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บทคัดย่อ 
 

การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา (1) ความคิดเห็นเก่ียวกบัสมรรถนะท่ีส่งผลต่อ
ความส าเร็จในการด าเนินงานของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัแพร่ และ (2) ปัญหาและ
ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัสมรรถนะของบุคลากรท่ีส่งผลต่อความส าเร็จในการด าเนินงานของโรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัแพร่  

การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวจิยัเชิงส ารวจ ประชากรคือ ขา้ราชการและเจา้หนา้ท่ีท่ีปฏิบติังาน
ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัแพร่ จ านวน 119 แห่ง รวมทั้งส้ิน 431 คน ขนาดของ
กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาจ านวน 216 คน โดยค านวณตามสูตรของทาโร่ยามาเน่ ใชว้ิธีการสุ่ม
ตวัอยา่งแบบง่าย เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาเป็นแบบสอบถาม วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา 
ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวเิคราะห์เน้ือหา 

ผลการศึกษาพบวา่ (1) ความคิดเห็นต่อสมรรถนะของบุคลากรท่ีส่งผลต่อความส าเร็จ
ในการด าเนินงานของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณา
เป็นรายด้านพบว่า ด้านคุณลกัษณะของบุคคล มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมาคือ ด้านทกัษะ และด้าน
ความรู้ ตามล าดบั โดยเจา้หนา้ท่ีและบุคลากรให้ความส าคญักบัการท างานเป็นทีม และ (2) ปัญหาการ
ปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัแพร่ พบว่า บุคลากรมีภาระงานมากเกินไป 
จ านวนบุคลากรและงบประมาณไม่เพียงพอต่อการปฏิบติังาน ส่วนขอ้เสนอแนะเห็นสมควรให้
หน่วยงานสรรหาบุคลากรใหเ้พียงพอกบัพื้นท่ีท่ีรับผดิชอบ พฒันาศกัยภาพบุคลากรให้มีความรู้และ
ทกัษะท่ีจ าเป็นในการปฏิบติังาน จดัสรรงบประมาณท่ีเพียงพอ ส่งเสริมการท างานเป็นทีม รวมทั้ง
เสริมสร้างแรงจูงใจ ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานแก่บุคลากร 
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Abstract 
 

The purpose of this study were: (1) to study opinions concerning to competencies 
resulting in the achievement of working performance of Health Promoting Sub-district Hospitals 
in Phare Province; and (2) to study the problems of competencies and suggestions which would 
be affiliated with the achievement of implementation of Health Promoting Sub-district Hospitals 
in Phare Province.  

The study was a quantitative research. The population was officials and hospital’s 
employees working for the Health Promoting Sub-district Hospitals in Phare Province. The samples 
used were selected by simple sampling at totally 216 officials. This research used a closed-ended 
questionnaire as a tool for quantitative research. Statistical analysis of data employed frequency 
distributions, percentage, mean, standard deviation, and content analysis. 

The study found that: (1) an overall opinion of competency components of officials 
and hospital’s employees in Health Promoting Sub-district Hospitals in Phare Province was 
accepted at a high level. Considering each component, it showed that the average of personal 
characteristic or attributes performed at the highest acceptance, followed by skills and knowledge 
respectively. The respondents prioritized team building; and (2) problems relating to the 
implementation of Health Promoting Sub-district Hospitals in Phare Province were over-tasked 
assignment and inadequacy of stuffs in responsible areas, and insufficiency of budget allocation.  
The suggestions for solution were the management of recruitment and sufficient placement, the 
development of human resources in necessary knowledge and working skills, a sufficient budget, 
boosting team working and encouraging of motivation and moral. 

 
Keywords:  Competencies,  Success,  The Health Promoting Sub-district Hospitals in Phrae Province.  
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 การศึกษาคน้ความอิสระ เร่ือง สมรรถนะของบุคลากรท่ีส่งผลต่อความส าเร็จในการ
ด าเนินงานของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัแพร่ ในคร้ังน้ีส าเร็จลุล่วงไดด้ว้ยความ
กรุณาอยา่งดียิง่จาก อาจารย ์ดร.จ าเนียร  ราชแพทยาคม สาขาวิชาวิทยาการจดัการ แขนงวิชาบริหาร
รัฐกิจ มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ท่ีไดใ้หค้วามกรุณาให้ค  าแนะน าและติดตามการศึกษาคร้ังน้ี
อยา่งใกลชิ้ดตลอดมา นบัตั้งแต่เร่ิมจนกระทัง่ส าเร็จเรียบร้อยสมบูรณ์ ผูศึ้กษารู้สึกซาบซ้ึงในความ
กรุณาของท่านเป็นอยา่งยิง่  
 ขอขอบพระคุณ คุณสุวิชา จนัทร์สุริยกุล  ต าแหน่งนกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการ
พิเศษ ส านกังานสาธารณสุขจงัหวดัแพร่ คุณวลัยาภรณ์ ทงัสุภูติ  ต  าแหน่งนกัวิชาการสาธารณสุข
ช านาญการ ส านกังานสาธารณสุขจงัหวดัแพร่ คุณประเสริฐ กิตติประภสัร์ ต าแหน่งเภสัชกรช านาญการ 
คุณอดิศกัด์ิ  อากรสกุล ต าแหน่งนกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการ ส านกังานสาธารณสุขอ าเภอ
เด่นชยั จงัหวดัแพร่ คุณสมชาย โลกค าลือ ต าแหน่งนกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการ ส านกังาน
สาธารณสุขอ าเภอวงัช้ิน จงัหวดัแพร่ คุณวีระพงษ ์ ชมภูม่ิง ต าแหน่งนกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการ 
ส านกังานสาธารณสุขอ าเภอสอง จงัหวดัแพร่ คุณจุติพร  อภิสิทธ์ิศกัด์ิ ต าแหน่งนกัวิชาการสาธารณสุข
ช านาญการ ส านกังานสาธารณสุขอ าเภอปัว จงัหวดัน่าน ท่ีคอยให้ค  าปรึกษาและเป็นก าลงัใจอนั
ยิ่งใหญ่ท่ีท าให้การศึกษาคร้ังน้ีส าเร็จไดด้ว้ยดี และขอขอบคุณ คุณสาวิตรี  สวยงาม ท่ีไดก้รุณาให้
ค  าแนะน าการวิเคราะห์ขอ้มูลด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ ตลอดจนขอขอบคุณผูป้ฏิบติังานผูช่้วย
สาธารณสุขอ าเภอ ส านกังานสาธารณสุขอ าเภอ จงัหวดัแพร่ ทุกท่าน ท่ีเสียสละเวลาและให้ความ
ร่วมมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 สุดทา้ยน้ี ผูศึ้กษาขอขอบพระคุณคณาจารยส์าขาวชิาวทิยาการจดัการ แขนงวิชาบริหาร
รัฐกิจ มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช เพื่อนนกัศึกษา และผูท่ี้เก่ียวขอ้งในการศึกษาคน้ควา้อิสระ
คร้ังน้ี ทุกท่าน ท่ีไดก้รุณาใหก้ารสนบัสนุน ช่วยเหลือ และใหก้ าลงัใจตลอดมา 
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บทที ่ 1 

บทน า 
 
 

1. ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 

ปัจจุบนัความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีเกิดเป็นภาวะท่ีมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว 
โดยเฉพาะความกา้วหน้าของเครือข่ายไร้พรมแดน จนเกิดเป็นสังคมแห่งการเรียนรู้ ซ่ึงองคก์าร สังคม 
ตอ้งพร้อมรับมือกบัการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน ตลอดจนหน่วยงานทางราชการจะตอ้งพร้อมรับมือ
กบัการเปล่ียนแปลงท่ีจะตอ้งปรับแนวคิด วิธีการด าเนินงานให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด ลดตน้ทุน 
และประหยดัค่าใชจ่้ายในการด าเนินงาน รวมทั้งจะตอ้งพฒันาสมรรถนะทั้งบุคลากร และอุปกรณ์ 
เทคโนโลยท่ีีใชใ้นการด าเนินงานไปพร้อมกนั ซ่ึงหากพิจารณาจากทรัพยากรพื้นฐานของการบริหารงาน 
ไดแ้ก่ คน เงิน วสัดุอุปกรณ์ และเทคนิควิธีการจดัการแลว้ จะเห็นวา่ ทรัพยากรบุคคล หรือบุคลากร
มีส่วนส าคญั และทรงคุณค่าท่ีสุดขององคก์าร เน่ืองจากวา่บุคลากรมีบทบาทส าคญัในการบริหารงาน
ทุกขั้นตอน ตั้งแต่การวางแผน การจดัองคก์าร การประสานงาน และการควบคุมงาน เป็นตน้ ดงันั้น
ทุกองค์การจึงจ าเป็นตอ้งมีการพฒันาสมรรถนะในการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อเป็นการพฒันา
ขีดสมรรถนะขององคก์ารให้สามารถบรรลุวิสัยทศัน์ท่ีไดก้ าหนดไว ้ตลอดจนการพฒันาทรัพยากร
บุคคลภาครัฐ ยงัช่วยให้ผูป้ฏิบติังานสามารถปฏิบติังานไดเ้ต็มศกัยภาพ เกิดประสิทธิภาพ และเกิด
ผลสัมฤทธ์ิต่อภารกิจของรัฐ และตอบสนองความตอ้งการของประชาชน   

ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (ส านกังาน ก.พ.) ไดก้  าหนดต าแหน่ง โดย 
จ าแนกต าแหน่งเป็นประเภทและสายงานตามลกัษณะงาน และจดัต าแหน่งในประเภทเดียวกนัท่ีมี
คุณภาพของงานเท่ากนัโดยประมาณเป็นระดบัเดียวกนั โดยค านึงถึงลกัษณะหนา้ท่ี ความรับผิดชอบ 
คุณภาพงาน และคุณสมบติัเฉพาะส าหรับต าแหน่ง และเพื่อให้การบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นไป
อยา่งมีประสิทธิภาพ และขา้ราชการปฏิบติังานอยา่งมีคุณภาพ จึงอาศยัอ านาจตามความในมาตรา 8 (3) 
แห่งพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ก าหนดมาตรฐานความรู้ความสามารถ 
ทกัษะ และสมรรถนะ ท่ีจ  าเป็นส าหรับต าแหน่งขา้ราชการพลเรือนสามญัเพื่อให้ส่วนราชการใชเ้ป็น
แนวทางในการก าหนดความรู้ความสามารถ ทกัษะ และสมรรถนะ ท่ีจ  าเป็นส าหรับต าแหน่งข้ึน 
โดยไดก้ าหนดสมรรถนะหลกั สมรรถนะทางการบริหาร และสมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะงานท่ี
ปฏิบติัดงัต่อไปน้ี  
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สมรรถนะหลกั คือ คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีก าหนดเป็นคุณลกัษณะร่วมของขา้ราชการ
พลเรือน ทั้งระบบเพื่อเป็นการหล่อหลอมค่านิยม และพฤติกรรมท่ีพึงประสงคร่์วมกนั ไดแ้ก่ 1) การ
มุ่งผลสัมฤทธ์ิ 2) บริการท่ีดี 3) การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 4) การยึดมัน่ในความถูกตอ้ง
ชอบธรรมและจริยธรรม และ 5) การท างานเป็นทีม 

สมรรถนะทางการบริหาร คือ คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีบงัคบัเฉพาะต าแหน่งประเภท
อ านวยการและประเภทบริหาร เพื่อสนบัสนุนให้เกิดการบริหารจดัการตามหนา้ท่ีความรับผิดชอบ
ของต าแหน่งและส่งผลให้เกิดผูน้ าท่ีเป็นเลิศในส่วนราชการ อนัไดแ้ก่ 1) สภาวะผูน้ า 2) วิสัยทศัน์  
3) การวางกลยทุธ์ภาครัฐ 4) ศกัยภาพเพื่อน าการเปล่ียนแปลง 5) การควบคุมตนเอง และ 6) การสอน
งานและมอบหมายงาน 

สมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะงานท่ีปฏิบติั หมายถึง คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีก าหนด
เป็นคุณลกัษณะเฉพาะตามหนา้งานท่ีปฏิบติั ซ่ึงอาจมีความแตกต่างกนัตามสายงาน หน่วยงาน และ
ส่วนราชการ ทั้งน้ีเพื่อใหส้ามารถปฏิบติังานในหนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบไดอ้ยา่งเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ
สูงสุดโดยสมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ซ่ึงก าหนดไวเ้ป็นมาตรฐานในภาคราชการ 
พลเรือนประกอบดว้ย 1) การคิดวิเคราะห์ 2) การมองภาพรวมองคก์าร 3) การใส่ใจและพฒันาผูอ่ื้น 
4) การสั่งการตามอ านาจหน้าท่ี 5) การสืบเสาะหาขอ้มูล 6) ความเขา้ใจขอ้แตกต่างทางวฒันธรรม  
7) ความเขา้ใจผูอ่ื้น 8) ความเข้าใจองค์การและระบบราชการ 9) การด าเนินการเชิงรุก 10) การ
ตรวจสอบความถูกตอ้งตามกระบวนการ 11) ความมัน่ใจในตนเอง 12) ความยืดหยุ่นผ่อนปรน  
13) ศิลปะการส่ือสารจูงใจ 14) สุนทรียภาพทางศิลปะ 15) ความผูกพนัท่ีมีต่อส่วนราชการ และ  
16) การสร้างสัมพนัธภาพ 

นอกจากน้ี ยงัให้ความส าคญักบัการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีไดก้ าหนดให้หน่วยงาน                
มีการประเมินผลสัมฤทธ์ิของงาน และการประเมินสมรรถนะของบุคลากร ซ่ึงส านกังานคณะกรรมการ
ขา้ราชการพลเรือนไดก้ าหนดค าวา่ สมรรถนะ คือ คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากความรู้ 
ทกัษะ/ความสามารถ และคุณลกัษณะอ่ืนๆ ท่ีท าให้บุคคลสามารถสร้างผลงานได้  โดดเด่นกวา่เพื่อ
ร่วมงานอ่ืนๆ ในองคก์าร นอกจากน้ี ส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการไดใ้ห้ความส าคญั
กบัการพฒันาองคก์ารใหมี้ขีดสมรรถนะสูงและทนัสมยั บุคลากรมีความเป็นมืออาชีพ จึงไดก้ าหนด
ไวใ้นแผนยุทธศาสตร์การพฒันาระบบราชการไทย พ.ศ. 2556–2561 ยุทธศาสตร์ท่ี 2 การพฒันา
องคก์ารให้มีขีดสมรรถนะสูงและทนัสมยั บุคลากรมีความเป็นมืออาชีพ ท่ีเนน้พฒันาส่วนราชการ
และหน่วยงานของรัฐสู่องคก์ารแห่งความเป็นเลิศ โดยเนน้การจดัโครงสร้าง องคก์ารท่ีมีความทนัสมยั 
กะทดัรัด มีรูปแบบเรียบง่าย (Simplicity) มีระบบการท างานท่ีคล่องตวั รวดเร็ว ปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์ 
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ในการท างาน เนน้การคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์(Creativity) พฒันาขีดสมรรถนะของ บุคลากรในองคก์าร 
เนน้การท างานท่ีมีประสิทธิภาพ สร้างคุณค่าในการปฏิบติัภารกิจของรัฐ ประหยดัค่าใชจ่้าย ในการ
ด าเนินงานต่างๆ และสร้างความรับผดิชอบต่อสังคม อนุรักษส่ิ์งแวดลอ้มท่ีย ัง่ยนื 

ในส่วนของกระทรวงสาธารณสุข นอกจากจะให้บริการดา้นโรงพยาบาลและการรักษา 
พยาบาลแลว้ ในระดบัทอ้งถ่ินนั้น กระทรวงสาธารณสุขไดมี้โยบายการยกระดบัสถานีอนามยั เป็น
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล (รพ.สต.) โดยมีจุดเนน้เพื่อส่งเสริมบทบาทของทอ้งถ่ินให้เขา้มา
มีส่วนร่วมในการพฒันาโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลให้มีศกัยภาพและคุณภาพดียิ่งข้ึน พร้อมทั้ง
ผลิตบุคลากรสาธารณสุข เพื่อกลบัไปท างานในทอ้งถ่ิน และพฒันาเครือข่ายการส่งต่อในทุกระดบั 
อยา่งมีประสิทธิภาพ เช่ือมโยงกนัทั้งภาครัฐและเอกชน เพื่อให้ระบบหลกัประกนัสุขภาพมีคุณภาพ
อยา่งเพียงพอทัว่ถึง มีทางเลือกหลากหลายรูปแบบ ตลอดจนการเพิ่มขีดความสามารถของประชาชนใน
การดูแลสุขภาพของตนเอง ครอบครัว ชุมชน จนสามารถพึ่งตนเองดา้นสุขภาพไดต้ามแนวปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียง ซ่ึงกระทรวงสาธารณสุขมีการปรับโฉมการบริการสุขภาพระดบั ปฐมภูมิโดยให้
เปล่ียนจากบริการเชิงรับมาเป็นเชิงรุก ทั้งดา้นกายภาพ รูปแบบบริการ การพฒันาสถานีอนามยัให้
เป็นหน่วยบริการสุขภาพท่ีตอบสนองปัญหาและความตอ้งการของชุมชน และให้ความส าคญัต่อ
งานดา้นเสริมสร้างสุขภาพ 

ส าหรับส านกังานสาธารณสุขจงัหวดัแพร่ มีโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ในสังกดั
จ านวน 119 แห่ง  

ข้อมลูด้านบุคลากรประเภทต่างๆ ต่อประชากร 
- อตัราเฉล่ียบุคลากรทุกประเภทต่อประชากร        1: 890 คน (467 คน) 
- อตัราเฉล่ียพยาบาลวชิาชีพต่อประชากร 1:   3,581   คน (116 คน) 
- อตัราเฉล่ียพยาบาลเวชปฏิบติัครอบครัวต่อประชากร  1:   3,882   คน (107 คน) 
- อตัราเฉล่ียทนัตาภิบาลต่อประชากร 1:  12,588  คน (33 คน) 

            และข้อมลูด้านบุคลากรแยกเป็นรายอ าเภอ ดังนี ้
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ตารางท่ี 1.1 ขอ้มูลทัว่ไปของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัแพร่1 
 

อ าเภอ 
จ านวน 

รพ.สต ทั้งส้ิน 
รพ.สต.
เดีย่ว 

รพ.สต.
เครือข่าย 

แบ่งตามขนาด ประชากร 

(แห่ง ) (แห่ง ) ( เครือข่าย ) ใหญ่ กลาง เลก็ (คน) 

เมือง 27 8 9 1 17 9 111,839 
สูงเม่น 16 16 0 0 16 0 71,268 
เด่นชยั 8 1 3 0 3 5 26,193 
ลอง 14 10 2 0 9 5 51,842 
วงัช้ิน 17 1 5 0 6 11 44,298 

หนองม่วงไข่ 6 2 2 0 1 5 16,151 
ร้องกวาง 16 5 5 0 10 6 52,032 
สอง 15 11 2 0 6 9 41,806 
รวม 119 54 28 1 68 50 415,429 

 
จากขอ้มูลในเบ้ืองตน้เห็นไดว้า่ จ  านวนบุคลากรท่ีไดรั้บจดัสรรยงัมีอตัราส่วนต่อประชากร

ค่อนขา้งสูง หมายถึง การบริการและดูแลเก่ียวกบัสุขอนามยัและการให้ความความรู้ดา้นสาธารณสุข 
ยงัมีขอ้จ ากดัและไม่ทัว่ถึง ดงันั้น สมรรถนะของบุคลากรสมควรท่ีตอ้งมีสมรรถนะสูงเพื่อการบริหาร
จดัการ และให้บริการไดอ้ยา่งมีคุณภาพดี เหตุผลของการน าแนวคิดเร่ืองสมรรถนะมาเก่ียวขอ้งกบั
การปฏิบติังานเพื่อน ามาใช้พฒันาบุคลากรในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัแพร่ ให้
ปฏิบติังานไดผ้ลงานท่ีโดดเด่นมุ่งสนองต่อวิสัยทศัน์ขององคก์าร ตลอดจนการพฒันาองค์การให้มี
ขีดสมรรถนะสูง ทนัสมยั บุคลากรมีความเป็นมืออาชีพ ท่ีเนน้พฒันาส่วนราชการและหน่วยงาน
ของรัฐสู่องค์การแห่งความเป็นเลิศ จึงท าให้ผูศึ้กษาเกิดความสนใจท่ีจะศึกษาถึงสมรรถนะของ
บุคลากรท่ีจ าเป็นตอ้งใช้ในการปฏิบติังานของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขาภาพต าบล จงัหวดัแพร เพื่อ
จะไดท้ราบถึงว่าสภาพการพฒันาสมรรถนะของบุคลากรปัจจุบนัเป็นอย่างไร สมรรถนะท่ีจ าเป็น 
 

                                                        
1  1) ท่ีมาของขอ้มูลจาก www.pro.moph.go.th/provis 
  2) โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลมี 2 รูปแบบ คือ  โรงพยาบาลเด่ียว กบัโรงพยาบาลเครือข่าย ท่ีตอ้งจดัเป็นรูปเครือข่ายผสม 

มาบา้งในบางพ้ืนท่ีก็เพราะบางแห่งสถานีอนามยัมีขนาดเล็กมาก ต าบลเดียว มี 2-3 สถานีอนามยั จ  าเป็นตอ้งรวม 2-3 แห่ง มา
เป็นเครือข่ายเดียวกนับริหารจดัการบางส่วนร่วมกนั เช่น บุคลากร เป็นตน้ เพ่ือประหยดับุคลากร ซ่ึงในรูปของโรงพยาบาลเด่ียว
และโรงพยาบาลเครือข่ายก็จะมีทั้งขนาดเล็ก ขนาดกลาง ขนาดใหญ่ ส าหรับขนาดเล็กก็คือประชากรต ่ากว่า 3,000 คน ลงมา 
ขนาดกลาง ประชากร 3,000-7,000 คน ถา้ 7,000 คนข้ึนไปก็เป็นขนาดใหญ่ 
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และมีส่วนส าคญัในการด าเนินงานของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัแพร่ ตลอดจนเพื่อ 
น าผลการศึกษามาเป็นแนวทางในการพฒันาสมรรถนะของบุคลากรท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการ
ด าเนินงานของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัแพร่ต่อไป 
 

2. วตัถุประสงค์การศึกษา 
 
 2.1  เพื่อศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกบัสมรรถนะท่ีส่งผลต่อความส าเร็จในการด าเนินงาน
ของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัแพร่ 
 2.2 เพื่อศึกษาปัญหาและข้อเสนอแนะเก่ียวกับการพัฒนาสมรรถนะ เพื่อน าผล
การศึกษาท่ีได้มาเป็นแนวทางในการพฒันาสมรรถนะของบุคลากรท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการ
ด าเนินงานของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัแพร่  
 

3. กรอบแนวคดิการศึกษา 
 

การศึกษาเก่ียวกบัสมรรถนะของบุคลากรท่ีส่งผลต่อความส าเร็จในการด าเนินงานของ
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัแพร่ ในคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดศึ้กษาตามแนวคิดของส านกังาน
คณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (ส านกังาน ก.พ.) ท่ีได้แบ่งระดบัท่ีมาของสมรรถนะตามความ
ยากของการประเมินและพฒันาตามทฤษฎีภูเขาน ้ าแข็ง (Iceberg Model) (ส านกังานคณะกรรมการ
พลเรือน (ส านกังาน ก.พ., 2553: 1–3) มาก าหนดเป็นกรอบแนวคิดในการศึกษา ไดแ้ก่ ความรู้ 
ทกัษะ และคุณลกัษณะของบุคคล ซ่ึงกรอบแนวคิดในการศึกษาคร้ังน้ีสรุปไดด้งัภาพท่ี 1.1 
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       สมรรถนะของบุคลากร                   ผลการด าเนินงาน 
 
 
 
 

         
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดของการศึกษา 
 

4. ขอบเขตของการศึกษา 
 
 การศึกษา เร่ือง “สมรรถนะของบุคลากรท่ีส่งผลต่อความส าเร็จในการด าเนินงานของ
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัแพร่” ไดก้ าหนดขอบเขตในการด าเนินการศึกษา ดงัน้ี 

4.1 ขอบเขตพื้นที่ในการศึกษา โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลทุกแห่ง ในสังกัด
ส านกังานสาธารณสุขจงัหวดัแพร่ รวมทั้งส้ินจ านวน 119 แห่ง 

4.2 ขอบเขตด้านเนื้อหา การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษา รวบรวม วิเคราะห์ และ
สังเคราะห์ รายละเอียดเก่ียวกบัสมรรถนะท่ีส่งผลต่อความส าเร็จในการด าเนินงานของโรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัแพร่ โดยศึกษาตามแนวคิดการแบ่งระดบัของสมรรถนะตามแนวคิด
ของส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (ส านกังาน ก.พ.) ซ่ึงประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ 
คือ ความรู้ ทกัษะ และสมรรถนะ 

ความรู้ (Knowledge): เน้ือหา 
สาระหรือขอ้มูลท่ีจ าเป็น 
ตอ้งทราบและเขา้ใจ 

เพื่อน ามาใชใ้นการปฏิบติังาน 
1.  

 
การด าเนินงานของ 

โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
ผา่นเกณฑต์ามเกณฑคุ์ณภาพ
เครือข่ายบริการปฐมภูมิ  

(Primary Care Award: PCA) 

ทกัษะ (Skill): ความเช่ียวชาญ 
หรือความช านาญเป็นพิเศษ 
ท่ีมีผลต่อการปฏิบติังาน 

คุณลกัษณะของบุคคล  (Attributes): 
พฤติกรรมท่ีท าใหบุ้คคลสร้าง
ผลงานไดโ้ดดเด่นในองคก์าร 
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4.3 ขอบเขตด้านประชากร ข้าราชการและเจ้าหน้าท่ีสาธารณสุขท่ีปฏิบติังานใน
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัแพร่ จ านวน 431 คน 

4.4 ขอบเขตด้านกลุ่มตัวอย่าง ข้าราชการและเจ้าหน้าท่ีสาธารณสุขท่ีปฏิบติังานใน
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัแพร่ จ านวน 216 คน โดยคิดเป็นร้อยละ 50 ของจ านวน
ประชากรทั้งหมด เหตุผลคือ เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงขอ้มูลในการวิเคราะห์ท่ีเหมาะสมกบัสภาพพื้นท่ี และการ
กระจายของขอ้มูลอยา่งทัว่ถึง 

4.5 ขอบเขตด้านเวลา ระยะเวลาตั้งแต่เร่ิมด าเนินการศึกษาจากขั้นตอนแรกจนเสร็จส้ิน 
คือ ตั้งแต่เดือนกุมภาพนัธ์ 2555–เมษายน 2556 
 

5. นิยามศัพท์เฉพาะ 
 

5.1 สมรรถนะ หมายถึง คุณลกัษณะของพฤติกรรมท่ีแสดงออกในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการและเจา้หนา้ท่ีในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัแพร่ ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ 
คือ ความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะของบุคคล 

5.2 ความรู้ (Knowledge) หมายถึง เน้ือหา สาระหรือขอ้มูลท่ีจ  าเป็นตอ้งทราบและเขา้ใจ
เพื่อน ามาใชใ้นการปฏิบติังาน 

5.3 ทักษะ (Skill) หมายถึง ความเช่ียวชาญ หรือความช านาญเป็นพิเศษท่ีมีผลต่อการ
ปฏิบติังาน 

5.4 คุณลักษณะของบุคคล (Attributes) หมายถึง คุณลกัษณะท่ีซ่อนเร้นอยู่ อนัไดแ้ก่ 
ค่านนิยม จริยธรรม บุคลิกภาพ คุณลกัษณะทางกายภาพ และอ่ืน ๆ และกลุ่มพฤติกรรมท่ีถูกน ามาใช้
จะตอ้งมีความสัมพนัธ์สอดคลอ้ง ท าใหบุ้คคลสร้างผลงานไดโ้ดดเด่นในองคก์าร 

5.5 ความส าเร็จในการด าเนินงาน หมายถึง การด าเนินงานตามเป้าหมาย และเป็นไปตาม
ภารกิจของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ในดา้นการส่งเสริมสุขภาพ การควบคุมและป้องกนัโรค 
การรักษาพยาบาล และการฟ้ืนฟูสภาพ 

5.6 โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล หมายถึง หน่วยบริการปฐมภูมิในระบบบริการ
สาธารณสุข (Primary Care Unit) ท่ีมีหนา้ท่ีและความรับผิดชอบจดับริการตอบสนองต่อความจ าเป็น
ทางดา้นสุขภาพของประชาชนขั้นพื้นฐาน 
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6. ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 

6.1 ได้ทราบถึงระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัสมรรถนะของบุคลากรท่ีส่งผลต่อความ 
ส าเร็จในการด าเนินงานของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัแพร่ 

6.2 ไดท้ราบถึงปัญหาและขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการพฒันาสมรรถนะ และน าผลการศึกษา    
มาเป็นแนวทางในการพฒันาสมรรถนะของบุคลากรท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการด าเนินงานของ
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัแพร่ 
 



บทที ่ 2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 

การศึกษาเร่ือง “สมรรถนะของบุคลากรท่ีส่งผลต่อความส าเร็จในการด าเนินงานของ
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัแพร่” ผูศึ้กษาไดศึ้กษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
ดงัน้ี 

1.  แนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะ  
2.  แนวคิดเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
3.  แนวคิดโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล  
4.  แนวคิดเก่ียวกบัการบริการปฐมภูมิ การประเมินคุณภาพหน่วยบริการปฐมภูมิ และ

เครือข่ายปฐมภูมิ 
5.  ขอ้มูลพื้นฐานของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัแพร่ 
6.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

1. แนวคดิเกีย่วกบัสมรรถนะ  
 

ความเป็นมาของสมรรถนะ 
เสน่ห์  จุย้โต (2553: 121–123) ไดศึ้กษาความเป็นมาของสมรรถนะ พบวา่ แนวคิดการศึกษา

สมรรถนะเพื่อน ามาใชใ้นการบริหารงานในหน่วยงานเร่ิมตั้งแต่ช่วงตน้ของทศวรรษท่ี 70 เม่ือเจา้หนา้ท่ี
ระดบัสูงผูห้น่ึงของหน่วยงานขอ้มูลข่าวสารของสหรัฐอเมริกา (United State Information Agency 
หรือ USIA) ไดเ้ขา้ร่วมสัมมนาเชิงปฏิบติัการท่ีมหาวิทยาลยัฮาร์วาร์ด โดยมี David C McClelland 
ซ่ึงเป็นนกัจิตวิทยาผูมี้ผลงานและมีช่ือเสียงเป็นท่ีรู้จกัเป็นผูน้ าสัมมนา โดย McClelland ไดพ้ฒันา
แบบทดสอบบุคลิกภาพท่ีสามารถระบุไดว้า่บุคคลผูมี้ความรู้ความสามารถท่ีประสบความส าเร็จนั้น
ควรจะตอ้งมีทศันคติและอุปนิสัยอะไรบา้ง (Attitudes and Habits) เจา้หนา้ท่ีคนดงักล่าวของ USIA 
จึงไดข้อค าปรึกษาศาสตราจารย ์McClelland ว่าวิธีการทดสอบบุคลิกภาพดงักล่าวอาจน าไปใช้แกไ้ข
ปัญหาการคดัเลือกเจา้หน้าท่ีของหน่วยงานของเขาได ้เพราะขณะนั้น USIA มีปัญหาเก่ียวกบัการ
คดัเลือกผูส้มคัรงานซ่ึงเป็นคนผวิด าหรือคนกลุ่มนอ้ยท่ีสมคัรจะไปท างานดา้นห้องสมุด และวฒันธรรม
ในส านักงานของ USIA ในต่างประเทศ แต่ผูส้มคัรส่วนใหญ่มกัจะไม่ไดรั้บการคดัเลือกและใบ
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สมคัรส่วนมากถูกคดัออก ตั้ งแต่การคดักรอง นอกจากน้ีเจ้าหน้าท่ีผูน้ี้ยงัระบุปัญหาท่ีเก่ียวกับ
แบบทดสอบท่ีใช้อยู่ในขณะนั้นว่าไม่ได้ทดสอบในเร่ืองท่ีเก่ียวข้องกบัหน้าท่ีการงานท่ีผูส้มคัร
จะตอ้งท าเลย ปัญหาส าคญัท่ี ศาสตราจารย ์McClelland ถูกขอร้องให้ไปช่วยแกไ้ข คือ “ท าอยา่งไร
จึงจะสามารถระบุหาทศันคติ และอุปนิสัยของการเป็นเจา้หน้าท่ีของ USIA ผูซ่ึ้งมีผลงานยอดเยี่ยม”  
ซ่ึงหากระบุไดท้างหน่วยงาน USIA ก็จะไดน้ าไปใชใ้นการคดัเลือกเจา้หนา้ท่ีต่อไป  

McClelland ตอบตกลงและเร่ิมโครงการ โดยไดข้อผูอ้  านวยการฝ่ายบุคคลและผูบ้ริหาร
ระดบัสูงช่วยระบุรายช่ือเจา้หนา้ท่ีท่ีถือวา่เป็นผูท่ี้มีผลงานเยี่ยมท่ีสุด (Most Outstanding Employees) 
และเจา้หนา้ท่ีซ่ึงท างานมานานแต่ไม่ไดมี้ผลงานโดดเด่นเพื่อหาความแตกต่างของคนทั้งสองกลุ่ม 
McClelland และเพื่อนร่วมงาน คือ Charles Deiley ไดท้  าการสัมภาษณ์เจา้หน้าท่ีท่ีถูกระบุช่ือทั้งหมด
อย่างเข้มข้น โดยใช้ค  าถามท่ีเจาะลึกลงในรายละเอียดเก่ียวกับเหตุการณ์ในงานการเจ้าหน้าท่ี
เหล่านั้นปฏิบติั ส่ิงท่ีปฏิบติั ช่วงเวลา สถานท่ี และบุคคลท่ีเก่ียวขอ้ง ซ่ึงรายละเอียดและเร่ืองราวท่ีได้
จากการสัมภาษณ์ไดถู้กน าไปวเิคราะห์เพื่อหารูปแบบ (Pattern) วา่สมรรถนะของเจา้หนา้ท่ีมีผลงาน
โดดเด่นนั้นต่างจากสมรรถนะของคนท่ีมีผลงานปกติอยา่งไร 

การศึกษาของ McClelland พบวา่ สมรรถนะท่ีส าคญัประการหน่ึง คือ “ความไวต่อการ
รับรู้ทางสังคม” (Social Sensitivity) ซ่ึงเป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะช่วยให้เจา้หนา้ท่ีของ USIA สามารถ
ท างานตามนโยบายท่ีก าหนดจากกรุงวอชิงตนั โดยไม่ก่อใหเ้กิดความขดัแยง้กบัวฒันธรรมทอ้งถ่ินท่ี
ส านกังานตั้งอยู ่และ ส่ิงท่ีน่าสนใจก็คือสมรรถนะท่ีระบุโดยกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญท่ีเก่ียวขอ้งกบัผูว้ิจยัใน
คร้ังนั้นไม่ได้เก่ียวขอ้งกบังานประจ าท่ีเจา้หน้าท่ีท่ีศาสตราจารย ์McClelland และคณะได้ท าการ
สัมภาษณ์สักเท่าไร และเพื่อเป็นการพิสูจน์วา่ส่ิงท่ีคน้พบเป็นจริง McClelland ไดท้  าการเปรียบเทียบ
กลุ่มเจ้าหน้าท่ีท่ีมีผลงานโดดเด่นและกลุ่มเจ้าหน้าท่ีท่ีมีผลงานปานกลางอีกกลุ่มหน่ึง โดยใช้
แบบทดสอบเดียวกนักบัท่ีใชท้ดสอบเร่ืองความไวต่อการรับรู้ทางสังคมและสมรรถนะอ่ืนๆ ท่ีใชใ้น
คร้ังแรก และผลการทดสอบท่ีออกมาก็ยนืยนัในลกัษณะเดียวกนั จึงสรุปไดว้า่ “ความไวต่อการรับรู้
ทางสังคม” และสมรรถนะหลกัท่ีส าคญัตวัอ่ืนๆ นั้นเก่ียวขอ้งกบัการสร้างผลงาน (Job Performance) 

ใน ค.ศ.1973 David McClelland ไดเ้ขียนแนวปฏิบติัเก่ียวกบัการจา้งงานในระบบราชการ
ของสหรัฐอเมริกา โดยช้ีใหเ้ห็นวา่การใชแ้บบทดสอบมาตรฐานในการสอบเขา้รับราชการอยา่งเช่น 
แบบทดสอบระดบัความสามารถทางสติปัญญา (IQ Test) หรือแบบทดสอบบุคลิกภาพ (Minnesota 
Multiphasic Personality Inventory) นั้น ไม่ไดช่้วยให้เขา้ใจวา่ผูส้มคัรงานจะปฏิบติังานไดอ้ยา่งไร 
โดยแยง้วา่อาจจะไม่มีความจ าเป็นท่ีผูส้มคัรในต าแหน่งพนกังานดบัเพลิงหรือต ารวจตอ้งรู้ความหมาย
ของค าศพัทย์ากๆ หรือค าอุปมาอุปมยั  David McClelland  กล่าววา่ “ถา้ตอ้งการจะทดสอบวา่ใครจะ
ท าหนา้ท่ีเป็นต ารวจไดดี้ ก็ตอ้งไปดูวา่ต ารวจเขาท างาอยา่งไร” (If you want to test who will be a 
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good policeman, go find out what a policeman does) ผลการศึกษาคร้ังนั้นจึงเป็นจุดเร่ิมตน้ให ้
ศาสตราจารย ์David McClelland ตีพิมพบ์ทความส าคญัช่ือ “Testing for Competence Rather than 
for Intelligence”  เรียกร้องให้ใชก้ารทดสอบสมรรถนะ (Competency Testing) แทนแบบทดสอบ
มาตรฐานท่ีเคยใช้อยู่ เน้ือหาของบทความน้ีระบุว่า “สมรรถนะเป็นส่ิงท่ีสามารถใช้ท านายความส าเร็จ 
ในการท างานได้ดีกว่า เม่ือเทียบกับวิธีการท านายแบบเดิม (ความสามารถของบุคคลจากระดับ
การศึกษาหรือคะแนนสอบ) ซ่ึงแสดงให้เห็นว่า “บุคคลท่ีท างานเก่ง” ไม่ไดห้มายถึง “บุคคลท่ีมี
ระดบัสติปัญญาสูงหรือเรียนเก่ง” แต่บุคคลท่ีประสบความส าเร็จในการท างานตอ้งเป็นผูท่ี้มีความ 
สามารถในการประยุกต์ใช้หลกัการ หรือองค์ความรู้ท่ีมีอยู่ในตวัเอง เพื่อก่อให้เกิดความส าเร็จใน
การท างาน อนัถือเป็นจุดก าเนิดของแนวคิดเร่ืองสมรรถนะซ่ึงนกัวิชาการไดน้ ามาใชเ้ป็นแนวทาง
การศึกษาในเวลาต่อมา 

แนวทางท่ี McClelland เสนอไม่ได้จ  ากดัวงอยู่เฉพาะในระบบราชการเท่านั้น แต่ยงั
สามารถประยุกตใ์ชก้บับริษทัเอกชนท่ีนิยมใช้แบบทดสอบมาตรฐาน ซ่ึงออกแบบมาเพื่อพยากรณ์
ผลสัมฤทธ์ิทางการศึกษามากกวา่ผลการปฏิบติังานจริง และในฐานะท่ีเขาเป็นประธาน สภาการวิจยั
ทางสังคมศาสตร์ในตอนนั้นดว้ย เขายงัพบอีกวา่ นกัศึกษาท่ีผลการเรียนไม่ดี ก็ไม่จ  าเป็นท่ีจะตอ้ง
ท างานไม่ดีดว้ย อย่างไรก็ตาม แนวคิดของศาสตราจารย ์David McClelland อาจจะไม่ไดเ้ป็นแนวคิด 
ท่ีใหม่ทั้งหมด เพราะหากยอ้นหลงักลบัไปในช่วงทศวรรษท่ี 20 (ราว ค.ศ. 1920) Ferderick W. Taylor 
บิดาแห่งการจดัการแบบวิทยาศาสตร์ไดเ้สนอให้มีการแยกส่วนงานท่ีคนงานท าออกเป็นส่วนยอ่ยๆ 
(Component Parts) แบบท่ี David McClelland ใชใ้นการระบุหาสมรรถนะ และในระหวา่งสงครามโลก
คร้ังท่ีสอง นกัจิตวิทยาช่ือ John Flanagan ไดพ้ฒันาวิธีการสัมภาษณ์จากเหตุการณ์ส าคญั (Critical 
Incident Interview) ซ่ึงเป็นความพยายามท่ีจะระบุหาคุณลกัษณะ (Traits) และทกัษะ (Skills) ท่ี
ส าคญัส าหรับการท างานใหป้ระสบความส าเร็จดว้ยการรวบรวมขอ้มูลเก่ียวกบัพฤติกรรม และสังเกต
พฤติกรรมในสถานการณ์ต่างๆ เช่น สถานการณ์การท างาน ภาวะวิกฤติ การแกปั้ญหาและตดัสินใจ 
รวมทั้งสถานการณ์อ่ืนๆ ด้วย แต่วิธีการสัมภาษณ์จากเหตุการณ์ส าคญันั้นต่างจากวิธีการระบุหา
สมรรถนะของ David McClelland เพราะไม่ไดใ้ห้ความส าคญัต่อรูปแบบหรือแบบแผนความคิด
และความรู้สึกของผูถู้กสัมภาษณ์ (Thinking Patterns and Feelings) แต่ให้ความส าคญัเฉพาะพฤติกรรม
ท่ีผูถู้กสัมภาษณ์แสดงออกมาหรือไดพ้บเห็น ขณะท่ีวิธีการของ David McClelland ซ่ึงต่อมาใชเ้ป็น
แนวทางในการพฒันากรอบสมรรถนะนั้นได้กล่าวถึงประสบการณ์และการรับรู้ต่อเหตุการณ์ 
ต่างๆ ดว้ย 
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ใน ค.ศ.1973 David McClelland ร่วมกบันกัจิตวิทยาซ่ึงเป็นเพื่อนร่วมงานช่ือ David 
Berlew ไดต้ั้งบริษทัช่ือ Mcber เพื่อเผยแพร่แนวคิดเร่ืองสมรรถนะไปสู่การปฏิบติั ซ่ึงส่งผลให้
แนวคิดและการน าตวัแบบสมรรถนะไปใช้มีความแพร่หลายมากข้ึน แมว้า่ในช่วงหลงัจะมีการพฒันา
ตวัแบบสมรรถนะท่ีแตกต่างกนัออกไปบา้ง แต่ส่วนใหญ่ก็ยงัยึดหลกัการท่ี McClelland วางไวโ้ดย
มุ่งเนน้การสร้างผลงานท่ีโดดเด่นดว้ยการระบุหาคนท่ีมีผลงานโดดเด่นกวา่คนอ่ืนและวิเคราะห์ส่ิงท่ี
คนเหล่านั้นท า ซ่ึงวิธีการน้ีอาจจะก าหนดเป็นหลกัการทัว่ไปไดส้องประการ คือ (1) การเนน้ความ 
ส าเร็จในงานซ่ึงมีความโดดเด่นโดยไม่ตอ้งตั้งสมมติฐานว่าบุคคลนั้นมีบทบาทอะไร และ (2) ให้
ความส าคญักบัส่ิงท่ีคนเหล่านั้นท า ซ่ึงผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากการปฏิบติัตามหลกัการน้ี คือ สามารถระบุ
พฤติกรรมซ่ึงจ าเป็นส าหรับการท างานในหนา้ท่ีหน่ึงไดส้ าเร็จ  

ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (ส านกังาน ก.พ., 2548: 3) ไดอ้ธิบายแนวคิด
เร่ืองสมรรถนะมกัมีการอธิบายดว้ยโมเดลภูเขาน ้ าแข็ง (Iceberg Model) โดยอธิบายวา่ ความแตกต่าง
ระหวา่งบุคคลเปรียบเทียบไดก้บัภูเขาน ้ าแข็ง โดยมีส่วนท่ีเห็นไดง่้าย และพฒันาไดง่้ายคือ ส่วนท่ี
ลอยอยูเ่หนือน ้ า นัน่คือ องคค์วามรู้ และทกัษะต่างๆ ท่ีบุคคลมีอยู ่ และส่วนใหญ่ท่ีมองเห็นไดย้าก 
อยูใ่ตผ้วิน ้า ไดแ้ก่ แรงจูงใจ อุปนิสัย ภาพลกัษณ์ภายใน และบทบาทท่ีแสดงออกต่อสังคม ส่วนท่ีอยู่
ใตน้ ้าน้ีมีผลต่อพฤติกรรมในการท างานของบุคคลอยา่งมากและเป็นส่วนท่ีพฒันาไดย้าก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ท่ีมา:  ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (ส านกังาน ก.พ., 2548: 3)  
 

ภาพท่ี 2.1 โมเดลภูเขาน ้าแขง็ (Iceberg Model)  
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ความหมายของสมรรถนะ 
ค าว่า “สมรรถนะ” หรือ “Competency” เป็นค าท่ีมีนกัวิชาการไดใ้ห้ค  านิยามไวต่้างๆ 

กนัมากมาย บางท่านก็บอกว่าเป็นเร่ืองของ “ขีดความสามารถ” บางท่านก็บอกว่าเป็นเร่ืองของ 
“ศกัยภาพ” โดยทัว่ไปค านิยามนั้นไม่มีค  านิยามใด ผิดหรือถูก แต่ข้ึนอยู่กบัการน าไปใช้ ซ่ึงจาก
การศึกษาพบวา่ความหมายของสมรรถนะตามพจนานุกรม และนกัวชิาการไวต้่างๆ ดงัน้ี  

สมรรถนะ ตามพจนานุกรม ฉบบัราชบณัฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 (ออนไลน์) ไดใ้ห้ความหมาย
ของสมรรถนะ หมายถึง ความสามารถ (ใช้แก่เคร่ืองยนต์) เช่น รถยนต์แบบน้ีมีสมรรถนะดีเยี่ยม
เหมาะส าหรับเดินทางไกล  

วฒันา  พฒันพงศ ์(2546: 33) มองวา่สมรรถนะเป็นระดบัของความสามารถในการปรับ
และใชก้ระบวนทศัน์ (Paradigm) ทศันคติ พฤติกรรม ความรู้ และทกัษะ เพื่อการปฏิบติังานให้เกิด
คุณภาพ ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลสูงสุดในการปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคลากรในองคก์ร บุคลากร
ทุกคนควรมีความสามารถพื้นฐานในหนา้ท่ีท่ีเหมือนกนัครบถว้นและเท่าเทียมกนั และควรพฒันา
ตนเองใหมี้ความสามารถพิเศษท่ีแตกต่างกนัออกไป นอกเหนือจากความสามารถของงานในหนา้ท่ี 
ทั้งน้ี ข้ึนอยูก่บัศกัยภาพ ระดบัความสามารถทางอารมณ์ และความสามารถทางสติปัญญา  

ณรงคว์ทิย ์ แสนทอง (2547: 27) กล่าววา่ สมรรถนะ แปลไดท้ั้งความสามารถ ศกัยภาพ 
และสมรรถนะ และยงัไดส้รุปความหมายของสมรรถนะออกเป็น 2 กลุ่ม คือ กลุ่มท่ี 1 หมายถึง คุณลกัษณะ
ของบุคคลท่ีสะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือ และอุปนิสัย กลุ่มท่ี 2 หมายถึง  
กลุ่มของความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะของบุคคล ซ่ึงสะทอ้นให้เห็นจากพฤติกรรมในการท างาน
ซ่ึงแสดงออกมาของแต่ละบุคคลท่ีสามารถวดัและสังเกตเห็นได ้ 

ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (ส านกังาน ก.พ., 2548: 5) ไดก้  าหนดค า 
นิยามของสมรรถนะวา่เป็น “คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากความรู้ ทกัษะ/ความสามารถ 
และคุณลกัษณะอ่ืนๆ ท่ีท าให้บุคคลสามารถสร้างผลงานไดโ้ดดเด่นกวา่เพื่อนร่วมงานอ่ืนๆ ในองคก์าร 
กล่าวอีก นยัหน่ึง สมรรถนะเป็นกลุ่มพฤติกรรมท่ีองคก์ารตอ้งการจากขา้ราชการเพราะเช่ือวา่หาก
ขา้ราชการมีพฤติกรรมการท างานในแบบท่ีองคก์รก าหนดแลว้จะส่งผลให้ขา้ราชการผูน้ั้นมีผลการ
ปฏิบติังานดีและส่งผลให้องค์การบรรลุเป้าประสงคท่ี์ตอ้งการไว ้ เช่น การก าหนดสมรรถนะการ
บริการท่ีดี เพราะหนา้ท่ีหลกัของขา้ราชการ คือ การให้บริการแก่ประชาชน ท าให้หน่วยงานของรัฐ
บรรลุวตัถุประสงคคื์อ การท าใหเ้กิดประโยชน์สุขแก่ประชาชน  
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Mirabile (อา้งถึงใน ส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน, 2548: 58) กล่าวว่า
สมรรถนะ คือ ความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และพฤติกรรมท่ีจ าเป็นส าหรับการปฏิบติังานได้ส าเร็จ  

Whiddett, S. & Hollyforde, S (อา้งถึงใน ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน, 
2548: 59) ให้ความหมายของสมรรถนะว่าเป็น พฤติกรรมท่ีบุคคลแสดงในการท างานไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพภายใตบ้ริบทขององคก์ร 

 สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ (2549 อา้งถึงในเอกกมล ยศบวัพิศ, 2554: 19) อธิบายวา่สมรรถนะ 
หมายถึง ความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristic or Attributes) ท่ีท าให้
บุคคลนั้นท างานในความรับผดิชอบของตนไดดี้กวา่ผูอ่ื้น 

อมร ทองประดิษฐ์ (2550: 13-14) เสนอวา่ สมรรถนะเป็นค าท่ีมีผูนิ้ยามไวต่้างๆ กนั 
โดยทัว่ไปกล่าวกนัวา่ ไม่มีนิยามใดผิดหรือถูก แต่ข้ึนอยูก่บัการน าไปใช ้การน าแนวคิด เร่ืองสมรรถนะ
มาใชใ้นการบริหารงานทรัพยากรบุคคลเช่ือวา่ จะท าให้การบริหารทรัพยากรบุคคล มีประสิทธิภาพ
มากยิง่ข้ึน ไม่วา่จะเป็นในเร่ือง การคดัเลือก การพฒันา และการบริหารผลงาน และสรุปความหมาย
ของสมรรถนะ คือ ส่ิงท่ีมีอยูใ่นตวับุคคล ในรูปของความรู้ (Knowledge) ทกัษะ(Skill) และคุณลกัษณะ 
(Attributes) ท่ีเก่ียวขอ้งกนั และมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานในต าแหน่งงานนั้นๆ ท่ีบุคคลรับผิดชอบ
อยู ่ แสดงพฤติกรรมท่ีสามารถวดัได ้ และเป็นส่ิงท่ีองคก์ารตอ้งการจากพนกังานหรือขา้ราชการ เพื่อให้
บรรลุถึงความตอ้งการของงานภายใตปั้จจยัสภาพแวดลอ้มขององค์การ และเป็นเคร่ืองมือท่ีท าให้
บุคคลมุ่งมัน่ไปสู่ผลลพัธ์ท่ีตอ้งการไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพโดยสามารถเสริมสร้างใหง้อกงามไดผ้า่น
กระบวนการฝึกอบรม และพฒันา 

ดลธกร วงษพ์นัธ์ (2552: 9) ไดก้ล่าววา่ สมรรถนะเป็นกลุ่มพฤติกรรมท่ีองคก์ารตอ้งการ
จากขา้ราชการเพราะเช่ือวา่หากขา้ราชการมีพฤติกรรมการท างานในแบบท่ีองคก์ารก าหนดแลว้ จะ
ส่งผลให้ขา้ราชการผูน้ั้นมีผลการปฏิบติังานดี และส่งผลให้องคก์รบรรลุเป้าประสงคท่ี์ตอ้งการไว ้
เช่น การก าหนดสมรรถนะการบริการท่ีดี เพราะหน้าท่ีหลกัของขา้ราชการคือ การให้บริการแก่
ประชาชนท าใหห้น่วยงานของรัฐบรรลุวตัถุประสงค ์คือ การท าใหเ้กิดประโยชน์สุขแก่ประชาชน 
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ธรรมศกัด์ิ  ศรีสงคราม (2553: 35) ไดใ้หค้วามหมายของ สมรรถนะ หมายถึง ส่ิงท่ีมีอยู่
ในตวับุคคลในรูปของความรู้ ความสามารถ (Knowledge) ทกัษะ (Skills) คุณลกัษณะ (Attributes)               
ท่ีเก่ียวขอ้งกนั และมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานในต าแหน่งนั้นๆ ท่ีบุคคลรับผิดชอบอยู ่และ
ทศันคติท่ีจ าเป็นในการท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล คุณลกัษณะของบุคคลท่ีมี
ผลต่อพฤติกรรมและผลของการปฏิบติังาน ซ่ึงคุณลกัษณะเหล่าน้ีส่วนหน่ึงประกอบข้ึนจากทกัษะ  
ความรู้ ความสามารถ ทศันคติ บุคลิกภาพ ค่านิยมของบุคคล หรือพฤติกรรมของผูท่ี้มีผลการปฏิบติังาน
ยอดเยีย่มในงานหน่ึงๆ โดยสามารถเสริมสร้างใหง้อกงามไดด้ว้ยการผา่นกระบวนการฝึกอบรมและ
พฒันา 

อนนัต์  นามทองตน้ (2553: 21) มองว่าสมรรถนะเป็นกลุ่มพฤติกรรมของบุคคลท่ี
แสดงออกและส่งผลต่อการปฏิบติังานในต าแหน่งหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบท าให้การปฏิบติังานนั้นๆ 
ประสบผลส าเร็จตามเกณฑ์มาตรฐานหรือสูงกว่า โดยอย่างน้อยมี 3 องค์ประกอบ คือ ความรู้ 
(Knowledge) ทกัษะ (Skill) และคุณลกัษณะ (Attributes) ท่ีซ่อนเร้นอยู ่อนัไดแ้ก่ ค่านิยม จริยธรรม 
บุคลิกภาพ คุณลกัษณะทางกายภาพ และอ่ืนๆ และกลุ่มพฤติกรรมท่ีถูกน ามาใช้จะตอ้งมีความสัมพนัธ์
สอดคลอ้งกบัการะงานท่ีปฏิบติัในต าแหน่งนั้นๆ ดว้ย  

จีรศกัด์ิ  จนัต๊ะ (2554: 24) ไดก้ล่าววา่ สมรรถนะ คือ คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเป็น
ผลมาจากความรู้ ความสามารถ ทกัษะ และคุณลกัษณะอ่ืนๆ ท่ีท าให้ผูบ้ริหารสถานศึกษาสามารถ
สร้างลผลงานไดโ้ดดเด่นกวา่เพื่อนร่วมงานคนอ่ืนๆ 

Spencer and Spencer (อา้งถึงใน เสน่ห์ จุย้โต, 2554: 124) ไดอ้ธิบายสมรรถนะ (Competency) 
หมายถึง คุณลกัษณะท่ีก าหนดคุณลกัษณะของบุคคล ซ่ึงมีความสัมพนัธ์เชิงเหตุผลกบัผลการปฏิบติังาน
และท าใหบุ้คคลนั้นท างานอยา่งมีประสิทธิผลหรือผลงานท่ีดีกวา่คนอ่ืน  

Ganesh Shermon (อา้งถึงใน เสน่ห์ จุย้โต, 2554: 126) ไดอ้ธิบายวา่ สมรรถนะ คือ การ
ผสมผสานบูรณาการความรู้ ทกัษะ ศกัยภาพ และคุณสมบติัส่วนบุคคลไดมี้ส่วนช่วยให้การปฏิบติังาน
ของบุคคลประสบความส าเร็จและช่วยให้องคก์ารสู่ความเป็นเลิศ (Conpetencies are the Combination 
of Knowledge Abilities Personal Attributes and Skills That Contribute to Individual and Organization 
Performance)  
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Blom (อา้งถึงใน เสน่ห์ จุย้โต, 2554: 127) ซ่ึงเป็นนกัวิชาการดา้นการเรียนการสอนได้
อธิบายวา่ สมรรถนะ หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลท่ีเกิดจากการเรียนรู้ใน 3 ดา้น ท่ีเรียกวา่ CAP Model 
ซ่ึงประกอบดว้ย 

1.  ดา้นพุทธิพิสัย (Cognitive Domain) หมายถึง ความรู้ความเขา้ใจการประยุกตใ์ช ้การ 
วเิคราะห์ การสังเคราะห์ การประเมินผล 

2.  ดา้นเจตคติพิสัย (Affective Domain) หมายถึง ทศันคติ ความคิด ความเช่ือ ค่านิยม 
แรงจูงใจท่ีอยูภ่ายในบุคคล 

3.  ดา้นทกัษะพิสัย (Psychomotor Domain) หมายถึง ความเช่ียวชาญหรือช านาญการ
ท่ีเกิดจากการสังเกต การเลียนแบบกระท าตามแบบบ่อยๆ ท าอยา่งต่อเน่ือง และท าโดยอตัโนมติั 

แนวคิดของ CAP Model จึงเป็นการอธิบายว่าสมรรถนะ คือ พฤติกรรมท างานของ
บุคคล ท่ีมีมาตรฐานสูงโดยมีการบูรณาการท่ีสามส่วน ซ่ึงประกอบดว้ย พุทธิพิสัย (ความรู้) เจตคติ
พิสัย (ทศันคติ) และทกัษะพิสัย (ความช านาญ) 

สายใจ  ใจเย็น (2554: 12) ได้สรุปความหมายของค าว่า สมรรถนะ (Competency) 
หมายถึง คุณลกัษณะท่ีแสดงออกของบุคคลท่ีมีผลมาจากความรู้ ทกัษะ ความสามารถ ทศันคติ 
ตลอดจนคุณลกัษณะ ส่วนบุคคล มีผลต่อการปฏิบติังานท าให้เกิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผล บรรลุ
วสิัยทศัน์ ภารกิจ เป้าหมายและกลยุทธ์ขององคก์ร และสามารถสร้างผลงานไดโ้ดดเด่นและเกิดผล
งานไดสู้งสุดกวา่บุคคลอ่ืน 

อภิชาติ ทรายแกว้ (2554: 17) ไดก้ล่าววา่ สมรรถนะ คือ การกระท าของบุคคลท่ีสะทอ้น
ความรู้ความสามารถ ทกัษะ และทศันคติของตนท่ีส่งท าให้เกิดความสามารถในการปฏิบติังานให ้
บรรลุเป้าหมาย 

 เอกกมล  ยศบวัพิศ (2554: 19-20) ไดก้ล่าววา่ สมรรถนะ คือ คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรม
การแสดงออกถึงความสามารถของบุคคล ท่ีเก่ียวกบัความรู้ ความสามารถ ทกัษะ ท่ีเก่ียวขอ้งตลอดจน
บุคลิกลกัษณะท่ีเหมาะสมท่ีปฏิบติังานท่ีรับผิดชอบ เพื่อให้ปฏิบติังานประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย 
ซ่ึงสามารถมองเห็นและสามารถวดัไดจ้ากพฤติกรรมท่ีแสดงออกท่ีเนน้ผลให้บุคคลนั้นมีความสามารถ 
ในการท าส่ิงหน่ึงส่ิงใดไดโ้ดดเด่นสร้างผลลพัธ์ท่ีดีในการปฏิบติังานท่ีตนรับผิดชอบ สอดคลอ้งกบั
วสิัยทศัน์ พนัธกิจขององคก์ร และสามารถเสริมสร้างให้งอกงามได ้โดยผา่นกระบวนการฝึกอบรม
และพฒันา  
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Boyatzis (1982 อา้งถึงใน ทศันวรรณ แกว้ศรีหน่อ, 2555: 21) กล่าววา่สมรรถนะ คือ 
คุณลกัษณะท่ีสัมพนัธ์เชิงเหตุผลกบัผลการปฏิบติังานท่ีโดดเด่น และยงัมองวา่สมรรถนะเป็นส่ิงท่ีมี
อยูใ่นตวับุคคลซ่ึงถือเป็นตวัก าหนดพฤติกรรมของบุคคลเพื่อให้บรรลุถึงความตอ้งการของงานภายใต้
ปัจจยัสภาพแวดลอ้มขององคก์ร และท าใหบุ้คคลมุ่งมัน่สู่ผลลพัธ์ท่ีตอ้งการ  

ทศันวรรณ  แกว้ศรีหน่อ (2555: 21) ไดส้รุปความหมายของสมรรถนะ หมายถึง ความรู้ 
ทกัษะ และคุณลกัษณะของบุคคล ท่ีบุคลากรแสดงออกดว้ยวิธีคิดและพฤติกรรมในการท างานท่ีจะ
ส่งผลต่อการปฏิบติังานและมีการพฒันาตนเองอย่างต่อเน่ือง ส่งผลต่อความส าเร็จตามมาตรฐาน
หรือสูงกวา่มาตรฐาน 

จากความหมายของนักวิชาการท่ีกล่าวมาข้างต้นนั้น ผูศึ้กษาสรุปความหมายได้ว่า 
“สมรรถนะ” (Competency) หมายถึง คุณลักษณะของพฤติกรรมท่ีแสดงออกของบุคคลต่อสาธารณชน 
เก่ียวเน่ือง สัมพันธ์กันอย่างเป็นเหตุเป็นผล ตั้งแต่ความรู้ ความสามารถ ทักษะ บทบาททางสังคมท่ี
ได้รับ ภาพลักษณ์ของบุคคล อุปนิสัย ตลอดจนแรงจูงใจหรือแรงขับภายในท่ีส่งผลต่อการปฏิบัติงาน
ให้มีความโดดเด่นกว่าผู้ อ่ืน และส่งผลต่อการด าเนินงานให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ  

สามารถแสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งความแตกต่างของบุคคลกบัสมรรถนะและผลงาน
ไดด้งัภาพท่ี 2.2  

 

 
ท่ีมา:  ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (ส านกังาน ก.พ., 2548: 5)  

 
ภาพท่ี 2.2 ความสัมพนัธ์ระหวา่งความแตกต่างของบุคคลกบัสมรรถนะและผลงาน 
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ตามภาพท่ี 2.2 แสดงใหเ้ห็นถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งความแตกต่างระหวา่งบุคคลท่ีแสดง 
ในรูปของภูเขาน ้ าแข็ง กบัสมรรถนะ และผลงาน จากภาพแสดงให้เห็นวา่ ความรู้ ทกัษะ/ความสามารถ 
และคุณลกัษณะอ่ืนๆ ของบุคคล ท าให้บุคคลมีสมรรถนะ (พฤติกรรมในการท างาน) ในรูปแบบต่างๆ 
และสมรรถนะต่างๆ มีความสัมพนัธ์กบัผลงานของบุคคล 

ประเภทของสมรรถนะ  
จากการศึกษาการจ าแนกประเภทของสมรรถนะ มีนกัวิชาการ หรือหน่วยงานไดแ้บ่ง

ประเภทของสมรรถนะแตกต่างกนั ดงัน้ี 
ณรงคว์ทิย ์ แสนทอง (2547: 10 – 11) ไดแ้บ่งสมรรถนะออกเป็น 3 ประเภท คือ 
1.  สมรรถนะหลกั (Core Competency) หมายถึง บุคลิกลกัษณะของคนท่ีสะทอ้นให้

เห็นถึงความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือ และอุปนิสัยของคนในองคก์รโดยรวมท่ีจะช่วยสนบัสนุน
ใหอ้งคก์รบรรลุตามวสิัยทศัน์ได ้

2.  สมรรถนะตามสายงาน (Job Competency) หมายถึง บุคลิกลกัษณะของคนท่ีสะทอ้น
ใหเ้ห็นถึงความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือ และอุปนิสัยท่ีจะช่วยส่งเสริมให้คนนั้นๆ สามารถสร้าง
ผลงานในการปฏิบติังานต าแหน่งนั้นๆ ไดสู้งกวา่มาตรฐาน 

3.  สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competency) หมายถึง บุคลิกลกัษณะของคนท่ี
สะทอ้นใหเ้ห็นถึงความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือ และอุปนิสัยท่ีท าใหบุ้คคลนั้นมีความสามารถใน
การท าส่ิงใดส่ิงหน่ึงไดโ้ดดเด่นกว่าคนทัว่ไป เช่น สามารถอาศยัอยูก่บัแมงป่องหรือสรพิษได ้เป็น
ตน้ ซ่ึงเรามกัจะเรียกสมรรถนะส่วนบุคคลวา่ความสามารถพิเศษส่วนบุคคล 

จิรประภา  อคัรบวร (2549) อา้งถึงใน ทศันีวรรณ แกว้ศรีหน่อ (2555: 30) ไดก้ล่าววา่
สมรรถนะในต าแหน่งหน่ึงจะประกอบไปดว้ย 3 ประเภท คือ 

1.  สมรรถนะหลกั (Core Competency) คือ พฤติกรรมท่ีดีท่ีสุดท่ีทุกคนในองคก์รตอ้งมี 
เพื่อแสดงใหเ้ห็นถึงวฒันธรรมและหลกันิยมขององคก์ร 

2.  สมรรถนะบริหาร (Professional Competency) คือ คุณสมบติัความสามารถดา้น
การบริหารท่ีบุคลากรในองคก์รทุกคนจ าเป็นตอ้งมีในการท างาน เพื่อให้งานส าเร็จ และสอดคลอ้ง
กบัแผนกลยทุธ์ วสิัยทศัน์ ขององคก์ร 

3.  สมรรถนะเชิงเทคนิค (Tenchical Competency) คือ ทกัษะดา้นวิชาชีพท่ีจ าเป็นใน
การน าไปปฏิบติังานใหบ้รรลุผลส าเร็จ โดยจะแตกต่างกนัตามลกัษณะงาน โดยสามารถจ าแนกได ้2 
ส่วนยอ่ย ไดแ้ก่ สมรรถนะเชิงเทคนิคหลกั และสมรรถนะเชิงเทคนิคเฉพาะ 
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เพญ็จนัทร์  แสนประสาน และคณะ (2549) อา้งถึงใน วารินทร์ โชติปฏิเวชกุล (2550: 
11) ไดแ้บ่งประเภทของสมรรถนะตามแนวคิดของ McClelland ออกเป็น 3 ประเภท คือ 

1.  สมรรถนะหลกั (Core Competency) เป็นสมรรถนะหลกัขององคก์ร ทุกหน่วยงาน
ถือว่าเป็นรูปแบบเดียวกนัซ่ึงก าหนดรูปแบบของสมรรถนะบุคลากรในองคก์รท่ีมีผูก้  าหนดไวต้าม     
พนัธกิจและวสิัยทศัน์ เช่น ความมุ่งมัน่สู่ความส าเร็จ การติดต่อส่ือสาร การพฒันาอยา่งต่อเน่ือง การให้
ความส าคญัแก่ลูกคา้ ความซ่ือสัตยสุ์จริต การคิดอยา่งเป็นระบบ การท างานเป็นทีม 

2.  สมรรถนะวชิาชีพ (Professional competency) เป็นสมรรถนะของแต่ละวิชาชีพท่ีมี          
ผูก้  าหนดคุณลกัษณะท่ีตอ้งการ เช่น ความรู้ ความเขา้ใจเก่ียวกบัองคก์ร การแกปั้ญหาเชิงสร้างสรรค ์
อดทนต่อความกดดนัการควบคุมตนเอง 

3.  สมรรถนะเชิงเทคนิค (Technical competency) เป็นความสามารถในการปฏิบติังาน
ตามลกัษณะเฉพาะกิจกรรมท่ีส าคญั และจ าเป็นในวชิาชีพ เช่น ความคิดเชิงวิเคราะห์ การใชเ้ทคโนโลยี
สารสนเทศ การใส่ใจเร่ืองคุณภาพ ความช านาญดา้นเทคนิค 

รัชฎา ณ น่าน (2550: 14 – 15) ไดศึ้กษา และจ าแนกประเภทของสมรรถนะออกเป็น           
4 ประเภท คือ 

1.  สมรรถนะขององคก์ร (Organizational Competency) ซ่ึงจะบ่งบอกไดว้า่องคก์ร
ควรมีทิศทางการด าเนินงานหรือยุทธศาสตร์ไปในทิศทางใด สมรรถนะขององคก์ร หมายถึง กลยุทธ์
และความไดเ้ปรียบขององค์กรในการแข่งขนั ซ่ึงการก าหนดสมรรถนะขององค์กรจะตอ้งมีความ
เช่ือมโยงสัมพนัธ์กบัวิสัยทศัน์ พนัธกิจ วฒันธรรมองคก์ร และค่านิยมขององคก์ร และสมรรถนะของ
องคก์รจะตอ้งมีลกัษณะเป็นตวัผลกัดนั ใหว้สิัยทศัน์ พนัธกิจ ค่านิยม วฒันธรรมองคก์ร และยุทธศาสตร์
ขององคก์รประสบความส าเร็จ เช่น บริษทัเนชัน่แนล (ประเทศไทย) จ ากดัเป็นบริษทัท่ีมีความสามารถ
ในการผลิตเคร่ืองใชไ้ฟฟ้า หรือบริษทัฟอร์ด (มอเตอร์) จ  ากดั มีความสามารถในการผลิตรถยนต์ 
หรือ บริษทั ที โอ เอ (ประเทศไทย) จ ากดั มีความสามารถในการผลิตสี เป็นตน้ 

2.  สมรรถนะหลกั (Core Competency) บางองคก์รอาจเรียกวา่ สมรรถนะทัว่ไป 
(General Competency) หมายถึง คุณลกัษณะ (ความรู้ ทกัษะ และพฤติกรรม) ท่ีทุกคนในองคก์ร
จ าเป็นตอ้งมีเพื่อท่ีจะท าให้องคก์รสามารถด าเนินงานไดส้ าเร็จลุล่วงตามวิสัยทศัน์ พนัธกิจ ท่ีวางไว้
เป็นส่ิงสะทอ้นถึงค่านิยมท่ีคนในองคก์รมีและถือปฏิบติัร่วมกนั เช่น พนกังานเลขานุการส านกังาน 
ตอ้งมีสมรรถนะหลกั คือ การใชค้อมพิวเตอร์ได ้ติดต่อประสานงานไดดี้ เป็นตน้ หรือ ผูจ้ดัการบริษทั 
ตอ้งมีสมรรถนะหลกั คือ การส่ือสาร การวางแผน และการบริหารจดัการ และการท างานเป็นทีม 
เป็นตน้ 
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3.  สมรรถนะตามสายวิชาชีพ (Functional Competency) หรือบางองคก์ร เรียกว่า
“Technical Professional/Position/Job Competency” หมายถึง คุณลกัษณะ (ความรู้ ทกัษะ และพฤติกรรม)                
ท่ีบุคคลในแต่ละสายวิชาชีพจ าเป็นตอ้งมีเพื่อให้สามารถปฏิบติังานไดป้ระสบความส าเร็จซ่ึงจะมี
สมรรถนะท่ีแตกต่างกนัไปตามหนา้ท่ีความรับผดิชอบ โดยแบ่งออกเป็น 2 ประเภท ไดแ้ก่ 

 3.1  สมรรถนะร่วมของทุกต าแหน่งในกลุ่มงาน (Common Functional Competency) 
หมายถึง คุณลกัษณะ (ความรู้ ทกัษะ และพฤติกรรม) ท่ีบุคคลในทุกต าแหน่งงานในสายวิชาชีพ
เดียวกนัหรือกลุ่มงานเดียวกนัจ าเป็นตอ้งมีเพื่อใหส้ามารถปฏิบติังานไดป้ระสบความส าเร็จ 

 3.2 สมรรถนะเฉพาะต าแหน่งในกลุ่มงาน (Specific Functional Competency) 
หมายถึงคุณลกัษณะเฉพาะ (ความรู้ ทกัษะ และพฤติกรรม) ของแต่ละต าแหน่งในกลุ่มงานหรือสาย
วชิาชีพเดียวกนัจ าเป็นตอ้งมีเพื่อใหส้ามารถปฏิบติังานไดป้ระสบความส าเร็จ 

4.  สมรรถนะดา้นการบริหารจดัการ (Managerial Competency) หมายถึง คุณลกัษณะ 
(ความรู้ ทกัษะ และพฤติกรรม) ซ่ึงเป็นสมรรถนะท่ีพนกังานในแต่ละระดบัหรือต าแหน่งงาน จะตอ้งมี 
และจะแตกต่างกนัไปตามระดบัของความรับผิดชอบหรือตามสายการบริหาร โดยสมรรถนะน้ีจะ
สะทอ้นถึงความคาดหวงั ความกวา้ง และความลึกของความสามารถท่ีพนกังานจะตอ้งมีก่อนท่ีจะ
ไดรั้บการเพิ่มความรับผดิชอบ 

ปัทมา  สุขสันต ์(2550: 12) ไดแ้บ่งประเภทสมรรถนะออกเป็น 2 สมรรถนะ คือ สมรรถนะ
องคก์ร และสมรรถนะตวับุคคล ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี 

1.  สมรรถนะองคก์ร (Organization Competency) คือ สมรรถนะท่ีจะช่วยให้องคก์ร
ท างานไดบ้รรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้เป็นสมรรถนะท่ีจะบอกวา่องคก์รตอ้งมีความสามารถในเร่ือง
ใดบา้งท่ีจะท าใหว้สิัยทศัน์ กลยทุธ์ และเป้าหมายท่ีก าหนดเอาไวบ้รรลุผลส าเร็จ 

2.  สมรรถนะตวับุคคล (Employee Competency) แบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม 
 2.1  สมรรถนะหลกั (Core Competency) คือ สมรรถนะท่ีบุคลากรทุกคนในองคก์ร

ไม่ว่าจะอยู่สายงานใดตอ้งมีสมรรถนะชุดน้ีเหมือนกนั คนท่ีไม่มีสมรรถนะชุดน้ีไม่สามารถท่ีจะ
ท างานออกมาไดดี้ 

 2.2  สมรรถนะตามสายงาน (Functional Competency) คือ สมรรถนะท่ีเป็นความรู้
ความสามารถและทกัษะท่ีจ าเป็นในสายงานนั้น คนท่ีอยู่ในสายงานใดจะตอ้งมีสมรรถนะตาม    
สายงาน (Functional Competency) นั้น 
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เท้ือน  ทองแกว้ (2550) อา้งถึงใน สุจิตรา ยีหวงัเจริญ (2554: 16) ไดแ้บ่งประเภทของ
สมรรถนะออกเป็น 5 ประเภท คือ 

1.  สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competencies) หมายถึง สมรรถนะท่ีแต่ละคนมี 
เป็นความสามารถเฉพาะตัวคนอ่ืนไม่สามารถลอกเลียนแบบได้ เช่น การต่อสู้ป้องกันตัว 
ความสามารถของนกัดนตรี นกักายกรรม และนกักีฬา เป็นตน้ ลกัษณะเหล่าน้ียากท่ีจะเลียนแบบ
หรือตอ้งมีความพยายามสูงมาก 

2.  สมรรถนะเฉพาะงาน (Job Competencies) หมายถึง สมรรถนะของบุคคลกบัการ
ท างานในต าแหน่งหรือบทบาทเฉพาะตัว เช่น อาชีพนักส ารวจ ก็ต้องมีความสามารถในการ
วเิคราะห์ตวัเลข การคิดค านวณ ความสามารถในการท าบญัชี เป็นตน้ 

3.  สมรรถนะองค์กร (Organization Competencies) หมายถึง ความสามารถพิเศษ
เฉพาะองคก์ารนั้นเท่านั้น เช่น บริษทั เนชัน่แนล (ประเทศไทย) จ ากดั เป็นบริษทัท่ีมีความสามารถ
ในการผลิตเคร่ืองใช้ไฟฟ้า หรือบริษทั ฟอร์ด (มอเตอร์) จ  ากดั มีความสามารถในการผลิตรถยนต ์
เป็นตน้ 

4.  สมรรถนะหลกั (Core Competencies) หมายถึง ความสามารถส าคญัท่ีบุคคลตอ้งมี
หรือตอ้งท าเพื่อใหบ้รรลุผลตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้เช่น พนกังานเลขานุการส านกังานตอ้งมีสมรรถนะ
หลกั คือ การใชค้อมพิวเตอร์ได ้ติดต่อประสานงานได ้เป็นตน้ หรือผูจ้ดัการบริษทัตอ้งมีสมรรถนะ
หลกั คือ การส่ือสาร การวางแผน การบริหารจดัการ การท างานเป็นทีม เป็นตน้ 

5.  สมรรถนะในงาน (Functional Competencies) หมายถึง ความสามารถของบุคคลท่ี
มีตามหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ ต าแหน่งหน้าท่ีอาจเหมือนแต่ความสามารถตามหน้าท่ีต่างกัน เช่น 
ข้าราชการต ารวจเหมือนกันแต่มีความสามารถต่างกัน บางคนมีสมรรถนะทางการสืบสวน 
สอบสวน บางคนมีสมรรถนะทางปราบปราม เป็นตน้ 

ธ ารงศกัด์ิ  คงคาสวสัด์ิ (2551: 42) ไดแ้บ่งสมรรถนะออกเป็น 2 ประเภท คือ 
1.  สมรรถนะหลกั (Core Competency) หมายถึง คุณลกัษณะ สมรรถนะ ความสามารถ 

คุณสมบติัท่ีทุกคนในองค์กรตอ้งเหมือนกนัไม่ว่าคนๆ นั้น จะมีต าแหน่งใดหรืออยู่หน่วยงานใด               
ก็ตาม โดยถือวา่เป็นคุณสมบติัร่วมของทุกคนในองคก์รท่ีจะตอ้งมีสมรรถนะหลกัขององคก์รหน่ึง 
อาจจะไม่เหมือนกบัอีกองคก์รหน่ึงก็ได ้สมรรถนะหลกัก็คือส่วนหน่ึงของวฒันธรรมองคก์ร 

2.  สมรรถนะตามต าแหน่งหน้าท่ี (Functional Competency) หมายถึง คุณลกัษณะ 
สมรรถนะ ความสามารถ คุณสมบติัของคนท่ีท างานในต าแหน่งต่างๆ ตอ้งมีเพื่อให้สามารถท างาน
ในต าแหน่งนั้นไดอ้ยา่งประสบผลส าเร็จ 
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ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2553: 6–7) ไดจ้  าแนกประเภทของสมรรถนะ 
ออกเป็น 3 ประเภท คือ 

1.  สมรรถนะหลกั หมายถึง คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีก าหนดเป็นคุณลกัษณะร่วม              
ของข้าราชการพลเรือนทั้งระบบ เพื่อเป็นการหล่อหลอมค่านิยม และพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์
ร่วมกนั โดยสมรรถนะหลกัในภาคราชการพลเรือนประกอบดว้ย การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ บริการท่ีดี การ
สั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ การยึดมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม และการ
ท างานเป็นทีม 

2.  คุณลกัษณะเฉพาะตามลกัษณะงานท่ีปฏิบติั หมายถึง คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ี
ก าหนดเป็นคุณลักษณะเฉพาะตามหน้าท่ีงานท่ีปฏิบัติ ซ่ึงอาจมีความแตกต่างกันตามสายงาน 
หน่วยงาน และส่วนราชการ ทั้งน้ีเพื่อใหส้ามารถปฏิบติังานในหนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบไดอ้ยา่งเหมาะสม 
และมีประสิทธิภาพสูงสุดโดยสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ซ่ึงก าหนดไวเ้ป็น
มาตรฐานในภาคราชการพลเรือน ประกอบดว้ย การคิดวิเคราะห์ การมองภาพองค์รวม การใส่ใจ
และพฒันาผูอ่ื้น การสั่งการตามอ านาจหน้าท่ี การสืบเสาะหาขอ้มูล ความเขา้ใจข้อแตกต่างทาง
วฒันธรรม ความเขา้ใจผูอ่ื้น ความเข้าใจองค์การและระบบราชการ การด าเนินการเชิงรุก การ
ตรวจสอบความถูกตอ้งตามกระบวนการ ความมัน่ใจในตนเอง ความยืดหยุน่ผ่อนปรน ศิลปะการ
ส่ือสารจูงใจ สุนทรียภาพทางศิลปะ ความผกูพนัท่ีมีต่อส่วนราชการ และการสร้างสัมพนัธภาพ 

3.  สมรรถนะทางการบริหาร หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีก าหนดเป็น
คุณลกัษณะร่วมของต าแหน่งประเภทอ านวยการและประเภทบริหาร เพื่อสร้างความเป็นผูบ้ริหาร
ภาคราชการพลเรือนท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุด โดยสมรรถนะทางการบริหารในภาคราชการพลเรือน 
ประกอบด้วย สภาวะผู ้น า วิสัยทัศน์ การวางกลยุทธ์ภาครัฐ ศักยภาพเพื่อน าการปรับเปล่ียน                
การควบคุมตนเอง และการสอนงานและการมอบหมายงาน 

เสน่ห์  จุย้โต (2553: 129-131) ไดจ้  าแนกประเภทของสมรรถนะทรัพยากรมนุษย์ เป็น            
4 ประเภท คือ ประเภทสมรรถนะตามเกณฑ์อา้งอิง ประเภทสมรรถนะตามความจ าเป็นของงาน 
ประเภทสมรรถนะของล าดบัชั้นในองคก์าร และประเภทสมรรถนะตามกลุ่มงาน ซ่ึงมีรายละเอียด
ดงัต่อไปน้ี 

1.  การจดัประเภทของสมรรถนะตามเกณฑ์อ้างอิง ตามค านิยามของ McClelland 
หรือของ Spencer and Spencer พบว่าองค์ประกอบหน่ึงของค านิยามคือการใชอ้า้งอิงหรือเทียบ
เกณฑ์ได้ กล่าวคือ สมรรถนะจะตอ้งพยากรณ์ได้ว่าใครเก่งด้านไหนหรือมีจุดอ่อนด้านไหน เม่ือ
เทียบกับเกณฑ์หรือมาตรฐานท่ีก าหนดไว ้ซ่ึงประเภทของสมรรถนะตามเกณฑ์การอ้างอิงแบ่ง
ออกเป็น 2 ประเภท คือ 
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 1.1  สมรรถนะขั้นพื้นฐาน (Threshold Competencies) หมายถึง สมรรถนะท่ีผู ้
ปฏิบติังานทุกคนจะตอ้งมีเพื่อสามารถท างานในบทบาทหนา้ท่ีความรับผิดชอบนั้นได ้ถือเป็นสมรรถนะ
ขั้นต ่า หรือมาตรฐานขั้นต ่า หรือเรียกวา่ Basic Competencies 

 1.2  สมรรถนะเชิงจ าแนก (Differentiating Competencies) หมายถึง สมรรถนะท่ี 
สามารถใชจ้  าแนกผูป้ฏิบติังานวา่คนใดจะมีผลงานดีกวา่หรือดอ้ยกวา่กนัอยา่งไร เรียกวา่ สมรรถนะ
ส าหรับการสร้างผลงาน หรือ High-Performance Competencies 

 การจดัประเภทของสมรรถนะออกเป็นสมรรถนะพื้นฐานและสมรรถนะเชิงจ าแนก มี
ความส าคญัในเชิงปฏิบติั เพราะจะมีผลต่อการก าหนดสมรรถนะส าหรับการปฏิบติังาน วา่เป็นการ
ก าหนดเพียงมีหรือไม่มีสมรรถนะตามมาตรฐานขั้นต ่า หรือเป็นการก าหนดจะตอ้งมีสมรรถนะใน
ระดบัใด 

2.  การจดัประเภทสมรรถนะตามความจ าเป็นของงาน ถือว่าเป็นสมรรถนะส าหรับ
การท างานในองคก์าร อาจแบ่งเป็นสมรรถนะหลกั หรือสมรรถนะทัว่ไป และสมรรถนะทางเทคนิค  

 2.1  สมรรถนะหลกั หรือ Core Competency หมายถึง สมรรถนะซ่ึงทุกต าแหน่งงาน
ในองคก์ารจ าเป็นจะตอ้งมี เพราะเป็นปัจจยัท่ีองคก์ารก าหนดข้ึนเพื่อผลกัดนัให้องค์การบรรลุตาม
วสิัยทศัน์ ยทุธศาสตร์ เป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร  

 2.2  สมรรถนะดา้นเทคนิคหรือสมรรถนะท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน (Job Related Functional/ 
Technical Competencies) คือ สมรรถนะท่ีก าหนดข้ึนเพราะมีความจ าเป็นส าหรับการปฏิบติังานใน
หนา้ท่ีหรือต าแหน่งงานนั้น เช่น ดา้นการเงินและบญัชี ดา้นทรัพยากรบุคคล ดา้นการตลาด ดา้นการ
ซ่อมบ ารุง  

3.  การจดัประเภทสมรรถนะตามระดบัชั้นโครงสร้างองคก์าร พิจารณาจากล าดบัชั้น
ตามโครงสร้างองคก์ารเป็น 3 ระดบั คือ 

 3.1  สมรรถนะหลกั (Core Competency) คือ สมรรถนะท่ีผูป้ฏิบติังานในทุกต าแหน่ง
และในทุกระดบัในองคก์ารจ าเป็นตอ้งมีในฐานะเป็นสมาชิกขององคก์าร ซ่ึงมีภารกิจส าคญั คือ การ
ขบัเคล่ือนยทุธศาสตร์องคก์ารไปสู่ความส าเร็จ 

 3.2  สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Job Family Competency) คือ สมรรถนะท่ีผูป้ฏิบติังาน 
ซ่ึงอยูใ่นกลุ่มงาน กลุ่มต าแหน่งหรือสายงานเดียวกนั จ าเป็นตอ้งมีเพื่อให้การท างานตามบทบาทใน
กลุ่มงานทั้งสายงานบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้

 3.3  สมรรถนะเฉพาะหน้าท่ีงาน คือ สมรรถนะท่ีเก่ียวขอ้งและจ าเป็นโดยตรงต่อ
การปฏิบติังาน หรือกิจกรรมส าคญัในกระบวนงาน (Key Result Areas) ใหไ้ดผ้ล 
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4.  การจ าแนกประเภทสมรรถนะตามกลุ่มงาน มีบางกรณีได้มีการจ าแนกโดยกลุ่ม
งานท่ีเหมือนกนัไวใ้นหมวดหมู่เดียวกนัโดยจดัแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ 

 4.1  สมรรถนะหลกั (Core Competency) คือ สมรรถนะท่ีพนักงานทุกคนตอ้งมี
เพื่อให้บรรลุความส าเร็จขององค์การ เช่น ความรอบรู้เก่ียวกบัองค์การ ความซ่ือสัตย ์ความใฝ่รู้ 
ความคิดเช่ือมโยง เป็นตน้ 

4.2  สมรรถนะในกลุ่มงาน (Functional Competency) คือ สมรรถนะท่ีพนักงาน
ดา้นนั้นๆ พึงมีเพื่อใหง้านส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ซ่ึงสามารถแบ่งออกเป็น 2 ลกัษณะ คือ 

 สมรรถนะร่วมของทุกต าแหน่งในกลุ่มงาน (Common Functional Competency) 
คือ สมรรถนะพนกังานทุกคนในกลุ่มงานเดียวกนัตอ้งมี เช่น กลุ่มงานทรัพยากรบุคคล ประกอบดว้ย
ต าแหน่ง เจา้หนา้ท่ีวเิคราะห์งานบุคคล บุคลากร และนกัพฒันาทรัพยากรมนุษย ์จะตอ้งมีสมรรถนะ
ท่ีเหมือนกนั คือ มีความรู้พื้นฐานการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์ (Strategic Human Resource 
Management หรือ SHRM) 

 สมรรถนะเฉพาะของต าแหน่งงาน (Specific Functional Competency) คือ 
สมรรถนะเฉพาะของต าแหน่งงานในกลุ่มงานนั้น เช่น กลุ่มงานทรัพยากรบุคคล ต าแหน่งเจา้หนา้ท่ี
วิเคราะห์งานบุคคล ตอ้งมีความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัโครงสร้างและแผนอตัราก าลงั ต าแหน่งบุคลากร
ตอ้งมีความรู้ความสามารถเก่ียวกบัการสัมภาษณ์ หรือต าแหน่งนกัพฒันาทรัพยากรบุคคลตอ้งมีความรู้
ความสามารถในการประเมินความจ าเป็นในการฝึกอบรม เป็นตน้ 
  จากการศึกษาการจ าแนกประเภทของสมรรถนะนั้น ผู้ ศึกษาสรุปประเภทของ
สมรรถนะตามโมเดลสมรรถนะท่ีเก่ียวข้องกับการปฏิบัติงานของภาคราชการพลเรือน โดยอ้างอิง
ตามส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน ซ่ึงแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ สมรรถนะหลัก
ส าหรับข้าราชการพลเรือนทุกคน คือ คุณลักษณะร่วมของข้าราชการพลเรือนไทยท้ังระบบเพ่ือหล่อ
หลอมค่านิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ร่วมกัน และสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน คือ สมรรถนะท่ี
ก าหนดเฉพาะส าหรับกลุ่มงานเพ่ือสนับสนุนให้ข้าราชการแสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสมแก่หน้าท่ี 
และส่งเสริมให้ข้าราชการปฏิบัติภารกิจในหน้าท่ีให้ดีย่ิงขึน้ 

องค์ประกอบของสมรรถนะ 
จากการศึกษาพบว่ามีหน่วยงานและนกัวิชาการไดท้  าการศึกษาเก่ียวกบัองคป์ระกอบ      

ของสมรรถนะไว ้ดงัน้ี 
ส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (ส านักงาน ก.พ., 2553: 1–3) ได้แบ่ง

ระดบัขององค์ประกอบของสมรรถนะออกเป็นระดบัตามความยากของการประเมินและพฒันา             
ตามทฤษฎีภูเขาน ้าแขง็ ออกเป็น 3 ระดบั คือ 
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1.  ความรู้ คือ องค์ความรู้ต่างๆ ท่ีใชใ้นการปฏิบติังานในต าแหน่ง โดยส านกังาน ก.พ. 
ก าหนดให้ส่วนราชการระบุความตอ้งการของขอ้มูลความรู้ในแต่ละต าแหน่ง/ลกัษณะงาน โดยค า 
จ  ากดัความ “ความรู้” คือ การรับรู้ขอ้มูลและจดัเก็บไวใ้นระบบความจ า นัน่คือ เม่ือมีการเรียนรู้และ
จดัเก็บขอ้มูลองคค์วามรู้ดงักล่าวไวใ้นระบบท่ีมีขอ้มูลอ่ืนจดัเก็บไวก่้อนแลว้ และตอ้งมีความเขา้ใจ
ในการน าขอ้มูลดงักล่าวมาใช้ วา่ควรใชอ้ยา่งไรและเม่ือใด องคค์วามรู้สามารถแบ่งไดเ้ป็น 3 กลุ่ม  
ท่ีแตกต่างกนัแต่ก็เก่ียวเน่ืองกนั คือ องค์ความรู้ลกัษณะบรรยายความ (Declarative) องค์ความรู้
ลกัษณะกระบวนการ (Procedural) และองคค์วามรู้เชิงกลยทุธ์ (Strategic) 

1.1  ความรู้ลกัษณะบรรยายความ คือ การจดัเก็บขอ้เท็จจริงต่างๆ ความรู้ลกัษณะน้ี
จะเป็นชุดขอ้มูลท่ีสามารถตรวจสอบได ้เช่น ขอ้บงัคบัทางกฎหมายในการจา้งงาน หรือกฎระเบียบ
ด้านความปลอดภัย เป็นต้น โดยหลักฐานของการรับรู้ข้อเท็จจริงเหล่าน้ี คือ การท่ีผูรั้บข้อมูล
สามารถเรียกขอ้มูลเหล่านั้นกลบัมา หรือระลึกไดว้า่เคยไดรั้บทราบขอ้มูลดงักล่าว 

1.2  ความรู้ลกัษณะกระบวนการ คือ องคค์วามรู้ท่ีบุคคลสามารถเขา้ใจไดว้า่จะน า
ความรู้ท่ีได้รับมานั้นมาปรับใช้เม่ือใด และใช้อย่างไร นอกจากนั้น ความรู้ยงัครอบคลุมถึงความ 
สัมพนัธ์ระหวา่งขอ้เทจ็จริงและกระบวนการท่ีสามารถน าองคค์วามรู้ไปปรับใชไ้ดอ้ยา่งสมเหตุสมผล 

1.3  ความรู้เชิงกลยุทธ์ คือ องคค์วามรู้ท่ีใชใ้นการวางแผน การติดตามผล และการ
ทบทวนกิจกรรมท่ีไดก้ าหนดเป้าหมายไวแ้ลว้ 

2.  ทกัษะ คือ การน าความรู้มาใชใ้นการปฏิบติังานจนเกิดความช านาญ และแคล่วคล่อง 
โดยทกัษะตามค านิยามของ Dunnette หมายความถึง ขีดความสามารถท่ีจ าเป็นในการปฏิบติังานต่างๆ 
ท่ีพฒันามาจากการสั่งสมประสบการณ์และฝึกฝน โดยทกัษะจะสะทอ้นออกมาจากการกระท าของ
บุคคล วา่ปฏิบติักิจกรรมต่างๆ ไดดี้เพียงใด เช่น การใชง้านเคร่ืองจกัรกล การติดต่อส่ือสารอย่างมี
ประสิทธิภาพ การใชภ้าษา เป็นตน้ การพฒันาทกัษะเป็นผลมาจากองค์ความรู้ คือ ตวับุคคลตอ้งมี
ความรู้วา่จะท าอะไร และเม่ือใด  อยา่งไรก็ดี ขอ้แตกต่างระหวา่งการรู้วา่จะท าอะไร เม่ือใด กบัท าได้
ดีเพียงใดนั้นยงัคงมีอยู่ ทกัษะ จึงหมายถึง ความจดัเจนในการท าส่ิงใดส่ิงหน่ึง ซ่ึงจะเหนือกวา่การ 
รับรู้เพียงแค่วา่จะท าอยา่งไร การไดม้าซ่ึงทกัษะมีอยูส่องระดบั คือ ระดบัตน้เป็นการรวบรวม (Compilation) 
และระดบัสูงเป็นการตอบสนองไดเ้องโดยอตัโนมติั (Automaticty) ทั้งสองระดบัน้ีจะสะทอ้นให้
เห็นวา่ทกัษะท่ีไดม้านั้น ไดรั้บการปรับใหเ้ป็นความเคยชินจนเป็นรูปแบบของอุปนิสัยท่ีระดบัใด 

3.  สมรรถนะ เป็นการรวมส่วนท่ีอยู่เหนือน ้ าและใต้น ้ าทั้ งหมด อนัได้แก่ ความรู้ 
ทกัษะ บทบาทท่ีแสดงออกต่อสังคม ภาพลกัษณ์ภายใน อุปนิสัย และแรงผลกัดนัเบ้ืองลึก และ
แสดงออกในรูปของพฤติกรรมท่ีท าให้บุคคลสร้างผลงานไดโ้ดดเด่นในองคก์าร  
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สายใจ  ใจเยน็ (2554: 10–11) ไดศึ้กษาองค์ประกอบของสมรรถนะตามแนวคิดของ
David C. McClelland ซ่ึงไดก้ล่าววา่สมรรถนะประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 5 ประการ ดงัน้ี 

