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บทคัดย่อ

	 การวิจยันีม้วีตัถปุระสงค์เพือ่ศกึษาศกัยภาพโดดเด่นทีจ่�ำเป็นของผูบ้รหิารทางการพยาบาล

ระดับสูง โรงพยาบาลทั่วไปรวบรวมความคิดเห็นจากหัวหน้าพยาบาลและรองหัวหน้าพยาบาล 

โรงพยาบาลท่ัวไป จ�ำนวน 140 คน ใช้วิธีสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้น โดยใช้แบบสอบถามมาตร

ประมาณค่า 5 ระดับ ซึ่งมีดัชนีความตรงตามเนื้อหาทั้งฉบับ (CVI) .91 และค่าความเที่ยง

สัมประสิทธิ์แอลฟาครอนบาค .97 วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติพรรณนา ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ 

ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน

	 ผลการวิจัยพบว่า ศักยภาพโดดเด่นที่จ�ำเป็นของพยาบาลที่ปฏิบัติงานในต�ำแหน่งของผู้

บริหารทางการพยาบาลระดับสูงโรงพยาบาลทั่วไป เรียงตามล�ำดับจากค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่  

การท�ำงานเป็นทีมและการสร้างเครือข่าย (Mean = 4.65 SD = .49) การสร้างแรงบันดาลใจ

ใจตนเอง (Mean = 4.59 SD = .52) กลยุทธ์การจัดการและการบริหารจัดการผู้ที่มีศักยภาพ

โดดเด่น (Mean = 4.51 SD = .51) ความสามารถปฏิบัติงานที่ท้าทาย (Mean = 4.51 SD = .52) 

ทักษะการสื่อสาร (Mean = 4.43 SD = .52) การก้าวทันความรู้และเทคโนโลยีสมัยใหม่  

(Mean = 4.38 SD = .55) และความคิดสร้างสรรค์ในการสร้างนวัตกรรม (Mean = 4.33 SD = .55)

ค�ำส�ำคัญ:	 ศักยภาพโดดเด่น ผู้บริหารทางการพยาบาลระดับสูง โรงพยาบาลทั่วไป
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Abstract

	 This study aimed to study the talented nurse executives in general hospitals. 

By collecting opinions of 140 executives nurses. The stratified random sampling 

method was used together with 5 levels of rating scale questionnaires with the 

content validity index (CVI) at .91. The Cronbach’s Alpha coefficient reliability 

was.97. Descriptive statistics including frequency, percentage, mean and standard 

deviation was used in data analysis. 

	 Research finding revealed that the essentials competencies of talented nurse 

executives in general hospital were arranged from the highest mean to the lowest 

mean as follows: teamwork and network (Mean = 4.65 SD = .49), self inspiration 

(Mean = 4.59 SD = .52), strategic management and talent management  

(Mean = 4.51 SD = .51), ability to handle a challenging job (Mean = 4.51 SD = .52), 

communication skill (Mean = 4.43 SD = .52), keep up to date in knowledge and 

technology (Mean = 4.38 SD = .55) and innovation creativity (Mean = 4.33 SD = .55).

Keywords: Talent, Executive nurses, General hospitals

ความเป็นมาและความส�ำคัญของปัญหา

	 ผู ้ปฏิบัติงานที่มีศักยภาพโดดเด่นเป็น

ปัจจยัหนึง่ทีม่คีวามส�ำคญัยิง่ต่อความส�ำเรจ็ในการ

ด�ำเนินงานขององค์การ สามารถน�ำพาองค์การไป

สู่ความเป็นเลิศได้ ด้วยเหตุนี้ องค์การภาครัฐและ

เอกชนจงึให้ความส�ำคญัในการสรรหาผูป้ฏบิตังิาน

ที่มีศักยภาพโดดเด่น (Talented employee) 

โดยเฉพาะอย่างยิ่งผู ้ปฏิบัติงานในต�ำแหน่งผู ้

บริหารระดับสูงขององค์การ (โสภา อิสระณรงค์

พนัธ์ และบญุใจ ศรสีถติย์นรากรู, 2552) เนือ่งจาก

เป็นผู ้ที่มีบทบาทและความรับผิดชอบในการ

บริหารจัดการองค์การเพื่อให้การด�ำเนินพันธกิจ

ขององค์การบรรลุผลส�ำเร็จตามเป้าหมายและวสัิย

ทัศน์ขององค์การ

	 ระบบบริการสุขภาพในศตวรรษที่ 21  

มคีวามซบัซ้อนและมกีารเปลีย่นแปลงอย่างต่อเนือ่ง 

การน�ำองค ์การพยาบาลให ้ก ้าวทันกับการ

เปล่ียนแปลงอย่างเป็นพลวัต ผู้บริหารทางการ

พยาบาลระดับสูงขององค์การพยาบาลจึงจ�ำเป็น

ต้องมีศักยภาพโดดเด่น เพื่อน�ำองค์การและ

บริหารจัดการองค์การพยาบาลให้ก้าวทันต่อการ

เปลี่ยนแปลง เพื่อให้องค์การพยาบาลสามารถ

ด� ำ เนิน พันธกิจ ได ้บรร ลุ เป ้ าหมายอย ่ างมี
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ประสิทธิภาพ รวมท้ังเป็นองค์การท่ีมีผลการ

ด�ำเนินงานที่เป็นเลิศ (High Performance 

Organization = HPO) (บญุใจ ศรสีถติย์นรากรู, 2553)

