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บทคัดย่อ 
 

 กำรวิจยัคร้ังน้ีเป็นกำรวิจยัเชิงท ำนำย  มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษำ (1) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 
บรรยำกำศองค์กำร และสมรรถนะของพยำบำลวิชำชีพในโรงพยำบำลชุมชน จังหวดัสุรินทร์ (2) 
ควำมสัมพนัธ์ของระยะเวลำท่ีปฏิบติังำนในโรงพยำบำลชุมชน แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ  บรรยำกำศองคก์ำร  กบั
สมรรถนะของพยำบำลวิชำชีพ และ (3) อ ำนำจในกำรท ำนำยของระยะเวลำท่ีปฏิบติังำนในโรงพยำบำล
ชุมชน  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ และบรรยำกำศองคก์ำรต่อสมรรถนะของพยำบำลวชิำชีพ 
 กลุ่มตวัอย่ำงเป็นพยำบำลวิชำชีพท่ีปฏิบติังำนในโรงพยำบำลชุมชน จงัหวดัสุรินทร์ 
จ ำนวน 325 คน ท่ีไดจ้ำกกำรสุ่มตวัอยำ่งแบบแบ่งชั้น เคร่ืองมือท่ีใช้ในกำรเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็น
แบบสอบถำม  ประกอบด้วย 4 ส่วน  ได้แก่  ปัจจยัส่วนบุคคล  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ  บรรยำกำศ
องค์กำร  และสมรรถนะของพยำบำลวิชำชีพ   ค่ำควำมเท่ียงของแบบสอบถำมส่วนท่ี 2-4 เท่ำกบั 
0.820, 0.948, 0.995  ตำมล ำดับ  สถิติท่ีใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูลได้แก่สถิติพรรณนำ สถิติ
สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน  และกำรวเิครำะห์กำรถดถอยแบบเพิ่มตวัแปรเป็นขั้นตอน  
 ผลกำรวจิยัสรุปไดด้งัน้ี (1) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ บรรยำกำศองคก์ำร และสมรรถนะของ
พยำบำลวิชำชีพ อยู่ในระดบัสูง (2) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ และบรรยำกำศองค์กำร มีควำมสัมพนัธ์
ทำงบวกในระดบัปำนกลำงกบัสมรรถนะของพยำบำลวิชำชีพอยำ่งมีนยัส ำคญัทำงสถิติท่ีระดบั .05 
(r = .310 และ .284 ตำมล ำดบั) (3) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิและบรรยำกำศองคก์ำรสำมำรถร่วมกนั
ท ำนำยสมรรถนะของพยำบำลวชิำชีพไดร้้อยละ  11.5  โดยมีสมกำรท ำนำยดงัน้ี   
 สมกำรในรูปคะแนนดิบ ŷ =1.488 + .352 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ+.299 บรรยำกำศองคก์ำร  
 สมกำรในรูปคะแนนมำตรฐำน YẐ = .221 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ + .164 บรรยำกำศองคก์ำร  
 ข้อเสนอแนะในกำรศึกษำ ผูบ้ริหำรทำงกำรพยำบำลควรสร้ำงแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ และพฒันำ
บรรยำกำศองคก์ำรใหเ้อ้ือต่อกำรส่งเสริมสมรรถนะของพยำบำลวชิำชีพในโรงพยำบำลชุมชน จงัหวดัสุรินทร์ 
 
ค าส าคัญ   แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ บรรยำกำศองคก์ำร สมรรถนะของพยำบำลวชิำชีพ  โรงพยำบำล ชุมชน   
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Abstract 

 

 The purposes of the predictve study were: (1)to study achievement 

motivation, organizational climate and competency of professional nurses at 

community hospitals in Surin province, (2) to determine the relationships duration of 

working in community hospital, between achievement motivation, organizational 

climate and nursing competency of professional nurses, and (3) to find the predicted 

power of duration of working in community hospital, achievement motivation, 

organizational climate to competency of professional nurses. 

The sample comprised 325 professional nurses who were working at community 

hospitals in Surin Province. They were selected by stratified random sampling. 

Questionnaires were used as a research tool and comprised four sections: personal 

characteristics, achievement motivation, organizational climate, and competency of 

professional nurse. The reliabilities of the second through the fourth sections were 

0.820, 0.984 and 0.995, respectively. Data were analyzed by descriptive statistics, 

Pearson product moment correlation and Stepwise multiple regression.  

 The results revealed as follows. (1) Professional nurses rated their 

achievement motivation, organizational climate and competency at the high level. (2) 

Achievement motivation and organizational climate positively and significantly 

correlated with nursing competency at the level of .05. (r = .310 and .284, 

respectively) (3) Achievement motivation and organizational climate predicted 

competency of professional nurses. These factors accounted for 11.5 percent of 

variance. The predictive and standardized equations were as follows. 

 ŷ  = 1.488 + .352 achievement motivation + .299 organizational climate  

 YẐ = .221 achievement motivation + .164 organizational climate 

 Research recommendation: nursing administrators should create achievement 

motivation as well as enhance organization climate to promote competency of 

professional nurses at community hospitals in Surin province. 
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 วิทยำนิพนธ์ฉบบัน้ีส ำเร็จลุล่วงได้อย่ำงสมบูรณ์ เพรำะได้รับควำมอนุเครำะห์และ
ช่วยเหลืออยำ่งดียิ่งจำก ผูช่้วยศำสตรำจำรย ์ดร.สุทธีพร มูลศำสตร์   อำจำรยท่ี์ปรึกษำวิทยำนิพนธ์  
และ    รองศำสตรำจำรย ์ดร.สุภมำส  องัศุโชติ  อำจำรยท่ี์ปรึกษำวิทยำนิพนธ์ร่วมท่ีไดเ้สียสละเวลำ
ในกำรให้ควำมรู้  และช้ีแนะแนวทำงท่ีถูกตอ้ง ตลอดจนแกไ้ขขอ้บกพร่องต่ำง ๆ ดว้ยควำมเมตตำ
เอำใจใส่  และให้ก ำลังใจอย่ำงดียิ่งแก่ผูว้ิจยัเสมอมำนับตั้งแต่เร่ิมต้นจนกระทั่งเสร็จเรียบร้อย
สมบูรณ์  ผูว้จิยัรู้สึกซำบซ้ึงประทบัใจในควำมเมตตำของท่ำนเป็นอยำ่งยิง่ 
 ขอกรำบขอบพระคุณ รองศำสตรำจำรย ์ดร.สุลี ทองวิเชียร ท่ีกรุณำเป็นประธำนสอบ
วิทยำนิพนธ์  รวมทั้งกรุณำให้ค  ำเสนอแนะในกำรปรับปรุงวิทยำนิพนธ์ฉบบัน้ีให้มีควำมสมบูรณ์
ยิง่ข้ึน  และขอขอบพระคุณคณำจำรย ์ สำขำวิชำพยำบำลศำสตร์ทุกท่ำนท่ีไดป้ระสิทธ์ิประสำทวิชำ 
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 ขอขอบพระคุณผูท้รงคุณวุฒิทั้ ง 5 ท่ำนดังปรำกฏช่ือในวิทยำนิพนธ์ ท่ีได้ให้ควำม
อนุเครำะห์ในกำรตรวจสอบควำมตรงตำมเน้ือหำของแบบสอบถำม  รวมทั้งขอ้เสนอแนะท่ีเป็น
ประโยชน์ในกำรวิจยั  ขอขอบพระคุณผูอ้  ำนวยกำรโรงพยำบำล  หัวหน้ำกลุ่มกำรพยำบำล และ
บุคลำกรของโรงพยำบำลชุมชนทั้ง   14 แห่ง ท่ีให้ควำมร่วมมือและอ ำนวยควำมสะดวกในกำร
ทดลองเคร่ืองมือ  และเก็บรวบรวมข้อมูล  ตลอดจนพยำบำลวิชำชีพกลุ่มตัวอย่ำงท่ีให้ควำม
อนุเครำะห์ในกำรตอบแบบสอบถำม 
 ขอขอบคุณมหำวิทยำลัยสุโขทัยธรรมำธิรำชท่ีให้ควำมอนุเครำะห์สนับสนุนทุน              
อุดหนุนในกำรท ำวทิยำนิพนธ์คร้ังน้ี 
 ขอขอบคุณผูอ้  ำนวยกำรโรงพยำบำลศีขรภูมิ  จังหวดัสุรินทร์ ท่ีให้กำรสนับสนุน              
ในกำรศึกษำต่อ  รวมทั้งเพื่อนร่วมงำนท่ีใหก้ ำลงัใจในกำรท ำวทิยำนิพนธ์ฉบบัน้ี 
 สุดท้ำยน้ีผูว้ิจยัขอกรำบขอบพระคุณ บิดำ มำรดำ ผูใ้ห้ชีวิต สำมี และลูกๆ ทุกคน             
ท่ีคอยสนบัสนุน  ให้ก ำลงัใจ  ห่วงใยดว้ยดีเสมอมำ  ผูว้ิจยัรู้สึกซำบซ้ึงและระลึกถึงเสมอ  ควำมดี        
และประโยชน์จำกวทิยำนิพนธ์เล่มน้ี  ขอมอบแด่ผูมี้พระคุณทุกท่ำนท่ีไดก้ล่ำวมำขำ้งตน้ 
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1. ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
  
  การแข่งขนัของสังคมในโลกปัจจุบนัก่อใหเ้กิดการพฒันาในดา้นต่างๆ ข้ึนอยา่งรวดเร็ว
ทั้งในดา้นการเมือง  สังคม  เศรษฐกิจ  การคา้  เทคโนโลยีสารสนเทศ  ฯลฯ  ส่งผลให้ตอ้งมีการปรับ
ระบบราชการทั้งดา้นแนวคิด  การท างาน  การบริหารจดัการภาครัฐ  เพื่อให้สามารถเผชิญและพร้อมรับ
กบัวิกฤตและการเปล่ียนแปลงของสังคมในยุคปัจจุบนั  ซ่ึงประเทศไทยไดมี้การปฏิรูประบบราชการ  
โดยการปรับเปล่ียนระบบบริหารงานภาครัฐไปสู่รูปแบบการบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่เป็นการ
ท างานโดยยึดผลลพัธ์เป็นหลกัในการท างานให้โปร่งใส  คล่องตวั รวดเร็ว เพื่อสนองตอบความ
ตอ้งการของสังคมและประชาชน  
  ในปี  พ.ศ. 2542  ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน  ได้ด าเนินการปรับปรุง
ระบบจ าแนกต าแหน่งและค่าตอบแทนในภาครัฐ  เน้นการท างานโดยยึดผลลัพธ์ความคุ้มค่า              
ความรับผิดชอบ  ตอบสนองความต้องการของสังคมและประชาชนผู้รับบริการ  เป็นกลไกท่ีมี
ประสิทธิภาพในการพฒันาคุณภาพขา้ราชการ ส่งเสริมให้ข้าราชการพฒันาและใช้สมรรถนะ อย่าง
สัมฤทธ์ิผล โดยระบบจ าแนกต าแหน่งท่ีปรับใหม่น้ีได้น าสมรรถนะมาใช้ในการบริหารผลงาน
ขา้ราชการ  ในขณะเดียวกนัก็ยงัน าไปใช้ในการบริหารงานทรัพยากรบุคคลดา้นอ่ืนๆ  เช่น การสรรหา  
การพฒันา  และการบริหารผลงาน (ส านกัการพยาบาล: 2548) ปัจจุบนัหลายองคก์รจึงก าหนดให้การ
พฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกลยุทธ์หลกัท่ีท าให้องคก์รเกิดความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั โดยการ
พฒันาให้คนในองค์กรมีทกัษะ  ความรู้  ความสามารถในการท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลสูงสุด  (สมศรี  เพชรโชติ 2545: 147 – 167) 
  ในปีพ.ศ.2551 ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2553) ไดมี้การปรับปรุง
พระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือนให้เหมาะสมมากยิ่งข้ึน โดยมีสาระหลกัในการปรับปรุง 
พ.ร.บ. 2551  ประกอบดว้ย 2 องค์ประกอบหลกั  ไดแ้ก่  กลไกระบบบริหารทรัพยากรบุคคลและ
กลไกระบบพิทกัษคุ์ณธรรม  เพื่อตอบสนองต่อยุทธศาสตร์ขององคก์ารวา่ดว้ย  การมีขา้ราชการท่ีมี
คุณภาพ  และระบุไวใ้นกฎหมายเป็นคร้ังแรกว่าระบบขา้ราชการมีไวเ้พื่อให้เกิดผลสัมฤทธ์ิต่อ
ภารกิจภาครัฐ  มีประสิทธิภาพและคุม้ค่า  มีคุณภาพ  คุณธรรม  และมีคุณภาพชีวิตท่ีดี (มาตรา 34)  
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นอกจากน้ีควรแสดงเจตนารมณ์ของการบริหารโดยระบบคุณธรรม  ดงัท่ีระบุวา่ราชการตอ้งปฏิบติั
ต่อขา้ราชการดว้ยระบบบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีความเสมอภาค  เป็นธรรม  โปร่งใส  ตรวจสอบ
ได้  และไม่เลือกปฏิบติั  ปราศจากอคติ  และมีความเป็นกลางทางการเมือง(มาตรา 42) ในการ
บริหารระบบค่าตอบแทนได้ก าหนดให้มีเงินเดือนหลากหลาย  แยกตามประเภทต าแหน่ง  โดย
ค านึงถึงราคาตลาดและการบริหารผลงานและสมรรถนะของขา้ราชการแต่ละประเภท  รวมทั้ง
สะทอ้นค่างานของต าแหน่งแต่ละประเภทไดอ้ยา่งแทจ้ริง (มาตรา 49) ดงันั้นเพื่อให้การบริหารงาน
บุคคลสอดคลอ้งกบัเป้าหมายในการพฒันาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบติัราชการจึงก าหนดให้
มีการประเมินผลสององค์ประกอบ ไดแ้ก่ ผลสัมฤทธ์ิของงาน (Performance) และพฤติกรรมการ
ปฏิบติัราชการหรือสมรรถนะ (Competency) โดยผลสัมฤทธ์ิของงานจะตอ้งมีสัดส่วนคะแนนไม่
นอ้ยกวา่ร้อยละ 70 สัดส่วนท่ีเหลือเป็นการประเมินพฤติกรรมการปฏิบติัราชการ ซ่ึงประเมินผลตาม
สมรรถนะหลกัท่ี ก.พ.ก าหนด และสมรรถนะท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติัราชการตามท่ีส่วนราชการ
ก าหนด (ส านกังาน ก.พ. 2548) 
  ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2548)  ไดก้  าหนดสมรรถนะของขา้ราชการ  
ประกอบดว้ยสมรรถนะหลกั (core competency)  5 ดา้น  ไดแ้ก่  การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  การบริการท่ีดี  การ
ส่งเสริมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ  จริยธรรม  และความร่วมแรงร่วมใจ  และสมรรถนะประจ ากลุ่ม
งาน (functional competency)  ประกอบด้วยสมรรถนะ  5 ด้าน ได้แก่  การพฒันาศกัยภาพคน  การ
ด าเนินงานเชิงรุก  การคิดวิเคราะห์  การมองภาพองค์รวม  และสภาวะผูน้ า  นอกจากน้ีส านักงาน
คณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2552)  ไดจ้ดัท ามาตรฐานก าหนดต าแหน่งสายงานพยาบาลวิชาชีพ 
ก าหนดหนา้ท่ีและความรับผิดชอบหลกัโดยมีลกัษณะงานท่ีปฏิบติัในดา้นการปฏิบติัการ  ส่งเสริม  
ป้องกนั  ดูแลรักษา  ฟ้ืนฟูสุขภาพประชาชน  หรือการบริการอ่ืนๆ  ทางดา้นสุขภาพท่ีเป็นปัญหา
เฉพาะพื้นท่ี  เพื่อสุขภาพท่ีดีของประชาชน  ดงันั้นสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพจึงมีความส าคญั
ในการปฏิบติัการพยาบาล   นอกจากน้ีสภาการพยาบาล  ในฐานะท่ีเป็นองค์กรวิชาชีพไดก้ าหนด
สมรรถนะของพยาบาลวชิาชีพตามพระราชบญัญติัวิชาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภ ์(พ.ศ. 2540)  
ไวว้่าพยาบาลตอ้งมีความรู้  ความสามารถในการสร้างเสริมสุขภาพและป้องกนัโรค  โดยมีความรู้ใน
หลักการ  กลยุทธ์และกลวิธีในการสร้างเสริมสุขภาพ  การสร้างเสริมพลังอ านาจ  การปรับเปล่ียน
พฤติกรรม  และสามารถด าเนินการสร้างเสริมสุขภาพ  การป้องกันโรคและความเจ็บป่วยในผูป่้วย  
ผูใ้ช้บริการทุกวยัมีสุขภาพดี  ทั้งท่ีอยูภ่าวะเส่ียงและเจ็บป่วย  เพื่อให้สามารถดูแลพึ่งตนเองได ้ ทั้งใน
ระดบับุคคล   ครอบครัว  กลุ่มคนและชุมชน  ส านกัการพยาบาล (2548)  จึงไดเ้ห็นความส าคญัและ
ความจ าเป็นในการพฒันาคุณภาพและส่งเสริมความกา้วหน้าของบุคลากรพยาบาล  เพื่อให้รองรับ
การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน  และไดก้ าหนดหน้าท่ีความรับผิดชอบหลกัและสมรรถนะของพยาบาล
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วชิาชีพในแต่ละระดบัใหมี้ความสอดคลอ้งกบัแนวทางการปฏิรูประบบจ าแนกต าแหน่งของรัฐ  โดย
ไดน้ าสมรรถนะของขา้ราชการ  10  สมรรถนะ  มาก าหนดเป็นสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพและ
ผูบ้ริหารการพยาบาล 
  สมรรถนะ  เป็นคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากความรู้  ทกัษะ  ความสามารถ
และคุณลกัษณะอ่ืนๆ  ท่ีท าให้บุคคลสามารถสร้างผลงานได้อย่างโดดเด่น  (ส านักงานคณะกรมการ
ขา้ราชการพลเรือน 2548) สมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพ  เป็นคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมของพยาบาลท่ี
เป็นผลมาจากความรู้ (knowledge)  ความสามารถ (Ability)  ทักษะ (skills) และคุณลักษณะอ่ืนๆ  ท่ี
ตอ้งการให้มี  เพื่อให้การปฏิบติังานของพยาบาลช่วยให้บรรลุวิสัยทศัน์  พนัธกิจ   และภารกิจของ
องคก์ร  (ส านกัการพยาบาล 2548) สมรรถนะจึงเป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะผลกัดนัให้พยาบาลปฏิบติังานได้
อย่างมีประสิทธิภาพ  ดังที่แมคคลีแลนด์ (Mcclelland อ้างถึงในสุกญัญา  รัศมีธรรมโชติ 2548 
หนา้ 17) ไดอ้ธิบายไวว้า่  สมรรถนะเป็นส่ิงท่ีประกอบข้ึนจากความรู้  ทกัษะ  เจตคติ  บุคลิกลกัษณะ
และแรงจูงใจ  การมีสมรรถนะส่งผลให้บุคคลมีผลการท างานสูงกว่ามาตรฐานหรือดีกว่าบุคคล
ทัว่ไป  ช่วยใหเ้กิดผลส าเร็จท่ีดีเลิศในงาน  รูปแบบสมรรถนะอาจมีหลายแบบ  ซ่ึงเพญ็จนัทร์  แสน
ประสาน (2547: 19 - 24) ไดเ้สนอวา่  รูปแบบของสมรรถนะท่ีเหมาะสมกบัการประยุกตใ์ชก้บั
ลกัษณะงานของโรงพยาบาล  คือ  รูปแบบของแมคคลีแลนด์  ซ่ึงประกอบด้วยสมรรถนะหลัก  
สมรรถนะวชิาชีพและสมรรถนะเชิงเทคนิค  การมีสมรรถนะในการปฏิบติัการพยาบาล  ยอ่มส่งผล
ใหผู้ป่้วยมีความปลอดภยั  ลดภาวะวิกฤต  ลดภาระค่าใชจ่้าย  ลดเวลาในการอยูโ่รงพยาบาล  ลดส่ิง
ท่ีไม่เกิดคุณค่าในการพยาบาล  และเพิ่มคุณค่าในการรักษา  รวมทั้งท าใหผู้ป่้วยเกิดความพึงพอใจ   
  โรงพยาบาลชุมชนเป็นสถานบริการสุขภาพของรัฐ  จึงตอ้งมีการเปล่ียนแปลงระบบ           
การบริหารงานบุคคล  เพื่อให้สอดคล้องกับนโยบายการปฏิรูประบบราชการ  ซ่ึงก าหนดให้มี           
การประเมินผลการปฏิบติัราชการเพื่อเล่ือนเงินเดือนปีละ 2 คร้ัง โดยใชก้ารประเมินผลสัมฤทธ์ิของ
งานและสมรรถนะ  และส านกัการพยาบาล  สังกดักระทรวงสาธารณสุข (ส านกัการพยาบาล 2554)  
สมรรถนะของพยาบาลวชิาชีพตามกรอบโมเดลของขา้ราชการพลเรือนไทยประกอบดว้ยสมรรถนะ
หลกั  5  ด้าน  คือ  การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  การบริการท่ีดี  การส่งเสริมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ  
จริยธรรมและความร่วมแรงร่วมใจ  และสมรรถนะประจ ากลุ่มงานและผูบ้ริหารการพยาบาลอีก  5 
สมรรถนะ  คือ  การพฒันาศกัยภาพคน  การด าเนินงานเชิงรุก  การคิดวิเคราะห์  การมองภาพองค์
รวม  และภาวะผูน้ า อยา่งไรตามการประเมินผลบุคลากรประจ าปีนั้นยงัมีขอ้จ ากดัในเร่ืองการน าผล
การประเมินมาใช้ในการพฒันาบุคลากรอย่างเป็นรูปธรรม เพราะข้อมูลการประเมินผลนั้นไม่
สามารถน ามาเปิดเผยได้ จึงท าให้ยงัพบปัญหาท่ีเก่ียวขอ้งกบัสมรรถนะของพยาบาล เช่น ความ
ผดิพลาดจากการบริหารยา การเกิดแผลกดทบั เป็นตน้ นอกจากน้ียงัพบขอ้ร้องเรียนจากผูรั้บบริการ
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อยูเ่สมอ  ดงัจะเห็นไดจ้ากปัญหาดงักล่าวในจงัหวดัสุรินทร์ท่ีพบวา่ มีขอ้ร้องเรียนเก่ียวกบัพฤติกรรม
การใหบ้ริการของบุคลากรสาธารณสุขปีละ 40-50 เร่ือง  
  ดงันั้นเพื่อให้บุคลากรมีสมรรถนะตามท่ีก าหนด  จึงจ าเป็นตอ้งพฒันาสมรรถนะของ
บุคลากรพยาบาลให้สูงข้ึน โดยค านึงถึงปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะดงักล่าว แมคคอร์มิค
และอิลแจ็น (McCormick & Ilgen, 1985) ได้เสนอแนวคิดปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะในการ
ปฏิบติังานของบุคคลไว ้ 2  ปัจจยั  คือ  1) ปัจจยัดา้นบุคคล  เป็นองคป์ระกอบภายในท่ีแสดงความ
เป็นเอกลกัษณ์เฉพาะบุคคลส่งผลให้พฤติกรรมการท างานของแต่ละคนต่างกนั   ไดแ้ก่   ความถนดั  
ความเช่ือ  แรงจูงใจ  อายุ  เพศ และอ่ืนๆ  2) ปัจจยัดา้นสถานการณ์เป็นองค์ประกอบภายนอกท่ีเกิด
จากส่ิงแวดลอ้มนอกตวับุคคลมีผลต่อการแสดงความสามารถในการปฏิบติังาน  ไดแ้ก่  ส่ิงแวดลอ้ม
ท่ีเก่ียวขอ้งในการปฏิบติังาน  สภาพทางกายภาพของสถานท่ีท างาน   นโยบายขององคก์ร  เป็นตน้ 
รวมทั้ง โบยาซิสท ์(Boyazis, 1982) กล่าวไวว้า่ผลงานท่ีดีเลิศขององคก์ารเกิดจากความสัมพนัธ์ของ
ปัจจยั  3  ประการ  คือ  บุคคล  งาน  และองคก์าร  ปัจจยัเก่ียวกบับุคคล  ไดแ้ก่วิธีการท างาน  ความรู้  
ความสามารถหรือสมรรถนะของแต่ละคน  ควรมีความสัมพนัธ์อยา่งเหมาะสม และสอดคลอ้งกบั
ความตอ้งการในบทบาท ภารกิจหนา้ท่ีกบัส่ิงแวดลอ้ม  ซ่ึงประกอบดว้ย บรรยากาศและวฒันธรรม
ขององคก์าร  และความส าคญัของปัจจยัทั้ง 3 ประการ  สามารถท านายผลลพัธ์ขององคก์ารได ้
  การศึกษาสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชนในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัจึงไดใ้ช้
แนวคิดของโบยาซิสท ์(Boyatzis, 1982) เป็นกรอบในการคดัเลือกตวัแปรร่วมกบัองคค์วามรู้ท่ีได้
จากการทบทวนวรรณกรรม ได้แก่ปัจจยัระยะเวลาในการปฏิบติังาน แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ และ
บรรยากาศองค์การ ในการศึกษาแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ผูว้ิจ ัยได้ใช้แนวคิดของแมคเคิลแลนด ์
(McClelland) เน่ืองจากแนวคิดน้ีอธิบายถึงการจูงใจของบุคคลท่ีกระท าการเพื่อให้ไดม้าซ่ึงความ
ต้องการความส าเร็จ โดยไม่ได้หวงัรางวลัตอบแทนจากการกระท าของเขา ซ่ึงความต้องการ
ความส าเร็จในการท างาน  เป็นความตอ้งการท่ีจะท างานให้ไดดี้ท่ีสุดและท าให้ส าเร็จผลตามท่ีตั้งใจ
ไว ้ เม่ือพยาบาลวชิาชีพท าอะไรไดส้ าเร็จจะเป็นแรงกระตุน้ใหท้  างานอ่ืนส าเร็จต่อไป  นอกจากน้ีได้
เลือกศึกษาบรรยากาศองค์การ ซ่ึงเป็นปัจจยัทางส่ิงแวดลอ้มท่ีสะทอ้นให้เห็นลกัษณะขององค์การ
และประสิทธิภาพของนโยบายต่างๆ  ขององคก์าร  (Stringer, 2002: 9) ตามท่ีโบยาซิสท ์(Boyatzis, 
1982) กล่าวไว ้ซ่ึงผลการศึกษาคร้ังน้ีสามารถใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาสมรรถนะของพยาบาล
วชิาชีพในโรงพยาบาลชุมชนต่อไป 
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2. ค ำถำมกำรวจิัย 
 

2.1 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ บรรยากาศองค์การ และสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพใน
โรงพยาบาลชุมชน จงัหวดัสุรินทร์เป็นอยา่งไร 

2.2 ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลชุมชน แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ บรรยากาศ
องค์การมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน จงัหวดัสุรินทร์
หรือไม่ 

2.3 ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลชุมชน แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ บรรยากาศ
องค์การสามารถร่วมกนัท านายสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลชุมชน จงัหวดัสุรินทร์ 
ไดห้รือไม่ 
 

3. วตัถุประสงค์ของกำรวจิัย 
 
 3.1 เพื่อศึกษาแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ บรรยากาศองค์การ และสมรรถนะของพยาบาล
วชิาชีพในโรงพยาบาลชุมชน จงัหวดัสุรินทร์ 
 3.2 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ของระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลชุมชน แรงจูงใจ
ใฝ่สัมฤทธ์ิ บรรยากาศองค์การ กบัสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน จงัหวดั
สุรินทร์ 
 3.3 เพื่อศึกษาอ านาจในการท านายของระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลชุมชน 
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ บรรยากาศองค์การต่อสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน 
จงัหวดัสุรินทร์ 
 

4. สมมติฐำนกำรวจิัย 
 
 4.1 ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลชุมชน แรงจูงใฝ่สัมฤทธ์ิ บรรยากาศองคก์าร
มีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะของพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลชุมชน จงัหวดัสุรินทร์ 
 4.2 ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลชุมชน แรงจูงใฝ่สัมฤทธ์ิ บรรยากาศองคก์าร
สามารถร่วมกนัท านายสมรรถนะของพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลชุมชน จงัหวดัสุรินทร์ ได ้
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5. กรอบแนวคดิกำรวจิัย 
 
 กรอบแนวคิดในการศึกษาคร้ังน้ีใชแ้นวคิดของ โบยาซิสท ์(Boyazis, 1982) ท่ีกล่าวไว้
ว่าผลงานท่ีดีเลิศขององค์การเกิดจากความสัมพนัธ์ของปัจจยั 3 ประการ คือ บุคคล งาน และ
องคก์าร  ปัจจยัเก่ียวกบับุคคล  ไดแ้ก่วธีิการท างาน  ความรู้  ความสามารถหรือสมรรถนะของแต่ละ
คน  ซ่ึงควรมีความสัมพนัธ์อย่างเหมาะสม  และสอดคลอ้งกบัความตอ้งการในบทบาท  ภารกิจ
หน้าท่ีกบัส่ิงแวดลอ้ม ซ่ึงประกอบดว้ยบรรยากาศและวฒันธรรมขององค์การ ในการคดัเลือกตวั
แปรเพื่อให้สอดคลอ้งกบัแนวคิดของโบยาซิสท ์(Boyatzis, 1982) ผูว้ิจยัไดค้ดัเลือกตวัแปรตน้จาก
งานวิจยั ซ่ึงสรุปตวัแปรท่ีคดัเลือกได ้ คือ  ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ  บรรยากาศ
ขององคก์าร และตวัแปรตาม คือ สมรรถนะของพยาบาลวชิาชีพ เป็นตวัแปรในการศึกษา 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดการวจิยั 

 

ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลชุมชน 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ  
1. แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ 
2. แรงจูงใจใฝ่สมัพนัธ์ 
3. แรงจูงใจใฝ่อ านาจ 
 
 

บรรยำกำศองค์กำร 
1. โครงสร้างองคก์าร 
2. มาตรฐานขององคก์าร 
3. ความรับผิดชอบในองคก์าร 
4. การไดรั้บการยอมรับ 
5. การสนบัสนุนขององคก์าร 
6. ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร 

สมรรถนะของพยำบำลวชิำชีพ  
1. การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ 
2. การบริการท่ีดี 
3. การสัง่สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 
4. จริยธรรม 
5. ความร่วมแรงร่วมใจ 
6. การพฒันาศกัยภาพคน 
7. การด าเนินงานเชิงรุก 
8. การคิดวเิคราะห์ 
9. การมองภาพองคร์วม 
10. สภาวะผูน้ า 
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6. ขอบเขตของกำรวจิัย 
 
 6.1 ประชำกร ประชากรในการศึกษาคร้ังน้ี คือ พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลชุมชน จงัหวดัสุรินทร์ ตั้งแต่ 1 ปี ข้ึนไป   จ  านวน 777 คน 
 6.2 ตัวแปรทีศึ่กษำ  ประกอบดว้ย 

  6.2.1  ตัวแปรต้น 
     1) ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลชุมชน 
     2) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ  
     3) บรรยากาศองคก์าร 
  6.2.2  ตัวแปรตาม  คือ  สมรรถนะของพยาบาลวชิาชีพ 
 6.3  สถำนที่ท ำกำรศึกษำ  คือ  โรงพยาบาลชุมชน  สังกัดกระทรวงสาธารณสุข  จังหวดั
สุรินทร์ จ านวน 13 แห่ง  ไดแ้ก่ (1) โรงพยาบาลปราสาท (2) โรงพยาบาลสังขะ (3) โรงพยาบาลศีขรภูมิ               
(4) โรงพยาบาลรัตนบุรี (5) โรงพยาบาลท่าตูม (6) โรงพยาบาลล าดวน (7) โรงพยาบาลจอมพระ                               
(8) โรงพยาบาลกาบเชิง (9) โรงพยาบาลชุมพลบุรี (10) โรงพยาบาลสนม (11) โรงพยาบาลส าโรงทาบ                    
(12) โรงพยาบาลบวัเชด  (13) โรงพยาบาลพนมดงรัก 
 6.4  ระยะเวลำในกำรเกบ็ข้อมูล   วนัท่ี 1 - 30 พฤษภาคม  พ.ศ.2556 
 

7. นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 
 7.1  ระยะเวลำทีป่ฏิบัติงำนในโรงพยำบำลชุมชน  หมายถึง  จ  านวนปีท่ีพยาบาลวิชาชีพ
ปฏิบติังานในโรงพยาบาลชุมชน  นบัตั้งแต่เร่ิมปฏิบติังานวนัแรกจนถึงปัจจุบนั  ถา้เกิน  6  เดือน  
นบัเป็น  1  ปี   
 7.2  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ  หมายถึง  ความปรารถนาท่ีจะบรรลุถึงผลส าเร็จในงานท่ี
ยุง่ยากซบัซอ้น  ไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรคท่ีขดัขวาง  พยายามหาวธีิการต่างๆ  ใน   การแกปั้ญหาเพื่อ  น า
ตนไปสู่ความส าเร็จท่ีตอ้งการ  มีอิสระในการท างานและการแสดงออกอยา่งเหมาะสม  ตอ้งการชยั
ชนะในการแข่งขนักบัตนเอง  มุ่งมัน่ท่ีจะท างานให้ดีเลิศ  มีความสุขสบายใจเม่ือพบกบัความส าเร็จ  
และวิตกกงัวลเม่ือพบกบัความลม้เหลว  ประกอบดว้ยแรงจูงใจ  3  ลกัษณะ (McClelland,  1987)  
ดงัน้ี   
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7.1.1 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation) คือ แรงผลกัดนัท่ีจะท าให้
บุคคลนั้นกระท าส่ิงต่างๆ อย่างเต็มท่ีและดีท่ีสุด  เพื่อให้บรรลุถึงเป้าหมาย(goal) ซ่ึงเป็นบนัไดให้
ก้าวไปสู่ความส าเร็จและการประสบความส าเร็จ (Accomplishment) เป็นปัจจัยส าคัญต่อการ
ด ารงชีวติของบุคคล  ไม่ใช่เป็นเพียงรางวลัแห่งชีวติเท่านั้น  

7.1.2 แรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์ (Affiliation Motivation)  หมายถึงบุคคลยอ่ย  มีความ
ตอ้งการขั้นพื้นฐานท่ีจะสร้างและรักษาความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั  บุคคลท่ีขาดการเขา้สังคมจะมี
ปัญหาทางสุขภาพกายและจิตใจ  ส าหรับบุคคลท่ีมีความตอ้งการใฝ่สัมพนัธ์สูงนั้นมกัใชเ้วลาส่วน
ใหญ่ไปกบัการรักษาความสัมพนัธ์ทางสังคม  การเขา้ร่วมกลุ่มและตอ้งการเป็นท่ีรักของคนอ่ืน  

7.1.3 แรงจูงใจใฝ่อ ำนำจ (Power Motivation)  คือ  การท่ีบุคคลใดบุคคลหน่ึง
ตอ้งการมีอิทธิพลเหนือคนอ่ืน 
 7.3  บรรยำกำศองค์กำร  หมายถึง  ลกัษณะคุณภาพของส่ิงแวดล้อมภายในองค์การ         
ตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ  ประกอบด้วย  โครงสร้างองค์การ  มาตรฐานขององค์การ         
ความรับผิดชอบในองค์การ  การได้รับการยอมรับ  การสนับสนุนขององค์การ  และความยืดมัน่
ผกูพนัต่อองคก์าร  (Stringer,  2002 : 10-11)  ดงัน้ี 

7.3.1 โครงสร้างองค์การ  หมายถึง  การรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพต่อความชดัเจน
ของขอบเขตหนา้ท่ี  ความรับผดิชอบและงานของบุคลากร 

7.3.2  มาตรฐานขององค์การ   หมายถึง  การรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพต่อความ
มุ่งหวงัท่ีจะพฒันางานของตน  และความรู้สึกภูมิใจเม่ือท างานท่ีมีคุณภาพหรือท างานประสบ
ความส าเร็จ 

7.3.3  ความรับผิดชอบในองค์การ   หมายถึง การรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพต่อระดบั
ความเป็นเจา้นายตนเองและสามารถปฏิบติังานไดโ้ดยไม่ตอ้งมีผูอ่ื้นมาตรวจสอบงาน 

7.3.4  การได้รับการยอมรับ   หมายถึง  การรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพต่อ
ผลตอบแทนจากการปฏิบติังานท่ีดี  และการถูกต าหนิหรือการลงโทษ  หากปฏิบติังานไม่ดี 
  7.3.5  การสนับสนุนขององค์การ หมายถึง การรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพต่อการ
ไดรั้บความสนบัสนุนและความไวว้างใจจากสมาชิกในทีมงาน 
  7.3.6  ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ  หมายถึง  ความรู้สึกภาคภูมิใจของพยาบาล
วิชาชีพต่อการเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ  และความรู้สึกมุ่งมัน่ท่ีจะเป็นส่วนหน่ึงของเป้าหมาย
องคก์าร 
 7.4  สมรรถนะของพยำบำลวิชำชีพ  หมายถึง  คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมของพยาบาล
ท่ีเป็นผลมาจากความรู้ (Knowledge) ความสามารถหรือทกัษะ (Skills) และคุณลกัษณะ (Attributes) 
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อ่ืนๆ ท่ีตอ้งการใหมี้ เพื่อใหก้ารปฏิบติังานของพยาบาลช่วยใหบ้รรลุวิสัยทศัน์  พนัธกิจ  และภารกิจ
ขององคก์าร  (ส านกัการพยาบาล: 2548)  ประกอบดว้ย 
  7.4.1  การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  หมายถึง  คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมในการแสดงความ
พยายามในการท างานให้ดี  สามารถท างานได้ผลงานตามเป้าหมายท่ีวางไว ้ สามารถท างานได้
ผลงานท่ีมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน  สามารถพฒันาวิธีการท างาน  เพื่อให้ไดผ้ลงานท่ีโดดเด่นและ
แตกต่างอยา่งไม่เคยมีใครท า  มาก่อน  สามารถตดัสินใจได ้ แมจ้ะมีความเส่ียง  เพื่อให้องคก์รบรรลุ
เป้าหมาย 
  7.4.2  บริการที่ดี  หมายถึง  คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมในการแสดงความเต็มใจใน
การให้บริการ  สามารถให้บริการท่ีผูรั้บบริการตอ้งการได ้ เต็มใจช่วยแกปั้ญหาให้กบัผูรั้บบริการ  
ใหบ้ริการท่ีเกินคาดหวงัในระดบัทัว่ไป  แมต้อ้งใชเ้วลาหรือความพยายามอยา่งมาก  สามารถเขา้ใจ
และให้บริการท่ีตรงตามความต้องการท่ีแท้จริงของผูรั้บบริการได้  สามารถให้บริการท่ีเป็น
ประโยชน์อยา่งแทจ้ริงและย ัง่ยนืใหก้บัผูรั้บบริการ 
  7.4.3  การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ  หมายถึง  คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรม
ในการแสดงความสนใจและติดตามความรู้ใหม่ ๆ ในสาขาอาชีพของตน / ท่ีเก่ียวขอ้ง  มีความรู้ใน
วิชาการและเทคโนโลยีใหม่ ๆ   ในสาขาอาชีพของตน  สามารถน าความรู้  วิทยาการหรือ
เทคโนโลยีใหม่ ๆ ท่ีได้ศึกษามาปรับใช้กับการท างาน  ศึกษาพฒันาตนเองให้มีความรู้  ความ
เช่ียวชาญในงานมากข้ึนทั้งในเชิงลึกและเชิงกวา้งอย่างต่อเน่ือง  สนบัสนุนการท างานของคนใน
องคก์ารท่ีเนน้ความเช่ียวชาญในวทิยาการดา้นต่าง ๆ 
  7.4.4  จริยธรรม  หมายถึง  คุณลกัษณะดา้นความซ่ือสัตยสุ์จริต  มีสัจจะเช่ือถือได ้ 
ยดึมัน่ในหลกัการ  ธ ารงความถูกตอ้ง  อุทิศตนเพื่อผดุงความยติุธรรม 
  7.4.5  ความร่วมแรงร่วมใจ  หมายถึง  คุณลกัษณะในการท าหน้าท่ีของตนในทีม
ใหส้ าเร็จ ให้ความร่วมมือในการท างานกบัเพื่อนร่วมงาน  ประสานความร่วมมือของสมาชิกในทีม  
สนบัสนุนและช่วยเหลืองานเพื่อนร่วมทีมอ่ืน ๆ เพื่อให้งานประสบความส าเร็จ  สามารถน าทีมให้
ปฏิบติัภารกิจใหไ้ดผ้ลส าเร็จ 
  7.4.6  การพัฒนาศักยภาพคน   หมายถึง  คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมในการให้
ความส าคญักบัการพฒันาศกัยภาพ  สอนงานและใหค้  าแนะน าเก่ียวกบัวิธีการปฏิบติังาน  ให้เหตุผล
ประกอบการสอน/แนะน าผูอ่ื้น  และให้การสนบัสนุนบุคคลอ่ืน  เก่ียวกบัการปฏิบติังาน  พร้อมทั้ง
ตรวจสอบว่าผูรั้บการสอนมี  ความเขา้ใจ  ให้โอกาสผูอ่ื้นในการพฒันาตนเอง  ให้ค  าติชมผลการ
ปฏิบติั  เพื่อส่งเสริมการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง  การพฒันาศกัยภาพของบุคลากรในองคก์รโดยรวม 
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  7.4.7  การด าเนินงานเชิงรุก  หมายถึง  คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมในการเห็นโอกาส
หรือปัญหาระยะสั้นและลงมือด าเนินการ  จดัการกบัปัญหาเฉพาะหนา้หรือเหตุวิกฤต  ลงมือกระท าการ
ล่วงหน้า  เพื่อสร้างโอกาสหรือหลีกเล่ียงปัญหาระยะสั้ น  เตรียมการล่วงหน้าเพื่อสร้างโอกาสหรือ
หลีกเล่ียงปัญหาในระยะยาว  รวมทั้งเตรียมการล่วงหนา้เพื่อสร้างโอกาสหรือหลีกเล่ียงปัญหาอยา่งย ัง่ยืน 
  7.4.8  การคิดวิเคราะห์ หมายถึง  คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมในการแตกปัญหา / 
งาน  ออกเป็นส่วนยอ่ย ๆ เห็นความสัมพนัธ์เช่ือมโยงขั้นพื้นฐานของส่วนต่าง ๆ ของปัญหา / งาน  
เห็นความสัมพนัธ์เช่ือมโยงปัญหาท่ีซับซ้อนของส่วนต่างๆ ของปัญหา/งาน  สามารถคาดการณ์
ล่วงหน้าเก่ียวกับปัญหา/งานจากความเข้าใจความสัมพนัธ์ของส่วนต่าง ๆ ก าหนดแผนงาน / 
ขั้นตอนการท างานของการศึกษาวิเคราะห์ในขั้นต่าง ๆ เพื่อเตรียมทางเลือกส าหรับการป้องกนั / 
แกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึน 
  7.4.9  การมองภาพองค์รวม  หมายถึง  คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมในการใช้กฎ
พื้นฐานทัว่ไปประยุกตป์ระสบการณ์  ประยุกตท์ฤษฎีหรือแนวคิดซบัซ้อน  อธิบายปัญหา / งานใน
ภาพองคร์วมคิดนอกกรอบ  เพื่อสร้างสรรคอ์งคค์วามรู้ใหม่ 
  7.4.10  สภาวะผู้น า  หมายถึง คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมในการบริหารการประชุมไดดี้
และคอยแจง้ข่าวสาร  ความเป็นไปอยูเ่สมอ  เป็นผูน้ าในการท างานของกลุ่ม  ให้การดูแลและช่วยเหลือ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  ประพฤติตนสมกบัเป็นผูน้ า  แสดงวสิัยทศัน์ท่ีชดัเจนต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 7.5  พยำบำลวิชำชีพ  หมายถึง  ผูท่ี้ส าเร็จการศึกษาพยาบาลระดบัประกาศนียบตัรเทียบเท่า
ปริญญาตรี ปริญญาตรี หรือสูงกว่าปริญญาตรี และได้ข้ึนทะเบียนเป็นผูป้ระกอบวิชาชีพการพยาบาล  
ปฏิบติังานในโรงพยาบาลชุมชน  สังกดักระทรวงสาธารณสุข  จงัหวดัสุรินทร์  เป็นระยะเวลา  1  ปี ข้ึนไป 
 7.6  โรงพยำบำลชุมชน  หมายถึง  โรงพยาบาลชุมชน  สังกัดกระทรวงสาธารณสุข                       
ในจงัหวดัสุรินทร์ จ านวน 13  แห่ง  ไดแ้ก่ (1) โรงพยาบาลปราสาท (2) โรงพยาบาลสังขะ  (3) โรงพยาบาล
ศีขรภูมิ (4) โรงพยาบาลรัตนบุรี (5) โรงพยาบาลท่าตูม (6) โรงพยาบาลล าดวน  (7) โรงพยาบาลจอมพระ 
(8) โรงพยาบาลกาบเชิง  (9) โรงพยาบาลชุมพลบุรี (10) โรงพยาบาลสนม (11) โรงพยาบาลส าโรงทาบ 
(12) โรงพยาบาลบวัเชด (13) โรงพยาบาลพนมดงรัก 
 

8. ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
 
 8.1  ผูบ้ริหารทางการพยาบาลสามารถน าผลการศึกษาไปใชเ้ป็นหลกัฐานเชิงประจกัษ์
ประกอบการพฒันาสมรรถนะของพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลชุมชนใหมี้ประสิทธิภาพได ้
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 8.2  ผูบ้ริหารทางการพยาบาลสามารถน าปัจจัยท่ีสามารถท านายสมรรถนะของ
พยาบาลวิชาชีพไปใช้คดักรองบุคคลท่ีมีสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพ  รวมทั้งสามารถน าไปใช้
เป็นแนวทางในการสร้างโปรแกรมพฒันาสมรรถนะของพยาบาลวชิาชีพได ้
 
 

 
 



บทที ่ 2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 
 การศึกษาปัจจยัท านายสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน  จงัหวดั
สุรินทร์   ผูว้ิจยัไดค้น้หาแนวคิดทฤษฎีต่างๆ  โดยคน้ควา้จากเอกสาร  ต ารา  หนงัสือ  และวารสาร
ต่างๆ   โดยไดก้ าหนดหวัขอ้ในการศึกษา ดงัน้ี 
 
  1.  สมรรถนะของพยาบาลวชิาชีพ 
   1.1  ความหมายและความส าคญัของสมรรถนะ 
   1.2  แนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะ 

1.3  สมรรถนะของพยาบาลวชิาชีพ 
   1.4  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัสมรรถนะของพยาบาลวชิาชีพ 
  2.  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 

  2.1 ความหมายและความส าคญัของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 
   2.2 ความหมายของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 
   2.3 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 
 3.  บรรยากาศองค์การ 
   3.1 ความหมายและความส าคญัของบรรยากาศองคก์าร 
   3.2 แนวคิดเก่ียวกบับรรยากาศองคก์าร 
   3.3 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบับรรยากาศองคก์าร 
 4.   โรงพยาบาลชุมชน สังกดักระทรวงสาธารณสุข จังหวดัสุรินทร์ 
 

