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บทคัดย่อ

	 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1. ศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพพึงประสงค์ของการบริหารเพื่อ

เสริมสร้างการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของวิทยาลัยพยาบาล 2. ศึกษาจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาสและภาวะ

คุกคาม ของการบริหารเพื่อเสริมสร้างการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของวิทยาลัยพยาบาล 3. พัฒนากลยุทธ์

การบริหารเพื่อเสริมสร้างการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของวิทยาลัยพยาบาล โดยวิธีวิจัยแบบผสมผสาน 

กลุ่มตัวอย่าง คือ ผู้บริหารและอาจารย์ประจ�ำของวิทยาลัยพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 29 แห่ง 

จ�ำนวน 285 คน 

	 ผลการวิจัยพบว่า สภาพปัจจุบันของการบริหารเพื่อเสริมสร้างการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของ

วิทยาลัยพยาบาล โดยรวมอยู่ในระดับมาก ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือคุณภาพการบริหารจัดการ ด้านที่มี

ค่าเฉลี่ยต�่ำสุดคือการปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง สภาพพึงประสงค์โดยรวมและทุกด้านอยู่ในระดับมากที่สุด               

มีจุดแข็ง คือ คุณภาพการบริหารจัดการ การมุ่งเน้นเป้าหมายระยะยาว คุณภาพบุคลากร และการเปิดกว้าง

และเน้นการปฏิบัติ  จุดอ่อน คือ การปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง มีโอกาสจากสภาพเศรษฐกิจ สภาพสังคม 

และเทคโนโลยี มีภาวะคุกคามจากการเมืองและนโยบายของรัฐ  กลยุทธ์การบริหารเพื่อเสริมสร้างการ

เป็นองค์กรสมรรถนะสูงของวิทยาลัยพยาบาล ประกอบด้วย 5 กลยุทธ์หลัก คือ 1) เสริมสร้างสมรรถนะ             

ผู้บริหารสู่ความเป็นองค์กรสมรรถนะสูงในยุคดิจิตอล 2) พัฒนาระบบและกลไกการธ�ำรงรักษาทุนปัญญา

และสร้างคุณค่าเพิ่มแก่ผู้เกี่ยวข้อง 3) สร้างเสริมการบริหารทุนปัญญาด้วยมิติจิตวิญญาณในการท�ำงาน              

4) เสริมสร้างความเข้มแข็งในการเป็นองค์กรที่ขับเคลื่อนด้วยการพัฒนาผลปฏิบัติงานและสร้างนวัตกรรม

อย่างต่อเนื่อง และ 5) พัฒนาระบบการปรับปรุงคุณภาพทั้งองค์กร มุ่งเน้นประสิทธิภาพและประสิทธิผล

องค์กรอย่างต่อเนื่อง
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Management Strategies for Enhancing High Performance Organization of Nursing 
Colleges Under the Ministry of Public Health

ABSTRACT

	 This research aims were to 1. study the current and desired situation of the management                           

for enhancing high performance organization of nursing colleges 2. explore strengths, weaknesses,          

opportunities and threat of the management for enhancing high performance organization of nursing 

colleges 3. develop management strategies for enhancing high performance organization of nursing            

colleges. Utilizing mixed method research methodology.   The sample consisted of 285 administrators 

and faculties from 29 college of nursing, Ministry of Public Health. 

	 The results founded that the overall current situation of the management for enhancing high              

performance organization of nursing colleges was at high level. The highest mean scores was quality

management.  The lowest mean scores was continuous improvement. Strengths  were quality                     

management, long-term oriented , workforce quality , and openness and action oriented. Weakness was 

continuous improvement with the opportunity of economic, social and technological condition. Threats 

was politics and government policies. The management for enhancing high performance organization 

of nursing colleges consisted of five grand strategies including 1) enhance administrative performance 

for High Performance in the digital age, 2) develop systems and mechanisms to maintain capital 

intelligence and value added to stakeholders, 3) promote intelligence capital management with 

workplace spiritual, 4) enhance to be a performance and innovation development-driven organization, 

and 5) develop a system to improve organization quality control focusing on continuing effective and 

efficient organization.

Key words :  Strategy,   High Performance Organization
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ความเป็นมาและความส�ำคัญของปัญหา

	 โลกยุคที่มีการแข่งขันสูง สภาวะแวดล้อม 

และเทคโนโลยีเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วต่อเนื่อง

ตลอดเวลา ผลักดันให้ทุกองค์กรปรับตัวต่อการ

แข่งขันเพื่อให้อยู่รอดได้อย่างมั่นคงและยั่งยืน  องค์กร

ต้องเพิ่มขีดความสามารถของตนเอง ปรับกระบวนทัศน์

การบริหารและพัฒนาคนให้รับรู้ไว ปรับตัวเร็ว ยืดหยุ่น

ตอบสนองทันต่อการเปลี่ยนแปลงอย่างเหมาะสม

ผู้บริหารองค์กรต่างมองหาวิธีการเพื่อสร้างประสิทธิภาพ

ให้องค์กรสามารถคงอยู่ในการแข่งขัน มีผลลัพธ์งาน

อยู่ในระดับดีเยี่ยมระยะยาว ด้วยการพัฒนาให้เป็น

องค์กรสมรรถนะสูง (High performance organization:

HPO) (de Waal, 20012; Belt, 2008) 

	 องค์กรสมรรถนะสูง คือองค์กรที่มีผลงาน

โดดเด่นเหนือคู่แข่งในอุตสาหกรรมเดียวกันท้ังด้าน

การเงินและไม่ใช่การเงิน เป็นระยะเวลานาน อย่างน้อย

5-10 ปี (de Waal, 2012) ให้ความส�ำคัญกับทุนมนุษย์ 

รักษาคนเก่งให้คงอยู่กับองค์กร และออกแบบองค์กร

เพื่อให้บุคลากรท�ำงานได้ดีที่สุด (Schermerhorn, Hunt,

& Osborn, 2003; Buytendijk, 2006) บุคลากรท�ำงาน

แบบรวมพลัง (synergy) พร้อมเปลี่ยนแปลง มีความ

พึงพอใจและมีดุลยภาพชีวิตและงาน (Holbeche, 2005)

องค์กรปรับเปลี่ยนมาเน้นเรื่องความไว้วางใจ การ

สร้างความรู้ การตัดสินใจและให้รางวัลเป็นทีม มี

โครงสร้างแนวราบที่มีความยืดหยุ่น เปิดกว้างไร้

ขอบเขต และเปิดเผยข้อมูล (Miller, 2002) สร้าง

ความแข็งแกร่งให้องค์กรได้ด้วยหลัก 4 ประการ 

(Four Pillars) คือ รับรู้ไวต่อสถานการณ์การ

เปลี่ยนแปลง (alert) มีความคล่องตัว (agile) สามารถ

ปรับตัวได้เร็ว (adaptive) และกระบวนการท�ำงานมี

ความสอดคล้องต่อเนื่องกัน (aligned) (Light, 2005) 

มีแผนรองรับกับสถานการณ์ต่างๆ ปฏิบัติภารกิจบรรลุ

วัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพ และคุณภาพผลงาน

อยู่ในระดับดีเยี่ยม การปิโตรเลียมแห่งประเทศไทย 

(ปตท.) นิยาม องค์กรสมรรถนะสูงว่า “เป็นที่หนึ่ง

และต้องเป็นที่หนึ่งตลอดกาล” ซึ่งในองค์กรภาคธุรกิจ

หรือเอกชน ผลลัพธ์การด�ำเนินงาน คือความส�ำเร็จ

ด้านการเงิน ที่มองเห็นและวัดได้ชัดเจน ร่วมกับการ

รักษาบุคลากรท่ีมีความสามารถสูงให้คงอยู่เพ่ือสร้าง

ผลลัพธ์ให้องค์กร สร้างความพึงพอใจของลูกค้าและ

บุคลากร มีผลผลิตและนวัตกรรมใหม่ออกสู่ตลาด 

ต่อเนื่อง ระบบการให้ผลตอบแทนสอดคล้องกับผลงาน

และมีภาวะผู้น�ำที่เข้มแข็ง (Epstein, 2004 cited in de

Waal, 2007) ขณะที่องค์กรที่ไม่แสวงก�ำไร (Non-profit

organization) และองค์กรภาครัฐ ต่างมุ่งสร้างคุณภาพ

และคุณค่าให้เกิดกับลูกค้าและผู้เกี่ยวข้อง องค์กร

ภาครัฐมักใส่ใจกับการเป็นองค์กรสมรรถนะสูง

น้อยกว่าภาคเอกชน เพราะผลก�ำไรไม่ใช่สิ่งผลักดัน

ภารกิจรัฐ ไม่มีแนวคิดคู่แข่งเข้มข้นเหมือนภาคธุรกิจ 

ประกอบกับโครงสร้างเป็นแบบล�ำดับชั้น มีระเบียบ 

งบประมาณจ�ำกัดก�ำกับตามวงรอบ จากผลการศึกษา

องค์กรสมรรถนะสูงทั่วโลกพบว่า องค์กรภาคธุรกิจ

มีคะแนนความเป็นองค์กรสมรรถนะสูง สูงกว่าองค์กร

ภาครัฐในทุกปัจจัย (de Waal, 2012)  

	 จากคุณลักษณะองค์กรสมรรถนะสูงดังกล่าว

มีการน�ำไปใช้เป็นแนวทางเพ่ือพัฒนาเป็นองค์กร

สมรรถนะสูง แต่ไม่มีรายงานชัดเจนถึงผลลัพธ์ว่าน�ำ

สู่ความเป็นองค์กรสมรรถนะสูง มีเพียงปัจจัยและ

คุณลักษณะองค์กรสมรรถนะสูง ตามแนวคิดของ de 

Waal (2012) ที่มีการน�ำไปใช้ปรับเปลี่ยนเป็นองค์กร

สมรรถนะสูงขององค์กรต่างๆ ได้ เช่น องค์กรธุรกิจ 

ได้แก่ ธนาคารเนบริล ธนาคารในประเทศเวียดนาม 

(de Waal and Frijns, 2011; de Waal, Duong, and 

Ton. 2009) ยืนยันว่าใช้พัฒนาเป็นองค์กรสมรรถนะ

สูงได้  องค์กรด้านการศึกษา เช่น มหาวิทยาลัยใน

อัฟริกาตะวันออก และวิทยาลัยโพลีเทคนิคในตะวันออก

กลาง (de Waal and Chachage, 2011 ; de Waal and 

Sultan, 2012 ) พบว่า มีคะแนน HPO สูงขึ้น สิ่งที่
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ต้องปรับปรุง คือ  การเปิดกว้างที่เน้นการลงมือท�ำ

