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บทที ่2 

เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 
 

 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาการพฒันากรอบสมรรถนะส าหรับพยาบาลวิชาชีพในหออภิบาล
ทารกแรกเกิดและเด็กวิกฤต โรงพยาบาลล าพูน ผูศึ้กษาได้ศึกษาเอกสาร ต ารา แนวคิดทฤษฏีและ
งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อเป็นแนวทางในการศึกษามีการศึกษาครอบคลุมหวัขอ้ต่างๆ ดงัน้ี 

 1. แนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะและการพฒันากรอบสมรรถนะ 
  1.1 ความหมายของสมรรถนะ 
  1.2 องคป์ระกอบของสมรรถนะ 
  1.3 ประเภทของสมรรถนะ 
  1.4 ประโยชน์ของสมรรถนะ 
  1.5 ความหมายของกรอบสมรรถนะ 
  1.6 การพฒันากรอบสมรรถนะ 
 2. สมรรถนะส าหรับพยาบาลวชิาชีพท่ีดูแลทารกแรกเกิดและเด็กวกิฤต 
 3. ลกัษณะงานบทบาทหนา้ท่ีและมาตรฐานการพยาบาลส าหรับพยาบาลวชิาชีพท่ีดูแลทารกแรกเกิด 
และเด็กวกิฤต  
 4. สถานการณ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพท่ีดูแลทารกแรกเกิดและเด็ก
วกิฤต โรงพยาบาลล าพนู 
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แนวคิดเกีย่วกบัสมรรถนะและการพฒันากรอบสมรรถนะ 

 แนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะหรือขีดความสามารถในการท างาน (competency) เกิดข้ึนในช่วงตน้
ของศตวรรษท่ี 1790 โดยนกัวิชาการช่ือเดวิด แมคคลีแลนด์ (David C. McClelland) ซ่ึงไดท้  าการวิจยั
ตั้งแต่ปี ค.ศ. 1972 ท่ีมหาวิทยาลยัฮาร์วาร์ด สหรัฐอเมริกา จากความสงสัยท่ีวา่ท าไมบุคลากรท่ีท างาน
ในต าแหน่งเดียวกนัจึงมีผลงานท่ีแตกต่างกนั แมคคลีแลนดจึ์งท าการศึกษาวจิยัโดยแยกบุคลากรท่ีมีผล
การปฏิบติังานดีออกจากบุคลากรท่ีมีผลการปฏิบติังานพอใช้ แลว้จึงศึกษาว่า บุคลากรทั้งสองกลุ่มมี
ผลงานแตกต่างกนัอย่างไร ผลจากการวิจยัท าให้สรุปไดว้่าบุคลากรท่ีมีผลการปฏิบติังานดีจะมีส่ิงท่ี
เรียกว่า สมรรถนะ (competency) และในปี ค.ศ. 1973 แมคคลีแลนด์ได้เขียนบทความวิชาการเร่ือง 
Testing for Competency rather than Intelligence ซ่ึงถือว่าเป็นจุดก าเนิดของแนวคิดเร่ืองสมรถนะ ท่ี
สามารถอธิบายบุคลิกลกัษณะของคนวา่เปรียบเสมือนภูเขาน ้าแข็ง (iceberg) อธิบายวา่คุณลกัษณะของ
บุคคลนั้นเปรียบเสมือนภูเขาน ้ าแข็งท่ีลอยอยูใ่นน ้ า โดยมีส่วนหน่ึงลอยอยูเ่หนือน ้ า ซ่ึงสามารถสังเกต
และวดัได้ง่าย ได้แก่ความรู้สาขาต่างๆท่ีได้เรียนมา (knowledge) และส่วนของทกัษะ ได้แก่ ความ
เช่ียวชาญ ความช านาญ ความช านาญพิเศษดา้นต่างๆท่ีไดเ้รียนมา (skill) ส่วนภูเขาน ้ าแข็งส่วนท่ีจมอยู่
ใตน้ ้ าซ่ึงมีปริมาณมากกว่านั้นเป็นส่วนท่ีไม่อาจสังเกตไดช้ดัเจนและวดัไดย้ากกวา่ และเป็นส่วนท่ีมี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลมากกวา่ ไดแ้ก่บทบาทท่ีแสดงออกต่อสังคม (social role) ภาพลกัษณ์
ของบุคคลท่ีมีต่อตนเอง (self image) คุณลกัษณะส่วนบุคคล (trait) และแรงจูงใจ (motive) ส่วนท่ีอยู่
เหนือน ้าเป็นส่วนท่ีมีความสัมพนัธ์กบัเชาวน์ปัญญาของบุคคล (จิรประภา อคัรบวร, 2549)  

ความหมายของสมรรถนะ 

 สมรรถนะ (competency) มกัถูกให้ค  าจ  ากดัความและความหมายแตกต่างกนัตามความเขา้ใจ
ของนกัวิชาการท่ีศึกษาแต่ละคน มีนกัวิชาการทั้งในประเทศและต่างประเทศให้ความหมายไวอ้ย่าง
หลากหลาย ทั้ งสมรรถนะเป็นคุณลักษณะและคุณสมบัติท่ีมีอยู่ในตัวบุคคล สมรรถนะท่ีเป็น
คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมการท างาน และสมรรถนะท่ีแสดงถึงระดบัความสามารถท่ีเก่ียวขอ้งกบัผล
การปฏิบติังาน สรุปไดด้งัน้ี 

 สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ (2548) กล่าววา่ สมรรถนะหมายถึง คุณลกัษะเชิงพฤติกรรม เป็นกลุ่ม
เชิงพฤติกรรมท่ีองค์การตอ้งการจากขา้ราชการ เพราะเช่ือว่าถ้าหากขา้ราชการมีพฤติกรรมเป็นกลุ่ม 
เชิงพฤติกรรมท่ีองคก์ารก าหนดแลว้จะช่วยให้ขา้ราชการผูน้ั้นมีผลการปฏิบติังานดีส่งผลให้องค์การ
บรรลุเป้าประสงคท่ี์ตอ้งการ   
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 ปิยะชยั จนัทร์วงศ์ไทย (2549) กล่าวว่า สมรรถนะ หมายถึง ทกัษะ ความรู้ และความสามารถ 
หรือพฤติกรรมของบุคคลท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบติังาน เพื่อให้เกิดความมัน่ใจวา่สามารถท่ีจะปฏิบติังาน
ไดบ้รรลุตามเป้าหมายขององคก์าร  

 ส านกังานขา้ราชการพลเรือน (2552) ใหค้วามหมายวา่ สมรรถนะ หมายถึง พฤติกรรมท่ีเกิดจาก
ความรู้ ทกัษะ ความสามารถและลกัษณะส่วนบุคคลท่ีท าให้บุคคลนั้นปฏิบติังานไดส้ าเร็จและบรรลุ
เป้าหมายองคก์ร  

 เฟย์ และ มิลท์เนอร์ (Fey & Miltner, 2000) กล่าวว่า ผูท่ี้มีสมรรถนะ หมายถึง ผูท่ี้สามารถ   
บูรณาการ ความรู้ ทกัษะและคุณสมบติัส่วนบุคคลในการปฏิบติังานประจ าวนัเพื่อให้บรรลุมาตรฐาน
การปฏิบติังานท่ีก าหนดไว ้ 

 แม คค ลี ล แลน ด์  (McClelland as cited in Dubois & Rothwell, 2004) ให้ ค ว ามห ม ายว่ า 
สมรรถนะ หมายถึง บุคลิกลกัษณะท่ีซ่อนอยูใ่นปัจเจกบุคล ซ่ึงสามารถผลกัดนัให้บุคคลนั้นสามารถ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  

 สรุปไดว้า่ สมรรถนะหมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของบุคคลท่ีแสดงถึงความรู้ ความสามารถ 
เจตคติ ทกัษะ เป็นคุณลกัษณะท่ีท าใหบุ้คคลนั้นปฏิบติังานไดส้ าเร็จและบรรลุเป้าหมายองคก์ร 

 ส าหรับพยาบาลวชิาชีพซ่ึงเป็นบุคลากรท่ีตอ้งรับผดิชอบให้บริการดา้นสุขภาพ มีบทบาทส าคญั
ในการเป็นผูน้ าทีมการพยาบาล ต้องมีการพัฒนาความรู้ ความสามารถ ให้เป็นผู ้เช่ียวชาญหรือ
ผูช้  านาญการในดา้นต่างๆ เพื่อให้เหมาะสมกบัสภาวะการณ์การเปล่ียนแปลง โดยมีผูใ้ห้ความหมาย 
หรือค าจ ากดัความของสมรรถนะพยาบาลวชิาชีพ ไวแ้ตกต่างกนัดงัน้ี 

 ส านกัการพยาบาล กรมการแพทย ์กระทรวงสาธารณสุข (2548) ไดใ้ห้ความหมายของสมรรถนะ
พยาบาลวชิาชีพไวว้า่ คือคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจาก ความรู้ (knowledge) ความสามารถ 
(ability) ทกัษะ (skill) และคุณลกัษณะอ่ืนๆของบุคคลท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบติังานของพยาบาล เพื่อการ
บรรลุตามพนัธกิจและภารกิจขององคก์ร 

 สภาการพยาบาล (2552) ให้ความหมายสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพ ว่าหมายถึง ความรู้ 
ความสามารถ และเจตคติของพยาบาลวชิาชีพท่ีส าเร็จการศึกษาในระดบัปริญญาตรี ท่ีจะท าให้สามารถ
ปฏิบัติงานการพยาบาลได้ตามขอบเขตวิชาชีพอย่างปลอดภัย มีความรับผิดชอบ เป็นผูร่้วมงานท่ีมี
ประสิทธิภาพ มีศกัยภาพในการพฒันาตนเอง และพฒันางานอยา่งต่อเน่ือง เป็นสมาชิกท่ีดีของสังคม 



 

13 

 เฟย ์และ มิลท์เนอร์ (Fey & Miltner, 2000) กล่าวา่ พยาบาลวิชาชีพท่ีมีสมรรถนะ หมายถึง ผูท่ี้
สามารถบูรณาการ ความรู้ ทกัษะและคุณลกัษณะส่วนบุคคลในการปฏิบติังานประจ าวนัเพื่อให้บรรลุ
มาตรฐานการปฏิบติังานท่ีก าหนดไว ้ 

 สมาคมแห่งประเทศแคนาดา (Canadian Nurses Association, 2000) ให้ความหมายสมรรถนะ
ของพยาบาลวชิาชีพ วา่หมายถึง ความรู้เฉพาะ ทกัษะ เจตคติ ความมีเหตุผลท่ีพยาบาลตอ้งมีเพื่อใหเ้กิด
การปฏิบติัการพยาบาลท่ีมีความปลอดภยั บนหลกัจริยธรรม 

