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บทคัดย่อ

	 การวิจัยเชิงพรรณนาน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาการวางแผนสืบทอดต�ำแหน่งหัวหน้างานและ 

ความต้องการการเตรียมการเพื่อเข้าสู่ต�ำแหน่งหัวหน้างานตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล

เอกชนเครือบริษัทกรุงเทพดุสิตเวชการภาคใต้ เลือกกลุ่มตัวอย่างโดยวิธีเจาะจง คือพยาบาลวิชาชีพ 

ที่มีประสบการณ์การท�ำงาน ตั้งแต่ 3 ปีขึ้นไป จ�ำนวน 169 คน โดยใช้ตารางส�ำเร็จรูปเครซี่ และมอร์แกน 

เก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถามที่พัฒนามาจากแนวคิดกระบวนการสืบทอดต�ำแหน่งของกริฟฟิธ กับโซเมสส์

และยลิจิริน แบบสอบถามม ี3 ส่วน ประกอบด้วย 1) ข้อมลูทัว่ไป 2) การรบัรูก้ารวางแผนสบืทอดต�ำแหน่ง

หัวหน้างาน และ 3) ความต้องการการเตรียมการเพื่อเข้าสู่ต�ำแหน่งหัวหน้างาน ตรวจสอบความตรง 

เชิงเนื้อหาของเครื่องมือโดยผู้ทรงคุณวุฒิ 3 ท่าน ได้ค่าความตรงเชิงเนื้อหา เท่ากับ .86 แบบสอบถาม 

ส่วนที่ 2 ได้ค่าสัมประสิทธ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) เท่ากับ .96 และ

แบบสอบถามส่วนท่ี 3 ได้ค่า KR-20 เท่ากับ .84 วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และ 

ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการศึกษาพบว่า 

	 1.	 การรบัรูก้ารวางแผนสบืทอดต�ำแหน่งหวัหน้างานของพยาบาลวชิาชีพโดยรวมอยู่ในระดบัมาก 

(M=3.07, SD=0.55) ด้านท่ีมคีะแนนเฉลีย่อยูใ่นระดบัมากม ี3 ด้าน คอื ด้านการระบตุ�ำแหน่งและคณุสมบตัิ 

(M=3.28, SD=0.49) ด้านการสรรหาและคัดเลือกผู้สืบทอดต�ำแหน่ง (M=3.06, SD=0.66) และด้านการ

นิเทศ การติดตาม และการประเมินผลผู้สืบทอดต�ำแหน่ง (M=2.95, SD=0.69) ส่วนด้านแนวทางการ

พัฒนาผู้สืบทอดต�ำแหน่งหัวหน้างาน มีคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง (M=2.95, SD=0.96)
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	 2.	 พยาบาลวิชาชีพต้องการการเตรียมการเพื่อเข้าสู่ต�ำแหน่งหัวหน้างาน ร้อยละ 47.9 ส่วนวิธี

การที่ต้องการให้โรงพยาบาลมีการเตรียมพยาบาลเพื่อเข้าสู่ต�ำแหน่งหัวหน้างานมากที่สุด 3 อันดับแรก  

คือการมีระบบการให้ข้อมูลย้อนกลับ ร้อยละ 90.4 การมีพี่เลี้ยงคอยให้ค�ำแนะน�ำและค�ำปรึกษา  

ร้อยละ 82.7 และการมีคู่มือในการเตรียมการเพื่อเข้าสู่ต�ำแหน่งหัวหน้างาน ร้อยละ 82.1 อย่างไรก็ตาม

พยาบาลวชิาชพีมีความต้องการพฒันาตนเองด้านการพยาบาลเฉพาะทางด้านคลนิกิ ร้อยละ 63.4 มากกว่า

ด้านการบริหารการพยาบาล ร้อยละ 35.1

	 ผลการวิจัยที่ได้จะเป็นข้อมูลพื้นฐานให้ผู้บริหารทางการพยาบาลใช้ข้อมูลในการวางแผนพัฒนา

พยาบาลวิชาชีพโดยเฉพาะด้านการบริหารทางการพยาบาล และหาแนวทางพัฒนาผู้สืบทอดต�ำแหน่ง

หัวหน้างานหรือผู้บริหารทางการพยาบาลต่อไป

ค�ำส�ำคัญ: การวางแผนสืบทอดต�ำแหน่ง, หัวหน้าพยาบาล, พยาบาลวิชาชีพ, กรุงเทพดุสิตเวชการ

