคำสั่ง 

แบบอยาง หรือแนวทางปฏิบัติที่มีอย่อย่างกว้าง ๆ ชั๋งจำเป็นดัองปฏิบัติ!ดยผุ้ไดัรับการอบรมหรือมี 

ประสบการณ์การปฏิบัติงาน'ในงาน'ที่'ไม่ยากมาแลัว

(3) ตำแพ่งระด ับ 3 ไดัแก่

(ก) ตำแพ่งสำหรับผุ้ปฏิบัติงานระดับดัน มีลักษผะงานที่ยากนอสมควร 

ปฏิบัติงานภายไดัการกำกับ แนะนำ ตรวจสอบบัาง หรือปฏิบัติงานตามคำสั่ง แบบอย่าง หรือแนว 

ทางปฏิบัติที่มีอย่บัาง ชงจำเป็นดัองปฏิบัติ!ดยฆุ้สำเร็จการอีกษาระดับปริญญาที่ ก .บ.ร ับรอง!ห ั 

บรรจุและแต่งตั้งไนตำแพ่งระดับนั้ หรือ

(ซ) ตำแพ่งสำหรับผุ้ปฏิบัติงานที่มีประสบการณ์ มีลักษณะงานท่ียากบอ 

สมควร ปฏิบัติงานภายไดัการกำกับ ตรวจสอบ หรือแนะนำบัาง หรือปฏิบัติงานตามคำสั่ง แบบ 

อย่าง หรือแนวทางปฏิบัติที่มีอย่บัาง ชงจำ เป็นดัองปฏิบัติ!ดยยุ้ไดัรับการอบรมหรือมีประสบการณ์ 

การปฏิบัติงานไนงานที่ค่อนข้างยากมาแลัว

(4) ตำแพ ่งระด ับ 4 ไดัแก่

(ก) ตำแหน่งสำหรับผุ้ปฏิบัติงานระดับดัน มีลักษณะงานท่ียาก ปฏิบัติงาน 

ภายใดัการกำกับ ตรวจสอบ หรือแนะนำเฉนาะไนบางกรณีที่จำเป็น ชงจำเป็นดัองปฏิบัติ!ดยผุ้ 

สำเร็จการอีกษาระดับปริญญาที่ ก.บ.รับรองไหบรรจุและแต่งตั้งไนตำแหน่งระดับนั้
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(ย) ตำแหน่งสำหรับผิปฏิบัติงานท่ีมีประสบการณ์ มีลักษณะงานท่ียาก 

ปฏิบัติงานภายไต้การกำกับ ตรวจสอบ หรือแนะนำเฉนาะในบางกรณีที่จำเป็น ไนการปฏิบัติงาน 

จำ เป็นต้องแกับัญหาค่อนข้างบ่อย ต้องประยุกต์ประสบการณและความนำนาญงาน เนึ่อปรับวิธีการ 

และแนวตำเนินการไห้เหมาะสมกับสถานการณ์ นั่งจำเป็นต้องปฏิบัติ!ดยผิไต้รับการอบรมหรือมี 

ประสบการณ์การปฏิบัติงานไนงานที่ยกนอสมควรมาแลัว หรือ

(ค) ตำแหน่งสำหรับหัวหน้าหน่วยงานระต้บต้นไนงานสนับสนุน มีลักษณะ 

งานต้องกำกับ แนะนำ ตรวจสอบ และควบคุมผิปฏิบัติงานจำนวนหน่ัง ชงเป็นงานที่มีหน้าที่ความ 

รับผิดชอบ ความยาก และคุณภานของงานสุงนอสมควร

(5) ตำแหน่งระดับ 5 ไต้แก่

(ก) ตำแหน่งสำหรับผิปฏิบัติงานน่ังมีลักษณะงานท่ีค่อนข้างยากมาก 

ปฏิบัติงาน!ดย'ไม่จำเป็นต้องมีการกำกับ ตรวจสอบ หรือแนะนำ นั่งจำเป็นต้องปฏิบัติ!ดยผุ้สำเร็จ 

การต้กษาระดับปริญญาท่ี ก.น.รับรองให้บรรจุและแต่งตั้งในตำแหน่งระต้บนั้

(ข) ตำแหน่งสำหรับผิปฏิบัติงานท่ีมีประสบการณ์ มีลักษณะงานท่ีค่อนข้าง 

ยากมาก ปฏิบัติงาน!ดยไม่จำเป็นต้องมีการกำกับ ตรวจสอบ หรือแนะนำ นั่งจำเป็นต้องปฏิบัติ!ดย 

ผิ’ไต้รับการอบรมหรือมีประสบการณ์การปฏิบัติงานในงานที่ยากมาแลัว หรือ

(ค) ตำแหน่งสำหรับหัวหน้าหน่วยงานในงานเทคนิค งานสนับสนุน งาน 

ช่างผิมีอ หรือหัวหน้าส่วนราชการประจำอำเภอ มีลักษณะงานต้องกำกับ แนะนำ ตรวจสอบ และ 

ควบคุมผิปฏิบัติงานจำนวนหน่ัง นั่งเป็นงานที่มีหน้าที่ความรับผิดชอบ ความยาก และคุณภานของงาน 

สง

(6) ตำแหน่งระดับ 6 ไต้แก่

(ก) ตำแหน่งสำหรับผิปฏิบัติงานท่ีมีประสบการณ์ มีลักษณะงานท่ียากมาก 

ปฏิบัติงาน!ดยจำ เป็นต้องมีการดัดสินใจหรือแกับัญหาในงานท่ีรับ่ผิดชอบค่อนข้างมาก น่ังจำ เป็นต้อง 

ปฏิบัติ!ดยผิมีความรุ ความสามารถ ความนำนาญงาน และประสบการณ์ที่แสดงใหัเหนว่าสามารถ 

ปฏิบัติงานไนความรับผิดชอบต้วยตนเองไต้

(ข) ตำแหน่งสำหรับหัวหน้าหน่วยงานเทียบเท่ากองในงานสนับสนุนของ 

ส่วนราชการ หัวหน้าส่วนราชการประจำจังหวัด หรือหัวหน้าส่วนราชการประจำอำเภอ มีลักษณะ
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งานต้องกำกับ แนะนำ ตรวจสอบ และบังคับบัญชาผิอยุ่ไต้บังคับบัญชาจำนวนหนง ชงเป็นงานที่มี 

หน้าท่ีความรับผิดชอบ ความยากและคุณภานของงานค่อนยัางลุงมาก หรือตำแหน่งหัวหน้าหน่วยงาน 

อ่ืนท่ีมีหน้าท่ีความรับผิดชอบ ความยาก และคุณภานของงานเทียบ'ไต้'ระดับเดียวกัน หรือ

(ค) ตำแหน่งสำหรับลักษณะงานวิชาชีนเฉนาะ ชงจำเป็นต้องปฏิบัติ‘โดย 

ผิมีความรั ความสามารถ ความนำนาญงาน และประสบการณ์ลุง!นงานวิชาชีนเฉนาะ

(7) ตำแหน่งระดับ 7 ไต้แก่

(ก) ตำแหน่งสำหรับหัวหน้าหน่วยงานที่เป็นกอง มีลักษณะงานจัดการ 

และต้องกำกับ ตรวจสอบ และบังคับบัญชาผิอยุ่ใต้บังคับบัญชาจำนวนมากนอสมควร ชงเป็นงานที่มี 

หน้าท่ีความรับผิดชอบ ความยาก และคุณภานซองงานลุงมาก หรือตำแหน่งหัวหน้าหน่วยงานเทียบ 

เท่ากอง หัวหน้าส่วนราชการประจำจังหวัด หัวหน้าส่วนราชการประจำอำเภอ หรือหัวหน้า- 

หน่วยงานอ่ืน ท่ีมีหน้าท่ีความรับผิดชอบ ความยาก และคุณภานยองงานลุงมากเทียบไต้ระดับ 

เดียวกัน

(ย) ตำแหน่งสำหรับฆัปฏิบัติงานที่มีประสบการณ์ มีลักษณะงานที่ยากเป็น 

นิเสษ ปฏิบัติงาน!ดยจำ เป็นต้องมีการตัดสินไจหรือแกับัญหาไนงานท่ีรับผิดชอบ ชงจำเป็นต้องปฏิบัติ 

ไดยผิมีความรั ความสามารถ ความนำนาญงาน และประสบการณ์ลุงมาก หรือลักษณะงานตรวจ 

และแนะนำการปฏิบัติราชการ หรือลักษณะงานตรวจการไนงานเทคนิคเฉนาะต้าน หรือตรวจการ 

ในงานหลักตามอำนาจหน้าที่ยองส่วนราชการระดับกรม หรือ

(ค) ตำแหน่งสำหรับลักษณะงานวิชาชีนเฉนาะ ชงจำเป็นต้องปฏิบัติ!ดยผิ 

มีความรั ความสามารถ ความนำนาญงาน และประสบการณ์ลุงมากในงานวิชาชีนเฉนาะ

(8) ตำแหน่งระดับ 8 ไต้แก่

(ก) ตำแหน่งสำหรับหัวหน้าหน่วยงานท่ีเป็นกอง มีลักษณะงานจัดการ 

และต้องกำกับ ตรวจสอบ และบังคับบัญชาผิอย่'ไต้บังคับบัญชาจำนวนมากนอสมควร ชงเป็นงานที่มี 

หน้าท่ีความรับผิดชอบ ความยาก และคุณภานยองงานลุงมากเป็นนิเศษ หรือตำแหน่งหัวหน้า- 

หน่วยงานเทียบ เท่ากอง หัวหน้าส่วนราชการประจำจังหวัด หรือหัวหน้าหน่วยงานอ่ืนท่ีมีหน้าท่ีความ 

รับผิดชอบ ความยาก และคุณภานของงานลุงมากเป็นนิเศษเทียบไต้ระดับเดียวกัน

(ข) ตำแหน่งสำหรับผิ’ปฏิบัติงานท่ีมีประสบการณ์ มีลักษณะงานท่ียากมาก
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เป็นนิเสษ ปฏิบัติงาน!ดยจำเป็นต้องมีการตัดสินใจหรึอแก้ปัญหาไนงานที่รับผิดธ'อบเป็นประจำ หรือ 

ลักษณะงานธ่วยหัวหน้าส่วนราชการระดับกรม หรือลักษณะงานตรวจและแนะนำการปฏิบัติราชการ 

หรือตรวจการในงานเทคนิคเฉนาะต้าน หรือตรวจการในงานหลักตามอำนาจหน้าที่ของส่วนราชการ 

ระดับกรม ชี่งจำเป็นต้องปฏิบัติ!ดยผัมีความรั ความสามารถ ความนำนาญงาน และประสบการณ์ 