 สรุปไดว้า่ สมรรถนะพยาบาลวิชาชีพ หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของบุคคลท่ีแสดงถึง
ความรู้ ความสามารถ เจตคติ ทกัษะเฉพาะทาง เป็นคุณลกัษณะท่ีจ าเป็นในการปฏิบติัการพยาบาล 

องค์ประกอบของสมรรถนะ  

 เพ็ญจนัทร์ แสนประสาน และคณะ (2548) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของสมรรถนะซ่ึงเป็น
ความสามารถท่ีเป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีผลกัดนัให้บุคลากรสามารถปฏิบติักิจกรรมหรือแสดงออก ถึง
พฤติกรรมต่างๆใหบ้รรลุผลส าเร็จโดยสมรรถนะมีองคป์ระกอบ 5 อยา่งคือ 

 1. ความรู้ เป็นองค์ประกอบท่ีเป็นความรู้เฉพาะบุคคล เช่น ความรู้ภาษาองักฤษ ความรู้ดา้น
การพยาบาล  
 2. ทกัษะ คือความสามารถหรือส่ิงท่ีบุคคลกระท าไดดี้ เช่น ทกัษะการท างานเป็นทีม ทกัษะ
การพยาบาลผูสู้งอาย ุ 
 3. ทศันคติค่านิยมและความคิดเห็นเก่ียวกบัภาพลกัษณ์ของตน (self concept) หรือส่ิงท่ีบุคคล
เช่ือวา่ตนเองเป็น เช่น ความเช่ือมัน่ในตนเอง 
 4. บุคลิกลกัษณะประจ าของบุคคลเป็นส่ิงท่ีอธิบายถึงบุคคลผูน้ั้น เช่น การเป็นคนน่าเช่ือถือ
ไวว้างใจได ้
 5. แรงขบัภายใน ซ่ึงท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีมุ่งไปสู่ส่ิงท่ีเป็นเป้าหมาย เช่น บุคคลท่ีมุ่ง
ผลส าเร็จมักชอบตั้ งเป้าหมายท่ีท้าทายและพยายามท างานส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้ งไวต้ลอดจน
ปรับปรุงวธีิท างานของตนเองตลอดเวลา       

ประเภทของสมรรถนะ 

 มีนักวิชาการหลายท่านไดใ้ห้ทรรศนะท่ีเก่ียวกบัการจดัแบ่งประเภทของสมรรถนะท่ีแตกต่าง
กนัไป ทั้งน้ีการก าหนดกลุ่มของสมรรถนะอาจแตกต่างตามบริบทองคก์ร เช่น  
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 ณรงคว์ทิย ์แสนทอง (2547) ไดท้  าการแบ่งสมรรถนะออกเป็น 3 ประเภท คือ 

 1. สมรรถนะหลกั (core competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนท่ีสะท้อนให้เห็นถึง
ความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ความเช่ือ และอุปนิสัยของคนในองค์การโดยรวมท่ีจะช่วยสนับสนุนให้
องคก์ารบรรลุเป้าหมายตามวสิัยทศัน์ได ้
 2. สมรรถนะตามสายงาน (job competency) หมายถึง บุคลิกลกัษณะของคนท่ีสะทอ้นให้เห็น
ถึงความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือ และอุปนิสัยท่ีจะช่วยส่งเสริมให้คนนั้นๆ สามารถสร้างผลงานใน
การปฏิบติังานต าแหน่งนั้นๆ ไดสู้งกวา่มาตรฐาน 
 3. สมรรถนะส่วนบุคคล (personal competency) หมายถึง บุคลิกลกัษณะของคนท่ีสะทอ้นให้
เห็นถึงความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือ และอุปนิสัยท่ีท าให้บุคคลนั้นมีความสามารถในการท าส่ิงใด
ส่ิงหน่ึงไดโ้ดดเด่นกวา่คนทัว่ไป  

 เพ็ญจันทร์ แสนประสาน และคณะ (2548) ได้เสนอว่าสมรรถนะพยาบาลวิชาชีพจ าแนก
ออกเป็น 3 ประเภทคือ  

 1. สมรรถนะหลกั (core competency) เป็นสมรรถนะท่ีทุกหน่วยงานในองคก์รตอ้งเหมือนกนั 
เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์ และพนัธกิจของหน่วยงาน  
 2. สมรรถนะวิชาชีพ (professional competency) เป็นสมรรถนะของแต่ละวิชาชีพ ท่ีจ  าเป็น
ส าหรับการท างานในกลุ่มนั้น 
 3. สมรรถนะเฉพาะ (specific competency) ซ่ึงเป็นความสามารถหรือทกัษะในการปฏิบติังาน
ตามต าแหน่ง 

 จิรประภา อคัรบวร (2549) กล่าววา่สมรรถนะในต าแหน่งหน่ึงๆจะประกอบไปดว้ย 3 ประเภท ไดแ้ก่ 

 1. สมรรถนะหลกั (core competency) คือ พฤติกรรมท่ีดีท่ีทุกคนในองคก์ารตอ้งมีเพื่อแสดงถึง
วฒันธรรมและหลกันิยมขององคก์าร 
 2. สมรรถนะบริหาร (professional competency) คือ คุณสมบติัความสามารถดา้นการบริหารท่ี
บุคลากรในองคก์ารทุกคนจ าเป็นตอ้งมีในการท างาน เพื่อให้งานส าเร็จและสอดคลอ้งกบัแผนกลยุทธ์ 
วสิัยทศัน์ ขององคก์าร 
 3. สมรรถนะเชิงเทคนิค (technical competency) คือ ทกัษะดา้นวิชาชีพท่ีจ าเป็นในการน าไป
ปฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเร็จ โดยจะแตกต่างกันตามลักษณะงาน จ าแนกได้ 2 ส่วนย่อย ได้แก่ 
สมรรถนะเชิงเทคนิคหลกั (core technical competency) และสมรรถนะเชิงเทคนิคเฉพาะ (specific technical 
competency) 
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 ธ ารงศกัด์ิ คงคาสวสัด์ิ (2549) ไดแ้บ่งประเภทสมรรถนะออกเป็น 2 ประเภท คือ  

 1. สมรรถนะหลกั (core competency) หมายถึง คุณลกัษณะ ความสามารถ หรือคุณสมบติัท่ี
คนทุกคนในองคก์รจะตอ้งมี 
 2. สมรรถนะในต าแหน่งหนา้ท่ี (functional competency) หมายถึง คุณลกัษณะ หรือ ความสามารถ 
หรือ คุณสมบติัท่ีคนท างานในต าแหน่งนั้นๆ จะตอ้งมีเพื่อให้สามารถท างานในต าแหน่งนั้นๆ ให้
ประสบความส าเร็จ 

 ฝ่ายการพยาบาล โรงพยาบาล ล าพนู (2553) ไดก้ าหนดกรอบโครงสร้างสมรรถนะของบุคลากร
ออกเป็น 2 ประเภทเช่นกนั คือ  

 1. สมรรถนะหลกั (core competency) คือ ความสามารถหลักท่ีสะทอ้นให้เห็นถึงพฤติกรรม
ของบุคคลท่ีจะช่วยสนบัสนุนให้โรงพยาบาลบรรลุเป้าหมายและวิสัยทศัน์ท่ีก าหนด ประกอบดว้ย 8 
ดา้น คือ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การบริการท่ีดี การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ จริยธรรม ความร่วม
แรงร่วมใจ การคิดวเิคราะห์ การสืบเสาะหาขอ้มูล และความถูกตอ้งของงาน      
 2. สมรรถนะตามต าแหน่งหน้าท่ี (functional competency) คือ ความสามารถในการ ปฏิบติังาน 
ท่ีสะทอ้นใหเ้ห็นความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะเฉพาะของงาน โดยแบ่งเป็น 2 ประเภทยอ่ย คือ  
  2.1 สมรรถนะเชิงวิชาชีพ (professional competency) คือ ความสามารถด้านบริหารท่ี
บุคคลในองคก์รทุกคนตอ้งมีในการท างาน เพื่อให้งานส าเร็จและสอดคลอ้งกบัแผนกลยุทธ์ วิสัยทศัน์
ขององคก์ร ประกอบดว้ย 4 ดา้น คือ ดา้นภาวะผูน้ า ดา้นการวางแผนและจดัระบบงาน ดา้นการคิดเชิง
ระบบและการมองภาพองคร์วมและดา้นการแกปั้ญหาและการตดัสินใจ    
  2.2 สมรรถนะเฉพาะทาง (specific competency) คือ คุณลกัษณะเฉาพะเจาะจง หรือเป็น
ความสามารถของวิชาชีพเฉพาะทางท่ีจ าเป็นในการน าไปปฏิบติังานให้บรรลุผลส าเร็จประกอบดว้ย 
การดูแลเคร่ืองช่วยหายใจ การดูแลท่อหลอดลมคอและการดูดเสมหะ การช่วยแพทยท์  าหตัถการ การ
บริหารจดัการดา้นอาหาร น ้าและนมการตรวจทาหอ้งปฏิบติัการ 

 จากขอ้มูลขา้งตน้  จะเห็นไดว้่ามีสมรรถนะบางประเภทมีความหมายหรือค านิยามท่ีใกลเ้คียง
กนั เม่ือน าประเภทสมรรถนะท่ีมีเน้ือหาเดียวกนัหรือใกลเ้คียงกนัรวบรวมเป็นขอ้เดียวกนั สรุปไดว้่า 
สมรรถนะแบ่งออกไดเ้ป็น 3 ประเภท ได้แก่ สมรรถนะหลกั สมรรถนะเชิงวิชาชีพ และสมรรถนะ
เฉพาะ 
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 ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษามีวตัถุประสงคเ์พื่อพฒันากรอบสมรรถนะส าหรับพยาบาลวชิาชีพใน
หออภิบาลทารกแรกเกิดและเด็กวิกฤตโรงพยาบาลล าพูน เพื่อให้เกิดกรอบสมรรถนะท่ีเหมาะสม
ครอบคลุมบริบทการท างาน และสามารถใช้เป็นแนวทางในการวางแผนพฒันาบุคลากรทางการ
พยาบาลใหมี้ความรู้ความสามารถท่ีเหมาะสมกบัความตอ้งการของหน่วยงานต่อไป 

