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วิทยานิพนธเร่ือง “การวิเคราะหและกําหนดสมรรถนะเฉพาะประจําตําแหนงงาน
พยาบาล ศูนยการแพทยกาญจนาภิเษก มหาวิทยาลัยมหิดล” นี้ สําเร็จลุลวงไปไดดวยดีดวยความ
กรุณายิ่งจากผูชวยศาสตราจารย ดร.จิตรลดา อมรวัฒนา ท่ีไดกรุณารับเปนอาจารยท่ีปรึกษา
วิทยานิพนธและสละเวลามาใหคําปรึกษา แนะนํา ช้ีแนะแนวทาง ตลอดจนคอยติดตามความคืบหนา
ของการทําวิทยานิพนธเลมนี้จนสําเร็จ ผูวิจัยรูสึกซาบซ้ึงเปนอยางยิ่ง จึงขอกราบขอบพระคุณเปน
อยางสูงไว ณ โอกาสนี้ 

ขอกราบขอบพระคุณ อาจารย ดร.สมศักดิ์ อมรสิริพงศ รองศาสตราจารย ดร.สมบูรณ 
สิริสรรหิรัญ รองศาสตราจารย ดร.ศิริรัตน ชุณหคลาย และอาจารย ดร.ประสิทธ์ิ เขียวศรี ท่ีกรุณา   
ใหเกียรติรับเปนคณะกรรมการสอบวิทยานิพนธ และกรุณาใหขอแนะนําท่ีเปนประโยชนจนทําให
วิทยานิพนธเลมนี้มีความสมบูรณยิ่งข้ึน และขอขอบพระคุณอาจารยทุกทานท่ีไดประสิทธ์ิประสาท
วิชาความรูและประสบการณท่ีมีคุณคายิ่ง ผูวิจัยรูสึกภาคภูมิใจท่ีไดเปนลูกศิษยของอาจารย และรูสึก
ภาคภูมิใจยิ่งในความเปนมหาบัณฑิตของมหาวิทยาลัยมหิดล 

ขอขอบพระคุณหัวหนาฝายการพยาบาล หัวหนางานการพยาบาล หัวหนาหนวย
ทางการพยาบาล และบุคลากรพยาบาลทุกทานท่ีใหความรวมมือในการใหขอมูลท่ีเปนประโยชน
อยางยิ่งตองานวิจัย และคุณนิพนธ ครุฑเครือศรี ท่ีกรุณาสละเวลาใหคําปรึกษาแนะนําเร่ืองการ
วิเคราะหและกําหนดสมรรถนะ ขอบคุณเจาหนาท่ีของคณะสังคมศาสตรและมนุษยศาสตร ท่ีอํานวย
ความสะดวกตลอดระยะเวลาท่ีผูวิจัยไดเขารับการศึกษาตลอดจนเพื่อน ๆ รปศ.ทุกคนท่ีคอยให
กําลังใจเสมอมา  

สุดทายนี้ ขอกราบขอบพระคุณผูท่ีมีพระคุณเปนอยางสูงท่ีทําใหผูวิจัยมีกําลังเร่ียวแรง
ทําวิทยานิพนธเลมนี้จนสําเร็จไปได คือ บิดา มารดา สามี บุตร ญาติพี่นอง ตลอดจนเพ่ือนรวมงาน 
และกัลยาณมิตรทุกคนท่ีใหความชวยเหลือ และใหกําลังแรงใจในทุก ๆ ดาน ขอขอบพระคุณอยางยิ่ง
จากใจของผูวิจัย 

 
สุชานาถ  เผาวัฒนา 
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บทคัดยอ 
การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือวิเคราะหและกําหนดสมรรถนะเฉพาะประจําตําแหนงงาน

พยาบาล  และกําหนดพจนานุกรมสมรรถนะตําแหน งพยาบาล  ของศูนยการแพทยกาญจนาภิ เษก 
มหาวิทยาลัยมหิดลจํานวน 8 หนวยงาน กลุมตัวอยางผูใหขอมูลสําคัญในการวิจัย คือ รองผูอํานวยการท่ีกํากับดูแล
ฝายการพยาบาล หัวหนาฝายการพยาบาล หัวหนางานการพยาบาล หัวหนาหนวยทางการพยาบาล และพยาบาลที่มี
ประสบการณตรงในการปฏิบัติงานที่มีอายุงาน 5 ปขึ้นไป จํานวนทั้งสิ้น 25 คน โดยใชแบบสัมภาษณ และ               
การสนทนากลุมเปนเครื่องมือในการวิจัย  

ผลการวิจัยพบวา สมรรถนะเฉพาะประจําตําแหนงงานพยาบาลของศูนยการแพทยกาญจนาภิเษก 
มหาวิทยาลัยมหิดล มีดังน้ี 1) งานการพยาบาลผูปวยใน คือสมรรถนะดานความรูความสามารถในการพยาบาล
ผูปวยใน ประกอบดวยตัวช้ีวัดพฤติกรรม 20 รายการ 2) งานการพยาบาลผูปวยนอก คือ สมรรถนะดานการคัด
กรองและการจัดลําดับความสําคัญ ประกอบดวยตัวช้ีวัดพฤติกรรม 13 รายการ 3) งานการพยาบาลอุบัติเหตุและ
ฉุกเฉิน คือ สมรรถนะดานความรูความสามารถดานการพยาบาลผูปวยอุบัติเหตุและฉุกเฉิน ประกอบดวยตัวช้ีวัด
พฤติกรรม 26 รายการ 4) งานการพยาบาลสรางเสริมสุขภาพ มี 2 ดาน คือ สมรรถนะดานการคิดวิเคราะหและการ
คิดริเริ่มสรางสรรค ประกอบดวยตัวช้ีวัดพฤติกรรม 15 รายการ และสมรรถนะดานทักษะการสื่อสาร ประกอบดวย
ตัวช้ีวัดพฤติกรรม 15 รายการ 5) งานการพยาบาลเวชศาสตรฟนฟู คือ สมรรถนะดานการคัดกรองและการจัดลําดับ
ความสําคัญ  ประกอบดวยตัวช้ีวัดพฤติกรรม 13 รายการ 6) งานการพยาบาลแพทยทางเลือก คือ สมรรถนะดาน
ความรูความสามารถเฉพาะทางดานการพยาบาลดวยศาสตรแพทยทางเลือก ประกอบดวยตัวช้ีวัดพฤติกรรม 19 
รายการ 7) งานการพยาบาลผาตัดและเวชภัณฑปลอดเช้ือ คือ สมรรถนะดานความรูความสามารถเฉพาะทางดาน
การพยาบาลผูปวยผาตัด ประกอบดวยตัวช้ีวัดพฤติกรรม 21 รายการ และ 8) หนวยไตเทียม คือ สมรรถนะดาน
ความรูเฉพาะทางดานการรักษาพยาบาลผูปวยโรคไต/ไตวายระยะสุดทาย และการใชเครื่องมือเก่ียวกับการฟอกไต 
ประกอบดวยตัวช้ีวัดพฤติกรรม 20 รายการ 
 
คําสําคัญ : สมรรถนะพยาบาล / สมรรถนะเฉพาะประจําตําแหนงพยาบาล/ สมรรถนะตามสายอาชีพ 
 
143  หนา 
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 ABSTRACT 

This research aimed to analyze and determine Nurse Functional 
Competency and Determine a Dictionary of Nurse Competency in eight division of the 
Golden Jubilee Medical Center, Mahidol University.  Twenty-five key informants 
consisted of : Deputy Director of the Nursing Department, Head of the Nursing 
Department, Head of the Nursing Division, Head of the Nursing Unit, and nurses with 
work experience of more than five years.  The research tools were an interview form 
and a Focus group.  

The research results showed nurse functional competencies at the Golden 
Jubilee Medical Center, Mahidol University were as follows:  1) for the In-Patient 
Nursing Division, the competency in knowledge and capability to nurse in-patients 
consisted of 20 behavioral indicators.  2) for the Out-Patient Nursing Division, the 
competency in triage and prioritization consisted of 13 behavioral indicators.  3) for 
the Emergency Nursing Division, the competency in knowledge and capability to 
nurse accident and emergency patients consisted of 26 behavioral indicators. 4) for the 
Health Promotion Nursing Division, the competency in analytical thinking and 
creative thinking consisted of 15 behavioral indicators and the competency in 
communication skills consisted of 15 behavioral indicators.  5) for the Rehabilitation 
Nursing Division, the competency in triage and prioritization consisted of 13 
behavioral indicators.  6) for the Alternative Medicine Nursing Division, the 
competency in specific knowledge and capability to nurse using alternative medicine 
consisted of 19 behavioral indicators.  7) for the Operating Room and Central Supply-
Sterilization Division, the competency in specific knowledge and capability to nurse 
operative patients consisted of 21 behavioral indicators, and 8) for the Hemodialysis 
Unit, the competency in specific knowledge of nursing patients with kidney 
disease/final stage kidney failure  and the use of kidney dialysis machines consisted of 
20 behavioral indicators. 
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ตาราง  หนา 
4.1 สมรรถนะเฉพาะประจําตําแหนงงานพยาบาล งานการพยาบาลผูปวยใน 

ศูนการแพทยกาญจนาภิเษก ท่ีไดจากการสัมภาษณผูเช่ียวชาญ จํานวน   
3 คน 
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ศูนยการแพทยกาญจนาภิเษก ท่ีไดจากการสนทนากลุมผูเช่ียวชาญ จํานวน 
4 คน 

68 

4.3 สมรรถนะเฉพาะประจําตําแหนงงานพยาบาล งานการพยาบาลผูปวย
นอกศูนการแพทยกาญจนาภิเษก ท่ีไดจากการสัมภาษณผูเช่ียวชาญ จํานวน 
4 คน 
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4.4 สมรรถนะเฉพาะประจําตําแหนงงานพยาบาลงานการพยาบาลผูปวยนอก 
ศูนยการแพทยกาญจนาภิเษก ท่ีไดจากการสนทนากลุมผูเช่ียวชาญ จํานวน 
5 คน 
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76 

4.7 สมรรถนะเฉพาะประจําตําแหนงงานพยาบาล งานการพยาบาลสรางเสริม
สุขภาพศูนการแพทยกาญจนาภิเษก ท่ีไดจากการสัมภาษณผูเช่ียวชาญ 
จํานวน 3 คน 

79 

4.8 สมรรถนะเฉพาะประจําตําแหนงงานพยาบาลงานการพยาบาลสรางเสริม
สุขภาพ ศูนยการแพทยกาญจนาภิเษก ที่ไดจากการสนทนากลุมผูเช่ียวชาญ 
จํานวน 5 คน 

81 



ฌ 

สารบัญตาราง (ตอ) 
 
 

ตาราง  หนา 
4.9 สมรรถนะเฉพาะประจําตําแหนงงานพยาบาล งานการพยาบาลเวชศาสตร

ฟนฟูศูนการแพทยกาญจนาภิเษก ท่ีไดจากการสัมภาษณผูเช่ียวชาญ จํานวน 
3 คน 

85 

4.10 สมรรถนะเฉพาะประจําตําแหนงงานพยาบาล งานการพยาบาลแพทย
ทางเลือกศูนการแพทยกาญจนาภิเษก ท่ีไดจากการสัมภาษณผูเช่ียวชาญ 
จํานวน 3 คน 

86 

4.11 สมรรถนะเฉพาะประจําตําแหนงงานพยาบาลงานการพยาบาลแพทย
ทางเลือก  ศูนยการแพทยกาญจนาภิ เษก  ท่ีไดจากการสนทนากลุม
ผูเช่ียวชาญ จํานวน 4 คน 

87 

4.12 สมรรถนะเฉพาะประจําตําแหนงงานพยาบาล งานการพยาบาลผาตัดและ
เวชภัณฑปลอดเช้ือ ศูนยการแพทยกาญจนาภิเษก ท่ีไดจากการสัมภาษณ
ผูเช่ียวชาญ จํานวน 3 คน 

89 

4.13 สมรรถนะเฉพาะประจําตําแหนงงานพยาบาลงานการพยาบาลผาตัดและ
เวชภัณฑปลอดเช้ือ ศูนยการแพทยกาญจนาภิเษก ท่ีไดจากการสนทนากลุม
ผูเช่ียวชาญ จํานวน 4 คน 

90 

4.14 สมรรถนะเฉพาะประจําตําแหนงงานพยาบาล หนวยไตเทียมศูนการแพทย
กาญจนาภิเษก ท่ีไดจากการสัมภาษณผูเช่ียวชาญ จํานวน 3 คน 

92 

4.15 สมรรถนะเฉพาะประจําตําแหนงงานพยาบาลหนวยไตเทียม  ศูนย
การแพทยกาญจนาภิเษก ท่ีไดจากการสนทนากลุมผูเช่ียวชาญ จํานวน   
5 คน 

93 

 
 
 
 
 



ญ 

 
สารบัญแผนภาพ 

 
 

แผนภาพ  หนา 
2.1 ข้ันตอนการกําหนดสมรรถนะของ  Spencer & Spencer (1993) 20 
2.2 ข้ันตอนการจัดทําสมรรถนะของ ณรงวิทย แสนทอง (2545) 27 

   
   

 
 
 
 
 



บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล  รป.ม. (นโยบายสาธารณะและการจัดการภาครัฐ) / 1 

 
บทท่ี 1 
บทนํา 

 
 

1.1  ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
“มนุษย” เปนทรัพยากรที่สําคัญท่ีสุดในการพัฒนาประเทศในทุกดาน เพราะในการ

ประกอบกิจการใด ๆ ก็ตาม จําเปนตองอาศัยแรงงานและสติปญญาของมนุษย เพื่อใหบังเกิดผล
ข้ึนมา ดังเชนในองคการจะสามารถขับเคล่ือนไปสูเปาหมายใหบรรลุและมีประสิทธิภาพนั้น 
จําเปนตองอาศัยความรูความสามารถของบุคลากรซ่ึงองคการตางตองหาวิธีการเพื่อจะใหไดมาซ่ึง
บุคลากรท่ีมีความรูความสามารถเหมาะสมกับงานท่ีปฏิบัติ 

สมรรถนะ (Competency) เปนเคร่ืองมือหนึ่งท่ีสําคัญในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
(ณรงควิทย แสนทอง : 2547) เพราะการนําสมรรถนะมาประยุกตใชในการบริหารทรัพยากรบุคคล
นั้น จะชวยใหองคการไดบุคลากรท่ีสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ และไดผลการ
ปฏิบัติงานตรงตามจุดประสงคและเปาหมายขององคการ และนักวิชาการดานการบริหารไดคนพบ
และเช่ือกันวาสมรรถนะเปนปจจัยสําคัญท่ีสุดในการแขงขันและพัฒนาองคการ ดังเชน Hamel และ 
Prahalad (1994) ไดกลาวถึงเร่ืองการจัดทํา Competencies ขององคการวา “การแขงขันสําหรับ
อนาคต คือการแขงขันในเร่ืองของสวนแบงแหงโอกาส มากกวาสวนแบงทางการตลาด” (ณรงควิทย 
แสนทอง : 2545, 260)  

ในปจจุบันหนวยงานภาครัฐและเอกชนของไทยไดใหความสนใจและไดนําแนวคิด
สมรรถนะไปใชเปนเคร่ืองมือในการบริหารงานทรัพยากรบุคคลมากข้ึน ดังเชน สํานักงาน
ขาราชการพลเรือน (ก.พ.) บริษัทปูนซีเมนตไทย จํากัด (มหาชน) และบริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน)
เปนตนโดยสํานักงาน ก.พ. ภายใตยุทธศาสตรการพัฒนาขาราชการพลเรือน สํานักงาน ก.พ. ได
สงเสริมสนับสนุน และผลักดันใหสวนราชการเห็นความสําคัญของการพัฒนาขาราชการตามกรอบ
ยุทธศาสตรการพัฒนาขาราชการพลเรือน ท่ีมุงเนนพัฒนาขาราชการ โดยยึดหลักสมรรถนะและ
พัฒนาขีดความสามารถ (Capability) เพื่อใหขาราชการเปนผูปฏิบัติงานท่ีทรงความรู (Knowledge 
Worker) สามารถปฏิบัติงานภายใตการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี และระบบบริหารจัดการภาครัฐ
แนวใหมไดอยางมีประสิทธิภาพ กาวทันการเปล่ียนแปลง สามารถพัฒนางานในหนาท่ีอยางตอเนื่อง 
สมํ่าเสมอ นักบริหารทุกระดับ มีศักยภาพในการเปนผูนําการบริหารราชการยุคใหม เพื่อใหภาค
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ราชการมีขีดความสามารถและมาตรฐานการปฏิบัติงานในระดับสูงเทียบเทาเกณฑสากล (สํานักงาน 
ก.พ.) 

ในองคการท่ีดําเนินการใหบริการสุขภาพแกผู รับบริการ ตองดําเนินการภายใต
มาตรฐานการรักษาพยาบาลเพื่อลดความเส่ียง และเพิ่มความปลอดภัยใหแกผูรับบริการ กลาวคือ
ไดรับบริการท่ีไดมาตรฐานและมีประสิทธิภาพ (รัฐธรรมนูญฉบับ 2540 หรือฉบับท่ี 16 หมวดท่ี 5 
มาตรา 82) และการปฏิบัติงานพยาบาลเปนกระบวนการท่ีจําเปนตองทํางานรวมกับคน อีกท้ังยังเปน
งานท่ีเกี่ยวของกับ “ความเปน-ความตาย” ของคน จึงทําใหงานของพยาบาลผิดพลาดไมได เพราะ
ความผิดพลาดเพียงเล็กนอยของพยาบาลอาจหมายถึงการทําใหผูปวยคนหน่ึงถึงแกความตายได     
(สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ : 2549, 108) ดังนั้นการปฏิบัติการพยาบาลโดยบุคลากรทางการพยาบาล
จําเปนตองมีสมรรถนะประจํากลุมงานเพ่ือเปนการพัฒนาทักษะและสมรรถนะบุคลากรใหสามารถ
ปฏิบัติงานไดประสบผลสําเร็จและเปนการเตรียมความพรอมสําหรับงานท่ีมีความยากและซับซอน
มากยิ่งข้ึนในอนาคตไปสูเปาหมายและลดความเส่ียงตอความเสียหายท่ีอาจเกิดจากการทํางาน
ผิดพลาดขณะเดียวกันก็เพิ่มโอกาสเรียนรูและพัฒนาตนเอง (กองการพยาบาลสาธารณสุข สํานัก
อนามัยกรุงเทพมหานคร : 2554, 2) นอกจากนี้ สมรรถนะยังมีความจําเปนตอการบริหารจัดการของ
องคการในดานการบริหารทรัพยากรบุคคลในเร่ืองการวางแผนทรัพยากรบุคคล การสรรหาและ
คัดเลือกบุคลากรทางการพยาบาลท่ีมีคุณสมบัติและสมรรถนะของตําแหนงท่ีตองการ การพัฒนา
บุคลากร การประเมินผลการปฏิบัติงาน การวางแผนความกาวหนาในสายอาชีพ และการบริหาร
คาตอบแทนอีกดวย 

ศูนยการแพทยกาญจนาภิเษก เปนองคการท่ีดําเนินการใหบริการสุขภาพแกผูปวยและ
ผูรับบริการ เปนหนวยงานท่ีไมแสวงหาผลประโยชน มีแนวทางการใหบริการ โดยมุงเนนทางดาน
ทันตกรรม (Dentistry center) การปองกันและสรางเสริมสุขภาพ (Prevention and health promotion 
center) การฟนฟูสมรรถภาพ (Rehabilitation center) และการแพทยแผนเอเชีย (Asian Medical 
Center) ซ่ึงเปนการแพทยทางเลือก โดยทําหนาท่ีในการใหบริการเฉพาะทางท่ีเปนเลิศ เปนสถานท่ี
ฝกอบรมสําหรับการศึกษาช้ันสูงสําหรับแพทย ทันตแพทย พยาบาลและสาขาอ่ืนๆ ท่ีเกี่ยวของกับ
ดานการแพทยและสาธารณสุข  โดยมีวิสัยทัศนท่ีจะเปนศูนยการแพทยกาญจนาภิเษกเปน
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยระดับทุติยภูมิ ท่ีใหบริการสุขภาพแบบองครวม ท่ีเปนเลิศดานบริการ
สุขภาพแบบองครวม เนนผูสูงอายุและทันตกรรม สูอาเซียน ป 2558 

นอกจากนี้ศูนยการแพทยกาญจนาภิเษกยังยึดตามแนวทางคานิยมและวัฒนธรรม
องคการของมหาวิทยาลัยมหิดล คือคําวา MAHIDOL ซ่ึงแตละตัวมีความหมาย ดังนี้  M = Mastery 
(เปนนายแหงตน) A = Altruism (มุงผลเพื่อผูอ่ืน) H = Harmony (กลมกลืนกับสรรพส่ิง)                        
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I = Integrity (ม่ันคงยิ่งในคุณธรรม) D = Determination (แนวแนทํากลาตัดสินใจ) O = Originality 
(สรางสรรคส่ิงใหม) L = Leadership (ใฝใจเปนผูนําโดยศูนยการแพทยกาญจนาภิเษกมุงเนนท่ี 
Altruismการมุงผลเพื่อผูอ่ืนซ่ึงหมายถึงการมุงผลเพื่อผูปวยผูรับบริการเปนสําคัญ ดวยการยึด
หลักการเอาใจเขามาใสใจเรา สอดคลองกับคําขวัญของมหาวิทยาลัยมหิดลท่ีวา “อัตตานํอุปมํกเร” 
พึงปฏิบัติตอผูอ่ืน เหมือนดังปฏิบัติตอตนเอง 

ศูนยการแพทยกาญจนาภิเษก ไดเปดดําเนินงานต้ังแตวันท่ี 4 มกราคม 2550 เปนตนมา 
โดยมีใหบริการรักษาพยาบาลในดานตาง ๆ อาทิ ดานการรักษาโรคท่ัวไป ดานเวชศาสตรฟนฟู ดาน
การแพทยทางเลือก และดานทันตกรรม มีจํานวนบุคลากรจํานวนท้ังส้ิน 592 ราย โดยมีบุคลากร
ตําแหนงพยาบาล จํานวน 79 ราย (ขอมูล ณ วันท่ี 28 กุมภาพันธ 2558) คิดเปนรอยละ13.34 ของ
บุคลากรทั้งหมด ซ่ึงวิชาชีพพยาบาลถือวามีความสําคัญเปนอยางยิ่งสําหรับการดําเนินงานของศูนย
การแพทยกาญจนาภิเษกซ่ึงไมตางกับระบบสุขภาพของประเทศท่ีในปจจุบันเกือบทุกประเทศใน
โลกตางยอมรับวาพยาบาลเปนบุคลากรกลุมหลักในระบบบริการดานสุขภาพเปนแรงสําคัญท่ีชวย
ผลักดันใหนโยบายสุขภาพของชาติบรรลุเปาหมาย องคความรูทางการพยาบาลเปนปจจัยสําคัญท่ีจะ
นําไปใชเปนพื้นฐานใหเกิดสังคมสุขภาพ 

เนื่องจากบุคลากรพยาบาล ถือเปนผูท่ีมีบทบาทสําคัญในการสรางคุณคาเพิ่มใหกับงาน
การบริการใหกับผูปวยครอบครัว และชุมชน ซ่ึงมีความใกลชิดกับผูรับบริการมากท่ีสุดกลุมหนึ่ง
ดังนั้นการศึกษาสมรรถนะของพยาบาลศูนยการแพทยกาญจนาภิเษกในคร้ังนี้จึงมีความสําคัญและ
จะเปนตัวกําหนดแนวทางในการพัฒนาบุคลากรพยาบาลไดอยางเหมาะสมและมีประสิทธิภาพมาก
ข้ึนอีกท้ังยังเปนการอํานวยประโยชนแกศูนยการแพทยกาญจนาภิเษกในทุก ๆ ดาน ไมวาจะเปนดาน
มาตรฐานและคุณภาพของการใหบริการ และดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ซ่ึงในปจจุบันศูนย
การแพทยกาญจนาภิเษกยังไมมีการกําหนดสมรรถนะเฉพาะประจําตําแหนงงานพยาบาล ซ่ึงไม
สอดคลองกับระบบการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยท่ีกําหนดใหหนวยงานกําหนดและ
ประเมินสมรรถนะประจําตําแหนงงานทุกรอบการประเมิน และจากการที่ศูนยการแพทยกาญจนา
ภิเษกยังไมมีการกําหนดสมรรถนะเฉพาะประจําตําแหนงงานทําใหเกิดปญหาในดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของหนวยงานในดานสําคัญดังนี้ 

ดานการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร ประสบปญหาการคัดเลือกผูเขามาทํางานท่ีทาง
งานทรัพยากรบุคคล หนวยงานเจาของตําแหนง และคณะกรรมการคัดเลือกบุคลากรไมสามารถ
กําหนดสมรรถนะในแตละตําแหนงงานทําใหไมทราบวาผูท่ีเหมาะสมจะตองมีสมรรถนะใดบาง 
สงผลตอการกําหนดแบบทดสอบขอเขียน การสอบภาคปฏิบัติ และการเตรียมคําถามสําหรับ
คณะกรรมการที่จะใชถามผูสมัครท่ีผานการสอบขอเขียน หรือการสอบภาคปฏิบัติ ทําใหศูนย
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การแพทยกาญจนาภิเษกสูญเสียโอกาสในการคัดเลือกผูท่ีมีความเหมาะสมกับตําแหนงงาน สงผลให
ผูท่ีผานการคัดเลือกจํานวนหนึ่งเม่ือปฏิบัติงานไปแลวไมสามารถปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสมกับ
ตําแหนงหนาท่ีจึงไมผานการประเมินทดลองงาน และตองออกจากงานไปในท่ีสุด ทําใหศูนย
การแพทยกาญจนาภิเษกตองส้ินเปลืองทรัพยากรไมวาจะเปนเร่ืองระยะเวลา และคาใชจายในการ
สรรหาและพัฒนาบุคลากรใหม (รายงานประจําป ศูนยการแพทยกาญจนาภิเษก : 2557) 

ดานการพัฒนาบุคลากรของศูนยการแพทยกาญจนาภิเษกน้ัน งานทรัพยากรบุคคลซ่ึง
เปนผูรับผิดชอบดานการพัฒนาศักยภาพบุคลากรใหพรอมปฏิบัติงานโดยตรงไมสามารถวาง
แผนการพัฒนาบุคลากรในระยะยาวได การเตรียมความพรอมตอการพัฒนาบุคลากรในการปฏิบัติ
หนาท่ี การโยกยายตําแหนง หรือการเล่ือนระดับสูงข้ึนยังไมสามารถดําเนินการไดอยางเปนระบบ 
เพราะไมสามารถประเมินไดวาบุคลากรขาดความสามารถในเร่ืองใด และควรตองไดรับการพัฒนา
เร่ืองใดกอนเปนลําดับแรก สงผลใหไมสามารถวิเคราะหความจําเปนในการฝกอบรมและพัฒนา
บุคลากรไดอยางเหมาะสม และองคการไมสามารถวางแผนกําหนดเสนทางการฝกอบรม (Training 
Road Map) ของบุคลากรไดเพราะยังไมมีการกําหนด Competency ของตําแหนงงาน ทําใหองคการ
ขาดโอกาสในการแขงขัน (รายงานการเยี่ยมสํารวจ สถาบันรับรองคุณภาพสถานพยาบาล (องคการ
มหาชน) : 2557) 

ดังนั้น พอจะเห็นไดวาสมรรถนะมีความสําคัญและจําเปนตอการพัฒนาบุคลากร
โดยตรง และยังสงผลตอความสําเร็จขององคการ จึงจําเปนตองใหความสําคัญตอการศึกษา
สมรรถนะเฉพาะประจําตําแหนงานพยาบาลของแตละหนวยงานในศูนยการแพทยกาญจนาภิเษก
เพื่อเปนแนวทางในการคัดเลือกบุคลากรทางการพยาบาลเขามาทํางาน ประเมินการปฏิบัติงานของ
บุคลากร การวางแผนพัฒนาบุคลากรอยางเปนระบบ และการเตรียมขอมูลเพื่อจัดทําแผนกําหนด
เสนทางการฝกอบรม (Training Road Map) ตอไป อันจะกอใหเกิดประโยชนตอการใหบริการ
สุขภาพแกผูปวยและผูรับบริการอยางมีคุณภาพจึงเห็นควรดําเนินการศึกษาวิจัยสมรรถนะบุคลากร
ในตําแหนงพยาบาลข้ึนซ่ึงฝายการพยาบาล ศูนยการแพทยกาญจนาภิเษกมีการแบงโครงสราง
หนวยงานออกเปน 7 งาน และแตละงานก็มีบทบาทหนาท่ีในการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกันไป  
 
 

1.2  คําถามการวิจัย 
สมรรถนะเฉพาะประจําตําแหนงงานพยาบาลศูนยการแพทยกาญจนาภิ เษก 

มหาวิทยาลัยมหิดล มีอะไรบาง 
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1.3  วัตถุประสงคการวิจัย 
1. เพื่อวิเคราะหและกําหนดสมรรถนะเฉพาะประจําตําแหนงงานพยาบาลศูนย

การแพทยกาญจนาภิเษก มหาวิทยาลัยมหิดล 
2. เพื่อกําหนดพจนานุกรมสมรรถนะ ตําแหนงพยาบาลศูนยการแพทยกาญจนาภิเษก 

มหาวิทยาลัยมหิดล 
 
 

1.4  ขอบเขตของการวิจัย 
 

1.4.1  ดานเนื้อหาทางวิชาการ 
ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี หลักการ และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับสมรรถนะในการปฏิบัติงาน

พยาบาล 
 
1.4.2  กลุมตัวอยางเปนผูเช่ียวชาญทางดานการบริหารงานพยาบาล และปฏิบัติงาน

พยาบาล จํานวน 25 คน ประกอบดวย 
1)  ผูบริหารที่กํากับดูแลฝายการพยาบาล/หัวหนาฝายการพยาบาลของศูนยการแพทย

กาญจนาภิเษก จํานวน 1 คน 
2)  หัวหนางานการพยาบาล จํานวน 6 คน 
3)  หัวหนาหนวยการพยาบาล จํานวน 7 คน 
4)  พยาบาลผูมีประสบการณตรงในการปฏิบัติงานท่ีมีอายุงาน 5 ปข้ึนไปที่หัวหนางาน

การพยาบาลคัดเลือกให จํานวน 11 คน 
 
1.4.3  ดานพื้นท่ีและระยะเวลาท่ีใชในการศึกษา 
1)  ดานพื้นท่ีงานวิจัยคร้ังนี้ทําการศึกษาและเก็บขอมูล ณ ศูนยการแพทยกาญจนาภิเษก 

มหาวิทยาลัยมหิดล 
2)  ระยะเวลาท่ีใชในการศึกษา ระหวางเดือนธันวาคม 2556  –  พฤษภาคม 2558 
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1.5  นิยามศัพทท่ีใชในการวิจัย 
สมรรถนะ หมายถึง ทักษะ ความรู ความสามารถ หรือคุณลักษณะท่ีดีท่ีอยูภายในตัว

บุคคลซ่ึงเกิดจากการเรียนรู ประสบการณ การฝกฝน และการปฏิบัติ ท่ีสงผลตอความสําเร็จหรือ
บรรลุวัตถุประสงคในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ 

สมรรถนะเฉพาะประจําตําแหนงงาน หมายถึง สมรรถนะเฉพาะประจําตําแหนงงาน
พยาบาล (Specific Functional Competency) ของศูนยการแพทยกาญจนาภิเษก มหาวิทยาลัยมหิดล 

พยาบาล หมายถึง บุคลากรตําแหนงพยาบาล ท่ีไดรับใบประกอบวิชาชีพจากสภาการ
พยาบาล ท่ีปฏิบัติงานตรงตามมาตรฐานกําหนดตําแหนง และปฏิบัติงานประจํา ณ ศูนยการแพทย
กาญจนาภิเษก มหาวิทยาลัยมหิดล 

หนวยงาน หมายถึง หนวยงานทางการพยาบาลของศูนยการแพทยกาญจนาภิเษก 
มหาวิทยาลัยมหิดล 

 
 

1.6  ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
1. ไดรายการสมรรถนะเฉพาะประจําตําแหนงงานพยาบาล (Specific Functional 

Competency) ท่ีมีความสําคัญและจําเปนตอการปฏิบัติงานพยาบาล 
2. ไดพจนานุกรมสมรรถนะ (Competency Dictionary) ของตําแหนงพยาบาลใน

หนวยงานตาง ๆ  
3. สามารถนําสมรรถนะไปประยุกตใชในการบริหารทรัพยากรบุคคลดานตาง ๆ ของ

ศูนยการแพทยกาญจนาภิเษก มหาวิทยาลัยมหิดล 
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บทท่ี 2 

ทบทวนวรรณกรรม 
 
 

การศึกษาวิจัยเร่ืองการวิเคราะหและกําหนดสมรรถนะเฉพาะประจําตําแหนงงาน
พยาบาล ศูนยการแพทยกาญจนาภิเษก มหาวิทยาลัยมหิดลคร้ังนี้ ผูวิจัยไดทําการศึกษาทบทวน
เอกสาร ตํารา และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของครอบคลุมหัวขอดังตอไปนี้ 

2.1 แนวคิด/ทฤษฎีท่ีเก่ียวของ 
2.1.1 แนวคิดสมรรถนะ 
2.1.2 ความหมายของสมรรถนะ 
2.1.3 องคประกอบของสมรรถนะ 
2.1.4 ประเภทของสมรรถนะ 
2.1.5 ความสําคัญและประโยชนของสมรรถนะ 
2.1.6 ข้ันตอนการกําหนดสมรรถนะ 
2.1.7 ความหมายและองคประกอบของสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพ 

2.2 ขอมูลหนวยงานของศูนยการแพทยกาญจนาภิเษก 
2.2.1 ขอมูลท่ัวไป 
2.2.2 โครงสรางศูนยการแพทยกาญจนาภิเษก 
2.2.3 โครงสรางฝายการพยาบาล ศูนยการแพทยกาญจนาภิเษก 

2.3 งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
2.3.1 งานวิจัยภายในประเทศ 
2.3.2 งานวิจัยตางประเทศ 

2.4 การสังเคราะหกรอบแนวคิดการวิจัย 
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2.1  แนวคิด/ทฤษฎีท่ีเกี่ยวของ 
 

2.1.1  แนวคิดสมรรถนะ 
แนวคิดเร่ืองสมรรถนะเกิดข้ึน เม่ือป ค.ศ. 1970 โดย David McClelland ซ่ึงได

ทําการศึกษาวิจัยความสัมพันธระหวางคุณลักษณะท่ีดีของบุคคลในองคกรกับระดับทักษะ ความรู 
ความสามารถ เนื่องจากไมเห็นดวยกับการวัด IQ และการทดสอบบุคลิกภาพเพราะไมสามารถ
ทํานายความสามารถและสมรรถนะของคนไดแตควรใชบุคคลท่ีมีความสามารถมากกวาคะแนน
ทดสอบ (Test Scores) ซ่ึง David McClelland ไดเปนผูดูแลบริษัท Mcber และไดรับการติดตอจาก
องคการ The Us state department ใหชวยดําเนินการคัดเลือกเจาหนาท่ีเพื่อเปนตัวแทนของของ
ประเทศสหรัฐอเมริกา (Foreign Service Information Officer : FSIOs)ในประเทศตาง ๆ ท่ัวโลก ซ่ึง
เดิมการคัดเลือกเจาหนาท่ี FSIOs ใชแบบทดสอบท่ีมุงทดสอบดานทักษะท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงาน
เทานั้น ซ่ึงพบวาผูท่ีทําคะแนนแบบทดสอบไดดี ไมไดมีผลการปฏิบัติงานตามท่ีองคการตองการ
David McClelland จึงไดพัฒนาเคร่ืองมือชนิดใหมมาใชในการคัดเลือกคนเขาทํางานแทน
แบบทดสอบแบบเกา โดยใชวิธีการประเมินท่ีเรียกวา Behavioral Event Interview (BEI)                       
ผลการศึกษาพบวา บุคลากรท่ีมีผลการปฏิบัติงานดีจะมีส่ิงหนึ่งท่ีเรียกวาสมรรถนะ (Competency) 
(จิรประภา อัครบวร, 2549 : 58) 

และตอมาในป ค.ศ. 1973 บทความเร่ือง “Testing for Competence rather than 
Intelligence” ของ David McClelland ไดเผยแพรอยางกวางขวางและเปนจุดเร่ิมตนของการอธิบาย
คุณลักษณะของคนวาเปรียบเสมือนกับภูเขาน้ําแข็ง (Iceberg) ท่ีแบงออกเปน 2 สวน คือสวนท่ีลอย
อยูเหนือน้ํา และสวนท่ีจมอยูใตน้ํา ซ่ึงสามารถอธิบายไดวาสวนท่ีลอยอยูเหนือน้ําซ่ึงเปนสวนนอย
นั้นเปนสวนท่ีมองเห็นไดชัด สามารถวัด สังเกต และประเมินไดงาย ไดแก ความรูท่ีไดจากการ
หองเรียนหรือหองอบรม (Knowledge) และทักษะ (Skills) เกิดข้ึนจากการฝกฝนปฏิบัติจนเกิดความ
ชํานาญ ความเช่ียวชาญ สําหรับสวนท่ีจมอยูใตน้ําซ่ึงเปนสวนท่ีมีมาก เปนสวนท่ีมองเห็นไดยากกวา 
ไมอาจสังเกตไดชัดเจน และวัดไดยาก ตองอาศัยการสังเกตุจากบุคคลรอบขางและเปนสวนท่ีมี
อิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคล ไดแก ไดแก บทบาทท่ีแสดงออกตอสังคม (Social role) ภาพลักษณ
แหงตน (Self image) คุณลักษณะนิสัย (Trait) และผลักดันเบ้ืองลึก (Motive)  
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2.1.2  ความหมายของสมรรถนะ 
David C. McClelland (1970) ไดใหคําจํากัดความไววา สมรรถนะ หมายถึงคุณลักษณะ 

ท่ีซอนอยูภายในตัวบุคคล ซ่ึงคุณลักษณะเหลานี้จะเปนตัวผลักดันใหบุคคลสามารถสรางผลการ 
ปฏิบัติงานในงานท่ีตนรับผิดชอบใหสูงกวา หรือเหนือกวาเกณฑ/เปาหมายท่ีกําหนดไว 

Scott Parry (1998) สมรรถนะ คือ องคประกอบ (Cluster) ของความรู (Knowledge) 
ทักษะ (Skill) และทัศนคติ (Attitudes) ของปจเจกบุคคล ท่ีมีอิทธิพลอยางมาก ตอผลสัมฤทธ์ิของ 
การทํางานของบุคคลนั้น ๆ เปนบทบาทหรือ ความรับผิดชอบซ่ึงสัมพันธกับ ผลงานและสามารถวัด
คาเปรียบเทียบ กับเกณฑมาตรฐาน และสามารถพัฒนาไดโดยการฝกอบรม 

Richard Boyatzis (1982) กลาววา สมรรถนะ คือ กลุมของความสามารถท่ีมีอยูในตัว
บุคคลซ่ึง กําหนดพฤติกรรม ของบุคคลเพ่ือใหบรรลุถึง ความตองการของงาน ภายใตปจจัย
สภาพแวดลอมขององคกร และทําใหบุคคล มุงม่ันไปสูผลลัพธท่ีตองการ 

Boam and Sparrow (1992) กลาววา สมรรถนะ หมายถึง กลุมของคุณลักษณะเชิง 
พฤติกรรมท่ีบุคคลจําเปนตองมีในการปฏิบัติงานในตําแหนงหนึ่งๆ เพื่อใหการปฏิบัติงานใน หนาท่ี
ความรับผิดชอบประสบความสําเร็จ 

Spencer and Spencer (1993) กลาววา สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะพื้นฐาน 
(Underlying Characteristic) ท่ีมีอยูภายในตัวบุคคลไดแก แรงจูงใจ (Motive) อุปนิสัย (Trait) อัตตม
โนทัศน (Self-Concept) ความรู (Knowledge) และทักษะ (Skill) ซ่ึงคุณลักษณะเหลานี้ จะเปนตัว
ผลักดันหรือมีความสัมพันธเชิงเหตุผล (Causal Relationship) ใหบุคคลสามารถ ปฏิบัติงานตาม
หนาท่ีความรับผิดชอบ หรือสถานการณตางๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพและ/หรือ สูงกวาเกณฑอางอิง 
(Criterion – Reference) หรือเปาหมายท่ีกําหนดไว 

Arnauld de Nadaillac (2003) ไดใหคําจํากัดความไววา สมรรถนะนั้นเปนส่ิงท่ีตองลง 
มือปฏิบัติและทําใหเกิดข้ึน กลาวคือความสามารถท่ีใชเพื่อใหเกิดการบรรลุผลและวัตถุประสงค 
ตางๆ ซ่ึงเปนตัวขับเคล่ือนท่ีทําใหเกิดความรู (Knowledge) การเรียนรูทักษะ (Know-how) และเจต
คติ/ลักษณะนิสัยหรือบุคลิกภาพตางๆ (Attitude) ท่ีชวยใหสามารถเผชิญและแกไข สถานการณหรือ
ปญหาตางๆ ท่ีเกิดข้ึนไดจริง 

Fey and Miltner (2000) กลาววา สมรรถนะไมใชเพียงแตมีความรูและทักษะในการ
ปฏิบัติเฉพาะอยางเทานั้น แตสําหรับพยาบาลสมรรถนะจะตองเปนการผสมผสาน ความรู ทักษะ 
และคุณสมบัติสวนตัวในการปฏิบัติงานใหเปนไปตามมาตรฐานไดอยางสมํ่าเสมอ 

David D. Dubois, William J. Rothwell (2004) กลาววาสมรรถนะหมายถึง คุณลักษณะ
ท่ีทุกคนมีและใชไดอยางเหมาะสม เพื่อผลักดันใหผลการปฏิบัติงานบรรลุตาม เปาหมาย ซ่ึง
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คุณลักษณะเหลานี้ไดแก ความรู ทักษะ บุคลิกภาพ แรงจูงใจทางสังคมลักษณะ นิสัยสวนบุคคล 
ตลอดจนรูปแบบความคิดและวิธีการคิด ความรูสึกและการกระทํา”  

เดชา เดชะวัฒนไพศาล (2543) กลาววา สมรรถนะ หมายถึง ทักษะ ความรูและ 
ความสามารถ หรือพฤติกรรมของบุคลากร ท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานใดงานหนึ่ง กลาวคือ ใน การ
ทํางานหน่ึงๆ เราตองรูอะไร เม่ือมีความรูหรือขอมูลแลวเราตองรูวาจะทํางานนั้นๆ อยางไร และเรา
ควรมีพฤติกรรมหรือคุณลักษณะเฉพาะอยางไรจึงจะทํางานไดอยางประสบความสําเร็จ ซ่ึงส่ิงเหลานี้
จะชวยใหองคกรทราบวาคุณสมบัติหรือคุณลักษณะท่ีดีในการทํางานของบุคลากร ในองคกร 
(Superior Performer) นั้นเปนอยางไร 

อุกฤษณ กาญจนเกตุ (2543) กลาววา สมรรถนะ หมายถึง ความสามารถความ ชํานาญ
ดานตางๆ ซ่ึงเปนองคประกอบท่ีสําคัญท่ีทําใหบุคคลสามารถกระทําการหรืองดเวนการ กระทําใน
กิจการใดๆ ใหประสบความสําเร็จหรือลมเหลว ซ่ึงความสามารถเหลานี้ไดมาจากการ เรียนรู 
ประสบการณ การฝกฝน และการปฏิบัติจนเปนนิสัย 

ขจรศักดิ์ หาญณรงค (2544) สมรรถนะ คือ ส่ิงซ่ึงแสดงคุณลักษณะ และคุณสมบัติของ
บุคคล รวมถึงความรูทักษะ และพฤติกรรม ท่ีแสดงออกมา ซ่ึงทําใหบรรลุผลสําเร็จ ในการ
ปฏิบัติงาน ท่ีมีคุณภาพ และประสิทธิภาพสูงกวามาตรฐานท่ัวไป 

ณรงควิทย แสนทอง (2545) สมรรถนะ คือ ความรู ความสามารถ พฤติกรรม ทักษะ 
และแรงจูงใจท่ีมีความสัมพันธและสงผลกระทบตอความสําเร็จของเปาหมายของงานในตําแหนง
นั้น ๆ ซ่ึง Competency แตละตัวจะมีความสําคัญตองานแตละงานแตกตางกันไป 

วัฒนา พัฒนพงศ (2546) สมรรถนะ คือ ระดับของความสามารถในการปรับใช
กระบวนทัศน (Paradigm) ทัศนคติ พฤติกรรม ความรู และทักษะเพื่อการปฏิบัติงานใหเกิดคุณภาพ 
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด ในการปฏิบัติหนาท่ีของบุคคลในองคกร 

HAY Group (2547) ซ่ึงเปนบริษัทท่ีปรึกษาดานการวางระบบการบริหารงานบุคคล 
ระดับโลก ไดใหคําจํากัดความไววา สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีทําให บุคลากร
ในองคกรปฏิบัติงานไดผลงานโดดเดนกวาคนอ่ืนๆ โดยบุคลากรเหลานี้จะแสดง คุณลักษณะเชิง
พฤติกรรมดังกลาวไดมากกวาเพื่อนรวมงานในสถานการณท่ีหลากหลายกวา และไดผลงานดีกวา
ผูอ่ืน 

สุกัญญา  รัศมีธรรมโชติ  (2548) สมรรถนะ  หมายถึง  กลุมความรู  ทักษะ  และ
คุณลักษณะท่ีจําเปนท่ีทําใหบุคคลปฏิบัติตามงานท่ีไดรับมอบหมายไดอยางประสบผลสําเร็จ มี
ผลงานตามเกณฑหรือมาตรฐานท่ีกําหนด 
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เจริญวิชญ สมพงษธรรม (2549) สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเปน
ผลมาจากความรู ทักษะ และคุณลักษณะตาง ๆ ท่ีทําใหบุคคลสามารถสรางผลงานในความ
รับผิดชอบอยางมีประสิทธิภาพ ทําใหองคกรประสบผลสําเร็จ ไดรับการยอมรับจากบุคคลท่ัวไป 

ประจักษ  ทรัพยอุดม (2550) ไดใหความหมายของ คําวา สมรรถนะ ไววาคือความรู    
(Knowledge)  ทักษะ (Skill) และคุณลักษณะสวนบุคคล (Personal Characteristic of Attributes) ท่ี
สงผลตอการแสดงพฤติกรรม (Behavior) ท่ีจําเปน และมีผลใหบุคลนั้นปฏิบัติงานในความ
รับผิดชอบของตนไดดีกวาบุคคลอ่ืน ซ่ึงสมรรถนะของคนเกิดไดจาก 3 ทางคือ 1) เปนพรสวรรคท่ี
ติดตัวมาแตกําเนิด 2) เกิดจากประสบการณการทํางาน 3) เกิดจากการฝกอบรมและพัฒนา 

ธํารงศักดิ์ คงคาสวัสดิ์ (2551) สมรรถนะ หมายถึง ทักษะ ความรู ความสามารถ ความ
ชํานาญ แรงจูงใจหรือคุณลักษณะท่ีเหมาะสมของบุคคลท่ีจะสามารถปฏิบัติงานใหประสบผลสําเร็จ 

สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2548) กลาววา สมรรถนะคือ คุณลักษณะ
เชิงพฤติกรรมท่ีเปนผลมาจากความรู ทักษะ/ความสามารถและคุณลักษณะอ่ืนๆ ท่ีทํา ใหบุคคล
สามารถสรางผลงานไดโดดเดนกวาเพื่อนรวมงานอ่ืนๆ ในองคกร กลาวคือ การท่ีบุคคลจะ แสดง
สมรรถนะใดสมรรถนะหน่ึงได มักจะตองมีองคประกอบของท้ังความรู ทักษะ ความสามารถ และ
คุณลักษณะอ่ืนๆ ตัวอยางเชน สมรรถนะการบริการที่ดี ซ่ึงอธิบายวา “สามารถใหบริการท่ี 
ผูรับบริการตองการได” นั้น หากขาดองคประกอบตางๆ ไดแก ความรูในงานหรือทักษะท่ีเกี่ยวของ 
เชน อาจตองหาขอมูลจากคอมพิวเตอรและคุณลักษณะของบุคคลที่เปนคนใจเย็น อดทน ชอบ 
ชวยเหลือผูอ่ืน แลวบุคคลก็ไมอาจจะแสดงสมรรถนะของการบริการที่ดีดวยการใหบริการท่ี 
ผูรับบริการตองการได 

จึงอาจสรุปไดวา สมรรถนะ คือ ทักษะ ความรู ความสามารถ หรือคุณลักษณะท่ีดีท่ีอยู
ภายในตัวบุคคลซ่ึงเกิดจากการเรียนรู ประสบการณ การฝกฝน และการปฏิบัติ ท่ีสงผลตอ
ความสําเร็จหรือบรรลุวัตถุประสงคในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ 

 
2.1.3 องคประกอบของสมรรถนะ  
David McClelland (อางในสุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2549 หนา 14-15) ไดกําหนด

องคประกอบของสมรรถนะไว 5 สวน โดยไดอธิบายความหมายไวดังนี้ คือ  
1.  Knowledge (ความรู) คือ ความรูเฉพาะดานของบุคคลจากการศึกษา

คนควา เชน ความรูภาษาอังกฤษ ความรูดานบริหารตนทุน เปนตน  
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2.  Skill (ทักษะ) คือ ส่ิงท่ีบุคคลกระทําได และฝกฝนปฏิบัติเปนประจํา
จนเกิดความชํานาญ เชน ทักษะของหมอฟนในการอุดฟนโดยไมทําใหคนไขรูสึกเสียวเสนประสาท
หรือเจ็บ 

3.   Self – concept (ทัศนคติ คานิยม และความเห็นเกี่ยวกับภาพลักษณ
ของตนเอง) คือ ส่ิงท่ีบุคคลเชื่อวาตนเองเปน เชน คนท่ีเช่ือม่ันในตนเองสูงจะเช่ือวาตนเองสามารถ
แกไขปญหาตาง ๆ ได เปนตน 

4.   Traits (บุคลิกลักษณะประจําตัวของบุคคล) เปนส่ิงท่ีอธิบายถึงบุคคล
ผูนั้น เชน เขาคนท่ีนาเช่ือถือและไววางใจได หรือเขามีลักษณะเปนผูนํา เปนตน 

5 .    Motive (แรงจูงใจหรือแรงขับภายใน)  ซ่ึงทําให บุคคลแสดง
พฤติกรรมท่ีมุงไปสูส่ิงท่ีเปนเปาหมายของเขา เชน บุคคลท่ีมุงผลสําเร็จ (Achievement Orientation) 
หรือมุงสูความสําเร็จมักชอบต้ังเปาหมายท่ีทาทาย และพยายามทํางานใหสําเร็จตามเปาหมายท่ีต้ังไว 
ตลอดจนพยายามปรับปรุงวิธีการทํางานของตนเองตลอดเวลา 

จากแนวคิดของ David McClelland นั้น Scott Parry มีความเห็นวาควรจะรวม
สวนประกอบท่ีเปนความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง (self-concept) บุคลิกลักษณะประจําตัวของบุคคล 
(traits) และแรงจูงใจ/เจตคติ (motives/attitude) เขาเปนกลุมเรียกวา คุณลักษณะ (attributes) 

ดังนั้นบางคร้ังเม่ือพูดถึงองคประกอบของสมรรถนะจึงมีเพียง 3 สวนคือ  ความรู  
ทักษะ  คุณลักษณะ   

 
2.1.4 ประเภทของสมรรถนะ 
ณรงควิทย แสนทอง (2547, 259) ไดแบงประเภทของสมรรถนะตามแหลงท่ีมา

ออกเปน 3 ประเภท คือ 
1. สมรรถนะสวนบุคคล ความสามารถท่ีมีเฉพาะตัวของบุคคล หรือกลุม

บุคคลเปนความสามารถเฉพาะตัวท่ียากตอการเรียนรูหรือลอกเลียนแบบได 
2. สมรรถนะตามสายงาน เปนความสามารถเฉพาะบุคคลท่ีตําแหนงหรือ

บทบาทน้ัน ๆตองการเพื่อทําใหงานบรรลุความสําเร็จตามท่ีกําหนดไว เปนความสามารถที่สามารถ
ฝกฝนและพัฒนาได 

3. สมรรถนะขององคการ เปนความสามารถที่เปนลักษณะเฉพาะของ
องคการที่มีสวนทําใหองคการนั้นไปสูความสําเร็จและเปนผูนําในดานนั้น ๆ  
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อาภรณ ภูวิทยาพันธุ (2552, 17) ไดแบง Competency ในองคการออกเปน 3 ประเภท
หลัก ไดแก 

  1. Core Competency หมายถึง ความสามารถหลักท่ีคาดหวังใหพนักงาน
ทุกคนทุกระดับในองคการตองมี องคการบางแหงเรียก Core Competency วาเปน DNA หรือสาย
พันธุสายเลือดท่ีพนักงานทุกคนจําเปนตองมี เนื่องจาก DNA นี้จะทําใหเปาหมาย วิสัยทัศน และ
ภารกิจขององคการประสบความสําเร็จ ท้ังนี้ Core Competency ท่ีถูกปฏิบัติเหมือน ๆ กันในองคการ
จะนําไปสูการสรางวัฒนธรรมองคการ (Corporate Culture) ท่ีเปนหลักปฏิบัติท่ีสืบทอดตอไปยัง
พนักงานคนอ่ืน ๆ ตอไปได 

