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บทสรุปส าหรับผู้บริหาร 
โรงพยาบาลตากสิน เป็นโรงพยาบาลในสังกัดส านักการแพทย์ กรุงเทพมหานคร ซึ่งเป็นโรงพยาบาล

ระดับตติยภูมิที่ให้บริการสุขภาพส าหรับผู้ป่วยที่มีภาวะ เจ็บป่วยรุนแรง วิกฤติ และมีความยุ่งยากซับซ้อน การ
รักษาพยาบาลจึงต้องการการวินิจฉัยโรคที่ถูกต้อง แม่นย า ให้การรักษาที่ใช้เทคโนโลยีขั้นสูง และใช้บุคลากร
ทางการแพทย์ที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะทาง รวมทั้งมีโครงสร้างองค์กรที่มีขนาดใหญ่ ท าให้องค์กรต้องปรับตัว

รายงานนี้เป็นความคิดเห็นเฉพาะบุคคลของผู้ศึกษา 
 



 
 

ให้บริการทางด้านสุขภาพที่มีคุณภาพได้มาตรฐาน โดยต้องปรับเปลี่ยนทิศทาง นโยบาย เป้าหมายในการ
บริหารงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร ซึ่งส่งผลต่อฝ่ายการพยาบาลที่ต้องปรับทิศทางให้สอดคล้องกับองค์กร 
โดยผู้บริหารทุกระดับต้องมีทักษะ การบริหารงานที่ยอดเยี่ยม โดยเฉพาะอย่างยิ่งผู้บริหารระดับต้น ซึ่งก็คือ
หัวหน้าหอผู้ป่วย ที่ต้องน านโยบายสู่การปฏิบัติจริง ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่าง และติดตามประเมินผลการท างาน
ของผู้ปฏิบัติงาน ท าให้หัวหน้าหอผู้ป่วยต้องพัฒนาภาวะผู้น าในตนเองในการบริหารงาน ซ่ึงหากหัวหน้าหอ
ผู้ป่วยไม่มีการเตรียมตัวเข้าสู่ต าแหน่ง จะส่งผลให้เกิดความไม่มั่นใจในการปฏิบัติงานเกิดความรู้สึก เครียด 
สับสน วิตกกังวล ไม่แน่ใจต่อความมั่นคงในงาน ท้อแท้และลาออกได้ มีผลกระทบต่อบุคลากรที่เหลืออยู่ ท าให้
มีภาระงานมากขึ้น อาจเกิดความเหนื่อยล้าเพ่ือให้องค์กรบรรลุเป้าหมายและบุคลากรในหน่วยงาน มีความพึง
พอใจ อีกทั้งในปัจจุบันมีการแข่งขันการบริการทางการพยาบาล เพ่ือให้องค์กรอยู่รอด จึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่
หัวหน้าหอผู้ป่วยต้องดูแลเอาใจใส่การปฏิบัติงานของบุคลากร และบริหารหอผู้ป่วยให้บรรลุผลส าเร็จ  และ
บุคลากรพึงพอใจในงานและปฏิบัติงานอย่างมีความสุข ดังนั้นหัวหน้าหอผู้ป่วยซึ่งเป็นแกนหลักของหน่วยงาน
จ าเป็นต้องมีภาวะผู้น าที่มีประสิทธิภาพ คือ ผู้น าที่ใช้อ านาจหรืออิทธิพลในทางที่ดีในการท าให้องค์กรบรรลุ
เป้าหมายและ บุคลากรในหน่วยงานพึงพอใจ สามารถใช้ความรู้ความสามารถที่มีอยู่อย่างเต็มที่ และสามารถ
ตัดสินใจ สร้างแรงบันดาลใจ ให้บุคลากรยึดมั่นและกระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน สร้างขวัญก าลังใจในการ
ท างาน รวมทั้งทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มศักยภาพในการปฏิบัติงานให้เกิดผลส าเร็จ และแสวงหาแนวทาง
ใหม่ๆ มาพัฒนาการท างานอยู่เสมอ ในการพัฒนาภาวะผู้น าส าหรับผู้บริหารทางการพยาบาล เป็นการส่งเสริม
และเพ่ิมพูนความรู้และทักษะ เพ่ือเป็นการเตรียมบุคลากรที่จะเข้ารับต าแหน่งผู้บริหารทางการพยาบาล และ
เข้าสู่ในระดับท่ีสูงขึ้นต่อไปในอนาคตได้อย่างมีประสิทธิภาพ จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในองค์กรจึง
ได้น าปัญหาด้านการพัฒนาศักยภาพบุคลากรยังไม่ครบถ้วน การวางแผนบุคลากรขึ้นสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นยังไม่มี 
ระบบการประเมินผลงานยังไม่ตรงกับความเป็นจริง น ามาพัฒนาโครงการพัฒนาภาวะผู้น าส าหรับผู้บริหาร
ทางการพยาบาลของฝ่ายการพยาบาลโรงพยาบาลตากสิน โดยมีวัตถุประสงค์ ๑. เพ่ือเตรียมความพร้อม
บุคลากรพยาบาลในการเข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น ๒. เพ่ือพัฒนาภาวะผู้น าบุคลากรทางการพยาบาล และเป้าหมาย
คือ บุคลากรพยาบาลระดับช านาญการได้มีการเตรียมความพร้อมเพ่ือเข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นภายในปี ๒๕๕๙
ตัวชี้วัด คือ ๑. จ านวนบุคลากรพยาบาลได้รับการเตรียมความพร้อมในการเข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น > ๘๐%  
๒. ร้อยละของบุคลากรพยาบาลผ่านเกณฑก์ารประเมินสมรรถนะในการบริหารการพยาบาล > ๘๐% แนวทาง
ในการด าเนินงานของผู้น าทางการพยาบาลจะบริหารงานให้บรรลุผลส าเร็จ ต้องมีกระบวนการด าเนินงาน
ดังนี้คือ ๑. ส ารวจหาข้อมูล ๒. ก าหนดวิสัยทัศน์หรือเป้าหมายของการด าเนินงาน การวางเป้าหมายเพ่ือจะได้
ก าหนดแนวทางการด าเนินงานให้เกิดผลส าเร็จและเป็นการก าหนดจุดมุ่งหมายสูงสุดให้ทุกคนในหน่วยงานได้
เดินทางในแนวทางเดียวกัน ๓. วางแผน ผู้น าต้องวางแผนการท างาน โดยยึดนโยบายและเป้าหมายขององค์กร
เป็นหลักเพ่ือให้เกิดการมีส่วนร่วมในการด าเนินงาน ๔. การจัดองค์กร หมายถึง จัดสิ่งต่างๆ ที่มีอยู่ในองค์กร 
รวมทั้งบุคลากร เช่น หน้าที่ การงาน วัสดุต่างๆ อุปกรณ์ในการท างานให้เป็นหมวดหมู่ให้สอดคล้องในการ
ปฏิบัติงาน ๕. ขั้นด าเนินการตามแผน เป็นขั้นตอนที่ผู้น าต้องค้นหาวิธี และเทคนิคที่จะจูงใจผู้ร่วมงานให้ท างาน
อย่างมีประสิทธิภาพ มีความร่วมมือร่วมใจในการท างาน เพ่ือให้เกิดผลส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กร ใน
ขั้นตอนนี้อาจใช้ทั้งการอ านวยการ สั่งการ การประสานงานหรือการควบคุม  



 
 

ข้อเสนอแนะ การที่จะด าเนินโครงการพัฒนาภาวะผู้น าส าหรับผู้บริหารทางการพยาบาลเพ่ือให้ประสบ
ความส าเร็จนั้นต้องอาศัยความร่วมมือจากบุคลากรพยาบาลทุกระดับ รวมทั้งผู้บริหารเห็นความส าคัญ ทั้งนี้การ
ฝึกอบรมและพัฒนาเป็นกิจกรรมที่จัดขึ้นเพ่ือเสริมสร้างทักษะที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานเป็นการเพ่ิมพูน
ความรู้ เจตคติ ถึงแม้ว่าองค์กรพยาบาลจะมีระบบการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรที่ดี มีความสามารถ แต่ถ้า
บุคลากรต้องเปลี่ยนแปลงหน้าที่จากผู้ปฎิบัติเป็นผู้บริหารสมควรต้องได้รับการพัฒนาก่อนเข้าสู่ต าแหน่ง เพ่ือให้
สามารถเผชิญกับปัญหาและความเปลี่ยนแปลงในระบบบริการสุขภาพ สามารถปรับตัวต่อความเครียดที่เกิ ด
จากงาน มีความพึงพอใจและเกิดการคงอยู่ในวิชาชีพได้อย่างยาวนาน รวมทั้งมีประสบการณ์การท างานที่มี
คุณภาพส่งผลต่อหน่วยงานและองค์กรวิชาชีพต่อไป ๑. ก่อนเริ่มโครงการควรมีการประชาสัมพันธ์ให้ทั่วถึงโดย
ใช้ช่องทางต่างๆ เช่น ในที่ประชุม intranet poster เพ่ือให้ผู้บริหารและบุคลากรพยาบาลในองค์กรรับทราบ
และเข้าใจวัตถุประสงค์ในการจัดโครงการ ๒. วิธีการอบรมและพัฒนาทักษะควรมีหลายวิธี ไม่ควรจ ากัดเฉพาะ
การอบรมให้ความรู้ ฝึกปฏิบัติ อาจมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ดูงานหน่วยงานอื่น หรือการนิเทศงานโดยผู้บริหารที่
มีประสบการณ์เป็นที่ยอมรับและให้ค าปรึกษาแนะน าเพ่ือสร้างความเชื่อมั่นในการท างาน ๓. ต้องมีการ
สนับสนุนด้านงบประมานและเทคโนโลยีเพ่ือการสื่อสารประสานงานและการปฏิบัติงานในโครงการ ๔. ควรจัด
กิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้อย่างต่อเนื่องและสม่ าเสมอเพ่ือกระตุ้นบุคลากรพยาบาลให้เกิดความตระหนักมีส่วน
ร่วมในกิจกรรมและเกิดความรู้สึกผูกพันระหว่างสมาชิกในองค์กร ๕. ควรมีการเผยแพร่ข้อมูลข่าวสารองค์
ความรู้ใหม่ที่เกิดจากการเรียนรู้และประสบการณ์ผ่านช่องทางการสื่อสารต่างๆ 
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รายงานการศึกษาฉบับนี้เป็นส่วนหนึ่งของการอบรมหลักสูตรผู้บริหารมหานครระดับกลาง (บนก.) รุ่น
ที่ ๑๖ ระหว่างวันที่ ๓ มิถุนายน - ๒๘ สิงหาคม ๒๕๕๘  ประกอบวิชาการบริหารเชิงกลยุทธ์  ผู้ศึกษา
ขอขอบพระคุณ ศ.(พิเศษ) นายแพทย์มานิต  ศรีประโมทย์  อาจารย์ที่ปรึกษาการจัดท ารายงานที่กรุณาให้
ค าแนะน าและแก้ไขข้อบกพร่องต่างๆด้วยความเอาใจใส่จนส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี  ขอขอบพระคุณ  ดร.รัฐ  ธนา
ดิเรก  อาจารย์ผู้สอนวิชาการบริหารเชิงกลยุทธ์  ที่ให้หลักการและแนวคิดวิเคราะห์ปัญหาและแนวทางการ
แก้ไข  เพ่ือน ามาเป็นแนวทางการจัดท ารายงาน  ขอขอบคุณ  ฝ่ายการพยาบาลโรงพยาบาลตากสิน  ที่
อนุเคราะห์ข้อมูลในการจัดท ารายงานให้มีความสมบูรณ์ยิ่งขึ้น 

นอกจากนี้ผู้ศึกษาขอขอบคุณผู้บริหารและเจ้าหน้าที่  สถาบันพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานคร ที่
อ านวยความสะดวกและประสานงานอาจารย์ที่ปรึกษา  ท าให้การจัดท ารายงานมีความเรียบร้อยรวดเร็ว  
ขอขอบพระคุณผู้บริหารส านักการแพทย์และผู้อ านวยการโรงพยาบาลตากสิน ที่ให้โอกาสผู้ศึกษาเข้าร่วมการ
ฝึกอบรมผู้บริหารมหานครระดับกลาง (บนก.) รุ่นที่ ๑๖  ในครั้งนีท้ าให้ได้รับความรู้และเปิดโลกทัศน์มากยิ่งขึ้น  
อันจะเป็นประโยชน์ต่อการท างานและพัฒนาองค์กร เพ่ือประชาชนชาวกรุงเทพมหานครต่อไป 

 
นางรัศมี  ผ่องบุรุษ 

 
 



 
 

สารบัญ 
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กิตติกรรมประกาศ 
หลักการและเหตุผล              ๑ 
 สภาพการณ์/สภาพปัญหา        ๑ 
 การน าหลักวิชาการมาประยุกต์ใช้แก้ปัญหา      ๓ 
 แนวทาง/ข้อเสนอในการแก้ปัญหา       ๕ 
วัตถุประสงค์                   ๗ 
เป้าหมาย                         ๘ 
ปัจจัยความส าเร็จ                       ๘ 
นิยามศัพท์                          ๘ 
ขั้นตอนการปฏิบัติ/ผู้รับผิดชอบ               ๑๒ 
งบประมาณ                              ๑๖ 
แนวทางในการบริหารความเสี่ยง                            ๑๗ 
การประเมินผล และข้อเสนอแนะ                            ๑๘ 
บรรณานุกรม                                      ๒๑ 
ภาคผนวก 
 ภาคผนวก ๑ ความหมายสมรรถนะ 

ภาคผนวก ๒ แบบประเมินสมรรถนะบุคลากรทางการพยาบาล 
ภาคผนวก ๓ แบบประเมินสมรรถนะหลักของพยาบาลระดับบริหาร 

ประวัติผู้เขียนเอกสารรายงานการศึกษาส่วนบุคคล             
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

ชื่อโครงการ โครงการพัฒนาภาวะผู้น าส าหรับผู้บริหารทางการพยาบาล 
หลักการและเหตุผล 
 สถานการณ์/สภาพปัญหา 
 คนเป็นทรัพยากรที่มีค่ายิ่งขององค์กรซึ่งไม่ได้เพียงแต่ท าหน้าที่หรือปฏิบัติงานตามวิชาชีพหรื อตาม
นโยบายเท่านั้น คนยังสร้างนวัตกรรมเพ่ือให้องค์กรโดดเด่น มีชื่อเสียงเป็นที่ยอมรับส าหรับสาธารณชน 
ผู้บริหารหรือองค์กรอ่ืนๆในสังคมได้อีกด้วย การบริหารคนจึงเป็นเรื่องที่จ าเป็นและมีความยุ่งยากอย่างยิ่ง
เนื่องจากคนมีความแตกต่างกัน มีสติปัญญา ประสบการณ์ การเรียนรู้ สิ่งแวดล้อม การดูแลเลี้ยงดูจาก
ครอบครัวที่หลากหลาย ความส าคัญของการพัฒนาคนถือเป็นการลงทุนที่คุ้มค่าและยั่งยืนที่สุดเมื่อเทียบกับการ
ลงทุนประเภทอ่ืน เนื่องจากความส าเร็จขององค์กรขึ้นอยู่กับศักยภาพของบุคลากร องค์กรใดมีทรัพยากรบุคคล
ที่มีความสามารถสูงมีคุณธรรมจริยธรรมย่อมน าพาองค์กรไปสู่ความส าเร็จตามวิสัยทัศน์ พันธกิจ กลยุทธ์ และ
เป้าหมายที่ต้องการได้อย่างยั่งยืน ปัจจุบันประเทศไทยต้องเผชิญกับปัญหาการเปลี่ยนแปลงทั้งด้านเศรษฐกิจ 
สังคม การเมือง และเทคโนโลยี ส่งผลกระทบต่อวิถีชีวิตความเป็นอยู่ของผู้คนในสังคมไทยเป็นอย่างมาก ใน
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ ๑ – ๗ ได้เน้นการพัฒนาเศรษฐกิจเป็นหลักโดยใช้ทรัพยากรที่มี
อยู่ให้เกิดประโยชน์ท าให้เศรษฐกิจมีการเติบโตอย่างต่อเนื่อง แต่มีปัญหาทางสังคมหลายประการ  ดังนั้น
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ ๘ ได้มีการปรับกระบวนการพัฒนาให้เน้นคนเป็นศูนย์กลาง มี
การพัฒนาแบบองค์รวมโดยมุ่งเน้นพัฒนาศักยภาพ และสภาพแวดล้อมทางสังคมเพ่ือให้การพัฒนาเกิด
ประสิทธิภาพ ซึ่งค่านิยมการท างานของคนรุ่นใหม่เปลี่ยนแปลงไป มองความก้าวหน้า ความท้าทาย และตัวเลข
ของรายไดเ้ป็นส าคัญ 

 ในระบบบริการสุขภาพมีการเปลี่ยนแปลงครั้งยิ่งใหญ่ จากการบังคับใช้กฎหมาย ๒ ฉบับ คือ 
พระราชบัญญัติหลักประกันสุขภาพแห่งชาติ พ.ศ. ๒๕๔๕ และพระราชบัญญัติสุขภาพแห่งชาติ พ.ศ. ๒๕๕๐ 
หน่วยบริการสุขภาพถูกก าหนดให้เป็นแบบเครือข่าย (Integrated health care delivery system) 
ประกอบด้วย โรงพยาบาลระดับตติยภูมิ/ทุติยภูมิ และหน่วยบริการสุขภาพระดับปฐมภูมิที่เป็นเครือข่ายบริการ
สุขภาพ ประชาชนในเขตพ้ืนที่บริการทุกคนสามารถเลือกใช้บริการสุขภาพในเครือข่ ายของตน ตามความ
ต้องการทางด้านสุขภาพอย่างเหมาะสม การให้บริการสุขภาพตามระบบสุขภาพใหม่ จึงเป็นการให้บริการ
สุขภาพเชิงรุก ประชาชนสามารถเข้าถึงบริการสุขภาพทุกระดับที่มีคุณภาพและได้มาตรฐาน ความส าเร็จของ
แนวนโยบายระบบสุขภาพใหม่จะเกิดขึ้นส่วนหนึ่งขึ้นอยู่กับศักยภาพของผู้บริหารการพยาบาลในการบริหาร
จัดการการเปลี่ยนแปลง โดยการจัดการกับกลไกส่วนประกอบต่างๆ ขององค์กรการพยาบาลในหน่วยบริการ
สุขภาพแบบเครือข่ายให้สามารถเรียนรู้ ปรับตัวให้ทันกับการเปลี่ยนแปลงของนโยบาย รูปแบบการบริการ
สุขภาพและความต้องการด้านสุขภาพของประชาชนในเขตพ้ืนที่รับผิดชอบนั้น ซึ่งจะช่วยให้องค์กรสามารถ
ด าเนินงานไปได้อย่างต่อเนื่อง มีผลการปฏิบัติงานที่ดี ท าให้ประชาชนมีสุขภาพดี มีคุณภาพชีวิตที่ดี ท าให้สังคม
แข็งแรงและเจริญก้าวหน้าได้ ผู้บริหารการพยาบาลทุกระดับในระบบบริการสุขภาพ จึงเป็นปัจจัยความส าเร็จที่
ส าคัญประการหนึ่งที่จ าเป็นต้องได้รับการพัฒนาเพ่ิมพูนความรู้ความสามารถด้านการบริหารจัดการ
เปลี่ยนแปลง ด้านภาวะผู้น า ด้านการบริหารจัดการระบบบริการการพยาบาล นอกจากนี้ผู้บริหารการพยาบาล
จะต้องน าองค์กรด้านการบริหารนวัตกรรม การจัดการความรู้ และการจัดการระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ เพ่ือ
การพัฒนาระบบบริหารงานบริการการพยาบาลที่พึงประสงค์ให้เกิดในระบบสุขภาพใหม่ อย่างไรก็ตาม ปัจจุบัน
ผู้บริหารการพยาบาลทุกระดับยังต้องการพัฒนาสมรรถนะทุกด้านอย่างเร่งด่วน โดยเฉพาะด้านการบริหาร
จัดการองค์กร ด้านภาวะผู้น าและการบริหารจัดการ (สภาพยาบาล, ๒๕๕๓) 