ประโยชน์ของสมรรถนะ 

 จากการทบทวนเอกสารท่ีเก่ียวขอ้งพบวา่มีผูก้ล่าวถึงประโยชน์ของสมรรถนะดงัน้ี 

 ศิริพร พุทธรังษี (2546) กล่าววา่สมรรถนะมีประโยชน์ ดงัน้ี 

 1. ประโยชน์ต่อผูป่้วย ท าให้ผูป่้วยไดรั้บการดูแลอยา่งมีคุณภาพ ไดรั้บการตอบสนองทั้งดา้น
ร่างกาย ดา้นจิตสังคม และดา้นจิตวิญญาณ อย่างถูกตอ้งและครอบคลุม ไดรั้บความสุขสบายมีความ
ปลอดภยัในบริการท่ีไดรั้บ 
 2. ประโยชน์ต่อพยาบาล ท าให้พยาบาลหรือผูไ้ดรั้บการประเมินทราบถึงระดบัความสามารถ 
ความรู้และทกัษะในการปฏิบติัการพยาบาลของตนเอง ท าใหรู้้วา่สมรรถนะใดท่ีควรพฒันาสมรรถนะ
ใดท่ีควรรักษาใหค้งไวต้ลอดจนมองเห็นทิศทางในการพฒันาไปสู่สมรรถนะขั้นสูงต่อไป 
 3. ประโยชน์ต่อหน่วยงานหรือองคก์ร ท าให้เกิดมาตรฐานการท างานท่ีดีข้ึน ท าให้บรรลุเป้าหมาย
และตอบสนองนโยบายขององคก์รได ้มีการใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่า และมีประสิทธิภาพ 

 ณรงคว์ทิย ์แสนทอง (2547) ไดก้ล่าวถึงประโยชน์ของสมรรถนะไวด้งัต่อไปน้ี 

 1. ช่วยสนับสนุนวิสัยทศัน์ ภารกิจและกลยุทธ์ขององค์กร ช่วยในการสร้างกรอบแนวคิด 
พฤติกรรม ความเช่ือ ทศันคติของคนในองค์กรให้เป็นไปในทิศทางเดียวกนักบัวิสัยทศัน์ภารกิจและ
กลยุทธ์ขององค์กร และสมรรถนะท่ีเป็นหลกัเปรียบเสมือนตวัเร่งปฏิกิริยาให้ เป้าหมายต่างๆไดเ้ร็ว
ยิง่ข้ึน 
 2. การสร้างวฒันธรรมองค์กร (corporate culture) กล่าวคือ ช่วยสร้างกรอบการแสดงออก  
ทางพฤติกรรมของคนในองค์กรโดยรวมให้เป็นไปในทิศทางเดียวกนั ช่วยสนบัสนุนการ ด าเนินงาน
ขององค์กรให้บรรลุเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึน ช่วยให้เห็น แนวทางในการพฒันา
บุคลากรในภาพรวมขององคก์รได ้และยงัช่วยป้องกนัไม่ให้เกิดวฒันธรรมองคก์รตามธรรมชาติท่ีไม่
พึงประสงคไ์ด ้
 3. เป็นเคร่ืองมือในการบริหารงานดา้นทรัพยากรมนุษย ์
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  3.1  การคดัเลือกบุคลากร (recruitment) สมรรถนะมีประโยชน์ในการคดัเลือกบุคลากร
ไดแ้ก่ ช่วยใหก้ารคดัเลือกคนเขา้ท างานถูกตอ้งมากข้ึน ลดการสูญเสียเวลา และค่าใชจ่้ายในการทดลองงาน 
ช่วยลดการสูญเสียเวลา และทรัพยากรในการพฒันาฝึกอบรมพนกังานใหม่ท่ีมีความสามารถไม่สอดคลอ้ง
กบัความตอ้งการของต าแหน่งงาน 
  3.2  การพฒันาและฝึกอบรม (training and development) สมรรถนะมีประโยชน์ในการ
พฒันาและฝึกอบรม ไดแ้ก่ น ามาใช้ในการจดัท าเส้นทางความก้าวหน้าในการพฒันาและฝึกอบรม 
(training road map) เพื่อน าไปใชใ้นการจดัท าแผนพฒันาความสามารถส่วนบุคคลต่อ 
  3.3 การวางแผนการพฒันาผูด้  ารงต าแหน่งให้สอดคล้องกับเส้นทางความก้าวหน้าใน
อาชีพ 
  3.4 การเล่ือนระดบัปรับต าแหน่ง (promotion) สมรรถนะมีประโยชน์ในการเล่ือนระดบั
และปรับต าแหน่ง คือ ใช้ในการพิจารณาความเหมาะสมในการด ารงต าแหน่ง หรือระดบัท่ีสูงข้ึนไป
โดยพิจารณาทั้งเร่ืองของความสามารถในงาน (technical competencies) และความสามารถทัว่ไป (general 
competencies) เช่น ดา้นการบริหารจดัการ ดา้นการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น ดา้นระบบการคิด 
  3.5 การโยกยา้ยต าแหน่งหน้าท่ี (rotation) สมรรถนะมีประโยชน์ในการโยกยา้ยต าแหน่ง
หน้าท่ี โดยช่วยให้ทราบว่าต าแหน่งท่ีจะยา้ยไปนั้น จ  าเป็นตอ้งมีสมรรถนะอะไรบา้ง และยงัช่วยลด
ความเส่ียงในการปฏิบติังาน 
 4. การประเมินผลการปฏิบัติงาน (performance appraisal) สมรรถนะมีประโยชน์ในการ
ประเมินผลการปฏิบติังาน ดงัน้ี 
  4.1 ช่วยให้ทราบว่าสมรรถนะเร่ืองใดท่ีจะช่วยให้ผูป้ฏิบติังานสามารถปฏิบติังานได้สูง
กวา่ผลงานมาตรฐานทัว่ไป 
  4.2 ช่วยในการก าหนดแผนพฒันาความสามารถส่วนบุคคล 
 5. การบริหารผลตอบแทน (compensation)สมรรถนะ มีประโยชน์ดงัน้ี 
  5.1 ช่วยในการก าหนดอตัราวา่จา้งพนกังานใหม่ 
  5.2 ช่วยในการจ่ายผลตอบแทนตามระดบัความสามารถท่ีเพิ่มข้ึน  

 ดวงจนัทร์ ทิพยป์รีชา (2548) ได้กล่าวถึงประโยชน์ของสมรรถนะในการบริหารบุคลากรใน
ดา้นต่างๆ ไวด้งัน้ี 

 1. การคดัเลือก สรรหาบุคลากร โดยคดัเลือกบุคลากรท่ีมีแรงจูงใจและมีคุณลกัษณะแฝงลึก
เหมาะสมกบังาน  
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 2. การเล่ือนขั้นเขา้สู่ต าแหน่งส าคญั การประเมินผลงานเป็นการประเมินอดีตท่ีผา่นมาแต่การ
ประเมินบุคลากรเพื่อเล่ือนเขา้สู่ต าแหน่งเป็นการมองในอนาคต ดงันั้นจึงตอ้งประเมินศกัยภาพของ
บุคคล 
 3. การพฒันาบุคลากร การประเมินบุคลากรโดยใช้กรอบสมรรถนะหรือความสามารถของ
งานท่ีเขาท า หรือตอ้งท าในอนาคตจะท าใหท้ราบวา่แต่ละคนมีความสามารถอะไร อยูใ่นระดบัไหน มี
จุดอ่อนใดท่ีตอ้งพฒันา 
 4. การจ่ายค่าตอบแทน ผูบ้ริหารสามารถใช้ผลการประเมินสมรรถนะหรือความสามารถเพื่อ
เป็นปัจจยักระตุน้ให้บุคคลมุ่งมัน่พฒันาตนเองเพื่อเพิ่มศกัยภาพหรือความสามารถท่ีจ าเป็นในการ
ท างาน 

 สรุปไดว้า่ สมรรถนะมีประโยชน์ทั้งต่อผูรั้บบริการ ต่อตนเอง และต่อองคก์ร ใชใ้นการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ทั้งในขั้นการพิจารณาเลือกสรรและจดัสรรบุคคลเขา้ท างาน และการเล่ือนต าแหน่ง  

ความหมายของกรอบสมรรถนะ 

 กรอบสมรรถนะ (competency framework) หรือตวัแบบสมรรถนะ(competency model) เป็น
เคร่ืองมือส าคญัในการบอกสมรรถนะท่ีจ าเป็นต้องมีส าหรับการท างานและน าไปสู่การสร้างแบบ
ประเมินการปฏิบติังานตามสมรรถนะได ้มีผูใ้หค้วามหมายของกรอบสมรรถนะ ไวห้ลากหลายดงัน้ี 

 ดวงจนัทร์ ทิพยป์รีชา (2548) ให้ความหมาย กรอบสมรรถนะ วา่หมายถึงรายการของความสามารถ
ท่ีจ าเป็นต่อการท างานประเภทใดประเภทหน่ึง หรือต าแหน่งงานหน่ึงๆให้ไดผ้ลส าเร็จ ซ่ึงรายการของ
ความสามารถดงักล่าวตอ้งระบุพฤติกรรมบ่งช้ี (behavioral indicator) ของแต่ละความสามารถไวด้ว้ย 
เป็นการพรรณนาพฤติกรรมของการปฏิบติังานท่ีใชท้กัษะ และคุณลกัษณะเฉพาะซ่ึงบุคลากรตอ้งการ
เพื่อใหง้านท่ีท ามีประสิทธิภาพ  

 อลงกรณ์ มีสุทธา และ สมิต สัชฌุการ (2552) กล่าวถึงตวัแบบสมรรถนะ ว่าเป็นชุดรายการ
สมรรถนะของสายอาชีพหน่ึงๆเพื่อให้สามารถปฏิบติังานไดบ้รรลุผลส าเร็จเกินกว่าท่ีคาดหมาย ใช้
เป็นเคร่ืองมือในการระบุสมรรถนะท่ีพนกังานจ าเป็นตอ้งไดรั้บการพฒันาในต าแหน่งหน้าท่ี ซ่ึงโดย
ปกติจะประกอบดว้ยกลุ่มสมรรถนะ 3 กลุ่มหรือมากกว่าข้ึนไปและจะตอ้งระบุสมรรถนะต่างๆ ของ
แต่ละกลุ่ม พร้อมทั้งค  านิยาม ระดบัความช านาญและพฤติกรรมบ่งช้ีท่ีสังเกตได ้เพื่อให้มีรายละเอียด
เพียงพอในการวดัสมรรถนะของพนกังานได ้
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 มาเรลล่ี, ธอนโดรา, และ ฮอจ (Marrelli, Tondora, & Hoge, 2005) ให้ความหมายของตวัแบบ
สมรรถนะ ว่าเป็นรายการสมรรถนะท่ีท าให้เกิดผลลัพธ์ของการปฏิบติังาน ซ่ึงมีความเฉพาะตาม
ลกัษณะงาน หนา้ท่ี หรือกระบวนการ 

