
 

บทท่ี  2 
 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
 การศึกษาคร้ังนี้ผูศึกษา ไดศึกษาทบทวนเอกสารและงานวิจยัท่ีเกีย่วของ ดังนี ้

1. สมรรถนะพยาบาลอุบัติเหตุและฉุกเฉิน 
 1.1 ความหมายและประเภทของสมรรถนะ 
 1.2 ประโยชนของสมรรถนะ 
 1.3 ปจจัยท่ีมีผลตอสมรรถนะ 
 1.4 การประเมินสมรรถนะ 

   1.4.1 วัตถุประสงคของการประเมินสมรรถนะ 
  1.4.2 วิธีการประเมินสมรรถนะ 
  1.4.3 ผูประเมินสมรรถนะ 

1.5 บทบาทหนาท่ีของพยาบาลอุบัติเหตุและฉุกเฉิน 
1.6 สมรรถนะของพยาบาลอุบัติเหตุและฉุกเฉิน 

2. สถานการณเกี่ยวกับสมรรถนะโรงพยาบาลอุตรดิตถ 
3. กรอบแนวคิดในการศึกษา 

 
สมรรถนะพยาบาลอุบัติเหตแุละฉุกเฉิน 

 
 รัชนีวรรณ  วนิชยถนอม  (2548) กลาวถึงแนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะวาริเ ร่ิมมาจาก
ศาสตราจารยเดวิท แมคคลิลแลนด (David C. McClelland) นักจิตวิทยาจากมหาวิทยาลัยฮารวารดซ่ึง
พัฒนาแบบทดสอบทางบุคลิกภาพเพ่ือศึกษาวาบุคคลที่ทํางานอยางมีประสิทธิภาพนั้นมีทัศนคติและ
นิสัยอยางไร โดยรวบรวมขอมูลในผูปฏิบัติงานโดดเดนและผูท่ีไมไดมีงานโดดเดน ผลการศึกษา
พบวาสมรรถนะเก่ียวกับความเขาใจขอแตกตางทางวัฒนธรรมเปนปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับผลการ
ปฏิบัติงาน ไมใชการทดลองดวยแบบทดสอบความถนัด ซ่ึงแนวคิดของแมคคลิลแลนดไดทําให
สมรรถนะไดรับความสนใจศึกษาตอมาจนถึงปจจุบัน แนวคิดของสมรรถนะมักอธิบายดวยโมเดล
ภูเขาน้ําแข็ง (Iceberg Model) ท่ีอธิบายวาความแตกตางระหวางบุคคลเปรียบไดกับภูเขาน้ําแข็งท่ีมี 2 
สวน คือ 
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1. สวนท่ีลอยอยูเหนือน้ํา คือ สวนท่ีมองเห็นไดงาย พัฒนาไดงาย นั่นคือความรูและทักษะ
ตางๆ 

2. สวนท่ีอยูใตผิวน้ํา คือ สวนท่ีมองเห็นไดยาก แตเปนสวนท่ีมีผลตอพฤติกรรมของบุคคล
และพัฒนาไดยาก ไดแก แรงจูงใจ อุปนิสัย ภาพลักษณภายในและบทบาทที่แสดงออกตอสังคม     

ซ่ึงการท่ีบุคคลจะมีพฤติกรรมการทํางานเปนอยางไรจึงข้ึนอยูกับคุณลักษณะของท้ัง 2 สวนนี้ 
 
ความหมายของสมรรถนะ 
 
 สมรรถนะ ตรงกับคําในภาษาอังกฤษวา ability หรือ competency จากความหมายท่ี
นักวิชาการหลายทานใหความหมายของสมรรถนะไวดังนี้ 
 พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2542) ใหความหมายของสมรรถนะวา หมายถึง 
ความสามารถซ่ึงมีความหมายวา มีคุณสมบัติเหมาะแกการจัดทําส่ิงใดส่ิงหนึ่งได  
 ณรงควิทย  แสนทอง (2547) กลาววา competency แปลไดท้ังความสามารถ, ศักยภาพ และ
สมรรถนะซ่ึงใครใชคําไหนก็สามารถเลือกใชไดนอกจากนี้ยังไดสรุปความหมายของสมรรถนะ
ออกเปน 2 กลุม ดังนี้คือ กลุมท่ี 1 หมายถึง คุณลักษณะของคนท่ีสะทอนใหเห็นถึงความรู ทักษะ  
ทัศนะคติ ความเชื่อ และอุปนิสัย กลุมท่ี 2 หมายถึง กลุมของความรู ทักษะ และคุณลักษณะของ
บุคคล ซ่ึงสะทอนใหเห็นจากพฤติกรรมในการทํางาน ซ่ึงแสดงออกมาของแตละบุคคลท่ีสามารถวัด
และสังเกตเห็นได 
 โรเบริต ไวท และ เดวิต ซี แมค เซลแลนด (Robert White and David C. Mc Clelland.)  
1959. cited in David D.Dobois William J.Rothwell. 2004) ไดอธิบายวา สมรรถนะเปนอุปนิสัยของ
บุคคลที่แสดงออกมาอยางโดดเดน ซ่ึงไดแก ความเฉลียวฉลาด, บุคลิกสวนบุคคล ซ่ึงมีผลทําให
ประสบผลสําเร็จในการทํางาน 
 ซูซานนา ซิมสัน (Suzanna simpson, 2003) ไดอธิบายสมรรถนะวาเปนตัวสะทอนถึงการมี
ทักษะ ความรูความสามารถ หรือความตองการดานอ่ืนๆ เพื่อท่ีใหผลงานออกมาอยางมีประสิทธิภาพ 
ซ่ึงเปนส่ิงสําคัญมาก 
 บลูโน และคณะ (Bueno et all cited in Swanbury, 1995) ไดกลาวถึงสมรรถนะวาเปนการ
นําความรูและทักษะมาประยุกตใชในการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

The Joint Commission on Accreditation of Health Care Organization : JCAHO (1993) ให
ความหมาย สมรรถนะ คือ ความสามารถของพยาบาลในการปฏิบัติงานตามหนาท่ี โดยมีทักษะและ
ลักษณะสวนบุคคลท่ีจําเปนสําหรับตําแหนงหนาท่ีของตน หรือการปฏิบัติงานในตําแหนงท่ีได
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มอบหมายโดยนําความรู ทักษะ ทัศนคติ และพฤติกรรมมาใชในการปฏิบัติการพยาบาลใหเปนไป
ตามเปาหมายท่ีต้ังไว  

ฮอคจ (Hogg, 2005) ใหความหมายของ สมรรถนะหมายถึงพฤติกรรมของผูปฏิบัติงานท่ีตอง
มี หรือตองพัฒนาใหเกิดข้ึน เพื่อนําไปสูความสําเร็จในการปฏิบัติงานในระดับสูง 
 กรมการแพทย (2548) ใหความหมายของสมรรถนะ หมายถึง ความรู ทักษะและคุณลักษณะ  
ท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานใดงานหน่ึง ใหประสบความสําเร็จและมีความโดดเดนกวาคนอ่ืนๆ ในเชิง
พฤติกรรม เชน มากกวาเพื่อนรวมงาน ในสถานการณท่ีหลากหลายกวา และไดผลงานดีกวาคนอ่ืน
เปนตน   
 สํานักงานการพยาบาล (2548) ใหความหมายสมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมของ
พยาบาลท่ีเปนผลมาจากความรู (knowledge) ความสามารถ (ability) ทักษะ (skills) และคุณลักษณะอ่ืนๆ 
ท่ีตองการใหมี เพื่อใหการปฏิบัติงานของพยาบาลบรรลุวิสัยทัศน พันธกิจ และภารกิจขององคกร  
 จากความหมายของสมรรถนะ สรุปไดวา สมรรถนะ หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกถึง
ความสามารถของบุคคลที่เกี่ยวกับความรู ความสามารถ ทักษะ เจตคติ ตลอดจนบุคลิกลักษณะท่ี
เหมาะสมแกการปฏิบัติงาน สอดคลองกับพันธกิจ วิสัยทัศนขององคกร คุณลักษณะตางๆ ของบุคคล
เหลานี้ ซ่ึงประกอบเขาดวยกันอันเปนผลทําใหงานบรรลุผลสําเร็จ หรือมีผลงานไดตามมาตรฐานท่ี
กําหนด   
 
ประเภทของสมรรถนะ 
 
 ณรงควิทย แสนทอง (2547) ไดแบงประเภทของสมรรถนะออกเปน 3 ประเภท คือ  
 1. สมรรถนะหลัก (core competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนท่ีสะทอนใหเห็นถึง
ความรู ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อ และอุปนิสัย ของคนในองคกรโดยรวมท่ีจะชวยสนับสนุนให
องคกรบรรลุเปาหมายตามวิสัยทัศนได 
 2. สมรรถนะในงาน (job competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนท่ีสะทอนใหเห็นถึง
ความรู ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อ และอุปนิสัย ท่ีจะชวยสงเสริมใหคนๆ นั้นสามารถสรางผลงานใน
การปฏิบัติงานตําแหนงนั้นๆ ไดสูงกวามาตรฐาน 
 3. สมรรถนะสวนบุคคล (personal competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนท่ีสะทอน
ใหเห็นถึงความรู ทักษะ ทัศนคติ ความเช่ือ และอุปนิสัย ท่ีทําใหบุคคลนั้นมีความสามารถในการทํา
ส่ิงหนึ่งส่ิงใดไดโดดเดนกวาคนท่ัวไป เชน พวกท่ีอาศัยอยูกับแมลงปองหรืออสรพิษได เปนตน ซ่ึง
เรามักจะเรียก personal competency วา “ ความสามารถพิเศษสวนบุคคล ”    
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 ปยะชัย จันทรวงศไพศาล (2549) ไดแบงสมรรถนะเปน 3 ประเภท ไดแก   
1. ความสามารถหลัก (core competency) หมายถึง สวนท่ีเปนความชํานาญเฉพาะดาน และ

เปนสมรรถนะของทุกตําแหนงในองคกรตองมีซ่ึงจะไปสนับสนุนวิสัยทัศน  พันธกิจ  และ
ความสามารถหลักขององคกร                       

2. ความสามารถในตําแหนงหนาท่ี (functional competency/technical competency) หมายถึง
ความสามารถเฉพาะตําแหนงนั้นๆ โดยมีความรู ทักษะ และความสามารถเพียงพอในการปฏิบัติงานท่ี
เปนเทคนิคและวิชาชีพเฉพาะ    