1.  ความรู้ (Knowledge) คือ ความรู้เฉพาะดา้นของบุคคล เช่น ความรู้ภาษาองักฤษ 
ความรู้ดา้นการบริหารตน้ทุน เป็นตน้ 

2.  ทกัษะ (Skill) คือ ส่ิงท่ีบุคคลกระท าไดดี้ และฝึกปฏิบติัเป็นประจ าจนเกิดความ
ช านาญ เช่น ทกัษะของหมอฟันในการอุดฟันโดยไม่ท าใหค้นไขรู้้สึกเสียวเส้นประสาทหรือเจบ็ 

3.  ความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง (Self-concept) คือ ทศันคติ ค่านิยม และความคิดเห็น
เก่ียวกบัภาพลกัษณ์ของตน หรือส่ิงท่ีบุคคลเช่ือวา่ตนเองเป็น เช่น ความคิดเห็นเก่ียวกบัภาพลกัษณ์
ของคนท่ีมีความเช่ือมัน่ในตนเองสูงจะเช่ือวา่ตนเองสามารถแกไ้ขปัญหาต่างๆ ได ้เป็นตน้ 

4.  บุคลิกลกัษณะประจ าตวัของบุคคล (Trait) เป็นส่ิงท่ีอธิบายถึงบุคคลผูน้ั้น เช่น เขา
เป็นคนท่ีน่าเช่ือถือและไวว้างใจได ้หรือเขามีลกัษณะเป็นผูน้ า เป็นตน้ 

5.  แรงจูงใจหรือแรงขบัภายใน (Motive) ซ่ึงท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีมุ่งไปสู่
เป้าหมายหรือมุ่งสู่ความส าเร็จ เช่น บุคคลท่ีมุ่งผลส าเร็จมกัชอบตั้งเป้าหมายท่ีทา้ทาย และพยายาม
ท างานใหส้ าเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งไวต้ลอดจนพยายามปรับปรุงวธีิการท างานของตนเองตลอดเวลา 

Spencer and Spencer อา้งถึงใน เฉลิมพงศ ์มีสมนยั (2554: 14–9) ไดก้ล่าววา่ส่ิงท่ีจดัวา่
เป็นสมรรถนะอาจประกอบดว้ยส่ิงต่างๆ ดงัต่อไปน้ี 

1.  ความรู้ (Knowledge) คือ ขอ้มูลความรู้ท่ีมีในบุคคลในสาขาต่างๆ เช่น ความรู้
ภาษาองักฤษ ความรู้การบริหารงาน ความรู้เก่ียวกบัการผลิต เป็นตน้ 

2.  ทกัษะ (Skill) คือ ความเช่ียวชาญหรือความช านาญพิเศษในด้านต่างๆ เป็นส่ิงท่ี
บุคคลกระท าไดดี้ และฝึกปฏิบติัประจ าจนเกิดความช านาญ เช่น ทกัษะในการจดัเอกสาร ทกัษะการ
น าเสนอ ทกัษะในการค านวณ เป็นตน้ 

3.  บทบาทท่ีแสดงออกต่อสังคม (Social Role) คือ บทบาทท่ีบุคคลนั้นแสดงออกต่อ
ผูอ่ื้น ซ่ึงเป็นการแสดงพฤติกรรมใหเ้หมาะสมกบัปัจจยัของสังคมและส่ิงแวดลอ้ม  

4.  ภาพลกัษณ์ภายใน (Self - Image) คือ ความรู้สึกนึกคิดเก่ียวกบัเอกลกัษณ์และคุณค่า 
ของงาน ซ่ึงแสดงออกมาในรูปของทศันคติ ค่านิยม และความคิดเห็นเก่ียวกบัภาพลกัษณ์ของตน 
หรือส่ิงท่ีบุคคลเช่ือวา่ตนเองเป็น เช่น การเช่ือมัน่วา่จะแกปั้ญหาได ้การยึดถือค่านิยมในความจริงใจ 
ความสมานฉนัท ์ความใฝ่รู้ ความเสียสละเพื่อส่วนรวม เป็นตน้ 
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5.  อุปนิสัยหรือคุณลกัษณะ (Traits) คือ ความเคยชินพฤติกรรมซ ้ าๆ ในรูปแบบใด
รูปแบบหน่ึง เป็นบุคลิกลกัษณะประจ าตวัของบุคคล เป็นส่ิงท่ีอธิบายถึงบุคคลผูน้ั้นเป็นท่ีน่าเคารพ
นบัถือ ความน่าเช่ือถือไวว้างใจ การมีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดี เป็นตน้ 

6.  แรงผลกัดนัเบ้ืองลึก (Motives) คือ จินตนาการ แนวโนม้ วธีิคิด วธีิปฏิบติัรายอนัเป็นไป
โดยธรรมชาติของบุคคล เป็นแรงจูงใจหรือแรงขบัภายใน ซ่ึงท าให้บุคคลนั้นแสดงพฤติกรรมท่ีมุ่ง
ไปสู่เป้าหมายท่ีตั้งไว ้เช่น ปัจจยัใฝ่สัมฤทธ์ิและระดบัใฝ่สัมพนัธ์ และแรงจูงใจใฝ่อ านาจ เป็นตน้ 

Ganesh Shermon (2004) อา้งถึงใน เสน่ห์ จุย้โต (2554: 126) ไดร้ะบุองคป์ระกอบของ
สมรรถนะไว ้4 ประการ คือ 

1.  ความรู้ (Knowledge) คือ สารสนเทศท่ีมีการจดัระบบการเรียนและประยุกตผ์่าน
ประสบการณ์ การศึกษา และการสังเคราะห์ 

2.  ทกัษะ (Skill) คือ ผลสัมฤทธ์ิของการปฏิบติัซ ้ าๆของการประยุกต์ความรู้ หรือ
ศกัยภาพภายใน 

3.  ศกัยภาพ (Ability) คือ ศกัยภาพภายในท่ีก าหนดความคิดภายใน และร่างกายใน
การปฏิบติังาน  

4.  คุณสมบติัส่วนบุคคล (Personal Attributes) คือ คุณลกัษณะส่วนบุคคล ค่านิยม 
แรงขบัภายใน และทศันคติ ท่ีเป็นตวัก าหนดพฤติกรรมการท างานของแต่ละบุคคล 

การน าสมรรถนะไปใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
การน าแนวคิดเร่ืองสมรรถนะไปใชใ้นการบริหารงานทรัพยากรบุคคลเช่ือวา่ จะท าให้

การบริหารทรัพยากรบุคคลมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน ซ่ึงส่งผลให้องค์การสามารถบรรลุถึง
วสิัยทศัน์ ภารกิจ และกลยทุธ์ท่ีก าหนดไวไ้ดเ้ร็วและมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน  

กิตติพงษ ์เกิดผล (2547: 14-16) อา้งถึงใน สุรนนัท ์ศรีวพิฒัน์ (2554: 19–22) ไดศึ้กษา
และพบวา่สมรรถนะสามารถน าไปใชใ้นการบริหารทรัพยากรบุคคลไดห้ลายดา้น ดงัน้ี 
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    การพฒันาทรัพยากรบุคคล 
 
 
 การใหผ้ลตอบแทน        การสรรหาและคดัเลือก 
 
 
 
 การวางแผนความกา้วหนา้       การประเมินผล  
 ทางอาชีพ       
 

ท่ีมา:  ดดัแปลงจากกิตติพงษ ์เกิดผล (2547: 14) อา้งถึงในสุรนนัท ์ ศรีวพิฒัน์ (2554: 20)  
 

ภาพท่ี 2.3 การน าสมรรถนะมาใชใ้นการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

1.  การพฒันาทรัพยากรบุคคล สมรรถนะ (Competency) เป็นเคร่ืองมือช่วยในการ
วางแผนพฒันาบุคลากรในแต่ละขั้นตอนของการเจริญเติบโตในวิชาชีพ สามารถช่วยในการก าหนด
เร่ืองท่ีตอ้งพฒันา การออกแบบเร่ืองของการพฒันาและความตอ้งการในการพฒันาในแต่ละระดบั
ของบุคคลให้เป็นไปอย่างถูกตอ้งและชดัเจนมากข้ึน การพฒันาทรัพยากรบุคคลในระดบัต่างๆ 
สามารถท่ีจะทราบและเห็นแนวทางในการท่ีจะต้องพฒันาตนเองเพื่อเสริมสร้างศักยภาพให้
สอดคลอ้งกบัภารกิจในการท างานไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 

 วธีิการในการพฒันาบุคลากรมี 2 หลกัการใหญ่ คือ  
 1.1  การฝึกอบรมในงาน (On-the-Job Training) เช่น การสอนงาน (Coaching) 

ระบบพี่เล้ียง (Mentoring) การเรียนรู้จากการปฏิบติังาน (Workplace Learning) การมอบหมายงาน 
(Job Assignment)  

 1.2  การฝึกอบรมนอกงาน (Off-the-Job Training) เช่น การส่งบุคลากรไปอบรม
กบัหน่วยงานภายนอก (Public Training) การศึกษาต่อ (Education) 

 
 
 

สมรรถนะ 
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2.  การสรรหาและการคดัเลือก ในกระบวนการสรรหาและคดัเลือก บุคลากรเขา้มา
ท างานในสายงานหรือต าแหน่งต่างๆ นั้น สมรรถนะ (Competency) ถือเป็นส่วนหน่ึงท่ีจะช่วย
พิจารณาไดว้า่บุคคลท่ีจะเขา้มาท างานในต าแหน่งต่างๆ ควรจะมีคุณสมบติั และความรู้ความสามารถ
อยา่งไร ระดบัไหนถึงจะเหมาะสมกบัต าแหน่งนั้นๆ สมรรถนะสามารถน ามาใชใ้นการสรรหาและ
คดัเลือกพนกังานไดเ้ช่นเดียวกบัระบบงานดา้นการบริหารและพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ทั้งน้ี ประโยชน์
ท่ีเกิดข้ึนจากการน าสมรรถนะมาใชใ้นระบบการสรรหาพนกังาน ไดแ้ก่  

 2.1  ท าให้เกิดความถูกตอ้งชดัเจนในการประเมินความสามารถและศกัยภาพของ
ตวับุคคล 

 2.2  ใช้เป็นกรอบหรือแนวทางในการคดัเลือกผูส้มคัรท่ีมีคุณลกัษณะตรงตามท่ี
องคก์ารและหน่วยงานตอ้งการ 

 2.3  ท าให้ผูส้ัมภาษณ์มีแนวทางในการสอบถามจากผูส้มคัร ประเมินผูส้มคัรบน
พื้นฐานจาก Competency ท่ีตอ้งการ มากกวา่การตดัสินใจโดยใชค้วามคิดเห็นส่วนตวั 

 2.4  สามารถน ามาเป็นกรอบหรือแนวทางในการสรรหา คดัเลือกพนกังานดว้ย
วธีิการต่างๆ เช่น การสัมภาษณ์ การทดสอบ การสอบวดั และการใชศู้นยป์ระเมิน 

 2.5  สามารถบ่งบอกไดถึ้งลกัษณะของผูส้มคัร ความช านาญพิเศษและคุณลกัษณะ
ภายในส่วนบุคคลของผูส้มคัร ซ่ึงผูส้ัมภาษณ์สามารถระบุไดว้า่ผูส้มคัรแต่ละคนมีจุดแข็งจุดอ่อนท่ี
ตอ้งพฒันาปรับปรุงในขีดความสามารถดา้นใดบา้ง 

3.  การประเมินผล กระบวนการประเมินผลขณะปฏิบติังานของบุคลากรมีวตัถุประสงค์
ท่ีจะน าไปใชท้ั้งดา้นการบริหารและการพฒันาตนเอง ดงันั้น หลกัการประเมินผลงานจึงควรจะประเมิน 
2 ส่วน คือ 

 3.1 การประเมินในเร่ืองของเป้าหมายวา่ปีน้ีจะท างานอะไรบา้ง มีแผนการปฏิบติังาน
ท่ีชดัเจนและวดัออกมาวา่ส าเร็จ หรือไม่ส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้

 3.2 ประเมินในเร่ืองสมรรถนะ (Competency) วา่แต่ละคนมีสมรรถนะ (Competency) 
ในแต่ละเร่ืองในระดบัใด และไดมี้การพฒันามากนอ้ยเท่าไหร่ในแต่ละปี แลว้น าสองส่วนมารวมกนั 
แลว้สรุปออกมาเป็นผลงานทั้งปี การก าหนดสัดส่วนตรงน้ีสามารถจดัท าไดแ้ตกต่างกนั บางหน่วยงาน
อาจจะใชเ้ร่ืองการประเมินเป้าหมายอยา่งเดียวได ้แต่บางหน่วยงานอาจจะใชท้ั้งสองส่วน คือ ตอ้งการ
ให้บุคลากรในองคก์รเห็นความส าคญัในเร่ืองของการพฒันาให้มากข้ึน เพราะวา่ถา้บุคลากรมีการ
พฒันาศกัยภาพสูงข้ึนก็จะมีส่วนท าใหผ้ลงานโดยรวมขององคก์รในปีนั้นสูงข้ึนตามไปดว้ย 
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 ส าหรับในระยะเร่ิมแรกท่ีมีการน าระบบสมรรถนะ (Competency) มาใชเ้พื่อไม่ให ้
เกิดความสับสนและการเบ่ียงเบนในการประเมิน ควรจะมีการประเมินสมรรถนะ (Competency) 
ของบุคลากร เพียงอยา่งเดียวก่อน เพื่อวดัศกัยภาพ ความรู้ ความสามารถของบุคลากร แต่ละคนเป็น 
อยา่งไร เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการก าหนดทิศทางการพฒันาของบุคลากร ต่อเม่ือไดมี้การประเมิน
สมรรถนะ (Competency) ของบุคลากรไปแลว้สักระยะหน่ึงจนเป็นปกติ หรือเกิดเป็นวฒันธรรม
องค์กรท่ีทุกคนยอมรับร่วมกนั จึงควรจะน าระบบการประเมินผลการปฏิบติังานประจ าปีมาใชใ้น
การประเมินควบคู่กนัเพื่อให้ระบบการประเมินมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด และเป็น
ระบบท่ีจะช่วยส่งเสริมการพฒันาบุคลากรเพื่อใหเ้กิดผลสัมฤทธ์ิต่อองคก์ร 

4.  การวางแผนความกา้วหนา้ทางอาชีพ เม่ือมีการประเมินสมรรถนะ (Competency) 
ของบุคลากรในสายงานต่างๆ แลว้ องคก์รสามารถน าผลการประเมินมาจดักลุ่มของบุคลากรตาม
ความสามารถไดอ้ยา่งชดัเจนยิง่ข้ึนวา่บุคคลใดมีสมรรถนะ (Competency) ในระดบัท่ีสูง ระดบักลาง 
หรือระดบัต ่า และสามารถเอามาใชใ้นเร่ืองของการก าหนดการวางแผนความกา้วหนา้ในอาชีพตาม
ต าแหน่งต่างๆ ได ้เพราะการบริหารทรัพยากรบุคคลจะใชห้ลกัความสามารถตามสมรรถนะ(Competency) 
ท่ีแต่ละบุคคลมี บุคลากรท่ีมีสมรรถนะ (Competency) สูงอาจจะไดรั้บการแต่งตั้งให้อยูใ่นต าแหน่ง
ท่ีมีความส าคญัมากข้ึน จะท าให้บุคลากรเห็นความส าคญัและพยายามพฒันาตวัเองให้มีความรู้
ความสามารถอยูใ่นระดบัท่ีสูง ผลสุดทา้ยก็คือ องคก์รจะไดบุ้คลากรท่ีมีความสามารถในระดบัท่ี
ค่อนขา้งสูง และคนเหล่าน้ีจะไปท าผลงานใหเ้กิดข้ึนในองคก์รในระดบัท่ีสูงอยา่งต่อเน่ือง 

5.  การให้ผลตอบแทน ผลประเมินสมรรถนะ (Competency) จะมีความส าคญัมาก
โดยเฉพาะในบทบาทของภาคเอกชน เพราะเขาเช่ือวา่บุคลากรในองคก์รมีการพฒันาความสามารถ
ในการท างาน หรือ สมรรถนะของตนเองให้อยูใ่นระดบัสูงอยูต่ลอดเวลาจะส่งผลต่องานโดยรวม
ขององคก์ร ดงันั้น ถา้บุคลากรคนใดมีการพฒันาไดต้ามท่ีก าหนดหรือสูงกวา่ องคก์รก็จะพิจารณา
ใหผ้ลตอบแทนเป็นพิเศษ แต่โดยหลกัทัว่ไปแลว้ไม่ควรน าเร่ืองของการใหผ้ลตอบแทนมาเก่ียวขอ้ง 
กบัผลการประเมินสมรรถนะ (Competency) เพราะจะท าให้การประเมินมีการเบ่ียงเบนจากความ
เป็นจริง แลว้จะส่งผลกระทบต่อการพฒันาศกัยภาพของบุคลากรและองคก์รโดยตรง ดงันั้น การน า
สมรรถนะ (Competency) เขา้มาใชใ้นองคก์รส่ิงแรกท่ีไดมี้การพิจารณาน าไปใชป้ระโยชน์ คือ มองใน
เร่ืองของการพฒันาเพียงอยา่งเดียว 



31 

ดลธกร วงษพ์นัธ์ุ (2552: 20–24) ไดศึ้กษาและพบวา่การน าสมรรถนะไปใชใ้นระบบ
การบริหารทรัพยากรบุคคล จะเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองต่างๆ ดงัน้ี 

1.  การสรรหาและการคดัเลือก ในกระบวนการสรรหาและคดัเลือกบุคลากรเขา้มา
ท างานในสายงานหรือต าแหน่งต่างๆ นั้น สมรรถนะ (Competency) ถือเป็นส่วนหน่ึงท่ีจะช่วยพิจารณา
ไดว้า่บุคคลท่ีจะเขา้มาท างานในต าแหน่งต่างๆ ควรจะมีความรู้ ทกัษะ ความสามารถ คุณลกัษณะอยา่งไร 
ระดบัไหนถึงจะเหมาะสมกบัต าแหน่งนั้นๆ ทั้งน้ี อาจกล่าวไดว้า่ระบบการคดัเลือก เนน้ท่ีความรู้ ทกัษะ 
ความสามารถ และคุณลกัษณะอ่ืนๆ เช่น ประสบการณ์ ส าหรับสมรรถนะหรือคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรม 
เป็นส่วนเสริมเขา้มาเพื่อช่วยใหเ้ลือกจา้งบุคคลท่ีมีความเหมาะสมกบัต าแหน่งมากยิ่งข้ึน ดงันั้น สมรรถนะ
จึงเป็นส่ิงท่ีใชท้  านายผลการปฏิบติังาน หรือเป็นส่วนหน่ึงของผลการปฏิบติังานประโยชน์ของการ
น าสมรรถนะ (Competency) มาใชใ้นการสรรหาและคดัเลือก 

1.1 ช่วยให้การคดัเลือกบุคคลเขา้ท างานถูกตอ้งมากข้ึน เพราะคนบางคนเก่ง                    
มีความรู้ ความสามารถสูง ประสบการณ์ดี แต่อาจจะไม่เหมาะสมกบัลกัษณะการท างานในต าแหน่ง
นั้นๆ หรือไม่เหมาะสมกบัลกัษณะของวฒันธรรมองคก์ารก็ได ้

1.2 น าไปใชใ้นการออกแบบค าถามหรือแบบทดสอบ เช่น การสัมภาษณ์ 
1.3 ลดการสูญเสียเวลาและค่าใชจ่้ายในการทดลองงาน 
1.4 ช่วยลดการสูญเสียเวลาและทรัพยากรในการพฒันาฝึกอบรมบุคลากรใหม่                   

ท่ีมีความสามารถไม่สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของต าแหน่งงาน 
1.5 ป้องกนัความผิดพลาดในการคดัเลือกเพราะหลายคร้ังท่ีผูท้  าหน้าท่ีคดัเลือก                  

มีประสบการณ์นอ้ย ตามผูส้มคัรไม่ทนั 
2.  การพฒันาทรัพยากรบุคคล แต่เดิมในดา้นการพฒันาอาจจะเนน้เพียงเร่ืองความรู้ 

ทกัษะ ก็ตอ้งหนัมาให้ความส าคญักบัพฤติกรรมในการท างานเพิ่มเติมข้ึน ตลอดจนตอ้งหาหนทาง
ในการฝึกอบรมให้ขา้ราชการมีพฤติกรรมในการท างานอยา่งท่ีองคก์ารตอ้งการ การฝึกอบรมแบบ
อิงสมรรถนะนั้นส่ิงท่ีจ  าเป็นตอ้งมี คือ 

 2.1  ชุดของพฤติกรรมในการท างานท่ีแสดงถึงสมรรถนะท่ีต้องการจะจดัการ
ฝึกอบรม 

 2.2  กระบวนการในการหาขอ้มูลวา่บุคลากรมีระดบัสมรรถนะอยูใ่นระดบัใด และ
ใครบา้งท่ีตอ้งการพฒันาสมรรถนะใด (หรือท่ีมกัเรียกวา่ Need Analysis) 

2.3  หลกัสูตรการฝึกอบรมท่ีช่วยใหบุ้คลากรไดเ้รียนรู้และพฒันาสมรรถนะ 
2.4  การติดตามผลและช่วยเหลือเพื่อให้แน่ใจไดว้่าบุคลากรมีสมรรถนะจากการ

ฝึกอบรมและพฒันาจริง 
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ประโยชน์ของการน าสมรรถนะ (Competency) มาใชใ้นการพฒันา 
 น ามาใช้ในการจัดท าเส้นทางความก้าวหน้าในการพัฒนาและฝึกอบรม 

(Training Road Map) 
 ช่วยให้ทราบว่าผูด้  ารงต าแหน่งนั้น ๆ จะตอ้งมีความสามารถเร่ืองอะไรบา้ง                

มีช่องวา่ง (Training Gap) ระหวา่งความสามารถท่ีต าแหน่งตอ้งการกบัความสามารถท่ีเขามีจริงห่าง
กนัมากนอ้ยเพียงใด เพื่อน าไปใชใ้นการจดัท าแผนพฒันารายบุคคล (Individual Development Plan) 
ต่อไป 

 ช่วยในการวางแผนการพฒันาผูด้  ารงต าแหน่งใหส้อดคลอ้งกบัเส้นทางความกา้วหนา้
ในอาชีพ ดว้ยการน าเอาสมรรถนะ (Competency) ของต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึนไปมาพฒันาบุคลากรใน
ขณะท่ีเขายงัด ารงต าแหน่งงานท่ีต ่ากวา่ 

3.  การประเมินผลงาน กระบวนการประเมินผลขณะปฏิบติังานของบุคลากรจะดูทั้ง 
Input และ Output โดยมีวตัถุประสงคท่ี์จะน าไปใชท้ั้งดา้นการบริหารและการพฒันาตนเอง ดงันั้น 
หลกัการประเมินผลงาน จึงควรจะประเมินใน 2 ส่วน คือ  

 3.1  การประเมินในส่วนของงานท่ีมอบหมาย เป็นการประเมินเร่ืองของเป้าหมาย
วา่ปีน้ีจะท างานอะไรบา้ง มีแผนการปฏิบติังานท่ีชดัเจนและวดัออกมาวา่ส าเร็จ หรือไม่ส าเร็จตาม
เป้าหมายท่ีตั้งไว ้ 

 3.2  ประเมินในส่วนของพฤติกรรมในการท างาน หรือสมรรถนะ (Competency) 
วา่แต่ละคนมีสมรรถนะในแต่ละเร่ืองในระดบัใด และไดมี้การพฒันามากนอ้ยเท่าไรในแต่ละปี และ
น า 2 ส่วนมารวมกนัแลว้สรุปออกมาเป็นผลงานทั้งปี การก าหนดสัดส่วนตรงน้ีสามารถจะท าได้
แตกต่างกนั บางองคก์ารอาจจะใชเ้ร่ืองการประเมินในส่วนของงานท่ีมอบหมาย/เป้าหมายอยา่งเดียว
ก็ได ้แต่บางองคก์ารอาจจะใชท้ั้ง  2 ส่วน คือ ตอ้งการให้บุคลากรในองคก์รเห็นความส าคญัในเร่ือง
ของการพฒันาให้มากข้ึน เพราะถา้บุคลากรมีการพฒันาศกัยภาพสูงข้ึนก็จะมีส่วนท าให้ผลงาน
โดยรวมขององคก์ารในปีนั้นสูงข้ึนตามไปดว้ย 
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 ส าหรับในระยะเร่ิมแรกท่ีมีการน าระบบสมรรถนะ (Competency) มาใชเ้พื่อไม่ให้
เกิดความสับสนและการเบ่ียงเบนในการประเมิน ควรจะมีการประเมินสมรรถนะของบุคลากรเพียง
อยา่งเดียวก่อน เพื่อวดัศกัยภาพ ความรู้ ความสามารถของบุคลากรแต่ละคนเป็นอยา่งไร เพื่อใชเ้ป็น
แนวทางในการก าหนดทิศทางการพฒันาของบุคลากร ต่อเม่ือไดมี้การประเมินสมรรถนะของ 
บุคลากรไปแลว้สักระยะหน่ึงจนเป็นปกติ หรือเกิดเป็นวฒันธรรมองคก์รท่ีทุกคนยอมรับร่วมกนั จึง
ควรจะน าระบบการประเมินผลการปฏิบติังานประจ าปีมาใชใ้นการประเมินควบคู่กนั เพื่อให้ระบบ
การประเมินมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด และเป็นระบบท่ีจะช่วยส่งเสริมการพฒันา
บุคลากรเพื่อใหเ้กิดผลสัมฤทธ์ิต่อองคก์าร 

ประโยชน์ของการน าสมรรถนะ (Competency) มาใชใ้นการประเมิน 
 ช่วยให้ทราบวา่ สมรรถนะ (Competency) เร่ืองใดท่ีจะช่วยให้ผูป้ฏิบติังานสามารถ

ปฏิบติังานไดสู้งกวา่ผลงานมาตรฐานทัว่ไป 
 ช่วยในการก าหนดแผนพฒันาความสามารถส่วนบุคคล 

4.  การบริหารผลตอบแทน ผลการประเมินสมรรถนะ (Competency) จะมีความส าคญัมาก 
โดยเฉพาะในบทบาทของภาคเอกชน เพราะเช่ือวา่บุคลากรในองคก์ารมีการพฒันาความสามารถใน 
การท างาน หรือ Competency ของตนให้อยูใ่นระดบัสูงอยูต่ลอดเวลา ซ่ึงจะส่งผลต่องานโดยรวม
ขององคก์าร ดงันั้น ถา้บุคลากรคนใดมีการพฒันาไดต้ามท่ีก าหนดหรือสูงกวา่องคก์ารก็จะพิจารณา
ให้ผลตอบแทนเป็นพิเศษ แต่โดยหลกัทัว่ไปแลว้ไม่ควรน าเร่ืองการให้ผลตอบแทนมาเก่ียวขอ้งกบั
ผลการประเมินสมรรถนะ เพราะจะท าให้การประเมินมีการเบ่ียงเบนจากความเป็นจริง ซ่ึงจะส่งผล
กระทบต่อการพฒันาศกัยภาพของบุคลากรและองค์การโดยตรง ดงันั้นการน าสมรรถนะ (Competency)  
มาใชใ้นองคก์ารส่ิงแรกท่ีไดมี้การพิจารณาน าไปใชป้ระโยชน์ คือ มองในเร่ืองของการพฒันาเพียง
อยา่งเดียว 

ประโยชน์ของการน าสมรรถนะ (Competency) มาใชใ้นการบริหารผลตอบแทน 
 ช่วยในการก าหนดอตัราค่าตอบแทนใหม่ว่าควรจะไดรั้บผลตอบแทนท่ีเหมาะสม

กบัระดบัความสามารถ ไม่ใช่ก าหนดอตัราค่าตอบแทนท่ีเร่ิมตน้ดว้ยวุฒิการศึกษาเหมือนอดีตท่ี 
ผา่นมา 

 ช่วยในการจ่ายผลตอบแทนตามระดบัความสามารถท่ีเพิ่มข้ึน ไม่ใช่จ่ายผลตอบแทน
ตามอายงุานหรือจ านวนปีท่ีท างานท่ีเพิ่มข้ึนเหมือนสมยัก่อน 
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5.  การบริหารผลงาน (หรือท่ีเรียกวา่เป็นการรักษาไว ้และใชป้ระโยชน์) การคดัเลือก
ท่ีมีประสิทธิภาพเป็นเพียงหน่ึงองคป์ระกอบของหน่วยงานท่ีมีประสิทธิภาพ หากการคดัเลือกผูท่ี้มี
ความเหมาะสมเขา้มาท างาน แต่ขาดการบริหารผลงานท่ีดี เช่น ค่าตอบแทนท่ีไม่จูงใจการประเมินผลการ
ปฏิบติังานท่ีไม่เป็นธรรม บรรยากาศท างานท่ีไม่ดี และขาดเทคโนโลยีท่ีทนัสมยั เป็นตน้ องคก์ารอาจจะ
ไม่สามารถรักษาบุคลากรท่ีดีไวไ้ด ้หรือถา้รักษาไวไ้ดก้็ไม่สามารถใชป้ระโยชน์ไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

 การบริหารผลงานเป็นกระบวนการท่ีเร่ิมตั้งแต่ (1) การมอบหมายงานและก าหนด
ตวัช้ีวดั (2) การติดตามผลงานอย่างต่อเน่ือง (3) การพฒันาความสามารถของบุคลากร (4) การ
ประเมินผลการปฏิบติังาน (5) การใหร้างวลักบัผลการปฏิบติังานท่ีดี 

 อย่างไรก็ดีในท่ีน้ีเน้นการบริหารผลงานเฉพาะส่วนท่ีเก่ียวกบัสมรรถนะเท่านั้น 
การบริหารผลงานในส่วนของงานท่ีมอบหมายนั้นจ าเป็นตอ้งมีการปรับปรุงให้มีประสิทธิภาพ ส่วน
การประเมินสมรรถนะนั้นถือเป็นเพียงส่วนหน่ึงของผลงานเท่านั้น ซ่ึงในมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง
มีการก าหนดพฤติกรรมท่ีตอ้งการไวต้ามรายละเอียดในพจนานุกรมสมรรถนะแลว้ ส่ิงท่ีตอ้งให้
ความส าคญัคือกระบวนการประเมิน  

 เม่ือมีการประเมินพฤติกรรมในการท างานแลว้ รวมกบัการประเมินงานท่ีมอบหมาย       
การจ่ายค่าตอบแทนควรท าให้สัมพนัธ์กนั เป็นการใช้ค่าตอบแทนเพื่อเป็นแรงเสริมของการมี
พฤติกรรมในการท างานท่ีพึงประสงค์ซ่ึงหลกัการของการบริหารผลงาน คือ บุคลากรท่ีมีผลงาน
ดีกวา่ มากกวา่ก็ควรไดรั้บค่าตอบแทนท่ีมากกวา่ดว้ย 

 นอกจากน้ี ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2553: 3–4) ไดก้ล่าวว่า
สมรรถนะจะมีความสัมพนัธ์กบัระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในภาคราชการดา้นต่างๆ ดงัน้ี 

 1.  การสรรหา ตามพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 มาตรา 42            
ได้ก าหนดหลกัเกณฑ์การรับสมคัรบุคคลเพื่อเข้ารับราชการและแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งท่ีต้อง
ค านึงถึงความรู้ ความสามารถของบุคคล ซ่ึงเป็นหน่ึงในสมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 

 2.  การบริหารผลงานและการให้ผลตอบแทน จะก าหนดให้มีการน าสมสรรถนะ                
มาประกอบการประเมินผลการปฏิบติังาน ทั้งสมรรถนะหลกั และสมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะงาน
ท่ีปฏิบติั  

 3.  การฝึกฝนและการพฒันา ก าหนดให้ยึดหลกัสมรรถนะ กล่าวคือ การพฒันา
ขา้ราชการทุกประเภทต าแหน่ง ทุกระดบั จะตอ้งเน้นการพฒันาท่ีเสริมสร้างสมรรถนะหลกั และ
สมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะงานท่ีปฏิบติังานท่ีเหมาะสมทั้งในปัจจุบนัและในอนาคต  
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 4.  การคดัสรร ไดก้  าหนดใชก้ระบวนการในการประเมินสมรรถนะประกอบการ
พิจารณาเล่ือนระดบัต าแหน่งในแต่ละระดบัชั้นงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งปัจจุบนัไดน้ าระบบสมรรถนะ 
มาใช้ในการประเมินเพื่อเขา้สู่ต าแหน่ง การเล่ือนระดบัต าแหน่ง และการคดัสรรขา้ราชการเขา้สู่
ต าแหน่ง 

 5.  การวางแผนเส้นทางกา้วหนา้ในสายงานอาชีพ จากหลกัการในการคดัสรรและ
การพฒันาซ่ึงก าหนดใหส้มรรถนะเป็นองคป์ระกอบหน่ึงในการพิจารณานั้น จะส่งผลให้ระบบการ
วางแผนทางกา้วหนา้ในสายงานอาชีพของขา้ราชการทุกรายตอ้งค านึงถึงสมรรถนะส่วนบุคคลดว้ย 

ประโยชน์ของสมรรถนะ 
ในปัจจุบนัน้ีหน่วยงานภาครัฐไดน้ าหลกั สมรรถนะ (Competency) มาใชเ้ป็นเคร่ืองมือ

ชนิดหน่ึงในการบริหารทรัพยากรบุคคล และยงัเป็นพื้นฐานในการพฒันาทรัพยากรบุคคลอยา่งเป็น
ระบบ ต่อเน่ือง สามารถใชท้รัพยากรไดอ้ยา่งถูกทิศทาง และคุม้ค่ากบัการลงทุน นอกจากน้ียงัเป็น
การสร้างมูลค่าเพิ่มให้กบับุคลากรในองคก์ารอีกแนวทางหน่ึงดว้ย ดงันั้นสมรรถนะจึงมีประโยชน์
ต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์ร ดงัน้ี 

อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธ์ุ (2551) อา้งถึงใน พิสมยั พวงค า  (2551: 36) พบวา่ปัจจุบนัองคก์าร  
ในส่วนของรัฐและเอกชนมีการน าสมรรถนะมาเป็นเคร่ืองมือในการบริหารงานทรัพยากรบุคคล 
(Competency-based Human Resource Management) แทนท่ีการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบเดิม   
ท่ีมุ่งเนน้การวิเคราะห์งาน หรือ Job Analysis ซ่ึงก าหนดเพียงหนา้ท่ีความรับผิดชอบในงานหรือ   
ใบพรรณนาหนา้ท่ีงานและก าหนดคุณสมบติัเบ้ืองตน้ท่ีต าแหน่งงานตอ้งการเท่านั้น โดยมิไดร้ะบุ 
ถึงผลลพัธ์ท่ีตอ้งการของต าแหน่งงาน จึงมีการน า Competency มาใชใ้นการบริหารจดัการทรัพยากร
บุคคล โดยเรียกช่ือแตกต่างกนัไปตามประเภทงาน เช่น 

1.  Competency – based Training หมายถึง การบริหารงานฝึกอบรมโดยพิจารณาจาก
ความรู้ความสามารถ (Competency) ท่ีจ  าเป็นต่อการปฏิบติังาน โดยน ามาใชเ้ป็นขอ้มูลในการหา
ความจ าเป็นในการฝึกอบรม วางแผนหลกัสูตร และปรับระดบัความสามารถ (Proficiency Level) 
ของบุคคลภายหลงัการประเมินฝึกอบรม 

2.  Competency–based Career Path หมายถึงการน าความรู้ความสามารถ (Competency) 
ของต าแหน่งงานมาใช้ในการวางแผนความกา้วหน้าในอาชีพบุคลากรโยกยา้ย สับเปล่ียน โดย
เปรียบเทียบกบัความรู้ ความสามารถ (Competency) ของต าแหน่งงานนั้น 
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3.  Competency–based Executive Succession Plan หมายถึงการน าความรู้ความสามารถ 
(Competency) มาใชใ้นการวางแผนทดแทนต าแหน่งโดยเปรียบเทียบคุณสมบติั และความรู้ความ 
สามารถของบุคลากรท่ีจะเล่ือนต าแหน่ง หรือมาทดแทนระดบับริหารในอนาคต 

4.  Competency in Performance Management หมายถึง การประเมินผลการปฏิบติังาน
โดยพิจารณาทั้งผลงานและศกัยภาพของบุคคล เปรียบเทียบกบัเป้าหมายตวัช้ีวดั และความรู้
ความสามารถ (Competency) ของต าแหน่งงานนั้น โดยสมรรถนะเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีใชป้ระเมินผล
การปฏิบติังานของพนกังาน โดยมุ่งเนน้การวดัพฤติกรรมการปฏิบติังานซ่ึงเป็นการวดัปัจจยัน าเขา้
และกระบวนการในการท างานมากกวา่วดัผลของงานท่ีเกิดข้ึน เพื่อมุ่งตอบค าถามว่า ท าอย่างไร            
ใหพ้นกังานสามารถปฏิบติังานตามท่ีไดรั้บมอบหมายใหบ้รรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนด 

5.  Competency–based Pay หมายถึง การน าความรู้ความสามารถ (Competency) มา
ช่วยประกอบการตดัสินใจในการจ่ายค่าตอบแทน ตามผลการประเมินท่ีไดม้า 

ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2553: 5) ไดก้ล่าววา่ การจดัท าตน้แบบ
สมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะงานท่ีปฏิบติัในแต่ละงานนั้นมีประโยชน์ต่อองค์กร ผูบ้งัคบับญัชา 
และเจา้หนา้ท่ี ดงัน้ี 

1.  ประโยชน์ต่อองคก์าร 
 1.1  ให้กรอบแนวคิดท่ีมีคุณภาพและเป็นเอกภาพต่อการประยุกตใ์ชก้ระบวนการ

บริหารทรัพยากรบุคคล 
 1.2  สร้างความเหมาะสมระหวา่งงานและผูด้  ารงต าแหน่งไดดี้กวา่ ท าให้ไดผ้ลงาน 

ท่ีดีข้ึน และอกัตราการลาออกลดลง 
2.  ประโยชน์ต่อผูบ้งัคบับญัชา 
 2.1  ใหต้วัช้ีวดัท่ีชดัเจนในการสรรหาบุคลากรเขา้สู่องคก์ร 
 2.2  ให้ผูบ้งัคบับญัชาใช้มาตรฐานเดียวกนัในการประเมินผลงาน และสามารถ

เขา้ใจจุดเด่นและจุดดอ้ยของแต่ละบุคคลไดอ้ยา่งถูกตอ้งตามลกัษณะงาน 
 2.3 ช่วยผูบ้งัคบับญัชาในการประเมินและพฒันาผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
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3.  ประโยชน์ต่อเจา้หนา้ท่ีผูด้  ารงต าแหน่งงาน 
 3.1  สร้างความชดัเจนเก่ียวกบัส่ิงท่ีองคก์รคาดหวงัและแนวทางการปฏิบติังานให้

เกิดความส าเร็จ 
 3.2  ช่วยสร้างทางกา้วหนา้ในสายงานอาชีพ โดยการสร้างหลกัประกนัวา่สมรรถนะ

ของตนเหมาะสมกบัต าแหน่งงานแลว้ 
 3.3  ช่วยให้แต่ละบุคคลเขา้ใจความแตกต่างของแต่ละงาน และเร่งพฒันาตนเอง

เพื่อโยกยา้ยสู่ต าแหน่งงานใหม่ 
สุจิตรา  ธนานนัท ์(2552) อา้งถึงใน ทศันวรรณ แกว้ศรีหน่อ (2555: 34) ไดอ้ธิบายประโยชน์

ของสมรรถนะ 2 ระดบั คือ ระดบัพนกังาน และระดบัองคก์าร ดงัน้ี 
1.  ประโยชน์ในระดบัพนกังาน ประกอบดว้ย 
 1.1  สร้างความชดัเจนในการเช่ือมโยงล าดบัชั้นของการเรียนรู้ การถ่ายโอนทกัษะ 

คุณค่า และศกัยภาพของความกา้วหนา้ในอาชีพ 
 1.2  ช่วยท าให้ทางเลือกในการเปล่ียนอาชีพนั้นชดัเจนยิ่งข้ึน โดยผูท่ี้ตอ้งการเปล่ียน

อาชีพใหม่จะสามารถเปรียบเทียบระหวา่งสมรรถนะท่ีมีอยูก่บัสมรรถนะท่ีจ าเป็นส าหรับอาชีพใหม่ 
 1.3  เพิ่มความสามารถให้กับพนักงานในการถ่ายโอนทกัษะ และฝึกฝนทกัษะ             

ท่ีตอ้งการของตลาด 
 1.4  แสดงให้เห็นว่าองค์การนั้นมีทศันคติและค่านิยมท่ีชดัเจนต่อการเรียนรู้และ            

ใหค้วามส าคญักบัความกา้วหนา้ในอาชีพ 
 1.5  มีการทบทวนวตัถุประสงคใ์นการปฏิบติังานมากข้ึน และให้ขอ้มูลยอ้นกลบัท่ี

ชดัเจนตามสมรรถนะท่ีก าหนดไวเ้ป็นมาตรฐาน ซ่ึงถือเป็นการเตรียมการท่ีจะกระตุน้หรือจูงใจ
พนกังานใหพ้ยายามฝึกฝนตนเองใหเ้ขา้กบัมาตรฐานขององคก์าร 

2.  ประโยชน์ในระดบัองคก์าร ประกอบดว้ย 
 2.1  ช่วยในการจดัสมรรถนะท่ีมีอยูเ่ดิมกบัสมรรถนะท่ีตอ้งการให้เป็นไปในทิศทาง

ท่ีถูกตอ้ง 
 2.2  ช่วยในการปรับปรุงประสิทธิผลของการรับสมคัรพนกังาน ดว้ยวิธีการเปรียบเทียบ

สมรรถนะท่ีตอ้งใชใ้นงานกบัสมรรถนะท่ีผูส้มคัรแต่ละคนมีอยู ่
 2.3  ช่วยให้องค์การสามารถให้ความส าคญักบัการฝึกอบรมเพื่อลดช่องว่างทาง

ทกัษะ ดว้ยการฝึกอบรมเฉพาะท่ีเป็นท่ีตอ้งการตามลกัษณะงาน 
 2.4  เกิดความคุม้ค่าในการฝึกอบรมตามความจ าเป็นขององคก์าร 
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 2.5  สร้างความเช่ือมัน่แก่องคก์ารในการตดัสินใจในการฝึกอบรมเพื่อให้เกิดทกัษะ
แก่พนกังานอยา่งแทจ้ริง 

 2.6  ช่วยในการประเมินผลการเรียนรู้และผลลพัธ์จากการฝึกอบรม ท าให้มีความ
เช่ือมัน่และเกิดความสอดคลอ้งอยา่งแทจ้ริง 

 2.7  เกิดความชดัเจนในการติดต่อส่ือสารในเร่ืองทกัษะและความรู้ของพนกังาน 
 2.8  ช่วยให้การเปล่ียนแปลงเป็นไปได้สะดวกรวดเร็วข้ึน โดยการใช้วิธีการ

ก าหนดสมรรถนะท่ีตอ้งการไปยงัผูท่ี้ตอ้งเปล่ียนแปลงโดยตรง 
Hay Group (2004) อา้งถึงใน นลินี อธิมา (2554: 33) ไดศึ้กษาประโยชน์ของการน า

สมรรถนะมาใชใ้นการปฏิบติังานและไดก้ล่าวถึงความส าคญัของสมรรถนะต่อองคก์าร ต่อผูบ้ริหาร 
และต่อพนกังานดงัน้ี 

1.  ต่อองคก์าร สมรรถนะท าให้ไดม้าซ่ึงการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์มีคุณภาพสูง ท าให้
ไดค้นท่ีเหมาะกบังานมากข้ึน ท าให้เกิดการเพิ่มผลผลิตและลดอตัราการลาออก และนัน่หมายถึง              
การพฒันาและความส าเร็จขององคก์ารบนปัจจยัท่ีเป็นตวัผลกัดนัใหเ้กิดผลการปฏิบติังานท่ีสุดยอด 

2.  ต่อผูบ้ริหาร สมรรถนะเป็นตวัช้ีวดัท่ีชดัเจนของความส าเร็จในการคดัเลือกบุคคล
เขา้ท างานมีประโยชน์ในการประเมินและการพฒันาพนกังาน ท าให้เขา้ใจบทบาทหนา้ท่ีแตกต่าง            
จุดแขง็ จุดอ่อนของสมาชิกแต่ละคนในทีมงาน 

3.  ต่อพนกังาน สมรรถนะให้ความชดัเจนในส่ิงท่ีบุคคลหวงั ส่ิงซ่ึงแสดงถึงความส าเร็จ
ของงานและทกัษะท่ีตอ้งพฒันา ช่วยให้มองเห็นทางเดินอาชีพและท าให้แน่ใจวา่ตนเหมาะสมกบั
งานและท าใหเ้ขา้ใจความแตกต่างของพนกังานกบัการพฒันาสมรรถนะเพื่อไปท าหนา้ท่ีในงานใหม่ 

การประเมินสมรรถนะ 
ดลธกร วงษพ์นัธ์ุ (2552: 12–19) ไดอ้ธิบายไวว้า่ การประเมินสมรรถนะ (Competency 

Assessment) หมายถึง กระบวนการในการประเมินความรู้ ความสามารถ ทกัษะ และพฤติกรรมการ
ท างานของบุคคลในขณะนั้นเปรียบเทียบกบัระดบัสมรรถนะท่ีองค์กรคาดหวงัในต าแหน่งงาน    
นั้นๆ ว่าไดต้ามท่ีคาดหวงัหรือมีความแตกต่างกนัมากน้อยเพียงใดการประเมินสมรรถนะควรมี
ลกัษณะ ดงัน้ี 

-  ประเมินอยา่งเป็นระบบ (Systematic) 
-  มีวตัถุประสงคใ์นการประเมินอยา่งชดัเจน (Objective) 
-  เป็นกระบวนการท่ีสามารถวดัประเมินได ้(Measurable) 
-  เคร่ืองมือมีความเท่ียง (Validity) และความเช่ือถือได ้(Reliability) 
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ในการประเมินสมรรถนะในการประเมินสมรรถนะของพนกังานองคก์รจะตอ้งพิจารณาวา่
จะให้ใครเป็นผูป้ระเมินสมรรถนะนั้น ข้ึนอยูก่บัความเหมาะสม ความพร้อม และวฒันธรรมของ
องคก์ร เป็นตน้  ผูท่ี้สามารถประเมินสมรรถนะได ้มีดงัน้ี 

-  ผูบ้งัคบับญัชาขั้นตน้ (Immediate Supervisor) 
-  ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Subordinates) 
-  เพื่อนร่วมงาน (Peers) 
-  ประเมินตนเอง (Self-assessment) 
-  ประเมินโดยลูกคา้ (Customer Assessment) 
-  ประเมินโดยคณะกรรมการ (Committee) 
วตัถุประสงค์ของประเมินสมรรถนะ มีดงัน้ี 
1.  เป็นการประเมินความสามารถของขา้ราชการในสายงานต่างๆ ตามสมรรถนะท่ี

ก าหนดข้ึน ซ่ึงจะท าให้ทราบถึงระดบัความสามารถของขา้ราชการ เม่ือเทียบกบัความคาดหวงัของ
องคก์าร 

2.  น าผลการประเมินมาใช้ในการพฒันาขา้ราชการให้เหมาะสมกบัความตอ้งการใน
การพฒันาของขา้ราชการแต่ละคน หรือท่ีเรียกว่าแผนพฒันาเป็นรายบุคคล (IDP: Individual 
Development Plan) 