การพยายามพัฒนาผู้น าที่ดีนั้นเป็นพ้ืนฐานของการสร้างผลผลิตหรือบริการ องค์กรจะส าเร็จหรือ
ล้มเหลวนั้นขึ้นอยู่กับคุณสมบัติของผู้น าในองค์กรนั้นเป็นอย่างมาก ทั้งนี้  เพราะว่าผู้น าที่ดีจะพัฒนา



 

ผู้ใต้บังคับบัญชาหรือผู้ปฏิบัติงานในหน่วยงานนั้นได้ดี และทั้งสองฝ่ายก็จะช่วยกันสร้างผลผลิต สินค้าและ
บริการที่ต้องการได้ ในทุกวันนี้จะเห็นได้ว่าการฝึกอบรมในองค์กรต่างๆ ได้ให้ความส าคัญกับเรื่องภาวะผู้น า 
(Leadership) โดยการพยายามแสวงหาวิธีการใหม่ๆ ในการพัฒนานักบริหารให้เป็นผู้น าที่ดี (วัชรพล คงมนต์ , 
๒๕๕๕) การวางแผนเตรียมผู้น าเพ่ืออนาคตเป็นเรื่องยาก ในขณะที่มีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว 
สถานการณ์ต่างๆ คาดการณ์ไม่ได้ ระบบสุขภาพเปลี่ยนไปในเชิงธุรกิจมากขึ้น การแก้ไขปัญหาโดยวิธีที่เคย
ปฏิบัติไม่สามารถท าได้อีกต่อไป เพราะเทคโนโลยีสมัยใหม่มีบทบาทมากขึ้น ผู้น าจึงต้องมีทักษะในการใช้
เทคโนโลยีเพื่อแก้ปัญหาที่ซับซ้อน ผู้น าทางการพยาบาลจึงต้องมีการปรับตัวในการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น ทั้งใน
ด้านความรู้ ทักษะ และการจัดการกับองค์กรให้เป็นไปตามการเปลี่ยนแปลง  
 โรงพยาบาลตากสินเป็นโรงพยาบาลระดับตติยภูมิ ขนาด ๔๖o เตียง สังกัดส านักการแพทย์ 
กรุงเทพมหานคร และจะพัฒนาเป็นโรงพยาบาลระดับตติยภูมิขั้นสูง มีวิสัยทัศน์เป็นโรงพยาบาลคุณภาพชั้นน า
ของกรุงเทพมหานคร บุคลากรมีสุขภาวะดี สู่วิถีอนุรักษ์พลังงาน ให้บริการสุขภาพครบวงจร ผู้มาใช้บริการมีทั้ง
ผู้ที่มีภาวะเจ็บป่วยรุนแรง วิกฤต และมีความยุ่งยากซับซ้อน การรักษาพยาบาลที่ใช้เทคโนโลยีขั้นสูง มีความ
เชี่ยวชาญเฉพาะทาง การขับเคลื่อนองค์กรขนาดใหญ่เพ่ือไปสู่วิสัยทัศน์ที่ก าหนดให้ได้นั้น ต้องอาศัยความ
ร่วมมือจากทุกหน่วยงานของโรงพยาบาล ต้องมีการปรับตัวให้บริการด้านสุขภาพที่มีคุณภาพตามมาตรฐาน
วิชาชีพ มีการปรับเปลี่ยนทิศทาง นโยบาย เป้าหมายในการบริหารงานให้บรรลุ ซึ่งโครงสร้างของโรงพยาบาลมี 
๑๙ กลุ่มงานทางการแพทย์ ๕ ฝ่ายสนับสนุน และ ๓ หน่วยงานพิเศษ ฝ่ายการพยาบาลต้องปรับเปลี่ยนทิศทาง
ให้สอดคล้องกับองค์กร ต้องมีศักยภาพและความพร้อมในการด าเนินการ โดยเฉพาะฝ่ายการพยาบาลซึ่ง
ประกอบไปด้วย ๒o หอผู้ป่วย ๓o หน่วยงาน มีบุคลากรในความรับผิดชอบถึง ๖๘๙ คน จากบุคลากรทั้งหมด 
๑,๗๖๕ คน ดังนั้น ผู้บริหารทางการพยาบาลจึงต้องมีศักยภาพทั้งความรู้และความสามารถ คุณลักษณะและ
สมรรถนะด้านต่างๆ เพ่ือควบคุมก ากับดูแลองค์กรพยาบาลให้สามารถด าเนินการได้สอดคล้องกับความ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในปัจจุบันและอนาคต ซึ่งในปัจจุบันมีการแข่งขันการบริการทางการพยาบาลเพ่ือให้
องค์กรอยู่รอด บุคลากรพยาบาลรู้สึกมีภาระงานมากขึ้น เกิดความเครียด สับสน วิตกกังวล ท้อแท้และลาออก 
ส่งผลกระทบต่อบุคลากรที่เหลืออยู่ ท าให้มีภาระงานมากยิ่งขึ้น สถิติการลาออก โอนย้าย ๓ ปี ย้อนหลัง คือ ปี 
๒๕๕๕ ๒๕๕๖ ๒๕๕๗ มีจ านวน ๓๔ ๓o ๓o ราย ตามล าดับ  ซึ่งผู้บริหารทุกระดับต้องทุ่มเทและแก้ปัญหา
ต่างๆ ในการปฏิบัติงาน โดยเฉพาะหัวหน้าหอผู้ป่วยซึ่งปฏิบัติงานใกล้ชิดกับบุคลกรพยาบาล ต้องบริหารหอ
ผู้ป่วยให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กรและเป็นแกนหลัก ถ้ามีภาวะผู้น าที่มีประสิทธิภาพ จะสามารถ
ตัดสินใจ สร้างแรงบัลดาลใจให้บุคลากรยึดมั่นและกระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน สร้างขวัญและก าลังใจในการ
ท างาน รวมทั้งทุ่มเทความพยายามให้เต็มศักยภาพให้เกิดผลส าเร็จ แสวงหาแนวทางใหม่ๆ มาพัฒนาการท างาน
อยู่เสมอ เพ่ือให้มีความยึดมั่นผูกพันในองค์กร ท าให้การคงอยู่ของพยาบาลเพ่ิมข้ึนได ้

ฝ่ายการพยาบาลโรงพยาบาลตากสิน จึงสนใจในการเสริมสร้างพัฒนาบุคลากรทางการพยาบาลให้เป็น
บุคคลที่มีความรู้ความสามารถมีการพัฒนาศักยภาพอย่างต่อเนื่องเพ่ือให้เป็นผู้บริหารรุ่นใหม่ที่มีศักยภาพ และ
เป็นอาชีพที่สาธารณชน องค์กร ผู้บริหารยอมรับ มีการปรับเปลี่ยนแผนการท างานมองโลกและท างานเชิงรุก 
ก้าวทันต่อยุคเทคโนโลยีที่ทันสมัย ปรับตัวให้เข้ากับคนรุ่นใหม่ บุคลากรมีความสุขในการท างาน ลดอัตราการ
ลาออก โอนย้าย ให้ด ารงอยู่กับฝ่ายการพยาบาลและองค์กรต่อไป 
 การน าหลักวิชาการมาประยุกต์ใช้แก้ปัญหา 

บุคลากรทางการพยาบาลทุกระดับล้วนเป็นทรัพยากรบุคคลที่มีค่ามากที่สุดขององค์กรบริการด้าน
สุขภาพ และเป็นปัจจัยน าเข้าที่มีผลต่อคุณภาพทางการบริการพยาบาล (บุญใจ   ศรีสถิตนรากูร, ๒๕๕o) โดยมี
หัวหน้าฝ่ายการพยาบาลเป็นผู้บริหารสูงสุด และมีผู้บริหารระดับกลาง ได้แก่ ผู้ช่วยหัวหน้าพยาบาล ผู้ตรวจการ 
และผู้บริหารระดับต้น ได้แก่ หัวหน้าหอผู้ป่วยเป็นผู้ช่วยเสริมความส าเร็จของงานด้านการบริหาร ทั้งนี้หัวหน้า
หอผู้ป่วยเป็นผู้บริหารที่สามารถส่งผลกระทบต่อเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์กรได้ทั้งในด้านความส าเร็จ



 

หรือความล้มเหลวเนื่องจากเป็นผู้บริหารจัดการให้มีการจัดกิจกรรมการรักษาพยาบาลเพ่ือตอบสนองต่อความ
ต้องการของผู้รับบริการได้อย่างถูกต้อง รวดเร็ว ตามมาตรฐานวิชาชีพ ส่งผลให้เกิดผลลัพธ์ที่ดี มีความคุ้มค่า คุ้ม
ทุนและผู้รับบริการมีความพึงพอใจ (พวงรัตน์ บุญญานุรักษ์, ๒๕๔๖) นอกจากนี้บทบาทของหัวหน้าหอผู้ป่วย
ยังต้องสามารถเป็นผู้น าเพ่ือการบริหารหอผู้ป่วยให้ดีอีกด้วย กล่าวคือ ต้องก าหนดแผนงานล่วงหน้าเพ่ือการ
ให้บริการที่มีคุณภาพ ต้องจัดระบบงาน และบริหารอัตราก าลัง วัสดุครุภัณฑ์ เพ่ือให้เหมาะสมและเพียงพอกับ
ภาระงาน ต้องสามารถนิเทศงานแก่บุคลากรทุกระดับให้ท างานเป็นทีมได้ รวมทั้งต้องติดตามประเมินผลเพ่ือ
ควบคุมคุณภาพการบริการพร้อมการปรับปรุงแก้ไขเป็นระยะ ดังนั้น ความส าคัญของหัวหน้าหอผู้ป่วยต่อ
องค์กร ผู้บริหารการพยาบาลจึงมีหน้าที่ที่ต้องจัดให้มีหัวหน้าหอผู้ป่วยด้วยจ านวนที่เพียงพอ มีคุณลักษณะที่
เหมาะสม มีภาวะผู้น า รวมทั้งต้องส่งเสริมสนับสนุนให้พยาบาลในองค์กรมีความก้าวหน้าในวิชาชีพ โดยการ
พัฒนาความรู ้ความสามารถ เพ่ือให้เข้าสู่ต าแหน่งหัวหน้าหอผู้ป่วยได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งวิธีการหนึ่งที่ควร
จัดให้ม ีคือ การจัดท าบันไดอาชีพการพยาบาล (career ladder in nursing)  
 บันไดอาชีพการพยาบาลเป็นกระบวนการจัดแบบแผนการพัฒนาความเจริญก้าวหน้าในการประกอบ
วิชาชีพพยาบาลอย่างเป็นล าดับขั้นตอนเป็นช่วงเวลาที่ต่อเนื่องกันโดยเชื่อมโยงหน้าที่    ความรับผิดชอบที่
เปลี่ยนแปลงไปในแต่ละระยะเวลา (เพ็ญจันทร์ แสนประสาน และคณะ, ๒๕๔๙)   บันไดอาชีพการพยาบาล
ควรก าหนดขึ้นในแต่ละองค์กรโดยอาจจะพิจารณาจากสมรรถนะ การศึกษา ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน หรือระดับ
เงินเดือน ซึ่งอาจแตกต่างกันไปตามนโยบายของแต่ละองค์กร ทั้งนี้  พวงรัตน์  บุญญานุรักษ์ (๒๕๔๖)  ได้เสนอ
ถึงรูปแบบของบันไดอาชีพการพยาบาลที่สามารถก้าวหน้าได้ใน ๔ สายงาน คือ สายงานด้านปฏิบัติทางคลินิก 
ด้านบริหาร ด้านวิชาการ ด้านการวิจัย โดยแต่ละสายงานก็จะมีการก าหนดรายละเอียดของต าแหน่งไว้ เช่น 
บันไดอาชีพการพยาบาลด้านการบริหารจะเริ่มจากพยาบาลวิชาชีพ ผู้ช่วยหัวหน้าหอผู้ป่วย รองหัวหน้าหอ
ผู้ป่วย หัวหน้าหอผู้ป่วย ผู้ช่วยหัวหน้าพยาบาล และหัวหน้าพยาบาล รวมทั้งมีการก าหนดเกณฑ์การพิจารณา
เพ่ือประเมินให้เข้าสู่แต่ละต าแหน่งในแต่ละสายงานไว้อย่างชัดเจนอีกด้วย ซึ่งจากบันไดอาชีพการพยาบาลนี้ ท า
ให้พยาบาลที่เริ่มปฏิบัติงานในปีแรกก็จะสามารถทราบว่าตนเริ่มต้นในต าแหน่งใด และจุดสูงสุดที่จะสามารถ
ก้าวไปถึงคือต าแหน่งใด ทั้งนี้เมื่อถึงเวลาที่มีโอกาสเปลี่ยนจากการปฏิบัติทางคลินิกไปสู่การเป็นผู้บริหาร 
โดยเฉพาะต าแหน่งหัวหน้าหอผู้ป่วยนั้น แม้ผู้บริหารการพยาบาลจะพิจารณาให้พยาบาลทุกคนได้รับโอกาส
ก้าวหน้าตามบันไดอาชีพอย่างเท่าเทียมกันแล้วก็ตาม แต่ความส าเร็จนั้นก็ขึ้นกับความสามารถของแต่ละบุคคล 
ซึ่ง ปัจจัยส าคัญหนึ่ง  ที่จะท าให้พยาบาลมีความก้าวหน้าได้ตามบันไดอาชีพ คือ การก าหนดเกณฑ์และวิธีการ
เข้าสู่ต าแหน่งที่เป็นระบบแบบแผนที่ดี การเข้าสู่ต าแหน่งหรือการจัดบุคลากรเข้าสู่ต าแหน่งเป็นการบรรจุหรือ
จัดหาบุคลากรเพ่ือเติมเต็มในต าแหน่งที่ว่างตามโครงสร้างขององค์กรควรให้มีความเหมาะสมกับลักษณะงานทั้ง
ในด้านปริมาณ คุณภาพ และระยะเวลา ทั้งนี้ จากแนวคิดการเข้าสู่ต าแหน่งบริหารของ เวริช แคนไนซ์และคูนซ์ 
(Weilhrich, Cannice, & Koontz, ๒oo๘) พบว่าวิธีการจัดพยาบาลเข้าสู่ต าแหน่งหัวหน้าหอผู้ป่วยที่มี
ประสิทธิภาพนั้นควรประกอบด้วยขั้นตอน ดังนี้  

๑. ก าหนดจ านวนและคุณลักษณะที่เหมาะสมของหัวหน้าหอผู้ป่วยตามภาระงานหรือโครงสร้างของ
องค์กร โดยพิจารณาร่วมกับแผนภูมิข้อมูลพยาบาลที่มีอยู่และควรได้รับการส่งเสริมเพ่ือเลื่อนต าแหน่ง รวมทั้ง
ต้องมีข้อมูลรายละเอียดของแต่ละบุคคลไว้พร้อมแล้ว 

๒. วิเคราะห์ความต้องการหัวหน้าหอผู้ป่วยในปัจจุบันและอนาคต โดยพิจารณาจากข้อมูลทั้งภายนอก
และภายในองค์กร ซึ่งล้วนมีอิทธิพลต่อความสมดุลของจ านวนที่ควรมีและการจัดหาให้มี ทั้งนี้ ข้อมูลจาก
ภายนอกองค์กร เช่น สภาพเศรษฐกิจที่มีความเจริญเติบโตจะส่งผลให้องค์กรต้องขยายหน่วยงานเพ่ือเพ่ิมการ
แข่งขัน จึงมีความต้องการหัวหน้าหอผู้ป่วยเพ่ิมขึ้น และอาจน าไปสู่การขาดแคลนได้ รวมทั้งข้อมูลจากภายใน
องค์กร เช่น นโยบายขององค์กรที่เป็นระบบเปิดเพ่ือให้บุคลากรทั้งจากภายในและภายนอกหน่วยงานได้มี
โอกาสเข้าสู่ต าแหน่งหัวหน้าหอผู้ป่วยอย่างโปร่งใส ยุติธรรม และมีความเท่าเทียมกัน  



 

