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ความคิดเห็นของพยาบาลวิชาชีพ เก่ียวกับการบริหารบุคลากรที่มีสมรรถนะสูงให้คงอยู่ใน
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บทคัดย่อ
	 การวิจัยเชิงพรรณนาครั้งน้ีมีวัตถุประสงค์เพื่อสำารวจความคิดเห็นของพยาบาลวิชาชีพเก่ียวกับการบริหารจัดการ
บุคลากรที่มีสมรรถนะสูงให้คงอยู่ในองค์กร	เก็บข้อมูลจากพยาบาลวิชาชีพที่ได้รับการเล่ือนขั้นเงินเดือนระดับดีเด่น	(A)	จำานวน	
273	คน	เคร่ืองมือท่ีใช้เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับการบริหารจัดการบุคลากรท่ีมีสมรรถนะสูง	4	ด้าน	วิเคราะห์ข้อมูล
โดยใช้ความถ่ี	ร้อยละ	ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
	 ผลการศึกษา	ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการบริหารบุคลากรท่ีมีสมรรถนะสูง	พบว่า	1)	 ด้านการพัฒนาคน	และโอกาส
ความก้าวหน้า	 พบว่า	 หัวข้อการทราบถึงเป้าหมายหรือความคาดหวังในการทำางาน	 มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด	 โดยมี
คะแนนเฉล่ียสูงสุด	 (4.21±.57)	 2)	 ด้านผู้บังคับบัญชาและผู้ร่วมงาน	พบว่า	 หัวข้อผู้บังคับบัญชาแจ้งและหารือถึงผลการปฏิบัติงาน
ของท่านทุกรอบการประเมินผลมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก	โดยมีคะแนนเฉล่ียสูงสุด	(3.94±.76)	3)	ด้านสวัสดิการ	ค่าตอบแทน	
และส่ิงแวดล้อมด้านอ่ืนๆ	 พบว่า	 หัวข้อท่านรู้สึกมีความม่ันคงในหน้าที่การงาน	 มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากโดยมีคะแนน
เฉล่ียสูงสุด	(3.92±.77)	4)	ด้านองค์กร	พบว่าหัวข้อองค์กรมีการแจ้งให้ทราบถึงเป้าหมายขององค์กรอย่างชัดเจนมีความคิดเห็น
อยู่ในระดับมาก	 โดยมีคะแนนเฉล่ียสูงสุด	 (3.91±.64)	 สรุป	 พยาบาลวิชาชีพให้ความสำาคัญกับปัจจัยด้านการพัฒนาคน	 และ
โอกาสความก้าวหน้าในเรื่องการทราบถึงเป้าหมายหรือความคาดหวังในการทำางานมากที่สุด
คำาสำาคัญ: ความคิดเห็นของพยาบาลวิชาชีพ			การคงอยู่ในงาน			บุคลากรที่มีสมรรถนะสูง

Abstract
 The purpose of this descriptive study was to examine registered nurses’ opinions on factors that 

influence	the	retention	of	high-performance	nurses	in	their	organization.	Sample	was	273	registered	nurses	
who	were	promoted	to	the	highest	level	(A)	of	performance.	Questionnaire	on	opinions	towards	manage-
ment	of	high-performance	employees	was	used	to	collect	data.	Frequency,	percentage,	mean	and	standard	
deviation	were	used	in	data	analysis.
	 The	major	findings	were	as	follows:	1)	Knowing	nurses’	goals	or	expectations	in	terms	of	human	
development and career advancement was determinant to obtain the highest value with the highest average 

score	(4.21	±	.57).	2)	Supervisor’s	report	and	discussion	on	nurses’	performance	for	every	round	of	assessment
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received	 the	highest	 average	 score	 (3.94	±	 .76)	with	 respect	 to	nursing	 administrators	 and	 colleagues.	
3)	In	terms	of	welfare,	compensation	and	other	environments,	feeling	secure	in	their	job	was	highly	ranked	
with	 the	highest	average	score	 (3.92	±	 .77)	4)	Under	 the	organization	 topic	 (nursing	department),	clear	
communication	of	organizational	goals	was	highly	valued	with	the	highest	average	score	(3.91	±	.64).	In	
conclusion,	the	most	important	factor	for	the	retention	of	high	performance	nurses	was	the	opportunity	for	
career	advancement,	particularly	on	the	registered	nurses’	awareness	of	the	career	goals	and	expectations.
Keywords:	Nurses’	Opinion,	Job	Retention,	High	Performance	employees

