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The purposes of this descriptive research were to develop the performance appraisal
form for staff nurses in hospitals under the jurisdiction of the Royal Thai Army, and to evaluate
the feasibility of using this form.  The sample consisted of 95 head nurses and 293 registered
nurses from 37 Royal Thai Army hospitals throughout the country. The performance appraisal
form was based on Wood and Haber's conceptual and Brumback and Mcfee's conceptual
framework. These items were collected by  focus group of  22 nurse experts. The performance
appraisal form consisted of 24 items of behaviors of performance and 10 items of results of
performance. The reliability of the instrument tested by Cronbach’ s alpha coefficient was .97.
The inter – rater reliability tested by  pearson product - moment correlation coefficient, behaviors
of performance was .93 and results of performance was .92. The discrimination of each item,
behaviors of performance was among .27-.84 and results of performance was among .53-.83.
The data were analyzed by mean and standard deviation.

The major findings were as follows :
1. The performance appraisal form for staff nurses in hospitals under the jurisdiction of

the Royal Thai Amry  had 2 separate categories, behaviors of performance and results of
performance. For behaviors of performance, there were 24 items in 9 subjects to evaluated
management and planning,  command supervise and cooperate, thoroughness and decision,                 
emotional quatrain, co-operation, expertise, leadership, responsibility  and personal behavior
and participation with others. For results of performance, there were 10 items in 2 subjects to
evaluate quality of work  and timing of  work.

2. The feasibility of using the instrument according to head nurses and staff nurses
was high.

Field of study…..Nursing Administration……….. Student’ s signature…………………………...
Academic year…2001……………………………. Advisor’s signature……………………………
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บทที่  1

บทนํา

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา

จากภาวะวิกฤตเศรษฐกิจในประเทศไทยทําใหรัฐบาลตองตัดงบประมาณในการบริหาร   
ประเทศลง สงผลกระทบตอการบริหารงานของหนวยงานในภาครัฐ รัฐบาลตองลดอัตรากําลังคน
ภาครัฐลง เพื่อใหองคการของรัฐมีขนาดเล็กลงและมีประสิทธิภาพ ดังนั้นรัฐบาลจึงตองบริหาร         
จัดการองคการใหมีประสิทธิภาพภายใตทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัด (ขาราชการพลเรือน, 2542)
จากการทีรั่ฐบาลลดอตัรากาํลงัคนลงสงผลใหบคุคลทีม่อียูตองมคีณุภาพ ดงันัน้ผูปฏิบตังิานจึงตอง
ปรับเปลี่ยนทัศนคติและคานิยมเดิมๆ ในการทํางาน รวมทั้งตองปรับปรุงและพัฒนาตนเอง ทําให
จะตองมีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ  เพื่อนําผลที่ไดจากการประเมินไปใชใน
การบรรจุ แตงตั้ง เลื่อนขั้น ลด ตัดเงินเดือนหรือคาจาง  และลงโทษทางวินัยบคุลากรในองคการ
(สรุพล นิติไกรพจน, 2542) หากการประเมินผลการปฏิบัติงานไมมีประสิทธิภาพ จะสงผลกระทบ
ตอสภาพจิตใจ ตลอดจนขวัญและกําลังใจของผูปฏิบัติงาน

ในองคการหนึ่งๆ มีปจจัยหลักที่สําคัญ คือ โครงสราง งานหรือภารกิจ เทคโนโลยี และคน
โดยเฉพาะปจจัยในเรือ่งคนเปนปจจัยทีม่คีวามสาํคญัและมผีลตอความอยูรอดขององคการ  เนื่องจาก
คนเปนผูสรางองคการ และองคการจะปฏบิตัภิารกจิไปสูเปาหมายไดหรอืไมกข็ึน้อยูกบัคนในองคการ
เปนสําคัญ (ทองศรี กําภู ณ อยุธยา, 2533) ดังนั้นทรัพยากรมนุษยจึงเปนทรัพยากรการบริหารที่
สําคัญที่สุด เพราะทรัพยากรมนุษยไมเหมือนกับทรัพยากรการบริหารอื่นๆ กลาวคือ มนษุยอาจได
รับการจงูใจใหทาํงานมากขึน้กวาเดมิได (สรอยตระกลู  อรรถมานะ, 2541) สอดคลองกับแผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที่ 8 (พ.ศ. 2540 - 2544)  ที่เนน “ คน “ เปนศูนยกลางของการ
พฒันา เพราะคนเปนปจจยัในความสาํเรจ็ของการพฒันาทกุๆ เร่ือง ผูบริหารจงึตองบริหารบคุลากร
ใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจ และสังคมแหงชาติ, 2540)

การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยนั้นการประเมินผลการปฏิบัติงานเปนประเด็นสําคัญ
ที่ผูบริหารควรพิจารณา (สมชาย หิรัญกิตติ, 2541) โดยที่การประเมินผลการปฏิบัติงานเปน
กระบวนการประเมินคาการปฏิบัติงานของบุคลากรแตละบุคคลอยางเปนระบบ  มีสวนชวยในการ
ตัดสินใจเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนง โยกยาย และเลิกจาง แลวยังเปนประโยชนในการชวยคนหา
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จุดออนของบุคลากรแตละคนเพื่อนํามาวิเคราะหหาสิ่งที่จําเปน     และความตองการในการจดัการ
ฝกอบรมและการพฒันา รวมทัง้คนหาแนวทางเพือ่การปรับปรุงการปฏบิตังิานของบคุลากรใหดียิ่งขึ้น
อีกทั้งยังสามารถเสริมจุดแข็งของบุคลากรแตละคนได  การประเมินผลการปฏิบัติงานนี้ยังนํามาใช
ในการคัดเลือก และเปนพื้นฐานสําหรับการจัดสรรรางวัล ทําใหสามารถตัดสินไดอยางยุติธรรม
มากยิ่งขึ้น  ถากระบวนการของการประเมินผลการปฏิบัติงานใหความสําคัญกับเกณฑที่ผิด  หรือ
ประเมินผลของงานไดไมถูกตอง    ผูปฏิบัติงานไดรับรางวัลมากหรือนอยเกินไปจะนําไปสูผลใน
ทางลบได ในทางตรงกนัขามถาผูปฏิบตังิานไดรับการประเมนิอยางถกูตอง และไดรับรางวลัใกลเคยีง
กบัผลงานของเขา ผูปฏิบตังิานกจ็ะมขีวญัและกาํลงัใจในการปฏบิตังิาน (Robbins,1998) องคการจึง
สามารถใชการประเมินผลการปฏิบัติงาน  และนโยบายการใหรางวัล จูงใจผูปฏิบัติงานไปสูความ
พึงพอใจ และมีผลการปฏิบัติงานที่สูงขึ้น  ดังนั้นองคการจึงตองมีเครือ่งมอืทีใ่ชในการประเมนิผลการ
ปฏิบตังิาน และเครือ่งมอืนัน้จะตองเปนเครือ่งมอืทีม่ปีระสิทธภิาพ มคีวามเทีย่ง ความตรง และสามารถ
วัดไดครอบคลุมวัตถุประสงคของการประเมิน

แบบประเมินผลการปฏิบัติงานเปนเครื่องมือที่ใชในการประเมินผลการปฏิบัติงานของแต
ละบุคคล  ในหนวยงานเดียวกันควรมีแบบประเมินที่เปนมาตรฐานเดียวกันและเหมาะสมกับงาน
ในตาํแหนงตางๆ ของแตละบคุคล แบบประเมนิทีใ่ชในแตละหนวยงานจะสรางขึน้ตามความเหมาะสม
คํานึงถึงวัตถุประสงคของการประเมิน  และมีเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจน  ดังนั้น
ทุกหนวยงานจึงตองมีการพัฒนาแบบประเมินผลการปฏิบัติงานขึ้น     โดยเริ่มต้ังแตการวางระบบ
การประเมินผลการปฏิบัติงาน  การกําหนดกระบวนการที่เหมาะสมกับองคการ    การเตรียมการ
นําออกไปใชอยางเหมาะสม  การประเมินระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน   และนําผลการ
ประเมินที่ไดมาปรับปรุงแกไขแบบประเมินผลการปฏิบัติงานใหดีขึ้น  ซึ่งทําใหระบบการประเมินผล
การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  (จําเนียร  จวงตระกูล, 2531)  และสิ่งที่สําคัญอยางยิ่ง
ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ  ตองพยายามหาเกณฑใหเปนที่ยอมรับทั้งผูประเมินและ
ผูรับการประเมนิซึง่กระทาํไดโดยจดัใหผูประเมนิ และผูรับการประเมนิมสีวนรวมในการวางเปาหมาย
ของการทํางาน และกําหนดเกณฑในการประเมินรวมกัน (นิสดากรก เวชยานนท, 2541)  สวนวิธี
การประเมินผลการปฏิบัติงานมีหลายรูปแบบ แตละแบบมีขอดี ขอจํากัดและใหผลลัพธที่แตกตาง
กัน (Schneier, Beatty and Baird, 1986) เนื่องจากไมมีวิธีการประเมินวิธีใดที่มีความครบถวน
สมบูรณ  ดงันัน้จงึอาจเลอืกวธิกีารประเมนิหลายวธิหีรือใชวธิผีสมผสาน (Hybrid) ในการประเมนิเพือ่
ใหบรรลุตามวตัถปุระสงคทีต่องการใหมากทีส่ดุ นอกจากนีค้วรเลอืกวธิกีารทีม่ขีดีความสามารถในการ
ประเมนิมีความผิดพลาดนอย เปนการเสริมสรางสัมพันธภาพอันดีหระหวางผูบังคับบัญชากับ ผูใต
บังคับบัญชา พัฒนาผูปฏิบัติงาน  และประหยัดคาใชจายในการดําเนินการ (อลงกรณ มีสุทธาและ
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สมิต สัชฌุกร, 2540)  ซึ่งวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานจากการประเมินพฤติกรรมการ    ปฏิบัติ
งานและผลสําเร็จของงาน Managing of Behaviors and Results หรือ MBR เปนการ   พัฒนารูป
แบบการประเมินผลการปฏบิตังิาน  โดยวธิกีารประเมนิผลการปฏิบตังิานเปนแบบผสมผสาน (Hybrid
Model) กนัระหวางพฤตกิรรมการปฏบิตังิาน (Behaviors of Performance) ของผูปฏิบตังิาน และวิธี
การประเมินผลสําเร็จของงาน (Results of Performance)  เปนการแกไขจุดดอย และนํา จุดเดน
ของแตละวิธีมาใชรวมกันเพื่อสนองความตองการของผูบริหารและผูปฏิบัติงาน ในการ   วางแผน
การปฏิบัติงาน และการแจงผลการปฏบิตังิาน (Feedback) ตลอดจนสนองความตองการขององคการใน
การใชประโยชนจากการประเมินในการบริหารงาน มีขอดี คือ มีการกําหนดมาตรฐาน หรือเปา
หมายในการปฏิบัติงานที่ชัดเจน  ทําใหการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงานไมเนนการบรรลุ  เปาหมาย
ในแงปริมาณเพียงอยางเดียวแตจะนึกถึงคุณภาพของงานควบคูกันไป  (Brumback and Mcfee,
1982)

ในองคการพยาบาลก็ประสบกับภาวะวิกฤตเศรษฐกิจดังกลาวเชนกัน  ซึ่งสงผลกระทบ
ตอการบริหารจัดการ  กลาวคือทําใหเกิดภาวะขาดแคลนบุคลากรพยาบาล  เนื่องจากมีการปรับ
ลดตําแหนง  และไมมีการบรรจุตําแหนงใหม   ดังนั้นผูบริหารการพยาบาลจึงตองปรับเปลี่ยนการ
บริหารจัดการกับบุคลากรพยาบาลที่มีอยูอยางจํากัด  เพื่อใหการบริการพยาบาลที่ไดมีคุณภาพ
และมีประสิทธิภาพ   (สุภาวดี  ดานธํารงกุล, 2541)  ทําใหผูบริหารการพยาบาลตองพิจารณาใช
หลักเกณฑที่เชื่อถือไดในการประเมินผลการปฏิบัติงาน  เพราะการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เปน
ระบบ  มีความเที่ยงธรรม  จะสงเสริมใหบุคลากรพยาบาลเกิดขวัญกําลังใจที่ดีในการปฏิบัติงาน  มี
ความเสียสละ เกิดความสามัคคี และใหความรวมมือในการทํางานเพื่อสวนรวมมากขึ้น  ในทาง
ตรงกันขามการหากการประเมินผลการปฏิบัติงานไมเปนระบบ  ไมมีความเที่ยงธรรมจะเปนอาวุธที่
รายแรงที่จะทําลายขวัญและกําลังใจของผูปฏิบัติงาน  ตลอดจนทําลายความศรัทธาเชื่อถือที่มีตอ
ผูบริหารการพยาบาลโดยสิ้นเชิง  (อุดมรัตน  สงวนศิริธรรม, 2529)  ดังนั้นองคการพยาบาลจึงตอง
จัดใหมีการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรพยาบาลอยางเปนระบบ  มีความเหมาะสม
และถูกตอง  กอใหเกิดผลประโยชนสูงสุดแกบุคลากรพยาบาล

ปจจุบันการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกองทัพบก  ไดรับการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใชแบบประเมินผลการปฏิบัติงานและผลสัมฤทธิ์ของงานราชการเพือ่
พจิารณาบาํเหนจ็นายทหารสญัญาบตัรกองทพับก พบวาแบบประเมนิผลการปฏบิตังิานดงักลาวมีขอ
จํากัดอยูหลายประการ ประการสําคัญ คือ ขอรายการที่ใชในการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พยาบาลประจาํการ โรงพยาบาลสงักดักองทพับก  ไมสามารถประเมนิการปฏบิตังิานของพยาบาลได
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ครบถวน (กองการปกครอง กําลังพล กระทรวงกลาโหม, 2544) จากการศึกษาของวิริยา สุขนอย
(2538) เกีย่วกบัการประเมนิ และแบบฟอรมทีใ่ชในการประเมนิผลการปฏบิตังิานของพยาบาลประจาํการ
โรงพยาบาลของรัฐเขตกรุงเทพมหานคร พบวา รายละเอียดองคประกอบของแบบฟอรมควรมีการ
ปรับปรุง เพราะขาดเกณฑที่ใชในการประเมิน ขอรายการสวนใหญเขาใจยาก เนื่องจากมีลักษณะ
เปนคุณลักษณะสวนบุคคล ขาดความเที่ยงความตรง และประการสําคัญ คือ ไดรับการยอมรับ
จากพยาบาลประจําการอยูในระดับนอย เนื่องจากพยาบาลประจําการมีสวนรวมในการกําหนด
วตัถปุระสงคในการประเมนิผลการปฏบิตังิานในระดบันอย ในการทีจ่ะชีแ้จงกบัพยาบาลประจาํการ
สวนใหญใชวิธีบอกดวยวาจามากกวาเปนลายลักษณอักษร    การใหขอมูลปอนกลับแกพยาบาล
ประจําการเรื่องการปฏิบัติงาน และการพัฒนาตนเองมีในระดับนอย รวมทั้งการนําขอมูลที่ไดจาก
การประเมินผลการปฏิบัติงานมาใชประกอบการเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนงและการโยกยายมีในระดับ
นอยมาก จึงทําใหพยาบาลประจําการรูสึกวาการประเมินผลการปฏิบัติงานขาดความยุติธรรม
สงผลใหขวัญและกําลังใจของพยาบาลประจําการต่ําลง จนเปนสาเหตุหนึ่งของการโอนยายหรือ
ลาออกไปประกอบอาชีพอื่น สวนปญหาของผูประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ หัวหนาหอผูปวยซึ่ง
เปนผูประเมินผลการปฏิบัติงานสวนใหญใชวิธีการสังเกตการทํางานแลวจดบันทึกไว    ซึ่งมีขอเสีย
ในเรื่องความเที่ยงตรงในการประเมิน เนื่องจากหัวหนาหอผูปวยไมเคยไดรับการอบรมเรื่องการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน ดังนั้นองคการควรมีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของพยาบาลที่
มีประสิทธิภาพ  เพื่อกอใหเกิดประโยชนแกพยาบาล  และองคการพยาบาลตอไป

ดงันัน้ผูวจิยัจงึคดิวาควรมกีารศกึษา  และสรางแบบประเมนิผลการปฏบิตังิานสาํหรบัพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกองทัพบก  เพื่อใหไดแบบประเมินผลการปฏิบัติงานที่ไดมาตรฐาน
สามารถประเมินไดอยางครอบคลุม     มีความเที่ยงความตรง    และนําไปใชในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ

วัตถุประสงคของการวิจัย

1. เพือ่สรางแบบประเมนิผลการปฏบิตังิานสาํหรบัพยาบาลประจาํการ โรงพยาบาลสงักดั
กองทัพบก

2. เพื่อประเมินความเปนไปไดในการใชแบบประเมินผลการปฏิบัติงานสําหรับพยาบาล
ประจําการ   โรงพยาบาลสังกัดกองทัพบก
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ขอบเขตของการวิจัย

การวจิยัครัง้นีเ้ปนการสรางแบบประเมนิผลการปฏบิตังิานสาํหรบัพยาบาลประจาํการเฉพาะ
โรงพยาบาลสงักดักองทพับก ขอรายการในการประเมนิผลการปฏบิตังิานดานพฤตกิรรมการปฏบิตังิาน  และดาน
ผลสําเร็จของงาน  รวบรวมโดยใชวิธีการสนทนากลุม  (Focus  Group)   จากผูเชี่ยวชาญที่มีความ
สามารถและประสบการณในดานบริหารการพยาบาล ดานการศึกษาพยาบาล และดานปฏบิตักิาร
พยาบาล  ของโรงพยาบาลสงักดักองทพับกทัง้หมด  37  แหง    และนาํแบบประเมนิผลการปฏบิตังิานให
หวัหนาหอผูปวย  และพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกองทัพบก  ประเมินความเปนไปไดใน
การนําไปใชเพื่อประเมินผลการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสงักดักองทพับก

คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย

1. แบบประเมนิผลการปฏบิติังาน หมายถงึ แบบฟอรมทีก่าํหนดขึน้เพือ่ใชในการบนัทกึ
และประมวลขอมลูเกีย่วกบัการปฏิบตังิานสําหรบัพยาบาลประจาํการ โรงพยาบาลสงักดักองทพับก
โดยมีวัตถุประสงคของการประเมิน เพื่อประกอบการพิจารณาความดี ความชอบในการเลื่อนขั้น
เลื่อนตําแหนงประจําป  เพื่อพัฒนาพยาบาลประจําการ และประโยชนตอการบริหารงานบุคคล
โดยใชแนวคดิวธิกีารสรางเครือ่งมอืของ  Wood  and  Haber (1994)  ประกอบดวย  6  ขัน้ตอน ดงันี้
คอื กาํหนดขอบเขตของแบบประเมนิผลการปฏบิตังิาน การกาํหนดขอรายการของแบบประเมนิผล
การปฏิบัติงาน   ตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาของแบบประเมินผลการปฏิบัติงาน    สรางคูมือ
สําหรับการใชแบบประเมินผลการปฏิบัติงาน ทดลองใชแบบประเมินผลการปฏิบัติงาน และหา
ความเทีย่งของแบบประเมนิผลการปฏบิตังิาน  และใชแนวคดิการพฒันาวธิปีระเมนิผลการปฏบิตังิาน
โดยประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติงานและผลสําเร็จของงาน  ที่เรียกวา  Managing of Behaviors
and Results  หรือ  MBR ของ Brumback and Mcfee (1982)  ครอบคลุม  2  ดาน  คือ

1.1 ดานพฤติกรรมการปฏิบัติงาน  (Behaviors of Performance)  หมายถึง
การกระทําหรือการปฏิบัติของพยาบาลประจําการเกี่ยวกับการปฏิบัติการพยาบาล  และงานอื่น ๆ
ที่นอกเหนือจากงานพยาบาล  ประกอบดวย  9  ประการ  คือ

1.1.1 การวางแผนและการจัดการ   หมายถึง   การกระทําหรือการปฏิบัติของ
พยาบาลประจาํการเกีย่วกบัความสามารถในการคาดการณกาํหนดงานไดอยางถกูตองเหมาะสมและเปน
ไปตามเปาหมาย  ทําใหสามารถวางแผนงานไดอยางสอดคลอง เปนระบบ รวมทั้งการปฏิบัติงานที่
ไดรับมอบหมายไดอยางครบถวนตามลาํดบัความสาํคญักอนหลงั  มกีารตดิตามผลงาน และปรบัเปลีย่น
แผนการพยาบาลใหมีความสอดคลองกับผูปวยอยูเสมอ
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1.1.2 การสัง่การ การควบคมุ และการประสานงาน  หมายถงึ  การกระทาํหรอื
การปฏิบัติของพยาบาลประจําการเกี่ยวกับการมอบหมายงานใหสมาชิกในทีมการพยาบาลได 
อยางเหมาะสม  มีการติดตามควบคุมการปฏิบัติงานที่มอบหมายใหสมาชิกในทีมการพยาบาลให
ไดผลตามเปาหมายที่กําหนดไว   โดยใชการมีสวนรวม และมีการติดตอประสานงานกับบุคลากรที่
เกี่ยวของเพื่อใหงานสําเร็จบรรลุวัตถุประสงค

1.1.3 ความรอบคอบและการตัดสินใจ หมายถึง การกระทําหรือการปฏิบัติ
ของพยาบาลประจําการเกี่ยวกับการพยาบาล และงานอื่นๆ นอกจากงานพยาบาลโดยมีการจัด
ระบบ ระเบียบในการปฏิบัติงาน มีการปองกันอันตรายที่อาจเกิดกับผูปวยหรือผูรับบริการ  มีการ   
วเิคราะหปญหาทีเ่กดิขึน้ไดอยางถกูตอง    สามารถปองกนัปญหา   หรอืผลเสยีทีอ่าจเกดิข้ึน สามารถ
ตัดสินใจและแกไขปญหาไดอยางรวดเร็ว รอบคอบ และเหมาะสม

1.1.4 สภาวะทางอารมณ หมายถึง การกระทําหรือการปฏิบัติของพยาบาล
ประจําการเกี่ยวกับการปฏิบัติงานอยางมีความสุข มีความพึงพอใจในการทํางาน มีอารมณแจมใส
ราเริง มีปฏิสัมพันธกับผูอ่ืนและสามารถควบคุมอารมณในสภาวะตางๆ ไดอยางเหมาะสม  รวมทั้ง
มีการปฏิบัติตนที่เปนการแสดงถึงการสงเสริมคุณคาของตนเองเพื่อทําใหเกิดความสุข

1.1.5 การติดตอประสานงาน หมายถงึ การกระทาํหรอืการปฏิบตัขิองพยาบาล
ประจาํการเกีย่วกบัความสามารถในการตดิตอส่ือสารกบัผูปวยหรือผูรับบริการ ญาต ิ บคุคลภายใน และ
ภายนอกหนวยงานไดอยางถูกตอง รวดเร็ว เขาใจงาย และเขาใจตรงกัน รวมทั้งการประสานงานกบั
หนวยงานตางๆ ทีเ่กีย่วของไดอยางมปีระสิทธภิาพ เพือ่ใหการดาํเนนิงานในหนวยงานบรรลผุลสําเรจ็

1.1.6 ความรูความชํานาญในงาน หมายถึง การกระทําหรือการปฏิบัติของ
พยาบาลประจาํการเกีย่วกบัการปฏบิตักิารพยาบาล   และงานอืน่ๆ ทีน่อกเหนอืจากงานพยาบาล  มี
ความคิดริเร่ิมสรางสรรค มีการใชความรูตามหลักการทางวิทยาศาสตร และศิลปะ ประสบการณ
และทักษะรวมทั้งการใชอุปกรณและเครื่องมือเพื่อชวยใหงานบรรลุวัตถุประสงค

1.1.7 ความเปนผูนํา หมายถงึ การกระทาํหรอืการปฏบิตัขิองพยาบาลประจาํการ
เกี่ยวกับความสามารถในการปฏิบัติงานและเปนแบบอยางที่ดี การใชศิลปะควบคุม ดแูลและบงัคบั
บญัชา เพือ่ใหสมาชิกในทมีการพยาบาลตัง้ใจ และเตม็ใจทีจ่ะรวมมอืในการปฏบิตังิาน

1.1.8 ความรบัผิดชอบ หมายถงึ การกระทาํหรอืการปฏบิตัขิองพยาบาลประจาํการ
ดวยความตั้งใจในหนาที่หรืองานที่ไดรับมอบหมาย  และติดตามผลสําเร็จของงาน

1.1.9 อุปนสิยัสวนบคุคลในการปฏบิติังาน และการปฏบิติังานรวมกบัผูอ่ืน
หมายถงึ การกระทาํหรอืการปฏิบตัขิองพยาบาลประจาํการเกีย่วกบัการใหความเคารพเชือ่ฟง ปฏิบตัิ
ตามคําสั่งผูบังคับบัญชา มีความสัมพันธที่ดี  มีความเขาใจ มีน้ําใจ เคารพในความเปนบุคคลของ
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ผูรวมงาน  ผูปวยหรือผูรับบริการ  ดูแลผูปวยหรือผูรับบริการ  และญาติดวยความเมตตากรุณา
มีความประพฤติและการวางตัวอยางเหมาะสม  เคารพกฎระเบียบของหนวยงาน

1.2 ดานผลสําเร็จของงาน  (Results)  หมายถึง   ผลจากการปฏิบัติการพยาบาล
และงานอื่นๆ ที่นอกเหนือจากงานพยาบาลที่สามารถตอบสนองความตองการและเปนที่พึงพอใจ
ของผูปวยหรือผูรับบริการและผูรวมงาน      โดยพยาบาลประจําการปฏิบัติงานอยางคลองแคลว
รวดเร็ว  ตรงเวลา  ครบถวน  เสร็จตามเวลาที่กําหนด  มีมาตรฐานและบรรลุตามวัตถุประสงค
ประกอบดวย  2  ประการ  คือ

1.2.1 คุณภาพของงาน  หมายถึง  คุณลักษณะของการพยาบาลและงานอื่นๆ
ที่นอกเหนือจากงานพยาบาลของพยาบาลประจําการที่เปนไปตามมาตรฐาน  สามารถตอบสนอง
ความตองการและเปนที่พึงพอใจของผูปวยหรือผูรับบริการ ผูรวมงานและตนเอง  มีการประเมินผล
การปฏบิตังิานเปนระยะ เพือ่นาํมาเปนขอมลูในการปรับปรุง และพฒันาการปฏบิตังิานใหมคีณุภาพ
ยิ่งขึ้น

1.2.2 เวลาที่ใชในการปฏิบัติงาน หมายถึง การกระทําหรือการปฏิบัติของ
พยาบาลประจาํการทีเ่กีย่วกบัการปฏิบตักิารพยาบาล และงานอืน่ๆ ทีน่อกเหนอืจากงานพยาบาลที่
ไดรับมอบหมายไดคลองแคลวรวดเร็ว ตรงเวลาเสรจ็ตามเวลาทีก่าํหนดและบรรลตุามวตัถปุระสงค
รวมทั้งการใชเวลางานใหเกิดประโยชน

2. ความเปนไปไดของแบบประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ความเหมาะสม
ของการนําแบบประเมินผลการปฏิบัติงานที่พัฒนาข้ึนไปใชในโรงพยาบาลสังกัดกองทัพบก  ตาม
การรับรูของหัวหนาหอผูปวย และพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสังกัดกองทัพบก
สามารถวดัไดจากแบบสอบถามความเปนไปไดในการใชแบบประเมนิผลการปฏบิตังิานของพยาบาล
ประจําการ  โรงพยาบาลสังกัดกองทัพบก

3. หวัหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสงักดักองทพับก หมายถงึ พยาบาลวชิาชพีทีสํ่าเรจ็
การศกึษาระดบัอนปุริญญา หรือประกาศนยีบตัรพยาบาลผดงุครรภ หรือประกาศนยีบตัรพยาบาล
ศาสตร หรือพยาบาลศาสตรบณัฑติ หรือสูงกวาปรญิญาตร ี และไดขึน้ทะเบยีนเปนผูประกอบวชิาชพี
การพยาบาล  และการผดุงครรภชั้น 1  เปนผูที่ไดรับการแตงตั้งใหปฏิบัติหนาที่หัวหนาหอผูปวยใน
โรงพยาบาลสังกัดกองทัพบกมาแลวไมนอยกวา 1 ป

4. พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกองทัพบก หมายถึง พยาบาลวิชาชีพที่
สําเร็จการศึกษาระดับอนุปริญญา   หรือประกาศนียบัตรพยาบาลผดุงครรภ   หรือประกาศนียบัตร
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พยาบาลศาสตร    หรือพยาบาลศาสตรบัณฑิต    หรือสูงกวาปริญญาตรี   และไดขึ้นทะเบียนเปน
ผูประกอบวชิาชพีการพยาบาลและการผดงุครรภชัน้ 1 และปฏบิตังิานในโรงพยาบาลสงักดักองทพับก
มาแลวไมนอยกวา 1 ป