คุณภาพการบริหาร  และการปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง

ปฏิวัติใหม่อยู่เสมอ เป็นต้น  ซึ่งกระบวนการไปสู่

การเป็นองค์กรสมรรถนะสูง ต้องเริ่มต้นด้วยการ

วิเคราะห์หาจุดที่ต้องปรับปรุงจากคะแนนปัจจัย

ความเป็นองค์กรสมรรถนะสูง แล้วน�ำมาจัดท�ำ

แนวทางพัฒนาองค์กร ซึ่งผลการพัฒนาต้องใช้เวลา

นานแบบค่อยเป็นค่อยไป และท�ำอย่างต่อเนื่อง   

	 ภาคเอกชน ส่วนใหญ่มุ่งสร้างความเป็น

องค์กรสมรรถนะสูง โดยใช้กรอบแนวทางของระบบ

มาตรฐานคุณภาพที่นิยมใช้คือ เกณฑ์รางวัลคุณภาพ

แห่งชาติของประเทศสหรัฐอเมริกา (The Malcolm

Baldrige National Quality Award: MBNQA)               

ซึ่งเป็นรางวัลระดับโลก (World Class) ผสมผสาน

กับการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ และใช้บัตรคะแนน

สมดุล (Balance Score Card) เป็นเครื่องมือ  

ประเทศไทยน�ำมาจัดท�ำเป็นเกณฑ์รางวัลคุณภาพ

แห่งชาติ (Thailand Quality Award: TQA) ในปี พ.ศ.

2545 ใช้ตัดสินให้รางวัลความเป็นเลิศในการบริหาร

จัดการขององค์กร และพัฒนาใช้ส�ำหรับหน่วยงาน

ของรัฐ คือ รางวัลคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ

(Public Sector Management Quality Award: 

PMQA) ในปี พ.ศ.2547 ระบบราชการไทยต้องการ

พัฒนาให้เป็นองค์กรสมรรถนะสูง เห็นได้จากแผน

ยุทธศาสตร์พัฒนาระบบราชการไทย พ.ศ.2551-2555

ก�ำหนดกลยุทธ์หนึ่งในการพัฒนา คือ “เสริมสร้าง

ให้หน่วยงานภาครัฐมีความตื่นตัว ตอบสนองและไว

ต่อการเปลี่ยนแปลง มีการบริหารจัดการที่ยืดหยุ่น 

คล่องตัว สามารถปรับตัว และมีความคิดริเริ่ม ทัน

ต่อสถานการณ์และความท้าทายต่างๆ มุ่งสู่การเป็น

องค์กรที่มีขีดสมรรถนะสูง (High Performance 

Organization) เพื่อขับเคลื่อนยุทธศาสตร์และเกิดผล

สัมฤทธิ์”  ต่อเนื่องมาถึงการพัฒนาระบบราชการไทย 

พ.ศ.2556–2561 ก�ำหนดยุทธศาสตร์ที่ 2 การพัฒนา

องค์กรให้มีขีดสมรรถนะสูงและทันสมัย บุคลากรมี

ความเป็นมืออาชีพ (ส�ำนักงานคณะกรรมการพัฒนา

ระบบราชการ, 2556)  สืบต่อมาถึง การพัฒนาความ

เป็นองค์กรสมรรถนะสูงด้านการศึกษา จัดท�ำเป็น

เกณฑ์คุณภาพความเป็นเลิศด้านการศึกษา (Education

criteria for Performance Excellence: EdPEx) ที่

พัฒนาจาก MBNQA น�ำมาทดลองใช้น�ำร่องใน 15 

สถาบันอุดมศึกษา ในปีการศึกษา 2551 ผลพบว่า  

เกณฑ์มีเนื้อหาและข้อก�ำหนดการด�ำเนินงานมาก 

เข้าใจยาก บางข้อไม่สามารถน�ำมาใช้ประเมินได้ ขาด

แนวปฏิบัติหรือตัวอย่างที่ดี ไม่ทราบแนวปฏิบัติที่

ถูกต้อง ไม่มีการเฉลยว่าสิ่งที่ด�ำเนินการสิ่งใดดี ไม่ดี  

(ภาวนา กิตติวิมลชัย และคณะ, 2555) 

	 การศึกษาเพื่อพัฒนาสู ่การเป ็นองค ์กร

สมรรถนะสูงของสถาบันอุดมศึกษาในประเทศไทย 

ที่ผ ่านมาเป ็นการสังเคราะห์แนวคิดเพื่อศึกษา

คุณลักษณะและแนวปฏิ บัติ ท่ีดี ในการพัฒนา

สถาบันอุดมศึกษาสู่การเป็นองค์กรสมรรถนะสูง 

พบคุณลักษณะที่เหมาะสมในการพัฒนาสถาบัน

อุดมศึกษาสู่ HPO คือ การพัฒนาทรัพยากรมนุษยใ์ห้

มีศักยภาพสูง การจัดการข้อมูลเทคโนโลยีสารสนเทศ

อย่างมีประสิทธิภาพ และการออกแบบปรับปรุง

กระบวนงาน มีแนวปฏิบัติที่ดีในการพัฒนา 7 ด้าน 

คือ 1) บริหารทรัพยากรมนุษย์ให้มีศักยภาพสูง 2) การ

จัดการข้อมูลและเทคโนโลยีสารสนเทศ 3) ออกแบบ

องค์กรและปรับปรุงกระบวนการ 4) มุ่งเน้นผู้รับ

บริการ  5) สร้างองค์ความรู้และนวัตกรรม   6) มุ่งเน้น

ผลลัพธ์การปฏิบัติงาน และ 7) การเป็นองค์กรแห่ง

การเรียนรู้ (ภาวนา กิตติวิมลชัย, ม.ป.ป.) วิเคราะห์

แบบจ�ำลองแนวทางการพัฒนาให ้ เป ็นองค ์กร

สมรรถนะสูง เน้นการสร้างอัตลักษณ์ให้โดดเด่น  

(ศรีสมบัติ นวนพรัตน์สกุล, สินธุ์ชัย แก้วกิติชัย,          

สมเจตน์ ไวยาการณ์ และ จอมจิน จันทรสกุล, 2553) 

ใช้แนวคิดองค์กรอัจฉริยะเป็นกรอบน�ำเสนอรูปแบบ
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การบริหารจัดการ (สุธิญา จันทร์เจ้าฉาย, 2553) 

	 ในส่วนของสถาบันการศึกษาพยาบาล 

ศรีสุดา วงศ์วิเศษกุล (2554) สังเคราะห์จากแนวคิด 

MBNQA, PMQA, TQA และ EdPEx. น�ำมาพัฒนา

ยุทธศาสตร์องค์กรสมรรถนะสูงของสถาบันการศึกษา

พยาบาล สังกัดส�ำนักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา

แนวทางคล้ายกับการน�ำกรอบแนวคิดของ EdPEx. 

มาก�ำหนดยุทธศาสตร์การพัฒนาสถาบันการศึกษา

พยาบาล สังกัดกระทรวงสาธารณสุข (ณัฐปาลิน        

นิลเป็ง,จิติมา กตัญญู, เรืองเดช วงศ์หล้า และ

วันทนีย์ ชวพงศ์, 2557)  และ ศึกษารูปแบบองค์กร

ที่มีศักยภาพการท�ำงานสูง จากแนวคิดองค์กรที่มี

ศักยภาพการท�ำงานสูง ร่วมกับ TQA, PMQA และ

การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ (New Public 

Management: NPM) (บุศรินทร์ สุจริตจันทร์, 2553) 

	 จะเห็นได้ว่า ส่วนใหญ่มักเลือกแนวคิดด้าน

คุณภาพที่มีต ้นแบบมาจากเกณฑ์รางวัลคุณภาพ 

แห่งชาติของประเทศสหรัฐอเมริกา (The Malcolm 

Baldrige National Quality Award: MBNQA) ใน

การพัฒนาให้เป็นองค์กรสมรรถนะสูง อย่างไรก็ตาม

de Waal (2012) ท�ำการวิเคราะห์และตรวจสอบ

เชิงประจักษ ์ ในคุณลักษณะส�ำคัญของความมี

ประสิทธิภาพสูง พบบางคุณลักษณะที่ไม่มีความ

แตกต่างในการก้าวสู่การเป็น HPO ได้แก่ รูปแบบ

โครงสร้างองค์กร การให้อ�ำนาจบุคลากร เทคโนโลยี

สารสนเทศ  การเทียบเคียงสมรรถนะ  โบนัสและระบบ

ให้รางวัล และ กลยุทธ์ในแนวเดียวกัน (me-too strategy)

มุมมองการเป็นองค์กรสมรรถนะสูง แตกต่างจาก

การปฏิบัติที่ดีที่สุด คือ มองว่าการปฏิบัติที่ดีที่สุด

ของคู่แข่ง เป็นเพียงบรรทัดฐานเบื้องต้น ที่องค์กรจะ

ต้องท�ำตัวเองให้ห่างออกไปมากที่สุดเท่าที่จะท�ำได้ 

	 วิทยาลัยพยาบาลในสังกัดสถาบันพระบรม

ราชชนก กระทรวงสาธารณสุข เป็นสถาบันระดับ

อุดมศึกษาผลิตบัณฑิตพยาบาลเพ่ือรับใช้สังคม 

ก�ำกับคุณภาพการศึกษาโดยส�ำนักงานรับรอง

มาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องค์การ

มหาชน) (สมศ.) ส�ำนักงานคณะกรรมการการ

อุดมศึกษา และสภาการพยาบาล  ผู้บริหารต่าง

ตระหนักต่อการบริหารให้วิทยาลัยเป็นองค์กร

สมรรถนะสูง โดยก�ำหนดเป็นกลยุทธ์การพัฒนา

สถาบันตั้งแต่ พ.ศ.2554-2558 มาถึงแผนยุทธศาสตร์

การพัฒนาสถาบันพระบรมราชชนก พ.ศ.2559-2563

ในประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 4 การพัฒนาองค์กร

สมรรถนะสูงสู่การเป็นสถาบันชั้นน�ำ แต่ผลการ

วิเคราะห์องค์กรพบว่า ผู้บริหารทุกระดับขาดทักษะ

การบริหารงานแบบมืออาชีพ โครงสร้างการบริหาร

ไม่มีความคล่องตัว การบริหารเป็นการท�ำงานเฉพาะ

กิจที่ตอบสนองตามนโยบายกระทรวงสาธารณสุข 

ขาดความอิสระทางวิชาการ ระเบียบด้านบุคลากร 

อิงกับ กพ. มีผลกระทบต่อการดึงดูดและธ�ำรงรักษา

ทุนปัญญา (สถาบันพระบรมราชชนก, 2558) ส่งผล

ต่อสัดส่วนอาจารย์ต่อนักศึกษาไม่ได้ตามเกณฑ์

มาตรฐาน ภาระงานมาก ผู้มากประสบการณ์เกษียณ

อายุราชการ ส่วนผู้ที่คงอยู่และรับใหม่ต้องใช้เวลา

ในการพัฒนา ประสบการณ์และวัยของบุคลากรที่มี

อยู่ปัจจุบันหลากหลาย ตามเจนเนอเรชั่นที่แตกต่าง 

ท�ำให้ทัศนคติ ความเชื่อและพฤติกรรมการท�ำงาน

แตกต่างกัน ส่งผลต่อแนวทางการบริหารจัดการที่

ต้องปรับเปลี่ยนให้เหมาะสม   

	 ด้านผลลัพธ์คุณภาพการศึกษา ประเมินโดย

ส�ำนักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ           

การศึกษา (องค์การมหาชน) (สมศ.) รอบ 3 พ.ศ.