Abstract

	 The purposes of this descriptive research were to investigate the perception of 

registered nurses in terms of: a) the position succession plan for being a head nurse, and 

b) the needs for preparation to enter the head nurse position. Research was conducted 

into the private hospitals that are subsidiaries of the Bangkok Dusit Medical Services (BDMS) 

in Southern Thailand. Samples were selected using a purposive sampling method with 

professional nurses having three years or more of working experience. The sample size 

was determined by using the Krejcie and Morgan’s table. The data were collected using 

a questionnaire developed from the concept of the position succession process by  

Griffith and Sonmez & Yilgirin consisting of three parts: 1) general data, 2) perception of 

the position of head nurse succession plan, and 3) needs for preparation to enter the 

head nurse position. The quality of the instrument was tested by analyzing the content  

validity index (CVI) giving a value of 0.86; the reliability of the perception of the position 

succession plan was analyzed yielding the Cronbach’s alpha coefficient of 0.96; and the 

KR- 20 reliability coefficient was 0.84. The data were analyzed with descriptive statistics: 

frequency, percentage, mean, and standard deviation

	 1.	 The overall level of perception of position succession plan of the nurses was 

a high level (M=3.07, SD=0.55). When considering the perception of each dimension of 

the position succession plan, it was found that the score regarding the perception of 

position specifications and qualifications, the perception of the recruitment and selection 
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process, and the perception of the coaching and follow up of the position succession 

plan were at a high level as well (M=3.28, SD=0.49; M=3.06, SD=0.66; and M= 3.07, SD=0.55, 

respectively). However, the score regarding the perception of the position succession 

development plan was at a moderate level (M=2.95, SD=0.69). 

	 2.	 Among 47.9% of the registered nurses, wanted to prepare to enter the position 

of head nurse. The three most common methods of development of the succession plan 

were feedback system (90.4%), coaching and consulting (82.7%), and providing manual 

for the preparation (82.1%). However, in BDMS (southern Thailand private medical service) 

nurses would rather to become specialist nurses (63.4%) than to become administrative 

nurses (35.1%).

	 The results of this research provide basic information that nursing administrators 

can develop an effective position succession plan, especially for nurses who want to 

enter nursing administrative positions in the future.

Keywords: Position Succession Plan, Head Nurses, Registered Nurses, Bangkok Dusit  

		  Medical Services

บทน�ำ

	 การวางแผนสบืทอดต�ำแหน่ง (Succession Plan) ถอืเป็นหน้าท่ีส่วนหน่ึงของผูบ้รหิารการพยาบาล 

(Goudreau & Hardy, 2006; Weiss & Drake, 2007) เป็นการวางแผนด้านก�ำลังคนโดยเฉพาะด้านการ

บริหารจัดการหน่วยงานและการพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคลากรให้มีความพร้อมในการปฏิบัติ

และการบริหารงาน เป็นกลยุทธ์ที่ส�ำคัญควบคู่กับการพัฒนาองค์กรให้มีความก้าวหน้าอย่างยั่งยืน องค์กร

ที่มีการวางแผนสืบทอดต�ำแหน่งผู้บริหารและการพัฒนาบุคลากรรุ่นใหม่ ๆ ถือว่าเป็นองค์กรที่มีวิสัยทัศน์ 

ที่ชัดเจนและมีกลยุทธ์ที่ดี เพราะการวางแผนหาผู้สืบทอดต�ำแหน่งงานด้านต่าง ๆ แสดงให้เห็นว่าองค์กร 

มีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ผู้ท่ีจะเข้ามาบริหารงานมีการพัฒนาตัวเอง และพัฒนาสมรรถนะใหม่ ๆ  

อยู่เสมอ (Cadmus, 2006) ในปัจจุบันโรงพยาบาลเอกชนได้มีการเติบโตอย่างต่อเนื่อง บุคลากรทางการ

พยาบาลได้เข้าสูอ่งค์กรเอกชนเพิม่ข้ึน แต่ในขณะเดียวกนัอตัราการลาออกกม็ากขึน้ ท�ำให้สูญเสยีพยาบาล

ออกจากระบบบริการสุขภาพ พบว่า ปี พ.ศ.2538 และปี พ.ศ.2548 พยาบาลวิชาชีพ มีระยะเวลาท�ำงาน

ในงานบริการสุขภาพเฉลี่ยเพียงคนละ 22.5 ปีเท่านั้น และมีอัตราการสูญเสียร้อยละ 4.45 ต่อปีหนึ่งใน

สาเหตุส�ำคัญของการออกจากวิชาชีพก็คือการขาดความก้าวหน้าในการท�ำงาน (วิจิตร ศรีสุพรรณ และ

กฤษดา แสวงดี, 2555) ส�ำหรับบุคลากรทางการพยาบาลในโรงพยาบาลเอกชนพบว่า มีการลาออกหรือมี

ความตั้งใจที่จะออกจากงานอย่างต่อเนื่องในอัตราที่สูง (สุรีย์ ท้าวค�ำลือ และพนิดา ดามาพงษ์, 2550) 
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กล่าวว่า พยาบาลท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเอกชนเคยเปลี่ยนสถานที่ท�ำงานถึงร้อยละ 58.82 และมี

แผนการทีจ่ะลาออกจากงานปัจจบัุนร้อยละ 48.32 นอกจากนีย้งัมกีารศกึษาโอกาสในการสูญเสยีก�ำลงัคน

ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า กลุ่มตัวอย่างร้อยละ 75 มีความ

ตัง้ใจทีจ่ะลาออกภายใน 5 ปี เพือ่เปลีย่นอาชพีไปประกอบอาชพีอืน่โดยมสีาเหตุมาจากความเบือ่หน่ายใน

วิชาชีพพยาบาล จะเห็นได้ว่าพยาบาลที่เข้าสู่โรงพยาบาลเอกชนยังต้องการความม่ันคงและขวัญก�ำลังใจ

ในการท�ำงานเพื่อให้มีการพัฒนาตนเอง และต้องการการมีโอกาสก้าวหน้าในวิชาชีพหากองค์กรสามารถ

หาโอกาสพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ความสามารถเพื่อให้ท�ำงานอย่างมีประสิทธิภาพและคงอยู่ในองค์กร

อย่างยั่งยืน ผู้บริหารทางการพยาบาลต้องมีการวางแผนพัฒนาบุคลากรในด้านต่าง ๆ โดยเฉพาะการ

วางแผนสบืทอดต�ำแหน่งผูน้�ำทางการพยาบาล จากการทบทวนการวจัิยการวางแผนการสืบทอดต�ำแหน่ง

ผู้บริหารหรือหัวหน้างาน พบว่า ประเทศไทยยังขาดงานวิจัยการวางแผนสืบทอดต�ำแหน่งผู้น�ำทางการ

พยาบาล มีเพียงการวางแผนสืบทอดต�ำแหน่งผู้บริหารขององค์กรธุรกิจเอกชนอื่นที่ไม่ใช่ธุรกิจของโรง

พยาบาลเอกชน (ดิลก ถือกล้า, 2550) เช่น วิศวกรรม พนักงานธนาคาร แต่ในต่างประเทศ การศึกษา 

เกี่ยวกับการวางแผนสืบทอดต�ำแหน่งทางการพยาบาลก�ำลังเป็นที่สนใจมากขึ้น (Griffith, 2012)  

ดังนัน้การแสวงหาข้อเทจ็จรงิจากการวจิยัในเรือ่งการเตรียมการวางแผนผู้สืบทอดต�ำแหน่งผูบ้ริหารทางการ

พยาบาลเป็นส่วนหนึง่ในการเตรยีมความพร้อมของพยาบาลให้มคีวามก้าวหน้า และเป็นการเพิม่ภาพพจน์

วิชาชีพพยาบาล เป็นการเปิดโอกาสให้พยาบาลมีความก้าวหน้าในวิชาชีพพยาบาลอย่างต่อเนื่อง และยัง

เป็นการรักษาพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลให้คงอยู่ในองค์กรต่อไป

วัตถุประสงค์ 

	 1.	 เพื่อศึกษาการวางแผนการสืบทอดต�ำแหน่งหัวหน้างานของโรงพยาบาลเอกชนเครือบริษัท

กรุงเทพดุสิตเวชการภาคใต้ ตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ

	 2.	 เพือ่ศกึษาความต้องการการเตรียมเข้าสูต่�ำแหน่งหัวหน้างานของพยาบาลวชิาชพี โรงพยาบาล

เอกชนเครือบริษัทกรุงเทพดุสิตเวชการภาคใต้

วิธีด�ำเนินการวิจัย

	 การวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาเชิงพรรณนา 

	 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง

	 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาครั้งนี้คือพยาบาลวิชาชีพที่มีอายุงาน 3 ปีขึ้นไปที่ปฏิบัติงานใน 

โรงพยาบาลเอกชนเครอืบรษิทักรุงเทพดสุติเวชการภาคใต้ 4 โรงพยาบาล ได้แก่ โรงพยาบาลกรงุเทพหวัหนิ 

โรงพยาบาลกรุงเทพสมยุ โรงพยาบาลกรงุเทพภเูกต็ และโรงพยาบาลกรงุเทพหาดใหญ่ เลอืกตวัอย่างแบบ

เจาะจง ค�ำนวณขนาดตัวอย่างโดยใช้ตารางเครซี่และมอร์แกน (Krejcie & Morgan, 1970 อ้างใน บุญใจ 

ศรีสถิตย์นรากูล, 2547) ได้กลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 169 ราย เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามที่ผู้
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วิจัยสร้างข้ึนโดยบูรณาการจากกรอบแนวคิดของ กริฟฟิธ (Griffith, 2012) กับโซเมสส์และยิลจิริน  

(Sonmez & Yilgirin, 2006) ประกอบด้วยแบบสอบถาม 3 ส่วน คือ ส่วนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลทั่วไป 

ส่วนที ่2 แบบสอบถามเก่ียวกับการรบัรูก้ารวางแผนสบืทอดต�ำแหน่งหัวหน้างาน และส่วนที ่3 แบบสอบถาม