สงมากเป็น'นิIffษ หรือ

(ค) ตำแหน่งสำหรับลักษณะงานวิชาชีนเฉนาะ ท่ี,งจำเป็นต้องปฏิบัติ!ดยผั 

มีความรั ความสามารถ ความนำนาญงาน และประสบการณ์สงมากเป็นนิเสษในงานวิชาชีนเฉนาะ

(9) ตำแหน่งระดับ 9 ไต้แก่

(ก) ตำแหน่งสำหรับผับริหาร'ระดับฝัง ในฐา1เะรองหัวหน้าส่วน'ราชการ

ระดับกรมหรือจังหวัด

(ข) ตำแหน่งสำหรับผับริหารระดับสุง ในฐานะผัช่วยหัวหน้าส่วนราชการ 

ระดับกระทรวง หรือทบวง ผัช่วยหัวหน้าส่วนราชการท่ีมีฐานะ เป็นกรมและไม่ลังกัดกระทรวงหรือ 

ทบวงแต่อยุ่ในบังคับบัญชาของนายกรัฐมนตรี หรือผัช่วยหัวหน้าส่วนราชการที่มีฐานะเป็นกรมและมี 

หัวหน้าส่วนราชการรับผิดชอบในการปฏิบัติราชการขั้นตรงต่อนายกรัฐมนตรี

(ค) ตำแหน่งสำหรับลักษณะงานวิชาชีนเฉนาะหรือลักษณะงานเชี่ยวชาญ 

เฉนาะต้าน ชี่งจำเป็นต้องปฏิบัติ!ดยผัมีความรั ความสามารถ ความเชี่ยวชาญและประสบการณ์สง 

และมีความเชี่ยวชาญและผลงานเป็นที่ยอมรับในวงการต้านนั้น

(ง) ตำแหน่งสำหรับหัวหน้างานที่สงกว่ากอง ชี่งมีหน้าที่และความรับ 

ผิดชอบในงานหลักตามอำนาจหน้าที่ของกรม และเป็นงานที่มีความหลากหลาย ความยาก และมี 

คุณภานของงานสงมากกว่ากอง หรือ

(จ) ตำแหน่งสำหรับผัปฏิบัติงาน ชี่งมีลักษณะงานตรวจและแนะน่าการ 

ปฏิบัติราชการ หรือลักษณะงานใหัคำปรึกษาของส่วนราชการระดับกระทรวง ทบวง หรือลักษณะ 

งานอ่ึนท่ีมีหน้าท่ีความรับผิดชอบ ความยาก และคุณภานของงานเทียบไต้ระดับเดียวก้น

(10) ตำแหน่งระดับ 10 ไต้แก่

(ก) ตำแหน่งสำหรับผับริหารระดับสง ในฐานะหัวหน้าส่วนราชการระดับ

กรมหรือจังหวัด
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(ย) ตำแหน่งสำหรับผับริหาร'ระดับลุง ไนฐานะรองหัวหน้าส่วนราชการ 

ระดับกระทรวงหรือทบวง รองหัวหน้าส่วนราช■การที่มีฐานะเป็นกรมและไม่ดังกัดกระทรวงหรือ 

ทบวงแต่อยุ่ไนบังคับบัญชาของนายกรัฐมนตรี หรือรองหัวหน้าส่วนราชการที่มีฐานะเป็นกรมและมี 

หัวหน้าส่วนราชการรับผิดชอบไนการปฏิบัติราชการยั้นตรงต่อนายกรัฐมนตรี

(ค) ตำแหน่งสำหรับลักษณะงานวิชาชีนเฉนาะหรือลักษณะงานเชี่ยวชาญ 

เฉนาะดัาน ชงจำเป็นดัองปฏิบัติไดยผัมีความรั ความสามารถ ความเชี่ยวชาญ และประสบการณ์ 

สงมาก และมีความเชี่ยวชาญและผลงานเป็นที่ยอมรับไนวงการดัานนั้น

(ง) ตำแหน่งสำหรับหัวหน้าส่วนราชการระดับสถานเอกอัครราชทุตหรือ

เทียบเท่า

(จ) ตำแหน่งสำหรับผัปฏิบัติงานชี่งมีลักษณะงานตรวจและแนะนำการ 

ปฏิบัติราชการ หรือลักษณะงานไหัคำปรักษายองส่วนราชการระดับกระทรวง ทบวง ชี่งจำเป็นดัอง 

ปฏิบัติ'ไดยผัมีค'วามรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ที่เที่ยวข้องมาแลัว หรือลักษณะงานอ่ึนท่ีมี 

หน้าท่ีความรับผิดชอบ ความยาก และคุณภานของงานเทียบไดัระดับเดียวกัน

(11) ตำแหน่งระดับ 11 ไดัแก่

(ก) ตำแหน่งสำหรับผับริหารระดับสง ไนฐานะหัวหน้าส่วนราชการระดับ

กระทรวง

(ย) ตำแหน่งสำหรับผับริหารระดับสง ไนฐานะหัวหน้าส่วนราชการที่มี 

ฐานะเป็นกรม และไม่ลังกัดกระทรวงหรือทบวง แต่อยุ่ไนบังคับบัญชาของนายกรัฐมนตรี หรือ 

หัวหน้าส่วนราชการที่มีฐานะเป็นกรม และรับผิดชอบไนการปฏิบัติราชการขั้นตรงต่อนายกรัฐมนตรี 

(ค) ตำแหน่งสำหรับลักษณะงานวิชาชีนเฉนาะ หรือลักษณะงานวิชาชีน

เฉนาะหรือลักษณะงานเชี่ยวชาญเฉนาะดัานตามอำนาจหน้าที่หลักยองกระทรวง หรือทบวง ช่ีง 

จำเป็นดัองปฏิบัติไดยผัมีความรั ความสามารถ ความเชี่ยวชาญ และประสบการณ์ลุงมากเป็นนิเสษ 

อีกนั้งทรงคุณวุรและมีผลงานเป็นที่ยอมรับไนระดับชาติ หรือระดับนานาชาติ หรือ

(ง) ตำแหน่งสำหรับผัปฏิบัติงานที่รายงานตรงต่อนายกรัฐมนตรี ช่ีงมี 

หน้าท่ีความรับผิดชอบ ความยาก และคุณภานของงานลุงมากเป็นนิเสษเทียบไดัระดับเดียวกับ 

ตำแหน่งอ่ึนไนระดับนั้
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กระบวนทารบริหารงานบุคคลไนวิทยาลัยนยาบาล

ข้าราชการกระทรวงสาอารณสุข จัดเป็นข้ารา!!การนลเรือนสามัญ ดังนั้นระเบียบ 

ปฏิบัติไนการบริหารงานบุคคลจึงยีดลือกฎ ระเบียบที่ตราไว้ไนนระรา!!บัญญัติระเบียบข้ารา!!การ 

นลเรือน นละมีคณะกรรมการข้ารา!!การนลเรือน ชงจัดตั้งขั้น!ดยนระราชบัญญัติระเบียบข้า- 

ราชการนลเรือน เป็นองค์การกลางบริหารงานบุคคล

กระบวนการบริหารงานบุคคลไนวิทยาลัยนยาบาล มีดังต่อไปน้ั 

1. การแสวงหาบุคคล

ประกอบไปต้วยกระบวนการเกี่ยวกับการวางแผนกำลังคน การสรรหาบุคคล และ 

การคัดเลือกบุคคล

การวางแผนกำลังคน

เป็นการคาดคะเนถึงความดัองการกำลังคนของหน่วยงานเป็นการล่วงหน้า 

ว่าดัองการกำลังคนประเภทไค ระดับได จำนวนเท่าได และดัองการเมึ่อได และกำหนดวิธีการที่ 

จะไต้มาข้งกำลังคนที่ต้องการเป็นการล่วงหน้า เช่นกันว่าจะไดัมาจากไหน อย่างไร ตลอดจน 

กำหนดน!ยบายและระเบียบปฏิบัติต่าง ๆ เพี่อที่จะไข้กำลังคนที่มีอย่ให้ไต้ประ!ยชน่สุงสุด การ 

วางแผนกำลังคนไนวิทยาลัยนยาบาล ประกอบไปดัวย

1. การจัดทำแผนเกี่ยวกับความต้องการกำลังคน!คยบีจารณาความ 

ต้องการของหน่วยงาน แผนความต้องการกำลังคนกำหนดไนลักษณะ "อัตรากำลัง', ! ดยจัดทำไน 

ลักษณะแขนอัตรากำลัง 3 บี แผนอัตรากำลัง 3 บีจะระบุจำนวนตำแหน่งที่วิทยาลัยนยาบาลต้องการ

2 .  การวางแผนเพี่อไห้ไต้มาชงกำลังคนที่ต้องการชงเป็นการกำหนด 

วิธีการที่จะไต้มาชงกำลังคนที่ต้องการเป็นการล่วงหน้าว่าจะไต้มาจากไหน อย่างไร ไตยมีข้อ 

นิจารผา ดังนั้

1. อัตราการผลิตทงหมดไนบัจจุบัน

2 .  อัตราการผลิตที่คาดว่าจะ เพ่ีมข้ันไต้ไนแต่ละปี

3. จำนวนกำลังคนที่จะผลิตไต้ไนรอบระยะเวลา 5 บี หรือ 10 บี

4. จำนวนกำลังคนที่จะต้องผลิตเพี่มขั้นเพี่อไห้สามารถตอบสนอง

ความต้องการกำลังคนไนแต่ละต้านไต้
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เนื่องจากอาจารย์นยาบาล เป็นสาขาวิปาปีนที่สถาบันการดักษาผลิตไม ่

เนียงนอกับความต้องการยองหน่วยงาน ดังน้ัน สำนักงาน ก.น. จังไต้นีจารผาอนุมัติไห้วิทยาลัย- 

นยาบาลทง 24 แห่ง ไนสังกัดกองงานวิทยาลัยนยาบาล กระทรวงสาธารณสุข เป็นนุ้ยลิตบุคลากร 

เอง เมึ่อสำเร็จการดักษาก็บรรจุเย้ารับราปการทันที

การสรรหาบุคคล

ไนวิทยาลัยนยาบาล มีวิธีสรรหา 2 วิธีคือ

วิธีท่ี 1 จัดการดักษาข้ัน เนึ่อเตรียมคนมารับราธ'การไน 

วิทยาลัยนยาบาล!ดยเฉนาะ !ดยการไห้ทุนการดักษาแก่นักเรียนที่เรียนจบทันมัธยมดักษาปีที่ 6 