5. โรงพยาบาลสังกัดกองทัพบก หมายถึง โรงพยาบาลทั่วไปที่มีขนาดเตียงตั้งแต 30
เตียง ไปจนถึง 1,600 เตียง ซึ่งอยูภายใตการดูแลของกระทรวงกลาโหม มีอยูทุกภาคทั่วประเทศ
จํานวน 37 แหง

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ

1. เปนแนวทางสําหรับผูบริหารการพยาบาลในจัดการฝกอบรม  พัฒนา  ปรับปรุง และ
แกไขการปฏิบัติงานของพยาบาลใหดียิ่งขึ้น

2. ทําใหพยาบาลมีความพึงพอใจในงาน  มีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน



บทที่  2

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ

การศกึษาการพฒันาแบบประเมนิผลการปฏบิตังิานสาํหรบัพยาบาลประจาํการโรงพยาบาล
สังกัดกองทัพบก    ผูวิจัยไดศึกษาคนควาจากตํารา วารสาร บทความ และงานวิจัยที่เกี่ยวของตาม
ลําดับ  ดังนี้

1.  การบริหารองคการ
1.1  ความหมายขององคการ
1.2  การบริหารจัดการองคการ
1.3  องคการพยาบาล
1.4  การบริหารงานองคการพยาบาล

2.  แนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย
2.1  ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย
2.2  วัตถุประสงคของการบริหารงานบุคคล
2.3  หลักการบริหารงานบุคคล
2.4  หนาที่การบริหารทรัพยากรมนุษย
2.5 การธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย
2.6 ขวัญของบุคคลในองคการ

3. หนาที่  และความรับผิดชอบของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกองทัพบก
3.1 โรงพยาบาลสังกัดกองทัพบก
3.2 ภาระกิจหลักของโรงพยาบาลสังกัดกองทัพบก
3.3 หนาที ่และความรบัผดิชอบของพยาบาลประจาํการ โรงพยาบาลสงักดักองทพับก

4.  แนวคิดการประเมินผลการปฏิบัติงาน
4.1  ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน
4.2  หลักการประเมินผลการปฏิบัติงาน
4.3  วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน
4.4  ขอจํากัดและขอควรคํานึงถึงในการประเมินผลการปฏิบัติงาน

5.  แนวคิดการสรางเครื่องมือ
5.1  ประเภทของเครื่องมือ
5.2  การสรางเครื่องมือในการประเมินผลการปฏิบัติงาน
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5.3  ขั้นตอนการสรางเครื่องมือ
6.  การสนทนากลุม

6.1  ความหมายของการสนทนากลุม
6.2  วัตถุประสงคของการสนทนากลุม
6.3  องคประกอบของการจัดสนทนากลุม

7. งานวิจัยที่เกี่ยวของ

1. การบริหารองคการ

1.1 ความหมายขององคการ
มีนักวิชาการใหความหมายของคําวาองคการไวแตกตางกันหลากหลาย  ซึ่งผูวิจัยจะนํา

เสนอโดยสังเขปดังนี้
สรอยตระกลู อรรถมานะ (2535: 194-195)  กลาววา องคการ คอื หนวยทางสงัคมประกอบ

ไปดวยบคุคลมากกวาหนึง่คนมารวมกนัทาํกจิกรรมอยางเปนระบบดวยความรวมแรงรวมใจกนัอยาง 
จริงจังเพื่อที่จะใหบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว

ศิริวรรณ เสรีรัตนและคณะ (2541: 251)  กลาวถึง  องคการวา  คือ  โครงสรางที่ไดตั้งขึ้น
ตามกระบวนการ    โดยมีการรับพนักงานใหเขามาทํางานรวมกันในฝายตางๆ      เพื่อใหบรรลุตาม
วตัถปุระสงคทีต่ัง้ไว หรือหมายถงึกลุมบุคคลตัง้แต 2 คนขึน้ไปทีม่คีวามผกูพนักนั ใชความสามารถหรือ
ความพยายามรวมกันในการผลิตสินคา หรือบริการเพื่อใหประสบความสําเร็จ หรอืหมายถงึการจดั
ระบบระเบยีบใหกบับุคคลตางๆ ตัง้แต  2  คนขึน้ไป  เพือ่นาํไปสูเปาหมายทีว่างไว

เรมวล นันทศุภวัฒน (2542: 83) ไดใหคําจํากัดความขององคการวา คือ กลุมคนตั้งแต
สองคนขึ้นไปรวมกันกาํหนดเปาหมาย   และทกุคนในกลุมจะรวมกนัทาํงาน   เพือ่บรรลุผลสําเรจ็ตาม
เปาหมายทีก่าํหนดไว

De Cenzo  and  Robbins (1993: 125-126) ไดกลาวถงึองคการวา เปนสถานทีท่ีก่าํหนด
ขึน้เพือ่ใหมกีารทาํงานรวมกนัของบคุคล การจดัองคการตองจดัระบบงาน กาํหนดวตัถปุระสงคและเปาหมาย
กาํหนดงาน และจดัคนใหเหมาะสมกบังานตามความรูความสามารถเพือ่ใหการดาํเนนิงานขององคการ
บรรลเุปาหมาย

กลาวโดยสรปุ องคการ เปนเรื่องของมนุษยที่อยูรวมกันเปนคณะ  มีการกําหนดเปาหมาย
และจดัระเบยีบการอยูรวมกนั เพือ่ใหการทาํงานเปนระบบ  เหมาะสมกบัความรู ความสามารถของบคุลากร
และทกุคนรวมมอื รวมใจกนัปฏิบตังิาน เพือ่ใหประสบความสาํเรจ็ตามเปาหมายทีร่วมกนักาํหนดไว
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1.2 การบริหารจัดการองคการ
การบริหารจัดการองคการเปนความพยายามของผูบริหารที่ตองการบุคลากรที่มีความรู     

ความสามารถ เพื่อที่จะมอบหมายงาน และอํานาจหนาที่ในการปฏิบัติงาน โดยมีการใชทรัพยากร
ตางๆ อยางเหมาะสม (ศริิวรรณ เสรีรัตนและคณะ, 2541: 251) สวนประกอบทีสํ่าคญัทีสุ่ดขององคการ
คือ บุคคล สวนแนวการจัดองคประกอบที่สําคัญขององคการนั้นไดแก องคการตองมีวัตถุประสงค
หลัก และบุคคลในองคการตองดําเนินการตามวัตถุประสงคหลักขององคการโดยบุคคลในองคการ
รวมกันทํางานตามความรูความสามารถ  ความรับผิดชอบที่กําหนดไว  โดยมีความสมัพนัธกนั
ระหวางบคุคล และหนวยงานตางๆ ในองคการ ผลสําเรจ็ของงานถอืวาเปนผลสาํเรจ็ขององคการ  ซึง่
ขึน้อยูกบัประสทิธภิาพของบคุคลในองคการ  (เกษมสนัต วลิาวรรณ และคณะ, 2544: 25) ดงันัน้ใน
องคการจงึจาํเปนตองมกีารบรหิารงานบคุคลเพือ่ใหการปฏบิตังิานมปีระสทิธภิาพบรรลเุปาหมายของ
องคการ

ในภาวะวกิฤตเศรษฐกจิทีส่งผลกระทบตอการบริหารจดัการงานในองคการนัน้ เปาหมายของ
การบรหิารจดัการองคการ คอื ความสามารถในการบรหิารจดัการดานการเปลีย่นแปลงทีจ่ะกอใหเกดิ
การเปลีย่นแปลงในการปฏบิตังิานเมือ่มคีวามจาํเปน โดยใหความสาํคญัในการเสรมิสรางพลงัอาํนาจ
การปฏบิตั ิการตดัสนิใจตามหนาทีท่ีผู่ปฏิบตังิานรบัผิดชอบ ใหความไววางใจในการทาํงาน  และเปดโอกาส
ใหผูปฏิบตังิานพฒันาตนเอง (เรมวล นนัทศภุวฒัน, 2542: 91) ทัง้นีเ้พือ่สงเสรมิการพัฒนาตนเองในดาน
วิชาชีพ และพัฒนาความคิดดานการปฏิบัติงาน  ซึ่งจะสงผลใหผูปฏิบัติงานเพิ่มประสทิธภิาพในการ
ทาํงาน  มกีารปฏบิตังิานทีด่ขีึน้  มคีวามพงึพอใจในการทาํงาน  และยดึมัน่ผกูพนัในองคการ  ทาํให
ผูรับบริการเกดิความพงึพอใจ  เพือ่ความสาํเรจ็และบรรลเุปาหมายขององคการ

สรุปไดวาการประเมนิผลการปฏบิตังิานเปนกระบวนการหนึง่ในการบรหิารจดัการองคการ       
ดงันัน้องคการจงึตองกาํหนดใหมกีารประเมนิผลการปฏบิตังิานขึน้ภายในองคการ และแบบประเมนิผลการ
ปฏิบตังิานเปนเครือ่งมอืสําคญัทีใ่ชในการประเมนิผลการปฏบิตังิาน จงึตองมกีารสรางแบบประเมนิผลการ
ปฏิบตังิานทีม่ปีระสิทธภิาพไวใชในองคการ

1.3  องคการพยาบาล
มผีูใหความหมายขององคการพยาบาลไวหลายทาน  ดงันี้
อุดมรัตน  สงวนศริิธรรม  (2529: 156) ใหความหมายขององคการพยาบาลไววา  คอื  การ

รวมกลุมของพยาบาลระดบัตางๆ รวมทัง้การรวมของทรพัยากรอืน่ๆ ทีจ่าํเปน เพือ่ปฏิบตังิาน
บริการพยาบาลใหสาํเรจ็ตามวตัถปุระสงค  ซึง่หมายถงึ การปฏบิตัติอผูปวยและผูทีไ่มสามารถชวย
ตนเองไดทัง้ทางรางกายและจติใจ โดยยดึหลกัการใหความปลอดภยั การสงเสริมสุขภาพ การปองกนั
โรค  และคงไวซึง่สขุภาพอนามยัทีด่ขีองประชาชน
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สลุกัษณ มชีทูรัพย (2539) กลาวถงึองคการพยาบาลวา เปนหนวยงานหนึง่ของโรงพยาบาล
ที่ใหบริการแกผูปวย  ครอบครัว  ชุมชน  และผูที่ไมสามารถชวยตนเองไดทั้งทางรางกาย  จิตใจ
อารมณ  และสังคม  โดยยึดหลักการใหความปลอดภัย  การสงเสริมสุขภาพ  การปองกันโรค  และ
คงไวซึ่งสุขภาพที่ดีของประชาชน

กลาวไดวา องคการพยาบาล เปนหนวยงานยอยของโรงพยาบาลประกอบดวยพยาบาล
และบุคลากรอื่นๆ  รวมกันปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไว  โดยใชทรัพยากรที่มีอยูให
เกิดประโยชนสูงสุด  คือ การใหบริการแกผูปวย  ครอบครัว  และชุมชน  ทั้งทางรางกาย  จิตใจ
อารมณ  และสังคม  โดยยึดหลักการใหความปลอดภัย  การสงเสริมสุขภาพ  การปองกันโรค  และ
คงไวซึ่งสุขภาพที่ดีของประชาชน

1.4 การบริหารงานองคการพยาบาล
การบริหารงานองคการพยาบาล เปนกระบวนการทํางานที่บุคลากรพยาบาลทําหนาที่

ดูแลใหความสะดวกแกผูรับบริการ มีผูบริหารหนวยงานรับผิดชอบในการบริหารจัดการ  โดยชี้แจง
เปาหมายของการดําเนินงาน และกําหนดระบบงานที่ชัดเจน   บุคลากรพยาบาลไดรับการเตรียม
พรอมเพื่อใหการพยาบาลที่มีคุณภาพสงผลใหผูรับบริการมีความพึงพอใจ การบริหารงานประกอบ
ดวย 3 ประการ คอื การบรหิารทัว่ไป การบรหิารการพยาบาล  และการบรหิารงานวชิาการ

การบริหารทั่วไปเปนการสนับสนุนการบริหารจัดการเพื่อใหงานในองคการพยาบาลมี
ระบบ ลดปญหาอุปสรรคในการดําเนินงาน  และชวยใหงานดําเนินไปไดอยางมีประสิทธิภาพ ไดแก
การจดัทาํแผนงาน  การจดัองคการ  การจดัการดานบคุลากร  และการจดัการควบคมุกาํกบังาน

การบรหิารการพยาบาล  เปนการบรหิารจดัการตามวตัถปุระสงคของหนวยงาน  และความ
ตองการของผูปวย   ครอบครัว   และชุมชน   โดยครอบคลุมการปองกัน  การรักษา  การสงเสริม
สุขภาพ  และการฟนฟูสมรรถภาพ

การบริหารงานวิชาการ  ถือวาเปนการสนับสนุนการบริการพยาบาลใหมีคุณภาพพัฒนา
บุคลากรใหมีความรู มีทักษะ มีคุณธรรม จริยธรรมในการปฏิบัติงาน  และชวยใหบุคลากรพยาบาล
มีความสามารถ  เกิดความมั่นใจที่จะปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ

กลาวไดวาการบริหารองคการพยาบาลทั้ง 3 ประการ  มีวัตถุประสงคเพื่อใหเกิดความ
คลองตวั  และความตอเนือ่งของการใหบริการทีม่คีณุภาพ ในการดาํเนนิงานผูบริหารการพยาบาลจะ
ตองคดิคนหาวธิกีารบรหิารจดัการเพือ่ใหงานบรรลตุามเปาหมายทีก่าํหนด      โดยคาํนงึถงึการพฒันา
บุคลากรพยาบาลควบคูไปกับการพัฒนาคุณภาพการบริการพยาบาล
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2. แนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย

2.1 ความหมายการบริหารทรัพยากรมนุษย
ความหมายของการบรหิารทรพัยากรมนษุยมนีกัวชิาการหลายทานกลาวไวแตกตางกนัดงันี้
Bratton and Gold (1994: 5) กลาวถึง การบริหารทรัพยากรมนุษยวา  เปนกระบวนการ

บริหารทีเ่ฉพาะเจาะจงในการบรหิารคนทีท่าํงานในองคการ  เพือ่ใหองคการบรรลผุลในการควบคมุบุคลากร
อยางยุติธรรม และมีประสิทธิภาพ

Bernradin and Russell (1998: 1) กลาววา การบรหิารทรพัยากรมนษุยคาํนงึถงึการสรรหา
การคดัเลอืก การฝกอบรม การพฒันา คาตอบแทน เงนิเดอืน การประเมนิผล และการจงูใจของบคุลากร
ในองคการ

Dessler (2000: 2) ไดกลาวถึง การบริหารทรัพยากรมนุษยวา ครอบคลุมหนาที่พื้นฐาน
ดังนี้คือ การวางแผน การจัดการงานบุคคล การชักนํา  และการควบคุม

เกษมสันต วิลาวรรณและคณะ (2544: 1) ใหความหมายของ การบริหารงานทรพัยากร
มนษุยไววา  เปนกระบวนการวางนโยบาย  ระเบยีบ  และวธิใีนการดาํเนนิงานเกีย่วกบับุคคลที่ปฏิบัติ
งานในองคการ เพื่อใหไดบุคคลที่เหมาะสม  และบํารุงรักษาไวซึ่งทรัพยากรมนุษยที่มีประสิทธิภาพ
มีปริมาณเพียงพอ  เพื่อการปฏิบัติงานที่บรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายขององคการ

สรุปไดวาการบริหารทรัพยากรมนุษยเปนการบริหารจัดการเกี่ยวกับบุคลากรในองคการ 
อยางยุติธรรม และมีประสิทธิภาพ  โดยครอบคลุมงานตั้งแต  การวางแผน  การจัดการ  การสรรหา
การคดัเลอืก การมอบหมายงานทีเ่หมาะสมกบัความสามารถ การจงูใจ การประเมนิผล คาตอบแทน
เงินเดือน  การฝกอบรม  การพัฒนา  เพื่อการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ  และบรรลุเปาหมายของ
องคการ

2.2 วัตถุประสงคของการบริหารงานบุคคล
เกษมสันต วิลาวรรณและคณะ (2544: 2) ไดกลาวถึงวัตถุประสงคของการบริหารงาน

บุคคลไวดังนี้
1)  เพื่อใหไดคนที่ดี  มีประสิทธิภาพ
2)  เพื่อเปนการใชคนอยางมีประสิทธิภาพ
3)  กอใหเกิดบรรยากาศที่ดีในการทํางาน
4)  เพื่อพัฒนาและบํารุงรักษาบุคลากรไวในองคการ
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2.3 หลักการบริหารงานบุคคล
เพื่อใหการบริหารงานบุคคลบรรลุวัตถุประสงคดังที่กลาวมาแลว     ผูบริหารควรคํานึงถึง

หลกัการในการบรหิารงานบคุคล ซึง่ระบบคณุธรรม (Merit System) เปนระบบการบรหิารงานบคุคล   
ทีเ่หมาะสม  และเปนทีย่อมรับมากทีสุ่ด ประกอบดวย  4  ประการดงันี ้(สมาน รังสโิยกฤษฏ, 2541: 8-9;
Dessler, 2000: 2; เกษมสนัต วิลาวรรณและคณะ, 2544: 2-3)

2.3.1 หลักความสามารถ (Competence) หมายถึง การบรรจุ การโยกยาย และ
การเลือ่นตาํแหนงของบคุคลจะตองยดึหลกัความรูความสามารถของบคุคลเปนสาํคญั โดยคดัเลอืก
เพื่อใหไดผูที่มีความรู ความสามารถเหมาะสมกับตําแหนง

2.3.2 หลักความเสมอภาค (Equality) หมายถึง การใหโอกาสแกผูที่มีสิทธิอยาง
เทาเทียมกันในการบรรจุบุคคลเขาทํางาน การกําหนดเงินเดือนหรือคาตอบแทนก็ควรยึดหลัก
ความเสมอภาคเปนสําคัญ และไมวาจะเปนเรื่องการบรรจุ  การแตงตั้ง  การปูนบําเหน็จความชอบ
การเลื่อนขั้นเงินเดือน ระเบียบวินัย และเรื่องอื่นๆ ทุกคนควรไดรับการปฏิบัติอยางเสมอภาคดวย
ระเบียบ และมาตรฐานในการบริหารงานบุคคลอยางเดียวกัน

2.3.3 หลักความมั่นคง (Security) หมายถึง การใหหลักประกันแกผูปฏิบัติงาน
โดยใหมีเงินเดือนเพียงพอกับการครองชีพ ใหสวัสดิการตางๆ รวมทั้งเมื่อออกจากงานก็ใหเงิน
หรือสวัสดิการตามสมควรแกอัตภาพในบั้นปลายของชีวิต เพื่อใหผูปฏิบัติงานมีกําลังใจในการ
ปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ

2.3.4 หลักความเปนกลางทางการเมือง (Political Neutrality) หมายถึง การให
ผูปฏิบัติงานมีความเปนกลางทางการเมือง โดยปฏิบัติตามนโยบายขององคการอยางเต็มความ
สามารถ โดยไมคํานึงวาจะเปนผลมาจากนโยบายของรัฐบาลที่มาจากพรรคการเมืองที่ตนเห็นชอบ
ดวยหรือไมก็ตาม

กลาวโดยสรปุวา ผูบริหารตองมหีลกัในการบริหารงานบุคคล มีกระบวนการในการตดัสนิ
ใหรางวลัหรือความดคีวามชอบตอผูอยูใตบังคับบัญชาอยางเปดเผย โดยยึดถือหลักความยุติธรรม
ในการพิจารณา และเพิ่มความยตุธิรรมในกระบวนการจดัสรรทรัพยากร ซึง่จะทาํใหผูปฏิบตังิานมี
ทศันคตทิีด่ตีอผูบริหารและองคการ  ทําใหสามารถดํารงการทํางานในหนวยงานตอไปได

2.4 หนาทีก่ารบรหิารทรพัยากรมนษุย( Human Resource Management Functions)
นักวิชาการไดกําหนดหนาที่ของการบริหารทรัพยากรมนุษยไวแตกตางกัน ดังนี้
Bernradin and Russell (1998: 6) ไดกําหนดหนาที่ของการบริหารทรพัยากรมนษุยไว 8

ประการคอื การออกแบบองคการ งานบคุคล การพฒันาองคการและพนกังาน  การบริหารจัดการ
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การประเมนิผลการปฏบิตังิาน ระบบรางวลัและผลประโยชน การเพิม่ผลผลิต ความสมัพนัธระหวาง
หัวหนาและพนักงานและแรงงานสัมพันธ  สุขภาพและความปลอดภัย

Dessler  (2000: 2) กลาววา  หนาที่ของการบริหารทรัพยากรมนุษยมี 10  ประการ คือ
การสรางและการวเิคราะหงาน การวางแผนความตองการและสรรหาพนกังาน การคดัเลอืกพนกังาน
การปฐมนเิทศและการฝกอบรมพนกังานใหม  การบรหิารคาจางและเงนิเดอืน   การใหสวัสดิการและ
สิทธิพิเศษ  การประเมินผลการปฏิบัติงาน  การติดตอส่ือสาร  การฝกอบรมและการพัฒนา  และ
การสรางความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพนักงาน

เกษมสันต วิลาวรรณและคณะ (2544: 4-5); บรรยงค โตจินดา  (2543) กลาวถึง  หนาที่
ของการบริหารทรัพยากรมนุษยไว 10  ประการคือ

1) การกําหนดกลยุทธ  การบริหารทรัพยากรมนุษย  (Human  Resource
Management  Strategy)

2) การวางแผนทรัพยากรบุคคล  (Human Resource Planning)  หมายถึง  การ
วางแผนงานดานการบริหารทรัพยากรมนุษยทั้งหมดรวมทั้งงานอื่นๆทั้งหมดที่เกี่ยวของกับกําลังคน

3) การสรรหา  การคัดเลือก  การบรรจุ  และการแตงตั้ง  (Recruitment, Selection,
Placement)  เปนกระบวนการเพื่อใหไดบุคคลที่เหมาะสมที่สุดเขามาทํางานนั้นๆ

4) การประเมินผลการปฏิบัติงาน   (Performance Appraisal)   มีวัตถุประสงคเพื่อ
สรางขวัญ และจูงใจใหผูปฏิบัติงานทํางานอยางมีประสิทธิภาพ ผลที่ไดจากการประเมินสามารถ
นําไปใชประโยชนในการพิจารณาโยกยาย เลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนง ลดขั้น ลดตําแหนง  และพัฒนา
บุคลากร

5) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  (Human  Resource  Development)  โดยการ
สงเสริมทางดานการศึกษา  และการจัดฝกอบรม

6) การรักษาระเบียบวินัยในการทํางาน (Discipline) โดยพยายามใหผูปฏิบัติงาน
ทํางานดวยความมีระเบียบวินัย  เพื่อการทํางานรวมกันอยางมีความสุข

7) การบริหารคาตอบแทนในการปฏิบัติงาน  (Compensation  Administration)
เปนการจัดสรรคาตอบแทนการทํางานใหเหมาะสมกับลักษณะงาน และสอดคลองกับนโยบายของ
องคการ

8) การดูแลสุขภาพ  และความปลอดภัยของผูปฏิบัติงาน (Safety and Health)  
เปนการใหการดูแลสุขภาพ ความปลอดภัยและสภาพแวดลอมในสถานที่ทํางานใหแกผูปฏิบัติงาน

9) การเสรมิสรางสมัพนัธภาพอนัดรีะหวางผูบงัคบับญัชา และผูใตบงัคบับญัชา
10) ระบบขอมูล การตรวจสอบ และการวิจัยทรัพยากรมนุษย (Human Resource



16

Information System, Auditing and Research) เปนการจดัทาํขอมลูตางๆ เพือ่ชวยในการวางแผน
และตัดสินใจเกี่ยวกับบุคลากรในองคการ

กลาวไดวาการบริหารทรัพยากรมนุษยมีความสําคัญเปนอยางยิ่งเพราะทรัพยากรมนุษย
จัดไดวาเปนทรัพยากรที่มีคาสูงสุดสําหรับองคการ และการบริหารบุคคลจะตองใชความรู  ความ
สามารถ  และศิลปะในการบริหารจึงจะประสบความสําเร็จ และนําไปสูจุดมุงหมายขององคการ
ประการสําคัญจะเห็นวาการประเมินผลการปฏิบัติงานเปนหนาที่หนึ่งในการบริหารทรัพยากร 
มนุษย

2.5  การธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย
การธํารงรักษา  คือ  การที่องคการจัดกิจกรรมตางๆ ที่มุงปองกัน พัฒนา และแกไขความ

ไมปลอดภัยทางดานรางกายและจิตใจที่อาจเกิดขึ้นในการทํางานของพนักงาน ทั้งนี้เพื่อธํารงรักษา
ใหเขาสามารถปฏิบัติงานใหแกองคการดวยความปลอดภัยทั้งทางรางกาย และสุขใจ  การธํารง
รักษามีความสําคัญดังตอไปนี้  (พยอม วงศสารศรี, 2541: 210)

2.5.1 องคการไมสูญเสียคนดีที่มีความสามารถไป ถาองคการมีการธํารงรักษาที่ดี
พนักงานยอมจะไดรับความปลอดภัยทั้งสุขภาพกายและจิต ซึ่งสงผลตอการทํางานโดยตรง
ในทางตรงขามหากองคการละเลยเรื่องการธํารงรักษาไป พนักงานยอมแสวงหาองคการใหมทําให
ตองหาคนมาทดแทนบุคคลที่เสียไปนับวาเปนการสูญเสีย  และเสียเวลาขององคการเปนอยางมาก

2.5.2  การธาํรงรกัษาชวยสรางภาพพจนทีด่ขีององคการสูสายตาบคุคลภายนอก
2.5.3 การธาํรงรักษากอใหเกดิประโยชนโดยตรงกบัองคการ  เพราะพนกังานจะไมเกิด

การเรียกรองในสิ่งบางสิ่งที่องคการไมไดจัดให
บุคคลทั่วไปโดยปกติจะสังเกตสิ่งรอบขางไมวาจะเปนผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน หรือ

ผูใตบังคับบัญชาในเรื่องตางๆ ไมวาจะเปนเรื่องการทํางาน ผลงาน และรางวัลจากการปฏิบัติงาน
หากบคุคลนัน้ๆ รับรู และเขาใจวาผลตอบแทนทีไ่ดรับจากองคการไมไดสัดสวนกบัส่ิงทีไ่ดทุมเทให
องคการก็จะรูวาระบบการจูงใจไมเสมอภาค และไมเปนธรรมซึ่งจะสงผลใหขาดความพึงพอใจ
และเกิดพฤติกรรมของผูที่มีขวัญต่ําจนอาจทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงสิ่งที่ทุมเทใหกับองคการ  
เกิดการแทรกแซงบคุคลอืน่ หรอือาจถงึกบัลาออกจากองคการ ดงันัน้บคุคลควรไดรับรางวลัอันเปนผล
ตอบแทนตอการกระทําซึ่งมีคาเทากับส่ิงที่เขาไดทุมเทใหกับองคการ  เมื่อผูปฏิบัติงาน     ปฏิบัติ
งานดวยความรู  ความสามารถ และทักษะที่แตกตางกัน ผลงานที่ออกมายอมแตกตางกัน และ
รางวัลหรือผลตอบแทนที่ไดรับตองแตกตางกันไปดวย ดังนั้นจึงเปนหนาที่สําคัญของผูบริหารที่จะ
ดํารงไวซึ่งความยตุธิรรมของระบบการพจิารณาความดคีวามชอบ และการใหผลตอบแทนหรอื รางวลั
แกผูปฏิบตังิาน
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2.6 ขวัญของบุคคลในองคการ
โดยทั่วไปแลวการพิจารณาความดี  ความชอบหากเปนไปอยางถูกตองและยุติธรรมจะ

ทําใหขวัญของผูปฏิบัติงานดีขึ้น  แตถาการพิจารณาความดี  ความชอบเปนไปอยางไมถูกตองจะ
จะทําใหขวัญของผูปฏิบัติงานเสียไป  ซึ่งมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานตอไป

ขวัญ ตรงกับภาษาอังกฤษวา Morale ตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2526:
130) ใหความหมายไววา ขวัญ คือ  ส่ิงที่ไมมีตัวตน  นิยมกันวามีอยูประจําชีวิตของคนตั้งแตเกิด
ซึ่งเชื่อกันวาถาขวัญอยูกับตัวก็เปนสิริมงคล เปนสุขสบาย และจิตใจมั่นคง ถาคนตกใจหรือเสีย
ขวัญ   ขวัญก็ออกจากรางไปเสีย  ซึ่งเรียกวา  ขวัญหาย  ขวัญหนี  ขวัญบิน  เปนตน  ทําใหคนนั้น
ไดรับผลรายตางๆ ดังนั้นในการทํางานขวัญจึงเปนสิ่งสําคัญที่จะทําใหคนมีความสุขในการทํางาน

