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 การวิจัยครั้งนี้ เปนการวิจัยเชิงบรรยาย มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร และศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์
ในงาน ระดับในการสรางนวัตกรรมขององคกรกับการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ       
เขตกรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยางคือพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ ไดจากการสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน 
จํานวน 380 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคือ แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล แบบสอบถามแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน 
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การตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาจากผูทรงคุณวุฒิ และวิเคราะหคาความเที่ยงของแบบสอบถาม โดยหาคา
สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค ไดคาความเที่ยง .86, .99, .97 ตามลําดับ สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
ไดแก รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  คาสัมประสิทธิ์การณจร  และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน 
 
 ผลการวิจัยพบวา 
 1. คาเฉลี่ยการปฏิบัติงาน     และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงานของพยาบาลวิชาชีพ   โรงพยาบาลของรัฐ 
  เขตกรุงเทพมหานคร   อยูในระดับสูง  ( X = 4.01 และ X = 3.55 ตามลําดับ )    สวนคาเฉลี่ยของ 
                  การสรางนวัตกรรมขององคกรอยูในระดับปานกลาง ( X = 3.37) 
 2. อายุและประสบการณการทํางาน   ไมมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ 
 3. ระดับการศึกษามีความสัมพันธทางบวกกับการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพอยางมีนัยสําคัญ 
  ทางสถิติที่ระดับ .05 (C = .131 และ χ2 = 6.635)  

4. แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงานมีความสัมพันธทางบวกกับการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ 
     อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .42) 

 5. ระดับในการสรางนวัตกรรมขององคกรมีความสัมพันธทางบวกกับการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ 
  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .57) 
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 The purposes of this research were to study job performance of professional nurses, 
Governmental Hospitals, Bangkok Metropolis and to examine the relationships between personal 
factors, (namely age, educational level and work experience), work achievement motivation, 
organization innovation quotient and job performance of professional nurses, Governmental 
Hospitals, Bangkok Metropolis. The subjects consisted of 380 professional nurses selected by multi-
stage sampling technique. Data were collected using personal factors questionnaire, work 
achievement motivation, organization innovation quotient, and job performance questionaires. The 
instruments were tested for validity and reliability. The Cronbach’s alpha coefficients were .86, .99, 
and .97, respectively. Statistical techniques utilized in data analysis were percentage, mean, 
standard deviation, contingency coefficient, and Pearson’s product moment correlation. 
 
 Major findings of this study were as follows: 
 1. The mean score of job performance and work achievement motivation of professional  
  nurses, Governmental Hospitals, Bangkok Metropolis were at the high level ( X = 4.01,  

  X = 3.55, respectively). However, the organization innovation quotient was at the    
       moderate level ( X = 3.37). 
2. The relationships between personal factors,(age and work experience) and job   
      performance of professional nurses were not statistically significant. 
3. The relationship between educational level and job performance of professional nurses 

was statistically significant (C = .131, χ2 = 6.635, P< .05). 
4. The relationship between work achievement motivation and job performance of     
      professional nurses was positively significant (r = .42, P< .05). 
5. The relationship between organization innovation quotient and job performance of 

professional nurses was positively significant (r = .57, P< .05). 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

 วิทยานิพนธฉบบันี้สําเร็จลุลวงไปไดดวยดีดวยความกรุณาเปนอยางยิง่จากรองศาสตราจารย 
พ.ต.ต.หญงิ ดร.พวงเพ็ญ  ชุณหปราณ อาจารยที่ปรึกษาวทิยานพินธ อาจารย ดร.สัจจา  ทาโต 
อาจารยทีป่รึกษารวม ซึ่งไดสละเวลาใหคําปรึกษาและใหขอเสนอแนะอนัเปนประโยชนยิง่ ตลอดจน
ชวยแกไขขอบกพรองตางๆ ดวยความเอาใจใส คอยเปนกําลังใจและใหความหวงใยเสมอมา ผูวิจยั
รูสึกซาบซึง้ในความกรุณาของทานเปนอยางยิง่ จงึขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสงูไว ณ  โอกาสนี ้
 

 ขอกราบขอบพระคุณรองศาสตราจารย ดร. จินตนา ยูนพิันธุ ประธานกรรมการสอบ
วิทยานิพนธ ที่กรุณาใหขอเสนอแนะใหวทิยานพินธฉบับนี้มีความสมบูรณยิ่งขึ้น และผูวิจัยไดรับ
ความกรุณาอยางสงูจาก อาจารย ดร.ชศูักดิ์  ขัมภลขิิต กรรมการสอบวิทยานิพนธ ที่กรุณาให
คําแนะนําในการใชสถิติและแนวทางในการวิเคราะหขอมูลในการทําวจิัยทาํใหวิทยานิพนธมีความ
สมบูรณยิ่งขึ้น และกราบขอบพระคุณคณาจารยคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลยั
ทุกทานที่ประสิทธิ์ประสาทวชิาความรู และประสบการณการเรียนการสอนที่มีคายิง่  
 

 ขอกราบขอบพระคุณผูทรงคุณวุฒิ ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาทุกทานทีก่รุณาให
ขอเสนอแนะในการปรับปรุงแบบสอบถามทีใ่ชในการทาํวทิยานพินธ รวมทั้งอาจารย ดร.สุนิดา ปรีชาวงษ      
ที่ชวยกรุณาตรวจสอบการแปลแบบสอบถามทัง้ 3 สวน ขอขอบพระคุณคณะพยาบาลศาสตร 
จุฬาลงกรณมหาวทิยาลัย ทีก่รุณาสนบัสนนุทนุบางสวนในการทาํวทิยานพินธคร้ังนี ้ ขอขอบพระคุณ
คณะผูบริหารโรงพยาบาลจฬุาลงกรณ และฝายการพยาบาล รวมทั้งเจาหนาทีห่อผูปวย สก. 18 พเิศษ 
กุมารเวชกรรมและศัลยกรรมทุกทาน ทีส่งเสริมและสนับสนนุใหผูวจิัยไดมีโอกาสศึกษาตอ และ
ชวยอํานวยความสะดวกตางๆ จนทําใหผูวจิัยประสบความสําเร็จในการทําวทิยานพินธ ขอขอบพระคุณ
ผูอํานวยการโรงพยาบาลและหัวหนาฝายการพยาบาลของโรงพยาบาลของรัฐ เขตกรงุเทพมหานคร     
ทั้ง 9 แหง ที่ใหความอนุเคราะหในการทดลองใชเครื่องมอืการวิจัย และใหความรวมมือในการเก็บ
รวบรวมขอมูลการวิจยั รวมทั้งพยาบาลวิชาชพีผูตอบแบบสอบถามทุกทานที่ใหความรวมมือเปน
อยางดีในการทําวิทยานิพนธคร้ังนี ้
 

 คุณคาและประโยชนที่ไดรับจากวทิยานิพนธฉบับนี ้ ผูวจิัยขอมอบแดพันโทสาํลี  อนโต 
คุณแมวีณา อนโต ผูเปนที่รักและมีพระคุณอันยิ่งใหญ ผูอยูเบื้องหลังความสําเร็จของผูวิจัยเสมอมา 
ขอขอบคุณพี่นองในครอบครวัทกุทาน รวมทั้งกัลยาณมิตรทุกทานทีใ่หกาํลงัใจและใหความชวยเหลอื
ในดานตาง ๆ ดวยดีตลอดมา จนวทิยานพินธฉบับนี้สําเรจ็ลุลวงไปไดดวยด ี
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บทที่ 1 
 

บทนํา 
 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 โรงพยาบาลของรัฐ ในเขตกรุงเทพมหานคร สวนใหญใหบริการประชาชนมาเปนเวลานาน 
จนไดรับความเชื่อถือและเปนที่ยอมรับทัง้ในประเทศและตางประเทศ ซึง่การทีจ่ะไดรับความเชือ่ถือ 
จากประชาชนนั้นสิง่หนึง่ที่สําคัญคือ การยึดมั่นในคณุภาพการบรกิาร ทั้งนี้เพราะผูรับบริการ
ตองการบริการที่มีคุณภาพ โดยเฉพาะอยางยิ่งในยคุโลกาภิวัตนที่เปดโอกาสใหประชาชนไดรับ
ขอมูลขาวสารมากขึ้น จงึสามารถแสวงหาและเลือกสถานบรกิารทางสุขภาพที่ตอบสนองความ
ตองการที่ตนคาดหวัง โดยตองการบริการสุขภาพที่เปนเลิศ สะดวก รวดเร็ว สงผลใหสถานพยาบาล 
มีการแขงขันทีรุ่นแรงขึ้น และเกิดการรองเรียนจากผูบริโภคมากขึ้น (สายสมร พลชื่อ และศิริวรรณ     
แสงทองทิพย, 2541; ชาตรี  ดวงเนตร, 2541)  ประกอบกับกฎหมายรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย 
พ.ศ. 2540 หมวด 5 มาตรา 8 ไดใหความสําคัญของการจัดบริการทีม่ีประสิทธิภาพแกประชาชน
โดยระบุไววา รัฐตองจัดและสงเสริมการสาธารณสุขใหประชาชนไดรับการบริการทีไ่ดมาตรฐาน มี
ประสิทธิภาพอยางทั่วถึง (เพ็ญจันทร  แสนประสาน, 2542) สอดคลองกับนโยบายสาธารณสุขใน
ปจจุบนัที่จดัใหมีโครงการหลักประกนัสุขภาพถวนหนาใหแกประชาชน และสนบัสนนุใหโรงพยาบาล
ตาง ๆ เขารวมกระบวนการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลโดยทั่วถงึกนั โดยตั้งเปาหมาย
ไววา เมื่อส้ินแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที่ 8 โรงพยาบาลศนูย และโรงพยาบาล
ของรัฐ สังกัดกระทรวงสาธารณสุข รอยละรอยจะเปนโรงพยาบาลคุณภาพโดยไดรับการรบัรอง
คุณภาพโรงพยาบาล (อนุวฒัน  ศุภชุติกลุ, 2536 อางถึงในองอาจ วพิุธศิริ และคณะ, 2539) รวมทัง้
การปฏิรูประบบราชการที่จะใหโรงพยาบาลออกนอกระบบเปนโรงพยาบาลกาํกับของรัฐ ประกอบกับ
โรงพยาบาลของรัฐ  ในเขตกรุงเทพมหานครสวนใหญเปนโรงพยาบาลที่มีขีดความสามารถในการ
รักษาพยาบาลไดทั้งในระดบัทุติยภูมิและตติยภูมิ จึงทาํใหขอบเขตการปฏิบัติการพยาบาลเนน
แกไขปญหาความเจ็บปวยทีซ่ับซอนรุนแรง จนถงึวกิฤต ิ  (สมจิต หนเุจริญกุล, 2543) อีกทั้งลกัษณะ
การปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเปนการใหบริการที่เกีย่วของกับสุขภาพ และชีวิตมนุษยโดยใหบริการ
ตลอด 24 ชั่วโมง เปนกจิกรรมทียุ่งยากทัง้ในดานกจิกรรมการรักษาการพยาบาล ตลอดจนกจิ
กรรมการบรหิารงาน พยาบาลทุกคนจึงตองมคีวามสามารถในการปฏิบัติงานอยูในระดับดีเยีย่ม และ
ตองปองกันทกุวิถทีางในขอบเขตหนาที่ของตนไมใหเกิดอันตรายแกผูมารับบริการ เพราะหากเกิด



 2

ความผิดพลาดขึ้น  อาจหมายถึงชีวิตมนุษยซึ่งถือเปนทรัพยากรที่มีคายิ่ง (ลออ หุตางกูร, 2530 ; 
นันทนา น้ําฝน, 2538)   
  จากสถานการณดังกลาวขางตน    สงผลใหพยาบาลตองทบทวนบทบาทของตนเองใน 
ฐานะผูปฏิบัติหนาที่ดานการบริการสุขภาพที่เนนการปฏิบัติอยางเปนมาตรฐาน (Quality) เปนธรรม 
(Equity) และทั่วถงึ (Equal access) นอกจากนี้ยังตองคาํนงึถงึบทบาทของตนเองในฐานะสมาชิก
ขององคกรที่ตองมีสวนรับผิดชอบตอคุณภาพการบริการขององคกร (จินตนา ยนูพิันธุ และคณะ, 
2542) เพื่อใหสามารถตอบสนองตอความคาดหวงัและความตองการของคนในสังคม ในอันที่จะให
การบริการที่ดีมีคุณภาพแกประชาชน โดยคํานงึถงึคุณคาของการปฏบิัติงาน คุณคาดานจริยธรรม 
และการตระหนักในคุณคาของความเปนมนุษยของผูรับบริการ (สิวลี ศิริไล, 2542) ทั้งยังเปนการ
พัฒนาองคกรพยาบาลใหทดัเทียมกับวิชาชีพอื่นๆ และสามารถอยูรอดไดในยุคของการปฏิรูป
ระบบสุขภาพ การบริการที่จะมีคุณภาพไดนั้นยอมเกดิจากการมีส่ิงสนับสนนุที่เอ้ืออํานวยตอการ
ปฏิบัติกิจกรรมการพยาบาล มีระบบบรหิารทีเ่อ้ือตอการพัฒนาบริการพยาบาลใหดียิ่งขึ้น และที่
สําคัญที่สุดคือตัวพยาบาลทีป่ฏิบัติการพยาบาลทุกระดับตองเปนผูที่มีประสิทธิภาพ  กระตุนสงเสรมิ
การปฏิบัติการพยาบาลอยางตอเนื่องสม่าํเสมอ (พิรุณ รัตนวณิช, 2545) ทั้งนี้เพราะผลของการ
ปฏิบัติงานซึง่เปนผลลัพธสุดทายที่เกิดกับผูรับบริการ เปนสวนหนึง่ทีจ่ะสามารถบอกไดถึงคุณภาพ
การบริการ ถาผลลพัธมีประสิทธิภาพ ไดมาตรฐานวิชาชพีและเปนไปตามความคาดหวงัของ
ผูรับบริการ กอใหเกิดความพึงพอใจตอทัง้ผูรับบริการและผูเกี่ยวของ จึงจะสามารถกลาวไดวาการ
บริการนัน้มีคณุภาพ ( บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2544 ก) ดั้งนั้นคุณภาพของการพยาบาลจึงอยูทีต่ัว
พยาบาลเปนสําคัญ ในการปฏิบัติงานนั้นพยาบาลตองมีความรู และทกัษะทางการพยาบาลเปนอยาง
ดีบนพืน้ของคณุธรรม รวมทั้งมีความสามารถในการใหบริการไดอยางถูกตองตามปญหาและความ
ตองการของผูรับบริการ มีความสามารถในการเปนผูนาํ   การตดัสินใจ กระทําในส่ิงทีน่ําไปสู
เปาหมายของการใหบริการพยาบาลภายใตขอบเขตของกฎหมาย และจรรยาบรรณวิชาชพี ซ่ึง
ลักษณะของการปฏิบัติงานดังกลาวถือเปนสิ่งสําคัญ เนื่องจากเปนเอกลักษณของวิชาชีพการ
พยาบาล (Professional Identity) ซึ่งบุคลากรทางการพยาบาลทกุคนจะตองรวมมือรวมใจกนั
พัฒนา  และดํารงรักษาใหคงอยูอยางมัน่คง  และยาวนานสืบไป (ฟาริดา อิบราฮิม, 2535 :37; 
นันทนา  น้าํฝน, 2538:3,57) อาจกลาวอีกนัยหนึง่ไดวา การปฏิบัติการพยาบาลเปนศูนยกลางหรือ
หัวใจของการใหบริการพยาบาลหรือเปนหวัใจของวิชาชพี (Schwirian,1978; สมจิต  หนุเจริญกุล, 
2543)  
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 จากการศึกษาการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ พบวา ความสามารถในการปฏิบัติงาน 
อยูในระดับปานกลาง (วนิภา  วองวัจนะ, 2534 ; สมลักษณ  สุวรรณมาล,ี 2540) อยูในระดับต่ํา 
(กนกวรรณ มาลานิตย, 2542) และระดับที่ตองปรับปรุง (สุรีรัตน  ปูเตะ, 2543)  นอกจากนีย้ัง
พบวา โรงพยาบาลของรัฐ ในเขตกรุงเทพมหานครมีเพยีง 7 แหงจาก 17 แหง  ที่ผานการรับรอง
คุณภาพจากสถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาล,2546) ซึ่งการรับรองคุณภาพโรงพยาบาลนั้นเปนเสมือนหลักประกันวาโรงพยาบาล
มีระบบงานและการพยาบาลที่มีคุณภาพ ประกอบกับในสภาพการณปจจุบันโรงพยาบาลรัฐมี
ภาระงานที่มากขึ้น บุคลากรตองทํางานหนักขึ้นโดยที่อัตรากําลังยังคงเดิม สงผลใหพยาบาล ซึง่
เปนตวัจกัรสาํคัญในการใหบริการจะตองใชความสามารถในการปฏิบัติการพยาบาล เพื่อดํารงไวซึง่
มาตรฐานและคุณภาพในการบริการ และจากการศึกษาของสภาการพยาบาลพบวา ดวยลักษณะ
งานบริการพยาบาลที่กวางขวาง หลากหลายซับซอน ทาํใหพบปญหาในการปฏิบัติงานหลายดาน
ที่พบมากที่สุด คือ มีปริมาณงานมากเกนิกวาที่จะทํางานแตละอยางใหสมบูรณได ตองทาํการ
รักษาเกนิความรูความสามารถที่ไดรับการเตรียมจากหลกัสูตรการศึกษาพยาบาล ขาดที่ปรึกษา
และแหลงประโยชนทางวชิาการ ตองทํางานอืน่ที่ไมจาํเปนตองใชความรูทางการพยาบาล (ชุตมิา  
ปญญาพินจินกุูรและคณะ,2544)ปญหาเหลานี้ยอมมีผลกระทบตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพยาบาลทั้งสิน้  จากเหตุผลและความสําคัญดังกลาว จงึจาํเปนที่จะตองมกีารศึกษาปจจัยที่
จะสงเสริมใหพยาบาลมีความรูความสามารถในการปฏิบัติงานมากขึ้น สอดคลองกับทีพ่วงรัตน 
บุญญานุรักษ(2544) กลาวไววาการปฏิบัติการพยาบาลในยุคนี้มุงไปที่ผลผลิตจึงจําเปนตองมีการ
ศึกษาวจิัย และวิเคราะหผลการปฏิบัติการพยาบาลอยางกวางขวางและลึกซึ้ง เพือ่ใหผูใชบริการ
ไดรับการบริการที่มีคุณภาพ เกิดความประทับใจและการกลับมาใชบริการอีก อันจะสงผลตอ
คุณภาพในภาพรวมของโรงพยาบาลและวิชาชพีพยาบาล นําไปสูการไดรับการรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาล ทั้งยังเปนการตอบสนองตอนโยบายของรัฐในอันที่จะจัดบริการดานสุขภาพที่มี
คุณภาพใหแกประชาชน ทําใหโรงพยาบาลและองคกรวิชาชีพพยาบาลสามารถอยูรอดไดใน
สภาวการณปจจุบัน  
 จากการศึกษาปจจัยทีม่ีผลตอการปฏิบัติงานนั้น McCormick และ Ilgen (1985) ได
เสนอแนวคิดเกี่ยวกบัปจจัยที่จะสงผลตอการปฏิบัติงานไว 2 ดาน คือ ปจจัยดานบุคคลและปจจัย
ดานสถานการณ ซึ่งปจจยัสวนบุคคล (Individual variables) ไดแก ความถนัด ลักษณะ
บุคลิกภาพ ความสนใจ แรงจูงใจ อายุ เพศ การศึกษา ประสบการณ ความเชื่อ และคานยิม ซึง่เปน
ลักษณะที่แสดงความเปนเอกลักษณเฉพาะบุคคลใดบุคคลหนึ่ง สวนปจจัยดานสถานการณ 
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(Situational Variables) นั้นเปนเงื่อนไข เหตกุารณ สิ่งแวดลอมของบุคคล ไดแก ตัวแปรทาง
กายภาพและงาน และตัวแปรองคกรและสังคม      เชน โครงสราง หรือนโยบายขององคกร เปนตน 
ในการวิจัยครัง้นี้ผูวิจัยสนใจศึกษาปจจยัดานบุคคล ไดแก อาย ุระดับการศึกษา ประสบการณการ
ทํางานและแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน สวนเพศ ความถนัด ลักษณะทางบุคลิกภาพ ความสนใจ 
ความเชื่อและคานิยมนัน้ผูวจิัยไมเลือกนาํมาศึกษา  เนื่องจากปจจัยเหลานี้เปนสิ่งที่เปลี่ยนแปลงได
ยาก ตองใชเวลานานและเปนสิ่งที่ติดตัวบคุคลมา เมื่อเขามาอยูในองคกรก็จะนาํลกัษณะดังกลาว
ติดมาดวย ซึง่เปนสิ่งที่ผูบริหารทางการพยาบาลจะตองยอมรับและสามารถทาํงานรวมกับบุคคลที่
มีลักษณะดังกลาว ในดานปจจัยดานสถานการณนั้น ผูวิจัยสนใจศึกษาตัวแปรองคกรคือ ระดับใน
การสรางนวัตกรรมขององคกร ทัง้นี้เพราะการศึกษาระดับในการสรางนวัตกรรมเปนการศึกษา
ลักษณะองคกรในภาพรวมครอบคลุมถึงตวัแปรอื่นดวย เชน วิธกีารทาํงาน  และการบังคับบัญชา  
เปนตน 
 ในสวนของแรงจูงใจนั้นถือวาแรงจูงใจที่สาํคัญที่สุดของมนุษย คือ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์
(McClelland, 1985) ซึ่งเปนเสมือนพลงัผลักดันใหบคุคลกาวไปขางหนา และพฒันาตนเองอยู
เสมอ เพื่อความเปนเลิศในสิ่งทีท่ํา คนทีม่ีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงานจะมีความมุงมั่นสูความสําเร็จ
ของงาน โดยมีการแขงขันกบับุคคลอื่น และมุงสูมาตรฐานความเปนเลิศ ปฏิบัติงานใหดีกวาผูอ่ืน 
แมจะเผชิญกบัปญหา อุปสรรคหรือความยากลาํบาก บุคคลนัน้กจ็ะตั้งใจปฏิบตัิงานจนประสบ
ความสาํเร็จ สอดคลองกับคํากลาวทีว่า บุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงจะสามารถปฏิบัติงานได
บรรลุผลสําเร็จและมีประสิทธิภาพดีกวาบุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา(ทรงพล  ภูมิพัฒน, 2538) 
และสอดคลองกับผลการศึกษาของ Misra (1968) ที่พบวา แรงจงูใจใฝสัมฤทธิ์สามารถทาํนายผล
การปฏิบัติงานของพนักงานในโรงงานอตุสาหกรรมได นอกจากนี้ Steers (1975) ยังศึกษาพบวา 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตนในองคกรที่เกี่ยว 
กับสาธารณูปโภคแหงหนึ่ง  สวนงานวิจัยในประเทศนั้นกัลยาณ ีสนธสุิวรรณ (2542) ศึกษาพบวา
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของพนกังานกลุมธุรกิจโทรคมนาคม และ
วิกรณ รุจวิัชรโอฬาร (2545) ศึกษาพบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานชางซอมบํารุงอากาศยาน  บริษัทการบินไทย จาํกัด ในสวนของการปฏิบัติงานของ 
พยาบาลนั้นโดยทั่วไปจะตองเผชิญกับปญหาและอุปสรรคมากมาย และเผชิญกับการเปลี่ยนแปลง
จากสถานการณตางๆ     ถาพยาบาลมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงานสงูก็จะมุงทํางานใหประสบความ 
สําเร็จ ฟนฝาอุปสรรคไปได ดังนัน้แรงจงูใจใฝสัมฤทธิ์ในงานจึงเปนแรงจูงใจที่ควรไดรับการสงเสริม
สนับสนนุใหแกพยาบาลวิชาชีพ เพื่อใหสามารถปฏิบัตงิานไปสูความสําเร็จ 
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 ในการปฏิบัติงานนั้น นอกจากพยาบาลจะตองใชความรูความสามารถทางวชิาชพีแลว 
พยาบาลที่ปฏิบัติงานในระดบัทุติยภูมิ และตติยภูมิตองใชเทคโนโลยีการรักษา และการพยาบาลที่
มีความหลากหลายและซับซอน รวมทัง้เสี่ยงตออันตรายทัง้แกผูปวยและตนเอง จึงจําเปนตองมี
การพัฒนามาตรฐาน และนวัตกรรมที่จาํเปน รวมทั้งพฒันานวัตกรรมที่มีอยูเดิมใหมีประสิทธิภาพ
สูงขึ้น (ทัศนา  บุญทอง, 2543) ดวยเหตุทีน่วัตกรรมเปนสิ่งประดิษฐที่คิดคนขึน้มาใหม เปน
ปฏิบัติการใหม ๆ หรือส่ิงใดก็ตามทีพ่ัฒนาใหดีขึ้นกวาของเดิมที่มีอยู เมื่อนํามาใชในการทํางาน
แลวสามารถชวยใหการทาํงานนั้นมีประสิทธิภาพสูงขึ้น ไดประสิทธิผลสูงขึน้กวาเดิม ทัง้ยัง
ประหยัดเวลาและแรงงานอกีดวย นวัตกรรมจึงถือเปนปจจยัสําคัญอยางยิง่ทีจ่ะทําใหเกิดการ
พัฒนากาวหนาไปสูสิ่งที่ดกีวา (อัญชล ี  โพธิ์ทอง และอปัษรศรี  ปลอดเปลี่ยว, 2543) โดยเฉพาะ
อยางยิ่งในสภาพการณปจจบุันทีม่ีการปฏรูิประบบราชการ โรงพยาบาลของรัฐตองเตรียมพรอม
เพื่อออกนอกระบบเปนโรงพยาบาลในกาํกบัของรัฐ ประกอบกับนโยบายสรางหลกัประกันสุขภาพ
ถวนหนาทําใหเกิดภาวะการแขงขันสูงขึ้นเพื่อใหมีผูใชบริการมาลงทะเบียนรับบริการมากขึ้น จงึ
เปนเหตุใหตองมีการสรางสรรคนวัตกรรมในองคกรขึ้น เพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการแขงขัน 
(Carmel, Edward and Anthony ,1994) และจากการที่สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาล กาํหนดใหนวัตกรรมเปนเกณฑประการหนึ่งในการพจิารณาดานคุณภาพของระบบ 
งาน/แนวทางการปฏิบัติงานในโรงพยาบาล (สถาบนัพฒันาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล, 2542: 
46-47) เชนเดียวกับที่มีการกําหนดเกณฑสําหรับรางวลัคุณภาพแหงชาติ (Thailand Quality 
Award: TQA) ไวประการหนึง่ก็คือ มกีารจดัการเพื่อนวัตกรรม กลาวคอื จะตองมกีารปรับปรุงงาน 
บริการและกระบวนการภายในองคกร รวมทั้งการสรางคุณคาใหม ๆ ใหกับองคกร (สํานักงาน
พัฒนาคุณภาพ โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ, 2546) ทั้งนี้เพราะการพัฒนาจะเกิดขึ้นไดก็ตอเมื่อ
องคกรจะตองสนับสนนุใหการสรางสรรคและนวัตกรรมเกิดขึ้น สอดคลองกับคํากลาวทีว่าการ
สรางสรรคงานในองคกร ทําใหเกิดนวัตกรรมที่มีความสําคัญอยางยิ่งตอความกาวหนาของบุคคล 
องคกร สังคม และเศรษฐกจิโดยรวม (Woodman, Sawyer, และ Griffin, 1993: 294) การที่
นวัตกรรมจะเกิดขึ้นในองคกรไดตองมีการสรางนวัตกรรมขององคกรซึ่งหมายถึงการที่ทุกหนวยงาน
ในองคกรไดรับการสงเสริม สนับสนนุทัง้การทํางาน การคิดและการเรียนรูรวมกัน จนสามารถ
บริหารตนเองใหมีการปฏิบัติงานอยางสรางสรรค และเกิดเปนนวัตกรรมในดานตางๆ เชน 
ผลิตภัณฑ หรือการบริการ กระบวนการ และคุณคาใหม ๆ สูลูกคาหรือผูรับบริการ จากการศึกษา
ผลการปฏิบัติงาน (Performance) ของบริษัทในประเทศออสเตรเลีย 237 แหง ในป 1991-1992 
Yamin, Gunasekara และ Mavondo (1999) พบวา องคกรที่มกีารสรางนวัตกรรมมีความสมัพนัธ
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กับผลการปฏบิัติงานของบรษิัทดังกลาว อยางไรก็ตาม จากการศึกษาที่ผานมากลับพบวา ในกลุม
งานการพยาบาลหรือองคกรพยาบาลตาง ๆ มีการคิดคนหรือสรางผลงานใหม ๆ จนกลายเปน
นวัตกรรมและนํามาใชอยางแพรหลายไดนัน้มีนอยมาก (วีรวรรณ  เกิดทอง, 2543: 51) จึงเปนสิ่งที่
ผูบริหารควรจะตองใหความสําคัญกับปญหาดังกลาว  
 จากความสําคัญและเหตุผลดังกลาวขางตน ทาํใหผูวจิัยสนใจศึกษาปจจัยสวนบคุคล 
แรงจูงใจใฝสมัฤทธิ์ในงานของพยาบาลวชิาชีพ และระดับในการสรางนวัตกรรมขององคกร ซึ่งคาด
วาจะเปนปจจัยที่มีความสมัพันธกับการปฏิบัติงานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ เขต
กรุงเทพมหานคร เพื่อเปนแนวทางแกผูบริหารทางการพยาบาลในการเสริมสรางและสนับสนุนให
เกิดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงานแกบุคลากรในฝายการพยาบาล อีกทัง้เปนแนวทางในการเสริมสราง
และสนับสนนุใหเกิดนวัตกรรมทางการพยาบาลขึ้นภายในองคกร เพือ่เพิม่ศักยภาพในการปฏิบัติงาน
ของพยาบาลวชิาชีพ อันจะกอใหเกิดการพัฒนาคุณภาพการพยาบาล สงผลตอประสิทธิผลของ
ฝายการพยาบาล และโรงพยาบาลตอไป 
 
ปญหาการวจิัย  
 1.  การปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชพี โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร      
อยูในระดับใด 
 2.  ปจจัยสวนบุคคล แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงานของพยาบาลวิชาชีพ และระดับในการ
สรางนวัตกรรมขององคกร มีความสัมพนัธกับการปฏิบตัิงานของพยาบาลวชิาชพี โรงพยาบาลของรัฐ 
เขตกรุงเทพมหานคร หรือไม อยางไร 
 
วัตถุประสงคการวิจัย 
 1.  เพื่อศึกษาระดับการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ เขต
กรุงเทพมหานคร   
 2.  เพื่อศึกษาความสัมพนัธระหวางปจจัยสวนบุคคล แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงานของ
พยาบาลวชิาชพี และระดับในการสรางนวตักรรมขององคกร กับการปฏิบัติงานของพยาบาลวชิาชพี 
โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร 
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แนวเหตุผลและสมมติฐานการวิจัย 
 จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวจิัยทีเ่กี่ยวของ พบวา การปฏิบัติงานของพยาบาล
วิชาชพีนัน้มีความสมัพนัธกบัปจจัยสวนบคุคล แรงจูงใจใฝสัมฤทธิใ์นงาน ระดับในการสราง
นวัตกรรมขององคกร ดังแนวเหตุผล และสมมติฐานการวิจัยดังนี ้
 
 McCormick and Ilgen (1985 ) กลาววาการที่บุคคลจะปฏิบัติงานไดดีเพียงใดนั้นมี
ปจจัยที่เกี่ยวของกับการทาํงานอยู 2 ประการคือ  ปจจัยดานบุคคล (Individual Variables) และ
ปจจัยดานสถานการณ (Situational Variables) ซึ่งปจจัยดานบุคคลเปนลักษณะทีแ่สดงความเปน
เอกลักษณเฉพาะบุคคลใดบุคคลหนึ่ง ปจจัยดานนี้จะมีความแตกตางกนัในแตละบุคคล และจะ
สงผลใหพฤติกรรมการทาํงานของแตละบุคคลมีความแตกตางกนัไป ปจจัยเหลานี้ไดแก ความถนดั 
ลักษณะทางบคุลิกภาพ ลักษณะทางกายภาพ ความสนใจ แรงจงูใจ อายุ เพศ การศึกษา 
ประสบการณ ความเชื่อ และคานยิม  ปจจัยอีกดานหนึง่คือ ปจจัยดานสถานการณ ซึ่งเปนเงื่อนไข 
เหตุการณหรือลักษณะของสิง่แวดลอมนอกตัวบุคคล  ทีม่ีตอการแสดงความสามารถในการปฏิบัต ิ
งาน โดยแยกพิจารณาไดอีก 2 ประการคือ ตัวแปรทางกายภาพและงาน (Physical and Job 
Variables) ไดแก สิ่งที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน เชน วิธีการทาํงาน รูปแบบและสภาพเครื่องมือ
เครื่องใชในการทํางาน สภาพแวดลอม ของสถานที่ทาํงาน และตัวแปรองคการและสังคม 
(Organization and Social Variables) ไดแก ลักษณะโครงสรางและนโยบายองคการ ชนิดของการ
ฝกอบรม การบังคับบัญชาและสภาพแวดลอมในสงัคม ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจยัสนใจศึกษาปจจยั
ดานบุคคล ไดแก อาย ุ ระดับการศึกษาประสบการณการทาํงาน และแรงจงูใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน 
สวนเพศ ความถนัด ลักษณะทางบุคลิกภาพ ความสนใจ ความเชือ่และคานิยมนั้นผูวิจัยไมเลอืก
นํามาศึกษา  เนื่องจากปจจัยเหลานี้เปนสิ่งที่เปลีย่นแปลงไดยาก ตองใชเวลานานและเมื่อบุคคล
แตละคนไดเขามาอยูในองคกรก็จะนําคุณลักษณะตางๆติดตัวมาดวย ซึ่งคุณลักษณะดังกลาวจะมี
อิทธิพลตอพฤติกรรมในการทํางาน (พรชยั  ลิขิตธรรมโรจน, 2545) ซึ่งเปนสิง่ที่ผูบริหารทางการ
พยาบาลจะตองยอมรับและสามารถทํางานรวมกบับุคคลที่มีลักษณะดังกลาวได ในดานปจจัย
ดานสถานการณนั้น ผูวิจัยสนใจศึกษาตัวแปรองคกรคือ ระดับในการสรางนวัตกรรมขององคกร    
ทั้งนี้เพราะ การศึกษาระดับในการสรางนวัตกรรมเปนการศึกษาลักษณะองคกรในภาพรวมที่
ครอบคลุมตัวแปรอื่นดวย เชนวิธกีารทํางาน  การบังคับบัญชา  เปนตน 
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 ในดานปจจัยสวนบุคคลนัน้ อายถุือวาเปนปจจัยที่สงผลตอความคิด ความรูสึก และ
การทาํงานของบุคคล จะเหน็ไดจากบุคคลที่มีพัฒนาการตามวัยที่เหมาะสม จะมีความสามารถใน
การปรับตัว มีความคิดริเร่ิม มีเหตุผล มีวฒุิภาวะทางอารมณ สุขุมรอบคอบ ยอมรับความจริง มี
ความรับผิดชอบตอบทบาทหนาที ่ สามารถเผชิญกับปญหา และแกไขปญหาไดอยางสรางสรรค 
(อรพรรณ ลือบุญธวัชชัย, 2543) ซึ่งสอดคลองกับที ่Malash (1986)  กลาววา ผูทีม่ีอายุมากจะมี
ประสบการณกับบุคคลหลายประเภท  มีวุฒิภาวะทางอารมณสูงขึน้ มีความสุขมุรอบคอบ รูจัก
ชีวิต สามารถปรับตัวไดสอดคลองกับสถานการณที่เปนจริงไดดีกวาผูที่มีอายุนอย  เนื่องจาก
พยาบาลเปนผูตองปฏิบัติงานรวมกับบุคคลอื่นหลายระดับ ตองเผชญิกับปญหามากมาย จงึตองมี
ความสามารถในการปรับตัว และความสามารถในการเผชิญปญหาเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน จากการทบทวนวรรณกรรมพบวา อายมุคีวามสัมพันธกับการปฏิบัตงิานของพยาบาล 
(ชื่นจิตต  ประสมสุข, 2540; พัชรีย  ประเสริฐกิจ, 2541;  เพ็ญศรี  ปรางสุวรรณ, 2541; กรรณิการ  
สุวรรณศักดิ์ชัย, 2542; รัชน ี  โกศัลวฒัน, 2542 และเบญจรัตน  สมเกียรติ, 2544) สวนการศกึษา
นัน้เปนประสบการณที่ชวยใหบุคคลมีวุฒภิาวะสงูขึน้ มีความคิดอานและทัศนคตทิี่ดี รูจักตนเอง 
เขาใจสังคมและสิ่งแวดลอมที่ตนเองอยู มีการรับรูขอมูล แปลขอมลู วิเคราะหปญหา ตลอดจน
สามารถหาทางเลือกในการแกไขปญหา โดยการเรียนรูจากประสบการณ และพฤตกิรรมที่เคยทํา
สําเร็จมาจงึสามารถแกปญหาตางๆไดเปนอยางด ี และชวยใหประสบความสาํเร็จตามศักยภาพ
ของตนเอง (สมยศ  นาวีการ, 2538 ; Jalowiec and Power, 1981 อางถึงใน วรดา  ขายแกว, 
2542) เมื่อบุคคลที่ไดรับการศึกษาสงู จะไดรับการถายทอดความรู ความคิด และความสามารถ
มากขึ้นยอมมสีติปญญาในการพิจารณาสิง่ตางๆ อยางมเีหตุผลมากกวาผูที่มกีารศึกษาตํ่ากวา และ
ยิ่งถาเปนความรูความเขาใจในวิชาการเฉพาะสาขา ยิง่ทําใหบุคคลมวีุฒิภาวะสูงขึน้ สมรรถนะใน
การปฏิบัติงานยอมสูงขึ้นดวย (วรรสิทธิ ์ ไวทองเสรี อางถงึใน สุภาวดี  คูหาทอง, 2532) ดังผล
การศึกษาของวรดา ขายแกว (2542) ที่พบวา วฒุิการศกึษานีม้ีความสมัพันธกับความสามารถในการ
ปฏิบัติบทบาทดานบริหารของหวัหนาหอผูปวย และสอดคลองกับการศึกษาของสมจิตต วงศ
สุวรรณสิริ (2545) ทีพ่บวา วุฒกิารศกึษามคีวามสมัพนัธทางบวกกับการปฏิบตัิงานของหวัหนา
พยาบาล ในสวนของประสบการณการทํางานนัน้ถือวาเปนสิ่งที่แสดงถงึความมีวฒุิภาวะทั้งโดย
ชีวิต และการทํางาน และทาํใหบุคคลเกิดการเรียนรู มีความเขาใจ เกดิทักษะในการปฏิบัติงานใหมี
คุณภาพยิ่งขึน้ (พัชรี เอมะนาวิน, 2536) นอกจากนี้ประสบการณยงัมีสวนชวยใหบุคคลสามารถ
จินตนาการไดอยางกวางไกล รอบคอบ มีเหตุผล และชวยใหสามารถเลือกในการตัดสินใจ
แกปญหาตางๆ ไดอยางรวดเร็ว (Rogers, 1961) ประสบการณการทํางานนับวาเปนแหลงที่มี
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คุณคาสูงยิ่งสาํหรับการเรียนรู รวมทัง้เปนการชวยขยายโลกทัศนใหกวางขวางยิง่ขึ้น ทาํใหบุคคล
เกิดการเรียนรูมีความเขาใจ เกิดทักษะในการปฏิบัติงานใหมีคุณภาพยิ่งขึน้ ทาํใหผูปฏิบัติงานได
เรียนรู และเขาใจวาสิง่ใดดีหรือไมดี สิ่งใดควรเสี่ยงหรอืไมควรเสี่ยง สามารถพิจารณาและวิเคราะห
ปญหาที่เผชญิไดดี (ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน, 2539) การที่บคุคลเคยเรียนรูงานมากอนยอมมี
ความชาํนาญในงานนั้น (ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน,2543)  อันจะทําใหการปฏิบัติงานนั้นมีผลงาน
ที่แตกตางกันกับผูไมมีประสบการณ หรือมีประสบการณนอยกวา     จากการทบทวนวรรณกรรม
พบวา ประสบการณการทาํงานมีความสมัพันธกับการปฏิบัติงานของพยาบาล (ชืน่จิตต  ประสม
สุข, 2540; สมลักษณ สุวรรณมาลี, 2540; พัชรีย  ประเสริฐกิจ, 2541; กรรณิการ  สุวรรณศักดิ์ชัย, 
2542;  กนกวรรณ  มาลานติย, 2542;  รัชนี  โกศัลวัฒน, 2542;  เบญจรัตน  สมเกียรติ, 2544 และ 
อุมาพร วงศประยูร, 2545) นอกจากนีจ้ากการศึกษาในตางประเทศของ Blegen (2001) พบวา 
พยาบาลที่มีประสบการณการทํางานมาก  มีความผิดพลาดในการปฏิบตัิงานในเรื่องการใหการรกัษา 
และเรื่องผูปวยตกเตียงนอยกวาพยาบาลทีม่ีประสบการณนอย ดงันัน้ประสบการณการทาํงานจงึ
นาจะมีความสมัพนัธกับการปฏิบัติงานของ พยาบาลวิชาชีพ  
 โดยทั่วไปแลวมนุษยมิไดทํางานอยางเต็มความสามารถเสมอไป การจูงใจเพื่อใหเกดิการ
ปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถเปนปจจัยที่สาํคัญตอการปฏิบัติงานของบุคคล ทาํใหบุคคลตอง
ปฏิบัติงานเตม็ศักยภาพของตนเองดวยใจรักงาน (ยงยุทธ เกษสาคร, 2541) ผูที่มีแรงจงูใจใฝ
สัมฤทธิ์ในงานเปรียบเสมือนพลังผลักดนัใหบุคคลกาวไปขางหนา และพัฒนาตนเองอยูเสมอเพือ่
ความเปนเลิศในสิ่งที่ทาํ ดงันัน้บุคคลใดที่มีแรงจงูใจใฝสัมฤทธิ์ในงานสูงจงึมีแนวโนมทีจ่ะประสบ
ความสําเร็จสูงและดวยมาตรฐานที่ดีเยี่ยมกวาผูทีม่ีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงานต่ํา และจากการศึกษา 
ของ Wendtพบวาผูที่มีแรงจงูใจใฝสัมฤทธิ์สูงจะคงรักษาระดับการแสดงพฤติกรรม
(performance)ในการทาํงานที่ดีเยีย่มของตนไวเสมอ แมวาจะปราศจากการควบคมุการบังคับจาก
ผูอ่ืน หรือนอกเหนือ จากเวลาที่กําหนดใหทาํงาน นอกจากนี้ผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงานสูงยัง
สามารถประสบความ สําเรจ็ในงานบางดานไดดีกวา ผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิใ์นงานต่ํา เชน งานที่
เกี่ยวกับคํานวณ การใช ภาษา และการทีต่องใชสติปญญาในการคิดแกปญหา (ประสิทธ ทองอุน 
และคณะ, 2542) เชนในวิชาชพีพยาบาลที่ตองใชภาษาในการติดตอส่ือสารกับผูใชบริการ และ
ผูรวมงานตองแกไขปญหาตาง ๆ ทีเ่กิดขึ้นในขณะปฏิบตัิงานสอดคลองกับการศึกษาของ Misra 
(1968), Helmreich  และคณะ (1986) ผุษณีย  ยมาภัย (2537) อาริดา  สัวบุตร (2539) ศิริพร  
ประโยค (2542) วรรณภรณ  เติมประยูร(2544) วิกรณ   รุจิวชัรโอฬาร (2545)  เกียรติคุณ  วรกุล 
(2545) และหัทยา  ชืน่อารมณ  (2545) ทีพ่บวาแรงจูงใจใฝสมัฤทธิม์ีความสัมพันธกับการ
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ปฏิบัติงานในอาชีพตางๆแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน จึงเปนปจจัยสาํคัญที่ควรสรางเสริม และ
พัฒนาใหเปนคุณลักษณะประจําตัวของบคุคล เมื่อบุคคลอยูในวัยทาํงาน เขากจ็ะทํางานในความ
รับผิดชอบใหเกิดผลสําเร็จอยางดีเยี่ยม และเมื่อบุคคลในแตละหนวยงานของสังคมมีคุณภาพสูง
เชนนีย้อมเปนกําลังสาํคัญตอการพัฒนาประเทศโดยสวนรวม 
 ทามกลางการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดลอมที่เกิดขึ้นตลอดเวลา การสรางนวัตกรรมเปน
ส่ิงที่มีความสาํคัญตอองคกร ดังที่ Jones (2001) กลาวไววา องคกรจะอยูไดตองมีการนําทรัพยากร
ที่มีอยูมาใชใหเกิดประโยชน สามารถดึงลกูคา สรางสรรคนวัตกรรม พฒันาผลผลิต จัดการบริการ
อยางมีคุณภาพ เพื่อเพิ่มคุณคาใหกับองคการและเกิดประโยชนแกผูเกี่ยวของ นวตักรรมนั้น มผีล
ตอคุณภาพและการปฏิบัติงานโดยเฉพาะอยางยิ่งในวชิาชีพพยาบาล ทัง้นี้เนื่องจากการปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงเพื่อสรางสรรคสิ่งใหมๆ นี้จะชวยตอบสนองความตองการของผูรับบริการสามารถเพิม่
ผลผลิตหรือบริการในดานปริมาณและคุณภาพ เพิม่ขีดความสามารถในการแขงขนั (Camel,Edward 
and Anthony, 1994) กลาวไดวานวัตกรรมนั้นเปนการแปลงความคดิไปสูการใชงานไดจริง กอให 
เกิดผลตามวัตถุประสงคหลายประการ นอกจากจะทาํใหตนทนุต่ําลง แลวยังมีผลใหคณุภาพสูงขึ้น  
เกิดรูปแบบการใชงานที่ดีกวาเดิมและมีความหลากหลายมากขึน้ (Kash, 1989 อางถงึใน ไพรัช  
ธัชยพงษ,  จิตตภัทร  เครือวรรณ และ กิตติวัฒน  อุชปุาละนันท , 2541: 154) สิ่งใดก็ตามที่พัฒนา
ใหดีขึ้นกวาของเดิมที่มีอยู เมื่อนํามาใชในการทํางานแลวสามารถชวยใหการทํางานนัน้มีประสิทธิภาพ
สูงขึ้น ทัง้ยังประหยัดเวลาและแรงงานอีกดวย (อัญชลี  โพธิท์อง และอัปษรศรี  ปลอดเปลี่ยว, 
2543) นวัตกรรมจึงมีความสาํคัญตอการปฏิบัติงานในทกุองคกร ซึ่งวรรณวิไล  จนัทราภา (ม.ป.ป.) 
ไดสรุปผลกระทบของนวัตกรรมที่มีตอบทบาทหนาที ่ และความรับผิดชอบของผูประกอบวิชาชีพไว
ดังนี้คือ ดานประสิทธิภาพ ผลสัมฤทธิ์ของบริการ และการปฏิบัติการพยาบาลทกุมิติ ทั้งดานสราง
เสริมและซอมสุขภาพของประชาชนในความรับผิดชอบ ดานการปฏิบัติการพยาบาลตามลักษณะ
ของความเปนวิชาชพี ขอบเขตของกฎหมาย  การใชเทคโนโลยทีี่เหมาะสมกับกาลสมัยบนพื้นฐาน
ของการเปนวชิาชีพเฉพาะ คุณภาพและความราบรื่นของการประสานงานในทมีวิชาชีพระหวาง
วิชาชพีและสหวิชาชีพ และจิตสํานึกตอความรับผิดชอบในการรักษาบทบาทหนาทีอ่ยางมีคุณภาพ 
และจริยธรรม นวัตกรรมดังกลาวจะเกิดขึน้ในองคการไดตองมีมิติทัง้ 7 ขององคกรที่จะสนับสนุน
สงเสริมใหเกิดนวัตกรรมขึ้นไดแก โครงสราง กลยทุธ ระบบ รูปแบบของผูนาํองคกร บุคลากร การ
สรางคุณคารวม และทักษะขององคกร (Higgins, 1995)  จากการศึกษาของ Yamin,  
Gunasekaran และ Mavondo (1999)  พบวา องคกรที่มีการสรางนวัตกรรมมีความสัมพันธกับผล
การปฏิบัติงาน (Performance) ของบริษัทสอดคลองกับการศึกษาของ Felstehausen (1983) ที่พบวา
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การสรางนวัตกรรมมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน สําหรับในประเทศไทยนัน้ ผุสดี  พลสารัมย 
(2541) ไดศึกษาพบวา ตัวแบบที่สามารถอธิบายผลการดําเนินงานของบริษัทสงออก (Export 
performance) ไดดีที่สุดประการหนึ่งคือ นวัตกรรมทางการตลาด ดังนัน้ระดับในการสรางนวัตกรรม
ขององคกร จงึนาจะมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานของพยาบาลวชิาชีพ 
 จากเหตุผลดังกลาวแลวขางตน  ผูวิจัยจงึตั้งสมมตฐิานของการวิจยั  ดังนี ้
 1. อายุของพยาบาลวิชาชีพ   มีความสัมพนัธทางบวกกบัการปฏิบัติงานของพยาบาล
วิชาชพี โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร 
 2. ระดับการศกึษาของพยาบาลวิชาชพี มีความสมัพนัธทางบวกกับการปฏิบัติงานของ 
พยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร 
 3. ประสบการณการทาํงานของพยาบาลวิชาชพี มีความสัมพนัธทางบวกกับการปฏิบัติงาน 
ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร 
 4. แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงานของพยาบาลวชิาชพี มีความสมัพนัธทางบวกกับการปฏิบัติงาน
ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร 
       5.  ระดับในการสรางนวัตกรรมขององคกร มีความสมัพนัธทางบวกกับการปฏิบตัิงาน
ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร 
 
ขอบเขตการวิจัย 
 การวิจยัครั้งนี ้ผูวิจัยไดกําหนดขอบเขตของการวิจยั ดังนี ้
 1. งานวจิัยครั้งนี้เปนงานวิจยัเชิงบรรยาย (Descriptive research) แบบศึกษา
ความสัมพันธ (Correlational study) 
 2.  ประชากร ที่ใชในการวิจยัครั้งนี้คือ พยาบาลวิชาชพีระดับปฏิบัติการทีป่ฏิบัติงานทัง้
ในแผนกผูปวยในและผูปวยนอก โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 13 โรงพยาบาล 
 3.  ตัวแปรที่ศกึษา ประกอบดวย 
  3.1 ตัวแปรอิสระ ไดแก 
   3.1.1 ปจจัยสวนบุคคล ไดแก อาย ุระดบัการศกึษา ประสบการณการทาํงาน  
   3.1.2 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน ตามแนวคิดของ Spence & Helmreich 
(1983 cited in Beck, 1990; Franken, 1993)   
   3.1.3 ระดับในการสรางนวัตกรรมขององคกร ตามแนวคิดของ Higgins 
(1995) โดยการวัดระดับของการสรางนวัตกรรมในองคกรเปนการรับรูของพยาบาลวิชาชพีตอองคกร
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พยาบาลในโรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร ที่ตนสังกดัอยูซึ่งเปนการมององคกรโดย
ภาพรวม 
  3.2  ตัวแปรตาม คือ การปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ ซึ่งประกอบดวย การ
เปนผูนาํ การดูแลผูปวยในภาวะวกิฤตและฉุกเฉิน การสอนผูปวยและครอบครัวและการสรางความ
รวมมือ การวางแผนและประเมินผลการพยาบาล การสรางสัมพันธภาพและการติดตอส่ือสาร และ
การพัฒนาวิชาชีพตามแนวคิดของ Schwirian (1978) 
 
คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 
 1. ปจจัยสวนบคุคล หมายถึง คุณสมบัติที่เปนลกัษณะเฉพาะของแตละบุคคลของ
พยาบาลวชิาชพี โรงพยาบาลรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร ไดแก อายุ ระดบัการศึกษา และประสบการณ
การทาํงาน 
   1.1 อายุ หมายถงึ จํานวนปตามปฏิทินอายุของพยาบาลวิชาชีพในขณะที่ผูวิจัย
เก็บขอมูล ( เกิน 6 เดือนขึ้นไปคิดเปน 1 ป) 
   1.2 ระดับการศึกษา หมายถึง วุฒิการศึกษาขั้นสูงสุดของพยาบาลวิชาชีพแบงเปน 
4 กลุมคือ ประกาศนยีบัตร/ อนุปริญญา ปริญญาตรหีรือเทียบเทา ปริญญาโท และสงูกวาปริญญาโท 
  1.3  ประสบการณการทํางาน หมายถึง ระยะเวลาเปนปของการปฏิบัติงาน
ทางการพยาบาลของพยาบาลวิชาชพี (เกิน 6 เดือนขึ้นไปคิดเปน 1 ป) 
 2. แรงจูงใจใฝสมัฤทธิ์ในงาน หมายถงึ การที่พยาบาลวิชาชีพรับรูถึงพฤตกิรรมของตน
ในการมุงความสําเร็จของงาน โดยมีการประเมินที่ใชเกณฑทัง้ภายใน และภายนอก ซึ่งเกี่ยวของกับ
การแขงขันกับบุคคลอื่นและมุงสูมาตรฐานความเปนเลิศ และปฏิบัติงานใหไดดีกวาบุคคลอื่น แมจะ
เผชิญกบัปญหาอุปสรรค หรือความยากลาํบาก บุคคลนัน้กจ็ะตัง้ใจปฏิบัติงานจนประสบความสาํเรจ็ 
โดยประเมินจากแบบสอบถามแรงจูงใจใฝสมัฤทธิ์ในงาน Work Achievement Motivation  Orientation  
Questionnaires  ของ  Spence & Helmreich (1983 cited in Beck, 1990; Franken, 1993) 
ประกอบดวยองคประกอบ 3 ดาน คือ 
  2.1  ความพึงพอใจในงาน (Satisfaction in work) หมายถึง การที่พยาบาล
วิชาชพีรับรูถึงความสาํเร็จในงาน โดยคํานึงถงึความพยายามที่จะทาํงานใหดีที่สุด แมจะไมเปนที่
ชื่นชมของผูรวมงาน มีความสุขในการทาํงาน พึงพอใจในความพยายามที่จะทาํงานหนกั โดยมุงให
เกิดความสาํเรจ็ และการมงีานทําอยางตอเนื่อง 
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  2.2  ความตองการทํางานใหเสร็จสมบูรณ (Sense of completion or Mastery) 
หมายถงึ การทีพ่ยาบาลวชิาชพีรับรูถงึ ความตองการในการใชความคิดและการทาํงานในสิง่ทีย่าก 
และทาทายความสามารถดวยตนเองแมจะเปนงานที่ตนไมถนัด หรือไมแนใจวาจะทาํได มีความ
ภาคภูมิใจเมื่อไดทํางานสาํเรจ็ โดยใชความรูความสามารถอยางสูง พอใจทีจ่ะปรับปรุงงานใหดี
ยิ่งขึ้น แมผลงานจะไมดีเทาผูอ่ืน 
  2.3 ความตองการแขงขนั (Sense of Competitiveness) หมายถงึ การที่
พยาบาลวชิาชีพรับรูถึงความตองการทํางานในสถานการณที่มีการแขงขัน โดยทาํงานใหดีกวาผูอ่ืน  
และใหความสาํคัญกบัชัยชนะในการทาํงาน  มีความกงัวลใจเมื่อบุคคลอื่นทาํงานไดดีกวาตนและจะ
เพียรพยายามมากขึ้นเมื่อตองทาํงานแขงขนักับผูอ่ืน 
 3. ระดับในการสรางนวัตกรรมขององคกร หมายถึง การที่พยาบาลวชิาชีพรับรูวา
ฝายการพยาบาลมกีารสงเสริม สนับสนนุทกุหนวยงานที่อยูในความรับผิดชอบ ทัง้ในดานการทาํงาน 
การคิด การเรียนรูรวมกนัใหสามารถปฏบิัติงานพยาบาลไดอยางสรางสรรค เกดิเปนนวัตกรรม    
(Innovation) ดานผลผลิตหรือบริการ ดานกระบวนการทํางาน ดานการตลาด และดานการบริหาร
จัดการ ที่สอดคลองและเหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงของสภาวะแวดลอมภายในและภายนอก
องคกร ตอบสนองตอสภาพการแขงขัน และกอใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการใหบริการพยาบาล 
นวตักรรมจะเกิดขึ้นไดตองอาศัยกลยทุธขององคกร โครงสรางขององคกร ระบบขององคกร รูปแบบ
ของผูนําองคกร บุคลากรทีส่ามารถสรางนวัตกรรม การสรางคุณคารวมกันในองคกร และทกัษะ
ขององคกรที่เอื้อตอการสรางนวัตกรรม ในการวิจัยครัง้นี้เปนการมองระดับในการสรางนวัตกรรม
ขององคกรพยาบาลในโรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานครโดยภาพรวม ซึ่งสามารถประเมิน
ไดจากแบบสอบถามระดับในการสรางนวตักรรมขององคกร Organization Innovation Quotient 
Inventory ตามแนวคิดของ Higgins (1995)  ซึ่งครอบคลุม 7 มิติ (7S) คือ 
  3.1  กลยุทธขององคกร (Strategy) หมายถึง การรับรูของพยาบาลวชิาชีพที่มี
ตอฝายการพยาบาลในการกําหนดวิสยัทศัน พนัธกิจ กลวธิี เปาหมายและวัตถุประสงคในการ
ดําเนนิงานเพื่อใหเกิดนวัตกรรมขึ้น โดยการนํากลยุทธทางการตลาดมาใช มีการทดลอง ปรับปรุง และ
ติดตามประเมินผลนวัตกรรมที่สรางขึ้นเปนระยะ สนับสนุนใหมีการเผยแพรนวัตกรรม และมุงประโยชน
จากนวัตกรรมที่สรางขึน้ ตลอดจนมีการแนะนาํผูรับบริการใหรูจักและใชบริการรูปแบบใหมๆ 
  3.2  โครงสรางองคกร (Structure) หมายถงึ การรับรูของพยาบาลวิชาชพีที่มีตอ 
ฝายการพยาบาลในการจัดหรือปรับโครงสราง การดําเนินงาน การออกแบบงาน สายบังคับบัญชา 
หนาที่ความรับผิดชอบ และการจัดกลุมงานใหมีความยืดหยุน กอใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล
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ในการสรางสรรคนวัตกรรม รวมทัง้มีการสื่อสารในฝายการพยาบาลทีม่ีประสิทธิภาพ มีการจัดตัง้
หนวยงานสงเสริมพัฒนาคณุภาพบริการและการวิจยั ตลอดจนแสวงหาและใชแนวรวมเพื่อใหเกิด
การสรางนวัตกรรมในองคกร 
  3.3 ระบบขององคกร (System)  หมายถงึ การรับรูของพยาบาลวชิาชีพทีม่ีตอ
การจัดวางและพัฒนากระบวนการดําเนินงานตางๆในฝายการพยาบาลขึ้น เพื่อสนับสนนุใหเกดิ
นวัตกรรม โดยการใหรางวลั และฉลองความสาํเร็จเมือ่มีการสรางนวัตกรรมขึ้นในองคกร มกีาร
จัดระบบสารสนเทศเพื่อสนับสนุนการบริการ การดําเนนิงานของฝายการพยาบาล มีระบบการ
ประเมินการสรางนวัตกรรมที่ไมใชการตอบแทนตามปกติ  และระบบในการจัดการเพื่อนําเสนอ
นวัตกรรมสูการปฏิบัติ  รวมถงึการใชรูปแบบการใหขอมูลขาวสารทั้งที่เปนทางการ และไมเปน
ทางการ และจัดโครงการฝกอบรมการสรางนวัตกรรมใหแกบุคลากร 
  3.4 รูปแบบของผูนําองคกร (Leadership style) หมายถงึ การรับรูของพยาบาล
วิชาชีพทีม่ีตอผูบริหารของฝายการพยาบาล ในการกําหนดวิสัยทัศนและกลยุทธใหบรรลุเปาหมายของ
องคกร การยอมรับความผิดพลาดของบุคลากรในการปฏิบัติงานเปนบางครั้ง บริหารงานโดยวธิีการ
คนหา ปองกนั และแกปญหา มกีารพิจารณาและการตัดสินใจ เกี่ยวกับความคิดเหน็ใหม ๆ ในการ
สรางนวัตกรรมรวมกับการเสริมพลงัอํานาจ การกระจายอํานาจ เพื่อสนับสนุนใหบุคลากรมีสวน
รวมในการสรางนวัตกรรม   นอกจากนีผู้บริหารตองมลีักษณะของผูนาํการเปลี่ยนแปลง และมี
วิธีการบริหารจัดการบุคลากรที่สรางนวัตกรรมขึ้นภายในองคกร 
  3.5 บุคลากรที่สามารถสรางนวัตกรรม (Staff) หมายถึง การรับรูของพยาบาล
วิชาชพีทีม่ีตอฝายการพยาบาลในการใหความสาํคัญแกบุคลากร คัดเลือกบุคลากรที่มีความสามารถ
ในการสรางสรรคสิ่งใหมๆเขาไปในองคกร มีการฝกอบรมทักษะและความรูใหมๆพรอมทัง้อํานวย
ความสะดวกทางกายภาพ เพื่อสนับสนนุใหบุคลากรเกดิความคิดสรางสรรค มีการนํากระบวนการ
ที่สงเสริมความคิดสรางสรรคมาใชในองคกร และใหขอมูลสะทอนกลับแกบุคลากรอันจะสงผลตอ
การพัฒนาบุคลากรใหมีความสามารถในการสรางนวัตกรรม รวมทัง้มีการรณรงคใหมีการสราง
นวัตกรรมขึ้นในองคกร  
  3.6  การสรางคุณคารวมกนัในองคกร (Shared values) หมายถงึ การรับรูของ
พยาบาลวชิาชีพทีม่ีตอฝายการพยาบาล ในการธาํรงรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพไวในองคกร เชดิชู
และเห็นความสําคัญของบุคลากรนัน้ กระตุนและสงเสรมิใหบุคลากรเกิดความคิดใหมๆ และกลา
เผชิญความเสีย่งที่อาจเกิดขึ้นจากการปฏบิัติงาน กาํหนดคานยิมของหนวยงานและปฏิบัติตาม
คานิยมนัน้  รวมถงึการสรางคานิยมในหมูบุคลากรเพื่อใหเปนองคกรแหงการสรางนวัตกรรมโดย
การกําหนดวัตถุประสงคในการดําเนนิงาน เพื่อเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการสราง
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นวัตกรรมขึ้นในองคกรและประเมินผลตามวัตถุประสงคที่ตั้งไว จัดใหมีวฒันธรรมองคกรที่สงเสริม
การสรางนวัตกรรมขึ้น  ตลอดจนทาํใหการเปลี่ยนแปลงเปนสวนหนึง่ของวัฒนธรรมองคกร 
  3.7 ทักษะขององคกร (Skill) หมายถงึ การรับรูของพยาบาลวิชาชีพที่มตีอฝาย
การพยาบาลในการแสวงหาโอกาส และตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงาน  
พัฒนาการบรกิาร กระบวนการทาํงาน และการบรหิารจัดการอยางตอเนือ่ง  จัดใหมีการแลกเปลีย่น
ขอมูลระหวางบุคลากรในองคกรและเพิ่มพนูความรูใหแกบุคลากร  สงเสริมการเปนองคกรแหงการ
เรียนรู นาํทรพัยากรที่มีอยูมาใชใหเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  รวมทั้งการสงเสริมการวจิัย
และพัฒนา โดยจัดสรรทรัพยากรในดานตางๆอยางเพียงพอและเหมาะสมเพื่อนาํไปสูการสราง
นวัตกรรมขึ้นในองคกรและการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ 
 4. การปฏิบัติงาน หมายถึง การรายงานของพยาบาลวชิาชีพตอการปฏิบัติงานของ
ตนเองในการดแูลผูปวย รวมไปถงึการกระทาํกจิกรรมตางๆ ที่ไดรับมอบหมาย โดยอยูบนพืน้ฐานของ
ทักษะ ประสบการณ ความรู และความรับผิดชอบตอหนาที่ของพยาบาลวิชาชพี ประเมนิจาก
แบบสอบถามตามแนวคิดของ Schwirian (1978) ซึ่งมีองคประกอบ 6 ดาน ไดแก 
  4.1 การเปนผูนําของพยาบาลวิชาชพี (Leadership)หมายถงึ การทีพ่ยาบาล
วิชาชีพรับรูวา ตนไดแสดงพฤติกรรมในการโนมนาว ชักจูง ชี้แนะ รวมทั้งสนับสนุนผูรวมวิชาชีพและ
ผูรวมงาน ใหสามารถปฏบิัติงานตามบทบาทหนาที่อยางถูกตองเหมาะสมภายใตขอบเขตความ
รับผิดชอบของวิชาชีพ เพือ่ใหบรรลุวัตถปุระสงคของหนวยงาน โดยมีการมอบหมายงานอยาง
เหมาะสมกับสภาพผูปวยและความสามารถของบุคลากรแตละคน มีความรับผิดชอบตอบุคลากรที่
เปนสมาชิกในทีม แสดงการยกยองและชืน่ชมตอความสําเร็จของบุคลากร ใหคําแนะนาํในการวาง
แผนการพยาบาล ตลอดจนรับฟงความคิดเห็นหรือขอเสนอแนะจากสมาชิกในทมีการพยาบาลเพือ่
ประโยชนในการใหการพยาบาลแกผูปวย 
      4.2  การดูแลผูปวยในภาวะวิกฤต และฉุกเฉิน (Critical care) หมายถงึ การที่
พยาบาลวชิาชีพรับรูวาตนไดแสดงพฤติกรรมในการประเมินสภาวการณ สามารถตัดสินใจและ
แสดงออกอยางที่เหมาะสม ในการปฏิบัติงานที่ตองการความรวดเร็วในการชวยชีวิตผูปวย หรือ
แกปญหาที่เรงดวน ใหการพยาบาลโดยใชทักษะเพื่อตอบสนองความตองการของผูปวยดวยทาทีที่
สงบและมีศักยภาพ โดยสามารถใชเครื่องมือและอุปกรณตาง ๆ ไดอยางถูกตอง รวมทั้งสามารถ
ประคับประคองดานอารมณของผูปวยและครอบครวั ในภาวะฉุกเฉนิหรือใกลถึงแกกรรมไดอยาง
เหมาะสม 
  4.3 การสอนผูปวยและครอบครัวและสรางความรวมมือ (Teaching/Collaboration)   
หมายถงึ การที่พยาบาลวชิาชีพรับรูวาตนไดแสดงพฤติกรรมที่สนับสนุนใหผูปวยและครอบครัวมี
ความรู ความเขาใจ และมสีวนรวมในการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมสุขภาพ โดยการสอนผูปวยและ
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ครอบครัวในการสงเสริมสุขภาพ การปองกันโรค การวางแผนการดูแลตนเอง และสรางความเขาใจ
ใหแกครอบครัวเกี่ยวกับความตองการของผูปวย ดวยการใชและพฒันาวิธีการและอุปกรณการ
สอนที่เหมาะสม และสอดคลองกับความตองการของผูปวยและครอบครัว รวมกบัการใชทรัพยากร
ทั้งจากภายในและภายนอกหนวยงาน พรอมทัง้ใหขอมูลที่เปนขอเทจ็จริง และความคิดเหน็ทาง
วิชาชพี อันจะเปนประโยชนในการดูแลตนเองของผูปวยและครอบครวั ไดอยางมีประสิทธิภาพ และ
เหมาะสมกับวถิีชีวิตของตน 
  4.4  การวางแผนและประเมนิผลการพยาบาล (Planning/Evaluation)   
หมายถงึ  การที่พยาบาลวิชาชีพรับรูวาตนไดแสดงพฤติกรรมการรวบรวมขอมูล การวินิจฉัยปญหา
ของผูปวย การกําหนดแผนการดูแล ใหสอดคลองกับความตองการของผูปวย และแผนการรักษา
ของแพทยรวมกับสมาชกิในทีมสุขภาพ โดยครอบคลุมถึงอาการเปลี่ยนแปลงที่คาดวาจะเกดิขึ้น 
และความตองการการดูแลอยางเรงดวน มกีารดําเนินการตามแผนการพยาบาลที่ไดวางไว รวมทั้ง
ติดตามประเมนิผลและปรับปรุงแผนการพยาบาลใหเหมาะสม ซึง่จะชวยใหผูปวยไดรับการดูแล
อยางมีประสิทธิภาพ 
  4.5  การสรางสัมพันธภาพและการติดตอสื่อสาร (Interpersonal relation and 
communication) หมายถงึ การที่พยาบาลวิชาชีพรับรูวาตนไดแสดงถึงพฤติกรรมการยอมรับและ 
คํานึงถึงสวัสดิภาพ ความตองการของผูปวย ตลอดจนสิทธิสวนบุคคลและความเปนสวนตัวของ
ผูปวย โดยสงเสริมการมีสวนรวมในการตัดสินใจเกี่ยวกับการรักษาพยาบาล ใหคําแนะนํา ให
ขอมูลแกผูปวยกอนการปฏบิัติการพยาบาล รวมทั้งมีการสรางสัมพันธภาพกบัผูปวยขณะใหการ
พยาบาล สงเสริมใหผูปวยมกีารสรางสมัพนัธภาพกับผูอ่ืน  สรางสมัพันธภาพ แสดงความคิดเหน็ 
และประสานความรวมมือกับบุคลากรในทีมสุขภาพเพื่อประโยชนในการใหการดแูลผูปวยอยางมี
ประสิทธิภาพ 
  4.6 การพัฒนาวชิาชีพ (Professional development) หมายถงึ การทีพ่ยาบาล
วิชาชพีรับรูวาตนไดแสดงพฤติกรรมที่แสดงถึงความรับผิดชอบตองานที่ไดรับมอบหมาย สงเสริม
ใหเกิดการพัฒนาวิชาชีพขึ้น เพื่อใหเกิดคุณภาพการพยาบาล โดยมุงใหการพยาบาลตามมาตรฐาน
ในขอบเขตของกฎหมาย จรรยาบรรณ และจริยธรรมแหงวิชาชีพ มกีารพัฒนาองคความรู ศาสตร
ทางการพยาบาล มีการแสดงออกถงึการชีน้ําตนเอง มีความเชื่อมั่นในตนเอง แลมีทศันคติที่ดีตอส่ิง
ตาง ๆ ยอมรับและใชการวพิากษอยางสรางสรรค อันจะนําไปสูการพฒันางานพยาบาล 
 5.  พยาบาลวิชาชีพ หมายถงึ พยาบาลระดับปฏิบัติการที่ไดขึ้นทะเบยีน และรับ
ใบอนุญาตเปนผูประกอบวชิาชีพ สาขาการพยาบาลและผดุงครรภ จากกองควบคุมการประกอบ
โรคศิลปหรือสภาการพยาบาล ซึ่งปฏิบตัิงานในโรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานครที่มี
ระยะเวลาการปฏิบัติงานตัง้แต 1 ปขึ้นไปนับต้ังแตสําเรจ็การศึกษา 
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 6. องคกร หมายถึง ฝายการพยาบาลที่มีหนาที่รับผิดชอบงานดานบริหาร งานดาน
บริการพยาบาล และงานดานวิชาการ มีเปาหมายเพื่อการใหบริการพยาบาลที่มีคณุภาพ บริหาร
องคกรโดยผูบริหารระดับตาง ๆ ไดแก ผูบริหารระดับสูง คือ หวัหนาฝายการพยาบาล ผูบริหาร
ระดับกลาง คอื ผูตรวจการพยาบาล และผูบริหารระดับตน คือ หัวหนาหอผูปวย 
 7. โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร หมายถึง โรงพยาบาลในสังกัด
กรุงเทพมหานคร กระทรวงสาธารณสุข กระทรวงกลาโหม สํานักงานตาํรวจแหงชาตแิละสํานักงาน
คณะกรรมการอุดมศึกษา ซึง่ตั้งอยูในเขตกรุงเทพมหานคร 
 
ประโยชนที่คาดวาจะไดรบั 
 1. ผูบริหารการพยาบาลสามารถนําผลการวิจัยเปนแนวทางในการเสริมสรางสนับสนุน
ใหเกิดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงานแกบุคลากรในฝายการพยาบาล เพื่อเพิม่ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานพยาบาล 
 2. ผูบริหารการพยาบาลสามารถนาํผลการวิจยัเปนแนวทางในการเสรมิสรางสนับสนนุ
ใหเกิดนวัตกรรมทางการพยาบาลขึ้นภายในองคกร อันจะกอใหเกิดการพัฒนาคุณภาพการพยาบาล 
และสงผลไปยงัประสิทธิผลของฝายการพยาบาลและโรงพยาบาล 
 3.  เพื่อเปนแนวทางในการศึกษาวิจัยถึงปจจยัอื่น ๆ ที่สงผลตอการปฏิบัติงานของพยาบาล 
 



 

บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวจิัยที่เกีย่วของ 
 
 การศึกษาความสัมพนัธระหวาง  ปจจัยสวนบุคคล แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน ระดับ  
ในการสรางนวัตกรรมขององคกร กับการปฏิบัติงานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลของรฐั      
เขตกรุงเทพมหานคร ผูวิจยัไดศึกษาคนควาจากตํารา เอกสาร หนงัสือ วารสาร และงานวิจัยที่
เกี่ยวของ สรุปสาระสําคัญและนําเสนอตามลําดับดังนี ้
 1. โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร 
  1.1 ภารกิจโรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร 
  1. 2 องคกรพยาบาล (ฝายการพยาบาล) ในโรงพยาบาลของรัฐ 
 2.  การปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชพี 
  2.1 ความหมายของการพยาบาล 
  2.2 ความหมายของการปฏิบัติงาน   
  2.3 ปจจัยที่สงผลตอการปฏิบัติงาน 
  2.4 การปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชพี 
  2.5 การประเมนิผลการปฏิบัติงาน 
  2.6 สภาพการปฏิบัติงานของพยาบาลในโรงพยาบาลของรฐั เขตกรุงเทมหานคร 
 3.   แรงจูงใจใฝสมัฤทธิ์ในงาน  
  3.1 ความหมายของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน 
  3.2 แนวคิดและทฤษฏีที่เกีย่วกบัแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน 
  3.3 ลักษณะผูทีม่แีรงจูงใจใฝสมัฤทธิ์ในงาน 
  3.4 ความสัมพันธระหวางแรงจงูใจใฝสัมฤทธิ์ในงานกับการปฏิบัติงาน 
 4.  ระดับในการสรางนวัตกรรมขององคกร 
  4.1   ความหมายของนวัตกรรม   
  4.2 ความหมายขององคกรทีม่ีการสรางนวัตกรรม 
  4.3   ลักษณะขององคกรที่มกีารสรางนวัตกรรม 
  4.4   การทดสอบระดับในการสรางนวัตกรรมขององคกร 
  4.5 ความสมัพันธระหวางระดบัในการสรางนวตักรรมขององคกรกับการปฏบิัติงาน 
 5.  งานวิจยัที่เกี่ยวของ 
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1.  โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทมหานคร 
 1.1 ภารกจิโรงพยาบาลของรฐั เขตกรุงเทพมหานคร 
  การจัดบรกิารสาธารณสุขในเขตกรงุเทพมหานคร เพื่อใหประชาชนในเขตกรงุเทพ- 
มหานคร ไดรับบริการดานสุขภาพที่มีคณุภาพ และไดมาตรฐานอยางทั่วถึง โดยสงเสริมใหมกีาร
ปรับปรุงคุณภาพบริการ และมาตรฐานโรงพยาบาล เพือ่ใหบริการทีเ่หมาะสมและมีประสิทธิภาพ 
ทั้งนี้โดยที่รัฐบาลไดกําหนดกลวิธีในการจดับริการตางๆ ดังนี ้
  1. ใหบริการรักษาพยาบาล สงเสริมสุขภาพ ปองกนัโรคและฟนฟูสุขภาพแก
ประชาชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
  2. สนับสนนุใหมสีถานบรกิารและระบบบริการสาธารณสุขในลักษณะเครือขาย 
เพื่อใหมกีารพึง่ตนเองและพึง่พาซึ่งกันและกัน 
  3. สนับสนนุใหมกีารประสานงานระหวางสถานบริการสาธารณสุขทั้งภาครัฐ
และเอกชน  
  จากการเปลี่ยนแปลงในยุคโลกาภิวัตนและการปฏิรูประบบสุขภาพ โรงพยาบาล
ของรัฐ ในเขตกรุงเทพมหานคร จึงตองจัดระบบบริการใหสอดคลองกบัสภาวการณดังกลาวและเนน
ประชาชนเปนศูนยกลาง โดยมีภารกิจดังนี้ (สงวน  นิตยารัมภพงศ, 2541 : 9-13; ทัศนา  บุญทอง, 
2543 : 23-23) 
  1. จัดระบบบริการสุขภาพแบบองครวม โดยบูรณาการการดูแลที่ครอบคลุมกาย 
จิต สังคม และสิ่งแวดลอม เปนการดูแล “คน” ไมใชดูแล “ไข” เปนการดูแลอยางตอเนื่อง จาก
โรงพยาบาลสูบาน จากสถาบันหนึ่งสูอีกสถาบนัหนึง่ มีการบรูณาการบริการสุขภาพอยาง
ผสมผสานระหวางการสงเสริมสุขภาพ การปองกนัโรค การรักษาพยาบาลและการฟนฟูสภาพ 
บุคลากรแตและวิชาชีพสามารถปฏิบัติงานอยางอิสระ โดยใชองคความรูทางวิชาชีพเปนพื้นฐาน 
เนนการทํางานรวมกนัในลกัษณะสหสาขาวิชาชีพ รวมทั้งทาํงานรวมกับประชาชน และบุคคลใน
อาชีพอืน่ๆ ทัง้ในระบบราชการและองคกรเอกชน 
  2. จัดระบบบริการสุขภาพทีม่คีุณภาพ มมีาตรฐานและมีความตอเนื่องในการ
ดูแล เนื่องจากการใหบริการสุขภาพเปนบริการที่เกีย่วพันกบัความอยูรอดของชีวิต ดังนัน้เพื่อให
ประชาชนผูรับบริการมั่นใจไดวา ไดรับบริการที่มีคุณภาพ ไดมาตรฐาน จึงควรมีการพัฒนาคุณภาพ
อยางตอเนื่อง โดยกระบวนการภาครัฐทีจ่ะเสริมใหสถานบริการสุขภาพมกีารพฒันาอยางตอเนื่อง 
ไดแก การประเมินและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล 
  3. มีแนวทางการใหบริการสุขภาพที่เหมาะสม โดยมีแนวทาง (Guideline) ทาง
วิชาการทีถู่กตองและมีความเหมาะสมกับประเทศในเชงิการใชเทคโนโลยีอยางสมคณุคา เพื่อให
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สามารถใหบริการที่มีมาตรฐานและลดคาใชจายที่ไมจําเปน เนนการสงเสริมสุขภาพ การปองกันโรค 
และบําบัดรักษาความเจ็บปวยในระยะเริม่ตน ทําใหประชาชนไมเกดิการเจ็บปวยที่รุนแรง ซับซอน 
ทําใหคาใชจายในการดูแลรักษาโรคไมเกิดขึ้น  ซึง่เปนการลงทนุคาใชจายดานสุขภาพที่ต่าํและคุมคา 
  4. จัดระบบบริการที่ประชาชนมีสวนรวม การมีสวนรวมของชุมชนในระบบบริการ
สุขภาพ เปนสวนหนึง่ของแนวคิดในเรื่องการกระจายอาํนาจ การใหชุมชนมีสวนรวมนี้ครอบคลมุ
ตั้งแตการใหมสีวนรวมรับรูขอมูลขาวสาร รวมตัดสินใจในขั้นตอนการรกัษาพยาบาล 
  5. จัดระบบบริการที่สงเสริมใหประชาชนมศีักยภาพในการดูแลตนเอง การดูแล
ตนเองเปนการปฏิบัติกิจกรรมที่บุคคลริเร่ิมและกระทําเพือ่ที่จะรักษาไวซึ่งชีวิต สุขภาพ และสวัสดิภาพ
ของตน ถากระทําอยางมปีระสิทธิภาพจะชวยใหบุคคลมีการพัฒนาไปไดจนถึงขดีสูงสุด ทําให
ประชาชนมีชีวติและความเปนอยูอยางดทีั้งในภาวะปกตแิละภาวะเจ็บปวย 
  6. จัดระบบบริการที่เนนการสงเสริมสุขภาพและการปองกนัโรคในเชงิรุก 
  7. จัดระบบบริการที่มีการพัฒนาองคความรูอยางตอเนื่อง กลาวคือ บคุลากรที่
ปฏิบัติงานในทุกระดับของระบบจะตองมคีวามรูที่เปนปจจุบนั ทนัตอเหตุการณและการเปลีย่นแปลง
อยูเสมอ และสามารถนาํความรูนั้นมาพฒันางานบริการใหมีคุณภาพ ตอบสนองความตองการ
ของประชาชนและสังคม 
  8. ใหบริการการแพทยแผนไทย  โดยการผสมผสานระหวางแพทยแผนตะวนัตก
กับแผนตะวนัออก นอกจากจะทาํใหเกิดความหลากหลายทีเ่ปนทางเลือกแกประชาชนแลว ยังเปน
การสงเสริมภูมิปญญาไทย และทําใหคาใชจายทางดานสุขภาพลดลง 
  จะเหน็ไดวา ระบบบริการสุขภาพในยคุปจจุบันทีม่ีการปฏิรูประบบสุขภาพนัน้มี
รูปแบบเปลีย่นไปจากเดิม กลาวคือเปนระบบบรกิารสุขภาพทีมุ่งเนนการสงเสริมสุขภาพ ปองกนัโรค
ในเชิงรุกมากกวาการรักษาพยาบาล มีระบบการสงตอผูปวยระหวางสถานบรกิารทีม่ีประสิทธิภาพ 
มีความคุมคาคุมทุนในการใชทรัพยากร บูรณาการการดูแลแบบองครวม ประชาชนมีสวนรวม
ตัดสินใจในการรักษาพยาบาล มีศักยภาพในการดูแลตนเอง ครอบครัวและชุมชน มีการทาํงาน
รวมกันเปนทมีทั้งในระหวางสหสาขาวิชาชีพ ผูใหบริการกับประชาชน และระหวางองคกรภาครัฐ
กับภาคเอกชน บุคลากรผูใหบริการสุขภาพมีการพัฒนาองคความรูอยูเสมอและสามารถนาํความรู
นั้นมาประยกุตใชในการใหบริการที่ตอบสนองตอความตองการของประชาชน ชุมชน และสงัคม 
 ในการใหบริการสาธารณสุขแกประชาชน ในเขตกรุงเทพมหานครทีม่ีประสิทธิภาพนัน้
จําเปนตองอาศัยความรวมมือของหนวยงานทั้งภาครัฐและเอกชน สําหรับในภาครัฐ เปนการ
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ประสานความรวมมือจากหลายหนวยงาน (ทําเนียบโรงพยาบาลและสถิติสาธารณสุข 2543-
2544, 2543) ไดแก 
 1. กระทรวงสาธารณสุข โดยโรงพยาบาลในสังกัดกรมการแพทย ไดแก โรงพยาบาล
ราชวิถ ีโรงพยาบาลนพรัตนราชธานี โรงพยาบาลเลิดสิน และโรงพยาบาลสงฆ 
 2. สํานักการแพทย และสาํนกัอนามยั กรุงเทพมหานคร ไดแก วิทยาลยัแพทยศาสตร
กรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล โรงพยาบาลกลาง โรงพยาบาลเจริญกรุงประชารักษ โรงพยาบาล 
ตากสิน โรงพยาบาลหลวงพอทวิศักดิ ์ชุตินโรอุทิศ โรงพยาบาลลาดกระบงั และโรงพยาบาลหนองจอก 
 3. สํานักงานคณะกรรมการอุดมศึกษา เปนโรงพยาบาลของคณะแพทยศาสตรตางๆ 
ในเขตกรุงเทพมหานคร ไดแก โรงพยาบาลศิริราช และโรงพยาบาลรามาธิบดี 
 4. กระทรวงกลาโหม โดยโรงพยาบาลในสังกัดกรมแพทย 3 เหลาทัพ ไดแก 
โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา โรงพยาบาลสมเด็จพระปนเกลา และโรงพยาบาลภูมพิลอดุลยเดช 
 5. สํานักงานตํารวจแหงชาต ิในสังกัดสาํนกังานแพทยใหญ ไดแก โรงพยาบาลตํารวจ
  ทัง้นี้ในการใหบริการสาธารณสุขของแตละสังกัด      จะมีภารกิจหลกัสวนใหญที่คลาย 
คลึงกัน แตกตางกนัในบางภารกิจที่เปนรายละเอยีดปลีกยอยของแตละกระทรวง ซึ่งมิอาจนาํมา
กลาวไดทั้งหมด ในสวนการใหบริการดานตางๆภายในโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร เมื่อ
พิจารณาแลวจะเหน็วา ฝายการพยาบาลใหบริการพยาบาลผูปวย เชื่อมโยงและกระจายไปเกือบ
ทุกฝายของโรงพยาบาล 
 1. 2 องคกรพยาบาล (ฝายการพยาบาล) ในโรงพยาบาลของรัฐ 
  1.2.1  ความหมายขององคกรพยาบาล 
     องคกรพยาบาลเปนหนวยงานหนึ่งของโรงพยาบาลที่มคีวามสําคัญอยางยิ่งใน
การใหบริการแกผูปวย ครอบครัวและชุมชน องคกรพยาบาลมีชื่อเรียกแตกตางกนัไปตามความ
นิยม หรือความเหน็ชอบเหมาะสมของโรงพยาบาลหรอืสถาบันสุขภาพนั้น ๆ บางแหงอาจเรียกวา 
กองพยาบาล หรืองานพยาบาล (กุลยา  ตันติผลาชีวะ, 2539) โดยมีผูใหความหมายขององคกร
พยาบาล ไวหลายทาน ดังนี ้
    อุดมรัตน  สงวนศิริธรรม (2529) ใหความหมายขององคกรพยาบาลไววา คือ 
การรวมกลุมของพยาบาลระดับตางๆ รวมทัง้การรวมของทรพัยากรอืน่ๆ ที่จาํเปนเพื่อปฏิบัติงาน 
บริการพยาบาลใหสําเร็จตามวัตถุประสงค ซึ่งหมายถึง การปฏิบัติตอผูปวยและผูที่ไมสามารถชวย
ตนเองไดทัง้รางกายและจิตใจ โดยยึดหลกัความปลอดภัย การสงเสริมสุขภาพ การปองกนัโรค 
และคงไวซึ่งสขุภาพอนามัยที่ดีของประชาชน 



 22

       สุลักษณ มีชูทรัพย (2539) กลาวถึงองคกรพยาบาลวาเปนหนวยงานหนึง่ของ
โรงพยาบาล ทีใ่หบริการแกผูปวย ครอบครัว ชนุชน และผูที่ไมสามารถชวยตนเองไดทั้งทางรางกาย 
จิตใจ อารมณ และสังคมโดยยึดหลักการใหความปลอดภัย การสงเสริมสุขภาพ การปองกนัโรค 
และคงไวซึ่งสขุภาพอนามัยที่ดีของประชาชน 
       ฟาริดา  อิบราฮิม (2541: 92) กลาววา องคกรพยาบาลเปนการรวมกลุมของ
พยาบาลอยางมีระบบเพื่อการทําหนาที่ตางๆ ใหงานของวชิาชพีการพยาบาลประสบความสาํเร็จ 
       อาจกลาวไดวา องคกรพยาบาล เปนหนวยงานหนึง่ของโรงพยาบาลที่มี
ความสาํคัญประกอบดวย บุคลากรทางการพยาบาลหลายระดบั รวมกนัปฏิบัติใหบรรลุวัตถุประสงค
ที่ตั้งไว กลาวคือ  การใหบริการแกผูปวย ครอบครัว ชนุชน ทั้งทางรางกาย  จิตใจ อารมณ และ
สังคมโดยยึดหลักการใหความปลอดภัย การสงเสริมสุขภาพ การปองกันโรค และคงไวซึ่งสุขภาพ
อนามยัที่ดีของประชาชนโดยใชทรัพยากรที่มีอยูใหเกิดประโยชนสูงสุด 
  1.2.2  ลักษณะโครงสรางและการบริหารงานขององคกรพยาบาล 
    1.2.2.1  ลักษณะขององคกรพยาบาล 
        องคกรพยาบาลเปนองคกรขนาดใหญ มีระบบงานที่คอนขางสลับ ซบัซอน มี
ฝายการพยาบาลและแผนกการพยาบาลตางๆ รวมทั้งมีลกัษณะการทํางานเปนกลุม ตองอาศัย
การติดตอประสานงานระหวางแตละบุคคล ดังนั้นในการจัดการองคกรพยาบาลจะตองคํานึงถึง
เปาหมายขององคกร สภาพความเปนจริงของสิ่งแวดลอมทั้งภายในและภายนอกองคกร มีการ
กําหนดระเบียบปฏิบัติงาน มาตรฐานการปฏิบัติงาน มกีารแบงงานกนัทาํ กําหนดอํานาจหนาที่ให
สอดคลองกับบุคคลแตละตําแหนง กาํหนดความสัมพันธแตละตําแหนง มีการปรับเปลี่ยนระบบงาน 
โครงสรางองคกรใหสอดคลองกบัความตองการของผูรับบริการ ตลอดจนพฒันาบุคลากรสนับสนนุให
ประสบความสําเร็จในทิศทางของตนเองและองคกรรวมกัน (ยุพด ี โสตถิพันธุ, 2539) 
      สุลักษณ  มีชูทรัพย (2539) ไดกลาวถงึหลักการจัดองคกรไว 6 ประการ คือ 
การถือเอาจุดมุงหมาย เชน แบงเปนกระทรวง ทบวง กรม ถือเอากระบวนการของงานโดยแบงการ
ดําเนนิงานออกเปนขัน้ตอน ถือเอาเขตหรอืพื้นที่ตามสถานที่ตั้งเปนภาคเปนเขต ถือเวลาในการเบง 
เชน เวลากลางวนั กลางคนื ถือเอาผูใชบริการเปนหลกั และการถอืเอาความคลายคลึงของงาน
บริการที่แบงเปนแผนกตางๆ ตามลักษณะงานที่รับผิดชอบ 
        1.2.2.2  โครงสรางขององคกรพยาบาล 
            บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร (2533: 26-27) กลาวถงึโครงสรางขององคกร
พยาบาล ควรมีลักษณะดังนี ้
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            1. สายการบังคับบัญชา (Hierarchy of line authority) สายการบังคบั
บัญชาจะแสดงใหเห็นความสัมพันธระหวางผูบงัคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา ซึ่งจะทําใหทราบ
ถึงตําแหนงหนาที่รับผิดชอบ และอํานาจในการลดหลัน่กนัลงมา สายการบังคับบัญชาขององคกร
พยาบาลจะมลีักษณะสูงชัน (Tall structure) หรือแบนราบ (Flat structure) ก็ไดขึ้นอยูกับขนาด
ขององคกรและองคกรนัน้ใชระบบบริหารในลักษณะกระจายอํานาจหรอืรวมอํานาจ 
             2. ชวงการบังคบับัญชาหรือขอบเขตของการควบคุมงาน (Span of control) 
แสดงใหทราบวาผูบงัคับบัญชามีขอบเขตความรับผิดชอบแคไหนเพยีงใด    บอกจาํนวนผูใตบังคับ 
บัญชา และหนวยงานที่รับผิดชอบ 
            3. เอกภาพในการบังคับบัญชา (Unity of command) หมายถึง อํานาจใน
การสั่งการตามขอบเขตความรับผิดชอบของผูบังคับบัญชาตอผูใตบังคับบัญชา ซึง่ควรตองกําหนด
และระบุใหชัดเจน อยาใหซ้ําซอนกาวกายกัน 
            4. หนวยงานหลกัและหนวยงานยอย (Line and staff position) หนวยงาน
หลักเปนหนวยงานที่ปฏิบัติหนาทีโ่ดยตรงตามความประสงค หรือจุดมุงหมายขององคกรที่ตัง้ขึ้น 
สวนหนวยงานยอยอาจแบงออกเปน 2 สวนคือ หนวยงานชวยทางวชิาการ และหนวยงานชวย
ทางการบรหิาร มีหนาที่ในการใหคําปรึกษาแนะนาํแกบุคลากรในหนวยงานหลัก แตไมเกี่ยวของ
กับการสัง่การหรือการตัดสินใจของผูใตบงัคับบัญชาหรือหนวยงานหลักแตอยางใด 
   5. การกําหนดชองทางการติดตอส่ือสาร (Channel of communication) 
ควรตองกําหนดใหชัดเจนเหมาะสม เพื่อใหระบบการสงขอมูลขาวสารระหวางหนวยงานและ
องคกรดําเนนิไปอยางมีประสิทธิภาพ 
             องคกรพยาบาลสวนใหญจะใชรูปแบบโครงสรางองคกรแบบงานหลกั 
(Line organization structure) ซึ่งเปนโครงสรางแบบธรรมดา ไมสลับซับซอน มสีายการบังคับ
บัญชาโดยตรงจากหัวหนางานไปยังผูใตบังคับบัญชา ลักษณะของโครงสรางองคกรอาจสูงขึ้น มี
หลายชั้น หรือแบนราบเพยีง 2-3 ชั้น แลวแตหนวยงาน (สุลักษณ  มีชทูรัพย, 2539: 34) 
             สถาบนัพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (2543) ไดกําหนดระบบ
และโครงสรางองคกรพยาบาลวา จะตองมกีารจัดระบบและโครงสรางขององคกรบริหาร บริการ
พยาบาล ที่เอือ้อํานวยตอพนัธกิจที่กาํหนดไวไดอยางมคีุณภาพและประสิทธิภาพ ประกอบดวย 
             1. โครงสรางการบริหารการพยาบาลที่ชัดเจนและเหมาะสม เปนทางการมี
การจัดตั้งคณะกรรมการ ซึ่งเปนผูแทนจากแผนก สาขา หรือหนวยงาน เพื่อใหเกิดการบริหารแบบ
มีสวนรวม 
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              2. มกีารกําหนดบทบาทหนาที ่ ความรับผิดชอบของกลุมงาน หรือของ
ฝายการพยาบาลที่ชัดเจน โดยมีบทบาทในการดูแล เสริมสราง อํานวยความสะดวก และควบคุม
การปฏิบัติงานของเจาหนาทีท่างการพยาบาล ใหอยูบนพืน้ฐานทางจริยธรรม จรรยาบรรณ กฎหมาย 
จัดระบบการติดตามและประเมินคุณภาพ 
              3.มกีารกาํหนดหนาที่ความรับผิดชอบของผูนําทมีการพยาบาลในทุกระดับ 
    4. มีการบริหารจัดการกับความขัดแยง การตัดสินแกไขปญหา การสราง
แรงจูงใจ การตรวจสอบวิเคราะหงาน การนาํเสนอรายงานและขอการสนับสนุน การจัดหาและ
ควบคุมการใชทรัพยากรการวางแผนและประเมินผล ดานการปฏิบัติการพยาบาล การสั่งการและ
มอบหมายงาน การชวยเหลือทีมงานในการใหการพยาบาลผูปวยทีซ่ับซอน การนําเทคโนโลยแีละ
ความรูใหมๆ มาใชเพื่อปรับปรุงคุณภาพการพยาบาลในดานตางๆ เชน การสอนและฝกใหทีมงาน
พัฒนาทักษะและความสามารถในการปฏิบัติงาน การริเร่ิมโครงการหรืองานวจิัย การศึกษาเรียนรู
และถายทอด การสรางบรรยากาศในการปฏิบัติงานและทางวชิาการ มีกลไกกําหนดแนวทางการ
ปฏิบัติงานการสื่อสารและการแกปญหาที่มีประสิทธิภาพ ระบบรายงานการประชุมการพยาบาล 
การแตงตั้งคณะกรรมการระบบสารสนเทศ 
         1.2.2.3   การบริหารงานขององคกรพยาบาล 
                         การบริหารงานขององคกรพยาบาลมีลักษณะการบริหารที่เปนกระบวนการ 
โดยผูบริหารจะทําหนาที่วางแผน กาํกับการ และเอื้ออํานวยทรัพยากรดานตางๆ ที่จะทาํใหการ
ดําเนนิงานขององคกรประสบความสาํเร็จไดตามจุดประสงคที่ตองการ ลักษณะงานการบริหารของ
ฝายการพยาบาลจําแนกออกเปน 3 ดานคือ (บุปผา  พวงมาลี, 2542) 
                    1. การบรหิารทัว่ไป เปนการสนับสนนุการบริหารจัดการเพื่อ ใหงาน
ในองคกรพยาบาลมีระบบ ลดปญหาอุปสรรคในการดําเนนิงาน และชวยใหงานดาํเนนิไปไดอยาง
มีประสิทธิภาพ ไดแก การจัดการแผนงาน การจัดองคกร การจัดการดานบุคลากร การจัดการ 
ควบคุม และการกํากับงาน 
                  2. การบรหิารงานการบริการพยาบาล เปนการบรหิารจัดการ ตาม
วัตถุประสงค ของหนวยงานและความตองการของผูปวย ครอบครัวและชุนชน โดยครอบคลุมถึง
การปองกนั การรักษา การสงเสริมสุขภาพ และการฟนฟสูมรรถภาพ 
           3. การบริหารงานวชิาการ ถือวาเปนการสนับสนุนการบริการพยาบาล
ใหมีคุณภาพโดยพัฒนาบุคลากรใหมีความรู ความสามารถ มทีักษะ มีคุณธรรม จริยธรรมในการ
ปฏิบัติงาน  เกดิความมัน่ใจที่จะปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
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                       กลาวไดวาการบริหารองคการพยาบาลทั้ง 3 ประการ มีวัตถุประสงคเพื่อใหเกดิ
ความคลองตวั และความตอเนื่องของการใหบริการทีม่ีคุณภาพ ในการดาํเนนิงานผูบริหารการ
พยาบาลจะตองคิดคนหาวิธกีารบรหิารจัดการ เพื่อใหงานบรรลตุามเปาหมายทีก่ําหนด โดยคํานึงถึง
การพัฒนาบุคลากรพยาบาลควบคูไปกับการพัฒนาคุณภาพการบริการพยาบาล 
 
2.  การปฏบิติังานของพยาบาลวิชาชีพ 
 2.1 ความหมายของการพยาบาล  
  นักทฤษฎีไดใหความหมายของการพยาบาล (Nursing) ไวหลากหลายตามความ
เชื่อและประสบการณของแตละบุคคลดังนี ้
  Florence Nightingale (1859 อางถงึใน สมจิต  หนุเจริญกุล, 2543) ผูใหกําเนิด
วิชาชพีพยาบาลสมัยใหม ไดใหความหมายของการพยาบาลวา  เปนการสรางสิง่แวดลอมเพื่อชวย
ใหผูปวยฟนหายจากความเจ็บปวย   และจัดใหผูปวยอยูในสภาวะทีด่ีที่สุด เพื่อธรรมชาติจะไดชวย
ใหผูปวยหายไดเอง  
  Virginia Henderson (1966) ผูที่พัฒนาแนวคิดที่เปนเอกลักษณของการพยาบาล 
ซึ่งเปนพืน้ฐานของการปฏิบตัิการพยาบาลเกือบทัว่โลกกลาววา การพยาบาลคือ การชวยบุคคลที่
สุขภาพดีหรือเจ็บปวยในการปฏิบัติกิจกรรมตางๆ ทาํใหมีสุขภาพดี หรือหายจากโรคหรือตายอยาง
สงบสุข 
  สวนผูเชี่ยวชาญดานการพยาบาลขององคการอนามัยโลก (1996 อางถึงใน สมจิต  
หนุเจริญกุล, 2543) ไดใหความหมายของการพยาบาลวา เปนการชวยเหลือบุคคล ครอบครัว และ
ชุมชนในการประเมนิและพฒันาทัง้สุขภาพกาย สุขภาพจิตใหดีที่สดุภายใตสภาวะแวดลอมที่อาศัย 
และที่ทาํงานของผูใชบริการ   โดยมีการพัฒนาความสามารถในการสงเสริมสุขภาพ การปองกนั
โรค การดูแลระหวางเจ็บปวย การฟนฟูสภาพ โดยคํานงึถึงแงมุมตางๆ ของชีวิต ทัง้กาย จิต สงัคม 
ที่มีผลตอภาวะสุขภาพ ความเจ็บปวย ความพกิาร และความตาย  
   สําหรับในประเทศไทย สภาการพยาบาล (2541) ไดใหความหมายของการ
พยาบาลวา เปนการกระทําตอมนุษยเกี่ยวกับการดูแลและการชวยเหลือเมื่อเจบ็ปวย การฟนฟู
สภาพ การปองกันโรค และการสงเสริมสุขภาพ รวมทั้งการชวยเหลือแพทยกระทําการรักษาโรค 
ทั้งนี้โดยอาศัยหลักวทิยาศาสตร และศิลปะการพยาบาล 
  จะเหน็ไดวา การพยาบาลมีความหมายกวางขวาง โดยสรุปอาจกลาวไดวา การ
พยาบาลเปนการบริการสุขภาพแกบุคคล ครอบครัว และชุมชน โดยอาศัยหลกัวทิยาศาสตร และ
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ศิลปะการพยาบาลในการสงเสริมสุขภาพ การปองกนัความเจ็บปวย การดูแลระหวางเจ็บปวย 
ตลอดจนการฟนฟูสภาพ โดยมีเปาหมายเพื่อใหบุคคลสามารถปรับตัวตอสภาวะที่เผชิญอยู และมี
สุขภาพดีที่สุดตามอัตภาพของตน 
 2.2 ความหมายของการปฏิบติังาน 
  Gibson (2000) กลาวถงึการปฏิบัติงานวา เปนผลของการทํางานซึ่งมีความสมัพนัธ
กับจุดมุงหมายขององคการทั้งดานคุณภาพ ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคกร 
  Kinicki and Kreitner (2001) กลาววา การปฏิบตัิงานเกิดจากการรวมกนั
ระหวางความพยายาม ความสามารถ และทักษะในการปฏิบัติงานของบุคคล 
  Whetten and Cameron (2002) กลาววา การปฏิบัติงานเปนผลที่เกิดจาก 
ความสามารถและการจูงใจที่เกิดขึ้นในตัวบุคคล  
  Rue and Byars (2003) กลาวถงึ การปฏิบัติงานวา เปนผลจากความพยายาม 
(effort) การรบัรูบทบาท (role perception) และผลผลิตเชิงผลลัพธ (result produced) ซึ่งความ
พยายามของบุคลากร เปนผลที่เกิดจากการจูงใจ ซึง่จะเปลี่ยนแปลงโดยการใชความสามารถที่เปน
ลักษณะเฉพาะของแตละบุคคล สวนการรบัรูบทบาทเปนความรับผิดชอบที่บุคลากรเชื่อวาเปนแนวทาง
ในการเพิ่มความพยายามในการปฏิบัติงานใหไดผลผลิตเชิงผลลัพธ  
  ธงชัย  สันตวิงษ (2545) กลาววา การปฏบิัติงาน หมายถึง การกระทาํกิจกรรมใน
ความรับผิดชอบใหประสบความสาํเร็จ  
  อาจสรุปไดวา การปฏิบัติงานหมายถึง การกระทํากิจกรรมในความรับผิดชอบให
บรรลุผลสําเร็จ โดยอาศัยความสามารถ ทักษะ ความพยายาม การจูงใจ และการรับรูบทบาทและ
ผลลัพธทีจ่ะเกดิขึ้นจากการกระทํานั้น ๆ  
 2.3 ปจจัยทีส่งผลตอการปฏบิัติงาน 
  สําหรับทฤษฎแีละแนวคิดทีแ่สดงถึงปจจยัตางๆที่สงผลหรือมีอิทธพิลตอผลการ
ปฏิบัติงานของบุคคลในองคกรนั้น  มีนักทฤษฎีเสนอไวดงัตอไปนี ้
  Uhlaner (1970 อางใน McCormick & Ilgen,1985 : 94) ไดเสนอวา ความสามารถใน
การปฏิบัติงานของบุคคลเปนผลรวมกันจากปฏิสัมพันธของปจจัย 4 ดาน  คือ  
  1.  ปจจัยดานบคุคล ประกอบดวย ปจจัยดานความสามารถ เชน ทักษะ ความ
นึกคิด และปจจัยดานบุคลกิภาพ เชน คานยิม แรงจงูใจ และความสนใจ เปนตน  
  2. ปจจัยดานการทํางานและสิ่งแวดลอม เชน เครื่องมือ เครื่องใช และวิธีการ
ทํางาน 
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  3. ปจจัยดานองคการ เชน ภาวะผูนาํ สิง่จงูใจ  
  4. ปจจัยดานการฝกอบรมพิเศษ และประสบการณ นอกจากนี้ยงัตอง
คํานึงถึงความเหมาะสมของแตละปจจัยดวย เชน ปจจัยดานบุคคล จะตองมีการคัดเลือกบุคคลให
เหมาะสมของแตละปจจัยดวย เชน ปจจยัดานบุคคล จะตองมีการคัดเลือกบุคคลใหเหมาะสมกบั
ลักษณะงาน เพราะคนแตละคนมีความสามารถในการปฏิบัติงาน ในแตละประเภทแตกตางกนัออกไป 
สวนปจจยัดานการทํางาน ส่ิงแวดลอม และองคการ ก็ตองมีการออกแบบมาใหมคีวามเหมาะสม
กับสภาพที่เปนจริง รวมทัง้ตองคํานงึถงึการฝกอบรมพิเศษ และประสบการณในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรดวย 
  Cumming  และ Schwab  (1973: 2)  ไดเสนอไววา  ปจจัยที่มีอิทธิพลหรือมี
ผลกระทบตอผลการปฏิบัติงานของบุคคลในองคกร เปนผลมาจากปจจัยดานสภาพแวดลอมและ 
ปจจัยดานบุคคล  ดังแบบจาํลองตอไปนี ้
 
  
 
 
 การออกแบบงาน 
 การบริหาร 
 เพื่อนรวมงาน ความสามารถ 
 การตอบแทน 〉 การปฏิบัติงาน 
 สภาพการทํางาน แรงจูงใจ 
 การฝกอบรม 
 การประเมนิ 
 
แผนภาพที่ 1 แบบจําลองปจจัยทีม่ีผลตอการปฏิบัติงานของบุคคล 
ที่มา  : Cumming and Schwab (1973)   
 
  จากแบบจําลองดังกลาวขางตนแสดงใหเห็นวา  ปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงาน
ของบุคคล แบงออกเปน 2 ดานคือ ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางานไดแก การออกแบบงาน  

สภาพแวดลอม บุคคล
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การบริหาร  เพื่อนรวมงาน  การตอบแทน  สภาพการทาํงาน  การฝกอบรม  การประเมินผล  และ
ปจจัยดานบุคคล ไดแก ความสามารถ และแรงจูงใจซึง่มผีลรวมกันตอการปฏิบัติงานของบุคคล 
 Lachman (1983) ไดศึกษาถงึปจจัยที่เปนสวนประกอบของผลการปฏิบัติงาน 
(Performance) พบวาประกอบดวย 6 สวน ซึง่เปนลกัษณะพเิศษของแตละบุคคล และสามารถ
เขียนเปนสมการ (Performance formula) ไดดังนี ้
      Performance = Ability + Effort 
      ผลการปฏบิัติงาน = ความสามารถ  +  ความพยายาม 
       หรือ P  = (A × E × T) + (M× E × I) 
   สามารถอธิบายสมการดงักลาวไดวา         ผลการปฏิบัติงานเปนผลมาจากความ 
สามารถของบคุคลนั้น รวมกับความพยายาม โดยความสามารถของบุคคลยังประกอบดวยอีก 3 
สวนคือ ความถนัด (A-Aptitude) ประสบการณ (E-Experience) และการฝกหดั (T-Training) 
สวนความพยายามประกอบดวย 3 สวนเชนกนั คอื แรงจูงใจ (M-Motive) ความคาดหวัง 
(Expectation) และสิ่งเราใจ (I-Incentive)  
  McCormick และ Ilgen (1985 ) เสนอแนวคิดเกี่ยวกบัปจจัยทีจ่ะสงผลตอการ
ปฏิบัติงานของบุคคลไว 2 ปจจัยคือ ปจจยัดานบุคคล และปจจัยดานสถานการณ 
  ปจจัยดานบคุคล (Individual Variables) หมายถึง ลักษณะที่แสดงความเปน
เอกลักษณเฉพาะบุคคลใดบุคคลหนึ่ง ปจจัยดานนี้จะมีความแตกตางกนัในแตละบุคคล และจะ
สงผลใหพฤติกรรมการทาํงานของแตละบุคคลมีความแตกตางกนัไป ปจจัยเหลานี้ไดแก ความถนดั 
ลักษณะทางบคุลิกภาพ ลักษณะทางกายภาพ ความสนใจ แรงจงูใจ อายุ เพศ การศึกษา 
ประสบการณ ความเชื่อ และคานยิม  
  ปจจัยดานสถานการณ (Situational Variables) หมายถงึ เงื่อนไข เหตุการณ
หรือลักษณะของสิ่งแวดลอมนอกตัวบุคคล ทีม่ีตอการแสดงความสามารถในการปฏิบัติงาน โดย
แยกพิจารณาไดอีก 2 ประการคือ 
    ตัวแปรทางกายภาพและงาน (Physical and Job Variables) ไดแก สิ่งที่
เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน เชน วธิีการทาํงาน รูปแบบและสภาพเครื่องมือเครื่องใชในการทํางาน 
สภาพแวดลอม ของสถานทีท่ํางาน 
    ตัวแปรองคการและสังคม (Organization and Social Variables) ไดแก ลักษณะ
โครงสรางและนโยบายองคการ ชนิดของการฝกอบรม การบังคับบัญชาและสภาพแวดลอมในสงัคม 
    จากปจจยัดังกลาวขางตน  สามารถนาํเสนอเปนแผนภูมิเพื่อใหงายแกการเขาใจไดดังนี ้
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ปจจัยดานสถานการณ 
(Situational variables) 
 

 
แผนภาพที่  2   ปจจัยที่สงผลตอความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคคล 
ที่มา  :  McCormick and Ilgen (1985)   
 ในการวิจัยครัง้นี้ผูวิจัยสนใจศึกษาปจจยัดานบุคคล ไดแก อาย ุ ระดับการศึกษา
ประสบการณการทาํงาน และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน สวนเพศ ความถนัด ลักษณะทาง
บุคลิกภาพ ความสนใจ ความเชื่อและคานิยมนั้นผูวิจัยไมเลือกนํามาศึกษา  เนื่องจากปจจยัเหลานี้
เปนสิ่งที่เปลีย่นแปลงไดยาก ตองใชเวลานานและเปนสิง่ที่ติดตัวบุคคลมา เมื่อเขามาอยูในองคกร
ก็จะนาํลักษณะดังกลาวมาดวย ซึง่เปนสิง่ที่ผูบริหารทางการพยาบาลจะตองยอมรบัและสามารถ
ทํางานรวมกับบุคคลที่มีลักษณะดังกลาวได ในดานปจจัยดานสถานการณนัน้ ผูวจิัยสนใจศึกษา
ตัวแปรองคกรคือ ระดับในการสรางนวัตกรรมขององคกร    ทัง้นี้เพราะการศึกษาระดับในการสราง
นวัตกรรมเปนการศึกษาลักษณะองคกรในภาพรวมที่ครอบคลุมตัวแปรอื่นดวย เชนวิธกีารทํางาน 
 ความสามารถในการปฏิบัตงิานนัน้ เปนเรื่องของระดับคุณภาพในการปฏิบัติงาน 
และถอืเปนพฤติกรรมที่มีคุณภาพของมนษุยที่อาจเปลีย่นแปลงไดตามสถานการณ ซึง่สอดคลองกบั
รูปแบบของความสามารถในการปฏิบัติงานที่ประกอบดวยตัวแปรพืน้ฐาน      โดยการประยุกตของ   

ปจจัยดานบุคคล 
(Individual Variables) 
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Vroom และ Porth and Lawler (Organ and Bateman, 1986) โดยตัวแปรพื้นฐานดังกลาวดังรูป 
 
       ความถนัด    การเรียนรู 
   (Aptitude)    (Learning) 
 
             ความสามารถ            การรับรูตอบทบาท 
               (Ability)     (Role Perception) 
 
แรงจูงใจ            ความพยายาม   Performance 
(Motivation)    (Effort)  
 
                 งาน  สภาพแวดลอม 
               (Task)   (Environment) 
แผนภาพที่ 3  รูปแบบของปจจัยทีก่ําหนดความสามารถในการปฏิบัติงาน 
ที่มา  : Organ and Bateman (1986) 
 จากรูปแบบขางตน ตัวแปรที่สําคัญคือ 
 1. งาน (Task) ประกอบดวย วธิีการ วัสดุ อุปกรณที่ใชในการปฏิบัติงาน  
       2. แรงจูงใจ (Motivation) เปรียบเสมอืนจุดยนื และความตั้งใจของบุคคลที่จะปฏิบัติงาน
ใหไดคุณภาพในระดับดีที่สุดตามลักษณะงานนั้นๆ 
 3.  ความพยายาม (Effort) เปนผลของแรงจงูใจทีเ่กิดขึน้ในทนัที ซึง่จะตองมีการตีความ
ดวยคําที่แสดงความหมาย คือ สภาพทางกาย แนวโนมทางจิตวทิยา 
 4. ความสามารถ (Ability) จะเกิดขึ้นจากการฝกหัดหรือประสบการณ จากการปฏิบัติ
รวมกับความถนัดสวนบุคคลที่เอื้อตอการปฏิบัติงานนั้นๆ ใหสําเร็จ 
 5. สภาพแวดลอม (Environment) คือ ลักษณะทางกายภาพ ไดแก แสง เสียง กลุมคน
รอบขางที่มีผลตอการทํางาน 
 6. การรับรูตอบทบาท (Role perception) คือความรูสึกนกึคิดสวนบุคคลทีจ่ะรบัรู
เกี่ยวกับวิธีการปฏิบัติงานในแตละอยาง 
 7. ผลการปฏิบัติงาน (Performance) ในทีน่ี้ไมใชผลรวมของแรงจูงใจ ความสามารถ 
งาน และสภาพแวดลอม และไมใชสิ่งทีเ่กิดจากตัวแปรทั้ง 6 ดังกลาว ไมวาทางตรงหรือทางออม 
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เพราะตัวแปรแตละตัวไมไดเปนตัวแปรตน สําหรับตัวแปรที่เหลือตัวอืน่ๆ เชน แรงจูงใจจะมีผล
เฉพาะงานวา บุคคลจะมีวธิีการอยางไรจงึจะทําใหปฏิบัติงานไดดีที่สุด ประกอบกับความถนัดที่มี
อยูแลว ก็อาจจะเพิ่มระดับแรงจูงใจใหสงูขึน้ เปนตน นอกจากนี้ชนิดของงานและสภาพแวดลอมที่
ตางกนัก็จะสมัพันธกับระดบัของแรงจูงใจที่แตกตางกนัดวย เหตุผลอีกขอก็คือ ตัวแปรตัวหนึ่งจะมี
ผลตอตัวแปรที่มีผลตอการปฏิบัติงานอีกทอดหนึ่ง แตในระดับปานกลาง โดยเฉพาะสภาพแวดลอม หรือ
ความสามารถที่มีผลตอแรงจูงใจ ซึง่จะสงผลตอการปฏิบัติงานอีกทหีนึ่ง 
  สวน  Schermerhorn, Hunt and Osborn (1991: 104-109 อางถึงใน อัมเรศน  
ชาวสวนกลวย, 2534; ประทุม ฤกษกลาง, 2538) ไดเสนอสมการในการปฏิบัติงานของแตละ
บุคคลไวดังนี ้
 ผลการปฏิบัติงาน = ลักษณะเฉพาะบุคคล × ความพยายามในการทํางาน × 
          การสนับสนุนจากองคการ 
 จากสมการนี้ชีใ้หเหน็วา ตัวประกอบทัง้สามมีความสาํคัญตอผลการปฏิบัติงาน  
ของแตละบุคคล กลาวคือ การใชแรงจูงใจจะเปนการกําหนดแรงขับภายในตัวบุคคล ทาํใหเกิด  
คุณลักษณะเฉพาะ (Individual attributes) ตอระดับและแนวทางของความพยายามในการทาํงาน 
(Work effort) รวมกบัการสนบัสนนุจากองคการ (Organizational support) สวนลกัษณะเฉพาะสวน
บุคคลจะใชเปนตวัรวมในการพัฒนาพฤติกรรมการทาํงาน สมการดงักลาวสามารถอธบิายเพิ่มเติมได
ในแตละสวนในผลที่มีตอการปฏิบัติงาน ดงันี้คอื 
 1. คุณลักษณะเฉพาะของบคุคล ซึ่งจะสัมพันธกับความสามารถตามขดีจํากัด
ในการปฏิบัติงานคือ ลักษณะของคนจะตองเหมาะกับงานนั้นๆ จงึจะสงผลใหเกิดความสามารถใน
การปฏิบัติงานที่ด ี
 2. ความพยายามในการทํางาน จะสัมพนัธกับความยนิดีที่จะปฏิบัติงาน ซึ่ง
จะขึ้นกับแรงจงูใจในการทาํงาน และแรงจงูใจก็จะขึน้อยูกับความตองการของบุคคล เมื่อแรงจงูใจ
ทําใหเกิดความพยายามและเมื่อประกอบกับคุณลักษณะสวนบุคคลรวมกับการสนบัสนุนจาก
องคการ ทําใหสามารถทํานายความสามารถในการทํางานได 
 3. การสนับสนนุจากองคกร จะสัมพันธกบัโอกาสที่เอ้ือตอการปฏิบัติงาน ซึ่ง
ประกอบดวย  โครงสรางและขนาดขององคกร  เทคโนโลยี  วัฒนธรรม การออกแบบงาน  กระบวน 
การกลุม ระยะเวลา รายไดที่เหมาะสม ทรัพยากรและเครื่องมืออุปกรณที่จําเปนในการปฏิบัติงาน 
การใหคําแนะนําและการสื่อสารชัดเจน การประเมินผลการปฏิบัติงานมีความยุติธรรม การบริหาร
ของหนวยงาน และมีความสมัพันธระหวางบุคคล รวมทัง้ขั้นตอนในการทํางานทีม่ีความยืดหยุน 
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 จากแนวคิดดังกลาวจะเหน็วา  แรงจงูใจในการทํางานนั้น  ทําใหเกิดความ
พยายามในการทํางานซึง่เปนองคประกอบหนึง่ทีม่ีผลตอการปฏิบัติงานของบุคคล  ดังนั้นแรงจงูใจ
ในการทํางานจึงนาจะมีผลตอการปฏิบัติงานของบุคคลในองคกร 
    สําหรับปจจัยที่มีอิทธพิลตอการปฏิบัติงานของพยาบาลนั้น Jelined (1974 อางถึง
ใน Koerner, 1981) ไดเสนอตัวแบบของระบบการดแูลผูปวย ที่แสดงถึงความสมัพันธระหวาง     
ตัวแปร ดังแผนภาพที่ 4 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                                                                                  
                                                                                                                         
                                                                                                                                                      
 
 
 
                                                        
 
 
แผนภาพที ่4  ตัวแบบของระบบการดูแลผูปวยที่แสดงถงึความสัมพนัธระหวางตวัแปร 
             (Model of the Patient Care System : Variable Relationship) 
ที่มา  : Koerner  (1981) 
 

ภาวะผูนําของหัวหนางาน คะแนนการสอบขึ้น
ทะเบียนเปนผูประกอบ 

วิชาชพี 

ความสามารถในการดูแลผูปวย 

ประสบการณการทาํงาน 

อาย ุ การปฏิบัติงาน 

ลักษณะโครงสรางของหนวยงาน    
                    (ควบคุม)   

ลักษณะโครงสรางขององคกร   
              (ควบคุม)   

ระดับการศึกษา ความพึงพอใจในงาน 

         ความสมัพันธโดยตรง
         ความสมัพันธทีย่ังไมทราบ 
        แนชัด 
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  แผนภาพที ่ 4 แสดงถงึตัวแบบของระบบการดูแลผูปวยที่สัมพนัธกับปจจยัตาง  ๆ นอกเหนือ 
จากปจจัยควบคุม ไดแก ปจจัยสวนบุคคลคือ ประสบการณทํางาน อายุ ระดับการศกึษา คะแนนการ
สอบข้ึนทะเบียนเปนผูประกอบวิชาชพี ความพงึพอใจในงาน ปจจัยสภาพแวดลอมคือ ภาวะผูนาํของ
หัวหนางาน โดยมกีารควบคมุในเรื่องของลกัษณะโครงสรางขององคกรและหนวยงานจากตวัแบบจะ
พบวา ประสบการณการทาํงาน อาย ุ ระดับการศกึษา ความพงึพอใจในงานและภาวะผูนาํของ
หัวหนางาน มคีวามสมัพันธโดยตรงกบัการปฏิบัติงานของพยาบาล สวนระดับการศกึษาและคะแนน
การสอบขึ้นทะเบียนเปนผูประกอบวชิาชพี มีความสมัพนัธที่ยงัไมทราบแนชัดกับการปฏิบัติงานของ
พยาบาล 
  Whetten and Cameron (2002) ไดศึกษาปจจัยที่เปนสวนประกอบของการปฏิบตัิงาน 
พบวา ประกอบดวย 5 สวน สามารถเขยีนเปนสมการไดดังนี ้
  Performance = Ability + Motivation (Effort) 
  ผลการปฏิบัติงาน = ความสามารถ + แรงจูงใจ (ความพยายาม) 
  Ability  = Aptitude × Training × Resource 
  ความสามารถ = ความถนัด × การฝกหัด × แหลงสนับสนนุ 
  Motivation = Desire × Commitment 
  การจูงใจ = ความปรารถนา × พันธะสญัญา 
  จากสมการขางตน สรุปไดวา การปฏิบัติงานเปนผลมาจาก ความสามารถกับแรงจงูใจ
โดยความสามารถเปนผลจากความถนัด การฝกหัดและแหลงสนับสนุน สวนแรงจูงใจเปนผลมา
จากความปรารถนาและพันธะสัญญา 
  ความสามารถในการปฏิบัติงานขึ้นอยูกับองคประกอบหลายประการ จากรูปแบบของ
ความสามารถในการปฏิบัติงานที่ไดกลาวมาแลว จุดที่สําคัญคือ แรงจูงใจจะมีผลตอความพยายาม
ในการที่จะมีความสามารถในการปฏิบัติงานนั้น จึงควรจะพิจารณาองคประกอบพื้นฐานดงักลาว
เปนประเด็นหลัก เพราะใหผลตอความสามารถในการปฏิบัติงานโดยตรงสวนองคประกอบอื่นที่
เหลือนั้นเปรียบเสมือนตัวอุปสรรค ซึ่งจะตองใชกลยุทธในการปรับเปล่ียนมาใชวางแผนในการจูงใจ
น่ันเอง ดังนั้นจึงขอเสนอองคประกอบพื้นฐานที่นาจะมีอิทธิพลตามแนวความคิดดังตอไปนี้คือ 
(เทพนม  เมืองแมน และสวงิ  สุวรรณ, 2529 ) 
 1. งานทีม่ีลักษณะทายทายความสามารถ ซึ่งจะตองมหีลักวางานทีม่ีลักษณะทาทาย
ตอบุคคลหนึง่ อาจจะไมเปนสิง่ทาทายสําหรับอีกบุคคลก็ได โดยอาศยัความแตกตางระหวางบุคคล 
ตามความสามารถ ความถนัด ทกัษะและประสบการณ 
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 2. การมีสวนรวมในการวางแผน เพื่อกาํหนดสภาวะแวดลอมในการปฏิบัติงานของ
ตัวเองและผูรวมงาน ทาํใหอยากจะทาํงานมากขึ้น 
 3. การใหการยกยองและสถานภาพที่เหมาะสม 
 4. การใหความรบัผิดชอบ และการใหอํานาจบารมีมากขึ้นอยางเหมาะสม 
 5. ความมัน่คงและความปลอดภัย 
 6. ความเปนอิสระในการทํางาน 
 7. โอกาสในดานความเจริญเตบิโตทางดานสวนตัว เชน ทักษะ ความสามารถดาน
วิชาชพี และประสบการณ 
 8. โอกาสในการกาวหนาในการเลื่อนตําแหนงสูงขึ้น 
 9. เงินและรางวัลที่เกี่ยวกับเงนิที่เปนสิง่แสดงสัญลักษณทางสถานภาพอยางหนึ่ง 
 10. สภาพของการทํางานที่ดีตอทั้งรางกายและจิตใจ 
 11. การแขงขันเพือ่กระตุนใหเกดิความทะเยอทะยานที่จะใหตนเองเปนเลิศในแนวหนา 
         อาจสรุปไดวา การปฏิบตัิงานของพยาบาลวิชาชีพจะขึ้นอยูกับ 2 ปจจัยคือ ดาน
ตัวพยาบาลเอง   และสิ่งแวดลอมในการปฏิบัติงาน ซึ่งถาอยูในลักษณะที่เหมาะสมก็จะนํามาซึง่ 
ประสิทธิภาพในการทํางาน 
 2.4  การปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ 
  การพยาบาล (Nursing) เปนศาสตรและวิชาชพีทีม่ีความรับผิดชอบในการ
ใหบริการดานสุขภาพกับสังคม การพยาบาลจะตองเกี่ยวของกับบุคคลซึ่งมีปฏิสัมพันธกับส่ิงแวดลอม
ตลอดเวลา มคีวามตองการที่ไมสามารถสนองตอบได ไมสามารถูแลตนเองได ไมสามารถปรับตัว
ใหเขากับส่ิงแวดลอมได เนือ่งจากมีปญหาทางสุขภาพ การบําบัดที่อยูในขอบเขตของการพยาบาล
คือ ชวยสนองตอบความตองการ เพิ่มความสามารถในการปรับตัว เพิ่มความสามารถในการดูแล
ตนเองเพื่อสุขภาพและความผาสุกของบคุคล ครอบครัว และชุมชน (Meleis, 1997 อางถึงใน      
สมจิต  หนเุจริญกุล, 2543) )  
  พวงรัตน บญุญานุรักษ (2522) กลาววา งานบริการพยาบาลจะบรรลุถงึ
เปาหมายได ยอมมาจากการปฏิบัติงานของพยาบาลวามีความรู ความสามารถในการปฏิบัติงาน
ในระดับใด เพราะการบริการการพยาบาลเกิดจากการปฏิสัมพันธระหวางพยาบาลและผูรับบริการ 
บริการที่ดีมีคุณภาพยอมเกิดจากการปฏิบัติงานของพยาบาล ซึ่งเปนภาพรวมที่เปนผลมาจากพฤติกรรม 
ที่ไดผสมผสาน ความรู ประสบการณ ความรับผิดชอบตอหนาที่ของพยาบาลวิชาชีพ จนมีความรู
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ความสามารถในการปฏิบัติงานและรับรูถึงบทบาทของตนเองในการปฏิบัติงาน จะทําใหมีความสามารถ
ในการปฏิบัติงานมากขึน้ 
 ในการปฏิบัตงิานของพยาบาลวิชาชพี การมีแนวคิดปฏิบตัิที่เหมาะสมพรอมทัง้การ
รับรูตอบทบาทของตนเองจะเปนผลดีตอการปฏิบัติงาน ทําใหมีความรู ความสามารถในการปฏิบัติงาน
มากขึน้ โดยมแีนวทางที่ควรปฏิบัติในการใหบริการพยาบาล ดงัตอไปนี ้ (ฟาริดา อิบราฮิม, 2525)  
 1. การเคารพผูปวยในฐานะบคุคล 
 2. เปาหมายของการพยาบาลคือ การชวยเหลือ “บุคคลทั้งคน” 
 3. การยอมรับในพฤติกรรมการแสดงออกของผูปวย พฤติกรรมการแสดงออกของ
มนุษยมีความหมายตอความตองการภายในบุคคล 
 4. การใชกระบวนการพยาบาลเปนกระบวนการแกปญหา 
 5. การพยาบาลตองเคารพในสิทธิเสรีภาพของผูปวย 
 6. การปฏิบัติการพยาบาลเนนที่ความเปนปจจุบัน 
 7. เคารพและตระหนกัในตนเองของพยาบาล 
 ดวยเหตวุา วิชาชพีพยาบาลเปนวิชาชีพที่มีการปฏิบัติเปนแกนกลาง ดังนัน้พยาบาล
วิชาชพีทกุคนจึงตองมีความสามารถทั้งในดานวชิาการตามลักษณะของวิชาชีพ และตองมีความ 
สามารถในการปฏิบัติการพยาบาลประสมประสานกันไป จินตนา  ยนูิพนัธุ (2527: 37) ไดกลาวถึง
ความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาลทีพ่ึงมีไวดงันี ้
 1. ความสามารถดานเทคนคิ หมายถึง ความสามารถที่จะประยกุตเทคนิคทางการ
พยาบาลตางๆ เพื่อใชในการวินิจฉัยการพยาบาล การประเมินผล หรือเพื่อใหการดูแลใหผูปวยมี
อาการดีข้ึน นอกจากนี้ยงัรวมไปถึงความสามารถในการบริหารพัสดุและเวลา ซึง่เปนสิ่งจาํเปนที่จะ
สงเสริมใหงานของพยาบาลมีประสิทธิภาพยิง่ขึ้น 
 2. ความสามารถในการสรางสัมพนัธภาพระหวางบุคคลและการตดิตอสื่อสาร 
หมายถงึ ความสามารถที่จะสรางปฏิกิริยาสัมพันธกับบุคคลไดในหลายทักษะ ในขณะที่ปฏิบัติงาน
แตละวัน ไดแก ทีมสุขภาพ ผูปวย และครอบครัว บุคคลในวงธุรกิจ เชน พนักงานขายเครื่องมือทาง
การแพทย เปนตน ความสามารถในขอนีต้องอาศัยทกัษะ ความเขาใจในความสัมพันธของมนุษย 
ความแตกตางระหวางบุคคลจึงจะชวยใหพยาบาลประสบความสาํเร็จไดดี 
 3. ความสามารถในการสอนและบริการ ความสามารถในดานนี้ครอบคลุมถึง 
  3.1   สามารถสอนผูปวย ครอบครวั นกัศึกษาพยาบาล และสมาชกิในทมีสุขภาพได 
  3.2   มีความสามารถในการจัดการทางการพยาบาล เพื่อแกปญหาในการปฏิบัติงานได 
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  3.3   สามารถสื่อสารอยางมีประสิทธิภาพทัง้การเขียนและการพูด 
  3.4  มีความสามารถในการประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเองและผูอ่ืนได 
 4.  ความสามารถทางการวจิยั หมายถึง ความสามารถในการรวบรวมขอมูล กาํหนด
สมมติฐาน และวิเคราะหขอมูล มีความสามารถในการใชเครื่องมือทางการวิจัยอยางคลองแคลว 
เพื่อชวยในการแกไขปญหาทางสุขภาพของผูรับบริการ 
 ดวยเหตทุี่พยาบาลวชิาชพี เปนพยาบาลระดับปฏิบัติที่ทํางานประสานงานกับบุคคล
ทุกระดับชัน้ เพื่อใหงานการพยาบาลบรรลุเปาหมาย พยาบาลประจําการที่มีสมรรถนะเชงิวชิาชพี
สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีคุณภาพ ควรมีลักษณะของพยาบาลวิชาชีพดังตอไปนี้ (รัตนา  ทองสวัสด์ิ, 
2532: 155 ) 
 1. มีความรูกวางในดานสงัคม เศรษฐกิจ พัฒนาการและระบบการสั่งการ 
 2.  มีความรูในวิชาชีพ ทัง้ทางดานการรักษาพยาบาล การปองกัน การสงเสริมคุณภาพ 
และการฟนฟสูุขภาพ สามารถใหบริการในขอบเขตของการสาธารณสุขเบื้องตนได 
 3. มีความรู สามารถที่จะปฏิบัติงานเปนทีม เขาใจหนาที่ของหวัหนาทีมและสมาชิกในทีม 
 4. วางแผนไดดี สามารถบรหิารงานและการใหบริการในแบบผสมผสานในระดับตางๆ 
 5. สามารถวางแผน บริหารทรพัยากรไดถูกตอง และมีประสิทธิภาพ 
 6. สามารถชีป้ญหา วิเคราะหและแกไขปญหาที่เกิดขึ้นไดทนักับสภาวการณ 
 7. มีความเขาใจ และสามารถใชขอมูลขาวสารทางการสาธารณสุข รูจักนาํไปใชเพือ่
ชวยใหประชาชนมีการพึง่พาตนเอง และมีการดูแลสุขภาพตนเอง 
 8. ความรูความเขาใจในการสราง และใชระบบประเมนิผล รวมทั้งขอบงชี้ และใช
กระบวนการเฝาระวงั เพื่อการดูแลรักษาสขุภาพ 
 9. รูจักนําผลการวิจัยมาใชเพื่อปรับปรุงบริการพยาบาล 
              10. ดําเนนิการ และ/หรือรวมคนควาศึกษาวิจัย เพื่อหาเทคนิควธิีการเพื่อกลวธิีการ
พยาบาลที่เหมาะสมกับความตองการของผูปวย 
 นอกจากนี้ผูเชีย่วชาญจากองคการอนามยัโลก  (1996 อางถงึใน  สมจติ หนเุจริญกุล, 
2543)  ยังไดกําหนดบทบาทพยาบาลในการปฏิบัติงานไวดังนี ้
 1.  จัดการกับภาวะสขุภาพความเจ็บปวยทัง้สุขภาพกาย และสขุภาพจิต โดย
การประเมนิ เฝาระวงัภาวะสุขภาพ และประสานการดแูลรวมกับบุคคล ครอบครัว ชุมชน และ
เจาหนาทีท่ีมสุขภาพอื่น ตรวจคนและใหการรักษาเบื้องตนในผูที่เกิดโรคเฉียบพลันและโรคประจาํ
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ทองถิน่ภายใตสัมพนัธภาพทีใ่หการสนบัสนนุเอือ้อาทร ยอมรับความรูสึกความเชื่อ ขนบธรรมเนียม
ประเพณี และประสบการณของผูใชบริการ 
 2. เฝาระวงัและติดตามเพื่อควบคุมคุณภาพของการบริการสุขภาพ โดยการ
ควบคุมการปฏิบัติของตนเอง และปรึกษาเจาหนาที่สุขภาพอืน่ตามความเหมาะสม มีทักษะในการ
แกปญหา การใชวิจารณญาณเพื่อประกันคุณภาพของการบริการ และจะตองมีจรรยาบรรณใน
การประกอบวชิาชีพ 
 3. จัดระบบและมีทักษะในการบรหิารจดัการในระบบบริการสขุภาพ โดยมีสวน
รวมในการบริหารจัดการ ระบบบริการสุขภาพ เพื่อตอบสนองความตองการของประชาชนไดอยาง
มีคุณภาพและครอบคลุมทัว่ถึง รูจักจดัลําดับความสําคัญของความตองการดูแลของผูใชบริการ 
เผชิญกับปญหาการขาดแคลนบุคลากรทางการพยาบาลไดอยางเหมาะสม  เอาชนะอุปสรรคที่เกิด
จากระบบงาน สรางและรักษาทมีงาน และแสวงหาความชวยเหลือจากผูเชี่ยวชาญ สงเสริมการ
ทํางานรวมกันกับหนวยงานตางๆ ที่เกี่ยวของ มีสวนรวมในการกาํหนดนโยบายสขุภาพทุกระดบั 
การแบงปนแหลงประโยชนและการเสนอขอมูลเพื่อการพัฒนาระบบบริการสุขภาพ 
  4. การชวยเหลอืและการดูแล เปนคุณลักษณะที่สาํคัญของการปฏิบตัิการพยาบาล 
รวมถึงการสรางบรรยากาศที่สงเสริมการฟนหาย การดูแลในเรื่องความสุขสบาย เปดโอกาสให
บุคคล ครอบครัวและชุมชน ไดมีสวนรวมในกระบวนการวางแผนการดูแลสุขภาพและปญหาของเขา
เหลานั้น พยาบาลจะตองชวยใหผูปวยและครอบครัวเขาใจความหมายของอาการตางๆ และ
รวมกันคนหาวิธีการจัดการหรือบรรเทาเบาบาง พรอมทั้งสนับสนุนครอบครัวและชุมชนเพื่อ
สงเสริมสุขภาพ จัดสภาพ สิ่งแวดลอมทีเ่หมาะสมในการเกิด การแก การเจ็บ และการตายอยาง
สงบเมื่อถงึเวลา 
  5. การสอน การสอนเกี่ยวกับสุขภาพเปนบทบาทที่สาํคญัของพยาบาล เพราะขอมูล
เปนปจจยัสําคัญในการดูแลสุขภาพของตนเอง และการพึ่งพาตนเองของประชาชน แตจะตองสอน
เมื่อผูใชบริการหรือครอบครัวมีความพรอม และใชวิธกีารที่เหมาะสม ซึ่งพยาบาลตองทราบการให
ความหมายเกีย่วกับสุขภาพและความเจ็บปวยของบุคคล และครอบครัวตลอดจนสภาพทางสงัคม 
เศรษฐกิจ และส่ิงแวดลอมของเขาเหลานัน้ จึงจะสามารถสอนผูปวย ครอบครัว และประชาชน ได
อยางมีคุณภาพ 
  6. การจัดการกบัความเปลีย่นแปลงอยางรวดเรว็ในสถานการณตางๆ ไมเพยีงแต 
มีทักษะในการจัดการกับเหตุการณปกติในชีวิตประจําวันเทานั้นแตจะตองสามารถจัดการกับเหตุการณ 
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ฉุกเฉินที่เกิดขึน้ นอกจากนัน้ยังจะตองสามารถคาดการณและจัดการกับภาวะวิกฤตตางๆ ไดอยาง
เหมาะสมและมีความปลอดภัยในชีวิตของผูปวย 
  7.  สงเสริมสนับสนุนการใชวธิีการพื้นบานหรือวิธกีารอื่นๆ เพื่อการสงเสริม 
สุขภาพ การปองกันโรค การดูแลและบําบัดและฟนฟูสภาพอยางเหมาะสม 
 ในสวนของกองการพยาบาล (2539)   ไดกําหนดขอบเขตการปฏิบัติงานของพยาบาล 
วิชาชพีไว ดงันี ้
 1. ดานการปฏิบัติการพยาบาล: ใชความรูและทักษะขั้นพื้นฐานในการใหการพยาบาล 
โดยตรงแกผูปวยและครอบครัวในหอผูปวย หรือหนวยงานใดหนวยงานหนึง่ โดยใชกระบวนการ
พยาบาลเพื่อการวางแผนและใหการพยาบาลแบบองครวม มีสวนรวมในการใชมาตรฐานการพยาบาล 
เพื่อควบคุมคุณภาพ ใหความรวมมือกบัทีมสุขภาพทีเ่กี่ยวของ เพือ่การดูแลผูปวยและครอบครัว 
รวมถึงการขอคําปรึกษา     และขอความชวยเหลือจากบุคลากรในทมีสุขภาพตามความจาํเปนได
อยางเหมาะสมและเปนแบบอยางที่ดีในการปฏิบัติวิชาชีพ 
  1.1 ใชความรูทางศาสตรการพยาบาล และศาสตรที่เกี่ยวของในการประเมินปญหา 
ใหการวินิจฉยั วางแผน ใหการพยาบาลผูปวยและครอบครัว รวมทั้งผูปวยที่เกิดปญหาฉุกเฉินได
อยางปลอดภยั 
  1.2   ประสานความรวมมอืกับทมีสุขภาพทีเ่กีย่วของ เพื่อใหกระบวนการดูแลผูปวย
และครอบครวัดําเนนิไปอยางมปีระสทิธิภาพ จดัเตรยีมผูปวยเพื่อรับการตรวจทัว่ไปและตรวจพิเศษ
ตางๆ รวมทั้งใหการพยาบาลเพื่อตอบสนองความตองการของผูปวยในสถานการณตางๆ ไดอยาง
เหมาะสม 
  1.3  มีสวนรวมในการประชุมปรึกษาหารือ และตรวจเยี่ยมผูปวยหรือผูใชบริการใน
หนวยงานที่ปฏิบัติงาน 
  1.4  เฝาสังเกต วิเคราะหอาการ และการเปลีย่นแปลงของผูปวย ดําเนินการปรึกษา
พยาบาลวชิาชีพในระดับสูง หรือพยาบาลวิชาชีพที่มปีระสบการณ หรือทมีสุขภาพที่เกี่ยวของ
เพื่อใหความชวยเหลือผูปวยไดทันทวงทีกอนที่จะเขาสูภาวะวิกฤตหรือมีปญหาซบัซอนตามมา 
  1.5 ควบคุมดูแลสิ่งแวดลอมใหเอื้อตอการดูแล และเหมาะสมที่จะเปนแหลงฝก
ปฏิบัติของนักศึกษาในทีมสุขภาพทุกระดบั รวมถงึการปองกันการแพรกระจายของเชื้อโรค ตาม
หลักการปองกนัและควบคุมการติดเชื้อในโรงพยาบาล ที่คณะกรรมการควบคุมการตดิเชื้อกําหนด  
  1.6  รวมประชมุปรึกษาหารือกบับุคลากรภายในหอผูปวยหรือหนวยงาน หรือในทีม 
เพื่อประเมนิปญหาและรวมหาแนวทางในการแกไข   เพือ่พัฒนาคุณภาพของการดูแลอยางตอเนื่อง 
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  1.7 จัดเตรียมและตรวจสอบอุปกรณ เครื่องมือเครื่องใชที่จําเปนในการรักษาพยาบาล
ใหอยูในสภาพทีพ่รอมจะใชไดตลอดเวลา 
   1.8  สอนและใหคาํปรึกษาแกผูปวย และครอบครัว เพื่อพัฒนาความสามารถใน
การดูแลตนเอง และการมีคณุภาพชีวิตทีด่ี 
                       1.9 ปฏิบัติตามแผนจาํหนวยเพื่อชวยใหผูปวยกลับไปใชชวีิตตามปกตกิับครอบครัว 
ไดเร็วที่สุด หรือปฏิบัติตามกิจกรรมที่หวัหนาทีมมอบหมาย 
  1.10 มีสวนรวมในการควบคุมคุณภาพของการพยาบาลในหอผูปวย หรือหนวยงานที่
ปฏิบัติ โดยใชมาตรฐานการพยาบาลและคูมือในการปฏิบัติพยาบาลตางๆ 
  1.11 ใหคําแนะนําและชวยเหลือเจาหนาที่ดานการพยาบาลที่อยูในความรับผิดชอบ
ในการแกปญหา เพื่อควบคุมคุณภาพของการพยาบาลในหอผูปวยหรือหนวยงานที่ปฏิบัติ 
  1.12 เปนแบบอยางที่ดีในการปฏิบัติการพยาบาล 
 2. ดานการบริหารจัดการ 
  มีสวนรวมในการบริหารจัดการ การดูแลภายในหอผูปวยหรือหนวยงาน เพื่อประกนั
คณุภาพของการใหบริการ 
  2.1 มีสวนรวมในการสรางทีมการพยาบาลทีม่ปีระสิทธิภาพในการดูแลผูปวยและ
ครอบครัว 
  2.2  มีสวนรวมในการวิเคราะหปญหา แกไขอุปสรรคที่จะเกดิจากระบบงานบุคคล
และสิ่งแวดลอม 
  2.3  มีสวนรวมในโครงการตางๆ  ที่เกีย่วของกบัสุขภาพอนามยัในหนวยงานที่ปฏิบัต ิ
  2.4  ประเมินการใหบริการพยาบาลภายในหอผูปวยหรือหนวยงาน ใหขอมูลที่เปน
ประโยชนในการพัฒนาหอผูปวยหรือหนวยงานอยางตอเนื่อง 
  2.5  รวมประชุมปรึกษากบัผูบริหารทางการพยาบาล เพื่อประเมินคุณภาพของ
การใหบริการพยาบาลในหอผูปวยหรือหนวยงาน 
 2.6   มีสวนรวมในกจิกรรมของกลุมงาน โรงพยาบาล และ/หรือองคกรวิชาชีพ 
 3.  ดานวิชาการ 
  มีสวนรวมในการพัฒนาวิชาการใหแกเจาหนาทีท่างการพยาบาล ใหความรูแกผูใช 
บริการ รวมทั้งมีสวนรวมในการวิจัยและนําผลการวิจยัมาใชในการปรับปรุงคุณภาพการพยาบาล 
  3.1  มีสวนรวมในการปฐมนิเทศเจาหนาทีท่ี่เขาปฏิบัติงานใหม  และผูที่มารับการ 
อบรมในหนวยงาน 
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  3.2 สอนหรือเปนพี่เลีย้งใหแก นักศึกษาพยาบาลระดับปริญญาตรี พยาบาล
เทคนิคและ/หรือผูชวยพยาบาล 
  3.3 มีสวนรวมในการจัดทําคูมือการสอน การใหความรูแกผูปวยและครอบครัวใน
หนวยงาน 
  3.4 ใหความรวมมอืหรือมีสวนรวมในการทําวิจยัทางการพยาบาล และนําผลการ 
วิจัยมาใชในการปรับปรุงคุณภาพการพยาบาลในหนวยงานที่ปฏิบัติ  
 นอกจากนี ้ สภาการพยาบาล (2541) ไดกําหนดการปฏิบัติหนาที่การพยาบาลตอบุคคล 
ครอบครัว ชุมชน ไวในพระราชบัญญัติวิชาชีพการพยาบาลและผดุงครรภ (ฉบับที ่ 2) พ.ศ. 2540 
มาตรา 4   ไวดังนี ้
 1.  การสอน การแนะนาํ ใหคําปรึกษา และการแกปญหาเกี่ยวกบัสุขภาพอนามัย  
 2.  การกระทําตอรางกาย และจิตใจของบุคคล รวมทั้งการจัดสภาพแวดลอม เพื่อการ
แกปญหาความเจ็บปวย การบรรเทาอาการของโรค การลุกลามของโรค และการฟนฟูสภาพ 
 3.  การกระทําตามวิธทีี่กําหนดไวในการรักษาโรคเบื้องตน และการใหภูมคิุมกนัโรค 
 4.  ชวยเหลือแพทยกระทาํการรักษาโรค 
                ทั้งนี้โดยอาศัยหลักวิทยาศาสตร และศิลปะการพยาบาลในการประเมินสภาพ การวินิจฉัย 
ปญหา การวางแผน การนําแผนไปปฏิบัติ และการประเมินผล 
 จะเห็นไดวา ในการปฏิบัติการงานถาพยาบาลมีแนวทางการปฏิบัติงานที่ถูกตองเหมาะสม 
ยอมสงตอความสามารถในการปฏิบัติงานใหดียิง่ขึ้น 
  2.5  การประเมินผลการปฏิบติังาน 
   ในการปฏิบัตกิารพยาบาลจะมีประสิทธิภาพหรือไมเพียงใดนั้น ขึน้อยูกับ
ความสามารถในการปฏิบัตงิานของพยาบาล และการที่จะทราบถงึสิง่นีไ้ด จําเปนตองมกีารประเมิน 
ผลงานที่พยาบาลแตละคนที่ไดปฏิบัติดวย โดยจุดมุงหมายโดยทั่วไปในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ของพยาบาล ก็เพื่อใหทราบวาการปฏบิัติงานของพยาบาลแตละคนไดผลเปนอยางไร ในเวลาที่
กําหนดไว (สุลักษณ  มีชทูรัพย, 2539) 
   การประเมนิผลการปฏิบัติงาน เปนกจิกรรมที่กระทาํภายหลังการคัดเลือก
บุคลากรเขามาปฏิบัติงาน และปฏิบัติงานไประยะเวลาหนึ่งตามทีก่าํหนดไว โดยผูบังคับบัญชาจะ
ทําการประเมนิเปนระยะ ๆ วา ผลงานทีป่รากฏจากการกระทําของบคุคลนั้น ๆ เปนอยางไร ซึง่
ภายหลงัการทราบผลการปฏบิัติงานและการประเมินคณุคาของการประเมินการปฏิบัติงานแลวจะ
มีการเสริมทักษะ ศักยภาพ หรือแกปญหาในการปฏิบัติงานของบุคลากร เพื่อเปนการเพิม่
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ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เชน การเลื่อนขั้นเงนิเดือน การใหผลตอบแทน การสับเปลีย่น
ตําแหนงตามความเหมาะสม เปนตน ซึง่สิ่งเหลานี้ นอกจากจะเปนการเพิม่ประสทิธิภาพในการ
ปฏิบัติงานแลว ยังเปนการสรางขวัญและกําลังใจใหแกบุคลากรอีกทางหนึง่ดวย ซึ่งกระบวนการ
ประเมินการปฏิบัติงานสามารถแสดงแผนภาพได ดังภาพที ่5 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 5  กระบวนการประเมินการปฏิบัติงาน 
ที่มา : ธงชัย  สันติวงษ, 2545 : 198 
 
   2.5.1 ความสาํคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
        การประเมนิผลการปฏิบัติงานมีความสาํคญัทั้งตอพนักงานผูบงัคับบัญชา และ
องคการดังนี้คอื (อลงกรณ  มีสุทธา และสมิต  สัชฌุกร, 2544)  
        1. ความสาํคัญตอพนักงาน พนักงานยอมตองการทราบวา ผลการ
ปฏิบัติงานของตนเปนอยางไร มีคุณคาหรือไม เพียงใดในสายตาของผูบังคับบัญชา มีจุดบกพรอง
ที่ควรจะตองปรับปรุงหรือไม มีสวนใดที่ควรจะคงไวและสวนใดควรจะปรับปรุง พนักงานที่ผลการ
ปฏิบัติงานอยูในระดับดีอยูแลว ก็จะไดเสริมสรางใหมีผลการปฏิบัติงานดียิ่งขึน้ 
        2. ความสาํคัญตอผูบังคับบัญชา การประเมนิผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานจงึมคีวามสาํคัญตอผูบังคับบัญชา เพราะจะทําใหรูวาพนักงานมีคุณคาตองานหรือตอ
องคกรมากนอยเทาใด จะหาวิธีสงเสรมิ รักษา และปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา
อยางไร จงึจะไดประโยชนตอองคการยิง่ขึน้  
          3. ความสาํคัญตอองคกร การประเมนิผลการปฏิบัตงิานของพนักงานจะ
ทําใหรูวา พนักงานแตละคนปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายจากองคกรอยูในระดับใด มีจุดเดนหรือ
จุดดอยอะไรบาง เพื่อองคกรจะไดหาทางปรับปรุงหรือจัดสรรพนักงานใหเหมาะสมกับความสามารถ ซึ่ง
จะทําใหการดําเนนิงานขององคกรเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 