เย้าดักษาต่อไนวิทยาลัยนยาบาล ลังกัดกองงานวิทยาลัยนยาบาล สำนักงานปลัดกระทรวง 

กระทรวงสาธารณสุขทั้ง 24 แห่ง ไดยทุนการดักษามีสัญญาลุกมัดว่าหลังจากจบการดักษาจะต้องรับ 

ราธการเป็นอาจารย์นยาบาล ไนวิทยาลัยนยาบาล ลังกัดกองงานวิทยาลัยนยาบาล สำนักงาน- 

ปลัดกระทรวง กระทรวงสาธารณสุข ธตไทัทุนเป็นเวลา 2 เท่าของเวลาที่รับทุนดักษาถัาต้วลุ้รับ 

ทุนดักษาไม่ยอมรับราปการ หรือรับราปการไม่ครบกำหนดเวลาตามสัญญาจะลุกเรียกทุนคืนนรัอม 

ค่าปรับ

วิธีท่ี 2 การประกาลรับสมัครเนึ่อรับบุคคลเย้ารับราปการ เป็นวิธีการ 

สรรหาบุคคลจากภายนอกหน่วยงานเย้ามาปฎิบัติงานไนหน่วยงาน วิธีนอาจกระทำไต้อย่าง 

กว้างขวาง เป่น การรับ!อนบุคคลจากหน่วยงานอึ่นที่มีความรั ความสามารถเย้ามาปฏิบัติงานไน 

หน่วยงาน

ขั้นตอนไนการแสวงหาบุคคลยองวิทยาลัยนยาบาลไทัขั้นตอน 10 ข้ันตอน 

ทังเป็นระเบียบที่บรรจุไว้ไนนระราปบัญญัติระเบียบย้าราปการนลเรีอน (สวัสดิการสำนักงาน 

ก.VI., 2535) ดังมี'รายละเอียดดังต่อ'ไปนั้คือ

1. การประกาลรับสมัคร

2. การสัมภาษณ์เบองต้น

3. การยึ่นไบสมัคร

4. การทดสอบการปฏิบัติงาน

5. การสอบสัมภาษณ์
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6. การตรวจสอบกุมิหลัง

7. การคัดเลือกขั้นดั1นของฝ่ายการIจัาหนาที่

8. การตัดสินขนสุดท้ายทองหัวหน้างาน

9. การตรวจร่างกาย

10. การบรรจุและแต่งตั้ง

การสรรหาบุคคล อาจเปลี่ยนแปลง'ใปตามลักษณะและระดับของงานที ่

จะทำการบรรจุและค่าไข้จ่ายไนการดำเนินงาน

วิธีท่ี 3 เป็นการสรรหาบุคคลเข้ารับราธการภายไนหน่วยงาน เป็นการ 

กระทำไคยการเลือกสรรหรือเลี่อนดำแหน่งบุคคลไนหน่วยงาน และแต่งตั้งไหัดำรงตำแหน่งไน 

ระดับท่ีสุงข้ัน ไดยนิจารผาจากความว้ ความสามารถและความเหมาะสม 

การคัดเลือก

เป็นการดำเนินการคัดคนที่เหมาะสมกับดำแหน่งงานเข้ามาปฏิบัติราธการ การ 

คัดเลือกบุคคลไนวิทยาลัยบยาบาล มีข้ันตอน 3 ข้ันตอน คือ

ข้ันท่ี 1 ตรวจคุณสมบัติไนทางกายภาษ วุฒิภาษ และษฤติภาษ ไหัไดัตามท่ีกำหนด 

มาตรฐานไว้ เธ่น

-  มีคุณวุฒิข้ันตรตามท่ีกำหนดไว้เป็นคุณสมบัติเฉษาะสำหรับตำแหน่งท่ี 

กำหนดไว้ไนมาตรฐานกำหนดดำแหน่ง

- มีลัญธาติไทย

- มีอายุไม่ตากว่าสิบแปดปี

-  เป็นผ ุ้เ ล ี่อมไสไนการปกครองระบอบประธาธีปไตย อันมีษระมหา- 

กษัตริย์เป็นประมุข ตามรัฐธรรมนแเแห่งราธอาณาจักรไทย ดัวยความบริสุทธิไจ

- ไม่เป็นขัดำรงตำแหน่งข้าราธการการเมีอง

-  ไม่เป็นบัมีกายทุนนลภาษจนไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่ไดั ไว้ความ 

สามารถ หรือจิตบันเปีอน ไม่สมประกอบ หรือเป็นไรค ตามท่ีกำหนดไนกฎ ก.ษ.

- ไม่เป็นผัอยุ่ไนระหว่างกุกสั่งไหับักราธการ หรือกุกสั่งไหัออกจาก 

ราธการไว้ก่อน ตามกฎหมายว่าดัวยระเบียบข้าราธการษลเรือน หรือตามกฎหมายอ่ึน
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-  ไม่เป ็นผับกนร่องในคัลธรรมอันดี จนเป็นที่รังเกียจของสังคม

- ไม่เป็นกรรมการนรรคการเมือง หรือเจ้าหน้าที่ในนรรคการเมือง

- ไม่เป็นบุคคลสัมละลาย

- ไม่เป็นผัเคยด้องรับไทษจำคุก ไดยคำนินากษาถิงที่สุดให้จำคุกเนราะ 

กระทำความผิดทางอาญา เว้นแต่เป็น!ทษสำหรับความผิดที่ไดักระทำ!ดยประมาท หรือความผิด 

ลหุ!ทษ

- ไม่เป็นผิ,เคยถกลง!ทษไหัออก ปลดออก หรือไล่ออก จากรัฐวิสาหกิจ

หรือหน่วยง านอึ่นของรัฐ

-  ไม่เป็นผัเคยถกลง!ทษให้ออก หรือปลดออก เนราะกระทำผิดวินัย 

ตามกฎหมายว่าด้วยระเบียบข้าราปการนล เรือน หรือตามกฎหมายอ่ึน

- ไม่เป็นผัเคยกระทำการทุจริตในการสอบเข้ารับราปการ

ข้ันท่ี 2 การสอบแข่งข้นและการคัดเลือก การคัดเลือกบุคคลเข้ารับราปการใน 

วิทยาสัยนยาบาลมี 2 วิธีคือ

การสอบแข่งข้น เป็นการเปิด!อกาสให้ผัที่มืคุณสมบัติตามที่มาตรฐาน 

กำหนดตำแหน่งกำหนดไว้มสิทธิสมัครสอบแข่งทันได้ทุกคน ไดยจะบรรจุเรียงตามสำคับที่ที่สอบได้

การคัดเลือก เป็นการคัดเลือกบุคคลเข้ารับราปการ!ดยคัองสอบ 

แข่งข้น วิทยาสัยนยาบาลบรรจุนักคักบานยาบาลที่ไคัรับทุนกองงานวิทยาลัยนยาบาล เข้าคักษาใน 

วิทยาลัยนยาบาล ลังกัดกองงานวิทยาลัยนยาบาล สำนักงานปลัดกระทรวง กระทรวงสาธารณสุข 

ท้ัง 24 แห่ง เข้ารับราปการในส่วนราปการนน ๆ

ข้ันท่ี 3 การให้ทดลองปฏิบัติราปการในตำแหน่งที่ไคัรับแต่งตงเป็นเวลา 6 

เดือน กัาปรากฎว่าความประนฤติไม่ดื หรือ'ไม่มืความรั ความสามารถเนียงนอก็ให้ออกจาก 

ราปการไป

การทำนุบำรุงและรักษา

ประกอบไปด้วย การจ่ายค่าตอบแทน การเลื่อนขั้นเงินเดือนและการจัดสวัสดิการ 

และประ!ยปน่เกอกล
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การจ่ายค่าตอบแทน

ค่าตอบแทนไนการทำงานยองบุคลากรไนวิทยาลัยพยาบาลแบ่งออกเป็น 

2 ประเภทคือ ค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงิน ได้แก่ เงินเดือน และค่าจ้าง และค่าตอบแทนแบบจงไจ 

ได้แก่ การเลึ่อนยั้นเงินเดือน

เงินเดือนและค่าจ้าง

เงินเดือน หมายถีง เงินเดือนที่จ่ายไห้แก่ข้าราสการโดยมีกำหนดจ่ายเป็น 

รายเดือนจากเงินงบประมาณรายจ่ายหมวดเงินเดือน

ค่าจ้าง หมายถ๊ง ค่าจ้างที่จ่ายไห้แก่ลุกจ้างยองส่วนรา!ปาาร ชั่งอาจเป็น 

ลุกจ้างประจำ หรือลุกจ้างชั่วคราวจากงบประมาณรายจ่ายหมวดค่าจ้างประจำ หรือชั่วคราวตาม 

ที่สำนักงบประมาณได้กำหนดไว้ ค่าจ้างอาจกำหนด เป็นค่าจ้างชั่วคราว หรือค่าจ้างประจำกได ั

บุคลากรไนวิทยาลัยพยาบาลจะได้รับเงินเดือนตามตำแหน่งที่ได้รับแต่งตั้ง 

ไห้ตำรงตำแหน่งได ระดับไค จะได้รับ เงินเดือนไนอันดับนั้น ตามบัญสีอัตราเงินเดือนข้าราสการ 

พลเรือน ชั่งประกาศไนพระราสบัญญัติระเบียบข้าราสการพลเรือน น.ศ. 2535 ด้งแสดงไน 

ตารางที่ 3 (สวัสดิการ สำนักงาน ก .พ ., 2535)
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ตารางฯ 3 แสตงบัแรอัตราเงินเดือนข้า'ราtfการพลเรือน ฬมาย1ลข 1

