
บทท่ี 1 

บทนำ

ความเป็นมาและความสำคัญของป้ญ,เท

หัวหน้ากลุ่มงานการพยาบาลเป็นผู้บริหารสูงสุดของกลุ่มงานการพยาบาลซ่ึงเป็นหน่วยงานใหญ่ท่ี 
มีบุคลากรมากท่ีสุดในโรงพยาบาล มีหน้าท่ีรับผิดชอบการบริหารงานบริการการพยาบาลท่ีถือเป็นภาระกิจหลัก 
ท่ีสำคัญของโรงพยาบาล และเป็นผู้บริหารระดับกลางของโรงพยาบาลท่ีเป็นผู้เซ่ึอมโยงนำนโยบายจากผู้อำนวย 
การโรงพยาบาล (กระทรวงสาธารณสุข, 2528) และคณะกรรมการบริหารโรงพยาบาลถ่ายทอดไปยังผู้บริหาร 
ด่านหน้า คือ หัวหน้าหอผู้ปวย ซ่ึงรับผิดชอบการให้บริการแก่ผู้รับบริการโดยตรง หัวหน้ากลุ่มงานการ
พยาบาลจึงเป็นผู้เช่ือมต่อระหว่างผู้บริหารระดับสูงกับผู้บริหารระดับล่าง ในการแปลงนโยบายไปส่การปฏิบัติ 
ให้บรรลุจุดมุงหมายอย่างแท้จริง และในฐานะผู้บริหารจัดการหัวหน้ากลุ่มงานการพยาบาลจะต้องใช้ภาวะ การ 
จัดการ(Managerialship) และภาวะผู้นำ (Leadership) ในการทำหน้าท่ี อำนวยการ วางแผน จัดทำงบ 
ประมาณและจัดระบบงาน อีกท้ังติดต่อประสานงานท้ังภายในและภายนอกกลุ่มงาน ปรับปรุงการบริการให้ได้ 
มาตรฐาน และการสร้างความเป็นเอกภาพของวิชาชีพ (กุลยา ตันติผลาชีวะ,2539) เป็นต้น

แต่จากการประเมินสมรรถนะที่ผ่านมาของหัวหน้ากลุ่มงานเมื่อปี พ.ศ. 2530 โดยกองการ 

พยาบาล พบว่า ผลการปฏิบัติงานยังไม่บรรลุวัตถุประสงค์ เนื่องจากหัวหน้าพยาบาลยังขาดสมรรถนะ

ที่เหมาะสม คือ ใ) ไม่มืการจัดทำแผนการปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับนโยบายของกระทรวง เนื่องจากไม่ 

ทราบนโยบายของรัฐ 2) ด้านการบริการ ยังไม่มีมาตรฐาน ทำให้การบริการไม่เป็นระบบ ไม่มีความคล่องตัว 

งานยังไม่มีคุณภาพเท่าที่ควร เนื่องจากขาดความรู้ในการจัดเก็บข้อมูลและการนำข้อมูลมาวิเคราะห์ประเมินผล 

เพื่อการพัฒนาการบริการ 3) ด้านวิชาการ ไม่ได้จัดทำคู่มือการปฏิบัติงานต่าง ๆ ทำให้การใช้เทคโนโลยี

ไม่ทันสมัย 4) ไม่พัฒนาการบริการเนื่องจากหัวหน้ากลุ่มงานการพยาบาลขาดความกระติอริอร้น ในการ

ค้นคว้าหาความรู้ เป็นผลให้เจ้าหน้าที่ขาดความรู้ความเช้าใจในงานและไม่พัฒนาทางด้านบุคลากรเท่าที่ควร 

(กระทรวงสาธารณสุข กองการพยาบาล, 2530 อ้างถึงใน นพพร การถัก, 2535) ซึ่งสรุปได้ว่าปัญหาที่

การปฏิบัติงานไม่บรรลุวัตถุประสงค์ เป็นเพราะหัวหน้าพยาบาลขาดการรับรู้และความเช้าใจในบทบาทหน้าที่

ความรับผิดชอบของตน มีความรู้และประสบการณ์ด้านการบริหารงานไม่เพียงพอ การผิกอบรมเพื่อการ

พัฒนาบุคคลมืไม่ทั่วถึงและปริมาณงานมีมากเกินไป (นพพร การถัก, 2535) สอดคล้องกับที่ สุลักษณ์

มีชู'ทรัพย์ (2539) กล่าวว่า ปัญหาและอุปสรรคในการบริหารงานการพยาบาลส่วนหนึ่งนั้นเกิดจากการขาด 

ความรู้ความสามารถในการบริหารและขาดการเตรียมตัวที่จะเข้ารับตำแหน่งผู้บริหาร เช่นเดียวกับการศึกษา 

ของ กนกวรรณ จิตต์ตริงาม (2537) ที่พบว่า หัวหน้าฝ่ายการพยาบาลส่วนใหญ่เตรียมตัวเช้าส่ตำแหน่ง โดย 

ศึกษาหาความรู้ด้วยตนเอง ทำให้รู้สึกว่ายังขาดความรู้และประสบการณ์ด้านบริหาร ไม่ทราบบทบาทไม่กล้า
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ในขณะเดียวกันก็พบว่าบุคลากรทางการพยาบาล มีการลาออก โอนย้ายและเปล่ียนวิชาชีพกัน 
เป็นจำนวนมาก ซ่ึงแนวโน้มส่วนหน่ึงของการลาออกเกิดจาก ระบบการบริหารการพยาบาล โดยเฉพาะปัญหา 
ด้านการบังคับบัญชา ความไม่พึงพอใจต่อระบบการควบคุมบังคับบัญชาและไม่พอใจในผู้บริหาร (อารีย์
พฤกษราชและคณะ, 2534; สุภารัตน์ ไวยชีตา และคณะ, 2536; ยุวดี เกตุสัมพันธ์, 2537;สุจินต์ วิจิตร 
กาญจน์ และคณะ, 2538) ซ่ึงจากการสำรวจของสภาการพยาบาลเม่ือปีพ.ศ. 2534 พบว่า พยาบาลสังกัดทบวง 
มหาวิทยาลัยและสังกัดกระทรวงสาธารณสุข ลาออกเพ่ิมข้ึนร้อยละ 11.1 และคาดว่าจะเพ่ิมข้ึนเร่ือย  ๆ
(บุญจันทร์ วงศ์สุนพรัตน์ และคณะ, 2540) โดย อารีย์ พฤกษราชและคณะ (2534) ศึกษาพบว่า พยาบาล 
โรงพยาบาลสิริราชและโรงพยาบาลรามาธิบดี มีความคิดว่าจะลาออกถึงร้อยละ 83.4 และ 66.6 ตามลำดับ 
ต่อมา วิมลมาศ ปัญญารชุน และประไพวรรณ ด่านประดิษฐ์ (2539) ศึกษาพบว่า ในช่วง พ.ศ. 2538 - 2540 
พยาบาลในสังกัดสำนักการแพทย์ กรุงเทพมหานคร มีความคิดว่าจะลาออก ถึงร้อยละ 76 ซ่ึงเป็นปัญหาและ 
เป็นอุปสรรคต่อการบริหารงานและการบรรลุความสำเร็จเป็นอย่างมาก