  2.  Managerial Competency หมายถึง ความสามารถในการบริหารจัดการ
งานท่ีคาดหวังกับกลุมพนักงานแยกตามระดับตําแหนงงาน ถาตําแหนงงานเหมือนกันคาดหวังวาจะ
มี Competency ประเภทนี้เหมือนกัน พบวาการกําหนด Managerial Competency นั้นจะกําหนดข้ึน
จากบทบาทหนาท่ีและความรับผิดชอบหลักท่ีเหมือนกันของระดับตําแหนงงาน 

  3.  Functional Competency หมายถึง ความสามารถในงานเฉพาะดานท่ี
แตกตางกันไปในแตละหนวยงาน พบวาการกําหนด Functional Competency ข้ึนอยูกับลักษณะงาน
ท่ีรับผิดชอบ (Job Description) โดยพิจารณาวาในแตละตําแหนงงานคาดหวังความรู ทักษะ และ
คุณลักษณะพิเศษสวนบุคคลในเร่ืองใดบาง ซ่ึงความสามารถเหลานี้จะสงผลตอการทํางานท่ี
ผูบังคับบัญชามอบหมายใหประสบความสําเร็จ โดยสามารถวัดความสําเร็จของงานไดจากตัวช้ีวัด
ผลงานหลัก (Key Performance Indicators) นอกจากนี้ยังไดแบง Functional Competency ออกเปน 2 
ประเภทยอย ไดแก 

3.1  Common Functional Competency เปนความสามารถ
ในงานท่ีเปนเร่ืองท่ัว ๆ ไป ตําแหนงงานอ่ืนในฝายอ่ืน ๆ สามารถกําหนด Competency ประเภทนี้ได 

3.2  Specific Functional Competency เปนความสามารถใน
งานทางเทคนิคเฉพาะดานท่ีตองอาศัยความชํานาญและระยะเวลาในการเรียนรูและฝกฝน 

และอาภรณ   ภูวิทยพันธุ (2547 : 33-34 อางถึงในปรีชา เอ่ียมละออ : 2555) กลาววา
ระดับความสามารถ (Proficiency Level) เปนการบงบอกถึงพฤติกรรมท่ีคาดหวังหรือตองการให
เกิดข้ึน ซ่ึงจะแยกตามระดับท่ีแตกตางกันไป ท้ังนี้การเขียนรายละเอียดของพฤติกรรมจะกําหนดแยก
ตามบทบาทของแตละตําแหนง โดยจะแบงออกเปน 5 ระดับไดแก  

 1)  Basic Level ข้ันเรียนรู: การเร่ิมตนฝกหัดซ่ึงสามารถปฏิบัติงานไดโดยตองอยู
ภายใตกรอบหรือแนวทางท่ีกําหนดข้ึนหรือเปนสถานการณท่ีไมยุงยากซับซอนได 
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2)  Doing Level ข้ันปฏิบัติ: การแสดงพฤติกรรมท่ีกําหนดข้ึนไดดวยตนเองหรือ
ชวยเหลือสมาชิกในทีมใหสามารถปฏิบัติงานตามท่ีไดรับมอบหมาย 

3)  Developing Level ข้ันพัฒนา: ความสามารถในการนําสมาชิกในทีม รวมถึงการ
ออกแบบและคิดริเร่ิมส่ิงใหมๆเพื่อประโยชนและเปาหมายของทีมงาน 

4)  Advanced Level ข้ันกาวหนา: การคิดวิเคราะหและนําส่ิงใหมๆมาใชเพื่อเสริมสราง
ประสิทธิภาพการทํางานของหนวงงานและความสามารถในการสอนผู อ่ืนใหสามารถแสดง
พฤติกรรมนั้นๆไดตามท่ีกําหนด 

5)  Expert Level ข้ันผูเช่ียวชาญ: การมุงเนนกลยุทธและแผนงานในระดับองคการ 
รวมถึงความสามารถ ในการใหคําปรึกษาแนะนําแกผูอ่ืนถึงแนวทางหรือข้ันตอนการทํางานและมี
การแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึน 

จิรประภา อัครบวร (2549, หนา 68) กลาววา สมรรถนะในตําแหนงหนึ่ง ๆ จะ
ประกอบไปดวย 3 ประเภท ไดแก 

1. สมรรถนะหลัก คือ พฤติกรรมท่ีดีท่ีทุกคนในองคการตองมี เพื่อแสดง
ถึงวัฒนธรรมและหลักนิยมขององคการ 

2. สมรรถนะบริหาร (Professional Competency) คือ คุณสมบัติ
ความสามารถดานการบริหารที่บุคลากรในองคการทุกคนจําเปนตองมีในการทํางาน เพื่อใหงาน
สําเร็จ และสอดคลองกับแผนกลยุทธ วิสัยทัศน ขององคการ 

3. สมรรถนะเชิงเทคนิค (Technical Competency) คือ ทักษะดานวิชาชีพ
ท่ีจําเปนในการนําไปปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จ โดยจะแตกตางกันตามลักษณะงาน โดยสามารถ
จําแนกได2 สวนยอย ไดแก สมรรถนะเชิงเทคนิคหลัก (Core Technical Competency) และ
สมรรถนะเชิงเทคนิคเฉพาะ 

ธํารงศักดิ์ คงคาสวัสดิ์ (2551) ไดแบงสมรรถนะออกเปน 2 ประเภท คือ  
1. สมรรถนะหลัก (Core Competency) หมายถึง คุณลักษณะ สมรรถนะ 

ความสามารถ คุณสมบัติท่ีทุกคนในองคกรตองมีเหมือนกันไมวาคน ๆ นั้นจะมีตําแหนงใดหรืออยู
ในหนวยใดก็ตาม 

2.  สมรรถนะตามตําแหนงหนาท่ี (Functional Competency) หมายถึง 
คุณลักษณะ สมรรถนะ ความสามารถคุณสมบัติของคนท่ีทํางานในตําแหนงนั้น ๆ ตองมี เพื่อให
สามารถทํางานในตําแหนงนั้นไดอยางประสบผลสําเร็จ 
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จึงอาจสรุปไดวา สมรรถนะสามารถแบงออกเปน 3 ประเภทหลัก คือ สมรรถนะหลัก 
ซ่ึงเปนคุณลักษณะท่ีพนักงานทุกคนในองคการจําเปนตองมี ท้ังนี้เพื่อใหสามารถปฏิบัติหนาท่ีได
บรรลุเปาหมายขององคการ อาทิ ความรอบรูเกี่ยวกับองคการ ความซ่ือสัตย ความใฝรู และความ
รับผิดชอบ เปนตน ประเภทท่ีสอง คือสมรรถนะทางการบริหาร เปนความสามารถในการบริหาร
จัดการเพื่อใหงานสําเร็จ สอดคลองกับยุทธศาสตร และวิสัยทัศนขององคการ และอีกประเภทหนึ่ง
คือ สมรรถนะตามสายงาน ซ่ึงเปนคุณลักษณะท่ีพนักงานท่ีปฏิบัติงานในตําแหนงตาง ๆ ควรมี
เพื่อใหงานสําเร็จและไดผลลัพธตามท่ีตองการ 

 
2.1.5  ความสําคัญและประโยชนของสมรรถนะ 
ณรงควิทย แสนทอง (2547) ไดกลาวถึงประโยชนของสมรรถนะ ไวดังตอไปนี้ 

1. ชวยสนับสนุนวิสัยทัศน ภารกิจและกลยุทธขององคกร สมรรถนะท่ี
เปนหลักหรือท่ีเรียกกันวา core competency นั้นจะชวยในการสรางกรอบแนวคิด พฤติกรรม ความ
เช่ือ ทัศนคติของคนในองคกรใหเปนไปในทิศทางเดียวกันกับวิสัยทัศน ภารกิจ และกลยุทธของ
องคกร และสมรรถนะท่ีเปนหลักเปรียบเสมือนตัวเรงปฏิกิริยาใหเปาหมายตางๆ บรรลุเปาหมายไดดี
และเร็วยิ่งข้ึน 

2. การสรางวัฒนธรรมองคกร (corporate culture) ถาองคกรใดไมได
ออกแบบวัฒนธรรมโดยรวมขององคกรไว อยูไปนานๆพนักงาน หรือบุคลากรจะสรางวัฒนธรรม
องคกรข้ึนมาเองโดยธรรมชาติซ่ึงวัฒนธรรมองคกรท่ีเกิดข้ึนเองตามธรรมชาตินี้ อาจจะมีบางอยาง
สนับสนุนหรือเอ้ือตอการดําเนินธุรกิจขององคกร แตวัฒนธรรมบางอยางอาจจะเปนปญหาอุปสรรค
ตอการเติบโตขององคกร ดังนั้นสมรรถนะจึงมีประโยชนตอการกําหนดวัฒนธรรมองคกร 
กลาวคือ  ชวยสรางกรอบการแสดงออกทางพฤติกรรมของคนในองคกรโดยรวมใหเปนไปใน
ทิศทางเดียวกัน   ชวยสนับสนุนการดําเนินงานขององคกรใหบรรลุเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ
มากข้ึน   ชวยใหเห็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากรในภาพรวมขององคกรได  และยังชวยปองกัน
ไมใหเกิดวัฒนธรรมองคกรตามธรรมชาติท่ีไมพึงประสงคได 

3. เปนเคร่ืองมือในการบริหารงานดานทรัพยากรมนุษย 
3.1  การคัดเลือกบุคลากร (recruitment) สมรรถนะมี

ประโยชนในการคัดเลือกบุคลากรไดแก  ชวยใหการคัดเลือกคนเขาทํางานถูกตองมากข้ึน เพราะคน
บางคนเกง มีความรูความสามารถสูงประสบการณดี แตอาจจะไมเหมาะสมกับลักษณะการทํางานใน
ตําแหนงนั้นๆ หรือไมเหมาะสมกับลักษณะของวัฒนธรรมองคกรก็ได   นําไปใชในการออกแบบ
คําถาม หรือแบบทดสอบ   ลดการสูญเสียเวลา และคาใชจายในการทดลองงาน   ชวยลดการสูญเสีย



สุชานาถ  เผาวัฒนา    ทบทวนวรรณกรรม / 16 

เวลา และทรัพยากรในการพัฒนาฝกอบรมพนักงานใหมท่ีมีความสามารถไมสอดคลองกับความ
ตองการของตําแหนงงาน และชวยปองกันความผิดพลาดในการคัดเลือก เพราะหลายคร้ังท่ีผูทํา
หนาท่ีคัดเลือกมีประสบการณนอยตามผูสมัครไมทัน หรืออีกนัยหนึ่งก็คือ ถูกผูสมัครหลอกนั่นเอง  

3.2  การพัฒนาและฝกอบรม (training and development) 
สมรรถนะมีประโยชนในการพัฒนาและฝกอบรม ไดแก  นํามาใชในการจัดทําเสนทาง
ความกาวหนาในการพัฒนาและฝกอบรม (training road map)  ชวยใหทราบวาผูดํารงตําแหนงนั้นๆ 
จะตองมีความสามารถเร่ืองอะไรบาง และชองวาง (training gap) ระหวางความสามารถท่ีตําแหนง
ตองการกับความสามารถท่ีเขามีจริงหางกันมากนอยเพียงใด เพื่อนําไปใชในการจัดทําแผนพัฒนา
ความสามารถสวนบุคคล (individual development plan) ตอไป 

3.3  การวางแผนการพัฒนาผูดํารงตําแหนงใหสอดคลอง
กับเสนทางความกาวหนาในอาชีพ ดวยการนําเอาสมรรถนะของตําแหนงงานท่ีสูงข้ึนไปมาพัฒนา
บุคลากรในขณะท่ีเขายังดํารงตําแหนงงานท่ีตํ่ากวา 

3.4  การเล่ือนระดับปรับตําแหนง (promotion) สมรรถนะมี
ประโยชนในการเล่ือนระดับและปรับตําแหนง คือ  ใชในการพิจารณาความเหมาะสมในการดํารง
ตําแหนง  หรือระดับท่ีสูงข้ึนไป  โดยพิจารณาท้ังเ ร่ืองของความสามารถในงาน  ( technical 
competencies) และความสามารถทั่วไป(general competencies) เชนดานการบริหารจัดการ ดานการ
ทํางานรวมกับผูอ่ืน ดานระบบการคิด และยังชวยปองกันความผิดพลาดในการเล่ือนระดับ ปรับ
ตําแหนงเหมือนอดีตท่ีผานมาดังคํากลาวท่ีวา “ไดหัวหนาแยๆมาหนึ่งคน และสูญเสียผูปฏิบัติงาน
เกงๆ ไปอีกหนึ่งคน” ซ่ึงหมายถึง การที่องคกรพิจารณาเล่ือนตําแหนงคนจากคุณสมบัติท่ีวาคนๆ นั้น
ทํางานเกงในตําแหนงเดิมอยูมานาน ผลงานดีตลอด ซ่ือสัตยสุจริตแลวตอบแทนเขาโดยการเล่ือน
ตําแหนงงานใหสูงข้ึน ท้ังๆ ท่ีผูท่ีไดรับการเล่ือนตําแหนงนั้นเขาไมมีความสามารถในการปกครอง
คนเลย  

3.5  การโยกยายตําแหนงหนาท่ี (rotation) สมรรถนะมี
ประโยชนในการโยกยายตําแหนงหนาท่ี  โดยชวยใหทราบวาตําแหนงท่ีจะยายไปนั้น จําเปนตองมี
สมรรถนะอะไรบาง แลวผูท่ีจะยายไปมีหรือไมมีสมรรถนะอะไรบาง  และยังชวยลดความเส่ียงใน
การปฏิบัติงาน เพราะถายายคนท่ีมีสมรรถนะไมเหมาะสมไป อาจจะทําใหเสียท้ังงานและกําลังใจ
ของผูปฏิบัติงาน 
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4.  การประเมินผลการปฏิบัติงาน (performance appraisal) สมรรถนะมี
ประโยชนในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดังนี้ 

4 .1   ชวยใหทราบว าสมรรถนะเ ร่ืองใดท่ีจะชวยให
ผูปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานไดสูงกวาผลงานมาตรฐานท่ัวไป 

4.2  ชวยในการกําหนดแผนพัฒนาความสามารถสวน
บุคคล 

5.  การบริหารผลตอบแทน (compensation) สมรรถนะมีประโยชนใน
การบริหารผลตอบแทน ดังนี้ 

5.1  ชวยในการกําหนดอัตราวาจางพนักงานใหมวาควรจะ
ไดรับผลตอบแทนท่ีเหมาะสมกับระดับความสามารถไมใชกําหนดอัตราจางเร่ิมตนดวยวุฒิการศึกษา
เหมือนอดีตท่ีผานมา 

5.2  ชวยในการจายผลตอบแทนตามระดับความสามารถท่ี
เพิ่มข้ึน ไมใชจายผลตอบแทนตามอายุงาน หรือจํานวนปท่ีผานมาท่ีเพิ่มข้ึนเหมือนสมัยกอน 

สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2547) ระบุวา สมรรถนะหรือ 
Competency มีความสําคัญตอการปฏิบัติงานของบุคลากรและองคการ สมรรถนะมีประโยชนตอตัว
ผูปฏิบัติงาน ตอตัวองคกรหรือหนวยงาน และตอการบริหารงานบุคคลโดยรวมดังนี้ 

1.  ชวยใหการคัดสรรบุคคลท่ีมี ลักษณะดี ท้ั งความรู  ทักษะและ
ความสามารถ ตลอดจนพฤติกรรมท่ีเหมาะสมกับงาน เพื่อปฏิบัติงานใหสําเร็จตามความตองการของ
องคกรอยางแทจริง 

2. ชวยใหผูปฏิบัติงานทราบถึงระดับความสามารถของตัวเองวาอยูใน
ระดับใดและจะตองพัฒนาในเร่ืองใด ชวยใหเกิดการเรียนรูดวยตนเองมากข้ึน 

3. ใชประโยชนในการพัฒนา ฝกอบรมแกพนักงานในองคกร 
4. ชวยสนับสนุนใหตัวช้ีวัดหลักของผลงาน (KPIs) บรรลุเปาหมายเพราะ 

Competency   จะเปนตัวบงบอกไดวาถาตองการใหบรรลุเปาหมายตามตัวช้ีวัดหลัก แลวจะตองใช 
Competency ตัวไหนบาง 

5. ปองกันไมใหผลงานเกิดจากโชคชะตาเพียงอยางเดียว  
6. ชวยใหเกิดการหลอหลอมไปสูสมรรถนะขององคกรท่ีดีข้ึนเพราะถา

ทุกคนปรับสมรรถนะของตัวเองใหเขากับผลงานท่ีองคกรตองการอยูตลอดเวลาแลว ในระยะยาวก็
จะสงผลใหเกิดเปนสมรรถนะเฉพาะขององคกรนั้นๆเชน เปนองคกรแหงการคิดสรางสรรคเพราะ
ทุกคนในองคกรมีสมรรถนะในเร่ืองการคิดสรางสรรค (Creative Thinking)   
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ในสวนของการพัฒนาบุคลากรนั้น แนวคิดเร่ืองสมรรถนะนี้มีแนวคิดพื้นฐานมาจาก
การมุงเสริมสรางความสามารถใหทรัพยากรบุคคล โดยมีความเช่ือวาเม่ือพัฒนาคนใหมีความสมารถ
แลว คนจะใชความสามารถที่มีไปผลักดันใหองคกรบรรลุเปาหมาย ดังนั้นการนําเร่ืองสมรรถนะมา
ใช ใหเกิดประโยชนสูงสุด จึงควรมุงพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององคกรเปนหัวใจสําคัญ ตองมีการ
พิจารณาวาบุคคลในองคกรมีความสามารถอยางไร จึงจะทําใหองคกรเหนือกวาคูแขงและบรรลุ
เปาหมายท่ีต้ังไว ดังนั้นประโยชนของ Competency ในดานการพัฒนาบุคคล จึงสรุปไดดังนี้ 

1)  การเลือกสรรเพื่อใหไดคนท่ีมีความสมารถเหมาะสมกับองคกรและงาน 
2)  การเล่ือนระดับ ปรับตําแหนงงาน ใหมีความชัดเจนยิ่งข้ึน 
3)  การพัฒนาฝกอบรม ความสามารถของบุคคลใหสอดคลองกับตําแหนงงาน 
4)  การเพิ่มประสิทธิภาพในการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคล 
5)  การบริหารผลงาน (Performance management) 
6)  การบริหารคนเกง (Talent Management) 
7)  การโยกยายสับเปล่ียนตําแหนงหนาท่ีการงาน 
8)  การพัฒนาความกาวหนาสายอาชีพ 
บรรจบ กิมเกถนอม (2548) ไดอธิบายถึงการพัฒนาขีดสมรรถนะขององคกรและ

บุคลากรวาสมรรถนะเปนพื้นฐานสําคัญในการสนับสนุนใหเกิดการพัฒนาองคกรใหสอดคลองกับ
การเปลี่ยนแปลง โดยสมรรถนะจะตองสัมพันธและสอดคลองกับวิสัยทัศนและแผนกลยุทธ ซ่ึงจะ
นําไปสูการพัฒนาและการสรางบุคลากรท่ีเหมาะสมเพื่อใหองคกรบรรลุเปาหมายทางธุรกิจท่ีไดวาง
ไว ความเช่ือมโยงระหวางสมรรถนะกับกลยุทธขององคกรจะถูกถายทอดโดยการกําหนดงาน และ
หนาท่ีท่ีสงผลตอผลลัพธอยางท่ีควรจะเปน ดังนั้นบุคลากรจึงจําเปนท่ีจะตองมีคุณลักษณะและ
ความสามารถที่ตรงกับงานท่ีจะตองปฏิบัติ ดังนั้นสมรรถนะจึงเปนพื้นฐานในกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยตางๆ ไมวาจะเปนการคัดเลือก สรรหา การจัดการในเร่ืองความกาวหนา หรือการ
พัฒนาใหเปนไปในทิศทางเดียวกัน และสอดคลองกับพื้นฐานเดียวกัน โดยศักยภาพบุคลากรท่ีเรา
ตองการสรางและพัฒนาในองคกรจะมีความสัมพันธกับเปาหมายของผลการดําเนินงาน วัฒนธรรม
องคกร รวมท้ังวิสัยทัศนและกลยุทธขององคกรดวย นอกจากนี้ บรรจบยังไดอธิบายเพิ่มเติมถึง
ประโยชนของการนําสมรรถนะมาใชในการบริหารทรัพยากรมนุษย ดังนี้ 

1. ผูบริหารระดับสูง สามารถเช่ือมโยงกลยุทธกับรูปแบบการพัฒนา
บุคลากร  ชวยใหองคกรสามารถประเมินจุดแข็งจุดออนของศักยภาพของทรัพยากรในองคกร เพื่อ
ใชในการกําหนดแผนระยะส้ันและระยะยาว และสามารถวัดผลไดชัดเจน 
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2. ผูอํานวยการ หรือผูบริหารระดับรองขององคกร (ผูวิจัย)  จะสามารถ
ทราบถึงทักษะ คุณลักษณะ (competency) ท่ีตองการในฝายตน   ใชเปนปจจัยในการพิจารณา สรร
หา คัดเลือกบุคลากรใหตรงกับคุณสมบัติของตําแหนงงานนั้น ๆ 

3. หนวยงานบริหารทรัพยากรมนุษย  สามารถมองภาพรวมของ
สมรรถนะของท้ังองคกร สามารถวิเคราะหความจําเปนในการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรใน
องคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ และการเพ่ิมประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
ตางๆ อาทิ การสรรหา การประเมินทักษะดานงานอาชีพ เปนตน 

4. พนักงาน  สามารถระบุจุดแข็งจุดออนของตน ตลอดจนแผนการ
ฝกอบรมและพัฒนาของตนไดอยางชัดเจน  ชวยใหพนักงานเขาใจถึงเสนทางความกาวหนาสาย
อาชีพและการพัฒนาศักยภาพของตนเองเพ่ือใหบรรลุเปาหมาย รวมถึงมีกรอบมาตรฐานในการ
วัดผลทักษะ ความสามารถไดอยางชัดเจน 

เอนกลาภ  สุทธินันท  (2548) กลาวถึงความสําคัญของสมรรถนะวา สมรรถนะมีท้ัง
สวนท่ีเหมือนและมีท้ังสวนท่ีแตกตางจากความสามารถท่ัวไป คือในสวนท่ีเหมือนประกอบไปดวย
ความรู ความเขาใจ ทัศนคติและทักษะความชํานาญในการทํางานแตในสวนท่ีแตกตางกันคือ 
ศักยภาพสวนบุคคล อุปกรณ เคร่ืองมือท่ีตองใชในการปฏิบัติงาน อํานาจการตัดสินใจท่ีเหมาะสมท่ี
ตองใชในการปฏิบัติงานน้ันๆใหบรรลุผลงานตามเปาหมาย ดังนั้นเหตุผลสําคัญท่ีตองมีการกําหนด
สมรรถนะในการทํางานก็คือ 

1)  สมรรถนะคือคุณสมบัติท่ีสําคัญท่ีทําใหบุคคลในแตละตําแหนงงานสามารถทํางาน
ใหบรรลุผลลัพธท่ีองคกรตองการ 

2)  เปนแนวทางการ คัดเลือก พัฒนา โยกยาย บุคลากร 
3)  เปนแนวทางการสรางวัฒนธรรมการทํางาน 
4)  ประเมินผลงานพนักงานอยางเปนธรรม 
5)  ปองกันความสูญเสียท่ีจะเกิดจากการทํางาน 
6)  สรางขวัญกําลังใจใหแกผูปฏิบัติงาน 

 
2.1.6  ขั้นตอนการกําหนดสมรรถนะ 
Spencer & Spencer (1993 : 93-134) ไดอธิบายข้ันตอนในการออกแบบสมรรถนะ ท่ี

แตกตางกันไวถึง 3 วิธี ดังนี้ 
วิธีท่ี 1 การออกแบบโดยใชเกณฑตัวอยาง (The classic study design using criterion 

samples) จะมีข้ันตอนในการดําเนินการท่ีสําคัญจํานวน 6 ข้ันตอน แตส่ิงสําคัญท่ีสุดซ่ึงตอง
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ดําเนินการเปนอันดับแรกสําหรับวิธีนี้คือ การศึกษาหรือกําหนดเปาหมายขององคการ (Goal) พรอม
ปจจัยแหงความสําเร็จ (Critical success factors) และแผนกลยุทธท่ีจะไปใหถึงเปาหมายดังกลาว 
รวมท้ังการศึกษาถึงโครงสรางในจุดตางๆ ท่ีสําคัญขององคการจากเอกสารตางๆ ท่ีเกี่ยวของหรือการ
สัมภาษณผูบริหารระดับสูง เพื่อใหทราบวาควรจะเร่ิมตนกําหนดสมรรถนะขององคการ ณ จุดใดท่ี
จะเปนจุดสําคัญและสรางคุณคาใหแกองคการมากท่ีสุด จากนั้นจึงเร่ิมดําเนินการออกแบบเพื่อ
กําหนดสมรรถนะของงานดังกลาว โดยมีรายละเอียดของข้ันตอนท้ัง 6 ข้ันตอน ดังตอไปนี้ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 
แผนภาพท่ี 2.1  ข้ันตอนการกําหนดสมรรถนะของ  Spencer & Spencer (1993) 
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ข้ันท่ี 1 กําหนดเกณฑสําหรับผลการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิผล (Define Performance 
Effectiveness Criteria) เปนข้ันตอนแรกท่ีสําคัญซ่ึงจะตองระบุเกณฑหรือตัวช้ีวัดเพื่อกําหนด
ลักษณะของผลการปฏิบัติงานท่ีดีเยี่ยมท่ีสุด ซ่ึงเกณฑดังกลาวควรจะเปนเกณฑท่ีคอนขางยากหรือทา
ทาย โดยบุคคลท่ีจะเปนผูกําหนดเกณฑการวัดผลดังกลาว ไดแก กลุมผูเช่ียวชาญในงานดังกลาวหรือ
อาจจะใหผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา และลูกคาผูใชบริการมีสวนรวมในการ
กําหนดเกณฑการวัดผลงานซ่ึงหากมีการกําหนดเกณฑผิดหรือไมมีประสิทธิภาพดีพอ ก็จะทําให
สมรรถนะท่ีกําหนดข้ึนนั้นไมถูกตอง 

ข้ันท่ี 2 กําหนดกลุมตัวอยางของเกณฑ (Identify a Criterion Sample) เปนข้ันตอนของ
การนําเกณฑท่ีกําหนดข้ึนในข้ันท่ี 1 มาใชในการกําหนดกลุมของผูมีผลการปฏิบัติงานดีเยี่ยมท่ีสุด
และมาเปรียบเทียบกับกลุมท่ีมีผลการปฏิบัติงานปกติท่ัวไป รวมท้ังใชในการระบุกลุมของผูท่ีมีผล
การปฏิบัติงานตํ่าในกรณีท่ีตองการจะกําหนดระดับของสมรรถนะท่ีจะใชทํานายความสําเร็จท่ีไมพึง
ปรารถนาของการทํางานนั้น ซ่ึงวิธีการท่ีดีทีสุดสําหรับการระบุผูท่ีมีผลการปฏิบัติงานดีเยี่ยมอยาง
แทจริง ก็คือ การกําหนดและใชเกณฑหลายๆเกณฑเปนตัววัดและคัดเลือกเฉพาะบุคคลท่ีไดคะแนน
สูงสุดในทุกเกณฑใหเปนผูท่ีมีผลการปฏิบัติงานท่ีดีเยี่ยมท่ีสุดเทานั้น และโดยปกติแลว ผูท่ีมีผลการ
ปฏิบัติงานท่ีดีเยี่ยมท่ีสุด นอกจากจะเปนบุคคลที่ไดรับคะแนนสูงในทุกเกณฑแลว ยังเปนบุคคลท่ี
ไดรับความช่ืนชมและเปนท่ียอมรับจากผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา และ ลูกคาอีก
ดวย 

ข้ันท่ี 3 การเก็บรวบรวมขอมูล (Collect Data) จากแหลงตางๆ ท่ีเกี่ยวของเพื่อนํามา
ประกอบการกําหนดสมรรถนะ โดยมีวิธีการที่ใชสําหรับการเก็บรวบรวมขอมูลจํานวน 6 วิธีดวยกัน 
ดังนี้ คือ 

1)  การสัมภาษณเชิงพฤติกรรม (Behavioral Event Interviews : BEI) เปนการ
สัมภาษณเพื่อแยกแยะพนักงานท่ีมีผลการปฏิบัติงานดีเยี่ยมท่ีสุดกับพนักงานท่ีมีผลการปฏิบัติงาน
โดยท่ัวไป ในเชิงลึก โดยใหพนักงานเลาหรือพรรณนาถึงเหตุการณท่ีเขาคิดวาสําคัญท่ีสุดท่ีเคยมี
ประสบการณหรือไดเผชิญมาในการทํางาน ซ่ึงผูสัมภาษณจะตองสัมภาษณแบบเจาะลึกเพื่อใหทราบ
วาสถานการณหรืองานท่ีสําคัญนั้นคืออะไร มีใครเกี่ยวของบาง ผูถูกสัมภาษณนั้นมีความเก่ียวของ
หรือมีบทบาทในสถานการณหรืองานนั้นอยางไร และผลงานท่ีเกิดข้ึนจากสถานการณหรือการ
ทํางานนั้น คืออะไร ซ่ึงเทคนิคการสัมภาษณแบบ BEI ยังรวมวิธีการทดสอบท่ีเรียกวา Thematic 
Apperception Test (TAT) ซ่ึงเปนการวัดขอมูลท่ีเกี่ยวกับบุคลิกภาพและความคิดทางสติปญญาของผู
ถูกสัมภาษณ จึงทําใหวิธีการ BEI สามารถวัดสมรรถนะท่ีเกี่ยวของกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ รูปแบบ
การคิดและแกปญหาของบุคคลได เปนตน 
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2)  การใชคณะผูเช่ียวชาญ (Expert Panels) เปนวิธีการที่คณะผูเช่ียวชาญในงานดาน
นั้นๆ มาประชุมระดมสมองรวมกันเพื่อกําหนดคุณลักษณะของพนักงานท่ีสามารถจะปฏิบัติงานน้ัน
ไดดี และแบงคุณลักษณะของพนักงานออกเปนระดับตางๆ ต้ังแตระดับท่ีเรียกวา มีคุณลักษณะข้ันตํ่า
ท่ีจะสามารถปฏิบัติงานน้ันได จนถึงมีคุณลักษณะในระดับดีเยี่ยมสําหรับการปฏิบัติงานนั้นโดย
คณะกรรมการผูเช่ียวชาญนี้อาจไดแก ผูบังคับบัญชาของตําแหนงงานท่ีจะศึกษา พนักงานท่ีมีผลการ
ปฏิบัติงานดีเยี่ยมในงานดังกลาว ผูเช่ียวชาญภายนอกท่ีมีความรูและประสบการณในงานดังกลาว 
หรือเจาหนาท่ีฝายบุคคลที่มีความรูในงานนั้นเปนอยางดี โดยคณะกรรมการเหลานี้จะทําหนาท่ีจัด
เรียงลําดับคุณลักษณะท่ีมีความสําคัญตอการปฏิบัติงานใหประสบผลสําเร็จ 

3)  การสํารวจ (Survey) เปนวิธีการท่ีใหคณะผูเช่ียวชาญและบุคคลท่ีเกี่ยวของของ
องคการใหคะแนนเกี่ยวกับสมรรถนะในดานความสําคัญและความถ่ีของการใชสมรรถนะนั้นในการ
ปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ โดยปกติแลวการสํารวจจะมุงเนนการหาสมรรถนะท่ีมีความ
เฉพาะเจาะจงสําหรับการปฏิบัติงานโดยจะถามเก่ียวกับ 

(1)  สมรรถนะนั้นสามารถบอกความแตกตางระหวางพนักงานท่ีมีผลการ
ปฏิบัติงานดีเยี่ยมจากพนักงานท่ีมีผลการปฏิบัติงานปกติท่ัวไปไดมากนอยแคไหน 

(2)  ความลมเหลวของการทํางานจะเกิดข้ึนถาผูปฏิบัติงานไมมีสมรรถนะ
นั้นหรือไม 

(3)  สมรรถนะนั้นเปนคุณลักษณะท่ีพนักงานใหมควรมีหรือไม 
(4)  สมรรถนะนั้นสามารถพัฒนาใหเกิดข้ึนไดหรือไม 

จากนั้นจึงนําคะแนนท่ีไดมาวิเคราะหหาคาทางสถิติเพื่อใหไดสมรรถนะท่ีจําเปนตอ
การปฏิบัติงานใหไดผลดีเยี่ยมแลวเรียงลําดับความสําคัญของสมรรถนะนั้นเพื่อนําไปใชในการ
คัดเลือก ฝกอบรม หรือออกแบบการทํางานตอไป ท้ังนี้ ขอแนะนําท่ีสําคัญสําหรับการสรางขอ
คําถามท่ีใชในการสํารวจ ก็คือ ควรจะถามเพื่อระบุพฤติกรรมหรือคุณลักษณะของผูปฏิบัติงาน มิใช
การถามเก่ียวกับเนื้องาน ควรเปนขอคําถามท่ีส้ัน กระชับ และเขาใจงาย และผูมีสวนรวมในการให
ขอมูลควรจะเปนผูบังคับบัญชาของผูปฏิบัติงานท่ีมีผลงานดีเยี่ยม และผูเช่ียวชาญภายนอกท่ีมีความรู
ความเขาใจในงานนั้นเปนอยางดี 

4)  การใชคอมพิวเตอรประมวลผลจากผูเช่ียวชาญ (Computer Based “Expert” 
Systems) ดวยระบบดังกลาวนี้ คอมพิวเตอรจะสงคําถามท่ีเกี่ยวของกับสมรรถนะตางๆ ท่ีไดถูก
คนพบ หรือสรางข้ึนจากการศึกษาครั้งกอนๆ ไปใหกับนักวิจัย ผูบริหาร และผูเช่ียวชาญในงาน
พิจารณา นอกจากน้ันยังทําหนาท่ีในการวิเคราะหและอธิบายรายละเอียดของสมรรถนะสําหรับการ
ปฏิบัติงานในระดับปกติท่ัวไป และระดับดีเยี่ยม 
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5)  การวิเคราะหงาน/หนาท่ี (Job task/Function Analysis) โดยพนักงานหรือผู
สังเกตการณจะตองระบุรายละเอียดของงาน หนาท่ีงาน และพฤติกรรมการปฏิบัติงานนั้นในชวง
ระยะเวลาหนึ่งออกมาใหละเอียด  แลวรวบรวมขอมูลท่ีได ท้ังหมดนําไปใชในการจัดทํา
แบบสอบถามการสัมภาษณรายบุคคลหรือกลุม หรือการสังเกต ตอไป 

6)  การสังเกตโดยตรง (Direct Observation) เปนวิธีการสังเกตการปฏิบัติงาน และ
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานเพ่ือท่ีจะกําหนดสมรรถนะในการทํางานนั้น 

ข้ันท่ี 4 วิเคราะหขอมูลและพัฒนารูปแบบสมรรถนะ (Analyze Data and Develop a 
Competency model) เปนข้ันตอนท่ีนําขอมูลซ่ึงเก็บรวบรวมไดจากขั้นท่ี 3 มาทําการวิเคราะหเพื่อ
กําหนดคุณลักษณะและทักษะท่ีเปนสมรรถนะสําหรับการปฏิบัติงาน ซ่ึงจะแสดงใหเห็นถึงความ
แตกตางระหวางผูท่ีมีผลการปฏิบัติงานดีเยี่ยมกับผูท่ีมีผลการปฏิบัติงานปกติท่ัวไปทีละขอ เพื่อให
เห็นความแตกตางของพฤติกรรมท่ีเปนสมรรถนะในดานตางๆ จากนั้นจึงจัดทําคูมือสมรรถนะท่ีจะ
อธิบายถึงพฤติกรรมของสมรรถนะตางๆ และมีการระบุเกณฑในการใหคะแนนสมรรถนะแตละตัว 
พรอมตัวอยางประกอบ 

ข้ันท่ี 5 การตรวจสอบความถูกตองของรูปแบบสมรรถนะ (Validation Competency 
Model) สามารถกระทําได 3 วิธี คือ 

1) Concurrent Cross – Validation เร่ิมจากการเก็บรวบรวมขอมูลดวยวิธี BEI กับกลุม
ตัวอยางท่ีมีผลการปฏิบัติงานดีเยี่ยม และกลุมตัวอยางท่ีมีผลการปฏิบัติงานโดยปกติท่ัวไป ในคร้ังท่ี 
2 อีกคร้ัง แลวนําขอมูลท่ีเก็บรวบรวมไดมาเปรียบเทียบกันเพื่อดูวา ขอมูลท่ีเก็บรวบรวมไดในคร้ัง
แรกสามารถทํานายพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนจากการเก็บรวบรวมขอมูลในคร้ังท่ี 2 ไดหรือไม หากทํานาย
ไดตรงกันแสดงวารูปแบบสมรรถนะท่ีกําหนดข้ึนไวนั้นมีความถูกตอง 

2)  Concurrent Construct-Validation เปนวิธีการท่ีนําแบบทดสอบท่ีสรางข้ึนสําหรับ
วัดสมรรถนะไปทดสอบกับกลุมตัวอยางท่ีมีผลการปฏิบัติดีเยี่ยม และกลุมตัวอยางท่ีมีผลการ
ปฏิบัติงานโดยปกติท่ัวไป จากน้ันใหผูบังคับบัญชาหรือผูสังเกตทําการสังเกตกลุมตัวอยางดังกลาว
ท้ังสองกลุมแลวใหคะแนน สมรรถนะ ซ่ึงหากผูท่ีมีผลการปฏิบัติงานดีเยี่ยม ไดคะแนนจากการ
ทดสอบและคะแนนจากการสังเกตสูงท้ังคู แสดงวารูปแบบสมรรถนะท่ีกําหนดขึ้นไวนั้นมีความ
ถูกตอง 

3)  Predictive Validity ถือวาเปนวิธีตรวจสอบความถูกตองของสมรรถนะท่ีดีท่ีสุด 
โดยการคัดเลือก ดวยวิธีการใชแบบทดสอบสมรรถนะที่กําหนดข้ึน และคอยดูวาในอนาคต
ผูปฏิบัติงานนั้นสามารถทํางานไดดีข้ึนหรือไม หากทํางานไดดีข้ึนแสดงวารูปแบบสมรรถนะท่ี
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กําหนดข้ึนสามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานของบุคคลได และเปนรูปแบบสมรรถนะท่ีมีความ
ถูกตอง 

ข้ันท่ี 6 การเตรียมการเพื่อนํารูปแบบสมรรถนะไปใช (Prepare Applications of the 
Competency Model) ภายหลังจากท่ีตรวจสอบความถูกตองของรูปแบบสมรรถนะท่ีสรางข้ึน
เรียบรอยแลว รูปแบบสมรรถนะดังกลาวสามารถนําไปใชประโยชนตอการบริหารงานบุคคลได
หลายดาน อาทิ ใชประกอบการออกแบบการสัมภาษณ การทดสอบ หรือประเมินความสามารถของ
ผูสมัครงาน ใชในการวางแผนอาชีพใหกับพนักงาน การบริหารผลการปฏิบัติงาน การจัดทําแผน
ทดแทนตําแหนง การฝกอบรมและพัฒนาพนักงาน การบริหารคาตอบแทน และการจัดระบบขอมูล
พนักงาน เปนตน 

 
วิธีท่ี 2 การออกแบบสมรรถนะในระยะสั้นโดยใชผูเชี่ยวชาญ (A Shot Competency 

Model Process Based on Expert Panels: JCA) มีข้ันตอนในการดําเนินงานดังนี้ 
ข้ันท่ี 1 ประชุมผูเช่ียวชาญ (Convene Expert Panels) เปนการหาเปาหมายของงานแต

ละงาน โดยอาศัยผูเช่ียวชาญดานทรัพยากรมนุษย ผูบังคับบัญชาของพนักงาน และพนักงานผูดํารง
ตําแหนงซ่ึงมีผลการปฏิบัติงานดีเยี่ยม จะรวมกันกําหนดในประเด็นตอไปนี้ 

1)  หนาท่ีความรับผิดชอบท่ีสําคัญในงาน (Key Accountabilities) และผลลัพธท่ีไดจาก
การปฏิบัติงานนั้น 

2)  เกณฑหรือตัวช้ีวัดผลลัพธของการปฏิบัติงาน (Results Measures) ซ่ึงจะเปนส่ิงท่ีใช
กําหนดบุคคลผูท่ีมีผลการปฏิบัติงานดีเยี่ยมท่ีสุด 

3)  กําหนดเสนทางความกาวหนาในอาชีพของงาน (Career Paths) 
4)  กําหนดสมรรถนะท่ีพนักงานตองใชในการปฏิบัติงานระดับพื้นฐานและใน

ระดับสูง 
นอกจากนี้แลว คณะผูเช่ียวชาญจะตองทําแบบทดสอบความตองการสมรรถนะ 

(Competency Requirement Questionnaire: CRQ) เพื่อประเมินวาสมรรถนะใดเปนคุณลักษณะ
พื้นฐานท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงานและคุณลักษณะใดเปนคุณลักษณะท่ีใชจําแนกผูท่ีมีผลการ
ปฏิบัติงานดีเยี่ยมท่ีสุดกับผูท่ีมีผลการปฏิบัติงานปกติท่ัวไป และตอบคําถามเพ่ือกําหนดสมรรถนะ
จากวิธีการใชคอมพิวเตอรประมวลผลจากผูเช่ียวชาญ (Computer – Based “Expert” Systems)  

ข้ันที่ 2 ดําเนินการสัมภาษณดวยวิธี BEI (Conduct Behavioral Event Interviews) กับผู
ดํารงตําแหนงงานท่ีมีผลการปฏิบัติงานดีเยี่ยมจํานวน 2-3 คน เพื่อเปนการยืนยันและยกตัวอยาง
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คําอธิบายของสมรรถนะท่ีกําหนดข้ึนโดยคณะผูเช่ียวชาญ ใหเปนท่ีเขาใจตรงกันภายในองคการและ
ตรงกับลักษณะขององคการ 

ข้ันท่ี 3 วิเคราะหขอมูลและกําหนดรูปแบบสมรรถนะ (Analyze Data Develop a 
Competency Model) เปนการนําขอมูลท่ีเก็บรวบรวมไดท้ังจากผูเช่ียวชาญ การสํารวจดวยระบบ
คอมพิวเตอร และการสัมภาษณเชิงพฤติกรรมมาวิเคราะห และกําหนดบุคลิก ลักษณะและพฤติกรรม
เพื่อจําแนกผู ท่ีมีผลการปฏิบัติงานดีเยี่ยมท่ีสุดกับผู ท่ีมีผลการปฏิบัติงานปกติท่ัวไปและเปน
คุณลักษณะและพฤติกรรมผูท่ีดํารงตําแหนงงานใชในการปฏิบัติงานนั้น 

ข้ันท่ี 4 การตรวจสอบความถูกตองของรูปแบบสมรรถนะท่ีจัดทําข้ึน (Validate the 
Competency Model) โดยการใหคะแนนสมรรถนะในการปฏิบัติงานกับพนักงานกลุมท่ีมีผลการ
ปฏิบัติงานดีเยี่ยม และกลุมท่ีมีผลการปฏิบัติงานปกติท่ัวไป ซ่ึงหากกลุมพนักงานท่ีมีผลการ
ปฏิบัติงานดีเยี่ยมไดคะแนนสมรรถนะสูงกวากลุมท่ีมีผลการปฏิบัติงานปกติท่ัวไป แสดงวา
สมรรถนะท่ีกําหนดข้ึนมีความถูกตองเหมาะสมกับงานดังกลาว 

 
วิธีท่ี 3 การออกแบบสมรรถนะสําหรับงานในอนาคต หรืองานท่ีมีผูดํารงตําแหนงเพียง

คนเดียว (Studying Future Job or Single-Incumbent Jobs) 
1)  การออกแบบสมรรถนะสําหรับงานในอนาคต สามารถทําได 3 วิธี คือ 

1.1)  การใชคณะผูเช่ียวชาญ (Expert Panels) ซ่ึงมีลักษณะการดําเนินงาน
คลายคลึงกับวิธี การออกแบบสมรรถนะในระยะส้ัน โดยใชผูเช่ียวชาญ (A Short Competency 
Model Process Based on Expert Panels: JCA) โดยใหคณะผูเช่ียวชาญเขียนหนาท่ีความรับผิดชอบ 
เกณฑช้ีวัดผลงาน และสมรรถนะในงานปจจุบันขององคการที่มีลักษณะคลายคลึงกับงานในอนาคต
จากนั้นจึงระบุหนาท่ีความรับผิดชอบและสมรรถนะของงานท่ีตองการในอนาคตนั้นจะตองเผชิญ
กับสถานการณท่ีสําคัญอะไรบาง จากน้ันจึงระบุสมรรถนะที่จําเปนตอการปฏิบัติงานน้ันใหมี
ประสิทธิภาพออกมา 

1.2)  การคาดเดาจากองคประกอบของงานซ่ึงเปนท่ีรูจัก (Extrapolation 
from know Job Element) งานในอนาคตบางงานอาจมีองคประกอบหรือหนาท่ีความรับผิดชอบ
บางอยางท่ีเหมือนกับงานท่ีมีอยูในปจจุบัน จึงทําใหสามารถใชสมรรถนะของงานตางๆ ท่ีมีอยูจาก
การศึกษาวิจัยในปจจุบันมาประกอบกันเขาเปนสมรรถนะของงานในอนาคตน้ันได 

1.3)  การวิเคราะหจากงานในปจจุบันท่ีมีความคลายคลึงกัน (Analysis of 
Analogous Present Jobs) โดยศึกษาพฤติกรรมการทํางานของบุคคลท่ีมีผลการปฏิบัติงานดีเยี่ยมใน
งานท่ีมีลักษณะคลายคลึงกับงานในอนาคต จากนั้นจึงศึกษาสภาพการจางงานในตลาดแรงงานท่ี
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เปนอยูในปจจุบันเพื่อใหทราบจํานวนกลุมเปาหมายท่ีเหมาะสมกับงานในอนาคตนั้น แลวจึงทําการ
กําหนดสมรรถนะของงานในอนาคต ข้ึนมาพรอมกับการพิจารณาถึงความเหมาะสมกับลักษณะและ
จํานวนกลุมเปาหมายท่ีมีอยู 

2) การออกแบบสมรรถนะสําหรับงานท่ีมีผูดํารงตําแหนงงานนั้นเพียงคนเดียว
(Competency Studies of Single-Incumbent Jobs) ในกรณีท่ีองคการมีผูดํารงตําแหนงงานน้ันเพียง
คนเดียวแลวบุคคลนั้นไดลาออกไป วิธีการหาสมรรถนะสําหรับตําแหนงงานดังกลาวอาจสามารถ
กระทําไดโดยรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางานของบุคคลผูนั้นดวยวิธี BEI จากการ
สัมภาษณผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา และลูกคาท่ีบุคคลผูนั้นตองติดตองานดวย 
จากนั้นจึงนําขอมูลท่ีรวบรวมไดมาวิเคราะหเพื่อกําหนดรูปแบบสมรรถนะของงานนั้นตอไป 

ณรงควิทย แสนทอง (2545) ไดอธิบายถึงข้ันตอนการจัดทําสมรรถนะวามีข้ันตอนใน
การจัดทํา 7 ข้ันตอน คือ 

1)   ข้ันเตรียมการ  
2)  ข้ันกําหนดสมรรถนะองคกร (Organization Competency) 
3)  การจัดทําสมรรถนะหลัก (Core Competency) 
4)  การจัดทําสมรรถนะตามสายงาน (Functional Competency)  
5)  การจัดทํามาตรฐานความสามารถของผูดํารงตําแหนง (Job Competency Mapping) 
6)  การประเมินคุณลักษณะ 
7)  ความเช่ือมโยงกับการจัดการทรัพยากรมนุษย 
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แผนภาพท่ี 2.2  ข้ันตอนการจัดทําสมรรถนะของ ณรงวิทย แสนทอง (2545) 
 

การจัดทําสมรรถนะตามสายงาน (Functional Competency) จะมีมากหรือนอยแลวแต
โครงสรางอัตรากําลังและภารกิจของหนวยงาน ซ่ึงโดยหลักการการจัดทําสมรรถนะตามสายงาน 
(Functional Competency) จะใชเกณฑการพิจารณาเชนเดียวกับสมรรถนะหลัก (Core Competency) 
คือพิจารณาสมรรถนะ (Competency)ท่ีจําเปนและสอดคลองกับภารกิจท่ีปฏิบัติงานอยู ซ่ึงสมรรถนะ 
(Competency) ท่ีไดจะชวยเสริมศักยภาพการทํางานของเจาหนาท่ีในองคกรใหสูงข้ึน เม่ือไดคัดเลือก
สมรรถนะตามสายงาน (Functional Competency) ในแตละสายงานแลวก็จะมาเขียนรายละเอียดของ
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สมรรถนะ (Competency) ในแตละเร่ืองใหครบถวนถูกตอง สามารถนําไปใชในการประเมินไดโดย
เร่ิมต้ังแตกําหนดช่ือ กําหนดคํานิยาม กําหนดการจัดระดับและพฤติกรรมในแตละระดับ 

สําหรับการจัดทําสมรรถนะตามสายงาน (Functional Competency) ในแตละสายงาน ผู
ท่ีจัดทําจะตองเปนผูท่ีปฏิบัติงานในสายงานนั้น ๆ จึงจะกําหนดการจัดทําสมรรถนะตามสายงาน 
(Functional Competency) ไดอยางถูกตองครบถวน และสามารถนําไปใชไดจริงอยางเปนรูปธรรม 
และการจัดทํามาตรฐานความสามารถของผูดํารงตําแหนง (Job Competency Mapping) เม่ือไดจัดทํา
สมรรถนะ (Competency) เสร็จเรียบรอยแลวท้ังในสวนของสมรรถนะหลัก (Core Competency) 
และสมรรถนะตามสายงาน (Functional Competency) ตอไปคือการทํามาตรฐานความสามารถของผู
ดํารงตําแหนง (Job Competency Mapping) โดยมีการดําเนินงาน 2 ข้ันตอนคือ 

ขั้นตอนท่ี 1 การทํา Job Mapping Profile คือกรอบในการพิจารณาวาแตละสายงานใน
องคกรนั้นตองมีสมรรถนะ (Competency) ตัวไหน ระดับใด ซ่ึงจะมีวิธีการนํามาเช่ือมกันระหวาง
สายงานตาง ๆ กับสมรรถนะ (Competency) ท่ีจัดทําข้ึน เพื่อจะกําหนดมาตรฐานความสามารถของผู
ดํารงตําแหนงหรือท่ีเรียกวาการทํา Job Competency Mapping 

ขอสําคัญในการกําหนดและแบงระดับตาง ๆ ในสายงาน จะตองพิจารณากําหนดและ
แบงระดับใหถูกตองเหมาะสมสอดคลองกับการท่ีจะนําไปกําหนดระดับความสามารถของ
สมรรถนะ (Competency) ท่ีจัดทําข้ึนดวย 

ขั้นตอนท่ี 2 การกําหนดมาตรฐานความสามารถของผูดํารงตําแหนง (Job Competency 
Mapping) เปนข้ันตอนสําคัญท่ีจะแสดงใหเห็นวาสายงานตาง ๆ ในองคกรนั้นจะตองมีสมรรถนะ 
(Competency)  เร่ืองอะไรบาง และจะตองมีความสามารถท่ีกําหนดในสมรรถนะ (Competency) ท้ัง
สมรรถนะหลัก (Core Competency) และสมรรถนะตามสายงาน (Functional Competency) ในระดับ
ใด เพื่อท่ีจะใชเปนหลักในการประเมินความสามารถของเจาหนาท่ีในองคกรตอไปวิธีการจัดทําตองรู
ภารกิจแตละสายงานวาทําอะไรบาง โดยดูจากท่ีทําจริงในปจจุบันแลวไปกําหนดวา ความสามารถ
ของสายงานน้ัน ๆ จะตองมีความรูความสามารถในแตละเร่ืองของสมรรถนะ (Competency) ท่ี
กําหนดข้ึนในระดับใด ซ่ึงจะตองสอดคลองกับสายงานในองคกรดวย เชน บุคลากรในระดับสูงสวน
ใหญจะมีสมรรถนะ (Competency) สูงกวาระดับลาง แตในบางเร่ืองท่ีอาจจะมีสมรรถนะ 
(Competency) ตํ่ากวาระดับลางก็ได  ข้ึนอยูกับลักษณะงานท่ีบุคลากรระดับลางบางเร่ืองตองมี
ความรูความสามารถมากกวาผูบริหาร เชน ความรูเร่ืองการจัดทําขอมูลเทคโนโลยีสารสนเทศเปน
ตน 
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อาภรณ ภูวิทยาพันธุ (2548) ไดแบงข้ันตอนการจัดทํา Competency ออกเปน 2 สวน
หลัก ไดแก 

สวนท่ี 1 การกําหนด Core /Managerial/Functional Competency ขององคกรและ
ตําแหนงงาน โดยสวนท่ี 1 มีข้ันตอนดังนี้ 

ขั้นตอนท่ี 1 การวิเคราะหหา Competency ซ่ึงข้ันตอนนี้แบงออกเปน 2 สวนยอย 
ไดแก 

1. การหา Core /Managerial/Functional Competency  
1.1  แนวทางการหา Core Competency ขององคกร ไดแก 
1) เช่ือมโยง Core Competency ขององคกรจาก 
-  วิสัยทัศน : ส่ิงท่ีตองการและคาดหวังใหเกิดข้ึนในอนาคต 
-  ภารกิจ: หนาท่ีงานหรือส่ิงท่ีตองดําเนินการเพื่อ