2555 พบว่า ค่าเฉลี่ยผลรวมทุกมาตรฐานของสถาบัน

การศึกษาพยาบาลในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข      

อยู่ในเกณฑ์ดี มาตรฐานด้านวิจัยและผลงานวิชาการ

มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด (ลิลลี่ ศิริพร และ เบญจวรรณ                

ทิมกุล, 2556) สอดคล้องกับผลการประเมินเพื่อรับรอง

สถาบันโดยสภาการพยาบาล วิทยาลัยพยาบาลใน
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สังกัดกระทรวงสาธารณสุข ต้องปรับปรุงเร่งด่วน              

2 ประการ คือ อัตราส่วนอาจารย์ต่อนักศึกษา การผลิต

และเผยแพร่งานวิจัย และคุณภาพผลงานวิชาการ  

ด้านคุณภาพบัณฑิตจากผลการสอบขึ้นทะเบียนเพื่อ

ขอรับใบประกอบวิชาชีพในการสอบครั้งแรกไม่ผ่าน

เกณฑ์ที่ก�ำหนด อีกทั้งมีปัจจัยภายนอกที่ส่งผลต่อ

วิทยาลัย จากความต้องการของตลาดมีมากแต่ก�ำลัง

การผลิตจ�ำกัด การแข่งขันการผลิตกับสถาบันการ

ศึกษาอื่นที่นับวันจะเริ่มมีบทบาทมากขึ้น รวมถึง

การเข้าสู่ประชาคมอาเซียน ท�ำให้วิทยาลัยต้องน�ำมา

พิจารณาในการบริหารจัดการองค์กรเพื่อไปสู่อนาคต

ที่มุ่งหวัง ด้วยการพัฒนากลยุทธ์การบริหารให้เป็น

องค์กรสมรรถนะสูง 

	 จากการศึกษาการพัฒนาวิทยาลัยพยาบาล

ให้เป็นองค์กรสมรรถนะสูง ที่กล่าวข้างต้นมักใช้

แนวคิดด้านคุณภาพ ด้วยเกณฑ์รางวัลคุณภาพเป็น

กรอบ ซึ่งเกณฑ์ดังกล่าว เป็นเพียงเครื่องชี้บอก

แนวทางที่ต้องปฏิบัติ ไม่มีระดับบอกว่าแค่ไหน ดีไม่ดี

และไม่มีการตรวจสอบยืนยันว่าปฏิบัติแล้วน�ำสู ่

การเป็นองค์กรสมรรถนะสูงได้ ผู้วิจัยเลือกใช้กรอบ

ปัจจัยตามแนวทาง de Waal (2012) ที่มีการยืนยัน

ว่าสัมพันธ์กับเป็นองค์กรสมรรถนะสูง และใช้ได้

เสมอ (ever green) ในการมองไปในอนาคตล่วงหน้า 

พิจารณาร่วมกับแนวคิดจากนักวิชาการอื่น และใช้

แนวทางกลยุทธ์เป็นเครื่องมือ ก�ำหนดแนวทาง

ด�ำเนินการ โดยใช้จุดแข็งที่มีร่วมกับโอกาส พร้อมกับ

ปรับปรุงจุดอ่อนและต้านอุปสรรคอย่างสร้างสรรค์ 

รวมพลังใช้ศักยภาพบุคลกรที่มีอย่างสูงสุด ให้สอดคล้อง

ไปในทิศทางเดียวกันทั่วทั้งองค์กร ในสภาวะการ

ขาดแคลนบุคลากร (Young, 2005) ด้วยการขับเคลื่อน

สิ่งที่ดีที่สุดโดยรวม (as a whole)  มุ่งมั่นต่ออนาคต

ระยะยาวและบรรลุผลงานให้มีประสิทธิภาพสูง

อย่างต่อเนื่อง ส่งมอบคุณค่าให้สังคมในล�ำดับถัดไป 

วัตถุประสงค์การวิจัย

	 1.	 ศกึษาสภาพปัจจบุนัและสภาพพงึประสงค์

ของการบริหารเพ่ือเสริมสร้างการเป ็นองค์กร

สมรรถนะสูงของวิทยาลัยพยาบาล 

	 2.	 ศึกษาจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาสและภาวะ

คุกคาม ของการบริหารเพื่อเสริมสร้างการเป็นองค์กร

สมรรถนะสูงของวิทยาลัยพยาบาล 

	 3.	 พัฒนากลยุทธ์การบริหารเพื่อเสริม

สร้างการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของวิทยาลัย

พยาบาล 
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แผนภาพที่ 1   แสดงกรอบแนวคิดในการวิจัย

แนวคิดองค์กรสมรรถนะสูง (High Performance Organization)
สังเคราะห์ จากแนวคิด de Waal (2012), Malku Consulting&Outsourcing (2010), Jamrok et al.(2008), Light (2005),  Hol-

beche (2005), Blanchard (2010), Buytendijk (2006), Linder and Brooks (2004)  ประกอบด้วยคุณลักษณะ 5 ประการ 
1. คุณภาพการบริหารจัดการ 2. การเปิดกว้างและเน้นการปฏิบัติ 3. การมุ่งเน้นเป้าหมายระยะยาว 4. การปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง

5. คุณภาพบุคลากร 

สภาพปัจจุบัน
ของการบริหารเพื่อเสริมสร้างความมีสมรรถนะสูง

ของวิทยาลัยพยาบาล

สภาพที่พึงประสงค์
ของการบริหารเพื่อเสริมสร้างความมีสมรรถนะสูง

ของวิทยาลัยพยาบาล

แนวคิดการพัฒนากลยุทธ์ (Dess and Miller, 1996) และพฤทธิ์ ศิริบรรณพิทักษ์, 2552) ประกอบด้วย
1. SWOT analysis  2. TOWs  Matrixs   3. การปรับปรุงกลยุทธ์

กลยุทธ์การบริหารเพื่อเสริมสร้างการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของวิทยาลัยพยาบาล

ระเบียบวิธีวิจัย

	 การวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา รวบรวม

ข้อมูลโดยวิธีวิจัยเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ ด�ำเนิน

การวิจัยตามขั้นตอน ดังนี้ 

	 1.	 สังเคราะห์แนวคิดคุณลักษณะองค์กร

สมรรถนะสูง จากเอกสารวิชาการและงานวิจัยมา

ก�ำหนดกรอบแนวคิดเบื้องต้น และสร้างแบบสอบถาม

ให้ผู้ทรงคุณวุฒิด้านบริหารสถาบันการศึกษาพยาบาล

หรือด้านคุณภาพการศึกษาพยาบาลหรือด้านองค์กร

สมรรถนะสูง ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา จ�ำนวน

5 ท่าน ค�ำนวณและคัดเลือกข้อที่มีค่า IOC 0.60-1.00 

ทดสอบหาค่าความเชื่อมั่น ได้ค่าสัมประสิทธิ์อัลฟา

ของครอนบาค 0.97

	 2.	 รวบรวมข้อมูล สภาพปัจจุบันและสภาพ

พึงประสงค์ของการบริหารเพื่อเสริมสร้างการเป็น

องค์กรสมรรถนะสูงของวิทยาลัยพยาบาล โดยใช้

แบบสอบถามจากข้อ 1

	 ประชากร และกลุ่มตัวอย่าง คือ ผู้บริหาร

และอาจารย์ประจ�ำของวิทยาลัยพยาบาล สังกัดกระทรวง

สาธารณสุข จ�ำนวน 29 แห่ง ในปีการศึกษา 2557 

จ�ำนวน 1,654 คน ก�ำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้

ตารางส�ำเร็จรูป (ศิริชัย กาญจนวาสี และคณะ, 2547: 

133)  ที่ระดับความเชื่อมั่น 95 % ได้จ�ำนวนตัวอย่าง 

321 คน เลือกกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ความน่าจะเป็น 

สุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ  (Stratified sampling) แบ่ง

กลุ่มเป็นกลุ่มผู้บริหารและกลุ่มอาจารย์ประจ�ำ ได้รับ

ข้อมูลกลับคืน 285 ฉบับ น�ำไปใช้วิเคราะห์ข้อมูลใน

ขั้นต่อไป

	 3. 	 วิเคราะห์ข้อมูล หาจุดแข็ง จุดอ่อน 

โอกาสและภาวะคุกคามของการบริหารเพื่อเสริมสร้าง

การเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของวิทยาลัยพยาบาล 

		  3.1	วิเคราะห์ข้อมูลความเห็นสภาพ

ปัจจุบันและสภาพพึงประสงค์ฯ โดยใช้เทคนิค Modified

Priority Needs Index (PNI
modified

) ประเมิน และจัด

ล�ำดับความต้องการจ�ำเป็นของการบริหารเพ่ือเสริม

สร้างการเป็นองค์กรสมรรถนะสูง

		  3.2	จัดกลุ่มจุดอ่อน จุดแข็ง โอกาส และ

ภาวะคุกคาม จากค่าดัชนี PNI
modified

 โดยแบ่งเป็น        
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2 กลุ่ม คือ กลุ่มที่มีค่าดัชนี PNI
modified

 สูง เป็นจุด

อ่อน/ภาวะคุกคาม และกลุ่มที่มีค่าดัชนี PNI
modified

 ต�่ำ            

เป็นจุดแข็ง/โอกาส

	 4.	 จัดท�ำ “SWOT Matrix” และ ร่างกลยุทธ์

	 5.	 ตรวจสอบความเหมาะสมของ “ร่าง”