18

17

16

15

14

ยาก

6,350

6,100

5,860

5,630

5,410

บาท

7,610

บาก

9,700

9,330

บาท

11,920

11,460

บาท

14,770

14,2๓

บาท

18,440

17,510

บาท

22,350

21,5๓

บาท

27,1๓

26,๓0

นาท

31,990 บาท

13 5,200 7,320 8,970 11,020 13,500 16,640 20,550 25,๓0 30,760 37,740 บาท

12 5,000 7,040 8,620 10,600 12,980 16,๓0 19,590 24,1๓ 29,580 36,290 42,520

11 4,810 6,770 8,290 10,190 12,480 15,3๓ 18,840 23,170 28,440 34,890 40,880

10 4,620 6,510 7,970 9,8๓ 12,0๓ 14,790 18,120 22,2๓ 27,350 33,550 39,310

9 4,440 6,260 7,660 9,420 11,540 14,220 17,420 21,420 26,3๓ 32,260 37,8๓

8 4,260 6,010 7,360 9,050 11,๓0 13,660 16,740 20,580 25,270 31,0๓ 36,320

7 4,080 5,760 7,060 8,680 10,640 13,100 16,060 19,740 24,240 29,740 34,840

6 3,900 5,510 6,760 8,310 10,190 12,540 15,380 18,9๓ 23,210 28,480 33,3๓

5 3,720 5,260 6,460 7,940 9,740 11,980 14,700 18,0๓ 22,180 27,220 31,880

4 3,540 5,010 6,160 7,570 9,290 11,420 14,020 17,220 21,150 25,960 30,4๓

3 3,360 4,760 5,860 7,2๓ 8,840 10,8๓ 13,340 16,380 20,120 24,7๓ 28,920

2 3,180 4,510 5,560 6,830 8,390 10,3๓ 12,๓0 15,540 19,0๓ 23,440 27,440

1 3,000 4,260 5,260 6,460 7,940 9,740 11,980 14,700 18,060 22,180 25,960

แKl %1 Kl Kl Kl Kl Kl Kl Kl Kl Kl Kl Kl Kl Kl Kl Kl Kl Kl Kl Klร้น อันตัย 1 อันตับ 2 อนดบ 3 อนดบ 4 อนด บ 5 อนดน 6 อนดบ 7 อนดบ 8 อันตับ 9 อนดบ 10 อนดบ 11

ท่ีมา ะ สวัสดิการสำนักงาน ก.น. น'ระ1ราฬุ่บ!นญัติระเบียบยัา-ราtfกา?นลเรือน น.ส. 2535
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การเลื่อนขั้นเงินเดือน

หลักเกณทํ'ในการเล่ือนข้ันเงินเดือนท่ี'นิยมปฏิบัติกันอยุ่ใน muะนมีอยุ่หลาย

หลักเกณทํ เช่น

1. การสอบ เป็นการนิจารผาเลื่อนขั้น!ดยเปิด!อกาสไห้นิที่มีความร ั

ความสามารถ และมีคุณสมบัติตรงตามที่กำหนดไรัเข้าสอบ

2. การดุผลการปฏิบัติงาน เป็นการคผลการปฏิบัติงานที่ทำไปแลัวว่า

! ดัผลเนิยงได นอกจากนั้ยังนิจารผาจากความรั ความสามารถนิเศษ การก๊กษา และการนิกอบรม 

ร่วมด้วย

3. ระบบอาว!ส  เป็นการนิจารณาเลื่อนตำแหน่ง!ดยคำนึงก๊งระยะเวลา 

ไนการทำงาน ก๊งการนิจารผา!คยหลักเกผต์นจะนิดถืออายุราปการเป็นเกณต์

4. การเลื่อนขั้นเงินเดือนไห้เหมาะสมทบหนาที่ความรับผิดปอบ ไนการ 

เลื่อนขั้นเงินเดือนของวิทยาลัยนยาบาลจะนิดถือหลักเกผทํน ปงจะสอดคลัองกับระเบียบการบริหาร 

งานบุคคลในข้าราปการใ»เลเรือน มาตราที่ 72 และ 73 หมวดท่ี 3 ว่าด้วยเรึ่องการเนิ่มนุน 

ประสิทธิภาษและเสริมสรัางแรงจุงใจในการปฏิบัติราปการ ก๊งบรรจุไนนระราปบัญญัติระเบียบ

ข้าราปการใ»)ลเรือน น.ศ. 2535 ก๊งมีรายละเอียดเนิ่มเติม ด้งน้ั

มาตรา 72 การเลื่อนขั้นเงินเดือนข้าราปการนลเรือนสามัญไห้นิ 

บังคับบัญปานิจารผา!ดยคำนึงก๊งคุณภานและปริมาณงาน ประสิทธิภานและประสิทธิผลของงานที่ได ้

ปฏิบัติมา ความสามารถและความอุตสาหะไนการปฏิบัติงาน ตลอดจนการรักษาวินัยและการ 

ปฏิบัติตนเหมาะสมกับการเป็นข้าราปการ ทงนํ้ตามหลักเกผต์และวิธีการที่กำหนดไนกฎ ก.น.

การเลื่อนขั้นเงินเดือนไห้ข้าราปการนล เรือนสามัญ'ให้อยู่'ไนดุลนินิจ 

ของนิบังคับบัญปาท่ีจะนิจารผา

ไนกรณีที่ไม่เลื่อนขั้นเงินเดือนประจำบีไห้ข้าราปการนลเรือนสามัญนิใค 

ให้นิบังคับบัญปาแจังให้นินนทราบใ»)รัอมท้ังเหตุผลท่ีไม่เล่ือนข้ันเงินเดือนให้

มาตรา 73 การเลื่อนขั้นเงินเดือนข้าราปการนลเรือนสามัญ ไห้ 

ตำเนินการตามมาตรา 72 และไห้นิมีอำนาจสั่งบรรจุเป็นนิสั่งเลื่อน
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การเลื่อนขั้นเงินเดือนข้าราชการบลเรือนสามัญไนราชการบริหาร 

ส่วนภมิภาคไหัยัว่าราชการจังหวัดแจ้งข้อเท็จจริง และความเห็นเกี่ยวกับการควรเลื่อนหรือไม่ควร 

เลื่อนไปยังอธิบดียับังคับบัญชาเนึ่อประกอบการบิจารณา

สำหรับการเลื่อนขั้นเงินเดือนข้าราชการบลเรือนสามัญตำแหน่งตั้งแต ่

ระคับ 7 ลงมา ไนราชการบริหารส่วนกุมิภาค ชงมิไช่หัวหน้าส่วนราชการประจำจังหวัด คณะ 

รัฐมนตรี จะมอบหมายไหัยัว่าราชการจังหวัด ยับังคับบัญชาส่ังเล่ือนตามหลัก เกณห็และวิธีการกี ่

กำหนดไนกฎก.บ. ตามมาตรา 72 ก็ไคั

การจัดสวัสดิการ และประ'ไยชน่เกี่อกล

สวัสดิการ และประ!ยชน่เกอกุลไนวิทยาลัยบยาบาลแบ่งเห็น 2 รปแบบดือ

1. สวัสดิการและประ!ยชน์เกอกุล กี่ทางราชการจัดไหั ! ดยไข้เงิน 

งบประมาณ ทั่งเบิกจ่ายจากงบประมาณหมวดค่าตอบแทน หมวดเงินเดือนและค่าจ้างประจำ และ 

จากงบกลาง เห็นคัน เห็นสวัสดิการและประ!ยชน่เกี่อกุลกี่รัฐจัดไหัแก่เจ้าหน้าที่ยองรัฐทั่วไป ชง 

บุคลากรไนวิทยาลัยนยาบาลจัดว่า เห็นข้าราชการบลเรือนสามัญ จังได้รับสวัสดิการ!นรปแบบนั้

สวัสดิการและประ!ยชน่เกี่อกุลกี่รัฐจัดไหัแบ่งเห็นประเภทต่าง ๆ ได้

คังน้ั

1. สวัสดิการ และประ!ยยน่เกี่อกุลด้านเศรษฐกิจ ได้แก่

-  บำเหนจ บำนาญ

-  เงินช่วยเหลือบุตร

-  เงินสงเคราะห็บุคลากรยองรัฐกี่ได้รับอันตราย เจ็บป่วย

เบราะ เหตุปฏิบัติหน้ากี่ราชการ

2. สวัสดิการ และประ!ยชน่เกี่อกุลด้านความสะดวกสบาย หรือด้าน 

การไหับริการและสังคม ได้แก่

-  ค่ารักษาบยาบาล

- ค่าเช่าบัาน หรือการช่วยเหลือไนด้านกี่อยุ่อาคัย เช่น บัานบัก 

ยองทางราชการ หรือการจัดสรรกี่ดินเบึ่อการอย่อาคัยไหัแก่บุคลากรซองรัฐ

- เงินช่วยเหลือการจักษาบุตรซองบุคลากร
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- สิทธิการลา เนึ่อสิกษาต่อทั้งภาย'ในและต่างประ เทศ

- สิทธิการลาไนยามเจ็บป่วย หรือลากิจ หรีอลานักผ่อน หรือลา 

อ่ึน  ๆ ตามที่กฎหมายกำหนต!ดยได้รับเงินเดือนในระหว่างลา

- เงินค่าอาหารทำการนอกเวลา

-  ค่าใปัจ่ายในการเดินทางไปราปการทั้งในและต่างประ เทศ'

-  เบั้ยประปมต่าง ๆ

- การติดตั้ง!ทรค้นทํ ผ. นัานนัก!เองบุคลากรบางกลุ่ม

2. สวัสดิการและประ!ยปน่เกอกุลที่หน่วยงานจัดเนมเติมให้แก่บุคลากรใน 

หน่วยงานของตน นอก เหนือจากที่รัฐจัดให้!ดยไม่ได้ใปังบประมาผของทางราปการ

สวัสดิการและประ!ยปvuกอกุลที่หน่วยงานจัด'ไห้เน่ิมเติม แบ่งเป็น

ประเภทต่าง ๆ ได้ดังนั้

1. สวัสดิการและประ!ยปน่เกอกุลด้านเศรษฐกิจ ได้แก่ การจัด 

รัานค้าภายในส่วนราปการเนึ่อขายสินค้าที่จำเป็นในราคากุก การจัดสวัสดิการเงินกัเนึ่อเหต ุ

ฉุกเฉิน การจัดสหกรณ์ออมทรัยห์เนึ่อการเคหะสงเคราะห์ เป็นด้น

2. สวัสดิการและประ!ยปน่เกอกุลด้านความสะดวกสบาย หรือด้าน 

การให้บริการและด้งคม ได้แก่ การจัดหานํ้าดึ่มที่สะอาด การจัดสถานที่ทำงานและสิ่งแวดด้อมที่ 

เหมาะสมกับการทำงาน เป็นด้น

ร. สวัสดิการและประ!ยปน่เกํ้อกุลด้านนันทนาการ ได้แก่ การจัด 

เลยงใน!อกาสสำค้ญ ๆ เป่น งานปีใหม่ ห้องสมุด การจัดทัศนาจร การจัดสถานท่ีนักผ่อน และ 