ตอบสนองตอวิสัยทัศนท่ีกําหนด 
-  เปาหมาย : ผลลัพธท่ีคาดหวังหรือตองการใหเกิดข้ึน 
-  กลยุทธธุรกิจ: แผนงานหรือวิธีการในการบรรลุเปาหมาย

ท่ีกําหนด 
2)  ควรมีการจัดต้ังคณะกรรมการบริหาร (Management 

Committee) ซ่ึงประกอบดวยผูบริหารสูงสุดขององคกร และผูบริหารระดับสูงในแตละหนวยงาน
รวมกันกําหนด Core Competency ท่ีเหมาะสมกับองคกร และพิจารณาอนุมัติการนํา Core 
Competency ท่ีกําหนดข้ึนเพื่อนํามาใชกับพนักงานในทุกกลุมและทุกระดับตําแหนงงาน 

3)  จํานวน Core Competency ท่ีกําหนดไมควรมีมาก
เกินไป ซ่ึงควรกําหนดใหอยูระหวาง 3 – 5 ตัว 

4)  ควรจัดทําแผนการสื่อสารเพ่ือสรางความเขาใจแก
พนักงานเกี่ยวกับ Core Competency ขององคการที่กําหนดข้ึน 

1.2  แนวทางการหา Managerial/Functional Competency
ไดแก 

1)  ควรมีการวิเคราะหงาน (Job Analysis) ของตําแหนงงาน
นั้น ๆ กอน ท้ังนี้การวิเคราะหงานจะเปนเคร่ืองมือท่ีสําคัญสําหรับการจัดทําคําบรรยายลักษณะงาน 
(Job Description) ซ่ึงเปนเอกสารท่ีกําหนดขอบเขตหนาท่ีและความรับผิดชอบของตําแหนงงาน 
รวมท้ังคุณสมบัติท่ีจําเปนของตําแหนงงานนั้น ๆ นอกจากนี้การจัดทํา Job Description ยังมีสวนชวย
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สรางความชัดเจนและความเขาใจตรงกันเกี่ยวกับขอบเขตงานท่ีรับผิดชอบระหวางผูปฏิบัติงานและ
ผูบังคับบัญชาโดยตรง 

2)  ใชคําบรรยายลักษณะงาน (Job Description) เปน
พื้นฐานและแนวทางในการหา Managerial/Functional Competency โดยอาจใชวิธีการสัมภาษณ
ผูปฏิบัติงาน หรือการจัดสัมมนากลุมยอย (Focus Group) โดยใหบุคคลที่เกี่ยวของมาประชุมเพื่อ
ปรึกษาและกําหนด Managerial/Functional Competency รวมกัน 

3)  ไมสามารถจํากัดจํานวน Managerial/Functional 
Competency ได ท้ังนี้ข้ึนอยูกับความเหมาะสมของหนาท่ีงานท่ีรับผิดชอบ 

4)  ควรจัดทําแผนการส่ือสารเพ่ือสรางความเขาใจใหแก
พนักงานเกี่ยวกับ Managerial/Functional Competency ท่ีกําหนดข้ึนของแตละตําแหนงงาน 

2.  การจัดทําพฤติกรรมของแตละ Competency หลังจากหา Competency 
ไดแลว ข้ันตอนตอไปจะเปนการกําหนดพฤติกรรมของ Competency ในแตละตัว ซ่ึงมีวีธีในการ
กําหนดพฤติกรรมเปน 2 รูปแบบ ดังนี้ 

รูปแบบท่ี 1 กําหนดพฤติกรรมของ Competency โดยรวมในแต
ละตัว โดยไมมีการกําหนดพฤติกรรมยอยแยกตามระดับตาง ๆ  

รูปแบบท่ี 2 กําหนดพฤติกรรมของ Competency โดยจัดแบง
พฤติกรรมแยกเปนระดับตาง ๆ เชน แบงเปน 5 ระดับ 4 ระดับ หรือ 3 ระดับ ท้ังนี้ข้ึนอยูกับความ
เหมาะสมของแตละองคกร 

ขั้นตอนท่ี 2 การกําหนดน้ําหนักของ Competency หลังจากท่ีวิเคราะหหา Competency 
และพฤติกรรมท่ีเหมาะสมสําหรับ Competency ในแตละตัวแลว ข้ันตอนตอไปจะตองกําหนด
น้ําหนักของ Competency ในแตละตัววาควรมีน้ําหนักเปนอยางไร ท้ังนี้เพราะแตละตําแหนงงานจะ
มุงเนนความสําคัญของ Competency ที่ถูกกําหนดข้ึนแตกตางกัน 

การกําหนดน้ําหนักของ Competency จะนิยมกําหนดเปนเปอรเซ็นตโดยการนํา 
Competency ของตําแหนงงานท้ังหมดมาพิจารณากําหนดน้ําหนักท่ีแตกตางกันตามความสําคัญของ 
Competency โดยมีวิธีการในการกําหนดน้ําหนัก ดังตอไปนี้ 

1. การกําหนดน้ําหนักโดยหัวหนางาน เปนวิธีการที่งายท่ีสุดโดยใหหัวหนา
งานซ่ึงถือไดวาเปนผูท่ีรูและเขาใจขอบเขตหนาท่ีงานของผูใตบังคับบัญชาดีท่ีสุดเปนผูกําหนด
น้ําหนักของ Competency ในแตละตัว 
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2. การกําหนดน้ําหนักโดยคณะกรรมการ คณะกรรมการจะประกอบดวย
ผูบริหารของหนวยงานตาง ๆ ซ่ึงจะมีบทบาทในการเสนอความคิดเห็นเพื่อกําหนดน้ําหนักของ 
Competency ท่ีเหมาะสมของตําแหนงงานนั้น ๆ  

ขั้นตอนท่ี  3  การกําหนดระดับความคาดหวังของ  Competency กอนท่ีจะนํา 
Competency ท่ีกําหนดข้ึนไปประเมินพนักงานรายบุคคลนั้น จําเปนอยางยิ่งท่ีจะตองกําหนดระดับ
ความคาดหวังของ Competency (Expected Competency) ในแตละตัวเพื่อใชเปนเกณฑมาตรฐานใน
การประเมินวาพนักงานมี Competency ปจจุบันแตกตางจากระดับความคาดหวังมากนอยอยางไร 
สําหรับวิธีการกําหนดระดับความคาดหวังของ Competency มีดังตอไปนี้ 

1.  การกําหนดระดับความคาดหวังของ Competency ท่ีแตกตางกันตาม
ตําแหนงงานและลักษณะงานท่ีแตกตางกัน : เปนวิธีการที่กําหนดระดับความคาดหวังของ 
Competency โดยพิจารณาความแตกตางกันของตําแหนงงานและลักษณะงานท่ีรับผิดชอบเปนเกณฑ 

2.  การกําหนดระดับความคาดหวังของ Competency ท่ีเหมือนกันใน
ระดับตําแหนงงานท่ีเหมือนกัน : เปนการกําหนดระดับความคาดหวังของ Competency ใหเปน
มาตรฐานเดียวกันตามระดับตําแหนงงาน โดยการกําหนดระดับความคาดหวังของ Competency ท่ี
เหมือนกันสําหรับตําแหนงงานท่ีอยูในกลุมระดับเดียวกัน ท้ังนี้การจัดแบงระดับตําแหนงงานเพ่ือ
กําหนดระดับความคาดหวังของ Competency จะแตกตางกันตามโครงสรางการจัดกลุมหรือระดับ
ของตําแหนงงานในแตละองคกร 

ท้ังนี้วิธีการในการกําหนดระดับความคาดหวังของ Competency สามารถใชวิธีการ
เชนเดียวกับการกําหนดน้ําหนักของ Competency ซ่ึงอาจจะมอบหมายใหหัวหนางาน หรือ
คณะกรรมการเปนผูกําหนดระดับความคาดหวังของ Competency แตละตัว 

สวนท่ี 2 การประเมิน Competency ของพนักงานในตําแหนงงานตาง ๆ มีข้ันตอน
ตอไปนี้ 

ขั้นตอนท่ี 1 การกําหนดวิธีการประเมิน Competencyของพนักงาน แบงออกเปน 4 
วิธีการ ดังนี้ 

-  Self Assessment : การประเมินตนเอง 
-  Supervisor Assessment : การประเมินโดยหัวหนางาน 
-  180-Degree Assessment: การประเมินแบบ 180 องศา 
-  360-Degree Assessment : การประเมินแบบ 360 องศา 
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ขั้นตอนท่ี 2 การประเมิน Competency ในปจจุบันของพนักงาน มีข้ันตอนตาง ๆ ดังนี้ 
1.  ระบุผูถูกประเมิน 
2.  กําหนด Competency และพฤติกรรมในแตละระดับ รวมท้ังน้ําหนัก

และระดับความคาดหวังของ Competency สําหรับตําแหนงงานท่ีจะประเมินหาชองวางของ
ความสามารถ 

3.  รวบรวมขอมูล 
4.  วิเคราะหชองวาง/ความแตกตางของความสามารถ (Competency Gap 

Analysis) โดยการหาคาความตางระหวางความสามารถในการทํางานในปจจุบัน กับความสามารถ
ในการทํางานท่ีคาดหวัง 

ขั้นตอนท่ี 3 การสรุปผลการประเมิน Competency ดําเนินการหาขอสรุปของการ
ประเมินวาพนักงานผูนั้นควรปรับปรุง Competency ในดานใดบาง โดยพิจารณาวามี Competency 
ตัวใดท่ีมีคาติดลบ ซ่ึงหมายถึงพนักงานมีระดับความสามารถในการทํางานในปจจุบันนอยกวาระดับ
ความสามารถท่ีคาดหวัง ซ่ึง Competency ตัวนั้นจําเปนท่ีจะตองไดรับการฝกอบรมและพัฒนา
เพิ่มเติม เพื่อใหพนักงานมีความสามารถในการทํางานใหเกิดประสิทธิภาพมากข้ึน โดยการจัดลําดับ
ความสําคัญของ Competency แตละตัวจากน้ําหนักของ Competency ท่ีกําหนดข้ึน 
 

2.1.7 ความหมายและองคประกอบของสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพ 
สํานักการพยาบาล (2552) ไดใหคําจํากัดความของคําวา สมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพ

ท่ีสําเร็จการศึกษาในระดับปริญญาตรี หมายถึง ความรู ความสามารถ และเจตคติของพยาบาลวิชาชีพ
ท่ีสําเร็จการศึกษาในระดับปริญญาตรี ท่ีจะทําใหสามารถปฏิบัติการพยาบาลไดตามขอบเขตของ
วิชาชีพอยางปลอดภัย มีความรับผิดชอบ เปนผูรวมงานท่ีมีประสิทธิภาพ มีศักยภาพในการพัฒนา
ตนเอง และพัฒนางานอยางตอเนื่อง เปนสมาชิกท่ีดีของสังคม โดยสามารถแบงไดเปน 8 ดานไดแก  

1.  สมรรถนะดาน จริยธรรม จรรยาบรรณและกฎหมาย มีความรูความ
เขาใจทฤษฎีและหลักคุณธรรมจริยธรรมจรรยาบรรณวิชาชีพศาสนาและวัฒนธรรมสิทธิมนุษยชน
สิทธิผูบริโภคสิทธิเด็กสิทธิผูปวยหลักกฎหมายท่ัวไปพ.ร.บ.สุขภาพแหงชาติพ.ร.บ.สุขภาพจิตพ.ร.บ.
หลักประกันสุขภาพพ.ร.บ.สถานพยาบาลพ.ร.บ.วิชาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภพ.ร.บ.ท่ี
เกี่ยวของขอบเขตการปฏิบัติการพยาบาลและขอบังคับวาดวยขอจํากัดและเงื่อนไขการประกอบ
วิชาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภรวมท้ังขอบังคับของวิชาชีพอ่ืนท่ีเกี่ยวของมีจิตสํานึกทาง
จริยธรรมตระหนักในคุณคาความเช่ือของตนเองและผูอ่ืนมีความไวตอประเด็นจริยธรรมและ
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กฎหมายมีความสามารถในการตัดสินใจเชิงจริยธรรมและประยุกตสูการปฏิบัติการพยาบาลไดอยาง
เหมาะสม 

1) ตระหนักในคุณคาความเช่ือของตนเองและผูอ่ืนและไมใชคุณคาความ
เช่ือของตนเองในการตัดสินผูอ่ืนใหการพยาบาลโดยแสดงออกถึงการเคารพในคุณคาความเช่ือและ
ศักดิ์ศรีของความเปนมนุษย 

2) ตระหนักในขอจํากัดของสมรรถนะตนเองไมเส่ียงในการปฏิบัติงานท่ี
อาจเกิดผลเสียตอผูใชบริการและปรึกษาผูรูอยางเหมาะสมเพ่ือความปลอดภัยของผูใชบริการ 

3) แสดงออกถึงความรับผิดชอบตอผลที่ เกิดข้ึนจากการปฏิบัติการ
พยาบาลของตน 

4) สงเสริมใหผูใชบริการไดรับรูและเขาใจในสิทธิของตน 
5) ปกปองผูท่ีอยูในภาวะเส่ียงตอการถูกละเมิดสิทธิหรือไดรับการปฏิบัติ

ท่ีผิดหลักคุณธรรมจริยธรรมอยางเหมาะสม 
6) วิเคราะหประเด็นจริยธรรมและกฎหมายท่ีเกี่ยวของในการปฏิบัติการ

พยาบาลตัดสินใจเชิงจริยธรรมและดําเนินการไดอยางเหมาะสมในสถานการณท่ีมีความขัดแยงทาง
จริยธรรมและ/หรือกฎหมายท่ีไมซับซอน 

7) ปฏิบัติการพยาบาลโดยแสดงออกซ่ึงความเมตตากรุณาคํานึงถึง
ประโยชนสูงสุดของผูใชบริการจรรยาบรรณวิชาชีพกฎหมายและขอบังคับท่ีเกี่ยวของสมรรถนะดาน
การปฏิบัติการพยาบาลและการผดุงครรภ 

2.  สมรรถนะดานการปฏิบัติการพยาบาลและการผดุงครรภ  บูรณาการ
แนวคิดศาสตรทางการพยาบาลศาสตรท่ีเกี่ยวของศิลปะการพยาบาลในการปฏิบัติการพยาบาล
ระดับพื้นฐานเพื่อใหการพยาบาลแบบองครวมท่ีมีคุณภาพมีประสิทธิภาพและปลอดภัยโดยใช
กระบวนการพยาบาลหลักฐานเชิงประจักษจริยธรรมจรรยาบรรณวิชาชีพและคํานึงถึงความเปน
ปจเจกบุคคลในการสรางเสริมสุขภาพปองกันโรคดูแลชวยเหลือและฟนฟูสภาพแกผูใชบริการทุก
กลุมวัยท้ังผูท่ีอยูในภาวะสุขภาพดีภาวะเส่ียงเจ็บปวยเฉียบพลันฉุกเฉินวิกฤติและเร้ือรังโดยเฉพาะ
การเจ็บปวยท่ีเปนปญหาสําคัญของประเทศและชุมชน 

1)  ความรูความสามารถในการใชกระบวนการพยาบาล  มีความรู
ความสามารถในการใชประบวนการพยาบาลเพื่อใหการพยาบาลผูใชบริการทุกกลุมวัยท้ังผูท่ีมี
สุขภาพดีภาวะเส่ียงและเจ็บปวยเพื่อสงเสริมสุขภาพปองกันและแกไขปญหาสุขภาพและความ
เจ็บปวยท่ีสําคัญของประเทศไดอยางเหมาะสม 
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1.1 ประเมินสภาพผูใชบริการโดยใชเทคนิควิธีการประเมิน
สภาพท่ีเหมาะสมกับบุคคลวัฒนธรรมภาวะสุขภาพจากแหลงขอมูลท่ีเหมาะสมและไดขอมูลท่ี
จําเปนตอการปฏิบัติการพยาบาลอยางเปนองครวม (กาย จิต ปญญา สังคม) 

1.2 ประเมินปจจัยเส่ียงและปจจัยท่ีสงเสริมสุขภาพท้ังปจจัย
ดานบุคคลส่ิงแวดลอมทางกายภาพส่ิงแวดลอมดานสังคมวัฒนธรรม 

1.3 วิเคราะหขอมูลและวินิจฉัยการพยาบาลโดยใช
กระบวนการคิดวิเคราะหบนพื้นฐานของขอมูลและหลักการวินิจฉัยการพยาบาลไดอยางครบถวน 

1.4 วางแผนการพยาบาลท่ีสอดคลองกับขอวินิจฉัยการ
พยาบาลโดยใชขอมูลความรูเชิงประจักษกําหนดเปาหมายผลลัพธท่ีชัดเจนผูใชบริการ/ครอบครัว/
ผูดูแลมีสวนรวมในการวางแผนการพยาบาลอยางเหมาะสมแผนการพยาบาลเปนแผนท่ีมีความ
เปนไปไดมีความเฉพาะเจาะจงกับผูใชบริการเหมาะสมกับบริบททางสังคมวัฒนธรรมของ
ผูใชบริการ 

1.5 ปฏิบัติการพยาบาลที่สอดคลองกับขอวินิจฉัยการ
พยาบาลและแผนการพยาบาลเพ่ือใหบรรลุเปาหมายการพยาบาลโดยใชศาสตรทางการพยาบาลและ
ศาสตรท่ีเกี่ยวของและหลักฐานเชิงประจักษใชเทคนิควิธีการปฏิบัติการพยาบาลท่ีถูกตองตามหลัก
วิชาการมีความเหมาะสมกับผูใชบริการและครอบครัวใชหลักการสงเสริมการดูแลตนเองหลักความ
ปลอดภัยใชภูมิปญญาทองถ่ินอยางเหมาะสม 

1.6 ประเมินผลการปฏิบัติการพยาบาลอยางตอเนื่อง
สอดคลองกับเปาหมาย/ผลลัพธทางการพยาบาลในระยะเวลาที่เหมาะสมตั้งแตผูใชบริการอยูใน
ความดูแลจนกระท่ังการปฏิบัติการพยาบาลบรรลุวัตถุประสงคหรือผูใชบริการสามารถดูแลตนเอง
ได 

1.7 บันทึกทางการพยาบาลไดอยางถูกตองครบถวนเปน
ปจจุบันตามกระบวนการพยาบาล 

2) ความรูความสามารถในการสรางเสริมสุขภาพและการปองกันโรค มี
ความรูในหลักการกลยุทธและกลวิธีในการสรางเสริมสุขภาพการสรางเสริมพลังอํานาจการ
ปรับเปล่ียนพฤติกรรมและสามารถดําเนินการสรางเสริมสุขภาพการปองกันโรคและความเจ็บปวย
ในผูใชบริการทุกวัยท้ังสุขภาพดีอยูในภาวะเส่ียงและเจ็บปวยเพื่อใหสามารถดูแลและพ่ึงตนเองไดท้ัง
ในระดับบุคคลครอบครัวกลุมคนและชุมชน 

2.1 ประเมินการเจริญเติบโตและพัฒนาการของบุคคลแต
ละวัยและครอบครัวโดยใชกลวิธีท่ีเหมาะสมรวมท้ังการประเมินปจจัยเส่ียงตอภาวะสุขภาพวินิจฉัย
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ภาวะสุขภาพการเจริญเติบโตและพัฒนาการของบุคคลแตละวัยภาวะเส่ียงตอโรคและความเจ็บปวย
ท่ีเปนปญหาของประเทศและวางแผนการสรางเสริมสุขภาพบุคคลและครอบครัวไดอยางเหมาะสม 

2.2 ใชหลักการสรางเสริมสุขภาพหลักการทางสุขศึกษา
หลักการปรับเปล่ียนพฤติกรรมหลักการเสริมสรางพลังอํานาจในการเสริมสรางพฤติกรรมสุขภาพท่ี
สําคัญเชน พฤติกรรมการออกกําลังกายการรับประทานอาหารการจัดการกับความเครียดเปนตน 

2.3 ใหภูมิคุมกันโรคตามแนวทางที่กระทรวงสาธารณสุข
กําหนด 

2.4 ใหคําแนะนําในการเล้ียงดูและสงเสริมการเจริญเติบโต
และพัฒนาการของเด็กปกติ 

2.5 ประเมินวินิจฉัยครอบครัวกลุมคนชุมชนโดยใชเทคนิค
วิธีท่ีเหมาะสมและใชกลวิธีการดําเนินการในชุมชนในการสรางความเขมแข็งและสรางความรวมมือ
ของชุมชนเพื่อดําเนินการลดปจจัยเส่ียงตอสุขภาพและสรางกิจกรรมสรางเสริมสุขภาพได 

2.6 วิเคราะหความรูจากภูมิปญญาทองถ่ินเพื่อนํามาใชใน
การปองกันโรคและการสงเสริมสุขภาพได 

2.7 จัดทําโครงการสรางเสริมสุขภาพการปองกันโรคและ
ความเจ็บปวยแกครอบครัวกลุมคนชุมชน 

3) ความรูความสามารถในการดูแลผูเจ็บปวยอยางตอเนื่อง มีความรูใน
การตอบสนองของบุคคลและครอบครัวตอการเจ็บปวยท้ังทางดานกายจิตสังคม สามารถใชหลักการ
บําบัดทางการพยาบาลในการดูแลผูใชบริการที่เจ็บปวยเฉียบพลันฉุกเฉินวิกฤตและเร้ือรังท่ีไม
ซับซอนอยางตอเนื่องต้ังแตรับไวในการดูแลจนกระท่ังผูใชบริการและครอบครัวสามารถดูแลตนเอง
ไดหรือจนถึงวาระสุดทายของชีวิตหรือสามารถสงตอไดอยางเหมาะสมรวมท้ังเขาใจบทบาทของ
ตนเองในการจัดการสาธารณภัย 

3.1 ประเมินภาวะสุขภาพภาวะเส่ียงความสามารถในการ
ดูแลตนเองวินิจฉัยการพยาบาลและปฏิบัติการพยาบาลผูปวยในภาวะเจ็บปวยเฉียบพลันฉุกเฉิน
วิกฤติและเร้ือรังไดอยางปลอดภัย 

3.2 ใชหลักการและเทคโนโลยีการบําบัดทางการพยาบาล 
(nursing therapeutic principles and technology) ในการจัดการอาการการดูแลความสุขสบายการเฝา
ระวังและการปองกันภาวะแทรกซอนการลุกลามของโรคและความพิการรวมท้ังการสงเสริมการฟน
หายใหเหมาะสมกับความเจ็บปวยและความเปนปจเจกบุคคลของผูใชบริการ 
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3.3 ใชหลักการดูแลตอเนื่องหลักการดูแลสุขภาพท่ีบานเพ่ือ
พัฒนาศักยภาพผูใชบริการและครอบครัวในการดูแลตนเองได 

3.4 ใชหลักการดูแลแบบประคับประคอง (palliative care) 
ในการดูแลผูปวยระยะสุดทายใหผูปวยตายอยางสงบและสมศักดิ์ศรีความเปนมนุษย 

3.5 วิเคราะหความรูจากภูมิปญญาทองถ่ินแสวงหาแหลง
สนับสนุนทางสังคมมาใชในการดูแลผูใชบริการที่มีความเจ็บปวยไดอยางเหมาะสม 

4) ความรูความสามารถดานการพยาบาลครอบครัวและการผดุงครรภ มี
ความรูเกี่ยวกับทฤษฎีครอบครัวการเปล่ียนแปลงทางสรีระจิตสังคมของหญิงในระยะต้ังครรภระยะ
คลอดระยะหลังคลอดสามารถรับฝากครรภคัดกรองภาวะเส่ียงทําคลอดปกติใหการพยาบาลมารดา
ทารกและครอบครัวในระยะหลังคลอดสงเสริมการเล้ียงลูกดวยนมแมและใหบริการวางแผน
ครอบครัวได 

4.1 ใชกระบวนการพยาบาลในการดูแลหญิงและครอบครัว
ในระยะต้ังครรภระยะคลอดหลังคลอดและทารกแรกเกิดท้ังในภาวะปกติภาวะเส่ียงและ
ภาวะแทรกซอนใหเหมาะสมกับภาวะสุขภาพตามบริบทของผูใชบริการและครอบครัวโดยประยุกต
ภูมิปญญาทองถ่ินมาใชไดอยางเหมาะสม 

4.2 รับฝากครรภคัดกรองภาวะเส่ียงภาวะแทรกซอนและสง
ตอไดอยางเหมาะสม 

4.3 ทําคลอดปกติไดรูวิธีการตัดและซอมแซมฝเย็บ 
4.4 สงเสริมการเล้ียงลูกดวยนมแมไดอยางมีประสิทธิภาพ 
4.5 ชวยเหลือแพทยในการทําสูติศาสตรหัตถการ 
4.6 ใหบริการวางแผนครอบครัวตามขอบเขตวิชาชีพ 
4.7 สอนแนะนําใหคําปรึกษาเร่ืองการมีเพศสัมพันธท่ี

ปลอดภัยการเตรียมความพรอมในการมีครอบครัวการเตรียมตัวเปนบิดามารดาการเตรียมตัวเพื่อการ
คลอดและการปฏิบัติตนในทุกระยะของการตั้งครรภและการคลอดการดูแลทารกแรกเกิด 

4.8 สรางเสริมสัมพันธภาพระหวางบิดามารดาทารกและ
ครอบครัวในระยะต้ังครรภระยะคลอดและระยะหลังคลอด 

5) หัตถการและทักษะ/เทคนิคการปฏิบัติการพยาบาลท่ัวไป มีความรู
ความสามารถในปฏิบัติทักษะและเทคนิคการพยาบาลท่ัวไปเพื่อใหการพยาบาลแกผูใชบริการทุก
กลุมวัยทุกภาวะสุขภาพเพื่อบรรเทาอาการและแกไขปญหาสุขภาพ 
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5.1 การปฏิบัติหัตถการตามขอบังคับสภาการพยาบาลวา
ดวยขอจํากัดและเง่ือนไขในการประกอบวิชาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภ พ.ศ. 2550 ไดแก
การทําแผลการตกแตงบาดแผลการเย็บแผลการตัดไหมการผาฝในตําแหนงซ่ึงไมเปนอันตรายตอ
อวัยวะสําคัญของรางกายการถอดเล็บการจี้หูดหรือจี้ตาปลาการผาตัดเอาส่ิงแปลกปลอมท่ีอยูใน
ตําแหนงซ่ึงไมเปนอันตรายตออวัยวะสําคัญของรางกายออกโดยฉีดยาระงับความรูสึกทางผิวหนัง
การลางตา 

5.2 ทักษะและเทคนิคการปฏิบัติการพยาบาลทั่วไปตามท่ี
สภาการพยาบาลกําหนด 

3. สมรรถนะดานคุณลักษณะเชิงวิชาชีพ มีบุคลิกภาพนาเช่ือถือ เปน
ตัวอยางท่ีดีดานสุขภาพ แสดงออกอยางเหมาะสมกับบุคคล กาละ เทศะ มีการพัฒนาตนเองอยาง
ตอเนื่อง มีเจตคติท่ีดีตอวิชาชีพ แสดงความคิดเห็นดวยความรูความคิดเชิงวิเคราะห เช่ือม่ันในตนเอง
อยางมีเหตุผล 

1) บุคลิกภาพเชิงวิชาชีพ 
1.1 มีบุคลิกภาพท่ีนาเช่ือถือในฐานะพยาบาลผูมีความรู

ความสามารถในการดูแลสุขภาพ 
1.2 มีความรับผิดชอบซ่ือสัตยมีวินยัในตนเอง 
1.3 มีความสามารถในการคิดเชิงวิเคราะหและการใช

วิจารณญาณทางคลินิก (clinical judgement) 
1.4 มีวุฒิภาวะทางอารมณสามารถควบคุมอารมณและ

โตแยงดวยเหตุผล 
1.5 มีพฤติกรรมสุขภาพท่ีดีและแสดงออกถึงความพยายาม

ในการลดปจจัยเส่ียงตอสุขภาพของตนเอง 
1.6 พฤติกรรมบริการโดยแสดงความเต็มใจความ

กระตือรือรนในการใหบริการแกผูใชบริการ 
1.7 มีความไวทางวัฒนธรรมและแสดงออกอยางเหมาะสม

กับความเปนปจเจกบุคคลวัฒนธรรมของผูใชบริการผูรวมงานและช่ืนชมผูอ่ืน 
1.8 ตระหนักในสิทธิและหนาท่ีในการปฏิบัติงานปกปอง

สิทธิท่ีควรไดรับและรับผิดชอบในหนาท่ีตามขอบเขตวิชาชีพ 
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2) พัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง 
2.1 วิเคราะหและประเมินตนเองรับฟงคําวิพากษเพื่อพัฒนา

ตนเอง 
2.2 แสวงหาโอกาสการพัฒนาตนเองในรูปแบบที่

หลากหลายอยางตอเนื่อง 
2.3 ใฝรูศึกษาหาความรูในการปฏิบัติการพยาบาลความรูท่ี

เกี่ยวของและนําความรูมาประยุกตใชในการพัฒนางานท่ีรับผิดชอบ 
3) มีเจตคติท่ีดีตอวิชาชีพการพยาบาล 
3.1 แสดงออกถึงความภูมิใจมีอุดมการณและศรัทธาใน

วิชาชีพ 
3.2 เปนสมาชิกองคกรวิชาชีพสนับสนุนใหความรวมมือ

และรวมกิจกรรมขององคกรวิชาชีพ 
3.3  มีสวนรวมในการใหขอคิดเห็นขอเสนอแนะท่ีเปน

ประโยชนตอวิชาชีพและการดําเนินงานขององคกรวิชาชีพ 
3.4  รักษาประโยชนของสวนรวมองคกร และวิชาชีพ 

4.   สมรรถนะดานภาวะผูนํา การจัดการ และการพัฒนาคุณภาพ มีความรู
ในทฤษฏีภาวะผูนํา การทํางานเปนทีม ทฤษฏีการบริหารเบ้ืองตน กระบวนการบริหารจัดการดาน
สุขภาพ หลักการพื้นฐานทางเศรษฐศาสตร การประกันคุณภาพและกระบวนการพัฒนาคุณภาพ 
สามารถใชความรูในการปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสม มีความสามารถในการทํางานเปนทีมในทีมการ
พยาบาลและทีมสหวิชาชีพ เพื่อใหบรรลุเปาหมายของทีมได รวมท้ังความสามารถในการแกไขปญหา
ไดอยางเหมาะสมกับสถานการณ 

1) ภาวะผูนํา 
1.1 มีคุณลักษณะของผูนํา ใชกลวิธีการนํา ในการปฏิบัติงาน

ไดอยางเหมาะสม 
1.2 สามารถใหเหตุผล เพื่อโนมนาวใหผูอ่ืนมีความคิดคลอย

ตาม 
1.3 สามารถจูงใจ เสริมแรง และสรางบรรยากาศท่ีดีในการ

ปฏิบัติงาน 
1 .4  มีความกลาในการตัดสินใจ  เพื่ อประโยชนของ

ผูใชบริการและหนวยงาน 
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1.5 แสวงหาการสนับสนุน ความรวมมือในการปฏิบัติงาน
จากผูเกี่ยวของ 

1.6 เจรจาตอรองดวยเหตุผล และประโยชนรวมกันใน
สถานการณท่ีไมซับซอน 

1.7 มีสวนรวมในการผลักดันใหเกิดการเปล่ียนแปลงในทาง
ท่ีดีขององคกร 

2) การบริหารจัดการและการพัฒนาคุณภาพการพยาบาล 
2.1 มีความรู และ สามารถบริหารจัดการงานท่ีรับผิดชอบได

อยางมีประสิทธิภาพ 
2.2 กําหนดเปาหมายงานท่ีได รับมอบหมาย จัดลําดับ

ความสําคัญ และวางแผนการปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสมกับสถานการณ และทรัพยากร เพื่อใหบรรลุ
เปาหมาย 

2.3 ประเมินผลลัพธการปฏิบัติงานของตน และหาแนวทาง
ในการพัฒนางานใหมีผลลัพธท่ีดีข้ึน 

2.4 มีความรู มีเจตคติท่ีดี มีความสามารถในการทํากิจกรรม
พัฒนาคุณภาพ และมีสวนรวมในการดําเนินงานประกันคุณภาพการพยาบาล และของหนวยงาน 

2.5 สามารถแกไขปญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงานโดย
ใชขอมูล ความรู และวิธีการที่เหมาะสม 

3) การทํางานเปนทีม 
3.1 มีความรูในหลักการทํางานเปนทีม และ การสราง

ทีมงาน 
3.2 ปฏิบัติงานในฐานะสมาชิกทีมการพยาบาล / ทีมสห

วิชาชีพ และองคกรอ่ืนๆท่ีเกี่ยวของ โดยการใหขอมูล ความรู ขอคิดเห็นท่ีเปนประโยชน และการให
ความรวมมือในการปฏิบัติงาน เพื่อใหบรรลุเปาหมายรวมกัน 

3.3 ปฏิบัติงานในฐานะหัวหนาทีมการพยาบาล/หัวหนาเวร/
หัวหนาโครงการไดอยาง มีประสิทธิภาพ โดยการวิเคราะหงาน มอบหมายงาน ปฏิบัติกิจกรรมของ
หัวหนาทีม/หัวหนาเวร /หัวหนาโครงการ ในการประชุมปรึกษา การติดตามการปฏิบัติงานของ
สมาชิกทีม การประเมินผลการปฏิบัติงาน และใหขอช้ีแนะเพื่อปองกันปญหาในการปฏิบัติงาน 

3.4 รวมรับผิดชอบการทํางานของทีมและผลลัพธท่ีเกิดข้ึน 
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4) การใชทรัพยากรในการปฏิบัติงานใหเกิดประโยชนสูงสุด 
4.1 จัดหา และจัดเตรียมวัสดุอุปกรณ  ท่ีจําเปนในการ

ปฏิบัติงานใหเพียงพอ พรอมใช 
4.2 ใชวัสดุอุปกรณ ใหตรงตามวัตถุประสงคและหลัก

วิชาการตามความจําเปนและอยางคุมคา รวมท้ังปองกันความเสียหายท่ีอาจเกิดข้ึน 
4.3 ประยุกตใชวิธีการปฏิบัติการพยาบาลที่คํานึงถึงตนทุน

และการเพิ่มมูลคาในการปฏิบัติการพยาบาล 
5.  สมรรถนะดานวิชาการ และการวิจัย ตระหนักในความสําคัญของการ

ทําวิจัยและการพัฒนาความรูมีความรูพื้นฐานในกระบวนการทําวิจัยและการจัดการความรูการ
พิจารณาการใชประโยชนจากความรูเชิงระจักษในการปฏิบัติงานและการเผยแพรความรูกับทีม
สุขภาพและสาธารณะ 

1. ตระหนักรูในส่ิงท่ีตนไมรูและมีคําถามท่ีเกิดจากการ
ปฏิบัติงานท่ีจะนําไปสูการแสวงหาความรู 

2. สืบคนความรูดวยวิธีการที่เหมาะสมสรุปประเด็นความรู
จากตําราบทความวิชาการและงานวิจัยท่ีไมซับซอนและสามารถนํามาประยุกตใชในการปฏิบัติงาน
ได 

3. สรุปประเด็นความรูจากประสบการณของตนเองไดและ
สามารถถายทอดความรูใหผูอ่ืนเขาใจได 

4. แลกเปล่ียนเรียนรูความรูในการปฏิบัติงานกับผูรวมงาน
ผูเกี่ยวของในการพัฒนางานและแกไขปญหาในการปฏิบัติงาน 

5. ใหความรวมมือในการดําเนินการวิจัยท่ีเปนประโยชนตอ
ผูใชบริการหนวยงานและสังคมโดยไมละเมิดสิทธิของผูถูกวิจัยและคํานึงถึงจรรยาบรรณนักวิจัย 

6. ประยุกตใชกระบวนการวิจัยในการแสวงหาความรูเพื่อ
พัฒนาการปฏิบัติการพยาบาล 

6.   สมรรถนะดานการส่ือสารและสัมพันธภาพ มีความรูและทักษะในการ
ติดตอส่ือสารการนําเสนอขอมูลและแลกเปล่ียนขอมูลอยางมีประสิทธิภาพการสรางสัมพันธภาพ
ระหวางบุคคลมีความตระหนักในความถูกตองของการส่ือสารและการสรางปฏิสัมพันธตามบทบาท
หนาท่ี 
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1) การติดตอส่ือสาร 
1.1 สามารถฟงอยางเขาใจ (empathic listening) และสรุป

ประเด็นจากการฟงไดอยางถูกตองชัดเจน 
1.2 สามารถอานขอมูลความรูทางวิชาการภาษาไทย

ภาษาอังกฤษและสรุปประเด็นสําคัญ 
1.3 เขียนเอกสารทางวิชาการภาษาไทยไดถูกตองตามหลัก

วิชาการและการอางอิงท่ีเปนสากล 
1.4 สามารถใหขอมูลขาวสารความรูทางการพยาบาลและ

สุขภาพแกผูใชบริการและผูเกี่ยวของโดยเลือกใชถอยคําภาษาและส่ือท่ีเหมาะสม 
1.5 มีทักษะในการส่ือสารเชิงวิชาชีพรวมท้ังการให

คําปรึกษาและการสรางบรรยากาศใหเกิดความเช่ือถือในฐานะผูประกอบวิชาชีพ 
2) การสรางสัมพันธภาพ 

2.1 ยอมรับในความแตกตางทางความคิดโดยแสดงออก
ดวยภาษาทาทางการใหขอคิดเห็นท่ีเหมาะสม 

2.2 มีปฏิสัมพันธกับผูอ่ืนดวยความเคารพในความเปน
ปจเจกบุคคลดวยความเสมอภาค 

2.3 ใหและรับความชวยเหลือจากผูอ่ืนไดตามศักยภาพและ
ความเหมาะสม 

2.4 มีปฏิสัมพันธกับบุคคลในทีมสุขภาพและบุคคลท่ี
เกี่ยวของตามแนวปฏิบัติในสังคมนั้นๆอยางเหมาะสม 

2.5 มีสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพอยางเหมาะสม 
7.  สมรรถนะดานเทคโนโลยีและสารสนเทศ มีความรูและทักษะเกี่ยวกับ

คอมพิวเตอรโปรแกรมใชงานพื้นฐานในการประมวลผลคํานวณจัดเก็บและการนําเสนอการใช
อินเตอรเน็ตในการสืบคนขอมูลความรูดานสุขภาพและการพยาบาลความรูเร่ืององคประกอบของ
เทคโนโลยีสารสนเทศระบบสารสนเทศดานสุขภาพและการพยาบาลระบบการจําแนกขอมูล
ทางการพยาบาลและการนําสารสนเทศมาใชในการบริหารการปฏิบัติการพยาบาลการศึกษาและการ
วิจัย 

1. มีความรูพื้นฐานเกี่ยวกับคอมพิวเตอรโปรแกรมการใช
งานองคประกอบของเทคโนโลยีสารสนเทศและระบบสารสนเทศดานสุขภาพและการพยาบาลและ
ระบบการจําแนกขอมูลทางการพยาบาล 
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2. ใชโปรแกรมคอมพิวเตอรพื้นฐานท่ีจําเปนในการ
ปฏิบัติงานโปรแกรมวิเคราะหพื้นฐานโปรแกรมนําเสนองานการประมวลจัดเก็บและนําเสนอขอมูล
ขาวสาร 

3. ใชเครือขายส่ือสารทางอิเล็กทรอนิกสในการสืบคน
ขอมูลขาวสารดานสุขภาพและการพยาบาลและความรูท่ีเกี่ยวของรวมท้ังติดตอส่ือสารแลกเปล่ียน
เรียนรูระหวางบุคคลากรในทีมสุขภาพและบุคคลทั่วไป 

4. มีสวนรวมในการจัดเก็บขอมูลเพื่อจัดทําและพัฒนา
ฐานขอมูลทางการพยาบาล 

5. มีสวนรวมในการพัฒนาระบบสารสนเทศในหนวยงาน 
8.  สมรรถนะดานสังคม มีความรูในการเปล่ียนแปลงทางสังคมเศรษฐกิจ

การเมืองวัฒนธรรมมีความสามารถในการวิเคราะหขอมูลขาวสารเพื่อการนํามาใชประโยชนตอการ
พัฒนาวิชาชีพและสังคมมีสวนรวมในการพัฒนาระบบสุขภาพและสังคมสามารถปรับตัวให
สอดคลองกับบริบททางสังคมเพื่อการดํารงชีวิตในสังคมไดอยางมีความสุข 

1. ติดตามการเปล่ียนแปลงทางสังคมเศรษฐกิจและการเมือง
อยางสมํ่าเสมอจากแหลงขอมูลท่ีหลากหลายเพ่ือใหไดขอมูลท่ีเท่ียงตรง 

2. วิเคราะหและประเมินขอมูลขาวสารการเปล่ียนแปลงทาง
สังคมเศรษฐกิจและการเมืองเพ่ือการนําไปใชประโยชนท่ีเกี่ยวของ 

3. มีสวนรวมในการกําหนดนโยบายดานสุขภาพของ
หนวยงานทองถ่ินประเทศและองคกรวิชาชีพ 

4. ปรับตัวใหสอดคลองกับบริบททางสังคมวัฒนธรรมยึด
หลักปฏิบัติตามปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 

5. ดํารงสงเสริมคานิยมวัฒนธรรมของชาติภูมิปญญา
ทองถ่ินและวิถีชีวิตชุมชนมีวิจารณญาณในการเลือกรับวัฒนธรรมท่ีหลากหลาย 

สภาการพยาบาล (2552) โดยความเห็นชอบจากคณะกรรมการสภาการพยาบาลได
ปรับปรุงขอบเขตของการปฏิบัติการพยาบาลข้ันสูง  และสมรรถนะของผูปฏิบัติการพยาบาลขั้นสูง  
จากการสังเคราะหการปฏิบัติของผูปฏิบัติการพยาบาลขั้นสูงของประเทศไทย นโยบายของ
หลักประกันสุขภาพถวนหนาท่ีเนนการจัดการรายกรณีในผูปวยท่ีเจ็บปวยซับซอนมีภาวะเส่ียงสูงตอ
การเกิดภาวะแทรกซอน  ซ่ึงมีคาใชจายในการดูแลสูง  โดยมีเปาหมายเพื่อเพิ่มคุณภาพ  และลด
คาใชจายและการขยายขอบเขตของการพยาบาลในการรักษาโรคเบ้ืองตนและสรางความเขมแข็ง
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ของบริการสุขภาพระดับปฐมภูมิรวมกับ  การทบทวนวรรณกรรม  สภาการพยาบาลจึงไดให
ความหมายของการปฏิบัติการพยาบาลขั้นสูง ดังนี้ 

การปฏิบัติการพยาบาลขั้นสูง หมายถึง การกระทําการพยาบาลโดยตรงแกผูใชบริการ
กลุมเปาหมาย หรือ กลุมเฉพาะโรคที่มีปญหาซับซอน ซ่ึงตองอาศัยความชํานาญและทักษะการ
พยาบาลข้ันสูง  ในการจัดการรายกรณีหรือใชวิธีการอ่ืนๆ การจัดระบบการดูแลผูปวยเฉพาะกลุม
หรือเฉพาะโรคท่ีมีประสิทธิภาพ  ใหเหตุผลและตัดสินใจเชิงจริยธรรม โดยบูรณาการหลักฐานเชิง
ประจักษ ผลการวิจัย ความรู ทฤษฎีการพยาบาลและทฤษฎีอ่ืน ๆ ท่ีเปนปจจุบัน มุงเนนผลลัพธท้ัง
ระยะส้ันและระยะยาว พัฒนานวัตกรรมและกระบวนการดูแลในกลุมผูใชบริการกลุมเปาหมาย หรือ 
กลุมเฉพาะโรคอยางตอเนื่อง  และเปนท่ีปรึกษาใหกับผูรวมงานในการพัฒนาความรูและทักษะงาน
เชิงวิชาชีพ ตลอดจนติดตามประเมินคุณภาพและจัดการผลลัพธโดยใชกระบวนการวิจัยเชิง
ประเมินผลในการดูแลผูใชบริการกลุมเปาหมาย หรือ กลุมเฉพาะโรคท่ีมีปญหาซับซอนสมรรถนะ
หลักท่ีเปนแกนของผูปฏิบัติการพยาบาลขั้นสูง (Core Competency) ประกอบดวย 9 สมรรถนะหลัก 
ดังนี้ 

สมรรถนะท่ี 1 มีความสามารถในการพัฒนา  จัดการ  และกํากับระบบ
การดูแลกลุมเปาหมาย หรือเฉพาะกลุมหรือเฉพาะโรค (Care Management) 

สมรรถนะท่ี 2 มีความสามารถในการดูแลกลุมเปาหมาย หรือ กลุม
เฉพาะโรคท่ีมีปญหาสุขภาพซับซอน (Direct Care) 

สมรรถนะท่ี 3 มีความสามารถในการประสานงาน (Collaboration) 
สมรรถนะท่ี 4 มี ค ว ามส าม า รถ ในก า ร เ ส ริ มสร า งพ ลั ง อํ าน า จ 

(empowering) การสอน (educating) การฝก (coaching) การเปนพี่เล้ียงในการปฏิบัติ (mentoring) 
สมรรถนะท่ี 5 มีความสามารถในการใหคําปรึกษาทางคลินิกในการดูแล

ผูปวยหรือผูใชบริการกลุมเปาหมายท่ีตนเองเช่ียวชาญ (Consultation) 
สมรรถนะท่ี 6 มีความสามารถในการเปนผูนําการเปล่ียนแปลง (Change 

Agent) 
สมรรถนะท่ี 7 มีความสามารถในการใหเหตุผลทางจริยธรรมและการ

ตัดสินใจเชิงจริยธรรม (Ethical reasoning and ethical decision making) 
สมรรถนะท่ี 8 มีความสามารถในการใชห ลักฐาน เชิ งประจั กษ 

(Evidence-Based Practice) 
สมรรถนะท่ี 9 มีความสามารถในการจัดการและประเมินผลลัพธ 

(outcome management and evaluation) 
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ความสามารถในการใชหลักฐานอางอิง (Evidence Based Practice)  เพื่อปรับปรุงการ
บริการเปนทักษะท่ีสําคัญมากสําหรับผูปฏิบัติการพยาบาลข้ันสูง  การปฏิบัติโดยใชหลักฐานอางอิง 
หมายถึง การบูรณาการผลการวิจัย  ทฤษฎีทางการพยาบาลและทฤษฎีเกี่ยวของกับเหตุผลทางพยาธิส
รีรภาพ  ประสบการณของผูปฏิบัติ และความพอใจของผูใชบริการ/ผูปวย  เปนแนวทางในการ
ตัดสินใจและใหบริการ  ท้ังนี้ตองคํานึงถึงคาใชจายท่ีเหมาะสม  การปฏิบัติการพยาบาลขั้นสูงนั้น  
พยาบาลจะตองสามารถตอบประชาชนไดถึงประสิทธิภาพและผลลัพธของการปฏิบัติ  การตัดสินใจ
จึงตองอยูบนพื้นฐานของการใชปญญาและวิจารณญาณ ประเมินวิเคราะหการปฏิบัติ ตลอดจนใช
ความรูและสรางความรูจากการปฏิบัติ 
 
 

2.2  ขอมูลหนวยงานของศูนยการแพทยกาญจนาภิเษก 
 

2.2.1  ประวัติความเปนมา   
มหาวิทยาลัยมหิดล  เปนมหาวิทยาลัยท่ีทําหนาท่ีครบวงจรดานสาธารณสุข  ท้ังดาน

การใหบริการดานการเรียน  การสอน และการวิจัย โดยมีโรงพยาบาลในสังกัดอยู 3 แหง คือ 
โรงพยาบาลศิริราช  โรงพยาบาลรามาธิบดี  และโรงพยาบาลเวชศาสตรเขตรอน อีกท้ังยังมีการ
ใหบริการโรงพยาบาลทางดานทันตกรรม ในคณะทันตแพทยศาสตรดวย โดยในขณะน้ีโรงพยาบาล
ท้ัง 3  แหง และรวมถึงคณะทันตแพทยศาสตรนั้นไดใหบริการเต็มศักยภาพแลวและยังมีความจําเปน
ในการขยายงานเพ่ือความเปนเลิศในอีกหลายๆ ดาน ดวยเหตุนี้ในป 2534 โดยอธิการบดีในขณะน้ัน 
คือศาสตราจารยนายแพทยประดิษฐ  เจริญไทยทวี  จึงไดเสนอโครงการจัดต้ังโครงการสถาบันทาง
การแพทยและทันตกรรมข้ึนเพื่อตอบสนองการขยายตัวและรองรับงานบริการเพื่อความเปนเลิศดาน
การเรียนการสอนท่ีมีความเฉพาะทางมากข้ึน  โดยในหลักการเบ้ืองตนไดพิจารณาใหมีการบริการ
และการเรียนการสอนท่ีแตกตาง   หรือตอเนื่องจากโรงพยาบาลท้ัง  3 แหง  ท่ีอยูในสังกัด
มหาวิทยาลัยมหิดล 

ในวโรกาสท่ีพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวภูมิพลอดุลยเดช  เสด็จเถลิงถวัลยราชสมบัติ
ครบ  50 ป อธิการบดีในขณะน้ัน คือ ศาสตราจารยนายแพทยอรรถสิทธ์ิ  เวชชาชีวะ  จึงไดกราบ
บังคลทูลขอพระราชทานนําช่ือ “กาญจนาภิเษก” มาเปนช่ืออาคารและไดรับพระราชทานช่ืออาคารนี้
วา “ศูนยการแพทยกาญจนาภิเษก” โดยมีช่ือภาษาอังกฤษดังนี้ “Golden Jubilee Medical Center” 
หลังจากนั้นไดมีการประชุมพิจารณาโครงงานลักษณะงานที่เหมาะสมอยางตอเนื่อง ประกอบกับมี
การเปล่ียนแปลงระบบบริการสาธารณสุขโดยครอบคลุมการรักษาทั่วไป ภายใตโครงการ



บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล  รป.ม. (นโยบายสาธารณะและการจัดการภาครัฐ) / 45 

หลักประกันสุขภาพแหงชาติฉบับท่ี 9 ดวยเหตุนี้จึงทําใหเกิดการปรับเปล่ียนลักษณะหรือแนว
ทางการใหบริการที่เหมาะสมของศูนยการแพทยกาญจนาภิเษกข้ึน 

ศูนยการแพทยกาญจนาภิเษก จึงไดวางแนวทางการใหบริการ โดยมุงเนนดานทันตก
รรม (Dentistry center) การปองกันและสรางเสริมสุขภาพ (Prevention and health promotion center) 
การฟนฟูสมรรถภาพ (Rehabilitation center) และการแพทยแผนเอเชีย (Asian Medical Center) โดย
ทําหนาท่ีในการใหบริการเฉพาะทางท่ีเปนเลิศ เปนสถานท่ีฝกอบรมสําหรับการศึกษาช้ันสูงสําหรับ
แพทย ทันตแพทย พยาบาลและสาขาอ่ืนๆ ท่ีเกี่ยวของกับดานการแพทยและสาธารณสุข 

โดยในวันท่ี 5 เมษายน 2544 พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวฯ ไดทรงพระกรุณาโปรด
เกลาฯ ใหสมเด็จพระเจาลูกเธอเจาฟาจุฬาภรณวลัยลักษณอัครราชกุมารี  เสด็จแทนพระองคเพื่อทรง
วางศิลาฤกษซ่ึงนับไดวาศูนยการแพทยกาญจนาภิเษกเปนสถาบันทางการแพทยอีกแหงหนึ่งท่ีสังกัด
มหาวิทยาลัยมหิดลแหงนี้ 

ศูนยการแพทยกาญจนาภิเษก ไดดําเนินการใหบริการอยางตอเนื่องเปนตนมาและได
ปรับปรุงคุณภาพการใหบริการอยางไมหยุดนิ่งมาโดยตลอดสงผลใหผานการรับรองมาตรฐาน
คุณภาพ ดังนี้ 

-  มาตรฐานคุณภาพโรงพยาบาล (Hospital Accreditation : HA) จาก
สถาบันรับรองคุณภาพสถานพยาบาล (องคกรมหาชน) เม่ือวันท่ี 13 มีนาคม 2555 ท่ีแสดงวาได
ปฏิบัติตามมาตรฐานโรงพยาบาลและบริการสุขภาพฉบับเฉลิมพระเกียรติฉลองสิริราชสมบัติครบ 
60 ป ซ่ึงเนนการพัฒนาคุณภาพการดูแลผูปวย การสรางเสริมสุขภาพ และการบริหารองคกร  

-  มาตรฐาน ISO 15189 : 2007 จากสํานักมาตรฐานหองปฏิบัติการ 
กระทรวงสาธารณสุข เม่ือวันท่ี 3 กรกฎาคม 2555 ท่ีเปนการรับรองความสามารถหองปฏิบัติการ
ทดสอบดานการแพทยและสาธารณสุข 

-  มาตรฐาน ISO  27001 ดานความม่ันคงปลอดภัยสารสนเทศ จากบริษัท 
ทูฟนอรด (ประเทศไทย) จํากัด เม่ือวันท่ี 6 กรกฎาคม 2555  เพื่อแสดงวาขอมูลสารสนเทศมีความ
ม่ันคงปลอดภัย ขอมูลการรักษาพยาบาลของผูปวย ผลการตรวจทางหองปฏิบัติการของผูปวย ไดรับ
การปกปองจากการโจรกรรมและสูญหาย มีการจัดการความเส่ียงท่ีดี มีการทํางานเปนระบบและมี
กระบวนการทํางานท่ีสอดคลองกับมาตรฐานสากล โดยมีการติดตามผลและเฝาดูแลความเส่ียงอยู
เสมออยางตอเนื่อง  
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2.2.2  โครงสรางหนวยงาน  
ศูนยการแพทยกาญจนาภิเษกมีโครงสรางการบริหารงานท่ีไดรับการอนุมัติจากสภา