กลยุทธ์การบริหารเพื่อเสริมสร้างการเป็นองค์กร

สมรรถนะสูงของวิทยาลัยพยาบาล โดยผู้ทรงคุณวุฒิ 

จ�ำนวน 12 คน เลือกแบบเฉพาะเจาะจง คือ คุณวุฒิ

การศึกษาระดับปริญญาโทขึ้นไป และมีความรู้ และ

ประสบการณ์ด ้านการบริหาร/การจัดท�ำแผน

ยุทธศาสตร์/แผนกลยุทธ์  ปฏิบัติงานที่เกี่ยวข้องกับ

วิทยาลัยพยาบาล สังกัดกระทรวงสาธารณสุข และ

ปรับปรุงตามข้อเสนอแนะ 

	 6.	 ตรวจสอบความเป็นไปได้ในการน�ำไปใช้

ด้วยการสนทนากลุ่ม (Focus group) ผู้มีส่วนได้

ส่วนเสีย ที่เป็นอาจารย์ประจ�ำจากวิทยาลัยพยาบาล 

จ�ำนวน 10 คนเลือกแบบเฉพาะเจาะจง คือ มีความรู้

และประสบการณ์ด้านการบริหาร และ/หรือ การท�ำ

แผนกลยุทธ์      

	 7.	 น�ำเสนอกลยุทธ์การบริหารเพื่อเสริมสร้าง

การเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของวิทยาลัยพยาบาล

ผลการวิจัย

	 1.	 สภาพปัจจุบัน สภาพพึงประสงค์ และ

ความต้องการจ�ำเป็นของการบริหารเพื่อเสริมสร้าง

การเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของวิทยาลัยพยาบาล 

จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน และสภาพ

แวดล้อมภายนอก

ตารางที่ 1	 สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ ความต้องการจำ�เป็น และจุดแข็ง (S) จุดอ่อน (W) ของการ	

	 บริหารเพื่อเสริมสร้างการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของวิทยาลัยพยาบาล  จากการวิเคราะห์สภาพ

	 แวดล้อมภายใน จำ�แนกรายด้าน และโดยรวม

1.	คุณภาพการบริหารจัดการ	 3.77 	 0.85	 มาก	 4.79 	0.42	 มากที่สุด	 0.28	 S

2. 	การเปิดกว้างและเน้นการปฏิบัติ	 3.54	 0.90	 มาก	 4.73	 0.47	 มากที่สุด	 0.34	 S

3. 	การมุ่งเน้นเป้าหมายระยะยาว	 3.64	 0.88	 มาก	 4.76	 0.44	 มากที่สุด	 0.31	 S

4. 	การปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง	 3.47	 0.90	 ปานกลาง	 4.69	 0.50	 มากที่สุด	 0.36	 W

5. 	คุณภาพบุคลากร	 3.59	 0.88	 มาก	 4.76	 0.45	 มากที่สุด	 0.33	 S

                              รวม	 3.60	 0.89	 มาก	 4.75	 0.46	 มากที่สุด		

	 สภาพแวดล้อมภายใน	 PNI
modified

จัดกลุ่ม
S/W

สภาพปัจจุบัน

	 	 SD	 แปลผล

สภาพที่พึงประสงค์

	 	 SD	 แปลผล

	 จากตารางที่ 1 พบว่าสภาพปัจจุบันของการ

บริหารเพื่อเสริมสร้างการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงฯ 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( 3.60, SD 0.89) ด้านที่มี

ค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ คุณภาพการบริหารจัดการ  ( 3.77,

SD 0.85) ด้านที่มีค่าเฉลี่ยต�่ำที่สุด และอยู่ในระดับ

ปานกลางคือ การปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง ( 3.47, 

SD 0.90) โดยมีสภาพที่พึงประสงค์ โดยรวมอยู่ใน

ระดับมากที่สุด 4.75, SD 0.46) ด้านที่มีค่าเฉลี่ย

สูงสุด คือ คุณภาพการบริหารจัดการ (  4.79, SD 

0.42) รองลงมา มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน คือ การมุ่งเน้น 

เป้าหมายระยะยาว ( 4.76, SD 0.44) และคุณภาพ

บุคลากร (  4.76, SD 0.45) 

	 ความต้องการจ�ำเป็นของการบริหารเพื่อ

เสริมสร้างการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงฯ ด้านที่มี

ความต้องการจ�ำเป็น (PNI
modified

) มากที่สุด คือ การ

ปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง (0.36) รองลงมาคือ การเปิด

กว้างและเน้นการปฏิบัติ (0.34) คุณภาพบุคลากร 

(0.33) การมุ่งเน้นเป้าหมายระยะยาว (0.31) และ

คุณภาพการบริหารจัดการ (0.28) ตามล�ำดับ
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ตารางที่ 2	 สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ ความต้องการจำ�เป็น และโอกาส(O) ภาวะคุกคาม (T) ของการ

	 บริหารเพื่อเสริมสร้างการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของวิทยาลัยพยาบาล จากการวิเคราะห์สภาพ	

	 แวดล้อมภายนอก จำ�แนกรายด้าน และโดยรวม

1.	 ด้านการเมืองและนโยบายของรัฐ	 3.42	 0.83	 ปานกลาง	 4.61	 0.58	 มากที่สุด	 0.35	 T

2. 	ด้านสภาพเศรษฐกิจ	 3.47	 0.77	 ปานกลาง	 4.61	 0.56	 มากที่สุด	 0.33	 O

3. 	ด้านสภาพสังคม	 3.53	 0.78	 มาก	 4.63	 0.53	 มากที่สุด	 0.31	 O

4. 	ด้านเทคโนโลยี	 3.59 	 0.80	 มาก	 4.71 	0.48	 มากที่สุด	 0.31	 O

                              รวม	 3.50	 0.80	 มาก	 4.64	 0.54	 มากที่สุด		

	 สภาพแวดล้อมภายใน	 PNI
modified

จัดกลุ่ม
S/W

สภาพปัจจุบัน

	 	 SD	 แปลผล

สภาพที่พึงประสงค์

	 	 SD	 แปลผล

	 จากตารางที่ 2 สภาพปัจจุบัน และสภาพที่

พึงประสงค์ ของการบริหารเพื่อเสริมสร้างการเป็น

องค์กรสมรรถนะสูงฯ จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม

ภายนอก พบว่าสภาพปัจจุบันโดยรวมอยู่ในระดับ

มาก ( 3.50, SD 0.80) ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ 

เทคโนโลยี ( 3.59, SD 0.80) รองลงมาคือ สภาพ

สังคม ( 3.53, SD 0.78) สภาพเศรษฐกิจ (  3.47, 

SD 0.77) และการเมืองและนโยบายของรัฐ (  3.42,

SD 0.83) ตามล�ำดับ สภาพที่พึงประสงค์  โดยรวมอยู่

ในระดับมากที่สุด ( 4.64, SD 0.54) ด้านเทคโนโลยี 

มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( 4.71, SD 0.48) รองลงมา คือ 

สภาพสังคม ( 4.63, SD 0.53)  ส่วนสภาพเศรษฐกิจ

และการเมืองและนโยบายรัฐ มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน ( 4.61,

SD 0.56) และ การเมืองและนโยบายของรัฐ ( 4.61, 

SD 0.58) ตามล�ำดับ

	 วิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และภาวะ

คุกคามของการบริหารเพื่อเสริมสร้างการเป็นองค์กร

สมรรถนะสูง จากค่าดัชนีความต้องการจ�ำเป็น 

(PNI
modified

) พบว่าจุดแข็ง ได้แก่ การเปิดกว้างและ

เน้นการปฏิบัติ (0.34) คุณภาพบุคลากร (0.33) และ

การมุ่งเน้นเป้าหมายระยะยาว (0.31) มีจุดอ่อน คือ 

การปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง (0.36)  โดยมี โอกาสคือ 

เทคโนโลยี (0.31) สภาพสังคม (0.31) และ สภาพ

เศรษฐกิจ (0.33) ด้านที่เป็นภาวะคุกคาม คือ การเมือง

และนโยบายของรัฐ (0.35) 

	 3.	 กลยุทธ์การบริหาร เพื่อเสริมสร้างการ

เป ็นองค์กรสมรรถนะสูงของวิทยาลัยพยาบาล  

ประกอบด้วย  5 กลยุทธ์หลัก คือ 1) เสริมสร้าง

สมรรถนะผู้บริหารสู่ความเป็นองค์กรสมรรถนะสูง 

ในยุคดิจิตอล 2) พัฒนาระบบและกลไก การธ�ำรง

รักษาทุนปัญญาและสร้างคุณค่าเพิ่มแก่ผู้เกี่ยวข้อง         

3) สร้างเสริมการบริหารทุนปัญญา ด้วยมิติจิตวิญญาณ

ในการท�ำงาน (Workplace spiritual)  4)  เสริมสร้าง

ความเข้มแข็งในการเป็นองค์กรท่ีขับเคลื่อนด้วยการ

พัฒนาผลปฏิบัติงานและสร้างนวัตกรรมอย่างต่อเนื่อง

และ 5) พัฒนาระบบการปรับปรุงคุณภาพทั้งองค์กร 

มุ่งเน้นประสิทธิภาพและประสิทธิผลองค์กรอย่าง

ต่อเนื่อง 

อภิปรายผล	

	 1.	 สภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ 

ของการบริหารเพ่ือเสริมสร ้างการเป ็นองค ์กร

สมรรถนะสูงของวิทยาลัยพยาบาล จากการวิเคราะห์

สภาพแวดล้อมภายใน พบว่า สภาพปัจจุบันของการ

บริหารเพื่อเสริมสร้างการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงฯ

โดยรวมอยู่ในระดับมาก ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ
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คุณภาพการบริหารจัดการ รองลงมาคือ การมุ่งเน้น