จ า ก ป ัญ ห า ก า ร บ ร ิห า ร ง า น แ ล ะ ก า ร ข า ด แ ค ล น บ ุค ล า ก ร น ั้น  ก ่อ ใ ห ัเ ก ิด ผ ล ก ร ะ ท บ ท ี่เ ห ็น ไ ด ้ช ัด เ จ น  

ห ล า ย ป ร ะ ก า ร  ( ด า ร า ว ร ร ณ  ส ร ้อ ย อ ิน ท ร ์,  2 5 3 7 )  ด ัง น ี้ 1 )  ผ ล ก ร ะ ท บ ต ่อ ผ ู้ป ว ย  ห อ ผ ู้ป ว ย ข า ด บ ุค ล า ก ร ป ฏ ิบ ัต ิ 

ง า น ท ำ ใ ห ้ผ ู้ป ว ย ไ ม ่ไ ด ้ร ับ ก า ร ด ูแ ล อ ย ่า ง เ ห ม า ะ ส ม  ข า ด ค ว า ม ป ล อ ด ภ ัย  เ ก ิด ภ า ว ะ แ ท ร ก ช ้อ น โ ด ย เ ฉ พ า ะ ก า ร ต ิด เ ช ื้อ  

ไ ด ้ง ่า ย  ต ้อ ง ใ ช ้เ ว ล า ใ น ก า ร ร ัก ษ า ตัวน า น ข ึ้น แ ล ะ เ ส ีย ค ่า ใ ช ้จ ่า ย เ พ ิ่ม ข ึ้น  ท ำ ใ ห ้ค ุณ ภ า พ ก า ร พ ย า บ า ล ล ด ต ํ่า ล ง

2 )  ผ ล ก ร ะ ท บ ต ่อ อ ง ศ ์ก า ร  พ ย า บ า ล ท ี่เ ห ล ือ อ ย ู่ใ น โ ร ง พ ย า บ า ล ต ้อ ง ร ับ ภ า ร ะ ง า น ท ี่ห น ัก  ก า ร ป ฏ ิบ ัต ิง า น ม แีต่
ป ร ิม า ณ ม า ก ก ว ่า ค ุณ ภ า พ  ไ ม ่ส า ม า ร ถ ต อ บ ส น อ ง ค ว า ม ต ้อ ง ก า ร ข อ ง ผ ู้ป ว ย ไ ด ้ พ ย า บ า ล ข า ด ก า ร พ ัก ผ ่อ น  เ ก ิด  

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

ส า เ ห ต ุใ ห ้ม ีก า ร ล า อ อ ก เ พ ิ่ม ช ื้น  ท ำ ใ ห ้โ ร ง พ ย า บ า ล ไ ม ่ส า ม า ร ถ ร ับ ผ ู้ป ว ย ไ ด ้ต า ม เ ก ณ ฑ ์เ ป ัา ห ม า ย  ส ่ง ผ ล ก ร ะ ท บ ต ่อ  

โ ค ร ง ส ร ้า ง ข อ ง โ ร ง พ ย า บ า ล  3 )  ผ ล ก ร ะ ท บ ต ่อ ป ร ะ เ ท ศ ช า ต ิแ ล ะ ป ร ะ ช า ช น  ป ัญ ห า ส ุข ภ า พ ข อ ง ป ร ะ ช า ช น  ถ ือ

เ ป ็น ป ัญ ห า ท ี่ท ำ ใ ห ้ค ว า ม แ ข ็ง แ ก ร ่ง ข อ ง ก ำ ล ัง ค น ใ น ช า ต ิล ด ล ง  ก า ร ข า ด แ ค ล น พ ย า บ า ล ท ำ ใ ห ้ข า ด ผ ู้ท ี่ม ีห น ้า ท ี่ใ น ก า ร  

ใ ห ้ก า ร ด ูแ ล  ป ้อ ง ก ัน  พ ัน ฟ ูแ ล ะ ส ่ง เ ส ร ิม ส ุข ภ า พ แ ก ่ป ร ะ ช า ช น  จ ึง เ ป ็น ป ัญ ห า ท ี่บ ั่น ท อ น ค ว า ม เ จ ร ิญ ก ้า ว ห น ้า ท ั้ง ท า ง  

เ ศ ร ษ ฐ ก ิจ แ ล ะ ส ัง ค ม  ส ่ง ผ ล ก ร ะ ท บ ต ่อ ก า ร พ ัฒ น า ป ร ะ เ ท ศ ช า ต ิโ ด ย ต ร ง

ดังน้ันหัวหน้ากลุ่มงานการพยาบาลในฐานะผู้บริหารและผู้รับผิดชอบโดยตรง จึงควรตระหนัก 
ถึงการพัฒนาและการบริหารจัดการท่ีเหมาะสมอย่างจริงจัง แต่ในอดีตพบว่าการเตรียมผู้บริหารทางการ
พยาบาลจะกระทำโดยไม่มีรูปแบบท่ีชัดเจน การคัดเลือกบุคคลจะเลือกจากความอาวุโส และมีประสบการณ์ 
ด้านการพยาบาลหรีอการบริหารงานมาบ้าง (กนกวรรณ จิตต์ตรีงาม, 2537) ส่วนความสามารถในการบริหาร