มหาวิทยาลัย โดยแบงออกเปนดังนี้  
1.  สํานักงานผูอํานวยการ ประกอบดวย 

1.1  ฝายการแพทย 
1.2  ฝายการพยาบาล 

1.2.1  งานการพยาบาลผูปวยใน 
1.2.2  งานการพยาบาลผูปวยนอก 
1.2.3  งานการพยาบาลอุบัติเหตุและฉุกเฉิน 
1.2.4  งานการพยาบาลโครงการพิเศษ 
1.2.5  งานการพยาบาลสรางเสริมสุขภาพและ

เวชศาสตรฟนฟู 
1.2.6  งานการพยาบาลแพทยทางเลือก 
1.2.7  งานการพยาบาลผาตัดและเวชภัณฑ

ปลอดเช้ือ 
1.3  ฝายเวชศาสตรฟนฟู 

1.3.1  งานบริการทางการแพทย 
1.3.2  งานกายภาพบําบัด 
1.3.3  งานกิจกรรมบําบัด 
1.3.4  งานธุรการวิชาการและวิจัย 

1.4  ฝายการแพทยทางเลือก 
1.4.1  งานแพทยแผนจีน 
1.4.2  งานแพทยแผนไทย 
1.4.3  งานการแพทยทางเลือกอ่ืน ๆ  
1.4.4  งานวิชาการและธุรการ 

1.5  งานสรางเสริมสุขภาพ 
1.6  งานเภสัชกรรม 
1.7  งานบริการผา 
1.8งานเวชระเบียน 
1.9  งานโภชนาการ 
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1.10  งานส่ือสารองคกร 
1.11  งานวิศวกรรมบริการและนิติเวช 
1.12  งานเวชสารสนเทศ 
1.13  งานโสตทัศนูปกรณ 
1.14  งานธุรการและสารบรรณ 
1.15  งานนโยบายและแผน 
1.16  งานการคลัง 
1.17  งานพัสดุ 
1.18  งานทรัพยากรบุคคล 
1.19  งานพัฒนาคุณภาพ 
1.20  งานการศึกษา วิจัยและวิชาการ 
1.21  MU-Clinic 
1.22  งานตรวจสุขภาพ 
1.23  ศูนยเทคนิคการแพทยและรังสีเทคนิคนานาชาติ 

1.23.1  งานรังสีเทคนิค 
1.23.2  งานเทคนิคการแพทย 

2.  โรงพยาบาลทันตกรรมมหาจักรีสิรินธรประกอบดวย 
2.1  งานแพทย-ทันตแพทย 
2.2  งานบริหารคลินิกและทรัพยากร 
2.3  งานเวชระเบียนและคลังผูปวย 
2.4  งานบริหารและธุรการโรงพยาบาล 

 
2.2.3  โครงสรางฝายการพยาบาลศูนยการแพทยกาญจนาภิเษก  
ฝายการพยาบาลของศูนยการแพทยกาญจนาภิเษก มีโครงสรางการบริหารงาน ซ่ึงแบง

ตามภารกิจการใหบริการไวได 7 ดาน ดังนี้  
1.  งานการพยาบาลผูปวยใน 
2.  งานการพยาบาลผูปวยนอก 
3.  งานการพยาบาลอุบัติเหตุและฉุกเฉิน 
4.  งานการพยาบาลโครงการพิเศษ ประกอบไปดวย หนวยไตเทียม และ

หนวยบริบาลเด็กออน 
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5.  งานการพยาบาลสรางเสริมสุขภาพและเวชศาสตรฟนฟู 
6.  งานการพยาบาลแพทยทางเลือก 
7.  งานการพยาบาลผาตัดและเวชภัณฑปลอดเช้ือ 

 
 

2.3  งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 

2.3.1  งานวิจัยภายในประเทศ 
สมนึก สุวรรณภูเต (2548) ไดศึกษาสมรรถนะหลักของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล

ท่ัวไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข โดยใชเทคนิคเดลฟาย มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาสมรรถนะหลัก
ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลท่ัวไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย
เปนผูเช่ียวชาญในวิชาชีพพยาบาล จํานวน 18 คน ประกอบดวย ผูเช่ียวชาญดานการศึกษาพยาบาล 
ดานการบริหารทางการพยาบาลดานการปฏิบัติการพยาบาล และดานกฎหมายและจริยธรรมทาง
วิชาชีพพยาบาล โดยเคร่ืงมือท่ีใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามท่ีผูวิจัยสรางข้ึน ใชสอบถาม
ผูเช่ียวชาญ 3 รอบดวยกัน แบบสอบถามรอบแรกเปนแบบสอบถามปลายเปดและปลายปด สวนรอบ
ท่ี 2 และรอบท่ี 3 เปนแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา วิเคราะหขอมูลโดยการหาคามัธยฐาน 
และคาพิสัยระหวางควอไทล ตรวจสอบความตรงของเนื้อหาโดยพิจารณาตามเกณฑท่ีผูเช่ียวชาญมี
ความเห็นตรงกันมากกวารอยละ 80 และตรวจสอบความเท่ียงของเคร่ืองมือโดยใชสูตรสัมประสิทธ์ิ
แอลฟาของครอนบาค (Cronbach's alpha) คาความเท่ียงของเคร่ืองมือในรอบท่ี 1 และรอบท่ี 2 
เทากับ .81 ผลการวิจัยพบวา สมรรถนะหลักของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลท่ัวไป สังกัด
กระทรวงสาธารณสุข จากการสอบถามผูเช่ียวชาญในรอบท่ี 1 ประกอบไปดวยสมรรถนะหลัก 9 
ดาน จํานวน 83 รายการ รอบท่ี 2 ประกอบไปดวยสมรรถนะหลัก 6 ดาน จํานวน 77 รายการ รอบท่ี 3 
ประกอบไปดวยสมรรถนะหลัก 6 ดาน จํานวน 72 รายการสรุปไดวา สมรรถนะหลักของพยาบาล
วิชาชีพในโรงพยาบาลท่ัวไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข ประกอบไปดวยสมรรถนะหลัก 6 ดาน คือ 
1) สมรรถนะดานองคความรูทางการพยาบาล 2) สมรรถนะดานการปฏิบัติการพยาบาล 3) 
สมรรถนะดานการวิจัยและการพัฒนาตนเอง 4) สมรรถนะดานภาวะผูนําและการบริหารจัดการ 5) 
สมรรถนะดานจริยธรรมจรรยาบรรณวิชาชีพและวัฒนธรรม และ 6) สมรรถนะดานการใช
เทคโนโลยีและสารสนเทศ ซ่ึงผู เ ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลองกันทุกขอ นอกจากนั้นยังมี
สมรรถนะรายขอยอยท่ีมีความสําคัญในระดับมากอีกรวม 71 รายการ 
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จันทร สังขสุวรรณ (2538) ไดศึกษางานวิจัยเร่ืองการศึกษาสมรรถนะของพยาบาล
วิชาชีพในสถานีอนามัย สังกัดกระทรวงสาธารณสุขโดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาสมรรถนะท่ีจําเปน
ของพยาบาลวิชาชีพในการปฏิบัติงานท่ีสถานีอนามัย โดยการดําเนินการวิจัยแบงออกเปน 2 ข้ันตอน 
คือ 1) การสัมภาษณผูปฏิบัติงานท่ีเกี่ยวของกับสถานีอนามัยในระดับนโยบายผูนิเทศงาน และ
พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในสถานีอนามัย รวม 9 คน 2) นําขอมูลท่ีไดจากการสัมภาษณมา
กําหนดเปนเคาโครงประเด็นในการสรางแบบสอบถามความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญดานการพยาบาล 
จํานวน 27 คน และใชเทคนิคเดลฟายในการเก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถามท่ีผูวิจัยสรางข้ึน
ในการสอบถาม จํานวน 3 รอบดวยกัน รอบท่ี 1 เปนแบบสอบถามปลายเปด รอบท่ี 2 และรอบท่ี 3 
เปนแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา และนํามาวิเคราะหขอมูลโดยคํานวณหาคามัธยฐาน ฐาน
นิยม และพิสัยระหวางควอไทล ผลการวิจัยพบวา สมรรถนะท่ีจําเปนของพยาบาลวิชาชีพในการ
ปฏิบัติงานท่ีสถานีอนามัยมี 7 ดาน คือ 1) สมรรถนะดานปฏิบัติการพยาบาล 2) สมรรถนะดานการ
บริหาร 3) สมรรถนะดานการเปนผูนํา 4) สมรรถนะดานการทํางานรวมกันในชุมชน 5) สมรรถนะ
ดานการนําหลักการสาธารณสุขมูลฐานมาใช 6) สมรรถนะดานการสอนและฝกอบรม และ 7) 
สมรรถนะดานการวิจัยและพัฒนา ประกอบดวยรายการสมรรถนะ 96 รายการ ซ่ึงเปนสมรรถนะท่ีมี
ความจําเปนในระดับมากท่ีสุด 13 รายการและสมรรถนะท่ีมีความจําเปนในระดับมาก 83 รายการ ซ่ึง
สมรรถนะท่ีพบวามีความจําเปนในระดับมากท่ีสุด 13 รายการ เรียงลําดับไดดังนี้ 1) มีความเต็มใจท่ี
จะปฏิบัติงานในชุมชน 2) ปฏิบัติการพยาบาลท่ีมุงชวยเหลือประชาชนโดยไมแอบแฝงการหา
ผลประโยชน 3) มีความรับผิดชอบสูง 4) ใหการรักษาเบ้ืองตนตามขีดความสามารถของพยาบาล
วิชาชีพ 5) เขาใจและใชหลักการสาธารณสุขมูลฐานเปนตัวกําหนดบริการที่สมบูรณแบบและ
สัมพันธกับกระบวนการปฏิบัติการพยาบาล 6) นํานโยบายสูการปฏิบัติในรูปของแผนงานท่ี
สอดคลองกับสภาพของชุมชน 7) เปนแบบอยางท่ีดีท้ังในเร่ืองสวนตัวและการปฏิบัติงานในหนาท่ี 
8) วิเคราะหและกําหนดแนวทางชวยเหลือผูเจ็บปวยรวมกับบุคคล ครอบครัว หรือชุมชนใหไดรับ
การดูแลรักษาท่ีถูกตอง 9) ใชยาไดถูกตอง 10) ใหบริการพยาบาลโดยเนนการสงเสริมสุขภาพ และ
การปองกันโรค 11) ปรับตัวใหเขากับบุคคลไดทุกระดับ 12) ชวยเหลือและเปนท่ีปรึกษาท่ีดีแก
ผูรวมงานและประชาชน 13) สนับสนุนใหประชาชนมีพฤติกรรมอนามัยท่ีดีอยางตอเนื่องภายใตการ
ดําเนินงานของประชาชน 

รุงอรุณ เกศวหงส (2547) ไดทําการศึกษาวิจัยเร่ืองการวิเคราะหตัวประกอบสมรรถนะ
พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชน โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาตัวประกอบและตัวแปรท่ีอธิบาย
ตัวประกอบสมรรถนะพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชน กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย คือ พยาบาล
วิชาชีพท่ีมีประสบการณทํางานอยางนอย 2 ป ในโรงพยาบาลเอกชน จํานวน 40 แหง จํานวน 880 
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คน ท่ีไดจากการสุมตัวอยางโดยวิธีสุมแบบหลายข้ันตอน เคร่ืองมือท่ีใชคือแบบสอบถามท่ีผานการ
ตรวจสอบเนื้อหาจากผูทรงคุณวุฒิ ในการวิเคราะหขอมูลใชการวิเคราะหตัวประกอบโดยสกัดตัว
ประกอบดวยวิธีหมุนแกนตัวประกอบแบบออโกนอล ดวยวิธีแวริแมกซ ผลการวิจัยพบวา ตัว
ประกอบสมรรถนะพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชนมีจํานวน 10 ตัวประกอบ 87 ตัวแปร ซ่ึงมีคา
ความแปรปรวนรวมกันคิดเปนรอยละ 61.65 ไดแก 1) ดานการใชฐานขอมูลเปนแนวทางในการ
ปฏิบัติการพยาบาลเปนตัวประกอบท่ีสามารถอธิบายความแปรปรวนไดมากท่ีสุดไดรอยละ 41.44 มี
ตัวแปรท่ีบรรยายตัวประกอบ 11 ตัวแปร 2) ดานการติดตอส่ือสารในทีมงานโดยยึดผูรับบริการเปน
ศูนยกลางเปนตัวประกอบที่สามารถอธิบายความแปรปรวนไดรอยละ 4.84 มีตัวแปรท่ีบรรยายตัว
ประกอบ 16 ตัวแปร 3) ดานพฤติกรรมบริการท่ีเปนเลิศเปนตัวประกอบท่ีสามารถอธิบายความ
แปรปรวนไดรอยละ 3.98 มีตัวแปรท่ีบรรยายตัวประกอบ 8 ตัวแปร 4) ดานภาวะผูนํา เปนตัว
ประกอบท่ีสามารถอธิบายความแปรปรวนไดรอยละ 2.21 มีตัวแปรท่ีบรรยายตัวประกอบ 13 ตัวแปร 
5) ดานการปฏิบัติการพยาบาลตามมาตรฐานวิชาชีพ เปนตัวประกอบท่ีสามารถอธิบายความ
แปรปรวนไดรอยละ 1.97 มีตัวแปรท่ีบรรยายตัวประกอบ 8 ตัวแปร 6) ดานการใชเทคโนโลยีและ
สารสนเทศทางการพยาบาล เปนตัวประกอบท่ีสามารถอธิบายความแปรปรวน ไดรอยละ 1.82 มีตัว
แปรที่บรรยายตัวประกอบ 9 ตัวแปร 7) ดานการบริหารจัดการงานท่ัวไปเปนตัวประกอบท่ีสามารถ
อธิบายความแปรปรวนไดรอยละ 1.45 มีตัวแปรท่ีบรรยายตัวประกอบ 8 ตัวแปร 8) ดานการจัดการ
คุณภาพทางการพยาบาล การพิทักษสิทธิผูปวยและจริยธรรมเปนตัวประกอบท่ีสามารถอธิบายความ
แปรปรวนไดรอยละ 1.35 มีตัวแปรท่ีบรรยายตัวประกอบ 6 ตัวแปร 9) ดานการมีสวนรวมในการ
รักษาผลประโยชนขององคการเปนตัวประกอบท่ีสามารถอธิบายความแปรปรวน ไดรอยละ 1.26 มี
ตัวแปรท่ีบรรยายตัวประกอบ 4  ตัวแปร 10) ดานการเรียนรูนวัตกรรมทางการพยาบาลเปนตัว
ประกอบท่ีสามารถอธิบายความแปรปรวน ไดรอยละ 1.23  มีตัวแปรท่ีบรรยายตัวประกอบ 4 ตัวแปร 

จินตนา ตรีรัตนธํารง (2555) ไดทําการศึกษาการพัฒนากรอบสมรรถนะของพยาบาล
วิชาชีพในหอผูปวยกึ่งวิกฤตโรคหัวใจและหลอดเลือดโรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม โดยมี
วัตถุประสงคเพื่อพัฒนากรอบสมรรถนะพยาบาลวิชาชีพในหอผูปวยกึ่งวิกฤตโรคหัวใจและหลอด
เลือดโรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม ในการวิจัยไดประยุกตกลยุทธการพัฒนากรอบสมรรถนะ
ของมารเรลลี, ทอนโดรา, และฮอจ (Marrelli, Tondora, & Hoge, 2005) กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย
ประกอบดวยผูเช่ียวชาญพยาบาลวิชาชีพดานผูปวยกึ่งวิกฤตโรคหัวใจและหลอดเลือด จํานวน 6 คน 
และผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 5 คน ผูวิจัยเก็บรวบรวมขอมูลโดยการทบทวนวรรณกรรมและการ
สัมภาษณผูเช่ียวชาญพยาบาลวิชาชีพดานผูปวยกึ่งวิกฤตโรคหัวใจและหลอดเลือด ผลการศึกษา
พบวา กรอบสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพในหอผูปวยกึ่งวิกฤตโรคหัวใจและหลอดเลือด
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โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม มี 6 ดาน ประกอบดวยพฤติกรรมบงช้ีความสามารถจํานวน 66 
ขอ ซ่ึงจําแนกไดดังนี้ 1) สมรรถนะดานความรูเกี่ยวกับระบบหัวใจและหลอดเลือด ประกอบดวย
พฤติกรรมบงช้ีความสามารถ จํานวน 13 ขอ 2) สมรรถนะดานการประเมินผูปวยกึ่งวิกฤตโรคหัวใจ
และหลอดเลือด ประกอบดวยพฤติกรรมบงช้ีความสามารถ จํานวน 8 ขอ 3) สมรรถนะดานการ
พยาบาลผูปวยกึ่งวิกฤตโรคหัวใจและหลอดเลือด ประกอบดวยพฤติกรรมบงช้ีความสามารถ จํานวน 
14 ขอ 4) สมรรถนะดานการพยาบาลผูปวยท่ีทาหัตถการเพ่ือการตรวจวินิจฉัยและรักษาผูปวย
โรคหัวใจและหลอดเลือด ประกอบดวยพฤติกรรมบงช้ีความสามารถ จํานวน 16 ขอ 5) สมรรถนะ
ดานการบริหารยาในผูปวยโรคหัวใจและหลอดเลือด ประกอบดวยพฤติกรรมบงช้ีความสามารถ 
จํานวน 8 ขอ และ 6) สมรรถนะดานการปฏิบัติการชวยฟนคืนชีพ ประกอบดวยพฤติกรรมบงช้ี
ความสามารถ จํานวน 7 ขอ 

พัชรินทร ชีวสาธน (2551) ไดทําการศึกษาสมรรถนะพยาบาลวิชาชีพแผนกผูปวยนอก 
โรงพยาบาลศูนย โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาสมรรถนะพยาบาลวิชาชีพแผนกผูปวยนอก 
โรงพยาบาลศูนย กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย คือ พยาบาลวิชาชีพประจําแผนกผูปวยนอก จํานวน 
399 คน ท่ีมีประสบการณในการปฏิบัติงานในตําแหนงพยาบาลวิชาชีพประจําแผนกผูปวยนอกเปน
เวลาไมนอยกวา 5 ป ในโรงพยาบาลศูนย จํานวน 16 แหง เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยคือแบบสอบถาม
แบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ โดยหาคาความเท่ียงดวยวิธีสัมประสิทธิแอลฟาของครอนบาค 
มีคาความเท่ียงเทากับ .98 และวิเคราะหองคประกอบดวยวิธีสกัดองคประกอบหลักและหมุนแกน
องคประกอบแบบออโธกอนอลดวยวิธีแวริแมกซ ผลการวิจัยพบวา สมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพ
แผนกผูปวยนอก โรงพยาบาลศูนย ประกอบดวย 7 องคประกอบ บรรยายดวย 56 ตัวแปร มีคาความ
แปรปรวนรวมกัน คิดเปนรอยละ 69.07 ดังนี้ 1) สมรรถนะดานการคัดกรอง อธิบายความแปรปรวน
ไดมากท่ีสุด คือ รอยละ 49.02 ตัวแปรท่ีมีคาน้ําหนักองคประกอบสูงสุด คือ สามารถจําแนกระดับ
ความรุนแรง (Triage) ของอาการและอาการแสดง 2) สมรรถนะดานจริยธรรมและการพิทักษสิทธ 
อธิบายความแปรปรวนไดรอยละ 6.29 ตัวแปรท่ีมีคาน้ําหนักองคประกอบสูงสุด คือ ปฏิบัติการ
พยาบาลตามหลักจรรยาบรรณวิชาชีพ 3) สมรรถนะดานพฤติกรรมบริการ อธิบายความแปรปรวน
ไดรอยละ 4.06 ตัวแปรท่ีมีคาน้ําหนักองคประกอบสูงสุด คือ เปนผูฟงท่ีดี รับฟงปญหาของผูปวย
และญาติโดยไมแสดงความเบ่ือหนาย 4) สมรรถนะดานการบริหารจัดการ อธิบายความแปรปรวน
ไดรอยละ 3.45 มีตัวแปรท่ีมีคาน้ําหนักองคประกอบสูงสุด คือ สามารถดูแล และกํากับการทํางาน
ของสมาชิกทีมการพยาบาล 5) สมรรถนะดานการส่ือสาร อธิบายความแปรปรวนไดรอยละ 2.33 ตัว
แปรที่มีคาน้ําหนักองคประกอบสูงสุด คือ สามารถใหคําแนะนําดานสุขภาพแกผูปวยเฉพาะโรคโดย
คํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคล 6) สมรรถนะดานการใชเทคโนโลยี และเคร่ืองมือ อธิบาย
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ความแปรปรวนไดรอยละ 1.99 ตัวแปรท่ีมีคาน้ําหนักองคประกอบสูงสุด คือ สามารถเตรียมอุปกรณ 
และเครื่องมือท่ีใชในการตรวจพิเศษไดถูกตอง 7) สมรรถนะดานการพยาบาล อธิบายความ
แปรปรวนไดรอยละ 1.91 ตัวแปรท่ีมีคาน้ําหนักองคประกอบสูงสุด คือ สามารถใหการพยาบาลแก
ผูปวยไดอยางเหมาะสมกับอาการ และอาการแสดง 

มัณฑนา จิระกังวาน และคณะ (2550) ไดศึกษาวิจัยเร่ืองสมรรถนะการคัดกรองผูปวย
นอกในพยาบาลวิชาชีพ เครือขายงานบริการพยาบาลผูปวยนอก จังหวัดศรีสะเกษ มีวัตถุประสงค
เพื่อศึกษาสมรรถนะการคัดกรองผูปวยนอกของพยาบาลวิชาชีพ เครือขายงานบริการผูปวยนอก และ
เปรียบเทียบความรูเร่ืองการคัดกรองผูปวยนอก จําแนกตามปจจัยตางๆ กลุมประชากรท่ีใชในการ
วิจัยคือ พยาบาลวิชาชีพในเครือขายงานบริการผูปวยนอก จังหวัดศรีสะเกษ เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย
เปนแบบบันทึกขอมูลการวิจัยเร่ืองการศึกษาสมรรถนะการคัดกรองผูปวยนอกในพยาบาลวิชาชีพ 
เครือขายงานบริการพยาบาลผูปวยนอก  จังหวัดศรีสะเกษ ประกอบดวย 3 สวน คือ ขอมูลท่ัวไป 
แบบประเมินความรูเร่ืองการคัดกรองผูปวยนอก และแบบประเมินทักษะการคัดกรองผูปวยนอก 
โดยผานการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาจากผูเช่ียวชาญ สวนแบบประเมินความรูเร่ืองการคัด
กรองผูปวยนอกไดทดสอบความเช่ือม่ันโดยวิธีอัลฟาของครอนบาค มีคาเทากับ .80 วิธีการเก็บ
รวบรวมขอมูลท่ัวไปและแบบประเมินความรูเร่ืองการคัดกรองใหพยาบาลเปนผูตอบแบบประเมิน
เอง และแบบประเมินทักษะการคัดกรองใหหัวหนางานผูปวยนอกเปนผูประเมิน จากน้ันวิเคราะห
ขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณนา ไดแก จํานวน รอยละ คาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสถิติ
วิเคราะห ไดแก Independent t- test และ F-test ผลการวิจัยพบวา พยาบาลวิชาชีพเครือขายงาน
บริการพยาบาลผูปวยนอกมีความรูเร่ืองการคัดกรองผูปวยนอก ในระดับสูง รอยละ 82.35 การ
ประเมินทักษะการคัดกรองผูปวยนอกโดยการประเมินผลการปฏิบัติเร่ืองการคัดกรองพบวา 
พยาบาลวิชาชีพเครือขายบริการพยาบาลผูปวยนอกสามารถปฏิบัติไดถูกตอง รอยละ 97.06  เม่ือ
เปรียบเทียบคะแนนความรู เร่ืองการคัดกรองผูปวยนอกจําแนกตามตัวแปรตาง ๆ พบวา เพศ  อายุ 
ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฎิบัติงานบริการพยาบาลผูปวยนอก ประวัติการไดรับการอบรม และ
ขนาดโรงพยาบาลท่ีปฎิบัติงาน ไมมีผลตอความรูเร่ืองการคัดกรองผูปวยนอก 

วัชรีวรรณ เข่ือนเพชร (2555) ไดศึกษาวิจัยเร่ืองการพัฒนากรอบสมรรถนะพยาบาล
วิชาชีพในหนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน โรงพยาบาลเชียงดาว จังหวัดเชียงใหม มีวัตถุประสงคเพื่อ
พัฒนากรอบสมรรถนะพยาบาลวิชาชีพในหนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉินโรงพยาบาลเชียงดาว 
จังหวัดเชียงใหม โดยไดประยุกตใชกลยุทธการพัฒนากรอบสมรรถนะของมารเรลล่ีทอนโดรา 
และฮอจ (Marrelli, Tondora, & Hoge, 2005) กลุมตัวอยางในการวิจัยประกอบดวยผูเชี่ยวชาญ
พยาบาลวิชาชีพ จํานวน 5 คน และผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 5 คน โดยเลือกแบบเจาะจง เก็บรวบรวม
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ขอมูลโดยการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของและการสัมภาษณผูเช่ียวชาญท่ีเลือกแบบเจาะจง 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยไดแกแนวคําถามสําหรับการสัมภาษณ และวิเคราะหขอมูลโดยการ
วิเคราะหเนื้อหาและการหาคาดัชนีความตรงตามเน้ือหาเปนรายขอ ผลการศึกษาพบวา กรอบได
สมรรถนะพยาบาลวิชาชีพในหนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน โรงพยาบาลเชียงดาว จังหวัดเชียงใหม 
จํานวน 8 ดาน และประกอบดวยพฤติกรรมบงช้ีความสามารถ จํานวน 105 ขอ ซ่ึงจําแนกไดดังนี้ 1) 
สมรรถนะดานการประเมินอาการและการคัดกรอง ประกอบดวยพฤติกรรมบงช้ีความสามารถ 
จํานวน 16 ขอ 2) สมรรถนะดานการชวยเหลือณจุดเกิดเหตุ ประกอบดวยพฤติกรรมบงช้ี
ความสามารถ จํานวน 17 ขอ 3) สมรรถนะดานการวินิจฉัยและตรวจรักษาโรคท่ัวไป ประกอบดวย
พฤติกรรมบงช้ีความสามารถ จํานวน 4 ขอ 4) สมรรถนะดานการปฏิบัติการพยาบาลฉุกเฉิน 
ประกอบดวยพฤติกรรมบงช้ีความสามารถ จํานวน 34 ขอ 5) สมรรถนะดานทักษะในการชวยฟนคืน
ชีพข้ันสูง ประกอบดวยพฤติกรรมบงช้ีความสามารถ จํานวน 7 ขอ 6) สมรรถนะดานการจัดการ
สถานการณฉุกเฉินกลุมชนและภัยพิบัติ ประกอบดวยพฤติกรรมบงช้ีความสามารถ จํานวน 12 ขอ 7) 
สมรรถนะดานการสงรักษาตอ ประกอบดวยพฤติกรรมบงช้ีความสามารถ จํานวน 6 ขอ และ 8) 
สมรรถนะดานการบริหารจัดการในหนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน ประกอบดวยพฤติกรรมบงช้ี
ความสามารถ จํานวน 9 ขอ 

กิตติพร เนาวสุวรรณ (2554) ไดศึกษาวิจัยความสัมพันธระหวางพฤติกรรมเชิง
จริยธรรมกับความสามารถเชิงสมรรถนะหลักของพยาบาลวิชาชีพงานอุบัติเหตุฉุกเฉินใน
โรงพยาบาล ชุมชนเขตภาคใต ดวยวิธีวิจัยเชิงพรรณา (descriptive research) มีวัตถุประสงคเพื่อ
ศึกษาความสัมพันธ และอํานาจในการทํานายของพฤติกรรมเชิงจริยธรรมท่ีมีตอความสามารถเชิง
สมรรถนะหลักของพยาบาลวิชาชีพงานอุบัติเหตุฉุกเฉิน ในโรงพยาบาลชุมชนเขตภาคใต จากกลุม
ตัวอยาง จํานวน 316 กลุมตัวอยาง ตัวแปรอิสระ ไดแก พฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพยาบาลวิชาชีพ
งานอุบัติเหตุฉุกเฉิน ตัวแปรตาม ไดแก ความสามารถเชิงสมรรถนะหลักของพยาบาลวิชาชีพงาน
อุบัติเหตุฉุกเฉินในโรงพยาบาลชุมชน เขตภาคใต เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยคือแบบสอบถาม โดย
วิเคราะหขอมูลดวยคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเพียรสัน และสถิติ
ถดถอยอยางงาย ผลการวิจัยพบวา 1) พฤติกรรมเชิงจริยธรรมกับความสามารถเชิงสมรรถนะหลัก
ของพยาบาลวิชาชีพงานอุบัติเหตุฉุกเฉินใน โรงพยาบาลชุมชน จังหวัดนราธิวาส มีความสัมพันธ
ทางบวกในระดับปานกลาง (r = .522) และสามารถทํานายความสามารถเชิงสมรรถนะหลักของ
พยาบาลวิชาชีพงานอุบัติเหตุฉุกเฉินในโรงพยาบาลชุมชน เขตภาคใต ไดรอยละ 27 อยางมีนัยสาคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .0012) ความสามารถเชิงสมรรถนะหลักของพยาบาลวิชาชีพงานอุบัติเหตุฉุกเฉินใน
โรงพยาบาลชุมชน เขตภาคใต โดยรวมอยูในระดับดี ( x = 4.11, SD = 0.49) ดานท่ีมีคาเฉล่ียสูงท่ีสุด 
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คือ ดานทักษะการปฏิบัติ ( x = 4.22, SD = 0.57) และดานท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าท่ีสุด คือ ดานการแกไข
ปญหา ( x = 3.90, SD = 0.66) 3) พฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพยาบาลวิชาชีพงานอุบัติเหตุฉุกเฉินใน
โรงพยาบาลชุมชน เขตภาคใตโดยรวมอยูในระดับดี ( x = 4.10 , SD = 0.46) ดานท่ีคาเฉล่ียสูงท่ีสุด 
คือ ดานความซ่ือสัตย ( x = 4.33, SD = 0.58) และ ดานท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าท่ีสุดคือ ดานการกระทําหรือ
สงเสริมใหกระทําในส่ิงท่ีดีและเปนประโยชน ( x = 3.97 , SD = 0.50)  

วารุณี เร่ิมอรุณรอง (2548) ไดศึกษาวิจัยสมรรถนะการปฏิบัติงานของพยาบาล
ประจําการงานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข ภาคใต ตามการรับรู
ของหัวหนางาน เพื่อศึกษาสมรรถนะการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการงานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน
ตามการรับรูของหัวหนางาน กลุมตัวอยางในการวิจัยคือหัวหนางานอุบัติเหตุและฉุกเฉินท่ีมี
ประสบการณในตําแหนงหัวหนางานอุบัติเหตุฉุกเฉินโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข
ภาคใต ท่ีมีขนาด 60 เตียงข้ึนไป จํานวนท้ังส้ิน 35 คน ประเมินพยาบาลประจําการงานอุบัติเหตุและ
ฉุกเฉินท่ีมีประสบการณทํางานรวมกับหัวหนางานซ่ึงเปนกลุมตัวอยางมาแลวไมนอยกวา 1 ปข้ึนไป 
โรงพยาบาลละ 4 คน จํานวนพยาบาลประจําการงานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน จํานวน 140 คน เคร่ืองมือ
ท่ีใชในการวิจัยคือแบบประเมินสมรรถนะการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการงานอุบัติเหตุและ
ฉุกเฉินท่ีผูวิจัยสรางข้ึน โดยการประยุกตจากแนวคิดรูปแบบการประเมินสมรรถนะการปฏิบัติงาน
ของเจสกา (Jeska, 1998) ผานการตรวจสอบความตรงดานเน้ือหาจากผูทรงคุณวุติ 5 ทาน และ
ทดสอบหาความเที่ยงดวยการประเมินซํ้า (test re-test) หาความเท่ียงโดยใชสูตรสัมประสิทธ์ิของ
เพียรสัน ไดเทากับ 0.92 วิเคราะหขอมูลโดยการแจกแจงความถี่ รอยละ หาคาเฉล่ียและคาเบ่ียงเบน
มาตรฐาน ผลการวิจัยพบวา สมรรถนะการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการงานอุบัติเหตุและ
ฉุกเฉินโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุขภาคใต โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก ซ่ึง
ทักษะดานเทคนิคท่ีมีคะแนนสูงสุด คือ การเจาะหาน้ําตาลในเลือดแบบเรงดวน (X= 3.82, SD = 
0.40) รองลงมา คือ การใหออกซิเจน (X= 3.76, SD= 0.44) และการดาม (X = 3.72, SD = 0.45 ) 
ตามลําดับ ทักษะดานสัมพันธภาพระหวางบุคคลท่ีมีคะแนนสูงสุด คือ การตรงตอเวลา (X = 3.37, 
SD = 0.76) รองลงมา คือ การทํางานเปนทีม ( X = 3.31, ,SD= 0.67) และการประสานงานการสงตอ
ผูปวย (X= 3.28, ,SD = 0.60) ตามลําดับ และทักษะดานการคิดอยางมีวิจารณญาณท่ีมีคะแนนสูงสุด 
คือ การประเมินอาการในภาวะฉุกเฉินระบบหายใจท่ีพบบอยเชน หอบ หืด (X = 3.80, SD = 0.44) 
รองลงมา คือ การคัดกรองและการจัดลําดับความสําคัญ (X = 3.79, SD = 0.41) และการประเมิน
ภาวะช็อก (X= 3.69, SD = 0.51) ตามลําดับ 
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กฤตยา แดงสุวรรณ และคณะ (2551) ไดศึกษาวิจัยสมรรถนะหลักของพยาบาลวิชาชีพ
งานอุบัติเหตุและฉุกเฉินตามการรับรูของพยาบาลในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข สาม
จังหวัดชายแดนภาคใต  โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาการรับรูของพยาบาลวิชาชีพตอระดับ
สมรรถนะหลักของพยาบาลวิชาชีพงานอุบัติเหตุและฉุกเฉินในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวง
สาธารณสุข สามจังหวัดชายแดนภาคใต เปนการวิจัยเชิงพรรณนา กลุมตัวอยางในการวิจัยคือ
พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในหนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉินโรงพยาบาลสังกัดกระทรวง
สาธารณสุข สามจังหวัดชายแดนภาคใต ท่ีมีขนาด 30 เตียงข้ึนไป มามากกวา 6 เดือน จํานวน 150 
ราย โดยการสุมตัวอยางแบบมีระบบ และกลุมตัวอยางเปนผูตอบแบบสอบถามเพื่อประเมินระดับ
สมรรถนะของตนเอง โดยใหหัวหนางานอุบัติเหตุและฉุกเฉินเปนผูเก็บรวบรวมแบบสอบถามและ
สงกลับมายังผูวิจัย ซ่ึงไดรับแบบสอบถามท่ีสมบูรณครบถวนกลับมา จํานวน 150 ชุด ผลการวิจัย
พบวา สมรรถนะหลักโดยรวมของพยาบาลวิชาชีพงานอุบัติเหตุและฉุกเฉินอยูในระดับปานกลาง 
(รอยละ 51.3) และเม่ือพิจารณารายดานพบวา มีสมรรถนะรายดานเพียงดานเดียวท่ีมีรอยละสูงสุด 
คือ อยูในระดับสูง ไดแก สมรรถนะดานการประสานความรวมมือ รอยละ 57.3 นอกจากนั้นมีรอย
ละสูงสุดอยูในระดับปานกลางเรียงลําดับจากมากไปหานอยไดดังนี้ ดานภาวะผูนํา รอยละ 56.7 ดาน
การตัดสินใจ รอยละ 55.3 ดานการแกปญหา รอยละ 54.7 ดานความรูเฉพาะสาขา รอยละ 53.3 และ
ดานการทํางานเปนทีม รอยละ 50.0 ตามลําดับ 

ยุวดี ฦาชา และคณะ (2549) ไดศึกษาวิจัยสมรรถนะของพยาบาลดานการสรางเสริมสุขภาพ 
มีวัตถุประสงคเพื่อสํารวจความคิดเห็นของพยาบาลเก่ียวกับสมรรถนะของพยาบาลดานการสรางเสริม
สุขภาพท้ังในระดับปริญญาตรีและปริญญาโท แบบสอบถามสมรรถนะสรางข้ึนจากการสนทนากลุม
พยาบาลท่ีปฏิบัติงานในสถานบริการสุขภาพระดับปฐมภูมิ ทุติยภูมิ และตติยภูมิท่ัวประเทศ รวมกับการ
สัมภาษณผูทรงคุณวุฒิจากสภาการพยาบาล สมาคมพยาบาลแหงประเทศไทยฯ ผูปฏิบัติการพยาบาลขั้น
สูงสาขาการพยาบาลอนามัยชุมชน และสัมภาษณผูใชบริการ ซ่ึงประกอบดวยสมาชิกองคการบริการ
สวนตําบล แมบานในชุมชน และนักศึกษา แบบสอบถามท่ีสรางข้ึนประกอบดวยสมรรถนะดานการ
สรางเสริมสุขภาพ 5 ดาน ไดแก 1) ความรูความสามารถสวนบุคคลในการสรางเสริมสุขภาพ 2) การ
ปฏิบัติกิจกรรมสรางเสริมสุขภาพ 3) การบริหารจัดการในการสรางเสริมสุขภาพ 4) การวิจัยและจัดการ
ความรู และ 5) ดานการติดตอส่ือสารในการสรางเสริมสุขภาพ รวมท้ังส้ิน 45 ขอคําถาม  ผลการวิจัย
พบวา สมรรถนะของพยาบาลดานการสรางเสริมสุขภาพในระดับปริญญาตรีท่ีจําเปนมากท่ีสุดเปน
อันดับแรก คือ การมีทัศนคติท่ีดีตอการสรางเสริมสุขภาพ (X = 3.62) รองลงมาคือ การปฏิบัติตนเปน
แบบอยางท่ีดีในการสรางเสริมสุขภาพ การพัฒนาตนเองโดยการหาความรูอยางตอเนื่อง และการใหการ
วินิจฉัยทางการพยาบาลเพ่ือการสรางเสริมสุขภาพแบบองครวม มีคะแนนเฉล่ียเทากัน (X = 3.50) สวน
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สมรรถนะของพยาบาลดานการสรางเสริมสุขภาพในระดับปริญญาโทท่ีจําเปนมากท่ีสุดอันดับแรก คือ 
การมีทัศนคติท่ีดีตการสรางเสริมสุขภาพ (X = 3.79) รองลงมาคือ ความรูเกี่ยวกับแนวคิด หลักการ 
ทฤษฎีดานการสรางเสริมสุขภาพ การเขียนโครงการดานการสรางเสริมสุขภาพ และลดความเส่ียงดาน
สุขภาพได และกําหนดตัวช้ีวัดความสําเร็จของงานเพ่ือประเมินผลงานดานการสรางเสริมสุขภาพได มี
คะแนนเฉล่ียเทากัน (X = 3.76) 

เอษา   คงสุทธ์ิ และคณะ (2554) ไดศึกษาคุณลักษณะของกําลังคนท่ีตองการดาน
สาธารณสุขชุมชนท่ีมีความรูดานแพทยแผนไทยในจังหวัดสงขลา โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา
คุณลักษณะกําลังคนท่ีตองการดานสาธารณสุขชุมชนท่ีมีความรูดานแพทยแผนไทยในจังหวดัสงขลา 
เคร่ืองมือท่ีใชในการศึกษาคือแบบสอบถามโดยการสงไปยังสถานบริการสาธารณสุขภาครัฐใน
จังหวัดสงขลา จํานวน 79 แหง ไดรับการตอบกลับ จํานวน 66 แหง ผลการศึกษาพบวา คุณลักษณะ
กําลังคนดานคุณคาเฉพาะตัวท่ีตองการในภาพรวมมีความตองการอยูระดับมาก คุณลักษณะท่ี
ตองการสูงสุด คือ มีความกระตือรือรนในการทํางาน ดานทักษะในการแกปญหาและการตัดสินใจท่ี
ตองการในภาพรวมมีความตองการอยูในระดับมาก คุณลักษณะท่ีตองการสูงสุด คือ มีการตัดสินใจ
แกปญหาในงานไดอยางถูกตอง ดานความสัมพันธกับผูอ่ืนท่ีตองการในภาพรวมอยูในระดับปาน
กลาง คุณลักษณะท่ีตองการอันดับสูงสุด คือ มีความเต็มใจรับมอบงานท่ีไดรับมอบหมาย ความ
ตองการดานทักษะในการส่ือสารท่ีตองการในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง คุณลักษณะท่ีตองการ
อันดับสูงสุด คือ สามารถเปนผูฟงท่ีดี รองลงมา ดานลักษณะเกี่ยวกับงานท่ีตองการในภาพรวมอยูใน
ระดับมาก คุณลักษณะท่ีตองการอันดับสูงสุด คือ สามารถทํางานใหเสร็จสมบูรณตามกําหนด ดาน
วุฒิภาวะท่ีตองการในภาพรวมอยูในระดับมาก คุณลักษณะท่ีตองการอับดับสูงสุด คือ สามารถ
ทํางานไดดีโดยไมตองควบคุมหรือตรวจตรา ดานสุขลักษณะและความปลอดภัยในงานท่ีตองการ 
คุณลักษณะท่ีตองการอันดับสูงสุด คือ สามารถทํางานภายใตภาวะความเครียดได และดานความ
ผูกพันท่ีตองการในภาพรวมอยูในระดับมาก คุณลักษณะท่ีตองการอันดับสูงสุด คือ มีความ
ขยันหม่ันเพียรในการทํางาน 

พรธิดา ช่ืนบาน (2555) ไดศึกษาการศึกษาการพัฒนากรอบสมรรถนะพยาบาลวิชาชีพ
หองผาตัดโรงพยาบาลแพร เปนการศึกษาเชิงพัฒนาท่ีมีวัตถุประสงคเพื่อพัฒนากรอบสมรรถนะ
พยาบาลวิชาชีพหองผาตัดโรงพยาบาลแพร โดยไดประยุกตกลยุทธการพัฒนากรอบสมรรถนะของ
มารเรลลี, ทอนโดรา และฮอจ (Marrelli,Tondora & Hoge, 2005) กลุมตัวอยางในการศึกษา
ประกอบดวย ผูเช่ียวชาญทางการพยาบาลหองผาตัด จํานวน 16 คน และผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 5 คน 
โดยใชวิธีการเลือกกลุมตัวอยางแบบเจาะจง เคร่ืองมือท่ีใชคือ แนวคําถามท่ีไดรับการตรวจสอบโดย
ผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 3 คน แบงข้ันตอนการเก็บรวบรวมขอมูลเปน 4 ข้ันตอน คือ 1) การทบทวน
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วรรณกรรมท่ีเกี่ยวของ 2) การสัมภาษณผูเช่ียวชาญทางการพยาบาลหองผาตัดจํานวน 16 คน 3) การ
พัฒนารางกรอบสมรรถนะ และ 4) การตรวจสอบความตรงตามเน้ือหาของกรอบสมรรถนะฉบับราง
โดยผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 5 คน และวิเคราะหขอมูลโดยการวิเคราะหเนื้อหา ผลการศึกษาพบวา 
กรอบสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพหองผาตัดโรงพยาบาลแพร ประกอบดวยสมรรถนะ 5 ดาน 
และพฤติกรรมบงช้ีความสามารถ จํานวน 44 ขอ ดังนี้ 1) สมรรถนะดานการพยาบาลเพ่ือความ
ปลอดภัยของผูปวยผาตัด ประกอบดวยพฤติกรรมบงช้ีความสามารถ จํานวน 9 ขอ 2) สมรรถนะดาน
การคงความสมดุลทางสรีรวิทยาและการทําหนาท่ีของรางกาย ประกอบดวยพฤติกรรมบงช้ี
ความสามารถ จํานวน 13 ขอ 3) สมรรถนะดานการส่ือสารและการใหขอมูล ประกอบดวย
พฤติกรรมบงช้ีความสามารถ จํานวน 8 ขอ 4) สมรรถนะดานการบริหารจัดการหองผาตัดและภาวะ
ผูนํา ประกอบดวยพฤติกรรมบงช้ีความสามารถ จํานวน 7 ขอ และ 5) สมรรถนะดานการพิทักษสิทธิ
ผูปวยผาตัดประกอบดวยพฤติกรรมบงช้ีความสามารถจํานวน 7 ขอ 

รวงทอง เพิ่มจอมมงคล (2551) ไดศึกษาสมรรถนะของพยาบาลผูเช่ียวชาญไตเทียม 
โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาสมรรถนะของพยาบาลผูเช่ียวชาญไตเทียม วิธีการดําเนินการวิจัย
ประกอบดวย 2 ข้ันตอน คือ ข้ันตอนท่ี 1 ศึกษาและวิเคราะหเอกสารท่ีเกี่ยวของเพื่อนําสาระท่ีไดมา
กําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย ข้ันตอนท่ี 2 ศึกษาสมรรถนะของพยาบาลผูเช่ียวชาญไตเทียม โดย
ใชวิธีเทคนิคเดลฟาย กลุมตัวอยางคือผูเช่ียวชาญในงานดานไตเทียม จํานวน 19 คน ทําการคัดเลือก
สมรรถนะของพยาบาลผูเช่ียวชาญไตเทียม โดยพิจารณาจากคามัธยฐานมากกวา 3.50 และคาพิสัย
ระหวางควอไทล ไมเกิน 1.50 ผลการวิจัยพบวา สมรรถนะของพยาบาลผูเช่ียวชาญไตเทียม 
ประกอบดวยสมรรถนะจํานวน 12 ดาน ดังนี้ 1) สมรรถนะดานความรูและทักษะในการฟอกเลือด
ดวยเคร่ืองไตเทียม จํานวน 7 รายการ  2) สมรรถนะดานความเช่ียวชาญในการใชและบํารุงรักษา
เคร่ืองมือ จํานวน 5 รายการ 3) สมรรถนะดานการปองกันและควบคุมการติดเช้ือ จํานวน 5 รายการ 
4) สมรรถนะดานการบริหารความเส่ียง จํานวน 5 รายการ 5) สมรรถนะดานจริยธรรมและการ
พิทักษสิทธิผูปวย จํานวน 5 รายการ 6) สมรรถนะดานการสอนและใหการปรึกษาแนะนํา จํานวน 5 
รายการ 7) สมรรถนะดานการประสานงาน จํานวน 2 รายการ 8) สมรรถนะดานภาวะผูนํา จํานวน 7 
รายการ 9) คุณลักษณะเชิงวิชาชีพ จํานวน 6 รายการ 10) สมรรถนะดานบริหารจัดการ และประเมิน
ผลลัพธ จํานวน 6 รายการ 11) สมรรถนะดานการวิจัย จํานวน 5 รายการ และ 12) สมรรถนะดานการ
ใชเทคโนโลยีสารสนเทศ จํานวน 3 รายการ 

ชุติมา เขตตอนันต (2557) ไดทําการศึกษาปจจัยทํานายสมรรถนะพยาบาลไตเทียม 
โดบมีวัตถุประสงคเพื่อ 1) ศึกษาสมรรถนะพยาบาลไตเทียม 2) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัย
สวนบุคคล ไดแก ระดับการศึกษา ประสบการณการปฏิบัติงานดานไตเทียม การอบรมเพ่ิมเติมการ
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เรียนรูดวยการนําตนเองการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานกับสมรรถนะพยาบาลไตเทียม 
และ 3) ศึกษาตัวแปรพยากรณสมรรถนะพยาบาลไตเทียม กลุมตัวอยางคือพยาบาลไตเทียมท่ัว
ประเทศ จํานวน 315 คน ท่ีไดมาจากวิธีการสุมตัวอยางแบบมีระบบ เคร่ืองมือท่ีใชเก็บรวบรวม
ขอมูลประกอบดวยแบบบันทึกขอมูลสวนบุคคล แบบสอบถามการเรียนรูดวยการนําตนเอง 
แบบสอบถามการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน และแบบสอบถามสมรรถนะพยาบาลไต
เทียม แบบสอบถามท้ังหมดผานการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาและวิเคราะหคาความเท่ียงโดย
หาคาสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคไดเทากับ .92, .95 และ .96 ตามลําดับวิเคราะหขอมูลโดย
การคํานวณหารอยละคาเฉล่ียสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสันคา
ความสัมพันธอีตา และการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มตัวแปรเปนข้ันตอน ผลการวิจัยพบวา 1)  
สมรรถนะพยาบาลไตเทียมมีคาคะแนนเฉล่ียอยูในระดับสูง (X = 3.92, SD = .41) 2) ระดับการศึกษา 
ประสบการณการปฏิบัติงานดานไตเทียม การเรียนรูดวยการนําตนเองและการไดรับการเสริมสราง
พลังอํานาจในงานมีความสัมพันธทางบวกกับสมรรถนะพยาบาลไตเทียมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .05 (r = .22, .68 และ .45 ตามลําดับ) สวนระดับการศึกษา การอบรมเพิ่มเติมไมมี
ความสัมพันธกับสมรรถนะพยาบาลไตเทียม 3) ตัวแปรท่ีรวมกันทํานายสมรรถนะพยาบาลไตเทียม
ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 คือการเรียนรูดวยการนําตนเอง และการไดรับการเสริมสราง
พลังอํานาจในงานและประสบการณ การปฏิบัติงานดานไตเทียมโดยรวมกันพยากรณไดรอยละ 
51.60 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ไดสมการในรูปคะแนนมาตรฐานดังนี้ สมรรถนะ
พยาบาลไตเทียม = .56 (การเรียนรูดวยการนําตนเอง) + .20 (การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจใน
งาน) + .15 ประสบการณการปฏิบัติงาน) 

 
2.3.2  งานวิจัยตางประเทศ 
Natalja Istomina และคณะ (2011) ผูวิจัยไดเก็บขอมูลโดยใชแบบสอบถามจาก

ประชากรในการศึกษาครั้งนี้ คือ พยาบาล 270 คน ใน 11 วอรดการผาตัดชองทอง จากโรงพยาบาล
จํานวน 7 แหง ในลิทัวเนีย และไดทําการวิเคราะหขอมูลจากกลุมตัวอยาง จํานวนท้ังส้ิน 218 คน โดย
ใช Nurse Competence Scale (NCS) เปนเคร่ืองมือในการประเมินผล ซ่ึงประกอบดวย 7 หมวดหมู 
จํานวน 73 รายการ ไดแก 1) Helping Role 2)  Teaching-Coaching 3) Diagnostic Functions 4) 
Managing Situations 5) Therapeutic Interventions 6) Ensuring Quality และ7) Work Role โดยมี
ระดับการวัดคาความถ่ีสมรรถนะอยูระหวาง 0 (ตํ่าสุด) 100 (สูงสุด) และมีมาตราสวนการประมาณ
คา 4 ระดับ ผลการวิเคราะหขอมูล พบวาพยาบาลมีความพึงพอใจในการทํางานระดับสูง รอยละ 60 
ผลการวิเคราะหขอมูลสมรรถนะของพยาบาลตามการรับรูของพยาบาล พบวาคาสมรรถนะในหมวด 
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managing situations และ work role มีคาความถ่ีสูงสุด และในหมวด ensuring quality และ teaching-
coaching มีคาความถ่ีตํ่าสุด แตในภาพรวมถือวามีคาความถ่ีอยูในระดับสูง (85.8) และเม่ือ
เปรียบเทียบกับการศึกษาอ่ืน ๆ แสดงใหเห็นวาการประเมินตนเองในสมรรถนะของพยาบาล ข้ึนอยู
กับลักษณะของเช้ือชาติดวย เพราะมีความแตกตางในประเพณีวัฒนธรรม กระบวนการศึกษา
พยาบาล และระดับการศึกษา นอกจากนี้ ยังจําเปนท่ีจะยกระดับสมรรถนะพยาบาล ดาน teaching-
coaching และ ensuring quality 

Rose O. Sherman และคณะ (2007) ไดศึกษากรอบการพัฒนาสมรรถนะของผูนํา
ทางการพยาบาล โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาบทบาทของผูจัดการพยาบาลในมุมมองเกี่ยวกับทักษะ
ความเปนผูนํา และความสามารถในการสรางความเปนผูนําทางการพยาบาล กลุมตัวอยาง คือ
ผูจัดการพยาบาล จํานวน 120 คน โดยแบงออกเปน 2 กลุม คือ กลุมผูจัดการพยาบาลท่ีมี
ประสบการณการต้ังแต 2 ปข้ึนไป และกลุมผูจัดการพยาบาลที่มีประสบการณตํ่ากวา 2 ป ใชแบบ
สัมภาษณเปนเคร่ืองมือในการวิจัยโดยการสัมภาษณผูจัดการพยาบาลเก่ียวกับบทบาทหนาท่ีของ
ผูจัดการพยาบาล จํานวน 26 ขอคําถาม แลวนําขอมูลท่ีไดมาวิเคราะหผล ผลการวิจัยพบวา รูปแบบ
สมรรถนะของการเปนผูนําทางการพยาบาลมี 6 ดาน คือ 1) สมรรถนะดานการเรียนรูสวนบุคคล 2) 
สมรรถนะดานการจัดการทางดานการเงิน 3) สมรรถนะดานการจัดการทางดานทรัพยากรบุคคล 4) 
สมรรถนะดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล 5) สมรรถนะดานการดูแลตนเอง/บุคลากร/ผูปวย และ 6) 
สมรรถนะดานการคิดเชิงระบบ 