Keith (1972: 63) กลาววา   ขวญั คอื ทศันคตขิองบคุคล และกลุมคนทีม่ตีอสภาพแวดลอม
ของงานของเขา  ตลอดถึงความรวมมือดวยความสมัครใจในการที่จะปฏิบัติงานอยางเต็มความ
สามารถเพื่อผลประโยชนที่ดีที่สุดขององคการ

ปรียาพร วงศอนตุรโรจน (2535: 158) กลาวถงึความหมายของขวญัไววา เปนสถานการณ
ทางจิตใจที่แสดงออกในรูปของพฤติกรรมตางๆ  เปนความรูสึกของบุคคลที่มีตอสภาพแวดลอม

จะเห็นไดวาขวัญ คือ ทัศนคติ ความตั้งใจ แรงจูงใจ หรือการกระตุนที่มีในหมูสมาชิกของ
กลุมในการปฏิบัติงานเพื่อที่จะบรรลุเปาหมายขององคการอยางมีประสิทธิภาพดวยความเต็มใจ
และดวยความมานะบากบั่น  โดยเฉพาะอยางยิ่งในสภาพการณที่เปาหมายของกลุมสอดคลองกับ
ความตองการของบุคคล (สรอยตระกูล อรรถมานะ, 2541: 364)   นอกจากนี้ขวัญยังเกี่ยวของกับ
ความรูสึกแหงการมีสวนรวมในการดําเนินงาน และความสําเร็จขององคการซึ่งเปนเรื่องที่เกี่ยวของ
กับการเปนที่ยอมรับของเพื่อนรวมงานทุกระดับดวย ดังนั้นขวัญจึงเปนสิ่งที่ไหวตัวเปลี่ยนแปลงได
หรือมีลักษณะพลวัตอยูเสมอ

กลาวโดยสรุปไดวา ขวัญ คือ ทัศนคติ  ความรูสึกของบุคคล  และกลุมคนที่มีตองาน
และสภาพแวดลอมหนวยงานจนแสดงออกมาในรูปของพฤติกรรมตางๆ  ที่มีผลตอการปฏิบัติงาน
ซึ่งขวัญในการปฏิบัติงานของพยาบาลถือวาเปนสิ่งสําคัญ  กลาวคือหากพยาบาลมีขวัญในการ
ทํางานดีก็จะชวยในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น  ตรงกันขามหากพยาบาลมีขวัญใน
การทํางานไมดีก็เปนสิ่งบั่นทอนความสุขจนอาจทํางานไดไมมีคุณภาพ หรืออาจตองโอนยายหรือ
ลาออกจากงานไป

ขวญั  เปนเรือ่งสาํคญัในการบรหิารงานบคุคล  ผูทีม่ขีวญัดจีะสรางผลงานที่มีคุณภาพให
กบัหนวยงาน ขวญัทาํใหเกดิความรวมมอืรวมใจในการทาํงานเพือ่ใหบรรลวุตัถปุระสงคขององคการ
ทําใหคนมีความกระตือรือรน มีความผูกพันตอองคการ มีระเบียบวินัย ปฏิบัติตามขอบังคับ
ระเบียบแบบแผน  มีความเขาใจในองคการดีข้ึน  มีแรงจูงใจ  มีความสนใจในงานมาก  มีความคิด
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ริเร่ิมสรางสรรค   มีความสัมพันธอันดีระหวางบุคคล  และมีความเชื่อมั่นในองคการ  ทําใหองคการ
มีความแข็งแกรงสามารถฟนฝาอุปสรรคได ในทางตรงกันขามผูที่ขวัญไมดีมักจะเปนผูที่มี
ความเฉื่อยชา  เฉยเมย  หวาดระแวง  ขาดความเชื่อมั่น  ทอแท  เบื่อหนาย  ขาดความเต็มใจที่จะ
ทํางาน  ขาดงาน  และไมอยากรับผิดชอบงาน  (ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน,  2535: 159-160)

การพิจารณาบุคคลวามีขวัญดีหรือไมดี ควรพิจารณาองคประกอบที่สําคัญของขวัญดังนี้
(Keith, 1972)

1) ลักษณะ  ทาทาง  บทบาท  และสัมพันธภาพของผูบังคับบัญชาที่มีตอผูใตบังคับ
บัญชา

2) ความพึงพอใจในหนาที่การงานที่ปฏิบัติอยู
3) ความพึงพอใจตอจุดมุงหมาย  นโยบายการดําเนินงาน  และระบบการบริหาร

งานขององคการ
4) การใหบําเหน็จรางวัล  การเลื่อนขั้น  เลื่อนตําแหนง
5) สภาพการทํางาน  เครื่องมือเครื่องใชในการปฏิบัติงาน
6) สุขภาพของผูปฏิบัติงานทั้งรางกาย  และจิตใจ

จะเห็นไดวาการพิจารณาความดีความชอบเปนปจจัยสําคัญอยางหนึ่งของการบริหาร
งานบุคคล ซึ่งมีผลกระทบตอขวัญ กําลังใจ และความกระตือรือรนในการทํางานของผูปฏิบัติงาน
ถาระบบการพิจารณาความดีความชอบ มีหลัก มีเกณฑ มีความยุติธรรม  จะสงผลใหพยาบาลมี
ขวัญ กําลังใจ และความกระตือรือรนในการทํางาน

3. หนาที่  และความรับผิดชอบของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลสังกัดกองทัพบก

3.1 โรงพยาบาลสังกัดกองทัพบก
โรงพยาบาลสังกัดกองทัพบกทั่วประเทศไทยมีจํานวนทั้งหมด 37 แหง มโีรงพยาบาล

พระมงกฎุเกลาเปนศนูยกลาง และมโีรงพยาบาลในสวนภมูภิาคคอืภาคกลาง ภาคตะวนัออกเฉยีงเหนอื
ภาคเหนอื และภาคใต มขีนาด 30 เตียง ถึง 1,600 เตียง ขนาดโรงพยาบาลขึ้นอยูกับปริมาณกาํลงัพล
ของทหาร  และครอบครวัในพืน้ทีน่ัน้ๆ ทีจ่ะตองรับผดิชอบดแูล  รวมจาํนวนพยาบาลวชิาชพีในขณะนี้
ทัง้หมด  1,312 คน มรีายละเอยีดดังนี้
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ชือ่โรงพยาบาล จงัหวดั        จาํนวน   จํานวนพยาบาล
เตียง                  (คน)

ภาคกลาง กองทพัภาคที ่1
  โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา กรุงเทพฯ 1,200   655
  โรงพยาบาลอานันทมหิดล ลพบุรี    500  115
  โรงพยาบาลคายอดิศร สระบุรี      60   15
  โรงพยาบาลคายภาณุรังษี ราชบุรี      60   17
  โรงพยาบาลคายสุรสีห กาญจนบุรี    150   29
  โรงพยาบาลคายรามราชนิเวศน เพชรบุรี      30     8
  โรงพยาบาลคายธนะรัชต ประจวบคีรีขันธ    150   24
  โรงพยาบาลคายนวมินทราชินี ชลบุรี      60   15
  โรงพยาบาลคายสุรสิงหนาท สระแกว      60   10
  โรงพยาบาลคายจักรพงษ ปราจีนบุรี    180   31
  โรงพยาบาลโรงเรียนนายรอยพระจุลจอมเกลา  นครนายก      150   19

ภาคตะวนัออกเฉยีงเหนอื กองทพัภาคที ่2
  โรงพยาบาลคายศรีพัชรินทร ขอนแกน      30     9
  โรงพยาบาลคายประจักษศิลปาคม อุดรธานี    200   50
  โรงพยาบาลคายศรีสองรัก เลย      30     2
  โรงพยาบาลคายสมเด็จพระพุทธยอดฟาจุฬาโลก  รอยเอ็ด       60   10
  โรงพยาบาลคายกฤษณสีวะรา สกลนคร      60   12
  โรงพยาบาลคายพระยอดเมืองขวาง นครพนม      30     3
  โรงพยาบาลคายสุรนารี นครราชสีมา    400    75
  โรงพยาบาลคายสมเด็จเจาพระยามหากษัตริยศึก บุรีรัมย       30     7
  โรงพยาบาลคายวีรวัฒนโยธิน สุรินทร      60   12
  โรงพยาบาลคายสรรพสิทธิประสงค อุบลราชธานี    200   44
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ชื่อโรงพยาบาล จังหวัด        จํานวน   จํานวนพยาบาล
เตียง               (คน)

ภาคเหนอื กองทพัภาคที ่3
  โรงพยาบาลคายกาวิละ เชียงใหม   90 22
  โรงพยาบาลคายสุรศักดิ์มนตรี ลําปาง 150 32
  โรงพยาบาลคายพิชัยดาบหัก อุตรดิตถ   60 10
  โรงพยาบาลคายสุริยพงษ นาน   60   6
  โรงพยาบาลคายขุนเจืองธรรมมิกราช พะเยา   30   4
  โรงพยาบาลคายเม็งรายมหาราช เชียงราย   60 10
  โรงพยาบาลคายจิรประวัติ นครสวรรค 150 33
  โรงพยาบาลคายวชิรปราการ ตาก   30   7
  โรงพยาบาลคายสมเด็จพระนเรศวรมหาราช พิษณุโลก 150 30
  โรงพยาบาลคายพอขุนผาเมือง เพชรบูรณ   60 10

ภาคใต  กองทพัภาคที ่4
  โรงพยาบาลคายวชิราวุธ นครศรีธรรมราช 150 20
  โรงพยาบาลคายเทพสตรีศรีสุนทร นครศรีธรรมราช   60 11
  โรงพยาบาลคายวิภาวดีรังสิต สุราษฎรธานี   30   7
  โรงพยาบาลคายเขตอุดมศักดิ์ ชุมพร   60   9
  โรงพยาบาลคายเสนาณรงค สงขลา   60 17
  โรงพยาบาลคายอิงคยุทธบริหาร ปตตานี   60      8

3.2 ภาระกิจหลักของโรงพยาบาลสังกัดกองทัพบก
โรงพยาบาลสังกัดกองทัพบกมีหนาที่ใหบริการรักษาพยาบาลทหาร  ขาราชการกลาโหม

พลเรอืน ลกูจาง ครอบครัว หนวยทหารในพืน้ทีอ่ื่นทีข่อรับการสนบัสนนุ ตลอดจนบคุคลพลเรือน
ทัว่ไป นอกจากนีย้งัมหีนาทีเ่ปนโรงพยาบาลเพือ่ใชเปนสถานทีใ่นการฝกปฏิบตัใิหกบัแพทยประจาํบาน
แพทยฝกหดั นกัเรยีนแพทยทหารวทิยาลยัแพทยศาสตรพระมงกฎุเกลา นกัเรยีนพยาบาล นกัเรยีนผูชวย
พยาบาลวทิยาลยัพยาบาลกองทพับก  และนกัเรยีนนายสบิเหลาแพทย
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3.3 หนาทีแ่ละความรบัผิดชอบของพยาบาลประจาํการโรงพยาบาลสงักดักองทพับก
พยาบาลประจาํการ โรงพยาบาลสงักดักองทพับก นอกจากจะมหีนาทีแ่ละความรบัผิดชอบ

ในการดูแลผูเจ็บปวย  การรักษา  การปองกันโรค  การสงเสริมสุขภาพ  และการฟนฟูสุขภาพใหแก
ผูปวยหรือผูรับบริการตามพระราชบัญญัติวิชาชีพและการผดุงครรภ ซึ่งตองปฏิบัติหนาที่อยาง
ครบถวน โดยมีวัตถุประสงคใหผูปวยไดรับการดูแลอยางครบถวนและตอเนื่อง  แลวยังตองมีหนาที่
ตามฝายนโยบายและวางแผนดานการบริหารการพยาบาลของโรงพยาบาลสังกัดกองทัพบก ดังนี้

3.3.1 รับมอบหมายงานจากหัวหนาหอผูปวย ในการปฏิบัติงานในเวร 8 ชั่วโมง
3.3.2 เปนหัวหนาทีมการพยาบาล

3.3.2.1 วางแผนมอบหมายงานแกสมาชิกในทีมการพยาบาลตามความรู
ความสามารถ  และปริมาณงาน

3.3.2.2 นิเทศการปฏิบัติงานของสมาชิกในทีมการพยาบาล
3.3.2.3 ประเมินผลการปฏิบัติงานของสมาชิกในทีมการพยาบาล

3.3.3 ปฏิบัติการพยาบาลตามกระบวนการพยาบาลใหสนองความตองการ
ครอบคลุมทั้งดานรางกาย  จิตใจ  สังคม  และสอดคลองกับแผนการรักษา

3.3.3.1 การรวบรวมขอมูลทั้งดานรางกาย  จิตใจ  และสังคม
3.3.3.2 การวินิจฉัยทางการพยาบาล
3.3.3.3 การวางแผนดําเนินการใหการพยาบาล  และลงบันทึกรายงาน

ทางการพยาบาล
3.3.3.4 การประเมินผลการปฏิบัติการพยาบาล

3.3.4 จัดสิ่งแวดลอมภายในหอผูปวยใหเปนระเบียบ  สะดวก  และปลอดภัยแก
ผูรับบริการ  และผูปฏิบัติงาน

3.3.5 จัดเตรียมอุปกรณ  เครื่องมือ  เครื่องใช  ใหมีเพียงพอ  และรับผิดชอบจัดเก็บ
ดูแลรักษาใหพรอมใชงานอยูเสมอ

3.3.6 เปนผูนําในการทํากิจกรรมการพยาบาลตางๆ  ดังนี้
3.3.6.1 การรับเวร  สงเวร
3.3.6.2 การประชุมปรึกษากอน  และหลังปฏิบัติงาน
3.3.6.3 การตรวจเยี่ยมทางการพยาบาล
3.3.6.4 ใหคาํแนะนาํแกผูรับบริการในการปฏบิตัตินเมือ่จาํหนายกลบับาน
3.3.6.5 ปองกนัความพกิาร  และดาํเนนิการฟนฟสูมรรถภาพของผูรับบริการ
3.3.6.6 ประชุมวิชาการภายในหนวยงาน
3.3.6.7 สอนสุขศึกษาแกผูรับบริการเปนรายบุคคล  หรือรายกลุม
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3.3.7   ควบคุมและปองกันการแพรกระจายของเชื้อโรค
3.3.8   รวมปรับปรุงระบบงานบริการพยาบาลของหนวยงาน
3.3.9   รวมจัดประสบการณการศึกษาทางการพยาบาล
3.3.10 รายงานเหตุการณผิดปกติในระหวางปฏิบัติงานตามลําดับ
3.3.11 ประสานงานกับหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของ
3.3.12 ปฏิบัติงานอื่น ๆ ตามที่ไดรับมอบหมาย

กลาวไดวาโดยทั่วไปพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลสังกัดกองทัพบกจะมหีนาที ่  และ
ความรบัผิดชอบตามตาํแหนงงานทีห่นวยงานมอบหมายให และมภีาระกจิพิเศษจากกองทัพบก ซึ่งทําให
พยาบาลมีภาระหนาที่ 2 อยางในเวลาเดียวกันคือ  หนาที่พยาบาลวิชาชีพ  และทหาร  รวมทั้งงาน
พิเศษที่ไดรับมอบหมายจากกองทัพบกดวยในเวลาเดียวกัน จึงทําใหหนาที่และความรับผิดชอบ
ของพยาบาลประจําการในโรงพยาบาลสังกัดกองทัพบกแตกตางจากพยาบาลในสังกัดอื่นๆ ทั่วไป
ดังนั้นผูวิจัยคิดวาโรงพยาบาลสังกัดกองทัพบกมีหลายแหง จึงควรมีแบบประเมินผลการปฏิบัติงาน
อันเดียวกันที่มีความตรง ความเที่ยง เพื่อทําใหพยาบาลเกิดขวัญ และกําลังใจ และทําใหหนวยงาน
ไดทราบจุดดี และจุดออนของพยาบาลที่ควรพัฒนา

4. แนวคิดการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ปจจุบันองคการตางๆ ตองเผชิญกับภาวะการแขงขันมากยิ่งขึ้น การบริหารทรัพยากร

บุคคลจึงเปนเรื่องสําคัญที่ชวยจะธํารงรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพใหปฏิบัติงานอยูกับองคการและ
การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนเครื่องมือสําคัญที่จะชวยใหการบริหารทรัพยากรบุคคลเปนไป 
อยางมีประสิทธิภาพ

4.1 ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน
มนีกัวชิาการใหความหมายของคาํวาการประเมนิผลการปฏบิตังิานไวแตกตางกนัดังนี้
ชูศักดิ์  เที่ยงตรง  (2528: 4)  กลาววา  การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนกระบวนการ

ประเมินคาของบุคคลผูปฏิบัติงานในดานตางๆ ทั้งผลงาน  และคุณลักษณะอื่นๆที่มีคุณคาตอการ
ปฏิบัติงานภายในระยะเวลาที่กําหนดไวอยางแนนอน ภายใตการสังเกต จดบันทึก และประเมิน
โดยหัวหนางาน  โดยอยูบนพื้นฐานของความเปนระบบ  และมีมาตรฐานแบบเดียวกัน  มีเกณฑ
การประเมินที่มีประสิทธิภาพในทางปฏิบัติใหความเปนธรรมโดยทั่วกัน

อลงกรณ  มีสุทธา  และสมิต สัชฌุกร (2540: 11-12) ใหความหมายของการประเมินผล
การปฏิบัติงานวา หมายถึง การเทียบระหวางผลงานระดับบุคคลที่ปรากฎกับมาตรฐานที่วางไว
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สําหรับตําแหนงหนาที่นั้นๆ  โดยอาศัยการยอมรับรวมกันระหวางผูบังคับบัญชาในฐานะผูวาง
มาตรฐานกับผูใตบังคับบัญชาในฐานะผูปฏิบัติ ทั้งนี้เพื่อประโยชนในการควบคุม  และตรวจสอบ
ปริมาณงาน และคุณภาพของบุคคลใหสอดคลองกับวัตถุประสงคขององคการ รวมทั้งเพื่อ
ประโยชนในการใหรางวัล  หรือลงโทษ  ตลอดจนการพัฒนาบุคคลตอไปในอนาคต

Robbins  (1998: 565)  มีความเห็นวาการประเมินผลการปฏิบัติงาน  เปนกระบวนการ
ประเมนิผลการทาํงานของพนกังานแตละบคุคลอยางเปนระบบ เกีย่วกบัจดุแขง็ จดุออน  ของพนักงาน
แตละคน  รวมทั้งคนหาแนวทางที่จะปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของพนักงานใหดีขึ้น

Griffin (1999: 430) อธบิายวาการประเมนิผลการปฏบิตังิานเปนการประเมนิอยางมีแบบแผน
วาพนักงานปฏิบัติงานในหนาที่เปนอยางไร

Dessler  (2000: 321)    กลาววา    การประเมินผลการปฏิบัติงาน   เปนการประเมินผล
การปฏิบัติงานของพนักงานในปจจุบันหรือในอดีตที่ผานมา    โดยเปรียบเทียบกับมาตรฐานการ
ปฏิบัติงาน

Gomez  –  Mejia, Balkin   and   Cardy   (2001: 225)   นิยามคําวา    การประเมินผล
การปฏิบัติงานเปนการกําหนดหรือวางระบบการวัดที่อาศัยการวิเคราะหงาน โดยวัดการปฏิบัติงาน
วาดีหรือไมดี และสามารถใชเพื่อบริหารจัดการการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการได

กลาวโดยสรปุวา การประเมนิผลการปฏบิตังิานเปนกระบวนการการประเมนิคาการปฏบิตังิาน
ของบคุคลภายในระยะเวลาหนึง่ โดยมวีธิกีารวดัผลกาํหนดไวอยางเปนระบบ และเปนมาตรฐาน
เดียวกันทั้งหนวยงาน เพื่อคนหาจุดแข็งในการสงเสริมศักยภาพของพนักงานใหดียิ่งขึ้น และคนหา
จดุออนเพือ่หาแนวทางปรบัปรุงแกไขผลการปฏบิตังิานใหดข้ึีน รวมทัง้หาแนวทางโอกาสฝกอบรม
และพัฒนาบุคลากรในองคการ

4.2 หลักการประเมินผลการปฏิบัติงาน
การประเมินผลการปฏิบัติงานมีหลักการสําคัญที่ทําใหการประเมินผลการปฏิบัติงาน  

ถูกตองตรงตามวัตถุประสงคคือ  (อลงกรณ  มีสุทธา  และสมิต  สัชฌุกร,  2540:14-16)    
4.2.1 การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนการประเมินผลการปฏิบัติงาน  ไมใชการ

ประเมินตัวบุคคล  โดยวัดพฤติกรรมการปฏิบัติงานไมใชวัดตัวผูปฏิบัติงาน
4.2.2 การประเมนิผลการปฏบิตังิานเปนหนาทีแ่ละความรบัผิดชอบของผูบงัคบับัญชา
4.2.3 ผลของการประเมินผลการปฏิบัติงานตองมีความตรง (Validity)  และความ

เที่ยง  (Reliability)
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4.2.3.1 ความตรง (Validity) หมายถึง แบบประเมินผลการปฏิบัติงานใหผล
การประเมินที่เปนจริง และตรงกับวัตถุประสงคที่องคการตองการ สามารถนําไปใชในการบริหาร
งานบุคคลได

4.2.3.2 ความเที่ยง (Reliability) หมายถึง การใชแบบประเมินผลการปฏิบัติ
งานเพื่อประเมินผูปฏิบัติงานคนเดียวไมวาจะใชผูประเมินกี่คนผลที่ไดออกมาตองเหมือนกัน  และ
การใชแบบประเมินผลการปฏิบัติงานโดยผูประเมินประเมินบุคคลคนเดียวกันหลายๆ คร้ัง ผลที่ได
ออกมาตองเหมือนกัน

4.2.4 การประเมนิผลการปฏบิตังิานตองมเีครือ่งมอืชวยในการประเมนิ เชน ใบกาํหนด
หนาที่งาน มาตรฐานการปฏิบัติงาน แบบประเมินผลการปฏิบัติงาน ระเบียบปฏิบัติงานบุคคลใน
เร่ืองการประเมินผลการปฏิบัติงาน

4.2.5 การประเมนิผลการปฏิบตังิานตองมกีารแจงและหารอืผลการประเมนิภายหลงั
การประเมิน

4.2.6 การประเมนิผลการปฏบิตังิานตองมกีารดาํเนนิการอยางเปนขัน้ตอนและตอเนือ่ง
ดังนี้

4.2.6.1 กําหนดวัตถุประสงคของการประเมิน
4.2.6.2 เลือกวิธีการประเมินใหเหมาะสมกับลักษณะงาน  และวัตถุประสงค

ของการประเมินที่กําหนดไว
4.2.6.3 กําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานทั้งดานคุณภาพและปริมาณ
4.2.6.4 แจงขอมูลเกี่ยวกับการประเมินใหทุกคนทราบทั่วกัน
4.2.6.5 กําหนดชวงเวลาในการประเมิน
4.2.6.6 กําหนดหนวยงานและผูรับผิดชอบในการประสานและดําเนินงาน
4.2.6.7 ดําเนินการ และควบคุมระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานใหเปน

ไปตามขั้นตอนตาง ๆ ที่กําหนดไว
4.2.6.8 การวิเคราะหและนําผลการประเมินไปใช

กลาวไดวาการประเมนิผลการปฏิบตังิานเปนหนาที ่และความรบัผิดชอบของผูบงัคบับัญชาที่
ตองประเมนิผลการปฏบิตังิานของผูใตบงัคบับัญชา ซึง่มุงเนนวาตองมแีบบแผนการประเมนิทีม่คีวามตรง
และความเทีย่ง รวมทัง้มกีารประเมนิอยางเปนขั้นตอนอยางตอเนื่องเพื่อใหไดผลการประเมินที่ถูกตอง
ตรงตามวัตถุประสงค  ดังนั้นผูวิจัยคิดวาการที่มีโรงพยาบาลในสังกัดกองทัพบกหลายแหง  จึงควร
มแีบบประเมนิทีเ่ปนมาตรฐานเดยีวกนั มคีวามเทีย่ง ความตรง เพือ่ทาํใหพยาบาลเกดิขวญั กาํลงัใจ
และทําใหหนวยงานไดทราบจุดดี  และจุดออนของพยาบาลที่ควรพัฒนา
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4.3 วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน
วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงาน มีสิ่งที่ใชในการประเมิน 3 ประการ คือ

คุณลักษณะของบุคคล พฤติกรรมการปฏิบัติงาน และผลสําเร็จของงาน (Gomez – Mejia,  Balkin
and Cardy, 2001: 229-233)

4.3.1 วิธีประเมินคุณลักษณะของบุคคล เปนวิธีที่มีความแมนยําในการประเมิน
ใหผลลัพธในระดับปานกลาง   การระบุความจําเปนในการฝกอบรมและพัฒนา  การระบุศักยภาพ
เพื่อการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงและการสื่อสารใหพนักงานทราบถึงผลการปฏิบัติงานใหผลลัพธที่
จํากัด เนื่องจากขาดรายละเอียดหรือมีรายละเอียดคอนขางนอยในเรื่องดังกลาว ดังนั้นการที่จะ
พิจารณาและวิเคราะหอยางละเอียดจึงเปนเรื่องที่ทําไดยาก

4.3.2 วิธีประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติงาน  เปนวิธีที่มีความแมนยําในการประเมิน
ใหผลลัพธในเกณฑดี   การระบุความจําเปนในการฝกอบรมและพัฒนา  การระบุศักยภาพเพื่อการ
เลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง     และการสื่อสารใหพนักงานทราบถึงผลการปฏิบัติงานใหผลลัพธที่ดีมาก
เนื่องจากมีการพิจารณาพฤติกรรมการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงานโดยละเอียด ดังนั้นการที่จะ
พิจารณาและวิเคราะหเร่ืองดังกลาวจึงมีสวนชวยไดอยางมาก

4.3.3 วิธีประเมินผลสําเร็จของงาน เปนวิธีที่มีความแมนยําในการประเมิน และการ
สื่อสารใหพนักงานทราบถึงผลการปฏิบัติงาน ใหผลลัพธที่ดีเยี่ยมในการระบุความจําเปนในการ
ฝกอบรมและพฒันาและการระบศุกัยภาพ เพือ่การเลือ่นขัน้เลือ่นตาํแหนงใหผลลัพธระดบัปานกลาง
เนื่องจากใหความสําคัญในเรื่องผลสําเร็จของงานตามเปาหมายเพียงอยางเดียว

อยางไรก็ตาม  เนื่องจากไมมีวิธีการประเมินวิธีใดที่มีความครบถวนสมบูรณ    ดังนั้นอาจ
เลือกวิธีการประเมินหลายวิธีหรือใชวิธีผสมผสาน  (Hybrid)  ในการประเมิน เพื่อใหบรรลุตาม
วัตถุประสงคที่ตองการใหมากที่สุด (อลงกรณ มีสุทธา และสมิต  สัชฌุกร, 2540: 92)    นอกจากนี้
ควรเลือกวิธีการที่มีขีดความสามารถในการประเมิน มีความผิดพลาดนอย  เสริมสรางสัมพันธภาพ
อันดีระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา พัฒนาผูปฏิบัติงาน  และประหยัดคาใชจายในการ
ดําเนินการ

Brumback and Mcfee  (1982: 363-371) มีความเห็นวา วิธีการประเมินผลการ
ปฏิบตังิานจากการประเมนิพฤตกิรรมการปฏบิตังิานและผลสาํเรจ็ของงาน Managing of Behaviors
and Results หรือ MBR เปนการพัฒนารูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยวิธีการ
ประเมนิผลการปฏบิตังิานเปนแบบผสมผสาน (Hybrid Model) กนัระหวางพฤตกิรรมการปฏบิตังิาน
(Behaviors of Performance) ของผูปฏิบัติงานและวิธีการประเมินผลสําเร็จของงาน (Results of
Performance) เปนการแกไขจุดดอยและนําจุดเดนของแตละวิธีมาใชรวมกันเพื่อสนองความ
ตองการของผูบริหารและผูปฏิบัติงานในการวางแผนการปฏิบัติงาน และการแจงผลการปฏิบัติงาน
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ตลอดจนสนองความตองการขององคการในการใชประโยชนจากการประเมินในการบริหารงาน มี
ขอดี คือ  มีการกําหนดมาตรฐานหรือเปาหมายในการปฏิบัติงานที่ชัดเจน  ทําใหการปฏิบัติงาน
ของผูปฏิบัติงานไมเนนการบรรลุเปาหมายในแงปริมาณเพียงอยางเดียว  แตจะนึกถึงคุณภาพของ
งานควบคูไปดวย  ซึ่งครอบคลุมการประเมิน 2 ดาน คือ ดานพฤตกิรรมการปฏบิตังิาน และดาน
ผลสําเร็จของงาน (Brumback and Mcfee, 1982: 368)  

