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บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

การวิจัยเรื่องยุทธศาสตร์การเสริมสรา้งสมรรถนะของนักศึกษาพยาบาล 

คณะพยาบาลศาสตร ์มหาวิทยาลัยเฉลิมกาญจนา เพื่อก้าวสูป่ระชาคมอาเซียนผู้วิจัย 

ได้ศึกษา ค้นคว้า ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยน าเสนอ

ตามล าดับ ดังนี้ 
 1. ประชาคมอาเซียน 

 1.1 ความเป็นมาและวัตถุประสงค์ของอาเซียน 

 1.2 การเตรียมความพร้อมเพื่อเข้าสู่ประชาคมอาเซียน 

 1.3 อาชีพที่ควรเตรยีมความพร้อมเพื่อเข้าสู่ประชาคมอาเซียน 

 2. วิชาชีพการพยาบาล 

 2.1 ความหมายของการพยาบาล 

 2.2 วิชาชีพการพยาบาล 

 3. แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะของพยาบาล 

 3.1 ความหมายของสมรรถนะ 

 3.2 สมรรถนะพยาบาลวิชาชีพ 

 4. แนวคิดเกี่ยวกับการเสริมสร้างสมรรถนะ 

 4.1 การเสริมสร้างสมรรถนะ 

 4.2 แนวทางการวัดและประเมินสมรรถนะ 

 5. แนวคิดเกี่ยวกับการวิเคราะหค์วามต้องการจ าเป็น 

 5.1 ความหมายของความต้องการจ าเป็น 

 5.2 ขั้นตอนการประเมินความตอ้งการจ าเป็น 

 5.3 ความส าคัญของการการวิเคราะห์ความตอ้งการจ าเป็น 

 6. แนวคิดเกี่ยวกับยุทธศาสตรก์ารพัฒนา 

 7. บริบทของคณะพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลัยเฉลิมกาญจนา 

 8. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
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 8.1 งานวิจัยในประเทศ 

 8.2 งานวิจัยต่างประเทศ 

ประชาคมอาเซียน 

1. ความเป็นมาและวัตถุประสงค์ของอาเซียน 

อาเซียน หรอื สมาคมประชาชาติแห่งเอเชยีตะวันออกเฉียงใต้ (Association 

of South East Asian Nations หรอื ASEAN) ก่อตั้งขึ้นโดยปฏิญญากรุงเทพ (The Bangkok 

Declaration) เมื่อวันที่ 8 สิงหาคม พ.ศ. 2510 โดยสมาชิกผูก้่อตั้งมี 5 ประเทศ ได้แก่ 

อินโดนีเซีย มาเลเซีย ฟิลปิปินส์ สิงคโปร์ และไทยซึ่งผู้แทนทั้ง5ประเทศประกอบด้วย 

นายอาดัม มาลิก (รัฐมนตรีกระทรวงต่างประเทศอินโดนีเซีย)นายตุน อับดุลราชัก  

บินฮุสเซน (รองนายกรัฐมนตร ีรัฐมนตรีกระทรวงกลาโหม และรัฐมนตรกีระทรวง

พัฒนาการแห่งชาติมาเลเซีย) นายนาซิโซรามอส (รัฐมนตรีกระทรวงต่างประเทศฟิลิปปินส์) 

นายเอส ราชารัตนัม (รัฐมนตรกีระทรวงต่างประเทศสิงค์โปร์) และพันเอก (พิเศษ) ถนัด  

คอมันตร ์(รัฐมนตรกีระทรวงตา่งประเทศไทย) ในเวลาต่อมาได้มปีระเทศต่างๆ เข้าเป็น

สมาชิกเพิ่มเติมได้แก่ บรูไนดารุสซาลาม (เป็นสมาชิกเมื่อวันที่ มกราคม พ.ศ. 2527) 

เวียดนาม (วันที่ 28 กรกฎาคม พ.ศ. 2538) ลาวพม่า (วันที่ 23กรกฎาคม พ.ศ. 2540)  

และกัมพูชา (วันที่ 30 เมษายน พ.ศ. 2542) ตามล าดับ จากการรับกัมพูชาเข้าเป็นสมาชิก 

ท าใหอ้าเซียนมีสมาชิกครบ 10 ประเทศ (กรมประชาสัมพันธ์, 2554, หนา้ 24) 

เป้าหมายของประเทศสมาชิกอาเซียนในการรวมตัวเป็นประชาคมเศรษฐกิจ

อาเซียนนั้น มาจากแนวคิดที่วา่ “อาเซียนจะรวมตัวกันเป็นตลาดหรอืฐานการผลิต

เดียวกัน” (Single market and production base) หมายความวา่ จะต้องมีการเคลื่อนย้าย

ปัจจัยการผลิตได้อย่างเสรี เสมือนอยู่ในประเทศเดียวกัน สามารถด าเนินกระบวนการผลิต

ในประเทศใดก็ได้ โดยใช้ทรัพยากรทั้งวัตถุดิบและแรงงานจากหลายประเทศเพื่อน ามาใช้ใน

การผลิต ปราศจากอุปสรรคในด้านภาษีและมาตรการที่มใิช่ภาษี ตลอดจนมีการสร้าง

มาตรฐานของสินค้าและกฎระเบียบต่างๆ รว่มกัน 

ประเทศในกลุ่มประชาคมอาเซียนมปีระชากรรวมกันถึง 567 ล้านคน 

กระจายตัวกันอยู่ในประเทศทั้ง 10 ประเทศ ซึ่งมีความหลากหลายในด้านเชื้อชาติ ศาสนา

วัฒนธรรม ประเพณี เศรษฐกิจสังคมและด้านอื่นๆ การด าเนนิงานในชวงแรกของสมาคม

อาเซียนเปนการปรับเปลี่ยนทัศนคตเิพื่อหลกีเลี่ยงความขัดแยงระหวางกัน จึงเนนเรื่องของ
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การเมอืงและความมั่นคงเปนหลัก จากนั้นจึงเปนชวงของการขยายความรวมมอืทาง

เศรษฐกิจในอาเซียน และมุงพัฒนาสูการรวมตัวเปนประชาคมอาเซียนในทายที่สุด  

 อาเซียนก่อตั้งขึน้โดยมีวัตถุประสงค์เริ่มแรกเพื่อสรา้งสันติภาพในภูมภิาค

เอเชียตะวันออกเฉียงใต้ อันน ามาซึ่งเสถียรภาพทางการเมือง และความเจรญิก้าวหน้า 

ทางเศรษฐกิจ สังคม และวัฒนธรรม และเมื่อการค้าระหว่างประเทศในโลกมีแนวโน้ม 

กีดกันการค้ารุนแรงขึ้น ท าใหอ้าเซียนได้หันมามุ่งเน้นกระชับและขยายความรว่มมอื 

ด้านเศรษฐกิจการค้าระหว่างกันมากขึ้น อย่างไรก็ตามก็ยังคงไว้ซึ่งวัตถุประสงค์หลัก  

3 ประการ ดังนี้ 1) สง่เสริมความรว่มมอืและรักษาเสถียรภาพทางเศรษฐกิจ สังคม 

เทคโนโลยี และการบริหารวัฒนธรรมในภูมิภาค 2) สง่เสริมสันตภิาพและความมั่นคง 

ในภูมิภาค รวมทั้งส่งเสริมความร่วมมอืระหว่างอาเซียนกับต่างประเทศและองค์กรระหว่าง

ประเทศ และ 3) ใช้เป็นเวทีแก้ไขปัญหาความขัดแย้งภายในภูมิภาค พัฒนาการส าคัญ 

ของอาเซียนที่สงผลใหเกิดการเปลี่ยนแปลงเริ่มจากความพยายามที่จะสรางกลุมเศรษฐกิจ

ภายในอาเซียนขึน้เพื่อใหอาเซียนสามารถรับมอืกับสถานการณระหวางประเทศ 

ที่เปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็วและกระแสการบูรณาการทางเศรษฐกิจในภูมิภาคอื่นได 

ดังนัน้ในการประชุมสุดยอดอาเซียน ครั้งที่ 4 ที่ประเทศสิงคโปร เมื่อปี พ.ศ. 2535 ผูน้ า

รัฐบาลอาเซียนไดตัดสินใจจัดตั้งเขตการคาเสรีอาเซียน (ASEAN Free Trade Area) ขึน้ 

และเพื่อใหอาเซียนมคีวามเปนปกแผนทั้งในการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมอยางยั่งยืน  

ตอมาผนู ารัฐบาลอาเซียนไดเห็นชอบตอ่เอกสารวิสัยทัศนอาเซียน ค.ศ. 2020 ในการ

ประชุมสุดยอดอาเซียนอยางไมเป็นทางการครั้งที่ 2 เมื่อเดือนธันวาคม พ.ศ. 2540  

ณ กรุงกัวลาลัมเปอร ประเทศมาเลเซีย โดยประเทศไทยเปนผูริเริ่มใหผูน ารัฐบาลอาเซียน

รับรองเอกสารวิสัยทัศนอาเซียน ค.ศ. 2020 (ASEAN Vision 2020) ในโอกาสครบรอบ  

30 ป ของการจัดตั้งอาเซียน ซึ่งก าหนดทิศทางและเปาหมายของการด าเนินความรวมมอื 

ในอาเซียนทางดานการเมอืง เศรษฐกิจ และสังคม รวมทั้งความรวมมอืกับภายนอกภูมิภาค

เพื่อใหอาเซียนเปนวงสมานฉันทแหงเอเชียตะวันออกเฉียงใต้ (A Concert of Southeast 

Asian Nations) หุนสวนในการพัฒนาอยางมพีลวัต (A Partnership in Dynamic 

Development) ชุมชนแหงสังคมที่เอือ้อาทร (A Community of Caring Societies)  

และภูมิภาคอาเซียนที่มุงปฏิสัมพันธกับภายนอก (An Outward-looking ASEAN)  

เพื่อมงุพัฒนาสูวิสัยทัศนอาเซียนดังกลาว ที่ประชุมสุดยอดอาเซียน ครั้งที ่6 ณ กรุงฮานอย 

ประเทศเวียดนาม เมื่อเดอืนธันวาคม พ.ศ. 2541  

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 

19 

ไดใหการรับรองแผนปฏิบัติการเพื่อด าเนินการตามวิสัยทัศนอาเซียน ค.ศ. 2020 (Hanoi 

Plan of Action to Implement the ASEAN Vision 2020, HPA) หรอืแผนปฏิบัติการฮานอย 

(Hanoi Action Plan) ส าหรับชวงปี พ.ศ. 2542-2547 เพื่อใชเปนกรอบความรวมมอืของ

อาเซียนในการด าเนินความรวมมอืใหบรรลุเปาหมายของการมีความมั่นคงทางการเมอืง 

การรวมตัวทางเศรษฐกิจอยางเหนยีวแนน เสถียรภาพและประชากรที่มคีุณภาพที่ดี 

อยางทั่วถึง รวมถึงความรวมมอืดานสังคมหรอืความรวมมอืเฉพาะดาน (Functional 

Cooperation) ซึ่งเปนความรวมมอืดานอื่นๆ ที่มใิชดานการเมอืงและเศรษฐกิจ ไดแก  

การพัฒนาสังคม ความมั่นคงทางสังคม วัฒนธรรมและสารสนเทศ วิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยี สิ่งแวดลอมและสิทธิมนุษยชน โดยตองท าใหมีผลเป็นรูปธรรมภายใน 

การก าหนดระยะเวลาที่ชัดเจน 

ตอมาในการประชุมสุดยอดอาเซียนครั้งที่ 9 ระหว่างวันที่ 7-8 ตุลาคม  

พ.ศ. 2546 ณ เกาะบาหลี ประเทศอนิโดนีเซีย ผู้น าอาเซียนได้ลงนามปฏิญญาว่าด้วย 

ความรว่มมอืในอาเซียน ฉบับที่ 2 (Declaration of ASEAN Concord LL or Bali Concord LL) 

ที่ก าหนดใหมีการจัดตั้งประชาคมอาเซียน (ASEAN Community) ขึ้นภายในปี พ.ศ. 2563 

(ค.ศ. 2020) โดยสนับสนุนการรวมตัวและความรว่มมืออย่างรอบด้าน ประกอบดวย  

3 เสาหลัก (Pillars) ได้แก่ 1) ด้านการเมอืงให้จัดตัง้ “ประชาคมการเมอืงและความมั่นคง

อาเซียน” (ASEAN Political-Security Community : APSC) 2) ด้านเศรษฐกิจให้จัดตั้ง 

“ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน” (ASEAN Economic Community : AEC) และ 3) ด้านสังคม

และวัฒนธรรมให้จัดตั้ง “ประชาคมสังคมและวัฒนธรรมอาเซียน” (ASEAN Socio - 

Cultural Community : ASCC) เพื่อสานตอแผนปฏิบัติการที่หมดวาระในป พ.ศ. 2547  

ที่ประชุมสุดยอดอาเซียน ครั้งที่ 10 ณ นครเวียงจันทน ประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตย

ประชาชนลาวไดใหการรับรองแผนปฏิบัติการเวียงจันทน (Vientiane Action Plan) ส าหรับ 

ชวงป พ.ศ. 2547-2553 เพื่อใชเปนกรอบในการสานต่อความรวมมอืเพื่อบรรลุวิสัยทัศน์ 

อาเซียนต่อไป 

ในการประชุมสุดยอดอาเซียนครั้งที่ 12 ณ เมืองเซบู ประเทศฟลิปปนส  

เมื่อวันที่ 13 มกราคม พ.ศ. 2550  ที่ประชุมไดเห็นชอบให้เร่งรัดการเป็นประชาคมอาเซียน 

ให้เร็วขึน้กว่าเดิมอีก 5 ปี คือเป็นประชาคมอาเซียนโดยสมบูรณ์ ภายในป พ.ศ. 2558 หรอื 

ค.ศ. 2015 เพื่อใหอาเซียนสามารถแขงขันกับภูมภิาคอื่นและทันตอการเปลี่ยนแปลง 

ทั้งปจจุบันและความทาทายใหม่ๆ ในอนาคตการประชุมสุดยอดอาเซียน ครั้งที่ 13  
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ที่ประเทศสิงคโ์ปรเมื่อวันที่ 20 พฤศจกิายน พ.ศ. 2550 ผูน าอาเซียนไดใหการรับรอง 

กฎบัตรอาเซียน (ASEAN Charter) เพือ่เปนกลไกในการปรับปรุงการท างานของอาเซียน 

ใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึน้ มีกรอบในการท างานที่ชัดเจนและสามารถปรับตัวตามสภาวการณ์ 

ที่เปลี่ยนแปลงไปทั้งในดานสังคม เศรษฐกิจและการเมือง กฎบัตรอาเซียนเปนเสมือน

ธรรมนูญของอาเซียนที่วางกรอบทางกฎหมายและโครงสรางองคกรจัดระบบการท างาน

และบริหารกลไกความรวมมอืระหวางกันโดยเฉพาะอยางยิ่งการรวมตัวเปนประชาคม

อาเซียน นอกจากนี้ ผูน้ าอาเซียนได้ลงนามแผนงานการจัดตัง้ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน

(ASEAN Economic Community Blueprint) เพื่อให้อาเซียนมีความสามารถแข่งขันกับภูมภิาค

อื่นได้เนื่องจากกระแสโลกาภวิัตน์และแนวโน้มการจัดท าข้อตกลงการรวมกลุ่มทาง

เศรษฐกิจในภูมภิาคต่างๆ ที่เพิ่มมากขึ้น รวมทั้งการแขง่ขันเพื่อดึงเงินลงทุนโดยตรงซึ่งมี

แนวโน้มที่จะถ่ายโอนไปสู่ประเทศอื่นนอกภูมภิาคอาเซียนเหล่านีเ้ป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้

อาเซียนต้องเร่งรัดการรวมกลุ่มภายในเพื่อมุ่งไปสู่การเป็นประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 

โดยมีเป้าหมายให้อาเซียนเป็น ตลาดเดียวและฐานการผลิตร่วมกัน การสร้างขีด

ความสามารถในการแขง่ขันทางเศรษฐกิจการพัฒนาเศรษฐกิจอย่างเสมอภาค และ 

การบูรณาการเข้ากับเศรษฐกิจ (ส านักความสัมพันธ์ต่างประเทศ, 2552, หนา้ 78) 

  2. การเตรยีมความพร้อมเพื่อเข้าสู่ประชาคมอาเซียน 

ปัจจุบันภาครัฐได้มีการเตรียมความพร้อมของไทยไปสู่การเป็นประชาคม

เศรษฐกิจอาเซียน โดยจัดตั้งคณะอนุกรรมการด าเนนิการตามแผนงานไปสู่การเป็น

ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนซึ่งท าหนา้ที่เป็นกลไกในการขับเคลื่อนการด าเนินงานตาม

แผนงานในด้านต่างๆ เพื่อไปสู่การจัดตั้งประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนภายในปี พ.ศ. 2558 

แนวทางการรองรับผลกระทบจากการด าเนินงานตาม AEC Blueprint ได้แก่  

การประชาสัมพันธ์ และเผยแพร่ข้อมูลข่าวสารมาอย่างต่อเนื่อง การจัดตั้งกองทุนเพื่อการ

ปรับตัวของภาคการผลติ และการบริการที่ได้รับผลกระทบจากการเปิดเสรีทางการค้า 

รวมถึงจัดท ากฎหมายว่าดว้ยมาตรการปกป้องจากการน าเข้าสินค้าที่เพิ่มขึ้น เพื่อเป็น

มาตรการรองรับใหก้ับผูป้ระกอบการในประเทศ ในกรณีที่ได้รับผลกระทบจากการเปิดเสรี

ทางการค้า สว่นภาคเอกชนมีการเตรียมความพร้อมของไทยไปสู่การเป็นประชาคม

เศรษฐกิจอาเซียนตามยุทธศาสตร์ และแผนการส่งเสริม SMEs ต่างๆ ได้แก่ ยุทธศาสตร์

การสรา้ง และพัฒนาผูป้ระกอบการ หรอืยุทธศาสตร์การเพิ่มประสิทธิภาพ และผลกระทบ
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ในภาคการค้า เช่น การสร้างโอกาสในทางธุรกิจ และการให้บริการองค์ความรู้ 

ด้านการตลาดโดยการสร้างโอกาสทางการตลาดทั้งตลาดภายใน และตลาดต่างประเทศ  

การจัดการสิ่งอ านวยความสะดวกด้านตลาด เป็นต้น (ธิดารัตน์ โชคสุชาติ, 2553,  

หนา้ 99-112) 

 การปลูกฝังความเป็นอาเซียนในหมู่พลเมอืงอาเซียนโดยเฉพาะอย่างยิ่ง 

ในกลุ่มเยาวชนควบคู่กับการเสริมสรา้งความเข้มแข็งในความหลากหลายทางวัฒนธรรม

และส่งเสริมความเข้าใจในความหลากหลายทางวัฒนธรรมและศาสนาเพื่อสร้างสันติสุข

และเสถียรภาพในอาเซียนรวมถึงการสร้างสังคมแห่งการเรียนรู้เพื่อเตรียมความพร้อม 

ก่อนการก้าวย่างเข้าสู่สังคมความรูใ้นศตวรรษที่ 21 โดยมุ่งเนน้การศกึษาเพื่อปวงชน 

(Education for All : EFA) ซึ่งจะช่วยลดช่องว่างระดับของการพัฒนาระหว่างประเทศสมาชิก

อาเซียนการเสริมสร้างขีดความสามารถด้านการศกึษาของทรัพยากรมนุษย์ของอาเซียน 

โดยการแลกเปลี่ยนครูอาจารย์บุคลากรด้านการศกึษาและนักเรียนนักศกึษาการฝึกอบรม

ครูและการพัฒนาวิชาชีพครูด้านภาษาอังกฤษ คณิตศาสตร์และวิทยาศาสตร์การส่งเสริม

การใชเ้ทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเพื่อขยายโอกาสการเข้าถึงการศกึษาและ

ยกระดับคุณภาพการศกึษาการเตรียมความพร้อมให้ประชาชนอาเซียนรับมือกับ 

ความท้าทายด้านเทคโนโลยีและการไหลบ่าของขอ้มูลข่าวสารและการพัฒนาหลักสูตร

ฝกึอบรมส าหรับนักเรียนนักศกึษาที่มคีวามสามารถพิเศษ (เอกราช อะมะวัลย์, 2554,  

หนา้ 28) 

  3. อาชพีที่ควรเตรยีมความพร้อมเพื่อเข้าสู่ประชาคมอาเซียน 

การแขง่ขันด้านการค้าบริการนัน้จะมีลักษณะที่แตกต่างจากการแขง่ขัน 

ของสนิค้าโดยเฉพาะการบริการวิชาชีพซึ่งจะมีลักษณะเฉพาะหรือผู้ประกอบวิชาชีพอิสระ 

เชน่สถาปนิกวิศวกร นักบัญช ีนักกฎหมายในหลายประเทศ มักมีการท าความตกลงเปิดเสรี

ด้านวิชาชีพโดยจัดท าความตกลงยอมรับคุณสมบัติวิชาชีพของกันและกันไว้หรือที่เรยีกว่า 

Mutual Recognition Agreement : MRA ซึ่งจะท าให้ผู้ประกอบวิชาชีพจากประเทศหนึ่ง

สามารถเข้าไปทางานในอีกประเทศหน่ึงได้ผลกระทบจากการค้าบริการเสรีจึงขึ้นอยู่กับว่า

วิชาชีพนัน้เป็นสาขาที่มคีวามสามารถในการแขง่ขันกับผูป้ระกอบวิชาชีพเดียวกันจาก

ต่างประเทศหรือไมบ่างสาขาวิชาชีพอาจมคีวามเสี่ยงต่อการแขง่ขันมากกว่าสาขาวิชาชีพ

อื่นที่มลีักษณะเฉพาะ ทั้งนีน้ักเรียนนักศึกษาจงึควรที่จะเตรยีมความพร้อมในด้านต่างๆ เชน่

ภาษาอังกฤษส าหรับใช้ในการสื่อสารและการท างานรวมทั้งความรู้ด้านวิชาการในแขนง

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 

22 

ต่างๆ โดยเฉพาะในสาขาวิชาหลักที่ได้มกีารจัดท าข้อตกลงยอมรับร่วมกันแล้ว 7 สาขาคือ

วิศวกรรม พยาบาล สถาปัตยกรรม การส ารวจ แพทย์ ทันตแพทย์ และนักบัญชี ซึ่งเป็น

สาขาที่จ าเป็นต้องมีพื้นฐานด้านคณิตศาสตร์และวิทยาศาสตร์มาก่อน (อภิญญา เลื่อนฉวี, 

2553, หนา้ 1-15) 

ผูศ้กึษาพบว่า อาชีพที่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนคาดหวังมีจ านวน 16 สาขา

อาชีพ ได้แก่ แพทย์ ทันตแพทย์ พยาบาล นักส ารวจทรัพยากรธรรมชาติ ผูเ้ชี่ยวชาญด้าน

การประมง นักเทคโนโลยี การอาหาร วิศวกรสถาปนิก ผูป้ระกอบอาชีพด้านบริการ

ท่องเที่ยว มัคคุเทศก์ พนักงานโรงแรม/ร้านอาหาร นักบัญชนีักธุรกิจ/นักลงทุน/เจา้ของ

กิจการ นักกฎหมาย ทนายความและนักสิทธิมนุษยชน พร้อมด้านอาชีพพิจารณาจาก

ความถี่และร้อยละของอาชีพที่สถาบันสามารถผลิตได้ผลการวิเคราะหพ์บว่า ในภาพรวม

สถาบันอุดมศกึษาเอกชนในประเทศไทยมีความพรอ้มในการผลิตบัณฑิตระดับปริญญาตรี

ให้ตรงกับความต้องการของประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนรอ้ยละ 30.91 โดยอาชีพที่มี 

ความพรอ้มมากที่สุดคือ อาชีพนักบัญช ี(ร้อยละ 69.09) แต่จะเห็นได้ว่าการผลิตบัณฑิต

เพื่อประกอบอาชีพนักบัญชีก็ยังมคีวามพรอ้มอยู่ในระดับปานกลางและอาชีพพยาบาล  

(ร้อยละ 25.45) พบว่า ไม่ค่อยพร้อมในการผลติบัณฑิต ส่วนอาชีพที่สถาบันอุดมศึกษา

เอกชนยังไม่พร้อมในการผลิตมี 7 อาชีพ ได้แก่ แพทย์ (ร้อยละ 1.82) ทันตแพทย์ (ร้อยละ 

1.82) นักส ารวจทรัพยากรธรรมชาต ิ(ร้อยละ 1.82) ผูเ้ชี่ยวชาญด้านการประมง (ร้อยละ 

0.00) นักเทคโนโลยีการอาหาร (ร้อยละ 10.91) สถาปนิก(ร้อยละ 10.91) และนักสิทธิ

มนุษยชน (ร้อยละ 16.36) โดยอาชีพที่สถาบันอุดมศกึษาเอกชนในประเทศไทยยังไม่สามารถ 

ผลติได้มีเพียงอาชีพเดียวคือผูเ้ชี่ยวชาญด้านการประมง (สุบิน ยุระรัช, 2554, หน้า 5) 

ทั้งนีป้ระเด็นที่นา่สนใจส าหรับการเคลื่อนย้ายแรงงานมีฝมีอือย่างเสรีคอืการ

เตรียมความพร้อมในการจัดการกับการเคลื่อนย้ายของแรงงานใน 7 กลุ่มอาชีพคือ แพทย์

ทันตแพทย์ พยาบาล วิศวกรรม สถาปัตยกรรม การส ารวจและบัญชี โดยจะเห็นได้ว่า

อาชีพ 3 ใน 7 อาชีพดังกล่าวเป็นอาชีพเกี่ยวกับการให้บริการดา้นสาธารณสุขแก่ประชาชน

ส าหรับประเทศไทยหากแรงงานในกลุ่มอาชีพดังกล่าว มีการเคลื่อนย้ายออกไปยังประเทศ

อื่นๆ หรอืย้ายการให้บริการจากภาครัฐไปสู่ภาคเอกชนอาจจะส่งผลกระทบกับการดูแล

สุขภาพและสุขอนามัยของประชาชนได้โดยเฉพาะในกลุ่มของพยาบาลที่ถือเป็นบุคลากร

ทางดา้นสาธารณสุขที่มคีวามส าคัญไม่น้อยกว่าแพทย์หรอืทันตแพทย์และยังเป็นอาชีพ 
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ที่ขาดแคลนเป็นจ านวนมากในปัจจุบัน (ศูนย์สารสนเทศยุทธศาสตรภ์าครัฐ ส านักงานสถิติ

แหง่ชาติ, 2556, หน้า 14–15) 

 พยาบาลเป็นวิชาชีพแรกที่มีการลงนามรว่มมอืกันในสัญญาประชาคม

อาเซียนในการพัฒนาการพยาบาลในยุคโลกไร้พรมแดน มี 7 องค์ประกอบประกอบด้วย

วัฒนธรรม (Culture) เชือ้ชาติ (Race) สมรรถนะเชงิวัฒนธรรม (Cultural competence) 

ความเช่ือที่ว่าชนชาติของตนดีเลิศกว่าชนชาติอื่น (Ethnocentrism) ความแตกต่างทาง

วัฒนธรรม (Culturally diverse) ชาติพันธุ์วรรณนา (Ethnography) และการพยาบาล 

(Nursing care) ซึ่งองค์ประกอบเหล่านีช่้วยในการท าความเข้าใจถึงความหลากหลาย 

ในกลุ่มประชาคมอาเซียน (ดวงเดือน วิเลปนะ และคณะ, 2555, หนา้ 6) 

วชิาชีพการพยาบาล 

1. ความหมายของการพยาบาล 
การพยาบาลหรอืพยาบาลศาสตร์ (Nursing) ตามความหมายที่ได้ให้ไว้ 

หมายถึง กิจกรรมการช่วยเหลอืผูป้่วย เพื่อให้อยู่ในสภาวะที่จะต่อสูก้ารรุกรานของโรค 

ได้อย่างดทีี่สุด เท่าที่จะเป็นไปได้ทั้งร่างกายและจติใจ เช่นเดียวกับความหมายของการ

พยาบาลที่เสนอโดย เวอร์จเินีย เฮนเดอร์สัน ได้แก่ การพยาบาลคือ การช่วยเหลือบุคคล 

(ทั้งยามปกติและยามป่วยไข้) ในกิจกรรมต่างๆ ที่เกี่ยวกับการส่งเสริมสุขภาพ หรอืส่งเสริม

การหายจากโรค (หรือแมก้ระทั่งการช่วยใหบุ้คคลได้ไปสู่ความตายอย่างสงบ) ซึ่งบุคคล

อาจจะปฏิบัติได้เองในสภาวะที่มกี าลังกาย ก าลังใจ และความรู้เพียงพอ และเป็นการ

กระท าที่จะช่วยใหบุ้คคลกลับเข้าสู่สภาวะที่ช่วยตนเองได้โดยไม่ต้องรับการช่วยเหลือนั้น 

โดยเร็วที่สุด 

  2. วิชาชีพการพยาบาล 

ค าวา่ "วิชาชีพ (Profession)" นั้นมีผูอ้ธิบายความหมายไว้คล้ายคลึงกันหรือ

แตกต่างกัน ดังนี้ Wilbert (1987) อธิบายว่า วิชาชีพคือการประกอบอาชีพเต็มเวลา 

โดยผู้ประกอบวิชาชีพ (professional)อุทิศเวลาให้แก่อาชีพนั้นๆ ผูป้ระกอบวิชาชีพอยู่ใน 

กลุ่มผู้ประกอบอาชีพเดียวกันและมักมีการจัดตั้งสมาคมวิชาชีพอย่างเป็นรูปธรรม 

ผูป้ระกอบวิชาชีพจะต้องมคีวามรู้และทักษะในการประกอบวิชาชีพนั้นๆ อันเป็น 

ผลมาจากการที่ได้รับการฝึกอบรมหรือการศกึษาตรงตามสาขาที่ประกอบวิชาชีพ

นอกจากนี้ผูป้ระกอบวิชาชีพจะต้องยึดมั่นอยู่กับกฎเกณฑ์ของการประกอบวิชาชีพ
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ปฏิบัติงานและให้บริการด้วยจิตส านึกในวิชาชีพตลอดจนมคีวามเป็นอิสระในการประกอบ