Glenn Gardner และคณะ (2006) ไดศึกษามาตรฐานสมรรถนะพยาบาลปฏิบัติการจากความ
รวมมือระหวางประเทศออสเตรเลียและนิวซีแลนด เนื่องจากท้ังสองประเทศมีจํานวนผูปฏิบัติงาน
พยาบาลท่ีเพิ่มข้ึนในการใหบริการดานสุขภาพ โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษามาตรฐานสมรรถนะของ
พยาบาลท่ีสามารถนําไปใชในการศึกษา และการขออนุญาตปฏิบัติงานดานการพยาบาลภายในประเทศ 
การวิจัยคร้ังนี้ไดวิธีการหลากหลายวิธีในการรวบรวมขอมูล รวมถึงขอมูลระดับนโยบาย ขอมูลจากตัว
หลักสูตร และการสัมภาษณผูเช่ียวชาญที่เกี่ยวของท้ังในปประเทศออสเตรเลียและนิวซีแลนด ผลการวิจัย
พบวา มาตรฐานสมรรถนะในการปฏิบัติสําหรับพยาบาล มี 3 ดาน คือ 1) สมรรถนะดานการปฏิบัติงาน
แบบพลวัตร (Dynamic Practice) ประกอบดวย ความรูและทักษะเฉพาะทางดานคลินิก  การปฏิบัติงานใน
สภาพแวดลอมท่ีมีความซับซอน และความรูท่ัวไปทางดานคลินิก 2) สมรรถนะดานการปฏิบัติงานแบบ
มืออาชีพ (Professional Efficacy) ประกอบดวย การปฏิบัติการพยาบาล ความรวมมือและการรับรูทาง
วัฒนธรรม และความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 3) สมรรถนะความเปนผูนําทางดานคลินิก (Clinical 
Leadership) ประกอบดวย การใหคําแนะนําและเปนแบบอยางท่ีดีเกี่ยวกับระบบการดูแลสุขภาพ และ
ความสามารถในการปฏิบัติงานรวมกับผูอ่ืน 
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Kathryn T Holloway (2011) ไดศึกษากรอบความสามารถการพยาบาลของพยาบาล
ผูเช่ียวชาญประเทศนิวซีแลนด โดยมีคําถามการวิจัยคือ องคประกอบท่ีสําคัญและจําเปนสําหรับ
พยาบาลผูเช่ียวชาญประเทศนิวซีแลนดมีอะไรบาง แบงข้ันตอนดําเนินการเปน 3 ข้ันตอน คือ 
ข้ันตอนท่ี 1 การทบทวนวรรณกรรม    การวิเคราะหเอกสาร พรอมกับการสัมภาษณผูใหขอมูล
สําคัญเปนการสัมภาษณแบบกึ่งโครงสราง ข้ันตอนท่ี 2 การสรางแบบสอบสํารวจออนไลนโดยใช
เทคนิค E-Delphi โดยกลุมตัวอยางคือผูเช่ียวชาญทางการพยาบาลที่เลือกแบบเฉพาะเจาะจง จํานวน 
12 คน โดยคัดเลือกจากตําแหนงหรือบทบาทหนาท่ีท่ีมีบทบาทโดยตรงในการพยาบาลเฉพาะทาง 
และความพรอมของเครื่องคอมพิวเตอรท่ีมีอีเมลและอินเตอรเน็ต ซ่ึงทําการสํารวจ 2 รอบ เม่ือได
ฉันทามติแลวนําขอมูลท่ีไดมามาวิเคราะหผลขององคประกอบท่ีไดจาการสํารวจเขาดวยกันและ ราง
เปนกรอบความสามารถ ผลท่ีไดคือ ความรูความสามารถดานกฎระเบียบ ความสามารถในการ
วางแผนดานทรัพยากร และความสามารถในการปฏิบัติการทางดานคลินิก และข้ันตอนท่ี 3 นําราง
กรอบความสามารถท่ีไดไปตรวจสอบกับกลุมผูเ ช่ียวชาญดานการพยาบาลเพื่อยืนยันกรอบ
ความสามารถของพยาบาลผูเช่ียวชาญ ประเทศนิวซีแลนด 

 
 
2.4  การสังเคราะหกรอบแนวคิดการวิจัย  
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ผูวิจัยทําการศึกษาสมรรถนะของพยาบาลจากเอกสาร ตํารา และงานวิจัยท้ังในประเทศ
และตางประเทศ จากน้ันดําเนินการสัมภาษณผูเช่ียวชาญและนัดหมายกลุมผูเช่ียวชาญ ไดแก 
ผูบริหารทางการพยาบาล/หัวหนาฝายการพยาบาล หัวหนางานการพยาบาล หัวหนาหนวยทางการ
พยาบาล และพยาบาลผูมีประสบการณโดยตรงท่ีปฏิบัติงานมาแลวไมนอยกวา 5 ป ท่ีหัวหนางาน
การพยาบาลเปนผูคัดเลือกมาทําการสนทนากลุม (Focus Group) เพื่อประชุมปรึกษาและกําหนด
สมรรถนะเฉพาะตําแหนง และพจนานุกรมสมรรถนะของพยาบาลแตละหนวยงานรวมกันตอไป 
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บทท่ี 3 

ระเบียบวิธีวจิัย 
 
 

การวิจัยเร่ืองการวิเคราะหและกําหนดสมรรถนะประจําตําแหนงงานของพยาบาลศูนย
การแพทยกาญจนาภิเษก มหาวิทยาลัยมหิดล ในคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อวิเคราะหและกําหนด
สมรรถนะประจําตําแหนงงานของพยาบาล และกําหนดพจนานุกรมสมรรถนะของตําแหนงพยาบาล
ของพยาบาลศูนยการแพทยกาญจนาภิเษก  มหาวิทยาลัยมหิดล โดยใชวิ ธีวิจัยเชิงพรรณนา 
(Descriptive Research) โดยงานวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยไดออกแบบการศึกษาตามแนวทาง ดังนี้ 
 
 

3.1  วิธีการศึกษาวิจัย 
1.  การวิจัยเอกสาร (Documentary Research) โดยดําเนินการทบทวนวรรณกรรม 

หลักการ แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับสมรรถนะดวยการศึกษาและรวบรวมขอมูลจากหนังสือ 
เอกสารทางวิชาการ บทความ และศึกษาจากงานวิจัยท่ีเกี่ยวของท้ังในประเทศและตางประเทศ  

2.  สัมภาษณผูเช่ียวชาญแบบเจาะลึก (In-Depth Interview) เพื่อนําขอมูลท่ีไดจากการ
สัมภาษณมาวิเคราะหเนื้อหาและประมวลผลสรุปรางกรอบสมรรถนะประจําตําแหนงงานของ
พยาบาลในแตละหนวยงานที่ครอบคลุมลักษณะงานและการใหบริการโดยรายการสมรรถนะแตละ
ดานและตัวช้ีวัดพฤติกรรมตามความสามารถของสมรรถนะแตละดานท่ีมีเนื้อหาเดียวกันหรือ
ใกลเคียงกันผูวิจัยจะรวบรวมไวเปนขอเดียวกัน 

3.  จากนั้นนําขอมูลท่ีไดจากการสัมภาษณผเช่ียวชาญมาดําเนินการนัดหมายและจัด
สนทนากลุม (Focus Group) ผูเช่ียวชาญที่เกี่ยวของกับการบริหารงานการพยาบาล และการ
ปฏิบัติงานพยาบาลของศูนยการแพทยกาญจนาภิเษกโดยตรง จํานวน25 คน เพื่อประชุมปรึกษาและ
รวมกันกําหนดสมรรถนะเฉพาะประจําตําแหนงงานพยาบาล โดยมุงเนนการหาสมรรถนะเฉพาะ
ประจําตําแหนงงานพยาบาล (Specific Functional Competency) ในดานท่ีไมซํ้ากับสมรรถนะหลัก 
(Core Competency) สมรรถนะทางการบริหาร (Managerial Competency) และสมรรถนะประจํา
ตําแหนงงานพยาบาล (Common Functional Competency) ท่ีสวนงานและมหาวิทยาลัยมหิดล
กําหนด เม่ือไดรายการสมรรถนะเฉพาะประจําตําแหนงงานพยาบาลในแตละดานแลวนํามากําหนด
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พจนานุกรมสมรรถนะของตําแหนงพยาบาลตอไปแลวนําขอมูลท่ีไดมาวิเคราะหผลเพ่ือนําไปสูการ
อภิปรายและเสนอผลการวิจัยสูการปฏิบัติตอไป 

 
 

3.2  การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
ผูศึกษาวิจัยไดใชวิธีการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) ซ่ึงเปนการเลือก

ผูเช่ียวชาญที่มีสวนเกี่ยวของโดยตรงกับการบริหารโรงพยาบาล การบริหารงานการพยาบาล การ
บริหารหนวยงานดานการพยาบาล และผูปฏิบัติงานดานการพยาบาลที่มีประสบการณตรงในการ
ปฏิบัติงานท่ีมีอายุงาน 5 ปข้ึนไป เปนผูใหขอมูลสําคัญในการใหการสัมภาษณแบบเจาะลึก (In-
Depth Interview) และการสนทนากลุม (Focus group) ในการศึกษาวิจัยเร่ืองการวิเคราะหและ
กําหนดสมรรถนะประจําตําแหนงงานของพยาบาลศูนยการแพทยกาญจนาภิเษก มหาวิทยาลัยมหิดล 
ในครั้งนี้ ผูศึกษาวิจัยจึงใชกลุมตัวอยางซ่ึงเปนผูเช่ียวชาญท่ีจะเปนผูใหขอมูลสําคัญจํานวน 25 คน
ประกอบดวย 

1. ผูบริหารที่กํากับดูแลฝายการพยาบาล/หัวหนาฝายพยาบาลของศูนยการแพทย
กาญจนาภิเษก จํานวน 1 คน 

2.  หัวหนางานการพยาบาลของศูนยการแพทยกาญจนาภิเษก จํานวน 6คน 
3.  หัวหนาหนวยการพยาบาลของศูนยการแพทยกาญจนาภิเษก จํานวน 7 คน 
4.  พยาบาลผูมีประสบการณตรงในการปฏิบัติงานท่ีมีอายุงาน 5 ป ข้ึนไป ท่ีหัวหนา

งานเปนผูคัดเลือกให จํานวน 11 คน  
 
 

3.3 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
การสัมภาษณผูเช่ียวชาญแบบเจาะลึก (In-Depth Interview) เพื่อเก็บขอมูลการ

สัมภาษณพูดคุยนํามากําหนดประเด็นเกี่ยวกับสมรรถนะท่ีมีความจําเปนตอการปฏิบัติงานดานการ
พยาบาล โดยผูศึกษาวิจัยเปนผูจดบันทึกขอมูลจากการสัมภาษณดวยตนเองแลวนํามาวิเคราะหขอมูล 

จากนั้นนําขอมูลท่ีไดมาดําเนินการสนทนากลุม (Focus Group) เพื่อประชุมปรึกษาและ
กําหนดสมรรถนะเฉพาะประจําตําแหนงพยาบาลของแตละหนวยงาน และกําหนดพจนานุกรม
สมรรถนะของตําแหนงพยาบาลตอไป 
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3.4 การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือท่ีใชในการศึกษาวิจัยเร่ืองการวิเคราะหและ

กําหนดสมรรถนะเฉพาะประจําตําแหนงงานพยาบาลของศูนยการแพทยกาญจนาภิเษก ผูศึกษาวิจัย
ไดศึกษาและรวบรวมขอมูลสําหรับสรางแบบสัมภาษณเพื่อสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะ
ของพยาบาลตออาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธพิจารณาในเบ้ืองตน และนําแบบสัมภาษณไปให
ผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 3 คน ตรวจสอบเนื้อหา ภาษา ความชัดเจนของคําถาม และความเหมาะสมของ
คําถามท่ีใชสอบถามสมรรถนะท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงานพยาบาลของศูนยการแพทยกาญจนาภิเษก
ใหมีความครอบคลุมเท่ียงตรง (Validity) และนาเช่ือถือตามประเด็นท่ีทําการศึกษาวิจัย แลวนํามา
ปรับปรุงแกไขจนมีความถูกตองสมบูรณเพื่อนําออกมาใชในการเก็บขอมูลเพื่อสรางความนาเช่ือถือ 
(Reliability) แกผลการศึกษาวิจัย  
 
 

3.5  วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 
หลังจากท่ีผูศึกษาวิจัยไดดําเนินการศึกษารวบรวมแนวคิด ทฤษฎี หลักการ และ

ผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของเพ่ือนํามาเปนแนวทางในการสรางเคร่ืองมือท่ีใชในการศึกษาวิจัยตามกรอบ
แนวคิดในการวิจัยแลว ผูศึกษาวิจัยไดดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลการศึกษาวิจัยในคร้ังนี้อยางเปน
ข้ันตอน ดังนี้ 

1.  ผูวิจัยดําเนินการขอการรับรองจริยธรรมจากคณะกรรมการรับรองจริยธรรมการวิจัย
ในคน   

2.  เม่ือไดรับรองจากคณะกรรมการรับรองจริยธรรมวิจัยในคนแลว ดําเนินการขอ
หนังสือจากคณะสังคมศาสตรและมนุษยศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล เพื่อขอความอนุเคราะหในการ
เขาเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางซ่ึงเปนผู เ ช่ียวชาญท่ีศูนยการแพทยกาญจนาภิ เษก 
มหาวิทยาลัยมหิดล 

3.  ผูวิจัยนัดหมายเพื่อดําเนินการสัมภาษณผูเช่ียวชาญจัดเก็บรวบรวมขอมูลความ
คิดเห็นระยะเวลาในการรวบรวมขอมูลต้ังแตเดือนธันวาคม 2556–สิงหาคม 2557 และนําขอมูลท่ี
ไดมาวิเคราะหและสรุปขอมูลดวยตนเองซึ่งรายการสมรรถนะแตละดานและตัวช้ีวัดพฤติกรรมตาม
ความสามารถของสมรรถนะแตละดานท่ีมีเนื้อหาเดียวกันหรือใกลเคียงกันผูวิจัยจะรวบรวมไวเปน
ขอเดียวกัน 

4.  ผูวิจัยนัดหมายและจัดสนทนากลุมผูเช่ียวชาญ (Focus Group) เพื่อประชุมปรึกษา
และรวมกันกําหนดสมรรถนะประจําตําแหนงงานพยาบาล (Specific Functional Competency) ท่ีไม
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ซํ้าซอนกับสมรรถนะหลัก (Core Competency) 5 ดาน (1.ความยึดม่ันในคุณธรรม 2.การมุง
ผลสัมฤทธ์ิ 3.ความรับผิดชอบในงาน 4.การทํางานเปนทีม 5.การวางแผนการทํางานอยางเปนระบบ) 
สมรรถนะตามสายอาชีพตําแหนงพยาบาล (Functional Competency) 4 ดาน (1.จิตสํานึกการ
ใหบริการ 2.การแกไขปญหาและการตัดสินใจ 3.การสรางและรักษาสัมพันธภาพ 4.การบริหาร
จัดการทางการพยาบาล) และสมรรถนะทางการบริหาร (Managerial Competency) 10 ดานของ
มหาวิทยาลัยมหิดล (1.การมีวิสัยทัศน 2.ความเปนผูนํา 3.ศักยภาพเพื่อนําการปรับเปล่ียน 4.การคิด
เชิงกลยุทธ 5.การควบคุมตนเอง 6.การใหอํานาจแกผูอ่ืน 7.การมองภาพองครวม 8.การพัฒนา
ศักยภาพคน 9.การดําเนินการเชิงรุก 10.ศิลปะการส่ือสารจูงใจ) และกําหนดพจนานุกรมสมรรถนะ
ตําแหนงพยาบาล โดยมีระยะเวลาในการรวบรวมขอมูลต้ังแตเดือนมกราคม 2558–เมษายน 2558 

 
  

3.6  การวิเคราะหขอมูล 
ผูศึกษาวิจัยดําเนินการวิเคราะหขอมูลเชิงเนื้อหา (Content Analysis) จากการสัมภาษณ

และการสนทนากลุมผูเช่ียวชาญ และนําขอมูลความคิดเห็นท่ีไดจากกลุมผูเช่ียวชาญมากําหนด
สมรรถนะเฉพาะประจําตําแหนงงานพยาบาลและจัดทําพจนานุกรมสมรรถนะของตําแหนงพยาบาล 
เพื่อกําหนดความหมาย และตัวช้ีวัดพฤติกรรมในแตละระดับท่ีหนวยงานคาดหวัง ซ่ึงผูวิจัยได
ประยุกตระดับสมรรถนะตามความความคาดหวังของอาภรณ ภูวิทยาพันธุ (2547) รวมกับของ
มหาวิทยาลัยมหิดล โดยแบงระดับสมรรถนะเฉพาะประจําตําแหนงงานพยาบาลของศูนยการแพทย
กาญจนาภิเษก ออกเปน 5 ระดับ ดังนี้ 

ระดับท่ี  1  สําหรับพยาบาลปฏิบัติการที่มีประสบการณการทํางาน 0-2 ป 
ระดับท่ี  2  สําหรับพยาบาลปฏิบัติการที่มีประสบการณการทํางาน >2-5 ป  
ระดับท่ี  3 สําหรับพยาบาลปฏิบัติการท่ีมีประสบการณการทํางาน >5-10 ป ผูดํารง

ตําแหนงหัวหนาหนวยทางการพยาบาล และผูดํารงตําแหนงชํานาญการ 
ระดับท่ี  4 สําหรับพยาบาลปฏิบัติการที่มีประสบการณทํางาน >10 ป ผูดํารงตําแหนง

หัวหนางานทางการพยาบาล และผูดํารงตําแหนงผูชํานาญการพิเศษ 
ระดับท่ี  5 สําหรับหัวหนาฝายการพยาบาล ผูดํารงรงตําแหนงผูเช่ียวชาญ และผูดํารง

ตําแหนงผูเช่ียวชาญพิเศษ   
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บทท่ี 4 

ผลการวิจัย 
 
 

การศึกษาวิจัยเร่ืองการวิเคราะหและกําหนดสมรรถนะเฉพาะประจําตําแหนงงาน
พยาบาลศูนยการแพทยกาญจนาภิเษก มหาวิทยาลัยมหิดลผูวิจัยไดทําการศึกษาสมรรถนะของ
พยาบาลใน 8 หนวยงาน ซ่ึงไดแก 1) งานการพยาบาลผูปวยใน 2) งานการพยาบาลผูปวยนอก 3) 
งานการพยาบาลอุบัติเหตุและฉุกเฉิน 4) งานการพยาบาลสรางเสริมสุขภาพ 5) งานการพยาบาลเวช
ศาสตรฟนฟู 6) งานการพยาบาลแพทยทางเลือก 7) งานการพยาบาลผาตัดและเวชภัณฑปลอดเช้ือ 
และ 8) หนวยการพยาบาลไตเทียมโดยไดทําการสัมภาษณผูเช่ียวชาญดานการพยาบาลในแตละ
หนวยงาน ๆ งานละ 3-4 คนประกอบไปดวย รองผูอํานวยท่ีกํากับดูแลดานการบริหารการพยาบาล/
หัวหนาฝายการพยาบาล หัวหนางานการพยาบาล หัวหนาหนวยทางการพยาบาล และพยาบาลที่มี
ประสบการณตรงในการปฏิบัติงานท่ีมีอายุงาน 5 ปข้ึนไป รวมท้ังส้ิน 25 คนเพ่ือนําขอมูลท่ีไดมา
ดําเนินการจัดสนทนากลุม (Focus Group) เพื่อหาขอสรุปและกําหนดสมรรถนะเฉพาะประจํา
ตําแหนงงานพยาบาลของพยาบาลในและหนวยงาน พรอมท้ังกําหนดพจนานุกรมสมรรถนะ
ประกอบดวย รายการสมรรถนะเฉพาะตําแหนง ความหมายของสมรรถนะ และตัวช้ีวัดพฤติกรรม
ในแตละระดับโดยกําหนดไว 5 ระดับ ตามแนวทางของอาภรณ ภูวิทยพันธุ (2547) ซ่ึงผลจากการ
สัมภาษณและสนทนากลุมผูเช่ียวชาญ มีดังนี้ 
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ตารางท่ี 4.1 สมรรถนะเฉพาะประจําตําแหนงงานพยาบาล งานการพยาบาลผูปวยใน ศูนยการแพทย
กาญจนาภิเษก ท่ีไดจากการสัมภาษณผูเช่ียวชาญ จํานวน 3 คน 

สมรรถนะ รายละเอียด 

1. การบริหารจัดการทางการพยาบาล ความสามารถในการบริหารจัดการงานท่ีไดรับมอบหมาย
ไดจัดลําดับความสําคัญของการใหบริการผูปวย และ
วางแผนการทํางานไดอยางเปนระบบ สามารถบริหารและ
จัดการปญหา รวมท้ังหาแนวทางในการแกไขปญหาเม่ือ
เกิดข้ึนกับผูปวยประเมินผลลัพธและติดตามประเมินผลการ
ปฏิบัติงานบริหารจัดการวัสดุ อุปกรณ เคร่ืองมือ เวชภัณฑ
และยาไดอยางเพียงพอ และพรอมใชงานอยูเสมอบริหาร
และจัดอัตรากําลังคนใหเพียงพอตอการปฏิบัติงาน 

2. ความรูดานการพยาบาลผูปวย ความสามารถในการประเมินผูปวย เก็บขอมูล และวินิจฉัย
ทางการพยาบาล เพื่อวางแผนใหการพยาบาลผูปวย และ
ปฏิบัติการพยาบาล/ปฏิบัติตามแผนการรักษาของแพทยได
อยางถูกตองเหมาะสมเขียนบันทึกทางการพยาบาลถูกตอง 
ชัดเจน และรายงานภาวะวิกฤต ตลอดจนสามารถประเมิน
ปญหาและความตองการของผูปวย คนหาอาการผิดปกติ/
ภาวะแทรกซ อน เพื่ อ ว า ง แผนก า รพย าบ าล  และ
ประสานงานทีมสหสาขาวิชาชีพเพื่อรวมดูแลผูปวย 
สามารถใหขอมูลการดูแลตนเองแกผูปวยและญาติไดและ
วางแผนจําหนายผูปวย และสงตอผูปวยได 

3. การแกปญหาและการตัดสินใจ ความสามารถในการประเมิน /วิ เคราะหสถานการณ 
ขอเท็จจริงท่ีจําเปนในการแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนกับผูปวย
ได เพื่อลําดับความสําคัญของปญหา กําหนดแนวทางเลือก
ในการแกไขปญหา และตัดสินใจแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนใน
การปฏิบัติงานพยาบาล รวมทั้งติดตามผลประเมินผลจาก
การแกไขปญหาและคาดการณแนวโนมของปญหา และหา
แนวทางปองกันได 
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ตารางท่ี 4.1 สมรรถนะเฉพาะประจําตําแหนงงานพยาบาล งานการพยาบาลผูปวยใน ศูนยการแพทย
กาญจนาภิเษก ท่ีไดจากการสัมภาษณผูเช่ียวชาญ จํานวน 3 คน  (ตอ) 

สมรรถนะ รายละเอียด 
4. ความรูเกี่ยวกับกฎหมาย มีความรูทางกฎหมายเกี่ยวกับวิชาชีพสามารถใชหลัก

กฎหมาย และจริยธรรมในการจัดการทางการพยาบาล และ
สามารถตัดสินใจแกปญหาดานจริยธรรมในการจัดการ
ทางการพยาบาลได 

5. ความสามารถดานเทคโนโลยี

สารสนเทศ 

สามารถใชคอมพิวเตอรเพื่อการสืบคืนขอมูลขาวสารดาน
สุขภาพและการพยาบาล และความรูท่ีเกี่ยวของ เพื่อพัฒนา
ศักยภาพของตนเองและนํามาใชในการพยาบาลผูปวยได
อยางเหมาะสม 

 
ตารางท่ี 4.2  สมรรถนะเฉพาะประจําตําแหนงงานพยาบาลงานการพยาบาลผูปวยใน ศูนยการแพทย
กาญจนาภิเษก ท่ีไดจากการสนทนากลุมผูเช่ียวชาญ จํานวน 4 คน 

SFC01 ความรูความสามารถในการพยาบาลผูปวยใน 

ความหมาย ความสามารถในการประเมินปญหาและความตองการของผูปวย วางแผนการ
ใหการพยาบาล ปฏิบัติการพยาบาล และประเมินผลทางการพยาบาลใหกับ
ผูปวยเฉพาะราย (ดานอายุรกรรม ศัลยกรรม ตา หู คอ จมูก และทันตกรรม) 
ไดอยางถูกตองและเหมาะสม ความสามารถในการสื่อสารภายในทีม 
ระหวางทีม และสหสาขาวิชาชีพเขียนบันทึกทางการพยาบาลไดอยางถูกตอง 
ใหคําแนะนําผูปวยและญาติในการดูแลตนเองได และวางแผนจําหนายผูปวย
ได 

Competency Description 

ระดับ ตัวชี้วัดพฤติกรรม (Behavior Indicator) 
1 

(0-2 ป) 
(ระดับปฏิบัติการ) 

 สามารถประเมินสภาพผูปวย วางแผนการพยาบาล ปฏิบัติการ
พยาบาล และประเมินผลการพยาบาลผูปวยเบ้ืองตนได 

 สามารถรายงานภาวะวิกฤตของผูปวยตอหัวหนาเวรโดยใช SBAR 
ได 

 ทําหัตถการไดถูกตองตามวิธีปฏิบัติ (Work Instruction) 
 เขียนบันทึกทางการพยาบาลปญหาท่ีไมซับซอนไดอยางถูกตอง 
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ตารางท่ี 4.2  สมรรถนะเฉพาะประจําตําแหนงงานพยาบาลงานการพยาบาลผูปวยใน ศูนยการแพทย
กาญจนาภิเษก ท่ีไดจากการสนทนากลุมผูเช่ียวชาญ จํานวน 4 คน (ตอ)  

SFC01 ความรูความสามารถในการพยาบาลผูปวยใน 

Competency Description 

ระดับ ตัวชี้วัดพฤติกรรม (Behavior Indicator) 
2 

(>2-5 ป) 
(ระดับปฏิบัติการ) 

แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และ 

 สามารถคนหาปญหาของผูปวยเพื่อวางแผนการพยาบาล ปฏิบัติการ
พยาบาลไดอยางเหมาะสม ทันเวลา 

 สงตอขอมูลผูปวยใหทีมการพยาบาลไดอยางตอเนื่อง ถูกตอง 
ครบถวน 

 สามารถประสานงานกับทีมสหสาขาวิชาชีพได 
 สามารถใหขอมูลการดูแลตนเองแกผูปวยและญาติได 
 เขียนบันทึกทางการพยาบาลไดครอบคลุมทุกมิติทางการพยาบาลได

อยางถูกตอง 
 วางแผนจําหนายผูปวย และสงตอเพื่อการดูแลตอเนื่องได 

3 
(>5-10 ป) 

(ระดับหัวหนา
หนวย/ 

ชํานาญการ) 

แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และ 

 วางแผนใหการดูแลผูปวยเฉพาะโรคและผูปวยท่ีมีปญหาซับซอนได
อยางถูกตอง 

 ใหคําแนะนําการดูแลตนเองแกผูปวยและญาติท่ีมีปญหาซับซอนได 
 คนหาปญหาและวางแผนปองกันความเส่ียงทางคลินิกได 
 ประสานงานกับหนวยงานภายนอกเพ่ือสงตอขอมูลของผูปวยได 

 
 
 
 
 
 
 
 



สุชานาถ  เผาวัฒนา                                                                                                                                                       ผลการวิธีวิจัย / 70 

ตารางท่ี 4.2  สมรรถนะเฉพาะประจําตําแหนงงานพยาบาลงานการพยาบาลผูปวยใน ศูนยการแพทย
กาญจนาภิเษก ท่ีไดจากการสนทนากลุมผูเช่ียวชาญ จํานวน 4 คน (ตอ)  

SFC01 ความรูความสามารถในการพยาบาลผูปวยใน 

Competency Description 

ระดับ ตัวชี้วัดพฤติกรรม (Behavior Indicator) 
4 

(>10 ป) 
(ระดับหัวหนางาน/ 
ชํานาญการพิเศษ) 

แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และ 

 สามารถนําขอมูลทางวิชาการมาสนับสนุนการปฎิบัติงานพยาบาลได
อยางมีประสิทธิภาพ 

 เผยแพรความรูเกี่ยวกับการดูแลตนเองของผูปวยดวยรูปแบบ/วิธีการ
ตาง ๆ 

 กํากับดูแลคุณภาพทางการพยาบาลใหมีประสิทธิภาพได 
5 

(ระดับหัวหนาฝาย/ 
เช่ียวชาญ/ 

เช่ียวชาญพเิศษ) 

แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และ 

 วิเคราะหขอมูลเพื่อวางแผนและการจัดการความเส่ียงของงานการ
พยาบาลผูปวยในได 

 เปนผูแทนของหนวยงานในการเขารวมกําหนดนโยบาย/ยุทธศาสตร
ของโรงพยาบาล 

 เปนผูแทนของหนวยงานในการเขารวมกิจกรรมแลกเปล่ียนเรียนรู
กับหนวยงานท้ังภายในและภายนอกได 
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ตารางท่ี  4.3 สมรรถนะเฉพาะประจําตําแหนงงานพยาบาล  งานการพยาบาลผูปวยนอก                       
ศูนยการแพทยกาญจนาภิเษก ท่ีไดจากการสัมภาษณผูเช่ียวชาญ จํานวน 4 คน 

สมรรถนะ รายละเอียด 

1. การบริหารจัดการทางการพยาบาล ความสามารถบริหารจัดการงานท่ีได รับมอบหมาย  
กําหนดเปาหมาย จัดลําดับความสําคัญเพื่อวางแผนการ
ทํางานไดอยางเปนระบบประเมินผลลัพธและติดตาม
ประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อหาแนวทางในการพัฒนางาน
ไดบริหารและจัดการปญหาในการปฏิบัติงานบริหาร
จัดการวัสดุ อุปกรณ เคร่ืองมือ เวชภัณฑและยาไดอยาง
เพียงพอ และพรอมใชงานบริหารกําลังคนใหเพียงพอตอ
การปฏิบัติงาน 

2. จิตสํานึกการใหบริการ มีความเอาใจใส  ยิ้มแยม  เอาใจเขามาใสใจเรา  ต้ังใจ
ใหบริการ เห็นคุณคาความเปนมนุษยและเคารพสิทธ์ิผูปวย 
ยินดีรับฟงผูปวย สอบถาม อธิบาย และใหบริการตามท่ี
ผูปวยตองการ 
ยินดีชวยเหลือและใหบริการตามความตองการของผูปวย
เสมือนเปนธุระของตนเอง กําหนดแนวทางปฏิบัติท่ี
สอดคลองกับความตองการของผูปวย 

3. การรักษาสัมพันธภาพ มีปฏิสัมพันธท่ีดีกับผูปวย และผูรวมงานแสดงความเปน
มิตร มีน้ําใจ และชวยเหลือผูอ่ืนดวยความเต็มใจใหความ
รวมมือปฏิบัติและใหความชวยเหลือเกื้อกูลกันยินดีรับฟง
และใหเกียรติผูอ่ืนยึดถือ เคารพและปฏิบัติตามกฎระเบียบ
ของหนวยงาน 
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ตารางท่ี  4.3 สมรรถนะเฉพาะประจําตําแหนงงานพยาบาล  งานการพยาบาลผูปวยนอก                 
ศูนยการแพทยกาญจนาภิเษก ท่ีไดจากการสัมภาษณผูเช่ียวชาญ จํานวน 4 คน (ตอ) 

สมรรถนะ รายละเอียด 

4. การแกปญหาและการตัดสินใจ สามารถประเมิน/วิเคราะหสถานการณ ขอเท็จจริงท่ีจําเปน
ในการแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนกับผูปวยได 
สามารถลําดับความสําคัญของปญหาได 
สามารถกําหนดแนวทางเลือกในการแกไขปญหาได 
สามารถตัดสินใจแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนในการปฏิบัติงาน
พยาบาลได 
สามารถติดตามผลประเมินผลจากการแกไขปญหาได 
สามารถคาดการณแนวโนมของปญหา และหาแนวทาง
ปองกันได 

5. การเรียนรูอยางตอเนื่อง รักการเรียนรู ขวนขวายใฝหาความรู รับรูและติดตามขอมูล
ขาวสาร วิทยาการ ใหม ๆ  ท่ีเกี่ยวของในงานเพ่ือนําขอมูล
และทักษะใหม  ๆมาประยุกตใชในการทํางาน  หรือ
ปรับปรุง/พัฒนากระบวนการทํางานใหดีข้ึนอยูเสมอ 

6. การจัดลําดับความสําคัญ สามารถในการรวบรวมขอมูลผูปวยเพื่อประกอบการ
ประเมินอาการผูปวย และสามารถจัดลําดับความสําคัญ
ของกระบวนการพยาบาลเพ่ือใหผูปวยไดรับการรักษาตาม
ความเรงดวนของอาการ  

7. ความรูเก่ียวกับการพยาบาล มีความรูเร่ืองกายวิภาค (Anatomy) ความรูเกี่ยวกับโรค
เบ้ืองตนเพื่อทราบถึงผลเสีย อาการขางเคียงภาวะฉุกเฉิน 
ความรูทางการพยาบาล การบริหารยา/วิธีการใชยาท่ัวไป
เร่ืองโภชนาการ ผลการตรวจทางหองปฏิบัติการ – การ
ตรวจรังสีวินิจฉัย เคร่ืองมือทางการแพทย 
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ตารางท่ี  4.4  สมรรถนะเฉพาะประจําตําแหนงงานพยาบาลงานการพยาบาลผูปวยนอก                           
ศูนยการแพทยกาญจนาภิเษก ท่ีไดจากการสนทนากลุมผูเช่ียวชาญ จํานวน 5 คน 

SFC01 การคัดกรองและการจัดลําดับความสําคัญ 

ความหมาย ความสามารถในการซักประวัติอาการสําคัญท่ีนําผูปวยมาโรงพยาบาล 
สามารถใหการวินิจฉัยทางการพยาบาลวาอาการเจ็บปวยของผูปวยมีความ
รุนแรงเรงดวนมากนอยเพียงใดในการรับการรักษา 

Competency Description 

ระดับ ตัวชี้วัดพฤติกรรม (Behavior Indicator) 
1 

(0-2 ป) 
(ระดับปฏิบัติการ) 

 รวบรวมขอมูลผูปวยไดถูกตองครบถวนตรงตามอาการท่ีมาพบแพทย 
 ประเมินอาการผูปวยในเบื้องตนเพื่อจัดลําดับความสําคัญในการสง

พบแพทยไดตามแนวทางท่ีหนวยงานกําหนด 
 ใหการพยาบาลในเบ้ืองตนไดถูกตองตามแนวทางท่ีหนวยงานกาํหนด 

2 
(>2-5 ป) 

(ระดับปฏิบัติการ) 

แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และ 

 ประเมินและเฝาระวังอาการผูปวยอยางตอเนื่องและมีการประเมินซํ้า
เม่ือมีการเปล่ียนแปลง 

 สามารถใหการวินิจฉัยทางการพยาบาลเบ้ืองตนไดอยางถูกตอง
เหมาะสม 

 ประสานงานกับทีมสุขภาพเพื่อใหผูปวยไดรับการรักษาตามความ
รุนแรงเรงดวนของความเจ็บปวย 

3 
(>5-10 ป) 

(ระดับหัวหนา
หนวย/ 

ชํานาญการ) 

แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และ 

 วางแผนและจัดกิจกรรมใหการพยาบาลสอดคลองกับปญหาท่ีไดจากการ
ประเมินซํ้า 

 สามารถใหการวินิจฉัยทางการพยาบาลในโรค/อาการที่มีความ
ซับซอนไดอยางถูกตองเหมาะสม 

 สอน แนะนําจูงใจใหบุคลากรปฏิบัติตามแนวทางท่ีกําหนดไวได 
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ตารางท่ี  4.4  สมรรถนะเฉพาะประจําตําแหนงงานพยาบาลงานการพยาบาลผูปวยนอก                        
ศูนยการแพทยกาญจนาภิเษก ท่ีไดจากการสนทนากลุมผูเช่ียวชาญ จํานวน 5 คน (ตอ) 

SFC01 การคัดกรองและการจัดลําดับความสําคัญ 

Competency Description 

ระดับ ตัวชี้วัดพฤติกรรม (Behavior Indicator) 
4 

(>10 ป) 
(ระดับหัวหนางาน/ 
ชํานาญการพิเศษ) 

แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และ 

 คาดการณแนวโนม และวางแผนปองกันภาวะแทรกซอนท่ีอาจ
เกิดข้ึนได 

 นิเทศ  กํากับ  ดูแล  การปฏิบัติงาน  และติดตามประเมินผลการ
ปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสม 

5 
(ระดับหัวหนาฝาย/ 

เช่ียวชาญ/ 
เช่ียวชาญพเิศษ) 

แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และ 

 วางระบบการคัดกรองอาการเรงดวนฉุกเฉินไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 กระตุน สงเสริมใหบุคลากรใชกระบวนการวิเคราะหจัดการเชิงระบบ

ได 
 
ตารางท่ี 4.5 สมรรถนะเฉพาะประจําตําแหนงงานพยาบาล งานการพยาบาลอุบัติเหตุและฉุกเฉิน 
ศูนยการแพทยกาญจนาภิเษก ท่ีไดจากการสัมภาษณผูเช่ียวชาญ จํานวน 3 คน 

สมรรถนะ รายละเอียด 

1. ความรูดานการพยาบาลอุบัติเหตุ
และฉุกเฉิน 

สามารถประเมิน คัดกรองอาการ และจัดระดับความรุนแรง
ของอาการผูปวยไดอยางรวดเร็ว แมนยํา เพื่อวางแผนให
การพยาบาลชวยเหลือผูปวยการปฏิบัติการพยาบาล และ
ประเมินผลการดูแลผูปวยได สามารถคาดการณถึงปญหา/
ภาวะแทรกซอนและการเปล่ียนแปลงในผูปวยบาดเจ็บ/
ฉุกเฉิน เพื่อเฝาระวังอาการผูปวยอยางตอเนื่อง และรายงาน
อาการไดถูกตอง นอกจากนี้ยังตองสามารถปฏิบัติการชวย
ฟนคืนชีพข้ันสูง (ACLS) เขารวมทีมปฏบัติการตามแผน
รองรับอุบัติภัยหมูได สามารถใชเคร่ืองมือ และทําหัตถการ
พิเศษในการดูแลผูปวย ประสานงานในการรับ – สงตอ
ผูปวย วิเคราะหปญหาและความตองการตามสิทธิของ
ผูปวยไดอยางเหมาะสม 
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ตารางท่ี 4.5 สมรรถนะเฉพาะประจําตําแหนงงานพยาบาล งานการพยาบาลอุบัติเหตุและฉุกเฉิน 
ศูนยการแพทยกาญจนาภิเษก ท่ีไดจากการสัมภาษณผูเช่ียวชาญ จํานวน 3 คน (ตอ) 

สมรรถนะ รายละเอียด 

2. การสื่อสารและสัมพันธภาพ ส าม า รถ ส่ื อส า ร ให ข อ มู ล  ส ง ต อ ข อ มู ล ก า รดู แ ล
รักษาพยาบาลดวยการพูด การเขียนบันทึกไดอยางถูกตอง 
ชัดเจนแสดงออกตอผูปวย และผูรวมงานดวยทาทีท่ีสุภาพ 
น้ําเสียงนุมนวล นาเช่ือถือ มีความเปนมิตร ใหความรวมมือ
ปฏิบัติและใหความชวยเหลือกันภายในหนวยงานและ
ภายนอกหนวยงานยินดีรับฟงและใหเกียรติผู อ่ืนยึดถือ 
เคารพและปฏิบัติตามกฎระเบียบของหนวยงาน 

3. การทํางานเปนทีม รูบทบาทหนาท่ีของตนเองเพ่ือใหการทํางานสอดคลองกัน
ท้ังระบบ ชวยเหลือ/ประสานงานกันเปนอยางดีภายในทีม
ทํางานเพ่ือใหผูปวยปลอดภัย และเนื่องจากตองปฏิบัติงาน
ภายใตกรอบเวลาท่ีนอยและกระทันหัน ตองยอมรับฟง 
และปฏิบัติตามคําส่ังของผูนําทีมชวยเหลือผูบาดเจ็บอยาง
เครงครัด 

4. การแกปญหาและการตัดสินใจ สามารถนําขอมูลท่ีมีอยูมาใชในการประเมิน/วิเคราะห
อาการผูปวยไดอยางรวดเร็ว  ถูกตอง เพื่อทําใหผูปวย
ปลอดภัยและมีชีวิตดํารงอยูตอไปได  สามารถลําดับ
ความสําคัญของปญหา 
กําหนดแนวทางในการแกไขปญหาสามารถตัดสินใจ 
แกไขปญหาเฉพาะหนาท่ีเกิดข้ึนสามารถตัดสินใจ ส่ังการ 
และใหการชวยเหลือบาดเจ็บ /ฉุกเฉิน  และสามารถ
คาดการณแนวโนมของปญหา และหาแนวทางปองกันได 

5. ภาวะผูนํา มีความม่ันคง สุขุม รอบคอบ นาเช่ือถือโนมนาวทีมใหเกิด
การทํางานรวมกัน สงเสริม/สนับสนุนการปฏิบัติตาม
แนวทาง/มาตรฐานการการดูแลผูปวย และใหความสําคัญ
กับผลสําเร็จของทีม 
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ตารางท่ี 4.6  สมรรถนะเฉพาะประจําตําแหนงงานพยาบาลงานการพยาบาลอุบัติเหตุและฉุกเฉิน 
ศูนยการแพทยกาญจนาภิเษก ท่ีไดจากการสนทนากลุมผูเช่ียวชาญ จํานวน 4 คน 

SFC01 ความรูความสามารถดานการพยาบาลผูปวยอุบัติเหตุและฉุกเฉิน 

ความหมาย ความสามารถในการคัดกรองประเมินอาการผูปวยบาดเจ็บ/เจ็บปวยฉุกเฉิน
ไดอยางถูกตองเหมาะสมตามมาตรฐาน ใหการพยาบาลไดอยางรวดเร็ว 
เหมาะสม เพื่อใหผูปวยปลอดภัย สามารถใหการดูแลผูปวยไดอยางตอเนื่อง  

Competency Description 

ระดับ ตัวชี้วัดพฤติกรรม (Behavior Indicator) 
1 

(0-2 ป) 
(ระดับปฏิบัติการ) 

 สามารถคัดกรองประเมินอาการผูปวย ตาม Triage ได 
 ใหการพยาบาลผูปวยบาดเจ็บ / เจ็บปวยฉุกเฉินเบ้ืองตนอยาง

เหมาะสม 
 สามารถใหยาแกผูปวยตามแผนการรักษาไดอยางถูกตอง 
 รวมทีมชวยฟนคืนชีพ/จัดการอาการรบกวนตามแนวทางท่ีกําหนด

ได 
 ติดตอส่ือสาร ประสานงานหนวยงานท่ีเกี่ยวของตามแนวทางท่ี

กําหนดได 
 สามารถใหขอมูลเบ้ืองตนแกผูปวยและญาติได 

2 
(>2-5 ป) 

(ระดับปฏิบัติการ) 

แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และ 

 สามารถประเมินผูปวย เฝาระวัง/สังเกตุอาการผิดปกติของผูปวยได 
 สามารถตัดสินใจและรายงานอาการผิดปกติท่ีพบ และปฏิบัติการ

ชวยเหลือเบ้ืองตนได 
 สามารถจัดเตรียมและใหยาแกผูปวยท่ีไมยุงยากซับซอนไดอยาง

เหมาะสม 
 สามารถจัดเตรียมความพรอมในการทําหัตถการท่ีไมยุงยากซับซอน/

ไมฉุกเฉินได 
 ใหขอมูลคําแนะนํา และชวยเหลือการตัดสินใจแกผูปวยและญาติได 
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ตารางท่ี 4.6  สมรรถนะเฉพาะประจําตําแหนงงานพยาบาลงานการพยาบาลอุบัติเหตุและฉุกเฉิน 
ศูนยการแพทยกาญจนาภิเษก ท่ีไดจากการสนทนากลุมผูเช่ียวชาญ จํานวน 4 คน (ตอ) 

SFC01 ความรูความสามารถดานการพยาบาลผูปวยอุบัติเหตุและฉุกเฉิน 

Competency Description 

ระดับ ตัวชี้วัดพฤติกรรม (Behavior Indicator) 
3 

(>5-10 ป) 
(ระดับหัวหนา

หนวย/ 
ชํานาญการ) 

แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และ 

 สามารถประเมินและเฝาระวัง/สังเกตุอาการผิดปกติท่ีซับซอน
รวมท้ังวิเคราะห แปรผลการประเมินสภาพ  ผลการตรวจทาง
หองปฏิบัติการที่ผิดปกติได 

 สามารถตัดสินใจชวยเหลือ ส่ังการการชวยเหลือเบ้ืองตนและข้ันสูง
ได 

 สามารถจัดเตรียมความพรอมในการทําหัตถการฉุกเฉินได 
 สามารถบริหารยาเฉพาะท่ีมีความเส่ียงสูงดวยความปลอดภัยได 
 สามารถจัดการกรณีผูปวยคดี และจัดการทรัพยสินของแตละกรณีได 
 ใหขอมูลคําแนะนํา และชวยเหลือการตัดสินใจแกผูปวยและญาติท่ี

ยุงยากซับซอนได 
 สามารถดูแลการปฏิบัติงาน/ใหคําแนะนําทีมผูปฏิบัติงานอุบัติเหตุ

และฉุกเฉินไดอยางมีประสิทธิภาพ 
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ตารางท่ี 4.6  สมรรถนะเฉพาะประจําตําแหนงงานพยาบาลงานการพยาบาลอุบัติเหตุและฉุกเฉิน 
ศูนยการแพทยกาญจนาภิเษก ท่ีไดจากการสนทนากลุมผูเช่ียวชาญ จํานวน 4 คน (ตอ) 

SFC01 ความรูความสามารถดานการพยาบาลผูปวยอุบัติเหตุและฉุกเฉิน 

Competency Description 

ระดับ ตัวชี้วัดพฤติกรรม (Behavior Indicator) 
4 

(>10 ป) 
(ระดับหัวหนางาน/ 
ชํานาญการพิเศษ) 

แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และ 

 สามารถบริหารจัดการตามแผนการเตรียมความพรอมรับภาวะ
อุบัติภัยหมุ/ภัยพิบัติได 

 สามารถตัดสิน/จัดการทีมการพยาบาลในการประสานกับทีมสห
สาขาและหนวยงานเพื่อใหการชวยเหลือ/สงตอในภาวะวิกฤต
ฉุกเฉินได 

 สามารถนําขอมูลทางวิชาการมาสนับสนุนการปฎิบัติงานพยาบาล
อุบัติฉุกเฉินไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 เผยแพรความรูเกี่ยวกับการดูแลผูปวยอุบัติฉุกเฉินดวยรูปแบบ/
วิธีการตาง ๆ 

 ใหคําปรึกษาวิธีการปฏิบัติงานพยาบาลอุบัติเหตุและฉุกเฉินใหกับผู
ท่ีเกี่ยวของไดอยางเหมาะสม 

5 
(ระดับหัวหนาฝาย/ 

เช่ียวชาญ/ 
เช่ียวชาญพเิศษ) 

แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และ 

 สามารถวิเคราะหประเมินผลเพื่อพัฒนา/ปรับปรุงระบบบริการที่
หนวยอุบัติเหตุและฉุกเฉินได 

 เปนผูแทนของหนวยงานในการเขารวมกําหนดนโยบาย/ยุทธศาสตร
ของโรงพยาบาล 

 เปนผูแทนของหนวยงานในการเขารวมกิจกรรมแลกเปล่ียนเรียนรู
กับหนวยงานท้ังภายในและภายนอกได 
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ตารางท่ี 4.7 สมรรถนะเฉพาะประจําตําแหนงงานพยาบาล งานการพยาบาลสรางเสริมสุขภาพ              
ศูนยการแพทยกาญจนาภิเษก ท่ีไดจากการสัมภาษณผูเช่ียวชาญ จํานวน 3 คน 

สมรรถนะ รายละเอียด 

1 .  ความรูความสามารถทางการ
พยาบาล 

มีความรูเกี่ยวกับโรคในเบ้ืองตน อาการของโรค ระยะ
ระบาดของโรค และอาการขางเคียงความรูเร่ืองกายวิภาค 
(Anatomy) ความรูเร่ืองการดูแลสุขภาพผูปวย การประเมิน
และคัดกรองผูปวยตามเกณฑ ภาวะแทรกซอนของโรค 
วิเคราะหปญหาทางการพยาบาลไดเพื่อใหการพยาบาล
ผูปวย ทําหัตถการทางการพยาบาลได ความรูดานบริหารยา/
วิธีการใชยาท่ัวไป และเร่ืองโภชนาการ 

2. การคิดวิเคราะห สามารถรวบรวม วิเคราะห สังเคราะหขอมูลท่ีมีอยู เพื่อ
ประกอบการพิจารณาจัดกิจกรรม /โครงการไดอยาง
เหมาะสม ตลอดจนสามารถสามารถสรุปผลการดําเนินงาน
นําเสนอผลงานได และมีขอเสนอแนะเพ่ือการปรับปรุงได
อยางเปนระบบ 

3. ความคิดริเร่ิมสรางสรรค กลาแสดงความคิดเห็นเชิงสรางสรรค มีความใฝรูและ
พยายามศึกษา /คนหาวิ ธีการดูแลสุขภาพใหม  ๆ  เพื่อ
ปรับปรุงรูปแบบ /วิ ธีการทํางานและมีความคิดริ เ ร่ิม
สรางสรรคในการเ ขียนโครงการ /กําหนดกิจกรรม /
สรางสรรคผลงานใหม ๆ อยูเสมอเพ่ือดึงดูด/กระตุนให
ผูปวยหันมาสนใจหวงใยสุขภาพมากข้ึน 

4. ทักษะการส่ือสาร สามารถส่ือสารดวยการฟง พูด อาน เขียน ดวยภาษา และ
ทาทางท่ีเหมาะสม นาสนใจ นาเช่ือถือ เพื่อใหผูปวย ญาติ
และผูเกี่ยวของเขาใจไดสามารถจับใจความท่ีผูเกี่ยวของ
ตองการสื่อสารไดถูกตอง ตรงประเด็นสามารถส่ือสารให
ความรู  สอน  ใหคําปรึกษาทางดานสุขภาพในบทบาท
พยาบาลดวยส่ือ/วิธีการที่เหมาะสมเพ่ือใหผูปวยเขาใจและ
ปฏิบัติตามไดอยางถูกตอง 
ตลอดจนสามารถถายทอดแลกเปล่ียนขอมูลดานสุขภาพกับ
ทีมสุขภาพและผูเกี่ยวของไดอยางเหมาะสม 
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สมรรถนะ รายละเอียด 

5 .  ความสามารถด าน เทคโนโลยี
สารสนเทศ 

สามารถใชโปรแกรมคอมพิเตอรพื้นฐานท่ีจําเปนในการ
ปฏิบัติงาน เชน การเก็บขอมูล การประมวลผลขอมูล การ
นําขอมูลท่ีเกี่ยวของออกมาใช เชน เวชภัณฑยา ใบยา เปน
ตน  สามารถสืบคืนขอมูลขาวสารดานสุขภาพและการ
พยาบาล  และความรู ท่ี เกี่ ยวของได  และสามารถใช
สารสนเทศเพ่ือการติดตอส่ือสาร  แลกเปล่ียนเรียนรู
ระหวางบุคลากรในทีมสุขภาพและผูเกี่ยวของได 

6. การประสานงาน สามารถติดตอประสานงานกับเครือขายความรวมมือใน
การดูแลสุขภาพใหแกผูปวย เชน การประสานงานกับ
ชุมชน ประสานงานกับหนวยงานภายในโรงพยาบาล
ดวยกัน เพื่อเสาะแสวงหาขอมูลมาประกอบการวางแผน
ดําเนินจัดกิจกรรม/โครงการดูแลสุขภาพผูปวย โดยเนน
การสรางเครือขายความรวมมือในการดูแลสุขภาพผูปวย 
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ตารางท่ี 4.8  สมรรถนะเฉพาะประจําตําแหนงงานพยาบาลงานการพยาบาลสรางเสริมสุขภาพ               
ศูนยการแพทยกาญจนาภิเษก ท่ีไดจากการสนทนากลุมผูเช่ียวชาญ จํานวน 5 คน 

 

SFC 01 การคิดวิเคราะห และการริเร่ิมอยางสรางสรรค 

ความหมาย ความสามารถในการรวบรวมวิเคราะห และสังเคราะหขอมูล โดยใชเทคนิค
และเคร่ืองมือท่ีเหมาะสม เพื่อนําขอมูลมาจัดทําโครงการ/กิจกรรมสําหรับ
การเสริมสรางสุขภาพใหกับกลุมเปาหมายไดอยางเหมาะสม ตลอดจนการนํา
แนวคิด วิธีการ เพื่อสรางสรรคส่ิงใหมๆและประยุกตใชในการพัฒนางานให
มีคุณภาพอยางตอเนื่อง 

Competency Description 

ระดับ ตัวชี้วัดพฤติกรรม (Behavior Indicators) 
1 

(0-2 ป) 
(ระดับปฏิบัติการ) 