เกี่ยวกับความต้องการการเตรียมเข้าสู่ต�ำแหน่งหัวหน้างาน ตรวจหาความตรงด้านเนื้อหาของเคร่ืองมือ 

โดยผูท้รงคณุวฒุ ิ3 ท่าน ได้ค่าดชันีความตรงตามเนือ้หาเท่ากบั .86 และหาค่าความเทีย่งของแบบสอบถาม

ตามการรบัรูข้องพยาบาลในโรงพยาบาลเอกชน โดยใช้สตูรสมัประสทิธิแ์อลฟ่าของครอนบาค ได้ค่าความ

เท่ียง .96 และหาค่าสัมประสิทธิ์ KR-20 ในส่วนของความต้องการการเตรียมเข้าสู่ต�ำแหน่งหัวหน้างาน

พยาบาลวิชาชีพ เท่ากับ .84 วิเคราะห์ข้อมูลโดยแจกแจงความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน

ผลการวิจัย

	 1.	 ข้อมูลทั่วไป พบว่าพยาบาลวิชาชีพส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 97.6 มีอายุอยู่ในช่วงอายุ 

31-40 ปีมากที่สุด ร้อยละ 55.0 รองลงมา 20-30 ปี ร้อยละ 42.0 อายุเฉลี่ย 31 ปี (SD=4.58) สถานภาพ

โสดและสมรสใกล้เคียงกันร้อยละ 51.5, 43.8  ตามล�ำดับ ระยะเวลาการท�ำงานอยู่ในช่วง 7-10 ป ี 

มากที่สุดร้อยละ 40.2 รองลงมา 3-6 ปีร้อยละ 35.0 อายุการท�ำงานเฉลี่ย 8 ปี มีประสบการณ์การท�ำงาน

ทางด้านคลินิกในโรงพยาบาลปัจจุบันอยู่ในช่วง 1-5 ปี มากที่สุด ร้อยละ 50.9 รองลงมา อยู่ในช่วง 6-10 

ปี ร้อยละ 41.8 เฉลี่ย 5.9 ปี ด้านการอบรม ส่วนใหญ่ ร้อยละ 73 ผ่านการอบรมหลักสูตรหรือโปรแกรม

ด้านการบริหารการพยาบาล 

	 2.	 การวางแผนสบืทอดต�ำแหน่งหวัหน้างานตามการรับรู้ของพยาบาลวชิาชพี โรงพยาบาลเอกชน

เครือบริษัทกรุงเทพดุสิตเวชการภาคใต้

ตาราง 1 ค่าเฉลีย่ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัการรบัรูข้องพยาบาลวชิาชพีต่อการรบัรูก้ารวางแผน 

	  สืบทอดต�ำแหน่งหัวหน้างาน โดยรวมและรายด้าน (n=169)

การรับรู้การวางแผนสืบทอดต�ำแหน่งของหัวหน้างาน M SD ระดับ

1. ด้านการระบุต�ำแหน่งและคุณสมบัติ

2. ด้านกระบวนการสรรหาและคัดเลือก

3. ด้านแนวทางการพัฒนาผู้สืบทอดต�ำแหน่ง

4. ด้านการนิเทศติดตามและประเมินผลผู้สืบทอดต�ำแหน่งหัวหน้างาน

3.28

3.06

2.95

3.07

0.49

0.66

0.69

0.55

มาก

มาก

ปานกลาง

มาก

รวม 3.07 0.55 มาก

	 จากตาราง 1 พบว่า การรับรู้การวางแผนสืบทอดต�ำแหน่งหัวหน้างานของพยาบาลวิชาชีพโดย

รวมอยู่ในระดับมาก (M=3.07, SD=0.55) เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ทุกด้านมีค่าคะแนนเฉลี่ยอยู่ใน

ระดับมาก ยกเว้นด้านแนวทางการพัฒนาผู้สืบทอดต�ำแหน่งอยู่ในระดับปานกลาง (M=2.95, SD=0.69) 
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ด้านที่มีค่าเฉลี่ยคะแนนสูงสุดคือ ด้านการระบุต�ำแหน่งและคุณสมบัติของหัวหน้างาน (M= 3.28, SD= 

0.49) รองลงมา คือ ด้านนิเทศการติดตามและการประเมินผลผู้สืบทอดต�ำแหน่งหัวหน้างาน (M=3.07, 

SD=0.55) ด้านกระบวนการสรรหาและคดัเลอืก (M= 3.06, SD= 0.66) และด้านแนวทางการพัฒนาแผน

สืบทอดต�ำแหน่ง (M=2.95, SD=0.69) ตามล�ำดับ

	 3. 	 ความต้องการการเตรียมเข้าสู่ต�ำแหน่งหัวหน้างานของพยาบาลวิชาชีพ

ตาราง 2 จ�ำนวน ร้อยละ ของพยาบาลวิชาชีพที่มีความต้องการการเตรียมการวางแผนสืบทอดต�ำแหน่ง	

	 หัวหน้างาน (n=169) 

ความต้องการเตรียมการวางแผนสืบทอดต�ำแหน่งหัวหน้างาน จ�ำนวน ร้อยละ

1.