วิชาชีพอันเนื่องมาจากการที่ผู้ประกอบวิชาชีพมคีวามเช่ียวชาญในการประกอบวิชาชีพ 

ของตนในระดับสูง ความหมายของค าว่า "วิชาชีพ" ตามที่มัวร์ได้อธิบายไว้นี้ค่อนข้างจะ

คล้ายคลึงกับความหมายที่ ติน ปรัชญ์พฤทธิ์ ได้ให้ไว้ในหนังสือชื่อ " วิชาชีพนยิมของระบบ

ราชการในรัชสมัยพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกล้าเจ้าอยู่หัว" โดยเน้นว่าความเป็นวิชาชีพ

หรอืวิชาชีพนยิม (Professionalism) นั้นหมายถึงสิ่งที่กลุ่มคนกลุ่มใดกลุ่มหนึ่งยึดถือว่าองค์

ความรูห้รอืความรอบรู้เกี่ยวกับอาชีพของตนมคี่าและพยายามผลักดันให้สาธารณชน

ยอมรับสถานภาพอาชีพของตนอาชพีใดๆ ที่จะถือได้ว่าเป็นวิชาชีพที่สมบูรณ์หรอืไม่น้ัน

จะต้องพิจารณาจากเกณฑ์คุณสมบัติของวิชาชีพ ในทัศนะของ Pavlko (1995, p.24  

อ้างถึงใน นันทนา น้ าฝน, 2538, หนา้ 15-16) กล่าวถึง คุณลักษณะของความเป็นวิชาชีพ 

ประกอบด้วย 1) มีทฤษฎีหรอืองค์ความรู้เฉพาะสาขาที่ชัดเจน 2) เป็นงานที่เกี่ยวข้องกับ

ความนยิมพื้นฐานของสังคม 3) มรีะยะเวลาในการศกึษาและฝกึงานที่ยาวนานพอสมควร 

4) มแีรงจูงใจในการท างาน 5) มีเอกสิทธิ์ในการท างาน 6) มคีวามยึดมั่นผูกพันต่อวิชาชีพ 

7) มคีวามรู้สกึร่วมในการเป็นสมาชิกของกลุ่ม และ 8) มีจรรยาบรรณ 

 ลักษณะของวิชาชีพ มีดังนี้ (Kelly,1986, อ้างถึงใน อารีย์ สุขก้องวาร,ี 2541, 

หนา้ 34) 1) เป็นการบริการที่จ าเป็นต่อมนุษย์และเป็นสวัสดิการทางสังคม 2) มอีงค์ความรู้

ของตนเองมีทักษะในการให้บริการพืน้ฐานสามารถขยายองค์ความรู้อย่างต่อเนื่องในการ

สืบค้นวิเคราะหแ์ละวิจัย 3) เป็นบริการที่ใช้สติปัญญาเป็นส าคัญ 4) ศกึษาเป็นนักปฏิบัติการ 

ในสถาบันการศึกษาระดับสูง 5) ตัง้ขึ้นควบคุมโดยนโยบายและมีกิจกรรมของตนเอง 

มีอสิระในการท าหน้าที่ของตน 6) ดงึดูดบุคคลใหเ้ข้าร่วมการให้บริการแก่สังคม  

7) มจีรรยาบรรณในวิชาชีพ และ 8) มีองค์กรวิชาชีพและประกันคุณภาพของการ

ปฏิบัติการ 

 รัตนา ทองสวัสดิ์ (2537, หน้า 3-8) กล่าวว่าวิชาชีพ หมายถึง อาชีพที่มี

ลักษณะครบทั้ง 6 ประการ ได้แก่ 1) มกีารบริการให้แก่สังคม 2) ใชว้ิธีการแหง่ปัญญา 

ในการประกอบวิชาชีพ 3) ได้รับการศกึษาให้มคีวามรูใ้นวิชาชีพนัน้เป็นเวลานานพอสมควร  

4) มเีสรีภาพในการให้บริการแก่สังคม 5) มีจรรยาบรรณแหง่วิชาชีพและ 6) มีองค์กร

วิชาชีพถูกต้องตามกฎหมาย 

 วิชาชีพการพยาบาลเป็นวิชาชีพซึ่งเกี่ยวข้องกับชีวิตมนุษย์ประกอบวิชาชีพ

เพื่อประโยชน์ของผูป้่วยเป็นหลัก ดังนัน้จรยิธรรมวิชาชีพพยาบาลจึงเน้นหนักไปในด้าน
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ความสัมพันธ์ระหว่างพยาบาลผูป้่วยจึงต้องมีหลักจริยธรรมทางการพยาบาลที่ก าหนดไว้

แนน่อนตายตัวเพื่อให้สมาชิกของวิชาชีพยึดถือเป็นหลักปฏิบัติของตนเองและต่อสังคม

วิชาชีพการพยาบาลเป็นวิชาชีพที่ต้องการคุณธรรมสูงมากเพราะขึน้อยู่กับความเป็น 

ความตายของมนุษย์จากทัศนะเกี่ยวกับความคาดหวังของบุคคลต่างๆ หลายฝา่ยต่อวิชาชีพ

พยาบาล สรุปได้วา่ สังคมคาดหวังที่จะให้พยาบาลมีความเสียสละซื่อสัตย์อดทนสามัคคี 

มีระเบียบวินัยและรับผดิชอบบุคคลจะแสดงจรยิธรรมของตนเองออกมาใน 4 ด้าน คือ 

ความรูเ้ชิงจริยธรรม ทัศนคติเชิงจรยิธรรม เหตุผลเชิงจริยธรรม และพฤติกรรม 

เชงิจริยธรรมหลักจรยิธรรมในวิชาชีพการพยาบาล มีจุดมุ่งหมายใหพ้ยาบาลตระหนัก 

ในบทบาทของตนเอง เพื่อสามารถปฏิบัติหน้าที่ให้บริการแก่ผู้ป่วยด้วยความตระหนัก 

ในคุณค่าศักดิ์ศรีตลอดจนสิทธิมนุษยชนของผู้ป่วย ในฐานะเพื่อนมนุษย์ดว้ยกัน 

ในขณะเดียวกันก็จะต้องรักษามาตรฐาน ในการประกอบวิชาชีพและธ ารงไว้ซึ่งสิทธิอันชอบ

ธรรมในการประกอบวิชาชีพของตนด้วยวิชาชีพพยาบาลมีลักษณะทั้ง 6 ประการจึงถือว่า 

“การพยาบาล” เป็นวิชาชีพหนึ่งอธิบายได้ดังนี้ 

  1. มีการบริการให้แก่สังคมวิชาชีพพยาบาลเป็นวิชาชีพที่ให้บริการเพื่อ

ตอบสนองความตอ้งการของผู้ป่วยครอบครัวและชุมชนหรอืสังคม ในการผลติบุคลากร

ทางการพยาบาลจึงได้เน้นให้มีความรับผิดชอบต่อการใหบ้ริการแก่สังคมวิชาชีพพยาบาล

จงึสามารถใหบ้ริการสังคมในบ้านในโรงเรียนในชนบทในเมอืง 

  2. ใชว้ิธีการแห่งปัญญาในการประกอบอาชีพด้วยวิธีการ 

  2.1 มีการใชอ้งค์ความรูเ้ป็นพืน้ฐานในการสร้างคุณประโยชน์แก่สังคม

ในการตัดสินใจหรอืให้เหตุผลที่จะดัดแปลงความรูใ้ห้เหมาะสมในแต่ละสถานการณ์ 

  2.2 มีความรูเ้ฉพาะทางการพยาบาลจะใช้ความรูจ้ากความช านาญ

เฉพาะทางโดยสร้างความรูเ้ฉพาะทางจากการศกึษาหลักสูตรระยะสั้น เช่น การพยาบาล 

จติเวช การพยาบาลผูป้่วยวิกฤต 

  2.3 มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ใชก้ระบวนการความคดิด้าน

ตรรกวิทยาอย่างมีเหตุผล 

  3. มีระยะเวลาศกึษาศาสตร์ของวิชาชีพนานเพียงพอการศกึษาวิชาชีพ 

การพยาบาลเป็นการศกึษาทางนามธรรมและฝกึปฏิบัติทางรูปธรรมจึงตอ้งอาศัยระยะ

เวลานานพอที่จะสร้างความรู้ ความสามารถเจตคติความเชี่ยวชาญหรอืทักษะให้เกิด 

แก่ผู้เรยีนในการศกึษา เพื่อให้มคีวามรูอ้ย่างลกึซึง้ในวิชาชีพการพยาบาลจงึตอ้งศึกษา 
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ทั้งทางดา้นความรู้ทั่วไป ทางวิทยาศาสตรก์ารแพทย์วทิยาศาสตรธ์รรมชาติมนุษย์ศาสตร์

และพฤติกรรมศาสตรร์วมทั้งวิชาทางการพยาบาลศาสตรห์รอืทางวิชาชีพการพยาบาล 

  4. มีความเป็นอิสระในการใหบ้ริการแก่สังคมหรอืมีเสรีภาพในการ

พยาบาลวิชาชีพการพยาบาลยึดหลักปฏิบัติตามพระราชบัญญัติวชิาชีพการพยาบาล 

ยึดหลักปฏิบัติวชิาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภ ์พ.ศ. 2528 แสดงให้เห็นถึงบทบาท

วิชาชีพการพยาบาล 

  5. มีจรรยาบรรณแหง่วิชาชีพวิชาชพีการพยาบาลมิได้สร้างความรูแ้ละ

ทักษะให้แก่พยาบาลเท่านั้นยังสร้างผูม้ีเจตคติที่ดีรูคุ้ณค่าแห่งชวีิตการท าตนให้เป็น

ประโยชน์แก่สังคมนอกจากนี้พยาบาลยังยึดหลักจรรยาบรรณวิชาชีพการพยาบาลของ

สมาคมพยาบาลแหง่ประเทศไทย พ.ศ. 2528 

  6. มีองค์กรวิชาชีพถูกต้องตามกฎหมายพยาบาลมีองค์กรวิชาชีพการ

พยาบาลที่เป็นองค์กรอิสระ เชน่ สมาคมพยาบาลแหง่ประเทศไทยสภาการพยาบาล 

พระราชบัญญัติวิชาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภ์ พ.ศ. 2528 และที่แก้ไขเพิ่ม 

เติมโดยพระราชบัญญัติวิชาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภ์ (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2540  

ได้ให้ความหมายของ “วิชาชีพการพยาบาล” ว่าคือวิชาชีพเกี่ยวกับการพยาบาล  

“การพยาบาล” หมายความว่า การกระท าต่อมนุษย์เกี่ยวกับการดูแลและการช่วย

ช่วยเหลือเมื่อเจ็บป่วยการฟื้นฟูสภาพการป้องกันโรค และการส่งเสริมสุขภาพรวมทั้ง 

การช่วยเหลือแพทย์กระท าการรักษาโรคทั้งนี้โดยอาศัยหลักวิทยาศาสตรแ์ละศลิปะ 

การพยาบาล “การประกอบวิชาชีพการพยาบาล” หมายความว่าการปฏิบัติหนา้ที่การ

พยาบาลต่อบุคคลครอบครัวและชุมชนโดยการกระท าต่อไปนี้ 1) การสอนการแนะน าการ

ให้ค าปรึกษาและการแก้ปัญหาเกี่ยวกับสุขภาพอนามัย 2) การกระท าตอ่ร่างกายและจิตใจ

ของบุคคลรวมทั้งการจัดสภาพแวดล้อมเพื่อการแก้ปัญหาความเจ็บป่วยการบรรเทาอาการ 

ของโรคการลุกลามของโรคและการฟื้นฟูสภาพ 3) การกระท าตามวิธีที่ก าหนดไว้ในการ

รักษาโรคเบือ้งตน้และการใหภู้มคิุ้มกันโรค และ 4) ช่วยเหลือแพทย์กระท าการรักษาโรค 

 Jean Watson (1985, p.143 อ้างถึงใน รัตนา ทองสวัสดิ์, 2537, หนา้ 18)  

นักทฤษฎีการพยาบาลกล่าวไว้วา่ “การพยาบาลคือศาสตร์แหง่การดูแลหรอื Nursing is 

the science of caring” 
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   Linberg et al (2004, p.65 อ้างถึงใน รัตนา ทองสวัสดิ์, 2537, หน้า 18)  

ได้กล่าวว่า การพยาบาลคือ วิทยาศาสตรส์ุขภาพของการดูแลหรอื Nursing is the health 

science of caring” 

 ผูว้ิจัยสรุปได้ว่า วิชาชีพการพยาบาล หมายถึง การพยาบาลที่กระท าต่อ

มนุษย์เกี่ยวกับการดูแลและการช่วยเหลือเมื่อเจ็บป่วย การฟื้นฟูสภาพการป้องกันโรค และ 

การส่งเสริมสุขภาพรวมทั้งการช่วยเหลือแพทย์กระท าการรักษาโรคทั้งนีโ้ดยอาศัยหลัก

วิทยาศาสตร์และศลิปะการพยาบาล 

แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะของพยาบาล 

1. ความหมายของสมรรถนะ 

สมรรถนะ หรอืสมรรถภาพ ตรงกับภาษาอังกฤษว่า Ability, Competence, 

หรอื Competency โดยมีผูใ้ห้ความหมายของค าว่า “สมรรถนะ” ไว้ตา่งๆ ดังนี ้เช่น 

สมรรถนะ (Competency) ตามพจนานุกรมราชบัณฑติยสถาน พ.ศ.2531 มีความหมายว่า

ความสามารถ หรอืการมคีุณสมบัติที่เหมาะแก่การจัดท าสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ณัชชา วรวัฒน์เมธีกุล 

(2545, หนา้ 33) สมรรถนะ หรอื สมรรถภาพ คือ คุณลักษณะ และความสามารถที่มา

จากตัวคนทั้งหมดที่สะท้อนออกมาในรูปของพฤติกรรมการท างานที่มีความสัมพันธ์ 

ในเชิงเหตุและผล ก่อใหเ้กิดผลลัพธ์สุดยอด (Superior Performance) ที่เราต้องการโดยมี

พืน้ฐานความรู ้(Knowledge) ทักษะ (Skill) วธิีคิด (Self Concept) คุณลักษณะส่วนบุคคล 

(Trait) และแรงจูงใจ และทัศนะของ ณรงค์วทิย์ แสนทอง (2547, หน้า 257)  

ให้ความหมายของสมรรถนะไว้วา่ หมายถึง ความรู้ ความสามารถ พฤติกรรม ทักษะ  

และแรงจูงใจที่มคีวามสัมพันธ์ และส่งผลกระทบต่อความส าเร็จของเป้าหมายของงาน 

ในต าแหน่งนั้นๆ ซึ่งสมรรถนะในแต่ละตัวจะมีความส าคัญต่องานแตล่ะงานแตกต่างกันไป 

นัยนา กล้าขยัน (2554, หน้า 11) ได้ให้ค าจ ากัดความว่า สมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพ 

หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออกถึงความสามารถทางด้านความรูท้ักษะทัศนคตติ่อการ

ปฏิบัติงานด้านการพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพหรอืงานที่เกี่ยวข้องกับการพยาบาลที่มี

ประสิทธิภาพเพื่อผลลัพธ์ที่ดขีองการปฏิบัติการพยาบาลที่ได้มาตรฐานเพื่อความปลอดภัย

ของผู้รับบริการ ส่วน สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ (2548, หนา้ 11) สมรรถนะ คอื ความรู ้

ทักษะ และคุณลักษณะส่วนบุคคลที่ท าให้บุคคลนั้นท างานในความรับผิดชอบของตนเอง 
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ได้ดกีว่าคนอื่น อดคล้องกับ สมนึก ทองเอี่ยม (2550, หนา้ 48) สมรรถนะคอื คุณลักษณะ

เชงิพฤติกรรมของบุคคลในการน าความรู้ ทักษะ และความช านาญไปใช้ในการปฏิบัติงาน

ในความรับผิดชอบใหบ้รรลุผลส าเร็จเหนอืกว่าระดับปกติและเป็นที่ยอมรับของผูท้ี่เกี่ยวข้อง 

ในทัศนะของ Mc Clelland (1973, p.14) กล่าวว่า สมรรถนะ คอืบุคลิก ลักษณะที่ซ่อนอยู่

ภายในปัจเจกบุคคล ซึ่งสามารถผลักดันใหป้ัจเจกบุคคลนั้น สร้างผลการปฏิบัติงานที่ดี 

หรอืตามเกณฑท์ี่ก าหนดในงานที่ตนรับผดิชอบ  

 ผูว้ิจัยสรุปได้ว่า สมรรถนะ หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมที่แสดงออกของ

บุคคลซึ่งสะท้อนใหเ้ห็นถึงความรู ้ความสามารถ พฤติกรรม ทักษะการปฏิบัติ และแรงจูงใจ 

ตลอดถึงบุคลิกลักษณะของบุคคลที่สามารถน ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานให้บรรลุ

วัตถุประสงค์ 

  2. สมรรถนะพยาบาลวิชาชีพ 

  ได้มนีักวิชาการหลายท่านกล่าวถึงสมรรถนะพยาบาลวิชาชีพ เช่น นารี แซ่อึ้ง 

(2543, หนา้ 15) ได้ใหค้ าจ ากัดความว่า สมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพ หมายถึง พฤติกรรม

การแสดงออกถึงความสามารถของพยาบาลวิชาชีพที่เกี่ยวกับ ความรู ้ความสามารถ 

ทักษะ เจตคต ิตลอดจนบุคลิกลักษณะในการปฏิบัติการพยาบาลอย่างมปีระสิทธิภาพ 

สอดคล้องกับความต้องการของสังคม และวิชาชีพ สกาวเดือน ส ารวย (2549, หนา้ 11)  

ได้ให้ค าจ ากัดความว่า สมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพ หมายถึง คุณลักษณะพฤติกรรม 

การแสดงออกของพยาบาลที่เป็นผลมาจากประสบการณ์เกี่ยวกับความรู ้ความสามารถ 

ทักษะ รวมถึงคุณลักษณะอื่นๆ ที่จะท าให้การปฏิบัติการพยาบาลมีประสิทธิภาพที่สามารถ

ท าให้ผลงานบรรลุถึงวิสัยทัศน ์และพันธกิจขององค์กรได้ และสภาการพยาบาล (2545, 

หนา้ 80) ได้ให้ความหมายของสมรรถนะหลักที่จ าเป็นของผู้ประกอบวิชาชีพการพยาบาล

และการผดุงครรภ์ตามความหมายของพระราชบัญญัติวิชาชีพการพยาบาลและ 

การผดุงครรภ์ พ.ศ. 2528 และที่แก้ไขเพิ่มเติมโดยพระราชบัญญัติวิชาชีพการพยาบาล 

และการผดุงครรภ์ (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2540 นั้น หมายถึง บุคคลซึ่งได้ขึ้นทะเบียนและ 

รับใบอนุญาตเป็นผู้ประกอบวิชาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภจ์ากสภาการพยาบาล

ซึ่งสภาการพยาบาลได้ก าหนด สมรรถนะหลักของผู้ประกอบวิชาชีพการพยาบาลและ 

ผดุงครรภช้ั์นหนึ่ง มทีั้งหมด 14 สมรรถนะ ประกอบด้วย  

 สมรรถนะที ่1 การปฏิบัติการพยาบาลอย่างมจีริยธรรมตามมาตรฐาน

และกฎหมายวิชาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภ์และกฎหมายอื่นที่เกี่ยวข้อง ดังนี้  
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1) ประเมินภาวะสุขภาพและความตอ้งการผูใ้ช้บริการอย่างเป็นองค์รวม 2) วินจิฉัย 

การพยาบาล 3) วางแผนการพยาบาล 4) ปฏิบัติการพยาบาล 5) ติดตามการประเมินผล 

การปฏิบัติการพยาบาล และ 6) จัดการสิ่งแวดล้อมให้มีความปลอดภัย 

  สมรรถนะที ่2 ปฏิบัติการผดุงครรภ์อย่างมีจริยธรรมตามมาตรฐาน 

และกฎหมายวิชาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภ์และกฎหมายอื่นที่เกี่ยวข้อง ดังนี้  

1) ประเมินปัญหาและความต้องการผูใ้ช้บริการ 2) วินจิฉัยการพยาบาลในหญิงตัง้ครรภ์  

3) วางแผนการพยาบาลในหญิงตั้งครรภ์ 4) บริบาลครรภโ์ดยการรับฝากครรภ์คัดกรอง

และส่งต่อในรายผดิปกติและประยุกต์หลักการดูแลให้สอดคล้องกับสภาพและวัฒนธรรม

ของหญิงตั้งครรภ ์5) ท าคลอดปกติ 6) ตัดและซ่อมแซมฝีเย็บ 7) เตรียมและช่วยคลอด

กรณีคลอดปกติ 8) ส่งเสริมสัมพันธภาพระหว่างบิดามารดาและทารกตลอดการตั้งครรภ์

การคลอดและหลังคลอด 9) ส่งเสริมการเลีย้งลูกด้วยนมแม่ 10) ดูแลมารดาและทารก 

ที่ปกติมีภาวะแทรกซ้อนและฉุกเฉิน 11) ให้ความรู้ และให้การปรึกษาครอบครัวในการ

วางแผนครอบครัว และการเตรียมตัวเป็นบิดา มารดา และการดูแลตนเองของมารดา 

ในทุกระยะของการตัง้ครรภ์ และ 12) ติดตามประเมินผลการปฏิบัติการผดุงครรภ์ 

  สมรรถนะที ่3 ส่งเสริมสุขภาพบุคคลกลุ่มคนและชุมชนเพื่อให้เกิดการ

เรียนรู้สามารถดูแลสุขภาพตนเองได้ในภาวะปกติและภาวะเจ็บป่วยและลดภาวะเสี่ยงการ

เกิดโรคและเกิดความเจ็บป่วย ดังนี้ 1) ให้ความรูด้้านสุขภาพแก่บุคคลครอบครัวกลุ่มคน

และชุมชน 2) สนับสนุนและช่วยเหลือบุคคลครอบครัวและกลุ่มตา่งๆ ในการจัดกิจกรรม

ส่งเสริมสุขภาพ 3) ให้ข้อมูลและจัดการช่วยเหลอืให้ผู้ใช้บริการได้รับสิทธิดา้นสุขภาพ  

4) จัดการสิ่งแวดล้อมเพื่อความปลอดภัยและสง่เสริมสุขภาพ 

  สมรรถนะที ่4 ป้องกันโรคและเสรมิภูมิคุม้กันโรคเพื่อลดความเจ็บป่วย

จากโรคที่สามารถป้องกันได้ เชน่ 1) เก็บรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับภาวะสุขภาพของชุมชน 

และการระบาดของโรคในชุมชน 2) เสริมสร้างความสามารถในการดูแลตนเองของชุมชน

เพื่อป้องกันโรค 3) เฝ้าระวังค้นหาและสืบสวนโรคที่เกิดในชุมชน และ 4) ให้วัคซีนสร้าง

เสริมภูมิคุม้กันโรคแก่ประชาชน 

  สมรรถนะที ่5 ฟื้นฟูสภาพบุคคลกลุ่มคนและชุมชนทั้งด้านรา่งกาย จิต

สังคมเพื่อให้สามารถด าเนินชีวติได้อย่างเต็มศักยภาพ ดังนี้ 1) ป้องกันภาวะแทรกซ้อน 

ที่เกิดจากความเจ็บป่วย 2) เลือกใช้วธิีการฟื้นฟูสภาพ 3) แนะน าการใช้กายอุปกรณ์และ

อวัยวะเทียม 4) ให้ความรูส้นับสนุนช่วยเหลือและแนะน าแหล่งประโยชนใ์นการฟื้นฟูสภาพ
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อย่างตอ่เนื่องแก่ผูใ้ช้บริการญาตแิละผูเ้กี่ยวข้อง และ 5) ประสานกับแหล่งประโยชน์เพื่อ

ฟื้นฟูสุขภาพชุมชน 

  สมรรถนะที ่6 รักษาโรคเบื้องต้นตามข้อบังคับของสภาการพยาบาล 

ดังนี้ 1) คัดกรองโรคเบือ้งต้น 2) วินจิฉัยโรคเบือ้งตน้ 3) รักษาโรคเบือ้งตน้ และ 4) ให้การ

ผดุงครรภแ์ละวางแผนครอบครัว 

  สมรรถนะที ่7 สอนและใหก้ารปรึกษาบุคคลครอบครัวกลุ่มคนและชุมชน

เพื่อการมภีาวะสุขภาพที่ดี ดังนี้ 1) ส่งเสริมสนับสนุนและสอนผูใ้ช้บริการให้เกิดการเรียนรู้

และสามารถดูแลสุขภาพตนเอง 2) ให้การปรึกษาแก่บุคคล ครอบครัว และชุมชน ที่มี

ปัญหาทางกาย จติ สังคม ที่ไม่ซับซ้อน และ 3) แนะน าและส่งต่อผู้ใชบ้ริการที่มีปัญหา

สุขภาพที่ซับซ้อน 

  สมรรถนะที ่8 ติดตอ่สื่อสารกับบุคคลครอบครัวกลุ่มคนและชุมชน 

ได้อย่างมปีระสิทธิภาพ ดังนี้ 1) ติดตอ่สื่อสารและสร้างสัมพันธ์ภาพกับคนทุกเพศทุกวัย 

ทั้งในระดับบุคคลครอบครัวกลุ่มคนชุมชนและหนว่ยงานที่เกี่ยวข้อง 2) บันทึกและเขียน

รายงานได้อย่างถูกต้อง 3) น าเสนอความคิดผลงานต่อสาธารณชน 4) ใช้ภาษาอังกฤษ 

เพื่อการตดิต่อสื่อสารในงานที่รับผดิชอบ และ 5) ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในการสื่อสาร 

  สมรรถนะที ่9 แสดงภาวะผู้น า และการบริหารจัดการตนเองและงานที่

รับผิดชอบได้อย่างเหมาะสม ดังนี้ 1) มีวสิัยทัศนส์ามารถวางแผนแก้ปัญหาและตัดสินใจ 

2) รับผิดชอบงานในหน้าที่ 3. วางแผนและจัดการทรัพยากรและเวลา 4) เจรจาต่อรอง 

เพื่อรักษาประโยชน์ของผู้ใช้บริการและงานที่รับผิดชอบ 5) ประสานงานกับผูร้่วมงานและ

หนว่ยงานที่เกี่ยวข้อง 6) พัฒนาคุณภาพของงานอย่างต่อเนื่อง 7) จัดการให้ผู้ใชบ้ริการ

ได้รับการบริการ และ 8) ปฏิบัติงานในฐานะหัวหน้าทีมหรอืลูกทีม 

  สมรรถนะที ่10 ปฏิบัติการพยาบาลและการผดุงครรภ์ตามจรรยาบรรณ

วิชาชีพโดยค านงึถึงสทิธิมนุษยชน ดังนี้ 1) ดูแลผูป้่วยและผู้ใชบ้ริการให้ได้รับสิทธิพื้นฐาน

ตามที่สภาวิชาชีพก าหนดไว้ใน "สิทธิผูป้่วย" 2) ปฏิบัติตนตามจรยิธรรมแหง่วิชาชีพการ

พยาบาลและการผดุงครรภ์ตามที่สภาการพยาบาลก าหนด 3) ปฏิบัติการพยาบาลตาม

มาตรฐานวิชาชีพในขอบเขตวิชาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภต์ามพระราชบัญญัติ

วิชาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภ์ 4) ประกอบวิชาชีพโดยตระหนักถึงกฎหมาย

กฎระเบียบและข้อบังคับต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับการประกอบวิชาชีพ และ 5) ปฏิบัติการ

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 

31 

พยาบาลโดยใหค้วามเสมอภาคต่อทุกกลุ่มเชื้อชาติศาสนาวัฒนธรรมเศรษฐานะและภาวะ

สุขภาพ 

  สมรรถนะที ่11 ตระหนักในความส าคัญของการวิจัยต่อการพัฒนาการ

พยาบาลและสุขภาพ ดังนี้ 1) มีความรูเ้กี่ยวกับระเบียบวิธีวิจัย 2) ใช้ผลการวิจัยในการ

ปฏิบัติการพยาบาล 3) ให้ความร่วมมอืในการท าวิจัย และ 4) ค านึงถึงจรรยาบรรณนักวิจัย 

และสิทธิมนุษยชน 

  สมรรถนะที ่12 ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อสนับสนุนการปฏิบัติการ

พยาบาล ดังนี ้1) สืบค้นข้อมูลด้านสุขภาพและความรู้ที่เกี่ยวข้อง 2) เลือกใช้ฐานข้อมูล 

ด้านสุขภาพ และ 3) บันทึกข้อมูลสุขภาพและการปฏิบัติการพยาบาลโดยใช้เทคโนโลยี

สารสนเทศ 

  สมรรถนะที ่13 พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องเพื่อสร้างคุณค่าในตนเอง 

และสมรรถนะในการปฏิบัติการพยาบาล ดังนี้ 1) มีความคิดสรา้งสรรค์และคิดอย่างมี

วิจารณญาณ 2) มีความตระหนักในตนเองและมีความเห็นใจผู้อื่น 3) จัดการกับอารมณ์

และความเครียดของตนเอง 4) ศกึษาค้นคว้าหาความรู้ความช านาญในการปฏิบัติงาน 

อย่างตอ่เนื่อง และ 5) มีความตระหนักในการปกป้องรักษาสิทธิดา้นสุขภาพแก่ประชาชน 

  สมรรถนะที ่14 พัฒนาวิชาชีพใหม้ีความเจริญก้าวหน้าและมีศักดิ์ศรี ดังนี ้ 

1) มีทัศนคติที่ดตี่อวชิาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภ์ 2) ตระหนักในความส าคัญของ

การเป็นสมาชิกองค์กรวิชาชีพ 3) รู้รักสามัคคีในเพื่อนรว่มวิชาชีพ 4) ใหค้วามร่วมมือในการ

ท ากิจกรรมต่างๆ ขององค์กรวิชาชีพ และ 5) ตระหนักในความส าคัญของการสนับสนุน

และมีสว่นร่วมในการสอนนักศึกษาและบุคลากรใหมใ่นสาขาวิชาชีพ 

 นัยนา กล้าขยัน (2554, หน้า 11) ได้ให้ค าจ ากัดความว่า สมรรถนะของ

พยาบาลวิชาชีพ หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออกถึงความสามารถทางดา้นความรู้ทักษะ