1.  สมรรถนะของพยาบาลวชิาชีพ 
  

 1.1 ความหมายและความส าคัญของสมรรถนะ 

  1.1.1 ความหมายของสมรรถนะ 
    สมรรถนะตามความหมายในพจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตยสถาน (2531)           
หมายถึง  ความสามารถ   คุณภาพ  หรือการท่ีมีคุณสมบติัเหมาะแก่การจดัท าส่ิงหน่ึงส่ิงใด  ตรงกบั
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ค าในภาษาองักฤษว่า  Ability  แปลว่า  ความสามารถ ซ่ึงมีความหมายว่า เป็นความสามารถในการท า
บางอย่างได้ดีหรือมีประสิทธิภาพ  นอกจากน้ียงัใช้ค  าอ่ืนท่ีมีความหมายเดียวกนัหรือคลา้ยคลึงกบั 
competency  แต่สะกดดว้ยค าอ่ืนๆ เช่น  capability, ability  potential  capacity และหรือการกล่าวถึงนิยาม
ความหมายของค า  มีแตกต่างและมีความหลากหลายกัน  รวมถึงความหลากหลายของค านิยามใน
ประเทศต่างๆ อาทิ เช่น ค าว่า สมรรถนะ ในสหรัฐอเมริกาเป็นแบบเน้นเชิงพฤติกรรม (behavioristic) 
ประเทศองักฤษ  เป็นแบบเนน้ทกัษะ (functionalistic) และประเทศเยอรมนี  ฝร่ังเศส  และออสเตรีย  
เป็นแบบเนน้องคร์วม (holistic) (Sultana, 2008) 
   เคลมป์ (Klemp,  1980 : 21) ให้ความหมายวา่ “คุณสมบติัพื้นฐานท่ีติดตวั และ
ฝังลึกในตวับุคคลท่ีส่งผลต่อผลสัมฤทธ์ิ และหรือผลการปฏิบติังานท่ีเด่น” 
   ริชาร์ด  โบยาซิสท ์(Richard  Boyatzis) (1982 อา้งถึงใน Bhardwaj, 2006) ให้
ความหมายของสมรรถนะว่าเป็นกลุ่มของความสามารถท่ีมีอยู่ในตวับุคคลซ่ึงก าหนดพฤติกรรมของ
บุคคลเพื่อให้บรรลุถึงความตอ้งการของงาน  ภายใตปั้จจยัสภาพแวดลอ้มขององคก์ร  และท าให้บุคคล
มุ่งมัน่ไปสู่ผลลพัธ์ท่ีตอ้งการ  ภาพลกัษณ์ของบุคคล  บทบาททางสังคม  หรือองค์ความรู้ซ่ึงมีผลต่อ
ประสิทธิภาพและการใช้สมรรถนะของบุคคลเป็นฐานในการบริหารจดัการทรัพยากรบุคคลต่อ   การ
ท างานท่ีใช้สมรรถนะ โดยภาพรวมของบุคคลและบุคคลอ่ืนเพื่อใช้สมรรถนะให้เกิดประโยชน์ต่อ
องคก์รและสร้างเป็นวฒันธรรมขององคก์ร 
   สเปนเซอร์ และ สเปนเซอร์ (Spencer  and  Spencer) (1993) ให้ความหมายวา่ 
“เป็นคุณลกัษณะใดๆ ท่ีอยู่ภายในบุคคล  ซ่ึงเป็นบ่อเกิดแห่งการปฏิบติังานหรือการแสดงออกใน
สถานการณ์ต่างๆ  ท่ีได ้ ตามเกณฑม์าตรฐานท่ีก าหนด และหรือดีเด่นกวา่คนอ่ืนๆ” 
   ปาร์ร่ี (Parry, 1996: 50) ให้ความหมาย “เป็นกลุ่มของความรู้ ทกัษะ และ
ทัศนคติท่ีมีความเก่ียวเน่ืองกันท่ีส่งผลต่อการปฏิบัติงานของบุคคลทั้ งในด้านบทบาทความ
รับผดิชอบ  และผลสัมฤทธ์ิของการปฏิบติังาน  ซ่ึงสามารถวดัไดด้ว้ยมาตรฐานเกณฑ์วดัท่ีไดรั้บการ
ยอมรับ  และสามารถปรับปรุงใหดี้ข้ึนไดด้ว้ยการอบรมและพฒันา” 
   บาร์ทรัม แอท  แอล (Bartram et al., 2002) ให้ความหมายวา่ กลุ่มของพฤติกรรม ซ่ึง
จ าเป็นตอ้งใชเ้ป็นกลไกในการบรรลุผลลพัธ์ท่ีปรารถนาหรือท่ีก าหนดw;h 
   เฮยก์รุ๊ป (Hay Group, 2548)  ให้ความหมาย สมรรถนะว่าคือชุดแบบแผน
พฤติกรรม  ความสามารถ  และคุณลกัษณะท่ีผูป้ฏิบติัควรมีในการปฏิบติัหนา้ท่ีให้ประสบผลส าเร็จ  
ส าหรับน ามาใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคล   การบริหารงานและการพฒันาองค์การ  เพื่อให้
สมาชิกขององค์การได้พัฒนาตนเอ   งเพื่อให้ปฏิบัติงานในปัจจุบันและอนาคตได้อย่างมี
ประสิทธิภาพตามท่ีองคก์ารตอ้งการ 
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   เดชา  เดชะวฒันะไพศาล (2543) กล่าวว่า สมรรถนะ หมายถึง ความรู้และ
ความสามารถ  หรือพฤติกรรมของบุคลากรท่ีจ าเป็นในการปฏิบติังานใดงานหน่ึง  กล่าวคือ   ในการ
ปฏิบติังานหน่ึงๆ  เราตอ้งรู้อะไร  เม่ือมีความรู้หรือขอ้มูลแลว้เราตอ้งรู้วา่จะท างานนั้นๆ  ไดอ้ยา่งไร  
และเราควรมีพฤติกรรมหรือคุณลกัษณะเฉพาะอยา่งไรจึงจะท างานไดอ้ยา่งประสบความส าเร็จ  ซ่ึง
ส่ิงเหล่าน้ีจะช่วยให้องค์กรทราบว่าคุณสมบติัหรือคุณลกัษณะท่ีดีในการท างานของบุคลากรใน
องคก์าร (superior  performer) นั้นเป็นอยา่งไร 
   สุกญัญา  รัศมีธรรมโชติ (2548:17) ไดใ้หค้วามหมายของสมรรถนะ (Competency) 
วา่ หมายถึง  ความรู้ (knowledge)  ทกัษะ (skills)  และคุณลกัษณะส่วนบุคคล (personal  characteristic  
or  attribute)  ท่ีท าใหบุ้คคลผูน้ั้นท างานในความรับผดิชอบของตนไดดี้กวา่ผูอ่ื้น 
   ธ ารงศกัด์ิ  คงคาสวสัด์ิ (2548:6) ไดใ้หค้วามหมายของสมรรถนะ(Competency)  
วา่ หมายถึง  ทกัษะ  สมรรถนะ  ความรู้  ความสามารถ  ความช านาญ  แรงจูงใจ  หรือคุณลกัษณะท่ี
เหมาะสมของบุคคลท่ีสามารถปฏิบติังานใหป้ระสบผลส าเร็จ 
   จากการศึกษาความหมายของสมรรถนะพบว่านักวิชาการส่วนใหญ่ให้
ความหมายไปในท านองเดียวกนั  โดยใช้แนวคิดของ แมคคลีแลนด์  เป็นพื้นฐานในการให้
ความหมายท่ีแสดงถึงความส าคญัขององค์ประกอบของสมรรถนะท่ีก่อให้เกิดพฤติกรรมและ
ผลลพัธ์ท่ีดีเลิศของงาน  ซ่ึง แมคคลีแลนด ์(1970)  ไดใ้หค้  าจ  ากดัความไวว้า่  “ สมรรถนะ ” หมายถึง 
คุณลกัษณะท่ีซ่อนอยู่ภายในตวับุคคล  ซ่ึงคุณลกัษณะเหล่าน้ีจะเป็นตวัผลกัดนัให้บุคคลสามารถ
สร้างผลการปฏิบติังานในงานท่ีตนรับผดิชอบใหสู้งกวา่หรือเหนือกวา่เกณฑ/์เป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
   ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน  (ก.พ. :2548)  กล่าวว่า  “สมรรถนะ”  
คือ  คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากความรู้   ทกัษะความสามารถและคุณลกัษณะอ่ืนๆ  ท่ีท า
ให้บุคคลสามารถสร้างผลงานได้โดดเด่นกว่าเพื่อนร่วมงานอ่ืนๆ  ในองค์กร กล่าวคือ การท่ีบุคคลจะ
แสดงสมรรถนะใดสมรรถนะหน่ึงได ้ มกัจะตอ้งมีองค์ประกอบของทั้งความรู้   ทกัษะ/ความสามารถ
และคุณลักษณะอ่ืนๆ  ตวัอย่าง  เช่น  สมรรถนะการบริการท่ีดี  ซ่ึงอธิบายว่า  สามารถให้บริการท่ี
ผูรั้บบริการตอ้งการไดน้ั้น  หากขาดองค์ประกอบต่างๆ  ไดแ้ก่  ความรู้  ในงานหรือทกัษะท่ีเก่ียวขอ้ง  
เช่น   อาจต้องหาข้อมูลจากคอมพิวเตอร์และคุณลักษณะของบุคคลท่ีเป็นคนใจเย็น   อดทน ชอบ
ช่วยเหลือผู ้อ่ืนแล้วบุคคลก็ไม่อาจจะแสดงสมรรถนะของการบริการท่ีดีด้วยการให้บริการท่ี
ผูรั้บบริการตอ้งการได ้
   กรมการแพทย ์(2548)  ให้ความหมายของสมรรถนะ  หมายถึง  ความรู้  ทกัษะ  
และคุณลกัษณะ  ท่ีจ  าเป็นในการปฏิบติังานใดงานหน่ึงให้ประสบความส าเร็จและมีความโดดเด่น
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กว่าคนอ่ืนๆ ในเชิงพฤติกรรม เช่น มากกว่าเพื่อนร่วมงานในสถานการณ์ท่ีหลากหลายกว่าและได้
ผลงานดีกวา่คนอ่ืนๆ เป็นตน้ 
    ส านกัการพยาบาล (2548)  ใหค้วามหมายสมรรถนะ  หมายถึง  คุณลกัษณะ
เชิงพฤติกรรมของพยาบาลท่ีเป็นผลมาจากความรู้ (knowledge)  ความสามารถ (ability)  ทกัษะ 
(skills)  และคุณลกัษณะอ่ืนๆ  ท่ีตอ้งการให้มีเพื่อให้การปฏิบติังานของพยาบาลบรรลุวิสัยทศัน์   
พนัธกิจ   และภารกิจขององคก์าร 
    สมรรถนะ  หมายถึง  คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมของบุคคลท่ีเป็นผลมาจาก
ความรู้  ความสามารถทกัษะและคุณลกัษณะอ่ืนๆ ท่ีท าให้บุคคลมีความสามารถสร้างผลงานท่ีโดด
เด่นกวา่คนอ่ืน ๆ 
  1.1.2  ความส าคัญของสมรรถนะ 
    ในปัจจุบนัสมรรถนะไดรั้บการยอมรับอย่างแพร่หลาย และนิยมน ามาใช้
เป็นเคร่ืองมือในการพฒันาบุคลากร ซ่ึงมีผูก้ล่าวถึงความส าคญัของสมรรถนะ  ดงัน้ี 
    โบยาซิสท์ (Boyatzis) (1982) ได้แสดงถึงความสัมพนัธ์ของสมรรถนะ
บุคคลและปัจจยัอ่ืนๆ กบัผลลพัธ์ขององคก์ารไวใ้นทฤษฎีว่าดว้ยพฤติกรรมการท างานกบัผลลพัธ์
ขององคก์าร (Contingency Theory of Action and Job Performance) เพื่อแสดงให้เห็นวา่ ผลงานท่ีดี
เลิศขององค์การ เกิดจากความสัมพนัธ์ของปัจจยัสามประการคือ บุคคล งาน และองค์การ ปัจจยั
เก่ียวกบับุคคล ไดแ้ก่  วิสัยทศัน์ ปรัชญาในการท างาน วิธีการท างาน ความรู้ ความสามารถหรือ
สมรรถนะของแต่ละคน  ซ่ึงจะต้องมีความสัมพนัธ์ท่ีเหมาะสมสอดคล้องกบัความต้องการใน
บทบาท ภารกิจ และหน้าท่ีเฉพาะของงานกบัส่ิงแวดลอ้มขององคก์าร ซ่ึงประกอบดว้ยบรรยากาศ
และวฒันธรรมองค์การ โครงสร้าง  ระบบ กลยุทธ์การสร้างความเจริญเติบโตขององค์การ 
ความสัมพนัธ์ของปัจจยัทั้งสามประการ สามารถท านายผลลพัธ์ขององคก์ารได ้การปรับตวัให้เกิด
ความสอดคล้องเหมาะสมระหว่างบุคคลความต้องการของงาน และส่ิงแวดล้อมขององค์การ
ก่อใหเ้กิดความสามารถหลกัขององคก์าร และส่งผลให้เกิดผลงานท่ีดีเลิศ และความสามารถในการ
แข่งขนัขององคก์ารได ้
    ชูชัย  สมิทธิไกร (2552:28) ได้กล่าวถึงความส าคญัของสมรรถนะต่อ             
การปฏิบติังานของบุคลากรและองค์กร  ดังน้ี  1) ช่วยให้องค์กรสามารถคดัสรรบุคลากรท่ีมี
คุณลกัษณะท่ีดีทั้งทางดา้นความรู้  ทกัษะ  และความสามารถ  ตลอดจนพฤติกรรมท่ีเหมาะสมกบั
งาน  เพื่อปฏิบติังานให้ส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์ร 2) ช่วยให้ผูป้ฏิบติังานทราบถึงระดบัความรู้  
ทกัษะ  และความสามารถของตนเอง  เพื่อน ามาพฒันา  ช่วยใหเ้กิดการเรียนรู้ดว้ยตนเอง 3) น าไปใช้
ประโยชน์ในการพฒันาฝึกอบรมพนกังานในองค์กร 4) ช่วยสนบัสนุนให้ตวัช้ีวดัหลกัของผลงาน 
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(Key Performance Indicator : KPIs) บรรลุเป้าหมาย 5) ช่วยให้บุคลากรปรับสมรรถนะของตนเอง
ใหเ้ขา้กบัมาตรฐานท่ีองคก์รก าหนด 
    สุวิณี  วิวฒัน์วานิช (2549:238) ไดก้ล่าวถึงสมรรถนะว่ามีความส าคญัต่อ         
การบริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์ร  ดงัน้ี 1) เป็นเคร่ืองมือช่วยในการแปลงวิสัยทศัน์  พนัธกิจ  
เป้าประสงค์  วฒันธรรมองค์กร  และยุทธศาสตร์ต่าง ๆ ขององค์กรมาสู่กระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 2) ช่วยให้การจดัท าแผนพฒันามีทิศทางท่ีชดัเจน  ตรงตามความจ าเป็นของแต่ละ
บุคคลอยา่งแทจ้ริง 3) เป็นพื้นฐานส าคญัของระบบบริหารทรัพยากรบุคคลในดา้นต่าง ๆ ขององคก์ร 
4) ช่วยให้ผูป้ฏิบติังานทราบถึงความสามารถของตนเอง  ช่วยให้เกิดการพฒันาเรียนรู้ดว้ยตนเอง
มากข้ึน 5) เป็นเคร่ืองมือในการพฒันาความสามารถของบุคลากรในองคก์รอย่างมีระบบต่อเน่ือง  
และสอดคล้องกบัวิสัยทศัน์  พนัธกิจ  เป้าประสงค์  วฒันธรรมขององค์กร  และยุทธศาสตร์ของ
องคก์ร 6) ช่วยสนบัสนุนให้ตวัช้ีวดัหลกัของผลงาน (KPIs) บรรลุเป้าหมาย 7) ช่วยให้เกิดการหล่อ
หลอมไปสู่สมรรถนะขององคก์รท่ีดีข้ึน 
    สมรรถนะ (Competency) เป็นเคร่ืองมือชนิดหน่ึงท่ีน ามาเป็นพื้นฐานจดัท า
ระบบหรือวางแนวทางในการพฒันาทรัพยากรขององคก์รให้สอดคลอ้งกบักลยุทธ์และเป้าหมายใน    
การด าเนินขององค์กร  และน ามาใช้กับการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อให้มีประสิทธิภาพ  
สมรรถนะจึงมีความส าคญัต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์ร  กล่าวคือ 
    1. เป็นเคร่ืองมือช่วยในการแปลงวิสัยทัศน์  พันธกิจ  เป้าประสงค ์ 
วฒันธรรมองคก์รและยทุธศาสตร์ต่าง ๆ ขององคก์รมาสู่กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
    2.  เป็นเคร่ืองมือในการพฒันาความสามารถของบุคคลในองค์กรอย่างมี
ระบบ  ต่อเน่ือง  และสอดคล้องกับวิสัยทัศน์  พนัธกิจ  เป้าประสงค์  วฒันธรรมองค์กร  และ
ยทุธศาสตร์ขององคก์ร 
    3.  เป็นมาตรฐานการแสดงพฤติกรรมท่ีดีในการท างานของบุคคล  ซ่ึง
สามารถน าไปใชใ้นการวดัและประเมินผลการปฏิบติังานของบุคคลไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
    4.  เป็นพื้นฐานส าคญัของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในดา้นต่าง ๆ 
ขององค์กร  เช่น  การสรรหาและคดัเลือกบุคลากร  การพฒันาบุคลากร  การประเมินผลการ
ปฏิบติังาน  การพฒันาความกา้วหน้าทางอาชีพ  การวางแผนการสืบทอดต าแหน่ง  และการจ่าย
ผลตอบแทน  เป็นตน้ 
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 1.2  แนวคิดเกีย่วกบัสมรรถนะ 
  1.2.1  แนวคิดเกีย่วกบัสมรรถนะ 
    แนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะ (Competency)  ได้เร่ิมข้ึนในปี ค.ศ.1970  โดย
ศาสตราจารย ์ แมคคลีแลนด์  นกัจิตวิทยาแห่งมหาวิทยาลยัฮาวาร์ด  ซ่ึงมีแนวคิดเก่ียวกบัความ
แตกต่างระหว่างบุคคลในองคก์าร  โดยเร่ิมจากการพฒันาแบบทดสอบบุคลิกภาพท่ีจะใช้ในการช้ี
วดัเจตคติเพื่อศึกษาว่าบุคคลท่ีท างานอยา่งมีประสิทธิภาพนั้นมีเจตคติและนิสัยอยา่งไร  โดย  แมค
คลีแลนด์ เรียกคุณลักษณะของพฤติกรรมท่ีก่อให้เกิดผล  การปฏิบัติงานท่ีสูงกว่ามาตรฐาน 
(Superior performance) น้ีวา่สมรรถนะ (competency)  หลงัจากนั้นเขาไดท้  าการศึกษาวิจยัอีกหลาย
เร่ืองก็ยืนยนัว่า  สมรรถนะเป็นตวัท านายความส าเร็จในการท างานของบุคลากรในต าแหน่งหน่ึงๆ  
ไดดี้ท่ีสุด  และมีความเบ่ียงเบนหรืออคตินอ้ยท่ีสุดเม่ือเปรียบเทียบกบัวิธีการคดัเลือกแบบเก่าๆ  ซ่ึง
ใช้วิธีการพิจารณาจากคะแนนผลการศึกษาจากสถาบนัการศึกษาหรือการทดสอบความถนดัและ
การทดสอบความรู้ทางวชิาการ (Knowledge Academic Test) ทั้งน้ี  แมคคลีแลนด์  ไดเ้ผยแพร่ไวใ้น
บทความเร่ือง Testing for competence rather  than for intelligence ในปี  1973 แมคคลีแลนด์  กล่าว
ว่า  IQ ซ่ึงประกอบด้วยความถนัดหรือความเช่ียวชาญทางวิชาการ  ความรู้  และความมุ่งมัน่สู่
ความส าเร็จ  ไม่ใช่ตวัช้ีวดัท่ีดีของผลงานและความส าเร็จโดยรวม แต่สมรรถนะบุคคลกลบัเป็นส่ิงท่ี
สามารถคาดหมายความส าเร็จในงานไดดี้กวา่ (เกริกเกียรติ  ศรีเสริมโภค, 2546)   
    แนวคิดเร่ืองสมรรถนะของ แมคคลีแลนด์  แสดงให้เห็นอย่างชดัเจนว่า  
ความสามารถของบุคคลส่งผลดีต่อการปฏิบัติงานมากกว่า IQ ท าให้ได้รับความสนใจจาก
นกัวชิาการทัว่ไปอยา่งมากและมีพฒันาการข้ึนเป็นล าดบั ปี ค.ศ.1982  Boyatzis  ไดเ้ขียนหนงัสือช่ือ  
Competing for the future  ช่ือ The competent manager : A model of effective  performance โดยใช้
ค  าวา่  Competencies  เป็นคนแรก  ปี ค.ศ.1994  ฮาเมล (Hamel)  และ พราฮาลาด (Prahalad)  เขียน
หนังสือช่ือ  Competing for the future  และได้น าเสนอส่ิงท่ีเรียกว่า สมรรถนะหลกั (Core  
competencies) หรือความสามารถหลักขององค์การ  โดยระบุว่าเป็นความสามารถท่ีจะท าให้
องคก์ารมีความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั  และเป็นส่ิงท่ีคู่แข่งไม่อาจเลียนแบบได ้
    ตั้งแต่  ปี ค.ศ.1980   ไดมี้การน าแนวความคิดน้ีไปประยกุตใ์ชใ้นงานบริหาร
บุคคลในหน่วยงานราชการของสหรัฐอเมริกา  โดยก าหนดว่าในแต่ละต าแหน่งงาน  จะต้องมี
พื้นฐานทกัษะ  ความรู้  และความสามารถหรือพฤตินิสัยใดบา้ง  และอยู่ในระดบัใดจึงจะท าให้
บุคลากรนั้นมีคุณลักษณะท่ีดี   มีผลต่อการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพสูงและได้ผลการ
ปฏิบติังานตรงตามวตัถุประสงคข์ององคก์าร  การน าสมรรถนะมาใชใ้นงานบริหารบุคคลท าให้เกิด
การเปล่ียนแปลงคร้ังใหญ่ในสังคม  หลงัจากนั้น  แนวความคิดเร่ืองสมรรถนะ  ไดข้ยายผลมายงั
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ภาคธุรกิจเอกชนของสหรัฐอเมริกามากยิ่งข้ึน  สามารถสร้างความส าเร็จให้แก่ธุรกิจอยา่งเห็นผลได้
ชดัเจน  ต่อมาไดมี้การน ามาใช้เก่ียวกบัวิชาชีพเป็นเวลานานมากกวา่  20  ปี  และในปัจจุบนัไดรั้บ
การยอมรับอยา่งมากกวา่เป็นส่วนหน่ึงของการพฒันาบุคลากร (Hogg 2005) 
    ส าหรับประเทศไทยไดมี้การน าแนวความคิดสมรรถนะมาใช้ในองคก์ารท่ีเป็น
เครือขายบริษัทข้ามชาติก่อนท่ีจะแพร่หลายเข้าไปสู่บริษัทชั้ นน าของประเทศ  เช่น  ไทยธนาคาร            
เครือปูนซีเมนต์ไทย  ชินคอร์เปอเรชั่น   บริษทั ปตท.  ส ารวจและผลิตปิโตรเลียม  จ  ากัด (มหาชน)   
เน่ืองจากภาคเอกชนท่ีไดน้ าแนวคิดสมรรถนะไปใช้  ท าให้เกิดผลส าเร็จอย่างเห็นไดช้ดัเจน (ผูจ้ดัการ
รายสัปดาห์  2548)  มีผลให้เกิดความต่ืนตวัในวงราชการ  และได้มีการน าแนวคิดน้ีไปทดลองใช้ใน
หน่วยงานราชการ  โดยส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน  ไดน้ าแนวความคิดน้ีมาใช้ใน
การพัฒนาข้าราชการพลเรือน โดยมีวตัถุประสงค์ส าคัญ คือ ใช้เป็นเคร่ืองมือในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (Competency-Based human resources  management)  เพื่อพฒันาบุคลากรให้มี
ค่านิยม  วฒันธรรมเดียวกนั  มีความรู้ความสามารถท่ีสอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์ กลยุทธ์และพนัธกิจ
หลกัขององคก์าร  ทั้งน้ีเพื่อให้เกิดผลงานท่ีดีเลิศและสร้างความสามารถในการแข่งขนัเป็นผลลพัธ์
สุดทา้ยขององคก์าร 
    แนวคิดเร่ืองสมรรถนะมกัอธิบายดว้ยภูเขาน ้ าแข็ง (Iceberg  Model)  คือ      
ความแตกต่างระหวา่งบุคคลเปรียบเทียบไดก้บัภูเขาน ้ าแข็ง  โดยมีส่วนท่ีมองเห็นไดง่้ายและพฒันาได้
ง่ายคือส่วนท่ีลอยอยูเ่หนือน ้ า  นัน่คือองคค์วามรู้และทกัษะต่างๆ  ท่ีทุกคนมีอยูแ่ละส่วนใหญ่ท่ีมองเห็น
ได้ยากอยู่ใตผ้ิวน ้ า ได้แก่  แรงจูงใจ (motives) อุปนิสัย (Traits)  ภาพลกัษณ์ภายใน (Self-image)  และ
บทบาทท่ีแสดงออกต่อสังคม (Social  role) ส่วนท่ีอยู่ใตน้ ้ ามีผลต่อพฤติกรรมในการท างานของบุคคล
อย่างมากและเป็นส่วนท่ีพฒันาไดย้าก (ณรงค์วิทย ์  แสนทอง 2547) โดยทัว่ไปองค์กรส่วนใหญ่จะท า
การสรรหาและคดัเลือกบุคลากร โดยพิจารณาจากมรรถนะดา้นความรู้และสมรรถนะดา้นทกัษะเป็น
ส่วนใหญ่  เพราะสามารถท าได้ง่าย โดยอาจพิจารณาจากผลการศึกษา  หรือการทดสอบความรู้  
ความสามารถ  ส่วนสมรรถนะดา้นแรงจูงใจ อตัมโนทศัน์  และอุปนิสัยนั้นจะไม่ค่อยวดัและประเมิน
มากนกัเพราะเช่ือวา่มีอยูใ่นตวับุคคล ซ่ึงในความเป็นจริง หากสามารถเลือกได ้ ควรพิจารณาสมรรถนะ
ดา้นคุณลกัษณะ (แรงจูงใจ  อตัมโนทศัน์  และอุปนิสัย)  ของผูส้มคัรเป็นอนัดบัแรก  เน่ืองจากเป็นส่วน
ท่ีซ่อนอยูภ่ายในตวับุคคลเป็นส่วนพฒันายากท่ีสุด ส่วนสมรรถนะดา้นความรู้และทกัษะนั้น  เป็นส่ิง
ท่ีเราสามารถสอนฝึกฝนและพฒันาไดง่้ายกวา่ 
  1.2.2 ประเภทของสมรรถนะ ในปัจจุบนัมีการจ าแนกประเภทของสมรรถนะเป็น
กลุ่มต่างๆ หลายประเภท  ฐิติพฒัน์  พิชญธาดาพงศ ์(2548: 40-41) แบ่งสมรรถนะเป็นประเภทต่างๆ  
ดงัน้ี 
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 1)  สมรรถนะขององค์การ (Organization  competency) 
     สมรรถนะขององคก์าร  หมายถึง  การใชก้ลยทุธ์  ความสามารถทางการ
แข่งขนัและความไดเ้ปรียบขององคก์ารในลกัษณะท่ีส่งผลต่อการมีผลประกอบท่ีดีกวา่คู่แข่งขนั ใน
การก าหนดสมรรถนะขององคก์าร นั้นจะตอ้งวิเคราะห์  วิสัยทศัน์  วฒันธรรม  ค่านิยม  หรือ
พฤติกรรมองคก์าร  ท่ีองคก์ารปรารถนา  เป็นตน้  สมรรถนะขององคก์ารจะตอ้งมีความเช่ืองโยงกบั
วสิัยทศัน์  พนัธกิจ  วฒันธรรม  ค่านิยมขององคก์าร 

 2)  สมรรถนะหลัก (Core  competency) 
     บางองคก์ารเรียกวา่ ขีดความสามารถทัว่ไป (General  competency, 
Professional) หมายถึง  คุณลกัษณะ (ความรู้  ทกัษะ  และพฤติกรรม) ท่ีพนกังานทุกคนในองคก์าร
ตอ้งมี  ไม่วา่จะปฏิบติังานในต าแหน่งใดก็ตาม  สมรรถนะหลกัเปรียบเสมือนตวับา้น  ทั้งน้ีเพราะ
สมรรถนะหลกัจะเป็นตวัก าหนด  ตวัผลกัดนั (driver) ได ้ องคก์ารบรรลุวสิัยทศัน์ (vision)  พนัธกิจ 
(mission)  และเป้าหมายในการด าเนินงานท่ีก าหนดไว ้ ตวัอยา่งของสมรรถนะหลกั เช่น ความรอบ
รู้เก่ียวกบัธุรกิจขององคก์าร  ความใฝ่รู้  ความเป็นเลิศในการบริการ  ความมุ่งมัน่ท างานใหส้ าเร็จ  
การปฏิบติังานเป็นทีม  เป็นตน้ 

 3)  สมรรถนะตามสายวิชาชีพ (Functional  competency) 
     หรือบางองคก์ารเรียกวา่ “Technical/Position/Job competency”  
หมายถึง  คุณลกัษณะ (ความรู้  ทกัษะ  และพฤติกรรม)  ท่ีพนกังานในแต่ละสายวชิาชีพจ าเป็นตอ้งมี  
เพื่อใหส้ามารถปฏิบติังานไดป้ระสบความส าเร็จ  ซ่ึงจะมีสมรรถนะท่ีแตกต่างกนัไปตามหนา้ท่ี
ความรับผดิชอบ  สามารถแบ่งออกเป็น 2 ประเภท  
     1. สมรรถนะร่วมของทุกต าแหน่งในกลุ่มงาน/สายวิชาชีพ (Common  
functional  competency)  หมายถึง  คุณลกัษณะ (ความรู้  ทกัษะ  และพฤติกรรม)  ท่ีบุคลากรทุก
ต าแหน่งในสายวิชาชีพเดียวกนั  หรือกลุ่มเดียวกนั (Job  families)  จ  าเป็นตอ้งมี  เพื่อให้สามารถ
ปฏิบติังานไดป้ระสบความส าเร็จ 
     2 .  สมรรถนะเฉพาะต าแหน่งในกลุ่มงาน/สายวิชา ชีพ (Special  
functional  competency) หมายถึง  คุณลกัษณะ (ความรู้  ทกัษะ  และพฤติกรรม) ของแต่ละต าแหน่ง
ในกลุ่มงาน/สายวชิาชีพเดียวกนัจ าเป็นตอ้งมี  เพื่อใหส้ามารถปฏิบติังานไดป้ระสบความส าเร็จ 
                   4) สมรรถนะด้านการบริหาร (Managerial competency)  
     หมายถึง  คุณลักษณะ (ความรู้ ทักษะ  และพฤติกรรม) ท่ีผูบ้ริหาร
จ าเป็นตอ้งมี  
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     แมคคลีแลนด ์(1973) ไดแ้บ่งประเภทของสมรรถนะออกเป็น 5 ประเภท  
ดงัน้ี  คือ 

    1. สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal  competencies)  หมายถึง  สมรรถนะ
ท่ีแต่ละคนมี  เป็นความสามารถเฉพาะตวั  คนอ่ืนไม่สามารถลอกเลียนแบบได ้

    2. สมรรถนะเฉพาะงาน (Job  competencies) หมายถึง ขีดความสามารถ
ของบุคคลกับการปฏิบัติงานในต าแหน่ง  หรือบทบาทเฉพาะตัว เช่น อาชีพนักบัญชีก็ต้องมี
ความสามารถในการวเิคราะห์ตวัเลข  การคิดค านวณความสามารถในการท าบญัชี  เป็นตน้ 

    3. สมรรถนะในงานหรือตามต าแหน่งงาน (Functional  competencies)  
หมายถึง  ความสามารถของบุคคลท่ีมีตามหนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบในต าแหน่ง  โดยต าแหน่งหนา้ท่ีอาจ
เหมือนแต่ความสามารถของหน้าท่ีต่างกนั  เช่น  ขา้ราชการต ารวจเหมือนกนั  แต่มีความสามารถ
ต่างกนั  บางคนมีขีดความสามารถทางการสืบสวน  สอบสวน  บางคนมีขีดความสามารถทาง
ปราบปราม    เป็นตน้ 

    4. สมรรถนะหลกั (Core  competencies)  หมายถึง  ความสามารถส าคญั
ท่ีบุคคล  ตอ้งมี  หรือตอ้งท าเพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ เช่น  พนกังานเลขานุการส านกังาน  
ตอ้งมีขีดความสามารถหลกั  คือ  การใช้คอมพิวเตอร์ได้  ติดต่อประสานงานได้ดี  หรือผูจ้ดัการ
บริษทั ต้องมีขีดความสามารถหลัก  คือ การส่ือสาร การวางแผน และการบริหารจดัการ และ              
การปฏิบติังานทีมเป็น 

    5. สมรรถนะองคก์าร (Organization competencies) หมายถึง  
ความสามารถพิเศษเฉพาะองคก์ารเท่านั้น เช่น บริษทัเนชัน่แนล (ประเทศไทย) จ ากดั เป็นบริษทัท่ีมี
ความสามารถพิเศษในการผลิตเคร่ืองใชไ้ฟฟ้า บริษทัฟอร์ด (มอเตอร์) จ  ากดั มีความสามารถผลิต
รถยนต ์และบริษทัทีโอเอ (ประเทศไทย) จ ากดั  มีความสามารถในการผลิตสี  เป็นตน้ 
     อาภรณ์  ภู่วทิยาพนัธ์ (2548:33) ไดแ้บ่งประเภทของสมรรถนะ ออกเป็น 
3  ประเภท  ดงัน้ี 
     1. สมรรถนะหลกั (Core competency) หมายถึง บุคลิกลกัษณะ หรือการ
แสดงออกของพฤติกรรมของพนักงานทุกคนในองค์การท่ีสะท้อนให้เห็นถึงความรู้  ทักษะ  
ทศันคติ ความเช่ือ  และอุปนิสัยของบุคคลในองค์การโดยรวม  ถ้าพนักงานทุกคนในองค์การมี
สมรรถนะประเภทน้ี  ก็จะมีส่วนช่วยสนับสนุนให้องค์การบรรลุเป้าหมายตามวิสัยทัศน์ได ้ 
สมรรถนะประเภทน้ีจะถูกก าหนดจากวสิัยทศัน์  พนัธกิจ  เป้าหมายหลกั หรือกลยทุธ์องคก์าร 
     2. สมรรถนะดา้นการบริหาร(Managerial competency) คือ 
ความสามารถดา้นการบริหารจดัการเป็นสมรรถนะท่ีมีไดท้ั้งระดบัผูบ้ริหาร และระดบัพนกังาน 
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โดยจะแตกต่างกนัตามบทบาทและหนา้ท่ีความรับผิดชอบ (role-based) แตกต่างตามต าแหน่ง
ทางการบริหารงานท่ีรับผดิชอบ  ซ่ึงบุคคลในองคก์ารจ าเป็นตอ้งมีในการปฏิบติังานใหง้านส าเร็จ 
และตอ้งสอดคลอ้งกบัแผนกลยทุธ์  วสิัยทศัน์  พนัธกิจขององคก์าร 
     3. สมรรถนะตามต าแหน่งงาน (Functional  competency) คือ ความรู้
ความสามารถในงานซ่ึงสะทอ้นใหเ้ห็นถึงความรู้  ทกัษะ  และคุณลกัษณะเฉพาะของงานต่างๆ (job-
based) เช่น ต าแหน่งวิศวกรไฟฟ้า  ควรตอ้งมีความรู้ทางวิศวกรรม  นกับญัชีควรตอ้งมีความรู้ทาง
บญัชี       เป็นตน้  หนา้ท่ีงานท่ีต่างกนั  ความสามารถในงานยอ่มจะแตกต่างกนัตามอาชีพ  ซ่ึงอาจ
เรียกสมรรถนะชนิดน้ีวา่ Functional competency หรือ Technical  competency ก็ได ้อาจกล่าวไดว้า่
สมรรถนะชนิดน้ีเป็นสมรรถนะเฉพาะบุคคล  ซ่ึงจะสะทอ้นให้เห็นถึงความรู้  ทกัษะ  พฤติกรรม  
และคุณลกัษณะของบุคคลท่ีเกิดข้ึนจริง  ตามหน้าท่ีหรืองานท่ีรับผิดชอบท่ีรับมอบหมาย  แมว้่า
หนา้ท่ีงานเหมือนกนั  ไม่จ  าเป็นวา่คนท่ีปฏิบติังานในหนา้ท่ีนั้น  จะตอ้งมีความสามารถเหมือนกนั 
  1.2.3  องค์ประกอบของสมรรถนะ 
    ธนชยั  ยมจินดา (2554)ไดส้รุปองค์ประกอบ หรือคุณลกัษณะพื้นฐานของ
สมรรถนะท่ีบุคคลจะตอ้งมี  ดงัน้ี 
    1. แรงขบัจากภายใน (Motives) เป็นส่ิงท่ีบุคคลคิดถึง  หรือมีความตอ้งการท่ี
เกิดข้ึนอยา่งสม ่าเสมอ  ซ่ึงเป็นตวัผลกัดนัให้บุคคลกระท าพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึงเพื่อตอบสนอง
ต่อเป้าหมายของตน  และท่ีแตกต่างไปจากคนอ่ืนๆ เช่น  บุคคลท่ีมุ่งความส าเร็จ  จะก าหนดเป้าหมายท่ี
ทา้ทายมีความรับผิดชอบท่ีจะกระท าให้ส าเร็จตามเป้าหมาย  และจะให้การป้อนกลบัของขอ้มูลเป็น
ตวัประเมินเพื่อจะใหไ้ดผ้ลดียิง่ข้ึนกวา่เดิมอยา่งสม ่าเสมอ 
    2. อุปนิสัย (Traits)  เป็นลักษณะทางกายภาพของบุคคลท่ีแสดงอย่าง
สม ่าเสมอในการตอบสนองต่อขอ้มูลข่าวสาร  และสถานการณ์ต่างๆ ท่ีตอ้งเผชิญในชีวิตประจ าวนั  เช่น    
นกับินรบจะมีอุปนิสัยเป็นคนสามารถตอบสนองต่อสถานการณ์ท่ีรวดเร็ว  และมีสายตาดี  ผูพ้ิพากษา
จะเป็นคนสุขมุ  เยอืกเยน็  และละเอียดรอบคอบ 
    3. มโนภาพหรือความคิดความเช่ือแห่งตน (Self-Concept) หรือ อตัมโน
ทศัน์เป็นส่วนประกอบรวมของทศันคติ  หรือเจตคติ (attitude) ค่านิยม (value) และความเป็นตวัตน
ของบุคคลในแง่ความรู้สึกและอารมณ์หรือท่ีเรียกวา่จิตภาพ (self-image) ซ่ึงแสดงให้เห็นถึงผลรวม
ทั้งหมดของลักษณะประจ าตวับุคคล   เช่น  คนท่ีมีความเช่ือมัน่ในตนเองก็จะแสดงให้เห็นถึง
ความคิด  ความเช่ือ  และทศันคติว่าเขาจะสามารถท าให้เกิดความส าเร็จไดใ้นสถานการณ์ใด ๆ ท่ี
ตอ้งเผชิญ 
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    4. ความรู้ (Knowledge)  หมายถึง ข้อมูลต่างๆ ท่ีบุคคลมีและมีความรู้          
ความเขา้ใจในความรู้ดา้นนั้นๆ  ท่ีตนเองรู้เป็นอยา่งดี เช่น ความรู้ของหมอผา่ตดัท่ีจะตอ้งรู้ถึงระบบ
ประสาทและกลา้มเน้ือของร่างกายมนุษยเ์ป็นอยา่งดี   ผูพ้ิพากษาจะตอ้งมีความรู้ในตวับทกฎหมาย
ต่างๆ  อยา่งครอบคลุมและผลการตดัสินของศาลท่ีเคยมีปรากฏแลว้เป็นอยา่งดี 
    5. ทกัษะ (Skills) คือ ความสามารถทางกายภาพและจิตภาพท่ีจะปฏิบติัต่างๆ             
ใหป้ระสบความส าเร็จ  ความสามารถทางกายภาพสะทอ้นให้เห็นถึงความพร้อมทางกายภาพ  ท่ีจะ
ปฏิบติังาน  ส่วนความสามารถทางจิตภาพจะเป็นดา้นของทกัษะเชิงความคิด  เช่น  ความสามารถ
เชิงวิเคราะห์  สังเคราะห์  การมองเห็นภาพรวม  และองค์ประกอบย่อยของภาพท่ีประกอบรวมอยู่
ดว้ยกนั  และความคิดท่ีเป็นเชิงระบบเช่ือมโยงความรู้และทกัษะเป็นองค์ประกอบส่วนหน่ึงของ
สมรรถนะท่ีสามารถสังเกตเห็นไดแ้ละวดัได ้และสามารถพฒันาไดง่้ายกวา่ 
    เพ็ญจันทร์  แสนประสานและคณะ (2548) ได้เสนอองค์ประกอบของ
สมรรถนะ โดยแบ่งองคป์ระกอบของสมรรถนะไว ้ 5  ประเภท  คือ 
    1.  ความรู้ (Knowledge) เป็นองคป์ระกอบท่ีเป็นความรู้ เฉพาะบุคคล 
    2.  ทกัษะ (Skills) คือ ความสามารถหรือส่ิงท่ีบุคคลกระท าไดดี้ 
    3. ทศันคติ (Attitude) ค่านิยม (Value) และความคิดเห็นของตน (Self 
Concept) 
    4.  บุคลิกลกัษณะประจ าตวัของบุคคล (Traits) 
    5.  แรงขับภายใน (Motives)  ท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีมุ่งไปสู่
เป้าหมาย 
    โบยาซิสท ์ (Boyatzis :1999)  ไดศึ้กษาเร่ืองสมรรถนะท่ีเก่ียวขอ้งกบัความ
ฉลาดทางอารมณ์  และจดักลุ่มสมรรถนะออกเป็น  5  กลุ่ม  ดงัน้ี 
    1. ความสามารถในตนเอง (Self-awareness)  ประกอบดว้ยความตระหนัก
ในอารมณ์ (Emotional awareness)  การประเมินตนเองอย่างถูกตอ้ง (Accurate Self-Assessment)     
และความมัน่ใจในตนเอง (Self-Confidence) 
    2. การมีกฎในตนเอง (Self-regulation) ประกอบด้วย การควบคุมตนเอง 
(Self-Control) ความเช่ือถือไว้วางใจได้  (Trustworthiness) การปรับตัว (Adaptability) ความ
ระมดัระวงั (Conscientiousness) และนวตักรรม (Innovation) 
    3. แรงจูงใจ (Motivation) ประกอบดว้ย การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement 
drive)  ความมุ่งมัน่ (Commitment)  ความคิดริเร่ิม (Initiative)  และการมองโลกในแง่ดี (Optimism) 
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    4. การเอาใจใส่ต่อผูอ่ื้น (Empathy) ประกอบด้วย  ความเขา้ใจในผูอื้่น 
(Understanding others) การพฒันาผูอื้่น (Developing others) การมีจิตมุ่งบริการ (Service  
orientation) อ านาจการจดัการกบัความแตกต่าง (Leveraging diversity)  และความรู้เก่ียวกบั
การเมือง (Political  awareness) 
    5. ทกัษะด้านสังคม (Social skills) ประกอบด้วย  การติดต่อส่ือสาร 
(Communication) การจดัการกับความขดัแยง้ (Conflict Management) ภาวะผูน้ า (Leadership) 
ความฉบัไวในการเปล่ียนแปลง (Change  catalyst) การยึดมัน่ในขอ้ตกลง (Building bonds)  การ
ประสานสัมพนัธ์และความร่วมมือ (Collaboration  and cooperation)  ความสามารถของทีมงาน 
(Team capabilities) 
    ชนินทร์  ชุณหพนัธรักษ ์(2555) ในการวางแผนพฒันาสมรรถนะผูว้างแผน
ควรศึกษาองคป์ระกอบของสมรรถนะ  ดงัต่อไปน้ี 
    1.  ฐานข้อมูลสมรรถนะขององค์การ (Competency basket) หมายถึง  
ฐานขอ้มูลท่ีเก็บรวบรวมสมรรถนะท่ีจ าเป็นในการปฏิบติังานในต าแหน่งต่างๆ  ตามบทบาทหนา้ท่ี
ความรับผิดชอบของแต่ละต าแหน่ง/กลุ่มงาน  เพื่อให้บุคคลสามารถปฏิบติังานไดบ้รรลุผลส าเร็จ
ตามเป้าหมายและวตัถุประสงคท่ี์องคก์ารก าหนดไว ้
    2. ประเภทของสมรรถนะ (Competency  categories) หมายถึง  การจ าแนก
รวบรวมสมรรถนะออกเป็นกลุ่มต่างๆ  เช่น  สมรรถนะหลกั  สมรรถนะตามสายวิชาชีพ  สมรรถนะ
ร่วมของกลุ่มงาน/สายวชิาชีพ  สมรรถนะเฉพาะทาง  และสมรรถนะดา้นการบริหารจดัการ  
    3. ช่ือสมรรถนะและค าจ ากดัความ (Competency  names  and  definitions)  
     3.1 ช่ือของสมรรถนะ (Competency names)  เป็นการก าหนดหรือตั้งช่ือ
สมรรถนะแต่ละตวัให้ชัดเจนช้ีบ่งความแตกต่างกบัสมรรถนะตวัอ่ืนๆ  ซ่ึงจ าท าให้บุคลากรใน
องคก์ารเขา้ใจตรงกนั 
     3.2 ค าจ ากดัความของสมรรถนะ (Competency definition) เป็นการให้
ความหมายของสมรรถนะตวันั้นๆ วา่หมายถึงอะไร  มีขอบเขตมากนอ้ยเพียงใด 
    4. ระดบัของสมรรถนะ (Proficiency  Scale) เป็นการก าหนดระดบัทกัษะ
ความรู้ความสามารถของสมรรถนะซ่ึงแบ่งไดเ้ป็น 2 ประเภท ดงัน้ี 
     4.1 การแบ่งระดับความสามารถตามล าดับชั้ นการบังคับบัญชา 
(Hierarchy  Scale) 
      การแบ่งระดับความสามารถตามโครงการล าดับชั้ นการบังคับ
บญัชาขององค์กร  เป็นการสะทอ้นให้เห็นความแตกต่างของล าดบัชั้นการบงัคบับญัชากบับทบาท
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หน้าท่ีความรับผิดชอบของแต่ละต าแหน่งอย่างชดัเจน  ว่าแต่ละต าแหน่งตอ้งแสดงความสามารถ  
หรือทกัษะอยา่งไรบา้ง เช่น 
     ระดบัท่ี  1  พนกังานระดบัปฏิบติัการ 
     ระดบัท่ี  2  พนกังานระดบับงัคบับญัชาและวชิาชีพ 
     ระดบัท่ี  3  พนกังานระดบัผูจ้ดัการแผนกหรือเทียบเท่า 
     ระดบัท่ี  4  พนกังานระดบัผูจ้ดัการส่วน 
     ระดบัท่ี  5  พนกังานระดบัผูอ้  านวยการฝ่ายหรือ กรรมการผูจ้ดัการ 
     4.2 การแบ่งระดบัความสามารถตามความเช่ียวชาญ (Expertise  Scale)        
การแบ่งระดบัความสามารถตามความเช่ียวชาญน้ี  อาจแบ่งเป็น 3, 4 หรือ 5 ระดบัก็ได ้ ดงัน้ี 
     L1   Beginner มีความรู้และทกัษะในขั้นพื้นฐาน  สามารถน าไปใชใ้น 
การปฏิบติังานประจ าวนัตามหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบ  และงานท่ีไม่ยุง่ยากซบัซอ้น 
     L2   Well-trained  มีความรู้และทกัษะในปัจจยัต่างๆ  ในรายละเอียด  
สามารถน าความรู้และทกัษะท่ีมีมาประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังานต่างๆ  ไดอ้ยา่งเหมาะสม 
     L3 Experienced  มีความรู้และทกัษะในการปฏิบติังานท่ีมีความซบัซ้อน
ได ้ สามารถน ามาใชป้รั บปรุงการปฏิบติังาน  เพื่อสร้างเสริมผลการปฏิบติังานท่ีดีข้ึน  สามารถ
วางแผน  ควบคุมติดตามงาน  และใหค้  าปรึกษาแนะน ากบัผูเ้ก่ียวขอ้งภายในองคก์รได ้
     L4  Advanced  มีความรู้และทกัษะในการปฏิบติังานท่ีซับซ้อนสูง  
สามารถน ามาประยุกต์ใชใ้นงานเชิงวิชาการ  วางแผนการให้ค  าปรึกษาแนะน าภายนอกองคก์รได ้ 
อธิบายภาพรวมของหน่วยงานและสามารถก าหนด/พัฒนารูปแบบวิธีการปฏิบัติงานใหม่ๆ  
รวบรวม/ประยุกตใ์ชก้ระบวนการปฏิบติังานท่ีเป็นเลิศ  รวมทั้งถ่ายทอดแผนงานเชิงกลยุทธ์ภายใน
องคก์รได ้
     L5  Expert  มีความเช่ียวชาญ  ช านาญระดบัสูง  สามารถคิดในเชิง
ยทุธศาสตร์  นโยบาย  ประเมิน  คาดการณ์แนวโนม้  การคิดคน้สร้างนวตักรรม  ถ่ายทอดกลยุทธ์สู่
การปฏิบติั  รวมทั้งเป็นท่ีปรึกษา/คณะกรรมการระดับองค์กรวิชาชีพภายในประเทศ และ/หรือ
นานาชาติ 
    5. ตวัช้ีวดัเชิงพฤติกรรม (Behavioral  Indicator)  หมายถึง  การกระท าตาม
บทบาทหนา้ท่ี ภายใตส้ถานการณ์น้ีเฉพาะเจาะจง  ในการก าหนดตวัช้ีวดัเชิงพฤติกรรม  ควรเขียน
พฤติกรรมท่ีสังเกตและวดัได้อย่างชัดเจน ควรข้ึนต้นด้วยค ากริยา เช่น วิเคราะห์ วินิจฉัยให้
ค  าปรึกษาแนะน า  เป็นตน้ 
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  1.2.4  การประเมินสมรรถนะ รูปแบบการประเมินสมรรถนะออกเป็น 2 รูปแบบ 
คือ (1) การประเมินสมรรถนะองคก์าร (2) การประเมินสมรรถนะบุคคล  ส าหรับการประเมิน
สมรรถนะองคก์าร  จะใชส้มรรถนะหลกั และค่านิยมหลกัซ่ึงทุกคนในองคก์ารตอ้งมีร่วมกนัโดย
แสดงออกมาเป็นวสิัยทศัน์  พนัธกิจ  และเป้าหมายหลกัขององคก์ารมาประเมิน  ส่วนการประเมิน
สมรรถนะบุคคล  จะประเมินความรู้  ทกัษะในการท างานและสมรรถนะในงานซ่ึงเป็นสมรรถนะ
ระดบับุคคลท่ีแต่ละคนท่ีท างานอยูใ่นองคก์ารมีความแตกต่างกนัไป แต่ตอ้งเป็นสมรรถนะท่ี
สนบัสนุนใหเ้กิดผลงานท่ีบรรลุเป้าหมายหลกัขององคก์าร 
    ในการการประเมินสมรรถนะบุคคล หมายถึง  การประเมินพฤติกรรมท่ี
แสดงออกในการปฏิบติังานของบุคคล เพื่อใชใ้นการบริหารผลงานและการจ่ายค่าตอบแทน  ในการ
ประเมินสมรรถนะตอ้งมีการจดัท ามาตรวดัและก าหนดผูป้ระเมิน วิธีการประเมินท่ีนิยมใช้มี 2 วิธี  
คือ การประเมินแบบ  360  องศา  และการประเมินโดยให้ผูป้ระเมินสังเกตพฤติกรรมท่ีเด่นชัด         
การประเมินสมรรถนะของส่วนราชการ ท่ีส านกังาน ก.พ.ก าหนด มี  4  รูปแบบ  ไดแ้ก่  1) มาตรวดั 
ร้อยละของพฤติกรรมท่ีท าได้  2) มาตรวดัพฤติกรรมสมรรถนะท่ีแสดงจุดแข็งของผูถู้กประเมิน     
3) มาตรวดัสมรรถนะของผูถู้กประเมินเทียบกบัความเป็นแบบอยา่งท่ีดีของผูอ่ื้น  4) มาตรวดัโดยอิง
การเปรียบเทียบกบัสมรรถนะของบุคคลในระดบัเดียวกนั  การประเมินผลการปฏิบติัราชการตอ้ง
ประเมิน  อยา่งนอ้ยสององคป์ระกอบ  ไดแ้ก่ผลสัมฤทธ์ิของงาน  และพฤติกรรมการปฏิบติัราชการ
หรือสมรรถนะ โดยผลสัมฤทธ์ิของงานจะตอ้งมีสัดส่วนคะแนนไม่นอ้ยกวา่ ร้อยละ 70  พฤติกรรม
การปฏิบติัราชการใหป้ระเมินจากสมรรถนะหลกัตามท่ี  ก.พ. ก าหนด  และสมรรถนะท่ีเก่ียวขอ้งกบั
การปฏิบติัราชการตามท่ีส่วนราชการ  ก าหนด 
   ส าหรับแบบประเมินสมรรถนะบุคคลมีหลายแบบท่ีนิยมใชม้าก คือ 1) แบบมี
การถ่วงน ้าหนกั โดยเปรียบเทียบระดบัท่ีคาดหวงักบัระดบัผลงานจริงและ  2) แบบแสดงมาตรวดั  5  
ระดบั 
 1.3 สมรรถนะของพยาบาลวชิาชีพ 
  มาตรฐานก าหนดต าแหน่งของ ก.พ. ได้ก าหนดให้สายงานพยาบาลวิชาชีพ          
เป็นต าแหน่งประเภทวชิาการ  ลกัษณะงานโดยทัว่ไปครอบคลุมถึงต าแหน่งต่าง ๆ  ท่ีปฏิบติังานการ
พยาบาล  ซ่ึงมีลกัษณะงานท่ีตอ้งปฏิบติัโดยผูรั้บใบอนุญาตประกอบโรคศิลปะสาขาการพยาบาล  
หรือสาขาการพยาบาลและการผดุงครรภช์ั้นหน่ึง  ปฏิบติังานส่งเสริมและพฒันาบริการการพยาบาล
และปฏิบติังานตรวจวินิจฉัยและบ าบดัรักษาภายใตก้ารควบคุมของแพทย์  โดยท าหน้าท่ีเป็นผู ้
ให้บริการ  วางแผนงานประสานงาน  ประเมินผล  และบันทึกผลการให้การพยาบาล  ศึกษา   
วเิคราะห์  คิดคน้  พฒันา  การพยาบาลและควบคุมการพยาบาลให้เป็นไปอยา่งมีคุณภาพและอยูใ่น
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มาตรฐาน  ส่งเสริมและพฒันาความรู้  ความสามารถทางการพยาบาลให้กบัเจา้หนา้ท่ีท่ีเก่ียวขอ้งกบั
งานการพยาบาล  จดัสถานท่ีและเตรียมอุปกรณ์ท่ีใชใ้นการรักษาพยาบาล  ช่วยแพทยใ์นการวินิจฉยั
และบ าบดัรักษา  จดัเตรียมและส่งเคร่ืองมือในการผ่าตดั  ช่วยแพทยใ์นการใช้ยาระงบัความรู้สึก  
หรือใชเ้คร่ืองมือพิเศษบางประเภท  เพื่อการวินิจฉัยและการบ าบดัรักษา  ตลอดจนปฏิบติังานการ
วางแผนครอบครัวและการผดุงครรภ ์ การส่งเสริมสุขภาพและป้องกนัโรค  การฟ้ืนฟูสภาพผูป่้วย  
และปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 
  สภาการพยาบาลได้ก าหนดสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพไว้เป็นคร้ังแรก                
ซ่ึงผูป้ระกอบวิชาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภ์  ตามความหมายของพระราชบญัญติัวิชาชีพ  
การพยาบาลและการผดุงครรภ์  พ.ศ.2528  และท่ีแกไ้ขเพิ่มเติมโดยพระราชบญัญติั  การพยาบาล
และการผดุงครรภ ์(ฉบบัท่ี 2)  พ.ศ.2540  นั้น  หมายถึง  บุคคลซ่ึงไดข้ึ้นทะเบียนและรับใบอนุญาต
เป็นผูป้ระกอบวิชาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภจ์ากสภาการพยาบาล  ซ่ึงสภาการพยาบาลได้
ก าหนดสมรรถนะหลกัของผูป้ระกอบวชิาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภ ์ชั้นหน่ึง  ไวด้งัน้ี 
   สมรรถนะที่  1  การปฏิบติัการพยาบาลอย่างมีจริยธรรมตามมาตรฐานและ
กฎหมายวิชาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภ ์และกฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง  ประเมินภาวะสุขภาพ
และความตอ้งการผูใ้ชบ้ริการอยา่งมีองคร์วม วินิจฉยัการพยาบาล วางแผนการพยาบาล  ปฏิบติัการ
พยาบาล ติดตามประเมินผลการปฏิบติัการพยาบาล  จดัการส่ิงแวดลอ้มใหมี้ความปลอดภยั 
   สมรรถนะที่   2  ปฏิบัติการผดุงครรภ์อย่างมีจริยธรรมตามมาตรฐานและ
กฎหมายวิชาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภ์  และกฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง ประเมินปัญหาและ
ความตอ้งการผูใ้ช้บริการวินิจฉัยการพยาบาลในหญิงตั้งครรภ์  วางแผนการพยาบาลในหญิง
ตั้งครรภ ์  บริบาลครรภ์  โดยการรับฝากครรภ ์ คดักรอง และส่งต่อในรายผิดปกติ และประยุกต ์
หลกัการดูแลให้สอดคลอ้งกบัสภาพและวฒันธรรมของหญิงตั้งครรภ์  ท าคลอดปกติ  ตดัและ
ซ่อมแซมฝีเยบ็  เตรียมและช่วยคลอดกรณีคลอดปกติ  ส่งเสริมสัมพนัธภาพระหวา่งบิดา  มารดา  
และทารก  ตลอดการตั้งครรภก์ารคลอด และหลงัคลอด  ส่งเสริม  การเล้ียงลูกดว้ยนมแม่  ดูแล
มารดาและทารกท่ีปกติ  มีภาวะแทรกซ้อน  และฉุกเฉิน  ให้ความรู้และให้การศึกษาครอบครัวใน
การวางแผนครอบครัวและการเตรียมตวัเป็นบิดา  มารดาและการดูแลตนเองของมารดาในทุกระยะ
ของการตั้งครรภ ์ติดตามประเมินผลการปฏิบติัการผดุงครรภ ์
   สมรรถนะที่  3  ส่งเสริมสุขภาพของบุคคล  กลุ่มคน  และชุมชน  เพื่อให้เกิดการ
เรียนรู้ สามารถดูแลสุขภาพตนเองไดใ้นภาวะปกติและภาวะเจ็บป่วย และลดภาวะเส่ียงการเกิดโรคและ
เกิดความเจ็บป่วย  ให้ความรู้ด้านสุขภาพแก่บุคคล  ครอบครัว กลุ่มคน  และชุมชน สนบัสนุนและ
ช่วยเหลือบุคคลครอบครัวและกลุ่มต่าง ๆ  ในการจดักิจกรรมส่งเสริมสุขภาพ  ให้ขอ้มูลและจดัการ
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ช่วยเหลือใหผู้ใ้ชบ้ริการไดรั้บสิทธ์ิดา้นสุขภาพ  จดัการส่ิงแวดลอ้มเพื่อความปลอดภยั  และส่งเสริม
สุขภาพ 
   สมรรถนะที่  4  ป้องกนัโรคและเสริมภูมิคุม้กนัโรค  เพื่อลดความเจ็บป่วยจาก
โรคท่ีสามารถป้องกนัได ้  เก็บรวบรวมขอ้มูลเก่ียวกบัภาวะสุขภาพของชุมชนและการระบาดของ
โรคในชุมชน  เสริมสร้างความสามารถในการดูแลตนเองของชุมชน  เพื่อป้องกนัโรค  เฝ้าระวงั   
คน้หา  และสืบสวนโรคท่ีเกิดในชุมชน  ใหว้คัซีน  สร้างเสริมภูมิคุม้กนัโรคแก่ประชาชน 
   สมรรถนะที ่ 5  ฟ้ืนฟูสภาพบุคคล  กลุ่มคน  และชุมชนทางดา้นร่างกาย  จิตสังคม   
เพื่อให้สามารถด าเนินชีวิตได้อย่างเต็มศกัยภาพ  ป้องกนัภาวะแทรกซ้อนท่ีเกิดจากการเจ็บป่วย 
เลือกใชว้ิธีการฟ้ืนฟูสภาพ  แนะน าการใชก้ายอุปกรณ์  และอวยัวะเถ่ือน  ให้ความรู้  สนบัสนุน    
ช่วยเหลือและแนะน าแหล่งประโยชน์ในการฟ้ืนฟูสภาพอย่างต่อเน่ืองแก่ผูใ้ช้บริการ  ญาติ  และ
ผูเ้ก่ียวขอ้งประสานกบัแหล่งประโยชน์เพื่อฟ้ืนฟูสุขภาพชุมชน 
   สมรรถนะที่  6 รักษาโรคเบ้ืองตน้ตามขอ้บงัคบัของสภาการพยาบาล คดักรอง
โรคเบ้ืองตน้วนิิจฉยัโรคเบ้ืองตน้  รักษาโรคเบ้ืองตน้  ใหก้ารผดุงครรภแ์ละวางแผนครอบครัว 
   สมรรถนะที่  7 สอนและให้การปรึกษาบุคคล ครอบครัว กลุ่มคน และชุมชน
เพื่อการมีภาวะสุขภาพท่ีดี ส่งเสริม  สนบัสนุน และสอนผูใ้ชบ้ริการให้เกิดการเรียนรู้และสามารถ
ดูแลสุขภาพตนเอง ให้การปรึกษาแก่บุคคล ครอบครัว และชุมชน ท่ีมีปัญหาทางกาย จิตสังคมท่ีไม่
ซบัซอ้น  แนะน าและส่งต่อผูใ้ชบ้ริการท่ีมีปัญหาสุขภาพท่ีซบัซอ้น 
   สมรรถนะที่  8 ติดต่อส่ือสารกบับุคคล  ครอบครัว กลุ่มคน และชุมชนไดอ้ยา่ง
มีประสิทธิภาพติดต่อส่ือสารและสร้างสัมพันธภาพกับคนทุกเพศทุกวยัทั้ งในระดับบุคคล 
ครอบครัว  กลุ่มคน ชุมชน และหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง บนัทึกและเขียนรายงานได้อย่างถูกตอ้ง 
น าเสนอความคิด  ผลงานต่อสาธารณชน ใชภ้าษาองักฤษเพื่อการติดต่อส่ือสารในงานท่ีรับผิดชอบ 
ใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศในการส่ือสาร 
   สมรรถนะที่   9 แสดงภาวะผู ้น าและการบริหารจัดการตนเองและงานท่ี
รับผิดชอบไดอ้ย่าเหมาะสม  มีวิสัยทศัน์ สามารถวางแผน  แกปั้ญหาและตดัสินใจ  รับผิดชอบงาน
ในหนา้ท่ี วางแผนและจดัการทรัพยากรและเวลา  เจรจาต่อรองเพื่อรักษาประโยชน์ของผูใ้ชบ้ริการ
และงานท่ีรับผิดชอบ ประสานงานกบัผูร่้วมงานและหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง พฒันาคุณภาพของงาน  
อยา่งต่อเน่ือง  จดัการใหผู้ใ้ชบ้ริการไดรั้บการบริการ  ปฏิบติังานในฐานะหวัหนา้ทีมหรือลูกทีม 
   สมรรถนะที ่ 10 ปฏิบติัการพยาบาลและการผดุงครรภต์ามจรรยาบรรณวิชาชีพ
โดยค านึงถึงสิทธิมนุษยชน  ดูแลผูป่้วยและผูใ้ช้บริการให้ได้รับสิทธิพื้นฐานตามท่ีสภาวิชาชีพ
ก าหนดไวใ้น “สิทธิผูป่้วย” ปฏิบติัตามจริยธรรมแห่งวิชาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภ ์ตามท่ี
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สภาการพยาบาลก าหนด  ปฏิบติัการพยาบาลตามมาตรฐานวิชาชีพในขอบเขตวิชาชีพการพยาบาล
และการผดุงครรภต์ามพระราชบญัญติัวิชาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภ ์ ประกอบวิชาชีพโดย
ตระหนักถึงกฎหมาย กฎ ระเบียบ และข้อบังคับต่างๆ ท่ีเ ก่ียวข้องกับการประกอบวิชาชีพ   
ปฏิบติัการพยาบาลโดยให้ความเสมอภาคต่อทุกกลุ่มเช้ือชาติ  ศาสนา  เศรษฐานะ และภาวะ
สุขภาพจิต 
   สมรรถนะที่  11  ตระหนักในความส าคัญของการวิจัยต่อการพัฒนาการ
พยาบาลและสุขภาพมีความรู้เก่ียวกบัระเบียบวิธีวิจยั  ใช้ผลการวิจยัในการปฏิบติัการพยาบาล               
ใหค้วามร่วมมือในการท าวจิยัค  านึงถึงจรรยาบรรณนกัวิจยัและสิทธิมนุษยชน 
   สมรรถนะที่  12  ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ  เพื่อสนับสนุนการปฏิบติัการ
พยาบาล  สืบคน้ขอ้มูลดา้นสุขภาพและความรู้ท่ีเก่ียวขอ้ง  เลือกใชฐ้านขอ้มูลดา้นสุขภาพ  บนัทึก
ขอ้มูลสุขภาพและการปฏิบติัการพยาบาลโดยใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศ 
   สมรรถนะที่  13  พฒันาตนเองอย่างต่อเน่ือง  เพื่อสร้างคุณค่าในตนเองและ
สมรรถนะในการปฏิบติัการพยาบาล  มีความคิดสร้างสรรคแ์ละคิดอย่างมีวิจารณญาณ มีความ
ตระหนกัในตนเอง   และมีความเห็นใจผูอ่ื้น  จดัการกบัอารมณ์และความเครียดของตนเอง  ศึกษา
คน้ควา้หาความรู้  ความช านาญในการปฏิบติังานอย่างต่อเน่ือง  มีความตระหนกัใน การปกครอง  
รักษาสิทธิดา้นสุขภาพแก่ประชาชน 
   สมรรถนะที ่ 14  พฒันาวชิาชีพใหมี้ความเจริญกา้วหนา้และมีศกัด์ิศรี มีทศันคติ
ท่ีดีต่อวชิาชีพ    การพยาบาลและการผดุงครรภ ์ ตระหนกัในความส าคญัของการเป็นสมาชิกองคก์ร
วิชาชีพ  รู้รักสามคัคีในเพื่อนร่วมวิชาชีพ  ให้ความร่วมมือ  ในการท ากิจกรรมต่างๆ  ขององคก์ร
วชิาชีพตระหนกัในความส าคญัของการสนบัสนุนและมีส่วนร่วมในการสอนนกัศึกษาและบุคลากร
ใหม่ในสาขาวชิาชีพ 
   ต่อมาสภาการพยาบาล (2552)ไดใ้หค้วามหมายของสมรรถนะวชิาชีพ  หมายถึง  
ความรู้  ความสามารถ  และเจตคติของพยาบาลวิชาชีพท่ีส าเร็จการศึกษาระดบัปริญญาตรี ท่ีจะท า
ให้สามารถปฏิบติัการพยาบาลไดต้ามขอบเขตของวิชาชีพอย่างปลอดภยั มีความรับผิดชอบ  เป็น
ผูร่้วมงานท่ีมีประสิทธิภาพ  มีศกัยภาพในการพฒันาตนเอง และพฒันางานอย่างต่อเน่ือง  เป็น
สมาชิกท่ีดีของสังคม  โดยแบ่งเป็น  8  ดา้น  ดงัน้ี 
   1. สมรรถนะดา้นจริยธรรม  จรรยาบรรณ  และกฎหมาย  ตอ้งมีความรู้  ความ
เข้าใจทฤษฎีและหลักคุณธรรม  จริยธรรม  จรรยาบรรณวิชาชีพ  ศาสนาและวฒันธรรม  สิทธิ
มนุษยชน  สิทธิผูบ้ริโภค  สิทธิเด็ก  สิทธิผูป่้วย  หลักกฎหมายทัว่ไป  กฎหมายว่าด้วยสุขภาพ
แห่งชาติ  กฎหมายว่าด้วยสุขภาพจิต  กฎหมายว่าด้วยหลักประกันสุขภาพ  กฎหมายว่าด้วย
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สถานพยาบาล  กฎหมายว่าด้วยวิชาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภ์  กฎหมายท่ีเก่ียวข้อง  
ขอบเขตการปฏิบติัการพยาบาลและขอ้บงัคบัสภาการพยาบาลว่าด้วยขอ้จ ากดัและเง่ือนไขการ
ประกอบวิชาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภ์รวมทั้ งข้อบงัคบัของวิชาชีพอ่ืนท่ีเก่ียวข้อง  มี
จิตส านึกทางจริยธรรม  ตระหนักในคุณค่าความเช่ือของตนเองและผูอ่ื้น  มีความไวต่อประเด็น
จริยธรรม  และกฎหมาย  มีความสามารถในการตัดสินใจเชิงจริยธรรม  และประยุกต์สู่การ
ปฏิบติัการพยาบาลไดอ้ยา่งเหมาะสม 
   2.  สมรรถนะด้านการปฏิบติัการพยาบาลและการผดุงครรภ์  ตอ้งบูรณาการ
แนวคิด  ศาสตร์ทางการพยาบาล  ศาสตร์ท่ีเก่ียวขอ้ง  ศิลปะการพยาบาลในการปฏิบติัการพยาบาล
ระดบัพื้นฐาน  เพื่อให้การพยาบาลแบบองคร์วมมีคุณภาพ  มีประสิทธิภาพ  และปลอดภยั  โดยใช้
กระบวนการพยาบาล  หลกัฐานเชิงประจกัษ ์ จริยธรรม  จรรยาบรรณวิชาชีพ  และค านึงถึง    ความ
เป็นปัจเจกบุคคลในการสร้างเสริมสุขภาพ  ป้องกันโรค  ดูแล  ช่วยเหลือ  และฟ้ืนฟูสภาพแก่
ผูใ้ช้บริการทุกกลุ่มทุกวยั  ทั้ งผูท่ี้อยู่ในภาวะสุขภาพดี  ภาวะเส่ียง  เจ็บป่วยเฉียบพลนั  ฉุกเฉิน  
วิกฤต  และเร้ือรัง  โดยเฉพาะการเจ็บป่วยท่ีเป็นปัญหาส าคญัของประเทศและชุมชน  สมรรถนะ
ดา้นน้ีประกอบดว้ย 
    2.1  ความรู้ความสามารถในการใช้กระบวนการพยาบาล  ต้องมีความรู้
ความสามารถในการใช้กระบวนการพยาบาลเพื่อให้การพยาบาลผูใ้ช้บริการทุกกลุ่มทุกวยั  ทั้งผูท่ี้
สุขภาพดี  ภาวะเส่ียงและเจ็บป่วย  เพื่อส่งเสริมสุขภาพ  ป้องกันและแก้ไขปัญหาสุขภาพและ    
ความเจบ็ป่วยท่ีส าคญัของประเทศไดอ้ยา่งเหมาะสม 
    2.2  ความรู้ความสามารถในการสร้างเสริมสุขภาพและการป้องกันโรค           
ตอ้งมีความรู้ในหลกัการ  กลยุทธ์  และกลวิธีในการสร้างเสริมสุขภาพ  การสร้างเสริมพลงัอ านาจ        
การปรับเปล่ียนพฤติกรรม  และสามารถด าเนินการสร้างเสริมสุขภาพ  การป้องกนัโรค  ลดความ
เจบ็ป่วยในผูใ้ชบ้ริการทุกวยั  ทั้งสุขภาพดี  อยูใ่นภาวะเส่ียงและเจ็บป่วย  เพื่อให้สามารถดูและและ
พึ่งตนเองได ้ ทั้งในระดบับุคคล  ครอบครัว  กลุ่มคน  และชุมชน 
    2.3  ความรู้ความสามารถในการดูแลผูเ้จ็บป่วยอย่างต่อเน่ือง  มีความรู้ใน        
การตอบสนองของบุคคลและครอบครัวต่อการเจ็บป่วยทั้งทางด้านกาย  จิต  สังคม  สามารถใช้
หลกัการบ าบดัทางการพยาบาลในการดูแลผูใ้ช้บริการท่ีเจ็บป่วยเฉียบพลนั  ฉุกเฉิน  วิกฤตและ
เร้ือรังท่ีไม่ซับซ้อนอย่างต่อเน่ือง  ตั้ งแต่รับไวใ้นการดูแลจนกระทัง่ผูใ้ช้บริการและครอบครัว
สามารถดูแลตนเองได ้ แมถึ้งวาระสุดทา้ยของชีวิต  หรือสามารถส่งต่อไดอ้ย่างเหมาะสม  รวมทั้ง
เขา้ใจบทบาทของตนเองในการจดัการสาธารณภยั 
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    2.4  ความรู้ความสามารถด้านการพยาบาลครอบครัวและการผดุงครรภ ์ 
จะตอ้งมีความรู้เก่ียวกบัทฤษฎีครอบครัว  การเปล่ียนแปลงทางสรีระ จิตสังคม ของหญิงในระยะ
ตั้งครรภ ์ ระยะคลอด  ระยะหลงัคลอด  สามารถรับฝากครรภ์  คดักรองภาวะเส่ียง  ท าคลอดปกติ                     
ให้การพยาบาลมารดา  ทารกและครอบครัวในระยะหลงัคลอด  ส่งเสริมการเล้ียงลูกดว้ยนมแม่  
และใหบ้ริการวางแผนครอบครัวได ้
    2.5  หัตถการและทกัษะ  เทคนิคการปฏิบติัการพยาบาลทัว่ไป  มีความรู้
ความสามารถในการปฏิบติัทกัษะและเทคนิคการพยาบาลทัว่ไป  เพื่อให้การพยาบาลแก่ผูใ้ชบ้ริการ
ทุกกลุ่มวยั  ทุกภาวะสุขภาพ  เพื่อบรรเทาอาการ  และแกไ้ขปัญหาสุขภาพ 
   3.  สมรรถนะด้านคุณลักษณะเชิงวิชาชีพ  ต้องมีบุคลิกภาพน่าเช่ือถือ  เป็น
ตวัอย่างท่ีดีดา้นสุขภาพ  แสดงออกอย่างเหมาะสมกบับุคคล  กาลเทศะ  มีการพฒันาตนเองอย่าง
ต่อเน่ือง   มีเจคติท่ีดีต่อวิชาชีพ  แสดงความคิดเห็นดว้ยความรู้  ความคิดเชิงวิเคราะห์  เช่ือมัน่ใน
ตนเองอยา่งมีเหตุผล 
   4.  สมรรถนะดา้นภาวะผูน้ า  การจดัการและการพฒันาคุณภาพ  ตอ้งมีความรู้
ในทฤษฎีภาวะผูน้ า  การท างานเป็นทีม  ทฤษฎีการบริหารเบ้ืองตน้  กระบวนการบริหารจดัการดา้น
สุขภาพ  หลกัการพื้นฐานทางเศรษฐศาสตร์  การประกนัคุณภาพและกระบวนการพฒันาคุณภาพ  
สามารถใชค้วามรู้ในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเหมาะสม  มีความสามารถในการท างานไดเ้ป็นทีมใน
ทีมการพยาบาลและทีมสหวิชาชีพ  เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของทีมได้  รวมทั้งความสามารถใน          
การแกไ้ขปัญหาไดอ้ยา่งเหมาะสมกบัสถานการณ์ 
   5.  สมรรถนะดา้นวชิาการและการวจิยั  ตอ้งตระหนกัในความส าคญัของการท า
วิจัยและการพัฒนาความรู้  มีความรู้พื้นฐานในกระบวนการท าวิจัยและการจัดการความรู้              
การพิจารณาการใชป้ระโยชน์จากความรู้เชิงประจกัษใ์นการปฏิบติังาน  และการเผยแพร่ความรู้กบั
ทีมสุขภาพและสาธารณะ 
   6.  สมรรถนะด้านการส่ือสารและสัมพันธภาพ  ต้องมีความรู้และทกัษะใน                    
การติดต่อส่ือสาร  การน าเสนอข้อมูลและแลกเปล่ียนข้อมูลอย่างมีประสิทธิภาพ  การสร้าง
สัมพนัธภาพระหวา่งบุคคล  มีความตระหนกัในความถูกตอ้ง 
   7.  สมรรถนะดา้นเทคโนโลยีและสารสนเทศ  โดยมีความรู้และทกัษะเก่ียวกบั
คอมพิวเตอร์  โปรแกรมใช้งานพื้นฐานในการประมวลผล  ค านวณ  จัดเก็บและการน าเสนอ       
การใช้อินเตอร์เน็ตในการสืบค้นข้อมูล  ความรู้ด้านสุขภาพและการพยาบาล  ความรู้เร่ือง
องค์ประกอบของเทคโนโลยีสารสนเทศ  ระบบสารสนเทศด้านสุขภาพและการพยาบาล  ระบบ  
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การจ าแนกขอ้มูลการพยาบาล  และการน าสารสนเทศมาใชใ้นการบริหาร  การปฏิบติัการพยาบาล  
การศึกษา  และการวจิยั 
   8.  สมรรถนะด้านสังคม  ซ่ึงต้องมีความรู้ในการแลกเปล่ียนทางสังคม  
เศรษฐกิจ การเมือง วฒันธรรม  มีความสามารถในการวิเคราะห์ขอ้มูลข่าวสารเพื่อการน ามาใช้
ประโยชน์ต่อการพฒันาวิชาชีพและสังคม  มีส่วนร่วมในการพฒันาระบบสุขภาพและสังคม  
สามารถปรับตวัใหส้อดคลอ้งกบับริบททางสังคม  เพื่อการด ารงชีวติในสังคมอยา่งมีความสุข 
   ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2548)  ไดด้ าเนินการพฒันาระบบ
จ าแนกต าแหน่งและค่าตอบแทนภาครัฐใหม่ให้สอดคล้องกับแนวทางการปฏิรูประบบบริหาร
จดัการภาครัฐท่ีเน้นผลสัมฤทธ์ิโดยมีการน าสมรรถนะมาใช้ในการบริหารผลงานขา้ราชการและ
ก าหนดสมรรถนะของขา้ราชการ  10  สมรรถนะ  คือ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  การบริการท่ีดี  การสั่งสม    
ความเช่ียวชาญในงานอาชีพ จริยธรรม ความร่วมแรงร่วมใจ  การพฒันาศกัยภาพคน การด าเนินงาน
เชิงรุก  การคิดวิเคราะห์  การมองภาพองค์รวม และสภาวะผูน้ า  ส านักการพยาบาล (2548)  ได้
ก าหนดหน้าท่ีความรับผิดชอบหลกัและสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพในแต่ละระดบัให้มีความ
สอดคลอ้งกบัแนวทางการปฏิรูประบบจ าแนกต าแหน่งของรัฐ  โดยไดน้ าสมรรถนะของขา้ราชการ 
10  สมรรถนะ  มาก าหนดเป็นสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพและผูบ้ริหารการพยาบาล ดงัน้ี 1) 
สมรรถนะหลกั (core competency) ประกอบดว้ยสมรรถนะ5 ดา้น  ไดแ้ก่ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  การ
บริการท่ีดี  การส่งเสริมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ  จริยธรรมและความร่วมแรงร่วมใจ  2) 
สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (functional  competency) ประกอบดว้ยสมรรถนะ 5  ดา้น  ไดแ้ก่  การ
พฒันาศกัยภาพคน  การด าเนินงานเชิงรุก  การคิดวเิคราะห์  การมองภาพองคร์วม  และสภาวะผูน้ า 
   สมรรถนะเป็นปัจจัยส าคัญท่ีจะผลักดันให้พยาบาลปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ  แมคคลีแลนด์ (McClelland อา้งถึงใน สุกญัญา  รัศมีธรรมโชติ 2548: 17) ไดอ้ธิบาย
ไวว้่า  สมรรถนะเป็นส่ิงท่ีประกอบข้ึนจากความรู้  ทกัษะ  ทศันคติ  บุคลิกลกัษณะและแรงจูงใจ           
การมีสมรรถนะส่งผลให้บุคคลมีผลการท างานสูงกวา่มาตรฐานหรือดีกวา่บุคคลทัว่ไป  ช่วยให้เกิด
ผลส าเร็จท่ีดีเลิศในงาน  รูปแบบสมรรถนะอาจมีหลายแบบ  ซ่ึงเพญ็จนัทร์  แสนประสาน (2547: 19 
- 24) เสนอว่า  รูปแบบของสมรรถนะท่ีเหมาะสมกับการประยุกต์ใช้กับลักษณะงานของ
โรงพยาบาล  คือ  รูปแบบของแมคคลีแลนด์  ซ่ึงประกอบดว้ยสมรรถนะหลกั  สมรรถนะวิชาชีพ
และสมรรถนะเชิงเทคนิค  เน่ืองจากสมรรถนะเป็นความสามารถ  เป็นปัจจยัส าคญัของพยาบาลใน
การปฏิบติังานท่ีให้บุคคลสามารถปฏิบติักิจกรรมหรือแสดงออกถึงพฤติกรรมต่าง ๆ ให้บรรลุผล
ส าเร็จ  สมรรถนะจึงต้องมีองค์ประกอบของความรู้  ทกัษะ  ทศันคติ  ค่านิยม  บุคลิกลักษณะ
ประจ าตวั  และแรงขบัภายใน  การมีสมรรถนะในการปฏิบติัการพยาบาล  ย่อมส่งผลให้ผูป่้วยมี
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ความปลอดภยั  ลดภาวะวิกฤต    ลดภาระค่าใชจ่้าย  ลดเวลาในการอยู่โรงพยาบาล  ลดส่ิงท่ีไม่เกิด
คุณค่าในการพยาบาล  และเพิ่มคุณค่าในการรักษา  รวมทั้งท าใหผู้ป่้วยเกิดความพึงพอใจ  
   พยาบาลวิชาชีพซ่ึงปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชน  สังกัดกระทรวง
สาธารณสุข  จงัหวดัสุรินทร์  ซ่ึงเป็นโรงพยาบาลในสังกดัของรัฐ  จึงตอ้งมีการพฒันาศกัยภาพใน
ดา้นความรู้  ความสามารถและทกัษะในการปฏิบติังานให้สอดคลอ้งและเหมาะสมกบักรอบของ
ขา้ราชการพลเรือนไทย  และสมรรถนะท่ีผูว้ิจยัสนใจศึกษา คือสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพของ
ส านักการพยาบาล (2548) ซ่ึงใช้แนวคิดสมรรถนะส าหรับขา้ราชการพลเรือนไทย  มาก าหนด
สมรรถนะของพยาบาลวชิาชีพ 
 1.4 งานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบัสมรรถนะพยาบาลวชิาชีพ 
  นารี  แซ่อ้ึง (2543) ไดท้  าการศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อสมรรถนะพยาบาลวิชาชีพ  
โรงพยาบาลศูนย ์ สังกดักระทรวงสาธารณสุข  ศึกษาในกลุ่มตวัอยา่ง  200  คน  พบวา่  ระดบัสมรรถนะ
พยาบาลวิชาชีพอยู่ในระดับสูง  ปัจจยัส่วนบุคคลด้านอายุ ระดบัการศึกษาและ ประสบการณ์การ
ปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัต ่ากบัสมรรถนะพยาบาลวิชาชีพอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05 การเสริมพลงัอ านาจในงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลางกบัสมรรถนะพยาบาล
วิชาชีพอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ  .01  ปัจจยัท่ีสามารถพยากรณ์สมรรถนะพยาบาลวิชาชีพ  
ไดแ้ก่  การเสริมพลงัอ านาจในงานและอาย ุ ร่วมกนัพยากรณ์ไดร้้อยละ  23.20 
  เตือนใจ พิทยาวฒันชัย (2548) ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อสมรรถนะพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลยั  ปัจจยัท่ีน ามาอธิบายสมรรถนะพยาบาลวิชาชีพไดแ้ก่ ปัจจยัส่วนบุคคล 
บรรยากาศองคก์าร จ านวน 373 คน พบวา่ สมรรถนะพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัอยู่
ในระดบัสูง( =3.68) ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายุ วุฒิการศึกษา และประสบการณ์การปฏิบติังานมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกระดบัต ่าอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (r=.142, r=.168, r=.156 
ตามล าดับ) ส่วนการได้รับการอบรมเพิ่มเติมไม่มีความสัมพนัธ์กับสมรรถนะพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลมหาวิทยาลยั บรรยากาศองคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางบวกระดบัปานกลาง ( r=.325) ตวั
แปรท่ีสามารถร่วมพยากรณ์สมรรถนะพยาบาลวิชาชีพคือ วุฒิการศึกษา (0.205) และบรรยากาศ
องค์การดา้นการเปิดโอกาสให้เรียนรู้โดยการทดลอง (0.164) ดา้นความชัดเจนของเป้าหมายและ
นโยบายและดา้นโครงสร้างองคก์าร(0.134) โดยร่วมพยากรณ์ไดร้้อยละ 18.5 
  สมบติั นนท์ขุนทด (2549) ศึกษาปัจจยัคดัสรรท่ีมีอิทธิพลต่อสมรรถนะพยาบาล
โรงพยาบาลชุมชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ กลุ่มตัวอย่างเป็นพยาบาลวิชาชีพปฏิบัติการท่ี
ปฏิบติังานโรงพยาบาลชุมชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ จ านวน 217 คน  ผลการศึกษาพบวา่     (1) 
ค่าคะแนนเฉล่ียสมรรถนะพยาบาล โดยรวม อยูใ่นระดบัสูง (2) ความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของ
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กลุ่มการพยาบาล ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้างานหอผูป่้วย มีความสัมพนัธ์ทางบวก
ระดบัปานกลางกบัสมรรถนะพยาบาลวชิาชีพ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ส่วนอายุ ระดบั
การศึกษา ประสบการณ์ในการปฏิบติังาน และการไดรั้บการอบรมเพิ่มเติมไม่มีความสัมพนัธ์กบั
สมรรถนะพยาบาล (3) ตวัแปรร่วมพยากรณ์สมรรถนะพยาบาลอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
คือความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของกลุ่มการพยาบาล ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอ
ผูป่้วย ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ และประสบการณ์ในการปฏิบติังานในแผนกปัจจุบนั  ซ่ึงร่วม
พยากรณ์สมรรถนะพยาบาลวชิาชีพ  โรงพยาบาลชุมชน  ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือไดร้้อยละ 21.1 