2.

3.

4.

5.

6.

7.

8.

9.

10.

ต้องการการเตรียมการเพื่อเข้าสู่ต�ำแหน่งหัวหน้างาน

ต้องการให้โรงพยาบาลส่งอบรมหลักสูตรการเตรียมเข้าสู่ต�ำแหน่งหัวหน้างาน

ต้องการมีพี่เลี้ยงเป็นพยาบาลหัวหน้างานอาวุโสเพื่อเตรียมเข้าสู่ต�ำแหน่ง

ต้องการให้มีคู่มือในการเตรียมการเพื่อเข้าสู่ต�ำแหน่งหัวหน้างาน

ต้องการให้โรงพยาบาลมีระบบการให้ข้อมูลย้อนกลับแก่ผู้ที่เตรียมเข้าสู่ต�ำแหน่ง

หัวหน้างาน

ต้องการพัฒนาตนเองด้านการบริหารทางการพยาบาลเพื่อเตรียมเข้าสู่ต�ำแหน่ง

หัวหน้างาน

ต้องการให้โรงพยาบาลสนับสนุนทุนเพื่อการเตรียมเข้าสู่ต�ำแหน่งหัวหน้างาน

ประเภทของหลักสูตรการบริหารที่ต้องการให้สนับสนุนทุนการศึกษา

หลักสูตร 4 เดือน

หลักสูตรปริญญาโท

อื่นๆ 

ต้องการให้จัดโปรแกรมการเตรียมเข้าสู่ต�ำแหน่งหัวหน้างาน

ต้องการเพียง 1 โปรแกรม

ต้องการมากกว่า 1 โปรแกรม

ต้องการพัฒนาตนเองเพื่อความเชี่ยวชาญทางการพยาบาล

ด้านการบริหารการพยาบาล

ด้านการพยาบาลเฉพาะทาง

ทั้ง 2 ด้าน

ด้านอื่นๆ

81

130

139

138

152

124

132

104

58

2

162

37

125

58

95

9

3

47.9

77.3

82.7

82.1

90.4

73.8

79.0

63.4

35.3

1.2

100.0

22.8

77.1

35.1

57.5

5.4

1.8

	 จากตาราง 2 พบว่า พยาบาลวิชาชีพร้อยละ 47.9 มีความต้องการการเตรียมเข้าสู่หัวหน้างาน  

แต่ร้อยละ 73.8 มีความต้องการพฒันาตนเองด้านการบรหิารการพยาบาล ส่วนวธิทีีต้่องการให้โรงพยาบาล

เตรียมพยาบาลเพื่อเข้าสู่ต�ำแหน่งหัวหน้างาน คือ ร้อยละ 90.4 ต้องการให้มีระบบของการให้ข้อมูล 
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ย้อนกลบั (Feedback) ร้อยละ 82.7 ต้องการให้มพียาบาลหวัหน้างานอาวโุสเป็นพ่ีเล้ียงคอยให้ค�ำแนะน�ำ

และปรึกษา ร้อยละ 82.1 ต้องการให้มีคู่มือในการเตรียมการเพื่อเข้าสู่ต�ำแหน่งหัวหน้างาน ด้านทุน

สนับสนุนการวางแผนสืบทอดต�ำแหน่ง ร้อยละ 79.0 ต้องการให้โรงพยาบาลสนับสนุนทุนเพื่อการเตรียม

เพื่อเข้าสู่ต�ำแหน่งหัวหน้างาน ร้อยละ 77.3 ต้องการให้โรงพยาบาลส่งอบรมหลักสูตรการเตรียมเข้าสู่

ต�ำแหน่งหัวหน้างาน ด้านประเภทของหลักสูตรการบริหารการพยาบาลที่ต้องการทุนสนับสนุน ส่วนใหญ่ 

ร้อยละ 63.4 ต้องการทุนสนับสนุนหลักสูตรการบริหาร 4 เดือน และร้อยละ 35.3 ต้องการทุนหลักสูตร

ปริญญาโทการบริหาร ด้านการพัฒนาตนเองเพ่ือให้เกิดความเชี่ยวชาญทางการพยาบาล ร้อยละ 57.5 

ต้องการพัฒนาตนเองด้านการพยาบาลเฉพาะทาง ร้อยละ 35.1 ต้องการพัฒนาตนเองด้านการบริหาร

ทางการพยาบาล

อภิปรายผล

	 พยาบาลวิชาชีพทั้งหมดส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 97.6 มีอายุอยู่ในช่วง 31-40 ปีมากที่สุด 

ร้อยละ 55.0 อายุเฉลี่ย 31.5 ปี กลุ่มตัวอย่างต้องการการเตรียมเข้าสู่ต�ำแหน่งหัวหน้างาน ร้อยละ 52.1 