เล่นกิฟ้า เป็นค้น

การนั8เนาบุคคล

การนั»เนาบุคลากรในวิทยาด้ยนยาบาล แบ่งการดำเนินการเป็น 2 รปแบบดือ 

1. การนั«เนาบุคลากร!ดยสำนักงาน ก.'น. ไนฐานะที่เป็นองค่การบริหารงาน 

บุคคลกลาง เป็นนัดำเนินการนั«เนาข้าราปการในด้านต่าง ๆ ด้งนดือ

1. การอบรมปฐมนิเทศข้าราปการใหม่ อันได้แก่ การอบรมผัที่ผ่านการ 

สอบแข่งข้นตาม!ครงการสอบรวมยองสำนักงาน ก.น. ก่อนที่จะส่งไปบรรจุและแต่งตั้งตามส่วน
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ราชการต่าง ๆ

2. การอบรมการบริหารงานบุคคล อันไล้แก่ การอบรมผัที่ทำงานล้านการ 

เจัาหน้าที่ยองส่วนราชการต่าง ๆ ตลอดจนการจัดประชุมทางวิชาการบริหารงานบุคคลไคยให้ผิที ่

ปฏิบัติงานล้านการIจัาหน้าที่'ไล้มานลกเปลื่ยนความคิดเห็น ความ! และทัศนคติเกี่ยวกับการบริหาร 

งานบุคคล

3. การอบรมเทคนิคการบริหาร อันไล้แก่ การอบรมเทคนิคการบริหาร 

ไห้แก่ ผุ้ที่จะเป็นหัวหน้างานทั้งในระดับห้วหน้าแผนก ระดับหัวหน้ากอง และระดับนักบริหาร

4. การอบรมการบริหารงานสารบรรพ อันไล้แก่การอบรมเกี่ยวกับการ 

ร่างหนังสือไล้ตอบ การเยียนหนังสือราชการ การเยียนรายงานการประชุม การเกี่บหนังสือ 

ราชการ และ'ระเบียบอื่น ๆ ที่เกี่ยวท้อง

ธ. การอบรมเทคนิคในการยีโกอบรม ไล้แก่ การยีโกอบรมเทคนิคในการ 

ยีโกอบรมแก่ผัมีหน้าที่เกี่ยวกับการอบรมท้าราชการในส่วนราชการต่าง ๆ ทั้งนํ้เบึ่อให้การอบรม 

ท้าราชการในส่วนราชการต่าง ๆ มีประสิทธิภาน และถุกล้องตามหลัก:วิชาย่ิงทน

2. การURเนาบุคลากรท่ี1วิทยาลัยนยาบาลเป็นผัจัดทน ร่งมีหลายวิธีดังต่อไปนั้

1. การปฐมนิเทศอาจารย์'นยาบาลที่บรรจุ'ใหม่ อาจารย์•นยาบาลที่บรรจุ 

ใหม่ จะไล้รับการแนะนำไห้!จักอาจารย์ทั้งหมดในวิทยาลัย เนึ่อให้เกิดความอบอุ่น วิธีการ 

ปฐมนิเทศอาจทำไล้หลายวิธี เช่น จัดเลยงนํ้าชากัน รับประทานอาหารกลางวันร่วมกัน เบึ่อไห้ 

อาจารย์ที่บรรจุใหม่ไล้มีไอกาลนบปะกับบุคลากร ไนวิทยาลัยนยาบาลท่ีรับผิดชอบหน้าท่ีต่าง ๆ เน่ึอ 

ประไยชนํไนการปฏิบัติงานในภายหน้า

2. ให้ไอกาลอาจารย์นยาบาลไปกักษาต่อในระดับที่สงยั้น เช่น ระดับ 

ปริญญาไท ระดับปริญญาเอก หริอการยี!กอบรมระยะสั้นในหลักสุตรการนยาบาลเฉบาะทาง- 

จิตเวชศาลตร่ สติศาสตร์ เป็นล้น

3. เยี่ยมชมวิทยาลัยนยาบาลอึ่น ๆ ทั้งในลังกัดกองงานวิทยาลัยนยาบาล 

และลังกัดหน่วยงานอึ่น เช่น กระทรวงมหาดไทย กระทรวงกลาไหม และทบวงมหาวิทยาลัย เป็น 

ล้น ไนการเยี่ยมชมอาจมีการจัดให้มีการประชุมกัน หริอจัดสัมมนากันในหม่อาจารย์บยาบาล การ 

เยี่ยมชมวิทยาลัยอึ่นจะเป็นการเปิดไอกาลให้อาจารย์นยาบาลไล้สังเกตการปฏิบัติงานทองอาจารย์
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พยาบาลไนวิทยาลัยอ่ืนคัวย

การไห้พันจากงาน

การไห้พันจากงาน หรือการออกจากราชการของบุคคลไนวิทยาลัยพยาบาลนั้น 

เป็นไปตามระเมียบข้าราชการพลเรือนสามัญ ช๋ังบัญญัติไวัไนพระราชบัญญัติระเมียบขัาราชการ- 

นลเรือน พ.ส. 2535 หมาต 6 ว่าตัวยเรึ่องการออกจากราชการ มาตรา 112 (สวัสดิการ 

สำนักงาน ก .น ., 2535) ความว่า "ข้าราชการพลเรือนสามัญออกจากราชการ เมื่อ

(1) ตาย

(2) พันจากราชการตามกฎหมายว่าคัวยบำ เหน็จบำนาญข้าราชการ

(3) ลาออกจากราชการและ'ไคัรับอนุ[นาตไหัลาออกหรือการลาออกมีผลตาม

มาตรา 113

(4) กุกสั่งไห้ออกตามมาตรา 54 มาตรา 67 มาตรา 107 มาตรา 114 

มาตรา 115 มาตรา 116 มาตรา 118 หรือมาตรา 123 หรือ

(5) กุกสั่งลงโทษปลดออก หรือไล่ออก

วันออกจากราชการ ตาม (4) และ (5) ไหัเพันไปตามระเบียบที่ ก .น .วางไว ้ 

การต่อเวลาราชการไห้ข้าราชการพลเรือนสามัญที่คัองออกจากราชการตาม

(2) รับราชการต่อไป จะกระทำมิไคั"

มาตรา 113 นอกจากกรณีตามวรรคส่ิ ข้าราชการพลเรือนสามัญผัไดประสงค์จะ 

ลาออกจากราชการ ไห้ย่ืน,หนังสิอขอลาออกต่อผุ้บังคับบัญชา เพี่อไห้พัมิอำนาจสั่งบรรจุตามมาตรา 

52 เพันพัพิจารณาอนุญาต

ไนกรณีที่พัมิอำนาจสั่งบรรจุตามมาตรา 52 พิจารณา เห็นว่าจำเป็นเพี่อประ!ยชน์ 

แก่ราชการ จะยับยงการอนุญาตไห้ลาออกไวัเพันเวลาไม่เกินเก้าสิบวันนับตั้งแต่วันทอลาออกก็ไค ั

แต่คัองแจังการยับยั้งการอนุญาตไห้ลาออกพรัอมนั้งเหตุผลไห้ผัขอลาออกทราบ และ เมื่อครบกำหนด 

เวลาที่ยับยั้งแล้วไห้การลาออกมิผลตั้งแต่วันก้คจากวันครบกำหนดเวลาที่ยับยั้ง

ก้าผัมิอำนาจสั่งบรรจุตามมาตรา 52 ไม่ไคัอนุญาตไห้ลาออกตามวรรคหนั้งและ 

ไม่ไคัยับยั้งการอนุญาตไห้ลาออกตามวรรคสอง ไห้การลาออกน้ันมิผลต้ังแต่วันท่ีขอลาออก
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ไนกรณีที่ข้าราชการนลเรือนสามัญยัไดประสงคํจะลาออกจากราชการเนึ่อดำรง 

ตำแหน่งทางการเมือง หรือเนึ่อสมัครรับ เลือกตั้งเป็นสมาชิกรัฐสภา สมาชิกสภาท้องถิ่น หรือ 

ผับริหารท้องถิ่น ไท้ย่ืนหนังลือขอลาออกตอผับังคับบัญชา และไท้การลาออกมิผลนับต้ังแต่รันท่ีผัน้ันยอ

ลาออก

หลักเกณตและวิธีการเกี่ยวกับการลาออก การนิจารเนาอนุญาติไท้ลาออกและการ 

ยับยงการอนุญาตไท้ลาออกจากราชการตามวรรคหนั๋ง วรรคสอง และวรรคสี่ไท้เป็นไปตาม 

ระเบียบทื่ ก.น. วางไว้

มาตรา 54 ผัไดัรับบรรจุเข้ารับราชการเป็นข้าราชการนลเรือนสามัญและ 

แต่งตั้งไท้ดำรงตำแหน่งตามมาตรา 46 วรรคหนง หรือมาตรา 50 และข้าราชการที่ไม่ไช่ข้า- 

ราชการนลเรือนและเป็นผัที่อย่ไนระหว่างทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการ นนักงานเทสบาล หรือ 

นน้กงานส่วนท้องถิ่นยื่นที่อกุ่ไนระหว่างทดลองปฏิบัติงาน ชิง!อนมาบรรจุเป็นข้าราชการนลเรือน- 

สามัญและไคัรับแต่งตั้งไท้ดำรงตำแหน่งตามมาตรา 61 ไท้ทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการเป็นเวลา 

ตามท่ีกำหนดไนกฎ ก.น. ไดยอยุ่'ไนความดุแลของผับังคับบัญชามันหน้าท่ีนั(ชนาตามมาตรา 76 หรือ 

ผัท่ีไค้รับมอบหมาย และไท้มิการประเมินผลการทคลองปฏิบัติหน้าที่ราชการตามหลักเกผต์และวิธ ี

การท่ีกำหนดไนกฎ ก.น. เนึ่อ'ไท้ผัมิอำนาจลังบรรจุตามมาตรา 52 นิจารพาว่าผันั้นมิความ 

เหมาะสมที่จะไท้รับราชการต่อไปหรือไม่ กัาผัมิอำนาจสั่งบรรจุตามมาตรา 52 เป็น,ว่าผัน้ันมิผล 

การประ เมินตากว่ามาตรฐานที่กำหนด ไม่ควรไท้รับราชการต่อไป ป็ไท้ลัง'ไท้ผุ,นั้นออกจากราชการ 

ไค้ ไม่ว่าจะครบกำหนดเวลาทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการแลัวหรือไม่ก็ตาม กัานันกำหนดเวลา 

ทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการดังกล่าวแลัว และผัมิอำนาจสั่งบรรจุตามมาตรา 52 เป็นว่าควรไท้ผันั้น 

รับราชการต่อไป ก็ไท้รายงานต่อไปตามลำดับจนถีงผุ้บังคับบัญชาตามมาตรา 109 วรรคหนง และ 

ก.น.