ตัดสินใจ ขาดความม่ันใจในการ ปฏิบัติงานในตำแหน่ง รวมท้ังใม่มีเวลาเตรียมความรู้และไม่ได้รับการฝึก
สมรรถภาพทางการบริหาร จึงอนุมานได้ว่าหัวหน้ากลุ่มงานการพยาบาลโดยท่ัว ไๆป ยังขาดสมรรถนะท่ีเหมาะ
สมในการปฏิบัติงานในตำแหน่ง



จัดการอาจได้รับการพิจารณาค่อนข้างน้อย (Fralic, 1987) จึงทำให้ผู้บริหารขาดความพร้อมที่จะเป็นผู้นำ

(จุฬาลักษณ์ ณีรัตนพันธ์, 2533) และขาดความรู้ในเรื่องการบริหารงาน (อุทุมพร สิงห์อุตสาหะ, 2530) ทำให้ 

หัวหน้ากลุ่มงานการพยาบาลในยุคใหม่จำเป็นจะต้องเป็นผู้ที่มีสมรรถนะสูง มีความรู้ความสามารถในเรื่องการ 

บริหารธุรกิจ การเงิน การตลาด รวมถึงการวางแผนกลยุทธ์และการจัดทำงบประมาณด้วย ซึ่งคุณสมบัติ 

เหล่านี้จะช่วยให้หัวหน้ากลุ่มงานการพยาบาลสามารถเชื่อมโยงแนวคิดต่างๆให้เป็นระบบง่ายขึ้นและมีความรู้ 

กว้างขวางสามารถดำเนินงานให้สอดคล้องกับการบริหารงานโดยรวมได้เป็นอย่างดี (อุดมรัตน์ สงวนคิริธรรม, 

2539)

สมรรถนะที่สำคัญนั้นสามารถพัฒนาให้เกิดขึ้นได้โดยการฝึกอบรม (WHO, 1988 อ้างถึงใน 

พนิดา ดามาพงศ์,2534) แต่เนื่องจากสมรรถนะของหัวหน้ากลุ่มงานการพยาบาลนั้นเป็นเรื่องที่ต้องค้นหาและ 

พัฒนาให้เหมาะสมกับยุคสมัยและการเปลี่ยนแปลง โดยขั้นตอนในกระบวนการการศึกษาอบรมนั้น สิ่งแรกที่ 

จะต้องค้นหาก็ศึอ สมรรถนะที่เหมาะสมของหัวหน้ากลุ่มงานการพยาบาล แล้วจึงทำการประเมินถึงความ

ต้องการในการฝึกอบรม จัดทำหลักสูตรและการอบรมต่อไป ซ่ึง ในประเทศไทยนั้น อังคณา สุเมธสิทธิกุล 

(2539) ได้ศึกษาวิเคราะห์ตัวประกอบสมรรถนะของหัวหน้ากลุ่มงานการพยาบาล โรงพยาบาลของรัฐไว้ พบว่า 

มี 8 สมรรถนะที่สำคัญและจำเป็น คือ ภาวะผู้นำ การวางแผนและการจัดระบบงาน การตลาดบริการ 

พยาบาลและการเปลี่ยนแปลง วิชาการ การอำนวยการ การควบคุม การวางแผนกลยุทธ์ และการพัฒนา 

บุคลากร ซึ่งเป็นสมรรถนะที่เหมาะสมกับสภาพและความต้องการในปัจจุบัน แต่ขณะน้ียังไม่มิผู้ใดทำ

การศึกษาว่าหัวหน้ากลุ่มงานการพยาบาลมีสมรรถนะเหล่านี้ในระดับใดและมิความต้องการการพัฒนาอย่างไร 

ผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาเพี่อประเมินความต้องการที่แท้จริง ซึ่งจะนำไปส่การพัฒนาที่เหมาะสมต่อไป

วิธีการประเมินน้ันกระทำได้หลายวิธี เช่น การลังเกตุ การศึกษาภาคสนาม การประเมินตนเอง 
และการให้ผู้ใกล้ชิดเป็นผู้ประเมิน เช่น ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา หรือเพ่ีอนผู้ร่วมงาน (Bass, 1981 
อ้างถึงใน พนิดา ดามาพงศึ, 2534) แต่การศึกษาท่ีผ่านมาพบว่าถ้าให้ประเมินตนเอง ผู้ประเมินมักให้คะแนน 
ตนเองสูงกว่าความเป็นจริงและสูงกว่าท่ีผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาประเมิน เช่น การศึกษาของ 
Lauder, 1985; Brollier, 1985 และคิริลักษณ์ สิบวงศ์แพทย์, 2531 อ้างถึงใน พนิดา ดามาพงศ์ (2534); 

ดวงแข นาคะ (2537) และกมลทิพย์ ต้ังหลักม่ันคง (2539) ท่ีศึกษาพบว่า การประเมินตนเองน้ันผู้ประเมินให้ 
คะแนนตนเองสูงกว่าผู้อ่ืน สอดคล้องกับคำกล่าวของ Polit และ Hunger (1985) ท่ีว่า บุคคลจะพยายาม 
ประเมินพฤติกรรมของตนไปในทางบวก เพ่ีอให้สอดคล้องกับการยอมรับของลังคม เช่นเดียวกับท่ี สมหวัง 
พิธิยานุวัฒน์ (2539) กล่าวไว้ว่า ถ้าให้ตนเองประเมินมักให้ค่าคะแนนสูงกว่าท่ีบุคคลอ่ืนประเมินเสมอ และ 
การให้บุคคลหลาย  ๆ ฝ่ายเป็นผู้ประเมินกิเพ่ีอลดความลำเอียงท่ีอาจเกิดข้ึน (Noll and Scanall, 1972) 
ด้งน้ันในการวิจัยคร้ังน้ีจึงศึกษาโดยให้หัวหน้ากลุ่มงานการพยาบาลและผู้ใกล้ชิด คือ ผู้ช่วยหัวหน้ากลุ่มงาน 
การพยาบาลและหัวหน้าหอผู้ปวยเป็นผู้ประเมินร่วมกัน และนำคะแนนท่ีได้มาเฉล่ียพิจารณาร่วมกันเพ่ีอลด
ความคลาดเคล่ือนในการประเมิน
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ใ. เพ่ือศึกษาระดับสมรรถนะของหัวหน้ากลุ่มงานการพยาบาล โดยรวมและรายด้าน 
2. เพ่ือเปรียบเทียบสมรรถนะของหัวหน้ากลุ่มงานการพยาบาล จำแนกตาม อายุ ประสบการณ์ 