 สรุปไดว้า่ กรอบสมรรถนะ หมายถึง รายการของพฤติกรรมการแสดงออกของบุคคลท่ีแสดงถึง
ทกัษะ ความรู้ ความสามารถ เจตคติ ตลอดจนบุคลิกลกัษณะของบุคคลท่ีจ าเป็นในการปฏิบติังาน  โดย
รายการดงักล่าวตอ้งระบุพฤติกรรมยอ่ย หรือพฤติกรรมบ่งช้ีเฉพาะตามลกัษณะงาน 

การพฒันากรอบสมรรถนะ 

 กรอบสมรรถนะในแต่ละวิชาชีพมีความแตกต่างกนัเป็นส่ิงท่ีมิไดก้ าหนดไวต้ายตวัข้ึนอยู่กบั
ลกัษณะงาน มาตรฐาน บทบาทหน้าท่ีและความตอ้งการของสังคมนั้นๆ ดงันั้นกรอบสมรรถนะจึง
สามารถเปล่ียนแปลงได้ไปตามกาลเวลาและความเปล่ียนแปลงต่างๆท่ีเกิดข้ึน ทุกองค์กรและทุก
วิชาชีพจะตอ้งพฒันาหรือคน้หากรอบสมรรถนะท่ีเฉพาะขององคก์รและวิชาชีพตน ซ่ึงวิธีการพฒันา
กรอบสมรรถนะสามารถท าไดใ้นหลายวธีิและมีผูก้  าหนดขั้นตอนการพฒันากรอบสมรรถนะไวด้งัน้ี 

 ธ ารงศกัด์ิ คงคาสวสัด์ิ (2549) ได้ก าหนดวิธีการพฒันาสมรรถนะในหน้าท่ีความรับผิดชอบ 
(functional competency) ไว ้6 ขั้นตอน ดงัน้ี 

 1. ตั้งคณะกรรมการพฒันาสมรรถนะ หารือเพื่อจดัแบ่งกลุ่มงานในองคก์รโดยทัว่ไปมกัแบ่ง
กนัตามหนา้ท่ี 
 2. จดัการประชุมเชิงปฏิบัติการ (work shop) ในหน่วยงานต่างๆ เพื่อระดมความคิด (brain 
storming)ในแต่ละต าแหน่งงานวา่ท าอะไรกนับา้ง เพื่อคน้หาสมรรถนะในหนา้ท่ีรับผดิชอบ 
 3. เตรียมแบบฟอร์มวิเคราะห์หาสมรรถนะในหนา้ท่ีรับผดิชอบซ่ึงประกอบดว้ยช่ือหน่วยงาน 
ช่ือต าแหน่ง งานและความรับผดิชอบท่ีตอ้งการ 
 4. ใหผู้เ้ขา้ร่วมประชุมด าเนินการคน้หาสมรรถนะในหนา้ท่ีรับผดิชอบโดยพิจารณาจากความรู้ 
ทกัษะหรือความช านาญโดยเฉพาะอยา่งยิง่ในเชิงเทคนิค (technical skill) และคุณลกัษณะท่ีตอ้งการ 
 5. การเขียนค าอธิบายหรือค านิยาม ของสมรรถนะในหน้าท่ีแต่ละตวั หมายถึงพฤติกรรมท่ี
ตอ้งการใหป้ฏิบติั หลงัจากนั้นเขียนนิยามของระดบัความคาดหวงั ซ่ึงจะแบ่งเป็นระดบั 
 6. ก าหนดระดบัท่ีคาดหวงั (proficiency level) ของสมรรถนะในหนา้ท่ีแต่ละขอ้ 

  



 

20 

 ปิยะชยั จนัทรวงศ์ไพศาล (2549) ไดก้ าหนดขั้นตอนการสร้างกรอบสมรรถนะท่ีใช้เฉพาะใน
ต าแหน่งงานไว ้6 ขั้นตอนดงัน้ี 

 1. ส ารวจขอ้มูลเก่ียวกบัหนา้ท่ีและความรับผดิชอบของงานท่ีท า (job analysis) 
 2. วเิคราะห์หาตวัช้ีวดัผลงานตามต าแหน่งหนา้ท่ีดงักล่าว 
 3. วเิคราะห์หาสมรรถนะท่ีจ าเป็นเพื่อสนบัสนุนผลงานนั้น 
 4. วางน ้าหนกัและก าหนดระดบัความคาดหวงัของสมรรถนะท่ีใชเ้ฉพาะในงานนั้น 
 5. ประเมินผลความเหมาะสมของสมรรถนะท่ีใชเ้ฉพาะในงานกบัต าแหน่งงานดงักล่าว 
 6. น าสมรรถนะท่ีไดไ้ปใชใ้นงานและติดตามผล 

 สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ (2548) ไดก้ าหนดขั้นตอนในการสร้างกรอบสมรรถนะไว ้6 ขั้นตอน
คือ 

 1. ก าหนดเกณฑ์ท่ีใช้วดัประเมินผลการปฏิบติังานเป็นเกณฑ์ท่ีดีเลิศและมีประสิทธิผลของ
ต าแหน่งงาน 
 2. ก าหนดกลุ่มตวัอย่าง น าเกณฑ์ท่ีไดจ้ากขอ้ 1 มาคน้หากลุ่มของบุคคลท่ีมีผลงานเลิศและ
กลุ่มเปรียบเทียบท่ีมีผลงานตามเกณฑเ์ฉล่ียปกติ 
 3. เก็บขอ้มูลซ่ึงการเก็บรวบรวมขอ้มูลมีหลายวิธีเช่นการสัมภาษณ์ (behavioral event interview) 
การใชค้ณะกรรมการผูเ้ช่ียวชาญ (expert panels) การใชแ้บบส ารวจ (survey) ใชร้ะบบผูเ้ช่ียวชาญ (competency 
model database expert system) ใช้การวิเคราะห์งาน (job Function /task analysis) หรือใช้การสังเกต
พฤติกรรม (direct observation) 
 4. วเิคราะห์ขอ้มูลและสร้างกรอบสมรรถนะ 
 5. ตรวจสอบความถูกตอ้งของกรอบสมรรถนะ 
 6. น ากรอบสมรรถนะไปใชง้าน 

 นิสดารก์ เวชยานนท์ (2550) ไดน้ าเสนอวิธีการพฒันากรอบสมรรถนะซ่ึงไดก้ าหนดไว ้4 ขั้นตอน
ดงัน้ี 

 1. การก าหนดวตัถูประสงค์และขอบเขตของโครงการซ่ึงประกอบดว้ยการระบุความจ าเป็น
ขององค์กร วา่สมรรถนะจะไปช่วยเสริมสมรรถนะขององค์กรอยา่งไร ระบุกลุ่มประชากรเป้าหมาย 
ระบุวธีิการพฒันากรอบสมรรถนะและระบุจ านวนคนในทีม 
 2. การระบุเป้าหมายในการปฏิบติังานตามแผน รวมทั้งการก าหนดมาตรฐานซ่ึงเป็นเป้าหมาย
ท่ีทา้ทายและเป็นไปได ้สามารถบรรลุผล เหมาะสมสอดคลอ้งกบันโยบายและทรัพยากรท่ีมีอยู ่
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 3. การพฒันาแผนปฏิบติัการ ซ่ึงจะช่วยในการพฒันากรอบสมรรถนะให้เป็นไปอยา่งราบร่ืน 
โดยก าหนดขั้นตอนการปฏิบติั บุคคลท่ีรับผดิชอบ ก าหนดการท างานและก าหนดทรัพยากรท่ีตอ้งการ 
 4. การระบุผลงานท่ีดีท่ีตอ้งการและตอ้งแยกแยะระหว่างพฤติกรรมของผูป้ฏิบติังานไดดี้เลิศ
ออกจากผูท่ี้มีผลการปฏิบติังานในระดบัเกณฑเ์ฉล่ีย    

 มาร์เรลลี และคณะ (Marrelli et al., 2005) ไดก้ าหนดขั้นตอนการพฒันากรอบสมรรถนะ 7 ขั้นตอน 
ดงัน้ี 

 1. ก าหนดวตัถุประสงค ์ตอ้งมีความครอบคลุม ชดัเจนและ เฉพาะเจาะจง โดยการตอบค าถาม  
4 ค าถาม  
  1.1 ท าไมถึงตอ้งพฒันากรอบสมรรถนะ มีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งพฒันาอยา่งไร  
  1.2 ตอ้งระบุวตัถุประสงคค์วามตอ้งการสมรรถนะวา่จะใชเ้พื่ออะไร 
  1.3 กรอบเวลาท่ีใช้ว่าจ  าเป็นท่ีตอ้งใช้ปัจจุบนัหรือในอนาคต ซ่ึง ตอ้งค านึงถึงปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อกลุ่มหรือหน่วยงานท่ีจะท าการศึกษาดว้ย 
  1.4 น ากรอบสมรรถนะไปใชป้ระโยชน์อะไรไดบ้า้ง  
 2. แสวงหาผูใ้ห้การสนบัสนุน และส่งเสริมในเร่ืองการให้ขอ้มูลโดยตรง แหล่งขอ้มูลเป็นผูท่ี้
มีส่วนช่วยใหง้านส าเร็จลุล่วงไปดว้ยดี  
 3. พฒันาแผนการส่ือสาร การให้ความรู้ และการด าเนินการตามแผน เป็นการวางแผนการ
ส่ือสารให้ขอ้มูลข่าวสาร แก่บุคลากรในหน่วยงานท่ีท าการศึกษา เก่ียวกบัเร่ืองวตัถุประสงคก์ารพฒันา
กรอบสมรรถนะท่ีจ าเป็นในการปฏิบติังาน  
 4. วางแผนวิธีการรวบรวมขอ้มูลเป็นวธีิการรวบรวมขอ้มูลท่ีใชใ้นขั้นตอนต่างๆทั้งรูปแบบใน
การพฒันาการก าหนดสมรรถนะ ทั้งการเลือกกลุ่มตวัอยา่งของผูท่ี้ใหข้อ้มูล และการไดม้าซ่ึงขอ้มูล 
  4.1 การก าหนดกลุ่มตวัอยา่ง ควรใช้กลุ่มตวัอยา่งท่ีหลากหลายในต าแหน่งหนา้ท่ีอาจเป็น
ผูป้ฏิบติังานโดยตรงท่ีมีความรู้และเขา้ใจในขั้นตอนการท างานอย่างลึกซ้ึง เป็นผูบ้ริหารหัวหน้างาน 
ผูต้รวจการ หวัหนา้หอผูป่้วย ท่ีควบคุมดูแลหน่วยงานนั้นโดยตรง  
  4.2 ก าหนดวิธีการเก็บรวบรวมขอ้มูล ซ่ึงมีหลายวิธีการใหเ้ลือก และองคป์ระกอบท่ีท าให้
การเก็บรวบรวมขอ้มูลสมบูรณ์ ควรใชว้ิธีการเก็บรวบรวมขอ้มูลหลายวิธีร่วมกนั อยา่งนอ้ย 2 วิธีการ
ข้ึนไป เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลท่ีถูกตอ้ง ครอบคลุม และน่าเช่ือถือ  
  4.3 ปฏิบติัการเก็บรวบรวมขอ้มูล ซ่ึงวิธีการเก็บขอ้มูลมีหลากหลายวธีิ วิธีการเก็บรวบรวม
ขอ้มูลโดยวธีิการสัมภาษณ์สามารถน ามาใชไ้ดผ้ลดีในการหาขอ้มูลเชิงลึก 
  4.4 การวางแผนบนัทึกและวเิคราะห์ขอ้มูล 
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 5. ระบุสมรรถนะและการก าหนดกรอบสมรรถนะ  
 6. น ากรอบสมรรถนะไปประยุกต์ใช ้ส่วนใหญ่จะใชใ้นงานพฒันาบุคลากร การวางแผนการ
ท างาน การคดัเลือกคนเขา้ท างาน การพฒันาและฝึกอบรม การประเมินผลการปฏิบติังาน การให้รางวลั
และการจ่ายค่าตอบแทนแก่บุคลากร 
 7. ประเมินผลและปรับปรุงใหท้นัสมยั หลงัจากท่ีใชก้รอบสมรรถนะควรมีการปรับปรุงกรอบ
สมรรถนะให้ทนัสมยัและเกิดประโยชน์ต่อหน่วยงานอย่างแทจ้ริง และควรมีการปรับปรุงเม่ือมีการ
เปล่ียนแปลงเก่ียวกบักลยทุธ์ขององคก์ร ส่ิงแวดลอ้ม การออกแบบงาน กฎระเบียบการปฏิบติังานของ
วิชาชีพและปัจจยัส าคญัท่ีมีการเปล่ียนแปลง อาจท าการปรับปรุงโดยการสัมภาษณ์ การสนทนากลุ่ม 
การส ารวจหรือถามความคิดเห็นจากผูเ้ช่ียวชาญ 