3.  เพื่อเสริมสร้างระบบการติดต่อส่ือสารสองทิศทาง (Two Way Communication) 
ในการดูแลขา้ราชการโดยผา่นระบบการประเมินและการวางแผนพฒันาร่วมกนั 

ประเภทของการวดั/การประเมิน แบ่งออกเป็นกลุ่มใหญ่ ๆ ได ้3 กลุ่ม คือ 
1.  Tests of Performance เป็นการทดสอบท่ีให้ผูรั้บการทดสอบท างานบางอยา่ง เช่น 

การเขียนค าอธิบาย การเลือกตอบขอ้ท่ีถูกท่ีสุด หรือการคิดวา่ถา้รูปทรงเรขาคณิตท่ีแสดงบนจอหมุน
ไปแลว้ จะเป็นรูปใด แบบทดสอบประเภทน้ีออกแบบมาเพื่อวดัความสามารถของบุคคล (Can Do) 
ภายใตเ้ง่ือนไขของการทดสอบ ตวัอยา่งของแบบทดสอบประเภทน้ี ไดแ้ก่ แบบทดสอบความสามารถ
ทางสมองโดยทัว่ไป (General Mental Ability) แบบทดสอบท่ีวดัความสามารถเฉพาะ เช่น Spatial 
Ability หรือความเขา้ใจดา้นเคร่ืองยนต์กลไก และแบบทดสอบท่ีวดัทกัษะ หรือความสามารถ 
ทางดา้นร่างกาย 
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2.  Behavior Observations เป็นแบบทดสอบท่ีเก่ียวขอ้งกบัการสังเกตพฤติกรรม ของ
ผูรั้บการทดสอบในบางสถานการณ์ แบบทดสอบประเภทน้ีต่างจากประเภทแรกตรงท่ีผูเ้ขา้รับการ
ทดสอบไม่ไดต้อ้งพยายามท างานอะไรบางอยา่งท่ีออกแบบมาเป็นอยา่งดีแลว้ แต่เป็นการถูกสังเกต
และประเมินพฤติกรรมในบางสถานการณ์ เช่น การสังเกตพฤติกรรม การเขา้สังคม พฤติกรรมการ
ท างาน การสัมภาษณ์ก็อาจจดัอยูใ่นกลุ่มน้ีดว้ย 

3.  Self Reports เป็นแบบทดสอบท่ีให้ผูต้อบรายงานเก่ียวกบัตนเอง เช่น ความรู้สึก 
ทศันคติ ความเช่ือ ความสนใจ แบบทดสอบบุคลิกภาพ แบบสอบถาม แบบส ารวจความคิดเห็นต่าง ๆ 
การตอบค าถามประเภทน้ี อาจจะไม่ไดเ้ก่ียวขอ้งกบัความรู้สึกท่ีแทจ้ริงของผูต้อบก็ได ้การทดสอบ
บางอยา่ง เช่น การสัมภาษณ์อาจเป็นการผสมกนัระหวา่ง Behavior Observations และ Self Reports 
เพราะการถามค าถามในการสัมภาษณ์อาจเก่ียวขอ้งกบัความรู้สึกความคิด และทศันคติของผูถู้ก
สัมภาษณ์ และในขณะเดียวกนัผูส้ัมภาษณ์ก็สังเกตพฤติกรรมของผูถู้กสัมภาษณ์ดว้ยในขณะเดียวกนั 

ส าหรับวธีิการประเมินระบบสมรรถนะ อาจแบ่งไดห้ลายรูปแบบ ดงัน้ี  
1.  การประเมินโดยผูบ้งัคบับญัชา (Boss Assessment) เป็นเทคนิคการประเมินสมรรถนะ   

ท่ีให้ผูบ้งัคบับญัชาเป็นผูป้ระเมินผูใ้ตบ้งัคบับญัชาฝ่ายเดียวเพราะเช่ือว่าผูบ้งัคบับญัชาจะรู้จกัผูใ้ต ้
บงัคบับญัชามากท่ีสุด และตอ้งรับผดิชอบการท างานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ขอ้จ ากดั คือ ผูบ้งัคบับญัชา
อาจไม่เห็นพฤติกรรมของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตลอดเวลา การประเมินจากผูบ้งัคบับญัชาใกลชิ้ดแต่เพียง
ฝ่ายเดียวอาจไม่สามารถให้ค  าแนะน าท่ีเป็นประโยชน์ต่อการท างาน และอาจมีความเอนเอียงหรือ
อคติกบัลูกนอ้งบางคนได ้

2.  การประเมินตนเองและผูบ้งัคบับญัชา (Self & Boss Assessment) เป็นเทคนิคการ
ประเมินสมรรถนะท่ีไดรั้บความนิยมมากท่ีสุด เพราะเปิดโอกาสใหท้ั้งผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและผูบ้งัคบับญัชา
ร่วมกนัประเมิน มีการพูดคุย ปรึกษาหารือและตกลงร่วมกนั วิธีน้ีท  าไดง่้าย ประหยดัค่าใชจ่้าย แต่
ขอ้จ ากดั คือบางคร้ังผลการประเมินท่ีพนกังานประเมินกบัผูบ้งัคบับญัชาอาจมีผลประเมินไม่ตรงกนั 
ท าให้ตกลงกนัไม่ไดส่้งผลให้เกิดความขดัแยง้ วิธีแกไ้ข คือพนกังานและผูบ้งัคบับญัชาตอ้งบนัทึก
พฤติกรรมระหว่างช่วงเวลาการประเมินไวใ้ห้ชดัเจนและน ามาใช้ประกอบในช่วงการสรุประดบั
สมรรถนะร่วมกนั การประเมินตนเองและผูบ้งัคบับญัชา (Self & Boss Assessment) มีขั้นตอน ดงัน้ี 
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-  ตวับุคลากรประเมินสมรรถนะของตนเอง 
-  ผูบ้งัคบับญัชาประเมินสมรรถนะของบุคลากรท่ีเป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
-  ปรึกษาหารือและสรุป โดยความเห็นร่วมของผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
-  คณะกรรมการบุคคลของแต่ละหน่วยงาน/องค์กร ให้ความเห็นชอบผลการ

ประเมิน 
-  ผูบ้งัคบับญัชา และฝ่ายทรัพยากรบุคคลของแต่ละหน่วยงาน/องคก์รให้การดูแล

พฒันาบุคลากรใหมี้สมรรถนะตามความคาดหวงัขององคก์ร 
ขอ้จ ากดัของวิธีน้ีก็คือ การประเมินตนเอง ผูป้ระเมินมกัจะประเมินตนเองสูงกว่า

ความเป็นจริงหรือสูงกวา่ท่ีผูบ้งัคบับญัชาประเมินให้ และผูบ้งัคบับญัชาก็มกัจะประเมินสมรรถนะ
ของลูกน้องต ่ากว่าความเป็นจริง และมกัมีความขดัแยง้เกิดข้ึนเม่ือมาปรึกษาหารือสรุปร่วมกบั
ผูบ้งัคบับญัชา แนวทางแกไ้ขคือ ผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งบนัทึกพฤติกรรมต่าง ๆ ท่ีเก่ียวกบัสมรรถนะ
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในช่วงประเมินไวเ้ป็นหลกัฐาน ขณะเดียวกนั ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาก็จะตอ้งบนัทึก
พฤติกรรมต่างๆ ท่ีเก่ียวกบัสมรรถนะของตนไวเ้ป็นหลกัฐานเช่นเดียวกนัและน ามาใชย้ืนยนัในช่วง
ปรึกษาหารือและสรุปสมรรถนะร่วมกนั นอกจากน้ี ผูบ้งัคบับญัชาควรมีทกัษะในการให้ค  าปรึกษา
ท่ีดีแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

3.  การประเมินแบบสามร้อยหกสิบองศา (360 Evaluation) การประเมินสมรรถนะ
แบบ 360 น้ีเป็นการประเมินโดยใชเ้คร่ืองมือท่ีเป็นแบบสอบถาม (Rating Scale) หรือแบบประเมิน
จากพฤติกรรมการปฏิบติังาน (Behaviorally Anchored Rating: BARS) โดยให้ผูท่ี้เก่ียวขอ้งกบัผูถู้ก
ประเมินเป็นผูป้ระเมินสมรรถนะ เช่น ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงานลูกนอ้ง ลูกคา้ เป็นตน้ และเม่ือ
ทุกคนประเมินเสร็จแล้วก็หาข้อสรุปว่าผูถู้กประเมินมีสมรรถนะอยู่ในระดับใด ขอ้ดีของการ
ประเมินแบบน้ีก็คือการประเมินโดยบุคคลหลายคนหลายระดบัท าให้มีหลายมุมมอง ลดอคติจาก
การประเมินโดยบุคคลคนเดียว ขอ้จ ากดัคือมีภาระเอกสารจ านวนมาก บางคร้ังผูป้ระเมินมีความ
เกรงใจท าใหป้ระเมินสูงกวา่ความเป็นจริง เป็นตน้ 
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2. แนวคดิเกีย่วกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์   
 

ความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
การศึกษาความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์พบว่ามีนักวิชาการได้ให้

ความหมายไวห้ลากหลายมิติ แตกต่างกนั ดงัน้ี 
สายใจ  ใจเยน็ (2554: 38) ไดศึ้กษาความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ล้ว

พบวา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง กระบวนการเพิ่มคุณภาพในดา้นความรู้ ความสามารถ 
ทกัษะและทศันคติ ใหผู้ป้ฏิบติังานสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ พร้อมทั้งเกิดความสุข
ในการปฏิบติังาน เดิมแนวคิดการพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะมุ่งเนน้ท่ีการอบรมและพฒันาทรัพยากร
มนุษยใ์นองคก์รโดยในกระบวนการจะมุ่งเนน้ท่ีการสร้างแรงจูงใจให้เกิดการเรียนรู้ (Learning and 
Motivation) ในส่วนของการสร้างแรงจูงใจนั้นจะเนน้ท่ีการท าให้พนกังานมีความพึงพอใจ (Employee 
Satisfaction Index) แต่แนวคิดการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นปัจจุบนัปรับเปล่ียนมามุ่งเน้นท่ีการ
ปลุกใจให้พนกังานเกิดความรักและความผกูพนัในองคก์รอยากเรียนอยากรู้และมีใจให้กบัองคก์ร 
มุ่งเนน้ความส าเร็จและการบรรลุผลของงาน (Engagement) 

เสน่ห์  จุย้โต (2554: 154–159) ไดศึ้กษาแลว้พบวา่การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง 
กระบวนการศึกษาท่ีต่อเน่ืองจะตอ้งมีการเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา ซ่ึงศึกษาตามแนวคิดของ ลีโอนาร์ด  
แนตเลอร์ (Leaonard Nalder) ท่ีเสนอแนวคิดวา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เป็นกระบวนการศึกษา
ต่อเน่ืองท่ีมนุษยจ์ะตอ้งมีการเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา สังคม เศรษฐกิจ และการเมือง เปล่ียนแปลง
ไปก็จะส่งผลต่อการเปล่ียนแปลงทรัพยากรมนุษย ์และยงัพบวา่การพฒันาทรัพยากรมนุษยย์งัเป็น
ระบบปรับปรุงประสิทธิภาพของบุคลากรในการท างานให้ดีข้ึน ตามแนวคิดของ อาร์ เวน เพช  
(R. Wayne Pace) ท่ีไดเ้สนอแนวคิดวา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นระบบปรับปรุงประสิทธิภาพ
ของบุคลากรในการท างานใหดี้ข้ึน เม่ือใดก็ตามท่ีบุคลากรท างานมีประสิทธิภาพจะส่งผลท าให้กลุ่ม
และองคก์ารมีประสิทธิภาพดว้ย นอกจากน้ี ไกรยทุธ ธีรตยาคีนนัท ์ยงักล่าววา่ การพฒันาทรัพยากร
มนุษยส์ามารถพฒันา 3 มิติ ในตวัคนคือ มิติดา้นทกัษะ เป็นมิติท่ีเก่ียวกบัการศึกษาทั้งท่ีเป็นการศึกษา
ในรูปแบบ (Formal) และนอกรูปแบบ (Nonformal) เป็นท่ียอมรับกนัไดว้า่เป็นท่ีไม่มีทกัษะ และไม่
สามารถท าอะไรไดเ้ลยนั้นยอ่มเป็นคนท่ีไม่มีคุณภาพ มิติดา้นสุขภาพ เป็นมิติเก่ียวกบัความสมบูรณ์
ปราศจากโรคภยัไขเ้จ็บทั้งดา้นกายภาพ (Physical) และจิตภาพ (Psychological) ก็จะมีคุณภาพดีกวา่ 
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คนท่ีมีความไม่พร้อมด้านร่างกายและจิตใจ และมิติด้านทศันคติ เป็นมิติท่ีเก่ียวพนักบัความรู้สึก 
นึกคิด คนท่ีมีความรู้สึกนึกคิดเก่ียวกบัตนเอง เก่ียวขอ้งกบัผูอ่ื้น กลุ่มบุคคล และสังคมในลกัษณะ 
ท่ีเป็นลบ ย่อมเป็นคนท่ีมีคุณภาพด้อยกว่าคนท่ีมีความรู้สึกนึกคิดในลกัษณะท่ีเป็นบวก ซ่ึงจาก
ความหมายขา้งตน้ สามารถสรุปความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ด ้2 ประการ คือ 

1.  การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของมนุษยใ์นลกัษณะท่ี
พึงประสงค์ การเปล่ียนแปลงพฤติกรรมมนุษย์มี 3 ด้าน ได้แก่ การเปล่ียนแปลงองค์ความรู้ 
(Knowledge) การเปล่ียนแปลงทกัษะ (Skill) และการเปล่ียนแปลงทศันคติ (Attitude)  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ท่ีมา:  เสน่ห์  จุย้โต (2554: 158) กระบวนทศัน์ใหม่การบริหารทุนมนุษย ์ 
 

ภาพท่ี 2.4 การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 
 
 2.  การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นเคร่ืองมือในการบริหารองคก์ารและทรัพยากรมนุษย์
อยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เม่ือทรัพยากรมนุษยมี์คุณภาพมากข้ึน กล่าวคือ มีความพร้อม
ทั้งร่างกาย จิตใจ อารมณ์ สังคม สติปัญญา และคุณธรรม ก็จะส่งผลให้การท างานมีประสิทธิภาพ
มากข้ึน ทรัพยากรมนุษยมี์การท างานท่ีมีประสิทธิภาพก็จะส่งผลท าให้การบริหารองคก์ารสู่ความ
เป็นเลิศ (Excellence) ต่อไป  
  

ทัศนคติ (Attitude) 

ทัศนคติ (Attitude) ทัศนคติ (Attitude) 

สมรรถนะ 
(Competency) 

สมรรถนะ 
(Competency) 
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ไตรรัตน์  โภคพลากรณ์ (2554: 4-6) มีความเห็นว่าการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เป็น
กลวิธีท่ีท าให้บุคลากรในองค์การมีคุณภาพและสามารถปรับตวัให้สอดคล้องกบัสภาพการณ์ใน
อนาคต ถา้บุคลากรมีคุณภาพและมีขวญัก าลงัใจท่ีดีแลว้ยอ่มส่งผลต่อผลงานทั้งในระดบับุคคล กลุ่ม 
และองคก์ารไดใ้นท่ีสุด 

ทองศรี  ก าภู ณ อยุธยา  และคณะ (2554) อา้งถึงใน ขรรคช์ยั เกตุสอน (2554: 10) ได้
กล่าวว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การลงทุนซ่ึงต้องใช้เวลา ความรู้ ความสามารถ                
จดัด าเนินการใหเ้กิดเป็นรูปธรรม มีการพฒันาเป็นระดบั ตั้งแต่ระดบักวา้งยาวต่อเน่ืองตลอดชีวิต ซ่ึง
แต่ละระดบัยอ่มตอ้งมีการลงทุนท่ีแตกต่างกนั และสุดทา้ยการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกิจกรรมท่ี
จ าเป็นตอ้งจดัใหมี้ข้ึนอยา่งต่อเน่ือง เพื่อเป็นการเสริมสร้างทรัพยากรใหมี้ประสิทธิภาพ 

จากความหมายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ สามารถสรุปได้ว่า การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์เป็นกระบวนการหน่ึงท่ีใช้ในการพัฒนาความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ของบุคลากรในองค์การให้มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพ่ิมขึ้น ส่งผลให้การปฏิบัติงานของบุคลากรในหน่วยงาน                 
มีทิศทางท่ีดีขึน้ และสามารถพร้อมรับกับการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อมตลอดเวลา 

ความส าคัญของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
เสน่ห์  จุย้โต (2554: 160–165) ไดใ้ห้ความส าคญัของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์โดย

กล่าวว่าทรัพยากรมนุษยถื์อว่าเป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีสุดท่ีจะส่งผลให้การด าเนินงานขององค์การ
ประสบความส าเร็จหรือลม้เหลว เน่ืองจากวา่ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นปัจจยัทางการบริหารท่ีมีหน้าท่ี
รวบรวมปัจจยัอ่ืนๆ ทั้งหมด ไม่ว่าจะเป็นงบประมาณ วสัดุ เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ต่างๆ และวิธีการ
บริหารงาน ดงันั้น หากหน่วยงานหรือองคก์ารใดท่ีตอ้งการประสบความส าเร็จในการด าเนินงานจึง
จ าเป็นตอ้งใหท้รัพยากรมนุษยข์องตนเป็นผูท่ี้มีความรู้ความสามารถ ทกัษะ ท่ีสอดรับกบัทิศทางการ
ด าเนินงาน และการเปล่ียนแปลง และวิธีการท่ีจะช่วยเพิ่มพูนความรู้ความสามารถของทรัพยากร
มนุษย์ในหน่วยงานก็คือ การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ ซ่ึงการด าเนินการดังกล่าวมีความส าคัญ
หลากหลาย ดงัน้ี 
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1.  ความส าคญัต่อการบริหารองคก์ารสู่ความส าเร็จ 5 ประการ คือ  
 1.1  ทรัพยากรมีคุณค่า มนุษยมี์คุณค่า มีเกียรติ มีศกัด์ิศรี มีชีวิตจิตใจ การปฏิบติัต่อ

ทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งใหเ้กียรติ ใหค้วามส าคญัเพื่อท่ีจะใชท้รัพยากรมนุษยใ์หเ้กิดประโยชน์สูงสุด 
 1.2  ทรัพยากรมนุษยมี์การเปล่ียนแปลง ปัจจุบนัตอ้งเปล่ียนแปลงให้สอดคลอ้งกบั

สภาพแวดลอ้ม เช่น ความตอ้งการของลูกคา้ ขอ้มูลข่าวสาร และคู่แข่งขนั 
 1.3  ทรัพยากรมนุษยมี์คุณภาพชีวิตท่ีดี การท างานในองค์การจะตอ้งมีสภาพแวดลอ้ม 

ท่ีดี สะอาด ปลอดภยั และสภาพการท างานท่ีดี คุณภาพชีวิตการท างานท่ีดีจะส่งผลต่อประสิทธิภาพ
การท างานดีข้ึน 

 1.4  ทรัพยากรมนุษยมี์ความพึงพอใจในงาน องค์การจ าเป็นตอ้งสร้างบรรยากาศ
ในการท างานดี ปรับองคก์ารให้เป็นแบบมีชีวิต ทุกคนมีความสุขสนุกในการท างาน มีความทา้ทาย
และเรียนรู้ส่ิงแปลกใหม่และปรับเปล่ียนองคก์ารไปสู่องคก์ารแห่งการเรียนรู้ 

 1.5  ทรัพยากรมนุษย์มีการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง เรียนรู้ท่ีจะแสวงหาส่ิงใหม่ๆ 
ความรู้ใหม่ๆ และเทคนิคการท างานใหม่ๆ มาใช้ให้สอดคลอ้งกบัการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ
ต่อไป 

2.  ความส าคญัต่อทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารใหมี้มูลค่าเพิ่ม 6 ประการ คือ 
 2.1  การพฒันาทรัพยากรมนุษยช่์วยท าระบบและวิธีปฏิบติังานมีสมรรถภาพท่ีดี

ยิง่ข้ึน มีการติดต่อประสานงานท่ีดียิง่ข้ึน 
 2.2  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นวิธีการอย่างหน่ึงท่ีจะช่วยท าให้เกิดการ

ประหยดั ลดความส้ินเปลืองขอองวสัดุท่ีใชใ้นการปฏิบติังาน 
 2.3  การพฒันาทรัพยากรมนุษยช่์วยลดระยะเวลาของการเรียนรู้งานให้น้อยลง

โดยเฉพาะผูท่ี้เพิ่งจะเขา้ท างานใหม่หรือรับต าแหน่งใหม่ 
 2.4  การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นการช่วยแบ่งเบาภาระหนา้ท่ีของผูบ้งัคบับญัชา

หรือหวัหนา้หน่วยงานต่างๆ ในการตอบค าถามหรือใหค้  าแนะน าแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของตน 
 2.5  การพฒันาทรัพยากรมนุษย์เป็นวิธีการอย่างหน่ึงท่ีจะช่วยกระตุ้นบุคลากร

ต่างๆ ใหป้ฏิบติังานเพื่อความเจริญกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน  
 2.6  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ยงัช่วยให้บุคคลนั้นๆ มีโอกาสได้รับความรู้ 

ความคิดใหม่ๆ ท าใหค้นทนัสมยัต่อความเจริญกา้วหนา้ทางเทคโนโลยใีหม่ๆ 
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3.  ความส าคญัต่อการพฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศ การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็น
เคร่ืองมือต่อการบริหารองค์การสู่ความเป็นเลิศ กล่าวคือในการบริหารองค์การสู่ความเป็นเลิศ
จ าเป็นตอ้งเนน้กลยทุธ์ใน 4 ดา้น ตามแนวคิดของดุลดชันี (Balance Scorecard) ซ่ึงประกอบดว้ย 

 3.1  กลยทุธ์ดา้นการเงิน (Financial Perspective) 
 3.2  กลยทุธ์ดา้นลูกคา้ (Customer Perspective) 
 3.3  กลยทุธ์ดา้นกระบวนการภายในธุรกิจ (Internal Business Process Perspective) 
 3.4  กลยทุธ์ดา้นการเรียนรู้และพฒันา (Learning and Growth Perspective) 
 ในกลยทุธ์ท่ี 4 ไดใ้หค้วามส าคญัของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์กล่าวคือ ถา้องคก์าร

ใดมีการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์ว้ยการเรียนรู้ตลอดเวลาย่อมท าให้องค์การนั้นมีความสามารถใน
การแข่งขนัได ้สูงกว่าองค์การท่ีไม่มีการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงปัจจุบนัและในอนาคตทุกองค์การ
จ าเป็นตอ้งมุ่งเนน้การลงทุนดา้นมนุษย ์ (Human Capital) ให้มีสมรรถนะในการปฏิบติัมีมาตรฐาน
สูงอยา่งมืออาชีพและน าพาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศและสร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัแบบยัง่ยนื 

4.  ความส าคญัต่อการปรับตวัให้สอดคลอ้งกบัปัจจยัสภาพแวดลอ้มขององคก์าร โดย
ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยส์ามารถแยกพิจารณาได ้2 ประการ คือ ปัจจยัสภาพ 
แวดลอ้มภายนอก (External Environment) และปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายใน (Internal Environment) 
ขององคก์าร 

 4.1  ปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายนอก (External Environment) จะมี 2 ระดบั คือ ปัจจยั
สภาพแวดลอ้มทัว่ไป (General Environment) ประกอบไปดว้ย การเมือง เศรษฐกิจ สังคม และเทคโนโลย ี
ซ่ึงการพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะปรับเปล่ียนไปตามการเปล่ียนแปลง 

 4.2  ปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายใน (Internal Environment) ขององคก์าร ไดแ้ก่ ปัจจยั
สภาพแวดลอ้มของงาน (Task Environment) ซ่ึงประกอบไปดว้ย ลูกคา้ (Customer) คู่แข่ง (Competitors)  
ผูค้วบคุม (Regulator) และผูส้นบัสนุน (Suppliers) การพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะเป็นอยา่งไรนั้นจะ
ข้ึนอยูก่บัปัจจยัลูกคา้ คู่แข่งขนั ผูค้วบคุม และผูส้นบัสนุนเป็นส าคญัในบางองคก์าร ก็ไดมี้การอบรม
บุคลากรให้มีกลยุทธ์ การบริหารสู่ความเป็นเลิศ ยุทธศาสตร์การแข่งขนั การเจรจาต่อรอง และการ
น าเสนอ รวมทั้งการสร้างพนัธมิตรเพื่อความส าเรจขององคก์ารต่อไป 
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3. แนวคดิโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล  
 

นโยบายโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล (รพ.สต.) นบัเป็นกา้วส าคญัของการพฒันา
ระบบบริการปฐมภูมิ อนัเป็นหัวใจส าคญัของการสร้างระบบหลกัประกนัสุขภาพ ระบบบริการ 
ปฐมภูมิท่ีมีการก าหนดรูปแบบ และระบบการสนบัสนุนท่ีจริงจงั เป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะท าให้ประชาชน
มีสุขภาพท่ีดี โดยมีการใชจ่้ายทรัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งจ ากดัให้เกิดประโยชน์สูงสุด กระทรวงสาธารณสุข
ไดป้รับโฉมการบริการสุขภาพระดบัปฐมภูมิของประเทศไทยให้เปล่ียนจากการบริการเชิงรับมาเป็น
เชิงรุก โดยจดัท าแผนการพฒันาโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล พ.ศ.2552–2555 ข้ึน เพื่อเป็น
กรอบแนวทางในการขบัเคล่ือนการด าเนินการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลโดยมุ่งให้มีคุณลกัษณะ
ส าคญั ดงัน้ี 

ขอบเขตการด าเนินงาน 
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลมีขอบเขตการด าเนินการบริการสาธารณสุขผสมผสาน

ทั้งดา้นการส่งเสริมสุขภาพ การควบคุมและป้องกนัโรค การรักษาพยาบาล และการฟ้ืนฟูสภาพ 
รวมทั้งการจดัการปัจจยัเส่ียงต่อสุขภาพ ทั้งในระดบับุคคล ครอบครัวชุมชนและสังคม ในพื้นท่ีท่ี
รับผดิชอบโดยมีจุดเนน้ ดงัน้ี 

1.  ด าเนินการเชิงรุก โดยมุ่งเขา้หาประชาชนและชุมชนเพื่อการสร้างสุขภาพเป็นหลกั 
รวมทั้งมุ่งจดัการกบัปัจจยัเส่ียงท่ีเป็นตน้เหตุของปัญหาสุขภาพ  

2.  บริการอย่างต่อเน่ือง สามารถให้ค  าปรึกษาและส่งต่อผูป่้วยได้ตลอดเวลา โดย
สามารถปรึกษาแพทยใ์นโรงพยาบาลพี่เล้ียง หรือส่งต่อผูป่้วยไดต้ลอดเวลา ทั้งน้ี อาจมีบริการเตียง
นอนเพื่อสังเกตอาการโดยไม่รับผูป่้วยไวน้อนคา้งคืน และหากมีกรณีฉุกเฉินก็มีระบบบริการ
การแพทยฉุ์กเฉินเพื่อออกไปรับผูป่้วย และใหก้ารปฐมพยาบาลก่อนส่งต่อ  

3.  มีความเช่ือมโยงและมีส่วนร่วม โดยมีความเช่ือมโยงกบับริการสุขภาพในระดบัอ่ืน
ในการดูแลผูป่้วยรายกรณีอยา่งมีประสิทธิภาพ และมีส่วนร่วมอยา่งเขม้แข็งในการด าเนินงานของ
ประชาชน ชุมชน และองคก์รปกครองทอ้งถ่ิน 
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พืน้ทีก่ารท างาน  
มีเขตพื้นท่ีรับผิดชอบ (Catchment Area) อย่างชดัเจน โดยใช้บา้นเป็นเรือนผูป่้วย 

(Home Ward) 
บุคลากรผู้ปฏิบัติงาน  
1.  มีความรู้และทกัษะในการใหบ้ริการผสมผสาน และมีทกัษะเพิ่มเติมเฉพาะดา้น  
2.  มีศกัยภาพในการบริหารจดัการและการท างานเป็นทีม  
3.  มีศกัยภาพในการท างานเชิงรุกในชุมชน  
4.  มีศกัยภาพในการใช ้และจดัการระบบขอ้มูลและเทคโนโลยสีารสนเทศ 
การบริหารจัดการ  
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลเน้นการมีส่วนร่วมของประชาชน ชุมชน องค์กร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน (อปท.) ราชการส่วนภูมิภาค องคก์รเอกชน โดยมีเป้าหมายร่วมให้เกิดระบบ  
ท่ีมีความยืดหยุ่น คล่องตวัมีความย ัง่ยืน มีความเป็นธรรม มีประสิทธิภาพ เป็นระบบท่ีชุมชน
สนบัสนุน ก ากบัดูแล และรู้สึก เป็นเจา้ของ 

ระบบสนับสนุน (Supporting System)  
1.  ระบบขอ้มูลข่าวสารและเทคโนโลยสีารสนเทศ  
2.  ระบบการปรึกษาโรงพยาบาลพี่เล้ียงตลอดเวลา  
3.  ระบบเวชภณัฑแ์ละเวชภณัฑ์ท่ีมิใช่ยา ท่ีสอดคลอ้งกบัโรงพยาบาลพี่เล้ียง 
ขนาดของประชากรในพืน้ที่รับผิดชอบตามระดับของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล  

 สถานีอนามยั/ศูนยสุ์ขภาพชุมชน หรือหน่วยบริการระดบัปฐมภูมิรูปแบบอ่ืนๆ สามารถ
พฒันาหรือยกระดบัการด าเนินงานเป็นโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลได ้โดยรับผิดชอบ จ านวน
ประชากรหลายระดบั ตั้งแต่ประชากรไม่ก่ีพนัคน จนถึงประชากรเป็นหม่ืนคน และมีบุคลากร ตั้งแต่  
5-10 คน หรือมากกวา่ ตามภาระงานท่ีรับผิดชอบ ทั้งน้ีอาจมีแพทย ์และบุคลากรแพทยแ์ผนไทย 
เภสัชกร ทนัตแพทย ์ นกักายภาพบ าบดั และนกัสังคมสงเคราะห์ ไปร่วมให้บริการทั้งรูปแบบเต็ม
เวลา หรือบางเวลา ตามความจ าเป็นและความเหมาะสม 
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การพฒันาบุคลากร  
ส่ิงท่ีควรเนน้ คือ การท างานร่วมกนัเป็นทีม ใชค้วามสามารถของแต่ละส่วนอยา่งเต็มท่ี 

และท างานตอบโจทยปั์ญหาหลกัของชุมชนนั้นไดดี้  
ก าลงัคนอาจแบ่งเป็น 3 ส่วน คือ 1) บุคลากรท่ีท างานประจ าอยา่งต่อเน่ืองใน รพ.สต.               

2) บุคลากรท่ีเสริมเพิ่มเติมตามบริการเฉพาะ และ 3) บุคลากรท่ีเป็นส่วนประสานในโรงพยาบาล 
แม่ข่ายท่ีท าหนา้ท่ีเช่ือมโยงบริการระหวา่ง รพ.สต. กบัแม่ข่ายและหน่วยบริการอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 

ก าลงัคนส่วนท่ีเป็นฐานท างานประจ า ควรเนน้ให้มีจ  านวนเพียงพอกบัภาระงาน และมี
สาขาวิชาชีพท่ีเพิ่มเติมไดค้รอบคลุมงานหลกั ไดแ้ก่ พยาบาล นกัวิชาการดา้นการป้องกนัโรค และ
ส่งเสริมสุขภาพ และนกักายภาพบ าบดั 

วิธีการบริหารจดัการดา้นบุคลากรให้มีเพิ่มเติมในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล
นั้น สามารถจดัการไดใ้น 4 ลกัษณะ คือ  

1.  บุคลากรท่ีมีอยูเ่ดิม แต่มีค่าตอบแทนใหท้ างานไดเ้พิ่มข้ึน  
2.  โรงพยาบาลแม่ข่ายจดัสรรคนลงมาช่วยดูแลงานเพิ่มข้ึน ซ่ึงท าไดห้ลายแบบ เช่น 

ระดมผูท่ี้ส าเร็จการศึกษาใหม่ และ/หรือ ยืม/รับยา้ย ผูส้มคัรใจ ทั้งน้ี ให้ชุมชนและองคก์รปกครอง              
ส่วนทอ้งถ่ินมีส่วนร่วม  

3.  จา้งเพิ่ม ซ่ึงจา้งไดท้ั้งนกัวิชาการและพยาบาล ภายใตก้ารสนบัสนุนงบประมาณ
จากส่วนต่างๆ อาทิ โรงพยาบาลแม่ข่าย ทอ้งถ่ิน หรืองบสนับสนุนเพิ่มเติมจากส านักงาน
หลกัประกนัสุขภาพถว้นหนา้ ภายใตก้ารประเมินสถานการณ์ความจ าเป็น และสถานการณ์ทางการ
เงินของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลโดยคณะกรรมการบริหารโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ
ต าบล 

4.  พฒันาบุคลากรหรือส่งเสริมการศึกษาต่อเพื่อกลบัมาท างาน โดยจะใชง้บประมาณ
จากโรงพยาบาลแม่ข่าย หรือทอ้งถ่ินในการสนบัสนุนค่าใชจ่้ายในการเรียน ส่วนการจา้งงานเม่ือ
ส าเร็จการศึกษาจะจา้งโดยโรงพยาบาลแม่ข่าย โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล หรือทอ้งถ่ิน 
ข้ึนกบัการตกลงกนัของคณะกรรมการบริหารโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
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ก าลงัคน เป็นหัวใจส าคญัของการพฒันาศกัยภาพของ “ทีมสุขภาพในโรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบล” โดยตอ้งเพิ่มก าลงัคนให้เพียงพอ ดว้ยวิธีดงักล่าวขา้งตน้ นอกจากน้ี ยงัมีการ
ระดมความร่วมมือในพื้นท่ี เช่น อาสาสมคัรสาธารณสุข และประชาชน เพื่อสนบัสนุนกิจกรรม การ
สร้างเสริมสุขภาพท่ีมุ่งเนน้การดูแลตนเอง (Self Care) และครอบครัว 

โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลเป็นโครงการยกระดบัสถานีอนามยั โดยมีวตัถุประสงค ์ 
1.  ให้โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล เป็นทพัหนา้ของกระทรวงสาธารณสุข ใน

การใหบ้ริการดา้นสุขภาพแก่ประชาชนในต าบล หมู่บา้น ชุมชน 
2.  เพื่อเป็นการพฒันาระบบสาธารณสุข ให้มีคุณภาพมาตรฐาน และมีศกัยภาพมาก

ข้ึน    เพื่อใหบ้ริการเชิงรุกดา้นสุขภาพแก่ประชาชน 
3.  เพื่อใหป้ระชาชนสามารถเขา้ถึงบริการท่ีมีคุณภาพมาตรฐานไดอ้ยา่งทัว่ถึงเท่าเทียม 
4.  เพื่อให้ประชาชนและผูรั้บบริการได้เข้ามามีส่วนร่วมในการดูแลสุขภาพของ

ตนเอง ภายใตก้ารยกระดบัสถานีอนามยัเป็นโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล โดยมีภารกิจส าคญั
ดงัน้ี 

4.1  ดา้นการส่งเสริมสุขภาพ 
4.2  ดา้นการรักษาพยาบาล 
4.3  ดา้นการควบคุมป้องกนัโรค 
4.4  ดา้นการฟ้ืนฟู 
4.5  ดา้นการคุม้ครองผูบ้ริโภค 

 ซ่ึงตอ้งท าพร้อมกนัทั้ง 5 ดา้น เป็นภารกิจเพื่อสร้างสุขภาวะท่ีดี ให้ครอบคลุม ทั้ง
สุขภาพกาย สุขภาพใจ และทางดา้นสังคม ควบคู่กนัไป อนัน้ีถือวา่เป็นภารกิจของโรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบลท่ีส าคญัอยา่งยิ่ง โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลจะตอ้งเป็นส่วนหน่ึงของ
โครงการตามโรงพยาบาล 3 ดี หรือ โรงพยาบาลสาธารณสุขยุคใหม่ เพื่อคนไทยสุขภาพดี มีรอยยิม้ 
คือ บรรยากาศดี การใหบ้ริการ ท่ีดี และการบริหารจดัการท่ีดี  

 โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลมี 2 รูปแบบ คือ โรงพยาบาลเด่ียว กบัโรงพยาบาล
เครือข่ายท่ีตอ้งจดัเป็นรูปเครือข่ายผสมมาบา้งในบางพื้นท่ีก็เพราะบางแห่งสถานีอนามยัมีขนาดเล็กมาก 
ต าบลเดียว มี 2-3 สถานีอนามยั จ าเป็นตอ้งรวม 2-3 แห่ง มาเป็นเครือข่ายเดียวกนับริหารจดัการ
บางส่วนร่วมกนั เช่น บุคลากร เป็นตน้ เพื่อประหยดับุคลากร ซ่ึงในรูปของโรงพยาบาลเด่ียวและ
โรงพยาบาลเครือข่ายก็จะมีทั้งขนาดเล็ก ขนาดกลาง ขนาดใหญ่ ส าหรับขนาดเล็ก ก็คือ ประชากร 
ต ่ากวา่ 3,000 คน ลงมา ขนาดกลาง ประชากร 3,000-7,000 คน ถา้ 7,000 คนข้ึนไป ก็เป็นขนาดใหญ่ 
เพราะจะมีผลกบัการจดับุคลากรและงบประมาณ บุคลากร ส าหรับโรงพยาบาลเด่ียวมีอยา่งนอ้ย 4 
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ต าแหน่ง นบัเฉพาะท่ีให้บริการ ไม่นบัลูกจา้งท่ีจา้งมาเพื่อสนบัสนุนการท างาน (ท าความสะอาด, 
กรอกขอ้มูล ฯลฯ) ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารสูงสุดของโรงพยาบาล แพทย ์หรือพยาบาลเวชปฏิบติั หรือพยาบาล
วิชาชีพ คนใดคนหน่ึง นกัวิชาการสาธารณสุข และสหวิชาชีพระหว่างทนัตาภิบาลหรือเภสัชกร 
หรือแพทยแ์ผนไทยหรืออ่ืนๆ ตามความเหมาะสม ส าหรับระบบเครือข่าย จะใชก้ารบริหารจดัการ
ร่วมกนัในเร่ืองบุคลากรเพราะถา้ให้ทุกแห่ง 4 ต าแหน่ง อตัราไม่พอ จะให้ 7 อตัราต่อ 1 เครือข่าย 
ถา้มี 3 แห่งก็บริหารร่วมกนัใน 7 คน  
 

4. แนวคิดเกี่ยวกับการบริการปฐมภูมิ การประเมินคุณภาพหน่วยบริการปฐมภูมิ และ
เครือข่ายปฐมภูม ิ 

  
 ความหมายและความเป็นมา 
 การบริการปฐมภูมิ มีช่ือภาษาองักฤษวา่ Primary Care Unit (PCU) หมายถึง การให้ 
บริการการแพทยแ์ละสาธารณสุขท่ีประยุกตค์วามรู้อยา่งผสมผสานทั้งทางดา้นการแพทย ์จิตวิทยา 
และสังคม เพื่อใหบ้ริการทั้งท่ีเป็นการส่งเสริมสุขภาพ การป้องกนัโรค การรักษาโรค และการฟ้ืนฟู
สภาพ เป็นการบริการท่ีดูแลประชาชนอยา่งต่อเน่ือง ใหแ้ก่บุคคล ครอบครัว และชุมชน ดว้ยแนวคิด
แบบองคร์วม โดยมีระบบการส่งต่อและเช่ือมโยกบัโรงพยาบาลอยา่งเหมาะสม รวมทั้งสามารถประสาน
กบัองค์กรชุมชนในทอ้งถ่ินเพื่อพฒันาความรู้ของประชาชนในการดูแลตนเองไดใ้นยามเจ็บป่วย 
รวมถึงส่งเสริมสุขภาพของตนเองเพื่อใหบ้รรลุการมีสุขภาพท่ีดีไดต่้อไป 

ระบบบริการปฐมภูมิไดมี้การพฒันาและฟ้ืนฟูข้ึน หลงัจากการปฏิรูประบบบริการ
สุขภาพ เป็นการเปล่ียนแปลงการจดัระบบบริการปฐมภูมิ เร่ิมตั้งแต่การก าหนดให้มีศูนยสุ์ขภาพ
ชุมชน ให้เป็นหน่วยบริการใกลบ้า้นใกลใ้จ ประชาชนสามารถเขา้ถึงไดส้ะดวก และไดรั้บบริการ
ขั้นพื้นฐานท่ีดีมีคุณภาพมาตรฐาน กระทรวงสาธารณสุขจึงไดก้ าหนดนโยบายให้มีการพฒันาและ
ประเมินรับรองมาตรฐานหน่วยบริการปฐมภูมิ โดยพฒันาและปรับปรุงมาตรฐานข้ึนเพื่อให้มีความ
เหมาะสม ทนัสมยั เนน้การพฒันาคุณภาพของหน่วยบริการปฐมภูมิในรูปแบบของเครือข่าย โดยได้
น ากรอบคุณภาพของ Malcolm Baldrige National Quality Award มาประยุกตใ์ชเ้ป็นกรอบในการ
พฒันา เพื่อให้เกิดการจดัการเป็นระบบทั้งองค์กร และจดัท าเป็นเกณฑ์คุณภาพเครือข่ายบริการ  
ปฐมภูมิ (Primary Care Award: PCA) 
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แนวคิดหลกั 
หวัใจส าคญัท่ีเป็นคุณภาพของหน่วยบริการปฐมภูมิ คือ ตอ้งเป็นบริการองค์รวมต่อเน่ือง 

ผสมผสานและสนบัสนุนการพึ่งตนเองของประชาชนอยา่งสมดุลซ่ึงคุณสมบติัเหล่าน้ี เป็นหลกัการ
ท่ีผูใ้หบ้ริการใชเ้ป็นมาตรฐานในการด าเนินงานบริการในทุกดา้นของหน่วยบริการปฐมภูมิ ในการ
ดูแลประชากรแต่ละคนหรือแต่ละกลุ่ม ตอ้งพยายามท่ีจะบูรณาการดา้นการส่งเสริมสุขภาพ การป้องกนั 
การรักษาพยาบาล และการฟ้ืนฟูสุขภาพไปพร้อมกนัและกระบวนการด าเนินงานตอ้งค านึงถึงมิติ
ทางดา้นจิตใจ สังคม และสภาพแวดลอ้มของประชาชนหรือผูรั้บบริการดว้ยการพฒันาคุณภาพ
หน่วยบริการปฐมภูมิไดน้ าแนวคิดการพฒันาคุณภาพอยา่งต่อเน่ือง (Continuous Quality Improvement: 
CQI) มาใช ้โดยจะเนน้การประเมินเพื่อการพฒันาระบบบริการอยา่งต่อเน่ือง ใชม้าตรฐานและการ
ประเมินตนเองเป็นเคร่ืองมือใหเ้กิดกระบวนการเรียนรู้/ พฒันา ใหก้บัหน่วยบริการ 

เป้าหมาย 
เป้าหมายของระบบการพฒันาคุณภาพหน่วยบริการปฐมภูมิ คือ การกระตุน้ให้หน่วย

บริการปฐมภูมิ เกิดกระบวนการเรียนรู้ร่วมกนัระหวา่งผูป้ฏิบติัในหน่วยบริการปฐมภูมิ ผูบ้ริหาร 
และผูเ้ก่ียวขอ้งในระดบัอ าเภอ และเครือข่ายบริการปฐมภูมิ (CUP) ตลอดจนหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง
และชุมชน เพื่อพฒันาระบบบริการปฐมภูมิให้ตอบสนองความตอ้งการ ความจ าเป็นดา้นสุขภาพ
ของประชาชน และน าไปสู่การมีสุขภาพดี ชุมชนพึ่งตนเองได ้อยา่งมีประสิทธิภาพ 

แก่นคุณค่าของการท างานพฒันาคุณภาพเครือข่ายของเครือข่ายบริการปฐมภูมิ ประกอบดว้ย 
1.  การน าหน่วยบริการปฐมภูมิและเครือข่ายบริการปฐมภูมิอยา่งมีวสิัยทศัน์ 
2.  ความรับผดิชอบต่อชุมชน และสังคม 
3.  มุมมองเชิงบวก 
4.  การมุ่งเนน้อนาคต และการใชป้ระโยชน์จากการคาดการณ์แนวโนม้ในอนาคต 
5.  การมองประชาชนเป็นศูนยก์ลาง หรือ ความเป็นเลิศท่ีตอ้งไดม้าจากการให้ความ 

ส าคญักบัประชากรเป้าหมาย 
6.  การท างานเป็นทีม และมีส่วนร่วมกบักลุ่มเป้าหมาย รวมทั้งหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง 

ทั้งภาครัฐและเอกชน 
7.  การมีความคล่องตวั 
8.  การยดึ “ผลสัมฤทธ์ิ” และ “การสร้างคุณค่า” เป็นเป้าหมายในการท างาน 
9.  การบริหารจดัการเพื่อสร้างนวตักรรม 
10.  การเรียนรู้ของหน่วยบริการปฐมภูมิ เครือข่ายบริการปฐมภูมิ และทีมสุขภาพ 
11.  การบริหารจดัการดว้ยการใชข้อ้มูล และขอ้เทจ็จริง  
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ลกัษณะส าคัญของการบริการปฐมภูมิ 
หน่วยบริการปฐมภูมิควรเป็นหน่วยบริการสุขภาพท่ีมีลักษณะส าคญัในด้านต่างๆ 

ต่อไปน้ี 
1.  เป็นหน่วยงานท่ีให้บริการด้านสุขภาพท่ีผสมผสานทั้งด้านการส่งเสริมสุขภาพ 

ป้องกนัโรค การรักษา และการฟ้ืนฟูสภาพ โดยพิจารณาปัญหาอยา่งเป็นองคร์วม 
2.  เป็นบริการสุขภาด่านแรกท่ีประชาชนเขา้ถึงได้ง่าย ทั้งในด้านภูมิศาสตร์ สังคม 

จิตวทิยา และเศรษฐกิจ 
3.  เนน้บทบาทการใหบ้ริการสุขภาพในเชิงรุกเพื่อการเสริมสร้างสุขภาพ การป้องกนั

โรค และการเพิ่มศกัยภาพการพึ่งตนเองของประชาชน 
4.  ร่วมดูแลสุขภาพกบัประชาชนอย่างต่อเน่ือง ตั้งแต่ก่อนป่วย ขณะป่วย และช่วง

ฟ้ืนฟูสภาพพร้อมกบัการจดัท าระบบขอ้มูลของประชาชนตั้งแต่เกิดจนเสียชีวติ 
5.  ท าหนา้ท่ีประสานกบัหน่วยบริการอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อให้บริการท่ีต่อเน่ืองรอบดา้น 

อาทิ สถานพยาบาลเฉพาะดา้นต่างๆ หน่วยงานสังคมสงเคราะห์ และหน่วยงานปกครองทอ้งถ่ิน 
หน้าทีข่องบริการปฐมภูมิ 
1.  บริการปฐมภูมิมีหน้าท่ีเสมือนเป็นท่ีปรึกษาและช่วยสร้างความรู้ความเขา้ใจดา้น

สุขภาพใหแ้ก่ประชาชนและชุมชนใหแ้ก่ประชาชนและชุมชนในลกัษณะผสมผสาน 
2.  สามารถให้ค  าปรึกษาทางด้านจิตใจและสังคม แก่ผูม้าใช้บริการ ในระดบัตน้ท่ี

ผสมผสานกบับริการทางกาย หรือเป็นบริการเฉพาะ 
3.  ประเมินสุขภาพชุมชนอยา่งรอบดา้นแลว้น ามาวางแผนการพฒันาบริการ 
4.  สนบัสนุนใหป้ระชาชนพึ่งตนเองดา้นสุขภาพ 
5.  สามารถใหก้ารดูแลบริบาลผูท่ี้มีปัญหาสุขภาพเร้ือรัง 
6.  ประสานบริการกบัหน่วยงานอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง กบัการให้บริการอยา่งต่อเน่ืองและ

ผสมผสาน 
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เกณฑ์คุณภาพของเครือข่ายบริการปฐมภูมิ 
เกณฑ์คุณภาพเครือข่ายปฐมภูมิ ประกอบด้วย ส่วนพื้นฐาน และองค์ประกอบของ

องคก์ร 3 ส่วน 7 หมวด คือ 
ส่วนพืน้ฐาน   
ส่วนพื้นฐาน ลกัษณะส าคญัขององคก์ร ประกอบดว้ย  
1.  ลกัษณะองคก์ร เป็นการพิจารณาและวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติัภารกิจ

ของหน่วยงานบริการปฐมภูมิและความสัมพนัธ์ท่ีมีส าคญักบัประชาชน ผูรั้บบริการ ภาคีเครือข่าย
สุขภาพ  

  1.1  ลกัษณะพื้นฐานของหน่วยบริการปฐมภูมิและเครือข่ายบริการปฐมภูมิ หน่วย
บริการปฐมภูมิและเครือข่ายบริการปฐมภูมิ มีทิศทาง แนวทางการให้บริการ บุคลากร เทคโนโลย ี
กฎหมาย กฎระเบียบ และขอ้บงัคบัท่ีส าคญั ไวเ้ป็นลายลกัษณ์อกัษร ท่ีสามารถตรวจสอบได้ 

  1.2  ความสัมพนัธ์ภายในและภายนอกหน่วยบริการปฐมภูมิและเครือข่ายบริการ
ปฐมภูมิ รวมทั้งภาคีเครือข่ายสุขภาพ พิจารณาและทบทวนประเด็นจากโครงสร้างองค์กร ความ
คาดหวงัของผูรั้บบริการ บทบาท และแนวทางและวิธีการส่ือสารกบัภาคีเครือข่ายสุขภาพและกลุ่ม 
ผูม้ารับบริการ 

 2.  ความทา้ทายขององค์กร หน่วยบริการปฐมภูมิและเครือข่ายบริการปฐมภูมิ ตอ้ง
วเิคราะห์สถานการณ์ สภาพการแข่งขนั และผลกระทบท่ีจะเกิดข้ึน เปรียบเทียบกบัพนัธกิจ ก าหนด
ประเด็นทา้ทายท่ีส าคญั ความไดเ้ปรียบเชิงกลยุทธ์ เพื่อใช้ในการพฒันา และการปรับปรุงผลการ
ด าเนินการท่ีส าคญัในการยกระดบัองคก์ร 

 องค์ประกอบขององค์กร 

ส่วนที ่1 การบริหารจัดการองค์กร ประกอบดว้ย  
หมวด 1 การน าองคก์ร ประกอบดว้ย 
1.1  การน าองค์กร มีการก าหนดทิศทาง แนวทางการก ากบัดูแลตนเองท่ีดี ถ่ายทอด

ส่ือสาร ทิศทางและแผนไปสู่การปฏิบติัทัว่ทั้งองคก์ร และก าหนดวิธีการทบทวนผลการด าเนินการ
ของหน่วยบริการปฐมภูมิและเครือข่ายหน่วยบริการปฐมภูมิ เพื่อให้บรรลุ พนัธกิจขององค์กร       
อยา่งต่อเน่ืองและย ัง่ยนื 

1.2  ความรับผิดชอบต่อสังคม ด าเนินการอยา่งมีส่วนร่วมท่ีแสดงความรับผิดชอบต่อ
สังคมอยา่งมีจริยธรรม และเป็นองคก์รท่ีค านึงถึงประโยชน์ส่วนรวม ซ่ึงสอดคลอ้งกบัความตอ้งการ
และความคาดหวงัของสังคม 
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หมวด 2 การวางแผนเชิงกลยุทธ์ คือ องค์กรมีการวางแผนเชิงกลยุทธ์ โดยใช้ขอ้มูล
สถานการณ์องค์กร ร่วมกบัสภาพปัจจยัภายนอก ในการก าหนยุทธศาสตร์ระยะสั้น ระยะยาว และ
กลยทุธ์การด าเนินงานให้เป็นไปตามพนัธกิจ และวิสัยทศัน์ขององคก์ร รวมทั้งการน าแผนไปสู่การ
ปฏิบติั และมีการวดัผลความกา้วหนา้ ประกอบดว้ย 

2.1  การจดัท ายุทธศาสตร์และกลยุทธ์ มีวิธีการก าหนดเป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์  
กลยุทธ์การด าเนินงาน รวมทั้งการยกระดบัความสามารถในการด าเนินงานขององค์กร ซ่ึงตอบ 
สนองต่อความทา้ทายขององคก์ร และก าหนดเป้าหมายผลการด าเนินงาน ตวัช้ีวดัความส าเร็จในการ
ด าเนินงานของเครือข่ายบริการปฐมภูมิท่ีตอ้งการในอนาคต 

2.2  การน ากลยุทธ์ไปปฏิบติั มีการด าเนินการแปลงเป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์และ 
กลยทุธ์หลกัไปสู่แผนปฏิบติัการและก าหนดตวัช้ีวดัท่ีส าคญั ก าหนดการส่ือสารและการสนบัสนุน
แผนปฏิบติังานท่ีส าคญัไปสู่การปฏิบติั และก าหนดแนวทางในการประเมิน ตวัช้ีวดัท่ีส าคญัเพื่อ
สนบัสนุนและปรับปรุงใหบ้รรลุพนัธกิจของเครือข่ายบริการปฐมภูมิ 

หมวด 3 การใหค้วามส าคญักบัประชากร เป้าหมาย ชุมชน และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย คือ 
การรับรู้ เขา้ใจ สถานการณ์สุขภาพของประชากรกลุ่มเป้าหมาย และสถานการณ์ชุมชนท่ีรับผิดชอบ 
เขา้ใจ รับรู้ ความตอ้งการ ความคาดหวงั และความนิยมของประชากรเป้าหมาย ผูรั้บบริการ และผูมี้
ส่วนไดส่้วนเสีย ท่ีทนัสมยั เพื่อให้มัน่ใจวา่จดัการด าเนินงานไดต้อบสนอง และสอดคลอ้งกบัความ
ตอ้งการไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพทั้งในปัจจุบนัและอนาคต ประกอบดว้ย 

3.1  ความรู้เก่ียวกบัประชากร เป้าหมาย ชุมชน และผูส่้วนได้ส่วนเสีย มีการก าหด
จ าแนก ประชากรเป้าหมาย และผูมี้ส่วนได้ส่วนเสียเป็นกลุ่มต่างๆ ศึกษาความต้องการ ความ
คาดหวงั และความนิยมของประชากร เป้าหมาย ชุมชน ผูรั้บบริการ และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียนั้น เพื่อ
ก าหนดขอ้ก าหนดบริการ และแนวทางการด าเนินงานใหต้อบสนองและสอดคลอ้งกบัความตอ้งการ 

3.2  ความสัมพนัธ์และความพึงพอใจของประชากร เป้าหมาย ชุมชน และผูมี้ส่วนได้
ส่วนเสีย บุคลากรของเครือข่ายปฐมภูมิ มีการสร้างสัมพนัธ์ท่ีดีและความประทบัใจต่อประชากร
เป้าหมาย ชุมชน ผูรั้บบริการ และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย ท่ีก่อให้เกิดความเช่ือมัน่ ศรัทธา การยอมรับ 
และความพึงพอใจในระบบบริการปฐมภูมิ 
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หมวด 4 การวดัวิเคราะห์และการจดัการความรู้ คือ การวดั วิเคราะห์และการจดัการ
เรียนรู้เป็นหมวดหลกัของเกณฑ์ ในด้านการวดั การเลือก รวบรวม วิเคราะห์และจดัการขอ้มูล 
สารสนเทศ จดัการความรู้ท่ีส าคญั เพื่อผลกัดนัให้เกิดการประเมินผล ทบทวนผลการด าเนินงาน 
และน ามาใช้ในการวางแผนพัฒนาการจัดการและกระบวนการด าเนินงานขององค์กร ให้มี
ประสิทธิภาพ เป็นไปตามแผนกลยทุธ์ และวตัถุประสงคก์ารด าเนินงาน ก่อให้เกิดการปรับปรุงและ
เพิ่มขีดความสามารถของเครือข่ายบริการปฐมภูมิและหน่วยบริการปฐมภูมิ ประกอบดว้ย 

4.1  การวดั วิเคราะห์และพิจารณาผลการด าเนินงานขององคก์ร เครือข่ายบริการปฐมภูมิ
จดัให้มีการวดั วิเคราะห์ผลงาน การจดัการความรู้ท่ีสอดคล้อง เช่ือมโยงไปในทิศทางเดียวกัน 
ตอบสนองเป้าหมาย/พนัธกิจของหน่วยบริการปฐมภูมิ มีการทบทวนประเมินผล และปรับปรุง
ผลงานภายในเครือข่ายบริการปฐมภูมิอยา่งต่อเน่ือง 

4.2  การจดัการสารสนเทศและการจดัการความรู้ เครือข่ายบริการปฐมภูมิ มีการจดัการ
ข้อมูลและสารสนเทศท่ีจ าเป็น มีคุณภาพและพร้อมใช้งาน มีการจัดการความรู้เพื่อปรับปรุง
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของหน่วยบริการปฐมภูมิ 

หมวด 5 การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล คือ หน่วยบริการปฐมภูมิและเครือข่าย ปฐมภูมิ 
ตรวจประเมินระบบงาน ระบบการเรียนรู้ของบุคลากร การสร้างแรงจูงใจ ให้บุคลากรพฒันาตนเอง 
และใชศ้กัยภาพอยา่งเต็มท่ี เพื่อมุ่งในทิศทางเดียวกบัเป้าประสงค ์และแผนปฏิบติัการโดยรวมของ
หน่วยบริการปฐมภูมิและเครือข่ายบริการปฐมภูมิ รวมทั้งการตรวจประเมิน ความใส่ใจ การสร้าง
และรักษาสภาพแวดลอ้มในการท างาน สร้างบรรยากาศท่ีเอ้ือต่อการปฏิบติังานของบุคลากร ซ่ึงจะ
น าไปสู่ผลการด าเนินงานท่ีเป็นเลิศและความเจริญกา้วหน้าของบุคลากรและหน่วยบริการปฐมภูมิ 
ประกอบดว้ย 

5.1  ระบบบริหารงานบุคคลท่ีก่อใหเ้กิดการมุ่งเนน้ผลสัมฤทธ์ิของงาน ตามภาระหนา้ท่ี
ความรับผิดชอบ เครือข่ายบริการสุขภาพมีการจดัระบบบริหารบุคลากรในเครือข่ายบริการปฐมภูมิ
ในรูปแบบต่างๆ ทั้งท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ ตามภาระหนา้ท่ีโดยก าหนดความรับผิดชอบ 
อ านาจหนา้ท่ีของบุคลากรแต่ละคน ครอบคลุมกระบวนการในการก ากบัดูแลผูท่ี้มีคุณสมบติัเฉพาะ
ต าแหน่งให้ครบตามท่ีก าหนดไว ้การจดัระบบประเมินและพฒันาผลงานของบุคลากร การบริหาร
ค่าตอบแทน และวธีิการปฏิบติัท่ีเก่ียวขอ้งกบับุคลากร เก้ือหนุนให้บุคลากรในหน่วยบริการปฐมภูมิ
มีผลงานท่ีดีข้ึน มีขวญัก าลงัใจ เกิดการเรียนรู้และปรับตวัเขา้กบัการเปล่ียนแปลง 
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5.2  การเรียนรู้และการสร้างแรงจูงใจบุคลากรในเครือข่ายบริการปฐมภูมิ เครือข่าย
บริการปฐมภูมิจดัให้มีระบบการเรียนรู้ และการสร้างแรงจูงใจของบุคลากรในเครือข่ายบริการ  
ปฐมภูมิ ให้สามารถปฏิบติังานบรรลุเป้าประสงค์โดยรวม สอดคลอ้งกบัพนัธกิจและแผนกลยุทธ์
ส่งผลให้มีผลการปฏิบัติงานท่ีเป็นเลิศ รวมทั้ งสนับสนุนให้มีการเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ และ
ความสามารถของแต่ละบุคคล 

5.3  การสร้างความผาสุกและความพึงพอใจแก่บุคลากร เครือข่ายบริการปฐมภูมิมีการ
จดับรรยากาศ และสภาพแวดลอ้มในการท างาน จดัระบบสนบัสนุนการด าเนินงาน ท่ีท าให้บุคลากร
ในองคก์รมีความผาสุก ความพึงพอใจ และแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีดี 
 ส่วนที ่2 กระบวนการส าคัญของเครือข่ายบริการปฐมภูมิ ประกอบดว้ย 
 หมวด 6 ด้านระบบบริการ คือ เครือข่าบริการปฐมภูมิจัดให้มีการระบบงานและ
กระบวนการบริการปฐมภูมิท่ีครอบคลุมการบริการท่ีสร้างคุณค่าแก่ผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดส่้วน
เสีย รวมทั้งจดัใหมี้กระบวนการสนบัสนุนการให้บริการดงักล่าวเพื่อให้บรรลุพนัธกิจของเครือข่าย
บริการปฐมภูมิ ประกอบดว้ย 

6.1  กระบวนการให้บริการท่ีสร้างคุณค่าของระบบบริการปฐมภูมิ เครือข่ายบริการ
ปฐมภูมิ มีการจดักระบวนการและข้อก าหนดการให้บริการท่ีส าคญั เพื่อสร้างคุณค่าแก่ผูม้ารับ
บริการ ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย และการบรรลุพนัธกิจของเครือข่ายบริการปฐมภูมิ ซ่ึงประกอบดว้ยการ
จดัการะบบบริการโดยรวม และการจดักระบวนการส าคญัตามลกัษณะประชากร ดงัน้ี 

 6.1.1  การจดัระบบบริการสุขภาพโดยรวมท่ีเอ้ือต่อการเขา้ถึงบริการ และบริการท่ี
เป็นองคร์วม ต่อเน่ือง 

 6.1.2  การบริการปฐมภูมิระดบับุคคลและครอบครัวแบบผสมผสาน เป็นองคร์วม 
และต่อเน่ือง 

 6.1.3  การดูแลสุขภาพของกลุ่มประชากรเชิงรุกอยา่งครอบคลุม ทนัการณ์ 
 6.1.4  การสร้างกระบวนการเรียนรู้ร่วมกบัองคก์รชุมชน 
6.2  กระบวนการสนบัสนุนการให้บริการท่ีสร้างคุณค่าของระบบบริการปฐมภูมิ เครือข่าย

บริการปฐมภูมิ มีกระบวนการสนบัสนุนการด าเนินงานของหน่วยบริการปฐมภูมิท่ีประกอบดว้ย
การสนบัสนุนทรัพยากร วชิาการ และองคค์วามรู้ รวมทั้ง บริการอยา่งต่อเน่ือง ประสานเช่ือมโยงให้
หน่วยบริการปฐมภูมิด าเนินการตามกระบวนการสร้างคุณค่าไดย้า่งมีประสิทธิภาพ และส่งเสริมให้
หน่วยงานบริการปฐมภูมิ ประสบความส าเร็จตามพนัธกิจ และวิสัยทศัน์ ภายใตก้ารมีส่วนร่วมของ
ทอ้งถ่ิน ชุมชน และหน่วยงานต่างๆ 
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 ส่วนที ่3 ผลลัพธ์การด าเนินงานของเครือข่ายบริการปฐมภูมิ ประกอบดว้ย 
 หมวด 7 ผลลพัธ์การด าเนินการของเครือข่ายบริการปฐมภูมิ คือ องค์กรด าเนินการ
ก าหนดรูปแบบและขอบเขตของผลลัพธ์ท่ีต้องการ พร้อมทั้งด าเนินการตรวจประเมินผลการ
ปฏิบติังาน/วิเคราะห์ ในมิติดา้นประสิทธิผล มิติดา้นคุณภาพการให้บริการ มิติดา้นประสิทธิภาพ
ของการใหบ้ริการ และมิติดา้นการพฒันาองคก์ร นอกจากน้ี ยงัตรวจประเมินผลการด าเนินงานของ
เครือข่ายบริการปฐมภูมิ เปรียบเทียบกบัหน่วยงานอ่ืน หรือองค์กรท่ีมีภารกิจคลา้ยคลึงกนั เพื่อการ
ปรับปรุงและพฒันาอยา่งต่อเน่ือง ย ัง่ยนื ประกอบดว้ย 

7.1  ผลลพัธ์การด าเนินการดา้นประสิทธิผล องคก์รมีการสรุปผลลพัธ์ดา้นประสิทธิผล
ของการด าเนินงานตามแผนยทุธศาสตร์ นโยบายท่ีส าคญัของจงัหวดั จ าแนกตามประชากรเป้าหมาย 
และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 

7.2  ผลลพัธ์การด าเนินการดา้นคุณภาพของกระบวนการและคุณภาพในมุมมองของ
ประชากรและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย องคก์รด าเนินการสรุปผลลพัธ์ดา้นคุณภาพการให้บริการ โดยเน้น
ในมุมมองของประชากรเป้าหมาย ผูรั้บบริการ และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย รวมทั้งความพึงพอใจของ
ผูรั้บบริการ และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 

7.3  ผลลพัธ์การด าเนินการด้านประสิทธิภาพกระบวนการให้บริการ  องค์กรสรุป
ผลลพัธ์ดา้นประสิทธิภาพการด าเนินงานของเครือข่ายบริการปฐมภูมิและดา้นการเงิน 

7.4  ผลลัพธ์การด าเนินการด้านการพฒันาองค์กรเครือข่ายบริการปฐมภูมิ องค์กร
สรุปผลงานดา้นการพฒันาองค์กรดา้นต่างๆ ไดแ้ก่ การพฒันาการเรียนรู้และพฒันาบุคลากร ความ
พึงพอใจของบุคลากร คุณธรรม จริยธรรม การสร้างนวตักรรม และเทคโนโลยีท่ีเหมาะสม การเป็น
องค์กรท่ีดี โดยแสดงผลลพัธ์แยกตามความหลากหลาย และประเภทบุคลากร รวมทั้งแสดงขอ้มูล
เปรียบเทียบกบัเป้าหมายท่ีตอ้งการของเครือข่ายบริการปฐมภูมิ พร้อมทั้งศึกษาแนวโนม้ และผลการ
ด าเนินการเปรียบเทียบกบัองคก์รอ่ืนท่ีมีภารกิจคลา้ยคลึงกนั 

การประเมินตามเกณฑ์คุณภาพเครือข่ายบริการปฐมภูมิ 
ในการประเมินตามเกณฑ์คุณภาพเครือข่ายบริการปฐมภูมิ ไดแ้บ่งระดบัการประเมิน

ออกเป็นตามขั้นการพฒันาเพื่อท าให้เกิด การกระตุน้ การพฒันาในระดบัหน่วยบริการปฐมภูมิ และ
ในระดบัเครือข่ายบริการปฐมภูมิ และยงัเป็นกระบวนการเตรียมความพร้อมของหน่วยบริการ และ
เครือข่ายบริการปฐมภูมิในการขอรับรางวลัแห่งความส าเร็จ (Primary Care Award: PCA) การประเมิน
ประกอบดว้ย 2 ส่วน คือ การประเมินกระบวนการสนบัสนุนและการบริหารจดัการของเครือข่าย
บริการปฐมภูมิ (CUP) และการประเมินกระบวนการท างานของหน่วยบริการปฐมภูมิ (รพ.สต.)  
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การประเมินคุณภาพของหน่วยบริการปฐมภูมิ (PCU หรือ รพ.สต./ศสม. หรืออืน่ๆ) 
ตามเกณฑ์คุณภาพเครือข่ายบริการปฐมภูมิ ของระดบัหน่วยบริการ ปฐมภูมิ (PCU 

หรือ รพ.สต./ศสม. หรืออ่ืนๆ) 
แนวทางการประเมินขั้น 1 ประกอบดว้ย ประเด็นส าคญัดงัน้ี 
1.  หน่วยบริการปฐมภูมิ (PCU) รู้จกัสภาพหน่วยงานของตนเองว่ามีพนัธกิจ หรือ

บทบาทหนา้ท่ีตามกฎหมาย รวมถึงทิศทาง เป้าประสงค ์วฒันธรรมและค่านิยมขององคก์ร สภาพแวดลอ้ม 
ความสัมพนัธ์ท่ีส าคญักบัประชาชน ชุมชน ผูรั้บบริการทั้งในสถานบริการและในชุมชน ความสัมพนัธ์
กบัหน่วยงานภายนอก ภาคีเครือข่ายบริการสุขภาพ 

2.  หน่วยบริการปฐมภูมิ (PCU) ทราบปัญหาสุขภาพและความเส่ียงท่ีส าคญัและมีการ
จดัการปัญหาสุขภาพและความเส่ียงท่ีส าคญันั้น 

ประเด็นปัญหาและความเส่ียงทีส่ าคัญ ท่ีควรพิจารณาไดแ้ก่ 
1.  ปัญหาสุขภาพท่ีพบบ่อยและ/หรือรุนแรงในพื้นท่ี เช่น การเกิดโรคระบาด โรคติดต่อ

ท่ีเป็นปัญหาในพื้นท่ี เป็นตน้ 
2.  การดูแลสุขภาพตามกลุ่มประชากร เช่น กลุ่มผูสู้งอายุ กลุ่มโรคเร้ือรัง กลุ่มมารดา 

ทารก กลุ่มผูด้อ้ยโอกาส/ผูพ้ิการ กลุ่มประชากรตามภาวะเส่ียงต่างๆ ตามลกัษณะพื้นท่ีหรือการ
ประกอบอาชีพ 

3.  การจดับริการรักษาพยาบาลทั้งภาวะเฉียบพลนั และเร้ือรังและการดูแลต่อเน่ือง 
4.  การประสานงานกบัหน่วยงานภายนอกท่ีส าคญั ภาคีเครือข่ายต่างๆ ในพื้นท่ี เช่น 

องคก์ารบริหารส่วนต าบล โรงเรียน วดั ชมรมต่างๆ องคก์รภาคเอกชน ผูน้ าชุมชน เป็นตน้ 
5.  การจดัการอาคารสถานท่ี ส่ิงแวดลอ้ม การเฝ้าระวงัป้องกนัการติดเช้ือ และการ

แพร่กระจายเช้ือท่ีปลอดภยัทั้งผูรั้บบริการและผูใ้ชบ้ริการ 
6.  การบริหารจดัการยาเวชภณัฑ์และเวชภณัฑ์ท่ีไม่ใช่ยา ท่ีมีคุณภาพปลอดภยัตาม

มาตรฐาน 
7.  การบริการดา้นชนัสูตร ใหไ้ดม้าตรฐาน ถูกตอ้งเหมาะสม 
8.  การจดัการเก่ียวกบัเคร่ืองมืออุปกรณ์ ครุภณัฑ์ท่ีจ  าเป็นในการบริการให้เพียงพอ 

พร้อมใช ้เท่ียงตรงและปลอดภยั 
9.  การบริหารจดัการดา้นทรัพยากรบุคคลตั้งแต่การสรรหา พฒันาบุคลากร การสร้าง

เสริมขวญัก าลงัใจ 
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การประเมินในขั้น 1 น้ีให้พิจารณาวา่หน่วยบริการทราบปัญหาท่ีส าคญัของพื้นท่ีและ/
หรือประเด็นความเส่ียงท่ีส าคญัในการด าเนินงานของหน่วยงาน และมีการน าปัญหาและความเส่ียง
ต่างๆนั้นน ามาแกไ้ข ปรับปรุง พฒันา ซ่ึงผลลพัธ์อาจยงัไม่เป็นท่ีน่าพอใจก็ไดเ้ป็นพฒันาในเชิงการ
ตั้งรับ 

แนวทางการประเมินขั้น 2 ประกอบดว้ย ประเด็นส าคญัดงัน้ี 
1.  ผา่นขั้น 1 
2.  มีการวิเคราะห์หาสาเหตุท่ีแทจ้ริงแลว้น าไปวางระบบ แนวทาง มาตรการป้องกนั

การเกิดปัญหา/ความเส่ียงนั้นๆ ใหเ้กิดผลลพัธ์ท่ีดีข้ึน 
3.  มีการใชข้อ้มูลมาวิเคราะห์เพื่อหาสาเหตุของปัญหา/ความเส่ียงนั้นๆ ซ่ึงเป็นการ

พฒันาเชิงการป้องกนั 
แนวทางการประเมินขั้น 3 ประกอบดว้ยประเด็นส าคญัดงัน้ี 
1.  ผา่นขั้น 2 
2.  ครอบคลุมระบบงานและแนวทางท่ีส าคญัและมีการน าเอามาตรฐาน PCA สู่การ

ปฏิบติัจนเกิดผลลพัธ์ท่ีดี มีผลลพัธ์ท่ียอมรับได ้
3.  มีการน าขอ้มูลมาใช้ในการวดัวิเคราะห์วางแผนและติดตามประเมินผลอย่างเป็น

ระบบ 
4.  มีการพฒันาเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง ตามกระบวนการเรียนรู้ PDCA/ CQI จนเกิด

ผลลพัธ์ท่ีดีข้ึน 
การประเมินในขั้น 3 น้ีให้พิจารณาวา่หน่วยบริการ มีการพฒันาต่อยอดจากการพฒันา            

ในขั้นผา่นมาแลว้มีการปรับปรุงระบบงาน แนวทาง มาตรการต่างๆท่ีวางไวโ้ดยน าผลการด าเนินงานมา
ใชใ้นการทบทวนเพื่อท าไดผ้ลลพัธ์ท่ีดีข้ึน มีการหมุนวงลอ้ PDCA/ CQI ในระบบงาน แนวทาง 
มาตรการ ดงักล่าวและครอบคลุมระบบท่ีส าคญัๆ ของหน่วยงาน เร่ิมน าเอาเกณฑ์มาตรฐานคุณภาพ
เครือข่ายบริการปฐมภูมิมาเป็นแนวทางการปฏิบติังานและมีผลลพัธ์ การด าเนินงานบางระบบดี 
ยอมรับได ้
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5. ข้อมูลพืน้ฐานของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จังหวดัแพร่ 
 
 ปัจจุบนัการจดัระบบบริการสุขภาพ  เป็นการจดัรูปแบบการให้บริการท่ีสัมพนัธ์กบั
ระดบัความตอ้งการใช้บริการในแต่ละระดบัพื้นท่ี เช่น ในระดบัชุมชน ต าบล อ าเภอ และจงัหวดั 
โดยค านึงถึงสภาพความรุนแรง และความซับซ้อนของปัญหาดา้นสุขภาพ โดยมีลกัษณะของการ
จดับริการ คือ (อา้งถึงในหนงัสือส านกันโยบายและยทุธศาสตร์, 2556: 10 – 11) 
 1.  การบริการปฐมภูมิ (Primary Care) เป็นบริการท่ีอยูใ่กลชิ้ดประชาชนและชุมชน
มากท่ีสุด จึงเน้นท่ีความครอบคลุม มีการบริการผสมผสาน ทั้งในดา้นการรักษาพยาบาล การส่งเสริม
สุขภาพ การป้องกนัควบคุมโรค ฟ้ืนฟูสภาพ จดับริการปฐมภูมิในเขตพื้นท่ีชนบท สถานีอนามยั 
ศูนยสุ์ขภาพชุมชน ส าหรับในเขตเมืองอาจเป็นศูนยบ์ริการสาธารณสุขของกรุงเทพมหานคร หรือ
ศูนยแ์พทยชุ์มชน 
 2.  การบริการทุติยภูมิ (Secondary Care) เป็นบริการท่ีใชเ้ทคโนโลยีทางการแพทยใ์น
ระดบัท่ีสูงข้ึน เนน้การบริการรักษาพยาบาลโรคท่ียากซบัซ้อนมากข้ึน ไดแ้ก่ โรงพยาบาลชุมชนใน
ระดบัอ าเภอ โรงพยาบาลทัว่ไปในระดบัจงัหวดั และโรงพยาบาลในสังกดักระทรวงกลาโหม และ
มหาวทิยาลยั 
 3.  การบริการตติยภูมิและศูนยก์ารแพทยเ์ฉพาะทาง (Tertiary Care and Excellent 
Center) เป็นการบริการท่ีใชเ้ทคโนโลยทีางการแพทยช์ั้นสูง มีความสลบัซบัซอ้นมาก มีบุคลากรทาง
การแพทยใ์นสาขาเฉพาะทาง สังกดักระทรวงสาธารณสุขท่ีเป็นโรงพยาบาลศูนย ์สถาบนัเฉพาะทาง
ต่างๆ หรือสังกดัมหาวทิยาลยั เช่น โรงพยาบาลในโรงเรียนแพทย ์
 4.  ระบบส่งต่อผูป่้วย กระทรวงสาธารณสุขไดพ้ฒันาเช่ือมโยงระบบส่งต่อผูป่้วยให้
เป็นเครือข่ายท่ีมีประสิทธิภาพ ให้ประชาชนไดรั้บบริการท่ีไดม้าตรฐาน ปลอดภยัและตามความ
จ าเป็นของปัญหาสุขภาพ 
 นอกจากน้ี ส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุขไดอ้นุมติัโครงสร้างหน่วยงานในราชการ
ส่วนภูมิภาค เม่ือวนัท่ี 29 พฤศจิกายน 2554 (อา้งถึงในหนงัสือส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข 
ด่วนท่ีสุด ท่ี สธ 0201.032/ว 29 ลงวนัท่ี 31 มกราคม 2555) ไดก้  าหนดการบริหารอตัราก าลงัในโรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบล ดงัน้ี 
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 1.  การจดัสรรบุคลากรให้เพียงพอกบัภาระงาน นับรวมขา้ราชการ ลูกจ้างประจ า 
พนกังานราชการ ลูกจา้งเงินบ ารุง เพื่อให้สอดคลอ้งกบัทิศทางการพฒันาโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ
ต าบล ซ่ึงแบ่งโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภพต าบลตามภาระงานเป็น 3 ขนาด คือ ขนาดใหญ่ ขนาดกลาง 
และขนาดเล็ก  
 2.  โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลมี 2 รูปแบบ คือ โรงพยาบาลเด่ียวกบัโรงพยาบาล
เครือข่าย ท่ีตอ้งจดัเป็นรูปเครือข่ายผสมมาบา้งในบางพื้นท่ีก็เพราะบางแห่งสถานีอนามยัมีขนาด 
เล็กมาก ต าบลเดียว มี 2–3 สถานีอนามยั จ าเป็นตอ้งรวม 2–3 แห่งนั้น มารวมเป็นเครือข่ายเดียวกนั 
มีการบริหารจดัการบางส่วนร่วมกนั เช่น บุคลากร เป็นตน้ 
 
ตารางท่ี 2.1 หลกัเกณฑใ์นการก าหนดขนาดโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
 

ขนาดของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จ านวนประชากรทีรั่บผดิชอบ 
ขนาดใหญ่ 8,001 คน ข้ึนไป 
ขนาดกลาง 3,001 – 8,000 คน 
ขนาดเล็ก นอ้ยกวา่ 3,000 คน 

ท่ีมา:  หนงัสือส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข ด่วนท่ีสุด ท่ี สธ 0201.032/ว 29 ลงวนัท่ี 31 มกราคม 2555 

 
  3.  การจัดสรรอัตราก าลังคนในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลแต่ละขนาด 
ประกอบดว้ยอตัราก าลงัในสายงานต่างๆ ทั้งน้ี เบ้ืองตน้แต่ละต าแหน่งอาจมมีจ านวนไดม้ากกวา่ท่ี
ก าหนด แต่ไม่เกินจ านวนรวมท่ีควรมี 
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ตารางท่ี 2.2  ต าแหน่งสายงานท่ีควรมีในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
 

สายงาน/ต าแหน่ง 
ประเภทของโรงพยาบาล 
ส่งเสริมสุขภาพต าบล 

ใหญ่ (คน) กลาง (คน) เล็ก (คน) 
- ผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ
ต าบล 

1 1 1 

- เจา้พนกังานธุรการ 1 - - 
- พยาบาลเวชปฏิบติั/พยาบาลวชิาชีพ 1 1 1 
- นกัวชิาการสาธารณสุข 1 

1 
 

- เจา้พนกังานสาธารณสุข 1  
- เจา้พนกังานทนัตสาธารณสุข 

1 
1 1 

- นกัวชิาการทนัตสาธารณสุข - - 
- นกัการแพทยแ์ผนไทย 1 1  

รวม 7 5 3 
ท่ีมา:  หนงัสือส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข ด่วนท่ีสุด ท่ี สธ 0201.032/ว 29 ลงวนัท่ี 31 มกราคม 2555 

 
  ปัจจุบนัส านักงานสาธารณสุขจงัหวดัแพร่ มีโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลใน
สังกดั จ  านวน 119 แห่ง มีบุคลากรและเจา้หน้าท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
จ านวน 431 คน โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
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ตารางท่ี 2.3  จ  านวนเจา้หนา้ท่ีและโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
 

อ าเภอ 

เจ้าหน้าที่ 
ทีป่ฏิบัตงิาน 

(คน) 

จ านวน 
รพ.สต 
ทั้งส้ิน 

รพ.สต.
เดีย่ว 

รพ.สต.
เครือข่าย 

ขนาด รพ.สต. 
ประชากร
รับผดิชอบ 

 (แห่ง ) (แห่ง ) (เครือข่าย) ใหญ่ กลาง เลก็ (คน) 
เมือง 95 27 8 9 1 17 9 111,839 
สูงเม่น 51 16 16 0 0 16 0 71,268 
เด่นชยั 56 8 1 3 0 3 5 26,193 
ลอง 61 14 10 2 0 9 5 51,842 
วงัช้ิน 31 17 1 5 0 6 11 44,298 

หนองม่วงไข ่ 57 6 2 2 0 1 5 16,151 
ร้องกวาง 55 16 5 5 0 10 6 52,032 
สอง 25 15 11 2 0 6 9 41,806 
รวม 431 119 54 28 1 68 50 415,429 

ท่ีมา:  งานขอ้มูลข่าวสาร กลุ่มงานพฒันายทุธศาสตร์สาธารณสุข เม่ือใด 
 ส านกังานสาธารณสุขจงัหวดัแพร่ 

 

6. งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง   
 

รัชฎา ณ น่าน (2550) ไดศึ้กษาวิจยั เร่ือง สมรรถนะหลกัของปลดัองค์การบริหารส่วน
ต าบลในจงัหวดัน่าน การศึกษาพบวา่ สมรรถนะหลกัของปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบลจ าเป็นตอ้ง
มีโดยรวมทุกดา้นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยสมรรถนะหลกัดา้นความรู้ท่ีตอ้งมีมากท่ีสุด คือ ความรู้
เก่ียวกบักฎหมายทอ้งถ่ิน สมรรถนะหลกัดา้นทกัษะท่ีจ าเป็นตอ้งมีมากท่ีสุด คือ ทกัษะการบริหาร
งบประมาณ สมรรถนะหลกัดา้นความสามารถท่ีจ าเป็นตอ้งมีมากท่ีสุด คือ ความสามารถในการเป็น
ผูน้ าทีมงาน และสมรรถนะหลกัดา้นคุณลกัษณะอ่ืนๆ ท่ีจ าเป็นตอ้งมีมากท่ีสุด คือ ความรับผิดชอบ 
และ 2) สมรรถนะท่ีมีในปัจจุบนัของปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบลในจงัหวดัน่าน พบวา่ปัจจุบนั
ปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบลในจงัหวดัน่านมีสมรรถนะอยูใ่นระดบัมาก คือ สมรรถนะดา้นทกัษะ 
ไดแ้ก่ ทกัษะการติดต่อประสานงาน และสมรรถนะดา้นคุณลกัษณะอ่ืนๆ ไดแ้ก่ ความซ่ือสัตย ์
สมรรถนะท่ีปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบลในจงัหวดัน่านมีอยูใ่นระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ สมรรถนะ
ดา้นความรู้ คือ ความรู้เก่ียวกบักฎหมายทอ้งถ่ิน และสมรรถนะดา้นความสามารถ คือ ความสามารถ
ในการเรียนรู้และพฒันาตนเอง 
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วทิยา  จนัทร์ศิริ (2551) ไดศึ้กษาวิจยั เร่ือง การพฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารสาย

สนับสนุนในมหาวิทยาลัยของรัฐ พบว่า  ผู ้บริหารสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยของรัฐ                           
มีความส าคัญต่อการสนับสนุนให้การบริหารมหาวิทยาลัยบรรลุตามนโยบายและเป้าหมาย                    
ท่ีผูบ้ริหารระดบัสูงก าหนดไว ้สมรรถนะหลกัเป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะส่งผลให้ผูบ้ริหารสายสนบัสนุน
สามารถปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายไดอ้ยา่งมีคุณภาพ และมีประสิทธิภาพ โดยสมรรถนะหลกัของ
ผูบ้ริหารสายสนบัสนุนในมหาวิทยาลยัของรัฐประกอบดว้ย 5 ดา้น คือ ดา้นการท างานเป็นทีม            
ดา้นการวางแผนและการจดัการ ดา้นภาวะผูน้ า ดา้นความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์และดา้นจริยธรรม 

ดลธกร วงษ์พนัธ์ุ (2552) ไดศึ้กษาวิจยั เร่ือง การส ารวจสมรรถนะเจา้หน้าท่ีวิเคราะห์
นโยบายและแผน สังกดัองค์การบริหารส่วนต าบลในจงัหวดัเชียงใหม่ การศึกษาคร้ังน้ีไดท้  าการ
รวบรวมขอ้มูลดว้ยแบบสอบถามจากกลุ่มตวัอยา่ง 2 กลุ่ม คือ ปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบลใน
จงัหวดัเชียงใหม่ และเจา้หน้าท่ีวิเคราะห์นโยบายและแผน สังกดัองค์การบริหารส่วนต าบลใน
จงัหวดัเชียงใหม่ ผลการศึกษาพบวา่ ปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล และเจา้หนา้ท่ีวเิคราะห์นโยบาย
และแผน มีความเห็นต่อสมรรถนะหลกัดา้นความรู้ คือ ความรู้เก่ียวกบัเทคโนโลยีสารสนเทศ 
สมรรถนะตามสายวชิาชีพดา้นความรู้ คือ ความรู้เก่ียวกบัการวางแผน สมรรถนะหลกัดา้นทกัษะ คือ
ทกัษะในการแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้ และทกัษะในการบริหารเวลา ในส่วนของสมรรถนะตามสาย
วชิาชีพดา้นทกัษะ คือ ทกัษะการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น และทกัษะในการวางแผนงาน และสมรรถนะ
หลกัดา้นคุณลกัษณะอ่ืนๆ คือ มีทศันคติท่ีดีต่อองคก์ร และคุณธรรม จริยธรรม ส่วนสมรรถนะตาม
สายวิชาชีพดา้นคุณลกัษณะอ่ืนๆ คือ ความซ่ือสัตย ์ส าหรับปัญหาและอุปสรรคท่ีพบในการปฏิบติังาน
ของเจา้หนา้ท่ีวเิคราะห์นโยบายและแผน สังกดัองคก์ารบริหารส่วนต าบลในจงัหวดัเชียงใหม่ พบวา่ 
การท างานไม่มีประสิทธิภาพเท่าท่ีควร เน่ืองจากมีภาระงานประจ าเป็นจ านวนมาก และยงัไดรั้บ
มอบหมายให้รับผิดชอบในการปฏิบติัในหนา้ท่ีอ่ืนๆ นอกเหนือจากภาระงานเป็นจ านวนมาก และ
ยงัพบวา่เจา้หนา้ท่ีวิเคราะห์นโยบายและแผนบางคนขาดความรู้ ความช านาญ และทกัษะ ตลอดจน
ขาดการเพิ่มศกัยภาพในการปฏิบติังานตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง เป็นตน้ 
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ธรรมศกัด์ิ  ศรีสงคราม (2553) ไดศึ้กษาวิจยั เร่ือง การเปรียบเทียบสมรรถนะหลกัใน
การปฏิบติังานของขา้ราชการพลเรือน จงัหวดัมุกดาหาร ท่ีมีประสบการณ์การท างานและสังกดั                
กลุ่มภารกิจต่างกนั ผลการศึกษาพบว่าขา้ราชการพลเรือนโดยรวมมีค่าเฉล่ียของสมรรถนะหลกั          
ในการปฏิบติังาน อยู่ในระดับมาก เรียงล าดบั คือ ด้านจริยธรรม ด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญ             
ในงานอาชีพ ดา้นการบริการท่ีดี ดา้นความร่วมแรงร่วมใจ และดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ และผลการ
เปรียบเทียบสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของขา้ราชการท่ีมีประสบการณ์การท างาน และสังกดั
กลุ่มภารกิจท่ีต่างกนั พบวา่ มีสมรรถนะหลกัในการปฏิบติัต่างกนั กล่าวคือ ขา้ราชการพลเรือนท่ีมี
ประสบการณ์การท างานท่ีต่างกนัจะมีสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานต่างกนั ส าหรับขา้ราชการ
พลเรือนท่ีสังกดักลุ่มภารกิจต่างกนั โดยขา้ราชการพลเรือนท่ีสังกดักลุ่มภารกิจท่ีต่างกนั มีสมรรถนะ
หลกัในการปฏิบติังานต่างกนั โดยขา้ราชการพลเรือนท่ีสังกดักลุ่มภารกิจดา้นเศรษฐกิจ มีสมรรถนะ
หลกัในการปฏิบติังาน สูงกวา่ขา้ราชการพลเรือนท่ีสังกดักลุ่มภารกิจดา้นสังคม และดา้นความมัน่คง 
ข้าราชการพลเรือนท่ีสังกัดกลุ่มภารกิจด้านสังคม และสังกัดกลุ่มภารกิจด้านความมั่นคง                            
มีสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานไม่ต่างกนั โดยสรุป ขา้ราชการพลเรือนท่ีมีประสบการณ์                
การท างานสูง จะมีสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานสูงเช่นกนั การท่ีเป็นเช่นน้ี สาเหตุเน่ืองมาจาก
ประสบการณ์การท างาน เป็นตวัแปรท่ีส่งผลท าให้สมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานต่างกนั ฉะนั้น
หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารทรัพยากรบุคคล ควรมีการพฒันารูปแบบสมรรถนะหลกัในการ
ปฏิบติังาน ให้สอดคลอ้งกบัประสบการณ์การท างาน และสังกดัตามกลุ่มภารกิจของหน่วยงานนั้น 
เพื่อให้ไดก้รอบสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานท่ีสมบูรณ์ เพื่อประสิทธิภาพ และประสิทธิผล
สูงสุด ในการปฏิบติังาน 

บวร  จอมพรรษา (2554) ไดศึ้กษาวจิยั เร่ือง การพฒันาหน่วยบริการปฐมภูมิตามเกณฑ์
คุณภาพเครือข่ายบริการปฐมภูมิ อ าเภอกนัทรวิชยั จงัหวดัมหาสารคาม การศึกษาพบว่า หลงัจาก 
การพฒันาเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาหน่วยบริการปฐมภูมิ มีส่วนร่วมใน
การพฒันาหน่วยบริการปฐมภูมิเพิ่มข้ึนก่อนการพฒันาอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .05 และปัจจยัแห่ง
ความส าเร็จในการพฒันาหน่วยบริการปฐมภูมิ คือ เจา้หน้าท่ีสาธารณสุขท่ีปฏิบติังานในหน่วย
บริการปฐมภูมิมีความรู้ ความสามารถ มีความรักต่อองค์กร ผูน้ ามีวิสัยทศัน์ และสนบัสนุนหน่วย
บริการอย่างเพียงพอ ประชาชนและชุมชนมีส่วนร่วมและมีความรู้สึกเป็นเจ้าของหน่วยบริการ   
ปฐมภูมิ  โดยสรุป การประยุกต์ใช้แนวคิดการมีส่วนร่วม และวฎัจกัรคุณภาพของเดรมม่ิงในการ
พฒันาหน่วยบริการปฐมภูมิ ส่งผลให้หน่วยบริการปฐมภูมิมีการพฒันาการด าเนินงานตามเกณฑ์
คุณภาพเครือข่ายบริการปฐมภูมิดีข้ึน จึงควรมีการน าไปประยุกต์ใช้ในพื้นท่ีอ่ืนหรือกิจกรรมอ่ืนๆ  
ท่ีมีลกัษณะคลา้ยกนัต่อไป 
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สุรนนัท ์ ศรีวิพฒัน์ (2554) ไดศึ้กษาวิจยั เร่ือง ประสิทธิผลของการน าแนวคิดสมรรถนะ   
มาใชข้องสถาบนัวจิยัและพฒันาพื้นท่ีสูง (องคก์ารมหาชน) การศึกษาพบวา่ ประสิทธิผลของการน า
แนวคิดสมรรถนะมาใชข้องสถาบนัวิจยัและพฒันาพื้นท่ีสูง (องคก์ารมหาชน) อยูใ่นระดบัมาก โดย 
ส่งผลใหบุ้คลากรมีความรู้ ความเขา้ใจในงานท่ีรับผดิชอบ ช่วยใหก้ารปฏิบติังานบรรลุเป้าหมายและ
ประสบผลส าเร็จในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย สามารถปฏิบติังานดว้ยความถูกตอ้ง รวดเร็ว ช่วยให้การ
ตดัสินใจและแกปั้ญหาในการปฏิบติังาน ไดผ้ลงานเป็นท่ีพึงพอใจแก่ผูบ้งัคบับญัชา รวมทั้งช่วยลด
ขั้นตอนการท างาน สร้างขวญัและก าลงัใจ ความตั้งใจและทุ่มเทในการท างานยิ่งข้ึน ตลอดจน
หลกัสูตรการพฒันาบุคลากรมีความสอดคลอ้งกบัต าแหน่งหน้าท่ี และภารกิจท่ีรับผิดชอบ โดย 
ปัจจยัการน าแนวคิดสมรรถนะมาใชข้องสถาบนัวิจยัและพฒันาพื้นท่ีสูง (องคก์ารมหาชน) ในดา้น
ผูป้ฏิบติังานและลกัษณะงาน ดา้นนโยบายและการด าเนินงาน และดา้นเคร่ืองมือและอุปกรณ์ มี 
ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลของการน าแนวคิดสมรรถนะมาใชใ้นการพฒันาบุคลากร นอกจากน้ี
ยงัพบวา่ยงัมีปัญหาจากการน าแนวคิดสมรรถนะมาใชข้องสถาบนัวิจยัและพฒันาพื้นท่ีสูง (องคก์าร
มหาชน) ไดแ้ก่ บุคลากรขาดความรู้ ความเขา้ใจเก่ียวกบัสมรรถนะ การน าไปใช้ การส่ือสารให้
บุคลากรไดเ้ขา้ใจถึงแนวคิด ประโยชน ์และบทบาทของบุคลากรท่ีมีต่อการน าสมรรถนะไปใช ้และ
เจา้หนา้ท่ีผูรั้บผิดชอบยงัขาดความรู้ ความช านาญและประสบการณ์ รวมทั้งบุคลากรบางส่วนขาด 
การมีส่วนร่วมในการก าหนดสมรรถนะของแต่ละต าแหน่งงานและการเขา้รับการฝึกอบรมเน่ืองจาก
มีภารกิจในการปฏิบติังานท่ีจะตอ้งออกพื้นท่ีอยูเ่ป็นประจ า  