	 โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวง

สาธารณสุข มีขนาดตั้งแต่ 150-500 เตียง เป็น

หน่วยบริการสุขภาพทุติยภูมิระดับสูง มีหน้าที่ 

ให้บริการสุขภาพแก่ประชาชนในเขตเมืองและ

ชนบท ซึง่ให้บรกิารทางการแพทย์และสาธารณสขุ

ที่มีความซับซ้อนมากกว่าหน่วยบริการสุขภาพ

ทุติยภูมิ ระดับต ้นและระดับกลาง (ชมรม 

โรงพยาบาลศูนย์ โรงพยาบาลทั่วไป, 2551)  

เพือ่ให้โรงพยาบาลสามารถด�ำเนินพันธกจิให้บรรลผุล

ตามเป้าหมาย สนองนโยบายกระทรวงสาธารณสขุ 

รวมทัง้ให้บรกิารสขุภาพทีม่คีณุภาพตามมาตรฐาน

และสนองความคาดหวงัของผูร้บับรกิาร ผูบ้รหิาร

องค์การพยาบาลจงึจ�ำเป็นต้องมศีกัยภาพโดดเด่น

	 จากเหตผุลดงักล่าวข้างต้น ผูว้จิยัจงึสนใจ

วจิยัเรือ่ง “ศักยภาพโดดเด่นของผูบ้รหิารทางการ

พยาบาลระดับสูง โรงพยาบาลทั่วไป”

วัตถุประสงค์ของการวิจัย

	 เพื่อศึกษาศักยภาพโดดเด่นที่จ�ำเป็นของ

ผู้บริหารทางการพยาบาลระดับสูงโรงพยาบาล

ทั่วไปตามความคิดเห็นของหัวหน้าพยาบาลและ

รองหัวหน้าพยาบาล โรงพยาบาลทั่วไป

กรอบแนวคิดการวิจัย

	 ศักยภาพโดดเด่นของผู้บริหารทางการ

พยาบาลระดับสูง โรงพยาบาลทั่วไป หมายถึง 

ความรู ้ทกัษะ และความสามารถท่ีจ�ำเป็นส�ำหรบั

ผูท้ีป่ฏิบตังิานในต�ำแหน่งหวัหน้าพยาบาลและรอง

หวัหน้าพยาบาล โรงพยาบาลทัว่ไป สงักดักระทรวง

สาธารณสขุ ทีม่ขีนาดตัง้แต่ 150 เตยีงขึน้ไป ในช่วง

ปัจจบุนัถงึพทุธศกัราช 2564 งานวจิยันี ้บรูณาการ

จากวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องประกอบด้วย 7 ด้าน 

ได้แก่ กลยทุธ์การบริหารและพัฒนาผู้ทีม่ศีกัยภาพ

โดดเด่น ความรูแ้ละทกัษะทีก้่าวทนัวทิยาการสมยั

ใหม่ การสือ่สาร ความคดิสร้างสรรค์ในการสร้าง

นวัตกรรม การสร้างแรงบันดาลใจในตนเอง  

การท�ำงานเป็นทมีและการสร้างเครอืข่าย และการ

ปฏบิติังานทีท้่าทาย (บญุใจ ศรีสถติย์นรากรู, 2553; 

โสภา อสิระณรงค์พันธ์และบญุใจ ศรีสถติย์นรากรู, 

2552; อาภรณ์ ภูว่ทิยพนัธุ,์ 2550; AONE, 2011; 

Berger & Berger, 2004; Carroll, 2005; Scoble 

& Russell, 2003)

	

วิธีด�ำเนินการวิจัย

	 การวิจัยคร้ังนี้ เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา 

(Descriptive research)

	 ประชากร คือหัวหน้าพยาบาลและรอง

หวัหน้าพยาบาล โรงพยาบาลท่ัวไป สังกดักระทรวง

สาธารณสุข ที่มีขนาดต้ังแต่ 150 เตียงข้ึนไป 

จ�ำนวน 53 โรงพยาบาล (โรงพยาบาลทัว่ไปทีไ่ม่ใช่

โรงพยาบาลทีใ่ช้ในการทดสอบเบือ้งต้น) ซึง่ปฏบิตัิ

งานในต�ำแหน่งไม่น้อยกว่า 1 ปีจ�ำนวนประชากร 

286 คน จ�ำแนกเป็นหวัหน้าพยาบาล 53 คน และ

รองหัวหน้าพยาบาล 233 คน 

	 ก�ำหนดขนาดตัวอย่างร้อยละ 50 ของ

จ�ำนวนประชากร (ธีรวุฒิ เอกะกุล, 2550) ขนาด

ตัวอย่างรวมทัง้ส้ิน 140 คน จากนัน้สุ่มขนาดตัวอย่าง

แบบแบ่งชัน้ภมู ิ(Stratified Random Sampling) 

โดยใช้ภูมิภาคมาแบ่งชั้น ได้โรงพยาบาลทั่วไป  
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40 โรงพยาบาล จาก 4 ภูมิภาค คิดเป็นอัตราส่วน

โรงพยาบาลทั่วไป 10 โรงพยาบาล : 1 ภูมิภาค 

และใช้ต�ำแหน่งงานคือหัวหน้าพยาบาลและรอง

หวัหน้าพยาบาลมาแบ่งชัน้ ค�ำนวณขนาดตวัอย่าง

ตามสดัส่วนของประชากร ได้หวัหน้าพยาบาล 27 

คน และรองหัวหน้าพยาบาล 113 คน คิดเป็น

อัตราส่วนหัวหน้าพยาบาล : รองหวัหน้าพยาบาล 

เท่ากับ 1 : 3

เครื่องมือที่ใช้รวบรวมข้อมูล

	 1. 	แบบบนัทกึข้อมลูส่วนบคุคล เป็นแบบ

ส�ำรวจรายการ (Check list)มีจ�ำนวน 8 ข้อ 

	 2. 	แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับ

ศักยภาพโดดเด่นที่จ�ำเป็นของผู้บริหารทางการ

พยาบาลระดับสูง โรงพยาบาลท่ัวไป ผู้วิจัยสร้าง

ขึ้นโดยศึกษาเอกสาร ต�ำรา แนวคิด และงานวิจัย

ทีเ่กีย่วข้องทัง้ในและต่างประเทศ (บญุใจ ศรสีถติย์

นรากูร, 2553; โสภา อิสระณรงค์พันธ์และ 

บญุใจ ศรสีถติย์นรากรู, 2552; อาภรณ์ ภูว่ทิยพนัธุ,์ 

2550; AONE, 2011; Berger & Berger, 2004; 

Carroll, 2005; Scoble & Russell, 2003) ร่วมกับ

จากการสัมภาษณ์ผู ้เช่ียวชาญจ�ำนวน 4 คน  

เป็นแบบสอบถามมาตรประมาณค่า 5 ระดับ  

(เห็นด้วยมากทีส่ดุ – เหน็ด้วยน้อยทีส่ดุ) ประกอบ

ด้วยศักยภาพโดดเด่นที่ส�ำคัญและจ�ำเป็น 7 ด้าน 

ค่าดัชนีความตรงตามเนื้อหา (Content Validity 

Index = CVI) ทั้งฉบับเท่ากับ .91 ค่าความเที่ยง

สัมประสิทธิ์แอลฟาครอนบาคทั้งฉบับเท่ากับ .97 

และค่าความเที่ยงสัมประสิทธิ์แอลฟาครอน 

บาครายด้าน มีค่าระหว่าง .96 - .97

การเก็บรวบรวมข้อมูล

	 งานวิจัยฉบับน้ีผ่านการพิจารณาจาก 

คณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมในคน กลุ่มสห

สถาบันชดุที ่1 จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั (โครงการวิจยั

ที่ 050.1/56) ด�ำเนินการเก็บข้อมูลระหว่างวันที่ 

15 กรกฎคม 2556 – 30 สิงหาคม 2556  

ผู ้วิ จัยท�ำหนังสือขออนุญาตเก็บข ้อมูลส ่งถึง 

ผู้อ�ำนวยการโรงพยาบาล ในโรงพยาบาลที่กลุ่ม

ตัวอย่างสังกัด ด�ำเนินการเก็บข้อมูลโดยส่ง

แบบสอบถามทางไปรษณีย์ (พร้อมแนบซองติด

แสตมป์เพื่อส่งแบบสอบถามกลับมายังผู ้วิจัย)  

ไปยังกลุ ่มตัวอย่างและชี้แจงวัตถุประสงค์และ 

รายละเอียดของการวิ จัยต ่อกลุ ่มตัวอย ่าง 

ทางโทรศัพท์เพื่อขอความร่วมมือในการท�ำวิจัย

	 ผู้วิจัยได้ส่งแบบสอบถามไปทั้งหมด 160 

ฉบับ ได ้แบบสอบถามที่สมบูรณ ์ครบถ ้วน 

กลับคืนมา 140 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 87.50

การวิเคราะห์ข้อมูล

	 ตอนที ่1 ข้อมลูส่วนบคุคลเป็นแบบส�ำรวจ

รายการวิเคราะห์โดยหาค่าความถี่และร้อยละ

	 ตอนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็น 

เกี่ยวกับศักยภาพโดดเด่นที่จ�ำเป็นของผู้บริหาร

ทางการพยาบาลระดับสูง โรงพยาบาลทั่วไป 

วิเคราะห์โดยหาค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน

	 แปลผลตามเกณฑ์ ดังนี้ (บุญใจ ศรีสถิตย์นรากูร, 

2555)

	 ค่าเฉลี่ย 4.51-5.00 หมายถึง ศักยภาพ

โดดเด่นที่มีความจ�ำเป็นระดับมากที่สุด

	 ค่าเฉลี่ย 3.51-4.50 หมายถึง ศักยภาพ
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โดดเด่นที่มีความจ�ำเป็นระดับมาก

	 ค่าเฉลี่ย 2.51-3.50  หมายถึง ศักยภาพ

โดดเด่นที่มีความจ�ำเป็นระดับปานกลาง

	 ค่าเฉลี่ย 1.51-2.50 หมายถึง ศักยภาพ

โดดเด่นที่มีความจ�ำเป็นระดับน้อย

	 ค่าเฉลี่ย 1.00-1.50 หมายถึง ศักยภาพ

โดดเด่นที่มีความจ�ำเป็นระดับน้อยที่สุด	

ผลการวิจัย

	 1. ข้อมูลส่วนบุคคลกลุ่มตัวอย่างด�ำรง

ต�ำแหน่งหัวหน้าพยาบาลจ�ำนวน 27 คน คิดเป็น

ร้อยละ 19.3 และรองหัวหน้าพยาบาล/ผู้ช่วย

หัวหน้าพยาบาลจ�ำนวน 113 คน คิดเป็นร้อยละ 

80.7 โดยส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 56 – 60 ปี  

คิดเป็นร้อยละ 55.7 รองลงมาคืออายุระหว่าง  

51 – 55 ปี และ 46 – 50 ปี คิดเป็นร้อยละ 37.1 

และ 7.1 ตามล�ำดับ วุฒิการศึกษาสูงสุดคือ 

ปริญญาตรี มีจ�ำนวน 78 คน คิดเป็นร้อยละ 55.7 

และมปีระสบการณ์ในการท�ำงานรวมสงูสดุในช่วง 

31 – 35 ปี คดิเป็นร้อยละ 60 ระยะเวลาทีป่ฏบัิติงาน

ในต�ำแหน่งบริหารมากกว่า 20 ปี คิดเป็นร้อยละ 

24.3 ผ่านการอบรมหลักสูตรผู้บริหารทางการ

พยาบาล คดิเป็นร้อยละ 87.1 และผ่านการอบรม

หลกัสตูรทีเ่กีย่วข้องกบัการบรหิาร คดิเป็นร้อยละ 

92.9 ดังตารางที่ 1

ตารางที่ 1		 จ�ำนวนและร้อยละของกลุ ่มตัวอย่าง จ�ำแนกตามต�ำแหน่งที่ปฏิบัติงานในปัจจุบัน  

อาย ุวฒุกิารศกึษาสงูสดุ ประสบการณ์การท�ำงานรวม ระยะเวลาทีป่ฏบิตังิานในต�ำแหน่งบรหิาร 

การอบรมหลักสูตรผู้บริหารทางการพยาบาล และการอบรมที่เกี่ยวข้องกับการบริหาร

 สถานภาพส่วนบุคคล
จำ�นวน (คน)

(N=140)
ร้อยละ

ตำ�แหน่งที่ปฏิบัติงานในปัจจุบัน

หัวหน้าพยาบาล

รองหัวหน้าพยาบาล/ผู้ช่วยหัวหน้าพยาบาล

อายุ

40-45 ปี

46-50 ปี

51-55 ปี

56-60 ปี

   27

  113

   -

  10

  52

  78

19.3

80.7

-

7.1

37.1

55.7
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 สถานภาพส่วนบุคคล
จำ�นวน (คน)

(N=140)
ร้อยละ

วุฒิการศึกษาสูงสุด

ปริญญาตรี

ปริญญาโท

ปริญญาเอก

อื่นๆ

ประสบการณ์การทำ�งานรวม

20-25 ปี

26-30 ปี

31-35 ปี

ประสบการณ์การทำ�งานรวม(ต่อ)

36 ปีขึ้นไป

ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในตำ�แหน่งบริหาร

น้อยกว่า5 ปี

5-10 ปี

11-15 ปี

16-20 ปี

มากกว่า20 ปี

การอบรมหลักสูตรผู้บริหารทางการพยาบาล

 ผ่าน

 ไม่ผ่าน

การอบรมหลักสูตรที่เกี่ยวข้องกับการบริหาร

 ผ่าน

 ไม่ผ่าน

78

58

3

1

4

20

84

32

12

30

33

31

34

122

18

130

10

55.7

41.4

2.1

0.7

2.9

14.3

60.0

22.9

8.6

21.4

23.6

22.1

24.3

87.1

12.9

92.9

7.1
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	 2. 	ความคดิเหน็เกีย่วกบัศกัยภาพโดดเด่น

ที่จ�ำเป็นของผู้บริหารทางการพยาบาลระดับสูง 

โรงพยาบาลทั่วไป เรียงตามล�ำดับจากศักยภาพ 

ทีม่คีวามจ�ำเป็นมากท่ีสดุ ได้แก่ การท�ำงานเป็นทมี

และการสร้างเครือข่าย การสร้างแรงบันดาลใจ 

ในตนเอง กลยุทธ์การจัดการและการบริหาร

จดัการผู้ท่ีมีศกัยภาพโดดเด่น ความสามารถปฏบัิตงิาน

ที่ท้าทาย ทักษะการสื่อสาร การก้าวทันความรู้

และเทคโนโลยีสมัยใหม่ และความคิดสร้างสรรค์

ในการสร้างนวัตกรรม ดังตารางที่ 2

ตารางที่ 2		 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความจ�ำเป็นของศักยภาพโดดเด่นที่จ�ำเป็น

ของผู้บริหารทางการพยาบาลระดับสูง โรงพยาบาลทั่วไป (n=140)

อันดับ

ที่

ศักยภาพโดดเด่นที่จำ�เป็นของผู้บริหาร

ทางการพยาบาลระดับสูง

โรงพยาบาลทั่วไป

ค่าเฉลี่ย

(Mean)

ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน

(SD)

ระดับ

ความจำ�เป็น

1 การทำ�งานเป็นทีมและการสร้างเครือข่าย 4.65 .49 มากที่สุด

2 การสร้างแรงบันดาลใจในตนเอง 4.59 .52 มากที่สุด

3 กลยุทธ์การจัดการและการบริหารจัดการ 

ผู้ที่มีศักยภาพโดดเด่น

4.51 .51 มากที่สุด

4 ความสามารถปฏิบัติงานที่ท้าทาย 4.51 .52 มากที่สุด

5 ทักษะการสื่อสาร 4.43 .52 มาก

6 การก้าวทันความรู้และเทคโนโลยีสมัยใหม่ 4.38 .55 มาก

7 ความคิดสร้างสรรค์ในการสร้างนวัตกรรม 4.33 .55 มาก

อภิปรายผลการวิจัย

	 จากการศึกษาศักยภาพโดดเด่นที่จ�ำเป็น

ของผู ้บริหารทางการพยาบาลระดับสูง โรง

พยาบาลทั่วไป พบว่า ศักยภาพด้านการท�ำงาน

เป็นทีมและการสร้างเครือข่าย เป็นศักยภาพที่ผู้

บริหารทางการพยาบาลระดับสูง โรงพยาบาล

ทั่วไป มีความคิดเห็นว่ามีความจ�ำเป็นระดับมาก

ที่สุด และมีค่าสูงสุด (Mean = 4.65 SD = .49) 

เนื่องจากว่า การปฏิบัติงานในต�ำแหน่งผู้บริหาร

การพยาบาล จ�ำเป็นต้องท�ำงานร่วมกันระหว่าง

บุคลากรในทีมสุขภาพทุกระดับ มีการประสาน

งานระหว่างหน่วยงานทั้งภายในและภายนอก

องค์การ ดังที่ Berger & Berger (2004) กล่าวว่า 

การท�ำงานเป็นทีมเป็นหนึ่งในสมรรถนะหลักของ

ผู้ที่มีศักยภาพโดดเด่น ถ้าหากผู้บริหารทางการ

พยาบาลสามารถปฏบิติัหน้าทีต่ามบทบาทนีไ้ด้นัน้ 

ก็จะช่วยให้มีเครือข่ายที่กว้างขวางและเป็น

ประโยชน์ในการปฏิบัติงานได้มากยิ่งขึ้น (Berger 
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& Berger, 2004) การท�ำงานเป็นทีมเป็นปัจจัยที่มีผล

ต่อความส�ำเร็จในงาน องค์การใดที่มีวัฒนธรรม

การท�ำงานเป็นทีม ย่อมท�ำให้การด�ำเนินงานของ

องค์การบรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ  

การสร้างทีมการพยาบาลจึงเป็นบทบาทของ 

ผูบ้รหิารทางการพยาบาล (บญุใจ ศรสีถติย์นรากรู, 

2553) ดังนั้น การท�ำงานเป็นทีมและการสร้าง

เครือข่ายของผู้บริหารทางการพยาบาล จึงเป็น 

สิ่งส�ำคัญที่จะท�ำให้การด�ำเนินงานขององค์การ

พยาบาลมีประสิทธิภาพได้

	 ศักยภาพด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

ในตนเอง มีค่าเฉลีย่ความส�ำคญัอยูใ่นระดบัมากทีส่ดุ 

และมีค่าสูงรองลงมา (Mean = 4.59 SD = .52) 

เนื่องจากในการปฏิบัติงาน หากผู้บริหารทางการ

พยาบาลระดับสูงเป็นผู้ที่มีความมุ่งมั่นปรารถนา 

กระตือรือร้น มีความมั่นใจและเชื่อใจในตนเอง  

มุง่เน้นผลส�ำเรจ็ของงานขัน้ดเีลศิ กจ็ะส่งผลให้เกดิ

การหล่อหลอมพฤติกรรมของบคุลากรในองค์การได้ 

(โสภา อิสระณรงค์พันธ์ และบุญใจ ศรีสถิตย์นรากูร, 

2552) ซึ่งบุคลากรผู้ท่ีมีศักยภาพโดดเด่น จะมี

บคุลกิลักษณะคอื มคีวามมุง่มัน่ มคีวามปรารถนา

ทีจ่ะท�ำงานทีไ่ด้รบัมอบหมายให้เสรจ็เกนิกว่ามาตรฐาน

ที่ก�ำหนดไว้ มีความมั่นใจและเช่ือใจในตนเอง  

อกีทัง้เป็นบคุคลทีมุ่ง่เน้นทัง้ผลงานและปฏสิมัพนัธ์

ที่เกิดขึ้นกับกลุ่มคนต่างๆ (อาภรณ์ ภู่วิทยาพันธุ์, 

2550) ดังนั้น ผู้บริหารทางการพยาบาลระดับสูง 

โรงพยาบาลทั่วไป จึงมีความจ�ำเป็นท่ีจะต้องเป็น

ผูท้ีม่ศีกัยภาพโดดเด่นทีแ่สดงออกถงึการสร้างแรง

บนัดาลใจในตนเอง ทัง้นี ้ด้วยบทบาทหน้าทีท่ีต้่อง

รับผิดชอบในต�ำแหน่งผู้บริหารในระดับสูงของ

องค์การพยาบาล การสร้างแรงบันดาลใจให้เกิด

ขึ้นในตนเอง ย่อมสามารถน�ำพาตนเองและ

องค์การบรรลุผลส�ำเร็จอย่างดีเลิศได้

	 ศักยภาพด้านกลยุทธ์การจัดการและ 

การบรหิารจดัการผู้ทีม่ศีกัยภาพโดดเด่น มค่ีาเฉล่ีย

ความส�ำคัญอยู่ในระดับมากที่สุด และมีค่าสูงเป็น

อันดับที่ 3 (Mean = 4.51 SD = .51) เนื่องจากว่า 

ในศตวรรษท่ี 21 มกีารเปล่ียนแปลงของวทิยาการ

และ เทคโนโลยี การผลิตอย ่ า ง เป ็นพลวัต  

ผู้บริหารองค์การในศตวรรษที่ 21 จึงจ�ำเป็นต้อง

วางแผนการด�ำเนินงานอย่างเป็นระบบ รู้เท่าทัน

การเปล่ียนแปลงสภาพแวดล้อมของสังคมโลก 

และรู้เท่าทันองค์การคู่แข่ง รวมทั้งรู้สถานะและ

ศักยภาพของตนเอง คิดค้นกลยุทธ์ท่ีเหนือชั้น  

ปรับเปลีย่นทศิทางการด�ำเนนิพนัธกจิให้สอดคล้อง

กับสภาพการณ์ เพื่อสร้างความได้เปรียบในการ

แข่งขันท่ีเหนือคู่แข่งภายในประเทศ คู่แข่งของ

ประเทศอาเซยีน และคูแ่ข่งของประเทศในภมูภิาค 

อื่นๆ ผู้บริหารองค์การจึงจ�ำเป็นต้องมีสมรรถนะ

การจดัการเชงิกลยทุธ์ (Strategic management) 

(บุญใจ ศรีสถิตย์นรากูร, 2553) ผลการศึกษานี้

สอดคล้องกับ Sears (2003) ที่กล่าวว่า กลยุทธ์

การบริหารพนักงานที่มีศักยภาพโดดเด่น จะเป็น

ส่วนหนึ่งที่ท�ำให้เป้าหมายและกลยุทธ์หลักของ

องค์การประสบความส�ำเร็จ และ The Economist 

Intelligence Unit (2006) ได้แสดงแนวคิดเกี่ยว

กับบทบาทของผู้บริหารระดับสูงในการบริหาร

จัดการพนั ก งาน ท่ีมี ศั กยภาพโดด เด ่ นว ่ า  

การบริหารจัดการพนักงานท่ีมีศักยภาพโดดเด่น 

ที่แข็งแกร่งจะน�ำไปสู่การเพิ่มขึ้นของผลผลิตและ

ผลก�ำไร ดังนั้นในสภาวการณ์ปัจจุบัน ผู้บริหาร

ทางการพยาบาลระดับสูง โรงพยาบาลทั่วไป 
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ในฐานะผู ้บริหารสูงสุดขององค์การพยาบาล  

จึงมีความจ�ำเป็นต้องเป็นผู้ที่มีความรู้ ทักษะ และ

ความสามารถด ้านกลยุทธ ์การจัดการและ 

การบรหิารจดัการผูท่ี้มศีกัยภาพโดดเด่น เพือ่ท่ีจะ

สามารถบริหารองค ์การพยาบาลได ้อย ่าง 

มีประสิทธิภาพ เนื่องจากการน�ำหลักการจัดการ

และการบริหารจัดการผู ้ท่ีมีศักยภาพโดดเด่น 

มาใช้อย่างเป็นระบบ จะสามารถท�ำให้ผู้บริหาร

ทางการพยาบาลระดับสูงสามารถปรับกลยุทธ์ 

นโยบาย หรอืการด�ำเนนิงานต่างๆได้อย่างถกูต้อง 

เหมาะสม อีกทั้งสามารถธ�ำรงรักษาบุคลากร 

ท่ีมศีกัยภาพโดดเด่นให้คงอยูใ่นองค์การ ร่วมน�ำพา

องค์การสู่ความส�ำเร็จอย่างยั่งยืนได้

	 ศักยภาพด้านความสามารถปฏิบัติงาน 

ทีท้่าทาย มค่ีาเฉลีย่ความส�ำคัญอยูใ่นระดบัมากทีสุ่ด 

และมค่ีาสงูเป็นอนัดบัที ่4 (Mean = 4.51 SD =. 52) 

จากการศึกษาของโสภา อิสระณรงค์พันธ์ และ 

บญุใจ ศรสีถิตย์นรากรู (2552) พบว่า หวัหน้าพยาบาล

ที่มีสมรรถนะด้านความสามารถปฏิบัติงานท่ียาก

และท้าทาย จะสามารถท�ำงานในขอบเขตงาน 

ที่สูงมากขึ้น หรือแม้แต่การปฏิบัติงานที่ยุ่งยาก 

ท่ามกลางความกดดัน และยังสามารถท�ำงาน 

ที่ยากและท้าทายความสามารถได้ส�ำเร็จอย่าง 

โดดเด่นเกินความคาดหมาย สอดคล้องกบัการศกึษา

ของ Berger & Berger (2004) ซึง่พบว่าสมรรถนะ

หลักทีอ่งค์การส่วนใหญ่น�ำมาใช้เป็นเกณฑใ์นการ

ประเมินผู ้ที่มีศักยภาพโดดเด ่นที่ปฏิบัติงาน 

ในองค์การ คอืต้องมคีวามสามารถในการตดัสนิใจ

ในภาวะวิกฤตได้ โดยมีความสามารถในการ

ก�ำหนดประเด็นและคิดหาค�ำตอบ คิดวิเคราะห์

อย่างเป็นระบบ ในสถานการณ์ท่ีมีความยุ่งยาก 

ซับซ้อน นอกจากนีจ้ากการศกึษาของ Thorne & 

Pellant (2007) ยังพบว่าบุคลากรที่มีศักยภาพ

โดดเด่นจะมีแรงผลักดันในการปฏิบัติงานที่ได้รับ

มอบหมายในระดับที่สูงมากและต้องการความ

ท้าทายในการปฏิบัติงาน ซ่ึงถ้าหากองค์การ 

ให้โอกาสและมกีารมอบหมายงานอย่างเหมาะสม 

ผูท้ีม่ศีกัยภาพโดดเด่นเหล่านัน้กจ็ะสามารถปฏบิตัิ

งานได้อย่างเต็มที่และมีประสิทธิภาพ ดังนั้น  

ผู้บริหารทางการพยาบาลระดับสูงที่มีศักยภาพ

โดดเด่นจึงควรมีศักยภาพด้านความสามารถ

ปฏิบัติงานที่ท้าทาย เนื่องจากสามารถปฏิบัติงาน

ได้ในขอบเขตงานที่สูงมากขึ้น สามารถบูรณาการ

ความรูท้ัง้ทางด้านการบรหิารและการบรกิารมาใช้

ในการบริหารองค์การพยาบาลได้อย่างครอบคลุม 

อกีทัง้ยงัสามารถแก้ปัญหาเฉพาะหน้าหรอืตดัสนิใจ

ในสถานการณ์ต่างๆได้สอดคล้อง เหมาะสม สามารถ

ปฏบิตังิานทีย่ากและท้าทายความสามารถได้ อกีทัง้

สามารถเป็นแบบอย่างให้กบับคุคลากรอืน่ จนส่งผล

ให้องค์การพยาบาลสามารถยืนหยัดอยู ่ได้ใน

สภาวการณ์ปัจจุบันที่มีการแข่งขันตลอดเวลา

	 ศกัยภาพด้านทกัษะการสือ่สาร มค่ีาเฉลีย่

ความส�ำคัญอยู ่ในระดับมาก และมีค่าสูงเป็น

อันดับที่ 5 (Mean = 4.43 SD = .52) เนื่องจาก

การตดิต่อสือ่สารเป็นกจิกรรมส�ำคญัของผูบ้รหิาร

การพยาบาล ดงัค�ำกล่าวทีว่่า โลกของการใช้ถ้อยค�ำ 

(World of words) (บญุใจ ศรสีถติย์นรากรู, 2553) 

จากผลการวิจัยของ Mathena (2002) พบว่า 

สมรรถนะส�ำคัญที่สุดที่ท�ำให้ประสบความส�ำเร็จ

ในการกระท�ำบทบาทหัวหน้าหอผู ้ป่วยได้แก่ 

ทักษะการติดต่อส่ือสาร (Communication skill) 

สอดคล้องกับ AONE (2011) ซ่ึงได้ก�ำหนดให้
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สมรรถนะด้านการติดต่อสื่อสารและการสร้าง

ปฏิสัมพันธ์ เป็น 1 ใน 5 สมรรถนะของผู้บริหาร

ทางการพยาบาล และสอดคล้องกบัการศกึษาของ 

กาลญั วรพิทยตุ (2548 อ้างถงึใน ฐติภิรณ์ ปานขลบิ, 

2550) ซึง่พบว่าผูน้�ำท่ีดคีวรมคีวามสามารถในการ

สื่อสาร และการสื่อสารเป็นพื้นฐานเบ้ืองต้นของ

การเป็นผู้น�ำที่มีคุณภาพ ดังนั้น ในปัจจุบัน ซึ่งอยู่

ในศตวรรษที่  21 เป ็นยุคของการสื่อสารท่ี 

ไร้พรมแดน และการสื่อสารเป็นส่วนหนึ่งและ 

มีความส�ำคัญในการน�ำมาซึ่งผลส�ำเร็จของการ

ด�ำเนินงานต่างๆ ผู้บริหารทางการพยาบาลระดับ

สูง โรงพยาบาลทั่วไป จึงมีความจ�ำเป็นที่จะต้อง

เป็นผู้ที่มีศักยภาพโดดเด่นด้านการสื่อสาร ท้ังนี้

เพือ่ทีจ่ะสามารถน�ำพาองค์การพยาบาลสูอ่งค์การ

ที่ประสบความส�ำเร็จและเป็นเลิศ

	 ศักยภาพด้านการก้าวทันความรู ้และ

เทคโนโลยสีมยัใหม่ มค่ีาเฉลีย่ความส�ำคญัในระดบัมาก 

และมค่ีาสงูเป็นอนัดบัที ่6 (Mean = 4.38, SD = .55) 

เน่ืองจากในศตวรรษท่ี 21 เป็นยคุที่มีความเจริญ

ก้าวหน้าของเทคโนโลยสีารสนเทศและโทรคมนาคม

สื่อสาร ทกุองค์การจ�ำเป็นต้องมฐีานข้อมลูทีเ่ป็น

ประโยชน์ต่อการด�ำเนนิงานขององค์การ มคีอมพวิเตอร์

ที่มีประสิทธิภาพในการสืบค้นข้อมูล รวมทั้งมีการ 

น�ำนวัตกรรมด้านการติดต่อสื่อสารมาใช้ในการ 

บรหิารงานขององค์การ เช่น โทรสาร (Facsimile)  

จดหมายอิเล็กทรอนิกส์ (Electronic mail) 