ในตำแหน่ง วุฒิการศึกษา และสังกัดของโรงพยาบาล

ปัญหาการวิจัย

ใ .  ร ะ ด ับ ส ม ร ร ถ น ะ ข อ ง ห ัว ห น ้า ก ล ุ่ม ง า น ก า ร พ ย า บ า ล  โ ร ง พ ย า บ า ล ข อ ง ร ัฐ  โ ด ย ร ว ม แ ล ะ ร า ย ด ้า น

เ ป ็น อ ย ่า ง ไ ร

2. สมรรถนะของหัวหน้ากลุ่มงานการพยาบาล โรงพยาบาลของรัฐ โดยรวมและรายด้าน จำแนก 
ตาม อายุ ประสบการณ์ในตำแหน่ง วุฒิการศึกษา และสังกัดของโรงพยาบาล แตกต่างกันหรือไม่

สมมติฐานการวิจัย

อายู เม่ือบุคคลมีอายุมากขึน้ ระดับวุฒิภาวะจะเจริญสูงข้ึนตามวัย และมีประสบการณ์
มากข้ึน ความคิดความอ่านและการมองปัญหาจะชัดเจนถูกต้องตามความเป็นจริงมากขึน้ ความคิดและการ 
กระทำจะค่อย  ๆ ปรับเปล่ียนไปตามวัย มีความสุขุม ใจเย็น (ทัศนา บุญทอง, 2535) เน่ืองจากคนท่ีมีอายุ 
มากขึน้ ได้มีโอกาสปฏิบัตงานกับคนหลายประ๓ ท ได้ประสบกับปัญหาต่าง  ๆ มากมาย ทำให้มองอะไรได้ 
กว้างไกล ครอบคลุมและลึกซ้ึง (Maslash, 1986) จึงทำให้เช่ือว่า อายุ น่าจะมีผลต่อสมรรถนะของแต่ละ 
บุคคล

ประสบการณ์การทำงาน การท ีบ่คุคลจะเรยีนรู ้ สรา้งสมประสบการณ ์ ความชำนาญ ตลอดจน 
สามารถปฏบิตังิานไดอ้ยา่งม ี คณุภาพเปน็ลีง่ท ีต่อ้งใชเ้วลานานและใชท้รพัยากรตา่ง ๆ จำนวนมากมาสนบัสนนุ 
สอดคลอ้งกบัการศกึษาของ สณุสิา วลัยะเพช็ร (2527) พบวา่ พยาบาลทีม่ปีระสบการณม์ากกวา่มคีวาม 
สามารถในการปฏบิตังิานมากกวา่พยาบาลทีม่ปีระสบการณน์อ้ยกวา่ ประสบการณเ์ปน็ปจัจยัสว่นบคุคลทีท่ำ 
ใหม้วีฒุภิาวะสงูขึน้ มโีอกาสศกึษาและทำความเขา้ใจเรือ่งตา่ง ๆไดม้ากขึน้ รวมทัง้มคีวามสามารถในการ 
ตดัสนิใจแกป้ญัหาตา่ง ๆ ได ้ (G oldenberg  an d  Iw asin , 1988) ทำใหเ้ชือ่วา่ประสบการณใ์นการทำงานนา่จะ 
มผีลตอ่สมรรถนะของแตล่ะบคุคล

ว ุฒ ิการศึกษา ก า ร ศ ึก ษ า เ ป ็น ก า ร ส ่ง เ ส ร ิม ใ ห ้เ ก ิด ก า ร ร ู้จ ัก ค ิด  ว ิเ ค ร า ะ ห ์แ ล ะ แ ส ว ง ห า ค ว า ม ร ู้ใ ห ม ่ๆ  

เ ส ม อ  ผ ู้ท ีไ่ด้ร ับ ก า ร ศ ึก ษ า ใ น ร ะ ด ับ ส ูง ย ่อ ม ได้ร ับ ก า ร ถ ่า ย ท อ ด ค ว า ม ร ู้ ค ว า ม คิดแ ล ะ ค ว า ม ส า ม า ร ถ เ พ ิ่ม ข ึ้น

เ น ื่อ ง จ า ก ก า ร ศ ึก ษ า อ บ ร ม ม ีอ ิท ธ ิพ ล ท ำ ใ ห ้ค น เ ร า แ ต ก ต ่า ง ก ัน  ม ีส ่ว น สำคัญท ี่จ ะ ส ่ง เ ส ร ิม ใ ห ้บ ุค ค ล ม ีค ว า ม ร ู้ ค ว า ม  

ส า ม า ร ถ  ม ีท ัก ษ ะ แ ล ะ ป ร ะ ส บ ก า ร ณ ์ ( ก ัน ย า  ส ุว ร ร ณ แ ส ง ,  2538) ด ัง เ ช ่น  พ ัช ร ิน ท ร ์ เ พ ็ช ร ก า ฬ  (2524 )



หอสมฺหกลแ «{ทนน!ทยบไ'กา3 
ชุพาลงกใณมห'ททยาลย

ได้ศึกษา พบว่า พยาบาลหัวหน้าหอผู้ป่วยท่ีมีวุฒิการศึกษาแตกต่างกันจะมีพฤติกรรมการบริหารด้านการ
ประสานงานตามการรับรู้ของพยาบาลประจำการและแพทย์แตกต่างกัน จึงทำให้เช่ือว่าวุฒิการศึกษามีผลต่อ
สมรรถนะของบุคคล

สังกัดของโรงพยาบาล เน ือ่งจากแตล่ะองคก์ารยอ่มมรีปูแบบของวฒันธรรมองคก์ารของตนเอง 
ชืง่ถอืวา่เปน็รากฐานเปน็คณุคา่รว่ม (Share values) เปน็ปจัจยัเกือ้หนนุ เปน็เครือ่งมอืในการบรหิารจดัการ 
ภายในและเปน็แบบฉบบัทีก่ำหนดพฤตกิรรมของบคุคลในองคก์ารใหด้ำเนนิไปในทศิทางเดยีวกนั ทำใหก้าร 
บรหิารงานมปีระสทิธภิาพ (Schein, 1983) ดงันัน้โรงพยาบาลทีอ่ยูใ่นสงักดัทีต่า่งกนัยอ่มมโีครงสรา้งของ 
องคก์ารตา่งกนั ทำใหม้ปีรชัญา ความเชือ่ คา่นยิม บรรยากาศในการทำงาน รปูแบบภาวะผูน้ำ และ 
แนวประพฤตปิฏบิตัทิ ีแ่ตกตา่งกนั(ศริพิร ตนัตพิลูวนิยั, 2538) เชน่ การจดัการงานวชิาการในหอผูป้วยของ 
สงักดักระทรวงมหาดไทย มคีา่เฉลีย่โดยรวมมากกวา่สงักดักระทรวงกลาโหม (พวงพศิ ชนะมณ,ี 2533) และ 
วฒั นธรรมองคก์ารของฝา่ยการพ ยาบาลในลกัษณ ะต ัง้รบั -เฉ ือ่ยชาของโรงพ ยาบาลสงักดักรงุเทพ มห านครม ี
แนวโนม้มากกวา่โรงพยาบาลสงักดัทบวงมหาวทิยาลยัและกระทรวงกลาโหม (วรนชุ เนตรพศิาลวนชิ12538) 