ข้าราชการนลเรือนสามัญชงอยุ่ไนระหว่างทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการผัไดกุกสั่งไท ้

ออกจากราชการตามมาตรา 118 และต่อมาปรากฎว่าผันั้นมิกรณีที่จะค้องกุกสั่งไท้ออกจากราชการ 

ตามวรรคหนงหรือตามมาตรายื่น ก็ไท้ผัมิอำนาจสั่งบรรจุตามมาตรา 52 หรือผัมิอำนาจตามมาตรา 

ย่ืนน้ันแลัวแต่กรณี มิอำนาจเปลี่ยนแปลงคำสั่งไท้ออกตามมาตรา 118 เป็นไท้ออกจากราชการตาม 

วรรคหนง หรือตามมาตรายื่นนั้นไค้
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ผิอย่ไนระหว่างทดลองปฏิบัติหน้าท่ีราชการผิไดมีกรณีอันมีมลที่ควรกล่าวหาว่า 

กระทำผิด:วินัย ไห้ผิบังคับบัญชาดำเนินการทางวินัยตามท่ีบัญญัติไว้ไนหมวด 5 และถ้าผินินมีกรณีท่ีจะ 

ต้องออกจากราชการตามวรรคหนง กไห้ผิบังคับบัญชาดำ เนินการตามวรรคหนงไปก่อน

หลักเกณทํและวิธีการเที่ยวกับการดำเนินการตามวรรคหนื่ง และการนับเวลา 

ทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการ ไห้เป็นไปตามท่ีกำหนดไนกฎ ก.'น.

ผิไดถกสั่งไห้ออกจากราชการตามวรรคหนื่งหรือวรรคสอง ไห้ถือเสมีอนว่าผินั้นไม ่

เคยเป็นย้าราชการนล เรือนสามัญ แต่ทงนั้ไม่กระทบกระ เทือนถิงการปฏิบัติหน้าที่ราชการหรือการ 

รับเงินเดือนหรือผลประไยชน็อื่นไคที่ไต้รับหรือมีสิทธิจะไต้รับทางราชการไนระหว่างที่ผินั้นอย่ 

ระหว่างทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการ

มาตรา 67 ผิไต้รับบรรจุเย้ารับราชการเป็นย้าราชการนลเรือนสามัญและ 

แต่งตั้งไห้ดำรงดำแหนิงไดตามมาตรา 46 วรรคหนง มาตรา 50 มาตรา 51 มาตรา 61 

มาตรา 63 มาตรา 64 มาตรา 65 และมาตรา 66 หากภายหลังปรากฎว่าขาดคุณสมบัติท่ัวไป 

ไดยไม่ไต้รับการยกเว้นไนกรณีที่ขาดคุเนสมบัติตามมาตรา 30 หรือขาดคุณสมบัติเฉนาะสำหรับ 

ตำแหน่งนั้นไดยไม่ไต้รับอนุมัติจาก ก.น. ตามมาตรา 56 อย่ก่อนก็ดี มีกรณีต้องหาอย่ก่อนและภาย 

หลังเป็นผิขาดคุณสมบัติเน่ืองจากกรณีต้องหาน้ันป็ดี ไห้ผัมีอำนาจสั่งบรรจุตามมาตรา 52 สั่งไห้ 

ผินั้นออกจากราชการไดยนลัน แต่นั้งนั้ไม่กระทบกระเทือนถ้งการไดที่ผินั้นไต้ปฏิบัติไปตามอำนาจ 

และหน้าที่และการรับเงินเดือน หรือผลประไยชนิอึ่นไดที่ไต้รับหรือมีสิทธิจะไต้รับจากทางราชการ 

ก่อนมีคำส่ังไห้ออกน้ัน และลัาการเย้ารับราชการเป็นไปไดยสุจริตแล้ว ไห้ถือว่าเป็นการสั่งไห้ออก 

เนึ่อรับบำเหน็จบำนาญเหตุทดแทนตามกฎหมายว่าต้วยบำเหน็จบำนาญย้าราชการ

มาตรา 107 ย้าราชการนลเรือนสามัญผิไดมีกรณีถกกล่าวหาว่ากระทำผิดวินัย 

อย่างรัายแรง จนถกตั้งกรรมการสอบสวน หรือถุกนัองคดีอาญา หรือต้องหาว่ากระทำความผิด 

อาญา เว้นแต่เป็นความผิดที่ไต้กระทำไดยประมาทหรือความผิดลหุไทษ ผิ’มีอำนาจตามมาตรา 102 

วรรคสาม วรรคสี่ หรือวรรคห้า แล้วแต่กรณี มีอำนาจสั่งนักราชการหรือสั่งไห้ออกจากราชการไว้ 

ก่อนเนื่อ'รอนังผลการสอบสวน,นิ'จารผา'ไต้ แต่ถ้าภายหลังปรากฎผลการสอบสวนนิจารผาว่าผินั้นมิไต้ 

กระทำผิดหรือกระทำผิดไม่ถีงกับจะถกลงไทษปลดออก หรือไล่ออก และไม่มีกรณีที่จะต้องออกจาก 

ราชการต้วยเหตุอื่น กไห้ผิมีอำนาจดังกล่าวส่ังไห้ผินั้นกลับ เย้ารับราชการไนตำแหน่งเดิม หรือ
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ตำแหน่งไนระดับเดียวกันท่ีผินั้นมีคุณสมบัติตรงตามคุณสมบัติเฉพาะสำหรับตำแหน่งนั้น ทงนั้ ไหันา 

มาตรา 104 วรรคสาม มาไท้บังดับโดยอนุโลม

เมื่อไดัมีการสั่งไห้ท้ารา!!การพลเรือนสามัญผิไตนักรา!!การหรือออกจากรา!!การ 

ไวัก่อนตามวรรคหนั้งแล้ว ภายหลังปรากฎว ่าผินั้นมีกรณีกุกกล่าวหาว่ากระทำผิดวินัยอย่างรัายแรง 

ไนกรณีอ่ึนอีก ผิมีอำนาจตามมาตรา 102 วรรคสาม วรรคสี่ หรือวรรคหัา หรือมาตรา 104 

วรรคสาม แล้วแต่กรณี มีอำนาจตำเนินการสืบสวนหรือนิจารผาตามมาตรา 99 และแต่งตั้ง 

คณะกรรมการสอบสวนตามมาตรา 102 วรรคสอง ตลอดจนดำเนินการทางวินัยตามที่บัญญัติไว้ไน 

หมวดนต่อ'ไป'ไดั

ไนกรณีที่สั่งไห้ผิกุกสั่งไห้ออกจากรา!!การไว้ก่อนกลับเท้าทำงาน หรือสั่งไห้ผิกุก 

สั่งไห้ออกจากรา!!การไว้ก่อนออกจากรา!!การดัวยเหตุอึ่นที่มิไ!!เนินการลงโทษเพราะกระทำผิด 

วินัยอย่างรัายแรง ก็ไห้ผินั้นมีสถานภาพเนินท้ารา!!การพลเรือนสามัญตลอดระยะเวลาระหว่างที่กุก 

สั่งไหัออกจากรา!!การไว้ก่อน เสมีอนว่าผินั้นเนินผิกุกสั่งนักรา!!การ

เงินเดือน เงินอื่นที่จ่ายเนิน,รายเดือน และเงิน!!วยเหสืออย่างอึ่น และการจ่าย 

เงินดังกล่าว!เองผิกุกสั่งนักรา!!การ และผิกุกสั่งไห้ออกจากรา!!การไว้ก่อน ไหัเนินไปตามกฎหมาย 

หรือระ เบียบว่าดัวยการนั้น สำหรับผิกุกสั่งไห้ออกจากรา!!การไว้ก่อน ล้าไม่มีกฎหมายหรือระ เบียบ 

ดังกล่าว ไห้ถีอเสมีอนว่าผินั้นเนินผิกุกสั่งนักรา!!การ

หลักเกณทํและวิธีการเกี่ยวกับการสั่งนักรา!!การ การสั่งไหัออกจากรา!!การไว้ 

ก่อน ระยะเวลาไหันักรา!!การและไหัออกจากรา!!การไว้ก่อน และการตำเนินการเนึ่อ'ไหัเนิน'ไป 

ตามผลการสอบสวนนิจารณา ไหัเนินไปตามท่ีกำหนดไนกฎ ก.'พ.

มาตรา 114 ผิมีอำนาจสั่งบรรจุตามมาตรา 52 มีอำนาจสั่งไหัท้ารา!!การ- 

พลเรือนสามัญออกจากรา!!การเมื่อรับบำเหน็จบำนาญตามกฎหมายว่าดัวยบำเหนจบำนาญท้า- 

รา!!การไดัไนกรณีท่ีกฎหมายดังกล่าวบัญญัติไห้ผิกุกส่ังไห้ออกมิสิทธิไดัรับบำเหน็จบำนาญ แต่ไนการ 

สั่งไหัออกจากรา!!การเมื่อรับบำเหน็จบำนาญเหตุรับรา!!การนานจะดัองมีกรณีตามที่กำหนดไนกฎ 

ก.พ.ดัวย และรา!!การเมื่อรับบำเหน็จบำนาญเหตุรับรา!!การนาน จะดัองมีกรณีตามท่ีกำหนดไน 

กฎ ก.น.ดัวย และการสั่งไหัออกจากรา!!การเมื่อรับบำเหน็จบำนาญเหตุทดแทน นอกจากไห้ทำไดั 

ไนกรณีท่ีบัญญัติไว้ไนมาตราอ๋ึนแห่งพระรา!!บัญญัติน้ัและกรณีท่ีกฎหมายว่าดัวยการบำเหน็จบำนาญ
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(1) เมื่อข้าราชการมลเรือนสามัญยุ้ไคเจ็บป่วยไม่อาจปฏิบัติหน้าที่ราชการซอง 

ตน'ได้'โดยสม่ืา เสนอ กัายุ้มีอำนาจด้งกล่าว เห็นสมควรไห้ออกจากราชการแล้ว ไห้ส่ัง'ไห้ผัน'Vเออก 