บทนำา
	 ในปัจจุบันกระแสโลกาภิวัฒน์	เช่น	สภาพเศรษฐกิจ	สังคม	การเมือง	วัฒนธรรม	ส่ิงแวดล้อมและเทคโนโลยีน้ันส่งผล	
กระทบต่อองค์กร	 ไม่ว่าจะเป็นภาครัฐหรือเอกชน	 ซึ่งปัญหาที่สำาคัญคือการขาดแคลนทรัพยากรที่สำาคัญในการบริหาร	 ได้แก่	
คน	เงิน	วัสดุ	อุปกรณ์และการจัดการ	โดยเฉพาะปัญหาการขาดแคลนทรัพยากรมนุษย์	ถือเป็นปัญหาที่สำาคัญที่สุดขององค์กร	
ปัจจัยสำาคัญประการหน่ึงที่ทำาให้องค์กรเกิดการได้เปรียบในการแข่งขันคือบุคลากรที่มีสมรรถนะสูง	 เน่ืองจากองค์กรมีในส่ิงที่
คนอ่ืนไม่มีและส่ิงน้ันไม่สามารถหามาได้ง่าย	 ความหายากน้ันทำาให้เกิดสงครามแย่งชิงคนเก่งขึ้นมา	 จนทั่วโลกต้องตระหนักถึง
ความสำาคัญ	นอกจากน้ีการได้คนใหม่มาทดแทนเป็นเร่ืองท่ีทำาได้ยากและหากทำาได้ก็ต้องใช้ต้นทุนและเวลา	 (Sadangharn,	 2015)	
แนวคิดเรื่องการบริหารจัดการบุคลากรที่มีสมรรถนะสูง	 หรือคนดีคนเก่ง	 (Talent)	 เป็นแนวคิดหนึ่งที่หน่วยงานภาครัฐให้
ความสนใจซึ่งเป็นการเตรียมบุคลากรและพัฒนาศักยภาพของบุคลากรอย่างเป็นระบบและต่อเน่ืองเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลง
ที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว	 คนเก่งเปรียบเสมือนทุนมนุษย์	 (Human	 Capital)	 ที่เป็นหัวใจหลักในการดำาเนินงานขององค์กร
ความสามารถของบุคคลเหล่าน้ีจะเป็นปัจจัยสำาคัญที่มีอิทธิพลต่อการบรรลุเป้าหมายขององค์กรและบุคคลเหล่าน้ีถูกคาดหวัง
ให้เป็นผู้นำาหรือผู้บริหารระดับสูงขององค์กรในอนาคต
	 การบริหารจัดการเพื่อธำารงรักษาทุนมนุษย์ให้อยู่กับองค์กร	มีองค์ประกอบสำาคัญตามแนวคิดทฤษฎี	3	วงกลม	ของ	
จีระ	หงส์ลดารมภ์	(Hongladarom,	2012)	ดังน้ี	วงกลมที่	1	บริบท	(Context)	ของการบริหารทุนมนุษย์ให้มีสภาพแวดล้อม
ที่เอ้ืออำานวยต่อการทำางาน	 การจัดองค์กรที่มีความน่าอยู่	 เหมาะสม	 คล่องตัว	 ทันสมัย	 ใช้ระบบการทำางานแบบเป็นขั้นตอน	
(Process)	ใช้ระบบไอทีเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ	วงกลมท่ี	2	การพัฒนาสมรรถนะ	(Competency)	และเพ่ิมศักยภาพในด้านต่างๆ	ให้
แก่บุคลากร	ให้พร้อมทำางานได้อย่างเต็มที่	 เป็นคนเก่ง	คนดี	และมีความสามารถ	วงกลมที่	3	การสร้างแรงจูงใจในการทำางาน	
(Motivation)	 เป็นปัจจัยต่างๆ	 ที่ทำาให้บุคลากรอยากทำางานเต็มความสามารถ	 และต้องการอยู่กับองค์กรไปนานๆ	 ทั้งรูปแบบ
ของผลตอบแทน	สวัสดิการ	และการให้เกียรติ	ยกย่อง	ชมเชย	มอบหมายงานที่ท้าทาย	การมีส่วนร่วม	และการทำางานเป็นทีม
	 ปัญหาการขาดแคลนพยาบาลถือเป็นปัญหาสำาคัญเน่ืองจากพยาบาลเป็นวิชาชีพท่ีมีกำาลังคนมากท่ีสุดในระบบสุขภาพ	
คาดการณ์ว่า	 ระหว่างปี	 2553-2562	ประเทศไทยมีความต้องการพยาบาลในอัตราพยาบาล	1	คนต่อประชากร	400	คน	หรือ
ประมาณ	 163,500	 –	 170,000	 คน	 แต่ปัจจุบันมีพยาบาลวิชาชีพอายุน้อยกว่า	 60	 ปี	 ทำางานในภาคบริการสุขภาพทั่วประเทศ	
ประมาณ	 130,388	 คน	 จากข้อมูลดังกล่าว	 จะเห็นได้ว่ายังขาดแคลนพยาบาลอยู่ประมาณ	 33,112	 คน	 (Khunthar,	 2014)	
ดังน้ัน	 ประเทศไทยจึงยังคงประสบปัญหาวิกฤตขาดแคลนพยาบาลอย่างต่อเน่ือง	 ประกอบกับการสูญเสียพยาบาลออกจาก
ระบบสุขภาพด้วยเหตุผลหลายประการ	 อาทิ	 ความต้องการด้านสุขภาพของประชาชนเพิ่มสูงขึ้น	 หน่วยงานมีข้อจำากัดในการ
จ้างงาน	 และไม่สามารถรักษากำาลังคนพยาบาลไว้ในระบบบริการสุขภาพได้ตามความต้องการ	 สวนทางกับความเปล่ียนแปลง
ทางสังคม	เศรษฐกิจ	และระบาดวิทยา	ประกอบกับการขยายหลักประกันสุขภาพแก่ประชาชนไทย	และการขยายบริการสุขภาพ
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เพื่อรองรับการเปิดเสรีในฐานะศูนย์กลางการบริการการแพทย์	 (Medical	Hub)	 ในภูมิภาคเอเชียปี	พ.ศ.	 2557	 มีต่างชาติเข้า
มาลงทุนธุรกิจทางการแพทย์มากขึ้น	 พยาบาลเป็นบุคลากรที่สังคมต้องการมาก	 สืบเน่ืองจากความต้องการด้านสุขภาพของ
ประชาชนเพ่ิมข้ึนอย่างมากและรวดเร็ว	 ในขณะท่ีรัฐมีข้อจำากัดในการผลิต	 ส่งผลให้การขาดแคลนพยาบาลในระบบสุขภาพของรัฐมี
แนวโน้มสูงข้ึน	(Yupong	&	Siritarungsri,	2014)	จากการวิเคราะห์ปัญหาการลาออกของพยาบาลโดยท่ัวไป	พบว่า	เกิดจากภาระ
งานท่ีหนัก	และจำานวนพยาบาลท่ีไม่เพียงพอกับงานท่ีเพ่ิมข้ึน	จากการสำารวจภาระงานและสภาพการทำางานของพยาบาล	โรงพยาบาล
ภาครัฐทั่วประเทศไทย	 พบว่าพยาบาลประจำาการทำางานต่อเน่ืองเป็นเวลา	 12	 ชั่วโมงต่อวัน	 ร้อยละ	 64.81	 (Sawaengdee,	
Teerawanviwat,	 Lorchirachoonkul	 &	 Jitthavech,	 2009)	 และพบว่า	 ปัจจัยที่มีผลต่อการคงอยู่ในงานของพยาบาลใน
ระดับต่างๆ	ประกอบด้วย	อายุ	ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน	ภูมิลำาเนา	ภาระครอบครัว	รายได้	(Tangchatchai,	Siritarungsri,
Sripunworasakul	&	 Rungkawat,	 2011)	 นอกจากน้ัน	 พบว่า	 การได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา	 สัมพันธภาพที่ดี
ระหว่างผู้ร่วมงานและความม่ันคงในการคงอยู่ในองค์กร	 รวมทั้งการสร้างวัฒนธรรมองค์กร	 ค่านิยมองค์กร	 และลักษณะงาน
จากการทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวข้อง	พบว่า	ปัจจัยที่มีผลต่อการธำารงรักษาคนเก่งในองค์กร	ได้แก่	 ค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงิน
ความสมดุลชีวิต	 ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน	 หัวหน้างาน	 รวมทั้งปัจจัยในเรื่องของการฝึกอบรมและพัฒนางาน	 งานที่
ท้าทายและความมั่นคงในการทำางาน	ซึ่งจากการวิเคราะห์โดยการทบทวนวรรณกรรมถึงปัจจัยที่มีผลต่อการธำารงรักษาคนเก่ง
ในองค์กรพบว่าปัจจัยสำาคัญอันดับต้นๆ	ได้แก่	ความผูกพัน	และความยืดหยุ่นในงาน	ระบบการส่ือสาร	และการสนับสนุนของ
หัวหน้างานรวมทั้งค่าตอบแทนและเงินรางวัล	(Sadangharn,	2015)	
	 ฝ่ายบริการพยาบาล	คณะแพทยศาสตร์	มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์	เผชิญปัญหาสมองไหล	มีการขาดแคลนทรัพยากร
ที่สำาคัญเช่นกัน	 จากการสำารวจข้อมูล	 5	 ปีย้อนหลัง	 พบว่ามีจำานวนบุคลากรที่ลาออกและโอนย้ายจำานวน	 1,475	 คน	 ทำาให้
ขาดแคลนบุคลากรอย่างต่อเน่ือง	และจากสถิติท่ีผ่านมาพยาบาลวิชาชีพของฝ่ายบริการพยาบาลมีท้ังหมด	1,177	คน	อัตราการลาออก
ปี	2555	-	2557	คิดเป็นร้อยละ	7.56	,	7.67	และ	5.83	ตามลำาดับ	(Personnel	Statistics	Report	of	Nursing	Department,
2014)	 ในจำานวนน้ีมีบุคคลที่จัดว่าเป็นผู้มีสมรรถนะสูง	 อยู่ประมาณ	 30-35%	 ของบุคลากรทั้งหมด	 ซึ่งวัดได้จากคะแนน
ประเมินผลการปฏิบัติงาน	โดยในแต่ละปีจะมีการประเมินผลการปฏิบัติงานปีละ	2	ครั้ง	เพื่อพิจารณาการเลื่อนขั้นเงินเดือน
หรือการเพ่ิมค่าจ้าง	 โดยการประเมินผลประกอบด้วย	 การประเมินภาระงานหลักตามข้อตกลงภาระงานและการประเมินสมรรถนะ	
(Competency)	ซึ่งผู้ที่ได้คะแนนประเมิน	90	ขึ้นไปจัดอยู่ในกลุ่มดีเด่น	และได้รับการเล่ือนขั้นระดับ	A	จึงกล่าวได้ว่าบุคลากร
กลุ่มน้ีเป็นผู้มีสมรรถนะสูงของหน่วยงานที่ควรธำารงรักษาไว้	 เน่ืองจากเป็นบุคลากรในทีมงานสุขภาพที่มีความสำาคัญต่อการ
ดำาเนินงานของโรงพยาบาล	 จากปัญหาที่พบว่าพยาบาลวิชาชีพมีการลาออกและโอนย้ายทำาให้ขาดแคลนพยาบาลวิชาชีพมา
อย่างต่อเน่ือง	 ซึ่งทางฝ่ายบริการพยาบาล	 คณะแพทยศาสตร์ได้ให้ความสำาคัญและหาแนวทางการแก้ปัญหาโดยการมุ่งเน้น
กลุ่มพยาบาลที่มีสมรรถนะสูงโดยเริ่มต้นจากการหาสาเหตุความต้องการที่ชัดเจน	 ซึ่งที่ผ่านมายังไม่มีการสำารวจความคิดเห็น
ความต้องการของพยาบาลวิชาชีพที่ต้องการให้ฝ่ายบริการพยาบาล	 หรือคณะแพทยศาสตร์มีระบบการจัดการอย่างไรเพื่อที่จะ
ตอบสนองให้ตรงกับความต้องการ	 ท่ีส่งผลให้มีความผูกพันกับองค์กรและธำารงอยู่กับองค์กรต่อไป	 ทีมผู้วิจัยเล็งเห็นความสำาคัญ
ในเรื่องดังกล่าวจึงจัดทำางานวิจัยน้ีเพื่อนำาข้อมูลความต้องการมาเป็นแนวทางในการสร้างแนวปฏิบัติ	 การธำารงรักษาบุคลากรที่มี
สมรรถนะสูงของฝ่ายบริการพยาบาล	คณะแพทยศาสตร์	มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ต่อไป