จะเห็นได้ว่ากลุ่มตัวอย่างนี้สามารถเป็นผู้บริหารระดับต้นหรือหัวหน้างานได้ สามารถน�ำความรู้ทางการ

พยาบาลมาประยุกต์ใช้งานเชิงวิชาการและเชิงกลยุทธ์ สามารถวิเคราะห์สถานการณ์ต่าง ๆ ร่วมตัดสินใจ

และแก้ปัญหาได้อย่างเหมาะสม มีคุณสมบัติท่ีจะเป็นพยาบาลระดับช�ำนาญการ (บริษัทกรุงเทพดุสิต 

เวชการ (BDMS), 2549; อุษา สุวรรณเพชร, 2546) ในการพัฒนาตนเองพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีการอบรม

ด้านการบริหารทางการพยาบาล ร้อยละ 73.9 (1 หลักสูตร ร้อยละ 52.0 และมากกว่า 1 หลักสูตร  

ร้อยละ 48.0) ซึ่งสอดคล้องกับคุณสมบัติพยาบาลวิชาชีพท่ีจะเข้าสู่ต�ำแหน่งหัวหน้างานต้องมีการพัฒนา

ตัวเองอยู่เสมอ มีความรู้และทักษะทางการพยาบาลรอบด้าน (Valentine, 2002)

	 ส่วนการรบัรู้การวางแผนสบืทอดต�ำแหน่งหวัหน้างานของพยาบาลวชิาชพีโดยรวมอยู่ใ่นระดบัมาก 

(M=3.07, SD=0.55) เมื่อพิจารณาการรับรู้การวางแผนสืบทอดต�ำแหน่งเป็นรายด้าน พบว่า มีคะแนน

เฉล่ียในระดับมากอยู่ 3 ด้าน คือการรับรู้ด้านการระบุต�ำแหน่งและคุณสมบัติของการเป็นหัวหน้างาน 

(M=3.28, SD=0.49) การรับรู้ด้านการสรรหา และคัดเลือกผู้สืบทอดต�ำแหน่ง (M=3.06, SD=0.66)  

และการรบัรูด้้านการนเิทศ ตดิตามและการประเมนิผลผู้สืบทอดต�ำแหน่ง (M=3.07, SD=0.55) เนือ่งจาก 

โรงพยาบาลที่ศึกษามีการบริหารงานเชิงรุกเพื่อพัฒนา และเตรียมก�ำลังคนในการเป็นผู้บริหารในอนาคต 

การพฒันาบคุลากรเป็นนโยบายเชงิกลยทุธ์ทีต้่องมกีารทบทวนทกุปี (บรษิทักรงุเทพดุสติเวชการ (BDMS), 

2549) ซึ่งการเตรียมบุคลากรเพื่อรองรับการเจริญเติบโตขององค์กรอย่างเป็นระบบ มีการติดตาม และ

ประเมนิศกัยภาพของผูท้ีเ่ข้าสูต่�ำแหน่งผูบ้รหิารอย่างเป็นระยะและต่อเนือ่ง องค์กรใดมีการวางแผนสืบทอด

ต�ำแหน่งถอืว่าเป็นองค์กรทีม่วีสิยัทศัน์ทีช่ดัเจน แสดงให้เหน็ว่าองค์กรมกีารพฒันาอย่างต่อเนือ่ง (Cadmus, 

2006) การวางแผนสืบทอดต�ำแหน่งถือเป็นหน้าที่หนึ่งของผู้บริหารทางการพยาบาล (Goudreau &  