จงึทำใหเ้ชือ่วา่สงักดัของโรงพยาบาลมผีลตอ่สมรรถนะของหวัหนา้กลุม่งานการพยาบาลดว้ย

จากเหตุผลและความสำคัญที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยจึงตั้งสมมติฐานการวิจัยครั้งนี๊ว่า

ไ. สมรรถนะของหัวหน้ากลุ่มงานการพยาบาล โรงพยาบาลของรัฐ โดยรวมและรายด้าน 
จำแนกตาม อายุ มีความแตกต่างกัน

2. สมรรถนะของหัวหน้ากลุ่มงานการพยาบาล โรงพยาบาลของรัฐ โดยรวมและรายด้าน 
จำแนกตามประสบการถfiนตำแหน่ง มีความแตกต่างกัน

3. สมรรถนะของหัวหน้ากลุ่มงานการพยาบาล โรงพยาบาลของรัฐ โดยรวมและรายด้าน 
จำแนกตาม วุฒิการศึกษา มีความแตกต่างกัน

4. สมรรถนะของหัวหน้ากลุ่มงานการพยาบาล โรงพยาบาลของรัฐ โดยรวมและรายด้าน 
จำแนกตาม สังกัดของโรงพยาบาล มีความแตกต่างกัน

ข้อตกลงเบ้ืองต้น

1. ผู้ตอบแบบสอบถามตอบด้วยความเข้าใจและตอบตามสภาพความเป็นจริง
2. ผู้ใต้บังคับบัญชาของหัวหน้ากลุ่มงานการพยาบาล รู้จักหัวหน้ากลุ่มงานการพยาบาลเป็น 

อย่างดีและได้ตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริง โดยไม่ต้องเกรงกลัวในฐานะผู้ใต้บังคับบัญชา เน่ืองจาก 
ผู้ตอบ ไม่ต้องระบุช่ือและส่งแบบวัดคีนทางไปรษณีย์มายังผู้วิจัยโดยตรง
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3. แบบสอบถามท่ีใช้ในการวิจัยยดถึอตาม ผลการศึกษาวิเคราะห์ตัวประกอบสมรรถนะของ 
อังคณา สุเมธสิทธิกุล (2539) และคะแนนเฉล่ียท่ีได้มาจากคะแนนการประเมินตนเองซองหัวหน้ากลุ่มงานการ 
พยาบาล และผู้ใต้บังคับบัญชาประเมินของหัวหน้ากลุ่มงานการพยาบาลของตนรวมกัน

4. แบบสอบถามท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังน้ีมิ 1 ชุด ใช้สอบถามบุคคล 2 กลุ่ม คือ 1) หัวหน้า 
กลุ่มงานการพยาบาล โรงพยาบาลซองรัฐ และ 2) ผู้ใต้บังคับบัญชาของหัวหน้ากลุ่มงานการพยาบาล โดย 
คำถามท่ีเก่ียวกับสมรรถนะเหมิอนกันท้ัง 2 กลุ่ม เปล่ียนแต่สรรพนามท่ีใช้ในคำสังเท่าน้ัน

ขอบเขตของการวิจัย

ใ. กลุ่มตัวอย่าง ท่ีใช้ในการวิจัย ได้แก่ หัวหน้ากลุ่มงานการพยาบาล โรงพยาบาลของรัฐ ท่ีมี 
ขนาดต้ังแต่ 100 เตียงขนไป ท่ีปฏิบัติงานในตำแหน่งมาไม่น้อยกว่า 1 ปี

2. ผู้ใต้บังคับบัญชา ท่ีรายงานสมรรถนะของหัวหน้ากลุ่มงานการพยาบาล ประกอบด้วยผู้ช่วย
หัวหน้ากลุ่มงานการพยาบาลและหัวหน้าหอผู้ปวย ท่ีปฏิบัติงานเป็นผู้ใต้บังคับบัญชาของหัวหน้ากลุ่มงาน
การพยาบาลของตนมาไม่น้อยกว่า 1 ปี

3. สมรรถนะซองหัวหน้ากลุ่มงานการพยาบาล โรงพยาบาลของรัฐ เป็นการประเมินสมรรถนะ
ของหัวหน้ากลุ่มงานการพยาบาล โรงพยาบาลของรัฐ ท่ัวประเทศ ท่ีมีขนาดต้ังแต่ 100 เตียงข้ึนไป ประกอบ 
ด้วยหัวหน้ากลุ่มงานการพยาบาลโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 96 คน หัวหน้ากลุ่มงานการ
พยาบาลโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม 18 คน หัวหน้ากลุ่มงานการพยาบาลโรงพยาบาลสังกัดกระทรวง 
มหาดไทย 1 คน หัวหน้ากลุ่มงานการพยาบาลโรงพยาบาลสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย 6 คน หัวหน้ากลุ่มงาน 
การพยาบาลโรงพยาบาลสังกัดกรุงเทพมหานคร 4 คน รวม 125 คน ซ่ึงจะท่าการศึกษาสมรรถVเะ 8 ด้าน 
โดยเรียงลำดับตามความสำคัญของตัวประกอบสมรรถนะจากผลการวิจัยของ อังคณา สุเมธสิทธิกุล (2539) 
ได้ดังน้ี 1) สมรรถนะด้านภาวะผู้น่า 2) สมรรถนะด้านการวางแผนและการจัดระบบงาน 3) สมรรถนะด้าน 
การตลาดบริการพยาบาลและการเปล่ียนแปลง 4) สมรรถนะด้านวิชาการ 5) สมรรถนะด้านการอำนวยการ
6) สมรรถนะด้านการควบคุม 7) สมรรถนะด้านการวางแผนกลยุทธ์ 8) สมรรถนะด้านการพัฒนาบุคลากร 
ทางการพยาบาล