3. ความสามารถในการบริหารจัดการ (professional competency) หมายถึง ความสามารถใน
การบริหารจัดการตามกลยุทธขององคกรและหนวยงานโดยมีลักษณะเปนพลวัตไมหยุดนิ่งสามารถ
ยืดหยุนไดตามความสอดคลองกับกลยุทธของหนวยงาน 

สํานักการพยาบาล (2548) แบงสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพ ออกเปน 3 ประเภท คือ        
1) สมรรถนะหลัก คือ สมรรถนะหลักท่ีพยาบาลวิชาชีพตองมีเหมือนขาราชการอ่ืนๆ 2) สมรรถนะ
เชิงวิชาชีพ คือ สมรรถนะท่ีพยาบาลวิชาชีพใชรวมกันในดานวิชาชีพการพยาบาล 3) สมรรถนะเชิง
เทคนิค คือ สมรรถนะเฉพาะทางดานการปฏิบัติงานนั้น ๆ 
 ประเภทของสมรรถนะมีหลายแบบ  แตท่ีสามารถประยุกตใชในการกําหนดสมรรถนะของ
พยาบาลไดง ายและเหมาะสมกับลักษณะของโรงพยาบาล  คือ  รูปแบบของ  Mc.Clelland  
(Mc.Clelland, 1973 อางใน เพ็ญจันทร แสนประสานและคณะ, 2547) ซ่ึงประกอบดวย สมรรถนะ
หลัก สมรรถนะเชิงวิชาชีพ และสมรรถนะเชิงเทคนิค โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

1. สมรรถนะหลัก (core competency) ขององคกรซ่ึงกําหนดรูปแบบของสมรรถนะบุคลากร
ในองคกรท่ีมีผูกําหนดไวตามพันธกิจ และวิสัยทัศน   
 2. สมรรถนะวิชาชีพ (professional competency) เปนสมรรถนะของแตละวิชาชีพท่ีจะ
กําหนดคุณลักษณะท่ีตองการ  
 3. สมรรถนะเชิงเทคนิค (technical competency) คือ ความสามารถหรือทักษะในการ
ปฏิบัติงานตามลักษณะเฉพาะของแตละกิจกรรมได 
 สํานักงานขาราชการพลเรือน (2548) ไดกําหนดรูปแบบสมรรถนะสําหรับระบบราชการ
ไทย ประกอบดวยสมรรถนะ 2 สวนคือ 1). สมรรถนะหลักสําหรับตําแหนงขาราชการพลเรือนทุก
กลุมงาน คือ คุณลักษณะเชิงพฤติกรรม ของตําแหนงขาราชการพลเรือนทุกตําแหนง กําหนดข้ึนเพื่อ
หลอหลอมคานิยม และพฤติกรรมท่ีพึงประสงครวมกัน 2). สมรรถนะประจํากลุมงาน ซ่ึงแตกตาง
กันในแตละกลุมงาน เปนสมรรถนะท่ีกําหนดเฉพาะสําหรับแตละกลุมงานเพื่อสนับสนุนให
ขาราชการแสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสมแกหนาท่ีและสงเสริมใหสามารถปฏิบัติภารกิจในหนาที่ไดดี
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ยิ่งข้ึน สมรรถนะสามารถแบงไดเปน 2 รูปแบบ คือ สมรรถนะหลัก ซ่ึงองคกร หนวยงานนั้น กําหนด
ไววาบุคคลตองมีลักษณะพฤติกรรมท่ีองคกรกําหนด สวนสมรรถนะเชิงเทคนิคหรือสมรรถนะ
เฉพาะของหนวยงานใดหนวยงานหนึ่ง ซ่ึงหนวยงานอ่ืนไมมี ซ่ึงรูปแบบสมรรถนะเชิงเทคนิค 
สามารถนํามาใชเปนแนวทางในการศึกษาสมรรถนะของหนวยงาน รวมท้ังสมรรถนะของพยาบาล
อุบัติเหตุและฉุกเฉิน 

สรุปไดวาสมรรถนะมี 3 ประเภท ไดแก สมรรถนะหลัก (core competency) สมรรถนะ
ประจํากลุมงาน (job competency) และสมรรถนะเชิงเทคนิค (technical competency) ซ่ึงสามารถ
นํามาเปนแนวทางในการกําหนดสมรรถนะวิชาชีพ และสมรรถนะเฉพาะทางได ในการศึกษาคร้ังนี้จะ
ศึกษาสมรรถนะพยาบาลอุบัติเหตุและฉุกเฉิน โรงพยาบาลอุตรดิตถ ท่ีเปนสมรรถนะเชิงเทคนิค
(technical competency) ซ่ึงสอดคลองกับบทบาทและหนาท่ีของพยาบาลในดูแลผูปวย 
 
ประโยชนของสมรรถนะ 
 

ศิริพร พุทธรังษี (2546) กลาวถึงประโยชนของสมรรถนะไวดังนี้ 
 ประโยชนตอผูปวย ผูปวยไดรับการดูแลอยางมีคุณภาพ ไดรับการตอบสนองทั้งดานรางกาย  
จิตสังคม และจิตวิญญาณอยางถูกตองและครอบคลุม ไดรับความสุขสบาย มีความปลอดภัย และ
ปลอดภัยในบริการท่ีไดรับ ประโยชนตอพยาบาล พยาบาลหรือผูไดรับการประเมิน จะทราบถึงระดับ
ความสามารถ ความรูและทักษะในการปฏิบัติการพยาบาลทําใหรูวาสมรรถนะใดท่ีควรพัฒนา  
สมรรถนะใดท่ีควรรักษาใหคงไว ตลอดจนมองเห็นทิศทางใหการพัฒนาไปสูสมรรถนะข้ันสูงตอไป
ประโยชนตอหนวยงานหรือองคกร ทําใหเกิดมาตรฐานการทํางานท่ีดีข้ึน ทําใหบรรลุเปาหมายและ
ตอบสนองนโยบายขององคกรได มีการใชทรัพยากรอยางคุมคาและมีประสิทธิภาพ 
 สุทัศน นําพูลสุขสันต (2546) กลาวถึงสมรรถนะเปนเคร่ืองมือชนิดหนึ่งท่ีนํามาเปนพื้นฐาน
จัดทําระบบหรือวางแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององคกรใหสอดคลองกับกลยุทธและ
เปาหมายในการดําเนินงานขององคกร และนํามาใชกับการบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือใหมีประสิทธิภาพ 
สมรรถนะจึงมีความสําคัญตอการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคกรกลาวคือ 
 1. เปนเคร่ืองมือชวยในการแปลงวิสัยทัศน พันธกิจ เปาประสงค วัฒนธรรมองคกร และ
ยุทธศาสตรตางๆ ขององคกรมาสูกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล       
 2. เปนเคร่ืองมือในการพัฒนาความสามารถของบุคลากรในองคกรอยางมีระบบ ตอเนื่อง 
และสอดคลองกับวิสัยทัศน พันธกิจ เปาประสงค วัฒนธรรมองคกร และยุทธศาสตรขององคกร 
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 3. เปนมาตรฐานการแสดงพฤติกรรมท่ีดีในการทํางานของบุคลากร ซ่ึงสามารถนําไปใชใน
การวัดและประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 4. เปนพื้นฐานสําคัญของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในดานตาง ๆ ขององคกร เชน 
การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร การพัฒนาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบัติงาน การพัฒนา
ความกาวหนาทางอาชีพ  
 5. การวางแผนการสืบทอดตําแหนง และการจายผลตอบแทน เปนตน 

ดวงจันทร ทิพยปรีชา (2548) กลาวถึงประโยชนของสมรรถนะในการบริหารทรัพยากร
มนุษยไววา สมรรถนะชวยในการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรโดยมุงเนนความสามารถหลักของผูมา
สมัคร ชวยในการประเมินเพื่อการเล่ือนเขาสูตําแหนงสําคัญซ่ึงการประเมินผลงานเปนการประเมินอดีต  
แตการประเมินบุคลากรเพื่อเล่ือนเขาสูตําแหนง เปนการมองอนาคต ชวยในการพัฒนาบุคคล เปนการ
ประเมินบุคลากรโดยใชกรอบความสามารถของงานเพ่ือนําไปจัดทําแผนพัฒนารายบุคคลและการจาย
คาตอบแทนตามความสามารถ ซ่ึงจะเปนปจจัยกระตุนใหบุคคลมุงม่ันพัฒนาตนเอง 

กรมการแพทย (2548) กลาวถึงประโยชนของสมรรถนะวาใชเปนเคร่ืองมือในการนํากลยุทธ
ใชในการบริหารบุคลากร ชวยจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรใหถูกตองตรงทิศทาง จัดสรรบุคลากรให
เหมาะสมกับงาน สนับสนุนตัวช้ีวัดของหนวยงานใหบรรลุเปาหมาย ชวยใหบุคลากรทราบถึงระดับ
ความสามารถของตนเองเพื่อใหเกิดการพัฒนาและเรียนรู และชวยใหเกิดการหลอหลอมสมรรถนะ
ขององคกรไปในทางท่ีดีข้ึน 
 สรุปไดวา สมรรถนะมีประโยชนท้ังตอผูรับบริการ ตอตนเอง และตอองคกร สมรรถนะยังเปน
เคร่ืองมือพื้นฐานท่ีจะวางแนวทางพัฒนาบุคคล ทําใหองคกรบรรลุเปาหมาย สมรรถนะมีประโยชนในการ
บริหารทรัพยากรบุคคล การพิจาราเลือกสรรบุคคลเขาทํางาน และการเล่ือนตําแนงใหสูงข้ึน สมรรถนะจึง
มีประโยชนมากตอองคกร และบุคลากร ซ่ึงหากบุคลากรในองคกรมีสมรรถนะที่เหมาะสม และมีการ
พัฒนาสมรรถนะอยางตอเนื่อง จะสามารถปฏิบัติงานตามบทบาท หนาท่ีท่ีไดรับมอบหมายไดอยางมี
ประสิทธิภาพ สงผลตอการบรรลุเปาหมายขององคกร   
 