 ดรากานิดิส และ เมนท์แซส (Draganidis & Mentzas, 2006) ท าการศึกษาการพฒันารูปแบบ
สมรรถนะโดยการทบทวนวรรณกรรมอย่างมีระบบในการบริหารจดัการสมรรถนะ และไดก้ าหนด
ขั้นตอนการพฒันากรอบสมรรถนะไว ้9 ขั้นตอนคือ 

 1. การจดัตั้งทีมพฒันาระบบสมรรถนะ (competency systems team: CST) ซ่ึงประกอบด้วย
กลุ่มบุคคลท่ีท างานด้านการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นองค์กร ผูบ้ริหารระดบัสูง และบุคลากรใน
หน่วยงานท่ีมีความเขา้ใจระบบการท างานในหน่วยงานนั้นอย่างลึกซ้ึงหรือเป็นผูมี้อ  านาจในการ
ตดัสินใจควบคุมดูแลหน่วยงานนั้น 
 2. การก าหนดเกณฑ์ท่ีใช้วดัการประเมินผลการปฏิบัติงาน (identification of performance 
metrics) จ  าแนกแยกแยะล าดบัความส าคญัของงาน เช่น ผลงานดีเลิศ ผลงานตามเกณฑ์เฉล่ีย และ
ผลงานเกณฑต์ ่าสุดท่ีสามารถท างานนั้นๆไดเ้ป็นการจดัล าดบัพฤติกรรมการท างาน 
 3. การพฒันารายการสมรรถนะเบ้ืองตน้ (development of a tentative competencies list) โดย
คณะกรรมการทีมพฒันาระบบสมรรถนะ ควรมีการศึกษาโมเดลขององคก์รอ่ืน ๆ ท่ีมีการพฒันาแลว้ 
และน ามาใช ้เปรียบเทียบกบันโยบายขององคก์ร 
 4. การให้ความหมายและก าหนดพฤติกรรมบ่งช้ีความสามารถของแต่ละสมรรถนะ (definition of 
competencies and behavioral indicators) โดยใช้การสัมภาษณ์ การประชุมกลุ่ม และการใช้แบบส ารวจ
กลุ่มผูป้ฏิบติังานหรือผูบ้ริหาร 
 5. การพัฒนากรอบสมรรถนะแรกเร่ิม (development of an initial competency model) เป็น
การก าหนดกรอบสมรรถนะท่ีจ าเป็นในการปฏิบติังาน โดยใช้ขอ้มูลท่ีรวบรวมได้คร้ังแรกจากการ
วเิคราะห์เชิงปริมาณและเน้ือหา ท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์หรือประชุมกลุ่ม โดยคณะกรรมการ CST 
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 6. การตรวจสอบกรอบสมรรถนะท่ีได ้(cross check initial model) เป็นการยืนยนัอีกคร้ังโดย
การประชุมกลุ่ม การสัมภาษณ์หรือการใชแ้บบส ารวจ ในกลุ่มผูบ้ริหาร พนกังานท่ีไม่ไดมี้ส่วนร่วมใน
การก าหนดสมรรถนะ 
 7. การปรับรูปแบบสมรรถนะอยา่งละเอียด (model refinement) เพื่อให้ไดก้รอบสมรรถนะท่ีดี 
ทีม CST จ าเป็นตอ้งใช้การวิเคราะห์ลกัษณะเดียวกบัการพฒันาในขั้นตอนแรกซ ้ า เพื่อความถูกตอ้ง
ยิง่ข้ึน 
 8. การตรวจสอบความถูกต้อง เหมาะสมของกรอบสมรรถนะ (validation of the model) โดย
การจดัท าแบบสอบถาม เพื่อวดัระดบัประสิทธิภาพของแต่ละคนว่ามีความสามารถระดบัใด (ดีมาก 
ปานกลาง หรือ พอใช้) ควรให้มีผูต้อบแบบสอบถามต าแหน่งละหลายคนทั้ งในระดับผูบ้ริหาร 
ผู ้ปฏิบัติงานระดับ เดียวกัน และระดับต ่ ากว่าโดยผลการจัดระดับจากแบบสอบถามความรู้ 
ความสามารถน้ีจะตอ้งสัมพนัธ์สะทอ้นโดยตรงกบัประสิทธิภาพการท างานของบุคคลนั้นๆ 
 9. การสรุปกรอบสมรรถนะท่ีได ้(finalize the model) เป็นการคดัสมรรถนะท่ีไม่สัมพนัธ์กบั
ผลการปฏิบติังานออกเพื่อใหไ้ดส้มรรถนะท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ 

 ในการศึกษาน้ีผูศึ้กษาจะน าแนวคิดของ ดรากานิดิส และ เมนท์แซส (Draganidis & Mentzas, 
2006) ซ่ึงประกอบด้วย ขั้นตอนการพฒันากรอบสมรรถนะ 7 ขั้นตอน คือ 1) การจดัตั้ งทีมพฒันา
ระบบสมรรถนะ 2) ก าหนดเกณฑ์วดัการประเมินผลการปฏิบติังาน 3) การพฒันารายการสมรรถนะ
เบ้ืองตน้ 4) การให้ความหมายและการก าหนดพฤติกรรมบ่งช้ีความสามารถของแต่ละสมรรถนะ  
5) การพฒันากรอบสมรรถนะ 6) การตรวจสอบกรอบสมรรถนะ 7) การปรับรูปแบบสมรรถนะอยา่ง
ละเอียด เพื่อให้ไดก้รอบสมรรถนะท่ีดี มาเป็นกรอบแนวคิดในการพฒันากรอบสมรรถนะส าหรับ
พยาบาลวิชาชีพในหออภิบาลทารกแรกเกิดและเด็กวิกฤตโรงพยาบาลล าพูน เพื่อให้เกิดกรอบ
สมรรถนะท่ีชดัเจน เหมาะสมครอบคลุมบริบทการท างาน สามารถน าไปใชเ้ป็นขอ้มูลพื้นฐานในการ
ประเมินระดบัสมรรถนะส าหรับพยาบาลวิชาชีพ และสามารถใชเ้ป็นแนวทางในการวางแผนพฒันา
บุคคลากรทางการพยาบาลให้มีความรู้ความสามารถท่ีเหมาะสมกบัความตอ้งการของหน่วยงานต่อไป 
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สมรรถนะของพยาบาลวชิาชีพทีดู่แลทารกแรกเกดิและเด็กวกิฤติ 

 โดยทั่วไปผูป่้วยท่ีเข้ารับการดูแลภายในหอผูป่้วยวิกฤต เป็นผู ้ป่วยท่ีมีลักษณะท่ีต้องการ 
การเฝ้าติดตามสังเกตอาการความเปล่ียนแปลงอย่างใกล้ชิด ต้องการปฏิบติัการพยาบาลท่ีเฉพาะ 
ตอ้งการการดูแลดา้นการช่วยหายใจท่ีซบัซอ้นเกินกวา่ความสามารถของหอผูป่้วยสามญัจะให้การดูแล
ได ้ตอ้งการการใชเ้คร่ืองช่วยหายใจ และตอ้งการการดูแลดา้นระบบไหลเวียน (Quartin, Schein, Kett, 
& Peduzzi, 2000) สมาคมการดูแลผูป่้วยระยะวิกฤตของอเมริกนั (AACN, 2002) ให้ความหมายของ
ผูป่้วยวกิฤตไวว้า่ คือ ผูป่้วยท่ีมีภาวะเส่ียงมีความเจบ็ป่วยท่ีซบัซ้อนคุกคามชีวติจ าเป็นตอ้งให้การดูแล
รักษาอยา่งเร่งด่วนและต่อเน่ือง โดยการใช้ศาสตร์หลายสาขาและเป็นพิเศษมากกวา่ผูป่้วยทัว่ไปดว้ย
ความระมดัระวงัและรอบคอบ รวมทั้งช่วยดา้นการตอบสนองต่อความตอ้งการขั้นพื้นฐานตามแนวคิด
ของมาสโลวท์ั้ง 5 ดา้นคือ 1) ดา้นร่างกาย เพื่อการมีชีวิตอยู ่และรักษาความสมดุลของสรีรวิทยา คือ 
อากาศ อาหาร น ้ า และยารักษาโรค และเคร่ืองมือเทคโนโลยีท่ีทนัสมยัเพื่อให้รอดพน้จากภาวะวิกฤต 
2) ด้านความปลอดภยั ตอ้งการหลกัคุม้ครองท่ีมัน่คง สามารถป้องกนัอนัตรายท่ีคุกคามชีวิต การจดั
ส่ิงแวดล้อมท่ีช่วยให้เกิดความปลอดภยั เฝ้าระวงัอาการผิดปกติตลอด 24 ชั่วโมง และมีผูดู้แลอย่าง
ใกลชิ้ดตลอดเวลา เป็นตน้  3) ดา้นความรัก ความเป็นเจา้ของ เป็นความตอ้งการให้ผูอ่ื้นห่วงใยตนเอง 
พยาบาลควรให้ความส าคญัในการให้ญาติ หรือบุคคลส าคญัท่ีเป็นท่ีรักของผูป่้วยเขา้เยี่ยมเพื่อเป็นการ
สนบัสนุนและให้ก าลงัใจ ส่งเสริมสัมพนัธภาพของผูป่้วย และครอบครัว 4) ดา้นความภาคภูมิใจ โดย
พยาบาลจะต้องให้ข้อมูลกระตุ้นให้ผู ้ป่วยมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ และการท ากิจกรรมการ
รักษาพยาบาลร่วมกนั 5) ดา้นการประจกัษใ์นคุณค่าของตนเอง เป็นความตอ้งการขั้นสูงสุดของมนุษย ์  