๓. ก าหนดวิธีการสรรหา คัดเลือกและการประเมินจุดเด่นจุดด้อยของพยาบาลพร้อมการพัฒนาก่อน
เข้าสู่ต าแหน่งให้มีความเหมาะสมมากที่สุด ซึ่งการเข้าสู่ต าแหน่งหัวหน้าหอผู้ป่วยมีความส าคัญต่อผู้บริหารการ
พยาบาลและองค์กรเป็นอย่างมาก เพราะหากปฏิบัติด้วยวิธีการที่ไม่มีประสิทธิภาพ ย่อมส่งผลให้หน่วยงานนั้น 
ๆ ได้หัวหน้าหอผู้ป่วยที่ไม่มีคุณลักษณะที่ไปด้วยกันกับหน่วยงาน ไม่สามารถจัดบริการพยาบาลที่มีคุณภาพ 
รวมทั้งไม่สามารถสร้างบรรยากาศการท างานเป็นทีมร่วมกับสหสาขาวิชาชีพได้ นอกจากนี้ยังเกี่ยวข้องกับขวัญ
ก าลังใจของพยาบาลในองค์กร ถ้าหัวหน้าหอผู้ป่วยไม่มีภาวะผู้น าอาจก่อให้เกิดปัญหาและอุปสรรคได้ 
 ปัญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้นในด้านการเข้าสู่ต าแหน่งหัวหน้าหอผู้ป่วยพบได้ทั้งในส่วนขององค์กรและ
พยาบาลผู้ที่จะเข้าสู่ต าแหน่ง กล่าวคือ จากการศึกษาของแบรนดีและไนโต (Brandi & Naito, ๒oo๖) พบว่า
องค์กรไม่มีนโยบายในการก าหนดเกณฑ์และวิธีการคัดเลือกหัวหน้าหอผู้ป่วยอย่างชัดเจน อีกทั้งยังได้รับการ
ปฐมนิเทศน้อยมาก จึงส่งผลให้ผู้ที่เข้าสู่ต าแหน่งใหม่ต้องเผชิญกับสถานการณ์ที่คลุมเครือต่อบทบาทใหม่
สอดคล้องกับการศึกษาของทิพย์สุคนธ์ มัศอูดี  (๒๕๔๔) ที่พบว่าองค์กรไม่มีการก าหนดนโยบายการเข้าสู่
ต าแหน่งอย่างชัดเจน ไม่มีการก าหนดเกณฑ์มาตรฐานการคัดเลือกและมีวัฒนธรรมองค์กรที่คัดเลือกโดยใช้
ระบบอาวุโสเป็นเวลานาน ท าให้ภายหลังเข้าสู่ต าแหน่งแล้วบางคนไม่ได้รับการยอมรับจากผู้ร่วมงานหรือถูก
ร้องเรียน นอกจากนี้ยังพบว่าพยาบาลไม่สนใจในการเข้ารับการสรรหาหรือคัดเลือกเพ่ือเข้าสู่ต าแหน่งผู้บริหาร 
เพราะเห็นว่าเป็นต าแหน่งที่มีภาระงานมาก ต้องรับผิดชอบสูง และพบว่ามีพยาบาลเพียงร้อยละสิบเท่านั้นที่
ต้องการเข้าสู่ต าแหน่งผู้บริหาร แต่ส่วนใหญ่ต้องการก้าวหน้าโดยการเป็นผู้ปฏิบัติการพยาบาลโดยตรง    โดย
ให้เหตุผลว่าต าแหน่งหัวหน้าหอผู้ป่วยมีความเครียดและความขัดแย้งสูง  (Wise, ๒oo๗) ส่วนปัญหาอ่ืนที่ส าคัญ 
คือ ผู้ที่ได้รับคัดเลือกให้เป็นหัวหน้าหอผู้ป่วยใหม่นั้น ได้แก่ พยาบาลอาวุโสที่ปฏิบัติหน้าที่ดี มีทักษะทางด้าน
คลินิคสูงแต่ไม่มีความรู้เฉพาะในบทบาทด้านการบริหารและมีเพียงส่วนน้อยเท่านั้นที่ได้รับการเตรียมก่อนเข้าสู่
ต าแหน่งอย่างเป็นทางการจึงเกิดผลกระทบ คือ ไม่มีความพร้อมต่อการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่งใหม่  มี
ความเครียดคับข้องใจ ไม่มีความสุขและรู้สึกโดดเดี่ยว และยังพบอีกว่ามีการลงทุนเพ่ือพัฒนาด้านภาวะผู้น าของ
พยาบาลอย่างไม่เพียงพอ (Bondas, ๒oo๖) ซึ่งมีหัวหน้าเพียงร้อยละ ๔๕ เท่านั้นที่ได้รับการศึกษาอบรมด้าน
การบริหารจึงอาจส่งผลให้มีคุณลักษณะด้านภาวะผู้น าไม่เหมาะสมกับต าแหน่ง จากการศึกษาของจุติมา  พลาย
ชุม (๒๕๔๙) ที่พบว่าภาวะผู้น าของหัวหน้าหอผู้ป่วยโรงพยาบาลเอกชนภาคตะวันออกตามการรับรู้ของ
พยาบาลวิชาชีพ อยู่ในระดับปานกลางเท่านั้น   

ผลกระทบจากการที่ผู้เข้าสู่ต าแหน่งใหม่มีคุณลักษณะด้านภาวะผู้น ายังไม่เหมาะสมท าให้ขาดทักษะ
ด้านการบริหารส่งผลให้บุคลากรพยาบาลในหอผู้ป่วยลาออกหรือขอย้ายเนื่องจากหัวหน้าหอผู้ป่วยไม่สามารถ
จัดการกับความขัดแย้งของบุคลากรในหน่วยงานท าให้ขาดอัตราก าลัง บุคลากรขาดขวัญก าลังใจ และผู้บริหาร
ต้องใช้ต้นทุนในการจัดหาและฝึกฝนบุคลากรเพ่ือทดแทน ซึ่งสุภางค์ วนิชเวชสุวัฒน์ (๒๕๔๗) ศึกษา
ประสบการณ์การเข้าสู่ต าแหน่งผู้บริหารของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลชุมชนพบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เข้า
สู่ต าแหน่งโดยมีความพร้อมไม่เพียงพอ ท าให้เกิดความรู้สึกเชิงลบ เนื่องจากขาดความรู้ด้านการบริหาร ไม่
เข้าใจในบทบาทหน้าที่ ไม่ม่ันใจส าหรับการปฏิบัติและเห็นตรงกันว่าแนวทางแก้ไขปัญหานี้ คือ การจัดให้มีการ
เตรียมความพร้อมก่อนเข้าสู่ต าแหน่ง โดยบรรจุโครงการฝึกอบรมความรู้และทักษะในการบริหารงานสมัยใหม่
ให้แก่บุคลากรทุกระดับ การพัฒนาภาวะผู้น า เพ่ือเป็นการเตรียมความพร้อมก่อนเข้าสู่ต าแหน่งผู้บริหาร ซึ่งจะ
ท าให้องค์กรได้หัวหน้าหอผู้ป่วยที่มีคุณลักษณะเหมาะสมกับหน่วยงาน ลดปัญหาจากความไม่พร้อม เพ่ิมความ
มั่นใจในการปฏิบัติหน้าที่หัวหน้าหอผู้ป่วย ส่งผลให้พยาบาลเกิดความพึงพอใจในงานและเกิดการคงอยู่ได้อย่าง
ยาวนานจากการได้รับการพัฒนาวิชาชีพ   

แนวทาง/ข้อเสนอในการแก้ปัญหา 
ใน พ.ศ.๒๕๕๖ ฝ่ายการพยาบาลโรงพยาบาลตากสินได้จัดท าหลักเกณฑ์การเข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นของ

บุคลากรฝ่ายการพยาบาลประกอบด้วย ๑.คณะกรรมการประเมิน ๒.คุณสมบัติของผู้สมัครเข้าสู่ต าแหน่ง ๓.



 

ขั้นตอนการสมัคร ๔.องค์ประกอบที่ใช้พิจารณาในการประเมิน ๕.การประเมินสมรรถนะหลักของข้าราชการ
กรุงเทพมหานครและสมรรถนะพยาบาลวิชาชีพทางการบริหารซึ่งเป็นหลักเกณฑ์ที่ใช้พิจารณาต าแหน่งผู้ช่วย
หัวหน้าพยาบาล หัวหน้าหอผู้ป่วย หัวหน้าห้องตรวจผู้ป่วยนอก หัวหน้าหน่วยตรวจพิ เศษ รองหัวหน้าหอ
ผู้ป่วย/หน่วยงาน แต่ยังไม่มีแผนในการพัฒนาภาวะผู้น าผู้บริหารทางการพยาบาลในการเข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น
ในระดับต่างๆ ส าหรับรูปแบบหรือวิธีการที่จะใช้พัฒนาผู้ที่จะเข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นสามารถกระท าได้ทั้งวิธีการ
ให้ประสบการณ์ตรงจากการปฏิบัติงานและการพัฒนาอย่างไม่เป็นทางการ หรือการศึกษาและการฝึกอบรม
อย่างเป็นทางการ ซึ่งเป็นการให้ความรู้หรือทักษะที่จ าเป็นในด้านการบริหารองค์กร ด้านภาวะผู้น า ด้านการ
บริหารการเงินและงบประมาณ ด้านการพัฒนาคุณภาพการปฏิบัติการพยาบาล 

 
 

 
การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในและภายนอก (SWOT Analysis) ของโรงพยาบาลตากสิน   

จุดแข็ง จุดอ่อน 
๑. โครงสร้างและระบบ โรงพยาบาลตากสินตั้งอยู่ใน
ท าเลที่ดี เป็นที่ยอมรับของผู้มาใช้บริการ ได้รับการ
รับรองคุณภาพตั้งแต่ปี ๒๕๕๐ ฝ่ายการพยาบาลผ่าน
การประเมินคุณภาพจากสภาการพยาบาล มี
โครงสร้างการบริหารและการพัฒนาชัดเจน มีระบบ
การบริหารความเสี่ยง ระบบการควบคุมการติดเชื้อที่
เข้มแข็ง  
๒. การบริการ โรงพยาบาลตากสินสามารถให้การ
บริการผู้ป่วย มีจ านวนเตียง 460 เตียง มีศูนย์ความ
เป็นเลิศ เช่น ศูนย์การดูแลผู้ป่วยเบาหวาน ศูนย์การ
ดูแลผู้ป่วยวัณโรค ศูนย์การดูแลผู้ป่วยเอดส์ ศูนย์การ
ดูแลผู้ป่วยหลอดเลือดสมอง และศูนย์เวชศาสตร์
มารดาและทารก  
๓. เครื่องมือ โรงพยาบาลตากสินมีศูนย์เครื่องมือ
แพทย์ในการดูแลรักษาผู้ป่วยด้วยเทคโนโลยีขั้นสูง มี
ระบบคอมพิวเตอร์ช่วยในการท างานของเจ้าหน้าที่ทุก
ระบบ 
๔.  งบประมาณ โรงพยาบาลตากสินได้ รับ เงิน
สนับสนุนจากกรุงเทพมหานคร ในด้านค่าใช้จ่าย
บุ คลากร  วั สดุ และครุ ภัณฑ์ท า งก ารแพทย์  มี
เงินกองทุนประกันสุขภาพ เงินกองทุนประกันสังคม 
เงินกองทุนประกันสุขภาพแรงงานต่างด้าว และยังมี
เงินบ ารุง เงินบริจาคต่างๆ  
๕. อัตราก าลัง มีผู้เชี่ยวชาญในหลายสาขา ทั้งแพทย์
และพยาบาล เช่น ผู้เชี่ยวชาญทางด้าน ระบบสมอง 
หัวใจหลอดเลือด ทางเดินอาหาร ศัลยกรรมกระดูก 
เวชศาสตร์มารดาและทารก 

๑. โครงสร้างและระบบ โรงพยาบาลมีการขยาย
บริการเพ่ือตอบสนองความต้องการของผู้ป่วยเพ่ิมขึ้น 
พ้ืนที่ในโรงพยาบาลไม่พอและคับแคบท าให้มีความ
แออัด ระบบรักษาความปลอดภัยยังไม่รัดกุม อาคาร
จอดรถไม่พอเพียง  
๒. การบริการ ระบบการรับผู้ป่วยไม่จ ากัด และการ
รับข้ามแผนก การประสานงานยังมีปัญหา การดูแล
ผู้ป่วยบางกลุ่มโรคยังไม่ครอบคลุม เช่น การผ่าตัดใน
เด็กเล็ก ศัลยกรรมหลอดเลือดหัวใจ  
๓. เครื่องมือ มีปัญหาในเรื่องการจัดหาอุปกรณ์
คอมพิว เตอร์ เ พ่ือตอบสนองความต้องการของ
หน่วยงานยังไม่ครบถ้วน 
๔. อัตราก าลังแพทย์และพยาบาล ไม่สอดคล้องกับ
ปริมาณงาน ผู้ป่วยที่เพ่ิมมากขึ้น ขาดแคลนบุคลากรที่
ช านาญในเรื่อง IT นักกฎหมาย ที่เป็นผู้ให้ค าแนะน า
และปรึกษาเมื่อเกิดเรื่องร้องเรียนต่างๆ นักวิศวกร
ไฟฟ้า โยธา เครื่องกล   
๕. การสื่อสารประสานงาน ยังไม่มีประสิทธิภาพ 
ล่าช้า ไม่ครอบคลุม  
๖. การพัฒนาศักยภาพบุคลากรยังไม่ครบถ้วน การ
วางแผนบุคลากรขึ้นสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นยังไม่มี ระบบ
การประเมินผลงานยังไม่ตรงกับความเป็นจริง 
 



 

 
 
 
 
 
การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก 

โอกาสพัฒนา ภาวะคุกคาม 
๑. นโยบายและการเมือง แผนยุทธศาสตร์พัฒนา
สุขภาพคนเมืองของกรุงเทพมหานคร และแผนปฏิบัติ
ราชการมุงเน้นเรื่องการสร้างเสริมสุขภาพและการมี
ส่วนร่วมของชุมชน โรงพยาบาลได้รับทุนอุดหนุนจาก
ทางรัฐบาลและได้รับมอบนโยบายให้เป็นโรงพยาบาล
ตติยภูมิขั้นสูงเป็นศูนย์ความเป็นเลิศด้านเวชศาสตร์
มารดาและทารก และด้านอ่ืนๆ อีกหลายด้าน 
๒. ด้านเศรษฐกิจการเงิน การปรับเงินค่าเวรยามวิกาล
และค่าปฏิบัติงานนอกเวลาเพ่ิมขึ้น และมีการจ้าง
บุคคลภายนอก ห้วงเวลามาช่วยในการปฏิบัติงาน  
๓. ด้านสังคม มีการส่งเสริมเรื่องการดูแลสุขภาพทั้ง
ของเจ้าหน้าที่และประชาชนผู้มารับบริการ มีการจัด
กิจกรรมต่างๆ อย่างต่อเนื่องและได้รับความร่วมมือ
จากเครือข่ายและองค์กรภายนอกเป็นอย่างดี 
 

๑. นโยบายการเมือง พรบ.ประกันสุขภาพ พรบ.
คุ้มครองผู้เสียหายจากการบริการสาธารณะสุข ท าให้
มีความเสี่ยงต่อการถูกฟ้องร้องเพ่ิมขึ้น 
๒. นโยบายการประกันสุขภาพ ซึ่งมีผู้มาใช้บริการ
จ านวนมาก มีความซับซ้อน เสี่ยงสูง ท าให้ค่าใช้จ่าย
ในการดูแลรักษาเพ่ิมมากข้ึน โรงพยาบาลต้องรับภาระ
เพ่ิมมากข้ึน 
๓. ด้านสังคม การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมการ
ด ารงชีวิต ประชาชนมีความเสี่ยงเป็นโรคเรื้อรัง โรคไม่
ติดต่อเพ่ิมมากขึ้น การเข้าสู่สังคมของผู้สูงอายุ อีกทั้ง
ความคาดหวังและความต้องการของผู้ป่วยเพิ่มมากขึ้น 
๔. ด้านเทคโนโลยี การสื่อสารอย่างรวดเร็วทางด้าน 
IT ต้องระมัดระวังในเรื่องการให้บริการ  
๕. สภาพเศรษฐกิจและสังคมที่เปลี่ยนแปลง ผู้มารับ
บริการมีจ านวนเพ่ิมขึ้น ท าให้ภาระงานเพ่ิมขึ้นตามไป
ด้วย รวมทั้งมีความต้องการที่หลากหลายมีช่องทางใน
การร้องเรียนส่งผลให้บุคลากรมีความเครียด มีการ
ลาออกโอนย้ายมากขึ้น 

 
จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอก (SWOT Analysis) ของฝ่ายการพยาบาล 

โรงพยาบาลตากสิน กรุงเทพมหานคร มีการก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ ยุทธศาสตร์ เน้นการพัฒนามาตรฐาน
วิชาชีพ โดยเน้นความปลอดภัยของผู้รับบริการ และการพัฒนาศักยภาพบุคลากร ฝ่ายการพยาบาลจึงได้น า
ปัญหาด้านการพัฒนาศักยภาพบุคลากรเพ่ือให้มีความรู้ทักษะในการให้บริการตามมาตรฐานวิชาชีพโดยเน้น
ผู้รับบริการเป็นศูนย์กลางเพ่ือให้ผู้รับบริการได้รับการบริการที่มีคุณภาพ ได้มาตรฐาน ปลอดภัยและพึงพอใจ 
ตลอดจนสร้างขวัญก าลังใจให้กับบุคลากรจึงได้น าจุดอ่อนด้านการพัฒนาศักยภาพบุคลากรยังไม่ครบถ้วน การ
วางแผนบุคลากรขึ้นสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นยังไม่มี ระบบการประเมินผลงานยังไม่ตรงกับความเป็นจริง น ามาพัฒนา
ภาวะผู้น าส าหรับผู้บริหารทางการพยาบาลเพ่ือเพ่ิมศักยภาพการให้บริการตามมาตรฐานวิชาชีพ เพ่ิมความ
ปลอดภัยของผู้ให้และผู้รับบริการ 
วัตถุประสงค ์
 ๑. เพ่ือเตรียมความพร้อมบุคลากรพยาบาลในการเข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น 
 ๒. เพ่ือพัฒนาภาวะผู้น าบุคลากรทางการพยาบาล 
 
เป้าหมาย 



 

บุคลากรพยาบาลระดับช านาญการได้มีการเตรียมความพร้อมเพ่ือเข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นภายในปี 
๒๕๕๙ 

ตัวช้ีวัด คือ 
 ๑. จ านวนบุคลากรพยาบาลได้รับการเตรียมความพร้อมในการเข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น > ๘๐%  
 ๒. ร้อยละของบุคลากรพยาบาลผ่านเกณฑก์ารประเมินสมรรถนะในการบริหารการพยาบาล > ๘๐% 
ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ 
 ๑. การก าหนดวิสัยทัศน์ วัตถุประสงค์ในการพัฒนาต้องชัดเจน มีทิศทางบุคลากรพยาบาลยอมรับ และ 
และมีการสื่อสาร เพ่ือให้บุคลากรรับทราบ 
 ๒. ความร่วมมือจากบุคลากรทุกระดับทั้งคณะกรรมการและพยาบาลในฝ่ายการพยาบาล 
 ๓. บุคลากรพยาบาลเห็นความส าคัญของการพัฒนาภาวะผู้น า และการประเมินสมรรถนะ มีการ
พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 
 ๔. การติดตามอย่างต่อเนื่องและการประเมินผล 
นิยามศัพท ์
 ผู้น า คือ บุคคลที่มีอิทธิพล หรือมีอ านาจในการชักจูงหรือชี้น าบุคคลอ่ืนให้ปฏิบัติงานบรรลุตาม
เป้าหมาย โดยความส าเร็จอันนี้เกิดจากการสร้างความสัมพันธ์กับคนในกลุ่ม หรืออีกนัยหนึ่ง ผู้น าคือ บุคคลที่ใช้
ความสามารถในการชักจูงให้ผู้ร่วมงานมีความคิดเห็นคล้อยตาม และยอมปฏิบัติตามเพ่ือให้งานบรรลุเป้าหมาย
ของกลุ่ม ซึ่งผู้น าหมายถึงตัวบุคคลหรือความเป็นตัวของผู้น า  ความเป็นผู้น าเป็นหน้าที่หนึ่งในหลายๆหน้าที่ของ
ผู้บริหาร   ผู้น ากับผู้บริหารจึงแตกต่างกันกล่าวคือ  ผู้บริหารเป็นต าแหน่งที่ก าหนดขึ้นในองค์การ  มีอ านาจโดย
ต าแหน่งและได้รับความคาดหวังในหน้าที่เฉพาะเจาะจง  จะมุ่งเน้นที่การควบคุม  การตัดสินใจ  และผู้บริหาร
จะต้องมีลักษณะของผู้น า (Leadership) ไม่ว่าจะอยู่ในระดับใดก็ตาม  ส่วนผู้น าจะไม่ได้รับมอบอ านาจทางสายงาน
แต่มีอ านาจโดยวิธีอ่ืน  มีบทบาทที่กว้างกว่าบทบาทผู้บริหารและบ่อยครั้งที่ไม่ได้มีส่วนในองค์การอย่างมีรูปแบบ  
ผู้น าจะเน้นที่กระบวนการกลุ่ม  การรวบรวมข้อมูลข่าวสาร  การให้ข้อมูลย้อนกลับ  และการใช้อ านาจกับบุคคลอ่ืน  
ดังนั้นภาวะผู้น าจึงเป็นปัจจัยส าคัญต่อการบริหารหรือต่อตัวผู้บริหาร เพราะภาวะผู้น าจะเป็นเครื่องชี้ให้เห็น
ความส าเร็จของหน่วยงาน  งานจะด าเนินไปด้วยดีและบรรลุวัตถุประสงค์ย่อมข้ึนอยู่กับทักษะและศิลปในการ
บริหารงานของผู้น า   ซึ่งทักษะและศิลปที่ใช้ในการบริหารงาน คือ ภาวะผู้น า 

ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการที่บุคคลกระท าให้บุคคลอ่ืนปฏิบัติตามตนเอง เพ่ือให้บรรลุตาม
เป้าหมายที่ก าหนด ดังนั้นภาวะผู้น าจะเป็นเรื่องเก่ียวกับผู้น าโดยตรง  
ค าว่า L E A D E R S H I P อาจขยายความได้ดังนี้  

L = Love ความรักในหน้าที่การงาน ผู้ร่วมงาน ความก้าวหน้า ยุติธรรม  
E = Education and Experience การศึกษาและประสบการณ์ที่ดี  
A = Adaptability การปรับตัวต่อภาวการณ์เปลี่ยนแปลง หรือตามสถานการณ์  
D = Decision ความสามารถในการตัดสินใจได้รวดเร็ว ถูกต้อง  
E = Enthusiasm ความกระตือรือร้น ชักชวน/สนับสนุนการท างาน  
R = Responsibility ความรับผิดชอบ ไม่ทอดทิ้งผู้ร่วมงาน  
S = Sacrifice and Sincere เป็นผู้เสียสละเพ่ือส่วนรวม  
H = Harmonize เป็นผู้มีความนุ่มนวล ผ่อนปรน  
I = Intellectual capacity มีความเฉลียวฉลาด มีไหวพริบ 
P = Persuasiveness มีศิลปะในการจูงใจคน 
การที่จะเป็นผู้น าที่ยิ่งใหญ่หรือเป็นผู้น าที่ประสบความส าเร็จได้ผู้นั้นจะต้องบริหาร ๓ ปัจจัยได้อย่างมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล อันได้แก่ การบริหารตนเอง การบริหารคน การบริหารงาน โดยเฉพาะในเรื่อง



 

การบริหารตน เป็นสิ่งส าคัญที่ผู้บริหารต้องมีและสร้างภาวะผู้น าพัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลาให้เป็นผู้น าที่พึง
ประสงค์ ปรับใช้แนวคิดทฤษฎีการเป็นผู้น ามาใช้ในสิ่งแวดล้อมขององค์กร เพ่ือให้การด าเนินกิจกรรมของ
องค์กรด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพสร้างความเจริญให้กับองค์กรและประเทศชาติต่อไป 

สรุปได้ว่าภาวะผู้น า   เป็นความสามารถด้านอิทธิพลต่อบุคคลในกลุ่มเพ่ือน าไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมาย  
ใช้กระบวนการสั่งการ  การมีอิทธิพลต่อผู้อ่ืน การมีปฎิสัมพันธ์ โดยถ่ายทอดแนวคิดไปสู่การปฏิบัติ  ดังนั้นอาจ
กล่าว ได้ว่าภาวะผู้น าเป็นการมีปฎิสัมพันธ์ที่ไม่หยุดนิ่งของกระบวนการ ๓ อย่าง ที่มีความเกี่ยวเนื่องและมีอิทธิพล
ต่อกัน  ได้แก่ ผู้น า  (Leaders) ผู้ตาม  (Follows) และสถานการณ์ (Situations) อันน าไปสู่การบรรลุผลส าเร็จตาม
เป้าหมาย 

 
 
 

  
  
  
 
  
  
  
 
 
 
 
 

ผู้น าจึงต้องมีทักษะ (Skill)   เป็นความช านาญของบุคคลในการท ากิจกรรมต่างๆ ได้แก่ (ไขแสง , ๒๕๓๖) 
๑.  ความสามารถพ้ืนฐานเกี่ยวกับ ความรู้ ทัศนคติ และทักษะเฉพาะพฤติกรรม เพ่ือสามารถน าไปใช้ใน 

สถานการณ์ท่ีผู้น าต้องเผชิญ ประกอบด้วย 
๑.๑ การรู้จักตนและการประเมินตนเอง (Self  awareness  and  self  evaluation  skills) 

ได้แก่ ความกระตือรือร้น  การไม่หยุดนิ่ง  การมีทิศทางของตนเอง  วิสัยทัศน์  ความยืดหยุ่น  
การคิดสร้างสรรค์  และความรับผิดชอบในงานของตนเอง 

๑.๒  การพูดและการสื่อสาร (Communication) 
๑.๓  พฤติกรรมการแสดงออกท่ีเหมาะสม (Assertiveness) 
๑.๔  เทคนิคการบริหารเวลา (Time management) 

๒.  ความสามารถในการประยุกต์ความสามารถส่วนบุคคลในการเกี่ยวข้องกับบุคคลอ่ืน ได้แก่ 
๒.๑  การบริหารจัดการ  

P (Planning)  การวางแผน  การก าหนดเป้าหมาย  การก าหนดนโยบายและระเบียบวิธี
ปฏิบัติงาน 
O (Organization)  การจัดองค์การ และการจัดการในหน่วย 
S  (Staffing)  การบริหารงานบุคคล 
D  (Directing)  การอ านวยการ 
Co (Cooperating)  การร่วมมือ 

๒.LEADERSHIP 

 

๑.GOAL 

สถานการณ์ ผู้ตาม 

ผู้น า 



 

R  (Report) การรายงาน 
B  (Budgeting)  การจัดการการเงิน 

๒.๒  การจัดการทรัพยากรมนุษย์  ได้แก่ การจูงใจ การแก้ไขความขัดแย้ง  การจัดการความเครียด   
 การใช้อ านาจและการให้อ านาจ  การให้อิสระและการสั่งงาน  การพัฒนาการศึกษา  
 การฝึกอบรม และการติชม  

๓.  การประสานความร่วมมือ (Collaboration) 
๔.  การใช้กระบวนการวิจัย 
๕.  การเผยแพร่ข้อมูล 
๖.  การแก้ปัญหาและการตัดสินใจ 
๗.  การเปลี่ยนแปลง 
๘.  การเป็นตัวแทน (Representation) 
๙.  การเป็นแบบอย่าง (Role  model) 
นิยามตัวแปร 
การพัฒนาภาวะผู้น า หมายถึง กิจกรรมทั้งปวงที่ใช้ในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้มีวิสัยทัศน์ 

ศักยภาพ ทักษะในการแก้ปัญหา และน าองค์การในยุคการเปลี่ยนแปลงอย่างมีประสิทธิภาพ 
 ภาวะผู้น าด้านวิชาชีพการพยาบาล หมายถึง ความสามารถของบุคคลที่เป็นผู้สร้างสรรค์และพัฒนา
วิชาชีพการพยาบาลให้มีความเป็นวิชาชีพที่เด่นชัด โดดเด่นเป็นที่ยอมรับทั้งในและต่างประเทศ และแสดงความ
เป็นวิชาชีพของตนเองให้เห็นถึงความสามารถทางวิชาชีพการพยาบาล  
 การพัฒนาภาวะผู้น าทางการพยาบาล หมายถึง กิจกรรม กระบวนการ วิธีการต่างๆที่ใช้เพ่ือพัฒนา
ตนเองหรือใช้เพ่ือพัฒนาพยาบาล ให้มีพฤติกรรมความเป็นวิชาชีพของพยาบาล และมีความสามารถเป็นผู้มี
อิทธิพลต่อผู้อื่นให้ร่วมมือท างาน เพ่ือน าองค์กรพยาบาลและพัฒนาวิชาชีพการพยาบาลไปในทางที่ดีขึ้น ให้เป็น
ที่ยอมรับทั้งในและต่างประเทศ 

การเตรียมความพร้อมบุคลากรพยาบาลในการเข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น หมายถึง กระบวนการพัฒนา
ความเจริญก้าวหน้าของพยาบาลวิชาชีพอย่างเป็นระบบโดยการระบุความรับผิดชอบตามต าแหน่งหน้าที่  และ
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ซึ่งในแต่ละต าแหน่งมีบทบาทความรับผิดชอบที่แตกต่างกัน การก าหนดบันได
วิชาชีพการพยาบาล เป็นการสร้างแรงจูงใจให้พยาบาลวิชาชีพปฏิบัติงานอย่างเต็มก าลังความสามารถ และวาง
แผนพัฒนาตนเองเพ่ือเตรียมพร้อมสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น โดยก าหนดสมรรถนะของบุคคลในแต่ละระดับ เริ่มตั้งแต่
การเป็นผู้ปฏิบัติตามค าสั่งหรือเด็กฝึกงาน (Apprentice) ระดับเพ่ือนร่วมงาน (Colleagues) ระดับที่ปรึกษา 
(Mentor) คือมีความรู้ความเชี่ยวชาญในการงานของตนเอง สามารถแนะน าผู้อ่ืนหรือเป็นตัวอย่างที่ดี และ
ระดับผู้สนับสนุน (Sponsor) คือเป็นผู้ให้การช่วยเหลือและสนับสนุนบุคลากรในทีม ต่อมาในปี 1986 มีการ
พัฒนาแนวคิดโดยเพิ่มการวินิจฉัยองค์กร (Organization Diagnosis) คือ การวิเคราะห์สถานการณ์ปัจจุบันของ
องค์กร ภาวะเศรษฐกิจอัตราก าลังและมอบหมายงาน การฝึกอบรม ระบบการทดแทนบุคลากร 
(Compensation System) และการประชุมหารือเพ่ือวางแผนด้านต าแหน่งอาชีพ (Career Discussion) ซึ่ง
แสดงให้เห็นว่าบทบาทหน้าที่ในแต่ละระดับมีความแตกต่างกันจึงควรมีการก าหนดระดับความรู้ ความสามารถ
ที่พึงมีในแต่ละระดับและระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่เหมาะสม เพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะ
บุคลากรที่เป็นรูปธรรมและชัดเจน 

การประเมินสมรรถนะ (Competency Assessment) หมายถึง กระบวนการในการประเมิน ความรู้ 
ความสามารถ ทักษะ และพฤติกรรมการท างานของบุคคลในขณะนั้นเปรียบเทียบกับระดับ สมรรถนะที่องค์กร
คาดหวังในต าแหน่งงานนั้นๆ ว่าได้ตามที่คาดหวังหรือมีความแตกต่างกันมาก น้อยเพียงใดการประเมิน
สมรรถนะควรมีลักษณะ ดังนี้  ประเมินอย่างเป็นระบบ (Systematic) มีวัตถุประสงค์ในการประเมินอย่าง



 

ชัดเจน (Objective) เป็นกระบวนการที่สามารถวัดประเมินได้ (Measurable) เครื่องมือมีความเที่ยง 
(Validity) และความเชื่อถือได้ (Reliability) 

ผู้บริหารทางการพยาบาล หมายถึง หัวหน้าหอผู้ป่วย หัวหน้าหน่วยงาน หัวหน้างาน ซึ่งเป็นผู้บริหาร
ระดับต้นของฝ่ายการพยาบาล เป็นพยาบาลวิชาชีพที่มีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพการพยาบาลที่ยังไม่หมดอายุ 
พร้อมทั้งมีความรู้ความสามารถในการบริหารการพยาบาลให้บรรลุตามพันธกิจ นโยบายที่ก าหนดและเป็น
กรรมการบริหารองค์กรพยาบาล  

สมรรถนะผู้บริหารทางการพยาบาล หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมของหัวหน้าหอผู้ป่วย หัวหน้า
หน่วยงาน หัวหน้างาน ที่เป็นผลมาจากความรู้ ทักษะ ความสามารถและคุณลักษณะอ่ืนๆ ที่แสดงออกเพ่ือ
กระตุ้นให้พยาบาลวิชาชีพเกิดแรงบันดาลใจในการท างานในระดับท่ีสูงขึ้น ท าให้สามารถสร้างผลงานได้โดดเด่น
โดยการท าให้เกิดความต้องการที่สูงขึ้นและใช้ความต้องการนั้นไปกระตุ้นให้ตระหนักถึงความต้องการที่เพ่ิมขึ้น 
เห็นความส าคัญ และเห็นคุณค่าของจุดมุ่งหมายโดยค านึงถึงผลประโยชน์ขององค์กร หรือส่วนรวมมากกว่า
ผลประโยชน์ส่วนตนและพยายามที่จะท างานให้ได้มากกว่าที่คาดหวังไว้  
แนวทางการด าเนินงานของผู้น าทางการพยาบาล 
ผู้น าทางการพยาบาลจะบริหารงานให้บรรลุผลส าเร็จ  ต้องมีกระบวนการด าเนินงานดังนี้คือ 
 ๑.  ส ารวจหาข้อมูล ข้อมูลเป็นปัจจัยส าคัญของการด าเนินงาน เพราะการมีข้อมูลจะท าให้ผู้น าสามารถ
ตัดสินใจด าเนินการต่าง ๆ ได้ผลส าเร็จตามเป้าหมาย ข้อมูลส าคัญที่ผู้น าทางการพยาบาลควรมี คือข้อมูล
รายละเอียดขององค์กร ทั้งทรัพยากรและสิ่งแวดล้อม 
 ๒. ก าหนดวิสัยทัศน์หรือเป้าหมายของการด าเนินงาน การด าเนินงานอะไรก็ตาม ถ้าไม่มีเป้าหมายก็
เหมือนท างานเลื่อนลอย จะไม่รู้ว่าบรรลุผลส าเร็จหรือไม่ การวางเป้าหมายเพ่ือจะได้ก าหนดแนวทางการ
ด าเนินงานให้เกิดผลส าเร็จและเป็นการก าหนดจุดมุ่งหมายสูงสุดให้ทุกคนในหน่วยงานได้เดินทางในแนวทาง
เดียวกัน 
 ๓. วางแผน ผู้น าต้องวางแผนการท างาน โดยยึดนโยบายและเป้าหมายขององค์กรเป็นหลักการ
วางแผนก็เหมือนการท าแผนที่ในการเดินทาง ผู้น าต้องวางแผนของตนเองและร่วมวางแผนกับผู้ร่วมงานเพ่ือให้
เกิดการมีส่วนร่วมในการด าเนินงาน 
 ๔.  การจัดองค์กร หมายถึง จัดสิ่งต่างๆ ที่มีอยู่ในองค์กร รวมทั้งบุคลากร เช่น หน้าที่ การงาน วัสดุ
ต่างๆ อุปกรณใ์นการท างานให้เป็นหมวดหมู่ให้สอดคล้องในการปฏิบัติงาน โดยยึดหลักดังนี้ 
 ๔.๑ ค านึงถึงการใช้ทรัพยากรให้เกิดประโยชน์มากที่สุด 
 ๔.๑ ต้องมอบหมายหน้าที่ ให้บุคลากรหรือผู้ร่วมงานถูกต้องเหมาะสมกับความสามารถและความ
รับผิดชอบ 
 ๔.๓ การจัดองค์กรต้องยืดหยุ่นได้ตามสมควร เพ่ือการพัฒนาและการเปลี่ยนแปลงในอนาคต 
 ๕. ขั้นด าเนินการตามแผน เป็นขั้นตอนที่ผู้น าต้องค้นหาวิธี และเทคนิคที่จะจูงใจผู้ร่วมงานให้ท างาน
อย่างมีประสิทธิภาพ มีความร่วมมือร่วมใจในการท างาน เพ่ือให้เกิดผลส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กร ใน
ขั้นตอนนี้อาจใช้ทั้งการอ านวยการ สั่งการ การประสานงานหรือการควบคุม 
สรุป 

ผู้น าทางการพยาบาลมีความส าคัญต่อองค์กรทางการพยาบาล เนื่องจากการพยาบาลต้องมีการ
ปรับเปลี่ยนอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้ก้าวทันต่อความเจริญทางเทคโนโลยี ดังนั้น พยาบาลทุกคนจ าเป็นต้องสร้าง
ความเป็นผู้น าของวิชาชีพให้เกิดขึ้น ทั้งในระดับปฏิบัติและบริหาร ในระดับปฏิบัติ พยาบาลต้องอาศัยผู้น าที่มี
ความคิด มีหลักการที่สามารถวิเคราะห์ตนเองและเพ่ือนร่วมงาน ตลอดจนวิเคราะห์สภาพการณ์ต่างๆ  จึงจะท า
ให้การพยาบาลมีคุณภาพสูงสุดได้ ส่วนในระดับบริหารผู้น าต้องน าหน่วยงานให้บริการพยาบาลที่มีคุณภาพแก่
ผู้รับบริการ ดังนั้น ผู้บริหารและผู้น าไม่จ าเป็นต้องเป็นคนเดียวกัน แต่ต้องบริหารงานให้เป็นที่ประจักษ์ได้ 



 

ผู้บริหารต้องมีความเป็นผู้น าอยู่ในตัว ผู้น าทางการพยาบาลไม่ใช่ต าแหน่งทางการบริหาร แต่เป็นต าแหน่งที่ถูก
มอบให้จากผู้ร่วมงานในวิชาชีพที่มอบให้ด้วยใจ จากความศรัทธา เลื่อมใส ได้รับการยอมรับภายในองค์กร และ
ผลักดันองค์กรให้เป็นที่ยอมรับแก่วิชาชีพอ่ืน 
ขั้นตอนแผนปฏิบัติการระยะเวลาด าเนินการและงบประมาณ 
 ภารกิจด าเนินการและผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง 
ภาพกิจที่ด าเนินการ 
๑. แนวทางการด าเนินงาน 
 - ดูความเป็นไปได้ของโครงการ 
 - การวางแผนการด าเนินการ  
 - จัดสรร หาคนที่เก่ียวข้อง 
 - การเขียนโครงการ 
 - การติดตามและประเมินผลการด าเนินการ 
 - สรุปผลการด าเนินการ 
๒. ขั้นตอนการด าเนินการ  
 การเตรียมการ 
 - จัดท าโครงการเพื่อขออนุมัติต่อผู้บริหาร 
 - ประชุมวางแผนเพื่อหาแนวทางในการด าเนินงาน 
 - ก าหนดขั้นตอนการปฏิบัติงาน 
 - จัดเตรียมเครื่องมือ วัสดุ อุปกรณ์ต่างๆ  
 - แผนผังขั้นตอนการปฏิบัติงาน 