  เบญจพร  ปิยสิริวฒัน์ (2550) ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อสมรรถนะพยาบาลวิชาชีพ  
งานอุบติัเหตุและฉุกเฉิน  โรงพยาบาลชุมชน  เขต  2  กระทรวงสาธารณสุข  ผลการศึกษาพบว่า        
(1) ปัจจยัค ้าจุน  โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  ปัจจยัจูงใจ  โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง  สมรรถนะของ
พยาบาลวิชาชีพ  งานอุบติัเหตุฉุกเฉิน  โดยรวมอยู่ในระดบัสูง  (2) ปัจจยัค ้าจุนและปัจจยัจูงใจทั้ง
โดยรวมและรายดา้น  มีวามสัมพนัธ์กบัสมรรถนะพยาบาลวิชาชีพ  งานอุบติัเหตุฉุกเฉินในทางบวก
ท่ีระดับความมีนัยส าคัญทางสถิติ  .01  และ (3) ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลสามารถร่วมกันพยากรณ์
สมรรถนะพยาบาลวิชาชีพ  งานอุบติัเหตุฉุกเฉิน  ท่ีระดบัความมีนยัส าคญัทางสถิติ .01  คือ  ความ
รับผิดชอบ  การไดรั้บการยอมรับ  สภาพการท างาน  ลกัษณะงาน  โดยร่วมกนัอธิบายสมรรถนะ
ของพยาบาลวิชาชีพ  งานอุบติัเหตุฉุกเฉิน  โรงพยาบาลชุมชน  เขต  2  กระทรวงสาธารณสุข ได้
ร้อยละ  53.20  ผลการวิจยัคร้ังน้ีมีขอ้เสนอแนะว่าควรสนับสนุนให้มีการเพิ่มสมรรถนะพยาบาล
วิชาชีพ  งานอุบติัเหตุฉุกเฉิน  ด้านวิชาการ  ตลอดจนเพิ่มปัจจยัค ้าจุนดา้นเงินเดือน  ค่าตอบแทน
และสวสัดิการ  เพื่อส่งผลต่อการเพิ่มสมรรถนะสูงข้ึนและเพื่อคุณภาพ     การบริการพยาบาล 
  อุบลวรรณ  เศวตเศรนี (2552) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ  
บรรยากาศองค์การ  กบัสมรรถนะด้านการปฏิบติัการพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาล
ภาครัฐ  เขต  3  ผลการวิจยัสรุปไดด้งัน้ี (1) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ  และบรรยากาศองค์การของ
พยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลภาครัฐ  เขต  3  อยู่ในระดบัสูง (2) สมรรถนะด้านการปฏิบติัการ
พยาบาลของพยาบาลวิชาชีพ  อยู่ในระดบัสูง (3) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิและบรรยากาศองค์การ           
มีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลางกบัสมรรถนะดา้นการปฏิบติัการพยาบาลของพยาบาล
วชิาชีพ  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (r = 0.48 และ 0.57 ตามล าดบั) 
  สุรีพร  ดวงสุวรรณ และคณะ  (2553)  ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งสมรรถนะใน            
การปฏิบติังานกบัคุณภาพการพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลระดบัทุติยภูมิและ ตติยภูมิ  
เขตตรวจราชการ  กระทรวงสาธารณสุขท่ี  17  ผลการวิจยัพบว่า  ระดับของสมรรถนะในการ
ปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพ  โดยรวม  และรายดา้นอยู่ในระดบัสูง  โดยดา้นท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ีย
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สูงท่ีสุด  คือ  ดา้นความมีจริยธรรม  ส่วนดา้นท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด  คือ  ดา้นการมองภาพ
องคร์วม  ระดบัคุณภาพการพยาบาลของพยาบาลวชิาชีพ 

 ศิริญญ์ รุ่งหิรัญ (2554) ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อสมรรถนะการปฏิบติังานของ
พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชนจังหวดัปทุมธานี กลุ่มตัวอย่างเป็นพยาบาลวิชาชีพใน
โรงพยาบาลชุมชนจงัหวดัปทุมธานี จ านวน 275 คนสุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้น พบวา่ สมรรถนะการ
ปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพโดยรวมอยู่ในระดบัสูง ( =3.57 ) แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพยาบาลวชิาชีพโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ( =3.42 ) โดยปัจจยัจูงใจอยูใ่นระดบัสูง (
=3.74 ) ปัจจยัค ้าจุนอยูใ่นระดบัปานกลาง ( =3.22 ) ปัจจยัส่วนบุคคลไม่มีความสัมพนัธ์กบั
สมรรถนะการปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชนจงัหวดัปทุมธานี  แรงจูงใจมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกับสมรรถนะการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพได้แก่ ด้านโอกาสได้
รับผิดชอบงาน(r=.514) ดา้นความส าเร็จ (r=.394) ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ (r=.275) ดา้น
สัมพนัธภาพระหวา่งบุคคล (r=.366) ดา้นสถานภาพวิชาชีพ (r=.334) ดา้นนโยบายและการบริหาร
องค์กร (r=.234) ด้านการปกครองบงัคบับญัชา (r=.198) ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบติังาน 
(r=.168) และด้านเงินเดือน/ค่าตอบแทน(r=.148) ปัจจัยท่ีสามารถท านายได้แก่ ด้านโอกาสได้
รับผดิชอบงาน ดา้นความส าเร็จ และดา้นสัมพนัธภาพระหวา่งบุคคล ท านายไดร้้อยละ 34.5  

 
2.  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 
 
 2.1  ความหมายและความส าคัญของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 
  2.1.1  ความหมายของแรงจูงใจ   
    “จูงใจ” (Motivation)  มาจากค าว่า “movere” ในภาษาละติน  แปลว่า การ
เคล่ือนไหว (move) การจูงใจเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัภายในของมนุษยท่ี์ท าให้กระตุน้หรือผลกัดนัให้
เคล่ือนไหวพฤติกรรม  เช่น  ความปรารถนา  ความประสงค์   ความตอ้งการ  ความอยาก  ความ
ตั้งใจ เป็นตน้ 
    ชฎาภรณ์  กอ้นจนัต๊ะ (2550)  แรงจูงใจ  หมายถึง  แรงกระตุน้จากภายใน
และภายนอกท่ีผลกัดนัท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมและความตอ้งการพยายามในการท างานเพื่อให้
บรรลุเป้าหมาย  เพื่อให้ไดม้าซ่ึงค่าตอบแทนในการท างานในอนาคตภายภาคหน้า  แรงจูงใจจึงเป็น
ปัจจยัท่ีมีความจ าเป็นต่อการปฏิบติังานของบุคลกร 
    น่ิมนวล  โยคิน (2555) ค าว่า “แรงจูงใจ” มาจากค ากริยาในภาษาละตินว่า 
“Movere” (Kidd, 1973: 101) ซ่ึงมีความหมายตรงกบัค าในภาษาองักฤษว่า “to move” อนัมี
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ความหมายวา่ “เป็นส่ิงท่ีโนม้นา้วหรือมกัชกัน าใหบุ้คคลเกิดการกระท าหรือปฏิบติัการ” (To move a 
person to a course of action) ดงันั้นแรงจูงใจจึงไดรั้บความสนใจมากในทุก ๆ วงการ 
    การจูงใจประกอบดว้ยลกัษณะส าคญั  3  ประการ  คือ 
    1. ปัจจยัภายในของมนุษย์  เช่น  ความต้องการ  ความปรารถนา  ความ
ประสงค ์    ความเตม็ใจซ่ึงจะเป็นส่ิงท่ีท าใหเ้กิดแรงจูงใจ 
    2. แรงจูงใจหรือแรงผลกัดนัท่ีเกิดข้ึนจะกระตุน้ชกัน าหรือเป็นเหตุให้เกิด             
ความพยายามท่ีจะกระท าหรือแสดงพฤติกรรมท่ีตอบสนองความตอ้งการนั้น ๆ 
    3. พฤติกรรมท่ีแสดงออกมกัจะน าไปสู่เป้าหมายหรือผลส าเร็จของงานและ
องคก์าร 
  2.1.2  ความส าคัญของการจูงใจ  การจูงใจบุคลากรเป็นเร่ืองท่ีมีความส าคญัต่อ
องคก์าร  โดยมีผลโดยตรงต่อผลงานหรือผลก าไรขององคก์าร  นอกจากน้ีการจูงใจยงัมีความส าคญั
ต่อผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติังานดว้ย  ซ่ึงอาจพิจารณาไดด้งัน้ี 
    1)  ความส าคัญต่อองค์การ การจูงใจมีความส าคญัต่อองคก์ารในอนัท่ีจะ
ตอบสนองความต้องการด้านพฤติกรรมของพนักงานให้แก่องค์การ ซ่ึงพฤติกรรมท่ีพนักงาน
แสดงออกจะน าไปสู่ผลส าเร็จของงานหรือเป้าหมายขององค์การ  การจูงใจจึงมีความส าคญัต่อ
องคก์ารในเร่ืองต่อไปน้ี 
     (1)  ช่วยเป็นหลักประกันว่าบุคลากรในองค์การจะปฏิบติังานอย่างมี
ประสิทธิภาพ  โดยใชค้วามรู้ความสามารถท่ีมีอยูท่ ั้งหมด 
     (2)  ช่วยเพิ่มผลก าไรขององค์การ  หากพนักงานปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล  ยอ่มส่งผลใหธุ้รกิจมีผลก าไรท่ีสูงข้ึน 
     (3)  ช่วยให้องค์การสามารถแข่งขันได้ดีข้ึน โดยเฉพาะอย่างยิ่งใน
สภาพแวดลอ้มท่ีมีความไม่แน่นอน 
     (4)  ช่วยเก้ือหนุนใหบุ้คลากรเกิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรคเ์พื่อประโยชน์
ขององคก์าร   เน่ืองจากสภาพแวดลอ้มในปัจจุบนัมีการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว  การท่ีพนกังานจะ
ปฏิบติังานประจ าอย่างเดียวคงไม่เพียงพอ  องค์การซ่ึงควรส่งเสริมให้พนักงานมีความคิดริเร่ิม
สร้างสรรคใ์หเ้กิดโครงการใหม่ๆ  ยอ่มก่อประโยชน์ ใหอ้งคก์ารได ้
     (5) ช่วยเสริมสร้างใหบุ้คลากรเกิดความจงรักภกัดีต่อองคก์าร เกิดศรัทธา
และความเช่ือมัน่ในองคก์าร 
     2)   ความส าคัญต่อผู้บริหาร นอกเหนือจากองคก์ารแลว้ผูบ้ริหารจะไดรั้บ
ประโยชน์จากการจูงใจบุคลากรโดยตรงในดา้นต่างๆ  ดงัน้ี 
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     (1)  ช่วยใหผู้บ้ริหารมีภาวะผูน้ าท่ีดี  การจูงใจเป็นเคร่ืองมือสนบัสนุนให ้  
การอ านวยการ  หรือการน าของผูบ้ริหารเกิดประสิทธิผล  เน่ืองจากมีวตัถุประสงค์ให้พนักงาน
แสดงพฤติกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์ององคก์าร 
     (2) ช่วยให้กระจายอ านาจของผูบ้ริหารเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ   
ผูบ้ริหารคงเดียวไม่สามารถปฏิบติังานได้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี  จึงตอ้งมีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือ
พนักงานมาแบ่งภาระ  โดยผูบ้ริหารใช้วิธีการกระจายอ านาจหน้าท่ี  หรือการมอบอ านาจหน้าท่ี
บางส่วนให้แก่ผูป้ฏิบติังาน  การจูงใจจะช่วยให้ผูป้ฏิบติังานยินดีรับมอบอ านาจหน้าท่ีได้ดีข้ึน  
ผูป้ฏิบติังานมีความเตม็ใจหรือมีความมัน่ใจในความสามารถของตนเองมากข้ึน 
     (3)  ช่วยลดปัญหาความขดัแยง้ระหวา่งผูบ้ริหารและพนกังาน การจูงใจ
เป็นความเตม็ใจหรือความตอ้งการท่ีผลกัดนัใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมตามท่ีผูบ้ริหารตอ้งการ ท าให้
ผูบ้ริหารมีอิทธิพลเหนือพนักงานหรือพนักงานเกิดความยอมรับในงานของตน  ดังนั้นโอกาส         
ท่ีจะเกิดความขดัแยง้ในการท างานยอ่มลดนอ้ยลง 
     (4)  ช่วยท าให้การควบคุมด าเนินไปดว้ยความราบร่ืน อยู่ในกรอบของ
องคก์ารและมีศีลธรรม 
    3) ความส าคัญต่อผู้ปฏิบัติงาน  นอกเหนือจากองค์การและ ผูบ้ริหารแล้ว  
การจูงใจยงัก่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อผูป้ฏิบติังานในองคก์ารในหลายดา้น  ดงัน้ี 
     (1)  ช่วยให้ผูป้ฏิบติังานมีขวญัและก าลงัใจในการท างาน  การจูงใจเป็น
เร่ืองของการท่ีผูบ้ริหารใหค้วามส าคญัและความสนใจต่อผูป้ฏิบติังาน  โดยมีการให้รางวงัตอบแทน
ในรูปแบบต่างๆ  ซ่ึงผูป้ฏิบติังานยอ่มเกิดความพอใจในการท างานมากข้ึน  และท าให้การหลีกเล่ียง
งานลดนอ้ยลงดว้ย 
     (2)  ช่วยให้ปฏิบติังานสามารถตอบสนองวตัถุประสงค์ขององค์การ  
และตอบสนองวตัถุประสงค์ของตนเองไปพร้อมกัน  การจูงใจจะท าให้ผูป้ฏิบัติงานเกิดความ
กระจ่างในเร่ืองของวตัถุประสงค์ขององค์การ  ท าให้สามารถพิจารณาปรับปรุงวตัถุประสงค์ของ
ตนเองใหส้อดคลอ้งกบัองคก์ารไดง่้ายข้ึน 
     (3)  ช่วยส่งเสริมและเสริมสร้างความสามคัคีในหมู่คณะ เป็นการสร้าง
พลงัของกลุ่มหรือทีมงาน 
     (4)  ช่วยใหพ้นกังานปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
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 2.2 ความหมายของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 
  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ (Achievement motivation) หมายถึง ความปรารถนาท่ีจะบรรลุถึง
ผลส าเร็จในงานท่ียุ่งยากซับซ้อน ไม่ย่อท้อต่ออุปสรรคท่ีขัดขวาง พยายามหาวิธีการต่างๆ ในการ
แก้ปัญหาเพื่อน าตนไปสู่ความส าเร็จท่ีต้องการ มีอิสระในการท างานและการแสดงออกอย่าง
เหมาะสม ตอ้งการชยัชนะในการแข่งขนักบัตนเอง มุ่งมัน่ท่ีจะท าให้ดีเลิศ มีความสุขสบายใจ เม่ือ
พบกบัความส าเร็จและวิตกกงัวลเม่ือพบกบัความลม้เหลว ผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง จะเป็นผูท่ี้มี
พฤติกรรมต่างๆ ได้แก่ มีความรับผิดชอบ  มีความเช่ือมั่นในตนเอง ปรับปรุงตนเองให้ดีข้ึน             
มีความกระตือรือร้นและสนุกสนานกับงานท่ีท า มีความมานะอดทน พากเพียรพยายามในการ
ท างาน ไม่คิดหวงัพึ่งโชคลาภในการท างาน อีกทั้งมีความสามารถในการตดัสินใจแกปั้ญหาและ
ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ตลอดจนมีความสุขสูงสุดในการท างานให้ประสบผลส าเร็จ 
(McClelland 1987 cited in Rue and Byars, 2003) 
  กอร์ดอน (Gordon 1993: 129) กล่าววา่ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิเป็นความตอ้งการท่ีจะ
บรรลุผลส าเร็จและแสดงให้เห็นสมรรถนะหรือความเช่ียวชาญของตนเอง บุคคลท่ีแสวงหาและ
เรียนรู้งานท่ียากอยา่งต่อเน่ืองเป็นบุคคลท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 
  อุบลวรรณ เศวตเศรนี (2552) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิเป็นความตอ้งการของบุคคลท่ีจะ
กระท ากิจกรรมให้ประสบความส าเร็จอย่างดี โดยมีการแข่งขนักบัตนเองและพยายามปรับปรุง
ตนเองให้ดีข้ึน ไม่ย่อทอ้ แมจ้ะเผชิญกบัปัญหาอุปสรรคหรือความยากล าบากก็สามารถหาวิธีการ 
ต่าง ๆ  เพื่อแกไ้ขปัญหาในการท างาน จนประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้
  วไิล ธญักิจจานุกิจ (2552) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ หมายถึง ลกัษณะของบุคคลท่ีแสดง
ถึงความปรารถนาท่ีจะไดรั้บผลส าเร็จในการปฏิบติังานและการเรียน มีความตอ้งการท่ีจะเป็นผูน้ า
ในการท างานด้วยการท างานอย่างเป็นอิสระ  มีความเพียรพยายามโดยไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค     
ตอ้งการชยัชนะในการแข่งขนักบังาน มุ่งเนน้ท่ีจะท าใหดี้เลิศเพื่อบรรลุมาตรฐานท่ีตั้งไว ้
  สรุป  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ  หมายถึง  แรงจูงใจท่ีมีพฤติกรรมท่ีจะกระท าให้ไดม้า
ซ่ึงความส าเร็จตามท่ีตนตั้งไว ้ โดยไม่ไดห้วงัส่ิงตอบแทน 
  2.2 แนวคิดเกีย่วกบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 
  การจูงใจเป็นเคร่ืองมือส าคัญต่อการบริหารองค์การให้เกิดประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพ  และมีความส าคญัต่อผูบ้ริหาร เน่ืองจากผูบ้ริหารจะท างานให้ส าเร็จไดต้อ้งอาศยัผูอ่ื้น 
เราอาจกล่าวไดว้า่ประสิทธิผลขององคก์ารข้ึนอยูก่บัระดบัของการจูงใจของผูบ้ริหารต่อสมาชิกใน
องคก์าร   ดงันั้นผูบ้ริหารจึงควรเขา้ใจธรรมชาติและความส าคญัของการจูงใจ  รวมทั้งความสามารถ
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ในการประยุกตใ์ชใ้นสภาพแวดลอ้มท่ีแทจ้ริงในองคก์าร  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธ์ิไดมี้นกัวชิาการน าเสนอไว ้ ดงัน้ี 
  1. ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของเมอร์เรย์ (อา้งถึงใน จรูญ  ทองถาวร 2530)                   
เป็นนกัจิตวทิยาชาวอเมริกนั  ไดร้วบรวมความตอ้งการทางจิตของมนุษยไ์วม้ากมายหลายชนิด  และ
ในจ านวนน้ีมีความตอ้งการผลสัมฤทธ์ิว่าเป็นวามต้องการทางจิตท่ีมีอยู่ในมนุษยทุ์กคน  เพราะ
มนุษยเ์ป็นผูท่ี้มีความตอ้งการ  มีความสามารถ  มีพลงัจิต (Will Power) ท่ีจะเอาชนะอุปสรรค  
มุ่งมัน่ท่ีจะท าส่ิงท่ียากใหป้ระสบความส าเร็จ 
  2. ทฤษฎีแอคคินสัน (Atkinsion,1966) ได้อธิบายแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิไวว้่า เป็น
แรงผลกัดนัท่ีเกิดข้ึนเม่ือบุคคลรู้ตวัว่าการกระท าของตนจะตอ้งได้รับการประเมินผลจากตวัเองหรือ
บุคคลอ่ืนโดยเทียบเคียงกบัมาตรฐานอนัดีเยี่ยม  ผลจากการประเมินอาจเป็นท่ีพอใจเม่ือกระท าจนเสร็จ  
หรือไม่น่าพอใจเม่ือกระท าไม่ส าเร็จก็ได ้
  3. ทฤษฎีของสเปนและเฮมริช (Spence and Helmreich 1983 cite in Beck 1990 : 
304; Franken 1993: 428) ไดเ้สนอทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิท่ีเรียกวา่ The Spence – Helmreich 
Model โดยแบ่งองค์ประกอบของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในงานออกเป็น  3  มิติ  ไดแ้ก่ 1) ความพึง
พอใจในงาน (Satisfaction of work) หมายถึง  ความมุ่งมัน่ในการท างาน  โดยค านึงถึงความพยายาม
ท่ีจะท างานใหดี้ท่ีสุดอยา่งเตม็ความสามารถ  แมจ้ะไม่เป็นท่ีช่ืนชมของผูร่้วมงาน  มีความสุขในการ
ท างาน  พึงพอใจในความพยายามท่ีจะท างานหนกั  โดยมุ่งให้เกิดความส าเร็จ  และการมีงานท า
อยา่งต่อเน่ือง 2) ความตอ้งการท างานให้เสร็จสมบูรณ์ (Sense of completion or mastery) หมายถึง  
ความตอ้งการในการใชค้วามคิดและการท างานในส่ิงท่ียากและทา้ทายความสามารถดว้ยตนเอง  แม้
จะเป็นงานท่ีตนไม่ถนัดหรือไม่แน่ใจว่าจะท าได้ มีความภาคภูมิใจเม่ือได้ท างานส าเร็จ  โดยใช้
ความรู้ความสามารถอยา่งสูงและพอใจท่ีจะปรับปรุงให้ดียิ่งข้ึน  แมผ้ลงานจะไม่ดีเท่าผูอ่ื้น 3) ความ
ตอ้งการแข่งขนั (Competitiveness) หมายถึง  ความตอ้งการท างานในสถานการณ์ท่ีมีการแข่งขนั  
เปรียบเทียบตนเองและผูอ่ื้น  โดยพยายามท างานให้ดีกว่าผูอ่ื้น  และให้ความส าคญักบัชยัชนะใน
การท างาน  มีความกงัวลเม่ือบุคคลอ่ืนท างานไดดี้กวา่ตน  และจะเพียรพยายามมากข้ึนเม่ือท างาน
แข่งขนักบัผูอ่ื้น 
  4. ทฤษฎีของแมคคลีแลนด์ (McClelland) เป็นนักจิตวิทยาท่ีท าการศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหวา่งความตอ้งการและพฤติกรรมของบุคคลมาตั้งแต่ปลายปี 1940 จากการศึกษา
แมคคลีแลนด์ พบว่าแรงจูงใจของแต่ละบุคคลนั้ น สามารถส่งผลสะท้อนถึงวฒันธรรมหรือ
ส่ิงแวดล้อมท่ีบุคคลนั้นเจริญเติบโตข้ึนมา  หลักด้านแรงจูงใจในทางจิตวิทยา ซ่ึงมุ่งเน้นไปท่ี
แรงจูงใจ 3 ลกัษณะ ดงัน้ี 
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   1.  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ (achievement Motivation) คือแรงผลกัดนัท่ีจะท าให้
บุคคลนั้นกระท าส่ิงต่างๆ  อยา่งเต็มท่ีและดีท่ีสุด เพื่อให้บรรลุถึงเป้าหมาย (Goal) ซ่ึงเป็นบนัไดให้
ก้าวไปสู่ความส าเร็จและการประสบความส าเร็จ (Accomplishment) ยงัเป็นปัจจัยส าคญัต่อ               
การด ารงชีวติชองบุคคล มิใช่เป็นเพียงรางวลัแห่งชีวติ 
   2.  แรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ (Affillation Motivation) จากการวิจยัเช่ือว่า คนมี           
ความตอ้งการขั้นพื้นฐานท่ีจะสร้างและรักษาความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั บุคคลท่ีขาดการเขา้ใจสังคม 
จะมีปัญหาทางสุขภาพกายและจิตใจ ส าหรับบุคคลท่ีมีความตอ้งการใฝ่สัมพนัธ์สูงนั้นจะใช้เวลา
ส่วนใหญ่ไปกบัการรักษาความสัมพนัธ์ทางสังคม การเขา้ร่วมกลุ่มและตอ้งการเป็นท่ีรักของคนอ่ืน 
   3.  แรงจูงใจใฝ่อ านาจ (Power Motivation) คือ การท่ีบุคคลใดบุคคลหน่ึง
ตอ้งการมีอิทธิพลเหนือคนอ่ืน ความตอ้งการน้ีมีผลไดท้ั้งทางสร้างสรรคแ์ละทางท าลาย บุคคลท่ีใช้
อ านาจในทางท าลายจะมีลกัษณะท่ีตอ้งการเอาชนะผูอ่ื้นและชอบใชอ้ านาจส่วนตวั ซ่ึงจะน ามาซ่ึง     
ความลม้เหลวต่อองค์กร ในทางกลบักนัแรงจูงใจใฝ่อ านาจจะส่งผลดีเม่ืออ านาจนั้นเป็นไปในทาง
สร้างสรรค ์เพื่อพฒันาองคก์ารผูท่ี้ใชอ้  านาจในทางท่ีดีจะมุ่งเนน้ท่ีการบรรลุเป้าหมายและเสริมสร้าง
ความมัน่ใจใหก้บัลูกนอ้ง การใชอ้  านาจท่ีถูกตอ้งนั้นจะไดรั้บการยอมรับจากบุคคล     รอบขา้ง 
  จากการศึกษาพบว่าบุคคลท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงจะมีความต้องการในการ
ท างานเพื่อใหง้านประสบผลส าเร็จเป็นอยา่งดี  โดยไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรคและไม่หวงัส่ิงตอบแทน 
 2.3 งานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 
  พชันา  เฮง้บริบูรณ์พงศ ์(2545) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ      
เจตคติต่องาน  บรรยากาศเชิงสร้างสรรค์ของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลชุมชน  โดยมีกลุ่ม
ตวัอย่างเป็นพยาบาลวิชาชีพ  งานผูป่้วยใน  โรงพยาบาลชุมชน  จ านวน  388  คน  ผลการศึกษา
พบว่า  พยาบาลวิชาชีพท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง  มีเจตคติต่องานพยาบาลและปฏิบติังานอยู่ใน
องคก์รท่ีมีบรรยากาศเชิงสร้างสรรคดี์  จะมีระดบัของพฤติกรรมสร้างสรรคอ์ยูใ่นระดบัสูง 
  พชัมน  อน้โต (2546) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล  แรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธ์ิในงาน  กบัการปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลของรัฐ  เขตกรุงเทพมหานคร  
ซ่ึงเป็นการวิจัย เชิงบรรยาย  มีว ัตถุประสงค์เพื่อศึกษาการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ  
โรงพยาบาลของรัฐ  เขตกรุงเทพมหานคร และศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล  
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในงาน ระดบัในการสร้างนวตักรรมขององคก์รกบัการปฏิบติังานของพยาบาล
วชิาชีพ  โรงพยาบาลของรัฐ  เขตกรุงเทพมหานคร  กลุ่มตวัอยา่งคือพยาบาลวชิาชีพระดบัปฏิบติัการ  
ไดจ้ากการสุ่มตวัอยา่งแบบหลายขั้นตอน  จ านวน  380  คน  ผลการวิจยัพบว่า 1) ค่าเฉล่ียแรงจูงใจ
ใฝ่สัมฤทธ์ิในงานของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลของรัฐ  เขตกรุงเทพมหานคร  อยูใ่นระดบัสูง 
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(  = 4.01 และ   = 3.55  ตามล าดบั) 2) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการ
ปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพ  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (r .42) 
  วไิล  ธญักิจจานุกิจ (2552) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของพยาบาลวชิาชีพมีความสัมพนัธ์
ทางบวกในระดับสูงกบัการพฒันาตนเองตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลชุมชน  
จงัหวดัตรัง  โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.81 มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  
  เบญจรัตน์  เหลือลนั (2554) ไดท้  าการศึกษาเร่ืองการรับรู้ลกัษณะงาน  แรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธ์ิกบัการปฏิบติังานของพยาบาลดูแลผูป่้วย ตวัอยา่งไดแ้ก่พยาบาลดูแลผูป่้วยลา้งไตทางช่อง
ทอ้งในระบบหลักประกันคุณภาพถ้วนหน้าจากประชาชนทั้งหมด  เคร่ืองมือในการศึกษาเป็น
แบบสอบถาม  พบวา่ 1) พยาบาลดูแลผูป่้วยลา้งไตหนา้ช่องทอ้ง  มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิอยูใ่นระดบั
ปานกลาง 2) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการปฏิบติังานของพยาบาลดูแลผูป่้วย
ลา้งไตทางช่องทอ้งอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
  น่ิมนวล  โยคิน (2555) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของ
พยาบาลวิชาชีพ  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผูป่้วย  กบัประสิทธิผลของหอผูป่้วย             
ตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลชุมชน  เขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี 10  
ผลการวิจยัพบว่า (1) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของพยาบาลวิชาชีพ  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
หัวหน้าหอผูป่้วย  กับประสิทธิผลของหอผูป่้วยทั้ งโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับสูง  (2) 
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของพยาบาลวิชาชีพและภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผูป่้วยมี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัประสิทธิผลของหอผูป่้วยตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาล
ชุมชน  เขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี  10  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (r = .349  และ 
.682 ตามล าดบั)   (3) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของพยาบาลวิชาชีพและภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
หวัหนา้หอผูป่้วยสามารถร่วมท านายประสิทธิผลของหอผูป่้วยไดร้้อยละ  48.9 
 