ด่าจำกัดครามห่ีใช้ในการวิจัย

1. การศึกษาสมรรถนะ หมายถึง การประเมิน (Assesment) หริอการตัดสินใจตอบแบบสอบ 
ถามซองหัวหน้ากลุ่มงานการพยาบาลและผู้ใต้บังคับบัญชาท่ีกำหนดคำของสมรรถนะของหัวหน้ากลุ่มงาน 
การพยาบาล โรงพยาบาลของรัฐ จากพฤติกรรมและการปฏิบัติ โดยบันทึกผลการตัดสินใจลงในมาตราส่วน 
ประมาณค่าตามแบบสอบถามสมรรถนะของหัวหน้ากลุ่มงานการพยาบาล ท่ีน่ามาจากการศึกษาตัวประกอบ
สมรรถนะของ อังคณา สุเมธสิทธิกุล ซ่ึงแสดงในรูปเชิงปริมาณ
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2 สมรรถนะของหัวหน้ากลุ่มงานการพยาบาล หมายถึง ความรู้ ความสามารถ ทัศนคติ ตลอด 
จนบุคลิกลักษณะเฉพาะท่ีสำคัญท่ีหัวหน้ากลุ่มงานการพยาบาล โรงพยาบาลของรัฐ ท่ีสามารถแสดงออกอย่าง 
มีประสิทธิภาพในการบริหารงานตามบทบาทหน้าท่ีความรับผิดชอบ ประกอบด้วยสมรรถนะต่าง  ๆ 8 ด้าน 
คือ สมรรถนะด้านภาวะผู้นำ ด้านการวางแผนและการจัดระบบงาน ด้านการตลาดบริการพยาบาลและ
การเปล่ียนแปลง ด้านวิชาการ ด้านการอำนวยการ ด้านการควบคุม ด้านการวางแผนกลยุทธ์ ด้านการพัฒนา 
บุคลากรทางการพยาบาล

2.1 สมรรถนะด้านภาวะผู้นำ หมายถึง ความรู้ความสามารถของหัวหน้ากลุ่มงานการ

พยาบาล โรงพยาบาลของรัฐ ที่แสดงออกว่าสามารถริเริ่มในการนำไปส่การเปลี่ยนแปลง ปลูกฝ็งค่านิยม เป็น 

แบบอย่างในการทำงาน ยึดถือความเป็นธรรม พากเพียรอดทนเมื่อทำสิ่งใดก็ทำจนสำเร็จ เป็นมิตรใจดี เป็น 

กันเอง มีสังคมดี มี'นาใจ เป็นผู้ให้ กล้าหาญ กล้าเสี่ยง พัฒนาลูกน้องให้มีทักษะและความสามารถที่จะ 

ดำเนินกลยุทธ์ใหม่ ๆ ใช้ทศพิธราชธรรมในการสร้างความรักสามัคคี รับฟังความคิดเห็นของผู้อื่น เมื่อลูก 

น้องท้อแท้หมดกำลังใจสามารถกระตุ้นให้เกิดกำลังใจขึ้นมาใหม่ ริเริ่มในการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์การ 

ค้นหาระดับความต้องการของลูกน้องแต่ละคน กระตุ้นลูกน้องให้อยากบรรลุความต้องการที่สูงกว่าเก่า เสริม 

แรงเมื่อลูกน้องทำดี บอกลูกน้องว่าทำงานสำเร็จเขาจะได้รับรางวัลหรือความดีความชอบอะไร ตักเตือนเมื่อ 

ลูกน้องทำผิดพลาด ปลูกฝังค่านิยมให้ลูกน้องยึดถือ ยืดหยุ่น กระตือริอร้น และมีกลยุทธ์ในการดำเนินงานใน 

ภาวะขาดแคลนทรัพยากร

2. 2 สมรรถนะด้านการวางแผนและการจัดระบบงาน หมายถึง ความรู้ความสามารถของ 
หัวหน้ากลุ่มงานการพยาบาล โรงพยาบาลของรัฐ ท่ีแสดงออกว่าสามารถรวบรวม วิเคราะห์ข้อมูลมาใช้ในการ 
วางแผนงาน สามารถจัดทำโครงสร้างการบริหารและสายการบังคับบัญชา วิเคราะห์แบ่งงาน จัดทำและ 
ปรับปรุงแผนงานและแบบพรรณางาน จัดระบบการดำเนินงานให้เหมาะสม มีความอิสระคล่องตัว สอดคล้อง 
กับหน่วยงานหลัก เป็นคณะกรรมการบริหารโรงพยาบาล กำหนดความต้องการบุคลากรและการจัดอัตรากำลัง 
รวมถึงกำหนดระเบียบกฎเกณฑ์ในการบริหารบุคลากรพยาบาลได้อย่างเหมาะสม

2.3 สมรรถนะด้านการตลาดบริการพยาบาลและการเปล่ียนแปลง หมายถึง ความรู้

ความสามารถของหัวหน้ากลุ่มงานการพยาบาล โรงพยาบาลของรัฐ ที่แสดงออกว่ามีความรู้ทางการตลาด

การกำหนดกลุ่มเป้าหมาย การพัฒนาบริการใหม่ มีความรู้ความเข้าใจในสภาพการแข่งขันในด้านอุตสาหกรรม 

การรักษาพยาบาล สามารถพัฒนามาตรฐานบริการพยาบาลตามเกณฑ์คาดหวังของผู้รับบริการ จัดสภาพ

แวดล้อมทางกายภาพที่ดึงดูดใจ จัดบริการเสริม จัดกิจกรรมประชาสัมพันธ์ นำเทคนิคการบริหารสมัยใหม่ 

มาใช้ มีส่วนร่วมในการกำหนดราคาค่าบริการที่เป็นธรรม พัฒนาและจัดบริการที่เน้นความเชี่ยวชาญเฉพาะทาง 

กำหนดกลยุทธ์เชิงรุกทางการตลาดบริการพยาบาล สร้างและถ่ายทอดวิสัยทัศน์ให้ทุกคนยอมรับและยึดถือ