จากราชการได้

(2) เมื่อข้าราชการมลเรือนสามัญยุ้ไดสมัครไปปฏิบัติงานได ๆ ตามความ 

ประสงค์ยองทางราชการ ไห้ยุ้มีอำนาจด้งกล่าวสั่งไห้ยุ้นั้นออกจากราชการ

(3) เม่ือข้าราชการมลเรือนสามัญยุ้ไดขาดคุณสมบัติตามมาตรา 30(1)(4 )

(ธ) (8) หรือ (9) ไห้ยุ้มีอำนาจด้งกล่าวสั่งไห้ยุ้นั้นออกจากราชการ

(4) เมื่อข้าราชการมลเรือนสามัญยุ้ไดมีกรณีถกกล่าวหา หรือมีเหตุอันควรสงล้ย 

ว่าเห็นยุ้ขาดคุณสมบัติทั่วไปตามมาตรา 30(3) และยุ้มีอำนาจสั่งบรรจุตามมาตรา 52 เห็นว่ากรผี 

มีมุล ก็ไห้ยุ้มีอำนาจดังกล่าวสั่งแต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวนไดยไม่อักห้า และไห้นามาตรา 115 

มาไห้บังคับรดยอนุรลม ไนกรผีท่ี อ.ก.ม.กระทรวง อ.ก.น.กรม หรือ อ.ก.ม.จ ังหว ัด มีมติว่า 

ยุ้น้ันเห็นยุ้ยาดคุณสมบัติท่ัวไปตามมาตรา 30(3) ก็ไห้ยุ้มีอำนาจดังกล่าวสั่งไห้ยุ้นั้นออกจากราชการ

(ธ) เมื่อทางราชการเลิกหรือยุบตำแหน่งได ไห้ยุ้มีอำนาจดังกล่าว'ไห้ข้'ไ- 

ราชการมลเรือนสามัญยุ้ดำรงตำแหน่งนั้น ออกจากราชการไดัตามหลักเกณต์และวิธีการที่ ก .ม. 

กำหนด

(6) เมื่อข้าราชการมลเรือนสามัญยุ้ไดไม่สามารถปฏิบัติราชการไห้มีประสิทธิภาม 

และเกิดประสิทธิยลไนระดับอันเห็นที่นอไจซองทางราชการได้ ไห้ยุ้มีอำนาจดังกล่าวสั่งไห้ยุ้นั้นออก 

จากราชการ นั้งน้ั ตามหลักเกณค์และวิธีการท่ีกำหนดไนกฎ ก.น.

มาตรา 115 ข้าราชการมลเรือนสามัญยุ้ไดมีกรผีถุกกล่าวหา หรือมีเหตุอันควร 

สงสัยว่าหย่อนความสามารถไนอันที่จะปฏิบัติหน้าที่ราชการ บกมร่องไนหน้าที่ราชการหรือ 

ประนฤติตนไม่เหมาะสมกับตำแหน่งหน้าที่ราชการ และยุ้มีอำนาจสั่งบรรจุตามมาตรา 52 เห็นว่า 

กรผีมีมล กัาไห้ยุ้นั้นรับราชการต่อไปจะเห็นการเสียหายแก่ราชการ ก็ไห้ยุ้มีอำนาจดังกล่าวสั่ง 

แต่งตั้งคผะกรรมการสอบสวนไตยไม่อักห้า ไนการสอบสวนนั้จะด้องแจังข้อกล่าวหาและสรุปมยาน 

หลักฐานที่สนับสนุนข้อกล่าวหาเท่าท่ีมีไห้ยุ้ถุกกล่าวหาทราบ ไดยจะระบุหรือไม่ระบุชึ่อมยานก็ได้

ข้าราชการบัญญัติไห้ยุ้ถกสั่งไห้ออกมีสิทธิได้รับบำเหน็จบำนาญเหตุทดแทนแล้ว ไห้ทำได้ไนกรผีต่อไป

น็ด้วยคือ
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และต้องไห้ไอกาสผุ้กุกกล่าวหา!!แจงและนำสีบแกัห้อกล่าวหาไต้ต้วย ทั้งนั้ไห้นำมาตรา 102 

วรรคสี่ วรรคห้า และวรรคแปด มาตรา 104 วรรคสอง และมาตรา 105 มาไห้บังคับ!ดย 

อนุโลม ไนกรณีส่ี อ.ก.'น.กระทรวง อ.ก.น.กรม หรือ อ.ก.น.จังหวัดมีมติไห้ผินั้นออกจาก 

รา!!การ ก็ไห้ยัมีอำนาจดังกล่าวสั่งไห้ยันั้นออกจากรา!!การเนึ่อรับบำเหน็จบำนาญเหตุทดแทนตาม 

กฎหมายว่าต้วยบำเหน็จบำนาญห้ารา!!การ

ไนกรณีส่ีผับังคับบัญชาไต้แต่งต้ังคณะกรรมการย้ันทำการสอบสวนยักุกกล่าวหาตาม 

มาตรา 102 ไนเรึ่องสี่จะต้องสอบสวนตามวรรคหน็ง และคผะกรรมการสอบสวนตามมาตรา 102 

ไต้สอบสวนไวัแต้ว ผิมีอำนาจตามวรรคหนงจะไห้สำนวนการสอบสวนนั้นนิจารผาดำเนินการไคย 

ไม่ต้องแต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวนตามวรรคหนงก็ไต้

หลักเกผต์และวิธีการเสี่ยวกับการสอบสวนนิจารผา ไห้เป็นไปตามสี่กำหนดไนกฎ

ก.น.

ไนกรณีส่ีเป็นกรณีส่ีปรากฎห้ดแจังตามส่ีกำหนดไนกฎ ก.น. จะดำเนินการตาม 

วรรคหนงไดยไม่สอบสวนก็ไต้

มาตรา 116 ห้าราชการนลเรือนสามัญผิ’ไดมีกรณีกุกแต่งตั้งคผะกรรมการสอบ 

สวนตามมาตรา 102 และคณะกรรมการสอบสวนหรือผิมีอำนาจตามมาตรา 102 วรรคสาม 

วรรคสี่ หรือวรรคห้า หรือมาตรา 109 วรรคสาม แต้วแต่กรณี เห็นว่ากรณีมีเหตุอันควรสงลัย 

อย่างยิ่งว่าผิน้ันไตก้ระทำผิดวินัยอย่างร้ายแรง แต่การสอบสวนไม่ไต้ความแน่ห้ดนอสี่จะสั่งลงไทษ 

ตามมาตรา 104 วรรคหนง ถัาไห้ร้บรา!!การต่อไปจะเป็นการเสียหายแก่รา!!การ ก็ไห้ส่งเรึ่อง 

ไห้ อ.ก.น.กระทรวง อ.ก.น.กรม หรือ อ.ก.น.จ ังหว ัด แต้วแต่กรณี นิจารผาไห้ออกจาก 

รา!!การ ทั้งนั้ ไห้นำมาตรา 104 วรรคสอง มาไห้บังคับไดยอนุไลม ไนกรณีส่ี อ.ก.น.ด ังกล ่าว 

มีมติไห้ผิน้ันออกจากราชการเนราะมีมลทินหรือมัวหมองไนกรณีสี่กุกสอบสวน ไห้ผิมีอำนาจดังกล่าว 

สั่งไห้ผินั้นออกจากราชการเนึ่อรับับำเหน็จบำนาญเหตุทดแทนตามกฎหมายว่าต้วยบำเหน็จบำนาญ 

ห้ารา!!การ

มาตรา 117 เมึ่อห้าราชการนลเรือนสามัญผิไดต้องรับัไทษจำคุกไดยคำส่ังซอง 

สาลหรือรับัไทษจำคุกไดยคำนินากษาถึงสี่สุดไห้จำคุกไนความผิดสี่ไต้กระทำไดยประมาท หรือความ 

ผิดลหุไทษ ชงยังไม่ถึงกับจะต้องกุกลงไทษปลดออก หรือไล่ออก ผิมีอำนาจสั่งบรรจุตามมาตรา 52
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จะสั่งไห้ผันั้นออกจากรา!!การเบึ่อรับบำเหน็จบำนาญเหตุทดแทนตามกฎหมายว่าด้วยบำเหน็จบำนาญ 

ข้ารา!!การก'ได้

มาตรา 118 เมึ่อข้ารา!!การบลเรือนสามัญผัไคไปรับรา!!การทหารตามกฎหมาย 

ว่าด้วยการรับรา!!การทหาร ไห้ผุ้มีอำนาจสั่งบรรจุตามมาตรา 52 สั่งไห้ผันั้นออกจากรา!!การ

ผุ้ไดกุกสั่งไห้ออกจากรา!!การตามวรรคหน็ง และต่อมาปรากฎว่าผุ้น้ันมีกรณีท่ีจะ 

ด้องกุกสั่งไห้ออกจากรา!!การตามมาตราอึ่นอย่ก่อนไปรับรา!!การทหาร ก็ไห้ผัมีอำนาจสั่งบรรจ ุ

ตามมาตรา 52 มีอำนาจเปลี่ยนแปลงคำสั่งไห้ออกตามวรรคหนง เป็นไห้ออกจากรา!!การตาม 

มาตราอ่ึนน้ันได้

มาตรา 123 ข้ารา!!การบลเรือนสามัญสั่ง!อนมาจากบนักงานเทศบาล 

บนักงานส่วนห้องถ่ิน หรือข้ารา!!การตามมาตรา 61 ผัไดมีกรณีท่ีสมควรไห้ออกจากงานหรือออก 

จากรา!!การตามกฎหมายว่าด้วยระเบียบบนักงานเทศบาล นนักงานส่วนห้องถ่ิน หรือข้ารา!!การนั้น 

อย่ก่อนวัน!อนมาบรรจุ ไห้ผุ้บังคับบัญ!!ายองข้ารา!!การบลเรือนสามัญผันั้นมีอำนาจพิจารณา 

ดำเนินการตามหมวดนั้ หรือตามมาตรา 67 ได้!ดยอนุ!ลม แต่ห้าเป็นเรึ่องที่อยุ่'ไน'ระหว่างการ 

สิบสวนหรือสอบสวนของทางผับังคับบัญ!!าเดิมก่อนวัน!อนก็ไห้สืบสวนหรือสอบสวนต่อไปจนเสรื่จ 

แล้วส่งเรื่องไห้ผับังคับบัญ!!าของข้ารา!!การบลเรือนสามัญผันั้นพิจารณาดำเนินการต่อไปตามหมวดนั้ 