การด าเนินงาน 
 - รวบรวมข้อมูล 
 - ติดตามและปรับปรุงการท างาน แก้ไขปัญหา 
 - การประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นระยะทุก ๓ เดือน 
 - สรุปผลโครงการ ผลที่ได้ และสิ่งที่ควรปรับปรุง 
ผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง (Stakeholders) 

ผู้เกี่ยวข้อง ความคาดหวัง การสนับสนุนและแนวทางด าเนินการ 

ผู้ป่วย ผู้ป่วยได้รับการดูแลที่มีมาตรฐาน  ได้รับการดูแลที่ปลอดภัย 

พยาบาล เพ่ือให้มีความรู้ ทักษะในการดูแลผู้ป่วย 
อย่างมีประสิทธิภาพ 

อธิบายเกี่ยวกับประโยชน์ ข้อดีของโครงการ
และข้ันตอนการด าเนินงานเพ่ือให้เข้าใจ
และให้ความร่วมมือ 

คณะกรรมการ ด าเนินงานจัดท าแบบประเมินและคู่มือ
ประเมินสมรรถนะได้ตามเป้าหมาย  

จัดท าขั้นตอนการปฏิบัติงานแบบประเมิน
สมรรถนะ ปัญหา พร้อมทั้งจัดประชุมท า
ความเข้าใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน ติดตาม
และประเมินผล  

แพทย์ เพ่ือให้การวางแผนในการรักษาได้ถูกต้อง ได้รับความไว้วางใจ ลดปัญหาความ 
ไม่เข้าใจในแผนการรักษา 

ผู้บริหาร ให้การสนับสนุนและให้ความส าคัญเพ่ือลด อธิบายประโยชน์ที่ได้จากการด าเนินงาน



 

โรงพยาบาล การฟ้องร้องเนื่องจากการดูแลรักษา
ผิดพลาด 

ข้อดีข้อเสีย เพ่ือใช้ในการพิจารณาอนุมัติ 
โครงการ 



 
 

แสดงรายละเอียดโครงการ      
ชื่อโครงการ  วัตถุประสงค์ของโครงการ  ตัวช้ีวัดความสาเร็จโครงการ  กิจกรรมโครงการ  ผู้รับผิดชอบหลัก 

โครงการการ
พัฒนาภาวะผู้น า
ส าหรับผู้บริหาร
ทางการพยาบาล  

 
 

๑. เพื่อเตรียมความพร้อม
บุคลากรพยาบาลในการเข้า
สู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น 
๒. เพ่ือพัฒนาภาวะผู้น า
บุคลากรทางการพยาบาล 
 
 

 
 
 
 
 

๑. จ านวนบุคลากรพยาบาล
ได้รับการเตรียมความพร้อม
ในการเข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น 
> ๘๐%  
๒. ร้อยละของบุคลากร
พยาบาลผ่านเกณฑ์การ
ประเมินสมรรถนะในการ
บริหารการพยาบาล > ๘๐% 
  

 1. แต่งตั้งคณะกรรมการจัดท าโครงการและจัดท า
คู่มือ ประเมินสมรรถนะ 
2. ประกาศนโยบายการประเมินสมรรถนะของ
บุคลากรทางการพยาบาล  
3. ประชุมคณะกรรมการประจาหน่วยงาน เพ่ือจัดทา
แบบประเมินสมรรถนะ  
4. ศึกษาท่ีมา และแนวคิดของการก าหนดความรู้ 
ทักษะเฉพาะหน่วยงานจัดทาคู่มือแบบประเมิน  
5. ก าหนด ระบบเครื่องมือการประเมินและวิธีการ
ประเมิน  
6. วางแผนการประเมินความรู้ และทักษะเฉพาะงาน  
7. ดาเนินการประเมินความรู้ และทักษะ ตามคู่มือ
การประเมินสมรรถนะ  
8. สรุปผลการประเมินสมรรถนะ  
9. นาผลการประเมินมาใช้ในการพัฒนาบุคลากร 

 -ฝ่ายการพยาบาล  
-คณะกรรมการประเมิน 
Competency ฝ่ายการ
พยาบาล 

 
 
 
 

แผนปฏิบัติการ แสดง Action plan ขั้นตอนการปฏิบัติงานของโครงการ/กิจกรรม  
ชื่อโครงการ   : โครงการการพัฒนาภาวะผู้น าส าหรับผู้บริหารทางการพยาบาล  
ตัวชี้วัดโครงการ   : ๑. จ านวนบุคลากรพยาบาลได้รับการเตรียมความพร้อมในการเข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น > ๘๐%  



 

      ๒. ร้อยละของบุคลากรพยาบาลผ่านเกณฑ์การประเมินสมรรถนะในการบริหารการพยาบาล > ๘๐% 
 

ขั้นตอนการปฏิบตัิการปฏิบัติงานตามโครงการ/กจิกรรม 
ระยะเวลาด าเนินการ 

ผู้รับผิดชอบหลัก ผู้รับผิดชอบรอง พ.ศ. ๒๕๕๘ พ.ศ. ๒๕๕๙ 
ต.ค พ.ย ธ.ค ม.ค ก.พ มี.ค เม.ย พ.ค มิ.ย ก.ค ส.ค ก.ย 

๑.แต่งตั้งคณะกรรมการ             ฝ่ายการพยาบาล คณะกรรมการวิชาการ 
๒.ประกาศนโยบาย             ฝ่ายการพยาบาล คณะกรรมการวิชาการ 
๓.ประชุมคณะกรรมการ             ฝ่ายการพยาบาล คณะกรรมการวิชาการ 
๔.ศึกษาแนวคิดในการก าหนดความรู้ ทักษะ เพื่อจัดท า
โครงการ 

            ฝ่ายการพยาบาล คณะกรรมการวิชาการ 

๕.จัดอบรมพัฒนา             ฝ่ายการพยาบาล คณะกรรมการวิชาการ 
๖.ก าหนดระบบเครื่องมือและวิธีการประเมิน             ฝ่ายการพยาบาล คณะกรรมการวิชาการ 
๗.วางแผนประเมินความรู้และทักษะ             ฝ่ายการพยาบาล คณะกรรมการวิชาการ 
๘.ด าเนินการประเมินความรู้และทักษะ             ฝ่ายการพยาบาล คณะกรรมการวิชาการ 
๙.สรุปผลการประเมิน             ฝ่ายการพยาบาล คณะกรรมการวิชาการ 
๑๐.น าผลการประเมินมาใช้ในการพัฒนาบุคลากร             ฝ่ายการพยาบาล คณะกรรมการวิชาการ 

 



 
 

วิธีด าเนินการ 
๑.แต่งตั้งคณะกรรมการจากฝ่ายการพยาบาลและตัวแทนของหน่วยงาน โดยก าหนดให้มีหน้าที่ในการ

จัดท าโครงการ และจัดท าคู่มือการประเมิน และประเมินสมรรถนะของบุคลากร 
๒.คณะกรรมการจัดท านโยบายเรื่องการประเมินสมรรถนะ และประกาศนโยบายให้บุคลากรทางการ

พยาบาลรับทราบ 
๓.ประชุมคณะกรรมการเพ่ือร่วมการก าหนดรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น า และประเมินสมรรถนะ

บุคลากรทางการพยาบาล 
๔.คณะกรรมการศึกษาแนวทางการจัดท าคู่มือและการก าหนดสมรรถนะ 
๕.จัดอบรมสัมมนา 
๖.ก าหนดรูปแบบการประเมิน ระบบการประเมิน และเครื่องมือที่ใช้ในการประเมิน 
๗.วางแผนประเมินความรู้และทักษะเพ่ือให้คณะกรรมการน าไปประเมินบุคลากร 
๘.ด าเนินการประเมินความรู้และทักษะตามคู่มือ และแนวทางการประเมิน 
๙.สรุปผลการประเมิน 
๑๐.น าผลการประเมินมาวางแผน เพ่ือพัฒนาบุคลากร 

งบประมาณ  
ขอรับการสนับสนุนงบประมาณจากกรุงเทพมหานครเพ่ือเป็นค่าใช้จ่ายในการด าเนินงานตามโครงการพัฒนา
ภาวะผู้น าส าหรับผู้บริหารทางการพยาบาล จ านวน    ๑๔๒,๓๒๕.๐๐  บาท 
โดยมีรายละเอียดประมาณการดังนี้ 

๗.๑ ค่าอาหารว่างและเครื่องดื่มในวันประชุมคณะกรรมการฯ 
      ๒๕ บาท x ๑๕ คน x ๓ ครั้ง    เป็นเงิน        ๑,๑๒๕.๐๐ บาท 

ขอรับการสนับสนุนงบประมาณจากกรุงเทพมหานครเพ่ือเป็นค่าใช้จ่ายในการด าเนินงานตามโครงการพัฒนา
ภาวะผู้น าส าหรับผู้บริหารทางการพยาบาล จ านวน    ๑๔๒,๓๒๕.๐๐  บาท 
โดยมีรายละเอียดประมาณการดังนี้ 

๗.๑ ค่าอาหารว่างและเครื่องดื่มในวันประชุมคณะกรรมการฯ 
      ๒๕ บาท x ๑๕ คน x ๓ ครั้ง    เป็นเงิน        ๑,๑๒๕.๐๐ บาท 
๗.๒ จัดอบรมให้ความรู้ความเข้าใจการพัฒนาภาวะผู้น า จ านวน ๒ รุ่น รุ่นละ ๓ วัน จ านวน ๒๐๐ คน 
      - ค่าตอบแทนวิทยากรที่เป็นข้าราชการ 

๓ คน x ๖๐๐ บาท x ๗ ชั่วโมง x ๒ รุ่น   เป็นเงิน       ๒๕,๒๐๐.๐๐ บาท 
      - ค่าอาหารว่าง ๒ มื้อและอาหารกลางวัน   
      ๑๕๐ บาท x ๑๒๐ คน x ๓ วัน x ๒ รุ่น  เป็นเงิน    ๑๐๘,๐๐๐.๐๐ บาท 
๗.๓ ค่าวัสดุอุปกรณ์     เป็นเงิน        ๕,๐๐๐.๐๐ บาท 

ขอรับการสนับสนุนงบประมาณจากกรุงเทพมหานครเพ่ือเป็นค่าใช้จ่ายในการด าเนินงานตามโครงการพัฒนา
ภาวะผู้น าส าหรับผู้บริหารทางการพยาบาล จ านวน    ๑๔๒,๓๒๕.๐๐  บาท 
โดยมีรายละเอียดประมาณการดังนี้ 

๗.๑ ค่าอาหารว่างและเครื่องดื่มในวันประชุมคณะกรรมการฯ 
      ๒๕ บาท x ๑๕ คน x ๓ ครั้ง    เป็นเงิน        ๑,๑๒๕.๐๐ บาท 
๗.๒ จัดอบรมให้ความรู้ความเข้าใจการพัฒนาภาวะผู้น า จ านวน ๒ รุ่น รุ่นละ ๓ วัน จ านวน ๒๐๐ คน 
      - ค่าตอบแทนวิทยากรที่เป็นข้าราชการ 

๓ คน x ๖๐๐ บาท x ๗ ชั่วโมง x ๒ รุ่น   เป็นเงิน       ๒๕,๒๐๐.๐๐ บาท 



 

      - ค่าอาหารว่าง ๒ มื้อและอาหารกลางวัน   
      ๑๕๐ บาท x ๑๒๐ คน x ๓ วัน x ๒ รุ่น  เป็นเงิน    ๑๐๘,๐๐๐.๐๐ บาท 
๗.๓ ค่าวัสดุอุปกรณ์     เป็นเงิน        ๕,๐๐๐.๐๐ บาท 
๗.๔ ค่าใช้จ่ายอื่นๆ     เป็นเงิน        ๓,๐๐๐.๐๐ บาท 

รวมเป็นเงินทั้งสิ้น    ๑๔๒,๓๒๕.๐๐ บาท 
แนวทางในการบริหารความเสี่ยง  
การประเมินสมรรถนะเฉพาะบุคลากรพยาบาล ถึงแม้จะมีการวางแผนการดาเนินการอย่างเป็นขั้นตอนดีแล้วก็
ตาม แต่เมื่อนาไปปฏิบัติจริงอาจไม่ได้ผลตามท่ีตั้งเป้าหมายไว้ ทั้งนี้ อาจเกิดจากสาเหตุหลายประการ เช่น ขาด
การสนับสนุนจากผู้บริหารระดับสูง นโยบายที่ก าหนดไว้ไม่ชัดเจน ไม่มีแนวทางหรือคู่มือในการปฏิบัติงาน ขาด
การวางแผนการประเมินสมรรถนะ หลักการและวิธีการประเมินไม่แน่นอน ไม่ชัดเจน การประเมินสมรรถนะไม่
เป็นไปในแนวทางเดียวกัน ขาดการประเมินผล ไม่นาผลที่ประเมินมาใช้ในเกิดประโยชน์ในการพัฒนาบุคลากร 
ตลอดจนการขาดประสบการณ์ ความรู้และทักษะในการประเมินสมรรถนะเฉพาะหน่วยงานของผู้ประเมิน ทา
ให้ไม่ได้รับความร่วมมือจากผู้ถูกประเมิน เกิดความรู้สึกที่ไม่ดีต่อการประเมินสมรรถนะและผู้ประเมิน ดังนี้ 
แนวทางในการบริหารความเสี่ยง  

กระบวนการ ความเสี่ยง แนวทางบริหารความเสี่ยง ผู้รับผิดชอบ 
การแต่งตั้งคณะกรรมการ การจัดตั้งคณะกรรมการ

ไม่ส าเร็จไม่เหมาะกับการ
ปฏิบัติงาน 

ด าเนินการคัดเลือกจัดตั้งทีม
ในการจัดท าคู่มือจากผู้มี
ความรู้ความสามารถในการ
ปฏิบัติงานและสามารถปรับได้
ตามความเหมาะสม 

หัวหน้าฝ่ายการ
พยาบาล 

ประกาศนโยบายการ
ประเมินสมรรถนะ 

ผู้บริหารไม่เห็น
ความส าคัญ 

ประกาศนโยบายการประเมิน
ให้บุคลากรผู้เกี่ยวข้อง
รับทราบ 

หัวหน้าฝ่ายการ
พยาบาลและ
คณะกรรมการ 

จัดประชุมชี้แจงแนว
ทางการปฏิบัติงาน และ
ประชุมคณะกรรมการ 

บุคลากรผู้เกี่ยวข้องไม่
สามารถเข้าร่วมประชุม
ในวันเวลาที่ก าหนด 

จัดท าแนวทางขั้นตอนอธิบาย
ให้ผู้เกี่ยวข้องท าความเข้าใจ 

คณะกรรมการ 
 
 
 
 
 

กระบวนการ ความเสี่ยง แนวทางบริหารความเสี่ยง ผู้รับผิดชอบ 
การศึกษาแนวทาง จัดท า
คู่มือและก าหนด
สมรรถนะ 

ไม่สามารถด าเนินการ
ประเมินตามเป้าหมายได้
บุคลากรไม่ได้รับการ
พัฒนา 

มีแหล่งความรู้ในการสืบค้น
ข้อมูล ก าหนดรูปแบบการ
ประเมินระบบและเครื่องมือที่
ใช้ในการประเมิน 

หัวหน้าฝ่ายการ
พยาบาลและ
คณะกรรมการ 

สรุปผลการประเมิน การจัดเก็บแบบประเมิน
ไม่ครบถ้วน แบบประเมิน
ไม่สมบูรณ์ 

รูปแบบการประเมิน ระบบ 
เครื่องมือที่ใช้ในการประเมิน 

หัวหน้าฝ่ายการ
พยาบาลและ
คณะกรรมการ 

น าผลการประเมินมาวาง
แผนการพัฒนาบุคลากร
และพัฒนาตามความ

การคิดวิเคราะห์ผิดพลาด 
ประเมินผลไม่ได้ตาม
เกณฑ์ที่ก าหนด การวาง

น าผลการประเมินมารวบรวม 
คิดวิเคราะห์และวางแผนการ
ปฏิบัติงาน 

หัวหน้าฝ่ายการ
พยาบาลและ
คณะกรรมการ 



 

แตกต่างของแต่ละคน แผนพัฒนาไม่ครอบคลุม 
 

 
การประเมินผล 

การประเมินผลของโครงการพัฒนาภาวะผู้น าส าหรับผู้บริหารทางการพยาบาลจะท าการประเมินผล
ของโครงการจากผู้เข้าอบรมสัมมนาและความส าเร็จในการจัดท าคู่มือแบบประเมินสมรรถนะบุคลากรพยาบาล
ที่ประกอบด้วยแบบประเมินสมรรถนะบุคลากรทางพยาบาล และแบบประเมินสมรรถนะหลักของพยาบาล
ระดับบริหาร ซึ่งเป็นแบบประเมินความรู้และทักษะที่จ าเป็นในการบริหารงานและเป็นเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บ
รวบรวมข้อมูล วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล ก าหนดให้มีผู้ประเมินซึ่งเป็นคณะกรรมการของแต่ละด้านน าเครื่องมือ
ที่จัดท าขึ้นไปประเมินพยาบาลในหน่วยงานระดับช านาญการ โดนก าหนดวิธีการประเมินไว้ ๓ วิธีคือ จากการ
ปฏิบัติงานจากสถานการณ์จ าลองและการสอบถาม 

การวิเคราะห์ข้อมูล เมื่อไม่ได้ผลการประเมินระดับสมรรถนะของบุคลการน ามาวิเคราะห์เพ่ือพัฒนา
ตามความเหมาะสมแต่ละบุคคล 

ตัวช้ีวัด เครื่องมือ การเก็บรวบรวมข้อมูล การวิเคราะห์ข้อมูล 
อัตราบุคลากรได้รับการ
เตรียมความพร้อมในการ

เข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น 
> ๘๐%  

ข้อมูลผู้เข้าอบรม จากรายชื่อให้เข้าอบรม จ านวนพยาบาลที่เข้ารับ
การอบรม x ๑๐๐  

จ านวนพยาบาลทั้งหมด 

ร้อยละ ๘๐ ของพยาบาล
ที่ผ่านเกณฑ์ประเมิน

สมรรถนะ 

แบบประเมินสมรรถนะ เก็บข้อมูลจ านวน
พยาบาลที่มีผลการ
ประเมินผ่านเกณฑ์ 

จ านวนพยาบาลที่มีผลการ
ประเมินผ่านเกณฑ์ x ๑๐๐ 

จ านวนพยาบาลทั้งหมด  
 
 
ประโยชน์/ผลการศึกษา  
การนาระบบสมรรถนะไปใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคลในองค์กรมีประโยชน์ต่อบุคลากร ผู้บริหาร 
หน่วยงาน ผู้รับบริการ ดังนี้  
ผู้บริหาร  
๑. ช่วยให้ผู้บริหารจัดทาแผนพัฒนาบุคลากรที่มีทิศทางชัดเจน ตรงตามความจาเป็นของบุคลากรหน่วยงาน
อย่างแท้จริง  
๒. ก าหนดนโยบายการพัฒนาบุคลากรและติดตามแผนการปฏิบัติงานได้ต่อเนื่อง  
หน่วยงาน  
๑. ช่วยให้หัวหน้าหน่วยงานทราบถึงระดับความรู้ ทักษะ ที่พยาบาลในหน่วยงานตนเองจาเป็นต้องมีเพ่ือใช้ใน
การปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จและบรรลุเป้าหมาย  
๒. ใช้เป็นข้อมูลพื้นฐานในการวางแผนการพัฒนาพยาบาลในหน่วยงานเป็นรายบุคคล  
๓. ใช้เป็นเครื่องมือในการสรรหาและคัดเลือกพยาบาลให้ตรงกับคุณสมบัติของหน่วยงานนั้น ๆ  
๔. นาไปใช้เป็นพ้ืนฐานในการบริหารพยาบาลในหน่วยงาน เช่นการสรรหา การคัดเลือก การพัฒนา การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน และการพัฒนาความก้าวหน้าในวิชาชีพ  
บุคลากร  