3.  บรรยากาศองค์การ 
 
 3.1  ความหมายและความส าคัญของบรรยากาศองค์การ 

  3.1.1 ความหมายของบรรยากาศองค์การ (Organization) 
    องคก์าร  หมายถึง  กลุ่มคนตั้งแต่  2  คน ข้ึนไป   ท่ีมารวมตวักนั เพื่อท างาน
ร่วมกนัภายใตโ้ครงสร้างองคก์ารท่ีก าหนดไวเ้พื่อให้บรรลุเป้าหมายอยา่งใดอยา่งหน่ึงของกลุ่มท่ีตั้ง
ไวแ้ละในการท างานจะมีระบบความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล  ไดแ้ก่ การก าหนดโครงสร้าง บทบาท 
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อ านาจหนา้ท่ีท่ีก าหนดข้ึนและมีระบบการติดต่อส่ือสารระหว่างส่วนต่างๆ  ภายในกลุ่ม  ตลอดจน        
การติดต่อกบัสภาพแวดลอ้มภายนอก 
   ทากิวริ (Tagiuri, 1968) กล่าวว่า  บรรยากาศองค์การ  หมายถึง  ส่ิงท่ีเป็น
ลกัษณะทางคุณภาพของส่ิงแวดลอ้มภายในองคก์ารท่ีมีลกัษณะส าคญั  ดงัน้ี  1) เป็นความรู้สึกท่ีเกิด
ข้ึนกบัสมาชิกภายในองคก์าร  2) มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของสมาชิกในองคก์าร  3) เป็นคุณค่าหรือ   
ความเช่ือขององคก์าร  ซ่ึงเป็นลกัษณะส าคญัท่ีเป็นเอกลกัษณ์ขององคก์าร 
   ลิทวินและสตริงเจอร์ (Litwin & Stringer, 1968) กล่าววา่  บรรยากาศองคก์าร 
(Organization climate) คือ  ลกัษณะหรือความรู้สึกเฉพาะบุคคลหรือคุณภาพของส่ิงแวดลอ้มของ
องค์การ  ซ่ึงสามารถรับรู้ได้โดยสมาชิกขององค์การและสามารถระบุได้ในกระบวนการตอบ
แบบสอบถามท่ีถูกตอ้งเหมาะสม 
   เดชเซลอ (Dessler, 1980) กล่าวว่า  บรรยากาศองค์การ  หมายถึง  การรับรู้ท่ี
บุคคลหน่ึงมีต่อประเภทขององคก์ารท่ีเขาก าลงัท างานอยู ่ และความรู้สึกของเขาท่ีมีต่อองคก์ารใน
แง่ของมิติ  เช่น  ความเป็นตวัของตวัเอง  การเปิดโอกาส  โครงสร้าง  การให้ผลตอบแทน  ความเอา
ใจใส่  ความอบอุ่น  และการใหค้วามสนบัสนุน 
   สตริงเจอร์ (Stringer, 2002) กล่าววา่  บรรยากาศองค์การ  คือ  กระบวนการ
หรือรูปแบบของปัจจยัทางส่ิงแวดลอ้มในองคก์ารท่ีมีผลต่อแรงจูงใจของสมาชิกในองคก์าร 
   ลุยซิเอร์ (Lussier, 2005) กล่าววา่  บรรยากาศองคก์าร  หมายถึง  คุณภาพของ
สภาพแวดล้อมภายในองค์การท่ีสมาชิกขององค์การรับรู้ได้  หรือเป็นการรับรู้ของพนักงานต่อ
บรรยากาศของสภาพแวดลอ้มในองคก์าร 
  3.1.2 ความส าคัญของบรรยากาศองค์การ 
    บรรยากาศองค์การมีความส าคญัอย่างยิ่งต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์น
องคก์าร  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของแฮร์ริสและเดสิมอน (Harris & Desimon, 1994: 254) ท่ีวา่  
บรรยากาศองคก์ารเป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีจะท าให้การพฒันาทรัพยากรมนุษยส์ าเร็จ  ถา้บรรยากาศไม่
เอ้ืออ านวย  การออกแบบและการน าไปใชก้็ล  าบาก  ดงันั้นบรรยากาศองคก์ารท่ีดีและเหมาะสมจะ
เอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังาน  ท าให้ผูป้ฏิบติังานในองค์การเกิดแรงจูงใจในการท างานอย่างเต็ม
ศกัยภาพ  ไดใ้ช้ความรู้  ความสามารถและสมรรถนะท่ีมีอยู่อยา่งเต็มท่ี  เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของ
องค์การ  นอกจากน้ี  การปรับปรุงประสิทธิภาพขององคก์ารตอ้งอาศยัส่ิงส าคญัประการหน่ึง  ซ่ึง
เป็นพื้นฐานของการปรับปรุง  คือ  บรรยากาศในองค์การ  บรรยากาศองค์การเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวกบั
สภาพท่ีมองเห็นของแต่ละบุคคล  ซ่ึงเขา้ใจถึงส่ิงต่าง ๆ ภายในองค์การท่ีเป็นอยู่  สเทียร์ (Steers) 
กล่าวว่า  ลักษณะของสภาพแวดล้อมภายในองค์การ (Internal Environment) ซ่ึงหมายถึง  
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บรรยากาศองค์การนั้นมีผลกระทบต่อทศันคติและพฤติกรรมในการท างาน  และมีบทบาทต่อ
ประสิทธิผลขององคก์าร  ส่วนกิบสัน (Gibson) ไดจ้  าลองแบบบรรยากาศองคก์ารวา่มีอิทธิพลเหนือ
บุคคลและกลุ่มบุคคล  ซ่ึงมีผลต่อการปฏิบติังานขององคก์ารทั้งหมด  ดงันั้นบรรยากาศแตกต่างกนั
ยอ่มท าใหป้ระสิทธิผลแตกต่างกนัไปดว้ย  ทั้งน้ีเพราะบรรยากาศท่ีแตกต่างกนัยอ่มมีอิทธิพลต่อการ
สร้างความพึงพอใจใหบุ้คคลในองคก์ารไดแ้ตกต่างกนั  และเม่ือตวัแปรใดตวัแปรหน่ึงขององคก์าร
มีการเปล่ียนแปลง  ไม่ว่าจะเป็นตวัแปรดา้นพฤติกรรม  โครงสร้าง  หรือกระบวนการ  บรรยากาศ
องค์การก็จะกระทบกระเทือน  โดยการเปล่ียนแปลงนั้ นอาจมีผลในเชิงบวกหรือเชิงลบต่อ
บรรยากาศซ่ึงจะเก่ียวโยงไป  หรือมีอิทธิพลต่อการปฏิบติังาน  คือ  ประสิทธิผลขององค์การดว้ย
เช่นกนั  นอกจากน้ี  สเทียร์ (Steers) ยงัได้กล่าวถึงความส าคญัของบรรยากาศองค์การอีกว่า  ถ้า
บรรยากาศองคก์ารสอดคล้องกบัความตอ้งการของบุคคล  เช่น  มุ่งท่ีบุคคลและการบรรลุเป้าหมาย
แลว้  ก็คาดว่าพฤติกรรมการปฏิบติังานท่ีมีทิศทางไปสู่เป้าหมายก็คงจะมีมาก  แต่ในทางตรงขา้ม
หากบรรยากาศมีลกัษณะต่อตา้นหรือตรงขา้มกบัเป้าหมายส่วนตวั ความตอ้งการและส่ิงจูงใจของ
บุคคลแลว้  ก็อาจจะคาดไดว้า่ทั้งพฤติกรรมการปฏิบติังานและ  ความพึงพอใจก็คงลดนอ้ยลง 
 3.2  แนวคิดเกีย่วกบับรรยากาศองค์การ 
  การศึกษาเก่ียวกับบรรยากาศ  เร่ิมปรากฏเป็นรูปร่างในปี พ.ศ.2473 โดยเลวิน 
(Lewin)  ซ่ึงเรียกช่ือบรรยากาศองคก์ารวา่  บรรยากาศทางจิตวิทยา (psychological  climate) ทั้งน้ี
เพื่อศึกษาและอธิบายถึง ความเปล่ียนแปลงท่ีส าคญั  ซ่ึงเกิดจากพฤติกรรมของบุคคลกบัแรงกระตุน้
จากส่ิงแวดล้อม  เลวิน (Lewin)  กล่าวว่า การท่ีจะอธิบายจิตวิทยาให้เจาะจงไดน้ั้น ตอ้งค านึงถึง
เป้าหมาย แรงกระตุน้  ความตอ้งการ ความสัมพนัธ์ทางสังคม  ซ่ึงเหมือนกบัลกัษณะของบรรยากาศ  
(เช่น ความเป็นมิตร ความขดัแยง้ หรือความเป็นปฏิปักษก์นั) ส่ิงเหล่าน้ีเป็นส่วนส าคญัทางจิตวทิยา 
  ลิทวิน และสตริงเจอร์ (Litwin and Stringer 1968) ไดเ้สนอทฤษฎีบรรยากาศ
องค์การ  โดยพฒันาจากรูปแบบการจูงใจของ McClelland-Atkinson (1961 cited in Litwin & 
Stringer, 1968) หรือเรียกวา่ทฤษฎีการแสวงหาเพื่อให้ไดม้าซ่ึงส่ิงท่ีตอ้งการ (McClelland Acquired-
Needs Theory) หรือทฤษฎีความตอ้งการประสบผลส าเร็จ  ทฤษฎีเช่ือวา่ความตอ้งการของมนุษยท่ี์มี
อยู่ในตวับุคคลมี 2 ประการ คือ ความตอ้งการมีความสบาย และความต้องการปราศจากความ
เจ็บปวด  และต่อมาใช้ชีวิตเรียนรู้ถึงความตอ้งการด้านอ่ืนอีก 3 ประการ ซ่ึงเป็นความตอ้งการท่ี
เหมือนกนัแต่มากน้อยแตกต่างกนัไป รูปแบบการจูงใจในความต้องการทั้ง  3  ประการนั้น  มี
รายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
  1.  ความตอ้งการเพื่อความส าเร็จ (Need for Achievement) เป็นความปรารถนาท่ีจะ
บรรลุในงาน  บุคคลท่ีต้องการความส าเร็จสูงจะมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะประสบ
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ความส าเร็จและกลวัต่อความลม้เหลว  ตอ้งการแข่งขนัและก าหนดเป้าหมายท่ียากล าบากส าหรับ
ตนเอง  ชอบเส่ียง  พอใจท่ีจะวเิคราะห์และประเมินปัญหา  มีความรับผดิชอบเพื่อใหง้านส าเร็จลุล่วง  
ตอ้งการขอ้มูลยอ้นกลับในการท างาน  มีความปรารถนาท่ีจะท างานให้ดีกว่าผูอ่ื้นและสนใจถึง
ความส าเร็จมากกวา่ท่ีจะค านึงถึงรางวลัและผลประโยชน์ 
  2.  ความตอ้งการความสัมพนัธ์ (Need for Affiliation) เป็นความปรารถนาท่ีจะ
ก าหนดความผกูพนัส่วนตวักบับุคคลอ่ืน  บุคคลท่ีมีความตอ้งการในดา้นน้ีสูงมกัจะพอใจใน การ
เป็นท่ีรักและหวงัจะไดรั้บการมีน ้าใจตอบแทนจากคนอ่ืน ๆ มีแนวโนม้ท่ีจะหลีกเล่ียง ความเจ็บปวด
จากการต่อต้านจากสมาชิกกลุ่ม  จะรักษาสัมพนัธ์อนัดีในสังคม  พอใจในการให้ความร่วมมือ
มากกวา่การแยง่ชิง  พยายามสร้างและรักษาสัมพนัธ์ภาพกบัผูอ่ื้น  และตอ้งการสร้างความเขา้ใจอนั
ดีจากสังคมท่ีเขา้เป็นสมาชิกอยู ่
  3.  ความตอ้งการมีอ านาจ (Need of Power) เป็นความปรารถนาท่ีจะมีอิทธิพลหรือ
ควบคุมบุคคลอ่ืน  บุคคลท่ีมีความตอ้งการด้านน้ีสูงนั้น  จะมีความเก่ียวขอ้งกบัการควบคุมและ
อิทธิพลเหนือทรัพยสิ์น  ส่ิงของ  และในสังคม  พยายามใชว้ธีิสร้างอิทธิพลให้เกิดการยอมรับนบัถือ
จากผูอ่ื้น  ตอ้งการเป็นผูน้ าและอยูเ่หนือผูอ่ื้น  เป็นผูแ้สวงหาหรือคน้หาวิธีการแกปั้ญหาให้ดีท่ีสุด  
มกัจะกงัวลเร่ืองอ านาจมากกวา่การท างานใหไ้ดป้ระสิทธิภาพ  มกัจะนิยมและเช่ือในระบบอ านาจท่ี
มีอยูใ่นองคก์าร  เช่ือในคุณค่าของงาน  พร้อมท่ีจะสละประโยชน์ส่วนตนและเช่ือในความเป็นธรรม  
นอกจากน้ียงัมีผูศึ้กษาแนวคิดบรรยากาศองคก์ารต่างๆ  ดงัน้ี 
  เทพนม เมืองแมน  และสวิง  สุวรรณ (2540:278-279) บรรยากาศองค์การ  คือ     
ตวัแปรชนิดต่างๆ  เม่ือน ามารวมกนัแลว้มีผลกระทบต่อระดบัของการท างานภายในองคก์าร 
  นุชกร   จนัทร์แลง (2542: 21)  บรรยากาศองค์การ  หมายถึง  ความรู้สึกหรือ       
การรับรู้ของบุคคลท่ีมีปฏิสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลกบัสภาพแวดลอ้มของการท างาน  ตวัแปรต่าง ๆ  
ในองคก์ารเม่ือรวมตวักนัจะเป็นแรงกดดนัท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลแต่ละคนในองคก์าร 
  ลิทวิน และสตริงเจอร์ Liwin  และ  Stringer (1968  อา้งถึงใน  Gibson, 1973  :  
319-522) ไดจ้  าแนกปัจจยัของบรรยากาศองคก์ารออกเป็น  8  ปัจจยั คือ 
  1. โครงสร้างองคก์าร (Structure) โครงสร้างองคก์ารท่ีก าหนดข้ึนมาส าหรับใชใ้น
องคก์ารยอ่มมีผลกระทบต่อบุคลากรในองคก์าร ไม่วา่องคก์ารนั้นจะเป็นองคก์ารรูปนยัหรือองคก์าร
อรูปนยัก็ตาม 
  2. ความทา้ทายและความรับผดิชอบในการท างาน (Challenge and  Responsibility)  
ปัจจยัน้ีจะวดัเก่ียวกบัความเขา้ใจ  หรือการรับรู้  เก่ียวกบัความทา้ทายของงาน  ปริมาณงานท่ีตอ้งท า  
และลู่ทางท่ีจะท าให้ส าเร็จ  ความทา้ทายของงานเก่ียวขอ้งโดยตรงต่อ  การพฒันาแรงจูงใจทางดา้น



 44 

ความส าเร็จของบุคลากรในองค์การ  และแรงจูงใจทางดา้นความส าเร็จจะท าให้บุคลากรมีความ
รับผิดชอบต่องานสูงด้วย  ส่วนการตอบสนองความพอใจจากงานท่ีท า และระดับของผลการ
ปฏิบติังานนั้น จะมีความสัมพนัธ์โดยตรงกบัโอกาสท่ีจะได้แสดงออกโดยตนเอง  การควบคุม
ตนเอง  การเขา้มามีส่วนร่วม ความรับผิดชอบ  และความมีอิสระในการปฏิบติังานของแต่ละคน  
นอกจากน้ีการเพิ่มหนา้ท่ีความรับผิดชอบ  มีผลท าให้เกิด  ความจงรักภกัดีต่อหน่วยงาน  เกิดความ
คล่องตวัในการปฏิบติังานและท าใหผ้ลงานเพิ่มข้ึน 
  3. ความอบอุ่นและการสนบัสนุน (Warmth and Support)  ปัจจยัน้ีจะวดัความส าคญั
ทางดา้นการส่งเสริม  แทนท่ีจะเป็นการลงโทษส าหรับการปฏิบติังาน  ความอบอุ่นและการสนบัสนุนท่ี
มีอยู่ภายในองค์การจะช่วยลดความกงัวลและความตึงเครียดในการปฏิบติังาน  ลงได้  องค์การท่ีให้
ความส าคญักบัการช่วยเหลือสมาชิกใหม่ขององคก์าร  ยอ่มจะกระตุน้แรงจูงใจทางดา้นความผกูฟัน
ต่อองค์การของสมาชิกใหม่ได ้ เพราะความตอ้งการของพวกเขา  คือบรรยากาศของงานท่ีมีความ
อบอุ่นและการสนบัสนุน 
  4. การให้รางวลัและการลงโทษ  การเห็นดว้ยและการไม่เห็นดว้ย (Reward and  
Punishment , Approval  and  Disapproval)  ปัจจยัน้ีจะวดัการรับรู้ทางดา้นการให้ความส าคญักบั
การให้รางวลัและการลงโทษ  ภายในสภาวการณ์ของการงาน ลิทวิน และสตริงเจอร์ (Litwin  and  
Stringer, 1968) ได้อธิบายมิติของบรรยากาศองค์การทางดา้นน้ีว่า  ภายในสภาพแวดล้อมท่ีให้
ความส าคญักบั   การจดัหารางวลัแทนท่ีจะเป็นการลงโทษนั้น  ยอ่มจะเป็นส่ิงกระตุน้แรงจูงใจดา้น
ความส าเร็จของผูป้ฏิบติังาน  และความผูกพนัขององค์การได ้และจะลดความหวาดกลวัต่อความ
ล้มเหลวในการท างานของเขาได้  การให้รางวลัเท่ากับแสดงให้เห็นว่ายอมรับหรือเห็นด้วยกับ
พฤติกรรมหรือการกระท าท่ีเกิดข้ึน  ในขณะท่ีการลงโทษจะเป็นสัญญาณท่ีแสดงให้เห็นถึงการไม่
ยอมรับในพฤติกรรมหรือการกระท าท่ีเกิดข้ึน 
  5. ความขดัแยง้ (Conflict)  ปัจจยัน้ีจะวดัการรับรู้เก่ียวกบัความขดัแยง้ระหว่าง
บุคคลในหน่วยงานและระหว่างหน่วยงานในองค์การ  ซ่ึงในหน่วยงานต่างๆ  จะตอ้งเผชิญกับ          
ความขดัแยง้อยูเ่สมอ 
  6. มาตรฐานการปฏิบติังานและความคาดหมาย (Performance  Standards  and  
Expectation)  ปัจจยัน้ีจะวดัการรับรู้เก่ียวกบัความส าคญัของผลการปฏิบติังานและความชดัเจนของ
ความคาดหมายเก่ียวกับผลการปฏิบัติงานภายในองค์การ  ทฤษฎีท่ีว่าด้วยแรงจูงใจทางด้าน
ความส าเร็จท่ีถูกสร้างข้ึนมาจากความคิดเห็นท่ีเก่ียวกบัความส าเร็จซ่ึงสัมพนัธ์กบัมาตรฐานและ
อาจจะคาดหมายได้ว่าระดับมาตรฐานท่ีก าหนดข้ึนมา  โดยผูป้ฏิบติังานนั้นจะเป็นตวัก าหนด
แรงจูงใจทางดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังานของพวกเขาดว้ย 
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  7. ความเส่ียงภยัและการรับความเส่ียงภยั (Risk and Risk Taking)  ปัจจยัน้ีจะเป็น  
การรับรู้ของผูป้ฏิบติังานเก่ียวกบัปรัชญาของฝ่ายบริหารทางดา้นการยอมรับความเส่ียง  ซ่ึงช้ีให้เห็น
วา่บุคคลท่ีมีความตอ้งการทางดา้นความส าเร็จสูงนั้น  ชอบท่ีจะยอมรับความเส่ียงปานกลางในการ
ตดัสินใจ  ดงันั้นบรรยากาศขององคก์ารท่ียอมให้มีการยอมรับความเส่ียงปานกลางนั้น  จะกระตุน้
ความตอ้งการทางดา้นความส าเร็จของบุคลากรได ้ ในขณะท่ีบรรยากาศท่ีให้ความส าคญักบัแนว
ทางการป้องกนัตวัเองในการตดัสินใจแลว้ ยอ่มจะก่อให้เกิดความไม่สมหวงัและความอ่อนแอของ
ความตอ้งการทางดา้นความส าเร็จได ้
  8. ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั  (Unanimity)  ปัจจยัน้ีเนน้ให้เห็นถึงความส าคญั
ของการรับรู้เก่ียวกับความจงรักภกัดีต่อกลุ่มผูป้ฏิบติังาน  จากการศึกษาคน้ควา้  พบว่า  ความ
จงรักภกัดีต่อกลุ่ม  ช่วยให้กลุ่มมีความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัยิ่งข้ึน  และช่วยให้การปฏิบติังานมี
ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 
  ลิทวิน และสตริงเจอร์ (Litwin  และ  Stringer,  1968: 81-82)  ไดจ้  าแนกปัจจยัของ
บรรยากาศองคก์ารทั้ง  8  ปัจจยั  ออกเป็นมิติบรรยากาศองคก์ารต่างๆ  9  มิติ  คือ 
  1. มิติโครงสร้างองค์การ หมายถึง ลักษณะของสภาพแวดล้อมของงานท่ี
ผูป้ฏิบติังานรับรู้เก่ียวกบักฎระเบียบ   ขอ้บงัคบั   ขั้นตอนในการด าเนินงาน  และการติดต่อส่ือสาร
ตามสายการบงัคบับญัชา 
  2. มิติความรับผิดชอบ  หมายถึง  ลกัษณะสภาพแวดล้อมงานท่ีผูป้ฏิบติังานรับรู้
เก่ียวกบัหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบและการตดัสินใจเก่ียวกบังานท่ีปฏิบติั 
  3. มิติรางวลั  หมายถึง  ลกัษณะและสภาพแวดลอ้มงานท่ีผูป้ฏิบติังานรับรู้เก่ียวกบั
รางวลัส าหรับการปฏิบติังานไดบ้รรลุเป้าหมายขององค์การ ตลอดจนความยุติธรรมของนโยบาย           
การพิจารณาความดีความชอบ   และการสนบัสนุนใหก้า้วหนา้ในงาน 
  4. มิติความเส่ียงภยั  หมายถึง  ลกัษณะและสภาพแวดลอ้มงานท่ีผูป้ฏิบติังานรับรู้
เก่ียวกบัการเส่ียงภยัในการท างาน ความทา้ทายในงาน  และกิจกรรมต่างๆ  ภายในองคก์าร 
  5. มิติความอบอุ่น  หมายถึง  ลกัษณะและสภาพแวดลอ้มงานท่ีผูป้ฏิบติังานรับรู้
เก่ียวกบัสัมพนัธภาพในองคก์ารในบรรยากาศของการท างานเป็นทีม 
  6. มิติการสนบัสนุน  หมายถึง  ลกัษณะและสภาพแวดลอ้มงานท่ีผูป้ฏิบติังานรับรู้
เก่ียวกบัการช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัทั้งจากระดบับนและระดบัล่าง 
  7. มิติมาตรฐานการปฏิบัติงาน  หมายถึง  ลักษณะและสภาพแวดล้อมงานท่ี
ผูป้ฏิบติังานรับรู้เก่ียวกบัวตัถุประสงคแ์ละมาตรฐานการปฏิบติังานตามท่ีองคก์ารก าหนด 
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  8. มิติความขดัแยง้  หมายถึง  ลกัษณะและสภาพแวดลอ้มงานท่ีผูป้ฏิบติังานรับรู้
เก่ียวกบัการแกปั้ญหา  การปล่อยปละละเลย  หรือการไม่สนใจปัญหาท่ีเกิดข้ึนในองคก์าร 
  9. มิติความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั  หมายถึง  ลกัษณะและสภาพแวดลอ้มงานท่ี
ผูป้ฏิบติังานรับรู้เก่ียวกบัการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร  ตลอดจนการเป็นสมาชิกท่ีดีและมีคุณค่าใน
องคก์าร 
  แนวคิดบรรยากาศองค์การของสตริงเจอร์ 
  สตริงเจอร์ (Stringer, 2002) กล่าวว่า  บรรยากาศองค์การเป็นส่ิงท่ีจะสะทอ้นให้
เห็นประสบการณ์ของสมาชิกในองค์การท่ีมีต่อองค์การ  หากสมาชิกรู้สึกถึงการสนับสนุนท่ี
องคก์ารมีใหส้มาชิกก็จะพยายามปฏิบติัตามนโยบายต่าง ๆ ท่ีสนบัสนุนเขาใหป้ระสบความส าเร็จใน
หนา้ท่ีการงาน  แต่ถา้หากบรรยากาศขององคก์ารไม่สนบัสนุนสมาชิกในองคก์าร  ไม่วา่องคก์ารจะ
มีนโยบายอยา่งไร  สมาชิกก็จะไม่พยายามปฏิบติันโยบายต่าง ๆ ขององคก์าร 
  บรรยากาศองคก์ารเป็นส่ิงท่ีสะทอ้นให้เห็นลกัษณะขององคก์ารและประสิทธิภาพ
ของนโยบายต่าง ๆ ขององค์การ  เป็นความรู้สึกเฉพาะตัวของสมาชิกในองค์การ  การได้ศึกษา
บรรยากาศองคก์าร  โดยวดัความรู้สึกนึกคิดต่าง ๆ ของสมาชิกในองคก์าร  และสังเคราะห์มิติท่ีส าคญั ๆ 
ของบรรยากาศในองค์การท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลในองค์การ  แรงจูงใจของบุคคลและ
ผลสัมฤทธ์ิขององค์การ พบว่ามี  6  มิติ  ได้แก่  โครงสร้างองค์การ  มาตรฐานขององค์การ  ความ
รับผิดชอบในองคก์าร การไดรั้บการยอมรับ  การสนบัสนุนขององคก์าร  และ   ความยืดมัน่ผกูพนั
ต่อองคก์าร (Stringer, 2002: 10-11) ซ่ึงมีรายละเอียดขององคป์ระกอบ แต่ละตวั  ดงัน้ี 
  1)  โครงสร้างองคก์าร (Structure) การจดัโครงสร้างองคก์าร  หมายถึง  การจดัแบ่ง
หน่วยงานและการจัดสรรทรัพยากรให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ (ลัทธิการ         
ศรีวะรมย ์ 2549 : 159-160) โครงสร้างองค์การชดัเจนจะท าให้สมาชิกรับรู้ถึงความรับผิดชอบต่อ
หน้าท่ีท่ีก าหนดของสมาชิกแต่ละคนอย่างชัดเจน  และในทางกลบักนัหากโครงสร้างไม่ชัดเจน  
สมาชิกจะรู้สึกสับสนต่อหน้าท่ีการท างานของแต่ละคนอย่างชัดเจน  ระดับความชัดเจนของ
โครงสร้างองคก์ารมีผลอยา่งยิง่ต่อแรงจูงใจในการท างานและผลสัมฤทธ์ิของงาน 
  2)  มาตรฐานขององคก์าร (Standards) ความมุ่งหวงัของสมาชิกในองคก์ารท่ีจะพฒันา
งานของตนและความรู้สึกภูมิใจเม่ือท างานท่ีมีคุณภาพหรือท างานประสบความส าเร็จ   จะส่งผลให้เกิด
การปรับปรุง  การปฏิบติังาน  ในทางตรงกันขา้มหากงานท่ีท ามีมาตรฐานสูง  บุคคลจะต้องหาทาง
ปรับปรุงการปฏิบติังานเสมอ  ถา้งานท่ีท ามีมาตรฐานต ่าการปรับปรุงการปฏิบติังานจะอยูใ่นระดบัต ่า 
  3)  ความรับผิดชอบในองค์การ (Responsibility) หมายถึง  ความรู้สึกของสมาชิก
ในองค์การถึงระดับความเป็นเจ้านายตนเองและสามารถปฏิบัติงานได้โดยไม่ต้องมีผูอ่ื้นมา
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ตรวจสอบงาน  ความรับผิดชอบในระดบัสูงแสดงว่าบุคลากรรู้สึกว่าตนเองสามารถแกปั้ญหางาน
ดว้ยตนเองได ้ ส่วนความรับผิดชอบต ่า  แสดงวา่ไม่มีการสนบัสนุนให้บุคลากรยอมรับความเส่ียง
และลองใชว้ธีิปฏิบติัใหม่ ๆ  
  4)  การได้รับการยอมรับ (Recognition) หมายถึง  ความรู้สึกของสมาชิกว่าจะ
ไดรั้บรางวลัเม่ือปฏิบติังานไดดี้  และจะไดรั้บการลงโทษหรือค าต าหนิ  หากปฏิบติังานไม่ดี  การ
ไดรั้บการยอมรับน้ีเป็นการมุ่งเน้นท่ีรางวลั  และค าติชมหรือการลงโทษ  หากการยอมรับในระดบั
ต ่า  หมายความวา่  เม่ือปฏิบติังานไดดี้แต่ไม่ไดมี้การใหร้างวลัอยา่งสม ่าเสมอ 
  5) การสนับสนุนขององค์การ (Support) หมายถึง  ความรู้สึกของสมาชิกใน
องค์การว่าตนเองได้รับความสนับสนุนและสามารถไวว้างใจจากสมาชิกในทีมงานได้มากน้อย
เพียงใด การสนับสนุนในระดับสูง หมายถึง การท่ีบุคคลรู้ว่าเป็นส่วนหน่ึงของทีมงานท่ีมี
ประสิทธิภาพ    เม่ือตอ้งการความช่วยเหลือก็จะไดรั้บความช่วยเหลือจากทีมและผูบ้งัคบับญัชา
เสมอ  เม่ือบุคคลไดรั้บการสนบัสนุนในระดบัต ่า บุคคลจะรู้สึกโดดเด่ียวและอา้งวา้ง  ไม่ไดรั้บความ
ช่วยเหลือจากทีมงานหรือผูบ้งัคบับญัชา 
  6)  ความยึดมั่นผูกพนัต่อองค์การ (Commitment) หมายถึง  ระดับความรู้สึก
ภาคภูมิใจของสมาชิกในองคก์ารในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร  ระดบัความรู้สึกมุ่งมัน่ท่ีจะเป็น
ส่วนหน่ึงของเป้าหมายองค์การ  ความรู้สึกยึดมัน่ผูกพนัในระดบัสูง  หมายถึง  บุคลากรมี  ความ
จงรักภกัดีต่อองคก์ารสูง  ระดบัความรู้สึกยึดมัน่ผกูพนัในระดบัต ่า  หมายความวา่  บุคลากรไม่รู้สึก
ยนิดียนิร้ายกบัองคก์ารและจุดมุ่งหมายขององคก์าร 
  การวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดใ้ชก้รอบแนวคิดของสตริงเจอร์ (Stringer, 2002) มาใชใ้น
การศึกษาบรรยากาศองค์การโรงพยาบาลชุมชน  ในจงัหวดัสุรินทร์  เน่ืองจากมีความครอบคลุม
เน้ือหาองค์ประกอบขององค์การ  และสอดคล้องกับบริบทในโรงพยาบาลชุมชน  ทั้ งในด้าน
โครงสร้างองคก์าร  ดา้นมาตรฐานขององคก์าร  ดา้นความรับผิดชอบในองคก์ารดา้นการไดรั้บการ
ยอมรับ  ด้านการสนับสนุนขององค์การ  และด้านความยึดมั่นผูกพนัต่อองค์การ  นอกจากน้ี
บรรยากาศองค์การแต่ละดา้นท่ีกล่าวมายงัมีผลกระทบต่อประสิทธิภาพและความสามารถในการ
ปฏิบติังานของพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลชุมชน  ดงันั้นผูว้ิจยัจึงไดน้ ามาศึกษา  และก าหนดให้
บรรยากาศองคก์ารเป็นตวัแปรอิสระ 
 3.3 งานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบับรรยากาศองค์การ 
  อ าพนั  ไชยทองศรี (2530) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกบั     
ความพึงพอใจในงานของโรงพยาบาลชุมชน  จงัหวดัภาคเหนือของประเทศไทย  กลุ่มตวัอย่างคือ
พยาบาลวิชาชีพ  จ านวน  477 คน  และพยาบาลเทคนิค  จ านวน  292  คน  ท่ีปฏิบติังานใน
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โรงพยาบาลชุมชน  74  โรงพยาบาล  ผลการศึกษา  พบว่า  ความพึงพอใจในงานด้าน ความ
รับผิดชอบ  อยูใ่นระดบัปานกลาง  (  = 3.52, S.D. = 0.69) แบบบรรยากาศองคก์าร  โรงพยาบาล
ชุมชนกบัความพึงพอใจในงานของพยาบาล มีความสัมพนัธ์กนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.001 
  เจียมจิตต์ จุดาบุตร (2539) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์กร ความ
ทนทาน แรงจูงใจ กบัความสามารถในการปฏิบติังานของพยาบาลประจ าการ  โรงพยาบาลจิตเวช  
กลุ่มตวัอย่างเป็นพยาบาลวิชาชีพ จ านวน 354 คน ท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลจิตเวช จ านวน  11  
แห่ง ผลการศึกษาพบว่า บรรยากาศองคก์รมีความสัมพนัธ์กบัความสามารถในการปฏิบติังานของ
พยาบาลประจ าการอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 
  ยุพิน พรสมุทรสินธ์ุ (2545) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์กร             
กบัความสามารถในการปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลชุมชน  จงัหวดัระยอง กลุ่ม
ตวัอย่างเป็นพยาบาลวิชาชีพ จ านวน 127 คน และหวัหนา้หอผูป่้วยจ านวน 28 คน รวมทั้งส้ิน  155  
คน ผลการศึกษาพบว่า พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลชุมชน  จงัหวดัระยองมีการรับรู้บรรยากาศ
องคก์รโดยรวมอยูใ่นระดบัดี การรับรู้บรรยากาศองคก์รดา้นการปฏิบติัตามมาตรฐานองคก์รอยูใ่น
ระดบัดีมาก ความสามารถในการปฏิบติังานดา้นการวางแผนและการประเมินผลการพยาบาลอยูใ่น
ระดับดี และความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์กรกับความสามารถในการปฏิบัติงานของ
พยาบาลวิชาชีพมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลาง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01             
( r = 0.30) 
  เปรมฤดี  ทิพย์ชิต (2551) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การ การ
เสริมสร้างพลงัอ านาจทางการพยาบาล  กบัความพึงพอใจในงานของพยาบาล  ศูนยม์ะเร็ง  ส่วนภูมิภาค  
ประเทศไทย  กลุ่มตวัอย่างคือพยาบาล  จ  านวน  218  คน  ท่ีปฏิบติังานในศูนยม์ะเร็ง   ส่วนภูมิภาค  ผล
การศึกษาพบว่า  บรรยากาศองค์การตามการรับรู้ของพยาบาลส่วนใหญ่อยู่ในระดับปานกลาง  เช่น  
บรรยากาศองค์การดา้นโครงสร้าง  กฎระเบียบ  ขอ้บงัคบั  ความรับผิดชอบของบุคลากร  ความอบอุ่น
และการสนบัสนุน  การให้รางวลัและการลงโทษ  และความเส่ียงและการจดัการ  ส่วนความพึงพอใจ
ในงานของพยาบาลอยู่ในระดบัปานกลาง  เช่น  ดา้นความรับผิดชอบในงาน  บรรยากาศองค์การ  
การเสริมสร้างพลงัอ านาจทางการพยาบาลมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัสูงกบัความพึงพอใจใน
งานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.001  สมการท านายความพึงพอใจในงาน  คือ  Y = .817 + 
.529 (การเสริมสร้างพลงัอ านาจ)  +.239 (บรรยากาศองคก์าร)  
  พชัรานีย ์ วิชยัวศ ์(2555) ท าการวิจยัเร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมผูน้ า          
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารการพยาบาลระดบัตน้  บรรยากาศองค์การกบัความพึงพอใจในงาน
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ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชน” ผลการวิจยัพบวา่ (1) พฤติกรรมผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ของผูบ้ริหารการพยาบาลระดบัตน้  บรรยากาศองคก์ารของโรงพยาบาลเอกชน  และความพึงพอใจ
ในงานของพยาบาลวิชาชีพอยู่ในระดบัสูง (2) พฤติกรรมผูน้ าการเปล่ียนแปลงและบรรยากาศ
องค์การมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ  (3) บรรยากาศ
องคก์ารดา้นความรับผิดชอบ  ดา้นความเส่ียง  ดา้นการสนบัสนุนและดา้นเอกลกัษณ์ขององคก์าร
และความจงรักภักดีสามารถร่วมกันพยากรณ์ความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพใน
โรงพยาบาลเอกชน  เขตกรุงเทพมหานครไดร้้อยละ 55 ( R2  = .550)  
 

4.  โรงพยาบาลชุมชน  สังกดักระทรวงสาธารณสุข  จังหวดัสุรินทร์ 
 
 โรงพยาบาลชุมชนเป็นหน่วยบริการสุขภาพท่ีใหบ้ริการดา้นการแพทยแ์ละสาธารณสุข
ระดบัอ าเภอ  มีขนาดตามจ านวนเตียงส าหรับรับผูป่้วยไวรั้กษาในโรงพยาบาลตั้งแต่ 10  เตียงข้ึนไป
จนถึง 150  เตียง  ให้บริการครอบคลุมประชากรตั้งแต่  10,000  คนข้ึนไป  มีแพทยแ์ละเจา้หน้าท่ี
สาธารณสุขอ่ืนๆ ปฏิบัติงานเป็นการประจ า ปัจจุบันมีโรงพยาบาลชุมชนรวม 725  แห่ง  
โรงพยาบาลสาขา  2  แห่ง  ครอบคลุมอ าเภอร้อยละ  91.2  (กระทรวงสาธารณสุข  ส านกันโยบาย
และยุทธศาสตร์ 2548)  ภายใตโ้ครงการหลกัประกนัสุขภาพถว้นหน้า  โรงพยาบาลทุกแห่งและ
สถานีอนามยัตอ้งร่วมมือกนัจดัตั้งหน่วยปฐมภูมิ  หรือศูนยสุ์ขภาพชุมชนข้ึนเป็นเครือข่ายกนั  โดยมี
โรงพยาบาลเป็นผูรั้บสัญญาระดบัตน้ (Contracting Unit for Primary Care--CUP)  และจะตอ้ง
ให้บริการแบบผสมผสานทั้งการรักษาพยาบาล การส่งเสริมสุขภาพการป้องกนัและควบคุมโรค  
และฟ้ืนฟูสภาพ  ทั้งในและนอกสถานพยาบาล 
  กระทรวงสาธารณสุขไดพ้ฒันาระบบบริการระดบัทุติยภูมิ โดยแบ่งเป็น  5  ระดบั  
ตามขีดความสามารถจากน้อยไปมากท่ีสุด ดังน้ี 1) โรงพยาบาลชุมชนสร้างใหม่  หมายถึง   
โรงพยาบาลชุมชนท่ีมีแพทย์เวชปฏิบติัหรือแพทยท์ัว่ไปหมุนเวียนปฏิบติังานชั่วคราวหรือเป็น      
การประจ า  เน้นการให้บริการแบบผูป่้วยนอก  สนับสนุนเครือข่ายบริการปฐมภูมิของอ าเภอ            
2) โรงพยาบาลขนาดเล็ก  หมายถึง  โรงพยาบาลชุมชนขนาดเตียง 10 เตียง ท่ีมีแพทยเ์วชปฏิบติั
ทัว่ไปหรือแพทยเ์วชปฏิบติัครอบครัว รวม 1-2  คน   มีห้องผา่ตดัเล็ก  ไม่มีห้องผา่ตดั  มีห้องคลอด   
มีตึกผูป่้วยในมีการดูแลผูป่้วยไม่ซับซ้อน ไม่มีโอกาสเกิดความเส่ียงสูง  ดูแลโดยทีมแพทยแ์ละ
พยาบาลไม่มากนักรองรับผูป่้วยนอกและผูป่้วยในเพื่อสังเกตอาการ/ส่งต่อ  สนับสนุนเครือข่าย
บริการปฐมภูมิของแต่ละอ าเภอ  ไม่จ  าเป็นตอ้งท าหตัถการ เช่น   การผา่ตดัใหญ่   และไม่จ  าเป็นตอ้ง
จดับริการผูป่้วยในเต็มรูปแบบ  3) โรงพยาบาลชุมชนขนาดกลาง  หมายถึง  โรงพยาบาลชุมชน
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ขนาดเตียง  30-90  เตียง  ท่ีมีแพทยเ์วชปฏิบติั  หรือแพทยเ์วชปฏิบติัครอบครัว  รวม 2-5  คน  ไม่มี
แพทยเ์ฉพาะทาง   มีบริการผูป่้วยใน  มีห้องผา่ตดั  มีห้องคลอดรองรับผูป่้วยนอกและผูป่้วยของแต่
ละอ าเภอ   สนบัสนุนเครือข่ายบริการปฐมภูมิของแต่ละอ าเภอ  4) โรงพยาบาลชุมชนขนาดใหญ่   
หมายถึง  โรงพยาบาลชุมชนขนาดเตียง  60-120  เตียง  ท่ีมีแพทยเ์วชปฏิบติั  หรือแพทยเ์วชศาสตร์
ครอบครัว  และแพทยเ์ฉพาะทางสาขาหลกั  (อายุรกรรม  ศลัยกรรม  สูตินารีเวชกรรม  กุมารเวช
กรรม  ศลัยกรรมกระดูก  และวิสัญญีแพทย)์ เป็นบางสาขาเท่าท่ีมีอยู่ปัจจุบนั(คงท่ีมีอยู่เดิมไม่เพิ่ม
จ านวน) รวม 3-10 คน  มีห้องผา่ตดั  ผูป่้วยใน  ห้องคลอด  และสนบัสนุนเครือข่ายบริการปฐมภูมิ
ของแต่ละอ าเภอ 5)  โรงพยาบาลชุมชนแม่ข่าย  หมายถึง  โรงพยาบาลชุมชนขนาด  120  เตียงข้ึนไป   
ท่ีมีแพทยเ์วชปฏิบติั  หรือแพทยเ์วชปฏิบติัครอบครัว  3-5  คน และแพทยเ์ฉพาะทางครบทั้ง  6  
สาขาหลกั  สาขาละอยา่งนอ้ย  2 คน มีผูป่้วยใน  หอ้งผา่ตดั  หอ้งคลอด  ICU NICU ศลัย ์ และ ortho  
ห้องปฏิบติัการเพื่อวินิจฉยัประกอบการรักษาของแพทยเ์ฉพาะทางสาขาอายุศาสตร์  รังสีวิทยาเพื่อ
วินิจฉัยประกอบการรักษาของแพทย์เฉพาะทางสาขาหลัก  6  สาขา รองรับการส่งต่อจาก
โรงพยาบาลชุมชนอ่ืนและลดการส่งต่อไปโรงพยาบาลทัว่ไป  และสนบัสนุนเครือข่ายบริการปฐม
ภูมิของแต่ละอ าเภอ 
  ในปีงบประมาณ 2555 กระทรวงสาธารณสุขจึงได้มีการทบทวนแนวทางการ
พฒันาหน่วยบริการสุขภาพให้มีทิศทางท่ีชดัเจนและเป็นระบบ โดยการจดัท าแผนการพฒันาระบบ
บริการสุขภาพ (Service plan) มีระยะเวลา 5 ปี (ปีงบประมาณ 2555-2559) มุ่งพฒันาระบบบริการ     
ทุกระดบัตั้งแต่ระดับปฐมภูมิ ทุติยภูมิ ตติยภูมิ และศูนย์ความเช่ียวชาญระดับสูง สร้างระบบท่ี
เช่ือมโยงกนัเป็นเครือข่าย โดยใชห้ลกัการ “เครือข่ายบริการท่ีไร้รอยต่อ” (Seamless health service 
network) ตามสภาพขอ้เท็จจริงทางภูมิศาสตร์และคมนาคม โดยไม่มีเส้นแบ่งของการปกครองหรือ
การแบ่งเขตตรวจราชการ เพื่อให้เกิดการใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่อย่างจ ากัด  อย่างมีประสิทธิภาพ
ตลอดจนเป็นระบบบริการสุขภาพท่ีมีศกัยภาพรองรับปัญหาทางการแพทย์และสาธารณสุขท่ี
ซบัซอ้นในระดบัพื้นท่ีได ้
  หน้าทีค่วามรับผดิชอบของโรงพยาบาลชุมชน 
  โรงพยาบาลชุมชนมีหน้าท่ีรับผิดชอบหลกั 4 ประการคือ ให้บริการสาธารณสุข
แบบผสมผสาน บริการด้านการวิชาการ  การด าเนินงานการสาธารณสุขมูลฐานและการพัฒนา
ชนบท (นงลกัษณ์ ประเทืองไพศรี 2542) 
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  หน้าทีใ่ห้บริการสาธารณสุขแบบผสมผสาน  คือ 
  1. ให้บริการดา้นส่งเสริมสุขภาพ ประกอบดว้ย การให้บริการงานอนามยัแม่และเด็ก     
งานให้ภูมิคุม้กนัโรค งานวางแผนครอบครัว งานอนามยัโรงเรียน งานโภชนาการ งานสุขศึกษา  งาน
สุขภาพจิต  งานทนัตสาธารณสุข และงานเภสัชกรชุมชน 
  2. ให้บริการด้านการควบคุมและป้องกันโรค ประกอบด้วย การให้บริการงาน
สุขาภิบาลทัว่ไป งานอนามยัส่ิงแวดลอ้ม งานควบคุมและป้องกนัโรคและงานเฝ้าระวงัโรค เป็นตน้ 
  3. ให้บริการดา้นการรักษาพยาบาลและการฟ้ืนฟูสภาพ ประกอบดว้ยการบริการ
รักษาพยาบาลทัว่ไป งานรักษาพยาบาลในหน่อยงานสาธารณสุขเคล่ือนท่ี งานรักษาพยาบาลทาง
วทิย ุ งานชนัสูตรสาธารณสุข งานเภสัชกรรม งานการแพทยแ์ผนไทยและแพทยท์างเลือก  งานทนั
ตกรรมบ าบดั และงานกายภาพบ าบดั เป็นตน้ 
  4. ให้บริการตามระบบการรับ-ส่งผูป่้วย เพื่อตรวจรักษาต่อ โดยจดัด าเนินการ
ส าหรับผูบ้ริการทุกประเภท 
  หน้าทีด่ าเนินการด้านวชิาการ  โดยมีกจิกรรม  คือ 
  1. ใหก้ารฝึกอบรมและสนบัสนุนดา้นวชิาการแพทยแ์ละสาธารณสุข แก่ เจา้หนา้ท่ี
สาธารณสุขท่ีเป็นบุคลากรภายในโรงพยาบาลและหน่วยงานอ่ืนๆนักศึกษาหลักสูตรด้าน
สาธารณสุข รวมถึงอาสาสมคัรและประชาชนทัว่ไป 
  2. ด าเนินการนิเทศงานด้านการแพทย์และสาธารณสุข แก่สถานบริการด้าน
สาธารณสุข ระดบัรองหรือหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง 
  3. ด าเนินการศึกษาคน้ควา้วิจยัเพื่อการพฒันาดา้นวิชาการท่ีเก่ียวขอ้งกบัการแพทย์
และสาธารณสุข 
  4.ใหค้  าปรึกษาและสนบัสนุนทางดา้นวชิาการแพทยแ์ละสาธารณสุข แก่หน่วยงาน
หรือองคก์รท่ีเก่ียวขอ้ง 
  หน้าทีก่ารด าเนินงานการสาธารณสุขมูลฐานและการพฒันาชุมชน 
  1. ด าเนินการสาธารณสุขมูลฐาน ในเขตต าบลท่ีตั้งของโรงพยาบาล 
  2. ให้การสนับสนุนการด าเนินงานสาธารณสุขมูลฐานในเขตอ าเภอ ทั้งในด้าน
วชิาการ ก าลงัคน วสัดุอุปกรณ์ และดา้นอ่ืน ๆ 
  3. สนับสนุนองค์การระดับหมู่บ้าน ต าบล และหน่วยงานท่ีเก่ียวข้องในการ
ด าเนินการพฒันาชนบท ในเขตท่ีตั้งของโรงพยาบาล 
  4. ให้การสนับสนุนการด าเนินการพฒันาชนบท ในเขตอ าเภอในทุกๆด้านท่ีให ้            
การสนบัสนุนได ้
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  5. หน้าท่ีอ่ืนๆได้แก่ การด าเนินงานให้มีระบบขอ้มูล ข่าวสารและเช่ือมโยงกับ
หน่วยงานอ่ืนๆไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ หน้าท่ีพิเศษท่ีไดรั้บมอบหมายจากหน่วยงานระดบัเหนือ
หรือเป็นงานท่ีปฏิบติัร่วมกบัหน่วยงานอ่ืนๆได้แก่ ร่วมปฏิบติังานอ าเภอเคล่ือนท่ี ออกหน่วยรับ
บริจาคโลหิต  ร่วมปฏิบติังานกบัหน่วย พอ.สว. ร่วมกบัหน่วยราชการอ่ืน ๆ 
  โครงสร้างการบริหารงานของโรงพยาบาลชุมชน  โรงพยาบาลชุมชน มีโครงสร้าง
การบริหารงาน แบ่งเป็น 7 ฝ่าย คือ 1) ฝ่ายบริหารงาน 2) ฝ่ายเภสัชกรชุมชน  3) ฝ่ายส่งเสริมสุขภาพ  
4) กลุ่มการพยาบาล 5) ฝ่ายสุขาภิบาล 6) ฝ่ายทนัตสาธารณสุข และสุขภาพ 7) กลุ่มงานเทคนิค
บริการทางการแพทย ์ส าหรับกลุ่มพยาบาล เป็นฝ่ายท่ีมีจ านวนบุคลากรปฏิบติังานมากท่ีสุด โดยมี
บทบาทหน้าท่ี คือ การวางแผน สนบัสนุน  การจดัการบริการพยาบาลการศึกษา คน้ควา้ วิเคราะห์ 
และวิจยังานท่ีเก่ียวขอ้งกบัพยาบาล เผยแพร่ความรู้แก่ประชาชนนิเทศงาน ติดตามประเมินงาน 
ฝึกอบรม ใหค้  าปรึกษาทางวิชาการแก่บุคลกรสนบัสนุน   การจดับริการและการพฒันาสาธารณสุข
แก่สถานบริการสาธารณสุข และหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง มีการจดัระบบงานพยาบาลแต่ละงานใน
โรงพยาบาลชุมชน มีขอบเขตการปฏิบติังานดงัน้ี (กระทรวงสาธารณสุข ส านกังานปลดักระทรวง  
2533) 
  1. งานผูป่้วยนอก เป็นงานบริการด่านแรกของโรงพยาบาล โดยให้บริการในการ
ตรวจรักษาโรคแก่ผูป่้วย/ผูใ้ชบ้ริการเป็นงานหลกั ให้บริการประชาสัมพนัธ์และงานเวชระเบียนแก่
ผูป่้วยใน/ผูใ้ช้บริการ ท่ีมาใช้บริการด้านการส่งเสริมสุขภาพ และการป้องกันโรค การติดต่อ
ประสานงาน    เพื่อการส่งต่อการพยาบาลกับหน่วยงานอ่ืนๆท่ีเก่ียวข้อง งานผู ้ป่วยนอกมี
ความส าคญัในการสร้างศรัทธา ความประทบัใจ และภาพพจน์ท่ีดีแก่ผูป่้วย/ผูใ้ช้บริการทัว่ไป 
รวมทั้งหน่วยงาน และองคก์รอ่ืน ๆ 
  2.งานผูป่้วยอุบติัเหตุและฉุกเฉิน เป็นงานท่ีตอ้งการให้บริการตลอด 24 ชั่วโมง 
ให้บริการพยาบาลในการประเมินอาการ ตรวจรักษาและให้การช่วยเหลือเบ้ืองตน้แก่ผูป่้วย หรือ
ผูใ้ชบ้ริการท่ีมีภารวะการเจ็บป่วยฉุกเฉิน  และไดรั้บอุบติัเหตุ เพื่อให้แก่ผูป่้วย/ผูใ้ชบ้ริการเกิดความ
ปลอดภยั   ไม่เกิดความพิการและภาวะแทรกซอ้นท่ีเกิดความจากความเจบ็ป่วย นอกจากน้ีงานผูป่้วย
อุบติัเหตุฉุกเฉิน ยงัให้บริการฉีดยา  ท าแผล รวมทั้งท าหน้าท่ีติดต่อประสานงานเพื่อการส่งต่อการ
พยาบาลกบัหน่วยงานอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 
  3.  งานห้องผ่าตดัและงานวิสัญญีพยาบาล เป็นงานให้บริการพยาบาลแก่ผูป่้วย/
ผูใ้ชบ้ริการท่ีไดรั้บการตรวจวินิจฉัย และ/หรือ ผูป่้วย/ผูใ้ชบ้ริการท่ีจ าเป็นตอ้งไดรั้บการรักษาดว้ย 
การผา่ตดั    เร่ิมตั้งแต่การเยีย่มเพื่อประเมินอาการการเตรียมการและการดูแลความพร้อมของผูป่้วย/
ผูใ้ช้บริการ ด้านร่างกายและจิตใจ ในระยะก่อน และหลังผ่าตดั ให้บริการในการใช้ยาระงับ
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ความรู้สึกเฉพาะท่ีและทัว่ไป  รวมทั้งท าหน้าท่ีติดต่อประสานงานเพื่อการส่งต่อการพยาบาลกบั
หน่วยงานอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 
  4.  งานหอ้งคลอด เป็นงานท่ีใหบ้ริการหญิงตั้งครรภท่ี์มาคลอด โดยการให้การดูแล
ตั้งแต่ระยะรอคลอด ระยะคลอด และระยะหลงัคลอด ให้ได้รับความปลอดภยัทุกระยะของการ
คลอด รวมทั้งการส่งเสริมการเล้ียงลูกดว้ยนมแม่ และท าหนา้ท่ีติดต่อประสานงานเพื่อการส่งต่อการ
พยาบาลกับหน่วยงานอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวข้องงานผูป่้วยใน เป็นงานท่ีให้บริการพยาบาลแก่ผูป่้วย/
ผูใ้ชบ้ริการท่ีเขา้พกัรักษาในโรงพยาบาลอยา่งต่อเน่ืองตลอด 24 ชัว่โมง จนกระทัง่จ  าหน่ายกลบับา้น
ครอบคลุมทั้งการรักษาพยาบาล การฟ้ืนฟูสภาพ  การส่งเสริมสุขภาพ และการป้องกนัโรคเนน้การตู
แลและเอาใจใส่ดา้นร่างกาย จิตใจ อารมณ์ สังคม และจิตวญิญาณ โดยให้บริการตามแผนการรักษา/
แผนการพยาบาล ให้บริการให้อาหารผูป่้วย บริการเตรียมผูป่้วยเพื่อการตรวจวินิจฉยัโรค และการ
ติดตามผลการส่งตรวจส่ิงส่งตรวจต่างๆ  สอน ให้ค  าแนะน า  ให้ค  าปรึกษาการดูแลตนเอง และ
สุขภาพอนามยัแก่ผูป่้วย/ผูใ้ชบ้ริการ และญาติ รวมทั้งท าหนา้ท่ีติดต่อประสานงานเพื่อการส่งต่อการ
พยาบาลกบัหน่วยงานอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 
        5.  งานผูป่้วยใน เป็นงานท่ีให้บริการพยาบาลแก่ผูป่้วย/ผูใ้ช้บริการท่ีเขา้พกัรักษา
ในโรงพยาบาล อย่างต่อเน่ืองตลอด 24 ชั่วโมง จนกระทัง่ จ  าหน่ายกลับบ้านครอบคลุมทั้งการ
รักษาพยาบาล การฟ้ืนฟูสภาพ  การส่งเสริมสุขภาพ และการป้องกนัโรคเนน้การตูแลและเอาใจใส่
ด้านร่างกาย จิตใจ อารมณ์ สังคม และ   จิตวิญญาณ โดยให้บริการตามแผนการรักษา/แผนการ
พยาบาล ใหบ้ริการใหอ้าหารผูป่้วย บริการเตรียมผูป่้วยเพื่อการตรวจวินิจฉยัโรค และการติดตามผล
การส่งตรวจส่ิงส่งตรวจต่างๆ  สอน ให้ค  าแนะน าให้ค  าปรึกษาการดูแลตนเอง และสุขภาพอนามยั
แก่ผูป่้วย/ผูใ้ช้บริการ และญาติ รวมทั้งท าหน้าท่ีติดต่อประสานงานเพื่อการส่งต่อการพยาบาลกบั
หน่วยงานอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 
  6.  งานจ่ายกลางและซักฟอก  เป็นงานท่ีรับผิดชอบในการจดัเตรียมชุดเคร่ืองมือ 
เคร่ืองใช ้ทางการรักษาพยาบาล ซ่ึงผา่นกระบวนการท าลายเช้ือ การท าให้สะอาดและท าให้ปลอด
เช้ือ เพื่อให้บริการแก่หน่วยงานในโรงพยาบาลได้อย่างเพียงพอกับความต้องการใช้และได้
มาตรฐาน 
  โรงพยาบาลชุมชน  จังหวดัสุรินทร์ 
  จังหวดัสุรินทร์  ตั้ งอยู่ทางภาคตะวนัออกเฉียงเหนือของประเทศไทย  ห่างจาก
กรุงเทพมหานคร 450  กิโลเมตร  มีเน้ือท่ีประมาณ   8,124.056   ตารางกิโลเมตร (ประมาณ 5,077,535 ไร่) 
ทิศเหนือติดกบัจงัหวดัร้อยเอ็ดและจงัหวดัมหาสารคาม  ทิศใตติ้ดกบัจงัหวดัอุดรมีชัย  ราชอาณาจกัร
กมัพูชา ในพื้นท่ี 4 อ าเภอ คือ  บวัเชด  สังขะ  กาบเชิง  และพนมดงรัก ความยาวตลอดแนวชายแดน
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ประมาณ  90  กิโลเมตร  ทิศตะวนัออกติดกับจงัหวดัศรีสะเกษ   ทิศตะวนัตกติดกับจงัหวดับุรีรัมย ์                 
มีประชากรจ านวน 1,380,399 คน  (ตามประกาศกรมการปกครอง  กระทรวงมหาดไทย  ณ  วนัท่ี 31 
ธนัวาคม 2554)  แบ่งเป็นชาย  690,644 คน เป็นหญิง 689,755 คน ถือเป็นจงัหวดัท่ีมีประชากรมากเป็น
ล าดับท่ี 9 ของประเทศ (ไม่รวมกรุงเทพมหานคร) จ านวนครัวเรือน  341,922  ครัวเรือน  ส่วนใหญ่
ประกอบอาชีพเกษตรกรรม  แบ่งเขตการปกครองเป็น  17  อ าเภอ  158  ต าบล  2,016 หมู่บ้าน  
โรงพยาบาลสังกดักระทรวงสาธารณสุขของจงัหวดัสุรินทร์ ประกอบด้วยโรงพยาบาลศูนย ์ 1  แห่ง  
โรงพยาบาลชุมชน  จ านวน  13  แห่ง  โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล (รพ.สต.) จ  านวน  210  แห่ง  
  โรงพยาบาลชุมชน จ านวน 13 แห่ง  ประกอบด้วย (1) โรงพยาบาลปราสาท                        
(2) โรงพยาบาลสังขะ (3) โรงพยาบาลศีขรภูมิ (4) โรงพยาบาลรัตนบุรี (5) โรงพยาบาลท่าตูม                           
(6) โรงพยาบาลล าดวน  (7) โรงพยาบาลจอมพระ (8) โรงพยาบาลกาบเชิง (9) โรงพยาบาลชุมพลบุรี               
(10) โรงพยาบาลสนม (11) โรงพยาบาล   ส าโรงทาบ (12) โรงพยาบาลบวัเชด  (13) โรงพยาบาลพนมดงรัก 
 
 



บทที ่ 3 

วธีิด ำเนินกำรวจิัย 
 
 
 ในการศึกษา ปัจจัยท านายสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน  

จงัหวดัสุรินทร์  มีวธีิด าเนินการวจิยั เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคท่ี์ก าหนด  ซ่ึงมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
 1.  รูปแบบการวจิยั 
 2.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 3.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
 4.  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 5.  การวเิคราะห์ขอ้มูลและสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

1. รูปแบบกำรวจิัย 
 
 รูปแบบการวิจยัในคร้ังน้ีเป็นรูปแบบเชิงท านาย (Predictive study design) โดยมี

วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ บรรยากาศองคก์าร และสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพ
ในโรงพยาบาลชุมชน จงัหวดัสุรินทร์ และศึกษาความสัมพนัธ์ของ ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานใน
โรงพยาบาลชุมชน แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ บรรยากาศองค์การ กบัสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพ 
รวมทั้งศึกษาอ านาจในการท านายของระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลชุมชน แรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธ์ิ บรรยากาศองคก์ารกบัสมรรถนะของพยาบาลวชิาชีพ 

 

2. ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 
 2.1  ประชำกร เป็นพยาบาลวชิาชีพท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลชุมชน  สังกดักระทรวง

สาธารณสุข  จังหวัดสุ รินทร์  เป็นระยะเวลาอย่างน้อย 1 ปี  รวมทั้ ง ส้ิน 13 โรงพยาบาล              
ได้แก่โรงพยาบาลปราสาท   โรงพยาบาลสังขะ  โรงพยาบาลศีขรภูมิ  โรงพยาบาลรัตนบุรี         
โรงพยาบาลท่าตูม  โรงพยาบาลล าดวน โรงพยาบาลจอมพระ  โรงพยาบาลกาบเชิง   โรงพยาบาล
ชุมพลบุรี    โรงพยาบาลสนม   โรงพยาบาลส าโรงทาบ   โรงพยาบาลบวัเชด  และโรงพยาบาลพนม
ดงรัก   ประชากรมีจ านวน  777  คน 



 56 

 2.2 กลุ่มตัวอย่ำง  ผูว้จิยัไดท้  าการคดัเลือกกลุ่มตวัอยา่งดว้ยวิธีการสุ่มตวัอยา่ง แบบแบ่งชั้น 
(Stratified random sampling) จากพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลชุมชน สังกดักระทรวง
สาธารณสุข  จงัหวดัสุรินทร์  รวมทั้งหมด13  โรงพยาบาล โดยค านวณขนาดกลุ่มตวัอยา่งตามสูตรขนาด
ตวัอยา่งของการสุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้นของไทฟอส (Tyfos, 1996:104)    ดงัน้ี 

 
 
 

ก าหนดให ้
 

N = ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
N = จ านวนพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลชุมชนในจงัหวดัสุรินทร์ เท่ากบั 777 คน 
A = 

 
= 

สัดส่วนของพยาบาลวิชาชีพท่ีมีสมรรถนะในระดับดีมาก  คูณด้วยค่า 1- ค่า  
สัดส่วนท่ีใช้ในการค านวณได้จากผลการศึกษาของนางอุบลวรรณ  เศวตเศรนี 
(2552) ท่ีศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ  บรรยากาศองคก์าร  
กบัสมรรถนะดา้นการปฏิบติัการพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลภาครัฐ 
เขต 3 สัดส่วนน้ีมีค่าเท่ากบั 0.49 

V = ค่าสัดส่วนของโอกาสท่ีจะพบสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพในระดบัท่ีดีจาก
การศึกษาในคร้ังน้ี  ซ่ึงคาดคะเนไวท่ี้ร้อยละ  50 

D 
 

M 

= 
 

= 

ค่าความผิดพลาดท่ียอมใหเ้กิดข้ึนไดจ้ากการสุ่มตวัอย่างหารดว้ยค่าพื้นท่ีใตโ้คง้ท่ี
ระดบั .05 เท่ากบั 0.02/1.96 
จ านวนกลุ่มของกลุ่มตวัอยา่ง ในการศึกษาน้ีคือจ านวนโรงพยาบาล ซ่ึงเท่ากบั 13 
โรงพยาบาล 

 
 ขนาดกลุ่มตวัอย่างจากการค านวณไดเ้ท่ากบั 307 คน  แต่เน่ืองจากผลการศึกษาท่ีผา่น

มาพบว่าอตัราการตอบกลับของผูต้อบแบบสอบถามมีการสูญหายหรือมีความไม่สมบูรณ์ เพื่อ
ป้องกนัปัญหาดงักล่าวผูว้จิยัจึงเพิ่มกลุ่มตวัอยา่งอีกร้อยละ 5  คิดเป็นจ านวน 15 คน รวมทั้งหมดเป็น
กลุ่มจ านวน  322 คน  และปัดเป็นจ านวนเต็มได ้ 325  คน  กลุ่มตวัอยา่งจะถูกสุ่มจากโรงพยาบาล
ชุมชนในจงัหวดัสุรินทร์ทุกแห่งตามสัดส่วนของพยาบาลในแต่ละโรงพยาบาลและสัดส่วนของ
ต าแหน่งงาน   ดงัแสดงในตารางท่ี 3.1 

  
n  

= 

 
∑    M 

N2D2+∑M  
      i  = 1   ( N2

iAi /vi) 
i  = 1     Ni Ai   
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ตารางท่ี 3.1  จ านวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่งพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลชุมชน  
                จงัหวดัสุรินทร์ จ าแนกตามโรงพยาบาลและต าแหน่งงาน 

ล ำ 
ดับที่ 

โรงพยำบำล จ ำนวน
เตียง 

ประชำกร กลุ่มตัวอย่ำง 
หวัหน้ำ
งำน 

พยำบำล 
วิชำชีพ 

รวม หวัหน้ำ
งำน 

พยำบำล
วิชำชีพ 

รวม 

1 โรงพยาบาลจอมพระ 30 4 43 47 2 18 20 
2 โรงพยาบาลสนม 30 4 32 36 2 13 15 
3 โรงพยาบาลส าโรงทาบ 30 4 31 35 2 13 15 
4 โรงพยาบาลบวัเชด 30 4 30 34 1 13 14 
5 โรงพยาบาลพนมดงรัก 30 4 22 26 1 10 11 
6 โรงพยาบาลล าดวน 60 5 48 53 2 20 22 
7 โรงพยาบาลกาบเชิง 60 5 39 44 2 16 18 
8 โรงพยาบาลชมุพลบรีุ 60 5 38 43 2 16 18 
9 โรงพยาบาลสงัขะ 90 6 85 91 2 36 38 
10 โรงพยาบาลศีขรภมิู 90 6 84 90 3 35 38 
11 โรงพยาบาลทา่ตมู 90 6 68 74 3 28 31 
12 โรงพยาบาลรัตนบรีุ 120 7 75 82 3 31 34 
13 โรงพยาบาลปราสาท 150 8 114 122 3 48 51 

รวม  68 709 777 28 297 325 

 
 วธีิการสุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้น ในแต่ละโรงพยาบาล มีการด าเนินการดงัน้ี 
 1. ขอล าดบัท่ีของพยาบาลวชิาชีพในหน่วยงานของแต่ละโรงพยาบาล 
 2. แบ่งกลุ่มตัวอย่างในแต่ละโรงพยาบาลเป็นกลุ่มหัวหน้างานและกลุ่มพยาบาล

ประจ าการ 
 3. สุ่มตัวอย่างในแต่ละโรงพยาบาลตามสัดส่วนท่ีค านวณได้ดังในตารางท่ี 3.1              

โดยใชว้ธีิการจบัสลากแบบไม่คืนท่ี 
 4. ประสานงานกบัหวัหนา้พยาบาลในแต่ละโรงพยาบาล เพื่อแจง้ล าดบัท่ีของพยาบาล

วชิาชีพท่ีถูกเลือกเป็นกลุ่มตวัอยา่งและแจกแบบสอบถามแก่กลุ่มตวัอยา่ง 
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3.  เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในกำรวจิัย 
 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถาม  ประกอบด้วยค าถาม 4 ส่วน คือ  

ส่วนท่ี 1  ปัจจยัส่วนบุคคล  ส่วนท่ี 2 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ส่วนท่ี 3  บรรยากาศองค์การ  ส่วนท่ี 4 
สมรรถนะของพยาบาลวชิาชีพ  ซ่ึงมีขั้นตอนในการพฒันาเคร่ืองมือแต่ละส่วนดงัน้ี 

 ส่วนที ่ 1  ปัจจัยส่วนบุคคล เป็นแบบสอบถามปลายปิด  ชนิดเลือกตอบ และเติมค าใน
ช่องว่าง ครอบคลุมองค์ประกอบด้านลักษณะทางประชากร  ได้แก่  อายุ  ระดับการศึกษา  
หน่วยงาน  ต าแหน่งงาน  ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชน จังหวัดสุรินทร์            
จ  านวน  5  ขอ้ 

 ส่วนที ่ 2  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ สร้างตามแนวคิดของแมคคลีแลนด์ (McClelland 1987)  
ผูว้ิจ ัยปรับข้อความให้เหมาะสมกับกลุ่มตัวอย่างพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชนซ่ึงมี
องค์ประกอบ 3 ดา้น ไดแ้ก่ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ แรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ แรงจูงใจใฝ่อ านาจ โดยผ่าน
ความเห็นชอบของผูท้รงคุณวุฒิทั้ง 5 ท่าน ประกอบดว้ยขอ้ค าถามจ านวน  10  ขอ้ ดงัรายละเอียด
ต่อไปน้ี 

 
 
 
 

 ลกัษณะแบบสอบถามส่วนน้ี เป็นแบบสอบถาม  มีลกัษณะมาตรประมาณค่า (Rating 
scale) 5 ระดบั ให้ผูต้อบแบบสอบถามเลือกตอบ 1 ระดบั โดยมีเกณฑ์ในการตอบและให้คะแนน
ดงัน้ี 

 
ระดับควำมเห็น  ควำมหมำย คะแนน 
เห็นดว้ยมากท่ีสุด หมายถึง พยาบาลวชิาชีพมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิตามขอ้นั้นมากท่ีสุด 5 

เห็นดว้ยมาก           หมายถึง พยาบาลวชิาชีพมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิตามขอ้นั้นมาก 4 

เห็นดว้ยปานกลาง หมายถึง พยาบาลวชิาชีพมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิตามขอ้นั้นปานกลาง 3 

เห็นดว้ยนอ้ย หมายถึง พยาบาลวชิาชีพมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิตามขอ้นั้นนอ้ย 2 

เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด           หมายถึง พยาบาลวชิาชีพมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิตามขอ้นั้นนอ้ยท่ีสุด 1 

 

1 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ จ านวน   5   ขอ้ 
2 แรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ จ านวน   3   ขอ้ 
3 แรงจูงใจใฝ่อ านาจ จ านวน   2   ขอ้ 
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 การแปลผลคะแนน  มีเกณฑ์การคิดคะแนนแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ  โดยน าคะแนนของ
ผูต้อบแบบสอบถามแต่ละคนมารวมกันแล้วหาค่าเฉล่ียการแปลผลค่าเฉล่ียในการให้คะแนน 
(ประคอง กรรณสูตร, 2542, หนา้ 108) มีความหมาย ดงัน้ี 

 
คะแนนเฉลีย่ กำรแปลผลคะแนน 
4.50-5.00 พยาบาลวชิาชีพมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิอยูใ่นระดบัสูงมาก 
3.50-4.49 พยาบาลวชิาชีพมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิอยูใ่นระดบัสูง 
2.50-3.49 พยาบาลวชิาชีพมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิอยูใ่นระดบัปานกลาง 
1.50-2.49 พยาบาลวชิาชีพมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิอยูใ่นระดบัต ่า 
1.00-1.49 พยาบาลวชิาชีพมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิอยูใ่นระดบัต ่ามาก 

 
 ส่วนที่ 3 บรรยำกำศองค์กำร ส่วนน้ีสอบถามความคิดเห็นของพยาบาลวิชาชีพต่อ

บรรยากาศองค์การในโรงพยาบาลชุมชนท่ีปฏิบติังานอยู่ในปัจจุบนั  ตามแนวคิดของสตริงเจอร์ 
(Stringer,2002) ใช้วดัองค์ประกอบ  6  ดา้น ประกอบด้วย  โครงสร้างองค์การ  มาตรฐานของ
องคก์าร  ความรับผิดชอบในองคก์าร  การไดรั้บการยอมรับ  การสนบัสนุนขององคก์าร และความ
ยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร ขอ้ค าถามมีจ านวน  21  ขอ้  ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 

 
1 ดา้นโครงสร้างองคก์าร  จ  านวน  4    ขอ้ 
2 ดา้นมาตรฐานขององคก์าร   จ  านวน  4    ขอ้ 
3 ดา้นความรับผดิชอบในองคก์าร   จ  านวน  3    ขอ้ 
4 ดา้นการไดรั้บการยอมรับ   จ  านวน  3    ขอ้ 
5 ดา้นการสนบัสนุนขององคก์าร จ านวน  4    ขอ้ 
6 ดา้นความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร จ านวน  3    ขอ้ 

 
 แบบสอบถามบรรยากาศองค์การ  ลกัษณะขอ้ค าถามแต่ละขอ้  มีลกัษณะเป็นมาตร

ประมาณค่า (rating scale) 5 ระดบั ให้ผูต้อบแบบสอบถามเลือกตอบ 1 ระดับ โดยมีเกณฑ์ให้
เลือกตอบและใหค้ะแนนดงัน้ี 
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ระดับควำมเห็น  ควำมหมำย คะแนน 
มากท่ีสุด หมายถึง พยาบาลวชิาชีพรับรู้บรรยากาศองคก์ารตามขอ้ความนั้น 

มากท่ีสุด 
5 

มาก หมายถึง พยาบาลวชิาชีพรับรู้บรรยากาศองคก์ารตามขอ้ความนั้นมาก 4 
ปานกลาง หมายถึง พยาบาลวชิาชีพรับรู้บรรยากาศองคก์ารตามขอ้ความนั้น 

ปานกลาง 
3 

นอ้ย หมายถึง พยาบาลวชิาชีพรับรู้บรรยากาศองคก์ารตามขอ้ความนั้นนอ้ย 2 
นอ้ยท่ีสุด หมายถึง พยาบาลวชิาชีพรับรู้บรรยากาศองคก์ารตามขอ้ความนั้น 

นอ้ยท่ีสุด 
1 

 การแปลผลคะแนน  มีเกณฑ์การคิดคะแนนบรรยากาศองค์การ    โดยน าคะแนนของ
ผูต้อบแบบสอบถามแต่ละคนมารวมกันแล้วหาค่าเฉล่ียการแปลผลค่าเฉล่ียในการให้คะแนน 
(ประคอง  กรรณสูตร 2542: 108) มีความหมาย ดงัน้ี 

 

คะแนนเฉลีย่ กำรแปลผลคะแนน 
4.50 - 5.00 พยาบาลวชิาชีพมีการรับรู้ถึงบรรยากาศองคก์ารอยูใ่นระดบัสูงมาก 
3.50 - 4.49 พยาบาลวชิาชีพมีการรับรู้ถึงบรรยากาศองคก์ารอยูใ่นระดบัสูง 
2.50 - 3.49 พยาบาลวชิาชีพมีการรับรู้ถึงบรรยากาศองคก์ารอยูใ่นระดบัปานกลาง 
1.50 - 2.49 พยาบาลวชิาชีพมีการรับรู้ถึงบรรยากาศองคก์ารอยูใ่นระดบัต ่า 
1.00 - 1.49 พยาบาลวชิาชีพมีการรับรู้ถึงบรรยากาศองคก์ารอยูใ่นระดบัต ่ามาก 
 

 ส่วนที่ 4 สมรรถนะของพยำบำลวิชำชีพ เป็นแบบสอบถามท่ีพฒันาข้ึน โดยประยุกต์
จากแบบประเมินสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพของส านกัการพยาบาล  กรมการแพทย ์ กระทรวง
สาธารณสุข (2549) โดยปรับให้สอดคลอ้งกบับริบทของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน  
กระทรวงสาธารณสุข  จงัหวดัสุรินทร์  ประกอบดว้ยขอ้ค าถาม 102  ขอ้  ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 

 

1 การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ   จ  านวน   13   ขอ้ 
2 บริการท่ีดี   จ  านวน   15   ขอ้ 
3 การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ   จ  านวน     9   ขอ้ 
4 จริยธรรม จ านวน     7   ขอ้ 
5 ความร่วมแรงร่วมใจ   จ  านวน   13   ขอ้ 
6 การพฒันาศกัยภาพคน   จ  านวน   10   ขอ้ 
7 การด าเนินงานเชิงรุก   จ  านวน     7   ขอ้ 
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8 การคิดวเิคราะห์   จ  านวน   10   ขอ้ 
9 การมองภาพองคร์วม   จ  านวน     4   ขอ้ 
 สภาวะผูน้ า จ  านวน   14   ขอ้ 

 
 แบบสอบถามสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพ  ลกัษณะขอ้ค าถามมีลกัษณะเป็นมาตร

ประมาณค่า  6 ระดบั  ใหผู้ต้อบแบบสอบถามเลือกตอบ  1  ระดบั  โดยมีเกณฑ์ให้เลือกตอบและให้
คะแนนดงัน้ี 

 
ระดับควำมเห็น ควำมหมำย 

ระดบั 0 พยาบาลไม่มีความรู้ ทกัษะ หรือคุณลักษณะซ่ึงก่อให้เกิดสมรรถนะใน    
การปฏิบติังานตามขอ้ความท่ีระบุไวไ้ดอ้ยา่งชดัเจน 

ระดบั 1 พยาบาลมีความรู้ ทักษะ หรือคุณลักษณะซ่ึงก่อให้เกิดสมรรถนะใน          
การปฏิบติังานตามขอ้ความท่ีระบุไวไ้ดใ้นระดบัเร่ิมตน้หรือระดบัพื้นฐาน 
คือมีความพยายามในการปฏิบติัหนา้ท่ีใหดี้ 

ระดบั 2 พยาบาลมีความรู้ ทักษะ หรือคุณลักษณะซ่ึงก่อให้เกิดสมรรถนะใน          
การปฏิบติังานตามขอ้ความท่ีระบุไวไ้ดใ้นระดบัเร่ิมตน้หรือระดบัพื้นฐาน 
และสามารถท างานไดผ้ลงานตามท่ีวางไว ้

ระดบั 3 พยาบาลมีความรู้ ทักษะ หรือคุณลักษณะซ่ึงก่อให้เกิดสมรรถนะใน         
การปฏิบติังานตามขอ้ความท่ีระบุไวไ้ดใ้นระดบัท่ี 2 และสามารถปรับปรุง
วธีิการท างานเพื่อใหไ้ดผ้ลงานท่ีมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

ระดบั 4 พยาบาลมีความรู้ ทักษะ หรือคุณลักษณะซ่ึงก่อให้เกิดสมรรถนะใน         
การปฏิบติังานตามขอ้ความท่ีระบุไวไ้ดใ้นระดบัท่ี 3 และสามารถก าหนด
เป้าหมาย รวมทั้งพฒันางานเพื่อให้ไดผ้ลงานท่ีโดดเด่น หรือแตกต่างอยา่งมี
นยัส าคญั 

ระดบั 5 พยาบาลมีความรู้ ทักษะ หรือคุณลักษณะซ่ึงก่อให้เกิดสมรรถนะใน         
การปฏิบติังานตามขอ้ความท่ีระบุไวไ้ดใ้นระดบัท่ี 4 และกลา้ตดัสินใจ แมว้า่
การตดัสินใจนั้นจะมีความเส่ียง เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของหน่วยงานหรือ
ส่วนราชการ 
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 การแปลผลคะแนน  มีเกณฑ์การคดัคะแนนสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพ  โดยน า
คะแนนของผูต้อบแบบสอบถามแต่ละคนมารวมกนัแลว้หาค่าเฉล่ีย  การแปลผลค่าเฉล่ียใน  การให้
คะแนน (ประคอง  กรรณสูตร 2542: 108)  โดยมีความหมาย  ดงัน้ี 

 
คะแนนเฉลีย่     กำรแปลผลคะแนน 

4.50 – 5.00  พยาบาลวชิาชีพมีสมรรถนะในการปฏิบติังานในระดบัในระดบัสูงมาก 
3.50 – 4.49  พยาบาลวชิาชีพมีสมรรถนะในการปฏิบติังานในระดบัในระดบัสูง 
2.50 – 3.49  พยาบาลวชิาชีพมีสมรรถนะในการปฏิบติังานในระดบัระดบัปานกลาง  
1.50 – 2.49  พยาบาลวชิาชีพมีสมรรถนะในการปฏิบติังานในระดบันอ้ย 
0.00 – 1.49  พยาบาลวชิาชีพมีสมรรถนะในการปฏิบติังานในระดบันอ้ยมาก 

 
 กำรตรวจสอบคุณภำพเคร่ืองมือ 
 ผูว้ิจยัตรวจสอบเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัโดยการศึกษาความตรงและความเท่ียงของ

แบบสอบถาม  ตามขั้นตอนดงัน้ี 
 1.  กำรตรวจสอบควำมตรงตำมเนือ้หำ (content validity) 
  ผูว้จิยัน าแบบสอบถามปัจจยัท านายสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาล

ชุมชน  จงัหวดัสุรินทร์ ทั้ง 4 ส่วน เสนออาจารยท่ี์ปรึกษาเพื่อตรวจสอบความเหมาะสมของข้อ
ค าถาม ความครอบคลุมของเน้ือหาและการใช้ภาษา พร้อมทั้งปรับปรุงแก้ไขตามค าแนะน าของ
อาจารยท่ี์ปรึกษา  หลงัจากนั้นผูว้ิจยัไดน้ าแบบสอบถามพร้อมโครงร่างวิทยานิพนธ์ให้ผูท้รงคุณวุฒิ
ท่ีมีความเช่ียวชาญทางดา้นวิชาการ  ดา้นบริหารการพยาบาลและดา้นการวดัผล  จ านวน 5 ท่าน(ดงั
แสดงรายนาม  ภาคผนวก ก) เพื่อตรวจสอบความตรงของเคร่ืองมือ  โดยหาดชันีความตรงเชิง
เน้ือหาทั้งฉบบัตามขั้นตอนดงัน้ี (บุญใจ  ศรีสถิตนรากลู 2547:224-225)      

  ขั้นท่ี  1  น าแบบสอบถามให้ผูเ้ช่ียวชาญได้พิจารณาความสอดคล้องระหว่างขอ้
ค าถามกบัวตัถุประสงคแ์ละนิยามศพัท ์ โดยแนบเกณฑใ์หค้ะแนน  ดงัน้ี 

   เม่ือค าถามขอ้นั้นไม่สอดคลอ้งหรือไม่เหมาะสมต่อการวดัตวัแปรหรือเร่ืองนั้น
เลยให ้ 1  คะแนน 

   เม่ือค าถามข้อนั้นสอดคล้องหรือเหมาะสมต่อการวดัตัวแปรหรือเร่ืองนั้น
เล็กนอ้ย ตอ้งปรับปรุงอีกมากให ้ 2 คะแนน   

   เม่ือค าถามขอ้นั้นสอดคลอ้งหรือเหมาะสมต่อการวดัตวัแปรหรือเร่ืองนั้นมาก  
ตอ้งปรับปรุงอีกเพียงเล็กนอ้ยให ้ 3  คะแนน 
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   เม่ือค าถามขอ้นั้นสอดคลอ้งหรือเหมาะสมต่อการวดัตวัแปรหรือเร่ืองนั้นมาก  
ไม่ตอ้งปรับปรุงอะไรอีกให ้ 4  คะแนน 

  ขั้นท่ี  2  รวบรวมความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญมาท าการแจกแจงเป็นตาราง 
  ขั้นท่ี  3  รวมจ านวนขอ้ค าถามท่ีผูเ้ช่ียวชาญทุกคนท่ีให้ความคิดเห็นในระดบั 3 

และ 4  โดยมีเกณฑก์ารพิจารณาความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาท่ีใชไ้ดต้ั้งแต่ 0.8 ข้ึนไป (Buns and Grove, 
2004) ผูว้ิจยัปรับปรุงแก้ไขตามขอ้เสนอแนะของผูท้รงคุณวุฒิทั้ง 5  ท่าน เพื่อให้เคร่ืองมือวิจยัมี
ความครอบคลุมตวัแปรท่ีตอ้งการศึกษา  และเม่ือผ่านการเห็นชอบของอาจารยท่ี์ปรึกษา จึงน าไป
ทดลองใชเ้พื่อหาความเท่ียงต่อไป 

 2.  กำรหำค่ำควำมเที่ยงของแบบสอบถำม (Reliability) ผูว้ิจยัน าแบบสอบถาม  ท่ีได้
ผ่านการหาความตรงไปทดลองใช้ (try out) กบัพยาบาลวิชาชีพท่ีมีลักษณะคล้ายคลึงกับกลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีศึกษา คือ พยาบาลวชิาชีพ  จ  านวน  30 คน  จากโรงพยาบาลชุมชน  อ าเภอกระสัง จงัหวดั
บุรีรัมย ์ ระหวา่งวนัท่ี 8 – 12 เมษายน  พ.ศ. 2556   แลว้น าแบบสอบถามมาวิเคราะห์ความเท่ียงของ
เคร่ืองมือ  โดยการค านวณหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าครอนบาค (Cronbach’s Alpha coefficient) ดว้ย
โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป ได้ค่าความเท่ียงของแบบสอบถามด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ  
บรรยากาศองคก์าร  และสมรรถนะของพยาบาลวชิาชีพ เท่ากบั 0.820, 0.948, 0.95 ตามล าดบั 

 

4. กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 
 ผูว้จิยัด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลตามล าดบัขั้นตอนดงัต่อไปน้ี 
 4.1 ขอหนังสือจำกสำขำวิชำพยำบำลศำสตร์  มหำวิทยำลัยสุโขทัยธรรมำธิรำช ส่งถึง

ผูอ้  านวยการโรงพยาบาลชุมชน  สังกดักระทรวงสาธารณสุข จงัหวดัสุรินทร์ ทั้ง 13 แห่ง และส าเนา
เรียนไปยงัหวัหนา้กลุ่มการพยาบาล โรงพยาบาลชุมชน  สังกดักระทรวงสาธารณสุข จงัหวดัสุรินทร์ 
เพื่อขออนุญาตเก็บขอ้มูลในการวจิยั 

 4.2 ติดต่อประสำนงำนกับหัวหน้ำกลุ่มกำรพยำบำล โรงพยำบำลชุมชน สังกัด
กระทรวงสำธำรณสุข จังหวัดสุรินทร์  เพื่อช้ีแจงวตัถุประสงค์ของการวิจยั ขอบญัชีล าดบัท่ีของ
พยาบาลวชิาชีพในแต่ละหน่วยงานของแต่ละโรงพยาบาลชุมชนทั้ง 13 แห่งในจงัหวดัสุรินทร์ เลือก
กลุ่มประชากรจากจ านวนพยาบาลวิชาชีพทั้งหมด จ านวน   777 คน  แยกเป็นกลุ่มหวัหนา้งาน และ
พยาบาลประจ าการ และประสานงานกบัหวัหนา้พยาบาลในแต่ละโรงพยาบาลอีกคร้ัง เพื่อแจง้ล าดบั
ท่ีของพยาบาลวิชาชีพท่ีถูกเลือกเป็นกลุ่มตวัอย่างในแต่ละโรงพยาบาล  และมอบแบบสอบถาม
พร้อมทั้งซองปิดผนึกเป็นรายบุคคลใหก้บัหวัหนา้พยาบาล    
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 4.3 รวบรวมซองแบบสอบถำมคืนพร้อมทั้งซองให้กบัหัวหน้าพยาบาลปิดผนึกเป็น
รายบุคคล  โดยให้ส่งถึงหัวหน้าพยาบาลของแต่ละโรงพยาบาล  ผูว้ิจยัเก็บรวมรวมขอ้มูล โดยใช้
เวลาทั้งหมด 4 สัปดาห์   คือ ระหวา่งวนัท่ี 1 – 30 พฤษภาคม  พ.ศ. 2556  

 กำรพทิกัษ์สิทธิกลุ่มตัวอย่ำง 
 ผูว้จิยัไดมี้การพิทกัษสิ์ทธิของพยาบาลวชิาชีพกลุ่มตวัอยา่ง  ดงัน้ี 
 1. ช้ีแจงท าความเขา้ใจกบัหวัหนา้กลุ่มการพยาบาล โรงพยาบาลชุมชน สังกดักระทรวง

สาธารณสุข  จงัหวดัสุรินทร์ พยาบาลวิชาชีพกลุ่มตวัอย่างจะได้รับเอกสารช้ีแจงเขา้ร่วมการวิจยั  
พร้อมทั้งขอใหเ้ซ็นยนิยอมเขา้ร่วมการวจิยัโดยไม่บงัคบั 

 2. ช้ีแจงเร่ืองการพิทกัษ์สิทธิอย่างเป็นลายลกัษณ์อกัษร  โดยมีจดหมายจากผูว้ิจยัถึง      
กลุ่มตัวอย่าง (ภาคผนวก ก) ในหน้าแรกของแบบสอบถามการวิจัยโดยบอกวตัถุประสงค์ใน       
การวจิยั ใหค้วามกระจ่างเก่ียวกบัแบบสอบถาม อธิบายประโยชน์เก่ียวกบัการเขา้ร่วมการวิจยัให้กบั
กลุ่มตวัอยา่งไดรั้บทราบ และด าเนินการเก็บขอ้มูลเฉพาะในกลุ่มตวัอยา่งท่ียินยอมเขา้ร่วมโครงการ
เท่านั้น  กลุ่มตวัอยา่งมีสิทธ์ิปฏิเสธการใหข้อ้มูลและไม่มีการใส่ช่ือผูต้อบในแบบสอบถาม 

 3. ผูว้ิจยัรักษาความลบัของการตอบแบบสอบถามของพยาบาลวิชาชีพในรายบุคคล     
โดยแบบสอบถามท่ีส่งกลบัไดถู้กปิดผนึกในซองเป็นรายบุคคล  และถูกรวบรวมโดยหัวหนา้กลุ่ม
การพยาบาลของแต่ละโรงพยาบาลก่อนส่งใหผู้ว้จิยั 

 4.  น าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลในลกัษณะภาพรวมของกลุ่มประชากร  
 

5.  กำรวเิครำะห์ข้อมูลและสถิติทีใ่ช้ในกำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 
 ผูว้ิจยัน าขอ้มูลทั้งหมดท่ีเก็บรวบรวมไดม้าวิเคราะห์  โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์

ส าเร็จรูป  ใชส้ถิติวเิคราะห์ขอ้มูลดงัน้ี 
 5.1 ขอ้มูลทัว่ไป  ท าการวิเคราะห์โดยใช้สถิติพรรณนา  แจกแจงเป็นความถ่ี ร้อยละ  

ค่าเฉล่ีย  ค่าต ่าสุดและสูงสุด 
 5.2  การศึกษาสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ บรรยากาศองคก์าร  

ใชส้ถิติพรรณนา  ค่าเฉล่ีย (mean) แจกแจง  และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (standard deviation)  
 5.3 การศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลชุมชน  

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ  บรรยากาศองคก์าร  กบัสมรรถนะของพยาบาลวชิาชีพ ใชส้ถิติสหสัมพนัธ์ของ
เพียร์สัน  (Pearson’s  product  moment  correlation)  และก าหนดนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
เแปลความหมายของค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) (Buns and Grove, 2004) ดงัน้ี 
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 เม่ือ  r ± 0.50 ข้ึนไป  มีความสัมพนัธ์ในระดบัสูง 
   ± 0.30  ถึง ± 0.50  มีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง 
   ± 0.10  ถึง ± 0.29  มีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่า 
 
 เคร่ืองหมาย  +  หรือ  -  แสดงถึงลกัษณะของความสัมพนัธ์  คือ  ถ้าค่าสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพันธ์เป็นบวก  หมายความว่า  ข้อมูลทั้ งสองชุดมีลักษณะตามกัน  ถ้าค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์  เป็นลบ   หมายความวา่  ขอ้มูลทั้งสองมีลกัษณะตรงกนัขา้ม   

 5.4  การวิเคราะห์หาสมการพยากรณ์สมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพ  ใชส้ถิติวิเคราะห์
ถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (stepwise multiple regression analysis) โดยก่อนท่ีจะวิเคราะห์หา
ความสามารถในการท านายปัจจยัเหล่าน้ี ขอ้มูลไดถู้กทดสอบตามขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ (assumption) 
ของสถิติถดถอยพหุคูณ (บุญใจ ศรีสถิตนรากรู 2550: 457-460) ดงัน้ี 

  5.4.1 ตวัแปรอิสระและตวัแปรตามมีค่าต่อเน่ืองกนั    
  5.4.2 ตวัแปรอิสระและตวัแปรตามมีความสัมพนัธ์เชิงเส้น (linear relationship) ซ่ึง

พิจารณาไดจ้ากการกระจายของขอ้มูลในแผนภาพการกระจาย (scatter plot) 
  5.4.3 ตวัแปรอิสระและตวัแปรตามมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง โดยค่า r มีค่า

เขา้ใกล ้±1 และเม่ือน าค่าตวัแปรอิสระและค่าตวัแปรตามมาวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์ 
ผลลพัธ์ยอ่มมีค่าสูง 

  5.4.4 ขอ้มูลมีการแจกแจงแบบโคง้ปกติ 
  5.4.5 ความแปรปรวนของความคลาดเคล่ือนในการพยากรณ์ของตวัแปรอิสระทุก

ตวัมีค่าคงท่ี โดยพิจารณาจากภาพการกระจาย (scatter plot) โดยพิจารณาความสัมพนัธ์ระหว่าง 
Regression standardized predicted value (ค่าประมาณ Y ในรูปคะแนนมาตรฐาน) กบั Regression 
standardized residual value (ค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน) จะพบวา่มีค่าเป็นศูนย ์และค่าเฉล่ีย
ของความคลาดเคล่ือนเท่ากบัศูนย ์

  5.4.6 ค่าความคลาดเคล่ือนของตวัแปรอิสระและตวัแปรตาม โดยการทดสอบ 
Durbin-Watson ในตาราง Model Summary มีค่าเขา้ใกล ้2 หมายความ วา่ค่าความคลาดเคล่ือนของ
ตวัแปรอิสระและตวัแปรตามเป็นอิสระจากกนั 

  5.4.7 ไม่มีปัญหาความสัมพนัธ์พหุรวมเชิงเส้น (multicollinearity) โดยเม่ือ
พิจารณาถึงความสัมพนัธ์ของตวัแปรอิสระดว้ยสถิติสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s product 
moment correlation coefficient) พบวา่ตวัแปรส่วนใหญ่มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัต ่าถึงปานกลาง 
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โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์กนันอ้ยกวา่ .65 ซ่ึงถือวา่ไม่มีปัญหาเร่ืองความสัมพนัธ์พหุรวมเชิง
เส้น (บุญใจ  ศรีสถิตยน์รากรู 2550 : 372-377)  

 



บทที ่4  

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 
 การวิจยัน้ีมีรูปแบบการวิจยัเชิงท านาย  โดยศึกษาปัจจยัท านายสมรรถนะของพยาบาล
วชิาชีพในโรงพยาบาลชุมชน  จงัหวดัสุรินทร์  ผลการศึกษา น าเสนอเป็น 4 ตอน  ตามล าดบัดงัน้ี 
 ตอนท่ี  1  ขอ้มูลส่วนบุคคลของพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลชุมชน  จงัหวดัสุรินทร์ 
 ตอนท่ี  2  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ  บรรยากาศองคก์าร และสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพ
ในโรงพยาบาลชุมชน  จงัหวดัสุรินทร์ 
 ตอนท่ี  3  ความสัมพันธ์ระหว่างระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชน   
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ  บรรยากาศองค์การ กบัสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน  
จงัหวดัสุรินทร์  
 ตอนท่ี  4  ปัจจยัท านายสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน จงัหวดั
สุรินทร์ 
 

ตอนที ่ 1  ข้อมูลส่วนบุคคลของพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลชุมชน  จังหวดัสุรินทร์ 
 
 กลุ่มตวัอยา่งเป็นพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลชุมชน จงัหวดัสุรินทร์ จ านวน 325 คน  
มีอายุ  ระดับการศึกษา สถานท่ีปฏิบัติงาน ต าแหน่งงาน และระยะเวลาท่ีการปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลชุมชน   ดงัตารางท่ี 4.1 
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ตารางท่ี 4.1  จ  านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามอาย ุ ระดบัการศึกษา สถานท่ีปฏิบติังาน  
 ต าแหน่งงาน  และระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลชุมชน  (n = 325) 
 
  

ข้อมูลส่วนบุคคล 
 

จ านวน(คน) 
 

ร้อยละ 

อายุ 21-30 ปี 
31-40 ปี 
41-50 ปี 
51-60 ปี 

116 
142 
53 
14 

35.7 
43.7 
16.3 
4.3 

(Mean = 35.06  ปี      S.D. = 8.081 ปี       Min = 22 ปี       Max = 57 ปี) 
ระดับการศึกษา ปริญญาตรี 

ปริญญาโท 
314 
11 

96.6 
3.4 

สถานที่ปฏิบัติงาน งานผูป่้วยใน 
งานผูป่้วยนอก 
งานอุบติัเหตุและฉุกเฉิน 
งานหอ้งคลอด 

139 
80 
54 
52 

42.8 
24.6 
16.6 
16 

ต าแหน่งงาน หวัหนา้งาน 
พยาบาลวชิาชีพ/พยาบาลประจ าการ 

28 
297 

8.6 
91.4 

ระยะเวลาทีป่ฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชน 
 
 
 
 
(Mean = 12.03 

1  ปี 
2  ปี 
3  ปี  -  5  ปี 
มากกวา่  5  ปีข้ึนไป 
S.D. = 8.34           Min  1 ปี 

19 
13 
63 
230 

Max = 34 ปี) 

5.8 
4 

19.4 
70.8 

 
    
      กลุ่มตวัอยา่งเป็นพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลชุมชน จงัหวดัสุรินทร์ จ านวน 325 คน     
ส่วนใหญ่มีอายุ  31-40 ปี   ร้อยละ 43.7 มีอายุเฉล่ียเท่ากบั 35.06 ปี ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 8.08 ปี  
มีการศึกษาระดบัปริญญาตรีมากท่ีสุด ร้อยละ 96.6  ส่วนใหญ่ปฏิบติังานท่ีแผนกผูป่้วยใน คิดเป็น
ร้อยละ 42.8  มีต าแหน่งงานพยาบาลวชิาชีพ/พยาบาลประจ าการ  ร้อยละ 91.4  ส่วนใหญ่มีระยะเวลา
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ท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลชุมชน  มากกว่า  5  ปีข้ึนไป  ร้อยละ  70.8 (ระยะเวลาปฏิบติังานเฉล่ีย 
12.03 ปี ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน 8.34 )   
 

ตอนที ่ 2   แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ บรรยากาศองค์การและสมรรถนะของพยาบาลวชิาชีพใน 
 โรงพยาบาลชุมชน จังหวดัสุรินทร์ 
 
         2.1  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลชุมชน จังหวดัสุรินทร์ 
               กลุ่มตวัอยา่งมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ  โดยรวมและรายดา้น ดงัตารางท่ี 4.2 
 
ตารางท่ี 4.2   ค่าเฉล่ียและค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ของพยาบาลวชิาชีพ   
  โดยรวมและจ าแนกตามรายดา้น (n=325) 
 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ค่าเฉล่ีย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ 
1.แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 
2.แรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ 
3.แรงจูงใจใฝ่อ านาจ 

3.99 
4.09 
3.19 

0.49 
0.56 
0.59 

สูง 
สูง 

ปานกลาง 
โดยรวม 3.86 0.44 สูง 

 
         ผลการวิจยัพบวา่ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลชุมชนโดยรวม
อยู่ในระดบัสูง (  = 3.86, S.D. = 0.44) เม่ือพิจารณารายดา้น  พบว่าแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิและ
แรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัสูงเช่นกนั  โดยด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ แรงจูงใจใฝ่
สัมพนัธ์         (  = 4.09, S.D. = 0.56) รองลงมา คือ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ (  = 3.99, S.D. = 0.49) 
ส่วนแรงจูงใจใฝ่อ านาจ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง (  = 3.19, S.D. = 0.59)  
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         2.2  บรรยากาศองค์การของพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลชุมชน จังหวดัสุรินทร์ 
 
ตารางท่ี 4.3  ค่าเฉล่ีย ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐานของบรรยากาศองคก์ารในโรงพยาบาลชุมชน  
  จงัหวดัสุรินทร์ โดยรวมและจ าแนกตามรายดา้น (n = 325) 
 

บรรยากาศองค์การ ค่าเฉล่ีย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ 
1. โครงสร้างองคก์าร 
2. มาตรฐานองคก์าร 
3. ความรับผดิชอบในองคก์าร 
4. การไดรั้บการยอมรับ 
5. การสนบัสนุนขององคก์าร 
6. ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร 

3.53 
3.63 
3.46 
3.54 
3.53 
3.78 

0.54 
0.59 
0.58 
0.70 
0.60 
0.64 

สูง 
สูง 

ปานกลาง 
สูง 
สูง 
สูง 

โดยรวม 3.58 0.50 สูง 

  
         ผลการวิจยัพบว่า พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชนมีการรับรู้บรรยากาศองค์การ
โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง ( = 3.58,S.D. = 0.50)  เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า การรับรู้บรรยากาศ
องค์การอยู่ในระดับสูงเกือบทุกด้าน  โดยด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ด้านความยึดมัน่ผูกพนัต่อ
องคก์าร  ( = 3.78,S.D. = 0.64) ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียรองลงมา คือ ดา้นมาตรฐานองคก์าร  ( = 3.63,S.D. 
= 0.59)  การไดรั้บการยอมรับ  (  = 3.54,S.D. = 0.70)  การสนบัสนุนขององคก์าร (  = 3.53,S.D. = 
0.60)  และโครงสร้างองคก์าร (  = 3.53,S.D.= 0.54)  ตามล าดบั  ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดและอยู่
ในระดบัปานกลาง คือ ดา้นความรับผดิชอบในองคก์าร (  = 3.46,S.D. = 0.58)  
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         2.3 สมรรถนะของพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลชุมชน  จังหวดัสุรินทร์ 
 
ตารางท่ี 4.4   ค่าเฉล่ียและค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐานของสมรรถนะของพยาบาลวชิาชีพใน 
  โรงพยาบาลชุมชน  จงัหวดัสุรินทร์ โดยรวมและจ าแนกตามรายดา้น (n = 325) 
 

สมรรถนะพยาบาลวชิาชีพ ค่าเฉล่ีย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ 
1. การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 3.57  0.72 สูง 
2. การบริการท่ีดี 3.86  0.74 สูง 
3. การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 3.50  0.79 สูง 
4. จริยธรรม 3.98  0.77 สูง 
5. ความร่วมแรงร่วมใจ 3.87  0.76 สูง 
6. การพฒันาศกัยภาพคน 3.74  0.77 สูง 
7. การด าเนินงานเชิงรุก 3.58  0.79 สูง 
8. การคิดวเิคราะห์ 3.52  0.76 สูง 
9. การมองภาพองคร์วม 3.42  0.81 ปาน

กลาง 
10. สภาวะผูน้ า 3.62  0.77 สูง 

โดยรวม 3.67 0.70 สูง 

 
        สมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพในภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง (  = 3.67, S.D. = 0.70)  เม่ือ
พิจารณารายด้านพบว่า สมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพในรายด้านอยู่ในระดับสูงเกือบทุกด้าน
เช่นเดียวกนั  โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ดา้นจริยธรรม  (  = 3.98, S.D. = 0.77) ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ีย
รองลงมา คือ ความร่วมแรงร่วมใจ   (  = 3.87, S.D.= 0.76) การบริการท่ีดี (  = 3.86, S.D. = 0.74) 
การพฒันาศกัยภาพคน (  = 3.74, S.D. = 0.77)  สภาวะผูน้ า  (  = 3.62, S.D. = 0.77) การด าเนินงาน
เชิงรุก (  = 3.58, S.D. = 0.79)  การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (  = 3.57, S.D. = 0.72)  การคิดวิเคราะห์                 
(  = 3.52, S.D. = 0.76)  การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (  = 3.50, S.D. = 0.79)  ตามล าดบั  
ดา้นการมองภาพองคร์วมมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดและอยูใ่นระดบัปานกลาง (  = 3.42, S.D. = 0.81) 
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ตอนที ่3  ความสัมพนัธ์ระหว่างระยะเวลาทีป่ฏบัิติงานในโรงพยาบาลชุมชน แรงจูงใจ 
 ใฝ่สัมฤทธ์ิ  บรรยากาศองค์การ  กบัสมรรถนะของพยาบาลวชิาชีพใน 
 โรงพยาบาลชุมชน  จังหวดัสุรินทร์ 
 
ตารางท่ี 4.5    ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สันของระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลชุมชน   
  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ และบรรยากาศองคก์ารกบัสมรรถนะของพยาบาลวชิาชีพใน   
  โรงพยาบาลชุมชน  จงัหวดัสุรินทร์ (n = 325) 
 

 ปัจจัยอสิระ ค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ เพยีร์สัน 

ระดับ 

ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลชุมชน .064 ต ่า 
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ .310* ปานกลาง 
บรรยากาศองคก์าร .284* ต ่า 
* ระดบันยัส าคญัท่ี .05   
  
        ผลการวิจยัพบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ และบรรยากาศองค์การ  มีความสัมพนัธ์กับ
สมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน  จงัหวดัสุรินทร์ โดยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลาง  (r =.310) ส่วนบรรยากาศองค์การมีความสัมพนัธ์
ทางบวกในระดบัต ่า      (r = .284) กบัสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพ  ส าหรับระยะเวลาในการ
ปฏิบติังานผูว้ิจยัได้แบ่งระยะเวลาการปฏิบติังานเป็น 5 ระดบั ตามแนวคิดของ เบนเนอร์ (Benner : 

1984) คือ 1) ระดบัเร่ิมตน้ใหม่ (Novice) หมายถึง ผูท่ี้ไม่มีพื้นฐานและประสบการณ์ของการพยาบาล
มาก่อนเลย  2) ระดบักา้วหน้า (Advance  beginner)โดยมีอายุงานตั้งแต่ 1 ปีข้ึนไป  เป็นระยะท่ีเร่ิม
ท างานในระดับท่ียอมรับได้ในระดับต้น  3) ระดับผูมี้ความสามารถ (Competent)  เป็นระยะท่ี
พยาบาลมีประสบการณ์ในงานท่ีท าประจ าเป็นระยะเวลา 2-3 ปี  4) ระดบัช านาญการ (Proficient) 
เป็นระยะท่ีพยาบาลมีประสบการณ์เป็นระยะเวลา 3-5 ปี  5) ระดบัผูเ้ช่ียวชาญ (Expert) เป็นระยะท่ี
พยาบาลมีประสบการณ์มาก  มีความเขา้ใจในสถานการณ์อยา่งลึกซ้ึง  ผลการวิจยัพบวา่ ระยะเวลาท่ี
ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชน ไม่มีความสัมพันธ์กับสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพใน
โรงพยาบาลชุมชน  จงัหวดัสุรินทร์  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
 



 73 

ตอนที ่4  ปัจจยัท านายสมรรถนะของพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลชุมชน   
               จังหวดัสุรินทร์   
  
        การศึกษาปัจจยัท่ีท านายสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน  โดยน า
ตวัแปรอิสระซ่ึงเป็นสาเหตุ ได้แก่  ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลชุมชน  แรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธ์ิ  และบรรยากาศองคก์าร  โดยก่อนท่ีจะวิเคราะห์หาความสามารถในการท านายของปัจจยั
อิสระเหล่าน้ี  ไดท้ดสอบขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ (Assumption) ของสถิติถดถอยพหูคูณ   
 
ตารางท่ี 4.6   การวเิคราะห์การถดถอยแบบเพิ่มตวัแปรเป็นขั้นตอน ของตวัแปรอิสระท่ีสามารถ 
  ท านายสมรรถนะของพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลชุมชน  จงัหวดัสุรินทร์   
  (N = 325)  
 

ตัวแปร  b SEb Beta  t p-value 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ .352 .099 .221 3.546 .000 
บรรยากาศองคก์าร .229 .087 .164 2.622 .009 
ค่าคงท่ี 1.488 ; R2=.115 ;  Adjust R2 =.110 ;  F = 20.978 ;  p-value = .000 
 
        จากตารางท่ี 4.6 พบว่า ตวัแปรอิสระ 2 ตวั ท่ีสามารถร่วมกนัท านายสมรรถนะของ
พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน  จงัหวดัสุรินทร์ ไดคื้อ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิและบรรยากาศ
องคก์าร  โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิการท านายเท่ากบั  .115 (R2 = .115)   
        สมการท านายสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพ  เม่ือน าปัจจยัทุกด้านเขา้สมการในรูป
คะแนนดิบเป็นดงัน้ี 22110

ˆ XbXbby    เป็นสมการถดถอยของกลุ่มตวัอยา่ง 
        ดงันั้น สมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพเท่ากบั 1.488 + .352 (แรงจูงใฝ่ใฝ่สัมฤทธ์ิ) + 
.299 (บรรยากาศองคก์าร) 
        xnnxxy ZBZBZBZ ...ˆ

2211    เป็นสมการถดถอยของกลุ่มตวัอยา่งในรูปคะแนนมาตรฐาน 
        221.ˆ yZ  (แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ) + .164 (บรรยากาศองคก์าร) 
         จากสมการจะเห็นว่า ถา้คะแนนแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิและบรรยากาศองค์การสูงข้ึน 1 
หน่วย  ก็จะท าให้คะแนนสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชนสูงข้ึนดว้ย  และเม่ือ
พิจารณาสัมประสิทธ์ิถดถอยมาตรฐาน (Beta) ซ่ึงเป็นค่าน ้ าหนักความส าคญัของแต่ละตวัแปร
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ท านายท่ีมีต่อตวัแปรตาม  พบว่า ตวัแปรท านายท่ีมีค่าสูงท่ีสุด คือ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ  มีค่า Beta 
เท่ากบั .221  รองลงมา คือ  บรรยากาศองคก์าร  มีค่า Beta เท่ากบั .164 ตามล าดบั  แสดงวา่ แรงจูงใจ
ใฝ่สัมฤทธ์ิมีความส าคัญเป็นล าดับแรกในการพยากรณ์สมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพใน
โรงพยาบาลชุมชน  รองลงมา คือ บรรยากาศองคก์าร 
 



บทที ่5 

สรุปการวจิัย  อภิปรายผล  และข้อเสนอแนะ 
 
 

 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงท านาย (Predictive research)  เพื่อศึกษาปัจจยัท านาย
สมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน  จงัหวดัสุรินทร์  โดยสรุปผลการวิจยัและ
อภิปรายผลได ้ ดงัน้ี 
 

1. สรุปการวจิัย 
 
 1.1 วตัถุประสงค์การวจัิย 
  1.1.1 เพื่อศึกษาแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ บรรยากาศองค์การ และสมรรถนะของ
พยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลชุมชน จงัหวดัสุรินทร์ 
  1.1.2 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ของระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลชุมชน           
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ บรรยากาศองค์การ กบัสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน            
จงัหวดัสุรินทร์ 
  1.1.3 เพื่อศึกษาอ านาจในการท านายของระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาล
ชุมชน   แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ บรรยากาศองคก์าร  กบัสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล
ชุมชน จงัหวดัสุรินทร์ 
 1.2 วธีิด าเนินการวจัิย 
  กลุ่มตัวอย่างเป็นพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชน  จังหวดั
สุรินทร์   เป็นระยะเวลาตั้งแต่ 1 ปีข้ึนไป รวมทั้งส้ิน 13 โรงพยาบาล กลุ่มตวัอยา่งจ านวน  325  คน  
คดัเลือกกลุ่มตวัอยา่งดว้ยวธีิการสุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้น (Stratified random sampling)  
  เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย   เป็นแบบสอบถามท่ีผูว้ิจ ัยพฒันาจากแบบประเมิน
สมรรถนะพยาบาลวิชาชีพของส านกัการพยาบาล  ประกอบดว้ย  4 ส่วน ไดแ้ก่  ส่วนท่ี 1  ขอ้มูล
ส่วนบุคคล  ส่วนท่ี 2 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ  ส่วนท่ี 3 บรรยากาศองค์การ  ส่วนท่ี 4 สมรรถนะของ
พยาบาลวชิาชีพ ความเท่ียงของแบบสอบถามส่วนท่ี 2-4 เท่ากบั 0.820,0948 และ 0.995 ตามล าดบั 
  การเก็บรวบรวมขอ้มูล  ผูว้ิจยัด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล  โดยส่งหนังสือขอ
อนุญาตเก็บขอ้มูลต่อผูอ้  านวยการโรงพยาบาล  และประสานงานกบัหวัหน้ากลุ่มการพยาบาลของ
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โรงพยาบาลทั้ง 13 แห่ง  เพื่อช้ีแจงวตัถุประสงคก์ารวจิยั  การแจกและการรับแบบสอบถามคืน  โดย
ค านึงถึงการพิทกัษสิ์ทธ์ิของกลุ่มตวัอยา่ง  ผูว้จิยัไดรั้บแบบสอบถามกลบัคืน จ านวน 325 ฉบบั  เป็น
แบบสอบถามท่ีสมบูรณ์สามารถน ามาวเิคราะห์ขอ้มูลได ้จ านวน 325 ฉบบั  คิดเป็นร้อยละ 100   
  การวิเคราะห์ขอ้มูล  ใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป  และใชส้ถิติเชิงพรรณนา 
ไดแ้ก่  ความถ่ี  ร้อยละ  ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  สถิติสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s 
Product Moment correlation) และสถิติการถดถอยแบบเพิ่มตวัแปรเป็นขั้นตอน (Multiple 
regression) 
 1.3  ผลการวจัิย สรุปไดด้งัน้ี 

  1.3.1  ข้อมูลส่วนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลชุมชน  จังหวัดสุรินทร์ 
  กลุ่มตวัอย่างมีอายุเฉล่ียเท่ากบั 35.06 ปี  (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 8.08 ปี) 

ส่วนใหญ่มีอาย ุ 31-40 ปี  (ร้อยละ 43.7)  มีการศึกษาระดบัปริญญาตรีมากท่ีสุด (ร้อยละ 96.6)  ส่วน
ใหญ่ปฏิบติังานท่ีแผนกผูป่้วยใน  (คิดเป็นร้อยละ 42.8)  มีต าแหน่งงานพยาบาลวิชาชีพ/พยาบาล
ประจ าการ  ร้อยละ 91.4  ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลชุมชน ส่วนใหญ่มากกวา่ 5 ปี ข้ึนไป 
ร้อยละ  70.8  (เฉล่ีย 12.03 ปี ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 8.34 ปี)   

  1.3.2   แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ บรรยากาศองค์การ และสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพ
ในโรงพยาบาลชุมชน จังหวัดสุรินทร์ 

1) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ  กลุ่มตวัอย่างมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิโดยรวมอยู่ใน
ระดบัสูง (  = 3.86, S.D. = 0.44) เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ แรงจูงใจใฝ่
สัมพนัธ์ (  = 4.09, S.D. = 0.56)  ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียรองลงมา คือ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ (  = 3.98, S.D. 
= 0.49)  ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต าสุด คือ แรงจูงใจใฝ่อ านาจซ่ึงมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง (  = 3.19, 
S.D. = 0.59)  

2) บรรยากาศองค์การ  กลุ่มตวัอย่างมีการรับรู้บรรยากาศองค์การโดยรวม
อยูใ่นระดบัสูง (   =  3.58, S.D. = 0.50) เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่การรับรู้บรรยากาศองคก์าร
เกือบทุกดา้นอยูใ่นระดบัสูง  โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ดา้นความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร (  = 
3.78, S.D. = 0.64)   ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียรองลงมา คือ ดา้นมาตรฐานองคก์าร (  = 3.63, S.D. = 0.59)  
และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดและอยูใ่นระดบัปานกลาง คือ ดา้นความรับผิดชอบในองคก์าร (   = 3.46, 
S.D. = 0.58)    

3) สมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน จังหวัดสุรินทร์ 
กลุ่มตวัอยา่งมีสมรรถนะโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง (  = 3.67, S.D.=0.70)   เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่
สมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพอยูใ่นระดบัสูงทุกดา้น  ยกเวน้การมองภาพองคร์วม  ซ่ึงอยูใ่นระดบั



 77 

ปานกลาง  โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด  คือ  ดา้นจริยธรรม (  = 3.98, S.D. =  0.77)  ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ีย
รองลงมา คือ ความร่วมแรงร่วมใจ (  = 3.87, S.D. = 0.76)  และดา้นการมองภาพองคร์วมมีค่าเฉล่ีย
ต ่าสุด  (  = 3.42, S.D. = 0.81)    

1.3.3  ความสัมพันธ์ระหว่างระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชน  

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ  บรรยากาศองค์การ  กับสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน  
จังหวัดสุรินทร์ 
    แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ และบรรยากาศองคก์าร  มีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะ
ของพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลชุมชน  จงัหวดัสุรินทร์ โดยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิมีความสัมพนัธ์
ทางบวกในระดบัปานกลาง (r = .310) บรรยากาศองคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัต ่า (r = 
.284) กบัสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพ ส่วนระยะเวลาการปฏิบติังานในโรงพยาบาลชุมชน ไม่มี
ความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลชุมชน  จงัหวดัสุรินทร์อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05  
  1.3.4 อ านาจในการท านายของระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชน  
แรงจูงใจ ใฝ่สัมฤทธ์ิ  บรรยากาศองค์การต่อสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน  

จังหวัดสุรินทร์   
    ตวัแปรอิสระ 2 ตวั ท่ีสามารถร่วมกนัท านายสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพ
ในโรงพยาบาลชุมชน  จงัหวดัสุรินทร์ ได ้คือ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิและบรรยากาศองคก์าร  โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิการท านายเท่ากบั  .115 (R2 = .115)       

สมการท านายสมรรถนะของพยาบาลวชิาชีพ  เม่ือน าปัจจยัทุกดา้นเขา้สมการในรูปคะแนน
ดิบเป็นดงัน้ี   
 ŷ = 1.488 + .352 (แรงจูงใฝ่ใฝ่สัมฤทธ์ิ) + .299 (บรรยากาศองคก์าร) 
 สมการถดถอยของกลุ่มตวัอยา่งในรูปคะแนนมาตรฐาน 
 221.ˆ yZ  (แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ) + .164 (บรรยากาศองคก์าร) 
 จากสมการจะสรุปไดว้า่  ถา้คะแนนแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิและบรรยากาศองคก์ารสูงข้ึน 
1 หน่วย  ก็จะท าให้คะแนนสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชนสูงข้ึน  .352 และ 
.299 หน่วยในรูปคะแนนดิบ  และ  .221  และ  .164  ในรูปแบบคะแนนมาตรฐานตามล าดบั 
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2. อภิปรายผล 
 
 ผลการศึกษาปัจจยัท านายสมรรถนะของพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลชุมชน  จงัหวดั
สุรินทร์ อภิปรายตามวตัถุประสงคก์ารวจิยั ดงัต่อไปน้ี 
 2.1 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ  บรรยากาศองค์การ และสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพใน
โรงพยาบาลชุมชน  จงัหวดัสุรินทร์    
  2.1.1   แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ   

ผลการศึกษาท่ีพบว่าแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ  ซ่ึงประกอบด้วย แรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธ์ิ  แรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ และแรงจูงใจใฝ่อ านาจ โดยรวมอยูใ่นระดบัสูงนั้น  อธิบายไดด้งัน้ี 

1) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ อภิปรายไดว้า่  เน่ืองจากกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีอายุ
อยูใ่นวยัผูใ้หญ่ตอนตน้ (อายุเฉล่ีย 35.06 ปี) ซ่ึงเป็นวยัท่ีมีวุฒิภาวะ และมีอายุการท างานมานานกวา่ 
5 ปี ซ่ึงถือว่าเป็นระดบัผูเ้ช่ียวชาญ (Expert) หรือเป็นระยะท่ีพยาบาลมีประสบการณ์มาก  มีความ
เขา้ใจในสถานการณ์อยา่งลึกซ้ึง (Benner: 1984) สามารถท างานอยา่งมีเหตุผลและมีประสิทธิภาพ  
มีความมุ่งมัน่ในการท างานให้ส าเร็จตามเป้าหมาย  มีความภาคภูมิใจท่ีไดรั้บมอบหมายงานท่ียาก
หรืองานท่ีต้องใช้ความสามารถพิเศษ  ชอบท างานท่ีท้าทายความสามารถ  และมกัจะประสบ
ความส าเร็จในการท างาน  นอกจากน้ี การปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพตอ้งปฏิบติัตามมาตรฐาน
วิชาชีพ  ซ่ึงเป็นมาตรฐานเดียวกัน และเน่ืองจากองค์การมีมาตรฐานคุณภาพหลายด้าน  เช่น  
มาตรฐานคุณภาพโรงพยาบาล (HA) มาตรฐานโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ ฯลฯ จึงท าให้พยาบาล
วชิาชีพมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง 

 ผลการศึกษาน้ีสอดคล้องกับการศึกษาของ อุบลวรรณ  เศวตเศรนี  
(2552)  ซ่ึงพบว่า  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลภาครัฐ เขต 3  อยู่ใน
ระดบัสูงทุกดา้น คือ ดา้นความพึงพอใจในงาน  ดา้นความตอ้งการท างานให้เสร็จสมบูรณ์ และดา้น
ความตอ้งการแข่งขนั  เน่ืองจากกลุ่มตวัอยา่งอยูใ่นวยัผูใ้หญ่ตอนตน้อายุเฉล่ีย 37.57 ปี เช่นเดียวกนั 
และเป็นพยาบาลวชิาชีพซ่ึงเป็นวชิาชีพท่ีมีความรับผดิชอบสูง ตอ้งท างานให้ดีท่ีสุด ท างานอยา่งเต็ม
ความสามารถ เพื่อใหผู้รั้บบริการมีคุณภาพชีวติท่ีดี  และสอดคลอ้งกบัณฐัพร  ยศนิรันดร์กุล และสุลี 
ทองวิเชียร (2551) ซ่ึงศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล  แรงจูงใจ  บรรยากาศองคก์าร 
กบัสมรรถนะทางการบริหารของผูบ้ริหารการพยาบาลระดบัตน้  โรงพยาบาลสังกดักองทพับก 
พบว่า  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิของผูบ้ริหารการพยาบาลระดบัตน้อยู่ในระดบัสูงและมีค่าเฉล่ียสูงสุด 
รองลงมาคือแรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์  ส่วนแรงจูงใจใฝ่อ านาจอยู่ในระดบัปานกลางและอยู่ในระดบั
ต ่าสุด  
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    2) แรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์ อภิปรายไดว้า่  การท่ีพยาบาลวิชาชีพมีแรงจูงใจใฝ่
สัมพนัธ์ในระดบัสูง  อธิบายไดว้า่ลกัษณะการท างานของพยาบาลวิชาชีพ มีลกัษณะการท างานเป็น
ทีม  มีวฒันธรรมการท างานร่วมกบัผูอ่ื้นค่อนขา้งมาก  ลกัษณะการท างานตอ้งติดต่อ  ประสานงาน
กบัผูป่้วยและญาติ  บุคลากรอ่ืนๆ หลายระดบั และหน่วยงานต่างๆ ทั้งภายในและภายนอก จึงมี
ทกัษะและเห็นความส าคญัของการมีสัมพนัธภาพกบับุคคลอ่ืน  รวมทั้งเพื่อนร่วมงาน  เพื่อให้เกิด
ความไวว้างใจจากเพื่อนร่วมงาน และตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของทีมท่ีท าให้โรงพยาบาลประสบ
ความส าเร็จ  จึงท าให้การให้คะแนนแรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ อยูใ่นระดบัสูง ดงัเช่น ณัฐพร  ยศนิรันดร์
กุล และสุลี ทองวเิชียร (2551) ซ่ึงท่ีไดอ้ภิปรายผลการศึกษาวา่  ผูบ้ริหารการพยาบาลระดบัตน้คิดวา่
ในการท างานร่วมกับคนอ่ืนแม้จะเป็นเร่ืองยุ่งยาก แต่การได้รับความร่วมมือในการท างานจาก
บุคลากรทุกระดบัก็เป็นส่ิงจ าเป็น ดงันั้น จึงให้ความส าคญัต่อการมีสัมพนัธภาพท่ีดีและเอาใจใส่ใน
ความเป็นอยูข่องผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  เพื่อตอ้งการใหต้นนั้นเป็นท่ียอมรับจากเพื่อนร่วมงาน 
    3) แรงจูงใจใฝ่อ านาจ อภิปรายไดว้า่  พยาบาลวิชาชีพมีแรงจูงใจใฝ่อ านาจ
ในระดับปานกลางนั้น  เน่ืองจากโครงสร้างการท างานในโรงพยาบาลชุมชนนั้น บทบาทของ
พยาบาลวชิาชีพไม่ไดมี้อ านาจสูงสุดในการตดัสินใจ  ลกัษณะการท างานเป็นการรับมอบหมายงาน
จากแพทยผ์ูบ้งัคบับญัชา  และพยาบาลวิชาชีพส่วนใหญ่เป็นผูห้ญิง  ซ่ึงมกัจะได้รับการปลูกฝัง
ทางด้านวฒันธรรมมาจากการให้ความส าคญักบัเพศชาย  บางคร้ังการแสดงความคิดเห็นในการ
ประชุมหรือการท างานอาจไม่ไดรั้บการยอมรับเท่าท่ีควร  จึงท าให้ไม่รู้สึกมัน่ใจในพลงัอ านาจของ
ตนเอง ไม่มีความสุขกบัการไดม้าซ่ึงอ านาจ พยาบาลจึงรู้สึกวา่อ านาจไม่ใช่ส่ิงท่ีตวัเองแสวงหาใน
ชีวติ  แรงจูงใจใฝ่อ านาจจึงมีนอ้ยกวา่ดา้นอ่ืน  นอกจากน้ี  ค่าตอบแทน  ความกา้วหนา้ในการกา้วสู่
ต าแหน่งผูบ้ริหารระดบัตน้ไม่มีความแตกต่างกบัระดบัปฏิบติัการ  จึงท าให้ไม่มีแรงจูงใจใฝ่อ านาจ
ในการกา้วสู่ต าแหน่งผูบ้ริหารดว้ยเช่นกนั ดงัเช่น ณัฐพร  ยศนิรันดร์กุล และสุลี ทองวิเชียร (2551)   
กล่าววา่   การท่ีจะใชอ้  านาจในการควบคุมผูอ่ื้นไม่ไดเ้ป็นผลดีเสมอไป  ซ่ึงนบัเป็นปรากฏการณ์ท่ีดี
ท่ีผูบ้ริหารการพยาบาลระดบัตน้  โรงพยาบาลสังกดักองทพับก  ซ่ึงท างานอยู่ในระบบทหารท่ีมี
ระเบียบวินัยและการบังคับบัญชาเข้มงวดยงัให้ความส าคัญต่ออ านาจต ่ากว่าความส าเร็จของ
หน่วยงาน และดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลซ่ึงจะช่วยผอ่นคลายบรรยากาศของผูร่้วมงาน 
  2.1.2  บรรยากาศองค์การ   

ผลการศึกษาพบวา่  กลุ่มตวัอยา่งมีการรับรู้บรรยากาศองคก์ารโดยรวมและ
รายด้านอยู่ในระดับสูง  ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ด้านความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การ ด้านท่ีมี
ค่าเฉล่ียรองลงมา คือ ดา้นมาตรฐานองคก์าร และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดและอยู่ในระดบัปานกลาง 
คือ ดา้นความรับผดิชอบในองคก์าร  
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พยาบาลวชิาชีพมีการรับรู้เก่ียวกบับรรยากาศองคก์ารดา้นความยึดมัน่ผกูพนั
ต่อองค์การมากท่ีสุด  เพราะพยาบาลส่วนใหญ่ท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลชุมชนมีความยึดมัน่
ผกูพนัในระบบราชการเป็นพื้นฐาน หวงัผลตอบแทนดา้นสวสัดิการและความมัน่คงดา้นอาชีพ  จึง
ให้คะแนนบรรยากาศองค์การในด้านความยึดมัน่ผูกพนัสูง บุคลากรเหล่าน้ีมีความจงรักภกัดีต่อ
องค์การ  ไม่คิดจะยา้ยหรือลาออก  มีความภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององค์การ  ซ่ึงทุกคนมี
ส่วนร่วม และรู้สึกเป็นส่วนหน่ึง  ท าให้รู้สึกผูกพนัต่องานและความส าเร็จท่ีได ้  สอดคลอ้งกบั
แนวคิดของ พอร์ทเตอร์  สเทียร์  และบาวเรียน (Porter, Steers, Mowday and Boulian, 1979) ท่ี
กล่าวถึงความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การว่ามี  ลกัษณะ 3  ประการ  คือ  1) มีความเช่ือและยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององค์การ  ซ่ึงเป็นความศรัทธาและภูมิใจท่ีบุคคลมีต่อองค์การ  เช่ือว่า
องคก์ารน้ีเป็นองคก์ารท่ีดีท่ีสุดมีความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองค์การ 2) มีความเต็มใจใน
การทุ่มเทความพยายามอยา่งมากท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์าร  เพื่อบรรลุเป้าหมายขององคก์าร 3) มี
ความตอ้งการท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การ  คือ  บุคคลมีความจงรักภกัดีต่อองค์การมี
ความภาคภูมิใจในการเป็นสมาชิกขององคก์าร   
    นอกจากน้ี พยาบาลยงัรับรู้เก่ียวกบับรรยากาศองค์การดา้นมาตรฐานของ
องคก์าร  ดา้นการประเมินผลการท างาน ซ่ึงโรงพยาบาลชุมชนไดใ้ชต้ามเกณฑ์ของคณะกรรมการ
ขา้ราชการพลเรือน (ก.พ.) ซ่ึงประกาศใช้ทัว่ประเทศเหมือนกนั จึงมีความชัดเจนการด าเนินงาน
น าไปสู่ความส าเร็จท่ีตั้งไว ้ มีการปรับปรุงคุณภาพ  มาตรฐานของงานให้เหมาะสมต่อผูป้ฏิบติังาน  
ท าใหบุ้คลากรมีความภาคภูมิใจท่ีงานมีคุณภาพ  และประสบผลส าเร็จในการท างาน  นอกจากน้ียงัมี
มาตรฐานคุณภาพโรงพยาบาลดา้นต่างๆ เช่น มาตรฐานคุณภาพโรงพยาบาล (HA) ของสถาบนั
รับรองและพฒันาคุณภาพโรงพยาบาล 
    ด้านโครงสร้างองค์การได้ถูกก าหนดตามกฎระเบียบของกระทรวง
สาธารณสุขทัว่ประเทศ  นโยบายและโครงสร้างขององค์การ  ได้ถูกก าหนดโดยการศึกษาและ
ปรับปรุงให้มีความชัดเจนและเหมาะสมต่อการท างาน  มีการก าหนดภารกิจหน้าท่ีและการ
มอบหมายงานในแต่ละต าแหน่งชัดเจน  นอกจากน้ีการประกาศใช้พระราชบัญญัติระเบียบ
ขา้ราชการพลเรือน ปี พ.ศ. 2551  ทุกคนรับรู้และมีความชดัเจน เหมาะสมและเป็นประโยชน์กบั
บุคลากรและองคก์าร พยาบาลวชิาชีพจึงรับรู้บรรยากาศองคก์ารในดา้นน้ีสูง 

  ส่วนด้านความรับผิดชอบในองค์การ  พยาบาลวิชาชีพรับรู้ว่าบรรยากาศ
องคก์ารในดา้นน้ีอยูใ่นระดบัปานกลาง เพราะการปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพมีทั้งบทบาทอิสระ
และไม่อิสระควบคู่กนัไป บางบทบาทหนา้ท่ีตอ้งอยูภ่ายใตค้  าสั่งและการบริหารงานของแพทย ์ ตอ้ง
ไดรั้บการควบคุมจากแพทย ์ หวัหนา้งาน  และผูบ้งัคบับญัชา นอกจากน้ีแลว้พยาบาลส่วนใหญ่ ร้อย
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ละ 91.4 เป็นพยาบาลวิชาชีพ/พยาบาลประจ าการ ไม่ไดเ้ป็นหัวหน้าหน่วยงาน จึงมีความรู้สึกว่า
ความรับผิดชอบต่อการท างานในองค์การจึงไม่ใช่ของตนเองแต่เพียงผูเ้ดียว จึงท าให้รับรู้บรรยาย
กาศดา้นน้ีในระดบัปานกลาง 
  2.1.3  สมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพ 

ผลการศึกษาสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน  จงัหวดั
สุรินทร์  พบว่าสมรรถนะโดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัสูง  ยกเวน้ดา้นการมองภาพองคร์วม
เท่านั้นท่ีอยูใ่นระดบัปานกลาง ซ่ึงอภิปรายผลตามล าดบัของคะแนนเฉล่ีย  ดงัน้ี  
    1) พยาบาลวิชาชีพมีสมรรถนะด้านจริยธรรมอยู่ในระดับสูงท่ีสุด  จาก
การศึกษาพบวา่พยาบาลวิชาชีพปฏิบติังานดว้ยความซ่ือสัตย ์ สุจริต  ถูกตอ้งตามกฎหมาย  ระเบียบ
วนิยัพยาบาลวชิาชีพ  มีจิตส านึกและความภาคภูมิใจในการท างาน  อุทิศแรงกาย  แรงใจ  ผลกัดนัให้
ภารกิจขององคก์ารบรรลุวตัถุประสงค์  มีความเสียสละ  ยืนหยดัพิทกัษผ์ลประโยชน์ขององคก์าร  
ปฏิบติังานด้วยความเป็นธรรม  แมใ้นสถานการณ์ท่ีอาจสร้างความล าบากใจให้  นอกจากน้ีการ
ปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพ  ยงัมีการควบคุมก ากบัโดยองค์การวิชาชีพ  คือ  สภาการพยาบาล  
ซ่ึงไดก้ าหนดขอ้บงัคบัสภาการพยาบาลวา่ดว้ยขอ้จ ากดัและเง่ือนไข  ในการประกอบอาชีพและการ
รักษาจริยธรรมแห่งวิชาชีพ (สภาการพยาบาล 2553) จึงส่งผลต่อการมีสมรรถนะในดา้นจริยธรรม
สูงกวา่ดา้นอ่ืน 
    2) ความร่วมแรงร่วมใจ  เพราะการท างานของพยาบาลวิชาชีพมีลกัษณะการ
ท างานเป็นทีม  จึงตอ้งให้ความส าคญักบัการท างานเป็นทีม  มีการท าหนา้ท่ีของตนในทีมให้ส าเร็จ  
ให้ความร่วมมือกบัเพื่อนร่วมงาน  สร้างสัมพนัธภาพ  เอ้ือเฟ้ือ  เผื่อแผ ่ สนบัสนุนช่วยเหลือเพื่อน
ร่วมทีมเพื่อใหง้านประสบผลส าเร็จ  การมีปฏิสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและผูรั้บบริการ  การท างาน
ของพยาบาลวิชาชีพถูกพฒันาและฝึกฝนมาท าให้พยาบาลวิชาชีพท างานเป็นทีมได้อย่างดี มี
ปฏิสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงานทุกระดบัชั้น   
    3) การบริการท่ีดี  ลกัษณะการท างานของพยาบาลวิชาชีพ  เป็นงานท่ีให้การ
บริการจึงตอ้งมีการให้บริการท่ีเป็นมิตร  สุภาพ  และเต็มใจ  บริการด้วยอธัยาศยัไมตรีอนัดี  ให้
ค  าแนะน า  ให้ขอ้มูลข่าวสารบริการ  และแก้ไขปัญหาด้วยความรวดเร็ว  เต็มใจ  ท าความเขา้ใจ
ปัญหาและความตอ้งการของผูรั้บบริการ  โดยค านึงถึงสิทธิผูรั้บบริการ  เพื่อใหผู้รั้บบริการเกิดความ
พึงพอใจ  และสร้างความประทบัใจ 
    4) การพัฒนาศักยภาพคน  การท างานของพยาบาลวิชาชีพ  รุ่นพี่ตอ้งสอน
รุ่นนอ้ง  นกัศึกษาและผูรั้บบริการสนบัสนุน  ช่วยเหลือเพื่อร่วมงาน  ใหโ้อกาสใหผู้อ่ื้นเสนอแนะวิธิ
การณ์ใหม่ ๆ ในการพฒันางาน  สนบัสนุนให้มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้ในงานท่ีรับผิดชอบ  สามารถ
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ทกัทว้งส่ิงท่ีไม่เหมาะสมในการปฏิบติังาน  โดยปราศจากอคติ  เพื่อให้งานมีประสิทธิภาพ  ดงันั้น  
พยาบาลวชิาชีพ  จึงตอ้งพฒันาศกัยภาพตนใหสู้งข้ึนตลอดเวลา 
     5) สภาวะผู้น า  พยาบาลวิชาชีพทุกคน  ไม่ว่าจะเป็นระดบับริหาร  ระดบั
ปฏิบติัการ  ตอ้งมีทกัษะการบริหารจดัการ  เพื่อให้งานมีประสิทธิภาพ  การดูแลให้ผูรั้บบริการ
ไดรั้บบริการท่ีดี  เป็นท่ีปรึกษาใหเ้พื่อนร่วมงาน  สร้างบรรยากาศการท างานเป็นทีม  สร้างขวญัและ
ก าลังใจแก่ผูป้ฏิบัติงาน  ช่วยเหลือปกป้องเพื่อนร่วมงาน  รวมทั้ งช่ือเสียงขององค์การ  เป็น
แบบอยา่งในการด ารงตนใหก้บัผูรั้บบริการและเพื่อนร่วมงาน   
    6) การด าเนินงานเชิงรุก  โรงพยาบาลชุมชนตอ้งด าเนินงานเชิงรุก  เนน้การ
ส่งเสริมสุขภาพ  การป้องกนัโรค   สมรรถนะการบริการเชิงรุกจึงเป็นสมรรถนะหลกัอนัหน่ึงในการ
ปฏิบติังานในโรงพยาบาลชุมชน  พยาบาลวิชาชีพ จึงมีความรู้ในการก าหนดแผนงาน  โครงการ  
การมองเห็นความส าคญัของพลงัศกัยภาพของคนในการพฒันาองค ์ การเรียนรู้เพื่อพฒันาบุคลากร  
มองเห็นโอกาส  ปัญหา  และคาดการณ์ล่วงหน้าได ้ สามารถแกไ้ขปัญหาเฉพาะ  หรือเหตุการณ์
วิกฤตไดท้นัการณ์  สร้างสรรค์ส่ิงใหม่ ๆ ในการบริการ  เพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนใน
อนาคต 
    7) การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  วิชาชีพพยาบาลเป็นวิชาชีพท่ีตอ้งรับผิดชอบสูง   มี
มานะอดทน  ขยนัหมัน่เพียร  มีมาตรฐาน  ระบบการท างานเป็นระบบระเบียบ  ความละเอียด
รอบคอบ  เอาใจใส่     ตรวจตรา  และมีการปรับปรุงคุณภาพการท างานให้มีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน  มี
การพฒันาระบบขั้นตอน     การท างานอยูเ่สมอ  สามารถบริหารจดัการ  ตดัสินใจให้เกิดประโยชน์
สูงสุดในการปฏิบติังาน  มีการพฒันาใหบุ้คลากรมีความรับผิดชอบ  มานะอดทน  เอาใจใส่  เพื่อให้
งานได้มาตรฐาน  กระบวนการท างานชัดเจน  ตามกระบวนการพยาบาล  จึงก่อให้เกิดการมี
สมรรถนะดา้นน้ีสูง 
    8) การคิดวิเคราะห์  สภาพการปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพไม่จ  าเจ  
ผูรั้บบริการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา  พยาบาลวิชาชีพไดท้กัษะการคิดวิเคราะห์  เช่ือมโยงอาการ  
สาเหตุของปัญหาของผูรั้บบริการไปสู่การวินิจฉัย  แยกแยะและจดัระดบัประเด็นของปัญหาได ้ 
ระบุความเป็นเหตุเป็นผลของปัญหา  จดัเรียงล าดบัความส าคญัเร่งด่วน  เช่ือมโยงปัจจยัท่ีซบัซ้อนท่ี
สามารถน าไปสู่เหตุการณ์อ่ืนได ้ วางแผนแกไ้ขปัญหา  ก าหนดกิจกรรมขั้นตอนการด าเนินงานต่าง 
ๆ ท่ีมีผู ้เ ก่ียวข้องหลายฝ่ายได้อย่างมีประสิทธิภาพ  วิเคราะห์ความส าพันธ์ของปัญหาหรือ
สถานการณ์ท่ีมีเหตุปัจจยัเช่ือมโยงกนั  สามารถใช้เทคนิคการวิเคราะห์หลากหลายรูปแบบเพื่อ
หาทางเลือกต่าง ๆ ในการแก้ไขปัญหา  การด าเนินโครงการต่างๆ  จึงท าให้พยาบาลวิชาชีพมี
สมรรถนะดา้นน้ีสูง   
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    9) การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ พยาบาลวิชาชีพมีลกัษณะการ
ปฏิบติังานไม่เป็นเวลา ท าใหค้วามกระตือรือร้นในการเสาะแสวงหาความรู้ใหม่ๆ การใชเ้ทคโนโลยี
ต่าง ๆ การประยุกต์ทฤษฎีหรือหลกัวิชาการท่ียุ่งยากซับซ้อน  จึงกระท าได้ไม่มากเท่าท่ีควร และ
คะแนนการรับรู้สมรรถนะในดา้นน้ีต ่ากวา่ 8 ดา้นดงักล่าวมาแลว้ 
    10) การมองภาพองค์รวม  พยาบาลรับรู้สมรรถนะของตนเองในดา้นน้ีอยูใ่น
ระดบัปานกลาง  เน่ืองจากขอ้จ ากดัในดา้นเวลา  ภาระงานท่ีมาก  การประยุกต์แนวคิด  ทฤษฎี  และ
องค์ความรู้ท่ีซับซ้อนในมุมมองท่ีแตกต่าง  เพื่อสร้างนวตกรรมและความรู้ใหม่ ๆ ยงัไม่เพียงพอ  
และพยาบาลวิชาชีพส่วนใหญ่  ร้อยละ  96.6  จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี  ซ่ึงกระบวนการเรียน
การสอนในระดบัปริญญาตรี  ส่วนใหญ่เป็นเร่ืองของการเรียนการสอนเพื่อความรู้ความเขา้ใจ  การ
วเิคราะห์  การน าไปใช ้ ยงัขาดการเนน้การสังเคราะห์  และการประยุกตใ์ชอ้ยา่งลึกซ้ึง  ซ่ึงการเรียน
ในเร่ืองของแนวคิด  ทฤษฎีและความซับซ้อนทางทฤษฎีท่ีจะน ามาใช้ในงานนั้น มกัจะเน้นใน
การศึกษาระดบัปริญญาโท จึงท าให้การรับรู้สมรรถนะในดา้นน้ีของพยาบาลวิชาชีพอยู่ในระดบั
ปานกลางเท่านั้น 

 ผลการศึกษาท่ีพบสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของสุรีพร  ดวงสุวรรณ์  และคณะ 
(2553)  เร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งสมรรถนะในการปฏิบติังานกบัคุณภาพการพยาบาลของพยาบาล
วิชาชีพ  โรงพยาบาลระดบัทุติยภูมิและตติยภูมิ  เขตตรวจราชการ  กระทรวงสาธารณสุขท่ี  17  
ผลการวิจยั  พบวา่  ระดบัของสมรรถนะในการปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพ  โดยรวม  และราย
ดา้นอยูใ่นระดบัสูง  โดยดา้นท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด  คือ  ดา้นความมีจริยธรรม  ส่วนดา้นท่ีมีค่า
คะแนนเฉล่ียน้อยท่ีสุด  คือ  ด้านการมองภาพองค์รวม  ระดบัคุณภาพการพยาบาลของพยาบาล
วชิาชีพ และการศึกษาของสมบติั นนทข์นุทด (2549) ท่ีศึกษาปัจจยัคดัสรรท่ีมีอิทธิพลต่อสมรรถนะ
พยาบาลโรงพยาบาลชุมชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ และพบวา่ ค่าคะแนนเฉล่ียสมรรถนะพยาบาล
โดยรวมอยูใ่นระดบัสูงเช่นกนั 
  2.2  ความสัมพันธ์ระหว่างระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชน  แรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธ์ิ  บรรยากาศองค์การกับสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน จงัหวดั
สุรินทร์ 
  2.2.1  ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิกบัสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพ 
อยูใ่นระดบัปานกลางและมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  เน่ืองจากบุคลากรท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ
สูง  จะมีสมรรถนะสูง  เพราะบุคลากรเหล่าน้ีมีความตอ้งการในการพฒันาตนเอง  ขวนขวายหา
ความรู้  พฒันาทกัษะต่างๆ  เพื่อน าไปปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพ  จึงท าให้เกิดสมรรถนะเหล่าน้ี 
ดงัเช่นการศึกษาของวิไล  ธัญกิจจานุกิจ (2552) ท่ีพบวา่แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของพยาบาลวิชาชีพมี



 84 

ความสัมพันธ์ทางบวกในระดับสูงกับการพัฒนาตนเองตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ  
โรงพยาบาลชุมชน  จงัหวดัตรัง  
    ผลการศึกษาน้ีสอดคล้องกับ อุบลวรรณ  เศวตเศรนี (2552) ท่ีพบว่า 
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิและบรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปานกลางกับ
สมรรถนะดา้นการปฏิบติัการพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลภาครัฐ เขต 3 รวมทั้ง
การศึกษาของพชัมน  อน้โต (2546) ท่ีพบความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในงานกบัการ
ปฏิบติังานของพยาบาลวชิาชีพ  โรงพยาบาลของรัฐ  เขตกรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั .05  

2.2.2  ความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกบัสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพ 
อยู่ในระดบัต ่าและมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 เน่ืองจากบรรยากาศองค์การรายดา้นเกือบทุก
ดา้นอยู่ในระดบัดี ยกเวน้ด้านความรับผิดชอบในองค์การ การจดัการกบับรรยากาศองค์การอย่าง
เหมาะสม จะส่งเสริมการท างานของสมาชิกและผลสัมฤทธ์ิขององค์การ (Stringer 2002) ดงันั้น
บรรยากาศท่ีดีขององคก์ารจึงมีผลต่อพฤติกรรมการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์าร 

  ผลการศึกษาสอดคลอ้งน้ีกบัยพุิน พรสมุทรสินธ์ุ (2545) ท่ีพบความสัมพนัธ์
ในระดับปานกลางระหว่างบรรยากาศองค์กรกับความสามารถในการปฏิบติังานของพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลชุมชน  จงัหวดัระยอง และการศึกษาของเตือนใจ  พิทยาวฒันชยั (2548) ท่ี
ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อสมรรถนะพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลยั  กลุ่มตวัอย่างคือ  
พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบติัการท่ีปฏิบัติงานอยู่ในโรงพยาบาลศิริราช  โรงพยาบาลรามาธิบดี  
โรงพยาบาลธรรมศาสตร์เฉลิมพระเกียรติ  โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม่  โรงพยาบาลสงขลา
นครินทร์และโรงพยาบาลศรีนครินทร์  ผลการศึกษาพบว่า  บรรยากาศองค์การมีความสัมพนัธ์
ทางบวกในระดบัปานกลางกบัสมรรถนะพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .01 รวมทั้งการศึกษาของ อุบลวรรณ  เศวตเศรนี (2552) ดงักล่าวแลว้  

2.2.3  ความสัมพันธ์ระหว่างระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชนกับ
สมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพ อยู่ในระดบัต ่าและไม่มีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  เน่ืองจาก 
กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการปฏิบติังานท่ีโรงพยาบาลชุมชนมากกวา่ 5 ปี  ร้อยละ 70.87 
(  = 12.03,S.D. = 8.34) และทุกคนจะมีโอกาสไดพ้ฒันาตนเองอยู่เสมอผ่านโครงการต่างๆ ของ
โรงพยาบาล เช่น การประเมินการพฒันาคุณภาพโรงพยาบาล (HA) โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ 
(HPH) โรงพยาบาลสายใยรักแห่งครอบครัว เป็นตน้ ซ่ึงทุกโรงพยาบาลตอ้งมีกิจกรรมการพฒันา
คุณภาพอย่างต่อเน่ืองตลอดเวลา  ท าให้พยาบาลวิชาชีพในทุกกลุ่มอายุงาน ทุกระดบั ได้พฒันา
สมรรถนะในการปฏิบติังานให้อยูใ่นระดบัสูงตลอดระยะเวลาการปฏิบติังานท่ีโรงพยาบาลชุมชน  
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ดงันั้นระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลชุมชนจึงไม่มีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะของพยาบาล
วชิาชีพในโรงพยาบาลชุมชน   

ผลการศึกษาสอดคลอ้งน้ีกบั การศึกษาของปริมล ล้ิมสุทธาวรพงศ ์(2553) 
ท่ีศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อสมรรถนะดา้นการสร้างเสริมสุขภาพของพยาบาลโรงพยาบาลชุมชน  
เขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี 6  ซ่ึงพบว่า ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลชุมชน  ไม่มี
อิทธิพลต่อสมรรถนะดา้นการสร้างเสริมสุขภาพของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลชุมชน  รวมทั้ง
การศึกษาของ ขวญัใจ ตนัวิวฒัน์จินดา (2552) ท่ีพบวา่ ระยะเวลาการท างานไม่มีความสัมพนัธ์กบั
การปฏิบติังานดา้นการสร้างเสริมสุขภาพของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลวชิระภูเก็ต 
 2.3 อ านาจในการท านายของระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชน  แรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธ์ิ  บรรยากาศองคก์ารกบัปัจจยัท านายสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน  
จงัหวดัสุรินทร์ 
  ตวัแปรท่ีสามารถร่วมกนัท านายสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล
ชุมชน  จงัหวดัสุรินทร์  ได ้คือ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิและบรรยากาศองคก์าร  ซ่ึงแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ
มีความส าคญัเป็นอนัดบัแรกในการพยากรณ์สมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน  
รองลงมา คือ บรรยากาศองคก์าร เน่ืองจากแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของพยาบาลวิชาชีพจดัเป็นปัจจยั
ภายในซ่ึงมกัจะมีอิทธิพลมากกวา่ปัจจยัภายนอกซ่ึงไดแ้ก่บรรยากาศองคก์าร ดงัทฤษฎีของแมคคลี
แลนด์ (McClelland,  1987)  ท่ีกล่าวว่า  บุคคลท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ  จะเป็นแรงขบัให้พยาบาล
กระท าการเพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงความตอ้งการความส าเร็จ  มิไดห้วงัส่ิงตอบแทนจากการกระท า  ซ่ึงในแง่
ของการท างาน  หมายถึงความตอ้งการท่ีจะท างานให้ดีท่ีสุด  และให้ส าเร็จตามท่ีตั้งใจไว ้ เม่ือได้
ผลส าเร็จก็จะกระตุ้นให้ท างานอ่ืนส าเร็จต่อไป  องค์การท่ีได้ทั้งบุคลากรมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ
จ านวนมาก  องคก์ารก็จะเจริญเติบโตรวดเร็ว 

  ผลการศึกษาน้ีสอดคลอ้งกบัศิริญญ์ รุ่งหิรัญ (2554) ท่ีศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
สมรรถนะการปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชนจงัหวดัปทุมธานี และพบว่า
แรงจูงใจดา้นโอกาสไดรั้บผดิชอบงาน ดา้นความส าเร็จ และดา้นสัมพนัธภาพระหวา่งบุคคล ท านาย
ได้ร้อยละ 34.5 และการศึกษาของเตือนใจ พิทยาวฒันชยั (2548) ท่ีศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
สมรรถนะพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลยั  พบวา่ตวัแปรบรรยากาศองคก์ารดา้นการเปิด
โอกาสให้เรียนรู้โดยการทดลอง ด้านความชัดเจนของเป้าหมายและนโยบาย ด้านโครงสร้าง
องคก์าร และวฒิุการศึกษาสามารถร่วมพยากรณ์สมรรถนะพยาบาลวชิาชีพไดร้้อยละ 18.5 
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3. ข้อเสนอแนะ 
 
 3.1 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวจัิยไปใช้ 

 3.1.1 ผูบ้ริหารทางการพยาบาลสามารถน าผลการศึกษาไปใชเ้ป็นหลกัฐานเชิงประจกัษ์
ประกอบการพฒันาสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชนใหมี้ประสิทธิภาพได ้
  3.1.2 ผูบ้ริหารทางการพยาบาลสามารถน าปัจจยัท่ีสามารถท านายสมรรถนะของ
พยาบาลวิชาชีพไปใช้คดักรองบุคคลท่ีมีสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพ  รวมทั้งสามารถน าไปใช้
เป็นแนวทางในการสร้างโปรแกรมพฒันาสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพได้ โดยมุ่งเนน้การพฒันา
สมรรถนะดา้นการมองภาพองคร์วม รวมทั้งควรกระตุน้ให้พยาบาลวิชาชีพเกิดแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ
ในการท างาน และส่งเสริมการสร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างาน  ซ่ึงจะส่งผลให้พยาบาลวิชาชีพมี
สมรรถนะในการท างานสูงข้ึนดว้ย 
 3.2 ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป 
  3.2.1 การศึกษาน้ีเป็นการศึกษาสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล
ชุมชน  ตามท่ีคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (กพ.) และส านักการพยาบาลก าหนด ซ่ึงมี
สมรรถนะ 10 ดา้น  ซ่ึงเป็นสมรรถนะหลกั  (Core competency) ดงันั้น การวิจยัคร้ังต่อไป จึงควร
ศึกษาสมรรถนะท่ีเป็นการเฉพาะเจาะจงในหน้าท่ี  หรือหน่วยงานท่ีพยาบาลวิชาชีพรับผิดชอบ  
เพื่อใหเ้กิดการพฒันาเฉพาะงาน 
  3.2.2 นอกจากแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ และบรรยากาศองค์การแล้ว  การวิจยัคร้ัง
ต่อไปควรศึกษาปัจจยัอ่ืนๆ  ท่ีอาจมีผลต่อสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน  
เช่น  การเสริมพลงัอ านาจในงาน  ความฉลาดทางอารมณ์  ความเครียดในการปฏิบติังาน  ภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร ฯลฯ เพื่อน าผลการวิจยัมาพฒันาปัจจยัที่มีผลต่อสมรรถนะ
ของพยาบาลวิชาชีพ 
  3.2.3 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการประเมินตนเองของพยาบาลวิชาชีพ  การศึกษาคร้ัง
ต่อไป  ควรออกแบบการวิจยัให้มีการประเมินโดยผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน เพื่อสะทอ้น
ภาพสมรรถนะท่ีแทจ้ริงของพยาบาลวชิาชีพ   
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อินเตอร์ มีเดีย 

ประคอง  กรรณสูตร (2542) “สถิติเพื่อการวิจยัทางพฤติกรรมศาสตร์” พิมพค์ร้ังท่ี 3 กรุงเทพมหานคร 
ด่านสุทธาการพิมพ ์

ประไพ  ศรีแกว้ (2553) “ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาล
ศูนยแ์ละโรงพยาบาลทัว่ไป สังกดักระทรวงสาธารณสุข เขตภาคใต”้ วิทยานิพนธ์ปริญญา
พ ย า บ า ล ศ า ส ต ร ม ห า บั ณ ฑิ ต  แ ข น ง วิ ช า ก า ร บ ริ ห า ร ก า ร พ ย า บ า ล
มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
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ประภารัตน์  แบขนุทด (2544) “ความสัมพนัธ์ระหวา่งการปฏิบติับทบาทดา้นการบริหารของหวัหนา้หอ
ผู ้ป่วย บรรยากาศองค์การกับประสิทธิผลของหอผู ้ป่วยตามการรับรู้ของพยาบาล
ประจ าการ โรงพยาบาลชุมชน” วิทยานิพนธ์พยาบาลศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวิชาบริหาร
การพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 

ปริยาพร  คลา้ยบา้นใหม่ (2551) “สมรรถนะท่ีพึงประสงค์ของหัวหน้าพยาบาล โรงพยาบาลชุมชน 
สังกัดกระทรวงสาธารณสุข” วิทยานิพนธ์ปริญญาพยาบาลศาสตรมหาบณัฑิต แขนง
วชิาการบริหารการพยาบาล มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

ปวมิล  ล้ิมสุทธาวรพงศ ์(2553) “ปัจจยัท่ีมีอิทธิผลต่อสมรรถนะดา้นการสร้างเสริมสุขภาพของพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลชุมชน เขตตรวจราชการสาธารณสุข 6” วิทยานิพนธ์ปริญญา
พ ย า บ า ล ศ า ส ต ร ม ห า บั ณ ฑิ ต  แ ข น ง วิ ช า ก า ร บ ริ ห า ร ก า ร พ ย า บ า ล 
มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

ปัทมา  พีระพนัธ์ุ (2551) “สมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังานในหน่วยตรวจสวนหัวใจ” 
วทิยานิพนธ์ปริญญาพยาบาลศาสตรมหาบณัฑิต แขนงวชิาการบริหารการพยาบาล 

 มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
เปรมฤดี  ทิพยชิ์ต (2551) “ความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์ารการเสริมสร้างพลงัอ านาจทางการ

พยาบาลกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลศูนย์มะเร็งส่วนภูมิภาคประเทศไทย” 
วิทยานิพนธ์ปริญญาพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต แขนงวิชาการบริหารการพยาบาล 
มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

พชัมน  อน้โต (2546) “ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในงานระดบัในการ
สร้างนวตักรรมขององคก์ร กบัการปฏิบติังานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ เขต
กรุงเทพมหานคร” วิทยานิพนธ์ปริญญาพยาบาลศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวิชาการบริหาร
การพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 

เพญ็จนัทร์  แสนประสาน (2547) “Quality in Nursing and Learning Organization” กรุงเทพมหานคร 
สุขมุวทิยก์ารพิมพ ์

_________. (2548) การจดัการทางการพยาบาลสู่การเรียนรู้ กรุงเทพมหานคร สุขมุวทิยก์ารพิมพ ์
เพชรลดา  หว้ยเรไร (2548) “ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะพยาบาลห้องผา่ตดั  โรงพยาบาลศูนย ์

กระทรวงสาธารณสุข” วิทยานิพนธ์ปริญญาสาธารณสุขศาสตรมหาบณัฑิต แขนงวิชา
สาธารณสุขศาสตร์ มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

พชัรานีย์  วิชัยวงศ์ (2555) “ความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร          
การพยาบาล  ระดบัตน้บรรยากาศองคก์ารกบัความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพใน
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โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร” วิทยานิพนธ์ปริญญาพยาบาลศาสตรมหา
บณัฑิต  แขนงวชิาการบริหารการพยาบาล  มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

โพยมพร  โรจน์จนัทร์แสง (2550) “ปัจจยัท านายผลการปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล
ศูนยภ์าคตะวนัออก” วิทยานิพนธ์ปริญญาพยาบาลศาสตรมหาบณัฑิต  สาขาวิชาการ
บริการพยาบาล บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยับูรพา 

มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช (2555) การจดัการเชิงกลยทุธ์และการจดัการเพื่อสร้างสมรรถนะ พิมพ์
คร้ังท่ี 4 นนทบุรี สาขาวทิยาการจดัการ ส านกัพิมพ ์มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

ยุพิน  พรสมุทรสินธ์ุ (2545) “ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การ กับความสามารถใน              
การปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลชุมชนในจงัหวดัระยอง” วิทยานิพนธ์
ปริญญาพยาบาลศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล คณะพยาบาล
ศาสตร์ บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยับูรพา 

วราภรณ์  ธโนโรจน์ (2554) “การก าหนดสมรรถนะส าหรับพยาบาลวชิาชีพในการจดัการดูแลผูป่้วยท่ีใช้
เคร่ืองช่วยหายใจ โรงพยาบาลต ารวจ” วิทยานิพนธ์ปริญญาพยาบาลศาสตร มหาบณัฑิต  
แขนงวชิาการบริหารการพยาบาล มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

วิไล  ธญักิจจานุกิจ (2552) “ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิกบัการพฒันาตนเอง  ตามการ
รับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลชุมชน  จงัหวดัตรัง” วิทยานิพนธ์ปริญญาพยาบาล 
ศาสตรมหาบณัฑิตแขนงวชิาการบริหารการพยาบาล มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

ศิริญญ์  รุ่งหิรัญ(2555)“ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพใน
โรงพยาบาลชุมชนจังหวดัปทุมธานี ” วารสารวิชาการมหาวิทยาลัย  อีสเทิร์นเอเชีย ,           
6(1) : 89-97 

สภาการพยาบาล  (2542 )  ทักษะการปฏิบั ติการพยาบาลและการผดุงครรภ์ระดับ วิชาชีพ     
กรุงเทพมหานคร กองการพยาบาล 

_________. (2542) พระราชบัญญัติวิชาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภ์ (ฉบับท่ี 2) พ.ศ.2540  
กรุงเทพมหานคร ศรียอดการพิมพ ์

สถาบนัพฒันาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (2551) มาตรฐานโรงพยาบาลและบริการสุขภาพฉบบั
เฉลิมพระเกียรติฉลองศิริราชสมบติัครบ 60 ปี นนทบุรี หนงัสือดีวนัจ ากดั 

สมจิตร  พูลเพง็ (2550) “การพฒันาโปรแกรมการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพยาบาล
ประจ าการ โรงพยาบาลวงัม่วงสัทธรรม จงัหวดัสระบุรี” วิทยานิพนธ์ปริญญาพยาบาล
ศาสตร มหาบณัฑิต แขนงวชิาการบริหารการพยาบาลมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

สมชาติ  โตรักษา (2544) การบริหารโรงพยาบาลและการประกนัสุขภาพถว้นหนา้ของประเทศไทย 
 กรุงเทพมหานคร พี.เอน็. การพิมพ ์3 
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สมบติั  นนทข์นุทด (2549) “ปัจจยัคดัสรรท่ีมีอิทธิพลต่อสมรรถนะพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลชุมชน 
ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ” วทิยานิพนธ์ปริญญาพยาบาลศาสตรมหาบณัฑิต  สาขาวิชาการ
บริหารการพยาบาล บณัฑิตวทิยาลยั  มหาวทิยาลยัขอนแก่น 

สมศรี  เพชรโชติ (2549) “นกัพฒันาทรัพยากรมนุษยก์บัการจดัการความรู้ส าหรับผูใ้หญ่” 
 วารสารการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 2,2 (เมษายน- มิถุนายน) : 147-167 
สุกญัญา  รัศมีธรรมโชติ (2548) แนวทางการพัฒนาศักยภาพมนุษย์ด้วย Competency Based Learning 

กรุงเทพมหานคร ศิริวฒันาอินเตอร์พรินจ ากดั 
_________. (2548) แนวทางการพฒันาศกัยภาพมนุษยด์ว้ย Competency กรุงเทพมหานคร                   
                    ซีเอด็ ยเูคซัน่ 
_________. (2549) แนวทางการพฒันาศกัยภาพมนุษยด์ว้ย Competency พิมพค์ร้ังท่ี 4     
                     กรุงเทพมหานคร  ศิริวฒันา  อินเตอร์พร้ิน 
สุทธิพร  เทรูยา (2550) “สมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพท่ีดูแลผู้ ติดเชื้อเอชไอวี/ผู้ ป่วยเอดส์ ในสถาบัน

บ าราศนราดูร กระทรวงสาธารณสุข” วิทยานิพนธ์ปริญญาพยาบาลศาสตร์ มหาบณัฑิต 
แขนงวชิาพยาบาลศาสตร์ มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช” 

สุภทัรา  ภกัดีศรี (2555) “การพฒันาโปรแกรมการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานดว้ยสุนทรีย
สนทนาส าหรับพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลชนแดน จงัหวดัเพชรบูรณ์” วิทยานิพนธ์
ป ริ ญญาพย าบ า ล ศ าสตรมหาบั ณ ฑิ ต  แ ขนง วิ ช า ก า รบ ริ ห า รก า รพ ย าบ า ล 
มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

สุรีพร  ดวงสุวรรณ์  และคณะ (2554) “ความสัมพนัธ์ระหว่างสมรรถนะในการปฏิบติังานกบัคุณภาพ
การพยาบาลของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลระดบัทุติยภูมิและตติยภูมิ  เขตตรวจราชการ
กระทรวงสาธารณสุขท่ี 17” วารสารการพยาบาลและสุขภาพ 5(2) (พฤษภาคม – สิงหาคม 
2554) 

สุลกัษณ์  มีชูทรัพย ์(2534) การบริหารการพยาบาล พิมพค์ร้ังท่ี 2 กรุงเทพมหานคร กรุงสยามการพิมพ ์
ส านกัการพยาบาล (2546) การศึกษาคุณลักษณะผู้น าทางการพยาบาลท่ีพึงประสงค์ ม.ป.ท.  
_________. (2548) (ร่าง) หน้าท่ีหลักและสมรรถนะพยาบาลวิชาชีพ ม.ป.ท. 
_________. (2549)หน้าท่ีความรับผิดชอบหลัก และสมรรถนะพยาบาลวิชาชีพ นนทบุรี ส านักการ

พยาบาล กรมการแพทย ์กระทรวงสาธารณสุข 
_________. (2550) “หน้าท่ีความรับผิดชอบหลกัและสมรรถนะพยาบาลวิชาชีพ” ในการประชุม

วิชาการเครือข่ายการจดัการคุณภาพการดูแลท่ีคุม้ค่า คุม้ทุน วนัท่ี 14-16 กุมภาพนัธ์ 2550 
โรงแรมมิราเคิลแกรนด ์กรุงเทพมหานคร 
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_________. (2551) ยุทธศาสตร์การบริการพยาบาลระดับประเทศ พ.ศ.2551-2555 กรุงเทพมหานคร    
สามเจริญพาณิชย ์

ส านกังานขา้ราชการพลเรือน (2548) คู่มือสมรรถนะราชการพลเรือนไทย กรุงเทพมหานคร พี.เอ.ลิฟวิง่ 
_________. (2548) “การปรับใชส้มรรถนะในการบริหารทรัพยากรมนุษย”์ ในการสัมมนา สมรรถนะ

ของขา้ราชการ วนัท่ี 31 มกราคม 2548 หนา้ 1-12 
ส านักงานข้าราชการพลเรือน (2552) คู่มือสมรรถนะหลัก ค าอธิบายและตัวอย่างพฤติกรรมบ่งช้ี

สมรรถนะหลกัในราชการพลเรือน  กรุงเทพมหานคร พี.เอ.ลิฟวิง่ 
ส านกังานปลดักระทรวง กระทรวงสาธารณสุข (2533) คู่มือฝ่ายการพยาบาลโรงพยาบาลชุมชน 
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ภาคผนวก ค 
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และหนงัสือขออนุมติัให้นกัศึกษาเก็บขอ้มูลเพื่อการวิจยั 
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ท่ี ศธ ๐๕๒๒.๒๖/ว ๒๖๔  
 
 

 

 
 
 

มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช   
ต าบลบางพดู  อ าเภอปากเกร็ด 
จงัหวดันนทบุรี   ๑๑๑๒๐ 

       

        ๑๘  กมุภาพนัธ์   ๒๕๕๖ 
 

เร่ือง    ขออนุมติับุคลากรในสงักดัเป็นผูท้รงคุณวฒิุตรวจสอบเคร่ืองมือวจิยั 
 

เรียน    คณบดีคณะพยาบาลศาสตร์  มหาวทิยาลยักรุงเทพธนบุรี 
 

 ดว้ย นางอรัญญา  เช่ียวรอบ  นกัศึกษาหลกัสูตรพยาบาลศาสตรมหาบณัฑิต แขนงวิชาการบริหาร การ
พยาบาล สาขาวิชาพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ไดด้ าเนินการท าวิทยานิพนธ์   เร่ือง ปัจจยั
ท านายสมรรถนะพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลชุมชน  จงัหวดัสุรินทร์โดยมีผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร. สุทธีพร  มูล
ศาสตร์  เป็นอาจารยท่ี์ปรึกษาวทิยานิพนธ์ 
 

 ในการน้ี   สาขาวิชาพยาบาลศาสตร์พิจารณาแลว้เห็นว่ารองศาสตราจารย ์ดร.สุลี  ทองวิเชียร  อาจารยป์ระจ า
คณะพยาบาลศาสตร์  มหาวทิยาลยักรุงเทพธนบุรีมีความรู้ความสามารถ และประสบการณ์เป็นอยา่งดียิ่ง    จึงขอ
เรียนเชิญเป็นผูท้รงคุณวฒิุตรวจสอบเคร่ืองมือการท าวทิยานิพนธ์ดงักล่าว 
 

 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณาอนุมติัให้บุคลากรดงักล่าวขา้งตน้ เป็นผูท้รงคุณวฒิุตรวจสอบเคร่ืองมือ
การท าวทิยานิพนธ์ดว้ย จกัเป็นพระคุณยิง่ 
 

              ขอแสดงความนบัถือ 
 
 

                (รองศาสตราจารย ์ดร.สมใจ  พทุธาพิทกัษผ์ล) 
              ประธานกรรมการประจ าสาขาวชิาพยาบาลศาสตร์ 

                 มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
สาขาวชิาพยาบาลศาสตร์ 

โทร ๐-๒๕๐๓-๘๐๙๖ 

โทรสาร  : ๐-๒๕๐๓-๒๖๒๐ 

โทรศพัท:์๐๘-๖๖๕๓-๙๐๒๔ (นางอรัญญา  เช่ียวรอบ)  
ส าเนาเรียน รองศาสตราจารย ์ ดร. สุลี  ทองวเิชียร 
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 ท่ี ศธ ๐๕๒๒.๒๖/ว ๒๖๔ 
 
 

 

 
 
 

มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช   
ต าบลบางพดู  อ าเภอปากเกร็ด 
จงัหวดันนทบุรี  ๑๑๑๒๐ 
 

      ๑๘  กมุภาพนัธ์ ๒๕๕๖ 
 

เร่ือง     ขอเรียนเชิญเป็นผูท้รงคุณวฒิุตรวจสอบเคร่ืองมือวจิยั 
 

เรียน    รองศาสตราจารย ์ดร.สุลี  ทองวเิชียร 
 

 ดว้ย นางอรัญญา  เช่ียวรอบ  นกัศึกษาหลกัสูตรพยาบาลศาสตรมหาบณัฑิต แขนงวิชาการบริหาร การ
พยาบาล สาขาวิชาพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ไดด้ าเนินการท าวิทยานิพนธ์   เร่ือง ปัจจยั
ท านายสมรรถนะพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลชุมชน  จงัหวดัสุรินทร์โดยมีผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร. สุทธีพร  มูล
ศาสตร์  เป็นอาจารยท่ี์ปรึกษาวทิยานิพนธ์ 
 

 ในการน้ี   สาขาวิชาพยาบาลศาสตร์พิจารณาแล้วเห็นว่าท่านเป็นผูมี้ความรู้ความสามารถ และ
ประสบการณ์ในเร่ืองดังกล่าวเป็นอย่างดียิ่ง   จึงขอเรียนเชิญเป็นผูท้รงคุณวุฒิตรวจสอบเคร่ืองมือในการท า
วทิยานิพนธ์ของนกัศึกษาดงักล่าว 
 

 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณาใหค้วามอนุเคราะห์ดว้ย จกัเป็นพระคุณยิง่ 
 

 

                     ขอแสดงความนบัถือ 
 
 

 (รองศาสตราจารย ์ดร.สมใจ  พทุธาพิทกัษผ์ล) 
         ประธานกรรมการประจ าสาขาวชิาพยาบาลศาสตร์ 
          มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

สาขาวชิาพยาบาลศาสตร์ 

โทร ๐-๒๕๐๓-๘๐๙๖ 

โทรสาร  : ๐-๒๕๐๓-๒๖๒๐ 

โทรศพัท:์ ๐๘-๖๖๕๓-๙๐๒๔ (นางอรัญญา  เช่ียวรอบ) 
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ท่ี ศธ ๐๕๒๒.๒๖/๖๖๓          
  มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
  ต าบลบางพดุ  อ าเภอปากเกร็ด 

จงัหวดันนทบุรี ๑๑๑๒๐ 
                             

                                                                 ๒๐  พฤษภาคม  ๒๕๕๖ 

 
เร่ือง    ขอความอนุเคราะห์ใหน้กัศึกษาทดลองใชเ้คร่ืองมือการวจิยั 
เรียน    ผูอ้  านวยการโรงพยาบาลกระสงั 
 ดว้ย นางอรัญญา  เช่ียวรอบ  นกัศึกษาหลกัสูตรพยาบาลศาสตรมหาบณัฑิต แขนงวิชาการบริหาร การ
พยาบาล สาขาวิชาพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ไดด้ าเนินการท าวิทยานิพนธ์  เร่ือง ปัจจยั
ท านายสมรรถนะพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน  จงัหวดัสุรินทร์โดยมีผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร. สุทธีพร   
มูลศาสตร์  เป็นอาจารยท่ี์ปรึกษาวทิยานิพนธ์ 

  ในการน้ี  นกัศึกษาจ าเป็นจะตอ้งทดลองใชเ้คร่ืองมือการวิจยั จากพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังานในกลุ่ม
การพยาบาล  งานผูป่้วยนอก  งานผูป่้วยใน  งานผูป่้วยอุบติัเหตุฉุกเฉิน  และงานห้องคลอด ซ่ึงเป็นหัวหน้างาน
และพยาบาลประจ าการท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลชุมชนระยะเวลาตั้งแต่ ๑ ปี  ข้ึนไป 
 จึงเรียนมาเพื่อขอความอนุเคราะห์ดงักล่าวดว้ย  จะเป็นพระคุณยิง่ 

                                                                   
     ขอแสดงความนบัถือ     

 
 
 

                                    (รองศาสตราจารย ์ ดร.สมใจ  พทุธาพิทกัษผ์ล) 
                           ประธานกรรมการบณัฑิตศึกษาประจ าสาขาวชิาพยาบาลศาสตร์ 

 
สาขาวชิาพยาบาลศาสตร์ 

โทร ๐-๒๕๐๓-๘๐๙๖ 

โทรสาร  : ๐-๒๕๐๓-๒๖๒๐ 

โทรศพัท:์ ๐๘-๖๖๕๓-๙๐๒๔ (นางอรัญญา  เช่ียวรอบ) 
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ท่ี ศธ ๐๕๒๒.๒๖/ว ๖๘๐            มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
                ต าบลบางพุด  อ าเภอปากเกร็ด 
                จงัหวดันนทบุรี  ๑๑๑๒๐ 

                             

                                                                                    ๒๒  พฤษภาคม  ๒๕๕๖ 
เร่ือง    ขอความอนุเคราะห์ใหน้กัศึกษาเก็บขอ้มูลเพื่อการวจิยั 
เรียน    ผูอ้  านวยการโรงพยาบาล................................................... 
  ดว้ย นางอรัญญา  เช่ียวรอบ  นักศึกษาหลกัสูตรพยาบาลศาสตร์มหาบณัฑิต     แขนงวิชาการบริหาร
การพยาบาล  สาขาวิชาพยาบาลศาสตร์  มหาวิทยาลยัสุโขทัยธรรมาธิราช ได้ด าเนินการท าวิทยานิพนธ์  เร่ือง 
ปัจจยัท านายสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน  จงัหวดัสุรินทร์  โดยมีผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.
สุทธีพร  มูลศาสตร์  เป็นอาจารยท่ี์ปรึกษาวทิยานิพนธ์    
  ในการน้ี  สาขาพยาบาลศาสตร์  จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์ให้นักศึกษาด าเนินการเก็บขอ้มูลเพ่ือ
ประกอบการท าวิทยานิพนธ์  โดยเก็บขอ้มูลจากพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานตั้ งแต่ ๑ ปีข้ึนไป จากกลุ่มการ
พยาบาลท่ีปฏิบติังานอยูใ่นโรงพยาบาลชุมชน  สังกดักระทรวงสาธารณสุข  จงัหวดัสุรินทร์  งานผูป่้วยนอก  งาน
ผูป่้วยใน  งานผูป่้วยอุบติัเหตุและฉุกเฉิน  และงานหอ้งคลอด  และหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง  เป็นตน้  ทั้งน้ีนกัศึกษาจะ
ไดป้ระสานงานในรายละเอียดต่อไป 
 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาใหค้วามอนุเคราะห์ดว้ย จะขอบคุณยิง่ 
 
     ขอแสดงความนบัถือ     
 
 
 

                                                         (อาจารย ์ดร.เรณุการ์  ทองค ารอด) 
                         รองประธานกรรมการประจ าสาขาวชิาพยาบาลศาสตร์ รักษาราชการแทน 

                ประธานกรรมการประจ าสาขาวชิาพยาบาลศาสตร์ 
 

สาขาวชิาพยาบาลศาสตร์ 
โทร. ๐-๒๕๐๔-๘๐๙๖ 
โทรสาร  ๐-๒๕๐๓-๒๖๒๐ 
โทรศพัท ์๐๘๔-๙๘๓๙๑๕๑ (นางอรัญญา  เช่ียวรอบ) 
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ภาคผนวก  ง 
แบบสอบถาม 
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เอกสารค าช้ีแจงเพือ่อธิบายรายละเอยีดการวจัิยแก่กลุ่มตัวอย่าง 
 
 
 

เร่ือง ปัจจยัท านายสมรรถนะของพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลชุมชน  จงัหวดัสุรินทร์ 
 เน่ืองดว้ย นางอรัญญา  เช่ียวรอบ  นกัศึกษาหลกัสูตรพยาบาลศาสตรมหาบณัฑิต  สาขา        
การบริหารการพยาบาล บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  มีความประสงค์จะท า
วิจยัเร่ือง “ปัจจยัท านายสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน จงัหวดัสุรินทร์”   ซ่ึง
เป็นวิทยานิพนธ์ในหลกัสูตรท่ีศึกษา  โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพ 
และศึกษาปัจจยัท านายสมรรถนะของพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลชุมชน  จงัหวดัสุรินทร์ 
 

 ในการน้ี ผูว้ิจยัเห็นวา่ท่านเป็นบุคคลหน่ึงซ่ึงมีคุณสมบติัตรงตามเกณฑ์ของการเลือก
กลุ่มตวัอย่าง คือเป็นพยาบาลวิชาชีพท่ีท างานในโรงพยาบาลชุมชน สังกดักระทรวงสาธารณสุข 
จงัหวดัสุรินทร์ มานานกวา่ 1 ปี และปฏิบติังานในงานผูป่้วยใน งานผูป่้วยนอก งานอุบติัเหตุและ
ฉุกเฉิน หรืองานห้องคลอด ผูว้ิจยัจึงขอความร่วมมือจากท่านในการตอบแบบสอบถามท่ีแนบมาน้ี            
ซ่ึงการให้ความร่วมมือใน การตอบแบบสอบถามน้ีเป็นไปตามความสมัครใจของท่าน และ        
ท่านสามารถถอนตวัออกจากการตอบแบบสอบถามเม่ือใดก็ไดไ้ม่มีการบงัคบั  ใหโ้ทษหรือ        เสีย
สิทธ์ิใดๆ ทั้งส้ิน  การตอบแบบสอบถามน้ีจะใช้เวลาประมาณ  30-45  นาที  โดยแบบสอบถาม   
แบ่งออกเป็น 4 ส่วนคือ 
 

 ส่วนท่ี  1  ปัจจยัส่วนบุคคล    จ  านวน      5  ขอ้ 
 

 ส่วนท่ี  2  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ   จ  านวน    10 ขอ้ 
 

 ส่วนท่ี  3  บรรยากาศองคก์าร    จ  านวน    21 ขอ้ 
 

 ส่วนท่ี  4  สมรรถนะของพยาบาลวชิาชีพ  จ านวน  102  ขอ้ 
 

รวมทั้งหมด   จ  านวน  138 ขอ้ 
 

ค าตอบของท่านจะเป็นประโยชน์อย่างมากต่อการพฒันาสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพ   
ในโรงพยาบาลชุมชนต่อไป ซ่ึงข้อมูลท่ีได้ผูว้ิจยัจะเก็บเป็นความลับ และน าเสนอผลการวิจัย         
ในภาพรวม  
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 ถ้าหากท่านมีข้อสงสัยประการใดเก่ียวกับงานวิจัยน้ีสามารถติดต่อสอบถามได้ท่ี             
นางอรัญญา เช่ียวรอบ  นกัศึกษาหลกัสูตรพยาบาลศาสตรมหาบณัฑิต แขนงววิชาการบริหารการ
พยาบาล บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  หมายเลขโทรศพัท์  086 - 6539024  
หรือ หากท่านมีขอ้สงสัยเก่ียวกบัสิทธ์ิท่ีเก่ียวขอ้งกบัการวจิยั   โปรดสอบถามไดท่ี้สาขาวิชาพยาบาล
ศาสตร์ มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  หมายเลขโทรศพัท ์02-504-8036-37  
 ผู ้วิจ ัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความร่วมมือจากท่านเป็นอย่างดี   เ ม่ือท่าน                  
ตอบแบบสอบถามแล้ว  กรุณาส่งแบบสอบถามกลับคืนท่ีหัวหน้าก ลุ่มการพยาบาลของ    
โรงพยาบาลของท่านและขอขอบคุณท่ีกรุณาสละเวลาในการตอบแบบสอบถามคร้ังน้ี 
 

 
ขอแสดงความนบัถือ 

 
 

(นางอรัญญา  เช่ียวรอบ) 
   นกัศึกษาหลกัสูตรพยาบาลศาสตรมหาบณัฑิต 
สาขาการบริหารการพยาบาล 
มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
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แบบฟอร์มการยนิยอมเข้าร่วมการวจัิย 
 
 ขา้พเจา้ (นาย/นาง/นางสาว)..................................นามสกุล....................อาย.ุ...........ปี 
อยูบ่า้นเลขท่ี.............ซอย..............ถนน........................ต  าบล.....................อ าเภอ................... 
จงัหวดั........................ได้รับฟังค าอธิบายจากนางอรัญญา  เช่ียวรอบ  เก่ียวกบัการเขา้ร่วมตอบ
แบบสอบถามในงานวิจยัเร่ือง “ปัจจยัท านายสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน 
จงัหวดัสุรินทร์” แลว้ โดยค าอธิบายมีเน้ือหาและรายละเอียดครอบคลุมหวัขอ้ ดงัน้ี   (1) วตัถุประสงค์
และระยะเวลาท่ีท าวจิยั (2) ขั้นตอนและวธีิการตอบแบบสอบถาม และ (3) ประโยชน์ท่ีคาดวา่จะไดรั้บ 

ในการเขา้ร่วมตอบแบบสอบถามในงานวิจยัน้ี ขา้พเจา้สามารถเขา้ร่วม ปฏิเสธหรือถอนตวั
ออกจากโครงการได้ทุกเม่ือ โดยไม่มีความผิดหรือสูญเสียเปล่าประโยชน์ หรือไม่เสียสิทธ์ิใดๆ 
ขอ้มูลส่วนตวัของข้าพเจ้าต้องถูกเก็บรักษาเป็นความลับ โดยจะไม่มีการเปิดเผยช่ือในรายงาน
ผลการวจิยัหรือเอกสารตีพิมพเ์พื่อเผยแพร่ 

ขา้พเจา้ไดอ่้านและเขา้ใจตามค าอธิบายขา้งตน้แลว้ และยินยอมเขา้ร่วมเป็นกลุ่มตวัอย่าง         
ในการตอบแบบสอบถามในงานวจิยัดว้ยความสมคัรใจของขา้พเจา้เอง  

 
 

ลงลายมือช่ือผูเ้ขา้ร่วมการวิจยั.......................................... 
(..........................................) 

         ลงลายมือช่ือผูว้จิยัหรือผูท่ี้ช้ีแจง 
(นางอรัญญา  เช่ียวรอบ) 

ลงลายมือช่ือพยาน.......................................... 
(..........................................) 

วนัท่ี.........เดือน...................พ.ศ......... 
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สาขาวชิาพยาบาลศาสตร์ มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
 

     วนัท่ี 9 เมษายน 2556 
 

เร่ือง ขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 
 

เรียน พยาบาลวชิาชีพทุกท่าน 
 

ส่ิงท่ีส่งมาดว้ย แบบสอบถามเร่ือง “ปัจจยัท านายสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล
ชุมชน    จงัหวดัสุรินทร์” 

 เน่ืองดว้ยนางอรัญญา เช่ียวรอบ นกัศึกษาหลกัสูตรพยาบาลศาสตรมหาบณัฑิต แขนง
วิชาการบริหารการพยาบาล สาขาวิชาพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช                        
มีความประสงคจ์ะท าวิจยัเร่ือง “ปัจจยัท านายสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน 
จงัหวดัสุรินทร์” ซ่ึงเป็นวิทยานิพนธ์ในหลกัสูตรท่ีศึกษา โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาสมรรถนะ
ของพยาบาลวิชาชีพ และศึกษาปัจจยัท านายสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน 
จงัหวดัสุรินทร์ 
 ในการน้ี ผูว้ิจยัเห็นวา่ท่านเป็นบุคคลหน่ึงซ่ึงมีคุณสมบติัตรงตามเกณฑ์ของการเลือก
กลุ่มตวัอยา่ง  คือเป็นพยาบาลวชิาชีพท่ีท างานอยูใ่นโรงพยาบาลชุมชน สังกดักระทรวงสาธารณสุข 
จงัหวดัสุรินทร์ มานานกว่า 1 ปี และปฏิบติังานในงานผูป่้วยใน งานผูป่้วยนอก งานอุบติัเหตุและ
ฉุกเฉิน หรืองานห้องคลอด ผูว้ิจยัจึงขอความร่วมมือจากท่านในการตอบแบบสอบถามท่ีแนบมาน้ี 
ซ่ึงการให้ความร่วมมือใน การตอบแบบสอบถามน้ีเป็นไปตามความสมัครใจของท่าน และ        
ท่านสามารถถอนตวัออกจากการตอบแบบสอบถามเม่ือใดก็ได ้ไม่มีการบงัคบั  ใหโ้ทษหรือ       เสีย
สิทธ์ิใดๆ ทั้ งส้ิน   การตอบแบบสอบถามน้ีจะใช้เวลาประมาณ 30-45 นาที โดยแบบสอบถาม       
แบ่งออกเป็น 4 ส่วนคือ 
 ส่วนท่ี  1  ปัจจยัส่วนบุคคล    จ  านวน     5  ขอ้ 
 ส่วนท่ี  2  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ   จ  านวน    10 ขอ้ 
 ส่วนท่ี  3  บรรยากาศองคก์าร    จ  านวน    21 ขอ้ 
 ส่วนท่ี  4  สมรรถนะพยาบาลวชิาชีพ   จ  านวน  102  ขอ้ 

รวมทั้งหมด   จ  านวน  138 ขอ้ 
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 ค  าตอบของท่านจะเป็นประโยชน์อย่างมากต่อการพฒันาสมรรถนะพยาบาลวิชาชีพ         
ในโรงพยาบาลชุมชนต่อไป ซ่ึงข้อมูลท่ีได้ผูว้ิจยัจะเก็บเป็นความลับ และน าเสนอผลการวิจัย         
ในภาพรวม  
 ถ้าหากท่านมีข้อสงสัยประการใดเก่ียวกับงานวิจัยน้ีสามารถติดต่อสอบถามได้ท่ี            
นางอรัญญา เช่ียวรอบ  นักศึกษาหลักสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาการบริหาร               
การพยาบาล   มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  หมายเลขโทรศัพท์ 086-6539024 หรือ               
หากท่านมีข้อสงสัยเก่ียวกับสิทธ์ิท่ี เ ก่ียวข้องกับการวิจัย   โปรดสอบถามได้ท่ี   สาขาวิชา          
พยาบาลศาสตร์ มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช หมายเลขโทรศพัท ์02-504-8036-37  
 ผู ้วิจ ัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความร่วมมือจากท่านเป็นอย่างดี  เ ม่ือท่าน                   
ตอบแบบสอบถามแล้ว   ก รุณา ส่งแบบสอบถามกลับ คืน ท่ีหัวหน้ าก ลุ่มการพยาบาล                      
ของโรงพยาบาลของท่าน  และขอขอบคุณท่ีกรุณาสละเวลาในการตอบแบบสอบถามคร้ังน้ี 
 

ขอแสดงความนบัถือ 
 

 
(นางอรัญญา  เช่ียวรอบ) 
นกัศึกษาหลกัสูตรพยาบาลศาสตรมหาบณัฑิต 
สาขาการบริหารการพยาบาล 
มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
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แบบสอบถามในงานวจิัย เร่ือง  
 

“ปัจจัยท านายสมรรถนะของพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลชุมชน  
จังหวดัสุรินทร์” 

 

ส่วนที ่ 1  ปัจจัยส่วนบุคคล 
ค าช้ีแจง  โปรดเติมค าลงในช่องวา่งหรือท าเคร่ืองหมาย ( )  ลงในช่องส่ีเหล่ียม (  ) 

หนา้ขอ้ความท่ีเป็นจริงเก่ียวกบัท่านเพียงค าตอบเดียว 
 

1. ท่านมีอาย ุ ...................... ปี  ................  เดือน 
 
2. ระดบัการศึกษาสูงสุดของท่าน 
 

ระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเท่าปริญญาตรี 
 

ปริญญาโท     ปริญญาเอก 
 

3. ท่านปฏิบติังานในหน่วยงานใด 
งานผูป่้วยใน     งานผูป่้วยนอก 
 

งานอุบติัเหตุและฉุกเฉิน    หอ้งคลอด 
 

4. ปัจจุบนัท่านปฏิบติังานในต าแหน่งใด  
 

 หวัหนา้งาน 
 

 พยาบาลวชิาชีพ / พยาบาลประจ าการ 
 
5. ระยะเวลาท่ีท่านปฏิบติังานในโรงพยาบาลชุมชน (รวมโรงพยาบาลอ่ืนและโรงพยาบาลแห่งน้ี)  
    มานาน ..... ปี.....เดือน 
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ส่วนที ่ 2  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 
ค าช้ีแจง  แบบสอบถามส่วนน้ีมีจุดประสงคเ์พื่อประเมินแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของพยาบาลวิชาชีพ   

ขอใหท้่านพิจารณาขอ้ความในแต่ละขอ้ แลว้พิจารณาวา่ท่านมีแรงจูงใจตามขอ้ความนั้นใน
ระดบัใด ในการตอบขอใหท้่านท าเคร่ืองหมายถูก () ในช่องท่ีตรงกบัระดบัความคิดเห็น  
ของท่านมากท่ีสุดเพียงขอ้เดียว  โดยมีเกณฑก์ารตอบ 5 ระดบั  ดงัน้ี  

 
ระดับความเห็น  ความหมาย 

เห็นดว้ยมากท่ีสุด หมายถึง ท่านมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิตามขอ้ความนั้นมากท่ีสุด 
เห็นดว้ยมาก หมายถึง ท่านมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิตามขอ้ความนั้นมาก 
เห็นดว้ยปานกลาง หมายถึง ท่านมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิตามขอ้ความนั้นปานกลาง 
เห็นดว้ยนอ้ย หมายถึง ท่านมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิตามขอ้ความนั้นนอ้ย 
เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด หมายถึง ท่านมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิตามขอ้ความนั้นนอ้ยท่ีสุด 
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ข้อความ 

ระดบัความเห็น 

น้อย 
ทีสุ่ด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ทีสุ่ด 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ      

1. ท่านมีความมุ่งมัน่ในการท างานใหส้ าเร็จ      

2. ท่านมีความภาคภูมิใจท่ีไดรั้บมอบหมายงานท่ียากหรือ
งานท่ีตอ้งใชค้วามสามารถพิเศษ 

     

3. ท่านชอบท างานท่ีทา้ทายความสามารถ      

4. ท่านมุ่งมัน่ท่ีจะท างานอยา่งเตม็ท่ีและดีท่ีสุดเพ่ือให้
บรรลุเป้าหมายการท างาน 

     

5. การประสบความส าเร็จเป็นปัจจยัส าคญัในการท างาน
ของท่าน 

     

แรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ 
6. ท่านตอ้งการท่ีจะสร้างและรักษาสมัพนัธ์ท่ีดีต่อเพ่ือน
ร่วมงาน 

     

7. ท่านไดรั้บความไวว้างใจจากเพ่ือนร่วมงาน      

8. ท่านตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของทีมท่ีท าให้โรงพยาบาล
ประสบความส าเร็จ 

     

แรงจูงใจใฝ่อ านาจ 
9. ท่านชอบเป็นผูน้ าในการท างาน 

     

10. ท่านชอบแสดงความคิดเห็นในการประชุม      
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ส่วนที ่ 3  บรรยากาศองค์การ 
ค าช้ีแจง  แบบสอบถามส่วนน้ีมีจุดประสงคเ์พื่อประเมินบรรยากาศองคก์ารในโรงพยาบาลตามการ

รับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ ขอให้ท่านอ่านข้อความแต่ละข้อ  แล้วพิจารณาว่าข้อความ
ดงักล่าวตรงกบัลกัษณะบรรยากาศการท างานในโรงพยาบาลชุมชนของท่านในระดบัใด ใน
การตอบกรุณา    ท าเคร่ืองหมายถูก  ()  ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมาก
ท่ีสุดเพียงขอ้เดียว       โดยมีเกณฑก์ารเลือกตอบ  5  ระดบั ดงัน้ี 

ระดับความเห็น ความหมาย 
มากท่ีสุด หมายถึง โรงพยาบาลของท่านมีบรรยากาศองคก์ารตามขอ้ความนั้นมากท่ีสุด 
มาก หมายถึง โรงพยาบาลของท่านมีบรรยากาศองคก์ารตามขอ้ความนั้นมาก 
ปานกลาง หมายถึง โรงพยาบาลของท่านมีบรรยากาศองคก์ารตามขอ้ความนั้นปาน

กลาง 
นอ้ย หมายถึง โรงพยาบาลของท่านมีบรรยากาศองคก์ารตามขอ้ความนั้นนอ้ย 
นอ้ยท่ีสุด หมายถึง โรงพยาบาลของท่านมีบรรยากาศองคก์ารตามขอ้ความนั้นนอ้ยท่ีสุด 
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ข้อความ 
ระดบัความเห็น 

น้อย 
ทีสุ่ด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ทีสุ่ด 

โครงสร้างองค์การ      
1. นโยบายและโครงสร้างองคก์ารในโรงพยาบาลมีความ
ชดัเจนและเหมาะสมต่อการท างาน 

     

2. การก าหนดภาระหนา้ท่ีของบุคลากรในโรงพยาบาลมี
ความชดัเจนและเหมาะสมต่อการปฏิบติังาน 

     

3. การมอบหมายงานแก่ผูป้ฏิบติังานแต่ละต าแหน่งใน
โรงพยาบาลมีความเหมาะสม 

     

4. ในโรงพยาบาลมีกฎระเบียบท่ีเป็นประโยชน์ต่อการ
ท างาน 

     

มาตรฐานขององค์การ      
5. การก าหนดเป้าหมายและเกณฑก์ารประเมินผลการท างาน      
มีความชดัเจน 

     

6. กลวธีิในการด าเนินงานของโรงพยาบาลน าไปสู่
ความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้

     

7. การปรับปรุงคุณภาพของงานในโรงพยาบาลมีมาตรฐาน
และเหมาะสมต่อผูป้ฏิบติังาน 

     

8. บุคลากรมีความภาคภูมิใจท่ีท างานไดอ้ยา่งมีคุณภาพและ
ประสบผลส าเร็จ 

     

ความรับผดิชอบในองค์การ      
9. บุคลากรในโรงพยาบาลปฏิบติังานตามหนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบ 
โดยไม่ตอ้งควบคุมก ากบั (Directing) อยา่งเขม้งวด 

     

10. บุคลากรมีอิสระในการแกปั้ญหาท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ
ท างาน 

     

11. บุคลากรในโรงพยาบาลรับผดิชอบต่อการสร้างสรรค์
งานหรือโครงการเพื่อใชใ้นการพฒันา 

     

การได้รับการยอมรับ      
12. บุคลากรท่ีปฏิบติังานดี มกัจะไดรั้บการยกยอ่ง ค าชมเชย
หรือรางวลั  

     

13. บุคลากรในโรงพยาบาลไดรั้บการยอมรับถึง
ความสามารถในการปฏิบติังาน  
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ข้อความ 
ระดบัความเห็น 

น้อยทีสุ่ด น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ทีสุ่ด 

การได้รับการยอมรับ (ต่อ)      
14. บุคลากรท่ีปฏิบติังานดี มกัจะมีความกา้วหนา้และได้
เล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 

     

การสนับสนุนขององค์การ      
15. บุคลากรไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้ริหารใน
โรงพยาบาล 

     

16. บุคลากรมีความเช่ือถือและไวว้างใจต่อกนัและกนั      
17. บุคลากรมกัช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัในการท างาน      
18. เพ่ือนร่วมงานมกัจะใหก้ าลงัใจและกระตุน้ใหเ้กิดความ
กระตือรือร้นในงาน 

     

ความยดึมัน่ผูกพนัต่อองค์การ      
19. บุคลากรมีความภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของ
โรงพยาบาล 

     

20. บุคลากรรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงในความส าเร็จของ
โรงพยาบาล 

     

21. บุคลากรในโรงพยาบาลมีความจงรักภกัดีต่อองคก์าร      
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ส่วนที ่ 4  สมรรถนะของพยาบาลวชิาชีพ 
ค าช้ีแจง  แบบสอบถามส่วนน้ีมีจุดประสงค์เพื่อประเมินสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพใน

โรงพยาบาลชุมชน  ขอใหท้่านอ่านขอ้ความแต่ละขอ้  แลว้พิจารณาวา่ท่านมีสมรรถนะตาม
ขอ้ความดงักล่าวหรือไม่ ในการตอบแบบสอบถาม  ขอให้ท่านพิจารณาขอ้ความในแต่ละ
ขอ้และท าเคร่ืองหมายถูก () ลงในช่องท่ีตรงกบัสมรรถนะของท่านมากท่ีสุดเพียงค าตอบ
เดียว  โดยมีเกณฑใ์น    การเลือกตอบ  ดงัน้ี  

 

  ระดับ  ความหมาย 
 

ระดบั 0 = ท่านไม่มีความรู้ ทกัษะ หรือคุณลกัษณะซ่ึงก่อให้เกิดสมรรถนะในการปฏิบติังาน
ตามขอ้ความท่ีระบุไวไ้ดอ้ยา่งชดัเจน  

ระดบั 1 = ท่านมีความรู้ ทกัษะ หรือคุณลกัษณะซ่ึงก่อให้เกิดสมรรถนะในการปฏิบติังานตาม
ขอ้ความท่ีระบุไวไ้ดใ้นระดบัเร่ิมตน้หรือระดบัพื้นฐาน คือมีความพยายามในการ
ปฏิบติัหนา้ท่ีใหดี้  

ระดบั 2 = ท่านมีความรู้ ทกัษะ หรือคุณลกัษณะซ่ึงก่อให้เกิดสมรรถนะในการปฏิบติังานตาม
ข้อความท่ีระบุไวไ้ด้ในระดับเร่ิมต้นหรือระดับพื้นฐาน และสามารถท างานได้
ผลงานตามท่ีวางไว ้  

ระดบั 3 = ท่านมีความรู้ ทกัษะ หรือคุณลกัษณะซ่ึงก่อให้เกิดสมรรถนะในการปฏิบติังานตาม
ขอ้ความท่ีระบุไวไ้ดใ้นระดบัท่ี 2 และสามารถปรับปรุงวิธีการท างานเพื่อให้ไดผ้ล
งานท่ีมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน  

ระดบั 4 = ท่านมีความรู้ ทกัษะ หรือคุณลกัษณะซ่ึงก่อให้เกิดสมรรถนะในการปฏิบติังานตาม
ขอ้ความท่ีระบุไวไ้ดใ้นระดบัท่ี 3 และสามารถก าหนดเป้าหมาย รวมทั้งพฒันางาน
เพื่อใหไ้ดผ้ลงานท่ีโดดเด่น หรือแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญั 

ระดบั 5 = ท่านมีความรู้ ทกัษะ หรือคุณลกัษณะซ่ึงก่อให้เกิดสมรรถนะในการปฏิบติังานตาม
ข้อความท่ีระบุไว้ได้ในระดับท่ี 4 และกล้าตัดสินใจ แม้ว่าการตัดสินใจนั้ นจะ                 
มีความเส่ียง เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายของหน่วยงานหรือส่วนราชการ  
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ข้อความ 
ระดบัสมรรถนะ 

ระดบั 0 ระดบั 1 ระดบั 2 ระดบั 3 ระดบั 4 ระดบั 5 

การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ       
1. ท่านมีความรับผิดชอบ และปฏิบติังานตามหนา้ท่ี           

ท่ีรับผดิชอบ 
      

2.  ท่านมีความมานะอดทนขยนัหมัน่เพียรในการ
ท างานและตรงต่อเวลา 

      

3. ท่านสามารถแสดงความเห็นในเชิงปรับปรุง
พฒันา เม่ือเห็นส่ิงท่ีก่อใหเ้กิดการสูญเปล่าหรือ
หยอ่นประสิทธิภาพในงาน 

      

4. ท่านสามารถก าหนดมาตรฐานหรือเป้าหมายใน
การท างานเพื่อใหไ้ดผ้ลงานท่ีดี 

      

5. ท่านสามารถติดตามผลงานและประเมินผลงาน
ของตนเองโดยใชเ้กณฑท่ี์ก าหนดข้ึน 

      

6. ท่านสามารถท างานไดต้ามเป้าหมายท่ี
ผูบ้งัคบับญัชาก าหนดหรือเป้าหมายของ
โรงพยาบาล 

      

7. ท่านมีความละเอียด  รอบคอบ  เอาใจใส่  ตรวจ
ตราความถูกตอ้งของงานเพื่อใหไ้ดง้านท่ีมี
คุณภาพ 

      

8. ท่านสามารถปรับปรุงรูปแบบ/วธีิการท่ีท าใหก้าร
พยาบาลมีคุณภาพหรือมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

      

9. ท่านสามารถเสนอหรือทดลองรูปแบบ/วธีิการ
ท างานแบบใหม่ท่ีมีประสิทธิภาพมากกวา่เดิม
เพื่อใหไ้ดผ้ลงานตามท่ีโรงพยาบาลวางแผนไว ้

      

10. ท่านสามารถก าหนดเป้าหมายท่ีทา้ทายและ
เป็นไปไดย้าก เพ่ือท าใหไ้ดผ้ลงานท่ีดีกวา่เดิม 

      

11. ท่านสามารถพฒันาระบบ  ขั้นตอน  การท างาน
เพ่ือใหไ้ดผ้ลงานท่ีโดดเด่นและแตกต่างจากเดิม  

      

12. ท่านสามารถตดัสินใจ โดยมีการประเมิน 
เพื่อใหไ้ดป้ระโยชน์สูงสุด 

      

13. ท่านสามารถบริหารจดัการและทุ่มเทเวลา   
ตลอดจนทรัพยากร เพื่อใหไ้ดป้ระโยชน์สูงสุด
ต่อภารกิจของโรงพยาบาลตามท่ีไดว้างแผนไว ้
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ข้อความ 
ระดบัสมรรถนะ 

ระดบั 0 ระดบั 1 ระดบั 2 ระดบั 3 ระดบั 4 ระดบั 5 

การบริการทีด่ ี       
14. ท่านสามารถใหบ้ริการดว้ยความเป็นมิตร 

สุภาพและเตม็ใจต่อการบริการ 
      

15. ท่านสามารถใหบ้ริการดว้ยอธัยาศยัไมตรีอนัดี    
และสร้างความประทบัใจแก่ผูรั้บบริการ 

      

16. ท่านสามารถใหค้  าแนะน าหรือติดตามเร่ือง          
เม่ือผูรั้บบริการมีค าถามหรือขอ้เรียกร้อง 

      

17. ท่านสามารถใหบ้ริการโดยยดึหลกัความ
ตอ้งการของผูรั้บบริการ  สิทธิของผูรั้บบริการ  
และจรรยาบรรณวชิาชีพ 

      

18. ท่านสามารถใหข้อ้มูลข่าวสารของการบริการ
ไดอ้ยา่งถูกตอ้งชดัเจน 

      

19. ท่านสามารถแจง้ใหผู้รั้บบริการทราบถึงความ
คืบหนา้ในการด าเนินเร่ืองหรือขั้นตอนงาน
ต่างๆ ท่ีใหบ้ริการอยู ่

      

20. ท่านสามารถประสานงานภายในและภายนอก
โรงพยาบาล  เพื่อใหผู้รั้บบริการไดรั้บบริการท่ี
ต่อเน่ืองและรวดเร็ว 

      

21. ท่านสามารถแกปั้ญหาของผูรั้บบริการไดอ้ยา่ง
รวดเร็วและเตม็ใจ  

      

22. ท่านสามารถปรับปรุงการบริการใหผู้รั้บบริการ         
พึงพอใจ 

      

23. ท่านสามารถใหข้อ้มูล ข่าวสาร ความรู้ ค าแนะท่ี
เป็นประโยชน์แก่ผูรั้บบริการ 

      

24. ท่านสามารถใหบ้ริการท่ีมากกวา่ความคาดหวงั
ในระดบัทัว่ไป 

      

25. ท่านสามารถท าความเขา้ใจกบัความตอ้งการท่ี
แทจ้ริงของผูรั้บบริการ 
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ข้อความ 
ระดบัสมรรถนะ 

ระดบั 0 ระดบั 1 ระดบั 2 ระดบั 3 ระดบั 4 ระดบั 5 

การบริการทีด่ ี(ต่อ) 
26. ท่านสามารถใหค้  าแนะน าท่ีเป็นประโยชน์เพ่ือ

ตอบสนองความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของ
ผูรั้บบริการ ประชาชน และ ชุมชน 

      

27. ท่านสามารถคาดการณ์ถึงผลท่ีจะเกิดข้ึนกบั
ผูรั้บบริการในระยะยาว และสามารถปรับปรุง
วธีิการหรือขั้นตอนการบริการเพ่ือใหเ้กิด
ประโยชน์สูงสุด 

      

28. ท่านสามารถเป็นท่ีปรึกษาและมีส่วนช่วยใน        
การตดัสินใจของผูรั้บบริการ 

      

การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 
 29.ท่านกระตือรือร้นในการศึกษาหาความรู้ใหม่ๆ      

ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน 

      

30. ท่านสมารถใชเ้ทคโนโลยใีนการแสวงหา
ความรู้ใหม่ๆ  ท่ีจะเป็นประโยชนต์่อการ
ปฏิบติังาน 

      

31. ท่านสามารถทดลองวธีิการท างานแบบใหม่เพ่ือ
พฒันาประสิทธิภาพและความรู้ความสามารถ
ในการท างาน 

      

32. ท่านรอบรู้เท่าทนัเคร่ืองมือหรือเทคโนโลยี
ใหม่ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติัการพยาบาล 

      

33. ท่านมีความสามารถในการประยกุตท์ฤษฎีหรือ  
หลกัวชิาการในการปฏิบติังาน   

      

34. ท่านสามารถบูรณาการความรู้ท่ีเก่ียวขอ้งกบั
งานหลายๆ ดา้น (สหวทิยาการ)หรือในการ
ปฏิบติังาน 

      

35.ท่านขวนขวายหาความรู้ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน          
ทั้งเชิงลึกและเชิงกวา้งอยา่งต่อเน่ือง 

      

36.ท่านสามารถสร้างบรรยากาศ ในการพฒันา       
ความเช่ียวชาญในงานของบุคลากรโรงพยาบาล 
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ข้อความ 
ระดบัสมรรถนะ 

ระดบั 0 ระดบั 1 ระดบั 2 ระดบั 3 ระดบั 4 ระดบั 5 

การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (ต่อ) 
37. ท่านสามารถใหค้  าแนะน าบุคลากรหรือเพื่อน

ร่วมงาน ถึงการพฒันาความเช่ียวชาญในงาน 

      

จริยธรรม  
38.ท่านสามารถ ปฏิบติังานดว้ยความโปร่งใส 

ซ่ือสตัยสุ์จริต ถูกตอ้งตามหลกักฎหมาย 
ระเบียบวนิยั และจรรณยาบรรณของวชิาชีพ
พยาบาล 

      

39.ท่านสามารถปฏิบติัตามท่ีพดูไว ้ไม่บิดเบือน         
อา้งขอ้ยกเวน้ในการปฏิบติังานใหต้นเอง 

      

40. ท่านมีจิตส านึก และมีความ ภูมิใจในการท างาน 
อุทิศแรงกาย แรงใจ ผลกัดนัใหภ้ารกิจของ
โรงพยาบาลบรรลุผล 

      

41. ท่านยดึมัน่ในหลกัการและจรรยาบรรณของ
วชิาชีพพยาบาล  ไม่เบ่ียงเบนดว้ยอคติหรือ
ผลประโยชน์ส่วนตน 

      

42. ท่านเสียสละความสุขสบายตลอดจนความพึง
พอใจส่วนตนหรือครอบครัว   โดยมุ่งใหภ้ารกิจ
หรือหนา้ท่ีสมัฤทธ์ิผลเป็นส าคญั 

      

43. ท่านธ ารงความถูกตอ้ง ยนืหยดัพิทกัษ์
ผลประโยชนข์องโรงพยาบาล แมใ้น
สถานการณ์ท่ีสร้างความล าบากใจ 

      

44.ท่านตดัสินใจในการปฏิบติังานดว้ยความเป็น
ธรรม    แมอ้าจก่อใหเ้กิดความไม่พึงพอใจแก่ผู ้
ท่ีเก่ียวขอ้ง 

      

ความร่วมแรงร่วมใจ 
45. ท่านสามารถท างานในส่วนท่ีตนไดรั้บ

มอบหมายจากทีมงานไดส้ าเร็จ   

      

46.ท่านสามารถรายงานใหส้มาชิกทราบถึงความ
คืบหนา้ของการด าเนินงานอยา่งตอ่เน่ือง 

      

47. ท่านใหค้วามเอ้ือเฟ้ือเผือ่แผแ่ก่สมาชิกในทีม 
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ข้อความ 
ระดบัสมรรถนะ 

ระดบั 0 ระดบั 1 ระดบั 2 ระดบั 3 ระดบั 4 ระดบั 5 

ความร่วมแรงร่วมใจ (ต่อ) 
48. ท่านพยายามเขา้ไปมีส่วนร่วมในการแกไ้ข

ปัญหาในโรงพยาบาล 

      

49.ท่านสามารถกล่าวถึงเพ่ือนร่วมงานได ้               
อยา่งสร้างสรรค ์

      

50. ท่านเตม็ใจเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ จากบุคคลอ่ืน และ
รับฟังความเห็นของสมาชิกในทีม   

      

51. ท่านสามารถประมวลความคิดเห็นต่าง ๆ มาใช้
ประกอบการตดัสินใจหรือวางแผนงานร่วมกนั     
ในทีม 

      

52. ท่านสามารถสร้างเสริมสมัพนัธภาพในทีมเพ่ือ
สนบัสนุนการท างานร่วมกนัอยา่งมี
ประสิทธิภาพ 

      

53. ท่านสามารถช่ืนชม และใหก้ าลงัใจเพ่ือน
ร่วมงานอยา่งจริงใจ 

      

54. ท่านมีน ้ าใจใหค้วามช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานใน
กรณีท่ีจ าเป็น โดยไม่ตอ้งร้องขอ 

      

55. ท่านส่งเสริมความสามคัคี เป็นน ้ าหน่ึงใจเดียว
ในทีม โดยไม่ค านึงถึงความชอบส่วนตวั 

      

56. ท่านสามารถประสานรอยร้าวหรือแกไ้ขขอ้
ขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนในทีม 

      

57. ท่านสามารถรวมพลงัสมาชิกในทีม เพ่ือปฏิบติั
ภารกิจใหบ้รรลุผล 

      

การพฒันาศักยภาพคน       
58. ท่านสามารถพฒันาความรู้ ศกัยภาพของ

บุคลากร   ท่ีท่ีปฏิบติังานใหม่ 
      

59. ท่านเช่ือมัน่วา่ผูอ่ื้นมีความสามรถท่ีจะเรียนรู้
และปรับปรุงพฒันาตนเองใหดี้ข้ึน 

      

60. ท่านสามารถสอนงานและ/หรือสาธิตวธีิ
ปฏิบติังาน ใหก้บับุคลากร     
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ข้อความ 
ระดบัสมรรถนะ 

ระดบั 0 ระดบั 1 ระดบั 2 ระดบั 3 ระดบั 4 ระดบั 5 

การพฒันาศักยภาพคน (ต่อ) 
61. ท่านสามารถใหก้ารสนบัสนุนช่วยเหลือ

ผูร่้วมงาน เพ่ือใหง้านมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 

      

62. ท่านใหโ้อกาสผูอ่ื้นไดเ้สนอแนะวธีิการใหม่ๆ       
ในการพฒันางาน 

      

63. ท่านสนบัสนุนใหมี้การแลกเปล่ียนเรียนรู้ใน
งาน    ท่ีรับผิดชอบใกลเ้คียงหรือเช่ือมโยงกนั   

      

64. ท่านสามารถวพิากษผ์ลการปฏิบติังานของผูอ่ื้น
ไดอ้ยา่งสร้างสรรค ์

      

65. ท่านสามารถทกัทว้งพฤติกรรมท่ีไม่เหมาะสม     
ของผูอ่ื้น โดยปราศจากอคติ 

      

66. ท่านสามารถใหค้  าแนะน าท่ีเหมาะสมกบั
บุคลิกภาพ  ความสนใจ  และความสามารถ
เฉพาะบุคคล   

      

67. ท่านสนบัสนุนการเรียนรู้และการพฒันาของ
บุคลากรในโรงพยาบาล 

      

การด าเนินงานเชิงรุก 
68. ท่านสามารถก าหนดแผนงาน โครงการหรือการ

เรียนรู้อ่ืนๆ เพื่อใหก้ารสนบัสนุนการพฒันา
บุคลากร 

      

69. ท่านตระหนกัถึงความส าคญัของพลงัศกัยภาพ
ของคนในการพฒันาองคก์ร 

      

70. ท่านเลง็เห็นโอกาสในงานและน าโอกาสนั้นมา
ใชเ้ป็นประโยชนใ์นการปฏิบติังาน 

      

71. ท่านเลง็เห็นปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึนในการ
ปฏิบติังานและการด าเนินการแกไ้ขไดโ้ดยไม่
รอชา้ 

      

72. ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้หรือวกิฤต
ไดท้นัเหตุการณ์ 

      

73. ท่านคาดการณ์และลงมือกระท าการไวล่้วงหนา้ 
เพ่ือหลีกเล่ียงปัญหาท่ีอาจจะเกิดข้ึน 
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ข้อความ 
มสีมรรถนะในระดบั 

ระดบั 0 ระดบั 1 ระดบั 2 ระดบั 3 ระดบั 4 ระดบั 5 

การด าเนินงานเชิงรุก (ต่อ) 
74. ท่านสามารถสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆในการบริการ         

เพ่ือรองรับการเปล่ียนแปลงท่ีอาจเกิดข้ึนใน
อนาคต 

      

การคดิวเิคราะห์ 
75. ท่านกระตุน้ใหเ้พ่ือนร่วมงานเสนอความคิด

ใหม่ ๆ ในการท างาน เพ่ือแกปั้ญหาหรือสร้าง
โอกาสในระยะยาว 

      

76. ท่านระบุประเดน็ปัญหาในการท างานได ้       
77. ท่านวางแผนงานไดโ้ดยแยกแยะและจดัล าดบั

ประเด็นปัญหาได ้
      

78. ท่านระบุความเป็นเหตเุป็นผลของปัญหาหรือ
สถานการณ์ท่ีเกิดข้ึนได ้

      

79. ท่านสามารถแยกแยะองคป์ระกอบของส่วน
ต่างๆ   ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานได ้

      

80. ท่านสามารถจดัเรียงกิจกรรมต่าง ๆ ตามล าดบั
ความส าคญัหรือความเร่งด่วน 

      

81. ท่านเช่ือมโยงเหตุปัจจยัท่ีซบัซอ้นท่ีสามารถ   
น าไปสู่เหตุการณ์อ่ืนๆได ้

      

82. ท่านสามารถก าหนดกิจกรรมขั้นตอน                  
การด าเนินงานต่าง ๆ ท่ีมีผูเ้ก่ียวขอ้งหลายฝ่าย
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

      

83. ท่านวเิคราะห์ความสมัพนัธ์ของปัญหาหรือ
สถานการณ์ต่าง ๆ ท่ีมีเหตุปัจจยัเช่ือมโยงกนัได ้

      

84. ท่านสามารถใชเ้ทคนิคการวเิคราะห์หลากหลาย
รูปแบบเพ่ือหา ทางเลือกต่าง ๆ ในการแกไ้ข
ปัญหา 

      

การมองภาพองค์รวม 
85. ท่านสามารถประยกุตท์ฤษฎีหรือแนวคิดทาง             

การพยาบาล รวมถึงศาสตร์อ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งมาใช้
ในการปฏิบติังาน 
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ข้อความ 
มสีมรรถนะในระดบั 

ระดบั 0 ระดบั 1 ระดบั 2 ระดบั 3 ระดบั 4 ระดบั 5 

การมองภาพองค์รวม (ต่อ) 
86. ท่านสามารถประยกุตแ์นวคิดแบบองคร์วมมา

ใชใ้นการปฏิบติังานได ้

      

87. ท่านสามารถอธิบายขอ้มูล สรุปแนวคิด ทฤษฎี
และองคค์วามรู้ทางการพยาบาลท่ีซบัซอ้นให้
ผูอ่ื้นเขา้ใจได ้

      

88. ท่าน พิจารณาส่ิงต่าง ๆ ในงานดว้ยมุมมองท่ี
แตกต่าง  เพ่ือสร้างนวตักรรม หรือความรู้ใหม่         
ท่ีไม่เคยปรากฏมาก่อน 

      

สภาวะผู้น า       
89. ท่านสามารถด าเนินการประชุมสมาชิกใน

ทีมงานได ้
      

90. ท่านสามารถแจง้ขอ้มูลข่าวสาร หรืออธิบาย
เหตผุลของการตดัสินใจใหบุ้คลากร และเพื่อน
ร่วมงานเขา้ใจได ้

      

91. ท่านสามารถบริหารจดัการใหบุ้คลากร
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

      

92. ท่านเปิดใจกวา้งรับฟังความคิดเห็นของ
บุคลากร  หรือเพ่ือนร่วมงาน 

      

93. ท่านสามารถสร้างบรรยากาศการท างานเป็นทีม
ในโรงพยาบาลได ้

      

94. ท่านสามารถสร้างขวญัและก าลงัใจใน                
การปฏิบติังานแก่ผูร่้วมงานหรือ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได ้

      

95. ท่านสามารถเป็นท่ีปรึกษาของเพ่ือร่วมงานหรือ 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

      

96. ท่านสามารถช่วยเหลือหรือปกป้องเพ่ือน
ร่วมงานหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  รวมทั้งช่ือเสียง
ของโรงพยาบาลได ้
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ข้อความ 
มสีมรรถนะในระดบั 

ระดบั 0 ระดบั 1 ระดบั 2 ระดบั 3 ระดบั 4 ระดบั 5 

สภาวะผู้น า (ต่อ) 
97.ท่านสามารถท าใหเ้พ่ือนร่วมงานหรือ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเขา้ใจถึงการเปล่ียนแปลงท่ี
เกิดข้ึนในโรงพยาบาลได ้

      

98. ท่านเป็นแบบอยา่งท่ีดีของเพ่ือนร่วมงานและ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

      

99. ท่านสามารถใชห้ลกัการบริหารแบบเป็นธรรม
ในการท างาน 

      

100. ท่านเป็นแบบอยา่งในการอุทิศตนใหก้บั             
การปฏิบติังาน 

      

101. ท่านสามารถแสดงวสิยัทศันท่ี์ชดัเจนใหก้บั
เพ่ือนร่วมงานหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได ้

      

102. ท่านเป็นแบบอยา่งของผูน้ าการเปล่ียนแปลง      
ในโรงพยาบาล 
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ภาคผนวก จ 
ตารางแสดงการวเิคราะห์ขอ้มูล 
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ตารางที ่1  แสดงร้อยละ  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ      
ของพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลชุมชน จงัหวดัสุรินทร์  จ  าแนกตามรายดา้นและรายขอ้  (n = 325) 
        

ข้อความ 
ระดบัความคดิเห็น 

 S.D. ระดบั มาก 
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 
1. ท่านมีความมุ่งมัน่ในการ 
    ท างานใหส้ าเร็จ 

 
100 

(30.8) 

 
185 

(56.9) 

 
40 

(12.3) 

 
- 

 
- 

3.99 
4.18 

0.49 
.63 

สูง 
สูง 

2. ท่านมีความภาคภูมิใจท่ี 
    ไดรั้บมอบหมายงานท่ียาก 
     หรืองานท่ีตอ้งใช ้
     ความสามารถพิเศษ 

38 
(11.7) 

203 
(62.5) 

81 
(24.9) 

3 
(.9) 

- 3085 .61 สูง 

3. ท่านชอบท างานท่ีทา้ทาย
ความสามารถ 

34 
(10.5) 

170 
(52.3) 

118 
(36.3) 

3 
(.9) 

- 3.72 .65 สูง 

4. ท่านมุ่งมัน่ท่ีจะท างานอยา่ง 
    เตม็ท่ีและดีท่ีสุดเพื่อให ้ 
    บรรลุเป้าหมายการท างาน 

97 
(29.8) 

192 
(59.1) 

36 
(11.1) 

- - 4.19 .61 สูง 

5. การประสบความส าเร็จเป็น 
    ปัจจยัส าคญัในการท างาน 
    ของท่าน 

76 
(23.4) 

188 
(57.8) 

60 
(18.5) 

1 
(.3) 

- 4.04 .65 สูง 

แรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์      4.09 .56 สูง 
6. ท่านตอ้งการท่ีจะสร้างและ
รักษาสมัพนัธ์ท่ีดีต่อเพ่ือน
ร่วมงาน 

162 
(49.8) 

124 
(38.2) 

38 
(11.7) 

1 
(.3) 

- 4.38 .69 สูง 

7. ท่านไดรั้บความไวว้างใจจาก
เพ่ือนร่วมงาน 

39 
(12) 

194 
(59.7) 

89 
(27.4) 

3 
(.9) 

- 3.83 .63 สูง 
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ข้อความ 
ระดบัความคดิเห็น 

 S.D. ระดบั 
มากทีสุ่ด มาก 

ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

แรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ (ต่อ)         
8. ท่านต้องการเป็นส่วนหน่ึง
ของทีมท่ีท าให้โรงพยาบาล
ประสบความส าเร็จ 

81 
(24.9) 

183 
(56.3) 

59 
(18.2) 

1 
(.3) 

1 
(.3) 

4.05 .68 สูง 

แรงจูงใจใฝ่อ านาจ      3.19 0.57 ปาน
กลาง 

9. ท่านชอบเป็นผูน้ าในการ
ท างาน 

5 
(1.5) 

80 
(24.6) 

207 
(63.7) 

31 
(9.5) 

2 
(.6) 

3.17 .63 ปาน
กลาง 

10. ท่านชอบแสดงความ
คิดเห็นในการประชุม 

7 
(2.2) 

91 
(28) 

190 
(58.5) 

35 
(10.8) 

2 
(.6) 

3.20 .67 ปาน
กลาง 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิโดยรวม      3.86 .44 สูง 
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ตารางที ่2 แสดงร้อยละ  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัของบรรยากาศองคก์ารของ
พยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลชุมชน จงัหวดัสุรินทร์ จ าแนกตามรายดา้นและรายขอ้ (n = 325) 
 

ข้อความ 
ระดบัความคดิเห็น 

 S.D. ระดบั มาก 
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย น้อยทีสุ่ด 

โครงสร้างองค์การ      3.53 .54 สูง 
1. นโยบายและโครงสร้างองคก์ารใน
โรงพยาบาลมีความชดัเจนและ
เหมาะสมต่อการท างาน 

10 
(3.1) 

166 
(51.1) 

143 
(44) 

5 
(1.5) 

1 
(.3) 

3.55 
 

.59 สูง 

2. การก าหนดภาระหนา้ท่ีของ
บุคคลากรในโรงพยาบาลมีความ
ชดัเจนและเหมาะสมต่อการ
ปฏิบติังาน 

9 
(2.8) 

156 
(48) 

146 
(44.9) 

13 
(4) 

1 
(.3) 

3.49 .63 ปาน
กลาง 

3. การมอบหมายงานแก่ผูป้ฏิบติังาน
แต่ละต าแหน่งในโรงพยาบาลมี
ความเหมาะสม 

6 
(1.8) 

159 
(48.9) 

139 
(42.8) 

20 
(6.2) 

1 
(.3) 

3.46 .65 ปาน
กลาง 

4. ในโรงพยาบาลมีกฎระเบียบท่ีเป็น
ประโยชน์ต่อการท างาน 

16 
(4.9) 

190 
(58.5) 

107 
(32.9) 

10 
(3.1) 

2 
(.6) 

3.64 .65 สูง 

มาตรฐานขององค์การ      3.63 .59 สูง 
5. การก าหนดเป้าหมายและเกณฑ์
การประเมินผลการท างานมีความ
ชดัเจน 

14 
(4.3) 

182 
(56) 

113 
(34.8) 

14 
(4.3) 

2 
(.6) 

3.59 .67 สูง 

6. กลวธีิในการด าเนินงานของ
โรงพยาบาลน าไปสู่ความส าเร็จ
ตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้

 
 

16 
(4.9) 

171 
(52.6) 

126 
(38.8) 

10 
(3.1) 

2 
(.6) 

3.58 .66 สูง 
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ข้อความ 
ระดบัความคดิเห็น 

 S.D. ระดบั มาก 
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

7. การปรับปรุงคุณภาพของ
งานในโรงพยาบาลมี
มาตรฐานและเหมาะสมต่อ
ผูป้ฏิบติังาน 

17 
(5.2) 

172 
(52.9) 

125 
(38.5) 

11 
(3.4) 

- 3.60 .64 สูง 

 8. บุคลากรมีความภาคภูมิใจท่ี
ท างานไดอ้ยา่งมีคุณภาพและ
ประสบผลส าเร็จ 

36 
(11.1) 

180 
(55.4) 

95 
(29.2) 

14 
(4.3) 

- 3.73 .71 สูง 

ความรับผดิชอบในองค์การ      3.46 .58 สูง 
9. บุคลากรในโรงพยาบาล
ปฏิบติังานตามหนา้ท่ีท่ี
รับผิดชอบ โดยไม่ตอ้ง
ควบคุมก ากบั (Directing) 
อยา่งเขม้งวด 

15 
(4.6) 

125 
(38.5) 

158 
(48.6) 

25 
(7.7) 

2 
(.6) 

3.39 .72 ปาน
กลาง 

10. บุคลากรมีอิสระในการ
แกปั้ญหาท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ
ท างาน 

18 
(5.5) 

140 
(43.1) 

148 
(45.5) 

18 
(5.5) 

1 
(.3) 

3.48 .70 ปาน
กลาง 

11. บุคลากรในโรงพยาบาล
รับผิดชอบต่อการสร้างสรรค์
งานหรือโครงการเพื่อใชใ้น
การพฒันา 

14 
(4.3) 

155 
(47.7) 

138 
(42.5) 

18 
(5.5) 

- 3.51 .67 สูง 

การได้รับการยอมรับ      3.54 .70 สูง 
12. บุคลากรท่ีปฏิบติังานดี 
มกัจะไดรั้บการยกยอ่ง ค า
ชมเชยหรือรางวลั  

27 
(8.3) 

150 
(46.2) 

127 
(39.1) 

15 
(4.6) 

6 
(1.8) 

3.54 .78 สูง 

13. บุคลากรในโรงพยาบาล
ไดรั้บการยอมรับถึง
ความสามารถในการ
ปฏิบติังาน  

22 
(6.8) 

166 
(51.1) 

121 
(37.2) 

12 
(3.7) 

4 
(1.2) 

3.54 .72 สูง 

14. บุคลากรท่ีปฏิบติังานดี 
มกัจะมีความกา้วหนา้และได้
เล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 

22 
(6.8) 

140 
(43.1) 

141 
(43.4) 

16 
(4.9) 

6 
(1.8) 

3.48 .77 ปาน
กลาง 
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ข้อความ 
ระดบัความคดิเห็น 

 S.D. ระดบั 
มากทีสุ่ด มาก 

ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

การสนับสนุนขององค์การ      3.53 .60 ปาน
กลาง 

15. บุคลากรไดรั้บการ
สนบัสนุนจากผูบ้ริหารใน
โรงพยาบาล 

15 
(4.6) 

148 
(45.5) 

141 
(43.4) 

14 
(4.3) 

7 
(2.2) 

3.46 .74 ปาน
กลาง 

16. บุคลากรมีความเช่ือถือและ
ไวว้างใจต่อกนัและกนั 

16 
(4.9) 

155 
(47.7) 

131 
(40.3) 

22 
(6.8) 

1 
(.3) 

3.50 .71 สูง 

17. บุคลากรมกัช่วยเหลือซ่ึงกนั
และกนัในการท างาน 

20 
(6.2) 

177 
(54.5) 

117 
(36) 

11 
(3.4) 

- 3.63 .65 สูง 

18. เพ่ือนร่วมงานมกัจะให้
ก าลงัใจและกระตุน้ในเกิด
ความกระตือรือร้นในงาน 

25 
(7.7) 

157 
(48.3) 

128 
(39.4) 

15 
(4.6) 

- 3.59 .70 สูง 

ความยดึมัน่ผูกพนัต่อองค์การ      3.78 .50 สูง 
19. บุคลากรมีความภาคภูมิใจท่ี
ไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของ
โรงพยาบาล 

45 
(13.8) 

173 
(53.2) 

102 
(31.4) 

5 
(1.5) 

- 3.79 .68 สูง 

20. บุคลากรรู้สึกเป็นส่วนหน่ึง
ในความส าเร็จของ
โรงพยาบาล 

42 
(12.9) 

170 
(52.3) 

107 
(32.9) 

6 
(1.8) 

- 3.76 .69 สูง 

21. บุคลากรในโรงพยาบาลมี
ความจงรักภกัดีต่อองคก์าร 

44 
(13.5) 

175 
(53.8) 

96 
(29.5) 

10 
(3.1) 

- 3.78 .71 สูง 

บรรยากาศองค์การโดยรวม      3.58 .50 สูง 
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ตารางที ่ 4 แสดงร้อยละ  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัของสมรรถนะพยาบาล        
วชิาชีพในโรงพยาบาลชุมชน  จงัหวดัสุรินทร์  จ  าแนกตามรายดา้นและรายขอ้ (n = 325) 
 

ข้อความ 
ระดบัสมรรถนะ 

 S.D. ระดบั ระดบั 
0 

ระดบั 
1 

ระดบั 
2 

ระดบั 
3 

ระดบั 
4 

ระดบั 
5 

การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ       3.57 .72 สูง 
1. ท่านมีความ
รับผิดชอบ และ
ปฏิบติังานตามหนา้ท่ี
ท่ีรับผดิชอบ 

- - - - 139 
(42.8) 

81 
(24.9) 

3.87 .858 สูง 

2.  ท่านมีความมานะ
อดทนขยนั หมัน่
เพียรในการท างาน
และตรงต่อเวลา 

- 2 
(.6) 

7 
(2.2) 

75 
(23.1) 

164 
(50.5) 

77 
(23.7) 

3.94 .780 สูง 

3. ท่านสามารถแสดง
ความเห็นในเชิง
ปรับปรุงพฒันา เม่ือ
เห็นส่ิงท่ีก่อใหเ้กิด
การสูญเปล่าหรือ
หยอ่นประสิทธิภาพ
ในงาน 

1 
(.3) 

6 
(1.8) 

20 
(6.2) 

116 
(35.7) 

143 
(44) 

39 
(12) 

3.57 .871 สูง 

4. ท่านสามารถก าหนด
มาตรฐานหรือ
เป้าหมายในการ
ท างานเพื่อใหไ้ดผ้ล
งานท่ีดี 

- 7 
(2.2) 

31 
(9.5) 

113 
(34.8) 

135 
(41.5) 

39 
(12) 

3.52 .901 สูง 

5. ท่านสามารถติดตาม
ผลงานและ
ประเมินผลงานของ
ตนเองโดยใชเ้กณฑท่ี์
ก าหนดข้ึน 

 
 

- 3 
(.9) 

29 
(8.9) 

106 
(32.6) 

150 
(46.2) 

37 
(11.4) 

3.58 .841 สูง 
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ข้อความ 
ระดบัสมรรถนะ 

 S.D. ระดบั ระดบั 
0 

ระดบั 
1 

ระดบั 
2 

ระดบั 
3 

ระดบั 
4 

ระดบั 
5 

6. ท่านสามารถท างาน
ไดต้ามเป้าหมายท่ี
ผูบ้งัคบับญัชาก าหนด
หรือเป้าหมายของ
โรงพยาบาล 

- 3 
(.9) 

25 
(7.7) 

100 
(30.8) 

155 
(47.7) 

42 
(12.9) 

3.64 .837 สูง 

7. ท่านมีความละเอียด  
รอบคอบ  เอาใจใส่  
ตรวจตราความ
ถูกตอ้งของงาน
เพื่อใหไ้ดง้านท่ีมี
คุณภาพ 

- 2 
(.6) 

20 
(6.2) 

91 
(28) 

161 
(49.5) 

51 
(15.7) 

3.74 .819 สูง 

8. ท่านสามารถปรับปรุง
รูปแบบ/วธีิการท่ีท าให้
การพยาบาลมีคุณภาพ
หรือมีประสิทธิภาพ 

   มากข้ึน 

- 4 
(1.2) 

22 
(6.8) 

112 
(34.5) 

154 
(47.4) 

33 
(10.2) 

3.58 .811 สูง 

9. ท่านสามารถเสนอ
หรือทดลองรูปแบบ/
วธีิการท างานแบบ
ใหม่ท่ีมีประสิทธิภาพ
มากกวา่เดิมเพ่ือใหไ้ด้
ผลงานตามท่ี
โรงพยาบาลวางแผน
ไว ้

- 10 
(3.1) 

31 
(9.5) 

146 
(44.9) 

117 
(36) 

21 
(6.5) 

3.33 .854 ปาน
กลาง 

10. ท่านสามารถ
ก าหนดเป้าหมายท่ี
ทา้ทายและเป็นไปได้
ยาก เพื่อท าใหไ้ดผ้ล
งานท่ีดีกวา่เดิม 

 
 

- 10 
(3.1) 

37 
(11.4) 

137 
(42.2) 

121 
(37.2) 

20 
(6.2) 

3.32 .869 ปาน
กลาง 
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ข้อความ 
ระดบัสมรรถนะ 

 S.D. ระดบั ระดบั 
0 

ระดบั 
1 

ระดบั 
2 

ระดบั 
3 

ระดบั 
4 

ระดบั 
5 

11. ท่านสามารถพฒันา
ระบบ  ขั้นตอน  
การท างานเพื่อให้
ไดผ้ลงานท่ีโดด
เด่นและแตกต่าง
จากเดิม  

1 
(.3) 

8 
(2.5) 

35 
(10.8) 

134 
(41.2) 

120 
(36.9) 

27 
(8.3) 

3.37 .895 ปาน
กลาง 

12. ท่านสามารถ
ตดัสินใจ โดยมีการ
ประเมิน เพื่อใหไ้ด้
ประโยชน์สูงสุด 

- 8 
(2.5) 

28 
(8.6) 

119 
(36.6) 

146 
(44.9) 

24 
(7.4) 

3.46 .848 ปาน
กลาง 

13. ท่านสามารถ
บริหารจดัการและ
ทุ่มเทเวลา   
ตลอดจนทรัพยากร 
เพื่อใหไ้ดป้ระโยชน์
สูงสุดต่อภารกิจของ
โรงพยาบาลตามท่ีได้
วางแผนไว ้

- 8 
(2.5) 

35 
(10.8) 

109 
(33.5) 

137 
(42.2) 

36 
(11.1) 

3.49 .915 ปาน
กลาง 

การบริการทีด่ ี       3.86 .74 สูง 
14. ท่านสามารถ

ใหบ้ริการดว้ยความ
เป็นมิตร สุภาพและ
เตม็ใจต่อการ
บริการ 

- - 6 
(1.8) 

73 
(22.5) 

129 
(39.7) 

117 
(36) 

4.10 .807 สูง 

15. ท่านสามารถ
ใหบ้ริการดว้ย
อธัยาศยัไมตรีอนัดี  
และสร้างความ
ประทบัใจแก่
ผูรั้บบริการ 

 

- - 10 
(3.1) 

66 
(20.3) 

139 
(42.8) 

110 
(33.8) 

4.07 .813 สูง 
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ข้อความ 
ระดบัสมรรถนะ 

 S.D. ระดบั ระดบั 
0 

ระดบั 
1 

ระดบั 
2 

ระดบั 
3 

ระดบั 
4 

ระดบั 
5 

16. ท่านสามารถให้
ค  าแนะน าหรือ
ติดตามเร่ือง เม่ือ
ผูรั้บบริการมี
ค าถามหรือขอ้
เรียกร้อง 

- - 14 
(4.3) 

93 
(28.6) 

146 
(44.9) 

72 
(22.2) 

3.85 .812 สูง 

17. ท่านสามารถ
ใหบ้ริการโดยยดึ
หลกัความตอ้งการ
ของผูรั้บบริการ  
สิทธิของ
ผูรั้บบริการ  และ
จรรยาบรรณ
วชิาชีพ 

- - 12 
(3.7) 

70 
(21.5) 

144 
(44.3) 

99 
(30.5) 

4.02 .818 สูง 

18. ท่านสามารถให้
ขอ้มูลข่าวสารของ
การบริการไดอ้ยา่ง
ถูกตอ้งชดัเจน 

- 1 
(.3) 

11 
(3.4) 

75 
(23.1) 

143 
(44) 

95 
29.2) 

3.98 .829 สูง 

19. ท่านสามารถแจง้ให้
ผูรั้บบริการทราบถึง
ความคืบหนา้ในการ
ด าเนินเร่ืองหรือ
ขั้นตอนงานต่างๆท่ี
ใหบ้ริการอยู ่

- 1 
(.3) 

11 
(3.4) 

82 
(25.2) 

138 
(42.5) 

93 
(28.6) 

3.96 .838 สูง 

20. ท่านสามารถ
ประสานงานภายใน
และภายนอก
โรงพยาบาล  เพื่อให้
ผูรั้บบริการไดรั้บ
บริการท่ีต่อเน่ืองและ
รวดเร็ว 

- 2 
(.6) 

22 
(6.8) 

88 
(27.1) 

138 
(42.5) 

75 
(23.1) 

3.81 .890 สูง 
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ข้อความ 
ระดบัสมรรถนะ 

 S.D. ระดบั ระดบั 
0 

ระดบั 
1 

ระดบั 
2 

ระดบั 
3 

ระดบั 
4 

ระดบั 
5 

21. ท่านสามารถ
แกปั้ญหาของ
ผูรั้บบริการไดอ้ยา่ง
รวดเร็วและเตม็ใจ  

- 2 
(.6) 

18 
(5.5) 

78 
(24) 

155 
(47.7) 

72 
(22.2) 

3.85 .848 สูง 

22. ท่านสามารถ
ปรับปรุงการ
บริการให้
ผูรั้บบริการพึง
พอใจ 

- 2 
(.6) 

18 
(5.5) 

85 
(26.2) 

144 
(44.3) 

76 
(23.4) 

3.84 .866 สูง 

23. ท่านสามารถให้
ขอ้มูล ข่าวสาร 
ความรู้ ค าแนะท่ี
เป็นประโยชน์แก่
ผูรั้บบริการ 

- - 13 
(4) 

73 
(22.5) 

148 
(45.5) 

91 
(28) 

3.98 .816 สูง 

24. ท่านสามารถ
ใหบ้ริการท่ีมากกวา่
ความคาดหวงัใน
ระดบัทัว่ไป 

- 5 
(1.5) 

24 
(7.4) 

102 
(31.4) 

142 
(43.7) 

52 
(16) 

3.65 .888 สูง 

25. ท่านสามารถท า
ความเขา้ใจกบั
ความตอ้งการท่ี
แทจ้ริงของ
ผูรั้บบริการ 

- 3 
(.9) 

25 
(7.7) 

100 
(30.8) 

150 
(46.2) 

47 
(14.5) 

3.66 .852 สูง 

26. ท่านสามารถให้
ค  าแนะน าท่ีเป็น
ประโยชน์เพื่อ
ตอบสนองความ
ตอ้งการท่ีแทจ้ริง
ของผูรั้บบริการ 
ประชาชน และ 
ชุมชน 

- 3 
(.9) 

21 
(6.5) 

94 
(28.9) 

138 
(42.5) 

69 
(21.2) 

3.77 .889 สูง 
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ข้อความ 
ระดบัสมรรถนะ 

 S.D. ระดบั ระดบั 
0 

ระดบั 
1 

ระดบั 
2 

ระดบั 
3 

ระดบั 
4 

ระดบั 
5 

27. ท่านสามารถ
คาดการณ์ถึงผลท่ี
จะเกิดข้ึนกบั
ผูรั้บบริการในระยะ
ยาว และสามารถ
ปรับปรุงวธีิการ
หรือขั้นตอนการ
บริการเพ่ือใหเ้กิด
ประโยชน์สูงสุด 

- 5 
(1.5) 

30 
(9.2) 

109 
(33.5) 

134 
(41.2) 

47 
(14.5) 

3.58 .901 สูง 

28. ท่านสามารถเป็นท่ี
ปรึกษาและมีส่วน
ช่วยในการ
ตดัสินใจของ
ผูรั้บบริการ 

- 3 
(.9) 

26 
(8) 

88 
(27.1) 

141 
(43.4) 

67 
(20.6) 

3.75 .905 สูง 

การส่ังสมความ
เช่ียวชาญในงานอาชีพ 

      3.50 .79 สูง 

29.ท่านกระตือรือร้น
ในการศึกษาหา
ความรู้ใหม่ๆ ท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการ
ปฏิบติังาน 

 

- 2 
(.6) 

30 
(9.2) 

96 
(29.5) 

141 
(43.4) 

56 
(17.2) 

3.67 .888 สูง 

30. ท่านสมารถใช้
เทคโนโลยใีนการ
แสวงหาความรู้
ใหม่ๆ  ท่ีจะเป็น
ประโยชน์ต่อการ
ปฏิบติังาน 

 
 
 

- 6 
(1.8) 

28 
(8.6) 

98 
(30.2) 

140 
(43.1) 

53 
(16.3) 

3.63 .919 สูง 
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ข้อความ 
ระดบัสมรรถนะ 

 S.D. ระดบั ระดบั 
0 

ระดบั 
1 

ระดบั 
2 

ระดบั 
3 

ระดบั 
4 

ระดบั 
5 

31. ท่านสามารถ
ทดลองวธีิการ
ท างานแบบใหม่ 
เพื่อพฒันา
ประสิทธิภาพและ
ความรู้
ความสามารถใน
การท างาน 

- 7 
(2.2) 

35 
(10.8) 

111 
(34.2) 

135 
(41.5) 

37 
(11.4) 

3.49 .908 ปาน
กลาง 

32. ท่านรอบรู้เท่าทนั
เคร่ืองมือหรือ
เทคโนโลย ีใหม่ๆ  
ท่ีเก่ียวขอ้ง กบัการ
ปฏิบติัการพยาบาล 

- 9 
(2.8) 

28 
(8.6) 

127 
(39.1) 

132 
(40.6) 

29 
(8.9) 

3.44 .875 ปาน
กลาง 

33. ท่านมีความสามารถ 
ในการประยกุตท์ฤษฎี
หรือหลกัวชิาการใน
การปฏิบติังาน   

- 6 
(1.8) 

31 
(9.5) 

128 
(39.4) 

130 
(40) 

30 
(9.2) 

3.45 .858 ปาน
กลาง 

34. ท่านสามารถบูรณา
การความรู้ท่ี
เก่ียวขอ้งกบังาน
หลายๆ ดา้น (สห
วทิยาการ)หรือใน
การปฏิบติังาน 

 

- 6 
(1.8) 

33 
(10.2) 

118 
(36.3) 

139 
(42.8) 

29 
(8.9) 

3.47 .862 ปาน
กลาง 

35.  ท่านขวนขวายหา
ความรู้ท่ีเก่ียวขอ้ง
กบังานทั้งเชิงลึก
และเชิงกวา้งอยา่ง
ต่อเน่ือง 

 
 

- 6 
(1.8) 

37 
(11.4) 

129 
(39.7) 

129 
(39.7) 

24 
(7.4) 

3.39 .853 ปาน
กลาง 
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ข้อความ 
ระดบัสมรรถนะ 

 S.D. ระดบั ระดบั 
0 

ระดบั 
1 

ระดบั 
2 

ระดบั 
3 

ระดบั 
4 

ระดบั 
5 

36.  ท่านสามารถสร้าง
บรรยากาศ ในการ
พฒันาความ
เช่ียวชาญในงาน
ของบุคลากร
โรงพยาบาล 

- 6 
(1.8) 

41 
(12.6) 

116 
(35.7) 

130 
(40) 

32 
(9.8) 

3.43 .899 ปาน
กลาง 

37. ท่านสามารถให้
ค  าแนะน าบุคลากร 
หรือเพ่ือนร่วมงาน 
ถึงการพฒันาความ
เช่ียวชาญในงาน 

- 8 
(2.5) 

28 
(8.6) 

106 
(32.6) 

154 
(47.4) 

29 
(8.9) 

3.52 .866 สูง 

จริยธรรม       3.98 .77 สูง 
38.ท่านสามารถ 

ปฏิบติังานดว้ย
ความโปร่งใส 
ซ่ือสตัยสุ์จริต 
ถูกตอ้งตามหลกั
กฎหมาย ระเบียบ
วนิยั และจรรณยา
บรรณของวชิาชีพ
พยาบาล 

- - 14 
(4.3) 

61 
(18.8) 

127 
(39.1) 

123 
(37.8) 

4.10 .854 สูง 

39.ท่านสามารถปฏิบติั
ตามท่ีพดูไว ้ไม่
บิดเบือน อา้ง
ขอ้ยกเวน้ใน          
การปฏิบติังานให้
ตนเอง 

 
 
 
 

- 1 
(.3) 

15 
(4.6) 

66 
(20.3) 

147 
(45.2) 

96 
(29.5) 

3.99 .844 สูง 
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ข้อความ 
ระดบัสมรรถนะ 

 S.D. ระดบั ระดบั 
0 

ระดบั 
1 

ระดบั 
2 

ระดบั 
3 

ระดบั 
4 

ระดบั 
5 

40. ท่านมีจิตส านึก 
และมีความ ภูมิใจ
ในการท างาน อุทิศ
แรงกาย แรงใจ 
ผลกัดนัใหภ้ารกิจ
ของโรงพยาบาล
บรรลุผล 

- 1 
(.3) 

15 
(4.6) 

60 
(18.5) 

138 
(42.5) 

111 
(34.2) 

4.06 .859 สูง 

41. ท่านยดึมัน่ใน
หลกัการและ
จรรยาบรรณของ
วชิาชีพพยาบาล  
ไม่เบ่ียงเบนดว้ย
อคติหรือ
ผลประโยชน์ส่วน
ตน 

- 1 
(.3) 

14 
(4.3) 

52 
(16) 

134 
(41.2) 

124 
(38.2) 

4.13 .853 สูง 

42. ท่านเสียสละ
ความสุขสบาย
ตลอดจนความพึง
พอใจส่วนตนหรือ
ครอบครัว   โดยมุ่ง
ใหภ้ารกิจหรือ
หนา้ท่ีสมัฤทธ์ิผล
เป็นส าคญั 

- 1 
(.3) 

19 
(5.8) 

77 
(23.7) 

144 
(44.3) 

84 
(25.8) 

3.90 .865 สูง 

43. ท่านธ ารงความ
ถูกตอ้ง ยนืหยดั
พิทกัษผ์ลประโยชน์
ของโรงพยาบาล แม ้

     ในสถานการ ณ์ ท่ี
สร้างความล าบากใจ 

 
 

- - 21 
(6.5) 

66 
(20.3) 

148 
(45.5) 

90 
(27.7) 

3.94 .859 สูง 
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ข้อความ 
ระดบัสมรรถนะ 

 S.D. ระดบั ระดบั 
0 

ระดบั 
1 

ระดบั 
2 

ระดบั 
3 

ระดบั 
4 

ระดบั 
5 

44.ท่านตดัสินใจในการ 
ปฏิบติังานดว้ย
ความเป็นธรรม แม้
อาจก่อใหเ้กิดความ
ไม่พึงพอใจ แก่ผูท่ี้
เก่ียวขอ้ง 

- 4 
(1.2) 

18 
(5.5) 

90 
(27.7) 

150 
(46.2) 

63 
(19.4) 

3.77 .867 สูง 

ความร่วมแรงร่วมใจ       3.87 .76 สูง 
45. ท่านสามารถท างาน

ในส่วนท่ีตนไดรั้บ
มอบหมายจาก
ทีมงานไดส้ าเร็จ   

- 1 
(.3) 

16 
(4.9) 

87 
(26.8) 

138 
(42.5) 

83 
(25.5) 

3.88 .858 สูง 

46.ท่านสามารถ
รายงานใหส้มาชิก
ทราบถึงความ
คืบหนา้ของการ
ด าเนินงานอยา่ง
ต่อเน่ือง 

- 2 
(.6) 

19 
(5.8) 

97 
(29.8) 

151 
(46.5) 

56 
(17.2) 

3.74 .833 สูง 

47. ท่าน เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่
สมาชิกของทีมงาน 

- - 18 
(5.5) 

64 
(19.7) 

145 
(44.6) 

98 
(30.2) 

3.99 .850 สูง 

48. ท่านพยายามเขา้ไป
มีส่วนร่วมในการ
แ ก้ ไ ข ปั ญห า ใ น
โรงพยาบาล 

1 
(.3) 

3 
(.9) 

31 
(9.5) 

106 
(32.6) 

133 
(40.9) 

51 
(15.7) 

3.60 .916 สูง 

49. ท่านสามารถ
กล่าวถึงเพ่ือน
ร่วมงานไดอ้ยา่ง
สร้างสรรค ์

 
 
 
 

- 3 
(.9) 

15 
(4.6) 

73 
(22.5) 

149 
(45.8) 

85 
(26.2) 

3.92 .866 สูง 
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ข้อความ 
ระดบัสมรรถนะ 

 S.D. ระดบั ระดบั 
0 

ระดบั 
1 

ระดบั 
2 

ระดบั 
3 

ระดบั 
4 

ระดบั 
5 

50. ท่านเตม็ใจเรียนรู้
ส่ิงใหม่ๆ จาก
บุคคลอ่ืน และรับ
ฟังความเห็นของ
สมาชิกในทีม   

- 1 
(.3) 

15 
(4.6) 

67 
(20.6) 

141 
(43.4) 

101 
(31.1) 

4.00 .855 สูง 

51.ท่านสามารถประมวล
ความคิดเห็นต่างๆ มา
ใชป้ระกอบการ
ตดัสินใจ หรือวางแผน
งานร่วมกนัในทีม 

- 2 
(.6) 

19 
(5.8) 

91 
(28) 

150 
(46.2) 

63 
(19.4) 

3.78 .846 สูง 

52. ท่านสามารถสร้าง
เสริมสมัพนัธภาพ
ในทีมเพื่อ
สนบัสนุนการ
ท างานร่วมกนัอยา่ง
มีประสิทธิภาพ 

- 2 
(.6) 

15 
(4.6) 

79 
(24.3) 

150 
(46.2) 
 

79 
(24.3) 

3.89 .846 สูง 

53. ท่านสามารถช่ืนชม 
และใหก้ าลงัใจ
เพ่ือนร่วมงานอยา่ง
จริงใจ 

- 1 
(.3) 

13 
(4.0) 

57 
(17.5) 

142 
(43.7) 

112 
(34.5) 

4.08 .839 สูง 

54. ท่านมีน ้ าใจ ให้
ความช่วยเหลือ
เพ่ือนร่วมงานใน
กรณีท่ีจ าเป็น โดย
ไม่ตอ้งร้องขอ 

- 2 
(.6) 

16 
(4.9) 

56 
(17.2) 

145 
(44.6) 

106 
(32.6) 

4.04 .867 สูง 

55. ท่านส่งเสริมความ
สามคัคี เป็นน ้ าหน่ึง
ใจเดียวในทีม โดย
ไม่ค านึงถึง
ความชอบส่วนตวั 

- 2 
(.6) 

16 
(4.9) 

65 
(20) 

147 
(45.2) 

95 
(29.2) 

3.98 .864 สูง 
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ข้อความ 
ระดบัสมรรถนะ 

 S.D. ระดบั ระดบั 
0 

ระดบั 
1 

ระดบั 
2 

ระดบั 
3 

ระดบั 
4 

ระดบั 
5 

56. ท่านสามารถประสาน
รอยร้าวหรือแกไ้ขขอ้
ขัดแย้ง ท่ี เ กิด ข้ึนใน
ทีม 

- 5 
(1.5) 

29 
(8.9) 

94 
(28.9) 

145 
(44.6) 

52 
(16) 

3.65 .907 สูง 

57.ท่านสามารถรวมพลงั
สมาชิกทีม เพื่อ
ปฏิบติัภารกิจ ให้
บรรลุผล 

- 2 
(.6) 

25 
(7.7) 

82 
(25.2) 

151 
(46.5) 

65 
(20) 

3.78 .876 สูง 

การพฒันาศักยภาพคน       3.74 .77 สูง 
58. ท่านสามารถพฒันา

ความรู้ ศกัยภาพของ
บุคลากรท่ีปฏิบติังาน
ใหม่ 

- 7 
(2.2) 

20 
(6.2) 

95 
(29.2) 

152 
(46.8) 

51 
(15.7) 

3.68 .887 สูง 

59. ท่านเช่ือมัน่วา่ผูอ่ื้นมี
ความสามรถท่ีจะ
เรียนรู้และปรับปรุง
พฒันาตนเองใหดี้ข้ึน 

- 1 
(.3) 

17 
(5.2) 

72 
(22.2) 

155 
(47.7) 

80 
(24.6) 

3.91 .836 สูง 

60. ท่านสามารถสอน
งานและ/หรือสาธิต
วธีิปฏิบติังานใหก้บั
บุคลากร     

- 3 
(.9) 

20 
(6.2) 

98 
(30.2) 

149 
(45.8) 

55 
(16.9) 

3.72 .850 สูง 

61. ท่านสามารถใหก้าร
สนบัสนุนช่วยเหลือ 
ผูร่้วมงาน เพ่ือใหง้าน
มีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 

- 4 
(1.2) 

17 
(5.2) 

81 
(24.9) 

160 
(49.2) 

63 
(19.4) 

3.80 .852 สูง 

62. ท่านใหโ้อกาสผูอ่ื้น
ไดเ้สนอแนะวธีิการ
ใหม่ๆ ในการพฒันา
งาน 

 
 

- 1 
(.3) 

19 
(5.8) 

75 
(23.1) 

159 
(48.9) 

71 
(21.8) 

3.86 .833 สูง 
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ข้อความ 
ระดบัสมรรถนะ 

 S.D. ระดบั ระดบั 
0 

ระดบั 
1 

ระดบั 
2 

ระดบั 
3 

ระดบั 
4 

ระดบั 
5 

63.ท่านสนบัสนุนใหมี้
การแลกเปล่ียนเรียนรู้ 
ในงานท่ีรับผดิชอบ
ใกลเ้คียงหรือ
เช่ือมโยงกนั   

- 4 
(1.2) 

20 
(6.2) 

86 
(26.5) 

144 
(44.3) 

71 
(21.8) 

3.79 .894 สูง 

64.ท่านสามารถวพิากษ์
ผลการปฏิบติังาน 
ของผูอ่ื้น ไดอ้ยา่ง
สร้างสรรค ์

- 6 
(1.8) 

27 
(8.3) 

105 
(32.3) 

147 
(45.2) 

40 
(12.3) 

3.58 .877 สูง 

65. ท่านสามารถทกัทว้ง
พฤติกรรมท่ีไม่
เหมาะสมของผูอ่ื้น
โดยปราศจากอคติ 

1 
(.3) 

6 
(1.8) 

27 
(8.3) 

95 
(29.2) 

145 
(44.6) 

51 
(15.7) 

3.63 .929 สูง 

66. ท่านสามารถให้
ค  าแนะน าท่ีเหมาะสม
กบับุคลิกภาพ  ความ
สนใจ  และ
ความสามารถเฉพาะ
บุคคล   

- 5 
(1.5) 

24 
(7.4) 

95 
(29.2) 

151 
(46.5) 

50 
(15.4) 

3.67 .879 สูง 

67. ท่าน เพ่ือสนบัสนุน
การเรียนรู้และการ
พฒันาของบุคลากร
ในโรงพยาบาล 

- 2 
(.6) 

22 
(6.8) 

89 
(27.4) 

150 
(46.2) 

62 
(19.1) 

3.76 .858 สูง 

การด าเนินงานเชิงรุก       3.58 .79 สูง 
68. ท่านสามารถก าหนด

แผนงาน  โครงการ
หรือการเรียนรู้อ่ืน ๆ 
เพื่อใหก้ารสนบัสนุน
การพฒันาบุคลากร 

- 7 
(2.2) 

40 
(12.3) 

128 
(39.4) 

119 
(36.6) 

31 
(9.5) 

3.39 .898 ปาน
กลาง 
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ข้อความ 
ระดบัสมรรถนะ 

 S.D. ระดบั ระดบั 
0 

ระดบั 
1 

ระดบั 
2 

ระดบั 
3 

ระดบั 
4 

ระดบั 
5 

69.ท่านตระหนกัถึง
ความส าคญั ของพลงั
ศกัยภาพของคนใน
การพฒันาองคก์ร 

- 3 
(.9) 

22 
(6.8) 

 

103 
(31.7) 

136 
(41.8) 

61 
(18.8) 

3.71 .881 สูง 

70. ท่านเลง็เห็นโอกาส
ในงานและน าโอกาส
นั้นมาใชเ้ป็น
ประโยชน์ในการ
ปฏิบติังาน 

- 3 
(.9) 

23 
(7.1) 

103 
(31.7) 

151 
(46.5) 

45 
(13.8) 

3.65 .838 สูง 

71. ท่านเลง็เห็นปัญหาท่ี
อาจเกิดข้ึนในการ
ปฏิบติังานและการ
ด าเนินการแกไ้ขได้
โดยไม่รอชา้ 

- 3 
(.9) 

28 
(8.6) 

101 
(31.1) 

147 
(45.2) 

46 
(14.2) 

3.63 .864 สูง 

72. ท่านสามารถแกไ้ข
ปัญหาเฉพาะหนา้
หรือวกิฤตไดท้นั
เหตุการณ์ 

- 3 
(.9) 

29 
(8.9) 

94 
(28.9) 

153 
(47.1) 

46 
(14.2) 

3.65 .865 สูง 

73. ท่านคาดการณ์และลง
มือกระท าการไว้
ล่วงหนา้เพ่ือ
หลีกเล่ียงปัญหาท่ี
อาจจะเกิดข้ึน 

- 5 
(1.5) 

30 
(9.2) 

112 
(34.5) 

144 
(44.3) 

34 
(10.5) 

3.53 .859 สูง 

74. ท่านสามารถ
สร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆ
ในการบริการเพื่อ
รองรับการ
เปล่ียนแปลงท่ีอาจ
เกิดข้ึนในอนาคต 

- 5 
(1.5) 

32 
(9.8) 

118 
(36.3) 

135 
(41.5) 

35 
(10.8) 

3.50 .870 สูง 
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ข้อความ 
ระดบัสมรรถนะ 

 S.D. ระดบั ระดบั 
0 

ระดบั 
1 

ระดบั 
2 

ระดบั 
3 

ระดบั 
4 

ระดบั 
5 

การคดิวเิคราะห์       3.52 .76 สูง 
75.ท่านกระตุน้ใหเ้พ่ือน

ร่วมงานเสนอ
ความคิดใหม่ ๆ              
ในการท างาน เพื่อ
แกปั้ญหาหรือสร้าง
โอกาสในระยะยาว 

- 6 
(1.8) 

31 
(9.5) 

130 
(40) 

132 
(40.6) 

26 
(8) 

 
3.43 

 
.842 

ปาน
กลาง 

76. ท่านระบุประเดน็
ปัญหาในการท างาน
ได ้ 

- 2 
(.6) 

26 
(8) 

109 
(33.5) 

151 
(46.5) 

37 
(11.4) 

3.60 .816 สูง 

77. ท่านวางแผนงานได้
โดยแยกแยะและ
จดัล าดบัประเด็น
ปัญหาได ้

- 4 
(1.2) 

25 
(7.7) 

116 
(35.7) 

147 
(45.2) 

33 
(10.2) 

3.55 .825 สูง 

78. ท่านระบุความเป็น
เหตเุป็นผลของ
ปัญหาหรือ
สถานการณ์ท่ีเกิดข้ึน
ได ้

- 4 
(1.2) 

28 
(8.6) 

105 
(32.3) 

157 
(48.3) 

31 
(9.1) 

3.56 .828 สูง 

79. ท่านสามารถแยกแยะ
องค์ป ระกอบของ
ส่วนต่างๆท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัการปฏิบติังานได ้

- 5 
(1.5) 

28 
(8.6) 

109 
(33.5) 

154 
(47.4) 

29 
(8.9) 

3.54 .833 สูง 

80. ท่านสามารถจดัเรียง
กิจกรรมต่าง ๆ 
ตามล าดบัความส าคญั 
หรือความเร่งด่วน 

- 2 
(.6) 

23 
(7.1) 

103 
(31.7) 

143 
(44) 

54 
(16.6) 

3.69 .853 สูง 

81. ท่านเช่ือมโยงเหตุ
ปัจจยัท่ีซบัซอ้นท่ี
สามารถน าไปสู่
เหตุการณ์อ่ืนๆได ้

- 5 
(1.5) 

28 
(8.6) 

119 
(36.6) 

135 
(41.5) 

38 
(11.7) 

3.53 .866 สูง 
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ข้อความ 
ระดบัสมรรถนะ 

 S.D. ระดบั ระดบั 
0 

ระดบั 
1 

ระดบั 
2 

ระดบั 
3 

ระดบั 
4 

ระดบั 
5 

82. ท่านสามารถก าหนด
กิจกรรมขั้นตอนการ
ด าเนินงานต่าง ๆ ท่ีมี
ผูเ้ก่ียวขอ้งหลายฝ่าย
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิ 
ภาพ 

- 5 
(1.5) 

27 
(8.3) 

128 
(39.4) 

133 
(40.9) 

32 
(9.8) 

3.49 .841 ปาน
กลาง 

83. ท่านวเิคราะห์ความ 
สมัพนัธ์ของปัญหา
หรือสถานการณ์ต่าง 
ๆ ท่ีมีเหตุปัจจยั
เช่ือมโยงกนัได ้

- 7 
(2.2) 

27 
(8.3) 

128 
(39.4) 

133 
(40.9) 

32 
(9.8) 

3.42 .814 ปาน
กลาง 

84. ท่านสามารถใชเ้ทคนิค 
การวเิคราะห์
หลากหลายรูปแบบ
เพ่ือหา ทางเลือกต่าง ๆ 
ในการแกไ้ขปัญหา 

- 7 
(2.2) 

27 
(8.3) 

135 
(41.5) 

136 
(41.8) 

20 
(6.2) 

3.37 .849 ปาน
กลาง 

การมองภาพองค์รวม                                                       3.42 .81 ปาน
กลาง 

85. ท่านสามารถประยกุต์
ทฤษฎีหรือแนวคิด
ทางการพยาบาล 
รวมถึงศาสตร์อ่ืนท่ี
เก่ียวขอ้งมาใชใ้นการ
ปฏิบติังาน 

- 5 
(1.5) 

32 
(9.8) 

135 
(41.5) 

122 
(37.5) 

31 
(9.5) 

3.44 .853 ปาน
กลาง 

86.ท่านสามารถประยกุต์
แนวคิดแบบองคร์วม
มาใชใ้นการ
ปฏิบติังานได ้

- 5 
(1.5) 

29 
(8.9) 

129 
(39.7) 

129 
(39.7) 

33 
(10.2) 

3.48 .852 ปาน
กลาง 
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ข้อความ 
ระดบัสมรรถนะ 

 S.D. ระดบั ระดบั 
0 

ระดบั 
1 

ระดบั 
2 

ระดบั 
3 

ระดบั 
4 

ระดบั 
5 

87. ท่านสามารถอธิบาย
ขอ้มูล  สรุปแนวคิด  
ทฤษฎีและองค์
ความรู้ทางการ
พยาบาลท่ีซบัซอ้น  
ใหผู้อ่ื้นเขา้ใจได ้

- 5 
(1.5) 

39 
(12) 

139 
(42.8) 

118 
(36.3) 

24 
(7.4) 

3.36 .844 ปาน
กลาง 

88. ท่านพิจารณาส่ิง              
ต่าง ๆ ในงานดว้ย
มุมมองท่ีแตกต่างเพ่ือ
สร้างนวตักรรม หรือ
ความรู้ใหม่ท่ีไม่เคย
ปรากฏมาก่อน 

- 6 
(1.8) 

36 
(11.1) 

134 
(41.2) 

123 
(37.8) 

26 
(8) 

3.39 .856 ปาน
กลาง 

สภาวะผู้น า       3.62 .70 สูง 
89. ท่านสามารถ

ด าเนินการประชุม
สมาชิกในทีมงานได ้

1 
(.3) 

6 
(1.8) 

 

24 
(7.4) 

113 
(34.8) 

148 
(45.5) 

33 
(10.2) 

3.54 .866 สูง 

90. ท่านสามารถแจง้
ขอ้มูลข่าวสาร หรือ
อธิบายเหตุผลของ
การตดัสินใจให้
บุคลากร และเพื่อน
ร่วมงานเขา้ใจได ้

- 6 
(1.8) 

25 
(7.7) 

89 
(27.4) 

171 
(52.6) 

34 
(10.5) 

3.62 .843 สูง 

91. ท่านสามารถบริหาร
จัดการให้บุคลากร
ปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

- 9 
(2.8) 

28 
(8.9) 

109 
(33.5) 

147 
(45.2) 

32 
(9.8) 

3.51 .888 สูง 

92. ท่านเปิดใจกวา้ง  รับ
ฟังความคิดเห็นของ
บุคลากร  หรือเพื่อน
ร่วมงาน 

 

- 2 
(.6) 

16 
(4.9) 

79 
(24.3) 

150 
(46.2) 

78 
(24) 

3.88 .850 สูง 
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ข้อความ 
ระดบัสมรรถนะ 

 S.D. ระดบั ระดบั 
0 

ระดบั 
1 

ระดบั 
2 

ระดบั 
3 

ระดบั 
4 

ระดบั 
5 

93. ท่านสามารถสร้าง
บรรยากาศการท างาน
เป็นทีมในโรงพยาบาล 
ได ้

- 7 
(2.2) 

17 
(5.2) 

93 
(28.6) 

156 
(48) 

52 
(16) 

3.70 .874 สูง 

94. ท่านสามารถสร้าง
ขวญัและก าลงัใจใน
การปฏิบติังาน แก่
ผูร่้วมงานหรือ 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได ้

- 7 
(2.2) 

17 
(5.2) 

104 
(32) 

155 
(47.7) 

42 
(12.9 

3.64 .851 สูง 

95.ท่านสามารถเป็นท่ี
ปรึกษาของเพื่อ
ร่วมงานหรือ 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

- 6 
(1.8) 

21 
(6.5) 

95 
(29.2) 

157 
(48.3) 

46 
(14.2) 

3.66 .865 สูง 

96. ท่านสามารถ
ช่วยเหลือ หรือ
ปกป้องเพ่ือนร่วมงาน
หรือ ผูใ้ตบ้งัคบั 
บญัชา  รวมทั้ง
ช่ือเสียงของ
โรงพยาบาลได ้

- 6 
(1.8) 

19 
(5.8) 

100 
(30.8) 

149 
(45.8) 

51 
(15.7) 

3.68 .873 สูง 

97. ท่านสามารถท าให้
เพ่ือนร่วมงานหรือ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
เขา้ใจถึงการ
เปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน
ในโรงพยาบาลได ้

 

- 7 
(2.2) 

26 
(8) 

115 
(35.4) 

138 
(42.5) 

39 
(12) 

3.54 .883 สูง 

98. ท่านเป็นแบบอยา่งท่ี
ดีของเพ่ือนร่วมงาน
และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

 

- 4 
(1.2) 

21 
(6.5) 

103 
(31.7) 

149 
(45.8) 

48 
(14.8) 

3.66 .851 สูง 
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ข้อความ 
ระดบัสมรรถนะ 

 S.D. ระดบั ระดบั 
0 

ระดบั 
1 

ระดบั 
2 

ระดบั 
3 

ระดบั 
4 

ระดบั 
5 

99. ท่านสามารถใช้
หลกัการบริหาร 

       แบบเป็นธรรมใน
การท างาน 

- 6 
(1.8) 

19 
(5.80 

96 
(29.5) 

153 
(47.1) 

51 
(15.7) 

3.69 .871 สูง 

100. ท่านเป็นแบบอย่าง
ในการอุทิศตนให้กบั
การปฏิบติังาน 

- 7 
(2.2) 

18 
(5.5) 

108 
(33.2) 

144 
(44.3) 

48 
(14.8) 

3.64 .876 สูง 

101. ท่านสามารถแสดง
วิสั ยทัศน์ ท่ี ชัด เ จน
ให้กับเพ่ือนร่วมงาน
หรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ได ้

- 8 
(2.5) 

21 
(6.5) 

119 
(36.6) 

144 
(44.3) 

33 
(10.2) 

3.53 .855 สูง 

102. ท่านเป็นแบบอยา่ง
ของผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงใน
โรงพยาบาล 

- 9 
(2.8) 

26 
(8) 

140 
(43.1) 

114 
(35.1) 

36 
(11.1) 

3.44 .892 ปาน
กลาง 

สมรรถนะของพยาบาล
วชิาชีพโดยรวม 

      3.67 .70 สูง 
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ประวตัิผู้วจิัย 
 
ช่ือ นางอรัญญา  เช่ียวรอบ 
วนั เดือน ปีเกดิ 6  กุมภาพนัธ์  2508 
สถานทีเ่กดิ อ าเภอบา้นกรวด  จงัหวดับุรีรัมย ์
ประวตัิการศึกษา พยาบาลศาสตร์และผดุงครรภช์ั้นสูง  วทิยาลยัพยาบาลบรมราชชนนี 
  นครราชสีมา ปี พ.ศ. 2530 
สถานทีท่ างาน โรงพยาบาลศีขรภูมิ  อ าเภอศีขรภูมิ  จงัหวดัสุรินทร์ 
ต าแหน่ง พยาบาลวชิาชีพช านาญการ 