ทัศนคตติ่อการปฏิบัติงานด้านการพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพหรอืงานที่เกี่ยวข้องกับ 

การพยาบาลที่มีประสิทธิภาพเพื่อผลลัพธ์ที่ดีของการปฏิบัติการพยาบาลที่ได้มาตรฐาน

เพื่อความปลอดภัยของผู้รับบริการ 

 ผูว้ิจัยสรุปได้ว่า สมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพ หมายถึง พฤติกรรมการ

แสดงออกของพยาบาลที่เป็นผลมาจากความรู้ ความสามารถ ทักษะ และเจตคติ  

ของพยาบาลวิชาชีพที่สามารถปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ได้อย่างมปีระสิทธิภาพทั้ง  

14 สมรรถนะ ที่สภาการพยาบาลก าหนดจะก าหนดกว้างๆ ครอบคลุมการใหบ้ริการ
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สุขภาพ 4 มิติ คือ การส่งเสริมสุขภาพ การป้องกันโรค การฟื้นฟูสภาพ และการรักษาโรค 

ซึ่งเป็นสมรรถนะที่พึงประสงค์ของพยาบาลวิชาชีพที่พยาบาลทุกคนพึงมีเป็นฐาน แต่ไม่ได้

ระบุเด่นชัดหรอืชีเ้ฉพาะทางในสมรรถนะที่จ าเป็นในการก้าวสูป่ระชาคมอาเซียน 

 ส่วนการวิเคราะหส์มรรถนะของนักศึกษาพยาบาลคณะพยาบาลศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยเฉลิมกาญจนา เพื่อก้าวสู่ประชาคมอาเซียน ผู้วจิัยได้สังเคราะหเ์อกสารและ

งานวิจัยที่เกี่ยวข้องที่มีผู้ศึกษาในช่วง 15 ปีที่ผา่นมา คอื ตัง้แต่ปี พ.ศ. 2542 ถึง พ.ศ. 2554 

ของนักวิชาการ นสิิตนักศกึษาระดับบัณฑติศกึษาจากสถาบันอุดมศึกษา รวมจ านวน 7 

แหง่ ดังนี้ 1) วทิยาลัยบรมราชชนนีชัยนาท 2) มหาวิทยาลัยบูรพา 3) จุฬาลงกรณ์

มหาวิทยาลัย 4) มหาวิทยาลัยศิลปากร 5) มหาวิทยาลัยขอนแก่น 6) มหาวิทยาลัยมหดิล 

และ 7) มหาวิทยาลัยนเรศวร ดังตาราง 1 
 

ตาราง 1 การสังเคราะหส์มรรถนะของนักศึกษาพยาบาลคณะพยาบาลศาสตร์  

มหาวิทยาลัยเฉลิมกาญจนา 
 

ทิพยรั์ตน์ สุทธิพงศ์ 

(2542) วทิยาลัยบรมราช

ชนนชีัยนาท 

นารี แซ่อึ้ง 

(2543) มหาวทิยาลัย 

ขอนแก่น 

นงนุช โอบะ  

(2545) มหาวทิยาลัย 

นเรศวร 

นงนุช เตชะวีรากร 

(2547) จุฬาลง 

กรณม์หาวทิยาลัย 

1. ความรูเ้ชงิวชิาชีพ 

2. การปฏบัิตกิารพยาบาล 

3. บุคลกิภาพ 

4. การปรับตัวต่อวชิาชีพ 

5. การวจิัย 

6. การบริหารและ 

ภาวะผู้น า 

7. คุณธรรม และจริยธรรม 

8. ความพงึพอใจในวชิาชพี 

1. ด้านบุคลิกภาพ 

2. ด้านการปฏบัิตกิารพยาบาล 

3. ด้านคณุธรรมจรยิธรรม 

4. ด้านวิชาการ 

5. ด้านการบริหาร 

6. ด้านภาวะผู้น า 

7. ด้านทักษะเกี่ยวกับมนุษย์

และมวลชน 

8. ด้านการใชเ้ทคโนโลย ี

9. ด้านอนามัยสิ่งแวดลอ้ม 

10. ด้านการวจิัย 

11. ด้านเศรษฐศาสตร์

สาธารณสุข 

12. ด้านกฎหมายและการมี

ส่วนร่วมทางการเมอืง 

1. ด้านความสามารถ

ทางการพยาบาล 

2. ด้านการบริหาร

จัดการ 

3. ด้านบุคลิกภาพ 

4. ด้านคุณธรรม 

จรยิธรรม  

5. ด้านการบริการ

สุขภาพ 

6. ด้านการพยาบาล

เฉพาะทาง 

1. ด้านการดูแลผู้ป่วย 

2. ด้านการพัฒนา

ตนเองเกี่ยวกับความรู้ 

วชิาการ วจิัย และ

การใช้เทคโนโลย ี

3. ด้านภาวะผู้น า 

และการบริหาร

จัดการ 

4. ด้านมนุษยส์ัมพันธ์ 

และกาตดิตอ่สื่อสาร 

5. ด้านการตัดสนิใจ 

และการแก้ปัญหา 

6. ด้านการพัฒนา 

และการประกัน

คุณภาพ 
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ตาราง 1 (ต่อ) 

 

รุ่งอรุณ เกศวหงส์ 

(2547) จุฬาลงกรณ์

มหาวทิยาลัย 

ปิยนุช บุญเพิ่ม 

(2549) มหาวทิยาลัย 

ขอนแก่น 

สมบัต ินนท์ขุนทด 

(2549) มหาวทิยาลัย 

ขอนแก่น 

สิริลักษณ์ อยู่เย็น 

(2552) มหาวทิยาลัย

ศลิปากร 

1. ด้านการใชฐ้านข้อมูล

เป็นแนวทางในการ

ปฏบัิตกิารพยาบาล 

2. ด้านการ

ตดิตอ่สื่อสารในทีมงาน

โดยยึดผู้รับบริการ 

เป็นศูนย์กลาง 

3. ด้านพฤตกิรรม

บริการท่ีเป็นเลิศ 

4. ด้านภาวะผู้น า 

5. ด้านการปฏบัิตกิาร

พยาบาลตามมาตรฐาน

วชิาชีพ 

6. ด้านการใชเ้ทคโนโลย ี

และสารสนเทศ 

7. ด้านการบริหาร

จัดการงานท่ัวไป 

8. ด้านการพิทักษส์ิทธ์ิ

ผู้ป่วย และจรยิธรรม 

9. การมสี่วนร่วมในการ

รักษาผลประโยชนข์อง

องคก์าร 

10. ด้านการเรียนรู้

นวัตกรรมทางการ

พยาบาล 

 

ด้านการปฏบัิตกิาร

พยาบาล 

2. การให้ค าปรึกษา 

และการสอน 

3. ด้านการวิจัย 

4. สมรรถนะด้าน

จรยิธรรม 

5. ด้านการพัฒนา

ตนเอง และวิชาชพี 

 

1. การส่งเสริมสุขภาพของ

บุคคล ครอบครัว ชุมชน 

2. การพยาบาลฉุกเฉนิ 

3. หัตถการพยาบาล 

สูตนิรีเวช 

4. การพยาบาลศัลยกรรม 

5. การให้วัคซีน และการ

วางแผนครอบครัว  

6. การป้องกัน และ

ควบคุมการตดิเชื้อใน

โรงพยาบาล 

7. การประเมินสภาพ

ร่างกายและการคัดกรอง

ผู้ป่วย 

8. การพทัิกษส์ิทธิของ

ผู้ใชบ้ริการ และครอบครัว 

9. การเจาะโลหติ และ

การให้สารน้ า 

10. การมสี่วนร่วมในการ 

ป้องกันโรคในชุมชน 

1. ด้านจริยธรรม

จรรยาบรรณและ

กฎหมาย 

2. ด้านการปฏบัิตกิาร

พยาบาลและการ 

ผดุงครรภ์ 

3. ด้านคณุลักษณะ 

เชงิวชิาชีพ 

4. ด้านภาวะผู้น า 

การจัดการและการ

พัฒนาคุณภาพ 

5. ด้านวิชาการและ

การวจิัย 

6. ด้านการสื่อสาร 

และสัมพันธภาพ 

7.ดา้นเทคโนโลยี 

และสารสนเทศ 

8. สมรรถนะด้าน

สังคม 
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ตาราง 1 (ต่อ) 
 

วลิาสินี ชวลิตด ารง 

(2552) มหิดล 

นัยนา กล้าขยัน 

(2554) มหาวิทยาลัยบูรพา 

ผลการวเิคราะห์ 

สังเคราะห์โดยผู้วจิัย 

1. การมุง่ผลสัมฤทธ์ิทางการ

พยาบาล 

2. การบริการท่ีดี 

3. การสั่งสมความเชี่ยวชาญใน

งานอาชีพ 

4. จรยิธรรม 

5. ความรว่มแรงร่วมใจ 

6. ความใฝ่รู้และถ่ายทอด 

7. การปฏบัิตงิานบนพืน้ฐานของ

ข้อมูลเชงิประจักษ์ 

การสร้างเครอืขา่ยพันธมติร 

8. ใจรักในการวิจัยและพัฒนา 

9. ทักษะการวจิัยและพัฒนา

ทางการพยาบาล 

10. การถ่ายทอดความรู้และ

เทคโนโลยทีางการพยาบาล 

11. การบริการทางคลินกิ 

1. ด้านจริยธรรมจรรยาบรรณ 

และกฎหมาย 

2. ด้านการปฏบัิตกิารพยาบาล 

และการผดุงครรภ์ 

3. ด้านคณุลักษณะเชงิวชิาชีพ 

4. ด้านภาวะผู้น าการจัดการ 

และการพัฒนาคุณภาพ 

5. ด้านวิชาการและการวจิัย 

6. ด้านการสื่อสารและสัมพันธภาพ 

7.ดา้นเทคโนโลยแีละสารสนเทศ 

8. สมรรถนะด้านสังคม 

1. สมรรถนะด้านการ

ปฏบัิตกิารพยาบาล 

2. สมรรถนะด้าน 

การวจิัย 

3. สมรรถนะด้าน

จรยิธรรม 

4. สมรรถนะด้าน 

การพัฒนาตนเองเกี่ยวกับ

ความรู้ วิชาการ วจิัย  

และการใชเ้ทคโนโลยี 

5. สมรรถนะด้านมนุษย์

สัมพันธ์ และการ

ตดิตอ่สื่อสาร 

 

 

จากตาราง 1 สรุปผลการสังเคราะห์งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ประกอบด้วย  

1) สมรรถนะด้านการปฏิบัติการพยาบาล 2) สมรรถนะด้านการวิจัย 3) สมรรถนะ 

ด้านจรยิธรรม 4) สมรรถนะด้านการพัฒนาตนเองเกี่ยวกับความรู ้วชิาการ วจิัย  

และการใช้เทคโนโลยี และ 5) สมรรถนะด้านมนุษย์สัมพันธ์ และการตดิต่อสื่อสาร 

แนวคิดเกี่ยวกับการเสริมสร้างสมรรถนะ 

1. การเสริมสร้างสมรรถนะ 

สมรรถนะเป็นสิ่งที่มคีวามซับซ้อนและมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา 

สมรรถนะสามารถเปลี่ยนแปลงได้จากปัจจัยต่างๆ ที่เกี่ยวข้องเชน่ อายุ ประสบการณ์  
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ระดับการศกึษา (นิตยา อนิกลิ่นพันธุ์, 2540, หน้า 8) และสภาพการท างานขององค์กร 

จากการศกึษาของ Laschinger (1999, p.56) พบว่า ถ้าองค์กรมกีารเสริมสร้างพลังอ านาจ

ในการท างาน โดยจัดให้มีพลังอ านาจแบบเป็นทางการ คือ ลักษณะงานที่มีอสิระ 

ในการตัดสินใจ มีการยอมรับได้ และมีความสอดคล้องกัน ในส่วนพลังอ านาจแบบไม่เป็น

ทางการ คือ การมสีัมพันธภาพกับผูบ้ังคับบัญชา ผูร้่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชา และผูท้ี่อยู่ 

ในสาขาวิชาชีพอื่นที่เกี่ยวข้อง ท าให้ผูป้ฏิบัติงานมพีฤติกรรมเข้าถึงโครงสรา้งงานที่มีการ

เสริมสรา้งพลังอ านาจ และมีสมรรถนะในตนเองเพิ่มมากขึ้นการสร้างเสริมสมรรถนะ  

จงึเป็นการ มุ่งส่งเสริม สนับสนุน และเร่งเร้าให้เกิดการเปลี่ยนแปลง องคก์ร จงึต้องสร้าง

หลักสูตรการฝกึอบรมเพื่อพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหก้้าวหน้าทันต่อการเปลี่ยนแปลงต่างๆ 

ที่เกิดขึน้ เนื่องจากทรัพยากรบุคคลมีความละเอียดอ่อนและซับซ้อนในแง่ของพฤติกรรม

และความนกึคิด ทั้งยังเป็นแรงขับเคลื่อนใหส้ามารถปฏิบัติงานตามภารกิจขององค์กร 

อย่างมปีระสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมายตามยุทธศาสตร์ส าคัญขององค์กร บุคลากรทุกคน

ในองค์กรจึงจ าเป็นต้องได้รับการพัฒนาศักยภาพและองค์ความรูอ้ยู่เสมอ เพื่อให้มี

สมรรถนะที่เหมาะสมส าหรับการปฏิบัติงาน โดยเฉพาะการสร้างความคิดรเิริ่มและการ

สร้างสรรค์สิ่งใหม่  ๆที่จะส่งผลใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงขององค์กรในทิศทางที่สอดคล้องกับ

กระแสการเปลี่ยนแปลงของสังคมโลก เพื่อสง่เสริมให้บุคลากรทุกคนมคีวามรูด้้านเทคนิค

และวิชาการ ตลอดจนมคีวามช านาญในสายงาน อาชีพ สามารถวิเคราะห์และปรับปรุง

กระบวนการปฏิบัติงานให้เตรยีมพร้อมรับการเปลี่ยนแปลงอย่างมปีระสิทธิภาพ  

สร้างสมรรถนะที่จ าเป็นเพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการปฏิบัติงาน  

  2. แนวทางการวัดและประเมินสมรรถนะ 

การพิจารณาสมรรถนะของแตล่ะงาน แตล่ะอาชีพไม่ได้มีการก าหนดไว้

แนน่อน ทั้งนีข้ึน้อยู่กับความจ าเป็นที่สอดคล้องกับความต้องการของสังคม ท าใหเ้กิด 

ความแตกต่างในแตล่ะวิชาชีพ โดยวิธีการที่จะได้มาซึ่งสมรรถนะนั้นมหีลายวิธี พิจารณา

ตามความเหมาะสม สรุปออกมาเป็นวิธีการวัดและประเมินสมรรถนะดว้ยวิธีต่าง ดังนี้  

กุลยา ตันติผลาชวีะ (2532, หนา้ 21) Swansburg (1995, pp.18-20) 

  1. การก าหนดสมรรถนะโดยการประเมินความตอ้งการ (Need 

Assessment) โดยศกึษาจากกลุ่มผู้ใชถ้ึงความตอ้งการว่าจ าเป็น ตอ้งมีความรู้ ทักษะ 

ทัศนคตอิย่างไร ในทางการพยาบาลจะหมายถึงความรู้เกี่ยวกับงานที่พยาบาลจะต้อง

ออกไปปฏิบัติหน้าที่ของพยาบาล 
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  2. การก าหนดสมรรถนะโดยการวิเคราะหง์าน (Task Analysis) โดยการ

จ าแนกเนือ้หา และเป้าหมายของหลักสูตรใหอ้ยู่ในรูปของงานที่ต้องปฏิบัติหรือต้องเรียนรู้ 

แล้วแจงย่อยในรายละเอียดของแต่ละงาน 

  3. การวิเคราะหก์ิจกรรมของผู้ปฎิบัติวชิาชีพ โดยการเก็บข้อมูลจาก

กิจกรรม การปฎิบัติงานประจ า จากการสังเกต โดยผูร้่วมงานหรอืบุคคลภายนอก 

  4. การวิเคราะหก์ิจกรรมโดยวิเคราะหส์มรรถนะอย่างเป็นระบบ 

(Systemic Competency Analysis) หมายถึง เทคนิคการก าหนดสมรรถนะหรอืเป้าหมาย 

ที่พัฒนามาจากระบบการวิเคราะห์ปกติ จ าแนกเป็นหน่อยย่อยที่ชัดเจน 

  5. การใช้ผูท้รงคุณวุฒิ หรอืผูเ้ชี่ยวชาญ (Expert Judgment)  

ใช้ผู้เช่ียวชาญตัดสินใจ 

  6. การศกึษาความต้องการดูแลด้านสุขภาพ โดยค านึงถึงสภาพการณ์ใด

ที่ตอ้งเผชิญ เมื่อไปปฏิบัติงาน เตรยีมพร้อมบทบาทที่ต้องเผชิญ และปฏิบัติได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ 

  7. การศกึษาบันทึกการพยาบาลในสถานบริการสาธารณสุขจะได้ทราบ

ถึงปัญหาที่แท้จริง 

  8. การก าหนดสมรรถนะโดยวิเคราะห์ตามหลักการทางทฤษฏี 

การประเมนิ เป็นการตัดสินคุณค่าของสิ่งใดสิ่งหนึ่ง หรือเป็นกระบวนการที่ก่อให้เกิด

สารสนเทศ เพื่อช่วยในการตัดสินใจ การประเมินให้ได้ดีจะต้องพิจารณาเรื่องของการวัด 

และเรื่องหลักเกณฑ์ ต้องมีเครื่องมอืที่มคีุณภาพและเข้มแข็ง ได้ข้อมูลที่ครบถ้วน  

และเพื่อเป็นธรรม จะต้องมีกติกาในการใชดุ้ลยพินิจตัดสินดว้ย 

  3. วิธีการวัดและการประเมินสมรรถนะ  

วิธีการวดัและการประเมินสมรรถนะ ดังนี้ (อรุณรัตน์ ศรีจันทร์นิตย์, 2539, 

หนา้ 45) 

1. การสังเกตขณะปฏิบัติงาน (Performance Observation) เป็นการตรวจ

และสังเกตขณะปฏิบัติงาน มีการจดบันทึกอย่างเป็นระบบต่อเนื่อง สม่ าเสมอ ท าให้ทราบ

ถึงสถานการณ์ที่บุตลากรใช้แก้ปัญหาและตัดสินใจข้อดีผูบ้ังคับบัญชาสามารถทบทวน

เหตุการณท์ี่เกิดขึน้จากการบันทึก ท าให้การประเมินมีความถูกต้องเหมาะสม ข้อเสีย 

ผูบ้ังคับบัญชามักไม่ได้ท าการจดบันทึกไว้ ท าให้จ าเหตุการณไ์ม่ได้เมื่อถึงเวลาประเมิน 
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2. การตรวจสอบงาน (Job Evaluation) เป็นการเปรียบเทียบผลงาน 

ที่ปรากฏทั้งปริมาณและคุณภาพ กับมาตรฐานที่ก าหนดไว้วธิีนีเ้น้นผลส าเร็จของงาน

มากกว่าตัวบุคคลโดยบันทึกผลการปฏิบัติงานว่า ดเียี่ยม ด ีหรอื พอใช้ เป็นต้น ข้อดี ใช้กับ

การบริหารสมัยใหม่ เป็นการสร้างความสัมพันธ์ระหว่าง ผู้บังคับบัญชากับผูใ้ต้บังคับบัญชา 

พิจารณาความส าเร็จของงานเป็นส าคัญ ใชเ้ป็นข้อมูลในการด าเนินการอบรม พัฒนาหรอื

พิจารณาผลตอบแทนได้ต่อไป และข้อเสีย ผูบ้ังคับบัญชากับผูใ้ต้บังคับบัญชาต้องมีความรู้  

ในเรื่องนี้เป็นอย่างดี 

3. การพิจารณาตามเครื่องมอืวัด (Graphic Scale or Rating Scale)  

โดยมีแบบฟอร์มการประเมิน แสดงรายการและระดับคะแนนไว้ตามความส าคัญของงาน

จากมากไปน้อยเป็นวิธีที่นิยมมากที่สุด ขอ้ดี ท าให้ได้ขอ้มูลในการปรับปรุงสง่เสริมการ

ท างานต่อไป ขอ้เสีย ถ้าผูป้ระเมินไม่เข้าใจความหมายของตัวเลขที่ก าหนดไว้ ท าให้ผล 

การประเมนิที่ได้เบี่ยงเบนไปท าให้เชื่อถือได้ยาก 

แนวคิดเกี่ยวกับการวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็น 

1. ความหมายของความต้องการจ าเป็น 

ประสิทธิ์ ทองอุน่ และคณะ (2542, หนา้ 30) ได้ให้ค าจ ากัดความว่า  

ความตอ้งการจ าเป็น (Needs) หมายถึง ภาวะความขาดแคลนของอินทรีย์ที่สง่ผลให้เกิด

ความเปลี่ยนแปลงทางเคมีในรา่งกาย อันส่งผลใหบุ้คคลนั้นเพียรพยายามที่จะต้องสนอง

ภาวะคลาดแคลนนั้นๆ ซึ่งเป็นแรงจูงใจส าคัญที่ท าให้มนุษย์แสดงพฤติกรรม โดยธรรมชาติ

มนุษย์มคีวามต้องการพื้นฐานเหมอืนกัน คือ ต้องการอาหาร น้ า อากาศ และการขับถ่าย  

เป็นต้น ซึ่งความต้องการแบ่งออกเป็น ความต้องการทางชีวภาพ ได้แก่ ความหวิ  

ความกระหาย และความต้องการทางเพศ กับความตอ้งการทางจิตใจ ได้แก่ ความต้องการ

ความรักความอบอุ่น และความต้องการที่เกิดจากการถูกสิ่งเร้าในสังคมกระตุ้น เป็นต้น 

ระพินทร์ โพธิ์ศรี (2542, หนา้ 2) ได้ให้ค านิยามว่า ความตอ้งการ (Want) หมายถึง  

ความปรารถนา (Desire) ส่วนบุคคลในการสรา้งหรอืพัฒนาองค์กร สว่นใหญ่เป็นปัญหา 

ที่ไม่รุนแรงเท่ากับปัญหาที่เป็นความตอ้งการจ าเป็น (Need) ในทัศนะของ Witkin (1984, 

pp.212-215 อ้างถึงใน สุวิมล ว่องวาณิช, 2548, หนา้ 36) นิยามความตอ้งการจ าเป็นไว้วา่ 

เป็นความแตกต่างหรอืช่องว่าง (Gap) ระหว่างสิ่งที่เป็นอยู่ หรอืสภาพที่เป็นจริงในปัจจุบัน 

(What is) กับสิ่งที่ควรจะเป็นหรอืสภาพที่คาดหวัง (What should be) ส่วนความตอ้งการ
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จ าเป็น (Need) หมายถึง ปัญหาของความปรารถนาส่วนบุคคลที่มผีลตอ่การสร้างหรอื

พัฒนาองค์กร ซึ่งเป็นปัญหาที่รุนแรงกว่าความตอ้งการ (Want) และสามารถท าให้เกิดผล

เสียต่อองค์กร ต่องาน หรอืต่อโครงการได้ ถ้าไม่เร่งป้องกันหรอืแก้ไขเสียก่อน 

 ทฤษฎีล าดับขั้นความตอ้งการของมนุษย์ของมาสโลว์ มี 5 ขั้นคอื (Maslow,  

1970, p.45) 1) ความตอ้งการพื้นฐาน เป็นความตอ้งการให้รา่งกายอยู่ในสภาพสมดุล 

เพื่อความอยู่รอดของชีวิต เช่น ต้องการอาหาร น้ า อากาศ เครื่องนุง่หม่ ยารักษาโรค  

การพักผ่อน เป็นต้น 2) ความตอ้งการความมั่นคงปลอดภัยทางร่างกาย และจติใจ ทั้งของ

ตนเอง ครอบครัว และทรัพย์สิน 3) ความต้องการทางสังคม เช่น ตอ้งการความรัก 

ต้องการอยู่รว่มกัน ตอ้งการมีสว่นร่วมในกลุ่ม 4) ความต้องการเกียรติยศชื่อเสียง คือ 

ได้รับการยกย่องจากบุคคลอื่น ตอ้งการให้ผู้อื่นยกย่องนับถือ รวมทั้งการยอมรับตนเอง 

ในด้านความรูค้วามสามารถ และ 5) ความต้องการความส าเร็จในชวีิต เป็นความต้องการ

ขั้นสูงสุดของมนุษย์ คือ ปรารถนาความส าเร็จทุกสิ่งทุกอย่างตามความนกึคิด และ 

ตามความสามารถของแต่ละบุคคลที่ตอ้งการพัฒนาตนเองให้มคีวามก้าวหน้ายิ่งขึ้น 

 ผูว้ิจัยสรุปได้ว่า ความต้องการจ าเป็น หมายถึง ความแตกต่างระหว่าง 

สภาพที่เป็นอยู่ในปัจจุบันกับสิ่งที่ตอ้งการใหเ้กิดขึ้น 

  2. ขั้นตอนการประเมินความต้องการจ าเป็น 

การประเมนิความต้องการจ าเป็น เป็นการวางแผนการด าเนนิงานเพื่อขจัด

ปัญหาที่เกิดจากความตอ้งการจ าเป็น มนีักวิชาการได้กล่าวถึงขั้นตอนการประเมินไว้ 

ที่ส าคัญมีดังนี้ Witkin and Altschuld (1995, p.20 อ้างถึงใน สุวิมล ว่องวาณิช, 2531,  

หนา้ 35) กล่าวว่า การประเมินความต้องการจ าเป็นที่มีประสิทธิภาพควรเป็นการประเมิน

ความตอ้งการจ าเป็นแบบสมบูรณ์ (Complete needs assessment) โดยมีขั้นตอน

ประกอบด้วย การระบุความตอ้งการจ าเป็น (Needs identification) การวิเคราะหค์วาม

ต้องการจ าเป็น (Needs analysis) และการประเมินความตอ้งการจ าเป็น (Needs 

assessment) เพื่อระบุสุดท้ายว่าความต้องการจ าเป็นที่ส าคัญที่สุดคืออะไร ซึ่งทัศนะของ 

Witkin and Altschuld, (1995, p.102 อ้างถึงใน ปฏิญญา โกศลสิรพิจน์, 2547, หน้า 9) 

แบ่งขัน้ตอนการประเมินความตอ้งการจ าเป็น ได้ 3 ระยะ ดังนี้ 

  ระยะที่ 1 ก่อนการประเมิน (Pre-assessment) ระยะก่อนการประเมิน 

เป็นขั้นตอนการส ารวจเพื่อวางแผนท าการประเมินความต้องการจ าเป็นโดยรวบรวมสิ่งที่

ตระหนักว่าเป็นปัญหาหรือความตอ้งการจ าเป็นของการปฏิบัติงาน ในปัจจุบันแลว้ก าหนด
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ขอบเขตหรือประเด็นที่สนใจที่จะพัฒนา ก าหนดวัตถุประสงค์ที่ตอ้งการประเมินรวมทั้ง

ก าหนดขอ้มูลที่มอียู่และเป็นข้อมูลที่มคีวามเกี่ยวข้องกับความตอ้งการจ าเป็นที่มุ่งประเมิน

และท าการก าหนดข้อมูลที่รวบรวมแหล่ง ขอ้มูล วธิีการเก็บรวบรวมข้อมูล และการน า

ข้อมูลไปใช้ประโยชน์ผลที่ได้จากการด าเนินการในระยะนี ้คอื แผนการปฏิบัติงานเบือ้งตน้

ของการประเมินความตอ้งการจ าเป็นส าหรับใช้ในระยะการประเมนิและระยะหลังประเมิน 

  ระยะที่ 2 การประเมิน (Assessment) ระยะการประเมิน เป็นขั้นตอนของ 

การเก็บรวบรวมข้อมูลจากแหลง่ขอ้มูลตามที่ก าหนดในแผนการปฏิบัติงานและท าการ

วิเคราะห์ข้อมูลเพื่อหาความต้องการจ าเป็น จากนั้นน าข้อมูลความต้องการจ าเป็นที่ได้มา

จากการจัดล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นในระดับเบือ้งตน้ รวมทั้งวิเคราะห์

สาเหตุของความต้องการจ าเป็นซึ่งอาจจะมีความเกี่ยวข้องกับความต้องการจ าเป็น 

ใน 3 ระดับ คอื ระดับที่ 1 ระดับปฐมภูมหิรอืผูร้ับบริการ เช่น นักเรียน ลูกค้า และคนไข้  

ระดับที่ 2 ระดับทุติยภูมิหรือผูใ้ห้บริการ เช่น ครู ครอบครัว แพทย์ และบรรณารักษ์  

ระดับที่ 3 ระดับตติยภูมิหรือทรัพยากรและแนวทางการแก้ปัญหา เช่น วัสดุอุปกรณ์  

ขนาดของห้องเรียน เวลา เงินสนับสนุนและท าการวิเคราะห์ สังเคราะหข์้อมูลทั้งหมด 

ที่ประกอบด้วยความตอ้งการจ าเป็นที่วิเคราะหไ์ด้กับสาเหตุของความตอ้งการจ าเป็นนั้น 

ผลที่ได้จากการด าเนินการในระยะนีค้ือ เกณฑ์หรอืแนวทางส าหรับด าเนินการแก้ปัญหา 

ที่มคีวามส าคัญ 

  ระยะที่ 3 หลังการประเมิน (Post Assessment) ระยะหลังการประเมิน 

เป็นขั้นตอนของการน าผลประเมินในระยะที่ 2 ไปใช้ประโยชน์โดยจัดเรียงล าดับ

ความส าคัญของความตอ้งการจ าเป็นก าหนดวิธีการแก้ปัญหาที่เหมาะสมสามารถปฏิบัติได้

และน าเสนอผลการปฏิบัติงานท าการประเมินการประเมินความต้องการจ าเป็นและ

น าเสนอรายงานผลการประเมินความต้องการจ าเป็นแก่ผูท้ี่มสี่วนเกี่ยวข้องผลที่ได้จากการ