เป้าหมายระยะยาว ด้านที่มีค่าเฉลี่ยต�่ำที่สุด คือ การ

ปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง ด้วยผู้บริหารและบุคลากร

วิทยาลัยพยาบาล รับรู้และตระหนักในการพัฒนา

การบริหารเพื่อการก้าวสู่องค์กรสมรรถนะสูงตาม     

ที่ก�ำหนดในแผนยุทธศาสตร์ของสถาบันพระบรม

ราชชนก (สบช.) นับตั้งแต่ ปี 2554 ต่อเนื่องถึงแผน

ในปี 2559-2563 ก�ำหนดประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 4  

การพฒันาองค์กรสมรรถนะสงูสูก่ารเป็นสถาบนัช้ันน�ำ

การพัฒนาองค์กรให้มีขีดสมรรถนะสูงและทันสมัย

บุคลากรมีความเป็นมืออาชีพ ที่มีกลยุทธ์การพัฒนา

หน่วยงานของรัฐให้มีขีดสมรรถนะสูง ซึ่งคุณภาพ

การบริหาร เป็นการแสดงพฤติกรรมการจัดการมุ่งความ

ส�ำเร็จในเป้าหมายตามทิศทางที่ก�ำหนด ด้วยความ

ซื่อสัตย์สุจริต ให้เกียรติและไว้วางใจซึ่งกันและกัน

ซึ่งทุกข้อรายการดังกล่าว มีคะแนนอยู่ในระดับมาก

ทุกข้อ ยกเว้น การด�ำเนินการกับผู้ไม่มีผลงานที่มี

ค่าเฉลี่ยคะแนนระดับปานกลาง สอดคล้องกับการ

ศึกษาของ รุ่งนภา สูตินันท์โอภาศ (2550) พบว่า 

วิทยาลัยพยาบาลมีการบริหารจัดการแบบมุ ่งผล

สัมฤทธิ์และวัดผลสัมฤทธิ์ตามภารกิจที่ก�ำหนดอยู่

ในระดับมาก  ส่วนการปรับปรุงอย่างต่อเนื่องที่มี   

ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง ข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่า

3.50 คือ การมีนวัตกรรมจากสมรรถนะหลักขององค์กร

นวัตกรรมด้านผลผลิต บริการ และกระบวนการ

อย่างต่อเนื่อง กระบวนการมีขั้นตอนง่าย ไม่ซับซ้อน

มีความสอดคล้องร้อยเรียงต่อเนื่องกันทั้งองค์กร 

และบุคลากรสามารถเข้าถึงข้อมูลที่ต ้องการได้

สะดวก รวดเร็ว เพื่อน�ำไปใช้พัฒนาผลการท�ำงาน 

อาจเป็นผลจากการโครงสร้างองค์กรเป็นแบบ

ราชการมีล�ำดับชั้นมาก มีระเบียบตามระบบราชการ

ท�ำให้กระบวนการท�ำงานล่าช้า และข้อมูลด้านการเงิน

ยังมีข้อจ�ำกัดในการเปิดเผย ท�ำให้คะแนนรายข้อเหล่านี้

ต�่ำ การสร้างนวัตกรรม ต้องอาศัยความเชี่ยวชาญ

เฉพาะด้านการพยาบาล และมีเวลาคิดสร้างสรรค์ 

เนื่องด้วยจ�ำนวนอาจารย์ไม่ได้สัดส่วนกับนักศึกษา 

ท�ำให้มีภาระงานมาก และนวัตกรรมในวิชาชีพ มุ่งสร้าง

ประโยชน์ต่อผู้รับบริการ แรงจูงใจจึงไม่เพียงพอต่อ

การคิดค้นหากเทียบกับองค์กรธุรกิจที่จ�ำเป็นต้อง

สร้างเพื่อผลลัพธ์การแข่งขันในการดึงดูดลูกค้าใน

ทางการตลาด และผลตอบลัพธ์ทางการเงิน จึงท�ำให้

คะแนนเฉลี่ยด้านนวัตกรรมน้อย

	 สภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารเพื่อ

เสริมสร้างการเป็นองค์กรสมรรถนะสูง โดยรวมอยู่

ในระดับมากที่สุดทุกด้าน ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ 

คุณภาพการบริหารจัดการ รองลงมา คือ การมุ่งเน้น

เป้าหมายระยะยาว และ คุณภาพบุคลากร   สอดคล้อง

กับงานวิจัยของ ศรีสุดา วงศ์วิเศษกุล (2554) พบว่า 

คุณลักษณะส�ำคัญของสถาบันการศึกษาพยาบาลที่

เป็นองค์กรสมรรถนะสูง คือ ด้านการบริหารจัดการ 

ด้านการมุ่งเน้นเป้าหมายระยะยาว ให้ความส�ำคัญ

กับผู้เรียนและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย สร้างความผูกพัน

และสนองตอบความต้องการตามความคาดหวัง  

การบริหารจัดการและการด�ำเนินงานตามพันธกิจ            

ให้บรรลุเป้าหมายด้วยการมุ่งผลลัพธ์ และรับผิดชอบ

ต่อผลลัพธ์  ซึ่งบุคลากรในฐานะเป็นทุนมนุษย์ผู้สร้าง

ผลงานให้องค์กร  จึงต้องให้ความส�ำคัญในการพัฒนา

คุณภาพของบุคลากรให้มีสมรรถนะที่สอดคล้องกับ

ความคาดหวังในอนาคตขององค์กร  ร่วมกับการรักษา

ให้บุคลากรคงอยู่กับองค์กรในสภาวะการขาดแคลน

ทั้งระบบ  เพื่อพัฒนาความก้าวหน้าในการบรรลุ

เป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ ภายใต้สภาพการณ์

เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วทั้งาวะเศรษฐกิจ สังคม 

การเมือง เทคโนโลยี พลังงานและสิ่งแวดล้อม ที่

ส ่งผลกระทบอย่างรุนแรงต่อการบริหารจัดการ

อุดมศึกษา ท�ำให้ต้องเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขัน

(ส�ำนักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2551) ต้องใช้

ความสามารถของผู้บริหารในการจัดการทรัพยากร           

ที่มีให้คุ้มค่า  

	 2.	 จุดแข็งของการบริหารเพื่อเสริมสร้าง
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การเป็นองค์กรสมรรถนะสูง คือ คุณภาพการบริหาร

จัดการ การเปิดกว้างและเน้นการปฏิบัติ  การมุ่งเน้น

เป้าหมายระยะยาว  และคุณภาพบุคลากร  มีจุดอ่อน

คือ การปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง  มีโอกาสจากเทคโนโลยี

สภาพสังคม และ สภาพเศรษฐกิจ มีภาวะคุกคาม คือ

การเมืองและนโยบายของรัฐ 

	 จุดแข็งในด้านคุณภาพการบริหารจัดการ            

ผู้บริหารแสดงบทบาทอย่างเข้มแข็ง ในการบริหาร

เพื่อมุ่งผลลัพธ์ตามเป้าหมาย บุคลากรให้ความไว้วางใจ

การเป็นแบบอย่างที่ดี ท�ำให้แต่ละคนรับผิดชอบต่อ

ผลลัพธ์ การชี้แนะให้ประสบความส�ำเร็จตามเป้าหมาย

อาจด้วยมีจริยธรรมความเป็นวิชาชีพที่ได้รับการ

ปลูกฝังการท�ำหน้าที่ให้การดูแลผู้รับบริการ ส่งผล

ให้ข้อย่อยในเรื่องคุณธรรม ซื่อสัตย์สุจริตมีคะแนน

ระดับมากที่สุด ประกอบกับการบริหารยุคปัจจุบัน

ที่เน้นมุ่งผลลัพธ์ตามเป้าหมายที่ก�ำหนด มีระบบการ

ประเมินผลงานรายบุคคล ท�ำให้มีความรับผิดชอบ

ระดับบุคคลมากขึ้น  ผู้บริหารช่วยขจัดอุปสรรคการ

ท�ำงานเพื่อให้เกิดผลลัพธ์งานระดับองค์กร ซึ่งเป็น

ตัวชี้วัดผู้บริหารด้วย เหล่านี้ส่งผลเป็นจุดแข็งในเรื่อง

คุณภาพการบริหารจัดการ   ด้วยความก้าวหน้าของ

เทคโนโลยี ความรวดเร็วในการกระจายความรู้ ประกอบ

กับเป็นองค์กรด้านการศึกษาที่ต้องมีการพัฒนาความรู้

และปฏิบัติการตลอดเวลา มีการแบ่งปันความรู้

ประสบการณ์ระหว่างกันและกันด้วยการสนทนา

อย่างสร้างสรรค์ ร่วมกับมีผู้บริหารที่ยอมรับการ

เปลี่ยนแปลง ส่งเสริมการสร้างนวัตกรรม และขับเคลื่อน

องค์กรด้วยผลงาน สร้างสัมพันธภาพที่ดีกับผู้เกี่ยวข้อง

ดังกล่าวเป็นรายข้อย่อยมีคะแนนระดับมาก ส่งผลให้

การเปิดกว้างและเน้นการปฏิบัติ มุ่งเป้าหมายระยะยาว

เป็นจุดแข็ง รวมถึงด้านบุคลากรที่ทราบและเข้าใจ

เป้าหมายองค์กร รับผิดชอบเป้าหมายที่ก�ำหนด ได้รับ

การพัฒนาอย่างต่อเนื่อง   และมีเส้นทางความก้าวหน้า

สร้างความรู้สึกถึงความมีคุณค่าของงานที่ท�ำ และ 

ส่งเสริมให้ด�ำรงต�ำแหน่งสูงขึ้น  

	 ด้านการปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง เป็นจุดอ่อน

เนื่องจากรายข้อย่อยส่วนใหญ่ ที่มีคะแนนในระดับ

ปานกลาง ได้แก่ กระบวนการมีขั้นตอนง่าย ร้อยเรียง

ต่อเนื่องกันทั้งองค์กร มีการรายงานข้อมูลทั้งการเงิน

และไม่ใชก่ารเงิน และการเข้าถึงข้อมูลได้ง่าย สะดวก

รวดเร็ว เนื่องด้วยโครงสร้างเป็นระบบราชการ  ระเบียบ

การบริหารงานมีหลายขั้นตอน ท�ำให้ยุ่งยากล่าช้า

เป็นอุปสรรคต่อการพัฒนาให้องค์กรมีความคล่อง 

ปรับตัวได้เร็ว ตามคุณลักษณะองค์กรสมรรถนะสูงของ

Light (2005) ที่จะท�ำให้เกิดการปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง 

	 โอกาส คือ เทคโนโลยี สภาพสังคม และ

สภาพเศรษฐกิจ ด้วยเป็นวิชาชีพที่ต้องลงพื้นที่ชุมชน

ให้บริการสุขภาพร่วมกับการเรียนการสอน ท�ำให้มี

ปฏิสัมพันธ์ใกล้ชิดและเข้าใจผู้รับบริการ ชุมชนให้

การสนับสนุนช่วยเหลือเอื้ออ�ำนวยต่อการเรียน         

การสอน ด้วยมีการแลกเปลี่ยนประโยชน์ร่วมกัน 

ท�ำให้ด้านสังคมเป็นโอกาส  ส่วนความก้าวหน้าทาง

เทคโนโลยี มีส่วนช่วยในด้านการสื่อสาร การสืบค้น

ข้อมูลการเรียนรู้และการพัฒนา ระบบฐานข้อมูลที่ดี

จะช่วยการตัดสินใจการบริหารได้เหมาะสมกับ

สภาพความจริงมากขึ้น ดังที่ de Waal (2012) พบว่า

การปรับปรุงและปรับใหม่อย่างต่อเนื่อง ไม่อาจพัฒนา

ได้หากไม่มีระบบสารสนเทศ ซึ่งระบบเทคโนโลยีใหม่ๆ

ด้วยตัวมันเองไม่ได้ท�ำให้องค์กรท�ำงานได้ดีขึ้น 

ในระยะยาว แต่การน�ำมาใช้เป็นการช่วยส่งเสริม        

อย่างน้อยหนึ่งปัจจัยความเป็นองค์กรสมรรถนะสูงได้

และกรอบแผนอุดมศึกษาระยะยาว 15 ปี ฉบับที่ 2

(พ.ศ.2551 - 2565) ระบุว่ารัฐพึงก�ำหนดให้สถาบัน

อุดมศึกษาต้องให้ความร่วมมือในการจัดเก็บข้อมูล

ของตนที่ทันสมัยอยู่เสมอ จัดระบบการคุ้มครองผู้บริโภค

จากการให้บริการสารสนเทศของมหาวิทยาลัย  ผู้เรียน

และผู้ปกครองมีสิทธิ์ในการเข้าถึงข้อมูลอุดมศึกษา 

ที่มีความถูกต้องและทันสมัย   สนับสนุนอุดมศึกษา

ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเพื่อการเข้า

ถึง (access) และลดช่องว่างดิจิตัล (digital divide) 
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เพื่อการเรียนรู้เฉพาะตัว (customization) ไปจนถึง

การเรียนรู้ของมวลชน (massification) (ส�ำนักงาน

คณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2551) ในฐานะการ

เป็นผู้ใช้เทคโนโลยี ผู้บริหารควรรู้และเลือกใช้ได้

อย่างเหมาะสม มีประสิทธิภาพและเท่าทันกับความ

ก้าวหน้า 

	 ภาวะคุกคาม คือ การเมืองและนโยบายของรัฐ

สืบเนื่อง โครงสร้างการบริหารเป็นแบบราชการ 

ภายใต้การบริหารของกระทรวงสาธารณสุขท่ีรับ

นโยบายมาจากรัฐบาลตามวาระ ท�ำให้ต้องท�ำงาน

เฉพาะกิจที่ตอบสนองภารกิจตามที่กระทรวง

สาธารณสุขก�ำหนด    ขาดความอิสระทางวิชาการ 

ประกอบกับ ระเบียบงานด้านบุคลากรอิงกับ ก.พ. 

มีผลกระทบต่อการดึงดูดและธ�ำรงรักษาทุนปัญญา 

จากนโยบายปรับลดก�ำลังคนภาครัฐ ไม่มีกรอบอัตรา

ก�ำลัง ความก้าวหน้าทางวิชาชีพไม่ชัดเจน  ท�ำให้ขาด

บุคลากรเข้าสู่ระบบ และสูญเสียคนในระบบออกไป

สู่สถาบันอื่นที่มีความมั่นคงและค่าตอบแทนที่ดีกว่า 

(วิจิตร  ศรีสุพรรณ และกฤษดา แสวงดี, 2555)

	 3.	 กลยุทธ์เพื่อเสริมสร้างการเป็นองค์กร

สมรรถนะสูงของวิทยาลัยพยาบาล ประกอบด้วย           

5 กลยุทธ์ ดังนี้ 

	 กลยุทธ์ที่ 1  เสริมสร้างสมรรถนะผู้บริหาร

สู่ความเป็นองค์กรสมรรถนะสูงในยุคดิจิตอล  ด้วยการ

พัฒนาสมรรถนะผู้บริหารให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์

ขององค์กรในอนาคต และพัฒนารูปแบบการบริหาร

มุ่งผลลัพธ์ตามยุทธศาสตร์ที่สอดคล้องกับทิศทาง

การพัฒนาวิทยาลัย  การพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร 

โดยวิเคราะห์ความต่างระหว่างสมรรถนะผู้บริหาร

ที่ต้องการในอนาคตเทียบกับที่มีในปัจจุบัน  พัฒนา

สมรรถนะผู้บริหารแต่ละระดับ เตรียมการเข้าสู่ต�ำแหน่ง

พัฒนาทักษะการสอนงานและการให้ข้อมูลย้อนกลับ

รวมถึงการรู้เท่าความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี  de Waal

(2012) กล่าวว่า คุณลักษณะผู้น�ำ (leader characteristics)

เป็นองค์ประกอบส�ำคัญขององค์กรสมรรถนะสูง

ผู้น�ำหรือผู้บริหารจะต้องสร้างและรักษาสัมพันธภาพ

ที่น่าเชื่อถือกับบุคลากรทุกระดับ กล้าตัดสินใจ ชี้แนะ

และเอื้ออ�ำนวย สร้างจิตส�ำนึกในการบรรลุผลลัพธ์ 

ที่โดดเด่น กระตุ้นการเปลี่ยนแปลง ดังนั้นการพัฒนา

สมรรถนะผู้บริหารทุกระดับจึงเป็นสิ่งที่จ�ำเป็นและ

ส�ำคัญยิ่ง เพื่อให้มีสมรรถนะที่พึงประสงค์และเร่งสู่

การเปลี่ยนแปลงในอนาคตที่สอดคล้องกับกระแสโลก

การพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารในเรื่องการสอนงาน 

(coaching) และการเป็นพี่เลี้ยง (mentoring) เพื่อน�ำ

ไปใช้ติดตาม ก�ำกับ และช่วยเหลือบุคลากรให้บรรลุ

เป้าหมาย สอดคล้องกับผลการศึกษาของ สุภาวดี 

นพรุจจินดา (2553) ที่พบว่า องค์ประกอบด้านผู้น�ำ

ของผู้บริหารวิทยาลัยพยาบาล ต้องค�ำนึงถึงความ

เป็นปัจเจกบุคคล ใส่ใจกับความส�ำเร็จ และให้โอกาส

ความก้าวหน้าทางวิชาชีพเป็นรายบุคคล ช่วยเหลือ

และรับฟังปัญหาการท�ำงาน  ส่งเสริมพัฒนาความรู้ 

ความสามารถ และทักษะให้เหมาะสมกับศักยภาพ

แต่ละคน  ทั้งนี้ผู้บริหารไทยมักไม่ค่อยแสดงบทบาท

ดังกล่าวในทางบวกอย่างสร้างสรรค์ (de Waal, and 

Akaraborworn, 2013) และเนื่องด้วยในปัจจุบันเป็น

โลกยุคดิจิตอล เทคโนโลยีสารสนเทศพัฒนารวดเร็ว

และมีบทบาทในการท�ำงาน ผู้บริหารควรมีความรู้

เกี่ยวกับการน�ำเทคโนโลยีมาใช้  เนื่องจากเทคโนโลยี

เป็นปัจจัยเอื้อที่ช่วยน�ำไปสู่การเป็นองค์กรสมรรถนะสูง

ในเรื่องการตัดสินใจ  ลงมือปฏิบัติได้เร็วและมีประสิทธิภาพ

กว่า  ช่วยลดต้นทุนและระยะเวลาการบริการ (de Waal,

2007) ผู้บริหารควรมีสมรรถนะการบริหารจัดการ 

และการใช้ประโยชน์จากเทคโนโลยีในการขับเคลื่อน

พันธกิจองค์กรให้บรรลุเป้าหมาย ต้องมีทักษะของ        

ผู้น�ำอิเล็กทรอนิกส์ (e-leadership) ให้ความส�ำคัญ

และสนับสนุนในการน�ำเทคโนโลยีมาใช้อย่างเหมาะสม

ทันต่อสภาพการณ์ 

	 การพัฒนารูปแบบการบริหารมุ่งผลลัพธ์ตาม

ยุทธศาสตร์ที่สอดคล้องกับทิศทางการพัฒนาวิทยาลัย

โดยการจัดท�ำตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน ออกแบบ
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ระบบฐานข้อมูลสารสนเทศ การประเมินผลการ

ด�ำเนินงาน และจัดท�ำแนวทางนิเทศเพื่อพัฒนาผู้มี

ผลงานไม่ได้ตามเกณฑ์ การบริหารที่มุ่งเน้นผลลัพธ์

ตามยุทธศาสตร์ ต้องก�ำหนดตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน

ที่สะท้อนเป้าหมายตามกลยุทธ์ขององค์กร  รองรับ

กับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอย่างเป็นพลวัต และ

พัฒนาศักยภาพของบุคลากร  ตามแนวคิดของ de 

Waal (2007)  ที่ระบุว่าองค์การแบบ HPO จะท�ำให้

สมาชิกในองค์การตระหนักถึงการยกระดับคุณภาพ

การท�ำงาน อาจน�ำเครื่องมือการบริหารมาช่วย เช่น 

Balance Score Card และ Individual Score Card ใช้

ประเมิน และช่วยสร้างความสอดคล้องระหว่างผล

การด�ำเนินงานของบุคคลและเป้าหมายระดับองค์กร  

Vickers (2007) พบว่าความแตกต่างระหว่างองค์กรที่มี

สมรรถนะสูงกับองค์กรที่มีสมรรถนะต�่ำ ใน 2 เรื่อง 

คือ ความสอดคล้องระหว่างสมรรถนะและกลยุทธ์ ที่

จะท�ำให้องค์กรประสบความส�ำเร็จ และแผนกลยุทธ์

ขององค์กรที่ชัดเจนและผ่านการคิดมาแล้วอย่าง

รอบคอบ และมีการวัดประเมินสมรรถนะที่เหมาะสม

(fit) มาบริหารจัดการฐานข้อมูลสารสนเทศช่วย        

ผู้บริหารในการตัดสินใจ และการให้ข้อมูลป้อนกลับ

การประเมินการบริหารผลการปฏิบัติงานได้ทันการณ์

ซึ่ง ภาวนา กิตติวิมลชัย (ม.ป.ป.) ศึกษาศึกษา

คุณลักษณะและแนวปฏิบัติที่ดีในการพัฒนาสถาบัน

อุดมศึกษาสู่การเป็นองค์กรสมรรถนะสูง พบว่า

คุณลักษณะขององค ์กรสมรรถนะสู งคือการ

จัดการข้อมูลและเทคโนโลยีสารสนเทศอย่างมี

ประสิทธิภาพ และแนวปฏิบัติที่ดีคือ ด้านการจัดการ

ข้อมูลและเทคโนโลยีสารสนเทศ รวมถึงการพัฒนา

ผู้มีผลงานไม่ได้ตามเป้าหมายด้วยการวิเคราะห์หา

สาเหตุ และวางแผนพัฒนา ด้วยการสอนงาน ให้ค�ำ

แนะน�ำ โดยพิจารณาถึงความแตกต่างของแต่ละคน 

ผู้บริหารหรือหัวหน้างานต้องใช้ทัศนคติเชิงบวกต่อ

การพัฒนาและช่วยเหลือบุคลากรดังกล่าว 

	 กลยุทธ์ที่ 2  พัฒนาระบบและกลไก การธ�ำรง

รักษาทุนปัญญาและสร้างคุณค่าเพิ่มแก่ผู้เกี่ยวข้อง 

ด้วยการพัฒนาระบบและกลไกการธ�ำรงรักษาทุนปัญญา

และพัฒนาระบบเครือข่ายสัมพันธ์กับผู้เกี่ยวข้อง  

การพัฒนาระบบและกลไกการธ�ำรงรักษาทุนปัญญา 

โดยวางแผนและพัฒนาสมรรถนะบุคลากรทุกระดับ

ทั้งด้านวิชาการ วิชาชีพและการบริหาร ก�ำหนดเส้น

ทางความก้าวหน้า (career path)  และสร้างสุขในที่

ท�ำงาน สอดคล้องกับแนวคิดของ  Holbeche  (2005) 

กล่าวว่า สถานที่ท�ำงานที่ยิ่งใหญ่ (becoming a great 

place to work) จะดึงดูดให้พนักงานอยากท�ำงาน 

บรรยากาศสภาพแวดล้อมที่ดี จะช่วยกระตุ้นให้พนักงาน

อยากสร้างผลงานที่มีคุณภาพ Malku Consulting & 

Outsourcing (2010) กล่าวในประเด็นของวัฒนธรรม

องค์กรที่เป็นองค์ประกอบขององค์กรสมรรถนะสูง 

คือการสร้างสภาพแวดล้อมการท�ำงานให้สนุก ช่วย

บรรเทาความเครียดและกระตุ้นความคิดสร้างสรรค์ 

จะช่วยปรับปรุงประสิทธิภาพงาน และความสมดุล

ของชีวิตและการท�ำงาน (work-life balance) การ

ยอมรับและเคารพความเป็นบุคคล   สร้างวัฒนธรรม

ที่ให้ความสมดุลในชีวิตกับการท�ำงาน จะเป็นการ

สร้างแรงจูงใจและประสิทธิผลของงาน การบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ให้คงอยู่กับองค์กรต้องสร้างโอกาส

ในการพัฒนาสมรรถนะท่ีตรงกับความรู ้ความ

สามารถ และโอกาสก้าวหน้าพร้อมกับการสร้างองค์กร

แห่งความสุข (happy workplace) ให้เกิดขึ้นอย่างต่อเนื่อง

	 พัฒนาระบบเครือข่ายสัมพันธ์กับผู้เกี่ยวข้อง

เพื่อประโยชน์ร่วมกันของผู้เกี่ยวข้อง โดยการสร้าง

เครือข่ายและระบบการบริหารจัดการความสัมพันธ์

กับผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย วางแผนและพัฒนาคุณภาพ 

และจัดท�ำแนวปฏิบัติที่ดีในการให้บริการ สอดคล้อง

กับแนวคิดของ Blanchard (2010) ที่กล่าวถึงการ

เป็นองค์กรสมรรถนะสูง จะต้องมีองค์ประกอบหนึ่ง            

ในการให้ความส�ำคัญกับลูกค้า (relentless focus on 

customer results)  รู้ว่าใครคือลูกค้า ท�ำความเข้าใจ 

ให้ความส�ำคัญต่อมาตรฐาน
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ของคุณภาพและบริการที่น�ำเสนอต่อลูกค้า บุศรินทร์

สุจริตจันทร์ (2553) ศึกษาพบว่า การมีพันธมิตร

เครือข่ายเป็นองค์ประกอบขององค์กรที่มีศักยภาพ

การท�ำงานสูงของวิทยาลัยพยาบาลสังกัดกระทรวง

สาธารณสุข สอดคล้องกับศรีสุดา วงศ์วิเศษกุล 

(2554) พบว่ายุทธศาสตร์การพัฒนาเครือข่ายเป็น

ยุทธศาสตร์เชิงกระบวนการขององค์กรสมรรถนะสูง

ของสถาบันการศึกษาพยาบาล และ ศศิรัศมิ์ ประสาทแก้ว

(2556) ศึกษาพบว่าการมุ่งเน้นผู้เรียนและผู้มีส่วน

ได้ส่วนเสียส่งผลต่อความเป็นองค์กรสมรรถนะสูง

ที่มีค่าสัมประสิทธิ์สูงที่สุด การให้ความส�ำคัญและ

สร้างความสัมพันธ์กับผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย สถาบัน

การศึกษาต้องตระหนักและเสาะแสวงหาแนวทาง          

ตอบสนองความต้องการและความคาดหวังของกลุ่ม

ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียอย่างสม�่ำเสมอ

	 กลยุทธ์ที่ 3 สร้างเสริมการบริหารทุนปัญญา

ด้วยมิติจิตวิญญาณในการท�ำงาน (Workplace spiritual)

โดยพฒันาระบบบรหิารสมรรถนะบคุลากรให้สอดคล้อง

กับสมรรถนะองค์กรตามวิสัยทัศน์  และสร้างเสริม

จิตวิญญาณในการท�ำงาน (workplace spiritual) แก่

บุคลากรทุกระดับ   การพัฒนาระบบบริหารสมรรถนะ

บุคลากรให้สอดคล้องกับสมรรถนะองค์กรตาม           

วิสัยทัศน์  ให้มีความยืดหยุ่นและพร้อมรับการเปลี่ยนแปลง

โดยการวิเคราะห์สมรรถนะองค์กรตามวิสัยทัศน์ที่

ก�ำหนดหา gap  competency ก�ำหนดแผนและพัฒนา

สมรรถนะบุคลากรให้สอดคล้องกับสมรรถนะ

องค์กรตามวิสัยทัศน์ การวิเคราะห์ความจ�ำเป็นใน

การพัฒนาบุคลากรจะต้องค�ำนึงถึงสมรรถนะของ

องค์กรที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ด้วย Vickers (2007) 

กล่าวถึงความแตกต่างระหว่างองค์กรที่มีสมรรถนะ

สูงกับองค์กรที่มีสมรรถนะต�่ำว่ามีความต่างมาก

ที่สุดในเรื่องความสอดคล้องเหมาะสมระหว่าง

สมรรถนะและกลยุทธ์ที่จะท�ำให้องค์กรประสบ

ความส�ำเร็จ การบริหารสมรรถนะบุคลากรจึงเป็น

เรื่องที่ส�ำคัญเพื่อการสร้างผลงาน ในการขับเคลื่อน

วิทยาลัยให้มีผลงานที่ดีเลิศ การพัฒนาสมรรถนะ

บุคลากรท�ำได้หลายวิธี เช่น การสอนงาน การฝึก

อบรม และการเรียนรู้จากประสบการณ์จริง จะต้อง

ด�ำเนินการและประเมินผลตามแผนพัฒนาบุคลากร

รายบุคคลอย่างจริงจังและต่อเนื่องและให้ข้อมูล

ป้อนกลับเชิงสร้างสรรค์ สร้างเสริมจิตวิญญาณใน

การท�ำงาน (workplace spiritual) แก่บุคลากรทุกระดับ

โดยสร้างความเข้าใจถึงความคาดหวังขององค์กร 

ความผูกพันต่องาน ความตระหนักรู้ต่อคุณค่าผลลัพธ์ 

และการประสานพลัง การบริหารทรัพยากรมนุษย์

ในยุคปัจจุบันเน้นคุณค่าและมิติของความเป็นมนุษย์ 

สร้างเสริมจิตวิญญาณในการท�ำงาน Aston and             

Duchon (อ้างใน มณฑล สรไกรกิติกูล และ                                 

สุนันทา เสียงไทย, 2556) ให้ความหมายของของมิติ

จิตวิญญาณในการท�ำงาน ว่าเป็นการตระหนักและ

ยอมรับถึงการให้คุณค่าต่อมิติชีวิตด้านจิตใจของ

มนุษย์ท่ีเกิดและได้รับการหล่อเลี้ยงจากการท�ำงาน

ท่ีมีคุณค่าและมีความหมายจากการได้เป็นส่วนหนึ่ง

หรืออยู่ร่วมกันเป็นชุมชนในองค์กร  ท�ำงานที่ทุกคน

เห็นคุณค่าความส�ำคัญและความเท่าเทียมกันใน

ความเป็นมนุษย์ที่อยู่ในชุมชนองค์กรเดียวกัน และ

การผสานพลังกลุ่มวัยที่แตกต่างกัน องค์กรจะต้อง

ลดช่องว่างโดยการหาเทคนิควิธีที่ เหมาะสมกับ

ความเชื่อ ทัศนคติ และวิถีการด�ำเนินชีวิตของคน

แต่ละรุ่นให้ท�ำให้การท�ำงานของคนต่างวัยเข้าใจ

กันและกัน ยอมรับในความต่างโดยยึดภารกิจตาม

บทบาทหน้าที่เป็นหลัก ประสานรวมพลังเกื้อกูลกัน

ขับเคลื่อนผลงาน 

	 กลยุทธ์ที่ 4  เสริมสร้างความเข้มแข็งในการ

เป็นองค์กรที่ขับเคลื่อนด้วยการพัฒนาผลปฏิบัติงาน

และสร้างนวัตกรรมอย่างต่อเนื่อง ด้วยการสร้างเสริม

การบูรณาการทุนทางปัญญาไปสู่ทุนทางสังคมและทุน

ทางโครงสร้างในองค์การ และพัฒนาระบบบริหาร

การสร้างนวัตกรรมและผลงานวิชาการที่สอดคล้อง

กับความต้องการของชุมชน    การสร้างเสริมการบูรณาการ
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ทุนทางป ัญญาไปสู ่ทุนทางสังคมและทุนทาง