ปจจัยท่ีมีผลตอสมรรถนะ 
 
 แมคคอรมิกและอิลเจน (McCormick & Ilgen, 1985 อางใน เตือนใจ พิทยาวัฒนาชัย, 2548)    
จัดหมวดหมูของปจจัยท่ีมีผลตอสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคคลไว 2 ปจจัย คือ ปจจัยสวนบุคคล 
เปนคุณลักษณะท่ีแสดงความเปนเอกลักษณเฉพาะของบุคคล เชน อายุ เพศ การศึกษา ประสบการณ  
ความสามารถในการเรียนรู และปจจัยดานสถานการณ เปนเง่ือนไขของเหตุการณหรือลักษณะของ
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ส่ิงแวดลอมนอกตัวบุคคล ท่ีมีผลตอการแสดงความสามารถในการปฏิบัติงาน เชน ลักษณะงาน 
สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน โครงสรางองคกร ดังนั้นสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพ นอกจาก
สะสมมาจากความรู ทักษะ ประสบการณแลว ยังมีปจจัยสวนบุคคลท่ีมีผลตอสมรรถนะหลักของ
พยาบาลวิชาชีพ ดังนี้ 
 1. ปจจัยสวนบุคคล 
  1.1 อายุ เปนปจจัยท่ีทําใหบุคคลมีความแตกตางกันท้ังในเร่ืองความคิดเห็นและ
พฤติกรรม  รวมถึงการมีผลตอการรับรู ความรูสึกนึกคิด ทักษะ และความสามารถของบุคคล ซ่ึง นารี    
แซอ้ึง (2543) ศึกษาเกี่ยวกับปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศูนย 
กระทรวงสาธารณสุข พบวา อายุมีความสัมพันธทางบวกระดับตํ่ากับสมรรถนะพยาบาลวิชาชีพอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 การศึกษาของ เตือนใจ พิทยาวัฒนชัย (2548) ท่ีศึกษาเกี่ยวกับปจจัยท่ีมี
อิทธิพลตอสมรรถนะพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย พบวา อายุมีความสัมพันธทางบวกใน
ระดับตํ่ากับสมรรถนะพยาบาลวิชาชีพอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 และการศึกษาของกุลวดี  
มุฑุมล (2542) พบวาผูท่ีมีอายุมากจะมีประสบการณในชีวิตมาก และมักจะนําประสบการณในอดีต
พรอมท้ังเหตุผลมาประกอบการปฏิบัติงานมากกวาผูท่ีมีอายุนอยกวา อีกท้ังยังมีความสุขุมรอบคอบ 
สามารถวิเคราะหแจกแจงถึงความเปนไปไดของขอมูลท่ีตนรับรูไดมากกวา ผูท่ีมีอายุมากข้ึนจะมี
สมรรถนะมากข้ึนดวย  

1.2  วุฒิการศึกษา การศึกษาทําใหคนมีสติปญญาในการพิจารณาส่ิงตางๆ อยางมี
เหตุผล ทําใหคนรูจักวิธีการคนหาขอมูลขาวสาร สามารถแปลความหมาย ตัดสินใจพิจารณาส่ิงตางๆ ได
ถูกตองมากข้ึน พยาบาลวิชาชีพทุกคนจะตองเปนผูท่ีไดข้ึนทะเบียนและไดรับใบประกอบวิชาชีพจาก
สภาการพยาบาลเทานั้น จึงจะสามารถปฏิบัติงานดานการพยาบาลได (สภาการพยาบาล, 2542) และ
พยาบาลวิชาชีพทุกคนเปนผูท่ีจบการศึกษาจากสถาบันอุดมศึกษา และมีวุฒิการศึกษาไมนอยกวาระดับ
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา ซ่ึง เตือนใจ พิทยาวัฒนชัย (2548) ศึกษาเกีย่วกบัปจจยัท่ีมีอิทธิพลตอสมรรถนะ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย พบวา วุฒิการศึกษามีความสัมพันธทางบวกในระดับตํ่ากับ
สมรรถนะพยาบาลวิชาชีพอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  .01   

1.3  ประสบการณการปฏิบัติงาน ประสบการณข้ึนกับระยะเวลาในการทํางานทําใหมี
โอกาสเผชิญปญหาและมีขอมูลในการตัดสินใจและเลือกแนวทางในการปฏิบัติงานไดอยางรวดเร็วและ
ถูกตองมากข้ึน ซ่ึง เบนเนอร (Benner, 1984) ไดแบงเกณฑการปฏิบัติงานตามประสบการณการทํางานให
มีความสามารถ 5 ระดับ ดังนี้คือ ระดับเร่ิมตน (novice beginner) ท่ีมีประสบการณนอยกวา 1 ป ระดับ
ผูเร่ิมมีความกาวหนา (advanced beginner) ท่ีมีประสบการณมากกวา 1-2 ป ระดับผูมีความสามารถ 
(competent) ท่ีมีประสบการณมากกวา 2-3 ป ระดับผูคลองงาน (proficient)ท่ีมีประสบการณมากกวา 
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3-5 ป และระดับผูชํานาญ (expert) ท่ีมีประสบการณมากกวา 5 ป และนารี  แซอ้ึง (2543) ศึกษาเกี่ยวกับ
ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศูนย กระทรวงสาธารณสุข พบวา 
ประสบการณการปฏิบัติงานมีความสัมพันธทางบวกระดับตํ่ากับสมรรถนะพยาบาลวิชาชีพอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 และการศึกษาของ เตือนใจ  พิทยาวัฒนชัย (2548) ท่ีศึกษาเกี่ยวกับปจจัยท่ีมี
อิทธิพลตอสมรรถนะพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย พบวา ประสบการณการปฏิบัติงานมี
ความสัมพันธทางบวกในระดับตํ่ากับสมรรถนะพยาบาลวิชาชีพอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 และ
สอดคลองกับกุลวดี มุฑุมล (2542) พบวา พยาบาลซ่ึงมีประสบการณทางการพยาบาลมากกวา สามารถ
ปฏิบัติงานทางการพยาบาลไดมากกวา พยาบาลท่ีมีประสบการณทางการพยาบาลนอย 
  1.4  การไดรับการอบรมเพิ่มเติม การฝกอบรมเปนกระบวนการหนึ่งในการพัฒนา
สมรรถนะของบุคลากร ใหเพิ่มพูนความรู ทักษะ ตลอดจนเปล่ียนแปลงทัศนคติและพฤติกรรมไปในทาง
ท่ีตองการเพื่อใหปฏิบัติหนาท่ีในงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึง กุลวดี อภิชาติบุตร และสมใจ ศิระกมล 
(2547) ศึกษาเกี่ยวกับสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพ พบวา การไดรับการศึกษาอบรมมีความสัมพันธกับ
สมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ .05 การไดรับการอบรมเพ่ิมเติมทางการพยาบาล  
ทําใหพยาบาลสามารถปฏิบัติหนาท่ีของตนอยางมีประสิทธิภาพ 
 2. ปจจัยดานสถานการณ  เปนเง่ือนไขของเหตุการณหรือลักษณะของส่ิงแวดลอมนอกตัวบุคคล 
ท่ีมีผลตอการแสดงความสามารถในการปฏิบัติงาน ไดแกลักษณะโครงสรางขององคกร ลักษณะงาน 
สังคม สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน ซ่ึงโครงสรางองคกรเปนปจจัยเสริมท่ีสงเสริมใหพยาบาล
วิชาชีพมีการพัฒนาสมรรถนะใหสูงข้ึน ควรเปนลักษณะโครงสรางของงานท่ีไมใหญ เพราะจะทําใหมี
การกระจายอํานาจในการติดตอส่ือสารประสานงานท่ีคลองตัว โอนถายความรูไดอยางสะดวก และ
รวดเร็ว มีจํานวนข้ันตอนการทํางานท่ีไมมาก  ควรประกอบดวยบรรยากาศท่ีดีขององคกร เนื่องจากการ
ทํางานของบุคลากรอยูภายใตการกํากับควบคุมบางอยางไดแก แบบผูนําของผูบังคับบัญชา ซ่ึงหมายถึง
ความยืดหยุนของผูบริหาร ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของอัมเรศน ชาวสวนกลวย (2533) ท่ีพบวา
บรรยากาศ องคกรท่ีมีมิติกรุณาปรานี มีความสัมพันธทางบวกกับความสามารถในการปฏิบัติงานของ
พยาบาลประจําการ และเตือนใจ พิทยาวัฒนชัย (2548) พบวาความสัมพันธทางบวกทําใหบรรยากาศ
องคกรเปนปจจัยเอ้ือทําใหพยาบาลวิชาชีพมีการพัฒนาสมรรถนะใหสูงข้ึน  
 สรุป ปจจัยท่ีมีผลตอสมรรถนะพยาบาล คือ อายุ วุฒิการศึกษา ประสบการณการทํางาน การ
ไดรับการอบรมเพิ่มเติม โครงสรางองคกร และบรรยากาศขององคกร ทําใหสมรรถนะของพยาบาล
แตกตางกันซ่ึงผูบริหารควรตระหนักถึงปจจัยดังกลาว เนื่องจากปจจัยท่ีกลาวมามีผลตอสมรรถนะ
และการปฏิบัติงานของพยาบาล ท่ีทําใหเกิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผลขององคกร 
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การประเมินสมรรถนะ 
 

การประเมินสมรรถนะเปนการพิสูจนความสามารถของพยาบาลในการปฏิบัติ เปนการ
ประยุกตใชความรู บูรณาการความรูและทักษะ และการใชมาตรฐานการดูแล นโยบายและแนวปฏิบัติใน
สถานการณหนึ่งอยางเหมาะสม ดังนั้นการประเมินสมรรถนะจึงเปนการประเมินความสามารถของบุคคล
ในการทํางานอยางใดอยางหนึ่ง เพื่อชวยใหเขาใจพฤติกรรมบงช้ีความสามารถดานตางๆ ท่ีพยาบาลจะ
นําไปเปนแนวทางในการปฏิบัติงาน สามารถพัฒนาความคิดและมีความแมนยําในการประเมิน
ความสามารถของตนเองและผูอ่ืน (ดวงจันทร ทิพยปรีชา, 2548) การประเมินสมรรถนะของบุคลากร
จําเปนตองทบทวนปจจัยท่ีเปนแรงจูงใจในการประเมินสมรรถนะและบอกไดวาองคกรจะสนับสนุน
และดําเนินการประเมินสมรรถนะของบุคลากรทําไม มีเปาหมายการประเมินสมรรถนะอยางไร
(Wright, 1998) จากการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบเดิมมีขอจํากัดหลายดานจึงมีการนําการ
ประเมินสมรรถนะมาใชในการบริหารบุคคลดวยสาเหตุดังนี้ 