1) ดานพฤติกรรมการปฏิบัติงาน  (Behaviors of Performance)  เปนวิธีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานเกี่ยวกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่ทําใหงานบรรลุผลสําเร็จโดยประเมิน
ครอบคลุมเกี่ยวกับการวางแผนและการจัดการ การสั่งการ  การควบคุมและการประสานงาน
ความรอบคอบและการตัดสินใจ สภาวะทางอารมณ การติดตอประสานงาน  ความรูความชํานาญ
ในงาน ความเปนผูนํา ความรับผิดชอบเกี่ยวกับการบริหารจัดการงานใหสําเร็จลุลวง และนิสัยการ
ปฏิบัติงานสวนบุคคลและระหวางบุคคลกับบุคคล

2) ดานผลสําเร็จของงาน (Results of Performance) เปนวิธีการประเมินผล
การปฏิบัติงานที่ประเมินผลการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงานในผลสําเร็จของงานตามวัตถุประสงค  
เปาหมาย  หรือมาตรฐานที่กําหนดไว  โดยประเมินเกี่ยวกับ  คุณภาพ  เวลา  หรือประสิทธิผลใน
การปฏิบัติงาน

สวน Robbins (1998: 569-571) มีความเห็นวา วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานมี 5 วิธี
ดังนี้

1) การเขียนเรียงความ  (Written Essays)  โดยผูประเมินจะเขียนขอความ
เกี่ยวกับจุดแข็ง  จุดออน  ผลการปฏิบัติงาน  ศักยภาพ  และคําแนะนําสําหรับปรับปรุงแกไขของ
ผูถูกประเมิน

2) การบันทึกเหตุการณสําคัญ   (Critical Incidents)   โดยผูประเมินจะจด
บันทึกพฤติกรรมสําคัญๆ ที่ผูถูกประเมินปฏิบัติในระหวางการทํางาน

3) การใหคะแนน    (Graphic Rating Scales)   โดยกําหนดปจจัยของการ
ปฏิบัติงานโดยการใหคะแนนจากคะแนนต่ําสุดถึงสูงสุดตามเกณฑที่กําหนดขึ้น  ซึ่งเกณฑที่นิยมใช
กําหนดเปน 5 ระดับ  คือ 1 ถึง 5

4) การใหคะแนนดานพฤตกิรรม (Behaviorally Anchored Rating  Scales)
โดยการประเมินผลงานที่สัมพันธกับพฤติกรรมที่ถูกประเมินอยางตอเนื่อง  โดยการใชวิธีการจด
บันทึกเหตุการณสําคัญ (Critical Incidents) รวมกับวิธีการใหคะแนน (Graphic Rating Scales)  

5) การเปรียบเทียบกับผูประเมินหลายคน  (Multiperson Comparisons)
วิธีการเปรียบเทียบที่นิยมใชกันมากที่สุด  คือ  การจัดลําดับตามกลุม  (Group Order Ranking)
การจดัลาํดบัแตละบคุคล (Individual Ranking) และการเปรยีบเทยีบเปนคู (Paired Comparison)
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กลาวโดยสรุปวาวิธีการประเมินผลการปฏิบัติมีหลายวิธี  แตไมมีวิธีใดที่สามารถประเมิน
ไดอยางครบถวน สมบูรณ  ดังนั้นเพื่อการประเมินที่ไดผลการประเมินที่ครอบคลุม  ควรพิจารณา
ใชมากกวาหนึ่งวิธี  โดยเลือกวิธีที่เหมาะสม  สามารถประเมินไดถูกตอง  และตรงตามวัตถุประสงค
ของแตละหนวยงาน ในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยใชวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานจากการประเมนิ
พฤตกิรรมการปฏบิตังิาน และผลสาํเรจ็ของงาน ของ Brumback and Mcfee  (1982) เพราะมีการ
กําหนดมาตรฐานหรือเปาหมายในการปฏิบัติงานที่ชัดเจน  ทําใหการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงาน
ไมเนนการบรรลุเปาหมายในแงปริมาณเพียงอยางเดียว แตจะนึกถึงคุณภาพของงานควบคูไปดวย

4.4  ขอจํากัดและขอควรคํานึงถึงในการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ในการประเมินผลการปฏิบัติงานมีขอจํากัด เกี่ยวกับ การประเมินผลการปฏิบัติงาน

ผูเกี่ยวของกับการประเมิน  และวัฒนธรรมองคการ  (อลงกรณ  มีสุทธา และสมิต  สัชฌุกร, 2540:
87-102)  โดยมีรายละเอียดดังตอไปนี้

4.4.1 การประเมินผลการปฏิบัติงาน มีรายละเอียด 4 ประการดังนี้
4.4.1.1 ระบบการประเมินซึ่งเกี่ยวของกับการวางระบบ  และการดําเนินการ

ใหเปนไปตามระบบที่กําหนดไว มีขอจํากัดดังนี้
1) การวางระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานในเวลาจํากัด   ขาด

ความละเอียดรอบคอบ  เมื่อนําไปใชทําใหเกิดปญหา  และความยุงยาก
2) การนําระบบการประเมินผลที่จัดทําขึ้นโดยไมคํานึงถึงลักษณะ

เฉพาะและความตองการขององคการมาใช  ทําใหผลการประเมินไมสอดคลองกับความเปนจริง
ทําใหผูรับการประเมินไมพอใจ  และไมยอมรับผลการประเมิน

3)  องคการไมดาํเนนิการตามระบบทีว่างไวอยางครบถวนและตอเนือ่ง
4) ถาผูปฏิบตังิานไมมสีวนรวมในการดาํเนนิการประเมนิผลการปฏบิตังิาน

ยอมทําใหผูปฏิบัติงานอาจวิพากษวิจารณระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานวามีขอบกพรอง  
ขาดความเปนธรรม  มีอคติ

ดังนั้นการวางระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานควรพิจารณาอยางรอบคอบ  ใหระบบ
มีความเหมาะสม  และสอดคลองกับลักษณะขององคการ  เปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานมีสวนรวมใน
การวางระบบ มีการติดตามการดําเนินการอยางตอเนื่องเพื่อปรับปรุงแกไข     รวมทั้งผูบริหารตอง
เห็นความสําคัญ คุณคาของการประเมิน และนําผลการประเมินไปใชประโยชน  โดยมีระบบรางวัล
การลงโทษ  และการพัฒนาบุคลากรที่เหมาะสม
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4.4.1.2 วัตถุประสงคของการประเมิน  มีขอจํากัด คือ ในองคการหนึ่งๆ
ประกอบดวยหลายหนวยงาน ซึ่งแตละหนวยงานมีวัตถุประสงคของการประเมินที่แตกตางกันไป
จึงเปนเรื่องยากที่จะทําใหทุกหนวยงานมีวัตถุประสงคของการประเมินเหมือนกัน

ดังนั้นองคการตองกําหนดวัตถุประสงคของการประเมินใหชัดเจน  เพื่อใหทุกหนวยงาน
ปฏิบัติตาม

4.4.1.3 วิธีการประเมิน  มีขอจํากัด  ดังนี้  คือ
1)  วิธีการประเมินมีรูปแบบการประเมินหลายวิธี คือ วิธีการประเมิน

คุณลักษณะของบุคคล วิธีการประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติงาน และวิธีการประเมินผลสําเร็จของ
งาน  ซึ่งแตละวิธีมีขอดี  และขอจํากัดตางกัน

2) วิธีการที่องคการเลือกใชอยูอาจไมสามารถใชประเมินไดอยาง
ครอบคลุม   ไมเหมาะสมกับลักษณะงาน  ระดับงาน  และขนาดของผูปฏิบัติงาน

ดังนั้นเพื่อใหไดผลการประเมินที่ครอบคลุมวัตถุประสงคที่ตองการมากที่สุด จึงควรใช
หลายวิธีในการประเมิน  และวิธีที่เลือกควรเปนวิธีการที่สามารถประเมินไดอยางครอบคลุม  และ
ถูกตอง

4.4.1.4 แบบประเมินผลการปฏิบัติงาน มีขอจํากัดดังนี้ แบบประเมินไม
สามารถปรับใชไดกับทุกลักษณะงานขององคการ ขอรายการในการประเมินไมครอบคลุม
พฤติกรรมและการปฏิบัติงานทั้งหมด  ภาษาที่ใชในแบบประเมินไมชัดเจน ไมมีการกําหนดนิยาม
ของเกณฑที่ใชในการประเมินไวหรือมีกําหนดไวแตไมเหมาะสม ลักษณะงานและพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานมีการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ  และแบบประเมินสามารถใหขอมูลไดเพียงบางสวน  แตไม
สามารถบอกรายละเอียดไดทั้งหมด ดังนั้น แบบประเมินควรมีความชัดเจน ใชงาย มีการปรับปรุง
แกไข และพัฒนาอยางตอเนื่อง

4.4.2 ผูเกี่ยวของกับการประเมิน  มีดังนี้
4.4.2.1 ผูบริหารระดับสูง  ขาดความรู  ความเขาใจ  ไมเห็นความสําคัญ  ไม

เห็นประโยชน และไมใหการสนับสนุนการประเมินผลการปฏิบัติงาน  ดังนั้น  ฝายบริหารงานบุคคล
ตองหาวิธีการใหผูบริหารระดับสูงยอมรับ และเห็นความสําคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงาน

4.4.2.2 ผูประเมิน ขาดความรู  ความเขาใจ  ขาดทักษะ  มีความลําเอียง
กําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานไวสูง  มีความคาดหวังในผลงานของผูใตบังคับบัญชาสูง   และไม
ตองการมีขอขัดแยงกับผูใตบังคับบัญชาเพราะผลการประเมิน  ดังนั้น  ควรชี้แจง  และจัดฝกอบรม
ผูประเมินใหมีความรูความเขาใจเกี่ยวกับนโยบาย  หลักการ  และวิธีการประเมินอยางถูกตอง
และตรงกัน  จัดใหการฝกฝนกอนประเมินจริง  รวมทั้งปลูกฝงทัศนคติที่ดีในการประเมิน
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4.4.2.3 ผูรับการประเมิน     ขาดความรู   ความเขาใจ   ไมทราบรายละเอียด
ในการประเมิน  มีทัศนคติไมดีตอการประเมิน  ดังนั้นควรชี้แจง  และจัดฝกอบรมใหผูรับการ
ประเมินมีความรู ความเขาใจ ในเรื่องการประเมิน รวมทั้งแจงนโยบายการประเมินขององคการให
ผูรับการประเมินรับทราบ

4.4.3 วัฒนธรรมองคการมีขอจํากัดเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานดังนี้คือ
ผูปฏิบัติงานในระดับสูงมีความแตกตางของผลการปฏิบัติงานนอย  ในขณะที่ผลการประเมิน
ตองการความแตกตางที่ชัดเจน  เพื่อการพิจารณามอบหมายตําแหนงที่สูงขึ้นได  ทรัพยากรและ
เวลาในการบรหิารงานมจีาํกดั ในขณะทีก่ารประเมนิผลตองใชเวลาและทรพัยากรในการดาํเนนิการ
องคการสวนมากพิจารณาความดี ความชอบ  โดยยึดระบบอาวุโส  ในขณะที่การประเมินพิจารณา
โดยยึดผลการปฏิบัติงาน  ความสําเร็จ  หรือความลมเหลวขององคการ  ไมสามารถแยกไดวาเปน
ผลการปฏิบัติงานของบุคคลใด  ในขณะที่การประเมินผลการปฏิบัติงานบุคคล  ในการกําหนดเปา
หมายในการปฏิบัติงานรวมกันระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชาเปนไปไดยาก   ซึ่งการ
ประเมินตองการการตกลงรวมกัน ความคาดหวังตอผลการปฏิบัติงานจะเปลี่ยนแปลงไปตาม
สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน ในขณะที่การประเมินตองการขอมูลที่เชื่อถือได  และเปนปจจุบัน
ดังนั้นจึงตองมีการปรับวัฒนธรรมองคการใหสอดคลองกับระบบการประเมิน

สวนขอควรคํานึงถึงในการประเมินผลการปฏิบัติงานมีดังนี้ (อลงกรณ มีสุทธาและ
สมิต สัชฌุกร, 2540: 102-104)  การประเมินผลที่มีความเที่ยง  และความตรง  จะทําใหทราบผล
การปฏิบัติงานที่ถูกตองตรงกับความเปนจริง  ทําใหทราบถึงสิ่งที่ตองรวมกันพิจารณาปรับปรุง   
แกไข  ทําใหทราบถึงความตองการในการฝกอบรม  พัฒนาผูปฏิบัติงาน  ทําใหทราบแนวทาง
บริหารทรัพยากรบุคคล ทําใหบริหารคาตอบแทนไดอยางถูกตอง เหมาะสม และเปนธรรม ในทาง
ตรงขามการประเมินผลที่ขาดความนาเชื่อถือ  ขาดความเที่ยง  และความตรง  จะทําใหผูใตบังคับ
บัญชาขาดความไววางใจ  มีทัศนคติที่ไมดีกับผูบังคับบัญชา  ผูใตบังคับบัญชาขาดขวัญกําลังใจ
ขาดแรงจูงใจในการทํางานจนอาจถึงขั้นลาออกได และทําใหระบบการพิจารณาความดี ความชอบ
ผิดพลาด

กลาวไดวาการประเมินผลการปฏิบัติงานมีขอจํากัดและขอควรคํานึงถึงหลายประการ
ดวยกัน ดังนั้น ผูประเมิน และผูรับการประเมินควรจะไดศึกษาถึงขอจํากัดตางๆ และหาแนวทาง
ปองกัน แกไข  เพื่อทําใหการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความเที่ยงตรง และเปนที่นาเชื่อถือยิ่งขึ้น
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5. แนวคิดการสรางเครื่องมือ
การสรางเครื่องมือในการประเมินผลการปฏิบัติงานของแตละหนวยงานเปนขั้นตอนที่มี

ความสําคัญมาก ควรเลือกใชเครื่องมือที่สามารถประเมินผลไดตรงกับวัตถุประสงคที่ตองการ  โดย
อาจเลือกเครื่องมือที่มีอยูแลว หรืออาจจะสรางขึ้นมาใหมก็ตาม ประการสําคัญ คือ เครื่องมือที่
เลือกนัน้จะตองมกีารตรวจสอบคณุภาพแลววามคีณุสมบัตเิหมาะสม และทีสํ่าคญัตองมคีณุสมบัตทิี่
สาํคญั  คือ  ความตรง  และความเที่ยง  จึงจะทําใหผลประเมินที่ไดมีความนาเชื่อถือ

5.1 ประเภทของเครื่องมือ
การเลอืกใชเครือ่งมอืในการประเมนิผลการปฏบิตังิานขึน้อยูกบัวตัถปุระสงคของหนวยงาน  

และลักษณะงาน เครื่องมือที่ใชในการประเมินผลการปฏิบัติงานมี 3 ประเภทคือ  (ทัศนีย  นะแส,
2539: 5-7; Burns and  Grove, 1999: 266-273; Wood and Haber, 1994: 348-354)

5.1.1 แบบสังเกต  (Observation Form)  หมายถึง เครื่องมือที่ใชเก็บรวบรวมขอมูล
ที่ไดจากการสังเกต  ซึ่งแบงออกเปน  2  แบบ  ดังนี้

5.1.1.1 การสงัเกตอยางไมมแีบบแผน   (Unstructured Form)   เปนการสงัเกต
กิจกรรม  เหตุการณที่ไมทราบแนชัดวาจะเกิดอะไรขึ้นบาง

5.1.1.2 การสงัเกตอยางมแีบบแผน (Structured Form) เปนการสงัเกตกจิกรรม
เหตุการณตามเครื่องมือซ่ึงไดกําหนดขอรายการที่ตองสังเกตไวแลว

5.1.2 แบบสัมภาษณ  (Interviews)  หมายถึง  เครื่องมือที่ใชเก็บรวบรวมขอมูลจาก
การสัมภาษณ ซึ่งแบงออกเปน 2 แบบ คือ

5.1.2.1 การสัมภาษณโดยใชแบบสัมภาษณ (Standardized Interview หรือ
Structured Interview) เปนการสัมภาษณตามเครื่องมือที่ไดสรางขึ้น

5.1.2.2 การสัมภาษณโดยไมใชแบบสัมภาษณ(Non-Structured Interview)
เปนการสัมภาษณที่ผูสัมภาษณสนทนากับผูถูกสัมภาษณ โดยพยายามใหอยูในประเด็น และได
คําตอบตรงกับที่ตองการ

5.1.3 แบบสอบถาม (Questionnaires) หมายถึง ขอคําถามที่สรางขึ้นเพื่อใช
รวบรวมขอมูล  แบงออกเปน 2 แบบ  คือ

5.1.3.1แบบสอบถามปลายปดหรือแบบสอบถามแบบมีโครงสราง   
(Structured  or Closed  Form)  แบบสอบถามชนิดนี้ในทุก ๆ ขอคําถามจะมีคําตอบใหเลือกตอบ
ผูตอบเพียงแตใสเครื่องหมายลงในตําตอบที่ตองการตอบ
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5.1.3.2 แบบสอบถามปลายเปด  หรือแบบสอบถามแบบไมมีโครงสราง
(Unstructured or Opened Form) แบบสอบถามชนิดนี้จะไมมีคําตอบไวให  แตจะใหผูตอบเขียน
คําตอบเอง

กลาวไดวาการเลอืกประเภทของแบบประเมนิผลการปฏบิตังิานทีจ่ะใชในการประเมนินัน้
ผูใชตองพิจารณาเลือกแบบที่สามารถเก็บรวบรวมขอมูลไดตรงตามวัตถุประสงคที่ตองการประเมิน
ในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยเลือกสรางแบบประเมินผลการปฏิบัติงานเปนแบบสังเกตอยางมีแบบแผน 
(Structured Form) เนื่องจากเปนการประเมินปละ 2 คร้ัง ผูประเมินตองสังเกตกิจกรรมเหตุการณ
ตามเครือ่งมอืซึง่ไดกาํหนดขอรายการทีต่องสงัเกตไวแลวเพือ่ใหการสงัเกตเปนธรรมชาติและตอเนือ่ง
มีแบบแผน และประเมินอยางมีเปาหมาย

5.2  การสรางเครื่องมือในการประเมินผลการปฏิบัติงาน
การสรางแบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพยาบาลมีการศึกษา และพัฒนาอยาง

ตอเนื่อง  แนวคิดของการประเมินผลการพยาบาลที่ไดรับการยอมรับจะเนนไปในเรื่องของการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของพยาบาลที่ไดกระทําขึ้น  มีผูกลาวถึงการสรางแบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน ดังนี้

กองการพยาบาล  กระทรวงสาธารณสุข  (2537)  กลาววา  การกําหนด และการ
สรางเครื่องมือที่ใชในการวัด  และการประเมินการปฏิบัติงานของพยาบาล  มีสิ่งสําคัญที่ควรยึด
เปนหลัก  คือ  มีเปาหมายการวัดที่ชัดเจน  มีขอบเขตการวัดที่แนนอน  มีวิธีการวัดที่ชัดเจนวาจะใช
การวัดแบบใด มีเกณฑการตัดสินโดยกําหนดระดับเกณฑการตัดสินไวชัดเจน กําหนดวิธีการ
ดําเนินการวัด  และการประเมินใหชัดเจนเพื่อใหผูประเมินและผูรับการประเมินเขาใจตรงกัน

อุทุมพร  จามรมาน  (2541)  กลาวถึง  การสรางแบบประเมินการปฏิบัติงาน  ดังนี้
คือ  กําหนดขอบเขต  กําหนดจุดมุงหมายในการวัด  ระบุเนื้อหาใหครบถวน  สมบูรณ  ชัดเจน  ทํา
ตารางโครงสราง  เขียนขอรายการ  วิเคราะหผล  นําผลการวิเคราะหมาปรับปรุงขอรายการ  การ
พัฒนาเครื่องมือโดยหาคาความเที่ยง  ความตรง

โดยสรุปการสรางเครื่องมือในการประเมินผลการปฏิบัติงาน  ควรมีการกําหนด
ขอบเขต   และจุดมุงหมายในการวัดใหแนนอน   และควรเปนการกําหนดรวมกันระหวางผูประเมิน
และผูรับการประเมิน  กอนนําไปใชควรมีการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ  แลวนําผลที่ไดไป
ปรับปรุงเครื่องมือ  เพื่อใหไดเครื่องมือที่มีประสิทธิภาพ
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5.3  ขั้นตอนการสรางเครื่องมือ
ขั้นตอนการสรางเครื่องมือมีนักวิชาการกลาวไวใกลเคียงกัน ซึ่งการสรางแบบประเมินผล

การปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการก็มีลักษณะเปนขั้นตอนเชนเดียวกัน  Wood  and Haber
(1994: 358-359) ไดอธิบายถึงขั้นตอนในการสรางเครื่องมือไวดังนี้

5.3.1 กําหนดขอบเขตของเครื่องมือ  จากการศึกษาคนควาตํารา เอกสาร บทความ
ทางวิชาการ แนวคิด และงานวิจัยที่เกี่ยวของ

5.3.2 กําหนดขอรายการในเครื่องมือ  โดยจําแนก  และจัดเรียงเนื้อหาที่จะวัดออก
เปนหมวดหมู  ตามประเภทอยางครบถวน  สมบูรณ  และถูกตอง

5.3.3 ตรวจสอบความตรงเชงิเนือ้หาของขอรายการโดยนาํเครือ่งมอืไปใหผูทรงคณุวฒุิ
ตรวจสอบคุณภาพขั้นตนดวยความตรงเชิงพินิจ  (Face  validity)  จากนั้นทําการปรับปรุงแกไข
ตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิ

5.3.4 สรางคูมือสําหรับการใชเครื่องมือ
5.3.5ทดลองใชเครื่องมือโดยนําเครื่องมือไปทดสอบกับกลุมตัวอยางที่มีคุณสมบัติ

เหมือนกับประชากรกลุมที่จะนําไปใชจริง  เพื่อทดสอบคุณภาพของเครื่องมือ
5.3.6 หาความเที่ยงของเครื่องมือ

กลาวโดยสรุปวา    การสรางเครื่องมือตองดําเนินการตามขั้นตอนที่กําหนดไว      เพื่อให
เครื่องมือที่สรางออกมามีคุณภาพ มีความเที่ยง  ความตรง  สามารถใชเก็บขอมูลไดขอมูลที่ถูกตอง
และตรงตามวัตถุประสงค ในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยจะสรางแบบประเมินผลการปฏิบัติงานสําหรับ
พยาบาลประจําการ โดยยึดหลักขั้นตอนการสรางเครื่องมือทั้ง 6 ข้ันตอน เพื่อใหไดแบบประเมินผล
การปฏิบัติงานที่มีคุณภาพ และนําไปใชไดอยางเที่ยงตรง

6. การสนทนากลุม

6.1 ความหมายของการสนทนากลุม
วีรสิทธิ์ สิทธิไตรย และโยธิน แสวงดี (2536) กลาววา การสนทนากลุม หมายถึง  การ

รวบรวมขอมูลจากการนั่งสนทนากับผูใหขอมูล  (Key  Informats)  เปนกลุม  ซึ่งผูรวมสนทนากลุม
นี้ไดมาจากการเลือกสรรตามหลักเกณฑที่นักวิจัยกําหนดไววาจะเปนผูที่ตอบปญหาไดตรง
ประเด็น  และตรงวัตถุประสงคที่สนใจจะศึกษาไดมากที่สุด

สวน Crawford and Acorn  (1997: 15)  กลาวถึง  การสนทนากลุมวาเปนการรวบรวม
ขอมูล  ความคิดเห็น  และการยอมรับจากคนกลุมเล็กที่มีความสนใจในเรื่องที่เฉพาะเจาะจงและ
เร่ืองเดียวกันภายใตการนําของผูดําเนินการกลุม
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จึงกลาวไดวาการสนทนากลุม หมายถึง การรวบรวมขอมูลจากผูรวมสนทนาที่มีความรู
ความสนใจในเรื่องเดียวกัน  และไดมาจากการเลือกตามหลักเกณฑที่กําหนดไววาจะสามารถตอบ
ปญหาไดตรงกับเรื่องที่ตองการจะศึกษามากที่สุดภายใตการนําของผูดําเนินการกลุม ในการศึกษา
ครั้งนี้ผูวิจัยนําเทคนิคการสนทนากลุมมาประยุกตใชในขั้นตอนการกําหนดขอรายการในแบบ   
ประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยรวบรวมความคิดเห็นเกี่ยวกับขอรายการในการประเมินดาน
พฤติกรรมการปฏิบัติงาน และดานผลสําเร็จของงานของผูเชี่ยวชาญดานบริหารการพยาบาล ดาน
การศึกษาพยาบาล  และดานปฏิบัติการพยาบาล  โรงพยาบาลสังกัดกองทัพบก  เพื่อนํามาใชเปน
ขอรายการในแบบประเมินผลการปฏิบัติงานสําหรับพยาบาล  โรงพยาบาลสังกัดกองทัพบก

6.2  วัตถุประสงคในการสนทนากลุม
วีรสิทธิ์ สิทธิไตรยและโยธิน แสวงดี (2536) กลาววา วัตถุประสงคของการสนทนากลุมมี

ดังนี้คือ
6.2.1 สรางสมมุติฐานใหม ๆ
6.2.2 สํารวจความคิดเห็น  ทัศนคติ  ของกลุมประชากรตอปรากฎการณที่เกิดขึ้น

และสนใจที่จะศึกษา
6.2.3 ทดสอบแนวความคิดในเรื่องของผลิตภัณฑที่ผลิตขึ้นมาใหม
6.2.4 ประเมินผลการวิจัยหรือโครงการพัฒนา
6.2.5 ทดสอบแบบสอบถามเพื่อสรางความเขาใจที่ตรงกัน
6.2.6 คนหาคําตอบที่ยังคลุมเครือไมแนชัดในการวิจัยเชิงปริมาณ  โดยนําคําตอบที่

ไดจากการสนทนากลุมไปเสริม
6.2.7 ทําการศึกษานํารอง  (Pilot  Study)  เพื่อเปนแนวทางในการทํากรณีศึกษา

(Case Study)  ตอไป
ในการศึกษาครั้ งนี้การนําการสนทนากลุมมาใชในการกําหนดขอรายการของ            

แบบประเมินผลการปฏิบัติงานสําหรับพยาบาล ผูวิจัยมีวัตถุประสงคเพื่อสํารวจความคิดเห็นของ
ผูเชี่ยวชาญที่มีตอพฤติกรรมการปฏิบัติงาน  และผลสําเร็จของงานที่ควรนํามาประเมินพยาบาล

6.3 องคประกอบของการจัดสนทนากลุม
การจัดการสนทนากลุมเกิดขึ้นเพราะความเชื่อที่วา  จะไดรับความรูโดยการฟง  และการ

สังเกตปฏิกริยาโตตอบของคน  โดยการใหคนที่สนใจสิ่งเดียวกันมาแสดงความคิดเห็นรวมกัน
นักวิจัยจะสังเกตพฤติกรรมของบุคคลในกลุม  ตลอดจนบันทึกการโตตอบภายในกลุมดวยการ
บันทึกเทปและจดบันทึกไวเพื่อการวิเคราะหตอไป  (Tiedje and Friedman, 1990: 124-125)
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องคประกอบของการจัดสนทนากลุมมีดังนี้  (Crawford and Acorn,1997: 15-17)
6.3.1 กําหนดเรื่องที่จะทําการศึกษา   การกําหนดหัวขอเร่ืองอาจกําหนดจากสภาพ

ปญหา  หรือเร่ืองที่ผูวิจัยสนใจ  แนวคิด  และทฤษฎีตาง ๆ
6.3.2 กําหนดประเด็น   ตัวแปร  หรือตัวบงชี้ที่เกี่ยวของกับเรื่องที่ศึกษาเพื่อมาสราง

เปนแนวทางในการดําเนินการสนทนา  โดยจําแนกมาจากวัตถุประสงคของการศึกษาโดยกําหนด
ประเด็นหรือสมมติฐานของแตละตัวแปรออกมาแลวนํามาสรางเปนแนวคําถามยอย ๆ

6.3.3 แนวคําถามหรือกรอบคําถาม  คือแนวทางในการสนทนากลุมซึ่งไดจากการ
นําคําถามที่รางไวมาเรียบเรียงและจัดลําดับเปนขอยอย ๆ   หรือผูกเปนเรื่องราวเพื่อนําการสนทนา
ใหเปนขั้นตอนและจัดลําดับความคิดเปนหมวด ๆ หรือหัวขอใหญ