 แสวงหาและรวบรวมขอมูล เพื่อนํามาใชในการออกแบบผลงานตามท่ี
ไดรับมอบหมาย 

 รวมหรือดําเนินการในโครงการท่ีไดรับมอบหมาย 
 พรอมท่ีจะเรียนรูและรับฟงคําแนะนําเพื่อพัฒนาตนเองใหสามารถ

ปฏิบัติงานตามหนาท่ีท่ีรับผิดชอบไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 วิเคราะหขอมูลเพื่อนํามาใชในการวางแผนและเขียนโครงการในงาน

ท่ีรับผิดชอบได 
2 

(>2-5 ป) 
(ระดับปฏิบัติการ) 

แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1  

 วิเคราะหขอมูลเพื่อนํามาใชในการวางแผนและเขียนโครงการใหม
หรือตอยอดโครงการเดิมได 

 สรุปผลและนําเสนอขอมูลจากการดําเนินงานท่ีรับผิดชอบ เพื่อ
ปรับปรุงและพัฒนารูปแบบหรือวิธีการดําเนินงานโครงการ/กิจกรรม
ได 

 แสดงความคิดริเร่ิมในการแกปญหาท่ีเกิดข้ึนในการปฏิบัติงานได
อยางเหมาะสม 

 กลานําเสนอแนวคิด/วิธีการใหมๆเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการทํางาน/
การพยาบาลได 
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SFC 01 การคิดวิเคราะห และการริเร่ิมอยางสรางสรรค 

Competency Description 

ระดับ ตัวชี้วัดพฤติกรรม (Behavior Indicators) 
3 

(>5-10 ป) 
(ระดับหัวหนา

หนวย/ 
ชํานาญการ) 

แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2  

 ประยุกตใชแนวคิดใหมๆใหสอดคลองกับพันธกิจของหนวยงานได 
 สอน แนะนําผูอ่ืนถึงวิธีการวิเคราะหขอมูล การเขียนโครงการหรือ

การจัดกิจกรรมได 
 ผลิตผลงานใหมๆ เพื่อเพิ่มคุณคาในงานปจจุบัน/นําไปใชประโยชน

ในหนวยงานไดจริง 
4 

(>10 ป) 
(ระดับหัวหนางาน/ 
ชํานาญการพิเศษ) 

แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3  

 ใหคําแนะนําปรึกษาเพื่อพัฒนา/ปรับปรุงรูปแบบการทํางานใหมๆให
มีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 

 พัฒนาผลงานอยางตอเนื่องและสามารถถายทอดผลงานท่ีพัฒนา
ใหกับบุคลากรในหนวยงานได 

 สงเสริม กระตุน โนมนาวใหเกิดความคิดสรางสรรคในทีมงาน/
ผูรวมงาน/หนวยงานได 

5 
(ระดับหัวหนาฝาย/ 

เช่ียวชาญ/ 
เช่ียวชาญพเิศษ) 

แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 

 ผลิตคิดคนส่ิงใหมๆท่ีมีความแตกตาง/มีคุณคา/สรางช่ือเสียงใหแก
ตนเองและสวนงาน 

 นําเสนอความคิดใหม ๆ ท่ีสามารถนําไปใชในการปรับเปล่ียนองคกร
ในนทางท่ีดีข้ึน 
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SFC 02 ทักษะการส่ือสาร 

ความหมาย การส่ือสารดวยการฟง พูด อาน เขียนไดอยางถูกตองชัดเจนและไดใจความ
เพื่อใหเกิดความเขาใจท่ีตรงกันท้ังผู ส่ือและผูรับสาร พรอมท้ังสามารถ
สามารถถายทอดความรูดานการสรางเสริมสุขภาพ ไดบรรลุตามเปาหมาย
และวัตถุประสงคของงานท่ีรับผิดชอบ 

Competency Description 

ระดับ ตัวชี้วัดพฤติกรรม (Behavior Indicators) 
1 

(0-2 ป) 
(ระดับปฏิบัติการ) 

 ฟงส่ิงท่ีผูปวยและญาติ/ผูเกี่ยวของบอกหรือนําเสนอไดอยางเขาใจ
ถูกตอง ชัดเจน ตรงตามประเด็นท่ีผูพูดตองการส่ือ 

 พูดและเขียนโดยใชภาษาท่ีเหมาะสมกับกลุมเปาหมายสามารถเขาใจ
ไดอยางถูกตองตรงประเด็น 

 อธิบายประเด็นสําคัญจากการฟง/อานขอความได 
2 

(>2-5 ป) 
(ระดับปฏิบัติการ) 

แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และ 

 วิเคราะห จับประเด็นใจความสําคัญจากการฟงและอานได 
 ถายทอดและแลกเปลี่ยนขอมูลกับผูท่ีเกี่ยวของ/ผูปวยและญาติได

อยางถูกตอง ตรงประเด็น ทันเวลา 
 เขียนบันทึก รายงาน ประเด็นตางๆ ท่ีตองการนําเสนอไดอยางกระชั

ชัดเจน และไดใจความ 
3 

(>5-10 ป) 
(ระดับหัวหนา

หนวย/ 
ชํานาญการ) 

แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และ 

 อธิบายประเด็นท่ีมีความซับซอน ยากแกการเขาใจใหผูท่ีเกี่ยวของ/
ผูปวยและญาติใหเขาใจได 

 เขียนรายงาน/โครงการ/บันทึกขอความ/หนังสือราชการโดยจัดลําดับ
ข้ันตอนไดอยางเปนระบบ 

 รับฟงและยอมรับความคิดเห็น/ขอเสนอแนะของผูอ่ืน 
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SFC 02 ทักษะการส่ือสาร 

Competency Description 

ระดับ ตัวชี้วัดพฤติกรรม (Behavior Indicators) 
4 

(>10 ป) 
(ระดับหัวหนางาน/ 
ชํานาญการพิเศษ) 

แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และ 

 ถายทอดรายละเอียดประเด็นสําคัญเกี่ยวกับนโยบาย แผนงานใหกับผู
ท่ีเกี่ยวของใหเขาใจได 

 เสนอแนะใหคําปรึกษาแกผูท่ีเกี่ยวของเพ่ือปรับปรุงวิธีการส่ือสารให
มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึนได 

 สงเสริมใหเกิดชองทางการส่ือสารในองคการใหมีประสิทธิภาพมาก
ยิ่งข้ึน 

5 
(ระดับหัวหนาฝาย/ 

เช่ียวชาญ/ 
เช่ียวชาญพเิศษ) 

แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และ 

 ถายทอดรายละเอียดประเด็นสําคัญเกี่ยวกับนโยบาย แผนงานของ
สวนงาน/มหาวิทยาลัยใหกับผูท่ีเกี่ยวของใหเขาใจได 

 เปดกวางรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน 
 วางแผนการส่ือสารเพ่ือแกไข/ลดสถานการณความขัดแยงภายใน

หนวยงานได 
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ตารางท่ี 4.9 สมรรถนะเฉพาะประจําตําแหนงงานพยาบาล งานการพยาบาลเวชศาสตรฟนฟู                
ศูนยการแพทยกาญจนาภิเษก ท่ีไดจากการสัมภาษณผูเช่ียวชาญ จํานวน 3 คน 

สมรรถนะ รายละเอียด 

1. การคัดกรองผูปวย สามารถประเมินภาวะโรคของผูปวยเพ่ือการคัดกรองและ
จัด ลํ าดับความสํ า คัญในการ รักษา  สั ง เกตอาการ /
ภาวะแทรกซอนของโรค วิเคราะหปญหาทางการพยาบาล
เพื่อใหการพยาบาลผูปวยหรือส งตอผูปวยไดอย าง
เหมาะสม 

2. ทักษะการส่ือสาร สามารถส่ือสารดวยการฟง พูด อาน เขียน ดวยภาษา และ
ทาทางท่ีเหมาะสม นาสนใจ นาเช่ือถือ เพื่อใหผูปวย ญาติ
และผูเกี่ยวของเขาใจได สามารถจับใจความท่ีผูเกี่ยวของ
ตองการส่ือสารไดถูกตอง ตรงประเด็น สามารถส่ือสารให
ความรู  สอน  ใหคําปรึกษาทางดานสุขภาพในบทบาท
พยาบาลดวยส่ือ/วิธีการท่ีเหมาะสมเพ่ือใหผูปวยเขาใจและ
ปฏิบัติตามไดอยางถูกตอง 
ตลอดจนสามารถถายทอดแลกเปล่ียนขอมูลดานสุขภาพกบั
ทีมสุขภาพและผูเกี่ยวของไดอยางเหมาะสม 

3. จิตสํานึกการใหบริการ มีความเอาใจใส  ยิ้มแยม  เอาใจเขามาใสใจเรา  ต้ังใจ
ใหบริการ เห็นคุณคาความเปนมนุษยและเคารพสิทธ์ิผูปวย 
ยินดีรับฟงผูปวย สอบถาม อธิบาย และใหบริการตามท่ี
ผูปวยตองการ 
ยินดีชวยเหลือและใหบริการตามความตองการของผูปวย
เสมือนเปนธุระของตนเอง  กําหนดแนวทางปฏิบัติ ท่ี
สอดคลองกับความตองการของผูปวยได 
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ตารางท่ี 4.10 สมรรถนะเฉพาะประจําตําแหนงงานพยาบาล งานการพยาบาลแพทยทางเลือก                
ศูนยการแพทยกาญจนาภิเษก ท่ีไดจากการสัมภาษณผูเช่ียวชาญ จํานวน 3 คน 

สมรรถนะ รายละเอียด 

1 .  ค ว า ม รู เ ก่ี ย ว กั บ ก า ร
พยาบาล 

ความสามารถในการประเมินภาวะสุขภาพท้ังในภาวะปกติ และ
ผิดปกติ และความตองการของผูปวยแบบองครวม มีความรูเร่ือง
โรคเพ่ือประเมินผูปวยท่ีเขามารับการรักษาได วางแผนการพยาบาล 
ปฏิบัติการพยาบาล และประเมินผลลัพธทางการพยาบาลได อานคา
ผลทางหองปฏิบัติการพื้นฐานและรายงานแพทยไดใหคําแนะนํา
เกี่ยวกับศาสตรการรักษาและอาการขางเคียงวิธีการใชยาไดอยาง
ถูกตอง  

2.  ความรู เ ก่ียวกับศาสตร
แพทยทางเลือก 

มีความรูเกี่ยวกับศาสตรแพทยแผนจีนแพทยแผนไทยประยุกต และ
โฮมีโอพาธียความรูและเขาใจหลักการทํางานของเคร่ืองมืออุปกรณ
ทางแพทยทางเลือก และสามารถชวยแพทยทําหัตถการแพทยแผน
จีนได 

3. ความสามารถในการคัด
กรองผูปวย 

สามารถคัดกรอง ประเมินอาการผูปวยเพื่อจัดลําดับความสําคัญใน
การสงพบแพทยไดเฝาระวังอาการผิดปกติของผูปวยคนหาปญหา 
คาดการณแนวโนมการเกิดปญหาของผูปวยและใหการพยาบาล
หรือสงตอผูปวยไดอยางเหมาะสม 

4. ทักษะการส่ือสาร สามารถส่ือสารดวยการฟง พูด อาน เขียน ดวยภาษา และทาทางท่ี
เหมาะสม นาเช่ือถือในการส่ือสารใหผูเกี่ยวของเขาใจไดสามารถจับ
ใจความหรือประเด็นท่ีผูเกี่ยวของตองการส่ือสารไดถูกตอง ตรง
ประเด็นสามารถถายทอดแลกเปล่ียนขอมูลดานสุขภาพกับผูอ่ืนได
สามารถใหความรู อธิบาย สอน ใหคําปรึกษาทางดานสุขภาพรวมทั้ง
การแพทยทางเลือกดวยส่ือ/วิธีการที่เหมาะสม 
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ตารางท่ี 4.11 สมรรถนะเฉพาะประจําตําแหนงงานพยาบาลงานการพยาบาลแพทยทางเลือก                 
ศูนยการแพทยกาญจนาภิเษก ท่ีไดจากการสนทนากลุมผูเช่ียวชาญ จํานวน 4 คน 

SFC01 ความรูความสามารถเฉพาะทางดานการพยาบาลดวยศาสตรการแพทย
ทางเลือก 

ความหมาย มีความรูความสามารถในการประเมินและคัดกรอง ใหความรู/คําแนะนํา
เกี่ยวกับศาสตรการแพทยทางเลือก (แพทยแผนจีน แพทยแผนไทย และโฮ
มีโอพาธีย) และใหการพยาบาลแกผูปวย/ผูมารับบริการ ความสามารถใน
การชวยแพทยทําหัตถการตาง ๆ ปองกันและเฝาระวังภาวะแทรกซอนท่ีอาจ
เกิดข้ึนจากการทําหัตถการ แนะนําวิธีการใช/รับประทานยาสมุนไพร/การ
ปฏิบัติตน ตลอดจนสามารถในการดูแลบํารุงรักษาเคร่ืองมืออุปกรณได
อยางมีประสิทธิภาพ 

Competency Description 

ระดับ ตัวชี้วัดพฤติกรรม (Behavior Indicator) 
1 

(0-2 ป) 
(ระดับปฏิบัติการ) 

 สามารถซักประวัติ ประเมินอาการ และคัดกรองผูปวย/ผูรับบริการ 
เพื่อเขารับการรักษาตามอาการไดถูกตอง 

 ใหความรูความเขาใจและให คําแนะนํา เ บ้ืองตนแก ผูปวย /
ผูรับบริการเกี่ยวกับศาสตรการแพทยทางเลือกได 

 สามารถเตรียมเคร่ืองมืออุปกรณและชวยแพทยทําหัตถการได 
 สามารถเก็บ ดูแลรักษาเคร่ืองอุปกรณใหอยูในสภาพพรอมใชงานได 

2 
(>2-5 ป) 

(ระดับปฏิบัติการ) 

แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และ 

 สามารถประเมินและคัดกรองภาวะเรงดวนของผูปวย/ผูรับบริการ
เพื่อเขารับการรักษาไดรวดเร็วถูกตอง 

 สามารถรายงานอาการของผูปวยท่ีมีภาวะเรงดวนตอแพทย รวมท้ัง
สามารถสงตอผูปวยเพื่อเขารับการรักษาพยาบาลได  

 สามารถติดตามอาการของผูปวยท่ีมีภาวะเรงดวนได 
 สามารถทําหัตถการตามคําส่ังแพทยไดอยางถูกตองตามวิธีปฏิบัติ 

(Work Instruction) โดยท่ีไมตองอยูภายใตการกํากับดูแลอยาง
ใกลชิด 

 แนะนําวิธีการใช/รับประทานยาสมุนไพร และการปฏิบัติตนใน
ชวงเวลาของการรักษาแกผูปวยไดอยางถูกตอง 
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ตารางท่ี 4.11 สมรรถนะเฉพาะประจําตําแหนงงานพยาบาลงานการพยาบาลแพทยทางเลือก               
ศูนยการแพทยกาญจนาภิเษก ท่ีไดจากการสนทนากลุมผูเช่ียวชาญ จํานวน 4 คน (ตอ) 

SFC01 ความรูความสามารถเฉพาะทางดานการพยาบาลดวยศาสตรการแพทย
ทางเลือก 

Competency Description 

ระดับ ตัวชี้วัดพฤติกรรม (Behavior Indicator) 
3 

(>5-10 ป) 
(ระดับหัวหนาหนวย/ 

ชํานาญการ) 

แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และ 

 สามารถประเมินปญหา/ภาวะแทรกซอนของผูปวยไดเพื่อใหการ
ดูแลรักษาพยาบาลไดอยางถูกตอง รวดเร็ว 

  วิเคราะหภาวะแทรกซอนท่ีเกิดข้ึนกับผูปวยเพื่อหาแนวทาง/
วิธีการปองกันเพื่อลดอุบัติการณท่ีจะเกิดข้ึนตอไปได 

 สอน แนะนํา เพื่อนรวมงานเกี่ยวกับการทําหัตถการท่ีมีความยุงยาก
ซับซอนได 

 มีการพัฒนาตนเองเพ่ือเพิ่มความรูความเขาใจเกี่ยวกับแพทย
ทางเลือกอยางตอเนื่อง 

4 
(>10 ป) 

(ระดับหัวหนางาน/ 
ชํานาญการพิเศษ) 

แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และ 

 ใหคําปรึกษาวิธีการปฏิบัติงานพยาบาลแพทยทางเลือกใหกับผูท่ี
เกี่ยวของไดอยางเหมาะสม 

 สามารถนําขอมูลทางวิชาการมาสนับสนุนการปฎิบัติงานพยาบาล
แพทยทางเลือกไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 เผยแพรความรูดวยศาสตรแพทยทางเลือกดวยรูปแบบ/วิธีการตาง 
ๆ 

5 
(ระดับหัวหนาฝาย/ 

เช่ียวชาญ/ 
เช่ียวชาญพเิศษ) 

แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และ 

 วิเคราะหขอมูลเพื่อวางแผนและการจัดการความเส่ียงของงานการ
พยาบาลแพทยทางเลือกได 

 เปนผูแทนของหนวยงานในการเข ารวมกําหนดนโยบาย /
ยุทธศาสตรของโรงพยาบาล 

 เปนผูแทนของหนวยงานในการเขารวมกิจกรรมแลกเปล่ียนเรียนรู
กับหนวยงานท้ังภายในและภายนอกได 
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ตารางท่ี 4.12 สมรรถนะเฉพาะประจําตําแหนงงานพยาบาล งานการพยาบาลผาตัดและเวชภัณฑ
ปลอดเช้ือ ศูนยการแพทยกาญจนาภิเษก ท่ีไดจากการสัมภาษณผูเช่ียวชาญ จํานวน 3 คน 

สมรรถนะ ตัวชี้วัดพฤติกรรม 

1 .  ความรูด านการพยาบาลผูปวย
ผาตัด 

มีความรูและเขาใจเร่ืองกายวิภาค (Anatomy) เพื่อทราบ
ตําแหนงของอวัยวะตาง ๆ ภายในรางกายมนุษย มีความรู
เกี่ยวกับโรคเพ่ือเตรียมพรอมเคร่ืองมือท่ีแตกตางกันและ
บริหารจัดการเคร่ืองมือแพทยและอุปกรณใหพรอมใชงาน
สามารถคัดกรองประเมินผูปวย ระบุตัวผูปวยไดถูกคน 
ระบุตําแหนงท่ีตองการผาตัดไดถูกตอง และเตรียมความ
พรอมผูปวยกอนเขารับการผาตัด รูและเขาใจข้ันตอนการ
ทํางานของแพทย สามารถสังเกตอาการและดูแลผูปวยกอน
ผ า ตัด  ระหว า งผ า ตัด  และหลังผ า ตัดโดยประ เ มิน
ภาวะแทรกซอนจากการผาตัดจนผูปวยปลอดภัย  
มีความรูเกี่ยวกับแนวทางการปองกันการติดเช้ือเพื่อไมให
เกิดการปนเปอนในขณะผาตัด สามารถใหการชวยฟนคืน
ชีพแกผูปวยข้ันสูง และสงตอผูปวยไดอยางเหมาสม 

2. ทักษะการสงเคร่ืองมือแพทย รูและเขาใจหลักการทํางานของเคร่ืองมืออุปกรณท่ีใชใน
การผาตัด รูและสามารถสงเคร่ืองมือผาตัดไดอยางถูกตอง
ตามความตองการของแพทยเพื่อใหแพทยนําไปใชไดทันที
ไมเกิดความลาชา และตองรูข้ันตอนการผาตัดเพื่อเตรียมสง
เคร่ืองมือช้ินตอไปไดทันที 

3. การทํางานเปนทีม รูบทบาทหนาท่ีของตนเอง เต็มใจชวยเหลือ/ประสานงาน
ภายในทีมทํางานใหบรรลุเปาหมาย ยอมรับฟง และปฏิบัติ
ตามคําส่ังของแพทย/ผูนําทีม 
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ตารางท่ี 4.13 สมรรถนะเฉพาะประจําตําแหนงงานพยาบาลงานการพยาบาลผาตัดและเวชภัณฑ
ปลอดเช้ือ ศูนยการแพทยกาญจนาภิเษก ท่ีไดจากการสนทนากลุมผูเช่ียวชาญ จํานวน 4 คน 

SFC01 ความรูความสามารถเฉพาะทางดานการพยาบาลผูปวยผาตัด 

ความหมาย ความสามารถในการดูแลผูปวยผาตัด ต้ังแตระยะผาตัด ขณะผาตัด และหลัง
ผาตัด รวมท้ังทักษะการสงและชวยรอบนอกไดอยางเหมาะสมกับผูปวยแต
ละราย และสามารถบริหารจัดการเคร่ืองมือแพทยไดอยางถูกตองและ
เหมาะสม 

Competency Description 

ระดับ ตัวชี้วัดพฤติกรรม (Behavior Indicator) 
1 

(0-2 ป) 
(ระดับปฏิบัติการ) 

 สามารถตรวจสอบ/ประเมินผูปวยเพื่อเตรียมความพรอมเขารับการ
ผาตัดไดอยางถูกตองตามมาตรฐานของหนวยงาน 

 สามารถปฏิบัติการพยาบาลผูปวยในระยะผาตัด ขณะผาตัดและ
หลังผาตัดไดตามคูมือ/แนวทางที่หนวยงานกําหนดได 

 จัดเตรียมเคร่ืองมือผาตัดท่ีไมซับซอนใหพรอมใชงานภายใตการ
กํากับดูแลของพี่เล้ียงได 

 ปฏิบัติงานในหัตถการ/สงเคร่ืองมือผาตัดท่ีไมยุงยากซับซอน
ภายใตการกํากับดูแลของพี่เล้ียงไดอยางถูกตอง 

2 
(>2-5 ป) 

(ระดับปฏิบัติการ) 

แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และ 

 สามารถจัดลําดับความสําคัญกอน-หลังของการเขารับการผาตัดได
อยางถูกตอง 

 จัดเตรียมเคร่ืองมือผาตัดท่ีไมซับซอนใหพรอมใชงานไดดวย
ตนเองอยางถูกตอง เหมาะสม 

 ปฏิบัติงานในหัตถการ/สงเคร่ืองมือผาตัดท่ีไมยุงยากซับซอนได
อยางถูกตองเหมาะสม 

 สามารถวิเคราะห/สังเคราะหขอมูล/ขอบกพรองของการปฏิบัติงาน
ได และประยุกตใช/พัฒนาปรับปรุงงานได 
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ตารางท่ี 4.13 สมรรถนะเฉพาะประจําตําแหนงงานพยาบาลงานการพยาบาลผาตัดและเวชภัณฑ
ปลอดเช้ือ ศูนยการแพทยกาญจนาภิเษก ท่ีไดจากการสนทนากลุมผูเช่ียวชาญ จํานวน 4 คน (ตอ) 

SFC01 ความรูความสามารถเฉพาะทางดานการพยาบาลผูปวยผาตัด 

Competency Description 

ระดับ ตัวชี้วัดพฤติกรรม (Behavior Indicator) 
3 

(>5-10 ป) 
(ระดับหัวหนาหนวย/ 

ชํานาญการ) 

แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และ 

 จัดเตรียมเคร่ืองมือผาตัดท่ีซับซอนใหพรอมใชงานไดอยางถูกตอง 
เหมาะสม 

 ปฏิบัติงานในหัตถการ/สงเคร่ืองมือผาตัดท่ียุงยากซับซอนไดอยาง
ถูกตองเหมาะสม 

 สามารถบริหารจัดการเคร่ืองมือผาตัดใหเพียงพอและพรอมใชงาน 
 สามารถปองกันหรือแกไขปญหาที่เกิดข้ึนในการปฏิบัติงานผาตัด

ไดอยางถูกตอง เหมาะสม รวดเร็ว และทันเวลา 
 สอนแนะผูรวมงานเกี่ยวกับเทคนิควิธีการใหความรูแกผูปวยและ

ญาติดูแลผูปวยผาตัดได 
 จัดทําเอกสารเผยแพรในรูปแบบตาง ๆ เกี่ยวกับการดูแลผูปวย

ผาตัดได 
4 

(>10 ป) 
(ระดับหัวหนางาน/ 
ชํานาญการพิเศษ) 

แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และ 

 สามารถนําขอมูลทางวิชาการ/ผลงานวิจัยมาสนับสนุนการ
ปฎิบัติงานพยาบาลผาตัดได 

 สามารถผลิตผลงาน/นวตกรรมเพ่ือพัฒนางานหองผาตัดได 
 วางแผนการแกไข/ลดปญหาความเส่ียงหรือความขัดแยงภายหองผาตัดได 
 เปนตัวแทนของหนวยงานในการเขารวมกิจกรรมแลกเปล่ียน

เรียนรูกับหนวยงานท้ังภายในและภายนอกได 
5 

(ระดับหัวหนาฝาย/ 
เช่ียวชาญ/ 

เช่ียวชาญพเิศษ) 

แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และ 

 สามารถผลิตผลงาน/นวตกรรมเพ่ือพัฒนางานหองผาตัดใหเปนท่ี
ยอมรับได 

 จัดกิจกรรมแลกเปล่ียนเรียนรูกับหนวยงานภายนอกได 
 วางแผนพัฒนาระบบการพยาบาลหองผาตัดเชิงสรางสรรคได 



สุชานาถ  เผาวัฒนา                                                                                                                                                       ผลการวิธีวิจัย / 92 

ตารางท่ี 4.14 สมรรถนะเฉพาะประจําตําแหนงงานพยาบาล หนวยไตเทียม ศูนการแพทยกาญจนา
ภิเษก ท่ีไดจากการสัมภาษณผูเช่ียวชาญ จํานวน 3 คน 

สมรรถนะ รายละเอียด 

1. ความรูดานการพยาบาลไตเทียม รูเร่ืองหลักการทํางานของรางกาย (Anatomy) การประเมิน
อาการผูปวยกอน ระหวาง และหลังการฟอกไตประเมิน
ภาวะแทรกซอนระหวางการฟอกไตประเมินเสนเลือดท่ีใช
ในการฟอกไตและลงเข็มไดอยางแมนยําเพื่อไมใหสงผล
กระทบตอผูปวย สามารถแปรคาผลทางหองปฏิบัติการเพื่อ
ประยุกต ใชกับ ผูป วยไดวางแผนการพยาบาล  และ
ปฏิบัติการพยาบาลไดอยางถูกตองทันเวลา และตองรู
หลักการปองกันการแพรกระจายเช้ือเพราะเปนการนํา
เลือดออกมาจากรางกายผูปวยดังนั้นจึงตองระมัดระวังและ
เครงครัดเร่ืองการติดเช้ือและการปนเปอน  
สามารถแกไขปญหาเม่ือผูปวยมีอาการผิดปกติ และรายงาน
แพทยได 

2. ความรูเก่ียวกับเคร่ืองฟอกไต รูหลักการทํางานของเคร่ืองฟอกไตวิธีการใชอุปกรณ
เคร่ืองมือท่ีใชในการฟอกไต และสามารถแกไขปญหาเม่ือ
อุปกรณเกิดขัดของ หรืออยูในสภาพไมพรอมใชงาน 

3. ทักษะติดตอส่ือสาร สามารถส่ือสารดวยการฟง พูด อาน เขียน ดวยภาษา และ
ทาทางท่ีเหมาะสม นาเช่ือถือในการส่ือสารใหผูเกี่ยวของ
เขาใจไดสามารถจับใจความหรือประเด็นท่ีผู เกี่ยวของ
ตองการส่ือสารไดถูกตอง ตรงประเด็นสามารถใหความรู
อธิบาย สอน ใหคําปรึกษาแกผูปวยและญาติดวยส่ือ/วิธีการ
ท่ีเหมาะสม 
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ตารางท่ี 4.15 สมรรถนะเฉพาะประจําตําแหนงงานพยาบาลหนวยไตเทียม ศูนยการแพทยกาญจนา
ภิเษก ท่ีไดจากการสนทนากลุมผูเช่ียวชาญ จํานวน 5 คน 

SFC01 ความรูเฉพาะทางดานการรักษาพยาบาลผูปวยโรคไต/ไตวายระยะสุดทาย และ
การใชเคร่ืองมือเกี่ยวกับการฟอกไต  

ความหมาย ความรู เกี่ยวกับการรักษาพยาบาลผูปวยโรคไต/ไตวายเรื้อรังระยะสุดทาย 
ความสามารถในการตรวจประเมินผูปวยท่ีมารับการฟอกเลือดทางเสนเลือด  
การเฝาระวังและแกไขภาวะแทรกซอนระหวางการฟอกเลือด การติดตามผล
ตรวจทางหองปฏิบัติการเก่ียวกับประสิทธิภาพการฟอกเลือด การใหความรู
ผูปวยและญาติเกี่ยวกับการปฏิบัติตนใหถูกตอง และความรูความสามารถ
เกี่ยวกับการใชเครื่องมือเพื่อการฟอกไตอยางมีประสิทธิภาพ 

Competency Description 
ระดับ ตัวชี้วัดพฤติกรรม (Behavior Indicator) 

1 
(0-2 ป) 

(ระดับปฏิบัติการ) 

 ตรวจประเมินผูปวยกอนการฟอกเลือดไดอยางเหมาะสม 
 เฝาระวังภาวะแทรกซอนในระหวางการรักษาพยาบาลและรายงานตอ

พยาบาลผูกํากับดูแลไดทันที 
 ติดตามและอานคาผลตรวจทางหองปฏิบัติการเพ่ือรายงานตอแพทย

และพยาบาลผูกํากับดูแลได  
 สามารถใหความรูเกี่ยวกับการปฏิบัติตนแกผูปวยและญาติไดอยาง

ถูกตองตามคูมือ/ตามแนวทางท่ีหนวยงานกําหนด 
 มีความรูความเขาใจในหลักการทํางานของเครื่องฟอกไต  
 สามารถใชเครื่องมือเกี่ยวกับการฟอกไตตามคูมือ/แนวทางท่ีหนวยงาน

กําหนดได 
2 

(>2-5 ป) 
(ระดับปฏิบัติการ) 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และ 
 สามารถแกไขภาวะแทรกซอนระหวางการฟอกเลือดได 
 วิเคราะหผลตรวจทางหองปฏิบัติการเพ่ือใชวางแผนการฟอกเลือด

รวมกับสหสาขาวิชาชีพเพื่อการฟอกเลือดท่ีมีประสิทธิภาพได 
 ใหคําแนะนําและแกไขปญหาเบ้ืองตนเก่ียวกับการปฏิบัติตนหลังการ

รักษาแกผูปวยได 
 สามารถแกไขปญหาเฉพาะหนาในกรณีท่ีเครื่องมือการฟอกไตเกิด

ขัดของหรือมีปญหาได 
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ตารางท่ี 4.15 สมรรถนะเฉพาะประจําตําแหนงงานพยาบาลหนวยไตเทียม ศูนยการแพทยกาญจนา
ภิเษก ท่ีไดจากการสนทนากลุมผูเช่ียวชาญ จํานวน 5 คน (ตอ) 

SFC01 ความรูเฉพาะทางดานการรักษาพยาบาลผูปวยโรคไต/ไตวายระยะสุดทาย และ
การใชเคร่ืองมือเกี่ยวกับการฟอกไต  

Competency Description 

ระดับ ตัวชี้วัดพฤติกรรม (Behavior Indicator) 
3 

(>5-10 ป) 
(ระดับหัวหนาหนวย/ 

ชํานาญการ) 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และ 
 สอนแนะผูรวมงานเกี่ยวกับเทคนิควิธีการใหความรูแกผูปวยและญาติ

ได 
 จัดทําเอกสารเผยแพรในรูปแบบตาง ๆ เกี่ยวกับการดูแลสุขภาพของ

ผูปวยโรคไต/ไตวายระยะสุดทาย 
 วินิจฉัยปญหากรณีฉุกเฉินเพื่อใหการรักษาพยาบาลผูปวยรวมกับแพทย

ผูเช่ียวชาญ 
 สอน/แนะนําการใชเครื่องมือการฟอกไตแกพยาบาลในกํากับดูแล/ใน

หนวยงานได 
 สอน / แนะนําการใช บํารุงรักษาและควบคุมคุณภาพเครื่องมือและ

อุปกรณทางรังสีแกผูท่ีเกี่ยวของได  
 ตรวจสอบการปฏิบัติงาน/การใชเครื่องมือและอุปกรณทางรังสีของ

หนวยงานใหถูกตองตามมาตรฐานได 
4 

(>10 ป) 
(ระดับหัวหนางาน/ 
ชํานาญการพิเศษ) 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และ 
 คนหาความเส่ียงกอนการเกิดภาวะแทรกซอนในผูปวยระหวางการฟอก

เลือดได 
 ใหคําปรึกษาวิธีการปฏิบัติงานพยาบาลไตเทียมใหกับผูท่ีเกี่ยวของได

อยางเหมาะสม 
 สามารถนําขอมูลทางวิชาการมาสนับสนุนการปฎิบัติงานพยาบาลไต

เทียมไดอยางมีประสิทธิภาพ 
5 

(ระดับหัวหนาฝาย/ 
เช่ียวชาญ/ 

เช่ียวชาญพิเศษ) 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และ 
 วางแผนและจัดทําแนวทางปองกันการเกิดภาวะแทรกซอนในผูปวย

ระหวางการฟอกเลือดได 
 เปนตัวแทนของหนวยงานในการเขารวมกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรูกับ

หนวยงานท้ังภายในและภายนอกได 
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บทท่ี 5 

การอภิปรายผล 
 
 

การวิจัย เร่ือง การวิเคราะหและกําหนดสมรรถนะเฉพาะประจําตําแหนงงานพยาบาล 
ศูนยการแพทยกาญจนาภิเษก มหาวิทยาลัยมหิดล มีวัตถุประสงคและคําถามการวิจัย ดังนี้ 

1. เพื่อวิเคราะหและกําหนดสมรรถนะเฉพาะประจําตําแหนงงานพยาบาลศูนย
การแพทยกาญจนาภิเษก มหาวิทยาลัยมหิดล 

2. เพื่อกําหนดพจนานุกรมสมรรถนะตําแหนงพยาบาลศูนยการแพทยกาญจนาภิเษก 
มหาวิทยาลัยมหิดล 

 3.  สมรรถนะเฉพาะประจําตําแหนงงานพยาบาลศูนยการแพทยกาญจนาภิเษก 
มหาวิทยาลัยมหิดล มีอะไรบาง 
 
 

5.1 การอภิปรายผลการวิจัย 
 

ผูวิจัยขออภิปรายผลการวิจัยเพื่อตอบวัตถุประสงคและคําถามการวิจัย ไดดังนี้ 
5.1.1 สมรรถนะเฉพาะประจําตําแหนงงานพยาบาล ศูนยการแพทยกาญจนาภิเษก 

มหาวิทยาลัยมหิดล ท่ีผูวิจัยทําการศึกษา จํานวน 8 หนวยงาน ไดแก งานการพยาบาลผูปวยใน งาน
การพยาบาลผูปวยนอก งานการพยาบาลอุบัติเหตุและฉุกเฉิน งานการพยาบาลสรางเสริมสุขภาพ 
งานการพยาบาลเวชศาสตรฟนฟู งานการพยาบาลแพทยทางเลือก งานการพยาบาลหองผาตัดและ
เวชภัณฑปลอดเช้ือ และหนวยไตเทียม ซ่ึงมุงศึกษาสมรรถนะเฉพาะประจําตําแหนงงาน (Specific 
Functional Competency) ท่ีไมซํ้าซอนกับสมรรถนะหลัก (Core Competency) สมรรถนะตามสาย
อาชีพตําแหนงพยาบาล (Functional Competency) และสมรรถนะทางการบริหาร (Managerial 
Competency) ของมหาวิทยาลัยมหิดล ผลวิจัยพบวา การวิเคราะหและกําหนดสมรรถนะเฉพาะ
ประจําตําแหนงงาน (Specific Functional Competency) ของพยาบาลหนวยงานตาง ๆ ในศูนย
การแพทยกาญจนาภิเษก มหาวิทยาลัยมหิดล เปนไปตามบริบทของลักษณะงานซ่ึงมีลักษณะจําเพาะ
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ไมเหมือนกับโรงพยาบาลอ่ืน และเม่ือพิจารณาผลการวิจัยท่ีไดสามารถอธิบายรายละเอียดสมรรถนะ
เฉพาะประจําตําแหนงงานพยาบาลในแตละหนวยงานเปนรายดาน ไดดังนี้ 

1) สมรรถนะเฉพาะประจําตําแหนงพยาบาลงานการพยาบาลผูปวยใน : สมรรถนะ
ดานความรูความสามารถในการพยาบาลผูปวยใน หมายถึง ความสามารถในการประเมินปญหาและ
ความตองการของผูปวย วางแผนการใหการพยาบาล ปฏิบัติการพยาบาล และประเมินผลทางการ
พยาบาลใหกับผูปวยเฉพาะราย (ดานอายุรกรรม ศัลยกรรม ตา หู คอ จมูก และทันตกรรม) ไดอยาง
ถูกตองและเหมาะสม ความสามารถในการส่ือสารภายในทีม ระหวางทีม และสหสาขาวิชาชีพเขียน
บันทึกทางการพยาบาลไดอยางถูกตอง ใหคําแนะนําผูปวยและญาติในการดูแลตนเองได และ
วางแผนจําหนายผูปวยได ประกอบดวยตัวช้ีวัดพฤติกรรม 5 ระดับ จํานวน 20 รายการ คือ 

ระดับท่ี 1 ประกอบดวย 1. สามารถประเมินสภาพผูปวย วางแผนการพยาบาล 
ปฏิบัติการพยาบาล และประเมินผลการพยาบาลผูปวยเบ้ืองตนได 2. สามารถรายงานภาวะวิกฤตของ
ผูปวยตอหัวหนาเวรโดยใช SBAR ได 3. ทําหัตถการไดถูกตองตามวิธีปฏิบัติ (Work Instruction)    
4. เขียนบันทึกทางการพยาบาลปญหาท่ีไมซับซอนไดอยางถูกตอง 

ระดับท่ี 2 ประกอบดวยตัวชี้วัดพฤติกรรมในระดับท่ี 1 และ 1. สามารถคนหาปญหา
ของผูปวยเพื่อวางแผนการพยาบาล ปฏิบัติการพยาบาลไดอยางเหมาะสม ทันเวลา 2. สงตอขอมูล
ผูปวยใหทีมการพยาบาลไดอยางตอเนื่อง ถูกตอง ครบถวน 3. สามารถประสานงานกับทีมสหสาขา
วิชาชีพได 4. สามารถใหขอมูลการดูแลตนเองแกผูปวยและญาติได 5. เขียนบันทึกทางการพยาบาล
ไดครอบคลุมทุกมิติทางการพยาบาลไดอยางถูกตอง 6. วางแผนจําหนายผูปวย และสงตอเพื่อการ
ดูแลตอเนื่องได 

ระดับท่ี 3 ประกอบดวยตัวช้ีวัดพฤติกรรมในระดับท่ี 2 และ 1. วางแผนใหการดูแล
ผูปวยเฉพาะโรคและผูปวยท่ีมีปญหาซับซอนไดอยางถูกตอง 2. ใหคําแนะนําการดูแลตนเองแก
ผูปวยและญาติท่ีมีปญหาซับซอนได 3. คนหาปญหาและวางแผนปองกันความเส่ียงทางคลินิกได        
4. ประสานงานกับหนวยงานภายนอกเพ่ือสงตอขอมูลของผูปวยได 

ระดับท่ี 4 ประกอบดวยตัวช้ีวัดพฤติกรรมในระดับท่ี 3 และ 1. สามารถนําขอมูลทาง
วิชาการมาสนับสนุนการปฎิบัติงานพยาบาลไดอยางมีประสิทธิภาพ 2. เผยแพรความรูเกี่ยวกับการ
ดูแลตนเองของผูปวยดวยรูปแบบ/วิธีการตาง ๆ 3. กํากับดูแลคุณภาพทางการพยาบาลใหมี
ประสิทธิภาพได 

ระดับท่ี 5 ประกอบดวยตัวช้ีวัดพฤติกรรมในระดับท่ี 4 และ 1. วิเคราะหขอมูลเพื่อ
วางแผนและการจัดการความเส่ียงของงานการพยาบาลผูปวยในได 2. เปนผูแทนของหนวยงานใน
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การเขารวมกําหนดนโยบาย/ยุทธศาสตรของโรงพยาบาล 3.เปนผูแทนของหนวยงานในการเขารวม
กิจกรรมแลกเปล่ียนเรียนรูกับหนวยงานท้ังภายในและภายนอกได 

ผลการวิจัยคร้ังนี้มีลักษณะสอดคลองกับมาตรฐานการบริการพยาบาลผูปวยใน ของ
สํานักการพยาบาล กรมการแพทยกระทรวงสาธารณสุข (2550) กําหนดวา มาตรฐานการปฏิบัติการ
พยาบาลผูปวยใน พยาบาลจะตองประเมินปญหาและความตองการของผูปวยต้ังแตแรกรับจนกระท่ัง
จําหนาย และส่ือสารขอมูลท่ีประเมินไดระหวางทีมการพยาบาลและทีมสหสาขาวิชาชีพไดอยางเปน
ระบบและตอเนื่อง วางแผนการพยาบาลท่ีสอดคลองกับปญหาและความตองการของผูปวย เพื่อ
ชวยเหลือผูปวยใหปลอดภัย รวดเร็ว ถูกตอง ไมเกิดภาวะแทรกซอนท่ีสามารถปองกันได ปฏิบัติการ
พยาบาลท่ีสอดคลองกับปญหาและความตองการของผูปวยอยางตอเนื่อง ประเมินความกาวหนาของ
ภาวะสุขภาพผูปวย และปรับปรุงแผนการพยาบาลเปนระยะอยางตอเนื่อง ใหขอมูลและความรูดาน
สุขภาพแกผูปวยและครอบครัวครอบคลุมปญหาและความตองการอยางถูกตองเหมาะสม ตลอดจน
บันทึกขอมูลทางการพยาบาลและขอมูลท่ีเกี่ยวของกับผูปวยเปนลายลักษณอักษรอยางเปนระบบ 
เพื่อส่ือสารกับทีมพยาบาลและทีมสหสาขาวิชาชีพ ซ่ึงจินตนา ตรีรัตนธํารง (2555) ไดทําการศึกษา
การพัฒนากรอบสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพในหอผูปวยกึ่งวิกฤตโรคหัวใจและหลอดเลือด 
โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม โดยผลการศึกษาพบวา สมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพในหอ
ผูปวยกึ่งวิกฤตโรคหัวใจและหลอดเลือด โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม ควรมีสมรรถนดานการ
ประเมินผูปวยกึ่งวิกฤตโรคหัวใจและหลอดเลือด ซ่ึงแสดงถึงความสามารถในการตรวจ ประเมิน 
วิเคราะห แปลผลผูปวยกึ่งวิกฤตโรคหัวใจและหลอดเลือด ท้ังภาวะปกติและผิดปกติได สมรรถนะ
ดานการพยาบาลผูปวยกึ่งวิกฤตโรคหัวใจและหลอดเลือดท่ีครอบคลุมการใหบริการของหนวยงาน 
และการใชอุปกรณการแพทยตาง ๆ ในหนวยงานได 

อธิบายไดวากระบวนการพยาบาลในการดูแลผูปวยในใหความสําคัญในทุก
กระบวนการตั้งแตแรกรับผูปวยเขามาดูแลจนกระท่ังเม่ือผูปวยพนจากการดูแล ซ่ึงตองมีการประเมิน
ปญหาและความตองการของผูปวย เพื่อประกอบการวางแผนใหการรักษา รวมท้ังส่ือสารกับทีมสห
สาขาวิชาชีพเพื่อใหการดูแลรักษาไดอยางถูกตองเหมาะสม เพื่อความปลอดภัย และสรางความม่ันใจ 
ใหแกผูปวยและญาติดังนั้นความชํานาญในการทําหัตถการตามการรักษา สามารถใหการดูแล
ชวยเหลือผูปวยเม่ือเกิดภาวะวิกฤต และรูเกี่ยวกับข้ันตอนและวิธีปฏิบัติการพยาบาลจึงเปน
สมรรถนะท่ีมีความจําเปนสูงมากในการปฏิบัติการพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพหอผูปวย (บุษบงค 
ตุมสวัสดิ์ และคณะ :  2556) 
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2) สมรรถนะเฉพาะประจําตําแหนงพยาบาลงานการพยาบาลผูปวยนอก : สมรรถนะ
ดานการคัดกรองและการจัดลําดับความสําคัญหมายถึง ความสามารถในการซักประวัติอาการสําคัญ
ท่ีนําผูปวยมาโรงพยาบาล สามารถใหการวินิจฉัยทางการพยาบาลวาอาการเจ็บปวยของผูปวยมีความ
รุนแรงเรงดวนมากนอยเพียงใดในการรับการรักษาประกอบดวยตัวช้ีวัดพฤติกรรม 5 ระดับ จํานวน
13 รายการ คือ 

ระดับท่ี 1 ประกอบดวย 1. รวบรวมขอมูลผูปวยไดถูกตองครบถวนตรงตามอาการท่ีมา
พบแพทย 2. ประเมินอาการผูปวยในเบ้ืองตนเพื่อจัดลําดับความสําคัญในการสงพบแพทยไดตาม
แนวทางท่ีหนวยงานกําหนด 3. ใหการพยาบาลในเบ้ืองตนไดถูกตองตามแนวทางที่หนวยงาน
กําหนด 

ระดับท่ี 2 ประกอบดวยตัวช้ีวัดพฤติกรรมในระดับท่ี 1 และ 1. ประเมินและเฝาระวัง
อาการผูปวยอยางตอเนื่องและมีการประเมินซํ้าเม่ือมีการเปล่ียนแปลง 2. สามารถใหการวินิจฉัย
ทางการพยาบาลเบ้ืองตนไดอยางถูกตองเหมาะสม 3. ประสานงานกับทีมสุขภาพเพ่ือใหผูปวยไดรับ
การรักษาตามความรุนแรงเรงดวนของความเจ็บปวย 

ระดับท่ี 3 ประกอบดวยตัวช้ีวัดพฤติกรรมในระดับท่ี 2 และ 1. วางแผนและจัดกิจกรรม
ใหการพยาบาลสอดคลองกับปญหาท่ีไดจากการประเมินซํ้า 2. สามารถใหการวินิจฉัยทางการ
พยาบาลในโรค/อาการที่มีความซับซอนไดอยางถูกตองเหมาะสม 3. สอน แนะนําจูงใจใหบุคลากร
ปฏิบัติตามแนวทางท่ีกําหนดไวได 

ระดับท่ี 4 ประกอบดวยตัวช้ีวัดพฤติกรรมในระดับท่ี 3 และ 1. คาดการณแนวโนม และ
วางแผนปองกันภาวะแทรกซอนท่ีอาจเกิดข้ึนได 2. นิเทศ กํากับ ดูแล การปฏิบัติงาน และติดตาม
ประเมินผลการปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสม 

ระดับท่ี 5 ประกอบดวยตัวช้ีวัดพฤติกรรมในระดับท่ี 4 และ 1. วางระบบการคัดกรอง
อาการเรงดวนฉุกเฉินไดอยางมีประสิทธิภาพ 2. กระตุน สงเสริมใหบุคลากรใชกระบวนการ
วิเคราะหจัดการเชิงระบบได 

ผลการวิจัยคร้ังนี้สอดคลองกับพัชรินทร ชีวสาธน (2551) ท่ีศึกษาวิจัยเร่ืองสมรรถนะ
พยาบาลวิชาชีพแผนกผูปวยนอกโรงพยาบาลศูนย พบวาสมรรถนะดานการคัดกรองสามารถอธิบาย
ความแปรปรวนไดมากท่ีสุด และความสามารถจําแนกระดับความรุนแรงตาม Triage ของอาการและ
อาการแสดงมีคาน้ําหนักมากท่ีสุด ของมัณทนา  จิระกังวาน (2555)ไดศึกษาสมรรถนะการคัดกรอง
ผูปวยนอกในพยาบาลวิชาชีพ เครือขายงานบริการพยาบาลผูปวยนอก  จังหวัดศรีสะเกษ พบวา
พยาบาลวิชาชีพเครือขายงานบริการพยาบาลผูปวยนอกมีความรูเร่ืองการคัดกรองผูปวยนอกใน
ระดับสูง และเห็นวาควรมีการประเมินสมรรถนะดังกลาวแยกเปนสมรรถนะพื้นฐานของพยาบาล
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วิชาชีพท่ีปฏิบัติงานบริการพยาบาลผูปวยนอก และสมรรถนะท่ีจําเปนของพยาบาลแยกตามสาขา
เฉพาะ 

อธิบายไดวางานบริการผูปวยนอกเปนดานแรกท่ีตองเผชิญกับผูปวยหรือผูรับบริการ 
ฉะนั้นการคัดกรองอาการและการจัดลําดับความสําคัญในการเขารับการรักษาจึงจําเปนสําหรับความ
เรงดวนในการเขารับการรักษา หากพยาบาลมีความสามารถในการคัดกรอกอาการเรงดวนกอน-หลัง
ไดอยางถูกตองตรงตามอาการ จะทําใหผูปวยท่ีอาการหนักไดรับการรักษาอยางรวดเร็ว ชวยลด
อุบัติการณความเส่ียงขณะรอตรวจได 

3) สมรรถนะเฉพาะประจําตําแหนงพยาบาลงานการพยาบาลอุบัติเหตุและฉุกเฉิน :
สมรรถนะดานความรูความสามารถดานการพยาบาลผูปวยอุบัติเหตุและฉุกเฉิน  หมายถึง 
ความสามารถในการคัดกรองประเมินอาการผูปวยบาดเจ็บ/เจ็บปวยฉุกเฉินไดอยางถูกตองเหมาะสม
ตามมาตรฐาน ใหการพยาบาลไดอยางรวดเร็ว เหมาะสม เพื่อใหผูปวยปลอดภัย สามารถใหการดูแล
ผูปวยไดอยางตอเนื่องประกอบดวยตัวช้ีวัดพฤติกรรม 5 ระดับ จํานวน 26 รายการ คือ 

ระดับท่ี 1 ประกอบดวย 1. สามารถคัดกรองประเมินอาการผูปวย ตาม Triage ได 2. ให
การพยาบาลผูปวยบาดเจ็บ/เจ็บปวยฉุกเฉินเบ้ืองตนอยางเหมาะสม 3. สามารถใหยาแกผูปวยตาม
แผนการรักษาไดอยางถูกตอง 4. รวมทีมชวยฟนคืนชีพ/จัดการอาการรบกวนตามแนวทางท่ีกําหนด
ได 5. ติดตอส่ือสาร ประสานงานหนวยงานท่ีเกี่ยวของตามแนวทางท่ีกําหนดได 6. สามารถใหขอมูล
เบ้ืองตนแกผูปวยและญาติได 

ระดับท่ี 2 ประกอบดวยตัวช้ีวัดพฤติกรรมระดับท่ี 1 และ 1. สามารถประเมินผูปวย เฝา
ระวัง/สังเกตุอาการผิดปกติของผูปวยได 2. สามารถตัดสินใจและรายงานอาการผิดปกติท่ีพบ และ
ปฏิบัติการชวยเหลือเบ้ืองตนได 3. สามารถจัดเตรียมและใหยาแกผูปวยท่ีไมยุงยากซับซอนไดอยาง
เหมาะสม 4. สามารถจัดเตรียมความพรอมในการทําหัตถการท่ีไมยุงยากซับซอน/ไมฉุกเฉินได 5. ให
ขอมูลคําแนะนํา และชวยเหลือการตัดสินใจแกผูปวยและญาติได 

ระดับท่ี 3 ประกอบดวยตัวช้ีวัดพฤติกรรมระดับท่ี 2 และ 1. สามารถประเมินและเฝา
ระวัง/สังเกตุอาการผิดปกติท่ีซับซอนรวมท้ังวิเคราะห แปรผลการประเมินสภาพ ผลการตรวจทาง
หองปฏิบัติการท่ีผิดปกติได 2. สามารถตัดสินใจชวยเหลือ ส่ังการการชวยเหลือเบ้ืองตนและข้ันสูง
ได 3. สามารถจัดเตรียมความพรอมในการทําหัตถการฉุกเฉินได 4. สามารถบริหารยาเฉพาะที่มี
ความเส่ียงสูงดวยความปลอดภัยได 5. สามารถจัดการกรณีผูปวยคดี และจัดการทรัพยสินของแตละ
กรณีได 6. ใหขอมูลคําแนะนํา และชวยเหลือการตัดสินใจแกผูปวยและญาติท่ียุงยากซับซอนได          
7. สามารถดูแลการปฏิบัติงาน/ใหคําแนะนําทีมผูปฏิบัติงานอุบัติเหตุและฉุกเฉินไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 
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ระดับท่ี 4 ประกอบดวยตัวช้ีวัดพฤติกรรมระดับท่ี 3 และ 1. สามารถบริหารจัดการตาม
แผนการเตรียมความพรอมรับภาวะอุบัติภัยหมุ/ภัยพิบัติได 2. สามารถตัดสิน/จัดการทีมการพยาบาล
ในการประสานกับทีมสหสาขาและหนวยงานเพื่อใหการชวยเหลือ/สงตอในภาวะวิกฤตฉุกเฉินได   
3. สามารถนําขอมูลทางวิชาการมาสนับสนุนการปฎิบัติงานพยาบาลอุบัติฉุกเฉินไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 4. เผยแพรความรูเกี่ยวกับการดูแลผูปวยอุบัติฉุกเฉินดวยรูปแบบ/วิธีการตาง ๆ 5. ให
คําปรึกษาวิธีการปฏิบัติงานพยาบาลอุบัติเหตุและฉุกเฉินใหกับผูท่ีเกี่ยวของไดอยางเหมาะสม 