 การใหบ้ริการทางดา้นการดูแลรักษาพยาบาลผูป่้วยทารกแรกเกิดและเด็กในระยะวกิฤตเป็นการ
ให้การพยาบาลทารกแรกเกิดและเด็กท่ีประสบปัญหาทางดา้นร่างกายท่ีคุกคามต่อชีวติ เช่นการติดเช้ือ
ของทารกตั้งแต่อยู่ในครรภ์จนถึงหลงัคลอด  ทารกคลอดก่อนก าหนดมีน ้ าหนักตวัน้อยและมีปัญหา
ดา้นการหายใจ หรือภาวะปอดอกัเสบรุนแรงในเด็กโต ผูป่้วยทารกแรกเกิดและเด็กดงักล่าวจ าเป็นตอ้ง
ดูแล และติดตามอาการอย่างใกล้ชิด ตอ้งใช้เคร่ืองมือและ อุปกรณ์การแพทยเ์พื่อช่วยให้อาการคงท่ี
และช่วยชีวิต คาร์เนเวล (Carnevale, 1997) ศึกษาพบวา่เด็กท่ีเขา้รับการรักษาในหอผูป่้วยวิกฤต จะเกิด
การเปล่ียนแปลงวิถีชีวิตตนเองอย่างมาก เน่ืองจากจ าเป็นต้องได้รับการรักษาด้วยการใช้อุปกรณ์
การแพทยเ์พื่อช่วยให้อาการคงท่ีและ เปล่ียนจากท่ีไดรั้บการดูแลจากบิดามารดามาเป็นทีมพยาบาล
เกือบตลอด 24 ชั่วโมง เด็กบางรายต้องได้รับยาเพื่อให้ผ่อนคลาย สงบ หรือลดปวดเป็นต้น ทั้ งน้ี
สภาวะร่างกายของทารกแรกเกิดและเด็กมีอาการเปล่ียนแปลงเร็วกว่าผูใ้หญ่ การให้การดูแลเพื่อ
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ตอบสนองความต้องการของผูป่้วยและครอบครัวจึงเป็นความท้าทายส าหรับพยาบาลวิชาชีพท่ี
ปฏิบติังานอยูใ่นหน่วยงานดงักล่าว   

 รัชตะวรรณ โอฬารพิริยกุล (2544) กล่าววา่คุณสมบติัของพยาบาลวิชาชีพท่ีจะปฏิบติังานในหอ
ทารกแรกเกิดและเด็กวกิฤตควรจะมีคุณสมบติัดงัน้ี    

 1. ส าเร็จการศึกษาพยาบาลระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 
 2. มีความรู้ ความเขา้ใจเร่ืองสรีรวทิยาและลกัษณะของทารกแรกเกิดและเด็ก 
 3. ไดรั้บการฝึกอบรมในการใชอุ้ปกรณ์ เคร่ืองมือต่างๆ  
 4. มีความรู้และศิลปะในการสังเกตอาการเปล่ียนแปลงของทารกและเด็กพร้อมทั้งแปรผล
พฤติกรรมท่ีสังเกตได ้
 5. มีความรู้ความสามารถในการก าหนดเวลาในการให้การปฏิบติักิจกรรมการพยาบาลได ้
อยา่งเหมาะสม 
 6. มีความสามารถในการตดัสินใจและแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้ 
 7. มีทกัษะในการส่ือสาร 
 8. มีความเป็นผูน้ า 
 9. มีทกัษะในการเขียนบนัทึก 
 10. สนใจในการเรียนรู้และการพฒันาตนเองอยูเ่สมอ  

 สุภารัตน์ ไวยชีตา (2549) ไดก้ าหนดสมรรถนะพยาบาลวชิาชีพในหอผูป่้วยเด็กวกิฤตไวด้งัน้ี  

 1. มีความรู้เก่ียวกบัพยาธิสรีรวทิยาในการดูแลผูป่้วยตามกลุ่มโรคและอาการ  
 2. ความรู้การปฏิบติัการพยาบาลตามหตัการท่ีส าคญัท่ีเป็น 5 อนัดบัแรกของหน่วยงาน 
 3. ความรู้เก่ียวกบัการพฒันาคุณภาพการบริการ  
 4. มีทกัษะในการใชก้ระบวนการพยาบาลและการบนัทึกทางการพยาบาล  
 5. มีทกัษะในการท ากิจกรรมพฒันาคุณภาพการพยาบาล  
 6. มีทกัษะใหก้ารพยาบาลเฉพาะกลุ่มโรค หตัถการและการใชเ้คร่ืองมือ  
 7. มีทกัษะในการวนิิจฉยัทางการพยาบาล/ปัญหา และการตดัสินแกปั้ญหา  
 8. มีทกัษะในการปฏิบติัการช่วยฟ้ืนคืนชีวติ  
 9. มีทศันะคติท่ีดีต่อองคก์ร  
 10. มีทศันะคติท่ีดีต่อการปฏิบติัการพยาบาล 
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 รุจิรา เจริญวงค ์(2550) ไดท้  าการศึกษาสมรรถนะของพยาบาลวชิาชีพท่ีดูแลทารกแรกเกิดวกิฤต
ในหอผู้ป่วยหนักทารกแรกเกิด โดยใช้เทคนิคเดลฟาย (delphi technique) โดยการสัมภาษณ์
ผูเ้ช่ียวชาญจ านวน 23 ท่าน ประกอบดว้ย หวัหนา้หอผูป่้วยหนกัทารกแรกเกิด พยาบาลผูเ้ช่ียวชาญดา้น
การพยาบาลทารกแรกเกิดวกิฤต อาจารยพ์ยาบาลผูเ้ช่ียวชาญดา้นการพยาบาลทารกแรกเกิดวกิฤต และ
แพทยผ์ูเ้ช่ียวชาญดา้นทารกแรกเกิดวิกฤต ผลการวิจยัไดส้มรรถนะของพยาบาลวิชาชีพท่ีดูแลทารก
แรกเกิดวกิฤตในหอผูป่้วยหนกัทารกแรกเกิด ประกอบดว้ยสมรรถนะหลกั 7 ดา้นดงัน้ี 

 1. ความรู้ความสามารถทางการพยาบาลทารกแรกเกิดวกิฤต  
 2. เทคนิคการปฏิบติัการพยาบาลทารกแรกเกิดวกิฤต  
 3. การประเมินและการวางแผนการพยาบาล 
 4. การบริหารจดัการและภาวะผูน้ า 
 5. มนุษยส์ัมพนัธ์และการติดต่อส่ือสาร 
 6. ทศันคติ บุคลิกภาพและคุณลกัษณะ  
 7. นวตักรรมและงานวจิยัทางการพยาบาล 

 เครือข่ายการดูแลทารกแรกเกิดของอเมริกนั (Trent Neonatal Intensive Care Network Competency 
Group, 2004) ก าหนดกรอบสมรรถนะพื้นฐานหลกัของพยาบาลท่ีดูแลทารกแรกเกิดวกิฤตดงัน้ี  

 1. การใหส้ารอาหารทารก  
 2. การควบคุมอุณหภูมิ  
 3. การดูแลความสะอาดร่างกายทารก   
 4. การดูแลผวิหนงัทารก  
 5. การช่วยฟ้ืนคืนชีพทารก 
 6. การประเมินและการบรรเทาความปวด  
 7. การดูแลระบบหายใจ  
 8. การรับใหม่  
 9. การจ าหน่ายทารก 
 10. การดูแลทารกท่ีก าลงัจะเสียชีวติ  
 11. การเคล่ือนยา้ยส่งต่อทารก 
 12. การดูแลส่ิงแวดลอ้มใหป้ลอดภยั  
 13. การติดตามบนัทึกและเฝ้าระวงัสังเกตอาการผดิปกติของทารก 
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 จากการขอ้มูลขา้งตน้ สรุปได้ว่าสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพท่ีดูแลทารกแรกเกิดและเด็ก
วกิฤตินั้น ครอบคลุมทั้งสมรรถนะท่ีเก่ียวกบัความรู้ความสามารถทางการพยาบาล การประเมินและ
การวางแผนการพยาบาล ทกัษะการใชเ้คร่ืองมือ และการมีทศันะคติท่ีดีทั้งต่อการปฏิบติัการพยาบาล
และต่อองคก์ร 

ลกัษณะงานบทบาทหน้าทีแ่ละมาตรฐานการพยาบาลของพยาบาลวชิาชีพ 
ทีดู่แลทารกแรกเกดิและเด็กวิกฤต 

 สมาคมการดูแลผูป่้วยระยะวิกฤตของอเมริกนั (AACN, 2002) ให้ค  าจ  ากัดความบุคลากรทางการ
พยาบาลท่ีให้การดูแลผูป่้วยภาวะวิกฤต วา่ตอ้งเป็นผูท่ี้มีความรู้ทกัษะและความสามารถท่ีสนองตอบ
ความตอ้งการของผูป่้วยภาวะวิกฤตและครอบครัว ซ่ึงความรู้ทกัษะและสมรรถนะของพยาบาลจะ
สะทอ้นให้เห็นถึงบทบาทและความรับผิดชอบท่ีตอบสนองความตอ้งการของผูป่้วยวิกฤตได้อย่าง
เหมาะสมตามระดบัความรุนแรงของสภาพการเจ็บป่วย  บทบาทความรับผิดชอบของพยาบาลวิกฤต
จะต้องเฝ้าระวงั ดูแล ช่วยเหลือผูป่้วยให้ปลอดภยั และประสานงานกบับุคลากรอ่ืนในทีมสุขภาพ 
รับผิดชอบต่อครอบครัวของผูป่้วยภาวะวิกฤต เน่ืองจากผู ้ป่วยวิกฤตต้องเข้ารับการรักษาอย่าง
กะทนัหัน ญาติหรือครอบครัวจึงเกิดความเครียด ความกลวั วิตกกงัวลอย่างรุนแรง และมีบทบาท
หนา้ท่ีในการควบคุมดูแลและจดัสภาพแวดลอ้มให้เหมาะสม เพื่อเป็นการดูแลประคบัประคองทั้งดา้น
ร่างกายและจิตสังคมของผูป่้วย (วจิิตรา กุสุมภ์, 2551)   