 

๑. ช่วยให้บุคลากรทราบถึงระดับสมรรถนะของตนเอง (ความรู้ ทักษะ) ว่าอยู่ในระดับใด มีจุดแข็งและจุดอ่อน
ในเรื่องใดบา้ง และจะต้องพัฒนาสมรรถนะในเรื่องใดบ้าง  
๒. ช่วยให้บุคลากรทราบกรอบพฤติกรรมมาตรฐานหรือพฤติกรรมที่หน่วยงานคาดหวังให้ตนเองแสดง
พฤติกรรมในต าแหน่งนั้นอย่างไรบ้าง และสามารถใช้เป็นเกณฑ์ในการวัดความรู้ ทักษะและพฤติกรรมในการ
ปฏิบัติงานได้อย่างชัดเจน  
๓. ช่วยให้บุคลากรทราบถึงเส้นทางความเจริญเติบโตก้าวหน้าในสายวิชาชีพ (Career path) ของตนเองและ
แนวทางการพัฒนาศักยภาพของตนเองให้บรรลุเป้าหมายได้อย่างชัดเจน  
ผู้รับบริการ  
ในส่วนของผู้รับบริการ ถึงแม้จะไม่ได้มีส่วนร่วมโดยตรง แต่จะได้รับผลจากการที่พยาบาลผู้ปฏิบัติงานมีความรู้
และทักษะในการปฏิบัติงานเป็นอย่างดี ไม่ก่อให้เกิดความเสียหายจากการรักษาพยาบาล ผู้รับบริการได้รับ
บริการพยาบาลที่มีคุณภาพและได้มาตรฐาน ลดปัญหาข้อขัดแย้งระหว่างผู้ให้และผู้รับบริการ ลดข้อร้องเรียน
ด้านการให้บริการได้เป็นอย่างด ี
ข้อเสนอแนะ  
๑. พยาบาลที่ไม่ผ่านเกณฑ์ประเมินสมรรถนะเฉพาะหน่วยงานบริการพยาบาล ได้รับการพัฒนาความรู้ ทักษะ 
ในแผนการพัฒนาบุคลากรต่อไป  
๒. ควรมีการน าผลการประเมินสมรรถนะเฉพาะหน่วยงานบริการพยาบาลไปใช้ในการพัฒนาบุคลากรอย่าง
จริงจังและต่อเนื่อง เพ่ือเป็นการส่งเสริมให้บุคลากรมีสมรรถนะตามความต้องการของหน่วยงาน  
๓. ควรส่งเสริมให้มีการจัดท าคู่มือ การประเมินสมรรถนะเฉพาะหน่วยงานบริการพยาบาลให้ครอบคลุมทุก
หน่วยงาน โดยให้แต่ละหน่วยงานจัดทาสมรรถนะเฉพาะหน่วยงานบริการพยาบาล ให้สอดคล้องกับบริบทของ
หน่วยงาน  
๔. ส่งเสริมให้มีการประชาสัมพันธ์การประเมินสมรรถนะเฉพาะหน่วยงานบริการพยาบาลให้บุคลากรได้รับ
ทราบ และให้ความร่วมมือในการประเมินสมรรถนะ ซึ่งจะส่งผลให้ได้ผลการประเมินที่ตรงตามความเป็นจริง 
สามารถนามาใช้ในการพัฒนาได้อย่างเหมาะสม  
๕. ควรมีนโยบายส่งเสริมการประเมินสมรรถนะเฉพาะหน่วยงานบริการพยาบาล ให้ครอบคลุมทุกส่วนราชการ
ในสังกัดสานักการแพทย ์ 
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ภาคผนวก ๑ 
แบบประเมินสมรรถนะบุคลากรทางการพยาบาล 

ชื่อผู้รับการประเมิน.................................................................. อายุ....................... ปี ชื่อหน่วยงาน/หอผู้ป่วย .......................................................... 
ต าแหน่ง   ผู้ช่วยพยาบาล ระดับ ...............     พยาบาลเทคนิค ระดับ...................   พยาบาลวิชาชีพ ระดับ................................  
ระดับการศึกษา    อนุปริญญา/ หรือเทียบเท่า  ปริญญาตรี/เทียบเท่า     ปริญญาโทข้ึนไป 
ระยะเวลาท างาน  ........................ ปี ...................... เดือน  ระยะเวลาท างานในระดับพยาบาลวิชาชีพ ......................... ปี ......................... เดือน 

สมรรถนะ ระดับ 1 ระดับ 2 ระดับ 3 ระดับ 4 ระดับ 5 
1.มุ่งผลสัมฤทธิ์ แสดงความพยายามใน

การท างานให้ดี 
 มีความรับผิดชอบใน
งาน และปฏิบัติงานตาม
หน้าที่รับผิดชอบให้ดีและ
ถูกต้อง  
 มีความมานะอดทน  
ขยัน หมั่นเพียรในการ
ท างาน  และตรงต่อเวลา  
  แสดงความเห็นในเชิง
ปรับปรุงพัฒนาเมื่อเห็น
สิ่ งที่ ก่ อ ให้ เ กิดการสูญ
เ ป ล่ า  ห รื อ ห ย่ อ น
ประสิทธิภาพในงาน 

สามารถท างานได้ผลงานตาม
เป้าหมายที่วางไว้  
 ก า ห น ด ม า ต ร ฐ า น  ห รื อ
เป้าหมายในการท างานเพ่ือให้
ได้ผลงานที่ดี 
 ติดตามผลงาน และประเมิน 
ผลการปฏิบัติงานของตน โดยใช้
เกณฑ์มาตรฐาน/แนวทางการ
ปฏิบัติงานที่หน่วยงานก าหนดขึ้น   
 ท างานได้ผลงานตามเป้าหมาย
ที่ ผู้ บั งคั บบัญชาก าหนด หรื อ
เป้าหมายของหน่วยงาน   
 มีความละเอียดรอบคอบเอาใจ
ใส่ ตรวจตราความถูกต้องของงาน 
เพ่ือให้ได้ผลงานที่มีคุณภาพ 

สามารถท างานได้ผลงานที่
มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  
 ปรับปรุงรูปแบบ/วิธีการ
ที่ท าให้บริการพยาบาลมี
คุ ณ ภ า พ ดี ขึ้ น  ห รื อ มี
ประสิทธิภาพมากขึ้น   
 เ ส น อ ห รื อ ท ด ล อ ง
รูปแบบ/วิธีการปฏิบัติงาน
แบบใหม่ที่มีประสิทธิภาพ
มากกว่ า เ ดิ ม  เ พ่ือ ให้ ไ ด้
ผลงานตามที่หน่วยงาน/
องค์กรก าหนดไว้ 

สามารถพัฒนาวิธีการ
ท างาน เพื่อให้ได้ผลงาน
ที่โดดเด่นและแตกต่าง
อย่างไม่เคยมีใครท ามา
ก่อน  
 ก าหนดเป้าหมายที่ท้า
ทายและเป็นไปได้ยาก 
เ พ่ือท า ให้ ได้ผลงานที่ดี
กว่าเดิมอย่างเห็นได้ชัด 
  พัฒนาระบบ ขั้นตอน 
วิธีการท างานเพ่ือให้ได้ผล
ง า น ที่ โ ด ด เ ด่ น  แ ล ะ
แตกต่างอย่างไม่เคยมีใคร
ท าได้มาก่อน 

สามารถตัดสินใจได้ แม้
จะมีความเสี่ยงเพื่อให้
องค์กรบรรลุเป้าหมาย   
 ตั ดสิ น ใจ โดยมี ก า ร
ประเมินผลได้ผลเสียอย่าง
ชัดเจน  และด าเนินการ
เพ่ือให้ภาครัฐ องค์กรและ
ประชาชนได้ประโยชน์
สูงสุด 
 บริ หา รจั ดการและ
ทุ่ ม เ ท เ ว ล า  ตลอดจน
ทรัพยากร เ พ่ือให้ เกิด
ประโยชน์สูงสุดต่อภารกิจ
ขององค์กรตามที่วางแผน
ไว้ 

 

สมรรถนะ ระดับ 1 ระดับ 2 ระดับ 3 ระดับ 4 ระดับ 5 ระดับ 6 
2. การบริการ
ที่ด ี

แสดงความเต็มใจ
ในการให้บริการ 

สามารถ ให้บริ ก า รที่
ผู้ใช้บริการต้องการได้  

เ ต็ ม ใจช่ วยแก้ปัญหา
ให้กับผู้ใช้บริการได้ 

ให้บริการที่เกินคาดหวัง
ในระดับทั่วไป แม้ต้อง

ส า ม า ร ถ เ ข้ า ใ จ แ ล ะ
ให้ บริ ก า รที่ ต รงตาม

สามารถให้บริการที่เป็น
ประโยชน์อย่างแท้จริง



 

 

 ให้บริการที่เป็น
มิตร สุภาพ เต็มใจ
ต้อนรับ  
 ให้บริการด้วย
อัธยาศัยไมตรีอันดี 
รวดเร็ ว  ถูกต้อง 
และสร้ า งคว าม
ป ร ะ ทั บ ใ จ แ ก่
ผู้ใช้บริการ 
 ให้ค าแนะน า
และคอยติดตาม
เ รื่ อ ง เ มื่ อ
ผู้ ใ ช้ บ ริ ก า ร มี
ค าถาม หรือมีข้อ
ร้องเรียนเกี่ยวกับ
การบริ ก า รขอ ง
หน่วยงาน 
 

 ใ ห้ บ ริ ก า ร โ ด ย ยึ ด
ค ว า ม ต้ อ ง ก า ร ข อ ง
ผู้ ใ ช้บริ การ  สิ ทธิ ของ
ผู้ ใ ช้ บ ริ ก า ร  แ ล ะ
จรรยาบรรณวิชาชีพ 
 ให้ข้อมูล ข่าวสารของ
ก า รบริ ก า รที่ ถู ก ต้ อ ง
ชัดเจนแก่ผู้ใช้บริการได้
ตลอดการให้บริการ 
 แจ้งให้ผู้รับบริการ
ทราบความคืบหน้าใน
การด า เ นิ น เ รื่ อ งหรื อ
ขั้นตอนงานต่ าง  ๆ  ที่
ให้บริการอยู ่
 ประสานงานภายใน
ห น่ ว ย ง า น  แ ล ะ กั บ
หน่วยงานที่ เกี่ ยวข้อง 
เพ่ือให้ผู้ใช้บริการได้รับ
การบริ การที่ ต่ อ เนื่ อง
และรวดเร็ว 

 รั บ เ ป็ น ธุ ร ะ  ช่ ว ย
แก้ปัญหาหรื อหาแนว
ทางแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น
แ ก่ ผู้ ใ ช้ บ ริ ก า ร อ ย่ า ง
รวดเร็ว เต็มใจไม่บ่าย
เบี่ยง ไม่แก้ตัว หรือปัด
ภาระ 
 ค อ ย ดู แ ล ใ ห้
ผู้รับบริการได้รับความพึง
พ อ ใ จ  แ ล ะ น า
ข้ อ เ ส น อ แ น ะ แ ล ะ
ข้อขัดข้องใดๆ ในการ
ให้บริการจากผู้ใช้บริการ
ไปพัฒนาการบริการให้ดี
ยิ่งขึ้น 
 

ใ ช้ เ ว ล า ห รื อ ค ว า ม
พยายามอย่างมาก 
 ใ ห้ ก า ร ช่ ว ย เ หลื อ 
แก้ไขปัญหา โดยเฉพาะ
เมื่อผู้ใช้บริการประสบ
ความยากล าบากในการ
ใช้บริการรักษาพยาบาล 
  ให้ข้อมูล ข่าวสาร 
ความรู้ เกี่ยวกับบริการ
รั ก ษ า พ ย า บ า ล ที่
ด าเนินการอยู่ ซึ่งจะเป็น
ประโยชน์แก่ผู้ใช้บริการ
แม้ว่าผู้ ใช้บริการจะไม่
ถามถึงหรือไม่ทราบมา
ก่อน 
 ให้บริการที่เกินความ
คาดหวังในระดับทั่วไป 

ความต้องการที่แท้จริง
ของผู้ใช้บริการได้ 
 เข้าใจความจ าเป็น
หรื อค ว ามต้ อ ง กา รที่
แท้จริงของผู้ ใช้บริการ 
แ ล ะ /  ห รื อ แ ส ว ง ห า
ข้ อมู ล เ กี่ ย วกั บ คว าม
ต้องการที่ แท้จริ งของ
ผู้ ใ ช้ บ ริ ก า ร  เ ช่ นกา ร
จั ดระบบรั บ ฟั งความ
คิด เห็น หรือประเมิน
ค ว า ม พึ ง พ อ ใ จ ข อ ง
ผู้ใช้บริการ 
 ให้ค าแนะน าที่ เป็น
ประโยชน์แก่ผู้ใช้บริการ 
ประชาชน และชุมชน 
เ พ่ื อตอบสนองความ
ต้องการจ าเป็นหรือความ
ต้องการที่ แท้จริ งของ
ผู้ใช้บริการ 
 
 

แ ล ะ ยั่ ง ยื น ใ ห้ กั บ
ผู้ใช้บริการ 
 เล็งเห็นผลประโยชน์ที่
จะเกิดขึ้นกับผู้ใช้บริการ
ในระยะยาว และสามารถ
เปลี่ยนแปลงวิธีการหรือ
ขั้ นตอนการให้บริ การ 
เ พ่ื อ ให้ ผู้ รั บบริ ก า ร ไ ด้
ประโยชน์สูงสุด   
 ป ฏิ บั ติ ต น เ ป็ น ที่
ป รึ ก ษ า ที่ ผู้ ใ ช้ บ ริ ก า ร
ไว้วางใจ ตลอดจนมีส่วน
ช่วยในการตัดสินใจของ
ผู้ใช้บริการ 
 ให้ความคิดเหน็ส่วนตัว
ที่อาจแตกต่างไปจากวิธี
หรือขั้นตอนที่ผู้ใช้บริการ
ต้องการเพ่ือให้สอดคล้อง
กับความจ าเป็น ปัญหา
โอกาส และเป็นประโยชน์
อย่างแท้จริงในระยะยาว
แก่ผู้ใช้บริการ 
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3. การสั่งสม
ค ว า ม
เชี่ ย วชาญใน

แสดงความสนใจและ
ติดตามความรู้ใหม่ๆ 
ในสาขาอาชีพของตน/ 

มีความรู้ในวิชาการ และ
เทค โน โลยี ให ม่ๆ  ใน
สาขาอาชีพของตน 

สามารถน าความรู้  วิทยาการหรือ
เทคโนโลยีใหม่ๆ ท่ีได้ศึกษามาปรับใช้
กับการท างาน 

ศึ กษาพัฒนาตน เ อ ง ให้ มี
ความรู้ ความเชี่ยวชาญใน
งานมากขึ้น  ทั้ งในเชิงลึก

สนับสนุนการท างานของ
คนในองค์กรที่เน้นความ
เชี่ยวชาญในวิทยาการ



 

 

งานอาชีพ ที่เกี่ยวข้อง 
 ก ร ะ ตื อ รื อ ร้ น ใ น
การศึกษาหาความรู้ 
สนใจเทคโนโลยีและ
องค์ความรู้ ใหม่ๆ ใน
สาขาอาชีพของตน  
 ติดตามเทคโนโลยี
องค์ความรู้ใหม่ ๆ อยู่
เสมอด้วยการสืบค้น
ข้อมูลจากแหล่งต่างๆ 
ที่จะเป็นประโยชน์ต่อ
การปฏิบัติงาน 
  หมั่นทดลองวิธีการ
ท างานแบบใหม่  เพ่ือ
พัฒนาประสิทธิภาพ
แ ล ะ ค ว า ม รู้ 
ความสามารถของตน
ในการปฏิบัติงานให้ดี
ยิ่งขึ้น 

 ร อ บ รู้ เ ท่ า ทั น
เ ท ค โ น โ ล ยี ห รื อ อ ง ค์
ความรู้ใหม่ๆ ในสาขาของ
ตนและที่เกี่ยวข้อง หรือ
อาจมีผลกระทบต่อการ
ปฏิบัติหน้าที่ของตน 
 ติ ด ต า ม แ น ว โ น้ ม
วิทยาการที่ทันสมัยและ
เทคโนโลยีที่เกี่ยวข้องกับ
งานอย่างต่อเนื่อง 
 

 ประยุกต์ใช้หลักวิชาการทางคลินิก
ที่ต้องใช้ความช านาญเป็นพิเศษในการ
ปฏิบัติงาน รวมถึงวิเคราะห์ผลกระทบ
ของวิทยาการต่างๆ ที่มีต่อบริการ
พยาบาล 
 น าวิชาการ  ความรู้ หรือเทคโนโลยี
ใหม่ๆ มาประยุกต์ใช้ในการพัฒนา
แนวทางปฏิบัติการพยาบาล (Nursing 
Practice  Guideline) ระบบงาน 
กลวิธีการให้บริการพยาบาลที่ต้องมี
ความช านาญเป็นพิเศษให้มีคุณภาพอยู่
เสมอ 
 สั่งสมความรู้และวิทยาการใหม่ๆ
น ามาแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับผู้มีความรู้/ 
องค์การวิชาชีพอยู่เสมอ และเล็งเห็น
ประโยชน์ ความส าคัญขององค์ความรู้ 
เทคโนโลยีใหม่ๆ ที่จะส่งผลกระทบต่อ
การปฏิบัติงานที่รับผิดชอบในอนาคต 

และเชิงกว้างอย่างต่อเนื่อง 
 มีความรู้ ความเชี่ยวชาญใน
งานหลายด้าน(สหวิทยาการ) 
และสามารถน าความรู้ไปปรับ
ใช้กับการปฏิบัติงานได้อย่าง
ครอบคลุม 
  น าความรู้ เชิงบูรณาการ
ของตน ไป ใช้ ใ นก ารสร้ า ง
วิสัยทัศน์ เพ่ือการปฏิบัติงาน
ในอนาคต 
 ข วนขว ายหาคว ามรู้ ที่
เกี่ยวข้องกับงานทั้งเชิงลึกและ
เชิงกว้างอย่างต่อเนื่อง 