ด าเนนิการในระยะนี ้คอื แผนการปฏิบัติงาน รายงานผลการประเมินความต้องการจ าเป็น 

ข้อสรุปที่เป็นลายลักษณ์อักษรหรอืข้อสรุปปากเปล่า 

  ในการประเมินความตอ้งการจ าเป็นโดยทั่วไปมีขัน้ตอนดังนี้  

สุวิมล วอ่งวาณิช, (2531, หนา้ 57); ศริิชัย กาญจนวาสี และคณะ (2541, หน้า 34  

อ้างถึงใน มยุรีย์ เขียวฉะอ้อน, 2541, หนา้ 11) 

  1. ก าหนดวัตถุประสงค์และขอบเขตของการประเมินความตอ้งการ

จ าเป็นให้ชัดเจนโดยขั้นตอนต่างๆ จะต้องสอดคล้องสัมพันธ์กัน 
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  2. ออกแบบประเมินความต้องการจ าเป็น โดยท าการก าหนดรายการ

ที่จะศกึษาให้ชัดเจนซึ่งรวมถึงจุดมุง่หมายเฉพาะในการศกึษา ขอบเขตเนื้อหาของความ

ต้องการจ าเป็นที่จะประเมินและชนิดของความต้องการจ าเป็นที่ต้องการจ าแนกจุดมุ่งหมาย

ที่ชัดเจนและตรงเป้าหมายจะน าไปสู่การเก็บรวบรวมการวิเคราะห์ขอ้มูลและกระบวนการ

รายงานผลที่ด ีขั้นตอนการรวบรวมข้อมูลอาจรวมถึงการจัดการเรื่องการส ารวจ  

การสัมภาษณ์ และการจัดล าดับ 

  3. ประเมินความต้องการจ าเป็นโดยการหาความแตกต่างระหว่าง

สถานะที่เป็นเป้าหมายกับสถานะที่เป็นจริง จากนั้นจึงศึกษาสาเหตุที่ท าให้เกิดความ

แตกต่างซึ่งเป็นปัญหา 

  4. จัดล าดับความต้องการจ าเป็นหรอืการจัดล าดับความส าคัญ 

ของปัญหาซึ่งควรท าในรูปแบบของความจ าเป็นสูงสุดและต่ าสุดโดยการวางขัน้ตอน 

การเชงิปริมาณ เพื่อจัดล าดับความส าคัญรวมทั้งการจัดหมวดหมูข่องความตอ้งการจ าเป็น

มีความสมบูรณ์สามารถใช้ในการวางแผนปฏิบัติการได้ 

  5. การรายงานผลและการใช้ผล ผลที่ได้จากการประเมินความ

ต้องการจ าเป็นจะท าให้เราทราบถึงปัญหาและอุปสรรคที่จะต้องแก้ไข ท าให้เราสามารถ

ก าหนดเป้าหมายของโครงการหรอืการวางแผนโครงการตา่งๆ ตลอดจนสามารถตัดสินใจ

เลือกหนทางแก้ไขปัญหาได้อย่างเหมาะสมสอดคล้องกับความตอ้งการของผูท้ี่เกี่ยวข้องกับ

องค์กรซึ่งคุณลักษณะเฉพาะประการหนึ่งของการประเมินความต้องการจ าเป็นคือ การใช้

ผลเพื่อการวางแผน การแก้ปัญหา การก าหนดเกณฑส์ าหรับการวัดผลสัมฤทธิ์หรือ 

การยกระดับมาตรฐานและการตรวจสอบมาตรฐานการศกึษา ดังนั้นในขั้นสุดท้าย 

ของกระบวนการคือการน าผลที่ค้นพบไปใช้ใหเ้กิดประโยชน์  

  จากนักวิชาการหลายท่านได้แสดงทัศนะของการวิจัยการประเมินความ

ต้องการจ าเป็นอยู่บนพืน้ฐานหลักการ 2 ประการคอื หลักความแตกต่าง (Discrepancy) 

และหลักความส าคัญ (Importance) กระบวนการวิจัยประเมินความตอ้งการจ าเป็น 

โดยทั่วไปจงึควรประกอบด้วยขั้นตอนการด าเนินงานที่จ าแนกออกเป็น 5 ขั้นตอน  

(สุวิมล วอ่งวาณิช, 2548, หนา้ 81-83) ดังนี้ 1) การศึกษาที่ที่มุง่หวัง (What should be)  

2) การศกึษาสภาพที่เป็นอยู่จริงในปัจจุบัน (What is) 3) การวิเคราะหค์วามแตกต่าง

ระหว่างขอ้มูลที่ได้จากข้อ (1) และขอ้ (2) และจัดล าดับความส าคัญของผลที่เกิดขึ้น  

เพื่อก าหนดความตอ้งการจ าเป็น 4) การวิเคราะหส์าเหตุที่ท าให้เกิดความแตกต่างในข้อ 3 
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และจัดล าดับความส าคัญของสาเหตุที่ท าให้เกิดความต้องการจ าเป็น และ 5) การศกึษา

ก าหนดแนวทางเพื่อแก้ปัญหาที่เกิดจากสาเหตุที่ท าให้เกิดความตอ้งการจ าเป็นที่วิเคราะห์

ได้จากข้อ (4)  

  ผูว้ิจัยสรุปได้ว่า ขั้นตอนการประเมินความตอ้งการจ าเป็นมขีั้นตอนการ

ด าเนนิงานเหมือน กับการวิจัยโดยทั่วไป กล่าวคือ มีการก าหนดจุดมุ่งหมาย กรอบการวิจัย

ประเมินความตอ้งการจ าเป็น เทคนิควิธีการประเมิน การเก็บรวบรวมข้อมูล วธิีวิเคราะห์

ข้อมูล การจัดท ารายงานและผลการใชผ้ลการประเมินความต้องการจ าเป็นและที่ส าคัญ

การประเมนิความต้องการจ าเป็นจะมีความสมบูรณ์ ถ้าในขั้นตอนสุดท้าย มีการจัดล าดับ

ความส าคัญของความตอ้งการจ าเป็นที่เกิดขึ้น เพื่อเป็นแนวทางแก้ไขปัญหาต่อไป 

  การจัดล าดับความส าคัญ (Priority Setting) ของความต้องการจ าเป็น

เป็นขั้นตอนสุดท้ายของการระบุความต้องการจ าเป็น การวิเคราะห์หาสาเหตุและการ

ก าหนดแนวทางแก้ไขปัญหา ซึ่งจะท าใหก้ารประเมินความตอ้งการจ าเป็นมคีวามสมบูรณ์ 

สามารถน าผลไปใช้ในการวิเคราะห์หาสาเหตุและวิธีการแก้ไขต่อไป การจัดล าดับ

ความส าคัญของความตอ้งการจ าเป็น เป็นการวิเคราะหค์วามตอ้งการจ าเป็นแต่ละประเด็น

จากนั้นน าความตอ้งการจ าเป็นมาเรียงล าดับ (Sort) ตัง้แต่ความส าคัญมากไปหาน้อย 

(สุวิมล วอ่งวาณิช, 2548, หนา้ 263) จะช่วยใหผู้ป้ระเมินความต้องการจ าเป็นทราบถึง

ความตอ้งการจ าเป็นหรอืปัญหาที่แท้จริงที่ควรได้รับการแก้ไขอย่างเร่งดว่นก่อนปัญหาอื่น

ซึ่งวิธีที่ใชจ้ัดเรียงล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นนั้น มีหลายวิธีด้วยกัน  

ผูป้ระเมินจะต้องเลือก ใช้และด าเนินการด้วยความระมัดระวังภายในระยะเวลาและ

ทรัพยากรที่จ ากัด Bosin (1992, p.85 อ้างถึงใน ปิยมาภรณ ์โชคอวยชัย, 2540, หน้า 60) 

พัชร ีขันอาสะวะ (2544, หน้า 38-39)  

  วิธีการจัดล าดับความส าคัญความตอ้งการจ าเป็นมหีลายวิธีแต่ละวิธีจะ

แตกต่างกันออกไป แต่วธิีการจัดล าดับความส าคัญความตอ้งการจ าเป็นโดยใช้สูตร  

Modified Priority Needs Index (PNIModified) ซึ่งสูตรในการค านวณคือ 

 

(PNIModified)   =  D
D)(I 
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  เมื่อ (PNIModified)  แทน  ดัชนีเรียงล าดับความส าคัญของความตอ้งการ 

                                                    จ าเป็น 

     I              แทน  ค่าเฉลี่ยของสภาพที่คาดหวัง 

     D            แทน  ค่าเฉลี่ยของสภาพที่เป็นจริง 

 โดยการหาค่าผลต่างของ (I-D) หารด้วยค่า (D) เพื่อควบคุมขนาด 

ของความต้องการจ าเป็นให้อยู่ในพิสัยที่ไม่มีช่องกว้างมากเกินไปและให้ความหมาย 

เชงิเปรียบเทียบเมื่อใชร้ะดับของสภาพที่เป็นอยู่เป็นฐานในการค านวณอัตราการพัฒนา 

เข้าสู่สภาพที่คาดหวังของกลุ่ม (สุวิมล วอ่งวาณิช, 2548, หนา้ 279) วธิีจัดล าดับ

ความส าคัญแบบนี ้(PNIModified) มขี้อดคีือ ค านวณง่ายให้สรุปที่ดแีละเมื่อถ่วงน้ าหนักจะท า

ให้ได้ความแตกต่างที่ชัดเจนขึน้ ขอ้จ ากัดของวิธีนี้คอื ขอ้ตกลงเบือ้งตน้เป็นที่ไม่คอ่ย

เหมาะสมและเป็นการพิจารณาแยกกันระหว่างสภาพที่เป็นจริงในปัจจุบันกับสภาพที่

คาดหวัง ผลต่างที่มคี่าเท่ากันในระดับต่ ากับระดับสูงยากในการจัดเรียงล าดับ  

(คมศร วงษ์รักษา, 2540 อ้างถึงใน พัชรี ขันอาสะวะ, 2544, หน้า 39) 

  3. ความส าคัญของการวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็น 

จากนิยามที่ได้กล่าวเอาไว้ว่า ความตอ้งการจ าเป็นพืน้ฐานของมนุษย์

ประกอบด้วย ขั้นที่ 1 ความต้องการทางกายภาพ (Physiological Needs) เช่น อากาศ 

อาหาร ความอบอุ่น และการนอนซึ่งเป็นความต้องการจ าเป็นตลอดชีวติของเรา หากไม่ได้

รับมนุษย์ก็ต้องตาย ความต้องการจ าเป็น ขัน้ที่ 2 คือความตอ้งการด้านความมั่นคง

ปลอดภัย (Security/Safety Needs) ความปลอดภัยจากอันตรายทั้งปวง โดยเฉพาะ 

ในเด็กยิ่งตอ้งการความมั่นคงปลอดภัยในการด ารงชีวติ ความตอ้งการจ าเป็นขั้นที่ 3 คือ 

ความตอ้งการด้านความรักและการได้เป็นเจ้าของ (Love and Lelonging Needs)  

เป็นความตอ้งการเพื่อนคนรัก รู้สกึว่าตนเองเป็นที่ตอ้งการ เป็นส่วนหน่ึงของสังคม  

ความตอ้งการจ าเป็น ขัน้ที่ 4 คือ ความตอ้งการใหค้นเห็นคุณค่าในตนเอง (Esteem Needs) 

เป็นความรู้สกึภาคภูมใิจในการเป็นที่ยอมรับจากตนเองและผูอ้ื่น และความต้องการจ าเป็น 

ขั้นที่ 5 คอื การบรรลุสัจการแห่งตน (Self-Actualization Needs) เป็นความตอ้งการ 

ที่บุคคลไม่รู้สกึว่าตนเองมคีวามขาดแคลน แต่รู้สกึบรรลุถึงความตอ้งการทั้งมวลที่ตนเอง

อยากได้ เป็นสภาวะที่รูส้ึกว่าได้สิ่งที่ต้องการครบถ้วนสมบูรณ์ (พระวิรัช เอี่ยมศรดีี  
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อ้างถึงใน สุวิมล วอ่งวาณิช, 2545, หนา้ 35-37) สิ่งเหล่านีเ้ป็นสิ่งที่มนุษย์ได้นยิามเอาไว้

ว่าเป็นสิ่ง “จ าเป็น” แสดงถึงว่ามีความส าคัญกับมนุษย์ มนุษย์จึงได้มกีารประเมิน 

ความตอ้งการจ าเป็นเหล่านี้เพื่อท าการวิเคราะหอ์ย่างมีระบบให้เห็นความแตกต่างระหว่าง 

สภาพในปัจจุบันที่เป็นอยู่จริงกับสภาพที่ควรจะเป็น เมื่อวิเคราะหเ์ห็นสภาวะไม่พึงประสงค์

หรอืเห็นความแตกต่างจากทั้งสองสภาพนี้ จงึน ามาจัดล าดับความส าคัญก่อนหลัง  

โดยการระบุเป็นความต้องการจ าเป็น มีการพิจารณาตัดสินความขัดแย้ง ตรวจสอบ 

สภาพทั่วไป หาสาเหตุที่ท าใหเ้กิดความต้องการจ าเป็นนั้นๆ เพื่อเป็นข้อมูลในการตัดสินใจ

เกี่ยวกับการปรับปรุง แก้ไข พิจารณาว่าสมควรเปลี่ยนแปลงอะไรบ้าง การจัดสรร

งบประมาณการจัดท าแผน เพื่อเป็นแนวทางในการด าเนินงานขององค์กร (ทิพวรรณ 

ประเสริฐอ าไพสกุล, 2544 หนา้ 14) การวิเคราะหค์วามตอ้งการจ าเป็นสามารถน าไป

ประยุกต์ใชก้ับงานในองค์กรหรอืหนว่ยงานต่างๆ ได้หลากหลาย ใชก้ารวิเคราะหอ์ย่างเป็น

ระบบ จะท าให้เห็นปัญหาในระดับย่อยได้ 

 ผูว้ิจัยสรุปได้ว่า ความส าคัญของการวิเคราะหค์วามต้องการจ าเป็น คอื 

หากไม่มีแนวทางการวิเคราะหค์วามตอ้งการจ าเป็น ก็จะไม่สามารถรู้ได้ถึงความตอ้งการ

พืน้ฐาน ความแตกต่างของสภาพที่เป็นจริงกับความตอ้งการ เมื่อไม่สามารถทราบปัญหา

หรอืความแตกต่างที่เกิดขึ้นก็ไม่สามารถน าไปสู่การวางแผนงาน เพื่อการปรับปรุงพัฒนา 

ในการเติมเต็มสิ่งที่ขาดแคลนหรอืบกพร่อง น าไปสู่การแก้ไขปัญหาอย่างเป็นระบบได้ 

แนวคิดเกี่ยวกับยุทธศาสตร์หรือกลยุทธ์ 

1. ความหมายของยุทธศาสตร์ 

ได้มนีักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของยุทธศาสตร์ ไว้ดังนี ้

พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 ให้ความหมายของยุทธศาสตร์ หมายถึง 

วิชาว่าด้วยการพัฒนาและการใชอ้ านาจทางการเมือง เศรษฐกิจ จิตวทิยา และก าลังรบทาง

ทหารตามความจ าเป็นทั้งในยามสงบและยามสงคราม สมยศ นาวีการ (2545, หน้า 3)    

ได้ใหค้วามหมายของกลยุทธ์ หมายถึง วิธีการด าเนินงานเพื่อบรรลุภารกิจหรอืวัตถุประสงค์   

ที่ก าหนดไว้ขององค์กร พสุ เตชะรินทร์ (2546, หน้า 44) ได้ให้ความหมายของกลยุทธ์ 

หมายถึง วธิีการหรอืแนวทางที่องคก์รจะน าเสนอคุณค่า ให้กับลูกค้า เพื่อท าให้องค์กร

ประสบความส าเร็จตามที่ต้องการ ซึ่งอาจจะเป็นก าไรหรอืวิสัยทัศน ์และ วัฒนา  

วงศเ์กียรตริัตน์ และคณะ (2546, หนา้ 1) ได้ให้ความหมายของกลยุทธ์ หมายถึง ชุดของ
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ทางเลือกระยะยาวเกี่ยวกับเป้าประสงค์ เชิงปฏิบัติการและนโยบายรวมทั้งแผนปฏิบัติการ

ของแผนงานของรัฐบาล ซึ่งองค์กรภาครัฐบาล ก าหนด โดยค านึงถึงปัจจัยที่ส าคัญสอง

ประการ ได้แก่ วัตถุประสงค์ของแผนงานที่รัฐบาลก าหนดไว้ และสิ่งแวดล้อมที่มีอิทธิพลต่อ

การด าเนินงานของแผนงาน อุทิศ ขาวเธียร (2546, หน้า 11) กล่าวไว้ว่า “ยุทธศาสตร์”

หมายถึง เป็นเครื่องมอืเพื่อช่วยชี้น าการบริหารขององค์กรที่เกิดจากกระบวนการระดม

สมองของผูม้ีสว่นเกี่ยวข้องอย่างมสี่วนร่วม โดยยึดหลักการวิเคราะห์ให้ทราบ

สภาพแวดล้อมให้ “รู้เขารู้เรา” เพื่อชีแ้นะเป้าประสงค์หรอืเป้าหมาย วิสัยทัศน ์พันธกิจ 

และวัตถุประสงค์หลักของแผน และกลยุทธ์ กลวิธีการปฏิบัติที่สอดรับกับสภาพแวดล้อม 

และทัศนะของ เสนาะ ตเิยาว์ (2546, หนา้ 2 อ้างถึงใน อนิวัช แก้วจ านง, 2555, หน้า 1) 

บุญเกียรติ ชีวะตระกูลกิจ (2547, หนา้ 1) ได้ให้ความหมายของ“ยุทธศาสตร์” หรอื 

“Strategy” ในภาษาอังกฤษซึ่งได้มผีูรู้้แปลเป็นไทยว่า กลยุทธ์ หรอื “ยุทธศาสตร์” 

หมายถึง การมุ่งเน้นหรือทุ่มเททรัพยากรไปในเรื่องใดแล้วสามารถ น าพาหมู่คณะไปสู่

ความส าเร็จหรือวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้  

 ในส่วนนักวิชาการต่างประเทศ เชน่ Cope (1987, Unpaged) ได้ให้

ความหมายของค าว่า ยุทธศาสตร์ หมายถึง รูปแบบของวัตถุประสงค์ (Objective) 

จุดมุง่หมาย (Purpose) หรอืเป้าหมาย (Goal) นโยบายและแผนแมบ่ทที่จะน าไปสู่เป้าหมาย

ที่ก าหนด David (1995, p.11) ได้ให้ความหมายของค าว่า ยุทธศาสตร์ หมายถึง วถิีทาง

เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ในระยะยาว (Long–Term Objective) ยุทธศาสตรท์างธุรกิจ  

อาจรวมทั้งการขยายตัวทางพืน้ที่ภูมศิาสตร ์การกระจายสินค้า การพัฒนาผลติภัณฑ ์ 

การเจาะตลาด และการรว่มลุงทุน เป็นต้น Boseman & Phalak (1995, p.11) ได้ให้

ความหมายของค าว่า ยุทธศาสตร์ หมายถึง วถิีทางไปสู่จุดหมายปลายทางยุทธศาสตร์ 

ขององค์กรจะอธิบายวิธีการเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ขององค์กรระดับ

ยุทธศาสตรใ์นองค์กรมี 4 ระดับ ได้แก่ ยุทธศาสตร์ระดับสังคม ระดับบริษัท ระดับหนว่ย

ธุรกิจ และหนา้ที่ ยุทธศาสตรร์ะดับสังคมจะใส่ใจบทบาทขององค์กรในสังคม ยุทธศาสตร์

ระดับบริษัทถูกพัฒนาขึ้นเพื่อตอบค าถามพื้นฐาน 3 ประการ ยุทธศาสตร์ระดับหน่วยธุรกิจ

เน้นที่การตัดสินใจวางต าแหน่งขององค์กรให้อยู่ในทิศทางจะมีความได้เปรียบเชิงแข่งขันใน

ตลาด ส่วนยุทธศาสตร์ระดับหนา้ที่ เป็นการก าหนดยุทธศาสตรใ์นแต่ละหน่วยของธุรกิจ 

เชน่ ฝ่ายผลิต ฝา่ยการตลาด และฝ่ายการเงิน เป็นต้น และ Fits & Lei (2000, p.6  

อ้างถึงใน อนิวัช แก้วจ านง, 2555, หนา้ 1) ได้ให้ความหมายของค าว่า ยุทธศาสตร์ 
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หมายถึง ความคิด แผนงานและการกระท าที่องค์กรน ามาใช้ก่อให้เกิดผลส าเร็จและ

ได้เปรียบคู่แข่งขัน ส่วนทัศนะของ Schermerhorn (2002, p.203 อ้างถึงใน อนิวัช แก้วจ านง, 

2555, หนา้ 1) ได้ให้ความหมายของค าว่า ยุทธศาสตร์ หมายถึง แผนแมบ่ทหรอืแผนปฏิบัติ

การที่มีความส าคัญต่อองค์กรเพื่อใชใ้นการก าหนดทิศทางในการด าเนินงานให้บรรลุ

เป้าหมายและเกิดประโยชน์ในการแขง่ขัน และ Wheelen & Hunger (2006, p.3 อ้างถึงใน 

อนิวัช แก้วจ านง, 2555, หน้า 1) ได้ให้ความหมาย ยุทธศาสตร ์หมายถึง การตัดสินใจ 

ในการปฏิบัติการเพื่อให้การองค์กรประสบความส าเร็จในการด าเนินงานระยะยาว 

 จากแนวคิดของนักวิชาการเกี่ยวกับยุทธศาสตร ์ผูว้ิจัยสรุปได้ว่า 

ยุทธศาสตร ์หรอื กลยุทธ์ หมายถึง แผนปฏิบัติการของแผนงานของหน่วยงานหรอืองค์กร 

ซึ่งมุ่งเน้นการด าเนินงาน กิจกรมหรอืวัตถุประสงค์เพื่อไปลู่ความส าเร็จตามเป้าหมาย 

ที่วางไว้ 

  2. การวางแผนกลยุทธ์ 

สาโรจน ์โอพิทักษ์ชีวนิ (2546, หนา้ 2 อ้างถึงใน David 1992, p.6)  

การวางแผนถือเป็นกระบวนการแรกในการบริหารที่มีความส าคัญต่อองค์กรอย่างมาก

เพราะการวางแผนบ่งบอกถึงทิศทางในอนาคตขององค์กรและเป้าหมายที่องค์กรต้องการ 

ที่จะบรรลุตลอดจนวธิีการที่องค์กรเลือกใช้ให้บรรลุเป้าหมาย การวางแผนจึงเปรียบเสมือน

แผนที่ในการเดินทางขององค์กร องคก์รที่มแีผนที่ดยี่อมจะมีทางเลือกและทางหนทีีไล่ 

ในการเดินทางได้ดี การไม่มีแผนที่ในการเดินทางท าให้การเดินทางไร้ทิศทางที่แน่นอน  

ไม่รู้จุดหมายปลายทาง และยังเสียเวลาจากการเดินผิดทาง หลงทาง หรอือ้อมมากเกินไป 

ท าให้ไปถึงจุดหมายล่าช้ากว่าที่ควร การวางแผนองค์กรมหีลายประเภท แต่การวางแผน 

ที่มคีวามครอบคลุมทุกๆ ส่วนขององคก์รมากที่สุดได้แก่การวางแผนกลยุทธ์ 

  3. ความหมายของการวางแผนกลยุทธ์ 

การวางแผนกลยุทธ์เป็นเรื่องที่เกิดขึ้นมานานแลว้ โดยหน่วยงานทางทหาร

น ามาใช้ในการวางแผนการรบ ต ารายุทธศาสตรท์ี่กล่าวถึงกันมาก ได้แก่ต าราพิชัยสงคราม 

และมีการน าเอาศาสตร์ด้านนีไ้ปใช้ในกิจการดา้นอื่นๆ นอกเหนอืจากการรบ เช่น ในการ

ประกอบธุรกิจมีการน ากลยุทธ์มาใช้ในการบริหารกิจการ มีการวิเคราะหอ์งค์กรในรูปแบบ

ของการวางแผนกลยุทธ์ ส าหรับการวางแผนกลยุทธ์มีนักวิชาการได้ให้ความหมาย 

ต่างๆ กัน ดังนี้ สาโรจน์ โอพิทักษ์ชีวนิ (2546, หนา้ 4 อ้างถึงใน David, 1992, p.4) ได้ให้

ความหมายของการวางแผนกลยุทธ์ไว้ว่า เป็นกระบวนการน าศาสตร์และศลิป์มาก าหนด
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แนวทางการตัดสินใจ เป้าหมายขององค์กร การน าแผนไปปฏิบัติ และการประเมินผล 

การปฏิบัติงานใหเ้ป็นไปตามเป้าหมายที่วางไว้ สุพานี สฤษดิ์วานิช (2549, หน้า 11) ได้ให้

ความหมายของการวางแผนกลยุทธ์ไว้ว่า เป็นการวางแผนระยะยาวขององค์กร เพื่อให้

ได้มาซึ่งกลยุทธ์ขององคก์รโดยจะมขีั้นตอนหรอืกระบวนการย่อยๆ อีก 3 ขั้นตอน ได้แก่  

1) การก าหนดภารกิจและวัตถุประสงค์หลักขององค์กร 2) ตรวจสอบวิเคราะห์

สภาพแวดล้อมขององค์กร 3) การก าหนดกลยุทธ์หลักขององค์กร เบญจมาภรณ ์อิศรเดช 

และคณะ (2552, หนา้ 62) การวางแผน คอื การแปลความหมายของวิสัยทัศนแ์ละ 

พันธกิจให้เป็นวัตถุประสงค์ เพื่อก าหนดทิศทางและก าหนดวิธีการปฏิบัติเพื่อให้บรรลุ 

อย่างชัดเจน ซึ่งจะต้องอาศัยความร่วมมือของตนเองในองค์กรและให้ทุกคนในองค์กร

ยอมรับแผนที่ก าหนดขึ้น ซึ่งเหตุผลของการด าเนินงานขององค์กรมาจากพันธกิจนั่นเอง

และความหวังที่อยากใหอ้งค์กรเป็นแบบใดมาจากวิสัยทัศน ์และต้องหาแนวทางว่าจะน า

องค์กรไปในทิศทางใด 

 จากแนวคิดของนักวิชาการเกี่ยวกับการวางแผนกลยุทธ์ เชน่ สาโรจน์  

โอพิทักษ์ชีวนิ (2546, หนา้ 4 อ้างถึงใน David, 1992, p.4) สุพานี สฤษดิ์วานิช (2549, 

หน้า 11) เบญจมาภรณ์ อิศรเดช และคณะ (2552, หนา้ 62) สรุปได้ว่า การวางแผนกลยุทธ์ 

เป็นกระบวนการค้นหาปัญหา เพื่อน าข้อมูลที่ได้มาก าหนดเป้าหมายรวขององค์กร  

และวิธีการด าเนินงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้ 

  4. ลักษณะส าคัญของการวางแผนกลยุทธ์ 

การวางแผนกลยุทธ์จะต้องค านงึถึงสิ่งตอ่ไปนี ้(Certo & Peter 1991, p.25)  

   4.1 มององค์กรในภาพรวม (Holistic) การวางแผนยุทธศาสตร์จะต้องมอง

องค์กรในฐานะที่เป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน แผนกลยุทธ์จะเป็นแผนที่ครอบคลุมทั่วทั้งองค์กร 

และมีระดับของแผนที่สอดคล้องกันตั้งแต่แผนระดับองค์กร แผนระดับหน่วยงานย่อยใน

องค์กร และแผนปฏิบัติการซึ่งจะประกอบไปด้วยรายละเอียดในการด าเนินงานขององค์กร

ทั้งหมด 

  4.2 มุ่งเน้นอนาคต (Future Oriented) การวางแผนกลยุทธ์จะให้ความส าคัญ

กับอนาคตขององค์กรเชน่เดียวกับการวางแผนประเภทอื่นๆ การวางแผนกลยุทธ์ 

จะครอบคลุมทั้งแผนระยะสั้น ระยะปานกลาง ระยะยาวซึ่งแผนระยะต่างๆ จะมีความ

สอดคล้องกันจึงจะท าให้องค์กรสามารถบรรลุเป้าหมายที่ตัง้ไว้ 
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4.3 ให้ความส าคัญกับสภาพแวดล้อมและการเปลี่ยนแปลง (Change 

Management) การวางแผนกลยุทธ์จะให้ความส าคัญกับสภาพแวดล้อมขององค์กร 

ทั้งในด้านของการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมที่มผีลกระทบต่อองค์กร และการ

ปรับเปลี่ยนองค์กรให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป การวางแผนกลยุทธ์

จะต้องวิเคราะหส์ภาพแวดล้อมและก าหนดยุทธศาสตร์ขององค์กรให้สอดคล้องกับ

สภาพแวดล้อม   

  5. กระบวนการวางแผนกลยุทธ์ 

การวางแผนกลยุทธ์ประกอบด้วยขั้นตอนที่ส าคัญ 5 ขั้นตอน ประกอบด้วย 

   5.1 การก าหนดพันธกิจขององค์กร เป็นการก าหนดว่าองค์กรจะมีภารกิจใด

พันธกิจอาจเป็นข้อความสั้นๆ เพียงประโยคเดียว หรอืเป็นข้อความที่แสดงรายละเอียดก็ได้ 

เพื่อที่จะบอกว่าองค์กรนั้นๆ จะด าเนินงานอะไร ด าเนินการอย่างไร และเนือ้หาของพันธ

กิจจะครอบคลุมขอบเขตของการด าเนินงาน เป้าหมายพืน้ฐานและประโยชน์ตา่งๆ ของ 

ผูม้ีสว่นได้ส่วนเสีย (Stakeholder) ขององค์กร 

   5.2 การวิเคราะหส์ภาพแวดล้อมขององค์กร จากลักษณะของการวางแผน

กลยุทธ์ที่ให้ความส าคัญกับการเปลี่ยนแปลงทั้งในด้านสภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลง

ตลอดเวลาและในด้านของการปรับตัวขององค์กร โดยในการวิเคราะหส์ภาพแวดล้อม

จะต้องท าการวเิคราะหส์ภาพแวดล้อม 2 ส่วน คอื สภาพแวดล้อมภายนอกและ

สภาพแวดล้อมภายในองค์กร 

   5.3 การก าหนดยุทธศาสตร์ขององค์กร เป็นการก าหนดแผนจากการ

วิเคราะห์สถานการณ์ หรอืการวิเคราะหป์ัญหา โดยแผนกลยุทธ์จะประกอบไปด้วย 3 ระดับ 

กล่าวคือยุทธศาสตรใ์นระดับองค์กรโดยรวมซึ่งเรียกว่า (Corporate Level) กลยุทธ์ในระดับ

ส่วนย่อยของหน่วยงาน หรือระดับหนว่ยธุรกิจ โดยแผนกลยุทธ์แต่ละระดับจะต้องมี

ความสัมพันธ์สอดคล้องและไปในทิศทางเดียวกันในลักษณะของความเชื่อมโยงของ

เป้าหมาย และวิธีการปฏิบัติ แผนดังกล่าวจะเป็นภาพรวมขององค์กรทั้งหมด ดังนัน้ 

หากการก าหนดยุทธศาสตร์มีความชัดเจนและเช่ือมโยงกันดี ก็จะท าให้การปฏิบัติงาน 

ขององค์กรเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและบรรลุตามเป้าหมายที่องค์กรตั้งไว้ 

5.4 การก าหนดวัตถุประสงค์ของแผนกลยุทธ์ การก าหนดวัตถุประสงค์ 

ในการด าเนินงานขององค์กร จะต้องสอดคล้องกับภารกิจ และปัญหาขององค์กร 

วัตถุประสงค์ที่ก าหนดขึน้จะต้องมีลักษณะส าคัญคือ 1) มีความเฉพาะเจาะจงและมี 
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ความชัดเจน 2) สามารถวัดได้ 3) เป็นที่ยอมรับและเห็นพ้องตอ้งกันกับผูท้ี่เกี่ยวข้อง  

4) สามารถปฏิบัติได้จริง 5) มรีะยะเวลาที่ก าหนดไว้ 6) มีความท้าทายแต่สามารถบรรลุได้

ไม่ยากและง่ายจนเกินไป และ 7) วัตถุประสงค์ควรมีการเขียนไว้เป็นลายลักษณ์อักษรและ

ให้ทุกคนในองค์กรทราบ 

5.5 การแปลงยุทธศาสตรไ์ปสู่การปฏิบัติ การแปลงยุทธศาสตรไ์ปสู่การ

ปฏิบัติเป็นขั้นตอนที่มผีลต่อความส าเร็จขององค์กรอย่างมาก เป็นเรื่องที่เกี่ยวกับ

กระบวนการบริหารองค์กรในมิติต่างๆ (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2551, หน้า 11-16) 

ส าหรับกระบวนการวางแผนกลยุทธ์ของงานวิจัยในครั้งนี้จะเริ่มตัง้แต ่พันธกิจของแผนก

พัฒนาชนบทการก าหนดตัวชีว้ัด กิจกรรม โครงการ ระยะเวลาการด าเนินการ  

และผู้รับผดิชอบสภาพแวดล้อมขององค์กร 

 การก าหนดยุทธศาสตร์ขององค์กร การก าหนดวัตถุประสงค์ของแผนกลยุทธ์ 

และการแปลงยุทธศาสตร์ไปสู่การปฏิบัติในการจัดการเชงิยุทธศาสตรเ์ป็นกระบวนการ

ท างานอย่างต่อเนื่อง ที่มีจุดหมายเพื่อให้องค์กรสามารถเข้ากับสิ่งแวดล้อมได้ง่าย  

Certo & Peter (1991, p.6) มขีั้นตอน 5 ขั้น ดังภาพประกอบ 2 ดังนี้ 
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ภาพประกอบ 2 กระบวนการจัดการเชิงยุทธศาสตร์ 

ที่มา : Certo & Peter (1991, p.6) 

 

จากภาพประกอบ 2 กระบวนการจัดการเชงิยุทธศาสตร์รายละเอียดของ

ยุทธศาสตรใ์นแต่ละขั้น Certo & Peter (1991, p.6) มีดังนี ้

   ขั้นที่ 1 การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกและภายใน 

 1. การวิเคราะหส์ภาพแวดล้อมภายนอก  

 การวิเคราะหส์ภาพแวดล้อมภายนอกเป็นการตรวจสอบ ประเมนิและ

กรองปัจจัยหรือข้อมูลจากสภาพแวดล้อมภายนอกที่มผีลกระทบต่อองค์กร พิจารณา

ออกเป็น 2 แนวทาง ดังนี้ 

 1.1 การวิเคราะหส์ภาพแวดล้อมภายนอกโดยทั่วไป เป็นการวิเคราะห์

สภาพแวดล้อมทั่วไปที่มผีลต่อองค์กรในระยะยาว ประกอบด้วย 1) สภาพเศรษฐกิจ  

2) เทคโนโลยี 3) การเมืองและกฎหมาย และ 4) สภาพสังคม 

 1.2 การวิเคราะหส์ภาพแวดล้อมเชิงปฏิบัติการ หรอืการวิเคราะห์

องค์กรเป็นการวิเคราะหป์ัจจัยที่กระทบโดยตรงตอ่องค์กรที่องค์กรนั้นประกอบการอยู่ 

ขั้นที่ 1 วิเคราะหส์ภาพแวดล้อม 

ภายใน และภายนอก 

ขั้นที่ 2 สร้างทิศทางขององค์กร 

วิสัยทัศน ์พันธกิจ วัตถุประสงค์ 

ขั้นที่ 3 ก าหนดยุทธศาสตร์ 

ขั้นที่ 4 ใช้ยุทธศาสตร์ 

ขั้นที่ 5 การควบคุมยุทธศาสตร์ 

ผล
ข้อ

มูล
ป้อ
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  1.2.1 สภาพแวดล้อมภายนอกโดยทั่วไป เป็นปัจจัยภายนอกใน

ระดับกว้างและมีผลกระทบโดยอ้อมตอ่การปฏิบัติการขององค์กร ทั้งที่เป็นองค์กรภาครัฐ

หรอืภาคเอกชน ประกอบด้วย ปัจจัยด้านเศรษฐกิจ (Economic Factors) เช่น อัตราเงนิเฟ้อ 

อัตราดอกเบีย้ อัตราภาษี และอัตราการว่างงาน เป็นต้น ปัจจัยด้านเทคโนโลยี 

(Technological Factors) เช่น การผลิตคิดค้นเทคโนโลยีต่างๆ เครื่องจักรกลทาง

อุตสาหกรรม เครื่องจักรสมองกล และเทคโนโลยีสารสนเทศ เป็นต้น ปัจจัยด้านการเมอืง

และกฎหมาย (Political and Legal Factors) เช่น นโยบายและเสถียรภาพของรัฐบาล  

การแก้ไขกฎหมาย และการปรับปรุงระเบียบต่างๆ ที่มีผลต่อการปรับเปลี่ยนวิธีการท างาน

ทางการบริหาร เป็นต้น และปัจจัยด้านสังคม (Socio-Cultural Factors) โครงสร้างทางเพศ 

อายุ ระดับการศกึษา ค่านิยม ความเชื่อ ขนบธรรมเนยีมและประเพณีตลอดจนพฤติกรรม

การบริโภคและอุปโภค การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก คือ การใช้ตารางแสดง

ความส าคัญของปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอก (Priority Matrix) ในการน าปัจจัยต่างๆ  

ที่ได้จากการวิเคราะห์มาพิจารณาถึงความส าคัญโดยการพิจารณาจากโอกาสความนา่จะ

เป็นที่จะเกิดเหตุการณ์นั้นๆ (Priority of Occurrence) และความรุนแรงของผลกระทบจาก

เหตุการณน์ั้นต่อองค์กร (Possible Impact on Corporation) ซึ่งผู้บริหารจะให้ความสนใจ 

ต่อปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จขององค์กรเท่านั้น  

    2. การวิเคราะหส์ภาพแวดล้อมภายใน 

  การวิเคราะหส์ภาพแวดล้อมภายนอกเพื่อระบุโอกาสและอุปสรรค 

ในการแขง่ขันนั้นไม่เพียงพอในการแสวงหาข้อได้เปรียบทางการแข่งขั้นขององค์กร องค์กร

จะต้องท าการวเิคราะหป์ัจจัยภายในองค์กรด้วยว่า ปัจจัยใดเป็นจุดแข็งหรอืจุดอ่อน 

ที่องค์กรสามารถแสวงหาโอกาสทางบริหารและหลีกเลี่ยงอุปสรรคที่อาจเกิดขึ้นได้  

การวิเคราะหป์ัจจัยภายในอาจเรียกว่า การวิเคราะหอ์งค์กร เพื่อให้เข้าใจในทรัพยากร 

ที่มอียู่ในองค์กร ทรัพยากร คือ สินทรัพย์ ความช านาญ กระบวนการ ทักษะ หรือความรู้ 

ที่สามารถควบคุมได้โดยองค์กร ทรัพยากรดังกล่าวนับเป็นจุดแข็ง หากทรัพยากรนั้น

สามารถสร้างขอ้ได้เปรียบทางการแขง่ขันได้ ซึ่งในความสามารถที่องค์กรสามารถท าได้

ดีกว่าคู่แขง่อื่นๆ และทรัพยากรนั้นจะนับเป็นจุดออ่น หากองค์กรบริการจัดการดอ้ยกว่า

คู่แขง่อื่นหรอืไม่สามารถจะท าได้ดังคู่แขง่ Barrney, (1992, p.15) ได้เสนอกรอบแนวคิด 

เพื่อใช้ในการวิเคราะหท์รัพยากรภายในองค์กร ดังนี ้1) ทรัพยากรนั้นสร้างข้อได้เปรียบ

ทางการแข่งขันได้ 2) คู่แข่งอื่นมีทรัพยากรนั้นหรอืไม่ 3) คู่แข่งต้องการเลียนแบบมีต้นทุน
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เกิดขึ้นหรอืไม่ และ 4) องค์กรบริหารจัดการทรัพยากรนั้นอย่างมีประสิทธิภาพหรือน า

ทรัพยากรนั้นไปใช้ในทางถูกต้องหรอืไม่ หากค าตอบที่ได้จากค าถามดังกล่าวคือ “ใช”่ 

ส าหรับทรัพยากรหนึ่งๆ ทรัพยากรนั้นถือเป็นจุดแข็งขององค์กรในการประเมินความส าคัญ

ของทรัพยากรนั้นว่าเป็นปัจจัยภายในที่มีผลต่อกลยุทธ์หรอืสามารถท าได้โดยเปรียบเทียบ

ทรัพยากรที่มนีั้นกับ ผลการด าเนนิงานในอดีตที่ผา่นมาขององค์กร คู่แขง่ส าคัญขององค์กร 

องค์กรโดยรวม หากทรัพยากรหนึ่ง เช่น สถานะทางการเงนิมีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญ 

จากผลการด าเนินงานในอดีตที่ผา่นมา แตกต่างจากคู่แข่งส าคัญและต่างกันจากค่าเฉลี่ย

ขององค์กร ทรัพยากรนั้นนับเป็นปัจจัยที่มผีลตอ่การตัดสินใจทางกลยุทธ์องค์กร 

   ขั้นที่ 2 สร้างทศิทางขององค์กร 

 การจัดวางทิศทางขององค์กร เป็นการระบุหรอืก าหนดจุดมุง่หมาย

ปลายทางที่องคก์รต้องการก้าวไปให้ถึง การจัดวางทิศทางขององค์กรมคีวามจ าเป็น 

อย่างยิ่งส าหรับองค์กร หากองค์กรไม่สามารถก าหนดทิศทางที่ชัดเจนได้แล้ว กลยุทธ์ของ

องค์กรที่จัดท าขึน้ก็จะไม่สามารถผลักดันใหอ้งค์กรมีความสามารถในการแข่งขันที่เพียงพอ

จะท าให้การด าเนินงานอยู่รอดได้หรือมีความแตกต่างเมื่อเทียบกับคู่แขง่ในสายตาของ

ผูร้ับบริการ อย่างไรก็ตามเมื่อองค์กรมกีารจัดวางทิศทางขององค์กรชัดเจนแล้วจะไม่

สามารถเปลี่ยนแปลง เนื่องจากในปัจจุบันสภาวะแวดล้อมในการด าเนินงานขององค์กร 

มีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา ดังนั้นองค์กรตอ้งมคีวามยืดหยุ่นและความคล่องตัวใน

การที่จะปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงทิศทางขององค์กรใหส้อดรับกับการเปลี่ยนแปลงของ 

ยุคโลกาภวิัตน์ ดังนัน้ทุกครั้งที่ท าการจัดวางทิศทางขององค์กรจึงต้องไม่ลืมที่จะค านึงถึง 

ผูม้ีสว่นได้ส่วนเสียทุกกลุ่มที่เกี่ยวข้องและขั้นตอนในการวางทิศทางขององค์กร  

ดังภาพประกอบ 3 

 

 

 

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 

52 

 

ภาพประกอบ 3 ขั้นตอนการจัดวางทิศทางขององค์กร 

ที่มา : วัฒนา วงศเ์กียรตริัตน์ และคณะ (2546, หนา้ 150) 

 

จากภาพประกอบ 3 การจัดวางทิศทางขององค์กรด้วยการก าหนดวสิัยทัศน์

ขององค์กร เพื่อใหท้ราบว่าจุดหมายปลายทางในการด าเนินงานขององค์กรว่าในที่สุดแลว้

องค์กรตอ้งการจะเป็นอะไร อยู่ในต าแหนง่ใดขององค์กรหรอืต้องการจะได้รับอะไร 

ลักษณะกว้าง ซึ่งภาพความต้องการในอนาคต เมื่อทราบจุดหมายปลายทางแล้วจงึจะ

น ามาก าหนดเป็นภารกิจขององค์กร ว่าองค์กรของเราต้องมภีาระผูกพันอะไรบ้างหรอืต้อง

ท ากิจกรรมหลักอะไรบ้างจึงจะสามารถบรรลุวิสัยทัศน์ที่ตัง้เอาไว้ได้ จากนั้นจงึน ากิจกรรม

หลักที่ก าหนดขึน้มาระบุถึงผลลัพธ์ที่องค์กรคาดหวังอยากใหเ้กิดขึ้นจากการท ากิจกรรม

นั้นๆ ซึ่งเรียกว่าเป็นวัตถุประสงค์ขององค์กร หรอืบางที่เรียกว่า เป้าประสงค์ หลังจาก 

ที่องค์กรสามารถระบุวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนขององค์กรแล้ว องค์กรน าวัตถุประสงค์มาเป็น

แนวทางในการก าหนดดัชนีชีวัดความส าเร็จขององค์กร ดังนั้นกลยุทธ์ที่ก าหนดขึน้จะเป็น

แนวทางในการก าหนดแผนงานระยะยาวที่มคีวามชัดเจนและมุ่งเน้นไปในทิศทางเดียวกัน 

ก่อนที่จะน าแผนงานระยะยาวมาแปลงเป็นแผนงานประจ าปี (Annual Plan) หรอืแผน 

ปฏิบัติการ (Action Plan) ขององค์กรเพื่อใหท้ราบว่าแตล่ะฝ่ายงานขององค์กรมบีทบาท

หนา้ที่อะไรบ้างในการช่วยผลักดันและส่งเสริมให้ภารกิจขององค์กรที่ก าหนดขึ้นบรรลุผล

ส าเร็จ อันจะน ามาซึ่งการบรรลุวิสัยทัศนข์ององค์กรในที่สุด และนั่นเป็นกระบวนการ 

วิสัยทัศน ์พันกิจ ภารกิจ

วัตถุประสงค์

ตัวชี้วัด

กลยุทธ์

แผน/โครงการ
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ในแปลงวิสัยทัศน ์ภารกิจ วัตถุประสงค์ และกลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติ แต่หากมีการ

ด าเนนิการที่อาศัยความเข้าใจที่เป็นหนึ่งเดียวและมีความรว่มแรงรว่มใจกันของบุคลากร 

ในองค์กรก็จะน ามาซึ่งความส าเร็จขององค์กร เพราะการด าเนินงานดังกล่าว เป็นสิ่งส าคัญ

มากจนกระทั่งในปัจจุบันหลายองค์กรกล่าวว่า การก าหนดทิศทางที่ชัดเจนและกลยุทธ์ 

ที่สวยหรูจะไม่ก่อให้เกิดประโยชน์ใดกับองค์กรเลยหากองค์กรไม่สามารถที่จะน าพาสิ่งที่

ก าหนดไว้ไปสู่การปฏิบัติ 

   1. การก าหนดวิสัยทัศน์  

 นักวิชาการและนักการศกึษาหลายคนได้ใหค้วามหมายวิสัยทัศน ์เช่น 

วิทยากร เชยีงกูล (2540, หน้า 13) ให้นิยามว่า วสิัยทัศน์หมายถึง ภาพที่มลีักษณะในใจว่า 

องค์กรหรอืสังคมสามารถที่จะเป็นเชน่ใดได้ ความหมาย เกี่ยวกับรูปร่างและความส าเร็จ 

ในอนาคต เป้าหมายในอนาคต การมองการณ์ไกลที่ผู้น าสามารถ มองเห็นและชักชวน 

ให้เพื่อนรว่มงานหรือสมาชิกร่วมมอืสร้างสิ่งนั้นขึ้นมา ส่วนสฤษดิคุณ กิตยิากร (2540,  

หนา้ 238) มองว่าวิสัยทัศนเ์ป็นภาพขององค์กร ซึ่งผูบ้ริหารสูงสุดและพนักงานต้องการ 

จะให้เป็น เป็นการ ก าหนดแนวทางปฏิบัติที่เหมาะสมที่สุดและจะท าประโยชน์สูงสุดให้

องค์กรในสภาพแวดล้อมที่ คาดการณไว้และสอดคล้องกับเสน่ห ์จุ้ยโต (2545, หน้า 101)  

ให้ความเห็นว่า เป็นการก าหนดเกี่ยวกับพันธกิจ (Mission) เป็นการมองภาพฉายภาพไป

ข้างหน้าโดยการมองการณ์ไกลที่ค านึงถึงปัจจัย แวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงส าหรับ 

ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ และจนิตนา บุญบงการ (2544, หนา้ 139) กล่าวว่า วสิัยทัศน์

หมายถึง ภาพความคิดและความเข้าใจเกี่ยวกับความต้องการในอนาคตขององค์กร

คาดหวังให้เป็นและสภาพด้านการพัฒนาองค์กรเลยต้องการจะเป็นในอนาคตตามหว้ง

ระยะเวลาที่ก าหนด 5-10 ปีขา้งหน้า โดยระบุเป็นข้อความที่สะท้อนถึงความมุ่งมั่นเกี่ยวกับ

ทิศทาง และจุดยืนที่ต้องการผลักดันให้เกิดขึ้นเป็นจุดหมายปลายทางรว่มกันของทุกฝา่ย 

ที่เกี่ยวข้องในองค์กรซึ่งเป็นการตอบค าถามว่า "บุคลากรตอ้งการเป็นอะไรในอนาคต"  

ซึ่งหลักในการก าหนดวิสัยทัศน์จะต้องเกิดจากการวิเคราะห์จะต้องจัดประชุมระดม 

ความคิดเห็นเพื่อก าหนดวิสัยทัศนข์ององค์กรและจะต้องอาศัยข้อมูลในปัจจุบันน ามาเป็น

ข้อมูลในการก าหนดวิสัยทัศน์ดว้ย การก าหนดวิสัยทัศน์ที่ดตี้องมีลักษณะ คือ 1) มคีวาม

เป็นไปได้เป็นสิ่งที่สามารถเกิดขึ้นจรงิ 2) ท้าทายเร้าใจ สามารถใช้เป็นกรอบชีน้ าให้สมาชิก

ด าเนนิกิจกรรมเพื่อบรรลุจุดยืนที่ต้องการ 3) เป็นข้อความง่ายๆ ที่สามารถสื่อให้เห็น

ทิศทางในอนาคตขององค์กร 4) เป็นปรัชญาที่แสดงให้เห็นถึงคา่นิยมที่ยึดถืออยู่ภายในใจ

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 

54 

ของทุกคน 5) เป็นค าม่ันสัญญาของผูบ้ริหารที่แสดงถึงการตัดสินใจและมุ่งมั่นที่ต้อง

รับผิดชอบการตัดสินใจ 6) เป็นตัวประสานปัจจัยต่างๆ ในทิศทางที่พึงปรารถนา 7) ได้รับ

การสนับสนุนและเป็นที่ยอมรับจากผู้ปฏิบัติ 8) ตอ้งตรวจสอบและวัดผลส าเร็จได้ และ  

9) สอดคล้องกับวัฒนธรรมขององค์กร (Byson John M, 1995, pp.161-164) 

 ดังนั้น การปรับเปลี่ยนวิสัยทัศน์ต้องมีความเหมาะสมกับองค์กร โดยส่วนใหญ่ 

การก าหนดวิสัยทัศนจ์ะเป็นการรว่มกันก าหนดจากผู้บริหารระดับสูงขององค์กรเพราะเป็น

กลุ่มคนที่มองภาพรวมขององค์กร ถึงแม้วา่ไม่ใช่ทุกคนในองค์กรที่จะมาเข้าร่วมกันก าหนด

วิสัยทัศน ์แต่ผูบ้ริหารควรมีการรับฟังข้อมูลที่เป็นความคิดเห็นจากบุคลากรในทุกระดับ 

เพื่อใช้เป็นข้อมูลประกอบในการประชุมเพื่อก าหนดวิสัยทัศนด์้วยเช่นเดียวกัน และถ้อย

แถลงของวิสัยทัศน์องค์กรอาจจะไม่จ าเป็นต้องมีการสลักไว้บนผนัง เพื่อวัตถุประสงค์ใน

การน าเสนอต่อผู้มาเยือน แต่ประเด็นส าคัญคือ การสื่อสารให้เป็นที่เข้าใจทั้งในเนื้อหาและ

ความคาดหวังในถ้อยแถลงของวิสัยทัศน์กับบุคลากรในทุกระดับ เพื่อใช้เป็นเข็มทิศชีน้ าทาง

แก่บุคลากรทุกคนใหเ้ข้าใจจุดมุ่งหมายในการด าเนินงานขององค์กรและเป็นแรงบันดาลใจ

ในการรว่มกันสนับสนุนส่งเสริมเป้าหมายดังกล่าวใหเ้ป็นจรงิ การสื่อสารวิสัยทัศน์สามารถ

ท าได้หลายลักษณะด้วยกัน เชน่ การก าหนดและระบุไว้เป็นลายลักษณ์อักษร การจัดพิมพ์

และแจกจ่ายใหบุ้คลากรและการท าความเข้าใจกับบุคลกรในทุกระดับในช่วงต้นก่อนการ

ประชุมวาระปกติทุกครั้ง (วัฒนา วงศ์เกียรติรัตน์ และคณะ, 2546, หน้า 70-75) 

  จากที่กล่าวมาข้างต้นของนักวิชาการและนักการ สรุปได้ว่า วสิัยทัศน์ 

เป็นเรื่องการมองอนาคตข้างหน้า ที่กลุ่มคนหรือ องค์กรคาดหวังใหเ้ป็นโดยการวิเคราะห์

สภาพแวดล้อมซึ่งอาศัยประสบการณแ์ละข้อมูลในปัจจุบันเพื่อก าหนดเป้าหมายเอาไว้

ล่วงหน้า 

   2. การก าหนดภารกิจ  

 ได้มนีักวิชาการ และนักการศกึษาหลายคน เช่น เสน่ห์ จุย้โต (2545, 

หนา้ 100) ใหค้วามเห็นว่า ภารกิจเป็นการก าหนดว่าองค์กรหรอืบริษัท “ท าอะไร” ท าไม

ต้องท าสิ่งนั้น และท าเพื่อใคร ณัฎฐพันธ์ เขจรนันทน์ และจนิตนา บุญบงการ (2544,  

หนา้ 139) กล่าวว่า ภารกิจ หมายถึง จุดมุ่งหมาย เฉพาะที่เป็นเอกลักษณ์ขององค์กร  

ซึ่งแยกองค์กรออกจากธุรกิจอื่นที่มีการด าเนินงานที่ใกล้เคียงกันภารกิจเป็นเครื่องก าหนด

ขอบเขตการด าเนินงานขององค์กร การก าหนดภารกิจยังเป็นการจัดสรรและใช้ประโยชน์

จากทรัพยากรต่างๆ ในชุมชนหรอืองค์กรให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพมากที่สุด 
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นอกจากนีก้ารก าหนดภารกิจยังช่วยใหก้ารก าหนดวัตถุประสงค์และกลยุทธ์เป็นไปอย่าง

ถูกต้องเหมาะสม และสอดรับกับภารกิจ ขององค์กรหรอืชุมชน ซึ่งจะส่งผลต่อความส าเร็จ

ในการด าเนินการขององค์กรหรอืชุมชนได้เป็นอย่างด ีส่วนวัฒนา วงศ์เกียรติรัตน์ และคณะ 

(2546, หนา้ 74-75) ได้ให้ความหมาย ภารกิจ คอื ภารกิจขององค์กรจะบ่งบอกกิจกรรม 

ที่องค์กรจะต้องสนับสนุนให้องค์กรบรรลุวิสัยทัศน ์ซึ่งจะช่วยสร้างคุณค่าและความ

แตกต่างขององค์กรจากองค์กรอื่น เชน่ ภารกิจขององค์กรเพื่อการผลิตหรอืการส่งออก

ด้วยยี่ห้อของตนเองย่อมแตกต่างกันจากการบริหารองค์กรที่ท าหนา้ที่รับจ้างผลติใหก้ับ

ตรายี่หอ้ของลูกค้า ทั้งที่ทั้งสององคก์รต่างอยู่ในองค์กร และภารกิจขององค์กรยัง

ครอบคลุมถึงประเด็น (Greenley, 1989, pp.151-152; Certo & Peter, 1991, p.69) ดังนี ้ 

1) ผลิตภัณฑบ์ริการโดยระบุชนิดของผลติภัณฑบ์ริการต่อสาธารณะ 2) ตลาด ระบุกลุ่ม 

ผูซ้ือ้ผูร้ับบริการ 3) เป้าประสงค์ ระบุเป้าประสงค์ขององค์กรในแงผ่ลประโยชน์ที่ได้รับจาก

การมอีงค์กร 4) เทคโนโลยี ระบุวิทยาการหรอืการด าเนินงานหรอืกระบวนการที่ใช้ในการ

ด าเนนิงาน 5) ปรัชญา ระบุความเช่ือมั่นและค่านิยมพื้นฐานในการด าเนินงานของสมาชิก

ในองค์กร และ 6) แนวความคิดขององค์กร ระบุหลักการพืน้ฐานขององค์กรที่จะด ารง 

อยู่ในสาธารณและความรับผดิชอบทางสังคมขององค์กรตอ้งการให้มีต่อการด าเนินงาน

ขององค์กร นอกจากนี้ภารกิจขององค์กรยังบอกให้ทราบขอบเขตในการด าเนินงานของ

องค์กร เช่น เอกลักษณ์ คุณลักษณะ ตลอดจนเส้นทางเพื่อการพัฒนาองค์กร ซึ่งจะเป็น

ข้อมูลพื้นฐานที่ท าให้บุคลากรในองค์กรทุกคนทราบร่วมกันถึงแนวคิดหรอืหลักการ 

ในการท างานที่เป็นไปในทิศทางเดียวกัน 

 2.1 ปัจจัยที่ตอ้งค านึงในการก าหนดภารกิจขององค์กร ประกอบด้วย 

ความต้องการของหน่วยงานหรอือะไรที่ก าลังได้รับการตอบสนอง กลุ่มของลูกค้าเป็นกลุ่มใด 

หรอืใครที่เป็นผู้ได้รับการตอบสนอง แลความต้องการของลูกค้าได้รับการตอบสนอง

อย่างไร ทั้ง 3 ปัจจัยล้วนแต่มีความส าคัญต่อการก าหนดลักษณะของการท างาน  

ซึ่งการพิจารณาเฉพาะปัจจัยใดปัจจัยหนึ่งจะไม่เพียงพอต่อการก าหนดภารกิจที่ชัดเจนได้

องค์กรจะต้องเปลี่ยนแปลงภารกิจเมื่อไร เนื่องจากปัจจุบันการเปลี่ยนแปลงของ

สถานการณ์ต่างๆ เกิดขึน้อย่างรุนแรงและรวดเร็วซึ่งการเปลี่ยนแปลงเหล่านี ้นอกจาก 

จะส่งผลกระทบต่อการด าเนินงานในด้านต่างๆ ขององค์กรแล้ว ยังสง่ผลกระทบต่อการวาง

ทิศทางขององค์กรด้วย ดังนั้นองค์กรจึงตอ้งมีการปรับเปลี่ยนภารกิจให้มีความทันสมัย 

และสอดคล้องกับสถานการณ์ปัจจุบัน แต่การเปลี่ยนแปลงไม่ควรเกิดขึ้นบ่อย เนื่องจาก
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การก าหนดภารกิจควรจะต้องพิจารณาระยะยาว และต้องให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน ์ดังนั้น

จงึควรก าหนดภารกิจให้มีความครอบคลุมและตอบสนองตอ่การเปลี่ยนแปลงตา่งๆ ได้ดี

และนานพอสมควรองคก์รจะมีการถ่ายทอดภารกิจอย่างชัดเจนและเป็นรูปธรรมได้อย่างไร 

 2.2 ความส าคัญของการก าหนดภารกิจขององค์กร เช่น เพื่อให้สามารถ

ระบุจุดมุง่หมายภายในองค์กรได้ เพื่อช่วยถ่ายทอดความคิดขององค์กรออกมาเป็นทิศทาง

ที่ชัดเจน เพื่อก าหนดหลักเกณฑม์าตรฐานในการจัดสรรทรัพยากรขององค์กร เพื่อเป็น

หลักส าคัญในการก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์กร เพื่อความสะดวกในการ