วัตถุประสงค์การวิจัย
	 เพ่ือศึกษาระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการบริหารจัดการบุคลากรท่ีมีสมรรถนะสูงให้คงอยู่ในองค์กร	 ของพยาบาลวิชาชีพ
ที่ปฏิบัติงาน	ณ	ฝ่ายบริการพยาบาล	โรงพยาบาลสงขลานครินทร์
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ระเบียบวิธีวิจัย
	 เป็นการวิจัยเชิงบรรยาย	(Descriptive	Research)	
 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
	 ประชากร	เป็นพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงาน	ณ	ฝ่ายบริการพยาบาล	โรงพยาบาลสงขลานครินทร์ที่ได้รับการเล่ือนขั้น
เงินเดือน/เพิ่มค่าจ้างในระดับดีเด่น	(A)	ณ	วันที่	1	ตุลาคม	2558	จำานวน	437	คน	(ข้าราชการ	151	คน	พนักงานมหาวิทยาลัย
และพนักงานเงินรายได้คณะแพทยศาสตร์	286	คน)	คำานวณกลุ่มตัวอย่าง	โดยใช้ตารางของ	Krejcie	&	Morgan	(as	cite	in	
Srisatidnarakul,	2007)	ได้กลุ่มตัวอย่างจำานวน	273	คน	(ข้าราชการ	108	คน	พนักงานมหาวิทยาลัยและพนักงานเงินรายได้
คณะฯ	165	คน)	ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบง่ายโดยโปรแกรมสำาเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
	 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งน้ีเป็นแบบสอบถามความคิดเห็นโดยผู้วิจัยดัดแปลงจากแบบสอบถามของธันย์ชนก	
ศรีสวัสด์ิ	(Srisawad,	2013)	ที่ใช้วัดระดับความพึงพอใจของบุคลากรที่มีสมรรถนะสูงต่อระบบการธำารงรักษาขององค์กรที่ตน
ปฏิบัติงานอยู่	แบ่งออกเป็น	1)	ด้านการพัฒนาคน	และโอกาสความก้าวหน้า	2)	ด้านองค์กร	(ฝ่ายบริการพยาบาล)	3)	ด้านผู้บังคับ
บัญชา	(หัวหน้าหอผู้ป่วย/ผู้ตรวจการพยาบาล/หัวหน้าฝ่ายบริการพยาบาล)	และผู้ร่วมงาน	4)	ด้านสวัสดิการ	ค่าตอบแทน	และ
ส่ิงแวดล้อมด้านอ่ืนๆ	ลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า	5	ระดับ	โดยมีเกณฑ์ให้คะแนนคือ
		 มากที่สุด	ให้	5	คะแนน	มาก	ให้	4	คะแนน	ปานกลาง	ให้	3	คะแนน		น้อย	ให้	2	คะแนน	น้อยที่สุด	ให้	1	คะแนน
	 และแปลผลคะแนนความคิดเห็นเก่ียวกับการบริหารบุคลากรที่มีสมรรถนะสูงในแต่ละด้านตามคะแนนเฉล่ีย
 การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ
	 ตรวจสอบความตรงตามเน้ือหาโดยผู้ทรงคุณวุฒิจำานวน	 3	 ท่าน	 ซึ่งประกอบด้วย	 อาจารย์พยาบาลภาควิชาบริหาร
การพยาบาล	1	ท่าน	พยาบาลเช่ียวชาญ	1	ท่าน	และพยาบาลชำานาญการพิเศษ	1	ท่าน	ได้ค่าความตรงของเคร่ืองมือ	(CVI)	=	1	หา
ค่าความเที่ยงของเครื่องมือโดยนำาไปทดลองใช้กับกลุ่มที่มีลักษณะคล้ายคลึงกับกลุ่มตัวอย่างจำานวน	 30	 ชุดได้ค่าสัมประสิทธิ์
อัลฟาของครอนบาค	เท่ากับ	0.94
 วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 
	 ดำาเนินการเก็บข้อมูลในช่วงเดือนเมษายน-มิถุนายน	 2559	 โดยขออนุญาตจากฝ่ายบริการพยาบาลและส่งแบบสอบถาม
ไปให้กลุ่มตัวอย่างตามรายชื่อทุกหอผู้ป่วย	 ซึ่งมีเอกสารอธิบายวัตถุประสงค์ของการทำาวิจัย	 รายละเอียดในการเก็บรวบรวม
ข้อมูล	คำาชี้แจงในการตอบแบบสอบถาม	เพื่อขอความร่วมมือ	รวมทั้งการลงนามยินยอมเป็นลายลักษณ์อักษร	แบบสอบถามได้
รับกลับคืนมีความครบถ้วนสมบูรณ์	เท่ากับ	261	ฉบับ	คิดเป็นร้อยละ	95.60	
 การพิทักษ์สิทธิ์กลุ่มตัวอย่าง
	 ได้ผ่านการพิจารณาเห็นชอบจากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์	คณะแพทยศาสตร์	มหาวิทยาลัยสงขลา
นครินทร์	เลขที่	REC:	59-106-15-7	วันที่รับรอง	20	เมษายน	2559
 การวิเคราะห์ข้อมูล
	 ข้อมูลทั่วไป	 ใช้การแจกแจงความถ่ี	 หาค่าร้อยละ	 ส่วนระดับความคิดเห็นของพยาบาลวิชาชีพเก่ียวกับการบริหาร
บุคลากรที่มีสมรรถนะสูงให้คงอยู่ในองค์กร	ใช้การหาค่าเฉล่ีย	และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
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ผลการวิจัย
	 ได้นำาเสนอข้อมูลเป็น	2	ส่วน	ได้แก่	ส่วนที่	1	ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง	และส่วนที่	2	ความคิดเห็นเก่ียวกับการ
บริหารบุคลากร	ดังน้ี
 ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง
	 ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง	ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง	ร้อยละ	98.85	มีอายุเฉล่ีย	39.05	ปี	(S.D.=9.84)	มีอายุอยู่ใน
ช่วง	26-30	ปี	จำานวนมากที่สุด	ร้อยละ	20.31	 ส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี	ร้อยละ	83.14	 มีตำาแหน่งเป็นพยาบาล
ระดับปฏิบัติการมากที่สุดคิดเป็น	ร้อยละ	49.04	โดยมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานเฉล่ีย	15.77	ปี	(S.D.=9.84)	มีระยะเวลาใน
การปฏิบัติงาน	มากกว่า	10	ปีขึ้นไปมากที่สุด	คิดเป็นร้อยละ	62.07	ดังตารางที่	1
ตารางที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของพยาบาลวิชาชีพ	(n	=	261)

