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บทคัดย่อ* 

การวิจัยเชิงบรรยายนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาการวางแผนสืบทอดตำแหน่งผู้บริหารทางการ
พยาบาลตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการและพยาบาลวิชาชีพระดับผู้บริหารทางการ
พยาบาล  ของโรงพยาบาลธัญญารักษ์ สังกัดกรมการแพทย์ กระทรวงสาธารณสุข กลุ่มตัวอย่างคือ 
พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการท่ีมีอายุงานต้ังแต่ 1 ปีขึ้นไป จำนวน 139 คน และพยาบาลวิชาชีพใน
ระดับผู้บริหารทางการพยาบาลจำนวน 39 คน เครื่องมือที่ใช้ เป็นแบบสอบถามการวางแผนสืบทอด
ตำแหน่งผู้บริหารทางการพยาบาลโรงพยาบาลธัญญารักษ์ สังกัดกรมการแพทย์ กระทรวงสาธารณสุข 
สำหรับพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ และพยาบาลวิชาชีพระดับผู ้บริหารทางการพยาบาล 
ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาโดยผู้ทรงคุณวุฒิ 5 ท่าน และตรวจสอบความเที่ยงของแบบสอบถาม
โดยใช้สูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค แบบสอบถามสำหรับพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ มี
ค่าเท่ากับ 0.92 และแบบสอบถามสำหรับพยาบาลวิชาชีพระดับผู้บริหารทางการพยาบาล มีค่าเท่ากับ 
0.97 วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติความถี่ร้อยละค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติทดสอบ
เปรียบเทียบที Independent –test 
 ผลการวิจัยพบว่า 1) การรับรู้การวางแผนสืบทอดตำแหน่งผู้บริหารทางการพยาบาลของพยาบาล
วิชาชีพระดับปฏิบัติการ โดยภาพรวม การรับรู ้อยู ่ในระดับมาก ( 𝑥̅ =3.96,S.D.=0.16 ) 2) การรับรู ้การ
วางแผนสืบทอดตำแหน่งผู้บริหารทางการพยาบาลตาม ของพยาบาลวิชาชีพระดับผู้บริหารทางการพยาบาล 
โดยภาพรวม การรับรู้อยู่ในระดับมาก( 𝑥̅ =4.22,S.D.=0.28 ) 3) ความแตกต่างการรับรู้การวางแผนสืบทอด
ตำแหน่งผู ้บริหารทางการพยาบาล ระหว่างพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการและพยาบาลวิชาชีพระดับ
ผู้บริหารทางการพยาบาล โดยภาพรวม การรับรู้มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ p= 0.05 

(t= 7.73, p-value = 0.000) 
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คำสำคัญ :  การวางแผนสืบทอดตำแหน่ง ;  ผู้บริหารทางการพยาบาล;  โรงพยาบาลธัญญารักษ์ ;  
               สังกัดกรมการแพทย์ ;  กระทรวงสาธารณสุข 
 
Abstracts 
 The purpose of this descriptive research was to investigate the perceived 

successionplanning of nursing administrators at Thanyarak Hospital under the  

Department of Medical Services Ministry of Health. In professional nursing in 

operational nurses and professional nurses in nursing administrators. The sample is 

professional nursing in operational nurses there were 1 3 9  workers aged 1  years and 

over and 3 9  nursing administrators.The instrument is a questionnaire on succession 

planning for nursing administrators at Thanyarak Hospital under the  Department of 

Medical Services Ministry of Health. for professional nursing in operational nurses 

and professional nursing innursing administrators. Content validation by 5  experts. 

The reliabilityf of the questionnaire wasused for Cronbach's alpha coefficient. The 

questionnaire for professional nursing in operationalses was 0 . 9 2  and the 

questionnaire for professional nursingadministrators was  0.97 The data wereanalyzed 

by frequency, percentage,mean, standard deviation and Independent t-test 

 Results of the Research  1)  The perception of succession planning for 

nursing administrators of professional nurses at the operating level. Overall, the 

perception was at a high level(  𝑥̅ =3.96,S.D.=0.16 ) 2 ) Of professional nurses at  the 

nursing executive level,overall,the perception was at a high leve ( 𝑥̅ =4.22,S.D.= 0.28 ) 

3) between professional nurses at the operating level and professional nurses at the 

nursing executive level. Overall, their perceptions were significantly different at the 

level of p = 0.05 ( t =7.73 ,p-value = 0.000) 

 . 

Keywords: Succession planning for Nursing; Administrators Thanyarak;  

Hospitalunder the Department of Medical Services Ministry of Health.  

 

บทนำ 
 การวางแผนสืบทอดตำแหน่ง เป็นกลยุทธ์สำคัญในการพัฒนาบุคลากรและองค์กร เป็นศูนย์รวมการ
จัดทำแผนปฏิบัติการด้านทรัพยากรบุคคล เป็นกลไกหาความต้องการกำลังคน การใช้ประโยชน์กำลังคนของ
องค์กร ทำให้เกิดความเชื่อมโยงระหว่างธุรกิจและการวางแผนกลยุทธ์ การตัดสินใจอย่างเป็นระบบ ได้ผู้นำ
องค์กรท่ีดียิ่งขึ้น มีความต่อเนื่องของวัฒนธรรมองค์กร (เพิ่ม  กอมณี,  2550 : 27-38) นอกจากนี้การวางแผน
สืบทอดตำแหน่งทำให้ได้ผู้นำองค์กรที่ดียิ่งขึ้นเกิดความต่อเนื่องของวัฒนธรรมองค์กรช่วย เพิ่มความเข้มแข็ง
ของตำแหน่งผู้นำ เป็นการสรรหาผู้มีความเหมาะสมท้ังวัยวุฒิ คุณวุฒิมีความสามารถ มีศักยภาพผู้นำ โดยมีการ
บริหารจัดการให้พร้อมรับตำแหน่งผู้นำต่อจากผู้ดำรงตำแหน่งในปัจจุบันท่ีจะสูญเสียไป โดยผู้สืบทอดตำแหน่ง
สามารถดำรงตำแหน่งได้ทันทีเมื่อมีตำแหน่งว่าง ทำให้งานในหน้าที่รับผิดชอบมีความต่อเนื่อง  (สำนักงาน
เลขาธิการวุฒิสภา,  2557 : ออนไลน์)  ในทางการพยาบาลการวางแผนสืบทอดตำแหน่ง ช่วยสร้าง