ด้านต่างๆ 
 ส นั บ ส นุ น ใ ห้ เ กิ ด
บรรยากาศการเรียนรู้
แ ล ะก า ร พัฒนาคว าม
เชี่ยวชาญในองค์กร 
  ให้การสนับสนุน  
ชมเชยเมื่อมีผู้แสดงออก
ถึงความตั้งใจที่จะพัฒนา
ความเชี่ยวชาญในงาน 
 มี วิ สั ย ทั ศ น์ ใ น ก า ร
เล็ ง เห็นประโยชน์ของ
เทคโนโลยี  องค์ความรู้ 
หรือวิทยาการใหม่ๆ ต่อ
การปฏิบัติงานในอนาคต 
และสนับสนุนส่งเสริมให้มี
การน ามาประยุกต์ใช้ใน
องค์กรอย่างต่อเนื่อง 

 
 

สมรรถนะ ระดับ 1 ระดับ 2 ระดับ 3 ระดับ 4 ระดับ 5 
4.จริยธรรม มีความซ่ือสัตย์สุจริต 

 ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความ
โ ป ร่ ง ใ ส  ซื่ อ สั ต ย์ สุ จ ริ ต 
ถูกต้องทั้งตามหลักกฎหมาย 

มีสัจจะเชื่อถือได้ 
 รั ก ษ า ว า จ า  มี สั จ จ ะ
เชื่อถือได้  พูดอย่างไรท า
อย่างนั้น ไม่บิดเบือนอ้าง

ยึดม่ันในหลักการ 
 ยึดมั่นในหลักการและ
จรรยาบรรณของวิชาชีพ ไม่
เบี่ ย ง เบนด้ ว ยอคติ ห รื อ

ธ ารงความถูกต้อง 
 ธ ารงความถูกต้อง ยืนหยัด
พิทักษ์ผลประโยชน์และชื่อเสียง
ข อ ง ป ร ะ เ ท ศ ช า ติ แ ม้ ใ น

อุ ทิ ศ ต น เ พื่ อ ผ ดุ ง ค ว า ม
ยุติธรรม 
 ธ ารงความถูกต้อง ยืนหยัด
พิทั ก ษ์ ผ ล ป ร ะ โ ย ช น์ แ ล ะ



 

 

จริยธรรมและระเบียบวินัย 
 แสดงความคิดเห็นของ
ตนตามหลักวิชาชีพอย่าง
เปิดเผยตรงไปตรงมา 
 

ข้อยกเว้นให้ตนเอง 
 มี จิ ตส านึ กและความ
ภาคภู มิ ใ จ ในความ เป็ น
ข้าราชการ อุทิศแรงกาย
แรงใจผลักดันให้ภารกิจ
หลักของตนและหน่วยงาน
บรรลุผล 

ผลประโยชน์ส่วนตน 
 เสียสละความสุขสบาย
ตลอดจนความพึงพอใจส่วน
ตน โดยมุ่ ง ให้ภารกิจ ใน
หน้าที่สัมฤทธิ์ผลเป็นส าคัญ 

สถานการณ์ที่อาจสร้างความ
ล าบากใจให้ 
  ตัดสินใจในหน้าที่  ปฏิบัติ
ร า ช ก า ร ด้ ว ย ค ว า ม ถู ก ต้ อ ง
โปร่งใส เป็นธรรม แม้ผลของ
การปฏิบัติอาจก่อให้เกิดความไม่
พึงพอใจแก่ผู้เกี่ยวข้องหรือเสีย
ผลประโยชน์ 

ชื่อเสียงของประเทศชาติแม้ใน
สถานการณ์ที่ อาจเสี่ ยงต่อ
ความมั่นคงในต าแหน่งหน้าที่
การงาน หรืออาจเสี่ยงภัยต่อ
ชีวิต 
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5. ความร่วม
แรงร่วมใจ 

ท าหน้าที่ของตนในทีมให้
ส าเร็จ 
 ท างานในส่วนที่ตนได้รับ
ม อ บ ห ม า ย ไ ด้ ส า เ ร็ จ 
สนับสนุนการตัดสินใจใน
ทีมงาน 
 รายงานให้สมาชิกทราบ
ค ว า ม คื บ ห น้ า ข อ ง ก า ร
ด า เนินงานในกลุ่ ม  หรื อ
ข้อมูลอ่ืนๆ ที่เป็นประโยชน์
ต่อการท างานอย่างต่อเนื่อง 
 

ให้ความร่ วมมือในการ
ท างานกับเพื่อนร่วมงาน 
 สร้ า งสัม พันธ์ 
เ อ้ือเ ฟ้ือเผื่อแผ่  ให้ความ
ร่วมมือกับผู้อ่ืนในทีมด้วยดี  
 มีส่วนร่วมในการแก้ไข
ปัญหาในหน่ วยงานและ
ท างานร่วมกับผู้อ่ืนได้ดี 
 กล่าวถึงเพ่ือนร่วมงานใน
เชิงสร้างสรรค์ 

ประสานความร่วมมือของ
สมาชิกในทีม 
 รั บ ฟั งคว าม เห็ นของ
สมาชิกในทีม เต็มใจเรียนรู้
จากผู้อื่น รวมถึงผู้ร่วมงาน 
 ประมวลความคิดเห็น
ต่างๆ มาใช้ประกอบการ
ตัดสินใจหรือวางแผนงาน
ร่วมกันในทีม 
 ประสานและส่ง เสริม
สัมพันธภาพอันดีในทีม เพ่ือ
สนับสนุนการท างานร่วมกัน
ให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

สนับสนุนและช่วยเหลืองาน
เพื่อนร่วมทีมคนอ่ืนๆเพื่อให้
งานประสบความส าเร็จ 
 กล่าวชื่นชมให้ก าลังใจเพ่ือน
ร่วมงานอย่างจริงใจ 
  แสดงน้ าใจในเหตุวิกฤต ให้
ความช่วยเหลือแก่เพ่ือนร่วมงาน
ที่มีเหตุจ าเป็นโดยไม่ต้องร้องขอ 
 รักษาสัมพันธภาพอันดีกับ
เพ่ือนร่วมงานเพ่ือช่วยเหลือกัน
ในวาระต่างๆให้งานส าเร็จลุล่วง
เป็นประโยชน์ต่อส่วนรวม 

ส า มา ร ถน า ที ม ใ ห้ ปฏิ บั ติ
ภารกิจให้ได้ผลส าเร็จ 
 ส่งเสริมความสามัคคีเป็นน้ า
หนึ่ ง ใจ เดี ยว ในทีม  โดยไม่
ค านึงถึงความชอบหรือไม่ชอบ
ส่วนตน 
 ช่วยประสานรอยร้าว หรือ
คลี่ คลายแก้ ไขข้อขัดแย้ งที่
เกิดข้ึนในทีม 
 ประสานสัมพันธ์ ส่งเสริม
ขวัญก าลังใจของทีมเพ่ือรวม
พลังกันในการปฏิบัติภารกิจ
ใหญ่น้อยต่าง ๆ  ให้บรรลุผล 
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6. การพัฒนา
ศักยภาพคน 

ให้ความส าคัญของ
การพัฒนาศักยภาพ  
 ข ว น ข ว า ย ห า
โอกาสในการพัฒนา
ตนเอง  มีส่วนร่วมใน
กิ จ ก ร ร ม พั ฒ น า
ความรู้ /  ศักยภาพ
เ จ้ า ห น้ า ที่ ที่ เ ข้ า
ปฏิบัติงานใหม่ และ
ผู้ที่มารับการอบรม
ในหน่วยงานในเรื่อง
เกี่ยวกับภารกิจที่ตน
รับผิดชอบอยู่ 
  เชื่อมั่นว่าผู้ อ่ืนมี
ความประสงค์ และมี
ความสามารถที่จะ
เรียนรู้และปรับปรุง

ส อ น ง า น แ ล ะ ใ ห้
ค า แนะน า เ กี่ ย วกั บ
วิธีการปฏิบัติงาน 
 สอนแนะและ/ หรือ
ส า ธิ ต วิ ธี ปฏิ บั ติ ง า น
ใ ห้ กั บ เ จ้ า ห น้ า ที่ ที่
ป ฏิ บั ติ ง า น ใ ห ม่   
นักศึกษาและผู้ที่มารับ
การอบรมในหน่วยงาน
ใ น เ รื่ อ ง ที่ เ กี่ ย ว กั บ
ภารกิจที่ตนรับผิดชอบ
อยู่ 
  สอนงาน หรือให้
ค าแนะน าเกี่ยวกับการ
พัฒนางานหรื อกา ร
ป ฏิ บั ติ ง า น ใ ห้ กั บ
บุ ค ล า ก ร ใ น ร ะ ดั บ

ให้เหตุผลประกอบการ
สอน/ แนะน า และให้
ก า ร ส นั บ ส นุ น อ่ื น ๆ
เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 
พร้อมทั้งตรวจสอบว่า
ผู้ รั บการสอน มีความ
เข้าใจ 
 ให้แนวทางหรือสาธิต
การปฏิบัติงานในเรื่องที่
เกี่ยวข้องกับการพยาบาล
ที่ต้องใช้ความช านาญเป็น
พิเศษ เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ 
ความสามารถให้บุคลากร
ในหน่ ว ยงานสามารถ
ป ฏิ บั ติ ง า น ไ ด้ อ ย่ า ง มี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
 ใ ห้ ก า ร ส นั บ ส นุ น

ให้โอกาสผู้ อ่ืนในการ
พัฒนาตนเอง 
 ใ ห้ โ อ ก า ส ผู้ อ่ื น
เสนอแนะวิธีการเรียนรู้ 
แ ล ะ พั ฒ น า ผ ล ก า ร
ปฏิบัตินอกเหนือไปจาก
วิธีตามปกติ 
  สนับสนุนให้มีการ
เรียนรู้และแลกเปลี่ยน
ความรู้ในงานที่มีหน้าที่
รั บผิ ดชอบใกล้ เคี ย ง
หรือเชื่อมโยงกัน เพ่ือ
พัฒนาความสามารถ
และประสบการณ์ใน
การมองภาพรวมของ
บุคลากร 
 

ให้ค าติชมผลการปฏิบัติ
เพื่อส่งเสริมการพัฒนา
อย่างต่อเนื่อง 
 ใ ห้ ค า ติ ช ม ผ ล ก า ร
ปฏิบัติงาน/ปฏิบัติตนของ
ผู้ อ่ื น เ พ่ื อ ส่ ง เ ส ริ มก า ร
พั ฒ น า ก า ร ป ฏิ บั ติ ที่
ต่อเนื่อง 
  ติติงพฤติกรรมที่ไม่
เ ห ม า ะ ส ม โ ด ย
เฉพาะเจาะจงเป็นกรณีไป  
โดยปราศจากอคติต่อตัว
บุคคล 
 ให้ความเห็นต่อผลการ
ปฏิบัติปัจจุบันที่แสดง
ความคาดหวังในเชิงบวก
เพ่ือส่งเสริมให้ผู้ได้รับค าติ

ก า ร พั ฒ น า ศั ก ย ภ า พ ข อ ง
บุคลากรในองค์กรโดยรวม 
  มอบหมายงานที่เหมาะสม
และมีประโยชน์ แสวงหาโอกาส
ในการฝึกอบรม  พัฒนาหรือ
ป ร ะส บ ก า ร ณ์ อ่ื น  ๆ   เ พ่ื อ
สนับสนุนการเรียนรู้และการ
พัฒนาของบุคลากรในหน่วยงาน 
  ระบุความต้องการจ าเป็นใน
การฝึกอบรมหรือพัฒนา ที่เป็น
ประโยชน์ ต่ อ งาน  และ เป็ น
ป ร ะ โ ย ช น์ ต่ อ ศั ก ย ภ า พ  
บุคลิกภาพ  ทัศนคติการใช้ชีวิต 
และพัฒนาการส่วนบุคคลของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา   และก าหนด
แผนงาน โครงการ หรือโอกาส
การเรียนรู้อ่ืน ๆ  เพ่ือสนับสนุน



 

 

พัฒนาตนเองให้ดียิ่ง 
ๆ ขึ้นไป 

รองลงมา 
 ชี้แนะวิธีการพัฒนา
และใช้ประโยชน์จาก
ข้อมูลและทรัพยากรทั้ง
ใน โ ร งพยาบาลและ
ชุมชนเพ่ือการพัฒนา
ของผู้อื่น 

ท รั พ ย า ก ร  ข้ อ มู ล 
ค า แ น ะ น า  ห รื อ ก า ร
ช่ ว ย เ ห ลื อ ใ น ก า ร
ปฏิบัติ งานในฐานะผู้ มี
ประสบการณ์  เ พ่ื อ ให้
บุคลากรทางการพยาบาล
ปฏิบัติงาน/ ปฏิบัติตนได้
อ ย่ า ง มี ป ร ะ สิ ท ธิ ภ า พ
ยิ่งขึ้น 

ชมมีการพัฒนาอย่าง
ต่อเนื่อง  
 ใ ห้ ค า แ น ะ น า ที่
เ ห ม า ะ ส ม กั บ บุ ค ลิ ก  
ความสนใจ ความสามารถ
เฉพาะบุคคล   เพ่ือการ
ป รั บ ป รุ ง พั ฒ น า ที่
เหมาะสม 

การพัฒนานั้น 
 ด าเนินการอย่างเป็นรูปธรรม  
เพ่ือรณรงค์ ส่งเสริม ผลักดัน 
แผนการพัฒนาทรัพยากรบุคคล
ข อ ง ห น่ ว ย ง า น  ก ลุ่ ม ก า ร
พยาบาล โรงพยาบาลอย่างเป็น
ร ะ บ บ   โ ด ย ต ร ะ ห นั ก ถึ ง
ความส าคัญของพลังศักยภาพ
ของคนในการพัฒนาองค์กร 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

สมรรถนะ ระดับ 1 ระดับ 2 ระดับ 3 ระดับ 4 ระดับ 5 
7.ก า ร
ด าเนินงานเชิง
รุก 

เห็นโอกาสหรือปัญหา
ระยะสั้ น และลง มื อ
ด าเนินการ 
 เล็ ง เห็นโอกาสใน
งาน และน าโอกาสนั้น
มาใช้ประโยชน์ในการ
ปฏิบัติงาน 
 เล็งเห็นปัญหาที่อาจ
เ กิ ด ขึ้ น ใ น ก า ร
ป ฏิ บั ติ ง า น แ ล ะ ห า
วิธีแก้ไขได้โดยไม่รอช้า 
 

จัดการกับปัญหาเฉพาะ
หน้าหรือเหตุวิกฤต 
 แก้ไขปัญหาในการ
ให้บริการเมื่อ เกิดปัญหา
เฉพาะหน้าหรือในภาวะ
วิกฤต ได้ทันเหตุการณ์ 
 รู้จักพลิกแพลง ยืดหยุ่น 
ประนีประนอมเมื่อเผชิญ
อุปสรรค 
 เปิด ใจกว้ า ง  ยอมรั บ
ความคิดเห็นแปลกใหม่ที่
อาจเป็นประโยชน์ต่อการ
แก้ปัญหา 
 

ลงมือกระท าการล่วงหน้าเพื่อ
สร้างโอกาสหรือหลีกเลี่ยงปัญหา
ระยะสั้น 
 คาดการณ์และลงมือกระท า
การล่วงหน้าเพ่ือสร้างโอกาสหรือ
หลีกเลี่ยงปัญหาที่อาจจะเกิดขึ้นได้
ใน 3 เดือนข้างหน้า 
 จัดบริการ/ ปรับปรุงรูปแบบ
บริการพยาบาลที่แก้ไขปัญหาหรือ
สร้างสรรค์สิ่ งใหม่ให้ เกิดขึ้นใน
วิชาชีพ 

เตรียมการล่วงหน้าเพื่อ
สร้างโอกาสหรือหลีกเลี่ยง
ปัญหาในระยะยาว 
 คาดการณ์และลงมื อ
กระท าการล่ วงหน้า เ พ่ือ
สร้างโอกาสในการพัฒนา 
ปรับปรุงระบบงาน กลวิธี
การให้บริการพยาบาลที่
รับผิดชอบให้มีคุณภาพอยู่
เสมอ หรือหลีกเลี่ยงปัญหา
ที่ อ า จ จ ะ เ กิ ด ขึ้ น ไ ด้
ระยะเวลา 4-12 เดือน
ข้างหน้า 
  คิดนอกกรอบเพ่ือหา
วิ ธี ก ารที่ แปลกใหม่ และ
สร้างสรรค์ในการแก้ปัญหา
ที่ ค า ด ว่ า จ ะ เ กิ ด ขึ้ น ใ น
อนาคต 

เตรียมการล่วงหน้าเพื่อสร้า ง
โอกาสหรือหลีกเลี่ยงปัญหาอย่าง
ยั่งยืน 
 คาดการณ์และลงมือกระท า
การล่วงหน้าเพ่ือสร้างโอกาสใน
การพัฒนา ปรับปรุงระบบงาน 
กลวิธีการให้บริการพยาบาลที่
รับผิดชอบให้มีคุณภาพอยู่ เสมอ 
หรือหลีกเลี่ ยงปัญหาที่ อาจจะ
เกิดขึ้นได้ระยะเวลามากกว่า 12 
เดือน 
 สร้างบรรยากาศของการคิด
ริ เ ริ่ มสร้ า งสร รค์ ให้ เ กิ ดขึ้ น ใน
หน่วยงาน และกระตุ้นให้เพ่ือน
ร่วมงานเสนอความคิดใหม่ๆในการ
ท างานเพ่ือแก้ปัญหาหรือสร้าง
โอกาสในยะยะยาว 
 

 
 

 

สมรรถนะ ระดับ 1 ระดับ 2 ระดับ 3 ระดับ 4 ระดับ 5 
8.  การคิด แตกปัญหา/  งาน เห็นความสัมพันธ์เชื่อมโยง เห็นความสัมพันธ์เชื่อมโยงปัญหา ส า ม า ร ถ ค า ด ก า ร ณ์ ก าหนดแผนงาน/ ขั้นตอนการ



 

 

วิเคราะห์ ออกเป็นส่วนย่อยๆ 
 ร ะ บุ ป ร ะ เ ด็ น
ปัญหาในการท างาน
ได้โดยไม่เรียงล าดับ
ก่อนหลัง 
 วางแผนงานได้
โ ด ย แ ต ก ป ร ะ เ ด็ น
ปัญหาออกเป็นงาน 
หรือกิจกรรม  
 

ขั้นพื้นฐานของส่วนต่างๆ 
ของปัญหา/ งาน 
 ระบุความเป็นเหตุเป็น
ผ ล ใ น ปั ญ ห า ห รื อ
สถานการณ์ท่ีเกิดข้ึนได ้
  แยกแยะข้อดีข้อเสีย
ของประเด็นต่าง ๆ ได้ 
 ว า งแผนงานได้  โ ดย
จัดเรียงงานหรือกิจกรรม
ต่างๆตามล าดับความส าคัญ
หรือความเร่งด่วน 
 