โครงสร้างในองค์กร  โดยสร้างวัฒนธรรมการสนทนา

แลกเปลี่ยนเรียนรู้ และแนวปฏิบัติที่ดีผ่านช่องทาง

ต่างๆ  ใช้เทคโนโลยีที่ทันสมัย มีระบบและกลไก

กระตุ้น จูงใจให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ และจัดท�ำ

คลังปัญญา  สอดคล้องกับแนวคิดของ Holbeche 

(2005) ที่ว่าการสร้างสภาพแวดล้อมเป็นแหล่งความรู้

เพื่อการสร้างนวัตกรรม สร้างองค์ความรู้ที่เกิดจาก

การท�ำงานและแลกเปลี่ยนเรียนรู้วิธีการท�ำงานที่ดี 

(share good practice) ร่วมกับการเชื่อมโยงเทคโนโลยี

เข้ากับการแบ่งปันความรู้ ให้บุคลากรมีมุมมองใหม่    

Blanchard (2010) ระบุถึง “The HPO SCORES™ 

Model ว่า องค์กรสมรรถนะสูง มุ่งมั่นต่อการพัฒนา

ความสามารถโดยใช้ระบบการเรียนรู้ การสร้างทุน

ปัญญา และถ่ายทอดความรู้  แลกเปลี่ยนความรู้ทั่ว

ทั้งองค์กร การเรียนรู้ เกิดขึ้นทั้งในระดับองค์กรและ

ระดับบุคคลอย่างต่อเนื่อง 

	 พัฒนาระบบบริหารการสร้างนวัตกรรมและ

ผลงานวิชาการที่สอดคล้องกับความต้องการของ

ชุมชน  ด้วยการวิเคราะห์ความต้องการ ก�ำหนดทิศทาง

นวัตกรรมและผลงานทางวิชาการที่สอดคล้องกับ

ความต้องการของชุมชน ท�ำแผน จัดกลไกระบบ

สนับสนุน และการให้ค�ำปรึกษา สร้างนวัตกรรมและ

ผลงานวิชาการ ในลักษณะทีมข้ามสายงาน ประสาน

พลัง (synergy) และประเมินความส�ำเร็จตามแผน 

สอดคล้องกับ ภาวนา  กิตติวิมลชัย (ม.ป.ป.) พบว่า

แนวปฏิบัติที่ดี ในการพัฒนาสถาบันสู ่องค ์กร

สมรรถนะสูง คือการสร้างองค์ความรู้และนวัตกรรม 

และ Malku Consulting & Outsourcing (2010)        

กล่าวว่า การท�ำงานด้วยวัฒนธรรมขององค์กรสมรรถนะ

สูง จูงใจในการพัฒนานวัตกรรม (innovation) ใช้

ความเสี่ยงทางปัญญา และมีวัฒนธรรมที่สนับสนุน

การแลกเปลี่ยนความคิดเห็น เอาชนะข้อจ�ำกัด ใช้

ความหลากหลายของที่ท�ำงาน (work place diversity)

สร้างความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรม 

	 กลยุทธ์ที่ 5  พัฒนาระบบการปรับปรุงคุณภาพ

ทั้งองค์กร มุ่งเน้นประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

องค์กรอย่างต่อเนื่อง ด้วยการพัฒนาประสิทธิผล

ของระบบและกลไกการปรับปรุงคุณภาพให้เห็น

ผลงานเชิงประจักษ์ และปรับปรุงกระบวนการ

ด�ำเนินงานภายในวิทยาลัยให้มีประสิทธิภาพ   การ

พัฒนาประสิทธิผลของระบบและกลไกการปรับปรุง

คุณภาพ โดยมีทีมพัฒนาคุณภาพ ติดตาม วิเคราะห์

และพัฒนาผลงาน ปรับระบบการท�ำงาน พัฒนา

ระบบการรายงานผล และการเข้าถึงข้อมูล การ

ปรับปรุงคุณภาพทั้งองค์กรเพื่อยกระดับคุณภาพผล

การด�ำเนินงาน และตอบสนองความคาดหวังของ

สังคมที่สูงขึ้นตามบริบทสภาพแวดล้อม สอดคล้อง

กับ Schermerhorn, Hunt and Osborn (2003) ระบุ

ถึงองค์ประกอบขององค์กรสมรรถนะสูงประเด็น

หนึ่งคือ  การจัดการคุณภาพโดยรวม (total quality

management)  สร้างความมั่นใจว่าบุคลากรทุกคนมี

พันธสัญญาที่จะไปสู่การมีคุณภาพสูง มีการปรับปรุง

อย่างต่อเนื่องและลูกค้าพอใจ  เน้นการปรับปรุง

ทั่วทั้งองค์กรอย่างต่อเนื่อง บูรณะศักดิ์ มาดหมาย 

(2551) กล่าวถึงการน�ำหลักการ Kaizen  มาใช้ใน

การปรับปรุงคุณภาพให้ประสบผลส�ำเร็จ  ผู้บริหาร

จะต้องให้ความส�ำคัญมีบทบาทในน�ำและริเริ่มการ

เปลี่ยนแปลง โดยแถลงเป็นนโยบายการด�ำเนินการ

อย่างชัดเจน เปิดโอกาสให้มีการน�ำเสนอผลงาน

ความคิดของพนักงาน ให้รางวัลและให้ค�ำรับรอง 

เพื่อให้เกิดการยอมรับ (recognition) และมีการติดตาม

การด�ำเนินการอย่างสม�่ำเสมอโดยใช้หลัก visualization

เช่น visual board เป็นต้น การปรับปรุงคุณภาพ            

ทั้งองค์กรอย่างต่อเนื่อง โดยทีมพัฒนาคุณภาพใน

ลักษณะทีมข้ามฝ่าย ยึดการมีส่วนร่วม จะเป็นทีม

ที่เข้มแข็ง ท�ำงานจริงจัง และมีการด�ำเนินการอย่าง

เป็นขั้นตอน ตั้งแต่การศึกษาวิเคราะห์ปัญหาต่างๆ 

วางแผนก�ำหนดแนวทางแก ้ป ัญหารวมถึงการ 

ติดตาม และตรวจสอบประเมินเพื่อได้ข้อมูลป้อนกลับ
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ที่เป็นประโยชน์ในการพัฒนาผลงาน และปรับปรุง

อย่างต่อเนื่องเป็นวงจรอย่างไม่สิ้นสุด บุคลากรต้องมี

ความรู้ความเข้าใจในกระบวนการได้รับการกระตุ้น

และจูงใจจากผู้บริหารทุกระดับ 

	 ปรับปรุงกระบวนการด�ำเนินงานภายใน

วิทยาลัยให้มีประสิทธิภาพ โดยการวิเคราะห์ความ

ซ�้ำซ้อนของขั้นตอนการปฏิบัติงาน ลดขั้นตอนที่ไม่

จ�ำเป็นเพื่อให้ง่ายและรวดเร็ว ปรับปรุงการท�ำงาน

ให้ยืดหยุ่น คล่องตัวและสอดคล้องกับสภาพปัจจุบัน 

และกระบวนการด�ำเนินงานภายใน จะต้องร้อยเรียง

ต่อเนื่อง ส่งต่อกันโดยไม่ต้องเริ่มต้นใหม่  สอดคล้อง

กับแนวคิดของ Miller (2002) ที่ระบุว่ากุญแจส�ำคัญ

ของการมุ่งสู่องค์กรสมรรถนะสูง คือการออกแบบ

องค์กรและกระบวนการท�ำงาน มีระบบการเชื่อมต่อ

ส่วนต่างๆ ขององค์กรเข้าด้วยกัน   Blanchard (2010) 

ระบุว่าการเป็นองค์กรสมรรถนะสูง จะต้องมีองค์

ประกอบส�ำคัญ 6 ประการ ที่เรียกว่า “The HPO 

SCORES™ Model หนึ่งใน 6 ประการคือ การสร้าง

พลังระบบการท�ำงานและโครงสร้าง (energizing

systems and structures) ระบบ โครงสร้าง กระบวนการ

การท�ำงานในองค์กรสมรรถนะสูง  จะมีความสอดคล้อง

และสนับสนุนวิสัยทัศน์ ทิศทางและกลยุทธ์ของ

องค์กร ท�ำให้บุคลากรท�ำงานได้ง่ายขึ้น อีกทั้งท�ำให้

สามารถตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงได้ง่ายขึ้น 

การปรับปรุงกระบวนการด�ำเนินงานให้มีความ

กระชับ รวดเร็ว สอดคล้องกับหลักการไคเซ็น ที่เป็น

การลดขั้นตอนการปฏิบัติงาน เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพ

ลดเวลา ประหยัด น�ำมาซึ่งความพึงพอใจแก่ผู้ปฏิบัติ 

และส่งผลถึงคุณภาพของงาน

ข้อเสนอแนะ

	 ข้อเสนอแนะในการน�ำไปใช้

	 1.	 สถาบันพระบรมราชชนก ให้ความส�ำคัญ

กับการพัฒนาผู้บริหารทุกระดับของวิทยาลัยพยาบาล

ในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข และการเตรียมบุคลากร

ที่จะก้าวสู่การเป็นผู้บริหารที่สอดคล้องกับทิศทาง

องค์กรในอนาคต

	 2.	 วิทยาลัยพยาบาล น�ำกลยุทธ์การเสริมสร้าง

การเป ็นองค์กรสมรรถนะสูงไปปรับใช ้ในการ

บริหารตามบริบทแต่ละแห่ง เน้นสร้างความเข้าใจ 

ความตระหนักให้เกิดการมีส่วนร่วมของบุคลากร 

ทุกระดับ ประเมินกลยุทธ์อย่างเป็นระบบ และ

ทบทวนกลยุทธ์ให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง

ตามสถานการณ์

	 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป

	 1.	 ศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพเกี่ยวกับ คุณลักษณะ

และการปฏิบัติท่ีดีในการบริหารวิทยาลัยพยาบาล

ในสังกัดกระทรวงสาธารณสุขสู ่การเป็นองค์กร

สมรรถนะสูง

	 2.	 ศึกษาวิจัยผลการน�ำกลยุทธ์การบริหาร

เพื่อเสริมสร้างการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของ

วิทยาลัยพยาบาลระยะยาว 

	 3.	 ศึกษาวิจัยรูปแบบการบริหารคุณภาพ

ทั่วทั้งองค์การ ของวิทยาลัยพยาบาลในสังกัดกระทรวง

สาธารณสุข

กิตติกรรมประกาศ

	 งานวิจัยนี้ได้รับทุกสนับสนุนวิจัยจากทุน

อุดหนุนวิทยานิพนธ์ส�ำหรับนิสิตบัณฑิตวิทยาลัย 

จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย	
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