1. การกําหนดการพรรณนาลักษณะงานซ่ึงเดิมไดกําหนดตามกิจกรรมการปฏิบัติงานและ
ภาระหนาท่ีของงานท่ีคาดวาจะปฏิบัติได โดยไมมีความชัดเจนในเร่ืองของผลผลิตหรือผลลัพธของ
งานท่ีสามารถวัดได การระบุถึงคุณสมบัติประจําตําแหนง หนาท่ีท่ีรับผิดชอบมีความคงท่ีไม
เปล่ียนแปลงเกิดความลาสมัยไมเปนปจจุบัน เม่ือนํามาใชในการรับสมัครและสัมภาษณคัดเลือก
บุคลากรทําใหเกิดความไมแนใจวาองคกรจะไดคนท่ีเหมาะสมกับงานอยางแทจริง ดังนั้นจงึตองมีการ
ปรับปรุงรายละเอียดการพรรณนาลักษณะงานใหอยูบนพื้นฐานของสมรรถนะและผลของงาน        
(ปยะชัย จันทรวงศไพศาล, 2549) และนําการพรรณนาลักษณะงานดังกลาวมาจัดทําเปนแบบประเมิน
สมรรถนะเพ่ือใชในการจัดสรรและคัดเลือกบุคลากรใหเขามาปฏิบัติงานไดตรงตามความสามารถ
และลักษณะงานอยางแทจริง 

2. การประเมินผลการปฏิบัติงานแบบเดิมไมกําหนดวัตถุประสงคอยางชัดเจนใชแบบฟอรม
เดียวกันทุกตําแหนงทําใหไมสามารถประเมินพฤติกรรมใหสอดคลองกับผลงานได และแบบ
ประเมินสวนใหญพบวาหัวขอการประเมินจะบอกถึงการเปนคนดีขององคกรหรือไม ซ่ึงไมได
หมายความถึงการเปนคนดีจะมีผลงานท่ีดีเสมอไป การประเมินมิติเดียวแบบเดิมทําใหเกิดผลที่ไม
ถูกตองและเปนธรรม เพราะเปนเพียงการตัดสินของหัวหนาบุคคลเดียวอาจเกิดการลําเอียงได และ
บางคร้ังผูประเมินจะนําพฤติกรรมของบุคคลหนึ่งมาเปรียบเทียบกับบุคคลหนึ่งโดยไมคํานึงถึง
ตําแหนงและหนาท่ีรับผิดชอบท่ีตางกัน รวมถึงผูถูกประเมินไมทราบวาตนเองถูกประเมินอยางไรบาง 
(ณรงควิทย  แสนทอง, 2548) ดังนั้นเพื่อใหการประเมินผลงานมีประสิทธิภาพ มีการประเมินท่ีแสดง
ถึงพฤติกรรมสนับสนุนใหเปาหมายของงานประสบความสําเร็จจึงควรนําการประเมินสมรรถนะมา
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ใชในการประเมินผลงาน ขอสําคัญตองพัฒนาเคร่ืองมือและหาวิธีการที่เหมาะสมกับวัฒนธรรมของ
แตละองคกร 

3. การพัฒนาการเรียนรูแบบเดิมสวนใหญจะดําเนินการหาความตองการฝกอบรมท่ีเรียกวา
การหาความตองการพัฒนาการเรียนรูตามความจําเปนในงาน (Training need) แตกลายเปนการหา
ความตองการพัฒนาการเรียนรูตามความตองการของบุคคล (Training want) ซ่ึงไมใชความจําเปนใน
การฝกอบรม การประเมินสมรรถนะจะเปนเคร่ืองมือใหหัวหนางานสามารถวางแผนพัฒนาอยาง
เหมาะสม 

จากสาเหตุดังกลาวจึงตองนําการประเมินสมรรถนะมาใชเพื่อใหทราบถึงความสามารถท่ี
แทจริง และนํามาพัฒนาบุคลากรใหปฏิบัติงานไดบรรลุวัตถุประสงคขององคกร 

 
วัตถุประสงคของการประเมินสมรรถนะ 

 
ไรท (Wright, 1998) กลาววาการประเมินสมรรถนะ เปนกระบวนการท่ียืดหยุนและมีความ

ตอเนื่อง การประเมินสมรรถนะจะชวยใหมีความชัดแจงในการประเมินทักษะและความสามารถท่ี
จําเปนในการทํางาน ดังนั้นการประเมินสมรรถนะท่ีเปนประโยชนท่ีแทจริงจะตองสามารถสะทอน
ใหเห็นธรรมชาติการเปล่ียนแปลงของงานนั้นๆ สมรรถนะจึงไมใชส่ิงท่ีกําหนดและนํามาประเมิน
เปนประจําทุกป แตเปล่ียนแปลงตามลักษณะของงานในชวงระยะเวลาน้ันๆ เพราะองคการมีการ
เปล่ียนแปลงตลอดเวลา การประเมินสมรรถนะจึงตองระบุทักษะท่ีจําเปนในงานนั้นๆ ท่ีจะนํา
องคการผานการเปล่ียนแปลงไปสูความสําเร็จได องคการจึงตองระบุส่ิงท่ีตองการพัฒนาหรือ
เปล่ียนแปลง และแนะนําใหบุคลากรพัฒนาสมรรถนะของตนตามการเปล่ียนแปลงขององคการ ซ่ึง
เหตุผลหลายประการท่ีองคการตองมีการประเมินสมรรถนะ  ไดแก 

1. เพื่อประเมินผลการปฏิบัติงานของแตละบุคคล 
2. เพื่อประเมินผลการปฏิบัติงานของกลุม 
3. เพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานที่หนวยงานตางๆ เชน JCAHO OSHA กําหนดไว 
4. เพื่อกําหนดประเด็นท่ีเปนปญหาในองคการ 
5. เพื่อสนับสนุนสงเสริมหรือนํามาทดแทนการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 
 ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน (2548) กลาววา วตัถุประสงคของการประเมินสมรรถนะมีดังนี ้

1. ใชพิจารณาความเหมาะสมในการใหผลตอบแทนแกบุคลากร เชน เงินเดือน คาจาง                          
หรือผลตอบแทนในรูปแบบตางๆ วามีความสอดคลองกับงานท่ีบุคลากรปฏิบัติเพียงใด 
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2. ใชพิจารณาความเหมาะสมในการปฏิบัติงานในตําแหนงงานของบุคลากร วามีความ
เหมาะสมเพียงใด ตองมีการปรับปรุง พัฒนา ฝกอบรม หรือปรับยายอยางไร เพื่อใหเกิดความ
เหมาะสมและสามารถดําเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

3. ใชประกอบการพิจารณาการเปล่ียนตําแหนงของบุคลากร การประเมินผลการปฏิบัติงาน
จะแสดงถึงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร ซ่ึงถือเปนปจจัยในการพิจารณาความดี
ความชอบของบุคลากร 

4. ใชประกอบการพิจารณาเพื่อการฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากรผลลัพธท่ีไดจากการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานจะเปนขอมูลท่ีบงช้ีวาบุคลากรสมควรท่ีไดรับการฝกอบรมและการพัฒนา
ในรูปแบบท่ีเหมาะสม 

5. ใชประกอบการจดบันทึกขอมูลสวนตัวของบุคลากร ผลลัพธท่ีไดจากการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานจะถูกบันทึกลงในทะเบียนประวัติของบุคลากร เพื่อใหฝายบริหารสามารถนําขอมูลท่ีไดรับ
ไปใชประโยชนไดตรงตามความตองการ 

6. ใชประกอบในการบริหารงานในดานตางๆ เชน การสรางความยุติธรรม และการแกปญหา  
ความขัดแยงภายในองคกร เปนตน เพื่อกอใหเกิดบรรยากาศในการปฏิบัติงานท่ีดีและเสริมสราง
ศักยภาพโดยรวมขององคการ 
 ลิลลีแมน (Lillyman, 1989 อางในลัดดาวัลย สิงหคําฟู, 2548) กลาววา การประเมินสมรรถนะ
บุคลากร มีวัตถุประสงคเพื่อ 1) ประเมินความสามารถของบุคลากรในสายงานตางๆ ตามสมรรถนะท่ี
กําหนดข้ึน 2) นําผลการประเมินมาใชในการพัฒนาบุคลากรใหเหมาะสม 3) เพื่อเสริมสรางการส่ือสาร
สองทางในการดูแลบุคลากร โดยผานระบบการประเมินและการวางแผนพัฒนารวมกัน 4) เพื่อ
เสริมสรางโอกาส ความเทาเทียมและความกาวหนาแกบุคลากร 5) การประเมินสมรรถนะเปนการพิสูจน
ความสามารถของผูดูแลในการปฏิบัติ ประยุกตความรู การบูรณาการความรู ทักษะ และการใชมาตรฐาน
การดูแล นโยบาย แนวปฏิบัติในสถานการณหนึ่งอยางเหมาะสม (Mc connell, 2001) 6) การประเมิน
สมรรถนะเพ่ือยืนยันวาบุคลากรมีสมรรถนะในการปฏิบัติงานในหนวยงานนั้นๆ เพียงพอ ตามความ
คาดหวังของการรับรองคุณภาพหนวยงาน (accreditation)     
 สรุปไดวา การประเมินสมรรถนะ มีวัตถุประสงคหลักท่ีสําคัญคือ การประเมินเพื่อพัฒนา
บุคลากร และเพื่อใชประกอบในการตัดสินใจอยางใดอยางหนึ่ง ท้ังในดานการใหคาตอบแทน การ
พิจารณาตําแหนงหนาท่ีในการปฏิบัติงานใหเหมาะสมกับบุคคล และประเมินเพื่อสามารถกําหนด
ทิศทาง เปาหมายขององคกร วาจะดําเนินการไปในทิศทางใด 
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วิธีการประเมินสมรรถนะ   
 