ระดับที่ 5 ประกอบดวยตัวช้ีวัดพฤติกรรมระดับท่ี 4 และ 1. สามารถวิเคราะห
ประเมินผลเพื่อพัฒนา/ปรับปรุงระบบบริการท่ีหนวยอุบัติเหตุและฉุกเฉินได 2. เปนผูแทนของ
หนวยงานในการเขารวมกําหนดนโยบาย/ยุทธศาสตรของโรงพยาบาล 3. เปนผูแทนของหนวยงาน
ในการเขารวมกิจกรรมแลกเปล่ียนเรียนรูกับหนวยงานท้ังภายในและภายนอกได 

ผลการวิจัยสอดคลองกับงานวิจัยของวัชรีวรรณ เขื่อนเพชร (2555)ไดศึกษาการพัฒนา
กรอบสมรรถนะทางการพยาบาลในหนวยอุบัติเหตุและฉุกเฉิน โรงพยาบาลเชียงดาวจังหวัด
เชียงใหมโดยผลการวิจัยพบวาพยาบาลวิชาชีพในหนวยอุบัติเหตุและฉุกเฉิน จําเปนตองมีสมรรถนะ 
8 ดานดังนี้สมรรถนะดานการประเมินอาการและการคัดกรองสมรรถนะดานการชวยเหลือณจุดเกิด
เหตุสมรรถนะดานการวินิจฉัยและตรวจรักษาโรคท่ัวไปสมรรถนะดานการปฏิบัติการพยาบาล
ฉุกเฉินสมรรถนะดานทักษะการชวยฟนคืนชีพข้ันสูงสมรรถนะดานการจัดการสถานการณฉุกเฉิน
กลุมชนและภัยพิบัติสมรรถนะดานการสงรักษาตอและสมรรถนะดานการบริหารจัดการใน
หนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉินของกิตติพร เนาวสุวรรณ (2554) กลาววาพยาบาลวิชาชีพท่ี
ปฏิบัติงานในแผนกอุบัติเหตุฉุกเฉินซ่ึงเปนบริการดานแรกที่สาคัญของการใหบริการรักษาพยาบาล
ผูบาดเจ็บและปวยฉุกเฉินลักษณะการบริการท่ีรวดเร็วและถูกตองเปนการใหการพยาบาล
ผูรับบริการที่อยูในภาวะฉุกเฉินและวิกฤตโดยเฉพาะในภาวะคุกคามชีวิตซ่ึงตองการการประเมินท่ี
แมนยาถูกตองการวิเคราะหตัดสินใจที่ เหมาะสมกับสถานการณตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึน ของวารุณี                    
เร่ิมอรุณรอง (2548) ท่ีพบวาสมรรถนะการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการงานอุบัติเหตุและ
ฉุกเฉินอยูในระดับสูงและของกฤตยา แดงสุวรรณ และคณะ (2551) การพยาบาลผูรับบริการที่อยูใน
ภาวะฉุกเฉินและวิกฤตโดยเฉพาะในภาวะคุกคามชีวิตตองการการประเมินท่ีแมนยําถูกตองการ
วิเคราะหตัดสินใจท่ีเหมาะสมกับสถานการณตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึน 

เม่ือสังเคราะหงานวิจัยของวัชรีวรรณ เชื่อนเพชร (2555) ของกิตติพร เนาวสุวรรณ 
(2554) ของวารุณี  เร่ิมอรุณรอง (2548)ของกฤตยา แดงสุวรรณ และคณะ  (2551) แลวทําใหสรุปได
วาความรูความสามารถดานการพยาบาลผูปวยอุบัติเหตุและฉุกเฉินมีความสําคัญและจําเปนอยางมาก
ตอการปฏิบัติงานพยาบาลของหนวยอุบัติเหตุและฉุกเฉินเนื่องจากทุกนาทีในการดูแลผูปวยอุบัติเหตุ
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เกี่ยวของกับความเปนและความตายจึงเปนความจําเปนตองใชความสามารถความรูและทักษะในการ
ปฏิบัติเพื่อใหการดูแลชวยเหลือได (กรองได อุณหสูต : 2554) 

4) สมรรถนะเฉพาะประจําตําแหนงพยาบาลงานการพยาบาลสรางเสริมสุขภาพ 
จํานวน 2 ดาน คือ สมรรถนะดานการคิดวิเคราะหและการริเร่ิมอยางสรางสรรค และสมรรถนะดาน
ทักษะการส่ือสาร 

สมรรถนะดานการคิดวิเคราะห และการริเร่ิมอยางสรางสรรค หมายถึง ความสามารถ
ในการรวบรวมและวิเคราะหขอมูล เพื่อจัดทําโครงการ/กิจกรรมสําหรับการเสริมสรางสุขภาพใหกับ
กลุมเปาหมายตลอดจนการคิด ริเ ร่ิม สรางสรรคส่ิงใหมๆและนํามาใชในการปฏิบัติงานได
อยางหมาะสมประกอบดวยตัวช้ีวัดพฤติกรรม 5 ระดับ จํานวน 15 รายการ คือ 

 ระดับท่ี 1 ประกอบดวย 1. แสวงหาและรวบรวมขอมูล เพื่อนํามาใชในการออกแบบ
ผลงานตามท่ีไดรับมอบหมาย 2. รวมหรือดําเนินการในโครงการที่ไดรับมอบหมาย 3. พรอมท่ีจะ
เรียนรูและรับฟงคําแนะนําเพื่อพัฒนาตนเองใหสามารถปฏิบัติงานตามหนาท่ีท่ีรับผิดชอบไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 4. วิเคราะหขอมูลเพื่อนํามาใชในการวางแผนและเขียนโครงการตามแนวทางท่ี
หนวยงานกําหนดได 

ระดับท่ี 2 ประกอบดวยตัวช้ีวัดพฤติกรรมระดับท่ี 1 และ 1. วิเคราะหขอมูลเพื่อ
นํามาใชในการวางแผนและเขียนโครงการใหม หรือตอยอดโครงการเดิมได 2. สรุปผลขอมูลจาก
การดําเนินงาน เพื่อปรับปรุงและพัฒนารูปแบบหรือวิธีการดําเนินงานโครงการได 3. กลานําเสนอ
แนวคิด/วิธีการใหมๆเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการทํางาน/การพยาบาลได 

ระดับท่ี 3 ประกอบดวยตัวช้ีวัดพฤติกรรมระดับท่ี 2 และ 1. ประยุกตใชแนวคิดใหมๆ
ใหสอดคลองกับพันธกิจของหนวยงานได 2. สอน แนะนําผูอ่ืนถึงวิธีการวิเคราะหขอมูล การเขียน
โครงการหรือการจัดกิจกรรมได 3. ผลิตผลงานใหมๆ เพื่อนําไปใชประโยชนในหนวยงานไดจริง 

ระดับท่ี 4 ประกอบดวยตัวช้ีวัดพฤติกรรมระดับท่ี 3 และ 1. ใหคําแนะนําปรึกษาเพื่อ
พัฒนา/ปรับปรุงรูปแบบการทํางานใหมๆใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 2. ออกแบบ สรรคสรางส่ิงใหมๆ 
และเปนท่ียอมรับ เชน ความคิดสรางสรรคเชิงวิชาการ การออกแบบผลงานในรูปแบบที่หลากหลาย 
3. สงเสริม กระตุนใหเกิดความคิดสรางสรรคในทีมงาน/ผูรวมงาน/หนวยงาน 

ระดับท่ี 5 ประกอบดวยตัวช้ีวัดพฤติกรรมระดับท่ี 4 และ 1. ผลิตคิดคนส่ิงใหมๆท่ีมี
ความแตกตาง/มีคุณคา/สรางช่ือเสียงใหแกตนเองและสวนงาน 2. ถายทอดความรูและแลกเปล่ียน
ประสบการณในการสงเสริม กระตุนใหเกิดความคิดสรางสรรคในองคกร 

 



สุชานาถ  เผาวัฒนา                                                                                                                                                  การอภิปรายผล / 102 

ผลการวิจัยคร้ังนี้มีลักษณะสอดคลองกับงานวิจัยของยุวดี ฦาชา และคณะ (2549) ท่ี
ศึกษาสมรรถนะของพยาบาลดานการสรางเสริมสุขภาพท่ีกลาววาความรูความสามารถสวนบุคคลใน
การสรางเสิรมสุขภาพในดานความคิดริเร่ิมสรางสรรคงาน/กิจกรรมดานการสรางเสริมสุขภาพ การ
ใชเทคโนโลยีในการสืบคนขอมูลเพื่อการพัฒนางานดานการสรางเสริมสุขภาพ และการปฏิบัติ
กิจกรรมสรางเสริมสุขภาพดานการเขียนโครงการดานการสรางเสริมสุขภาพและลดความเสี่ยงดาน
สุขภาพ สอดรับกับแนวทางการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสายงานพยาบาล ของกองการพยาบาล
สาธารณสุข  สํานักอนามัย กรุงเทพมหานคร กําหนดวาพยาบาลเยี่ยมบานตองมีสมรรถนะดานการ
รวบรวมและวิเคราะหขอมูลทางการพยาบาลสาธารณสุข โดยการออกแบบและพัมนาวิธีการหรือ
เทคนิคในการรวบรวมขอมูลหรือคนหาขอมูลสุขภาพของผูรับบริการ รวมท้ังนําระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศมาประยุกตใชในการคนหาและจัดเก็บขอมูล ตลอดจนการวิเคราะหขอมูลท่ีไดและ
สรุปผลการวิเคราะหขอมูลท่ีรวบรวมไดอยางเปนระบบ  

ทําใหอธิบายไดวาสมรรถนะดานการคิดวิเคราะหและการคิดริเร่ิมสรางสรรคงาน/
กิจกรรมการสรางเสริมสุขภาพสงผลตอวิธีการคิดอยางเปนระบบซ่ึงถือเปนส่ิงสําคัญท่ีจะทําให
พยาบาลสรางเสริมสุขภาพสามารถคิดหาวิธีการ/กิจกรรม/โครงการท่ีเปนประโยชนและมี
ประสิทธิภาพตอการดูแลสงเสริมสุขภาพผูปวย  

สมรรถนะดานทักษะการส่ือสาร หมายถึง การสื่อสารดวยการฟง พูด อาน เขียนได
อยางถูกตองชัดเจนและไดใจความ เพื่อใหเกิดความเขาใจท่ีตรงกันท้ังผูส่ือและผูรับสาร พรอมท้ัง
สามารถสามารถถายทอดความรูดานการสรางเสริมสุขภาพ ไดบรรลุตามเปาหมาย และวัตถุประสงค
ของงานท่ีรับผิดชอบาประกอบดวยตัวช้ีวัดพฤติกรรม 5 ระดับ จํานวน 15 รายการ คือ 

ระดับท่ี 1 ประกอบดวย 1. ฟงส่ิงท่ีผูปวยและญาติ/ผูเกี่ยวของบอก หรือนําเสนอได
อยางเขาใจถูกตอง ชัดเจน ตรงตามประเด็นท่ีผูพูดตองการส่ือ 2. พูดและเขียนโดยใชภาษาท่ี
เหมาะสมกับกลุมเปาหมายสามารถเขาใจไดอยางถูกตองตรงประเด็น 3. อธิบายประเด็นสําคัญจาก
การฟง/อานขอความได 

ระดับท่ี 2 ประกอบดวยตัวช้ีวัดพฤติกรรมระดับท่ี 1 และ 1. วิเคราะห จับประเด็น
ใจความสําคัญจากการฟงและอานได 2. ถายทอดและแลกเปล่ียนขอมูลกับผูท่ีเกี่ยวของ/ผูปวยและ
ญาติไดอยางถูกตอง ตรงประเด็น ทันเวลา 3. เขียนบันทึก รายงาน ประเด็นตาง ๆ ที่ตองการนําเสนอ
ไดอยางกระชับ ชัดเจน และไดใจความ 

ระดับท่ี 3 ประกอบดวยตัวช้ีวัดพฤติกรรมระดับท่ี 2 และ 1. อธิบายประเด็นท่ีมีความ
ซับซอน ยากแกการเขาใจใหผูท่ีเกี่ยวของ/ผูปวยและญาติใหเขาใจได 2. เขียนรายงาน/โครงการ/
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บันทึกขอความ/หนังสือราชการโดยจัดลําดับข้ันตอนไดอยางเปนระบบ 3. รับฟงและยอมรับความ
คิดเห็น/ขอเสนอแนะของผูอ่ืน 

ระดับท่ี 4 ประกอบดวยตัวช้ีวัดพฤติกรรมระดับท่ี 3 และ 1. ถายทอดรายละเอียด
ประเด็นสําคัญเกี่ยวกับนโยบาย แผนงานใหกับผูท่ีเกี่ยวของใหเขาใจได 2. เสนอแนะใหคําปรึกษาแก
ผูท่ีเกี่ยวของเพื่อปรับปรุงวิธีการส่ือสารใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึนได 3. สงเสริมใหเกิดชอง
ทางการส่ือสารในองคการใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

ระดับท่ี 5 ประกอบดวยตัวช้ีวัดพฤติกรรมระดับท่ี 4 และ 1. ถายทอดรายละเอียด
ประเด็นสําคัญเกี่ยวกับนโยบาย แผนงานของสวนงาน/มหาวิทยาลัยใหกับผูท่ีเกี่ยวของใหเขาใจได  
2. เปดกวางรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน 3. วางแผนการส่ือสารเพื่อแกไข/ลดสถานการณความ
ขัดแยงภายในหนวยงานได 

ผลการวิจัยคร้ังนี้สอดคลองกับยุวดี ฦาชา และคณะ (2549) กลาววาสมรรถนะดานการ
ติดตอส่ือสารในการสรางเสริมสุขภาพซ่ึงประกอบดวยการใชส่ือตาง ๆ ในการใหขอมูลความรูแก
ประชาชนในดานการสรางเสริมสุขภาพ การเผยแพรความรูดานการสรางเสริมสุขภาพแกบุคลากร
ทีมสุขภาพ ตลอดจนการใชภาษาตางประเทศในการส่ือสารและศึกษาหาความรูเปนสมรรถนะใน
การสรางเสริมสุขภาพของพยาบาลระดับปริญญาตรี โดยท่ีพยาบาลระดับปริญญาโทใหความสําคัญ
กับการเผยแพรความรูดานการสรางเสริมสุขภาพแกบุคลากรทีมสุขภาพเปนอันดับแรก รองลงมาคือ
การใชส่ือตาง ๆ ในการใหขอมูลความรูแกประชาชนในการสรางเสริมสุขภาพ และการใช
ภาษาตางประเทศในการส่ือสารและศึกษาหาความรูตามลําดับ ถือเปนสมรรถนะท่ีมีความจําเปนตอ
การปฏิบัติงานของพยาบาลดานการสรางเสริมสุขภาพ 

อธิบายไดวาการส่ือสารดวยวิธีการท่ีเหมาะสมสามารถทําใหถายทอดความรูความ
เขาใจดานการสรางเสริมสุขภาพ ตลอดจนการวิทยากรหรือผูสอนในการอบรมใหความรูดาน
สุขภาพใหกับผูปวยญาติและผูนําชุมชนนําไปปฏิบัติและดูแลตนเองไดอยางถูกตองเหมาะสม 

5) สมรรถนะเฉพาะประจําตําแหนงพยาบาลงานการพยาบาลเวชศาสตรฟนฟู จาการ
สนทนากลุมผูเช่ียวชาญ ซ่ึงประกอบดวย รองผูอํานวยการที่กํากับดูแลฝายการพยาบาล/หัวหนาฝาย
การพยาบาล หัวหนางานการพยาบาลเวชศาสตฟนฟู หัวหนาหนาหนวยเวชศาสตรฟนฟู และ
พยาบาลผูมีประสบการณตรงทางดานการพยาบาลเวชศาสตรฟนฟู พบวาการพยาบาลผูปวยทางดาน
เวชศาสตรฟนฟูเปนการรักษาพยาบาลผูปวยในลักษณะเปนการใหบริการผูปวยท่ัวไปเหมือนกับงาน
การพยาบาลผูปวยนอก จึงเห็นสมควรกําหนดสมรรถนะเฉพาะ (Specific Functional Competency) 
ประจําตําแหนงพยาบาลของงานการพยาบาลเวชศาสตรฟนฟูเหมือนกับงานการพยาบาลผูปวยนอก 

 



สุชานาถ  เผาวัฒนา                                                                                                                                                  การอภิปรายผล / 104 

6) สมรรถนะเฉพาะประจําตําแหนงพยาบาลงานการพยาบาลแพทยทางเลือก : 
สมรรถนะดานความรูความสามารถเฉพาะทางดานการพยาบาลดวยศาสตรการแพทยทางเลือก 
หมายถึง มีความรูความสามารถในการประเมินและคัดกรอง ใหความรู/คําแนะนําเกี่ยวกับศาสตร
การแพทยทางเลือก (แพทยแผนจีน แพทยแผนไทย และโฮมีโอพาธีย) และใหการพยาบาลแกผูปวย/
ผูมารับบริการ  ความสามารถในการชวยแพทย ทําหัตถการตาง  ๆ  ปองกันและเฝาระวัง
ภาวะแทรกซอนท่ีอาจเกิดข้ึนจากการทําหัตถการ แนะนําวิธีการใช/รับประทานยาสมุนไพร/การ
ปฏิบัติตน ตลอดจนสามารถในการดูแลบํารุงรักษาเคร่ืองมืออุปกรณไดอยางมีประสิทธิภาพ
ประกอบดวยตัวช้ีวัดพฤติกรรม 5 ระดับ จํานวน 19 รายการ คือ 

ระดับท่ี 1 ประกอบดวย 1.สามารถซักประวัติ ประเมินอาการ และคัดกรองผูปวย/
ผูรับบริการ เพื่อเขารับการรักษาตามอาการไดถูกตอง 2. ใหความรูความเขาใจและใหคําแนะนํา
เบ้ืองตนแกผูปวย/ผูรับบริการเกี่ยวกับศาสตรการแพทยทางเลือกได 3. สามารถเตรียมเคร่ืองมือ
อุปกรณและชวยแพทยทําหัตถการได 4. สามารถเก็บ ดูแลรักษาเคร่ืองอุปกรณใหอยูในสภาพพรอม
ใชงานได 

ระดับท่ี 2 ประกอบดวยตัวช้ีวัดพฤติกรรมระดับท่ี 1 และ 1. สามารถประเมินและคัด
กรองภาวะเรงดวนของผูปวย/ผูรับบริการเพื่อเขารับการรักษาไดรวดเร็วถูกตอง 2.สามารถรายงาน
อาการของผูปวยท่ีมีภาวะเรงดวนตอแพทย รวมทั้งสามารถสงตอผูปวยเพ่ือเขารับการรักษาพยาบาล
ได 3. สามารถติดตามอาการของผูปวยท่ีมีภาวะเรงดวนได 4. สามารถทําหัตถการตามคําส่ังแพทยได
อยางถูกตองตามวิธีปฏิบัติ (Work Instruction) โดยท่ีไมตองอยูภายใตการกํากับดูแลอยางใกลชิด        
5. แนะนําวิธีการใช/รับประทานยาสมุนไพร และการปฏิบัติตนในชวงเวลาของการรักษาแกผูปวยได
อยางถูกตอง 

ระดับท่ี 3 ประกอบดวยตัวช้ีวัดพฤติกรรมระดับท่ี 2 และ 1. สามารถประเมินปญหา/
ภาวะแทรกซอนของผูปวยไดเพื่อใหการดูแลรักษาพยาบาลไดอยางถูกตอง รวดเร็ว 2.  วิเคราะห
ภาวะแทรกซอนท่ีเกิดข้ึนกับผูปวยเพื่อหาแนวทาง/วิธีการปองกันเพื่อลดอุบัติการณท่ีจะเกิดข้ึนตอไป
ได 3. สอน แนะนํา เพื่อนรวมงานเกี่ยวกับการทําหัตถการท่ีมีความยุงยากซับซอนได 4. มีการพัฒนา
ตนเองเพื่อเพิ่มความรูความเขาใจเกี่ยวกับแพทยทางเลือกอยางตอเนื่อง 

ระดับท่ี 4 ประกอบดวยตัวช้ีวัดพฤติกรรมระดับท่ี 3 และ 1. ใหคําปรึกษาวิธีการ
ปฏิบัติงานพยาบาลแพทยทางเลือกใหกับผูท่ีเกี่ยวของไดอยางเหมาะสม 2. สามารถนําขอมูลทาง
วิชาการมาสนับสนุนการปฎิบัติงานพยาบาลแพทยทางเลือกไดอยางมีประสิทธิภาพ 3. เผยแพร
ความรูดวยศาสตรแพทยทางเลือกดวยรูปแบบ/วิธีการตาง ๆ 



บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล  รป.ม. (นโยบายสาธารณะและการจัดการภาครัฐ) / 105 

ระดับท่ี 5 ประกอบดวยตัวช้ีวัดพฤติกรรมระดับท่ี 4 และ 1. วิเคราะหขอมูลเพื่อ
วางแผนและการจัดการความเส่ียงของงานการพยาบาลแพทยทางเลือกได 2. เปนผูแทนของ
หนวยงานในการเขารวมกําหนดนโยบาย/ยุทธศาสตรของโรงพยาบาล 3. เปนผูแทนของหนวยงาน
ในการเขารวมกิจกรรมแลกเปล่ียนเรียนรูกับหนวยงานท้ังภายในและภายนอกได 

ผลการวิจัยคร้ังนี้มีลักษณะสอดคลองกับเทวัญ  ธานีรัตน (2553) กลาววาการแพทย
ทางเลือก หมายถึง วิทยาศาสตรและศิลปะ ในการทําใหสุขภาพสามารถคงสภาพได หรือทําใหดีข้ึน
กวาเดิม โดยมีการพัฒนาวิธีการมาเปนลําดับ เพื่อการฟนฟู ปองกันและการรักษาอาการเจ็บปวย  ท่ี
นอกเหนือไปจากการแพทยแบบแผน (การแพทยแผนปจจุบัน) และการแพทยดั้งเดิมประจําชาติ 
(เชน การแพทยแผนไทยและการแพทยพื้นบานไทย สําหรับในประเทศไทย) โดยการประกอบ
วิชาชีพการพยาบาล เปนการกระทําตอมนุษยเกี่ยวกับ การดูแลและการชวยเหลือเม่ือเจ็บปวย การ
ฟนฟูสภาพ การปองกันโรค และการสงเสริมสุขภาพ รวมท้ังการชวยเหลือแพทยกระทําการรักษา
โรค ท้ังนี้ โดยอาศัยหลักวิทยาศาสตรและศิลปะการพยาบาลในการประเมินสภาพ การวินิจฉัยปญหา
การวางแผน การปฏิบัติ และการประเมินผล ของเอษา คงสิทธ์ิ (2554) ท่ีทําการศึกษาวิจัยคุณลักษณะ
ของกําลังคนท่ีตองการดานสาธารณสุขชุมชนท่ีมีความรูดานแพทยแผนไทยในสงขลา พบวา ดาน
สุขลักษณะและความปลอดภัยในงาน ในสวนของการรูจักปฏิบัติตามกฎความปลอดภัย และ
ตระหนักถึงความปลอดภัยในการทํางาน อยูในระดับสูง ซ่ึงแสดงใหเห็นวาผูท่ีหนาท่ีดานการการ
สาธารณสุขดานแพทยแผนไทยตองเปนผูมีความรูความสามารถเหมาะสมสามารถใหการดูแลผูปวย
ไดอยางปลอดภัย สอดคลองกับแนวทางของมหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิต คณะวิทยาศาสตรประยุกตท่ี
ไดกําหนดหลักสูตรประกาศนียบัตรการแพทยโฮมีโอพาธีย สําหรับผูท่ีมีคุณวุฒิดานแพทยศาสตร
บัณฑิต เภสัชศาสตรบัณฑิต  พยาบาลศาสตรบัณฑิต  ทันตแพทยศาสตรบัณฑิต การแพทยแผนไทย
บัณฑิต หรือคุณวุฒิทางสาขาอ่ืนท่ีเกี่ยวกับวิทยาการการแพทยและสาธารณสุข โดยมีวัตถุประสงค
เพื่อเพิ่มพูนทักษะในการวินิจฉัยและดูแลผูปวยใหมากข้ึน 

จากขอมูลของเทวัญ  ธานีรัตน (2553) ผลการวิจัยของเอษา คงสิทธ์ิ (2554) และ
แนวทางของมหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิต คณะวิทยาศาสตรประยุกต สามารถอธิบายไดวาศาสตร
การแพทยทางเลือกเปนศาสตรเพื่อการวินิจฉัย รักษาและปองกันโรค นอกเหนือจากศาสตร
การแพทยแผนปจจุบัน ซ่ึงประกอบไปดวย การแพทยแผนจีน การแพทยแผนไทย และโฮมีโอพาธีย 
ซ่ึงผูปฏิบัติงานพยาบาลจําเปนตองมีความรูเกี่ยวกับศาสตรการแพทยทางเลือก เพื่อใหสามารถให
การพยาบาลแกผูปวย และสามารถชวยแพทยทําการรักษาได 
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7) สมรรถนะเฉพาะประจําตําแหนงพยาบาลงานการพยาบาลผาตัดและเวชภัณฑ
ปลอดเชื้อ : สมรรถนะดานความรูความสามารถเฉพาะทางดานการพยาบาลผูปวยผาตัดหมายถึง 
ความสามารถในการดูแลผูปวยผาตัด ต้ังแตระยะผาตัด ขณะผาตัด และหลังผาตัด รวมทั้งทักษะการ
สงและชวยรอบนอกไดอยางเหมาะสมกับผูปวยแตละราย และสามารถบริหารจัดการเคร่ืองมือ
แพทยไดอยางถูกตองและเหมาะสมประกอบดวยตัวช้ีวัดพฤติกรรม 5 ระดับ จํานวน 21 รายการ คือ 

ระดับท่ี 1 ประกอบดวย 1.สามารถตรวจสอบ/ประเมินผูปวยเพื่อเตรียมความพรอมเขา
รับการผาตัดไดอยางถูกตองตามมาตรฐานของหนวยงาน 2. สามารถปฏิบัติการพยาบาลผูปวยใน
ระยะผาตัด ขณะผาตัดและหลังผาตัดไดตามคูมือ/แนวทางท่ีหนวยงานกําหนดได 3. จัดเตรียม
เคร่ืองมือผาตัดท่ีไมซับซอนใหพรอมใชงานภายใตการกํากับดูแลของพ่ีเล้ียงได 4. ปฏิบัติงานใน
หัตถการ/สงเคร่ืองมือผาตัดท่ีไมยุงยากซับซอนภายใตการกํากับดูแลของพี่เล้ียงไดอยางถูกตอง 

ระดับท่ี 2 ประกอบดวยตัวช้ีวัดพฤติกรรมระดับท่ี 1 และ 1. สามารถจัดลําดับ
ความสําคัญกอน-หลังของการเขารับการผาตัดไดอยางถูกตอง 2. จัดเตรียมเคร่ืองมือผาตัดท่ีไม
ซับซอนใหพรอมใชงานไดดวยตนเองอยางถูกตอง เหมาะสม 3. ปฏิบัติงานในหัตถการ/สงเคร่ืองมือ
ผาตัดที่ไมยุงยากซับซอนไดอยางถูกตองเหมาะสม 4. สามารถวิเคราะห/สังเคราะหขอมูล/
ขอบกพรองของการปฏิบัติงานได และประยุกตใช/พัฒนาปรับปรุงงานได 

ระดับท่ี 3 ประกอบดวยตัวช้ีวัดพฤติกรรมระดับท่ี 2 และ 1. จัดเตรียมเคร่ืองมือผาตัดท่ี
ซับซอนใหพรอมใชงานไดอยางถูกตอง เหมาะสม 2. ปฏิบัติงานในหัตถการ/สงเคร่ืองมือผาตัดท่ี
ยุงยากซับซอนไดอยางถูกตองเหมาะสม 3. สามารถบริหารจัดการเคร่ืองมือผาตัดใหเพียงพอและ
พรอมใชงาน 4. สามารถปองกันหรือแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนในการปฏิบัติงานผาตัดไดอยางถูกตอง 
เหมาะสม รวดเร็ว และทันเวลา 5. สอนแนะผูรวมงานเกี่ยวกับเทคนิควิธีการใหความรูแกผูปวยและ
ญาติดูแลผูปวยผาตัดได 6. จัดทําเอกสารเผยแพรในรูปแบบตาง ๆ เกี่ยวกับการดูแลผูปวยผาตัดได 

ระดับท่ี 4 ประกอบดวยตัวช้ีวัดพฤติกรรมระดับท่ี 3 และ 1. สามารถนําขอมูลทาง
วิชาการ/ผลงานวิจัยมาสนับสนุนการปฎิบัติงานพยาบาลผาตัดได 2. สามารถผลิตผลงาน/นวตกรรม
เพื่อพัฒนางานหองผาตัดได 3. วางแผนการแกไข/ลดปญหาความเส่ียงหรือความขัดแยงภายหอง
ผาตัดได 4. เปนตัวแทนของหนวยงานในการเขารวมกิจกรรมแลกเปล่ียนเรียนรูกับหนวยงานท้ัง
ภายในและภายนอกได 

ระดับท่ี 5 ประกอบดวยตัวช้ีวัดพฤติกรรมระดับท่ี 4 และ 1. สามารถผลิตผลงาน/          
นวตกรรมเพื่อพัฒนางานหองผาตัดใหเปนท่ียอมรับได 2. จัดกิจกรรมแลกเปล่ียนเรียนรูกับ
หนวยงานภายนอกได 3. วางแผนพัฒนาระบบการพยาบาลหองผาตัดเชิงสรางสรรคได 
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สอดคลองกับงานวิจัยของพรธิดา ชื่นบาน (2555) ไดทําการศึกษาการพัฒนากรอบ
สมรรถนะพยาบาลวิชาชีพหองผาตัด โรงพยาบาลแพร พบวาพยาบาลวิชาชีพหองผาตองตองมี
สมรรถนะดานการพยาบาลเพื่อความปลอดภัยของผูปวยผาตัดหมายถึงพยาบาลแสดงออกถึง
ความสามารถในการประเมินความเส่ียงปองกันความเส่ียงและใหการพยาบาลผูปวยผาตัดไดอยาง
ปลอดภัยโดยทําหนาท่ีเปนพยาบาลชวยผาตัดสงเคร่ืองมือผาตัดและพยาบาลชวยรอบนอก และ
สมรรถนะดานการบริหารจัดการหองผาตัดและภาวะผูนําซ่ึงหมายถึงพยาบาลแสดงออกถึง
ความสามารถในการควบคุมสถานการณการวางแผนบริหารจัดการบุคลากรส่ิงแวดลอมเคร่ืองมือ
อุปกรณเพื่อใหการผาตัดดําเนินไปอยางราบร่ืน สอดรับกับองคการการศึกษาการบริการสาธารสุข
แหงชาติสกอตแลนด (NHS education for Scotland, 2002) กําหนดสมรรถนะพยาบาลหองผาตัด
ดานการพยาบาลผาตัดและกําหนดพฤติกรรมบงช้ีวาสามารถจัดการสภาพแวดลอมในหองผาตัดให
เหมาะสมกับการทํางาน สามารถใหการดูแลพยาบาลผูปวยผาตัดไดอยางเหมะสมกับผูปวยแตละราย 
สามารถใชเคร่ืองมือทางการแพทยเพื่อชวยสงเสริมการผาตัดได และสามารถปฏิบัติงานตามบทบาท
ท่ีไดรับมอบหมาย ของสมาคมพยาบาลหองผาตัดนานาชาติ (AORN, 1999) ไดกําหนดสมรรถนะ
ของพยาบาลหองผาตัดเปนสมรรถนะเฉพาะตําแหนงในสายวิชาชีพพยาบาลหองผาตัดคือ 1. มี
สมรรถนะในการประเมินสภาวะสุขภาพทั้งทางดานรางกายและจิตใจของผูปวยและครอบครัว       
2. สมรรถนะในการกําหนดขอวินิจฉัยทางการพยาบาลโดยใชขอมูลท่ีไดจากการประเมินซ่ึงตอง
สามารถแยกแยะปญหาวิเคราะหปญหาและต้ังขอวินิจฉัยทางการพยาบาลที่อธิบายเหตุผลทาง
วิทยาศาสตรไดรวมท้ังการติดตอส่ือสารกับทีมผาตัดเพื่อสงขอมูลดานการดูแล 3. สมรรถนะในการ
กําหนดเปาหมายโดยอาศัยขอมูลพื้นฐานจากขอวินิจทางการพยาบาลมีการพัฒนาเนื้อหาเชิงผลลัพธ
การพัฒนาเปาหมายและเกณฑการวัดอยางชัดเจนเปนไปไดรวมถึงการเรียงลําดับความสําคัญของ
ผลลัพธเพื่อตอบสนองความตองการของผูปวย 4. สมรรถนะในการพัฒนาการวางแผนทางการ
พยาบาลท่ีบงบอกถึงการปฏิบัติการพยาบาลเพื่อใหบรรลุเปาหมายท่ีต้ังไวการแยกแยะกิจกรรมการ
พยาบาลท่ีชัดเจนการเรียงลําดับความสําคัญของกิจกรรมการประสานงานกับทีมผาตัดและ
ผูเกี่ยวของการมอบหมายงานการเตรียมการสําหรับภาวะฉุกเฉินการบันทึกทางการพยาบาลการ
วางแผนจําหนายผูปวยตลอดจนการควบคุมส่ิงแวดลอม 5. การนําไปสูการปฏิบัติประกอบดวย 5.1) 
สมรรถนะในการเคล่ือนยายผูปวยตามแผนการพยาบาล 5.2) สมรรถนะในการใหคําแนะนําผูปวย
และญาติ 5.3) สมรรถนะในการคงไวซ่ึงบริเวณปลอดเช้ือ 5.4) สมรรถนะในการใชอุปกรณและของ
ใชส้ินเปลืองใหเหมาะสมกับผูปวย 5.5) สมรรถนะในการนับผาซับเลือดของมีคมและเคร่ืองมือ
ผาตัด 5.6) สมรรถนะในการบริหารยาและน้ํายา 5.7) สมรรถนะในการเฝาระวังผูปวยดานรางกาย
ขณะผาตัด 5.8) สมรรถนะในการเฝาระวังและควบคุมส่ิงแวดลอมและ 5.9) สมรรถนะในการ
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ยอมรับสิทธ์ิผูปวยและ 6. การประเมินผลมีสมรรถนะในการปฏิบัติการพยาบาลท่ีแสดงถึงความ
ตระหนักในความรับผิดชอบสมรรถนะการประเมินผลลัพธผูปวยสมรรถนะการวัดประสิทธิผลของ
การพยาบาลและสมรรถนะการประเมินผูปวยซํ้าอยางตอเนื่องบนพื้นฐานของขอมูลใหม 

อธิบายไดวาพยาบาลหองผาตัดจะตองมีความรูความสามารถดานการพยาบาลผูปวย
ผาตัดครอบคลุมการใหบริการรักษาพยาบาลผูปวยท่ีเขามารับการรักษาโรคตางๆดวยวิธีการผาตัด
รวมท้ังการผาตัดแกไขความพิการความเจ็บปวยดวยอุบัติเหตุและใหบริการตรวจวินิจฉัยรักษาโรค
ดวยเคร่ืองมือพิเศษท่ีใชเทคโนโลยีข้ันสูงท้ังในภาวะปกติฉุกเฉินและวิกฤตครอบคลุมการปองกัน
การควบคุมการแพรกระจายเช้ือโดยใชเทคนิคปลอดเช้ือและเทคนิคเฉพาะของหองผาตัดท่ีเนนการ
พยาบาลแบบองครวมโดยยึดผูใชบริการเปนศูนยกลางและใชกระบวนการพยาบาลในการปฏิบัติการ
พยาบาลท้ังระยะกอนการผาตัดระยะการผาตัดและระยะหลังการผาตัด (สํานักการพยาบาลกรมการ
แพทย : 2550) 

8) สมรรถนะเฉพาะประจําตําแหนงพยาบาลหนวยไตเทียม : สมรรถนะดานความรู
เฉพาะทางดานการรักษาพยาบาลผูปวยโรคไต/ไตวายระยะสุดทาย และการใชเคร่ืองมือเก่ียวกับการ
ฟอกไต หมายถึง ความรูเกี่ยวกับการรักษาพยาบาลผูปวยโรคไต/ไตวายเร้ือรังระยะสุดทาย 
ความสามารถในการตรวจประเมินผูปวยท่ีมารับการฟอกเลือดทางเสนเลือด  การเฝาระวังและแกไข
ภาวะแทรกซอนระหวางการฟอกเลือด การติดตามผลตรวจทางหองปฏิบัติการเกี่ยวกับประสิทธิภาพ
การฟอกเลือด  การใหความรู ผูปวยและญาติ เกี่ยวกับการปฏิบัติตนใหถูกตอง  และความรู
ความสามารถเกี่ยวกับการใชเคร่ืองมือเพื่อการฟอกไตอยางมีประสิทธิภาพประกอบดวยตัวช้ีวัด
พฤติกรรม 5 ระดับ จํานวน 20 รายการ คือ 

 ระดับท่ี 1 ประกอบดวย 1. ตรวจประเมินผูปวยกอนการฟอกเลือดไดอยางเหมาะสม  
2. เฝาระวังภาวะแทรกซอนในระหวางการรักษาพยาบาลและรายงานตอพยาบาลผูกํากับดูแลไดทันที 
3. ติดตามและอานคาผลตรวจทางหองปฏิบัติการเพื่อรายงานตอแพทยและพยาบาลผูกํากับดูแลได  
4. สามารถใหความรูเกี่ยวกับการปฏิบัติตนแกผูปวยและญาติไดอยางถูกตองตามคูมือ/ตามแนวทางท่ี
หนวยงานกําหนด 5. มีความรูความเขาใจในหลักการทํางานของเคร่ืองฟอกไต 6. สามารถใช
เคร่ืองมือเกี่ยวกับการฟอกไตตามคูมือ/แนวทางที่หนวยงานกําหนดได 

ระดับท่ี 2 ประกอบดวยตัวช้ีวัดพฤติกรรมระดับท่ี 1 และ 1. สามารถแกไข
ภาวะแทรกซอนระหวางการฟอกเลือดได 2. วิเคราะหผลตรวจทางหองปฏิบัติการเพื่อใชวางแผนการ
ฟอกเลือดรวมกับสหสาขาวิชาชีพเพื่อการฟอกเลือดท่ีมีประสิทธิภาพได 3. ใหคําแนะนําและแกไข
ปญหาเบ้ืองตนเกี่ยวกับการปฏิบัติตนหลังการรักษาแกผูปวยได 4. สามารถแกไขปญหาเฉพาะหนา
ในกรณีท่ีเคร่ืองมือการฟอกไตเกิดขัดของหรือมีปญหาได 
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ระดับท่ี 3 ประกอบดวยตัวช้ีวัดพฤติกรรมระดับท่ี 2 และ 1. สอนแนะผูรวมงาน
เกี่ยวกับเทคนิควิธีการใหความรูแกผูปวยและญาติได 2. จัดทําเอกสารเผยแพรในรูปแบบตาง ๆ 
เกี่ยวกับการดูแลสุขภาพของผูปวยโรคไต/ไตวายระยะสุดทาย 3. วินิจฉัยปญหากรณีฉุกเฉินเพื่อให
การรักษาพยาบาลผูปวยรวมกับแพทยผูเช่ียวชาญ 4. สอน/แนะนําการใชเคร่ืองมือการฟอกไตแก
พยาบาลในกํากับดูแล/ในหนวยงานได 5. สอน/แนะนําการใช บํารุงรักษาและควบคุมคุณภาพ
เคร่ืองมือและอุปกรณทางรังสีแกผูท่ีเกี่ยวของได 6. ตรวจสอบการปฏิบัติงาน/การใชเคร่ืองมือและ
อุปกรณทางรังสีของหนวยงานใหถูกตองตามมาตรฐานได 

ระดับท่ี 4 ประกอบดวยตัวช้ีวัดพฤติกรรมระดับท่ี 3 และ 1. คนหาความเส่ียงกอนการ
เกิดภาวะแทรกซอนในผูปวยระหวางการฟอกเลือดได 2. ใหคําปรึกษาวิธีการปฏิบัติงานพยาบาลไต
เทียมใหกับผูท่ีเกี่ยวของไดอยางเหมาะสม 3. สามารถนําขอมูลทางวิชาการมาสนับสนุนการ
ปฎิบัติงานพยาบาลไตเทียมไดอยางมีประสิทธิภาพ 

ระดับท่ี 5 ประกอบดวยตัวช้ีวัดพฤติกรรมระดับท่ี 4 และ 1. วางแผนและจัดทําแนวทาง
ปองกันการเกิดภาวะแทรกซอนในผูปวยระหวางการฟอกเลือดได 2. เปนตัวแทนของหนวยงานใน
การเขารวมกิจกรรมแลกเปล่ียนเรียนรูกับหนวยงานท้ังภายในและภายนอกได 

ผลการวิจัยคร้ังนี้สอดคลองกับงานวิจัยของรวงทอง เพิ่มจอมมงคล (2551) ศึกษา
สมรรถนะของยาบาลผูเช่ียวชาญไตเทียม กลาววาสมรรถนะของพยาบาลผูเช่ียวชาญไตเทียม 
ประกอบดวยความรูและทักษะในการฟอกเลือดดวยเคร่ืองไตเทียม ความเช่ียวชาญในการใชและ
บํารุงรักษาเคร่ืองมือ การสอนและใหการปรึกษาแนะนํา และการบริหารจัดการและประเมินผลลัพธ
ทางการพยาบาล ของชุติมา เขตตอนันต (2557) ศึกษาปจจัยทํานายสมรรถนะพยาบาลไตเทียมพบวา
สมรรถนะดานการจัดการความเส่ียงและภาวะแทรกซอน และสมรรถนะการปฏิบัติการพยาบาล
เฉพาะทางผูปวยฟอกเลือดดวยเคร่ืองไตเทียมมีคาเฉล่ียสูงสุด 

จากผลการวิจัยดังกลาว สามารถวิเคราะหไดวา สมรรถนะเฉพาะทางของพยาบาล
หนวยไตเทียมมีความสําคัญและจําเปนอยางยิ่งตอการปฏิบัติงานโดยเฉพาะอยางยิ่งในการปฏิบัติงาน
พยาบาลไตเทียมซ่ึงเปนการปฏิบัติงานภายใตมาตรฐานวิชาชีพเพื่อใหผูปวย/ผูรับบริการไดรับบริการ
ตรงตามความตองการ มีความปลอดภัย และไดรับคุณภาพบริการที่ดีมีประสิทธาภาพ ทําใหสรุปได
วาในการดูแลผูปวยฟอกไตพยาบาลตองสามารถปฏิบัติงานในหนาท่ีของตนเองได (McClelland, 
1975) 

  
 



สุชานาถ  เผาวัฒนา                                                                                                                                   ขอสรุปและขอเสนอแนะ / 110 

 
บทท่ี 6 

ขอสรุปและขอเสนอแนะ 
 
 

การศึกษาวิจัยเร่ือง การวิเคราะหและกําหนดสมรรถนะเฉพาะประจําตําแหนงงาน
พยาบาล ศูนยการแพทยกาญจนาภิเษก มหาวิทยาลัยมหิดล มีวัตถุประสงค 2 ประการ คือ 1) เพื่อ
วิเคราะหและกําหนดสมรรถนะเฉพาะประจําตําแหนงงานพยาบาลศูนยการแพทยกาญจนาภิเษก 
มหาวิทยาลัยมหิดล และ 2) เพื่อกําหนดพจนานุกรมสมรรถนะตําแหนงพยาบาลศูนยการแพทย
กาญจนาภิเษก มหาวิทยาลัยมหิดล คําถามการวิจัยคือ สมรรถนะเฉพาะประจําตําแหนงงานพยาบาล
ศูนยการแพทยกาญจนาภิเษก มหาวิทยาลัยมหิดล มีอะไรบาง โดยใชวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ ซ่ึงได
ศึกษาโดยวิธีการสัมภาษณ และสนทนากลุมผูเช่ียวชาญ ในประเด็นสมรรถนะเฉพาะทาง (Specific 
Functional Competency) ของตําแหนงพยาบาลที่มีความสําคัญและจําเปนตอการปฏิบัติงานพยาบาล
ของศูนยการแพทยกาญจนาภิเษก จํานวน 8 หนวยงาน ไดแก งานการพยาบาลผูปวยใน งานการ
พยาบาลผูปวยนอก งานการพยาบาลอุบัติเหตุและฉุกเฉิน งานการพยาบาลสรางเสริมสุขภาพ งาน
การพยาบาลเวชศาสตรฟนฟู งานการพยาบาลแพทยทางเลือก งานการพยาบาลหองผาตัดและ
เวชภัณฑปลอดเช้ือ และหนวยไตเทียม โดยกลุมผูเช่ียวชาญประกอบไปดวย รองผูอํานวยการที่กํากับ
ดูแลดานการบริหารการพยาบาล/หัวหนาฝายการพยาบาล หัวหนางานการพยาบาล หัวหนาหนวย
ทางการพยาบาล และพยาบาลผูมีประสบการณตรงในการปฏิบัติงานท่ีมีอายุงาน 5 ปข้ึนไป รวม
ท้ังส้ิน จํานวน 25 คน มีขอสรุป ดังนี้ 
 
 

6.1  การวิเคราะหและกําหนดสมรรถนะเฉพาะประจําตําแหนงงานพยาบาล               
ศูนยการแพทยกาญจนาภิเษก และการกําหนดพจนานุกรมสมรรถนะ 

การวิเคราะหและกําหนดสมรรถนะเฉพาะประจําตําแหนงงานพยาบาล ศูนยการแพทย
กาญจนาภิเษกดําเนินการภายใตบริบทการทํางานของศูนยการแพทยกาญจนาภิเษก ซ่ึงมีความ
แตกตางจากของสถานพยาบาลอื่น ๆ ผลการวิจัยพบวาสมรรถนะเฉพาะประจําตําแหนงพยาบาล 
ของศูนยการแพทยกาญจนาภิเษกพรอมท้ัง พจนานุกรมสมรรถนะท่ีผูวิจัยไดศึกษาท้ัง 8 หนวยงานมี
ดังนี้ 
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1. สมรรถนะเฉพาะประจําตําแหนงงานของพยาบาลงานการพยาบาลผูปวยใน คือ 
สมรรถนะดานความรูความสามารถในการพยาบาลผูปวยใน ประกอบดวยตัวช้ีวัดพฤติกรรม 20 
รายการ 

2. สมรรถนะเฉพาะประจําตําแหนงงานของพยาบาลงานการพยาบาลผูปวยนอก คือ 
สมรรถนะดานการคัดกรองและการจัดลําดับความสําคัญประกอบดวยตัวช้ีวัดพฤติกรรม 13 รายการ 

3. สมรรถนะเฉพาะประจําตําแหนงงานของพยาบาลงานการพยาบาลอุบัติเหตุและ
ฉุกเฉิน คือ สมรรถนะดานความรูความสามารถดานการพยาบาลผูปวยอุบัติเหตุและฉุกเฉิน
ประกอบดวยตัวช้ีวัดพฤติกรรม 26 รายการ 

4. สมรรถนะเฉพาะประจําตําแหนงงานของพยาบาลงานการพยาบาลสรางเสริม
สุขภาพ คือ สมรรถนะดานการคิดวิเคราะหและการคิดริเร่ิมสรางสรรค ประกอบดวยตัวช้ีวัด
พฤติกรรม 15 รายการ และสมรรถนะดานทักษะการส่ือสารประกอบดวยตัวช้ีวัดพฤติกรรม 15 
รายการ 

5. สมรรถนะเฉพาะประจําตําแหนงงานของพยาบาลงานการพยาบาลเวชศาสตรฟนฟู 
เห็นสมควรใชรวมกับสมรรถนะเฉพาะประจําตําแหนงงานของพยาบาลงานการพยาบาลผูปวยนอก 
เนื่องจากมีลักษณะการใหบริการผูปวยท่ัวไปเหมือนกัน คือ สมรรถนะดานการคัดกรองและการ
จัดลําดับความสําคัญประกอบดวยตัวช้ีวัดพฤติกรรม 13 รายการ 

6. สมรรถนะเฉพาะประจําตําแหนงงานของพยาบาลงานการพยาบาลแพทยทางเลือก 
คือ สมรรถนะดานความรูความสามารถเฉพาะทางดานการพยาบาลดวยศาสตรแพทยทางเลือก 
ประกอบดวยตัวช้ีวัดพฤติกรรม 19 รายการ 

7. สมรรถนะเฉพาะประจําตําแหนงงานของพยาบาลงานการพยาบาลผาตัดและ
เวชภัณฑปลอดเช้ือ คือ สมรรถนะดานความรูความสามารถเฉพาะทางดานการพยาบาลผูปวยผาตัด 
ประกอบดวยตัวช้ีวัดพฤติกรรม 21 รายการ 

8. สมรรถนะเฉพาะประจําตําแหนงงานของพยาบาลหนวยไตเทียม คือ สมรรถนะ
ดานความรูเฉพาะทางดานการรักษาพยาบาลผูปวยโรคไต/ไตวายระยะสุดทาย และการใชเคร่ืองมือ
เกี่ยวกับการฟอกไตประกอบดวยตัวช้ีวัดพฤติกรรม 20 รายการ 
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6.2  ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย 
จากการศึกษาวิจัยเร่ือง การวิเคราะหและกําหนดสมรรถนะเฉพาะประจําตําแหนงงาน

พยาบาล ศูนยการแพทยกาญจนาภิเษก มหาวิทยาลัยมหิดล ผูวิจัยมีขอเสนอแนะในประเด็นหลักดังนี้ 
6.2.1  ควรมีนโยบายสงเสริมใหมีการวิเคราะหและกําหนดสมรรถนะเฉพาะประจํา

ตําแหนงงาน ใหครอบคลุมในทุก ๆ ตําแหนงในโรงพยาบาล 
 
 

6.3  ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 
6.3.1  ควรนําผลการวิจัยไปประยุกตใชในการบริหารทรัพยากรบุคคลดานตาง ๆ ของ

ศูนยการแพทยกาญจนาภิเษก ไดแก ดานการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร ดานการฝกอบรมและการ
จัดทําแผนการพัฒนาบุคลากร  ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน  และดานการวางแผน
ความกาวหนาของบุคลากร 

6.3.2  บุคลากรพยาบาลสามารถนําสมรรถนะท่ีไดจากการวิจัยนี้ไปใชเปนแนวทางใน
การพัฒนาตนเอง เพื่อใหมีคุณสมบัติเหมาะสมตรงกับความคาดหวังหนวยงาน 

6.3.3  ควรมีการประเมินความรู ความสามารถ ทักษะ และพฤติกรรมการทํางาน
เปรียบเทียบกับระดับสมรรถนะท่ีองคการคาดหวัง เพื่อนําไปสูขอเสนอแนะในการกําหนดแนว
ทางการพัฒนาพยาบาลตามลักษณะการทํางานใหเหมาะสมตอไป 
 
 

6.4  ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 
6.4.1  การวิจัยคร้ังตอไปควรมีการกําหนดเกณฑการวัดผลของตัวช้ีวัดพฤติกรรมแตละ

รายการ 
6.4.2  การวิจัยคร้ังตอไปอาจดําเนินการศึกษาดวยวิธีการอื่นท่ีมีความเหมาะสม เชน ใช

เทคนิคเดลฟาย เพื่อลดการเผชิญหนากันของผูเช่ียวชาญ ซ่ึงอาจมีผลตอการชักจูง/ช้ีนําจากผูท่ีมี
ตําแหนงสูงกวา 
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บทสรุปแบบสมบูรณ 

 
 

1.  บทนํา (Introduction) 
“มนุษย” เปนทรัพยากรที่สําคัญท่ีสุดในการพัฒนาประเทศในทุกดาน เพราะในการ

ประกอบกิจการใด ๆ ก็ตาม จําเปนตองอาศัยแรงงานและสติปญญาของมนุษย เพื่อใหบังเกิดผล
ข้ึนมา ดังเชนในองคการจะสามารถขับเคล่ือนไปสูเปาหมายใหบรรลุและมีประสิทธิภาพนั้น 
จําเปนตองอาศัยความรูความสามารถของบุคลากรซ่ึงองคการตางตองหาวิธีการเพื่อจะใหไดมาซ่ึง
บุคลากรท่ีมีความรูความสามารถเหมาะสมกับงานท่ีปฏิบัติ 

สมรรถนะ (Competency) เปนเคร่ืองมือหนึ่งท่ีสําคัญในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
(ณรงควิทย แสนทอง : 2547) เพราะการนําสมรรถนะมาประยุกตใชในการบริหารทรัพยากรบุคคล
นั้น จะชวยใหองคการไดบุคลากรท่ีสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ และไดผลการ
ปฏิบัติงานตรงตามจุดประสงคและเปาหมายขององคการ และนักวิชาการดานการบริหารไดคนพบ
และเช่ือกันวาสมรรถนะเปนปจจัยสําคัญท่ีสุดในการแขงขันและพัฒนาองคการ ดังเชน Hamel และ 
Prahalad (1994) ไดกลาวถึงเร่ืองการจัดทํา Competencies ขององคการวา “การแขงขันสําหรับ
อนาคต คือการแขงขันในเร่ืองของสวนแบงแหงโอกาส มากกวาสวนแบงทางการตลาด” (ณรงควิทย 
แสนทอง : 2545)  
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ในองคการท่ีดําเนินการใหบริการสุขภาพแกผู รับบริการ ตองดําเนินการภายใต
มาตรฐานการรักษาพยาบาลเพื่อลดความเส่ียง และเพิ่มความปลอดภัยใหแกผูรับบริการ กลาวคือ
ไดรับบริการท่ีไดมาตรฐานและมีประสิทธิภาพ (รัฐธรรมนูญฉบับ 2540 หรือฉบับท่ี 16 หมวดท่ี 5 
มาตรา 82) และการปฏิบัติงานพยาบาลเปนกระบวนการท่ีจําเปนตองทํางานรวมกับคน อีกท้ังยังเปน
งานท่ีเกี่ยวของกับ “ความเปน-ความตาย” ของคน จึงทําใหงานของพยาบาลผิดพลาดไมได เพราะ
ความผิดพลาดเพียงเล็กนอยของพยาบาลอาจหมายถึงการทําใหผูปวยคนหน่ึงถึงแกความตายได              
(สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ : 2549, 108) ดังนั้นการปฏิบัติการพยาบาลโดยบุคลากรทางการพยาบาล
จําเปนตองมีสมรรถนะประจํากลุมงานเพ่ือเปนการพัฒนาทักษะและสมรรถนะบุคลากรใหสามารถ
ปฏิบัติงานไดประสบผลสําเร็จและเปนการเตรียมความพรอมสําหรับงานท่ีมีความยากและซับซอน
มากยิ่งข้ึนในอนาคตไปสูเปาหมายและลดความเส่ียงตอความเสียหายท่ีอาจเกิดจากการทํางาน
ผิดพลาดขณะเดียวกันก็เพิ่มโอกาสเรียนรูและพัฒนาตนเอง (กองการพยาบาลสาธารณสุข                  
สํานักอนามัยกรุงเทพมหานคร : 2554, 2)  

เนื่องจากบุคลากรพยาบาล ถือเปนผูท่ีมีบทบาทสําคัญในการสรางคุณคาเพิ่มใหกับงาน
การบริการใหกับผูปวยครอบครัว และชุมชน ซ่ึงมีความใกลชิดกับผูรับบริการมากท่ีสุดกลุมหนึ่ง
ดังนั้นการศึกษาสมรรถนะของพยาบาลศูนยการแพทยกาญจนาภิเษกในคร้ังนี้จึงมีความสําคัญและ
จะเปนตัวกําหนดแนวทางในการพัฒนาบุคลากรพยาบาลไดอยางเหมาะสมและมีประสิทธิภาพมาก
ข้ึนอีกท้ังยังเปนการอํานวยประโยชนแกศูนยการแพทยกาญจนาภิเษกในทุก ๆ ดาน ไมวาจะเปนดาน
มาตรฐานและคุณภาพของการใหบริการ และดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ซ่ึงในปจจุบันศูนย
การแพทยกาญจนาภิเษกยังไมมีการกําหนดสมรรถนะเฉพาะประจําตําแหนงงานพยาบาล ซ่ึงไม
สอดคลองกับระบบการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยท่ีกําหนดใหหนวยงานกําหนดและ
ประเมินสมรรถนะประจําตําแหนงงานทุกรอบการประเมิน และจากการที่ศูนยการแพทยกาญจนา
ภิเษกยังไมมีการกําหนดสมรรถนะเฉพาะประจําตําแหนงงานทําใหเกิดปญหาในดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของหนวยงานในดานสําคัญดังนี้ 

ดานการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร ประสบปญหาการคัดเลือกผูเขามาทํางานท่ีทาง
งานทรัพยากรบุคคล หนวยงานเจาของตําแหนง และคณะกรรมการคัดเลือกบุคลากรไมสามารถ
กําหนดสมรรถนะในแตละตําแหนงงานทําใหไมทราบวาผูท่ีเหมาะสมจะตองมีสมรรถนะใดบาง 
สงผลตอการกําหนดแบบทดสอบขอเขียน การสอบภาคปฏิบัติ และการเตรียมคําถามสําหรับ
คณะกรรมการที่จะใชถามผูสมัครท่ีผานการสอบขอเขียน  หรือการสอบภาคปฏิบัติ  ทําให                      
ศูนยการแพทยกาญจนาภิเษกสูญเสียโอกาสในการคัดเลือกผูท่ีมีความเหมาะสมกับตําแหนงงาน 
สงผลใหผูท่ีผานการคัดเลือกจํานวนหนึ่งเม่ือปฏิบัติงานไปแลวไมสามารถปฏิบัติงานไดอยาง
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เหมาะสมกับตําแหนงหนาท่ีจึงไมผานการประเมินทดลองงาน และตองออกจากงานไปในท่ีสุด              
ทําใหศูนยการแพทยกาญจนาภิเษกตองส้ินเปลืองทรัพยากรไมวาจะเปนเร่ืองระยะเวลา และคาใชจาย
ในการสรรหาและพัฒนาบุคลากรใหม (รายงานประจําป ศูนยการแพทยกาญจนาภิเษก : 2557) 

ดานการพัฒนาบุคลากรของศูนยการแพทยกาญจนาภิเษกน้ัน งานทรัพยากรบุคคลซ่ึง
เปนผูรับผิดชอบดานการพัฒนาศักยภาพบุคลากรใหพรอมปฏิบัติงานโดยตรงไมสามารถวาง
แผนการพัฒนาบุคลากรในระยะยาวได การเตรียมความพรอมตอการพัฒนาบุคลากรในการปฏิบัติ
หนาท่ี การโยกยายตําแหนง หรือการเล่ือนระดับสูงข้ึนยังไมสามารถดําเนินการไดอยางเปนระบบ 
เพราะไมสามารถประเมินไดวาบุคลากรขาดความสามารถในเร่ืองใด และควรตองไดรับการพัฒนา
เร่ืองใดกอนเปนลําดับแรก สงผลใหไมสามารถวิเคราะหความจําเปนในการฝกอบรมและพัฒนา
บุคลากรไดอยางเหมาะสม และองคการไมสามารถวางแผนกําหนดเสนทางการฝกอบรม (Training 
Road Map) ของบุคลากรไดเพราะยังไมมีการกําหนด Competency ของตําแหนงงาน ทําใหองคการ
ขาดโอกาสในการแขงขัน (รายงานการเยี่ยมสํารวจ สถาบันรับรองคุณภาพสถานพยาบาล (องคการ
มหาชน) : 2557)  

ดังนั้น พอจะเห็นไดวาสมรรถนะมีความสําคัญและจําเปนตอการพัฒนาบุคลากร
โดยตรง และยังสงผลตอความสําเร็จขององคการ จึงจําเปนตองใหความสําคัญตอการศึกษา
สมรรถนะเฉพาะประจําตําแหนงานพยาบาลของแตละหนวยงานในศูนยการแพทยกาญจนาภิเษก
เพื่อเปนแนวทางในการคัดเลือกบุคลากรทางการพยาบาลเขามาทํางาน ประเมินการปฏิบัติงานของ
บุคลากร การวางแผนพัฒนาบุคลากรอยางเปนระบบ และการเตรียมขอมูลเพื่อจัดทําแผนกําหนด
เสนทางการฝกอบรม (Training Road Map) ตอไป อันจะกอใหเกิดประโยชนตอการใหบริการ
สุขภาพแกผูปวยและผูรับบริการอยางมีคุณภาพจึงเห็นควรดําเนินการศึกษาวิจัยสมรรถนะบุคลากร
ในตําแหนงพยาบาลขึ้น ซ่ึงฝายการพยาบาล ศูนยการแพทยกาญจนาภิเษก มีการแบงโครงสราง
หนวยงานออกเปน 7 งาน และแตละงานก็มีบทบาทหนาท่ีในการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกันไป  
 
 

2.  บทคัดยอ (Abstract) 
การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อวิเคราะหและกําหนดสมรรถนะเฉพาะประจําตําแหนง

งานพยาบาล และกําหนดพจนานุกรมสมรรถนะตําแหนงพยาบาล ของศูนยการแพทยกาญจนาภิเษก 
มหาวิทยาลัยมหิดล จํานวน 8 หนวยงาน กลุมตัวอยางผูใหขอมูลสําคัญในการวิจัย คือ                         
รองผูอํานวยการที่กํากับดูแลฝายการพยาบาล/หัวหนาฝายการพยาบาล หัวหนางานการพยาบาล 
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หัวหนาหนวยทางการพยาบาล และพยาบาลท่ีมีประสบการณตรงในการปฏิบัติงานท่ีมีอายุงาน 5 ป
ข้ึนไป จํานวนท้ังส้ิน 25 คน โดยใชแบบสัมภาษณ และการสนทนากลุมเปนเคร่ืองมือในการวิจัย  

ผลการวิจัยพบวา สมรรถนะเฉพาะประจําตําแหนงงานพยาบาลของศูนยการแพทย
กาญจนาภิเษก มหาวิทยาลัยมหิดล มีดังนี้ 1) งานการพยาบาลผูปวยใน คือสมรรถนะดานความรู
ความสามารถในการพยาบาลผู ป วยใน  ประกอบดวย ตัว ช้ีวั ดพฤติกรรม  2 0  รายการ                           
2) งานการพยาบาลผูปวยนอก คือ สมรรถนะดานการคัดกรองและการจัดลําดับความสําคัญ 
ประกอบดวยตัวช้ีวัดพฤติกรรม 13 รายการ 3) งานการพยาบาลอุบัติเหตุและฉุกเฉิน คือ สมรรถนะ
ดานความรูความสามารถดานการพยาบาลผูปวยอุบัติเหตุและฉุกเฉิน ประกอบดวยตัวช้ีวัดพฤติกรรม 
26 รายการ 4) งานการพยาบาลสรางเสริมสุขภาพ มี 2 ดาน คือ สมรรถนะดานการคิดวิเคราะหและ
การคิดริเร่ิมสรางสรรค ประกอบดวยตัวช้ีวัดพฤติกรรม 15 รายการ และสมรรถนะดานทักษะการ
ส่ือสาร ประกอบดวยตัวช้ีวัดพฤติกรรม 15 รายการ 5) งานการพยาบาลเวชศาสตรฟนฟู คือ 
สมรรถนะดานการคัดกรองและการจัดลําดับความสําคัญ  ประกอบดวยตัวช้ีวัดพฤติกรรม 13 
รายการ 6) งานการพยาบาลแพทยทางเลือก คือ สมรรถนะดานความรูความสามารถเฉพาะทางดาน
การพยาบาลดวยศาสตรแพทยทาง เ ลือก  ประกอบดวย ตัว ช้ีวัดพฤติกรรม  19  รายการ                           
7) งานการพยาบาลผาตัดและเวชภัณฑปลอดเช้ือ คือ สมรรถนะดานความรูความสามารถเฉพาะ
ทางดานการพยาบาลผูปวยผาตัด ประกอบดวยตัวช้ีวัดพฤติกรรม 21 รายการ และ 8) หนวยไตเทียม 
คือ สมรรถนะดานความรูเฉพาะทางดานการรักษาพยาบาลผูปวยโรคไต/ไตวายระยะสุดทาย และ
การใชเคร่ืองมือเกี่ยวกับการฟอกไต ประกอบดวยตัวช้ีวัดพฤติกรรม 20 รายการ 
 
 

3.  วัตถุประสงคของการวิจัย (Objective) 
3.1 เพื่อวิ เคราะหและกําหนดสมรรถนะเฉพาะประจําตําแหนงงานพยาบาล                        

ศูนยการแพทยกาญจนาภิเษก มหาวิทยาลัยมหิดล 
3.2 เพื่อกําหนดพจนานุกรมสมรรถนะ ตําแหนงพยาบาลศูนยการแพทยกาญจนาภิเษก 

มหาวิทยาลัยมหิดล 
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4.  ขอบเขตการวิจัย (Scope of Research) 
4.1  ดานเนื้อหาทางวิชาการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี หลักการ และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับ

สมรรถนะในการปฏิบัติงานพยาบาล 
4.2  กลุมตัวอยางเปนผูเช่ียวชาญทางดานการบริหารงานพยาบาล และผูปฏิบัติงาน

พยาบาล จํานวน 25 คน 
4.3  ดานพื้นท่ีและระยะเวลาท่ีใชในการศึกษา 

1)  ดานพื้นท่ีงานวิจัยคร้ังนี้ทําการศึกษาและเก็บขอมูล ณ ศูนยการแพทย
กาญจนาภิเษก มหาวิทยาลัยมหิดล 

2)  ระยะเวลาที่ใชในการศึกษา ระหวางเดือนธันวาคม 2556  –  
พฤษภาคม 2558 
 
 

5.  ระเบียบวิธีวิจัย (Research Methodology) 
การวิจัยเร่ืองการวิเคราะหและกําหนดสมรรถนะประจําตําแหนงงานของพยาบาล               

ศูนยการแพทยกาญจนาภิเษก มหาวิทยาลัยมหิดล ในครั้งนี้ผูวิจัยไดออกแบบการศึกษาตามแนวทาง 
ดังนี้ 

 
5.1  วิธีการศึกษาวิจัย 
1) การวิจัยเอกสาร (Documentary Research) โดยดําเนินการทบทวนวรรณกรรม 

หลักการ แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับสมรรถนะดวยการศึกษาและรวบรวมขอมูลจากหนังสือ 
เอกสารทางวิชาการ บทความ และศึกษาจากงานวิจัยท่ีเกี่ยวของท้ังในประเทศและตางประเทศ  

2) สัมภาษณผูเช่ียวชาญแบบเจาะลึก (In-Depth Interview) เพื่อนําขอมูลท่ีไดจากการ
สัมภาษณมาวิเคราะหเนื้อหาและประมวลผลสรุปรางกรอบสมรรถนะประจําตําแหนงงานของ
พยาบาลในแตละหนวยงานที่ครอบคลุมลักษณะงานและการใหบริการโดยรายการสมรรถนะแตละ
ดานและตัวช้ีวัดพฤติกรรมตามความสามารถของสมรรถนะแตละดานท่ีมีเนื้อหาเดียวกันหรือ
ใกลเคียงกันผูวิจัยจะรวบรวมไวเปนขอเดียวกัน 

3) จากนั้นนําขอมูลท่ีไดจากการสัมภาษณผเช่ียวชาญมาดําเนินการนัดหมายและจัด
สนทนากลุม (Focus Group) ผูเช่ียวชาญท่ีเกี่ยวของกับการบริหารงานการพยาบาล และการ
ปฏิบัติงานพยาบาลของศูนยการแพทยกาญจนาภิเษกโดยตรง จํานวน25 คน เพื่อประชุมปรึกษาและ
รวมกันกําหนดสมรรถนะเฉพาะประจําตําแหนงงานพยาบาล โดยมุงเนนการหาสมรรถนะเฉพาะ
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ประจําตําแหนงงานพยาบาล (Specific Functional Competency) ในดานท่ีไมซํ้ากับสมรรถนะหลัก 
(Core Competency) สมรรถนะทางการบริหาร (Managerial Competency) และสมรรถนะประจํา
ตําแหนงงานพยาบาล (Common Functional Competency) ท่ีสวนงานและมหาวิทยาลัยมหิดล
กําหนด เม่ือไดรายการสมรรถนะเฉพาะประจําตําแหนงงานพยาบาลในแตละดานแลวนํามากําหนด
พจนานุกรมสมรรถนะของตําแหนงพยาบาลตอไปแลวนําขอมูลท่ีไดมาวิเคราะหผลเพ่ือนําไปสูการ
อภิปรายและเสนอผลการวิจัยสูการปฏิบัติตอไป 

 
5.2  การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
ผูศึกษาวิจัยไดใชวิธีการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) ซ่ึงเปนการเลือก

ผูเช่ียวชาญที่มีสวนเกี่ยวของโดยตรงกับการบริหารโรงพยาบาล การบริหารงานการพยาบาล การ
บริหารหนวยงานดานการพยาบาล และผูปฏิบัติงานดานการพยาบาลที่มีประสบการณตรงในการ
ปฏิบัติงานท่ีมีอายุงาน 5 ปข้ึนไป เปนผูใหขอมูลสําคัญในการใหการสัมภาษณแบบเจาะลึก                  
(In-Depth Interview) และการสนทนากลุม (Focus group) ในการศึกษาวิจัยเร่ืองการวิเคราะหและ
กําหนดสมรรถนะประจําตําแหนงงานของพยาบาลศูนยการแพทยกาญจนาภิเษก มหาวิทยาลัยมหิดล 
ในคร้ังนี้ ผูศึกษาวิจัยจึงใชกลุมตัวอยางซ่ึงเปนผูเช่ียวชาญที่จะเปนผูใหขอมูลสําคัญ จํานวน 25 คน 
ประกอบดวย 

1. ผูบริหารท่ีกํากับดูแลฝายการพยาบาล/หัวหนาฝายพยาบาลของศูนย
การแพทยกาญจนาภิเษก จํานวน 1 คน 

2.  หัวหนางานการพยาบาลของศูนยการแพทยกาญจนาภิเษก จํานวน  6  คน 
3.  หัวหนาหนวยการพยาบาลของศูนยการแพทยกาญจนาภิเษก จํานวน 7 

คน 
4.  พยาบาลผูมีประสบการณตรงในการปฏิบัติงานท่ีมีอายุงาน 5 ป ข้ึนไป ท่ี

หัวหนางานเปนผูคัดเลือกให จํานวน 11 คน  
 
5.3 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
การสัมภาษณผูเช่ียวชาญแบบเจาะลึก (In-Depth Interview) เพื่อเก็บขอมูลการ

สัมภาษณพูดคุยนํามากําหนดประเด็นเกี่ยวกับสมรรถนะท่ีมีความจําเปนตอการปฏิบัติงานดานการ
พยาบาล โดยผูศึกษาวิจัยเปนผูจดบันทึกขอมูลจากการสัมภาษณดวยตนเองแลวนํามาวิเคราะหขอมูล 
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จากนั้นนําขอมูลท่ีไดมาดําเนินการสนทนากลุม (Focus Group) เพื่อประชุมปรึกษาและ
กําหนดสมรรถนะเฉพาะประจําตําแหนงพยาบาลของแตละหนวยงาน และกําหนดพจนานุกรม
สมรรถนะของตําแหนงพยาบาลตอไป 

 
5.4 การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือท่ีใชในการศึกษาวิจัยเร่ืองการวิเคราะหและ

กําหนดสมรรถนะเฉพาะประจําตําแหนงงานพยาบาลของศูนยการแพทยกาญจนาภิเษก ผูศึกษาวิจัย
ไดศึกษาและรวบรวมขอมูลสําหรับสรางแบบสัมภาษณเพื่อสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะ
ของพยาบาลตออาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธพิจารณาในเบ้ืองตน และนําแบบสัมภาษณไปให
ผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 3 คน ตรวจสอบเนื้อหา ภาษา ความชัดเจนของคําถาม และความเหมาะสมของ
คําถามท่ีใชสอบถามสมรรถนะท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงานพยาบาลของศูนยการแพทยกาญจนาภิเษก
ใหมีความครอบคลุมเท่ียงตรง (Validity)และนาเช่ือถือตามประเด็นท่ีทําการศึกษาวิจัย แลวนํามา
ปรับปรุงแกไขจนมีความถูกตองสมบูรณเพื่อนําออกมาใชในการเก็บขอมูลเพื่อสรางความนาเช่ือถือ 
(Reliability) แกผลการศึกษาวิจัย  

 
5.5  วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 
หลังจากท่ีผูศึกษาวิจัยไดดําเนินการศึกษารวบรวมแนวคิด ทฤษฎี หลักการ และ

ผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของเพ่ือนํามาเปนแนวทางในการสรางเคร่ืองมือท่ีใชในการศึกษาวิจัยตามกรอบ
แนวคิดในการวิจัยแลว ผูศึกษาวิจัยไดดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลการศึกษาวิจัยในคร้ังนี้อยางเปน
ข้ันตอน ดังนี้ 

1)  ผูวิจัยดําเนินการขอการรับรองจริยธรรมจากคณะกรรมการรับรองจริยธรรมการ
วิจัยในคน   

2)  เม่ือไดรับรองจากคณะกรรมการรับรองจริยธรรมวิจัยในคนแลว ดําเนินการขอ
หนังสือจากคณะสังคมศาสตรและมนุษยศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล เพื่อขอความอนุเคราะหในการ
เขาเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางซ่ึงเปนผู เ ช่ียวชาญท่ีศูนยการแพทยกาญจนาภิ เษก 
มหาวิทยาลัยมหิดล 

3)  ผูวิจัยนัดหมายเพื่อดําเนินการสัมภาษณผูเช่ียวชาญจัดเก็บรวบรวมขอมูลความ
คิดเห็นและนําขอมูลท่ีไดมาวิเคราะหและสรุปขอมูลดวยตนเองซ่ึงรายการสมรรถนะแตละดานและ
ตัวช้ีวัดพฤติกรรมตามความสามารถของสมรรถนะแตละดานท่ีมีเนื้อหาเดียวกันหรือใกลเคียงกัน
ผูวิจัยจะรวบรวมไวเปนขอเดียวกัน 
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4)  ผูวิจัยนัดหมายและจัดสนทนากลุมผูเช่ียวชาญ (Focus Group) เพื่อประชุมปรึกษา
และรวมกันกําหนดสมรรถนะประจําตําแหนงงานพยาบาล และกําหนดพจนานุกรมสมรรถนะ
ตําแหนงพยาบาล 

 
5.6  การวิเคราะหขอมูล 
ผูศึกษาวิจัยดําเนินการวิเคราะหขอมูลเชิงเนื้อหา (Content Analysis) จากการสัมภาษณ

และการสนทนากลุมผูเช่ียวชาญ และนําขอมูลความคิดเห็นท่ีไดจากกลุมผูเช่ียวชาญมากําหนด
สมรรถนะเฉพาะประจําตําแหนงงานพยาบาล และจัดทําพจนานุกรมสมรรถนะของตําแหนง
พยาบาล เพื่อกําหนดความหมาย และตัวช้ีวัดพฤติกรรมในแตละระดับท่ีหนวยงานคาดหวัง ซ่ึงได
ประยุกตระดับสมรรถนะตามความความคาดหวังของอาภรณ ภูวิทยาพันธุ (2547) รวมกับของ
มหาวิทยาลัยมหิดล  โดยแบงระดับสมรรถนะเฉพาะประจําตําแหนงงานพยาบาลของศูนยการแพทย
กาญจนาภิเษก ออกเปน 5 ระดับ ดังนี้ 

ระดับท่ี  1  สําหรับพยาบาลปฏิบัติการที่มีประสบการณการทํางาน 0-2 ป 
ระดับท่ี  2  สําหรับพยาบาลปฏิบัติการที่มีประสบการณการทํางาน >2-5 ป  
ระดับท่ี  3 สําหรับพยาบาลปฏิบัติการท่ีมีประสบการณการทํางาน >5-10 ป ผูดํารง

ตําแหนงหัวหนาหนวยทางการพยาบาล และผูดํารงตําแหนงชํานาญการ 
ระดับท่ี  4 สําหรับพยาบาลปฏิบัติการที่มีประสบการณทํางาน >10 ป ผูดํารงตําแหนง

หัวหนางานทางการพยาบาล และผูดํารงตําแหนงผูชํานาญการพิเศษ 
ระดับท่ี  5 สําหรับหัวหนาฝายการพยาบาล ผูดํารงรงตําแหนงผูเช่ียวชาญ และผูดํารง

ตําแหนงผูเช่ียวชาญพิเศษ   
 
 

6.  ผลการวิจัย (Results) 
การวิเคราะหและกําหนดสมรรถนะเฉพาะประจําตําแหนงงานพยาบาล ศูนยการแพทย

กาญจนาภิเษกดําเนินการภายใตบริบทการทํางานของศูนยการแพทยกาญจนาภิเษก ซ่ึงมีความ
แตกตางจากของสถานพยาบาลอื่น ๆ ผลการวิจัยพบวาสมรรถนะเฉพาะประจําตําแหนงพยาบาล 
ของศูนยการแพทยกาญจนาภิเษกพรอมท้ัง พจนานุกรมสมรรถนะท่ีผูวิจัยไดศึกษาท้ัง 8 หนวยงานมี
ดังนี้ 

1. สมรรถนะเฉพาะประจําตําแหนงงานของพยาบาลงานการพยาบาลผูปวยใน คือ 
สมรรถนะดานความรูความสามารถในการพยาบาลผูปวยใน หมายถึง ความสามารถในการประเมิน
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ปญหาและความตองการของผูปวย วางแผนการใหการพยาบาล ปฏิบัติการพยาบาล และประเมินผล
ทางการพยาบาลใหกับผูปวยเฉพาะราย (ดานอายุรกรรม ศัลยกรรม ตา หู คอ จมูก และทันตกรรม) 
ไดอยางถูกตองและเหมาะสม ความสามารถในการส่ือสารภายในทีม ระหวางทีม และสหสาขา
วิชาชีพเขียนบันทึกทางการพยาบาลไดอยางถูกตอง ใหคําแนะนําผูปวยและญาติในการดูแลตนเอง
ได และวางแผนจําหนายผูปวยได ประกอบดวยตัวช้ีวัดพฤติกรรม 20 รายการ 

2. สมรรถนะเฉพาะประจําตําแหนงงานของพยาบาลงานการพยาบาลผูปวยนอก คือ 
สมรรถนะดานการคัดกรองและการจัดลําดับความสําคัญ หมายถึง ความสามารถในการซักประวัติ
อาการสําคัญท่ีนําผูปวยมาโรงพยาบาล สามารถใหการวินิจฉัยทางการพยาบาลวาอาการเจ็บปวยของ
ผูปวยมีความรุนแรงเรงดวนมากนอยเพียงใดในการรับการรักษา ประกอบดวยตัวช้ีวัดพฤติกรรม 13 
รายการ 

3. สมรรถนะเฉพาะประจําตําแหนงงานของพยาบาลงานการพยาบาลอุบัติเหตุและ
ฉุกเฉิน คือ สมรรถนะดานความรูความสามารถดานการพยาบาลผูปวยอุบัติเหตุและฉุกเฉิน หมายถึง 
ความสามารถในการคัดกรองประเมินอาการผูปวยบาดเจ็บ/เจ็บปวยฉุกเฉินไดอยางถูกตองเหมาะสม
ตามมาตรฐาน ใหการพยาบาลไดอยางรวดเร็ว เหมาะสม เพื่อใหผูปวยปลอดภัย สามารถใหการดูแล
ผูปวยไดอยางตอเนื่อง ประกอบดวยตัวช้ีวัดพฤติกรรม 26 รายการ 

4. สมรรถนะเฉพาะประจําตําแหนงงานของพยาบาลงานการพยาบาลสรางเสริม
สุขภาพ คือ สมรรถนะดานการคิดวิเคราะหและการคิดริเร่ิมสรางสรรค หมายถึง ความสามารถใน
การรวบรวมวิเคราะห และสังเคราะหขอมูล โดยใชเทคนิคและเคร่ืองมือท่ีเหมาะสม เพื่อนําขอมูลมา
จัดทําโครงการ/กิจกรรมสําหรับการเสริมสรางสุขภาพใหกับกลุมเปาหมายไดอยางเหมาะสม 
ตลอดจนการนําแนวคิด วิธีการ เพื่อสรางสรรคส่ิงใหมๆและประยุกตใชในการพัฒนางานใหมี
คุณภาพอยางตอเนื่อง ประกอบดวยตัวช้ีวัดพฤติกรรม 15 รายการ และสมรรถนะดานทักษะการ
ส่ือสาร หมายถึง การส่ือสารดวยการฟง พูด อาน เขียนไดอยางถูกตองชัดเจนและไดใจความ เพื่อให
เกิดความเขาใจที่ตรงกันท้ังผูส่ือและผูรับสาร พรอมท้ังสามารถสามารถถายทอดความรูดานการ
สรางเสริมสุขภาพ ไดบรรลุตามเปาหมาย และวัตถุประสงคของงานท่ีรับผิดชอบ ประกอบดวย
ตัวช้ีวัดพฤติกรรม 15 รายการ 

5. สมรรถนะเฉพาะประจําตําแหนงงานของพยาบาลงานการพยาบาลเวชศาสตรฟนฟู 
เห็นสมควรใชรวมกับสมรรถนะเฉพาะประจําตําแหนงงานของพยาบาลงานการพยาบาลผูปวยนอก 
เนื่องจากมีลักษณะการใหบริการผูปวยท่ัวไปเหมือนกัน คือ สมรรถนะดานการคัดกรองและการ
จัดลําดับความสําคัญความสามารถในการซักประวัติอาการสําคัญท่ีนําผูปวยมาโรงพยาบาล สามารถ
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ใหการวินิจฉัยทางการพยาบาลวาอาการเจ็บปวยของผูปวยมีความรุนแรงเรงดวนมากนอยเพียงใดใน
การรับการรักษา ประกอบดวยตัวช้ีวัดพฤติกรรม 13 รายการ 

6. สมรรถนะเฉพาะประจําตําแหนงงานของพยาบาลงานการพยาบาลแพทยทางเลือก 
คือ สมรรถนะดานความรูความสามารถเฉพาะทางดานการพยาบาลดวยศาสตรแพทยทางเลือก 
หมายถึง มีความรูความสามารถในการประเมินและคัดกรอง ใหความรู/คําแนะนําเกี่ยวกับศาสตร
การแพทยทางเลือก (แพทยแผนจีน แพทยแผนไทย และโฮมีโอพาธีย) และใหการพยาบาลแกผูปวย/
ผูมารับบริการ  ความสามารถในการชวยแพทย ทําหัตถการตาง  ๆ  ปองกันและเฝาระวัง
ภาวะแทรกซอนท่ีอาจเกิดข้ึนจากการทําหัตถการ แนะนําวิธีการใช/รับประทานยาสมุนไพร/การ
ปฏิบัติตน ตลอดจนสามารถในการดูแลบํารุงรักษาเคร่ืองมืออุปกรณไดอยางมีประสิทธิภาพ 
ประกอบดวยตัวช้ีวัดพฤติกรรม 19 รายการ 

7. สมรรถนะเฉพาะประจําตําแหนงงานของพยาบาลงานการพยาบาลผาตัดและ
เวชภัณฑปลอดเช้ือ คือ สมรรถนะดานความรูความสามารถเฉพาะทางดานการพยาบาลผูปวยผาตัด 
หมายถึง ความสามารถในการดูแลผูปวยผาตัด ต้ังแตระยะผาตัด ขณะผาตัด และหลังผาตัด รวมท้ัง
ทักษะการสงและชวยรอบนอกไดอยางเหมาะสมกับผูปวยแตละราย และสามารถบริหารจัดการ
เคร่ืองมือแพทยไดอยางถูกตองและเหมาะสม ประกอบดวยตัวช้ีวัดพฤติกรรม 21 รายการ 

8. สมรรถนะเฉพาะประจําตําแหนงงานของพยาบาลหนวยไตเทียม คือ สมรรถนะ
ดานความรูเฉพาะทางดานการรักษาพยาบาลผูปวยโรคไต/ไตวายระยะสุดทาย และการใชเคร่ืองมือ
เกี่ยวกับการฟอกไต หมายถึง ความรูเกี่ยวกับการรักษาพยาบาลผูปวยโรคไต/ไตวายเร้ือรังระยะ
สุดทาย ความสามารถในการตรวจประเมินผูปวยท่ีมารับการฟอกเลือดทางเสนเลือด  การเฝาระวัง
และแกไขภาวะแทรกซอนระหวางการฟอกเลือด การติดตามผลตรวจทางหองปฏิบัติการเกี่ยวกับ
ประสิทธิภาพการฟอกเลือด การใหความรูผูปวยและญาติเกี่ยวกับการปฏิบัติตนใหถูกตอง และ
ความรูความสามารถเกี่ยวกับการใชเคร่ืองมือเพื่อการฟอกไตอยางมีประสิทธิภาพ ประกอบดวย
ตัวช้ีวัดพฤติกรรม 20 รายการ 
 
 

7.  ขอเสนอแนะจากการศึกษา (Recommendations) 
 

7.1  ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย 
จากการศึกษาวิจัยเร่ือง การวิเคราะหและกําหนดสมรรถนะเฉพาะประจําตําแหนงงาน

พยาบาล ศูนยการแพทยกาญจนาภิเษก มหาวิทยาลัยมหิดล ผูวิจัยมีขอเสนอแนะในประเด็นหลักดังนี้ 
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1) ควรมีนโยบายสงเสริมใหมีการวิเคราะหและกําหนดสมรรถนะเฉพาะประจํา
ตําแหนงงาน ใหครอบคลุมในทุก ๆ ตําแหนงในโรงพยาบาล 

 
 
7.2  ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 
1)  ควรนําผลการวิจัยไปประยุกตใชในการบริหารทรัพยากรบุคคลดานตาง ๆ ของศูนย

การแพทยกาญจนาภิเษก ไดแก ดานการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร ดานการฝกอบรมและการ
จัดทําแผนการพัฒนาบุคลากร  ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน  และดานการวางแผน
ความกาวหนาของบุคลากร 

2)  บุคลากรพยาบาลสามารถนําสมรรถนะท่ีไดจากการวิจัยนี้ไปใชเปนแนวทางในการ
พัฒนาตนเอง เพื่อใหมีคุณสมบัติเหมาะสมตรงกับความคาดหวังหนวยงาน 

3)  ควรมีการประเมินความรู ความสามารถ ทักษะ  และพฤติกรรมการทํางาน
เปรียบเทียบกับระดับสมรรถนะท่ีองคการคาดหวัง เพื่อนําไปสูขอเสนอแนะในการกําหนดแนว
ทางการพัฒนาพยาบาลตามลักษณะการทํางานใหเหมาะสมตอไป 

 
7.3  ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป 
1)  การวิจัยคร้ังตอไปควรมีการกําหนดเกณฑการวัดผลของตัวช้ีวัดพฤติกรรมแตละ

รายการ 
2)  การวิจัยคร้ังตอไปอาจดําเนินการศึกษาดวยวิธีการอ่ืนท่ีมีความเหมาะสม เชน ใช

เทคนิคเดลฟาย เพื่อลดการเผชิญหนากันของผูเช่ียวชาญ ซ่ึงอาจมีผลตอการชักจูง/ช้ีนําจากผูท่ีมี
ตําแหนงสูงกวา 
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EXTENDED SUMMARY 

 

 

1. Introduction 

“Humans” are the most important resources for country development in 

every aspect because operation of any businesses has to use human labors and 

intelligence.  For example, capability of the organizations to successfully achieve the 

specified goals depends on staffs’ knowledge and capability.  The organizations have 

to, therefore, find ways to recruit staffs with suitable knowledge and capability. 

Competency was an important tool for human resources management 

(Narongwit Saenthong: 2004) because use of competency to manage human resources 

enabled the organizations to recruit qualified staffs who were able to efficiently work 

according to organizational objectives and goals.  Management academicians 

discovered and believed that competency was the most important factor for 

organizational competition and development.  For example, Hamel and Prahalad 

(1994) mentioned making organizational competencies that “future competition is 

competition for share of opportunities rather than market share” (Narongwit 

Saenthong: 2002).   

The organizations which provided health services to service receivers had 

to implement under treatment standard to reduce risk and increase safety of service 

receivers.  This indicated that service received the standard and efficient services (The 
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Constitution B.E. 2540 (1997) or No. 16, Chapter 5, Section 82). Nursing work was 

the process which had to be related to living and dead people so it should be correctly 

done because few mistakes of nurses might make a patient pass away (Sukanya 

Ratsameethammachote: 2006, 108).  Nursing staffs had to, therefore, have common 

functional competency to develop skills and competencies to enable staffs to 

successfully work, prepare readiness for more difficult and complicated work in the 

future, and reduce risk to damage which might stem from incorrect work.  In the mean 

time, staffs were able to have more learning opportunities and develop themselves 

(Health Nursing Division, Bangkok Health Office: 2011,2). 

As nurses have important roles in creation of additional values to provision 

of the services to patients, family, and community and are closest to service receivers, 

the study of the competency of nurses of Golden Jubilee Medical Center was 

important and more efficiently and suitably determined guidelines on nurses 

development.  Moreover, it was beneficial to Golden Jubilee Medical Center in every 

aspect on standard and quality of service provision and human resources management.  

At present, Golden Jubilee Medical Center does not determine nurses’ specific 

functional competency while the university personnel management system determined 

the faculty to determine and evaluate common functional competency in every 

evaluation round.  As Golden Jubilee Medical Center does not determine specific 

functional competency, it has faced the problems of human resources management as 

follows: 

As for staffs recruitment and selection, Golden Jubilee Medical Center 

faced the problems of people selection.  As Human Resources Division, Position 

Owner Division, and Staffs Selection Committee could not determine competency in 

each position, they did not know what competency qualified people should have, 

affecting determination of writing test, practice test, and preparation of questions for 

committee to ask applicants passing the writing test or practice test.  This made 

Golden Jubilee Medical Center lose opportunities to select qualified staffs.  As some 

selected people could not efficiently work, they did not pass evaluation during 

probation and had to leave the organization. This made Golden Jubilee Medical Center 

waste resources on period and expenses used for recruitment and development of  new 

staffs. 
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As for staffs development of Golden Jubilee Medical Center, Human 

Resources D directly responsible for development of staffs’ potential to enable staffs 

to be ready to work could not plan staffs development in the long term.  Preparation of 

readiness for development of staffs on working, position transfer, or promotion to the 

higher level could not be systematically implemented because the organization could 

not evaluate that what capabilities staffs lacked and what issues staffs should be first 

developed.  Necessity for staffs training and development could not be suitably 

analyzed.  And the organization could not plan and determine staffs’ training road map 

because it did not determine functional competency so it lacked competition 

opportunities. 

As competency was important and necessary for development of staffs and 

affected organizational success, it was necessary to be aware of the importance of the 

study of specific functional competency of nurses of each division of Golden Jubilee 

Medical Center for use as guidelines on selection of nursing staffs to work in the 

organization, evaluation of staffs’ work, systematic planning on staffs development, 

and preparation for the information for planning and determining training road map, 

which would be beneficial to efficient provision of the health services to patients and 

service receivers.  The researcher, therefore, wanted to do a research on nurses’ 

competency. Nursing Department, Golden Jubilee Medical Center divided 

organization structure into seven division and each division had different roles in 

working. 

 

 

2. Abstract 

This research aimed to analyze and determine Nurse Functional 

Competency and Determine a Dictionary of Nurse Competency in eight division of the 

Golden Jubilee Medical Center, Mahidol University.  Twenty-five key informants 

consisted of : Deputy Director of the Nursing Department, Head of the Nursing 

Department, Head of the Nursing Division, Head of the Nursing Unit, and nurses with 

work experience of more than five years.  The research tools were an interview form 

and a Focus group.  
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The research results showed nurse functional competencies at the Golden 

Jubilee Medical Center, Mahidol University were as follows:  1) for the In-Patient 

Nursing Division, the competency in knowledge and capability to nurse in-patients 

consisted of 20 behavioral indicators.  2) for the Out-Patient Nursing Division, the 

competency in triage and prioritization consisted of 13 behavioral indicators.  3) for 

the Emergency Nursing Division, the competency in knowledge and capability to 

nurse accident and emergency patients consisted of 26 behavioral indicators. 4) for the 

Health Promotion Nursing Division, the competency in analytical thinking and 

creative thinking consisted of 15 behavioral indicators and the competency in 

communication skills consisted of 15 behavioral indicators.  5) for the Rehabilitation 

Nursing Division, the competency in triage and prioritization consisted of 13 

behavioral indicators.  6) for the Alternative Medicine Nursing Division, the 

competency in specific knowledge and capability to nurse using alternative medicine 

consisted of 19 behavioral indicators.  7) for the Operating Room and Central Supply-

Sterilization Division, the competency in specific knowledge and capability to nurse 

operative patients consisted of 21 behavioral indicators, and 8) for the Hemodialysis 

Unit, the competency in specific knowledge of nursing patients with kidney 

disease/final stage kidney failure  and the use of kidney dialysis machines consisted of 

20 behavioral indicators. 

 

 

3.  Research objectives 

3.1 To analyze and determine nurse specific functional competency, 

Golden Jubilee Medical Center, Mahidol University. 

3.2 To determine a dictionary of nurse competency, Golden Jubilee 

Medical Center, Mahidol University. 
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4.  Scope of research 

4.1 As for scope of academic contents, the researcher studied concepts, 

theories, principles, and researches related to nurses’ competency. 

4.2 The sample group consisted of 25 people who were experts on nursing 

management and nurses. 

 

 

4.3  Research area and duration 

1)  As for research area, the researcher did the research and collected data 

at Golden Jubilee Medical Center, Mahidol University. 

2)  As for research duration, the researcher did the research during 

December 2013 – May 2015. 

 

 

5.  Research methodology 

The researcher designed the research on The Development of Nurse 

Functional Competency Model, Golden Jubilee Medical Center, Mahidol University 

according to the following guidelines: 

 

5.1 Research methodology 

1)  The researcher did documentary research by reviewing literatures, 

principles, concepts and theories related to competency by reading and collecting data 

from books, academic documents, articles and reading related internal and external 

researches. 

2)  The researcher conducted in-depth interview with experts to analyze 

contents of the interview data and conclude common functional competency 

framework of nurses of each division covering work characteristics and provision of 

services.  Each competency item and behavioral indicators according to capability of 

each competency with the similar contents would be compiled in the same article. 

3)  After receiving data on the interview, the researcher made appointment 

and organized focus group of 25 people consisting of experts directly responsible for 
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nursing management and nurses of  Golden Jubilee Medical Center to consult and 

jointly determine nurse specific functional competency by focusing on finding nurses 

specific functional competency which was not similar to the core competency, 

managerial competency, and common functional competency determined by the 

faculty and Mahidol University.  After receiving each item of specific functional 

competency of nurses, the researcher determined Dictionary of Nurses’ Competency.  

After that, the researcher analyzed the obtained data to lead to discussion and proposal 

of the research results for practice. 

 

5.2  Determination of populations and selection of the sample group 

Purposive sampling was used for selecting experts directly responsible for 

hospital management, nursing management and nurses with work experiences for 

more than five years as the key informants for the in-depth interview and focus group.  

As for the research on The Analysis and Determination of Nurse Specific Functional 

Competency, Golden Jubilee Medical Center, Mahidol University, the researcher used 

the sample group consisting of  25 experts who were key informants as follows: 

1.  An executive controlling Nursing Department/Head of 

Nursing Department of Golden Jubilee Medical Center 

2.  Six Head of Nursing Division of Golden Jubilee Medical 

Center 

3.  Seven Head of  Nursing Unit of Golden Jubilee Medical 

Center 

4.  11 nurses with work experience for more than five years 

selected by head of nursing division. 

 

5.3 The research tool 

The researcher conducted in-depth interview with experts to collect 

interview data and determine the issues on the competency necessary for nursing 

work.  The researcher recorded and analyzed the interview data. 

After that, the researcher used the obtained data to implement focus group 

to consult and determine specific functional competency of nurses of each division and 

determine Dictionary of Nurses’ Competency. 
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5.4  Examination of research tool quality 

As for the tool quality examination of the research on The Development of 

Nurse Specific Functional Competency Model of Golden Jubilee Medical Center, the 

researcher studied and collected data for creating the interview form to ask about 

opinions on nurses’ competency for initial consideration of thesis advisors.  After that, 

the researcher sent three experts the interview form for examination of contents, 

language, questions clearness, and questions suitability to bring about validity and 

reliability according to the research issues.  After that the researcher improved the 

interview form for use in data collection and creation of reliability of the research 

results. 

 

5.5  Data collection methods 

After studying and compiling concepts, theories, principles, 

and related results for use as guidelines on creation of research tool according to 

research conceptual framework, the researcher collected data step by step as follows: 

1.  The researcher requested ethical review from Ethical 

Review Committee for Human Research. 

2.  After receiving the ethical review from Ethical Review 

Committee for Human Research, the researcher requested a letter from the Faculty of 

Social Sciences & Humanities, Mahidol University to ask permission to collect data 

from the sample group who were experts of Golden Jubilee Medical Center, Mahidol 

University. 

3.  The researcher made appointment to interview experts, 

collect data on opinions, analyzed and concluded the obtained data.  Each competency 

item and behavioral indicators according to capability of each competency with 

similar contents would be compiled in the same article. 

4.  The researcher made appointment and organized focus 

group of experts to consult and jointly determine nurse functional competency and 

determine Dictionary of Nurses’ Competency. 
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5.6  Data analysis 

The researcher analyzed contents of the interview and focus group of 

experts and used data on experts’ opinions to determine nurses’ specific functional 

competency and make Dictionary of Nurses’ Competency to define the meaning and 

behavioral indicators in each level expected by the organization.  The researcher 

applied the competency level according to expectation of Arphorn Phoowittayaphan 

(2004) and the competency level of Mahidol University.  Nurses’ specific functional 

competency of Golden Jubilee Medical Center was divided into five levels as follows: 

Competency Level 1 was used for operation nurses with work experience 

for 0 - 2 year(s) 

Competency Level 2 was used for operation nurses with work experience 

for > 2-5 years 

Competency Level 3 was used for operation nurses with work experience 

for > 5-10 years, head of nursing unit and professional level. 

Competency Level 4 was used for operation nurses with work experience 

for > 10 years, head of nursing unit and Senior professional level 

Competency Level 5 was used for head of nursing department, experts and 

special experts. 

 

 

6.  The research results 

As for analysis and determination of nurses’ specific functional 

competency, Golden Jubilee Medical Center implemented under work context of 

Golden Jubilee Medical Center which was different from other medical centers, the 

research results showed specific functional competency of nurses of the following 

eight division of Golden Jubilee Medical Center and Dictionary of Nurses’ 

Competency: 

1.  Specific functional competency of nurses of the In-patient 

Nursing Division was the competency in knowledge and capability to nurse in-

patients, which meant capability to correctly and suitably evaluate patients’ problems 

and need, plan nursing, nurse, and evaluate nursing results for specific patients                

(on Medicine, Surgery, Eye, Ear, Throat, Nose, and Dentistry), capability to 
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communicate inside and between the multi-disciplinary team, correctly write nursing 

record, gave patients and cousins advice on self-care, and plan discharge of  patients.  

There were 20 behavioral indicators. 

2.  Specific functional competency of nurses of the Out-patient 

Nursing Division was the competency in triage and prioritization, which meant 

capability to ask patients about important symptom and diagnose severity level of 

patients’ illness.  There were 13 behavioral indicators. 

3.  Specific functional competency of nurses of the Emergency 

Nursing Division was the competency in knowledge and capability to nurse accident 

and emergency patients, which meant capability to correctly and suitably carry out 

triage and evaluation of symptom of injured patients/emergency patients, quickly and 

suitably nurse patients to make patients safe, and continuously take care of patients.  

There were 26 behavioral indicators. 

4.  Specific functional competency of nurses of the Health 

Promotion Nursing Division was the competency in analytical thinking and creative 

thinking, which meant capability to compile, analyze, and synthesize data using 

suitable techniques and tools for use in suitably organizing health promotion projects/ 

activities for the target group, and use concepts and methods to create new things and 

develop work.  There were 15 behavioral indicators.  The competency on 

communication skills meant communication by clearly and correctly listening, 

speaking, reading, and writing for the same understanding of message senders and 

message recipients, including capability to successfully disseminate knowledge on 

health promotion according to the goals and objectives of responsible work.  There 

were 15 behavioral indicators. 

5.  Specific functional competency of nurses of the 

Rehabilitation Nursing Division should be jointly used with specific functional 

competency of nurses of the Out-patient Nursing Division due to the same 

characteristics of provision of services to patients, which was the competency in triage 

and prioritization, capability to ask patients about important symptom, capability to 

diagnose the severity level of patients’ illness.  There were 13 behavioral indicators. 

6.  Specific functional competency of nurses of the Alternative 

Medicine Nursing Division was the competency in specific knowledge and capability 
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to nurse using alternative medicine, which meant knowledge and capability to carry 

out evaluation and triage, give knowledge/ advice on alternative medicine (Chinese 

Traditional Medicine, Thai Traditional Medicine, and Homeopathy), and nurse 

patients/ service receivers, capability to help doctors do treatment, prevent, and closely 

watch complicated condition which might stem from treatment, give advice on 

using/taking medicinal herbs/self-care practice, and capability to efficiently maintain 

tools and equipment.  There were 19 behavioral indicators. 

7.  Specific functional competency of nurses of the Operating 

Room and Central Supply-Sterilization Division was the competency in specific 

knowledge and capability to nurse operative patients, which meant capability to take 

care of patients from the stage of operation, during operation, and after operation, 

including suitable scrub and circulating skills, and capability to correctly and suitably 

manage medical equipment.  There were 21 behavioral indicators. 

8.  Specific functional competency of nurses of the 

Hemodialysis Unit was the competency in specific knowledge of nursing patients with 

kidney disease/final stage kidney failure  and the use of kidney dialysis machines, 

which meant knowledge on nursing patients with kidney disease/the final stage kidney 

failure, capability to examine and evaluate patients who received the treatment on 

hemodialysis, closely watch and solve complicated condition during hemodialysis, 

follow up laboratory treatment results on hemodialysis efficiency, give patients and 

cousins knowledge on self-care practice, and knowledge and capability on efficient 

use of kidney dialysis machines.  There were 20 behavioral indicators. 

 

 

7.  Research recommendations 

 

7.1 Policy recommendations 

According to the research on The Development of Nurse Functional 

Competency Model, Golden Jubilee Medical Center, Mahidol University, the 

researcher would like to give a recommendation as follow: 
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1)  There should be the policy to promote analysis and determination of 

specific functional competency of every position in the hospital. 

 

 

7.2 Action recommendations 

1)  The research results should be used for human resources management 

of Golden Jubilee Medical Center, consisting of staffs recruitment and selection, staffs 

training and development plans making, performance evaluation, and staffs’ 

progression planning. 

2)  Nurses are able to use the competency of this research as guidelines on 

self-development to have the suitable qualifications according to the division’ 

expectation. 

3)  There should be evaluation of knowledge, capability, skill, and 

behavior in working compared with the competency level expected by the 

organization to lead to recommendations on determination of the guidelines on nurses 

development according to work characteristics. 

 

7.3 Recommendations for future research 

1)  Future research should determine measurement criteria on each 

behavioral indicator. 

2)  Future research may be done with other suitable methods such as use of 

Delphi Techniques to reduce confrontation of experts, which may affect inducement of 

the higher level staffs. 
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แบบสัมภาษณ 
เร่ือง การวิเคราะหและกําหนดสมรรถนะเฉพาะประจําตําแหนงงานพยาบาล  

ศูนยการแพทยกาญจนาภิเษก มหาวิทยาลัยมหิดล 
---------------------------------------------------------------------------- 

 
สวนท่ี 1  ขอมูลท่ัวไป 

1. ตําแหนง          
2. ปจจุบันปฏิบัติงานท่ีหนวยงาน        
3. ประสบการณในการทํางานดานการพยาบาล  ป 
4. หนาท่ีท่ีเกี่ยวของกับการพยาบาล       

          
          
          
          
          
          
          
           

 
สวนท่ี 2  แบบแสดงความคิดเห็น 

1. ทานคิดวาสมรรถนะของพยาบาลมีความสําคัญมากนอยเพียงใด   
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2. สมรรถนะของพยาบาล.........(หนวยงาน)..........ของศูนยการแพทยกาญจนาภิเษก ควร
ประกอบไปดวยสมรรถนะดานใด และรายละเอียดสมรรถนะมีอะไรบาง 
สมรรถนะดาน          
- รายละเอียดสมรรถนะ         
- รายละเอียดสมรรถนะ         
- รายละเอียดสมรรถนะ         
- รายละเอียดสมรรถนะ         
- รายละเอียดสมรรถนะ         
สมรรถนะดาน          
- รายละเอียดสมรรถนะ         
- รายละเอียดสมรรถนะ         
- รายละเอียดสมรรถนะ         
- รายละเอียดสมรรถนะ         
- รายละเอียดสมรรถนะ         
สมรรถนะดาน          
- รายละเอียดสมรรถนะ         
- รายละเอียดสมรรถนะ         
- รายละเอียดสมรรถนะ         
- รายละเอียดสมรรถนะ         
- รายละเอียดสมรรถนะ         
สมรรถนะดาน          
- รายละเอียดสมรรถนะ         
- รายละเอียดสมรรถนะ         
- รายละเอียดสมรรถนะ         
- รายละเอียดสมรรถนะ         
- รายละเอียดสมรรถนะ         

 
 

นางสุชานาถ  เผาวัฒนา 
ผูจดบันทึกขอมูล 
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ประวัติผูวิจัย 

 
 

ชื่อ – สกุล    นางสุชานาถ  เผาวัฒนา 
 
วัน เดือน ปเกิด    19 ธันวาคม 2518 
 
สถานท่ีเกิด    จังหวัดนครราชสีมา ประเทศไทย 
 
ประวัติการศึกษา    มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย, พ.ศ.2537 -2541 
      นิเทศศาสตรบัณฑิต 
      สาขาส่ือสารมวลชน 
     มหาวิทยาลัยมหิดล, พ.ศ. 2555 – 2558 
      รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต 
      สาขานโยบายสาธารณะและการจัดการภาครัฐ 
 
ประวัติการทํางาน   มหาวิทยาลัยมหิดล 
     คณะวิศวกรรมศาสตร, พ.ศ. 2553 – 2554 
      สํานักงานอธิการบดี, พ.ศ. 2554 – 2558 
     ศูนยการแพทยกาญจนาภิเษก, พ.ศ.2558 – ปจจุบัน 
 
ท่ีอยูปจจุบัน    9/266 หมูท่ี 14 หมูบานอิมพีเรียลลากูนา  

ถนนบางกรวย – ไทรนอย   
ตําบลบางบัวทอง อําเภอบางบัวทอง จังหวัดนนทบุรี 
โทรศัพทมือถือ : 081-626-8966 
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