6.3.4 แบบคัดเลือกผูเขารวมกลุมสนทนา    เปนแนวทางในการคัดเลือกสมาชิกเพื่อ
เขารวมในกลุมสนทนาที่ถือวาเปนบุคคลที่สามารถใหคําตอบในการศึกษาครั้งนี้ไดตรงตาม       
วตัถปุระสงคของการศกึษามากทีสุ่ด แบบคดัเลอืกนีข้ึ้นอยูกบัหลกัเกณฑทีผู่วจิยักาํหนด แบบบนัทกึ
ขอมูลสวนบุคคลของผูเขารวมสนทนากลุมเมื่อใชเสร็จแลวควรเก็บไวเพื่อใชประโยชนในการ         
วิเคราะหตอไป

6.3.5 บุคลากรในการจัดสนทนากลุม ในการจัดสนทนากลุมแตละครั้งประกอบดวย
บุคคลตอไปนี้

6.3.5.1 พิธีกร  (Moderrator)   เปนผูถามคําถาม   เปนผูนํา  และกํากับการ
สนทนาของกลุมใหเปนไปตามแนวทางของหัวขอการศึกษาเพื่อใหไดขอมูลที่ชัดเจน  และละเอียด
ที่สุดภายในระยะเวลาที่กําหนด

6.3.5.2 ผูจดบนัทกึการสนทนา เปนผูจดบนัทกึทกุคาํพดูตลอดจนอากปักริยา
ทาทางของสมาชิกผูเขารวมสนทนากลุมดวย

6.3.5.3 เจาหนาที่บริการทั่วไป เปนผูคอยกันผูที่ไมไดรับเชิญไมใหมาเขารวม
ในการสนทนากลุม เปนบุคคลที่คอยอํานวยความสะดวกใหแกผูเขารวมสนทนากลุม  เชน   บริการ
น้ําดื่ม  ขนม  บันทึกเทป  เปลี่ยนเทป  เปนตน

6.3.6 อุปกรณในการรวบรวมขอมูลในการสนทนากลุม    คือ    เทปบันทึกเสียง
สมุดบันทึก  ดินสอ  ปากกา  และยางลบ

6.3.7 อุปกรณเสริมในการสนทนากลุม    เปนอุปกรณที่ชวยใหการสนทนากลุม
ดําเนินไปดวยความราบรื่น    ดูเปนธรรมชาติ    และไมเครงเครียด  เชน   น้ํา   ขนม   รูปภาพ  หรือ
อุปกรณตาง ๆ ที่จะทําใหสมาชิกในกลุมเขาใจเรื่องหรือประเด็นที่เราจะถามมากยิ่งขึ้น
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6.3.8 สถานที่ในการจัดการสนทนากลุม  ควรมีการกําหนดใหแนนอน  ใหความ
สะดวกแกสมาชิกกลุมมากที่สุด  ผูที่มาเขารวมการสนทนากลุมทุกคนรูจักดี  เงียบสงบ  ไมมีเสียง
รบกวน  อากาศถายเทไดสะดวก  เปนตน

6.3.9 ของที่ระลึก ที่มอบใหแกสมาชิกกลุมที่สละเวลาอันมีคามารวมสนทนากลุม
ใหไวเพื่อเปนที่ระลึกถึงกัน

6.3.10 ระยะเวลาในการจัดสนทนากลุม  ไมควรเกิน  2  ชั่วโมง  กับ  15  นาที  นับ
ตั้งแตเร่ิมคําถามแรก  การดาํเนนิการสนทนากลุมเมือ่สมาชกิกลุมพรอมแลวจงึเริม่ดําเนนิการสนทนา

6.3.10.1 พิธีกรแนะนําตนเอง  ผูจดบันทึก  และผูบริการทั่วไป
6.3.10.2 พิธีกรอธิบายจุดมุงหมายในการสนทนากลุม  วัตถุประสงคของ

การศึกษา รวมทั้งแจงใหผูรวมสนทนาทราบวามีการบันทึกเทปสนทนาและมีผูจดบันทึกคําสนทนา
6.3.10.3 พิธีกรเร่ิมเกริ่นนําดวยคําถามที่สรางบรรยากาศใหเปนกันเองและ

สรางความคุนเคยใหเกิดขึ้นในวงสนทนา
6.3.10.4 หลังจากที่สมาชิกในกลุมสนทนาคุนเคยกันดีแลว    จึงเริ่มคําถาม

ในแนวสนทนาที่จัดเตรียมไวแลวซักถาม โดยทิ้งชวงใหมีการถกประเด็น และโตแยงกันพอสมควร
พยายามสรางบรรยากาศการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน  ควบคุมกลุมไมใหหยุดนิ่ง  ไม
ซักใครคนใดคนหนึ่งจนมากเกินไป  คําถามที่ถามไมใชถามคนใดคนหนึ่งแตเปนการสรางประเด็น
ปญหาถามทั้งกลุมใหกลุมถกประเด็นแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน ไมซักรายบุคคล
ยกเวนแตตองการคําตอบตอเนื่อง จึงจะซักรายละเอียดเชิงเหตุผลออกมาใหได

กลาวไดวาการสนทนากลุมเปนวิธีการคนหาตําตอบที่ตองการทราบไดอยางดีอีกวิธีหนึ่ง  
โดยการนําคนที่มีความรู  และสนใจในสิ่งเดียวกันมารวมกันคิด  รวมกันตอบคําถาม  ตามแนว
คําถามที่ผูวิจัยไดเตรียมไว และควบคุมการดําเนินกลุม และการตอบคําถามโดยผูนํากลุมใน
บรรยากาศที่เปนกันเอง  และทุกคนมีสวนในการแสดงความคิดเห็น ทําใหไดขอมูลที่ตองการ และ
เปนขอมูลที่มีคุณภาพ

8.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ

วรรณวิไล  ชุมภิรมย  (2518)  ไดสรางแบบประเมินประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พยาบาล โดยประเมินเรื่องสมรรถภาพ อุปนิสัยในการปฏิบัติงาน สมรรถภาพในการปฏิบัติ
กิจกรรมการพยาบาล บุคลิกลักษณะสวนบุคคลและสังคม การเปนผูนําและความคิดริเร่ิม
สรางสรรครวมทั้งหมด  89  ขอ  แลวใหพยาบาลหัวหนาหอผูปวยประเมินพยาบาลประจําการใน
แผนกของตนเอง  ถาคะแนนรวมสูงกวาคาเฉลี่ยแสดงวาพยาบาลคนนั้นมีประสิทธิภาพในการ
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ทํางานสูงแตถาคะแนนรวมต่ํากวาคาเฉลี่ยแสดงวาพยาบาลคนนั้นมีประสิทธิภาพในการทํางานต่ํา  
ขอรายการที่ไดมีความตรง  ความเที่ยง  และคาอํานาจจําแนกสูงเพียงพอ

กุลยา  ตันติผลาชีวะ (2520)  ไดสรางแบบสํารวจประเมินผลการพยาบาลสําหรับใช
ประเมินพยาบาล โดยประเมินเรื่องการดูแล  การปองกัน  การสงเสริมสุขภาพ  การฟนฟูสุขภาพ
และการรวมมือปฏิบัติ  และสรางเปนแบบมาตราสวนประเมินคา 6 ระดับ จํานวน  72  ขอ  โดยให
ผูบริหาร  ผูสังเกตการณ  และพยาบาลหัวหนาตึกเปนผูทําการประเมินมีคาความตรง .98  และ
ความเที่ยง  .96  และความเที่ยงภายนอก .63

เยาวลักษณ พึ่งสุข (2522)  ไดสรางแบบสํารวจเพื่อประเมินประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของครูพยาบาลปฏิบัติการคลินิค  มีขอรายการจํานวน 126 ขอ  ตามคุณลักษณะ 4 ประการคือ
สมรรถภาพในการปฏิบัติกิจกรรมดานการศึกษาพยาบาล  สมรรถภาพในการบริหารวิชาชีพ
สมรรถภาพในการบริการพยาบาล  บุคลิกลักษณะที่ดีของครูปฏิบัติการคลีนิก  นําแบบสํารวจที่
สรางขึ้นไปตรวจสอบหาคาความเที่ยงภายนอกดวยการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของการตอบ
แบบสํารวจ 2 คร้ังโดยใชสูตรของเพียรสันได .92  หาดัชนีอํานาจจําแนกของขอรายการได .13 ถึง
.65 จํานวน 126 ขอ  และคํานวณคาความเที่ยงภายนอกได .95

พัชรี สุคนธสรรพ (2528) ไดสรางเครื่องมือการประเมินผลการปฏิบัติงานบนหอผูปวย
สําหรับนักศึกษาผดุงครรภอนามัย  ครอบคลุมการปฏิบัติงาน 5 ดาน คือ การวางแผนการพยาบาล
การปฏิบัติการพยาบาล  การสอนและใหคําแนะนํา  ความรับผิดชอบ  บุคลิกลักษณะและความมี
มนุษยสัมพันธ  เปนมาตราสวนประเมินคา 4 ระดับ  ผูประเมินคือครูประจําแผนก  หัวหนาแผนก
หรือเจาหนาที่ประจําแผนก     ผูรับการประเมิน คือ นักศึกษาของโรงเรียนผดุงครรภอนามัยจังหวัด
เชียงใหม   ลําปาง   และนครสวรรค   ผลการศึกษาพบวา    เครื่องมือประเมินผลที่สรางขึ้นคา
อํานาจจําแนก  2.25 ถึง 18.96  คาความเชื่อมั่นคอนบราคแอลฟา .96  คาความเชื่อมั่นของ      ผู
ประเมินสูงกวาเครื่องมือประเมินที่โรงเรียนใชอยู ความพึงพอใจของผูประเมินในการใชเครื่องมือ
ประเมินที่สรางขึ้นสูงกวาเครื่องมือประเมินที่โรงเรียนใชอยู
     

ไพศาล สังขฉํ่า  (2532) ไดสรางแบบประเมินผลการสอนภาคปฏิบัติของนักศึกษา
ฝกสอนวิทยาลัยพลศึกษาในภาคเหนือ  แบบประเมินประกอบดวย 3 ดาน คือ การเตรียมการสอน
การดําเนินการสอน  มนุษยสัมพันธและลักษณะครู  และแบงเปน 2 สวน  คือ  สวนที่เปนแบบ
ประเมินใชประเมินผลการสอนภาคปฏิบัติโดยประเมินคุณลักษณะการสอน 20 คุณลักษณะ  และ
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สวนที่ 2 เปนคูมือการประเมินซึ่งจําแนกคุณลักษณะการสอนออกเปน 4 พฤติกรรม  แลวนําแบบ
ประเมินที่สรางขึ้นมาหาคาอํานาจจําแนกโดยใชการทดสอบคาที  มีคาตั้งแต 2.29 ถึง 6.10 คาหา
ความเชื่อมั่นของแบบประเมิน  โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟา มีคา .96  หาคาความเชื่อมั่นเฉลี่ย
ของผูประเมินโดยใชวิธีจัดตําแหนงมีคา .76  คาความเชื่อมั่นทั้งหมดของผูประเมินใชสูตร
สเปยรแมนบราวมีคา .93  และหาคาความเที่ยงตรงตามสภาพโดยวิธีสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของ
เพียรสันมีคา .66

จุลริณี  ปนสังข  (2533)  ไดพัฒนาแบบประเมินผลการปฏิบัติงานของครูทะเบียนวัดผล
ในโรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษา  กรุงเทพมหานคร  แบบประเมินประกอบดวย
ขอรายการ 37 ขอแตละขอสามารถจําแนกการปฏิบัติงานของครูทะเบียนวัดผลได มีคาสัมประสิทธิ์
ความเที่ยงของคอนบราคแอลฟา .95  มีคาความตรงตามเนื้อหาจากการตัดสินของผูทรงคุณวุฒิ
รอยละ 80 ข้ึนไป  มีความตรงเชิงจําแนกของการปฏิบัติงานของครูทะเบียนวัดผลระหวางโรงเรียน
ที่ไดรับรางวัลพระราชทานดีเดนและกลุมโรงเรียนปกติอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ.05 การประเมินผล
การปฏิบัติงานของครูทะเบียนวัดผลไดคาเฉลี่ย 4.1 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน .59  สวนปกติวิสัย
ของแบบประเมินไดคาเฉลี่ย 3.71     สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน   .54

วิริยา  สุขนอย  (2538) ไดทําการวิเคราะหระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลของรัฐ  เขตกรุงเทพมหานคร  พบวา  แบบฟอรมการประเมินผล
ยังมีรายละเอียดขององคประกอบบางสวนนาปรับปรุงเพราะมีเร่ืองคุณลักษณะเขามาเกี่ยวของ  
ยังขาดเกณฑที่ใชในการประเมิน  ขอรายการเขาใจยาก  ขาดความเที่ยง  ความตรง  และการเปนที่
ยอมรับของพยาบาลประจําการอยูในระดับนอย   สวนปญหาของผูประเมินผลการปฏิบัติงาน  คือ
หัวหนาหอผูปวยซึ่งเปนผูประเมินผลการปฏิบัติงานไมเคยไดรับการอบรมเรื่องการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน  และใชวิธีการสังเกตการทํางานแลวจดบันทึกไวซึ่งวิธีนี้ทําใหเกิดความผิดพลาดในการ
ประเมิน สิ่งสําคัญ คือ พยาบาลประจําการมีสวนรวมในการกําหนดวัตถุประสงคในการ
ประเมินและการสรางมาตรฐานการปฏิบัติงานอยูในระดับนอย การชี้แจงผลการประเมินตอ
พยาบาลประจําการใชวาจามากกวาลายลักษณอักษร  การใหขอมูลปอนกลับเรื่องผลการประเมิน
และการพัฒนาตนเองแกพยาบาลประจําการทราบอยูในระดับนอย  รวมทั้งการนําขอมูลที่ไดจาก
การประเมินผลการปฏิบัติงานมาใชประกอบการเลื่อนขั้น  เลื่อนตําแหนง  การโยกยาย  ลดขั้น
ลดตําแหนงนอยมาก  จึงทําใหพยาบาลประจําการรูสึกวาการประเมินผลการปฏิบัติงานไม
ยุติธรรม  สงผลใหขวัญ  กําลังใจของพยาบาลประจําการต่ําลงจนเปนสาเหตุหนึ่งของการโอนยาย



38

ยุพาวดี  รัชดาพรรณาธิกุล  (2540) ไดสรางแบบประเมินมาตรฐานคุณภาพการศึกษา
ของโรงเรียนมัธยมศึกษาเอกชนในเครือคาทอลิก  กรุงเทพมหานคร  ประกอบดวย 8 ดาน คือ  ดาน
ปรัชญาและแนวนโยบายของโรงเรียน  ดานการเรียนการสอน  ดานงานกิจการนักเรียน  ดานการ
บริหารงานบุคคล ดานการบริหารงานธุรกิจและการเงิน  ดานการบริหารงานความสัมพันธกับชุม
ชน  ดานการบริหารงานอาคารสถานที่  และดานประสิทธิผลของโรงเรียน  นําแบบประเมินที่ สราง
ขึ้นหาคาอํานาจจําแนก  และคาความเที่ยงตรงเชิงโครงสราง  แลวนําแบบประเมินไปหาคาความ
เที่ยงตรงเชิงโครงสรางและคาความเชื่อมั่นของแบบประเมินอีกครั้ง  พบวา แบบประเมินมาตรฐาน
คุณภาพการศึกษามีคุณภาพดานความเที่ยงตรงเชิงโครงสราง และความเชื่อมั่นที่เชื่อถือได  โดยมี
คาความเที่ยงตรงเชิงโครงสรางของแบบประเมินแตละดานอยูระหวาง .58 ถึง .91  ความเชื่อมั่น
ของแบบประเมินแตละดานมีคาระหวาง  .9  -  .91

สุนันทา ตริศายลักษณ (2542) ไดสรางแบบประเมินผลการปฏิบัติของพยาบาล
ประจําการหองผาตัดโดยเทคนิคเดลฟาย  แบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ
หองผาตัดที่สรางขึ้นมีคาความเชื่อมั่นเทากับ .80  และคาความเชื่อมั่นของผูประเมินเทากับ .77
และความคิดเห็นของหัวหนาหองผาตัด  รองหัวหนาหองผาตัด และพยาบาลประจําการหองผาตัด
ในการใชแบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการหองผาตัดที่สรางขึ้นอยูในระดับ
เห็นดวยและเห็นดวยอยางยิ่ง

Dunn    (1970)    ไดสรางเครื่องมือวัดผลการปฏิบัติงานของพยาบาล   โดยสราง         
พฤติกรรมที่ตองประเมินขึ้น    แลวนําขอรายการไปตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา  แลวกําหนด
คะแนนในแตละขอแบบมาตราสวนประมาณคา  แลวนําไปทดลองประเมินพยาบาล  35  คน  โดย
ผูประเมิน  2  คน    พบวา  คะแนนการประเมินของผูประเมินทั้ง  2  คน  มีความสัมพันธกัน

Hader,.et al (1999) ไดสรางเครื่องมือประเมินผลการปฏิบัติงานของพยาบาลประกอบ
ดวย 3 ดาน คือ ดานการปฏิบัติการพยาบาล ดานการใหความรู ดานการเปนผูนํา แลวนําเครื่องมือ
ที่สรางขึ้นไปหาคาความเที่ยง โดยนําไปทดลองประเมิน 2 คร้ัง ในพยาบาลกลุมเดียวกัน แลวนํา
คะแนนที่วัดซ้ํา 2 คร้ัง มาหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน ดานการปฏิบัติการพยาบาล
เทากับ .81 ดานการใหความรูเทากับ  .76  ดานการเปนผูนําเทากับ .87
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กรอบแนวคิดในการวิจัย

แบบประเมินผลการปฏิบัติงานสําหรับพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาลสังกัดกองทัพบก

1. ดานพฤตกิรรมการปฏบิติังาน  (Behaviors of Performance)
     ประกอบดวย  9  ดาน  คือ

1.1  การวางแผนและการจัดการ
1.2  การสัง่การ   การควบคมุ  และการประสานงาน
1.3  ความรอบคอบและการตดัสนิใจ
1.4  สภาวะทางอารมณ
1.5  การติดตอ  ประสานงาน
1.6 ความรูความชํานาญในงาน
1.7 ความเปนผูนํา
1.8  ความรับผิดชอบ
1.9  อุปนสิยัสวนบคุคลในการปฏบิตังิานและการปฏบิตังิาน
       รวมกับผูอ่ืน

2. ดานผลสําเร็จของงาน (Results of Performance)
     ประกอบดวย 2 ดาน คือ
     2.1  คุณภาพของงาน
     2.2  เวลาที่ใชในการปฏิบัติงาน



บทที่  3

วิธีดําเนินการวิจัย

การวจิยัครัง้นีเ้ปนการวจิยัเชงิบรรยาย   (Descriptive   Research)  โดยมวีตัถปุระสงคเพื่อ
สรางแบบประเมินผลการปฏิบัติงานสําหรับพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกองทัพบก
และประเมินความเปนไปไดในการใชแบบประเมินผลการปฏิบัติงานสําหรับพยาบาลประจําการ  
โรงพยาบาลสังกัดกองทัพบก โดยมีวิธีดําเนินการวิจัยดังนี้

ประชากรและกลุมตัวอยาง

ประชากร ในการศึกษาครั้งนี้มี 2 กลุม คือ หัวหนาหอผูปวยที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล
สงักดักองทพับก จาํนวน 37 แหง มจีาํนวนประชากรทัง้หมด 128 คน และพยาบาลวชิาชพีทีป่ฏิบตังิาน
ในโรงพยาบาลสังกัดกองทัพบก จํานวน 37 แหง  มีจํานวนประชากรทั้งหมด 1,184 คน

กลุมตัวอยาง ไดจากการสุมตัวอยางแบบแบงชั้น (Stratified Random Sampling)  มี
ขั้นตอนดําเนินการ ดังนี้

1. กาํหนดขนาดกลุมตวัอยาง โดยใชวธิกีารกาํหนดขนาดกลุมตัวอยางตามสตูรของ Taro
Yamane กาํหนดคาความคลาดเคลือ่น 5 % ทีร่ะดบัความเชือ่มัน่ 95 % (บญุธรรม กจิปรีดาบริสุทธิ,์
2540: 71 – 72) ไดกลุมตวัอยางหวัหนาหอผูปวยจาํนวน 97 คน และพยาบาลวชิาชพีจาํนวน  299 คน

2. กาํหนดจาํนวนกลุมตวัอยางหวัหนาหอผูปวยในแตละโรงพยาบาล โดยใชวธิกีารคาํนวณ
ตามสดัสวนประชากรจรงิในแตละโรงพยาบาล สุมตวัอยางหวัหนาหอผูปวยในแตละโรงพยาบาลเพือ่
เปนกลุมตวัอยางโดยใชวิธีการสุมอยางงายจากการจับสลาก  โดยแยกจับฉลากจากบัญชีรายชื่อ
ของหวัหนาหอผูปวยในแตละโรงพยาบาลตามจํานวนกลุมตัวอยางที่กําหนดไว

3. กาํหนดจาํนวนกลุมตวัอยางพยาบาลวชิาชพีในแตละโรงพยาบาล โดยใชวธิกีารคาํนวณ
ตามสดัสวนประชากรจรงิในแตละโรงพยาบาล สุมตวัอยางพยาบาลวชิาชพีในแตละโรงพยาบาลเพือ่
เปนกลุมตวัอยางโดยใชวิธีการสุมอยางงายจากการจับสลาก โดยแยกจับฉลากจากบัญชีรายชื่อของ
พยาบาลวชิาชพีในแตละโรงพยาบาลตามจํานวนกลุมตัวอยางที่กําหนดไว  ดังตารางที่ 1



41

ตารางที่ 1  จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ
                 โรงพยาบาลสังกัดกองทัพบก จําแนกตามโรงพยาบาล

       หัวหนาหอผูปวย               พยาบาล
โรงพยาบาล จํานวน             จํานวน

ประชากร กลุมตัวอยาง ประชากร กลุมตัวอยาง
1.  โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา 48 34 589 148
2.  โรงพยาบาลอานันทมหิดล 14 9 83 20
3.  โรงพยาบาลคายอดิศร 1 1 13 3
4.  โรงพยาบาลคายภาณุรังษี 1 1 16 4
5.  โรงพยาบาลคายสุรสีห 3 1 22 6
6.  โรงพยาบาลคายรามราชนิเวศน 1 11 6 2
7.  โรงพยาบาลคายธนะรัชต 1 1 23 6
8.  โรงพยาบาลคายนวมินทราชินี 1 1 13 3
9.  โรงพยาบาลคายสุรสิงหนาท 1 1 8 2
10. โรงพยาบาลคายจักรพงษ 3 1 24 6
11. โรงพยาบาลโรงเรียนนายรอยพระจุลจอมเกลา 1 1 15 4
12. โรงพยาบาลคายศรีพัชรินทร 1 1 7 2
13. โรงพยาบาลคายประจักษศิลปาคม 6 4 45 10
14. โรงพยาบาลคายศรีสองรัก 1 1 1 1
15. โรงพยาบาลคายสมเด็จพระพุทธยอดฟาจุฬาโลก 2 1 7 2
16. โรงพยาบาลคายกฤษณสีวะรา 1 1 10 3
17. โรงพยาบาลคายพระยอดเมืองขวาง 1 1 2 1
18. โรงพยาบาลคายสุรนารี 13 8 49 11
19. โรงพยาบาลคายสมเด็จเจาพระยามหากษัตริยศึก 1 1 6 2
20. โรงพยาบาลคายวีรวัฒนโยธิน 1 1 11 3
21. โรงพยาบาลคายสรรพสิทธิประสงค 5 3 36 8
22. โรงพยาบาลคายกาวิละ 2 1 19 5
23. โรงพยาบาลคายสุรศักดิ์มนตรี 3 1 26 7
24. โรงพยาบาลคายพิชัยดาบหัก 1 1 8 2
25. โรงพยาบาลคายสุริยพงษ 1 1 4 1
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ตารางที่  1  (ตอ)

           หัวหนาหอผูปวย             พยาบาล
โรงพยาบาล  จํานวน              จํานวน

ประชากร กลุมตัวอยาง ประชากร กลุมตัวอยาง
26. โรงพยาบาลคายขุนเจืองธรรมมิกราช 1 1 4 1
27. โรงพยาบาลคายเม็งรายมหาราช 1 1 8 2
28. โรงพยาบาลคายจิรประวัติ 2 1 28 7
29. โรงพยาบาลคายวชิรปราการ 1 1 6 2
30. โรงพยาบาลคายสมเด็จพระนเรศวรมหาราช 1 1 27 7
31. โรงพยาบาลคายพอขุนผาเมือง 1 1 8 2
32. โรงพยาบาลคายวชิราวุธ 1 1 16 4
33. โรงพยาบาลคายเทพสตรีศรีสุนทร 1 1 9 2
34. โรงพยาบาลคายวิภาวดีรังสิต 1 1 6 2
35. โรงพยาบาลคายเขตอุดมศักดิ์ 1 1 8 2
36. โรงพยาบาลคายเสนาณรงค 2 1 15 4
37. โรงพยาบาลคายอิงคยุทธบริหาร 1 1 6 2

                                    รวม 128 97        1,184        299

เครื่องมือที่ใชในการวิจัย

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ประกอบดวย 2 ชุด คือ

ชุดที่ 1 แนวคําถาม เปนแนวคําถาม (Guide Line) เพื่อใชในการสนทนากลุม (Focus
Group) ผูเชี่ยวชาญดานบริหารการพยาบาล ดานการศกึษาพยาบาล และดานปฏิบัติการพยาบาล   
เพือ่กาํหนดขอรายการในแบบประเมนิผลการปฏบิตังิาน สวนขอแนวคําถามมีดังนี้

1. ทานคิดวาแบบประเมินผลการปฏิบัติงานสําหรับพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาล
สังกัดกองทัพบก  ควรประเมินในดานใดบาง

2. ทานคิดวาแบบประเมินผลการปฏิบัติงานสําหรับพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาล
สังกัดกองทัพบก  แตละดานควรประเมินในเรื่องอะไรบาง



43

3. ทานคิดวาแบบประเมินผลการปฏิบัติงานสําหรับพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาล
สังกัดกองทัพบก  ควรประเมินพฤติกรรมอะไรบาง

4. ทานคิดวาแบบประเมินผลการปฏิบัติงานสําหรับพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาล
สังกัดกองทัพบก ควรมีมาตราสวนประเมินคา  (Rating  Scale) เปนกี่ระดับ

5. ทานคิดวาแบบประเมินผลการปฏิบัติงานสําหรับพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาล
สังกัดกองทัพบก ควรมีความหมายของแตละชวงคะแนนอยางไร

6. ทานคิดวาแบบประเมินผลการปฏิบัติงานสําหรับพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาล
สังกัดกองทัพบก ควรมีเกณฑในการพิจารณาของแตละชวงคะแนนอยางไร

ชุดที่ 2 แบบสอบถามความเปนไปไดในการใชแบบประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของพยาบาลประจําการ  ในโรงพยาบาลสังกัดกองทัพบก  เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้น
โดยพฒันามาจากการสรางแบบประเมนิผลการปฏบิตังิานสาํหรบัพยาบาลประจาํการตามแนวคดิการ 
ประเมนิผลการปฏบิตังิานของ Brumback and Mcfee (1982) ครอบคลมุการประเมนิ 2 ดาน คอืดาน
พฤตกิรรมการปฏบิตังิาน และดานผลสาํเรจ็ของงาน มีทั้งหมด 34 ขอ  ดังนี้ ดานพฤตกิรรมการ
ปฏิบตังิาน  24 ขอ และดานผลสําเร็จของงาน 10 ขอ โดยมีวัตถุประสงคเพื่อสอบถามการนํา
ขอรายการในแบบประเมินผลการปฏิบัติงานไปใชในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพยาบาล

ลักษณะแบบสอบถามเปนมาตราสวนประเมินคา (Rating  scale)  5  ระดับ  โดยมี
ความหมายดังนี้

เปนไปไดมากที่สุด หมายถึง  เมื่อผูตอบมีความคิดเห็นวาขอรายการนั้น
มีความเปนไปไดมากที่สุดในการใชประเมิน
ผลการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ

เปนไปไดมาก หมายถึง  เมื่อผูตอบมีความคิดเห็นวาขอรายการนั้น
มีความเปนไปไดมากในการใชประเมิน
ผลการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ

เปนไปไดปานกลาง  หมายถึง  เมื่อผูตอบมีความคิดเห็นวาขอรายการนั้น
มีความเปนไปไดปานกลางในการใชประเมิน
ผลการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ

เปนไปไดนอย          หมายถึง  เมื่อผูตอบมีความคิดเห็นวาขอรายการนั้น
มีความเปนไปไดนอยในการใชประเมิน
ผลการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ
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เปนไปไดนอยที่สุด   หมายถึง  เมื่อผูตอบมีความคิดเห็นวาขอรายการนั้น
มีความเปนไปไดนอยที่สุดในการใชประเมิน
ผลการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ

เกณฑการใหคะแนนดังนี้
5 คะแนน หมายถึง  เปนไปไดมากที่สุด
4 คะแนน หมายถึง  เปนไปไดมาก
3 คะแนน หมายถึง  เปนไปไดปานกลาง
2 คะแนน หมายถึง  เปนไปไดนอย
1 คะแนน หมายถึง  เปนไปไดนอยที่สุด

กําหนดเกณฑการแปลผลคะแนน ใชวิธีแบบอิงเกณฑ (Criterion Reference) ของวิเชียร
เกตุสิงห (2538: 9) ดังนี้

คาเฉลี่ยคะแนน  3.67 – 5.00  หมายถึง  ขอรายการนั้นมีความเปนไปไดมากในการ
       ใชประเมินผลการปฏิบัติงานของ
        พยาบาลประจําการ

คาเฉลี่ยคะแนน  2.34 – 3.66  หมายถึง  ขอรายการนั้นมีความเปนไปไดปานกลาง
       ในการใชประเมินผลการปฏิบัติงานของ
        พยาบาลประจําการ

คาเฉลี่ยคะแนน  1.00 – 2.33  หมายถึง  ขอรายการนั้นมีความเปนไปไดนอยในการ
       ใชประเมินผลการปฏิบัติงานของ
        พยาบาลประจําการ

ขั้นตอนการสรางแบบประเมินผลการปฏิบัติงาน
แบบประเมินผลการปฏิบัติงานสําหรับพยาบาลประจําการซึ่งผูวิจัยสรางขึ้นเอง ประกอบ

ดวย 2 สวน คือ แบบประเมินผลการปฏิบัติงานและคูมือประเมินผลการปฏิบัติงาน ในการสราง
แบบประเมินผลการปฏิบัติงานสําหรับพยาบาลประจําการ ผูวิจัยใชแนวคิดวิธีการสรางเครื่องมือ
ของ Wood and Haber  (1994)  ประกอบดวย 6  ขั้นตอน คือ

ข้ันตอนที่1 กําหนดขอบเขตของแบบประเมินผลการปฏิบัติงาน
ข้ันตอนที่ 2 กําหนดขอรายการของแบบประเมินผลการปฏิบัติงาน
ข้ันตอนที่ 3 ตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา
ข้ันตอนที่ 4 สรางคูมือสําหรับการใชแบบประเมินผลการปฏิบัติงาน
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ขั้นตอนที่ 5 การทดลองใชแบบประเมินผลการปฏิบัติงาน
ขั้นตอนที่ 6 หาคาความเที่ยงของแบบประเมินผลการปฏิบัติงาน

ขั้นตอนที่ 1  กําหนดขอบเขตของแบบประเมินผลการปฏิบัติงาน  ขั้นตอนนี้ผูวิจัย
กําหนดขอบเขตของแบบประเมินผลการปฏิบัติงานสําหรับพยาบาลประจําการ โดย

1.1 วิเคราะหหนาที่ และความรับผิดชอบของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
สังกัดกองทัพบก (Job Description) เพื่อกําหนดหัวขอ หรือขอบเขตในการจัดทําแบบประเมินผล
การปฏิบัติงานสําหรับพยาบาลประจําการ

1.2 ศึกษาคนควาตํารา   วารสาร   บทความ  และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการวัด
ประเมินผลการปฏิบัติงานในการบริหารองคการ  และหนวยงานของพยาบาล ซึ่งผูวิจัยกําหนด
ขอบเขตของแบบประเมินผลการปฏิบัติงานสําหรับพยาบาลประจําการตามแนวคดิการพฒันาวธิี
การประเมนิผลการปฏบิตังิานของ Brumback and Mcfee (1982) ครอบคลมุการประเมนิดาน
พฤตกิรรมการปฏบิตังิาน และผลสําเรจ็ของงาน

1.3 ศึกษาวัตถุประสงคของการประเมินผลการปฏิบัติงานพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาลสังกัดกองทัพบก เพื่อใหเกิดความชัดเจนในวัตถุประสงคของการประเมิน  ซึ่ง
วัตถุประสงคของการประเมินผลการปฏิบัติงานพยาบาลประจําการ คือ ใชประกอบการพิจารณา
ความดี ความชอบในการเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนงประจําป เพื่อพัฒนาพยาบาล    และประโยชนตอ
งานบริหารบุคคล

ขั้นตอนที่ 2  กําหนดขอรายการของแบบประเมินผลการปฏิบัติงาน  ผูวิจัย
กําหนดขอรายการในแบบประเมินผลการปฏิบัติงานสําหรับพยาบาลประจําการ  ดังนี้

2.1  ศึกษาคนควาตํารา   วารสาร   บทความ  และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน

2.2  ศึกษา  และวิเคราะห  หนาที่ และความรับผิดชอบของพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาลสังกัดกองทัพบก

2.3 สนทนากลุม  (Focus  group) ผูวิจัยสรางแนวคําถามเพื่อนําไปใชสัมภาษณ
ผูเชี่ยวชาญดานบริหารการพยาบาล ดานการศึกษาพยาบาล และดานปฏิบัติการพยาบาล จาก
โรงพยาบาลสังกัดกองทัพบก เพื่อใหไดขอรายการในแบบประเมินผลการปฏิบัติงานสําหรับ
พยาบาลประจําการที่มีลักษณะเปนความคิดเห็นที่ไดจากกลุมมีความสอดคลองกัน โดยไมไดเปน
ขอรายการที่เกิดจากผูวิจัยกําหนดขึ้น วัตถุประสงคในการจัดสนทนากลุม คือ
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2.3.1 หาขอรายการในแบบประเมินผลการปฏิบัติงานพยาบาลประจําการ
2.3.2 กําหนดเกณฑในการประเมินผลการปฏิบัติงานพยาบาลประจําการ
2.3.3 กําหนดคะแนนในการประเมินผลการปฏิบัติงานพยาบาลประจําการ

 เพื่อไมใหขอรายการ เกณฑ และคะแนนเกิดขึ้นจากผูวิจัยกําหนดขึ้น และเพื่อใหมีความ
ตรง (Face Validity) โดยการสนทนากลุม 4 คร้ัง ดังนี้

คร้ังที่ 1  สนทนากลุมในวันที่  14 พฤศจิกายน 2544 เวลา 16.30 น.–18.30 น.
ณ วิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก จ. กรุงเทพมหานคร โดยเชิญผูเชี่ยวชาญที่มีความรูและ
ประสบการณในดานปฏิบัติการพยาบาล จากโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา  จํานวน  6  คน  โดย
กําหนดคุณสมบัติผูเชี่ยวชาญ ดังนี้ มีวุฒิการศึกษาปริญญาโท จบการศึกษาสาขาการบริหารการ
พยาบาลหรือการบริหารธุรกิจ  มีประสบการณในการปฏิบัติการพยาบาลประจําหอผูปวยไมนอย
กวา 1 ป และยินดีใหความรวมมือในการวิจัย

ครัง้ที ่ 2  สนทนากลุม  ในวันที่ 16 พฤศจิกายน 2544 เวลา 10.00 น.–12.00 น.
ณ โรงพยาบาลคายประจักษศิลปาคม จ.อุดรธานี โดยเชญิผูเชีย่วชาญทีม่คีวามรู และประสบการณ
ในดานบริหารการพยาบาล  จากโรงพยาบาลคายประจักษศิลปาคม จํานวน 4 คน โดยกําหนด
คุณสมบัติผูเชี่ยวชาญ ดังนี้  มีวุฒิการศึกษาตั้งแตปริญญาตรีข้ึนไป จบการศึกษาสาขาการบริหาร
การพยาบาลหรือการบริหารธุรกิจ  ไดรับการอบรมหลักสูตรบริหาร  ดาํรงตาํแหนงผูบริหารตัง้แต
ระดบัหวัหนาหอผูปวยไมนอยกวา 1 ป และยินดีใหความรวมมือในการวิจัย

ครัง้ที ่ 3  สนทนากลุม ในวันที่  20 พฤศจิกายน 2544 เวลา 14.00 น.–16.00 น.
ณ วทิยาลยัพยาบาลกองทพับก จ. กรุงเทพมหานคร โดยเชญิผูเชีย่วชาญทีม่คีวามรูและประสบการณ
ในดานการศกึษาพยาบาล  จากวิทยาลัยพยาบาลกองทพับก  จาํนวน  8  คน โดยกําหนดคุณสมบัติ
ผูเชีย่วชาญ ดังนี้ มีวุฒิการศึกษาตั้งแตปริญญาตรีข้ึนไป จบการศึกษาสาขาการบริหารการ
พยาบาล บริหารการศึกษา ไดรับการอบรมหลักสูตรบริหาร   มีประสบการณในการสอนทาง
พยาบาลศึกษาไมนอยกวา 1  ป และยินดีใหความรวมมือในการวิจัย

ครัง้ที ่ 4  สนทนากลุม ในวันที่  22 พฤศจิกายน 2544 เวลา13.00 น.–15.00 น.
ณ โรงพยาบาลอานันทมหิดล จ.ลพบุรี  โดยเชญิผูเชีย่วชาญทีม่คีวามรูและประสบการณในดาน
บริหารการพยาบาลจากโรงพยาบาลอานันทมหิดลจํานวน 4 คน โดยกําหนดคุณสมบัติผูเชีย่วชาญ
ดังนี้   มีวุฒิการศึกษาตั้งแตปริญญาตรีขึ้นไป  ไดรับการอบรมหลักสูตรบริหาร ดาํรงตาํแหนง
ผูบริหารตัง้แตระดบัหวัหนาหอผูปวยไมนอยกวา 1 ป และยินดีใหความรวมมือในการวิจัย
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2.4 นําขอมูลที่รวบรวมไดจากการทําสนทนากลุมทั้ง 4 คร้ัง มาถอดเทป วิเคราะห
เนื้อหา จัดหมวดหมู และนําขอมูลจากการศึกษาคนความาสรางเปนขอรายการในแบบประเมินผล
การปฏบิตังิานสาํหรบัพยาบาลประจาํการ ไดแบบประเมนิทีป่ระกอบดวยขอรายการทัง้หมด 33 ขอ
ดังนี้

2.4.1 ดานพฤติกรรมการปฏิบัติงาน  รวม 27 ขอ
2.4.1.1 การวางแผนและการจัดการ มีจํานวน  3  ขอ
2.4.1.2 การสั่งการ การควบคุมและการประสานงาน มีจํานวน  3  ขอ
2.4.1.3 ความรอบคอบและการตัดสินใจ มีจํานวน  3  ขอ
2.4.1.4 สภาวะทางอารมณ มีจํานวน  3  ขอ
2.4.1.5 การติดตอ  ประสานงาน มีจํานวน  3  ขอ
2.4.1.6 ความรู  ความชํานาญในงาน มีจํานวน  3  ขอ
2.4.1.7 ความเปนผูนํา มีจํานวน  3  ขอ
2.4.1.8 ความรับผิดชอบ มีจํานวน  3  ขอ
2.4.1.9 อุปนิสัยสวนบุคคลในการปฏิบัติงาน
             และการปฏิบัติงานรวมกับผูอ่ืน มีจํานวน  3  ขอ

2.4.2  ดานผลสําเร็จของงาน รวม 6 ขอ
2.4.2.1 คุณภาพของงาน มีจํานวน  3  ขอ
2.4.2.2 ระยะเวลาที่ใชในการปฏิบัติงาน มีจํานวน  3  ขอ

ลักษณะแบบประเมินผลการปฏิบัติงานเปนมาตราสวนประเมินคา  (Rating  Scale)  5
ระดับ  โดยมีเกณฑการใหคะแนนดังนี้

5  คะแนน เมื่อพยาบาลประจําการมีพฤติกรรมหรือกระทํากิจกรรมตามที่
กําหนดครบจํานวน  5  ขอ

4  คะแนน เมื่อพยาบาลประจําการมีพฤติกรรมหรือกระทํากิจกรรมตามที่
กําหนดจํานวน 4 ขอใน 5 ขอ

3  คะแนน เมื่อพยาบาลประจําการมีพฤติกรรมหรือกระทํากิจกรรมตามที่
กําหนดจํานวน 3 ขอใน 5 ขอ

2  คะแนน เมื่อพยาบาลประจําการมีพฤติกรรมหรือกระทํากิจกรรมตามที่
กําหนดจํานวน 2 ขอใน 5 ขอ

1  คะแนน เมื่อพยาบาลประจําการมีพฤติกรรมหรือกระทํากิจกรรมตามที่
กําหนดจํานวน 1 ขอใน 5 ขอ
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การใหคะแนน เมื่อใหคะแนนผลการปฏิบัติงานรายขอแลวใหนําคะแนนแตละดานมา
รวมกัน โดยกําหนดน้ําหนักการใหคะแนน ดังนี้

1) ดานพฤติกรรมการปฏิบัติงาน คะแนนเต็มทั้งหมด 120 คะแนน ใหน้ําหนักคะแนน
รอยละ 40

2) ดานผลสําเร็จของงาน คะแนนเต็มทั้งหมด 50 คะแนน ใหน้ําหนักคะแนนรอยละ60
แลวคิดเปน 100 คะแนน

กําหนดการเปรียบเทียบคาคะแนน ดังนี้
คะแนน คาคะแนน ระดับ การพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือน
90 ขึ้นไป 5 ดีมาก สมควรไดรับการเลื่อนขั้น 1 ขั้น
80 - 89 4 ดี สมควรไดรับการเลื่อนขั้น 0.5 ขั้น
60 - 79 3 ปานกลาง ไมสมควรไดรับการเลื่อนขั้นเงินเดือน
50 - 59 2 ควรปรับปรุง ไมสมควรไดรับการเลื่อนขั้นเงินเดือน
50 ลงมา 1 ตองปรับปรุง ไมสมควรไดรับการเลื่อนขั้นเงินเดือน

ผูวิจัยออกแบบใบประเมินผลการปฏิบัติงานสําหรับพยาบาลประจําการ ใหสะดวกใน
การใช และมีความสวยงาม โดยกําหนดแบบประเมินผลการปฏิบัติงานขนาด A 4 พิมพ 4 สี 2
หนา เปนแผนพับ 3 ตอน (รายละเอียดภาคผนวก)

ขัน้ตอนที ่ 3 การตรวจสอบความตรงเชงิเนือ้หาของแบบประเมนิผลการปฏบิติังาน
ผูวิจัยนําแบบประเมินผลการปฏิบัติงานพยาบาลประจําการที่สรางขึ้นและผานการแกไข

ในขั้นตนจากอาจารยที่ปรึกษาแลวไปใหตัวแทนผูเชี่ยวชาญที่ทําการสนทนากลุมดานบริหารการ 
พยาบาล ดานการศึกษาพยาบาล และดานปฏิบัติการพยาบาล ดานละ 1 ทาน เพื่อตรวจสอบ
ความถูกตองของขอมูลที่ไดจากการสนทนากลุม ไมมีการแกไขจากผูเชี่ยวชาญทั้ง 3 ทาน

ขั้นตอนที่ 4 สรางคูมือสําหรับการใชแบบประเมนิผลการปฏบิติังาน ผูวิจัยจัดทํา
คูมือการประเมนิผลการปฏบิตังิานสาํหรับพยาบาลประจาํการ  โรงพยาบาลสงักดักองทพับก โดยมี
วตัถปุระสงค ดงันี้

4.1 ใชสาํหรบัผูทีม่หีนาทีป่ระเมนิ
4.2 ใชประกอบกบัแบบประเมนิผลการปฏบิตังิานสาํหรับพยาบาลประจาํการ

โรงพยาบาลสงักดักองทพับก
4.3 เพือ่ใหเกณฑในการพจิารณาเปนทีเ่ขาใจตรงกนั
4.4 เพือ่ใหไดผลประเมนิทีด่แีละสามารถนาํไปใชประโยชนไดจริง
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คูมอืการประเมนิผลการปฏบิตังิานสาํหรบัพยาบาลประจาํการ โรงพยาบาลสงักดักองทพับก
ประกอบดวย 3 สวน ดงันี้

สวนที่  1  วตัถปุระสงค
สวนที่ 2 คาํแนะนาํในการใชคูมือการประเมินผลการปฏิบัติงานสาํหรับพยาบาล   

ประจาํการ โรงพยาบาลสงักดักองทพับก ประกอบดวยวธิกีารประเมนิผลการปฏบิตังิาน  ผูทีม่หีนาที่
ประเมนิผลการปฏบิตังิาน  ผูรับการประเมนิผลการปฏบิตังิาน  ระยะเวลาประเมนิผลการปฏบิตังิาน
การใชคูมอืการประเมนิผลการปฏบิตังิาน  รายการการประเมนิผลการปฏบิตังิาน  การใหคะแนนในการ
ประเมนิผลการปฏบิตังิาน  และการประเมนิผล

สวนที่  3 คาํจาํกดัความและพฤตกิรรมหรือกจิกรรมของรายการทีป่ระเมนิ
ผูวิจัยออกแบบคูมือการประเมนิผลการปฏบิตังิานสาํหรับพยาบาลประจาํการ โรงพยาบาล

สงักดักองทพับก  ใหสะดวกในการใชและมคีวามสวยงาม โดยกาํหนดรปูเลมขนาด 13x18 เซนตเิมตร
พมิพ 4 ส ีมคีวามหนา 40 หนา (รายละเอยีดภาคผนวก)

ขั้นตอนที่ 5 การตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา  (Content Validity)  ผูวิจัยนําแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานพยาบาลประจําการ คูมือการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สรางขึ้นและ
ผานการแกไขในขั้นตนจากอาจารยที่ปรึกษาแลวไปใหผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 9 คน  โดยยึดวาเปน
ผูทรงคุณวุฒิสังกัดกองทัพบก:ผูทรงคุณวุฒิภายนอก เทากับ 2:1 เปนผูทรงคุณวุฒิสังกัด
กองทัพบก จํานวน 6 คน ผูทรงคุณวุฒิภายนอก จํานวน 3 คน ครอบคลุมดานบริหารการพยาบาล
ดานการศึกษาพยาบาล และดานปฏิบัติการพยาบาล (รายละเอียดภาคผนวก)  เปนผูตรวจสอบ
ความถูกตองดานเนื้อหา ความครอบคลุมและสอดคลองของเนื้อหา ความชัดเจนของขอรายการ
และความเหมาะสมของภาษาที่ใช รวมทั้งความถูกตองของการวัด และเกณฑพิจารณาคะแนน
โดยใชเกณฑตดัสนิความตรงเชงิเนือ้หาตามความเหน็ของผูทรงคุณวฒุติรงกนัรอยละ  80  ของผูทรง
คุณวุฒิทั้งหมด ผลการตรวจสอบความตรงเชงิเนือ้หาผูทรงคณุวฒุใิหขอเสนอแนะดงันี้

5.1 แบบประเมนิผลการปฏบิตังิานใหตดัขอรายการทีซ่้าํซอนกนัออก 3 ขอ และใหเพิม่
เตมิขอรายการ 4 ขอ ดงันัน้ไดแบบประเมนิผลการปฏบิตังิานประกอบดวยขอรายการทั้งหมด 34 ขอ
ดังนี้

5.1.1 ดานพฤตกิรรมการปฏบิตังิาน  รวม 24 ขอ
5.1.1.1 การวางแผนและการจัดการ มีจํานวน  3  ขอ
5.1.1.2 การสั่งการ การควบคุมและการประสานงานมีจํานวน  3  ขอ
5.1.1.3 ความรอบคอบและการตัดสินใจ มีจํานวน  3  ขอ
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5.1.1.4 สภาวะทางอารมณ   มีจํานวน  2  ขอ
5.1.1.5 การติดตอ  ประสานงาน มีจํานวน  3  ขอ
5.1.1.6 ความรู  ความชํานาญในงาน มีจํานวน  3  ขอ
5.1.1.7 ความเปนผูนํา     มีจํานวน  3  ขอ
5.1.1.8 ความรับผิดชอบ มีจํานวน  2  ขอ
5.1.1.9 อุปนิสัยสวนบุคคลในการปฏิบัติงาน มีจํานวน  2  ขอ

       และการปฏิบัติงานรวมกับผูอ่ืน
5.1.2  ดานผลสําเร็จของงาน รวม 10 ขอ

5.1.2.1 คุณภาพของงาน มีจํานวน  7  ขอ
5.1.2.2 ระยะเวลาที่ใชในการปฏิบัติงาน มีจํานวน  3  ขอ

5.2 เกณฑการใหคะแนนผูทรงคณุวฒุทิัง้หมด  เหน็ดวยกบัเกณฑทีก่าํหนดไว โดยมี
ความเหน็สอดคลองตรงกนัวามคีวามเหมาะสม

5.3 คูมอืประเมนิผลการปฏบิตังิานผูทรงคุณวฒุทิัง้หมดเหน็วามคีวามเหมาะสม
สวยงาม อานเขาใจงาย

ผูวจิยัปรับปรุงแกไขแบบประเมนิผลการปฏบิตังิาน และคูมอืการประเมนิผลการปฏบิตังิาน
ตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวฒุแิละผานความเหน็ชอบของอาจารยทีป่รึกษาวทิยานพินธแลวนาํไป
ทดลองใช

ขั้นตอนที่ 6  การทดลองใชแบบประเมนิผลการปฏบิติังาน ผูวิจัยนําแบบประเมินผล
การปฏิบัติงานที่ปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะของผูทรงคณุวฒุแิลวไปทดลองใชในการประเมนิผล
การปฏบิตังิานของพยาบาลประจาํการโรงพยาบาลพระมงกฎุเกลา 2 หอผูปวย และโรงพยาบาล
อานนัทมหดิล 1 หอผูปวย รวมทัง้หมด 3 หอผูปวย หอผูปวยละ 10 คน รวมทัง้หมดจาํนวน 30 คน
โดยกลุมตัวอยางในการทดลองครัง้นีเ้ปนคนละกลุมกบัทีใ่ชเกบ็รวบรวมขอมลู แตมคีณุสมบตัติรงกบั
กลุมตัวอยางทีศ่กึษา โดยมผีูประเมนิพยาบาลประจาํการหอผูปวยละ 2 คน คอื หวัหนาหอผูปวย และ
รองหวัหนาหอผูปวยของหอผูปวยนัน้ๆ    ใชเวลาในการประเมนิ 2 สปัดาห จากนั้นนําผลที่ไดจากการ
ประเมินมาหาคาความเที่ยงตอไปได  คะแนนการประเมนิมดีงันี้
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ตารางที ่ 2  คะแนนการประเมนิผลการปฏบิตังิานของพยาบาลประจาํการโดยหวัหนาหอผูปวย
และรองหวัหนาหอผูปวย

               ผูประเมิน พยาบาล
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

คะแนนดานพฤติกรรมการปฏิบัติงาน

หอผูปวยที่ 1

หัวหนาหอผูปวย 85 88 87 84 74 95 86 65 82 78
รองหัวหนาหอผูปวย 84 96 90 86 74 104 85 67 80 82
หอผูปวยที่ 2

หัวหนาหอผูปวย 99 112 107 116 104 118 103 99 94 100
รองหัวหนาหอผูปวย 101 102 112 108 113 120 93 101 95 97
หอผูปวยที่ 3

หัวหนาหอผูปวย 118 106 117 107 101 101 96 86 94 94
รองหัวหนาหอผูปวย 114 103 114 115 104 105 100 91 89 91
คะแนนดานผลสําเร็จของงาน

หอผูปวยที่ 1

หัวหนาหอผูปวย 34 37 37 36 30 42 37 28 35 33
รองหัวหนาหอผูปวย 34 41 38 32 30 44 36 28 35 35
หอผูปวยที่ 2

หัวหนาหอผูปวย 45 46 45 49 44 50 46 43 40 44
รองหัวหนาหอผูปวย 44 44 48 49 45 50 44 41 40 41
หอผูปวยที่ 3

หัวหนาหอผูปวย 47 45 49 48 46 43 40 40 40 40
รองหัวหนาหอผูปวย 46 40 46 47 41 41 40 41 37 36
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ขั้นตอนที่ 7 การหาความเที่ยงของแบบประเมนิผลการปฏบิติังาน (Reliability)
7.1 การหาความสอดคลองระหวางผูประเมิน (Inter–Rater Reliability) วิเคราะห

โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation
Coefficient)      ดานพฤติกรรมการปฏิบัติงานเทากับ .93 และดานผลสําเร็จของงานเทากับ .92
(ตารางที่ 5)

7.2 คาอาํนาจจาํแนกรายขอวเิคราะหโดยใชวธิหีาคาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธระหวาง
คะแนนในแตละขอรายการกับคะแนนรวมของขอรายการแตละดาน    (Item – Total  Correlation)
คาอํานาจจําแนกรายขอดานพฤติกรรมการปฏิบัติงานมีคาระหวาง .27 - .84 (ตารางที่ 6) และดาน
ผลสําเร็จของงานมีคาระหวาง .53 – .83 (ตารางที่ 7)

7.3  คาความเที่ยงของแบบประเมินทั้งฉบับ  วิเคราะหโดยใชสูตรสัมประสิทธิ์
แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient )  .97

การเก็บรวบรวมขอมูล
ผูวิจัยนําแบบประเมินผลการปฏิบัติงานสําหรับพยาบาลประจําการมาจัดทําเปนแบบ

สอบถามความเปนไปไดในการใชแบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการและ
ดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล ดังนี้

1. ผูวิจัยขอหนังสือแนะนําตัวจากคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยถึง
ผูอํานวยการโรงพยาบาลสังกัดกองทัพบกทั้ง  37  แหง  เพื่อขออนุมัติการเก็บรวบรวมขอมูล

2. ผูวจิยัสงหนงัสอืแนะนาํตวั พรอมทัง้โครงรางวทิยานพินธโดยสงัเขปและแบบสอบถาม
จํานวน 1 ชุด ไปยังผูอํานวยการโรงพยาบาลสังกัดกองทัพบก 36 แหงทางไปรษณีย เพื่อแจง
รายละเอียด และขออนุญาตเขาเก็บรวบรวมขอมูล

3. หลงัผานการอนมุตัจิากผูอํานวยการโรงพยาบาลใหเกบ็รวบรวมขอมลู ผูวจิยัสงหนงัสอื
ชี้แจงรายละเอียดของแบบสอบถามและการเก็บรวบรวมขอมูล แบบสอบถาม  และรายชื่อกลุมตัว
อยางไปยังฝายวิชาการโรงพยาบาลสังกัดกองทัพบก  36  แหงทางไปรษณีย แลวมอบให     หัว
หนาฝายวิชาการแตละโรงพยาบาลดําเนินการตอไป พรอมกันนี้ผูวิจัยไดแนบซองติดแสตมป
สําหรับสงแบบสอบถามกลับใหผูวิจัยทางไปรษณีย

4. ในกรณีของโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลาผูวิจัยนําหนังสือแนะนําตัวพรอมทั้งโครงราง
วิทยานิพนธโดยสังเขป และแบบสอบถาม จํานวน 1 ชุด พบหัวหนาหนวยระบาดวิทยาเพื่อช้ีแจง
รายละเอียด   และขออนุญาตเขาเก็บรวบรวมขอมูล
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5.  หลังผานการอนุมัติจากหนวยระบาดวิทยา ผูวิจัยเขาพบ และติดตอกับฝายวิจัย
กองการพยาบาล เพื่อกําหนดวันและเวลาในการเก็บรวบรวมขอมูล  โดยผูวิจัยนําแบบสอบถามให
กับหัวหนาหอผูปวย และพยาบาลตามรายชื่อช้ีแจงรายละเอียดของแบบสอบถาม รวมทั้งติดตอขอ
รับแบบสอบถามคืนดวยตนเองตามวันและเวลาที่หัวหนาหอผูปวยและพยาบาลกําหนด

รวมระยะเวลาในการเก็บรวบรวมขอมูลทั้งหมด  4  สัปดาห ตั้งแตวันที่ 5 มีนาคม 2545
- 5 เมษายน  พ.ศ.  2545 เก็บรวบรวมขอมูลกับกลุมตัวอยางจํานวน 396 คน ไดรับขอมูลที่มีความ
สมบูรณสามารถนํามาวิเคราะหขอมูลไดจํานวน 391 ชุด คิดเปนรอยละ 98.74

การวิเคราะหขอมูล

ผูวิจัยวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS/FW  10  (Statistical  Package
for  the  Social  Science  for  Window) โดยใชสถิติในการวิเคราะหขอมูล ดังนี้

1. ขอมูลปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง วิเคราะหโดยใชสถิติการแจกแจงความถี่และ
หาคารอยละ

2. ความสอดคลองระหวางผูประเมิน (Inter–Rater Reliability) วิเคราะหโดยใชสูตร
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient)

3. คาอํานาจจําแนกรายขอ วิเคราะหโดยใชวิธีหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวาง
คะแนนในแตละขอรายการกับคะแนนรวมของขอรายการแตละดาน    (Item – Total  Correlation)

4. คาความเที่ยงของแบบประเมินทั้งฉบับ วิเคราะหโดยใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของ
ครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient )

5. ความเปนไปไดในการนําแบบประเมินไปใช วิเคราะหโดยใชสถิติคาเฉลี่ย และ
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน



บทที่  4

ผลการวิเคราะหขอมูล

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อสรางแบบประเมินผลการปฏิบัติงานสําหรับพยาบาล      
ประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกองทัพบก และประเมินความเปนไปไดในการใชแบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานสําหรับพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลสังกัดกองทัพบก  ผูวิจัยจึงนําเสนอผลการ
วิเคราะหขอมูลตามลําดับ  ดังนี้

1. การวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลของหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ
2. ความสอดคลองระหวางผูประเมิน (Inter–Rater Reliability)  วิเคราะหโดยใชสูตร

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient)
3. คาอํานาจจําแนกรายขอวิเคราะหโดยใชวิธีหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวาง

คะแนนในแตละขอรายการกับคะแนนรวมของขอรายการแตละดาน    (Item – Total  Correlation)
4. การวิเคราะหคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเปนไปไดในการใชแบบ

ประเมินผลการปฏิบัติงานสําหรับพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลสังกัดกองทัพบก  ตามความ
คิดเห็นของหัวหนาหอผูปวย

5. การวิเคราะหคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเปนไปไดในการใชแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานสําหรับพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลสังกัดกองทัพบก  ตามความ
คิดเห็นของพยาบาลประจําการ
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1. การวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลของหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ

ตารางที่ 3  จํานวนและรอยละของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสงักดักองทพับก  จาํแนกตามอายุ
                  เพศ  วฒุกิารศกึษา  ระยะเวลาปฏบิตังิาน และแผนกที่ปฏิบัติงาน

ขอมูลสวนบุคคล                  จํานวน                            รอยละ
อายุ
          30  ป  ลงไป 2 2.1
          31 – 35 ป 18 19.0
          36 – 40 ป 31 32.6
          41 – 45 ป 26 27.4
          46 – 50 ป 17 17.8
          50  ป  ขึ้นไป 1 1.1
เพศ
          หญิง 94 98.9
          ชาย 1 1.1
วุฒิการศึกษา
          ต่ํากวาปริญญาตรี 1 1.1
          ปริญญาตรี 86 90.5
          สูงกวาปริญญาตรี 8 8.4
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน
          1 – 5 ป 73 76.8
          6 – 10 ป 16 16.9
          11 – 15 ป 5 5.2
         15 ปขึ้นไป 1 1.1
แผนกที่ปฏิบัติงาน
        แผนกสูตินรีเวชกรรม 6 6.3
         แผนกศัลยกรรม 13 13.7
         แผนกอายุรกรรม 21 22.1
         แผนกกุมารเวชกรรม 4 4.2
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ตารางที่ 3 ตอ

ขอมูลสวนบุคคล              จํานวน                               รอยละ
แผนกที่ปฏิบัติงาน
         แผนกออรโธปดิกส 3 3.2
         แผนกหอผูปวยหนัก 8 8.4
         แผนกตา  หู  คอ  จมูก 5 5.4
         แผนกผูปวยรวม 21 22.1
         แผนกอุบัติเหตุและฉุกเฉิน 6 6.3
         แผนกผูปวยนอก 5 5.4
         แผนกเวชศาสตรฟนฟู 1 1.1
         แผนกจิตเวช 2 2.1

จากตารางที่ 3  พบวากลุมตัวอยางที่ศึกษาเปนหัวหนาหอผูปวย  จํานวน  95 คนมีอายุ
ระหวาง  36 – 40 ป  มากทีสุ่ด  คดิเปนรอยละ  32.6  และอาย ุ 50  ป  ขึน้ไป  นอยทีสุ่ด  คดิเปน
รอยละ  1.1    สวนมากเปนเพศหญงิ  คดิเปนรอยละ  98.9  และเพศชายคดิเปนรอยละ  1.1  มี
วฒุกิารศกึษาปรญิญาตรมีากทีสุ่ด  คดิเปนรอยละ  90.5  และต่าํกวาปรญิญาตร ีนอยทีสุ่ด  คดิเปน
รอยละ 1.1  ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 1 – 5 ป  มากทีส่ดุ  คดิเปนรอยละ   76.8  และ 15 ปขึน้ไป
นอยทีส่ดุ  คดิเปนรอยละ 1.1  หวัหนาหอผูปวยปฏบิตังิานแผนกอายุรกรรม  และแผนกผูปวยรวม
มากทีส่ดุ  คดิเปนรอยละ  22.1  และแผนกเวชศาสตรฟนฟ ู นอยทีส่ดุ  คดิเปนรอยละ  1.1



57

ตารางที่ 4   จํานวนและรอยละของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสงักดักองทพับก  จาํแนกตาม
                     อายุ  เพศ  วุฒิการศึกษา  ระยะเวลาปฏิบัติงาน และแผนกที่ปฏิบัติงาน

ขอมูลสวนบุคคล จํานวน รอยละ
อายุ

21 – 25 ป 79 27
26 – 30 ป 88 30
31 – 35 ป 73 24.9
36 – 40 ป 42 14.3
41 – 45 ป 8 2.8
46 – 50 ป 3 1

วุฒิการศึกษา
                     ปริญญาตรี 280 95.6
                     สูงกวาปริญญาตรี 13 4.4
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน
                       1 –   5 ป 123 42
                       6 – 10 ป 93 31.7
                     11 – 15 ป 55 18.8
                     15 – 20 ป 17 5.8
                     21 – 25 ป 5 1.7
แผนกที่ปฏิบัติงาน
                    แผนกสูตินรีเวชกรรม 35 11.9
                    แผนกศัลยกรรม 48 16.3
                    แผนกอายุรกรรม 34 11.6
                    แผนกกุมารเวชกรรม 25 8.5
                    แผนกออรโธปดิกส 10 3.4
                    แผนกหอผูปวยหนัก 40 13.7
                   แผนกตา  หู  คอ   จมูก 10 3.4
                   แผนกผูปวยรวม 29 9.9
                   แผนกอุบัติเหตุและฉุกเฉิน 26 8.9
                   แผนกผูปวยนอก 16 5.4
                   แผนกเวชศาสตรฟนฟู 9 3.1
                   แผนกจิตเวช 11 3.8
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จากตารางที่ 4  พบวา กลุมตัวอยางที่ศึกษาเปนพยาบาลประจําการ  จํานวน  293 คนมี
อายุระหวาง  26 – 30 ป  มากทีสุ่ด  คดิเปนรอยละ  30  และอาย ุ 46 - 50  ป  นอยทีสุ่ด  คดิเปน
รอยละ  1    มวีฒุกิารศกึษาปรญิญาตรมีากทีส่ดุ  คดิเปนรอยละ  95.6  และ   สูงกวาปรญิญาตรี
คดิเปนรอยละ  4.4  ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน  1 – 5 ป  มากทีส่ดุ  คดิเปนรอยละ  42  และ 21 - 25 ป
นอยทีส่ดุ  คดิเปนรอยละ 1.7  พยาบาลประจําการปฏบิตังิาน แผนกศัลยกรรม  มากทีสุ่ด คดิเปน
รอยละ  16.3  และแผนกเวชศาสตรฟนฟ ู นอยทีส่ดุ  คดิเปนรอยละ  3.1
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2. ความสอดคลองระหวางผูประเมิน  (Inter–Rater Reliability) วิเคราะหโดยใชสูตร
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation
Coefficient)

ตารางที่ 5 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพยาบาลประจาํการ
โดยหวัหนาหอผูปวยและรองหวัหนาหอผูปวยจาํแนกเปนรายดาน

การประเมิน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
( r )

p-value

ดานพฤติกรรมการปฏิบัติงาน .93 .000
ดานผลสําเร็จของงาน .92 .000

   จากตารางที่ 5 พบวา การประเมินผลการปฏิบัติงานพยาบาลดานพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานของหัวหนาหอผูปวย และรองหัวหนาหอผูปวยมีความสอดคลองกัน ( r = .93)  และการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานพยาบาลดานผลสําเร็จของงานของหัวหนาผูปวย และรองหัวหนา หอผู
ปวยมีความสอดคลองกัน ( r = .92)
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3. คาอํานาจจําแนกรายขอ  วิเคราะหโดยใชวิธีหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวาง
คะแนนในแตละขอรายการกับคะแนนรวมของขอรายการแตละดาน    (Item – Total
Correlation)

ตารางที่ 6 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอรายการกับคะแนนรวมดานพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงาน

พฤติกรรมการปฏิบัติงาน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอรายการ
กับคะแนนรวม

การวางแผนและการจัดการ
การติดตามผลการปฏิบัติงาน .82
การวางแผนการพยาบาลโดยใชกระบวนการพยาบาล .69
การปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมาย .67

การส่ังการ  การควบคุม  และการประสานงาน
การมอบหมายงานใหสมาชิกในทีม .84
การนิเทศงานสมาชิกในทีม .81
การติดตามผลการทํางานของสมาชิกในทีม .75

ความรอบคอบ และการตัดสินใจ
ความสามารถในการแกไขปญหา .82
ความสามารถในการคาดการณปญหา .81
ความละเอียด รอบคอบในการปฏิบัติงาน .80

สภาวะทางอารมณ
ความมีเหตุผล .58
ความฉลาดทางอารมณ .46

การติดตอ ประสานงาน
ทักษะในการติดตอส่ือสาร .73
ความสามารถในการประสานงาน .72
การใหความรวมมือแกผูอื่น .43

ความรู  ความชํานาญในงาน
ความสามารถในการถายทอดความรู .80
ความคิดริเร่ิม .79
ความรูในงานที่ปฏิบัติ .70
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ตารางที่ 6 (ตอ)

                     พฤติกรรมการปฏิบัติงาน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอรายการ
กับคะแนนรวม

ความเปนผูนํา
ศักยภาพการเปนผูนํา .78
ความซื่อสัตย .41
ความเสียสละ .27

ความรับผิดชอบ
ความรับผิดชอบตอหนาที่ .77
ความรับผิดชอบตอตนเอง .70

อุปนิสัยสวนบุคคลในการปฏิบัติงานรวมกับผูอื่น
ความมีระเบียบวินัย .64
ความมีมนุษยสัมพันธ .51

จากตารางที่ 6 พบวา ดานพฤติกรรมการปฏิบัติงานทุกรายการมีคาอํานาจจําแนก
ระหวาง .27 – .84
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ตารางที่ 7 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอรายการกับคะแนนรวมดานผลสําเร็จของงาน

ผลสําเร็จของงาน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอรายการ
กับคะแนนรวม

คุณภาพของงาน
     การประเมินผลการปฏิบัติงาน .83
     ผูรับบริการมีความพึงพอใจ .78
     ใชวัสดุอุปกรณอยางประหยัด  และคุมคา .74
     ผูรวมงานมีความพึงพอใจ .73
     ผลงานมีคุณภาพ

ความปลอดภัย
มีความภาคภูมิใจในตนเอง

.72

.69

.53
เวลาที่ใชในการปฏิบัติงาน

การบริหารเวลา
ปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายสําเร็จตามเวลาที่กําหนด

     ความชํานาญในงานที่รับผิดชอบ

.78

.73

.59

จากตารางที่ 7 พบวา ดานผลสําเร็จของงานทุกรายการมีคาอํานาจจําแนกระหวาง
.59 – .78
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4. การวิเคราะหคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเปนไปไดในการใชแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานสําหรับพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลสังกัดกองทัพบก
ตามความคิดเห็นของหัวหนาหอผูปวย

ตารางที่ 8  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเปนไปไดในการใชแบบประเมิน
                  ผลการปฏิบัติงานสําหรับพยาบาลประจําการ  ตามความคิดเห็นของหัวหนาหอผูปวย
                  จําแนกตามรายดาน

            ดาน                                                                    X                   S.D.             ระดับ
พฤติกรรมการปฏิบัติงาน                                              4.15                .88                มาก
ผลสําเร็จของงาน                                                         4.02                .67                มาก
              รวม                                                               4.09               .78                มาก

จากตารางที่  8  พบวาความเปนไปไดในการใชแบบประเมินผลการปฏิบัติงานตามความ
คิดเห็นของหัวหนาหอผูปวยอยูในระดับมาก  มีคาเฉลี่ย  4.09  เมื่อพิจารณาเปนรายดาน  พบวา
ดานพฤติกรรมการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก   มีคาเฉลี่ย  4.15  และดานผลสําเร็จของงานอยูใน
ระดับมาก  มีคาเฉลี่ย  4.02
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ตารางที่ 9  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเปนไปไดในการใชแบบประเมิน
                  ผลการปฏิบัติงานสําหรับพยาบาลประจําการ  ตามความคิดเห็นของหัวหนาหอผูปวย
                 ดานพฤติกรรมการปฏิบัติงานจําแนกตามรายขอ

พฤติกรรมการปฏิบัติงาน X S.D. ระดับ
ความรับผิดชอบ 4.37 .56 มาก

ความรับผิดชอบตอหนาที่ 4.40 .57 มาก
ความรับผิดชอบตอตนเอง 4.33 .54 มาก

ความเปนผูนํา 4.34 2.15 มาก
ศักยภาพการเปนผูนํา 4.55 5.27 มาก
ความซื่อสัตย 4.28 .58 มาก
ความเสียสละ 4.18 .60 มาก

อุปนิสัยสวนบุคคลในการปฏิบัติงาน
และการปฏิบัติงานรวมกับผูอื่น 4.30 .57 มาก

ความมีมนุษยสัมพันธ 4.33 .55 มาก
ความมีระเบียบวินัย 4.27 .59 มาก

การติดตอ ประสานงาน 4.17 .58 มาก
การใหความรวมมือแกผูอื่น 4.23 .61 มาก
ทักษะในการติดตอส่ือสาร 4.14 .56 มาก
ความสามารถในการประสานงาน 4.14 .58 มาก

ความรอบคอบ และการตัดสินใจ 4.16 1.42 มาก
ความละเอียดรอบคอบในการปฏิบัติงาน 4.42 3.12 มาก
ความสามารถในการแกไขปญหา 4.12 .58 มาก
ความสามารถในการคาดการณปญหา 3.93 .57 มาก

การวางแผนและการจัดการ 4.10 .66 มาก
การปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมาย 4.19 .59 มาก
การวางแผนการพยาบาลโดยใชกระบวนการพยาบาล 4.08 .71 มาก
การติดตามผลการปฏิบัติงาน 4.02 .68 มาก
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ตารางที่ 9  (ตอ)

พฤติกรรมการปฏิบัติงาน X S.D. ระดับ
ความรู ความชํานาญในงาน 4.03 .65 มาก

ความรูในงานที่ปฏิบัติ 4.19 .66 มาก
ความสามารถในการถายทอดความรู 3.99 .61 มาก
ความคิดริเร่ิม 3.91 .69 มาก

การส่ังการ การควบคุม และการประสานงาน 3.93 .69 มาก
การมอบหมายงานใหสมาชิกในทีม 4.03 .68 มาก
การติดตามผลการทํางานของสมาชิกในทีม 3.94 .70 มาก
การนิเทศงานสมาชิกในทีม 3.82 .70 มาก

รวม 4.15 .88 มาก

จากตารางที่ 9 พบวา ความเปนไปไดในการใชแบบประเมินตามความคิดเห็นของ    หัว
หนาหอผูปวย เมื่อพิจารณาหัวขอในดานพฤติกรรมการปฏิบัติงาน พบวา ทุกหัวขออยูในระดับมาก
มีคาเฉลี่ย 3.93 – 4.37 หัวขอที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุดคือ ความรับผิดชอบ  โดยมีคาเฉลี่ย  4.37
เมื่อพิจารณารายการ พบวา ทุกรายการมีความเปนไปไดในการนําไปใชอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย
3.91 – 4.55  รายการที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ  ศักยภาพการเปนผูนํา  โดยมีคาเฉลี่ย 4.55

           



66

ตารางที่ 10 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเปนไปไดในการใชแบบประเมิน
                   ผลการปฏิบัติงานสําหรับพยาบาลประจําการ  ตามความคิดเห็นของหัวหนาหอผูปวย
                  ดานผลสําเร็จของงานจําแนกตามรายขอ

ผลสําเร็จของงาน X S.D. ระดับ
เวลาที่ใชในการปฏิบัติงาน 4.02 .65 มาก
  ปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายสําเร็จตามเวลาที่กําหนด 4.06 .63 มาก
  ความชํานาญในงานที่รับผิดชอบ 4.04 .65 มาก
  การบริหารเวลา 3.98 .68 มาก
คุณภาพของงาน 4.01 .68 มาก
  ผูรับบริการมีความพึงพอใจ 3.98 .68 มาก
  ผูรวมงานมีความพึงพอใจ 3.97 .63 มาก
  ใชวัสดุอุปกรณอยางประหยัด  และคุมคา 3.95 .74 มาก
  ความปลอดภัย 4.11 .66 มาก
  การประเมินผลการปฏิบัติงาน 4.06 .67 มาก
  มีความภาคภูมิใจในตนเอง 4.02 .74 มาก
  ผลงานมีคุณภาพ 4.00 .62 มาก
                      รวม 4.02 .67 มาก

จากตารางที่ 10 พบวา ความเปนไปไดในการใชแบบประเมินตามความคิดเห็นของ    หัว
หนาหอผูปวย เมื่อพิจารณาหัวขอในดานผลสําเร็จของงาน พบวา ทุกหัวขออยูในระดับมาก  มีคา
เฉลี่ย 4.01 – 4.02 หัวขอที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุดคือ เวลาที่ใชในการปฏิบัติงาน  มีคาเฉลี่ย  4.02

เมื่อพิจารณารายการ พบวา ทุกรายการมีความเปนไปไดในการนําไปใชอยูในระดับมาก มี
คาเฉลี่ย 3.95 – 4.11  รายการที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ  ความปลอดภัย  โดยมีคาเฉลี่ย 4.11
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5. การวิเคราะหคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเปนไปไดในการใชแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานสําหรับพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลสังกัดกองทัพบก
ตามความคิดเห็นของพยาบาลประจําการ

ตารางที่  11 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเปนไปไดในการใชแบบประเมินผล
การปฏิบัติงานสําหรับพยาบาลประจําการ  ตามความคิดเห็นของพยาบาล  จําแนก
ตามรายดาน

                  ดาน.                                            X             S.D.            ระดับ
พฤติกรรมการปฏิบัติงาน                                4.05          .91              มาก
ผลสําเร็จของงาน                                           3.96          .61              มาก
         รวม                                                  4.01          .76              มาก

จากตารางที่  11  พบวาความเปนไปไดในการใชแบบประเมินผลการปฏิบัติงานสําหรับ
พยาบาลประจําการ  ตามความคิดเห็นของพยาบาลประจําการ อยูในระดับมาก  มีคาเฉลี่ย  4.01
เมื่อพิจารณาเปนรายดาน  พบวา  ดานพฤติกรรมการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก   มีคาเฉลี่ย  4.05
และดานผลสําเร็จของงานอยูในระดับมาก  มีคาเฉลี่ย  3.96
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ตารางที่  12 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเปนไปไดในการใชแบบประเมินผล
การปฏิบัติงานสําหรับพยาบาลประจําการ  ตามความคิดเห็นของพยาบาล
ประจําการ  ดานพฤติกรรมการปฏิบัติงานจําแนกตามรายขอ

                  พฤติกรรมการปฏิบัติงาน X S.D. ระดับ
ความรับผิดชอบ 4.37 1.58 มาก

ความรับผิดชอบตอตนเอง 4.39 2.57 มาก
ความรับผิดชอบตอหนาที่ 4.34 .58 มาก

อุปนิสัยสวนบุคคลในการปฏิบัติงาน
และการปฏิบัติงานรวมกับผูอื่น 4.14 .62 มาก

ความมีระเบียบวินัย 4.16 .63 มาก
ความมีมนุษยสัมพันธ 4.12 .61 มาก

การติดตอ  ประสานงาน 4.09 1.00 มาก
การใหความรวมมือแกผูอื่น 4.20 .56 มาก
ความสามารถในการประสานงาน 4.10 1.81 มาก
ทักษะในการติดตอส่ือสาร 3.98 .62 มาก

การวางแผนและการจัดการ 4.08 .66 มาก
การปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมาย 4.26 .61 มาก
การติดตามผลการปฏิบัติงาน 4.07 .66 มาก
การวางแผนการพยาบาลโดยใชกระบวนการพยาบาล 3.91 .72 มาก

ความเปนผูนํา 4.04 .65 มาก
ความซื่อสัตย 4.27 .70 มาก
ความเสียสละ 4.00 .63 มาก
ศักยภาพการเปนผูนํา 3.85 .63 มาก

ความรอบคอบ  และการตัดสินใจ 4.00 1.67 มาก
ความละเอียด  รอบคอบในการปฏิบัติงาน 4.13 1.81 มาก
ความสามารถในการคาดการณปญหา 3.96 2.60 มาก
ความสามารถในการแกไขปญหา 3.92 .61 มาก

การส่ังการ  การควบคุม  และการประสานงาน 3.96 .67 มาก
การมอบหมายงานใหสมาชิกในทีม 4.07 .64 มาก
การติดตามผลการทํางานของสมาชิกในทีม 3.95 .66 มาก
การนิเทศงานสมาชิกในทีม 3.95 .71 มาก
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ตารางที่ 12 (ตอ)

                  พฤติกรรมการปฏิบัติงาน X S.D. ระดับ
สภาวะทางอารมณ 3.91 .67 มาก

ความมีเหตุผล 3.99 .64 มาก
ความฉลาดทางอารมณ 3.83 .69 มาก

ความรู  ความชํานาญในงาน 3.84 .65 มาก
ความรูในงานที่ปฏิบัติ 4.02 .61 มาก
ความสามารถในการถายทอดความรู 3.81 .67 มาก
ความคิดริเร่ิม 3.69 .67 มาก
                                รวม 4.05 .91 มาก

จากตารางที่ 12 พบวา ความเปนไปไดในการใชแบบประเมินตามความคิดเห็นของ
พยาบาลเมื่อพิจารณาหัวขอในดานพฤติกรรมการปฏิบัติงาน พบวา ทุกหัวขออยูในระดับมาก  มี
คาเฉลี่ย 3.84 – 4.37 หัวขอที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุดคือ ความรับผิดชอบ  โดยมีคาเฉลี่ย  4.37  เมื่อ
พิจารณารายการ พบวา ทุกรายการมีความเปนไปไดในการใชแบบประเมินอยูในระดับมาก มีคา
เฉลี่ย 3.69 – 4.39  รายการที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ  ความรับผิดชอบตอตนเอง โดยมีคาเฉลี่ย 4.39
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ตารางที่ 13 การวิเคราะหคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเปนไปไดในการใชแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานสําหรับพยาบาลประจําการ  ตามความคิดเห็นของ
พยาบาลประจําการ  ดานผลสําเร็จของงานจําแนกตามรายขอ

ผลสําเร็จของงาน X S.D. ระดับ
คุณภาพของงาน 3.97 .62 มาก

ความปลอดภัย 4.06 .61 มาก
มีความภาคภูมิใจในตนเอง 4.02 .66 มาก
ผูรับบริการมีความพึงพอใจ 4.00 .62 มาก
การประเมินผลการปฏิบัติงาน 3.96 .60 มาก
ผูรวมงานมีความพึงพอใจ 3.95 .61 มาก
ใชวัสดุอุปกรณอยางประหยัด  และคุมคา 3.89 .64 มาก
ผลงานมีคุณภาพ 3.88 .60 มาก

เวลาที่ใชในการปฏิบัติงาน 3.95 .59 มาก
ความชํานาญในงานที่รับผิดชอบ 3.95 .60 มาก
การบริหารเวลา 3.88 .58 มาก
ปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายสําเร็จตามเวลาที่
กําหนด

4.03 .60 มาก

                                            รวม 3.96 .61 มาก

จากตารางที่ 13 พบวา ความเปนไปไดในการใชแบบประเมินตามความคิดเห็นของ
พยาบาลเมื่อพิจารณาหัวขอในดานผลสําเร็จของงาน พบวา ทุกหัวขออยูในระดับมาก  มีคาเฉลี่ย
3.95 – 3.97 หัวขอที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุดคุณภาพของงาน โดยมีคาเฉลี่ย  3.97 เมื่อพิจารณารายการ
พบวา ทุกรายการมีความเปนไปไดในการใชแบบประเมินอยูในระดับมาก มีคา เฉลี่ย 3.88 – 4.06
รายการที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายสําเร็จตามเวลาที่กําหนดโดยมีคา
เฉลี่ย 4.03



บทที่  5

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ

การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย   (Descriptive   research)  โดยมีวัตถุประสงคเพื่อ
สรางแบบประเมินผลการปฏิบัติงานสําหรับพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกองทัพบก  และ
ประเมนิความเปนไปไดในการใชแบบประเมนิผลการปฏิบตังิานสาํหรบัพยาบาลประจาํการ  โรงพยาบาล
สังกัดกองทัพบก

ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้มี 2 กลุม คือ หัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลสังกัด
กองทัพบก 37 แหง จํานวน 128 คน  และพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสังกัดกองทัพบก
37 แหง จํานวน 1,184  คน

กลุมตัวอยางเปนหัวหนาหอผูปวย จํานวน 95 คน  และพยาบาลประจําการ จํานวน 293 คน
ไดจากการสุมตัวอยางประชากร โดยวิธีการสุมตัวอยางแบบแบงชั้น  และใชวิธีการกําหนดกลุม
ตัวอยางตามสูตรของ Taro Yamane โดยกําหนดความคลาดเคลื่อน 5 % ที่ระดับความเชื่อมั่น 95 %

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ประกอบดวย 2 ชุด ดังนี้
ชุดที่ 1 แนวคําถาม เปนแนวคําถามที่ใชในการสนทนากลุม เพือ่กาํหนดขอรายการในแบบ

ประเมนิผลการปฏบิตังิาน มีขอแนวคําถาม จํานวน 6 ขอ
ชุดที่ 2 แบบสอบถามความเปนไปไดในการใชแบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพยาบาล

ประจําการ  จํานวน 34 ขอ

การเก็บรวบรวมขอมูลเพื่อสอบถามความเปนไปไดในการใชแบบประเมินผลการปฏิบัติงาน  
พยาบาลประจําการ  ของโรงพยาบาลสังกัดกองทัพบก 36 แหง ใชวิธีการสงกลับทางไปรษณีย  สวน
โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลาผูวิจัยไปรับคืนดวยตนเอง  ใชระยะเวลาเก็บรวบรวมขอมูลทั้งหมด 4
สัปดาห ไดขอมูลที่มีความสมบูรณในการนํามาวิเคราะหรอยละ  94.22
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การวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS/FW  10  (Statistical  Package  for
the  Social  Science  for  Window) หาคาความถี่และรอยละของขอมูลปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ
เพศ  วฒุกิารศกึษา  ระยะเวลาปฏบิตังิาน และแผนกที่ปฏิบัติงาน  วิเคราะหหาคาความสอดคลอง
ระหวางผูประเมิน (Inter–Rater Reliability) ใชสูตรสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson
Product Moment Correlation Coefficient) วิเคราะหหาคาอํานาจจําแนกรายขอ  โดยการหาคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางคะแนนในแตละขอรายการกับคะแนนรวมของขอรายการแตละดาน   
(Item – Total  Correlation) วิเคราะหคาความเที่ยงของแบบประเมิน  โดยสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟา
ของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient )  และวิเคราะหความเปนไปไดในการใชแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานพยาบาล โดยการหาคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน

สรุปผลการวิจัย

1. แบบประเมินผลการปฏิบัติงานสําหรับพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกองทัพบก
ประกอบดวย 2 ดาน คอื ดานพฤตกิรรมการปฏบิตังิานม ี 9 หวัขอ คอื 1) การวางแผนและการจดัการ
2) การสัง่การ การควบคมุและการประสานงาน    3) ความรอบคอบและการตดัสนิใจ    4) สภาวะทาง
อารมณ   5) การตดิตอประสานงาน   6) ความรูความชาํนาญในงาน 7) ความเปนผูนาํ
8) ความรบัผิดชอบ    และ 9) อุปนสัิยสวนบคุคลในการปฏบิตังิานและการปฏบิตังิานรวมกบัผูอ่ืน รวม 24
รายการ  ดานผลสาํเรจ็ของงานม ี2 หวัขอ คอื 1) คณุภาพของงาน และ 2) เวลาทีใ่ชในการปฏบิตังิาน รวม
10 รายการ หาคาความสอดคลองระหวางผูประเมิน (Inter–Rater Reliability) ใชสูตรสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธของเพียรสันดานพฤตกิรรมการปฏบิตังิานเทากับ .93 และดานผลสาํเรจ็ของงาน .92         
คาอํานาจจําแนกรายขอดานพฤตกิรรมการปฏบิตังิานมีคาระหวาง .27 – .84 และดานผลสาํเรจ็ของงาน
มีคาระหวาง .53 – .83 และคาความเที่ยงของแบบประเมินทั้งฉบับดวยสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของ
ครอนบาค มีคาเทากับ .97

2. ความเปนไปไดในการใชแบบประเมินผลการปฏิบัติงานสําหรับพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาลสังกัดกองทัพบก ตามความคิดเห็นของหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการพบวา
ทุกรายการอยูในระดับมาก
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อภิปรายผลการวิจัย

การศึกษาการพัฒนาแบบประเมินผลการปฏิบัติงานสําหรับพยาบาลประจําการโรงพยาบาล
สังกัดกองทัพบก ผลการวิจัยแยกอภิปรายตามวัตถุประสงค ดังนี้

1. แบบประเมินผลการปฏิบัติงานสําหรับพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกองทัพบก
ผลการวิจัย พบวา แบบประเมนิผลการปฏิบตังิานสาํหรบัพยาบาล ประกอบดวย 2 ดาน    ดาน

พฤตกิรรมการปฏบิตังิาน จาํนวน 24 ขอ และดานผลสาํเรจ็ของงาน จํานวน 10 ขอ  การหาคาความสอด
คลองระหวางผูประเมิน(Inter–Rater Reliability) ใชสูตรสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson
Product Moment Correlation Coefficient) ดานพฤตกิรรมการปฏบิตังิานมีคาเทากับ .93 และดานผล
สาํเรจ็ของงานมีคาเทากับ   .92 (ตารางที่ 5) หาคาอํานาจจําแนกรายขอโดยหาคา       สัมประสิทธิ์สห
สัมพันธระหวางคะแนนในแตละขอรายการกับคะแนนรวมของขอรายการแตละดาน (Item–Total
Correlation) ดานพฤตกิรรมการปฏบิตังิานไดคาอํานาจจําแนกรายขอมีคาระหวาง .27 - .84 (ตารางที่
6) และดานผลสาํเรจ็ของงานไดคาอํานาจจําแนกรายขอมีคาระหวาง .53 - .83          (ตารางที่ 7) หา
คาความเที่ยงของแบบประเมินทั้งฉบับโดยใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค  (Cronbach’s
Alpha Coefficient ) ไดคาความเที่ยง เทากับ .97 เปนไปตามวัตถุประสงคในการ   สรางแบบประเมิน
ผลการปฏิบัติงานสําหรับพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลสังกัดกองทัพบกในครั้งนี้ กลาวคือผูวิจัย
สรางแบบประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถใชประเมินผลการปฏิบัติงานของ       พยาบาลประจํา
การในโรงพยาบาลสังกัดกองทัพบกไดทั้ง 37 แหง  ซึ่งผลการศึกษาสอดคลองกับ Hader,.et al (1999)
ที่ศึกษาการสรางเครื่องมือประเมินผลการปฏิบัติงานของพยาบาล โดยแบงการ ประเมินผลการปฏิบัติ
งานของพยาบาลเปน 3 ดาน คือ ดานการปฏิบัติการพยาบาล ดานการใหความรู และดานการเปนผูนํา
แลวหาคาความเที่ยง พบวาดานการปฏิบัติการพยาบาลเทากับ .81 ดานการใหความรูเทากับ .76 และ
ดานการเปนผูนําเทากับ .87  ลักษณะของแบบประเมินผลการปฏิบัติงาน      เหมาะที่จะใชกับ
พยาบาลทุกคน ทุกแผนก ทั้งนี้จําเนียร จวงตระกูล (2531) กลาววา ในหนวยงาน  เดียวกันควรมีแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานที่เปนมาตรฐานเดียวกันเพื่อใหเกิดความยุติธรรม สงเสริมใหบุคลากรมีขวัญ
และกําลังใจที่ดีในการปฏิบัติงาน ซึ่งการศึกษาในครั้งนี้จะแตกตางกับสุนันทา       ตริศายลักษณ
(2542)  ที่ศึกษาการสรางแบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ    หองผาตัดที่ใช
เทคนิคเดลฟาย ไดแบบประเมินผลการปฏิบัติงานเปน 2 สวน คือ สวนที่ 1 เปนแบบ ประเมินผลการ
ปฏิบัติงานทั่วไปของพยาบาลประจําการหองผาตัดมีหัวขอการประเมินในดานผลงาน และคุณ
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ลักษณะของพยาบาลประจําการหองผาตัด  และสวนที่ 2 เปนแบบประเมินผลการปฏิบัติงานเฉพาะ
ลักษณะงานของพยาบาลประจําการหองผาตัดมีหัวขอการประเมินทักษะ  ความรู  และเทคนิคในการ
ปฏิบัติงาน เฉพาะหนาที่ของพยาบาลประจําการหองผาตัดทั้ง 4 ประเภท คือ พยาบาลสงเครื่องมือผา
ตัด พยาบาลชวยทั่วไป พยาบาลประจําหองพักฟน และพยาบาลประจําหองรับสงผูปวย หาคาความ
เชื่อมั่นของแบบประเมินไดเทากับ .80 และคาความเชื่อมั่นของผูประเมินไดเทากับ .77 ซึ่งมี
ลักษณะของแบบประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพยาบาล
หองผาตัดไดอยางละเอียด และครอบคลุมแตเหมาะจะใชกับพยาบาลหองผาตัดเทานั้น ไมสามารถนํา
ไปใชประเมินผลการปฏิบัติงานของพยาบาลแผนกอื่นๆ ได  ดังนั้นผูวิจัยคิดวาในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลควรใชการประเมินรวมกันทั้ง 2 วิธี คือ ใชแบบประเมินผลการปฏิบัติงานทั่วไป
สําหรับพยาบาลประจําการที่สามารถใชประเมินพยาบาลไดทุกคนและทุกแผนก เพื่อใหเกณฑในการ
ประเมินเปนไปในแนวทางเดียวกันและมีความยุติธรรม รวมกับการใชแบบประเมินผลการปฏิบัติงานที่
เฉพาะลักษณะงานของพยาบาลประจําการในแตละแผนก ก็จะทําใหผลของการประเมินมีความเที่ยง
ความตรงมากยิ่งขึ้น

2. ความเปนไปไดในการใชแบบประเมินผลการปฏิบัติงานพยาบาล
ผลการวิจัยพบวา ความเปนไปไดในการใชแบบประเมินผลการปฏิบัติงานพยาบาลทุก

รายการอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย 3.69 – 4.55  อธิบายไดวา แบบประเมินผลการปฏิบัติงานสําหรับ
พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกองทัพบก สรางขึ้นตามขั้นตอน ตามหลักวิชาการ รายการใน
แบบประเมินผลการปฏิบัติงานไดมาจากผูเชี่ยวชาญซึ่งถือวาเปนตัวแทนของผูประเมิน และผูรับการ
ประเมิน  รายการในแบบประเมินผลการปฏิบัติงานตรงตามพฤติกรรมของพยาบาลและใชวัดผลงาน
ไดจริง  มีแบบฟอรมที่ทุกคนเห็นชัดเจน  เพราะฉะนั้นทั้งหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลจึงมีความเห็น
สอดคลองกัน

ถาพิจารณารายดาน พบวา ดานพฤติกรรมการปฏิบัติงาน ตามความคิดเห็นของหัวหนา
หอผูปวยอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย 4.15  (ตารางที่ 8) รายการที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ ศักยภาพความ
เปนผูนําคาเฉลี่ย 4.55 (ตารางที่ 9) สวนความคิดเห็นของพยาบาลอยูในระดับมากเชนกัน คาเฉลี่ย
4.05 (ตารางที่ 11) รายการที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ ความรับผิดชอบตอตนเอง คาเฉลี่ย 4.39 (ตารางที่
12)    อธิบายไดวา ความเปนผูนําและความรับผิดชอบเปนลักษณะที่พึงประสงคของผูประกอบวิชาชีพ
พยาบาลเพราะงานของพยาบาลเปนงานบริการในดานสุขภาพอนามัย ซึ่งเปนงานหนักตองปฏิบัติงาน
โดยใชแรงงาน ความรู และความสามารถทางวิชาการในการบริการ ตองมีความอดทน มีความ
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รับผิดชอบในงานหลายดาน และตองมีคุณธรรม และจริยธรรมสูง เพราะความผิดพลาดหมายถึง
อันตรายตอชีวิตของผูอ่ืน (ทัศนา  บุญทอง , 2533) โดยพยาบาลจะถูกปลูกฝงใหมีความรับผิดชอบ
มีความตั้งใจ เอาใจใสตอการปฏิบัติหนาที่ตางๆ อยางเต็มความสามารถโดยไมหวังสิ่งใดๆ ตอบแทน
(สายสวาท  เผาพงษ , 2542) สวนความเปนผูนํา คือ การเปนผูที่มีความสามารถจูงใจ และมอบหมาย
งานแกผูอ่ืน เพื่อใหเกิดผลสําเร็จตามเปาหมาย และในวิชาชีพพยาบาล  ความสําเร็จในการปฏิบัติ
พยาบาลและความเจริญกาวหนาของวิชาชีพ อาศัยประสิทธิภาพความเปนผูนําของพยาบาลเปน
สําคัญ (สุลักษณ  มีชูทรัพย , 2539 : 9) ในปจจุบันจึงตองการพยาบาลวิชาชีพที่มีความเปนผูนํามา
ปฏิบัติงาน ดังนั้น หัวหนาหอผูปวย และพยาบาลจึงเห็นดวยกับการนําเอาความเปนผูนําและความ
รับผิดชอบมาเปนรายการในการประเมินผลการปฏิบัติงานพยาบาล

ดานผลสําเร็จของงาน ผลการวิจัยพบวา ความเปนไปไดในการใชแบบประเมินผลการปฏิบัติ
งานพยาบาลดานผลสําเร็จของงานตามความคิดเห็นของหัวหนาหอผูปวยอยูในระดับมาก คาเฉลี่ย
4.02 (ตารางที่ 8) รายการที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุดคือมีความปลอดภัย คาเฉลี่ย 4.11 (ตารางที่ 10)  ใน
ความคิดเห็นของพยาบาลอยูในระดับมากเชนกัน คาเฉลี่ย 3.96 (ตารางที่ 11) รายการที่มีคาเฉลี่ยมาก
ที่สุด คือ ปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายสําเร็จตามเวลาที่กําหนด คาเฉลี่ย 4.03 (ตารางที่ 13)     อธิบาย
ไดวา ในลักษณะงานบริการพยาบาล สภาพแวดลอมครอบคลุมระบบการทํางานของพยาบาลโดยตรง
เนื่องจากการปฏิบัติการพยาบาลเปนงานที่ตองกระทําตอชีวิตผูอ่ืน โดยจะมีการผิดพลาดไมได ดังนั้น
จึงตองกระทํางานตรงตามเวลาและตามแผนการรักษาเพื่อใหผูปวยหายจากอาการเจ็บปวยและไดรับ
ความสุขสบาย และนอกจากความสุขสบายของผูปวยแลว พยาบาลยังตองคํานึงถึงความปลอดภัย
ของผูปวย  และผูปฏิบัติงานดวย เพราะอันตรายที่เกิดขึ้นอาจมีผลตอผูปวย และผูปฏิบัติงาน จึงเปนสิ่ง
จําเปนที่เจาหนาที่ทุกคนตองระมัดระวังหาทางปองกัน และหากมีอันตรายเกิดขึ้นตองมีการรายงาน
ทันที เพื่อการใหความชวยเหลือที่ถูกตอง เหมาะสมทันเวลา และมีการบันทึกรายงานแจงผูบังคับ
บัญชาทราบตามลําดับข้ัน เพราะ บันทึกจะเปนขอมูลในการกําหนดมาตรการไมใหเกิดอันตรายขึ้นอีก
(สุปราณี  เสนาดิสัย , 2543 : 221)  ดังนั้นหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลจึงเห็นดวยกับการประเมินผล
การปฏิบัติงานของพยาบาลดวยการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายสําเร็จตามเวลาที่กําหนดและความ
ปลอดภัย
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ขอเสนอแนะ

1. การนําแบบประเมินผลการปฏิบัติงานสําหรับพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัด
กองทัพบกที่ไดจากการศึกษาครั้งนี้ไปใชในการประเมินผลการปฏิบัติงานในสถานการณเปนจริง ควร
ใชรวมกับวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานวิธีอ่ืนๆ ดวยซึ่งจะชวยใหไดผลการประเมินที่ถูกตอง แมนยํา
และสมบูรณมากยิ่งขึ้น

2. การใชแบบประเมินผลการปฏิบัติงานสําหรับพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัด
กองทัพบก ควรศึกษาคูมือการประเมินผลการปฏิบัติงานสําหรับพยาบาลโรงพยาบาลสังกัดกองทัพบก
โดยละเอียดและยึดเปนหลักปฏิบัติอยางเครงครัด

ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป

1. ควรมีการติดตามและตรวจสอบผลที่ไดจากการใชแบบประเมินผลการปฏิบัติงาน    
สาํหรบัพยาบาลประจาํการในการศกึษาครัง้นี ้เพือ่ยนืยนัความเทีย่งตรงของแบบประเมนิผลการปฏบิตังิาน

2. ควรนําแบบประเมินผลการปฏิบัติงานสําหรับพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัด
กองทพับกไปทดลองใชและปรบัปรุงหลายๆ ครัง้ เพือ่ใหไดแบบประเมนิผลการปฏบิตังิานทีเ่ปนมาตรฐาน
ตอไป
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รายนามผูเช่ียวชาญดานการบริหารการพยาบาลในการสนทนากลุม

ชื่อ – นามสกุล ตําแหนง – สถานที่ทํางาน
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โรงพยาบาลอานนัทมหดิล จ.ลพบรีุ

6. พนัโทหญงิ ชลุพีร สขุวรรณ  หวัหนาพยาบาลแผนกสตูนิรเีวชกรรม
โรงพยาบาลอานนัทมหดิล จ.ลพบรีุ

7. พนัโทหญงิ อัญชล ี เมฆทรพัย หวัหนาหอผูปวย  
โรงพยาบาลอานนัทมหดิล จ.ลพบรีุ

8.  พนัโทหญงิ สาริศา    สาสงูเนนิ หวัหนาหอผูปวย
โรงพยาบาลอานนัทมหดิล จ.ลพบรีุ



86
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ชื่อ – นามสกุล ตําแหนง – สถานที่ทํางาน
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รายนามผูเช่ียวชาญดานปฏิบัติการพยาบาลในการสนทนากลุม

ชื่อ – นามสกุล ตําแหนง – สถานที่ทํางาน
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รายนามผูทรงคุณวุฒิที่ตรวจสอบเครื่องมือ

ชื่อ – สกุล ตําแหนง – สถานที่ทํางาน
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มหาวิทยาลัยนเรศวร

2.  คุณเพ็ญจันทร  แสนประสาน ผูชวยหัวหนาพยาบาลดานวิชาการ
โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ

3. นาวาอากาศตรีหญิงภาวนา  จงทักษิณาวัตร นายทหารสันทัดงานกองรังสีกรรม
ปฏิบัติงานหอผูปวยอายุรกรรม  พ.อ.  บนอ.
โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช

4.  พันโทหญิง  ศิริพร  พนูชยั อาจารยพยาบาล
ภาควชิาการพยาบาลกมุารเวชศาสตร
วิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก
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โรงพยาบาลพระมงกฎุเกลา

7.  พันตรีหญิง  วราภรณ  อิทธริส  หวัหนาหอผูปวยอายรุกรรมหญงิชัน้ 7 ตกึ 8 ชัน้
โรงพยาบาลพระมงกฎุเกลา

8.  พนัตรหีญงิ  ศริิวรรณ  มัน่ศขุ              พยาบาลผูชวยหวัหนาหอผูปวยสตูกิรรมสามญั
โรงพยาบาลพระมงกฎุเกลา

9.  รอยเอกหญงิ มนัทนา  เกวยีนสงูเนนิ พยาบาลหอผูปวยศลัยกรรมประสาท
โรงพยาบาลพระมงกฎุเกลา
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สถิติที่ใชในการวิจัย

1. การคํานวณขนาดของกลุมตัวอยาง
ใชสูตรของ Taro Yamane (1973 อางถึงใน บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธิ์, 2540 : 71)

n =     N
1 + Ne2

เมื่อ n คือ ขนาดของกลุมตัวอยาง
เมื่อ N คือ ขนาดของประชากร
เมื่อ e คือ ความคลาดเคลื่อนของการสุมตัวอยาง

2. การคํานวณหาคาความเที่ยงของเครื่องมือ
โดยการใชวิธีการหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha

Coefficient) มีสูตรดังนี้

α = k         1 - ΣSt
2

          k  -   1             St
2

เมื่อ α คือ คาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค
เมื่อ k คือ จํานวนขอคําถามทั้งหมดในแบบสอบถาม
เมื่อ ΣSt

2 คือ ผลรวมของคาความแปรปรวนของคะแนนแตละขอ
เมื่อ St

2 คือ ความแปรปรวนของคะแนนรวม



91

3. การคํานวณหาคารอยละ (Percentage) ใชสูตรดังนี้

P =     f
    n

เมื่อ P คือ คารอยละ
เมื่อ f คือ จํานวนที่ตองการแปลงใหเปนรอยละ
เมื่อ n คือ จํานวนรวมทั้งหมด

4. การคํานวณหาคาเฉลี่ย (Mean) ใชสูตรดังนี้

X = Σ X
   N

เมื่อ X คือ คาเฉลี่ย
เมื่อ Σ X คือ ผลรวมของคะแนนทั้งหมด
เมื่อ N คือ จํานวนขอมูล

5. การคํานวณหาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชสูตรดังนี้

S.D. =      N Σ X2  -  (Σ X) 2

√ N (N – 1)

เมื่อ S.D. คือ สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เมื่อ Σ X คือ ผลรวมของคะแนนแตละตัว
เมื่อ Σ X2 คือ ผลรวมของคะแนนแตละตัวยกกําลังสอง
เมื่อ N คือ จํานวนขอมูล

X     100
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6. การคํานวณหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson Product
Moment Correlation Coefficient) ใชสูตรดังนี้

rxy =                     N Σ XY  -  (Σ X) (Σ Y)
√    [ N Σ  X2-  (Σ X) 2]  [ N Σ  Y2-  (Σ Y) 2]

เมื่อ rxy คือ คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปร X กับ Y
เมื่อ Σ X คือ ผลรวมของขอมูลที่วัดไดจากตัวแปร X
เมื่อ Σ Y คือ ผลรวมของขอมูลที่วัดไดจากตัวแปร Y
เมื่อ Σ XY คือ ผลรวมของผลคูณระหวางคาตัวแปร X และ Y
เมื่อ Σ X2 คือ ผลรวมของกําลังสองของขอมูลจากตัวแปร X
เมื่อ Σ Y2 คือ ผลรวมของกําลังสองของขอมูลจากตัวแปร Y
เมื่อ N คือ จํานวนกลุมตัวอยาง



ภาคผนวก ค

เครื่องมือที่ใชในการวิจัย
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เครื่องมือชุดที่ 1

แนวคําถามที่ใชในการสนทนากลุม

เปนแนวคําถาม (Guide Line) เพื่อใชในการสนทนากลุม (Focus Group)
ผูเชี่ยวชาญดานบริหารการพยาบาล ดานการศกึษาพยาบาล และดานปฏิบัติการพยาบาล   
เพือ่กาํหนดขอรายการในแบบประเมนิผลการปฏบิตังิาน สวนขอแนวคําถามมีดังนี้

1. ทานคิดวาแบบประเมินผลการปฏิบัติงานสําหรับพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาล สังกัดกองทัพบก  ควรประเมินในดานใดบาง

2. ทานคิดวาแบบประเมินผลการปฏิบัติงานสําหรับพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาล สังกัดกองทัพบก  แตละดานควรประเมินในเรื่องอะไรบาง

3. ทานคิดวาแบบประเมินผลการปฏิบัติงานสําหรับพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาล สังกัดกองทัพบก  ควรประเมินพฤติกรรมอะไรบาง

4. ทานคิดวาแบบประเมินผลการปฏิบัติงานสําหรับพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาล สังกัดกองทัพบก ควรมีมาตราสวนประเมินคา  (Rating  Scale) เปนกี่ระดับ

5. ทานคิดวาแบบประเมินผลการปฏิบัติงานสําหรับพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาล สังกัดกองทัพบก ควรมีความหมายของแตละชวงคะแนนอยางไร

6. ทานคิดวาแบบประเมินผลการปฏิบัติงานสําหรับพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาล สังกัดกองทัพบก ควรมีเกณฑในการพิจารณาของแตละชวงคะแนนอยางไร



เครื่องมือชุดที่ 2
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คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย
 อาคารวิทยกิตต  ชั้น 12  ถ.พญาไท  กรุงเทพฯ

5 มีนาคม  2545

เร่ือง  ขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม
เรียน  ทานผูตอบแบบสอบถาม

เนือ่งดวยดฉัินรอยเอกหญงิ ศริิรัตน  คงสวุรรณ นสิติขัน้ปริญญามหาบณัฑติ คณะพยาบาลศาสตร
จฬุาลงกรณมหาวทิยาลยั กาํลงัดาํเนนิการวจิยัเพือ่เสนอเปนวทิยานพินธเร่ือง    “การพฒันาแบบประเมนิ
ผลการปฏบิตังิานสาํหรบัพยาบาลประจาํการ    โรงพยาบาลสงักดักองทพับก”    โดยม ี   ผูชวยศาสตราจารย
ดร.สชุาดา   รัชชุกลู     เปนอาจารยทีป่รึกษาวทิยานพินธ  ซึง่การทาํวทิยานพินธดงักลาวจาํเปนตองได
รับขอมลูจากทาน  ตามรายละเอยีดในแบบสอบถามนี้

     จงึเรยีนมาเพือ่ขอความรวมมอืในการตอบแบบสอบถาม     โดยขอใหทานตอบตามทีเ่หน็วา
เปนจริง  ดฉินัรบัรองวาจะเกบ็ขอมลูไวเปนความลบั  และผลการวจิยัจะนาํเสนอในลกัษณะภาพรวมจงึ
ไมเกดิผลกระทบตอการปฏบิตังิานของทานแตประการใด

ดฉินัหวงัเปนอยางยิง่วาจะไดรับความรวมมอืจากทานเปนอยางด ี และขอขอบคณุเปน
อยางสงูมา ณ โอกาสนี้

     ขอแสดงความนับถือ
ร.อ.หญิง  ศิริรัตน  คงสุวรรณ

   นิสิตคณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย
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แบบสอบถามความเปนไปไดในการใชแบบประเมินผลการปฏิบัติงาน
สําหรับ

พยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลสังกัดกองทัพบก

แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงคเพื่อสอบถามความคิดเห็นของหัวหนาหอผูปวย และ
พยาบาลประจาํการ  โรงพยาบาลสงักดักองทพับก  ทีม่ตีอขอรายการในแบบประเมนิผลการปฏบิตังิาน
สําหรับพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลสังกัดกองทัพบก  ที่ผูวิจัยสรางขึ้นวามีความเปนไปไดใน
การนําไปใชประเมินผลการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการหรือไม

ขอแนะนําในการตอบแบบสอบถาม
1. ในการตอบแบบสอบถาม ทานไมตองลงนามของทาน คําตอบของทานจะถูกเก็บไว

เปนความลับ  และใชประโยชนสําหรับการวิจัยในครั้งนี้เทานั้น
2. แบบสอบถามมีทั้งหมด  2  สวนดังนี้

สวนที่ 1  ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม
สวนที่ 2  แบบสอบถามความเปนไปไดในการใชแบบประเมินผลการปฏิบัติงานสําหรับ

    พยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลสังกัดกองทัพบก
3. อานคําชี้แจงกอนตอบแบบสอบถาม
4. ตอบแบบสอบถามทุกขอ  เพื่อที่จะนําขอมูลไปใชในการวิจัยไดอยางสมบูรณ
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แบบสอบถามการวิจัย
----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
เร่ือง  การพัฒนาแบบประเมินผลการปฏิบัติงานสําหรับพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาล

สังกัดกองทัพบก
………………………………………………………………………………………………………………………
สวนที่ 1  ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม

คําชี้แจง  กรุณาทําเครื่องหมาย ลงในชอง     หนาคําตอบตามความเปนจริงและเติมขอ
ความลงในชองวางที่เวนไวตามความเปนจริง

1. ปจจุบันทานอายุ……………………ป……………………เดือน
2. เพศ         หญิง        ชาย
3. ระดับการศึกษาสูงสุดของทาน        ต่ํากวาปริญญาตรี

   ปริญญาตรี
   สูงกวาปริญญาตรี

   ปริญญาโท สาขา………………
   ปริญญาเอก  สาขา……………

4. ระยะเวลาในการปฏิบัติงานรวม….……………ป…………เดือน
5. ตําแหนงที่ทานปฏิบัติงานในปจจุบัน        หัวหนาหอผูปวย

   รองหัวหนาหอผูปวย
   พยาบาลประจําการ
       อ่ืนๆ ระบุ………..

6. ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในตําแหนงปจจุบัน………………ป………………เดือน
7. แผนกที่ทานปฏิบัติงาน        สูตินรีเวชกรรม        ออรโธปดิกส

       ศัลยกรรม        หอผูปวยหนัก
       อายุรกรรม      ตา  หู  คอ  จมูก
       กุมารเวชกรรม     อ่ืนๆ ระบุ………

8. โรงพยาบาลที่ทานปฏิบัติงาน…………………………………………………………
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สวนที่ 2  แบบสอบถามความเปนไปไดในการใชแบบประเมินผลการปฏิบัติงานสําหรับ
  พยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลสังกัดกองทัพบก

คําชี้แจง  กรุณาทําเครื่องหมาย aลงในชองหลังขอรายการที่ตรงกับความคิดเห็นของทานวามี
ความเปนไปไดในการใชประเมินผลการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ  จากเปนไป
ไดมากที่ สุดจนถึงเปนไปไดนอยที่สุด  โดยแตละชองมีความหมายดังนี้

เปนไปไดมากที่สุด หมายถึง  ขอรายการนัน้มคีวามเปนไปไดมากทีสุ่ดในการใช
ประเมนิผลการปฏิบตังิานของพยาบาลประจาํการ

   เปนไปไดมาก หมายถึง  ขอรายการนั้นมีความเปนไปไดมากในการใช
ประเมินผลการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ

  เปนไปไดปานกลาง      หมายถึง  ขอรายการนั้นมีความเปนไปไดปานกลางในการใช
   ประเมินผลการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ

เปนไปไดนอย หมายถึง  ขอรายการนั้นมีความเปนไปไดนอยในการใช
ประเมินผลการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ

  เปนไปไดนอยที่สุด หมายถึง  ขอรายการนั้นมีความเปนไปไดนอยที่สุดในการใช
   ประเมินผลการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ

ระดับความเปนไปไดขอรายการ
มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด

พฤติกรรมการปฏิบัติงาน
การวางแผนและการจัดการ
1.  การวางแผนการพยาบาลโดยใชกระบวนการพยาบาล
2.  ……………………………………………..
3. ……………………………………………..
การสั่งการ  การควบคุม  และการประสานงาน
4. ……………………………………………..
5. ……………………………………………..
6. ……………………………………………..



ตัวอยางแบบประเมินผลการปฏิบัติงานและคูมือประเมินผลการปฏิบัติงาน
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ

พันตรีหญิง ศิริรัตน คงสุวรรณ เกิดวันที่ 6 กันยายน พ.ศ. 2512 จังหวัดกรุงเทพมหานคร
สําเร็จการศึกษาพยาบาลศาสตรบัณฑิต จากวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบกปพ.ศ. 2535 ปฏิบัติงาน
ที่หอผูปวยสูติกรรมพิเศษ  โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลาจนถึงปพ.ศ. 2542   เขาศึกษาตอหลักสูตร
พยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต    สาขาการบริหารการพยาบาล   จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย   ปจจุบัน
ดํารงตําแหนงอาจารยพยาบาล  ภาควิชาการพยาบาลสูติศาสตร   วิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก




