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The purposes of this quasi experimental research were to compare the
satisfaction regarding performance appraisal and working motivation of professional
nurses before and after using portfolio in performance appraisal and to compare the
same variables of professional nurses between those who were using portfolio in
performance appraisal and those who were using the regular performance appraisal
procedure.  Research subjects were 44 professional nurses working in in-patient
departments with similar working conditions, Chainat Hospital.  These subjects were
equally assigned into one experimental group that was using portfolio in performance
appraisal and one control group that was using regular performance procedure.
Research instruments which were used in the experiment were a portfolio manual,
criteria for evaluate portfolio, a performance regarding using portfolio checklist, and a
teaching plan on using portfolio in performance appraisal.  Two questionnaires which
were a satisfaction regarding performance appraisal and a working motivation were
developed for collecting research data. The Cronbach alpha coefficient of the
questionnaires were .88 and .90, respectively.  The data were analyzed by mean and
standard deviation and t-test.

The major findings were as follows;

1. The satisfaction regarding performance appraisal and working motivation of
professional nurses after using portfolio in performance appraisal was significantly
higher than that before using portfolio, at the .05 level.

2. The satisfaction regarding performance appraisal and working motivation of
professional nurses who were using portfolio in performance appraisal was
significantly higher than those who were using regular performance appraisal
procedure, at the .05 level.

Field of study…….Nursing Administration……. Student’s signature………..………..
Academic year…………….2002………………. Advisor’s signature…………………
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บทที่ 1

บทนํา

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา

การบริหารทรัพยากรมนุษยเปนเรื่องที่มีความสําคัญ ในการที่จะทําใหการบริหารงาน
ขององคการบรรลุผลสัมฤทธิ์  โดยเฉพาะอยางยิ่งทรัพยากรบุคคลนับเปนทรัพยากรที่สําคัญที่สุด
และเปนสิ่งที่มีคุณคาจําเปนตองสงเสริม  พัฒนา   รักษาและทํานุบํารุงใหสามารถสรางประโยชน
สูงสุด ใหแกตนเอง งาน องคการและวิชาชีพ

สําหรับองคการพยาบาล   ซึ่งมีเปาหมายและหนาที่เกี่ยวกับการใหบริการพยาบาลนั้น
พยาบาลถอืไดวาเปนทรัพยากรบุคคลที่สําคัญที่สุด  เพราะเปนบุคลากรที่มีจํานวนมากที่สุดในทีม
สุขภาพทั้งหมด       และจากภาวะวิกฤติเศรษฐกิจในปจจุบันที่สงผลกระทบตอองคการพยาบาล
ในดานการบริหารจัดการจากการเกิดภาวะขาดแคลนบุคลากรพยาบาล เนื่องจากการปรับลด
ตําแหนงและไมมีการบรรจุใหม   ทําใหพยาบาลตองทํางานหนักมากกวาเดิม   สงผลใหพยาบาล
เกิดความทอแท  สูญเสียขวัญและกําลังใจ ในการปฏิบัติงาน  ดังนั้นผูบริหารการพยาบาลจึงจําเปน
ตองปรับเปลี่ยนการบริหารจัดการกับบุคลากรพยาบาลที่มีอยูอยางจํากัด   เพื่อใหการบริการเปนไป
อยางมีประสิทธิภาพและบรรลุเปาหมายไดในที่สุด (สุภาวดี ดานธํารงกุล, 2541)

ในการบริหารบุคลากรใหมีประสิทธิภาพนั้น สิ่งที่สําคัญที่ผูบริหารตองคํานึงถึงในการ
ธํารงรักษาบุคลากรใหคงอยู  คือการสรางขวัญและกําลังใจใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจและเกิด
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมาย   ซึ่งอรุณ  รักธรรม (2527) มีความเห็นสอดคลอง
กับ Vroom (1964) วาความพึงพอใจของบุคคลจะชวยใหบุคคลนั้นทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ
เพราะคนเปนทรัพยากรที่สําคัญและมีคุณคาที่สุดขององคการ ซึ่งจากการศึกษาของ จุฑามาศ
พุทธพิทักษ และวนิดา มงคลสินธุ (2535) พบวาสาเหตุของความไมพึงพอใจของพยาบาลสวนใหญ
คือเร่ืองการบริหารจัดการ     คาตอบแทนและการปรับ 2 ขั้น  ถือเปนการลดแรงจูงใจของพยาบาล
เชนเดียวกับวงเดือน ศิริลักษณ และคณะ (2536) พบวาสาเหตุของการลาออกโอนยายของ
พยาบาลสาเหตุหนึ่งคือ การพิจารณาความดี ความชอบ ไมไดขึ้นอยูกับผลการปฏิบัติงานและ
มีความไมยุติธรรม   ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยของ จันจิรา ภาวิไล (2536) ที่พบวาการประเมินผล
การปฏิบัติงานมีความสัมพันธทางลบกับการคงอยู อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  ดังนั้น
จะเห็นไดวาสาเหตุของความไมพึงพอใจ และขาดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลที่สําคัญ
สาเหตุหนึ่ง ก็คือการประเมินผลการปฏิบัติงานนั่นเอง
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ซึ่งการประเมินผลการปฏิบัติงานนั้น เปนเครื่องมือและองคประกอบหนึ่งในกระบวน
การบริหารทรัพยากรมนุษย ที่มีสวนสําคัญที่จะชวยใหการบริหารทรัพยากรบุคคลใหเปนไปอยางมี
ประสิทธิภาพ ขอมูลที่ไดจากการประเมินผล สามารถจะนําไปใชประโยชนในการประเมิน เพื่อการ
พัฒนาบุคลากร    ซึ่งจะชวยใหบุคลากรทราบถึงจุดเดน จุดดอยหรือขอบกพรองในการปฏิบัติงาน
องคการจะไดฝกอบรมปรับปรุงแกไขจุดดอย ตลอดจนพัฒนาทักษะและความสามารถตางๆ    ใหมี
ขีดความสามารถเพิ่มข้ึน   สําหรับรองรับหรือเตรียมพรอมสําหรับงานในภายภาคหนาตอไป และใช
เพื่อการตัดสินใจทางการบริหาร  ในการจัดสรรทรัพยากรบุคคลในองคการใหเปนไปอยางเหมาะสม
และเกิดประสิทธิผลโดยรวมตอองคการ   รวมทั้งเสริมสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

องคการถามีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ดีและเปนธรรม จะมีสวนจูงใจให
บุคลากรทุมเท     ปรับปรุงประสิทธิภาพการทํางานของตนใหสูงขึ้น      สงผลใหการดําเนินงานของ
องคการเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ  ในทางตรงกันขาม หากระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ผิดพลาดและไมเหมาะสมแลวยอมจะนาํไปสูปญหาที่แกไมตกตามมาในภายหลัง เพราะไมเพียง
แตจะกอใหเกิดปญหากับการบริหารองคการและผลผลิตขององคการเทานั้น   แตยังสงผลกระทบ
ตอประเทศอีกดวย ดังนั้นไมวาองคกรจะมีการจัดองคกรสมบูรณ มีแผนงานรองรับที่มีประสิทธิภาพ
สูงหรือระบบรัดกุมเพียงใด  หากมีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ไมมีประสิทธิภาพ องคการ
ก็จะมีแตบุคลากรที่ขาดความรู ความสามารถหรือมีความรู ความสามารถแตไมเหมาะสมกับ
ตําแหนงงาน  ซึ่งจะกอปญหาใหกับองคการเปนอนัมากในอนาคต   ดวยเหตุนี้การวางระบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน    จึงมีความสําคัญจําเปนตองดําเนินการอยางรอบคอบ และเปนไป
อยางมีประสิทธิภาพ  เพื่อปองกันไมใหปญหาตางๆ เกิดขึ้นติดตามมาภายหลัง  (อลงกรณ มีสุทธา
และสมิต สัชชุกร, 2544) และนิสดารก เวชยานนท (ม.ป.ท.) กลาววาการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ที่ดีจะชวยสรางขวัญและกําลังใจแกผูปฏิบัติงาน ใหเปนไปตามวัตถุประสงคที่องคการกําหนดไว
อันจะเปนผลใหองคการสามารถดําเนินงานไปสูจุดหมายไดในที่สุด

ปจจุบันโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุขสวนใหญ ใชรูปแบบการประเมินผล
การปฏิบัติงาน  โดยใชหลักเกณฑ และวิธีการประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
ของขาราชการพลเรือนสามัญ (สํานักพัฒนาระบบบริหารงานบุคคลภาครัฐ, 2544)   เพื่อให
สอดคลองกับหลักการประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของขาราชการ และกฎ
ก.พ. วาดวยการเลื่อนขั้นเงินเดือน พ.ศ.2544  โดยใชแบบประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผล
การปฏบิัติงานตามแบบที่ก.พ.กําหนด และจากการประเมินที่ผานมาพบวาในการปฏิบัตินํารูปแบบ
การประเมินและมีการกําหนดเกณฑการประเมินที่ไมชัดเจน มีการนําไปใชประโยชนในการบริหาร
บุคคลดานอื่นๆ นอย    และในการนําไปใชในการพัฒนาความสามารถและบทบาททางคลินิกของ
พยาบาลที่ผานมา ไมสามารถจะบอกระดับความสามารถในการปฏิบัติงานที่แทจริงได   ขาดระบบ
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การประเมินบุคลากรตามบทบาทหนาที่รับผิดชอบ    พยาบาลไมสามารถระบุสวนขาดหรือความ
จําเปนในการพัฒนาความสามารถของตนเอง และไมสามารถปรับปรุงคุณภาพบริการสูประชาชน
ได และในการประเมินตามปกตินั้นผูถูกประเมินไมไดมีสวนรวมในการประเมินผล   และไมทราบถึง
วัตถุประสงคของการประเมินผลการปฏิบัติงาน ผูประเมินจะใชการประเมินในชวงใกลระยะเวลา
ที่จะตองสงแบบประเมิน  ทําใหผลการประเมินอาจคลาดเคลื่อนหรือผิดพลาดจากความเปนจริงได
ผูถูกประเมินสวนใหญจะทราบผลการประเมินเฉพาะในเรื่องการเลื่อนขั้นเงินเดือน เมื่อผลการ
ประเมินออกมาเปนคําสั่งของหนวยงานแลว   ซ่ึงเปนสาเหตุที่ทําใหเกิดความไมพึงพอใจในการ
ประเมินผล  ทอแท ผิดหวัง ขาดขวัญ กําลังใจ    และขาดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทั้งผูถูกประเมิน
และผูประเมิน จนทําใหความสําคัญของการประเมินผลถูกลดคุณคาลงไป  ซึ่งอารี เพชรผุด (2537)
กลาวถึง แรงจูงใจวามีผลตอการปฏิบัติงานมาก   บุคคลที่มีแรงจูงใจสูงจะทํางานไดดีกวาบุคคลที่มี
แรงจูงใจต่ํา และเสตนา  รัตนบุรี (2538)  เห็นวาผลการประเมินนั้นสามารถนําไปใชในการกระตุน
และจงูใจผูปฏิบัติงานได ไมวาผลการประเมินอาจจะเปนไปในทางบวกหรือลบ

การพยาบาล   เปนสาขาวิชาชีพหนึ่งที่จําเปนตองมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน
โดยเฉพาะระดับปฏิบัติ ซึ่งจุดมุงหมายของการประเมินการปฏิบัติงาน  ก็เพื่อใหผูบริหารทางการ
พยาบาลไดใชขอมูลในการสงเสริมสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร   และเพื่อพิจารณาเลื่อนขั้นเลื่อน
ตําแหนง  เปนแนวทางในการกระตุนและพัฒนาวิชาชีพ  และยังชวยใหการดูแลผูปวยมีคุณภาพ
มากขึ้น    นอกจากนี้ยังจะชวยใหทราบวา ผูปฏิบัตงิานมีความสามารถปฏิบัติงานอยูในระดับใด
ควรจะไดรับการสงเสริมหรือสนับสนุนใหมีความสามารถในการปฏิบัติงาน ใหไดผลดียิ่งๆ ข้ึนไปอีก
ในดานใดบาง และในการประเมินผลการปฏิบัติงานนั้น  จําเปนตองพิจารณากิจกรรมที่จะประเมิน
ควรใหคลอบคลุมตามบทบาทหนาที่รับผิดชอบ  สามารถระบุสวนขาดหรือความจําเปนในการ
พัฒนาความสามารถของบุคลากรแตละคนได  ดังนั้นการประเมินผลการปฏิบัติงานควรเปนไป
อยางมีประสิทธิภาพเพื่อประโยชนตอไป ซึ่งการประเมินผลการปฏิบัติงาน จะมีประโยชนเมื่อทํา
อยางมีระบบเหมาะสม  ธงชัย สันติวงษ (2542) กลาววาหากระบบการประเมินผลเปนไปโดยมี
ขอบกพรอง   ยอมสงผลใหผูปฏิบัติงานลาออก ขวัญ กําลังใจต่ําลงได

สําหรับปญหาในการประเมินผลการปฏิบัติงานนั้น   สุลักษณ  มีชูทรัพย (2539)
กลาวถึงปญหาในการประเมินผลการปฏิบัติงานไวเปน 2 ดานใหญๆ คือจากระบบหรือวิธีการ
ประเมินและปญหาจากตัวผูประเมินเอง  และเห็นวาในการประเมินผล   ผูประเมินบางคนมักจะ
นึกถึงแตผลงานที่เพิ่งผานไป  ทําใหผลการประเมนิผิดพลาดได   จึงควรใชวิธีบันทึกการปฏิบัติงาน
ไวตลอดเวลาดวย เชนเดียวกับ ณรงควิทย แสนทอง (2544)  ไดกลาวถึงขอจํากัดของระบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน วาไมมีการเก็บขอมูลผลการปฏิบัติงานที่ตองใชประกอบการประเมินไว
ดังนั้นเมื่อใกลๆ เวลาประเมินผลการปฏิบัติงาน     ผูประเมินจึงไมมีขอมูลเพียงพอ  และมักนําเอา
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ขอมูลที่เพิ่งเกิดขึ้นหรืออาจจะจําเฉพาะขอมูลบางจุด หรือบางชวงของผูถูกประเมินมาเปนตัวตัดสิน
ผลการประเมินโดยรวมทั้งป ทําใหบางครั้งเกิดการเบี่ยงเบนของขอมูล และในการประเมินมักมา
จากมุมมองของหัวหนามุมมองเดียว      ผูถูกประเมินไมสามารถโตแยงได   สงผลใหเกิดความ
ไมเปนธรรมตอผูถูกประเมิน    นอกจากนี้ วรนาถ  แสงมณี  (2543) กลาววาบอยครั้งที่พนักงาน
องคการตําหนิถึงรูปแบบและกระบวนการที่ใชในการประเมินผล วาเปนชองทางใหการประเมินผล
นั้นไมยุติธรรม และยังมีปญหาอีกดวยวามีความเกี่ยวของเพียงใดตองานที่ทํา  นอกจากนี้บอยครั้ง
ที่การประเมินผล     มักจะเปนการนําพนักงานไปสูสภาวะที่ตองปกปองตนเองดวยวิธีการตางๆ
โดยเฉพาะอยางยิ่ง  ถาหากการประเมินผลนั้นเปนการกระทําจากฝายผูบริหารฝายเดียว  ซึ่ง
วณิชชา อมรสังข และคณะ (2538)  พบวาในเรื่องการประเมินผลควรมีผูประเมินหลายคน  เพื่อลด
อคติหรือการกลั่นแกลงจากผูบังคับบัญชา และควรมีการกระทําตอเนื่องตลอดเวลา

เนื่องจากเมื่อพิจารณาถึงปญหาจากการประเมินผลการปฏิบัติงาน ซ่ึงเปนปญหา
ทั้งตัวผูถูกประเมิน  ผูประเมิน    ทําใหเปนผลเสียตอองคการและประเทศชาติ    ดังนั้นจึงมีความ
สําคัญจําเปนตองมีการปรับปรุง พัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบใหม  โดยเฉพาะ
อยางยิ่งการนําผลการประเมินไปใชในเรื่องการพัฒนาบุคลากร ซึ่งระบบนั้นจะสามารถทําให
ผูปฏิบัติมีความพึงพอใจในการประเมินผลการปฏิบัติงาน และทําใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
มากขึ้น   เพื่อกระตุนใหผูปฏิบัติทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล   บรรลุวัตถุประสงค
ขององคการได     ซึ่งแนวคิดการใชแฟมสะสมงาน (Portfolio) มีลักษณะของการประเมินตาม
สภาพจริง (Authentic Assessment) ทําใหทราบจุดเดนและขอบกพรองของเจาของแฟมสะสมงาน
ทําใหพิจารณาปรับปรุงผูปฏิบัติไดถูกจุด     สงเสริมใหบุคคลพัฒนาตนเองใหมีศักยภาพสูงสุด
เปดโอกาสใหเจาของแฟม ไดเปรียบเทียบระดับความสามารถของตนเองกับระดับการปฏิบัติ
ที่ผานมา มีโอกาสประเมินความรูความสามารถของตนเอง และขณะเดียวกันก็ฝกทักษะการ
ประเมินผูอ่ืนควบคูไปกับการบันทึกผลงานการเรียนรูและเก็บสะสมผลงานที่สรางขึ้น ถือเปนสวน
สําคัญในการพัฒนาองคความรูทางวิชาชีพ       ดังเชนกรมวิชาการ  กระทรวงศึกษาธิการ (2539)
ไดใชรูปแบบการใชแฟมสะสมงานในการจัดการเรียนการสอน  ทําใหผูเรียนเกิดความพึงพอใจและ
ยอมรับวาการใชแฟมสะสมงานเปนการประเมินผลที่มีประสิทธิภาพ

จากปญหาที่เกิดจากการประเมินผลการปฏิบัติงาน อันสงผลกระทบตอองคการ
อยูเสมอ  ดังนั้นการนําแนวคิดการใชแฟมสะสมงานมาใชในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ก็เพื่อที่
จะสามารถนํามาใชในการพัฒนาบุคลากรไดอยางมีประสิทธิภาพ    ซึ่งการนําแฟมสะสมงานมาใช
เปนสื่อในการประเมินผลการปฏิบัติงานนั้น แตกตางจากการประเมินผลตามปกติที่ใชอยูในปจจุบัน
เนื่องจากการใชแฟมสะสมงานนั้น จะทําใหผูปฏิบัติมีโอกาสและสวนรวมในทุกขั้นตอนของการ
ประเมิน    เปนผูรวมประเมินในการประเมินตนเองและถูกประเมินโดยผูรวมงาน   ผูบังคับบัญชา
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มีโอกาสสรางและเลือกผลงานของตนเองซึ่งสามารถใชเปนเอกสาร หลักฐานในการนําไปใชในการ
ประเมิน ทําใหเพิ่มความรูสึกมีคุณคาในตนเอง  เสริมสรางความภาคภูมิใจ  ไดกระทําในสิ่งที่ตนเอง
ชอบอยางอิสระ     รับรูถึงความกาวหนาของตนเอง   รูสึกพึงพอใจกับการมีสวนรวมในการประเมิน
มีการประเมินความรู  เปนการสงเสริมใหบุคคลพัฒนาตนเองใหมีศักยภาพสูงสุด    อีกทั้งยังเปน
แรงจูงใจที่สําคัญ ที่กระตุนใหผูปฏิบัติทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธผิล บรรลุ
วัตถุประสงคขององคการไดอยางดียิ่ง และสําหรับองคการพยาบาลแลวแรงจูงใจมีความสําคัญ
มากในการปฏิบัติงานของพยาบาล   โดยเฉพาะปจจุบันพยาบาลตองทํางานหนักมากขึ้นกวาเดิม
ดังกลาวไวแลวขางตน  การที่จะใหพยาบาลเกิดแรงจูงใจที่ดีในการปฏิบัติงาน   เพื่อผลผลิตที่ดีมี
คุณภาพยอมเกิดจากภายในตัวของบุคคลเอง     เกิดจากการเรียนรูและประสบการณของบุคคล
ซึ่ง ธงชัย สันติวงษ (2542) กลาวถึงแรงจูงใจวาเปนปจจัยที่สําคัญตอการปฏิบัติงาน  และปรียาพร
วงศอนุตรโรจน (2543) กลาววาแรงจูงใจในการทํางานโดยเฉพาะในตัวผูปฏิบัติเองจะมีผลตอการ
ปฏิบัติงาน  ทําใหงานมีประสิทธิภาพสูง  แรงจูงใจที่มีผลตอการปฏิบัติงานมาก   คือ แรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธิ์   และตามแนวคิดทฤษฎีของ McClelland กลาวถึงแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์วาเปนแรงจูงใจ
ที่บุคคลตองการทําสิ่งหนึ่ง  สิ่งใดใหมีมาตรฐานมากที่สุด    ตองการมีความภาคภูมิใจในตัวเอง
แขงขันกับตัวเอง ตองการประสบผลสําเร็จ  พยายามปรับปรุงตวัเองใหดีข้ึน    โดยตองการขอมูล
ปอนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของตัวเอง  ซึ่งตรงกับหลักการของการใชแฟมสะสมงาน

หากแนวคิดดังกลาวสามารถทําใหเกิดความพึงพอใจ และสามารถเกิดแรงจูงใจ
ขึ้นจริง ก็จะลดปญหาในการประเมินผลการปฏิบัติงาน     และไดแนวทางในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพวิธีใหม ที่สามารถจะพัฒนาบุคลากรทางการพยาบาลระดับพยาบาล
วิชาชีพ  พิจารณาปรับปรุงไดถูกจุด    เจาของแฟมมีโอกาสพัฒนาศักยภาพดานองคความรูของ
วิชาชีพ  ทําใหเกิดการพัฒนาคุณภาพทางการพยาบาลตอไป ซึ่งทําใหองคการบรรลุผลสัมฤทธิ์ตาม
วัตถุประสงคไดอยางมีประสิทธิภาพ และเนื่องจากในประเทศไทยยังไมมีการศึกษาเกี่ยวกับการใช
แฟมสะสมงานในการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรทางการพยาบาล  จึงจําเปนในการ
นําแนวคิดดังกลาวมาศึกษาในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ในระดับพยาบาลวิชาชีพในการ
ประเมินตามสภาพจริง (Authentic Assessment) วาแนวคิดดังกลาว จะสามารถทําใหเกิดความ
พึงพอใจตอการประเมินผลการปฏิบัติงาน และสามารถทําใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานได
หรือไมตอไป
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วัตถุประสงคของการวิจัย

1. เพื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจในการประเมินผลการปฏิบัติงาน     ของพยาบาล
วิชาชีพ   กอนและหลังการใชการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใช แฟมสะสมงาน                              

2. เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ กอนและหลังการ
ใชการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใช แฟมสะสมงาน

3. เพื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจในการประเมินผลการปฏิบัติงาน   ของพยาบาล
วิชาชีพ กลุมที่ใชการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใชแฟมสะสมงานกับกลุมที่ไดรับการประเมินผล
การปฏิบัติงานตามปกติ

4. เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ   กลุมที่ใชการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใชแฟมสะสมงาน กับกลุมที่ไดรับการประเมินผลการปฏิบัติงานตาม
ปกติ

แนวเหตุผลและสมมุติฐานการวิจัย

 การประเมินโดยแฟมสะสมงาน (Portfolio) ซึ่งเปนแฟมที่แสดงถึงความรูความสามารถ
ในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ เปนหลักฐานในการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อประโยชน
ในการพัฒนาบุคลากร เปนการประเมินที่ใชกับประสบการณในชีวิตจริงของพยาบาลวิชาชีพ
ผูปฏิบัติ โดยที่พยาบาลวิชาชีพผูปฏิบัติจะมีสวนรวมในแตละขั้นตอนของการสรางและประเมินคา
แฟมสะสมงานทุกขั้นตอน   ตั้งแตการกําหนดวัตถุประสงค     และประเภทของแฟมสะสมงาน
พยาบาลวิชาชีพจะรวบรวมและจัดการชิ้นงานตางๆ   ภายใตขอบเขตการปฏิบัติงานของตนอยาง
อิสระและจะคัดเลือกชิ้นงาน  ในผลงานที่ตนเองพอใจ และสอดคลองกับวัตถุประสงคที่กําหนดไว
โดยไดรับโอกาสใหไดคิดและแสวงหาวิธีการที่เหมาะสมหรือดีที่สุดสําหรับตนเอง   เพื่อที่จะใหได
เรียนรูวิธีการในการสรางหรือทํางานแตละอยางใหเกิดผลสําเร็จ และมีประสิทธิภาพสูงสุด    โดยที่
หัวหนาหอผูปวยคอยเปนผูแนะนําใหคําปรึกษา    สามารถรวบรวมผลงานตลอดจนขอสนเทศตางๆ
ฝกกระบวนการเขียนในชีวิตประจําวัน  พยาบาลวิชาชีพไดมีโอกาสแสดงความคิดเห็นหรือความ
รูสึกตอช้ินงานของตนเองที่คัดเลือกเขาแฟมสะสมงาน

จากนั้นหัวหนาหอผูปวยและเพื่อนจะใหขอมูลเสนอแนะในการปรับปรุงชิ้นงาน โดย
พิจารณาเปรียบเทียบกับเกณฑการประเมินคาที่กําหนดไวรวมกัน และพยาบาลวิชาชีพจะทําการ
ปรับปรุงชิ้นงานตามขอเสนอแนะ ซึ่งขอมูลที่ไดรับจากหัวหนาหอผูปวยและเพื่อนรวมทีมจะเปน
ประโยชน  ทําใหเห็นจุดแข็งและจุดที่ควรปรับปรุง   พยาบาลวิชาชีพแตละคนจะประเมินผลงาน
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ของกันและกัน ซึ่งนอกจากเปนเครื่องมือในการประเมินตนเองแลว  ยังเปนการประเมินโดยเพื่อน
รวมทีม   มีการประเมินอยางตอเนื่องเหมาะสมรวมกันระหวางหัวหนาหอผูปวย    ผูรวมงานและ
ตนเอง     และในข้ันสุดทายพยาบาลวิชาชีพแตละคน  จะนําเสนอความสําเร็จของแฟมสะสมงาน
และอภิปรายเชื่อมโยงกับวัตถุประสงคของหนวยงาน การนําแฟมสะสมงานมาใชในการประเมินผล
การปฏิบัติงาน จะชวยใหเห็นพัฒนาการของผลงาน  ตลอดจนการวางเปาหมายของตนเองได
อยางเหมาะสม     รวมทั้งใชเปนเครื่องมือในการพัฒนาเจาของแฟมในหลายๆ ดานไปพรอมกัน
จะเพิ่มความรูสึกมีคุณคาในตนเอง เสริมสรางความภาคภูมิใจ  ไดกระทําในสิ่งที่ตนเองชอบ มีการ
บันทึกผลงาน      เก็บสะสมผลงานเปนการพัฒนาองคความรูทางวิชาชีพ    รับรูถึงความกาวหนา
และแสวงหาวิธีการที่เหมาะสมหรือดีที่สุดสําหรับตนเอง รูสึกพึงพอใจกับการมีสวนรวมในการ
กําหนดวัตถุประสงคและการประเมินตนเอง เปนสวนทําใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใหมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น

 แนวคิดการใชแฟมสะสมงาน  ไดถูกนํามาใชในการเรียนการสอน กระบวนการของ
แฟมสะสมงานเปนการประเมินผลที่มีประสิทธิภาพ (Barton and Collin,1993) และ Parboosingh
(1996) ไดศึกษาการใชแฟมสะสมงาน เพื่อเพิ่มศักยภาพทางวิชาชีพในนักศึกษากลุมวิชาชีพ
เกี่ยวกับสุขภาพ พบวานักศึกษาสามารถพัฒนาการเรียนรูอยางตอเนื่องได และจากการศึกษาของ
ชัยฤทธิ์ ศิลาเดช (2540) ที่พบวาหลังจากใชแฟมสะสมงานแลวนักศึกษามีปฏิสัมพันธและแรงจูงใจ
มากขึ้น  เชนเดียวกับบุญชม ศรีสะอาด (2540), กรมสามัญศึกษา (2541),วรรณดี ชุณหวุฒิยานนท
(2542)  และพรรณวลัย คีรีวงศวัฒนา (2542) ที่พบวานักเรียน  มีความพึงพอใจ ยอมรับฟง
ความคิดเห็นของผูอ่ืนและปฏิบัติงานรวมกับผูอ่ืนไดดีขึ้น สามารถสรางนิสัยรักการทํางาน ชวยให
เห็นพัฒนาการของผลงาน เห็นจุดแข็งและจุดที่ควรปรับปรุง ผูปฏิบัติไดรูจักตนเอง ไดฝกประเมิน
ตนเอง มีกําลังใจ  สามารถเพิ่มแรงจูงใจ เห็นคุณคาในการเรียน  รูจักคิด วิเคราะห  มีเหตุผลและ
มีปฏิสัมพันธกับเพื่อนนกัเรียน  และมีความภาคภูมิใจ  แขงขันกับตนเอง  เกิดความภาคภูมิใจ
ในความสําเร็จของตน  เปนการประเมินที่ครอบคลุมและสรางสรรค  เกิดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในการ
เรียนรูส่ิงตางๆ เปดโอกาสและกระตุนใหนักเรียนสรางงานไดมากขึ้น

ดังนั้นแนวคิดการใชแฟมสะสมงานนี้ จึงสามารถนํามาประยุกตใชในการประเมินผล
การปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพไดเปนอยางดี นาจะเปนแนวทางในการประเมินผลการปฏิบัติ
งานที่มีประสิทธิภาพวิธีใหม ที่สามารถลดปญหาในการประเมินผลการปฏิบัติงาน สามารถทําให
เกดิความพึงพอใจตอการประเมินผลการปฏิบัติงาน และทําใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
มากขึ้น  จากแนวคิดดังกลาวผูวิจัยจึงตั้งสมมุติฐานการวิจัยดังนี้
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1. ความพึงพอใจในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ   หลังการใช
การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใชแฟมสะสมงาน สูงกวากอนการใชการประเมินผลการปฏิบัติ
งานโดยใช แฟมสะสมงาน

2. ความพึงพอใจในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ     กลุมที่ใช
การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใชแฟมสะสมงาน  สูงกวากลุมที่ใชการประเมินผลการปฏิบัติงาน
แบบปกติ

3.  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ     หลังการใชการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานโดยใชแฟมสะสมงาน  สูงกวากอนการใชการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใชแฟม
สะสมงาน
                   4. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ     กลุมที่ใชการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานโดยใช แฟมสะสมงาน สูงกวากลุมที่ใชการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบปกติ

ขอบเขตการวิจัย

1. การวิจัยครั้งนี้มุงศึกษา   การประเมินผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพโดย
การใชแฟมสะสมงาน

2. ดําเนินการทดลองที่งานหอผูปวยใน   โรงพยาบาลชัยนาท   ใชชวงเวลาในการ
ทดลองในชวงเดือน มกราคม - กุมภาพันธ 2546

3. ตัวแปรที่ศึกษา ไดแก
  ตัวแปรตน      คือ   การประเมินผลการปฏิบตัิงานโดยใชแฟมสะสมงาน

                ตัวแปรตาม    คือ   1. ความพึงพอใจในการประเมินผลการปฏิบัติงาน
                                             2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย

1. การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใชแฟมสะสมงาน    หมายถึงการตัดสิน
คุณคาของการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ ทั้งผลงานและคุณลักษณะที่แสดงถึงความสามารถ
ในการปฏิบัติงานการพยาบาลดานบริการพยาบาล  ดานบริหารการพยาบาล  ดานวิชาการ  และ
ผลงานที่พยาบาลวิชาชีพผูปฏิบัติสรางสรรคโดยอิสระ   ภายในระยะเวลาที่กําหนดไว 7 สัปดาห
ซึ่งอยูในชวงเดียวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบปกติในชวง 6 เดือนแรก     คือต้ังแตเดือน
ตุลาคมปหนึ่งจนถึงมีนาคมของอีกปหนึ่ง โดยหัวหนาหอผูปวยจะเปนผูประเมินภายใตการสังเกต
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การปรึกษาหารือ และใชขอมูลปอนกลับจากการประเมินตนเอง  การประเมินโดยเพื่อนรวมทีม
และในการวิจัยครั้งนี้  ไดใชแฟมสะสมงานเปนสื่อ ซึ่งแฟมสะสมงาน  หมายถึงชุดเอกสาร หลักฐาน
ขอมูลตางๆ ที่พยาบาลวิชาชีพสรางขึ้น และเปนเครื่องมือในการประเมินตนเอง การประเมินโดย
เพื่อนรวมทีม ประเมินโดยหัวหนาหอผูปวย โดยอยูบนพื้นฐานของความเปนระบบและมีมาตรฐาน
แบบเดียวกัน ซึ่งผลงานเหลานี้สามารถใชเปนหลักฐาน แสดงถึงความสามารถของพยาบาลวิชาชีพ
ที่สอดคลองกับคําบรรยายลักษณะงาน มาตรฐานการปฏิบัติการพยาบาลของสํานักการพยาบาล
และของกลุมการพยาบาล  ในการวิจัยครั้งนี้ประกอบดวยผลงาน 2 สวน   ตามแนวคิดของพอลสัน
และพอลสัน (Paulson and Paulson,1990) บารตันและคอลลินส (Barton, J. and Collins, A.
1993)   ที่กลาววาแฟมสะสมงานที่มีคุณภาพนั้น    ควรจะประกอบดวยผลงาน 2 สวน คือ สวนที่ 1
เปนผลงานจากการกําหนดของผูประเมิน และสวนที่ 2 เปนผลงานที่เกิดจากความคิดสรางสรรค
ของผูปฏิบัติ  ซึ่งพยาบาลวิชาชีพตองสรางผลงานภายในกรอบตามที่หัวหนาหอผูปวยกําหนด คือ
ผลงานดานบริการพยาบาล  ผลงานดานบริหารการพยาบาล  ผลงานดานวิชาการ และผลงาน
ในสวนที่ 2 คือผลงานที่พยาบาลวิชาชีพผูปฏิบัติสรางสรรคโดยอิสระ     มีเกณฑการประเมินแบบรู
บริค ไดมาจากการกําหนดรวมกันระหวางพยาบาลวิชาชีพและหัวหนาหอผูปวย   โดยกําหนดให
สอดคลองกับวัตถุประสงคของการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยใชแฟมสะสมงาน  ในการวิจัย
คร้ังนี้ประกอบดวยกิจกรรมการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใชแฟมสะสมงานดังนี้

ขั้นที่ 1 ข้ันกําหนดจุดประสงคและประเภทของแฟมสะสมงาน  โดยหัวหนาหอ
ผูปวยและพยาบาลวิชาชีพ รวมกันทําความเขาใจและกําหนดขอตกลงเกี่ยวกับวตัถุประสงคในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใชแฟมสะสมงาน และเกณฑการประเมินคาแฟมสะสมงานให
สอดคลองกับมาตรฐานการปฏิบัติการพยาบาลของกองการพยาบาล และของกลุมการพยาบาล
รวมทั้งรวมกันกําหนดประเภทของแฟมสะสมงานและปริมาณของชิ้นงาน

สําหรับเกณฑการประเมินคาแฟมสะสมงาน จะใชเกณฑการประเมินแบบรูบริค   
ซึ่งหมายถึงเครื่องมือที่ใชเปนเกณฑในการประเมินแฟมสะสมงาน   โดยใชแนวคิดของ Goodrich
(1997) มีมาตรวัด (Scale) และบรรยายรายการของคุณลักษณะที่ หรือคุณลักษณะแตละจุดใน
มาตรวัดไดอยางชัดเจน
                        ขั้นที่  2  ข้ันการรวบรวมและจัดการชิ้นงาน     เปนขั้นที่หัวหนาหอผูปวยเปดโอกาส
ใหพยาบาลวิชาชีพดําเนินการเก็บรวบรวมชิ้นงาน    หรือหลักฐานตามวัตถุประสงคที่กําหนดไวโดย
อิสระ และใหคําแนะนําในการจัดระบบและสรางสรรคชิ้นงานนั้น
                        ข้ันที่ 3 ข้ันการคัดเลือกชิ้นงาน  เปนขั้นที่หัวหนาหอผูปวยมอบหมายใหพยาบาล
วิชาชีพคัดเลือกชิ้นงานอยางอิสระในผลงานที่ตนเองพอใจ และสอดคลองกับวัตถุประสงคที่กําหนด
ไวโดยคัดเลือกมาจากชิ้นงานที่รวบรวมไวในขั้นที่  2
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ขั้นที่   4  ขั้นการสะทอนขอมูลยอนกลับ    หัวหนาหอผูปวยเปดโอกาสใหพยาบาล
วิชาชีพแสดงความคิดเห็นหรือความรูสึกตอช้ินงานของตนเองที่คัดเลือกเขาแฟมสะสมงาน  จากนั้น
หัวหนาหอผูปวยจะใหขอมูลเสนอแนะ และกระตุนใหเพื่อนในกลุมรวมใหขอมูลเสนอแนะในการ
ปรับปรุงชิ้นงาน  โดยพิจารณาเปรียบเทียบกับเกณฑการประเมินคาที่กําหนดไว
                   ขั้นที่  5  ขั้นการทําชิ้นงานใหสมบูรณและประเมินคา  หัวหนาหอผูปวยเปดโอกาส
ใหพยาบาลวิชาชีพปรับปรุงชิ้นงานตามขอเสนอแนะจนเปนที่พอใจ แลวนําเสนอใหหัวหนาหอ
ผูปวย เพื่อนและตัวเอง ประเมินผลตามพัฒนาการ  เปนการตัดสินคุณคางานตามเกณฑที่กําหนด
ไวรวมกันตั้งแตตน    ซึ่งการรวบรวมขอมูลในการปฏิบัติงาน  Wilkinson (1987)  กลาววาผูรวมงาน
เปนผูที่ข้ึนเวรบาย ดึก ทําใหทราบผลการปฏิบัติงานของเพื่อนรวมงานเปนอยางดี จึงสามารถจะ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของเพื่อนในกลุมได
                   ข้ันที่ 6 ข้ันเชื่อมโยงและประชุมกลุม    เปนขั้นที่หัวหนาหอผูปวยจัดใหพยาบาล
วิชาชีพไดนําเสนอความสําเร็จของแฟมสะสมงาน และอภิปรายเชื่อมโยงระหวางแฟมสะสมงาน
และวัตถุประสงคตามมาตรฐานการปฏิบัติการพยาบาลของกองการพยาบาล และของกลุมการ
พยาบาลที่กําหนดไวตั้งแตตน  เปดโอกาสใหเพื่อนในกลุมไดแลกเปลี่ยนความรู     ความคิดเห็น
อันเปนประโยชนตอการพัฒนาตอไป โดยหัวหนาหอผูปวยจะเปนผูอํานวยความสะดวกและชี้แนะ
ในการอภิปราย

ทั้งนี้เพื่อนําผลการประเมินไปใชประโยชนเปนพื้นฐานในการตัดสินใจทางบุคลากร ใน
ดานการทํานายผลการปฏิบัติงานในอนาคต  และในดานการกําหนดเปาหมายของการฝกอบรม
เพื่อพัฒนาบุคลากร   ซึ่งผลการประเมินแฟมสะสมงานของพยาบาลวิชาชพี ผูบริหารการพยาบาล
สามารถพิจารณาวาผูปฏิบัติงานคนใดสมควรจะไดรับการฝกอบรม ประชุมวิชาการ หรือมีความ
จําเปนตองสงไปดูงาน  เพื่อเปนการปรับปรุงความรู  ทักษะ   ความสามารถและการปฏิบัติงานใหดี
ขึ้นกวาเดิม   หรือนําขอมูลมาเปนพื้นฐานกําหนดหลักสูตรในโครงการฝกอบรมในเรื่องตางๆ ตอไป

 3. การประเมินผลการปฏิบัติงานตามปกติ หมายถึงการตัดสินคุณคาของการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ จากการประเมินผลงานและคุณลักษณะการปฏิบัติงาน ใชแบบ
ประเมินประสทิธิภาพประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ใชหลักเกณฑและวิธีการประเมินประสิทธิภาพ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของขาราชการพลเรือนสามัญ โดยหัวหนาหอผูปวยจะทําการประเมินผล
การปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการในชวง 6 เดือนแรก ตั้งแตเดือนตุลาคมปหนึ่ง
แลวจนถึงเดือนมีนาคมของอีกปหนึ่ง โดยจะประเมินผลการปฏิบัติงานในชวงปลายเดือน
กุมภาพันธถึงตนเดือนเดือนมีนาคม โดยพิจารณาใหคะแนนตามที่กลุมการพยาบาลเปนผูกําหนด
เปนการประเมินเพื่อเลื่อนขั้นเงินเดือนประจําป
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4. ความพึงพอใจในการประเมินผลการปฏิบัติงาน  หมายถึงการมีความรูสึกของ
พยาบาลวิชาชีพในทางบวกตอการประเมินผลการปฏิบัติงาน      โดยใชแฟมสะสมงาน ซึ่งสามารถ
ประเมินได  โดยแบบสอบถามความพึงพอใจในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ในแตละดานโดยใช
แนวคิดทฤษฎีของ McClelland  ไดดังนี้คือ

4.1   สวนนําเขา   ไดแก  ผูประเมินคือ หัวหนาหอผูปวยและสิ่งที่ใชในการประเมิน
คือ แฟมสะสมงาน  หมายถึงความรูสึกของพยาบาลวิชาชีพในทางบวกตอหัวหนาหอผูปวยในการ
ไดรับคําแนะนํารวมทั้งเปนที่ปรึกษาของหัวหนาหอผูปวยในการปฏิบัติงาน การไดรับขอคิดเห็นและ
ขอเสนอแนะจากหัวหนาหอผูปวยในการเก็บรวบรวมผลงานทําใหแฟมสะสมงานสมบูรณ  พึงพอใจ
ที่ไดรับขอเสนอแนะจากหัวหนาหอผูปวยเพื่อนํามาใชในการปรับปรุงการปฏิบัติงาน การไดรับการ
ประเมินโดยใชรูปแบบแฟมสะสมงาน และพึงพอใจที่สามารถรวบรวมผลงานเก็บสะสมไวในแฟม
สะสมงานเปนผลงานของตนเอง   เปนความพึงพอใจในคุณภาพของผลงาน

4.2  ดานกระบวนการสรางและประเมินคาแฟมสะสมงาน    หมายถึงความรูสึก
ของพยาบาลวิชาชีพในทางบวก ตอการไดรับคําชี้แจงถึงวัตถุประสงคของการประเมินผลการปฏิบัติ
งานโดยใชแฟมสะสมงาน การมีสวนรวมในการกําหนดรูปแบบของแฟมสะสมงานและเกณฑการ
ประเมินคาแฟมสะสมงาน การเลือกชิ้นงานของตนเองเพื่อนําไปใชในการประเมินผลงาน วิธีการ
รวบรวมและการจัดการชิ้นงาน การกําหนดหลักเกณฑในการคัดเลือกชิ้นงาน  การไดรับขอคิดเห็น
และขอเสนอแนะจากเพื่อนรวมทีมงานในการเก็บรวบรวมผลงาน ทําใหแฟมสะสมงานสมบูรณ
เกณฑการประเมินผล ระยะเวลาในการสรางแฟมสะสมงาน และพึงพอใจตอผลการประเมินที่ไดรับ
จากการประเมินโดยแฟมสะสมงาน  เปนความพึงพอใจตอความสําเร็จในการสรางและประเมินคา
แฟมสะสมงาน

                  4.3.  ดานการนําผลไปใชในการพัฒนา   หมายถึงความรูสึกพึงพอใจที่มีการนําผล
การประเมินไปใชในการพัฒนาจุดที่บกพรอง เปนความพึงพอใจในสวนที่ไดรับขอมูลปอนกลับใน
ผลการปฏิบัติงานสามารถนําไปปรับปรุงการปฏิบัติงาน   การไดพัฒนาความรูความสามารถ และ
ทักษะในการปฏิบัติงานอยางตอเนื่องภายหลังการประเมินโดยใชแฟมสะสมงาน  และการนําผล
การประเมินแฟมสะสมงานมาใชในการปรับปรุงการปฏิบัติงาน โดยไดรับการสนับสนุนในการอบรม
ดูงาน

                5.  แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน    หมายถึงความคิดความรูสึกของพยาบาลวิชาชีพที่
มีตอตนเองเกี่ยวกับความตองการจะปฏิบัติงานในดานตางๆใหดีที่สุด มีความพยายามจะปรับปรุง
งานใหมีคุณภาพ แสวงหาขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของตนเอง และมุงสูความ
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สําเร็จของงานใหมีมาตรฐานมากที่สุดเทาที่ตนจะทําได ซึ่งการวิจัยครั้งนี้วัดไดจากแบบสอบถาม
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานตามทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของ McClelland (สมยศ นาวีการ, 2543)

            วัดไดจากแบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  ในแตละดาน ดังนี้
5.1  ความตองการความสําเร็จของงาน     หมายถึง ความตองการของพยาบาล

วิชาชีพที่จะทําสิ่งหนึ่งสิ่งใดใหประสบผลสําเร็จ
5.2  ความตองการขอมูลปอนกลับ  หมายถึง ความตองการของพยาบาลวิชาชีพ

ในการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัตงิานของตนเอง เพื่อพยายามปรับปรุงตัวเอง
ใหดีข้ึน

5.3 ความตองการคุณภาพงาน หมายถึง ความตองการของพยาบาลวิชาชีพที่
ตองการจะปฏิบัติงานในดานตางๆ ใหดีที่สุด   มีความพยายามจะปรับปรุงงานใหมีคุณภาพ และมี
มาตรฐานมากที่สุดเทาที่ตนจะทําได

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ

1.  เปนการพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในเรื่องการประเมินผลการปฏิบัติ
งานของบุคลากร  เพื่อใชในการพัฒนาบุคลากร ใหมีประสิทธิภาพตอไป

2.  เพื่อใชเปนแนวทางในการพัฒนาคุณภาพการบริการ       เปนการประกนัคุณภาพ
การพยาบาล และเปนการยกระดับมาตรฐานวิชาชีพ

3.  เพื่อเปนแนวทางในการศึกษาวิจัยตอไป



บทที่ 2

วรรณกรรมที่เกี่ยวของ

การวิจัยเรื่องผลของการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใชแฟมสะสมงาน    ตอความ
พึงพอใจในการประเมินผลการปฏิบัติงานและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ ผูวิจัย
ไดศึกษาวรรณกรรมที่เกี่ยวของ โดยมีสาระสําคัญตามลําดับดังนี้

1.  การประเมินผลการปฏิบัติงาน
1.1  ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน
1.2  หลักการประเมินผลการปฏิบัติงาน
1.3  วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน
1.4  ประโยชนของการประเมินผลการปฏิบัติงาน
1.5  การประเมินผลการปฏิบัตงิานของพยาบาลวิชาชีพ

2.   ขอบเขตของการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ
3.   ความพึงพอใจในการประเมินผลการปฏิบัติงาน
     3.1   ความหมายของความพึงพอใจในการประเมินผลการปฏิบัติงาน

3.2   ทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน
             4.  แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

4.1 ความหมายของแรงจูงใจ
     4.2   ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
5.  แนวคิดและหลักการของแฟมสะสมงาน

5.1   ความหมายและความสําคัญของแฟมสะสมงาน
5.2   ประเภท และองคประกอบของแฟมสะสมงาน
5.3   วิธีการสรางแฟมสะสมงาน
5.4   การประเมินแฟมสะสมงาน

6.  แนวคิดการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใชแฟมสะสมงานของพยาบาลวิชาชีพ
6.1   แฟมสะสมงานของพยาบาลวิชาชีพ

               6.2   หลักการสรางแฟมสะสมงานของพยาบาลวิชาชพี
          6.3   วิธีการสรางและประเมินแฟมสะสมงานของพยาบาลวิชาชีพ

7.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ
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1. การประเมินผลการปฏิบัติงาน
การประเมินผลการปฏิบัติงาน จัดวาเปนเทคนิคประการหนึ่งในการบริหารจัดการ

ทรัพยากรบุคคลใหมีคุณภาพ จึงเปนเรื่องสําคัญที่องคการจะตองมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร ในการที่จะธํารงรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพใหปฏิบัติงานอยูกับองคการ  การประเมิน
ผลถือวาเปนผลสะทอนกลับในแงของการควบคุมคุณภาพของบุคลากร นั่นเอง

1.1  ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน
การประเมินผลการปฏิบัติงาน มีชื่อเรียกในภาษาอังกฤษตางๆ กัน เชน Performance

Appraisal, Performance Evaluation, Performance Rating, Employee Appraisal   เปนตน
ซึ่งในที่นี้ผูวิจัยขอใชคําวา  Performance Appraisal  เนื่องจากเปนคําที่ใชกันมากที่สุดและตรงกับ
ความหมายในภาษาไทยมากที่สุด    ซึ่งความหมายของคําวาการประเมินผลการปฏิบัติงานนั้น
มีนักวิชาการไดใหทัศนะไวเปนจํานวนมาก เชน

ปุระชัย เปยมสมบูรณ (2540) ไดใหความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงานวา
หมายถึงการเทียบระหวางผลงานระดับบุคคลที่ปรากฏกับมาตรฐานที่วางไว สําหรับตําแหนงหนาที่
นั้นๆ โดยอาจอาศัยความยอมรับรวมกันระหวางผูบังคับบัญชาในฐานะผูวางมาตรฐาน กับผูใต
บังคับบัญชาในฐานะผูปฏิบัติตามมาตรฐาน  ทั้งนี้ก็เพื่อประโยชนในการควบคุมและตรวจสอบ
ปริมาณงานและคุณภาพของบุคคลใหสอดคลองกับวัตถุประสงคขององคการ รวมทั้งเพื่อประโยชน
ในการใหรางวัลหรือลงทัณฑ   ตลอดจนในการพัฒนาบุคคลตอไปในอนาคต

เอกชัย กี่สุขพันธ (2538) ,สมชัย  แซจึง (2539), ศิริพงษ ศรีชัยรมรัตน (2542) และ
ณัฐพันธ  เขจรนันท (2542) ไดกลาวถึงความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงานไปในแนวทาง
เดียวกันวาเปนกิจกรรมในกระบวนการบริหารงานบุคคล ที่เกี่ยวของกับการประเมินคุณคาของ
ตัวบุคคลที่ปฏิบัติงานในดานตางๆ อยางเปนระบบ (Systemic performance appraisal) ทั้งทาง
ดานผลงาน และคุณลักษณะอื่นๆ ที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานภายในระยะเวลาที่กําหนดไวอยาง
แนนอน (ทุก 6 เดือน หรือ 1 ป) ภายใตการสังเกต   จดบันทึกและประเมินโดยโดยผูบังคับบัญชา
ซึ่งเปนผูควบคุมหรือกํากับดูแลงานเปนผูทําการประเมินผล โดยตั้งอยูบนพื้นฐานของความเปน
ระบบและมีมาตรฐานเดียวกัน  มีหลักเกณฑและวิธีการประเมินผลที่มีประสิทธิภาพในทางปฏิบัติ
โดยปราศจากอคติใดๆ  ทั้งนี้เพื่อหาคุณคา สมรรถภาพและประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน เปน
พื้นฐานในการตัดสินใจทางบุคลากร  ในดานการวิจัยบุคลากร ในดานการทํานายผลการปฏิบัติงาน
ในอนาคต และในดานการกําหนดเปาหมายของการฝกอบรม  เพื่อพัฒนาพนักงานขององคการ
และอัมภา  ศรารัชต (2543)  เห็นวาการวัด/การประเมินผลการปฏิบัติงาน  เปนกลไกสําคัญที่จะ
บอกเปาหมายความรับผิดชอบขององคกร/กลุมงาน/บุคลากร
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วรนาถ  แสงมณี (2543)  ใหความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงานวาคือ
กระบวนการประเมินผลสิ่งที่พนักงานประพฤติปฏิบัติใหแกองคการ หรือส่ิงที่องคการไดรับจาก
พนักงานในชวงเวลาที่กําหนด จากนั้นปอนกลับผลการประเมิน เพื่อทําใหพนักงานไดทราบวา
ปฏิบัติงานไดผลดีมากนอยเพียงใด และแนะนําใหพนักงานรูถึงวิธีการที่พวกเขาจะตองปฏิบัติงาน
ใหดี เพื่อที่จะไดใชเปรียบเทียบกับมาตรฐานการปฏิบัติงานขององคการการปฏิบัติงาน และงานที่
ออกมาสามารถที่จะมาวินิจฉัยไดวาทัศนคติของพนักงานที่มีตอองคการไปในทิศทางใด

ศิริอร  ขันธหัตถ (2544) ความเห็นสอดคลองกับบรรยงค  โตจินดา (2543) วาการ
ประเมินผลเปนกระบวนการของการตัดสินใจ การวินิจฉัย เปนการติดตามวัดประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรเพื่อตีคาออกมาเปนตัวเลข   และนํามาประเมินหรือตีคาอยางเปนระบบ
และมีหลักเกณฑวาอยูในระดับใดดีมากหรือดีเทาใด มีส่ิงใดที่จะตองแกไขปรับปรุงหรือไม ซึ่งชวย
พิจารณาความเหมาะสมของตัวบุคคลกับงานนั้นได    รวมทั้งเปนเครื่องมือในการพิจารณาความดี
ความชอบ หรืองดเลื่อนชั้นและขั้นเงินเดือนโดยอาศัยความยุติธรรม

อลงกรณ มีสุทธา และสมิต สัชชุกร (2544) สรุปถึงการประเมินผลการปฏิบัติงานวา
เปนกระบวนการประเมินคาของบุคคลผูปฏิบัติงานในดานตางๆ  ทั้งผลงานและคุณลักษณะอื่นๆ
ที่มีคุณคาตอการปฏิบัติงานภายในระยะเวลาที่กําหนดไวอยางแนนอน ภายใตการสังเกต จดบันทึก
และประเมินโดยหัวหนางาน โดยอยูบนพื้นฐานของความเปนระบบ และมีมาตรฐานแบบเดียวกัน
มีเกณฑการประเมินที่มีประสิทธิภาพในทางปฏิบัติใหความเปนธรรมโดยทั่วกัน

Robbins (2001) เห็นวาการประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนกระบวนการประเมินการ
ทํางานของบุคลากรอยางเปนระบบ เกี่ยวกับจุดแข็ง จุดออนของแตละคน รวมทั้งคนหาแนวทาง
ที่จะปรับปรุงผลการปฏิบัติงานใหดีขึ้น

Dessler (2000) กลาววา การประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานในปจจุบันหรือที่ผานมาเปรียบเทียบกับมาตรฐานที่กําหนดไว

กลาวโดยสรุปวาการประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนกระบวนการบริหารงานบุคคลที่
เกี่ยวของกับการประเมินคาของบุคคลผูปฏิบัตงิานในดานตางๆ ทั้งผลงานและคุณลักษณะอื่นๆ
ที่มีคุณคาตอการปฏิบัติงานภายในระยะเวลาที่กําหนดไวอยางแนนอน ภายใตการสังเกต จดบันทึก
และประเมินโดยหัวหนางาน  โดยอยูบนพื้นฐานของความเปนระบบและมีมาตรฐานแบบเดียวกัน
มีเกณฑการประเมินที่มีประสิทธิภาพในทางปฏิบัติใหความเปนธรรม ทั้งนี้เพื่อประโยชนในดานเปน
พื้นฐานในการตัดสินใจทางบุคลากร คนหาจุดแข็งที่จะสงเสริมใหบุคลากรมีศักยภาพดียิ่งขึ้น
และปรับปรุงจุดออนหาแนวทางแกไขผลการปฏิบัติงานใหดีขึ้น     และในดานการกําหนดเปาหมาย
ของการฝกอบรมเพื่อพัฒนาบุคลากรขององคการ
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1.2    หลักการประเมินผลการปฏิบัติงาน
การประเมินผลการปฏิบัติงานจําเปนตองมีหลักการในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

เพื่อใชเปนแนวทางในการที่จะทําใหการประเมินเปนไปอยางถูกตองและบรรลุตามวัตถุประสงค
หลักการที่สําคัญๆ อลงกรณ มีสุทธา และสมิต สัชชุกร (2544)  ไดกลาวไวมีดังนี้
    1.2.1  การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนกระบวนการประเมินคาผลการปฏิบัติงาน

มิใชประเมินคาบุคคล ซึ่งหมายถึงในการประเมินผล จะตองคํานึงถึงการประเมินคาของผลการ
ปฏิบัติงานเทานั้น  ไมควรมุงประเมินคาของตัวบุคคล

    1.2.2  การประเมินผลการปฏิบัติงาน  เปนสวนหนึ่งของหนาที่และความรับผิดชอบ
ของผูบังคับบัญชาทุกคน ทั้งนี้เนื่องจากในกระบวนการจัดการ  ผูบริหารหรือผูบังคับบัญชาตอง
มีหนาที่และความรับผิดชอบในการจัดการ     และควบคุมงานในหนวยงานของตนใหสําเร็จลุลวง
ตามเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพอีกดวย ผูบังคับบัญชาจึงตองคอยติดตามความกาวหนาของ
งานอยูตลอดเวลา รวมทั้งควบคุม ดูแลงานที่ตนมอบหมายสั่งการผูใตบังคับบัญชาไปนั้น ใหดําเนิน
ไปจนบรรลุผลสําเร็จ การจะควบคุมและติดตามงานไดอยางมีประสิทธิผลนี้ ผูบังคับบัญชาจะตอง
จัดหามาตรการในการควบคุมและติดตามงาน ซึ่งมาตรการที่สําคัญอันหนึ่งคือการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของผูปฏิบัตินั่นเอง    จึงนับไดวา การประเมินผลการปฏิบัติงานนั้นเปนสวนหนึ่งของ
หนาที่และความรับผิดชอบของผูบังคับบัญชาทุกคน

    1.2.3 การประเมินผลการปฏิบัติงานจะตองมีความแมนยําในการประเมิน หมายถงึ
ความเชื่อมั่นได (Reliability) ในผลการประเมิน และความเที่ยงตรง (Validity) ของผลการประเมิน

          1.2.3.1 ความเชื่อมั่นได หมายถึง ความคงเสนคงวาของผลการหลายๆ คร้ัง
ความคงเสนคงวานี้ชี้ใหเห็นไดจาก เมื่อผูประเมินประเมินบุคคลหลายๆ คร้ัง   และไมวาใครจะเปน
ผูวัดหรือวัดเมื่อใดก็ตามผลที่ออกมาเหมือนกัน  เชนนี้มีความคงเสนคงวา (Consistency)

          1.2.3.2 ความเที่ยงตรง หมายถึง ความตรงตอวัตถุประสงคของการประเมิน
กลาวคือ ในการประเมินตองการใหผลการประเมินเปนเครื่องแสดงคุณคาของผูปฏิบัติที่มีตอหนวย
งานไดจริง ผลประเมินที่ปรากฏอยูในเกณฑดี  หมายความวา บุคคลนั้นทํางานดีจริงๆ เมื่อมีความ
เที่ยงตรงในเบื้องตนนี้แลวการนําผลประเมินไปใชในเรื่องตางๆ เชนในการเลื่อนตําแหนงเพิ่มเงิน
เดือน ฝกอบรมเหลานั้น ก็จะไดผลตรงตามที่ตองการ ไมผิดพลาดคลาดเคลื่อนไปจากความเปนจริง

    1.2.4 การประเมินผลการปฏิบัติงานจะตองมีเครื่องมือหลักในการประเมินที่สําคัญ
ไดแกใบกําหนดหนาที่งาน (Job Description) มาตรฐานการปฏิบัติงาน(Performance Standard)
แบบประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal  Form) และระเบียบปฏิบัติงานบุคคล
วาดวยการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Personnel Procedure on Performance Appraisal)
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  1.2.5 การประเมินผลการปฏิบัติงานจะตองมีการแจงผลการประเมิน  และหารือ
ผลการปฏิบัติงาน ภายหลังจากเสร็จสิ้นการประเมินแลว  เพื่อใหผูปฏิบัติทราบถึงขอดีขอบกพรอง
ในการปฏิบัติงานของตนในสายตาของผูบังคับบัญชา จะไดปรับปรุงแกไขใหดีขึ้น และเพื่อเปด
โอกาสใหผูปฏิบัติไดแสดงความรูสึก  ซักถามขอของใจ ขอคําแนะนํา  หรือแลกเปลี่ยนความคิดเห็น
กับผูบังคับบัญชาของตน การแจงและหารือผลการปฏิบัติงานจะประสบความสําเร็จไดขึ้นอยูกับ
เงื่อนไขสําคัญวาผูประเมินจะตองเปนผูแจงผลและสามารถทําใหผูรับการประเมินรับรู  และยอมรับ
ผลการประเมิน   ซึ่งนับเปนภารกิจที่ยากที่สุดในกระบวนการหรือข้ันตอนการประเมินผลการปฏิบัติ
งาน ดังนั้นผูแจงจึงตองมีเทคนิค หรือวิธีการที่เหมาะสม คือจะตองมีความรูความเขาใจ และมี
ทักษะในการปฏิบัติ   การแจงและหารือผลการปฏิบัติงานที่ประสบความสําเร็จ     นอกจากจะชวย
สงเสริมขวัญกําลังใจในการทํางานของผูปฏิบัติแลว ยังชวยเสริมสรางความสัมพันธอันดีระหวาง
ผูบังคับบัญชากับผูปฏิบัติอีกดวย

    1.2.6 การประเมินผลการปฏิบัติงาน      จะตองมีการดําเนินการเปนกระบวนการ
อยางตอเนื่องซึ่งประกอบดวยขั้นตอนตางๆ ดังนี้

          1.2.6.1   กําหนดความมุงหมายหรือวัตถุประสงคในการประเมินวาจะใหมีการ
ประเมินเพื่อนําผลการประเมินไปใชประโยชนดานใด

     1.2.6.2   เลือกวิธีการประเมินใหเหมาะสมสอดคลองกับลักษณะงานและ
ความมุงหมายที่ตั้งไว

          1.2.6.3   กําหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงานซึ่งเปนการกําหนดวางานที่ผูดํารง
ตําแหนงหนึ่งๆ จะตองปฏิบตัิในชวงเวลาหนึ่งนั้น ควรจะมีปริมาณและคุณภาพอยางไร

          1.2.6.4   ทําความเขาใจกับทุกฝายที่เกี่ยวของในการประเมินใหรูทั่วกัน    เพื่อ
ความเขาใจ ยอมรับและรวมมือ

          1.2.6.5 กําหนดชวงเวลาประเมินใหเหมาะสมกับลักษณะงาน ซึ่งตามปกติจะ
กําหนดใหปละหนึ่งครั้ง หรือหกเดือนตอครั้ง

          1.2.6.6 กําหนดหนวยงานและบุคคลที่จะรับผิดชอบดําเนินการ และประสาน
งาน โดยปกติองคการจะมอบใหหนวยงานดานบริหารบุคคลเปนผูรับผิดชอบดําเนินการ

          1.2.6.7  ดําเนินการและควบคุมระบบการประเมินใหเปนไปตามขั้นตอนตางๆ
ที่กาํหนดไว

          1.2.6.8   วิเคราะหและนําผลการประเมินไปใช     คือหลังจากผูประเมินทําการ
ประเมินแลวหนวยงานที่รับผิดชอบ จะรวบรวมผลการประเมินจากหนวยงานตางๆ มาวิเคราะหเพื่อ
ประมวลผลเสนอผูบริหารระดับตางๆ รวมทั้งผูบังคับบัญชาของแตละหนวยงาน   นอกจากนี้ยังตอง
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มีการแจงและหารือผลการปฏิบัติงาน   เปนการสื่อสารกลับ (Feed back) ใหผูรับการประเมิน
ทราบดวย เพื่อจะไดปรับปรุงแกไขการปฏิบัติงานใหดียิ่งขึ้นตอไป

         1.2.6.9 การติดตามผล เปนขั้นตอนที่พิจารณาวา ผลการประเมินดังกลาว
สามารถนําไปใชประโยชนตามวัตถุประสงคที่ตั้งไวหรือไมเพียงใด รวมทั้งติดตามการดําเนินการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของหนวยงานตางๆ วาไดดําเนินไปอยางถูกตองและเหมาะสมเพียงใด
ทั้งนี้เพื่อนําขอมูลตางๆ ที่ไดรับกลบัไปเปนขอมูลยอนกลับสําหรับระบบการประเมินผลตอไป

จากหลักการในการประเมินผลการปฏิบัติงานที่กลาวมา  กลาวไดวาการประเมินผล
การปฏิบัติงานเปนหนาที่และความรับผิดชอบของผูบังคับบัญชา    ซึ่งตองมีแบบแผนการประเมินที่
ถูกตองเปนธรรมมีการดําเนินการอยางเปนขั้นตอนตอเนื่องเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค ดังนั้นผูวิจัย
เห็นวาการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรพยาบาลวิชาชีพนั้น  จําเปนตองมีดําเนินการ
อยางเปนระบบตอเนื่องและยุติธรรม ตั้งแตผูประเมิน แบบประเมิน กระบวนการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน และการนําผลการประเมินไปใชใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพมากที่สุด

ซึ่งวรนารถ แสงมณี (2543)  ก็ไดกลาวถึงหลักการในการประเมินผลการปฏิบัติงาน
วาจะตองพิจารณาถึงสิ่งตางๆตอไปนี้

1. การมีเหตุผลที่ถูกตองหรือมีความเที่ยงตรง  การประเมินผลที่ดีตองวัดคุณลักษณะ
ของงานที่สําคัญรวมทั้งพิจารณางานทั้งหมดดวย  การประเมินที่ตรงประเด็นจะตองกําหนดการ
ปฏิบัติงานในสวนที่สําคัญซึ่งทําใหงานนั้นมีประสิทธิภาพ

2. ความเชื่อถือหรือความเชื่อมั่น    คือจะตองเปนแบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ที่สามารถใหความเชื่อมั่นไดมากที่สุด

3.  การปราศจากความลําเอียง  ตองมีความยุติธรรมในการประเมินผล
4.  การนําไปใช และการยอมรับ    หมายถึง    ระบบการประเมินผลที่ดี    ตองทําให

กระบวนการงายไมซับซอนและยุงยากจนเกินกวาจะเขาใจและปฏิบัติได    รวมทั้งเปนที่ยอมรับของ
ทุกฝาย

 ดังนั้นจะเห็นไดวาในการประเมินผลการปฏิบัติงาน  จําเปนจะตองมีหลักเปนแนวทาง
ในการดําเนินการและควรมีการดําเนินการอยางเปนขั้นตอน เพื่อใหกระบวนการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพมากที่สุด และสิ่งที่ตองคํานึงถึงอีกประการหนึ่งคือการเลือก
วิธีการประเมิน  เพื่อใหเหมาะสมสอดคลองกับลักษณะงาน       และความมุงหมายที่ตั้งไวตอไป
และจะตองเปนที่ยอมรับของทุกฝาย
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1.3    วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน
     วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน นับเปนสวนสําคัญในการบริหารงานบุคคล    ใหมี

ประสิทธิภาพ ซึ่ง อลงกรณ มีสุทธา และ สมิต สัชชุกร (2544) กลาวไว ดังนี้
                       1.3.1  วิธีการใชสเกลการใหคะแนน (Graphic rating scale method) เปนสเกล
ซึ่งแสดงรายการคุณลักษณะและชวงของผลการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติแตละคน   ซึ่งจะไดรับการ
จัดระดับการใหคะแนน ที่จะอธิบายถึงระดับการปฏิบัตงิานสําหรับแตละคุณลักษณะจากไมพอใจ
ถึงขั้นดี

        1.3.2  วิธีการจัดลําดับทางเลือก (Alternation ranking method)  เปนการจัดเรียง
ลําดับผูปฏิบัติจากดีที่สุดไปสูดีนอยที่สุด โดยถือเกณฑคุณลักษณะเฉพาะอยาง
      1.3.3 วิธีเปรียบเทียบเปนคู (Paired comparison method) เปนแนวทางการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานที่ผูปฏิบัติแตละคน จะถูกเปรียบเทียบกับทุกๆ คนในกลุม ที่สามารถ
เปรียบเทียบกันได  และประเมินคาผูปฏิบัติแตละคนเกี่ยวกับขอดีหรือขอเสียเปนคูๆ    

        1.3.4 วิธีการกระจายความถี่ (Forced distribution method) เปนระบบการ
ประเมินการทํางานของแตละบุคคล ซึ่งผูประเมินจะตองกําหนดผูปฏิบัติเปนกลุม โดยถือเกณฑการ
ทํางานของเขาแลวกระจายความถี่ในรูปโคงปกติ

        1.3.5 วิธีการประเมินโดยใชเหตุการณสําคัญ (Critical incident method) เปน
เทคนิคการประเมินการทํางานที่ตองการใหผูประเมินรายงานเหตุการณ ซึ่งจะอธิบายพฤติกรรมของ
ผูปฏิบัติที่ดีและไมดี (Anthony and Other,1993) กลาวถึงขอจํากัดวาการจดบันทึกจะเปนภาระ
ของหัวหนางานรวมทั้งทําใหผูปฏิบัติงานมีความหวาดระแวงอยูตลอดเวลา

        1.3.6  รูปแบบการเรียงความบรรยาย (Narrative forms) เปนการประเมินแบบการ
เขียนบรรยายเพื่อประเมินบุคลากรในดานมาตรฐาน ความกาวหนา และการพัฒนาการปฏิบัติงาน
ของผูปฏิบัติ วิเคราะหและวางแผนปรับปรุงการประเมินผลเพื่อชวยใหผูปฏิบัติสามารถปฏิบัติงาน
ไดเปนไปตามมาตรฐาน  และสรุปอภิปรายการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยมุงดานการแกปญหา

        1.3.7  สเกลจัดลําดับการประเมินพฤติกรรม      (Behaviorally anchored rating
scales) เปนการรวมขอดีของแบบการเรียงความบรรยายแบบวิเคราะห    โดยใชเหตุการณสําคัญ
และการจัดลําดับดวยการกําหนดสเกลปริมาณของผลการปฏิบัติงานวาดีหรือไมดี      แลวประเมิน
พฤติกรรม

        1.3.8 วิธีการจัดการโดยวัตถุประสงค [Management By Objective (MBO)
method] เปนกระบวนการซึ่งผูบริหารและ ผูปฏิบัติกําหนดเปาหมายที่ยอมรับรวมกัน กําหนดความ
รับผิดชอบของผลลัพธ และวิธีการประเมินการทํางานบุคคลและกลุม การจัดการโดยวัตถุประสงค
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จะเชื่อมโยงการปฏิบัติกับการบรรลุเปาหมายขององคการ เปาหมายเฉพาะ แผนการปฏิบัติตาม
แผนการสํารวจความแตกตางของบุคคลหนึ่งกับอีกบุคคลหนึ่ง  และจากระดับหนึ่งกับอีกระดับหนึ่ง

         1.3.9  วิธีผสม (Mixing the method) เปนวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน  โดยใช
วิธีดังกลาวขางตนรวมกันเพื่อใหเกิดประสิทธิผลมากที่สุด

โดยสรุป ไดมีวิธีการหลากหลายที่ไดรับการพัฒนาข้ึนมา   เพื่อใชในการประเมินผล
การปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงานในองคการ ใหมีความเปนธรรมและมีประสิทธิภาพ  การที่จะเลือก
วิธีใดวิธีหนึ่งมาใชในการประเมินผลการปฏิบัติงาน  ควรมีการไตรตรองใหรอบคอบในการที่จะ
เลือกใชวิธีนั้นๆ เพื่อใหเหมาะสมมีประสิทธิภาพเกิดประโยชนตอองคการ และสามารถทําให
องคการบรรลุวัตถุประสงคมากที่สุด

สวน Gomez-Mejia, Balkin and Cardy (2001) เห็นวามีวิธีประเมินผลการปฏิบัติ
งาน มีดังนี้คือ

1). วิธีประเมินคุณลักษณะของบุคคลเปนวิธีที่มีความแมนยํา    ในการประเมิน
ปานกลาง ระบุความจําเปนในการฝกอบรมพฒันา  ระบุศักยภาพเพื่อการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง
และการสื่อสารใหบุคลากรทราบผลการปฏิบัติงาน สําหรับการพิจารณาและวิเคราะหเปนเรื่องยาก
เนื่องจากขาดรายละเอียดในเรื่องดังกลาว

2). วิธีประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติงาน   เปนวิธีที่มีความแมนยําในการประเมินดี
เนื่องจากมีการพิจารณาพฤติกรรมการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติโดยละเอียด   ดังนั้นการพิจารณา
และวิเคราะหจึงมีสวนชวยไดมาก

3).  วิธีประเมินผลสําเร็จของงาน    เปนวิธีที่มีความแมนยําในการประเมินดีเยี่ยม
ในการระบุความจาํเปนในการฝกอบรมพัฒนา  และใหผลลัพทปานกลางในการระบุศักยภาพ
เพื่อการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง เนื่องจากใหความสําคัญในเรื่องผลสําเร็จของงานตามเปาหมาย
อยางเดียว

อยางไรก็ตาม เนื่องจากไมมีวิธีใดที่มีความสมบูรณครบถวน  ดังนั้นการเลือกควร
เลือกใชวิธีการประเมินแบบหลายวิธี  เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคที่ตองการใหมากที่สุด โดยเลือกวิธี
ที่มีความผิดพลาดนอยที่สุด เพื่อเสริมสรางสัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชาและผูปฏิบัต ิ สงผล
ใหเกิดขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ

1.4 ประโยชนของการประเมินผลการปฏิบัติงาน
การประเมินผลการปฏิบัติงานมีความสําคัญทั้งตอผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา

และตอองคการ     ดังนั้นประโยชนของการประเมินผลการปฏิบัติงาน   จึงมีมากมายหลายประการ
และจากการประมวลความเห็นของนักวิชาการหลายๆ ทาน คือ ปุระชัย เปยมสมบูรณ (2532),
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พยอม วงศสารศรี (2541), เอกชัย กี่สุขพันธ (2538) และเสนาะ ติเยาว (2543)  ไดกลาวถึง
ประโยชนของการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยสรุปมีดังนี้

1. ทําใหการพิจารณาความดีความชอบดําเนินไปดวยความยุติธรรม มีเหตุ  มีผล
มีระบบ เปนระเบียบแบบแผน
                    2. ทําใหการพิจารณาการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง การสับเปลี่ยน โยกยาย การลดขั้น
ลดตําแหนงและการเลิกจางเปนไปอยางยุติธรรม เหมาะสมกับความรูความสามารถของผูปฏิบัติ
เพราะการประเมินผลการปฏิบัติงาน  ชวยใหผูบังคับบัญชาทราบถึงสมรรถภาพในการปฏิบัติงาน

     3.  ใชเปนเครื่องมือในการควบคุมการทํางานใหเปนไปตามวัตถุประสงค หรือเปนตาม
มาตรฐานที่กําหนดไว    รวมทั้งเปนเครื่องมือตรวจสอบประสิทธิภาพในการบริหารองคกรอีกดวย

     4. ใชประโยชนในการกําหนดโครงการฝกอบรมและพัฒนาผูปฏิบัติงานใหถูกตองตาม
ความจําเปนและความตองการในการฝกอบรมของเจาหนาที่แตละประเภท  แตละหนาที่และแตละ
สาขาวิชาชีพที่ปฏิบัติงานอยูในองคการ

     5. ทําใหผูปฏิบัติทราบถึงผลการปฏิบัติงานของตนเองวาบรรลุตามเกณฑ      หรือ
มาตรฐานที่กําหนดไวหรอืไม     รวมทั้งรูวาตนเองมีจุดเดนและมีจุดออนอะไรบางที่จะตองแกไข
รวมทั้งเปนเครื่องจูงใจใหผูปฏิบัติในองคการไดปฏิบัติหนาที่ดวยความเต็มใจ     เต็มกําลังความรู
ความสามารถ   และสามารถมั่นใจไดวาตนจะไดรับความยุติธรรม
                   6.  สงเสริมความเขาใจ และสัมพันธภาพที่ดีระหวางผูบังคับบัญชากับผูปฏิบัติงาน
                   7.  ประโยชนในดานอื่นๆ เชนการกําหนดอัตรากําลังคน    การสรรหาคัดเลือกผูปฏิบัติ
การสงมอบงานเมื่อสับเปล่ียนผูบังคับบัญชา การพัฒนาระบบงานเปนตน

การนําประโยชนของการประเมินผลการปฏิบัติงาน ไปใชไดอยางมากนอยเพียงใดนั้น
ข้ึนอยูกับวัตถุประสงคของการประเมินวาประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่ออะไรและนําผลการประเมิน
ไปใชไดอยางจริงจังหรือไม    การประเมินผลที่มีประสิทธิภาพจะสามารถทําใหผูปฏิบัติเกิดความ
พึงพอใจและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  ซึ่งจะทําใหองคการบรรลุผลสัมฤทธิ์ตามวัตถุประสงคได
อยางมีประสิทธิภาพ

             1.5   การประเมินผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ
  การพยาบาล    เปนสาขาวิชาชีพหนึ่ง ที่จําเปนตองมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน

โดยเฉพาะระดับปฏิบัติ ซึ่งจุดมุงหมายของการประเมินการปฏิบัติงาน  ก็เพื่อใหผูบริหารทางการ
พยาบาลไดใชขอมูลในการสงเสริมสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร   และเพื่อพิจารณาเลื่อนขั้นเลื่อน
ตําแหนง  เปนแนวทางในการกระตุนและพัฒนาวิชาชีพ และยังชวยใหการดูแลผูปวยมีคุณภาพ
มากขึ้น     นอกจากนี้ยังจะชวยใหทราบวา ผูปฏิบัติงานมีความสามารถปฏิบัติงานอยูในระดับใด
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ควรจะไดรับการสงเสริมหรือสนับสนุน ใหมีความสามารถในการปฏิบัติงานใหไดผลดียิ่งๆ ขึ้นไปอีก
ในดานใดบาง

สําหรับความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงานของพยาบาลมีผูใหความหมาย
ไวดังนี้

บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร (2533) ใหความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรพยาบาลไววา หมายถึงวิธีการที่ใชพิจารณาหรือตีคาความสามารถในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรพยาบาลแตละบุคคล  โดยพิจารณาจากปริมาณงานและคุณภาพงานที่ผูประเมินไดบันทึก
ไว และนําไปเปรียบเทียบกับมาตรฐานการปฏิบัติงานที่กําหนดไว

กองการพยาบาล (2539) กลาวถึงการประเมินผลการปฏิบัติงาน   วาเปนกลวิธีในการ
วัดผลของผูบังคับบัญชา และลงบันทึกผลการเก็บขอมูล เปรียบเทียบการปฏิบัติงานของผูใตบังคับ
บัญชากับเกณฑมาตรฐานที่กําหนดไว  ซึ่งไดคุณคาทั้งปริมาณและคุณภาพการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานถูกกําหนดขึ้นเพื่อใหเจาหนาที่ในหนวยงานไดมีการปฏิบัติงานเต็มความรู ความสามารถ
เปนการสรางขวัญกําลังใจและความยุติธรรมในการทํางาน  นอกจากนี้ยังเปนขอมูลที่ดีที่จะนํามา
ประกอบการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง หรือนํามาเปนขอมูลในการพัฒนาบุคลากรดวย

จากการทบทวนความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงานของพยาบาลแลว สรุป
ไดวาเปนกระบวนการบริหารงานบุคคล ที่เกี่ยวของกับการประเมินคาของพยาบาลผูปฏิบัติงานใน
ดานตางๆ ทั้งผลงานและคุณลักษณะอื่นๆ   ที่มีคุณคาตอการปฏิบัติงานภายในระยะเวลาที่กําหนด
ไวอยางแนนอน    ภายใตการสังเกต   จดบันทึกและประเมินโดยหัวหนางาน  โดยอยูบนพื้นฐาน
ของความเปนระบบและมีมาตรฐานแบบเดียวกัน มีเกณฑการประเมินที่มปีระสิทธิภาพในทาง
ปฏิบัติใหความเปนธรรมโดยทั่วกัน   ทั้งนี้เพื่อประโยชนเปนพื้นฐานในการตัดสินใจทางบุคลากร
ในดานการทํานายผลการปฏิบัติงานในอนาคต และในดานการกําหนดเปาหมายของการฝกอบรม
เพื่อพัฒนาบุคลากรขององคการ

ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพยาบาลโดยทั่วไป  จําเปนตองมีวัตถุประสงค
เพื่อเปนแนวทางในการปฏิบัติ เชนเดียวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการ
ตางๆ ซึ่งสุลักษณ มีชูทรัพย (2539) ไดกลาววัตถุประสงคในการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พยาบาล ไววา

     1.  เพื่อประเมินผลการปฏิบัติงานวาเปนไปตามแผน    และวัตถุประสงคของงานนั้น
หรือไม
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2. ใชเปนแนวทางในการพัฒนาและสงเสริมบุคลากรพยาบาลใหถูกทาง   จะทําให
ทราบวาพยาบาลแตละคนมีความสามารถในดานใดและบกพรองในดานใด สมควรแกไขปรับปรุง
อยางไรเพื่อใหผลการปฏิบัติงานนั้นมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น

     3. เปนแนวทางในการนิเทศงาน  และสงเสริมความเขาใจอันดีระหวางผูนิเทศงาน
ผูปฏิบัติงาน และผูบังคับบัญชา    เพราะจากการประเมินจะทําใหไดขอดีขอเสียที่ผูนิเทศจะไดแกไข
ไดทันทวงที      และในขณะเดียวกันผูปฏิบัติงานและผูบังคับบัญชาก็จะไดทราบขอบกพรอง และ
ขีดความสามารถของผูปฏิบัติงาน  เพื่อที่จะไดชวยเหลือปรับปรุงสมรรถภาพการปฏิบัติงานใหดีขึ้น

     4.  ยังใชเปนแนวทางในการมอบหมายงานใหเหมาะสมกับความรูความสามารถ และ
ประกอบการพิจารณาความดีความชอบ เลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง ยายหรือสับเปลี่ยนหนาที่

     5. ใชเปนแนวทางในการจัดสวัสดิการใหเหมาะสม และนอกจากนี้ยังใชเปนแนวทาง
ในการวางแผนในการสรรหาคัดเลือก เพื่อใหไดคนที่เหมาะสมกับงานตอไป

ซึ่งในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพยาบาลนั้น นอกจากตองมีวัตถุประสงค
ชัดเจนแลว จําเปนจะตองมีหลักในการดําเนนิการดวย เพื่อใหการประเมินเปนไปอยางถูกตองและ
บรรลุตามวัตถุประสงค   และจากการศึกษาหลักการสําคัญๆที่ใชเปนแนวทางในการประเมินผล
การปฏิบัติงานโดยทั่วไปแลว สามารถนํามาประยุกตใชเปนหลักการสําคัญในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของพยาบาล  ไดดังนี้

     1.   การประเมินผลการปฏิบัติงานของพยาบาล    เปนกระบวนการประเมินคาผลการ
ปฏิบัติงานมิใชประเมินคาบุคคล   ตองมีความแมนยําในการประเมิน    มีความเชื่อถือได   มีความ
เที่ยงตรง

    2.  การประเมินผลการปฏิบัติงานของพยาบาล    ถือเปนสวนหนึ่งของหนาที่และความ
รับผิดชอบของผูบังคับบัญชาทุกคน  กุลยา ตันติผลาชีวะ(2539) กลาววาหัวหนาหอผูปวยทําหนาที่
เปนผูบังคับบัญชา  ชี้แนะและตรวจตราการปฏิบัติงานของพยาบาล   เปนผูนิเทศและเปนผูประเมิน
ทั้งนี้เพื่อที่จะปรับปรุงคุณภาพทางการพยาบาลและการบริหารใหดีขึ้น      และบทบาทดังกลาว
หัวหนาหอผูปวยตองรูจักพยาบาลที่อยูในความรับผิดชอบเปนอยางดี(Carolyn and Carole,1979)
และจะตองนิเทศการพยาบาลอยางสม่ําเสมอ       เพื่อควบคุมคุณภาพการพยาบาลใหอยูในเกณฑ
มาตรฐาน (Clara and Loucine,1975) ดังนั้นหัวหนาหอผูปวยจึงเปนผูที่เหมาะสมในการเปน
ผูประเมินผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพที่อยูในความรับผิดชอบ

3. การประเมินผลการปฏิบัติงานของพยาบาล     จะตองมีเครื่องมือหลักชวยในการ
ประเมิน ไดแก  ใบกําหนดหนาที่งาน มาตรฐานการปฏิบัติงาน  แบบประเมินผลการปฏิบัติงาน
และระเบียบงานบุคคลวาดวยการประเมินผลการปฏิบัติงาน
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4. การประเมินผลการปฏิบัติงานจะตองมีการแจงผลการประเมินหรือ  แจงผลการ
ปฏิบัติงาน  และจะตองมีการดําเนินการเปนกระบวนการอยางตอเนื่อง ดังนี้

    4.1 กําหนดจุดมุงหมายหรือวัตถุประสงคในการประเมิน Mondy and Noe (1993)
กลาววาในการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคล องคการจะตองกําหนดจุดมุงหมายหรือ
วัตถุประสงคในการประเมินไวอยางชัดเจน

       4.2 ทําความเขาใจกับทุกฝายที่เกี่ยวของ เพื่อความเขาใจ ยอมรับและรวมมือ
Gillies (1994) และ Fisher and Other (1993) มีความเห็นเชนเดียวกันวา การวัดและตคีาผลการ
ปฏิบัติงาน จะตองอยูบนเกณฑที่ตกลงรวมกันระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา เพื่อการ
ยอมรับของทุกฝาย

       4.3 กําหนดชวงเวลาประเมินใหเหมาะสมกับลักษณะงาน และกําหนดหนวยงาน
และบุคคลที่จะรับผิดชอบดําเนินการ

       4.4 ดําเนินการและควบคุมระบบการประเมินใหเปนไปตามขั้นตอนตางๆที่กําหนด
ไววิเคราะหและนําผลการประเมินไปใช  มีการแจงผลการประเมินใหผูถูกประเมินทราบดวย  และมี
การติดตามวาสามารถนําผลการประเมินผลการปฏิบัติงานไปใชไดอยางถูกตองเหมาะสมเพียงใด

       4.5 เลือกวิธีการประเมนิใหเหมาะสมสอดคลองกับลักษณะงานและความมุงหมาย
ที่ตั้งไว รวมทั้งกําหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงาน   องคการจะตองวิเคราะหงานมีแบบแสดง
ลักษณะงานและแบบระบุคุณสมบัติของผูปฏิบัติงาน  เพื่อทําใหผูปฏิบัติงานเขาใจถึงหนาที่ความ
รับผิดชอบลักษณะงาน   คุณลักษณะเฉพาะตําแหนง  มาตรฐานการปฏิบัติงานตองสัมพันธกับ
แบบแสดงลักษณะงาน ซึ่งจะระบุวาในงานนั้นจะตองทําอะไรบาง  และในมาตรฐานการปฏิบัติงาน
จะระบุวางานที่จะตองทํานั้นควรมีปริมาณมากนอยแคไหนหรือควรมีคุณภาพดีเพียงใด (พยอม
วงศสารศรี, 2541)

 ซึ่งในสวนมาตรฐานการปฏิบัติงานนั้น สภาการพยาบาลไดกําหนดมาตรฐาน
เชิงกระบวนการ จําแนกเปน 2 สวน คือมาตรฐานการปฏิบัติการพยาบาลกับมาตรฐานการปฏิบัติ
เชิงวิชาชีพ สวนหนึ่งของมาตรฐานเชิงวิชาชีพก็คือการประเมินและการพัฒนาตนเอง ซึ่งพยาบาล
ตองประเมินการปฏิบัติการของตนเองตามมาตรฐานการปฏิบัติเชิงวิชาชีพ สถานภาพ และกฎ
ระเบียบขอบังคับ  โดยมีเกณฑดังตอไปนี้ (สภาการพยาบาล, 2541)

1. พยาบาลปฏิบัติการพยาบาลตามเกณฑคุณสมบัติเฉพาะตําแหนง
2. พยาบาลตองคนหาและรับฟงขอคิดเห็น เกี่ยวกับการปฏิบัติการพยาบาลของ

ตนเองเพื่อนํามาปรับปรุงแกไขใหดีขึ้น
3. พยาบาลปฏิบัติกิจกรรมพยาบาล เพื่อบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว
4. พยาบาลมีสวนรวมในการประเมินผลผูรวมงานอยางเหมาะสม
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     และในการกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติการของพยาบาลดังกลาว จะทําใหผูบริหาร
การพยาบาล   สามารถเลือกวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของพยาบาลไดชัดเจนขึ้น

     สําหรับวิธีในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ  นั้นจะเห็นไดวาวิธี
การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยทั่วไปมีอยูหลายวิธี  การที่จะเลือกพิจารณาเลือกใชวิธีใดนั้น
ยอมข้ึนอยูกับวัตถุประสงค ลักษณะงานและผูปฏิบัติในหนวยงานนั้นๆ สําหรับวิธีการประเมินผล
การปฏิบัติงานที่เกี่ยวของกับพยาบาล  กองการพยาบาล (2539) กลาวไวดังนี้

       1.  การใหคะแนนโดยตรงซึ่งนิยมใชกันโดยทั่วไป
       2.  การกําหนดมาตรฐานปริมาณของงาน   และเปรียบเทียบพัฒนาของปริมาณงาน

ซึ่งวิธีนี้จะใชกับลักษณะงานที่เดนชัดสามารถนับได
       3. ประเมินโดยการตรวจสอบ    เปนการประเมินโดยผูบังคับบัญชาไปตรวจสอบการ

ปฏิบัติงานในขณะปฏิบัติจริงและบันทึกผลไวเปรียบเทียบ วิธีนี้สามารถสอบถามผูถูกประเมินและ
สอบถามจากผูใชบริการไดดวย

       4. การประเมินตามผลการปฏิบัติงาน   โดยเอาผลการปฏิบัติงานเปนเกณฑในการ
พิจารณา

5.  การจับคูเปรียบเทียบ  เปนการจับคูเปรยีบเทียบงานของแตละบุคคล  แตผูที่
เปรียบเทียบจะตองรูงานโดยละเอียด

การที่จะเลือกวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานวิธีใดวิธีหนึ่ง   ยอมข้ึนอยูกับนโยบาย
ของผูบริหารในแตละแหงในการเลือกใชวิธีใดวิธีหนึ่ง  เพื่อใหเหมาะสมกับองคการนั้นมากที่สุด
องคการจะตองวิเคราะหงาน มีแบบแสดงลักษณะงานและแบบระบุคุณสมบัติของผูปฏิบัติงาน
เพื่อทําใหผูปฏิบัติงานเขาใจถึงบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบ ลักษณะงาน คุณลักษณะเฉพาะ
ตําแหนง  มาตรฐานการปฏิบตัิงานตองสัมพันธกับแบบแสดงลักษณะงาน ซึ่งลักษณะบริการของ
กลุมการพยาบาลเนนหนักทั้งความรู ความสามารถ การประยุกต คุณธรรมและจริยธรรม ตลอดจน
มนุษยสัมพันธของผูใหบริการ ดังนั้นกิจกรรมที่จะประเมินควรคลอบคลุมทั้งทักษะ    ความสามารถ
การวิเคราะห   การสังเคราะหคุณธรรมและจริยธรรม  (กองการพยาบาล, 2541)

 2.  ขอบเขตของการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ
 กองการพยาบาล (2539) ไดกําหนดบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบของเจาหนาที่ทาง

การพยาบาลใหสอดคลองกับสภาพการเปลี่ยนแปลงในยุคปจจุบัน   เกณฑมาตรฐานการกําหนด
ตําแหนงของเจาหนาที่ทางการพยาบาลในระดบัตางๆ ที่สํานักงานคณะกรรมการขาราชการ
พลเรือน (ก.พ.)   กําหนดไวตามประเภทของพยาบาล และตามระดับ พี.ซี. รวมกับเกณฑมาตรฐาน
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ของตําแหนงพยาบาลระดับตาง ๆ ที่สภาการพยาบาล    และสมาคมพยาบาลแหงประเทศไทย
รวมกันกําหนดขึ้น โดยมีวัตถุประสงคเพื่อเปนแนวทางในการปฏิบัติการพยาบาลของเจาหนาที่ทาง
การพยาบาล ที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล  และเปนแนวทางสําหรับการบริหารทรัพยากรบุคคล  

บทบาทหนาที่ความรับผิดชอบตามขอบเขตการปฏิบัติการพยาบาล

กองการพยาบาลไดกําหนดบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบตามขอบเขตการปฏิบัติการ
พยาบาลระดับ 3-7 มีดังนี้

 พยาบาลวิชาชีพระดับ 3 - 4 – 5
 ทําหนาที่ใหการพยาบาลขั้นพื้นฐาน รับผิดชอบปฏิบัติงานในฐานะผูที่ปฏิบัติการให

การพยาบาลขั้นพื้นฐานโดยตรงแกบุคคลครอบครัว และชุมชนที่ตองการการดูแลที่ไมซับซอน และ
ปฏิบัติงานรวมกับทีมสุขภาพอื่นๆ เพื่อใหผูปวยไดรับการดูแลอยางตอเนื่อง  ผูที่ดํารงตําแหนงนี้ตอง
เปนผูมีความรู ความสามารถ      และความชํานาญงานในการประยุกตใชความรูเกี่ยวกับหลักการ
แนวความคิด วิธีทํางาน โดยใชวิชาชีพการพยาบาลขั้นพื้นฐาน มีการแกไขปญหาในงานประจําได
เหมาะสม และมีความสามารถในการตัดสินใจทางดานเทคนิคบาง

          ลักษณะงานที่ปฏิบัติ
  ดานการปฏิบัติการพยาบาล : ใชความรูและทักษะขั้นพื้นฐานในการใหการ

พยาบาลโดยตรงแกผูปวยและครอบครัว    โดยใชกระบวนการพยาบาลเพื่อการวางแผนและใชการ
พยาบาลแบบองครวม  การขอคําปรึกษา และขอความชวยเหลือจากบุคลากรในทีมสุขภาพตาม
ความจําเปนไดอยางเหมาะสม และเปนแบบอยางที่ดีในการปฏิบัติเชิงวิชาชีพ

ดานการบริหารจัดการ   : มีสวนรวมในการบริหารจัดการ การดูแลภายในหอผูปวย
หรือหนวยงานเพื่อประกันคุณภาพของการใหบริการ

ดานวิชาการ   :  มีสวนรวมในการพัฒนาวิชาการใหแกเจาหนาที่ทางการพยาบาล
ใหความรูแกผูใชบริการ  รวมทั้งมีสวนรวมในการวิจัย  และนําผลการวิจัยมาใชในการปรับปรุง
คุณภาพการพยาบาล

หมายเหตุ โดยภาพรวมแลว  พยาบาลวิชาชีพระดับ 3 - 5 มีหนาที่ความรับผิดชอบ
ไมแตกตางกัน แตทักษะการปฏิบัติงาน ในแตละประเด็นจะเพิ่มสูงขึ้น   ตามระดับที่สูงขึ้น

       พยาบาลวิชาชีพระดับ 6
             หนาที่เปนผูชํานาญงานการพยาบาล         ซึ่งมีความรับผิดชอบเชนเดียวกับพยาบาล
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วิชาชีพระดับ 3 – 5  แตจะมีทักษะทางการพยาบาลสูงกวา     เมื่อเผชิญหนากับสถานการณการให
การพยาบาลที่คลายคลึงกัน    จะสามารถแยกแยะใหการพยาบาลและตอบสนองปญหาผูปวยหรือ
ผูใชบริการไดกวางขวางขึ้น     โดยมีแนวทางที่กําหนดไวเปนนโยบายและมีมาตรฐานการใหบริการ
ของหนวยงานเปนกรอบดําเนินงาน

ลักษณะงานที่ปฏิบัติ
ดานการปฏิบัติการพยาบาล : ใชความรู ความชํานาญทางคลินิกในการใหการ

พยาบาลโดยตรงแกผูปวย

ดานการบริหารจัดการ : มีสวนรวมในการจัดการระบบดูแลสุขภาพอนามัย เพื่อ
ตอบสนองความตองการของบุคคลและครอบครัวไดอยางเหมาะสม

ดานวิชาการ : มีสวนรวมในการสรางและสงเสริมการพัฒนาวิชาการ  ใหแก
บุคลากรทางการพยาบาล  ใหความรูแกผูใชบริการ รวมทั้งศึกษาวิจัย    และนําผลการวิจัยมาใช
ปรับปรุงคุณภาพการพยาบาล

พยาบาลวิชาชีพระดับ 7
                 ทําหนาที่เปนผูชํานาญงานการพยาบาล รับผิดชอบปฏิบัติงานในฐานะผูชํานาญงานที่
มีประสบการณทางการพยาบาลสูงมาก   สามารถประยุกตหลักการ    แนวคิดใหม ๆ เกี่ยวกับการ
พยาบาลมาใชในการพยาบาลใหครอบคลุมทั้ง 4 มิติ  ในผูปวยทั่วไปและผูปวยที่มปีญหาซับซอน
นอกจากนี้ยังตองเปนที่ปรึกษา แนะนํา เกี่ยวกับการพยาบาลและงานในหนาที่แกผูปฏิบัติในระดับ
รองลงมา    และตองมีสวนรวมในการปรับปรุง/พัฒนาควบคุมคุณภาพและมาตรฐานการพยาบาล
ในสาขาที่ชํานาญ
       ลักษณะงานที่ปฏิบัติ

ดานการปฏิบัติการพยาบาล  :  ใชความรูและความชํานาญทางคลินิกในการให
การพยาบาลโดยตรงแกผูปวยทั่วไปและผูปวยที่มีปญหาซับซอน มีสวนรวมในการสรางและใช
มาตรฐานในการควบคุมคุณภาพของการพยาบาล   ประสานความรวมมือเพื่อสนับสนุนใหผูปวย
ไดรับการดูแลอยางมปีระสิทธิภาพรวมทั้งเปนแบบอยางที่ดีแกพยาบาลในการปฏิบัติเชิงวิชาชีพ

ดานบริหารจัดการ :  มีสวนรวมในการบริหารจัดการระบบการดูแลสุขภาพอนามัย
เพื่อตอบสนองความตองการของบุคคลและครอบครัวไดอยางเหมาะสม
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ดานวิชาการ: มีสวนรวมในการสรางและสงเสริมการพัฒนาวิชาการใหแกบุคลากร
พยาบาล ใหความรูแกผูใชบริการ รวมทั้งศึกษาวิจัย และนําผลการวิจัยมาใชปรับปรุงคุณภาพการ
พยาบาล

จากลักษณะงานที่ปฏิบัติของพยาบาลวิชาชีพระดับตางๆ พอจะสรุปผลงานในแตละ
ดานไดดังนี้

1. ผลงานดานบริการพยาบาล หมายถึงผลการปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมายไว
อยางเปนระบบ ใหการพยาบาลผูปวยตามแผนการพยาบาล นําความรูความเขาใจในหลักการ
พยาบาลมาใชในการปฏิบัติงาน  เปนผลงานที่แสดงใหเห็นถึงการใชทักษะในการสังเกต สัมภาษณ
วิเคราะหอาการเปลี่ยนแปลงและสิ่งแวดลอมของผูปวย  ตัดสินใจใหความชวยเหลือทั้งในยามปกติ
และกรณีฉุกเฉิน  การปองกัน แกไขความพิการและสงเสริมฟนฟูสมรรถภาพของผูปวย  การสอน
การใหคําปรึกษาและการใหขอมูลตอผูปวยและญาติ การวางแผนจําหนาย การพิทักษสิทธิผูปวย
การปองกันการติดเชื้อ การจัดเตรียมเครื่องมือและอุปกรณ  การควบคุมมาตรฐานการพยาบาลโดย
การประเมินคุณภาพการพยาบาล

2. ผลงานดานบริหารการพยาบาล หมายถึงผลการปฏิบัติตามนโยบาย เปาหมาย
และแผนงานของหอผูปวย การมอบหมายงาน การสรางทีมการพยาบาล การนิเทศงานในฐานะ
หัวหนาเวร การใหคําแนะนําปรึกษาแกเจาหนาที่ระดับรองลงมา การวิเคราะหและตัดสินใจ
แกปญหา การควบคุมการใชวัสดุ ครุภัณฑ การบํารุงรักษาเครื่องมือเครื่องใช  การประเมินผลการ
ทํางานภายในหอผูปวย

3. ผลงานดานวิชาการ หมายถึงผลงานทางวิชาการเฉพาะดานที่เกี่ยวของกับงานที่
ปฏิบัติ การเผยแพรความรูทางวิชาการ การทําผลงานทางวิชาการ การเขียนบทความทางวิชาการ
การมีสวนรวมและการใหความรวมมือในการวิจัย การนําผลการวิจัยมาใช  การสอนหรือเปนพี่เลี้ยง
ของนักศึกษาฝกงาน     การมีสวนรวมในการปฐมนิเทศ  การมีสวนรวมในการกําหนดวิสัยทัศน
พันธกิจ  ปรัชญาของหอผูปวย  การจัดทําคูมือตางๆ

ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพยาบาล   จําเปนตองระบุลักษณะงานใหชัดเจน
เพื่อทําใหผูปฏิบัติงานเขาใจถึงบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบตามลักษณะงาน  คุณลักษณะเฉพาะ
ตําแหนง   เพื่อมีจุดมุงหมายหรือวัตถุประสงคในการประเมินไวอยางชัดเจนรวมกัน ระหวางผูบังคับ
บัญชาและผูปฏิบัติ   เพื่อความเขาใจ ยอมรับและรวมมือ   มองเห็นความสําคัญของการประเมิน
ผลการประเมินผลการปฏิบัติงาน ซึ่งเปนสวนหนึ่งที่สามารถทําใหผูปฏิบัติมีความพึงพอใจในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน และทําใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากขึ้น สงผลใหผูปฏิบัติทํางาน
ไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลบรรลุวัตถุประสงคขององคการไดตอไป
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                    การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาล
ชัยนาท

ในการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยเลือกศึกษาที่โรงพยาบาลชัยนาท  ซึ่งเปนโรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงสาธารณสุข ที่สวนใหญใชการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยใชหลักเกณฑ
การประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของขาราชการพลเรือนสามัญ พบวากลุม
การพยาบาล โรงพยาบาลชัยนาท มีระบบและกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร
ทางการพยาบาล อยางเปนขั้นตอน  เพื่อใหเกิดความยุติธรรมในการประเมิน และเพื่อสามารถใช
ขอมูลจากการประเมินผลมาประกอบการตัดสินใจดานบริหารและการบริการ ดังนี้

1.  เพื่อประกอบการพิจารณาความดีความชอบของเจาหนาที่
2. เพื่อเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง
3. เพื่อการวางแผนพัฒนาบุคลากร
4. เพื่อวางแผนพัฒนาบริการพยาบาล

                 ซึ่งการดําเนินการในการประเมินผล มีดังนี้
1. การประเมินเพื่อเลื่อนระดับ  เปนการประเมินผลบุคลากรระดับควบตามเกณฑ

การประเมินผลที่กระทรวงสาธารณสุขกําหนด  ทําการประเมินโดยหัวหนาหนวยงานที่รับผิดชอบ
และเสนอผลการประเมินเพื่อการดําเนินการตามขั้นตอน

2. การประเมินผลบุคลากรที่ปฏิบัติงานใหม   เปนการประเมินเพื่อการพิจารณา
แตงตั้ง  จะทําการประเมินผลภายหลังทดลองปฏิบัติงานแลว 6 เดือน ตามเกณฑการประเมินผลที่
กระทรวงฯกําหนด ทําการประเมินโดยหัวหนาหนวยงานที่รับผิดชอบและเสนอผลการประเมินเพื่อ
การดําเนินการตามขั้นตอน

3.   การประเมินผลบุคลากรเกา ซึ่งปฏิบัติงานประจําอยูในหนวยงานตางๆ ของ
โรงพยาบาล ซึ่งไดแกพยาบาลวิชาชีพ พยาบาลเทคนิค เจาหนาที่พยาบาล ผูชวยเหลือคนไข และ
คนงาน

โดยกําหนดตัวผูประเมินเปนลําดับข้ันดังนี้คือ
3.1   หัวหนาพยาบาลประเมินผลการปฏิบัติงานของ

3.1.1   ผูชวยหัวหนาพยาบาลดานบริการพยาบาล
3.1.2   ผูชวยหัวหนาพยาบาลดานบริการการศึกษา
3.1.3   ผูบริหารเฉพาะสาขา



30

3.2   ผูชวยหัวหนาพยาบาลดานบริการพยาบาล ผูชวยหัวหนาพยาบาลดาน
บริการการศึกษา ผูบริหารเฉพาะสาขา ประเมินผลการปฏิบัติงานของหัวหนาหอผูปวย/หนวยงาน
พิเศษ ที่รับผิดชอบในสายงานนั้นๆ

     3.3  หัวหนาหอผูปวย/หนวยงานพิเศษ   ประเมินผลการปฏิบัติงานของพยาบาล
วิชาชีพ พยาบาลเทคนิค เจาหนาที่พยาบาล ผูชวยเหลือคนไข และคนงานที่รับผิดชอบ

ในการประเมินผล เพื่อประกอบการพิจารณาความดีความชอบของเจาหนาที่ จะ
กําหนดใหประเมิน ปละ 2 คร้ัง  ตามหลักเกณฑการประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของขาราชการพลเรือนสามัญ  ตามรอบปงบประมาณ คือ

 คร้ังที่ 1 ระหวางวันที่ 1 ตุลาคม ถึง 31 มีนาคม ของปถัดไป
 คร้ังที่ 2 ระหวางวันที่ 1 เมษายน ถึง 30 กันยายน ของปเดียวกัน

4. ภายหลังการประเมินผลบุคลากร ตามเกณฑที่กลุมการพยาบาลกําหนดแลว  หัวหนา
หนวยงานแตละหนวยงาน จะรวบรวมผลของการประเมินแตละครั้งและพิจารณาขอบกพรองของ
บุคลากรทางดานบริหาร  บริการ   วิชาการตลอดจนดานคุณธรรม จริยธรรม  ตามขอมูล ที่ไดเสนอ
ผลการประเมินใหผูบริหารเฉพาะสาขา เพื่อพิจารณาและสงใหหัวหนาพยาบาลเปนลําดับตอไป

3.  ความพึงพอใจในการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ความพึงพอใจ   ทําใหผูปฏิบัติงานทํางานอยางมีประสิทธิภาพดวยความสมัครใจ

(อรุณ  รักธรรม, 2527) ไดมีการศึกษาคนควากันอยางกวางขวางเกี่ยวกับความพึงพอใจ โดยเฉพาะ
ความพึงพอใจในงาน  ซึ่งมีสวนสําคัญในการทํางานหนึ่งๆ ใหสําเร็จ แตการที่บุคคลในองคการ
จะเกิดความรูสึกพึงพอใจในการทํางานมากหรือนอย      ยอมขึ้นอยูกับองคประกอบของสิ่งจูงใจ
ที่องคการนั้นมีอยู

3.1   ความหมายของความพึงพอใจในการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ความพึงพอใจ  (Satisfaction) เปนทัศนคติในทางบวกที่มีตอส่ิงใดสิ่งหนึ่ง  เชน ความ

พึงพอใจในงานหรือความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เปนตน ความพึงพอใจในงานหรือความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงาน มีผูไดใหความหมายไว ดังนี้

เทพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ (2540) ใหความหมายของความพึงพอใจในงาน
ไววาเปนภาวะของความพึงพอใจ หรือภาวะของการมีอารมณในทางบวกที่มีผลเกิดขึ้น เนื่องจาก
การประเมินประสบการณในงานของคนๆ หนึ่ง อยางไรก็ตามความรูสึกชอบงานของคนๆ นั้นจะขึ้น
อยูกับวางานนั้นทําใหบุคคลนั้น ไดรับความตองการทั้งทางดานรางกายและจิตใจ ซึ่งเปนสวน
สําคัญที่จะใหมีชีวิตอยูรอดหรือสมบูรณมากนอยเทาใดดวย
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Gordon (1991)ใหความหมายของความพึงพอใจในงานวาคือปฏิกริยาของความรูสึก
อารมณที่เปนผลจากการรับรูในการประสบความสําเร็จของงานของคนๆ หนึ่ง และคุณคาของความ
สําเร็จนั้นมีคาเทียบเทากับความตองการพื้นฐานของคนๆ นั้น ซึ่งมีปจจัยที่เกี่ยวของกับงานหลาย
ปจจัยเชน ความอิสระ ความยืดหยุน ความรับผิดชอบ เงินเดือน ความกาวหนาในงาน โอกาสและ
นโยบายขององคการเหลานี้ สามารถมีอิทธิพลตอความพึงพอใจในงาน

Spector (1997) กลาววา ความพึงพอใจในงานคือความรูสึกนึกคิดหรือทัศนะที่มี
ตองาน  ซึ่งสามารถประเมินออกมาไดวาบุคคลชอบหรือไมชอบในงานของตนเอง

จากความหมายของความพึงพอใจในงาน จึงพอสรุปไดวาความพึงพอใจในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึงความรูสึกของพยาบาลวิชาชีพในทางที่ดีตอการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน  สําหรับการวิจัยครั้งนี้จะหมายถึงความพึงพอใจในการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใช
แฟมสะสมงาน  ดังนั้นจึงหมายถึงการมีทัศนคติในทางบวกของพยาบาลวิชาชีพตอการประเมินผล
การปฏิบัติงานโดยใช แฟมสะสมงาน  ในดานการประเมินผลการปฏิบัติงานในสวนของหัวหนาหอ
ผูปวย ซึ่งเปนผูประเมินผล   ดานการประเมินตนเอง  ดานการประเมินจากเพื่อนรวมทีม   ดาน
กระบวนการสรางแฟมสะสมงาน   ดานเกณฑการประเมินผลแฟมสะสมงาน  และดานการนําผล
การประเมินไปใช จะทําใหพยาบาลวิชาชีพรูสึกมีคุณคาในตนเอง      มีความภาคภูมิใจในการรับรู
ถึงความกาวหนาของตนเอง   รูสึกพึงพอใจกับการมีสวนรวมในการประเมิน       

3.2  ทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน
การจูงใจเปนกระบวนการที่กอใหเกิดความพึงพอใจของผูถูกจูงใจ   เพื่อสรางกําลังใจ

และความเต็มใจในการกระทําหรือการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม  โดยใชส่ิงเราที่พึงพอใจมากระตุน
เพื่อใหเกิดแรงขับ การที่บุคคลบรรลุเปาหมายหรือไดในสิ่งที่ตองการทําใหเกิดความพึงพอใจ มี
ทฤษฎีที่วาดวยความตองการของมนุษยหลายทฤษฎี แตทฤษฎีสําคัญที่เกี่ยวกับความพึงพอใจ
ในงานมี 4 ทฤษฎีคือ (Gordon,1991)

    3.2.1.  ทฤษฎีความตองการตามลําดับข้ันของ Maslow (Maslow’s Hierarchy of
Need) Maslow ชี้ใหเห็นวามนุษยถูกกระตุนจากความปรารถนาที่จะสนองความตองการเฉพาะ
อยาง ซึ่งความตองการนี้เขาไดตั้งสมมติฐานเกี่ยวกับความตองการของบุคคลไวดังนี้

     3.2.1.1 บุคคลยอมตองมีความตองการอยูเสมอและไมสิ้นสุด  ขณะที่ความ
ตองการใดๆ ไดรับการตอบสนองแลวความตองการอยางอื่นก็จะเกิดขึ้นอีกไมมีวันจบส้ิน

     3.2.1.2 ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลว   จะไมเปนสิ่งจูงใจของ
พฤติกรรมอื่นๆ ตอไปความตองการที่ยังไมไดรับการตอบสนอง จึงเปนสิ่งจูงใจในพฤติกรรมของ
คนนั้น
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     3.2.1.3 ความตองการของบุคคลจะเรียงเปนลําดับข้ันตอนตามสําคัญ เมื่อ
ความตองการระดับตํ่าไดรับการตอบสนองแลว บุคคลก็จะใหความสนใจกับความตองการระดับสูง
ตอไป

ลําดับข้ันความตองการของบุคคลมี 5 ข้ันตอนตามลําดับ
1). ความตองการทางกายภาพ เปนความตองการขั้นพื้นฐานที่สุด เพื่อความมีชีวิต

อยูรอดไดแก ความตองการอาหาร เพศ เครื่องนุงหม
2). ความตองการทางความปลอดภัย  เปนความตองการแสวงหาความปลอดภัย

จากสิ่งแวดลอมและความคุมครองจากผูอ่ืน
3). ความตองการความรัก  ความรูสึกวาตนมีสวนรวมและการเขาหมูเขาพวก
4). ความตองการไดรับการยกยองนับถือ    เปนความตองการใหคนอื่นยกยองให

เกียรติและเห็นความสําคัญของตน
  5). ความตองการความสําเร็จในชีวิตเปนความตองการสูงสุดในชีวิตคน เปนความ

ตองการที่เกี่ยวกับการทํางานที่ตนเองชอบ  หรือตองการจะเปนมากกวาที่เปนอยูในขณะนี้

สรุปไดวาทฤษฎีความตองการตามลําดับข้ันของ Maslow นั้น ไดชี้ใหเห็นวามนุษย
ถูกกระตุนจากความปรารถนาที่จะสนองความตองการเฉพาะอยาง และเชื่อวามนุษยมีความ
ตองการอยูเสมอไมสิ้นสุด เมื่อความตองการอยางหนึ่งไดรับการตอบสนองหรือพึงพอใจ ความ
ตองการสิ่งอื่นๆในระดับที่สูงขึ้นจะตามมา โดยจะมีความตองการเปนลําดับข้ันไปเรื่อยๆ

3.2.2. ทฤษฎีความตองการของ Alderfer  (Alderfer’s Modified Need
Hierarchy Theory) Alderfer ไดเสนอทฤษฎีที่เรียกวาทฤษฎี ERG (Existence-Relatedness-
Growth Theory) สืบเนื่องจากไดมีการวิจัย  เพื่อทดสอบทฤษฎีความตองการตามลําดับข้ันของ
มาสโลว  พบวาไมตรงกับทฤษฎี คือการตอบสนองความตองการไมเปนไปตามลักษณะตามลําดับ
ขั้นของ Maslow  Alderfer จึงไดเสนอความตองการ อี อาร จี  ข้ึนโดยมีความตองการของบุคคล
3 ประการคือ

 3.2.2.1   ความตองการมีชีวิตอยู    (Existence Needs)   เปนความตองการ
ที่จะตอบสนองเพื่อใหมีชีวิตอยูตอไป ไดแกความตองการทางกายภาพและความตองการทางความ
ปลอดภัย

 3.2.2.2  ความตองการมีสัมพันธภาพกับคนอ่ืน (Relatedness Needs) เปน
ความตองการของบุคคลที่จะมีมิตรสัมพันธกับบุคคลรอบขางอยางมีความหมาย

        3.2.2.3  ความตองการความเจริญกาวหนา (Growth Needs)    เปนความ
ตองการสูงสุด รวมถึงความตองการไดรับการยกยอง และความสําเร็จในชีวิต
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สําหรับทฤษฎีความตองการของ Alderfer ไมเชื่อวาบุคคลจะตอบสนองความ
ตองการตามลําดับข้ัน แตจะถอยกลับมาตอบสนองในระดับที่ต่ํากวาได ซึ่งในทฤษฎีนี้ผูบริหารอาจ
ตองพัฒนาระบบรางวัลยืดหยุนได และตอบสนองความตองการที่หลากหลาย

3.2.3.  ทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg  (Herzberg’sTwo-Factors Theory) เปน
ทฤษฎีแรงจูงใจที่ศึกษาถึงสาเหตุจูงใจใหคนทํางานโดยกลาววามีปจจัย  2 ปจจัย ที่เกี่ยวของกับ
แรงจูงใจในการทํางานของคนคือ

          3.2.3.1 ปจจัยจูงใจ  (Motivation Factors)   ปจจัยเหลานี้สวนใหญจะ
เกี่ยวของกับงานที่ปฏิบัติ คนจะถูกใจใหเพิ่มผลผลิตจากปจจัยเหลานี้ซึ่งไดแก  ความสําเร็จของงาน
การยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบ   ลักษณะงาน   ความเจริญกาวหนา  ปจจัยจูงใจทําใหคนมี
ความรูสึกในดานดี     เปนสิ่งจูงใจภายในความรูสึกนึกคิดของคน

         3.2.3.2  ปจจัยค้ําจุน (Maintenance Factors) ไดแกนโยบายของหนวยงาน
และการบริหารงาน   การบังคับบัญชา   สัมพันธภาพในการทํางาน  สภาพการทํางาน   เงินเดือน
และสวัสดิการ ความมั่นคงในงาน ปจจัยเหลานี้มิไดเปนสิ่งจูงใจที่จะทําใหเกิดผลผลิตเพิ่มข้ึน แตจะ
เปนขอกําหนดเบื้องตนเพื่อปองกันไมใหคนเกิดความไมพอใจในงาน

จากการศึกษาสรุปทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg ไดวาผูปฏิบัติงานจะปฏิบัติงานให
ไดผลดีขึ้นอยูกับความพึงพอใจ  และมีองคประกอบหรือปจจัยที่ทําใหผูปฏิบัติเกิดความพอใจนั้น
มักจะเกิดจากตัวงานที่เขาทํา  ซึ่ง Herzberg เรียกวาปจจัยจูงใจ   สวนเรื่องที่ผูปฏิบัติเกิดความรูสึก
ไมพอใจนั้นมักจะเปนเรื่องเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการทํางานซึ่ง  Herzberg เรียกวาปจจัยค้ําจุน

3.2.4. ทฤษฎีความตองการความสําเร็จของ McClellands (McClellands’
Achievement Motivation Theory) ไดเนนถึงความตองการ 3 ประการคือ

           3.2.4.1  ความตองการประสบความสําเร็จ  (Need of Achievement) เปน
ความตองการมีผลงานและบรรลุเปาหมายที่พึงปรารถนา

           3.2.4.2  ความตองการมีความสัมพันธ(Need of Affiliation) ความตองการ
มีสัมพันธอันดีกับคนอื่น

           3.2.4.3 ความตองการมีอํานาจ (Need of Power) ความตองการที่จะมี
อิทธิพลและครอบงําเหนือคนอื่น

McClelland กลาวถึงความตองการความสําเร็จวา หมายถึงความปรารถนาที่จะทํา
บางสิ่งบางอยางใหดีข้ึนหรือมีประสิทธิภาพมากกวาที่เคยทํามากอน   บุคคลที่มีความตองการ
ความสําเร็จสูง  จะมุงความสําเร็จสูงสุดแทนที่จะเปนรางวัล  บุคคลที่มีความตองการความสําเร็จ
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สูงไมไดเพียงแตกําหนดและดําเนินตามเปาหมายที่สูงเทานั้น แตจะพิจารณาเปาหมายอยาง
ระมัดระวัง และกําหนดเปาหมายในระดับที่ทาทายแตสามารถบรรลุได   และบุคคลพวกนี้ตองการ
ขอมูลปอนกลับความคืบหนาของเปาหมายทันที ดวยการปอนกลับแบบนี้เทานั้นที่พวกเขาสามารถ
วัดความสําเร็จของพวกเขาได  และบุคคลที่มีความตองการความสําเร็จสูงชอบที่จะเลือกงานที่พวก
เขารับผิดชอบสวนบุคคล แทนที่จะมีสวนรวมโดยบุคคลอื่นและพอใจกับผลการดําเนินงานของ
พวกเขาเอง   ความพอใจของบุคคลที่มีความตองการความสําเร็จสูง    จะไดมาจากความสําเร็จ
ของงาน

ความพึงพอใจ เปนสิ่งสําคัญและเปนหัวใจของการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ
จากการศึกษาทฤษฎีแรงจูงใจของ McClelland  สามารถนํามาเปนพื้นฐานในการศึกษา ความ
พึงพอใจในการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยใชแฟมสะสมงานของพยาบาลวิชาชีพไดเปนอยางดี
ซึ่งสามารถอธิบายไดวา   ในการสรางแฟมสะสมงานนั้น  เจาของแฟมจะสรางแฟมสะสมผลงาน
ของตนเอง โดยมีการตั้งเปาหมายและสรางผลงานเพื่อใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายนั้น     โดยมี
กระบวนการในการสรางแฟมสะสมงานที่ชัดเจนมีประสิทธิภาพ   และพยายามสรางผลงานใหมี
คุณภาพและไดมาตรฐานมากที่สุด   เลือกผลงานที่ตนเองเห็นวาดีที่สุด และตองการไดรับขอมูล
ปอนกลับซึ่งไดจากขอเสนอแนะ   ผลการประเมินคาแฟมสะสมงาน ที่ประเมินโดยเพื่อนรวมงาน
หัวหนาหอผูปวย เพื่อนํามาปรับปรุงผลงานของตนเอง บุคคลจะพึงพอใจเมื่อสามารถสรางผลงาน
ไดสําเร็จ    และมีสวนในการทําใหเกิดการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ดีและมีประสิทธิภาพ

ความพึงพอใจในการประเมินผลการปฏิบัติงานเปนผลจากการรับรู ในการประสบ
ความสําเร็จในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ซึ่งมีปจจัยที่เกี่ยวของกับการประเมินผลการปฏิบัติ
งานในดานการประเมินผลการปฏิบัติงานในสวนของหัวหนาหอผูปวยซึ่งเปนผูประเมินผล  ดานการ
ประเมินตนเอง ดานการประเมินจากเพื่อนรวมทีม ดานกระบวนการสรางแฟมสะสมงาน ดาน
เกณฑการประเมินผลแฟมสะสมงาน และดานการนําผลการประเมินไปใช      เหลานี้สามารถมี
อิทธิพลตอความพึงพอใจในการประเมินผลการปฏิบัติงาน

การวัดความพึงพอใจในการประเมินผลการปฏิบัติงาน
  ดังไดกลาวแลววาความพึงพอใจในการประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนความรูสึกใน

ทางบวกที่มีตอการประเมินผล      การที่เราจะวัดวาบุคลากรมีความพึงพอใจหรือไม ลัทธิกาล    
ศรีวะรมย (2541)  กลาววามีวิธีวัดที่ใชกันอยางกวางขวางอยู 2 วิธีคือ

1. การวัดแบบใหคะแนนแบบเดี่ยว (Single global rating) เปนการถามคําถาม โดย
ใหผูปฏิบัติตอบเปนรายบุคคล และใหคะแนนการตอบเปนชวงๆระหวาง 1 – 5 โดยตอบวาพึงพอใจ
มากที่สุด  5  และไมพอใจเลย  ไดคะแนน 1 เปนตน
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2. การวัดแบบใหคะแนนรวบยอด (Summation score) หมายถึงสเกลการวัดทัศนคติ
ซึ่งถามผูตอบใหแบงสัดสวนจากคะแนนที่คงที่ เพื่อระบุถึงความสําคัญที่สัมพันธกันกับคุณสมบัติ
ตางๆ หรือหมายถึงสเกลการใหคะแนนเชิงเปรียบเทียบ

    เมื่อนําการวัดทั้ง 2 วิธีมาเปรียบเทียบกันจะเห็นวาวิธีแรกคอนขางจะเชื่อถือไดมากกวา
สวนปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2535)   กลาวไววานักจิตวิทยาไดสรางแบบวัดความ

พึงพอใจในการทํางานหรือผลการปฏิบัติงาน    ตามนิยามที่วัดและตามจุดมุงหมายของการวัด
การแบงแบบวัดจึงมีหลายลักษณะ ดังนี้

การแบงแบบวัดเปนลักษณะขอความที่ถามมี 2 ลักษณะคือ
1. แบบปรนัย (Objective Survey) เปนแบบวัดที่เปนคําถามและคําตอบที่ใหเลือก

ตอบ โดยที่ผูตอบสามารถตอบตามที่ตนเองมีความคิดเห็นและความรูสึก ขอมูลที่สามารถวิเคราะห
ดวยเชิงปริมาณ

2. แบบสํารวจเชิงพรรณนา (Descriptive Survey) เปนแบบสอบถามที่ผูตอบดวย
คําพูดและขอเขียนของตนเอง เปนแบบสัมภาษณ หรือคําถามปลายเปดใหผูตอบ ตอบโดยอิสระ
ขอมูลที่ไดเปนขอมูลเชิงคุณภาพ

จะเห็นไดวาการวัดความพึงพอใจสามารถวัดไดหลายวิธี วิธีหนึ่งที่นิยมคือการใชแบบ
สอบถามซึ่งเหมาะในการวัดความรูสึก เนื่องจากผูตอบจะมีอิสระในการตอบ สําหรับการวิจัยครั้งนี้
ผูวิจัยเลือกใชแบบสอบถามในการวัดความพึงพอใจในการประเมินผลการปฏิบัติงาน

4. แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
 แรงจูงใจเปนสิ่งสําคัญที่ทําใหมนุษยแสดงพฤติกรรมตางๆ ออกมา   ทั้งในทางดีและ

ไมดีหากนําเอาแรงจูงใจมาใชใหถูกวิธีก็จะเปนประโยชนตอองคการและสังคม หนวยงานทั้งหลาย
พยายามสรางแรงจูงใจใหคนทํางาน และแสดงความรูความสามารถออกมาเพื่อดําเนินกิจกรรม
ตางๆ ใหบรรลุเปาหมายหรือวัตถุประสงคขององคการ     เอ็ด สารภูมิ (2539) กลาววาการสราง
แรงจูงใจเปนสิ่งจําเปนอยางยิ่งตอความกาวหนาขององคการ

4.1  ความหมายของแรงจูงใจ
แรงจูงใจมาจากภาษาละตินวา Movere ซึ่งหมายถึง การเคลื่อนไหว การผลักดันจาก

ภายใน       สาเหตุนําไปสูการแสดงออกของพฤติกรรม   คือ    แรงจูงใจที่มีอยูในตัวบุคคลนั่นเอง
นักวิชาการหลายๆ ทาน   ไดใหความหมายของแรงจูงใจไวในทัศนะตางๆ     ดังพอสรุปความหมาย
ของแรงจูงใจตามที่นักวชิาการหลายทานไดเขียนไวดังนี้
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                   สุภัททา  ปณฑะแพทย (2542) ใหความหมายของการจูงใจและแรงจูงใจวา  การจูงใจ
(Motivation) หมายถึง การนําปจจัยตางๆ ที่เปนแรงจูงใจ มาผลักดันใหบุคคล แสดงพฤติกรรม
อยางมีทิศทาง เพื่อบรรลุจุดมุงหมายหรือเงื่อนไขที่ตองการ แรงจูงใจ (Motive)หมายถึง แรงผลักดัน
ที่ทําใหบุคคลมุงที่จะแสดงพฤติกรรม เกิดการเคลื่อนไหวของรางกาย ใหทํากิจกรรมอยางใด
อยางหนึ่ง  เพื่อตอบสนองความตองการนั้น
                วรนาถ  แสงมณี (2543)  กลาววาแรงจงูใจ      หมายถึง พลังที่ริเร่ิมกํากับและค้ําจุน
พฤติกรรมและการกระทําสวนบุคคล จะแตกตางกันระหวางบุคคล  ผลการปฏิบัติงานของบุคคลจะ
ถูกกําหนดโดยแรงจูงใจ
                    สมยศ  นาวีการ (2545) กลาววาแรงจูงใจบางครั้งเรียกวาความตองการ แรงดัน
ความอยากที่เกิดขึ้นภายในบุคคล หรือความตองการที่จะมุงไปสูเปาหมายซึ่งสอดคลองกับยงยุทธ
เกษสาคร (2544) และพงษพันธ  พงษโสภา (2542) ที่กลาววาแรงจูงใจ (Motivation) หมายถึง
ภาวะอินทรียภายในรางกายของบุคคลถูกกระตุนจากสิ่งเราที่เรียกวา สิ่งจูงใจ (Motive) กอใหเกิด
ความตองการอันจะนําไปสูแรงขับภายใน (Internal Drive) ที่จะแสดงพฤติกรรมการทํางานที่มี
คุณคาในทิศทางที่ถูกตองตรงตามเปาหมายขององคการ ถามีแรงจูงใจมากพฤติกรรมจะมีมาก
ดังนั้นการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของมนุษยจึงเกิดจากแรงจูงใจเปนสําคัญ

จากความหมายของแรงจูงใจตามที่นักวิชาการหลายทานที่กลาวมา   พอจะสรุปไดวา
แรงจูงใจ หมายถึงภาวะหรือเงื่อนไขที่เปนแรงกระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรมการทํางานที่มีคุณคา
ในทิศทางที่ถูกตองตรงตามเปาหมายขององคการ   ดังนั้น แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาล
จึงหมายถงึ แรงกระตุนหรือแรงผลักดันภายในตัวพยาบาล    ที่จะทําใหพยาบาล แสดงพฤติกรรม
ในการปฏิบัติงานตามความตองการในการที่จะใหบรรลุเปาหมายทั้งของตนเองและขององคการ

  แรงจูงใจมีความสําคัญมากในการปฏิบัติงานของบุคคล  บุคคลที่มีแรงจูงใจในการ
ทํางานสูงจะทํางานไดดีกวาบุคคลที่มีแรงจูงใจต่ํา (อารี เพชรผุด, 2537)  ในการทํางานของมนุษย
จะตองมีการสรางแรงจูงใจ       เพื่อกระตุนใหเกิดความพยายามที่จะทํางาน    สอดคลองกับเอกชัย
กี่สุขพันธ (2538) ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไววา  แรงจูงใจ
หมายถึงแรงกระตุนภายในที่จะทําใหผูปฏิบัติงานเกิดพฤติกรรม ในทางที่ตองการแรงจูงใจจึงเปน
เสมือนแรงขับภายในที่จะทําใหบุคคลเกิดพฤติกรรมการทํางานในทางที่ถูกตอง และเปนไปตามที่
องคการคาดหวังไว  แรงจูงใจจึงเปนองคประกอบที่สําคัญตอการปฏิบัติงานของบุคคล และมีความ
จําเปนสําหรับทุกหนวยงานที่จะตองหาวิธีจูงใจผูปฏิบัติงาน ใหเกิดความเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน
อยางเต็มความสามารถ
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   สําหรับองคการพยาบาลแลว            แรงจูงใจในการปฏิบัติงานยิ่งมีความสําคัญมาก
โรงพยาบาลก็เชนเดียวกับหนวยงานอื่นๆ ที่ตองการใหบุคลากรทํางานอยางมีประสิทธิภาพ วิชาชีพ
พยาบาลนั้นตองทํางานกับผูที่เจ็บปวย หรือผูที่อยูในสภาพใกลตาย มีสภาพการทํางานซ้ําซากจําเจ
ปจจุบันพยาบาลจะตองทํางานหนักมากขึ้นกวาเดิม  เพราะฉะนั้นการสรางแรงจูงใจใหพยาบาล
เกิดความพึงพอใจในการทํางานในสภาพการณปจจุบันจึงเปนสิ่งสําคัญมาก การสรางแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานเปนกิจกรรมสาํคัญสําหรับผูบริหารทุกคน ที่จะหาแนวทางหรือวิธีการที่จะจูงใจ
บุคลากรในหนวยงาน  ใหทํางานเต็มกําลังความสามารถและเต็มศักยภาพ    แรงจูงใจจึงนับวาเปน
ปจจัยสําคัญประการหนึ่งที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของมนุษยในการทํางาน    ดวยเหตุนี้จึงมีผูสนใจ
ศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจอยางมาก

4.2   ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
           ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2537)  กลาวถึงทฤษฎีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานวา

แบงเปน  2 ลักษณะคือ
        4.2.1  ทฤษฎีที่อธบิายกระบวนการในการปฏิบัติงานไดแก การเนนกระบวนการ

ทางจิตวิทยา การตัดสินใจและการเลือกงาน
        4.2.2  ทฤษฎีที่อธิบายเนื้อหาของงาน ไดแก ความสําคัญของงาน ความทาทาย

ของงาน ความเจริญกาวหนาในงาน ความรับผิดชอบของงาน

ทฤษฎีแรงจูงใจที่อธิบายกระบวนการของงาน
1. ทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom (The Expectancy Theory) กลาวถึงบุคคล

เลือกการรับรูตามความคาดหวังรางวัลที่คาดวาจะไดรับในดานงาน บุคคลจะเลือกทํางานในระดับ
ที่ผลออกมาไดประโยชนสูงสุด   โดยระดับผลผลิตของบุคคลใดขึ้นอยูกับแรงผลักดัน 3 ประการ คือ
เปาหมายของบุคคลนั้น   ความเขาใจหรือการรับรูในความสัมพันธระหวางผลผลิต  และการประสบ
ผลสําเร็จตามเปาหมาย และการรับรูในความสามารถ

2. ทฤษฎีการตั้งเปาหมายของ Locke (The Goal-Setting Theory)    กลาวถึง
แรงจูงใจเบื้องตนในการทํางาน เกิดจากความปรารถนาที่จะไปสูความสําเร็จของเปาหมายที่ตั้งไว
เปาหมายที่ตั้งไวตองการเวลา  มีความสําคัญที่จะชี้แนวทางของพฤติกรรมที่บุคคลตองการที่จะ
กระทําอยางมีประสิทธิภาพ

3.  ทฤษฎีวาดวยความเสมอภาค (Equity Theory)  ของ Adams ตามทฤษฎีนี้คือ
วาคนเราจะประมาณวาสิ่งที่ตนทําไปนั้นควรไดรับผลตอบแทนแคไหน   และจะเปรียบเทียบวาสิ่งที่
ตนไดนั้นแตกตางจากคนอื่น ซึ่งทํางานชนิดเดียวกันไดอยางไร
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4. ทฤษฎีวาดวยการเสริมแรงของ Skinner’s(Skinner’s Reinforcement Theory)
กลาววาความคิดเกี่ยวกับการเสริมแรง เปนการวางเงื่อนไขในการใหรางวัลตอบแทนสําหรับการ
ทํางานของผูปฏิบัติงาน  การใหรางวัลอาจเปนรูปของเงินเดือนหรือคาจาง เปนสิ่งกระตุนใหคน
เลือกใชพฤติกรรมที่เปนประโยชนตอหนวยงาน

  ทฤษฎีแรงจูงใจที่อธิบายเนื้อหาของงาน
                      เปนทฤษฎีที่อธิบายถึงปจจัยตางๆที่ทําใหบุคคลเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ประกอบดวยทฤษฎีที่สําคัญดังนี้

1.  ทฤษฎีความตองการตามลําดับข้ันของ    Maslow (Maslow’s Hierarchy of
Need) Maslow ชี้ใหเห็นวามนุษยถูกกระตุนจากความปรารถนา ที่จะสนองความตองการเฉพาะ
อยาง และแบงลําดับข้ันความตองการของบุคคลมี 5 ข้ันตอน

2. ทฤษฎีความตองการของ Alderfer  (Alderfer’s Modified Need Hierarchy
Theory)

  3.  ทฤษฎีสองปจจัยของ    Herzberg  (Herzberg’sTwo-Factors Theory)  เปน
ทฤษฎีที่ศึกษาถึงสาเหตุจูงใจใหคนทํางาน

 สําหรับ 3 ทฤษฎีขางตน ไดกลาวแลวในเรื่องของความพึงพอใจ
4. ทฤษฎีความตองการของ Murray  (Murray’s Manifest Needs Theory)

Murray   (อางใน  Street & Porter, 1987) ไดอธิบายถึงความตองการวา    ความตองการนั้นไมได
เรียงตามลําดับข้ันความตองการเหมือนของ Maslow   กลาวคือทฤษฎีความตองการของ Murray
สามารถอธิบายไดวาในเวลาเดียวกันบุคคลอาจมีความตองการดานใดดานหนึ่ง หรือหลายดานสูง
และความตองการดานอื่นต่ําก็ได สวนทฤษฎีของ Maslow   ไมสามารถอธิบายได

5.  ทฤษฎีความตองการความสําเร็จของ  McClellands  (McClellands’
Achievement Motivation Theory) ไดเนนถึงความตองการ 3 ประการ

และในสวนของแรงจูงใจ McClelland กลาววาคนเราจะมีความตองการทั้ง 3 ประการ
ในเรื่องอํานาจ  ความสัมพันธและความตองการประสบความสําเร็จ แตละบุคคลจะมีความ
แตกตางกันที่แรงจูงใจที่จะมีผลตอพฤติกรรมการแสดงออกในการปฏิบัติงาน  บนพื้นฐานของการ
วิจัย  McClelland ไดชี้ใหเห็นถึงปจจัยตางๆ ที่สะทอนใหเห็นถึงความตองการทางดานความสําเร็จ
เปนอยางมาก ปจจัยเหลานี้คือ (Luthans,1995)

1).  บุคคลที่มีแรงจูงใจทางดานความสําเร็จ      จะตองการความรับผิดชอบในการ
แกปญหาที่มีความซับซอน

2).  บุคคลที่มีแรงจูงใจทางดานความสําเร็จจะยอมรับความเสี่ยงภัยไมมากนัก
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3).  บุคคลที่มีแรงจูงใจทางดานความสําเร็จ    จะตองการสิ่งยอนกลับที่ไดมาจาก
ผลการปฏิบัติงาน

 McClelland (อางใน เจียมจิตต จุดาบุตร, 2539) ไดเสนอแนวคิดวามีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานอยู 3 อยางดวยกันคือ

1. แรงจูงใจใฝสัมพันธ (Affiliative Motivation)หรือความตองการความสัมพันธ
(n.aff) คือความตองการของบุคคลที่จะมีความสัมพันธอันดีกับบุคคลอื่น เพื่อนรวมงาน คํานึงถึง
การยอมรับจากเพื่อนรวมงาน และการรักษาหนาที่ซึ่งกันและกัน คํานึงถึงการทํางานโดยตรง

2. แรงจูงใจใฝอํานาจ (Power Motivation) หรือความตองการมีอํานาจ     
(n. Power) คือความปรารถนาของบุคคลที่จะมีอิทธิพลเหนือผูอ่ืน   ตองการมีอํานาจเหนือและ
ตองการใชอํานาจควบคุมผูอ่ืน มีความสนใจในการรักษาสัมพันธภาพในการเปนผูนํา ผูตาม

3. แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) หรือความตองการความ
สัมฤทธิ์ผล (n.Ach) คือแรงจูงใจที่บุคคลตองการทําสิ่งหนึ่งสิ่งใด ใหมีมาตรฐานมากที่สุด ตองการมี
ความภาคภูมิใจในตนเอง  แขงขันกับตนเอง พยายามปรับปรุงตนเองใหดีข้ึน ตองการประสบผล
สําเร็จ โดยเฉพาะอยางยิ่งงานที่ยากและทาทาย  บุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงจะทํางานเพื่องาน

    ซึ่งแรงจูงใจทั้ง 3  ประการนี้ เปนแรงจูงใจที่มีผลตอการปฏิบัติงาน  แรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation)  เปนแรงจูงใจที่ไดรับการกลาวขานมากที่สุด ทฤษฎีของ
McClelland มีความสําคัญในการศึกษาเรื่องแรงจูงใจมาก McClelland มีความเชื่อวาแรงจูงใจที่
สําคัญที่สุดของมนุษยก็คือแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ จึงใหความสําคัญมากกวาแรงจูงใจอื่นๆ ผูที่จะ
ทํางานไดอยางประสบผลสําเร็จจะตองมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง ความสําเร็จของงานจะกระทําได
โดยการกระตุนใหเกิดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เปนสําคัญ เมื่อแตละบุคคลมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงก็จะ
สามารถทํางานไดสําเร็จ  และชวยใหผลการปฏิบัติงานที่ไดออกมานั้นมีประสิทธิผลและมีคุณภาพ
ดีที่สุด เปนไปตามเปาหมายที่กําหนดไว McClelland กลาวถึงบุคคลที่มีความตองการความสําเร็จ
วาจะใหความสําคัญกับความสําเร็จมากกวาผลตอบแทนของความสําเร็จ และจะแสวงหาสถาน
การณที่จะไดรับส่ิงยอนกลับที่มองเห็นไดวาพวกเขาปฏิบัติงานไดดีแคไหน (สมยศ นาวีการ, 2545)
ซึ่ง McClelland (อางใน ปราณี ภักดีไพบูลยผล, 2540) ไดกลาววาแรงจูงใจที่สําคัญและควร
ปลูกฝงใหกับพลเมืองคือ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ที่จะทําใหบุคคลนั้นมีคุณภาพและพรอมที่จะพัฒนา
ประเทศใหเจริญกาวหนา เชนเดียวกับในองคการที่ประกอบไปดวยบุคลากรที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์
มีคุณภาพและประสิทธิภาพในการทาํงานยอมมีผลการปฏิบัติงานที่ดี กอใหเกิดความเจริญเติบโต
ขององคการตอไป

  ผูบริหารทางการพยาบาล จะเปนผูที่มีบทบาทในการที่จะสรางแรงจูงใจใหเกิดขึ้น
ในหนวยงาน เพื่อใหพยาบาลเกิดแรงจูงใจที่ดีในการปฏิบัติงาน หลักการในการจูงใจซึ่งผูบริหารการ
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พยาบาลจะตองพิจารณาเปนอันดับแรกคือการสรางบรรยากาศในการทํางาน ใหพยาบาลรูสึกวา
งานที่ทํานั้นนาสนใจ  ทาทายความสามารถ  และรูสึกอยากทํางานเพิ่มข้ึนเรื่อยๆ   พยาบาลใน
หนวยงานรูวาผูบริหารคาดหวังอะไรและพยาบาลตองทําอยางไร เพื่อใหถึงมาตรฐานที่หนวยงาน
กําหนดไว    ผลตอบแทนในการทํางานมีความชัดเจนเหมาะสมหรือไม     ซึ่งการใช แฟมสะสมงาน
ในการประเมินผลการปฏิบัติงานจะพัฒนาใหพยาบาลมีความคิดอิสระ สามารถเปนผูนําตนเอง
และเกิดความภาคภูมิใจในความสําเร็จของตน เกิดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ที่จะพัฒนาตนเองให
กาวหนาอยูตลอดเวลา    คนที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์จะเปนคนที่ตองการขอมูลยอนกลับ เกี่ยวกับ
ผลการปฏิบัติงานของตนเอง   เปนคนที่มีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรับภาระ     หรือมีความ
รับผิดชอบในการปฏิบัติงาน ไมเกี่ยงงาน จะคนหาวาปญหาจะถูกแกไดโดยวิธีใด  และเปนคนที่ตั้ง
เปาหมายไวสูงกวาปกติ  ชอบเสี่ยงกับเปาหมาย

ทฤษฏีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์กับการทํางาน
 การนําเอาทฤษฏีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของ McClelland  มาใชกระตุน  หรือเพิ่มแรง

ผลักดันเพื่อใหทํางานประสบผลสําเร็จไดหลายทางที่สําคัญไดแก
1. เขียนเปาหมายในการทํางานของตนใหชัดเจน ซึ่งมีวัตถุประสงคสําคัญ  2 ประการ

คือ ประการแรก เปนการบังคับตัวเองวา ตนเองมีเปาหมายอยูและจะตองไปถึงเปาหมายใหได
และประการที่สอง ภายหลังการทํางานไปแลว จะชวยใหเปรียบเทียบไดวาเปาหมายที่ตั้งไวกับที่ทํา
ไดจริงเปนเหมือนกันหรือแตกตางกันอยางไร

2.  วางเปาหมายที่ทาทายความสําเร็จ   ในลักษณะที่พอดีที่สามารถกระทําใหสําเร็จ
ได แลวคอยๆ พัฒนาขึ้นไปในระยะที่ยากขึ้นตามลําดับ

3.  มีเปาหมายที่เฉพาะเจาะจง    กําหนดเปาหมายใหเปนรูปปริมาณ หรือตัวเลขที่
ชัดเจน

4.   กําหนดเปาหมายลงตาราง เปนระยะเวลาที่แนนอน      เพื่อดูความกาวหนาของ
การทํางาน ถางานชากวาระยะเวลาที่กําหนด ก็แสดงวามีความผิดปกติเกิดขึ้นในการทํางาน

5. จัดลําดับเปาหมาย ในการทํางานวาอะไรสําคัญกวากัน ดูความตองการกอนหลัง
และมีการทบทวนและปรับปรุงเปาหมาย เปนระยะๆ

จากแนวทฤษฎีทางกระบวนการ  และทฤษฏีทางเนื้อหา   ที่ไดกลาววาเปนทฤษฎีที่
เกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางาน     เนื่องจากแรงจูงใจจะเปนตัวกระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรมใน
การทํางาน  ผลของการปฏิบัติงานจะนําไปสูการไดรับส่ิงตอบแทนที่สามารถตอบสนองความ
ตองการของบุคคลได  ทฤษฎีทั้งสองกลุมที่เสนอมาจึงถือวามีความสําคัญตอการปฏิบัติงานของ
บุคลากร การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเปนกิจกรรมที่สําคัญสําหรับผูบริหารทุกคน เพราะถา
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บุคคลในหนวยงานมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูง ก็ยอมที่จะทํางานไดเต็มกําลังความสามารถ
ผลงานที่ออกมาจะมีคุณภาพสูง (อุทุมพร พรนฤสุวรรณ, 2531) และสุลักษณ มีชูทรัพย (2539)
กลาววาการจูงใจในการปฏิบัติงานเปนสิ่งสําคัญตอการปฏิบัติงานอยางมีคุณภาพ ในการปฏิบัติ
การพยาบาลที่ดีมีประสิทธิภาพบุคลากรตองมีความพึงพอใจ มีขวัญ กําลังใจ   ซึ่งไดจากการจูงใจ
นั่นเอง แนวคิดการใชแฟมสะสมงานในการประเมินผลการปฏิบัติงาน   จะเปนแรงจูงใจที่สําคัญที่
กระตุนใหผูปฏิบัติทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล บรรลุวัตถุประสงคขององคการได
อยางดียิ่ง    จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ ทฤษฏีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของ
McClelland มีความเหมาะสมกับแนวคิดของการใชแฟมสะสมงาน   ซึ่งตามแนวคิดนี้แรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธิ์    เปนแรงจูงใจที่บุคคลตองการทําสิ่งหนึ่งสิ่งใดใหมีมาตรฐานและมีคุณภาพมากที่สุด
แขงขันกับตัวเอง พยายามปรับปรุงตัวเองใหดีข้ึน ตองการประสบผลสําเร็จ ตองการขอมูลปอนกลับ
เกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของตัวเอง หัวหนาหอผูปวย ซึ่งเปนผูบริหารทางการพยาบาลจะเปนผูที่มี
บทบาทในการสรางแรงจูงใจใหเกิดขึ้นในหนวยงาน เพื่อใหพยาบาลวิชาชีพเกิดแรงจูงใจที่ดีผลผลิต
ทางการพยาบาลที่ออกมาก็จะดีและมีคุณภาพ

   การวัดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
เขนเดียวกับที่กลาวไวแลวขางตนในการวัดความพึงพอใจ ในการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน   สําหรับการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยเลือกใชแบบสอบถามในการวัดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

5.  แนวคิดและหลักการของแฟมสะสมงาน
                    แฟมสะสมงานเปนนวัตกรรมที่สําคัญของการประเมินผล  แนวความคิดของการใช
แฟมสะสมงาน ไดมาจากวิชาชีพอื่นๆ เชนสถาปตยกรรม ส่ือโฆษณา ศิลปกรรม การถายภาพและ
วรรณกรรม  เปนตน  ซึ่งคนในสาขาวิชาชีพเหลานี้จะเก็บรวบรวมตัวอยางผลงานเดนๆ ของตนมา
จัดแสดงเผยแพรหรือนําตัวอยางงานยอดเยี่ยมเก็บใสแฟมเอกสาร เพื่อนําเสนอตอลูกคา  และใน
ทางการศึกษาไดนําแนวคิดการใชแฟมสะสมงานมาใชในการเรียนการสอน และการประเมินผล
การใชแฟมสะสมงาน หรือ Portfolio  กับพยาบาลวิชาชีพนับเปนรูปแบบใหมสาํหรับประเทศไทย
แตในตางประเทศไดมีการใชกันอยางกวางขวาง

ดังเชน การใชแฟมสะสมงานของโรงพยาบาลศรีนครินทร  คณะแพทยศาสตร
มหาวิทยาลัยขอนแกน และของโรงพยาบาลรามาธิบดี   ซึ่งใชเปนการประเมินผลการปฏิบัติงาน
เต็มรูปแบบ มีเกณฑการประเมินผลตามดัชนีชี้วัดตามมาตรฐานการปฏิบัติงาน นําไปใชประโยชน
ไดอยางกวางขวางและไดหลายวัตถุประสงค  ซึ่งตางจากการวิจัยครั้งนี้  เนื่องจากวัตถุประสงคใน
การศึกษา เพื่อที่จะใชแฟมสะสมงานในการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อการพัฒนาบุคลากร  เปน
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สวนหนึ่งของการพัฒนาการบริหารทรัพยากรบุคคล   และเปนพื้นฐานในการศึกษาตอไป สําหรับ
โรงพยาบาลที่เลือกศึกษา เปนโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข  ที่ใชรูปแบบการประเมินผล
การปฏิบัติงาน   โดยใชหลักเกณฑ และวิธีการประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
ของขาราชการพลเรือนสามัญ (สํานักพัฒนาระบบบริหารงานบุคคลภาครัฐ, 2544) อยูแลว ในการ
ที่จะนําแฟมสะสมงานไปใชในวัตถุประสงคอ่ืน เชนในการประเมินเพื่อการเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนง
จึงมีความจําเปนตองมีการยอมรบั  และกําหนดรูปแบบการประเมินใหมใหเหมาะสมกับการนํา
แฟมสะสมงานมาใช ซึ่งจะตองปรับในนโยบายระดับหนวยงานตอไป

5.1   ความหมายและความสําคัญของแฟมสะสมงาน
แฟมสะสมงาน หรือ Portfolio  มีผูใหความหมายไวหลากหลาย  Portfolio     มาจาก

ภาษาลาตินวา ’’Portare’’ เปนคํากริยา หมายถึงการนําเอาไป การถือหรือการพกพาไดและ
‘’Foglio’’ เปนคํานาม หมายถึงเอกสารหรือช้ินสวนของกระดาษ   ดังนั้น Portfolio จึงหมายถึง
แหลงที่บรรจุเอกสาร รายงาน ภาพวาด แผนที่หรือส่ิงตางๆ ที่สามารถนําไปในที่ใดๆ ดวยได
Chiseri-Strater (1992 อางในธนพร แยมสุดา, 2542)
                   Bird (1990) และ Hamns and Dennis (1991) ใหความหมายของ Portfolio     วาคือ
สิ่งที่บรรจุเอกสาร หลักฐานตางๆไวอยางเปนระบบ  เพื่อเปนเครื่องแสดงถึงความรูความสามารถ
ผลการปฏิบัติงาน ทักษะในการปฏิบัติงาน รวมถึงแสดงถึงคุณลักษณะบางประการของผูเปน
เจาของและเปาหมายของเจาของแฟมสะสมงาน
                   เสริมศรี  ไชยศร (2539) ไดใหความหมายของแฟมสะสมงานวา    หมายถึงสิ่งที่ใช
รวบรวมหรือเก็บผลงานและรายงานการปฏิบัติ  เพื่อใชเปนหลักฐานที่แสดงถึงความสามารถหรือ
สมรรถภาพ พฤติกรรม การเปลี่ยนแปลงพัฒนา ตลอดจนความสัมฤทธิ์ผลตามวัตถุประสงค
                   วรรณดี  ชุณหวุฒิยานนท (2542) ไดกลาวถึงแฟมสะสมงานวาเปนการพัฒนาการ
เรียนรูจากรูปธรรมไปสูนามธรรม และเปนเครื่องมือที่มีประสิทธิภาพในการวัดผล  ประเมินผลที่
แสดงใหเห็นวาเจาของแฟมไดเรียนรูและสามารถทําอะไรไดบาง ซึ่งเอกรินทร  ส่ีมหาศาล (2540)
กลาววาไมจําเปนตองมีคุณภาพสูงสุด แตสามารถนําเสนอหรือสะทอนใหเห็นพฤติกรรมบางอยาง
เชนความสามารถดานสติปญญา นิสัยหรือกระบวนการทํางาน  ความรับผิดชอบ เปนตน และ
อุทุมพร จามรมาน (2540) กลาววา แฟมสะสมงานที่ใชไดผล    คือแฟมที่ทําใหเจาของแฟมมี
พัฒนาการทั้งทางรางกาย จิตใจ สังคม สติปญญาไปพรอมกัน และทําใหเจาของแฟมมีพัฒนาการ
ในหนาที่รับผิดชอบของตนดวย
                   บูรชัย  ศิริมหาสาคร (2541) สรุปความหมายของแฟมสะสมงานตามทัศนะของบุคคล
ตางๆ ทั้งไทยและตางประเทศวาเปนการเก็บรวบรวมผลงานอยางเปนระบบ   เพื่อใชเปนหลักฐาน
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ในการประเมินผล สรางผลงานตามที่ไดปฏิบัติจริง ผูปฏิบัติและผูประเมินตองรวมกันวางแผนการ
จัดทําแฟมสะสมงานตามขั้นตอน  เนนการเรียนรูรวมกัน คุณภาพและปริมาณผลงานมีความ
เหมาะสมตามเกณฑ (Rubric) ที่กําหนดไว  มีการกําหนดระยะเวลาที่เหมาะสม   ผูประเมินจะตอง
สังเกตกระบวนการทํางานของผูปฏิบัติหรือพฤติกรรมที่แทจริงดวย   นอกเหนือจากผลงานในแฟม
เพื่อใชควบคูกันไปในการประเมินผล  ผลงานที่ทําตองสอดคลองกับสภาพของแตละสถานที่
ตองตอบสนองจุดมุงหมายในการจัดทําแฟมสะสมงาน  ผูประเมินตองเปดโอกาสใหเจาของแฟม
แสดงความคิดเห็นตอผลงานของตัวเอง  เพื่อการประเมินตนเองและการปรับปรุงตนเองใหดีขึ้น
                    ภาวิณี  ศรีสุขวัฒนานันท (2540) กลาวถึง แฟมสะสมวามีความหมาย 3 นัย คือ
ความหมายเชิงนามธรรม หมายถึงคุณคาที่แทจริงของบุคคลที่ตองใชเวลาในการพัฒนา ส่ังสมเปน
คุณลักษณะที่แสดงถึงเอกลักษณของบุคคล และเปนความสามารถและความถนัดที่แสดงออกไดที่
ผลงาน   ดานเชิงรูปธรรมหมายถึงผลงานหรือหลักฐานที่จัดเก็บอยางมีเปาหมาย   และไดรับการ
คัดเลือกจากเจาของเพื่อแสดงถึงความสามารถที่แทจริงของบุคคล สวนเชิงกระบวนการหมายถึง
กระบวนการรวบรวมเอกสารอยางเปนระบบ ที่สามารถแสดงความกาวหนาที่สั่งสมไว โดยมี
เปาหมายการใชประโยชนอยางชัดเจน เปนการจัดเก็บหลักฐานที่สัมผัสไดแสดงถึงความรู ทักษะ
และลักษณะเฉพาะของบุคคล
                    ศิริอร ขันธหัตถ (2544) กลาววาแฟมสะสมงานเปนแฟมที่รวบรวมบรรดาผลงาน
ตางๆ ของบุคลากรในองคการ เพื่อใชเปนขอมูลในการประเมินผลงาน เพื่อประกอบการพิจารณา
ความดีความชอบ    การจายโบนัส   การเลื่อนตําแหนงและการลดตําแหนงใหแกบุคลากร     และ
เปนการชวยผูบริหารและผูปฏิบัติในการประเมินความตองการในการพัฒนาและการฝกอบรม (The
University of Texas at Arlington, 2001)
                   สุวิทย  มูลคํา (2544 ) ใหความหมายของแฟมสะสมงานวา หมายถึงการเก็บรวบรวม
ผลงานที่ผานการคัดเลือกดวยตัวเอง     หรือภายใตการแนะนํามาสะสมไวอยางเปนระบบ และมี
จุดมุงหมายเพื่อใชเปนขอมูลที่แสดงถึงความพยายาม เจตคติ แรงจูงใจ ความเจริญงอกงามและ
ผลสัมฤทธิ์ในการเรียนรู    โดยที่บุคคลที่เกี่ยวของมีสวนรวมรับผิดชอบในการสรางและประเมิน
แฟมสะสมงานดวยกัน

           จากแนวคิดของนักวิชาการทั้งหลายนั้น ผูวิจัยขอสรุปความหมายของแฟมสะสมงาน
วาหมายถึงสิ่งที่เกิดจากการสะสมผลงาน เอกสาร  หลักฐานตางๆไวอยางเปนระบบ ตามเปาหมาย
ที่ตั้งไว และผลงานเหลานี้สามารถแสดงถึงพัฒนาการความเจริญกาวหนาในดานความสามารถ
พัฒนาการดานทักษะ ทัศนคติและการแสดงออกถึงทักษะตางๆ และเปาหมายของเจาของแฟม
สะสมงาน  โดยที่บุคคลที่เกี่ยวของมีสวนรวมรับผิดชอบในการสรางและประเมินแฟมสะสมงาน
ดวยกัน  ในการวิจัยครั้งนี้แฟมสะสมงานเปนการรวบรวมผลงานที่แสดงความสามารถของพยาบาล
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วิชาชีพอยางมีจุดมุงหมายชัดเจน ไดรับการคัดเลือกจากเจาของเพื่อแสดงถึงความสามารถที่แทจริง
ของตนเอง ไมจําเปนตองมีคุณภาพสูงสุด แตสามารถนําเสนอหรือสะทอนใหเห็นพฤติกรรม เชน
ความสามารถดานสติปญญา นิสัยหรือกระบวนการทํางาน  ความรับผิดชอบ เปนตน ดังเชน
เอกรินทร  ส่ีมหาศาล (2540) ไดกลาวไว  เปนการพัฒนาและเปนผลงานที่ใชในการประเมินความ
สามารถที่แทจริงของเจาของแฟม

ในการจัดเก็บแฟมสะสมงานตองทําเปนระบบและมีหลักการ  ซึ่งบูรชัย ศิริมหาสาคร
(2544)  กลาวถึงหลักการของแฟมสะสมงานไวดังนี้

1. ตองใหเจาของแฟมเปนผูสรางและสะสมผลงาน (Collection)  อยางตอเนื่องใน
ระยะเวลาที่กําหนด แลวคัดเลือกผลงานที่เจาของแฟมพอใจเก็บใสแฟม  เพื่อเปนหลักฐานแสดง
ถึงความรูความสามารถตามจุดประสงคของการปฏิบัติงาน  เพื่อดูพัฒนาการความกาวหนา และ
ผลสัมฤทธิ์ของเจาของแฟมทั้งในเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ

2. ตองเนนการมีสวนรวมระหวางผูประเมินและเจาของแฟม  เจาของแฟมอยูในฐานะ
ผูรวมประเมินผล มิใชผูถูกประเมิน ไดแก

2.1  การคัดเลือกผลงานที่พอใจดวยตนเอง (Self Selection)
2.2  การสะทอนความคิดเห็นที่มีตอผลงานของตนเอง (Self Reflection)
2.3  การปรับปรุงตนเอง (Self Monitoring)
2.4  การประเมินผลงานของตนเอง  (Self Evaluation)

                   ทั้งนี้เพื่อพัฒนาใหเจาของแฟมมีความคิดอิสระ สามารถเปนผูนําตนเอง และเกิดความ
ภาคภูมิใจในความสําเร็จของตน  อันเปนแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  ที่จะพัฒนาตนเองใหกาวหนา
อยูตลอดเวลา โดยไมตองมีใครบังคับ

3.  ตองมีการจัดระบบขอมูลในแฟมสะสมงานอยางเปนระบบ (Organizing)  ทําให
ขอมูลที่สะสมเปนสารสนเทศที่สมบูรณ  สามารถใชเปนหลักฐานอางอิงในการประเมินผลงาน เชน
แบงออกเปน 3 ตอน ไดแก

             ตอนที่ 1  บทนํา (รายละเอียดเกี่ยวกับการจัดทําแฟมสะสมงาน)
             ตอนที่ 2  ผลงานที่สะสมและหลักฐานการประเมินผลงาน
             ตอนที่ 3  สรุปผลการประเมินแฟมสะสมงาน

                    ซึ่งบูรชัย ศิริมหาสาคร (2544)  กลาววาการเก็บแฟมสะสมงานโดยมิไดจัดเปนระบบ
เปนแฟมสะสมงานที่ไมสมบูรณ  แตเปนเพียงการเก็บสะสมขอมูลธรรมดา  (Folder) เทานั้น

                   แฟมสะสมงาน กําลังเปนที่สนใจกันอยางแพรหลาย เพื่อประโยชนในการใชแฟม
สะสมงานนักประเมินผล จึงไดกําหนดลักษณะของแฟมสะสมงานไวในลักษณะที่คลายคลึงกันและ
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Barton and Collins (1997)  ไดกลาวถึงลักษณะสําคัญของแฟมสะสมงานในทางการศึกษาไว  7
ประการ คือ

1. มีจุดมุงหมายที่ชัดเจน  ผูประเมินกับผูถูกประเมิน  จะตองรวมกันกําหนด
จุดมุงหมายของการทําแฟมผลงานใหชัดเจน   เพื่อใหผูถูกประเมินทราบความคาดหวังในการ
พัฒนาแฟมผลงานครั้งนั้นๆ

2. มีการผสมผสานและบูรณาการระหวางความรูความสามารถทางการปฏิบัติจริงกับ
ประสบการณตางๆ ที่ไดจากภายนอก

3. หลักฐานในแฟมจะตองไดมาจากหลายแหลงขอมูล  เพื่อที่จะสามารถตัดสินความ
สามารถของผูปฏิบัติไดอยางครอบคลมุ

4. ขอมูลมีความตรงตามสภาพที่เปนอยูจริง  โดยตองมีความเชื่อมโยงระหวางสภาพ
การปฏิบัติที่แทจริงกับหลักฐานในแฟมผลงาน

5. ขอมูลจากการประเมินมีการเคลื่อนไหวอยูตลอดเวลา ทําใหสามารถตรวจสอบการ
เปลี่ยนแปลงและพัฒนาการของผูปฏิบัติไดทุกระยะ

6. เปนเจาของ ดวยความรูสึกเปนเจาของผลงาน   มีสวนรวมในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานและประเมินศักยภาพตนเอง สามารถบูรณาการการปฏิบัติ เปนการสรางสรรคผลงานที่
ชัดเจนและโดดเดนเฉพาะตัว

7. นําไปใชไดหลายจุดประสงค นอกจากใชประเมินความกาวหนาของผูถูกประเมิน
แลวยังใชประเมินผูประเมินไดอีกดวย   หรือสามารถใชประเมินเจตคติตามโครงสรางที่กําหนดไวได

เมื่อพิจารณาลักษณะสําคัญของแฟมสะสมงานแลวจะพบวา แฟมสะสมงานไดเนน
ใหเจาของแฟมแสดงออกถึงกระบวนการและผลผลิตในงานหรือความสามารถเฉพาะบุคคลออกมา 
ซึ่งจะสอดคลองกับชีวิตจริงมากที่สุด  การนําแฟมสะสมงานมาใชตองคํานึงถึงลักษณะสําคัญและ
ตองพยายามใหเกิดลักษณะสําคัญดังกลาวในทุกลักษณะ เพื่อใหเกิดประโยชนมากที่สุดและ
ลักษณะสําคัญของแฟมสะสมงานของพยาบาลวิชาชีพ ในการศึกษาครั้งนี้พยาบาลวิชาชีพผูปฏิบัติ
กับหัวหนาหอผูปวยผูประเมินจะรวมกันทําความเขาใจ และกําหนดขอตกลงเกี่ยวกับวัตถุประสงค
ในการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใชแฟมสะสมงาน และเกณฑการประเมินคาแฟมสะสมงาน
ใหสอดคลองกับคําบรรยายลักษณะงาน มาตรฐานการปฏิบัติการพยาบาลของกองการพยาบาล
และของกลุมการพยาบาล รวมทั้งรวมกันกําหนดประเภทของแฟมสะสมงาน      และปริมาณของ
ชิ้นงาน   ขอมูลมีความตรงตามสภาพที่เปนอยูจริง และมีความเชื่อมโยงระหวางการปฏิบัติที่แทจริง
กับหลักฐานในแฟมผลงาน
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สวนประโยชนของแฟมสะสมงานมีผูกลาวไวมากมาย และจากการรวบรวมขอดีและ
ประโยชนจากการใชแฟมสะสมงาน ของนักการศึกษาหลายๆ ทาน  คือ  วาสนา ประวาลพฤกษ
(2538), บุญเชิด  ภิญโญอนันตพงษ (2539), บุญชม    ศรีสะอาด (2540), สวัสด์ิ   ตี๋ชื่น (2540),
อุทุมพร จามรมาน (2540), ชาคริต ชมชื่น (2540)  ซึ่งสอดคลองกับ Forker and McDonald
(1996), Popham (1995) และ Barton and Collins (1997)  พบวาขอดีและประโยชนจากการใช
แฟมสะสมงานพอจะสรุปไดดังนี้

1. เปนที่รวบรวมผลงานตลอดจนขอสนเทศตางๆ ทั้งเชิงปริมาณและคณุภาพเปนการ
ประเมินที่ครอบคลุมและสรางสรรค เปนสิ่งชวยกํากับพัฒนาการของผูปฏิบัติ เนื่องจากมีผลงาน
สะสมที่สามารถตรวจสอบได ชวยใหเห็นพัฒนาการของผลงาน เห็นจุดแข็งและจุดที่ควร    ปรับปรุง
ชวยใหเกิดระบบประกันคุณภาพ

2.  ใชเปนเครื่องมือประเมินตนเอง   ฝกใหผูปฏิบัติประเมิน  ปรับปรุงตนเองตลอดจน
วางเปาหมายของตนเองไดอยางเหมาะสม  ฝกนิสัยการเขียนสรางสรรคและในชีวิตประจําวัน

3. สรางความภาคภูมิใจ   ความเปนเจาของและความเชื่อมั่นในตนเอง  เพิ่มความ
รูสึกมีคุณคาในตนเอง รวมทั้งเปนแหลงกระตุนหรือเสริมกําลังใจ  ผูปฏิบัติมี กําลังใจ   มีแรงจูงใจ
ทําใหมีการพัฒนาตนเอง   แขงขันกับตนเอง  เปนการฝกความพยายาม  มีความอดทนและมีวินัย
ในตนเอง

5.2  ประเภทและองคประกอบของแฟมสะสมงาน
                     แฟมสะสมงานมีหลายประเภทและสามารถนําไปใชในจุดประสงคที่แตกตางกัน ดังนี้

สําหรับสุวิทย มูลคํา (2544) ไดกําหนดประเภทของแฟมสะสมงานไวคลายๆ กันเปน
4 ประเภทดังนี้

1. แฟมสะสมผลงานสวนบุคคล  (Personal Portfolio) เปนแฟมที่แสดงขอมูลเกี่ยวกับ
ตัวเจาของแฟม  เชนพรสวรรค  กีฬา  งานอดิเรก  การทองเที่ยว และการรวมกิจกรรมชุมชนเปนตน

   2.  แฟมสะสมงานสําหรับโครงการ   (Project Portfolio)     เปนแฟมที่แสดงถึงความ
พยายามหรือข้ันตอนการทํางานในโครงการหนึ่งๆ หรือในการศึกษาสวนบุคคล (Independent
Study) เชนแฟมโครงงานวิทยาศาสตร

   3. แฟมสะสมผลงานเชิงวิชาการ  (Academic Portfolio)   หรือแฟมสะสมผลงานของ
นักเรียน (Student Portfolio) เปนแฟมที่แสดงผลเกี่ยวกับการเรียนการสอน เชนแฟมสะสมงานเพื่อ
ใชประเมินผลการผานจุดประสงคการเรียนรู   หรือเพื่อใชประกอบการประเมินผล
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   4. แฟมสะสมผลงานเชิงวิชาชีพ (Professional Portfolio)  เปนแฟมที่แสดงถึงความรู
ความสามารถของบุคคล  เพื่อใชในการสมัครเขาเรียนตอในระดับอุดมศึกษา หรือสมัครเขาทํางาน
หรือเลื่อนตําแหนงใหสูงขึ้น เชน

4.1 แฟมสะสมผลงานของนักเรียนเพื่อการเรียน หรือสมัครงาน
4.2 แฟมสะสมผลงานดานประสบการณในการสอนของนักศึกษา  หรือของผูสอน
4.3 แฟมสะสมผลงานของผูบริหาร  แฟมนี้จะเก็บรวบรวมหลักฐานที่แสดงถึง

ความสามารถในการบริหารงานจนประสบความสําเร็จของผูบริหาร
4.4   แฟมสะสมผลงานของพนักงานในองคกรธุรกิจ นายจางจะใชนี้เปนเครื่องมือ

ในการพัฒนาคนงานและประเมินผลการทํางาน เพื่อเลื่อนตําแหนงหรือข้ันเงินเดือนใหสูงขึ้น

ภาวิณี  ศรีสุขวัฒนานันท (2540)  ไดกําหนดประเภทของแฟมสะสมงาน โดยจําแนก
ตามกระบวนการจัดเก็บ แบงเปน 2 ประเภท ไดแก

1. Working Portfolio เปนการจัดเก็บหลักฐานที่แสดงถึงกระบวนการทํางาน ทั้งใน
ดานของความตั้งใจ  การวางแผน การปฏิบัติงาน การแกปญหา การแสดงผลงานและการประเมิน
ตนเอง และใหผูอ่ืนประเมินดวย ปริมาณชิ้นงานขึ้นอยูกับความตองการของเจาของแฟมสะสมงาน
และผูประเมิน

2. Presentation Portfolio  เปนแฟมที่แสดงผลงานที่มีความหมายตอเจาของแฟม
ใหไดรับความรูความสามารถและคุณลักษณะของตน  ซึ่งงานที่นําเสนอไดรับการคัดสรรมาแลว
เจาของแฟมจะแสดงความคิดสรางสรรค    และความสามารถพิเศษ        ในการเสนอแฟมที่เปน
เอกลักษณของตนเอง  โดยมีบุคคลเฉพาะกลุมที่มีอํานาจในการตัดสินใจพิจารณาคุณภาพของ
แฟมสะสมงาน

สรุปไดวาแฟมสะสมงานมีหลายประเภท ในการที่จะเลือกใชแฟมสะสมงานประเภท
ใดก็แลวแตวัตถุประสงคในการนําไปใช ในการศึกษาครั้งนี้จัดเปนแฟมสะสมงานเชิงวิชาชีพ เนื่อง
จากเปนแฟมที่สะสมงานแสดงถึงความรูความสามารถของบุคคลระดับพยาบาลวิชาชีพ ใชเปน
เครื่องมือในการพัฒนา และในการจัดทําแฟมสะสมงานนอกจากจะตองคํานึงถึงลักษณะสําคัญที่
กลาวไปแลว และตองเลือกใชประเภทแฟมสะสมงานใหเหมาะสมยังตองคํานึงถึงองคประกอบของ
แฟมสะสมงาน  ซึ่งมีดังตอไปนี้ (Barton  and Collins,1997)

1. เปาหมาย  ควรกําหนดใหชัดเจน  เพื่อใชเปนแนวทางในการสรางแฟมสะสมงาน
มีการพิจารณารวมกันระหวางผูบริหารและผูปฏิบัติ หาแนวทางที่จะดําเนินการ เพื่อใหบรรลุ
เปาหมายนั้น
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2. หลักฐาน หรือช้ินงาน ประกอบดวยหลักฐานหรือแนวทางตางๆ ที่เจาของแฟมเปน
ผูเลือก  เพื่อแสดงใหเห็นถึงความสําเร็จตามเปาหมายที่วางไว  ประกอบดวยผลงานที่เกิดขึ้นจาก
การปฏิบัติงานประจําวัน ผลงานที่เกิดจากการผลิตซ้ํา การรับรองหรือพยานหลักฐาน ซึ่งหมายถึง
เอกสารที่บุคคลอื่นๆจัดทําขึ้นเปนหลักฐาน และกลาวถึงความสามารถของเจาของแฟมสะสมงาน
ใชแสดงความกาวหนาของเจาของแฟม และผลผลิต หมายถึงผลงานที่จัดสรางขึ้นโดยเฉพาะตาม
จุดมงหมายของแฟมสะสมงานนั้น ซึ่งจะตองประกอบดวยคุณลักษณะในดานที่ตองมีการสะทอน
ผลงาน เปนผลงานตามจุดมุงหมายเนนในส่ิงใด และมีการรับรองคุณคา โดยการอธิบายวาผลงาน
นี้คืออะไร เปนหลักฐานที่แสดงความสามารถอะไรของเจาของแฟม

3. เกณฑการประเมิน จะตองกําหนดเกณฑการประเมินไวอยางชัดเจน จุดมุงหมาย
หลักที่สําคัญที่สุดในการใชแฟมสะสมงานคือการประเมินอยางตอเนื่องและเหมาะสม สิ่งที่เรา
ประเมินแฟมสะสมงานทั่วไปคือเราจะประเมินในส่ิงที่เรามองเห็น

สรุปไดวาองคประกอบสําคัญของแฟมสะสมงาน ประกอบดวยเปาหมายหรือ
วัตถุประสงคการจัดทําแฟมสะสมงาน หลักฐานที่เก็บสะสมในแฟมสะสมงานและเกณฑการ
ประเมินแฟมสะสมงาน ควรมีการเชื่อมโยงเนนการมีสวนรวมและตองใหสอดคลองกับวัตถุประสงค
ในการประเมิน สวนองคประกอบอื่นๆ ไดแก

1.   สวนนําเขา ประกอบดวยปก ขอมูลสวนตัว  สารบัญ
2.   สวนเนื้อหาของแฟมสะสมงาน เปนที่รวบรวมงานหรือหลักฐานตางๆที่ไดเลือกไว
3.   สวนขอมูลเพิ่มเติม  ผลการประเมินสาระตางๆและหลักฐานการประเมิน

HM Prison Service. The United Kingdom Central Council. (2001) ไดกลาวถึง
องคประกอบของแฟมสะสมงานพยาบาลวิชาชีพไววาประกอบดวย 6 สวนดงันี้

สวนที่  1.  บทนํา
สวนที่  2   เปนสวนที่บันทึกเกี่ยวกับขอมูลประวัติสวนตัว ประวัติการศึกษา คุณวุฒิ

ตางๆ
สวนที่  3   เปนบันทึกผลงานตางๆ
สวนที่  4 เปนการทบทวน   การประเมินความตองการการพัฒนาระหวางเจาของแฟม

กับผูบริหาร
สวนที่  5  เปนบันทึกเกี่ยวกับผลการประเมิน
สวนที่  6  เปนรายการอางอิงตางๆ

 ในเรื่องของงานอะไรที่ควรสะสมไวในแฟม  นักการศึกษาตางก็ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับ
การเก็บสะสมงานไวดังนี้ สวัสด์ิ  ตี๋ชื่น (2540) เสนอวาผลงานหรือประสบการณที่ควรเขียนสะสมไว
ในแฟมสะสมงานควรเปนผลงานหรือประสบการณที่ผูเขียนมีความภาคภูมิใจ แสดงถึงความคิด
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ริเร่ิมสรางสรรคหรือเปนนวัตกรรมใหม มีประโยชนสมควรแพรหรือขยายผลสามารถเปนตัวอยางที่ดี
กอใหเกิดความสามารถและการเรียนรูที่สามารถใชประโยชนได     ผลงานหรือประสบการณที่
สอดคลองกับหนาที่รับผิดชอบหรือภารกิจของตน หรือครอบคลุมสาระเนื้อหาที่อยูในความสนใจ
สอดคลองกับวัตถุประสงคในการนําไปใชและวัตถุประสงคในการทําแฟมสะสมงาน

 สําหรับในการศึกษาครั้งนี้ ไดนํารูปแบบแฟมสะสมงานการพยาบาลของโรงพยาบาล
ศรีนครินทร คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยขอนแกน (2543) ซึ่งมีองคประกอบ คือสวนที่  1
เปนบทนํา  ที่ไดอธิบายถึงความหมาย และวัตถุประสงคของแฟมสะสมงาน  สวนที่  2   เปนสวน
ที่บันทึกเกี่ยวกับขอมูลประวัติสวนตัว ประวัติการศึกษา คุณวุฒิตางๆ การเปนกรรมการ สมาชิก
การประชุม อบรม และศึกษาดูงาน  และสวนที่  3   เปนบันทึกผลงานตางๆ และนํารูปแบบ
Nursing portfolio ของ The  United  Kingdom  Central  Council (2001) ในสวนที่เปนการ
ทบทวน เปนเรื่องของการบันทึกการประเมินความตองการการพัฒนาระหวางเจาของแฟมกับ
ผูบริหาร  บันทึกเกี่ยวกับผลการประเมิน  และในสวนที่เปนรายการอางอิงตางๆ มาประยุกตใช     

 5.3  วิธีการสรางแฟมสะสมงาน
           จากการศึกษาข้ันตอนในการจัดทําแฟมสะสมงานหรือการพัฒนาแฟมสะสมงาน มี

หลายขั้นตอนและสามารถกําหนดไดหลายแนวทางดังนี้ Burke, Fogarty and Bagrad (1994),
กรมวิชาการกระทรวงศึกษาธิการ (2539), ชาคริต ชมชื่น (2540), จิราภรณ ศิริทวี  (2540 อางใน
ศรีไพร   ไชยา, 2541)

      ข้ันที่ 1  ขั้นกําหนดจุดประสงคและประเภทของแฟมสะสมงาน       เปนขั้นตอนที่
ผูประเมินและเจาของแฟมกําหนดขอตกลงรวมกันถึงจุดประสงคที่ใชแฟมสะสมงาน  และตัดสินใจ
วาจะใชแฟมงานประเภทใด

      ขั้นที่ 2  การรวบรวมชิ้นงานและการจัดการชิ้นงาน     การสะสมและการจัดระบบ
ชิ้นงาน ผูประเมินจะตองวางแผนรวมกับเจาของแฟมวาจะเก็บรวบรวมชิ้นงานอยางไร จะออกแบบ
เครื่องมืออยางไรระหวางดําเนินการเปนการรวบรวมชิ้นงานไวทั้งหมดในระยะเวลาที่กําหนด ขั้นนี้
จะสามารถเห็นพัฒนาการและความกาวหนาของผลงานของตนเอง
                   ขั้นที่  3  ขั้นการคัดเลือกชิ้นงาน  จะมีการพิจารณาคัดเลือกชิ้นงาน     และตองมีการ
ตัดสินใจเพื่อตอบสนองวัตถุประสงคของแฟมสะสมงาน
                   ขั้นที่ 4 ข้ันสรางสรรคผลงาน  ข้ันนี้จะสามารถสะทอนถึงความคิดริเร่ิมสรางสรรค
บุคลิกภาพ   ลักษณะนิสัย  ทักษะและความสามารถพิเศษของบุคคลนั้นๆ
                   ขั้นที่  5  ขั้นการสะทอนขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน  จะสามารถหาเหตุผล
วาทําไมงานชิ้นนี้จึงรวมอยูในแฟม เกี่ยวของกับความสามารถในการคิดของเจาของแฟม
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                   ขั้นที่ 6 ขั้นตรวจสอบความสามารถของตนเอง    จะมีสวนเสริมสรางความคิด
สรางสรรค ใชความรูความสามารถสติปญญา ความรับผิดชอบตองานของตนเองเปนการสนับสนุน
ใหเจาของแฟมมีอิสระ  มีความสามารถประเมินตนเอง  รวมทั้งตั้งเปาหมายความสําเร็จได
สามารถสรางทักษะทางสังคมในการอยูรวมกับผูอ่ืน ปลูกฝงการยอมรับในความบกพรองของ
ตนเอง    แสวงหาแนวทางแกไขขอบกพรองของตนเองและเสริมสรางจุดแข็งใหดียิ่งขึ้น
                   ขั้นที่ 7 ขั้นการทํางานใหสมบูรณและประเมินคาผลงาน จะเขาสูระยะการทํางานให
สมบูรณทําใหผลผลิตที่ไดมีความสมบูรณ การใหคะแนนจะพิจารณาโดยเกณฑการใหคะแนนตาม
หัวขอการประเมินที่กําหนดไวรวมกัน
                   ขั้นที่  8   ขั้นเชื่อมโยงและการประชุมสัมมนา       เปดโอกาสใหเจาของแฟมนําเสนอ
ความสําเร็จของผลผลิต   ผูอ่ืนมีสวนไดรับรูความสําเร็จนั้น  จากการวิเคราะหรวมสนทนากันจะ
ชวยเชื่อมความสัมพันธซึ่งกันและกันมากขึ้น  เจาของแฟมสามารถพัฒนาความสามารถของตนเอง
สงเสริมการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพและการแสดงออกที่เหมาะสม
                    ขั้นที่ 9  ขั้นการทําใหชิ้นงานมีคุณคาทันสมัย เปนการหมุนเวยีนชิ้นงานเขาออก เพื่อ
ทําใหแฟมสะสมงานใหมและทันสมัยอยูเสมอ  ชวยใหเจาของแฟมสรางชิ้นงานที่เหมาะสมกับ
สภาพการณและสอดคลองกับเปาหมายแฟมสะสมงานที่กําหนด
                    ข้ันที่ 10  ข้ันยอมรับคุณคาที่สมบูรณและนําเสนอผลงานดวยความภาคภูมิใจ จะทํา
ใหเกิดการยอมรับคุณคาของผลงานและเปนการสรางความภาคภูมิใจแกเจาของแฟม

สําหรับข้ันตอน 10 ข้ันตอนนี้เปนขั้นตอนที่สมบูรณ เหมาะสําหรับผูที่ตองการสราง
แฟมสะสมงานอยางละเอียด   นอกจากนี้วิธีสรางแฟมสะสมงาน ยังมีนักวิชาการหลายทานได
กลาวถึงวิธีการสรางแฟมสะสมงาน ไดแก
                    บุญเชิด  ภิญโญอนันตพงษ (2539) กลาวถึงการสรางวามีหลากหลายวิธี   ซึ่งไดมี
การนําเสนอขั้นตอนการสรางแฟมสะสมงานไวดังนี้
                    กรณี 3  ข้ันตอน ไดแก ข้ันรวบรวมชิ้นงาน  ขั้นเลือกชิ้นงาน  และขั้นขอมูลสะทอน
ยอนกลับ
                    สวนกรณี  6 ข้ันตอน ไดแก ข้ันกําหนดโครงการ/วัตถุประสงค  ขั้นรวบรวมชิ้นงาน
ขั้นเลือกชิ้นงาน  ขั้นขอมูลสะทอนยอนกลับ ข้ันทําใหสมบูรณ ขั้นนําเชื่อมโยงความสัมพันธ
                    สําหรับ The University of Texas at Arlington (2001)  กลาวถึงกระบวนการสราง
แฟมสะสมงานวามี  4 ขั้นตอน คือ

          ขั้นตอนที่  1   เปนขั้นตอนประเมินตนเอง
          ขั้นตอนที่ 2 เปนขั้นตอนสําหรับการวางเปาหมาย เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของ

องคการ
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          ขั้นตอนที่  3  เปนการประเมินจากผูบริหาร
          ขั้นตอนที่  4  เปนขั้นตอนสุดทายเปนการเขียนแผนที่จัดทํา  เพื่อใหบรรลุ

วัตถุประสงคขององคการ
    The National Committee for Professional Development (2001)  กลาวถึงกระบวน

การสรางแฟมสะสมงานวามี 3 ขั้นตอนคือ
          ขั้นตอนที่  1  เปนขั้นตอนประเมินตนเองเปนการประเมินการปฏิบัติงานของตนเอง
          ขั้นตอนที่  2  เปนขั้นตอนสําหรับการวางเปาหมายและวางแผน   เพื่อใหบรรลุ

วัตถุประสงคขององคการ และขั้นตอนที่ 3  เปนขั้นการบันทึกและประเมินกิจกรรมการปฏิบัติ
     สวนบูรชัย ศิริมหาสาคร (2541) ไดเสนอแนวทางในการจัดทําแฟมสะสมงานอยาง

สมบูรณแบบตามหนังสือ The Mindful School:The Portfolio Connection (1994) 10 ข้ันตอน คือ
         ข้ันตอนที่ 1 ขั้นกําหนดจุดประสงคและประเภทของแฟมสะสมงานเปนขั้นวางแผน

เพื่อจัดทําแฟมสะสมงาน
ขั้นตอนที่  2  ขั้นรวบรวมผลงานและจัดเก็บผลงาน
ขั้นตอนที่  3  ขั้นคัดเลือกผลงาน
ขั้นตอนที่ 4 สรางสรรคผลงานใหมีลักษณะเฉพาะตัว   เปนการจัดระบบในแฟม

สะสมงาน ตกแตงสรางสรรคแฟมสะสมงาน
ข้ันตอนที่  5  ขั้นสะทอนความคิดเห็นหรือความรูสึกตอผลงาน
ขั้นตอนที่  6  ขั้นตรวจสอบผลงานตนเองวาบรรลุเปาหมายหรือไม
ขั้นตอนที่  7  ขั้นประเมินผลแฟมสะสมงาน เปนระดับคะแนนหรือระดับคุณภาพ
ขั้นตอนที่  8  ขั้นประชุมแฟมสะสมงาน
ขั้นตอนที่  9  ขั้นปรับเปลี่ยนผลงานใหเปนปจจุบันและดีกวาเดิม
ขั้นตอนที่ 10 ขั้นจัดนิทรรศการแฟมสะสมงาน

   นักการศึกษาไดเสนอแนะ ในการจัดทําแฟมสะสมงานใหสําเร็จไว 3 แนวทางดังนี้
แนวทางที่ 1 สําหรับผูที่เร่ิมดําเนินการจัดทําแฟมสะสมงาน อาจใชข้ันตอน 3 ข้ัน

ตอนที่จําเปนคือ 
                  ขั้นที่  1   การรวบรวมชิ้นงาน

      ขั้นที่  2  ข้ันเลือกชิ้นงาน
      ขั้นที่  3  ข้ันสะทอนขอมูลยอนกลับ
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แนวทางที่ 2 สําหรับผูที่ตองการขยายใหละเอียดยิ่งขึ้น อาจทําเปน 6 ขั้นตอนดังนี้
      ขั้นที่  1  ขั้นกําหนดโครงการและวัตถุประสงค
      ขั้นที่  2  การรวบรวมชิ้นงาน
      ขั้นที่  3  ขั้นเลือกชิ้นงาน
      ขั้นที่  4  ขั้นสะทอนขอมูลยอนกลับ
      ขั้นที่  5  ขั้นทําใหสมบูรณ
      ขั้นที่  6  ขั้นนําเชื่อมโยงความสัมพันธ
แนวทางที่ 3 สําหรับผูที่ตองการใหงานสมบูรณ คือใหทําครบ 10 ข้ันตอนขางตน

                  สําหรับในการวิจัยครั้งนี้ไดเสนอขั้นตอนในการจัดทําแฟมสะสมงาน เพื่อใหเกิดความ
เหมาะสม   สอดคลองกับการประเมินผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ  ไวเปน 6 ขั้นตอนดังนี้

1.  กําหนดวัตถุประสงคและประเภทแฟมสะสมงาน เพื่อเปนการกําหนดวัตถุประสงค
ในการสรางแฟม  การประเมินผลการปฏิบัติงาน และวัตถุประสงคของหนวยงานใหตรงกัน  รวมทั้ง
รวมกันกําหนดประเภทแฟมสะสมงาน เปนแฟมสะสมงานประเภทวิชาชีพ

2.  รวบรวมชิ้นงานและจัดการชิ้นงาน เพื่อใหพยาบาลวิชาชีพสามารถรวบรวมผลงาน
ที่ปฏิบัติในประจําวัน  และสามารถคัดเลือกผลงานจัดเก็บเขาแฟมอยางเปนระบบไดในขั้นที่ 3

3.    คัดเลือกชิ้นงาน
4.    สะทอนขอมูลยอนกลับ    ซึ่งพยาบาลวิชาชีพนําเสนอผลงานของตนเอง  และให

เพื่อนรวมงาน  หัวหนาหอผูปวยประเมินผลงาน  และพยาบาลวิชาชีพสามารถไดรับขอมูลปอนกลับ
เพื่อนําไปปรับปรุงการปฏิบัติงานไดอยางสมบูรณ ในขั้นที่ 5

5.    ทําชิ้นงานใหสมบูรณและประเมินคา
                    6.   เชื่อมโยงและประชุมกลุม  ขั้นนี้จะทําใหพยาบาลวิชาชีพ    สามารถสรุปผลงาน
เชื่อมโยงกับวัตถุประสงคในการสรางแฟมสะสมงานได

     เมื่อสรางแฟมสะสมงานมาแลว ก็จําเปนตองมีการประเมินวาเจาของแฟมทําอะไรได
สําเร็จและอยูในระดับใด การประเมินดวยแฟมสะสมงานเปนการประเมินที่คอนขางจะเปนอัตนัย
คือการตีความหมายของงานจากแฟมสะสมงาน มีแนวโนมจะถูกแปลความหมายตางกันไปตาม
ความคิดเห็นของผูประเมินแตละคน   ดังนั้นการประเมินควรมีหลักเกณฑที่แนนอนและเที่ยงธรรม

5.4   การประเมินแฟมสะสมงาน
ในการประเมินผลการปฏิบัติงานใดๆ ที่สอดคลองกับสภาพจริง   คําตอบที่ไดจากการ

ประเมินผลตามสภาพชีวิตจริง  จึงมิไดมีเพียงคาํตอบที่ถูกตองเพียงคําตอบเดียว ดังนั้นคําตอบที่ได
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จากการประเมินผลตามสภาพจริงจึงไมเปนไปตามแนวทางที่กําหนดไวเสมอไป การตรวจให
คะแนนจึงไมสามารถใหไดชัดเจนแนนอน ดังนั้นการประเมินคาแฟมสะสมงาน จึงตองคํานึงถึง
ความแตกตางระหวางบุคคล  การตัดสินคุณคาของงานจะตองเปรียบเทียบกับสมรรถภาพของ
ตนเองมากกวาที่จะเนนการเปรียบเทียบระหวางบุคคล  ผูประเมินควรใหคําแนะนําชี้แจง ยกยอง
ชมเชย เพื่อเปนการปรับพฤติกรรมใหเหมาะสมยิ่งขึ้นหรือแกไขใหถูกตอง (ส.วาสนา ประวาล
พฤกษ, 2538)

การประเมินคาแฟมสะสมงาน จําเปนตองมีเกณฑการประเมินคาแฟมสะสมงาน
สําหรับการใหเกณฑการประเมินผลนั้น     ถือเปนกระบวนการที่สําคัญของการประเมิน (ธนพร
แยมสุดา, 2542) กลาวไววา เกณฑที่กําหนดขึ้นจะตองมีความเปนสาธารณะ  มีความเขาใจรวมกัน
เปนอยางดีทั้งผูประเมินและผูปฏิบัติ  เปนกุญแจไปสูการพัฒนาอยางเหมาะสมของผูปฏิบัติ มีการ
ส่ือสารที่ชัดเจนและมีความยุติธรรมไมลําเอียงมีจุดเนนในการพัฒนาของผูปฏิบัติ ในดานการ
ประยุกตใชความรูในการปฏิบัติงาน การประเมินทางดานทัศนคต ิความคิดในระดับสูง คุณภาพใน
การพัฒนาตนเอง ทักษะในการประเมินตนเอง ความเต็มใจในการทํางาน หรือการมีสวนรวมใน
กิจกรรมของหนวยงาน

ในการประเมินคาแฟมสะสมงาน ตองการความคงเสนคงวา (Consistency) ความ
ยุติธรรม   (Fairness) ความตรง (Validity) ในการประเมิน  ซึ่งตองสะทอนใหเห็นความสามารถของ
ผูปฏิบัติอยางแทจริง  โดยเฉพาะการประเมินจะตองไมขึ้นอยูกับความแปรปรวนตางๆ เวลาและ
อารมณของผูประเมิน สิ่งเหลานี้หากกระบวนการสรางเกณฑการใหคะแนนมีความชัดเจน    จะทํา
ใหการประเมินมีประสิทธิภาพ โดยการใหคําจํากัดความในแตละระดับคะแนน อยางชัดเจนและ
การหาตัวอยางมาแสดง จะทําใหเกณฑชัดเจนและเขาใจตรงกันมากขึ้น    การตรวจสอบความคง
เสนคงวาในการใหคะแนนโดยการหาความสอดคลองจากผูประเมินตั้งแต 2 คนขึ้นไป ทําการ
ประเมินคาแฟมสะสมงานเดียวกัน หรือการใหผูประเมินคนเดียวประเมินคาแฟมสะสมงานในเวลา
ที่ตางกัน ซึ่งผลการประเมินตองมีความสอดคลองกัน   ผลการประเมินตรงตอเปาหมายที่ตองการ
ประเมินหรือไม

ความตรงเปนองคประกอบที่สําคัญของการประเมินผล  การประเมินผลที่มีความตรง
จะใหขอตัดสินที่แมนตรงตอจุดมุงหมายในการตัดสินใจเฉพาะเรื่อง  และแนวทางในการประเมินคา
แฟมสะสมงานมีผูเสนอไวหลายแนวทางดังนี้

Kuhs (1994 อางใน ธนพร แยมสุดา, 2542) ไดเสนอวิธีเบื้องตนไว 3 วิธี คือ
       วิธีที่ 1 ประเมินแฟมสะสมงานแตละชิ้นโดยใชเกณฑการใหคะแนน (Scoring

Rubric) จากนั้นก็รวมคาเฉลี่ยคะแนน เปนคะแนนรวมของแฟมสะสมงาน



54

      วิธีที่ 2 ใหคาคะแนนแยกตามสมรรถภาพหรือจุดมุงหมาย โดยการใหคะแนน
หลักฐานแตละชิ้นใชเกณฑใหคะแนนในแตละสมรรถภาพ ที่กําหนดขึ้นตามวัตถุประสงค แลวนํามา
หาคะแนนเฉลี่ย

      วิธีที่ 3 ประเมินภาพรวมของแฟมสะสมงาน โดยการใหคะแนนแฟมสะสมงาน
ทั้งฉบับใชเกณฑการใหคะแนนที่กําหนดขึ้นโดยแฉพาะ

อาภรณ บางเจริญพรพงค (2541 อางใน ธนพร แยมสุดา, 2542) เสนอแนวทางของ
การประเมินแฟมสะสมงานไว 2 แนวทางคือ

     1. ไมใหเกรด เปนการประเมินที่ครูตองการดูพัฒนาการของผูเรียน มากกวาการ
เปรียบเทียบกับคนอ่ืนนอกจากนี้การไมใหเกรดทําใหนักเรียนไมกังวล เกิดความมั่นใจสูง และยังได
รับคําวิจารณจากผูอ่ืนอยางจริงใจ

     2.  การใหเกรด ซึ่งจําแนกไดดังนี้
2.1 ใหเกรดชิ้นงานหรือหลักฐานการนําเขาแฟม
2.2 เลือกชิ้นงานที่ดีที่สุดเพื่อใหเกรด โดยครูและผูเรียนกําหนดชิ้นงานที่จะให

เกรดและรวมกันกําหนดตัวบงชี้และเกณฑ
2.3 ใหเกรดงานแตละชิ้นงาน ดวยเกณฑมาตรฐานที่ครูและผูเรียนกําหนดขึ้น
2.4 การใหเกรดสําหรับแฟมผลงานทั้งฉบบั โดยใชเกณฑรวมในการพิจารณา

แฟมสะสมงานทั้งแฟม
2.5 การใหน้ําหนักความสําคัญในแตละหัวขอ    ของรายการประเมินในแฟม

สะสมงานโดยใหน้ําหนักแตละชิ้นงานตางกัน
 การประเมินแฟมสะสมงานเปนวิธีที่สําคัญและมีคุณคาอยางยิ่ง ซึ่งหลักการสําคัญ

ของการประเมินคาแฟมสะสมงาน คือการประเมินผลโดยคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคล
และในการสรางแฟมสะสมงานจําเปนตองมีเกณฑในการใหคะแนนเพื่อเปนการประเมินวา เจาของ
แฟมทําอะไรไดสําเร็จและอยูในระดับใด โดยเกณฑดังกลาวจะตองสอดคลองกับวตัถุประสงค
ในการสรางแฟม และในการประเมินแฟมสะสมงานนั้นจําเปนตองมีเครื่องมือประกอบ เพื่อเปน
หลักฐานและขอมูลประกอบการพิจารณา    เครื่องมือที่ใชมีหลายชนิดสามารถจําแนกไดดังนี้
(ศรีไพร ไชยา , 2541)

1. แบบฟอรมการจดบันทึก เปนเครื่องมือที่ใชประกอบการสังเกต หรือสัมภาษณรวม
ทั้งเปนเครื่องมือในการประเมินตนเอง เชน แบบสํารวจรายการ (Checklist) มาตราสวน (Rating
Scale) การจัดอันดับ (Ranking) การบันทึกพฤติกรรม (Anecdotal record) เปนตน  เครื่องมือ
เหลานี้จะสรางขึ้นโดยผูประเมินและเจาของแฟม โดยอาศัยเปาหมายของการจัดทําแฟมสะสมงาน
เปนแนวทางในการกําหนดขอความหรือประเด็นตางๆ ในเครื่องมือ
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2. แบบกําหนดเกณฑการประเมิน (Rubric Assessment หรือ Scoring Rubric)
เปนเครื่องมือที่เปนแนวทางในการประเมินผลงานของเจาของแฟม  Rubric  มาจากภาษาลาตินวา
Rubricaterra เปนคําที่ใชในสมัยโบราณเกี่ยวกับศาสนา  หมายถึงการทําเครื่องหมายสีแดงไว
บนสิ่งสําคัญ (กรมวิชาการ กระทรวงศึกษาธิการ, 2539)   ดังนั้น รูบริค ก็คือ แนวทางการใหคะแนน
ซึ่งมีมาตรวัด (Scale) และบรรยายรายการของคุณลักษณะ ที่แสดงถึงความสามารถในการ
แสดงออก หรือคุณลักษณะแตละจุดในมาตรวัดไดอยางชัดเจน สอดคลองกับ Goodrich (1997) ที่
กลาวถึงคะแนนรบูริควาเปนเครื่องมือในการใหคะแนนที่ประกอบดวย รายการที่เปนเกณฑในการ
ประเมินผลงาน วาจะประเมินในเรื่องใดและในขณะเดียวกัน จะแสดงระดับคุณภาพของผลงาน
จากระดับดีเลิศ   จนถึงต่ําสุด

ประโยชนของรูบริค มีหลายประการคือ
1. ชวยในการพัฒนาผลงานและเปนการติดตามการพัฒนาผลงานของเจาของแฟม
2. ฝกประเมินผลงานของตนเองและผูอ่ืนโดยใชเกณฑรูบริค ทําใหเจาของแฟมเปน

คนที่รับผิดชอบตองานของตนเอง เปนสิ่งที่ใชงายและอธิบายใหคนอื่นเขาใจไดงาย

การใหคะแนนรูบริคมีวิธีการกําหนด 2 แบบคอื (ชัยฤทธิ์ ศิลาเดช,2540)
1.  การกําหนดเกณฑใหคะแนนแบบภาพรวม (Portfolio as a Whole)  คือเกณฑให

คะแนนโดยดูภาพรวมของชิ้นงานวามีคุณลักษณะอยางไร  มีการอธิบายคุณภาพหรือความสําเร็จ
ของชิ้นงานนั้นทั้งฉบับ อาจแบงระดับคุณภาพตั้งแต 0 - 4 หรือ 0 - 6 เชนตัวอยางการเขียนบรรยาย
การใหคะแนนแฟมสะสมงานโดยภาพรวมตอไปนี้

    คะแนน 4 หมายถึงการสาธิตหรือการแสดงออกใหเห็นถึงการเขาใจอยางสมบูรณ
ครบถวน ถูกตอง แมนยําในหลักการความคิดรวบยอด ขอเท็จจริงของงานหรือสถานการณที่
กําหนด รวมทั้งเสนอแนวคิดใหมที่แสดงถึงความเขาใจอยางลึกซึ้งถึงกฎเกณฑ  หรือลักษณะของ
ขอมูล สะทอนใหเห็นถึงการประเมินที่มีเหตุผล

    คะแนน  3  หมายถึงการแสดงออกใหเห็นถึงการเขาใจที่สมบูรณ ครบถวน ถูกตอง
ในหลักการความคิดรวบยอด ขอเท็จจริงของงานหรือสถานการณที่กําหนด

    คะแนน 2 หมายถึงการแสดงออกใหเห็นถึงการเขาใจที่ไมสมบูรณ    ครบถวน
ถูกตอง ในหลักการความคิดรวบยอด ขอเท็จจริงของงานหรือสถานการณที่กําหนดในบางสวน
มีเหตุผลไมชัดเจน

   คะแนน  1  หมายถึงการแสดงออกใหเห็นถึงการเขาใจที่สมบูรณ ครบถวน ถูกตอง
ในหลักการความคิดรวบยอด ขอเท็จจริงของงานหรือสถานการณที่กําหนดนอยมากและเขาใจไม
ถูกตองในบางสวน ไมมีความตั้งใจในการเลือกผลงาน
                       คะแนน  0   หมายถึงไมแสดงความคิดเห็นใดๆ
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                   2.  เกณฑการใหคะแนนแฟมสะสมงานแบบแยกองคประกอบ        หรือเกณฑยอย
(Analytic Scoring Rubrics) เปนการแบงคะแนนเปนสวนๆจากความสามารถที่จะตองปฏิบัติงาน
หรือผลผลิตนั้น   มาแจกแจงรายละเอียดเปนดานๆ และบรรยายไวอยางชัดเจนวา แตละดานมี
คุณลักษณะอยางไร
                   Goodrich (1997) ไดเสนอใหใชคะแนนรูบริค (Scoring Rubric) เปนวิธีในการ
ประเมินผล  คะแนนรูบริคเปนเครื่องมือในการใหคะแนนที่ประกอบดวยรายการที่เปนเกณฑวา
จะประเมินเรื่องใด และในขณะเดียวกันก็แสดงระดับคุณภาพของผลงานจากระดับดีเลิศจนถึง
ต่ําสุด  ซึ่ง  Goodrich สนับสนุนวา คะแนนรูบริคและแฟมสะสมงานสามารถนํามาใชรวมกันไดดี
                   การประเมินดวยรูบริคเปนการตอบคําถามวาทําอะไร  มีความสําเร็จมากนอยเทาใด
อยูในระดับมาตรฐานขั้นใดหรือผลงานมีคุณภาพเปนอยางไร (บูรชัย ศิริมหาสาคร, 2544)    ซึ่งงาน
วิจัยครั้งนี้  ผูวิจัยไดเลือกใชการประเมินคาแฟมสะสมงานดวยรูบริค และสรางเกณฑการประเมิน
แฟมสะสมงานไว  2  ชุด สําหรับประเมินผลงาน 2 สวน  ตามที่ไดกําหนดใหพยาบาลวิชาชีพสราง
คือชุดที่หนึ่งใชสําหรับประเมนิผลงานที่เกิดจากการกําหนดของผูประเมิน ชุดที่สองใชสําหรับ
ประเมินผลงานที่เกิดจากการสรางสรรคของพยาบาลวิชาชีพเอง   โดยกําหนดระดับคุณภาพ เปน
ระดับ 1 – 4 และเขียนบรรยายลักษณะของชิ้นงานไวอยางชัดเจนวาคุณลักษณะของงานเชนไร
จะไดคะแนนระดับใด สวนปริมาณชิ้นงานนั้น กําหนดใหสรางผลงานในแตละดานภายในกรอบที่
กําหนด และในสวนที่เกิดจากความคิดสรางสรรคจะเปดโอกาสใหพยาบาลวิชาชีพสรางผลงานได
อยางอิสระ

6. แนวคิดการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใชแฟมสะสมงานของพยาบาลวิชาชีพ

6.1  แฟมสะสมงานของพยาบาลวิชาชีพ
       แฟมสะสมงานของพยาบาลวิชาชีพ เปนที่รวบรวมผลงานทางดานการบริหาร บริการ

และวิชาการ  ผลงานจากความคิดสรางสรรค ตลอดจนขอสนเทศตางๆ ทั้งเชิงปริมาณ และคุณภาพ
มีการจัดเก็บอยางเปนระบบ  สามารถใชเปนเครื่องมือในการประเมินตนเอง   พัฒนาใหมีความคิด
อิสระสามารถเปนผูนําตนเอง และเกิดความภาคภูมิใจในความสําเร็จของตน เกิดแรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธิ์ ที่จะพัฒนาตนเองใหกาวหนาอยูตลอดเวลา โดยไมตองมีใครบังคับ เปนการฝกการเขียน
และการประเมิน  มีผลงานสะสมที่สามารถชวยใหเห็นพัฒนาการของผลงาน เห็นจุดแข็งและจุดที่
ควรปรับปรุง ชวยใหเกิดระบบประกันคุณภาพ เปนการพัฒนาวิชาชีพตอไป



57

 ประเภทและองคประกอบของแฟมสะสมงานของพยาบาลวิชาชีพ
จากการศึกษาและการทบทวนวรรณกรรมที่กลาวมา จะเห็นไดวาประเภทของแฟม

สะสมงานมีหลายประเภท  และในการศึกษาครั้งนี้เปนแฟมสะสมงานของพยาบาลวิชาชีพ
งานหอผูปวยใน ซึ่งเปนประเภทแฟมสะสมผลงานเชิงวิชาชีพ (Professional Portfolio)  เปนแฟม
ที่แสดงถึงความรูความสามารถของบุคคล  เปนเครื่องมือในการพัฒนา สําหรับการวิจัยครั้งนี้
องคประกอบของแฟมสะสมงานของพยาบาลวิชาชีพ    งานหอผูปวยใน      ไดแก    ปก  บทนํา
วัตถุประสงค  บันทึกเกี่ยวกับขอมูลประวัติสวนตัว  ประวัติการศึกษา คุณวุฒิตางๆ  บันทึกผลงาน
ดานตางๆ  การทบทวน  การประเมินความตองการการพัฒนาระหวางเจาของแฟมกับผูบริหาร
บันทึกเกี่ยวกับผลการประเมิน  ผลการประเมิน   สาระตางๆ   และหลักฐานการประเมิน

6.2  หลักการสรางแฟมสะสมงานของพยาบาลวิชาชีพ
หลักการสรางแฟมสะสมงาน คือพยาบาลวิชาชีพจะตองมีสวนรวมในกระบวนการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานมากที่สุด ตั้งแตการกําหนดวัตถุประสงค การกําหนดกิจกรรมและการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน Tyson (1993 อางในวิริยา สุขนอย 2538) กลาววาการใหผูถูกประเมินมี
สวนรวมในการกําหนดวัตถุประสงคของการประเมินผลจะทําใหมีความเต็มใจ และยอมรับการ
ประเมินผลนั้น

จากการศึกษาพอจะสรุปหลักและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน  โดยใชแฟมสะสม
งานของพยาบาลวิชาชีพ  ไดดังนี้

        1. การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใชแฟมสะสมงาน เปนกระบวนการประเมินคา
ผลการปฏิบัติงานมิใชประเมินคาบุคคล   ตองมีความแมนยําในการประเมิน  มีความเชื่อถือได และ
มีความเที่ยงตรง

         2.  การประเมินผลการปฏิบัติงาน    จะตองมีการแจงผลการประเมินหรือแจงผลการ
ปฏิบัติงาน  และจะตองมกีารดําเนินการเปนกระบวนการอยางตอเนื่องดังนี้

          2.1  ตองกําหนดจุดมุงหมายหรือวัตถุประสงคในการประเมินไวอยางชัดเจน  มีจุด
มุงหมายที่ชัดเจน ผูประเมินกับเจาของแฟม จะตองรวมกันกําหนดจุดมุงหมายของการทําแฟม
สะสมงานใหชัดเจน   เพื่อใหเจาของแฟม ทราบความคาดหวังในการพัฒนาแฟมผลงานครั้งนั้นๆ
                         2.2 การวัดและตีคาผลการปฏิบัติงาน จะตองอยูบนเกณฑที่ตกลงรวมกันระหวาง
ผูบังคับบัญชาซึ่งเปนผูประเมินและผูใตบังคับบัญชาซึ่งเปนเจาของแฟม ตองเนนการมีสวนรวม
ระหวางผูประเมินและเจาของแฟม   เจาของแฟมอยูในฐานะผูรวมประเมินผล   มิใชผูถูกประเมิน
ซึ่งเจาของแฟมตองคัดเลือกผลงานที่พอใจดวยตนเอง สะทอนความคิดเห็นที่มีตอผลงานของ
ตนเอง  มีการปรับปรุง และมีการประเมินผลงานของตนเอง
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          2.3 ดําเนินการและควบคุมระบบการประเมินใหเปนไปตามขั้นตอนตางๆที่กําหนด
ไววิเคราะหและนําผลการประเมินไปใช   มีการแจงผลการประเมินใหผูถูกประเมินทราบดวย  และ
มีการติดตามผลวาสามารถนําผลการประเมินผลการปฏิบัติงานไปใชไดอยางถูกตองเหมาะสม
เพียงใด

          2.4 วิธีการประเมินเหมาะสมสอดคลองกับลักษณะงานและความมุงหมายที่ตั้งไว
มีการกําหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงาน  และจะตองระบุวางานที่จะตองทํานั้นควรมีปริมาณ
มากนอยแคไหนหรือควรมีคุณภาพดีเพียงใด  มาตรฐานการปฏิบตัิงานตองสัมพันธกับแบบแสดง
ลักษณะงาน

           ผูปฏิบัติเจาของแฟมและผูประเมิน ตองรวมกันวางแผนการจัดทําแฟมสะสมงาน
ตามขั้นตอน เนนการเรียนรูรวมกันมีการกําหนดระยะเวลาที่เหมาะสม คุณภาพและปริมาณผลงาน
มีความเหมาะสมตามเกณฑ (Rubric) ที่กําหนดไว  สําหรับการประเมินแฟมสะสมงานนั้น  จะใช
เกณฑการประเมินแบบรูบริค ซึ่งคะแนนรูบริคเปนเครื่องมือในการใหคะแนนที่ประกอบดวยรายการ
ที่เปนเกณฑในการประเมินผลงานวาจะประเมินในเรื่องใด และในขณะเดียวกันจะแสดงระดับ
คุณภาพของผลงานจากระดับดีเลิศจนถึงต่ําสุด โดยเขียนบรรยายลักษณะของชิ้นงานไวอยาง
ชัดเจนวาคุณลักษณะของงานเชนไร   จะไดคะแนนระดับใด

6.3   วิธีการสรางและประเมินแฟมสะสมงานของพยาบาลวิชาชีพ
ในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ  การมีแนวคิดที่เหมาะสม

พรอมทั้งการรับรูบทบาทของตนเอง จะเปนผลดีตอการปฏิบัติงานทําใหมีความรูความสามารถใน
การปฏิบัติงานมากขึ้น งานบริการพยาบาลจะบรรลุถึงเปาหมายไดยอมมาจากการปฏิบัติงานของ
พยาบาลวิชาชีพวามีความรู ความสามารถในการปฏิบัติงานในระดับใด วิชาชีพการพยาบาลเปน
วิชาชีพที่มีการปฏิบัติเปนแกนกลาง ซึ่งพยาบาลวิชาชีพทกุคนจะตองมีความสามารถทั้งในดานการ
บริหารจัดการ  ปฏิบัติการและวิชาการประสมประสานกันไป   ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการจึงควรตองสอดคลองกับลักษณะงาน ซึ่งงานการพยาบาลสามารถ
วัดผลการปฏิบัติงานออกมาไดทั้งปริมาณและคุณภาพ

ดังนั้นในการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใชแฟมสะสมงาน จึงตองกําหนดบทบาท
และหนาที่ของพยาบาลวิชาชีพในกระบวนการสรางแฟมสะสมงาน   วาพยาบาลวิชาชีพจะตอง
สรางผลงาน 2 สวนคือ   สวนที่ 1 เปนผลงานตามที่ผูประเมินเปนผูกําหนด   หมายถึงการสราง
ผลงานในดานบริการพยาบาล   ดานบรหิารการพยาบาล   ดานวิชาการ    และสวนที่ 2    หมายถึง
การสรางผลงานอิสระของตัวเอง สําหรับบทบาทและหนาที่ในกระบวนการสรางแฟมสะสมงานการ
พยาบาลในการวิจัยครั้งนี้มี  6  ขั้นตอนดังนี้
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1)   กําหนดวัตถุประสงคและประเภทแฟมสะสมงาน
2)   รวบรวมชิ้นงานและจัดการชิ้นงาน
3)   คัดเลือกชิ้นงาน
4)   สะทอนขอมูลยอนกลับ
5)   ทําชิ้นงานใหสมบูรณและประเมินคา
6)   เชื่อมโยงและประชุมกลุม

รายละเอียดของแตละขั้นตอนมีดังนี้
ขั้นที่ 1 ขั้นกําหนดจุดประสงคและประเภทของแฟมสะสมงานโดยหัวหนาหอผูปวย

และพยาบาลวิชาชีพ รวมกันทําความเขาใจและกําหนดขอตกลงเกี่ยวกับวัตถุประสงคในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใชแฟมสะสมงาน และเกณฑการประเมินคาแฟมสะสมงานให
สอดคลองกับมาตรฐานการปฏิบัติการพยาบาลของกองการพยาบาล และของกลุมการพยาบาล
รวมทั้งรวมกันกําหนดประเภทของแฟมสะสมงานและปริมาณของชิ้นงาน
                   ขั้นที่  2  ข้ันการรวบรวมและจัดการชิ้นงาน   เปนขั้นที่หัวหนาหอผูปวย เปดโอกาสให
พยาบาลวิชาชีพดําเนินการเก็บรวบรวมชิ้นงานหรือ หลักฐานตามวัตถุประสงคที่กําหนดไวโดย
อิสระ และใหคําแนะนําในการจัดระบบและสรางสรรคชิ้นงานนั้น
                   ขั้นที่  3  ขั้นการคัดเลือกชิ้นงาน  เปนขั้นที่หัวหนาหอผูปวย มอบหมายใหพยาบาล
วิชาชีพคัดเลือกชิ้นงานอยางอิสระ ในผลงานที่ตนเองพอใจมากที่สุดและสอดคลองกับวัตถุประสงค
ที่กําหนดไว โดยคดัเลือกมาจากชิ้นงานที่รวบรวมไวในขั้นที่ 2

ขั้นที่ 4 ขั้นการสะทอนขอมูลยอนกลับ  หัวหนาหอผูปวย จะเปดโอกาสใหพยาบาล
วิชาชีพ แสดงความคิดเห็นหรือความรูสึกตอช้ินงานของตนเองที่คัดเลือกเขาแฟมสะสมงาน   จาก
นั้นหัวหนาหอผูปวย จะใหขอมูลเสนอแนะและกระตุนใหเพื่อนในกลุมรวมใหขอมูลเสนอแนะในการ
ปรับปรุงชิ้นงาน  โดยพิจารณาเปรียบเทียบกับเกณฑการประเมินคาที่กําหนดไว
                   ขั้นที่ 5  ขั้นการทําชิ้นงานใหสมบูรณและประเมินคา หัวหนาหอผูปวย เปดโอกาสให
พยาบาลวิชาชีพปรับปรุงชิ้นงานตามขอเสนอแนะ   จนเปนที่พอใจแลวนําเสนอใหหัวหนาหอผูปวย
เพื่อน และตัวเอง ประเมินผลตามพัฒนาการ  เปนการตัดสินคุณคางานตามเกณฑที่กําหนดไวรวม
กันตั้งแตตน  ซึ่งการรวบรวมขอมูลในการปฏิบัติงาน  Wilkinson (1987) กลาววาผูรวมงานเปนผูที่
ขึ้นเวรบาย ดึก ทําใหทราบผลการปฏิบัติงานของเพื่อนรวมงานเปนอยางดี จึงสามารถจะประเมิน
ผลการปฏิบัติงานของเพื่อนในกลุมได
                   ขั้นที่ 6 ขั้นเชื่อมโยงและประชุมกลุม  เปนขั้นที่หัวหนาหอผูปวย  จัดใหพยาบาล
วิชาชีพไดนําเสนอความสําเร็จของแฟมสะสมงาน และอภิปรายเชื่อมโยงระหวางแฟมสะสมงาน
และวัตถุประสงคตามมาตรฐานการปฏิบัติการพยาบาลของกองการพยาบาล และของกลุมการ
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พยาบาล ที่กําหนดไวตั้งแตตน  เปดโอกาสใหเพื่อนในกลุมไดแลกเปลี่ยนความรู    ความคิดเห็น
อันเปนประโยชนตอการพัฒนาตอไป โดยหัวหนาหอผูปวย จะเปนผูอํานวยความสะดวกและชี้แนะ
ในการอภิปราย

  และเชนเดียวกันเมื่อพยาบาลวิชาชีพสรางแฟมสะสมงานมาแลว ก็จําเปนตองมีการ
ประเมินคาแฟมสะสมงานของพยาบาลวิชาชีพ  เกณฑการใหคะแนนตองมีความชัดเจน และ
สามารถสะทอนใหเห็นความสามารถของผูปฏิบัติอยางแทจริง

การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใชแฟมสะสมงาน
ในการประเมินผลการปฏิบัติงานนั้นมหีลายวิธี   การที่จะเลือกใชวิธีใดตองพิจารณา

ตามวัตถุประสงคและความเหมาะสมของแตละหนวยงาน  ดังไดกลาวแลวขางตนวาการประเมิน
ผลการปฏิบัติงานของพยาบาลตามปกติที่ใชอยูในปจจุบัน ยังมีความไมชัดเจนในทุกขั้นตอนของ
การประเมิน   ซึ่งการพยาบาลเปนสาขาวิชาชีพที่จําเปนตองมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ในวัตถุประสงคหนึ่ง ก็เพื่อใหผูบริหารทางการพยาบาลไดใชขอมูลในการสงเสริมสนับสนุนการ
พัฒนาบุคลากร   เปนแนวทางในการกระตุนและพัฒนาวิชาชีพ  และยังชวยใหการดูแลผูปวยมี
คุณภาพมากขึ้น    นอกจากนี้ยังจะชวยใหทราบวาผูปฏิบัติงาน มีความสามารถปฏิบัติงานอยูใน
ระดับใด ควรจะไดรับการสงเสริมหรือสนับสนุนใหมีความสามารถในการปฏิบัติงาน ใหไดผลดียิ่งๆ
ขึ้นไปอีก ในดานใดบาง และในการประเมินผลการปฏิบัติงานนั้น  จําเปนตองพิจารณากิจกรรมที่จะ
ประเมินควรใหคลอบคลุมตามบทบาทหนาที่รับผิดชอบ  สามารถระบุสวนขาดหรือความจําเปนใน
การพัฒนาความสามารถของบุคลากรแตละคนได และการพัฒนาความสามารถและบทบาททาง
คลินิกของพยาบาลที่ผานมา ไมสามารถจะบอกระดับความสามารถในการปฏิบัตงิานที่แทจริงได
ขาดระบบการประเมินบุคลากรตามบทบาทหนาที่รับผิดชอบ พยาบาลไมสามารถระบุสวนขาดหรือ
ความจําเปนในการพัฒนาความสามารถของตนเอง และไมสามารถปรับปรุงคุณภาพบริการสู
ประชาชนได ดังนั้นการนําแฟมสะสมงานมาใชในการประเมินผลการปฏิบัติงานจึงเปนสิ่งสําคัญที่
จะเปนประโยชนตอไปในการประเมินผลการปฏิบัติงาน

การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใชแฟมสะสมงานนั้น หมายถึงการตัดสินคุณคาของ
พยาบาลวิชาชีพ ทั้งผลงานและคุณลักษณะที่แสดงถึงความสามารถในการปฏิบัติงานการพยาบาล
ดานบริการพยาบาล   ดานบริหารการพยาบาล  ดานวิชาการ และผลงานที่พยาบาลวิชาชีพ
ผูปฏิบัติสรางสรรคโดยอิสระภายในระยะเวลาที่กําหนดไว     โดยหัวหนาหอผูปวยจะเปนผูประเมิน
ภายใตการสังเกต  การปรึกษาหารือ  และใชขอมูลปอนกลับจากการประเมินตนเอง  การประเมิน
โดยเพื่อนรวมทีม โดยใชแฟมสะสมงานเปนสื่อ มีเกณฑการประเมินแบบรูบริค   ซึ่งหมายถึง
เครื่องมือที่ใชเปนเกณฑในการประเมินแฟมสะสมงาน   โดยใชแนวคิดของ Goodrich (1997) มี
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มาตรวัด และบรรยายรายการของคุณลักษณะที่   หรือคุณลักษณะแตละจุดในมาตรวัดไดอยาง
ชัดเจน  ไดมาจากการกําหนดรวมกันระหวางพยาบาลวิชาชีพและพยาบาลวิชาชีพหัวหนาหอผูปวย
โดยกําหนดใหสอดคลองกับวัตถุประสงคของการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยใชแฟมสะสมงาน
ทั้งนี้เพื่อนําไปใชประโยชนเปนพื้นฐานในการตัดสินใจทางบุคลากร  ในดานการทํานายผลการ
ปฏิบัติงานในอนาคต และในดานการกําหนดเปาหมายของการฝกอบรมเพื่อพัฒนาบุคลากร

     จุดมุงหมายหลักของการใชแฟมสะสมงานคือการประเมินอยางตอเนื่องและเหมาะสม 
เพื่อใหการใหขอมูลระหวางผูประเมินและพยาบาลวิชาชีพผูปฏิบัติ ดําเนินควบคูไปกับการปฏิบัติ
งานตลอดเวลา สิ่งที่เราประเมินแฟมสะสมงานทั่วไปคือผลผลิตที่เรามองเห็น     โดยพิจารณาวา
ผลผลิตนั้นเปนไปตามเปาหมายหรือไม ในการประเมินแฟมสะสมงาน เปนสิ่งจําเปนและสําคัญตอ
กระบวนการพัฒนาแฟมสะสมงาน ความรวมมือกันหลายๆ ฝายจะสามารถพัฒนาพยาบาลวิชาชีพ
ผูปฏิบัติไดอยางดี

      ในการสรางแฟมสะสมงานนั้นนอกจากมีประโยชนในการนําไปใชมากมายแตยังมีขอ
จํากัดที่ควรคํานึงถึงมีดังนี้ (อุทุมพร  จามรมาน, 2540)

1. การสรางแฟมสะสมงานตองใชเวลาและความอดทนในการรวบรวมผลงานใสแฟม
สาระในแฟมยากแกการที่จะใหคะแนนอยางตรงไปตรงมา  ซึ่งกอใหเกิดความคลาดเคลื่อนในการ
ประเมินผล

     2. เนื้อหาสาระในแฟม บางรายการอาจไมเปนตัวแทนของเจาของแฟม  เนื่องจาก
เจาของแฟมจะเลือกเฉพาะดานดีที่สุดของตนมาใสแฟม

     3.  แฟมที่สวยงาม  ประณีตอาจกอใหเกิดความลําเอียงในการใหคะแนน  หรือการจัด
สาระในแฟม เชนสื่อตางๆ ทั้งหลายที่รับการจัดทําอยางสวยงามโดยฝมือผูเชี่ยวชาญ

     4.  สาระบางอยางในแฟม เจาของแฟมอาจไมไดดาํเนินการเองหากแตมีผูอ่ืนจัดทําให
     5.  คาใชจายในการจัดทําแบบแฟม การประเมินแฟม   คอนขางสูง เมื่อเทียบกับการ

ประเมินแบบอื่น
     6.  เจาของแฟมอาจใชเวลาไปในการจัดทําแฟมมากกวาเวลาปฏิบัติงานของตน
      ในการนําแฟมสะสมงานมาใช ในการประมินผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ

นั้น    เนื่องจากการใชแฟมสะสมงานเปนเรื่องใหม ยังไมเปนที่แพรหลายในทางการพยาบาล ดังนั้น
จึงมีขอจํากัดของการใชแฟมสะสมงานในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ซึ่งจากการวิจัย ทําใหเห็น
วาควรคํานึงถึงขอจํากัดตางๆ เพื่อหาแนวทางปองกันและแกไขเพื่อใหกระบวนการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานโดยใชแฟมสะสมงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ และสามารถบรรลุวัตถุประสงคของ
การประเมินไดอยางแทจริง ขอจํากัดที่ผูวิจัยไดรวบรวมจากการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใช
แฟมสะสมงานที่ควรคํานึงถึงมีดังนี้
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                 1.  การสรางแฟมสะสมงานตองใชเวลาและความอดทนอยางมากในการจัดทํา  และ
ในการที่จะนําเอาผลงานในแฟมมาประเมินผลการปฏิบัติงาน ยิ่งทําใหเจาของแฟมทุมเวลาในการ
จัดทําแฟมเพื่อใหมีผลงานออกมาดีที่สุดเทาที่ตนเองตั้งความหมายไว ดังนั้นเจาของแฟมบางราย
จึงใชเวลาสวนใหญในการจัดทําแฟมมากกวางานประจําของตน  เพื่อที่จะใหเสร็จทันเวลาที่กําหนด
ไว  ซึ่งในการแกไขจุดนี้สามารถทําไดโดยการประเมินอยางตอเนื่อง ใหสอดคลองกับชีวิตจริงให
มากที่สุด กําหนดเวลาในการประเมินที่เหมาะสมรวมกัน เพื่อไมใหเจาของแฟมมีความกดดันหรือ
ความเครียด   สามารถสรางผลงานไดดวยความสบายใจ

2.  คาใชจายในการสรางและประเมินแฟมคอนขางสูง เนื่องจาก เจาของแฟมตองการ
ใหแฟมและผลงานของตนเองออกมาสวยงามและดีที่สุด  จึงใชวัสดุ อุปกรณ ส่ือ โสตในการสราง
ผลงานที่มีราคาแพง  และแบบประเมินมีจํานวนมากเพราะเจาของแฟมแตละคนตองประเมินซึ่งกัน
และกัน

     3.  ในการสรางแฟมสะสมงานเนื่องจากเจาของแฟมตองการใหผลงานของตนออกมา
ดีที่สุด จึงใหผูเชี่ยวชาญดานสื่อและโสต จัดสรางผลงานให

     4. ผลงานในแฟมอาจไมสามารถแสดงความเปนตัวแทนเจาของแฟม ไดครอบคลุม
เนื่องจาก แตละคนจะเลือกเฉพาะสิ่งที่ดีที่สุด สําหรับตนเองมาแสดงเทานั้น

     5. ในการประเมินผลงานตามแบบประเมินคอนขางใชเวลามาก และแบบประเมินมี
หลายใบ ทําใหเกิดความสับสนในการประเมิน  ดังนั้นในการแกไขจึงควรปรับแบบประเมินให
เหมาะสม รวมกัน เพื่อสะดวกและงายตอการนําไปใชและไมเสียเวลามาก

     6.   ผูบริหารการพยาบาล  หัวหนาหอผูปวย และพยาบาลวิชาชีพ ควรไดรับการอบรม
ในการสรางแฟมสะสมงานใหมีความเขาใจ และสามารถนําไปใชไดอยางมีประสิทธภิาพในทุก
หนวยงาน  เพื่อใหการประเมินผลการปฏิบัติงานเปนไปในทางเดียวกัน   จะไดไมเกิดความ
ไมเทาเทียมกันในการนําผลการประเมินไปใช

 การใชผลการประเมินแฟมสะสมงานในการพัฒนางาน
โดยทั่วไปดังกลาวแลววาการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความสําคัญ ทั้งตอผูบังคับ

บัญชา    ผูใตบังคับบัญชา และตอองคการ     ดังนั้นประโยชนของการประเมินผลการปฏิบัติงาน
จึงมีมากมายหลายประการ   และถาเปนการใชแฟมสะสมงานในการเปนสื่อในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานแลว  ยิ่งทําใหเห็นประโยชน  และแนวทางในการนําไปพัฒนาบุคลากรไดอยางชัดเจน ใน
แตละจุดที่บกพรอง     ในการกําหนดโครงการฝกอบรมและพัฒนาผูปฏิบัติงานใหถูกตองตามความ
จําเปน และความตองการในการฝกอบรมของเจาหนาที่แตละประเภท  แตละหนาที่และแตละสาขา
วิชาชีพที่ปฏิบัติงานอยูในองคการ
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การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใชแฟมสะสมงาน ทําใหผูปฏิบัติทราบถึงผลการ
ปฏิบัติงานของตนเองวาบรรลุตามเกณฑหรือมาตรฐานที่กําหนดไวหรือไม  รวมทั้งรูวาตนเองมีจุด
เดนและมีจุดออนอะไรบางที่จะตองแกไข ซึ่งทําใหผูปฏิบัติสามารถแกไข ปรับปรุงจุดบกพรองของ
ตนเองไดถูกจุด   เปนการพัฒนาตนเองเพื่อนําไปสูการพัฒนางานอยางตอเนื่องและมีประสิทธิ
ภาพยิ่งขึ้น และนอกจากนี้พยาบาลวิชาชีพสามารถฝกประเมินตนเองและเปนการฝกประเมินผูอ่ืน
และในการปอนกลับขอมูลยังเปนการพฒันาการยอมรับความคิดเห็นของผูอ่ืน เปนการพัฒนา
อารมณของตนเอง

เชนเดียวกัน  ผลการประเมินแฟมสะสมงานของพยาบาลวิชาชีพ   ผูบริหารการ
พยาบาลสามารถพิจารณาวาผูปฏิบัติงานคนใดสมควรจะไดรับการฝกอบรม ประชุมวิชาการ หรือ
มีความจําเปนตองสงไปดูงานที่อ่ืน  เพื่อเปนการปรับปรุงความรู ทักษะ ความสามารถและการ
ปฏิบัติงานใหดีขึ้นกวาเดิม หรือนําขอมูลมาเปนพื้นฐานกําหนดหลักสูตรในโครงการฝกอบรมใน
เร่ืองตางๆ เชน การนํากระบวนการพยาบาลมาใช  และในเรื่องทักษะการปฏิบัติการพยาบาลตางๆ
เปนตน
               การนําผลการประเมินแฟมสะสมงานไปใชไดอยางมากนอยเพียงใดนั้น        ขึ้นอยู
กับวัตถุประสงคของการประเมินวาประเมินเพื่ออะไร และนําผลการประเมินไปใชไดอยางจริงจัง
หรือไม          สําหรับการนําผลการประเมินไปใชในการพัฒนางานนั้น นอกจากนําไปใชประโยชน
ในขอดังที่กลาวมาแลวนั้น      ยังนําไปพัฒนาศักยภาพดานองคความรูของวิชาชีพ    ทําใหเกิดการ
พัฒนาคุณภาพทางการพยาบาลตอไป     ซึ่งจะทําใหองคการบรรลุผลสัมฤทธิ์ตามวัตถุประสงค
ไดอยางมี       ประสิทธิภาพ

7.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ
งานวิจัยที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

                    ปราณี ภักดีไพบูลยผล (2540) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ แรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธิ์และผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตนในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส 
พบวาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ
.01

จิตติมา  พานิชกจิ (2540) ไดศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธตอผลการปฏิบัติงานสราง
เสริมภูมิคุมกันโรคของเจาหนาที่สถานีอนามัย ในจังหวัดนครสวรรค พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติ
งานมีความสัมพันธเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงาน
                    พิณคํา  โรหิตเสถียร (2541) ทําการศึกษาแรงจูงใจและพฤติกรรมการทํางานของ
หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน : ศึกษาเฉพาะกรณีของบริษัทการบินไทย (มหาชน) จํากัด
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พบวาแรงจูงใจมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .01

     เพ็ญศรี  ปรางคสุวรรณ (2541) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยบางประการกับ
ความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพในชุมชน จังหวัดภาคใต ประเทศไทย  พบวา
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ กับความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ
ในชุมชน จังหวัดภาคใต
                   ผุษณีย ยมาภัย (2537) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพความรูดานการขาย
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์กับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย พบวาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธ
กับผลการปฏิบัติงานทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

    Steers (1975) ศึกษาหาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ความพึงพอใจใน
การทํางาน ความผูกพันในงานและผลการปฏิบัติงานของหัวหนาพนักงาน จํานวน 133 คนพบวา
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ความพึงพอใจในการทํางาน ความผูกพันธในงานมีความสัมพันธกับแรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธิ์อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

     Krahe (1991) ไดศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์กับผลการปฏิบัติงานของผูจัดการ
บริษัทประกันชีวิตและทรัพยสิน  ผลจากการศึกษาพบวาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธกับผล
การปฏิบัติงาน ซึ่งแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เปนตัวแปรที่สามารถทํานายผลการปฏิบัติงานของผูจัดการ
บริษัทประกันชีวิตและทรัพยสินไดพอประมาณ แตมีความเที่ยงและเชื่อถือได

งานวิจัยที่เกี่ยวของกับการประเมินผลการปฏิบัติงานและการใชแฟมสะสม
งาน

     วณิชชา อมรสังข และคณะ (2538) ไดศึกษาปจจัยที่สงผลตอการยอมรับการประเมิน
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานองคการโทรศัพทแหงประเทศไทย ในเขตกรุงเทพมหานคร พบวา
การประเมินผลควรกระทําอยางตอเนื่องตลอดเวลา รวมทั้งการแจงผลการประเมินใหผูถูกประเมิน
ทราบ มีการนําผลการประเมินไปพัฒนาจุดเดนและปรับปรุงจุดดอย และหากพนักงานมีความรู
ความเขาใจในดานตางๆเหลานี้มากจะสงผลใหพนักงานยอมรับการประเมิน

กรรณิการ  สุวรรณศักดิ์ชัย (2543) ไดประเมินการปฏิบัติงานของพยาบาลใน
โรงพยาบาลชุมชน จังหวัดกาญจนบรีุ  พบวาควรมีการกําหนดเกณฑมาตรฐานและประเมินการ
ปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง  พยาบาลควรไดรับการพิจารณาความดีความชอบอยางยุติธรรมและ
เลื่อนตําแหนงอยางเหมาะสม
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     ชัยฤทธิ์ ศิลาเดช (2540) ไดศึกษาการพัฒนาแฟมสะสมงานในการประเมินผลการ
เรียนวิชาภาษาอังกฤษ ระดับชั้นมัธยมศึกษาปที่ 3 พบวานักเรียนมีแรงจูงใจในการเรียนมากขึ้น
ดานการประเมินผลพบวาเปนการประเมินที่มีความเที่ยง ความตรงคอนขางสูง

     Cayne (1995)ไดศึกษาเพื่อวิเคราะหการเรียนรูถึงสิ่งที่ผานมาและวางแผนการเรียนรู
ในอนาคตในพยาบาลแผนกศัลยกรรมกระดูก โดยใชแฟมสะสมงาน วากระบวนการของแฟมสะสม
งานจะชวยเตรียมการพัฒนาตนเองของพยาบาลไดหรือไม  พบวากระบวนการของแฟมสะสมงาน
สามารถพัฒนาความเปนผูนําและสะทอนถึงประสบการณที่ไดรับ ซึ่งการวิจัยครั้งนี้เปนแนวทางการ
ศึกษาตอไป

     Jasper,M.A.(1995) ไดศึกษาเรื่องศักยภาพการใชแฟมสะสมงานในทางการพยาบาล
เพื่อการยืนยันและตรวจสอบการปฏิบัติการพยาบาลอยางตอเนื่อง ในการฝกพยาบาลใหมใน
อังกฤษ     ซึ่งงานชิ้นนี้แยงวาศักยภาพการใชแฟมสะสมงานมีมากกวาที่ไดระบุไววาความรูไดจาก
ประสบการณและการพิจารณาการปฏิบัติ   ซึ่งถือเปนสิ่งที่นาสนใจมากและมีคุณคาตอวิชาชีพ
ในภาพรวม

     Fitzsimons and Pacquiao (1994 อางใน ธนพร แยมสุดา,2542) ไดนําแฟมสะสม
งานมาใชในการประเมินผลหลักสูตรพยาบาลศาสตร  ทําการวิเคราะหระดับของการใชกระบวน
การพยาบาลตามความซับซอนของการปฏิบัตกิารพยาบาล และนําแฟมสะสมงานไปใชในการ
ประเมินการปฏิบัติการพยาบาล   พบวาแฟมสะสมงานสามารถใหขอมูลที่แสดงการพัฒนาของ
นักศึกษาทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ และใหขอมูลที่แสดงถึงประสิทธิภาพของหลักสูตรในการ
พัฒนาผูเรียนตามลําดับข้ัน
                  จากผลการศึกษาวิจัยที่ผานมา เห็นไดวาแฟมสะสมงานเปนทางเลือกใหมในการ
ประเมินผลที่ดี  แฟมสะสมงานเปนสิ่งที่ไดรับความสนใจ และไดรับการศึกษายืนยันถึงประโยชน
และความเปนไปไดในการประเมินผล ซึ่งในทุกขั้นตอนของการสรางแฟมสะสมงานจะทําให
พยาบาลวิชาชีพมีโอกาสและสวนรวมในการประเมนิตนเอง ฝกทักษะการประเมินผูอ่ืน รวมกําหนด
วัตถุประสงคในการประเมินผล การวางแผนการปฏิบัติงานตางๆ เปรียบเทียบระดับความสามารถ
ของตนเองกับระดับการปฏิบัติที่ผานมา จะไดรับการตรวจสอบและพัฒนาขึ้นเรื่อยๆ จากกระบวน
การประเมินผล โดยจะใชเกณฑรูบริคเปนแนวทางในการประเมินแฟมสะสมงานของตนเองและ
เพื่อน แนวคิดการใชแฟมสะสมงาน ทําใหทราบจุดเดนและขอบกพรองของเจาของแฟมสะสมงาน
ทําใหพิจารณาปรับปรุงผูปฏิบัติไดถูกจุด   สงเสริมใหมีการพัฒนาตนเองใหมีศักยภาพสูงสุด  มกีาร
บันทึกผลงานการเรียนรูและเก็บสะสมผลงานที่สรางขึ้น ซึ่งถือวาเปนสวนสําคัญในการพัฒนา
องคความรูทางวิชาชีพ ผูวิจัยจึงคิดวาสามารถนํามาประยุกตใชกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของพยาบาลวิชาชีพ การนําแฟมสะสมงานมาใชเปนสื่อในการประเมินผลการปฏิบัติงานนั้นจะ
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สามารถทําใหเกิดความพึงพอใจในการประเมินผลการปฏิบัติงาน  และทําใหเกิดความตองการ
ประสบ    ผลสําเร็จ  ความตองการขอมูลปอนกลับ  ความตองการทําสิ่งหนึ่งสิ่งใดใหมีคุณภาพให
มากที่สุด ซึ่งเปนแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของพยาบาลวิชาชีพในการปฏิบัติงานไดเชนกัน ตามกรอบแนว
คิดตอไปนี้

 ก ร อ บ แ น ว คิ ด

การประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พยาบาลวิชาชีพโดยใชแฟมสะสมงาน

1.  สวนนําเขา
1.1 ผูประเมินคือ พยาบาลวิชาชีพ หัวหนาหอผูปวย

เพื่อนรวมงาน
1.2 ส่ิงที่ใชในการประเมินคือ แฟมสะสมงาน
1.3 เกณฑการประเมินแบบรูบริค

2.กระบวนการ
   2.1.  กําหนดวัตถุประสงคของการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานและประเภทแฟมสะสมงาน
   2.2  รวบรวมชิ้นงานและจัดการชิ้นงาน

    1). ผลงานดานบริการพยาบาล
         2). ผลงานดานบริหารการพยาบาล

    3). ผลงานดานวิชาการพยาบาล
         4). ผลงานที่ผูปฏิบัติสรางสรรคโดยอิสระ
    2.3  คัดเลือกชิ้นงาน
    2.4  สะทอนขอมูลยอนกลับ
    2.5  ทําชิ้นงานใหสมบูรณและประเมินคา
    2.6  เชื่อมโยงและประชุมกลุม
3.  การนําผลไปใชในการพัฒนา
       การอบรม ดูงาน  ประชุมวิชาการ

ความพึงพอใจ
ในการประเมินผล
การปฏิบัติงาน

แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน



บทที่  3

วิธีดําเนินงานวิจัย

การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยกึ่งทดลอง   (Quasi-Experimental Research)      ซึ่งมี
วัตถุประสงค เพื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจในการประเมินผลการปฏิบัติงาน  และแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ กลุมที่ใชแฟมสะสมงานในการประเมินผลการปฏิบัติงานกับ
กลุมที่ใชการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบปกติ   รวมทั้งเพื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ   กอนและหลังใช
แฟมสะสมงานในการประเมินผลการปฏิบัติงาน

 แบบแผนการทดลองเปนแบบศึกษาสองกลุมวัดสองครั้ง (The Pretest - Posttest
Control Group Design) เปรียบเทียบความพึงพอใจในการประเมินผลการปฏิบัติงานและแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ  กลุมที่ไดรับการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยใชแฟม
สะสมงานและกลุมที่ไดรับการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบปกติ  โดยมีรูปแบบการทดลอง ดังนี้

     รูปแบบการทดลอง

       O1                X                 O2                   กลุมทดลอง
       O3                                   O4                   กลุมควบคุม

O1       หมายถึง       ความพึงพอใจในการประเมินผลการปฏิบัติงานและแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพกลุมทดลอง กอนการทดลอง

O2       หมายถึง   ความพึงพอใจในการประเมินผลการปฏิบัติงานและแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชพีกลุมทดลอง หลังการทดลอง

O3       หมายถึง       ความพึงพอใจในการประเมินผลการปฏิบัติงานและแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพกลุมควบคุม กอนการทดลอง

O4      หมายถึง        ความพึงพอใจในการประเมินผลการปฏิบัติงานและแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพกลุมควบคุม หลังการทดลอง

X         หมายถึง  การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใชแฟมสะสมงาน
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ประชากร
                    ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลมาแลว
ตั้งแต 1 ปขึ้นไป

กลุมตัวอยาง
                    กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือพยาบาลวิชาชีพงานหอผูปวยในโรงพยาบาล
ชัยนาท  ที่ปฏิบัติงานมาแลวไมต่ํากวา 1 ป   ประกอบดวยพยาบาลวิชาชีพ   จํานวน 44 คน จัดเปน
กลุมทดลอง 22 คน และจัดเปนกลุมควบคุม 22 คน ซึ่งมีรายละเอียดและวิธีจัดกลุมตัวอยางดังนี้

1. เน่ืองจากเปนการวิจัยกึ่งทดลอง ที่ตองการมีการควบคุมตัวแปรในการดําเนินการ
ทดลอง การคัดเลือกกลุมตัวอยาง จึงพยายามใหทั้งกลุมทดลองและกลุมควบคุมไมแตกตางกัน
โดยพิจารณาจากคุณสมบัติในดานความสัมพันธในหนวยงาน ซึ่งไดจากแบบสอบถามความพึงพอ
ใจในงานและคะแนนสัมพันธภาพในหนวยงาน ของโรงพยาบาลชัยนาท ในป 2545 พบวาคะแนน
ความพึงพอใจในงานของแตละหนวยงานอยูในระดับ 60 – 63 %  สวนคะแนนสัมพันธภาพใน
หนวยงานเฉลี่ยแตละหนวยงานอยูในระดับ 80 - 85 %   จํานวนบุคลากรระดับพยาบาลวิชาชีพ
หนวยงานละ 13 คนเทากัน และมีปริมาณภาระงานใกลเคียงกัน       ซึ่งจากการศึกษาของ ปลดี
อุณหเลขกะ (2533) พบวาสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพของพยาบาล มีความสัมพันธทางบวกกับความ
สามารถในการปฏิบัติงาน    เชนเดียวกับ รัตนา     ลือวานิช (2539) พบวาหากพยาบาลประจําการ
มีสัมพันธภาพที่ดีตอกัน   ยอมสงผลใหพยาบาลสามารถปฏิบัติงานไดสําเร็จตามเปาหมาย    และ
พึงพอใจในงานที่ทํา   และจากการศึกษาของกรรณิการ สุวรรณศักดิ์ชัย (2543) พบวาปริมาณ
ภาระงานและอัตรากําลังมีผลตอการปฏิบัติงานของพยาบาลเชนกัน หอผูปวยที่มีคณุสมบัติไดแก
หอผูปวยศัลยกรรมทั่วไปและอุบัติเหตุ  ศัลยกรรมกระดูก  อายุรกรรม  เลือกพยาบาลวิชาชีพงาน
หอผูปวยในที่เต็มใจ และสามารถเขารวมการทดลองครั้งนี้ได

สรุปคุณสมบัติของกลุมตัวอยาง
 1.1  เปนพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานอยูที่งานหอผูปวยใน  และปฏิบัติงานมาแลว

ไมต่ํากวา 1  ป
 1.2 ปฏิบัติงานอยูในหอผูปวยที่มีคะแนนความพึงพอใจในงานของแตละหนวยงาน

อยูในระดับ 60 – 63 % และคะแนนสัมพันธภาพในหนวยงาน  เฉลี่ยแตละหนวยงานอยูในระดับ
80 - 85 %

 1.3 ปฏิบัติงานอยูในหอผูปวย  ที่มีจํานวนบุคลากรระดับพยาบาลวิชาชีพจํานวน
เทากัน  การวิจัยครั้งนี้เลือกไดหอผูปวยที่มีจํานวนพยาบาลวิชาชีพจํานวน 13 คน เทากันทุก
หอผูปวย   และเลือกพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานมาแลวไมต่ํากวา 1 ป  เขาเปนกลุมตัวอยาง
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  1.4   เปนหอผูปวยที่มีลักษณะ และภาระงานใกลเคียงกัน     และดูจากอัตราการ
ครองเตียงในแตละหอผูปวย ไมต่ํากวา  90 % ในรอบ 6 เดือนที่ผานมา คือชวงเดือน กรกฎาคม  ถึง
ธันวาคม  2545

  1.5   เปนพยาบาลวิชาชีพที่เต็มใจ และสามารถเขารวมการทดลองครั้งนี้ได
2. พยาบาลวิชาชีพที่สนใจสามารถเขารวมการทดลองครั้งนี้ได  ปฏิบัติงานประจํา

อยูที่งานหอผูปวยศัลยกรรมมหิดล  1,2,3,4  อายุรกรรมชาย  อายุรกรรมหญิง  โรงพยาบาลชัยนาท
พยาบาลวิชาชีพที่เขารวมการทดลองเปนพยาบาลวิชาชีพระดับ 3 – 7 ที่ปฏิบัติงานในหอผูปวย
ทุกคน ไมนับพยาบาลวิชาชีพซึ่งเปนหัวหนาหอผูปวย   โดยมีกลุมตัวอยางจํานวน   44  คน  โดย

พยาบาลวิชาชีพงานหอผูปวยศัลยกรรมมหิดล 1  ที่มีคุณสมบัติมีจํานวน   9  คน
พยาบาลวิชาชีพงานหอผูปวยศัลยกรรมมหิดล 2  ที่มีคุณสมบัติมีจํานวน   6  คน
พยาบาลวิชาชีพงานหอผูปวยศัลยกรรมมหิดล 3  ที่มีคุณสมบัติมีจํานวน   6  คน
พยาบาลวิชาชีพงานหอผูปวยศัลยกรรมมหิดล 4  ที่มีคุณสมบัติมีจํานวน   7  คน
พยาบาลวิชาชีพงานหอผูปวยอายุรกรรมชาย       ที่มีคุณสมบัติมีจํานวน   7  คน
พยาบาลวิชาชีพงานหอผูปวยอายุรกรรมหญิง      ที่มีคุณสมบัติมีจํานวน   9  คน

            3. จากนั้นคัดเลือกพยาบาลวิชาชีพตามลักษณะ และภาระงานเปน 3 กลุม ดังนี้
3.1  กลุมที่ปฏิบัติงานแผนกศัลยกรรมออรโธปดิกส ประกอบดวย

3.1.1  พยาบาลวิชาชีพงานหอผูปวยศัลยกรรมมหิดล 1  จํานวน  9  คน
3.1.2  พยาบาลวิชาชีพงานหอผูปวยศัลยกรรมมหิดล 2  จํานวน   6  คน

3.2  กลุมที่ปฏิบัติงานแผนกศัลยกรรมทั่วไปและอุบัติเหตุ ประกอบดวย
3.2.1  พยาบาลวิชาชีพงานหอผูปวยศัลยกรรมมหิดล 3  จํานวน   6  คน

              3.2.2  พยาบาลวิชาชีพงานหอผูปวยศัลยกรรมมหิดล 4  จํานวน   7  คน
3.3  กลุมที่ปฏิบัติงานแผนกอายุรกรรม ประกอบดวย
       3.3.1  พยาบาลวิชาชีพงานหอผูปวยอายุรกรรมหญิง      จํานวน   9  คน

            3.3.2  พยาบาลวิชาชีพงานหอผูปวยอายุรกรรมชาย       จํานวน   7  คน
4. จับฉลากพยาบาลวิชาชีพแตละกลุมแบงเปนกลุมควบคุมและกลุมทดลองไดดังนี้

4.1  พยาบาลวิชาชีพงานหอผูปวยศลัยกรรมมหิดล  1,3  อายุรกรรมชาย
เปนกลุมทดลอง

4.2  พยาบาลวิชาชีพงานหอผูปวยศัลยกรรมมหิดล  2,4  อายุรกรรมหญิง
เปนกลุมควบคุม

สรุปไดวา กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษา มีดังนี้
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กลุมทดลอง ประกอบดวย
พยาบาลวิชาชีพงานหอผูปวยศัลยกรรมมหิดล 1  จํานวน   9  คน

 พยาบาลวิชาชีพงานหอผูปวยศัลยกรรมมหิดล 3  จํานวน   6  คน
พยาบาลวิชาชีพงานหอผูปวยอายุรกรรมชาย       จํานวน   7  คน

รวมทั้งสิ้น 22 คน และ
กลุมควบคุม ประกอบดวย

พยาบาลวิชาชีพงานหอผูปวยศัลยกรรมมหิดล 2  จํานวน   6  คน
 พยาบาลวิชาชีพงานหอผูปวยศัลยกรรมมหิดล 4  จํานวน   7  คน

พยาบาลวิชาชีพงานหอผูปวยอายุรกรรมหญิง      จํานวน   9  คน
รวมทั้งสิ้น 22 คน

สําหรับหวัหนาหอผูปวยในกลุมทดลองทุกคน มีอายุ ตั้งแต 43 ป ข้ึนไป และมีวุฒิการ
ศึกษาในระดับปริญญาตรี  มีระยะเวลาการปฏิบัติงานในโรงพยาบาลไมต่ํา กวา 20 ป และมี
ประสบการณในการประเมินผลการปฏิบัติงานในฐานะหัวหนาหอผูปวย   โดยมีประสบการณต่ําสุด
6 ป และสูงสุด 15 ป  ดังตารางที่ 1

ตารางที่  1    ขอมูลทั่วไปของหัวหนาหอผูปวยจําแนกตามอายุ  วุฒิการศึกษา    ระยะเวลาที่ปฏิบัติ
งานในโรงพยาบาลแหงนี้   ประสบการณในการประเมินผลการปฏิบัติงานในฐานะหวัหนาหอผูปวย

                      หัวหนาหอผูปวย
ขอมูลทั่วไป                             คนที่ 1                     คนที่ 2                คนที่ 3

อายุ                        43 ป      46 ป              48 ป
วุฒิการศึกษา       ปริญญาตรี                   ปริญญาตรี              ปริญญาตรี
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน
   ในโรงพยาบาลแหงนี้                   20 ป      22 ป              24 ป
ประสบการณในการ   
   ประเมินผลการปฏิบัติงาน                6 ป     12 ป                   15 ป

ขอมูลทั่วไป
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เครื่องมือที่ใชในการวิจัย

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ มี  2 ประเภท คือ
1.  เครื่องมือที่ใชในการทดลอง  ประกอบดวยเครื่องมือ  3 ชุด คือ

ชุดที่ 1  คูมือการสรางและประเมินแฟมสะสมงานและเกณฑการประเมินคาแฟม
สะสมงาน

ชุดที่  2  แบบตรวจสอบการปฏิบัติงานโดยใชแฟมสะสมงาน
ชุดที่  3  แผนการอบรมการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใชแฟมสะสมงาน

2.  เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล  ประกอบดวยเครื่องมือ  2  ชุด คือ
ชุดที่ 1  แบบสอบถามความพึงพอใจตอการประเมินผลการปฏบิัติงานโดยใชแฟม

สะสมงาน
ชุดที่ 2  แบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

เครื่องมือที่ใชในการทดลอง

   ชุดที่ 1.  คูมือการสรางและประเมินแฟมสะสมงานและเกณฑการประเมินคาแฟม
สะสมงาน

เปนเอกสารสําหรับใชเปนแนวทางในการสรางแฟมสะสมงาน ของพยาบาลวิชาชีพ
รวมทั้งเปนแนวทางการสรางเกณฑ และการประเมินคาแฟมสะสมงาน  โดยมีรายละเอียดบทบาท
หนาที่ของพยาบาลวิชาชีพ  ข้ันตอนการดําเนินงาน  และการนําไปใชในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน  คูมือนี้ใชสําหรับพยาบาลวิชาชีพและสําหรับหัวหนาหอผูปวยใชประกอบกับแผนการ
อบรมหัวหนาหอผูปวย

        ขั้นตอนการสรางเครื่องมือในสวนของคูมือการสรางและประเมินแฟมสะสมงาน  มีดังนี้

        1.  ศึกษาเอกสารที่เกี่ยวของกับการทําแฟมสะสมงาน
        2.  ศึกษาการประเมินผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ        โรงพยาบาลชัยนาท

คําบรรยายลักษณะงานของพยาบาลวิชาชีพระดับตางๆ  มาตรฐานการปฏิบัติงานของกองการ
พยาบาลและของโรงพยาบาลชัยนาท

       3.  ผูวิจัยไดนําแนวคิดของพอลสันและพอลสัน (Paulson and Paulson,1990)  บารตัน
และคอลลินส (Barton, J. and Collins, A.,1993) ที่กลาววาแฟมสะสมงานที่มีคุณภาพนั้นควรจะ
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ประกอบดวยผลงาน 2 สวนคือ  สวนที่ 1 เปนผลงานที่ไดจากการกําหนดของผูประเมิน  และสวน
ที่ 2 เปนผลงานที่เกิดจากความคิดสรางสรรคของผูปฏิบัติ  โดยนํารูปแบบแฟมสะสมงานการ
พยาบาลของโรงพยาบาลศรีนครินทร คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยขอนแกน (2543) และ
รูปแบบ Nursing portfolio ของ The United Kingdom Central  Council (2001)  มาประยุกตใช    
ซึ่ง  ธนพร แยมสุดา (2542) ไดนําแนวคิดนี้ไปใชสรางแบบประเมินผลงานของนักศึกษาแตละชิ้น
ในแบบประเมินตนเอง   และแบบบันทึกพฤติกรรมการพัฒนาพอรทโฟลิโอของนักศึกษา  ในการ
ศึกษาการพัฒนาระบบการเรียนการสอนทางพยาบาลศาสตร ที่เนนการเรียนรูทางปญญาสังคม
โดยใชพอรทโฟลิโอ

         4. กําหนดกรอบเนื้อหาในคูมือการสรางแฟมสะสมงาน   ใหสอดคลองกับแนวคิด
ดังกลาวขางตน   และสอดคลองกับวัตถุประสงคของการประเมินผลการปฏิบัติงานของพยาบาล
วิชาชีพ   ซึ่งแบงเปน

     สวนที่ 1   กรอบในการสรางผลงานดานบริการพยาบาล
     สวนที่ 2   กรอบในการสรางผลงานดานบริหารการพยาบาล
     สวนที่ 3   กรอบในการสรางผลงานดานวิชาการ

        สวนที่ 4   กรอบในการสรางผลงานอิสระของตัวเอง
         5. กําหนดบทบาทและหนาที่ของพยาบาลวิชาชีพ  ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน

โดยใชแฟมสะสมงาน โดยบทบาทและหนาที่ของพยาบาลวิชาชีพ    ในกระบวนการสรางแฟม
สะสมงานคือพยาบาลวิชาชีพจะตองสรางผลงาน 2 สวน  คือ   สวนที่ 1 เปนผลงานตามที่ผูประเมิน
เปนผูกําหนด   ซึ่งหมายถึงการสรางผลงานในดานบริการพยาบาล  ดานบริหารการพยาบาล
และดานวิชาการ   และสวนที่ 2  ซึ่งหมายถึงการสรางผลงานอิสระของตัวเอง  สําหรับการแบง
กิจกรรมหรือผลงานที่จะประเมิน  กองการพยาบาล (2539) ระบุไววาจะตองคิดตามความสําคัญ
ของงานที่รับผิดชอบ ดังนั้นจึงกําหนดผลงานที่พยาบาลวิชาชีพแตละระดับ    ที่จะตองสรางในการ
วิจยัครั้งนี้ เปน

        พยาบาลวิชาชีพระดับ 6-7 กําหนดน้ําหนักตามความสําคัญของงานตามกองการ
พยาบาลดังนี้

        ดานบริหาร 60 %
ดานบริการ 20 %
ดานวิชาการ 20 %

ดังนั้นจึงกําหนดใหพยาบาลวิชาชีพระดับ 6-7 ทุกคนตองสรางผลงานดานบริหาร
1 ชิ้นเนื่องจากมีน้ําหนักตามความสําคัญของงานมากที่สุด ใหสรางผลงานดานบริการ และผลงาน
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ดานวิชาการดานละ  1 ชิ้น เพราะวามีน้ําหนักตามความสําคัญของงาน ในระดับรองลงมารวมเปน
3 ชิ้น

พยาบาลวิชาชีพระดับ 3-5 กําหนดน้ําหนักตามความสําคัญของงานตามกองการ
พยาบาลดังนี้

ดานบริหาร 25 %
ดานบริการ 50 %
ดานวิชาการ 25 %

ดังนั้นจึงกําหนดใหพยาบาลวิชาชีพระดับ 3-5 ทุกคน   ตองสรางผลงานดานบริการ
คนละ 2 ชิ้นเนื่องจากมีน้ําหนักตามความสําคัญของงานมากที่สุด และใหเลือกสรางผลงาน
ดานบริหาร หรือผลงานดานวิชาการดานละ  1 ชิ้น  เพราะวามีน้ําหนักตามความสําคัญของงาน
ในระดับรองลงมา    รวมเปน 3 ชิ้น

และทุกคนจะตองสรางผลงานสรางสรรคดวยอีกคนละ  1  ชิ้น
สวนบทบาทและหนาที่ในกระบวนการสรางแฟมสะสมงานการพยาบาล กําหนดใหมี

6  ขั้นตอน   โดยพิจารณาตามความเหมาะสมกับงานของพยาบาล  เพื่อใหเกิดความสอดคลองกับ
การประเมินผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ  ดังนี้

ข้ันตอนที่  1  กําหนดวัตถุประสงคและประเภทแฟมสะสมงาน
ข้ันตอนที่  2  รวบรวมชิ้นงานและจัดการชิ้นงาน
ข้ันตอนที่  3  คัดเลือกชิ้นงาน
ข้ันตอนที่  4  สะทอนขอมูลยอนกลับ
ข้ันตอนที่  5  ทําชิ้นงานใหสมบูรณและประเมินคา
ข้ันตอนที่  6  เชื่อมโยงและประชุมกลุม

6. กําหนดรูปแบบของคูมือการสรางแฟมสะสมงานของพยาบาลวิชาชีพ ประกอบดวย
บทนํา  วัตถุประสงคและเปาหมายในการดําเนินงาน   แนวคิดหลักในการดําเนินงาน  แนวทางการ
ดําเนินงาน   รายละเอียดขั้นตอนการดําเนินงาน    ขั้นตอนการสรางและประเมินคาแฟมสะสมงาน
จะกําหนดใหมีใบงานตางๆ ในแตละขั้นตอน เพื่อที่ใชเปนแนวทางในการปฏิบัติ

       7. จัดทําคูมือการสรางและประเมินแฟมสะสมงานตามกรอบเนื้อหาที่กําหนดไว  โดย
ยึดหลักการพื้นฐานในการสรางแฟมสะสมงาน คือพยาบาลวิชาชีพจะตองมีสวนรวมในกระบวน
การประเมินผลการปฏิบัติงานมากที่สุด ตั้งแตการกําหนดวัตถุประสงค การกําหนดกิจกรรมและ
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การประเมินผลการปฏิบัติงาน ซึ่งพยาบาลวิชาชีพจะตองสรางแฟมเพื่อแสดงใหเห็นวามีความ
สามารถในดานบริการพยาบาล บริหารการพยาบาล  วิชาการ   และงานดานอื่นๆที่สนใจ

8. สรางตัวอยางแฟมสะสมงาน ซึ่งประกอบดวย
     สวนที่   1   คํานําและ วัตถุประสงคในการสรางแฟมสะสมงาน
     สวนที่  2  เปนสวนที่บันทึกเกี่ยวกับขอมูลประวัติสวนตัว        ประวัติการศึกษา

คุณวุฒิตางๆ   การลา   ขอมูลการเปนกรรมการ   สมาชิก  ขอมูลการศึกษา อบรม ประชุมหรือไป
ดูงานตางๆ

สวนที่   3   เปนบันทึกผลงานตางๆ ที่รวบรวมไว
สวนที่   4   เปนผลงานเดนที่ไดคัดเลือกเขาแฟมตามที่กําหนดไว
สวนที่ 5 เปนการทบทวน การประเมินความตองการการพัฒนาระหวางเจาของ

แฟมกับผูบริหาร
สวนที่   6   เปนบันทึกเกี่ยวกับผลการประเมิน เอกสารและหลักฐานการประเมิน

       ข้ันตอนการสรางเครื่องมือในสวนของการสรางเกณฑการประเมินแฟมสะสมงาน มีดัง
ตอไปนี้

 1.  ผูวิจัยสรางเกณฑการประเมินแฟมสะสมงานของชิ้นงานแตละชิ้นดังนี้
                       1.1. ศึกษาตํารา เอกสาร ที่เกี่ยวกับงานของพยาบาลวิชาชีพ ตามคําบรรยาย
ลักษณะงาน มาตรฐานการปฏิบัติการพยาบาลของกองการพยาบาล  และของกลุมการพยาบาล
โรงพยาบาลชัยนาท   ซึ่งไดแกงานดานบริการพยาบาล   งานดานบริหารการพยาบาล  งานดาน
วิชาการ    งานอิสระของตัวเอง
                       1.2.  วิเคราะหเนื้อหาแตละงานออกมาในลักษณะกิจกรรมการปฏิบัติ
                       1.3. กําหนดเกณฑการใหคะแนนแบบรูบริค  โดยใชแนวคิดของ Goodrich (1997)
และตามแนวคิดของ Birenbaum (1996) วาแฟมสะสมงานเปนเครื่องมือที่แสดงภาพรวมทั้งหมด
ของเจาของแฟม ในการประเมินจึงตองการขอมูลที่มากกวาการใหคําตอบโดยรวม ดังนั้นการ
ประเมินแฟมสะสมงานจึงตองมีเกณฑตัดสินทั้งภาพรวมและในแตละชิ้นงาน พรอมๆ กับที่ตองมี
การประเมินทั้งกระบวนการและผลงาน ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยจะไดสรางเกณฑการประเมิน
แฟมสะสมงานไวเปน 2 ชุด คือชุดที่ 1 ใชสําหรับประเมินผลงานในสวนที่กําหนดไวในคําบรรยาย
ลักษณะงาน มาตรฐานการพยาบาลและกลุมการพยาบาล  โรงพยาบาลชัยนาท คือผลงาน
ดานบริการพยาบาล  ดานบริหารการพยาบาล  และดานวิชาการ  ชุดที่   2 ใชสําหรับประเมิน
ผลงานที่เกิดจากความคิดสรางสรรคของพยาบาลวิชาชีพ และผลงานฉบับสมบูรณ โดยกําหนด
เกณฑการใหคะแนนแตละขั้นตอน ในชุดที่ 1 แบบแยกเปนเกณฑยอย แบงระดับคะแนน 1 – 4
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โดยเขียนบรรยายลักษณะของชิ้นงานไวอยางชัดเจนวาคุณลักษณะของงานเชนไร   จะไดคะแนน
ระดับใด  และกําหนดเกณฑการใหคะแนนสําหรับประเมินผลงานที่เกิดจากความคิดสรางสรรคของ
พยาบาลวิชาชีพ และผลงานฉบับสมบูรณ  เปนแบบภาพรวมแบงระดับคะแนน 1 – 4
                    ขั้นตอนการสรางเกณฑประเมินแฟมสะสมงานผลงานดานบริการพยาบาล ในดาน
การนํากระบวนการพยาบาลมาใชในการวางแผนการพยาบาลมีดังนี้  (ศรีไพร  ไชยา, 2541)

        1.   ศึกษาตํารา เอกสาร ที่เกี่ยวกับกระบวนการพยาบาล  แบงออกเปน 4 ขั้นตอน คือ
1.1 การรวบรวมขอมูล หมายถึง การแสวงหาขอมูลที่เกี่ยวของกับตัวผูปวย อันจะ

เปนประโยชนตอการรักษาพยาบาล  ไดมาจากการซักประวัติ การตรวจรางกาย และผลการตรวจ
ทางหองปฏิบัติการ

1.2 การวินิจฉัยปญหา   หมายถึงการระบุปญหาทางสุขภาพของผูปวยตามลําดับ
ความสําคัญของปญหา โดยอยูบนพื้นฐานของขอมูลที่รวบรวมได

1.3 การวางแผนและการปฏิบัติ  หมายถึง การกําหนดเปาหมายทางการพยาบาล
ที่สอดคลองกับปญหาและวัตถุประสงค โดยมีความชัดเจนและเปนไปไดในทางปฏิบัติ  รวมทั้งการ
เสนอเกณฑในการประเมินกิจกรรมดังกลาว แลวจึงปฏิบัตติามแผนที่วางไว โดยคํานึงถึงความ
ถูกตองของเทคนิค   หลักการพยาบาลและความเปนองครวมของผูปวย

1.4 การประเมินผลหมายถึงการเปรียบเทียบผลการปฏิบัติการพยาบาลกับเกณฑ
ที่ตั้งไว

2. วิเคราะหเนื้อหาในแตละขั้นตอนออกมาในลักษณะกิจกรรมการปฏิบัติ ไดแก
2.1 ความครบถวนจากแหลงขอมูลและความเกี่ยวเนื่องสัมพันธกันของขอมูล
2.2 ความครอบคลุมองครวมของผูปวย
2.3 การระบุประเด็นหลักของขอวินิจฉัยทางการพยาบาล
2.4 ความครบถวนและความถูกตองของขอมูลสนับสนุนขอวินิจฉัยทางการ

พยาบาล
2.5 การกาํหนดเปาหมายทางการพยาบาลสอดคลองกับปญหาและเปนรูปธรรม
2.6 ความสอดคลองกับวัตถุประสงค      และความครอบคลุมความตองการของ

ผูปวย
2.7 การระบุเกณฑไดครอบคลุมเปาหมายทางการพยาบาลและความเปนไปไดใน

ทางปฏิบัติ
2.8 ความถูกตองของการปฏิบัติการพยาบาล

3.  กําหนดเกณฑการใหคะแนนแตละขั้นตอน    เปนระดับคะแนน 1 – 4  โดยเขียน
บรรยายลักษณะของชิ้นงานไวอยางชัดเจนวาคุณลักษณะของงานเชนไร   จะไดคะแนนระดับใด
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  สําหรับผลงานดานบริหารการพยาบาล  และงานดานวิชาการ  ผูวิจัยสรางเกณฑ
การประเมินโดยการศึกษาตํารา เอกสาร ที่เกี่ยวกับงานของพยาบาลวิชาชีพ ตามคําบรรยาย
ลักษณะงาน มาตรฐานการปฏิบัติการพยาบาลของกองการพยาบาล  และของกลุมการพยาบาล
โรงพยาบาลชัยนาท แลวนํามาวิเคราะหเนื้อหาแตละงานออกมาในลักษณะกิจกรรมการปฏิบัติ
และกําหนดเกณฑการใหคะแนนแตละขั้นตอน แบบแยกเปนเกณฑยอย แบงระดับคะแนน 1 – 4
โดยเขียนบรรยายลักษณะของชิ้นงานไวอยางชัดเจนวาคุณลักษณะของงานเชนไร จะไดคะแนน
ระดับใด  แลวทําการตกลงรวมกับพยาบาลวิชาชีพผูปฏิบัติวาจะเลือกชิ้นงานใดเขาแฟมสะสมงาน

         สวนการกําหนดเกณฑการใหคะแนน   สําหรับประเมินผลงานที่เกิดจากความคิด
สรางสรรคของพยาบาลวิชาชีพจะกําหนดเปนแบบภาพรวม โดยพิจารณาถึงความสอดคลองกับ
วัตถุประสงคของหนวยงาน แสดงถึงความตั้งใจ เหตุผลในการเลือกชิ้นงาน คุณภาพและความเปน
ไปไดในทางปฏิบัติ การนําไปใชประโยชน แบงระดับคะแนน 1 – 4  แสดงระดับคุณภาพของผลงาน
จากระดับดีเลิศจนถึงต่ําสุด

รายละเอียดของเกณฑการประเมินคาแฟมสะสมงานมีดังนี้
เกณฑการใหคะแนนแฟมสะสมงานแบบแยกองคประกอบหรือเกณฑยอย
1.   ใชประเมินแผนการพยาบาลผูปวย     ในแตละขั้นตอนของกระบวนการพยาบาล

ดังนี้
1.1   การรวบรวมขอมูล
        1.1.1  ความถูกตองของขอมูลตามสภาพที่แทจริงของผูปวย

 1.1.2  ความครบถวนของขอมูลที่ไดจากการสังเกต ตรวจรางกาย  ซักประวัติ
และตรวจพิเศษ

 1.1.3  ความครอบคลุมของขอมูลทั้งทางดานรางกาย    จิตสังคม  และจิต
วิญญาณ

1.2   การวินิจฉัยการพยาบาล
 1.2.1   ความถูกตองตามสภาพผูปวย

        1.2.2   ความสอดคลองของขอมูลที่รวบรวมได
 1.2.3   ความครอบคลุมทางดานรางกาย จิตสังคม    และจิตวิญญาณ
 1.2.4   การระบุขอมูลสนับสนุนและลําดับความสําคัญของปญหา
 1.2.5   การระบแุนวทางและขอบเขตปญหา  เพื่อนําไปสูการปฏิบัติการ

พยาบาล
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1.3   การวางแผนการพยาบาล
 1.3.1   ความถูกตองและเหมาะสมกับสภาพผูปวย
 1.3.2   ความสอดคลองกับขอวินิจฉัยและเปาหมายทางการพยาบาล
 1.3.3   ความครอบคลุมทางดานรางกาย     จิตสังคม   และจิตวิญญาณ
 1.3.4   ความครอบคลุมดานการสงเสริม  ปองกัน  รักษา   และฟนฟู

1.4   การปฏิบัติการพยาบาล
        1.4.1   การใชเทคนิคการพยาบาล
        1.4.2   ความสอดคลองกับแผนการพยาบาลและสภาพผูปวย
        1.4.3   การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลของผูปวย
        1.4.4   ความครอบคลุมทางดานรางกายจิตสังคมและจิตวิญญาณ
        1.4.5   ความครอบคลุมดานการสงเสริม ปองกัน รักษาและฟนฟู
        1.4.6   การยึดหลักความสัมพันธกับทฤษฎีการพยาบาล
1.5   การประเมินผลการพยาบาล

 1.5.1   การกําหนดเกณฑการประเมินผลตรงกับเปาหมายทางการพยาบาล
        1.5.2   ความถูกตองและสอดคลองกับขอวินิจฉัยทางการพยาบาล
        1.5.3   การใหเหตุผลประกอบการประเมินผล
        1.5.4   ความครอบคลุมทางดานรางกาย  จิตสังคม    และจิตวิญญาณ
        1.5.5   การปรับปรุงแผนการพยาบาลเมื่อไดขอมูลที่เปลี่ยนแปลง

วิธีการคิดคะแนน
รวมระดับคุณภาพของเกณฑทั้งหมดแลวหารดวยจํานวนรายการของการประเมิน

(ซึ่งคือ 23)
2.   ใชประเมินผลงานดานบริหารพยาบาลและวิชาการ

 2.1  ผลงานดานบริหารพยาบาล
        2.1.1   ความสามารถในการวางแผนและจัดระบบงาน
        2.1.2   ความเอาใจใสในงานและการติดตามงาน
        2.1.3   การดําเนินงานและการประเมินผลการทํางาน
2.2   ผลงานดานวิชาการ

         2.2.1   ความสามารถในการนําเสนอผลงานทางวิชาการ
        2.2.2   ความสามารถในการพัฒนาตนเองทางวิชาการ
        2.2.3   การดําเนินงานและการประเมินผลงาน
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วิธีการคิดคะแนน
รวมระดับคุณภาพของเกณฑทั้งหมดแลวหารดวยจํานวนรายการของการประเมิน

 (ซึ่งคือ 3 ทั้งในสวนบริหารและวิชาการ)

เกณฑการใหคะแนนแฟมสะสมงานแบบภาพรวม  ใชประเมินแฟมสะสมงานในสวน
ดังนี้

1. การประเมินผลงานในสวนที่เกิดจากการสรางสรรคของพยาบาลวิชาชีพเอง

หัวขอการประเมินผลงานสรางสรรคของพยาบาลวิชาชีพมีดังนี้
 1.1   เนื้อหาสอดคลองและเชื่อมโยงกับวัตถุประสงคของหนวยงาน

1.2   ระบุถึงขอความที่เกิดจากความเขาใจ     ความสามารถในการนําไปใช   การ
สรุป การตีความ วิเคราะห

1.3   แสดงความคิดเห็นตองานนั้นอยางสมบูรณเปนเหตุเปนผล
1.4  มีหลักฐานอางอิงสมบูรณ  ครบถวนเปนเหตุเปนผล     แสดงแหลงอางอิงที่

นาเชื่อถือ
1.5   ชิ้นงานแสดงถึงความตั้งใจ มุงมั่นและพยายาม
1.6   ใชภาษาในการสื่อสารอยางเหมาะสม  ชัดเจน ไดใจความ
1.7   นําเสนอดวยรูปแบบที่นาสนใจ ลําดับเนื้อหาเปนขั้นตอน

    
วิธีการคิดคะแนน
พิจารณาใหคะแนนระดับคุณภาพของผลงานตามเงื่อนไข ดังนี้
4 = ดีมาก           หมายถึง    แสดงออกตามเกณฑครบทั้ง  7 รายการ
3 = ดี      หมายถึง    แสดงออกตามเกณฑ 4-6 รายการ
2 = พอใช          หมายถึง    แสดงออกตามเกณฑ 1-3 รายการ
1 = ตองปรับปรุง หมายถึง   ไมแสดงออกตามเกณฑที่กําหนดเลย

2.  เกณฑการประเมินคาแฟมสะสมงานฉบับสมบูรณ

หัวขอการประเมินคาแฟมสะสมงานฉบับสมบูรณของพยาบาลวิชาชีพ   มีดังนี้
2.1  การกําหนดวัตถุประสงคและประเภทของชิ้นงาน

2.1.1 วัตถุประสงคการพัฒนาแฟมสะสมงาน  สอดคลองกับวัตถุประสงค
ของหนวยงาน

2.1.2   ชิ้นงานที่กําหนดสอดคลองกับวัตถุประสงคการพัฒนาแฟมสะสมงาน
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2.2  การรวบรวมและจัดการชิ้นงาน
2.2.1   ชิ้นงานเหมาะสมกับระดับของพยาบาลวิชาชีพ        และตอบสนอง

วัตถุประสงคของหนวยงาน
2.2.2    แฟมสะสมงานมีความเปนระเบียบ เรียงลําดับอยางเหมาะสม.

2.3  การสะทอนขอมูลยอนกลับ
2.3.1   ประเมินตนเองไดอยางครอบคลุม  เหมาะสมสอดคลองกับเกณฑการ

ประเมินและวัตถุประสงคของแฟมสะสมงาน
2.3.2  แสดงถึงแนวทางในการพัฒนาแฟมสะสมงานไดอยางถูกตอง    ตาม

ขอมูลที่ไดรับการประเมิน
2.4   การทําชิ้นงานใหสมบูรณและประเมินคา

2.4.1  ชิ้นงานไดรับการประเมินคาจากหัวหนาหอผูปวย   กลุมเพื่อน  และ
ตนเองตามเกณฑที่กําหนดไวรวมกัน

2.4.2   ปรับปรุงชิ้นงานไดถูกตองตามขอมูลที่ไดรับการประเมิน
2.4.3  แฟมสะสมงานแสดงออกถึงพัฒนาการในการปฏิบัติตามวัตถุประสงค

ของหนวยงาน

วิธีการคิดคะแนน
พิจารณาใหคะแนนระดับคุณภาพของผลงานตามเงื่อนไข ดังนี้
4 = ดีมาก หมายถึง    แสดงออกตามเกณฑครบทั้ง  9 รายการ
3 = ดี                      หมายถึง    แสดงออกตามเกณฑ  7-8 รายการ
2 =พอใช          หมายถึง    แสดงออกตามเกณฑ  5-6 รายการ
1 = ตองปรับปรุง         หมายถึง   แสดงออกตามเกณฑนอยกวา 5รายการ

เกณฑการตัดสินคุณภาพผลงาน      
4 = ดีมาก
3 = ดี
2 = พอใช
1 = ตองปรับปรุง
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การแปลผลคะแนน
ระดับคุณภาพงาน ชวงคะแนน          คะแนนรอยละ
ดีมาก 3.50 -4.00       87.50 – 100.00  
ดี 2.50 -3.49      62.75 –   87.49
พอใช 1.50 -2.49      37.50 –   62.74

      ตองปรับปรุง 1.00 -1.49      25.00  –  37.49
ยอมรับคะแนนผานเกณฑ   รอยละ 60 ข้ึนไป

การหาคุณภาพของเครื่องมือ
                    1.  การหาความตรงของเนื้อหา (Content  Validity) ผูวิจัยนําเครื่องมือที่ สรางขึ้นไป
ใหผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 7 ทาน ประกอบดวยอาจารยที่เขียนตําราและเอกสารทางวิชาการเกี่ยวกับ
การใชแฟมสะสมงาน และมีคุณวุฒิในระดับปริญญาเอก 1 ทาน นักวิชาการพยาบาล ของกองการ
พยาบาล สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสขุ  และมีคุณวุฒิในระดับปริญญาโท 1 ทาน ผูบริหาร
ทางการพยาบาล ที่มีประสบการณในการประเมินผลการปฏิบัติงานและใชแฟมสะสมงาน และมี
คุณวุฒิในระดับปริญญาโท 2 ทาน อาจารยพยาบาลที่มีประสบการณในการใช แฟมสะสมงาน
และมีคุณวุฒิในระดับปริญญาเอก 2 ทาน และอาจารยพยาบาลที่มีประสบการณในการสอน
กระบวนการพยาบาลและการประเมินผล และมีคุณวุฒิในระดับปริญญาโท 1 ทาน พิจารณา
ความตรงของเนื้อหา   โดยถือเกณฑความเห็นของผูทรงคุณวุฒิตรงกัน 6 ใน 7 ทาน  (ดงัรายนาม
ในภาคผนวก) จากนั้นผูวิจัยนําเครื่องมือมาพิจารณาปรับปรุงแกไขใหสมบูรณตามขอเสนอแนะของ
ผูทรงคุณวุฒิและอาจารยที่ปรึกษา
                   2. การหาความเที่ยง (Reliability) ผูวิจัยดําเนินการหาความเที่ยง ของเกณฑการ
ประเมินแฟมสะสมงาน โดยนํากรอบการสรางแฟมสะสมงาน  ไปใหพยาบาลวิชาชีพที่มีลักษณะ
คลายคลึงกับประชากรที่ศึกษา จํานวน   2  คน ที่ไมใชกลุมควบคุมและกลุมทดลอง ทดลองสราง
แฟมสะสมงานการพยาบาลคนละ 1 แฟม หลังจากที่ผูวิจัยใหคําแนะนํากระบวนการในการสราง
แฟมและเปนที่ปรึกษาในการสรางแฟมสะสมงาน  โดยใหเวลา 2 สัปดาห ในการทดลองสรางแฟม
เทากันกับที่ใหเวลาพยาบาลวิชาชีพกลุมทดลอง  จากนั้นคัดเลือกแฟมตัวอยาง 1 แฟม  เมื่อไดแฟม
ตัวอยางมาแลว ก็นํามาใหผูชวยวิจัยและผูวิจัยทดลองทําการประเมินโดยใชเกณฑการประเมินการ
ใหคะแนนที่ผูวิจัยสรางขึ้น    และรวบรวมปญหาของพยาบาลวิชาชีพในการสรางแฟม    รวมทั้ง
ปญหาที่พบในการใชเกณฑ การประเมินแฟมสะสมงานและขอเสนอ แนะในการปรับปรุงการใช
เกณฑดังกลาว ปญหาที่ไดจากการทดลองสรางและประเมนิคาแฟมสะสมงานคือการกําหนด
สารบัญหนาของแฟมสะสมงาน เนื่องจากหากกําหนดเลขหนาในใบที่แสดงผลงานแลว ถามีการ
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ปรับเปลี่ยนหรือเพิ่มเติมจะทําใหลําบากและยุงยากในการตองเรียงเลขหนาใหม จึงปรับโดยไมตอง
กําหนดเลขหนาในแฟมสะสมงาน  และในการสรางและรวบรวมผลงานขอเพิ่มระยะเวลาจาก 2
สัปดาหเปน 3 สัปดาห เพื่อใหสามารถที่จะรวบรวมผลงานไดสมบูรณขึ้น   จึงปรับเวลาจาก   2
สัปดาหเปน 3 สัปดาห   และตัวแฟมควรเปนแฟมชนิดสอดและสามารถเพิ่มได ในชวงแรกพบวา ยัง
สับสนเรื่องกระบวนการจัดทําแฟม แตหลังจากผูวิจัยอธิบายและใหดูคูมือประกอบในทุกขั้นตอน
พยาบาลวิชาชีพทุกคนเขาใจดี จากนั้นก็นําคะแนนที่ไดจากทั้งผูวิจัยและผูชวยวิจัยมาคํานวณ
หาคาความเที่ยงระหวางผูประมาณคา   โดยใชสูตร (Polit, D. F. and  Hungler, B. P.,1987)  ดังนี้

 คาความเที่ยงระหวางผูประมาณคา =                  จํานวนขอที่มีความเห็นตรงกัน
                                              จํานวนขอที่มีความเห็นตรงกัน + จํานวนขอที่มีความเห็นไมตรงกัน
ไดคะแนนความเที่ยง     =        29
                                               29 +  2

   =        0 . 9 3 5 5

                     จากนี้ทําการแกไขปรับปรุงและจัดเตรียมคูมือการสรางและประเมินแฟมสะสมงาน
และเกณฑการประเมินคาแฟมสะสมงาน เพื่อใชจริง

  ชุดที่ 2.   แบบตรวจสอบการปฏิบัติงานโดยใชแฟมสะสมงาน

เปนแบบตรวจสอบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใชแฟมสะสมงาน  โดยที่หัวหนา
หอผูปวยเปนผูตรวจสอบตนเอง  ผูวิจัยสรางแบบตรวจสอบผลการปฏิบัติงานโดยใชแฟมสะสมงาน
ของหัวหนาหอผูปวย โดย

1. ศึกษาตํารา และเอกสารที่เกี่ยวของ
          2.  รางแผนกํากับการทํางานตามบทบาทหนาที่ของหัวหนาหอผูปวยในการประเมิน

ผลการปฏิบัติงานโดยใชแฟมสะสมงาน       แบบสอบถามประกอบดวย 2 ตอน คือ
ตอนที่ 1   ขอมูลทั่วไปของหัวหนาหอผูปวย

     เปนแบบสอบถามคุณลักษณะสวนบุคคลและขอมูลทั่วไป ไดแก เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา  ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลแหงนี้  ประสบการณในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน    ลักษณะเปนขอคําถามแบบเลือกตอบ และขอคําถามปลายเปด  ประกอบดวยคําถาม
5 ขอ
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ตอนที่ 2   ประกอบดวย 2 สวน คือ
    สวนที่ 1 กิจกรรมที่หัวหนาหอผูปวยไดกระทําจริงในแตละกิจกรรม ของ

กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใชแฟมสะสมงาน   เปนแบบ  checklist  จํานวน  15 ขอ
มี 2 คําตอบคือ ทําและไมทํา  โดยกําหนดเกณฑปฏิบัติ  80%  ข้ึนไปคือทํา ซึ่งในชวงทดลอง  ผูวิจัย
และผูชวยวิจัยจะคอยติดตามสังเกตอยูดวย ในทุกๆ สัปดาหพรอมใหคําแนะนําระหวางการติดตาม
และเก็บเครื่องมือเมื่อส้ินสุดการทดลองในวันที่ 28 กุมภาพันธ 2546

สวนที่   2  เปนแบบตอบบรรยาย      โดยใหหัวหนาหอผูปวยตอบคําถาม
อยางอิสระเกี่ยวกับความรูสึก ความคิดเห็นตอการใชแฟมสะสมงาน   ความเขาใจในวัตถุประสงค
กระบวนการสรางแฟมสะสมงาน  เกณฑการประเมิน  ปญหาและอุปสรรคตางๆ  ประโยชนและการ
นําไปใช รวมทั้งขอเสนอแนะตางๆ  ลักษณะเปนขอคําถามปลายเปด  จํานวน 6 ขอ
                   3. นําแผนรางที่ไดไปใหผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา  ความถูกตอง
เหมาะสมของภาษา    โดยถือเกณฑความเห็นของผูทรงคุณวุฒิตรงกัน 6 ใน 7 ทาน (กลุมเดียวกับ
ผูทรงคุณวุฒิ ที่ตรวจสอบคุณภาพของคูมือการสรางและประเมินแฟมสะสมงาน และเกณฑการ
ประเมินคาแฟมสะสมงาน ดังรายนามในภาคผนวก) ซึ่งผูทรงคุณวุฒิทุกทานมีความเห็นตรงกัน
ไมตองแกไขจากนั้นผูวิจัยนําเครื่องมือมาเสนออาจารยที่ปรึกษา ตามความคิดเห็นของผูทรง
คุณวุฒิ ทั้ง   7 ทาน
                   4. นําเครื่องมือไปใหผูชวยวิจัย   ศึกษาความเปนไปไดในการดําเนินการกอนนําไป
ทดลองใชกับกลุมตัวอยาง

ชุดที่  3.  แผนการอบรมการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใชแฟมสะสมงาน

 เปนสวนของความรูพื้นฐานเรื่องการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยทั่วไป  และของ
พยาบาลวิชาชีพ  หลักการของแฟมสะสมงาน  การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใชแฟมสะสมงาน
กระบวนการสรางและประเมินคาแฟมสะสมงาน  บทบาทของพยาบาลวิชาชีพในกระบวนการสราง
และประเมินคาแฟมสะสมงาน   และสวนของการฝกปฏิบัติในการสรางแฟมสะสมงาน และเกณฑ
การประเมินคาแฟมสะสมงาน แผนการอบรมนี้ใชในการอบรมหัวหนาหอผูปวย

    มีขั้นตอนการสรางดังนี้
1. ศึกษาการประเมินผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ  คําบรรยายลักษณะงาน

ของพยาบาลวิชาชีพระดับตางๆ      มาตรฐานการปฏิบัติงานของกองการพยาบาล      และของ
โรงพยาบาลชัยนาทและกําหนดวัตถุประสงคการประเมินผลการปฏิบัติงานการพยาบาล   โดยใช
แฟมสะสมงานใหสอดคลอง
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       2. กําหนดวัตถุประสงคของการอบรมการประเมินผลการปฏิบัติงาน   โดยใชแฟม
สะสมงาน

                   3.  เลือกวิธีการอบรมโดยการจัดประชุมเชิงปฏิบัติการ   เนื่องจากเปนสวนหนึ่งในการ
พัฒนา เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพตอการบริหารทรัพยากรบุคคลในการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
หัวหนาหอผูปวย  โดยมุงพัฒนาความรูความเขาใจในทักษะของการประเมินผลการปฏิบัติงานโดย
ใชแฟมสะสมงาน    ซึ่งหัวหนาหอผูปวยเปนผูที่มีประสบการณ    ความรูและมีวัยวุฒิอยูแลว ดังนั้น
ในการฝกอบรมและพัฒนา  ควรเปนในลักษณะใหลงมือปฏิบัติมากกวาฟงบรรยายนานๆ หรือ
ทองจํา   และบรรยากาศในการอบรมตองมีลักษณะเปนกันเอง   ไมเปนทางการมาก  รศ.วิจิตร
อาวะกุล (อางใน วรนาถ แสงมณี, 2543)

       4. รางแผนการอบรมโดยใชวัตถุประสงคที่ไดเปนแนวทาง แผนการอบรมประกอบดวย
         4.1  ข้ันนํา  เปนการชี้ แจงรายละเอียดในการประเมินผลการปฏิบัติงาน     และ

วัตถุประสงคในการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใช แฟมสะสมงาน
    4.2  ข้ันสอน  ประกอบดวย

      4.2.1 สวนของความรูพื้นฐานเรื่องการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยทั่วไปและ
ของพยาบาลวิชาชีพ

     4.2.2 สวนของความรูพื้นฐาน  หลักการของแฟมสะสมงาน  และการประเมิน
ผลการปฏิบัติงานโดยใชแฟมสะสมงาน  กระบวนการสรางและประเมินคาแฟมสะสมงาน และ
บทบาทของพยาบาลวิชาชีพในกระบวนการสรางและประเมินคาแฟมสะสมงาน

        ขั้นตอนการพัฒนาแฟมสะสมงาน  6  ข้ันตอน  ประกอบดวย
1)  กําหนดวัตถุประสงคและประเภทแฟมสะสมงาน
2)  รวบรวมชิ้นงานและจัดการชิ้นงาน
3)  คัดเลือกชิ้นงาน
4)  สะทอนขอมูลยอนกลับ
5)  ทําชิ้นงานใหสมบูรณและประเมินคา

                         6)   เชื่อมโยงและประชุมกลุม
          4.2.3  สวนของการฝกปฏิบัติในการสรางแฟมสะสมงาน และเกณฑการ

ประเมินคาแฟมสะสมงาน
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          ในแผนการอบรมจะมีเอกสารประกอบการอบรม 3 ชุด ดังนี้
1). เอกสารหมายเลข 1 ประกอบดวย

   แนวคิดพื้นฐานในการประเมินผลการปฏิบัติงาน
1.1) ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยทั่วไปและของพยาบาล
1.2) หลักและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน
1.3) วัตถุประสงคการประเมินผลการปฏิบัติงานของพยาบาล
1.4) ประโยชนของการประเมินผลการปฏิบัติงาน

               2).  เอกสารหมายเลข 2 ประกอบดวย
            แนวคิดเกี่ยวกับการใชแฟมสะสมงาน

         2.1)   ความหมายและลักษณะสําคัญของแฟมสะสมงาน
         2.2)   หลักการแฟมสะสมงาน
         2.3)   ประโยชนจากการใชแฟมสะสมงาน

                 2.4)   วิธีการสรางแฟมสะสมงานโดยทั่วไป
           3). เอกสารหมายเลข 3 ประกอบดวย

             แฟมสะสมงานกับการประเมินผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ
                       3.1).  ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ   โดยใช
แฟมสะสมงาน
                       3.2).   หลักและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใชแฟมสะสมงาน

        3.3).   เกณฑการประเมินคาแฟมสะสมงาน
        3.4).   บทบาทและหนาที่ของพยาบาลวิชาชีพในกระบวนการสรางแฟมสะสมงาน
        3.5).   ขั้นตอนการสรางและประเมินคาแฟมสะสมงาน

                        และ แบบฝกหัดทายบทในแตละเอกสาร  เพื่อใหหัวหนาหอผูปวยสามารถ
สรุปทบทวนความรู ความเขาใจ หลังการบรรยายได

               5. นําแผนรางที่ไดไปใหผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรง ตามเนื้อหา  ความถูกตอง
เหมาะสมของภาษา โดยถือเกณฑความเห็นของผูทรงคุณวุฒิตรงกัน 6 ใน 7 ทาน  (กลุมเดยีวกับ
ผูทรงคุณวุฒิที่ตรวจสอบคุณภาพของคูมือการสรางและประเมินแฟมสะสมงาน และเกณฑการ
ประเมินคาแฟมสะสมงาน ดังรายนามในภาคผนวก) ซึ่งผูทรงคุณวุฒิ 2 ทานมีความเห็นตรงกันใน
เร่ืองของเวลาในการอบรมเชิงปฏิบัติการ ควรปรับเวลาในตารางการอบรมใหตรงกับแผนการสอน
และปรับสํานวนคําพูดใหสละสลวยตามคําแนะนําของผูทรงคุณวุฒิ จากนั้นผูวิจัยนําเครื่องมือมา
พิจารณาปรับปรุงแกไขใหสมบูรณตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิและอาจารยที่ปรึกษา
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 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล
  
               เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยครั้งนี้คือ  แบบสอบถามที่ผูวิจัยสราง
ขึ้นจากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี  เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ  ตามตัวแปรที่ใชในการศึกษา
ดังนี้

ชุดที่ 1 แบบสอบถามความพึงพอใจในการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยใชแฟม
สะสมงาน

                   ผูวิจัยไดสรางแบบสอบถามความพึงพอใจในการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยใช
แฟมสะสมงานของพยาบาลวิชาชีพ โดย
                   1. การศึกษาทบทวนแนวคิด เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของตามตัวแปรที่ใชในการ
ศึกษา นํามายกราง แบบสอบถามประกอบดวย 2 ตอน คือ

 ตอนที่ 1  สถานภาพของผูตอบแบบสอบถามรายละเอียดของแบบสอบถาม มีดังนี้
 เปนแบบสอบถามคุณลักษณะสวนบุคคลและขอมูลทั่วไป ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ

การสมรส   ระดับการศึกษา   ระดับตําแหนงที่ปฏิบัติงานในปจจุบัน ระยะเวลาในการปฏิบัติงานใน
ตําแหนงพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล   หอผูปวยที่ปฏิบัติงานอยูและระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
ที่หอผูปวยปจจุบัน  ลักษณะเปนขอคําถามแบบเลือกตอบ และขอคําถามปลายเปด  ประกอบดวย
คําถาม 8 ขอ

ตอนที่ 2  แบบสอบถามความพึงพอใจในการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใชแฟม
สะสมงานของพยาบาลวิชาชีพ  เปนแบบสอบถามที่สรางขึ้นตามแนวคิด ทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์
ของ McClelland   มีเนื้อหาเกี่ยวของกับหลักการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใชแฟมสะสมงาน
ใหสอดคลองกับความตองการใหสวนนําเขาในการประเมินผลการปฏิบัติงาน    ซึ่งไดแก หัวหนาหอ
ผูปวย  ตนเอง เพื่อนรวมทีม  แฟมสะสมงานและเกณฑการประเมิน  มีคุณภาพมากที่สุด    ความ
ตองการความสาํเร็จในการสรางแฟมสะสมงาน   คุณภาพของผลงาน และความตองการขอมูล
ปอนกลับเพื่อนํามาปรับปรุงการปฏิบัติงาน  ลักษณะคําถามเปนแบบปลายปดประกอบดวยคําถาม
จํานวน 17  ขอ เรียงคละกันไป ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้
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ดานสวนนําเขา
(หัวหนาหอผูปวย  ตนเอง  เพื่อนรวมทีม แฟมสะสมงานและเกณฑการประเมิน)

  จํานวน  9  ขอ  (ขอ 4,6,7,8,9,11,12,14,16)
ดานกระบวนการสรางแฟมสะสมงาน

              จํานวน   6  ขอ  (ขอ 1,2,3,510,13)
ดานการนําผลการประเมินไปใช ในการพัฒนา
                                จํานวน  2  ขอ  (ขอ 15,17)

ลักษณะแบบวัดเปนแบบสอบถามมีลักษณะเปนมาตราสวนประเมินคา (Rating
Scale) มี  5 ระดับ ซึ่งในแตละชวงคําตอบมีความหมายดังนี้

ความพึงพอใจมากที่สุด    หมายถึง    ผูตอบเห็นวาขอความทั้งหมดในประโยคตรงตาม
(ใหคะแนน = 5)                               ความรูสึกของผูตอบในทางบวกมากที่สุด
ความพึงพอใจมาก           หมายถึง    ผูตอบเห็นวาขอความทั้งหมดในประโยคตรงตาม
(ใหคะแนน = 4)                               ความรูสึกของผูตอบในทางบวกมาก
ความพึงพอใจปานกลาง   หมายถึง    ผูตอบเห็นวาขอความทั้งหมดในประโยคตรงตาม
(ใหคะแนน = 3)                               ความรูสึกของผูตอบในทางบวกปานกลาง
ความพึงพอใจนอย           หมายถึง    ผูตอบเห็นวาขอความทั้งหมดในประโยคตรงตาม
(ใหคะแนน = 2)                               ความรูสึกของผูตอบในทางบวกนอย
ความพึงพอใจนอยที่สุด     หมายถึง   ผูตอบเห็นวาขอความทั้งหมดในประโยคตรงตาม
(ใหคะแนน = 1)                               ความรูสึกของผูตอบในทางบวกนอยที่สุด

     การแปลผลคะแนน  มีเกณฑการคิดคะแนนความพึงพอใจในการประเมินผลการปฏิบัติ
งานของพยาบาลวิชาชีพ  โดยใชหลักการแปลผลคาเฉลี่ย ดังนี้

คะแนนเฉลี่ย ระดับความพึงพอใจ
 4.50 - 5.00 มากที่สุด
 3.50 – 4.49 มาก
 2.50 – 3.49 ปานกลาง
 1.50 – 2.49 นอย
 1.00 – 1.49 นอยที่สุด
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ชุดที่  2  แบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

  แบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ  ผูวิจัยสรางขึ้นโดย
1. ศึกษาจากตําราเอกสารที่เกี่ยวกับแรงจูงใจ  และแบบสอบถามแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์

ของ ปราณี    ภักดีไพบูลยผล (2540)  ที่ศึกษาในเรื่องความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ  แรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธิ์ กับผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตนในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส โดย
นําขอคําถามจํานวน 10 ขอที่เกี่ยวของ จากทั้งหมด 40 ขอมาใช  และศึกษาจากสภาพจรงิใน
ปจจุบัน จากการศึกษา ผูวิจัยสรางแบบวัดแรงจูงใจตามแนวคิด ทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของ
McClelland ลักษณะคําถามเปนแบบปลายปด

                     ลักษณะแบบวัด  เปนแบบสอบถามมีลักษณะเปนมาตราสวนประเมินคา (Rating
Scale) มี   5 ระดับ ประกอบดวยคําถาม  33  ขอ ในแตละดานดังนี้

 ความตองการความสําเร็จของงาน                19  ขอ   (ขอ 1-20)
 ความตองการขอมูลปอนกลับ                               5  ขอ   (ขอ 21-25)
 ความตองการคุณภาพงาน                                   8  ขอ   (ขอ 26-33)

โดยมีขอคําถามทางลบ คือ  ขอ 1,2,7,9,10,12,13,14,15,20,22  และขอที่ 23
ซึ่งในแตละชวงคําตอบมีความหมายดังนี้

ระดับแรงจูงใจมาก              หมายถึง    ผูตอบเห็นวาขอความทั้งหมดในประโยคเปนจริง
(ใหคะแนน = 4)                                   ตลอดเวลา
ระดับแรงจูงใจคอนขางมาก  หมายถึง    ผูตอบเห็นวาขอความทั้งหมดในประโยคเปนจริง
(ใหคะแนน = 3)          บอยครั้ง
ระดับแรงจูงใจปานกลาง      หมายถึง    ผูตอบเห็นวาขอความทั้งหมดในประโยคเปนจริง
(ใหคะแนน = 2)                บางครั้ง
ระดับแรงจูงใจนอยที่สุด       หมายถึง    ผูตอบเห็นวาขอความทั้งหมดในประโยคนั้นเกือบ
(ใหคะแนน = 1)                                   ไมเปนจริงหรือไมเปนจริง

การใหคะแนนระดับความพึงพอใจ   ขอความทางบวกใหคะแนนตามหมายเลขที่
เลือกตอบ ขอความที่เปนลบก็กลับการใหคะแนนดังนี้
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คะแนนขอความดานบวก คะแนนขอความดานลบ
เลือกหมายเลข  1 1 4
เลือกหมายเลข  2 2 3
เลือกหมายเลข  3 3 2
เลือกหมายเลข  4 4 1

 การหาคุณภาพของเครื่องมือ
               1.  การหาความตรงของเนื้อหา  (Content  Validity)  ผูวิจัยนําเครื่องมือที่สรางขึ้นคือ

แบบสอบถามความพึงพอใจตอการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใชแฟมสะสมงาน  และแบบสอบ
ถามแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไปใหอาจารยที่ปรึกษาตรวจ แกไขในขั้นแรก   แลวนําไปใหผูทรง
คุณวุฒิ จํานวน 6 ทาน ประกอบดวยอาจารยพยาบาลที่มีประสบการณเกี่ยวกับความพึงพอใจ
และแรงจูงใจ และมีคุณวุฒิในระดับปริญญาเอก 2 ทาน อาจารยพยาบาลที่มีประสบการณในการ
ประเมินผล มีคุณวุฒิในระดับปริญญาโท 1 ทาน และผูบริหารทางการพยาบาล ที่มีประสบการณ
ในการบริหารงานไมต่ํากวา 8 ป และมีคุณวุฒิในระดับปริญญาโท 3 ทาน (รายชื่ออยูในภาคผนวก)
พิจารณาความตรงของเนื้อหา   พิจารณาความตรงของเนื้อหา   โดยถือเกณฑความเห็นของผูทรง
คุณวุฒิตรงกัน 5 ใน 6 ทาน ผูทรงคุณวุฒิใหจัดปรับสํานวนคําถาม   จํานวน 10 ขอ จากนั้นผูวิจัย
นําเครื่องมือมาพจิารณาปรับปรุงแกไขใหสมบูรณรวมกับอาจารยที่ปรึกษา  ตามขอเสนอแนะของ
ผูทรงคุณวุฒิ โดยจัดปรับสํานวนคําถามในแบบสอบถามความพึงพอใจในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานโดยใชแฟมสะสมงาน ตามคําแนะนําของผูทรงคุณวุฒิ  และในสวนของแบบสอบถาม
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  ผูทรงคุณวุฒิจํานวน 3 ทานมีความเห็นตรงกันในขอคําถามที่มีความ
หมายเหมือนกัน    จึงไดตัดขอที่มีความหมายเหมือนกันออกทั้งหมด 3 คงเหลือขอคําถาม จํานวน
30 ขอ    และใหจัดปรับสํานวนคําถาม       จากนั้นผูวิจัยนําเครื่องมือมาพิจารณาปรับปรุงแกไขให
สมบูรณรวมกับอาจารยที่ปรึกษา  ตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิ
                   2. การหาความเที่ยง (Reliability) ผูวิจัยนําเครื่องมือที่ปรับปรุงแลว  ไปทดลองใชกับ
กลุมตัวอยางที่มีลักษณะคลายคลึงกับกลุมประชากรที่ศึกษา  คือพยาบาลวิชาชีพ    โรงพยาบาล
สิงหบุรี  จํานวน  30 คน  แลวนํามาหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Alpha Cronbach’s
Coefficient)  ในสวนของแบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตัดขอที่มีคาลบออกจํานวน 4 ขอ
และตดัขอที่มีคาต่ํามากออกจํานวน 3 ขอ (รายละเอียดในภาคผนวก) คงเหลือขอคําถามของแบบ
สอบถามแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจํานวน 23 ขอ ไดคาความเที่ยงแบบสอบถามความพึงพอใจใน
การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใชแฟมสะสมงาน เทากับ .88 และคาความเที่ยงของแบบสอบ
ถามแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน .90  ตามลําดับ  และภายหลังการใชเครื่องมือในการรวบรวม
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ขอมูลจริง    ไดคาความเที่ยงแบบสอบถามความพึงพอใจในการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยใช
แฟมสะสมงาน เทากับ .91   และของแบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  .73  ตามลําดับ

การดําเนินการทดลอง
               ผูวิจัยดําเนินการทดลองและเก็บขอมูลตามขั้นตอน โดย แบงเปน 2 ขั้นตอนดังนี้

1. ขั้นเตรียมการทดลอง
2.    ขั้นทดลองและประเมินผลการทดลอง

1. ขั้นเตรียมการทดลอง ใชเวลา 4 สัปดาห ประกอบดวย

1.  เตรียมสถานที่ในการทดลองโดยประสานงานกับโรงพยาบาลชัยนาท และกลุมการ
พยาบาล เพื่อขอความรวมมือในการทดลอง

2. ผูวิจัยดําเนินการสราง  ปรับปรุงแกไข  และทดลองใชเครื่องมือที่ใชในการวิจัย
เครื่องมือที่ใชไดแก

2.1   เครื่องมือที่ใชในการทดลอง
    2.1.1  คูมือการสรางและประเมินแฟมสะสมงานและเกณฑการประเมินคาแฟม

สะสมงาน
            2.1.2   แบบตรวจสอบผลการปฏิบัติงานโดยใชแฟมสะสมงาน
            2.1.3   แผนการอบรมการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใชแฟมสะสมงาน

                        2 .2. เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล
       2.2.1   แบบสอบถามความพึงพอใจตอการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใช

แฟมสะสมงาน
       2.2.2  แบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

                   3.  คัดเลือกกลุมตัวอยาง ตามรายละเอียดขางตน
                   4.  เตรียมผูชวยวิจัย  จํานวน 1 ทาน ซึ่งมีประสบการณในการประเมินผลการปฏิบัติ
งานมาแลว ใกลเคียงกับผูวิจัยคือ 5 ปขึ้นไป จะอยูรวมกับผูวิจัยในกลุมทดลอง

       ผูวิจัยเตรียมผูชวยวิจัยดังนี้
4.1. ใหผูชวยวิจัยทําความเขาใจเกี่ยวกับเอกสารทําวิจัย   ประกอบดวยโครงราง

วิทยานิพนธ  คูมือการสรางแฟมสะสมงาน แฟมสะสมงาน เกณฑการประเมินแฟมสะสมงาน  โดย
ละเอียด
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              4.2. ผูวิจัยพบผูชวยวิจัยเพื่ออธิบายวัตถุประสงคการวิจัย    แนวคิดในการทําวิจัย
และวิธีดําเนินการทดลองพรอมทั้งทําความเขาใจเกี่ยวกับกิจกรรมตางๆ รวมทั้งเกณฑการประเมิน
ตางๆ
                   5. เตรียมผูประเมินซึ่งหมายถึงหัวหนาหอผูปวย   โดยการจัดประชุมเชิงปฏิบัติการ
หัวหนาหอผูปวย ผูวิจัยดําเนินการอบรมหัวหนาหอผูปวยที่ทําหนาที่เปนผูประเมินผลการปฏิบัติงาน
ในกลุมทดลอง ซึ่งใชแผนการอบรมที่ผูวิจัยสรางขึ้น โดยผูวิจัยเปนผูดําเนินกิจกรรมการสอนที่
กําหนดไวทั้งหมด ดังนี้

5.1  กําหนดการอบรมการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใชแฟมสะสมงาน
โดยกําหนดการอบรม เปนเวลา 2 วัน ดังนี้

วันที่  6  มกราคม 2546   เวลา 13.00-16.15 น.
     13.00 –  13.30 น.         ลงทะเบียน
     13.30 -  13.45 น.          เปดประชุม โดยหัวหนาพยาบาลโรงพยาบาลชัยนาท

       13.45 -  14.30 น.          แนวคิดเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน
     14.30 -  14.45 น.          พักรับประทานอาหารวาง
     14.45 -  15.15 น.          แนวคิดและหลักการแฟมสะสมงาน
     15.15 – 16.15 น.          การประเมินผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพโดยใชแฟม

สะสมงาน และการประเมินคาแฟมสะสมงาน
วันที่  7 มกราคม 2546   เวลา 13.00-16.15 น.

     13.00 – 13.45 น.          กระบวนการสรางแฟมสะสมงานของพยาบาลวิชาชีพ
     13.45 – 14.30 น.          ปฏิบัติการสรางแฟมสะสมงานของพยาบาลวิชาชีพ
     14.30 – 14.45 น.          พักรับประทานอาหารวาง
     14.45 - 15.30 น.          ปฏิบัติการประเมินผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพโดยใช

แฟมสะสมงาน
     15.30 – 16.00 น.          อภิปรายและสรุปผล
     16.00 – 16.15 น.          ปดการอบรม

5.2  ผูเขารับการอบรม ไดแก  หัวหนาหอผูปวยที่มีประสบการณในการประเมินผล
การปฏิบัติงานมาแลวไมต่ํากวา 5 ป มีความประสงคที่จะเขารวมกิจกรรมดวยความสมัครใจและ
สามารถเขารวมกิจกรรมไดครบถวนตั้งแตตนจนจบ จํานวน 3 คน

5.3   สถานที่ที่ใชในการอบรม คือ หองประชุมอาคารมหิดล 100 ป
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5.4 วิธีการอบรม โดยการบรรยาย หัวขอเกี่ยวกับความหมายของการประเมินผล
การปฏิบัติงานโดยทั่วไปและของพยาบาล หลักและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน  วัตถุประสงค
การประเมินผลการปฏิบัติงานของพยาบาล  ประโยชนของการประเมินผลการปฏิบัติงาน  แนวคิด
เกี่ยวกับการใชแฟมสะสมงาน  ในเร่ืองของความหมายและลักษณะสําคัญของแฟมสะสมงาน
หลักการแฟมสะสมงาน   ประโยชนจากการใชแฟมสะสมงาน   ประเภทและองคประกอบของแฟม
สะสมงาน   วิธีการสรางแฟมสะสมงานโดยทั่วไป บทบาทและหนาที่ของพยาบาลวิชาชีพ
ในกระบวนการสรางแฟมสะสมงาน ข้ันตอนการสรางและประเมินคาแฟมสะสมงานทั้ง 6 ขั้นตอน
และในการอบรมจะใหหัวหนาหอผูปวยทดลองสรางและประเมินคาแฟมสะสมงาน ตามใบงาน
ในคูมือการสรางและประเมินคาแฟมสะสมงานของพยาบาลวิชาชีพ โดยผูวิจัยและผูชวยวิจัย
จะคอยใหคําแนะนําและเปนที่ปรึกษาตลอดเวลา  สําหรับเรื่องของเกณฑการประเมิน  ใหหัวหนา
หอผูปวยรวมกันกับผูวิจัยนําตํารา เอกสารที่เกี่ยวกับงานของพยาบาลวิชาชีพ ตามคําบรรยาย
ลักษณะงาน มาตรฐานการปฏิบัติการพยาบาลของกองการพยาบาล  และของกลุมการพยาบาล
โรงพยาบาลชัยนาท ซึ่งไดแกงานดานบริการพยาบาล   งานดานบริหารการพยาบาล  งานดาน
วิชาการ งานอสิระของตัวเอง ซึ่งหัวหนาหอผูปวยแตละคนมีความรูความเขาใจดี และวิเคราะห
เนื้อหาแตละงานออกมาในลักษณะกิจกรรมการปฏิบัติ   โดยกําหนดเกณฑการใหคะแนนแบบ
รูบริคตามตัวอยางเกณฑที่ผูวิจัยสรางไว โดยใหหัวหนาหอผูปวยศึกษารายละเอียดของเกณฑ
การประเมินและแบบประเมินที่ผูวิจัยสรางขึ้นเปนแนวทาง     ซึ่งสรุปรวมกันวาจะใชเกณฑที่ผูวิจัย
สรางขึ้น

ในการทดลองสรางและประเมินแฟมสะสมงาน ใหหัวหนาหอผูปวยปฏิบัติตาม
ขั้นตอนในคูมือทุกขั้นตอน โดยเริ่มต้ังแตการรวมกําหนดประเภท  และวัตถุประสงคของแฟม
สะสมงานและตกลงใชเกณฑประเมินรวมกันแลว ขั้นการรวบรวมและจัดการชิ้นงาน การคัดเลือก
ชิ้นงาน  โดยใหยกตัวอยางผลงานที่ตนเองปฏิบัติอยูในแตละดานคือ  ดานบริหาร บริการ วิชาการ
และผลงานสรางสรรค  ตอจากนี้จะเปนขั้นสะทอนขอมูลยอนกลับ  ใหหัวหนาหอผูปวยแตละคน
ประเมินผลงานของตนเองในแตละชิ้นตามเกณฑที่กําหนดรวมกัน ตามแบบประเมินที่ผูวิจัย
สรางขึ้นไวแลว  และนําเสนอผลงานของตนเอง  ทดลองประเมินแฟมสะสมงานซึ่งกนัและกัน
ตามแบบประเมิน และนําผลการประเมินไปปรับปรุงผลงานของแตละคน เปนขั้นทําชิ้นงานให
สมบูรณและประเมินคา และในขั้นสุดทาย ใหหัวหนาหอผูปวยแตละคนนําเสนอผลงานเปนการ
เชื่อมโยงกับวัตถุประสงคของการประเมิน

หลังจากการบรรยายทุกครั้งจะประเมินผลจากการประเมินโดยการสังเกต การซักถาม
และรวมเสนอความคิดเห็น การรวมอภิปรายในประเด็นตางๆ และการตอบคําถาม  และความ
คาดหวังในการนําไปใชจริง  โดยใชเอกสารประกอบการสอนหมายเลข 1/1, 2/1 และ 3/1 ซึ่งเปน
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แบบฝกหัดทายบทในการทบทวน  ประกอบในการที่จะประเมินความรูความเขาใจของหัวหนา
หอผูปวย

หลังการอบรมจะรวมกันอภิปรายในประเด็นปญหา อุปสรรค ขอเสนอแนะตางๆ และ
รวมกันสรุปผลและการนําไปใชในการปฏิบัติจริง พบวาหัวหนาหอผูปวยทุกคน มีความสนใจตอการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใชแฟมสะสมงาน สามารถอธิบาย สรางและประเมินแฟมสะสมงาน
ไดถูกตอง  หัวหนาหอผูปวยทุกคนมีความเห็นตรงกันวา สมควรที่จะมีระบบการประเมินผล
การปฏิบัติงานที่โปรงใสและยุติธรรม  ใหทกุคนมีสวนรวมและสามารถนําผลการประเมินไปใชได
อยางกวางขวาง     เพื่อสรางสัมพันธภาพอันดีระหวางกัน  ซึ่งจะทําใหผูปฏิบัติและตัวผูประเมิน
มีกําลังใจในการปฏิบัติงานมากขึ้น ปญหาที่พบในการประเมินคือ แบบประเมินมีเกณฑละเอียด
ในแตละชิ้นงานและมีหลายใบ เพราะวาแตละคนจะตองประเมินซึ่งกันและกัน   จะทําใหสับสน
และในทางปฏิบัติจริงที่จะตองนําไปประเมินพยาบาลวิชาชีพแตละคน   ซึ่งมีจํานวนมาก จะทําให
เสียเวลามาก  เนื่องจากมีเวลาจํากัด   ดังนั้นในนําไปใชจริงในการประเมินควรปรับแบบประเมิน
ใหกระชับ ไมตองมีหลายใบในแตละคน  เสนอแนะวาในการกําหนดระยะเวลาในการสรางแฟม
สะสมงานนั้นควรเพิ่มเวลาเปน 2 –3 สัปดาหเพื่อไมใหเปนการเรงรัดจนเกินไป เนื่องจากมีภาระงาน
ประจํามากอยูแลว และนอกจากนี้ไดแนะนําใหจัดอบรมแกหัวหนาหอผูปวยทุกคน เปนเวลา 2 วัน
ในโอกาสตอไป

สรุปไดวาในการบรรยายและอภิปรายหัวหนาหอผูปวยทุกคน มีความสนใจในเรื่อง
ของแฟมสะสมงานมาก   เนื่องจากเปนเรื่องใหม   สังเกตไดจากการซักถามในประเด็นตางๆ ผูวิจยั
ไดอธิบายชี้แจง    และตอบคําถามจนหัวหนาหอผูปวยทุกคนเขาใจตรงกัน  และสามารถนําไป
ปฏิบัติได

5.5  ส่ือที่ใชในการอบรม ไดแก
5.5.1   แผนการอบรมการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใชแฟมสะสมงาน สําหรับ

หัวหนาหอผูปวย
 5.5.2   คูมือการสรางและประเมินคาแฟมสะสมงานของพยาบาลวิชาชีพ

5.5.3  ตัวอยางแฟมสะสมงาน
5.5.4  เอกสารประกอบการสอนหมายเลข  1, 1/1
5.5.5  เอกสารประกอบการสอนหมายเลข  2, 2/1
5.5.6   เอกสารประกอบการสอนหมายเลข  3, 3/1
5.5.7   เครื่องฉายแผนทึบ
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                   6. หนึ่งวันกอนการทดลอง ผูชวยวิจัยนําแบบสอบถามความพึงพอใจของพยาบาล
วิชาชีพในการประเมินผลการปฏิบัติงาน และแบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมาวัดกับกลุม
ตัวอยางทั้ง 44 คน (กลุมทดลอง 22 คน และกลุมควบคุม 22 คน ) เพื่อเปนการตรวจสอบกอนการ
ทดลอง (Pretest)

2.  ขั้นทดลองและประเมินผลการทดลอง  (ใชเวลา 7 สัปดาห)

สัปดาหแรก  (วันที่หนึ่ง)

เตรียมพยาบาลวิชาชีพ  โดยหัวหนาหอผูปวยทําการปฐมนิเทศพยาบาลวิชาชีพ    เพื่อ
กําหนดชนิดและปริมาณผลงาน   รวมถึงการกําหนดเกณฑการประเมนิแฟมสะสมงานรวมกันและ
การชี้แจงกระบวนการในการสรางแฟมสะสมงาน    ขั้นตอนนี้จัดใหพยาบาลวิชาชีพเขารวมการ
ปฐมนิเทศและศึกษาคูมือการสรางและประเมินแฟมสะสมงาน   ในวันที่ 10 ,13 มกราคม  2546
เวลา 13.30 น. – 16.00 น. ใชเวลา  2 วัน  พยาบาลวิชาชีพแตละหอผูปวยในกลุมทดลอง จํานวน
22 คน  เขารวมรับการปฐมนิเทศพรอมกันโดยหัวหนาหอผูปวย ณ หองประชุมอาคารมหิดล 100 ป

       พยาบาลวิชาชีพ ในกลุมทดลอง จํานวน 22 คน เขารับการปฐมนิเทศ  โดยหัวหนาหอ
ผูปวย ในกลุมทดลองรวมกันจัดขึ้น   โดยมีผูวิจัยและผูชวยวิจัยเปนที่ปรึกษา โดยพยาบาลวิชาชีพ
จะไดรับคําชี้แจงถึงวัตถุประสงคของการปฐมนิเทศ  เหตุผลและความเปนมาในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานโดยใชแฟมสะสมงาน  ความหมายและความสําคัญในการประเมินผลการปฏิบัติงาน
และการสรางแฟมสะสมงาน ใหพยาบาลวิชาชีพดูคูมือการสรางและประเมินแฟมสะสมงาน
ประกอบในการปฐมนิเทศ ซึ่งพยาบาลวิชาชีพบางคนยังไมเคยรับทราบเกี่ยวกับแฟมสะสมงาน
และมีจํานวน 5 คนที่เคยไดทราบเกี่ยวกับแฟมสะสมงานของนักเรียนอยูบาง   แตก็ไมไดใหความ
สนใจ  ในการปฐมนิเทศพยาบาลวิชาชีพสวนใหญ    ยังไมคอยเขาใจในการสรางแฟมสะสมงาน
มากนัก   สังเกตไดจากการซักถามถึงรายละเอียดตางๆ ของแฟมสะสมงาน โดยเฉพาะความสําคัญ
ที่จะตองใชประกอบในการประเมินผลการปฏิบัติงาน หลังจากที่ไดพูดคุย ตอบคําถาม  จนเปนที่
เขาใจแลว พยาบาลวิชาชีพทุกคนขอเวลาไปศึกษารายละเอียดในคูมือการสรางและประเมินแฟม
สะสมงาน อีกครั้ง ใชเวลา ในการปฐมนิเทศ 2 ชั่วโมง หลังจากนั้นพยาบาลวิชาชีพไดมีโอกาส
ทบทวน และศึกษาคูมือการสรางและประเมินแฟมในวันหยุดเสาร-อาทิตย เปนเวลา 2 วัน โดยเริ่ม
เขารับการปฐมนิเทศตอในวันจันทรที่ 13 มกราคม เปนการสรุปถึงขั้นตอนตางๆในการสรางและ
ประเมินแฟมสะสมงาน  โดยบรรยากาศในการปฐมนิเทศวันนี้ดีข้ึน พยาบาลวิชาชีพสามารถพูดคุย
ตอบคําถาม และรวมกันอภิปรายเกี่ยวกับการใชแฟมสะสมงานไดดี และทุกคนสนใจที่จะนําแฟม
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สะสมงานมาใช และหัวหนาหอผูปวยแตละคน นัดพบพยาบาลวิชาชีพของตนในแตละตึกในวันที่
14 มกราคม  พรอมกัน

สัปดาหแรก วันตอไป  (14 มกราคม 2546)  ผูวิจัยดําเนินการทดลอง โดย

กลุมทดลอง  จัดใหไดรับการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยการสรางแฟมสะสมงาน
บทบาทและหนาที่ของพยาบาลวิชาชีพในกระบวนการสรางแฟมสะสมงาน จะตองสรางผลงาน 2
สวนคือสวนที่ 1 เปนผลงานที่ผูประเมินกําหนด สวนที่ 2 เปนผลงานที่สรางสรรคขึ้นเอง  ตามลําดับ
ขั้นดังนี้  โดยใชคูมือการสรางและประเมินแฟมสะสมงานเปนแนวทาง ดังนี้
                   ขั้นที่ 1  ขั้นกําหนดจุดประสงคและประเภทของแฟมสะสมงาน  ประชุมกลุมครั้งที่ 1
(14 มกราคม 2546)  โดยหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลวิชาชีพรวมกันทําความเขาใจ  และกําหนด
ขอตกลงเกี่ยวกับวัตถุประสงคในการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใชแฟมสะสมงาน และเกณฑ
การประเมินคาแฟมสะสมงาน ใหสอดคลองกับคําบรรยายลักษณะงาน มาตรฐานการปฏิบัติการ
พยาบาลของกองการพยาบาลและของกลุมการพยาบาล โรงพยาบาลชัยนาท  รวมทั้งรวมกัน
กําหนดประเภทของแฟมสะสมงานและปริมาณของชิ้นงาน และวางแผนในการสรางแฟมสะสมงาน
โดยผูวิจัยและหัวหนาหอผูปวยทําหนาที่เปนที่ปรึกษาในการกําหนดประเภท และวัตถุประสงคใน
การสรางแฟมสะสมงานของพยาบาลวิชาชีพ โดยใหเร่ิมข้ันตอนที่  2 พรอมกันไปเลย

       ขั้นนี้แตละหอผูปวยจะนัดประชุมกลุมในชวงเวลา 13.00-16.00 น. โดยหัวหนาหอ
ผูปวยเปนผูดําเนินการประชุม ผูวิจัยและผูชวยวิจัยจะเขารวมประชุม และเปนที่ปรึกษา    หอผูปวย
ละประมาณ 1  ชั่วโมง หมุนเวียนกัน คือชวงเวลา 13.00-14.00น.,14.00-15.00น.และ15.00-16.00
น.  จนครบทั้ง  3  หอผูปวย   ซึ่งในแตละหอผูปวยมีการประชุมและรวมทําความเขาใจในวัตถุ
ประสงคในการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใชแฟมสะสมงาน    โดยตกลงใชวัตถุประสงคและ
เกณฑในการประเมินแบบเดียวกัน คือแบบที่ผูวิจัยสรางไวเปนแนวทาง  หลังจากไดไปทําการศึกษา
คูมือการสรางและประเมินแฟมสะสมงาน คําบรรยายลักษณะงาน มาตรฐานการปฏิบัติการ
พยาบาลของกองการพยาบาลและของกลุมงานการพยาบาล โรงพยาบาลชัยนาท รวมทั้งทําความ
เขาใจถึงวัตถุประสงคและเปาหมายของหนวยงานของตนแลว คือในแตละหอผูปวยจะใชปรัชญา
นโยบายและพันธกิจของตนเปนหลัก   และในสวนเกณฑการประเมินผล ผูวิจัยตองอธิบายชี้แจงซํ้า
ในแตละขอ     ซึ่งหลังจากอธิบายซ้ํา พยาบาลวิชาชีพเขาใจ และตกลงที่จะใชเกณฑการประเมิน
เชนเดียวกันทั้ง 3 หอผูปวย และหลังจากนี้หัวหนาหอผูปวยแตละหอ ใหพยาบาลวิชาชีพ เร่ิมดําเนิน
การรวบรวมและจัดการชิ้นงานในขั้นตอนที่ 2 ไปพรอมกัน  จากการประชุมในครั้งนี้ ผูวิจัยให
พยาบาลวิชาชีพใชตัวอยางการสรางแฟมสะสมงานที่ผูวิจัยสรางไวเปนแนวทาง
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สัปดาหที่ 1,2,3

                 ขั้นที่  2  ขั้นการรวบรวมและจัดการชิ้นงาน   เปนขั้นที่หัวหนาหอผูปวยเปดโอกาส
ใหพยาบาลวิชาชีพดําเนินการเก็บรวบรวมชิ้นงาน หรือหลักฐานตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว
โดยอิสระ และใหคําแนะนําในการจัดระบบและสรางสรรคชิ้นงานนั้น ผลงานที่พยาบาลวิชาชีพ
ตองรวบรวมไดแกผลงานดานบริการพยาบาล  ดานบริหารการพยาบาล  ดานวิชาการ  และผลงาน
ที่เกิดจากความคิดสรางสรรคของตนเอง  โดยกําหนดใหพยาบาลวิชาชีพแตละคนเริ่มรวบรวม
ผลงาน   ในแตละดานทุกชิ้นที่ไดปฏิบัติในชวงเวลานี้เปนตนไป  โดยผูวิจัยจะเปนที่ปรึกษารวมกับ
หัวหนาหอผูปวย  พรอมกันนี้ใหพยาบาลวิชาชีพดําเนินการทดลอง   ขั้นที่  3 ไปพรอมกันขั้นตอนนี้
ปญหา ที่พบมากที่สุดคือพยาบาลวิชาชีพไมทราบบทบาทหนาที่ของตนเอง และไมทราบวางาน
ที่ปฏิบัติอยูจัดเปนผลงานดานใด  ดังนั้นจึงแนะนําใหหัวหนาหอผูปวยนําคําบรรยายลักษณะงาน
ใหพยาบาลแตละคนศึกษาอีกครั้งและนําไปจัดเก็บไวในแฟมสะสมงาน   เพื่อเปนแนวทางประกอบ
การปฏิบัติงานตอไป

                ขั้นที่  3  ขั้นการคัดเลือกชิ้นงาน   เปนขั้นที่หัวหนาหอผูปวยมอบหมายใหพยาบาล
วิชาชีพคัดเลือกชิ้นงานอยางอิสระในผลงานที่ตนเองพอใจมากที่สุด และสอดคลองกับวัตถุประสงค
และตามจํานวนที่กําหนดไว โดยคัดเลือกมาจากชิ้นงานที่รวบรวมไวในขั้นที่ 2 ขั้นนี้พยาบาลวิชาชีพ
จะคัดเลือกผลงานที่ตนเองพอใจมากที่สุดเก็บเขาแฟมสะสมงาน    และสงใหกับหัวหนาหอผูปวย
ตามเวลาที่กําหนดรวมกัน และนัดพบในสัปดาหตอไป ในวันที่ 31 มกราคม 2546  โดยผูวิจัย
ทําหนาที่เปนที่ปรึกษาใหกาํลังใจและขอแนะนํา รวมกับหัวหนาหอผูปวยในการคัดเลือกชิ้นงาน
แกพยาบาลวิชาชีพ

       สําหรับข้ันตอน 2 ขั้นตอนนี้ จะทําไปพรอมๆ กัน คือพยาบาลวิชาชีพแตละคน
จะรวบรวมผลงานที่ตนเองไดกระทําในแตละวันเก็บรวบรวมไว  พยาบาลวิชาชีพสวนใหญยังสับสน
เกี่ยวกับงานของตนเองวาไมแนใจวาผลงานของตนเองจัดอยูในงานดานใด ชวงนี้หัวหนาหอผูปวย
จะอธิบายชี้แจงใหพยาบาลวิชาชีพแตละคนเขาใจ พรอมทั้งใหดูเกณฑในการประเมินผลงาน
แตละชิ้น เปนแนวทางในการจัดการชิ้นงานนั้น  และในขณะเดยีวกันจะคัดเลือกผลงานที่ตนเอง
คิดวาดีที่สุด พยายามปรับปรุงและจัดการชิ้นงานนั้น และเก็บเขาแฟมสะสมงานของตนเอง    ชวงนี้
ผูวิจัยจะคอยเปนที่ปรึกษาแกหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลวิชาชีพอยูตลอดเวลา  รวมทั้งคอยให
กําลังใจ คําแนะนําในการจัดการชิ้นงานของตนเอง  พยาบาลวิชาชีพแตละคนจะทําแฟมสะสมงาน
ของตนใหสมบูรณที่สุด โดยการใสขอมูลสวนตัว ประวัติตางๆ และพยายามปรับปรุงใหชิ้นงานของ
ตนเองออกมาดีที่สุด และใหคะแนนประเมินตนเองในแตละชิ้นงาน เตรียมนําเสนอผลงาน   ในการ
ประชุมกลุม ในวันที่ 31 มกราคม 2546
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ขั้นตอนนี้สรุปไดวาพยาบาลวิชาชีพแตละคนมีผลงานดานตางๆ ดังนี้
       พยาบาลวิชาชีพ ระดับ 3-5 จํานวน  14 คน มีจํานวนผลงานทั้งสิ้น    56 ชิ้นงาน คือ
            1.   มีผลงานดานบริการ ในการนําการนํากระบวนการพยาบาลมาใช  คนละ 2 ชิ้น

รวมเปน 28 ชิ้นงาน
            2.   เลือกสรางผลงานดานบริหาร   จํานวน    3   ชิ้นงาน
            3.   เลือกสรางผลงานดานวิชาการ  จํานวน  11   ชิ้นงาน
            4.   มีผลงานดานสรางสรรค  คนละ 1 ชิ้นงานรวมเปน 14 ชิ้นงาน

                 พยาบาลวชิาชีพ ระดับ 6-7 จํานวน  8 คน มีจํานวนผลงานทั้งสิ้น    32 ชิ้นงาน คือ
           1.   มีผลงานดานบริการ  ในการนําการนํากระบวนการพยาบาลมาใช  คนละ 1 ชิ้น

รวมเปน 8 ชิ้นงาน
           2.   สรางผลงานดานบริหาร   คนละ   1  ชิ้นงาน   รวมเปน  8  ชิ้นงาน
           3.   สรางผลงานดานวิชาการ  คนละ  1  ชิ้นงาน    รวมเปน  8 ชิ้นงาน
           4.   มีผลงานดานสรางสรรค    คนละ  1  ชิ้นงาน   รวมเปน  8  ชิ้นงาน

 สัปดาหที่ 3 (ปลายสัปดาห)-สัปดาหที่ 4

                   ข้ันที่ 4 ข้ันการสะทอนขอมูลยอนกลับ ประชุมกลุมครั้งที่ 2 ในวันที่ 31 มกราคม 2546
ตามนัด  เปนการประเมินครั้งที่ 1 หัวหนาหอผูปวยจะเปดโอกาสใหพยาบาลวิชาชีพแตละคน
แสดงความคิดเห็นหรือความรูสึกตอชิ้นงานของตนเองที่คัดเลือกเขาแฟมสะสมงานหมุนเวียนกันไป
คนละไมเกิน 10 นาที  จากนั้นก็จะใหขอมูลเสนอแนะและกระตุนใหเพื่อนในกลุมรวมใหขอมูล
เสนอแนะในการปรับปรุงชิ้นงาน  โดยพิจารณาเปรียบเทียบกับเกณฑการประเมินคาที่กําหนดไว
โดยผูวิจัยทําหนาที่เปนที่ปรึกษา หลังจบการประชุมแลวจะใหพยาบาลวิชาชีพเจาของแฟมนําเสนอ
แฟมของตนเองไวที่มุมแสดงผลงานในหองวิชาการ      เพื่อใหเพื่อนรวมงานสามารถพิจารณา
ใหคะแนนประเมินไดอีก ขั้นนี้หัวหนาหอผูปวย จะใหเพื่อนในกลุมลงคะแนนประเมินผลงาน
ของกันและกัน หลังจากการประชุมเสร็จสิ้นแลว   โดยเปนความลับสงใหหัวหนาหอผูปวยโดยตรง
ในวันที่ 3 กุมภาพันธ 2546 หัวหนาหอผูปวยจะเปนผูรวบรวมขอมูลที่ไดจากเพื่อนในกลุมแลวนําไป
แจงใหพยาบาลวิชาชพีแตละคนทราบในวันตอไป ในวันที่ 5 กุมภาพันธ 3546 พรอมนัดเวลา
ประชุมกลุมครั้งตอไปในวันที่ 12 กุมภาพันธ 2546 ข้ันนี้พยาบาลวิชาชีพจะรวบรวมขอมูลยอนกลับ
ที่ไดเพื่อนําไปประกอบการพิจารณาปรับปรุงแฟมสะสมงาน
                   ในวันนี้แตละหอผูปวยจะนัดประชุมในชวงเวลา 13.30-16.00 น. โดยผูวิจัยและ
ผูชวยวิจัยสลับกันเขารวมประชุมหมุนเวียนกันไปทีละหอผูปวย โดยใหเวลาหอผูปวยที่มีพยาบาล
วิชาชีพมากที่สุด  1 ชั่วโมง  สวนหอผูปวยที่เหลือใหเวลาหอผูปวยละ 45 นาที ใหพยาบาลวิชาชีพ
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แตละคนนําเสนอผลงานของตนเอง   ซึ่งนับเวลาเฉลี่ยไดประมาณคนละ 9 –10 นาที  โดยจะแสดง
ความรูสึกตอช้ินงานที่เลือกเขามาดวย    ชวงเวลาที่เหลือใหหัวหนาหอผูปวยดําเนินการประชุม
ตอไป  ในการประชุมเสนอผลงานในครั้งนี้   สังเกตไดวาพยาบาลวิชาชีพทุกคน ตื่นเตน พยายาม
นําเสนอผลงานในแตละดานของตนเองอยางตั้งใจ และมีความกังวล จากการพูดคุยพบวาทุกคน
กลัววาจะทําผิดและสรางผลงานออกมาไมดี    ในขณะที่มีการนําเสนอพยาบาลวิชาชีพแตละคน
จะตั้งใจฟงและจดในสิ่งที่พบในผลงานของคนอื่น  บรรยากาศในวันนี้คอนขางจะเครียด    ดังนั้น
ผูวิจัยและหัวหนาหอผูปวย  พยายามสรางบรรยากาศใหดูสนุกสนานและผอนคลายมากขึ้น
โดยการพูดคุย ถามความรูสึกของพยาบาลวิชาชีพแตละคน ที่นําเสนอผลงานของตนเสร็จแลว
สลับกันไป  ผูวิจัยจะคอยใหกําลังใจและใหคําแนะนําตลอด
                   ในการไดรับขอมูลปอนกลับ จากการประเมินของเพื่อนรวมงานและหัวหนาหอผูปวย
แลวทุกคนไดแนวทางในการปรับปรุงแกไขผลงานของตนเอง ซึ่งสวนใหญพยาบาลวิชาชีพจะมี
ปญหาในเรื่องการบันทึกการพยาบาลที่ยังเขียนไมถูกตองและไมครอบคลุมในทุกขั้นตอน   ในสวน
ที่เปนผลงานดานบริหาร  ยังมีปญหาในเรื่องการวางแผนและจัดระบบงาน   สวนในดานวิชาการ
สวนใหญจะทําไดดีแตยังขาดเอกสารอางอิง

    สัปดาหที่ 4,5,6

                 ข้ันที่  5  ขั้นการทําชิ้นงานใหสมบูรณและประเมินคา  หัวหนาหอผูปวยเปดโอกาสให
พยาบาลวิชาชีพปรับปรุงชิ้นงานตามขอเสนอแนะ จนเปนที่พอใจแลวนําเสนอใหหัวหนาหอผูปวย
เพื่อน และตัวเอง ประเมินผล เปนการตัดสินคุณคางานตามเกณฑที่กําหนดไวรวมกันตั้งแตตนเปน
การประเมินผลครั้งที่ 2 และมาประชมุกลุมครั้งที่ 3 ในวันที่ 12 กุมภาพันธ 2546  ตามนัด ข้ันนี้
พยาบาลวิชาชีพแตละคนจะปรับปรุงชิ้นงานของตนเองตามขอเสนอแนะ จนเปนที่พอใจแลว
นําเสนอหัวหนาหอผูปวยซึ่งจะประเมินผลงานของพยาบาลวิชาชีพแตละคนรวมกับผูชวยวิจัย และ
จะใหพยาบาลวิชาชีพแตละคนประเมินตนเอง รวมทั้งใหเพื่อนในกลุมลงคะแนนประเมินผลงาน
ของกันและกันโดยเปนความลับสงใหหัวหนาหอผูปวยโดยตรง ในวันที่ 14 กุมภาพันธ 2546
หัวหนาหอผูปวยจะเปนผูรวบรวมขอมูลที่ไดจากเพื่อนในกลุม  แลวนําไปแจงใหพยาบาลวชิาชีพ
แตละคนทราบในวันตอไป คือวันที่ 18 กุมภาพันธ 2546 พรอมนัดเวลาประชุมกลุมครั้งตอไป
เชนกัน คือในวันที่ 24 กุมภาพันธ 2546 ซึ่งจะเปนการประเมินผลครั้งที่ 3 คร้ังสุดทาย พยาบาล
วิชาชีพนําขอมูลที่ไดจากการขั้นการสะทอนขอมูลยอนกลับ มาวางแผนปรับปรุงชิ้นงานของตนเอง
ใหสมบูรณ

ในการประชุมกลุมครั้งที่ 3  ในวันที่ 12 กุมภาพันธ 2546   ทุกหอผูปวยจะจัดเวลาประชุม
กลุมเชนเดียวกับการประชุมกลุมครั้งที่  2     ผูวิจัยและผูชวยวิจัยจะสลับกันเขารวมประชุมเชนเดิม
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และในครั้งนี้พยาบาลวิชาชีพ จะใชเวลาในการนําเสนอผลงานลดลง เฉลี่ยคนละ 7-8 นาที เพราะ
วาไมตองนําเสนอทั้งหมด   แตนําเสนอผลงานเฉพาะในสวนที่แกไขและสิ่งที่ปรับใหมเทานั้น
บรรยากาศในการประชุมครั้งนี้ดีขึ้น เนื่องจากทุกคนไดแสดงความคิดเห็น ไดเขาใจในกระบวนการ
สรางและประเมินแฟมสะสมงานมากขึ้น  ในสวนของการปรับปรุงจะเปนการตอเติมในสวนขาด
การเพิ่มเติมความสวยงามของชิ้นงาน และความเรียบรอยของแฟมสะสมงานเปนสวนใหญ

สัปดาหที่ 7

                 ขั้นที่ 6 ขั้นเชื่อมโยงและประชุมกลุม ประชุมกลุมครั้งที่ 4 ตามนัดในวนัที่ 24 กุมภาพันธ
2546 ขั้นนี้หัวหนาหอผูปวยจัดใหพยาบาลวิชาชีพไดนําเสนอความสําเร็จของแฟมสะสมงาน และ
อภิปรายเชื่อมโยงระหวางแฟมสะสมงานและวัตถุประสงคตามคําบรรยายลักษณะงาน มาตรฐาน
การปฏิบัติการพยาบาลของกองการพยาบาลและของกลุมการพยาบาล โรงพยาบาลชัยนาท
ที่กําหนดไวตั้งแตตน เปดโอกาสใหเพื่อนในกลุมไดแลกเปลี่ยนความรู ความคิดเห็น อันเปน
ประโยชนตอการพัฒนาตอไป    โดยหัวหนาหอผูปวยจะเปนผูอํานวยความสะดวกและชี้แนะในการ
อภิปรายและผูวิจัยรวมวิเคราะหดวย

       ในขั้นนี้ใชเวลาชวง 13.30-15.00 น.ในแตละหอผูปวยจะประเมินผลงานในขั้นสุดทาย
ซึ่งเปนผลงานที่เกือบเสร็จสมบูรณ จะเปนการอภิปรายเชื่อมโยงแฟมสะสมงานและมีการ
แลกเปลี่ยนความรูความคิดเห็น  ในแงมุมตางๆ พยาบาลวิชาชีพจะปรับผลงานครั้งสุดทายและ
เตรียมสรุปในวันที่ 28 กุมภาพันธ 2546  หัวหนาหอผูปวยจะสรุปผลและใหขอคิดเห็นเสนอแนะ
ในการปรับปรุงตนเอง แนวทางในการพัฒนาในดานตางๆ เก็บบันทึกไวในแฟมสะสมงานของ
พยาบาลวิชาชีพแตละคน  จะเห็นไดชัดเจนวาพยาบาลวิชาชีพแตละคนในขั้นนี้จะพยายามสราง
ผลงานของตนเองอยางประณีตและสวยงามเทาที่จะทําไดใหมากที่สุด ทุกคนมีความภาคภูมิใจใน
ผลงานของตนเองแตละชิ้น  สามารถกลาแสดงออกดวยความมั่นใจในการนําเสนอผลงานของ
ตนเองไดอยางดีกวาครั้งแรกๆ และสวนใหญมีความกระตือรือรนที่จะสรางผลงานชิ้นใหมๆ อีก

    ขั้นสรุป

      ประชุมกลุมครั้งสุดทายเพื่อสรุปผล   ในวันที่ 28 กุมภาพันธ2546  ใชเวลา13.30-
14.30 น.  ผูวิจัยจะกระตุนใหพยาบาลวิชาชีพประเมินผลรวมกัน  โดยหัวหนาหอผูปวยและ
พยาบาลวิชาชีพรวมกันสรุปถึงสิ่งที่ไดจากการสรางแฟมสะสมงาน อุปสรรค ความรูสึก ประโยชน
และการนําไปใช  ความคิดเห็นและขอเสนอแนะ   เสร็จ แลวผูวิจัยกลาวขอบคุณหัวหนาหอผูปวย
พยาบาลวิชาชีพ  และผูชวยวิจัยที่ชวยใหการวิจัยสําเร็จลุลวงไปดวยดี ในการสรุปผลแสดงใหเห็น
ถึงความตั้งใจในการสรางผลงานของพยาบาลวิชาชีพสวนใหญ  ทุกคนมีความเห็นตรงกันในเรื่องที่
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สามารถมีผลงานเปนของตนเอง    ซึ่งทําใหเกิดความภาคภูมิใจ  เพิ่มสัมพันธภาพอันดีระหวาง
เพื่อนรวมงานและหัวหนาหอผูปวย

       ในการสรุปความคิดเห็นของพยาบาลวิชาชีพและหัวหนาหอผูปวย  หลังไดรับการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน  โดยใชแฟมสะสมงาน นั้นรวบรวมจากความคิดเห็นของพยาบาลวิชาชีพ
แตละคนที่สรุปเขียนไวในใบงานที่ 6 ในคูมือการสรางและประเมินคาแฟมสะสมงานและความ
คิดเห็นของหัวหนาหอผูปวย    จากแบบสอบถามในแบบตรวจสอบผลการปฏิบัติงานโดยใชแฟม
สะสมงานของหัวหนาหอผูปวย   และรวบรวมจากการรวมกันสรุปถึงสิ่งที่ไดจากการสรางแฟม
สะสมงาน อุปสรรค ความรูสึก ประโยชนและการนําไปใช  ความคิดเห็นและขอเสนอแนะของ
พยาบาลวิชาชีพและหัวหนาหอผูปวย  ในวันประชุมกลุมครั้งสุดทายเพื่อสรุปผล ในวันที่ 28
กุมภาพันธ  2546    นํามาจัดกลุมและวิเคราะหโดยแจกแจงความถี่

ผลสรุปความคิดเห็นของพยาบาลวิชาชีพและหัวหนาหอผูปวย  หลังไดรับการประเมินผล
การปฏิบัติงาน  โดยใชแฟมสะสมงาน

ตารางที่ 2   ความคิดเห็นของพยาบาลวิชาชีพที่มีตอการประเมินผลการปฏิบัติงาน ในดานสิ่งที่ได
จากการสรางแฟมสะสมงาน  (N=22)

ความคิดเห็นของพยาบาลวิชาชีพ          ความถี่

มีโอกาสรวบรวมขอมูลตางๆเกี่ยวกับตนเอง ในดานตางๆ    ไดแกการ 
ปฏิบัติงาน ดานบริหาร บริการ วิชาการงานสรางสรรคอ่ืนๆการศึกษา
ดูงาน  การประชุม  อบรม  หรือกิจกรรมตางๆที่ไดกระทําไปแลว   ซึ่ง
สามารถนําไปเปรียบเทียบผลงานครั้งตอไปได 22

ทําใหทราบและตระหนักถึงบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบของตนเอง  
ชัดเจนมากยิ่งขึ้น มีความกระตือรือรนที่จะคิด/สราง/จัดทําผลงานตางๆ ของ
ตนเอง อันจะเปนประโยชนตอหนวยงานใหปรากฏเปนรูปธรรมชัดเจนขึ้น และ
สามารถจัดเก็บไวไดอยางเปนระบบและมีระเบียบ สามารถนําไปใชไดงาย   22

เกิดความคิดสรางสรรคผลงาน ซึ่งเปนประโยชนตอผูปวยและหนวยงาน     
ทําใหหนวยงานของตนเองมีการพัฒนามากขึ้น    22

เปนการฝกประเมินตนเองและฝกประเมินผูอ่ืนไปพรอมๆกัน มีผูประเมินหลายคน
ทําใหไดรับผลการปอนกลับขอมูลจากหลายๆ คน  ซึ่งจะมีมุมมองตางกัน  20
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ตารางที่ 2  (ตอ) ความคิดเห็นของพยาบาลวิชาชีพที่มีตอการประเมินผลการปฏิบัติงาน ในดาน
ส่ิงที่ไดจากการสรางแฟมสะสมงาน  (N=22)

ความคิดเห็นของพยาบาลวิชาชีพ          ความถี่

มีกําลังใจในการทํางานมากขึ้น เนื่องจากมองเห็นผลงานของตนเองเปนรูปธรรมชัดเจน    
ทราบผลการปฏิบัติงานของตนเองและเห็นแนวทางในการไดพัฒนาตนเองชัดเจน  20

มีความรูความเขาใจในการนํากระบวนการพยาบาลมาใชมากขึ้นเพราะ
มีเกณฑการประเมินชัดเจนทําใหใชเปนแนวทางในการปฏิบัติไดงายขึ้น  19

การสรางผลงานครั้งนี้ทําใหเห็นความสามารถของตนเอง มีสิ่งกระตุน
ใหเกิดแรงจูงใจในการที่จะสรางผลงานชิ้นอื่นใหดียิ่งๆ ตอไป             18

ไดรับขอมูลหรือความรูใหมๆ จากเพื่อนรวมงาน  หรือพยาบาลรุนพี่ที่มีประสบการณ
ในการทํางานมานาน ไดรับความชวยเหลือและคําปรึกษาที่ดี                17

ไดพัฒนาดานอารมณ ความรูสึก ฝกการยอมรับขอเสนอแนะ ขอคิดเห็น และคําวิพากษ   
วิจารณจากบุคคลอื่น ซึ่งไดนํามาปรับปรุงการทํางานหรือปรับปรุงผลงานไดอยางดี
ทําใหเกิดมุมมองที่ดีวาความคิดเห็นของคนหลายๆ คนดีกวาความคิดของคนๆ เดียว
ซึ่งมีหลากหลายเหตุผลและเปนประโยชนในการปฏิบัติงาน  มีมุมมองมากกวาเดิม
ทําใหทราบขอบกพรองของตนเองและนําขอเสนอแนะตางๆมาปรับปรุงไดถูกจุด            15

ทําใหมีความรับผิดชอบมากขึ้น มีความพยายามมากขึ้น                                                        12
ไดเรียนรูวิธีคิดวิธีการเขียน วิธีการปฏิบัติงานตางๆ เชนการสรางผลงานแตละดาน  

สามารถแสวงหาสิ่งที่ดีที่สุดสําหรับตนเอง                             9
ในระยะเวลาที่จํากัดทําใหมีความรูสึกตื่นตัว อยากสรางผลงานที่ดีๆ มีการพัฒนาตนเอง   

เพื่อที่จะใหงานออกมาดีและสมบูรณที่สุด    5

 จากตาราง   จะเห็นไดวาพยาบาลวิชาชีพมีความเห็นตรงกันเปนสวนใหญ ในเรื่องการได
พัฒนาตนเองและหนวยงานในหลายๆ ดาน   ทราบและตระหนักถึงบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบ
ของตนเองชัดเจนมากยิ่งขึ้น สามารถมีผลงานเปนของตนเองและเห็นเปนรูปธรรม เปนการประเมิน
ที่เปนประโยชน เปนสิ่งที่กระตุนใหเกิดกําลังใจและแรงจูงใจที่อยากจะสรางผลงานตอไปใหดียิ่งขึ้น
มีมุมมองกวางขึ้น ไดความรูและประสบการณใหมๆ
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ตารางที่  3    ความคิดเห็นและอุปสรรคของพยาบาลวิชาชีพที่มีตอการประเมินผลการปฏิบัติงาน
โดยใชแฟมสะสมงาน (N=22)

ความคิดเห็นของพยาบาลวิชาชีพ              ความถี่

ใบประเมินผลงานมีมาก 22
มีระยะเวลาจํากัดในการจะสรางผลงานผลงานแตละชิ้นออกมา

ใหดีที่สุด เนื่องจากมีปริมาณภาระงานประจําอยูมาก 21
ขาดความเขาใจในการสรางผลงานในระยะแรกๆ ทําใหเกิดความ  

สับสน ซึ่งทําใหเร่ิมเก็บผลงานลาชา 10
ขาดความรูและประสบการณในการเขียนและจัดทําผลงานอยาง

เปนระบบทําใหผลงานออกมาไมดีเทาที่ตั้งใจไว   9
ขาดความเขาใจในรายละเอียดของการสรางแฟมสะสมงาน  

บางครั้งไมแนใจวาทําถูกตองหรือไม      7
ตองการใหผลงานออกมาดีเปนระเบียบแลดูสวยงาม แตขาดความรู 

ความชํานาญดานการใชคอมพิวเตอร   ทําใหเปนอปุสรรคอยางมาก
ตองเสียเวลาในการรอคอยใหคนอื่นพิมพงานให   2

จากตาราง สามารถสรุปไดวาพยาบาลวิชาชีพสวนใหญมีความเห็นตรงกันวาใบ
ประเมินมีจํานวนมากและมีระยะเวลาจํากัด  ขาดความเขาในในการสรางแฟมและขาดความมั่นใจ
วาสรางแฟมไดถูกตองหรือไม ในระดับรองลงมา และมีอยู 2 ราย ขาดความรูดานการใช
คอมพิวเตอรทําใหเปนอุปสรรคในการจัดพิมพผลงานใหแลดูสวยงามตามที่ตั้งใจไว
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ตารางที่  4  ความรูสึก ความคิดเห็นและขอเสนอแนะของพยาบาลวิชาชีพที่มีตอการประเมินผล
การปฏิบัติงาน โดยใชแฟมสะสมงาน (N=22)

ความคิดเห็นของพยาบาลวิชาชีพ                        ความถี่
บุคลากรทุกคนทุกระดับ ควรมีแฟมสะสมงานเปนของตนเอง เพื่อทราบความรับผิดชอบ

ของตนเอง และพัฒนาตนเองใหดียิ่งขึ้น   ซึ่งจะเปนการพัฒนาหนวยงานตอไป   22
เห็นดวยกับการทําแฟมสะสมงาน สามารถนํามาใชประโยชนไดทั้งตอตนเอง

และหนวยงาน   ควรจัดทําขึ้นทุกหนวยงาน  22
รูสึกภาคภูมิใจ เมื่อสามารถสรางผลงานออกมาไดสําเร็จ และสามารถมี

ผลงานเปนของตนเอง  เกิดแรงจูงใจที่จะสรางผลงานใหมๆ ตอไป  22
การทําแฟมสะสมงาน เปนมิติใหมซึ่งทําใหมีการพัฒนางานและพัฒนาตนเอง

อยางตอเนื่อง ควรทําอยางตอเนื่องโดยไมจํากัดเวลา  22
พึงพอใจกับผลงานและสามารถไดแสดงความรูความสามารถของตนเองอยางเต็มที่  22
รูสึกพึงพอใจในการมีสวนรวมในการกําหนดวัตถุประสงค  การประเมินตนเองและ

ผูอ่ืนเกี่ยวกับผลงานที่สรางขึ้น ไดเห็นผลงานของผูรวมงานไดชัดเจนขึ้น  22
รูสึกวาตนเองสามารถปฏิบัติงานไดมีประสิทธิภาพมากขึ้น ในชวงแรกมองไมเห็น

เปนรูปธรรมชัดเจนเพราะตองรวบรวมผลงานหลายดาน แตเมื่อไดทําไปแลว
และมีการประเมินผล ไดรับคําแนะนําในการปรับปรุงแกไข ไดรับการชี้แนะ

          แนวทาง จนไดผลงานในดานตางๆออกมาอยางชัดเจน                               22
มีความรูสึกที่ดี ทําใหมีการปรับปรุงตนเอง แมวาจะมีความรูสึกเครียดบาง

เนื่องจากมีระยะเวลาเปนตัวกําหนดการทํางาน  20
ภูมิใจในผลงานของตนเอง รูสึกวาตนเองมีคุณคา  20
รูสึกมีกําลังใจมากขึ้นไดมีโอกาสในการปรึกษา หารือ พูดคุยชี้แจงเหตุผลในการ

ปฏิบัติงานแกหัวหนาหอผูปวยไดมากขึ้น ทําใหมีความเขาใจอันดีตอกัน   6

 จากตารางสามารถสรุปไดวา พยาบาลวิชาชีพสวนใหญมีความพึงพอใจในการสราง
แฟมสะสมงาน  และเห็นวาแฟมสะสมงานมีประโยชนมากทั้งตอตนเองและหนวยงาน  ตองการให
ทุกหนวยงานไดมีการใชแฟมสะสมงาน  แตสวนใหญเห็นวาไมควรจํากัดระยะเวลาในการสรางและ
ประเมินคาแฟมสะสมงาน   เนื่องจากมีภาระงานประจําอยูมาก  และแบบประเมินก็มีมาก ทําให
รูสึกเหน็ดเหนื่อย ควรทําตอเนื่องไปเรื่อยๆ และควรปรับแบบประเมินคาแฟมสะสมงานใหนอยลง
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ตารางที่  5 ความคิดเห็นของหัวหนาหอผูปวยที่มีตอการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยใชแฟม
สะสมงาน  (N=3)

ความคิดเห็นของหัวหนาหอผูปวย         ความถี่

ความรูสึกตอการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยใชแฟมสะสมงาน
     เห็นวาการสรางแฟมสะสมงานทําใหเห็นผลงานในแตละดานของผูปฏิบัติงาน 

แตละคน สามารถประเมินความตั้งใจ ความรับผิดชอบ การมีสวนรวมและ
ความสําเร็จในงานไดชัดเจน    3

     มีการปอนขอมูลยอนกลับ ทําใหการประเมินผลมีความเที่ยงตรงและยุติธรรม
และรูสึกสบายใจที่จะใหคะแนนประเมินผลงาน เพราะวามีเกณฑและรวมตกลงกัน
ใชวัตถุประสงคและเกณฑการประเมินผล รวมทั้งยังรวมกันแสดงความคิดเห็น
การใหคําปรึกษาและประเมินผลงานอยางตอเนื่องรวมกัน   3

ดานความเขาใจในวัตถุประสงคและกระบวนการสราง
และประเมินคาแฟมสะสมงาน
    มีความเขาใจในวัตถุประสงคและกระบวนการสรางและประเมินคาแฟมสะสมงานดี  3

อุปสรรคตอการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยใชแฟมสะสมงาน
ในการประเมินชิ้นงานของผูปฏิบัติแตละคน ตองใชเวลาในการประเมินมาก

          เพราะวาในการประเมินแตละชิ้นงานจะมีเกณฑเฉพาะแตละอยาง
แบบประเมินมีมากและตองประเมินหลายครั้ง     ทําใหการประเมินชิ้นงาน

         บางอยางไมครอบคลุม เนื่องจากภาระงานมาก และมีเวลาจํากัด     3

การนําไปใชประโยชน
หนวยงานไดพัฒนาบุคลากรไดตรงจุด ไดเห็นศักยภาพในตัวผูปฏิบัติงาน

แตละคนไดชัดเจน  โดยเฉพาะสามารถพัฒนาคณุภาพบริการในการที่
จะนําโรงพยาบาลไปสูมาตรฐาน QA และ HA ไดอยางดียิ่ง  3

แฟมสะสมงานใชเปนหลักฐานในการปฏิบัติงานที่ดีมาก มีประโยชนอยางยิ่ง    
และผลการประเมินยังสามารถนําไปประกอบการพิจารณาความดีความชอบ
เลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนงไดอยางชัดเจนและยุติธรรม  3
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ตารางที่  5 (ตอ)ความคิดเห็นของหัวหนาหอผูปวยที่มีตอการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยใชแฟม
สะสมงาน  (N=3)

ความคิดเห็นของหัวหนาหอผูปวย        ความถี่

ความคิดเห็นและขอเสนอแนะ
     ควรมีการจัดทําแฟมสะสมงานของเจาหนาที่ทุกคน ทุกระดับ ในทุกหนวยงาน

เพราะวามีประโยชนมากทั้งตอตนเองและหนวยงาน   และยังเปนการพัฒนา
สามารถยกระดับวิชาชีพใหกาวหนาไดตอไป 3

    ควรจัดปรับแบบการประเมินใหนอยลงและจัดปรับใหเขากับแบบประเมินประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลการปฏิบัติงานของขาราชการพลเรือน เพื่อที่จะนําไปใชไดเลย  3

โรงพยาบาลควรจะนําแฟมสะสมงานไปกําหนดเปนนโยบายในการประเมินผล
ใหชัดเจนในทุกหนวยงาน และในการประเมิน 3

ควรทําตอเนื่องไปเรื่อยๆไมควรจํากัดเวลา คอืควรจัดปรับการประเมินเปนปละ 2 คร้ัง
ใหเขากับการประเมินผลแบบปกติที่ปฏิบัติอยู สวนการประเมินเพื่อการพัฒนา
ควรเปนทุกเดือน  3

จากตารางพบวาหัวหนาหอผูปวยทุกคนมีความเห็นตรงกัน วาการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานโดยใชแฟมสะสมงานมีประโยชนมากทั้งตอตนเอง ผูปฏิบัติงานและหนวยงาน  เปนการ
ประเมินผลที่ยุติธรรม สามารถเห็นศักยภาพของผูปฏิบัติแตละคนชัดเจน   ควรกําหนดเปนนโยบาย
และใหใชในทุกหนวยงาน สวนระยะเวลาและใบประเมินควรจัดปรับใหม

                 ในระหวางดําเนินการทดลองผูวิจัยและผูชวยวิจัย จะเปนผูควบคุมการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน    โดยใชแฟมสะสมงานของหัวหนาหอผูปวยที่ทําหนาที่เปนผูประเมินการปฏิบัติงาน
หัวหนาหอผูปวยตอบแบบตรวจสอบผลการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใชแฟมสะสมงาน  โดย
อิสระสงคืนผูวิจัยหลังวันสรุปในวันสุดทาย    28 กุมภาพันธ 2546 อีก 2 วันตอมา

แบบตรวจสอบกิจกรรมที่ใหหัวหนาหอผูปวยปฏิบัติทั้งหมดจํานวน 15 ขอ โดยกําหนด
วาปฏิบัติรอยละ 80 ข้ึนไปคือปฏิบัติการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใชแฟมสะสมงาน  พบวา



105

จํานวนขอที่ปฏิบัติ คิดเปนรอยละ
หัวหนาหอผูปวยคนที่ 1 14   93.33
หัวหนาหอผูปวยคนที่ 2 15 100.00
หัวหนาหอผูปวยคนที่ 3 15 100.00

สามารถสรุปไดวาหัวหนาหอผูปวย ไดปฏิบัติกิจกรรมในการประเมินผลการปฏิบัติ
งานโดยใชแฟมสะสมงานครบทุกขั้นตอน    โดยที่ขอที่หัวหนาหอผูปวยไมไดปฏิบัติ คือ ขอที่  12
ในขอที่หัวหนาหอผูปวยจัดใหพยาบาลวิชาชีพ     ไดนําเสนอความสําเร็จของแฟมสะสมงานและ
อภิปรายเชื่อมโยงระหวางแฟมสะสมงานและวัตถุประสงคตามคาํบรรยายลักษณะงาน มาตรฐาน
การปฏิบัติการพยาบาลของกองการพยาบาล และของกลุมการพยาบาล         โรงพยาบาลชัยนาท
ที่กําหนดไวตั้งแตตน  เนื่องจากพยาบาลวิชาชีพ จํานวน 1 คนติดราชการ ไมสามารถเขารวม
ประชุมไดครบ   ดังนั้นการประชุม เพื่อนําเสนอความสําเร็จของแฟมสะสมงาน จึงไมสมบูรณ แตไม
เปนปญหา   เนื่องจากผลงานของพยาบาลวิชาชีพที่สรางไวมีผลงานดี และไดเสนอแนะขอคิดเห็น
ตางๆ ไวแลว ในใบงานที่ 6 ซึ่งเปนใบที่สรุป ปญหา ความรูสึก ขอเสนอแนะและขอคิดเห็นตางๆ ใน
การสรางแฟมสะสมงาน

กลุมควบคุมใหปฏิบัติงานตามปกติ ไมไดสรางแฟมสะสมงาน และไดรับการประเมิน
ผลการปฏิบัติงาน  โดยหัวหนาหอผูปวยจะทําการประเมินผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ
ระดับปฏิบัติการในชวง 6 เดือนแรก คือต้ังแตเดือนตุลาคมปหนึ่งแลวจนถึงเดือนมีนาคมของอีกป
หนึ่ง โดยจะประเมินผลการปฏิบัติงานในชวงปลายเดือนกุมภาพันธถึงตนเดือนเดือนมีนาคม โดย
ใชหลักเกณฑและแบบประเมินประสิทธิภาพประสิทธิผลของขาราชการพลเรอืน ในชวงปลายเดือน
มีนาคม เพื่อพิจารณาความดีความชอบประจําป โดยพิจารณาใหคะแนนตามที่กลุมการพยาบาล
เปนผูกําหนด เปนการประเมินเพื่อเลื่อนขั้นเงินเดือนประจําป

ขั้นประเมินผล

       ภายหลังสรุปการทดลอง 1 วัน ผูชวยวิจัยนําแบบแบบสอบถามความพึงพอใจของ
พยาบาลวิชาชีพตอการประเมินผลการปฏิบัติงานและแบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มา
วัดกับกลุมตัวอยางทั้ง 44 คน (กลุมทดลอง 22 คน และกลุมควบคุม 22 คน ) เพื่อเปนการตรวจ
สอบหลังการทดลอง (Posttest)

ระยะเวลาในการดําเนินงานทั้งสิ้น  รวม  7  สัปดาห
                    สําหรับข้ันตอนในการทดลองสรุปไดดังนี้
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ขั้นตอนในการดําเนินการทดลอง

กลุมทดลอง
1.การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใชแฟมสะสมงาน ตาม
ขั้นตอนดังนี้
สัปดาหแรก

1) กําหนดวัตถุประสงคและประเภทแฟมสะสมงาน
สัปดาหที่ 1,2,3

2) รวบรวมชิ้นงานและจัดการชิ้นงาน
3) คัดเลือกชิ้นงาน

สัปดาหที่ 3 (ปลายสัปดาห)-สัปดาหที่ 4
4)  สะทอนขอมูลยอนกลับ

สัปดาหที่ 4,5,6
5)  ทําชิ้นงานใหสมบูรณและประเมินคา

สัปดาหที่ 7
  6)  เชื่อมโยงและประชุมกลุม
2.ในทุกขั้นตอนพยาบาลวิชาชีพจะเปนผูสรางและเลือกชิ้น

งานเอง    หัวหนาหอผูปวยและผูวิจัยจะเปนที่ปรึกษา
      และกระตุนใหพยาบาลวิชาชีพสรางแฟมสะสมงานได

ตามแนวทางที่กําหนด   พยาบาลวิชาชีพจะไดรับการ
ประเมินจากเพื่อนในกลุม หัวหนาหอผูปวยและมีโอกาส
ประเมินตนเองตามเกณฑที่กําหนดรวมกัน และพยาบาล
วิชาชีพไดคัดเลือกชิ้นงานที่ตนเองพอใจ      ตอบสนอง
วัตถุประสงคการปฏิบัติงาน เพื่อนําผลไปพัฒนา

พยาบาลวิชาชีพทั้งกลุมควบคุมและกลุมทดลองตอบแบบสอบถามการวัดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
และความพึงพอใจในการประเมินผลการปฏิบัติงานชุดเดิมที่ผูวิจัยสรางขึ้น (Posttest) 1 วัน หลังการ
ทดลอง

กลุมควบคุม
   ปฏิบัติงานตามปกติและได

รับการประเมินผลการปฏิบัติงาน
โดยหัวหนาหอผูปวยซึ่งจะประเมิน
 โดยใชแบบประเมินประสิทธิภาพ
 ประสิทธิผลของขาราชการพลเรือน
โดยจะประเมินผลการปฏิบัติงานใน
ชวงปลายเดือนกุมภาพันธ   ถึงตน
เดือนเดือนมีนาคมพิจารณาให
คะแนนตามที่กลุมการพยาบาลเปน
ผูกําหนด เปนการประเมินเพื่อเล่ือน
ขั้นเงินเดือนประจําป

เก็บรวบรวมขอมูลกอนดําเนินการทดลอง โดยพยาบาลวิชาชีพทั้งกลุมควบคุมและกลุมทดลองตอบแบบ
สอบถามการวัดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ผูวิจัยสราง
ขึ้น (Pretest ) 1 วันกอนการทดลอง
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การรวบรวมขอมูล

1. กอนการทดลอง 1 วัน ผูวิจัยและผูชวยวิจัยวัดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและความ
พึงพอใจในการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Pretest) ของพยาบาลวิชาชีพทั้งกลุมควบคุมและกลุม
ทดลอง โดยใหตอบแบบสอบถามการวัดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และความพึงพอใจในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน   โดยผูชวยวิจัยนําแบบสอบถามไปใหหัวหนาหอผูปวยชวยใหตัวแทน
พยาบาลวิชาชีพกลุมตัวอยาง นําไปแจกใหพยาบาลวิชาชีพกลุมตัวอยางจนครบ และใหตอบแบบ
สอบถามไดโดยอิสระ   และใหตัวแทนพยาบาลวิชาชีพรวบรวมนําสงผูวจิัยในอีก 1 สัปดาหถัดมา

2. ขณะทําการทดลอง 7 สัปดาหผูชวยวิจัยรวบรวมขอมูลการประเมินผลการปฏิบัติ
งานโดยใชแฟมสะสมงานของหัวหนาหอผูปวยจากแบบตรวจสอบผลการปฏิบัติงานโดยใชแฟม
สะสมงาน

3.  หลังการทดลอง 1 วัน ผูวิจัยและผูชวยวิจัยวัดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและความ
พึงพอใจในการประเมินผลการปฏิบัติงาน(Posttest) ของพยาบาลวิชาชีพทั้งกลุมควบคุมและกลุม
ทดลอง    โดยใหตอบแบบสอบถามการวัดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน    และความพึงพอใจในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยใหหัวหนาหอผูปวยนําไปใหตัวแทนพยาบาลวิชาชีพแตละหอผูปวย
แจกแบบสอบถามใหพยาบาลวิชาชีพแตละคนจนครบและใหตอบแบบสอบถามโดยอิสระ   และอีก
1 สัปดาหตอมาใหตัวแทนพยาบาลวิชาชีพรวบรวมนําสงผูวิจัย

การวิเคราะหขอมูล

    1.  ขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม ในเร่ืองของเพศ อายุ สถานภาพ
การสมรส ระดับการศึกษา และระดับตําแหนงปจจุบันของกลุมตัวอยางพยาบาลวิชาชีพ  ระยะ
เวลาในการปฏิบัติงานในตําแหนงพยาบาลวิชาชีพ  และระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่หอผูปวย
ปจจุบันของกลุมตัวอยางพยาบาลวชิาชีพ   วิเคราะหโดยแจกแจงความถี่  คํานวณหาคารอยละ
นําเสนอในรูปตารางประกอบความเรียง
                   2. คะแนนจากแบบสอบถามความพึงพอใจตอการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยใช
แฟมสะสมงาน วิเคราะหโดยหาคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ในแตละกลุม  และเปรียบ
เทียบระดับตามเกณฑ

3.  คะแนนความพึงพอใจตอการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยใชแฟมสะสมงานของ
พยาบาลวิชาชีพ     และแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  กอนและหลังการใชการประเมินผลการปฏิบัติ
งาน โดยใชแฟมสะสมงาน   ในแตละกลุม   คํานวณหาคามัชฌิมเลขคณิต  (Χ ) และสวนเบี่ยงเบน
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มาตรฐาน  (S.D.) แลวนําคาเฉลี่ยมาเปรียบเทียบกัน   โดยการใชสถิติ  Dependent  t-test  โดย
เปรียบเทียบรายขอ รายดานและรวมทุกดาน ในแตละดาน

4.  คะแนนความพึงพอใจตอการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยใชแฟมสะสมงานของ
พยาบาลวิชาชีพ และแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  กอนและหลังการใชการประเมินผลการปฏิบัติงาน
โดยใชแฟมสะสมงานของทั้งสองกลุม   คํานวณหาคามัชฌิมเลขคณิต (Χ)   และสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) แลวนําคาเฉลี่ยมาเปรียบเทียบกัน   โดยการใชสถิติ   Independent  t-test
                      (สูตรการคํานวณอยูในภาคผนวก)



บทที่  4

ผลการวิเคราะหขอมูล

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาผลการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พยาบาลวิชาชีพโดยการใชแฟมสะสมงานตอความพึงพอใจในการประเมินผลการปฏิบัติงาน   และ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ ผูวิจัยไดรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยาง จํานวน
44  คน  โดยแบงเปนกลุมควบคุม  22 คน และกลุมทดลอง 22 คน นําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล
ในรูปตารางประกอบคําบรรยาย โดยแบงเปน 3 ขั้นตอนตามลําดับดังนี้

ตอนที่ 1  ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง
ตอนที่ 2  เปรียบเทียบความแตกตางของคะแนนคาเฉลี่ยความพึงพอใจในการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาล
วิชาชีพ

ตอนที่ 3  ลักษณะของผลการประเมินคาแฟมสะสมงานของพยาบาลวิชาชีพ หลัง
ไดรับการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใชแฟมสะสมงาน
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ตอนที่ 1   ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง
ตารางที่ 6 จํานวนรอยละของเพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา และระดับตําแหนง

ปจจุบันของกลุมตัวอยางพยาบาลวิชาชีพ

ขอมูลทั่วไป  กลุมทดลอง (N = 22) กลุมควบคุม (N = 22) รวม (N = 44)

      จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ

เพศ หญิง                     22 100.00 22 100.00 44 100.00
อายุ 20 - 25  ป 5 22.72 8 36.36 13 29.50

26 - 30  ป 7 31.82 7 31.82 14 31.80
31 - 35  ป 4 18.18 5 22.72 9 20.50
36 - 40  ป 4 18.18 1 4.55 5 11.40
41 - 45  ป 2 9.10 1 4.55 3 6.80

สถานภาพสมรส
โสด 16 72.70 15 68.20 31 70.50
คู 6 27.30 7 31.80 13 29.50

ระดับการศึกษา
ปริญญาตรี 21 95.50 22 100.00 43 97.70
ปริญญาโท 1 4.50 0 0 1 2.30

ระดับตําแหนง
ระดับ  3 - 5 14 63.60 18 82.80 32 72.70
ระดับ  6 - 7 8 36.40 4 17.20 12 27.30
รวม 22 100.00 22 100.00 44 100.00

จากตารางพบวา กลุมตัวอยางในการศึกษาเปนเพศหญิงทั้งสิ้น รอยละ 100 มี
อายุระหวาง 20-30 ป  รอยละ 61.30 อายุ 31 ปข้ึนไป รอยละ 38.70  ตําแหนงระดับ 3 – 5 รอยละ
63.60  อยูในกลุมทดลอง รอยละ  82.80 อยูในกลุมควบคุม   ตําแหนงระดับ 6 – 7    รอยละ 36.40
อยูในกลุมทดลอง และรอยละ  18.20  อยูในกลุมควบคุม
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ตารางที่ 7 จํานวนรอยละของระยะเวลาในการปฏิบัติงานในตําแหนงพยาบาลวิชาชีพ  และระยะ
เวลาในการปฏิบัติงานที่หอผูปวยปจจุบันของกลุมตัวอยางพยาบาลวิชาชีพ

ขอมูลทั่วไป กลุมทดลอง (N = 22) กลุมควบคุม (N =22) รวม (N = 44)
      จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ
ระยะเวลาในการปฏิบัติ
งานในตําแหนงพยาบาล
วิชาชีพ

ต่ํากวา  5 ป 12 54.55        15 68.20 27 61.37
5 ปขึ้นไปถึง 10 ป 3 13.64 5 22.70             8 18.18
10 ปขึ้นไป 7 31.82 2 9.10             9 20.45

ระยะเวลาในการปฏิบัติ
งานที่หอผูปวยปจจุบัน

ต่ํากวา  5 ป 11 50.00 15 68.20 26 59.10
5 ปขึ้นไปถึง 10 ป 4 18.18 5 22.70 9 20.45
10 ปขึ้นไป 7 31.82 2 9.10 9 20.45

       รวม 22 100.00 22 100.00 44 100.00

จากตารางพบวา  ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในตําแหนงพยาบาลวิชาชีพ ของกลุม
ตัวอยางพยาบาลวิชาชีพ สวนใหญต่ํากวา  5 ป  รอยละ 54.55   อยูในกลุมทดลอง  รอยละ  68.20
อยูในกลุมควบคุม เชนเดียวกับระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่หอผูปวยปจจุบัน  สวนใหญ    ต่ํากวา
5 ป  รอยละ 50.00    อยูในกลุมทดลอง รอยละ  68.20  อยูในกลุมควบคุม
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ตอนที่  2   เปรียบเทียบความแตกตางของคะแนนคาเฉลี่ยความพึงพอใจในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ

ตารางที่  8  เปรียบเทียบความแตกตางของคะแนนคาเฉลี่ย ระดับความพึงพอใจในการประเมินผล
การปฏิบัติงานโดยการใชแฟมสะสมงาน กอนการทดลองหลังการทดลอง ระหวาง
กลุมทดลองและกลุมควบคุม (N=44)

     กลุมทดลอง       กลุมควบคุมความพึงพอใจในการประเมิน
ผลการปฏิบัติงาน ⎯Χ S.D. ⎯Χ S.D. t

กอนการทดลอง 57.36 7.36 56.64 10.05 0.27

หลังการทดลอง 67.86  5.16 54.73 12.84 4.45*
        

       * p <.05

จากตาราง พบวาคาเฉลี่ยระดับความพึงพอใจในการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใช
แฟมสะสมงาน ในกลุมทดลองและกลุมควบคุม  กอนการทดลองไมแตกตางกัน  อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 และคาเฉลี่ยระดับความพึงพอใจในการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการใช
แฟมสะสมงาน  ในกลุมทดลองและกลุมควบคุม หลังการทดลองแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05   โดยที่คาเฉลี่ยระดับความพึงพอใจในการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใชแฟม
สะสมงาน ในกลุมทดลองสูงกวากลุมควบคุม
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ตารางที่  9  เปรียบเทียบความแตกตางของคะแนนคาเฉลี่ยระดับความพึงพอใจในการประเมินผล
การปฏิบัติงานโดยการใชแฟมสะสมงาน กอนการทดลองหลังการทดลอง ระหวาง
กลุมทดลองและกลุมควบคุมรายดาน (N=44)

ความพึงพอใจในการประเมิน          หลังการทดลอง          กอนการทดลอง
ผลการปฏิบัติงาน กลุมทดลอง กลุมควบคุม  กลุมทดลอง กลุมควบคุม   

⎯Χ S.D. ⎯Χ S.D. t ⎯Χ S.D ⎯Χ S.D. t

ดานสวนนําเขา 36.95 3.20 29.00 6.84 4.94* 30.77 4.15 30.27 5.58 0.34

ดานกระบวนการประเมิน 22.77 1.95 19.33 4.64 3.30* 19.77 2.72 19.73 3.61 0.05

ดานการนําผลการประเมินไปใช 8.14 0.83 6.50 1.71 4.03* 6.82 1.10 6.64 1.40 0.48

                      รวม 67.86 5.16 54.73 12.84 4.45* 57.36 7.36 56.64 10.05 0.27

* p <.05

จากตารางพบวาคะแนนคาเฉลี่ยระดับความพึงพอใจในการประเมินผลการปฏิบัติ
งานโดยการใชแฟมสะสมงานรายดาน  กอนการทดลอง  ในกลุมควบคุมและกลุมทดลอง ไมแตก
ตางกัน   อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05    และหลังการทดลองพบวา  คะแนนคาเฉลี่ยระดับ
ความพึงพอใจในการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการใชแฟมสะสมงาน ในกลุมควบคุมและกลุม
ทดลอง      แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05       โดยที่คะแนนคาเฉลี่ยระดับความ
พึงพอใจในการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการใชแฟมสะสมงาน  ในดานสวนนําเขา  ดาน
กระบวนการประเมิน และ   ดานการนําผลการประเมินไปใชของกลุมทดลองสูงกวากลุมควบคุม
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ตารางที่ 10 เปรียบเทียบความแตกตางของคะแนนคาเฉลี่ย ระดับความพึงพอใจในการประเมินผล
การปฏิบัติงานโดยการใชแฟมสะสมงาน    กอนการทดลองหลังการทดลอง ในกลุม
ควบคุมรายขอ (N=22)

หลังการทดลอง    กอนการทดลอง
ความพึงพอใจในการประเมิน

ผลการปฏิบัติงาน ⎯Χ S.D.  ⎯Χ S.D.       t

 คําชี้ แจงถึงวัตถุประสงคของการประเมิน 3.41 1.01 3.05 0.72 1.22
 การมีสวนรวม ในการกําหนดรูปแบบของแฟม
และเกณฑการประเมินคาแฟมสะสมงาน 3.09 0.81 3.23 0.69 -0.83
 การเลือกชิ้นงานของตนเอง 3.09 0.92 3.32 0.95 -1.10
 คําแนะนําปรึกษาของหัวหนาหอผูปวย 3.18 0.80 3.50 0.74 -1.50
 วิธีการรวบรวมและการจัดการชิ้นงาน 3.09 0.97 3.32 0.89 -1.04
 เกณฑในการคัดเลือกชิ้นงาน 3.09 0.87 3.23 0.92 -0.65
 ขอคิดเห็นและขอเสนอแนะจากเพื่อนรวมทีม 3.00 0.93 3.32 0.72 -1.67
 ขอคิดเห็นและขอเสนอแนะจากหัวหนาหอผูปวย 3.32 0.57 3.55 0.86 -1.56
 เกณฑการประเมินผลชัดเจนและเปนธรรม 3.23 0.97 3.55 0.91 -1.43
 ระยะเวลาในการสรางแฟมสะสมงาน 3.18 0.80 3.41 0.80 -1.42
 ผลการประเมิน 3.09 0.97 3.27 0.70 -1.00
 การประเมินโดยใชแฟมสะสมงาน 3.27 1.03 3.09 0.68 0.85
 ขอมูลปอนกลับ 3.36 1.00 3.41 0.80 -0.20
 การมีผลงานของตนเอง 3.50 1.06 3.41 0.85 0.34
 การพัฒนาอยางตอเนื่อง 3.27 0.88 3.32 0.72 -0.21
 ขอเสนอแนะจากหัวหนาหอผูปวย 3.32 0.89 3.36 0.85 -0.24
การนําผลประเมินแฟมสะสมงานไปใช 3.23 0.97 3.32 0.95 -0.36
                                        รวม 54.73 12.84 56.64 10.05 0.84
*  p < .05   

จากตาราง พบวาคะแนนคาเฉลี่ยระดับความพึงพอใจในการประเมินผลการปฏิบัติ
งานรายขอ โดยการใชแฟมสะสมงานในกลุมควบคุม  กอนและหลังการทดลอง ไมแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05
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ตารางที่  11  เปรียบเทียบความแตกตางของคะแนนคาเฉลี่ยระดับความพึงพอใจในการประเมินผล
การปฏิบัติงานโดยการใชแฟมสะสมงาน  กอนการทดลองหลังการทดลอง ในกลุม
ทดลองรายขอ (N=44)

ความพึงพอใจในการประเมิน หลังการทดลอง  กอนการทดลอง  
             ผลการปฏิบัติงาน  

 ⎯Χ S.D.  ⎯Χ S.D.    t

 คําชี้ แจงถึงวัตถุประสงคของการประเมิน 4.09 0.29 3.32 1.04 3.73*
 การมีสวนรวม ในการกําหนดรูปแบบของแฟม
และเกณฑการประเมินคาแฟมสะสมงาน 3.73 0.55 3.14 0.83 2.75*
 การเลือกชิ้นงานของตนเอง 4.14 0.71 3.59 0.67 3.46*
 คําแนะนําปรึกษาของหัวหนาหอผูปวย 4.36 0.58 3.50 0.74 4.31*
 วิธีการรวบรวมและการจัดการชิ้นงาน 3.82 0.59 3.14 0.71 3.38*
 เกณฑในการคัดเลือกชิ้นงาน 3.55 0.51 3.05 0.79 2.92*
 ขอคิดเห็นและขอเสนอแนะจากเพื่อนรวมทีม 4.05 0.79 3.32 0.84 3.86*
 ขอคิดเห็นและขอเสนอแนะจาก หัวหนาหอผูปวย 4.27 0.70 3.36 0.79 4.91*
 เกณฑการประเมินผล 3.95 0.58 3.36 0.90 2.75*
 ระยะเวลาในการสรางแฟมสะสมงาน 2.82 0.80 3.09 0.53 -1.37
 ผลการประเมิน 3.86 0.56 3.45 0.51 2.41*
 การประเมินโดยใชแฟมสะสมงาน 4.14 0.47 3.41 0.67 4.45*
 ขอมูลปอนกลับ 4.18 0.39 3.50 0.74 4.10*
 การมีผลงานของตนเอง 4.64 0.58 3.77 0.69 4.56*
 การพัฒนาอยางตอเนื่อง 4.23 0.43 3.41 0.67 5.24*
 ขอเสนอแนะจากหัวหนาหอผูปวย 4.14 0.64 3.55 0.67 3.25*
 การนําผลประเมินแฟมสะสมงานไปใช 3.91 0.68 3.41 0.67 2.22*

                                   รวม 67.86 5.16 57.36 7.36 -7.00*

*p < .05
 จากตารางพบวา คะแนนคาเฉลี่ยระดับความพึงพอใจในการประเมินผลการปฏิบัติ

งานโดยการใชแฟมสะสมงานในกลุมทดลอง  กอนการทดลองและหลังการทดลองแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05    โดยคาเฉลี่ยระดับความพึงพอใจในการประเมินผลการ
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ปฏิบัติงาน   หลังการทดลองสูงกวากอนการทดลอง    ยกเวน ในขอระยะเวลาในการสรางแฟม
สะสมงานพบวาไมแตกตางกัน    อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05
ตารางที่ 12  เปรียบเทียบความแตกตางของคะแนนคาเฉลี่ย ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

โ ด ย ก า ร ใ ช แ ฟม ส ะ ส ม ง า น  กอนการทดลองหลังการ
ทดลอง ระหวางกลุมทดลองและกลุมควบคุม (N=44)

     กลุมทดลอง       กลุมควบคุม
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

⎯Χ S.D. ⎯Χ S.D. t

กอนการทดลอง 70.55 5.42 70.36 5.08 0.11

หลังการทดลอง 81.68  4.21 69.68 5.93 7.74*
        

       * p <.05

จากตาราง พบวาคาเฉลี่ยระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ในกลุมทดลองและกลุม
ควบคุม  กอนการทดลองไมแตกตางกัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และคาเฉลี่ยระดับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  ในกลุมทดลองและกลุมควบคุม หลังการทดลองแตกตางกัน อยางมีนัย
สําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   โดยที่คาเฉลี่ยระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ในกลุมทดลองสูงกวา
กลุมควบคุม
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ตารางที่  13  เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ  กอนการ
ทดลองและหลังการทดลอง ในกลุมทดลอง และกลุมควบคุมจําแนกรายดาน  (N=44)

หลังการทดลอง กอนการทดลอง
กลุมทดลอง กลุมควบคุม กลุมทดลอง กลุมควบคุมแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน
⎯Χ S.D. ⎯Χ S.D t ⎯Χ S.D. ⎯Χ S.D. t

ความตองการ
      ความสําเร็จ 46.86 2.05 40.32 3.77 7.15* 41.18 3.22 40.50 3.43 0.68

ความตองการ
     ขอมูลปอนกลับ 13.68 1.46 11.77 1.41 4.41* 11.73 1.24 11.82 1.30 -0.24

ความตองการ
     คุณภาพงาน 21.14 1.73 17.59 2.04 6.22* 17.64 2.06 18.05 1.62 -0.73

        โดยรวม 81.68 4.21 69.68 5.93 7.74* 70.55 5.42 70.36 5.08 0.11

*  p < .05
                     

จากตารางพบวา  คาเฉลี่ยระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน   โดยรวมและรายดานใน
กลุมทดลอง  ในดานความตองการความสําเร็จของงาน ความตองการขอมูลปอนกลับ  ความ
ตองการคุณภาพงาน หลังการทดลองแตกตางกับกอนการทดลองอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ
.05  โดยที่หลังการทดลองสูงกวากอนการทดลอง และคาเฉลี่ยระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
โดยรวมและรายดาน ในกลุมควบคุม ในดานความตองการความสําเร็จของงาน ความตองการขอ
มูลปอนกลับ  ความตองการคุณภาพงาน  กอนการทดลองและหลังการทดลองไมแตกตางกันอยาง
มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .05
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ตารางที่  14   เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ กอนการ
ทดลองและหลังการทดลอง ในกลุมควบคุมจําแนกรายขอ  (N=22)

กลุมควบคุม
หลังการทดลอง กอนการทดลอง

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
⎯Χ S.D. ⎯Χ S.D. t

ความคิดปรับปรุงงานและสรางงานใหมเปนสิ่งทีนาเบื่อ 3.09 0.61 3.14 0.56 -0.25
เมื่อพบกับความลมเหลว มักทอถอยที่จะทํางานชิ้นตอไป 3.00 0.53 3.09 0.29 -0.81
ความพยายามอยูที่ไหนความสําเร็จอยูที่นั่น 3.09 0.61 3.27 0.63 -1.00
เมื่อรับมอบหมายใหทํางานจะทําอยางเต็มความสามารถ 2.95 0.38 3.23 0.53 -2.03*
ความอดทนเปนสิ่งสําคัญมากที่จะนําไปสูความสําเร็จ 3.32 0.53 3.50 0.60 -1.45
เมื่อลมเหลวในงานจะคิดหาวิธีการจะทํางานนั้นใหสําเร็จ 2.82 0.50 2.82 0.80 0.00
ไมปรารถนารางวัลหรือชื่อเสียงมากไปกวาความสําเร็จ 2.91 0.68 2.59 0.59 1.50
เชื่อวาความสําเร็จของงานมีคามาก 3.23 0.53 3.41 0.59 -1.45
ไมตองทํางานใดๆทั้งสิ้นจะทําใหชีวิตมีความสุขมากกวานี้ 3.27 0.83 3.23 0.61 0.25
ไมคอยพยายามไปใหถึงจุดมุงหมายสูงสุด 3.18 0.73 3.09 0.61 0.49
มีความกระตือรือรนที่จะทํางานใหดีขึ้นเรื่อยๆ 3.05 0.65 3.00 0.69 0.27
มักจะเลื่อนงานที่ควรจะทําในวันนี้ไปทําในวันพรุงนี้ 3.00 0.44 2.95 0.58 0.25
คิดวางานที่รับผิดชอบทุกวันนี้ทําใหเบื่อหนาย 2.95 0.58 3.09 0.61 -0.77
ไมตองรับฟงความคิดเห็นของคนอื่นจะทําใหทํางานดีขึ้น 3.05 0.58 3.09 0.53 -0.27
ไมตองการใหคนอื่นมาวิพากษวิจารณงานที่ฉันทํา 3.14 0.56 2.86 0.56 2.03*
ตองการใหคนอื่นเสนอแนะงานเพื่อนํามาปรับปรุงงาน 2.77 0.81 2.86 0.56 -0.53
ฉันมักจะรับฟงความคิดเห็นของผูอื่นเสมอ 2.82 0.39 3.00 0.44 -1.45
ฉันมักคิดอยูเสมอวาคาของคนอยูที่ผลของงาน 3.23 0.43 3.23 0.53 0.00
ฉันต้ังใจที่จะทํางานใหมีคุณภาพดีอยูเสมอ 3.05 0.49 3.27 0.83 -1.04
ชอบทํางานโดยไมคํานึงวาผลงานจะตองออกมาดีที่สุด 3.18 0.73 3.45 0.67 -1.24
ไดรับคําชมเชยจากผูบังคับบัญชาเสมอวาทํางานไดดีมาก 2.00 0.53 1.95 0.38 0.37
เมื่อไดเร่ิมตนทําสิ่งใดๆ ก็รูสึกไมแนใจวาจะพบความสําเร็จ 3.41 0.59 3.45 0.51 -0.22
เมื่อหัวหนาสอนงานที่ยากๆ ฉันภาวนาขอใหหมดเวลาเร็วๆ 3.18 0.59 2.77 0.61 2.00*
                           รวม 69.68 5.93 70.36 5.08 -0.42

*p < .05



119

จากตาราง  พบวาคะแนนคาเฉลี่ยระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน กอนการทดลอง
และหลังการทดลอง ในกลุมควบคุมจําแนกรายขอ ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05    ยกเวนในขอเมื่อรับมอบหมายใหทํางานจะทําอยางเต็มความสามารถ พบวาแตกตาง
กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยคะแนนคาเฉลี่ยระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หลัง
การทดลองต่ํากวากอนการทดลอง  และในขอ ไมตองการใหคนอื่นมาวิพากษวิจารณงานที่ฉันทํา
และเมื่อหัวหนาสอนงานที่ยากๆ ฉันภาวนาขอใหหมดเวลาเร็วๆ พบวาแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05  โดยคะแนนคาเฉลี่ยระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หลังการทดลองสูงกวา
กอนการทดลอง
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ตารางที่  15   เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ กอนการ
ทดลองและหลังการทดลอง ในกลุมทดลอง จําแนกรายขอ  (N=22)

กลุมทดลอง
หลังการทดลอง กอนการทดลอง

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
⎯Χ S.D. ⎯Χ S.D. t

ความคิดปรับปรุงงานและสรางงานใหมเปนสิ่งทีนาเบื่อ 3.77 0.43 3.23 0.53 3.46*
เมื่อพบกับความลมเหลว มักทอถอยที่จะทํางานชิ้นตอไป 3.55 0.51 3.23 0.43 2.63*
ความพยายามอยูที่ไหนความสําเร็จอยูที่นั่น 3.59 0.50 3.55 0.60 0.25
เมื่อรับมอบหมายใหทํางานจะทําอยางเต็มความสามารถ 3.50 0.51 3.27 0.46 1.74*
ความอดทนเปนสิ่งสําคัญมากที่จะนําไปสูความสําเร็จ 3.73 0.46 3.23 0.61 2.73*
เมื่อลมเหลวในงานอยางหนึ่งจะคิดหาวิธีการจะทํางานนั้น
ใหสําเร็จใหได

3.27 0.46 2.86 0.56 2.88*

ไมปรารถนารางวัลหรือชื่อเสียงมากไปกวาความสําเร็จ 3.45 0.51 2.73 0.88 3.31*
เชื่อวาความสําเร็จของงานมีคามาก 3.64 0.49 3.18 0.66 2.34*
ไมตองทํางานใดๆ ทั้งสิ้นจะทําใหชีวิตมีความสุขมากกวานี้ 3.77 0.43 3.45 0.60 1.78*
ไมคอยพยายามไปใหถึงจุดมุงหมายสูงสุด 3.68 0.48 3.23 0.53 2.66*
มีความกระตือรือรนที่จะทํางานใหดีขึ้นเรื่อยๆ 3.45 0.51 2.86 0.47 3.78*
มักจะเลื่อนงานที่ควรจะทําในวันนี้ไปทําในวันพรุงนี้ 3.55 0.51 2.86 0.56 4.10*
คิดวางานที่รับผิดชอบทุกวันนี้ทําใหเบื่อหนาย 3.82 0.39 3.36 0.49 3.18*
ไมตองรับฟงความคิดเห็นของคนอื่นจะทําใหทํางานดีขึ้น 3.64 0.49 2.91 0.68 3.86*
ไมตองการใหคนอื่นมาวิพากษวิจารณงานที่ฉันทํา 3.55 0.51 2.95 0.65 4.16*
ตองการใหคนอื่นเสนอแนะงานเพื่อนํามาปรับปรุงงาน 3.27 0.70 2.82 0.39 2.49*
ฉันมักจะรับฟงความคิดเห็นของผูอื่นเสมอ 3.23 0.53 3.05 0.49 1.16
ฉันมักคิดอยูเสมอวาคาของคนอยูที่ผลของงาน 3.59 0.50 2.91 0.87 3.22*
ฉันต้ังใจที่จะทํางานใหมีคุณภาพดีอยูเสมอ 3.73 0.46 3.09 0.53 4.54*
ชอบทํางานโดยไมคํานึงวาผลงานจะตองออกมาดีที่สุด 3.82 0.39 3.41 0.59 2.61*
ไดรับคําชมเชยจากผูบังคับบัญชาเสมอวาทํางานไดดีมาก 2.77 0.75 2.14 0.71 3.13*
เมื่อไดเร่ิมตนทําสิ่งใดๆ ก็รูสึกไมแนใจวาจะพบความสําเร็จ 3.77 0.43 3.23 0.53 4.29*
เมื่อหัวหนาสอนงานที่ยากๆ ฉันภาวนาขอใหหมดเวลาเร็วๆ 3.55 0.51 3.00 0.53 3.81*

                           รวม 81.68 4.21 70.55 5.42  7.63*

*p < .05
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จากตาราง   พบวาคะแนนคาเฉลี่ยระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน กอนการทดลอง
และหลังการทดลอง ในกลุมทดลองจําแนกรายขอ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ
.05    ยกเวนในขอเชื่อวาความพยายามอยูที่ไหนความสําเร็จอยูที่นั่น พบวาไมแตกตางกันอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยคะแนนคาเฉลี่ยระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หลังการ
ทดลองสูงกวากอนการทดลองเพียงเล็กนอย  และในขอฉันมักจะรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืนเสมอ
พบวาไมแตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยคะแนนคาเฉลี่ยระดับแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงาน หลังการทดลองสูงกวากอนการทดลองเพียงเล็กนอย
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ตอนที่ 3  ลักษณะของผลการประเมินคาแฟมสะสมงานของพยาบาลวิชาชีพ หลังไดรับการประเมิน
ผลการปฏิบัติงานโดยใชแฟมสะสมงาน

ตารางที่  16  ผลการประเมินคาแฟมสะสมงานของตนเอง  เพื่อน หัวหนาหอผูปวย ในแตละชิ้นงาน

รายการที่ ประเมินตนเอง ประเมินโดยเพื่อน ประเมินโดยหัวหนาหอฯ รวม
ประเมิน

⎯Χ S.D.
ระดับ
คุณ
ภาพ

⎯Χ S.D. ระดับ
คุณภาพ

⎯Χ S.D. ระดับ
คุณภาพ

⎯Χ S.D. ระดับ
คุณภาพ

ประเมินครั้งที่ 1
ดานบริการ 2.51 0.47 พอใช 2.68 0.47 ดี 2.48 0.38 พอใช 2.55 0.44 ดี
ดานบริหาร 2.63 0.42 ดี 2.76 0.40 ดี 2.64 0.48 ดี 2.67 0.43 ดี
ดานวิชาการ 2.87 0.50 ดี 3.00 0.48 ดี 2.95 0.44 ดี 2.94 0.47 ดี
ดานสรางสรรค 2.87 0.51 ดี 3.06 0.15 ดี 3.06 0.11 ดี 2.99 0.25 ดี
ประเมินครั้งที่ 2
ดานบริการ 2.90 0.36 ดี 3.02 0.38 ดี 3.00 0.37 ดี 2.97 0.37 ดี
ดานบริหาร 3.23 0.29 ดี 3.38 0.40 ดี 3.33 0.44 ดี 3.31 0.37 ดี

ดานวิชาการ 3.37 0.34 ดี 3.52 0.27 ดีมาก 3.51 0.28 ดีมาก 3.46 0.29 ดี

ดานสรางสรรค 3.46 0.29 ดี 3.57 0.27 ดีมาก 3.57 0.27 ดี 3.53 0.27 ดีมาก
ประเมินครั้งที่ 3
ดานบริการ 3.29 0.33 ดี 3.43 0.34 ดี 3.36 0.29 ดี 3.36 0.32 ดี
ดานบริหาร 3.79 0.22 ดีมาก 3.62 0.24 ดีมาก 3.72 0.38 ดีมาก 3.71 0.28 ดีมาก

ดานวิชาการ 3.77 0.30 ดีมาก 3.88 0.27 ดีมาก 3.73 0.27 ดีมาก 3.79 0.28 ดีมาก

ดานสรางสรรค 3.95 0.32 ดีมาก 3.95 0.16 ดีมาก 4.00 0.00 ดีมาก 3.96 0.16 ดีมาก
รวมผล 3 คร้ัง
ดานบริการ 3.05 1.15 ดี 3.04 1.18 ดี 2.95 1.04 ดี 3.01 0.12 ดี
ดานบริหาร 3.22 0.93 ดี 3.32 1.03 ดี 3.23 1.30 ดี 3.25 1.08 ดี
ดานวิชาการ 3.34 1.14 ดี 3.47 1.02 ดี 3.40 0.99 ดี 3.40 1.05 ดี

ดานสรางสรรค 3.56 1.11 ดี 3.53 0.58 ดี 3.67 0.38 ดี 3.58 0.69 ดีมาก

ฉบับสมบูรณ
3.56 0.29 ดี 3.93 0.29 ดีมาก 3.67 3.67 ดีมาก 3.72 0.34 ดีมาก
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จากตารางพบวาพยาบาลวิชาชีพ มีคะแนนเฉลี่ยในการประเมินตนเอง เพื่อนรวมงาน
และจากการประเมินของหัวหนาหอผูปวย จากสรางผลงานแตละชิ้น คร้ังที่ 3 มีคะแนนเฉลี่ยสูงกวา
คร้ังที่  2 และครั้งที่  2 มีคะแนนเฉลี่ยสูงกวา คร้ังที่  1 โดยพบวาในการประเมินครั้งที่ 1  ผลงาน
ดานบริการ  บริหาร วิชาการ  และ ผลงานสรางสรรค อยูในระดับดี ในการประเมินครั้งที่ 2  ผลงาน
ทุกชิ้นอยูในระดับดี ยกเวนผลงานสรางสรรคอยูในระดับดีมาก และในการประเมินครั้งที่ 3  ผลงาน
ดานบรหิาร วิชาการและผลงานสรางสรรค อยูในระดับดีมาก สวนผลงานดานบริการอยูในระดับดี
และพบวาคะแนนเฉลี่ยในการประเมินผลงานฉบับสมบูรณ เทากับ 3.72 อยูในระดับดีมาก   โดย
คะแนนเฉลี่ยจากการประเมินตนเองไดคะแนนเฉลี่ย 3.56 อยูในระดับดี คะแนนเฉลี่ยจากการ
ประเมินของเพื่อนรวมงาน   ไดคะแนนเฉลี่ย 3.93 อยูในระดับดีมาก      และคะแนนเฉลี่ยจากการ
ประเมินของหัวหนาหอผูปวย ไดคะแนนเฉลี่ย 3.67 อยูในระดับดีมาก



บทที่ 5

สรุปผลและอภิปรายผลการวิจัย

การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยกึ่งทดลอง (Quasi-Experimental Research) แบบแผน
การทดลองเปนแบบศึกษาสองกลุมวัดสองครั้ง (The Pretest-Posttest Control Group Design)
เพื่อศึกษาผลของการประเมินผลการปฏิบัติงาน  โดยใชแฟมสะสมงานตอความพึงพอใจในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ  โดยแบงกลุม
ตัวอยางการวิจัยเปน 2 กลุมคือ กลุมทดลอง คือพยาบาลวิชาชีพที่ไดรับการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานโดยใชแฟมสะสมงาน    และกลุมควบคุม  คือพยาบาลวิชาชีพที่ไดรับการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานแบบปกติ

วัตถุประสงคการวิจัย

1.  เพื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ของพยาบาล
วิชาชีพ   กอนและหลังการใชการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใชแฟมสะสมงาน                              

2.  เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ  กอนและหลัง
การใชการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใชแฟมสะสมงาน

3.   เพื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจในการประเมินผลการปฏิบัติงาน      ของพยาบาล
วิชาชีพ     กลุมที่ใชการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใชแฟมสะสมงาน กับกลุมที่ไดรับการประเมิน
ผลการปฏิบัติงานตามปกติ

4. เพ่ือเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ   กลุมที่ใชการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใชแฟมสะสมงาน กับกลุมที่ไดรับการประเมินผลการปฏิบัติงานตาม
ปกติ

สมมุติฐานการวิจัย

1. ความพึงพอใจในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ  หลังการใช
การประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยใชแฟมสะสมงาน   สูงกวากอนการใชการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานโดยใชแฟมสะสมงาน
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2.  ความพึงพอใจในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ   กลุมที่ใช
การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใชแฟมสะสมงาน สูงกวากลุมที่ใชการประเมินผลการปฏิบัติงาน
แบบปกติ

3. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ  หลังการใชการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน โดยใชแฟมสะสมงาน สูงกวากอนการใชการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใชแฟม
สะสมงาน
                    4.   แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ      กลุมที่ใชการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานโดยใชแฟมสะสมงาน สูงกวากลุมที่ใชการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบปกติ

ประชากรและกลุมตัวอยาง

ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล
สวนกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้คือพยาบาลวิชาชีพงานหอผูปวยใน โรงพยาบาลชัยนาท
ที่ปฏิบัติงานมาแลวไมต่ํากวา 1 ป    ไดมาจากการคัดเลือกตามคุณสมบัติในดานความสัมพันธ
ในหนวยงาน   จํานวนบุคลากรระดับพยาบาลวิชาชีพ และปริมาณภาระงาน   ไดกลุมทดลอง
จํานวน  22 คน กลุมควบคุม จํานวน  22  คน

เครื่องมือที่ใชในการวิจัย

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ มี 2 ประเภท คือ
1. เครื่องมือที่ใชในการดําเนินการทดลอง
2. เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล

1. เครื่องมือที่ใชในการดําเนินการทดลอง ประกอบดวยเครื่องมือ 3 ชุด   คือ
ชุดที่ 1 คูมือการสรางและประเมินแฟมสะสมงานและเกณฑการประเมินคาแฟม

สะสมงาน  เปนเอกสารสําหรับใชเปนแนวทางในการสรางแฟมสะสมงานของพยาบาลวิชาชีพ
รวมทั้งเปนแนวทางการสรางเกณฑและการประเมินคาแฟมสะสมงานโดยมีรายละเอียด  บทบาท
หนาที่ของพยาบาลวิชาชีพ ขั้นตอนการดําเนินงานและการนําไปใชในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน คูมือนี้ใชสําหรับพยาบาลวิชาชีพและสําหรับหัวหนาหอผูปวยใชประกอบกับแผนการ
อบรมหัวหนาหอผูปวย   ผูวิจัยสรางขึ้นจากตํารา  เอกสาร  งานวิจัยที่เกี่ยวของ   โดยนําแนวคิดของ
พอลสันและพอลสัน (Paulson and Paulson,1990) บารตันและคอลลินส (Barton, J. and
collins, A.(1993) และนํารูปแบบแฟมสะสมงานการพยาบาลของโรงพยาบาลศรีนครินทร   คณะ
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แพทยศาสตร  มหาวิทยาลัยขอนแกน (2543) และรูปแบบ Nursing portfolio ของ The United
Kingdom Central  Council. (2001) มาประยุกตใช กําหนดเกณฑการใหคะแนนแบบรูบริค โดยใช
แนวคิดของ Goodrich (1997)  กําหนดกรอบเนื้อหา  รางแผนการทํางานและสรางตัวอยางแฟม
สะสมงาน   ผานการตรวจสอบความตรงของเนื้อหา   โดยอาจารยที่ปรึกษาและความเห็นของผูทรง
คุณวุฒิตรงกัน 6 ใน 7 ทาน นําเครื่องมือไปพิจารณาปรับปรุงแกไขใหสมบูรณตามขอเสนอแนะ
และแกไขตามคําแนะนํา นําไปใหพยาบาลวิชาชีพที่มีลักษณะคลายคลึงกับประชากรที่ศึกษา
จํานวน   2  คน ท่ีไมใชกลุมควบคุมและกลุมทดลองทดลองใช  และนําไปปรับปรุงแกไขกอนนําไป
ใชจริง

ชุดที่ 2 แบบตรวจสอบการปฏิบัติงานโดยใชแฟมสะสมงาน  ใชตรวจสอบผลการ
ปฏิบัติงานของหัวหนาหอผูปวยในการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยใชแฟมสะสมงาน โดยให
หัวหนาหอผูปวยเปนผูตอบแบบสอบถามดวยตนเองในขณะดําเนินการทดลอง  มี  2 ตอน   คือ
ตอนที่ 1   ขอมูลทั่วไปของหัวหนาหอผูปวย  ตอนที่  2   ประกอบดวย 2 สวน คือสวนที่ 1   กิจกรรม
ที่หัวหนาหอผูปวยไดกระทําจริงในแตละกจิกรรม   สวนที่ 2  เปนความรูสึก ความคิดเห็น  อุปสรรค
และขอเสนอแนะตางๆในกระบวนการสรางและประเมินคาแฟมสะสมงาน  ผูวิจัยสรางขึ้นจากการ
ศึกษาตํารา และเอกสารที่เกี่ยวของ      รางแผนกํากับการทํางานตามบทบาทหนาที่ของหัวหนาหอ
ผูปวยในการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใชแฟมสะสมงาน   ผานการตรวจสอบจากอาจารย
ที่ปรึกษาและความเห็นของผูทรงคุณวุฒิตรงกัน 6 ใน 7 ทาน    นําไปปรับปรุงแกไขกอนนําไปใชจริง

ชุดที่ 3 แผนการอบรมการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใชแฟมสะสมงานเปนสวน
ของความรูพื้นฐานเรื่องการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยทั่วไป  และของพยาบาลวิชาชีพ หลักการ
ของแฟมสะสมงาน   การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใชแฟมสะสมงาน  กระบวนการสรางและ
ประเมินคาแฟมสะสมงาน  บทบาทของพยาบาลวิชาชีพในกระบวนการสรางและประเมินคาแฟม
สะสมงาน   สวนของการฝกปฏิบัติในการสรางแฟมสะสมงาน  และเกณฑการประเมินคาแฟม
สะสมงาน     แผนการอบรมนี้ใชในการอบรมหัวหนาหอผูปวย   ผูวิจัยสรางขึ้นจากตํารา  เอกสาร
ที่เกี่ยวของ   รางแผนการอบรม  ผานการตรวจสอบความตรงของเนื้อหา  ความถูกตองเหมาะสม
ของภาษาจากอาจารยที่ปรึกษาและความเห็นของผูทรงคุณวุฒิตรงกัน 6 ใน 7 ทาน     นําเครื่องมือ
ไปพิจารณาปรับปรุงแกไขใหสมบูรณตามขอเสนอแนะกอนนําไปใชจริง

2.  เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล ประกอบดวยเครื่องมือ  2 ชุด คือ
ชุดที่ 1   แบบสอบถามความพึงพอใจตอการประเมินผลการปฏิบัติงาน  โดยใช

แฟมสะสมงาน  เปนขอสอบลักษณะมาตราสวนประมาณคา จํานวน 17 ขอ ที่ผูวิจัยสรางขึ้นจาก
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การศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ ไดรับการตรวจสอบคุณภาพจากอาจารยที่ปรึกษาและ
โดยการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา โดยผูทรงคุณวุฒิ 5 ใน 6 ทาน นําเครื่องมือไปทดลองใช
(Try out) กับพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสิงหบุรี  นํามาวิเคราะหหาความเที่ยง (Reliability) โดย
ใชสูตรคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Alpha Cronbach’s Coefficient)   ไดคาเทากับ .88

ชุดที่ 2  เปนแบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน     เปนขอสอบลักษณะ
มาตราสวนประมาณคา จํานวน 23 ขอ  ซึ่งสรางขึ้นจากตําราเอกสารที่เกี่ยวกับแรงจูงใจ และแบบ
สอบถามของปราณี  ภักดีไพบูลยผล (2540) และศึกษาจากสภาพจริงในปจจุบัน     จากการศึกษา
ซึ่งผูวิจัยเลือกสรางแบบวัดแรงจูงใจตามแนวคิดทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของ McClelland ไดปรับ
รายการคําถามใหเหมาะสมกับพยาบาลวิชาชีพ     ผูวิจัยไดนํามาตรวจสอบคุณภาพจากอาจารย
ที่ปรึกษาและโดยการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา โดยผูทรงคุณวุฒิ 5 ใน 6 ทาน นําเครื่องมือ
ไปทดลองใช (Try out) กับพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสิงหบุรี  นํามาวิเคราะหหาความเที่ยง
(Reliability) โดยใชสูตรคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Alpha Cronbach’s Coefficient)  
และตรวจสอบความเที่ยงไดคาเทากับ .90

การดําเนินการทดลอง

1. ข้ันเตรียมการทดลอง
1.1 เตรียมสถานที่ในการทดลอง
1.2 เตรียมเครื่องมือที่ใชในการวิจัยทั้งหมดที่กลาวมาขางตนใหพรอมดําเนินการ
1.3 เตรียมพยาบาลวิชาชีพ
1.4 เตรียมหัวหนาหอผูปวย
1.5 เตรียมผูชวยวิจัย
1.6 หนึ่งวันกอนการทดลอง      ผูชวยวิจัยนําแบบสอบถามความพึงพอใจของ

พยาบาลวิชาชีพตอการประเมินผลการปฏิบัติงาน  และแบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
มาวัดกับกลุมตัวอยางทั้ง 44 คน (กลุมทดลอง 22 คน และกลุมควบคุม 22 คน ) เพื่อเปนการ
ตรวจสอบกอนการทดลอง (Pretest)

2. ข้ันทดลอง
2.1 กลุมทดลอง    เร่ิมดําเนินการดังนี้

                              10 ,13 มกราคม 2546 จัดการปฐมนิเทศพยาบาลวิชาชีพโดยหัวหนาหอผูปวย
เพื่อศึกษาคูมือการสรางและประเมินแฟมสะสมงาน   การกําหนดชนิดและปริมาณผลงาน   รวมถึง
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การกําหนดเกณฑการประเมินแฟมสะสมงานรวมกันและรับการชี้แจงกระบวนการในการสรางแฟม
สะสมงาน

           14 มกราคม 2546  หัวหนาหอผูปวยและพยาบาลวิชาชีพรวมกันทําความ
เขาใจและกําหนดขอตกลงเกี่ยวกับวัตถุประสงคในการประเมินผลการปฏิบัติงาน  โดยใชแฟม
สะสมงาน และเกณฑการประเมินคาแฟมสะสมงานพยาบาลวิชาชีพ รวมทั้งรวมกันกําหนดประเภท
ของแฟมสะสมงานและปริมาณของชิ้นงาน  แลวจึงรวมกันวางแผนในการสรางแฟมสะสมงาน

สัปดาหที่ 1,2,3   หลังวันที่ 14 มกราคม 2546   พยาบาลวิชาชีพดําเนินการ
เก็บรวบรวมชิ้นงาน หรือหลักฐานตามวัตถุประสงคที่กําหนดไวและคัดเลือกชิ้นงานอยางอิสระ
ในผลงานที่ตนเองพอใจมากที่สุด และสอดคลองกับวัตถุประสงคและตามจํานวนที่กําหนดไว

31 มกราคม 2546  ประชุมกลุมครั้งที่ 2 พยาบาลวิชาชีพแตละคน แสดง
ความคิดเห็นหรือความรูสึกตอช้ินงานของตนเองที่คัดเลือกเขาแฟมสะสมงานเปนการประเมินครั้งที่ 
1 เปนขั้นการสะทอนขอมูลยอนกลับ

พยาบาลวิชาชีพจะรวบรวมขอมูลยอนกลับที่ได เพื่อนําไปประกอบการ
พิจารณาปรับปรุงแฟมสะสมงานเปนขั้นการทําชิ้นงานใหสมบูรณและประเมินคา  ในชวงสัปดาหที่
4,5,6

12 กุมภาพันธ 2546  ประชุมกลุมครั้งที่ 3  พยาบาลวิชาชีพแตละคนจะ
ปรับปรุงชิ้นงานของตนเองตามขอเสนอแนะแลวนํามาเสนอในที่ประชุม เปนการประเมินผลครั้งที่ 2
ปฏิบัติเชนเดียวกับการประชุมกลุมครั้งที่ 1

พยาบาลวิชาชีพนําขอมูลที่ไดจากการขั้นการสะทอนขอมูลยอนกลับ มาวาง
แผนปรับปรุงชิ้นงานของตนเองใหสมบูรณ

24 กุมภาพันธ 2546  ประชุมกลุมครั้งที่ 4   พยาบาลวิชาชีพนําเสนอความ
สําเร็จของแฟมสะสมงาน  เปนข้ันตอนที่ 6 ขั้นเชื่อมโยงและประชุมกลุม   และเปนการประเมินผล
คร้ังที่ 3 คร้ังสุดทาย  หัวหนาหอผูปวยจะใหขอคิดเห็น  ขอเสนอแนะในการปรับปรุงตนเอง แนวทาง
ในการพัฒนาในดานตางๆ เก็บบันทึกไวในแฟมสะสมงานของพยาบาลวิชาชีพแตละคน

28 กุมภาพันธ 2546 เปนขั้นสรุป  หัวหนาหอผูปวยและพยาบาลวิชาชีพ
รวมกันสรุปถึงสิ่งที่ไดจากการสรางแฟมสะสมงาน อุปสรรค ความรูสึก ประโยชนและการนําไปใช
ความคิดเห็นและขอเสนอแนะตางๆเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใชแฟมสะสมงาน

2.2  กลุมควบคุม ปฏิบัติงานตามปกติ  และไดรับการประเมินผลการปฏิบัติงาน
โดยหวัหนาหอผูปวย จะทําการประเมินผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการใน
ชวง 6 เดือนแรกคือต้ังแตเดือนตุลาคมปหนึ่งแลวจนถึงเดือนมีนาคมของอีกปหนึ่ง โดยจะประเมิน
ผลการปฏิบัติงานในชวงปลายเดือนกุมภาพันธถึงตนเดือนเดือนมีนาคม โดยใชหลักเกณฑและ
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แบบประเมินประสิทธิภาพประสิทธิผลของขาราชการพลเรือน ในชวงปลายเดือนมีนาคม  เพื่อ
พิจารณาความดีความชอบประจําป โดยพิจารณาใหคะแนนตามที่กลุมการพยาบาลเปนผูกําหนด
เปนการประเมินเพื่อเลื่อนขั้นเงินเดือนประจําป

3. ขั้นประเมินผล
 ภายหลังสรุปการทดลอง    ผูชวยวิจัยนําแบบแบบสอบถามความพึงพอใจของ

พยาบาลวิชาชีพตอการประเมินผลการปฏิบัติงาน  และแบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
มาวัดกับกลุมตัวอยางทั้ง 44 คน (กลุมทดลอง 22 คน และกลุมควบคุม 22 คน) เพื่อเปนการ
ตรวจสอบหลังการทดลอง (Posttest)

    ดาํเนินการทดลอง ตั้งแตวันที่  10 มกราคม 2546  ถึงวันที่ 28 กุมภาพันธ 2546
เปนระยะเวลาทั้งสิ้น 7 สัปดาห

  การวิเคราะหขอมูล

ผูวิจัยวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรม SPSS / PC (Statistic Package for the
Social Science/Personal Computer) โดยวิเคราะห คาเฉลี่ย    และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของ
ความพึงพอใจในการประเมินผลการปฏิบัติงาน และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของทั้งสองกลุม
เปรียบเทียบความพึงพอใจในการประเมินผลการปฏิบัติงาน   และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พยาบาลวิชาชีพ  กลุมที่ใชแฟมสะสมงานในการประเมินผลการปฏิบัติงาน กับกลุมที่ใชการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานแบบปกติ ดวยสถิติทดสอบ ที (Independent t-test)   และเปรียบเทียบ
ความพึงพอใจและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ กอนและหลังใชแฟมสะสมงาน
ในการประเมินผลการปฏิบัติงานในแตละกลุม  ดวยสถิติทดสอบ ที (Dependent t-test)

สรุปผลการวิจัย

1. ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคะแนนคาเฉลี่ยระดับความพึงพอใจในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการใชแฟมสะสมงานของพยาบาลวิชาชีพ ในกลุมทดลองและกลุม
ควบคุม  กอนการทดลองไมแตกตางกัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และคาเฉลี่ยระดับ
ความพึงพอใจในการประเมินผลการปฏิบัตงิานโดยการใชแฟมสะสมงาน  ในกลุมทดลองและกลุม
ควบคุม หลังการทดลองแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   โดยที่คาเฉลี่ยระดับ
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ความพึงพอใจในการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใชแฟมสะสมงาน ในกลุมทดลองสูงกวากลุม
ควบคุม

2. ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคะแนนคาเฉลี่ยระดับความพึงพอใจในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการใชแฟมสะสมงานรายดาน  ในกลุมทดลองและกลุมควบคุม
กอนการทดลอง  ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05    และหลังการทดลองพบวา
คะแนนคาเฉลี่ยระดับความพึงพอใจในการประเมินผลการปฏิบัติงาน  โดยการใชแฟมสะสมงาน
ในกลุมควบคุมและกลุมทดลอง  แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยที่คะแนน
คาเฉลี่ยระดับความพึงพอใจในการประเมินผลการปฏิบัตงิานโดยการใชแฟมสะสมงาน  ในดาน
สวนนําเขา  ดานกระบวนการประเมิน และดานการนําผลการประเมินไปใชของกลุมทดลองสูงกวา
กลุมควบคุม

3.  ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคะแนนคาเฉลี่ยระดับความพึงพอใจในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการใชแฟมสะสมงานรายขอในกลุมควบคุม กอนและหลังการทดลอง
ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   และในกลุมทดลอง  กอนการทดลองและ
หลังการทดลองแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยคาเฉลี่ยระดับความพึงพอใจ
ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน  หลังการทดลองสูงกวากอนการทดลอง    ยกเวน ในขอระยะเวลา
ในการสรางแฟมสะสมงานพบวาไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   โดยคาเฉลี่ย
ระดับความพึงพอใจในการประเมินผลการปฏิบัติงาน   หลังการทดลองต่ํากวากอนการทดลอง

สรุปไดวา     ความพึงพอใจในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ
หลังการใชแฟมสะสมงานในการประเมินผลการปฏิบัติงาน มากกวากอนการใชแฟมสะสมงาน
ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน  ผลการทดลองเปนไปตามสมมติฐานของการวิจัยขอที่  1  และ
ความพึงพอใจในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ กลุมที่ใชแฟมสะสมงานในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน หลังการทดลอง สูงกวากลุมที่ใชการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบปกติ
สรุปไดวาการใชแฟมสะสมงาน ในการประเมินผลการปฏิบัติงานทําใหเกิดความพึงพอใจในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานมากกวาการไดรับการประเมินผลงานแบบปกติ  ผลการทดลองเปนไป
ตามสมมติฐานของการวิจัยขอที่  2

4. ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคะแนนคาเฉลี่ย    ระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน ในกลุมทดลองและกลุมควบคุม  กอนการทดลองไมแตกตางกัน  อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 และคาเฉลี่ยระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  ในกลุมทดลองและกลุมควบคุม
หลังการทดลองแตกตางกนั อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   โดยที่คาเฉลี่ยระดับแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงาน ในกลุมทดลองสูงกวากลุมควบคุม
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5. ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคะแนนคาเฉลี่ย  ระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ รายดานในกลุมทดลอง  ในดานความตองการความสําเร็จของงาน
ความตองการขอมูลปอนกลับ  ความตองการคุณภาพงาน หลังการทดลองแตกตางกับกอนการ
ทดลองอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยที่หลังการทดลองสูงกวากอนการทดลอง และ
คาเฉลี่ยระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  โดยรวมและรายดาน ในกลุมควบคุม กอนการทดลอง
และหลังการทดลองไมแตกตางกัน

6. ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคะแนนคาเฉลี่ย  ระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงาน กอนการทดลองและหลังการทดลอง ในกลุมควบคุมจําแนกรายขอ ไมแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ยกเวนในขอเมื่อรับมอบหมายใหทํางานจะทําอยางเต็มความ
สามารถพบวาแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยคะแนนคาเฉลี่ยระดับแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานหลังการทดลองต่ํากวากอนการทดลอง  และในขอไมตองการใหคนอื่นมาวิพากษ
วิจารณงานที่ฉันทํา และเมื่อหัวหนาสอนงานที่ยากๆ ฉันภาวนาขอใหหมดเวลาเร็วๆ พบวาแตกตาง
กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยคะแนนคาเฉลี่ยระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
หลังการทดลองสูงกวากอนการทดลอง และในกลุมทดลองจําแนกรายขอ แตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 ยกเวนในขอเชื่อวาความพยายามอยูที่ไหนความสําเร็จอยูที่นั่น และ
ในขอฉันมักจะรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืนเสมอ ซึ่งพบวาไมแตกตางกัน

สรุปไดวาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ  หลังการใชแฟมสะสมงาน
ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน มากกวากอนการใชแฟมสะสมงานในการประเมินผลการ
ปฏิบตัิงาน  ผลการทดลองเปนไปตามสมมติฐานของการวิจัยขอที่  3  และแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ  กลุมที่ใชแฟมสะสมงานในการประเมินผลการปฏิบัติงาน หลังการ
ทดลอง สูงกวากลุมที่ใชการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบปกติ สรุปไดวาการใชแฟมสะสมงาน
ในการประเมินผลการปฏิบัติงานทําใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ  มากกวา
การไดรับการประเมินผลงานแบบปกติ  ผลการทดลองเปนไปตามสมมติฐานของการวิจัยขอที่  4

สรุปลักษณะของผลการประเมินคาแฟมสะสมงานของพยาบาลวิชาชีพ หลังไดรับการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใชแฟมสะสมงาน โดยผลการประเมินคาแฟมสะสมงานของตนเอง
เพื่อน หัวหนาหอผูปวย ในแตละชิ้นงานพบวาพยาบาลวิชาชีพ มีคะแนนเฉลี่ยในการประเมินตนเอง
เพื่อนรวมงาน   และจากการประเมินของหัวหนาหอผูปวย ในสรางผลงานแตละชิ้น คร้ังที่ 3
มีคะแนนเฉลี่ยสูงกวา คร้ังที่  2 และครั้งที่  2 มีคะแนนเฉลี่ยสูงกวา คร้ังที่  1 โดยรวมพบวาในการ
ประเมินผลงานดานบริการ  บริหาร วิชาการอยูในระดับดี และผลงานสรางสรรค  อยูในระดับดีมาก
และพบวาคะแนนเฉลี่ยในการประเมินผลงานฉบับสมบูรณ โดยรวมเทากับ 3.72 อยูในระดับดีมาก
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การอภิปรายผลการวิจัย

จากการศึกษาผลของการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใชแฟมสะสมงาน ตอความ
พึงพอใจในการประเมินผลการปฏิบัติงาน      และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ
ผูวิจัยอภิปรายผลการทดลองตามสมมติฐาน ดังนี้

1. คาเฉลี่ยความพึงพอใจในการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยใชแฟมสะสมงาน
ของพยาบาลวิชาชีพกอนและหลังการทดลอง ระหวางกลุมที่ไดรับการประเมินผลการปฏิบัติงาน
โดยใชแฟมสะสมงาน  กับกลุมที่ไดรับการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบปกติ พบวาความพึงพอใจ
ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ หลังการใชการประเมินผลการปฏบิัติงาน
โดยใชแฟมสะสมงาน สูงกวากอนการใชการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใชแฟมสะสมงาน
แสดงวาการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใชแฟมสะสมงาน      สามารถทําใหพยาบาลวิชาชีพเกิด
ความพึงพอใจได เนื่องจากพยาบาลวิชาชีพสามารถมีสวนรวมในทุกขั้นตอนของการประเมินผล
โดยมีสวนรวมในการกําหนดรูปแบบของแฟมสะสมงาน และเกณฑการประเมินคาแฟมสะสมงาน
ดังเชน Gillies (1994) และ Fisher and Other (1993) มีความเห็นเชนเดียวกันวา การวัดและตีคา
ผลการปฏิบัติงาน จะตองอยูบนเกณฑที่ตกลงรวมกันระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา
เพื่อการยอมรับของทุกฝายและในการที่จะนําแฟมสะสมงานมาใชในการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ใหมีประสิทธิภาพนั้นก็ตองการการยอมรับของทุกฝายเชนกัน การที่ไดรับคําชี้แจงถึงวัตถุประสงค
ของการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใชแฟมสะสมงานอยางชัดเจน      สามารถที่จะนําไปกําหนด
เปาหมายในการปฏิบัติงานของตนเองได ซึ่ง Mondy and Noe (1993) กลาวไววาในการประเมิน
ผลการปฏิบัติงานของบุคคล องคการจะตองกําหนดจุดมุงหมายหรือวัตถุประสงคในการประเมินไว
อยางชัดเจน

 พยาบาลวิชาชีพมีความพึงพอใจในการมีโอกาสเลือกผลงานดานตางๆ ที่มีความ
หลากหลายทําใหไมเบื่อหนาย และสรางสรรคชิ้นงานของตนเองอยางอิสระ เพื่อนําไปใชในการ
ประเมินผลงาน Hall และ Scheider (1972), Buchanan (1974) พบวาความหลากหลายของงาน
เปนลักษณะที่ทาทาย จะเปนเสมือนแรงกระตุนและสามารถสงเสริมภาพพจนของตัวผูปฏิบัติ
สามารถตอบสนองความตองการประสบความสําเร็จของแตละบุคคล ซึ่งกอใหเกิดความพึงพอใจ
ในงานและการเปดโอกาสใหใชความคิดริเร่ิมสรางสรรคอยางอิสระ คิดคนสิ่งใหมๆ ในการปฏิบัติ
งานภายในขอบเขตหนาที่ของตนจะสามารถทําใหปฏิบัติงานไดคลองตัว และทําใหเกิดความ
พึงพอใจในงานได (Moris และ Sherman,1981) การไดรับคําแนะนํารวมทั้งเปนที่ปรึกษาของ
หัวหนาหอผูปวยในการปฏิบัติงาน   รวมทั้งไดรับคําอธิบายถึงวิธีการรวบรวมและการจัดการชิ้นงาน
ของตนเอง  พอใจที่ไดรับคําอธิบายชี้แจงถึงการกําหนดหลักเกณฑในการคัดเลือกชิ้นงาน การไดรับ
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ขอคิดเห็นและขอเสนอแนะ หรือขอมูลปอนกลับจากเพื่อนรวมทีมและหัวหนาหอผูปวยในการเก็บ
รวบรวมผลงานทําใหแฟมสะสมงานสมบูรณ  การไดรับขอเสนอแนะจากหัวหนาหอผูปวย เพื่อนํา
มาใชในการปรับปรุงการปฏิบัติงาน  การมีเกณฑการประเมินผลที่มีความชัดเจนและเปนธรรม
สอดคลองกับผลการศึกษาของ Glennadee A Nichols (1974)    เกี่ยวกับความพึงพอใจ
และไมพึงพอใจของพยาบาลวิชาชีพที่มีตองาน โดยทําการศึกษาพยาบาลที่ขึ้นทะเบียนประกอบ
โรคศิลปมาแลวนาน 2-3 ป และผานประสบการณในการทํางานพยาบาลประจําการมาแลวจํานวน
181 คน  พบวาพยาบาลจะมีความพึงพอใจในงานสงูถามีโอกาสเสนอความคิดเห็นในขณะทํางาน
สามารถตัดสินใจในการทํางานไดอยางอิสระ ผูบังคับบัญชาใหการปรึกษาแนะนําและดูแล มีเกณฑ
พิจารณาความดีความชอบอยางยุติธรรม  และมีการแจงผลการปฏิบัติงานใหทราบ และลัทธิกาล
ศรีวะรมย (2541)    กลาวไววาบุคคลจะไดรับความพึงพอใจในงาน     เมื่อไดรับการประเมินอยาง
ยุติธรรมและไดรับการสนับสนุนชวยเหลือเกี่ยวกับงานจากผูบริหารและเพื่อนรวมงาน

ในภาพรวมพยาบาลวิชาชีพมีความพึงพอใจในการไดรับการประเมิน โดยใชรูปแบบ
แฟมสะสมงาน ผลการปฏิบัติงานสามารถนําไปปรับปรุงการปฏบิัติงาน     การที่สามารถรวบรวม
ผลงานของตนเองเก็บสะสมไวในแฟมสะสมงานเปนผลงานของตนเอง  การไดพัฒนาความรูความ
สามารถและทักษะในการปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง  ภายหลังการประเมินโดยใชแฟมสะสมงาน
การที่มีการนําผลการประเมินแฟมสะสมงานไปใชในการปรับปรุงการปฏิบัติงาน โดยไดรับการ
สนับสนุนในการอบรม ดูงาน  สวนในดานระยะเวลาในการสรางแฟมสะสมงาน  พยาบาลวิชาชีพ
ในกลุมทดลองพบวามีคะแนนเฉลี่ยนอยที่สุด เนื่องจากพยาบาลวิชาชีพสวนใหญมีปริมาณ
ภาระงานมากทําใหเครียดอยูแลว ถาในการที่สรางผลงานใดๆ ที่อยูภายใตกรอบเวลากําหนดที่สั้น
จะทําใหเกิดภาวะเครียดและทําใหผลงานที่ออกมาไดไมดีเทาที่ควร

2. คาเฉลี่ยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ  กอนและหลังการทดลอง
ระหวางกลุมที่ไดรับการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใชแฟมสะสมงาน กับกลุมที่ไดรับการประเมิน
ผลการปฏิบัติงานแบบปกติ พบวากลุมที่ไดรับการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใชแฟมสะสมงาน
มีคาเฉลี่ยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ สูงกวากลุมที่ไดรับการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานแบบปกติ ซึ่งเปนไปตามสมมติฐาน  แสดงวาการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใชแฟม
สะสมงานสามารถทาํใหพยาบาลวิชาชีพเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานได เนื่องจากในกระบวนการ
สรางแฟมสะสมงาน เปนการประเมินที่ใชกับประสบการณในชีวิตจริงของพยาบาลวิชาชีพผูปฏิบัติ
พยาบาลวิชาชีพไดสรุปความคิดเห็นไววา การสรางแฟมสะสมงานเปนการเปดโอกาสใหไดคิด
และแสวงหาวิธีการที่เหมาะสมหรือดีที่สุดสําหรับตนเอง  ไดเรียนรูวิธีการในการสรางหรือทํางาน
แตละอยางใหเกิดผลสําเร็จและมีประสิทธิภาพสูงสุด  สามารถวางเปาหมายของตนเองไดอยาง
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เหมาะสมเปนที่รวบรวมผลงานดานตางๆ ทําใหเขาใจบทบาทของตัวเองชัดเจนขึ้น  ชวยใหเห็น
พัฒนาการของผลงาน    เห็นจุดที่ควรปรับปรุงตนเอง   และยังใชเปนการฝกประเมินตัวเองและ
เพื่อนรวมทีม   นอกจากใชเปนเครื่องมือในการพัฒนาเจาของแฟมในหลายๆดานไปพรอมกัน ยังใช
พัฒนาดานการยอมรับฟงความคิดเห็นของคนอื่นที่มีหลากหลายมุมมอง อันเปนประโยชน
ตอตนเองและหนวยงานอยางมาก และมีการประเมินอยางตอเนื่องเหมาะสมรวมกันระหวาง
หัวหนาหอผูปวย ผูรวมงานและตนเอง รูสึกวาเปนการยุติธรรม เนื่องจากมีเกณฑประเมินชัดเจน
และตนเองมีโอกาสแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ไดรับขอมูลปอนกลับจากคนอื่น

นอกจากนี้ยังเห็นวา การนําแฟมสะสมงานมาใชในการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ทําใหเกิดความภาคภูมิใจ ไดกระทําในสิ่งที่ตนเองชอบและอยากทํา มีการบันทึกผลงานหลักฐาน
ที่เปนความภาคภูมิใจของตนเองและเก็บสะสมผลงานไว อีกทั้งการสรางผลงานยังเปนการพัฒนา
องคความรูทางวิชาชีพ เปนการยกระดับมาตรฐานวิชาชีพ ทําใหตนเองขวนขวายแสวงหาความรู
และวิทยาการใหมๆ มาเพื่อปรับปรุงงานของตนเองใหกาวหนา สามารถใชเปนแนวทางการปฏิบัติ
งานในการพัฒนาคุณภาพการบริการ  เปนการประกันคุณภาพการพยาบาล  และเปนการหาวิธีการ
ที่เหมาะสมหรือดีที่สุดสําหรับตนเอง พยาบาลวิชาชีพทุกคนรูสึกพึงพอใจกับการมีสวนรวมในการ
กําหนดวัตถุประสงค  ในทุกขั้นตอนของการสรางและประเมินแฟมสะสมงาน   รูสึกวาตนเอง
เปนสวนหนึ่งที่มีคุณคาตอหนวยงาน        เห็นศักยภาพของตนเองชัดเจนขึ้น รวมทั้งมีความรูสึกที่ดี
ตอหัวหนาหอผูปวยและเพื่อนรวมงาน เปนการเพิ่มความผูกพันและมีความเขาใจอันดีตอกัน
ซึ่งเปนสวนทําใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  สอดคลองกับการ
ศึกษาของชัยฤทธิ์ ศิลาเดช (2540) ที่พบวาหลังจากใชแฟมสะสมงานแลวนักศึกษามีปฏิสัมพันธ
และแรงจูงใจมากขึ้น  เชนเดียวกับบุญชม ศรีสะอาด (2540 ),กรมสามัญศึกษา (2541),วรรณดี
ชุณหวุฒิยานนท (2542)  และพรรณวลัย คีรีวงศวัฒนา (2542) ที่พบวา   นักเรียนมีความพึงพอใจ
ยอมรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืนและปฏิบัติงานรวมกับผูอ่ืนไดดีขึ้น เห็นคุณคาในการเรียน  และมี
ปฏิสัมพันธกับเพื่อนนักเรียน    และเกิดความภาคภูมิใจในความสําเร็จของตน  มีกําลังใจ  สามารถ
เพิ่มแรงจูงใจ   เกิดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในการเรียนรูสิ่งตางๆ เปดโอกาสและกระตุนใหนักเรียน
สรางงานไดมากขึ้น

3.  ผลของคะแนนเฉลี่ยจากการประเมินของตนเอง      เพื่อนรวมงาน และหัวหนาหอ
ผูปวย พบวาพยาบาลวิชาชีพมีคะแนนเฉลี่ยจากการประเมินในการสรางผลงานแตละชิ้น ในการ
ประเมินครั้งที่ 3 มีคะแนนเฉลี่ยสูงกวา คร้ังที่  2 และครั้งที่  2 มีคะแนนเฉลี่ยสูงกวา คร้ังที่  1 แสดง
ใหเห็นไดอยางชัดเจนวา ในการสรางแฟมสะสมงานนั้นสามารถทําใหพยาบาลวิชาชีพไดปรับปรุง
และพัฒนาตนเองในการปรับปรุงผลงานตางๆ  ไดดีขึ้น ซึ่งตรงกับแนวคิดการใชแฟมสะสมงาน และ
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สอดคลองกับ อุทุมพร จามรมาน (2540) และ Knight,E.M. and Gallaro,D.(1994) ที่กลาวถึงแฟม
สะสมงานวา สามารถทําใหเจาของแฟมพัฒนาทักษะความสามารถในการทํางานและมีโอกาส
พัฒนาตนเองไปจนถึงจุดที่ตนเองพอใจได และจากคะแนนเฉลี่ยในการประเมินของแตละกลุมคือ
การประเมินตนเอง  การประเมินโดยเพื่อนรวมทีม   การประเมินโดยหัวหนาหอผูปวย พบวาคะแนน
การประเมินไมแตกตางกัน อยูในระดับดี ซึ่งสามารถอธิบายไดวา ในการประเมินคาแฟมสะสมงาน
นั้น   ใชเกณฑประเมินแบบรูบริค  ซึ่งมีการกําหนดเกณฑการประเมินไวอยางชัดเจน ในแตละจุด
และแตละคุณลักษณะแลววาผลงานแบบใดจะไดคะแนนอยางไร จึงทําใหผูประเมินสามารถใชเปน
เกณฑในการประเมินที่ตรงกัน สอดคลองกับกรมวิชาการ กระทรวงศึกษาธิการ (2539) และวาสนา
ประวาลพฤกษ ที่ระบุวาเปนการประเมินผลที่ยุติธรรมและมีประสิทธิภาพ มีความเที่ยงตรงในการ
ประเมิน ดังนั้นจึงมีความเหมาะสมที่จะนํามาใชในการประเมินผลปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ
ไดอยางมีประสิทธิภาพ

ในกลุมที่ไดรับการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบปกตินั้น    การที่คาเฉลี่ยความ
พึงพอใจในการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใชแฟมสะสมงาน และแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของพยาบาลวิชาชีพกอนและหลังการทดลองไมแตกตางกันนั้น อาจเปนเพราะไมไดปฏิบัติใน
กระบวนการสรางประเมินโดยแฟมสะสมงาน ทําใหพยาบาลวิชาชีพไมรูสึกถึงความแตกตางที่ไดรับ
อยูในการปฏิบัติงานประจําวัน

จึงสรุปไดวา การใชแฟมสะสมงานในการประเมินผลการปฏิบัติงานในการวิจัยครั้งนี้
เปนการพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล ในเรื่องการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในการพัฒนาบุคลากรระดับพยาบาลวิชาชีพไดอยางมีประสิทธิภาพ  สงผลใหเกิดความ
พึงพอใจในการประเมินผลการปฏิบัติงาน และสามารถทําใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พยาบาลวิชาชีพสูงขึ้นได      ซึ่งเทากับวาบรรลุวัตถุประสงคนั่นเอง และยังใชเปนแนวทางในการ
พัฒนาคุณภาพการบริการ     เปนการประกันคุณภาพการพยาบาล และเปนการยกระดับมาตรฐาน
วิชาชีพไดอยางดียิ่ง

การใชแฟมสะสมงานในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ของพยาบาลวิชาชีพ ใน
ประเทศไทยยังไมเปนที่คุนเคยมากนัก    แตในทางการศึกษาพบวามีการใชแฟมสะสมงานอยาง
แพรหลาย เพราะเปนการประเมินผลแนวใหมที่มีประสิทธิภาพ   และเปนการพัฒนาผูเรียนไดถูกจุด
ตรงตามสภาพจริง  เมื่อพิจารณาการประเมินผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ จะเห็นวา
ประเมินจากสภาพจริงเชนกัน  ดังนั้นการนําแฟมสะสมงานมาใชในการประเมินผลการปฏิบัติงาน
จึงเปนแนวทางหนึ่งที่ควรไดรับการปรับปรุงรูปแบบใหเหมาะสม เพื่อการพัฒนาเจาหนาที่อ่ืนๆ     
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ในหนวยงานตอไป    ทั้งนี้การใชแฟมสะสมงานในการประเมินผลการปฏิบัติงาน     ควรคํานึงถึง
ระยะเวลาในการพัฒนาแฟมสะสมงาน  เพราะไมควรถูกจํากัดดวยระยะเวลาที่สั้นเกินไป   และควร
มีการพัฒนาอยางตอเนื่อง  เพื่อใหเกิดประสิทธิผลในการประเมินและพัฒนาดานตางๆ อยางสูงสุด

งานวิจัยครั้งนี้ใชแฟมสะสมงานในการพัฒนาบุคลากรระดับพยาบาลวิชาชีพ ซึ่งเปน
สวนหนึ่งของการประเมินผลการปฏิบัติงาน  จึงควรมีการพัฒนาเพื่อนําไปใชในการตัดสินคุณคา
ของการปฏิบัติงาน  ใชประกอบในการประเมินผลบุคลากรในเรื่องการพิจารณา เลื่อนขั้นเลื่อน
ตําแหนง     การโยกยาย    การลดตําแหนง    การเลิกจาง    หรือการขึ้นคาจางเงินเดือนประจําป
เปนตน   ซึ่งในการนําไปใชนั้นผูบริหารควรมีนโยบายชัดเจน เพื่อใหเปนที่ยอมรับของทุกฝาย และ
ควรจัดประชุมช้ีแจงแนวคิดและหลักการของการประเมินผลการปฏิบัติงาน  โดยใชแฟมสะสมงาน
ใหฝายที่เกี่ยวของมีความรู ความเขาใจที่ถูกตองตรงกันทั้งฝายผูบริหาร   และฝายผูปฏิบัติ และควร
จัดปรับรูปแบบการประเมินใหเหมาะสมกับบุคลากรประเภทตางๆ ในแตละหนวยงาน ทั้งนี้ในการ
ปฏิบัติ ผูบริหารหรือหัวหนาหนวยงานควรใหความสําคัญในทุกขั้นตอนของการนํารูปแบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใชแฟมสะสมงานไปใช  เพื่อใหมีประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงค
ในที่สุด

ขอเสนอแนะ

1. ขอเสนอแนะทั่วไป
1.1 ควรมีการนํารูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน   โดยใชแฟมสะสมงานไป

ประยุกตใชในการประเมินผลการปฏิบัติงานในการพัฒนาบุคลากรใหม
1.2  ผูบริหารการพยาบาล  สามารถนําแนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงานโดย

ใชแฟมสะสมงานไปใช  โดยพิจารณาใหเหมาะสมกับวัตถุประสงคของหนวยงาน การกําหนด
รูปแบบ องคประกอบของแฟมสะสมงาน  รวมทั้งสามารถนําไปเปนแนวทางในการกําหนดลักษณะ
ประเภท  จํานวนปริมาณงานของหนวยงาน การกําหนดแบบฟอรมการประเมิน  รวมทั้งเกณฑใน
การใหคะแนนประเมินคาแฟมสะสมงานใหเหมาะสมในแตละองคการใหชัดเจนได
                       1.3 ผูบริหารสามารถนําผลการประเมินคาแฟมสะสมงาน  ไปใชในการพัฒนา
บุคลากรไดอยางดี เพราะจากการวิจัย พบวาพยาบาลวิชาชีพมีความพึงพอใจในการไดรับการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใชแฟมสะสมงานและเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากขึ้น   ซึ่งการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใชแฟมสะสมงาน     จะเปนการสงเสริมใหบุคคลพัฒนาตนเองใหมี
ศักยภาพสูงสุด    อีกทั้งยังเปนแรงจูงใจที่สําคัญที่กระตุนใหผูปฏิบัติทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล สามารถบรรลุวัตถุประสงคขององคการไดอยางดียิ่ง
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2.  ขอแนะนําในการทําวิจัยครั้งตอไป
2.1   พัฒนารูปแบบการใชแฟมสะสมงาน  ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากรตางๆ  เพื่อใหมีรูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงานขององคการ    เปนไปอยางมี
ประสิทธิภาพและสามารถสงผลใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไดดียิ่งขึ้นตอไป

2.2 ควรมีการศึกษาความพึงพอใจในการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใชแฟม
สะสมงานในระดับหัวหนาหอผูปวยและผูบริหารการพยาบาล
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รายนามผูทรงคุณวุฒิ

ชุดเครื่องมือที่ตรวจสอบ
1. คูมือการสรางและประเมินแฟมสะสมงานและเกณฑการประเมินคาแฟมสะสมงาน
2. แผนการอบรมการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใชแฟมสะสมงาน
3. แบบตรวจสอบการปฏิบัติงานโดยใชแฟมสะสมงาน

ผูทรงคุณวุฒิ
1. รศ.ดร.บุญเชิด  ภิญโญอนันตพงษ   รองคณบดีฝายวิจัย  

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ   ประสานมิตร
2. พันเอกหญิงประณมพร  สุจริต          หัวหนาพยาบาล   โรงพยาบาลคายประจักษศิลปาคม
3. นาง สมสมัย  สุธีรศานต          ผูชวยหัวหนาฝายการพยาบาล

โรงพยาบาลสงขลานครินทร
4. นางกฤษฎา  แสวงดี                    นักวิชาการ 7  สํานักการพยาบาล

กระทรวงสาธารณสุข
5. อาจารยพิมพรรณ  รัตนโกมล           รองผูอํานวยการฝายวิชาการ

 วิทยาลัยบรมราชชนนีชัยนาท
6. นท.หญิง  ดร.สุพศิ ประสบศลิป อาจารยพยาบาลวทิยาลัยพยาบาลทหารอากาศ
7. นท.หญิง  ดร.ธนพร  แยมสดุา อาจารยพยาบาลวทิยาลัยพยาบาลกองทพัเรอื
ชดุเคร่ืองมอืท่ีตรวจสอบ

1. แบบสอบถามความพึงพอใจตอการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยใชแฟมสะสมงาน
2. แบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ผูทรงคุณวุฒิ
1. พันเอกหญิงประณมพร  สุจริต          หัวหนาพยาบาล   โรงพยาบาลคายประจักษศิลปาคม
2. นาง สมสมัย  สุธีรศานต          ผูชวยหัวหนาฝายการพยาบาล
 โรงพยาบาลสงขลานครินทร
3. อาจารยพิมพรรณ  รัตนโกมล           รองผูอํานวยการฝายวิชาการ

 วิทยาลัยบรมราชชนนีชัยนาท
4. อาจารยดร.อารียวรรณ  อวมตานี           อาจารยคณะพยาบาลศาสตร

 จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย
5. นท.หญิง ดร.ธนพร  แยมสุดา อาจารยพยาบาลวทิยาลัยพยาบาลกองทพัเรอื
6. นางกฤษณา  โชติชื่น                         หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลนครนายก
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สถิติที่ใชในการวิจัย

1. สถิติที่ใชวิเคราะหเครื่องมือที่ใชในการวิจัย การคํานวณหาคาความเที่ยงของแบบสอบ
ถามความพึงพอใจในการประเมินผลการปฏิบัติงานและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยใชสูตร
สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach Alpha Efficient) (พวงรัตน ทวีรัตน,2540:125)

      สูตรสัมประสิทธิ์ความเที่ยง

                  ⎥
⎦

⎤
⎢
⎣
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s
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2
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       α       =  สัมประสิทธิ์ความเที่ยง
          n       =  จํานวนขอ

           s i
2 =  คะแนนความแปรปรวนแตละขอ

    s t
2 =  คะแนนความแปรปรวนทั้งฉบับ

2. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล
 2.1   สูตรคํานวณหาคาเฉลี่ย (Mean) (พวงรัตน ทวีรัตน,2540:137)

                            สูตร             
n
∑=

XX

   X  = คาคะแนนเฉลี่ย
∑ X   = ผลรวมของคะแนนทั้งหมด
   n   = ขนาดของกลุมตัวอยาง

      2.2   สูตรคํานวณหาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (Standard Deviations)   (พวงรัตน
ทวีรัตน, 2540:43)
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    ..DS   =   คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน
      ∑ X   =    ผลรวมของคะแนนทั้งหมด

  ∑X 2  =    ผลรวมกําลังสองของคะแนนทั้งหมด
    n       =    ขนาดของกลุมตัวอยาง

   2.3 สูตรทดสอบความแตกตางของคะแนนเฉลี่ย  t-test (Dependent Sample)
(พวงรัตน ทวีรัตน,2540:165)
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DDn
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   D       =   ผลตางของคะแนนแตละคู
    n       =   จํานวนคู

   2.4 สูตรทดสอบความแตกตางของคะแนนเฉลี่ย  t-test (Independent Sample)
(พวงรัตน ทวีรัตน,2540:164)
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เมื่อ   df   =  ชั้นแหงความเปนอิสระ
  =   n1+ n2- 2

 X 1      =    คาคะแนนเฉลี่ยของกลุมทดลอง
 X 2      =    คาคะแนนเฉลี่ยของกลุมควบคุม

n 1        =   ขนาดของกลุมทดลอง
n 2       =    ขนาดของกลุมควบคุม
s 2

1       =    ความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่สุมมาทดสอบ (กลุมทดลอง )
s 2

2       =    ความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่สุมมาทดสอบ (กลุมควบคุม )



154

ตาราง สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคในการทดลองใช (Try out) แบบสอบถามความพึงพอใจตอการประเมิน
ผลการปฏิบัติงานโดยใชแฟมสะสมงาน จําแนกเปนรายขอ

                      รายการขอคําถาม                                                          คาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอน
บาค
1. การที่ทานไดรับคําชี้แจงถึงวัตถุประสงคของการประเมินผล
    การปฏิบัติงานโดยใชแฟมสะสมงาน .88
2. การที่ไดมีโอกาสมีสวนรวมในการกําหนดรูปแบบของแฟม
    สะสมงานและเกณฑการประเมินคาแฟมสะสมงาน

.87

  3. การมีโอกาสเลือกชิ้นงานของตนเองเพื่อนําไปใชในการประเมิน
      ผลงาน

.87

4 .การไดรับคําแนะนํารวมทั้งเปนที่ปรึกษาของหัวหนาหอผูปวย
    ในการปฏิบัติงานแกทาน

.88

5. วิธีการรวบรวมและการจัดการชิ้นงาน .87
6. การกําหนดหลักเกณฑในการคัดเลือกชิ้นงาน .87
7. การไดรับขอคิดเห็นและขอเสนอแนะจากเพื่อนรวมทีมงานใน
    การเก็บรวบรวมผลงานทําใหแฟมสะสมงานสมบูรณ

.87

8. การไดรับขอคิดเห็นและขอเสนอแนะจากหัวหนาหอผูปวยใน
    การเก็บรวบรวมผลงานทําใหแฟมสะสมงานสมบูรณ .87
9 .เกณฑการประเมินผลที่มีความชัดเจนและเปนธรรม .86
10. ระยะเวลาในการสรางแฟมสะสมงาน .88
11. ผลการประเมินที่ไดรับจากการประเมินโดยแฟมสะสมงาน
      สอดคลองกับเกณฑที่กําหนดไว .88
12. การไดรับการประเมินโดยใชรูปแบบแฟมสะสมงาน .88
13. การไดรับขอมูลปอนกลับในผลการปฏิบัติงานสามารถ
      นําไปปรับปรุงการปฏิบัติงาน .88
14. การที่ทานสามารถรวบรวมผลงานของทานเก็บสะสมไว
     ในแฟมสะสมงานเปนผลงานของตนเอง .88
15. การไดพัฒนาความรูความสามารถและทักษะในการปฏิบัติ
     งานอยางตอเนื่องภายหลังการประเมินโดยใชแฟมสะสมงาน .87
16. การไดรับขอเสนอแนะจากหัวหนาหอผูปวยเพื่อนํามาใชใน
     การปรับปรุงการปฏิบัติงานของทาน .87
17 .การนําผลการประเมินแฟมสะสมงานมาใชในการปรับปรุงการ
     ปฏิบัติงานของทานโดยไดรับการสนับสนุนในการอบรม ดูงาน .87
                            รวม .88
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  ตาราง สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคในการทดลองใช (Try out) แบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
จําแนกเปนรายขอ

                                           รายการคําถาม คาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค
1 ความคิดในการปรับปรุงงานและสรางงานใหมเปนสิ่งที่นาเบื่อสําหรับฉัน .83
2 เมื่อฉันพบกับความลมเหลวในการทํางาน ฉันมักเกิดความทอถอยที่จะทํางานชิ้นตอไป .83
3 ฉันเชื่อวาความพยายามอยูที่ไหนความสําเร็จอยูที่นั่น .85
 4 เมื่อไดรับมอบหมายใหทํางานใดๆฉันจะทําอยางเต็มความสามารถ .84
5 ฉันเชื่อวาความอดทนเปนสิ่งสําคัญมากที่จะนําไปสูความสําเร็จ .84
 6 เมื่อประสบความลมเหลวในงานอยางหนึ่งฉันจะคิดหาวิธีการใหมๆที่จะทํางานนั้นใหสําเร็จใหได .84
7 ฉันไมปรารถนารางวัลหรือชื่อเสียงมากไปกวาความสําเร็จของตน .84
8 ฉันเชื่อวาความสําเร็จของงานมีคามาก .84
9 ฉันคิดอยูเสมอวาถาไมตองทํางานใดๆทั้งสิ้นจะทําใหชีวิตมีความสุขมากกวานี้ .84
10 ฉันไมคอยพยายามไปใหถึงจุดมุงหมายสูงสุด .84
11 ฉันมีความกระตือรือรนที่จะทํางานใหดีขึ้นเรื่อยๆ .84
12 ฉันมักจะเลื่อนงานที่ควรจะทําในวันนี้ไปทําในวันพรุงนี้ .84
13 ฉันคิดวางานที่ฉันรับผิดชอบทุกวันนี้ทําใหฉันเบื่อหนายในการทํางาน .84
14 ฉันคิดวาการไมตองรับฟงความคิดเห็นของคนอื่นจะทําใหฉันทํางานไดดีขึ้นกวานี้ .84
15 ฉันไมตองการใหคนอื่นมาวิพากษวิจารณงานที่ฉันทํา .84
16 ฉันตองการใหคนอื่นเสนอแนะงานที่ฉันทําเพื่อที่จะไดนํามาปรับปรุงงานใหดียิ่งขึ้น .84
17 ฉันมักจะรับฟงความคิดเห็นของผูอื่นเสมอ .85
18 ฉันปรารถนาอยางยิ่งที่จะทํางานยากๆใหสําเร็จ .86
19 ฉันมักคิดอยูเสมอวาคาของคนอยูที่ผลของงาน .84
20 ฉันต้ังใจที่จะทํางานใหมีคุณภาพดีอยูเสมอ .86
21 มีอยูบอยครั้งที่ฉันรูสึกภูมิใจที่ไดทํางานจนสําเร็จ .85
22 ฉันชอบทํางานไปเรื่อยๆสบายๆโดยไมคํานึงถึงวาผลงานจะตองออกมาดีที่สุด .84
23 ฉันมักจะไดรับคําชมเชยจากผูบังคับบัญชาอยูเสมอวาทํางานไดดีมาก .85
24 ฉันมักจะไมกลาตัดสินใจทําบางอยาง เพราะกลัวความผิดพลาดที่อาจเกิดขึ้น .86

25 ฉันมักจะตั้งความคาดหวังไวสูงๆ เพื่อที่จะไดใชความพยายามและความสามารถทํางาน นั้นอยางเต็มที่ .87
26   ฉันชอบตั้งมาตรฐานในการทํางานเอาไวสูงๆ .86

27 เมื่อไดเร่ิมตนทําสิ่งใดๆ ก็ตามฉันมีความรูสึกไมคอยแนใจวาจะพบความสําเร็จในขั้นสุดทาย .85
28 ฉันบูชาความสําเร็จเปนชีวิตจิตใจ .86
29 เมื่อหัวหนากําลังสอนงานที่ยากๆ ฉันภาวนาขอใหหมดเวลาเร็วๆ .41
30 ฉันมีความพยายามอยางยิ่งที่จะทํางานใหดีเดนตามที่ต้ังใจไว .85

       รวม                                                                                                                                        .85
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ตัวอยางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย

ชุดที่ 1   คูมือการสรางและประเมินแฟมสะสมงานและเกณฑการประเมินคาแฟมสะสมงาน
ชุดที่ 2   แบบตรวจสอบการปฏิบัติงานโดยใชแฟมสะสมงาน
ชุดที่ 3   แผนการอบรมการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใชแฟมสะสมงาน
ชุดที่ 4   แบบสอบถามความพึงพอใจตอการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใชแฟมสะสมงาน
ชุดที่ 5   แบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ผูที่สนใจรายละเอียดเครื่องมือในการวิจัย โปรดติดตออาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ
รองศาสตราจารย ดร.จินตนา ยูนิพันธุ คณบดีคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย
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ชุดที่ 1

คูมือการสรางและประเมินแฟมสะสมงานและเกณฑการประเมินคาแฟมสะสมงาน

1.บทนํา
      1.1  หลักการและเหตุผล

2.2  วัตถุประสงคและเปาหมายในการดําเนินงาน
2.3  ………….

2.กรอบแนวคิด
1.1   ความหมายแฟมสะสมงาน
1.2   ความหมายการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใชแฟมสะสมงาน
1.3 …………………..

3.แนวทางการดําเนินงาน
1.1  การประเมินผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพโดยใชแฟมสะสมงาน
1.2  ขั้นเตรียมการ
1.3  …………….

4.รายละเอียดขั้นตอนการดําเนินงาน
1.1 แผนการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใชแฟมสะสมงาน
1.2 ขั้นตอนการดําเนนิงาน

             ใบความรูที่  1………
ใบความรูที่  2……….

5.ขั้นตอนการสรางและประเมินคาแฟมสะสมงาน
       5.1 กําหนดวัตถุประสงคและประเภทแฟมสะสมงาน (ใบงานที่ 1)
       5.2………………….

บรรณานุกรม
ภาคผนวก…….เกณฑการประเมินคาแฟมสะสมงาน

   …… ตารางกิจกรรมการสรางและประเมินคาแฟมสะสมงาน
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เกณฑการประเมินคาแฟมสะสมงาน

1. เกณฑการใหคะแนนแฟมสะสมงานแบบแยกองคประกอบหรือเกณฑยอย
1.1 ใชประเมินแผนการพยาบาลผูปวย

ระดับคุณภาพของเกณฑรายการ
การประเมิน 4 = ดีมาก 3 = ดี 2= พอใช 1 = ตองปรับปรุง

การรวบรวมขอมูล
1.ความถูกตองของขอมูล
ตามสภาพที่แทจริงของ
ผูปวย

2.ความครบถวนของขอ
มูลที่ได
จาก……………………
……………………….

การวินิจฉัยการ
พยาบาล
1.ความถูกตองตาม
สภาพผูปวย
…………………………
…….

-ระบุถึงขอมูล
ไดถูกตองทุก
ขอมูล

-…………

-ระบุถึงขอมูล
ไดถูกตองเปน
สวนใหญ

……………..

-ระบุถึงขอมูล
ไดถูกตองบาง
ประการ

…………

-ระบุถึงขอมูล
ไมถูกตองทั้ง
หมดหรือไม
ระบุขอมลูใดๆ

……………..
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ชุดที่ 2

แบบตรวจสอบผลการปฏิบัติงานโดยใชแฟมสะสมงาน

คําชี้แจง
             เครื่องมือชุดนี้ผูวิจัยใชตรวจสอบผลการปฏิบัติงานของหัวหนาหอผูปวยในการใชแฟม
สะสมงาน  โดยใหหัวหนาหอผูปวยเปนผูตอบแบบสอบถามดวยตนเอง ในขณะดําเนินการทดลอง
มี  2 ตอน คือ
ตอนที่ 1   ขอมูลทั่วไปของหัวหนาหอผูปวย  จํานวน  5  ขอ
ตอนที่ 2   ประกอบดวย 2 สวน คือ

      สวนที่ 1   กิจกรรมที่หัวหนาหอผูปวยไดกระทําจริงในแตละกิจกรรม จํานวน  15 ขอ
สวนที่ 2   ความรูสึก ความคิดเห็น  อุปสรรคและขอเสนอแนะตางๆในกระบวนการสราง

และ  ประเมินคาแฟมสะสมงาน  จํานวน 6 ขอ

วัตถุประสงคของเครื่องมือ

1. เพื่อกํากับการปฏิบัติกิจกรรมในแตละขั้นตอนของหัวหนาหอผูปวยวาปฏิบัติหรือไม
2. เพื่อประเมินวาหัวหนาหอผูปวย……………………………………………………….
3.  ……………………………………………………………
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ชุดที่ 3

แผนการอบรมการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใชแฟมสะสมงาน

โครงการอบรมการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยใชแฟมสะสมงาน
สําหรับหัวหนาหอผูปวย

หลักการและเหตุผล
การประเมินผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพในปจจุบัน มีวัตถุประสงคเพื่อการ

เลื่อนข้ัน เลื่อนตําแหนง และเพื่อพิจารณาความดีความชอบของบุคลากรประจําป ไมไดมีการนําไป
ใชประโยชนในการบริหารบุคคลดานอื่นๆ ไมมีการแจงผลตอผูถูกประเมิน ผูถูกประเมินสวนใหญจะ
ทราบผลการประเมินเมื่อผลการประเมินออกมาเปนคําสั่งของหนวยงานแลว นอกจากนี้ผูประเมิน
สวนใหญไมไดมีการจดบันทึกผลการปฏิบัติงานของผูถูกประเมินแตละคนเอาไว แตจะใชการ
ประเมินในชวงใกลระยะเวลาที่จะตองสงแบบประเมิน ทําใหผลการประเมินอาจคลาดเคลื่อนหรือ
ผิดพลาดจากความเปนจริง  และในการประเมินเพื่อเลื่อนขั้นเงินเดือนนั้น แตละงานจะมีการ
กําหนดโควตาไวกอนแลววาจะไดรับจัดสรรสวนงานละเทาใด ทําใหเกิดความไมพึงพอใจในการ
ประเมินผล ทอแท ผิดหวัง  ขาดขวัญ กําลังใจและขาดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทั้งผูถูกประเมิน
และผูประเมนิ  จนทําใหความสําคัญของการประเมินผลถูกลดคุณคาลงไป

จากปญหาการประเมินผลการปฏิบัติงานดังกลาว อาจเปนผลเสียตอหนวยงานและ
ประเทศชาติ ผูวิจัยเห็นวามีความสําคัญจําเปนตองมีการปรับปรุง พัฒนาระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานแบบใหม ที่สามารถทําใหผูปฏิบัติมีความพึงพอใจและเปนการเพิ่มแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน เพื่อกระตุนใหผูปฏิบัติทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลบรรลุวัตถุประสงค
ขององคการได จึงสนใจนําแนวคิดการใชแฟมสะสมงาน (Portfolio) ซึ่งมีลักษณะของการประเมิน
ตามสภาพจริง  ทําใหทราบจุดเดนและขอบกพรองของเจาของแฟมสะสมงาน     ทําใหพิจารณา
ปรับปรุงผูปฏิบัติไดถูกจุด  สงเสริมใหบุคคลพัฒนาตนเองใหมีศักยภาพสูงสุด   มีสวนรวมในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานในทุกข้ันตอน มีโอกาสประเมินความรูความสามารถของตนเอง     และ
ขณะเดียวกันก็ฝกทักษะการประเมินผูอ่ืนควบคูไปกับการบันทึกผลงานการเรียนรูและเก็บสะสมผล
งานที่สรางขึ้น ถือเปนสวนสําคญัในการพัฒนาองคความรูทางวิชาชีพ

 การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนสวนหนึ่งของหนาที่ และความรับผิดชอบของผูบังคับ
บัญชาทุกคน  หัวหนาหอผูปวยทําหนาที่เปนผูบังคับบัญชา ชี้แนะและตรวจตราการปฏิบัติงานของ
พยาบาล เปนผูนิเทศและเปนผูประเมินผลทั้งนี้ เพื่อที่จะปรับปรุงคุณภาพทางการพยาบาลและการ
บริหารใหดีขึ้น
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การนําแฟมสะสมงานมาใชในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพนั้น 
หลักการของแฟมสะสมงาน  เนนการมีสวนรวมระหวางผูประเมินกับผูปฏิบัติในทุกขั้นตอน  หัวหนา
หอผูปวยจึงมีความจําเปนตองมีความรูและตองเขาใจถึงหลักการของแฟมสะสมงาน รวมทั้งขั้น
ตอนตางๆ และการนําแฟมสะสมงานมาใชในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ
ดังนั้นผูวิจัยจึงจัดอบรมหัวหนาหอผูปวยถึงการการนําแฟมสะสมงาน มาใชในการประเมินผลการ
ปฏิบัตงิานของพยาบาลวิชาชีพขึ้น   เพื่อใหหัวหนาหอผูปวย สามารถนําแฟมสะสมงานมาใชในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพไดอยางถูกตอง    เปนการพัฒนาองคความรูทาง
วิชาชีพการพยาบาลตอไป

วัตถุประสงค   เพื่อใหหัวหนาหอผูปวยที่เขาอบรมสามารถ
1. อธิบายเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใชแฟมสะสมงานได
2. อธิบายเกี่ยวกับเกณฑการประเมินคาแฟมสะสมงานได
3.    อธิบายถึงองคประกอบของแฟมสะสมงานของพยาบาลวิชาชีพงานหอผูปวยในได

                 4.    ระบุถึงกระบวนการสรางแฟมสะสมงานของพยาบาลวิชาชีพ  และบทบาทหนาที่
ของพยาบาลวิชาชพีในการสรางแฟมสะสมงานไดถูกตอง

กลุมเปาหมาย
1. หัวหนาหอผูปวยที่มีประสบการณในการประเมินผลการปฏิบัติงานมาแลวไมต่ํากวา

5 ป
2. เปนผูมีความประสงคที่จะเขารวมกิจกรรมดวยความสมัครใจ
3. ผูที่สามารถเขารวมกิจกรรมไดครบถวนตั้งแตตนจนจบ

ร ะ ย ะ เ ว ล า ก า ร อ บ ร ม
             2 วัน  ตั้งแตเวลา 13.00 – 16.15 น.

การประเมินผล
             ประเมินผลจากแบบรายงานตนเอง เกี่ยวกับความรูความเขาใจ และความคาดหวังถึงการ
นําแฟมสะสมงานไปใชในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ
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กําหนดการอบรมการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใชแฟมสะสมงาน   เปนเวลา 2 วัน ดังนี้

วันที่  1
13.00 – 03.30 น.       ลงทะเบียน
13.30 -  13.45 น.       เปดประชุม โดยหัวหนาพยาบาลโรงพยาบาลชัยนาท
13.45 -  14.15 น.       แนวคิดเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน
14.15 -  14.30 น.       พักรับประทานอาหารวาง
14.30 -  15.15 น.       แนวคิดและหลักการแฟมสะสมงาน
15.15 – 16.15 น.       การประเมินผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โดยใชแฟมสะสมงาน

และ การประเมินคาแฟมสะสมงาน
วันที่  2
13.00 – 13.45 น.       กระบวนการสรางแฟมสะสมงานของพยาบาลวิชาชีพ
13.45 – 14.30 น.       ปฏิบตัิการสรางแฟมสะสมงานของพยาบาลวิชาชีพ
14.30 – 14.45 น.       พักรับประทานอาหารวาง
14.45 - 15.30 น.       ปฏิบัติการประเมินผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพโดยใชแฟมสะสม

งาน
15.30 – 16.00 น.       อภิปรายและสรุปผล
16.00 – 16.15 น.       ปดการอบรม
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ชุดที่ 4
แบบสอบถามความพึงพอใจตอการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใชแฟมสะสมงาน

ชุดที่ 5
แบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
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เรื่อง      ความพึงพอใจตอการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใชแฟมสะสมงาน
และแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

คําช้ีแจง
                จุดมุงหมายสําคัญของแบบสอบถามนี้  เพื่อศึกษาความคิดเห็นของทาน เพื่อเปน
ประโยชนและแนวทางในการปรับปรุงการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรทางการพยาบาล
ในโรงพยาบาล อันจะนํามาซึ่งการพัฒนาศักยภาพดานองคความรูของวิชาชีพ   ทําใหเกิดการ
พัฒนาคุณภาพทางการพยาบาลตอไป

แบบสอบถามฉบับนี้   แบงออกเปน  3  ตอน   ประกอบดวย
ตอนที่  1   คุณลักษณะสวนบุคคลและขอมูลทั่วไป  จํานวน  8  ขอ
ตอนที่  2    แบบสอบถามความพึงพอใจตอการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยใชแฟมสะสมงาน

จํานวน  17  ขอ
ตอนที่  3    แบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน      จํานวน  23  ขอ

1. โปรดแสดงความเห็นทุกขอ
2. ไมตองเขียนชื่อ-สกุลของทานลงในแบบสอบถาม
3. คําตอบของทานไมมีผลตอหนาที่การงานของทานแตอยางใด
4. ขอใหทานแสดงความคิดเห็นในแบบสอบถาม ใหตรงตามความเปนจริงของทานมากที่สุด
5. แบบสอบถามฉบับนี้ไมมีคําตอบที่ถูกหรือผิดแตอยางใดทั้งสิ้น
6. คําตอบที่ไดจากแบบสอบถามฉบับนี้จะถูกเก็บรักษาไวเปนความลับ  เพราะการวิเคราะห

และการเสนอผลการวิจัยจะกระทําในลักษณะภาพรวม

  ขอแสดงความนับถือ
  ผูวิจัย

แบบสอบถาม

ขอใหทานอานคําอธิบายและคําแนะนําในการตอบแบบสอบถาม
ใหเขาใจกอนที่จะทําการตอบแบบสอบถาม

ความคิดเห็นของทานในทุกเรื่องมีคุณคายิ่งในการวิจัยครั้งนี้
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แบบสอบถามความพึงพอใจตอการประเมินผลการปฏิบัติงาน  โดยใชแฟม
สะสมงานและ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ตอนที่ 1   คุณลักษณะสวนบุคคลและขอมูลทั่วไป
คําชี้แจง    กรุณาทําเครื่องหมาย  ลงในชอง  [  ]  หรือเติมคําตอบในชองวางใหตรงกับความ

เปนจริงของทาน
1. เพศ
                   1  [  ]  ชาย                                                         2  [  ] หญิง

2. ขณะนี้ทานอายุ ……………. ป ( โดยนับต้ังแตวันที่เกิดถึงวันที่ตอบแบบสอบถาม  หากเกิน  6     
เดือน ใหนับเปนอีก 1 ป )

     1  [  ]   20-25 ป    2   [  ]  26-30  ป    3   [  ]   31-35 ป    4   [  ]   36-40 ป   5   [  ]  41-45 ป

3.  สถานภาพสมรส
        1  [  ]  โสด         2   [  ]   คู       3   [  ]   หมาย       4   [  ]   หยาราง       5   [  ]   แยกกันอยู

4.  การศึกษาข้ันสูงสุด
         1   [  ]     ระดับอนุปริญญา
         2   [  ]     ระดับปริญญาตรี
         3   [  ]     ระดับปริญญาโท

5.  ปจจุบันทานปฏิบัติงานในตําแหนงระดับใด
1 [  ]  ระดับ 3 – 5                  2.       [  ]  ระดับ 6 - 7

6.  ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในตําแหนงพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาล
     1  [  ]  ต่ํากวา  5 ป           2   [  ]  5  ปขึ้นไป -10  ป          3   [  ]    10  ปข้ึนไป

7.  หอผูปวยที่ทานปฏิบัติงานอยูในขณะนี้………………………………..
แผนก…………………….

8.  ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่หอผูปวยแหงนี้
     1  [  ]  ต่ํากวา  5 ป          2   [  ]  5  ปขึ้นไป -10  ป          3   [  ]    10  ปข้ึนไป
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ตอนที่ 2      แบบสอบถามความพึงพอใจตอการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยใชแฟมสะสมงาน

คําชี้แจง      แบบสอบถามตอนนี้เปนเรื่องเกี่ยวกับความรูสึก  ความคิดเห็น  ดังนั้น จึงไมมีคําตอบ
ที่ผิดหรือถูก และคําตอบที่ทานตอบนั้นจะไมมีผลตอตัวทานไมวาทางใดทางหนึ่งโปรดอานขอความ
และพิจารณาจากความคิดเห็น ความรูสึก ที่ตรงกับความเปนจริงของตัวทานมากที่สุด และทํา
เครื่องหมาย  ลงในชองระดับความพึงพอใจของทานแตละขอความตอการประเมินผลการปฏิบัติ
งานในหนวยงานที่ทานปฏิบัติงานอยู ในฐานะพยาบาลวิชาชีพ เพียงคําตอบเดียว โดยมีเกณฑดังนี้

ระดับความพึงพอใจมากที่สุด       หมายถึง   ทานเห็นวาขอความทั้งหมดในประโยคตรงตามความ
รูสึกของทานในทางบวกมากที่สุด  

ระดับความพึงพอใจมาก             หมายถึง    ทานเห็นวาขอความทั้งหมดในประโยคตรงตามความ
รูสึกของทานในทางบวกมาก

ระดับความพึงพอใจปานกลาง    หมายถึง    ทานเห็นวาขอความทั้งหมดในประโยคตรงตามความ
รูสึกของทานในทางบวกปานกลาง

ระดับความพึงพอใจนอย            หมายถึง    ทานเห็นวาขอความทั้งหมดในประโยคตรงตามความ
รูสึกของทานในทางบวกนอย

ระดับความพึงพอใจนอยที่สุด     หมายถึง    ทานเห็นวาขอความทั้งหมดในประโยคตรงตามความ
รูสึกของทานในทางบวกนอยที่สุด
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ระดับของความพึงพอใจรายการ
มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด

ทานพึงพอใจในขอตอไปน้ี
1.การที่ทานไดรับคําชี้แจงถึงวัตถุประสงค
ของการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใช
แฟมสะสมงาน
2.การที่ไดมีโอกาสมีสวนรวมในการกําหนด
รูปแบบของแฟมสะสมงานและเกณฑการ
ประเมินคาแฟมสะสมงาน
3.การมีโอกาสเลือกชิ้นงานของตนเองเพื่อ
นําไปใชในการประเมินผลงาน
4……………………………………………
……………..
5……………………………………………
…………………..
6……………………………………………
……………………..
7……………………………………………
…………………….
8.
………………………………………………
………….
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ตอนที่ 3     แบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

คําชี้แจง       โปรดอานขอความและพิจารณาจากความคิดเห็น ความรูสึก ที่ตรงกับความเปนจริง
ของตัวทานมากที่สุดโปรดกาเครื่องหมาย  ลงในชองระดับความเปนจริงของแตละขอความเพียง
คําตอบเดียวแบบสอบถามตอนนี้เปนเรื่องเกี่ยวกับความรูสึก  ความคิดเห็น   และลักษณะที่ทานมัก
จะประพฤติปฏิบัติ  ดังนั้นจึงไมมีคําตอบที่ผิดหรือถูก  และคําตอบที่ทานตอบนั้นจะไมมีผลตอตัว
ทานไมวาทางใดทางหนึ่งโดยมีเกณฑดังนี้

ระดับแรงจูงใจมาก               หมายถึง  ผูตอบเห็นวาขอความทั้งหมดในประโยคเปนจริงตลอดเวลา
ระดับแรงจูงใจคอนขางมาก   หมายถึง  ผูตอบเห็นวาขอความทั้งหมดในประโยคเปนจริงบอยครั้ง
ระดับแรงจูงใจปานกลาง       หมายถึง  ผูตอบเห็นวาขอความทั้งหมดในประโยคเปนจริงบางครั้ง
ระดับแรงจูงใจนอย               หมายถึง   ผูตอบเห็นวาขอความทั้งหมดในประโยคนั้นเกือบไมเปน

จริงหรือไมเปนจริง

ระดับแรงจูงใจ

ขอความ
เปนจริง
ตลอด
เวลา

เปนจริง
คอนขาง
บอย

เปนจริง
บางครั้ง

เกือบไม
เปนจริง
หรือไม
เปนจริง

1. ความคิดในการปรับปรุงงานและสรางงานใหม
เปนสิ่งที่นาเบื่อสําหรับฉัน
2.เมื่อฉันพบกับความลมเหลวในการทํางาน ฉันมัก
เกิดความทอถอยที่จะทํางานชิ้นตอไป
3……………………………………………………
……………..
4……………………………………………………
…………….

โปรดตรวจสอบอีกครั้งวาทานไดตอบคําถามครบทุกขอแลว

ขอขอบพระคุณที่ทานกรุณาเสียสละเวลาตอบแบบสอบถาม
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ

นางสมศิริ พรหมทอง   เกิดวันที่  6  กรกฎาคม  พ.ศ. 2504  ที่จังหวัดชัยนาท  สําเร็จการ
ศึกษาประกาศนียบัตรพยาบาลศาสตรและผดุงครรภชั้นสูง จากวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี
สวรรคประชารักษ จังหวัดนครสวรรค ในป พ.ศ. 2526  และสาธารณสุขศาสตรบัณฑิต (การบริหาร
สาธารณสุข) จากมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช ในป พ.ศ. 2532 เขาศึกษาในหลักสูตรพยาบาล
ศาสตรมหาบัณฑิต ที่จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย เมื่อ พ.ศ. 2544 ปจจบุันรับราชการในตําแหนง
พยาบาลวิชาชีพ 7 ที่โรงพยาบาลชัยนาท
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