ที่ซับซ้อนของส่วนต่างๆ ของ
ปัญหา/ งาน 
 เชื่อมโยงเหตุปัจจัยที่ซับซ้อน
หรือสามารถน าไปสู่ เหตุการณ์
สืบเนื่องได้ 
 ว า ง แ ผ น ง า น โ ด ย ก า ห น ด
กิจกรรม  ขั้นตอนการด าเนินงาน
ต่าง ๆ ที่มีผู้เกี่ยวข้องหลายฝ่ายได้
อย่างมีประสิทธิภาพ  

ล่วงหน้าเกี่ยวกับปัญหา/ 
ง า น จ า ก ค ว า ม เ ข้ า ใ จ
ความสัมพันธ์ ของส่ วน
ต่างๆ 
 ระบุประเด็นปัญหา และ
วิเคราะห์ความสัมพันธ์ของ
ปัญหาหรื อสถานการณ์
ต่ า ง ๆ  ที่ มี เ ห ตุ ปั จ จั ย
เชื่อมโยงกัน เพ่ือคาดการณ์
ล่ ว ง ห น้ า ถึ ง ปั ญ ห า แ ล ะ
อุปสรรคที่อาจเกิดขึ้นกับ
ระบบการท างาน 
  วางแผนงานที่มีความ
ยุ่ ง ย ากซับซ้ อน โดยการ
ก าหนดกิจกรรม ขั้นตอน
การด า เนินงานต่างๆที่มี
หน่วยงานหรือผู้ เกี่ยวข้อง
หลายฝ่าย รวมถึงคาดการณ์
ปัญหา อุปสรรค และวาง
แนวทางการป้องกันแก้ไขไว้
ล่วงหน้า 

ท างานจากการศึกษาวิเคราะห์
ใ น ขั้ น ต่ า ง ๆ  เ พื่ อ เ ต รี ย ม
ทางเลือกส าหรับการป้องกัน/ 
แก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น 
 ใ ช้ เ ทคนิ คก ารวิ เ ค ร าะห์
หลากหลายรูปแบบเพ่ือหาทาง
เลือกต่างๆในการตอบค าถาม
หรือแก้ปัญหารวมถึงพิจารณา
ข้อดีข้อเสียของทางเลือกแต่ละ
ทาง 
 วางแผนงานที่มีความยุ่งยาก
ซับซ้อน โดยก าหนดกิจกรรม 
ขั้นตอนการด าเนินงานต่างๆที่มี
หน่วยงานหรือผู้เกี่ยวข้องหลาย
ฝ่าย คาดการณ์ปัญหา อุปสรรค 
แนวทางการป้องกันแก้ไข อีกทั้ง
เสนอแนะทางเลือกและข้อดี
ข้อเสียไว้ให้ 

 

สมรรถนะ ระดับ 1 ระดับ 2 ระดับ 3 ระดับ 4 ระดับ 5 
9. การมองภาพ
องค์รวม 

ใช้กฎพื้นฐานทั่วไป 
 ใ ช้ ค ว า ม รู้ 
หลักการพ้ืนฐานด้าน

ประยุกต์ประสบการณ์ 
 ระบุแนวโน้มและ
ป ร ะ เ ด็ น ปั ญ ห า เ พ่ื อห า

ประยุ กต์ ทฤษฎี ห รื อแนวคิ ด
ซับซ้อน  
 ประยุกต์ทฤษฎีหรือแนวคิด

อธิบายปัญหา/  งานใน
ภาพองค์รวม 
 ใช้ กรอบแนวคิดและ

คิดนอกกรอบเพื่อสร้างสรรค์
องค์ความรู้ใหม่ 
 คิดนอกกรอบ พิจารณาสิ่ง



 

 

การพยาบาลในการ
ระบุประเด็นปัญหา 
แก้ปัญหาอุปสรรคใน
การปฏิบัติงานและ
แสวงหาวิ ธี ก าร ให้
การปฏิบัติงานเป็นไป
ด้วยดี 

แนวทางปฏิบัติการแก้ไข
และพัฒนาให้เกิดบริการที่มี
คุณภาพ 
 ประยุกต์ประสบการณ์
และบทเรียนในอดีตมาใช้ใน
การปฏิบัติงาน รวมถึงระบุ
ประเด็นปัญหาหรือแก้ไข
ปัญหาในหน่วยงาน 

ทางการพยาบาลที่ซับซ้อน รวมถึง
ศาสตร์อ่ืนที่เกี่ยวข้องมาใช้ในการ
วิเคราะห์สถานการณ์ปัจจุบัน ระบุ
ป ร ะ เ ด็ น ปั ญ ห า แ ล ะ วิ ธี ก า ร
แก้ปัญหาในงานได้อย่างลึกซึ้ ง 
แยบคาย 

วิธีการพิจารณาแบบมอง
ภ า พ อ ง ค์ ร ว ม ใ น ก า ร
วิ เ ค ร า ะ ห์ ส ถ า น ก า ร ณ์ 
ประเด็นปัญหาที่ซับซ้อน ที่
ส ามารถอธิบ าย ให้ ผู้ อ่ื น
เข้าใจได้โดยง่าย 
 สังเคราะห์ข้อมูล สรุป
แนวคิด ทฤษฎี  และองค์
ความรู้ทางการพยาบาลที่
ซับซ้อน ให้เป็นค าอธิบายที่
สามารถเข้าใจได้โดยง่าย
และเป็นประโยชน์ต่องาน 

ต่ า ง ๆ ใ น ง าน ด้ ว ยมุ มม อ ง ที่
แตกต่าง อันน าไปสู่การผลิตนว
ตกรรม การสร้ างสรรค์และ
น าเสนอรูปแบบ วิธี ตลอดจน
องค์ความรู้ใหม่ที่ไม่เคยปรากฏ
มาก่อนและเป็นประโยชน์ต่อ
องค์กร สังคม และประเทศชาติ
โดยรวม 

 
 

 

 

สมรรถนะ ระดับ 1 ระดับ 2 ระดับ 3 ระดับ 4 ระดับ 5 
10. สภาวะ
ผู้น า  

บริหารประชุมได้ดีและ
คอยแจ้งข่าวสารความ
เป็นไปอยู่เสมอ 
   ก าหนดประเด็น
หัวข้อในการประชุม 
วัตถุประสงค์ ควบคุม
เ ว ล า แ ล ะ แ จ ก แ จ ง
หน้าที่ความรับผิดชอบ

เป็นผู้น าในการท างานของ
กลุ่ม 
  ก า ห น ด เ ป้ า ห ม า ย 
ทิ ศทา งที่ ชั ด เ จน ในกา ร
บริ หา รบุ คลากร  ระบบ
มอบหมายงานบนพ้ืนฐาน
ขอ ง ป ริ ม า ณ ง า น  เ ว ล า 
ท รั พ ย า ก ร ที่ มี อ ยู่  แ ล ะ

ใ ห้ ก า ร ดู แ ล แ ล ะ ช่ ว ย เ ห ลื อ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 
   เป็นที่ปรึกษาและให้การดูแล
ผู้ใต้บังคับบัญชา 
    ปกป้องผู้ใต้บังคับบัญชา และ
ชื่อเสียงขององค์กรพยาบาล 
   จัดการบุคลากร ทรัพยากร 
หรือข้อมูลที่ส าคัญและจ าเป็นแก่

ประพฤติตนสมกับเป็นผู้น า 
   ก าหนดธรรมเนียมปฏิบัติ
ขอ งองค์ ก รพยาบาลแล ะ
ป ร ะ พ ฤ ติ ป ฏิ บั ติ ต น เ ป็ น
แ บ บ อ ย่ า ง ที่ ดี แ ก่
ผู้ใต้บังคับบัญชา 
 ยึดหลักการบริหารกิจการ
บ้ า น เ มื อ ง ที่ ดี (Good 

แสดงวิสัยทัศน์ที่ชั ด เจนต่อ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 
  สื่อสารวิสัยทัศน์ที่ มีพลั ง 
สามารถรวมใจคนและสร้างแรง
บันดาลใจให้ผู้ ใต้บังคับบัญชา
สามารถปฏิบัติงานให้ภารกิจ
ของกลุ่มการพยาบาส าเร็จลุล่วง
ได้จริง 



 

 

ให้กับบุคลากรในทีมได้ 
  แจ้งข่าวสารและ
อธิบายเหตุผลในการ
ตัดสินใจให้บุ คลากร
ของหน่วยงานในความ
รั บผิ ดชอบทราบอยู่
เสมอ  
 

ความสามารถของบุคลากร
เพ่ือสร้างสภาวะที่จะท าให้
บุคลากรปฏิบัติงานได้ดีข้ึน 
  เปิดใจกว้าง รับฟังความ
คิดเห็นของบุคลากร เพ่ือ
ส นั บ ส นุ น ก ลุ่ ม ห รื อ
กระบวนการปฏิบัติงานให้มี
ประสิทธิภาพ 
 สร้างบรรยากาศการ
ท า ง า น เ ป็ น ที ม ข อ ง
ห น่ ว ย ง า น ใ น ค ว า ม
รับผิดชอบ 
   สร้างขวัญและก าลังใจ
ในการปฏิบัติงานรวมถึงการ
ให้โอกาสผู้ใต้บังคับบัญชา
ในการแสดงศักยภาพการ
ท างานเต็มที่ 

บุคลากรในการปฏิบัติงาน 
   ช่วยเหลือให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
เข้าใจถึงการปรับเปลี่ยนที่เกิดข้ึนใน
องค์กรและความจ าเป็นของการ
ปรับเปลี่ยนนั้นๆ 

Governance) ใ น ก า ร
ปกครองผู้ใต้บังคับบัญชา 
 สนับสนุนการมีส่วนร่วม
ของผู้ใต้บังคับบัญชาในการ
อุทิศตนให้กับการปฏิบัติงาน
เพ่ือสนองนโยบายประเทศ
และบรรลุภารกิจภาครัฐ 
 

   เ ป็ น ผู้ น า ใ น ก า ร
เปลี่ยนแปลงขององค์กร ผลักดัน
ให้การปรับเปลี่ยนด าเนินไปได้
อ ย่ า ง ร า บ รื่ น แ ล ะ ป ร ะ ส บ
ความส าเร็จได้ด้วยกลยุทธ์และ
วิธีการด าเนินการที่เหมาะสม 
   มีวิสัยทัศน์ในการเล็งเห็น
การเปลี่ยนแปลงในอนาคต และ
เตรียมการสร้างกลยุทธ์ให้กับ
กลุ่มการพยาบาลในการรับมือ
กับการเปลี่ยนแปลงนั้นๆ 
 



 
 

เกณฑ์การก าหนดระดับสมรรถนะ 
ล าดับ สมรรถนะ ระดับสมรรถนะที่คาดหวังตามระดับงาน 

K1 K2 K3 

1 การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 1 2 3 

2 การบริการที่ดี 2 3 4 

3 การสั่งสมความเชี่ยวชาญ 1 2 3 

4 จริยธรรม 1 2 3 

5 ความร่วมแรงร่วมใจ 1 2 3 

6 การพัฒนาศักยภาพคน 1 2 3 

7 การด าเนินการเชิงรุก 1 2 3 

8 การคิดวิเคราะห์ 1 2 3 

9 การมองภาพองค์รวม 1 2 3 

10 การบริหารเวลา 3 3 4 

11 การบริหารจัดการความปลอดภัย 4 4 5 

12 สภาวะผู้น า 1 2 3 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาคผนวก ๒ 

สมรรถนะหลักของพยาบาลระดับบริหาร 
สมรรถนะที่ ๑ ด้านการบริหารจัดการระบบบริการ (Clinical service system management) 

หมายถึงพฤติกรรมของผู้บริหารทางการพยาบาลที่แสดงออกถึงความรู้ ความสามารถและทักษะในการวางแผน



 
 

 

และกิจกรรมต่างๆ ได้อย่างเป็นระบบตามล าดับความส าคัญ การจัดการด้านงบประมาณและทรัพยากรต่างๆ 
ในการด าเนินงานของหน่วยงาน ที่ค านึงถึงความคุ้มค่า คุ้มทุน (cost benefit) รวมทั้งการมอบหมาย ก าหนด
ตัวบุคคลผู้รับผิดชอบงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ติดตามผลการท างานของทีมงาน ตลอดจนดูแลให้ระบบ
บริการที่รับผิดชอบมีคุณภาพตามท่ีก าหนด 

สมรรถนะที่ ๒ ด้านบริการ (Customer-focused service) หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารทางการ
พยาบาลที่แสดงออกถึงความรู้ ความสามารถและทักษะในการจัดบริการพยาบาลและให้บริการพยาบาลที่ได้
มาตรฐาน โดยค านึงถึงกลุ่ม/ประเภทของผู้ใช้บริการเป็นหลัก ด้วยการค้นหาและวิเคราะห์ความต้องการของ
ผู้ใช้บริการ รวมทั้งการจัดบริการเพ่ือสนองตอบต่อความต้องการและความพึงพอใจของผู้ใช้บริการได้อย่าง
รวดเร็ว 

สมรรถนะที่ ๓ ด้านการติดต่อสื่อสารและการประสานงาน (Communication) หมายถึง พฤติกรรม
ของผู้บริหารทางการพยาบาลในการที่แสดงออกถึงความรู้ ความสามารถและทักษะในการติดต่อกับบุคคลอ่ืน 
เพ่ือให้การด าเนินงานเป็นไปอย่างราบรื่น บรรลุผลสัมฤทธิ์ของงาน 

สมรรถนะที่ ๔ ด้านความรู้และทักษะ (Knowledge and skill development) หมายถึงพฤติกรรม
ของผู้บริหารทางการพยาบาลที่แสดงออกถึงความขวนขวาย สนใจใฝ่รู้เพ่ือสั่งสม พัฒนาศักยภาพ ความรู้
ความสามารถของตนในการปฏิบัติงาน ด้วยการศึกษาค้นหาความรู้ พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง อีกทั้งพัฒนา 
ปรับปรุง ประยุกต์ใช้ความรู้ทางวิชาการและเทคโนโลยีต่าง ๆ เข้ากับการปฏิบัติงานให้เกิดผลสัมฤทธิ์ สามารถ
ชี้แจงให้ค าแนะน าแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาเกี่ยวกับวิธีการ ขั้นตอน และแนวทางในการแก้ไขปัญหา เป็นแบบอย่างที่
ดีแก่เพ่ือนร่วมงานและผู้ใต้บังคับบัญชา 

สมรรถนะที่ ๕ ด้านการวิจัย (Scholarly activities and research management) หมายถึง
พฤติกรรมของผู้บริหารทางการพยาบาลที่แสดงออกถึงความรู้ ความสามารถและทักษะในการใช้องค์ความรู้
ตามหลักการและทฤษฎีการพยาบาล ริเริ่มค้นคว้าความรู้ใหม่ ๆ มีความใฝ่รู้ มีทักษะแสวงหาความรู้ พัฒนา
บทบาทของตนด้านวิชาการและวิจัยด้วยการท าวิจัย รวมถึงการสนับสนุนให้มีการท าวิจัย การจัดท าแนวทาง
ปฏิบัติโดยให้ข้อมูลหลักฐาน (evidence based practice) และการจัดท าผลงานทางวิชาการภายในหน่วยงาน 

สมรรถนะที่ ๖ ด้านการบริหารจัดการข้อมูลสารสนเทศ (Management information system : 
MIS) หมายถึงพฤติกรรมของผู้บริหารทางการพยาบาลที่แสดงออกถึงความรู้ ความสามารถและทักษะในการ
บริหารจัดการข้อมูลสารสนเทศภายในหน่วยงาน เพ่ือประโยชน์ในการวางแผนการบริหารงาน การจัดบริการ
ของหน่วยงานให้สอดคล้องกับนโยบายขององค์กรและทันต่อการเปลี่ยนแปลง 

สมรรถนะที่ ๗ ด้านการคิดวิเคราะห์และการตัดสินใจ (Analytic thinking and decision making) 
หมายถึงพฤติกรรมของผู้บริหารทางการพยาบาลที่แสดงออกถึงความรู้ ความสามารถและทักษะในการประเมิน
สถานการณ์และข้อมูลต่างๆ เข้าใจที่มา สาเหตุ และผลกระทบที่เกิดขึ้นของข้อมูลหรือสถานการณ์ต่างๆ ได้
อย่างเป็นระบบ สามารถเชื่อมโยงบุคคล เวลา สถานที่ และเหตุการณ์ต่างๆ ที่เกี่ยวข้องได้อย่างถูกต้อง รวมทั้ง
ก าหนดแนวทางเลือกในการแก้ไขปัญหา ตลอดจนพิจารณาแนวทางเลือกที่เหมาะสมกับสถานการณ์นั้น ๆ 

สมรรถนะที่ ๘ ด้านการวางแผน (Strategic-focused management) หมายถึงพฤติกรรมของ
ผู้บริหารทางการพยาบาลที่แสดงออกถึงความเข้าใจในกลยุทธ์ขององค์กรและสามารถประยุกต์ใช้ในการก าหนด
กลยุทธ์ของหน่วยที่รับผิดชอบได้ โดยความสามารถในการประยุกต์นี้รวมถึงความสามารถในการคาดการณ์ถึง
ทิศทางการเปลี่ยนแปลงของระบบสุขภาพในอนาคต ตลอดจนผลกระทบของสถานการณ์ต่างๆ ที่อาจเกิดทั้งใน
และต่างประเทศ 

สมรรถนะที่ ๙ ด้านการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล (Human resource management) หมายถึง 
พฤติกรรมของผู้บริหารทางการพยาบาลที่แสดงออกถึงความรู้ ความสามารถและทักษะการจัดการด้าน



 
 

 

บุคลากรของหน่วยงานให้มีความพร้อมและเพียงพอต่อการให้บริการที่มีประสิทธิภาพ ได้แก่ การจัดอัตราก าลัง
ของหน่วยงาน การสรรหา คัดเลือก การประเมินทักษะและการวางแผนความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

สมรรถนะที่ ๑๐ ภาวะผู้น า (Leadership) หมายถึงพฤติกรรมของผู้บริหารทางการพยาบาลที่
แสดงออกถึงความตั้งใจหรือความสามารถในการเป็นผู้น าของกลุ่มคน กล้าตัดสินใจในเรื่องต่าง ๆ โดยสามารถ
หาข้อมูลและเหตุผลต่างๆ มาสนับสนุน กล้ารับผิดชอบในผลที่เกิดขึ้นจากการตัดสินใจ รวมถึงการก าหนด
ทิศทาง วิสัยทัศน์ เป้าหมาย วิธีการท างาน ตลอดจนความสามารถในการโน้มน้าวชักจูงให้ผู้ใต้บังคับบัญชาหรือ
ทีมงานปฏิบัติตามหรือมีความคิดเห็นคล้อยตาม เพ่ือให้การด าเนินงานเป็นไปอย่างราบรื่น  เต็มประสิทธิภาพ
และบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร 
 