Hardy, 2006; Weiss & Drake, 2007) และเป็นขั้นตอนหนึ่งของการวางแผนบุคลากรในองค์กรโดยการ 
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เตรียมความพร้อมให้กับบุคลากรของหน่วยงานก่อนการแต่งตั้งให้ด�ำรงต�ำแหน่งที่สูงขึ้นหรือการแต่งตั้ง
เพื่อทดแทนต�ำแหน่งผู้บริหารอันเนื่องมาจากการเกษียณอายุ การโอนย้าย การลาออก ฯลฯ เป็นต้น เพื่อ
ให้การบริหารงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ และต่อเนื่องยิ่งข้ึน (นฤบล กาญจนวิบูลย์, 2541) ด้าน
คุณสมบัติของการเป็นหัวหน้างาน ต้องเป็นผู้ชอบสอนงาน นิเทศงาน และเป็นผู้ที่ให้ค�ำปรึกษาแก่บุคคล
อืน่ (McCallin & Frankson, 2010) การนเิทศงานเป็นส่วนหนึง่ทีท่�ำให้เกดิความส�ำเรจ็ในการเป็นหวัหน้า
งานเพราะท�ำให้เช่ือมัน่ในการท�ำงานมากขึน้ (McNally & Lukens, 2006) นอกจากนี ้สพุมิพา วฒันาสงัข
โสภณ (2548) ได้ระบุถึงลักษณะงานของหัวหน้างานว่าเป็นผู้นิเทศ ควบคุมการปฏิบัติงาน ให้ค�ำแนะน�ำ
เก่ียวกับการพัฒนาคุณภาพในหน่วยงาน หัวหน้างานควรมีทักษะในการบริหารจัดการ และการตัดสินใจ 
มีทักษะในการท�ำงานเป็นทีม  และมีความสามารถในการเปลี่ยนแปลงระบบการดูแลได้อย่างรวดเร็วตาม
สภาพของผู้รับบริการ ท้ังหมดน้ีถือเป็นคุณลักษณะที่จ�ำเป็นมากส�ำหรับผู้บริหาร (Huston, 2008)  
ด้านนโยบายการสรรหาและคดัเลอืกในโรงพยาบาลเอกชน แนวทางการสรรหาหวัหน้างานเป็นการสรรหา
ภายใน และมกีารระบตุวับคุคลไว้แล้ว จงึไม่ได้มกีารประกาศอย่างเปิดเผย เนือ่งจากค�ำนงึถงึผลประโยชน์
ขององค์กรเป็นหลกั ธงชัย สนัตวิงศ์ (2546) ระบุว่าผูบั้งคบับัญชาของแต่ละหน่วยงานควรแจ้งให้พนกังาน
รับรู้ถึงความก้าวหน้าในสายอาชีพที่ก�ำหนดข้ึนเพื่อเปิดโอกาสให้พนักงานสามารถสอบถามข้อมูลต่าง ๆ  
ในการสร้างความเข้าใจให้ตรงกนั กระบวนการคัดเลอืกสรรหาผูท้ีม่คุีณสมบตัติามเกณฑ์เข้ามาร่วมโครงการ
นัน้ จะต้องมีกระบวนการท่ีโปร่งใสและยตุธิรรม รวมทัง้ต้องเปิดกว้างให้บคุคลทีม่ศัีกยภาพสงูทกุคนมโีอกาส 
และมีส่วนร่วมอย่างเท่าเทยีมกันเพือ่หลกีเลีย่งปัญหาของความล�ำเอยีงหรอืไม่เป็นธรรม นอกจากนัน้ สนัน่ 
เถาชารี (2554) ยังได้ระบุว่าการวางแผนก�ำลังคนควรมีการประเมินความพร้อมทั้งปริมาณและคุณสมบัติ
ว่ามคีวามพร้อมทีจ่ะท�ำงานให้สอดคล้องกับกลยทุธ์ขององค์กรทัง้ในระยะสัน้และระยะยาว ทัง้นีเ้พ่ือแผนก
บริหารทรัพยากรมนุษย์จะได้วางแผนในการจัดสรรก�ำลังคนให้พร้อมกับความต้องการขององค์กร
	 ส่วนการรบัรูด้้านแนวทางการพฒันาผูส้บืทอดต�ำแหน่งหวัหน้างานอยูใ่นระดบัปานกลาง (M=2.96, 
SD=0.69) เนื่องจากว่าองค์กรสื่อสารการรับสมัครต�ำแหน่งหัวหน้างานเป็นแบบการจัดสรรภายใน  
ซึง่ผลการวิจัยน้ีสอดคล้องกบั สพุมิพา วฒันสงัขโสภณ (2548) พนกังานมกีารรบัรูค้วามก้าวหน้าในวชิาชพี
ในระดับปานกลาง องค์กรจึงต้องมีแนวทางในการสร้างการรับรู้ความก้าวหน้าในอาชีพรวมถึงนโยบาย 
การสืบทอดต�ำแหน่ง และแนวทางการพัฒนาผู้สืบทอดต�ำแหน่งมากขึ้นของ ธงชัย สันติวงศ์ (2546)  
ระบุว่าการอบรมและการพัฒนาคือขั้นตอนที่ส�ำคัญของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์เพ่ือมุ่งที่จะให้มีการเสริม 
ความรู้ความสามารถตลอดจนความช�ำนาญและช่วยให้พนักงานมีความก้าวหน้า และก้าวทันโลกท่ีม ี
การเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา แผนการเตรียมผู้น�ำทางการพยาบาลที่มีประสิทธิผลต้องมีการเตรียมการ
พัฒนาอย่างน้อย 5 อย่างด้วยกันคือ 1) การเตรียมพยาบาลเพ่ือเข้าสู่ต�ำแหน่งที่สูงขึ้น 2) มีข้อตกลง 
ร่วมกันในการพัฒนา 3) การสื่อสารแบบเชิงบวก 4) การมีกลยุทธ์หรือวิสัยทัศน์ท่ีท้าทายซ่ึงเป็น
บุคลิกลักษณะของผู้น�ำ และ 5) ต้องมีเวลาในการเตรียมการพัฒนาบุคลากรที่จะเข้ามาสู่ต�ำแหน่งหัวหน้า