ปฏิบัติ เน้นการส่งเสริมคุณภาพชีวิตและยึดจุดมุ่งหมายการมีสุขภาพดีถ้วนหน้าในปี 2543 เปีดโอกาสให้

ลูกน้องเลิอกรางวัลและความดีความชอบได้ ขจัดอุปสรรคและอำนวยความสะดวกให้ลูกน้องทำงานได้สำเร็จ
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2 .4  สมรรถนะต้านวิชาการ หมายถึง ความรู้ความสามารถของหัวหน้ากลุ่มงานการ 
พยาบาล โรงพยาบาลของรัฐ ท่ีแสดงออกว่าสามารถทำวิจัยได้ ริเร่ิมส่งเสริม สนับสนุนและให้ความร่วมมือใน 
การทำวิจัยเพ่ือพัฒนางาน นำผลการวิจัยมาประยุกต์ใช้ มีความรู้ เป็นผู้เช่ียวชาญด้านการพยาบาลด้านใด 
ด้านหน่ึง สามารถเขียนตำราและบทความทางวิชาการได้ สามารถนำเสนอผลงานทางวิชาการและตีพิมพ์ลงใน 
วารสารวิชาการ เป็นพ่ืเล้ียง เป็นครู เป็นผู้ฝึก เป็นท่ีปรึกษาถ่ายทอดความรู้และประสบการณ์แก่ผู้บริหารร่น 
ต่อไปได้

2.5 สมรรถนะต้านการอำนวยการ ห ม า ย ถ ึง  ค ว า ม ร ู้ค ว า ม ส า ม า ร ถ ข อ ง ห ัว ห น ้า ก ล ุ่ม ง า น

ก า ร พ ย า บ า ล  โ ร ง พ ย า บ า ล ข อ ง ร ัฐ  ท ี่แ ส ด ง อ อ ก ว ่า ส า ม า ร ถ ช ัก จ ูง ใ ห ้ผ ู้ร ่ว ม ง า น เ ก ิด ก า ร ร ่ว ม แ ร ง ร ่ว ม ใ จ แ ล ะ เ ต ็ม ใ จ  

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

ป ร ะ ส า น ง า น ก ับ ฝ ่า ย ต ่า ง  ๆ  ใ ห ้เ ก ิด ค ว า ม ส ะ ด ว ก  ร ว ด เ ร ็ว  เ ป ็น ท ี่ป ร ึก ษ า แ น ะ น ำ  จ ัด ส ิ่ง อ ำ น ว ย ค ว า ม ส ะ ด ว ก  

ส า ม า ร ถ จ ัด ก า ร ก ับ ค ว า ม ช ัด แ ย ้ง ได้ ส า ม า ร ถ เ จ ร จ า ต ่อ ร อ ง เ พ ื่อ ร ัก ษ า ผ ล ป ร ะ โ ย ช น ์อ ัน ช อ บ ธ ร ร ม  ส า ม า ร ถ

แ ส ด ง อ อ ก อ ย ่า ง เ ห ม า ะ ส ม ใ น ก า ร ร ัก ษ า ส ิท ธ ิข อ ง ก ล ุ่ม ง า น ก า ร พ ย า บ า ล  ส า ม า ร ถ ร ว บ ร ว ม แ ล ะ ว ิเ ค ร า ะ ห ์ข ้อ ม ูล

แ ล ะ น ำ ม า เ ป ็น ป ร ะ โ ย ช น ์ต ่อ ก า ร ป ฏ ิบ ัต ิง า น แ ล ะ ก า ร ต ัด ส ิน ใ จ  ท ำ ใ ห ้เ ก ิด ก า ร ต ิด ต ่อ ส ื่อ ส า ร  2  ท า ง  ส ร ้า ง ค ว า ม  

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

น ิเ ท ศ ง า น แ ก ่ล ูก น ้อ ง

2.6 สมรรถนะต้านการควบคุม หมายถึง ความรู้ความสามารถของหัวหน้ากลุ่มงานการ 
พยาบาล โรงพยาบาลของรัฐ ท่ีแสดงออกว่าสามารถจัดทำมาตรฐานการพยาบาล สามารถจัดทำรูปแบบการ 
ประกันคุณภาพ ทำการตรวจสอบและประเมินผลการปฏิบัติงาน กำหนดเกณฑ์ท่ีเหมาะสมในการพิจารณา 
ความดีความชอบ จัดทำระบบการควบคุมการใช้ทรัพยากร ทำให้ผู้ร่วมงานปฏิบัติงานอย่างมีวินัย นิเทศงาน 
ลูกน้องตามความแตกต่างของแต่ละบุคคล ปรับปรุงแผนงานให้ทันต่อการเปล่ียนแปลง จัดระบบการรายงาน 
ผลการปฏิบัติงานท่ีถูกต้อง

2 .7  สมรรถนะด้านการรางแผนกลยุทธ หมายถึง ความรู้ความสามารถของหัวหน้ากลุ่มงาน
การพยาบาล โรงพยาบาลของรัฐ ท่ีแสดงออกว่าสามารถริเร่ิมสร้างเครือข่ายหรือแนวร่วมของบุคลากรใน
การปฏิบัติงาน สามารถนำความรู้ด้านเศรษฐกิจ สังคมและวิทยาการระบาดมาวิเคราะห์กำหนดจุดแข็ง จุดอ่อน 
โอกาสและภาวะคุกคาม จัดให้มีระบบสารสนเทศ มีเครือข่ายเช่ือมโยงท้ังองค์การและระดม บุคลากรทุกระดับ 
ให้มีส่วนร่วมในการจัดทำแผนกลยุทธ์

2.8 สมรรถนะต้านการพัฒนาบุคลากรทางการพยาบาล หมายถึง ความรู้ความสามารถ 
ของหัวหน้ากลุ่มงานการพยาบาล โรงพยาบาลของรัฐ ท่ีแสดงออกว่าสามารถส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรทาง 
การพยาบาลทุกระดับได้อย่างต่อเน่ือง จัดกิจกรรมส่งเสริมด้านวิชาการ ให้ความร่วมมือพัฒนาวิชาการท้ัง 
ภาคทฤษฎีและปฏิบัติกับสถาบันการศึกษา และส่งเสริมทำให้ผู้ร่วมงานปฏิบัติงานอย่างมีวินัย

3. นัวหน้ากลุ่มงานการพยาบาล หมายถึง พยาบาลวิชาชีพท่ีได้รับการแต่งต้ังให้เป็นผู้บริหาร 
ระดับสูงของกลุ่มงานการพยาบาลในโรงพยาบาลของรัฐ ปฏิบัติงานในตำแหน่งหัวหน้ากลุ่มงานการพยาบาล



9

อำนวยการผ่าย/กองการพยาบาล หัวหน้าฝ่ายการพยาบาล หัวหน้าภาค รองผู้อำนวยการฝ่ายการพยาบาล 
รองผู้บังคับการงานพยาบาล (อาจเรียกซ่ือต่าง  ๆ กันออกไปตามสังกัดท่ีปฏิบัติงานอยู่)

4. ผู้ใต้บังคับบัญชาหมายถึง ผู้ช่วยหัวหน้ากลุ่มงานการพยาบาล และหัวหน้าหอผู้ป่วยท่ีปฏิบัติ 
งานเป็นผู้ใต้บังคับบัญชาของหัวหน้ากลุ่มงานการพยาบาลโรงพยาบาลของรัฐ ท่ีมีขนาดต้ังแต่ 100 เตียงข้ึนไป

4.1 ผู้ช่วยหัวหน้ากลุ่มงานการพยาบาล หมายถึง พยาบาลวิชาชีพท่ีได้รับการแต่งต้ังให้เป็น 
ผู้บริหารระดับสูงของกลุ่มงานการพยาบาล โรงพยาบาลของรัฐ ปฏิบัติงานในตำแหน่งผู้ช่วยหัวหน้ากลุ่มงาน 
การพยาบาลด้านต่าง  ๆ เช่น ผู้ช่วยหัวหน้ากลุ่มงานการพยาบาลด้านการศึกษาอบรม ผู้ช่วยหัวหน้ากลุ่มงาน 
การพยาบาลด้านวิชาการ และผู้ช่วยหัวหน้ากลุ่มงานการพยาบาลด้านการบริการ เป็นต้น (อาจเรียกซ่ือต่าง  ๆ
กันออกไปตามสังกัดท่ีปฏิบัติงานอยู่) ปฏิบัติงานเป็นผู้ใต้บังคับบัญชาของหัวหน้ากลุ่มงานการพยาบาล
คนปัจจุบันมาไม่น้อยกว่า ใ ปี

4.2 หัวหน้าหอผู้บัวย หมายถึง พยาบาลวิชาชีพท่ีได้รับการแต่งต้ังให้บริหารงานในตำแหน่ง
หัวหน้าหอผู้ป่วย ในโรงพยาบาลของรัฐ ท่ีปฏิบัติงานเป็นผู้ใต้บังคับบัญชาของหัวหน้ากลุ่มงานการพยาบาล
คนปัจจุบันมาไม่น้อยกว่า 1 ปี

5. สังกัดโรงพยาบาลของรัฐ หมายถึง โรงพยาบาลในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข (โรงพยาบาล 
ศูนย์และโรงพยาบาลท่ัวไป) โรงพยาบาลในสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย โรงพยาบาลในสังกัดกระทรวงกลาโหม 
โรงพยาบาลในสังกัดกระทรวงมหาดไทยและสังกัดกรุงเทพมหานคร ท่ีมีจำนวนเตียงต้ังแต่ 100 เตียงข้ึนไป 
ตามโครงสร้างของโรงพยาบาล และจัดให้มีกลุ่มงานการพยาบาลเป็นหน่วยงานหน่ึงในโรงพยาบาล

6. สถานภาพส่วนบุคคล หมายถึง คุณสมบัติท่ีเป็นลักษณะเฉพาะของหัวหน้ากลุ่มงานการ 
พยาบาลแต่ละคน ได้แก่ อายุ ประสบการณ์ในตำแหน่ง วุฒิการศึกษา

6.1 อายุหมายถึงจำนวนปีตามปฏิทินของอายุหัวหน้ากลุ่มงานการพยาบาล ขณะกำลัง
ปฏิบัติงาน คิดเป็นจำนวนปีบริบูรณ์ แบ่งเป็นช่วงอายุ คือ 26 - 30 ปี 31 - 35 ปี 36 - 40 ปี 41 - 50ปี 
และ 51 ปีข้ึนไป

6.2 ประสบการณ์ในตำแหน่ง หมายถึง จำนวนระยะเวลาท่ีหัวหน้ากลุ่มงานการพยาบาล 
ปฏิบัติงานในตำแหน่งหัวหน้ากลุ่มงานการพยาบาล แบ่งเป็นช่วงปี ดังน้ี 1 - 5 ปี 6 - 10 ปี และ 11 ปีข้ึนไป

6.3 วุฒิการศึกษา หมายถึง วุฒิทางการศึกษาคร้ังสุดท้ายในขณะท่ีกำลังปฏิบัติงานในด้าน 
การพยาบาล แบ่งเป็น 3 ระดับ คือ ประกาศนียบัตรหรีออนุปริญญา ปริญญาตรีหรือเทียบเท่าปริญญาตรี 
และปริญญาโท
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ใ. เป็นข้อมูลพ้ืนฐานสำหรับผู้บริหาร โรงพยาบาลของรัฐ ในการเสริมสร้าง และพัฒนา
สมรรถนะ1ให้เป็น'ไปใ'น,ทางท่ีดีย่ิงข้ึนต่อ’ไป

2. เป็นแนวทางในการศึกษาวิจัยเก่ียวกับสมรรถนะทางการบริหารการพยาบาลต่อไป
3. เป็นการกระตุ้นและสะท้อนกลับให้หัวหน้ากลุ่มงานการพยาบาล ได้ใช้เป็นข้อคิดพิจารณา 

ในการพัฒนาตนเองให้เหมาะสมกับสถานะการณ์และความต้องการของวิชาชีพ
4. เป็นแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคล ในการอบรมและเตรียมความพร้อมให้เหมาสม

กับตำแหน่ง


	บทที่ 1 บทนำ
	ความเป็นมาและความสำคัญของปัญหา
	วัตถุประสงค์ของการวิจัย
	ปัญหาของการวิจัย
	สมมติฐานของการวิจัย
	ข้อตกลงเบื้องต้น
	ขอบเขตของการวิจัย
	คำจำกัดความที่ใช้ในการวิจัย
	ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ


