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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



 33 

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 



 36 

     (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
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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 
 
 