สุรีพร  ดวงสุวรรณ์ และคณะ (2554) ไดศึ้กษาวิจยั เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งสมรรถนะ
ในการปฏิบติังานกบัคุณภาพการพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลระดบัทุติยภูมิและตติย
ภูมิ เขตตรวจราชการ กระทรวงสาธารณสุข ท่ี 17 การศึกษาพบว่า ระดบัของสมรรถนะในการ
ปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพโดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัสูง โดยดา้นท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียสูง
ท่ีสุด คือ ดา้นความมีจริยธรรม ส่วนดา้นท่ีมีคะแนนเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ ดา้นการมองภาพองค์รวม 
ส่วนระดบัคุณภาพการพยาบาลของพยาบาลวชิาชีพโดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัสูง โดยดา้นท่ีมี
ค่าคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ดา้นการรักษาสิทธิผูป่้วย จริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพ ส่วนดา้นท่ี
มีคะแนนเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ ด้านการพฒันาคุณภาพการปฏิบติัการพยาบาล และความสัมพนัธ์
ระหว่างสมรรถนะในการปฏิบติังานกับคุณภาพการพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล           
ทุติยภูมิและตติยภูมิ เขตตรวจราชการ กระทรวงสาธารณสุข ท่ี 17 โดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวก
ในระดบัสูง 
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โศรตรีย ์ แพน้อย และคณะ (2556) ไดศึ้กษาวิจยั เร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการ
ด าเนินงานของหน่วยบริการปฐมภูมิตามมาตรฐานศูนย์สุขภาพชุมชนของสาธารณสุข เขต 6               
ซ่ึงการศึกษาพบวา่การสนบัสนุนจากหน่วยคู่สัญญาหลกัของหน่วยบริการปฐมภูมิ การรับรู้ขอ้มูล
ข่าวสารในการด าเนินงานของบุคลากรในหน่วยบริการปฐมภูมิ การได้รับการนิเทศของหน่วย
บริการปฐมภูมิและการส่งเสริมการท างานเป็นทีมของหน่วยบริการปฐมภูมิมีความสัมพนัธ์ทางบวก
กบัการด าเนินงานของหน่วยบริการปฐมภูมิตามมาตรฐานศูนยสุ์ขภาพชุมชนของสาธารณสุข เขต 6 

จากการศึกษาเร่ือง สมรรถนะของบุคลากรท่ีส่งผลต่อความส าเร็จในการด าเนินงาน 
ของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัแพร่ ผูว้ิจยัไดศึ้กษาคน้ควา้จากเอกสารและงานวิจยัท่ี
เก่ียวขอ้ง สรุปไดว้า่ สมรรถนะของบุคลากรหมายรวมถึงสมรรถนะของงาน เพราะวา่สมรรถนะเป็น
ส่ิงส าคญัและส่งผลต่อความส าเร็จของการด าเนินงานเป็นอย่างยิ่งท่ีจะช่วยให้การปฏิบติังานบรรลุ
เป้าหมายและประสบผลส าเร็จในงานท่ีได้รับมอบหมาย สามารถปฏิบติังานด้วยความถูกตอ้ง 
รวดเร็ว ช่วยให้การตดัสินใจและแกปั้ญหาในการปฏิบติังาน รวมถึงการก าหนดแนวทางพฒันา
สมรรถนะท่ีเหมาะสมกบัต าแหน่งหนา้ท่ีและความรับผดิชอบต่อไปดว้ย 

 
  
 
 



บทที ่ 3 

วธีิด าเนินการศึกษา 
 
 

การศึกษาเร่ือง “สมรรถนะของบุคลากรท่ีส่งผลต่อความส าเร็จในการด าเนินงานของ
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัแพร่” เป็นการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) ประเภท
การวจิยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ซ่ึงการศึกษาคร้ังน้ีผูศึ้กษาไดก้ าหนดวธีิการศึกษาเพื่อให้
ไดข้อ้มูลตรงตามวตัถุประสงคข์องการศึกษา จึงไดก้ าหนดขั้นตอนและวธีิด าเนินการศึกษาดงัน้ี 

1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 
3. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
4. การวเิคราะห์ขอ้มูล 

   

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 

1.1 ประชากรในการศึกษาคร้ังน้ี คือ ขา้ราชการและเจา้หนา้ท่ีท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัแพร่ ในต าแหน่งหวัหนา้สถานีอนามยั นกัวิชาการสาธารณสุข เจา้พนกังาน
สาธารณสุข เจา้พนกังานทนัตสาธารณสุข พยาบาลวิชาชีพ โดยแยกออกเป็นอ าเภอ 8 อ าเภอ จ านวน 
431 คน 

1.2 กลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาคร้ังน้ี คือ ขา้ราชการและเจา้หนา้ท่ีท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัแพร่ ในต าแหน่งหัวหน้าสถานีอนามยั นกัวิชาการสาธารณสุข เจา้พนกังาน
สาธารณสุข เจา้พนกังานทนัตสาธารณสุข พยาบาลวิชาชีพ จ านวน 216 คน โดยคิดเป็นร้อยละ 50 
ของจ านวนประชากรทั้งหมด  
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1.3 การก าหนดขนาดตวัอยา่งและวธีิการสุ่มตวัอยา่ง การศึกษาในคร้ังน้ีผูศึ้กษาไดค้ดัเลือก
กลุ่มตวัอย่างจากประชากรทั้งหมด ร้อยละ 50 ของจ านวนประชากรในการศึกษาทั้งหมด เท่ากบั 
216 คน เหตุผลเพื่อให้ไดม้าซ่ึงขอ้มูลในการวิเคราะห์ท่ีเหมาะสมกบัสภาพพื้นท่ี และการกระจาย
ของขอ้มูลอยา่งทัว่ถึง  

จากกลุ่มตวัอย่าง ผูศึ้กษาจึงก าหนดสัดส่วนกลุ่มตวัอย่างประชากรโดยการใช้สูตรใน
การค านวณหาขนาดของกลุ่มตวัอยา่งของ Taro Yamane ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95 % ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง
ท่ีเหมาะสมจ านวน 207 คน แต่เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงขอ้มูลในการวเิคราะห์ท่ีเหมาะสมกบัสภาพพื้นท่ี และ
การกระจายของขอ้มูลอย่างทัว่ถึง จึงก าหนดจ านวนไวท่ี้ ร้อยละ 50 ของจ านวนประชากรในการศึกษา
ทั้งหมด ซ่ึงมีขนาดใกลเ้คียงกบัจ านวนท่ีค านวณไดจ้ากสูตร และด าเนินการสุ่มตวัอยา่งแบบเจาะจง 
โดยพิจารณาจากจ านวนขา้ราชการและเจา้หนา้ท่ีท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล
ในแต่ละอ าเภอ จ านวน 8 อ าเภอ ไดก้ลุ่มตวัอยา่งดงัต่อไปน้ี 
 
ตารางท่ี 3.1 จ านวนกลุ่มตวัอยา่งตามหน่วยงาน และบุคลากร 
 

ล าดบัท่ี ส านกังานสาธารณสุขอ าเภอ จ านวนบุคลากร กลุ่มตวัอยา่ง 
1 ส านกังานสาธารณสุขอ าเภอเมืองแพร่ 95 48 
2 ส านกังานสาธารณสุขอ าเภอร้องกวาง 51 26 
3 ส านกังานสาธารณสุขอ าเภอลอง 56 28 
4 ส านกังานสาธารณสุขอ าเภอสูงเม่น 61 30 
5 ส านกังานสาธารณสุขอ าเภอเด่นชยั 31 15 
6 ส านกังานสาธารณสุขอ าเภอสอง 57 28 
7 ส านกังานสาธารณสุขอ าเภอวงัช้ิน 55 28 
8 ส านกังานสาธารณสุขอ าเภอหนองม่วงไข่ 25 13 
 รวม 431 216 

ท่ีมา:  การส ารวจขอ้มูลบุคลากร ณ วนัท่ี 1 มีนาคม 2556 กลุ่มงานทรัพยากรบุคคล ส านกังาน
สาธารณสุขจงัหวดัแพร่ 
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2.  เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการศึกษา 
  

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลในการศึกษาคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถามส าหรับ
ขา้ราชการและเจา้หน้าท่ีท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัแพร่ โดยเป็น
แบบสอบถาม (Questionnaire) แบบให้ผูต้อบประเมินตนเอง (Self Assessment) ตามท่ีผูศึ้กษาสร้างข้ึน 
จ านวน 1 ชุด ซ่ึงมีรายละเอียดของแบบสอบถามออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี  

ส่วนที ่1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม โดยแบ่งรายละเอียดของแบบสอบถาม
ออกเป็น 5 ขอ้ ประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน และประสบการณ์ในการท างานใน
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 

ส่วนที ่2  สมรรถนะท่ีมีอยูใ่นการปฏิบติังาน ในดา้นความรู้ ดา้นทกัษะ และดา้นสมรรถนะ   
ซ่ึงมีลกัษณะค าถามปลายปิด (Close Ended Question) มีลกัษณะเป็นแบบสอบถามท่ีแสดงความ
คิดเห็นประมาณค่า 5 ระดบั (Rating Scale) จ  านวน 30 ขอ้ โดยมีเกณฑก์ารเลือกตอบ ดงัน้ี 

ระดบัคะแนน 5   หมายถึง  มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
ระดบัคะแนน 4   หมายถึง   มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก 
ระดบัคะแนน 3   หมายถึง   มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง 
ระดบัคะแนน 2   หมายถึง   มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบันอ้ย 
ระดบัคะแนน 1  หมายถึง   มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
ส่วนที ่3  แบบสอบถามชนิดปลายเปิด เพื่อให้ผูต้อบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็น 

และขอ้เสนอแนะท่ีจ าเป็นส าหรับการพฒันาสมรรถนะ ดงัน้ี 
1. สมรรถนะอะไรท่ีจ าเป็นและส่งผลต่อความส าเร็จในการด าเนินงานของโรงพยาบาล

ส่งเสริมสุขภาพต าบล 
2. ปัญหาในการปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
3. แนวทางการแกไ้ข 
4. ขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ 
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การสร้างและหาคุณภาพของเคร่ืองมือ ผูศึ้กษาไดด้ าเนินการตามล าดบัดงัน้ี 
1.  ศึกษาค้นควา้จากแนวคิด ทฤษฎี และหลักการ และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องมาเป็น

แนวทางในการก าหนดกรอบความคิดเบ้ืองตน้ในการสร้างแบบสอบถาม 
2.  น าข้อมูลท่ีได้จากการศึกษาคน้ควา้มาประมวล และจดัท าร่างข้อค าถามในการ

สร้างแบบสอบถามตามกรอบแนวคิดในการศึกษา และใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล  
3.  น าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนเสนออาจารยท่ี์ปรึกษาตรวจสอบความถูกตอ้งของ

ค าถามและขอค าแนะน าจากอาจารยท่ี์ปรึกษา พร้อมน าแบบสอบถามปรับปรุงแกไ้ขตามค าแนะน า 
4.  น าแบบสอบถามท่ีผา่นการปรับปรุงแกไ้ขตามค าแนะน าจากอาจารยท่ี์ปรึกษาการ 

ศึกษาคน้ควา้อิสระแลว้ ให้ผูเ้ช่ียวชาญและผูมี้ประสบการณ์ทางดา้นสาธารณสุข จ านวน 5 คน เพื่อ
ตรวจสอบความถูกตอ้งด้านเน้ือหา ภาษา และโครงสร้าง ตลอดจนการตรวจสอบความเท่ียงของ
เน้ือหา 

5.  น าผลการพิจารณาจากผูเ้ช่ียวชาญไปค านวณหาค่าดัชนีความสอดคล้อง IOC 
(Index of Item Objective Congruence) โดยพิจารณาตามเกณฑด์งัน้ี  

ขอ้ค าถามแต่ละขอ้มีความสอดคลอ้งหรือไม่  มีเกณฑก์ารใหค้ะแนน  ดงัน้ี 
 ใหค้ะแนน  +1  เม่ือแน่ใจขอ้ค าถามนั้นวดัตรงตามวตัถุประสงคข์องการศึกษา 
 ใหค้ะแนน    0   เม่ือไม่แน่ใจขอ้ค าถามนั้นวดัตรงตามวตัถุประสงคข์องการศึกษา 
 ใหค้ะแนน   -1  เม่ือแน่ใจขอ้ค าถามนั้นวดัไม่ตรงตามวตัถุประสงคข์องการศึกษา 
 จากผลการวิเคราะห์เลือกหาค าถามท่ีมีค่า IOC ตั้งแต่ 0.5 ข้ึนไป ซ่ึงถือว่าเป็นขอ้

ค าถามท่ีอยูใ่นเกณฑค์วามตรงเชิงเน้ือหา ถือวา่เป็นขอ้ค าถามท่ีอยูใ่นเกณฑ์ความตรงเชิงเน้ือหาท่ีใช้
ไดผ้ลการวิเคราะห์เลือกหาค าถามท่ีมีค่า IOC จากผลของผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา 
ความสมบูรณ์ และความครอบคลุมของเน้ือหา ซ่ึงไดค้่า IOC เกิน 0.5 ทุกขอ้ จึงน าไปทดสอบกบั
กลุ่มตวัอยา่งโดยแบบสอบถามแต่ละขอ้มีค่าดชันีความสอดคลอ้งอยูร่ะหวา่ง 0.6–1.0 ดงัรายละเอียด 
ภาคผนวก ข  
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6.  การหาคุณภาพเคร่ืองมือ โดยน าแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์ท่ีสร้างเสร็จแล้วไป
ทดลองใช้ (Try Out) กบักลุ่มตวัอย่าง โดยศึกษาจากบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบล ในสังกดัส านกังานสาธารณสุขจงัหวดัพะเยา จ านวน 30 คน แลว้น าขอ้มูลท่ีไดจ้าก
การทดลองมาใช้ค  านวณหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถามตอนท่ี 2 โดยใช้วิธีการ
ค านวณหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา (α–coefficient) ของครอนบาค (Cronbach) ซ่ึงไดค้่าความเช่ือมัน่
ของแบบสอบถามทั้งฉบบั เท่ากบั .9439  

7.  น าแบบสอบถามท่ีผ่านการตรวจสอบคุณภาพ ค่าดชันีความสอดคล้อง และค่า
ความเช่ือมัน่ ไปเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง คือ ขา้ราชการและเจา้หนา้ท่ีท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบลในแต่ละอ าเภอ จ านวน 8 อ าเภอ 

 

3.   การเกบ็รวมรวมข้อมูล 
    

การศึกษาสมรรถนะของบุคลากรท่ีส่งผลต่อความส าเร็จในการด าเนินงานของ
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จังหวดัแพร่ ผูศึ้กษาได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล ตาม
ขั้นตอนดงัน้ี 

3.1 ผูศึ้กษาได้ประสานขอความอนุเคราะห์ด้วยตวัเองในการตอบแบบสอบถามกบั
ผูช่้วยสาธารณสุขอ าเภอ ในส านกังานสาธารณสุขอ าเภอทุกอ าเภอ ซ่ึงเป็นหน่วยงานตน้สังกดัระดบั
อ าเภอ  

3.2 ผู ้ศึกษาจัดส่งแบบสอบถามให้กับข้าราชการและเจ้าหน้าท่ีท่ีปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัแพร่ ตามจ านวนกลุ่มตวัอยา่งเพื่อจดัเก็บรวบรวมขอ้มูล 
จ านวน 216 ชุด 

3.3 ผูศึ้กษาได้รับแบบสอบถามคืน พร้อมทั้งตรวจสอบความครบถว้น สมบูรณ์ของ
แบบสอบถาม ปรากฏวา่ไดรั้บแบบสอบถามคืนทั้งหมด 216 ชุด   

3.4 ผูศึ้กษาไดจ้ดัล าดบัแบบสอบถาม (Running Number) ก่อนน าไปบนัทึกขอ้มูลใน
โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป 

3.5 น าผลขอ้มูลท่ีไดม้าไปท าการวเิคราะห์ขอ้มูลตามวธีิการทางสถิติ 
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4.   การวเิคราะห์ข้อมูล 
 

ผูศึ้กษาไดน้ าแบบสอบถามท่ีรวบรวมไดต้รวจสอบความถูกตอ้งสมบูรณ์ของการตอบ
แบบสอบถามอีกคร้ัง จากนั้นน าขอ้มูลท่ีไดม้าลงรหสัแลว้ประมวลผล โดยโปรแกรมคอมพิวเตอร์
ส าเร็จรูปและท าการวเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติ ดงัน้ี 

5.1 การวเิคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคล ส่วนท่ี 1 ใชส้ถิติเชิงพรรณนา โดยการหาค่าความถ่ี 
(Frequency) และร้อยละ (Percentage) ในการอธิบายขอ้มูลพื้นฐานลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง 
ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน และประสบการณ์ในการท างาน แลว้น าเสนอในรูป
ตารางประกอบขอ้ความอธิบาย 

5.2 การวิเคราะห์สมรรถนะของบุคลากรท่ีส่งผลต่อความส าเร็จในการด าเนินงานของ
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัแพร่ ส่วนท่ี 2 โดยการหาค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation หรือ S.D.) รายดา้นและรายรวม ซ่ึงการจดัระดบัความคิดเห็นใช้
มาตราส่วนประมาณค่า มีลกัษณะค าถามแบบมีค าตอบใหเ้ลือก 5 ระดบั คือ เห็นดว้ยมากท่ีสุด เห็นดว้ยมาก 
เห็นดว้ยปานกลาง เห็นดว้ยนอ้ย และเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด โดยมีระดบัคะแนน ดงัน้ี  

ระดบัคะแนน 5   หมายถึง   มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
ระดบัคะแนน 4   หมายถึง   มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก 
ระดบัคะแนน 3   หมายถึง   มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง 
ระดบัคะแนน 2   หมายถึง   มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบันอ้ย 
ระดบัคะแนน 1  หมายถึง   มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 

นอกจากน้ี ไดก้  าหนดการแปลผลช่วงคะแนนเฉล่ียของแบบสอบถาม  ดงัน้ี 
ระดบัคะแนน  4.51 – 5.00   หมายถึง   เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
ระดบัคะแนน  3.51 – 4.50   หมายถึง   เห็นดว้ยมาก 
ระดบัคะแนน  2.51 – 3.50   หมายถึง   เห็นดว้ยปานกลาง 
ระดบัคะแนน  1.51 – 2.50   หมายถึง   เห็นดว้ยนอ้ย 
ระดบัคะแนน  1.00 – 1.50   หมายถึง   เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
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5.3 ขอ้เสนอแนะท่ีจ าเป็นส าหรับการพฒันาสมรรถนะ ผูศึ้กษาไดน้ าขอ้มูลมาวิเคราะห์ 
และสังเคราะห์ ตามประเด็นท่ีศึกษา และน าเสนอในรูปของความเรียง เรียงความ ความถ่ีของค าถาม 

ส าหรับการน าเสนอในบทท่ี 4 จะเป็นการแสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการเก็บ
รวบรวมขอ้มูลภาคสนาม 



บทที ่ 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 

การวเิคราะห์ขอ้มูลจากการศึกษาเร่ือง “สมรรถนะของบุคลากรท่ีส่งผลต่อความส าเร็จ
ในการด าเนินงานของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จังหวดัแพร่” ตามความคิดเห็นของ
ขา้ราชการและเจา้หนา้ท่ีท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัแพร่ ในต าแหน่ง
หวัหนา้สถานีอนามยั นกัวชิาการสาธารณสุข เจา้พนกังานสาธารณสุข เจา้พนกังานทนัตสาธารณสุข 
พยาบาลวชิาชีพ โดยแยกออกเป็นอ าเภอ 8 อ าเภอ จ านวน 431 คน โดยท าการเก็บรวบรวมขอ้มูลจาก
กลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 216 คน คิดเป็นร้อยละ 50 ของจ านวนประชากรทั้งหมด ซ่ึงผลการวิเคราะห์
ขอ้มูลสามารถแบ่งออกเป็น 3 ตอน ดงัน้ี   

ตอนท่ี 1   ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
ตอนท่ี 2   ความคิดเห็นเก่ียวกบัสมรรถนะของบุคลากรท่ีส่งผลต่อความส าเร็จในการ

ด าเนินงานของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัแพร่ 
ตอนท่ี 3   ขอ้คิดเห็น และขอ้เสนอแนะท่ีจ าเป็นส าหรับการพฒันาสมรรถนะ ดงัน้ี 

1.  สมรรถนะอะไรท่ีจ าเป็นและส่งผลต่อความส าเร็จในการด าเนินงานของ
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 

2.  ปัญหาในการปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
3.  แนวทางการแกไ้ข 
4.  ขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ 

 

ตอนที ่1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

เป็นการศึกษาขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามในเร่ืองของ เพศ อายุ ระดบั
การศึกษา ต าแหน่งงาน และประสบการณ์ในการท างานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ดงั
แสดงในตารางท่ี 4.1–4.5 ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 4.1 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามเพศ 
 

เพศ จ านวน N = 216 ร้อยละ 
1. ชาย 87 40.3 
2. หญิง 129 59.7 

รวม 216 100 

 
จากตารางท่ี 4.1 พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 59.7 และ         

เพศชาย คิดเป็นร้อยละ 40.3 
 

ตารางท่ี 4.2 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามอาย ุ
 

อายุ จ านวน N = 216 ร้อยละ 
1. ต ่ากวา่ 30 ปี 36 16.7 
2. 30 – 34 ปี 22 10.2 
3. 35 – 39 ปี 27 12.5 
4. 40 – 44 ปี 42 19.4 
5. 45 – 49 ปี 55 25.5 
6. 50 ปีข้ึนไป 34 15.7 

รวม 216 100 

 
จากตารางท่ี 4.2  พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีอายุระหวา่ง 45 – 49 ปี คิดเป็นร้อยละ 

25.50 รองลงมา คือ ผูมี้อายุระหวา่ง 40 – 44 ปี คิดเป็นร้อยละ 19.4 และมีอายุระหวา่ง 30 – 34 ปี  
นอ้ยท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 10.2 
 
 
 
 
 
 



78 

ตารางท่ี 4.3 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา จ านวน N = 216 ร้อยละ 
1. อนุปริญญา 19 8.8 
2. ปริญญาตรี 179 82.9 
3. สูงกวา่ปริญญาตรี 18 8.3 

รวม 216 100 

 
จากตารางท่ี 4.3  พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีวุฒิการศึกษาระดบัการศึกษาปริญญาตรี     

คิดเป็นร้อยละ 82.9 รองลงมา คือ ผูมี้วุฒิการศึกษาระดบัอนุปริญญา คิดเป็นร้อยละ 8.8 และผูมี้ 
วฒิุการศึกษาระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี นอ้ยท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 8.3 
 
ตารางท่ี 4.4 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามต าแหน่งงาน 
 

ต าแหน่งงาน จ านวน N = 216 ร้อยละ 
1. เจา้พนกังานสาธารณสุข 54 25.0 
2. เจา้พนกังานทนัตสาธารณสุข 12 5.5 
3. นกัวชิาการสาธารณสุข 106 49.1 
4. พยาบาลวชิาชีพ 38 17.6 
5. อ่ืนๆ  6 2.8 

รวม 216 100 

 
จากตารางท่ี 4.4 พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ด ารงต าแหน่งนกัวิชาการสาธารณสุข        

คิดเป็นร้อยละ 49.1 รองลงมา คือ ผูท่ี้ด ารงต าแหน่งเจา้พนกังานสาธารณสุข คิดเป็นร้อยละ 25.0 
และผูด้  ารงต าแหน่งอ่ืนๆ นอ้ยท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 2.8 
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ตารางท่ี 4.5 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างานในโรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบล 

 

ประสบการณ์ในการท างานใน 
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 

จ านวน N = 216 ร้อยละ 

1. ต ่ากวา่ 5 ปี 31 14.4 
2. 5 – 9 ปี 31 14.4 
3. 10 – 14 ปี 27 12.5 
4. 15 – 19 ปี 39 18.0 
5. 20 ปีข้ึนไป 88 40.7 

รวม 216 100 

 
จากตารางท่ี 4.5 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีประสบการณ์ในการท างานในโรงพยาบาล

ส่งเสริมสุขภาพต าบล 20 ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 40.7 รองลงมา คือ ผูท่ี้มีประสบการณ์ในการท างาน 
ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 15 – 19 ปี คิดเป็นร้อยละ 18.0 และผูท่ี้มีประสบการณ์ในการ
ท างานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 10 – 14 ปี นอ้ยท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 12.5 
 

ตอนที ่2  ความคดิเห็นเกีย่วกบัสมรรถนะของบุคลากรทีส่่งผลต่อความส าเร็จในการด าเนินงาน
ของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จังหวดัแพร่ 

 
ในตอนน้ีแสดงการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นสมรรถนะของบุคลากรท่ีส่งผลต่อ

ความส าเร็จในการด าเนินงานของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัแพร่ ตามสมรรถนะ
ของบุคลากร 3 ประเด็น คือ ความรู้ ทกัษะ และสมรรถนะ ดงัแสดงในตารางท่ี 4.6 – 4.9 ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 4.6 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ความคิดเห็นต่อสมรรถนะของ
บุคลากรท่ีส่งผลต่อความส าเร็จในการด าเนินงานของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ
ต าบล ดา้นความรู้ 

 

ประเด็นความคิดเห็น 
ระดบัความคิดเห็น 

  S.D. ระดบั มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอ้ย 
นอ้ย
ท่ีสุด 

1.1 ท่านทราบและเขา้ใจ
ยทุธศาสตร์และทิศทาง 
ขององคก์ารอยา่งชดัเจน 

18 
(8.3) 

130 
(60.2) 

65 
(30.1) 

3 
(1.4) 

- 3.75 .617 มาก 

1.2 ท่านทราบและเขา้ใจนโยบาย
การยกระดบัสถานีอนามยัเป็น
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 

27 
(12.5) 

129 
(59.7) 

54 
(25.0) 

6 
(2.8) 

- 3.82 .675 มาก 

1.3 ท่านคิดวา่โครงสร้างของ
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล
ปัจจุบนัมีความเหมาะสมกบั 
ภาระงานมากนอ้ยเพียงใด 

19 
(8.8) 

119 
(55.1) 

63 
(29.2) 

13 
(6.0) 

2 
(0.9) 

3.65 .763 มาก 

1.4 ท่านทราบและเขา้ใจในการ 
บริหารและพฒันาทรัพยากรบุคคล
ในหน่วยงาน 

20 
(9.3) 

118 
(54.6) 

69 
(31.9) 

9 
(4.2) 

- 3.69 .696 มาก 

1.5 ท่านทราบและเขา้ใจเก่ียวกบั
การบริหารงานพสัดุและ 
การบริหารงานการเงินและ
งบประมาณ 

19 
(8.8) 

102 
(47.2) 

82 
(38.0) 

13 
(6.0) 

- 3.59 .735 มาก 

1.6 ท่านทราบและเขา้ใจเก่ียวกบั
การบริหารความเส่ียงและ 
การควบคุมภายในหน่วยงาน 

19 
(8.8) 

91 
(42.1) 

85 
(39.4) 

20 
(9.3) 

1 
(0.5) 

3.50 .801 ปาน
กลาง 

1.7 ท่านทราบและเขา้ใจเก่ียวกบั
แผนปฏิบติัการประจ าปีของ
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 

20 
(9.3) 

140 
(64.8) 

47 
(21.8) 

9 
(4.2) 

- 3.79 .659 มาก 
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ตารางท่ี 4.6 (ต่อ) 
 

ประเด็นความคิดเห็น 
ระดบัความคิดเห็น 

  S.D. ระดบั มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอ้ย 
นอ้ย
ท่ีสุด 

1.8 ท่านทราบและเขา้ใจในการน า
เทคโนโลยสีารสนเทศมาใชใ้นการ
ปฏิบติังาน 

23 
(10.6) 

135 
(62.5) 

56 
(25.9) 

2 
(0.9) 

- 3.82 .612 มาก 

1.9 ท่านทราบและเขา้ใจเก่ียวกบั
เกณฑคุ์ณภาพการใหบ้ริการ
เครือข่ายปฐมภูมิ 

22 
(10.2) 

132 
(61.1) 

59 
(27.3) 

3 
(1.4) 

- 3.80 .626 มาก 

1.10 ท่านทราบและเขา้ใจใน 
บทบาทหนา้ท่ี และภารกิจของ
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 

25 
(11.6) 

138 
(63.9) 

49 
(22.7) 

4 
(1.9) 

- 3.85 .629 มาก 

รวม      3.73    .531 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.6 ความคิดเห็นต่อสมรรถนะของบุคลากรท่ีส่งผลต่อความส าเร็จในการ

ด าเนินงานของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ดา้นความรู้ พบวา่ ความคิดเห็นต่อสมรรถนะของ
บุคลากรท่ีส่งผลต่อความส าเร็จในการด าเนินงานของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ดา้นความรู้ 
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.73  

เม่ือพิจารณาความคิดเห็นต่อสมรรถนะของบุคลากรในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ
ต าบลดา้นความรู้ รายขอ้ พบวา่ บุคลากรในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลมีความเห็นวา่ความรู้
ท่ีส่งผลต่อความส าเร็จในการด าเนินงานของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล มากท่ีสุด คือ ความรู้
เร่ืองบทบาทหน้าท่ีและภารกิจของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.82 
รองลงมา คือ ความรู้ในเร่ืองของการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชใ้นการปฏิบติังาน และเร่ืองของ
นโยบายการยกระดบัสถานีอนามยัเป็นโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.80 
เท่ากนั และสมรรถนะด้านความรู้ เร่ืองการบริหารความเส่ียงและการควบคุมภายในหน่วยงาน       
มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดเท่ากบั 3.50 โดยมีรายละเอียดในแต่ละประเด็นดงัต่อไปน้ี 
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1.1  ประเด็นความรู้และความเขา้ใจยุทธศาสตร์และทิศทางขององค์การอย่างชดัเจน 
พบวา่ส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัมาก จ านวน 130 คน คิดเป็นร้อยละ 60.2 รองลงมา คือ ระดบัปานกลาง 
จ านวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 30.1 ระดบัมากท่ีสุด จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 8.3 และระดบันอ้ย 
จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 1.4 ตามล าดบั โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.75 แสดงวา่ขา้ราชการและ
เจ้าหน้าท่ีท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จังหวดัแพร่ มีความรู้และเข้าใจ
ยทุธศาสตร์และทิศทางขององคก์ารอยา่งชดัเจน อยูใ่นระดบัมาก 

1.2  ประเด็นความรู้และความเขา้ใจนโยบายการยกระดบัสถานีอนามยัเป็นโรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบล พบว่า ส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก จ านวน 129 คน คิดเป็นร้อยละ 59.7 
รองลงมา คือ ระดบัปานกลาง จ านวน 54 คน คิดเป็นร้อยละ 25.0 ระดบัมากท่ีสุด จ านวน 27 คน   
คิดเป็นร้อยละ 12.5 และระดบันอ้ย จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 2.8 ตามล าดบั โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.82 แสดงวา่ขา้ราชการและเจา้หนา้ท่ีท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัแพร่ 
มีความรู้และความเขา้ใจนโยบายการยกระดบัสถานีอนามยัเป็นโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
อยูใ่นระดบัมาก 

1.3  ประเด็นความรู้และความเข้าใจในโครงสร้างของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ
ต าบลปัจจุบนัมีความเหมาะสมกบัภาระงาน พบว่า ส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัมาก จ านวน 119 คน คิด
เป็น   ร้อยละ 55.1 รองลงมา คือ ระดบัปานกลาง จ านวน 63 คน คิดเป็นร้อยละ 29.2 ระดบัมากท่ีสุด 
จ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 8.8 ระดบันอ้ย จ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 6.0 และระดบันอ้ยท่ีสุด 
จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 0.9 ตามล าดบั โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.65 แสดงว่าขา้ราชการและ
เจา้หน้าท่ีท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัแพร่ มีความรู้และความเขา้ใจ  
ในโครงสร้างของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลปัจจุบนัมีความเหมาะสมกบัภาระงาน อยู่ใน
ระดบัมาก 

1.4  ประเด็นความรู้และความเข้าใจในการบริหารและพฒันาทรัพยากรบุคคลใน
หน่วยงาน พบว่า ส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก จ านวน 118 คน คิดเป็นร้อยละ 54.6 รองลงมา คือ 
ระดบัปานกลาง จ านวน 69 คน คิดเป็นร้อยละ 31.9 ระดบัมากท่ีสุด จ านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 
9.3  และระดบันอ้ย จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 4.2 ตามล าดบั โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.69 แสดงว่า
ขา้ราชการและเจา้หน้าท่ีท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัแพร่ มีความรู้
และความเขา้ใจ  ในการบริหารและพฒันาทรัพยากรบุคคลในหน่วยงาน อยูใ่นระดบัมาก 
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1.5  ประเด็นความรู้และความเขา้ใจเก่ียวกบัการบริหารงานพสัดุและการบริหารงาน
การเงินและงบประมาณ พบว่า ส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก จ านวน 102 คน คิดเป็นร้อยละ 47.2 
รองลงมา   คือ ระดบัปานกลาง จ านวน 82 คน คิดเป็นร้อยละ 38.0 ระดบัมากท่ีสุด จ านวน 19 คน 
คิดเป็น    ร้อยละ 8.8  และระดบัน้อย จ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 6.0 ตามล าดบั โดยมีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.59 แสดงว่าขา้ราชการและเจา้หน้าท่ีท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
จงัหวดัแพร่ มีความรู้และความเขา้ใจเก่ียวกบัการบริหารงานพสัดุ และการบริหารงานกการเงินและ
งบประมาณ อยูใ่นระดบัมาก 

1.6  ประเด็นความรู้และความเข้าใจเก่ียวกบัการบริหารความเส่ียงและการควบคุม 
ภายในหน่วยงาน พบว่า ส่วนใหญ่อยู่ในระดบัมาก จ านวน 91 คน คิดเป็นร้อยละ 42.1 รองลงมา            
คือ ระดบัปานกลาง จ านวน 85 คน คิดเป็นร้อยละ 39.4 ระดบันอ้ย จ านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 9.3  
ระดบัมากท่ีสุด จ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 8.8 และระดบันอ้ยท่ีสุด จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 
0.5 ตามล าดับ โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.50 แสดงว่าข้าราชการและเจ้าหน้าท่ี ท่ีปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัแพร่  มีความรู้และความเขา้ใจเก่ียวกบัการบริหารความ
เส่ียงและการควบคุมภายในหน่วยงาน อยูใ่นระดบัปานกลาง 

1.7  ประเด็นความรู้และความเขา้ใจเก่ียวกบัแผนปฏิบติัการประจ าปี ของโรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบล พบว่า ส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก จ านวน 140 คน คิดเป็น ร้อยละ 64.8 
รองลงมา คือ ระดบัปานกลาง จ านวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 21.8 ระดบัมากท่ีสุด จ านวน 20 คน  
คิดเป็นร้อยละ 9.3  และระดบันอ้ย จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 4.2 ตามล าดบั โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.79 แสดงวา่ขา้ราชการและเจา้หนา้ท่ีท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัแพร่ 
มีความรู้และความเขา้ใจเก่ียวกบัแผนปฏิบติัการประจ าปีของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล            
อยูใ่นระดบัมาก 

1.8  ประเด็นความรู้และความเข้าใจในการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการ
ปฏิบติังาน พบว่า ส่วนใหญ่อยู่ในระดบัมาก จ านวน 135 คน คิดเป็นร้อยละ 62.5 รองลงมา คือ 
ระดบัปานกลาง จ านวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 25.9 ระดบัมากท่ีสุด จ านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 
10.6  และระดบันอ้ย จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 0.9 ตามล าดบั โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.83 แสดงวา่
ขา้ราชการและเจา้หน้าท่ีท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัแพร่ มีความรู้
และความเขา้ใจในการน าเทคโนโลยสีารสนเทศมาใชใ้นการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก 
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1.9  ประเด็นความรู้และความเข้าใจเก่ียวกับเกณฑ์คุณภาพการให้บริการเครือข่าย 
ปฐมภูมิ พบว่า ส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัมาก จ านวน 132 คน คิดเป็นร้อยละ 61.1 รองลงมา คือ ระดบั
ปานกลาง จ านวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ 27.3 ระดบัมากท่ีสุด จ านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 10.2  
และระดบัน้อย จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 1.4 ตามล าดบั โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.80 แสดงว่า
ขา้ราชการและเจา้หน้าท่ีท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัแพร่ มีความรู้
และความเขา้ใจเก่ียวกบัเกณฑคุ์ณภาพการใหบ้ริการเครือข่ายปฐมภูมิ อยูใ่นระดบัมาก 

1.10 ประเด็นความรู้และความเขา้ใจในบทบาทหน้าท่ี และภารกิจของโรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบล พบว่า ส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก จ านวน 138 คน คิดเป็นร้อยละ 63.9 
รองลงมา คือ ระดบัปานกลาง จ านวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 22.7 ระดบัมากท่ีสุด จ านวน 25 คน  
คิดเป็นร้อยละ 11.6 และระดบันอ้ย จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 1.9 ตามล าดบั โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.85 แสดงวา่ขา้ราชการและเจา้หนา้ท่ีท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัแพร่        
มีความรู้และความเขา้ใจในบทบาทหนา้ท่ี และภารกิจของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล อยูใ่น
ระดบัมาก 
 
ตารางท่ี 4.7 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ความคิดเห็นต่อสมรรถนะของ
 บุคลากรท่ีส่งผลต่อความส าเร็จในการด าเนินงานของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ
 ต าบล ดา้นทกัษะ 
 

ประเด็นความคิดเห็น 
ระดบัความคิดเห็น 

  S.D. ระดบั มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอ้ย 
นอ้ย
ท่ีสุด 

2.1 ท่านคิดวา่การคิดวเิคราะห์  
การสงัเคราะห์ การสรุปผลขอ้มูล 
และการน าเสนอขอ้มูลส่งผลต่อ 
การปฏิบติังาน 

35 
(16.2) 

141 
(65.3) 

37 
(17.1) 

3 
(1.4) 

- 3.96 .623 มาก 

2.2 ท่านคิดวา่การน าเทคโนโลยี
สารสนเทศ และเทคโนโลยทีาง
คอมพิวเตอร์มาใชใ้นปัจจุบนั 
ส่งผลต่อการปฏิบติังาน 

50 
(23.1) 

140 
(64.8) 

26 
(12.0) 

- - 4.11 .584 มาก 
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ตารางท่ี 4.7 (ต่อ) 
 

ประเด็นความคิดเห็น 
ระดบัความคิดเห็น 

  S.D. ระดบั มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอ้ย 
นอ้ย
ท่ีสุด 

2.3 ท่านคิดวา่บทบาททางสงัคม  
การเขา้สู่สงัคม และการแสดงออก
ทางสงัคมส่งผลต่อการปฏิบติังาน 

37 
(17.1) 

140 
(64.8) 

39 
(18.1) 

- - 3.99 .594 มาก 

2.4 ท่านคิดวา่วฒิุภาวะทางอารมณ์ 
การควบคุมตนเองส่งผลต่อ 
การปฏิบติังาน 

55 
(25.5) 

130 
(60.2) 

31 
(14.4) 

- - 4.11 .622 มาก 

2.5 ท่านคิดวา่หน่วยงานส่งเสริม 
การท างานเป็นทีมความเป็นน ้ าหน่ึง
ใจเดียวกนัส่งผลต่อการปฏิบติังาน 

75 
(34.7) 

117 
(54.2) 

23 
(10.6) 

1 
(0.5) 

- 4.23 .649 มาก 

2.6 ท่านคิดวา่การเจรจาต่อรอง  
การโนม้นา้วส่งผลต่อการปฏิบติังาน 

44 
(20.4) 

140 
(64.8) 

31 
(14.4) 

1 
(0.5) 

- 4.05 .604 มาก 

2.7 ท่านคิดวา่เทคนิคการใหบ้ริการ
ขอ้มูล และการใหค้  าปรึกษาส่งผล 
ต่อการปฏิบติังาน 

49 
(22.7) 

137 
(63.4) 

30 
(13.9) 

- - 4.09 .560 มาก 

2.8 ท่านคิดวา่ความสามารถทาง 
ดา้นภาษาส่งผลต่อการปฏิบติังาน 

33 
(15.3) 

132 
(61.1) 

50 
(23.1) 

1 
(0.5) 

- 3.91 .630 มาก 

2.9 ท่านคิดวา่การส่ือสารอยา่งมี
ประสิทธิภาพทั้งภายในและ
ภายนอกส่งผลต่อการปฏิบติังาน 

56 
(25.9) 

134 
(62.0) 

25 
(11.6) 

1 
(0.5) 

- 4.13 .614 มาก 

2.10 ท่านคิดวา่การเขา้ใจผูอ่ื้น และ
รู้จกัตนเองส่งผลต่อการปฏิบติังาน 

63 
(29.2) 

131 
(60.6) 

21 
(9.7) 

1 
(0.5) 

- 4.18 .612 มาก 

รวม      4.08     .451 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.7 ความคิดเห็นต่อสมรรถนะของบุคลากรท่ีส่งผลต่อความส าเร็จในการ

ด าเนินงานของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ดา้นทกัษะ  พบวา่ ความคิดเห็นต่อสมรรถนะของ
บุคลากรท่ีส่งผลต่อความส าเร็จในการด าเนินงานของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ดา้นทกัษะ 
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.08  
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เม่ือพิจารณาความคิดเห็นต่อสมรรถนะของบุคลากรในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ
ต าบลดา้นทกัษะ รายขอ้ พบวา่ บุคลากรในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลมีความเห็นวา่ทกัษะท่ี
ส่งผลต่อความส าเร็จในการด าเนินงานของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล มากท่ีสุด คือ ทกัษะ
ดา้น การส่งเสริมการท างานเป็นทีม ความเป็นน ้ าหน่ึงใจเดียวกนั มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.23 รองลงมา            
คือ ทกัษะดา้นการเขา้ใจผูอ่ื้น และรู้จกัตนเองส่งผลต่อการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.18 ทกัษะ
ดา้นการส่ือสารอย่างมีประสิทธิภาพทั้งภายในและภายนอก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.13 ตามล าดบั และ 
บุคลากรในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลมีความเห็นว่าทกัษะท่ีส่งผลต่อความส าเร็จในการ
ด าเนินงานของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล นอ้ยท่ีสุด คือ ทกัษะดา้นความสามารถทาง  ดา้นภาษา 
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.91 โดยมีรายละเอียดในแต่ละประเด็นดงัต่อไปน้ี 

2.1  ประเด็นทกัษะดา้นการคิดวิเคราะห์ การสังเคราะห์ การสรุปผล และการน าเสนอ
ขอ้มูลส่งผลต่อการปฏิบติังาน พบวา่ ส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัมาก จ านวน 141 คน คิดเป็นร้อยละ 65.3 
รองลงมา คือ ระดบัปานกลาง จ านวน 37 คน คิดเป็นร้อยละ 17.1 ระดบัมากท่ีสุด จ านวน 35 คน    
คิดเป็นร้อยละ 16.2 และระดบันอ้ย จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 1.4 ตามล าดบั โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.96 แสดงวา่ขา้ราชการและเจา้หนา้ท่ีท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัแพร่ 
มีทกัษะดา้นการคิดวเิคราะห์ การสังเคราะห์ การสรุปผล และการน าเสนอขอ้มูล อยูใ่นระดบัมาก 

2.2  ประเด็นทกัษะดา้นการน าเทคโนโลยีสารสนเทศและเทคโนโลยีทางคอมพิวเตอร์
มาใช้ในปัจจุบนัส่งผลต่อการปฏิบติังาน พบวา่ ส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัมาก จ านวน 140 คน คิดเป็น
ร้อยละ 64.8 รองลงมา คือ ระดบัมากท่ีสุด จ านวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 23.1 และระดบัปานกลาง 
จ านวน 26 คน  คิดเป็นร้อยละ 12.0 ตามล าดบั โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.11 แสดงวา่ขา้ราชการและ
เจ้าหน้าท่ีท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัแพร่ มีทกัษะด้านการน า
เทคโนโลยสีารสนเทศและเทคโนโลยทีางคอมพิวเตอร์มาใชใ้นปัจจุบนั อยูใ่นระดบัมาก 

2.3  ประเด็นทกัษะดา้นบทบาททางสังคม การเขา้สู่สังคม และการแสดงออกทางสังคม
ส่งผลต่อการปฏิบติังาน พบว่า ส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก จ านวน 140 คน คิดเป็นร้อยละ 64.8 
รองลงมา คือ ระดบัปานกลาง จ านวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 18.1 และระดบัมากท่ีสุด จ านวน           
37 คน คิดเป็นร้อยละ 17.1 ตามล าดบั โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.99 แสดงวา่ขา้ราชการและเจา้หนา้ท่ี          
ท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัแพร่ มีทกัษะด้านบทบาททางสังคม           
การเขา้สู่สังคม และการแสดงออกทางสังคม อยูใ่นระดบัมาก 
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2.4  ประเด็นทกัษะดา้นวฒิุภาวะทางอารมณ์ การควบคุมตนเองส่งผลต่อการปฏิบติังาน 
พบวา่ ส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัมาก จ านวน 130 คน คิดเป็นร้อยละ 60.2 รองลงมา คือ ระดบัมากท่ีสุด 
จ านวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ 25.5 และระดบัปานกลาง จ านวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 14.4 ตามล าดบั 
โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.11 แสดงวา่ขา้ราชการและเจา้หนา้ท่ีท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ
ต าบล จงัหวดัแพร่ มีทกัษะดา้นวฒิุภาวะทางอารมณ์ การควบคุมตนเอง อยูใ่นระดบัมาก 

2.5  ประเด็นทกัษะด้านการส่งเสริมการท างานเป็นทีม ความเป็นน ้ าหน่ึงใจเดียวกนั
ส่งผลต่อการปฏิบติังาน พบว่า ส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก จ านวน 117 คน คิดเป็นร้อยละ 54.2 
รองลงมา  คือ ระดบัมากท่ีสุด จ านวน 75 คน คิดเป็นร้อยละ 34.7 ระดบัปานกลาง จ านวน 23 คน 
คิดเป็น ร้อยละ 10.6 และระดบันอ้ย จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.5 ตามล าดบั โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
4.23 แสดงวา่ขา้ราชการและเจา้หนา้ท่ีท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัแพร่            
มีทกัษะดา้นการส่งเสริมการท างานเป็นทีม ความเป็นน ้าหน่ึงใจเดียวกนั อยูใ่นระดบัมาก 

2.6  ประเด็นทกัษะดา้นการเจรจาต่อรอง การโนม้นา้ว ส่งผลต่อการปฏิบติังาน พบว่า            
ส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัมาก จ านวน 140 คน คิดเป็นร้อยละ 64.8 รองลงมา คือ ระดบัมากท่ีสุด จ านวน 
44 คน คิดเป็นร้อยละ 20.4 ระดบัปานกลาง จ านวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 14.4 และระดบันอ้ย จ านวน 1 คน 
คิดเป็นร้อยละ 0.5 ตามล าดบั โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.05 แสดงวา่ขา้ราชการและเจา้หนา้ท่ีท่ีปฏิบติังานใน
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัแพร่ มีทกัษะดา้นการเจรจาต่อรอง การโน้มน้าว อยู่ใน
ระดบัมาก 

2.7  ประเด็นทกัษะดา้นเทคนิคการให้บริการขอ้มูล และการให้ค  าปรึกษาส่งผลต่อการ
ปฏิบัติงาน พบว่า ส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก จ านวน 137 คน คิดเป็นร้อยละ 63.4 รองลงมา             
คือ ระดบัมากท่ีสุด จ านวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 22.7 และระดบัปานกลาง จ านวน 30 คน คิดเป็น
ร้อยละ 13.9 ตามล าดบั โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.09 แสดงวา่ขา้ราชการและเจา้หนา้ท่ีท่ีปฏิบติังาน      
ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัแพร่ มีทกัษะด้านเทคนิคการให้บริการขอ้มูล และ       
การใหค้  าปรึกษา อยูใ่นระดบัมาก 

2.8  ประเด็นทกัษะด้านความสามารถทางด้านภาษาส่งผลต่อการปฏิบติังาน พบว่า             
ส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก จ านวน 132 คน คิดเป็นร้อยละ 61.1 รองลงมา คือ ระดับปานกลาง 
จ านวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 23.1 ระดบัมากท่ีสุด จ านวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 15.3 และระดบั
นอ้ย จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.5 ตามล าดบั โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.91 แสดงวา่ขา้ราชการและ
เจา้หนา้ท่ีท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัแพร่ มีทกัษะดา้นความสามารถ
ทางภาษา อยูใ่นระดบัมาก 
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2.9  ประเด็นทกัษะดา้นการส่ือสารอย่างมีประสิทธิภาพทั้งภายในและภายนอกส่งผล
ต่อ การปฏิบติังาน พบวา่ ส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัมาก จ านวน 134 คน คิดเป็นร้อยละ 62.0 รองลงมา             
คือ ระดบัมากท่ีสุด จ านวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 25.9 ระดบัปานกลาง จ านวน 25 คน คิดเป็น        
ร้อยละ 11.6 และระดบันอ้ย จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.5 ตามล าดบั โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.13 
แสดงว่าขา้ราชการและเจา้หน้าท่ีท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัแพร่               
มีทกัษะดา้นการส่ือสารอยา่งมีประสิทธิภาพทั้งภายในและภายนอก อยูใ่นระดบัมาก 

2.10  ประเด็นทกัษะดา้นการเขา้ใจผูอ่ื้น และรู้จกัตนเองส่งผลต่อการปฏิบติังาน พบว่า            
ส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัมาก จ านวน 131 คน คิดเป็นร้อยละ 60.6 รองลงมา คือ ระดบัมากท่ีสุด จ านวน 
63 คน คิดเป็นร้อยละ 29.2 ระดบัปานกลาง จ านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 9.7 และระดบันอ้ย 
จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.5 ตามล าดบั โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.19 แสดงวา่ขา้ราชการและ
เจา้หนา้ท่ีท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัแพร่ มีทกัษะดา้นการเขา้ใจผูอ่ื้น 
และรู้จกัตนเอง อยูใ่นระดบัมาก 
 
ตารางท่ี 4.8 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ความคิดเห็นต่อสมรรถนะของ

บุคลากรท่ีส่งผลต่อความส าเร็จในการด าเนินงานของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ
ต าบล ดา้นสมรรถนะ 

 

ประเด็นความคิดเห็น 
ระดบัความคิดเห็น 

  S.D. ระดบั มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอ้ย 
นอ้ย
ท่ีสุด 

3.1 ท่านคิดวา่การปฏิบติังานแบบมุ่ง
ผลสมัฤทธ์ิส่งผลต่อการปฏิบติังาน 

43 
(19.9) 

145 
(67.1) 

28 
(13.0) 

- - 4.07 .570 มาก 

3.2 ท่านคิดวา่การใหบ้ริการท่ีดี 
ส่งผลต่อการปฏิบติังาน 

64 
(29.6) 

137 
(63.4) 

15 
(6.9) 

- - 4.22 .561 มาก 

3.3 ท่านคิดวา่การสัง่สมความ
เช่ียวชาญในงานอาชีพส่งผลต่อ 
การปฏิบติังาน 

70 
(32.4) 

126 
(58.3) 

20 
(6.9) 

- - 4.23 .603 มาก 

3.4 ท่านคิดวา่การยดึมัน่ ในความ 
ถูกตอ้งชอบธรรม และจริยธรรม 
ส่งผลตอ่ การปฏิบติังาน 

70 
(32.4) 

114 
(52.8) 

26 
(12.0) 

6 
(2.8) 

- 4.14 .732 มาก 

3.5 ท่านคิดวา่การท างานเป็นทีม
ส่งผลต่อการปฏิบติังาน 

88 
(40.7) 

110 
(50.9) 

18 
(8.3) 

- - 4.32 .623 มาก 
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ตารางท่ี 4.8  (ต่อ) 
 

ประเด็นความคิดเห็น 
ระดบัความคิดเห็น 

  S.D. ระดบั มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอ้ย 
นอ้ย
ท่ีสุด 

3.6 ท่านคิดวา่ผูน้ า และการแสดง 
ออกของผูน้ าส่งผลต่อการปฏิบติังาน 

55 
(25.5) 

134 
(62.0) 

27 
(12.5) 

- - 4.13 .604 มาก 

3.7 ท่านคิดวา่การคิดเชิงสร้างสรรค ์
คิดแบบกา้วหนา้ส่งผลต่อการ
ปฏิบติังาน 

60 
(27.8) 

127 
(58.8) 

29 
(13.4) 

- - 4.14 .627 มาก 

3.8 ท่านคิดวา่การเขา้ใจในความ
แตกต่าง และการยอมรับวฒันธรรม 
ส่งผลต่อการปฏิบติังาน 

44 
(20.4) 

136 
(63.0) 

36 
(16.7) 

- - 4.04 .609 มาก 

3.9 ท่านคิดวา่ความเสียสละ อุทิศตน
ในการท างานส่งผลต่อการ
ปฏิบติังาน 

65 
(30.1) 

126 
(58.3) 

25 
(11.6) 

- - 4.19 .620 มาก 

3.10 ท่านคิดวา่ความผกูพนัใน
องคก์ารส่งผลต่อการปฏิบติังาน 

59 
(27.3) 

132 
(61.1) 

24 
(11.1) 

1 
(0.5) 

- 4.15 .617 มาก 

รวม      4.16    .466 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.8 ความคิดเห็นต่อสมรรถนะของบุคลากรท่ีส่งผลต่อความส าเร็จในการ

ด าเนินงานของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ดา้นสมรรถนะ พบวา่ ความคิดเห็นต่อสมรรถนะ
ของบุคลากรท่ีส่งผลต่อความส าเร็จในการด าเนินงานของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล  
ดา้นสมรรถนะ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.16 

เม่ือพิจารณาความคิดเห็นต่อสมรรถนะของบุคลากรในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ
ต าบลด้านสมรรถนะ รายขอ้ พบว่า บุคลากรในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลมีความเห็นว่า
สมรรถนะท่ีส่งผลต่อความส าเร็จในการด าเนินงานของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล มากท่ีสุด 
คือ สมรรถนะดา้นการท างานเป็นทีม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.32 รองลงมา คือ สมรรถนะดา้นการสั่งสม
ความเช่ียวชาญในงานอาชีพ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.23 สมรรถนะดา้นการใหบ้ริการท่ีดี มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
4.22 ตามล าดบั และบุคลากรในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลมีความเห็นวา่สมรรถนะท่ีส่งผล 
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ต่อความส าเร็จในการด าเนินงานของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล น้อยท่ีสุด คือ สมรรถนะ
ดา้นความเขา้ใจในความแตกต่างและการยอมรับวฒันธรรม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.04 โดยมีรายละเอียด
ในแต่ละประเด็นดงัต่อไปน้ี 

3.1  ประเด็นสมรรถนะ การปฏิบติังานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิส่งผลต่อการปฏิบติังาน 
พบวา่ ส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัมาก จ านวน 145 คน คิดเป็นร้อยละ 67.1 รองลงมา คือ ระดบัมากท่ีสุด 
จ านวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 19.9 และระดบัปานกลาง จ านวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 13.0 
ตามล าดบั โดย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.07 แสดงวา่ขา้ราชการและเจา้หนา้ท่ีท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัแพร่ มีสมรรถนะการปฏิบติังานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ อยูใ่นระดบัมาก 

3.2  ประเด็นสมรรถนะ การให้บริการท่ีดีส่งผลต่อการปฏิบติังาน พบว่า ส่วนใหญ่อยู่
ในระดบัมาก จ านวน 137 คน คิดเป็นร้อยละ 63.4 รองลงมา คือ ระดบัมากท่ีสุด จ านวน 64 คน คิดเป็น
ร้อยละ 29.6 และระดบัปานกลาง จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 6.9 ตามล าดบั โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
4.23 แสดงวา่ขา้ราชการและเจา้หนา้ท่ีท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัแพร่ 
มีสมรรถนะการใหบ้ริการท่ีดี อยูใ่นระดบัมาก 

3.3  ประเด็นสมรรถนะ การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพส่งผลต่อการปฏิบติังาน 
พบวา่ ส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัมาก จ านวน 126 คน คิดเป็นร้อยละ 58.3 รองลงมา คือ ระดบัมากท่ีสุด 
จ านวน 70 คน คิดเป็นร้อยละ 32.4 และระดบัปานกลาง จ านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 9.3 
ตามล าดบั โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.23 แสดงวา่ขา้ราชการและเจา้หนา้ท่ีท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัแพร่ มีสมรรถนะการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ อยู่ใน               
ระดบัมาก 

3.4  ประเด็นสมรรถนะ การยึดมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรม และจริยธรรม ส่งผลต่อ
การปฏิบติังาน พบวา่ ส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัมาก จ านวน 114 คน คิดเป็นร้อยละ 52.8 รองลงมา คือ 
ระดบัมากท่ีสุด จ านวน 70 คน คิดเป็นร้อยละ 32.4 ระดบัปานกลาง จ านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 
12.0 และระดบันอ้ย จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 2.8 ตามล าดบั โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.15 แสดงวา่
ขา้ราชการและเจา้หนา้ท่ีท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัแพร่ มีสมรรถนะ
การยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรม และจริยธรรม อยูใ่นระดบัมาก 

3.5  ประเด็นสมรรถนะ การท างานเป็นทีมส่งผลต่อการปฏิบติังาน พบวา่ ส่วนใหญ่อยู่
ในระดบัมาก จ านวน 110 คน คิดเป็นร้อยละ 50.9 รองลงมา คือ ระดบัมากท่ีสุด จ านวน 88 คน คิดเป็น
ร้อยละ 40.7 และระดบัปานกลาง จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 8.3 ตามล าดบั โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
4.32 แสดงวา่ขา้ราชการและเจา้หนา้ท่ีท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัแพร่ 
มีสมรรถนะการท างานเป็นทีม อยูใ่นระดบัมาก 
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3.6  ประเด็นสมรรถนะ ผูน้ า และการแสดงออกของผูน้ าส่งผลต่อการปฏิบติังาน พบวา่          
ส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัมาก จ านวน 134 คน คิดเป็นร้อยละ 62.0 รองลงมา คือ ระดบัมากท่ีสุด จ านวน 
55 คน คิดเป็นร้อยละ 25.5 และระดบัปานกลาง จ านวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 12.5 ตามล าดบั โดย 
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.12 แสดงวา่ขา้ราชการและเจา้หนา้ท่ีท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ
ต าบล จงัหวดัแพร่ มีสมรรถนะผูน้ า และการแสดงออกของผูน้ า อยูใ่นระดบัมาก 

3.7  ประเด็นสมรรถนะ การคิดเชิงสร้างสรรค์ คิดแบบกา้วหนา้ ส่งผลต่อการปฏิบติังาน 
พบวา่ส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัมาก จ านวน 127 คน คิดเป็นร้อยละ 58.8 รองลงมา คือ ระดบัมากท่ีสุด 
จ านวน 60 คน คิดเป็นร้อยละ 27.8 และระดบัปานกลาง จ านวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 13.4 ตามล าดบั 
โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.14 แสดงว่าขา้ราชการและเจา้หน้าท่ีท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบล จงัหวดัแพร่ มีสมรรถนะการคิดเชิงสร้างสรรค ์คิดแบบกา้วหนา้ อยูใ่นระดบัมาก 

3.8  ประเด็นสมรรถนะ การเขา้ใจในความแตกต่าง และการยอมรับวฒันธรรม ส่งผล
ต่อการปฏิบติังาน พบวา่ส่วนใหญ่อยู่ในระดบัมาก จ านวน 136 คน คิดเป็นร้อยละ 63.0 รองลงมา 
คือ ระดบัมากท่ีสุด จ านวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 20.4 และระดบัปานกลาง จ านวน 36 คน คิดเป็น
ร้อยละ 16.7 ตามล าดบั โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.04 แสดงวา่ขา้ราชการและเจา้หนา้ท่ีท่ีปฏิบติังาน                     
ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัแพร่ มีสมรรถนะการเขา้ใจในความแตกต่าง และ     
การยอมรับวฒันธรรม อยูใ่นระดบัมาก 

3.9 ประเด็นสมรรถนะ ความเสียสละ อุทิศตนในการท างาน ส่งผลต่อการปฏิบติังาน 
พบวา่ส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัมาก จ านวน 126 คน คิดเป็นร้อยละ 58.3 รองลงมา คือ ระดบัมากท่ีสุด 
จ านวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 30.1 และระดบัปานกลาง จ านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 11.6 ตามล าดบั 
โดย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.18 แสดงว่าขา้ราชการและเจา้หนา้ท่ีท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบล จงัหวดัแพร่ มีสมรรถนะความเสียสละ อุทิศตนในการท างาน อยูใ่นระดบัมาก 

3.10 ประเด็นสมรรถนะ ความผกูพนัในองคก์ารส่งผลต่อการปฏิบติังาน พบวา่ ส่วนใหญ่  
อยูใ่นระดบัมาก จ านวน 132 คน คิดเป็นร้อยละ 61.1 รองลงมา คือ ระดบัมากท่ีสุด จ านวน 59 คน 
คิดเป็นร้อยละ 27.3 ระดบัปานกลาง จ านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 11.1 และระดบันอ้ย จ านวน          
1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.5 ตามล าดบั โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.15 แสดงวา่ขา้ราชการและเจา้หนา้ท่ี              
ท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัแพร่ มีสมรรถนะความผกูพนัในองคก์าร 
อยูใ่นระดบัมาก 
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ตารางท่ี 4.9 ความคิดเห็นต่อสมรรถนะของบุคลากรท่ีส่งผลต่อความส าเร็จในการด าเนินงานของ
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ในภาพรวม 

 

สมรรถนะ   S.D. ระดับ 
1. ความรู้ 3.73 .531 มาก 
2. ทกัษะ 4.08 .451 มาก 
3. สมรรถนะ 4.16 .466 มาก 

รวมเฉล่ีย 3.99 .366 มาก 
   
 จากตารางท่ี 4.9 ความคิดเห็นต่อสมรรถนะของบุคลากรท่ีส่งผลต่อความส าเร็จในการ
ด าเนินงานของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ในภาพรวม พบว่า  ความคิดเห็นต่อสมรรถนะ
ของบุคลากรท่ีส่งผลต่อคามส าเร็จในการด าเนินงานของโรงพยาบาลส่งเสริสุขภาพต าบล                   
ในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.99   
 เม่ือพิจารณาความคิดเห็นต่อสมรรถนะของบุคลากรในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ
ต าบล รายดา้น พบวา่ บุคลากรในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลมีความเห็นวา่สมรรถนะท่ีส่งผล
ต่อความส าเร็จในการด าเนินงานของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล มากท่ีสุด คือ ด้าน
คุณลกัษณะของบุคคล มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.16 รองลงมา คือ ดา้นทกัษะ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.08 และ
ดา้นความรู้ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.73 ตามล าดบั 
 

ตอนที ่3 ข้อคดิเห็น และข้อเสนอแนะทีจ่ าเป็นส าหรับการพฒันาสมรรถนะ 
 
 ในตอนน้ีเป็นการแสดงความคิดเห็นของบุคลากรท่ีมีต่อสมรรถนะท่ีจ าเป็นและส่งผล
ต่อความส าเร็จในการด าเนินงานของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ปัญหาในการปฏิบติังาน           
ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล แนวทางการแก้ไข และขอ้เสนอแนะ ดงัแสดงในตารางท่ี      
4.10 – 4.13 ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 4.10   สมรรถนะท่ีจ าเป็น และส่งผลต่อความส าเร็จในการด าเนินงานของโรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบล 

 

ล าดับ สมรรถนะทีจ่ าเป็น/ส่งผลต่อความส าเร็จ 
ความถี่  
(คน) 

1. การท างานเป็นทีม/ความร่วมแรงร่วมใจ/ความสามคัคี 38 
2. การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 32 
3. การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ความเช่ียวชาญเฉพาะดา้น 28 
4. การบริการท่ีดี 21 
5. ความเสียสละ อุทิศตนในการท างาน 18 
6. การยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรม และจริยธรรม 12 
7. ความรับผดิชอบของเจา้หนา้ท่ี/รับผดิชอบร่วมกนั 8 
8. ความคิดสร้างสรรค/์การแสวงหาความรู้อ่ืนๆ/การด าเนินงานเชิงรุก 8 
9. การมีส่วนร่วมของทุกภาคีเครือข่ายสุขภาพ และการท างานในพื้นท่ี/

การเขา้สู่สังคม/การแสดงออกทางสังคม 
7 

10. การคิดวเิคราะห์/สังเคราะห์ 5 
11. สภาวะผูน้ า/การแสดงออกของผูน้ า/บทบาทผูน้ า 5 
12. ความเขา้ใจในความต่างของวฒันธรรม/การยอมรับวฒันธรรม 

การปฏิบติังานท่ีผา่นมา/เดิม 
4 

13. ความผกูพนัท่ีมีต่อส่วนราชการและเพื่อนร่วมงาน 4 
14. มนุษยสัมพนัธ์/การสร้างสัมพนัธภาพ 3 

 รวมความถ่ี 193 
 

จากตารางท่ี 4.10 บุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลมี
ความเห็นวา่สมรรถนะท่ีจ าเป็นและส่งผลต่อความส าเร็จในการด าเนินงานของโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบล เรียงตามล าดบั 5 อนัดับแรก คือ การท างานเป็นทีม/ความร่วมแรงร่วมใจ/ความ
สามคัคี มีค่าความถ่ีเท่ากบั 38 คน รองลงมา คือ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ มีค่าความถ่ีเท่ากบั 32 คน การสั่ง
สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ความเช่ียวชาญเฉพาะดา้น มีค่าความถ่ีเท่ากบั 28 คน การบริการท่ีดี               
มีค่าความถ่ีเท่ากบั 21 คน และความเสียสละ อุทิศตนในการท างาน มีค่าความถ่ีเท่ากบั 18 คน 
ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.11   ปัญหาในการปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
 

ล าดับ ปัญหาในการปฏิบัติงาน 
ความถี่  
(คน) 

1. ภาระงานมากเกินไปไม่สอดคลอ้งกบัจ านวนบุคลากร  
อ านาจหนา้ท่ี และเวลา 

32 

2. บุคลากรมีจ านวนนอ้ย/ไม่เพียงพอ 31 
3. งบประมาณนอ้ย/ไม่เพียงพอ/มีจ านวนจ ากดั/การถ่ายโอน

งบประมาณล่าชา้ 
24 

4. การติดต่อประสานงาน การส่ือสารทั้งภายในภายนอกหน่วยงาน  
การท างานในพื้นท่ีร่วมกบัชุมชน ขาดความร่วมมือจากชุมชน 

22 

5. ผลตอบแทนท่ีมีมากแตกต่างกนัระหวา่งสายวชิาชีพกบั 
สายสนบัสนุน เกิดความเล่ือมล ้า และเกิดเปรียบเทียบกนั 
ระหวา่งผูป้ฏิบติังาน 

18 

6. งานไม่มีคุณภาพตามเกณฑท่ี์ก าหนดไว ้คุณภาพของงานลดนอ้ยลง 14 
7. การท างานเป็นทีม 14 
8. ขาดขวญัก าลงัใจ และแรงจูงใจในการท างานในพื้นท่ี 12 
9. วสัดุ อุปกรณ์ ไม่เพียงพอต่อการปฏิบติังาน 10 

10. ปฏิบติังานดา้นอ่ืนๆ ไม่ตรงตามสายงาน และขาดความรู้เฉพาะทาง 
เช่น การเงิน พสัดุ การบริหารจดัการ 

10 

11. ประชาชนในพื้นท่ีขาดความรู้เก่ียวกบัพฤติกรรมสุขภาพ 7 
12. ปัญหาทางดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ/การเขา้ถึงเครือข่ายการส่ือสาร 7 
13. ขาดความจริงใจในการใหข้อ้มูลในการพฒันาระหวา่งเพื่อนร่วมงาน 

และขาดการยอมรับเพื่อนร่วมงาน และการเขา้ใจผูอ่ื้น 
7 

14. ความขดัแยง้ในองคก์ร 5 
15. นโยบายการบริหารงานของผูบ้งัคบับญัชาระดบัสูงของหน่วยงาน 5 

 รวมความถ่ี 218 
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จากตารางท่ี 4.11 บุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลมี
ความเห็นว่าปัญหาในการปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล เรียงตามล าดบั 5 อนัดบัแรก 
คือ ภาระงานมากเกินไปไม่สอดคลอ้งกบัจ านวนบุคลากร อ านาจหนา้ท่ี และเวลา มีค่าความถ่ีเท่ากบั 
32 คน รองลงมา คือ บุคลากรมีจ านวนนอ้ย/ไม่เพียงพอ มีค่าความถ่ีเท่ากบั 31 คน งบประมาณนอ้ย/
ไม่เพียงพอ/มีจ านวนจ ากดั/การถ่ายโอนงบประมาณล่าช้า มีค่าความถ่ีเท่ากบั 24 คน การติดต่อ
ประสานงาน การส่ือสารทั้งภายในภายนอกหน่วยงาน การท างานในพื้นท่ีร่วมกบัชุมชน ขาดความ
ร่วมมือจากชุมชน มีค่าความถ่ีเท่ากบั 22 คน และผลตอบแทนท่ีมีมากแตกต่างกนัระหว่างสาย
วิชาชีพ กับสายสนับสนุน เกิดความเล่ือมล ้ า และเกิดเปรียบเทียบกันระหว่างผูป้ฏิบติังาน มี
ค่าความถ่ีเท่ากบั 18 คน ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.12   แนวทางการแกไ้ข 
 

ล าดับ แนวทางการแก้ไข 
ความถี่  
(คน) 

1. สรรหาบุคลากรให้เหมาะสมกบัพื้นท่ี จดัสรรบุคลากรเพิ่มเติม  
และเพียงพอกบัพื้นท่ีรับผดิชอบ 

25 

2. พฒันาศกัยภาพบุคลากรใหมี้ความรู้ ทกัษะท่ีจ าเป็นในการท างาน 22 
3. การจดัสรรงบประมาณท่ีเพียงพอ และก าหนดระยะเวลาชดัเจน/

สนบัสนุนงบประมาณเพิ่มเติม 
16 

4. เสริมสร้างการท างานอยา่งเป็นระบบ กระบวนการ  
และการท างานเป็นทีม 

14 

5. เสริมสร้างแรงจูงใจ และขวญัก าลงัใจในการท างาน 13 
6. ก าหนดกรอบ/บทบาทหนา้ท่ีการท างานใหช้ดัเจน/ลดภาระงาน 

ท่ีไม่จ  าเป็น เช่น พ.ร.บ.วชิาชีพฯ 
13 

7. บูรณาการท างานร่วมกนั/เพื่อแกไ้ขปัญหาการขาดแคลนบุคลากร 
การแกไ้ขปัญหาร่วมกนั/ตรงกบัสภาพปัญหา 

11 

8. ลดช่องวา่งค่าตอบแทนระหวา่งสายวชิาชีพกบัสายสนบัสนุน 11 
9. ใหอ้  านาจผูบ้งัคบับญัชาในการก าหนดทิศทาง บริหารจดัการ  

และตดัสินใจ 
10 

10. มีการบริหารจดัการท่ีดีภายใตจ้  านวนบุคลากรจ ากดั 9 



96 

ตารางท่ี 4.12   (ต่อ) 
 

ล าดับ แนวทางการแก้ไข 
ความถี่  
(คน) 

11. การพฒันา การฝึกอบรมตอ้งด าเนินการตามความตอ้งการ และ  
ความจ าเป็นของหน่วยงาน/สามารถปฏิบติังานทดแทนกนัได ้

6 

12. สร้างวฒันธรรมองคก์รในการท างานท่ีดี 5 
13. ประสานร่วมมือกบัผูน้ าชุมชน ผูน้ าทอ้งถ่ินให้ตระหนกัถึง

ความส าคญัของปัญหาสุขภาพของประชาชน 
5 

14. ส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรมการท างานในหน่วยงาน 5 
15. การน าเสนอขอ้มูลสุขภาพแก่ชุมชน และการคืนขอ้มูลแก่ชุมชน 5 
16. แกไ้ขปัญหาของระบบสารสนเทศในหน่วยงานใหพ้ร้อม 

ในการท างาน 
5 

17. สนบัสนุนใหบุ้คลากร กลา้คิด กลา้พดู เชิงสร้างสรรค ์ 
ปราศจากอคติ ส่งเสริมหลกัการ เก่งคน เก่งงาน เก่งคิด 

4 

18. ใหค้วามส าคญักบัการก าหนดวสิัยทศัน์ของหน่วยงาน 
เพื่อเป็นแนวทางการท างาน 

3 

 รวมความถ่ี 182 
 

จากตารางท่ี 4.12 บุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ไดเ้สนอ
แนวทางการแก้ไขปัญหาในการด าเนินงานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล เรียงล าดับ 5 
อนัดบัแรก คือ สรรหาบุคลากรให้เหมาะสมกบัพื้นท่ี จดัสรรบุคลากรเพิ่มเติม และเพียงพอกบัพื้นท่ี
รับผิดชอบ มีค่าความถ่ีเท่ากบั 25 คน รองลงมา คือ พฒันาศกัยภาพบุคลากรให้มีความรู้ ทกัษะท่ี
จ าเป็นในการท างาน มีค่าความถ่ีเท่ากบั 22 คน การจดัสรรงบประมาณท่ีเพียงพอ และก าหนด
ระยะเวลาชดัเจน/สนบัสนุนงบประมาณเพิ่มเติม มีค่าความถ่ีเท่ากบั 16 คน เสริมสร้างการท างาน
อย่างเป็นระบบ กระบวนการ และการท างานเป็นทีม มีค่าความถ่ีเท่ากบั 14 คน และเสริมสร้าง
แรงจูงใจและขวญัก าลงัใจในการท างาน กบัก าหนดกรอบ/บทบาทหนา้ท่ีการท างานให้ชดัเจน/ลด
ภาระงานท่ีไม่จ าเป็นมีค่าความถ่ีเท่ากบั 11 คน เท่ากนั 
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ตารางท่ี 4.13  ขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ 
 

ล าดับ ข้อเสนอแนะอืน่ๆ 
ความถี่  
(คน) 

1. ควรมีการพฒันาศกัยภาพบุคลากรทุกดา้น ทั้งวชิาการ ทกัษะ  
การคิด คุณธรรม และสามารถปฏิบติังานทดแทนกนัได ้

23 

2. สนบัสนุนขวญัก าลงัใจแก่เจา้หนา้ท่ีท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ี โดยเฉพาะ
เจา้หนา้ท่ีท่ีปฏิบติังานในทอ้งถ่ินทุรกนัดาร 

14 

3. ควรมีการท างานแบบบูรณาการเป็นทีม/ส่งเสริมการท างานเป็นทีม 12 
4. การด าเนินงานจะประสบส าเร็จตอ้งไดรั้บการสนบัสนุน และ 

ร่วมแรงร่วมใจ การช่วยเหลือกนัและกนัของผูบ้ริหาร หวัหนา้งาน 
ผูน้ าชุมชน และผูป้ฏิบติังาน 

11 

5. ผลกัดนัใหน้โยบายโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลใหเ้กิดข้ึน 
อยา่งเป็นรูปธรรม ชดัเจน มีกฎ ระเบียบรองรับ 

11 

6. ผูบ้ริหารควรจะเขา้ใจในสภาพปัญหาท่ีเกิดข้ึนจริงใน 
การท างานอยา่งแทจ้ริง และพร้อมหาแนวทางแกไ้ขอยา่งจริงใจ 
 และใหค้วามส าคญักบัหมออนามยั 

8 

7. หน่วยงาควรมีการประชุมช้ีแจงระหวา่งบุคลากรในหน่วยงาน 
โดยใชห้ลกัเขา้ใจ เขา้ถึง และพฒันา 

7 

8. ปรับปรุงการจดัสรรงบประมาณสู่โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ 
ต าบล ควรบริหารจดัการงบประมาณใหเ้พียงพอ และจดัสรรให้
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลตามก าหนดเวลา รวดเร็ว 

5 

9. ควรสนบัสนุนบุคลากรสายสนบัสนุน เช่น การเงิน พสัดุ  
เพื่อใหบุ้คลากรทางสาธารณสุข ไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถ 
ในการปฏิบติังานอยา่งแทจ้ริง 

5 

10. ใหค้วามส าคญักบัการบริหารจดัการองคก์าร การกระจายก าลงัคน               
ท่ีเหมาะสม ตรงกบัความรู้ความสามารถ และพื้นท่ีปฏิบติังาน 

4 

11. หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งควรมีการบริหารจดัการบุคลากรในรูปของ
เครือข่าย  เพื่อแกไ้ขปัญหาการขาดแคลนบุคลากร 

3 
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ตารางท่ี 4.13  (ต่อ) 
 

ล าดับ ข้อเสนอแนะอืน่ๆ 
ความถี่  
(คน) 

12. หน่วยงานควรหมุนเวยีนบุคลากรในสายงานท่ีจ าเป็น เช่น  
แพทย ์ทนัตแพทย ์พยาบาลวชิาชีพ เพื่อมาปฏิบติังานในพื้นท่ี 

3 

13. ใหค้วามส าคญัในเร่ืองของความพึงพอใจของผูรั้บบริการ 
ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลเพิ่มมากข้ึน  
และน าขอ้มูลมาใชจ้ริง 

2 

14. ควรมีการอบรมแลกเปล่ียนเรียนรู้ระหวา่งกลุ่มต่างๆ  
การจดัการความรู้ และองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 

1 

15. ควรจะใหค้วามส าคญัเร่ืองความสุขในการท างาน  
งานไดผ้ล คนเป็นสุข 

1 

16. ปรับเปล่ียนระบบการบริหารงานจากระบบอุปถมัภเ์ป็น 
ระบบคุณธรรม 

1 

 รวมความถ่ี 111 
 

จากตารางท่ี 4.13 บุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ไดเ้สนอ
ขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ ในการด าเนินงานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล เรียงล าดบั 5 อนัดบัแรก 
คือ ควรมีการพฒันาศกัยภาพบุคลากรทุกดา้น ทั้งวิชาการ ทกัษะ การคิด คุณธรรม และสามารถ
ปฏิบติังานทดแทนกนัได้ มีค่าความถ่ีเท่ากับ 23 คน รองลงมา คือ สนับสนุนขวญัก าลงัใจแก่
เจา้หนา้ท่ีท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ี โดยเฉพาะเจา้หนา้ท่ีท่ีปฏิบติังานในทอ้งถ่ินทุรกนัดาร มีค่าความถ่ี
เท่ากบั 14 คน ควรมีการท างานแบบบูรณาการเป็นทีม/ส่งเสริมการท างานเป็นทีม มีค่าความถ่ีเท่ากบั 
12 คน การด าเนินงานจะประสบส าเร็จตอ้งไดรั้บการสนบัสนุน และร่วมแรงร่วมใจ การช่วยเหลือ
กนัและกนัของผูบ้ริหาร หวัหนา้งาน ผูน้ าชุมชน และผูป้ฏิบติังาน และผลกัดนัให้นโยบายโรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบลให้เกิดข้ึนอยา่งเป็นรูปธรรม ชดัเจน  มีกฎ ระเบียบรองรับ มีค่าความถ่ีเท่ากบั 
11 คน เท่ากนั  

ในบทท่ี 5 จะเป็นการสรุปการวจิยั อภิปรายผลและขอ้เสนอแนะ 
 
 



บทที ่ 5 

สรุปการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 

การศึกษา เร่ือง “สมรรถนะของบุคลากรท่ีส่งผลต่อความส าเร็จในการด าเนินงานของ
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัแพร่” ผูศึ้กษาไดว้ิเคราะห์ขอ้มูลจากแบบสอบถาม และ
ด าเนินการสรุปผลการศึกษา อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 
 

1. สรุปการศึกษา 
 

1.1  วตัถุประสงค์ของการศึกษา 
 1.1.1 เพื่อศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกับสมรรถนะท่ีส่งผลต่อความส าเร็จในการ

ด าเนินงานของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัแพร่ 
 1.1.2 เพื่อศึกษาปัญหาและขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการพฒันาสมรรถนะ และน าผล

การศึกษามาเป็นแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการ
ด าเนินงานของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัแพร่ 

1.2  วธีิด าเนินการศึกษา 
1.2.1 ประชากร 

  ขา้ราชการและเจา้หน้าท่ีท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล          
จงัหวดัแพร่ทุกแห่ง รวมทั้งส้ินจ านวน 119 แห่ง ในต าแหน่งหัวหน้าสถานีอนามยั นกัวิชาการ
สาธารณสุข เจ้าพนักงานสาธารณสุข  เจ้าพนักงานทนัตสาธารณสุข พยาบาลวิชาชีพ โดยแยก
ออกเป็นอ าเภอ 8 อ าเภอ จ านวน 431 คน  

1.2.2 กลุ่มตัวอย่างในการศึกษา 
  การก าหนดสัดส่วนกลุ่มตวัอย่างประชากร ใช้สูตรในการค านวณหาขนาด

ของกลุ่มตวัอยา่งของ Taro Yamane ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95 % ไดก้ลุ่มตวัอยา่งท่ีเหมาะสมจ านวน 
207 คน แต่เพื่อให้ไดม้าซ่ึงขอ้มูลในการวิเคราะห์ท่ีเหมาะสมกบัสภาพพื้นท่ี และการกระจายของ
ขอ้มูลอยา่งทัว่ถึง จึงก าหนดจ านวนไวท่ี้ ร้อยละ 50 ของจ านวนประชากรในการศึกษาทั้งหมด ซ่ึงมี
ขนาดใกลเ้คียงกบัจ านวนท่ีค านวณไดจ้ากสูตร และด าเนินการสุ่มตวัอยา่งแบบเจาะจง  
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1.2.3  เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษา 
  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลในการศึกษาคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถาม

ส าหรับขา้ราชการและเจา้หนา้ท่ีท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัแพร่ โดย
เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) แบบใหผู้ต้อบประเมินตนเอง (Self-assessment) ตามท่ีผูศึ้กษา
สร้างข้ึน จ านวน 1 ชุด  ซ่ึงมีรายละเอียดของแบบสอบถามออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี  

ส่วนท่ี 1 เป็นข้อมูลส่วนบุคคลของผู ้ตอบแบบสอบถาม โดยแบ่งราย 
ละเอียดของแบบสอบถามออกเป็น 5 ขอ้ ประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน และ
ประสบการณ์ในการท างานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 

ส่วนท่ี 2  สมรรถนะท่ีมีอยูใ่นการปฏิบติังาน ในดา้นความรู้ ดา้นทกัษะ และ
ดา้นสมรรถนะ  ซ่ึงมีลกัษณะค าถามปลายปิด (Close Ended Question) มีลกัษณะเป็นแบบสอบถาม
ท่ีแสดงความคิดเห็นประมาณค่า 5 ระดบั (Rating Scale) จ  านวน 30 ขอ้ โดยมีเกณฑ์การเลือกตอบ 
ดงัน้ี 

ระดบัคะแนน 5   หมายถึง   มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
ระดบัคะแนน 4   หมายถึง   มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก 
ระดบัคะแนน 3   หมายถึง   มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง 
ระดบัคะแนน 2   หมายถึง   มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบันอ้ย 
ระดบัคะแนน 1  หมายถึง   มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามชนิดปลายเปิด เพื่อให้ผูต้อบแบบสอบถามแสดง

ความคิดเห็น และขอ้เสนอแนะท่ีจ าเป็นส าหรับการพฒันาสมรรถนะ ดงัน้ี 
1.  สมรรถนะอะไรท่ีจ าเป็นและส่งผลต่อความส าเร็จในการด าเนินงานขอ

องโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
2.  ปัญหาในการปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
3.  แนวทางการแกไ้ข 
4.  ขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ 
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การสร้างและหาคุณภาพของเคร่ืองมือ ผูศึ้กษาไดด้ าเนินการศึกษาคน้ควา้
จากแนวคิด ทฤษฎี และหลกัการ และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง โดยน าแบบสอบถามท่ีผา่นการปรับปรุง
แกไ้ขตามค าแนะน าจากอาจารยท่ี์ปรึกษาการศึกษาอิสระแลว้ ให้ผูเ้ช่ียวชาญ และผูมี้ประสบการณ์
ทางดา้นสาธารณสุข จ านวน 5 คน ตรวจสอบความถูกตอ้งดา้นเน้ือหา ภาษา และโครงสร้าง แลว้ 
น าผลการพิจารณาจากผูเ้ช่ียวชาญไปค านวณหาค่าดชันีความสอดคล้อง IOC (Index of Item 
Objective Congruence) โดยแบบสอบถามแต่ละขอ้มีค่าดชันีความสอดคลอ้งอยูร่ะหวา่ง 0.6 – 1.0 
จากนั้นน าแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์ท่ีสร้างเสร็จแลว้ไปทดลองใช ้(Try Out) กบักลุ่มตวัอยา่ง โดย
ศึกษาจากบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ในสังกดัส านกังานสาธารณสุข
จงัหวดัพะเยา จ านวน 30 คน แล้วน าขอ้มูลท่ีได้จากการทดลองมาใช้ค  านวณหาค่าความเช่ือมัน่ 
(Reliability) โดยใช้วิธีการค านวณหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา (α – coefficient) ของครอนบาค 
(Cronbach) ซ่ึงไดค้่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามทั้งฉบบั เท่ากบั .9439 

1.2.4 การเกบ็รวบรวมข้อมลู 
ผูศึ้กษาด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล ดว้ยวิธีการประสานขอความอนุเคราะห์

ในการตอบแบบสอบถามดว้ยตวัเองกบัผูช่้วยสาธารณสุขอ าเภอ ในส านกังานสาธารณสุขอ าเภอทุก
อ าเภอ ซ่ึงเป็นหน่วยงานตน้สังกดัระดบัอ าเภอของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล พร้อมทั้งจดัส่ง
แบบสอบถามให้กบัขา้ราชการและเจา้หน้าท่ีท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล  
จงัหวดัแพร่ ตามจ านวนกลุ่มตวัอยา่งเพื่อจดัเก็บรวบรวมขอ้มูล  

1.2.5 การวิเคราะห์ข้อมลู 
 การวิเคราะห์ขอ้มูลของแบบสอบถามการศึกษาในคร้ังน้ี ผูศึ้กษาวิเคราะห์

ตามวธีิทางสถิติ ซ่ึงใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ด าเนินการวิเคราะห์ขอ้มูล โดยการแจกแจงความถ่ีหา
ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวเิคราะห์เน้ือหา 
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 1.3 ผลการศึกษา 
  ผลจากการศึกษา เร่ือง สมรรถนะของบุคลากรท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการ
ด าเนินงานของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัแพร่ สรุปไดด้งัน้ี 
  ตอนที ่1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  กลุ่มตวัอยา่งของผูต้อบแบบสอบถามในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัแพร่ 
ส่วนมากเป็นเพศหญิง  มีจ  านวน 129 คน คิดเป็นร้อยละ 59.7 เพศชาย มีจ านวน 87 คน คิดเป็นร้อยละ 
40.3 มีอาย ุ45 – 49  ปี จ  านวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ 25.5 จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี  จ  านวน 79 
คน คิดเป็นร้อยละ 82.9 เป็นผูด้  ารงต าแหน่งนกัวิชาการสาธารณสุข จ านวน 106 คน คิดเป็นร้อยละ 
49.1 และมีประสบการณ์ในการท างานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 20 ปีข้ึนไป จ านวน  
88 คน คิดเป็นร้อยละ 40.7 

ตอนที ่2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะของบุคลากรที่ส่งผลต่อความส าเร็จ        
ในการด าเนินงานของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จังหวดัแพร่ 

1.  ความคิดเห็นต่อสมรรถนะของบุคลากรท่ีส่งผลต่อความส าเร็จในการ
ด าเนินงานของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ดา้นความรู้ พบวา่ สมรรถนะของบุคลากรท่ีส่งผล
ต่อความส าเร็จในการด าเนินงานของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ดา้นความรู้ โดยรวมอยูใ่น
ระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.73 เม่ือพิจารณาความคิดเห็นต่อสมรรถนะของบุคลากรใน
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลด้านความรู้ รายข้อ พบว่า บุคลากรในโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบลมีความเห็นวา่ความรู้ท่ีส่งผลต่อความส าเร็จในการด าเนินงานของโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบล มากท่ีสุด คือ ความรู้เร่ืองบทบาทหน้าท่ีและภารกิจของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ
ต าบล  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.82 รองลงมา คือ ความรู้ในเร่ืองของการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช ้
ในการปฏิบติังาน และเร่ืองของนโยบายการยกระดบัสถานีอนามยัเป็นโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ
ต าบล มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.80 เท่ากนั และสมรรถนะด้านความรู้ เร่ืองการบริหารความเส่ียงและ     
การควบคุมภายในหน่วยงาน มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดเท่ากบั 3.50 

 2.  ความคิดเห็นต่อสมรรถนะของบุคลากรท่ีส่งผลต่อความส าเร็จในการ
ด าเนินงานของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ดา้นทกัษะ พบวา่ สมรรถนะของบุคลากรท่ีส่งผล
ต่อความส าเร็จในการด าเนินงานของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ดา้นทกัษะ โดยรวมอยูใ่น
ระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.08 เม่ือพิจารณาความคิดเห็นต่อสมรรถนะของบุคลากรใน
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลดา้นทกัษะ รายขอ้ พบวา่ บุคลากรในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ
ต าบลมีความเห็นวา่ ทกัษะท่ีส่งผลต่อความส าเร็จในการด าเนินงานของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ
ต าบล มากท่ีสุด คือ ทักษะด้าน การส่งเสริมการท างานเป็นทีม ความเป็นน ้ าหน่ึงใจเดียวกัน             



103 

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.23 รองลงมา คือ ทกัษะดา้นการเขา้ใจผูอ่ื้นและรู้จกัตนเองส่งผลต่อการปฏิบติังาน 
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.18 ทกัษะดา้นการส่ือสารอยา่งมีประสิทธิภาพทั้งภายในและภายนอก มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.13 ตามล าดับ และบุคลากรในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลมีความเห็นว่าทกัษะ             
ท่ีส่งผลต่อความส าเร็จในการด าเนินงานของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล นอ้ยท่ีสุด คือ ทกัษะ
ดา้นความสามารถทางดา้นภาษา มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.91 

 3.  ความคิดเห็นต่อสมรรถนะของบุคลากรท่ีส่งผลต่อความส าเร็จในการ
ด าเนินงานของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ดา้นคุณลกัษณะของบุคคล พบวา่ โดยรวมอยูใ่น
ระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.16 เม่ือพิจารณาความคิดเห็นต่อสมรรถนะของบุคลากรใน
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลดา้นคุณลกัษณะของบุคคล รายขอ้ พบวา่ บุคลากรในโรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบล มีความเห็นว่าสมรรถนะท่ีส่งผลต่อความส าเร็จในการด าเนินงานของ
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล มากท่ีสุด คือ สมรรถนะดา้นการท างานเป็นทีม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
4.32 รองลงมา คือ สมรรถนะด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.23 
สมรรถนะด้านการให้บริการท่ีดี มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.22 ตามล าดบั และบุคลากรในโรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบลมีความเห็นว่าสมรรถนะท่ีส่งผลต่อความส าเร็จในการด าเนินงานของ
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล น้อยท่ีสุด คือ สมรรถนะดา้นความเขา้ใจในความแตกต่างและ
การยอมรับวฒันธรรม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.04 

4.  ความคิดเห็นต่อสมรรถนะของบุคลากรท่ีส่งผลต่อความส าเร็จในการ
ด าเนินงานของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ในภาพรวม พบว่า  ความคิดเห็นต่อสมรรถนะ
ของบุคลากรท่ีส่งผลต่อความส าเร็จในการด าเนินงานของโรงพยาบาลส่งเสริสุขภาพต าบลใน
ภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.99 เม่ือพิจารณาความคิดเห็นต่อสมรรถนะของบุคลากร
ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล รายดา้น พบวา่ บุคลากรในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล               
มีความเห็นว่าสมรรถนะท่ีส่งผลต่อความส าเร็จในการด าเนินงานของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ
ต าบล มากท่ีสุด คือ ดา้นคุณลกัษณะของบุคคล มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.16 รองลงมา คือ ดา้นทกัษะ มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.08 และดา้นความรู้ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.73 ตามล าดบั 
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  ตอนที ่3 ข้อคิดเห็น และข้อเสนอแนะทีจ่ าเป็นส าหรับการพฒันาสมรรถนะ 
1.  สมรรถนะท่ีจ าเป็นและส่งผลต่อความส าเร็จในการด าเนินงานของโรงพยาบาล

ส่งเสริมสุขภาพต าบล 
 บุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลมีความเห็นว่า

สมรรถนะท่ีจ าเป็นและส่งผลต่อความส าเร็จในการด าเนินงานของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ
ต าบล เรียงตามล าดับ 5 อนัดับแรก คือ การท างานเป็นทีม/ความร่วมแรงร่วมใจ/ความสามคัคี           
มีค่าความถ่ีเท่ากบั 38 คน รองลงมา คือ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ มีค่าความถ่ีเท่ากบั 32 คน การสั่งสมความ
เช่ียวชาญในงานอาชีพ ความเช่ียวชาญเฉพาะดา้น มีค่าความถ่ีเท่ากบั 28 คน การบริการท่ีดี               
มีค่าความถ่ีเท่ากบั 21 คน และความเสียสละ อุทิศตนในการท างาน มีค่าความถ่ีเท่ากบั 18 คน 
ตามล าดบั 

2.  ปัญหาในการด าเนินงานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล  
 บุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลมีความเห็นว่า

ปัญหาในการปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล เรียงตามล าดับ 5 อนัดบัแรก คือ  
ภาระงานมากเกินไปไม่สอดคลอ้งกบัจ านวนบุคลากร อ านาจหนา้ท่ี และเวลา มีค่าความถ่ีเท่ากบั  32 
คน รองลงมา คือ บุคลากรมีจ านวนนอ้ย/ไม่เพียงพอ มีค่าความถ่ีเท่ากบั 31 คน งบประมาณนอ้ย/         
ไม่เพียงพอ/มีจ านวนจ ากดั/การถ่ายโอนงบประมาณล่าช้า มีค่าความถ่ีเท่ากบั 24 คน การติดต่อ
ประสานงาน การส่ือสารทั้งภายในภายนอกหน่วยงาน การท างานในพื้นท่ีร่วมกบัชุมชน ขาดความ
ร่วมมือจากชุมชน มีค่าความถ่ีเท่ากับ 22 คน และผลตอบแทนท่ีมีมากแตกต่างกันระหว่าง                 
สายวิชาชีพ กบัสายสนับสนุน เกิดความเล่ือมล ้ า และเกิดเปรียบเทียบกนัระหว่างผูป้ฏิบติังาน           
มีค่าความถ่ีเท่ากบั 18 คน ตามล าดบั 

3.  แนวทางแกไ้ข   
 บุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ได้เสนอแนวทาง 