การคัดเลือก 
และการบรรจุ
พนักงาน 

การปฏิบัติงาน
ของบุคคล 

การประเมนิ
การปฏิบัติงาน 

- การขึ้นเงนิเดือน
- การเลื่อนขั้น 
- การโยกยาย 
- การลดขั้น 
- การใหออก 
- การแกไขดวย 
   วิธีอ่ืน ๆ  
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  การพยาบาลเปนวชิาชพีสาขาหนึง่ ทีจ่ําเปนตองมีการประเมนิผลการปฏิบัติงาน 
โดยเฉพาะผูปฏิบัติทางการพยาบาลจุดมุงหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงานก็เพื่อใหผูบริหาร 
ทางการพยาบาลไดใชเปนขอมูลในการสงเสริมและสนับสนนุการพิจารณาเงนิเดอืน เปนแนวทางใน
การกระตุนและพัฒนาวิชาชีพ และเพื่อใหการดูแลผูปวยมีคุณภาพเพิ่มมากขึ้น นอกจากนั้นผล
การประเมนิยงัอาจชวยใหทราบวา ผูปฏิบัติงานมีความสามารถในการปฏิบัติงานอยูในระดับใด 
ควรจะไดรับการสงเสริมหรือสนับสนนุใหมคีวามสามารถในการปฏิบัตงิานใหไดผลดียิง่ๆ ขึ้น ไปใน
ดานใดบาง กลาวอกีนยัหนึ่งก็คือการประเมินผลการปฏิบัติงานยงัมีประโยชนในการทําใหทราบ
ลักษณะประจาํตัวของบุคคล เพื่อการปฏิบัติงานในระยะตอไปดวย การทราบเชนนี้ทาํใหสามารถ
นําผลการประเมินไปชวยในการวนิิจฉัยสัง่การในการบริหารงานบุคคลหรือนํามาใชในการปรับปรุง 
การปฏิบัติงานไดอีกดวย 
  การประเมนิผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ มีความจาํเปนและสําคัญตอ
การใหบริการผูปวย เพราะพยาบาลตองใหบริการที่มคีุณภาพ จงึจะชวยใหงานพยาบาลบรรลุ
จุดมุงหมายได การที่พยาบาลจะทราบวาการปฏิบัติงานของตนเองนั้นมีคุณภาพเปนไปตามมาตรฐาน
การพยาบาลหรือไม เพยีงใด จําเปนตองอาศัยการประเมินผลการปฏิบัติงานเปนเครื่องมือในการ
ตรวจสอบ 
   2.5.2 วัตถุประสงคของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
        ในการประเมนิผลการปฏบิัติงาน จาํเปนตองมกีารกาํหนดวตัถุประสงค เพื่อ
เปนแนวทางควบคุมใหการประเมินเปนไปอยางถูกตองในทิศทางเดียวกัน 
         Cascio (1995:) ไดแบงวัตถุประสงคของการประเมินผลการปฏิบัติงานไว 2 
สวน ไดแก 
        1. วัตถุประสงคทัว่ไป ประกอบดวย 
    1.1  เพื่อใหผูปฏิบัติงานไดตระหนักถงึบทบาทของตน และสามารถใช
ศักยภาพที่มีอยูอยางเต็มที่ในการปรับปรุงงาน เพื่อที่จะนําองคกรไปสูเปาหมายที่ตั้งไว 
    1.2  เพื่อใชเปนขอมูลแกผูปฏิบัตงิานและผูบงัคับบัญชาในการตัดสินใจ
เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 
         2. วัตถุประสงคทีเ่ฉพาะเจาะจง ประกอบดวย 
    2.1 เพื่อใชเปนขอมูลในการตัดสินใจ เกี่ยวกับการจางงาน การเลื่อน 
ตําแหนง การฝกอบรม การโอนยาย การเลิกจาง การลดจํานวนผูปฏิบัติงาน การใหรางวลัหรือ
ผลตอบแทน และการลงโทษ 
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    2.2   เพื่อใชเปนเกณฑในการตรวจสอบสมมตฐิาน โดยคะแนนของผล 
การตรวจสอบจะทํานายผลการปฏิบัตงิาน อยางไรก็ตามถาการประเมนิทําไปอยางไมรัดกุม หรือการ
พิจารณามีอิทธิพลอยางอืน่เขามาเกีย่วของ ก็ไมสามารถนาํการประเมินผลไปใชไดอยางถูกตอง
เชนกนั 
    2.3   เพื่อใชเปนขอมูลยอนกลบัไปยังผูปฏิบัติงานและใชเปนเครื่องมือ
ในการพัฒนาบุคลากรและวชิาชีพ 
    2.4  เพื่อใชเปนจุดประสงค ในการจัดโครงการฝกอบรม และพัฒนา
บุคลากร 
    2.5  เพื่อใชเปนขอมูลในการวินิจฉัยสาเหตุของปญหาภายในองคกร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 6  วัตถุประสงคของการประเมนิผลการปฏิบตัิงาน 
ที่มา : Cascio, 1995: 276 
 
   อลงกรณ  มีสทุธา และสมิต  สชัุฌกร (2544) ไดกําหนดวัตถุประสงคของการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานไวดังนี ้
   1. เพื่อเปนเครือ่งมอืในการพจิารณาความดคีวามชอบ สําหรับการขึ้นเงนิเดือน
ประจําปแกพนักงานใหเปนไปโดยเสมอภาคและเปนธรรม 

การตัดสินใจจางงาน 

วินิจฉัยหาสาเหตุและ
ปญหาขององคกร 

ขอมูลยอนกลบัเพื่อ
การพัฒนาบุคลากร

จุดประสงคของ
โครงการฝกอบรม 

เกณฑในการ 
ตรวจสอบสมมติฐาน 

วัตถุประสงคของระบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 
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    2. เพื่อเปนเครื่องมือในการพิจารณาเลือ่นขั้น เลื่อนตําแหนง ลดขั้นลด
ตําแหนง โยกยายและปลดออกอยางมีเหตุผล และมีความยุติธรรมแกทุกฝายทีเ่กี่ยวของ 
    3. เพื่อการพฒันาบุคคล ผลการประเมนิผลจะเปนประโยชนในการวิเคราะห
ขอดี ขอบกพรองของผูปฏิบัติงาน เพือ่วาทัง้ฝายผูกาํหนดนโยบายหรือฝายผูบงัคับบัญชา และ
ผูปฏิบัติงานจะไดพยายามปรับปรุง เพิม่ เสริมทักษะและคุณลักษณะที่จําเปนตองาน 
     4. เพื่อเสรมิสรางและรักษาสัมพันธภาพอันดี ระหวางผูบงัคับบัญชาและ
พนักงานในกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน ข้ันตอนที่ผูบงัคับบัญชาและพนักงานใชความ
พยายามรวมกันในการกาํหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน รวมทั้งขัน้ตอนการแจงและหารือผลการ
ประเมินอยางเหมาะสม จะชวยกอใหเกิดความเขาใจอนัดีซึ่งกนัและกนัระหวางพนักงานกับ
ผูบังคับบัญชา 
      5. เพื่อปรับปรุงโครงการตางๆเกีย่วกับการบริหารงานบุคคล การประเมินผล
การปฏิบัติงานจะชวยในการพิจารณาวา การคัดเลือกพนักงานเขามาทํางานไดเหมาะสมเพียงใด โดย
เปรียบเทียบผลการทาํงานกบัผลการทดสอบและความเห็นของผูสมัภาษณ และยงัชวยใหทราบวา 
ควรจัดใหมีการฝกอบรมเพื่อพัฒนาพนักงานประเภทใดและเมื่อใดอีกดวย 
     สุนันทา  เลาหนันทน (2546) กลาวถงึ การประเมนิผลการปฏิบัติงานวา มี
จุดมุงหมายหลายประการ ทั้งนี้ขึ้นอยูกับความตองการของหนวยงาน นโยบายของหนวยงาน และ
ผูบริหาร แตวตัถุประสงคหลักที่สําคัญม ี2 ประการ คือ 
    1. วัตถุประสงคเชิงประเมิน (Evaluational objectives) เปนการ
ประเมินผลโดยมุงเนนผลการปฏิบัติงานทีผ่านมาในอดตี และจะนําผลการประเมนิไปประกอบการ
ตัดสินใจเรื่องตาง ๆ ไดแก 
        1.1  เพื่อเปนมาตรการนาํมาใชประกอบการพจิารณาความเหมาะสมเรื่อง
เงินเดือน คาจาง คาตอบแทนที่จายใหกับการทาํงาน 
         1.2   เพื่อเปนขอมลูในการพิจารณาความดีความชอบขอผูปฏิบัติงานเปน
การปูนบาํเหนจ็รางวัลประจาํป 
         1.3   เพื่อพิจารณาการเปลีย่นแปลงสถานภาพของผูปฏิบัติงานดวยการ
เลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนง หรือใหออกจากงาน 
          1.4 เพื่อพิจารณาความมีประสิทธิภาพของระบบการสรรหาและการ
คัดเลือก ตลอดจนการบรรจแุตงตั้งของหนวยงาน 
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   2. วัตถุประสงคเชิงพัฒนา (Developmental objectives) เปนการ
ประเมินผลโดยมุงเนนการพฒันาทักษะและเสริมสรางแรงจูงใจเพื่อการปฏิบัติงานในอนาคตที่ดีขึ้น 
และมีการนาํผลการประเมนิไปประกอบการตัดสินใจเรื่องตาง ๆ ไดแก 
         2.1    เพื่อใหขอมูลยอนกลับแกผูควบคุมงาน ใหทราบถึงพฤติกรรมการ
ทํางานของผูปฏิบัติงาน ซึ่งจะเปนสิ่งจงูใจใหพนกังานมุงปรับปรุงสมรรถภาพในการปฏิบัติงาน 
เพื่อความกาวหนาในอนาคต 
         2.2   เพื่อตรวจสอบจุดเดนและขอบกพรองในการปฏิบัติงาน  อันจะนําไปสู
การกําหนดทศิทางในการพฒันาวิธีการทาํงานใหดียิ่งขึน้ 
         2.3   เพื่อเปนแนวทางในการกําหนดความตองการในดานการฝกอบรมและ
การพัฒนาของผูปฏิบัติงาน อันจะชวยเสริมสรางสมรรถนะและศักยภาพในการปฏิบัติงานในอนาคต 
   วัตถุประสงคหลัก 2 ประการพรอมดวยรายละเอียดสรุปไดดังแผนภาพที่ 7 
 
 

วัตถุประสงคของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 
 
 
 

 
 • พิจารณาคาตอบแทน  • ใหขอมูลยอนกลับผลการปฏิบัติงาน 
 • พิจารณาความดีความชอบ • กําหนดทิศทางในการพัฒนาวิธกีาร 
 • พิจารณาการเลื่อนขั้นและตาํแหนง  ทํางานใหดีขึ้น 
 • พิจารณาประสิทธิภาพของระบบ • กําหนดความตองการดานการฝกอบรม 
  การสรรหา     และการพัฒนา 
 
แผนภาพที่ 7 วัตถุประสงคในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ที่มา : สุนันทา  เลาหนนัท, 2546 
    สําหรับในการประเมนิผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวชิาชีพนัน้ โดยทั่วไปมี
วัตถุประสงคดังตอไปนี้ (สุลักษณ  มีชทูรัพย, 2539: 66) 

เชิงประเมนิ เชิงพฒันา 
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   1. เพื่อประเมนิผลการปฏิบตัิงานวาเปนไปตามแผนและวัตถุประสงคของงาน
นั้นหรือไม 
   2. เพื่อเปนแนวทางในการพัฒนา และสงเสริมบุคลากรพยาบาลใหถูกทาง 
จากการประเมินผลจะทราบวา พยาบาลแตละคนมีความสามารถในดานใด และบกพรองในดาน
ใด สมควรแกไขปรับปรุงอยางไร เพื่อใหผลการปฏิบัติงานพยาบาลมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
   3.  เพื่อเปนแนวทางในการนิเทศงาน     และสงเสริมความเขาใจอันดีระหวาง 
ผูนิเทศการพยาบาล ผูปฏิบัติงานแลผูบังคบับัญชา เพราะจากการประเมินจะไดขอดีขอเสียบาง
ประการที่ฝายนิเทศจะไดทําการแกไขไดทันทวงที ในเวลาเดียวกันผูปฏิบัติงานและผูบังคับบัญชาก็
จะไดทราบขอบกพรองและขีดความสามารถของผูปฏิบัติงาน เพื่อที่จะไดใหความรวมมือชวยเหลือ
และปรับปรุงสมรรถภาพการปฏิบัติงานใหดีขึ้น 
   4. เพื่อเปนแนวทางในการมอบหมายงานใหเหมาะสมกบัความรู ความสามารถ 
   5. เพื่อประกอบการพิจารณาเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนง ยาย หรือสับเปลี่ยน
หนาที ่
   6.  เพื่อเปนแนวทางในการจัดสวัสดิการใหเหมาะสม 
   7.  เพื่อพิจารณาความดีความชอบประจาํป 
   8.  เพื่อเปนแนวทางในการคัดเลือกพยาบาล หากพบวาผลการปฏิบัติการ พยาบาล
ไมดีพอหรือไมไดมาตรฐาน เนื่องจากผูปฏิบัติมีความรูความสามารถไมตรงกบัลักษณะงาน ก็จะได
ยอนกลับไปพจิารณาปรับปรุงวิธีการสรรหาคัดเลือก เพื่อใหไดคนที่เหมาะสมตอไป 
     สรุปไดวา วัตถุประสงคสาํคัญของการประเมนิผลการปฏบิัติงานพยาบาลนั้นก็
เพื่อเปนแนวทางในการมอบหมายงานที่เหมาะสม นิเทศงาน การพฒันาบุคลากรในดานตาง ๆ 
รวมทัง้ประกอบการคัดเลือกบุคลากรทางการพยาบาล พจิารณาเลื่อนขัน้ เลื่อนตําแหนง ยายหรือ
สับเปลี่ยน พิจารณาความดีความชอบ และเปนขอมูลในการปรับปรุงโครงสรางตางๆ เพือ่
ตอบสนองตอจุดมุงหมายขององคกร 
    2.5.3 ผูประเมินผลการปฏิบัติงาน 
        ในการประเมินผลการปฏิบัติงานนัน้ ผูทีม่ีความสําคัญซึง่จะสงผลตอ
ความเที่ยงตรงของการประเมิน ก็คือผูประเมินผลนั่นเอง 
        เอกชัย  กีสุ่ขพันธ (2538: 129-130) ไดกลาววา ผูที่ทาํหนาที่ประเมินผล
การปฏิบัติงานอาจจะเปนผูบริหาร หรือผูบังคับบัญชา ผูนิเทศงานหรอืหัวหนางาน เพื่อนรวมงาน 
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หรือผูปฏิบัติงานเองประเมนิตนเอง ซึง่การประเมนิผลการปฏิบัติงานดวยตนเอง   จะเปนวิธีที่
ประนีประนอม ใหผูปฏิบัติงานไดพิจารณาตนเอง (สมพงษ  เกษมสนิ, 2526: 157-161) 
         นฤมล  อาจสาคร (2538) และ Robbins (2001: 488-489) ไดกลาวถึงผูทํา
หนาที่ประเมินผลการปฏิบัติงาน ดังนี ้
        1. หัวหนางานหรือผูบังคับบัญชาโดยตรง ( Immediate supervisor 
evaluation) วิธนีี้เปนทีน่ิยมใชกันมากทั้งในภาครฐัและเอกชน โดยผูบริหารหรือหวัหนางานที่
รับผิดชอบหนวยงานหรืองานใดอยู จะเปนผูทําการประเมนิผูใตบงัคับบัญชาในหนวยงานหรืองานนัน้ 
เพราะบุคคลทีอ่ยูในตําแหนงนี้เปนผูรับผิดชอบในการดําเนินงานของหนวยงาน ตลอดจนเปนผูที่
ใกลชิด และรูเร่ืองเกี่ยวกับผูใตบังคับบัญชาเปนอยางดี 
        2.  ผูรวมงานทีอ่ยูในระดับเดียวกัน (Peer evaluation) เปนวธิีการที่
สามารถนําไปใชเสริมวิธีแรกได แตไมสามารถนาํมาใชแทนกนั เหตผุลที่มีการใชวธิีใหผูรวมงาน
ระดับเดียวกนัเปนผูประเมนิการปฏิบัติงานควบคูไปกับหัวหนางานคอื การประเมนิของหวัหนางาน 
อาจไมสามารถใหภาพพจนที่สมบูรณเกีย่วกบัตัวบุคคล โดยเฉพาะหัวหนางานทีม่ีผูใตบังคับบัญชา
จํานวนมาก ไมสามารถทาํงานใกลชิดกับผูใตบังคับไดทุกคน นอกจากนี ้ ผูรวมงานระดับเดียวกนั
ยังสามารถมองเหน็ขอบกพรองและจุดออนไดดีกวาผูบงัคับบัญชา แตมีขอจํากัดเรื่องการแขงขนั 
อาจกอใหเกิดความลาํเอียงและประเมินผลไมตรงกับขอเท็จจริง 
         3.  คณะกรรมการ (Committee evaluation) โดยมีการแตงตั้ง
คณะกรรมการ ซึ่งประกอบดวย หัวหนางานที่รับผิดชอบโดยตรง และหัวหนางานที่รับผิดชอบงาน
อ่ืนๆ อีก 3-4 คน เปนผูประเมิน เหตุผลที่ใชวิธนีี้ เพราะไดวจิารณญาณเกี่ยวกับบุคคลหลายฝาย 
ทําใหผลการประเมินเชื่อถือไดดีกวา และขจัดความลําเอียงที่เกิดจากการใหหัวหนาโดยตรงคนเดียว
เปนผูประเมนิ ทาํใหเกิดความเปนธรรมแกผูถูกประเมิน แตมีขอเสียคอื ใชเวลามากและหาขอยตุิ
ในการพิจารณายาก 
         4. ผูปฏิบัติงานประเมินตนเอง (Self evaluation) เปนการใหตัวบุคคล
ที่ไดรับการประเมนิเปนผูประเมนิตนเอง เพราะเชื่อวาผูถูกประเมนิสามารถใหขอมลูเกี่ยวกับสวนดี 
และสวนไมดีของตนเองไดตรงตามความจรงิมากกวาผูอ่ืน ผลการประเมนิวธิีนี้ไมสมบูรณ เพราะผูถกู
ประเมินจะมีแนวโนมในการประเมินตนเองใหปรากฏเฉพาะสวนด ี และในระดับความสามารถทีสู่ง 
โดยไมแสดงขอมูลสวนไมดขีองตนเอง 
    ในปจจุบนัแนวคิดการประเมินตนเองเริ่มจะกวางขวาง และมีบทบาทมาก
ขึ้น โดยเฉพาะอยางยิ่ง บคุคลในระดับผูบริหารและระดับวิชาชพี ทั้งนี้เพราะการประเมินผลการ
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ปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชานั้น เปนการรวบรวมขอมูลจากบนลงมาลางเพียงอยางเดียว การ
ประเมินตนเอง จะเปนการกระตุนใหผูใตบังคับบัญชามีสวนเกี่ยวของกับการบริหารงานบุคคลไดมี
สวนรวมในการประเมินผลดวย ขณะเดียวกันจะชวยสรางสัมพันธภาพที่ดีระหวางผูปฏิบัติงานกับ
ผูใตบังคับบัญชา รวมทัง้องคการ (สมพงษ  เกษมสนิ, 2526) 
                อาจกลาวไดวา การที่พยาบาลไดประเมินตนเองเปนขั้นตอนที่บุคคลจะ
พยายามสํารวจ วิเคราะห วินิจฉัยตนเองและสิ่งแวดลอม เพื่อรูจักตัวเองตามสภาพตามความเปน
จริง ซึ่งเปนขัน้ตอนหนึง่ในการพัฒนาตนเอง เพราะถาบุคคลใดสามารถจะพัฒนาตนเองไดสําเรจ็
แลว ยอมหมายความวา สงัคมจะไดบุคคลที่มีคุณภาพในการดําเนนิชีวิตของตนเอง และสามารถ
จะใชตนเองทีไ่ดพัฒนาแลวนั้น เปนเครื่องมือในการที่จะชวยสงัคมไดอยางมีประสิทธิภาพตอไป
ดวย สิ่งสาํคัญของการประเมินตนเองกค็ือ การรับรูของพยาบาลตอเหตุการณ บคุคล สถานการณ 
จะตองถูกตองแมนตรง เพื่อใหการแปลผลนั้นมปีระสิทธภิาพ เปนที่เชือ่ถือและยอมรับได เพราะวธิี
ประเมินตนเองนัน้ตองอาศยัความซื่อตรงและสุจริตของผูประเมินเปนอยางมาก 
                จากการศึกษาวิจัยของ รัชน ี  อยูศิริ (2533) พบวา การประเมินการ
ปฏิบัติการพยาบาลที่พยาบาลประเมนิตนเองและประเมนิโดยหัวหนาหอผูปวย เมื่อเปรียบเทยีบ
โดยรวมทกุดานไมแตกตางกนั ประกอบกบัจากการวิจยัในตางประเทศเกี่ยวกบัการปฏิบัติงานของ
พยาบาล พบวา ใชการประเมินงานดวยตนเอง  
         5. ผูใตบังคับบัญชาเปนผูประเมิน (Immediate subordinates 
evaluation) วิธีนี้มีแนวคิดวาผูใตบังคบับัญชาสามารถใหภาพพจนเกี่ยวกับตัวผูบังคับบัญชาได
เปนอยางดี สามารถใหขอมลูไดวา ผูบังคบับัญชามีความสามารถในดานการติดตอส่ือสารอยางไร 
เคยมอบอํานาจใหผูใตบังคับบัญชา หรือชอบรวมอํานาจไวคนเดียว และความสามารถดานการ
วางแผน การจดัองคกร และภาวะผูนําเปนอยางไร 
         6. บุคคลภายนอกเปนผูประเมิน (External evaluation) เชน การ
ประเมินโดยผูเชี่ยวชาญทางการบริหารงานบุคคล วธินีี้อาจทําใหคาใชจายสงู มกัใชกับตําแหนง
สําคัญ แตวิธนีี้มักมปีญหาคือ ผูประเมินอาจไมมีขอมลูรายละเอียดของผูถูกประเมินเพียงพอ 
         นอกจากนี้ Robbins (2001) และ Kinicki and Kreitner (2003)     ได
กลาวถึงรูปแบบการประเมนิการปฏิบัติงานอีกชนิดหนึ่ง ไดแก การประเมินผลแบบ 360 องศา ซึ่ง
เปนการประเมินจากบุคคลทุกระดับ ตั้งแตผูบังคับบัญชา ผูรวมงาน และผูใตบังคับบัญชา ขอดี
ของการประเมินผลการปฏิบัติงานวิธนีี้ไดแก มีการทํางานเปนทีม การมีสวนรวมในงาน และเปน
การพัฒนาคณุภาพทัว่ทัง้องคกร 
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   2.5.4 ประโยชนของการประเมนิผลการปฏบิัติงาน 
         การประเมินผลการปฏิบัติงาน จะมีประโยชนมากนอยเพียงใด ยอมข้ึนอยูกับ
การนาํผลการประเมินผลการปฏิบัติงานนัน้ไปใชใหบรรลุวัตถุประสงคไดเพียงใด โดยทัว่ไป 
ประโยชนที่ไดรับจากการประเมินผลการปฏิบัติงานมีดงันี้ (สิริรัตน  โกไศยกานนท, 2541) 
         1. ทําใหการพิจารณาความด ี ความชอบ หรือการปูนบําเหน็จแก
ผูปฏิบัติงานด ี เปนไปดวยความยุติธรรม มีเหตุมีผล มีระบบเปนระเบยีบแบบแผน ซึ่งใชตอบุคคล
ในองคกรเดียวกัน โดยเสมอหนาและถวนทัว่ เพื่อปองกันการเลนพรรคเลนพวก 
         2. ทําใหการพิจารณาการเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนง การสับเปลี่ยน
โยกยาย การลดขั้นลดตําแหนง การเลิกจางเปนไปอยางยุติธรรม เพราะการประเมนิการปฏิบัติงาน
ชวยใหผูบังคบับัญชาทราบถึงสมรรถภาพในการปฏิบัติงาน จุดเดน จุดดอยของผูปฏิบัติงานแต  
ละคน อันจะเปนประโยชนตอการเลือกใชคนใหเหมาะสมกับงาน 
         3. ใชเปนเครื่องมือในการควบคุมการทํางานใหเปนไปตามวัตถุประสงคหรือ
มาตรฐานการทํางานทีก่ําหนดไว รวมทั้งเปนเครื่องมือในการตรวจสอบประสิทธิภาพในการบริหาร
องคกร 
         4. ใชประโยชนในการกาํหนดโครงการฝกอบรม และพัฒนาผูปฏิบัติงาน
ใหถูกตองตรงความจาํเปนและความตองการในการฝกอบรมของผูปฏิบัติงานแตละประเภท แตละ
หนาที ่และแตละสาขาวชิาชพีที่ปฏิบัติงานอยูในองคกร 
         5. ทําใหผูปฏิบัติงานทราบถึงผลการปฏิบัติงานของตนเองวา บรรลุตาม
เกณฑหรือมาตรฐานทีก่ําหนดไวในการทาํงานหรือไม รวมทัง้รูวาตนเองมีจุดเดนอยางไร และมจีุด
ดอยอะไรบางที่จะตองปรับปรุงแกไข 
         6. เปนเครื่องจูงใจใหผูปฏิบัติงานในองคกรไดปฏิบัติหนาทีด่วยความเต็ม
ใจเต็มกําลงัความสามารถ ไมตองคอยกังวลที่จะประจบผูบังคับบัญชาดวยวิธีไมถูกตอง และ
สามารถมั่นใจไดวา ตนจะไดรับความยุติธรรม 
         7. สงเสริมความเขาใจ และสัมพนัธภาพที่ดีระหวางผูบงัคับบัญชากับ
ผูปฏิบัติงาน 
         8. ประโยชนในดานอืน่ๆ เชน การแนะแนวและการวางแผนอาชพีใหแก
ผูปฏิบัติงาน การกาํหนดอัตรากําลังคน การสรรหาคัดเลือกผูปฏิบัติงาน การสงมอบงานเมื่อ
สับเปลี่ยนผูบงัคับบัญชา การพัฒนาระบบงาน เปนตน 
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                อลงกรณ  มีสุทธา และสมิต  สัชุฌกร (2544) ไดกลาวถึงประโยชนที่
ไดรับจากการประเมินผลดังนี ้
                1. ทําใหการพิจารณาความดีความชอบ  หรือการปูนบาํเหนจ็แกผูปฏิบัติ 
งานดําเนินไปดวยความยุตธิรรม มีเหตุมผีล มีระบบเปนระเบียบแบบแผน 
                2. ทําใหการพิจารณาการเลื่อนขั้นตําแหนง การสับเปลี่ยน โยกยาย การ
ลดขั้น ลดตําแหนง และการเลิกจางเปนไปอยางยุติธรรม 
                  3. ใชเปนเครื่องมือในการควบคุมการทาํงาน      ใหเปนไปตามวัตถ ุ
ประสงค หรือมาตรฐานการทํางานทีก่ําหนดไว รวมทัง้เปนเครื่องมือตรวจสอบประสิทธิภาพในการ
บริหารองคกรอีกดวย 
                 4. ใชประโยชนในการกําหนดโครงการฝกอบรม และพัฒนาผูปฏิบัติงานให
ถูกตองตามความจาํเปนและความตองการในการฝกอบรมของเจาหนาที่แตละประเภท แตละ
หนาที ่และแตละสาขาวชิาชพีที่ปฏิบัติงานอยูในองคกร 
                 5. ทําใหพนักงานทราบถึงผลการปฏิบัติงานของตนเองวา บรรลุตาม
เกณฑหรือมาตรฐานทีก่ําหนดไวในการทาํงานหรือไม รวมทัง้รูวาตนเองมีจุดเดนอยางไร และมี
จุดออนอะไรบางที่จะตองปรบัปรุงแกไข 
                 6. เปนเครื่องจงูใจใหพนักงานในองคกรไดปฏิบัติหนาที่ดวยความเต็มใจ 
เต็มกําลงัความรู ความสามารถ ไมตองคอยกงัวลที่จะประจบผูบังคับบัญชาดวยวิธีที่ไมถูกตอง 
และสามารถมัน่ใจไดวาตนจะไดรับความยตุิธรรม 
                 7. สงเสริมความเขาใจ และสัมพันธภาพทีด่ีระหวางผูบงัคับบัญชากับ
พนักงาน 
                 8. ประโยชนในดานอืน่ ๆ เชน การแนะแนวและวางแผนแนวอาชพีใหแก
พนักงาน การกําหนดอัตรากําลังคน การสรรหาคัดเลือกพนกังาน เปนตน 
                สําหรับในการพยาบาลนัน้  การประเมินผลการปฏิบัติงาน ถอืวาเปนเรื่อง
สําคัญเรื่องหนึ่งในการบริหารงานบุคลากรทางการพยาบาล อันเปนผลตอประสิทธิภาพของการ
ปฏิบัติการพยาบาลของหนวยงานและตอตนเอง (สุลกัษณ  มชีูทรัพย, 2539: 71-72) กลาวคือ 
                 1. ประโยชนตอหนวยงาน มดีังนี ้
   1.1  เพื่อการโยกยาย เลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนงตามความเหมาะสม  
   1.2 เพื่อจัดการพฒันาพยาบาลใหสอดคลองกับความตองการเพราะ
ผลการประเมนิจะไดขอบกพรองที่ควรปรับปรุงแกไข 
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   1.3  เพื่อพิจารณาปรับปรุงวิธีการสรรหา   และคัดเลือกบุคลากรทาง 
การพยาบาลใหเหมาะสมกบัความตองการของหนวยงานยิง่ขึ้น 
   1.4  เพื่อการสับเปลี่ยนหนาที่ใหเหมาะสมกับความรูความสามารถของ
แตละบุคคล 
   1.5  เพื่อเปนการจูงใจใหบุคลากรพยาบาลมีความกระตือรือรนและ
ตั้งใจที่จะทํางานใหดียิ่งขึน้ 
   1.6  ไดเห็นปญหาและอุปสรรคที่ควรจะแกไข 
   1.7  จากการประเมินจะทราบวา เปาหมายหรือวัตถุประสงคที่วางไว
เหมาะสมหรือไม ควรแกไขอยางไร บางครั้งเปาหมายสูงเกนิไปจนปฏิบัติตามไมไดจะไดปรับปรุง
แกไข และในการประเมนิผลการปฏิบตัิการพยาบาล จะตองมมีาตรฐานการพยาบาลเปนสิ่ง
เปรียบเทียบ ถาหนวยงานใดยังไมมีก็จะไดจัดใหมีขึ้น 
                2. ประโยชนตอผูปฏิบัติงาน คือบุคลากรทางการพยาบาลไดรับจาก
การประเมนิผลการปฏิบัติงาน มีดังนี ้
   2.1 ไดทราบถึงความสามารถในการทาํงานของตนเองเมื่อ
เปรียบเทียบกบัมาตรฐานทีก่ําหนดไว 
   2.2 ถาผลของการประเมินออกมาดีก็จะเปนกาํลังใจในการปฏิบัติงาน
ตอไป ถาไมดจีะไดปรับปรุงแกไข  
   2.3 ทําใหทราบถึงวัตถุประสงคและความคาดหวังของหนวยงาน  ตอการ
ปฏิบัติงานของตน 
   2.4 เปนแนวทางในการพัฒนาตนเองในดานตางๆ ที่เห็นวาตนเองยงั
บกพรองหรือขาดความรู ขาดทักษะ 
   2.5 เกิดความเขาใจอันดีระหวางตนเองกับผูบังคับบัญชาและ
ผูรวมงานอืน่ ๆ 
                3. ประโยชนตอการรกัษาพยาบาล จากการประเมนิผลการปฏิบัติงาน จะ
ทําใหทราบถงึขอบกพรองของหนวยงานและผูปฏิบัติงาน ซึง่จะเปนแนวทางในการปรับปรุงแกไขและ
พัฒนาใหเหมาะสมขึ้นทัง้ 2 ดาน เพือ่ประสิทธิภาพของการใหบริการพยาบาลอันจะนํามาซึ่ง
ผลประโยชน ดังตอไปนี้ 
   3.1 เปนแนวทางในการปรับปรุงการใหบริการพยาบาลเพื่อใหผูปวย
ไดรับการรักษาพยาบาลที่มปีระสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
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   3.2  ชวยสงเสริมใหการรักษาพยาบาลบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว 
   3.3  ดํารงไวซึง่คณุภาพและมาตรฐานการพยาบาล 
   2.5.5 องคประกอบของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
                ในการประเมนิผลการปฏิบัตงิานของพยาบาลนัน้ มิไดมุงเฉพาะผลงาน
เทานัน้ แตครอบคลุมถงึการปฏิบัติงานของพยาบาลในดานการสงเสรมิจากสวนประกอบอื่นดวย เชน 
ความรู ทกัษะ การแตงกาย และการควบคุมอารมณ โดยยึดคุณภาพที่ผูปวยไดรับจากการพยาบาล
และลกัษณะงานของพยาบาลเปนเกณฑดวย เพือ่วัดความสามารถ ความรับผิดชอบ และสงเสริมใน
ดานการเลื่อนเงินเดือน และความกาวหนาในงาน 
                 ในสวนของสภาการพยาบาล ไดมีการรางมาตรฐานเชิงกระบวนการ 
ประกอบดวย มาตรฐานการปฏิบัติการพยาบาล และมาตรฐานการปฏิบัติเชิงวิชาชีพ สวนหนึง่ของ
มาตรฐานการพยาบาลของตนเอง ตามมาตรฐานการปฏิบัติของวิชาชีพ สถานภาพ และกฎระเบียบ
ขอบังคับ โดยมีเกณฑดงัตอไปนี้ (สภาการพยาบาล, 2541 : 13-14)  
                1. พยาบาลปฏบิตัิการพยาบาลตามเกณฑ คณุสมบัติเฉพาะตําแหนง 
                2. พยาบาลตองคนหา ตลอดจนรับฟงขอคิดเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติการ
พยาบาลของตนเองเพื่อนาํมาปรับปรุงแกไขใหดีขึ้น 
                3. พยาบาลปฏิบตัิกิจกรรมพยาบาล เพื่อบรรลุเปาหมายทีก่ําหนดไว 
                4. พยาบาลมีสวนรวมในการประเมินผลผูรวมงานอยางเหมาะสม 
                สวนองคประกอบทีใ่ชในการประเมินผลการปฏิบัติงานนัน้ นกัวิชาการหลาย
ทานไดเสนอแนวคิดไวดังนี้คอื 
                 อุทยั  สุดสุข (2537: 340-341) แบงองคประกอบของการประเมินการ
ปฏิบัติงานไว 6 ประการไดแก 
                1. การประเมนิความสมัพนัธเกีย่วเนื่อง (Relevance Evaluation) ไดแก 
การประเมนิเหตุผลของการสนองนโยบายวา สอดคลองกับสภาพเศรษฐกิจและสงัคมหรือไม 
                 2. การประเมนิความเพยีงพอและความเหมาะสม (Adequacy Evaluation) 
ไดแก การประเมินวาหนวยงานหรือองคกรไดใหความสาํคัญที่เพยีงพอตอการดําเนนิงานที่กาํหนด
ไวหรือไม เชน กลวิธทีี่กาํหนดไวในแผนงาน / โครงการ เปนตน 
                 3. การประเมินความกาวหนา (Progress Evaluation) ไดแก        
การเปรียบเทียบการดําเนินงานหรือกิจกรรมที่ไดปฏิบัติงานจริง กับการดําเนินงานหรือกิจกรรม
ที่กําหนดไวในแผน 
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                 4. การประเมนิประสิทธิภาพ (Efficiency Evaluation)  ไดแก   การแสดง
ใหเหน็ความสมัพนัธระหวางผลการดาํเนนิงานตามโครงการหรือกจิกรรมทีเ่กิดขึน้ กบัความพยายาม
ที่ใชในการดําเนนิงานในแงของทรพัยากรตาง ๆ   กระบวนการใหบริการเทคโนโลยีและเวลา 
                 5. การประเมนิประสิทธิผล (Effectiveness Evaluation) ไดแก     การ
แสดงใหเหน็ถงึผลการดําเนนิงานที่ตองการใหเกิดขึ้นของแผนงาน บริการ ซึ่งเปนการวัดความมาก
นอยของการบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายทีก่ําหนดไวของแผนงาน 
                 6. การประเมนิผลกระทบ (Impact Evaluation) เปนการแสดงใหเหน็ถงึ
ผลการดําเนินงานสุดทายของแผนงาน บริการ ในเรื่องเกี่ยวกบัการพฒันาสาธารณสุข 
                 ดนยั  เทียนพฒุ (2539, 242-243) ไดเสนอองคประกอบที่ใชในการ
ประเมินการปฏิบัติงานไวดงัแสดงในตารางที ่1 
 

องคประกอบ / คุณลักษณะ พฤติกรรมบงบอก 

1. ภาวะผูนาํ  
 1.1 มนุษยสัมพนัธ - บุคลิกภาพที่เหมาะสมในการเปนผูบริหาร 
 - ทํางานรวมกับผูอ่ืนไดดี 
 - เปนทีย่อมรับของเพื่อนรวมงาน 
 - เปนผูสรางบรรยากาศที่ดีในการทาํงาน 
 - รับฟงความเหน็ของผูอ่ืน 
 1.2 สื่อสารและประสานงานด ี - ทําความเขาใจคําสั่ง นโยบายตาง ๆ ได 
  รวดเร็วและถกูตอง 
 1.3 ตัดสินใจและแกปญหา - กลาตัดสินใจในขอบเขตอํานาจของตน 

- สามารถแกปญหาเฉพาะหนาไดอยาง 
 รวดเร็ว 
- มีจิตวิทยาในการพูดโนมนาวจูงใจลกูนอง 
- ใหคําปรึกษาที่ดี 
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องคประกอบ / คุณลักษณะ พฤติกรรมบงบอก 

2. การวางแผน  
 2.1 ความคิดริเร่ิม - เสนอวิธกีารทาํงานใหม ๆ  
 - คิดหาวิธกีารแกปญหาไดหลายทาง  
  สามารถยืดหยุนวิธกีารทํางานไดอยางชัดเจน 
 2.2 มองการณไกล - สามารถคาดการณส่ิงที่เกิดขึ้นได 
 - สามารถเตรียมการสําหรับส่ิงที่จะเกิดขึ้นได 
 - วางเปาหมายของงานและวธิีการปฏิบัติได 

 อยางชัดเจน  
 2.3 การวางระบบ - จัดสรรเรียงลําดับความสําคญัของงานไดดี 
  

 
ตารางที ่1  องคประกอบที่ใชในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ที่มา : ดนัย  เทียนพุฒ, 2539 : 242-243 
 ฟาริดา  อิบราฮิม (2525) ไดเสนอแนวคิดขอบขายในการประเมินผลการปฏิบัติงาน
เพื่อใหไดผลครอบคลุมดังตอไปนี้ คือ 
 1.   ความสามารถในการบริหารงานเพื่อการพยาบาลผูปวย  พิจารณาถึงประสทิธิภาพใน
การปรับปรุง ประเมิน กําหนด และรวมมอืในการพยาบาล และการปรับปรุงคุณภาพของพยาบาล 
 2.  การติดตอสื่อสารภาษา พิจารณาจากความสามารถในการแสดงออกเกีย่วกับตนเอง 
ความสามารถในการฟง และการติดตอกบัเจาหนาทีท่ั้งในระดับเบื้องบนและที่ต่าํกวา หรือในระดบั
เดียวกนั รวมทั้งการปฏิบัติตามนโยบายและเปาหมายของหนวยงาน 
 3.   มนุษยสัมพนัธ 
 4.   การวางแผน 
 5.   การปฏิบัติการพยาบาล 
 6.   การแกไขปญหาและการตัดสินใจ 
 7.   ความประพฤติที่เหมาะสมกับวิชาชีพ 
 Gilles (1994: 429-432) ไดเสนอองคประกอบในการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พยาบาล ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยรัฐเพนซิลวาเนียไว 10 ดาน คือ 
            1.   ความรูในงาน (Job knowledge)  
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  2.   คุณภาพของผลงาน (Quality of work output)  
  3.   ปริมาณงาน (Quantity of work output) 
  4.   วางแผนและจดัลําดับงาน (Planning and organizing) 
  5.   ทักษะในการเปนผูนาํ (Leadership skills) 
  6.   ทักษะดานมนษุยสัมพนัธ (Human relation skills) 
  7.   การปรับตัวและการพึง่พาผูอ่ืน (Adaptability and dependability) 
  8.   ความสนใจและการจงูใจ (Interest and motivation) 
  9.   ทักษะในการติดตอส่ือสาร (Communication skills) 
 10.  การใชวัสดุอุปกรณ (Equipment and supplies usage) 
 
 Schwirian (1978 : 347) ไดกลาวถงึองคประกอบที่ใชในการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของพยาบาล โดยประยุกตหลักของกระบวนการพยาบาลเขาไวทุกขัน้ตอน ซึง่จะสงผลตอคุณภาพ
สูงสุดตอผูปวย จึงสามารถที่จะนําไปใชไดอยางกวางขวาง ไมเฉพาะหนวยงานใดหนวยงานหนึ่ง 
ประกอบดวย 
  1. การเปนผูนําของพยาบาลวิชาชพี 
    ในการปฏิบัติการพยาบาลจะบรรลุวัตถุประสงคมากนอยเพียงใดนัน้ ขึ้นอยูกับความ 
สามารถของพยาบาลที่จะโนมนาว ชี้แนะ และสนับสนุนผูรวมวิชาชพี และผูรวมงานใหปฏิบัติ
หนาที่อยางถกูตองเหมาะสม ภายใตขอบเขตความรับผิดชอบของวิชาชีพ (ฟาริดา อิบราฮิม,2525) 
ซึ่งพฤติกรรมที่แสดงถงึการเปนผูนาํในวิชาชีพพยาบาล ตามแนวคิดของ Schwirian (1978 : 350) 
คือ การมอบหมายงานอยางเหมาะสมกับสภาพผูปวย     และความสามารถของบุคลากรแตละ
คน มีความรับผิดชอบตอระดับการดูแลของบุคลากรเหลานั้น แสดงการยกยองและชื่นชมตอ
ความ สําเร็จของบุคลากร ใหคาํแนะนาํในการวางแผนการพยาบาล ตลอดจนรับฟงความคิดเห็น        
หรือขอเสนอแนะจากสมาชิกในทีมพยาบาลเพื่อประโยชนในการใหการพยาบาลแกผูปวย รัตนา  
ทองสวัสด์ิ (2532) ไดเนนวา การนําเปนหนาที่ของผูปฏิบัติหนาที่ทางการพยาบาล โดยมีอิทธพิล
เหนือพฤติกรรมของผูปวย หรือสมาชิกในครอบครัวของผูปวย และสมาชิกอ่ืนในทีมสุขภาพ พยาบาล
ซึ่งเปนผูนาํนั้นตองมีความรูความสามารถ ประสบการณ มีการตัดสินใจแกปญหา รอบรูในทุกดาน 
สามารถใชกระบวนการพยาบาลเพื่อปฏิบัติงานใหสําเร็จลุลวง นอกจากนีห้นาทีข่องหัวหนาทมีที่
สําคัญคือ ตองชวยใหทมีดํารงอยู ตองโนมนาวใหสมาชกิรวมกลุม ตองมั่นใจในความรูความสามารถ 
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และรับผิดชอบในการวางแผนการพยาบาลรวมกับทีมสุขภาพ รวมทัง้นิเทศและประเมินผลดวย 
นอกจากนี้ อุดมรัตน  สงวนศิริธรรม (2534) ไดเสนอแนะเพิ่มเติมวา ผูนําทางการพยาบาล ตองเปน
ผูที่มีความสามารถในการสรางแนวคิดใหมๆในวิชาชีพ พัฒนาวิชาชีพการพยาบาลใหเปนที่ยอมรับ
ของสังคม สามารถจงูใจใหบุคคลในวชิาชพีรวมมอืกนัปฏิบัติการพยาบาลใหเกิดผลดีที่สุด สอดคลอง 
กับความคิดเห็นของ Gilles (1994) ที่วา ผูนําที่ดีตองเปนผูที่สามารถใชทรัพยากรทีม่ีอยูมาดําเนนิงาน
ใหเปนไปตามเปาหมายภายในระยะเวลาที่กาํหนด ตองมีความสามารถและทักษะในการเปนศูนย
รวมจิตใจของสมาชิก และเปนผูที่ประสานสัมพนัธที่ดีของสมาชกิในกลุม 
   ดังนัน้ องคกรพยาบาลทุกแหงจงึตองการพยาบาลที่มีลกัษณะเปนผูนาํ เพราะเปนผูมี
บทบาทเปนทัง้ผูบริหารการพยาบาล เปนผูนิเทศ เปนผูปฏิบัติการพยาบาล และเปนผูประสานงาน
การรักษาพยาบาล ซึง่พฤตกิรรมดังกลาวจะสงผลใหการปฏิบัติงานในองคการพยาบาลบรรลุวัตถุ- 
ประสงค (Bueno, 1991) 
  2. การสรางสัมพันธภาพและการติดตอสือ่สาร 
   หมายถึง พฤตกิรรมที่แสดงถึงการติดตอส่ือสาร การมีปฏิสัมพันธที่ดีกับผูปวย หรือญาติ 
ผูรวมงานทั้งวชิาชีพเดยีวกนั และวิชาชีพอืน่ เชน แพทย ทันตแพทย เภสัชกร และบุคลากรทีมอ่ืนๆ 
จนทําใหเกิดความไววางใจและการยอมรับนับถือซึ่งกันและกันดวยวิธีการพูด แสดงทาทางที่เหมาะสม
กับผูปวย และผูรวมงานแตละคน (สุปราณี วศินอมร, 2535) การสรางสัมพันธภาพและการติดตอ 
สื่อสารเปนปจจัยสําคัญอยางยิ่งตอการปฏิบัติงาน นําไปสูความรวมมือ ความพงึพอใจในงาน  
และการปฏิบัติงานอยางมปีระสิทธิภาพ ดังที่ Stryker (1977) กลาววา การทีพ่ยาบาลวิชาชพีมี 
สัมพนัธภาพทีด่ีจะเปนปจจยัสําคัญทีท่าํใหเกิดความรวมมอืในการรักษาพยาบาลเปนอยางดี และคาํ
กลาวของ Lubbers และ Roy (1990 อางถึงใน สิริพร วิทยานุกูล, 2545) ที่วาการติดตอส่ือสารที่ดี
เปนองคประกอบที่จาํเปนทีสุ่ดในคุณภาพการดูแลทางการพยาบาล นอกจากนี้ การติดตอส่ือสารที่มี
ประสทิธผิลจะสามารถพิสูจนสัมพนัธภาพของการทาํงาน อันนาํมาซึง่ความพงึพอใจในงานสงูและ
งานจะสาํเร็จไดข้ึนอยูกบัความสามารถในการสื่อสารที่มปีระสทิธผิล 
   พฤติกรรมที่แสดงถึงการสรางสัมพันธภาพ และการติดตอส่ือสารที่ดีตามแนวคิดของ 
Schwirian (1978: 349) ประกอบดวยการแสดงพฤติกรรมการยอมรับ และคํานึงถงึสวัสดิภาพ 
ความตองการของผูปวย ตลอดจนสิทธิสวนบุคคลและความเปนสวนตวัของผูปวย โดยสงเสริมการ
มีสวนรวมในการตัดสินใจเกีย่วกับการรักษาพยาบาล ใหคําแนะนําใหขอมูลแกผูปวยกอนการปฏิบัติ 
การพยาบาล      สรางสัมพันธภาพกับผูปวยขณะใหการพยาบาล       และสงเสริมใหผูปวยมีการสราง 
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สัมพันธภาพกบัผูอ่ืน รวมถงึการสรางสัมพันธภาพ แสดงความคิดเหน็ และประสานความรวมมอื
กับบุคลากรในทีมสุขภาพ เพื่อประโยชนในการใหการดแูลผูปวยอยางมีประสิทธิภาพ 
  3. การวางแผนและประเมนิผลการพยาบาล 
   การวางแผนการพยาบาล เปนการจัดระบบของการปฏิบัติการพยาบาลใหเหมาะสม
กับการเปนวิชาชีพ เปนหลักฐานแสดงผลงานของพยาบาล โดยเปนการกําหนดการกระทําลวงหนา 
ซึ่งบอกถงึความรอบคอบเพื่อใหทศิทางการปฏิบัติงานมีความชดัเจนและปฏิบัติได วัดและประเมนิผลได 
ลดความเสี่ยงหรือความไมแนนอนในแนวทางการควบคุม และกระตุนใหใชทรัพยากรไดเหมาะสม
และดีที่สุด (ฟาริดา  อิบราฮิม, 2535; สุระพรรณ  พนมฤทธิ ์และคณะ, 2543) ซึ่งการวางแผนการ
พยาบาลเริ่มตนจากการรวบรวมขอมูล การกําหนดปญหาของผูปวย แลวนํามากําหนดแผนการดูแล
ใหสอดคลองกบัสภาพความตองการของผูปวย และแผนการรักษาของแพทย (สุจิตรา  เหลืองอมรเลิศ 
และเอื้อมพร ทองกระจาย, 2534) สวนการประเมินผลการพยาบาลนั้น เปนขั้นตอนสุดทายของ
กระบวนการพยาบาลที่ตองกระทําอยูตลอดเวลา เพื่อใหทราบถึงประสิทธิภาพของขั้นตอนตาง ๆ 
ของกระบวนการพยาบาล และควบคุมคุณภาพการพยาบาล รวมทัง้การพัฒนาบคุลากรทางการ
พยาบาล การประเมินผลการพยาบาลทีม่ปีระสิทธิภาพตองมีเกณฑมาตรฐาน ไวเปรียบเทียบหรือ
ตรวจสอบเพื่อใหเกิดผลดีแกผูรับบริการ (สุจิตรา  เหลืองอมรเลิศ และคณะ, 2543; สุระพรรณ  
พนมฤทธิ์ และคณะ, 2543) สําหรับการวางแผนและการประเมินผลการพยาบาลตามแนวคิดของ 
Schwirian (1978: 348-349) ประกอบดวยการรวบรวมขอมูล การวินิจฉัยปญหาของผูปวย  การกําหนด
แผนการดูแลใหสอดคลองกบัความตองการของผูปวย และแผนการรกัษาของแพทยรวมกับสมาชิก
ในทีมสุขภาพ โดยครอบคลมุถึงอาการเปลี่ยนแปลงที่คาดวาจะเกิดขึน้ และความตองการการดูแล
อยางเรงดวน มีการดําเนนิการตามแผนการพยาบาลที่ไดวางไว รวมทั้งติดตามประเมนิผลและ
ปรับปรุงแผนการพยาบาลใหเหมาะสม ซึง่จะชวยใหผูปวยไดรับการดูแลอยางมีประสิทธิภาพ 
  4. ดานการดูแลในภาวะวกิฤตและฉุกเฉิน 
   เมื่อมีภาวะวิกฤตหรือภาวะฉุกเฉินเกิดขึ้น พยาบาลจะตองมีความรูกวางและลึก มี
การตัดสินใจทีเ่หมาะสม ในสภาวการณทํางานที่ตองการความรวดเร็วในการชวยชวีิตผูปวย หรือ
แกปญหาที่เรงดวนในภาวะฉุกเฉิน รวมทั้งการประคับประคองจิตใจแบบเฉียบพลนัตอผูปวยและ
ครอบครวั เพือ่ใหการดูแลรักษาพยาบาลผูปวยในภาวะวิกฤตใหเกิดคณุภาพและประสทิธิภาพสูงสุด 
สามารถนําศาสตรและศิลปะการดูแลผูปวยมาใชในการดูแลผูปวยอยางตอเนื่องตลอด 24 ชั่วโมง เพื่อ
ชวยเหลือผูปวยใหสามารถตอบสนองตอปญหาสุขภาพที่คุกคามตอชีวิตผูปวยไดอยางมัน่คง ดาํรง
ไวซึ่งความสมดุลของการทาํงานของอวยัวะตางๆ ในรางกาย ชวยปองกันภาวะแทรกซอนที่อาจ
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เกิดขึ้น และบาํรุงรักษาสภาพรางกาย จิตใจ อารมณ และสังคมผูปวย ตลอดจนครอบครัวผูปวยให
ตอบสนองตอความเจ็บปวยในภาวะวิกฤตไดอยางดีที่สุด ซึ่งอาจกลาวไดวาเปนการใหการพยาบาล
แบบองครวม (Holistic Nursing) (สุภารัตน  ไวยชีตา, 2537 : 54) รวมทั้งการใชเครื่องมืออุปกรณใน
หนวยงานไดอยางมีประสิทธภิาพ การดูแลผูปวยในภาวะวิกฤตและฉุกเฉินตามแนวคิดของ Schwirian 
(1978 : 348-349) ประกอบดวย การประเมินสภาวะการณ สามารถตัดสินใจและแสดงออกอยาง
ที่เหมาะสมในการปฏิบัติงานที่ตองการความรวดเร็วในการชวยชวีิตผูปวย หรือแกปญหาที่เรงดวน 
ใหการพยาบาลโดยใชทักษะเพื่อตอบสนองความตองการของผูปวยดวยทาททีี่สงบ และมีศักยภาพ 
โดยสามารถใชเครื่องมือและอุปกรณตาง ๆ ไดอยางถกูตอง รวมทัง้สามารถประคบัประคองดาน
อารมณของผูปวยและครอบครัวในภาวะฉุกเฉิน หรือใกลถึงแกกรรมไดอยางเหมาะสม  
  5. ดานการสอนผูปวยและครอบครัวและสรางความรวมมือ 
   การใหการพยาบาลตามบทบาทของพยาบาลโดยบทบาททั้ง 4 มิติของพยาบาลคอื 
การสงเสริมสุขภาพ รักษาพยาบาล ปองกันสุขภาพ และการฟนฟสุูขภาพนัน้ จาํเปนอยางยิ่งที่
จะตองใชทกัษะดานการสอนรวมกับการใหพยาบาลทุกครั้ง การสอนผูปวยและครอบครัวใหคลาย
ความกงัวล โดยบอกถึงวิธกีารและเหตุผลการสอนที่เหมาะสม (Seheer,1971 อางถึงใน ฟาริดา  
อิบราฮิม,2525)แตจะตองสอนเมื่อผูใชบริการหรือครอบครัวมีความพรอมและใชวิธีการที่เหมาะสม 
ซึ่งพยาบาลตองทราบการใหความหมายเกี่ยวกบัสุขภาพและความเจบ็ปวยของบุคคล ครอบครัว
ตลอดจนสภาพทางสงัคม เศรษฐกิจ และสิ่งแวดลอมของเขาเหลานั้น จงึจะสามารถสอนผูปวย 
ครอบครวัและประชาชนไดอยางมีคุณภาพ (องคการอนามัยโลก,1996 อางถงึในสมจติ  หนเุจริญกุล, 
 2543) สําหรับแนวคิดของ Schwirian (1978: 348-349) การสอนผูปวยและครอบครัวและสราง
ความรวมมือ หมายถงึ การสนับสนุนใหผูปวยและครอบครัวมีความรู ความเขาใจ และมีสวนรวมใน
การเปลี่ยนแปลงพฤตกิรรมสุขภาพ โดยการสอนผูปวยและครอบครัวในการสงเสริมสุขภาพ การ
ปองกันโรค การวางแผนการดูแลตนเอง และสรางความเขาใจใหแกครอบครัวเกี่ยวกับความตองการ
ของผูปวยและครอบครัว รวมกับการใชทรัพยากรทัง้จากภายในและภายนอกหนวยงาน พรอมทัง้ให
ขอมูลทีเ่ปนขอเทจ็จริง และความคิดเหน็ทางวชิาชพี อันจะเปนประโยชนในการดูแลตนเองของผูปวย
และครอบครัวไดอยางมีประสิทธิภาพ และเหมาะสมกับวถิีชีวิตของตนเอง 
             6.  ดานการพัฒนาวิชาชีพ 
  การพัฒนาดานวิชาชีพเปนการแสดงออกถงึทิศทางของตนเองดานวิชาชีพ ทัง้การ
กระทํา การพูด และทัศนคติในทางบวก พรอมที่จะรับผิดชอบงานที่ไดรับมอบหมายในขอบเขต
ความสามารถของตนเอง (ฟาริดา  อิบราฮมิ, 2525) โดยการเพิม่พนูทัง้ความรู มีความมั่นใจและมี
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ความสามารถในการแสดงออกตามบทบาทหนาที่ของวชิาชีพ และรูสึกภาคภูมิใจในการมบีทบาท
เปนพยาบาลวชิาชีพของตนเอง 
  Schwirian (1978 : 348-349) ไดเสนอแนวคดิเกี่ยวกบัการพัฒนาตนเองดานวชิาชพีวา
เปนการแสดงออกถึงความรับผิดชอบตองานที่ไดรับมอบหมาย สงเสริมใหเกิดการพัฒนาวิชาชพีขึ้น 
เพื่อใหเกิดคุณภาพการพยาบาล โดยมุงใหการพยาบาลตามมาตรฐานในขอบเขตของกฎหมาย 
จรรยาบรรณ และจริยธรรมแหงวชิาชพี มีการพฒันาองคความรู ศาสตรทางการพยาบาล มีการ
แสดงออกถึงการชี้นําตนเอง มีความเชื่อมั่นในตนเองและมีทัศนคติทีด่ีตอส่ิงตางๆ ยอมรับและใช
การวพิากษอยางสรางสรรค อันจะนําไปสูการพัฒนางานพยาบาล 
  จะเหน็วา การประเมนิผลการปฏิบัตงิานของพยาบาลเปนเรื่องซับซอน ตองการ
เครื่องมือที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งโดยทัว่ไปจะวัดดานความรู ความสามารถในการปฏิบัติงาน ซึง่ไม
สามารถแยกจากกนัไดอยางเด็ดขาด การประเมนิจะตองคาํนงึถึงวัตถุประสงค และปรชัญาการ
พยาบาลของหนวยงานนัน้ ๆ ดวย วิธกีารประเมนิมหีลายวธิี เชน สังเกต สัมภาษณ และใช
แบบสอบถามชนิดมาตราประมาณคา   
  2.6  สภาพการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ 
  ในปจจุบนัโรงพยาบาลของรฐั เขตกรุงเทพมหานคร มกีารแบงหนวยงานพยาบาล
ตามลักษณะของาน โดยมีแนวทางในการปฏิบัติงานที่สอดคลองกับมาตรฐานการปฏิบัติการพยาบาล
ที่กําหนดโดยสภาการพยาบาล ดังนี ้( กองการพยาบาล, 2542 ) 
 1. แผนกผูปวยนอก  
  เปนการปฏิบัตกิารพยาบาลทีค่รอบคลมุการตรวจรกัษาพยาบาล การสงเสริมสุขภาพ 
การปองกนัโรคและฟนฟูสภาพสําหรับผูที่มสุีขภาพดี และผูมีปญหาดานสุขภาพอนามยั ณ หนวยงาน
ผูปวยนอก ประกอบดวยคลินิกตรวจโรคและสุขภาพทัว่ไป คลินิกตรวจโรคเฉพาะทางแตละสาขา 
คลินิกสุขภาพเด็กดี ตรวจครรภ วางแผนครอบครัว และตรวจหลังคลอด โดยมีการปฏิบัติงาน  ดังนี ้
  1. ตรวจคัดกรอง/ประเมนิอาการผูปวยภายใตขอมูลทีค่รบถวนสมบูรณ โดยประเมนิ
สภาพและอาการของผูปวย ระดับความเรงดวนของอาการเจ็บปวย บนัทกึขอมูลการตรวจคัดกรอง 
ภาวะการเจ็บปวย ผลการตรวจตางๆ และปฏิบัติการพยาบาลเบื้องตนที่สําคัญลงในแบบบนัทกึ  
สงผูปวยเขารับการตรวจตามแผนกที่สอดคลองกับอาการของผูปวยตามความเรงดวนของอาการ
เจ็บปวยหรือตามลําดับการเขารับบริการ พรอมทัง้ใหขอมูลเบื้องตนเกี่ยวกับอาการ อาการแสดง 
แนวทางการตรวจ และการดูแลสุขภาพแกผูปวยและครอบครัวอยางเหมาะสม  
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  2. ปฏิบัติการหรอืเอื้ออํานวยใหกระบวนการตรวจรกัษาเปนไปอยางสะดวกปลอดภัย 
โดยจัดใหผูปวยเขารับการตรวจรักษาตามลําดับ ใหการชวยเหลือผูปวยในการเคลื่อนยายระหวาง
การตรวจ จัดทาตรวจ เฝาระวงัและใหการชวยเหลือผูปวยขณะตรวจ ตรวจสอบเอกสารตางๆ ให
สมบูรณพรอมทั้งแนะนาํผูปวยถงึการบริการขั้นตอไป 
  3. วิเคราะหขอมูลผูปวยภายหลังตรวจและชวยเหลือใหไดรับบริการขั้นตอไปอยาง
เหมาะสม กลาวคือ กรณีผูปวยตองเขารับการรักษาตอในโรงพยาบาลหรือตองเขารับการตรวจ
วินิจฉยัเพิม่เติม ตองชี้แจงใหผูปวยและญาติทราบความจําเปนในการรับการรักษาตอ พรอมทั้ง
อธิบายขั้นตอนการรับบริการตอไป ประเมินอาการและปญหา ถาผูปวยมีอาการไมคงทีห่รือเสี่ยง
ตอการเกิดอาการรุนแรงเฉียบพลัน จัดใหมีเจาหนาที่ไปสงดวย ประสานงานกับเจาหนาที่ หอผูปวย
หรือหองตรวจอื่นหรืออํานวยความสะดวกใหผูปวยไดรับการตรวจ/วินจิฉัยเพิ่มเติม หรือไดรับการ
รักษา พยาบาลตามความเหมาะสม กรณีผูปวยนัดมาตรวจซ้ํา แจงกําหนดนัดตรวจ อธิบาย
ความสาํคัญของการมาตรวจตามนัด วิธกีารติดตอเพื่อเลื่อนนัด อาการผิดปกติที่ควรมาพบแพทย
กอนวนันัด และวิธีการปฏิบัติตนเมื่ออยูบาน 
  4. ใหการพยาบาลตามแนวทางการรักษาอยางถกูตอง ปลอดภัย โดยประเมินปญหา
ความตองการของผูปวย อธบิายใหผูปวยทราบถงึกิจกรรมการรักษาพยาบาล เตรียมพรอมในการ
ชวยเหลือผูปวยในภาวะฉุกเฉินตลอดเวลา ประเมินผลการปฏิบัติการพยาบาล ใหคําแนะนาํการ
ดูแลสุขภาพตนเองที่บาน ประสานงานและสงตอสถานบริการสาธารณสุขใกลบานในรายที่จําเปน 
  5. จัดกิจกรรมเพือ่สงเสริมการดูแลสุขภาพตนเองของผูปวย และครอบครัว โดยจัด
โปรแกรมการใหความรูดานสุขภาพแกผูปวย / ผูใชบริการในรูปแบบตางๆ เชน เสียงตามสาย 
วิดีทัศน สื่อส่ิงพิมพ บริการปรึกษารายบุคคลและรายกลุม จัดอบรมทางวิชาการสําหรับผูปวย 
ผูใชบริการหรอืประชาชนทั่วไป การสอนผูปวยเปนรายบุคคลหรือรายกลุม สวนใหญจะจัดในชวง
บาย ซึง่ไมมกีารตรวจรักษาของแพทย 
  6. ปฏิบัติกับผูปวยในฐานะปจเจกบุคคลอยางเทาเทียมกนัและปกปองไมใหผูปวย
ถูกละเมิดสทิธิส์วนบุคคลตามแนวทางการพิทักษสิทธิ์ของผูปวย 
 2. แผนกผูปวยใน 
  การบริการพยาบาลผูปวยใน เปนการปฏิบัติการพยาบาลเพื่อใหการดูแลผูปวยที่รับ
ไวนอนในโรงพยาบาล ซึ่งมีการจําแนกหอผูปวยเปนสาขาตางๆ ตามลักษณะของผูปวย ไดแก    
หอผูปวยอายรุกรรม ศัลยกรรม กุมารเวชกรรม  สูตนิรีเวช ตา หู คอ จมูก ศัลยกรรมกระดูกและขอ 
หอผูปวยวิกฤต กิจกรรมการพยาบาลเปนกิจกรรมที่เกิดขึ้นภายใตกระบวนการพยาบาลทีพ่ยาบาล
วิชาชพีเปนผูรับผิดชอบในการปฏิบัติการพยาบาลดวยตนเอง หรือกาํหนดแผนการพยาบาลเพื่อให
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สมาชิกคนอื่นๆ ในทีมการพยาบาลเปนผูปฏิบัติตามขอบเขตและหลักเกณฑการมอบหมายงาน 
ภายใตการนิเทศ ควบคุม กํากับของพยาบาลวชิาชพี การปฏิบัติการพยาบาลการบริการผูปวยใน 
ประกอบดวย  
  1. การประเมนิปญหาและความตองการของผูปวย ตัง้แตแรกรับจนกระทั่งจาํหนาย
บนพืน้ฐานของสัมพนัธภาพอันดีโดยพิจารณาตามความรุนแรง และความจาํเปนเรงดวนในการ
แกไขปญหา เพื่อนาํไปสูการวินิจฉยัทางการพยาบาล การวางแผนและการใหการพยาบาล พรอม
ทั้งสื่อสารขอมูลที่ประเมนิไดระหวางทีมการพยาบาล และทีมสุขภาพอยางเปนระบบ และตอเนื่อง
ทั้งดวยวาจาและเอกสารเปนลายลกัษณอักษร เพื่อการตัดสินใจชวยเหลือหรือเตรียมการชวยเหลอื
ผูปวยอยางรวดเร็วภายในระยะเวลาที่เหมาะสม 
  2. วิเคราะหขอมูลที่ประเมนิไดเพื่อการตัดสินใจ ระบุปญหาและความตองการการ
พยาบาลที่กําลังเกิดขึ้นหรือเกิดขึ้นแลว หรือมีแนวโนมทีจ่ะเกิดขึ้นโดยใหครอบคลุมทั้งดานรางกาย 
จิตใจ อารมณ สังคม และจติวิญญาณ 
  3. การวางแผนการพยาบาลและปฏิบัติตามแผน เพื่อชวยเหลือผูปวยใหปลอดภัยใน
ระยะเฉียบพลนั บรรเทาอาการรบกวนตางๆ และสงเสริมความสุขสบายของผูปวย โดยมกีาร
สื่อสารแผนการพยาบาลแกสมาชิกในทมีการพยาบาล ตรวจเยีย่มผูปวยรวมกับแพทยหรือทีม
สุขภาพเพื่อใหขอมูลเกี่ยวกับผูปวยและรวมในการวางแผนการดูแลผูปวย ตรวจสอบและรับคําสั่ง
การรักษาอยางรอบคอบ ตัดสนิใจดําเนนิการหรือจัดการใหการรักษานัน้เกิดผลดีกบัผูปวยตาม
ขอบเขตของวชิาชีพ ใหการพยาบาลตามมาตรฐานการดูแลผูปวยเฉพาะโรค/กลุมอาการ และ
ปองกันความเสี่ยงหรือภาวะแทรกซอนที่อาจเกิดขึน้ เชน การเกิดอบุัติเหต ุการติดเชือ้ในโรงพยาบาล 
และความผิดพลาดจากการรักษาพยาบาล หรือหัตถการตางๆ พรอมทั้งมีการประสานงานรวมกบั
แพทย และทมีสุขภาพเพื่อรวมกนัแกไขปญหาของผูปวย และชวยใหแผนการรักษาไดปฏิบัติอยาง
ครบถวนในเวลาที่กาํหนด 
  4. การวางแผนการจําหนายผูปวยตั้งแตแรกรับ เพื่อฟนฟูสภาพและเตรียมความ
พรอมของผูปวยและครอบครัวกอนการจาํหนาย โดยกําหนดแผนการฟนฟูสภาพในแตละวนัให
สอดคลองกับปญหาและความตองการของผูปวย กําหนดและเลือกแผนการสอนและฝกทกัษะใน
การดูแลตนเองกอนกลับบานใหเหมาะสม สอดคลองกบัปญหาของผูปวย ใหการปรึกษาแกผูปวย/
ครอบครัวในการปรับตัว และจัดแบบแผนการดําเนนิชีวิตระหวางเจบ็ปวยภายหลงัจําหนายจาก
โรงพยาบาล ในกรณีผูปวยวาระสุดทาย พยาบาลมกีารประเมินความเขาใจ และการรับรูเกี่ยวกับ
อาการและความเจ็บปวยของผูปวยและครอบครัว ใหขอมูลเกี่ยวกบัการเปลี่ยนแปลงการรักษา 
และการดําเนนิของโรคหรือความเจ็บปวยเปนระยะๆ อยางตอเนื่องตามขอบเขตหนาที่ และการให
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การพยาบาลเพื่อบรรเทาอาการคุกคามและดูแลความสุขสบาย เปดโอกาสใหผูปวย/ครอบครัวได
ระบายความรูสึกพรอมทัง้ใหคําปรึกษาแกผูปวยและครอบครัว 
  5. ประเมินผลการพยาบาล โดยประเมินความกาวหนาของภาวะสุขภาพของผูปวย 
และปรับเปลี่ยนแผนการพยาบาลใหสอดคลองกับสภาพปญหา และความตองการของผูปวยเปน
ระยะอยางตอเนื่อง และมกีารบันทึกขอมูลอยางถูกตองเปนระบบตัง้แตการประเมินสภาพ/ปญหา
ของผูปวย การวนิิจฉัยทางการพยาบาล กิจกรรมการพยาบาล การตอบสนองของผูปวยและ
ผลลัพธขอการพยาบาล 
  6. การใหขอมูลและเคารพสทิธขิองผูปวย โดยใหขอมูลเกีย่วกับสิทธทิี่พงึมี และ    
พึงไดรับจากโรงพยาบาลและทีมสุขภาพ กฎระเบียบของโรงพยาบาล ความสาํคัญของการเขารับ
การรักษาตวัในโรงพยาบาล พรอมใหผูปวยลงนามยนิยอมรับการรักษา นอกจากนีย้ังมีการให
ขอมูลเกี่ยวกับภาวะสุขภาพ ผลการตรวจประเมินสภาพรางกาย และแผนการรักษาตามขอบเขต
ความรบัผิดชอบของวชิาชีพ เปดโอกาสใหผูปวย/ครอบครัวรวมตัดสนิใจเลือกวิธีการรักษาพยาบาล   
ที่เหมาะสมหลังการใหขอมลูที่ชัดเจน ตลอดจนปฏิบัติกับผูปวยในฐานะปจเจกบุคคลอยางเทา
เทียมกัน และปกปองผูปวยไมใหถูกละเมดิสิทธิสวนบุคคลตามแนวทางการพทิักษสิทธิของผูปวย 
 3. แผนกอุบัติเหตุและฉุกเฉิน 
  เปนการจัดบริการเพื่อใหการรักษาพยาบาลผูปวยที่อยูในภาวะวิกฤต และฉกุเฉินที่
ตองการความชวยเหลือ แกไขปญหาสุขภาพอยางเรงดวน การรักษาพยาบาลผูปวยเหลานี้           
มีทั้งการรักษาพยาบาลแบบผูปวยนอก การรับไวสังเกตอาการและการรักษาพยาบาลกอนถึง
โรงพยาบาล (Pre-hospital care) โดยมีขอบเขตครอบคลุมผูปวยทกุประเภททั้งดานศัลยกรรม 
อายุรกรรม กมุารเวชกรรม เปนตน การปฏบิัติการพยาบาลประกอบดวย 
  1. การคัดกรองผูปวยโดยประเมินอาการทีเ่ปนอนัตราย เส่ียงตอการเสียชีวิตจัดลาํดับ
ความเรงดวนของผูปวยแตละราย และใหการชวยเหลอืทันทีตามความรุนแรงของความเจ็บปวย  
  2. ประเมินปญหาผูปวยเพิ่มเตมิเพื่อวิเคราะหปญหาที่ซอนเรน ภายหลังการแกไข
ภาวะฉุกเฉนิทีคุ่กคามชีวิต และประเมินซ้าํเปนระยะอยางตอเนื่อง ใหการชวยเหลอืแกไขบรรเทา
อาการ และแกไขภาวะคุกคามชีวิตทันททีีต่รวจพบปญหา ใหการพยาบาลเพื่อเตรียมความพรอม
ของผูปวยและญาติในกรณีการเตรียมผาตดัฉุกเฉิน กรณีสงตอหรือจําหนาย 
  3. วางแผนและใหการพยาบาลเพื่อบรรเทาอาการรบกวนตางๆ และสงเสริมความสุข
สบายของผูปวยเปนระยะ อยางตอเนื่อง ตรวจเยี่ยมผูปวยรวมกับแพทยหรือทมีสุขภาพอื่นๆ เพือ่ให
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ขอมูลเกี่ยวกับผูปวยและรวมแสดงความคดิเห็นในการวางแผนการรักษาพยาบาล ประสานงานกบั
แพทยเพื่อใหการรักษาที่เหมาะสม สอดคลองกับปญหาและความตองการของผูปวย 
  4. ดูแลและใหการพยาบาลเพื่อใหผูปวยไดรับการสงตอการรักษาอยางปลอดภัย ไม
เกิดภาวะคุกคามชีวิต และภาวะแทรกซอนขณะเคลื่อนยายและสงตอ ใหขอมูลแกผูปวยและครอบครัว
เกี่ยวกับเหตุผลของการสงตอการรักษา มอบหมายใหเจาหนาที่พยาบาลไปกับผูปวยพรอมอุปกรณ
ที่เหมาะสมกับภาวะความเจ็บปวยของผูปวยแตละราย ประสานงานและสงตอขอมูลการรักษาพยาบาล
และอาการผูปวยที่สาํคัญกับหนวยงานที่จะรับผูปวยไปรักษาตอ เพื่อใหผูปวยไดรับการดูแลรักษา 
พยาบาลอยางตอเนื่องทนัททีี่สงตอการรักษาถงึหนวยงานหรือโรงพยาบาลที่รับการรักษาตอ 
  5. ใหขอมูลแกผูปวยและครอบครัวเกี่ยวกับภาวะความเจบ็ปวยของผูปวย และแผน 
การรักษาพยาบาลอยางตอเนื่องและเหมาะสมกับบทบาทความรับผิดชอบ โดยประเมินความ
ตองการและความพรอมในการรับรูขอมูลการเจ็บปวยของผูปวยและครอบครัว ประสานงานกับ
แพทยในการใหขอมูล และการวางแผนการรักษาพยาบาล เปดโอกาสใหผูปวยและญาติรวม
ตัดสินใจในการเลือกวิธีการรักษาพยาบาลที่เหมาะสม พรอมทัง้ใหคําแนะนาํเกีย่วกับการสังเกต
อาการผิดปกติ และการปฏิบัติตัวที่ถูกตองสอดคลองกับภาวะเจ็บปวยและแผนการรักษาพยาบาล 
ปฏิบัติกับผูปวยในฐานะปจเจกบุคคลอยางเทาเทียมกนั และปกปองผูปวยไมใหถูกละเมิดสิทธิสวน
บุคคลตามแนวทางการพทิกัษสิทธิของผูปวย 
 4. แผนกผาตัด 
  เปนการดูแลผูปวยในลักษณะองครวม โดยใชกระบวนการพยาบาลในการใหการพยาบาล
แกผูปวยที่ไดรับการผาตัด และผูปวยที่ไดรับการรักษาดวย Invasive procedure ตางๆ ที่ตอง
กระทําในหองผาตัดครอบคลุมทั้งระยะกอนผาตัด ระยะผาตัด และระยะหลงัผาตดั โดยมีการ
ปฏิบัติงานดงันี ้
  1. ในระยะกอนผาตัด พยาบาลมีการประเมินปญหาและความตองการของผูปวย 
ครอบคลุมทั้งดานรางกาย จิตใจ อารมณ และปฏิบัติการเพื่อเตรียมความพรอมกอนผาตัด โดยให
คําแนะนําการปฏิบัติตนระหวางผาตัด ใหกําลังใจและใหขอมูลเกี่ยวกบัการผาตัดตามขอบเขตของ
วิชาชีพ ประสานงานกับพยาบาลประจําหอผูปวยในการเตรียม สงผูปวยเขาหองผาตัด ประสานงาน
กับศัลยแพทยและทีมผาตัด เพื่อวางแผนการผาตัดหรือวางแผนการใหยาระงับความรูสึก ใหการ
พยาบาลและเฝาระวงัผูปวยขณะรอผาตัด โดยคํานงึถงึการดูแลความสุขสบาย ความปลอดภยั 
และการลดความวิตกกังวลหรือความกลัว ตลอดจนเตรียมความพรอมของอุปกรณ เครื่องมอื   
หองผาตัด และเตรียมตัวเขารวมทีมผาตัด 
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  2. ในระยะผาตัด พยาบาลปฏิบัติการเพือ่เอื้ออํานวยใหกระบวนการผาตัดเปนไป
อยางราบรื่นและผูปวยปลอดภัย โดยใหคําแนะนําการปฏิบัติตัวเพื่อรับยาระงับความรูสึก (กรณี
ผูปวยรูสึกตัวดี) และวิธีการสื่อสารกับทมีการผาตัดในระหวางผาตัด (กรณีผูปวยไดรับยาระงบั
ความรูสึกเฉพาะที่) เตรียมผูปวยเพื่อรับยาระงับความรูสึก จัดทาใหเหมาะสมกับประเภทการผาตัด 
สงเครื่องมือถกูตองตามขัน้ตอนการผาตดั และหลักการ Standard Precautions เฝาระวังและ
สังเกตภาวะแทรกซอนหรือความเปลีย่นแปลงของผูปวยขณะผาตัดอยางใกลชิด ประเมนิการเปลี่ยนแปลง
ของสภาพรางกายของผูปวย และคาดการณเกี่ยวกับความตองการความชวยเหลือขณะผาตัด 
ประสานงานกบัทีมการพยาบาลและทีมสุขภาพ และเตรียมความพรอมในการชวยเหลือผูปวยใน
ภาวะฉุกเฉนิ เชน การเตรียมอุปกรณชวยฟนคืนชีพ มีการบนัทึกรายงานการเฝาระวังผูปวยและ
การใหยาระงบัความรูสึกอยางครบถวนสมบูรณ 
  3. ในระยะหลังผาตัด พยาบาลใหการพยาบาลเพื่อความปลอดภัย และสุขสบาย
ของผูปวยเมื่อส้ินสุดการผาตดั โดยประเมินอาการผูปวย ทําความสะอาดรางกายผูปวยและดูแลความ
อบอุนของรางกาย ประสานงานกับวิสัญญีพยาบาล และแพทยเกีย่วกับความพรอมของผูปวยในการ
เคลื่อนยายออกจากหองผาตดั ชวยเหลือการเคลื่อนยายผูปวยจากหองผาตัดดวยความปลอดภัย 
บันทกึรายงานการพยาบาลและแบบบันทึกอื่นๆ ที่เกีย่วของ และเตรียมอุปกรณเครื่องมือเพื่อทํา
ความสะอาด ทําลายเชื้อ และทําใหปราศจากเชื้อ 
  4. พยาบาลปฏิบตัิตอผูปวยโดยเคารพในศักดิ์ศรีความเปนมนุษย โดยใหขอมูลกอน
ผาตัดเกี่ยวกับขอบเขตของวิชาชีพ หรือประสานงานกับแพทยเพื่อใหขอมูลแกผูปวย/ครอบครัว 
หรือตัดสนิใจรับการผาตัดและลงนามยินยอมผาตัด ปฏิบัติตอผูปวยโดยเคารพในศักดิ์ศรีของ
ความเปนมนษุย แมในภาวะไมรูสึกตัวในระหวางผาตัด เชน การบอกกอนปฏิบัติกิจกรรมพยาบาล 
ระมัดระวังไมใหเปดเผยสวนตางๆของรางกายผูปวยโดยไมจําเปน พรอมทั้งปกปองความปลอดภยั 
และสิทธิของผูปวยในภาวะผูปวยไมรูสึกตัว เชน การระมัดระวังการเกดิอุบัติเหตุ การปกปองการ
ละเมิดสิทธิ์ของผูปวย เปนตน 
   
  จากสถานการณปจจุบันที่มกีารเปลี่ยนแปลงในทุกดานเขาสูยุคโลกาภวิัฒน  สงผล
ใหมกีารปรับระบบการปฏิบตัิงานของพยาบาลวิชาชพี ทั้งการปรบัเปลี่ยนในลักษณะการตอบสนอง
ตอความตองการของสงัคมซึง่เปนการปรับบทบาทเชงิรับ     และการปรับเปลีย่นระบบการปฏิบัตงิาน
ภายในวิชาชีพ เพื่อเปนการเตรียมตัวพรอมที่จะตอบสนองความตองการดานสุขภาพอนามัยที่จะ
มีเพิ่มมากขึ้นในอนาคต ซึ่งถือเปนการปรับเปล่ียนบทบาทเชิงรุกโดยการปรับระบบการทํางาน
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เพื่อใหพยาบาลไดทาํหนาที่อยางครอบคลมุ เปนไปตามขอบเขตทีก่ฎหมายกาํหนดและเปนไปตาม
จรรยาบรรณวิชาชีพโดยแบงออกเปน 3 บทบาท  ดังนี้  (จินตนา  ยนูิพนัธุ, 2542) 
   1. บทบาทของพยาบาลวชิาชีพตอผูใชบริการ   เปนการปฏิบัตกิิจกรรมการ
พยาบาลตอผูใชบริการทุกวยั และสภาวะทางสุขภาพ  ครอบครัวและชุมชน  โดยการกระทํา
กิจกรรม การสอน การแนะนํา  การใหคาํปรึกษา  และการแกปญหาเกี่ยวกับสุขภาพอนามัย  การ
ชวยเหลือดูแลผูใชบริการที่เปนการกระทาํตอรางกายและจิตใจของบุคคล       รวมทัง้การจัดสภาพ 
แวดลอมเพื่อแกไขความเจ็บปวย  บรรเทาอาการของโรค การลุกลามของโรค  และการฟนฟูสภาพ  
รวมถึงการรักษาโรคเบื้องตน การใหภูมิคุมกันโรค และการชวยแพทยในการรักษาโรค ตาม
กระบวนการพยาบาล รวมทัง้การเปนนักวชิาการทางการพยาบาลโดยทําหนาทีเ่ปนผูสอนถายทอด
ความรู ทักษะและทัศนคตทิี่ดีแกสมาชิกใหม   ผูรวมวิชาชพีพยาบาล  ใหสามารถปฏิบัติงานได
สอดคลองกับมาตรฐานที่กาํหนด นอกจากนัน้ยงัทาํหนาที่สอนและใหความรูแกผูใชบริการ  
ตลอดจนบุคลากรจากหนวยงานอื่นๆที่เกี่ยวของ 
   2. บทบาทของพยาบาลวชิาชีพตอหนวยงานและสงัคม  เปนการแสดงออก
ถึงความรับผิดชอบในการรักษาชื่อเสียงของหนวยงาน  การดํารงตนใหเหมาะสมในสังคม  เคารพ
กฎหมาย  ชวยเหลือเอื้ออาทรตอผูรวมงาน  รักษาประโยชนสวนรวม  ตลอดจนบริหารคน และ
ทรัพยากรในหนาที่ความรับผิดชอบอยางประหยัดและเหมาะสมในการปฏิบัติการพยาบาล 
   3. บทบาทของพยาบาลวชิาชีพตอวชิาชีพและตอตนเอง  เปนการแสดงออก
ถึงการพัฒนาองคความรู  หรือศาสตรทางการพยาบาลดวยการวิจัย  ตลอดจนพฒันางานใหได
มาตรฐานแหงวิชาชพี  สรางและธาํรงไวซึ่งสิทธิอันชอบธรรมในการประกอบวิชาชพี  ตลอดจน
เผยแพรชื่อเสยีง   รวมทั้งคณุคาแหงวิชาชีพใหเปนที่ปรากฏแกสังคม       ปฏิบัติตนเปนผูมีศีลธรรม
เปนแบบอยางสําหรับผูรวมงาน  เปนผูทีซ่ื่อสัตยสุจริต  และอุทิศตนเพือ่สวนรวม 
  
  จากสภาพการปฏิบัติงานและบทบาทของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลของรฐั 
เขตกรุงเทพมหานคร ทัง้ในแผนกผูปวยนอก แผนกอุบตัิและฉุกเฉิน แผนกผาตัดและแผนกผูปวย
ในดังกลาวขางตน จะเห็นวามีสภาพการปฏิบัติงานแตกตางกนับางตามลักษณะของงาน แตเมื่อ
พิจารณาองคประกอบของการปฏิบัติงานตามแนวความคิดของ Schwirian (1978) แลวพบวามี
ความคลายคลึงกัน กลาวคือ พยาบาลวชิาชีพในหนายงาน  ตองใชความสามารถในการเปนผูนํา
ในการบริหารจัดการงานในความรับผิดชอบใหบรรลุเปาหมาย   และตัดสินใจแกไขปญหาตางๆที่
เกิดขึ้นในหนวยงานไดอยางถูกตอง มอบหมายงานแกสมาชิกในทมีตามความเหมาะสม และจูงใจ
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ใหสมาชิกในทมีรวมกนัปฏิบตัิงานอยางมปีระสิทธิภาพเพื่อใหเกิดผลดตีอผูปวย ซึ่งในการที่จะ
ปฏิบัติงานรวมกับบุคลกรอืน่ๆในโรงพยาบาล และไดรับความรวมมือในการรักษาพยาบาลเปน
อยางดีจากผูปวยนัน้ พยาบาลตองมีความสามารถในการสรางสัมพันธภาพและการติดตอส่ือสาร
ที่ดี นอกจากนัน้พยาบาลในทุกหนวยงานจะตองมีการวางแผนและประเมินผลการพยาบาลโดย
เร่ิมตนจากการรวบรวมขอมูล การกาํหนดปญหาของผูปวย แลวนํามากาํหนดแผนการดูแลให
สอดคลองกับสภาพความตองการของผูปวยและแผนการรักษาของแพทย ตลอดจนสนับสนนุการ
มีสวนรวมในการตัดสินใจเกีย่วกับการรักษาพยาบาลของผูปวยและครอบครัว มีการประเมนิผลการ
พยาบาลเพื่อใหทราบถงึประสิทธิภาพของขั้นตอนตางๆของกระบวนการพยาบาล  และนาํไปเปน
ขอมูลในการปรับปรุงแผนการพยาบาลใหเหมาะสมตอไป เมื่อมีภาวะวิกฤตหรือฉุกเฉินเกิดขึ้นกบั
ผูปวยไมวาจะในหนวยงานใดก็ตาม พยาบาลในหนวยงานนั้น ตองมีความสามารถในการดแูล
ผูปวยในภาวะวิกฤตและฉุกเฉินไดเปนอยางดีโดยมีการตัดสินใจที่เหมาะสมกับสภาวการณทาํงาน
ที่ตองการความรวดเร็วในการชวยชีวิตของผูปวย หรือแกปญหาที่เรงดวนในภาวะฉกุเฉินเพือ่ชวยให
ผูปวยไดรับความปลอดภัยและปองกนัภาวะแทรกซอนทีอ่าจเกิดขึ้น อีกบทบาทหนึง่ที่สําคัญในการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพก็คือ การสอนผูปวยและครอบครัว เนือ่งจากนโยบายสาธารณสุขที่
เนนการสงเสริมสุขภาพ การรักษาพยาบาล การปองกันสุขภาพนัน้จําเปนอยางยิ่งทีจ่ะตองใช
ทักษะดานการสอนรวมกับการใหการพยาบาล เพราะขอมูลที่ไดจากการสอนของพยาบาลนั้นจะ
เปนปจจยัสําคัญในการดูแลสุขภาพของตนเองและการพึ่งพาตนเองของผูปวย จากสภาพปจจบุัน
ที่พยาบาลมีภาระงานมากประกอบกับความเจริญกาวหนาของเทคโนโลยี พยาบาลจึงตองมกีาร
พัฒนารูปแบบการสอนเพื่อใหเหมาะสมกบัสภาวการณดังกลาวโดยใช เสียงตามสาย วีดิทัศน ส่ือ
สิ่งพิมพ ซึง่รูปแบบดังกลาวจะพบไดบอยในแผนกผูปวยนอก นอกจากนี้พยาบาลอาจใชการสอน
เปนรายกลุมหรือสอนขณะใหการพยาบาลผูปวย เพื่อใหเกิดความสะดวกและประหยัดเวลาในการ
สอน จะเหน็ไดวาในการปฏิบัติงานนั้นพยาบาลทุกหนวยงานมีความรับผิดชอบตอการปฏิบัติงาน
ตามหนาที่ไดรับมอบหมายโดยมุงใหการพยาบาลตามมาตรฐานวิชาชีพ ภายใตขอบเขตของ
กฎหมาย จรรยาบรรณ และจริยธรรมแหงวิชาชพี มกีารพัฒนาองคความรูและศาสตรทางการ
พยาบาล เพือ่ใหทนัตอการเปลี่ยนแปลงในยุคโลกาภิวฒัน โดยการเขารวมการฝกอบรมตางๆที่
หนวยงานจัดขึ้นเปนตน ซึง่จะชวยใหเกิดการพัฒนาวิชาชีพและนําไปสูคุณภาพการพยาบาลตอไป 
  ดังนัน้ องคประกอบที่ใชในการประเมนิผลปฏิบัติงานของพยาบาลวชิาชีพ ในการ
วิจัยครั้งนี้ ผูวจิัยจึงใชแนวคดิการประเมินผลการปฏิบัติงานของ Schwirian (1978 : 347-351) 
เนื่องจาก เปนการประเมนิผลการปฏิบัติงานของพยาบาลที่เนนพฤตกิรรมการปฏิบัติงานไดครบทกุ
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ดาน ทั้งความรู ทักษะ และประสบการณ นอกจากนีย้ังครอบคลุมถึงเรื่องของกระบวนการพยาบาล
ทั้งการวางแผน และการประเมินผลการพยาบาล โดยเนนการพยาบาลแบบองครวม (Holistic) 
การมีสวนรวมของผูปวยและครอบครัว และการพทิักษสทิธิของผูปวยดวย ซึ่งสอดคลองกับสภาพ
การปฏิบัติงานในปจจุบันของพยาบาลวิชาชีพในทุกหนวยงาน   ที่อยูในสังกัดโรงพยาบาลของรัฐ  
เขตกรงุเทพมหานครดังกลาวขางตน 
  จากสภาพการณในปจจุบันทีม่ีการเปลี่ยนแปลงในดานเศรษฐกิจ สังคม เทคโนโลย ี
การสื่อสารที่รวดเร็วไรขอบเขต ทําใหประชาชนรับรูสิ่งตางๆไดเร็วขึ้น  ความตองการคุณภาพ
บริการทางสุขภาพจึงสงูขึ้น  ผูบริหารทางการพยาบาลถือวาเปนบคุคลที่สําคัญในการสนับสนนุ
การปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชพี  เพือ่ใหเกิดคุณภาพในการใหบริการพยาบาล โดยการจัดการ 
การตัดสินใจ  การกระตุนบคุลากรใหปฏิบัติงาน การตดิตอส่ือสาร  การควบคุมงานและประสาน
ความรวมมือภายในและภายนอกหนวยงาน รวมกับการดําเนนิงานเพื่อสงเสริมใหเกิดการพฒันา
งานบริการพยาบาล  ดังนี้ ( สมจิตรา กิตตมิานนท , 2539 ; พวงรัตน บญุญานุรักษ, 2540 ) 
  1. การพัฒนาบุคลากร  เปนการกระตุนและจูงใจใหบุคลากรเพิ่มความรู ทักษะ 
ทัศนคติที่ดีตอการปฏิบัติงานพยาบาล  เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยการ
ปฐมนิเทศบุคลากรใหม  การฝกอบรม  สงเสริมการศึกษาตอเนื่อง   
  2.  การจัดระบบบริหารการพยาบาล   โดยใชกลยทุธในการวางแผนและปฏิบัติการ
ใหเปนไปตามนโยบาย  เปาหมาย  และวตัถุประสงคขององคกร  บริหารงานดานงบประมาณและ
ทรัพยากรอื่นๆ  เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพในการบริการพยาบาลและการปฏิบัติการพยาบาล  
ตลอดจนดูแลใหบุคลากรมกีารปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ  โดยอาศัยขบวนการบริหาร
จัดการ เพื่อใหบุคคลอื่นยอมปฏิบัติตามและใหความรวมมือเพื่อบรรลุเปาหมายขององคกร  
  3. การพฒันาดานการพยาบาล  โดยพฒันาบทบาทและขอบเขตหนาที่ของบุคลากร
แตละระดับ  พัฒนารูปแบบปฏิบัติการพยาบาล  พัฒนาระบบการแกปญหาการปฏิบัติงาน  โดยใช
ทักษะทางการบริหารและคุณธรรมจริยธรรม  พัฒนาโครงสรางของระบบ  มกีารกาํหนดเปาหมาย 
วัตถุประสงคใหชัดเจน  สงเสริมใหใชกระบวนการพยาบาลและบันทึกทางการพยาบาลในการ
ปฏิบัติงาน  ควบคุมตรวจสอบคุณภาพการพยาบาลตามมาตรฐานทีก่ําหนด  ประเมนิผลการ
ปฏิบัติงานและคุณภาพการพยาบาล      สงเสริมสนับสนุนการวิจยัทางการพยาบาลและนําผลการ 
วิจัยมาใชในการพฒันาบริการพยาบาล  ควบคุมคุณภาพการพยาบาลและปฏิบัติตามจรรยาบรรณ
ของวิชาชพีภายใตขอบเขตของกฎหมาย 
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3.   แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน 
 3.1 ความหมายของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์
 นักจิตวทิยาหลายทานไดใหความหมายของคําวา แรงจงูใจใฝสัมฤทธิ ์ไวดังนี ้
  McClelland   (1961 อางถึงใน สมยศ  นาวีการ, 2540 : 43) ไดใหคําจาํกัดความของ
แรงจูงใจใฝสมัฤทธิว์า หมายถึง ความปรารถนาของบุคคลที่ทาํสิ่งหนึง่สิ่งใดใหสําเรจ็ลุลวงไปดวยดี 
โดยแขงขันกนัดวยมาตรฐานอันดีเยี่ยมหรือทําไดดีกวาบุคคลอื่นๆ ความพยายามที่จะเอาชนะ
อุปสรรคตางๆ ความรูสึกสบายใจเมื่อประสบความสาํเร็จและมีความวิตกกงัวลใจเมื่อไมประสบ
ความสาํเร็จหรือลมเหลว 
 Atkinson (1964 : 241)  กลาววา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์หมายถงึ การที่บุคคลเปรียบเทียบ
การกระทําของตนกับมาตรฐานอนัดีเยี่ยม โดยที่ผลการประเมนิจะกอใหเกิดความพอใจเมื่อทํา
สําเร็จ โดยเฉพาะอยางยิ่งถาหากเปนงานที่ยากและทาทายหรือเปนผลการกระทําทีเ่กิดจากการใช
ทักษะไมใชข้ึนอยูกับความบงัเอิญ  ในขณะเดียวกนัจะเกิดความไมพอใจเมื่อกระทาํไมสําเร็จ 
 Spence และ Helmreich (1983  อางถงึใน Franken, 1994 : 28)  กลาวถึง แรงจูงใจ  
ใฝสัมฤทธิว์าหมายถงึการมพีฤติกรรมมุงงาน เพื่อเปรียบเทียบประสทิธิภาพสวนตัวของบุคคล กับ
มาตรฐานภายในหรือภายนอก รวมทัง้การแขงขันกับบุคคลอื่น หรือเปรียบเทียบกับมาตรฐานดี
ที่สุด 
 Newstrom (1993: 123 อางถึงใน เฉลมิพร แสงพิรุณ, 2545) กลาววา แรงจงูใจใฝสมัฤทธิ์
เปนแรงขับทีท่าํใหมนุษยมีแรงผลักดันเพื่อไปใหถึงจุดมุงหมาย และมีความหวงัทีจ่ะสัมฤทธิผลใน
วัตถุประสงคทีต่นเองตั้งไวในระดับสูง 
 พวงเพชร วัชรอยู (2537)  กลาวถงึแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ คือ ความตองการความสําเร็จ
เกี่ยวกับตนเอง มองเหน็มาตรฐานของความเปนเยี่ยม เปนเลิศ ตัง้เปาหมายในการทํางานไวสูง   
แตเปนเปาหมายที่แทจริง มีการวางแผนการทาํงานลวงหนา ตองการการตอบกลับของผลการ
กระทําในทันทแีละอยางชัดเจน และมีความรับผิดชอบในสิ่งที่ทาํเสมอ 
 อารี  เพชรผุด (2537)  กลาววา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิเ์ปนแรงจูงใจภายในทีพ่ัฒนามาจาก
ความตองการขั้นพื้นฐานของบุคคลที่ตองการจะแสดงความสามารถ ตองการแขงขนักับตนเอง มี
ความตั้งใจแนวแนทีจ่ะกระทาํ และตองการใหส่ิงทีท่ํามีมาตรฐานดทีี่สดุ 
 ยงยทุธ  เกษสาคร (2541)  กลาววา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์หมายถึง ความปรารถนาที่จะ
บรรลุถึงผลสําเร็จในงานที่ยุงยากซับซอน ไมยอทอตออุปสรรคขัดขวาง พยายามหาวธิีการตางๆใน
การแกปญหาเพื่อนาํตนไปสูความสาํเร็จ ตองการมีอิสระในการทํางาน และการแสดงออก ตองการ
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ชัยชนะในการแขงขัน มุงมัน่ที่จะทําใหดีเลศิ มีความสบายใจเมื่อพบกบัความสาํเร็จ และวิตกกังวล
เมื่อพบกับความลมเหลว  
 พงษพนัธ  พงษโสภา  (2542)  กลาววา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิเ์ปนแรงจูงใจทีท่ําใหบคุคลมี
ความตองการที่จะกระทําสิง่ตางๆ ทั้งในหนาที่การงาน และเรื่องราวสวนตัวใหสําเรจ็ลุลวง 
              ระพินทร  ฉายวมิล (2545) กลาวถงึแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์วาเปนแรงจงูใจที่ผลักดันให
บุคคลพยายามทีจ่ะประกอบพฤติกรรมใหประสบสมัฤทธผิลดวยมาตรฐานความเปนเลิศ (Standard 
of excellence) ตามที่ตนเองตั้งเปาหมายไว 
 เติมศักดิ์  คทวณิช (2546)  กลาวถงึ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์วาเปนแรงจงูใจที่เกิดจากความ
ตองการทีจ่ะพยายามทํากิจกรรมหนึง่กิจกรรมใดที่ไดรับมอบหมาย หรือรับผิดชอบอยูใหสาํเร็จ
ลุลวงไปไดดวยดี ไมวางานนั้นจะมีความยากลาํบาก หรือประสบปญหาอุปสรรค 
 สิทธโิชค  วรานุสันติกุล (2546)  กลาววา แรงจงูใจใฝสมัฤทธิ์เปนความตองการความสําเร็จ
ที่จะแขงขันเอาชนะเกณฑมาตรฐาน 
 จากที่กลาวมาขางตน  สรุปความหมายของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงานไดวา เปนความ
ตองการของบคุคลทีจ่ะกระทาํกจิกรรมโดยมุงใหเกิดความสําเร็จในงาน พยายามแขงขันกับมาตรฐาน
ของความเปนเลิศ  แขงขันกบัผูอ่ืน แมจะเผชิญกับปญหาอุปสรรค หรือความยากลาํบากก็สามารถ
หาวิธีการตางๆ เพื่อแกไขปญหาที่เกิดขึ้นในงาน  จนประสบความสาํเร็จตามเปาหมายที่ตัง้ไว 
 3.2 แนวคิดและทฤษฏทีี่เกี่ยวกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน 
 นักจิตวทิยาทีเ่สนอแนวคิดทฤษฏีที่เกีย่วกบัแรงจูงใจใฝสัมฤทธิท์ี่สาํคัญมีดังนี ้
 1. ทฤษฏีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิข์อง Murray 
  Murray เปนผูบุกเบิกการศึกษา ความตองการใฝสัมฤทธิ ์ (Need for Achievement)  
ในป 1930 โดยมีรากฐานจากความคิดที่วา ความตองการของมนุษยคือหนวยพื้นฐานของการ
วิเคราะห อาจจัดบุคคลเขาไวเปนกลุมตามกําลงัความตองการดานบคุลิกภาพจากตัวแปรตางๆ ซึ่ง
ความตองการเหลานี้นบัเปนเครื่องบอกใหทราบถงึศูนยกลางของพลงักระตุน ทั้งในแงความเขม
และทิศทางของพฤตกิรรมที่นาํไปสูจุดมุงหมาย พลงักระตุนรวบรวมมาจากการทํางานของสมองใน
รูปแบบของการรับรู ความเขาใจ สติปญญา ความตั้งใจ ความกระตอืรือรนในการกระทําเพื่อที่จะ
เปลี่ยนทิศทางของภาวการณอันไมเปนทีพ่อใจ  Murray เหน็วาตองเปนพฤติกรรมที่สังเกตเหน็ได 
(พวงเพชร, 2537 : 53) Murray  และเพื่อนรวมงานที่มหาวิทยาลัย Harvard ไดทําการศึกษาความ
ตองการ ของคนในวยัศึกษาระดับวิทยาลยั พบวาความตองการหลกั ของมนุษยมีอยูประมาณ 20 
ชนิด ความตองการทั้งหมดที่ไดถูกนาํมาใชเพื่อทาํความเขาใจความตองการใฝสัมฤทธิ์ เขาสรุปวา
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ความตองการใฝสัมฤทธิเ์ปนความตองการที่มีความซับซอน และแสดงผลแตกตางกนัในแตละ
บุคคล (Petri, 1991)  
   ทฤษฎีของ  Murray (ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน, 2535)  สามารถอธิบายไดวา ใน
เวลาเดียวกนับุคคลอาจมีความตองการดานใดดานหนึ่ง หรือหลายดานสูง และความตองการดาน
อ่ืนต่ําก็ได ความตองการที่จาํเปนและสาํคญัเกี่ยวกับการทํางานของคนมีอยู 4 ประการ คือ 
 1. ความตองการความสาํเร็จ (Need of Achievement)  หมายถงึ ความตองการทํา
ส่ิงหนึ่งสิง่ใดไดสําเร็จลุลวงไปดวยดี 
 2. ความตองการมีมิตรสัมพนัธ (Need of Affiliation) ความตองการมคีวามสัมพันธ
อันดีกับคนอ่ืน  คํานึงถึงการยอมรับของเพือ่นรวมงาน 
 3. ความตองการอิสระ (Need for Autonomy) ความตองการที่จะเปนตัวของตัวเอง  
 4. ความตองการมีอํานาจ (Need for Power) ความตองการที่จะมีอิทธิพลเหนือคน
อ่ืนและตองการที่จะควบคุมคนอื่นใหอยูในอํานาจของตน 
 2. ทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิข์องแอทคินสนั (Atkinson’s Achievement Motivation 
Theory)   
 Atkinson (1964) ไดเสนอทฤษฏีแรงจงูใจใฝสัมฤทธิ์ เปนโมเดลเชงิคณิตศาสตร โดย
อาศัยพืน้ฐานทฤษฏีการตัดสินใจ (Theory of Decision Making) เพื่อทํานายแนวโนมของ
พฤติกรรมมุงผลสัมฤทธิ์ และเชื่อวาสิง่ทีก่ระตุนใหบุคคลกระทํากิจกรรมตางๆ เพื่อมุงผลสมัฤทธิ์ 
(Ta)  นั้น ข้ึนอยูกับผลบวกขององคประกอบ 3 ประการดังนี ้(McClelland, 1985 : 233-237) 
 1. แนวโนมทีจ่ะประสบผลสาํเรจ็ (Ts)  ซึ่งไดมาจากผลคูณขององคประกอบ 3 ตัว ดงันี ้
   Ts = Ms x Ps x Is 
  เมื่อ Ms = แรงจูงใจใฝสมัฤทธิ,์ 
   Ps = การรับรูโอกาสที่จะประสบความสาํเร็จ 
   Is = คาของสิ่งลอ (Incentive Value) 

    2.  แนวโนมที่จะหลีกเลีย่งความลมเหลว (Tf) ซึ่งมาจากผลคูณขององคประกอบ 3 ตัว   
         ดงันี ้

   Tf = Maf x Pf x If 
  เมื่อ Maf= แรงจูงใจที่จะหลีกเลี่ยงความลมเหลว 
   Pf = การรับรูโอกาสที่จะประสบความลมเหลว 
   If = คาของสิ่งลอใจที่เปนเปาหมายของความลมเหลว ซึง่ If = 1-Is 
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 3. องคประกอบซึ่งเปนอทิธิผลจากภายนอก (Extrinsic Tendency = Text) ซึ่งทําให
บุคคลปรารถนาที่จะกระทาํกิจกรรมนัน้หรอืไม 
  ดังนัน้  Ta = Ts + Tf + Text 
  หรือ Ta = (Ms x Ps x Is) + (Maf x pf x If) + Text 
  Atkinson ไดสรุปโมเดลเปนสมการเพื่อทํานายแนวโนมของพฤติกรรมมุงผลสัมฤทธิ์ ดังนี ้
    Ta = (Ms – Mf)  (Ps – (1-Ps)) + Text 
  เมื่อ  Ta = แนวโนมที่จะกระทําพฤติกรรมมุงผลสัมฤทธิ์ 
    Ms = แรงจูงใจใฝสมัทฤธิ ์
    Mf = ความกลวัความลมเหลวหรือความวิตกกงัวล 
    Ps =  การรับรูโอกาสที่จะประสบความสาํเร็จ 
    Test = แนวโนมที่จะกระทําพฤติกรรม ทีม่ีอิทธพิลมาจากภายนอก 
 3.  ทฤษฏีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิข์อง McClelland 
                    David C. McClelland ไดศึกษาระดับความตองการในความสําเร็จของมนุษยที่
แตกตางกนั และเหน็วาการจูงใจของผูปฏิบัติงานจะเปนผลจากความตองการสําคญั 3 ประการคือ  
(สุนทรินทร  ธนโกสัย, 2538 ; สรอยตระกลู  อรรถมานะ, 2545)  
  1. แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (Needs for Achievement : nAch) หมายถงึความ
ปรารถนาที่จะทําสิง่หนึ่งสิง่ใดใหสําเร็จลุลวงไปดวยดี และตองการแขงขันมาตรฐานในระดับที่สูง ดี
เยี่ยม พยายามเอาชนะอุปสรรคตางๆ เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคตามมาตรฐานที่ไดตั้งไว รูสึกมี
ความสุขสบายใจเมื่อประสบความสาํเร็จ และมีความวติกกังวลเมื่อไมประสบความสําเร็จ 
       2.  แรงจูงใจใฝสมัพันธ (Need for Affiliation : nAff)  หมายถงึ ความตองการอยู
รวมกับผูอ่ืนในสังคม ความตองการเปนที่ยอมรับของผูอ่ืน ความเปนมิตรและสัมพันธภาพที่อบอุน
ตองการเปนทีน่ิยม หรือรักใครชอบพอของคนอื่น สิ่งเหลานีเ้ปนแรงจูงใจที่จะทําใหบุคคลแสดง
พฤติกรรมเพื่อใหบุคคลอื่นยอมรับตนเอง 
  3.  แรงจูงใจใฝอํานาจ (Need for Power: nPow) หมายถึง ความตองการที่มี
อิทธิพลเหนือกวาผูอ่ืน พยายามจะควบคุมส่ิงตางๆ ใหคุณและโทษแกผูอ่ืน รูสึกภาคภูมิใจเมื่อได
ทําในสิ่งที่เหนอืกวาผูอ่ืน ลักษณะเดนของผูที่มีความตองการนี้คือมีความพงึพอใจในความสามารถ
ของตน ถาไดอยูในฐานะทีมี่อิทธพิลและไดควบคุมผูอ่ืน 
   McClelland ไดใหความสนใจเปนอยางมากในความตองการทีจ่ะทาํงานใหสําเร็จ 
หรือแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ โดยเชื่อวาแรงจงูใจที่สําคัญที่สุดของมนุษย ก็คือ แรงจงูใจใฝสัมฤทธิ์ ผูที่
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จะทํางานไดอยางประสบผลสําเร็จจะตองมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในระดบัสูง ความสาํเร็จของงานจะ
ทําไดโดยการกระตุนใหเกิดแรงจูงใจใฝสมัฤทธิเ์ปนสาํคัญ เมื่อแตละบุคคลมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง
ก็จะสามารถทาํงานไดสําเร็จและชวยใหผลการปฏิบัติงานที่ไดออกมานั้นมปีระสิทธผิล เปนไปตาม
เปาหมายที่กาํหนดไว (อัมพิกา  ไกรฤทธิ,์ 2532; สรอยตระกูล  อรรถมานะ, 2545)  
   นอกจากนัน้ McClelland (1961, อางถึงใน สนุทรนิทร  ธนโกสัย, 2538 : 15-16)  
ยังไดศึกษาเกีย่วกับคุณลักษณะของผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์โดยศึกษาวาผูมีความตองการผลสัมฤทธิ์ 
สูงและผูที่มีความตองการผลสัมฤทธิ์ต่ํามพีฤติกรรมที่แตกตางกนัอยางไร โดยศกึษาลักษณะของ
นักธุรกิจที่มีความตองการผลสัมฤทธิสู์งและมีความตองการผลสัมฤทธิ์ต่าํ ทาํใหพบขอเท็จจริงที่ระบุ 
พฤติกรรมเยีย่งนักธุรกิจหรือพฤติกรรมของผูที่มีแรงจงูใจใฝสัมฤทธิ์สูงไว 6 ลักษณะ คือ (สุเทพ 
สุนทรเภสัช, 2518 อางถึงใน สิทธิโชค วรานุสันติกุล, 2545 ; สุนทรินทร ธนโกสัย, 2538 ; ยงยทุธ 
เกษสาคร, 2541;  ศักดิ์ไทย  สุรกิจบวร, 2545)  
  1. กลาเสีย่งพอควร (Moderate Risk Taking) มีความกลาคิด กลาทาํ กลา
ตัดสินใจ ตองการใชความสามารถของตน มักจะไมพอใจ ที่จะทาํงานงายๆ หากแตเลือกทาํสิ่งที่
ยากพอควร เพราะมีความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง มีการตัดสินใจเด็ดเดี่ยว  
  2.  ขยนัหมัน่เพยีร (Energetic) ชอบสรางสรรคสิ่งใหมๆทีจ่ะทําใหเกิดความสาํเรจ็
แกตนเอง มกัจะมานะพากเพียรเฉพาะสิง่ที่ทาทายความสามารถของตนเอง  
  3.  รับผิดชอบตอตนเอง (Individual Responsibility) มักพยายามทํางานให
สําเร็จเพื่อความพึงพอใจของตนเอง มิใชหวังใหคนอื่นยกยอง ตองการเสรีภาพในการคิดและการ
กระทํา ไมชอบใหคนอืน่มาบงการตน 
  4.  ความรอบรูในการตัดสินใจ และติดตามผลการตัดสินใจ (Knowledge of 
Result of Decision) โดยไมใชการคาดคะเนผลที่เกิดขึน้ และพยายามทําใหดีข้ึนเมือ่ทราบผลการ
กระทําของตน 
  5.  ความสามารถในการคาดการณลวงหนา (Anticipation of Future Possibility) 
ผูมีความตองการสัมฤทธิ์ผลสูงมักเปนผูที่มีการวางแผนระยะยาว เพราะเลง็เหน็การณไกลกวาผูที่
มีความตองการผลสัมฤทธิต์่ํา 
  6.  มีทักษะในการจัดระบบงาน (Organizational Skill) เปนสิง่ที่ McClelland 
เห็นวาควรจะมี แตยังมหีลักฐานการคนความาสนับสนุนไดไมเพียงพอ 
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 4.  ทฤษฏีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิข์อง Sagie 
  Sagie และคณะ (1996) กลาววา ทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์แบบดั้งเดิม 
(traditional theory) เชนทฤษฏีของ Atkinson (1958, 1974) McClelland (1961) McClelland 
และคณะ (1953) มีแนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์วา แรงจงูใจใฝสัมฤทธิม์โีครงสรางเปน
องคประกอบเดี่ยว (unitary) แตในยุคปจจุบันมีผลจาการวิจัยที่สนับสนุนวา โครงสรางแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิป์ระกอบดวยหลายองคประกอบ (multivariate) เชน Cassidy และ Lynn (1989), Elizur 
(1979), Sagie (1994), Spence และคณะ (1983 ) 
  Sagie และคณะ (1996 : 431-444)  กลาววา องคประกอบของแรงจงูใจใฝสัมฤทธิ์
วามีองคประกอบหลัก 3 ดาน คือ 
       1. รูปแบบพฤตกิรรม มีลักษณะ ดังนี ้
       1.1 การตั้งเปาหมายทีย่าก ตองใชความพยายามและความสามารถ จงึจะ
ประสบความสําเร็จ 
        1.2   พึงพอใจในการทํางานที่ยากมากกวางานทีง่าย 
        1.3   ชอบงานที่ตองใชความคิดและสติปญญา  
   2.  รูปแบบการทาทาย  มีลักษณะสําคญั 2 ประการ คือ 
        2.1 การแขงขันกนัตนเอง ไดแก ทุมเทใหกับงานและมีความเครียดสูงกวาคน
ปกติ มีความอดทนกับสถานการณที่ไมแนนอน มีความรับผิดชอบตองานและผลที่เกิดจากการ
ทํางานของตน 
       2.2 การแกไขปญหาเปนสิ่งทีท่าทาย ไดแก มทีัศนคติตอการจัดการกับปญหา
วาเปนสิ่งทีท่าทาย นาสนใจ พยายามแสวงหาวิธีทางแกปญหา วางกลยทุธเพื่อแกปญหา และ
เลือกวิถกีารทีจ่ะใชในการแกปญหา คาํนึงถงึความเสีย่งและความเปนไปได คิดวิธีการแกปญหา
ดวยวิธทีางใหมหรือปรับปรุงวิธีดําเนินการใหมีประสิทธภิาพมากกวาวิธีดังเดิม และมีความภูมใิจ
ในความสําเรจ็ 
  3.  การประเมินความยากงายของงานในแตละชวงเวลา โดยแบงออกเปน 3 
ระยะ คือ 
   3.1 ระยะกอนการปฏิบัติ ไดแก การประเมนิเกีย่วกับส่ิงที่ตองเผชิญและความ
ไมแนนอน ที่อาจเกิดขึ้นได รวมทัง้การประเมินความเสีย่ง  
      3.2  ระยะการปฏิบตัิ ไดแก      การประเมินเกี่ยวกับส่ิงที่ตองเผชิญรวมทัง้ 
สถานการณทีย่ากลาํบากขณะปฏิบัติ  เพื่อแนวทางการแกปญหาที่เหมาะสมกับสถานการณ 
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      3.3 ระยะหลงัการปฏิบัติ ไดแก การประเมินผลงานของตน ความสําเร็จที่จะ
ไดรับ 
 5.  ทฤษฏีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิใ์นงานของ Spence และ Helmreich  
  Spence และ Helmreich (1983) ไดเสนอทฤษฏีแรงจงูใจใฝสัมฤทธิท์ีเ่รียกวา The 
Spence – Helmreich Model โดยแบงองคประกอบของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงานออกเปน 3 มิติ 
ไดแก (Beck, 1990: 304; Franken, 1993: 428) 
  1.  ความพึงพอใจในงาน (Satisfaction of Work) หมายถึง ความมุงมัน่ในการ
ทํางาน โดยคาํนงึถงึความพยายามที่จะทาํงานใหดีที่สุด อยางเต็มความสามารถ แมจะไมเปนที่ชื่น
ชมของผูรวมงาน มีความสขุในการทาํงาน พงึพอใจในความพยายามที่จะทาํงานหนกั โดยมุงให
เกิดความสาํเรจ็ และการมงีานทําอยางตอเนื่อง 
  2.  ความตองการทํางานใหเสร็จสมบูรณ (Sense of completion or Mastery) 
หมายถงึ ความตองการในการใชความคิดและการทํางานในสิ่งที่ยาก และทาทายความสามารถ
ดวยตนเอง แมจะเปนงานที่ตนไมถนัดหรือไมแนใจวาจะทําได มคีวามภาคภูมใิจเมื่อไดทํางาน
สําเร็จ โดยใชความรูความสามารถอยางสูง และพอใจที่จะปรับปรุงใหดียิ่งขึน้ แมผลงานจะไมดี
เทาผูอ่ืน  
  3.  ความตองการแขงขนั (Competitiveness) หมายถงึ ความตองการทาํงานใน
สถานการณทีม่ีการแขงขัน เปรียบเทียบตนเองและผูอ่ืน โดยพยายามทํางานใหดีกวาผูอ่ืน และให
ความสาํคัญกบัชัยชนะในการทํางาน มีความกงัวลใจเมื่อบุคคลอืน่ทาํงานไดดีกวาตน และจะเพยีร
พยายามมากขึ้นเมื่อทาํงานแขงขันกับผูอ่ืน 
   ในป 1983 Spence และ Helmreich ไดสรางแบบทดสอบ Work 
Achievement Motivation Questionnaire โดยใชองคประกอบทั้ง 3 เปนเครื่องมือวัดเพือ่
การศึกษาเกี่ยวกับแรงจงูใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน ผลจากการศึกษาพบวา สามารถวัดแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ในงานของเพศชายและเพศหญงิดวยวธิีเดียวกัน และไมมีความแตกตางกนัในธรรมชาติ
ของแรงจูงใจของทัง้สองเพศ 
  3.3 ลักษณะของผูมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์
   แนวคิดเกี่ยวกบัแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์  เปนแนวคิดที่เร่ิมจาก  ความสนใจในตัว
บุคคล นักจิตวิทยาหลายทาน ไดกลาวถงึลักษณะของผูที่มีแรงจงูใจใฝสัมฤทธิ์ไวดังตอไปนี ้
   Mehrabian (1968: 493-499 อางถึงใน วรรณภรณ เติมประยูร, 2544: 39)      
ไดทําการศึกษาเรื่องการวัดแนวโนมความตองการความสําเร็จของเพศหญิง และเพศชายทําการ 
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ศึกษากลุมนกัศึกษาในมหาวิทยาลัยแคลฟิอรเนีย โดยใชวิธีการวิเคราะหองคประกอบเพื่อจําแนก  
ผูที่มีแรงจงูใจใฝสัมฤทธิ์สูงและผูที่มีแรงจงูใจใฝสัมฤทธิ์ต่าํ สามารถสรุปโครงสรางของแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ไดเปน 8 สวน ไดแก  
   1.  มีความเปนอสิระในการทํางาน ชอบทีจ่ะรับผิดชอบทํางานนัน้ใหสําเร็จ
โดยตนเองคนเดียวมากกวารวมกันทาํหลายๆคน 
   2. การเลือกกิจกรรมที่แสดงความสําเร็จ หรือเกี่ยวของกับความสําเร็จ มีเปาหมาย 
มีโอกาสเปนไปไดเพื่อกระตุนใหเกิดความพยายาม 
   3. ความรูสึกตองการความสําเรจ็ มากกวาหลกีเลี่ยงความลมเหลว ความสาํเร็จ 
ของตัวงานเปนตัวกระตุนทีด่ีใหพยายามทํางานนัน้ตอไป ไมใชวาทําเพราะหลีกเลี่ยงความลมเหลว 
และมีความสขุเมื่อทําไดสําเร็จ 
   4. การเลือกเสี่ยงในระดับที่เหมาะสม ระดับปานกลาง มโีอกาสที่จะสําเร็จ
หรือลมเหลวไดพอๆกัน มีระดับความคาดหวงัตรงกับสภาพความเปนจริง  
   5. การเลือกงานที่ยากและทาทายความสามารถ ชอบงานที่ตนไมเคยทาํมากอน 
และเห็นวาเปนสิ่งที่นาสนใจ โดยไมกลัวผลที่ออกมาวาจะดีหรือไมดี เพื่อที่ตนจะไดใชความรู 
ความสามารถอยางเตม็ที ่
   6.  การเลือกกิจกรรมที่เกี่ยวของกับการแขงขัน และฝกความชํานาญโดยถือ
วาเปนสิ่งทีท่าทาย และทําใหเกิดการพัฒนาตนเอง 
   7.  ความสามารถที่จะรอรับผลงานระยะยาว ยินดทีี่จะใหเวลากับงานนัน้
อยางเตม็ที ่แมตองเผชิญกบัอุปสรรคก็ยินดีที่จะรอแลวไดความสําเร็จของงาน 
   8.  ความผูกพนักบัอนาคต มากกวาอดีตและปจจุบัน มักจะมองการณไกล 
คํานึงถึงผลทีจ่ะไดรับในระยะยาว เชื่อวาจะตองดีกวาทีผ่านมา 
   
 Guilford (1968: 39 อางถงึใน ยงยทุธ เกษสาคร, 2545: 66) กลาวถึงลักษณะของผู
ที่มีแรงจงูใจใฝสัมฤทธิ์ประกอบดวย 
   1.  ความทะเยอทะยานทัว่ไป คอื ปรารถนาทีจ่ะทําการนั้นใหสําเร็จ 
   2. มีความเพียรพยายาม ไดแก ความอดทน มีมานะที่จะทํางานใหเปน
ผลสําเร็จ 
   3. มีความเตม็ใจที่จะลําบากแมงานจะยากเพียงใดก็ตาม ก็มุงมัน่ที่จะทําให
สําเร็จดวยดี  
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   Hermans (1970) ไดรวบรวมลกัษณะของผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิไ์ว 10 
ประการดังตอไปนี้ 
   1. บุคคลที่มีระดับความทะเยอทะยาน 
   2. มีความหวงัวาตนจะประสบความสาํเร็จ ถงึแมวาการกระทาํของตนเอง
จะขึ้นอยูกับโอกาส 
   3. มีความพยายามไตเตาไปสูสถานภาพทางสังคมที่สูงขึน้ 
   4. มีความอดทนในการทํางานที่ยากไดเปนเวลานาน 
   5. แมจะถูกขัดจงัหวะ หรือถกูรบกวนในขณะทํางาน แตกพ็ยายามทาํตอไป
จนเสร็จ 
   6. มีความรูสึกวาเวลาเปนสิ่งที่ไมหยุดนิ่งและสิ่งตางๆ จะผานพนไปอยาง
รวดเร็ว จงึควรรีบทําสิ่งตางๆ ใหทนัเวลา 
    7.  คํานึงถึงเหตุการณในอนาคต มากกวาอดีตและปจจุบัน 
    8.  มีความคิดพจิารณาเลือกเพือ่นรวมงานทีม่ีความสามารถเปนอนัดับแรก 
    9.  ตองการใหเปนที่รูจักแกผูอ่ืน โดยพยายามปรับปรุงงานของตนเองใหดีขึ้น 
                   10. พยายามปฏิบัติส่ิงตางๆ ของตนเองใหดีเสมอ 
   McClelland (1985) ไดศึกษาพบวา คนทีม่ีแรงจงูใจใฝสัมฤทธิ์สูงจะมลัีกษณะ 
ดังนี ้
   1.  เปนผูทีม่ีความรับผิดชอบพฤติกรรมของตน และตัง้มาตรฐานความเปน
เลิศในการทํางาน 
   2.  เปนผูที่ตั้งวัตถปุระสงคในการทํางานที่จะมโีอกาสจะทําสําเร็จ 50-50 หรือ 
เปนผูทีม่ีความเสี่ยงปานกลาง 
   3.   เปนผูทีพ่ยายามทาํงานอยางไมยอทอจนบรรลุจุดมุงหมายปลายทาง 
   4.  เปนบุคคลที่มคีวามสามารถในการวางแผนระยะยาว 
   5.  เปนบุคคลที่ตองการทราบขอมูลยอนกลบัเกี่ยวกับผลการทํางาน 
   6.  เมื่อประสบความสําเร็จในการทํางานมกัจะอางสาเหตุจากภายใน เชน 
ความสามารถและความพยายาม เปนตน 
   ประดินันท  อุปรมัย (2534 อางถงึในประสิทธิ์  ทองอุน และคณะ, 2546)  
กลาวถึง พฤติกรรมหรือลักษณะ 5 ประการของบุคคลที่มีแรงจงูใจใฝสัมฤทธิ์สูง คือ 
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   1.  การทาํงานอยางมีเปาหมาย และมีการวางแผนดําเนนิงานไปสูเปาหมาย    
โดยกําหนดเปาหมายที่ไมยากหรืองายเกนิไป ทาทายความปรารถนาและมีการวางแผนการดําเนนิงาน 
รวมถึงคาดการณในอนาคตไวในแผน มีวิธีการประเมินผลเปนระยะไวในแผน เพื่อใหไดขอมลู
ยอนกลับที่จะปรับปรุงแกไขการทาํงาน เพือ่ประสิทธิภาพของการทํางาน 
   2. การมีความมานะพยายามและมีความอดทน ไมยอทอตอความยากของ
งาน ไมหวั่นเกรงอุปสรรค วิตกกังวลตอความลมเหลวนอย ทํางานไดนานๆและไมยอมใหเวลาผาน
ไปโดยเปลาประโยชน 
   3. การมีความรับผิดชอบในงาน และรับผิดชอบตอผลการกระทําของตน   
คิดวาความสําเร็จของงานขึ้นอยูกับ ความมุงมัน่ของตนมากกวาขึ้นอยูกบัโอกาส หรือความชวยเหลอื 
จะไมโยนความรับผิดชอบไปใหผูอ่ืนถาประสบความลมเหลว แตจะพยายามเริม่ตนใหมเพื่อปรับปรุง 
ขอผิดพลาด 
   4. การแขงขนักบัมาตรฐานทีเ่ปนเลศิ ชอบการแขงขันโดยมุงไปที่ผลงานดเีลิศ 
มากกวาการชนะคูแขงขัน 
   5.  การทาํงานที่ทาทายความสามารถ เพราะทาํใหเกิดความกระตือรือรน
และสนุกกับงาน งานที่ทาทายความสามารถคืองานที่ไมยาก หรืองายเกินไป 
   นอกจากนี ้พรพิมล  จนัทรพลับ (2539) ยังไดกลาวถึง พฤติกรรมที่แสดงวามี
แรงจูงใจใฝสมัฤทธิ์สงู มีดังนี้คือ 
   1.  ชอบทําสิง่ยากๆ 
   2.  ชอบการแขงขันตองการชยัชนะ 
   3.  มีความทะเยอทะยาน 
   4.  ตองการปรับปรุงตัวเองใหดีขึ้นอยูเสมอ 
   5.  มีจุดประสงคในการทํากิจกรรมที่เดนชัด และแนนอน 
   6.  พฤติกรรมที่แสดงออก จะมเีอกลักษณของตัวเอง 
   7.  เปนผูทาํงานตามแผน 
   8.  ชอบตั้งความคาดหวงัไวสูง 
   9. มีความพยายาม มานะบากบั่น ที่จะเอาชนะความลมเหลวตางๆ  
   พงษพนัธ  พงษโสภา (2542) กลาวถงึลกัษณะของผูทีม่แีรงจงูใจใฝสมัฤทธิ์สูง 
ไดแก  
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   1.  เปนผูที่มีความบากบั่น พยายาม อดทน เพื่อที่จะทํางานใหบรรลุเปาหมาย 
   2.  ตองการทาํงานใหดทีี่สุด โดยเนนถงึมาตรฐานที่ดีเลิศของความสําเร็จ 
   3.  ชอบความทาทายของงาน โดยมุงทํางานที่สําคัญใหประสบความสาํเร็จ 
   4.  ชอบแสดงออกถึงความรับผิดชอบเกี่ยวกับงาน 
   5.  ชอบแสดงออกถึงความคิดสรางสรรค 
   6.  ทํางานอยางมหีลักเกณฑเปนขั้นตน และมกีารวางแผน 
   7.  ชอบยกเหตุผลมาประกอบคําพูดอยูเสมอ 
   8.  อยากใหผูอ่ืนยกยองวาทาํงานเกง 
 3.4   ความสมัพันธระหวางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงานกบัการปฏิบัติงาน 
                    โดยทัว่ไปการทํางานของบุคคลไมทาํเต็มความสามารถ ยกเวนบุคคลที่มีแรงจูงใจ 
ที่จะทํางานตามที่เขาตองการ โดยเฉพาะแรงจูงใจที่เหมาะสม จะทําใหเขาเอาใจใสกบังานมากขึ้น 
(ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, 2543) คนที่มแีรงจงูใจใฝสัมฤทธิ์มกัจะชอบคิดที่จะทาํงานใหดีข้ึน ทาํงาน 
ใหสาํเร็จอยางพิสดาร หาทางกาวหนาในอาชพีของตนเอง และมีความรูสึกพงึพอใจกบัการเรยีกรอง
หาความสาํเร็จเสมอ มีความรับผิดชอบ มีความเชื่อมั่นในตนเอง ปรับปรุงตนเองใหดีขึ้น มีความ
กระตือรือรน และสนุกสนานกับงานทีท่ํา มีความมานะอดทน สามารถคาดการณลวงหนาได และ
แกไขปญหาไดเปนอยางดี จึงสามารถทํางานไดอยางมปีระสิทธิภาพ (ยงยุทธ เกษสาคร, 2541 ; 
สิทธิโชค วรานุสันติกูล, 2546) ซึ่งสอดคลองกับผลการศึกษาของ ปรียาพร  วงศอนตุรโรจน (2535 : 
105) ที่วาแรงจูงใจในการทาํงาน  โดยเฉพาะแรงจงูใจในตวัพนกังานเอง จะมีผลตอการปฏิบัติงาน 
ทําใหงาน มีประสิทธิภาพสูงขึ้น และจากการศึกษาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของนิสิตมหาวิทยาลัยของ
McClelland โดยใชวิธีการหาแรงจงูใจที่จะทําใหบุคคลไดรับความสําเร็จ มาเปนตัวเราใหบุคคล
แสดงพฤติกรรมโดยใชแบบทดสอบ Scrambled word test พบวา บุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงจะ
สามารถปฏิบัติงานไดบรรลุผลสําเร็จและมีประสิทธิภาพดีกวาบุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา (ทรงพล    
ภูมิพัฒน , 2538)  
                  นอกจากนีย้ังมีงานวจิัยที่สนับสนนุวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงานมีความสมัพนัธ
กับผลการปฏบิัติงาน ไดแกการศึกษาของ Misra (1968) ที่พบวา แรงจงูใจใฝสัมฤทธิ์สามารถ
ทํานายผลการปฏิบัติงานของพนักงานในโรงงานอุตสากรรมไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และผลการ 
วิจัยของศิริพร ประโยค (2542) ที่พบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงานมีความสมัพันธกับผลการ
ปฏิบัติงานของหวัหนางานระดับกลางในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส งานวจิัยของ หทัยา 
ชื่นอารมณ (2545) ทีพ่บวา แรงจูงใจใฝสมัฤทธิม์ีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานของพนักงานขาย



 79

และการศึกษาของ เกยีรติคุณ  วรกุล (2545) พบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงานมีความสัมพันธกับ
ผลการปฏิบัติงานของหวัหนางานระดับตน   ในโรงงานอตุสาหกรรมประกอบชิ้นสวนอิเล็กทรอนกิส 
  อาจกลาวไดวา ความตองการทีจ่ะทาํงานใหประสบความสําเร็จถอืวาเปนแรงจงูใจ
ที่สําคัญที่สุดของมนษุย และมีอิทธพิลตอความสาํเร็จของตนเองและของหนวยงานดวย ดงันัน้หาก
หนวยงานใดตองการใหคนทาํงานดวยความเต็มใจ เตม็ความสามารถเพื่อใหเกิดผลงานที่ดีแลว 
ควรจะตองสงเสริมใหเกิดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงานแกบคุลากร เพื่อใหสามารถปฏบิัติงานที่ไดรับ
มอบหมายอยางมีประสิทธิภาพบรรลุเปาหมายขององคกรหรือหนวยงานนัน้ ๆ  
  สําหรับในการวิจัยครั้งนี้ ผูวจิัยใชทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน The Spence–
Helmreich  Model ของ Spence  & Helmreich (1983 cited in Beck, 1990; Franken, 1993)  
เปนแนวคิดหลักในการวิจัย  และทดสอบแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน (Work  Achievement  
Motivation) ซึ่งมีการแบงองคประกอบของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงานออกเปน  3 มิติ  ทาํใหมี
ความชัดเจน เขาใจงายยิง่ขึ้น อีกทั้งเนื้อหาขององคประกอบทั้ง 3 มิติที่ประกอบกนัเปนแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ไดอยางครอบคลุม  และมีความสอดคลองกับการปฏิบัติงานโดยเฉพาะ    
 4. ระดับในการสรางนวัตกรรมขององคกร 
  4.1  ความหมายของนวัตกรรม 
                      Moutan (1971) ไดกลาวไวในหนังสือ Organizing for Innovation วา
นวัตกรรมหมายถงึ การทาํใหใหมขึน้อีกครัง้ เปนการปรบัปรุงของเกาและพฒันาศักยภาพของบุคคล 
ตลอดจน หนวยงานหรือองคกรนั้นๆ 
   Kanter (1983 อางถงึใน วโิรจน สารรัตนะ, 2545) กลาววา นวัตกรรมเปน
ความคิดใหมๆ  ในการสรางสรรค หรือ ปรับปรุงกระบวนการ ผลผลิต หรือการบริการ 
        Rogers (1995) ใหความหมายของนวัตกรรมวาคือ แนวความคิด แบบการ
ปฏิบัติซึ่งเปนสิ่งใหมที่บุคคลจะนํามาปฏบิัติ 
         Higgins (1995) กลาววา นวัตกรรมคือ กระบวนการในการคิดสรางสรรคสิ่ง
ใหมๆ ที่มีคุณคาที่สําคัญตอ ปจเจกบุคคล กลุม สังคม หรือองคกร 
       ประนอม  เดชชัย (2531) กลาวถงึนวัตกรรมวา เปนแนวคิดที่มีระบบ ระเบียบ 
มีกระบวนการ  มีการปฏิบัต ิและเปนสิง่ประดิษฐซึ่งเปนแนวคิดใหม หรือเปนการนําเอาสิ่งใหมเขา
มาเพิม่ หรือเปนการเปลี่ยนแปลงปรับปรุงของเดิมใหมีคุณภาพสูงขึน้ หรือเปนการคนพบวิธีการ
ใหมๆ และประดิษฐเปนสิง่ใหมขึ้น 
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   เศรษฐพร คศูรีพิทักษ และไพรัช ธัชยพงษ (2541) กลาววา นวัตกรรม 
หมายถงึ สิง่ใหม กระบวนการใหม การใชเทคนิควธิีการใหมจนเกิดการสรางสิง่ใหมโดยนัยสาํคัญ 
คือ ตองมีการผันแปร (dynamic) ใหเกิดความทันสมัยในตัวเองและตองประสบความสาํเร็จในทาง
เศรษฐกิจ สงัคม องคกร หรือของประเทศ 
    ศศิธร  เทศนอรรถภาคย, โสธร เจริญชัย และอาศยา ศิริเอาทารย (2545) 
กลาวถงึนวัตกรรมในความหมายที่ครอบคลุมกิจกรรม 3 ขั้นตอน ไดแก การประดิษฐคิดคน การนาํ 
ไปใชเชิงพาณิชย และการลอกเลียนแบบ 
    ประพนธ  ผาสุขยืด (2545) กลาววานวัตกรรมเปนการนําความคิดไปพัฒนา
จนไดมาซึ่งสิ่งใหม ซึ่งอาจจะเปนผลิตภัณฑ บริการ หรือกระบวนการที่สามารถใชงานกอใหเกิด
ประโยชน และสรางผลในทางที่ดีตอชีวิต เศรษฐกิจ และสังคม 
   สรุป ความหมายของนวัตกรรม คือ การนําความคิดสูการปฏิบัติ เพือ่ใหเกิดสิง่
ใหมๆ ขึน้ หรือเปนการพัฒนา ปรับปรุงสิง่ทีม่ีอยูเดิม ใหมีคุณภาพดียิ่งขึน้และมีความเหมาะสมกบั
สถานการณ ปจจุบัน 
  4.2  ความหมายขององคกรที่มกีารสรางนวตักรรม  
   Michel (1995 อางถงึใน อนุวัฒน  ทรัพยพืชผล, 2540) กลาวถงึองคกรที่มี
การสรางสรรคนวตักรรมวา คือ องคกรทีพ่ยายามมองหาหนทางนาํเอาทรพัยสิน และทรัพยากร
ทั้งหลายที่มีอยู ที่ใหผลประโยชนและผลิตผลตอองคกรในปริมาณนอยมาปรับปรุงใช เพื่อใหได
ผลตอบแทนและผลผลิตที่เพิ่มข้ึน 
                      Brady กลาวถึงองคกรทีม่กีารสรางสรรคนวัตกรรมวาเปนการแสดงออกของ
ความคิดสรางสรรคในองคกรที่ไดรับการสงเสริมสนับสนนุการใหขอมูลยอยกลับ และการวพิากษ 
วิจารณอยางสรางสรรค (Adair, 1996) 
   วีรวุธ  มาฆะศิรานนท และยุดา  รักไท (2542) ใหความหมายขององคกร 
ฉลาดคิด และสรางสรรคนวัตกรรมไววาคือ องคกรที่ทุกหนวยงานไดรับการเอื้ออํานาจ (Empowerment) 
และสนับสนนุสงเสริมทัง้การทํางาน การคิด และเรียนรูรวมกนั (Team Working & Team 
Learning) จนสามารถบริหารตนเอง ใหมกีารปฏิบัติงานกันอยางสรางสรรค และเกดิเปนนวัตกรรม 
(Innovation) ในดานตางๆ เชน ผลิตภัณฑ และบริการใหมๆ  กระบวนการใหม เทคนิคและทักษะ
ใหมๆ คุณคา (Value) ใหมๆ สูลูกคา 
  สรุปความหมายขององคกรที่มีการสรางนวัตกรรมคือ การที่ทุกหนวยงานในองคกรไดรับ
การสงเสริม สนับสนุนทัง้ในดานการทาํงาน การคดิ การเรียนรูรวมกันจนสามารถปฏิบัติงาน
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พยาบาลไดอยางสรางสรรค และเกิดนวตักรรม (Innovation) ขึ้นโดยใชทรัพยากรทีม่ีอยูอยางมี
ประสทิธิภาพ 
 4.3  ลักษณะขององคกรที่มีการสรางนวัตกรรม 
                    Adair (1996) กลาวถึง ลักษณะขององคกรที่มีการสรางสรรคนวัตกรรม ดังนี้   

 1.  มีความมุงมัน่เพื่อใหบรรลุจุดสงูสุดขององคกร  
  ผูบริหารทีมีความมุงมั่นเพื่อใหบรรลุจุดสูงสุดขององคกร จะเปนผูที่มีสวนสําคัญ
อยางยิ่งในการผลักดันใหเกิดการสรางสรรคนวัตกรรมขึ้น พบวาความลมเหลวในการสรางนวัตกรรม   
มักเกิดจากนโยบาย และการปฏิบัติงานซึง่ผูบริหารเปนผูที่มีสวนสําคัญในการสนับสนนุการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรใหมีคุณภาพยิง่ขึ้น ดวยการมีวิสัยทัศนที่กวางไกล มีการวิเคราะหงานอยางเปนระบบ 
มีความยุติธรรมตลอดจนมีความภาคภูมิใจที่ไดมีสวนสาํคัญในการพฒันา และปรับปรุงองคกรให
บรรลุจุดหมายสูงสุด 
  2. บรรยากาศในการทาํงานที่สนับสนุนการทํางานเปนทีม และการสราง
นวัตกรรม 
   บุคลากรทุกคนในองคกรมีสวนสรางบรรยากาศในองคกรที่เอื้อตอการปฏิบัติ 
งานเปนทีมและสรางนวัตกรรม เชน การเปดโอกาสใหทกุคนทีม่ีสวนรวมในการแสดงความคิดเหน็ 
มีการวางแผนระยะยาว เพื่อการบริหารงานในภาวการณเปลี่ยนแปลง การติดตอส่ือสารที่มี
ประสิทธิภาพ การสนับสนุนการคิดสรางสรรคส่ิงใหมของผูบริหาร 
  3. การยอมรับความลมเหลวหรือขอผิดพลาดอันเปนผลจากความกลาเสี่ยง 

   บุคคลจะเกิดความคิดสรางสรรคนวัตกรรมไดนั้น ข้ึนอยูกบั การที่องคกรมีการ
สนับสนนุใหกลาทาํในสิง่ที่มโีอกาสเสี่ยง โดยเฉพาะผูบริหารที่ตองกลาเสี่ยงในการตดัสินใจเพื่อให
เกิดนวตักรรมขึ้น  ดงันัน้องคกรจะอยูไดทามกลางการเปลี่ยนแปลงเมื่อมีการเรยีนรูในเร่ืองความเสีย่ง 
                  4.  การเปดกวางในการติดตอสื่อสาร 
          ความเปนอิสระทางขอมูล ขาวสารเปนสิ่งสําคัญที่ทําใหผูบริหารเกิดแนวความคิด 
ใหมๆเหนือความคาดหวังและนําไปสูการสรางนวัตกรรมในที่สุด 
        5.  โครงสรางองคกรที่มีความยืดหยุน 
       องคกรที่มกีารสรางนวัตกรรมจะมีการเปลีย่นแปลงเกิดขึ้นในองคกรโดยมีการ
กําหนดบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบที่สอดคลองกับวตัถุประสงคขององคกรในการสรางสรรคส่ิง
ใหมๆ โครงสรางองคกรที่ยดืหยุน ไมวาจะเปนในดานบุคลากร ทีมงาน การติดตอส่ือสาร เปน
กุญแจที่สําคญัที่จะนําไปสูคุณภาพ และการสรางนวัตกรรม               
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   Dundon (2002) กลาวถึงองคกรที่มีการสรางนวัตกรรมวาประกอบดวย 8 มิติ คือ  
   1.  การรวมกนักาํหนดวสิัยทศันและกลยทุธ ในการสรางนวัตกรรม 
    บุคลากรทุกระดับในองคกรมสีวนรวมกับผูบริหารในการกําหนดวิสัยทศัน
และกลยทุธเพือ่ใหเกิดการสรางสรรคนวตักรรมชัน้ในองคกร โดยจัดลาํดับความสําคญัของนวัตกรรม 
ที่จําเปนหรือมคีวามสาํคัญตามลําดับกอนหลัง ทั้งนี้เพือ่ใหนวัตกรรมนั้นตอบสนองความตองการ 
ขององคกรโดย  
    1.1. ปรึกษาหารือรวมกนัในการกาํหนดแนวคิด การสรางนวัตกรรมที่
จําเปน และสอดคลองกับความตองการของบุคลากรในองคกร 
    1.2   การกําหนดวิสัยทัศน ใหสอดคลองกับแนวคิดในการสรางนวัตกรรม
ในองคกร 
    1.3  พัฒนากลยุทธในการสรางนวัตกรรมในองคกร โดยกําหนดแผนงาน 
และกิจกรรมใหสอดคลองกบัวิสัยทัศนขององคกร 
    1.4  มีระบบการตดิตอส่ือสารที่มีประสิทธิ์ภาพ เพื่อใหบุคลากรไดทราบ
ถึงเกีย่วกับจุดมุงหมายขององคกรในการสรางนวัตกรรม 
   2.  สภาพแวดลอมที่สนับสนนุการสรางนวัตกรรม 
        สิ่งสาํคัญที่สุดที่มีผลตอการสรางนวัตกรรมก็คือ สภาพแวดลอมขององคกร 
ที่เอื้อตอการสรางสรรคนวัตกรรมซึ่งเกิดจากพฤติกรรมของสมาชิกขององคกรเอง และเกิดจากการ
ไดรับฝกฝน โดยเฉพาะการเปดโอกาสใหแสดงความคดิเห็น เพื่อนําไปสูการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง
ไปสูสิ่งที่ดีกวา และตองสรางความเขาใจทีถู่กตองแกบุคลากรวาทุกคนทีสวนสําคัญอยางยิ่งตอการ
สรางสรรคนวตักรรม รวมทัง้การชี้แจงใหเขาใจถึงประโยชนของนวัตกรรม การใหรางวัลที่จะสงผล
ตอแรงจูงใจในการทํางานใหมีคุณภาพ การใหความสําคัญตอบุคลากรในการเนนสวนสาํคัญใน
การพัฒนาองคกร องคกรตองมีสภาพแวดลอมใหอิสระในดานความคิดแกบุคลากร ใหเขารูสึกถึง
ความปลอดภยั ในการแสดงออกทางความคิดที่แตกตางจากคนอืน่ ซึ่งผูบริหารตองเปนผูริเร่ิม 
สงเสริมและชกัจูงใหบุคลากรมีการสรางสรรคนวัตกรรม โดยการสรางความรวมมือในบุคลากรใหมี
การพัฒนาความคิด แลกเปลี่ยนประสบการณความรู เพื่อใหมีความคิดที่หลากหลายนาํไปสูการ
พัฒนางานที่มคีุณภาพ 
                   3. การบริหารทรัพยากร เพื่อใหเกิดนวตักรรมขึน้ในองคกร 
    ทรัพยากรที่สําคัญในการสรางนวัตกรรมขององคกรคือ งบประมาณ บุคลากร 
เวลา และ ขอมูลสารสนเทศ ปจจัยดานทรัพยากรที่มีความสําคัญตอการสรางนวัตกรรมคือ 
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    3.1  เวลาในกระบวนการสรางนวัตกรรม เพื่อจะสํารวจความคิด โอกาส 
ทางเลือก ใหมๆ  
    3.2  จัดใหมีการอบรมในการสรางทีมงานที่มีประสิทธิภาพ เพื่อการสราง
นวัตกรรม 
    3.3 มีการวางแผนในดานงบประมาณอยางยืดหยุนในการสํารวจ ตรวจสอบ 
พัฒนาและนํานวัตกรรมสูการปฏิบัติ 
    3.4 ขยายความคิดในกลุมผูบริหาร จากนัน้ใหบุคลากรไดมีการเรยีนรู 
และมีสวนรวมในการเสนอความคิดเห็น และพัฒนาหนวยงานดวยการสรางนวัตกรรม 
  4.  กระบวนการสรางเครือขาย เพื่อสงเสรมิการสรางนวัตกรรม 
    สิ่งสําคัญที่องคกรในยุคปจจุบันตองเผชิญก็คือ การพัฒนาวิธีการปฏิบัติงาน 
ใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น โดยการคัดเลือก พฒันา และการนาํแนวคิดดานนวัตกรรมลงสูการปฏิบัติ 
ซึ่งจะประสบความสาํเร็จไดโดย การสรางความรวมมือระหวางบุคลากรทุกหนวยงานในองคกรนัน้ 
เพื่อใหเกิดกระบวนการสรางนวัตกรรมทัง้องคกรอยางทัว่ถึง ดวยการสนับสนุนใหบคุลากรมีสวน
รวมเสนอแนะ และแสดงความคิดเห็นอนัจะกอใหเกิดพลังขึ้นในองคกร รวมกับการถายทอดหรอื
แลกเปลีย่นความคิดใหมๆ ข้ึนนอกจากนีอ้งคกรตองมีขบวนการในการใหขอมลูแกบคุลากรผานทาง 
เทคโนโลยสีารสนเทศในหนวยงาน เพื่อใหบุคลากรเกิดความคิด และขยายความคิดในการสรางสรรค 
ผลงาน 
         5. การกาํหนดโครงการสรางนวัตกรรม 
         โครงการทีจ่ัดทําขึ้นเพื่อการสรางนวัตกรรม เกิดจากความตองการและ
ความสนใจของบุคคลกรในหนวยงานตั้งแตระยะเริ่มตนจนถึงระยะสิ้นสุด โดยการสนับสนุนใหบุคลากร 
ยอมรับความคิดใหมๆ ในสวนทีน่อกเหนือจากงานประจํา รวมทั้งการใหความสําคัญกับความ
รับผิดชอบตองาน 

       6.   การพัฒนาทกัษะในการสรางนวัตกรรม 
                       ทักษะในการสรางนวัตกรรมสามารถฝกฝน และพัฒนาไดโดยบุคลากร
ตองคนหาและพัฒนาความคดิของตนเอง และองคกร ซึ่งตองไดรับกระตุนการสนบัสนนุจากผูบริหาร 
เพื่อใหบุคลากรเกิดความมัน่ใจในการคนคดิและพัฒนานวัตกรรมขึ้นในองคกร 
         7.   การยอมรบัและสรางแรงจูงใจในการสรางนวัตกรรม 
              ในการสรางนวตักรรมขึ้นในองคกร สิง่ที่สาํคัญก็คือ เนนสิง่ที่ตรงความตองการ  
ของบุคลากร และจุดมุงหมายของหนวยงาน       ผูบริหารจะตองใหการยอมรับความคิดสรางสรรค  
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และสนับสนนุโดยการใหรางวัล เพื่อเปนแรงจูงใจ 
   8.  บุคคลภายนอกที่มีสวนเกีย่วของกับการสรางนวัตกรรม 
           ในการสรางนวัตกรรมใหประสบความสาํเร็จนั้น ตองมกีารติดตามขอมูล 
แนวความคิดใหมๆ จากทรพัยากรภายนอก เชนเทคโนโลยีสารสนเทศ รวมทัง้บคุคลภายนอก     
อันไดแก ผูใชบริการ ผูใหการสนับสนนุรวมทั้งคูแขงขนั โดย 
    8.1 แลกเปลี่ยนความคิดเห็นและเปรียบเทียบการปฏิบัติงานระหวางองคกร 
                       8.2 สรางความรวมมือกับผูเกี่ยวของนอกองคกร ไดแก โรงพยาบาล
คูสัญญา ผูใชบริการ ในการเสนอความคิดใหมๆ เพื่อการปรับปรุงการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ
ยิ่งขึ้น 
                      8.3   คนหาวิธีในการสรางความรวมมือจากบุคคลภายนอก 
                      8.4 ใหรางวัล และสนับสนนุผูที่มีสวนรวมในการใหความรวมมอื กับองคกร
ในการสรางนวัตกรรม 
           Greenberg & Baron (2002) กลาวถงึ ลักษณะขององคกรที่มีการสราง
นวัตกรรมไวดงันี ้คือ 
         1.  มีการสรางแรงจูงใจเพื่อใหเกิดนวัตกรรม 
                        นวัตกรรมจะเกิดขึ้นไดนั้นสิง่สําคัญก็คือการมีวัฒนธรรมองคกรในการคิด
สรางสรรคนวัตกรรม โดยผูบริหารจะตองกาํหนดเปนวิสัยทัศนขององคกรเพื่อเปนแรงจงูใจใหบุคลากร
มีการสรางสรรคนวัตกรรมขึ้นในองคกร 
   2.  มีการสนับสนุนดานทรพัยากรเพื่อใหเกิดนวัตกรรม 
                       องคกรคือแหลงสนับสนุนพืน้ฐานที่สาํคัญในการสรางนวัตกรรมไมวาจะ
ดานงบประมาณ ดานวิชาการ เปนตน 
         3.  มีการบริหารจัดการเพื่อใหเกิดนวัตกรรม 
                      องคกรจะตองมีแนวทางการพัฒนาระบบบริหารบุคคล เพื่อเปนตัวจักรใน
การสรางนวัตกรรม ทัง้นี้จะตองพิจารณาถึงสิ่งสาํคัญ 3 ประการ 
                       3.1 การตั้งวัตถุประสงคที่สอดคลองกับพนัธกจิขององคกร แตตองไม
เฉพาะเจาะจงมากเกินไป  
                       3.2  ระบบการใหรางวัล ตองมียตุิธรรม และมหีลักการในการใหรางวัลที่
เปนสากล และไมจําเปนตองใหรางวัลในรูปของการเงินเพียงอยางเดียว 
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                       3.3 การกําหนดเวลาที่เหมาะสมในการทํางาน เพราะถาใหเวลานอยเกินไป 
ผูปฏิบัติงานจะเกิดความกดดันและไมเกิดความคิดสรางสรรค แตถาใหเวลามากเกนิไปผูปฏิบัติงาน
อาจจะไมเห็นความสาํคัญของงานนั้นๆ 
 4.4  การประเมินระดับในการสรางนวัตกรรมขององคกร 
                    ในการประเมินวาองคกรมีการสรางนวัตกรรมระดับใดนั้น จําเปนตองมีแบบทดสอบ
เพื่อใชในการวดั  โดยในป 1995 Higgins ไดสรางแบบสอบถามระดับในการสรางนวัตกรรมของ
องคกรขึ้นใชชือ่วา Organization Innovation Quotient Inventory โดยพัฒนามาจาก
แนวความคิดหลักการบริหารองคกร 7S ของ McKinsey กลาวคือ 
  ในป 1977 บริษัท McKinsey ซึ่งเปนบริษัทที่ปรึกษาทางธุรกจิ (Business 
consultant) แกองคกรตาง ๆ ทั้งภายในและภายนอกของประเทศสหรัฐอเมริกาไดวิเคราะหการ
ปฏิบัติงานขององคกร และพบวา องคกรที่ประสบความสําเร็จมีความเปนเลิศในการบริหารงานนั้น 
ประกอบดวยปจจัย 7 ประการตามแบบจําลอง 7S (The McKinsey 7-S Framework) (Dress 
and Miller, 1993; พักตรผจง  วัฒนสนิธุ และพสุ  เดชะรินทร, 2542; ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ, 
2542) ดังแผนภาพที ่8 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

แผนภาพที่ 8  แบบจําลอง 7-S ของ McKinsey (The McKinsey 7-S Framework)  
ที่มา :  McKinsey (1977 cited in Dress and Miller, 1993: 235) 
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 องคประกอบที่ทาํใหองคกรประสบความสําเร็จมีความเปนเลิศในการบริหารงานตาม
แนวคิด 7S   ไดแก 

1.  กลยทุธขององคกร ( Strategy ) 
       Dress and Miller (1993) กลาววา กลยทุธเปนการวางแผน การปฏิบัติของ
องคกรเพือ่ตอบสนองตอการเปลีย่นแปลงของสภาพแวดลอมภายนอก เชน ลูกคา คูแขงขัน สภาพ
เศรษฐกจิ สังคม และการเมือง 
  พักตรผจง  วฒันสินธุ และพสุ  เดชะรินทร (2542) กลาววา กลยทุธเปนกลวิธีใน
การดําเนินธุรกิจใหประสบความสาํเร็จตามวัตถุประสงค โดยแบงสรรทรัพยากรที่มอียูใหเหมาะสม
กับสภาพแวดลอม และการแขงขัน 
  ไพโรจน ปยะวงศวัฒนา (2546) กลาวถึง กลยุทธวาเปนกิจกรรมหรือการดําเนินงาน
ขององคกรซึ่งไดวางแผนใหสอดคลองกับความเปลีย่นแปลงโดยมวีัตถปุระสงคเพื่อใหองคกรอยูบน
ความไดเปรียบเหนือคูแขงขนั 
  อาจกลาวไดวา กลยทุธขององคกร ไดแก การวางแผนในการกําหนดกิจกรรม 
การดําเนินงานตาง ๆ ในองคกร เพื่อใหประสบความสาํเร็จตามวัตถุประสงค โดยคํานึงทรัพยากรที่
มีอยู และสภาพแวดลอมทีเ่ปลี่ยนแปลงไป 
 2.  โครงสรางองคกร ( Structure ) 
  Dress and Miller (1993) กลาววา โครงสรางขององคกรเปนสิ่งที่แสดงถึงความ 
สัมพันธระหวางอํานาจหนาที่และความรับผิดชอบ รวมถงึขนาดของการควบคมุ การรับอํานาจ 
และการกระจายอํานาจของผูบริหาร 
  พักตรผจง  วฒันสินธุ และพสุ  เดชะรินทร (2542) กลาวถงึโครงสรางองคกรวา
เปนการจัดสายงาน และความสัมพันธของหนวยงานตาง ๆ ที่องคกรกําหนดขึ้นอยางเปนทางการ 
แสดงใหเหน็ถงึการจัดงานเขาดวยกนัเปนหมวดหมู ความรับผิดชอบและอาํนาจหนาที่ของหนวยงาน 
ตาง ๆ สายการบังคับบัญชาของหนวยงาน และการประสานงานภายในองคกร 
  ไพโรจน  ปยะวงศวัฒนา (2545) กลาวถึงโครงสรางวาคือ แผนภูมอิงคกรและ
คุณลักษณะองคกร ขนาดขององคกร การรวมอํานาจ และการกระจายอํานาจ ตามความสมัพนัธ
และอํานาจหนาที ่
  กลาวโดยสรุป โครงสรางขององคกรเปนการแสดงถงึอํานาจ หนาที ่ และความ
รับผิดชอบของหนวยงานตาง ๆ ตลอดจนสายการบังคับบัญชา และการประสานงานภายในองคกร 
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3. ระบบองคกร ( System ) 
  Dress and Miller (1993) กลาววา ระบบเปนกระบวนการและลําดับข้ันการ
ปฏิบัติงานทุกอยางทั้งที่เปนทางการ และไมเปนทางการ เชน ระบบขอมูล กระบวนการผลติ 
งบประมาณ การควบคุม การฝกอบรม การบริหารคาตอบแทน และการประเมินผล 
  พักตรผจง  วฒันสินธุ และพสุ  เดชะรนิทร (2542) กลาวถงึระบบวา เปนการ
บริหารงานประจําวนัขององคกร เพื่อใหการปฏิบัติภาระหนาที่ตาง ๆ เปนไปดวยความสะดวก
เรียบรอย เชน ระบบการติดตอส่ือสาร ระบบงบประมาณ 
  ไพโรจน  ปยะวงศวัฒนา (2545) กลาวถึงระบบวาเปนระเบียบ วิธกีารปฏิบัติใน
การทาํงานประจํา ซึง่เนนการบงบอกถงึวิธกีารปฏิบัติงานตาง ๆ ขององคกร 
  กลาวโดยสรุป ระบบขององคกร เปนกระบวนการ ระเบียบปฏิบัติตาง ๆ ภายใน
องคกร เพื่อใหเกิดความสะดวกและมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

4.  รูปแบบของผูนําองคกร  ( Leadership style ) 
  Dress and Milller (1993) กลาวถึงรูปแบบของผูนําองคกรวา  เปนวิธกีารจัดการ
ที่มีการปฏิบัติ รวมทั้งการใชเวลาเพื่อบรรลุเปาหมายขององคกร รูปแบบผูนําขององคกรจะสะทอนให
เห็นไดจากวัฒนธรรมขององคกร และความเปนผูนําของผูบริหาร 
  พักตรผจง  วัฒนสนิธุ และพส ุ  เดชะรินทร (2542) กลาวถงึรูปแบบของผูนํา
องคกรวา เปนลักษณะแบบแผน หรือพฤติกรรมในการบริหารงานของผูบริหารระดับสูงขององคกร 
และของพนกังานในองคกร เชน ลักษณะของการเปนผูนาํ วธิีการบรหิารแบบตาง ๆ ที่ถือปฏิบัติใน
องคกร                   
  ไพโรจน  ปยะวงศวัฒนา (2545) กลาวถึงรูปแบบของผูนําองคกรวา เปนแบบ
ความเปนผูนาํของผูบริหาร รวมถึงพฤตกิรรมของผูบริหารทีม่ีอิทธิพลตอความนกึคิดของพนักงาน
ภายในองคกร 
  สรุปไดวา รูปแบบของผูนาํขององคกรเปนแบบแผนของพฤตกิรรมการบริหาร
จัดการภายในองคกร ของผูบริหารและของพนักงานในองคการ 

5. บุคลากร ( Staff ) 
  Dress and Milller (1993) กลาววาในดานบุคลากรนั้น องคกรจะตองมีการ
จัดสรรบุคลากรใหปฏิบัติหนาทีต่ามความรู ความสามารถใหเหมาะสมกับตําแหนงหนาที่และความ
รับผิดชอบองคกร จะตอง มกีารประเมนิผลงาน การฝกอบรม การจูงใจ และการจายคาตอบแทน
อยางยุติธรรม 
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  พักตรผจง  วฒันสินธุ และพสุ  เดชะรินทร (2542) กลาวถึง บุคลากรวา หมายถงึ
ลักษณะและสวนประกอบของสมาชิกในองคกร ซึง่ประกอบดวยผูบริหารและพนกังานวามีลักษณะ 
คุณสมบัติอยางไรที่เหมาะสมกับโครงสรางองคกรและงานที่จะตองปฏิบัติ 
  ไพโรจน  ปยะวงศวัฒนา (2546) กลาวถึง บุคลากรไดแก พนกังานภายในของ
องคกร คุณภาพของพนักงานที่จะบริหารงาน กระบวนการจูงใจ 
  สรุปไดวา บคุลากรหมายถึง พนกังานทุกระดับในองคกร รวมทัง้แบบแผนและ
พฤติกรรมตาง ๆ ที่องคกรแสดงและปฏิบัติตอบุคลากรภายในองคกรนัน้ 

6. การสรางคุณคารวมกนัในองคกร ( Shared  values )  
   Dress and Milller (1993) กลาวถึงคานิยมรวมวา เปนการตั้งปรัชญา และ
คานิยมเพื่อปลูกฝงใหแกสมาชิก โดยที่คานิยมรวมจะเปนแนวคิดรากฐานของการสรางธุรกิจขึน้มา 
และจะเปนทิศทางในอนาคตที่ผูบริหารตองการใหเกิดขึน้ในองคกร คานยิมจะเปนศูนยกลางของ
แบบจาํลอง 7S ซึ่งองคกรตองการใหสมาชิกทุกคนมีสวนรวมในการทีจ่ะทําใหองคกรประสบความ 
สําเร็จ 
  พักตรผจง  วฒันสินธุ และพสุ  เดชะรนิทร (2542) กลาววา คานยิมรวมกนัของ
สมาชิกในองคกรเปนสิ่งที่สมาชิกทุกคนยึดถือในการปฏิบัติงาน ซึง่มกัจะเปลี่ยนแปลงไปตามกาลเวลา 
และสภาพแวดลอม 
  ไพโรจน  ปยะวงศวฒันา (2545) กลาววา คานิยมรวม ไดแก ปรัชญาที่ปลูกฝงแก
สมาชิกในองคกร 
  กลาวโดยสรุป คานิยมรวมเปนสิ่งที่สมาชกิทุกคนในองคกรยึดถือเปนแนวทางปฏิบัติ
ในทิศทางที่องคกรตองการ  
                        7.  ทักษะขององคกร ( Skills ) 
  Dress and Milller (1993) กลาวถึงทักษะขององคกรวา เปนความสามารถที่โดด
เดนขององคกร หรือเปนความเชี่ยวชาญ ชาํนาญในสิ่งใดสิ่งหนึ่ง 
  พักตรผจง  วฒันสินธุ และพสุ  เดชะรินทร (2542) กลาวถงึทกัษะวา หมายถงึ 
ความรู ความชํานาญของสมาชิกขององคกรที่เปนจุดเดน หรือเปนขอไดเปรียบในการแขงขนัหรือ
เปนสิ่งทีท่ําใหองคกรมีลักษณะแตกตางไปจากองคกรอื่น 
  ไพโรจน  ปยะวงศวัฒนา (2545) กลาวถึงทกัษะวา เปนความรู ความสามารถที่
ดีเดนขององคกร เปนสิง่ที่องคกรสามารถทาํไดดีกวาองคกรอ่ืน หรือเปนทักษะความสามารถโดยรวม
ของพนักงาน องคกร 



 89

  กลาวโดยสรุป ทกัษะขององคกรเปนความรู ความสามารถของสมาชกิในองคกรที่
เปนจุดเดนหรอืไดเปรียบองคกร 
   
  จากแนวคิดดังกลาว Higgins (1995) ไดนํามาบรูณาการรวมกับแนวคิดดาน
นวตักรรม และสรางแบบสอบถามระดับในการสรางนวัตกรรมขององคกรขึน้ โดยใชชื่อวา 
Organization Innovation Quotient Inventory   ซึ่งมอีงคประกอบดังนี ้

1. กลยทุธขององคกร ( Strategy ) 
 Higgins (1995)  กลาวถงึ กลยทุธขององคกรวา  เปนการกาํหนดแนวทางการ

ดําเนนิงานขององคกรที่ประกอบดวย สวนสําคัญ 3 ประการไดแก 
  1.1 แนวทางขององคกรโดยทั่วไป ซึ่งเปนแนวทางพื้นฐานที่กาํหนดวา  องคกร

นั้นควรดาํเนนิธุรกิจแบบใด 
  1.2 แนวทางดานธุรกิจ เปนแนวทางการดําเนินงานเพื่อการแขงขัน อันจะ

กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาสนิคาและบริการ 
  1.3  แนวทางการบริหารจัดการ  ไดแก การบริหารการตลาด การเงิน  การ
บริหารงานทั่วไป  การบรหิารทรัพยากรมนุษย   การจดัระบบขอมูลขาวสาร  การวิจัยและพัฒนา  
ซึ่งเกี่ยวพันและมีความสอดคลองกับแนวทางธุรกิจ 
   ตามแนวคิดของ Higgins (1995) กลยทุธขององคกรทีเ่อ้ือตอการสรางนวัตกรรม 
ไดแก การกาํหนดวสิัยทัศน พนัธกจิ กลวธิี เปาหมายและวัตถุประสงคในการดําเนนิงานเพื่อใหเกิด
นวัตกรรมขึ้น โดยการนํากลยุทธทางการตลาดมาใช มีการทดลอง ปรับปรุง และติดตามประเมินผล
นวัตกรรมที่สรางขึ้นเปนระยะ สนับสนนุใหมีการเผยแพรนวัตกรรม และมุงประโยชนจากนวัตกรรม
ที่สรางขึน้ ตลอดจนมีการแนะนาํผูรับบริการใหรูจักและใชบริการรูปแบบใหมๆ 
 2.  โครงสรางองคกร ( Structure ) 
  Higgins (1995) กลาวถงึโครงสรางขององคกรไววา โครงสรางขององคกรนัน้
ประกอบดวยองคประกอบที่สําคัญ  5  สวน  คือ   

  2.1  ลักษณะของงาน  
  2.2 อํานาจในการสั่งการตามขอบเขตการรับผิดชอบ 
  2.3  ขอบเขตการทาํงาน 
  2.4  ชวงการบงัคับบัญชา  หรือขอบเขตการควบคุมงาน 
  2.5  ขอบขายความรวมมือในการปฏิบัติงาน 
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  ตามแนวคิดของ Higgins (1995) นั้น โครงสรางองคกรที่เอ้ือตอการสรางนวัตกรรม 
ไดแก การจัดหรือปรับโครงสรางการดําเนนิงาน การออกแบบงาน สายบังคับบัญชา หนาที่ความ
รับผิดชอบ และการจัดองคกรใหมีความยืดหยุน กอใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ
สรางสรรคนวตักรรม รวมทัง้มีการสื่อสารในองคกรทีม่ปีระสิทธิภาพ มีการจัดตั้งหนวยงานสงเสริม
พัฒนาคุณภาพบริการและการวิจัย ตลอดจนแสวงหาและใชแนวรวมเพื่อใหเกิดการสรางนวัตกรรม
ในองคกร   
  3. ระบบองคกร ( System ) 
      Higgins (1995)  กลาวถึง ระบบขององคกรไววา  เปนกระบวนการตางๆทีเ่กิดขึ้น
ในการดําเนนิงานขององคกรในแตละวัน  ไดแก 
 3.1 ระบบขอมูลขาวสาร 

  3.2  ระบบการเงิน 
  3.3  กระบวนการผลิต 
  3.4  ระบบควบคุมคุณภาพ 
  3.5  ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

  ตามแนวคิดของ Higgins (1995) นั้น ระบบขององคกรที่เอ้ือตอการสรางนวัตกรรม 
ไดแก การจดัวางและพัฒนากระบวนการดําเนินงานตาง ๆ ในองคกรขึ้น เพื่อสนับสนนุใหเกิด
นวัตกรรม โดยการใหรางวลั และฉลองความสาํเร็จเมือ่มีการสรางนวัตกรรมขึ้นในองคกร มกีาร
จัดระบบสารสนเทศเพื่อสนับสนุนการบริการ การดําเนนิงานขององคกร มีระบบการประเมินการ
สรางนวัตกรรมที่ไมใชการตอบแทนตามปกติ และระบบในการจัดการเพื่อนําเสนอวัตกรรมสูการ
ปฏิบัติ รวมถึงการใชรูปแบบการใหขอมูลขาวสารทั้งที่เปนทางการ และไมเปนทางการ และจัด
โครงการฝกอบรมการสรางนวัตกรรมใหแกบุคลากร   

 4. รูปแบบของผูนําองคกร  ( Leadership style ) 
 Higgins (1995)  กลาวถงึ รูปแบบของผูนําองคกรไววา  เปนรูปแบบพฤติกรรม
การจัดการที่เหมาะสมกับลักษณะองคกร  ระหวางผูนําหรือผูบังคับบัญชากับบุคลากรหรือ
ผูใตบังคับบัญชา  

  ตามแนวคิดของ Higgins (1995) นัน้รูปแบบผูนาํองคกรทีเ่อื้อตอการสราง
นวัตกรรม ไดแก ผูนาํองคกรที่มีการกําหนดวสิัยทัศนและกลยุทธเพือ่บรรลุเปาหมายขององคกร 
การยอมรับความผิดพลาดของบุคลากรในการปฏิบัติงานเปนบางครั้ง บริหารงานโดยวิธีการแกปญหา  
มีการพจิารณาและการตัดสนิใจ เกี่ยวกับความคิดเหน็ใหม ๆ ในการสรางนวัตกรรมรวมกับการ
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เสริมพลังอาํนาจ การกระจายอาํนาจเพื่อสนับสนุนใหบุคลากรมีสวนรวมในการสรางนวัตกรรม 
นอกจากนี้ผูบริหารตองมีลักษณะของผูนาํการเปลี่ยนแปลง และมีวธิกีารบริหารจัดการบุคลากรที่
สรางนวัตกรรมขึ้นภายในองคกร   

5. บุคลากร ( Staff ) 
 Higgins (1995)  กลาวถงึ บุคลากรไววา  เปนลกัษณะทางประชากรที่แสดงถึง
จํานวนและประเภทของบุคลากรที่องคกรตองการ 

  ตามแนวคิดของ Higgins (1995) นั้น องคกรจะสนับสนุนใหบุคลากรมีการสราง
นวัตกรรม โดยการใหความสําคัญแกบุคลากร คัดเลือกบุคลากรที่มีความสามารถในการสรางสรรค
สิ่งใหม ๆ เขาไปในองคกร มีการฝกอบรมทักษะและความรูใหม ๆ พรอมทัง้อํานวยความสะดวก
ทางกายภาพ เพื่อสนบัสนุนใหบุคลากรเกิดความคิดสรางสรรค มีการนาํกระบวนการที่สงเสริม
ความคิดสรางสรรคมาใชในองคกร และใหขอมูลสะทอนกลับแกบุคลากรอันจะสงผลตอการพัฒนา
บุคลากรใหมีความสามารถในการสรางนวตักรรม รวมทั้งมีการรณรงคใหมกีารสรางนวัตกรรมขึ้นใน
องคกร 

6. การสรางคุณคารวมกนัในองคกร ( Shared  values )  
 Higgins (1995)  กลาวถงึ การสรางคุณคารวมกนัในองคกรไววา คุณคารวมของ

องคกรหรือวฒันธรรมขององคกร  เปนลักษณะที่สาํคัญขององคกรที่บุคลากรยดึถือเปนแนวทาง
ปฏิบัติ  และเปนเอกลักษณซึ่งแตกตางไปจากองคกรอื่นๆ 

  ตามแนวคิดของ Higgins (1995) นั้น องคกรจะสรางคุณคารวมที่เอื้อตอการ
สรางนวัตกรรม โดยการธาํรงรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพไวในองคกร เชิดชูและเหน็ความสาํคัญของ
บุคลากรนัน้ กระตุนและสงเสริมใหบุคลากรเกิดความคดิใหม ๆ และกลาเผชิญความเสีย่งที่อาจ
เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน กําหนดคานิยมของหนวยงานและปฏบิัติตามคานยิมนั้น รวมถงึการ
สรางคานิยมในหมูบุคลากรเพื่อใหเปนองคกรแหงการสรางนวัตกรรม โดยการกาํหนดวัตถุประสงค
ในการดําเนนิงานเพื่อเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการสรางนวัตกรรมขึ้นในองคกร และประเมนิผล
ตามวัตถุประสงคที่ตั้งไว จดัใหมีวัฒนธรรมองคกรที่สงเสริมการสรางนวัตกรรมขึ้น ตลอดจนทําให
การเปลี่ยนแปลงเปนสวนหนึง่ของวฒันธรรมองคกร 
  7.  ทักษะขององคกร ( Skills ) 
  Higgins (1995)  กลาวถงึ ทักษะขององคกรไววา  เปนสมรรถนะหรือ
ความสามารถโดยรวมขององคกรทีท่ําใหองคกรมีลักษณะที่แตกตางไปจากองคกรอื่น 
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  ตามแนวคิดของ Higgins (1995) นั้น การสรางทกัษะขององคกรที่เอื้อตอการ
สรางนวัตกรรม ไดแก การแสวงหาโอกาสและตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนในการปฏิบัติงาน 
พัฒนาการบริการ กระบวนการทาํงาน และการบริหารจัดการอยางตอเนื่อง จัดใหมีการแลกเปลีย่น
ขอมูลระหวางบุคลากรในองคกรและเพิ่มพนูความรูใหแกบุคลากร สงเสริมการเปนองคกรแหงการ
เรียนรู นาํทรพัยากรที่มีอยูมาใชใหเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน รวมทั้งการสงเสริมการวิจยั
และพัฒนา โดยจัดสรรทรัพยากรในดานตาง ๆ อยางเพียงพอและเหมาะสมเพื่อนําไปสูการสราง
นวัตกรรมขึ้นในองคกร และการปฏิบัติงานที่มปีระสิทธภิาพ 
  ทั้งนี้กลยทุธ โครงสราง ระบบ แบบแผน จะตองเชื่อมโยงโดยตรงกับบุคลากรเปน
กระบวนการตาง ๆ เพื่อใหเกิดทักษะที่ดีเดน และกอใหเกิดคานยิมรวม มีการรวมคุณลักษณะที่ดี
และโดดเดนทีส่อดคลองกับสภาพแวดลอมที่มีการเปลี่ยนแปลง 
  สําหรับในการวิจัยครั้งนี ้ ผูวิจยัประเมินระดับการสรางนวัตกรรมขององคกร
พยาบาล ในโรงพยาบาลรัฐ เขตกรุงเทพมหานครโดยภาพรวม 
  ตอมา Denton (1999) ไดสรางแบบทดสอบระดับในการสรางนวัตกรรมที่เรียกวา The 
Innovation IQ Survey From 1 ขึ้นโดยประเมินในสวนขององคกรดังตอไปนี้ 
           1.   การเกิดความคิดที่หลากหลาย ไดแก 
  1.1 องคกรมีการสนับสนนุใหบุคลากร เกิดความคิดที่แตกตางออกไปจากเดิมที่
เปนอยู โดยเนนแนวคิดที่มีความเปนไปได 
  1.2 ในการทํางานจะไมยึดติดกับประเพณีที่เคยปฏิบัติสืบตอกันมา แตอาจจะนํา
ระบบเกาๆเขามาใชบางตามความเหมาะสม 
  1.3  ผูบริหารในองคกรจะตองไมแสดงออกถึงความไมพอใจ ถาผูปฏิบัติงานมีมุมมอง 
และพฤติกรรมที่แตกตางไปจากตน 
  1.4  องคกรตองมีวฒันธรรมในการเปดกวางในดานความคิด มากกกวาจะยึดถือ
การคิดหรือปฏิบัติไปในแนวทางเดียว   
   1.5  ผูปฏิบัติงานในองคกรจะไดรับการสนับสนุนในการปรับปรุงวิธีแกปญหาใน
การปฏิบัติงานเสมออยู 
  1.6  ผูปฏิบัติงานมกีารหมนุเวียนไปทํางานตามแผนกตางๆ เพื่อจะไดมีความรูและ
ประสบการณทํางาน ที่หลากหลาย     
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 2.  ดานขอมลูขาวสารและการเสนอความคิดสรางสรรค ไดแก 
  2.1  องคกรจะเนนไปที่การปรับเปล่ียนสายบังคับบัญชาใหส้ันลง เพื่อสะดวกใน
การติดตอส่ือสาร 
  2.2  ผูบริหารจะถือวาผูปฏิบัติงานเปนผูรวมงานที่มีความสําคัญตอการทํางานเปน
ทีม มิใชมีฐานะเปนเพียงผูใตบังคับบัญชาเทานั้น 
  2.3  องคกรมีความคลองตัวในการติดตอส่ือสาร มีการประสานงานที่ดทีั้งภายใน
หนวยงานและระหวางหนวยงาน 
  2.4  ขอมูลขาวสารจะถูกเผยแพรไปในทุกระดับขององคกรไมวาจะเปนแบบมีแบบ
แผน หรือไมมแีบบแผน 
                   2.5  ใหอิสระในการซักถาม ในกรณีที่พบขอสงสัย ไมวาจะเปนเรื่องสวนตวั เร่ืองงาน 
และสุขภาพโดยทั่วไป 
       2.6  มีการประเมนิผลงานเพื่อใหขอมูลยอนกลบัแกผูปฏิบัติงานทุก 3 เดือนเปน
อยางนอย 
  2.7 ผูที่เสนอความคิดเห็นหรือคิดสรางนวัตกรรมสิ่งใหมๆ   ที่เปนประโยชนตอองคกร
จะไดรับการยกยองและยอมรับจากผูอ่ืน  
 3.  ความยืดหยุนในการบริหารงาน 
  3.1 ผูบริหารจะตองใชเวลาสวนใหญในการเสนอโครงการใหมๆ ตลอดจนวิธีการ
นําไปสูการปฏิบัติ 
   3.2  ในการบรหิารจัดการตองมกีารตัง้เปาหมาย หรือวัตถุประสงคในการดาํเนนิงาน 
รายละเอียดของงาน ผูปฏิบัติงาน เพื่อใหสามารถนําไปปฏิบัติไดอยางถูกตอง 
  3.3    การที่จะกระทาํสิ่งใดนัน้คํานงึถึงความเหมาะสมตามสถานการณเปนหลัก 
    3.4 ในการบริหารนั้นผูบริหารจะสั่งการสิง่ใดนัน้ตองผานการคิดตัดสินใจอยาง
รอบคอบกอนเสมอ 
   3.5   องคกรมีการทาํงานเปนทีมทีม่ีประสิทธิภาพ 
     3.6  ผูปฏิบัติงานมสีวนในการออกแบบงาน หรือปรับปรุงงานดวยตนเองมากกวา
จะรอคําสั่งจากผูบริหาร 
    3.7  ในการทําสิง่ใดสิ่งหนึ่งอาจจะตองใชเวลามากในครั้งแรก แตในครั้งตอไปควร
จะใชเวลานอยลง 
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      4.   การเผชิญกับความเสี่ยง 
                    4.1 องคกรเปดโอกาสใหผูปฏิบตัิงานมีสวนในการตัดสินใจในสิ่งที่ทาทาย และ
เหมาะสมกับสถานการณ 

       4.2 องคกรจะเผชญิกับความเสีย่งถาไมมีการยอมรับวิธีการ กระบวนการใหมๆ
รวมทัง้การรับฟงขอมูลขาวสารเกี่ยวกับสถานการณทีก่าํลังเปนปญหาหรือภัยคุกคามอยู 

          4.3 องคกรมีความกลาเสี่ยงและไมกลัวความลมเหลวที่อาจเกิดขึ้นจากการสราง 
สรรคสิ่งใหมๆ หรือแกไขปญหาดวยแนวทางใหมๆ 
              4.4 ทุกหนวยงานในองคกรจะใชเวลาเพิม่ 5% ของเวลาในการทํางานตลอดสัปดาห 
เพื่อปรับปรุง พัฒนาผลิตภัณฑ หรือบริการ วิธกีารและกระบวนการผลิต ซึ่งจะชวยเพิม่ผลกาํไร
ใหกับองคกรและชวยเพิ่มศักยภาพในการแขงขันกับองคกรอื่น 
            5.  การตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลง 
                      5.1 มีการจัดทาํแผนกลยทุธในระยะ3-5 ปที่รองรับการเปลี่ยนแปลงโดยเฉพาะใน
สถานการณทีไ่มคาดหวงัมากอน 
                  5.2   องคกรมีการยอมรับส่ิงใหมๆหรือโอกาสในการเปลี่ยนแปลง 
  5.3  องคกรมีการตดัสินใจที่รวดเร็วทันตอเหตุการณ 
  5.4 องคกรมีความยืดหยุนในการดําเนนิงานมากกวา การยึดถือตามมาตรฐาน 
กฎ ระเบียบ ปฏิบัติโดยเครงครัด 

       5.5  องคกรมีการตอบสนองตอแนวโนม ทางการตลาดผลิตภัณฑหรือบริการ และ
การพัฒนาเทคโนโลย ี

  5.6 องคกรมกีารคํานงึถึงความตองการของลกูคาเปนหลกั โดยคํานึงถงึความ
เหมาะสมตามสถานการณดวย 
                  5.7  องคกรมีนโยบายในการมุงเขาหาลูกคาหรือผูใชบริการมากกวาจะใหลูกคา
เปนฝายเขาหา 
         6.  ความยากลําบากและความคิดสรางสรรค 
                  6.1  องคกรมีการตัง้ความหวังไวสูงในการเรื่องผลการดําเนินงาน 
                   6.2  องคกรมีความคาดหวงั ใหมีการปรับปรุงการทาํงานอยางตอเนื่อง แมจะมี
การตอตาน จากผูปฏิบัติงานบางกลุมอยูบาง 
                 6.3  องคกรมีการดาํเนนิงานเพื่อตอบสนองตอลูกคาสวนใหญ มากกวาตอบสนอง
เฉพาะกลุม 
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         6.4  มีการเปรียบเทียบกับองคกรอื่นที่มีผลการดําเนินงานดีเยี่ยม ในธุรกิจประเภท
เดียวกนั 
 4.5 ความสมัพันธระหวางระดับในการสรางนวัตกรรมขององคกรกบัการ
ปฏิบัติงาน 
                 ในการปฏิบัตงิานนัน้ นอกจากพยาบาลตองใชความรูความสามารถทางวิชาชพีแลว 
พยาบาลที่ปฏิบัติในระดับทตุิภูมิ และตติยภูมิตองใชเทคโนโลยีการรกัษาและการพยาบาลที่มีความ 
หลากหลายและซับซอน รวมทั้งเสี่ยงตออันตรายทั้งแกผูปวยและตนเอง จงึจําเปนตองมีการพัฒนา
มาตรฐาน และนวัตกรรมขึ้น (ทัศนา บุญทอง ,2543)  และดวยเหตุที่นวัตกรรมเปนสิ่งประดิษฐข้ึนมา
ใหม เปนปฏิบัติการใหมๆหรือส่ิงใดก็ตาม ที่พัฒนาใหดีขึ้นกวาเดิม เมื่อนํามาใชในการทํางานแลว
สามารถชวยใหการทํางานนัน้มีประสิทธิภาพสูงขึ้นทัง้ยังประหยัดเวลาและแรงงานอีกดวย (กิดานนัท 
มลิทอง, 2540; อัญชลี โพธิ์ทอง และ    อัปษรศรี ปลอดเปลี่ยว, 2543.) ซึ่งสอดคลองกับ สงวนศรี  
วิรัชชัย (2527)ที่กลาวถงึความสําคัญ ของนวัตกรรมที่มผีลตอการปฏิบัติงานวา นวตักรรมเปนการ
ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงวธิีการ เครื่องมือ อุปกรณ และความคิด ใหเหมาะสมกับเวลา สถานที่ โอกาส 
และงานที่ตองทําเพื่อใหไดผลงานทีม่ีคุณภาพ หรืออาจกลาววาเปนการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงที่มุง
เพิ่มประสทิธิภาพของงานทีท่ําอยูนัน้ นวัตกรรมจงึมคีวามสาํคัญตอการปฏิบัติงานในทกุองคกร 
ดังที่ Hodson & Sullivan(2002) กลาวไววา องคกรที่มีการสรางนวัตกรรมจะสงผลตอการเพิ่ม
ผลผลิต และบริการ รวมทั้งปริมาณงานที่เพิ่มข้ึน และลักษณะหรือคุณภาพของงานก็ดีข้ึน ซึ่ง
สอดคลองกับการศึกษาของ Yamin และคณะ (1999) ที่ศึกษาความสมัพนัธระหวางดัชนีดาน
นวตักรรมกบัผลการปฏิบัตงิานในองคกร กรณีศึกษา บริษัทในออสเตรเลีย พบวา การสราง
นวัตกรรมในองคกรมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของบริษัท และผลการศึกษาของ 
Felstehausen (1983) ที่ศึกษาคุณภาพชีวิตและผลการปฏิบัติงานของนักผสมพนัธุสัตวในอเมริกา
รวมกับการวิเคราะหปจจัยคัดสรรที่เกี่ยวของ พบวา การสรางนวัตกรรมในองคกรมีความสัมพันธกับ
ผลการปฏิบัติงานอยางมนีัยสําคัญทางสถติิ เมื่อพจิารณานวัตกรรมในแตละประเภททั้ง 4 ประเภท
แลว พบวามีความสัมพันธกบัการปฏิบัติงาน โดยมีงานวิจยัสนับสนุนดังนี้  คือ 
                     ในสวนนวัตกรรมดานผลิตภัณฑหรือบริการ อมรรัตน ลิม้จิตสมบูรณศรี (2542) 
ศึกษาพบวา การนาํคอมพิวเตอรชวยสอนเรื่องการดูแลตนเองของเดก็ธาลัสซีเมยี ทีจ่ดัเปนนวัตกรรม
ดานผลิตภัณฑมาใชในการสอนผูปวย ซึ่งเปนสวนหนึง่ของการปฏิบัติงานพยาบาลนั้น สงผลให
ความรูและพฤติกรรมการดูแลตนเองของผูปวยดีกวาผูปวยที่ไดรับการสอนตามปกติอยางมีนยัสําคญั
ทางสถิติที่ระดบั .01 
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                    ดุษณีย   ยศทอง (2542) ศึกษาพบวา การปฏิบัติการพยาบาลตามมาตรฐานการ
พยาบาล กอนการผาตัดของพยาบาลที่ใชโปรแกรมการบริการพยาบาลกอนการผาตัด ซึ่งเปน
นวัตกรรมดานกระบวนการสูงกวาพยาบาลที่ใหการบริการกอนผาตัดตามปกติอยางมีนัยสาํคัญ
ทางสถิติที่ระดบั .05 ซึ่งสอดคลองกับที ่เรมวล นนัทศุภวัฒน (2542)  กลาวไววา  การพัฒนาและ
นําโปรแกรมใหมๆ ไปใชเพิ่มผลงานใหแกผูปฏิบัติงาน และชวยผูปฏิบัติงานการหาวธิีแกไขความ
ขัดแยงและทําการตัดสินใจไดเปนอยางด ี
                     Ogbonna & Harris (2003) ศึกษา การเปลี่ยนแปลงโครงสรางขององคกรกับผล
การปฏิบัติงาน: กรณีศึกษา Groovy communication centers พบวา การเปลี่ยนโครงสรางองคกร
โดยมุงเนนความรับผิดชอบ การเสริมพลงัอํานาจ สนบัสนนุการมีสวนรวมของชมุชน และการลด
สายบงัคับบัญชาจะสงผลทางบวกตอการปฏิบัติงาน 
                     ผุสด ี  พลสารัมย (2541) ศึกษาพบวา ตัวแบบที่สามารถอธิบายผลการดําเนนิงาน
ของบริษทัสงออก (Export performance) ไดดีที่สุดประการหนึง่คือ การจัดใหมีนวัตกรรมทาง
การตลาดขึ้น  
 
งานวจิัยที่เกีย่วของ 
 งานวจิัยที่เกีย่วของกบัความสัมพันธระหวางปจจยัสวนบุคคลกบัการปฏิบัติงาน
ของพยาบาลวิชาชพี 
         สมลกัษณ  สุวรรณมาลี (2539)  ศึกษาความสัมพนัธระหวางความพงึพอใจในการ
ทํางานกับความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลศนูยพระปกเกลา 
จังหวัดจันทบรีุ พบวา ประสบการณทาํงาน การไดรับการฝกอบรมเพิ่มเติมทางการพยาบาลและ
ความพึงพอใจในปจจัยการทาํงานมีความสมัพันธทางบวกกับความสามารถในการปฏิบัติงานของ
พยาบาลประจําการ 
 แจมจันทร คลายวงษ (2540) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจยัสวนบุคคล ความพงึ
พอใจในงาน ลักษณะงาน และความยึดมั่นผูกพนัตอองคการ กบัการปฏิบัติงานของพยาบาล
วิชาชพี  โรงพยาบาลในเครอืสมิติเวช  กลุมตัวอยางไดแก  พยาบาลวชิาชีพที่ปฏิบัตงิานในฝายการ
พยาบาล โรงพยาบาลสมติิเวชสุขุมวทิ และสมิติเวชศรีนครินทร จํานวน139คน พบวา อายุ 
ประสบการณการทาํงานวิชาชีพพยาบาล ไมมีความสมัพันธกับการปฏิบัติงานของพยาบาลวชิาชีพ
โรงพยาบาลในเครือสมิติเวช ความพงึพอใจในงาน ลักษณะงาน และความยึดมั่นผูกพันตอองคกร 
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มีความสมัพนัธทางบวก กับการปฏิบัตงิานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลในเครือสมิติเวช 
อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ.05 
 เพ็ญศร ีปรางสุวรรณ (2541) ไดทําการศึกษาเรื่อง ความสมัพนัธระหวางปจจัยบาง
ประการกับความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลชุมชน จังหวัดภาคใต
ประเทศไทย พบวา อายุและแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานมีความสัมพันธกับความสามารถในการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชพี   ในโรงพยาบาลชุมชน   จังหวัดภาคใต สวนสถานภาพสมรส วฒุิ
การศึกษา ฐานะทางเศรษฐกิจ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และการไดรับการอบรมทางการ
พยาบาลไมมคีวามสัมพันธกับการปฏิบัตงิานของพยาบาลวิชาชีพ  
         พัชรีย  ประเสริฐกิจ (2541) ศึกษาความสัมพนัธระหวางปจจัยสวนบุคคล การคลอย
ตามกลุมอางอิง คานิยมวิชาชีพ และเจตคติตอวิชาชีพพยาบาล กับการปฏิบัติการพยาบาลในการ
รักษาสทิธปิระโยชนของผูปวยของพยาบาลวิชาชพี งานอบุัติเหตุและฉกุเฉิน โรงพยาบาลศนูย พบวา 
อายุ ประสบการณการปฏบิัติงานในงานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน และคานิยมวิชาชพีมีความสัมพนัธ
ทางบวกกับการปฏิบัติงานพยาบาลในการรักษาสทิธิประโยชนของผูปวยอยางมนียัสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 สวนระดับการศึกษาการคลอยตามกลุมอางอิงและเจตคติตอวิชาชีพไมมีความสัมพนัธ
กับการปฏิบตักิารพยาบาลในการรักษาสิทธิประโยชนของผูปวย 
           กนกวรรณ มาลานิตย (2542) ไดประเมินความสามารถในการปฏิบัติงานของ
พยาบาล   โรงพยาบาลตํารวจวา ความสามารถในการปฏิบัติงานโดยสวนใหญอยูในระดับตํ่า และ
พบวาลักษณะบุคคลดานการทํางานอันไดแก ประสบการณการทาํงาน การไดรับการฝกอบรม
เพิ่มเติมทางการพยาบาล คานิยมตอการปฏิบัติงานของพยาบาลมีความสมัพนัธทางบวกกบัการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ อยางมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ.05    
         กรรณกิาร สุวรรณศักดิช์ัย (2542) ศึกษาความสัมพนัธระหวางลกัษณะบคุคล 
ความเครียด ความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานกับการปฏิบัติงานของพยาบาล โรงพยาบาลชุมชน 
ในจังหวัดกาญจนบุรี กลุมตัวอยางคือ พยาบาลวิชาชพีและพยาบาลเทคนิคจาํนวน 329 คน พบวา
คุณลักษณะสวนบุคคลในดานอายุ และประสบการณทํางาน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมี
ความสัมพันธกับการปฏิบัตงิานของพยาบาลอยางมนีัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ.05 
         นงพงา  ปนทองพันธ  (2542)  ศึกษาความสัมพนัธระหวางปจจยัสวนบุคคลของ
พยาบาลประจําการ ภาวะผูนาํและการเสริมสรางพลังอํานาจในงานของหัวหนาหอผูปวย กับ
ความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ หนวยอภิบาลผูปวยหนัก โรงพยาบาล  
ของรัฐ กรุงเทพมหานคร  พบวา อาย ุ วุฒิการศึกษา ประสบการณทํางานไมมคีวามสัมพันธกับ
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ความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการหนวยอภิบาลผูปวยหนัก โรงพยาบาลรฐั 
กรุงเทพมหานคร สวนการไดรับการอบรมเกี่ยวกับการดูแลผูปวยวิกฤต ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน การไดรับอํานาจ และการไดรับโอกาส มีความสัมพันธกับความสามารถ
ในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการหนวยอภิบาลผูปวยหนัก 
 รัชนี  โกศลัวฒัน (2542)  ไดประเมินการปฏิบัติงานของพยาบาลวชิาชพี โรงพยาบาล
สวรรคประชารักษ จงัหวัดนครสวรรค พบวา อายุ ประสบการณทํางาน ความพึงพอใจในงาน       
มีความสมัพนัธทางบวกกับการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชพี  
          วรดา ขายแกว (2542) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การรับรูลักษณะงาน
และการคิดอยางมวีิจารณญาณกับความสามารถในการปฏิบัติบทบาทดานบริหารของหวัหนาหอ
ผูปวย โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานครพบวา ประสบการณในการดํารงตําแหนง ระดับการศึกษา 
การรับรูลักษณะงาน มีความสมัพนัธทางบวกกับความสามารถในการปฏิบัติบทบาทดานบริหาร
ของหวัหนาหอผูปวยอยางมนีัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ.05 สวนอายุ และการคิดอยางมวีิจารณญาณ 
ไมมีความสมัพันธกับความสามารถในการปฏิบัติบทบาทดานบริหารของหวัหนาหอผูปวย 
         เบญจรัตน สมเกยีรติ (2544)  ศึกษาความสัมพนัธระหวางปจจยัสวนบุคคล การ
แลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ การสนบัสนุนจากองคการ กับการ
ปฏิบัติงานตามบทบาทของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรัฐ พบวา อายุ สถานภาพสมรส 
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ และการ
สนับสนนุจากองคการ มีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานตามบทบาทของพยาบาลประจําการอยาง
มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ.05 และพบวาการศึกษาไมมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานตาม
บทบาทของพยาบาลประจําการ 
         ทัศนีย ทองรกัศร ี(2544)  ศกึษาความสมัพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล คุณลักษณะ
ของงาน การไดรับการเสริมพลังอาํนาจในงาน กับความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาล
วิชาชพี โรงพยาบาลชุมชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ พบวา ปจจัยสวนบุคคลดานอายุ และ
ประสบการณการทาํงาน ไมมีความสัมพันธกับความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาล
วิชาชพี คุณลักษณะของงาน และการไดรับการเสริมพลังอํานาจในงาน มีความสําคัญทางบวก
ระดับปานกลางกับความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลวชิาชีพ 
         สมจิตต  วงศสวุรรณศิร ิ (2545)  ศึกษาการปฏิบตัิงานของหวัหนาพยาบาล และ
ศึกษาความสมัพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การสนับสนนุจากองคการกับการปฏิบัติงานของ
หัวหนาพยาบาล โรงพยาบาลชุมชน พบวา ปจจยัสวบุคคลไดแก ประสบการณทํางานและวฒุิ
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การศึกษา และการสนบัสนุนจากองคการ มีความสมัพันธทางบวกกับการปฏิบัติงานของหวัหนา
พยาบาลโรงพยาบาลชุมชน  
         อุมาพร  วงศประยรู (2545)  ศึกษาความสมัพนัธระหวางปจจัยสวนบุคคล ปจจัย
สถานการณ คุณลักษณะของงาน กบัการปฏิบัติงานตามบทบาทของพยาบาลวิชาชพีในหนวย
บริการปฐมภมูิ โรงพยาบาลชุมชน กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชพีที่ปฏิบัติงานในหนวยบริการ
ปฐมภูมิ โรงพยาบาลชุมชน จํานวน 316 คน พบวา ปจจัยสวนบุคคลดานอายุ ไมมคีวามสัมพันธ
กับการปฏิบัตงิานตามบทบาทของพยาบาลวิชาชีพในหนวยบรกิารปฐมภูมิ สวนประสบการณการ
ทํางาน ปจจยัสถานการณและคุณลักษณะของงานมคีวามสัมพันธทางบวกกับการปฏิบัติงานตาม
บทบาทของพยาบาลวิชาชพีในหนวยบรกิารปฐมภูมิ อยางมีนยัสําคญัทางสถิติที่ระดับ.05  
          Kirchner (1960 อางถงึใน Lamont และ Lundstrom,1977:521) ศึกษาความสัมพนัธ
ระหวางอายกุบัประสิทธิผลในการทาํงานของผูปฏิบัติงานขายปลกีในธรุกิจอุตสาหกรรม และผูปฏิบตัิ 
งานขายประกนัชีวิต พบวา อายุมีความสัมพันธกับผลงานปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงานขายปลกีใน
ธุรกิจอุตสาหกรรม และผูปฏิบัติงานขายประกันชวีิต อยางมีนยัสําคัญทางสถิต ิ
         Wotruba ( 1970 อางถงึใน Lamont และ Lundstrom,1977:521 )  ไดศึกษาและ
วิเคราะหกระบวนการในการคัดเลือกผูปฏิบัติงานขาย พบวา ลักษณะสวนบุคคล และประสบการณ
ทํางานสามารถนาํมาใชเปนขอมูลในการพจิารณาผลการปฏิบัติงาน และการตัดสนิใจในกระบวนการ
คัดเลือกผูปฏิบัติงานขาย เพราะสิง่เหลานี้ ลวนมีความสัมพนัธกับผลการปฏิบัติงานและประสบ
ผลสําเร็จในการขาย 
  
 งานวจิัยที่เกีย่วของกับความสัมพันธระหวางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิใ์นงานกับการ
ปฏิบัติงาน 
         ผุษณีย ยมาภัย (2537)  ศึกษาความสมัพันธระหวางบุคลิกภาพ ความรูดานการขาย 
แรงจงูใจใฝสมัฤทธิ์กบัผลการปฏิบัติงานของพนกังานขาย พบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มคีวามสมัพันธ
กับผลการปฏบิัติงานขายทั้งเชิงคุณภาพ และเชิงปริมาณ    (r=.42 และr= .14 ตามลาํดับ) อยางม ี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 
           เจียมจิตต จดุาบุตร (2539) ศึกษาความสัมพนัธระหวางบรรยากาศองคการ ความ
ทนทาน แรงจูงใจกับความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลจิตเวช 
พบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ไมมีความสัมพันธกับความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลจติเวช 
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        อาริดา  สัวบตุร (2539)  ศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจใฝสัมพันธ แรงจงูใจใฝ
สัมฤทธิ ์แรงจงูใจใฝอํานาจ กับพฤติกรรมการทาํงานที่ประกอบดวย พฤติกรรมการทาํงานดานการ
สื่อสาร ดานการแกปญหา ดานความเปนผูนํา ดานมนษุยสัมพนัธ และระดับความทะเยอทะยาน
หรือการมุงความสําเร็จ จากผลการศึกษา พบวา แรงจงูใจใฝสัมฤทธิ์ มคีวามสัมพันธในเชิงบวกกับ
พฤติกรรม การทํางานแกปญหา ดานมนุษยสัมพนัธ ดานความเปนผูนาํ ดานการติดตอส่ือสาร 
และระดับความทะเยอทะยานหรือความสาํเร็จ อยางมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ.01 โดยมีคา        
r = .76,.70,.68,.67และ.65 ตามลําดับ  
         ปราณี ภกัดไีพบูลยผล (2540) ศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ แรงจงูใจใฝ
สัมฤทธิ์และผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตน ในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส พบวา 
แรงจูงใจใฝสมัฤทธิม์ีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของหวัหนางานระดับตนอยางมีนยัสําคญั
ทางสถิติที่ระดบั.01 (r=.334) 
         กัลยาณี สนธิสวุรรณ (2542) ศึกษาความสมัพันธระหวางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์
บุคลิกภาพ กบัผลการปฏิบัติงานของพนกังานกลุมธุรกจิโทรคมนาคม เครือเจริญโภคภัณฑ พบวา 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ไมมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานกลุมธุรกิจโทรคมนาคม 
         ศิริพร ประโยค (2542) ศึกษาความสัมพนัธระหวางองคประกอบหาประการของ
บุคลิกภาพ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์ กบัผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับกลาง ในโรงงาน
อุตสาหกรรมอเิล็กทรอนกิส พบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ดานความมุงมั่นในการทาํงาน และความ
ตองการเผชิญงานยาก มีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน (r=.380,r=.251ตามลําดบั) 
สวนความตองการทางการแขงขัน มีความสมัพนัธทางลบกบัผลการปฏิบัติงานอยางมีนยัสําคัญ
ทางสถิติที่ระดบั.05 (r=-.317) 
          วรรณภรณ  เติมประยูร (2544)  ศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ แรงจงูใจใฝ
สัมฤทธิ ์ และความเครียดกบัผลการปฏิบัติงานของพนกังานระดับบริหารขั้นตน ธนาคารพาณิชย
ไทย พบวาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ มีความสมัพันธเชงิบวกกับผลการปฏบิัติงานอยางมีนัยสาํคัญทาง
สถิติที่ระดับ.01 (r=.224) 
         เกียรติคุณ วรกุล (2545) ศึกษาความสมัพันธระหวาง ภาวะผูนํา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์
กับผลการปฏบิัติงานของหวัหนางานระดับตน ในโรงงานอุตสาหกรรมประกอบชิ้นสวนอิเล็กทรอนิกส
พบวา แรงจงูใจใฝสัมฤทธิ ์ มีความสมัพนัธกับการปฏิบตัิงานอยางมนียัสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 
(r=.207) 
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         วิกรณ  รุจวิชัรโอฬาร (2545) ศึกษาความสมัพนัธระหวางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ความ
เชื่ออํานาจในตนกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานชางซอมบํารุงอากาศยาน บริษัทการบินไทย 
จํากัด พบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิม์ีความสัมพันธทางบวก กับผลการปฏิบัติงานทั้งสามดานคือ ดาน
การปฏิบัติงาน ดานคุณสมบัติสวนบุคคล และดานการจัดการ อยางมีนยัสําคญัทางสถติิที่
ระดับ.01 (r=.787, r=.658 และ r=.748 ตามลําดับ) 
         หัทยา  ชื่นอารมณ (2545)  ศึกษาปจจัยที่เกี่ยวของกับการปฏิบัตงิานของพนักงาน
ขาย พบวา แรงจูงใจใฝสมัฤทธิ ์ มีความสัมพนัธทางบวกกับการปฏิบัติงานขายอยางมีนยัสําคัญ
ทางสถิติที่ระดบั.05 
         French และ Thomas ( 1958 อางถึงใน ปราณี ภักดีไพบูลยผล,2540) ศึกษาเรื่อง 
ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิก์ับความสามารถในการแกไขปญหาไดอยางมีประสิทธิภาพ โดย
แบงกลุมตัวอยางออกเปน 2 กลุม คือกลุมตัวอยางทีม่ีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิส์ูง กบักลุมตัวอยางทีม่ี
แรงจงูใจใฝสมัฤทธิ์ต่ํา เพือ่ดูความแตกตางในเรื่องของความสามารถในการแกไขปญหา ผลจาก
การศึกษาปรากฏวา กลุมตัวอยางทีม่ีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงจะมีความสามารถในการแกไขปญหา
ไดดีกวากลุมตัวอยางที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา กลาวคือ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มคีวามสัมพันธใน
ทางบวก กับความสามารถในการแกไขปญหาไดอยางมีประสิทธิภาพ 
         Misra (1968: 42-46)  ศึกษาความรูสึกมคีุณคาในตัวเอง แรงจงูใจใฝสัมฤทธิ์ แรงจูงใจ
ใฝอํานาจ และผลการปฏิบตัิงานของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรม ประกอบดวย ผูชวยวิศวกร 
ผูจัดการโรงงาน และเสมียนประจําสาํนกังาน พบวาแรงจูงใจใฝสมัฤทธิม์ีความสัมพนัธกับผลการ
ปฏิบัติงานอยางมนีัยสาํคัญทางสถิต ิ
         Holley (1970 อางถงึในวรรณภรณ เติมประยูร, 2544)  ศึกษาความสาํเร็จของนกัธุรกิจ 
พบวาลักษณะประการหนึง่ซึ่งเปนลักษณะเฉพาะตัวของนักธุรกิจที่ประสบความสาํเร็จ คือ เปนผูที่
มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิห์รือความตองการสมัฤทธิ ์มีความตองการพึง่ตนเองและมีความรับผิดชอบสูง   
       Steers (1975) ไดทําการศึกษาความสมัพันธของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ที่มีตอทัศนคติใน
การทาํงานและผลการปฏิบตัิงาน โดยทาํการศกึษากับกลุมตัวอยางทีเ่ปนเพศหญงิตําแหนงหวัหนา
งานระดับตนทําหนาที่ดูแลคนงาน เสมียน พนักงานระดับลาง ทาํงานในองคการเกีย่วกับ
สาธารณูปโภคขนาดใหญแหงหนึง่ ผลการศึกษา พบวา แรงจงูใจใฝสมัฤทธิ ์มีความสัมพนัธกับผล
การปฏิบัติงานอยางมนีัยสาํคัญทางสถิต ิ
        Helmreich และคณะ (1986) ศึกษาแรงจูงใจใฝสมัฤทธิก์ับความสําเร็จในการฝก
ปฏิบัติหนาที่รับจองตั๋วเครื่องบินของพนักงาน ที่สมัครเขาทํางานในสายการบินภายในประเทศที่
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เพิ่งเปดดาํเนนิการ โดยการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานเปน3ชวง พบวา ในชวง 3 เดือน
แรก เดือนที ่ 4-6 และเดือน 7-8 ของการทาํงาน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มคีวามสัมพันธกับการประสบ
ความสาํเร็จในการฝกปฏิบัติหนาที่รับจองตั๋วเครื่องบนิ อยางมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ0.5 
(r=.09,r=.36 และ .34 ตามลําดับ) 
       Ikapahindi  (1987 อางถงึในวกิรณ รุจวิัชรโอฬาร,2545)  ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับ
แรงจูงใจใฝสมัฤทธิ ์ แรงจูงใจใฝสัมพนัธ และแรงจงูใจใฝอํานาจ เพื่อทําการศึกษาวาตัวแปร
แรงจูงใจใดทีม่ีความสมัพนัธทางบวก กับจํานวนผลงานวิจยัดานวทิยาศาสตรที่ไดรับการตีพิมพ
ออกเผยแพร จากผลการศึกษาพบวาสัตวแพทยที่มแีรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงจะมผีลงานวิจยัตีพิมพ
ออกเผยแพรมาก นัน่ก็คือ สัตวแพทยที่มีแรงจงูใจใฝสัมฤทธิ์ยิ่งสงูมากเทาใดกจ็ะมีผลงานวิจยั
ตีพิมพออกเผยแพรมากขึน้ ตามไปดวย จึงสามารถสรุปไดวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพนัธ
ทางบวกกับจาํนวนผลงานวจิัยของสัตวแพทยที่ไดรับการตีพิมพเผยแพร 
        Krahe (1991) ไดทําการศึกษาเกีย่วกับแรงจูงใจใฝสมัฤทธิก์ับผลการปฏิบัติงานของ
ผูจัดการบริษัทประกันชวีิตและทรัพยสิน ผลจากการศึกษาพบวาแรงจงูใจใฝสัมฤทธิม์ีความสมัพนัธ
กับผลการปฏบิัติงาน ซึง่แรงจูงใจใฝสมัฤทธิเ์ปนตวัแปรที่สามารถทํานายผลการปฏิบัติงานของ
ผูจัดการบริษทัประกนัชีวิตและทรัพยสนิ        
 
 งานวิจัยที่เกีย่วของกับความสัมพันธระหวางระดับในการสรางนวัตกรรมกับการ
ปฏิบัติงาน 
  ผุสดี  พลสารัมย (2541) ศึกษาพบวา ตัวแบบที่สามารถอธิบายผลการดําเนนิงานของ
บริษัทสงออก (Export performance) ไดดีที่สุดประการหนึ่งคือ การสรางนวัตกรรมทางการตลาด  
  อมรรัตน ลิม้จิตสมบูรณศรี (2542) ศึกษาพบวา การนาํคอมพิวเตอรชวยสอนเรื่อง
การดูแลตนเองของเด็กธาลสัซีเมยี ทีจ่ัดเปนนวัตกรรมดานผลิตภัณฑมาใชในการสอนผูปวย ซึง่เปน
สวนหนึง่ของการปฏิบัติงานพยาบาลนั้น สงผลใหความรูและพฤติกรรมการดูแลตนเองของผูปวย
ดีกวาผูปวยที่ไดรับการสอนตามปกติอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
                   ดุษณีย   ยศทอง (2542) ศึกษาพบวา การปฏิบัติการพยาบาลตามมาตรฐานการ
พยาบาล กอนการผาตัดของพยาบาลที่ใชโปรแกรมการบริการพยาบาลกอนการผาตัด ซึ่งเปน
นวัตกรรมดานกระบวนการสงูกวาพยาบาลที่ใหการบริการกอนผาตัดตามปกติอยางมีนัยสาํคัญ
ทางสถิติที่ระดบั .05  
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 Felstehausen (1983) ศึกษาคุณภาพชวีติและการปฏิบัติงานของนกัผสมพนัธุสัตวใน
อเมริการวมกบัการวิเคราะหปจจัยคัดสรรที่เกี่ยวของ พบวา การสรางนวัตกรรมในองคกรมีความ 
สัมพันธกับผลการปฏิบัติงานอยางมนีัยสาํคัญทางสถิต ิ
 Yamin และคณะ (1999) ศึกษาความสมัพันธระหวางดัชนีดานนวัตกรรมกบัผล
ปฏิบัติงานในองคกร กรณีศึกษาบริษทัเกีย่วกับการผลติในออสเตรเลยี พบวาการสรางนวัตกรรมใน
องคกรมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของบริษทั 
 Ogbonna & Harris (2003) ศึกษา การเปลี่ยนแปลงโครงสรางขององคกรกับผลการ
ปฏิบัติงาน: กรณีศึกษา Groovy communication centers พบวา การเปลี่ยนโครงสรางองคกรโดย
มุงเนนความรบัผิดชอบ การเสริมพลังอํานาจ สนบัสนนุการมีสวนรวมของชมุชน และการลดสาย
บังคับบัญชาจะสงผลทางบวกตอการปฏิบัติงาน 
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กรอบแนวคดิในการวิจัย 
 ในการศึกษาการปฏิบัตงิานของพยาบาลวิชาชพี โรงพยาบาลของรฐั เขตกรุงเทพมหานคร 
เปนการศึกษาถึงพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพยาบาลวชิาชีพ ทั้งดานความรู ทกัษะและ
ประสบการณ โดยใชแนวคิดของ Schwirian (1978) ที่กลาวถงึองคประกอบที่ใชในการประเมินผล
การปฏิบัติงานของพยาบาล ซึง่เปนแนวคิดที่มีการประยุกตหลักของกระบวนการพยาบาลทัง้การ
วางแผนและประเมินผลการพยาบาล โดยเนนการพยาบาลแบบองครวม (Holistic) การมีสวนรวม
ของผูปวยและครอบครัว และการพทิักษสิทธิของผูปวยดวย และการที่บุคคลจะปฏิบัติงานไดดี
เพียงใดนั้น มีสาเหตุจากปจจัยดานบุคคล (Individual Variables) และปจจัยดานสถานการณ 
(Situations Variables) ตามแนวคิดของ McCormick และ Ilgen (1985) ซึ่งปจจัยดานบุคคล
ผูวิจัยสนใจศึกษาปจจัยดานอาย ุ ระดบัการศึกษา ประสบการณการทาํงาน และแรงจงูใจใฝ
สัมฤทธิ์ในงาน โดยใชแนวคดิของ Spence & Helmreich (1983) มาเปนกรอบแนวคิด โดยที่
แรงจูงใจใฝสมัฤทธิเ์ปนเสมอืนพลงัผลักดันใหบุคคลกาวไปขางหนา และพฒันาตนเองอยูเสมอ 
เพื่อความเปนเลิศในสิ่งที่ทํา คนที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงานจะมีความมุงมั่นสูความสําเร็จของงาน 
โดยมีการแขงขันกับบุคคลอื่น และมุงสูมาตรฐานความเปนเลิศ ปฏิบัติงานใหดีกวาผูอ่ืน แมจะ
เผชิญกับปญหา อุปสรรค บุคคลนั้นกจ็ะตั้งใจปฏิบตัิงานจนประสบความสาํเร็จ สวนปจจัยดาน
สถานการณนัน้ ผูวิจัยใชตัวแปรดานองคกรและสังคม ในที่นี้คือ ระดับในการสรางนวัตกรรมของ
องคกร โดยใชแนวคิดของ Higgins (1995) มาเปนกรอบในการศึกษา ซึง่นวัตกรรมเปน
ส่ิงประดิษฐทีค่ิดคนขึ้นมาใหม เปนปฏิบตัิการใหมๆ หรือส่ิงใดก็ตามที่พัฒนาใหดีขึน้กวาของเดิมที่
มีอยู เมื่อนาํมาใชในการทํางานแลวสามารถชวยใหการทํางานนั้นมปีระสิทธิภาพสูงขึ้น ทั้งยงั
ประหยัดเวลา และแรงงานอีกดวย นวัตกรรมจึงถือเปนปจจัยที่สําคญัอยางยิ่งที่จะทําใหเกิดการ
พัฒนากาวหนาไปสูสิ่งที่ดกีวา (อัญชลี  โพธิท์อง และอัปษรศรี  ปลอดเปลี่ยว, 2543) การที่
นวัตกรรมจะเกิดขึ้นในองคกรได ตองมีระดับในการสรางนวัตกรรมขององคกร 
 จากการศึกษาแนวคิด และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับปจจัยดังกลาว ผูวิจยัคาดวา ปจจัย
สวนบุคคลในดานอายุ ระดบัการศึกษา ประสบการณการทาํงาน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน และ
ระดับในการสรางนวัตกรรมขององคกรนาจะมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานของพยาบาลวชิาชพี 
โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร และไดสรุปเปนกรอบแนวคิดไวดังนี ้
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กรอบแนวคดิการวจิัย 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปจจัยสวนบคุคล 
(Personal Factor) 

 
-  อาย ุ
-  ระดับการศึกษา 
-  ประสบการณการทาํงาน 

แรงจูงใจใฝสมัฤทธิ์ในงาน 
(Work Achievement Motivation) 

 
 1. ความพึงพอใจในงาน 
 2. ความตองการทาํงานใหเสร็จ    
       สมบูรณ 
 3. ความตองการแขงขัน 
    (Spence & Helmreich,1983 )

การปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ 
              (Job Performance) 
 
1. การเปนผูนาํของพยาบาลวิชาชพี 
2. การดูแลผูปวยในภาวะวิกฤตและ 
    ฉุกเฉนิ    
3. การสอนผูปวยและครอบครัวและ       
    การสรางความรวมมือ 
4. การวางแผนและประเมนิผลการ 
    พยาบาล 
5.  การสรางสมัพันธภาพ และการ 
     ติดตอส่ือสาร 
6.  การพัฒนาวิชาชพี 

       (Schwirian , 1978 ) 

ระดับในการสรางนวัตกรรมขององคกร 
(Organization Innovation Quotient) 

 

   1. กลยุทธขององคกร 
2. โครงสรางองคกร 

   3. ระบบขององคกร 
4. รูปแบบผูนําขององคกร 

   5. บุคลากร 
   6. การสรางคุณคารวมกันในองคกร 
   7. ทักษะขององคกร 

            (Higgins, 1995) 



บทที่ 3 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

              การวิจยัครัง้นีเ้ปนการวิจยัเชงิบรรยาย (Descriptive research) โดยใชแบบการศกึษาเชิง
สหสัมพนัธ (Correlational study) มีวตัถุประสงคเพือ่ศึกษาการปฏิบัติงานของพยาบาลวชิาชีพ
และศึกษาความสัมพันธระหวาง ปจจัยสวนบุคคล แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงานของพยาบาลวิชาชพี    
ระดับในการสรางนวัตกรรมขององคกรกับการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชพี โรงพยาบาลของรฐั      
เขตกรุงเทพมหานคร โดยมีวิธีการดําเนนิการวิจยัดังนี ้
 
ประชากรและกลุมตวัอยาง 
 ประชากร ในการวิจยัครั้งนี ้คือ พยาบาลวิชาชพีระดับปฏิบัติการที่ปฏิบัติงานทางการ
พยาบาลไมนอยกวา 1 ป ในแผนกผูปวยในและผูปวยนอก โรงพยาบาลของรัฐ ในเขต
กรุงเทพมหานคร สังกัดกระทรวงสาธารณสุข กระทรวงกลาโหม สํานกังานคณะกรรมการ
อุดมศึกษา กรุงเทพมหานคร และสํานกังานตํารวจแหงชาติ จํานวน 13 โรงพยาบาล มีจาํนวน
ประชากรทัง้สิน้ 8,387 คน  (จากการสํารวจของผูวิจัยระหวางวันที่ 1-3 ธันวาคม 2546)  
 กลุมตวัอยาง ที่ใชในการวจิัยครั้งนี ้  คือพยาบาลวชิาชีพระดับปฏิบัติการที่ปฏิบัตงิาน
ทางการพยาบาลไมนอยกวา 1 ป ไดจากการสุมแบบหลายขั้นตอน (Multi-stage sampling) โดยมี
ขั้นตอนในการดําเนนิการดังนี ้
 1. สํารวจจํานวนพยาบาล ในโรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร จากฝายการ
พยาบาลทั้ง 13 โรงพยาบาล พบวามพียาบาลจํานวนทัง้สิ้น 8,387 คน 
 2.  คํานวณขนาดของกลุมตัวอยางจากสูตรของ Yamane (1973 อางถงึใน บุญใจ        
ศรีสถิตยนรากรู , 2544 ข : 195)                   

                                       n = 2Ne1
N

+         
              เมื่อระดับความมนีัยสําคัญเปน .05 (∝= .05) 
  n คือ  ขนาดของกลุมตัวอยาง 
  N คือ  ขนาดของประชากร 
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=  ขนาดกลุมตัวอยางทัง้หมด x จํานวนพยาบาลวิชาชพีแตละโรงพยาบาล 
จํานวนพยาบาลวิชาชีพทั้ง 8 โรงพยาบาลที่สุมได 

  e คือ  ขนาดความคลาดเคลื่อนที่จะยอมรบัไดของขอมูลที่เก็บรวบรวมไดจากกลุม
ตัวอยางในที่นีก้ําหนดไว 5 เปอรเซ็นต สามารถคํานวณขนาดของกลุมตัวอยางดังนี ้
              n =    8,387              =  382    คน 
           1+8,387 x (0.05)2   
 ผลการคํานวณไดขนาดกลุมตัวอยางพยาบาลวิชาชพี โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพ 
มหานคร จาํนวน 382 คน 
 3.  เลือกโรงพยาบาลที่เปนกลุมตัวอยาง โดยจําแนกโรงพยาบาลของรัฐ ในเขต
กรุงเทพมหานครตามสังกัด 5 สังกัดไดแก กระทรวงสาธารณสุข กระทรวงกลาโหม สาํนักงาน
ตํารวจแหงชาติ สํานกังานคณะกรรมการอุดมศึกษา และกรุงเทพมหานคร  จากนัน้จึงสุม
โรงพยาบาลในสังกัดดวยการสุมแบบงาย (Simple random sampling)  โดยวิธีจับฉลากใช
อัตราสวน 1:2  ในกรณีที่โรงพยาบาลในสงักัดมี 3 แหง ใชอัตราสวน 2:3  และในกรณีที่มีแหงเดียว
กําหนดใหโรงพยาบาลนั้นเปนกลุมตัวอยาง ไดกลุมตัวอยาง 8 โรงพยาบาล 
   4. คํานวณจาํนวนกลุมตัวอยางจากแตละโรงพยาบาลที่สุมได โดยวธิีการคํานวณตาม
สัดสวนประชากรในแตละโรงพยาบาล ในกรณีที่คาํนวณแลวไดกลุมตัวอยางในโรงพยาบาลนอย
กวา 30 คน ปรับเพิ่มกลุมตัวอยางใหเปน 30 คน เพื่อใหสามารถเปนตัวแทนของประชากรไดดี
ยิ่งขึ้น จากนัน้จงึคาํนวณสัดสวนประชากรจากโรงพยาบาลที่เหลือใหไดจาํนวนกลุมตัวอยางเทาที่
คํานวณไว  ดังรายละเอียดทีแ่สดงไวในตารางที ่2  
 
ขนาดกลุมตัวอยาง          
 (แตละโรงพยาบาล) 
                        
 5.  เลือกกลุมตัวอยางจากแตละโรงพยาบาล     ในทุกแผนกที่ใหบริการพยาบาลแก 
ผูปวย คือแผนกศัลยกรรม แผนกอายุรกรรม แผนกกุมารเวชกรรม แผนกตา หู คอ จมูก แผนกสตูิ
นรีเวช แผนกกระดูกและขอ หองผาตัด หอผูปวยวกิฤต แผนกผูปวยนอก และแผนกอุบัติเหต ุ และ
ฉุกเฉนิ คํานวณกลุมตัวอยางตามสัดสวนของพยาบาลในแตละแผนก สุมหอผูปวยในแตละแผนก
ดวยวิธกีารสุมอยางงาย (Simple random sampling) โดยวิธกีารจบัฉลาก และเลือกกลุมตัวอยาง
โดยการจับฉลากจากรายชื่อพยาบาลวชิาชีพในหอผูปวยที่สุมได ใหไดจํานวนกลุมตัวอยางครบ
ตามจํานวนทีต่องการ 
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ตารางที่ 2 จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางพยาบาลวิชาชพี โรงพยาบาลรัฐ 
 เขตกรุงเทพมหานคร 
 

  กลุมตวัอยาง กลุมตวัอยางที่ใช 
โรงพยาบาล ประชากร ที่ไดจากการคํานวณ ในการวิเคราะห 

  (คน) (คน) 
    
สังกัดสํานกังานคณะกรรมการ
อุดมศึกษา 

   

1.  รพ. ศิริราช 2,000 - - 
2.  รพ. รามาธบิดี 791 71 71 
สังกัดสํานกังานตํารวจ
แหงชาติ 

   

3.  รพ. ตํารวจ 950 85 85 
สังกัดกระทรวงกลาโหม    
4.  รพ. พระมงกุฎเกลา 475 43 43 
5.  รพ. ภูมิพลอดุลยเดช 705 63 63 
6.  รพ. สมเด็จพระปนเกลา 290 - - 
สังกัดกรุงเทพมหานคร    
7.  รพ. กลาง 485 43 43 
8.  รพ. เจริญกรุงประชารักษ 280 25 30 
9.  รพ. ตากสนิ 372 - - 
10. วิทยาลยัแพทยศาสตร 915 - - 
       กรุงเทพมหานครและ    
       วชิรพยาบาล    
สังกัดกระทรวงสาธารณสขุ    
11.  รพ. นพรตันราชธาน ี 244 22 30 
12.  รพ. เลิดสิน 330 30 30 
13.  รพ. ราชวถิี 550 - - 
    

รวม 8,387 382 395 
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เครื่องมือที่ใชในการวิจยั 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ประกอบดวย แบบสอบถาม 1 ชุด ซึ่งมีทั้งหมด 4 สวน 
ดังนี ้
 สวนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคล ประกอบดวยขอคําถามเกี่ยวกับ
อายุ ระดับการศึกษา และประสบการณการทาํงาน โดยลักษณะคําถามเปนแบบเลือกตอบและ
เติมคํา จาํนวน 3 ขอ 
 สวนที ่2  แบบสอบถามแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน  
      ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกบัแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน วิธีการวัดและการ
ประเมินแรงจงูใจใฝสัมฤทธิจ์ากตํารา เอกสาร และงานวิจยัที่เกี่ยวของ สรุปสาระสําคัญจาก
แนวคิดของ Spence & Helmreich (1983 cited in Beck, 1990 ; Franken, 1993) นํามากําหนด
เปนนยิามเชิงปฏิบัติการ และศึกษาจากแบบสอบถามแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของ เกยีรติคุณ  วรกุล 
(2545) ซึ่งเปนเครื่องมอืการวิจัยทีพ่ฒันามาจาก Work Achievement Motivation 
Questionnaires ของ Spence & Helmreich (1983) โดยในเบื้องตนผูวจิัยไดใหอาจารยคณะ
พยาบาลศาสตร 1 ทาน ทีม่ีความเชี่ยวชาญในการใชภาษา และอาจารยที่ปรึกษาวทิยานพินธรวม 
ตรวจสอบการแปลและการใชภาษาจากภาษาองักฤษเปนภาษาไทย หลังจากนั้นนาํแบบสอบถาม
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของ เกยีรติคุณ  วรกุล (2545) และแบบสอบถาม Work Achievement 
Motivation Questionnaires ของ Spence & Helmreich (1983) ที่ไดผานการตรวจสอบการแปล
มาบูรณาการ    โดยพิจารณาจากความสอดคลองและความครอบคลมุของเนื้อหาตวัแปรจากแบบ 
สอบถามกบัคํานิยามเชงิปฏบิัติการ และความเหมาะสมกับพยาบาลวิชาชีพที่เปนกลุมตัวอยาง 
รวมทัง้ปรับสํานวนภาษาเพือ่ใหสามารถสือ่ความหมายไดชัดเจนยิง่ขึ้น จากนัน้นาํแบบสอบถามที่
สรางขึ้นเสนอใหอาจารยที่ปรึกษาวทิยานพินธตรวจสอบความถกูตองเหมาะสมอีกครั้งหนึง่  พรอม
ทั้งปรับแกตามคําแนะนําของอาจารยที่ปรึกษาวทิยานพินธ เพื่อใหไดขอคําถามทีม่ีความตรงตาม
เนื้อหา ส้ัน กระชับและเขาใจงาย   กอนนําเครื่องมือไปตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาจาก
ผูทรงคุณวุฒ ิแบบสอบถามนี้ประกอบดวยคําถาม 19 ขอ แบงเปน 3 ดาน ดงันี ้
 ดานความพึงพอใจในงาน      เปนขอคําถามทางบวกทั้งหมด ไดแกขอ 1-5  
 ดานความตองการทํางานใหเสร็จสมบูรณ   
  ขอคําถามทางบวก   ไดแก    ขอ  7, 9, 10, 11, 12, 13, 14  
  ขอคําถามทางลบ      ไดแก   ขอ  6, 8 
 ดานความตองการแขงขนั  เปนขอคําถามทางบวกทัง้หมด ไดแก  ขอ 15-19 
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 ลักษณะขอคําถามเปนมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale)  5 ระดับคือ เปนจริง
มากที่สุด เปนจริงมาก  เปนจริงปานกลาง  เปนจริงนอย  และเปนจริงนอยทีสุ่ด  โดยมีการให
ความหมาย ดงันี ้
 คะแนน    ความหมาย 
 5      ขอความนัน้ตรงกับความเปนจริงของทานมากที่สุด 
 4        ขอความนัน้ตรงกับความเปนจริงของทานมาก 
 3     ขอความนัน้ตรงกับความเปนจริงของทานปานกลาง 
 2      ขอความนัน้ตรงกับความเปนจริงของทานนอย 
 1    ขอความนัน้ตรงกับความเปนจริงของทานนอยที่สุด 
 
                  สวนการใหคะแนน  พิจารณาจากเกณฑ ดงันี ้
                                          ขอคําถามเชงิบวก            ขอคําถามเชิงลบ 
                     เปนจริงมากทีสุ่ด 5   คะแนน   1   คะแนน 
      เปนจริงมาก                  4   คะแนน 2   คะแนน  
  เปนจริงปานกลาง              3   คะแนน 3   คะแนน 
      เปนจริงนอย                     2   คะแนน 4   คะแนน 
      เปนจริงนอยทีสุ่ด 1   คะแนน 5   คะแนน 
 
   การแปลคะแนนระดับแรงจงูใจใฝสัมฤทธิใ์นงาน 
              ผูวิจัยนําคะแนนระดับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงานของผูตอบแตละคนรวมกัน แลวหาคาเฉลี่ย 
ใชหลักการแปลผลคาเฉลี่ยในการใหความหมายคะแนนดังนี้ (ประคอง กรรณสูต, 2542: 108) 
 คะแนนเฉลีย่              การแปลผลระดับคะแนน 
 4.50-5.00            ระดับในการสรางนวตักรรมขององคกรอยูในระดับสูงมาก 
 3.50-4.49  ระดับในการสรางนวัตกรรมขององคกรอยูในระดับสูง 
 2.50-3.49  ระดับในการสรางนวัตกรรมขององคกรอยูในระดับปานกลาง 
 1.50-2.49  ระดับในการสรางนวัตกรรมขององคกรอยูในระดับตํ่า 
 1.00-1.49  ระดับในการสรางนวัตกรรมขององคกรอยูในระดับตํ่ามาก 
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 สวนที ่3  แบบสอบถามระดับในการสรางนวัตกรรมขององคกร  
  ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับระดับในการสรางนวัตกรรมขององคกร 
วิธีการวัดและการประเมนิระดับในการสรางนวัตกรรมขององคกรจากตํารา เอกสาร และงานวจิัยที่
เกีย่วของ สรุปสาระสาํคัญจากแนวคิดของ Higgins (1995) นาํมากําหนดเปนคํานยิามเชงิปฏิบัติการ
และศึกษาแบบสอบถามระดบัในการสรางนวัตกรรมขององคกร (Organization Innovation Quotient 
Inventory) ของ Higgins (1995)   โดยในเบื้องตนผูวิจยัไดใหอาจารยคณะพยาบาลศาสตร1 ทาน 
ที่มีความเชีย่วชาญในการใชภาษา และอาจารยที่ปรึกษาวทิยานพินธรวม ตรวจสอบการแปลและ
การใชภาษาจากภาษาองักฤษเปนภาษาไทย    หลังจากนัน้นาํแบบสอบถามที่ไดผานการตรวจสอบ
การแปลมาบูรณาการ โดยพิจารณาจากความสอดคลองและความครอบคลุมของเนื้อหาตวัแปร
จากแบบสอบถามกบัคํานยิามเชงิปฏิบัติการ และความเหมาะสมกบับริบทขององคกรพยาบาล
มากยิง่ขึ้น รวมทัง้ปรับสํานวนภาษา เพื่อใหสามารถสื่อความหมายไดชัดเจนยิง่ขึ้น จากนัน้นํา
แบบสอบถามที่สรางขึน้ เสนอใหอาจารยทีป่รึกษาวทิยานิพนธตรวจสอบความถกูตองเหมาะสมอีก
คร้ังหนึง่  พรอมทั้งปรับแกตามคําแนะนาํของอาจารยที่ปรึกษาวทิยานพินธเพื่อใหไดขอคําถามทีม่ี
ความตรงตามเนื้อหา สั้น กระชับและเขาใจงาย   กอนนาํเครื่องมอืไปตรวจสอบความตรงตาม
เนื้อหาจากผูทรงคุณวุฒิ แบบสอบถามนี้ประกอบดวยขอคําถาม 49 ขอ แบงออกเปน 7 ดานดังนี ้
 ดานกลยุทธขององคกร           เปนขอคําถามเชงิบวกทัง้หมด   ไดแก  ขอที่ 1-7 
 ดานโครงสรางขององคกร        เปนขอคําถามเชงิบวกทัง้หมด   ไดแก  ขอที่ 8-14 
 ดานระบบขององคกร              เปนขอคําถามเชงิบวกทั้งหมด    ไดแก  ขอที ่15-21 
 ดานรูปแบบผูนําขององคกร      ขอคําถามเชิงบวก ไดแก ขอที่ 22, 24, 25, 26, 27,28 
                             ขอคําถามเชิงลบ ไดแก ขอที่ 23 
 ดานบุคลากร                            เปนขอคาํถามเชงิบวกทัง้หมด   ไดแก ขอที ่29-35 
 ดานการสรางคุณคารวมในองคกร เปนขอคําถามเชิงบวกทัง้หมด ไดแก ขอที่ 36-41 
 ดานทักษะขององคกร              เปนขอคําถามเชงิบวกทัง้หมด ไดแก ขอที ่42-49 
 
     ลักษณะขอคําถามเปนมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ คือ เปนจริง
มากที่สุด เปนจริงมาก เปนจริงปานกลาง เปนจริงนอย และเปนจริงนอยที่สดุ โดยมีการให
ความหมาย ดงันี ้
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            คะแนน                  ความหมาย 
        5      ขอความนัน้ตรงกับความเปนจริงมากที่สดุ    
       4     ขอความนัน้ตรงกับความเปนจริงมาก          
        3          ขอความนัน้ตรงกับความเปนจริงปานกลาง    
         2          ขอความนัน้ตรงกับความเปนจริงนอย  
   1          ขอความนัน้ตรงกับความเปนจริงนอยที่สดุ     
                       สวนการใหคะแนน  พิจารณาจากเกณฑ ดังนี ้
                                          ขอคําถามเชงิบวก            ขอคําถามเชิงลบ 
                     เปนจริงมากทีสุ่ด 5   คะแนน   1   คะแนน 
      เปนจริงมาก                  4   คะแนน 2   คะแนน  
  เปนจริงปานกลาง              3   คะแนน 3   คะแนน 
      เปนจริงนอย                     2   คะแนน 4   คะแนน 
      เปนจริงนอยทีสุ่ด 1   คะแนน 5   คะแนน 
 
 การแปลผลคะแนนระดับระดับในการสรางนวัตกรรมขององคกร 
 ผูวิจัยนาํคะแนนระดับระดับในการสรางนวตักรรมขององคกร ของผูตอบแตละคนรวมกัน
แลวหาคาเฉลีย่ ใชหลักการแปลผลคาเฉลี่ยในการใหความหมายคะแนน ดังนี ้(ประคอง กรรณสูต, 
2542: 108) 
                  คะแนนเฉลีย่  การแปลผลระดับคะแนน 
 4.50-5.00   แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์อยูในระดับสูงมาก 
 3.50-4.49   แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์อยูในระดับสูง 
 2.50-3.49   แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์อยูในระดับปานกลาง 
 1.50-2.49   แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์อยูในระดับตํ่า 
 1.00-1.49   แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์อยูในระดับตํ่ามาก 
 สวนที ่4  แบบสอบถามการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชพี  
  ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชพี 
จากตํารา เอกสาร และงานวิจยัที่เกี่ยวของ สรุปสาระสําคัญจากแนวคิดของ Schwirian (1978) 
นํามากาํหนดเปนคํานิยามเชงิปฏิบัติการ และศึกษาแบบสอบถามการปฏิบัติงานของพยาบาล
วิชาชพีของ แจมจันทร  คลายวงษ (2540) ซึ่งเปนเครื่องมอืวิจัยที่พัฒนามาจาก Nursing 
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Performance appraisal questionnaires ของ Schwirian (1978) โดยในเบื้องตนผูวิจัยไดให
อาจารยคณะพยาบาลศาสตร 1 ทาน ที่มีความเชีย่วชาญในการใชภาษา และอาจารยที่ปรึกษา
วิทยานิพนธรวม ตรวจสอบการแปลและการใชภาษาจากภาษาองักฤษเปนภาษาไทย หลังจากนั้น
นําแบบสอบถามแบบสอบถามการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพของ แจมจันทร  คลายวงษ 
(2540) และแบบสอบถาม Nursing Performance appraisal questionnaires ของ Schwirian 
(1978) ที่ไดผานการตรวจสอบการแปลมาบูรณาการ    โดยพิจารณาจากความสอดคลองและ
ความครอบคลมุของเนื้อหาตวัแปรจากแบบสอบถามกบัคํานยิามเชงิปฏบิัติการ และความเหมาะสม
กับพยาบาลวชิาชีพที่เปนกลุมตัวอยาง รวมทัง้ปรับสํานวนภาษาเพือ่ใหสามารถสือ่ความหมายได
ชัดเจนยิง่ขึ้น จากนัน้นาํแบบสอบถามที่สรางขึน้เสนอใหอาจารยทีป่รึกษาวทิยานิพนธตรวจสอบ
ความถกูตองเหมาะสมอีกครั้งหนึ่ง  พรอมทัง้ปรับแกตามคําแนะนําของอาจารยที่ปรึกษา
วิทยานิพนธเพื่อใหไดขอคําถามที่มีความตรงตามเนื้อหา สัน้ กระชบัและเขาใจงาย   กอนนาํ
เครื่องมือไปตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาจากผูทรงคุณวุฒิ แบบสอบถามนี้ ประกอบดวยขอ
คําถาม 50 ขอ แบงออกเปน 6 ดาน ซึ่งเปนขอคําถามเชงิบวกทั้งหมด ไดแก 
 ดานการเปนผูนํา                      ไดแก ขอคําถามที ่  1-5 
 ดานการพยาบาลผูปวยในภาวะวกิฤตและฉุกเฉิน        ไดแก ขอคําถามที ่  6-12 
 ดานการสอนผูปวยและครอบครัวและสรางความรวมมอื    
         ไดแก ขอคําถามที่  13-21 
 ดานการวางแผนและประเมนิผลการพยาบาล    ไดแก ขอคําถามที่  22-28 
 ดานการติดตอส่ือสารและสรางสัมพันธภาพในองคกร  ไดแก ขอคําถามที่  29-40  
 ดานการพัฒนาวิชาชีพ                                               ไดแก ขอคําถามที่  41-50  
 ลักษณะขอคําถามเปนมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ คือ ปฏิบัติ
เปนประจาํ ปฏิบัติเปนสวนใหญ ปฏิบัติเปนบางครั้ง ปฏิบัตินาน ๆ ครั้ง และไมไดปฏิบัติ โดยมีการ
ใหความหมายและคาคะแนนดงันี ้
          คะแนน                             ความหมาย 
 5   ไดมีการปฏิบัติกิจกรรมนัน้ๆ อยางสม่ําเสมอ เปนประจาํ 
      4 ไดมีการปฏิบัติกิจกรรมนัน้ๆ เปนสวนใหญ 
 3 ไดมีการปฏิบัติกิจกรรมนัน้ๆ บาง เปนบางครั้ง 
 2   ไดมีการปฏิบัติกิจกรรมนัน้ๆ บาง นานๆ คร้ัง 
 1   ไดมีการปฏิบัติกิจกรรมนัน้ๆนอยมาก 
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 การแปลคะแนนการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ  
 ผูวิจัยไดนําคะแนนการปฏิบัติงานของผูตอบแบบสอบถามแตละคนรวมกัน แลวหาคาเฉลี่ย 
ใชหลักการแปลผลคาเฉลี่ยในการใหความหมายคะแนน ดังนี้ (ประคอง  กรรณสูต, 2542 : 108) 
 คะแนนเฉลีย่    การแปลผลระดับคะแนน 
 4.50-5.00   การปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชพีอยูในระดับสูงมาก 
 3.50-4.49   การปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชพีอยูในระดับสูง 
 2.50-3.49   การปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชพีอยูในระดับปานกลาง 
 1.50-2.49   การปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชพีอยูในระดับตํ่า 
 1.00-1.49   การปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชพีอยูในระดับตํ่ามาก 
 
การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
 ในการวิจัยครัง้นี ้ผูวิจยัตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ โดยตรวจสอบความตรงตาม
เนื้อหาและตรวจสอบความเที่ยงของเครื่องมือ ซึง่มีข้ันตอนดังนี ้
 
 1. การตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (Content Validity)  
  ผูวิจัยนําแบบสอบถามแรงจงูใจใฝสัมฤทธิใ์นงาน แบบสอบถามระดับในการสราง
นวัตกรรมขององคกร และแบบสอบถามการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ เสนออาจารยที่
ปรึกษาเพื่อตรวจสอบความเหมาะสมของขอคําถาม ความครอบคลมุของเนื้อหาและการใชภาษา 
พรอมทัง้ปรับปรุงแกไขตามคําแนะนําของอาจารยที่ปรึกษา หลงัจากนั้นผูวิจัยไดนาํแบบสอบถาม
ทั้ง 3 สวนทีผ่านการแกไขจากอาจารยทีป่รึกษา แลวไปใหผูทรงคณุวุฒิ จํานวน 8 ทาน ที่มี
ประสบการณเกี่ยวกับดานจติวิทยา การบริหารการพยาบาล การบริการพยาบาลและดานการวิจัย 
พิจารณาความครอบคลุมและความสอดคลองระหวางสาระคําถามกบัสาระของมิตทิี่วัด ความ
ชัดเจนและความเหมาะสมของขอคาํถาม ตลอดจนความเหมาะสมของการจดัลําดบัขอคาํถาม 
หลังจากนั้นนาํผลการพิจารณามาคํานวณหาคาดัชนีความตรงตามเนื้อหา (Content Validity Index 
หรือ CVI) โดยกําหนดเกณฑการพิจารณาความตรงตามเนื้อหาโดยกําหนดระดับของการใหคา
คะแนนความตรงตามเนื้อหาของขอคําถามแตละขอ 4 ระดับ ดังนี ้
  1 หมายถงึ คําถามไมสอดคลองกับคํานิยามเลย 
  2 หมายถงึ คําถามจําเปนตองไดรับการพิจารณาบททวนและ 
    ปรับปรุงอยางมาก จึงจะสอดคลองกับคํานิยาม 
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  3 หมายถงึ คําถามจําเปนตองไดรับการพิจารณาทบวนและ 
    ปรับปรุงเล็กนอย จึงจะสอดคลองกับคํานยิาม 
  4 หมายถงึ คําถามมีความสอดคลองกบัคํานิยาม 
  คาดัชนีความตรงตามเนื้อหาที่ยอมรับไดคือ .80 ขึน้ไป (Davis, 1992 อางถงึใน 
บุญใจ  ศรีสถติยนรากูร, 2544: 224-225) โดยคํานวณจากสูตร 
 
  CVI  =   จํานวนคาํถามที่ผูเชี่ยวชาญทุกคนใหความคิดเห็นในระดับ 3 และ4  
                                                                        จํานวนคําถามทัง้หมด 
  
 จากการหาคาดัชนีความตรงตามเนื้อหาของแบบสอบถามที่ใชในการวจิัยครั้งนี้ พบวา 
แบบสอบถามทั้ง 3 สวนไดรับการยอมรับจากผูทรงคุณวุฒิ โดยแบบสอบถามแรงจงูใจใฝสัมฤทธิ์
ในงานมีคาดัชนีความตรงตามเนื้อหา .89 แบบสอบถามระดับการสรางนวัตกรรมขององคกรมีคา
ดัชนีความตรงตามเนื้อหา .98 และแบบสอบถามการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ มีคาดัชนี
ความตรงตามเนื้อหา .94 หลงัจากนัน้ผูวิจยัไดนําแบบสอบถามดังกลาวมาปรับแกไขรวมกับอาจารยที่
ปรึกษาวทิยานพินธตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิ เพื่อความสมบูรณของเครื่องมอืที่ใชการวิจัย 
โดยมีการปรับปรุงแกไขขอคําถามดังตอไปนี ้
 สวนที่ 2 แบบสอบถามแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน เดิมมีขอคําถามทั้งหมด 19 ขอ    
ไดมีการปรับปรุงขอคําถามดานความชัดเจน และความเหมาะสมของภาษา 14 ขอ โดยไมไดตัด
หรือเพิ่มขอคําถาม 
 สวนที่ 3 แบบสอบถามระดับในการสรางนวัตกรรมขององคกร เดิมมีขอคําถาม
ทั้งหมด 49 ขอ ไดมีการปรับปรุงขอคําถามดานความชดัเจนและความเหมาะสมของภาษา 15 ขอ 
โดยตัดขอคําถามที่ซ้าํกนั 1 ขอ และแยกขอที่มีความหมาย 2 ประเดน็ออกจากกัน เหลือขอคําถาม 
49 ขอเทาเดิม และมีการจัดเรียงลําดับขอใหมเพื่อความเหมาะสม 4 ขอ 
 สวนที่ 4 แบบสอบถามการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชพี เดมิมีขอคําถามทั้งหมด 
52 ขอ ไดมีการปรับปรุงแกไขขอคําถามดานความชัดเจนและเหมาะสมของภาษา 12 ขอ โดยตัด
ขอคําถามที่ซ้าํกันออก 2 ขอ เหลือขอคําถาม 50 ขอ 
 
 2. การหาความเที่ยงของเครือ่งมือ (Reliability) 
  ผูวิจัยนาํเครื่องมือที่ผานการตรวจสอบความตรงจากผูทรงคุณวฒุิ  และไดปรับปรุง 
แกไขและผานการตรวจสอบจากอาจารยทีป่รึกษาวทิยานิพนธเรียบรอยแลว ไปทดลองใช (Try out)  
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กับพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลศิริราช ซึ่งมีลักษณะคลายคลึงกับกลุมตัวอยางทีต่องการจะศึกษา 
และไมไดเปนกลุมตัวอยางใชในการวิจัยครั้งนี้ จาํนวน 30 คน โดยเปนผูที่ปฏิบัติงานดานการ
พยาบาลไมต่าํกวา 1 ป แลวนําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหหาความเที่ยงของเครื่องมือ โดยการหาคา
สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha coefficient) (ประคอง กรรณสูต, 2542: 
46) ดวยโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS (Statistical Package for the Social Science)  Version 11.5 
จากนั้นวิเคราะหรายขอ (Item correlation analysis) ดวยการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวาง
คะแนนรายขอกับคะแนนรวม โดยใชเกณฑขอคําถามใดมีคามากกวา .2 ถือวาใชได สวนขอ
คําถามที่มีคาอยูระหวาง 0 ถงึ .2 ควรทําการปรับปรุงแกไข มีคานอยกวา 0 ควรตัดทิ้ง (ดุสิต        
สุจิรารัตน, 2544: 147) สําหรับการพิจารณาคาสหสมัพันธระหวางขอแตละขอในแบบสอบถามแต
ละชุด พบวา แบบสอบถามแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน มีขอที่ตองนาํมาปรับปรุง คอื ขอ 6 และขอ 8 
โดยพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางคะแนนรายขอและคะแนนรวมมีคาเทากบั .15 และ .18 
ตามลําดับ ผูวิจัยจงึนาํมาปรับปรุงแกไขรวมกับอาจารยที่ปรึกษา สวนแบบสอบถามระดับ ในการ
สรางนวัตกรรมขององคกร และการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ เมื่อพิจารณาจากคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพนัธระหวางคะแนนรายขอและคะแนนรวมแลวพบวา สูงกวา .2 ทุกขอจึงไมมี 
ขอที่ตองนาํมาแกไข 
  หลังจากนั้น ผูวิจัยไดนาํแบบสอบถามทั้ง 4 สวน จาํนวนทั้งสิน้ 121 ขอ ไปใชเก็บ
รวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางจริง จํานวนทั้งสิน้ 395 คน แลววเิคราะหหาคาความเที่ยงของ
แบบสอบถามดวยวิธเีดียวกนั ไดคาความเที่ยงของแบบสอบถามดังเสนอในตารางที ่3 
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ตารางที่ 3 คาความเที่ยงของเครื่องมือที่ใชในการวิจยั 
 

   จํานวน คาความเทีย่งของเครื่องมือการวจิัย 
เครื่องมือ   ขอ    ขั้นทดลองใช ขั้นนําไปใชจริง

  (n = 30) (n = 380) 
   

 1.  แบบสอบถามแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน 19    .88 .86 
     1.1  ดานความพึงพอใจในงาน 5    .72 .74 
     1.2  ดานความตองการทาํงานใหเสร็จสมบูรณ 9    .78 .79 
     1.3  ดานความตองการแขงขัน 5    .73 .80 
 2. แบบสอบถามระดับในการสรางนวตักรรม 49    .98 .99 
     ขององคกร    
     2.1  ดานกลยุทธขององคกร 7    .88 .94 
     2.2  ดานโครงสรางขององคกร 7    .92 .93 
     2.3  ดานระบบขององคกร 
     2.4  ดานรปูแบของผูนําองคกร 

7 
7 

   .92 
   .89 

.95 

.90 
     2.5  ดานบคุลากร 7    .96 .95 
     2.6  ดานการสรางคุณคารวมในองคกร 6    .95 .95 
     2.7  ดานทกัษะขององคกร 8    .97 .97 
 3. แบบสอบถามการปฏบิัติงานของ 
     พยาบาลวิชาชพี 

50   .96 .97 

    3.1  ดานการเปนผูนํา 5    .82 .89 
    3.2  ดานการดูแลผูปวยในภาวะวิกฤตและฉุกเฉิน 7    .94 .89 
    3.3  ดานการสอนผูปวยและครอบครัว 9    .90 .93 
      และสรางความรวมมือ    
    3.4  ดานการวางแผนและประเมินผล 7   .95 .93 
     การปฏิบัติงาน    
    3.5  ดานการติดตอส่ือสารและสรางสมัพันธภาพ 12   .90 .93 
    3.6  ดานการพัฒนาวิชาชีพ 10   .92 .92 
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การเก็บรวบรวมขอมลูการวิจัย 
 การเก็บรวบรวมขอมูลสําหรบัการวิจยัครั้งนี้ ผูวิจัยไดดําเนินการโดยมีขั้นตอนตาม 
ลําดับดังนี ้
 1. ผูวิจัยนําหนงัสอืขอความรวมมอืในการเกบ็รวบรวมขอมูลการวจิัยจาก คณะพยาบาลศาสตร 
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย พรอมโครงรางวิทยานิพนธและเครื่องมือทีใ่ชในการวิจัยอยางละ 1 ชดุ 
สงถึงผูอํานวยการโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา โรงพยาบาลเลิดสิน โรงพยาบาลนพรัตนราชธาน ี
โรงพยาบาลตาํรวจ และโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช สวนโรงพยาบาลรามาธิบดี ผูวิจัยสงพรอม
โครงการวิจยัฉบับยอตามแบบฟอรมที่โรงพยาบาลกาํหนด สําหรับโรงพยาบาลในสังกัดกรุงเทพ- 
มหานคร สงพรอมโครงการวจิัยตามแบบฟอรมทีก่ําหนดผานไปยังสาํนกัการแพทย กรุงเทพมหานคร 
เพื่อขอรับการพิจารณาจากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในคนของแตละสถาบัน หลงัจากนัน้ 
1-6 สัปดาห ผูวิจัยโทรศัพทติดตอผูรับผิดชอบประสานงานดานการวิจัยของแตละสถาบนัทัง้ 8 
แหง เพื่อช้ีแจงวัตถุประสงคของการวิจัย ขอความรวมมือตรวจสอบจํานวนพยาบาลวิชาชีพใน
โรงพยาบาล และรับทราบผลการพิจาณาอนุมัติใหเก็บขอมูลการวิจัยจากคณะกรรมการจริยธรรม
การวิจยัในคน 
 2. เมื่อไดรับการอนุมัติแลว ผูวจิัยนาํแบบสอบถาม ซึง่เปนเครื่องมือในการวิจัยพรอม
หนังสอืขอความรวมมือเก็บขอมูลการวิจยัผานผูประสานงานการวิจยัของฝายการพยาบาล ของ
โรงพยาบาลแตละแหง เพื่อขอรายชื่อแผนกพยาบาล จํานวนพยาบาลในแตละแผนก พรอมทัง้ทําการ
สุมหอผูปวยเพื่อเปนตวัอยางจากทกุแผนก และกาํหนดจํานวนกลุมตัวอยางตามสัดสวนพยาบาลใน
แตละหอผูปวย เมือ่ไดขนาดกลุมตัวอยางในแตละหอผูปวยแลวจงึขอความรวมมอืจากผูประสาน 
งานการวิจยัในการแจกแบบสอบถาม โดยชี้แจงวัตถุประสงคการวิจยั ลักษณะกลุมตัวอยางที่ตองการ 
การสุมกลุมตัวอยางเพือ่ใหครอบคลุมประชากรทกุหนวย สาํหรับโรงพยาบาลรามาธบิดี เมือ่ไดขนาด
กลุมตัวอยางในแตละหอผูปวยแลว ผูวิจยัทําการแจกแบบสอบถามดวยตนเอง โดยนาํหนงัสอืที่ไดรับ
การอนญุาตใหเกบ็ขอมูลของโรงพยาบาลเขาพบหวัหนาหอผูปวย เพื่อขอความรวมมือในการแจก
แบบสอบถามโดยชี้แจงวัตถปุระสงคการวิจยั ลกัษณะกลุมตัวอยางทีต่องการ การสุมกลุมตัวอยาง
เพื่อใหครอบคลุมประชากรทกุหนวย ผูวจิัยกาํหนดขอรบัแบบสอบถาม คนืภายในระยะเวลา 2 
สัปดาห เมือ่ครบตามระยะเวลาที่กาํหนด แบบสอบถามยงัไดกลบัคืนมาไมครบ ผูวิจัยจงึไดขยาย
เวลารบัแบบสอบถามออกไปอีก 2 สัปดาห รวมแบบสอบถามที่ไดรับกลบัคืนทัง้หมด จาํนวน 384 ชุด 
คิดเปน 97.22% จากแบบสอบถามที่สงไป 395 ชุด                                                                                
 3. นําแบบสอบถามที่ไดรับคืนมาตรวจสอบความสมบูรณ และความถูกตองของขอมูล
ที่ไดรับ   โดยแบบสอบถามทีม่ีความสมบูรณและสามารถนาํไปวเิคราะหขอมูลไดมีจาํนวน     380 ชดุ  
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คิดเหน็ 96.20% ของแบบสอบถามที่สงไปทัง้หมด 
 4. ผูวิจัยนําขอมลูที่ไดไปทําการวิเคราะหขอมูลตามระเบียบวิธีการทางสถิติ 
การพทิักษสทิธิ์กลุมตัวอยาง 
 ผูวิจัยใหความสําคัญตอการปกปอง และคุมครองการตอบแบบสอบถามของกลุมตัวอยาง 
ซึ่งเปนพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานโรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร โดยชี้แจงรายละเอียด
ใหพยาบาลวิชาชีพผูตอบแบบสอบถามทราบอยางเปนลายลักษณอักษรเกี่ยวกับวัตถุประสงค และ
ประโยชนของการวิจยั และชี้แจงใหทราบวาการตอบแบบสอบถามการวิจัยครั้งนีจ้ะไมมีผลตอการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพแตอยางใด ซึ่งผูตอบแบบสอบถามไมตองใสชื่อและนามสกุลใน
การตอบแบบสอบถามครั้งนี้ โดยผูวิจัยไดแนบซองปดผนึกสําหรับใสแบบสอบถามแตละชุดที่ตอบ
เสร็จแลว เพื่อเปนการพทิักษสิทธิ์ในคําตอบของกลุมตัวอยางกอนการสงแบบสอบถามกลบัคืนผู
ประสานงานของฝายการพยาบาลของในแตละโรงพยาบาล เพื่อรวบรวมสงกลับคืนผูวิจัยตอไป 
โดยคําตอบหรอืขอมูลทุกอยางในแบบสอบถามจะถือเปนความลับ นาํมาใชเพื่อวัตถุประสงคใน
การทาํวิจยัครั้งนี ้ และผลการวิจัยจะนาํเสนอในภาพรวมเทานัน้ เมื่อส้ินสุดการทําวจิัย ขอมูลจาก
แบบสอบถามดังกลาวจะถกูทําลายทันท ี
การวิเคราะหขอมูลวิจัย 
 ผูวิจัยนําขอมลูที่เก็บรวบรวมไดจากกลุมตัวอยางมาวิเคราะหตามระเบียบวิธกีารทาง
สถิติ โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS 11.5 for Windows (Statistical Package for Social 
Sciences for Windows Version 11.5) ในการประมวลผลดังนี ้
 1. การวิเคราะหโดยใชสถิติเชิงบรรยาย (Descriptive statistics)  
  1.1 วิเคราะหขอมลูสวนบุคคล ไดแก ระดับการศึกษา ดวยการแจกแจงความถี่ 
และหาคารอยละ สําหรับอายุและประสบการณการทาํงานโดยการแจกแจงความถี ่ การหาคารอยละ 
หาคาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard  deviation)  
  1.2 วิเคราะหตัวแปรที่ศึกษา ไดแก แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน ระดับในการสราง
นวัตกรรมขององคกรและการปฏิบัติงานของพยาบาลวชิาชพี  โรงพยาบาลของรัฐ  เขตกรุงเทพมหานคร
จําแนกตามรายขอ รายดาน และโดยรวม ดวยการหาคาเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบีย่งเบน
มาตรฐาน (Standard deviation) และแบงระดับจากคาเฉลี่ยตามเกณฑการแปลผลคะแนน 
 2. การวิเคราะหโดยใชสถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistics) เพื่อทดสอบ
สมมติฐานการวิจัย ดังนี ้
  2.1 สมมติฐานการวิจัยขอที่ 1      ปจจัยสวนบคุคลดานอายมุีความสมัพนัธทาง 
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บวกกับการปฏิบัติงานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร 
  2.2 สมมติฐานการวิจัยขอที ่2 ปจจัยสวนบุคคลดานระดับการศึกษามีความสมัพนัธ
ทางบวกกับการปฏิบัติงานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร 
  2.3 สมมติฐานการวิจัยขอที ่ 3 ปจจัยสวนบุคคลดานประสบการณการทาํงานมี
ความสัมพันธทางบวกกับการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร 
  2.4 สมมติฐานการวิจัยขอที ่4 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน มีความสมัพนัธทางบวก
กับการปฏิบัตงิานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลของรฐั เขตกรุงเทพมหานคร 
  2.5 สมมติฐานการวิจัยขอที ่5 ระดับในการสรางนวัตกรรมขององคกร มีความสมัพันธ 
ทางบวก กับการปฏิบัติงานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร 
 ในการทดสอบสมมติฐานขอ 1, ขอ 3, ขอ 4 และขอ 5 ผูวิจยัวิเคราะหดวยการหาคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพนัธของเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) แลว
ทําการทดสอบโดยใชสถิติการทดสอบท ี(t-test) โดยกาํหนดคานัยสาํคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 
 กําหนดเกณฑการแปลความหมายคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธหรือคา r ดังนี ้ (ประคอง  
กรรณสูต, 2542) 
 เมื่อ r เขาใกล 1.00  (ประมาณ .70-.90)  มีความสัมพนัธในระดับสูง 
 เมื่อ r เขาใกล .50    (ประมาณ .30-.69)  มีความสัมพนัธในระดับปานกลาง 
 เมื่อ r เขาใกล 0       (ประมาณ .29 และต่ํากวา)  มีความสัมพนัธในระดับตํ่า 
 เครื่องหมาย + หรือ – แสดงถึงลกัษณะความสัมพนัธ คอื ถาคาสมัประสิทธิ์สหสัมพนัธ
เปน + หมายความวา ตัวแปรทั้งสองมีลกัษณะเพิ่มหรือลดตามกัน แตถาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ
เปน – หมายความวา ตัวแปรทั้งสองมีลักษณะเพิ่มหรือลดตรงกันขาม 
 ผูวิจัยทดสอบขอตกลงเบื้องตน (Assumption) ของการวิเคราะหสหสมัพันธอยางงาย 
(Simple correlation) กอนการวิเคราะหทางสถิติ ดวยการทดสอบความสัมพนัธระหวางตวัแปร
เปนความสัมพันธเชิงเสนตรง โดยใชแผนภาพการกระจาย (Scatter plot) ระหวางตัวแปรอิสระ
และตัวแปรตามแตละคู พบวา จุดตาง ๆ เรียงอยูในแนวเสนตรงเดียวกัน ทแยงจากมุมลางซายไป
มุมบนขวาซึง่แสดงลักษณะเปนเสนตรง (ดังแสดงในภาคผนวก จ) ทําใหเชื่อถือไดวา ความสัมพนัธ
เชิงเสนตรงระหวางตัวแปร X และ Y ในการวิจัยครั้งนี้มคีวามเหมาะสม 
 สวนการทดสอบสมมติฐานขอที่ 2 ผูวิจยัวิเคราะหดวยการหาคาสมัประสิทธิ์การณจร 
(Contingency Coefficient) แลวทําการทดสอบโดยใชสถิติทดสอบไคสแควร (Chi-square test) 
สําหรับผลการวิเคราะหขอมลูจะนาํเสนอในบทตอไป 



                                                     บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

 ในการศึกษาความสัมพนัธระหวางปจจัยสวนบุคคล แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน ระดบั
ในการสรางนวัตกรรมขององคกร   กับการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ   โรงพยาบาลของรัฐ  
เขตกรงุเทพมหานครจากกลุมตัวอยาง   380 คน ผูวิจยันําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลเปนลาํดับ ดังนี ้
 ตอนที่ 1 การศึกษาปจจัยสวนบุคคล แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน ระดับในการสราง
นวัตกรรมขององคกร และการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชพี โรงพยาบาลของรฐั เขตกรุงเทพ- 
มหานคร นําเสนอขอมูลโดย 
  1.1 การวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของพยาบาลวิชาชพี วิเคราะห
และเสนอเปนคาเฉลี่ย และรอยละ แสดงผลการวิเคราะหในตารางที่ 4 
  1.2 การวิเคราะหคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ในงานของพยาบาลวชิาชีพ จาํแนกตามรายดานและรายขอ แสดงผลการวิเคราะหใน
ตารางที ่5-8 
  1.3 การวเิคราะหคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับระดับในการ
สรางนวัตกรรมขององคกรจาํแนกตามรายดานและรายขอ แสดงผลการวิเคราะหในตารางที ่9-16 
  1.4 การวิเคราะหคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับการปฏิบัติงาน
ของพยาบาลวชิาชีพ จําแนกตามรายดานและรายขอ แสดงผลการวเิคราะหในตารางที ่17-23 
 ตอนที ่2 การศึกษาความสัมพนัธระหวางปจจยัสวนบุคคล แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน 
ระดับในการสรางนวัตกรรมขององคกร กบัการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ 
เขตกรุงเทพมหานคร นาํเสนอขอมูลโดย 
  2.1 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจยัสวนบุคคลในดานระดับ
การศึกษา กบัการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โดยใชสถิติสัมประสิทธิ์การณจร แสดงผลการ
วิเคราะหในตารางที ่24 
  2.2 การวิเคราะหความสัมพนัธระหวางปจจัยสวนบุคคลในดานอาย ุ และ 
ประสบการณการทํางาน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน ระดับในการสรางนวัตกรรมขององคกร กับการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โดยใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธของเพียรสนั แสดงผลการ
วิเคราะหในตารางที ่25 



 122

ตอนที่ 1 การศึกษาปจจัยสวนบุคคล แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน ระดับในการสราง
นวัตกรรมขององคกรและการปฏิบัติงานของพยาบาลวชิาชพี โรงพยาบาลของรัฐ เขต
กรุงเทพมหานคร 

1.1 ผลการวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรฐั 
เขตกรุงเทพมหานคร  

ตารางที่ 4 จํานวนและรอยละของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร 
 จําแนกตามอายุ ระดับการศึกษา และประสบการณการทํางาน 
 

ขอมูลสวนบคุคล 
จํานวนคน 
(n = 380) รอยละ 

       
     อาย ุ

  

 21-25   ป 60 15.8 
 26-30   ป 101 26.6 
 31-35   ป 56 14.7 
 36-40   ป 78 20.5 
 41-45   ป 46 12.1 
 46 ปขึ้นไป 39 10.3 
 ระดับการศึกษา   
                  ประกาศนยีบัตร/ อนุปริญญา 0 0 
  ปริญญาตรี / เทียบเทา 341 89.7 
  ปริญญาโท 39 10.3 
                  สงูกวาปริญญาโท 0 0 
 ประสบการณการทํางาน   
 1-5        ป 124 32.6 
 6-10      ป 70 18.4 
 11-15    ป 54 14.3 
 16-20    ป 79 20.8 
 21 ปขึ้นไป 53 13.9 
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 จากตารางที ่4 แสดงใหเหน็วา กลุมตัวอยางซึง่เปนพยาบาลวิชาชพี โรงพยาบาลของรัฐ 
เขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 380 คน      สวนใหญมีอายุระหวาง 26-30 ป      คิดเปนรอยละ 26.6  
จบการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทามากที่สุด คิดเปนรอยละ 89.7 ดานประสบการณการ
ทํางานอยูระหวาง 1-5 ป มากที่สุดคิดเปนรอยละ 32.6  
 
 1.2 ผลการวเิคราะหคาเฉลีย่ และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธิ์ในงานของพยาบาลวิชาชพี โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร 
 
ตารางที่ 5 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงานของพยาบาลวิชาชีพ 
 โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร จาํแนกตามรายดาน  
 

แรงจูงใจใฝสมัฤทธิ์ในงาน         X S.D. ระดับ 

    
 ดานความพึงพอใจในงาน 3.85 0.53 สูง 
 ดานความตองการทํางานใหเสร็จสมบูรณ 3.69 0.45 สูง 
 ดานความตองการแขงขนั 3.00 0.64 ปานกลาง 
    

โดยรวม 3.55 0.41 สูง 

 
 จากตารางที่ 5 แสดงใหเห็นวา พยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร   
ที่เปนกลุมตัวอยาง มีแรงจงูใจใฝสัมฤทธิ์ในงานโดยรวมอยูในระดับสูง ( X = 3.55)  
 เมื่อพิจารณาตามรายดานพบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงานสวนใหญอยูในระดบัสูง
เชนกนั โดยดานที่มีคาเฉลีย่สูงสุดคือ ดานความพึงพอใจในงาน ( X  = 3.85) และดานที่มีคาเฉลี่ย
ต่ําสุดคือ ดานความตองการแขงขัน ( X  = 3.00) 
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ตารางที่ 6 คาเฉลีย่ สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงานดานความพงึพอใจ 
 ในงานของพยาบาลวิชาชพี โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรงุเทพมหานคร จาํแนกตามรายขอ 
 

ความพึงพอใจในงาน  X S.D. ระดับ 

    
1. มุงมัน่ที่จะทาํงานใหสําเร็จ 4.23 0.70 สูง 
2. ทํางานใหดทีี่สุดแมจะไมเปนที่ชื่นชม 4.08 0.75 สูง 
3. ชอบมีงานทําอยางตอเนื่อง 3.88 0.73 สูง 
4. ทํางานอยางมคีวามสุข 3.79 0.68 สูง 
5. ชอบทํางานหนัก 3.25 0.93 ปานกลาง 
    

โดยรวม 3.85 0.53 สูง 

 
 จากตารางที่ 6 แสดงใหเห็นวา พยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร 
ที่เปนกลุมตัวอยางมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงานดานความพึงพอใจในงานโดยรวมอยูในระดับสูง 
( X = 3.85)  
 เมื่อพิจารณาตามรายขอพบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงานดานความพึงพอใจในงาน 
สวนใหญอยูในระดับสูงเชนกัน โดยขอที่มคีาเฉลี่ยสูงสุดคือ มุงมัน่ที่จะทํางานใหสําเรจ็ ( X = 4.23) 
รองลงมาคือ ทํางานใหดทีี่สุดแมวาจะไมเปนที่ชืน่ชม ( X = 4.08) และขอที่มีคาเฉลีย่ต่ําสุดคือ ชอบ
ทํางานหนัก ( X = 3.25) ซึ่งอยูในระดับปานกลาง     
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ตารางที่ 7 คาเฉลีย่ สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงานดานความตองการ     
              ทาํงานใหเสร็จสมบูรณของพยาบาลวิชาชพี โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร   
                 จาํแนกตามรายขอ  
 

ความตองการทํางานใหเสร็จสมบูรณ  X S.D. ระดับ 

    
1. ภูมิใจเมื่อทํางานสาํเร็จ 4.45 0.63 สูง 
2. พอใจทีท่ํางานไดดีกวาที่ผานมา 4.28 0.64 สูง 
3. มีความสุขที่ไดปรับปรุงงาน 4.21 0.68 สูง 
4. ชอบทํางานทีต่องใชความรู ความสามารถสูง 3.86 0.76 สูง 
5. เมื่อไมชํานาญงานใดจะพยายามทํางานใหสําเร็จ 3.48 0.76 ปานกลาง 
6. พยายามทาํงานที่ไมแนใจวาจะทาํได 3.37 0.84 ปานกลาง 
7. เมื่อทํางานกลุมจะเปนผูวางแผนและดําเนนิงาน 3.33 0.75 ปานกลาง 
 ดวยตนเอง    
8. ชอบทํางานทีย่ากและทาทาย 3.14 0.77 ปานกลาง 
9. ชอบเรียนรูในสิ่งที่ตองใชความคิดยากๆ 3.12 0.77 ปานกลาง 
    

โดยรวม 3.69 0.53 สูง 

 
 จากตารางที่ 7 แสดงใหเห็นวา พยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร 
ที่เปนกลุมตัวอยางมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงานดานความตองการทํางานใหเสร็จสมบูรณ โดยรวม
อยูระดับ สูง ( X = 3.69)  
 เมื่อพิจารณาตามรายขอพบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงานดานความตองการทาํงานให
เสร็จสมบูรณสวนใหญอยูในระดับปานกลาง โดยขอทีม่ีคาเฉลี่ยสงูสุดคอื ภูมิใจเม่ือทํางานสาํเรจ็ 
( X = 4.45) รองลงมาคือ พอใจที่ทาํงานไดดกีวาที่ผานมา ( X = 4.28) และขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ 
ชอบเรียนรูในสิ่งที่ตองใชความคิดยากๆ ( X = 3.12)  
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ตารางที่ 8 คาเฉลีย่ สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงานดานความตองการ 
 แขงขันของพยาบาลวิชาชพี โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรงุเทพมหานคร จาํแนกตามรายขอ 
 

ความตองการแขงขนั X S.D. ระดับ 

    
1. เพิ่มความพยายามมากขึ้นเมื่อตองทาํงานแขงขันกับ 3.54 0.82 สูง 
 ผูอ่ืน    
2. การทาํงานใหดีกวาผูอ่ืน เปนสิ่งสาํคัญ 3.09 0.87 ปานกลาง 
3. ชอบทํางานทีม่ีการแขงขันกบัผูอ่ืน 3.03 0.82 ปานกลาง 
4. ชัยชนะมีความสําคัญทัง้เรื่องงานและการแขงขัน 2.86 0.87 ปานกลาง 
5. ไมสบายใจเมือ่ผูอ่ืนทาํงานไดดีกวา 2.46 0.87 ต่ํา 
    

โดยรวม 3.00 0.64 ปานกลาง 

 
 จากตารางที ่ 8 แสดงใหเห็นวา พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพ-   
มหานคร  ทีเ่ปนกลุมตัวอยางมีแรงจงูใจใฝสัมฤทธิ์ดานความตองการแขงขัน โดยรวมอยูในระดับ
ปานกลาง ( X = 3.00) 
 เมื่อพิจารณาตามรายขอพบวา แรงจงูใจใฝสัมฤทธิ์ในงานดานความตองการแขงขัน
สวนใหญอยูในระดับปานกลางเชนกนั โดยขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ เพิ่มความพยายามมากขึน้เมือ่
ตองทํางานแขงขันกับผูอ่ืน ( X = 3.54) ซึ่งอยูในระดับสูง รองลงมาคือ การทํางานใหดกีวาผูอ่ืนเปน
ส่ิงสําคัญ ( X = 3.09) และขอที่มีคาเฉลีย่ต่ําสุดคือ ไมสบายใจเมื่อผูอ่ืนทาํงานไดดีกวา ( X = 2.46) 
ซึ่งอยูในระดับต่ํา 
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 1.3 ผลการวิเคราะหคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับในการสราง
นวัตกรรมขององคกรตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ เขต
กรุงเทพมหานคร  
 
ตารางที่ 9 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัในการสรางนวัตกรรมขององคกรตาม 
 การรับรูของพยาบาลวิชาชพี โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร จําแนกตาม 
 รายดาน 
 

ระดับในการสรางนวัตกรรมขององคกร X S.D. ระดับ 

    
 ดานกลยุทธขององคกร 3.56 0.73 สูง 
 ดานรูปแบบผูนําองคกร 3.49 0.67 ปานกลาง 
 ดานทักษะขององคกร 3.42 0.78 ปานกลาง 
 ดานบุคลากร 3.32 0.81 ปานกลาง 
 ดานการสรางคุณคารวมในองคกร 3.31 0.81 ปานกลาง 
 ดานโครงสรางขององคกร 3.29 0.74 ปานกลาง 
 ดานระบบขององคกร 3.18 0.81 ปานกลาง 
    

โดยรวม 3.37 0.68 ปานกลาง 

 
 จากตารางที ่ 9 แสดงใหเห็นวา ระดับในการสรางนวตักรรมขององคกรตามการรบัรู
ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานครที่เปนกลุมตัวอยาง โดยรวมอยูใน
ระดับปานกลาง ( X = 3.37)   
 เมื่อพิจารณาตามรายดานพบวา ระดับในการสรางนวัตกรรมขององคกรสวนใหญอยู
ในระดับปานกลางเชนกัน โดยมีดานกลยุทธขององคกรเทานัน้ที่อยูในระดับสูง และเปนดานที่มี
คาเฉลี่ยสูงสุด ( X = 3.56) รองลงมาคือ ดานรูปแบบผูนําองคกร ( X = 3.49) สวนดานที่มีคาเฉลีย่
ต่ําสุดคือ ดานระบบขององคกร ( X = 3.18) 
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ตารางที่ 10 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัในการสรางนวัตกรรมขององคกรในดาน 
 กลยทุธขององคกร ตามการรบัรูของพยาบาลวิชาชพี โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรงุเทพ- 
                    มหานคร  จาํแนกตามรายขอ 
 

กลยทุธขององคกร X S.D. ระดับ 

    
1. กําหนดกลยุทธในการทํางานเพื่อใหเกิดนวัตกรรม 3.66 0.79 สูง 
2. สนับสนนุการนําแนวคิดใหมๆ ไปเผยแพร 3.64 0.84 สูง 
3. กําหนดวัตถุประสงคในการจัดใหมีการสรางนวัตกรรม 3.58 0.87 สูง 
 และประเมินผล    
4. ใชกลยุทธใหพยาบาลสามารถสรางนวัตกรรม 3.52 0.88 สูง 
5. นํากลยุทธทางการตลาดมาใช 3.51 0.86 สูง 
6. มีวิธีแนะนาํผูใชบริการเกี่ยวกับการบริการใหมๆ 3.49 0.89 ปานกลาง 
7. ทดลองและปรับปรุงนวัตกรรมอยางสม่ําเสมอ 3.49 0.87 ปานกลาง 
    

โดยรวม 3.56 0.73 สูง 

 
 จากตารางที่ 10 แสดงใหเหน็วา ระดับในการสรางนวัตกรรมขององคกรในดานกลยทุธ
ขององคกร ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานครที่เปนกลุม
ตัวอยาง โดยรวมอยูในระดับสูง ( X = 3.56)  
 เมื่อพิจารณาตามรายขอพบวา ระดับในการสรางนวตักรรมขององคกรในดานกลยุทธ
ขององคกร สวนใหญอยูในระดับสูง โดยขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ กําหนดกลยุทธในการทํางาน
เพื่อใหเกิดนวตักรรม ( X = 3.66) รองลงมาซึ่งมีคาเฉลีย่ใกลเคียงกันคือ สนับสนนุการนําแนวคิด
ใหมๆ ไปเผยแพร ( X = 3.64) สวนขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดเทากนั 2 ขอ คือ มีวิธีแนะนําผูใชบริการ
เกี่ยวกับการบริการใหมๆ และทดลองและปรับปรุงนวัตกรรมอยางสม่าํเสมอ ( X = 3.49) 
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ตารางที่ 11 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัในการสรางนวัตกรรมขององคกร 
  ในดานรูปแบบผูนําองคกร ตามการรับรูของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ เขต 
                    กรุงเทพมหานคร  จําแนกตามรายขอ 
 

รูปแบบผูนําองคกร X S.D. ระดับ 

    
1. กําหนดวิสยัทศันและกลยทุธเพื่อบรรลุจุดหมายขององคกร 3.97 0.83 สูง 
2. บริหารงานโดยการคนหาปญหา ปองกนัและแกไขปญหา 3.58 0.87 สูง 
3. เมื่อมีผูคิดสรางสิ่งใหมๆ จะมีการนาํไปเผยแพร 3.56 0.87 สูง 
4. ผูบริหารมีลักษณะผูนาํการเปลี่ยนแปลง 3.44 0.92 ปานกลาง 
5. เสริมพลังอาํนาจแกบุคลากร โดยการกระจายอํานาจ 3.40 0.88 ปานกลาง 
6. ยอมรับความผิดพลาดของบุคลากรเปนบางครั้ง 3.28 0.81 ปานกลาง 
7. ใชวิธกีารพเิศษในการบริหารจัดการบุคลากรทีส่รางนวัตกรรม 3.19 0.88 ปานกลาง 
    

โดยรวม 3.49 0.67 ปานกลาง 

 
 ตารางที่ 11 แสดงใหเหน็วา ระดับในการสรางนวัตกรรมขององคกรในดานรูปแบบ
ผูนําองคกร ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานครที่เปนกลุม
ตัวอยาง โดยรวมอยูในระดับปานกลาง ( X = 3.49)  
 เมื่อพิจารณาตามรายขอพบวา ระดับในการสรางนวตักรรมขององคกรในดานรูปแบบ
ผูนําองคกร สวนใหญอยูในระดับปานกลางเชนกนั โดยขอที่มีคาเฉลีย่สูงสุดคือ กาํหนดวิสัยทัศน
และกลยทุธเพือ่บรรลุจุดหมายขององคกร ( X = 3.97) รองลงมาคือ บริหารงานโดยการคนหาปญหา 
ปองกนัและแกไขปญหา และเมื่อมีผูคิดสรางสิ่งใหมๆ จะมีการนําไปเผยแพร ซึง่มคีาเฉลี่ยใกลเคียง
กัน ( X = 3.58, X = 3.56 ตามลําดับ) สวนขอที่มีคาเฉลีย่ต่ําสุดคือ ใชวิธีพเิศษในการบริหาร
จัดการบุคลากรที่สรางงานนวัตกรรม ( X = 3.19) 
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ตารางที่ 12 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัในการสรางนวัตกรรมขององคกร 
  ในดานทักษะขององคกรตามการรับรูของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ เขต 
                    กรุงเทพมหานคร จําแนกตามรายขอ 
 

ทักษะขององคกร X S.D. ระดับ 

    
1. บริหารจัดการเกี่ยวกับองคความรู 3.59 0.81 สูง 
2. สรางองคกรใหเปนองคกรแหงการเรียนรู 3.48 0.89 ปานกลาง 
3. พัฒนาการปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง 3.48 0.84 ปานกลาง 
4. สรางนวัตกรรมและปรับปรุงใหดียิ่งขึน้ 3.46 0.84 ปานกลาง 
5. นําทรัพยากรมาใชเพื่อใหเกิดความสําเร็จตามวัตถุประสงค 3.45 0.85 ปานกลาง 
6. แสวงหาโอกาสและตอบสนองตอการเปลีย่นแปลง 3.39 0.83 ปานกลาง 
7. นําทรัพยากรมาใชเพื่อใหเกดิความสําเร็จเหนือความ 3.28 0.93 ปานกลาง 
 คาดหมาย    
8. จัดสรรทรัพยากรอยางเพยีงพอและเหมาะสมเพื่อการ 3.26 0.93 ปานกลาง 
 วิจัยและพัฒนางาน    
    

โดยรวม 3.42 0.78 ปานกลาง 

 
 ตารางที่ 12 แสดงใหเหน็วา ระดับในการสรางนวัตกรรมขององคกรในดานทักษะของ
องคกร ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชพี โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานครที่เปนกลุม
ตัวอยาง โดยรวมอยูในระดับปานกลาง ( X = 3.42)  
 เมื่อพิจารณาตามรายขอพบวา ระดับในการสรางนวตักรรมขององคกรในดานทกัษะ
ขององคกร สวนใหญอยูในระดับปานกลางเชนกนั โดยมีการบรหิารจัดการเกี่ยวกบัองคกรความรู
เปนขอเดียวเทานั้นที่อยูในระดับสูงและเปนขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ  ( X = 3.59) รองลงมาคือ 
สรางองคกรใหเปนองคกรแหงการเรียนรูและพัฒนาการปฏิบัติงานอยางสม่าํเสมอ ซึ่งมีคาเฉลี่ย
เทากัน ( X = 3.48) สวนขอทีม่ีคาเฉลี่ยต่ําสดุคือ จัดสรรทรัพยากรอยางเพียงพอและเหมาะสมเพื่อ
การวิจยัและพฒันางาน ( X = 3.26) 
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ตารางที่ 13 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัในการสรางนวัตกรรมขององคกร 
  ในดานบุคลากร ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชพี โรงพยาบาลของรัฐ เขต 
                    กรุงเทพมหานคร จําแนกตามรายขอ 
 

บุคลากร X S.D. ระดับ 

    
1. ใชกระบวนการที่สรางสรรคในองคกร 3.47 0.91 ปานกลาง 
2. มีโครงการฝกอบรมบุคลากรใหมีความคิดสรางสรรค 3.43 0.95 ปานกลาง 
3. รณรงคใหมีการสรางสรรคสิ่งใหมๆ 3.39 0.95 ปานกลาง 
4. กระตุนและใหเวลากับบุคลากรเพื่อรับฟงความคิด 3.28 0.94 ปานกลาง 
 สะทอนกลับ    
5. คัดเลือกบุคลากรที่มีความสามารถสรางสรรคสิ่งใหมๆ 3.26 0.94 ปานกลาง 
6. ปฏิบัติตอบุคลากรโดยถือวาเปนทรพัยากรที่มีคา 3.23 0.89 ปานกลาง 
7. อํานวยความสะดวกทางกายภาพ เพื่อใหบุคลากรม ี 3.14 0.91 ปานกลาง 
 ความคิดสรางสรรค    
    

โดยรวม 3.32 0.81 ปานกลาง 

 
 ตารางที่ 13 แสดงใหเหน็วา ระดับในการสรางนวัตกรรมขององคกรในดานบุคลากร 
ตามการรับรูของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานครที่เปนกลุมตัวอยาง 
โดยรวมอยูในระดับปานกลาง ( X = 3.32)  
 เมื่อพิจารณาตามรายขอพบวา ระดับในการสรางนวัตกรรมขององคกรในดานบุคลากร     
ทุกขออยูในระดับปานกลางเชนกนั โดยขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ ใชกระบวนการที่สรางสรรคใน
องคกร ( X = 3.47) รองลงมาคือ มีโครงการฝกอบรมบุคลากรใหมีความคิดสรางสรรค ( X = 3.43) 
และขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ อํานวยความสะดวกทางกายภาพเพื่อใหบุคลากรมีความคิดสรางสรรค 
( X = 3.14) 
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ตารางที่ 14 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัในการสรางนวัตกรรมขององคกรในดาน 
  การสรางคุณคารวมในองคกร ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชพี โรงพยาบาลของรัฐ 
                    เขตกรุงเทพมหานคร จําแนกตามรายขอ 
 

การสรางคุณคารวมในองคกร X S.D. ระดับ 

    
1. กําหนดคานิยมรวมและปฏบิัติตามคานยิมนั้น 3.42 0.85 ปานกลาง 
2. มีวัฒนธรรมองคกรในการสรางนวัตกรรม 3.37 0.89 ปานกลาง 
3. กระตุนบุคลากรใหสรางความคิดใหมๆ และกลาเผชิญ 3.31 0.95 ปานกลาง 
 ความเสีย่ง    
4. สรางคานิยมเพื่อเปนองคกรแหงการสรางนวัตกรรม 3.31 0.89 ปานกลาง 
5. ใหคุณคากับการเปลี่ยนแปลง 3.29 0.88 ปานกลาง 
6. ทํานุบํารุงรักษาบุคลากรที่มคีวามคิดสรางสรรค 3.18 0.99 ปานกลาง 
    

โดยรวม 3.31 0.81 ปานกลาง 

 
 ตารางที ่ 14 แสดงใหเห็นวา ระดับในการสรางนวัตกรรมขององคกรในดานการสราง
คุณคารวมในองคกร ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชพี โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานครที่
เปนกลุมตัวอยาง โดยรวมอยูในระดับปานกลาง ( X = 3.31)  
 เมื่อพิจารณาตามรายขอพบวา ระดับในการสรางนวัตกรรมขององคกรในดานการสราง
คุณคารวมในองคกร  ทุกขออยูในระดับปานกลางเชนกัน โดยขอทีม่ีคาเฉลี่ยสงูสดุคือ  กาํหนด
คานิยมรวม และปฏิบัติตามคานิยมนัน้ ( X = 3.42) รองลงมาคือ มวีฒันธรรมองคกรในการสราง
นวตักรรม ( X = 3.37) และขอที่มีคาเฉลีย่ต่าํสุดคือ ทาํนุบาํรุงรักษาบคุลากรที่มคีวามคดิสรางสรรค 
( X = 3.18) 
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ตารางที่ 15 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัในการสรางนวัตกรรมขององคกรในดาน 
  โครงสรางขององคกรตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ   
                     เขตกรุงเทพมหานคร จําแนกตามรายขอ 
 

โครงสรางขององคกร X S.D. ระดับ 

    
1. จัดตั้งหนวยงานสงเสริมพัฒนาคุณภาพการบริการ 3.44 0.91 ปานกลาง 
 และการวิจยั    
2. มีระบบการสื่อสารที่เปดเผยกับทีมงานและบุคลากร 3.44 0.90 ปานกลาง 
3. พัฒนาโครงสรางและกลไกทีเ่อ้ือตอการสรางนวัตกรรม 3.35 0.82 ปานกลาง 
4. แสวงหาและใชแนวรวมเพื่อสรางนวัตกรรม 3.33 0.86 ปานกลาง 
5. มีโครงสรางทีม่ีประสิทธิภาพ และประสทิธิผลเพื่อ 3.31 0.90 ปานกลาง 
 สรางนวัตกรรม    
6. มีโครงสรางองคกรที่ยืดหยุน 3.17 0.87 ปานกลาง 
7. มีการหมุนเวียนบุคลากรในการบริการใหมๆ 2.98 0.97 ปานกลาง 
    

โดยรวม 3.29 0.74 ปานกลาง 

 
 จากตารางที ่ 15 แสดงใหเหน็วา ระดับในการสรางนวัตกรรมขององคกรในดาน
โครงสรางขององคกร ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานครที่
เปนกลุมตัวอยาง โดยรวมอยูในระดับปานกลาง ( X = 3.29)  
 เมื่อพิจารณาตามรายขอพบวา ระดับในการสรางนวัตกรรมขององคกรในดานโครงสราง
ขององคกรทกุขออยูในระดับปานกลาง โดยขอที่มีคาเฉลีย่สูงสุดเทากนั 2 ขอ คือ จัดตั้งหนวยงาน
สงเสริมพัฒนาคุณภาพการบริการ และมีระบบการสื่อสารที่เปดเผยกับทีมงานและบุคลากร ( X = 3.44) 
รองลงมาเปนขอที่มีคาเฉลีย่ใกลเคยีงกนัตามลาํดับคือ พัฒนาโครงสรางและกลไกทีเ่อ้ือตอการสราง
นวัตกรรม แสวงหาและใชแนวรวมเพื่อสรางนวัตกรรม และมีโครงสรางทีม่ีประสิทธิภาพ และ
ประสิทธิผลเพือ่สรางนวัตกรรม ( X = 3.35, X = 3.33 และ X = 3.31 ตามลําดับ) สวนขอที่มี
คาเฉลี่ยต่ําสุดคือ มีการหมุนเวียนบุคลากรในการใหบริการใหม ๆ ( X = 2.98)  
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ตารางที่ 16 คาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัในการสรางนวัตกรรมขององคกรในดาน 
  ระบบขององคกรตามการรับรูของพยาบาลวิชาชพี โรงพยาบาลของรัฐ เขต 
                      กรุงเทพมหานคร จาํแนกตามรายขอ 
 

ระบบขององคกร X S.D. ระดับ 

    
1. จัดระบบขอมูลขาวสารเกีย่วกับการบริหารจัดการใหมๆ 3.31 0.91 ปานกลาง 
2. มีการจัดการเพื่อนาํนวัตกรรมสูการปฏิบัติ 3.22 0.88 ปานกลาง 
3. มีการใหขอมูลขาวสารเกีย่วกับการบริการ กระบวนการ 3.21 0.89 ปานกลาง 
 ทํางาน การตลาด การบริหารจัดการ    
4. ใหรางวัลบุคลากรที่สรางนวตักรรม 3.21 1.05 ปานกลาง 
5. มีโครงการใหคําแนะนําเกี่ยวกับการสรางนวัตกรรม 3.20 0.94 ปานกลาง 
6. ฉลองความสาํเร็จเมื่อบุคลากรสรางนวัตกรรม 3.13 0.98 ปานกลาง 
7. มีการประเมนิการสรางนวัตกรรมที่ไมใชการตอบแทน 2.99 0.91 ปานกลาง 
 ตามปกต ิ    
    

โดยรวม 3.18 0.81 ปานกลาง 

 
 ตารางที่ 16 แสดงใหเหน็วา ระดับในการสรางนวัตกรรมขององคกรในดานระบบของ
องคกร ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชพี โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานครที่เปนกลุม
ตัวอยาง โดยรวมอยูในระดับปานกลาง ( X = 3.18)  
 เมื่อพิจารณาตามรายขอพบวา ระดับในการสรางนวัตกรรมขององคกรในดานระบบ
ขององคกรทุกขออยูในระดบัปานกลาง โดยขอทีม่ีคาเฉลีย่สงูสุดคือ จดัระบบขอมูลขาวสารเกีย่วกบั
การบริหารจัดการใหมๆ ( X = 3.31) รองลงมาเปนขอทีม่คีาเฉลี่ยใกลเคียงกนัเรียงตามลําดับคือ     
มีการจัดการเพื่อนาํนวัตกรรมสูการปฏิบัติ มีการใหขอมลูขาวสารเกีย่วกับการบริการ กระบวนการ
ทํางาน การตลาด การบริหารจัดการ ใหรางวัลบุคลากรที่สรางนวัตกรรม และมีโครงการให
คําแนะนําเกี่ยวกับการสรางนวัตกรรม ( X = 3.22, X = 3.21, และ X = 3.20 ตามลําดับ) สวนขอที่
มีคาเฉลี่ยต่ําสดุคือ มีการประเมินการสรางนวัตกรรมที่ไมใชการตอบแทนตามปกติ ( X = 2.99) 
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 1.4 ผลการวเิคราะหคาเฉลีย่ สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการปฏิบัติงาน 
ของพยาบาลวิชาชพี โรงพยาบาลของรฐั เขตกรุงเทพมหานคร  
 
ตารางที่ 17 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ  
  โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร จาํแนกตามรายดาน  
 

การปฏิบัติงานของพยาบาลวชิาชพี X S.D. ระดับ 

    
 ดานการพัฒนาวิชาชีพ 4.16 0.46 สูง 
 ดานการติดตอส่ือสาร และสรางสัมพันธภาพ 4.10 0.50 สูง 
 ดานการเปนผูนํา 4.04 0.60 สูง 
 ดานการวางแผนและประเมนิผลการพยาบาล 4.01 0.64 สูง 
 ดานการสอนผูปวยและครอบครัว และสรางความรวมมือ 3.86 0.63 สูง 
 ดานการดูแลผูปวยในภาวะวิกฤตและฉุกเฉิน 3.83 0.65 สูง 
    

โดยรวม 4.01 0.47 สูง 

 
 จากตารางที ่ 17 แสดงใหเห็นวา พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพ- 
มหานครที่เปนกลุมตัวอยางมีการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับสูง ( X = 4.01)  
 เมื่อพิจารณาตามรายดานพบวา การปฏิบัติงานของพยาบาลวชิาชีพทุกดานอยูใน
ระดับสูงเชนกนั โดยดานทีม่ีคาเฉลี่ยสงูสดุคือ การพฒันาวิชาชพี ( X = 4.16) รองลงมาคือ การ
ติดตอส่ือสารและสรางสัมพนัธภาพ ( X = 4.10) สวนดานที่มีคาเฉลีย่ต่ําสุดคือ การดูแลผูปวยใน
ภาวะวกิฤตและฉุกเฉิน ( X = 3.83) 
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ตารางที่ 18 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัการปฏิบัติงานในดานการพัฒนาวชิาชพี  
  ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร จําแนกตามรายขอ 
 

การพัฒนาวชิาชีพ X S.D. ระดับ 

    
1. รับผิดชอบผลการกระทําของตน 4.33 0.59 สูง 
2. รักษาและปฏบิัติตามมาตรฐานการพยาบาล 4.29 0.56 สูง 
3. แสดงออกถึงความรูเกีย่วกับจริยธรรมวิชาชีพ 4.27 0.59 สูง 
4. แสดงออกถึงความรูและการปฏิบัติงานภายใตกฎหมาย 4.26 0.59 สูง 
 วิชาชพี    
5. ยอมรับและใชการวพิากษอยางสรางสรรคเพื่อพัฒนา 4.22 0.60 สูง 
 งานพยาบาล    
6. ยอมรับการเปลี่ยนแปลงความรับผิดชอบในงานใหม 4.21 0.56 สูง 
7. แสดงออกถึงทัศนคติที่ดีตอส่ิงตางๆ 4.15 0.60 สูง 
8. แสดงออกถึงความมัน่ใจในตนเอง 4.08 0.62 สูง 
9. แสวงหาโอกาสในการเรียนรู 4.07 0.67 สูง 
10. แสดงออกถึงการชี้นําตนเอง 3.73 0.71 สูง 
    

โดยรวม 4.16 0.46 สูง 

 
 จากตารางที ่18 แสดงใหเหน็วา การปฏิบัติงานในดานการพฒันาวชิาชีพ ของพยาบาล 
วิชาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานครที่เปนกลุมตัวอยาง โดยรวมอยูในระดับสูง        
( X = 4.16)  
 เมื่อพิจารณาตามรายขอพบวา การปฏิบัติงานในดานการพัฒนาวชิาชีพ ทุกขออยูใน
ระดับสูง โดยขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ รับผิดชอบตอผลการกระทาํของตน ( X = 4.33) รองลงมาคือ 
รักษาและปฏบิัติตามมาตรฐานการพยาบาล ( X = 4.29) และขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดคอื แสดงออก
ถึงการชี้นาํตนเอง ( X = 3.73) 
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ตารางที่ 19 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัการปฏิบัติงานในดานการติดตอส่ือสาร 
  และสรางสัมพนัธภาพ ของพยาบาลวิชาชพี โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร  
  จําแนกตามรายขอ 
 

การติดตอสือ่สารและสรางสัมพันธภาพ X S.D. ระดับ 

    
1. ใชโอกาสขณะทําการพยาบาลในการสรางสัมพันธภาพ 4.28 0.65 สูง 
 กับผูปวย    
2. อธิบายขัน้ตอนการปฏิบัติพยาบาลกอนใหการพยาบาล 4.25 0.64 สูง 
3. สรางสัมพันธภาพกับทีมสุขภาพเพื่อใหเกดิผลงานที่ด ี 4.20 0.63 สูง 
4. ใหคําแนะนาํแกผูปวยและครอบครัวเมื่อมีโอกาส 4.17 0.65 สูง 
5. สงเสริมสิทธิสวนบุคคลและความเปนสวนตัวของผูปวย 4.16 0.62 สูง 
6. สรางบรรยากาศความไววางใจ การยอมรบั การเคารพ 4.14 0.64 สูง 
 บุคลากรอื่นในทีมสุขภาพ    
7. สื่อสารถึงการยอมรับและการคํานึงถึงสวัสดิภาพของผูปวย 4.11 0.65 สูง 
8. ติดตอขอความชวยเหลือผูอ่ืนเมื่อมีความจาํเปน 4.09 0.65 สูง 
9. ชวยเหลือผูปวยใหสามารถสือ่สารกับผูอ่ืนได 4.04 0.68 สูง 
10. ชวยใหผูปวยไดรับการตอบสนองความตองการทางอารมณ 3.99 0.65 สูง 
11. พูดคุยขอเท็จจริง ความคิดเห็น ความรูสึกกับทีมสุขภาพ 3.93 0.70 สูง 
12. ใหผูปวยและครอบครัวมีสวนรวมในการตดัสินใจเกี่ยวกบั 3.88 0.78 สูง 
 การพยาบาล    

โดยรวม 4.10 0.50 สูง 

 
 จากตารางที ่ 19 แสดงใหเหน็วา การปฏิบัติงานในดานการติดตอส่ือสารและสราง 
สัมพันธภาพ ของพยาบาลวิชาชพี โรงพยาบาลของรฐั เขตกรุงเทพมหานครที่เปนกลุมตัวอยาง 
โดยรวมอยูในระดับสูง ( X = 4.10) 
 เมื่อพิจารณาตามรายขอพบวา การปฏิบัติงานในดานการติดตอส่ือสารและสราง  
สัมพันธภาพ ทุกขออยูในระดับสูง โดยขอที่มีคาเฉลีย่สงูสุดคือ ใชโอกาสขณะทาํการพยาบาลใน
การสรางสมัพนัธภาพกับผูปวย ( X = 4.28) รองลงมาคือ อธิบายขัน้ตอนการปฏิบัติพยาบาลกอน
ใหการพยาบาล ( X = 4.20) และขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ ใหผูปวยและครอบครัวมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจเกี่ยวกับการพยาบาล ( X = 3.88) 
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ตารางที่ 20 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัการปฏิบัติงานในดานการเปนผูนาํของ 
  พยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร จําแนกตามรายขอ 
 

การเปนผูนาํ X S.D. ระดับ 

    
1. รับฟงขอเสนอแนะของสมาชกิในทมี 4.19 0.69 สูง 
2. รับผิดชอบบุคลากรที่เปนสมาชิกในทีม 4.05 0.75 สูง 
3. ยกยองชื่นชมความสาํเร็จของบุคลากร 4.01 0.71 สูง 
4. มอบหมายหนาที่ความรับผิดชอบแกสมาชิกในทีม 3.99 0.75 สูง 
 อยางเหมาะสม    
5. ใหคําแนะนาํแกสมาชิกในทมีเกี่ยวกับการวางแผน 3.98 0.70 สูง 
 การพยาบาล    
    

โดยรวม 4.04 0.60 สูง 

 
 จากตารางที ่20 แสดงใหเหน็วา การปฏิบัติงานในดานการเปนผูนําของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานครทีเ่ปนกลุมตัวอยาง โดยรวมอยูในระดับสูง ( X = 4.04)  
 เมื่อพิจารณาตามรายขอพบวา การปฏิบัตงิานในดานการเปนผูนาํทุกขออยูในระดับสูง 
โดยดานที่มีคาเฉลี่ยสงูสุดคือ รับฟงขอเสนอแนะของสมาชิกในทมี ( X = 4.19) รองลงมาคือ 
รับผิดชอบบุคลากรที่เปนสมาชิกในทีม ( X = 4.05) และขอที่มีคาเฉลีย่ต่ําสุดคือ ใหคําแนะนําแก
สมาชิกในทมีเกี่ยวกับการวางแผนการพยาบาล ( X = 3.98) 
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ตารางที่ 21 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัการปฏิบัติงานในดานการวางแผนและ 
  ประเมินผลการพยาบาล ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพ - 
  มหานคร จาํแนกตามรายขอ 
 

การวางแผนและประเมินผลการพยาบาล X S.D. ระดับ 

    
1. วางแผนการพยาบาลใหสอดคลองกับแผนการรักษา 4.13 0.68 สูง 
 ของแพทย    
2. ติดตามและประเมินผลการพยาบาลอยางตอเนื่อง 4.07 0.72 สูง 
3. ดําเนนิการตามแผนการพยาบาล 4.06 0.70 สูง 
4. ระบุความตองการดูแลอยางเรงดวนของผูปวยในแผน 4.02 0.81 สูง 
 การพยาบาล    
5. วางแผนและประเมินผลการพยาบาลรวมกับทีมสุขภาพ 3.95 0.80 สูง 
6. วางแผนการพยาบาลใหครอบคลุมทั้งดานกาย จิตใจ 3.94 0.80 สูง 
 จิตวิญญาณ    
7. ระบุการเปลี่ยนแปลงของผูปวยที่คาดวาจะเกิดขึ้นใน 3.93 0.83 สูง 
 แผนการพยาบาล    
    

โดยรวม 4.01 0.64 สูง 

 
 จากตารางที ่ 21 แสดงใหเห็นวา การปฏิบัติงานในดานการวางแผนและประเมนิผล
การพยาบาล ของพยาบาลวิชาชพี โรงพยาบาลของรฐั เขตกรุงเทพมหานครที่เปนกลุมตัวอยาง 
โดยรวมอยูในระดับสูง ( X = 4.01)  
 เมื่อพิจารณาตามรายขอพบวา การปฏิบัติงานในดานการวางแผนและประเมินผลการ
พยาบาลทุกขออยูในระดับสูง โดยขอที่มคีาเฉลี่ยสูงสุดคือ วางแผนการพยาบาลใหสอดคลองกบั
แผนการรักษาของแพทย ( X = 4.13) รองลงมาคือ ตดิตามและประเมินผลการพยาบาลอยาง
ตอเนื่อง ( X = 4.07) และขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ ระบุการเปลี่ยนแปลงของผูปวยที่คาดวาจะ
เกิดขึ้นในแผนการพยาบาล ( X = 3.93) 
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ตารางที่ 22 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัการปฏิบัติงานในดานการสอนผูปวยและ 
  ครอบครวัและการสรางความรวมมอื ของพยาบาลวิชาชพี โรงพยาบาลของรัฐ  
  เขตกรงุเทพมหานคร จาํแนกตามรายขอ 
 

การสอนผูปวยและครอบครัวและการสรางความรวมมือ X S.D. ระดับ 

    
1. สอนผูปวยและครอบครัวเกี่ยวกับการปองกันโรคและ 4.08 0.68 สูง 
 การสงเสริมสุขภาพ    
2. กระตุนใหสมาชิกในครอบครัวมีสวนรวมในการดูแลผูปวย 4.07 0.78 สูง 
3. สอนครอบครัวผูปวยตามความตองการของผูปวยและ 4.03 0.69 สูง 
 แผนการรักษา    
4. ปรับวิธีการและอุปกรณการสอนใหเหมาะสม 3.82 0.78 สูง 
5. วางแผนการสอนตามความตองการของผูปวยและครอบครัว 3.81 0.82 สูง 
6. คนหาและเลือกใชทรัพยากรในองคกรในการสอน 3.81 0.78 สูง 
7. ระบุและเลือกใชทรัพยากรทีม่ีอยูในชุมชนเพื่อการสอน 3.72 0.84 สูง 
8. สงเสริมการใชทรัพยากรจากสหสาขาวิชาชพี 3.70 0.81 สูง 
9. ใหขอมูลที่เปนขอเท็จจริง ความคิดเหน็ ความคิดเหน็ทาง 3.67 0.88 สูง 
 วิชาชพี    

    

โดยรวม 3.86 0.63 สูง 

 
 จากตารางที ่ 22 แสดงใหเห็นวา การปฏิบัติงานในดานการสอนผูปวยและครอบครัว
และสรางความรวมมือ ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานครที่เปนกลุม
ตัวอยาง โดยรวมอยูในระดับสูง ( X = 3.86)  
 เมื่อพิจารณาตามรายขอพบวา การปฏิบัติงานในดานการสอนผูปวยและครอบครัว
และสรางความรวมมือทุกขออยูในระดับสูง โดยขอทีม่คีาเฉลี่ยสูงสุดคือ สอนผูปวยและครอบครัว
เกี่ยวกับการปองกันโรคและการสงเสริมสุขภาพ ( X = 4.08) รองลงมาคือ กระตุนใหสมาชิกใน
ครอบครัวมีสวนรวมในการดแูลผูปวย ( X = 4.07) และขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ ใหขอมูลที่เปน
ขอเท็จจริง ความคิดเหน็ ความคิดเหน็ทางวิชาชพี ( X = 3.67) 
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ตารางที่ 23 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัการปฏิบัติงานในดานการดูแลผูปวยใน 
  ภาวะวกิฤตและฉุกเฉิน ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพ- 
  มหานคร จาํแนกตามรายขอ 
 

การดูแลผูปวยในภาวะวิกฤตและฉุกเฉิน X S.D. ระดับ 

    
1. ใหการพยาบาลตามความตองการของผูปวยใน 3.98 0.74 สูง 
 ภาวะวกิฤต    
2. ปฏิบัติการพยาบาลในสถานการณฉุกเฉนิดวยทาททีี่สงบ 3.94 0.73 สูง 
3. ตัดสินใจและแสดงออกอยางเหมาะสมในสถานการณ 3.90 0.69 สูง 
 วิกฤต    
4. ใหการประคับประคองทางอารมณแกครอบครัว 3.78 0.96 สูง 
 ผูปวยที่ใกลถงึแกกรรม    
5. มีทักษะในการใชเครื่องมืออุปกรณตาง ๆ  3.77 0.83 สูง 
6. รับรูและตอบสนองความตองการดานอารมณของ 3.77 0.96 สูง 
 ผูปวยที่ใกลถงึแกกรรม    
7. มีทักษะในการใหการพยาบาลผูปวยในภาวะวิกฤต 3.67 0.92 สูง 
    

โดยรวม 3.83 0.65 สูง 

 
 จากตารางที ่ 23 แสดงใหเห็นวา การปฏิบัติงานในดานการดูแลผูปวยในภาวะวกิฤต
และฉุกเฉิน ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานครที่เปนกลุมตัวอยาง 
โดยรวมอยูในระดับสูง ( X = 3.83)  
 เมื่อพิจารณาตามรายขอพบวา การปฏิบัติงานในดานการดูแลผูปวยในภาวะวิกฤตและ 
ฉุกเฉินทุกขออยูในระดับสูงเชนกนั โดยขอที่มีคาเฉลีย่สูงสุดคือ ใหการพยาบาลตามความตองการ
ของผูปวยในภาวะวิกฤต ( X = 3.98) รองลงมาคือ ปฏิบัติการพยาบาลในสถานการณฉุกเฉินดวย
ทาทีที่สงบ ( X = 3.94) และขอที่มีคาเฉลีย่ต่ําสุดคือ มีทกัษะในการใหการพยาบาลผูปวยในภาวะ
วิกฤต ( X = 3.67) 
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ตอนที่ 2 การศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน 
ระดับในการสรางนวัตกรรมขององคกรกับการปฏบิัติงานของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร 
  
 ในการศึกษาความสัมพนัธระหวาง 2 ตวัแปร ผูวิจัยไดมีการทดสอบขอตกลงเบื้องตน
ของการวิเคราะหสหสัมพนัธอยางงาย (Simple correlation) โดยทดสอบวา ตัวแปรมี
ความสัมพันธกันในรูปเชิงเสนหรือไม โดยวิธ ีScatter plot ระหวางตัวแปรแตละคู (ดุสิต สุจิรารัตน, 
2544) สําหรับการทดสอบนี้จะแบงเปน 2 สวน คือ สวนแรกเปนการวิเคราะหสหสัมพันธอยางงาย 
เพื่อทดสอบความสัมพนัธเชงิเสนระหวางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงานกับการปฏิบัติงานของพยาบาล
วิชาชพี โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร สวนที่สองเปนการทดสอบความสัมพนัธเชงิเสน
ของตวัแปรระดบัในการสรางนวัตกรรมขององคกรกับการปฏบิัติงานของพยาบาลวิชาชพี โรงพยาบาล 
ของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร ผลการทดสอบพบวา มีความสัมพันธกันในรูปเชิงเสนทัง้คู ซึ่งเปนไป
ตามขอตกลงเบื้องตนของการวิเคราะหสหสัมพันธอยางงาย (รายละเอียดในภาคผนวก จ) หลังจาก 
การทดสอบ ขอตกลงเบื้องตนของการวิเคราะหสหสัมพันธอยางงาย ไดทําการวิเคราะหหาความ 
สัมพันธระหวางปจจยัสวนบุคคล แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน ระดับในการสรางนวัตกรรมของ
องคกรกับการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โดยคาํนวณหาคาสัมประสิทธิ์การณจร โดยใชสถติิ
ทดสอบไคสแควรเพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจยัขอที ่ 2 และคาสัมประสทิธิ์สหสมัพนัธของเพยีรสัน 
โดยใชสถิติทดสอบที เพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจยัขอที่ 1, ขอ 3, ขอ 4, และขอ 5 ตามลาํดบั 
โดยกําหนดคานัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 2.1 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบคุคล ในดานระดับการศกึษากับการปฏิบัติงานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาล
ของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร วิเคราะหโดยสถิติสมัประสิทธิ์การณจร 
 
ตารางที่ 24 คาสัมประสิทธิ์การณจรระหวางปจจัยสวนบุคคลในดานระดับการศึกษา กับการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร  
 

    การปฏิบัติงานของพยาบาลวชิาชพี 
ตัวแปร ปานกลาง สูง สูงมาก รวม C χ2 p- value 

 จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ    
            
ระดับการศึกษา            
ปริญญาตรี / เทียบเทา 43 11.3 246 64.7 52 13.7 341 89.7    
ปริญญาโท  1 .3 27 7.1 11 2.9 39 10.3    
            

รวม 44 11.6 273 71.8 63 16.6 380 100.0 .131 6.635 .036 

 
 จากตารางที ่ 24 แสดงใหเห็นวา พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานครทั้งในระดับปริญญาตรี / เทยีบเทา และระดับปริญญาโท    
สวนใหญมีการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง รองลงมามีการปฏิบัติงานอยูในระดับสูงมาก (รอยละ 71.8 และ 16.6 ตามลาํดับ) และเมื่อวิเคราะหความสมัพันธระหวาง
ปจจัยสวนบุคคล ในดานระดับการศึกษากับการปฏิบัตงิานของพยาบาลวิชาชีพพบวา ระดับการศึกษามีความสัมพันธทางบวกกับการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชพี
อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 (C = .131 และ χ2 = 6.635) จึงสนับสนุนสมมติฐานการวิจัยขอ 2 ทีว่า ระดับการศึกษามีความสัมพนัธทางบวกกับการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร  
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 2.2 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบคุคล ในดานอายุ และ
ประสบการณการทํางาน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน ระดับในการสรางนวัตกรรมของ
องคกรกับการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชพี โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรงุเทพมหานคร 
วิเคราะหโดยใชสถิติสมัประสิทธิ์สหสมัพันธของเพียรสนั 
 
ตารางที่ 25  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพยีรสันระหวางปจจยัสวนบุคคล ในดานอาย ุและ 
  ประสบการณการทาํงาน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน ระดับในการสรางนวัตกรรม 
  ขององคกรกับการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชพี โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพ- 
  มหานคร 
 

ตัวแปร คาสัมประสทิธิ ์
สหสมัพันธ (r) p-value ระดับ

ความสมัพันธ
    
อาย ุ .03 .621 ไมสัมพันธ 
ประสบการณการทาํงาน .05 .367 ไมสัมพันธ 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน .42* .000 ปานกลาง 
ระดับในการสรางนวัตกรรมขององคกร .57* .000 ปานกลาง 
    
 * p < .05 (1 – tailed) 
 
 จากตารางที ่ 25 แสดงใหเหน็วา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงานและระดับในการสราง
นวัตกรรมขององคกร มคีวามสัมพันธในระดับปานกลางกับการปฏิบัติงานของพยาบาลวชิาชีพ 
โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานครอยางมนียัสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .42 และ r = .57 
ตามลําดับ) จึงสนับสนุนสมมติฐานการวิจัยขอ 4 และ 5 ที่วา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงานมีความสัมพันธ 
กับการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร และระดับในการ
สรางนวัตกรรมขององคกร มีความสัมพนัธกับการปฏิบตัิงานของพยาบาลวิชาชพี โรงพยาบาลของรัฐ 
เขตกรุงเทพมหานคร 
 สวนปจจยัสวนบุคคลในดานอาย ุ และประสบการณการทาํงานไมมีความสมัพนัธกับ
การปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชพี โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร (r = .03 และ r = .05 
ตามลําดับ) จงึไมสนับสนุนสมมติฐานการวิจัยขอ 1 และขอ 3 ทีว่า อายุมีความสัมพันธกับการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ และประสบการณการทํางานมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงาน
ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพ มหานคร 



บทที่ 5 
 

สรุปผลการวจิัย อภิปรายผลการวิจัย และขอเสนอแนะ 
 

 การวิจยัครัง้นีเ้ปนการวิจยัเชงิบรรยาย (Descriptive research) แบบศึกษาความสัมพนัธ 
(Correlational study) มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลของ
รัฐ เขตกรุงเทพมหานคร และเพื่อศึกษาความสมัพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล แรงจูงใจใฝสัมฤทธิใ์น
งาน ระดับในการสรางนวตักรรมขององคกรกับการปฏิบัติงานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาล
ของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร 
 ประชากรในการวิจัยครั้งนี ้ คือ พยาบาลวิชาชีพทีป่ฏิบัติงานในโรงพยาบาลของรัฐ   
เขตกรุงเทพมหานคร ทัง้ 13 แหง จาํนวนทัง้สิ้น 8,387 คน กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชพีที่
ปฏิบัติงานทั้งในแผนกผูปวยนอกและผูปวยใน ไดแก แผนกอายุรกรรม ศัลยกรรม สูตินรีเวชกรรม 
กุมารเวชกรรมการ ตา ห ูคอ จมูก กระดูกและขอ สูตินรีเวช แผนกอุบตัิเหตุและฉุกเฉิน แผนกผูปวย
นอก หองผาตัด และหอผูปวยวกิฤตที่ไดจากการสุมตัวอยางแบบหลายขัน้ตอน (Multiple-stage 
sampling) จากโรงพยาบาล 8 แหง จาํนวนกลุมตัวอยางพยาบาลวิชาชีพทัง้สิ้น 380 คน 
 เครื่องมือที่ใชในการเกบ็รวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถาม 1 ชุด ประกอบดวย 4 สวนคือ  
 สวนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล จํานวน 3 ขอ 
 สวนที่ 2 แบบสอบถามแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน ที่ผูวิจยัพัฒนาจากแบบสอบถาม
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน (Work Achievement Motivation Questionnaires) ของ Spence & 
Helmreich (1983 cited in Beck,1990 ; Franken,1993) และที่เกยีรติคุณ  วรกุล (2545) สรางขึ้น 
จํานวน 19 ขอ มีลักษณะแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ 
 สวนที่ 3 แบบสอบถามระดับในการสรางนวัตกรรมขององคกร ทีผู่วิจัยพัฒนามาจาก 
Organization Innovation Quotient Inventory ของ Higgins (1995) จํานวน 49 ขอ มีลักษณะแบบ
มาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ 
 สวนที่ 4 แบบสอบถามการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ ที่ผูวิจัยพัฒนามาจาก
แบบสอบถาม Nursing Performance appraisal questionnaires ของ Schwirian (1978) และ
แบบสอบถามการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชพีของแจมจันทร  คลายวงษ (2540) ซึ่งสรางตาม
แนวคิดของ Schwirian (1978) จํานวน 50 ขอ มีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ 
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 การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ (Content validity) โดยนําไปใหผูทรงคุณวุฒิ จาํนวน 
8 ทาน ตรวจสอบดานเนือ้หา ความสอดคลองกับคําจํากัดความ สํานวนภาษา ตลอดจนให
ขอเสนอแนะผูวิจัยไดนาํขอเสนอแนะของผูทรงคุณวฒุิมาปรับปรุงแกไขแบบสอบถามรวมกบัอาจารย
ที่ปรึกษาหลงัจากนั้นจงึนาํไปทดลองใช (Try out) กับพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลศิริราช ซึ่งมี
ลักษณะคลายคลึงกับกลุมตัวอยาง จาํนวน 30 คน นําคะแนนที่ไดไปวิเคราะหขอคําถามเปนราย
ขอ และหาคาความเทีย่งของแบบสอบถาม โดยวิเคราะหหาคาสมัประสทิธิ์แอลฟาของครอนบาค 
(Cronbach’s alpha coefficient) ดวยโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for Window Version 11.5 ไดคา
ความเที่ยงของแบบสอบถามแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงานเทากับ .88 แบบสอบถามระดับในการสราง
นวตักรรมขององคกรเทากับ .98 และแบบสอบถามความสาํเรจ็ในวชิาชพีของหวัหนาหอผูปวย
เทากับ .96 หลังจากนั้นนาํแบบสอบถามไปใชเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางจริง และนาํมา
คํานวณหาคาความเที่ยงอีกครั้งหนึ่งดวยวธิีเดียวกันไดคาความเที่ยงเทากับ .86, .99 และ .97 
ตามลําดับ 
 การเก็บรวบรวมขอมูลการวิจยั ผูวจิัยสงแบบสอบถามดวยตนเองไปยังโรงพยาบาล
ของรัฐที่เปนกลุมตัวอยาง จํานวน 395 ฉบับ และขอความอนุเคราะหจากกลุมงานการพยาบาล
เปนผูจัดแจกแกพยาบาลวิชาชีพตามรายชือ่หอผูปวยที่ระบุไว สวนโรงพยาบาลรามาธิบดี ผูวจิัย
เก็บขอมูลดวยตนเอง ไดรับแบบสอบถามกลับคืนจํานวน 384 ฉบับ คิดเปนรอยละ 97.22 ของ
แบบสอบถามทั้งหมด เปนแบบสอบถามทีส่มบูรณและสามารถนํามาวเิคราะหขอมูลได 380 ฉบับ 
คิดเปนรอยละ 96.20 ของแบบสอบถามทัง้หมด 
 การวิเคราะหขอมูล ผูวจิัยนําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหตามระเบียบวิธทีางสถิต ิ โดยใช
โปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for Windows Version 11.5 กาํหนดความมนีัยสําคัญที่ระดับ .05 สถิติที่
ใชในการวิจัยไดแก รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน คาสัมประสิทธิ์การณจร 
(Contingency Coefficient) ทดสอบนัยสาํคัญทางสถิตโิดยใชสถิติทดสอบไคสแควร (Chi-square) 
และคํานวณคาสัมประสิทธิส์หสัมพนัธของเพยีรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation) 
ทดสอบความมีนัยสาํคัญทางสถิติ โดยใชสถิติทดสอบท ี(t-test) 
 โดยมีสมมติฐานการวิจยัดังนี ้
 1. ปจจัยสวนบุคคล มีความสัมพนัธทางบวกการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร โดย 
  1.1 อายมุีความสมัพนัธทางบวกกบัการปฏิบัตงิานของพยาบาลวิชาชพี โรงพยาบาล 
ของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร  
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  1.2 ระดับการศึกษามีความสัมพันธทางบวกกับการปฏิบัตงิานของพยาบาล
วิชาชพี โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร  
  1.3 ประสบการณการทาํงานมีความสัมพนัธทางบวกกับการปฏิบัติงานของ
พยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร  
 2. แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงานมีความสมัพนัธทางบวกกับการปฏิบัติงานของพยาบาล
วิชาชพี โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร  
 3. ระดับในการสรางนวัตกรรมขององคกรมีความสัมพนัธทางบวกกับการปฏิบัติงาน
ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร  
 
สรุปผลการวจิัย 
 1. ผลการวเิคราะหปจจัยสวนบุคคล การปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ แรงจงูใจ
ใฝสัมฤทธิ์ในงาน ระดับในการสรางนวตักรรมขององคกร ของพยาบาลวิชาชพี โรงพยาบาล
ของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร 
 
  1.1 ปจจยัสวนบคุคลของพยาบาลวิชาชพี โรงพยาบาลของรฐั เขตกรงุเทพ 
มหานคร จาํแนกตามอายุ ระดับการศึกษา และประสบการณการทาํงาน 
   พบวา พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร จาํนวน 
380 คน สวนใหญมีอายุระหวาง 26-30 ป คิดเปนรอยละ 26.6 รองลงมามีอายุระหวาง 36-40 ป 
คิดเปนรอยละ 20.5 และนอยที่สุดคอื มีอายุ 46 ปขึน้ไป คิดเปนรอยละ 10.3 โดยมีอายุเฉลีย่ 34.1 ป 
จบการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทามากที่สุด คิดเปนรอยละ 89.7 ดานประสบการณการ
ทํางานอยูระหวาง 1-5 ป มากที่สุดคิดเปนรอยละ 32.6 รองลงมาคือ 16-20 ป คิดเปนรอยละ 20.8 
และประสบการณการทาํงาน 21 ปข้ึนไป มีจํานวนนอยที่สุดคิดเปนรอยละ 13.9 และมี
ประสบการณการทาํงานเฉลี่ย 11.78 ป 
  1.2 การปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรงุเทพ 
มหานคร  
   พบวา การปฏบิัติงานของพยาบาลวิชาชพี โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพ- 
มหานครโดยรวมอยูในระดับสูง ( X = 4.01) เมื่อพิจารณาตามรายดานพบวา การปฏิบัติงานของ
พยาบาลวิชาชีพทุกดานอยูในระดับสูงเชนกัน โดยดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ การพัฒนาวิชาชีพ   
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( X = 4.16) รองลงมาคือ การติดตอส่ือสารและสรางสัมพนัธภาพ ( X = 4.10) สวนดานที่มีคาเฉลีย่
ต่ําสุดคือ การดูแลผูปวยในภาวะวกิฤตและฉุกเฉิน ( X = 3.83) 
  1.3 แรงจูงใจใฝสมัฤทธิ์ในงานของพยาบาลวิชาชพี โรงพยาบาลของรัฐ 
เขตกรุงเทพมหานคร 
   พบวา พยาบาลวิชาชพี โรงพยาบาลของรฐั เขตกรงุเทพมหานคร มีแรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธิ์ในงานโดยรวมอยูในระดับสูง ( X = 3.55) เมื่อพิจารณาตามรายดานพบวา แรงจูงใจ     
ใฝสัมฤทธิ์ในงานสวนใหญอยูในระดับสูงเชนกนั โดยดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ ดานความพงึพอใจ
ในงาน ( X = 3.85) และดานทีม่ีคาเฉลี่ยต่ําสดุคือ ดานความตองการแขงขัน ( X = 3.00) 
  1.4 ระดับในการสรางนวัตกรรมขององคกรตามการรับรูของพยาบาล
วิชาชพี โรงพยาบาลของรฐั เขตกรุงเทพมหานคร 
   พบวา ระดับในการสรางนวตักรรมขององคกรตามการรับรูของพยาบาลวชิาชพี 
โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูในระดับปานกลาง ( X = 3.37) เมื่อพิจารณา
ตามรายดานพบวา ระดับในการสรางนวัตกรรมขององคกรสวนใหญอยูในระดับปานกลางเชนกัน 
โดยมีดานกลยุทธขององคกรเทานั้นที่อยูในระดับสูง และเปนดานทีม่ีคาเฉลี่ยสงูสดุ ( X = 3.56) 
รองลงมา คือ ดานรูปแบบผูนําองคกร ( X = 3.49) สวนดานที่มีคาเฉลีย่ต่ําสุดคือ ดานระบบของ
องคกร ( X = 3.18) 
 2. ผลการวเิคราะหความสมัพันธระหวางปจจยัสวนบคุคล แรงจูงใจใฝสมัฤทธิ์
ในงาน ระดับในการสรางนวัตกรรมขององคกรกับการปฏบิัติงานของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร 
  2.1 ปจจัยสวนบุคคล 
   2.1.1 อายุไมมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานของพยาบาลวชิาชีพ 
โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร ซึง่ไมเปนไปตามสมมติฐานการวิจัยขอที ่1 
   2.1.2 ระดับการศึกษามีความสัมพันธทางบวกกับการปฏิบัตงิานของ
พยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานการวิจัยขอที่ 2 
   2.1.3 ประสบการณการทาํงานไมมีความสมัพนัธกับการปฏิบัติงานของ
พยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานการวิจยั    
ขอที่ 3 
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  2.2 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงานมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง (r = .42) 
กับการปฏิบัตงิานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลของรฐั เขตกรุงเทพมหานคร อยางมีนยัสําคัญ
ทางสถิติที่ระดบั .05 ซึง่เปนไปตามสมมติฐานการวิจยัขอที่ 4 
  2.3 ระดับในการสรางนวัตกรรมขององคกร มีความสมัพันธทางบวกในระดับ
ปานกลาง (r = .57) กับการปฏิบัติงานของพยาบาลวชิาชพี โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร 
อยางมีนยัสาํคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานการวิจยัขอที่ 5 
 
อภิปรายผลการวิจัย 
 1. การศึกษาการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชพี โรงพยาบาลของรัฐ เขต
กรุงเทพมหานคร 
  จากการศึกษา พบวา พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร 
มีการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับสูง( X  = 4.01) โดยมกีารปฏิบัติงานในดานการพัฒนาวชิาชพี 
การติดตอส่ือสาร และสรางสัมพนัธภาพ การเปนผูนํา การวางแผนและประเมินผลการพยาบาล 
การสอนผูปวยและครอบครัว และการสรางความรวมมอื การดูแลผูปวยในภาวะวกิฤตและฉุกเฉนิ 
อยูระดับสูงทกุดาน ( X  = 4.16, 4.10, 4.04, 4.01, 3.86 และ 3.83 ตามลําดับ) ทั้งนี้เนื่องจาก
พยาบาลวชิาชพีที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลของรัฐ เขตกรงุเทพมหานคร สวนใหญจะมีประสบการณ
การทาํงานมาแลวไมนอยกวา 5 ป (คิดเปนรอยละ 67.4) ซึ่งถือวาเปนผูเชี่ยวชาญในการ
ปฏิบัติงาน สอดคลองกับการศึกษาของ Benner (1984) ที่พบวา พยาบาลที่มีประสบการณการ
ทํางานมา 2-3 ป ถือวาเปนผูที่มีความชาํนาญ และพยาบาลที่มีประสบการณการทํางานมากกวา   
5 ป คือเปนผูเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงาน สามารถปฏิบตัิงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ประกอบกบั
การปฏิบัติงานการพยาบาลเปนงานบริการที่ตองอาศัยวินัย เพื่อความเครงครัดในการแสดงออกที่
มุงประโยชนตอสังคมและวิชาชีพ จากบญัญัติจรรยาบรรณของพยาบาล แสดงใหเหน็ถงึความ
รับผิดชอบของพยาบาลตอตนเอง ตอผูปวย และตอวิชาชพีเปนสําคัญ พยาบาลวิชาชพีใน
โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร จึงตองพฒันาตนเองใหเกิดความรับผิดชอบในการปฏิบตัิ
วิชาชพีทีม่ีคุณภาพและประสทิธิภาพ (ฟารดิา  อิบราฮิม, 2541) และจากสถานการณปจจุบันที่
ผูรับบริการตองการการบริการที่มีคุณภาพ และมีโอกาสเลือกสถานบริการทางสุขภาพตามความ
ตองการของตน สงผลใหสถานพยาบาลมกีารแขงขันที่รุนแรงขึ้น (สายสมร  พลซือ่ และศิริวรรณ  
แสงทองทพิย, 2541; ชาตรี  ดวงเนตร, 2541) พยาบาลซึ่งเปนตวัจักรสําคัญในการใหบริการดาน
สุขภาพ จึงตองพัฒนาการปฏิบัติงานของตนใหดียิ่งขึ้น เพื่อตอบสนองตอความคาดหวงัของ
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ผูรับบริการ เหตุผลอีกประการหนึง่ก็คือ ตัง้แตป พ.ศ. 2536 เปนตนมา กองการพยาบาล กระทรวง
สาธารณสุข ไดทําการพัฒนาแนวทางการควบคุมคุณภาพการพยาบาล และไดกาํหนดมาตรฐาน
การพยาบาลในโรงพยาบาลขึ้น เพื่อพัฒนาการปฏิบัติเชงิวิชาชีพอนันาํไปสูการประกนัคุณภาพการ
พยาบาลในอนาคต (กองการพยาบาล, 2542) ทําใหพยาบาลวิชาชพีมกีารปฏิบัติงานเปนไปในทาง
เดียวกับมาตรฐานวิชาชพีและมีการปรับปรุงการปฏิบตัิงานใหมีประสทิธิภาพมากขึ้น  ประกอบกับ
ความพยายามและมุงมั่นที่จะใหโรงพยาบาลไดรับการรับรองคุณภาพ  (Hospital Accreditation :  
HA) ตามนโยบายสาธารณสุข    สงผลกระทบตอองคกรพยาบาลทําใหตองมีการพัฒนาคุณภาพ 
บริการพยาบาล และคุณภาพของบุคลากรใหมีประสิทธิภาพสูงขึ้น ดังคาํกลาวของพิรุณ รัตนวนิช 
(2545) ที่วาการรับรองคณุภาพโรงพยาบาล เปนกลไกกระตุนใหเกิดการพัฒนาประสิทธิภาพของ
การปฏิบัติงานไปสูคุณภาพ กอใหเกิดการเรียนรู แลกเปลี่ยนประสบการณซึ่งกันและกัน เกิดการ
พัฒนาตนเองอยางไมหยุดยัง้ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของจิรุตม ศรีรัตนบัลลและยุพนิ อังสุโรจน 
(2543) ที่พบวาโครงการ HA ไดกระตุนใหโรงพยาบาลตางๆตื่นตัวและหนัมาปรับปรุงคุณภาพของ
ตนเองใหดีขึ้น เปนผลดีตอคนไข เกิดความรวมมือกนั มีการทาํงานเปนทมีสหสาขา คนทาํงานเห็น
คุณคาของตนเองและผูอ่ืน มีการพฒันามาตรฐานการบริการ เกิดการแขงขันกนัในคุณภาพของ
บริการมากขึ้น  ขณะเดียวกับที่มีความรวมมือในการพัฒนาคุณภาพระหวางโรงพยาบาลมากขึ้น
ดวย จากเหตุผลดังกลาวจึงทําใหการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลของรัฐ เขต
กรุงเทพมหานครอยูในระดับสูง ทั้งนี้สอดคลองกับผลการศึกษาของอัมเรศน ชาวสวนกลวย(2534)ที่ 
พบวา ความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัดทบวงมหาวิทยาลยั
อยูในระดับสูง แจมจันทร  คลายวงษ (2540) ที่พบวา พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลในเครือสมติิ
เวช มกีารปฏบิัติงานอยูในระดับสูง กรรณกิาร  สวุรรณศักดิ์ชัย (2542) ทีพ่บวา การปฏิบัติงานของ
พยาบาลวชิาชพี โรงพยาบาลชุมชน ในจงัหวดักาญจนบรีุโดยรวมอยูในระดับดี  นงพงา ปนทองพนัธ 
(2542) ที่พบวา ความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจาํการหนวยอภบิาลผูปวยหนกั 
โรงพยาบาล ของรัฐ กรุงเทพมหานคร อยูในระดับดี  มณีรัตน  แสงเดือน (2542) ที่พบวา พยาบาล
วิชาชพี โรงพยาบาลชุมชน จังหวัดนครปฐม ประเมนิการปฏิบัติงานตามบทบาทของตนเองอยูใน
ระดับดี  รัชน ี  โกศัลวัฒน (2543)   ทีพ่บวา การปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชพี  โรงพยาบาล
สวรรคประชารักษ  จังหวัดนครสวรรค  อยูในระดับดี  วันทนา ลีพทิกัษวัฒนา (2542) ไดประเมิน
การปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลศนูยเจาพระยายมราช จงัหวัดสุพรรณบุรี พบวา 
การปฏิบัติงานของพยาบาลประจาํการโดยรวม อยูในระดบัดี เบญจรัตน  สมเกียรติ (2544) ศึกษา
พบวา ระดับการปฏิบัติงานตามบทบาทของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร
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อยูในระดับดี ทัศนีย ทองรักศรี (2544) ที่พบวา ความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลชุมชน    ภาคตะวันออกเฉียงเหนอือยูในระดับดี  
 อยางไรก็ตามแมผลการศึกษาจะพบวา     การปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชพีอยูในะดับ 
สูงอยูแลวก็ตาม แตผูบริหารทางการพยาบาลควรจะมีการสงเสริมและสนับสนุนใหพยาบาล
สามารถปฏิบตัิงานอยูในระดับสูงเชนนี้ตลอดไปทั้งในดานการพฒันาวิชาชพี การติดตอส่ือสารและ
สรางสัมพันธภาพ การเปนผูนาํ และการวางแผนและประเมินผลการพยาบาล  สวนในดานที่มี
คาเฉลี่ยการปฏิบัติงานต่ํากวาดานอื่นๆไดแก การสอนผูปวยและครอบครัวและสรางความรวมมอื 
การดูแลผูปวยในภาวะวกิฤตและฉุกเฉินนัน้ ผูบริหารทางการพยาบาลก็ควรจะมีการสงเสริมและ
สนับสนุนใหมีการปฏิบัติงานในดานดังกลาวสูงยิ่งขึ้น เมื่อพิจารณาผลการวิจัยในดานการสอน
ผูปวยและครอบครัวและการสรางความรวมมือพบวา     ในรายขอสงเสริมการใชทรัพยากรจาก 
สหสาขาวิชาชพี และในรายขอใหขอมูลที่เปนขอเท็จจริง ความคิดเหน็ ความคิดเหน็ทางวิชาชีพมี
คาเฉลี่ยต่ํากวารายขออ่ืนๆ   และในดานการดูแลผูปวยในภาวะวกิฤตและฉุกเฉินพบวา ในรายขอ
การรับรูและตอบสนองความตองการดานอารมณของผูปวยที่ใกลถงึแกกรรรม  มีทักษะในการใช
เครื่องมืออุปกรณตางๆ  และมีทกัษะในการใหการพยาบาลผูปวยในภาวะวิกฤตมีคาเฉลี่ยต่ํากวา
รายขออ่ืนๆ  ดงันัน้ผูบริหารทางการพยาบาลควรจะมกีารสงเสรมิและสนับสนนุใหพยาบาลสามารถ
ปฏิบัติงานในรายขอดังกลาวใหสูงยิ่งขึน้ ทั้งนี้เพื่อคงไวซึ่งคุณภาพการพยาบาล   
  สําหรับการปฏิบัติงานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร 
ตามรายดาน สามารถอภิปรายผลไดดังนี ้
  1.1 ดานการพัฒนาวิชาชีพ  
   พยาบาลวชิาชีพมีการปฏิบัติงานดานการพัฒนาวชิาชพี อยูในระดับสูง โดย
มีคาเฉลี่ยสูงกวาดานอื่นๆ ( X  = 4.16) แสดงวาพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลของรัฐ เขต
กรุงเทพมหานคร มีความรบัผิดชอบผลการกระทาํของตน ปฏิบัติงานตามมาตรฐานวชิาชพี มี
ทัศนคติที่ดีตอส่ิงตาง ๆ แสวงหาโอกาสในการเรียนรูเพื่อพัฒนาตนเอง ความสนใจใฝหาความรูและ
การขวนขวายในการพฒันาตนเอง   จงึเปนสิ่งกระตุนจงูใจใหพยาบาลมีความสามารถในการปฏิบัติ 
งานมากยิง่ขึ้น (McCormick and Ilgen, 1985) เหตผุลที่พยาบาลมีการปฏิบัติงานในดานนี้สูง
เนื่องจากคุณลักษณะของวชิาชีพการพยาบาลที่ใหบริการเกี่ยวกบัคน ซึ่งจะมกีารเปลี่ยนแปลงตาม
สภาพแวดลอม เชน ภาวะเศรษฐกิจ สงัคม การเมือง ความกาวหนาทางเทคโนโลยีตาง ๆ จงึ
จําเปนทีพ่ยาบาลในโรงพยาบาลของรัฐที่ปฏิบัติงานในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งเปนศูนยกลางความ
เจริญในทุกดาน จะตองมกีารพัฒนาตนเองใหเปนผูมีความรูความสามารถในทางวิชาชีพที่มีคุณภาพ 
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ทันสมยั ทันกบัเหตุการณและเทคโนโลยีใหม ๆ  โดยหมัน่ศึกษาหาความรูใหม ๆ เพิม่เติม ปรับปรุง
การวางแผนการพยาบาลใหมีประสิทธิภาพอยูเสมอ รวมกับการปรบับทบาทของตนใหเหมาะสม
สภาวการณทีม่ีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา และจากการทีก่องการพยาบาล กระทรวงสาธารณสุข
ไดทําการพฒันาแนวทางการควบคมุคุณภาพการพยาบาล และไดกําหนดมาตรฐานการพยาบาล
ขึ้น เพื่อพัฒนาการปฏิบัติเชิงวิชาชีพ (กองการพยาบาล, 2542) นัน้เปนสวนหนึง่ทีท่ําใหการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร มีบรรทัดฐานเปนไปตาม
บทบาทหนาทีท่ี่ชัดเจน และเปนมาตรฐานเดียวกนัภายใตจรรยาบรรณวิชาชีพ ซึ่งรักษาไวซึ่ง
มาตรฐานการพยาบาลและการดํารงไวซึง่จรรยาบรรณแหงวิชาชพี ถือวาเปนการพัฒนาวชิาชีพ
เชนกนั สําหรบัสภาพสังคมในปจจุบัน ซึง่มีความเจริญกาวหนาอยางรวดเร็ว การที่จะผลักดนัให
วิชาชพีมีความเจริญทัดเทยีมกับวิชาชีพอืน่ได ตองอาศัยความรวมมือจากพยาบาลวิชาชพีในการ
พัฒนาตนเองและวิชาชพีเปนสาํคัญ ดงัผลการวจิัยที่พบวา การปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชพีใน
ดานการพัฒนาวิชาชีพในรายขอการรับผิดชอบตอการกระทําของตน และการรักษาและปฏบิัติ
ตามมาตรฐานการพยาบาลอยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ยสงูกวาในรายขออ่ืน ๆ ( X  = 4.33 และ 4.29 
ตามลําดับ) จึงทาํใหการปฏิบัติงานดานการพัฒนาวิชาชีพโดยรวมอยูในระดับสูงดวย สอดคลอง
กับทีฟ่าริดา  อิบราฮิม (2535) กลาวไววา การพฒันาตนเองจะมีผลกระทบถึงคุณภาพการ
พยาบาล การพัฒนาองคการ รวมถึงวิชาชีพใหสังคมไดรับรู เขาใจ ยกยอง และเหน็คุณคาของ
วิชาชพีพยาบาลที่มีตอสังคมตอไป พยาบาลจึงตองมกีารพัฒนาตนเองและพฒันาวิชาชีพอยูเสมอ  
ดวยเหตุผลดงักลาวจงึทําใหพยาบาลวชิาชีพ  ในโรงพยาบาลของรฐั เขตกรุงเทพมหานครมีการ
ปฏิบัตงานในดานการพัฒนาวิชาชีพอยูในระดับสูง ทั้งนี้สอดคลองกับการศึกษาของอัศเรศน 
ชาวสวนกลวย (2534) ที่พบวาความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
สังกัดทบวงมหาวิทยาลัยในการพัฒนาตนเองดานวิชาชพีอยูในระดับสูง การศึกษาของแจมจนัทร  
คลายวงษ (2540) ที่พบวา การปฏิบตัิงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลในเครือสมิติเวชใน
ดานการพัฒนาตนเองอยูในระดับสูง    การศึกษาของนงพงาปนทองพนัธ  (2542)    ทีพ่บวาความ 
สามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ หนวยอภิบาลผูปวยหนกั โรงพยาบาลของรฐั 
กรุงเทพมหานคร ในการพัฒนาตนเองดานวชิาชพีอยูในระดับดี และผลการศึกษาของวนัทนา       
ลีพิทักษวัฒนา (2542) ที่พบวา การปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลศูนยเจาพระยา
ยมราช จงัหวดัสุพรรณบุรีในดานการพัฒนาวิชาชพีอยูในระดับดี  
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  1.2 ดานการติดตอสื่อสารและสรางสัมพนัธภาพ 
   จากการศึกษาพบวา พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร 
มีการปฏิบัติงานในดานการติดตอส่ือสาร และสรางสัมพนัธภาพอยูในระดับสูง ( X  = 4.10) โดยมี
คาเฉลี่ยสูงเปนอันสอง รองจากดานการพัฒนาวิชาชพี ทั้งนี้เปนเพราะในลกัษณะการทาํงานของ
พยาบาลนั้นจะสําเร็จลงไดดวยดีตองอาศยัการทํางานเปนทมี และจําเปนตองมีการติดตอส่ือสาร
กับบุคคลหลายฝาย (สุปราณี  วศินอมร, 2535: 34) ไดแก ผูปวยและครอบครัว สมาชิกทีมสุขภาพ 
และบุคคลอื่นที่เกีย่วของ ซึ่งในการปฏิบตัิงานนัน้ พยาบาลจะตองมีการสื่อสารระหวางผูรวมงาน
ดวยกนั เพื่อสรางความเขาใจอันดีตอกัน ชวยสรางเสริมบรรยากาศในการปฏิบัติงาน นาํไปสูความพึง
พอใจในงาน และการปฏิบัติงานอยางมปีระสิทธิภาพ สอดคลองกบัคํากลาวของ Pincus (1986 
อางถงึในสมจติ  หนุเจริญกุล, 2543) ที่วา การสื่อสารที่มีประสิทธภิาพระหวางวชิาชพี กอใหเกิด
ความพงึพอใจในงาน และเพิ่มความสามารถในการปฏบิัติงานของพยาบาล สําหรับในการติดตอกบั
ผูปวยหรือผูรับบริการนัน้ พยาบาลตองมีสมัพันธภาพที่ดทีั้งกับผูปวยหรือญาติ เพื่อใหเกิดความพงึ
พอใจตอกัน มีความไววางใจและใหความรวมมือในกิจกรรมตางๆ สอดคลองกับคํากลาวของ 
Stryker (1977) ที่วา การที่พยาบาลวิชาชีพมีสัมพันธภาพที่ดีจะเปนปจจัยสําคัญทีท่าํใหเกิดความ
รวมมือในการรักษา พยาบาลเปนอยางด ี จะเหน็ไดจากผลการศึกษาทีพ่บวาในรายขอที่วา พยาบาล
ใชโอกาสขณะทําการพยาบาลในการเสริมสรางสัมพันธภาพกับผูอ่ืนอยูในระดับสูง และมีคาเฉลี่ย
สูงสุด นอกจากนีพ้ยาบาลวิชาชพีจะตองเผชิญกับปญหา ความคับของใจ ไมสบายใจของผูปวย
ในขณะปฏิบัติงาน จงึจาํเปนตองมกีารสรางสัมพันธภาพกับผูปวยในรูปแบบของสัมพันธภาพเพือ่
การบําบัด (Therapeutic Nurse Client Relationship) โดยมุงไปที่การดูแลความเจ็บปวย ให
โอกาสผูปวยไดระบายความรูสึก เขาใจปญหาของตนเองและแกไขปญหาของตนเองได ตลอดจน
ชวยใหผูปวยเกิดการเรียนรูในการปฏิบัติตนที่เหมาะสม จะไดอยูในสงัคมภายนอกได จากเหตุผล
ดังกลาวขางตน จงึทาํใหพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร มีการ
ปฏิบัติงานในดานการติดตอส่ือสารและสรางสัมพันธภาพในระดับสูง  ทัง้นี้สอดคลองกับการศึกษา
ของวนิดา  วองวัจนะ (2534) ที่พบวา ความสามารถในการทํางานของพยาบาลวิชาชพี โรงพยาบาล
ของรัฐ กรุงเทพมหานคร ในดานการติดตอส่ือสารและสรางสัมพันธภาพอยูในระดับสูง การศึกษา
ของอัมเรศน  ชาวสวนกลวย (2534) ที่พบวา ความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลสงักัดทบวงมหาวทิยาลยัในดานการติดตอส่ือสารและสรางสัมพันธภาพ
อยูในระดับสูง การศึกษาของเจียมจิตต  จดุาบุตร (2539) ทีพ่บวา ความสามารถในการปฏิบัติงาน
ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลจิตเวชอยูในระดับสูง การศึกษาของสมลักษณ  สุวรรณมาล ี
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(2539) ที่พบวา ความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลศนูย
พระปกเกลา จันทบุรี ในดานการติดตอส่ือสารและสรางสัมพันธภาพอยูในระดับดี การศึกษาของ
แจมจันทร  คลายวงษ (2540) ที่พบวา การปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชพี โรงพยาบาลในเครือ
สมิติเวช ในดานการติดตอส่ือสาร และสรางสัมพันธภาพอยูในระดับสูง การศึกษาของนงพงา  ปน
ทองพันธ (2542) ที่พบวา ความสามารถในการปฏิบัติงานในดานการตดิตอส่ือสารและสราง 
สัมพนัธภาพ ของพยาบาลประจาํการ หนวยอภิบาลผูปวยหนกั โรงพยาบาลของรัฐ กรุงเทพมหานคร 
อยูในระดับดี การศึกษาของวันทนา  ลพีทิักษวัฒนา (2542) ที่พบวา การปฏิบัติงานในดานการ
ติดตอส่ือสารและสรางสัมพนัธภาพของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลศูนยเจาพระยายมราช 
จังหวัดสุพรรณบุรี อยูในระดบัดี และการศกึษาของรัชน ี  โกศัลวัฒน (2543) ที่พบวา การปฏิบัติงาน
ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลสวรรคประชารักษ  จงัหวัดนครสวรรค ในดานการติดตอส่ือสาร
และสรางสัมพนัธภาพอยูในระดับดี  
  1.3 ดานการเปนผูนํา 
   จากการศึกษาพบวา พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร 
มีการปฏิบัติงานในดานการเปนผูนาํอยูในระดับสูง ( X  = 4.04) ทัง้นีอ้าจเปนเพราะลกัษณะของการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลวชิาชพีในแตละวนันัน้เอื้ออํานวย ตอการสรางความเปนผูนํา ที่ตองใชทักษะ
การบริหารจัดการควบคูไปกับทักษะดานการปฏิบัติการพยาบาล สอดคลอง กับแนวคิดของ Bueno 
(1991: 7-24) ที่วา องคกรพยาบาลทุกแหงตองการพยาบาลที่มีลักษณะเปนผูนํา เพราะมีบทบาท
เปนทั้งผูบริหารการพยาบาล เปนผูนิเทศ เปนผูประสานงานการรักษาพยาบาล ซึ่งพฤติกรรมดงักลาว
จะสงผลตอการปฏิบัติงานในองคกรพยาบาลใหบรรลุวัตถุประสงค โดยที่งานพยาบาลตองใช
กระบวนการตดัสินใจ ทกัษะในการแกปญหาอยางเปนระบบ โดยคํานึงถึงความเปนเหตุเปนผลใน
การใหการพยาบาลตอผูปวย มีการประสานงานรวมกบัสหสาขาวิชาชพี ประกอบกับพยาบาลวิชาชพี
ตองรับบทบาทเปนหวัหนาเวร (Incharge) ผูนําทีมการพยาบาล (Team Leader) พยาบาลวชิาชีพ
จึงตองแสดงพฤติกรรมผูนําอยางเดนชัด ในดานความสามารถในการบริหารทมี และจูงใจ ผูรวมทมี
ใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมปีระสทิธิภาพ โดยใหคําชีแ้นะ สนับสนนุผูรวมวิชาชพีการพยาบาล 
และผูรวมงานใหปฏิบัติตามหนาที่อยางถกูตองเหมาะสม ภายใตขอบเขตความรับผิดชอบของ
วิชาชพีพยาบาล สอดคลองกับคํากลาวของ Gillies (1994) ที่วาผูนาํที่ดีตองมีความสามารถในการ
เปนศูนยรวมจติใจของสมาชกิกลุมใหปฏิบตัิงานตามหนาที่ความรับผิดชอบอยางถกูตอง นอกจาก 
นี้พยาบาลวิชาชีพจะตองทาํหนาทีเ่ปนผูใหคําปรึกษาเกี่ยวกับการปฏิบัติงานแกผูรวมงานโดยคํานึง 
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ถึงความแตกตางของแตละบุคคล พรอมทั้งสนับสนุน สงเสริม และพัฒนาประสบการณใหกบั
ผูรวมงานดวยการเปนพี่เลีย้ง คอยใหคําแนะนาํ มีการสรางแรงบันดาลใจเพื่อใหทีมงานเกิดการ
ยอมรับ เชื่อมัน่ ศรัทธา มีการปฏิบัติงานเปนแบบอยางที่ดี มีการกระตุนใหผูรวมงานเหน็คุณคาของ
งาน และการสนับสนนุผูรวมงานใหปฏิบตัิงานเต็มความสามารถ จากเหตุผลดังกลาวขางตน จึง
พบวา พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลของรฐั เขตกรุงเทพมหานคร มกีารปฏิบัติงานในดานการเปน
ผูนําอยูในระดบัสูง ทัง้นี้สอดคลองกับผลการศึกษาของอัมเรศน  ชาวสวนกลวย (2534) ที่พบวา 
ความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย ใน
ดานการเปนผูนํา อยูในระดบัสูง การศึกษาของเจียมจิตต  จุดาบุตร (2539) พบวา ความสามารถ
ในการปฏิบัติงานในดานการเปนผูนาํของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลจิตเวช อยูในระดับสูง 
การศึกษาของแจมจันทร  คลายวงษ (2540) พบวา การปฏิบัติงานในดานการเปนผูนําของ
พยาบาลวิชาชพี โรงพยาบาลในเครือสมิติเวช อยูในระดับสูง การศึกษาของนงพงา  ปนทองพนัธ 
(2542) ที่พบวา ความสามารถในการปฏิบัติงานในดานการเปนผูนําของพยาบาลประจําการ 
หนวยอภิบาลผูปวยหนกั โรงพยาบาลของรัฐ กรุงเทพมหานคร อยูในระดับดี การศึกษาของวันทนา  
ลีพิทกัษวฒันา (2542) ทีพ่บวา การปฏิบัติงานในดานการเปนผูนาํของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลศนูยเจาพระยายมราช จงัหวดัสุพรรณบุรี อยูในระดับดี และการศึกษาของรัชนี  โก
ศัลวัฒน (2543) ที่พบวา การปฏิบัติงานในดานการเปนผูนาํของพยาบาลวิชาชพี โรงพยาบาล
สวรรคประชารักษ จังหวัดนครสวรรค อยูในระดบัดี  
  1.4 ดานการวางแผนและประเมินผลการพยาบาล 
   จากการศึกษาพบวา พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร 
มีการปฏิบัติงานในดานการวางแผนและประเมินผลการพยาบาลอยูในระดับสูง  ( X  = 4.01) ทั้งนี้เปน
เพราะการปฏบิัติงานพยาบาลนัน้ เปนการปฏิบัติทีเ่กี่ยวของกบัชีวติของมนุษยทีต่องการการดแูล
รายบุคคล ในฐานะทีเ่ปนองครวม ซึ่งมีความแตกตางกนัไปในแตละบคุคล ทัง้ในเรื่องความเชื่อ ความ
คาดหวงั การรับรู และความสามารถ ดังนัน้พยาบาลวิชาชีพจงึตองมีการวางแผนที่ดี มี
ประสิทธิภาพครอบคลุมทุกปญหาและความตองการของผูปวย เพื่อเปนแนวทางในการดแูลผูปวย
อยางตอเนื่อง เปนหลักฐานแสดงถึงผลการปฏิบัติการพยาบาล และปองกันความผิดพลาดอันอาจ
เกิดขึ้นได พยาบาลผูใหการดูแลผูปวยจึงจาํเปนตองมีความสามารถในการเก็บรวบรวมขอมูล 
วินิจฉัยปญหา และนาํมาวางแผนการดูแลใหการปฏิบัติพยาบาลใหเหมาะสมกับผูปวยแตละราย 
สอดคลองกับที่ฟาริดา  อิบราฮิม (2535) กลาวไววา การวางแผนเปนกระบวนการกาํหนดการ
กระทาํลวงหนา ซึง่บอกถงึความรอบคอบ เพื่อใหทิศทางการปฏิบัติงานมีความชัดเจนและปฏบิัติ
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ได วัดและประเมินผลได   ลดความเสี่ยงหรือความไมแนนอนในแนวทางการควบคุม และกระตุนใหใช
ทรัพยากรไดอยางเหมาะสมและดีที่สุด ในขณะเดียวกันพยาบาลก็ตองมีการประเมินผลการ
พยาบาล เพือ่ใหทราบผลของการปฏิบัติการพยาบาลวากิจกรรมที่กระทําลงไปนั้นเหมาะสมหรือไม 
มีขอบกพรองอยางไร เปนไปตามวัตถุประสงคหรือเปาหมายทีก่ําหนดไวหรือไม เมือ่ไมไดผลตามที่
คาดหวงั จะตองมีการประเมินปญหาและความตองการ วางแผนการพยาบาล และปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงกิจกรรมการพยาบาลใหบรรลุวัตถุประสงคยิ่งขึ้น ถือไดวาการวางแผนและการประเมิน 
ผลการพยาบาลเปนการควบคุมคุณภาพและมาตรฐานพยาบาลประการหนึ่ง    ที่สอดคลองกับแนว 
ทางการควบคุมคุณภาพการพยาบาลของกองการพยาบาล ซึ่งพยาบาลในโรงพยาบาลของรัฐ ถือ
เปนแนวทางปฏิบัติอยู ดังนัน้ การปฏิบัติงานในดานการวางแผนและประเมินผลการพยาบาลของ
พยาบาลวชิาชีพ   โรงพยาบาลของรัฐ   เขตกรุงเทพมหานคร จงึอยูในระดับสูง    ทั้งนี้สอดคลองกับ
การศึกษาของวนิภา  วองวจันะ (2534) ที่พบวา ความสามารถในการทาํงานของพยาบาลวชิาชีพ 
โรงพยาบาลของรัฐ กรุงเทพมหานคร ในดานการวาแผนและประเมินผลการพยาบาลอยูใน
ระดับสูง การศึกษาของอัมเรศน  ชาวสวนกลวย (2534) ที่พบวา ความสามารถในการปฏิบัติงาน
ดานการวงแผนและประเมินผลการพยาบาลของพยาบาลประจาํการที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล
สังกัดทบวงมหาวิทยาลัยอยูในระดับสูง การศึกษาของเจียมจิตต  จุดาบุตร (2539) ที่พบวา 
ความสามารถในการปฏิบัติงานดานการวางแผนและประเมินผลการพยาบาลของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลจติเวชอยูในระดับสูง การศกึษาของแจมจันทร  คลายวงษ (2540) ที่พบวา การ
ปฏิบัติงานในดานการวางแผนและประเมนิผลการพยาบาลของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
ในเครือสมิติเวช อยูในระดับสูง การศึกษาของนงพงา  ปนทองพนัธ (2542) ที่พบวา ความสามารถ
ในการปฏิบัติงานในดานการวางแผนและประเมินผลการพยาบาลของพยาบาลประจําการ หนวย
อภิบาลผูปวยหนกั  โรงพยาบาลของรัฐ   เขตกรุงเทพมหานครอยูในระดับดี  การศึกษาของวันทนา  
ลีพิทกัษวฒันา (2542) ที่พบวา การปฏิบัติงานในดานการวางแผนและประเมนิผลการพยาบาล
ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลศูนยเจาพระยายมราช จงัหวัดสุพรรณบุรี อยูในระดับดี และ
การศึกษาของรัชนี   โกศัลวฒัน (2543) ทีพ่บวา การปฏิบัติงานในดานการวางแผนและประเมินผล
การพยาบาลของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลสวรรคประชารักษ จังหวัดนครสวรรค อยูในระดับดี 
  1.5 ดานการสอนผูปวยและครอบครัว และสรางความรวมมือ 
  จากการศึกษาพบวา พยาบาลวิชาชพี โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร มกีาร
ปฏิบัติงานในดานการสอนผูปวยและครอบครัว และการสรางความรวมมืออยูในระดับสูง ( X  = 
3.86) ทัง้นี้เปนเพราะวา ในการปฏิบัติงานนั้น พยาบาลตองใหการบริการแกประชาชนทุกระดบั 
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และทุกดาน โดยมีการใหบริการทัง้ดานการรักษาพยาบาล การปองกนัโรค การสงเสริมสุขภาพและ
การฟนฟูสุขภาพทั้งแกบุคคล ครอบครัว และชุมชน จากหนาที่ความรับผิดชอบดังกลาว จะเห็นได
วา พยาบาลวิชาชพีมิไดมหีนาทีเ่พียงการดูแลผูปวยใหไดรับความสุขสบายเทานั้น แตจะรวมถึง
การชวยใหบุคคลมีสุขภาพดีทั้งดานรางกาย จิตใจ อารมณ และสังคม ดังนัน้การปฏิบัติงานของ
พยาบาลวชิาชีพจึงรวมถงึการดูแล การใหคําปรึกษา อีกทัง้ตองใชการสอนรวมกับการใหการ
พยาบาลทุกครั้ง เหตุผลอีกประการหนึง่ทีพ่ยาบาลวชิาชพี โรงพยาบาลของรัฐ  เขตกรุงเทพมหานคร 
มีการปฏิบัติงานในดานการสอนผูปวยและครอบครัวอยูในระดับสูง เนื่องจากพยาบาลเปนบุคลากร
ในทีมสุขภาพที่ใหการดูแลใกลชิดกับผูปวยมากที่สุด และการที่ไดใหการพยาบาลดูแลผูปวยนัน้ทํา
ใหไดศึกษาพฤติกรรมจากการสังเกต  และทําความเขาใจในปฏิกิริยาตางๆของผูปวยไดอยาง
ชัดเจนมากขึ้น มีโอกาสติดตอสัมพันธกับผูปวยเปนรายบุคคล ไดพบเห็นปญหาและขอจํากัดของ
ผูปวยแตละราย พยาบาลวิชาชพีจึงสามารถวิเคราะหความตองการการเรียนรูของผูปวยเปนเปน
รายบุคคล ทาํใหสามารถใหความรู ใหคําแนะนํา และจัดการสอนใหเกิดประโยชนแกผูปวยและ
ญาติไดอยางถูกตอง (Narrow, 1979: 152 อางถึงใน กนกวรรณ มาลานิตย, 2542) 
  จากสถานการณปจจุบันทีเ่ปลี่ยนแปลงไป ทาํใหบทบาทการสอนสุขภาพของ
พยาบาลมีความสําคัญเดนชัดมากขึ้นในปจจุบัน  กลาวคือ สาเหตุของความเจ็บปวยทีเ่กิดจากวถิี
ชีวิตและพฤตกิรรมเสี่ยงมมีากขึ้น เนื่องจากตองประหยดัคาใชจายในการรักษาพยาบาล และการมี
จํานวนเตยีงในโรงพยาบาลที่จํากัด รวมกับการเจ็บปวยเรื้อรังและความพกิารที่ตองอาศัยการดูแล
รักษาตนเอง พึ่งพาตนเองในระยะยาว ประชาชนผูปวยและครอบครัวตองการความรูและขาวสาร
ในเรื่องสุขภาพ และวิธกีารดูแลตนเองจากแหลงตาง ๆ (สมจิต หนุเจริญกุล, 2543:13) สถานการณ
เหลานี้สงผลถงึการแสดงบทบาทของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานครที่
ตองมีการสอนสุขภาพแกผูปวยและครอบครัวมากขึ้น เพื่อใหประชาชนมีคุณภาพชวีิตที่ด ีมีสุขภาพ
ดีถวนหนา โดยเนนการใหความรูควบคูกบัการปฏิบัติการพยาบาล 
  ในสวนของการสรางความรวมมือถือเปนสิ่งสําคัญทีห่นวยงานทุกแหงปรารถนา
และเปนเครื่องหมายของความเจริญกาวหนาของการทํางานเปนกลุม (อําไพ  ตีรณธนากุล, 2542) 
เชนเดียวกับการปฏิบัติงานของพยาบาลในโรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร ที่ตอง
รับผิดชอบสูงเกี่ยวกับชีวิตและความเปนอยูที่ดีของบุคคล ครอบครัว และชุมชน จึงจําเปนตอง
อาศัยบุคลากรหลาย ๆ คนมารวมกันทํางาน โดยมพียาบาลวิชาชีพเปนหวัหนาทีมรับผิดชอบผูปวย 
ดังนัน้จึงตองมีการปฏิบัติงานที่ประสานกันใหความชวยเหลือกนัในการดูแลผูปวย โดยมีเปาหมาย
สูงสุดคือ คุณภาพการพยาบาลและความพึงพอใจของผูปวยและครอบครัว จากเหตุผลดังกลาว
ขางตน ทําใหพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร มีการปฏิบัติงานดานการ
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สอนผูปวยและครอบครัว และการสรางความรวมมืออยูในระดับสูง ทั้งนี้สอดคลองกับการศึกษา
ของวนิภา วองวจันะ (2534) ทีพ่บวา ความสามารถในการทาํงานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาล
ของรัฐ กรุงเทพมหานคร ในดานการสอนผูปวยและครอบครัวและสรางความรวมมอือยูในระดับสูง 
การศึกษาของเจียมจิตต จุดาบุตร (2539) ทีพ่บวา ความสามารถในการปฏิบัติงานดานการสอน
ผูปวยและญาติ ของพยาบาลประจําการ    โรงพยาบาลจติเวช อยูในระดับสูง         การศึกษาของ 
แจมจันทร  คลายวงษ (2540) ที่พบวา การปฏิบัติงานในดานการสอนผูปวยและครอบครัว และ
สรางความรวมมือของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลในเครือสมิติเวช อยูในระดับสูง การศึกษาของ
นงพงา  ปนทองพนัธ (2542) ที่พบวา ความสามารถในการปฏิบัติงานในดานการสอนผูปวยและ
ครอบครัวและสรางความรวมมือของพยาบาลประจําการ หนวยอภิบาลผูปวยหนัก โรงพยาบาล
ของรัฐ กรุงเทพมหานคร อยูในระดับดี   การศึกษาของวนัทนา  ลีพทิักษวัฒนา (2542) ที่พบวา 
การปฏิบัติงานในดานการสอนผูปวยและครอบครัวและสรางความรวมมือของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลศูนยเจาพระยายมราช   จังหวัดสุพรรณบุรี อยูในระดับดี     และการศึกษาของรัชนี  
โกศัลวัฒน (2543) การปฏิบัติงานในดานการสอนผูปวยและครอบครัว และการสรางความรวมมือ
ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลสวรรคประชารักษ จังหวัดนครสวรรค อยูในระดับดี 
  แมการปฏิบัติงานในดานการดูแลการสอนผูปวยและครอบครัวและการสรางความ
รวมมือของพยาบาลวิชาชพีจะอยูในระดบัสูง แตเปนดานที่มีคาเฉลีย่ต่ําสุดรองจากการดูแลผูปวย
ในภาวะวิกฤตและฉุกเฉิน ทัง้นี้อาจเปนเพราะพยาบาลมีภาระงานมาก  ตองใชเวลาที่มีอยูในการ
ใหการดูแลผูปวยในดานอืน่ๆที่มีความจําเปนและเรงดวนกวา  เชนในแผนกผูปวยนอกสวนใหญจะ
มีผูปวยมารับบริการในชวงเชาเปนจํานวนมาก ทําใหพยาบาลไมสามารถสอนผูปวยและครอบครัว
เปนรายบุคคลได    จึงตองใชเวลาในชวงบายในการสอนผูปวยและครอบครัว   จากสภาพการ
ทํางานดังกลาว  โรงพยาบาลบางแหงจงึพัฒนารูปแบบการสอนโดยใชทรัพยากรทีม่ีอยูใหคุมคา 
เชน การสอนโดยใชเสียงตามสาย   วีดิทัศน  คอมพวิเตอรชวยสอน  เปนตน   
      1.6  ดานการดูแลผูปวยในภาวะวิกฤตและฉุกเฉิน 
  จากการศึกษาพบวา พยาบาลวิชาชพี โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร มกีาร
ปฏิบัติงานในดานการดูแลผูปวยในภาวะวิกฤตและฉุกเฉินอยูในระดบัสูง ( X  = 3.83) ทั้งนี้เปน
เพราะวาโรงพยาบาลของรัฐ   เขตกรงุเทพมหานคร สวนใหญเปนโรงพยาบาลที่มีขีดความสามารถ 
ในการรักษาพยาบาลไดทัง้ในระดับทุติยภมูิและตติยภูมิ จึงทาํใหขอบเขตการปฏิบัติพยาบาลเนน
แกไขปญหาความเจ็บปวยที่ซับซอนรุนแรงจนถึงขั้นวิกฤติ พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานอยูใน
โรงพยาบาลรฐั เขตกรุงเทพมหานคร จึงตองมีความรู ความสามารถและทักษะในการปฏิบัติการ
พยาบาลในทกุ ๆ ดาน โดยเฉพาะอยางยิ่งดานการดแูลผูปวยในภาวะวิกฤตและฉุกเฉิน ซึ่งจาก
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ผลการวิจยัแสดงใหเห็นวา พยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร ใหการ
พยาบาลตามความตองการของผูปวยในภาวะวิกฤต ปฏิบัติการพยาบาลในสถานการณฉุกเฉิน
ดวยทาททีี่สงบ ตัดสินใจและแสดงออกอยางเหมาะสมในสถานการณวิกฤต รับรูและตอบสนอง
ความตองการดานอารมณของผูปวยใกลถงึแกกรรม ประคับประคองทางอารมณแกครอบครัวผูปวย
ที่ใกลถงึแกกรรม มีทักษะในการใหการพยาบาลผูปวยวิกฤตและการใชเครื่องมืออุปกรณ ตาง ๆ 
อยูในระดับสูง จึงทาํใหการดูแลผูปวยในภาวะวิกฤตและฉุกเฉินโดยภาพรวมอยูในระดับสูงดวย  
ทั้งนี้สอดคลองกับการศึกษาของวนิภา  วองวจันะ (2534) ที่พบวา ความสามารถในการทาํงาน
ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ กรุงเทพมหานคร ในดานการดูแลผูปวยในภาวะวิกฤต
และฉุกเฉินอยูในระดับสูง   การศึกษาของอัมเรศน   ชาวสวนกลวย (2534)  ที่พบวาความสามารถ 
ในการปฏิบัติงานดานการดูแลผูปวยในภาวะวิกฤตของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัด
ทบวงมหาวิทยาลัยอยูในระดับสูง การศึกษาของเจยีมจติต จุดาบุตร(2539) ที่พบวาความสามารถ
ในการปฏิบัตงิานดานการดูแลผูปวยในภาวะวกิฤตและฉุกเฉินของพยาบาลประจาํการ โรงพยาบาล
จิตเวชอยูในระดับสูง   การศึกษาของสมลักษณ   สุวรรณมาลี (2539)   ทีพ่บวาความสามารถใน
การปฏิบัติงานในดานการดูแลผูปวยในภาวะวิฤตและฉกุเฉินของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
ศูนยพระปกเกลา จงัหวัดนนทบุรีอยูในระดับสูง การศึกษาของแจมจันทร  คลายวงษ (2540) ที่
พบวา การปฏิบัติงานในดานการดูแลผูปวยในภาวะวิกฤตและฉุกเฉินของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
ในเครือสมิติเวชอยูในระดับสูง การศึกษาของนงพงา  ปนทองพนัธ (2542) ที่พบวา ความสามารถ
ในการปฏิบัตงิานดานการดูแลผูปวยในภาวะวกิฤตและฉุกเฉินของพยาบาลประจาํการหนวยอภิบาล
ผูปวยหนกั โรงพยาบาลของรัฐ กรุงเทพมหานครอยูในระดับดี การศึกษาของวนัทนา  ลีพิทกัษวฒันา 
(2542) ที่พบวา การปฏบิัติงานในดานการดูแลผูปวยในภาวะวิกฤตและฉุกเฉิน ของพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลศูนยเจาพระยายมราช จงัหวัดสุพรรณบุรี อยูในระดับดี และการศึกษาของ
รัชนี  โกศัลวฒัน (2543) ที่พบวา การปฏิบัติงานในดานการดูแลผูปวยในภาวะวิกฤตและฉุกเฉิน
ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลสวรรคประชารักษ จังหวัดนครสวรรค อยูในระดับดี  
 แมการปฏิบัติงานในดานการดูแลผูปวยในภาวะวกิฤตและฉุกเฉินของพยาบาลวิชาชพี
จะอยูในระดบัสูง แตเปนดานที่มีคาเฉลีย่ต่ําสุด ทัง้นี้อาจเปนเพราะการดูแลผูปวยในภาวะวกิฤต 
เปนกิจกรรมการพยาบาลทีแ่ตกตางไปจากกิจกรรมทั่วไป คือ ตองมีการตัดสินใจที่เหมาะสมใน
สถานการณที่ตองการความรวดเร็วในการชวยชีวิตผูปวย และการแกปญหาที่เรงดวนในภาวะ
ฉุกเฉิน อีกทัง้ตองมีทกัษะดานการใชเครื่องมือทางการแพทยทีท่ันสมยั ซึ่งใชในการชวยชีวิตผูปวย
วิกฤตไดอยางมีประสิทธิภาพ ในการวิจยัครั้งนี ้ กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชพีที่ปฏิบัติงานใน
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หอผูปวยทัว่ไป ซึง่การปฏบิัติงานจริงในบางหอผูปวย พบวามีโอกาสในการใหการพยาบาลผูปวย
วิกฤตคอนขางนอย หรือแทบไมมีเลย ทําใหมีโอกาสในการพัฒนาทกัษะดานนีน้อยกวาดานอืน่ ๆ 
จึงเปนผลใหการปฏิบัติงานในดานการดูแลผูปวยในภาวะวกิฤตและฉกุเฉินอยูในระดับที่ต่ํากวาใน
ดานอื่น ๆ  
 2. การศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกบัการปฏิบัติงานของ
พยาบาลวิชาชีพ 
  2.1 ความสัมพันธระหวางอายุกับการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ 
   จากการศึกษา พบวา อายุไมมีสัมพันธกับการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลของรัฐ ในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานขอที่ 1 ที่วาอายุมี
ความสัมพันธกับการปฏิบัตงิานของพยาบาลวิชาชีพ ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก โรงพยาบาลของรัฐ เขต
กรุงเทพมหานครเปนโรงพยาบาลที่ผานการรบัรองคุณภาพจากสถาบันพฒันาและรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาล (พรพ.) แลว 7 แหง (สถาบนัพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล,2546) สวนที่เหลือ
กําลังอยูในกระบวนการการพัฒนาคุณภาพ เพื่อรอรับการรับรองจากพรพ.ตามนโยบายของ
กระทรวงสาธารณสุข  ซึ่งการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาลนัน้ยึดหลักของการบริหารคุณภาพทั่วทั้ง
องคกร (Total quality management)  ที่สนับสนนุใหบุคลากรทุกระดับมีความมุงมั่นและมีสวน
รวมกันรับผิดชอบในการปรับปรุงคุณภาพ เพื่อใหกระบวนการทํางานนัน้เกิดประสิทธิภาพสงูสุด และ
การบริหารแบบมีสวนรวมของบุคลากร เปนตัวชีว้ัดที่สาํคัญที่ใชในการประเมินคณุภาพมาตรฐาน
ของสถาบนัพฒันาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล ( กฤษดา แสวงดี, 2542)  จึงทาํใหพยาบาล
วิชาชพีทกุระดบั ทกุวัย ไดรับการสงเสริมใหมีการพฒันาตนเอง และมีสวนรวมในการพฒันา
คุณภาพโรงพยาบาลอยางทั่วถึง สงผลใหการปฏิบัติงานมปีระสิทธิภาพยิง่ขึ้น ประกอบกับการจัดการ
เรียนการสอนทางพยาบาลศาสตรในปจจุบัน มุงสรางบัณฑิตใหมีความสามารถทางวิชาชีพการ
พยาบาลอยางเพียงพอแกการเริ่มตนปฏิบัติวิชาชีพ (Novice)     เพื่อใหตนเองไดพัฒนาไปสูการ
เปนผูเร่ิมงานวิชาชีพการพยาบาลที่มีคุณภาพ (พวงรัตน  บุญญานุรักษ,2539) จึงทาํใหพยาบาล
วิชาชพีทีเ่พิง่สาํเร็จการศึกษาแมจะมีอายนุอยก็สามารถปฏิบัติงานประจําไดใกลเคียงกับผูที่ปฏิบตัิ 
งานมานานซึง่มีอายุมากกวา ดวยเหตุผลดังกลาวจึงทาํใหพยาบาลวชิาชีพที่มีอายแุตกตางกนั มี
การปฏิบัติงานที่ไมแตกตางกัน นั่นคือ อายุไมมีความสัมพนัธกบัการปฏิบัติงานของพยาบาล
วิชาชพี โดยมีงานวจิัยที่สนับสนนุผลการศึกษาครั้งนี ้ ไดแกการศึกษาของแจมจันทร คลายวงษ
(2540)ที่พบวาอายุไมมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลในเครือ
สมิติเวช   การศึกษาของวรดา ขายแกว (2542)    ที่พบวา อายุไมมีความสัมพันธกับความสามารถ
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ในการปฏิบัติบทบาทดานบริหารของหัวหนาหอผูปวย   โรงพยาบาลของรัฐ      เขตกรุงเทพมหานคร 
การศึกษาของนงพงา ปนทองพนัธ(2542) ทีพ่บวา อายุไมมีความสมัพนัธกบัความสามารถในการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ  หนวยอภิบาลผูปวยหนัก    โรงพยาบาลของรัฐ      เขตกรุงเทพ 
มหานคร  และการศึกษาของทัศนีย  ทองรักศรี (2544)  ที่พบวาปจจัยสวนบุคคลดานอายุไมมี
ความสัมพันธกับความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลวชิาชพี โรงพยาบาลชุมชน ภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ นอกจากนี้อุมาพร  วงศประยูร (2545)  ยังศึกษาพบวา อายุไมมีความสมัพนัธ
กับการปฏิบัตงิานตามบทบาทของพยาบาลวิชาชพีที่ปฏิบตัิงานในหนวยบริการปฐมภูม ิ โรงพยาบาล
ชุมชน  
    2.2 ความสัมพันธระหวางระดับการศึกษากับการปฏิบัติงานของพยาบาล
วิชาชพี 
             จากการศึกษาพบวา ระดับการศึกษามีความสัมพนัธทางบวกกับการปฏิบัติงาน
ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานครอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 
( c=.131,χ2 =6.635 ) ซึ่งเปนไปตามสมมตฐิานขอที่ 2 ที่วา ระดับการศกึษามีความสัมพนัธ
ทางบวกกับการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพนัน้  อธบิายไดวา การที่พยาบาลวชิาชีพที่ไดรับ
การศึกษาสูงขึน้ จะทาํใหรูจักใชความคดิในการพจิารณาสิ่งตางๆทีผ่านเขามาในการปฏิบัติงาน
อยางมีเหตุผลมากข้ึน และมคีวามกระตือรือรนในการรับส่ิงใหมๆ และตองการแสวงหาความรู และ
ทักษะในสิง่ตางๆ โดยเฉพาะในสถานการณปจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วในทกุๆดาน 
สอดคลองกับคํากลาวทีว่า เมื่อบุคคลที่ไดรับการศึกษาสูง จะไดรับการถายทอดความรู ความคดิ 
และความสามารถมากขึ้นยอมมีสติปญญาในการพิจารณาสิ่งตาง ๆ อยางมีเหตุผลมากกวาผูที่มี
การศึกษาต่ํา และยิ่งถาเปนความรูความเขาใจในวิชาการเฉพาะสาขา ยิ่งทําใหบุคคล มีวฒุิภาวะ
สูงขึ้น สมรรถนะในการปฏบิัติงานยอมสูงขึ้นดวย ( วรรสิทธิ์ ไวทองเสรี อางถงึใน สุภาวดี  คหูา
ทอง,2532 ) และจากการศึกษาของ พวงเพ็ญ ชุณหปราณ (2535) ก็พบวาการศึกษาในระดับ
ปริญญาโท และปริญญาเอกจะทาํใหสามารถวเิคราะหสถานการณตางๆ ไดดีขึน้ รวมทัง้สรางสรรค
งานใหมๆในหนวยงาน ใหเกิดคุณภาพของงานไดดีขึ้นดวย ดงันัน้เมื่อโรงพยาบาลของรัฐ เขต
กรุงเทพมหานคร มีการนําหลักการบริหารคุณภาพทัว่ทัง้องคกร (Total quality management ) 
มาใช เพื่อพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล พยาบาลทีม่ีระดับการศึกษาสูงขึน้ จะมีการยอมรับ
กระบวนการเปลี่ยนแปลงเพื่อการพัฒนาคุณภาพไดมากขึ้น  อันจะสงผลใหการปฏิบัติงานมี
ประสิทธิภาพมากขึ้นไปดวย สอดคลองกับการศึกษาของ รุงฤดี พนัธุประเสริฐ (2545) ที่ศึกษา
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พบวา ระดับการศึกษามีความสมัพันธกบัการยอมรับนวตักรรมพฒันาคุณภาพบรกิารของหนวยงาน
ของหวัหนาหอผูปวย   โรงพยาบาลทัว่ไป       นอกจากนี้สภาการพยาบาลยงัเหน็ความสําคัญของการ 
ศึกษาที่จะสงผลตอการปฏิบัติการพยาบาล โดยไดออกขอบังคับวาดวยการจัดทาํหลักสูตรฝกอบรม
เกีย่วกับวุฒิบตัรแสดงความรูความชาํนาญเฉพาะสาขาขึ้น  อันจะเปนการเพิ่มศักยภาพของพยาบาล 
วิชาชพีใหมีความรูความชํานาญเฉพาะสาขามากขึน้ สามารถรับผิดชอบดูแลปญหาสขุภาพอนามยั
ของประชาชนที่ยุงยากซับซอนใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น  เพื่อความเปนเลิศของการปฏิบัติการ
พยาบาลและเปนการพัฒนาศักยภาพของพยาบาลใหตรงกับการปฏิบัติงานเฉพาะสาขา ( จนิตนา  
ยูนพิันธุ , 2542)   
 จากเหตุผลดังกลาว จึงทาํใหระดับการศึกษามีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานของ
พยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ กรุงเทพมหานคร   โดยมีงานวิจยัที่สนับสนนุผลการศึกษาครั้ง
นี้ไดแก การศกึษาของวรดา ขายแกว (2542) พบวาระดับการศึกษา มีความสัมพันธทางบวกกับ
ความสามารถในการปฏิบัติงานของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร  การศึกษา
ของสมจิตต วงศสุวรรณสิริ (2545) ที่พบวา ปจจัยสวนบคุคลในดานวฒุิการศึกษา มีความสมัพนัธ
ทางบวกกับการปฏิบัติงานของหัวหนาพยาบาล โรงพยาบาลชุมชน  
 2.3 ความสมัพันธระหวางประสบการณการทํางาน  กับการปฏิบัติงานของ
พยาบาลวิชาชีพ 
  จากการศึกษาพบวา ประสบการณการทํางานไมมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงาน
ของพยาบาลวชิาชีพ    โรงพยาบาลของรัฐ   เขตกรงุเทพมหานคร     ซึง่ไมเปนตามสมมติฐานขอที ่
3 ที่วาประสบการณการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ 
ทั้งนี้เนื่องมาจาก ในปจจบุนัประเทศไทยไดจัดทําพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542 
โดยกําหนดใหสถานศึกษาทุกระดับจัดใหมีระบบประกันคุณภาพการจัดการศึกษา เพื่อพัฒนา
คุณภาพการจดัการศึกษา  (ประนอม  โอทกานนท ,2543) ดังนัน้ในสถานศกึษาดานการพยาบาล
จึงตองมีระบบประกันคุณภาพการจัดการศึกษาทางการพยาบาลดวย อันจะเปนหลกัประกันไดวา
สถานศกึษามกีารจัดการศึกษาพยาบาลทีม่ีมาตรฐานและมีคุณภาพ ซึ่งจะทําใหพยาบาลที่สําเร็จ
ออกมานั้นมีความรูความสามารถในการปฏิบัติงานตามขอบเขตของวิชาชีพ   สอดคลองกับที่
พวงรัตน  บญุญานุรักษ (2539 ) กลาวไววา การจัดการเรียนการสอนทางพยาบาลศาสตรใน
ปจจุบันมุงสรางบัณฑิต ใหมีความสามารถทางวิชาชีพการพยาบาลอยางเพียงพอแกการเริ่มตน
ปฏิบัติวิชาชีพ (Novice) เพื่อใหตนเองไดพัฒนาไปสูการเปนผูเริ่มงานวิชาชีพการพยาบาลที่มี
คุณภาพ จึงทําใหพยาบาลวิชาชพีทีเ่พิง่สําเร็จการศึกษาสามารถปฏิบัติงานประจําไดใกลเคียงกับ
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ผูที่ปฏิบัติงานมานานหรือมปีระสบการณการทาํงานมากกวา  ดงันัน้ประสบการณการทาํงานจงึไม
มีความสมัพนัธกับการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรงุเทพมหานคร 
โดยมงีานวิจยัที่สนับสนนุผลการศึกษาครั้งนี้ไดแก การศกึษาของแจมจันทร  คลายวงษ (2540) ที่
พบวา ประสบการณทาํงานของวิชาชพีพยาบาลไมมคีวามสัมพันธกับการปฏิบัตงิานของพยาบาล
วิชาชพี   โรงพยาบาลในเครือสมิติเวช      การศึกษาของเพ็ญศรี  ปรางสุวรรณ  (2541) ที่พบวา 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานไมมีความสัมพนัธกับการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ    โรงพยาบาล 
ชุมชน  จังหวดัภาคใต  การศึกษาของนงพงาปนทองพนัธุ (2542)  ทีพ่บวา ประสบการณการทํางาน
ไมมีความสัมพนัธกบัความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ     หนวยอภิบาลผูปวย 
หนัก  โรงพยาบาลของรัฐ  กรุงเทพมหานคร    และการศึกษาของทัศนยี ทองรักศร ี(2544) ทีพ่บวา 
ประสบการณทํางานไมมีความสัมพันธกับความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ 
  

3. การศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิใ์นงานกับการปฏิบัติ 
งานของพยาบาลวิชาชพี 
   จากการศึกษาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงานซึง่ประกอบดวย ความพงึพอใจในงาน 
ความตองการทํางานใหเสร็จสมบูรณ และความตองการแขงขันกับการปฏิบัติงานของพยาบาลวชิาชพี 
พบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงานมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับการปฏิบัติงาน
ของพยาบาลวชิาชีพอยางมนีัยสําคัญทางสถิติระดับ.05 (r=.42) ซึ่งสนับสนนุสมมติฐานการวิจยั
ขอ4 ที่วาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงานมีความสัมพนัธทางบวกกับการปฏิบัติงานของพยาบาลวชิาชีพ 
นั่นคือ เมื่อพยาบาลวิชาชพีมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงานซึ่งไดแก ความพึงพอใจในงาน มีความ
ตองการทํางานใหเสร็จสมบูรณและมีความตองการแขงขันแลว การปฏิบัติงานของพยาบาลจะดี
ตามไปดวย ทั้งนี้เพราะแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงานเปนความตองการของบุคคลที่จะกระทาํกิจกรรม
โดยมุงใหเกิดความสําเร็จในงาน โดยมคีวามพึงพอใจในงาน พยายามแขงขันกับมาตรฐานของ
ความเปนเลิศและแขงขันกบัผูอ่ืน  แมจะเผชิญกับปญหาอุปสรรค หรือความยากลาํบากก็สามารถ
หาวิธีการตาง ๆ เพื่อแกไขปญหาที่เกิดขึ้นในงาน จนประสบความสาํเร็จได ผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์
ในงานเปรียบเสมือนแรงพลังผลักดันใหบุคคลกาวไปขางหนา และพัฒนาตนเองอยูเสมอ สอดคลอง
กับคํากลาวทีว่า แรงจงูใจใฝสัมฤทธิ ์ เปนความตองการความสําเร็จเกี่ยวกับตนเอง มองเห็น
มาตรฐานของความเปนเยี่ยม เปนเลิศ แมตั้งเปาหมายในการทํางานไวสูง แตเปนเปาหมายที่แทจริง 
มีการวางแผนการทาํงานลวงหนา ตองการการตอบกลับของผลการกระทําในทนัทีและอยางชัดเจน 
และมีความรับผิดชอบในสิ่งที่ทําเสมอ (พวงเพชร วัชรอยู, 2537 : 32) ซึ่งพฤติกรรมของผูมแีรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธิ์สูงจะมีความทะเยอทะยาน(Ambition) การมุงแขงขัน (Competitiveness) และพยายาม
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ปรับปรุงตนเองใหดีขึ้น (Self Improvement) (Lindgren,1967 อางอิงในกนษิฐา ฐิตวิัฒนา, 2542) 
มีความตองการที่จะพัฒนาตนเองเพื่อใหตนเองมีความรู ความสามารถ และทกัษะที่จะทํางานให
ไดอยางมปีระสิทธิภาพซึง่ในการปฏิบัติงานนัน้ พยาบาลตองเผชิญกบัปญหาและอุปสรรคนานัปการ 
เมื่อบุคคลมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงานกจ็ะสามารถทํางานไดสําเร็จ  และชวยใหผลการปฏิบัติงาน
ที่ไดออกมานัน้มีประสิทธิผลเปนไปตามเปาหมายที่กาํหนด (อัมพิกา ไกรฤทธิ์ 2532; สรอยตระกูล 
อรรถมานะ, 2545) 
   จากการศึกษาของสภาการพยาบาลเกีย่วกบัการปฏิบัตงิานของพยาบาล พบวามีปญหา
ในการปฏิบัติงานหลายดาน ทีพ่บมากทีสุ่ดคือ มีปริมาณงานมากเกนิกวาที่จะทํางานแตละอยาง
ใหสมบูรณได ตองทําการรักษาเกินความรูความสามารถที่ไดรับการเตรียมจากหลกัสูตรการศึกษา
พยาบาล ขาดที่ปรึกษาและแหลงประโยชนทางวิชาการ ตองทาํงานอื่นที่ไมจําเปนตองใชความรู
ทางการพยาบาล (ชุติมา  ปญญาพนิิจนกุูร และคณะ, 2544) ปญหาเหลานี้ยอมมีผลกระทบตอ
ประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานทั้งสิ้น แตถาพยาบาลมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงานสูง แมจะเผชิญกับ
ปญหาหรืออุปสรรคใดๆก็สามารถจะแกไขปญหาใหผานพนไปได แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์จึงมีความสาํคัญ
ตอผลการปฏิบัติงานพยาบาลเปนอยางยิง่ 
  นอกจากเหตุผลดังกลาวแลวยังพบวา คนที่มีแรงจงูใจใฝสัมฤทธิม์กัจะชอบคิดทีจ่ะ
ทาํงานใหดีข้ึน ทาํงานใหสําเร็จอยางพิสดาร หาทางกาวหนาในอาชพีของตนเอง และมีความรูสึก
พึงพอใจกับการเรียกรองหาความสาํเร็จเสมอ มีความรับผิดชอบ มีความเชื่อมัน่ในตนเอง ปรับปรุง
ตนเองใหดีขึ้น มีความกระตือรือรน และสนุกสนานกบังานทีท่ํา มคีวามมานะอดทน สามารถ
คาดการณลวงหนาได  และแกปญหาไดเปนอยางด ี   จงึสามารถทาํงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
(ยงยุทธ เกษสาคร, 2541; สิทธิโชค วรานุสันติกุล, 2546) ซึ่งสอดคลองกับการวิจัยของ McClelland 
ที่ศึกษาแรงจงูใจใฝสัมฤทธิ์ของนิสิตมหาวทิยาลยัแหงหนึ่ง โดยใชวธิกีารหาแรงจงูใจทีจ่ะทาํใหบคุคล
ไดรับความสําเร็จ มาเปนตัวเราใหบุคคลแสดงพฤติกรรมโดยใชแบบทดสอบ Scambled word test 
พบวา บุคคลที่มีแรงจงูใจใฝสัมฤทธิ์สูง จะสามารถปฏิบัติงานไดบรรลุผลสําเร็จและมีประสิทธิภาพ
ดีกวาบุคคลทีม่ีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา (ทรงพล ภูมพิัฒน, 2538) 
  นอกจากนีย้ังมีงานวจิัยอื่น ๆ ที่สนับสนุนวาแรงจงูใจใฝสัมฤทธิ์ในงานมีความสมัพนัธ
กับการปฏิบัตงิาน คือผลการศึกษาของปรยีาพร วงศอนตุรโรจน (2535) ทีพ่บวา แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน โดยเฉพาะอยางยิ่งแรงจูงใจในตัวพนักงานเองจะมีผลตอการปฏิบัติงาน ทําใหงานมี
ประสิทธิภาพสูงขึ้น ผลการศึกษาของผษุณีย ยมาภัย (2537) ที่พบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มี
ความสัมพันธกับผลการปฏบิัติงานของพนักงานขายทั้งเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ ผลการศึกษา
ของอาริดา สวับุตร (2539) ทีพ่บวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพนัธเชงิบวกกับพฤติกรรมการ
ทํางานแกปญหา ดานมนษุยสัมพนัธ ดานความเปนผูนํา ดานการตดิตอส่ือสาร และระดับความ
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ทะเยอทะยานหรือความสาํเร็จของผูนําระดับกลาง ในโรงงานผลิตเสือ้ผาสําเร็จรูป ผลการศึกษา
ของปราณ ี ภักดีไพบูลยผล (2540) ทีพ่บวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพนัธกบัผลการปฏิบัตงิาน
ของหัวหนางานระดับตน  ผลการศึกษาของศิริพร ประโยค (2542) ที่พบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์
ดานความมุงมั่นในการทํางาน และความตองการเผชญิงานยาก มีความสมัพนัธทางบวกกับผล
การปฏิบัติงาน สวนความตองการการแขงขันมีความสัมพันธทางลบกับผลการปฏิบัติงานของ
หัวหนางานระดับกลาง  ในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส  ผลการศึกษาของวรรณภรณ  เติมประยูร 
(2544) พบวา แรงจงูใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพนัธเชงิบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ
บริหารขั้นตน ธนาคารไทยพาณิชยไทย ผลการศึกษาของเกยีรติคุณ วรกุล (2545) ที่พบวา 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานของหวัหนาระดบัตน ในโรงงานอุตสาหกรรม
ประกอบชิ้นสวนอิเลก็ทรอนกิส  ผลการศึกษาของวิกรณ รุจิวัชรโอฬาร (2545) ที่พบวา แรงจงูใจใฝ
สัมฤทธิ์มีความสัมพนัธทางบวกกับผลปฏบิัติงานทัง้ 3 ดาน คือ ดานการปฏิบัติงาน ดานคุณสมบัติ
สวนบุคคล และดานการจัดการ  ผลการศึกษาของหัทยา ชืน่อารมณ (2545) ที่พบวา แรงจงูใจใฝ
สัมฤทธิ์มีความสัมพนัธกับการปฏิบัติงานของพนกังานขาย ผลการศึกษาของ Misra (1968) ที่
พบวา แรงจงูใจใฝสมัฤทธิม์ีความสัมพนัธกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม  
ผลการการศึกษา Holley (1970 อางถึงในวรรณภรณ  เติมประยูร, 2544) ที่พบวา ลักษณะ
ประการหนึ่งซึง่เปนลกัษณะเฉพาะตัวของนักธุรกิจที่ประสบความสาํเร็จคือ เปนผูที่มีแรงจงูใจใฝ
สัมฤทธิ์หรือความตองการสมัฤทธิ์ มีความตองการพึง่ตนเอง และมีความรับผิดชอบสงู ผลการศึกษา
ของ Steers (1975) ที่พบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของหัวหนา
งานระดบัตนในองคกรเกี่ยวกับสาธารณปูโภคขนาดใหญแหงหนึง่ ผลการศึกษาของ Helmreich 
และคณะ (1986) ที่พบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธกับความสาํเร็จในการฝกปฏิบัติ
หนาที่รับจองตั๋วเครื่องบิน ผลการศึกษาของ Ikaphindi (1987 อางถงึในวิกรณ รุจิวัชรโอฬาร, 
2545) ที่พบวา สัตวแพทยที่มีแรงจงูใจใฝสัมฤทธิ์สงูจะมีผลงานวิจัยตีพิมพออกเผยแพรมาก จงึ
สรุปไดวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพนัธทางบวก กบัจํานวนผลงานวิจัยของสัตวแพทยที่ไดรับ
การพิมพออกเผยแพร  และผลการศึกษาของ Krahe (1991) พบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีความ 
สัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของผูจัดการบริษัทประกนัชีวิตและทรัพยสิน 
  จากเหตผุลดังกลาวจงึทาํใหแรงจงูใจใฝสัมฤทธิ์ในงานมีความสมัพนัธกบัการปฏิบัตงิาน
ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร   
 
  4. การศึกษาความสัมพันธระหวางระดับในการสรางนวัตกรรมขององคกรกับ
การปฏิบัติงานของพยาบาลวชิาชพี 
   จากการศึกษาพบวา     ระดบัในการสรางนวตักรรมขององคกรมีความสัมพนัธทาง 



 

 

166

บวกในระดับปานกลางกับการปฏิบัติงานของพยาบาลวชิาชีพอยางมีนยัสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 
(r = .57) ซึง่สนับสนุนสมมติฐานการวิจยัขอที่ 5 ทีว่าระดับในการสรางนวัตกรรมขององคกร มี
ความสัมพันธทางบวกกับการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพแสดงวา เมื่อองคกรมีการสราง
นวัตกรรม จะสงตอการปฏบิัติงานของพยาบาลวิชาชพี  ทีเ่ปนเชนนี้สามารถอธบิายไดวานวัตกรรม
เปนสิ่งที่ประดิษฐข้ึนมาใหม เปนปฏิบัติการใหม ๆ หรือสิ่งใดก็ตามที่พฒันาใหดีขึน้กวาเดมิ เมือ่
นํามาใชในการทํางานแลวสามารถชวยใหการทํางานนั้นมีประสิทธิภาพสูงขึ้น ทั้งยงัประหยัด เวลา
และแรงงาน (กิดานนัท มลิทอง 2540; อัญชลี โพธิท์อง และอัปษรศรี ปลอดเปลี่ยว, 2543) 
นวัตกรรมจงึมคีวามสาํคัญตอการปฏิบัติงานในทกุองคกร ดังที่ Hodson & Sullivan (2002) กลาว
ไววา องคกรที่มีการสรางนวัตกรรมจะสงผลตอการเพิ่มผลผลิต และบริการ รวมทัง้ปริมาณงานที่
เพิ่มข้ึน และลกัษณะหรือคุณภาพของงานก็ดีขึ้นดวย  สอดคลองกับที่ Hellriegel, Slocumm และ 
Woodman (2001) กลาวไววา การริเร่ิมสรางสรรคส่ิงใหม ๆ ในองคการเปนสิง่ชวยใหผูปฏิบัติ
แกไขปญหาโดยใชเหตุผลไดอยางตรงไปตรงมาดวยการใชทางเลือกใหม ๆ และยงัเหมาะกับสภาพ 
แวดลอมที่ไมแนนอน ซับซอนและกําลงัเปลี่ยนแปลง เชน ในองคกรการพยาบาล และโรงพยาบาล
ของรัฐ ในเขตกรุงเทพมหานคร ที่ตองเผชิญกับการปฏรูิประบบสุขภาพ จงึจาํเปนตองเขาสูระบบ
การรับรองคุณภาพโรงพยาบาลเพื่อใหการบริการไดอยางมีมาตรฐาน เปนทีน่าเชือ่ถือสําหรับผูรับ 
บริการ โดยนาํแนวคิดการจดัการคุณภาพทั่วทั้งองคกร (Total quality management) มาประยุกต
ในการพัฒนาระบบใหบริการในโรงพยาบาลของรัฐ ซึ่งเปนแนวทางการบริหารแบบหนึ่งที่ทาํให
องคกรเกิดศักยภาพสงูสุดโดยการพฒันาอยางตอเนื่อง (สิทธิศักดิ์ พฤกษปติกุล, 2544) โดยมีการ
ปรับเปลี่ยนระบบการทาํงานใหเปนไปตามมาตรฐาน ซึ่งก็คือ การสรางนวัตกรรมขึ้นในองคกร
นั่นเอง สาํหรบัการพยาบาลในโรงพยาบาลของรัฐ การใชเทคโนโลยทีี่หลากหลายและซับซอนใน
การรักษาและพยาบาล ทาํใหเกิดความเสี่ยงตออันตราย ทัง้แกผูปวยและตนเอง พยาบาลจงึ
จําเปนตองมีการพัฒนามาตรฐานและนวัตกรรมทางการพยาบาลที่จําเปนรวมทั้งพัฒนานวัตกรรม
ที่มีอยูเดิมใหมปีระสทิธิภาพสูงขึน้ เพื่อลดคาใชจายในการดูแล (ทัศนา บุญทอง 2543 : 76) จะเหน็ 
ไดวาการสรางนวัตกรรมในองคการเปนสิ่งที่จําเปนโดยเฉพาะอยางยิง่ในภาวะที่มกีารเปลีย่นแปลง 
และมีการแขงขันในการใหบริการสูง ทั้งนี้เพื่อใหเกิดคณุภาพตามความตองการคาดหวังของผูรับ 
บริการดานสุขภาพและสอดคลองกับนโยบายของกระทรวงสาธารณสขุ 
  สําหรับการศึกษาที่สนับสนุนวาระดับในการสรางนวัตกรรมขององคกรมีความสัมพันธ กบั
การปฏิบัติงาน  ไดแก ผลการศึกษาของดุษณีย ยศทอง (2542) ทีพ่บวา การปฏิบตัิการพยาบาล
มาตรฐานการพยาบาล กอนการผาตัดของพยาบาลทีใ่ชโปรแกรมการบริการพยาบาลกอนการผาตดั 
ซึ่งเปนนวัตกรรมดานกระบวนการสูงกวาพยาบาลที่ใหการบริการกอนผาตัดตามปกติอยางมีนยัสําคญั
ทางสถิติที่ระดบั .05 แสดงใหเห็นวาเมื่อมีการสรางนวตักรรมขึ้นในองคกรโดยบุคลากร ซึ่งเปน
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องคประกอบหนึ่งขององคกรจะทาํใหผลการปฏิบัติงานดีข้ึน ซึง่สอดคลองกบัทีเ่รมวล นนัทศุภวฒัน 
(2542) กลาวไววา การพัฒนานําโปรแกรมใหมๆ มาใชเพิม่ผลงานใหแกผูปฏิบัติงานและชวย
ผูปฏิบัติงานหาวธิีแกไขความขัดแยงและทาํการตัดสนิใจไดเปนอยางดี ผลการศกึษาผุสดี พลสารมัย 
(2541) ทีพ่บวา ตวัแบบทีส่ามารถอธิบายผลการดาํเนนิงานของบริษทัสงออก (Export performance) 
ไดดีที่สุดประการหนึง่ คือ การที่องคกรมีการสรางนวัตกรรมทางการตลาดขึ้นการศึกษาของFelstehausen 
(1983) ที่ศึกษาคุณภาพชีวิตและการปฏิบตัิงานของนกัผสมพนัธุสัตวในอเมริกา รวมกับการวิเคราะห
ปจจัยคัดสรรที่เกีย่วของ พบวา การสรางนวัตกรรมในองคกรมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน
อยางมีนยัสําคัญทางสถิต ิ Yamin และคณะ (1999) ศึกษาความสัมพันธระหวางดัชนีดาน
นวัตกรรมกับผลปฏิบัติงานในองคกร กรณีศึกษาบริษทัเกีย่วกับการผลิตในออสเตรีย พบวาการ
สรางนวัตกรรมในองคกรมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานของบริษัท และOgbonna & Harris (2003) 
ศึกษาการเปลีย่นแปลงโครงสรางขององคกรกับการปฏิบัติงาน กรณีศึกษา Groovy communication 
centers พบวา การเปลีย่นโครงสรางองคกรโดยมุงเนนความรับผิดชอบ การเสริมพลังอํานาจ 
สนับสนุนการมีสวนรวมของชุมชน และการลดสายบังคับบัญชาจะสงผลทางบวกตอการปฏิบัตงิาน 
 

ขอเสนอแนะ 
 

ขอเสนอแนะในการนําผลวิจัยไปใช 
  1. ผูบริหารทางการพยาบาลควรตระหนักและหาแนวทางในการพัฒนาและสงเสริมให
พยาบาลมีระดับการปฏิบัติงานที่สูงยิ่งขึ้นและคงอยูตลอดไป  แมวาผลการวิจัยครั้งนี้จะพบวาการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลของรัฐ    เขตกรุงเทพมหานครจะอยูในระดับสูงก็ตาม 
แตยังไมอยูในระดับสูงสุด ทั้งนี้เพื่อปนการพัฒนาคุณภาพการพยาบาลอยางตอเนื่อง โดยเฉพาะ
ในดานการสอนผูปวยและครอบครัว การสรางความรวมมือ  และการดูแลผูปวยในภาวะวกิฤตและ
ฉุกเฉินชึง่พบวาอยูในระดับทีต่่ํากวาดานอื่นๆ 
  2. จากผลการวิจยัพบวา ระดบัการศึกษามคีวามสัมพันธทางบวกกับการปฏิบัติงาน
ของพยาบาลวชิาชีพ ผูบริหารทางการพยาบาลจงึควรสงเสริมใหบุคลากรในหนวยงานมโีอกาสได
ศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น เพื่อพัฒนาศกัยภาพในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น อันจะ
กอใหเกิดประโยชนตอตนเอง หนวยงาน องคกรและสังคมตอไป 
  3. จากผลการวิจยัพบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงานมีความสัมพนัธทางบวกกับการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ ดงันัน้ในการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร หรือพจิารณาเลื่อนขัน้ 
เลื่อนตําแหนง ควรใหความสําคัญตอแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน หรือความตองการสัมฤทธิ์ของ



 

 

168

บุคลากรเหลานั้นดวย เพราะจะทําใหผูบริหารสามารถคัดเลือกคนไดเหมาะสมกับงาน และสามารถ
คัดเลือกคนทีม่ีคุณภาพเขามารวมงานในองคกร ในขณะเดียวกนัผูบริหารทางการพยาบาลควร
สงเสริมใหเกิดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงานมากขึ้น เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยเฉพาะใน
ดานความตองการแขงขนัซึง่อยูในระดับปานกลาง 
  4. จากผลการวิจยัพบวา ระดบัในการสรางนวัตกรรมขององคกร มีความสัมพนัธกับ
การปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชพี โรงพยาบาลของรฐั เขตกรุงเทพมหานคร แตพบวาระดับใน
การสรางนวัตกรรมขององคกร อยูในระดบัปานกลาง โดยมีดานกลยุทธขององคกรเทานั้นที่อยูใน
ระดับสูง สวนดานอื่น ๆ ไดแก รูปแบบของผูนาํองคกร ทักษะขององคกร บุคลากร การสรางคุณคา
รวมในองคกร โครงสรางขององคกรและระบบขององคกรอยูในระดับปานกลาง ดังนั้นผูบริหาร
ทางการพยาบาลจึงควรสงเสริมใหเกิดการสรางนวัตกรรมขึ้นในองคกรอันจะสงผลตอประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบัติงาน ไดแก 
  ในดานรูปแบบผูนําองคกร     ควรสงเสริมใหผูบริหารทุกระดับในองคกรมีลักษณะ
ของผูนําการเปลี่ยนแปลง     มีการเสริมพลังอํานาจแกบุคลากรโดยกระจายอํานาจไดมีสวนรวมใน
การบริหารจัดการองคกร       รวมทั้งมีการยอมรับความผิดพลาดของบุคลากร และมีวิธีการพิเศษใน
การบริหารบุคลากรที่มีการสรางนวัตกรรม     เนื่องจากผลการวิจัยพบวา  พยาบาลวิชาชีพรับรูวา 
ผูบริหารมีลกัษณะผูนาํการเปลี่ยนแปลง   มีการเสริมพลังอํานาจแกบุคลากรโดยกระจายอํานาจให
บุคลากรไดมีสวนรวมในการบริหารจัดการองคกร    รวมทั้งมีการยอมรบัความผิดพลาดของบุคลากร
และมวีิธกีารพเิศษในการบรหิารบุคลากรทีม่ีการสรางนวตักรรมในระดบัปานกลางและต่ํากวาขออ่ืนๆ 
     ในดานทักษะขององคกรนั้น      ผูบริหารควรสนับสนุนองคกรใหมีการแสวงหา
โอกาสและตอบสนองตอการเปลีย่นแปลงทีเ่กิดขึน้     มีการนาํทรพัยากรมาใชเพื่อใหเกดิความสําเร็จ
เหนือความคาดหมาย      และจัดสรรทรัพยากรเหมาะสม และเพยีงพอเพื่อการวิจัยและพัฒนางาน            
ทั้งนี้เนื่องจากผลการวิจัยพบวา     องคกรมีการแสวงหาโอกาสและตอบสนองตอการเปลีย่นแปลงที่
เกิดขึน้    มกีารนาํทรพัยากรมาใชเพื่อใหเกดิความสําเร็จเหนือความคาดหมาย      จดัสรรทรัพยากร
เหมาะสม และเพียงพอเพื่อการวิจยัและพฒันางาน ในระดับปานกลางและต่ํากวาขออ่ืนๆ 
     ในดานบุคลากร    ควรมีการคัดเลือกบุคลากรที่มีความสามารถสรางสิ่งใหมๆเขา
ไปในองคกร   ปฏิบัติตอบุคลากรโดยถือวาเปนทรัพยากรที่มีคา   อํานวยความสะดวกทางกายภาพ
เพื่อใหบุคลากรมีความคิดสรางสรรค    ทัง้นี้เนื่องจากผลการวิจยัพบวา องคกรมีการคดัเลือกบุคลากร
ที่มีความสามารถสรางสิง่ใหมๆเขาไปในองคกร    ปฏิบัติตอบุคลากรโดยถือวาเปนทรพัยากรทีม่ีคา      
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และอํานวยความสะดวกทางกายภาพ  เพื่อใหบุคลากรมคีวามคิดสรางสรรคอยูในระดับปานกลาง
และต่ํากวาขออ่ืนๆ 
  ในดานการสรางคุณคารวมในองคกร       ผูบริหารควรการสนับสนนุใหมีการสราง
คานิยมเพื่อเปนองคกรแหงการสรางนวัตกรรม    ใหคุณคากับการเปลีย่นแปลง       และธํารงรักษา
บุคลากรที่มีความคิดสรางสรรค  ทัง้นีเ้นือ่งจากผลการวจิัยพบวา  องคกรมีการสรางคานิยมเพื่อเปน
องคกรแหงการสรางนวตักรรม    ใหคุณคากับการเปลี่ยนแปลง    และธํารงรักษาบุคลากรที่มีความ 
คิดสรางสรรคอยูในระดับปานกลางและต่ํากวาขออ่ืนๆ 
    ในดานโครงสรางขององคกร   ผูบริหารควรมกีารจัดโครงสรางองคกรที่ประสิทธิภาพ 
และประสิทธผิลเพื่อการสรางนวัตกรรม       มีความยืดหยุน และมกีารหมุนเวียนบุคลากรในการให 
บริการใหม  ทัง้นี้เนื่องจากผลการวิจยัพบวา  การจัดโครงสรางองคกรทีม่ีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
เพื่อการสรางนวัตกรรม   มคีวามยืดหยุน    และมีการหมุนเวียนบุคลากรในการใหบริการใหมอยูใน
ระดับปานกลางและต่ํากวาขออ่ืนๆ 

ในดานระบบขององคกร  ผูบริหารควรจัดใหมีโครงการใหคําแนะนาํเกีย่วกับสราง 
นวัตกรรม  มีการฉลองความสําเร็จเมื่อบุคลากรสรางนวัตกรรม และมีการประเมินการสรานวัตกรรม
ที่ไมใชการตอบแทนตามปกติ  ทัง้นี้เนื่องจากผลการวิจยัพบวาองคกรมโีครงการใหคาํแนะนาํเกีย่วกบั 
สรางนวัตกรรม    มีการฉลองความสําเร็จเมื่อบุคลากรสรางนวัตกรรม     และมีการประเมินการสราง
นวัตกรรมที่ไมใชการตอบแทนตามปกติอยูในระดับปานกลางและต่าํกวาขออ่ืนๆ 
 
ขอเสนอแนะในการวิจยัครั้งตอไป 
 1. ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบการประเมนิผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ 
โดยผูบังคับบัญชาและผูรวมงาน และการประเมินแบบ 360 องศา     เพื่อใหทราบความแตกตาง
ระหวางการประเมินผล โดยผูประเมินที่ตางกนั ผลดีและผลเสีย และความเหมาะสมที่จะนํามาใช
ในองคกรพยาบาล 
 2. ควรศึกษาในเรื่องระดับในการสรางนวัตกรรมขององคกร ในแงมมุอ่ืน ๆ เชน การ
วิเคราะหองคประกอบ (Factor Analysis) ในการสรางนวัตกรรมขององคกรพยาบาล หรือการศึกษา
เปรียบเทยีบระหวาง ระดบัในการสรางนวัตกรรมของโรงพยาบาลทีไ่ดรับการรับรองคุณภาพ กับ
โรงพยาบาลที่ยังไมไดรับการรับรองคุณภาพ เปนตน เพื่อใหเกิดองคความรูที่กวางขวางขึ้น อันจะ
นําไปสูการพฒันาองคกรใหมีประสิทธิภาพ และอยูรอดไดในยุคปจจุบัน 



 

 

170

 3. อาจศึกษาเพิม่เติมเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางตัวแปรอื่น ๆ เชน แรงจูงใจอื่น ๆ 
ที่นาจะมีความสัมพนัธกับการปฏิบัติงาน เชน แรงจงูใจใฝสัมพันธ แรงจูงใจใฝอํานาจ เปนตน 
 4. อาจศึกษาการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพในลกัษณะเฉพาะองคกรใดองคกร 
หนึง่   ผลการวิจัยที่ไดเปนสิง่ที่เกิดขึ้นจริงเฉพาะในองคกรนั้น และมีประโยชนเปนอยางมากในการ
นํามาใชเพื่อการพัฒนาคุณภาพการพยาบาลในองคกรนั้นๆ 
 5. อาจขยายขอบเขตการวิจยัใหกวางขวางขึน้ โดยศึกษาระดับของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์
ในงาน และระดับในการสรางนวัตกรรมขององคกรและความสมัพนัธระหวางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
ในงาน ระดับในการสรางนวัตกรรมขององคกร กับผลการปฏิบัติงานของผูบริหารทางการพยาบาล 
หรือในองคกรอื่น ๆ เชน โรงพยาบาลศูนย โรงพยาบาลทั่วไป ทัง้นี้เพราะบทบาทของผูปฏิบัติงานที่
แตกตางกันและลักษณะขององคกรที่แตกตางกัน อาจสงผลใหระดับและความสัมพันธดังกลาว
แตกตางกนัได เพื่อสามารถนํามาใชเปนแนวทางในการปรับปรุงองคกรของตนเองตอไป 
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สาขาบริหารการพยาบาล บณัฑิตวิทยาลยั จุฬาลงกรณมหาวิทยาลยั.   

 เอกชัย  กี่สุขพันธ. (2538). การบริหารทักษะและการปฏิบัติ. พิมพคร้ังที่ 3. กรุงเทพมหานคร: 
สุขภาพใจ. 

 
ภาษาอังกฤษ 
Adair,J. (1996) .  Effective innovation :How to stay ahead of the competition.  London : 

Pan Books. 
Atkinson, W.J. (1964). An introduction to motivation.  Princeton : Van Nostrand. 
Beck, R.C . (1990).  Motivation : Theories and principles. 3 rd ed. New Jersey : 
 Prentice Hall. 
Benner ,P. (1984) . From  notice to expert . California : Addison Wesley. 
Blegen, M.A.,Vaughn,T.E.,and Goode,C.T. (2001). Nurse experience and education 

effect on quality of care.  Journal of Nursing Administration. 31 (1) : 33-39.  
Bueno, D. J. (1991). Managers: Function and form in the new organization.  
 Journal of Nursing Administration. 21 (5) :7-24. 
Carmel, M., Edward, J. K., and Anthony, D.W. (1994). Information service for innovative 

organization.  San Diego : Academic Press. 



 183

Cascio, W.F. (1995). Managing human resources: Productivity, quality of work life, 
profits. 4th ed. New York: Mc Graw Hill. 

Cummings, L. L., and  Schwab, D. P. (1973) . Performance in organizations: 
Determinants & appraisal.  Glenview : Scott &  foresman .  

Denton, D.K. (1999) The toolbox for the mind : Finding and implementing creative 
solution in the workplace. Milwaukee: Quality Press. 

Dress, G., and Miller, A. (1993). Strategic management. 2nded. New York: McGraw Hill. 
Dundon, E. (2002) .The seeds of innovation . New York:  AMACOM. 
Felstehausen, V.C. (1983). Quality  of life  and job performance : An analysis of  

relationships  between select measure. [Online] .Available from : 
                 http:// Thailis.uni.net..th /eaq /detail.nhp [2003, July 30]     
Franken, R.E. (1993).  Human motivation.  3rd ed. Belmont : Wadsworth . 
Gibson, J. L. (2000). Organizations: Behavior structure process. 10th ed. Boston:  

McGraw Hill. 
Gilles, D. A.(1994). Nursing management : A system approach. 3rd ed.Tokyo. : W.B.    
                 Saumders  . 
Greenberg,J., and Baron , R.A. (2002) .Behavior in organizations :Understanding and 

managing the human side of work. New Jersey :Prentice Hall. 
Helmreich, R.L., Sawim, L. L., and Carsrud, A.L. (1986).  The honeymoon effect in 

performance : Temporal increases in the predictive power of achievement 
motivation.  Journal of Applied Psychology.  71 (1) : 185-188. 

Henderson, V. (1966).  The  nature  of  nursing. New York :  McMillian Publishing. 
Herman, H.J. (1970).  Questionnaire measure of achievement motivation. Journal of 

Applied Psychology. 54 (4) : 353-363. 
Higgins, J.M. (1995). Innovate or evaporate : Test & improve your organization’s IQ-Its 

innovation quotient.  New York : New Management. 
Hodson, R., and  Sullivan. T. A. (2002) . The social organization of work. Belmont : 

Wadsworth / Thomson learning.     
Jones, G.R. ( 2001) . Organizational theory : Text and case.  3rd ed. New Jersey : 

Prentice Hall. 



 184

Kinicki, A., and Kreitner, R. (2003). Organizational behavior key concepts, skills & best 
practices. Boston: McGraw Hill. 

Koerner, B. L. (1981). Selected  correlates  of  job   performance  of  community  health  
nurse.  Nursing  Research. 30 (1) : 43-48. 

Krahe, M. J. (1991). An analysis of achievement motives, skills and values an their 
 effect of managerial performance. Dissertation Abstracts International.  
 52 (5) : 823. 
Lachman,V.D.  (1983). Strees  management : A  manual  for  nurses. New York : No  

published  place. 
Lamont, J., and Lundstrom, J. (1977). Identifying successful industrial salemen by  
                personality and ability characteristics. Joumal of Marketing Research. 14  
                 (November) : 517-529. 
Malash, C.  (1986) . Burnout : The cost of caring. 2nd ed. New Jersey : Prentice Hall. 
McClelland, D.C. (1985). Human motivation.  Illinois : Scott, Foresman. 
McCormick, J. E., and Ilgen, D. (1985) . Industrial  and  organization psychology.  

3 rd ed. Englandwood : Prentice-Hall.  
Moutan , J.A. (1971). Organizing for innovation. New York: McGraw Hill . 
Misra, P. (1986 ).  Self  esteem, need  achievement  and  need  autonomy  as 

moderators  of  the  job  performance ,job  satisfaction  relationship. 
Perspectives  in  Psychological  Research.  9 (2) : 42-46. 

Ogbonna , E., and Harris, L.C.  (2003) . Innovative organizational  structure  and 
performance. A case  study  of structure  transformation  to  groovy  
community  centers. Journal  of Organizational  Change. 16 (5) : 512-529. 
[Online]. Available from : http://www.emeraldinsight. com/researchregista 

                [2003, July 8] 
Organ, D.  W., and  Bateman, T. (1986)  .Organization  behaviors.  Ilinois :Business. 
Petri, H.L. (1991).  Motivation : Theory and research.  3rd ed. Belmont: Wadsworth. 
Robbins, S. (2001). Organizational behavior. New Jersey: Prentice Hall. 
Rogers, C.R. (1961).  On becoming a person.  Boston : Houghton Mifflin. 
Rogers, E. M. (1995) Diffusion of innovation . New York : The Free Press. 
Rue, L. W., and Byars, L. L. (2003). Management skill and application. 5th ed.  



 185

New York: McGraw Hill. 
Sagie, A., Elizur. D., and Yamauchi, H. (1996).  The structure and Strength of 

achievement motivation : A cross- cultural comparison. Journal of 
Organizational Behavior. 17 (September) : 431- 444. 

Schwirian, M.P. (1978) .  Evaluation the performance of nurses : A multidimensional 
approach.  Nursing Research. 27 (6) : 347-351. 

Steers, R. M. (1975). Effects of need for achievement on the job performance job 
 attitude relationship. Journal of Applied Psychology. 60 (4) : 678-682. 
Stryker, R. (1977). Rehabilitative aspects of acute and chronic nursing care. 2nd ed. 
 Philadelphia: W. B. Saunders.  
Whetten, D. A., and Cameron, K. S. (2002). Developing management skills. 5th ed.  

New Jersey: Pearson Product. 
Woodman, R.W., Sawyey, J.E., and Griffin, R.W. (1993). Toward a theory of  
 organization creativity. Academy of Management Review. 18.(2) : 293-321. 
Yamin, S., Gunasekaran, A., and Mavond, F.T. Innovation index and its implications on 

organizational performance : A study of Australian manufacturing companies.  
International Journal of Technology Management 17(5) : 495-503 [Online] 
Available from : http //www.car.chula.ac.th/curuf-db/slist.htm[2003,June 15] 



       
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก  ก. 
 

ผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
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รายนามผูทรงคุณวุฒิ 
ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาของเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

 
1. รศ.ดร.พวงทพิย ชัยพิบาลสฤษดิ์ คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวทิยาลัย 
2. ผศ.ยุพด ี โสตถิพนัธุ คณะพยาบาลศาสตร มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร 
3. ผศ.ฉว ี ธรรมสุข วิทยาลัยพยาบาลสภากาชาดไทย 
4. อาจารย ดร.ไพลิน นุกูลกิจ วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนน ีกรุงเทพ 
5. อาจารย นพ.นิพทัธ กาญจนธนาเลิศ คณะแพทยศาสตร จุฬาลงกรณมหาวทิยาลัย 
6. อาจารยมณฑริา จารุเพง็ คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
   ประสานมิตร 
7. นางเพ็ญจนัทร แสนประสาน โรงพยาบาลจฬุาลงกรณ 
8. นางสาววนิดา ลิขิตสินโสภณ คณะแพทยศาสตร โรงพยาบาลรามาธิบดี 
 
ผูทรงคุณวุฒติรวจสอบความตรงตามเนื้อหาของแบบสอบถามแรงจูงใจใฝสมัฤทธิ์ในงาน 
 1. รศ.ดร.พวงทพิย ชัยพิบาลสฤษดิ์  

2. ผศ.ยุพด ี โสตถพินัธุ  
3. ผศ.ฉว ี ธรรมสุข  
4. อาจารย ดร.ไพลิน นุกูลกิจ  
5. อาจารย นพ.นิพทัธ กาญจนธนาเลิศ  
6. อาจารยมณฑริา จารุเพง็  
7. นางเพ็ญจนัทร แสนประสาน  
8. นางสาววนิดา ลิขิตสินโสภณ  
 

ผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาของแบบสอบถามระดับในการสราง
นวัตกรรมขององคกรและแบบสอบถามการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ 
 1. รศ.ดร.พวงทพิย ชัยพิบาลสฤษดิ์  

2. ผศ.ยุพด ี โสตถิพนัธุ  
3. ผศ.ฉว ี ธรรมสุข  
4. อาจารย ดร.ไพลิน นุกูลกิจ  
5. นางเพ็ญจนัทร แสนประสาน  
6. นางสาววนิดา ลิขิตสินโสภณ  
 

ผูตรวจสอบการแปลเครือ่งมือจากภาษาตางประเทศ 
 อาจารย ดร.สุนิดา   ปรีชาวงษ คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
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ภาคผนวก  ข. 
 

เอกสารขอความรวมมอืในการวิจัย 
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ที่ ศธ 0512.11/ 065   คณะพยาบาลศาสตร จฬุาลงกรณมหาวทิยาลยั 
   อาคารวิทยกติติ์ ชั้น 12 ซอยจุฬา 64 
   เขตปทมุวนั กรุงเทพฯ 10330 
  

          มกราคม 2547 
 

เร่ือง ขออนุมัติบุคลากรเปนผูทรงคุณวุฒิ 
 

เรียน คณบดีคณะแพทยศาสตร โรงพยาบาลรามาธิบดี 
 

 เนื่องดวย นางสาวพัชมน  อนโต นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต คณะพยาบาลศาสตร 
จุฬาลงกรณมหาวทิยาลัย กาํลงัดําเนนิการวิจัยเพือ่เสนอเปนวทิยานิพนธเร่ือง “ความสัมพนัธระหวาง
ปจจัยสวนบุคคล แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน และระดับในการสรางนวัตกรรมขององคกรกับการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร” โดยมีรองศาสตราจารย 
พ.ต.ต.หญงิ ดร.พวงเพ็ญ  ชุณหปราณ เปนอาจารยทีป่รึกษาวทิยานิพนธ และอาจารย ดร.สัจจา 
ทาโต เปนอาจารยที่ปรึกษารวม ในการนีจ้ึงขอเรียนเชญิ นางสาววนิดา   ลิขิตสนิโสภณ หัวหนา  
หอผูปวยจักษสุามัญหญงิ เปนผูทรงคุณวฒุิตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาของเครือ่งมือการวิจัยที่
นิสิตสรางขึน้ เพื่อประโยชนทางวิชาการตอไป 
 

 จึงเรยีนมาเพือ่โปรดพิจารณาอนุมัติใหบุคลากรขางตน เปนผูทรงคุณวฒุติรวจสอบเครือ่งมือ
การวิจยัดังกลาว คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลยั หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับ
ความอนุเคราะหจากทาน และขอขอบพระคุณอยางสงูมา ณ โอกาสนี ้
 

          ขอแสดงความนับถือ 
 
 
              (ผูชวยศาสตราจารย ดร.สุกัญญา  ประจุศิลป) 
           รองคณบดีฝายจัดการศึกษา 
            ปฏิบัตริาชการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร 
 
สําเนาเรียน นางสาววนิดา  ลิขิตสินโสภณ 
งานบริการการศึกษา โทร. 0-2218-9825  โทรสาร. 0-2218-9806 
อาจารยที่ปรึกษา รศ.พ.ต.ต. หญิง ดร. พวงเพ็ญ  ชุณหปราณ  โทร. 0-2218-9815 
อาจารยที่ปรึกษารวม อาจารย ดร.สัจจา  ทาโต  โทร. 0-2218-9808 
ชื่อนิสิต นางสาวพัชมน  อนโต โทร. 0-2256-4918, 01-904-6216 
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ที่ ศธ 0512.11/ 157   คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวทิยาลยั 
    อาคารวิทยกติติ์ ชั้น 12 ซอยจุฬา 64 
   เขตปทมุวนั กรุงเทพฯ 10330 
  

          30  มกราคม 2547 
 

เร่ือง ขอความอนุเคราะหใหนิสิตทดลองใชเครื่องมือการวิจยั 
 

เรียน ผูอํานวยการโรงพยาบาลศิริราช 
 

 เนื่องดวย นางสาวพัชมน  อนโต นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต คณะพยาบาลศาสตร 
จุฬาลงกรณมหาวทิยาลัย กาํลงัดําเนนิการวิจัยเพือ่เสนอเปนวทิยานิพนธเร่ือง “ความสัมพนัธระหวาง
ปจจัยสวนบุคคล แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน และระดับในการสรางนวัตกรรมขององคกรกับการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร” โดยมีรองศาสตราจารย 
พ.ต.ต.หญงิ ดร.พวงเพ็ญ  ชุณหปราณ เปนอาจารยทีป่รึกษาวทิยานิพนธ และอาจารย ดร.สัจจา 
ทาโต เปนอาจารยที่ปรึกษารวม ในการนี้จงึขอความอนุเคราะหใหนิสิตดําเนนิการทดลองใชเครื่องมอื
การวิจยั จากพยาบาลวชิาชีพ จาํนวน 30 คน โดยใชเครื่องมือการวจิัย ซึง่เปนแบบสอบถามดงันี้ 
1) แบบสอบถามปจจยัสวนบุคคล 2) แบบสอบถามแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน 3) แบบสอบถาม
ระดับในการสรางนวัตกรรมขององคกร และ 4) แบบสอบถามการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชพี 
 

 จึงเรยีนมาเพือ่โปรดพิจารณาอนุมัติใหนางสาวพชัมน  อนโต ดาํเนนิการทดลองใชเครื่องมือ
การวิจยัดงักลาว คณะพยาบาลศาสตร จฬุาลงกรณมหาวทิยาลัย หวงัเปนอยางยิง่วาจะไดรับความ
อนุเคราะหจากทาน และขอขอบพระคุณอยางสงูมา ณ โอกาสนี ้
 

          ขอแสดงความนับถือ 
 
 
          (ผูชวยศาสตราจารย ดร.สุกัญญา  ประจุศิลป) 
          รองคณบดีฝายจัดการศึกษา 
          ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร 
 

สําเนาเรียน หัวหนาฝายการพยาบาล 
งานบริการการศึกษา โทร. 0-2218-9825  โทรสาร. 0-2218-9806 
อาจารยที่ปรึกษา รศ.พ.ต.ต. หญิง ดร. พวงเพ็ญ  ชุณหปราณ  โทร. 0-2218-9815 
อาจารยที่ปรึกษารวม อาจารย ดร.สัจจา  ทาโต  โทร. 0-2218-9808 
ชื่อนิสิต นางสาวพัชมน  อนโต   โทร. 0-2256-4918, 01-904-6216 
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                                                   คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวทิยาลยั 
   อาคารวิทยกติติ์  ชั้น 12  ถนนพญาไท 
    กรุงเทพมหานคร  10330 
         11  กุมภาพนัธ  2547 
เร่ือง     ขออนเุคราะหในการตอบแบบสอบถามเพื่อการทดลองใชเครื่องมือการวิจยั 
เรียน    ผูตอบแบบสอบถาม 
 

 เนื่องดวยดิฉัน  นางสาวพัชมน  อนโต  นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต  คณะพยาบาลศาสตร
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย กาํลังดําเนนิการวิจัยเพื่อเสนอเปนวทิยานพินธเร่ือง “ความสัมพันธระหวาง
ปจจัยสวนบุคคล  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน  ระดับในการสรางนวัตกรรมขององคกรกับการปฏิบัติงาน 
ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร” โดยมีรองศาสตราจารย พ.ต.ต.หญิง  
ดร.พวงเพ็ญ ชุณหปราณ เปนอาจารยที่ปรึกษาวทิยานพินธ  และอาจารย ดร.สัจจา ทาโต          
เปนอาจารยที่ปรึกษารวม โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
ของรัฐ ในเขตกรุงเทพมหานคร และศึกษาความสมัพันธระหวางปจจยัสวนบุคคล แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์
ในงาน ระดับในการสรางนวตักรรมขององคกร กับการปฏิบัติงานของพยาบาลวชิาชพี ประโยชนที่
คาดวาจะไดรับ คือ เพื่อใหผูบริหารทางการพยาบาลและพยาบาลวิชาชพี ไดทราบถงึระดบัการปฏิบัตงิาน
ของพยาบาลวชิาชพีและปจจยัทีม่ีความสมัพันธกับการปฏิบัติงานของพยาบาลวชิาชพี ตลอดจนเปน
แนวทางในการเสริมสรางและสนับสนนุใหเกิดแรงจงูใจใฝสัมฤทธิใ์นงาน และระดับในการสราง
นวตักรรมขององคกร เพือ่เพิ่มประสทิธิภาพในการปฏิบตัิงานอนัจะกอใหเกิดการพัฒนาคุณภาพการ
พยาบาลแกผูรับบริการ ซึง่การทาํวทิยานิพนธดังกลาวจําเปนตองไดรับขอมูลจากทานในการตอบ
แบบสอบถาม โดยขอใหทานตอบคําถามตามความเปนจริง ทั้งนี้เพราะคําตอบของทานมี
ความสําคัญตอการวิเคราะหขอมูลในการทําวจิัยเปนอยางยิ่ง และผลการทดลองใชเครื่องมือการ
วิจัยดังกลาวจะนําไปพัฒนาเครื่องมือการวิจัยในการเก็บขอมูลจริงตอไป   ดิฉันขอรบัรองวาจะเกบ็
รักษาขอมูลในการตอบแบบสอบถามของทานไวเปนความลบั  การรวมมือในการวจิัยครัง้นีจ้ะไมเกิด
ผลกระทบตอการปฏิบัติงาน ของทานแตประการใด 
 

 ดิฉันหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความรวมมือจากทานเปนอยางด ี และขอขอบพระคุณ
เปนอยางสงูมา ณ โอกาสนี้          
               ขอแสดงความนับถือ 
 
            (นางสาว พัชมน  อนโต) 
    นิสิตคณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  

           โทร 0-1904-6216  หรือ  0-2256-4918  
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                                                 คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวทิยาลยั 
   อาคารวิทยกติติ์  ชั้น 12  ถนนพญาไท 
    กรุงเทพมหานคร  10330 
                      1 มีนาคม  2547 
เร่ือง     ขออนเุคราะหในการตอบแบบสอบถามเพื่อใชในการวิจยั 
เรียน    ผูตอบแบบสอบถาม 
 

 เนื่องดวยดิฉัน  นางสาวพัชมน  อนโต  นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑติ  คณะพยาบาล
ศาสตรจฬุาลงกรณมหาวทิยาลัย กาํลงัดําเนนิการวิจัยเพือ่เสนอเปนวทิยานพินธเร่ือง “ความสมัพนัธ 
ระหวาง  ปจจัยสวนบุคคล แรงจูงใจใฝสมัฤทธิ์ในงาน ระดับในการสรางนวัตกรรมขององคกรกับ
การปฏิบัติงาน ของพยาบาลวิชาชพี โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร”โดยมีรองศาสตราจารย 
พ.ต.ต.หญิง   ดร.พวงเพ็ญ  ชณุหปราณ เปนอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ และอาจารย ดร.สัจจา ทาโต          
เปนอาจารยที่ปรึกษารวม โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
ของรัฐ ในเขตกรุงเทพมหานคร และศึกษาความสัมพนัธระหวางปจจัยสวนบุคคล แรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ในงาน ระดับในการสรางนวัตกรรมขององคกร กับการปฏิบัติงานของพยาบาลวชิาชีพ 
ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ คือ เพื่อใหผูบริหารทางการพยาบาลและพยาบาลวชิาชีพ ไดทราบถึง
ระดับการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ และปจจัยทีม่คีวามสัมพันธกับการปฏิบัตงิานของพยาบาล
วิชาชพี ตลอดจนเปนแนวทางในการเสริมสรางและสนับสนุนใหเกิดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน และ
ระดับในการสรางนวัตกรรมขององคกร เพื่อเพิ่มประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานอนัจะกอใหเกิดการ
พัฒนาคุณภาพการพยาบาลแกผูรับบริการ ซึ่งการทาํวิทยานิพนธดังกลาวจาํเปนตองไดรับขอมลู
จากทานในการตอบแบบสอบถาม โดยขอใหทานตอบคําถามตามความเปนจรงิ ทั้งนี้เพราะ
คําตอบของทานมีความสําคัญตอการวิเคราะหขอมูลในการทาํวิจยัเปนอยางยิ่ง ดิฉันขอรับ
รองวาจะเก็บรักษาขอมูลในการตอบ แบบสอบถามของทานไวเปนความลับ  การรวมมือในการ
วิจัยครั้งนี้จะไมเกิดผลกระทบตอการปฏิบัติงานของทานแตประการใด 
 

 ดิฉันหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความรวมมือจากทานเปนอยางดี  และขอขอบพระคุณ
เปนอยางสงูมา ณ โอกาสนี้         
                             ขอแสดงความนับถือ 
 
                (นางสาว พัชมน  อนโต) 
    นิสิตคณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  
     โทร 0-1904-6216  หรือ  0-2256-4918  
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ภาคผนวก  ค. 
 

ตัวอยางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
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แบบสอบถาม 

 
 
เร่ือง ความสัมพนัธระหวางปจจัยสวนบุคคล แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน ระดับในการสราง
นวัตกรรมขององคกร กับการปฏิบัติงานของพยาบาลวชิาชพี โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร 
 
     
 คําชี้แจง   
   1.  แบบสอบถามนี้ประกอบดวยเนื้อหา 4 สวน คือ 
  สวนที่  1  แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล                                 จํานวน 3 ขอ 
  สวนที่  2  แบบสอบถามแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน                    จํานวน 19 ขอ 
  สวนที่  3  แบบสอบถามระดับในการสรางนวัตกรรมขององคกร จํานวน 49 ขอ 
  สวนที่  4  แบบสอบถามการปฏิบัติงานของพยาบาลวชิาชีพ       จํานวน 50 ขอ 
 
   2. กรุณาอานคาํชี้แจงในการตอบแบบสอบถามในแตละสวนโดยละเอยีด และ 
    โปรดตอบแบบสอบถามใหครบทุกขอ   โดยแสดงความคิดเห็นทีต่รงกับความเปนจริง 
    มากทีสุ่ด   เพื่อใหไดคําตอบที่สมบูรณ อันจะเปนประโยชนในการวิเคราะหผลการวิจยั 
    ซึง่คําตอบที่ไดจะไมมีถูกหรือผิด 
 
   3. คําตอบของทานจะถูกเก็บเปนความลับ   นอกจากนําไปใชในการวิจัยโดยการนํา 
      เสนอขอมูลในภาพรวม        ซึง่จะไมกอใหเกิดผลเสยีประการใดตอทานและหลงัจาก 
     เสร็จส้ินการวิจัยแลวขอมลูในการตอบแบบสอบถามจะถูกทําลายทนัท ี
 

4. เพื่อเปนการคุมครองสิทธิ์ในการตอบแบบสอบถามของทาน หลังจากตอบแบบ 
         สอบถามครบทุกขอแลว    กรุณาใสซองสีน้าํตาลทีแ่นบมาและปดผนึกใหเรียบรอย 
 

 โปรดสงคืนหวัหนาหอผูปวยของทาน  ภายในวันที…่.., มีนาคม 2547  

 
 

   ขอขอบพระคุณสําหรับความรวมมือเปนอยางดียิง่ของทานในการตอบแบบสอบถาม 



 195

 
 

 
 
 
 
 
คําชี้แจง  โปรดเติมคําลงในชองวาง และทําเครื่องหมาย ลงในชอง  หนาขอความที ่
 ตรงกับความเปนจริงของทาน 
 

1. ปจจุบันทานอายุ ……… ป 
 

2. ระดับการศึกษาสูงสุดของทาน 
 ประกาศนยีบตัร / อนุปริญญา 
 ปริญญาตรี หรือ เทียบเทา 
 ปริญญาโท 
 สูงกวาปริญญาโท 

 
3. ประสบการณทํางานในวิชาชีพ ……. ป 

 
 
 
 
 

☺  ☺  ☺  ☺  ☺  ☺  ☺  ☺  ☺  ☺  ☺  ☺   
 
 
 
 
 
 
 

 

 

          สวนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล  
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คําชี้แจง  กรุณาทาํเครื่องหมาย ลงในชองที่ตรงกบัระดับความเปนจริงเกี่ยวกับตัวทาน 
 มากที่สุดเพยีงคําตอบเดียว  โดยมีระดับการประเมินดังนี ้
 

              5     หมายถงึ   ขอความนัน้ตรงกับความเปนจริงเกี่ยวกับตัวทานมากทีสุ่ด 
                4     หมายถงึ   ขอความนัน้ตรงความเปนจริงเกี่ยวกับตัวทานมาก 
                3     หมายถงึ   ขอความนัน้ตรงความเปนจริงเกี่ยวกับตัวทานปานกลาง 
                 2    หมายถงึ   ขอความนัน้ตรงความเปนจริงเกี่ยวกับตัวทานนอย 
              1    หมายถงึ   ขอความนัน้ตรงความเปนจริงเกี่ยวกับตัวทานนอยทีส่ดุ 

 
ระดับการประเมิน 

 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน  
5 4 3 2 1 

 

 ดานความพึงพอใจในงาน 
1.  ทานจะทาํงานของทานใหดทีีสุ่ดแมวาจะไมเปนที่ชืน่ชม
 ของเพื่อนรวมงานก็ตาม 
2.  ทานทาํงานอยางมีความสุข  

3.  เมื่อทานเริ่มทาํงาน  ทานมคีวามมุงมัน่ทีจ่ะทําใหสําเร็จ 

4.  ……………………………………………………….. 
 

 ดานความตองการทํางานใหเสร็จสมบูรณ 
6.  ทานชอบทํางานที่งายมากกวางานที่ยากและทาทาย 

     

7.  เมื่อทํางานกลุม  ทานจะรับหนาที่เปนผูวางแผนและ 
 ดําเนนิงานดวยตนเองมากกวาใหผูอ่ืนดําเนินการ 

     

8.   ทานชอบเรียนรูส่ิงที่งายมากกวาสิง่ที่ตองใชความคิดยากๆ 

9. ………………………………………………………….. 

 
 

   

      สวนที่ 2 แบบสอบถามแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน  
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ระดับการประเมิน 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน  

5 4 3 2 1 
 

 ดานความตองการแขงขัน 
15.  ทานชอบการทํางานทีม่ีการแขงขันกับผูอ่ืน 
16.  สิ่งสําคัญสําหรับทานคือ  การทํางานใหดกีวาผูอ่ืน 

17.  ทานรูสึกวาการไดรับชัยชนะมีความสําคัญตอทานทั้งเรื่อง
 งานและการแขงขัน 
18.  ………………………………………………………… 

19.  ………………………………………………………… 

 
 
 

☺  ☺  ☺  ☺  ☺  ☺  ☺  ☺  ☺  ☺  ☺  ☺   
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 คําชี้แจง  กรุณาทาํเครื่องหมาย ลงในชองที่ตรงกบัระดับความเปนจริงมากที่สุดโดยเลือกเพียง 

 คําตอบเดียว โดยมีระดับการประเมนิดังนี ้           
   

                     5    หมายถงึ   ขอความนัน้ตรงกับความเปนจริงมากทีส่ดุ 
                4    หมายถงึ   ขอความนัน้ตรงความเปนจริงมาก 
               3    หมายถงึ   ขอความนัน้ตรงความเปนจริงปานกลาง 
              2    หมายถงึ   ขอความนัน้ตรงความเปนจริงนอย 
        1    หมายถงึ  ขอความนัน้ตรงความเปนจริงนอยที่สุด 
 

     ระดับในการสรางนวตักรรมขององคกร  หมายถึง การที่ฝายการพยาบาลมีการสนบัสนนุ สงเสริม
ใหมีการนําความคิดสูการปฏิบัติเพื่อใหเกดิสิ่งใหมขึ้น หรือเปนการพัฒนาสิง่ที่มีอยูเดิมใหมีคุณภาพดี
ยิ่งขึ้นในทีน่ี้รวมถึงการปรับปรุงหรือสรางสรรครูปแบบการบริการ กระบวนการปฏิบัติงาน การดําเนินงาน
ดานการตลาด และการบริหารจัดการ 

 

ระดับการประเมิน  ระดับในการสรางนวตักรรมขององคกร  5 4 3 2 1 
 

 ดานกลยทุธขององคกร  
    ฝายการพยาบาลของทาน……. 
1.  มีการกาํหนดกลยทุธในการทาํงานเพื่อใหเกิดนวตักรรมในการใหการบริการ 

2.  นํากลยทุธทางการตลาดมาใชเพื่อใหการบริการเปนไปตามความ
 ตองการของผูรับบริการ 
3.  มีการทดลองและปรับปรุงนวตักรรมอยางสม่ําเสมอ  

4. …………………………………………………………………….  

5. ……………………………………………………………………. 

 

 

 สวนที่ 3 ระดับในการสรางนวัตกรรมขององคกร  
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ระดับการประเมิน  ระดับในการสรางนวตักรรมขององคกร  5 4 3 2 1 
  ดานโครงสรางขององคกร 

 ฝายการพยาบาลของทาน……. 
8.   พัฒนาโครงสรางและกลไกทีเ่อ้ือตอการสรางนวัตกรรม  
9.  จัดใหมีการหมุนเวยีนบุคลากรในการใหบริการใหมๆเพื่อให 
  ผูรับบริการพึงพอใจ 
10.  มีการจัดตั้งหนวยงานสงเสริมพัฒนาคุณภาพการบริการ  และการวิจยั 

11.  ………………………………………………………………….. 

  ดานระบบขององคกร 

      ฝายการพยาบาลของทาน……. 
15.  มีการฉลองความสาํเร็จเมื่อบุคลากรสรางนวัตกรรมขึ้น 
16.  มีการใหรางวัลแกบุคลากรเมื่อมีการสรางนวัตกรรมไดสําเร็จ 

17.  มีการจัดระบบขอมูลขาวสารเกี่ยวกับการบริหารจัดการแบบใหมๆ  
 เชนการวิเคราะห หาโอกาสขององคกร  การตรวจสอบและการ
 เปรียบเทียบกบัองคกรพยาบาลอื่น การตดัสินใจเลือกแนวทาง 
 การปฏิบัติที่ดทีี่สุด  การใชเทคโนโลยีทีท่นัสมัย  การตรวจสอบ
 สถานการณทางการตลาด  และการแลกเปลี่ยนขอมูลในองคกร 
18.  ………………………………………………………………….. 

  ดานรูปแบบของผูนาํองคกร 

   ผูบริหารทางการพยาบาลของทาน…… 
22.  มีการกําหนดวสัิยทัศน  และกลยุทธเพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายของ
 องคกร 
23. เมื่อมีผูคิดสรางสิ่งใหมๆจะเก็บไว  ไมนาํมาพิจารณาหรือเผยแพร

24.  มีการเสริมพลงัอํานาจแกบคุลากรโดยการกระจายอํานาจ  เพื่อให
 บุคลากรมีสวนรวมสรางนวตักรรม 
25.  ……………………………………………………………………      
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ระดับการประเมิน  ระดับในการสรางนวตักรรมขององคกร  5 4 3 2 1 
  ดานบุคลากร 

   ฝายการพยาบาลของทาน……. 
29.  ปฏิบัติตอบุคลากรโดยถือวาเปนทรพัยากรที่มีคาเพื่อใหเกิด
 ประโยชนในการแขงขัน 
30.  มีการคัดเลือกบุคลากรที่มีความสามารถในการสรางสรรคส่ิงใหมๆ 
 เขาไปในองคกร 
31.  จัดสิ่งอํานวยความสะดวกทางกายภาพ  เพื่อใหบุคลากร
 แลกเปลี่ยนแนวคิด และความคิดสรางสรรค 
32.  …………………………………………………………………. 

  ดานการสรางคุณคารวมในองคกร 

   ฝายการพยาบาลของทาน……. 
36.  กําหนดคานิยมของหนวยงานที่เปนการสรางคุณคารวมกัน และ
 ปฏิบัติตามคานิยมอยางเปดเผย 
37.  จัดใหมีวัฒนธรรมองคกรที่ทาํใหเกิดการสรางนวัตกรรม 

38.  มีการสรางคานิยมในหมูบุคลากรเพื่อใหเปนองคกรแหงการสราง
 นวัตกรรม 
39. …………………………………………………………………. 

  ดานทกัษะขององคกร 

  ฝายการพยาบาลของทาน……. 
42.  แสวงหาโอกาสและตอบสนองตอการเปลีย่นแปลงที่เกิดขึ้นในการ
 ปฏิบัติงาน 
43.  สรางนวัตกรรมและปรับปรุงการใหบริการใหดียิ่งขึน้ 

44. มีการพฒันาการปฏิบัตงิานอยางตอเนื่องเชนเดยีวกับกับการสราง
 นวตักรรมครัง้สําคัญ 
45. ……………………………………………………………………. 

 
☺  ☺  ☺  ☺  ☺  ☺  ☺  ☺  ☺  ☺ 
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 คําชี้แจง  กรุณาทาํเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกบัขอความทีเ่กีย่วกับพฤติกรรม 

  การปฏิบัติงานของทานตามความเปนจริงมากที่สุดเพียงคําตอบเดียวในแตละ 
  หัวขอ  โดยมีระดับการประเมินดังนี ้
 
                     5    หมายถงึ    ไดมีการปฏิบัติกจิกรรมนั้นอยางสม่ําเสมอ  เปนประจํา 
   4    หมายถงึ    ไดมีการปฏิบัติกจิกรรมนั้นเปนสวนใหญ        
   3    หมายถงึ    ไดมีการปฏิบัติกจิกรรมนั้นบาง เปนบางครั้ง   
   2    หมายถงึ    ไดมีการปฏิบัติกจิกรรมนั้นบางนานๆครั้ง 
      1    หมายถงึ    ไมไดมีการปฏบิัติกิจกรรมนัน้ๆ 

 
ระดับการปฏิบัติ  การปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพ  

5 4 3 2 1 
 ดานการเปนผูนํา 

1.  ทานมอบหมายหนาที่ความรับผิดชอบใหเหมาะสม  โดยอยูบน
 พื้นฐานของการประเมินความตองการการดูแลของผูปวย และ
 ความสามารถ /ขอจํากัดของบุคลากร 
2.  ทานกลาวยกยองและชืน่ชมความสาํเร็จของบุคลากรทีอ่ยู
 ภายใตความดูแลของทาน 
3.  ทานใหคําแนะนําแกสมาชกิในทมีในการวางแผนการพยาบาล 

4.  ……………………………………………………………….. 

5. ………………………………………………………………… 

 
 
 
 

 

 สวนที่ 4 การปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ  
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ระดับการปฏิบัติ  การปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพ  
5 4 3 2 1 

 ดานการดูแลผูปวยในภาวะวิกฤตและฉุกเฉิน 

6.  ทานมทีักษะในการใหการพยาบาลผูปวยในภาวะวิกฤต เชน
 การดูแลทางเดินหายใจใหโลง  การแปลผลจาก Monitor ตางๆ
7. ทานมทีักษะในการใชเครื่องมือหรืออุปกรณตางๆอยางชํานาญ
 และถูกตอง 
8.  ทานตัดสินใจและแสดงออกอยางเหมาะสมในสถานการณ 
 วิกฤต 
9. ………………………………………………………………. 

 ดานการสอนผูปวยและครอบครัว และการสรางความรวมมือ 

13.  ทานสอนครอบครัวผูปวยใหสอดคลองกับความตองการของ
 ผูปวย และแนวทางการรักษา 
14.  ทานสอนผูปวยและครอบครัวเกี่ยวกับการปองกันโรค  และ
 การสงเสริมสุขภาพ 
15.  ทานระบุและเลือกใชทรัพยากรที่มีอยูในชุมชนเพื่อการสอนผูปวย
 และครอบครัว 
16.  ……………………………………………………………… 

  ดานการวางแผนและการประเมินผลการพยาบาล 

22.  ทานประสานงานในการวางแผนการพยาบาลใหสอดคลองกับ 
       แผนการรกัษาของแพทย  
23.  ทานระบุอาการเปลี่ยนแปลงของผูปวยที่คาดวาจะเกิดขึ้นใน   
       แผนการพยาบาล  
24.  ทานระบุความตองการการดแูลอยางเรงดวนของผูปวยใน
 แผนการพยาบาล 
25. …………………………………………………………….. 
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ระดับการปฏิบัติ  การปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพ  
5 4 3 2 1 

 ดานการติดตอสื่อสารและสรางสมัพันธภาพ 

29. ดูแลผูปวยโดยใหผูปวยและครอบครัวมีสวนรวมในการตัดสินใจ
 ในทุกกิจกรรม 
30.  ทานสื่อสารโดยการแสดงความรูสึกถงึการยอมรับและ คํานึง
ถึงสวัสดิภาพของผูปวย 
31.  ทานติดตอขอความชวยเหลอืจากผูอ่ืนเมื่อมีความจาํเปน 

32. ……………………………………………………………… 

  ดานการพัฒนาวชิาชพี 

41.  ทานแสวงหาโอกาสในการเรยีนรูเพื่อความกาวหนาสวนบุคคล
 และวิชาชพี 
42.  ทานแสดงออกถึงการชีน้ําตนเอง 

43.  ทานรับผิดชอบตอผลการกระทําของตนเอง 

44………………………………………………………………… 

        
    ☺ ☺ ขอขอบพระคุณที่ใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามเปนอยางดี ☺ ☺  
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ภาคผนวก  ง. 
 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวม 
ของเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
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ประวัติผูเขยีนวิทยานิพนธ 
 

 นางสาวพัชมน  อนโต เกดิที่จังหวัดกรงุเทพมหานคร เมื่อวันที ่ 11 กรกฎาคม พ.ศ. 
2506 สําเร็จการศึกษาหลักสูตรปริญญาวิทยาศาสตรบัณฑิต (พยาบาลและผดุงครรภ) เกียรตินิยม
อันดับสอง จากคณะพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร ในปการศึกษา 2529 ผานการ
อบรมหลักสูตร Mini MBA in Health จากคณะแพทยศาสตร จุฬาลงกรณมหาวทิยาลัย ในป 2542 
เขาศึกษาตอในหลกัสูตรปริญญาพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการบริหารการพยาบาล คณะ
พยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลยั ในปการศึกษา 2545 ปจจุบันปฏิบัติงานในตําแหนง
พยาบาล 6 หอผูปวยกมุารเวชกรรมและศลัยกรรมพิเศษ ( สก. 18 ลมุพิน ี ) โรงพยาบาลจฬุาลงกรณ 
สภากาชาดไทย 
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