 รัชตะวรรณ โอฬารพิริยกุล (2544) ไดก้ล่าวถึงบทบาทความรับผดิชอบของพยาบาลท่ีดูแลทารก
แรกเกิดวฤิต ไวด้งัน้ี 

 1. จดัการและให้การพยาบาลแก่ทารกภาวะวิกฤตและครอบครัว ตั้งแต่การประเมินสภาพของ
ทารกและครอบครัว การวางแผนการพยาบาล การปฏิบติัการพยาบาลและการประเมินผลการพยาบาล 
 2. ดูแลรับยา้ยทารกภาวะวิกฤตทั้งการยา้ยเขา้และการยา้ยออก รวมทั้งการส่งต่อไปยงัหน่วย 
บริการเดียวกันหรือยา้ยระหว่างโรงพยาบาล เพื่อให้ทารกได้รับความปลอดภยัสูงสุด ในการยา้ย
พยาบาลจะตอ้งติดต่อประสานงานกบัแพทยแ์ละพยาบาลในหน่วยงานเดียวกนัและระหวา่งหน่วยงาน 
จดัหายานพาหนะ ติดต่อส่ือสารกบับิดามารดาของทารกรวมทั้งการวางแผนการพยาบาลส าหรับทารก
ขณะยา้ย 
 3. ท าการช่วยฟ้ืนชีพทารกแรกเกิดภาวะวิกฤต โดยประเมินความตอ้งการในการท าการช่วย
ฟ้ืนคืนชีพ ปฏิบติัการพยาบาลในการช่วยระบบไหลเวียนหรืออาจให้ยาฉุกเฉินตามความเหมาะสม 
และติดต่อประสานงานกบัแพทย ์บุคลากรอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 
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 4. การวิจยัทางคลินิก โดยมีการศึกษาปัญหา วางแผนการวิจยั ด าเนินการวิจยั ตลอดจนน า
ผลการวจิยัมาลงสู่การปฏิบติัเพื่อแกปั้ญหาและการพฒันาคุณภาพในหน่วยงานได ้
 5. มีการติดต่อส่ือสารและการส่งปรึกษาเพื่อให้เกิดความร่วมมือในการดูแลไดอ้ยา่งครอบคลุม
และต่อเน่ือง 
 6. การพฒันาวิชาชีพ โดยสมาชิกกลุ่มวิชาชีพหรือชมรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการให้บริการพยาบาล
ทารกแรกเกิด 
 7. ก าหนดหรือมีส่วนร่วมในการก าหนดด ารงไวแ้ละประเมินผลมาตรฐานการปฏิบติัการพยาบาล
ทารกแรกเกิดภาวะวกิฤต 

 กญัญารัตน์ ผึ่งบรรหาร (2555) กล่าวถึงบทบาทของพยาบาลท่ีมีหนา้ท่ีในการบริหารจดัการการ
ดูแลผูป่้วยวกิฤตวา่ประกอบไปดว้ย  

 1. บทบาทของพยาบาลในกระบวนการดูแลผูป่้วยวกิฤต  
 2. บทบาทของพยาบาลในระบบการดูแลผูป่้วยในหอผูป่้วยวกิฤต  
 3. บทบาทของพยาบาลในการก าหนดนโยบายและแผนยทุธศาสตร์งานผูป่้วยวกิฤต  
 4. บทบาทของพยาบาลในการจดัท ามาตรฐานหรือแนวทางการดูแลผูป่้วยวกิฤต  
 5. บทบาทของพยาบาลในการบริหารจดัการเคร่ืองมือและอุปกรณ์การแพทย ์ 
 6. บทบาทของพยาบาลในการบริหารจดัการส่ิงแวดลอ้มใหป้ลอดภยัและส่งเสริมการหาย  
 7. บทบาทของพยาบาลในการจดัการความเส่ียงในหอผูป่้วยวกิฤต  
 8. บทบาทของพยาบาลในการจดัการสารสนเทศในการบริหารจดัการดูแลในหอผูป่้วยวกิฤต 

 จากขอ้มูลขา้งตน้สรุปไดว้า่ขอบเขตหน้าท่ีและมาตรฐานการพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพใน
การพยาบาลและดูแลผูป่้วยทารกแรกเกิดและเด็กระยะวิกฤตนั้นครอบคลุมการท างานทั้งการส่งเสริม
สุขภาพ การรักษาพยาบาล โดยมีการท างานร่วมกบัสหสาขาวิชาชีพและมีการน าผลงานวิจยัมาใชใ้น
การปฏิบติังาน 
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สถานการณ์ทีเ่กีย่วข้องกบัการปฏิบัติงานของพยาบาลวชิาชีพทีดู่แลทารกแรกเกดิและเด็กวกิฤต 
โรงพยาบาลล าพูน 

 โรงพยาบาลล าพูนเป็นโรงพยาบาลทัว่ไประดบัตติยภูมิขนาด 411 เตียง ไดแ้บ่งแผนกในการ
ให้บริการดงัน้ี แผนกผูป่้วยนอก แผนกผูป่้วยในแยกเป็น ศลัยกรรม อายุรกรรม สูติกรรม กุมารเวชกรรม 
ศลัยกรรมกระดูก ศลัยกรรมทางเดินปัสสาวะ และผูป่้วยหนกั มีวสิัยทศัน์ คือ โรงพยาบาลคุณภาพคู่ใจ
ประชาชน มีเป้าหมายในการให้การรักษาพยาบาลอย่างมีคุณภาพและประสิทธิภาพตามมาตรฐาน
วิชาชีพ โดยเน้นผูป่้วยเป็นศูนยก์ลาง ฝ่ายการพยาบาลโรงพยาบาลล าพูนมีภารกิจท่ีจะตอ้งตอบสนอง
ต่อวิสัยทศัน์ของโรงพยาบาลโดยมีเป้าหมายในการให้การพยาบาลอย่างมีคุณภาพและประสิทธิภาพ
ตามมาตรฐานวชิาชีพ   

 ในปี พ.ศ. 2548 ฝ่ายการพยาบาล โรงพยาบาลล าพูนได้ให้ความส าคญักับการก าหนดกรอบ
สมรรถนะและประเมินสมรรถนะพยาบาลวชิาชีพในหน่วยงาน ซ่ึงสมรรถนะดงักล่าวประกอบไปดว้ย 
1) สมรรถนะหลกั (core competency) 2) สมรรถนะตามต าแหน่งหนา้ท่ี (functional competency) และ
แบ่งเป็น 2 ประเภทย่อย คือสมรรถนะเชิงวิชาชีพ (professional competency) และสมรรถนะเฉพาะ
ทาง (specific competency) โดยสมรรถนะท่ีก าหนดข้ึน มีรายละเอียดดงัน้ี สมรรถนะหลกั มีทั้งหมด 5 
สมรรถนะ ได้แก่ 1) การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 2) การบริการท่ีดี 3) การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ  
4) จริยธรรม 5) ความร่วมแรงร่วมใจ ส่วนสมรรถนะเชิงวิชาชีพมี 16 สมรรถนะไดแ้ก่ 1) การเฝ้าระวงั
สัญญาณชีพ 2) การป้องกนัการแพร่กระจายเช้ือ 3) การบนัทึกทางการพยาบาล 4) การวางแผนการ
จ าหน่ายและการส่งต่อผูป่้วยให้ไดรั้บการดูแลอย่างต่อเน่ือง 5) การให้บริการให้ค  าปรึกษาแก่ผูป่้วย
และครอบครัว 6) ความสามารถในการบริหารยา สารน ้ าเลือดและส่วนประกอบของเลือด 7) การ
ปฏิบติัการช่วยชีวิตขั้นพื้นฐานและขั้นสูง 8) ความสามารถในการสร้างความเข็มแข็งแก่ผูป่้วยและ
ครอบครัว 9) การใชก้ระบวนการพยาบาลในการดูแลผูป่้วย 10) การดูผูป่้วยระยะสุดทา้ย 11) ความสามารถ
ในการเคล่ือนยา้ยผูป่้วย 12) การปฏิบติักิจกรรมพยาบาลเพื่อบรรเทาความเจ็บปวด 13) การส่งส่ิงส่งตรวจ
ทางห้องปฏิบติัการ  14) การประเมินระดบัความรุนแรงและระดบัความเร่งด่วนเพื่อการดูแลรักษา  
15) การดูแลผูป่้วยไดรั้บยาชาเฉพาะท่ี 16) การใชแ้ละการดูแลรักษาเคร่ืองมือ อุปกรณ์ทางการแพทย ์ 
ต่อมาในปี พ.ศ. 2554 ไดมี้การเพิ่มสมรรถนะประจ ากลุ่มงานจากสมรรถนะหลกั 5 สมรรถนะ อีก 3 
สมรรถนะ ไดแ้ก่ 1) การคิดวิเคราะห์ 2) การสืบเสาะหาขอ้มูลและ 3) ความถูกตอ้งของงาน รวมเป็น 8 
สมรรถนะ ส่วนสมรรถนะเฉพาะนั้นมอบหมายให้แต่ละกลุ่มการพยาบาลเป็นผูก้  าหนดข้ึนมาเอง
เพื่อใหมี้ความสอดคลอ้ง เหมาะสมและครอบคลุมกบัการปฏิบติัการพยาบาลในบริบทของหน่วยงาน 
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 หออภิบาลทารกแรกเกิดและเด็กวกิฤตซ่ึงแยกแผนกออกมาจากหอผูป่้วยหนกัในปี พ.ศ. 2552 มี
หนา้ท่ีและเป้าหมายในการใหบ้ริการรักษาพยาบาลทารกแรกเกิดและเด็กท่ีมีอาการเจ็บป่วยภาวะวกิฤต 
ตอ้งการการดูแลรักษาพยาบาลอย่างใกลชิ้ดและตอ้งใช้เคร่ืองมือพิเศษในการรักษาพยาบาล เพื่อให้
ทารกแรกเกิดและเด็กหายจากความเจ็บป่วยปลอดภยัจากภาวะแทรกซ้อนและความพิการ ไดรั้บการ
ส่งเสริมพฒันาการและการเล้ียงดูดว้ยนมมารดา ตลอดจนไดรั้บการส่งเสริมความสัมพนัธ์ในครอบครัว 
ขอบเขตในการให้บริการของหน่วยงานดงักล่าวเป็นการให้บริการรักษาพยาบาลทารกและเด็กตั้งแต่
แรกเกิดถึง 15 ปี มีจ  านวนเตียง 10 เตียง มีพยาบาลวิชาชีพทั้งหมด 16 คน ปัจจุบนัมีพยาบาลวิชาชีพท่ี
ผา่นการอบรมหลกัสูตรเฉพาะทางการพยาบาลทารกแรกเกิดและเด็กวิกฤตจ านวน 3 คน ส่วนท่ีเหลือ
เป็นพยาบาลวิชาชีพท่ียงัไม่ผา่นการอบรมหลกัสูตรเฉพาะทางดงักล่าว การปฏิบติัการพยาบาลท าโดย
อาศยัประสบการณ์และการเรียนรู้จากสถานการณ์จริงในการปฏิบติังาน และเพื่อให้ไดก้รอบสมรรถนะท่ีมี
ความสอดคลอ้งเหมาะสมและครอบคลุมกบัการปฏิบติัการพยาบาลในบริบทของหน่วยงาน หวัหน้า
หออภิบาลทารกแรกเกิดและเด็กวิกฤตร่วมกบัพยาบาลวชิาชีพท่ีปฏิบติังานในหออภิบาลทารกแรกเกิด
และเด็กวกิฤต โรงพยาบาลล าพูน จ านวน 10 คน จึงไดน้ าแนวคิดการก าหนดกรอบสมรรถนะบุคลากร
ของโรงพยาบาลจุฬาลงกรณ์มาประยุกตใ์ชใ้นการก าหนดสมรรถนะเฉพาะทางตามนโยบายของฝ่าย
การพยาบาล โดยได้ก าหนดสมรรถนะเฉพาะทางพยาบาลวิชาชีพในหออภิบาลทารกแรกเกิดและ 
เด็กวกิฤต โรงพยาบาลล าพูนไว ้5 ขอ้ ไดแ้ก่ 1) การดูแลเคร่ืองช่วยหายใจ 2) การดูแลท่อหลอดลมและ
การดูดเสมหะ 3) การช่วยแพทยท์  าหตัถการ 4) การบริหารจดัการดา้นอาหาร น ้ า และนม 5) การตรวจ
ทางหอ้งปฏิบติัการ (ฝ่ายการพยาบาล โรงพยาบาลล าพนู, 2552) 