 ไรท (Wright, 1998) กลาววา การประเมินสมรรถนะมีสวนท่ีคาบเกี่ยวกับการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน คือ การประเมินผลการปฏิบัติงาน จะมีการประเมินสมรรถนะท่ีเปนพฤติกรรมในการทํางาน
อยูดวย ซ่ึงการประเมินสมรรถนะจะใชวิธีการประเมินเชนเดียวกับองคกรประเมินผลการปฏิบัติงาน ไรท 
(Wright, 1998) กลาววา วิธีท่ีจะยืนยันสมรรถนะของผูปฏิบัติงาน มีหลายวิธี เชน การทดสอบความรู
กอนและหลังการพัฒนา การแสดงกรณีตัวอยางใหดู การสังเกต การใชกรณีศึกษา ยกตัวอยาง, การ
ทบทวนในเพ่ือนรวมงาน การประเมินตนเอง การสนทนากลุม การนําเสนอผลงาน และการติดตาม
กํากับการประกันคุณภาพ และกลาววาการยืนยันสมรรถนะของผูปฏิบัติงานนั้น วิธีการเดียวไม
สามารถบอกถึงสมรรถนะท่ีครอบคลุมได เพราะไมใชทุกสมรรถนะท่ีจะสังเกตเห็นไดโดยผูสังเกต,   
การเช็ครายการ (checklist) เปนวิธีการท่ีเหมาะกับการดูทักษะวาทําไดไมได บางสมรรถนะตองการ
การสะทอนกลับความคิด วิธีการก็อาจจะเปน วิเคราะหกรณีศึกษา นําเสนอผลงาน ทบทวนในกลุม
เพื่อน เปนตน 
 รัชนีวรรณ วนิชยถนอม (2547) กลาววาวิธีการประเมินสมรรถนะแบงออกเปนกลุมใหญๆ 3 
กลุม คือ  

1. การทดสอบการทํางาน (tests of performance) เปนแบบทดสอบท่ีใหผูรับการทดสอบ
ทํางานบางอยาง เชน การเขียนอธิบายคําตอบ การเลือกตอบขอท่ีถูกท่ีสุดแบบทดสอบประเภทน้ี
ออกแบบมาเพ่ือวัดความสามารถของบุคคล (can do) ภายใตเง่ือนไขของการทดสอบ ไดแก 
แบบทดสอบความสามารถทางสมองโดยท่ัวไป (general mental ability) 

2. การสังเกตพฤติกรรม (behavior observations) เปนแบบทดสอบท่ีเกี่ยวของกับการสังเกต
พฤติกรรมของผูรับการทดสอบในบางสถานการณ แตเปนการถูกสังเกต และประเมินพฤติกรรมใน
บางสถานการณ เชน พฤติกรรมการทํางาน 

3. การรายงานตนเอง (self reports) เปนแบบทดสอบท่ีใหผูตอบรายงานเกี่ยวกับตนเอง เชน 
ความรูสึก ทัศนคติ ความเช่ือ ความสนใจ แบบทดสอบบุคลิกภาพ แบบประเมิน แบบสํารวจความคิด
เห็นตางๆ  
 อรุณรัตน ศรีจันทรนิตย (2539) กลาววา วิธีการประเมิน สามารถกระทําไดหลายรูปแบบ 
วิธีการที่ใชกันอยู ไดแก การสังเกตขณะปฏิบัติงาน การตรวจสอบงาน และการพิจารณาโดยใช
เคร่ืองมือวัด สรุปไดดังนี้ คือ การสังเกตขณะปฏิบัติงาน (performance observation) ซ่ึงเปนการตรวจ
และสังเกตขณะปฏิบัติงานอยู มีการตรวจสอบงาน (job evaluation) เปนการเปรียบเทียบผลงานท่ี
ปรากฏท้ังปริมาณและคุณภาพกับมาตรฐานท่ีกําหนดไว วิธีนี้เนนผลสําเร็จของงานมากกวาตัวบุคคล 
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และควรมีการพิจารณาตามเคร่ืองมือวัด (graphic scales หรือ rating scale) โดยมีแบบฟอรมการ
ประเมิน แสดงรายการและระดับคะแนนไวตามความสําคัญของงานจากมากไปหานอย เปนวิธีท่ีนิยม
กันมากท่ีสุด  

วิธีการประเมินสมรรถนะท่ีดีท่ีสุดคือการประเมินโดยสังเกตพฤติกรรมขณะปฏิบัติการทํางาน 
เปนการวัดพฤติกรรมท่ีมีความชัดเจนในการประเมินโดยมีเกณฑมาตรฐานกําหนดพฤติกรรมไว มี
การจัดระดับผลงาน โดยใชสเกลจัดลําดับการประเมินพฤติกรรมท่ีจัดทําข้ึนนั้นเพื่อสามารถเห็น
พฤติกรรมท่ีแตกตางกับผูอ่ืนได (ธีระ รามสูต, 2549)โดยผูประเมินตองทําอยางตรงไปตรงมา และ
ตองเปนบุคคลท่ีใกลชิดเพียงพอท่ีจะสังเกตพฤติกรรมของผูท่ีถูกประเมินได 
 ดนัย  เทียนพุฒ (2547) แบงวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน ไว 3 กลุมวิธี  
 1. เปนวิธีท่ีใชในการประเมินผลเฉพาะบุคคลแตละคน คือ วิธีท่ีจะนํามาใชในการประเมินผล
พนักงานทีละคนแยกกันในแตละคร้ัง โดยไมมีการนําไปเปรียบเทียบโดยตรงทันทีกับพนักงาน
เหลานั้น เชน วิธีการประเมินตามมาตรา (graphic rating) วิธีการประเมินแบบกําหนดตัวเลือก (forced 
choice) วิธีการประเมินโดยเขียนเปนคําบรรยาย (essay evaluation) วิธีการประเมินดวยการบริหาร
ตามวัตถุประสงค (MBO) วิธีการประเมินเหตุการณสําคัญ (critical incident technic) วิธีการประเมิน
ดวยรายการตรวจสอบและใหคะแนนน้ําหนัก (checklist & weighted checklist)     

2. ใชเทคนิควิธีการประเมินท่ีใชกับคนหลายๆ คนพรอมกัน เชนวิธีการประเมินโดยการ
จัดลําดับท่ี (ranking) วิธีการประเมินโดยการเปรียบเทียบเปนคูๆ (paired comparison) วิธีการประเมิน
ภายใตการกําหนดคาการกระจาย (forced distribution)  
 3. วิธีอ่ืนๆ เชน วิธีการทดสอบผลงาน (performances test) วิธีการตรวจสอบจากผูเช่ียวชาญ
(expert review) 

อลงกรณ มีสุทรา และสมิต สัชฌุกร (2545) กลาวถึงการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 
องศาวาเปนการประเมินผลแบบผสมผสานอีกประการหนึ่งท่ีมุงใหทราบถึง ความรู ทักษะ
ความสามารถและพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับการประเมิน จากหลายแหลงขอมูล 
เพื่อใหมีความถูกตองแมนยํา และเช่ือถือได มากกวาการประเมินโดยผูบังคับบัญชาเพียงลําพัง 

ณรงควิทย แสนทอง (2545) กลาวถึงการประเมินผลแบบ 360 องศา(multi rater or 360 
degree feedback) หรือการประเมินโดยผูประเมินหลายคน วาเปนวิธีการประเมินผลแบบใหมท่ีทันสมัย
ในยุคใหม โดยใหความหมายวา เปนวิธีการประเมินความสามารถเชิงสมรรถนะของผูปฏิบัติงานโดย
อาศัยมุมมองของบุคคลรอบขางท่ีเกี่ยวของ ท้ังผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงานลูกนองและตนเอง และบอก
ถึงประโยชนของการประเมินแบบ 360 องศา ตอระบบการประเมินผลงาน คือ 1) ชวยแบงเบาภาระในการ
จดบันทึกพฤติกรรมของผูประเมินและผูถูกประเมิน 2) ชวยใหผูปฏิบัติงานทราบถึงจุดเดนและจุดท่ีควร
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ปรับปรุงจากทุกๆ ดาน 3) ทําใหผูใหบริการและผูรับบริการมีมุมมองท่ีตรงกัน 4) ทําใหเกิดการเรียนรู
และพัฒนาจากผลสะทอนของคนอ่ืน 5) ทําใหลดความขัดแยงระหวางบุคคล 6) กระตุนใหทุกคนใน
องคกรเกิดการพัฒนาอยูตลอดเวลา 7) ทําใหมองเห็นภาพของพฤติกรรมท่ีแทจริงไดชัดเจนข้ึน     
 กลาวโดยสรุป การเลือกแบบประเมินผลงานมีหลายวิธีซ่ึงมีขอดี ขอเสียแตกตางกัน วิธีการ
ดังกลาวจะใชไดเหมาะสมข้ึนอยูกับลักษณะงานและวัตถุประสงคท่ีจะประเมิน แตควรเปนการ
ประเมินท่ีมุงเนนไปท่ีการประเมินพฤติกรรมในการทํางานซ่ึงจะนําไปสูการมีผลงานท่ีดีตามมา วิธีท่ี
มีผูนิยมนําไปใช คือ การใหคะแนนโดยตรงแบบสเกล (จุฑาทิพย ภารพบ, 2547) และในการศึกษา
คร้ังนี้เลือกใชแบบสเกลใหคะแนน จากการสังเกตพฤติกรรม เนื่องจากเปนการศึกษาสมรรถนะ
ข้ันตนของพยาบาลอุบัติเหตุและฉุกเฉินและเปนวิธีท่ีสะดวกและสามารถบอกถึงระดับของ
สมรรถนะได    
 

ผูประเมินสมรรถนะ 
 

สุดารัตน ลิมปะพันธุ และคณะ (2549) กลาวถึง ผูท่ีควรเปนผูทําหนาท่ีประเมินผล ไวดังนี้ 
1. ประเมินโดยหัวหนางานโดยตรง การประเมินของหัวหนางานเปนส่ิงสําคัญในระบบการ

ประเมิน   
2. การใชเพื่อนรวมงานเปนผูประเมิน เพื่อนรวมงานสามารถทําการประเมินไดอยางมี

ประสิทธิผลเก่ียวกับการคาดคะเนความสําเร็จในอนาคต แตปญหาท่ีเกิดข้ึนคือ เพื่อนมักประเมินซ่ึง
กันและกันสูง   

3. ประเมินโดยคณะกรรมการ คณะกรรมการเหลานี้มักประกอบดวยหัวหนางานข้ันตนของ
พนักงาน และหัวหนางานคนอ่ืนๆ อีก 3-4 คน 
 4. การประเมินตนเอง บางคร้ังอาจใชวีธีใหพนักงานประเมินตนเอง แตอาจเกิดปญหาคือ
พนักงานมักประเมินตนเองสูงกวาหัวหนางานหรือเพื่อนรวมงานประเมิน 
 5. ประเมินโดยลูกนอง เรียกวา การปอนกลับสูระดับบน ชวยใหผูบริหารที่ไดรับการ
ปอนกลับจากลูกนองมองภาพของตนเองไดดีข้ึน 
 6. การปอนกลับจากทุกฝายแบบรอบทิศ (360 degree feedback) ขอมูลผลการปฏิบัติงานจะ
ไดรับการรวบรวมท้ังหมดจากพนักงาน หัวหนางาน ลูกนอง เพื่อน รวมท้ังลูกคาภายใน ภายนอก การ
ปอนกลับมักใชสําหรับการฝกอบรมและพัฒนามากกวาการจายคาตอบแทนเพ่ิม 
 การประเมินท่ีมีผูประเมินจากหลายแหลง อนงคพร พะวรรัมย (2546) สรุปขอดีและขอจํากัด
จากผูประเมินดังนี้ 
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 1. การประเมินตนเอง มีขอดีคือ ผูประเมินมีโอกาสประเมินตนเองทําใหเกิดทัศนคติท่ีดีตอ
การปฏิบัติงานและกระตุนใหเกิดการปรับปรุงงานใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึนและขอมูลบางอยางไมมี
ใครทราบนอกจากตนเอง แตขอเสียคือ ผูประเมินอาจจะเขาขางตนเอง จึงทําใหผลท่ีไดจากการ
ประเมินคอนขางสูงกวาความเปนจริง และอาจมองขามปญหาท่ีสําคัญบางประการของตนเองได 
 2. เพื่อนรวมงานเปนผูประเมิน มีขอดีคือ ผูประเมินมีความรู มีประสบการณ เชนเดียวกับผู
ถูกประเมิน ขอมูลท่ีไดสามารถนํามาเปรียบเทียบผลการประเมินได แตมีขอเสียคือ เพื่อนรวมงาน
บางคร้ังไมมีโอกาสเห็นพฤติกรรมการปฏิบัติงานของผูถูกประเมินไดตลอดเวลา ดังนั้นหากเกิดความ
ลําเอียงและขัดแยงระหวางเพ่ือนรวมงานผลการประเมินท่ีไดอาจไมตรงกับความเปนจริงและไมมี
ความยุติธรรมได 
 3. ผูบริหารเปนผูประเมิน มีขอดีคือ การท่ีผูบริหารไปสังเกตการปฏิบัติงานโดยตรงหรือทํา
หนาท่ีประเมินจะทําใหตีความหมายขอมูลท่ีไดจากผูอ่ืนไดถูกตองและกระจางข้ึน แตขอเสียคือ 
ผูบริหารอาจใชความชอบ ความสัมพันธสวนตัวมาเกี่ยวของ ไมมีเวลา ขาดความรู ความเขาใจในการ
ประเมินท่ีเพียงพอ และขาดทักษะในการสังเกตพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 

สรุปไดวาการประเมินจากผูประเมินหลายแหลง หรือใชผูประเมินหลายคน โดยการอาศัย
มุมมองของบุคคลรอบขางท่ีเกี่ยวของท้ังหมดนั้น เปนวิธีการประเมินท่ีดีเพราะไดขอมูลยอนกลับจาก
ผูเกี่ยวของรอบดาน ท่ีไดขอมูลถูกตองเท่ียงตรง เหมาะกับการนํามาใชในการประเมิน ในการศึกษาคร้ังนี้ 
ใชการประเมินโดยผูประเมินรอบดานท่ีเกี่ยวของ ไดแก หัวหนางาน พยาบาลอุบัติเหตุและฉุกเฉิน
ประเมินตนเอง และผูรวมงาน  
 ในการศึกษาสมรรถนะของพยาบาลอุบัติเหตุและฉุกเฉิน  โรงพยาบาลอุตรดิตถ  มี
วัตถุประสงคเพื่อศึกษาสมรรถนะของพยาบาลอุบัติเหตุและฉุกเฉิน ตามการรับรูของหัวหนางาน 
ตนเอง และผูรวมงาน และนําผลการประเมินมากําหนดเปนแนวทาง ในการพัฒนาบุคลากร จะใช
วิธีการประเมินเปนการใหคะแนนแบบสเกล จากการสังเกตพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพยาบาล
อุบัติเหตุและฉุกเฉิน เนื่องจากเปนการศึกษาสมรรถนะเชิงเทคนิคของพยาบาลอุบัติเหตุและฉุกเฉิน 
และเปนวิธีท่ีสะดวก สามารถบอกถึงสมรรถนะได เลือกใชแบบการประเมินผลโดยกลุม โดยการใช
ผูประเมินผลหลายคน เพื่อใหไดขอมูลท่ีถูกตอง เท่ียงตรง เกิดผลการประเมินท่ีมีความยุติธรรม มี
คุณคา และนาเช่ือถือ โดยกลุมท่ี 1 หัวหนางานเปนผูประเมิน ซ่ึงเปนผูบังคับบัญชาโดยตรง กลุมท่ี 2 
พยาบาลอุบัติเหตุและฉุกเฉินประเมินตนเอง และกลุมท่ี 3 ผูรวมงานประเมิน โดยพยาบาลอุบัติเหตุ
และฉุกเฉินจะประเมินซ่ึงกันและกัน 
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บทบาทหนาท่ีของพยาบาลอบัุติเหตุและฉุกเฉิน 
 

การดูแลผูเจ็บปวยฉุกเฉิน เปนลักษณะงานท่ีตองการความเรงดวน ฉับไว และถูกตองเพราะ
ผูเจ็บปวยมักมีปญหา เรงดวนท้ังดานรางกาย และจิตใจ อีกท้ังไมไดมีการเตรียมตัว เตรียมใจมากอน  
จึงทําใหมีความคาดหวังสูง ในดานบริการตองรวดเร็ว ถูกตอง ฉะนั้นบุคลากรท่ีเกี่ยวของในการ
ใหบริการ จึงตองเขาใจถึงความตองการ ผูรับบริการ ฉะนั้นบทบาทการพยาบาลนอกจากจะตองมี
ความรูทักษะความสามารถในการชวยชีวิต และรอบรูเทคนิคการใหบริการกรณีฉุกเฉิน ในทุก
สถานการณแลวพยาบาลอุบัติเหตุและฉุกเฉินยังตองมีพฤติกรรมบริการที่ดี ซ่ึงจะสะทอนถึงคุณภาพ
และความมีคุณคาของวิชาชีพพยาบาลใหเปนท่ีประจักษอีกดวย (อุบล ยี่เฮง, 2550) 
 การปฏิบัติการพยาบาลในหองอุบัติเหตุและฉุกเฉิน หากปฏิบัติไดตามบทบาทหนาท่ีแลว จะ
ทําใหเกิดผลสําเร็จดวยความสามารถของพยาบาล และนําไปสูสมรรถนะท่ีเหมาะสมในการ
ปฏิบัติงาน  
 จากการศึกษาของ เอลเบด และเคน (Uibed, I.C., & Klein, A.R. 1994) ไดกลาวถึงบทบาท
และหนาท่ีของพยาบาลอุบัติเหตุและฉุกเฉินไวดังนี้  
 1. พยาบาลผูทําหนาท่ีคัดกรองผูปวย (triage nurse) ซ่ึงทําหนาท่ีในการประเมินผูปวยอยาง
รวดเร็ว เม่ือผูปวยมาถึงหนวยอุบัติเหตุและฉุกเฉิน บันทึกประวัติ อาการสําคัญ สัญญาณชีพ และ
ขอมูลอ่ืน นํามาลําดับความสําคัญใหการปฐมพยาบาล ตามความรุนแรงของโรค พรอมท้ังเฝาระวัง 
สังเกตอาการอยางตอเนื่อง จนกระท่ังเคล่ือนยายผูปวยอยางปลอดภัย 
 2. พยาบาลผูดูแลผูปวย (patient care nurse) ใหการดูแลผูปวยอยูในสภาพท่ีเหมาะสม ทําการ
ประเมินผูปวยครั้งท่ีสอง (secondary assessment) เพื่อหาปญหาและใหการพยาบาลรวมกับทีม       
สหวิชาชีพท่ีเกี่ยวของ แลวประเมินผลการรักษาพยาบาล นองจากนี้ยังมีการวางแผนประสานงานกับ
ผูปวยและญาติ ตลอดจนเจาหนาท่ีในหนวยงานอ่ืน เพื่อใหผูปวยไดรับการดูแลอยางตอเนื่อง  
 หนาท่ีความรับผิดชอบของพยาบาลอุบัติเหตุและฉุกเฉิน ตาม กพ.กําหนด แบงไวเปน 3 ดาน 
(สงศรี กิตติรักตระกูล, 2536) ไดแก ดานบริหาร ดานบริการ ดานวิชาการ นอกจากนี้จากการศึกษา
ของ คิดพี (Kidd, P, 1987 อางถึงใน อรทัย ปงวงศานุรักษ, 2540) ไดศึกษาเชิงคุณภาพเกี่ยวกับลักษณะ
การพยาบาลอุบัติเหตุและฉุกเฉินพบวา บทบาทหนาท่ีของพยาบาลมีท้ังแบบอิสระและไมอิสระ การ
ปฏิบัติงานมักพบกับความขัดแยงอยูเสมอ กิจกรรมการพยาบาลเปนการดูแลและมีการทํางานกันเปน
ทีมมีการติดตอส่ือสารและเปนงานท่ีต่ืนเตนทาทาย   
 สรุปบทบาทของพยาบาลอุบัติเหตุและฉุกเฉินเปนลักษณะงานท่ีวิกฤตและเรงดวนตองให
การชวยเหลืออยางทันทวงทีจากทีมพยาบาลตั้งแตการคัดกรองประเมินสภาพปญหาผูปวย ตัดสินใจ
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ใหการชวยเหลือ รักษาพยาบาลและติดตามประเมินผลอยางใกลชิดจนกระท่ังสงตอผูปวยใหทีมดูแล
อยางปลอดภัย พยาบาลหองอุบัติเหตุและฉุกเฉินจึงตองมีสมรรถนะท่ีมีประสิทธิภาพทุกข้ันตอน จาก
บทบาทดังกลาวนําไปสูการกําหนดสมรรถนะของพยาบาลอุบัติเหตุและฉุกเฉินตอไป 
 