ข้อมูลทั่วไป จำานวน ร้อยละ
อาย ุ	(ปี)	( =39.05,	S.D.=9.78)
										20-25	ปี
										26-30	ปี
										31-35	ปี
										36-40	ปี
										41-45	ปี
										46-50	ปี
										51-55	ปี
										56-60	ปี
เพศ
										ชาย
										หญิง
ระดับการศึกษาสูงสุด
										ปริญญาตรี
										ปริญญาโท
ตำาแหน่งงานในปัจจุบัน
										ระดับปฏิบัติการ
										ระดับชำานาญการ
										ระดับชำานาญการพิเศษ
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน	(ปี)	( =15.77,	S.D.=9.84)
										1	–	2	ปี
										มากกว่า	2	-	5	ปี
										มากกว่า	5	-	10	ปี
										มากกว่า	10	ปีขึ้นไป

 

11

53
48
40
38
21

38
12

 

3

258
 

217

44
 

128
103
30
 

14
34
51
162

 

4.21
20.31
18.39
15.33
14.56
8.05
14.56
4.60
 

1.15
98.85

 

83.14
16.86

 

49.04
39.46
11.50

 

5.36
13.03
19.54
62.07

 ส่วนที่ 2 ความคิดเห็นเก่ียวกับการบริหารบุคลากร
	 ระดับความคิดเห็นและคะแนนเฉล่ียของพยาบาลวิชาชีพที่ได้รับการเล่ือนขั้นเงินเดือน/เพิ่มค่าจ้างในระดับดีเด่น	 (A)	
เก่ียวกับการบริหารบุคลากรเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านดังน้ี	1)	ด้านการพัฒนาคน	และโอกาสความก้าวหน้า	พบว่า	การทราบถึง
เป้าหมายหรือความคาดหวังในการทำางานมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากท่ีสุดโดยมีคะแนนเฉล่ียสูงสุด	 (4.21±.57)	 รองลงมาคือ
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ท่านทราบถึงหน้าที่ขอบเขตการรับผิดชอบงานอย่างชัดเจนมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากโดยมีคะแนนเฉล่ีย	 4.20±.58	 และ
ท่านได้ทำางานตรงตามความรู้และความถนัด	 มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากโดยมีคะแนนเฉล่ีย	 4.15±.52	ตามลำาดับ	 2)	 ด้าน
องค์กร	 (ฝ่ายบริการพยาบาล)	 พบว่า	 หัวข้อองค์กรมีการแจ้งให้ทราบถึงเป้าหมายขององค์กรอย่างชัดเจนมีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับมากโดยมีคะแนนเฉล่ียสูงสุด	(3.91±.64)	รองลงมาคือองค์กรมีการส่ือสารแบ่งปันข้อมูลข่าวสารภายในองค์กรอย่างทั่วถึง
มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากโดยมีคะแนนเฉล่ีย	3.86±.73	และองค์กรของท่านเปิดโอกาสให้บุคลากรได้ลาศึกษาต่อในระดับ
สูงขึ้นมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากมีคะแนนเฉล่ีย	3.73±.79	ตามลำาดับ	3)	ด้านผู้บังคับบัญชา	(หัวหน้าหอผู้ป่วย/ผู้ตรวจการ
พยาบาล/หัวหน้าฝ่ายบริการพยาบาล)	และผู้ร่วมงาน	พบว่า	หัวข้อผู้บังคับบัญชาแจ้งและหารือถึงผลการปฏิบัติงานของท่านทุก	
รอบการประเมินผลมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากโดยมีคะแนนเฉล่ียสูงสุด	 (3.94±.76)	 รองลงมาคือผู้บังคับบัญชาสามารถให้
คำาปรึกษาและแก้ไขปัญหาให้ท่านได้ดีมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากโดยมีคะแนนเฉล่ีย	 3.90±.67	 และท่านได้รับการยอมรับ	
ไว้วางใจ	จากเพ่ือนร่วมงานในการปรึกษาหารือปัญหาต่างๆ	มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากโดยมีคะแนนเฉล่ีย	3.90±.60	ตามลำาดับ	
4)	ด้านสวัสดิการ	ค่าตอบแทน	และส่ิงแวดล้อมด้านอ่ืนๆ	พบว่า	หัวข้อท่านรู้สึกมีความม่ันคงในหน้าท่ีการงาน	มีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับมากโดยมีคะแนนเฉล่ียสูงสุด	(3.92±.77)	รองลงมาคือท่านพึงพอใจกับสวัสดิการต่างๆ	เช่น	เงินสวัสดิการช่วยเหลือต่างๆ	
ค่ารักษาพยาบาลการเย่ียมไข้	 รถรับ-ส่ง/ให้บริการในวาระพิเศษ	 เป็นต้น	 มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากโดยมีคะแนนเฉล่ีย	
3.57±.84	 และท่านพึงพอใจกับสวัสดิการเรื่องการดูแลสุขภาพการส่งเสริมสุขภาพ	 เช่น	 สถานที่สำาหรับเล่นกีฬา	 ออกกำาลังกาย	
เป็นต้น	มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากโดยมีคะแนนเฉล่ีย	3.56±.83	ตามลำาดับ	ดังตารางที่	2
ตารางที่ 2	แสดงความคิดเห็นของพยาบาลวิชาชีพ	เก่ียวกับการบริหารบุคลากร	(n=261)

ปัจจัยด้านการบริหารบุคลากร  S.D. ระดับความคิดเห็น
1. ด้านการพัฒนาคน และโอกาสความก้าวหน้า
										ท่านทราบถึงเป้าหมายหรือความคาดหวังในการทำางาน
										ท่านทราบถึงหน้าที่ขอบเขตการรับผิดชอบงานอย่างชัดเจน
										ท่านได้ทำางานตรงตามความรู้และความถนัด
										ท่านมีโอกาสได้ใช้ความรู้ความสามารถในการทำางาน
										ท่านมีโอกาสตัดสินใจในการทำางานด้วยตัวท่านเอง
										ท่านสามารถปรับการทำางานให้มีคุณภาพได้
										ท่านได้รับโอกาสเข้ารับฝึกอบรมภายในองค์กร
										ท่านได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานท่ีมีความสำาคัญต่อเป้าหมายและพันธกิจขององค์กร
										ท่านทำางานได้สำาเร็จตามเป้าหมายที่กำาหนด
										ท่านได้รับโอกาสไปอบรมภายนอกองค์กร
										ท่านได้รับการฝึกอบรมและการพัฒนาอย่างเป็นระบบ	เหมาะสมกับหน้าท่ีความรับผิดชอบ
										ท่านได้รับการฝึกอบรมขณะปฏิบัติงานจริง	(	On	the	job	training	)
										ท่านได้รับการสอนแนะนำาหรือการให้คำาปรึกษา	(	Coaching/Counseling	)	
										ท่านได้รับการสอนงานหรือการนิเทศงาน	(	Job	Instruction	/Job	Supervision)
										ท่านมีโอกาสได้ใช้ความคิดสร้างสรรค์ในการทำางาน
										ท่านได้รับมอบหมายงานที่ท้าทายอยู่เสมอ
										ท่านมีส่วนร่วมในการบริหารงานของหน่วยงาน	
										ท่านได้รับการพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนตามผลงานหรือความสามารถ
										ท่านได้รับการเล่ือนตำาแหน่งหรือรางวัลเม่ือทำาผลงานโดดเด่น
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ตารางที่ 2 (ต่อ)	แสดงความคิดเห็นของพยาบาลวิชาชีพ	เก่ียวกับการบริหารบุคลากร
ปัจจัยด้านการบริหารบุคลากร  S.D. ระดับความคิดเห็น

2. ด้านองค์กร ( ฝ่ายบริการพยาบาล )
										องค์กรของท่านมีการแจ้งให้ทราบถึงเป้าหมายขององค์กรอย่างชัดเจน
										องค์กรของท่านมีการส่ือสารแบ่งปันข้อมูลข่าวสารภายในองค์กรอย่างทั่วถึง
										องค์กรของท่านเปิดโอกาสให้บุคลากรได้ลาศึกษาต่อในระดับสูงขึ้น
										องค์กรของท่านมีการบริหารผลการปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบและยุติธรรม
										องค์กรมีการวางแผนความก้าวหน้าในสายอาชีพให้กับท่าน
										องค์กรของท่านให้โอกาสไปดูงานและวิธีปฏิบัติงานจริงของหน่วยงานอ่ืนๆ
3. ด้านผู้บังคับบัญชา (หัวหน้าหอผู้ป่วย/ผู้ตรวจการพยาบาล/หัวหน้าฝ่ายบริการพยาบาล) และ
ผู้ร่วมงาน
										ผู้บังคับบัญชาแจ้งและหารือถึงผลการปฏิบัติงานของท่านทุกรอบการประเมินผล
										ผู้บังคับบัญชาสามารถให้คำาปรึกษาและแก้ไขปัญหาให้ท่านได้ดี
										ท่านได้รับการยอมรับ	ไว้วางใจจากเพื่อนร่วมงานในการปรึกษาหารือปัญหาต่างๆ
										ผู้บังคับบัญชาให้ความไว้วางใจท่านในการตัดสินใจในงานที่มีความยาก	และซับซ้อน
										ผู้บังคับบัญชาให้เกียรติและรับฟังความคิดเห็นของท่าน
										ผู้บังคับบัญชาส่ังงานอย่างชัดเจนสามารถนำาไปปฏิบัติได้ทันที
										ท่านได้รับการชื่นชมจากผู้ร่วมงาน
										ผู้บังคับบัญชามีความเป็นธรรม	ไม่เลือกปฏิบัติ
										ท่านได้รับการชื่นชมจากผู้บังคับบัญชา
4. ด้านสวัสดิการ ค่าตอบแทน และส่ิงแวดล้อมด้านอื่นๆ
										ท่านรู้สึกมีความม่ันคงในหน้าที่การงาน
										ท่านพึงพอใจกับสวัสดิการต่างๆ	เช่น	เงินสวัสดิการช่วยเหลือต่างๆ	ค่ารักษาพยาบาล
การเย่ียมไข้	รถรับ-ส่ง/ให้บริการในวาระพิเศษ	เป็นต้น
										ท่านพึงพอใจกับสวัสดิการเรื่องการดูแลและการส่งเสริมสุขภาพ	เช่น	สถานที่สำาหรับเล่น
กีฬา	ออกกำาลังกาย	เป็นต้น
										ท่านได้รับการขึ้นเงินเดือนที่เป็นธรรมตามผลงาน
										ท่านรู้สึกพึงพอใจกับความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน
										ท่านมีความสมดุลระหว่างชีวิตการทำางานและชีวิตส่วนตัว
										เครื่องมือและอุปกรณ์สำานักงานในการทำางานมีความพร้อมและเพียงพอกับความ
ต้องการของท่าน
										ค่าจ้างและเงินเดือนที่ได้รับมีความเหมาะสมกับหน้าที่และความรับผิดชอบของท่าน
										ท่านพึงพอใจกับสวัสดิการที่ส่งเสริมความม่ันคงในอนาคต	เช่น	เงินบำาเหน็จ	เงินบำานาญ	
กองทุนสำารองเล้ียงชีพ	เงินกู้เพื่อสวัสดิการที่พักอาศัย	เป็นต้น
										ท่านพึงพอใจกับสภาพแวดล้อมในสถานที่ทำางาน	(แสงสว่าง	อุณหภูมิ	อากาศ	เสียง	
เป็นต้น)
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อภิปรายผล
		 การศึกษาน้ีเป็นการศึกษาความคิดเห็นของพยาบาลวิชาชีพท่ีได้รับการเล่ือนข้ันเงินเดือน/เพ่ิมค่าจ้างในระดับดีเด่น	 (A)	
เก่ียวกับการบริหารจัดการบุคลากรท่ีมีสมรรถนะสูง	ในฝ่ายบริการพยาบาล	โรงพยาบาลสงขลานครินทร์	มีข้อพิจารณา	ดังน้ี
	 1.	ด้านการพัฒนาคน	และโอกาสความก้าวหน้า	ในหัวข้อการทราบถึงเป้าหมายหรือความคาดหวังในการทำางาน	การ
ทราบถึงหน้าที่ขอบเขตการรับผิดชอบงานอย่างชัดเจน	 และการได้ทำางานตรงตามความรู้และความถนัด	 มีระดับความคิดเห็น
อยู่ในระดับมากถึงมากที่สุด	 โดยหัวข้อการทราบถึงเป้าหมายหรือความคาดหวังในการทำางานมีคะแนนสูงที่สุด	 ซึ่งสอดคล้อง
กับการศึกษาแนวทางปฏิบัติในการธำารงรักษาบุคลากรที่มีสมรรถนะสูง:กรณีศึกษาสำานักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน
ที่พบว่าการชี้แจงความคาดหวังที่องค์การมีต่อพนักงานและความคาดหวังผลตอบแทนจากองค์การของพนักงานเป็นปัจจัยที่มี
ผลต่อการรักษาพนักงาน	 รวมทั้งการได้ทำางานตรงตามความรู้และความถนัด	 การมีโอกาสความก้าวหน้าจะเป็นปัจจัยดึงดูดให้
พนักงานคงอยู่กับองค์การ	 (Srisawad,	 2013)	 ดังน้ันในยุคที่องค์กรมีปัญหาสำาคัญคือการขาดแคลนบุคลากร	 ทำาให้องค์กร
ต้องมีการบริหารจัดการให้บุคลากรที่มีสมรรถนะสูงให้ยังอยู่ในองค์กรไปนานๆ	 โดยต้องมีการส่ือสารให้บุคลากรได้ทราบถึง
เป้าหมายหรือความคาดหวังในการทำางานขององค์กรตั้งแต่เบื้องต้นเพื่อให้ทราบเป้าหมาย	 และหน้าที่รับผิดชอบที่ชัดเจน	 มีการ
มอบหมายงานที่ตรงตามความรู้และความถนัด	 ให้ได้ใช้ความรู้ความสามารถในการทำางานสนับสนุนให้ได้รับโอกาสในการไป
พัฒนาตนเองเพื่อความก้าวหน้า	 และเพิ่มศักยภาพในด้านต่างๆให้ตรงกับความต้องการของบุคลากร	 (Hongladarom,	 2012)	
ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาเรื่องแรงจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพที่พบว่าค่าเฉล่ียด้านความ
ก้าวหน้าในอาชีพมีระดับคะแนนสูงสุด	 (Bossidy	&	 Charan,	 2002)	 รวมทั้งจัดสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการทำางาน	 ส่งผลให้
บุคลากรที่มีสมรรถนะสูงมีความผูกพันและอยู่กับองค์กรต่อไป
	 2.	ด้านองค์กร	(ฝ่ายบริการพยาบาล)	ในหัวข้อองค์กรมีการแจ้งให้ทราบถึงเป้าหมายขององค์กรอย่างชัดเจน	มีการส่ือสาร
แบ่งปันข้อมูลข่าวสารภายในองค์กรอย่างทั่วถึง	และเปิดโอกาสให้บุคลากรได้ลาศึกษาต่อในระดับสูงขึ้นมีระดับความคิดเห็นอยู่
ในระดับมากโดยการที่องค์กรมีการแจ้งให้ทราบถึงเป้าหมายขององค์กรอย่างชัดเจนมีคะแนนสูงที่สุด	 พิจารณาได้ว่าบุคลากร
ที่มีสมรรถนะสูงจะให้ความสำาคัญกับการรับทราบเป้าหมายขององค์กรมาก	 สอดคล้องกับการศึกษาบรรยากาศในการทำางาน
ของบุคลากรทางการพยาบาลที่พบว่าบุคลากรต้องการทราบเป้าหมายขององค์กร	 เพื่อการได้มีส่วนร่วมในการบริหารจัดการ
ตามนโยบายขององค์กร	 (Sutherasan	 &	 Apakupakul,	 2000)	 การที่องค์กรมีระบบการส่ือสารที่มีประสิทธิภาพมีการชี้แจง
เป้าหมายองค์กรให้ทราบและส่ือสารแก่บุคลากรอย่างทั่วถึง	 รวมทั้งองค์กรมีการส่งเสริมให้มีความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเอง
เช่น	 การเปิดโอกาสให้ลาศึกษาต่อซึ่งบุคลากรที่ได้รับการเล่ือนขั้นเงินเดือน/เพิ่มค่าจ้างในระดับดีเด่น	 (A)	 ล้วนเป็นบุคลากร
ที่มีสมรรถนะสูงปฏิบัติงานได้ดีมีประสิทธิภาพ	 โดยบุคลากรเหล่าน้ีต้องการที่จะพัฒนาตนเองอย่างต่อเน่ืองสอดคล้องกับการ
วิเคราะห์ที่มีการทบทวนวรรณกรรมที่พบว่าปัจจัยที่กล่าวมาเป็นปัจจัยสำาคัญอันดับต้นๆ	 ที่มีผลต่อการธำารงรักษาคนเก่งให้อยู่
ในองค์กร	(Srisawad,	2013)
	 3.	 ด้านผู้บังคับบัญชา	 (หัวหน้าหอผู้ป่วย/ผู้ตรวจการพยาบาล/หัวหน้าฝ่ายบริการพยาบาล)	 และผู้ร่วมงานการท่ีผู้บังคับ
บัญชาแจ้งและหารือถึงผลการปฏิบัติงานของท่านทุกรอบการประเมินผล	 ผู้บังคับบัญชาสามารถให้คำาปรึกษาและแก้ไขปัญหา
ให้ท่านได้ดี	 ตลอดจนการที่ท่านได้รับการยอมรับ	 ไว้วางใจจากเพื่อนร่วมงานในการปรึกษาหารือปัญหาต่างๆ	 มีระดับความคิด
เห็นอยู่ในระดับมาก	 ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาเรื่องแรงจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพที่พบว่า
ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา	 การควบคุมนิเทศงาน	 เป็นปัจจัยเกื้อหนุนที่ส่งผลต่อระดับแรงจูงใจอยู่ในระดับสูง	
(Lwandee	 &	 Amrumpai,	 2015)	 และการที่บุคลากรมีส่วนร่วมในการทำางาน	 มีเกียรติ	 ได้รับการยอมรับนับถือ	 ส่งผลให้
บุคลากรมีความภูมิใจ	 มีกำาลังใจและผูกพันต่อองค์กร	 (Hongladarom,	 2012)	 หัวหน้างานนอกจากมีหน้าที่ในการช่วยเหลือ
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ให้คำาปรึกษา	 รวมทั้งช่วยแก้ไขปัญหาแล้ว	 การให้เกียรติยกย่อง	 ชื่นชมคนเก่ง	 ก็เป็นบทบาทหน้าที่สำาคัญของหัวหน้างานด้วย
เช่นกัน	 (Srisawad,	 2013)	 ในส่วนของเพื่อนร่วมงาน	 การส่งเสริมการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างกัน	 สร้างบรรยากาศการ
ทำางานที่เต็มไปด้วยความไว้วางใจ	มีกิจกรรมการทำางานเป็นทีมจะส่งผลต่อบรรยากาศการทำางานที่มีความสุข	(Sutherasan	&	
Apakupakul,	2000)
	 4.	 ด้านสวัสดิการ	ค่าตอบแทน	และส่ิงแวดล้อมด้านอ่ืนๆ	พบว่า	หัวข้อความม่ันคงในหน้าที่การงานสวัสดิการต่างๆ	
เช่น	เงินสวัสดิการช่วยเหลือต่างๆ	ค่ารักษาพยาบาลการเย่ียมไข้	รถรับ-ส่ง/ให้บริการในวาระพิเศษ	และสวัสดิการเรื่องการดูแล
และการส่งเสริมสุขภาพ	เช่น	สถานที่สำาหรับเล่นกีฬา	ออกกำาลังกาย	เป็นต้น	มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก	โดยในเรื่อง
ของความม่ันคงในหน้าที่การงานมีคะแนนสูงที่สุด	 สอดคล้องกับการศึกษาปัจจัยเก้ือหนุนที่ส่งผลต่อระดับความพึงพอใจของ
พยาบาลที่พบว่า	 ด้านเงินเดือน	 สวัสดิการ	 มีค่าระดับคะแนนความพึงพอใจสูงสุด	 (Lwandee,	&	Amrumpai,	 2015)	 อาจ
กล่าวได้ว่าในเรื่องของการสร้างแรงจูงใจในการทำางานในรูปแบบของผลตอบแทน	 สวัสดิการต่างๆ	 บุคลากรให้ความสำาคัญ
กับสวัสดิการค่ารักษาพยาบาล	 การดูแลสุขภาพเป็นสำาคัญ	 โดยเฉพาะความม่ันคงในหน้าที่การงานเป็นเรื่องสำาคัญที่มีผลต่อ						
การดำารงชีวิต	 ถ้าองค์กรเล็งเห็นถึงความสำาคัญและจัดสรรให้บุคลากรมีสวัสดิการดังที่กล่าวมาได้อย่างเพียงพอและพึงพอใจจะ
ช่วยส่งผลให้บุคลากรที่มีสมรรถนะสูงคงอยู่ในองค์กรต่อไป	(Hongladarom,	2012)

สรุป
	 จากการสำารวจความคิดเห็นของพยาบาลวิชาชีพท่ีได้รับการเล่ือนข้ันเงินเดือน/เพ่ิมค่าจ้างในระดับดีเด่น	 (A)	 เก่ียวกับ
การบริหารจัดการบุคลากรท่ีมีสมรรถนะสูง	พบว่า	ปัจจัยท้ัง	4	ด้านมีความสำาคัญอยู่ในระดับมากท้ังหมด	โดยปัจจัยด้านการพัฒนาคน
และโอกาสความก้าวหน้าในเรื่องการทราบถึงเป้าหมายหรือความคาดหวังในการทำางานพยาบาลวิชาชีพให้ความสำาคัญ
มากท่ีสุด	 ดังน้ันองค์กรควรมีระบบการส่ือสารที่มีประสิทธิภาพเพื่อชี้แจงให้บุคลากรได้ทราบถึงเป้าหมายหรือความคาดหวังใน
การทำางาน	 รวมทั้งหน้าที่	 ขอบเขตการรับผิดชอบงานอย่างชัดเจน	 มีการมอบหมายงานที่ตรงตามความรู้และความถนัด	 ควรมี
ระบบการจัดการในการส่งเสริมให้บุคลากรที่มีสมรรถนะสูงให้มีการพัฒนาตนเองเพื่อความก้าวหน้าในอาชีพอย่างเป็นรูปธรรม
ที่ชัดเจน	โดยการส่งเสริมให้มีการลาศึกษาต่อ	มีสวัสดิการในเรื่องค่าตอบแทน	ค่ารักษาพยาบาลอย่างเหมาะสม	และนำาผลการ
ศึกษามาสร้างแนวปฏิบัติในการธำารงรักษาบุคลากรท่ีมีสมรรถนะสูงเพ่ือท่ีจะตอบสนองให้ตรงกับความต้องการของพยาบาล	 ส่งผล
ให้มีความผูกพันกับองค์กรและธำารงอยู่กับองค์กรของฝ่ายบริการพยาบาล	คณะแพทยศาสตร์	มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ต่อไป