 ในปี พ.ศ. 2553 มีการใช้กรอบสมรรถนะส าหรับพยาบาลวิชาชีพในหออภิบาลทารกแรกเกิด
และเด็กวิกฤตเพื่อประเมินพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังานในหออภิบาลทารกแรกเกิดและเด็กวิกฤต 
โรงพยาบาลล าพนู พบวา่พยาบาลวชิาชีพโดยรวมมีผลการประเมินสมรรถนะเป็นไปตามเกณฑคื์อร้อย
ละ 80 ทุกคน (ฝ่ายการพยาบาล โรงพยาบาลล าพูน, 2553) แต่กลบัพบวา่มีปัญหาเก่ียวกบัคุณภาพใน
การให้บริการท่ีส าคญัเกิดข้ึนหลายประการ โดยเฉพาะความเส่ียงท่ีเก่ียวกบัการให้ยา สารน ้ าและนม 
และท่อช่วยหายใจเล่ือนหลุด ซ่ึงพบว่าอุบติัการณ์ความเส่ียงท่ีเกิดข้ึนส่วนใหญ่เกิดในพยาบาลใน
ระดบัเร่ิมตน้ (novice) และพยาบาลระดบัเร่ิมกา้วหน้า (advanced beginner) จากปัญหาดงักล่าวในปี
พ.ศ. 2554 ฝ่ายการพยาบาลและหัวหนา้หออภิบาลทารกแรกเกิดและเด็กวิกฤต โรงพยาบาลล าพูน จึง
ไดจ้ดัโครงการศึกษาดูงานการพยาบาลทารกแรกเกิดและเด็กในโรงพยาบาล มหาราช นครเชียงใหม่ 
โดยใชร้ะยะเวลาดูงาน 2 สัปดาห์ต่อคน เพื่อพฒันาความรู้ความสามารถในการพยาบาลทารกและเด็ก
วิกฤติของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังานในหน่วยงาน แต่ยงัคงพบปัญหาในเร่ืองของคุณภาพในการ
ให้บริการและอุบติัการณ์ความเส่ียงเกิดข้ึนอยา่งต่อเน่ือง โดยในปี พ.ศ. 2555 พบความเส่ียงท่ีเก่ียวกบั



 

31 

การให้ยา สารน ้ าและนม ดงัน้ี ให้ยาผิดวิธี 1 คร้ัง การเจือจางยาผิด 1 คร้ัง ให้ยาผิดชนิด 2 คร้ัง ให้สาร
น ้ าทางหลอดเลือดด าผิดชนิด 2 คร้ัง ให้นมผิดชนิด 3 คร้ัง รวมทั้งหมดจ านวน 9 คร้ัง ท่อช่วยหายใจ
เล่ือนหลุดจ านวน 26 คร้ัง พบปัญหาในเร่ืองของคุณภาพท่ีส าคญัในการให้บริการดงัน้ี  อตัราการเกิด
ภาวะอุณหภูมิกายต ่าขณะรักษา ร้อยละ 2.13 (เป้าหมาย คือ 0) อตัราการเกิดการ ติดเช้ือท่ีปอดจากการ
ใช้เคร่ืองช่วยหายใจ ร้อยละ 8.71 (เป้าหมาย คือ 0) อตัราการติดเช้ือท่ีผิวหนงั ร้อยละ 0.59 (เป้าหมาย 
คือ 0) (ฝ่ายการพยาบาล โรงพยาบาลล าพูน , 2555) จากปัญหาดังกล่าวหน่วยงานได้น าปัญหามา
ประชุมทบทวนและท าการวิเคราะห์คน้หาปัจจยัท่ีเป็นรากฐานของปัญหาหรือสาเหตุของการเกิด
เหตุการณ์ท่ีไม่พึงประสงค ์(RCA: Root Cause Analysis) เป็นประจ าทุกเดือน มีการจดัประชุมวิชาการ
โดยกุมารแพทยแ์ละผูเ้ช่ียวชาญในเร่ืองการพยาบาลทารกแรกเกิดและเด็กระยะวกิฤต มีการศึกษาดูงาน
ในโรงพยาบาลต่างๆอย่างสม ่าเสมอ แต่ยงัพบปัญหาในเร่ืองของคุณภาพในการให้บริการและ
อุบติัการณ์ความเส่ียงเกิดข้ึนอยา่งต่อเน่ือง โดยใน  ปี พ.ศ. 2556 พบความเส่ียงท่ีเก่ียวกบัการใหย้า ดงัน้ี 
ให้ยาผิดขนาด 3 คร้ัง ให้ยาผิดชนิด 2 คร้ัง ให้ยาท่ีเขา้กนัไม่ไดห้รือร่วมสายเดียวกนัไม่ได ้1 คร้ัง รวม
จ านวน 6 คร้ัง ท่อช่วยหายใจเล่ือนหลุด จ านวน 18 คร้ัง พบปัญหาในเร่ืองของคุณภาพท่ีส าคญัในการ
ให้บริการดงัน้ี อตัราการเกิดการติดเช้ือท่ีปอดจากการใช้เคร่ืองช่วยหายใจ ร้อยละ 3.74 อตัราการติด
เช้ือท่ีผวิหนงั ร้อยละ 1.36 (ฝ่ายการพยาบาล โรงพยาบาลล าพนู, 2556) 

 จากการรวบรวมรายงานการเฝ้าระวงัอุบติัการณ์ความเส่ียงและรายงานการประชุมประจ าเดือน
ของหออภิบาลทารกแรกเกิดและเด็กวิกฤต โรงพยาบาลล าพูน ท่ีหวัหนา้หอผูป่้วยร่วมกบัเจา้หนา้ท่ีใน
หน่วยงานไดก้ารท าการวิเคราะห์คน้หาปัจจยัหรือสาเหตุของการเกิดเหตุการณ์ท่ีไม่พึงประสงคเ์ป็น
ประจ าทุกเดือน ตั้ งแต่ปี พ.ศ.2553 ถึงปี พ.ศ.2556 พบว่าสาเหตุส่วนใหญ่มาจากสมรรถนะของ
พยาบาลในการดูแลผูป่้วยทารกแรกเกิดและเด็กระยะวิกฤต แสดงให้เห็นว่าพยาบาลยงัพร่องใน
สมรรถนะเฉพาะท่ีจ าเป็นในการดูแลผูป่้วยทารกแรกเกิดและเด็กวกิฤตอยู ่และเม่ือพิจารณาสมรรถนะ
เฉพาะทาง 5 ขอ้ ท่ีก าหนดไวจ้ะเห็นได้ว่ายงัไม่ครอบคลุม ยงัขาดสมรรถนะด้านอ่ืนท่ีจ าเป็นในการ
พยาบาลผูป่้วยทารกแรกเกิดและเด็กวิกฤต เช่น การป้องกนัภาวะอุณหภูมิกายต ่า การให้ยาท่ีมีภาวะ
เส่ียงสูง เป็นตน้ หากไดมี้การพฒันากรอบสมรรถนะส าหรับพยาบาลวิชาชีพในหออภิบาลทารกแรก
เกิดและเด็กวกิฤตโรงพยาบาลล าพูน ให้มีความเหมาะสมและต่อเน่ืองนอกจากจะเป็นการเสริมส่วนท่ี
ขาดและพัฒนาส่วนท่ีดีอยู่แล้วให้ดียิ่งข้ึน ยงัเป็นการส่งเสริมให้พยาบาลมีความมั่นใจในการ
ปฏิบติัการพยาบาลแก่ผูป่้วยทารกและเด็กในระยะวกิฤตเพิ่มมากข้ึนอีกดว้ย    

  



 

32 

กรอบแนวคิดในการศึกษา 

 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการพฒันากรอบสมรรถนะส าหรับพยาบาลวิชาชีพหออภิบาลทารกแรกเกิด
และเด็กวิกฤตโรงพยาบาลล าพูน โดยประยุกต์รูปแบบการพฒันากรอบสมรรถนะของ ดรากานิดิส  
และ เมนท์แซส (Draganidis & Mentzas, 2006) 7 ขั้นตอนคือ 1) การจดัตั้งทีมพฒันาระบบสมรรถนะ 
2) ก าหนดเกณฑ์วดัการประเมินผลการปฏิบติังาน 3) การพฒันารายการสมรรถนะเบ้ืองตน้ 4) การให้
ความหมายและการก าหนดพฤติกรรมบ่งช้ีความสามารถของแต่ละสมรรถนะ  5) การพฒันากรอบ
สมรรถนะ 6) การตรวจสอบกรอบสมรรถนะ 7) การปรับรูปแบบสมรรถนะอย่างละเอียด เพื่อให้ได้
กรอบสมรรถนะท่ีดี  

 

 

 