228 Journal of Modern Learning Development 

Vol. 8 No. 1 January 2023 

    

สภาพแวดล้อมผู้นำทางการพยาบาลได้เรียนรู้ทักษะท่ีจะเล่ือนขึ้นสู่ตำแหน่งผู้นำท่ีว่างลงหรือสร้างขึ้นใหม่ สร้าง
เป็นกุญแจสำคัญที ่ค้ำจุนการปฏิบัติการพยาบาลที ่มีคุณภาพ (สำนักวิจัยและพัฒนาระบบงานบุคคล,  
2549:87) 
  ปัจจุบันระบบสุขภาพ มีผู้นำทางการพยาบาลที่จะเกษียณร้อยละ 55 ต้องพัฒนาการวางแผนสืบทอด

ตำแหน่งเพื่อช่วยองค์กรพัฒนาได้อย่างเหมาะสม โดยในปี 2020 พยาบาลร้อยละ 50 จะเป็นคนเจนเนอเรช่ัน

วาย (GenerationY) การวางแผนสืบทอดตำแหน่งเป็นกุญแจสำคัญในการสร้างความมั่นใจของผู้บริหาร

ทางการพยาบาลที่มีประสิทธิภาพรุ่นต่อไป ซึ่งมักเกิดความกังวลในการปฏิบัติงานตำแหน่งสำคัญที่ออกจาก

องค์กร เกิดช่องว่างด้านความเหมาะสมของผู้นำในการรับคนใหม่ การคัดเลือก การเข้ารับตำแหน่ง ซึ่งต้อง

ปรับตัวกับตำแหน่ง สำหรับประเทศไทยทั้งระบบบริการของภาครัฐและเอกชน พบว่า ผู้นำทางการพยาบาล

ส่วนใหญ่อายุ 46-50 ปี ร้อยละ 29.9 และอายุ 51-55 ปี ร้อยละ 26. 1 ดาดว่าจะเกษียณอายุ 60 ปี ร้อยละ 

60.9 ประเด็นท้าทายคือ การขาดแคลนบุคลากร แนวทางการแก้ไขปัญหาคือ การวางแผนเตรียมความพรอ้ม

ในการเข้าสู่ตำแหน่งให้มีประสบการณ์และวิสัยทัศน์กว้างไกลเป็นผู้ที่มีคุณธรรมและจริยธรรมรวมถึงมีการ

คัดเลือกหรือการคัดสรรท่ีเหมาะสมในอนาคต (ปิญากรณ์ ชุตังกร และ สุจิตรา เหลืองอมรเลิศ,  2556 : 5-18) 

 โรงพยาบาลธัญญารักษ์ สังกัดกรมการแพทย์ กระทรวงสาธารณสุข ซึ่งเป็นโรงพยาบาลรักษาผู้ป่วยติด
ยาและสารเสพติด ระดับตติยภูมิมีพยาบาลวิชาชีพท้ังหมด 178 คน มีจำนวนพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ
จำนวน 139 คนและระดับผู้บริหารจำนวน 39 คน และให้บริการผู้ป่วยนอกประมาณ 50,000 ครั้งต่อปีผู้ป่วย
ใน 10,000 ครั้งต่อปี องค์กรพยาบาลเป็นองค์กรที่ต้องการความมีระบบในการบริหารผู้บริหารทางการ
พยาบาลมีความสำคัญทำให้งานบรรลุเป้าหมายสูงสุดขององค์การ" ผู้นำการเปลี่ยนแปลงในองค์กรพยาบาลมี
บทบาทสำคัญในการสร้างพลังอำนาจให้กับบุคลากรทุกระดับ จากสถิติการเกษียณอายุราชการและการ
เกษียณอายุก่อนครบกำหนด (Early Retire) ของผู ้บริหารทางการพยาบาล กลุ ่มภารกิจด้านพยาบาล 
โรงพยาบาลธัญญารักษ์ สังกัดกรมการแพทย์ กระทรวงสาธารณสุขระหว่าง 2560-2563 พบว่ามีจำนวน 12 
คน (สำนักบริหารทรัพยากรบุคคล โรงพยาบาลธัญญารักษ์ สังกัดกรมการแพทย์ กระทรวงสาธารณสุข, 2564 : 
6 ) ทำให้ต้องมีการทดแทนตำแหน่งผู้บริหารทางการพยาบาลท่ีออกไป จากการสัมภาษณ์พยาบาลท่ีมีอายุงาน 
1 ปีขึ้นไป เนื่องจากได้ถูกมอบหมายให้เป็นหัวหน้าเวรได้และพยาบาลที่ถูกแต่งตั้งให้ดำรงตำแหน่งเป็นรอง
หัวหน้าตึก รวมจำนวน 10  ราย แยกเป็นหัวหน้าตึกจำนวน 2 ราย รองหัวหน้าตึกจำนวน 3 รายหัวหน้าเวร
จำนวน 5 ราย ซึ่งในประเด็นของการวางแผนสืบทอดตำแหน่ง เพื่อเตรียมเข้าสู่ตำแหน่งบริหารและปัญหาของ
หัวหน้าใหม่ในช่วง 1-30 เดือนเมษายน 2564 พบว่า การรับรู้ว่ามีการเตรียมความพร้อมแต่ในทางปฏิบัติยังไม่
มีการนำไปปฏิบัติที ่เป็นรูปธรรมและการนำผลการประเมินการปฏิบัติงานมากำหนดเป็นข้อมูลในการขึ้นสู่
ตำแหน่งผู้บริหารทางการพยาบาล เช่น ด้านการบริการได้แก่ การพัฒนาความรู้ทักษะการปฏิบัติงานโดยการ
อบรม เฉพาะทางการบริหารความเส่ียง การช่วยชีวิตผู้ป่วยติดยาและสารเสพติดในภาวะวิกฤตฉุกเฉิน และการ
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เข้าร่วมประชุมวิชาการเกี่ยวกับการดูแลผู้ป่วยติดยาและสารเสพติด การนำเสนอผลงานการเตรียมความพร้อม
ด้านบริหารได้แก่ การอบรมหลักสูตรการบริหารทางการพยาบาลระดับต้นและระดับกลาง การเป็นผู้ตรวจการ
นอกเวลา การรักษาการหัวหน้าตึกผู้ป่วยการเป็นคณะกรรมการต่างๆของกลุ่มภารกิจด้านการพยาบาล ซึ่งใน
ด้านปัญหาของหัวหน้าตึกผู้ป่วยและหัวหน้างาน ปัญหาของหัวหน้าตึกผู้ป่วยใหม่พบปัญหาด้านความมั่นใจใน
การบริหารงานการตัดสินใจทางการบริหาร การได้รับความร่วมมือจากบุคลากร การได้รับยอมรับจากทีมสห
สาขาวิชาชีพ พบว่าใน 2 ท่าน ได้ไปอบรมหลักสูตรการบริหารทางการพยาบาลระดับกลาง หลักสูตร 1 เดือน 
15 วัน ทำให้เกิดความไม่ต่อเนื่องในการบริหารงาน ได้รับการประเมินเพื่อรับตำแหน่งหัวหน้าตึกผู้ป่วยล่าช้า
กว่าเดิม 
 จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า การวางแผนสืบทอดตำแหน่งเป็นกลยุทธ์ในการวิเคราะห์ผู ้นำท่ี มี
ศักยภาพ การพัฒนาผู้นำ เกิดความต่อเนื่องของวัฒนธรรมองค์กร  การรับรู้เกี่ยวกับวางแผนสืบทอดตำแหน่ง
หัวหน้างานของพยาบาลโรงพยาบาลเอกชน พบว่าโดยรวมยูในระดับมากและต้องการเตรียมด้านการมีระบบ
ให้ข้อมูลย้อนกลับมากที่สุด แต่ยังไม่พบการศึกษาเปรียบเทียบการรับรู้วางแผนสืบทอดตำแหน่งระหว่าง
พยาบาลกลุ่มผู้บริหารและผู้ปฏิบัติการการศึกษารูปแบบการพัฒนาเพื่อเข้าสู่ตำแหน่งผู้บริหารทางการพยาบาล
พบว่า การกำหนดเส้นทางอาชีพไม่ชัดเจนไม่เป็นระบบ การสร้างบุคลากรเข้าสู่ตำแหน่งไม่ทันการเติบโตของ
องค์กร การเข้าสู่ตำแหน่งของหัวหน้าหอผู้ป่วยพบว่า ยังไม่มีการจัดแผนภูมิข้อมูลแสดงความพร้อมในการเข้าสู่
ตำแหน่ง ยังไม่มีการพัฒนาจุดด้อยก่อนเข้าสู่ตำแหน่งการกำหนดคุณลักษณะของหัวหน้าหอผู้ป่วย และวิธีการ
เข้าสู่ตำแหน่งไม่ชัดเจน ซึ่งการพัฒนาวิชาชีพพยาบาลด้านหนึ่งคือ การพัฒนาทักษะการเป็นผู้นำท่ีมีศักยภาพ
ในระดับหัวหน้างานเพื่อเตรียมความพร้อมและการเข้าสู่อาเซียน (อัจฉรา อินท์ทอง, 2552 : 87)   
 ดังนั้นหากมีการศึกษาการวางแผนสืบทอดตำแหน่งผู้บริหารทางการพยาบาล จะช่วยให้ฝ่ายบริหารใช้
เป็นข้อมูลในการวางแผนสืบทอดตำแหน่ง เพื่อพัฒนาบุคลากรได้อย่างเหมาะสม เกิดความต่อเนื ่อง มี
ประสิทธิภาพ สร้างขวัญกำลังใจในการพัฒนาความก้าวหน้าทางวิชาชีพของพยาบาล 
 

วัตถุประสงค์การวิจัย 
 1.  เพื่อศึกษาการวางแผนสืบทอดตำแหน่งผู้บริหารทางการพยาบาล ตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ
ระดับปฏิบัติการ โรงพยาบาลธัญญารักษ์ สังกัดกรมการแพทย์ กระทรวงสาธารณสุข 
  2.  เพื่อศึกษาการวางแผนสืบทอดตำแหน่งผู้บริหารทางการพยาบาล ตามการรับรู้ของระดับ   ผู้บริหาร

ทางการพยาบาล  โรงพยาบาลธัญญารักษ์ สังกัดกรมการแพทย์ กระทรวงสาธารณสุข 

  3.  เพื่อเปรียบเทียบการรับรู้การวางแผนสืบทอดตำแหน่งผู้บริหารทางการพยาบาลระหว่างพยาบาล

วิชาชีพระดับปฏิบัติการและระดับผู้บริหารทางการพยาบาล 
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ระเบียบวิธีการวิจัย  
 1.ขอบเขตด้านเนื้อหา 
  การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยใช้ รูปแบบการวิจัยเชิงสำรวจ (Servey Research ) โดยการเก็บรวบรวม
แบบสอบถามในการเก็บข้อมูลเชิงสถิติ 
 2.ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  

     ประชากร คือ ประชากรจำนวน178 คนแบ่งออกเป็น พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการท่ีมีอายุ
การปฏิบัติงาน 1 ปีขึ้นไป จำนวน 139 คน และพยาบาลวิชาชีพระดับผู้บริหารทางการพยาบาล ท่ีได้รับการ
แต่งต้ังให้ดำรงตำแหน่งผู้บริหารทางการพยาบาลต้ังแต่ 6 เดือนขึ้นไป จำนวน 39 คน  ซึ่งใช้เป็นกลุ่มตัวอย่าง
ท้ังหมด 
 3.เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย  
   3.1 แบบสอบถาม ซึ่งผู้วิจัยสร้างขึ้นเองโดยพัฒนาจากกรอบแนวคิดของรอทเวล (Rothwell , 

2010 : 76)  แบบสอบถามแบ่งเป็นสองส่วน คือ1) แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล 2) แบบสอบถามการรับรู้
การวางแผนสืบทอดตำแหน่ง แบ่งเป็น 4 ขั้นตอน มีข้อคำถามท้ังหมด 65 ข้อ 
   3.2 วิธีการสร้างเครื ่องมือแบบมาตรประมาณค่า  (Rating  scale)  ตามวิธ ีของลิเคอร์ท  
(Likert)  การประมาณค่า 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อยและน้อยที่สุด มีเกณฑ์การให้คะแนน   
นำแบบสอบถามมาคำนวณหาค่าเฉลี่ย (𝑥̅ ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และการแปลผลระดับการ
รับรู้โดยใช้เกณฑ์ของ Best (1981 : 3) ซึ่งมีเกณฑ์ค่าเฉล่ียเป็นช่วงคะแนนดังนี้ 
                              ช่วงคะแนน การแปลผล 
             4.50 – 5.00 การรับรู้การวางแผนสืบทอดตำแหน่งอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
                                 3.50 – 4.49    การรับรู้การวางแผนสืบทอดตำแหน่งอยู่ในระดับมาก 
     2.50 -3.49 การรับรู้การวางแผนสืบทอดตำแหน่งอยู่ในระดับปานกลาง 
                                 1.50 – 2.49 การรับรู้การวางแผนสืบทอดตำแหน่งอยู่ในระดับน้อย 

1.0 – 1.49 การรับรู้การวางแผนสืบทอดตำแหน่งอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

  3.3 ตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 

  3.3.1 การตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา(Content  Validity)  ) ผ่านการพิจารณาแก้ไข
จากผู้ทรงคุณวุฒิจำนวน 5 ท่าน คำนวณค่าดัชนีความสอดคล้องของเครื่องมือ  (index  of  item – objective  

congruence : IOC) รายข้อมากกว่า  0.05  (สมบัติ  ท้ายเรือคำ,  2552 : 63)   ค่าดัชนีความสอดคล้องของ
เครื่องมือ สำหรับพยาบาลวิชาชีพระดับผู้ปฏิบัติการท้ังฉบับ เท่ากับ 0.96 และระดับผู้บริหารทางการพยาบาล
ท้ังฉบับ เท่ากับ 0.92  
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 3.3.2 การตรวจสอบความเชื่อมั่นของเครื่องมือ (Reliability) นำไปทดลองใช้      (Try  

out) โดยทดลองใช้กับพยาบาลวิชาชีพสองกลุ่มท่ี สถาบันบำบัดรักษาและฟื้นฟูผู้ติดยาเสพติดแห่งชาติบรมราช
ชนนี ซึ่งมีลักษณะคล้ายคลึงกันกับกลุ่มตัวอย่าง จำนวนกลุ่มละ30 คน วิเคราะห์ค่าความเช่ือมั่น (Reliability)  
ของแบบสอบถามโดยวิธีของ Cronbach เพื่อหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา ( Alpha Coefficient) ได้ค่าความ
เชื่อมั่น ตั้งแต่ 0.80 (ธานิน   ศิลป์จารุ, 2555 : 4) กลุ่มพยาบาลวิชาชีพระดับผู้ปฏิบัติการ ได้ค่าความเชื่อมั่น
เท่ากับ 0.92 และกลุ่มพยาบาลวิชาชีพระดับผู้บริหารทางการพยาบาล ได้ค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ 0.97 

3.3.3 นำการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ เสนอต่ออาจารย์ที ่ปรึกษาเพื่อตรวจสอบความ

ถูกต้อง  และนำไปเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงประจักษ์  

 4.การเก็บรวบรวมข้อมูล  

4.1 ขอรับพิจารณาด้านจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์  
4.2 ขออนุญาตทดลองใช้เครื ่องมือและขออนุญาตเก็บข้อมูลที่ โรงพยาบาลธัญญารักษ์  

สังกัดกรมการแพทย์  กระทรวงสาธารณสุข 
4.3 ผู้วิจัยส่งแบบสอบถามทางไปรษณีย์โดยผ่านผู้ประสานงาน ของโรงพยาบาลธัญญา

รักษ์  สังกัดกรมการแพทย์  กระทรวงสาธารณสุข และให้คืนแบบสอบถามภายในสองอาทิตย์ ไ ด้
กลับคืนในส่วนพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ มีความครบถ้วนสมบูรณ์ 139 ฉบับคิดเป็นร้อยละ 
100  และส่วนพยาบาลวิชาชีพระดับบริหารมีความครบถ้วนสมบูรณ์ 39 ฉบับคิดเป็น  ร้อยละ 100  

5. การวิเคราะห์ข้อมูล 
1. ข้อมูลแบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลพื้นฐาน ของพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการและพยาบาล

วิชาชีพระดับบริหาร ใช้สถิติเชิงปริมาณโดยการแจกแจงความถ่ี คำนวณค่าร้อยละ  
2. ข้อมูลแบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรู้การวางแผนสืบทอดตำแหน่งผู้บริหารทางการพยาบาลของ

พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการและพยาบาลวิชาชีพระดับบริหาร ในรายด้าน  รายข้อ นำมาวิเคราะห์ข้อมูล 
โดยการหาค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

3. เปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยการรับรู ้การวางแผนสืบทอดตำแหน่งผู ้บริหารทางการ

พยาบาลของกลุ่มตัวอย่างพยาบาลวิชาชีพ ในรายด้าน รายข้อ  โดยหาค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และ 
Independent T- test 
 6. การพิทักษ์สิทธิกลุ่มตัวอย่าง  

 การทำว ิจ ัยคร ั ้ งน ี ้  ผ ู ้ ว ิจ ัยได ้ขอการร ับรองจากคณะกรรมการจร ิยธรรมการว ิจ ัยในมนุษย์  
มหาวิทยาลัยขอนแก่น ผู้วิจัยได้มีคำช้ีแจงวัตถุประสงค์การวิจัย การนำข้อมูลไปใช้ ขอความร่วมมือในการตอบ
แบบสอบถามแบบสมัครใจ ไม่ต้องระบุชื่อผู้ตอบข้อมูลทุกอย่างในแบบสอบถามจะเก็บเป็นความลับ รายงาน
ผลการวิจัยในภาพรวม เมื่อเสร็จส้ินการวิจัยแบบสอบถามจะถูกทำลายข้อมูลทันที 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย  
  ในการศึกษาผู้วิจัยใช้กรอบแนวคิดการวางแผนสืบทอดตำแหน่งของรอทเวล (Rothwell ,2010 : 76)  

ประกอบด้วย 4 ขั้นตอน ได้แก่ การทำความเข้าใจข้อมูลพื้นฐานของการวางแผนการสืบทอดตำแหน่ง   การ
กำหนดพื้นฐานการวางแผนการสืบทอดตำแหน่ง การปะเมินในปัจจุบันและอนาคต  และพัฒนาการดำเนินงาน
และการประเมินผล 
 

ผลการวิจัย 
 1.   ข้อมูลท่ัวไปกลุ่มตัวอย่างพยาบาลวิชาชีพในระดับผู้ปฏิบัติการพยาบาล พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศ
หญิงร้อยละ  91.60 ส่วนใหญ่อยู่ในช่วงอายุ  31-35 ปีร้อยละ  20.90 โดยกลุ่มช่วงอายุ  55 ปีขึ้นไปมี
น้อยที่สุดร้อยละ  7.90 ส่วนใหญ่มีตำแหน่งงานเป็นพยาบาลระดับชำนาญการร้อยละ  57.60 และ
รองลงมาเป็นพยาบาลระดับปฏิบัติการร้อยละ42.40 มีระดับการศึกษาขั้นสูงสุดในระดับปริญญา
ตรีร้อยละ  71.20. และระดับปริญญาโทไม่ใช่สาขาการบริหารการพยาบาลมากท่ีสุดร้อยละ  31.70  

กลุ่มงานการพยาบาลที่มากที่สุด  ได้แก่  กลุ่มงานการพยาบาลผู้ป่วยใน  ตึกบำบัดยาร้อยละ  42.4
รองลงมา กลุ่มงานการพยาบาลนอก  งานบำบัดยาร้อยละ  14.40 มีระยะเวลาในการเริ่มปฏิบัติงาน
ถึงปัจจุบันในช่วง  25ปีขึ้นไปมากที่สุดร้อยละ  20.9  เคยได้รับการศึกษาอบรมเกี่ยวกับการบริหาร
ทางการพยาบาลมากที่สุดร้อยละ  74.80 ไม่ เคยศึกษาอบรมเกี่ยวกับการบริหารทางการพยาบาล
ร้อยละ  25.20 และในผู้ที่ เคยอบรมเกี่ยวกับการบริหารทางการพยาบาลเคยเข้าอบรมจำนวน  2 

ครั้ งมากที่สุดร้อยละ  41.70 โดยเข้าอบรมเกี่ยวกับทางการบริหารทางการพยาบาลหลักสูตรน้อย
กว่า 4 เดือนมากท่ีสุดร้อยละ  71.20 ไม่มี ผู้เข้ารับการอบรมเฉพาะทางการบริหารทางการพยาบาล
หลักสูตร  4 เดือนเนื่องจากกลุ่มท่ีได้รับการอบรมหลักสูตรนี้ของพยาบาลวิชาชีพระดับบริหาร   
 2 .  ข้อมูลทั่วไป กลุ่มตัวอย่างพยาบาลวิชาชีพในระดับผู้บริหารทางการพยาบาล  พบว่า ส่วนใหญ่เป็น
เพศหญิงร้อยละ 61.50 ส่วนใหญ่อายุ 46-50 ปีร้อยละ 43.60 รองลงมาคือ กลุ่มที่อยู่ในช่วงอายุ 55 ปีขึ้นไป 

ร้อยละ 23.10 และกลุ่มอายุท่ีน้อยท่ีสุดคือ 51-54 ปีร้อยละ 15.54 ดำรงตำแหน่งผู้บริหาร เป็นหัวหน้ากลุ่มงาน
หรือหัวหน้างานบำบัดยามากที่สุด ร้อยละ 15.40 รองลงมาคือ หัวหน้าตึกบำบัดฟื้นฟูน้อยที่สุดร้อยละ 7.70 

ระดับการศึกษาขั้นสูงสุดในระดับปริญญาโทมากที่สุด ร้อยละ 48.70 รองลงมา เป็นระดับปริญญาตรี ร้อยละ 

43.60 และระดับปริญญาเอกน้อยท่ีสุดคือ ร้อยละ 7.7 หน่วยงานท่ีปฏิบัติงานมากท่ีสุดคือ หัวหน้ากลุ่มภารกิจ
และหัวหน้ากลุ่มงาน ร้อยละ 15.40 รองลงมาคือ หัวหน้างาน ร้อยละ 10.30 มีอายุงาน 19-23 ปีมากท่ีสุด ร้อย
ละ 53.80 รองลงมาคือ อายุงาน 24-28 ปีและ 35 ปีข้ึนไป ร้อยละ 15.40 มีอายุงาน 29-34 ปีน้อยที่สุด ร้อยละ 

7.70  ระยะเวลาดำรงตำแหน่งผู ้บริหารทางการพยาบาล  อยู่ในช่วง 6 – 10 ปีมากที่สุด      ร้อยละ 38.50 

รองลงมาคือ ดำรงตำแหน่งผู้บริหารทางการพยาบาล อยู่ในช่วง 6 เดือน-5ป ีร้อยละ 15.40 และดำรงตำแหน่ง
ผู ้บริหารทางการพยาบาล อยู ่ในช่วง 16-20 ปีและช่วงอายุ 25 ปีขึ ้นไป น้อยที ่สุดร้อยละ  10.30 เคยมี
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ประสบการณ์การอบรมการเรียนทางด้านการบริหารทางการพยาบาล ร้อยละ100 โดยผู้ท่ีมีประสบการณ์การ
อบรมทางด้านการบริหารทางการพยาบาลเคยอบรม 2 ครั้งมากที่สุดร้อยละ 82.10 และเข้าอบรมการบริหาร
ทางการพยาบาลหลักสูตรน้อยกว่า 4 เดือนมากที่สุด ร้อยละ 71.80 รองลงมาคือ อบรมการบริหารทางการ
พยาบาลหลักสูตร 4 เดือนร้อยละ 10.30 
  3.    การรับรู้การวางแผนสืบทอดตำแหน่งผู้บริหารทางการพยาบาลโรงพยาบาลธัญญารักษ์   สังกัด

กรมการแพทย์ กระทรวงสาธารณสุข ของพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการและพยาบาลวิชาชีพระดับผู้บริหาร

ทางการพยาบาล  แต่ละขั้นตอนและโดยรวมทั้งสองกลุ่ม  พบว่า ขั้นตอนท่ี 1 ขั้นตอนท่ี 2 ขั้นตอนท่ี 3 และ

ขั้นตอนท่ี 4 การรับรู้อยู่ในระดับมาก และภาพรวมทุกข้ันตอนค่าเฉล่ีย อยู่ในระดับมาก  (ตารางท่ี 1) 
 

ตารางที ่1  คะแนนเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับของการรับรู้การวางแผนสืบทอดตำแหน่งผู้บริหาร
ทางการพยาบาล โรงพยาบาลธัญญารักษ์  สังกัดกรมการแพทย์ กระทรวงสาธารณสุขของพยาบาล
วิชาชีพระดับปฏิบัติการและพยาบาลวิชาชีพระดับผู้บริหารทางการพยาบาลโดยภาพรวม    (n1 

=139) (n2 =39)         

ขั้นตอนการวางแผนการสืบทอดตำแหน่ง 

ระดับปฏิบัติการ ระดับผู้บริหาร 

𝑥̅ S.D. 
แปลผล 
การรับรู้ 

𝑥̅ S.D. 
แปลผล 
การรับรู้ 

ขั้นตอนท่ี 1 ข้อมูลพื้นฐานเกี่ยวกับการวางแผนการ
สืบทอดตำแหน่ง 

3.95 0.17 มาก 4.15 0.26 มาก 

ขั้นตอนท่ี 2 การกำหนดพื้นฐานของแผนการสืบ
ทอดตำแหน่ง 

3.97 0.16 มาก 4.28 0.30 มาก 

ขั้นตอนท่ี 3 การประเมินในปัจจุบันและอนาคต
ตามแผนกลยุทธ์องค์กร 

3.96 0.20 มาก 4.22 0.31 มาก 

ขั้นตอนท่ี 4 การพัฒนาการดำเนินงานและ 
การประเมินผล การวางแผนการสืบทอดตำแหน่ง 

3.95 0.23 มาก 4.23 0.30 มาก 

โดยภาพรวม 3.96 0.16 มาก 4.22 0.28 มาก 
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 ส่วนท่ี 4 การเปรียบเทียบความแตกต่างระดับการรับรู้การวางแผนสืบทอดตำแหน่งผู้บริหารทางการ
พยาบาลระหว่างพยาบาลวิชาชีพในระดับปฏิบัติการและระดับผู ้บริหารทางการพยาบาล  ภาพรวมท้ัง                

4 ขั้นตอน  พบว่า คะแนนเฉล่ียของการรับรู้ระหว่างพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการและพยาบาลวิชาชีพระดับ
ผู้บริหารทางการพยาบาล มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ  P=  0.05 (ตาราง ท่ี 2) 
 

ตารางที่ 2    เปรียบเทียบความแตกต่างของระดับการรับรู ้การวางแผนสืบทอดตำแหน่งผู ้บริหารทางการ  

พยาบาลโรงพยาบาลธัญญารักษ์   สังก ัดกรมการแพทย์  กระทรวงสาธารณสุขระหว่าง         

พยาบาลวิชาชีพในระดับปฏิบัติการและระดับผู้บริหารทางการพยาบาล 

ขั้นตอนการวางแผนสืบทอดตำแหน่ง 
กลุ่มตัวอย่าง 

  

 

N 

  

𝒙̅ S.D. 

 

p-value 

  

ขั้นตอนท่ี 1 ข้อมูลพื้นฐานเกี่ยวกับการวาง
แผนการสืบทอดตำแหน่ง 

พยาบาลวิชาชีพ  
ระดับปฏิบัติการ 

178 3.95 0.17 0.000* 

พยาบาลวิชาชีพ 
 ระดับผู้บริหาร 

39 4.23 0.30  

ขั้นตอนท่ี 2 การกำหนดพื้นฐานของแผนการ
สืบทอดตำแหน่ง 

พยาบาลวิชาชีพ  
ระดับปฏิบัติการ 

178 3.96 0.16 0.000* 

พยาบาลวิชาชีพ 
 ระดับผู้บริหาร 

39 4.22 0.28  

ขั้นตอนท่ี 3 การประเมินในปัจจุบันและ

อนาคต 

พยาบาลวิชาชีพ  
ระดับปฏิบัติการ 

178 3.96 0.20 0.000* 

พยาบาลวิชาชีพ  
ระดับผู้บริหาร 

39 4.22 0.31  

ขั้นตอนท่ี 4 การพัฒนา การดำเนินงานและ
การประเมินผลการวางแผนสืบทอดตำแหน่ง 

พยาบาลวิชาชีพ  
ระดับปฏิบัติการ 

178 3.95 0.23 0.000* 

พยาบาลวิชาชีพ  
ระดับผู้บริหาร 

39 4.24 0.30  

ภาพรวมทุกขั้นตอน  

พยาบาลวิชาชีพ 
ระดับปฏิบัติการ 

178 3.96 0.16 0.000* 

พยาบาลวิชาชีพ  39 4.22 0.28  
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ระดับผู้บริหาร 

หมายเหตุ * มีนัยสำคัญทางงสถิติท่ีระดับ .05 
 

อภิปรายผลการวิจัย 
  1) ผลการศึกษาด้านการรับรู้การวางแผนสืบทอดตำแหน่งผู้บริหารทางการพยาบาล  โรงพยาบาลธัญญา

รักษ์  สังกัดกรมการแพทย์ กระทรวงสาธารณสุข ของพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการและพยาบาลวิชาชีพ

ระดับผู้บริหารทางการพยาบาลภาพรวมอยู่ในระดับมาก อธิบายได้ว่า จากผลการศึกษาพบว่ามีความแตกต่าง

ในด้านของอายุโดยพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการส่วนใหญ่ อยู่ในช่วงอายุ 31-35 ปี ร้อยละ 20.90 ส่วน

พยาบาลวิชาชีพระดับผู้บริหารทางการพยาบาลส่วนใหญ่ อยู่ในช่วงอายุ 46-50 ปีร้อยละ 43.60 ท้ังด้านความ

แตกต่างของอายุงานพยาบาลระดับปฏิบัติการ มีอายุงานระหว่าง 25 ปี ขึ้นไปมากท่ีสุด ร้อยละ 20.90 ในขณะ

ท่ีพยาบาลวิชาชีพระดับผู้บริหารทางการพยาบาลมีอายุงานมากท่ีสุด อยู่ในระหว่าง 24-28 ปีและมีอายุ 35 ปี 

ขึ้นไป ร้อยละ 15.40 ด้านความแตกต่าง ของระดับการศึกษาของพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ ส่วนใหญ่

จบการศึกษาในระดับระดับปริญญาตรี  ร ้ อยละ 71.20 ส่วนพยาบาลวิชาชีพระดับผู้บริหารทางการ

พยาบาลส่วนใหญ่จบการศึกษาในระดับปริญญาโท มากที่สุด ร้อยละ 48.70  โดยเฉพาะปริญญาโทสาขาการ

บริหารการพยาบาล ร้อยละ 17.90  ด้านความแตกต่างของประสบการณ์ทางการบริหารทางการพยาบาล ของ

พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการส่วนใหญ่ เคยได้รับการศึ กษาอบรมเกี ่ ยวกับการบริหารทางการ

พยาบาลมากท่ีสุด ร้อยละ 74.80  ส่วนพยาบาลวิชาชีพระดับผู้บริหารทางการพยาบาล ส่วนใหญ่เคยได้รับ

การศึกษาอบรมเกี่ยวกับการบริหารทางการพยาบาล ร้อยละ 100 ด้านของบทบาทในการปฏิบัติงาน ของ

พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการเป็นพยาบาลระดับชำนาญการ ร้อยละ 57.60 รองลงมา เป็นพยาบาลวิชาชีพ

ระดับปฏิบัติการ ร้อยละ 42.40  ส่วนพยาบาลวิชาชีพระดับผู้บริหารทางการพยาบาลส่วนใหญ่ เป็นหัวหน้าตึก

ผู้ป่วยและหัวหน้างานบำบัดยา ร้อยละ 15.40 เป็นไปได้ว่าปัจจัย ด้านอายุงาน ระดับการศึกษา ประสบการณ์ 

ทางการบริหารที่มากขึ้น ส่งผลให้ความสามารถทางการบริหารการพยาบาลมากขึ้นและประสบการณ์ในการ

ปฏิบัติงานด้านการบริหารงานที่มากขึ้น ส่งผลถึงการรับรู้การวางแผนสืบทอดตำแหน่งของพยาบาลวิชาชีพ

ระดับผู้บริหารทางการพยาบาล  ในภาพรวมมีมากกว่าพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ สอดคล้องกับ สุกัญญา

โคตรศรีวงศ์ (2557 : 5) ได้กล่าวว่าการรับรู้เป็นกระบวนการตีความและแปลความหมายของส่ิงท่ีเกิดขึ้นโดยมี

การใช้ประสบการณ์เดิม จากการรับสัมผัสของประสาทที่รับรู้เรื่องการวางแผนสืบทอดตำแหน่ง  แล้วมีการ

ประมวลผล การรับรู้เป็นความหมายในตัว ผลจากการศึกษาลักษณะข้อมูลท่ัวไป สอดคล้องกับ ปิญากรณ์ ดัง

กรและสุจิตราเหลืองอมรเลิศ (2556 : 5-18) พบว่า ผู้นำทางการพยาบาลส่วนใหญ่อายุ 46-50 ปีร้อยละ 29.9 
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และอายุ 51-55 ปีร้อยละ 26.1 และสอดคล้องกับ ไสโตง สะรีและคณะ (2558 : 3-23) ศึกษาการวางแผนสืบ

ทอดตำแหน่งและความต้องการการเตรียมเข้าสู่ตำแหน่งหัวหน้างานโรงพยาบาลเอกชน พบว่า กลุ่มตัวอย่าง

การรับรู้การวางแผนสืบทอดตำแหน่ง หัวหน้างานของพยาบาลวิชาชีพภาพรวมอยู่ในระดับมาก   

    2)  ผลการศึกษาเปรียบเทียบความแตกต่างของการรับรู้การวางแผนสืบทอดตำแหน่งผู้บริหารทางการ
พยาบาล ของโรงพยาบาลธัญญารักษ์  สังกัดกรมการแพทย์ กระทรวงสาธารณสุขระหว่างพยาบาลวิชาชีพ
ระดับปฏิบัติการและพยาบาลวิชาชีพระดับผู้บริหารทางการพยาบาล พบว่า ขั้นตอนท่ี 1 ข้อมูลพื้นฐานเกี่ยวกับ
การวางแผนการสืบทอดตำแหน่งคะแนนเฉลี่ยของการรับรู ้ระหว่างพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการและ
พยาบาลวิชาชีพระดับผู้บริหารทางการพยาบาลมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ  P=.05  

อธิบายได้ว่าประสบการณ์จะในการรับรู้โดยการประสบการณ์มากจะส่งผลถึงการรับรู้ท่ีมากขึ้นจากการศกึษา 

พบว่า พยาบาลวิชาชีพระดับผู้บริหารทางการพยาบาลจะมีอายุ ระดับการศึกษา มีอายุงาน เคยมีการอบรม
ทางด้านการบริการทางการพยาบาล มากกว่าพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ จึงมีความแตกต่างกัน ส่งผลทำ
ให้การรับรู้การวางแผนสืบทอดตำแหน่งท่ีแตกต่างกันโดย  เติมศักด์ิ คทวนิช (2546 : 55) กล่าวถึง ปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อการรับรู้มีหลายประการเช่นประสบการณ์เดิมของบุคคลความต้องการท่ีจะรับรู้ความใส่ใจการเลือก
ท่ีจะรับรู้ความคาดหวังและการให้คุณค่าในส่ิงท่ีรับรู้   สำหรับขั้นตอนท่ี 2 การกำหนดพื้นฐานของการวางแผน
สืบทอดตำแหน่งการรับรู้ไม่แตกต่างกัน  อธิบายได้ว่า  ขั้นตอนที่ 2  เน้นไปที่การทำความเข้าใจรูปแบบและ
การให้ความสำคัญของการวางแผนสืบทอดตำแหน่ง มาใช้ในองค์กร ซึ่งในบริบทของภารกิจด้านการพยาบาล 
ผู้บริหารต้องมีการสื่อสารนโยบายลงสู่การปฏิบัติที่หลากหลาย บุคลากรมีส่วนร่วมในการทำแผนยุทธศาสตร์ 
จึงส่งผลให้การรับรู้การกำหนดพื้นฐานของการวางแผนสืบทอดตำแหน่งไม่แตกต่างกัน  โดย Kleinsorge 

(2010 : online) กล่าวถึง ปัจจัยแห่งความสำเร็จในการวางแผนการสืบทอดตำแหน่งไว้ว่าประกอบด้วยวิธีการ
ทั้ง 3 ด้านคือการบูรณาการด้านการจัดการความรู้การพัฒนาความเป็นผู้นำและการสนับสนุนการปฏิบัติงาน
ร่วมกันและสอดคล้อง Garman & Tyler (2004 : online) ได้สรุปปัจจัยที ่มีส่งผลให้แผนการสืบทอด
ตำแหน่งให้ประสบความสำเร็จ ประกอบด้วย ลักษณะขององค์กรและส่ิงแวดล้อมขนาดขององค์กร สมาชิกใน
องค์กรเครือข่ายของสมาชิกการเรียนการสอนและการแข่งขันกันทางตลาด 
 

ข้อเสนอแนะ  
 1. ข้อเสนอแนะในการนำผลการวิจัยไปใช้ 
  1.1 ผู้บริหารทางการพยาบาลควรมีการกำหนดนโยบายการพัฒนาบุคลากรตามการวางแผนสืบ
ทอดตำแหน่งผู้บริหารทางการพยาบาลท่ีเป็นรูปธรรมชัดเจน 
  1.2 พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ  ควรมีแผนพัฒนาตนเองตามแผนพัฒนารายบุคคล 
(Individual plan) ร่วมมือกับสถาบันการศึกษาทางการพยาบาลโดยมีผู้บริหารสร้างแผนงานท่ีเป็นรูปธรรมใน
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การอบรมทางการบริหารอบรมเฉพาะทางและเรียนระดับปริญญาที่สูงขึ้นในพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ
และเข้าร่วมอบรมตามแผนการพัฒนา 
 2. ข้อเสนอแนะในการทำวิจัยคร้ังต่อไป 
  2.1 ควรศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการวางแผนสืบทอดตำแหน่งเพื่อทำความเข้าใจปัจจัยที่ส่งผลต่อ
การนำไปประยุกต์ใช้การวางแผนสืบทอดตำแหน่งในองค์กรพยาบาลอย่างมีประสิทธิภาพและเกิดผลดีต่อ
องค์กร  
  2.2 ควรศึกษารูปแบบของการวางแผนสืบทอดตำแหน่งของโรงพยาบาลในระดับต่างๆเพื่อนำมา
พัฒนาและเตรียมบุคลากรเพื่อทดแทนตำแหน่งผู้บริหารทางการพยาบาลท่ีเหมาะสม 
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