งานอย่างเหมาะสม (Reid & Gilmour, 2009) 
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	 ด้านความต้องการการเตรียมเข้าสู่ต�ำแหน่งหัวหน้างานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชน

เครอืบรษิทักรงุเทพดสุติเวชการภาคใต้ ผลการศกึษาพบว่า มพียาบาลวชิาชพีเพยีง ร้อยละ 47.9 ทีต้่องการ

การเตรียมเข้าสู่หัวหน้างาน อภิปรายได้ว่า สัดส่วนอายุของกลุ่มตัวอย่างช่วง 20-30 ปี และ 31-40 ปี ใกล้

เคียงกัน อายเุฉลีย่ 31 ปี (SD=4.58) เป็นช่วงทีเ่ริม่มุง่พฒันางานการพยาบาลด้านคลนิกิ ยงัไม่ค�ำนงึถงึการ

พัฒนาตนเองเพื่อเข ้าสู ่ผู ้บริหารระดับต้นหรือหัวหน้างานซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ อุษา  

สุวรรณเพชร (2546) ว่าพยาบาลที่มีประสบการณ์การท�ำงาน 2-5 ปี ควรได้รับการเสริมความรู้และ 

ฝึกทักษะด้านการปฏิบัติการพยาบาล อบรมหรือประชุมวิชาการระยะสั้น อบรมการพยาบาลเฉพาะทาง 

การท�ำงานเป็นทีม การสอน การนิเทศ และติดตามงาน การบริหารจัดการ การสื่อสาร การตัดสินใจและ

การเรยีนรูด้้วยตนเอง ความต้องการพฒันาตนเองให้เกดิความเชีย่วชาญทางการพยาบาล ซ่ึงต้องการพัฒนา

ตนเองด้านการพยาบาลเฉพาะทาง (ร้อยละ 57.5) มากกว่าด้านการบรหิารทางการพยาบาล (ร้อยละ 35.1) 

และในส่วนของการวางแผนเพื่อเตรียมเข้าสู่ต�ำแหน่งหัวหน้างาน ส่วนใหญ่ ร้อยละ 73.8 ต้องการให้มีการ

วางแผนพัฒนาผู้ที่จะเข้าสู่ต�ำแหน่งหัวหน้างานท่ีชัดเจนโดยให้ทางโรงพยาบาลส่งอบรมหลักสูตรด้านการ

บริหารเพ่ือเตรียมเข้าสู่ต�ำแหน่งหัวหน้างาน ดังที่วาเลนไทน์ (Valentine, 2002) กล่าวว่าผู้ที่จะเข้าสู่

ต�ำแหน่งหัวหน้างานต้องมีการพัฒนาตัวเองอยู่เสมอ มีความรู้และทักษะทางการพยาบาลรอบด้าน  

เมือ่พจิารณาถงึความต้องการสนับสนุนด้านทุนการศกึษาหลกัสตูรการบรหิารการพยาบาล พบว่า พยาบาล

ส่วนใหญ่ร้อยละ 63.4 ต้องการให้สนบัสนนุทุนหลกัสตูรการบรหิารการพยาบาลระยะสัน้ 4 เดือน มากกว่า

หลกัสูตรระดบัปรญิญาโท (ร้อยละ 35.3) อาจจะเป็นเรือ่งของการจดัสรรเวลาทีไ่ม่เอือ้อ�ำนวยในการศกึษา

ที่ต้องใช้เวลานานด้วยภาระงาน และครอบครัวที่ต้องรับผิดชอบ ส่วนใหญ่จึงต้องการพัฒนาตนเองด้วย

หลักสูตรระยะสั้น แต่ก็ถือว่าเป็นการพัฒนาตนเองเพื่อเข้าสู่ต�ำแหน่งผู้บริหารระดับต้นหรือหัวหน้างานได้

การน�ำผลการวิจัยไปใช้

	 1.	 ผู ้บริหารทางการพยาบาลควรทบทวนการวางแผนการสืบทอดต�ำแหน่งหัวหน้างานใน 

โรงพยาบาลเอกชน ด้านแนวทางการพฒันาการวางแผนสบืทอดต�ำแหน่งหัวหน้างานเพือ่ให้พยาบาลวิชาชพี

ได้รับรู้และมีส่วนร่วมในการด�ำเนินการพัฒนาคุณภาพทางการพยาบาลรวมถึงการพัฒนาภาวะผู้น�ำของ

พยาบาลวิชาชีพ

	 2.	 การด�ำเนนิงานการวางแผนสบืทอดต�ำแหน่งหวัหน้างาน ผู้บรหิารทางการพยาบาลควรมกีาร

สื่อสารเชิงนโยบาย และมีการประกาศอย่างชัดเจน รวมถึงทบทวน การประเมินผล และการติดตามอย่าง

ต่อเนื่องเพื่อให้การบริหารงานทางการพยาบาลเป็นไปอย่างมีคุณภาพและประสิทธิภาพ
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