แปลงความหมายวัตถุประสงค์ในโครงสรา้งการท างาน การออกแบบระบบงาน และการ

ก าหนดความรับผดิชอบภายในองค์กร และ เพื่อช่วยในการตัดสินใจและด าเนินการของ

บุคลากรระดับล่างให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน 

 2.3 ข้อควรระวังในการก าหนดภารกิจ 

 2.3.1 การก าหนดขอบเขตของภารกิจที่แคบหรือกว้างเกินไป สิ่งที่ 

ต้องให้ความส าคัญในการก าหนดภารกิจคือ ขอบเขตในการระบุประเภทของการท างาน 

หากเกิดความผดิพลาดขึน้จากการก าหนดขอบเขตหรอืประเภทของการท างานย่อมจะ

ส่งผลกระทบต่อการก าหนดภารกิจที่ผดิพลาด น าไปสู่การก าหนดกลยุทธ์ที่ผิดพลาด  

และจะเป็นปัญหาและอุปสรรคในการด าเนินงานและการตัดสินใจด้วย 

 2.3.2 การให้ความส าคัญและการจัดสรรเวลาของผูบ้ริหารระดับสูง

ในการก าหนดภารกิจหลายครั้งที่ผู้บริหารระดับสูงใชเ้วลาทุกวันกับการบริหารงานทั่วไป 

และท าให้การก าหนดภารกิจขององค์กรมักจะถูกมองข้ามไป เมื่อองค์กรก าหนดภารกิจ

อย่างรบีเร่งจนเกินไปอาจท าให้เกิดขอ้ผดิพลาดและเกิดผลกระทบติดตามมาอย่างรุนแรง 

 2.3.3 ความเข้าใจผดิที่ว่า เมื่อมีการก าหนดทิศทางขององค์กรขึน้

มาแล้วไม่สามารถที่จะปรับเปลี่ยนได้ที่จรงิแล้วภารกิจขององค์กรสามารถปรับเปลี่ยนได้

เมื่อมีความจ าเป็นหรอืเมื่อสถานการณเ์ปลี่ยนแปลงไปในระดับที่สง่ผลต่อทิศทางเดิม อาทิ  

ความตอ้งการของลูกค้าเปลี่ยนแปลงไป การพัฒนาเทคโนโลยีช้ันสูงขึน้ การเปลี่ยนแปลง

ด้านการค้าระหว่างประเทศ สัญญาณทางเศรษฐกิจที่แสดงให้เห็นถึงโอกาสและข้อจ ากัด 

ในการด าเนินงานขององค์กร 

  สรุปได้วา่การก าหนดภารกิจช่วยใหก้ าหนดวัตถุประสงค์และกลยุทธ์

เป็นไปอย่างถูกต้องและยังช่วยท าให้ทราบขอบเขตในการด าเนินงานขององค์กรด้วย  
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 การก าหนดภารกิจในองค์กรอาจไม่เป็นการตายตัวแต่อาจมีการเปลี่ยนแปลง

ให้ทันสมัยและสอดคล้องกับสถานการณใ์หม่ๆ แต่การเปลี่ยนแปลงนั้นไม่ควรเกิดขึ้นบ่อย 

การก าหนดภารกิจควรใหส้อดคล้องกับแผนระยะยาวและวสิัยทัศนข์ององค์กร 

  3. การก าหนดเป้าหมาย 

ได้มนีักวิชาการ และนักการศกึษาหลายคน เช่น ณัฎฐพันธ์ เขจรนันทน์  

และจนิตนา บุญบงการ (2544, หน้า 140) กล่าวว่า เป้าหมาย หมายถึง จุดมุ่งหมายที่เป็น

รูปธรรมขององค์กร ซึ่งโดยปกติทุกองค์กรต่างมเีป้าหมายที่ เกี่ยวกับการอยู่รอด (Survive) 

การเจรญิเติบโต (Growth) การท าก าไร (Profitability) และการสร้างความมั่นคงทาง

เศรษฐกิจและสังคม ความส าคัญของเป้าหมาย คอื การท างานในองค์กร นอกเหนอืจาก

การท างานในหน้าที่การงานตามปกติแล้ว จะมีการส่งข้อมูลที่ได้รับในระหว่างการ

ปฏิบัติงานขึน้สู่ผูบ้ริหารระดับบน ทั้งในลักษณะข้อมูลข่าวสาร ปัญหา ผลการปฏิบัติงาน 

รายงาน และข้อเสนอแนะ ในขณะเดียวกันก็จะมีการส่งข้อมูลจากผูบ้ริหารระดับบนสู่

บริหารระดับล่างเป็นทอดๆ โดยผู้บริหารกลางจะแปลงความมุง่หมาย (Goal) และนโยบาย

ที่ได้รับจากผู้บริหารระดับสูงให้เป็นวัตถุประสงค์และกลยุทธ์ ส่วนผู้บริหารระดับล่างก็จะ

แปลงวัตถุประสงค์และกลยุทธ์ของผู้บริหารระดับกลางให้เป็นเป้าหมายและการปฏิบัติ 

ความมุง่หมาย วัตถุประสงค์ และเป้าหมาย จงึเป็นความตอ้งการที่ผูบ้ริหารแตล่ะระดับ

แสดงออกมาเพื่อให้เกิดการปฏิบัติให้บรรลุผล เป้าหมายซึ่งเป็นสิ่งที่อยู่ใกล้กับการปฏิบัติ

มากที่สุดจงึเป็นสิ่งที่มีความส าคัญมากเพราะเป็นสิ่งที่เข้าไปสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับการ

วางแผน การด าเนินการ การตดิตามประเมินผล การปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน และ 

การให้รางวัล หากไม่มีเป้าหมาย สิ่งที่กล่าวมาข้างต้นทั้งหมดก็ไม่สามารถท าให้เกิดมีขึ้นได้  

การก าหนดเป้าหมาย ผูบ้ริหารและผูเ้กี่ยวข้องกับการปฏิบัติทั้งหลายควรจะ

ได้หารอืกัน ไม่ใช่ก าหนดขึน้มาจากผู้บังคับบัญชาแตเ่พียงผูเ้ดียว การก าหนดเป้าหมาย

ร่วมกันจะท าให้เกิดความมั่นใจมากขึ้นว่าผูป้ฏิบัติเข้าใจในรายละเอียด เห็นความส าคัญ 

ของเป้าหมาย และสามารถปฏิบัติได้ สิ่งที่ส าคัญอีกประการหนึ่งในการก าหนดเป้าหมาย 

คือ ผูบ้ังคับบัญชาต้องเข้าใจในตัวผูใ้ต้บังคับบัญชา คอืรู้วา่เขาเหล่านั้นมลีักษณะนิสัยและ

พฤติกรรมทั้งการท างานและส่วนตัวเป็นอย่างไร ทั้งนี้เพื่อให้สามารถก าหนดสิ่งจูงใจ 

ที่เหมาะสม นอกจากนั้น การเข้าใจในตัวผูใ้ต้บังคับบัญชา จะช่วยใหท้ราบว่าเขาเหล่านั้น 

ยังขาดความรูห้รอืทักษะในเรื่องอะไร จะได้สอนหรอืให้การฝึกอบรมได้อย่างสอดคล้องกับ

ความตอ้งการใชใ้ห้ส าเร็จตามเป้าหมาย และลักษณะเป้าหมายที่มปีระสิทธิผล คอื 
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เป้าหมายที่ดแีละน าไปใช้ปฏิบัติให้เกิดผลได้ ต้องเป็นเป้าหมายที่ผู้ปฏิบัติเห็นว่า 

มีความส าคัญ มีความชัดเจนไม่ตอ้งการการตคีวาม มีลักษณะชีชั้ดเจาะจงลงไปว่าต้องการ

อะไร เท่าไร เมื่อไร เป้าหมายจะต้องสามารถวัดได้โดยมีตัวชี้วัดที่สัมพันธ์เช่ือมโยงกับ

เป้าหมายและสอดคล้องกับจุดมุง่หมายและวัตถุประสงค์ขององค์กร ที่ส าคัญคือ เป้าหมาย

จะต้องเป็นสิ่งที่เป็นไปได้ มีความท้าทายโดยมีเป้าหมายไม่ต่ าเกินไป และเมื่อท าได้ส าเร็จ

ตามนัน้แล้วจะได้รับรางวัลตอบแทนอะไร รางวัลดังกล่าวควรสัมพันธ์กับเป้าหมาย 

อย่างสมเหตุสมผล ไม่มากไปหรอืน้อยไป ในการแปลงเป้าหมายใหก้ลายเป็นการปฏิบัตินัน้ 

ผูบ้ริหารจะเป็นผูก้ าหนดภารกิจซึ่งควรน ามาหารอืกับผู้ปฏิบัติเพื่อร่วมกันก าหนดเป้าหมาย

ร่วมกันแลว้จึงแตกเป้าหมายนั้นออกเป็นงาน งานบางงานอาจมอบหมายไม่ได้ซึ่งผู้บริหาร 

ก็ควรเป็นผู้ปฏิบัติงานนั้นเอง แต่งานส่วนใหญ่จะเป็นงานที่มอบหมายได้ซึ่งอาจมอบ 

ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาผู้ใดผูห้นึ่งไปปฏิบัติ หรอือาจตัง้เป็นทีมงานเพื่อรว่มกันท าให้ส าเร็จ  

เมื่อก าหนดงานได้แล้ว ผู้รับไปปฏิบัติจะต้องวางแผนการด าเนินงานว่ามีขัน้ตอนการท างาน

อย่างไรต้องใช้ทรัพยากรอะไรบ้าง  

 ทรัพยากรที่เกี่ยวข้องในการก าหนดเป้าหมาย คือ 4 M ได้แก่ คน (Man)  

เงิน (Money) เครื่องมือ (Machine) การจัดการ (Management) ในส่วนของวัฒนา  

วงศเ์กียรตริัตน์ และคณะ (2546, หนา้ 77-79) ได้กล่าวว่า เพื่อให้วัตถุประสงค์มี

ความหมายและเป็นประโยชน์กับองค์กร จึงมีการระบุวัตถุประสงค์ให้มีความชัดเจน 

เฉพาะเจาะจง สามารถวัดได้ ซึ่งเราจะเรียกวัตถุประสงค์ที่มีลักษณะดังกล่าวว่า เป้าหมาย 

(Goal) เป้าหมายจะมีลักษณะที่สามารถวัดได้หรอืเขียนไว้ในรูปแบบที่ระบุปริมาณไว้ 

อย่างชัดเจน มีการก าหนดระยะเวลาที่แน่นอนในการบรรลุถึงสิ่งที่ตอ้งการ การก าหนด

เป้าหมายให้ชัดเจนจะช่วยลดความสับสนที่อาจจะเกิดขึ้นในอนาคต และช่วยในการสร้าง

บรรทัดฐานส าหรับการก าหนดดัชนีชีว้ัดความส าเร็จขององค์กร (Organization Key 

Performance Indicators : KPLs) ซึ่งจะน าไปใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงานขององค์กร

ได้อย่างชัดเจนและครอบคลุมและเพื่อให้เกิดความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ขององค์กร 

ดังนัน้เป้าหมายจึงจะมีการแบ่งออกเป็น 4 ด้าน ตามวัตถุประสงค์เช่นเดียวกัน ภายหลัง 

มีการก าหนดเป้าหมายระดับองค์กรแลว้ในการจัดการเชิงกลยุทธ์นิยมแบ่งเป้าหมาย

ตามล าดับขั้นของการบังคับบัญชา คอื มกีารกระจายเป้าหมายไปสู่ระดับฝ่ายงาน เพื่อให้

เกิดการคดิและการตัดสินใจที่ครอบคลุมและมุ่งเน้นในแนวทางเดียวกันทั่วทั้งองค์กร
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กระบวนการในการกระจายเป้าหมายสู่ระดับฝ่ายงานนั้นมดี้วยกันหลายลักษณะ ณัฎฐพันธ์ 

เขจรนันทน์ และจนิตนา บุญบงการ (2544) ดังนี้ 

  1. ลักษณะจากบนลงล่าง (Top Down) หมายถึง การก าหนดเป้าหมาย

จากการพิจารณาเป้าหมายระดับองค์กรและกระจายใหก้ับแตล่ะฝา่ยงานโดยผูบ้ริหาร

ระดับสูง 

  2. ลักษณะจากล่างขึ้นบน (Bottom Up) หมายถึง การก าหนดเป้าหมาย

จากการพิจารณาเป้าหมายระดับองค์กรเป็นแนวทางโดยผู้บริหารระดับฝา่ยงานเป็นผู้

น าเสนอ 

  3. ลักษณะสองทาง (Catch Ball) หมายถึง การก าหนดเป้าหมายจากการ

พิจารณาเป้าหมายระดับองค์กรและกระจายใหก้ับแตล่ะฝ่ายงานโดยผูบ้ริหารสูง จากนั้น

ผูบ้ริหารระดับฝา่ยงานจะท าการวิเคราะหค์วามเป็นไปได้ของเป้าหมายและน าเสนอต่อ

ผูบ้ริหารระดับสูง เพื่อปรึกษาหารอืถึงระดับที่เหมาะสมและเป็นไปได้ของเป้าหมายเมื่อได้

จุดที่เหมาะสมแลว้จงึมกีารอนุมัตโิดยผู้บริหารระดับสูง สิ่งที่ตอ้งค านึงถึงในการก าหนด

เป้าหมายของแต่ละฝ่ายงาน ประกอบด้วย 

  3.1 สิ่งที่ตอ้งค านึงถึงในการก าหนดเป้าหมายของแต่ละฝา่ยงาน 

ได้แก่ ควรมีการก าหนดเป้าหมายที่มคีวามสอดคล้องและสนับสนุนต่อวัตถุประสงค์และ

เป้าหมายหลักขององค์กร สามารถน าไปใช้เป็นเครื่องมือส าคัญในการวัดประสิทธิภาพ 

ในการท างานของแตล่ะฝ่ายงาน สามารถเป็นสิ่งชีน้ าการท างานของฝา่ยงานและบุคลากร

ในฝ่าย และสามารถเป็นแนวทางในการก าหนดเป้าหมายระดับส่วนงานที่มีล าดับขั้นต่ ากว่า

ต่อไป 

  3.2 ลักษณะเป้าหมายที่ด ีประกอบด้วย 1) สามารถบรรลุได้ ไม่ยาก

เกินไป 2) มคีวามท้าทาย ไม่ง่ายเกินไป 3) สามารถวัดผลได้ภายในระยะเวลาที่ก าหนด  

4) สนับสนุนภารกิจหลักและวัตถุประสงค์หลัก 5) บุคลากรมีส่วนรว่มในการก าหนด  

6) มคีวามยดืหยุ่นต่อการเปลี่ยนแปลงที่อาจเกิดขึ้น 7) ก่อใหเ้กิดแรงจูงใจในกลุ่มบุคลากร 

และ 8 ชัดเจน เข้าใจง่าย และเป็นที่เข้าใจตรงกัน 

 สรุปได้วา่ เป้าหมายขององค์กรจะต้องมตีัวชีว้ัดเป็นเชงิปริมาณที่ชัดเจน

เจาะจงและวัดได้และเป็นจุดมุ่งหมายที่เป็นรูปธรรมขององค์กร ซึ่งโดยปกติทุกองค์กร 

ต่างมเีป้าหมายที่เกี่ยวกับการอยู่รอด (Survive) การเจริญเติบโต (Growth) การท าก าไร 

(Profitability) และการสร้างความมั่นคงทางเศรษฐกิจและสังคมและมีการกระจาย
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เป้าหมายสู่ระดับฝ่ายงานต่างๆ ได้แก่ จากบนลงล่าง จากล่างขึ้นบน และสองทาง 

นอกจากนั้นการก าหนดเป้าหมายยังสามารถน าไปใช้เป็นเครื่องมอืในการวัดประสิทธิภาพ

ในการท างานของแตล่ะฝ่ายงาน การก าหนดเป้าหมายจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องค านึงถึง

คุณลักษณะของเป้าหมายที่ดีด้วย 

  4. การก าหนดวัตถุประสงค์ 

ได้มนีักวิชาการ และนักการศกึษาหลายคน เช่น ณัฎฐพันธ์ เขจรนันทน์ 

และจนิตนา บุญบงการ (2544, หน้า 140-141) กล่าวว่า วัตถุประสงค์หมายถึง เป้าหมาย 

ที่มคีวามเฉพาะเจาะจงและมีผลลัพธ์ที่สามารถวัดได้อย่างเป็นรูปธรรม เมื่อเทียบกับ

จุดมุง่หมายขององค์กรในระดับอื่น วัตถุประสงค์เป็นถ้อยแถลงของสิ่งที่องคก์ร ต้องการ 

จะบรรลุ ซึ่งโดยปกติวัตถุประสงค์จะถูกก าหนดในรูปของความต้องการภายใต้ก าหนด

ระยะเวลาที่แน่นอนโดยวัตถุประสงค์สามารถจะจ าแนกตามระยะเวลาออกเป็น 2 ระดับ 

คือ วัตถุประสงค์ระยะสั้นซึ่งเกี่ยวข้องกับเป้าหมายการด าเนนิงานที่ครอบคลุมระยะเวลา 

ไม่นานซึ่งปกติจะไม่เกิน 1 ปี และวัตถุประสงค์ระยะยาวซึ่งเป็นความตอ้งการของธุรกิจ 

ที่ครอบคลุม ระยะเวลามากกว่า 1 ปีโดยปกติองค์กรจะก าหนดวัตถุประสงค์ระยะยาว 

ตั้งแต ่3–5 หรอื 10 ปี นอกจากนี้วัตถุประสงค์มักจะถูกก าหนดในปริมาณที่ชัดเจนและ

สามารถ วัดได้ และวัตถุประสงค์ยังเป็นส่วนส าคัญส าหรับความส าเร็จขององค์กร  

เนื่องจากวัตถุประสงค์เป็นเครื่องก าหนดทิศทางที่เป็นรูปธรรมซึ่งช่วย

ประเมินการยอมรับ การจัดสรรทรัพยากรและการก าหนดกฎเกณฑ์เพื่อวางแผน 

การด าเนินงานอย่างมีประสิทธิภาพ วัตถุประสงค์เป็นสิ่งที่ชัดเจนท้าทายสมเหตุสมผล  

และสอดคล้องกับจุดมุง่หมายขององค์กรในระดับอื่นโดยองค์กรที่มหีลายฝา่ยมักจะให้ 

แตล่ะหน่วยงานก าหนดวัตถุประสงค์ของตนให้สอดคล้องกันเป้าหมายและวัตถุประสงค์

สามารถใช้แทนกันได้ ซึ่งวัตถุประสงค์ เป็นการก าหนดภารกิจขององค์กรให้อยู่ในรูปแบบ

ของผลลัพธ์ส าคัญที่ตอ้งการหรอืเป็นการก าหนดสิ่งที่ต้องการในอนาคตซึ่งองค์กรจะต้อง

พยายามท าให้เกิดขึ้น หลังจากการก าหนดวัตถุประสงค์แล้วจะช่วยท าให้ผูบ้ริหารทราบ 

ถึงผลที่องค์กรต้องการบรรลุ ถ้าภารกิจขององค์กรไม่มีการเปลี่ยนแปลงใหอ้ยู่ในรูปของ

วัตถุประสงค์หรือผลลัพธ์ก็เสมอืนว่าการจัดวางทิศทางองค์กรก็เป็นเพียงการกระท าตาม

แฟช่ันเท่านั้นมไิด้มกีารหวังผลของการกระท า 
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   4.1 ล าดับขั้นของเป้าประสงค์ขององค์กร  

 องค์กรขนาดใหญ่ที่มคีวามสลับซับซ้อนมีความจ าเป็นต้องก าหนดล าดับ

ของเป้าประสงค์ขององค์กร เพื่อแสดงเป้าประสงค์ที่มรีะยะยาวและระยะสั้นของหน่วยงาน

ย่อยซึ่งมีบทบาทต่างๆ กันโดยก าหนดเป้าประสงค์หลักขององค์กร แล้วจ าแนกเป็น

เป้าประสงค์ของแต่ละหนว่ยงานย่อยซึ่งจะถูกจ าแนกเป็นเป้าประสงค์ของแต่ละแผนก 

ในหน่วยงานย่อย จะถือเป้าประสงค์ของแตล่ะปัจเจกบุคคลในแตล่ะแผนกความเชื่อมโยง

ระหว่างเป้าประสงค์ขององค์กรตามล าดับขั้นลงมาถึงเป้าประสงค์ของปัจเจกบุคคลใน

องค์กร จะช่วยให้ผูป้ฏิบัติงานมคีวามชัดเจนว่าองค์กรคาดหวังอะไรจากตน และตนจะต้อง

ท าอะไรเพื่อตอบสนองความคาดหวังนัน้ๆ ขององค์กร 

   4.2 บทบาทที่ส าคัญของเป้าประสงค์ขององค์กร 

 เป้าประสงค์ขององค์กรมีบทบาทที่ส าคัญ 6 ประการ (Greenley, 1989, 

pp.180-181) ดังนี้ 1) เพื่อแสดงหลักการและเหตุผลเกี่ยวกับเป้าประสงค์ที่สามารถบรรลุได้

ในสภาพแวดล้อมที่เป็นจรงิ 2) เพื่อชีน้ าทางในการจัดท าแผนการปฏิบัติการและวธิีการ

ด าเนนิกิจกรรม 3) เพื่อเชื่อมโยงเป้าประสงค์ระดับสูงลงมาถึงระดับล่างสุด 4) เพื่อประสาน

การตัดสินใจของหัวหน้าหน่วยงานย่อยต่างๆ ขององค์กรให้สอดคล้องกันและไม่ขัดแย้งกัน 

5) เพื่อการปรับตัวต่อข้อจ ากัด อันเกิดจากสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป และ  

6) เพื่อเป็นพืน้ฐานส าหรับการประเมินผล ทั้งการประเมินผลความส าเร็จขององค์กร  

และการประเมินผลกระบวนการ ซึ่งเป็นประโยชน์ตอ่การปรับแผนปฏิบัติการขององค์กร 

   4.3 การระบุเป้าประสงค์ขององค์กร 

 เป้าประสงค์ขององค์กรอาจจะระบุได้หลายวิธี (Certo and Peter, 1991, 

pp.76-77) ดังนี้ 

4.3.1 สถานภาพของการแข่งขันโดยระบุระดับของสถานภาพและบทบาท

ขององค์กรในสาธารณะเมื่อเปรียบเทียบกับองค์กรอื่นที่มีภารกิจคล้ายกัน เช่น ระบุว่า

องค์กรตอ้งการเป็นที่หนึ่งในของหน่วยงานภายในระยะเวลา 3 ปี 

4.3.2 การน าวิธีการด าเนินงานคิดค้นสิ่งใหม่มาใช้ในการให้บริการโดย

ระบุถึงประสิทธิผลที่ได้ เช่น ระบุเทคโนโลยีใหมน่ีจ้ะท าให้องคก์รได้รับผลประโยชน์มากขึ้น

กว่าเดิมสองเท่า 
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4.3.3 การเพิ่มผลผลติ โดยระบุประสิทธิภาพในการการผลิตและการ

ให้บริการ เชน่ ระบุการพัฒนาบุคลากรจะท าให้การปฏิบัติงานมปีระสิทธิภาพมากขึน้

กว่าเดิมสองเท่า 

4.3.4 ระดับของทรัพยากร โดยระบุปริมาณทรัพยากรทั้งบุคคลและ

ทรัพย์สิน รวมทั้งค่าใช้จ่ายอื่นๆ ที่ใชใ้นการผลติและการให้บริการ เช่น ระบุว่ามูลค่า 

การลงทุนจะเพิ่มขึน้กว่าเดิมสองเท่า 

4.3.5 ความสามารถในการท าก าไร โดยระบุปริมาณผลประโยชน์ที่ได้รับ

เปรียบเทียบกับค่าใช้จ่าย เช่น ระบุว่าองค์กรจะได้ก าไรเพิ่มขึ้นกว่าเดิมหรอืองค์กรจะเสีย

ค่าใช้จ่ายในอัตราที่ลดลงแต่สามารถใหบ้ริการได้ในอัตราที่เพิ่มขึ้น 

4.3.6 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและพัฒนาของฝ่ายการจัดการ  

โดยระบุประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่สามารถวัดได้และอัตราการพัฒนาการจัดการของ

ฝ่ายการจัดการ เช่น ระบุความรวดเร็วในการตดิตามผลการปฏิบัติงานจะท าได้มากขึน้

กว่าเดิมสองเท่า 

4.3.7 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและเจตคติของบุคลากร โดยระบุ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและเจตคติของบุคลากร เชน่ ระบุว่าบุคลากรจะมีความรูส้ึก

ผูกพันเป็นส่วนหน่ึงขององค์กรมากขึ้นสองเท่า 

4.3.8 ความรับผดิชอบต่อสังคม โดยระบุถึงส านึกของความรับผิดชอบ

ต่อสังคมที่องค์กรตระหนักและยึดถือในระหว่างด าเนินการเพื่อประโยชน์ของสังคมโดยรวม 

เชน่ ระบุว่าองค์กรจะผลิตทุกชนิดที่สามารถน ากลับมาใช้ใหมไ่ด้ภายใน 3 ปี 

   4.4 คุณลักษณะที่ดขีองเป้าประสงค์ขององค์กร 

 คุณลักษณะที่ดีของเป้าประสงค์ขององค์กร (Greenley, 1989, pp.82-183; 

Certo and Peter, 1991, pp.77-79) ดังนี้ 

4.4.1 ความพยายามที่จะให้ส าเร็จตามที่ต้องการในระดับที่ยอมรับได้  

ซึ่งอยู่ภายใต้ความรูแ้ละความสามารถของบุคลากรที่มีอยู่ในองค์กรและการยอมรับร่วมกัน

ของหน่วยงานย่อยในองค์กร 

4.4.2 ความยืดหยุ่นในการปรับตัวชีว้ัดความส าเร็จเมื่อมีการเปลี่ยนแปลง

ปัจจัยเงื่อนไขของสภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกองค์กร 

4.4.3 ความเป็นรูปธรรมที่สามารถวัดได้ โดยการก าหนดตัวชี้วัด 

ในเชิงปริมาณและเชงิคุณภาพ 
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4.4.4 ความจูงใจโดยการก าหนดเป้าประสงค์ที่สรา้งแรงจูงใจแก่บุคลากร

ที่จะร่วมกันด าเนินงานให้บรรลุผล 

4.4.5 ความเหมาะสมหรือความสอดคล้องในระยะยาวและระยะสั้น 

โดยก าหนดผลประโยชน์ที่จะได้รับจากการด าเนินงานทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ 

ทั้งในระยะยาว 5-10 ปี และในระยะสั้น 1-2 ป ีอย่างเหมาะสมและสอดคล้องกัน 

4.4.6 ความจ าเพาะเจาะจงที่ชัดเจนเกี่ยวกับผลประโยชน์ที่จะได้รับจาก

การด าเนินการทั้งในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพภายในระยะเวลาที่ก าหนด ซึ่งจะต้องสื่อ 

ให้เกิดความเข้าใจร่วมกันของบุคลากรในองค์กร 

4.4.7 ความส าเร็จที่สามารถไปถึงได้จรงิในทางปฏิบัติโดยค านงึถึง

ปริมาณทรัพยากรในองค์กรที่สามารถจัดหาได้ 

จากที่กล่าวมาข้างต้นของนักวิชาการและนักการศกึษา เชน่ Greenley (1989, 

pp.182-183); Certo and Peter (1991, pp.77-79) สรุปได้วา่คุณลักษณะที่ดขีอง

เป้าประสงค์ขององค์กร คือ การมีสว่นร่วมขององค์กร มีความยืดหยุ่น สามารถวัดได้ 

ทั้งเชงิปริมาณและเชงิคุณภาพ มคีวามจูงใจ มีความเหมาะสม และสามารถน าไปปฏิบัติ 

ได้จริง 

  5. การก าหนดตัวชี้วัด 

ได้มนีักวิชาการและนักการศกึษาได้ให้ความหมายของตัวชี้วัด เช่น Kaplan 

and Norton (1996, p.2) กล่าวว่า ดัชนีวัดความส าเร็จแบบสมดุล คอืเครื่องมือที่ท าหนา้ที่

เปลี่ยนแปลงพันธกิจและกลยุทธ์ใหเ้ป็นชุดของการวัดผลการปฏิบัติงานที่มสี่วนช่วยก าหนด

กรอบของระบบการวัดและการบริหารกลยุทธ์ที่ครอบคลุมด้านการเงิน ลูกค้า 

กระบวนการภายในและการเรียนรู้และเตบิโตขององค์กร ส่วนของพสุ เตชะรินทร์, 2544, 

หนา้ 4 อ้างถึงใน วีระยุทธ ขาตะกาญจน์, 2555, หน้า 288) ได้ให้ความหมายของดัชนี 

วัดความส าเร็จแบบสมดุลว่าเครื่องมือทางด้านการจัดการที่ชว่ยในการน ากลยุทธ์ไปสู่การ

ปฏิบัติโดยอาศัยการวัดหรอืการประเมนิที่จะช่วยท าให้องค์กรเกิดความสอดคล้องเป็น

อันหนึ่งอันเดียวกันและมุ่งเน้นในสิ่งที่มคีวามส าคัญต่อความส าเร็จขององค์กร สว่นวัฒนา 

พัฒนพงศ,์ 2544, หน้า 39 อ้างถึงใน วีระยุทธ ชาตะกาญจน์, 2555, หน้า 288) กล่าวว่า 

ดัชนวีัดความส าเร็จคือ ตัวชี้วัดผลส าเร็จของการปฏิบัติงานที่ก าหนดขึน้เพื่อตอบสนอง

ความตอ้งการของผู้ที่เกี่ยวข้องกับองค์กรได้ครบทุกกลุ่ม โดยเฉพาะกลุ่มที่มบีทบาทส าคัญ

ต่อความอยู่รอดและการเติบโตขององค์กร เช่น กลุ่มตัวชี้วัดด้านการเงินเพื่อตอบสนอง
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ความตอ้งการของเจา้ของกิจการและคณะผูบ้ริหาร กลุ่มตัวชีว้ัดด้านลูกค้าเพื่อตอบเสนอง

ความตอ้งการของลูกค้า กลุ่มตัวชี้วัดด้านกระบวนการภายในเพื่อตอบสนองความต้องการ

ปฏิบัติงานในองค์กร กลุ่มตัวชี้วัดด้านการเรียนรู้และพัฒนาเพื่อตอบสนองความต้องการ

ของบุคลากรขององค์กรดัชนีวัดความส าเร็จหรอืตัวชีว้ัดเป็นตัวเลขหรืออัตราส่วนที่จะท าให้