สมรรถนะพยาบาลอุบัติเหตแุละฉุกเฉิน 

 
การพยาบาลผูปวยอุบัติเหตุและฉุกเฉิน เปนการพยาบาลเฉพาะทางสาขาหนึ่ง เปนการจัดการ

พยาบาลเพ่ือใหการรักษาพยาบาลผูปวยท่ีอยูในภาวะฉุกเฉินและวิกฤต ท่ีตองการความชวยเหลือ 
แกไขปญหาอยางรีบดวน ไมอาจคาดเดาความรุนแรงของภาวะคุกคามชีวิต ท่ีจะเกิดตามมาไดในทันที 
(สุดาพันธ ธัญจิรา, 2540) พยาบาลอุบัติเหตุและฉุกเฉิน (emergency nurse) จึงตองเตรียมพรอมรับ
สถานการณทุกรูปแบบท้ังในดานความรู ความสามารถ ดานการบริหารจัดการ และใหการ
รักษาพยาบาลผูปวย รวมท้ังการประสานงานอยางมีประสิทธิภาพ อันจะชวยใหเกิดความคลองตัว  
และทําใหผลการรักษาพยาบาลผูบาดเจ็บดังกลาวมีประสิทธิภาพมากข้ึน (ดารณี จามจุรี, 2537) ดังนั้น
จึงมีความจําเปนอยางยิ่ง ท่ีพยาบาลอุบัติเหตุและฉุกเฉินจะตองพัฒนาสมรรถนะของตนเอง โดยมี
จุดเนนการดูแลผูปวยฉุกเฉินและวิกฤต ในลักษณะองครวม และประยุกตใชความรู ในการปฏิบัติการ
พยาบาล รวมท้ังประสบการณการดูแลผูปวยในหนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน โดยการประเมิน 
วินิจฉัย วางแผนการพยาบาล นําไปสูการปฏิบัติและประเมินผลในผูปวยแตละราย (กองการพยาบาล, 
2547) 
 รูท อมิลี ลี (Ruth Emily Rea,1987) ไดศึกษาสมรรถนะการพยาบาลอุบัติเหตุและฉุกเฉิน 
(Emergency Nursing Competency) โดยศึกษาความรู ทักษะ และทัศนคติเชิงวิชาชีพ (Cognitive  
Ability, Technical skill, Professional Attitude) โดยสรางรายการสมรรถนะท้ังส้ิน 342 รายการ โดย
ไดกลาวถึงการประเมินอาการ การวินิจฉัยการพยาบาล การวางแผนการพยาบาล การประเมินผลการ
พยาบาลผูปวยอุบัติเหตุและฉุกเฉิน ในภาวะฉุกเฉิน 19 ระบบ ไดแก ชองทอง หัวใจและหลอดเลือด 
หู คอ จมูก ส่ิงแวดลอม ใบหนา อายุรศาสตร ศัลยศาสตร ระบบสืบพันธ ระบบทางเดินปสสาวะ 
ระบบประสาท สูติกรรม ตา กระดูกและขอ จิตเวช จิตประสาท ระบบหายใจ ภาวะช็อค การบาดเจ็บ
ผิวหนัง การปลูกถายอวัยวะ และการไดรับสารพิษ พบวามีรายการสมรรถนะท่ีมีความสําคัญ 321 ขอ 

จากการศึกษาของอรทัย ปงวงศานุรักษ (2540) ซ่ึงศึกษาตัวประกอบสมรรถนะของพยาบาล
วิชาชีพหนวยอุบัติเหตุและฉุกเฉิน ในโรงพยาบาลของรัฐ ซ่ึงไดทําการรวบรวมรายการสมรรถนะ
ของพยาบาล อุบัติเหตุและฉุกเฉิน โดยทําการรวบรวมความคิดเห็น สนทนากลุม และศึกษาเพิ่มเติม  
รวบรวมรายการสมรรถนะของพยาบาลอุบัติเหตุและฉุกเฉินได 124 รายการ แบงเปน 7 ดาน คือ 
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 1. สมรรถนะดานการประเมินอาการ หมายถึง การแสดงออกของพยาบาลวิชาชีพ  
หนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน  ในการสามารถรวบรวมขอมูล  เกี่ยวกับการบาดเจ็บหรือเจ็บปวย  
การวิเคราะหขอมูลและคาดคะเนสาเหตุของอาการเบ้ืองตน 
 2. สมรรถนะดานการวางแผนการพยาบาล หมายถึง การแสดงออกของพยาบาลวิชาชีพ 
หนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน โดยการระบุความผิดปกติ หรือปญหาท่ีเกิดข้ึน ของผูรับบริการ โดย
ใชกรอบแนวคิดของการพยาบาล รวมท้ังการจัดเตรียมผูปวย กิจกรรมการพยาบาล อุปกรณใหพรอม
สําหรับการรักษาตอไป 
 3. สมรรถนะดานกิจกรรมการพยาบาล หมายถึง การแสดงออกของพยาบาลวิชาชีพ หนวย
อุบัติเหตุและฉุกเฉิน ถึงความสามารถ ทักษะในการกระทํากิจกรรม ทางดานการรักษาพยาบาล ตาม
แผนการรักษาของแพทย และแผนการพยาบาล 
 4. สมรรถนะดานวิชาการ หมายถึง การแสดงออกของพยาบาลวิชาชีพ หนวยงานอุบัติเหตุ
และฉุกเฉิน ในความสามารถใหความรู การศึกษาความรูท้ังในสาขาของงานและสาขาอ่ืน การใช
ภาษาตางประเทศ ในการส่ือความหมายกับผูรับบริการ การใชคอมพิวเตอรเบ้ืองตน รวมท้ังการ
ประยุกตใชความรูในการปฏิบัติงาน  
 5. สมรรถนะดานกฎหมายและจริยธรรม หมายถึง การแสดงออกของพยาบาลวิชาชีพ 
หนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน ในการรักษาสิทธิของตนและผูปวย ความรอบคอบในการบันทึก
หลักฐานการใหความชวยเหลือผูรับบริการตามควรแกมนุษยธรรม 
 6. สมรรถนะดานการบริหาร หมายถึง การแสดงออกของพยาบาลวิชาชีพ หนวยงาน
อุบัติเหตุและฉุกเฉินในการวางแผน การจัดระบบงาน การควบคุมทรัพยากรบุคคล เคร่ืองมือ 
เคร่ืองใชใหเปนไปตามนโยบายของหนวยงาน การบริหารเปนการนําเอาทรัพยากรการบริหาร ซ่ึง
ประกอบดวย คน งบประมาณ พัสดุ มาประกอบการตามกระบวนการบริหาร เพื่อปฏิบัติงานให
บรรลุวัตถุประสงค ท่ีกําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพ 
 7. สมรรถนะดานลักษณะผูนํา หมายถึง ทาทีการแสดงออกของพยาบาลวิชาชีพ หนวยงาน
อุบัติเหตุและฉุกเฉินในพฤติกรรมบริการที่ดี การปฏิบัติงาน โดยมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค ความ 
สามารถชักจูง โนมนาวใจคน และการสามารถปรับตัวกับสภาพงานท่ีเครียด หลากหลายปริมาณงาน
ไมแนนอน 

ระบบสุขภาพแหงชาติสําหรับสกอตแลนด (National Health System for Scotland, 2002) 
ไดกําหนดสมรรถนะตามกรอบแนวคิดของการปฏิบัติงานพยาบาลหนวยอุบัติเหตุและฉุกเฉิน ไว 7 
ดาน คือ 1) การประเมินอาการ 2) การตัดสินใจ 3)ทักษะในการชวยคืนฟน 4) การบริหารจัดการ
ผูปวย 5) ระบบการดูแลสุขภาพผูปวย 6) ภาวะผูนํา 7) การดูแลผูปวยบาดเจ็บเฉพาะ  
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 จากสมรรถนะดังกลาวขางตน ผูศึกษาเลือกองคประกอบของสมรรถนะพยาบาลวิชาชีพ
หนวยอุบัติเหตุและฉุกเฉินในโรงพยาบาลของรัฐ ของอรทัย ปงวงศานุรักษ (2540) นํามาเปนกรอบ
ในการประเมินสมรรถนะของพยาบาลอุบัติเหตุและฉุกเฉิน โรงพยาบาลอุตรดิตถ เพราะวารายการ
สมรรถนะสอดคลองกับบทบาทหนาท่ีของพยาบาลอุบัติเหตุและฉุกเฉิน โรงพยาบาลอุตรดิตถ และ
นํามาจัดทําเปนแบบประเมินสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพหนวยอุบัติเหตุและฉุกเฉิน 7 ดานดังนี้ คือ 
1) สมรรถนะดานการประเมินอาการ 2) สมรรถนะดานการวางแผนการพยาบาล 3) สมรรถนะดานการ
ปฏิบัติกิจกรรมพยาบาลฉุกเฉินในภาวะวิกฤติ 4) สมรรถนะดานวิชาการ 5) สมรรถนะดานกฎหมาย
และจริยธรรม 6) สมรรถนะดานบริหารจัดการการดูแลผูปวย และ 7) สมรรถนะดานความเปนผูนํา   
ซ่ึงเปนสมรรถนะเชิงเทคนิคของพยาบาลอุบัติเหตุและฉุกเฉิน ท่ีมีความจําเปนตองใชในการ
ปฏิบัติการพยาบาล  เพื่อกอประโยชนสูงสุดตอการบริการ ซ่ึงถาสมรรถนะของพยาบาลอุบัติเหตุและ
ฉุกเฉิน ดานใดดานหนึ่ง ไมเปนไปตามเกณฑ ก็ควรจะไดรับการพัฒนาดวยวิธีการที่เหมาะสมตอไป 
   