หรือตามมาตรา 67 แล้วแต่กรณี ! ดยอนุ!ลม และไนกรณีที่จะด้องสั่งไห้ออกจากรา!!การ ไห้ปรับ 

บทกรณีไห้ออกตามกฎหมายว่าด้วยระเบียบบนักงานเทศบาล บนักงานส่วนห้องถิ่น หรือข้ารา!!การ 

น้ัน ไดยอนุ!ลม

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง

วรการ ฐานะวิจิตร (2535) ได้ทำการวิจัยเรื่องกลุ่มบลวัตและกระบวนการแก ้

บัญหายองกลุ่มที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของคณะกรรมการกลุ่ม!รง เรียนประถมคักษา สังกัด 

สำนักงานการประถมคักษาจังหวัด เน!!รบรณี

กลุ่มตัวอย่างที่ไข้ไนการวิจัยได้แก่ คณะกรรมการกลุ่ม!รงเรียน จำนวน 434 คน 

และคักษานิเทศก์ที่ปฏิบัติงานมาแล้วไม่นัอยกว่า 3 บี จำนวน 2 คน ผลการวิจัยนบว่า
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1. กลุ่ม!รง เรียนที่มีผลการปฏิบัติงานต่างกันมีนฤติกรรมการทำงานร่วมกันทงด้านที ่

นงป'ระสงค์ และด้านที่ไม่บังประสงค์ การใปีกระบวนการแกับัญหาแต่ละขั้นตอนไม่แตกต่างกัน

2. ผลการปฏิบัติงาน มีความล้มบันย์ในเปิงบวกกับนฤติกรรมที่บังประสงค์ทุกนฤติกรรม

3. ผลการปฏิบัติงานมีความล้มบันธ์ในเปิงบวกกับการใปีกระบวนการแกับัญหาทุก

ข้ันตอน ยกเว้นการนิยามยัญหา มีความล้มบันธกับผลการปฏิบัติงานของค[นะกรรมการกลุ่ม!รงเรียน 

เล็กน้อย

4. นฤติกรรมที่นิงประสงค์และกระบวนการแกับัญหายองกลุ่มที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงาน 

คือ การจัดมาตรฐานยองกลุ่ม และการวางแผนจัดกิจกรรม

กัญญา บัสนสุวรรผ (2521) ได้ทำการวิจัยเรื่อง การบริหารบุคลากรในสถานกิกษา 

นยาบาลในกรุง เทนมหานคร

ประปากรที่ใปีในการวิจัยประกอบด้วย ผับริหารสถานกิ'กษานยาบาล จำนวน 66 คน 

และอาจารย์นยาบาล จำนวน 330 คน จากสถานกิกษานยาบาล 8 แห่ง ในกรุงเทนมหานคร 

ผลการวิจัยนบว่า

1. ! ครงสร้างยองการบริหารงานบุคลากรยองสถานกิกษานยาบาล แบ่งเป็น 2 แบบ 

คือ แบบสายการบังคับบัญปาสายเดียว และแบบสายงานประจำกับสายงานที่ปรึกษา แบบบังคับบัญปา 

สายเดียว มีหัวหน้าคือ ผับริหารสถานกิกษานยาบาล แล้วแบ่งเป็นแผนกวิปา มีหัวหน้าแผนกวิปา 

เป็นผัควบคุมการปฏิบัติงานยองอาจารย์นยาบาลในแผนก ส่วนอีกแบบคือ จากหัวหน้าผับริหารสถาน 

กิกษานยาบาล แล้วแบ่งเป็นฝ่าย มีหัวหน้าฝ่ายเป็นผับริหาร จากฝ่ายแบ่งเป็นแผนก มีหัวหน้าแผนก 

เป็นผับริหาร ดุแล ควบคุมการปฏิบัติงานยองอาจารย์นยาบาลในแผนก นอกจากนํ้!ครงสร้างยอง 

สถานกิกษานยาบาลยังอยู่ในลังกัดหน่วยงานต่าง ๆ เป่น ! รงนยาบาล มหาวิทยาลัย และ 

กระทรวงต่าง ๆ ผับริหารและอาจารย์นยาบาลมีความเห็นว่า ใครงสร้างยองการบริหารงาน 

บุคลากรอยู่ในเกณย์ที่ค่อนปีางเหมาะสม และทำใหัมีเอกภา,พในการบังคับยัญปา

2. การบริหารงานบุคลากรยองสถานกิกษานยาบาลในกรุงเทนมหานคร ได้แก่ 

การสรรหาบุคคล การบำรุงรักษาบุคลากร การwarนบุคลากร และการใหับุคลากรบันจากงานยังอยู่ 

ในเกณตทียังไม่เป็นที่น่านอใจ

3. ยัญหาเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล ของสถานกิกษานยาบาลคือ ผับริหารมีได้ปีแจง
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ไห้อาจารย์นยาบาลทราบเกี่ยวกับ แขนภุมีหรือการจัดสายการบังคับบัญฟ้า ส่วนบัญหาการปฏิบัติงาน 

บริหารบุคลากรคัานการสรรหาบุคลากรนั้น ยังไม่มีระเบียบ หรือเกณย์ท่ีแน่นอนไนการคัดเลือก 

บุคลากร ด้านการบำรุงรักษา ผับริหารบีจารณาความดีความฟ้อบด้วยตนเอง มีได้มีด[นะกรรมการ 

และมีได้แจังไห้อาจารย์พยาบาลทราบเกี่ยวกับเกผต์ต่าง ๆ ที่ไข้ไนการประเมินผลงาน ด้าน 

สวัสดีการต่าง ๆ ยังจัดไห้แก่อาจารย์'พยาบาลห้อยมาก ด้านการพั6เนาบุคลากร ผับริหารยังไม่ได ้

ไห้ความสนไจเท่าที่ควร การไห้บุคลากรพันจากงานไม่มีการวางแผนการเกี่ยวกับบุคลากร และ 

การติดต่อระหว่างผัท่ีพันจากหห้าที่ไปแล้ว กับสถานคักษาพยาบาลยังกระทำอย่ไนเกณย์ที่ห้อยมาก 

สุลักษณ์ มีฟ้ทรัพย์ (2518) ได้ทำการวิจัยเรื่อง พฤติกรรมทางการบริหารของ 

ผับริหารสถานบันการคักษาพยาบาล ไนประ เทF(ไทย

ประฟ้ากรไนการวิจัย เห็นผับริหารสถาบันการคักษาพยาบาล ไนประเทศไทย 21 แห่ง 

จำนวน 106 คน ไดยไม่มีการสุ่มตัวอย่าง ผลการวิจัยพบว่า

ไรงเรียนพยาบาลส่วนไหญ่จะรับบุคลากรเพิ่มตามการขยายตัวของหน่วยงานและตาม 

ความเหมาะสมของนักเรียน ไนตัานการพิจารณาความดีความฟ้อบน้ันจะพิจารณาจากผัที่ปฏิบัติงาน 

ดีเด่น และประเมินผลการปฏิบัติงานด้วย ไนด้านการUBเนาบุคลากร'ได้มีการส่งครุอาจารย์'ไปอบรม 

วิฟ้าการเบ็นครั้งคราว และจัดห้องสมุดเพี่อไห้ครุอาจารย์ได้คักษาคันควัา

รมผี ข้ยกรผ์กิจ (2522) ได้ทำการวิจัยเรื่อง การคักษาเปรียบเทียบกระบวนการ 

บริหารงานบุคคลไนระบบรัฐวิสาหกิจกับระบบขัาราฟ้การพลเรือน ะ คักษาเฉพาะกรณีองค์การ 

เภล้ฟ้กรรม และกระทรวงสาธารณสุข

วิธีการคักษาเทีนการคักษาเอกสาร ประกาศ ข้อบังคับต่าง ๆ เกี่ยวกับการบริหาร 

งานบุคคล ยององค์การเภล้ฟ้กรรม เปรียบเทียบกับพระราฟ้บัญญัติระเบียบข้าราฟ้การพลเรือน 

พ.ศ. 2518 และไข้แบบสอบถามความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างที่เห็นพนักงานองค์การเทลัฟ้กรรม 

จำนวน 51 คน ข้าราฟ้การพลเรือน ล้งกัดกระทรวงสาธารณสุข จำนวน 104 คน ผลการวิจัย 

พบว่า

ระเบียบ หรือกฎหมายเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลคล้ายคลึงกัน ความคิดเห็นเกี่ยวกับ 

ไอกาสกัาวหห้าไนการทำงานของกลุ่มตัวอย่างแตกต่างกัน ข้าราฟ้การไนล้งกัดกระทรวง- 

สาธารณสุข ไม่แน่ไจว่าระบบจำแนกตำแหน่งตามหห ้า ท่ีความรับผิดฟ้อบ กับระบบการจำแนก



77

ตำแหน่งตามยน ยศ ระบบไตจะก้าวหนัาได้เร็วกว่ากัน และนอกจากนั้บังไม่แน่ไจว่าจะทำงานอย ่

กับองคการตลอดไป เนราะอัตรา เงินเดือนชง เป็นค่าตอบแทนการปฏิบัติงานท่ีสำคัญน้ันปรากฎว่า 

อัตราตำกว่ามาก เมื่อเทียบกับอัตราเงินเดือนทองนนักงานรัฐวิสาหกิจ

ไนเรึ่องการสรรหาบุคคล ท้าราชการไนสังกัดกระทรวงสาธารณสุซยอมรับว่ามีวิธีการ 

สรรหาที่กรัางยวางกว่ารัฐวิสาหกิจ เนราะมีการเยยแบร่ต่อสาธารณชนไดยทั่วไป ส่วนสวัสดิการ 

น้ัน ทั้งท้าราชการนลเรือน และรัฐวิสาหกิจจัดไห้แก่ผิ’ปฏิบัติงานคล้าย ๆ กัน แต่องค์การเภสัชกรรม 

มีมากกว่า เช่น มีการจัดรถรับสํงนนักงาน แจกเครึ่องแบบไห้พนักงาน เป็นด้น นอกจากน้ัน 

ระเบียบวินัยยององค์การเภสัชกรรม ป็กำหนดไว้คล้ายคลึงกับของท้าราชการพลเรือนมาก แต่ยอง 

ทางราชการกำหนดดไว้ละเอียดกว่า เช่น กำหนดบทลงไทษด้วยว่า กระทำผิดวินัยท้อไหนถือเป็น 

ความผิดอย่างได ด้องลงไทษสถานไหน เป็นด้น
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