ทราบว่าองค์กรบรรลุวัตถุประสงค์ในแต่ละด้านหรือไม่ ตัวชี้วัด สามารถก าหนดโดย

พิจารณาในด้านต่างๆ (วัฒนา วงศเ์กียรตริัตน์ และคณะ, 2546, หน้า 130-132) ดังนี้ 

 5.1 ด้านคุณภาพ 

   5.1.1 ส าหรับคุณลักษณะที่จับต้องได้จะเป็นการพิจารณาถึง คุณสมบัติ

ขององค์กรเป็นการพิจารณาว่าเป็นไปตามข้อก าหนดที่ระบุไว้ ความน่าเชื่อถือเป็นการ

พิจารณาว่าองค์กรจะปฏิบัติงานได้ตรงตามข้อก าหนดไว้โดยไม่มคีวามเบี่ยงเบน รูปลักษณ์

เป็นการพิจารณาว่าองค์กรมีรูปลักษณ์ตรงตามผู้รับบริการตอ้งการ ความทนทานเป็น 

การพิจารณาว่าองค์กรสามารถทนทานตอ่การใชง้านได้ภายในระยะเวลาหรอืภายใน

จ านวนครั้งที่ระบุไว้โดยผู้ผลิต 

5.1.2 ส าหรับสิ่งที่จับต้องไม่ได้หรอืการบริการจะเป็นการพิจาณา  

1) อัธยาศัยของผูใ้ห้บริการ ความสุขภาพอ่อนน้อม ยิ้มแย้มแจ่มใส 2) ความสามารถ 

ในการเข้าถึงบริการของลูกค้า การมีขัน้ตอนในการให้บริการที่ไม่สลับซับซ้อนเกินไป  

3) การตอบสนองต่อความต้องการได้รับบริการลูกค้า ความกระตอืรอืร้นในการให้บริการ 

4) ประสทิธิภาพในการให้บริการที่ลูกค้าต้องการ 

 5.2 ด้านปริมาณ  

 เป็นการพิจารณาถึงผลผลิตที่ได้รับจากกระบวนการท างานว่ามีจ านวน

ปริมาณตรงตามที่วางแผนไว้หรือไม่ 

5.2.1 ด้านต้นทุน เป็นการพิจารณาถึงมูลค่าของทรัพยากรที่ลงทุนไป 

ในการด าเนินกิจกรรมใดๆ  

5.2.2 ด้านเวลา เป็นการพิจาณากิจกรรมใดๆ สามารถด าเนนิการให้แล้ว

เสร็จสิน้ภายในระยะเวลาที่ก าหนดไว้หรอืไม่ 

 อีกมิตหินึ่งที่ต้องการค านึงถึงในการก าหนดตัวชีว้ัดคือ การพิจารณาว่า

ต้องการจะวัดในขั้นตอนใดในกระบวนการเนื่องจากกระบวนการท างานหนึ่งๆ ประกอบด้วย 

1) ปัจจัยน าเข้า (Input) ได้แก่ 4M คน (Man) เครื่องจักร (Machine) วัตถุดิบ (Material)  

และวิธีการ (Method) 2) กระบวนการแปลงสภาพ (Process) ที่จะด าเนนิการแปลงปัจจัย
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น าเข้าที่ใส่เข้าไปให้กลายเป็นผลผลิตออกมา และ 3) ผลผลติ (Output) ได้แก่ สินค้า  

และบริการต่างๆ ที่ผ่านกระบวนการแปลงสภาพ 

 การพิจารณาตัวชี้วัดยังอาจพิจารณาในมิตขิองประสทิธิภาพและ

ประสิทธิผลรวมทั้งการเพิ่มผลผลิตโดยประสิทธิภาพเป็นการพิจารณาว่าได้มกีารใช้

ทรัพยากรให้เป็นประโยชน์อย่างคุ้มค่า เหมาะสมหรอืไม่เพียงใด ส าหรับประสิทธิผล 

เป็นการพิจารณาระดับความส าเร็จของวัตถุประสงค์ขององค์กร เพื่อบรรลุในสิ่งที่ถูกต้อง 

ในเรื่องของเวลา คุณภาพ และปริมาณ ซึ่งมองในแงข่องผลลัพธ์เป็นหลัก และการเพิ่ม

ผลผลิตเป็นการวิเคราะหค์วามสามารถในการท างานของหน่วยงานว่าน าไปสู่การบ่งบอก

ถึงสิ่งที่ควรจะปรับปรุงและสิ่งที่ควรจะสนับสนุนเพื่อรักษาไว้หรอืไม่เป็นการพิจารณา 

ทั้งปัจจัยน าเข้าและผลผลติโดยมีสูตรค านวณจากผลผลิตหารด้วยปัจจัยน าเข้า 

  6. การก าหนดกลยุทธ์ขององค์กร 

การก าหนดกลยุทธ์ขององค์กรในระดับขององค์กรม ี3 ระดับ ประกอบด้วย 

1) กลยุทธ์ระดับองค์กร (Corporate Strategy) หมายถึง กลยุทธ์ที่ตอบสนองวัตถุประสงค์

หลักในภาพรวมขององค์กร หรอืเป็นกลยุทธ์ระดับนโยบาย (Policy Level Strategy)  

ที่ตอบสนองแผนงานขององค์กร 2) กลยุทธ์ระดับธุรกิจ (Business Strategy) หมายถึง  

กลยุทธ์ที่ตอบสนองวัตถุประสงค์หลักการของกิจการในแตล่ะประเภทของผลติภัณฑห์รอื

การบริการหรอืเป็นกลยุทธ์ระดับโครงการ (Project-Level Strategy) ที่ตอบสนอง

วัตถุประสงค์หลักของโครงการ และ 3) กลยุทธ์ระดับหน้าที่ (Function Strategy) หมายถึง 

กลยุทธ์ที่ตอบสนองวัตถุประสงค์หลักของหน้าที่ที่ตอ้งปฏิบัติในกระบวนการท างานในแต่ละ 

กิจการหรอืเป็นกลยุทธ์ระดับกิจกรรม (Activity) ที่ตอบสนองผลผลติหลักซึ่งเกิดจาก

กระบวนการ ส าหรับกลยุทธ์ระดับหน้าที่ประกอบด้วย 5 ด้าน ดังนี้ 1) กลยุทธ์ด้านวิจัย 

และพัฒนา (Research and Development Strategy) เปน็หนา้ที่ของฝ่ายวิชาการที่จะต้อง

ด าเนนิกิจกรรมค้นคว้าหาวิธีการคิดค้นสิ่งใหม่ๆ  การลอกเลียนจากองค์กรอื่น 2) กลยุทธ์

ด้านปฏิบัติการ เป็นหน้าที่ฝ่ายผลิตโดยด าเนินกิจกรรมควบคุมกระบวนการผลติ  

โดยพิจารณาในด้านการควบคุมค่าใช้จ่ายและด้านการจัดการกระบวนการผลติ  

3) กลยุทธ์ด้านการเงนิ เป็นหนา้ที่ฝ่ายผลิตโดยด าเนนิกิจกรรมด้านการประเมินผลกระทบ

ที่เน้นความคุ้มค่าในการลงทุนก่อนที่จะตัดสินใจให้ด าเนินการและด าเนินกิจกรรม 

ด้านการประเมินผลสถานะทางการเงินเพื่อปรับแผน 4) กลยุทธ์ด้านการตลาด เป็นหนา้ที่

ฝา่ยการตลาดโดยด าเนินกิจกรรมด้านการก าหนดแผนการตลาดที่น าเรื่องราคา ผลิตภัณฑ์ 
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การส่งเสริม และช่องทางการกระจายตลาดมาพิจาณา และ 5) กลยุทธ์ด้านทรัพยากร

มนุษย์ เป็นหนา้ที่ฝา่ยบุคคลโดยด าเนินกิจกรรมศกึษาปัจจัยภายนอกและปัจจัยภายใน 

ที่เกี่ยวข้องโดยที่ปัจจัยภายนอกเน้นเรื่องการเปลี่ยนแปลงของกฎหมายและระเบียบต่างๆ 

ของรัฐในด้านแรงงาน และภาวะตลาดแรงงาน และปัจจัยภายในเน้นในเรื่องประสิทธิภาพ 

ของบุคลากร การเข้าออกของพนักงานและความปลอดภัยในการท างาน เป็นต้น 

   6.2 ข้อจ ากัดในการก าหนดกลยุทธ์ 

 ข้อจ ากัดในการก าหนดกลยุทธ์ที่ส าคัญ มี 5 ประการ ดังนี้ 

6.2.1 การจัดหาทรัพยากรทางการเงนิ กลยุทธ์ที่คาดหวังว่าจะได้

ผลตอบแทนในระดับสูงอาจจะต้องใชเ้งินในกระบวนการท างานเพิ่มมากขึ้น การจัดหาเงิน

เพิ่มเติมจากแหล่งเงินอุดหนุนและแหล่งเงินกู้ทั้งแหล่งเดิมและแหล่งใหม่อาจท าได้ใน

ขอบเขตจ ากัด 

6.2.2 เจตคติตอ่ข้อเสี่ยง (Attitude Toward Risks) กลยุทธ์ที่คาดว่าจะได้

ผลตอบแทนในระดับสูงอาจมีความเสี่ยงสูง การเลือกใช้จงึขึ้นอยู่กับเจตคติของผู้บริหาร 

ในการตัดสินใจว่าจะย่อมรับความเสี่ยงในระดับใด เช่น ลดความเสี่ยงใหน้้อยลงโดยยอมรับ

ผลตอบแทนที่ต่ าลง 

6.2.3 ขีดความสามารถขององค์กร (Organization Capability) กลยุทธ์ 

ที่จ าเป็นต้องมีการปรับปรุงประสิทธิภาพของระบบการท างานอย่างรวดเร็วจากบุคลากร

เท่าที่มอียู่ซึ่งบางองค์กรอาจตอ้งเผชิญกับข้อเท็จจริงที่ว่า ปริมาณและคุณภาพของ

บุคลากรที่มทีักษะที่ไม่เพียงพอและบุคลากรเหล่านั้นไม่สามารถปรับตัวใหเ้ข้ากับการ

เปลี่ยนแปลงที่ตอ้งการอย่างรวดเร็วได้ 

6.2.4 ความสัมพันธ์ของช่องทางไหลเวียนในกระบวนการผลิต (Channel 

Relationships) กลยุทธ์ที่จ าเป็นต้องหาช่องทางใหมใ่นกระบวนการผลิตโดยเฉพาะการ

จัดหาทรัพยากรน าเข้า อาจต้องเผชิญกับข้อเท็จจริงที่ว่าปริมาณและคุณภาพของ

ทรัพยากรที่ตอ้งการน าเข้ามีไมเ่พียงพอ 

6.2.5 การตอบโต้ของผู้แข่งขัน (Competitive Retaliation) กลยุทธ์ที่ตอ่สู้

กับคู่แขง่อาจก่อให้เกิดปัญหาที่ตามมาจากที่คู่แข่งท าการตอบโต้ 

   6.3 ข้อพิจารณาในการก าหนดกลยุทธ์  

 ข้อพิจารณาในการก าหนดกลยุทธ์ของแผนงาน กรณีองค์กรขนาดใหญ่ 

ที่มปีระเภทของกิจการมากกวา่หนึ่งประเภทจะต้องก าหนดกลยุทธ์โดยจ าแนกให้เป็นกลยุทธ์ 
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ของแต่ละแผนงาน สว่นกรณีองค์กรขนาดเล็กที่มปีระเภทของกิจการเดียวไม่ต้องก าหนด

กลยุทธ์โดยแยกประเภทแผนงาน และข้อพิจารณาในการก าหนดกลยุทธ์ของแผนงาน 

มีทั้งระดับนโยบายและระดับปฏิบัติการ ดังนี้ 

6.3.1 กลยุทธ์ระดับนโยบาย 

     กลยุทธ์ระดับนโยบายพิจารณาจากปัจจัยที่สัมพันธ์กับวัตถุประสงค์

ของแผนงานที่ก าหนดโดยผู้บริหารระดับสูง คือลักษณะของบริการผูไ้ด้รับผลประโยชน-์

หว้งเวลา (Paul, 1983, pp.60-66) ดังนี ้1) ลักษณะของบริการ โดยต้องระบุว่ากล

ยุทธศาสตรน์ีจ้ะใช้กับลักษณะหรอืหรอืชนิดของบริการใดใหชั้ดเจน 2) ผูไ้ด้รับผลประโยชน์ 

โดยต้องระบุว่ากลยุทธ์นีจ้ะใช้กับกลุ่มเป้าหมายผู้ได้รับผลประโยชน์กลุ่มใดชัดเจน เช่น 

ลูกค้า ผูบ้ริโภค และผูบ้ริโภค และ 3) ห้วงเวลา โดยระบุว่ากลยุทธ์นีจ้ะใช้ในช่วงเวลาใด 

เชน่ ภายใน 3 ปี หรอืภายใน 5 ปี เป็นต้น 

6.3.2 กลยุทธ์ระดับปฏิบัติการ 

กลยุทธ์ระดับปฏิบัติการพิจารณาจากปัจจัยที่สัมพันธ์กับผลผลิต  

คือ ความต้องการได้รับบริการจากองค์กร ผลผลิตที่คาดว่าจะด าเนินการได้ทรัพยากร

สนับสนุนจากผูเ้กี่ยวข้อง (Paul, 1983, pp.66-71) ดังนี้ 1) ความตอ้งการได้รับบริการ 

จากองค์กรโดยต้องระบุว่ากลยุทธ์นีจ้ะใช้กับผลผลิตชนิดใดเพื่อตอบสนองผู้รับบริการ 

ในเชิงปริมาณและเชงิคุณภาพ เชน่ ความพึงพอใจของประชนที่มีต่อหน่วยงาน คุณภาพของ

บุคลากรต่อจ านวนผูร้ับบริการ เป็นต้น 2) ผลผลิตที่คาดว่าจะด าเนินการได้ โดยต้องระบุ

ว่ากลยุทธ์นีจ้ะใช้กับผลผลติชนิดใดเพื่อผลิตหรอืจัดหาบริการในเชิงปริมาณและ 

เชิงคุณภาพ เช่น ก าลังการผลิตที่ท าได้จริง คุณภาพขององค์กรที่ควบคุมได้ และ  

3) ทรัพยากร สนับสนุนจากผู้ที่เกี่ยวข้อง โดยต้องระบุว่ากลยุทธ์นีจ้ะใช้กับหนว่ยงานใด 

ที่เกี่ยวข้องที่สนับสนุนทรัพยากรในเชงิปริมาณและเชิงคุณภาพ เช่น หนว่ยงานหลักการ

ด าเนนิกิจกรรมด้านการผลิตและงบประมาณที่สนับสนุน หน่วยงานที่จัดหาวัตถุดิบและ

งบประมาณที่สนับสนุน หน่วยงานที่พัฒนาศักยภาพบุคลากรและงบประมาณที่สนับสนุน 

หนว่ยงานที่จัดท าระบบข้อมูลและสารสนเทศและงบประมาณที่สนับสนุน หน่วยงาน 

ที่ประสานและงบประมาณที่สนับสนุน เป็นต้น 

   จากการศกึษาเกี่ยวกับข้อพิจารณาในการก าหนดกลยุทธ์ของ

แผนงาน สรุปได้วา่ การก าหนดกลยุทธ์ของแผนงานขององค์กร ได้แก่ ระดับนโยบาย  

ผูท้ี่ก าหนดโดยผู้บริหารระดับสูง และระดับปฏิบัติการ ผูท้ี่ปฏิบัติงาน 
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บริบทของคณะพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลัยเฉลิมกาญจนา  

การวิจัยเรื่องยุทธศาสตร์การเสริมสรา้งสมรรถนะของนักศึกษาพยาบาล 

คณะพยาบาลศาสตร ์มหาวิทยาลัยเฉลิมกาญจนา เพื่อก้าวสูป่ระชาคมอาเซียน ผูว้ิจัย 

ได้กล่าวถึงบริบทของคณะพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลัยเฉลิมกาญจนา ซึ่งมีรายละเอียด

น าเสนอ ดังนี้ (คณะพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลัยเฉลิมกาญจนา เข้าถึงได้จาก 

http://ckccollege.blog.com.)  

   1. ประวัติวทิยาลัยเฉลิมกาญจนา 

 คณะพยาบาลศาสตร ์มหาวิทยาลัยเฉลิมกาญจนา ได้รับอนุญาตให้

จัดตัง้ตามมติของสภามหาวิทยาลัยเฉลิมกาญจนาในการประชุมครั้งที่ 1/2549 เมื่อวันที่  

14 มกราคม พ.ศ. 2549 และส านักงานคณะกรรมการการอุดมศกึษารับรองหลักสูตร

พยาบาลศาสตรบัณฑิต เมื่อวันที่ 27 เมษายน 2549 ต่อมาสภาการพยาบาลโดย

คณะกรรมการสภาการพยาบาลในการประชุมครั้งที่ 3/2550 เมื่อวันที่ 7 มีนาคม พ.ศ. 2551 

มีมติใหก้ารรับรองสถาบันการศกึษา และใหค้วามเห็นชอบหลักสูตรพยาบาลศาสตรบัณฑติ 

หลักสูตรใหม่ พ.ศ. 2549 โดยคณะกรรมการสภาการพยาบาลในการประชุม ครั้งที่ 2/2551 

ในวันที่ 8 กุมภาพันธ์ พ.ศ. 2551 ได้รับการรับรองปีการศกึษา 2551 จากสภาการพยาบาล 

วันที่ 10 กรกฎาคม พ.ศ. 2552 ได้รับการรับรองปีการศกึษา 2552จากสภาการพยาบาล 

วันที1่2 มีนาคม พ.ศ. 2553 ปีการศึกษา 2553 เปิดด าเนินการครบ 4 ปีการศึกษา ได้รับ

การรับรองสถาบัน จ านวน 1 ปีการศึกษาคือ ปีการศึกษา 2553 จากสภาการพยาบาล 

วันที่ 11 กุมภาพันธ์ พ.ศ. 2554 ต่อมาได้รับการรับรองสถาบัน จ านวน 2 ปีตอ่เนื่อง 

ในปีการศึกษา 2554–2555 จากสภาการพยาบาล เมื่อวันที่ 19 สิงหาคม พ.ศ. 2554 

ล่าสุด สภาการพยาบาลให้การรับรองสถาบัน จ านวน 2 ปีตอ่เนื่อง ในปีการศกึษา  

2556–2557 เมื่อวันที่ 11 เมษายน พ.ศ. 2556 

 ช่ือเต็มภาษาไทย : วทิยาลัยเฉลิมกาญจนา อักษรย่อ : วฉก. ชื่อเต็ม

ภาษาอังกฤษ : CHALERMKARNCHANA COLLEGE อักษรย่อ : CKC วิทยาลัยเฉลิม

กาญจนา ก่อตัง้ขึ้น ณ 99 หมู ่6 ต าบลโพธิ์ อ าเภอเมอืง จังหวัดศรสีะเกษ เมื่อวันที่ 7 

กันยายน 2547 ด้วยเจตนารมณ์ที่ตระหนักถึงความส าคัญของการศกึษาในระดับปริญญาตรี 

อันจะน าไปสู่การพัฒนาทางด้านความคิด ทักษะเชิงวิชาชีพ มนุษยสัมพันธ์ และคุณธรรม 

ซึ่งจะช่วยส่งเสริมและพัฒนาเยาวชนและประชาชนในท้องถิ่น โดยเฉพาะจังหวัดศรีสะเกษ 

และจังหวัดใกล้เคียง รวมทั้งประเทศชาติแบบยั่งยืน ดังนั้นวทิยาลัยเฉลิมกาญจนาจงึจัดให้
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มีการเรียนการสอนโดยใหค้วามส าคัญกับการเตรียมความพร้อมในด้านศักยภาพและ

ทรัพยากรสนับสนุนต่างๆ เพื่อให้การจัดการเรียนการสอนเป็นไปอย่างมปีระสิทธิภาพ  

และบรรลุตามปณิธานที่ได้ตัง้ไว้ 

  วิทยาลัยเฉลิมกาญจนาภายใต้การด าเนินบริหาร โดยมีศาสตราจารย์ 

ดร.วิจิตร ศรสีอ้าน เป็นนายกสภาวิทยาลัย และผูบ้ริหารหลักสูตร และ ดร.สุชีราภรณ์  

ธุวานนท์ เป็นผู้รับใบอนุญาตและอธิการบดี ได้เริ่มเปิดท าการสอนตั้งแต่ปีการศกึษา 2547 

จนถึงปัจจุบัน ซึ่งได้จัดการเรียนการสอนในหลักสูตรต่างๆ ดังตอ่ไปนี้ 

  ปีการศึกษา 2547 ได้เปิดการเรียนการสอนหลักสูตรในระดับปริญญาตรี 

ได้แก่ หลักสูตรนิติศาสตรบัณฑิต หลักสูตรบริหารศาสตรบัณฑิต สาขาคอมพิวเตอร์ธุรกิจ 

(ต่อเนื่อง) 2 ปี หลักสูตรบริหารศาสตรบัณฑติ สาขาคอมพิวเตอร์ธุรกิจ 4 ปี และหลักสูตร

บัญชบีัณฑติ (ต่อเนื่อง) 2 ปี 

  ปีการศึกษา 2548 ได้เปิดการเรียนการสอนเพิ่มเติมในหลักสูตรระดับ

ปริญญาตรี ได้แก่ หลักสูตรบริหารศาสตรบัณฑติ สาขาการจัดการ (ต่อเนื่อง) 2 ปี 

หลักสูตรบริหารศาสตรบัณฑติ สาขาการจัดการ 4 ปี หลักสูตรบัญชีบัณฑิต 4 ปี หลักสูตร

รัฐศาสตรบัณฑติ (การปกครองท้องถิ่น) หลักสูตรนเิทศศาสตรบัณฑติ (การ

ประชาสัมพันธ์) และหลักสูตรในระดับบัณฑติศกึษา ได้แก่ หลักสูตรบริหารการศกึษา

มหาบัณฑิต หลักสูตรนเิทศการศกึษามหาบัณฑิต 

  ปีการศึกษา 2549 ได้เปิดการเรียนการสอนเพิ่มเติมในหลักสูตรระดับ

ปริญญาตรี ได้แก่ หลักสูตรพยาบาลศาสตรบัณฑิต นอกจากนี้ ยังได้เปิดการเรียนการสอน

เพิ่มเติมในหลักสูตรระดับบัณฑติศกึษา ได้แก่ หลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑติ  

(การปกครองท้องถิ่น) หลักสูตรศลิปศาสตรมหาบัณฑิต (กฎหมายมหาชน) และหลักสูตร

นิตศิาสตรมหาบัณฑติ (กฎหมายมหาชน) ด้วยความมุง่มั่นของผูก้่อตั้ง ผูบ้ริหาร และ

คณาจารย์ ที่จะพัฒนาวิทยาลัยเฉลิมกาญจนาให้มคีวามเจรญิก้าวหน้าอย่างตอ่เนื่องและ

มั่นคง สามารถผลิตบุคลากรที่มีคุณค่าต่อสังคมเพื่อตอบสนองตอ่ความตอ้งการของ

ท้องถิ่น และประเทศชาติ พร้อมทั้งเป็นแหล่งขอ้มูลเชิงวิชาการให้แก่ชุมชน และท้องถิ่น 

ทั้งนีเ้พื่อให้วิทยาลัยฯ เป็นส่วนหนึ่งของการพัฒนาท้องถิ่นได้อย่างแท้จริง ตามเจตนารมณ์

ของการก่อตั้งวิทยาลัยเฉลิมกาญจนา 
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 2. ปรัชญา วิสัยทัศน์ 

 2.1 วัตถุประสงค์  

 วิทยาลัยเฉลิมกาญจนา มวีัตถุประสงค์ในการจัดการศึกษาเพื่อมุง่ให้

ความรู ้ความช านาญแก่ ผู้ศึกษา สนองความต้องการโดยให้สอดคล้องกับภาวะเศรษฐกิจ

และสังคมของชาติ เน้นการปฏิบัติภารกิจของสถาบันอุดมศกึษาในด้านการเรียน การสอน 

การวิจัย การให้บริการทางวิชาการทางสังคม และการท านุบ ารุงศลิปวัฒนธรรมอันดีงาม

ของชาติ ดังนี้ 

 2.1.1 มุ่งให้ความรูท้างวิชาการ และฝกึฝนความช านาญในการปฏิบัติ

แก่ผู้ศึกษา เพื่อพร้อมที่จะพัฒนาตนเองเข้าสู่การประกอบอาชีพ และรู้จักใช้วจิารณญาณ

ในการวิเคราะห ์สามารถน าวิธีการมาประยุกต์ใหส้อดคล้องกับภาวะเศรษฐกิจและสังคม 

 2.1.2 มุ่งปลูกฝัง ส่งเสริมคุณธรรม วัฒนธรรม ความมีระเบียบวินัย  

และความรับผิดชอบทั้งต่อตนเองและสังคม 

 2.1.3 มุ่งเป็นศูนย์บริการการศกึษาแก่สังคม เพื่อสร้างความเสมอ

ภาพและโอกาสในการศกึษาการค้นคว้าวิจัย เพื่อพัฒนาตนเองและสังคมอันเป็นส่วนรวม 

 2.1.4 มุ่งเป็นสถาบันการศกึษา เพื่อคน้คว้าวิจัยความก้าวหน้าทาง

วิชาการ และเทคโนโลยีโดยประสานสัมพันธ์กับสถาบันต่างๆ ทั้งภายในและภายนอก

ประเทศ 

  2.2 ปรัชญา 

“สร้างความเป็นเลิศสู่อนาคต” 

“Building A Future of Excellence” 

   

 2.3 วิสัยทัศน์  

 วิทยาลัยเฉลิมกาญจนา มุง่ผลติพัฒนาก าลังคนในระดับปริญญา 

ให้มคีวามเป็นเลิศ ในด้านอัจฉริยะ ด้านทักษะในเชิงวิชาชีพ ด้านมนุษย์สัมพันธ์  

และด้านคุณธรรม 
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 2.4 ตรา เคร่ืองหมาย หรือสัญลักษณ์ 

 2.4.1 เครื่องหมาย 

 2.4.1.1 เครื่องหมายของวิทยาลัยเฉลิมกาญจนา ประกอบด้วย มงกุฎ 

หมายถึง รางวัลแห่งความเป็นเลิศในด้านวิชาการ ด้านทักษะเชงิวิชาชีพ และด้านคุณธรรม 

ในวงมวีงแหวนล้อมรอบภายในอักษรภาษาไทยและภาษาอังกฤษว่า “วิทยาลัยเฉลิม

กาญจนา CHALERMKARNCHANA COLLEGE” รอบนอกวงกลมมีปรัชญาของวิทยาลัย 

“BUILDING A FUTURE OF EXCELLENCE” 

 2.4.1.2 เครื่องหมายของวิทยาลัยเฉลิมกาญจนา จึงหมายถึง  

การเป็นเลิศของสถาบันการศกึษาระดับอุดมศกึษาเปรียบประดุจ เช่น ทองค า โดยมุ่งผลิต

พัฒนาก าลังคนในระดับปริญญาใหม้ีความเป็นเลิศในด้านอัจฉริยะ ด้านทักษะในเชิงวิชาชีพ  

ด้านมนุษยสัมพันธ์ และด้านคุณธรรม 

   คณะพยาบาลศาสตร์ 

  1. วิสัยทัศน์ 

  “คณะพยาบาลศาสตร ์วิทยาลัยเฉลิมกาญจนา เป็นสถาบันการศกึษา

เอกชนช้ันน า มีมุ่งผลติบัณฑติพยาบาลศาสตร์ใหม้ีความเป็นเลิศในด้านอัจฉริยะ ปัญญา  

มีทักษะเชงิวิชาชีพ การพยาบาล มคีุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพ  

อย่างมคีุณภาพมาตรฐานระดับสากล” 

  2. พันธกิจ 

  “คณะพยาบาลศาสตร์ วทิยาลัยเฉลิมกาญจนา เป็นสถาบัน 

การศกึษาเอกชนช้ันน าที่มพีันธกิจดังนี้” 

 2.1 ผลติและพัฒนาบัณฑติพยาบาลวิชาชีพที่มีคุณภาพมาตรฐาน 

และมีคุณธรรมจริยธรรมตามจรรยาบรรณวิชาชีพ 

 2.2 ศกึษาวิจัยเพื่อการพัฒนาศาสตร์ทางการพยาบาล การศกึษา

พยาบาลและการบริการพยาบาล 

 2.3 ให้บริการวิชาการทางด้านสุขภาพ และสาธารณสุขแก่สังคม 

ชุมชน และท้องถิ่นอนุรักษ์ และท านุบ ารุงศลิปวัฒนธรรมและภูมิปัญญาท้องถิ่น 
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3. เปิดสอนหลักสูตรพยาบาลศาสตร์บัณฑติ 

  สาขาวิชาพยาบาลศาสตร์ ช่ือปริญญา (ภาษาไทย) ชื่อเต็ม :  

พยาบาลศาสตรบัณฑิต อักษรย่อ : พย.บ. ภาษาอังกฤษ ชื่อเต็ม : Bachelor of Nursing 

Science อักษรย่อ : B.N.S 

งานวจิัยท่ีเกี่ยวข้อง  

1. งานวิจัยในประเทศ 
พนารัตน์ วิศวเทพนิมติร (2539) ได้ศกึษาสมรรถนะที่พึงประสงค์ของ

บัณฑติพยาบาลศาสตร์ ใน พ.ศ. 2544 ถึง 2549 ผลการวิจัยพบว่า สมรรถนะที่พึงประสงค์ 

ของบัณฑิตพยาบาลศาสตร์ ใน พ.ศ. 2544 ถึง 2549 ประกอบด้วย สมรรถนะหลัก 12 

สมรรถนะคอื สมรรถนะด้านบุคลิกภาพ สมรรถนะด้านการปฏิบัติการพยาบาล สมรรถนะ

ด้านคุณธรรมจรยิธรรม สมรรถนะด้านวิชาการ สมรรถนะด้านการบริหาร สมรรถนะด้าน

ภาวะผูน้ า สมรรถนะด้านทักษะเกี่ยวกับมนุษย์และมวลชน สมรรถนะด้านการใชเ้ทคโนโลยี 

สมรรถนะด้านอนามัยสิ่งแวดล้อม สมรรถนะด้านการวิจัย สมรรถนะด้านเศรษฐศาสตร์

สาธารณสุข สมรรถนะด้านกฎหมาย และการมสี่วนร่วมทางการเมอืง 

นงนุช โอบะ (2545, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยคัดสรร 

กับองค์ประกอบสมรรถนะวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข ผลการวิจัย

พบว่า ได้รับการยอมรับความส าเร็จในงานสัมพันธภาพระหว่างบุคคล ความก้าวหนา้ 

ในต าแหน่งหน้าที่ และประสบการณด์้านการเรียนก่อนประจ าการ มีความสัมพันธ์กับ

สมรรถนะพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาล สังกัดกระทรวงสาธารณสุขที่ระดับ r = 0.69,  

r = 0.577, r = 0.538, r = 0.535 และ r = 0.532 ตามล าดับ และสามารถร่วมกัน

พยากรณ์สมรรถนะพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 

ได้รอ้ยละ 53.4 

วารนิทร์ โชติปฏิเวชกุล (2550, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาสมรรถนะหลักของ

พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลแพร่ จ านวน 175 คน เครื่องมอืเป็นแบบประเมินสมรรถนะ

หลักพยาบาลวิชาชีพตามกรอบสภาการพยาบาลระหว่างประเทศ (ICN) พบว่า สมรรถนะ

หลักของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลแพร่ ตามการรับรู้ของหัวหน้าหอผูป้่วยผู้ร่วมงาน 

อยู่ในระดับสูง (  = 3.16, S.D. = 0.43; (  = 3.17, S.D. = 0.27 และ  = 3.30,  
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S.D. = 0.34 ตามล าดับ) และพยาบาลวิชาชีพประเมินสมรรถนะหลักของตนเองสูงกว่า

หัวหนา้หอผู้ป่วยและผูร้่วมงานประเมินอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จะเห็นว่า 

ผลการประเมินจากกลุ่มที่แตกต่างกันจะได้ผลแตกต่างกัน ดังนัน้หากน าไปใช้ในการ

ประเมินเพื่อพิจารณาความดีความชอบแล้วอาจก าหนดน้ าหนัก ผลการประเมินของ 

ผูป้ระเมินแตล่ะกลุ่มแตกต่างกันไปตามความเหมาะสม 

 จันทิมา แสงเลิศอุทัย (2550, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาเรื่องการพัฒนาหลักสูตร

เสริมสรา้งสมรรถภาพทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร (ICT) ส าหรับ

นักศึกษาวิชาชีพครู ผลการวิจัยพบว่า สมรรถภาพทางด้านไอซีทีที่นักศกึษาวิชาชีพ 

ครูขาดและควรได้รับการเสริมสร้าง ได้แก่ ความรู้ ทักษะและเจตคตทิางดา้นไอซี การสร้าง

หลักสูตรเสริม ประกอบด้วย หลักการและเหตุผล แนวคิดพืน้ฐานในการพัฒนาหลักสูตร

เสริมวัตถุประสงค์ และโครงสรา้งของหลักสูตร หน่วยการเรียน และการประเมิน

สมรรถภาพโดยผูเ้ชี่ยวชาญประเมินความเหมาะสมและความสอดคล้อง พบว่า  

ทุกองค์ประกอบมีความเหมาะสมและสอดคล้องกับนักศกึษาทางด้านไอซีที และ 

ผลการทดลองใชห้ลักสูตรเสริมสูงกว่าก่อนการทดลองใช้หลักสูตรอย่างมีนัยส าคัญ 

ทางสถิติที่ระดับ .01 

 สุจารี บัวเจียม (2553, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่องการศึกษาสมรรถนะ

พยาบาลหอผูป้่วยโรคหลอดเลือดสมอง ผลการวิจัยพบว่า สมรรถนะพยาบาลหอผูป้่วย 

โรคหลอดเลือดสมอง ผูเ้ช่ียวชาญใหร้ะดับความส าคัญของสมรรถนะสอดคล้องกันทุกข้อ 

ประกอบด้วยสมรรถนะ 6 ด้าน ได้แก่ 1) สมรรถนะด้านความรู้เรื่องโรค 2) สมรรถนะ 

ด้านการประเมินและการจัดการในภาวะเร่งด่วน 3) สมรรถนะด้านการให้ยาละลายลิ่ม

เลือด 4) สมรรถนะด้านการพยาบาลในหอผูป้่วยโรคหลอดเลือดสมอง 5) สมรรถนะ 

ด้านการพยาบาลเพื่อวางแผนการจ าหน่าย และการดูแลตอ่เนื่อง และ 6) สมรรถนะ 

ด้านการสื่อสารและประสานงาน 

 นุจร ีสันติส าราญวิไล และสุชาดา รัชชุกูล (2553, บทคัดย่อ) ได้ศึกษา 

เรื่องการศกึษาสมรรถนะของพยาบาลผูป้ฏิบัติการให้ยาเคมีบ าบัด ในโรงพยาบาลสังกัดรัฐ 

ผลการวิจัยพบว่า สมรรถนะของพยาบาลผูป้ฏิบัติการใหย้าเคมีบ าบัด ในโรงพยาบาล 

สังกัดรัฐ ที่ผู้เช่ียวชาญมีความคิดเห็นสอดคล้องกัน ประกอบด้วย 7 สมรรถนะหลัก  
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ซึ่งมี 90 สมรรถนะย่อย คือ 1) สมรรถนะด้านความรู้เกี่ยวกับยาเคมีบ าบัดและการบริหารยา 

19 ข้อ 2) สมรรถนะด้านการจัดการความเสี่ยงและภาวะแทรกซ้อน 8 ข้อ 3) สมรรถนะ

ด้านการเตรียม ความพร้อมผูป้่วยก่อน ระหว่าง และหลังได้รับยาเคมีบ าบัด 12 ข้อ  

4) สมรรถนะด้านความรู้ พื้นฐานเกี่ยวกับโรคและผลกระทบ 6 ข้อ 5) สมรรถนะ 

ด้านการสื่อสาร การสอน และการให้ขอ้มูล 22 ข้อ 6) สมรรถนะด้านจริยธรรมและ 

การพิทักษ์สทิธิ 12 ข้อ และ 7) สมรรถนะด้านการพัฒนา ความรูแ้ละการวิจัย 11 ข้อ  

ดังนัน้ ผลการวิจัยนีส้ามารถน าไปใช้เป็นข้อมูลพืน้ฐานในการก าหนด คุณสมบัติบุคลากร

พยาบาลที่ปฏิบัติงานด้านยาเคมีบ าบัดให้เหมาะสม และใช้ในการพัฒนาสมรรถนะ  

ของพยาบาลผูป้ฏิบัติการให้ยาเคมีบ าบัดต่อไป 

 เพ็ญประภา ยศพล (2554, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่องสมรรถนะที่เป็นจรงิและ

ที่พึงประสงค์ของพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จังหวัด

ร้อยเอ็ด ผลการวิจัยพบว่า 1) สมรรถนะที่เป็นจริงโดยรวมอยู่ในระดับสูง 2) สมรรถนะที่พึง

ประสงค์โดยรวมอยู่ระดับสูง 3) สมรรถนะที่เป็นจรงิและที่พึงประสงค์ 

ของพยาบาลวิชาชีพตามการประเมินของ ผูอ้ านวยการ พยาบาลวิชาชีพ และบุคลากร

สาธารณสุขอื่นๆ มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 พบว่า  

มีสมรรถนะที่อยู่ในระดับปานกลาง 2 สมรรถนะ คอื 1) สมรรถนะที่ 10 เนื่องจากมี

ชาวต่างชาติมารับบริการน้อย และ 2) สมรรถนะที่11 เนื่องจากไม่มีเวลาในการท างานวิจัย 

และ 4) ปัญหาอุปสรรคที่ส าคัญคือ ภาระงานมากและไม่ตรงกับสมรรถนะ เช่น งานธุรการ

การเงนิการ บัญช ีพัสดุ เป็นต้น ขอ้เสนอแนะ คอื มอบหมายงานให้ตรงกับสมรรถนะของ

พยาบาลวิชาชีพตามที่สภาการพยาบาลก าหนด 

 ก าไลรัตน์ เย็นสุจริต และรัตนา พึ่งเสมา (2555, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่อง

สมรรถนะพยาบาลสาธารณภัยตามการรับรู้ของนักศึกษาพยาบาล วิทยาลัยพยาบาล

สภากาชาดไทย ผลการวิจัยพบว่า นักศกึษาพยาบาลมีการรับรู้สมรรถนะพยาบาล 

สาธารณภัยโดยรวมอยู่ในระดับสูง และในแต่ละด้านพบว่า อยู่ในระดับสูง 7 ด้าน 

เรียงล าดับจากสูงไปหาต่ า ดังนี้ สมรรถนะด้านคุณลักษณะบทบาทผูน้ าทางการพยาบาล 

สมรรถนะด้านการปฏิบัติการพยาบาลด้านจติใจ สมรรถนะด้านการบริหารจัดการทั่วไป 

และสมรรถนะด้านการเข้าถึงประชาชนในชุมชนสังคมที่เกิดสาธารณภัย สมรรถนะด้าน 

การปฏิบัติการพยาบาลผูป้ระสบสาธารณภัย สมรรถนะด้านการควบคุมป้องกันและ 
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เฝา้ระวังโรค และสมรรถนะด้านการวางแผนเตรียมการปฏิบัติการพยาบาลสาธารณภัย 

ส่วนการรับรู้สมรรถนะพยาบาลสาธารณภัยอีก 2 ด้านอยู่ในระดับปานกลางคอื สมรรถนะ

ด้านการส่งตอ่ผูป้่วยเจ็บและสมรรถนะด้านกฎหมายที่เกี่ยวข้อง 

 โสภติา สุวุฒโฑ (2555, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่องการพัฒนาโมดูล 

การเรียนรูแ้บบฐานสมรรถนะตามแนวทางมาตรฐานอาชีพ ผลการวิจัยพบว่า 1) มาตรฐาน

อาชีพนักเทคโนโลยีการศกึษาทางการแพทย์ ด้านงานออกแบบสิ่งพิมพ์ที่พัฒนา 

ประกอบด้วย ความมุ่งหมายของอาชีพ 5 บทบาทหลัก 7 หน้าที่หลัก 6 หนว่ยสมรรถนะ 

และ 11 สมรรถนะย่อย 2) โมดูลการเรียนรู้แบบฐานสมรรถนะตามแนวทางมาตรฐานอาชีพ 

ที่พัฒนามีจ านวน 6 หน่วยการเรียนรู้ 11 ผลลัพธ์การเรียนรู้ แต่ละโมดูลประกอบด้วย 

เอกสารเนือ้หาบทเรียน สื่อประกอบการเรียนรูใ้นช้ันเรียนและบนเครือข่ายสังคมออนไลน์ 

แบบทดสอบ วิธีการประเมินผล และเกณฑ์การประเมินผล ผูเ้ชี่ยวชาญเห็นว่าโมดูลที่

พัฒนาขึ้นนีม้ีความเหมาะสมในระดับดี และผูเ้รียนทุกคนมผีลสัมฤทธิ์ทางการเรียนผา่น

เกณฑร์้อยละ 80 และมีความคิดเห็นต่อโมดูลการเรียนรู้แบบฐานสมรรถนะในระดับดี 

นักเทคโนโลยีการศกึษาทางการแพทย์ และด้านงานออกแบบสิ่งพิมพ์ 

 อุบลรัตน์ หริณวรรณ (2555, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่องสมรรถนะด้าน

เทคโนโลยีสารสนเทศทางการศกึษาของครู ผลการวิจัยพบว่า สมรรถนะด้านเทคโนโลยี

สารสนเทศทางการศกึษาของครู ประกอบด้วยสมรรถนะ 4 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านการ

ปฏิบัติงานโดยใช้เทคโนโลยีสารสนเทศพืน้ฐาน 2) ด้านการใชเ้ทคโนโลยีสารสนเทศถูกต้อง

ตามกฎหมาย จรยิธรรม จรรยาบรรณและปลอดภัย 3) ด้านการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ

กับการเรียนการสอน และ 4) ดา้นการใชเ้ทคโนโลยี สารสนเทศพัฒนาตนเองและวิชาชีพ 

 ประสิทธิ์ ชุมศรี (2555, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาเรื่องการประเมินสมรรถนะ 

ที่เอื้อต่อการปฏิบัติงานของผูบ้ริหารสถานศกึษาสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาสุราษฎรธ์านี เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า 1) สมรรถนะที่เอือ้ต่อการปฏิบัติงาน

ของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี 

เขต 2 แบ่งออกเป็น 2 ประเภท จ านวน 8 ดา้น ดังนี้ 1) สมรรถนะหลัก ประกอบด้วย  

การมุง่ผลสัมฤทธิ์ การบริการที่ดี การพัฒนาตนเอง และการท างานเป็นทีม 2) สมรรถนะ

ประจ า สายงาน ประกอบด้วย การวิเคราะห์ สังเคราะห ์และการวิจัย 2) ผู้บริหาร

สถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสุราษฎรธ์านี เขต 2  
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มีสมรรถนะที่เอื้อตอ่การปฏิบัติงาน โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก การสื่อสาร

และจูงใจ การพัฒนาศักยภาพบุคลากร และการมวีิสัยทัศน์ 

 รสริน วรรณจรีวิไล (2555, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาเรื่ององค์ประกอบของ

สมรรถนะภาวะผู้น าของหัวหนา้พยาบาลโรงพยาบาลระดับตติยภูมิในจังหวัดสุพรรณบุรี 

ผลการวิจัยพบว่า มีองคป์ระกอบสมรรถนะภาวะผูน้ าหัวหน้าพยาบาลโรงพยาบาลศูนย์

เจ้าพระยายมราชองค์ประกอบที่ 1 การขับเคลื่อนแนวคิดและความมุง่มั่นไปสู่เป้าหมาย 

องค์ประกอบที่ 2 การพัฒนาตนเองและวุฒิภาวะทางอารมณ์ องค์ประกอบที่ 3 การพัฒนา

งานอย่างสร้างสรรค์ องค์ประกอบที่ 4 การวางแผน การจัดการและการแก้ไขปัญหา  

องค์ประกอบที่ 5 การสร้างความไว้วางใจ และ องค์ประกอบที่ 6 การพิจารณาสารสนเทศ

ในการตัดสินใจ 

 ศริประภา ฤๅชัย (2555, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่องการศกึษาสมรรถนะของ

หัวหนา้พยาบาล โรงพยาบาลเอกชนที่ผา่นการรับรองคุณภาพโรงพยาบาลมาตรฐานระดับ

สากล ผลการวิจัยพบว่า สมรรถนะ ประกอบด้วย 10 ด้าน รวม 81 รายการ ดังนี ้ 

1) สมรรถนะด้านการจัดการวิสัยทัศนเ์ชงิกลยุทธ์ ประกอบด้วย 7 รายการ 2) สมรรถนะ

ด้านการจัดการงบประมาณ ประกอบด้วย 9 รายการ 3) สมรรถนะด้านความฉลาด 

ทางอารมณ์ ประกอบด้วย 10 รายการ 4) สมรรถนะด้านการจัดการคุณภาพผลลัพธ์

ทางการพยาบาล ประกอบด้วย 9 รายการ 5) สมรรถนะด้านการบริหารเชิงธุรกิจและ

การตลาด ประกอบด้วย 10 รายการ 6) สมรรถนะด้านการบริหารโดยยึดมั่นหลัก 

ธรรมาภิบาล ประกอบด้วย 9 รายการ 7) สมรรถนะด้านการใชเ้ทคโนโลยีและสารสนเทศ

สมัยใหม ่ประกอบด้วย 7 รายการ 8) สมรรถนะด้านการน าสู่การเปลี่ยนแปลง 

ประกอบด้วย 7 รายการ 9) สมรรถนะด้านการจัดการงานที่ท้าทาย ประกอบด้วย 7 

รายการ และ 10) สมรรถนะด้านการท างานเป็นทีม ประกอบด้วย 6 รายการ 

 วรันธิยา เฝ้าทรัพย์ (2556, บทความ) ได้ศกึษาเรื่องการศกึษาสมรรถนะ 

ของพยาบาลวิชาชีพในหน่วยงานกุมารเวชกรรม ผลการวิจัยพบว่า ตัวประกอบสมรรถนะ

ของพยาบาลวิชาชีพในหน่วยงานกุมาร เวชกรรม โรงพยาบาลตตยิภูมิ ประกอบด้วย 7 ตัว

ประกอบ 74 ข้อ มีค่าความแปรปรวนรวมกัน คิดเป็นร้อยละ 73.58 ดังนี้ 1) สมรรถนะ 

ด้านการพัฒนาคุณภาพการพยาบาล มี 18 ข้อ 2) สมรรถนะด้านการบูรณาการความรู้ 

การดูแลผูป้่วย ม ี15 ข้อ 3) สมรรถนะด้านการช่วยเหลือผูป้่วยภาวะวิกฤต มี 9 ข้อ  
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4) สมรรถนะด้านการวิจัยและการใชเ้ทคโนโลยี มี 6 ข้อ 5) สมรรถนะด้านจริยธรรมและ

การพิทักษ์สทิธิผูป้่วย ม ี10 ข้อ 6) สมรรถนะด้านการสื่อสาร มี 9 ข้อ 7) สมรรถนะ 

ด้านการดูแลผู้ป่วยเด็กแบบองค์รวม มี 7 ข้อ 

 ศรสีุพรรณ วรรณเสริฐ (2557, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่องสมรรถนะพยาบาล

วิชาชีพ โรงพยาบาลนามน จังหวัดกาฬสินธุ์ ผลการวิจัยพบว่า ระดับสมรรถนะพยาบาล

วิชาชีพ โรงพยาบาลนามน จังหวัดกาฬสินธุ์มีคา่เฉลี่ยระดับสมรรถนะเท่ากับ 2.87 

พยาบาลร้อยละ 62.96 มสีมรรถนะอยู่ในระดับสูงกว่าหรอืเท่ากับสมรรถนะที่คาดหวัง 

ร้อยละ 25.93 มีสมรรถนะต่ ากว่าสมรรถนะที่คาดหวัง 1 ระดับ และร้อยละ 11.11  

มีสมรรถนะอยู่ในระดับต่ ากว่าสมรรถนะที่คาดหวัง 2 ระดับ สว่นการประเมินสมรรถนะ

ของพยาบาลในรายด้าน พบว่า สมรรถนะด้านการสื่อสารและสัมพันธภาพเป็นสมรรถนะ 

ที่อยู่ในระดับสูงกว่าหรอืเท่ากับสมรรถนะที่คาดหวัง จ านวนมากที่สุด คดิเป็นรอ้ยละ 74.07 

สมรรถนะด้านปฏิบัติการพยาบาลและการผดุงครรภ ์และสมรรถนะด้านเทคโนโลยีและ

สารสนเทศอยู่ในระดับต่ ากว่าสมรรถนะที่คาดหวัง คิดเป็นรอ้ยละ 29.63 สมรรถนะ 

ด้านวิชาการและการวิจัย อยู่ในระดับต่ ากว่าสมรรถนะที่คาดหวัง คิดเป็นร้อยละ 25.93 

สมรรถนะด้านภาวะผูน้ าการจัดการและการพัฒนาคุณภาพ คิดเป็นร้อยละ 7.41 

 นุชนรา รัตนศริะประภา (2557, บทความ) ได้ศกึษาเรื่อง สมรรถนะของ

ผูบ้ริหารที่ส่งผลต่อคุณลักษณะโรงเรียนมาตรฐานสากล สังกัดส านักงานคณะกรรมการ

การศกึษาขั้นพื้นฐาน ผลการวิจัยพบว่า สมรรถนะโดยรวม สมรรถนะหลัก สมรรถนะ

ประจ าสายงาน 4 สมรรถนะย่อยในสมรรถนะหลัก และ 5 สมรรถนะย่อยในสมรรถนะ

ประจ าสายงานของผู้บริหารโรงเรียนมาตรฐานสากล สังกัดส านักงานคณะกรรมการ

การศกึษาขั้นพื้นฐานอยู่ในระดับมาก เรียงจากมากไปหาน้อย คอื สมรรถนะหลัก 

สมรรถนะโดยรวม สมรรถนะประจ าสายงาน การท างานเป็นทีม การมุ่งผลสัมฤทธิ์  

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง การพัฒนาศักยภาพ การมีวิสัยทัศน ์การพัฒนาตนเอง  

การบริการที่ดี การสื่อสารและการจูงใจ และการวิเคราะหแ์ละสังเคราะห ์คุณลักษณะ

โดยรวม ด้านผูเ้รียนมีศักยภาพเป็นพลโลก ดา้นการจัดการเรียนการสอนเทียบเคียง

มาตรฐานสากล ดา้นการบริหารจัดการดว้ยระบบคุณภาพ โรงเรียนมาตรฐานสากล  

อยู่ในระดับมาก เรียงจากมากไปหาน้อย คอื ดา้นการบริหารจัดการดว้ยระบบคุณภาพ 

โดยรวมด้านการจัดการเรียนการสอนเทียบเคียงมาตรฐานสากล และด้านผูเ้รียน 

มีศักยภาพเป็นพลโลก  
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 เรือโทอากาศ อาจสนาม (2557, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่องรูปแบบการ

พัฒนาสมรรถนะพยาบาลเชิงพุทธบูรณาการของพยาบาล สังกัดกรมแพทย์ทหารเรือ 

ผลการวิจัยพบว่า 1) สภาพทั่วไปการพัฒนาสมรรถนะพยาบาล พบว่า ด้านจรรยาบรรณ 

เกณฑก์ารประเมิน ตัวชีว้ัด การเก็บข้อมูลพื้นฐานยังไม่ชัดเจน และการปลูกฝังจรยิธรรม 

จรรยาบรรณยังมนี้อยด้านคุณลักษณะเชงิวิชาชีพ ควรได้รับการสนับสนุนความภาคภูมิใจ

ในความเป็นอาชีพพยาบาลแผนการพัฒนาคุณลักษณะอย่างตอ่เนื่องยังไม่ชัดเจน และ 

ขาดการปรับตัวอย่างเหมาะสม ดา้นการสื่อสาร ทักษะการสื่อสารยังมนี้อย และความรู้

ด้านเทคโนโลยีส าหรับการสื่อสาร ภาษา และการให้ข้อมูลความรู้เชิงวิชาชีพยังมนี้อย  

และด้านสัมพันธภาพ ควรได้รับการเสริมแรง สร้างแรงจูงใจ ให้รางวัล กระบวนการ

ส่งเสริมการเรยีนรูต้ลอดเวลายังมีนอ้ย และควรได้รับการส่งเสริมความก้าวหน้าในวิชาชีพ 

2) แนวคิด และทฤษฎีการพัฒนาสมรรถนะที่น ามาใช้ในการก าหนดทิศทางส าหรับดึง 

และผลักพลังความรู ้พลังทักษะ พลังศักยภาพส่วนตัว พลังความสามารถ และพลัง

คุณลักษณะอื่นๆ ของพยาบาลวิชาชีพออกมาใช้ในการปฏิบัติหน้าที่ให้มีประสิทธิภาพ  

และจะต้องขึน้อยู่กับระบบการพัฒนาอย่างถูกกระบวนวิธีการจนสามารถท าให้องค์กร

มั่นใจและช่วยพัฒนาการเรียนรู้ของบุคลากรซึ่งเมื่อน าอิทธิบาทธรรม 4 ประการที่อยู่ใน 

รูปของกระบวนวิธีการที่มีประสิทธิภาพก็ยิ่งท าให้สมรรถนะพยาบาลสามารถปฏิบัติงาน 

ได้อย่างมคีุณภาพตามแนวทางพระพุทธศาสนามากยิ่งขึน้ คอื ท าให้พยาบาลมีความรัก 

ในอาชีพของตนเอง มีการปลูกพลังความเพียรในการปฏิบัติหนา้ที่ มุ่งมั่น มั่นคงในอาชีพ 

ที่ตนเองได้เลือกที่จะดูแลผู้ป่วยอย่างไม่ท้อถอย และการใชค้วามคิดในใคร่ครวญ การคิด

พินจิพิจารณาเพื่อการปรับปรุงการปฏิบัติงานให้มปีระสิทธิภาพสูงสุด ซึ่งเมื่อน ามาบูรณา

การจะพบการเปลี่ยนที่ส าคัญกล่าวคือ หลักอิทธิบาทจะเข้าไปช่วยใหก้ารพัฒนาสมรรถนะ

ของพยาบาลประสบความส าเร็จตามที่องค์กรได้ก าหนดไว้และผลักดันภารกิจอื่นๆ  

ให้บรรลุเป้าหมายอย่างมีความสอดคล้องกันมากที่สุด และ 3) รูปแบบการพัฒนา

สมรรถนะของพยาบาล ด้านจรรยาบรรณที่ใชก้ระบวนการตามหลักอิทธิบาทธรรม พบว่า 

ด้านฉันทะ พบว่า มคีวามรักในอาชีพที่ต้องดูผูป้่วยและรักผู้อื่น ดว้ยการก าหนดแผนการ

ดูแลและการบ ารุงขวัญก าลังใจพยาบาล ด้านวิริยะ พบว่า มคีวามเพียรปฏิบัติหน้าที่ 

เพื่อการดูแลผูป้่วยและดูแลตนเองด้วยการจัดทีมในการให้ค าปรึกษาแก่พยาบาล  

ด้านจติตะ พบว่า การปลูกฝังอุดมการณ์ดว้ยการสอนงานด้วยหัวใจและมอบทักษะ  

การดูแลตนเอง และด้านวิมังสา พบว่า ความรูแ้ละการตัดสินใจเชงิจรยิธรรม ดว้ยการ
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จัดระบบการเพิ่มความเช่ือมั่นของตนเองในการปฏิบัติหนา้ที่และจรรยาบรรณ  

ด้านคุณลักษณะเชิงวิชาชีพตามหลักอิทธิบาทธรรม พบว่า ดา้นฉันทะ พบว่าการกระตุ้น

อุดมการณท์างวิชาชีพ ดา้นวิรยิะ พบว่า ก าหนดกระบวนการสร้างแรงจูงใจด้วย 

ความก้าวหน้าทางวิชาชีพ ด้านจติตะ พบว่า การปลูกฝังเมตตา กรุณา และด้านวิมังสา 

พบว่า การส่งเสริมการมสี่วนรว่ม ด้านการสื่อสารตามหลักอิทธิบาทธรรม พบว่า  

ด้านฉันทะ พบว่า การสื่อสารด้วยหัวใจ ด้านวิรยิะ พบว่า การสื่อสารด้วยความรูใ้จ  

ด้านจติตะ พบว่า การสื่อสารด้วยความมเีมตตา กรุณา ด้านวิมังสา พบว่า ความฉลาด 

ในการสื่อสารกับผูป้่วย และด้านสัมพันธภาพตามหลักอิทธิบาทธรรม พบว่า ด้านฉันทะ 

พบว่า การส่งเสริมความเสมอภาคและความเคารพต่อผูอ้ื่น ด้านวิรยิะ พบว่า การใช้ความ

เพียรอย่างเหมาะสมในการสร้างสัมพันธภาพ ดา้นจติตะ พบว่า การปรับเจตคติที่ดีต่อผู้อื่น 

และด้านวิมังสา พบว่า การท างานด้วยระบบทีมงานที่มีปัญญา 

  2. งานวจิัยต่างประเทศ 

Keating et al (2003, Abstract) ได้ศกึษารูปแบบสมรรถนะบนพืน้ฐาน 

บทบาทที่แตกต่างกันของพยาบาลในรัฐแคลิฟอร์เนยี (California) โดยรูปแบบดังกล่าวได้ 

มาจากการศกึษาการท างานร่วมกันของคณะกรรมการวางแผนกลยุทธ์ทางการพยาบาล 

ในรัฐแคลิฟอรเ์นีย ที่ได้มาจาก 40 องค์กร เช่น อาจารย์พยาบาล สภาการพยาบาลองค์กร

วิชาชีพ เป็นต้น เพื่อวิเคราะหร์ะดับสรรถนะที่น าไปประยุกต์ใชข้องนักศึกษาพยาบาลระดับ

อนุปริญญา และปริญญาตรีในช้ันปีสุดท้ายที่ท างานในสถานบริการสุขภาพ โดยเฉพาะ

หนว่ยงานอายุรกรรม และศัลยกรรม และปริญญาตรีในช้ันปีสุดท้าย มีแนวโน้มที่แสดง

พฤติกรรมสมรรถนะอยู่ในระดับอ่อนหัด ผลการวิจัยพบว่า ร้อยละ 75 ของนักศึกษา

พยาบาลมีการแสดงออกสมรรถนะในระดับอ่อนหัด ส่วนพยาบาลจบการศกึษาใหม่ 

มีมากกว่าร้อยละ 60 ที่แสดงพฤติกรรมสมรรถนะอยู่ในระดับช านาญการ 

จากการศกึษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวกับยุทธศาสตร์

การเสริมสร้างสมรรถนะของนักศึกษาพยาบาลคณะพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลัย 

เฉลิมกาญจนา เพื่อก้าวสู่ประชาคมอาเซียน โดยสรุปพบว่า สมรรถนะหลัก 12 สมรรถนะ

คือ สมรรถนะด้านบุคลิกภาพ สมรรถนะด้านการปฏิบัติการพยาบาล สมรรถนะด้าน

คุณธรรมจริยธรรม สมรรถนะดา้นวิชาการ สมรรถนะด้านการบริหาร สมรรถนะด้าน 
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ภาวะผูน้ า สมรรถนะด้านทักษะเกี่ยวกับมนุษย์และมวลชน สมรรถนะด้านการใชเ้ทคโนโลยี 

สมรรถนะด้านอนามัยสิ่งแวดล้อม สมรรถนะด้านการวิจัย สมรรถนะด้านเศรษฐศาสตร์

สาธารณสุข สมรรถนะด้านกฎหมาย และการมสี่วนร่วมทางการเมอืง 
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