สถานการณท่ีเก่ียวกับสมรรถนะในโรงพยาบาลอุตรดติถ 
 

โรงพยาบาลอุตรดิตถ เปนโรงพยาบาลศูนยขนาด 563 เตียง มีวิสัยทัศนวาเปนโรงพยาบาลท่ี
ใหบริการอยางมีคุณภาพไดมาตรฐาน และเปนองคกรแหงการเรียนรู เปนศูนยกลางรับผูปวยสงตอ
จากโรงพยาบาลระดับปฐมภูมิและทุติยภูมิ ตามโครงการหลักประกันสุขภาพถวนหนา ทําให
โรงพยาบาลอุตรดิตถมีจํานวนผูรับบริการเพิ่มมากข้ึน นอกจากนี้โรงพยาบาลอุตรดิตถยังเปนแหลง
ฝกบุคลากรทางการแพทยและพยาบาล ไดเขาโครงการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล ตามมาตรฐาน
HA ต้ังแตป พ.ศ.2539 ปจจุบันโรงพยาบาลอยูในระยะเตรียมความพรอมเพื่อขอรับการประเมินและ
รับรองคุณภาพโรงพยาบาลในป พ.ศ.2550 นี้ โรงพยาบาลอุตรดิตถจึงมีการเตรียมพัฒนาบุคลากรให
มีสมรรถนะเหมาะสมกับงานท่ีปฏิบัติ เพื่อใหมีความสามารถ เพิ่มคุณภาพบริการสูมาตรฐาน HA ให
สอดคลองกับเปาหมายของโรงพยาบาล โรงพยาบาลอุตรดิตถจัดอบรมใหความรูบุคลากรทุก
หนวยงาน และใหทุกหนวยงานทบทวนหนาท่ีเพื่อจัดทําสมรรถนะเฉพาะของตน เพื่อใหสอดคลอง
กับนโยบายกระทรวงสาธารณสุขท่ีใหทุกหนวยงานมีสมรรถนะของตนเองภายใน พ.ศ.2550 และ
กลุมงานการพยาบาลมีการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรในกลุมงาน โดยจัดอบรมใหความรู เพื่อ
เตรียมพัฒนาคนใหสอดคลองกับสมรรถนะเฉพาะงานของหนวยงานเพื่อรองรับการประเมินตาม
กรอบสมรรถนะในป พ.ศ.2550 ตามนโยบายของโรงพยาบาลดังกลาว 

งานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน โรงพยาบาลอุตรดิตถ ใหบริการผูปวยอุบัติเหตุและฉุกเฉิน ณ จุด
เกิดเหตุและในโรงพยาบาลตลอด 24 ช่ัวโมง รับไวสังเกตอาการ บริการผาตัดเล็ก เปนศูนยรับแจง



 26 

เหตุ และส่ังการของระบบบริการการแพทยฉุกเฉินของจังหวัด บริการดานคดีและนิติเวช ตลอดจน
เปนหนวยรับฝกแพทย พยาบาล นักศึกษาเวชกิจฉุกเฉิน และนักเรียนฝกทักษะกอนเขาสอบเรียน
แพทยศาสตรศึกษา รวมถึงการสนับสนุนดานการออกหนวยปฐมพยาบาล และใหความรูดานการ
ปฐมพยาบาล การชวยฟนคืนชีพแกภาครัฐ และเอกชน ใหบริการผูปวยเฉล่ียวันละ 170 รายตอวัน 
(งานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน โรงพยาบาลอุตรดิตถ, 2549) จากขอมูลดังกลาวผูบริหารงาน ไดแก
หัวหนางานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน จะตองมีภาระงานและทักษะสูงในการใชกระบวนการบริหารที่จะ
ทําใหงานสําเร็จตามเปาหมายและวัตถุประสงคท่ีกําหนด 

งานอุบัติเหตุและฉุกเฉินไดตอบสนองนโยบายการเตรียมความพรอมเพ่ือขอรับการประเมิน
และรับรองคุณภาพในป 2550 จากสถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (พรพ) จึง
ดําเนินการบริหารจัดการเพ่ือใหพยาบาลอุบัติเหตุและฉุกเฉินมีสมรรถนะท่ีเหมาะสม ซ่ึงสมรรถนะ
ของพยาบาลอุบัติเหตุและฉุกเฉินท่ีเหมาะสมจะเปนปจจัยสําคัญในการสนับสนุนใหตัวช้ีวัดหลักของ
ผลงานบรรลุเปาหมายองคกรท่ีต้ังไว หนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉินไดมีการจัดทําแนวทาง
ปฏิบัติการใหการพยาบาลผูปวยอุบัติเหตุและฉุกเฉินตลอดจนจัดกิจกรรมท่ีสงเสริมใหพยาบาลมี
สมรรถนะท่ีเหมาะสมดังนี้ จัดทําระเบียบปฏิบัติ เร่ือง แนวทางการคัดกรองผูปวยกลุมอาการตางๆ 
ไดแก กลุมอาการปวดทอง กลุมอาการเจ็บหนาอก หายใจเหน่ือย เปนตน (ศูนยพัฒนาคุณภาพ  
โรงพยาบาลอุตรดิตถ, 2550) ในดานการวางแผนการพยาบาลไดจัดใหพยาบาลวิชาชีพเปนหัวหนา
ทีม จัดอบรมเกี่ยวกับการวางแผนปฏิบัติการพยาบาล, การวางแผนจําหนายผูปวย (งานอุบัติเหตุและ
ฉุกเฉินโรงพยาบาลอุตรดิตถ, 2546) ในดานการปฏิบัติกิจกรรมการพยาบาลหนวยงานไดจัดอบรม, 
ฝกทักษะดานการดูแลผูปวยอุบัติเหตุและฉุกเฉินโดยอบรมทักษะการชวยฟนคืนชีพข้ันสูงใหกับ
พยาบาลวิชาชีพทุกคน (โครงการพัฒนาทักษะการชวยฟนคืนชีพข้ันสูง, 2550) จัดทําแนวทางการ
ปฏิบัติการดูแลผูปวยอุบัติเหตุและฉุกเฉิน เร่ือง แนวทางการดูแลผูปวย กลามเน้ือหัวใจเฉียบพลัน, 
แนวทางการดูผูปวยบาดเจ็บท่ีศีรษะ, แนวทางการดูแลผูปวย Stroke, เปนตน (ศูนยพัฒนาคุณภาพ
โรงพยาบาลอุตรดิตถ, 2550) ในดานกฎหมายและจริยธรรม มีนโยบายใหเจาหนาท่ีปฏิบัติงานให
ถูกตองตามมาตรฐานวิชาชีพ ดํารงไวซ่ึงคุณธรรมจริยธรรมแหงวิชาชีพโดยกําหนดเปนมาตรฐาน
ดวยจริยธรรมและคุณธรรมของพยาบาล (กลุมงานพยาบาล, 2549) และจัดอบรมใหความรู ดาน
กฎหมายกับเจาหนาท่ีทุกระดับจํานวน 8 รุน โดยวิทยากรจากสํานักงานอัยการจังหวัด อุตรดิตถ 
ปลูกฝงใหมีจิตสํานึกในการดูแลผูปวยดุจญาติมิตร มีการพิทักษสิทธ์ิในการดูแลผูปวย โดยจัดทํา
แนวทางพิทักษสิทธ์ิผูปวยใหยืดถือปฏิบัติทุกหนวยงาน และหลีกเล่ียงส่ิงท่ีอาจกอใหเกิดการฟองรอง 
(ศูนยพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาลอุตรดิตถ, 2550) และในดานวิชาการ จัดใหมีทีมวิชาการประจํา
หนวยงาน โดยเนนทักษะการดูแลผูปวยอุบัติเหตุและฉุกเฉิน การชวยฟนคืนชีพใหผูปวยพนจาก
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ภาวะวิกฤต และจัดใหบุคลากรพัฒนาการดานความรู โดยทําแผนพัฒนาวิชาการหรือนวัตกรรมของ
หนวยงาน จัดอบรมท้ังภายในและภายนอก สําหรับพยาบาลจบใหมจะไดรับการปฐมนิเทศกอน
ปฏิบัติงานประจําการ (งานอุบัติเหตุและฉุกเฉินโรงพยาบาลอุตรดิตถ, 2550) นอกจากนี้หนวยงานยัง
เปนสถานท่ีปฏิบัติงานขององคกรแหงการเรียนรู ในดานบริหารจัดการการดูแลผูปวย จัดใหมี
พยาบาลวิชาชีพเปนหัวหนาทีมในการดูแลผูปวย สนับสนุนใหพยาบาลในหนวยงานไดเขารับการ
อบรม ดานบริหารจัดการการดูแลผูปวยอยางตอเนื่อง นอกจากนี้ยังสนับสนุนใหพยาบาลไดเขารับ
การอบรมดานการบริหารงาน เชน การอบรมการเขาสูการเปนผูตรวจการนอกเวลาราชการแก
พยาบาลประจําการท่ีเตรียมเขาสูตําแหนงผูตรวจการตอไป  เปนตน 

ในการศึกษาเกี่ยวกับสมรรถนะของพยาบาลอุบัติเหตุและฉุกเฉิน โรงพยาบาลอุตรดิตถยัง
ไมพบวามีผูทําการศึกษาในกลุมพยาบาลอุบัติเหตุและฉุกเฉินในประเทศไทย ผูศึกษาจึงสนใจท่ีจะ
ศึกษาสมรรถนะของพยาบาลอุบัติเหตุและฉุกเฉิน โรงพยาบาลอุตรดิตถ เพื่อจะเปนประโยชนในการ
พัฒนาสมรรถนะของพยาบาลอุบัติเหตุและฉุกเฉินตอไป 
 

กรอบแนวคิดในการศึกษา 
 
 การศึกษาคร้ังนี้ เปนการศึกษาสมรรถนะของพยาบาลอุบัติเหตุและฉุกเฉิน โรงพยาบาล
อุตรดิตถ ตามการรับรูของหัวหนางาน พยาบาลอุบัติเหตุและฉุกเฉิน และผูรวมงานโดยใชฐาน
แนวคิดจากตัวประกอบสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพหนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉินในโรงพยาบาล
ของรัฐ ของอรทัย ปงวงศานุรักษ (2540) โดยมีองคประกอบสมรรถนะของพยาบาลอุบัติเหตุและ
ฉุกเฉิน 7 ดาน คือ 1) สมรรถนะดานการประเมินอาการ 2) สมรรถนะดานการวางแผนการพยาบาล   
3) สมรรถนะดานการปฏิบัติกิจกรรมพยาบาลฉุกเฉินในภาวะวิกฤติ 4) สมรรถนะดานวิชาการ          
5) สมรรถนะดานกฎหมายและจริยธรรม  6) สมรรถนะดานบริหารจัดการการดูแลผูปวย และ              
7) สมรรถนะดานความเปนผูนํา สมรรถนะของพยาบาลอุบัติเหตุและฉุกเฉินท้ัง 7 ดาน ผูศึกษานําไป
สรางแบบประเมินสมรรถนะของพยาบาลอุบัติเหตุและฉุกเฉิน โรงพยาบาลอุตรดิตถตอไป 