ข้อเสนอแนะ
  ข้อเสนอแนะในการนำางานวิจัยไปใช้ประโยชน์
		 1.	คณะกรรมการด้านบริหารทรัพยากรบุคคลควรสร้างแนวปฏิบัติในการธำารงรักษาบุคลากรที่มีสมรรถนะสูงใน
ด้านต่างๆ	 เช่น	 การส่งเสริมการพัฒนาตนเองเพื่อความก้าวหน้าในวิชาชีพ	 การสร้างบรรยากาศการทำางาน	 การจัดสวัสดิการที่
เหมาะสม	เป็นต้น	เพื่อนำาผลลัพธ์มาบริหารจัดการได้อย่างสอดคล้องกับความต้องการ
		 2.	ควรมีการจัดทำาแผนพัฒนาบุคลากรท่ีมีสมรรถนะสูงเป็นรายบุคคล	โดยผู้บังคับบัญชากับบุคลากรกำาหนดเป้าหมาย
และกิจกรรมในการพัฒนาอย่างเป็นระบบร่วมกัน	 เนื่องจากแต่ละบุคคลให้ความสำาคัญกับปัจจัยแต่ละด้านที่จะส่งผลให้เกิด
ความผูกพันแตกต่างกัน
 ข้อเสนอแนะในการทำาวิจัยครั้งต่อไป
		 1.	ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของบุคลากรที่มีสมรรถนะสูงในองค์กรภาครัฐเปรียบเทียบกับองค์กรภาคเอกชน
		 2.	 ศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกับการบริหารบุคลากรที่มีสมรรถนะสูงในมุมมองของกลุ่มผู้บริหารระดับสูงที่รับผิดชอบ
วางนโยบายหรือออกแบบระบบเก่ียวกับการบริหารจัดการบุคลากรที่มีสมรรถนะสูงโดยตรง
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