คอมพิวเตอร์ที่ใช้บันทึก จัดเก็บ ประมวลผล 

สืบค้น ส่งข้อมูลและรับข้อมูล เป็นต้น เพื่อให ้

การส่งข่าวสารและการรับข่าวสารมีความสะดวก 

รวดเร็ว ทันเวลา ซึ่งช ่วยให้การด�ำเนินงาน 

ขององค์การบรรลุผลอย่างมีประสิทธิภาพ และ

เพิ่มคุณภาพการรักษาพยาบาล รวมทั้งลดต้นทุน

การผลิต นอกจากนี้ ยังน�ำมาใช้ประโยชน์ในการ

ประกอบธุรกิจแนวใหม่ ซึ่งเรียกว่า พาณิชย์

อิเล็กทรอนิกส์ (e-Commerce) ด้วยเหตุนี้  

การบรหิารองค์การในศตวรรษที ่ 21 ผูบ้รหิารการ

พยาบาลจ�ำเป็นต้องมี (บุญใจ ศรีสถิตย์นรากูร, 

2553) ผลการศึกษานี้สอดคล้องกับ ศิรประภา ฤาชัย 

(2555) ซึ่งพบว่า สมรรถนะด้านการใช้เทคโนโลยี

และสารสนเทศสมัยใหม่ เป็น 1 ใน 10 สมรรถนะ

ของหวัหน้าพยาบาล โรงพยาบาลเอกชนท่ีผ่านการ

รับรองคณุภาพโรงพยาบาลมาตรฐานระดับสากล

พงึต้องม ี นอกจากนีโ้สภา อสิระณรงค์พนัธ์ และ

บญุใจ ศรสีถติย์นรากรู (2552) ได้กล่าวว่า ในภาวะ

ปัจจบุนัสถานการณ์แวดล้อมทีเ่ปลีย่นแปลงไปทกุด้าน 

ทั้งความก้าวหน้าของเทคโนโลยี และภาวการณ์ 

เจบ็ป่วยทีม่คีวามซบัซ้อนมากขึน้ หวัหน้าพยาบาล

จ�ำเป็นต้องศึกษาหาความรู้อย่างลึกซึ้งเพิ่มเติม  

โดยการตดิตามความก้าวหน้าทางวิทยาการตลอดเวลา 

ดงันัน้ความเจรญิก้าวหน้าทางเทคโนโลย ีการเข้าถงึ

ข้อมูลข่าวสาร และการพัฒนาในด้านต่างๆอย่าง 

ไม่หยุดยั้งในสังคมปัจจุบัน จึงส่งผลกระทบให้ 

ผู้บริหารทางการพยาบาลระดับสูง โรงพยาบาล

ทัว่ไป จ�ำเป็นต้องเป็นผูท้ีม่ศีกัยภาพโดดเด่น มคีวามรู ้

ความสามารถ และทกัษะทีก้่าวทนัเทคโนโลยสีมยัใหม่ 

เพ่ือทีจ่ะสามารถบรหิารองค์การพยาบาลท่ามกลาง

การแปรเปลี่ยนต่างๆ ให้ด�ำเนินไปได้ด้วยดี

	 ศักยภาพด้านการมีความคิดสร้างสรรค ์

ในการสร้างนวัตกรรม มีค่าเฉล่ียความส�ำคัญ 

ในระดับมาก และมีค ่ าสู ง เป ็นอันดับที่  7  
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(Mean = 4.33, SD = .55) เนื่องจากความคิด

สร้างสรรค์ เป็นศักยภาพท่ีส�ำคัญด้านหนึ่งของ

บุคคล ผู้ที่มีความคิดสร้างสรรค์ จะสามารถน�ำ

ศักยภาพอันน่าทึ่งที่มีอยู ่มาใช้ในการท�ำงาน  

ผลงานของบุคคลเหล่านี้จะท�ำให้สร้างสรรค์ผล

งานได้อย่างแตกต่างชัดเจน จนสามารถรับรู้ได้ถึง

ความแตกต่างจากผูอ้ืน่ (Thorne & Pellant, 2007) 

ซึ่งความคิดสร้างสรรค์ของผู้ท่ีมีศักยภาพโดดเด่น

นัน้เป็นส่วนส�ำคญัในการท�ำให้องค์การด�ำเนินงาน

ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้น ผู้บริหารทางการ

พยาบาลระดับสูง โรงพยาบาลทั่วไปที่มีความคิด

สร้างสรรค์จะมีการปฏิบัติงานโดยใช้สติปัญญา  

มจีนิตนาการ สร้างสรรค์ผลงานท่ีมคีณุค่าอยูเ่สมอ 

ทั้งยังช่วยกระตุ้นให้บุคลากรในองค์การเกิดการ

เปล่ียนแปลง สามารถปฏิบัติงานได้หลากหลาย  

มีจินตนาการ สร้างความแตกต่างอย่างเห็นได้ชัด 

(โสภา อสิระณรงค์พนัธ์ และบญุใจ ศรสีถติย์นรากรู, 

2552) ทั้งนี้เพื่อปรับปรุงและพัฒนาให้องค์การ

พยาบาลมีผลการปฏิบัติงานที่ โดดเด ่นและ 

เป็นเลิศต่อไป

ข้อเสนอแนะในการน�ำผลการวิจัยไปใช้

	 1. ผู ้บริหารกระทรวงสาธารณสุขและ 

ผู้อ�ำนวยการโรงพยาบาลสามารถน�ำผลการวิจัย 

ไปใช้เป ็นแนวทางในการคัดสรรและสรรหา

หัวหน ้าพยาบาลและรองหัวหน ้าพยาบาล  

โรงพยาบาลทั่วไป

	 2. หัวหน้าพยาบาลและรองหัวหน้า

พยาบาลโรงพยาบาลทัว่ไป สามารถน�ำผลการวจิยั

ไปใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาตนเอง เพื่อการ

ปฏบิตังิานได้อย่างมปีระสทิธภิาพ รวมทัง้น�ำไปใช้

พัฒนาพยาบาลเพ่ือเตรียมความพร้อมในการ

ปฏิบัติงานในต�ำแหน่งหัวหน้าพยาบาลและ 

รองหัวหน้าพยาบาล โรงพยาบาลทั่วไป

ข้อเสนอแนะในการท�ำวิจัยครั้งต่อไป

	 1.	 พัฒนาเครื่องมือประเมินสมรรถนะ

หัวหน ้าพยาบาลและรองหัวหน ้าพยาบาล 

โรงพยาบาลทั่วไป 

	 2.	 ศึกษาศักยภาพโดดเด่นที่จ�ำเป็นของ 

ผู้บริหารทางการพยาบาลระดับสูง โรงพยาบาล

ศูนย์ โรงพยาบาลชุมชน และโรงพยาบาลเอกชน
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