การแกไ้ขปัญหาในการด าเนินงานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล เรียงล าดบั 5 อนัดบัแรก           
คือ สรรหาบุคลากรให้เหมาะสมกบัพื้นท่ี จดัสรรบุคลากรเพิ่มเติม และเพียงพอกบัพื้นท่ีรับผิดชอบ 
มีค่าความถ่ีเท่ากบั 25 คน รองลงมา คือ พฒันาศกัยภาพบุคลากรให้มีความรู้ ทกัษะท่ีจ าเป็นในการ
ท างาน มีค่าความถ่ีเท่ากบั 22 คน การจดัสรรงบประมาณท่ีเพียงพอ และก าหนดระยะเวลาชดัเจน/
สนบัสนุนงบประมาณเพิ่มเติม มีค่าความถ่ีเท่ากบั 16 คน เสริมสร้างการท างานอย่างเป็นระบบ 
กระบวนการ และการท างานเป็นทีม มีค่าความถ่ีเท่ากับ 14 คน และเสริมสร้างแรงจูงใจและ       
ขวญัก าลงัใจในการท างาน กบัก าหนดกรอบ/บทบาทหน้าท่ีการท างานให้ชดัเจน/ลดภาระงานท่ี    
ไม่จ  าเป็นมีค่าความถ่ีเท่ากบั 11 คน เท่ากนั 
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4.  ขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ  
 บุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ไดเ้สนอขอ้เสนอแนะ

อ่ืนๆ ในการด าเนินงานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล เรียงล าดบั 5 อนัดบัแรก คือ ควรมีการ
พฒันาศกัยภาพบุคลากรทุกดา้น ทั้งวิชาการ ทกัษะ การคิด คุณธรรม และสามารถปฏิบติังานทดแทน 
กนัได ้ มีค่าความถ่ีเท่ากบั 23 คน รองลงมา คือ สนบัสนุนขวญัก าลงัใจแก่เจา้หนา้ท่ีท่ีปฏิบติังานใน
พื้นท่ี โดยเฉพาะเจา้หน้าท่ีท่ีปฏิบติังานในทอ้งถ่ินทุรกนัดาร มีค่าความถ่ีเท่ากบั 14 คน ควรมีการ
ท างานแบบบูรณาการเป็นทีม/ส่งเสริมการท างานเป็นทีม มีค่าความถ่ีเท่ากบั 12 คน การด าเนินงาน
จะประสบส าเร็จตอ้งไดรั้บการสนบัสนุน และร่วมแรงร่วมใจ การช่วยเหลือกนัและกนัของผูบ้ริหาร 
หวัหนา้งาน ผูน้ าชุมชน และผูป้ฏิบติังาน และผลกัดนัใหน้โยบายโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล
ใหเ้กิดข้ึนอยา่งเป็นรูปธรรม ชดัเจน มีกฎ ระเบียบรองรับ มีค่าความถ่ีเท่ากบั 11 คน เท่ากนั 
 

2. อภิปรายผล 
  

จากการศึกษา เร่ือง สมรรถนะของบุคลากรท่ีส่งผลต่อความส าเร็จในการด าเนินงาน
ของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัแพร่ สามารถอภิปรายผลไดด้งัน้ี 

1.  ศึกษาความคิดเห็นเกีย่วกบัสมรรถนะท่ีส่งผลต่อความส าเร็จในการด าเนินงานของ
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัแพร่ ตามแนวคิดของส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการ
พลเรือน (ส านกังาน ก.พ.) ท่ีไดแ้บ่งระดบัท่ีมาของสมรรถนะตามความยากของการประเมินและ
พฒันาตามทฤษฎีภูเขาน ้าแขง็ (Iceberg Model) (ส านกังานคณะกรรมการพลเรือน (ส านักงาน ก.พ.) 
2553: 1–3) มาก าหนดเป็นกรอบแนวคิดในการศึกษา ไดแ้ก่ ความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะของ
บุคคล ดงัน้ี 

 1.1  ดา้นความรู้ คือ เน้ือหา สาระหรือขอ้มูลท่ีจ าเป็นตอ้งทราบและเขา้ใจ เพื่อน ามา 
ใชใ้นการปฏิบติังาน ซ่ึงขา้ราชการและเจา้หนา้ท่ีในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัแพร่  
ได้ให้ความส าคญักบัความรู้ความเข้าใจในบทบาทหน้าท่ีและภารกิจของโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบล เป็นอนัดบัแรก  เน่ืองจากเป็นขอ้มูลพื้นฐานท่ีผูป้ฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบลจะตอ้งทราบ โดยบทบาทหน้าท่ีและภารกิจของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล    
คือ เป็นหน่วยบริการสุขภาพของรัฐท่ีมีภารกิจดูแลสุขภาพของประชาชนในพื้นท่ีระดับต าบล
ครอบคลุมทุกดา้น ทั้งการส่งเสริมสุขภาพ ป้องกนัโรค และรักษาพยาบาลขั้นตน้ (อภิญญา ตนัทวีวงศ์, 
2552: แนะน าหลกัคิดและแนวปฏิบติัโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล โรงพยาบาล “สายพนัธ์ุใหม่”  
ความสุขใกล้บา้น หน้า 32) ซ่ึงสอดคล้องกบัแนวคิดงานบริการเชิงรุกของโรงพยาบาลส่งเสริม
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สุขภาพต าบล ท่ีกล่าววา่ การบริการเชิงรุก หมายถึง การช่วยให้ประชาชนพึ่งตนเองทางสุขภาพได้
โดยเป็นการบริการท่ีตอ้งครอบคลุมทั้งเร่ืองการสร้างสุขภาพและการซ่อมสุขภาพ (รักษาพยาบาล) 
มีภารกิจการส่งเสริมสุขภาพ ป้องกนัโรค และอนามยัส่ิงแวดลอ้ม เป็นการให้บริการทั้งในและนอก
สถานท่ีโดยค านึงถึงการดูแลแบบองคร์วม การมีทีมสหวิชาชีพและเครือข่ายสุขภาพ การมีส่วนร่วม
ของชุมชน และการน ามาตรฐานวิชาชีพมาสู่การปฏิบติัการพิทกัษ์สิทธ์ิและศกัด์ิศรีของผูใ้ห้และ
ผูรั้บบริการ (ชูชัย  ศุภวงศ์ และคณะ, 2552: คู่มือการให้บริการของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ
ต าบล หนา้ 176-177) และยงัสอดคลอ้งกบัแนวคิดของสุรพงษ ์ มาลี  (อา้งถึงใน เสน่ห์  จุย้โต, 2554:  
กระบวนทศัน์ใหม่การบริหารทุนมนุษย ์หนา้ 129) ท่ีกล่าววา่ สมรรถนะขั้นพื้นฐาน คือ สมรรถนะท่ี
ผูป้ฏิบติังานทุกคนจะตอ้งมีเพื่อท่ีจะสามารถท างานในบทบาทหนา้ท่ีความรับผดิชอบนั้นได ้ ถือเป็น
สมรรถนะขั้นต ่าหรือมาตรฐานขั้นต ่า แต่ไม่ได้มุ่งเน้นว่า หากมีสมรรถนะดงักล่าวแล้วจะท าให้
ท างานไดโ้ดดเด่นกวา่คนอ่ืน และยงัสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ รัชฎา ณ น่าน (2550) ท่ีไดศึ้กษา 
เร่ือง สมรรถนะหลกัของปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในจงัหวดัน่าน การศึกษาพบวา่ สมรรถนะ
หลกัด้านความรู้ท่ีตอ้งมีมากท่ีสุด คือ ความรู้เก่ียวกบักฎหมายทอ้งถ่ิน ซ่ึงเป็นความรู้พื้นฐานท่ี
บุคลากรในหน่วยงานจะตอ้งรับรู้ และสอดคล้องกับผลการศึกษาของ บวร จอมพรรษา (2554)  
ท่ีศึกษา เร่ือง การพฒันาหน่วยบริการปฐมภูมิตามเกณฑ์คุณภาพเครือข่ายบริการปฐมภูมิ อ าเภอ
กนัทรวิเชียร จงัหวดัมหาสารคาม พบวา่ ปัจจยัแห่งความส าเร็จในการพฒันาหน่วยบริการปฐมภูมิ 
คือ เจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขท่ีปฏิบติังานในหน่วยบริการปฐมภูมิ มีความรู้ ความสามารถ  

 1.2  ด้านทักษะ คือ ความเช่ียวชาญ หรือความช านาญเป็นพิเศษท่ี มีผลต่อการ
ปฏิบติังาน จากการศึกษาพบว่า ขา้ราชการและเจา้หน้าท่ีในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
จงัหวดัแพร่ ให้ความส าคัญกับทกัษะด้านการส่งเสริมการท างานเป็นทีม ความเป็นน ้ าหน่ึงใจ
เดียวกัน เป็นอนัดับแรก ซ่ึงหากน ามาเปรียบเทียบกับแนวคิดเร่ืองสมรรถนะ จะสอดคล้องกับ
สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน ตามการจดัประเภทสมรรถนะตามระดบัชั้นของโครงสร้างองคก์าร ของ
สุรพงษ ์มาลี (อา้งถึงใน เสน่ห์  จุย้โต, 2554: กระบวนทศัน์ใหม่การบริหารทุนมนุษย ์หนา้ 130) ท่ี
กล่าวว่า สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน คือ สมรรถนะท่ีผูป้ฏิบติังานซ่ึงอยู่ในกลุ่มงาน กลุ่มต าแหน่ง
หรือสายงานเดียวกนั จ าเป็นต้องมีเพื่อให้การท างานตามบทบาทในกลุ่มงาน ทั้งสายงานบรรลุ
เป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ นอกจากน้ียงัสอดคล้องกบัผลการศึกษาวิจยัของ วิทยา จนัทร์ศิริ (2551)             
ไดศึ้กษาเร่ือง การพฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารสายสนบัสนุนในมหาวิทยาลยัของรัฐ พบว่า 
ผูบ้ริหารสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยของรัฐมีความส าคัญต่อการสนับสนุนให้การบริหาร
มหาวิทยาลยับรรลุตามนโยบายและเป้าหมายท่ีผูบ้ริหารระดบัสูงก าหนดไว ้ สมรรถนะหลกัเป็น
ปัจจยัส าคญัท่ีจะส่งผลให้ผูบ้ริหารสายสนับสนุนสามารถปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมายได้อย่าง         
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มีคุณภาพ และมีประสิทธิภาพ คือ การท างานเป็นทีม และยงัสอดคลอ้งกบัการศึกษาวิจยัของ          
โศรตรีย ์ แพน้อย และคณะ (2556) ท่ีไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการด าเนินงานของ
หน่วยบริการปฐมภูมิตามมาตรฐานศูนยสุ์ขภาพชุมชนของสาธารณสุข เขต 6 ซ่ึงการศึกษาพบว่า 
การส่งเสริมการท างานเป็นทีมของหน่วยบริการปฐมภูมิ มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการด าเนินงาน
ของหน่วยบริการปฐมภูมิ 

  1.3  ดา้นคุณลกัษณะของบุคคล คือ คุณลกัษณะท่ีซ่อนเร้นอยู ่อนัไดแ้ก่ ค่านิยม 
จริยธรรม บุคลิกภาพ คุณลกัษณะทางกายภาพ และอ่ืนๆ และกลุ่มพฤติกรรมท่ีถูกน ามาใชจ้ะตอ้งมี
ความสัมพนัธ์สอดคล้อง ท าให้บุคคลสร้างผลงานได้โดดเด่นในองค์การ จากการศึกษาพบว่า 
สมรรถนะท่ีข้าราชการและเจ้าหน้าท่ีในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จังหวดัแพร่ ให้
ความส าคญักับสมรรถนะด้านการท างานเป็นทีม เป็นอนัดับแรก กล่าวคือ ความส าเร็จในการ
ด าเนินงานของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล พฤติกรรมท่ีจะท าให้การด าเนินงานบรรลุ
เป้าหมายร่วมกนัอย่างมีประสิทธิภาพ คือ การท างานร่วมกนัเป็นทีม ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดการ
พัฒนาบุคลากรของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลท่ีเน้นการท างานร่วมกันเป็นทีม ใช้
ความสามารถของแต่ละส่วนอย่างเต็มท่ีและท างานตอบโจทยปั์ญหาหลกัของชุมชนนั้นไดดี้ (ชูชยั  
ศุภวงศ ์และคณะ, 2552: คู่มือการใหบ้ริการของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล หนา้ 18)  

2.  ศึกษาปัญหาและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะ และน าผลการศึกษา
มาเป็นแนวทางในการพฒันาสมรรถนะของบุคลากรท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการด าเนินงานของ
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จังหวัดแพร่ ซ่ึงการศึกษาพบว่าภาระงานท่ีมากเกินไป              
ไม่สอดคลอ้งกบัจ านวนผูป้ฏิบติังาน และบุคลากรมีจ านวนน้อย ไม่เพียงพอต่อการปฏิบติังานใน
พื้นท่ี  เป็นปัญหาส าคญัของความส าเร็จในการด าเนินงานของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
โดยแนวทางการแกไ้ขปัญหานั้น ขา้ราชการและเจา้หน้าท่ีในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลได้
เสนอให้หน่วยงานควรมีการสรรหาบุคลากรให้เหมาะสมกบัพื้นท่ี มีการจดัสรรบุคลากรเพิ่มเติม                
ให้เพียงพอกบัพื้นท่ีรับผิดชอบ พฒันาศกัยภาพบุคลากรให้มีความรู้ ทกัษะท่ีจ าเป็นในการท างาน 
เพื่อให้สามารถปฏิบติังานทดแทนกนัได้ และจดัสรรงบประมาณท่ีเพียงพอ ภายใตก้ารก าหนด
ระยะเวลาชดัเจน นอกจากน้ี หน่วยงานควรสนบัสนุนขวญัก าลงัใจ เสริมสร้างแรงจูงในแก่บุคลากร
ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ี โดยเฉพาะพื้นท่ีทุรกนัดาร และส่งเสริมการท างานเป็นทีม 
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จากผลการศึกษาท าให้ทราบว่าสมรรถนะของบุคลากรเป็นส่ิงท่ีส่งผลต่อความส าเร็จ
ในการด าเนินงานของหน่วยงาน ซ่ึงปัจจุบนัสมรรถนะของบุคลากร โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ
ต าบล จงัหวดัแพร่ มีความส าคญัและส่งผลต่อความส าเร็จในการด าเนินงานของโรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบล อยูใ่นระดบัมาก และสามารถท าให้การด าเนินงานของโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบล ผา่นเกณฑ์ตามเกณฑ์คุณภาพเครือข่ายบริการปฐมภูมิ (Primary Care Award: PCA) 
โดยในเร่ืองของการท างานร่วมกนัเป็นทีม ขา้ราชการและเจา้หนา้ท่ีในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ
ต าบลให้ความส าคญัเป็นอยา่งมาก ดงันั้น หน่วยงานจะตอ้งพฒันาศกัยภาพการท างานเป็นทีมของ
หน่วยงานให้ดียิ่งข้ึน เน่ืองจากว่า เป้าหมายของระบบการพฒันาคุณภาพหน่วยบริการปฐมภูมิ        
คือ การกระตุน้ให้หน่วยบริการปฐมภูมิเกิดกระบวนการเรียนรู้ร่วมกันระหว่างผูป้ฏิบติังานใน
หน่วยงานปฐมภูมิ ผูบ้ริหาร และผูเ้ก่ียวขอ้งในระดบัอ าเภอ นอกจากน้ี บุคลากรจะตอ้งเป็นผูท่ี้มี
ความรู้ มีความรับผิดชอบต่อชุมชน และสังคม  มองประชาชนเป็นศูนยก์ลาง การยึดผลสัมฤทธ์ิ   
และการสร้างคุณค่าอนัเป็นเป้าหมายในการท างาน และมีทกัษะในการใหบ้ริการ มีทกัษะเฉพาะดา้น                 
มีศกัยภาพในการบริหารจดัการและการท างานเป็นทีม  มีศกัยภาพในการท างานเชิงรุกในชุมชน  
และมีศกัยภาพในการใชแ้ละจดัการระบบขอ้มูลและเทคโนโลยีสารสนเทศ โดยเนน้การมีส่วนร่วม
ของประชาชน ชุมชน องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ราชการส่วนภูมิภาค องค์กรเอกชน โดยมี
เป้าหมายร่วมใหเ้กิดระบบท่ีมีความยดืหยุน่ คล่องตวั มีความย ัง่ยนื มีความเป็นธรรม มีประสิทธิภาพ 
เป็นระบบท่ีชุมชนสนบัสนุน ก ากบัดูแล และรู้สึกเป็นเจา้ของ   
 

3. ข้อเสนอแนะ 
 

3.1  ข้อเสนอแนะส าหรับการน าผลการศึกษาไปใช้ 
 จากการศึกษาสมรรถนะของบุคลากรท่ีส่งผลต่อความส าเร็จในการด าเนินงานของ

โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัแพร่  มีขอ้เสนอแนะการน าผลการศึกษาวจิยัไปใช ้ ดงัน้ี 
     3.1.1  ด้านความรู้   

 หน่วยงานควรจดัท าแผนอตัราก าลงัตามความรู้ความสามารถ เพื่อเป็นการ
วางแผนก าลงัคนในการปฏิบติังานในพื้นท่ี โดยจดัภาระงานเชิงรุก มีปริมาณงานสอดคล้องกับ
จ านวนผูป้ฏิบติังานและประชาชนผูม้ารับบริการ ตลอดจนมีการเตรียมพร้อมรับกบัการเปล่ียนแปลง 
การสืบทอดต าแหน่ง โดยเฉพาะต าแหน่งทางสายวิชาชีพ และ ควรพิจารณาจดัสรรบุคลากรเพิ่มเติม
เพื่อตอบสนองการท างานในพื้นท่ี  
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 ผลการศึกษาพบวา่บุคลากรและเจา้หนา้ท่ีของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ
ต าบลยงัขาดความรู้ความเขา้ใจในเร่ืองของการบริหารความเส่ียงและการควบคุมภายใน ดงันั้น 
หน่วยงานควรส่งเสริมใหบุ้คลากรและเจา้หนา้ท่ีไดพ้ฒันาความรู้ความเขา้ใจในเร่ืองของการบริหาร
ความเส่ียงและการควบคุมภายใน เพื่อน ามาใชใ้นการปฏิบติังานต่อไป 

 จากผลการศึกษา พบวา่ บุคลากรในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลยงั
ขาดความรู้ท่ีจ  าเป็นส าหรับการปฏิบติังานให้ส าเร็จ ดงันั้น หน่วยงานจะตอ้งพิจารณาหลกัสูตรการ
เรียนรู้ท่ีจะช่วยเสริมสร้างและพฒันาศกัยภาพบุคลากรและเจา้หน้าท่ีให้ครอบคลุมทุกด้าน และ
ส่งผลต่อการด าเนินงานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 

    3.1.2  ด้านทักษะ 
 ผลการศึกษาพบวา่บุคลากรและเจา้หนา้ท่ีของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ

ต าบล ให้ความส าคญักบัทกัษะทางดา้นภาษาน้อย ดงันั้น หน่วยงานควรส่งเสริมให้บุคลากรและ
เจา้หน้าท่ีของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล เห็นความส าคญัของทกัษะทางด้านภาษา เพื่อ
เตรียมพร้อมรับกบัการเปล่ียนแปลงและการเขา้สู่ประชาคมอาเซียน  

    3.1.3  ด้านคุณลักษณะของบุคคล 
 ผลการศึกษาพบวา่บุคลากรและเจา้หนา้ท่ีของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ

ต าบล ให้ความส าคัญกับสมรรถนะในเร่ืองของความเข้าใจในความแตกต่างและการยอมรับ
วฒันธรรมน้อยท่ีสุด ดังนั้น หน่วยงานจะต้องช้ีแจงและส่งเสริมให้บุคลากร และเจ้าหน้าท่ีใน
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล เกิดความเขา้ใจและยอบรับในความแตกต่างของบุคลากร และ
ความแตกต่างทางวฒันธรรม เน่ืองจากวา่หน่วยงายบริการปฐมภูมินั้นจะตอ้งท าหนา้ท่ีประสานกบั
หน่วยบริการอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อให้บริการท่ีต่อเน่ืองรอบดา้น อาทิ สถานพยาบาลเฉพาะดา้นต่างๆ 
หน่วยงานสังคมสงเคราะห์ และหน่วยงานปกครองทอ้งถ่ิน  
  จากการศึกษาพบว่าบุคลากรและเจา้หน้าท่ีให้ความส าคญักบัการท างานเป็นทีม 
ดงันั้น หน่วยงานควรจะสร้างค่านิยมร่วมหรือวฒันธรรมในการท างานเป็นทีม และส่งเสริมให้
หน่วยงานมีการจดัการความรู้ เพื่อน าไปสู่องคก์ารแห่งการเรียนรู้ต่อไป 
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3.2  ข้อเสนอแนะการศึกษาคร้ังต่อไป 
 จากการศึกษาสมรรถนะของบุคลากรท่ีส่งผลต่อความส าเร็จในการด าเนินงานของ

โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัแพร่  มีขอ้เสนอแนะการศึกษาคร้ังต่อไป ดงัน้ี 
3.1.1 ควรศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานด้านอ่ืนเพิ่มเติม เช่น 

ผูรั้บผิดชอบระดับจังหวดัและระดับอ าเภอ ซ่ึงจะท าให้เห็นภาพรวมของบทบาทภารกิจของ
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล เพิ่มมากข้ึน 

3.1.2 ควรศึกษาวิเคราะห์งานของเจา้หน้าท่ีท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบล 

3.1.3 ควรศึกษาแนวคิดการท างาน บทบาท  ภารกิจ ของโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบล 

3.1.4 ควรศึกษาด้านการสร้างแรงจูงใจและขวญัก าลังใจของผูป้ฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 

3.1.5 ควรศึกษาความพึงพอใจของเจา้หน้าท่ีท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบลในการใหบ้ริการประชาชนผูม้ารับบริการและการไดรั้บค่าตอบแทนในการปฏิบติังาน 

3.1.6 ขอ้คน้พบในการศึกษาคร้ังน้ีเป็นงานวิจยัเชิงปริมาณ ดงันั้น ในการศึกษา
คร้ังต่อไป ถา้ตอ้งการขอ้มูลในเชิงลึกควรท าการวิจยัเชิงคุณภาพโดยศึกษาสมรรถนะในการท างาน
ของขา้ราชการและเจา้หนา้ท่ีทุกระดบัในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลท่ีมีผลงานโดดเด่นและ
เป็นท่ียอมรับวา่ประสบความส าเร็จในการปฏิบติังาน 

3.1.7 ควรศึกษาเปรียบเทียบสมรรถนะกบัประเภทต าแหน่ง สายงาน และระดบั
ต าแหน่งของผูป้ฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล เพื่อน าขอ้มูลมาวิเคราะห์ถึงความ
แตกต่างตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 

3.1.8 ควรศึกษาเก่ียวกบัแนวทางการน าหลกัสมรรถนะไปประยกุตใ์ชใ้นดา้นอ่ืนๆ 
ของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล  เช่น การคดัเลือกบุคลากร การสรรหาบุคลากร การพฒันา
บุคลากร  การพฒันาฝึกอบรม 
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 กรุงเทพมหานคร: ที คิว พี 
ณรงคว์ทิย ์ แสนทอง  (2547)  มารู้จัก Competency กันเถอะ กรุงเทพมหานคร: เอชอาร์เซ็นเตอร์ 
ดลธกร  วงษพ์นัธ์  (2552)  “การส ารวจสมรรถนะเจา้หนา้ท่ีวเิคราะห์นโยบายและแผน  
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รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัเชียงใหม่ 

ไตรรัตน์  โภคพลากรณ์  (2554)  การฝึกอบรมและการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ในประมวลสาระ  
 ชุดวิชาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ หน่วยท่ี 4 นนทบุรี: สาขาวชิาวทิยาการจดัการ

มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  
ทศันวรรณ  แกว้ศรีหน่อ  (2555)  “การพฒันาตวัช้ีวดัสมรรถนะเฉพาะงานของบุคลากรสาย 
 สนบัสนุน คณะวทิยาศาสตร์ มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์” การศึกษาคน้ควา้อิสระ

ปริญญาศิลปศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวชิาพฒันามนุษยแ์ละสังคม 
มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ 

เท้ือน  ทองแกว้  (2550)  สมรรถนะ (Competency): หลักการและแนวปฏิบัติ กรุงเทพมหานคร:
มหาวทิยาลยัราชภฏัสวนดุสิต 

ธ ารงศกัด์ิ  คงคาสวสัด์ิ  (2551)  Training roadmap ตาม competency เขาท ากันอย่างไร 
กรุงเทพมหานคร: สมาคมส่งเสริมเทคโนโลย ี(ไทย – ญ่ีปุ่น) 
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ธรรมศกัด์ิ  ศรีสงคราม  (2553)  “การเปรียบเทียบสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของขา้ราชการ   
 พลเรือน จงัหวดัมุกดาหาร ท่ีมีประสบการณ์การท างานและสังกดัตามกลุ่มภารกิจ

ต่างกนั” การศึกษาคน้ควา้อิสระปริญญาการศึกษามหาบณัฑิต สาขาวชิาการวจิยั
การศึกษา มหาวทิยาลยัมหาสารคาม 

นลินี  อธิมา  (2554)  “สมรรถนะของผูป้ฏิบติังานเลขานุการผูบ้ริหาร มหาวทิยาลยัเชียงใหม่”  
 การศึกษาคน้ควา้อิสระปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัเชียงใหม่ 
บวร  จอมพรรษา  (2554)  “การพฒันาหน่วยบริการปฐมภูมิตามเกณฑคุ์ณภาพเครือข่ายบริการ 
 ปฐมภูมิ อ าเภอกนัทรวชิยั จงัหวดัมหาสารคาม” การศึกษาคน้ควา้อิสระปริญญา

สาธารณสุขศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวชิาการจดัการระบบสุขภาพ  
มหาวทิยาลยัมหาสารคาม 

ปัทมา สุขสันต ์ (2550)  Competency คืออะไร กรุงเทพมหานคร: ส านกังานพฒันาขา้ราชการ 
พลเรือน 

พจนานุกรม, ฉบบัราชบณัฑิตยสถาน  (2542)  คน้คืนจาก http://rirs3.royin.go.th/  
วนัท่ี 10 ตุลาคม 2556 

พิสมยั พวงค า  (2551)  “สมรรถนะของบุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการ มหาวทิยาลยัขอนแก่น” 
 การศึกษาคน้ควา้อิสระปริญญาศิลปศาสตรมหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัขอนแก่น 
รัชฎา ณ น่าน  (2550)  “สมรรถนะหลกัของปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบลในจงัหวดัน่าน” 

การศึกษาคน้ควา้อิสระปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัเชียงใหม่ 
ลภสัรดา  นรินยา  (2555)  “สมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีดา้นงานสารบรรณ 
 ของมหาวทิยาลยัมหาสารคาม” การศึกษาคน้ควา้อิสระปริญญารัฐประศาสนศาสตร

มหาบณัฑิต สาขาวชิานโยบายสาธารณะ มหาวทิยาลยัมหาสารคาม 
วฒันา  พฒันพงศ ์ (2546)  BSC และ KPI เพ่ือการเติบโตขององค์กรอย่างยัง่ยืน กรุงเทพมหานคร: 
 พิมพดี์ 
วารินทร์  โชติปฏิเวชกุล  (2550)  “สมรรถนะหลกัของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลแพร่”  

การศึกษาคน้ควา้อิสระปริญญาพยาบาลศาสตรมหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัเชียงใหม่ 
วทิยา  จนัทร์ศิริ  (2551)  “การพฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารสายสนบัสนุนในมหาวทิยาลยั 
 ของรัฐ”  การศึกษาคน้ควา้อิสระปริญญาการศึกษาดุษฎีบณัฑิต สาขาวชิาการบริหาร

และพฒันาการศึกษา มหาวทิยาลยัมหาสารคาม 
 
 

http://rirs3.royin.go.th/
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สายใจ  ใจเยน็  (2554)  “สมรรถนะต าแหน่งนกัวชิาการคอมพิวเตอร์สังกดัฝ่ายพฒันาระบบ 
 สารสนเทศ ส านกับริการเทคโนโลยสีารสนเทศ มหาวทิยาลยัเชียงใหม่”  การศึกษา

คน้ควา้อิสระปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัเชียงใหม่ 
ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน  (2553)  คู่มือการก าหนดสมรรถนะในราชการ 

พลเรือน: คู่มือสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติ นนทบุรี: ประชุมช่าง 
________  (2553)  คู่มือการก าหนดสมรรถนะในราชการพลเรือน: คู่มือสมรรถนะทางการบริหาร 

นนทบุรี: ประชุมช่าง 
________  (2553)  คู่มือการก าหนดสมรรถนะในราชการพลเรือน: คู่มือสมรรถนะหลัก นนทบุรี: 

ประชุมช่าง 
________  (2548)  คู่มือสมรรถนะราชการพลเรือนไทย กรุงเทพมหานคร: พี เอ ลีฟวิง่ 
ส านกังานโครงการปฏิรูประบบบริการสาธารณสุข  (2545)  มาตรฐานการจัดระบบบริการปฐมภูมิ  
 นนทบุรี: โรงพิมพส์ านกังานโครงการปฏิรูประบบบริการสาธารณสุข 
ส านกันโยบายและยทุธศาสตร์ ส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข  (2555)  แผนอัตราก าลังคน 
 ด้านสาธารณสุข ภาคกระทรวงสาธารณสุข 2555–2560 นนทบุรี: ชุมนุมสหกรณ์ 
 แห่งประเทศไทย 
ส านกัพฒันาระบบบริการสุขภาพ กรมสนบัสนุนบริการสุขาภาพ กระทรวงสาธารณสุข  (2552)  
 เกณฑ์คุณภาพเครือข่ายบริการปฐมภูมิ (Primary Care Award: PCA) 

กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพส์ านกังานพระพุทธศาสนาแห่งชาติ 
สุกญัญา  รัศมีธรรมโชติ  (2549)  แนวทางการพัฒนาศักยภาพมนุษย์ด้วย Competency base learning 

พิมพค์ร้ังท่ี 2 กรุงเทพมหานคร: ศิริวฒัน์นาอินเตอร์พร้ินท ์
สุจิตรา  ยหีวงัเจริญ  (2554)  “สมรรถนะผูบ้ริหารโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลามในจงัหวดั 
 ชายแดนใต”้ การศึกษาคน้ควา้อิสระปริญญาศึกษาศาสตรมหาบณัฑิต  

สาขาวชิาการบริหารและการจดัการศึกษาอิสลาม มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ 
สุรนนัท ์ ศรีวพิฒัน์  (2554)  “ประสิทธิผลของการน าแนวคิดสมรรถนะมาใชข้องสถาบนัวจิยัและ 
 พฒันาพื้นท่ีสูง (องคก์ารมหาชน)” การศึกษาคน้ควา้อิสระปริญญารัฐประศาสนศาสตร

มหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัเชียงใหม่ 
สุรีพร  ดวงสุวรรณ์ และคณะ  (2554)  ความสัมพนัธ์ระหวา่งสมรรถนะในการปฏิบติังานกบั 
 คุณภาพการพยาบาลของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลระดบัทุติยภูมิและตติยภูมิ  

เขตตรวจราชการ กระทรวงสาธารณสุข ท่ี 17 วารสารการพยาบาลและสุขภาพ 5, 2 
(พฤษภาคม –สิงหาคม): 67 – 68 
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เสน่ห์  จุย้โต  (2554)  กระบวนทัศน์ใหม่การบริหารทนมนุษย์ (The New Dimension of Human  
 Capital Management) นนทบุรี: โครงการส่งเสริมการแต่งต ารา ส านกัวชิาการ  
 มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช   
อนนัต ์ นามทองตน้  (2553)  “การพฒันาตวับ่งช้ีสมรรถนะการบริหารการจดัการความรู้ของ 
 ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน” ดุษฎีบณัฑิตปริญญาการศึกษาดุษฎีบณัฑิต  

สาขาการบริหารการศึกษา มหาวทิยาลยันเรศวร 
อภิชาติ  ทรายแกว้  (2554)  “สมรรถนะการบริหารงานวชิาการของผูบ้ริหารสถานศึกษา  

สังกดักองการศึกษาเทศบาลเมืองพะเยา จงัหวดัพะเยา” การศึกษาคน้ควา้อิสระ 
ปริญญาการศึกษามหาบณัฑิต สาขาวชิาการบริหารการศึกษา มหาวทิยาลยันเรศวร 

อมร ทองประดิษฐ ์ (2550)  “สมรรถนะของพนกังานเทศบาล สายงานนกับริหาร สังกดัเทศบาล 
 เมืองเขลางคน์คร” การศึกษาคน้ควา้อิสระปริญญรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต 

มหาวทิยาลยัขอนแก่น 
เอกกมล  ยศบวัพิศ  (2554)  “การพฒันากรอบสมรรถนะพยาบาลวชิาชีพหน่วยงานอุบติัเหตุและ 
 ฉุกเฉิน โรงพยาบาลเวยีงป่าเป้า จงัหวดัเชียงราย” การศึกษาคน้ควา้อิสระปริญญา

พยาบาลศาสตรมหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัเชียงใหม่ 
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ภาคผนวก ก 

รายช่ือผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบแบบสอบถาม 
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รายช่ือผู้เช่ียวชาญตรวจสอบแบบสอบถาม 
 
1. นางสาวสุวชิา  จนัทร์สุริยกุล   ต าแหน่ง  นกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการพิเศษ  
  หวัหนา้กลุ่มงานทรัพยากรบุคคล  
  ส านกังานสาธารณสุขจงัหวดัแพร่ 
2. นายประเสริฐ  กิตติประภสัร์  ต าแหน่ง  เภสัชกรช านาญการ  
  กลุ่มงานคุม้ครองผูบ้ริโภคและเภสัชสาธารณสุข  
  ส านกังานสาธารณสุขจงัหวดัแพร่ 
3. นางจุติพร  อภิสิทธ์ิศกัด์ิ  ต าแหน่ง  นกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการ  
  ส านกังานสาธารณสุขอ าเภอปัว จงัหวดัน่าน 
4. นายสมชาย  โลกค าลือ  ต าแหน่ง  นกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการ  
  ส านกังานสาธารณสุขอ าเภอวงัช้ิน จงัหวดัแพร่ 
5. นายวรีะพงษ ์ ชมภูม่ิง  ต าแหน่ง  นกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการ  
  ส านกังานสาธารณสุขอ าเภอสอง จงัหวดัแพร่ 
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ภาคผนวก ข 
การตรวจสอบความเท่ียงเชิงเน้ือหา และค่าความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือ 
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การตรวจสอบความเทีย่งเชิงเนือ้หา และค่าความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมอื 
 
การวเิคราะห์หาค่าความสอดคล้อง (IOC) ของแบบสอบถาม 
 

ขอ้ท่ี 
ความเห็นคะแนนของผูเ้ช่ียวชาญ 

รวม ค่า IOC สรุปผล 
คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 คนท่ี 4 คนท่ี 5 

1 1 -1 1 1 1 3 0.6 ใชไ้ด ้

2 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

3 1 -1 1 1 1 3 0.6 ใชไ้ด ้

4 1 -1 1 1 1 3 0.6 ใชไ้ด ้

5 1 1 0 1 1 4 0.8 ใชไ้ด ้

6 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

7 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

8 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

9 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

10 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

11 1 -1 1 1 1 3 0.6 ใชไ้ด ้

12 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

13 1 1 0 1 1 4 0.8 ใชไ้ด ้

14 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

15 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

16 1 1 0 1 1 4 0.8 ใชไ้ด ้

17 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

18 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

19 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

20 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้
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ขอ้ท่ี 
ความเห็นคะแนนของผูเ้ช่ียวชาญ 

รวม ค่า IOC สรุปผล 
คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 คนท่ี 4 คนท่ี 5 

21 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

22 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

23 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

24 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

25 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

26 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

27 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

28 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

29 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

30 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้
 
หมายเหตุ เกณฑก์ารค านวณหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง IOC (Index of Item Objective Congruence) 

โดยใหผู้เ้ช่ียวชาญพิจารณา ดงัน้ี  
 ขอ้ค าถามแต่ละขอ้มีความสอดคลอ้งหรือไม่ มีเกณฑก์ารใหค้ะแนนดงัน้ี 

 ใหค้ะแนน +1  เม่ือแน่ใจขอ้ค าถามนั้นวดัตรงตามวตัถุประสงคข์องการศึกษา 
 ใหค้ะแนน  0   เม่ือไม่แน่ใจขอ้ค าถามนั้นวดัตรงตามวตัถุประสงคข์องการศึกษา 
 ใหค้ะแนน -1  เม่ือแน่ใจขอ้ค าถามนั้นวดัไม่ตรงตามวตัถุประสงคข์องการศึกษา 

 
การหาค่าความเช่ือมั่น (Reliability Analysis) 
 การวิเคราะห์หาค่าความเช่ือมัน่ผูศึ้กษาไดใ้ชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปในรูปของสัมประสิทธ์ิแอลฟา 
(α-Coefficient) โดยทดลองใช ้(Try Out) กบักลุ่มตวัอยา่ง โดยจะศึกษาจากบุคลากรท่ีปฏิบติังานใน
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล สังกดัส านกังานสาธารณสุข จงัหวดัพะเยา จ านวน 30 คน น า
ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการทดลองมาใชค้  านวณหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถามตอนท่ี 2 
โดยใชว้ธีิการค านวณหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา (α – coefficient) ของครอนบาค (Cronbach) ซ่ึงผล
การวเิคราะห์ขอ้มูลไดร้ะดบัความเช่ือมัน่ท่ีระดบั .9439 
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แบบสอบถาม 
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แบบสอบถาม 
 

เร่ือง สมรรถนะของบุคลากรทีส่่งผลต่อความส าเร็จในการด าเนินงาน 
ของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จังหวดัแพร่ 

 
 

 แบบสอบถามสมรรถนะของบุคลากรท่ีส่งผลต่อความส าเร็จในการด าเนินงานของ
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัแพร่ มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาวิเคราะห์ถึงสภาพการ
พฒันาสมรรถนะของบุคลากรปัจจุบนั สมรรถนะท่ีส่งผลส าเร็จในการด าเนินการของโรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบล และน าผลท่ีไดม้าเป็นแนวทางในการวางแผนพฒันาสมรรถนะของบุคลากร
ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัแพร่ 
 ดงันั้น เพื่อให้การศึกษาคร้ังน้ีเกิดประโยชน์สูงสุดจึงหวงัเป็นอย่างยิ่งว่าท่านจะให้ความ
ร่วมมือในการตอบแบบสอบถามใหค้รบถว้นทุกขอ้ ตามความเป็นจริงและตรงกบัความคิดเห็นของ
ท่านมากท่ีสุดโดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ไดแ้ก่  

ส่วนที ่1 ขอ้มูลส่วนบุคคล  
ส่วนที ่2 สมรรถนะท่ีมีอยูใ่นการปฏิบติังาน  
ส่วนที ่3 ขอ้เสนอแนะท่ีจ าเป็นส าหรับการพฒันาสมรรถนะ 

 ขอ้มูลท่ีได้จากการตอบแบบสอบถามคร้ังน้ีจะเก็บไวเ้ป็นความลบั และน าไปใช้เฉพาะ
การศึกษาคน้ควา้เท่านั้น ซ่ึงจะไม่ก่อให้เกิดความเสียหายต่อตวัท่านและหน่วยงานของท่านแต่
ประการใด ผูศึ้กษาจะน าขอ้มูลท่ีไดม้าประมวลวเิคราะห์ และประเมินผลในภาพรวม เพื่อประโยชน์ 
ในการพฒันาสมรรถนะของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัแพร่ 
ต่อไป ทั้งน้ี เม่ือตอบแบบสอบถามครบทุกขอ้แลว้ขอความกรุณาส่งคืน กลุ่มงานทรัพยากรบุคคล 
ส านกังานสาธารณสุขจงัหวดัแพร่  
 ผูศึ้กษา หวงัเป็นอยา่งยิ่งวา่จะไดรั้บขอ้มูลจากท่าน และขอขอบพระคุณอยา่งสูงท่ีให้ความ
กรุณามา ณ โอกาสน้ี 
 

นายธิติพงศ ์ ขตัตะละ 
นกัศึกษาหลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต 
แขนงวชิาบริหารรัฐกิจ สาขาวชิาวทิยาการจดัการ 

มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
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ส่วนที ่1  ข้อมูลส่วนบุคคล 
 
ค าช้ีแจง   โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง  ท่ีตรงกบัขอ้เทจ็จริงของท่านเพียงค าตอบเดียว 
 
1.  เพศ  (1) ชาย  (2) หญิง 
 
2.  อาย ุ  (1) ต ่ากวา่ 30 ปี  (2) 30 – 34 ปี      
   (3) 35 – 39 ปี  (4) 40 – 44 ปี   
   (5) 45 – 49 ปี  (6) 50 ปีข้ึนไป 
 
3.  ระดบัการศึกษา  (1) อนุปริญญา   (2) ปริญญาตรี          
   (3) สูงกวา่ปริญญาตรี 
 
4.  ต าแหน่งงาน  (1) เจา้พนกังานสาธารณสุข        
   (2) เจา้พนกังานทนัตสาธารณสุข 
   (3) นกัวชิาการสาธารณสุข         
   (4) พยาบาลวชิาชีพ  
   (5) อ่ืนๆ ระบุ................................................................................. 
 
5.  ประสบการณ์ในการท างานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
   (1) ต ่ากวา่ 5 ปี  (2) 5 – 9 ปี        
   (3) 10 – 14 ปี  (4) 15 – 19 ปี   
   (5) 20 ปีข้ึนไป 
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ส่วนที ่2  สมรรถนะทีม่ีอยู่ในการปฏิบัติงาน 
 
ค าช้ีแจง   โปรดท าเคร่ืองหมาย   ลงในช่องท่ีตรงกบัระดบัความคิดเห็นของท่านตามความ 

เป็นจริงมากท่ีสุด 
 

ประเด็นความคิดเห็น 
ระดบัความคิดเห็นของท่าน 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอ้ย 
นอ้ย
ท่ีสุด 

1. ความรู้ (Knowledge): เนือ้หา สาระหรือข้อมูลทีจ่ าเป็นต้องทราบและเข้าใจ 
เพือ่น ามาใช้ในการปฏิบัติงาน 
1.1 ท่านทราบและเขา้ใจยทุธศาสตร์และทิศทาง  
ขององคก์ารอยา่งชดัเจน 

     

1.2 ท่านทราบและเขา้ใจนโยบายการยกระดบัสถานี
อนามยัเป็นโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 

     

1.3 ท่านคิดวา่โครงสร้างของโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบลปัจจุบนัมีความเหมาะสมกบัภาระงาน 

     

1.4 ท่านทราบและเขา้ใจในการบริหารและ 
พฒันาทรัพยากรบุคคลในหน่วยงาน 

     

1.5 ท่านทราบและเขา้ใจเก่ียวกบัการบริหารงานพสัดุ
และการบริหารงานการเงินและงบประมาณ 

     

1.6 ท่านทราบและเขา้ใจเก่ียวกบัการบริหาร    
ความเส่ียงและการควบคุมภายในหน่วยงาน 

     

1.7 ท่านทราบและเขา้ใจเก่ียวกบัแผนปฏิบติัการ
ประจ าปีของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 

     

1.8 ท่านทราบและเขา้ใจในการน าเทคโนโลยี
สารสนเทศมาใชใ้นการปฏิบติังาน 

     

1.9 ท่านทราบและเขา้ใจเก่ียวกบัเกณฑคุ์ณภาพ  
การใหบ้ริการเครือข่ายปฐมภูมิ 

     

1.10 ท่านทราบและเขา้ใจในบทบาทหนา้ท่ี และ 
ภารกิจของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
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ประเด็นความคิดเห็น 
ระดบัความคิดเห็นของท่าน 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอ้ย 
นอ้ย
ท่ีสุด 

2. ทกัษะ (Skill):  ความเช่ียวชาญ หรือความช านาญเป็นพเิศษทีม่ีผลต่อการปฏิบัติงาน 
2.1 ท่านคิดวา่การคิดวเิคราะห์ การสังเคราะห์  
การสรุปผลขอ้มูล และการน าเสนอขอ้มูลส่งผล 
ต่อการปฏิบติังาน 

     

2.2 ท่านคิดวา่การน าเทคโนโลยสีารสนเทศ และ
เทคโนโลยทีางคอมพิวเตอร์มาใชใ้นปัจจุบนั 
ส่งผลต่อการปฏิบติังาน 

     

2.3 ท่านคิดวา่บทบาททางสังคม การเขา้สู่สังคม และ
การแสดงออกทางสังคมส่งผลต่อการปฏิบติังาน 

     

2.4 ท่านคิดวา่วุฒิภาวะทางอารมณ์ การควบคุม 
ตนเองส่งผลต่อการปฏิบติังาน 

     

2.5 ท่านคิดวา่หน่วยงานส่งเสริมการท างานเป็นทีม
ความเป็นน ้าหน่ึงใจเดียวกนัส่งผลต่อการปฏิบติังาน 

     

2.6 ท่านคิดวา่การเจรจาต่อรอง การโนม้นา้ว  
ส่งผลต่อการปฏิบติังาน 

     

2.7 ท่านคิดวา่เทคนิคการให้บริการขอ้มูล และ 
การใหค้  าปรึกษาส่งผลต่อการปฏิบติังาน 

     

2.8 ท่านคิดวา่ความสามารถทางดา้นภาษา 
ส่งผลต่อการปฏิบติังาน 

     

2.9 ท่านคิดวา่การส่ือสารอยา่งมีประสิทธิภาพ 
ทั้งภายในและภายนอกส่งผลต่อการปฏิบติังาน 

     

2.10 ท่านคิดวา่การเขา้ใจผูอ่ื้น และรู้จกัตนเอง 
ส่งผลต่อการปฏิบติังาน 

     

 
 
 
 



127 

 

ประเด็นความคิดเห็น 
ระดบัความคิดเห็นของท่าน 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอ้ย 
นอ้ย
ท่ีสุด 

3. ลกัษณะของบุคคลและพฤติกรรมทีท่ าให้บุคคลประสบผลส าเร็จในการท างาน 
3.1 ท่านคิดวา่การปฏิบติังานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
ส่งผลต่อการปฏิบติังาน 

     

3.2 ท่านคิดวา่การใหบ้ริการท่ีดีส่งผลต่อการปฏิบติังาน      
3.3 ท่านคิดวา่การสั่งสมความเช่ียวชาญ 
ในงานอาชีพส่งผลต่อการปฏิบติังาน 

     

3.4 ท่านคิดวา่การยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรม 
และจริยธรรม ส่งผลต่อการปฏิบติังาน 

     

3.5 ท่านคิดวา่การท างานเป็นทีมส่งผลต่อ 
การปฏิบติังาน 

     

3.6 ท่านคิดวา่ผูน้ า และการแสดงออก 
ของผูน้ าส่งผลต่อการปฏิบติังาน 

     

3.7 ท่านคิดวา่การคิดเชิงสร้างสรรค ์ 
คิดแบบกา้วหนา้ส่งผลต่อการปฏิบติังาน 

     

3.8 ท่านคิดวา่การเขา้ใจในความแตกต่าง และ 
การยอมรับวฒันธรรม ส่งผลต่อการปฏิบติังาน 

     

3.9 ท่านคิดวา่ความเสียสละ อุทิศตนในการท างาน
ส่งผลต่อการปฏิบติังาน 

     

3.10 ท่านคิดวา่ความผกูพนัในองคก์ารส่งผลต่อ 
การปฏิบติังาน 
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ส่วนที ่3 ข้อเสนอแนะทีจ่ าเป็นส าหรับการพฒันาสมรรถนะ 
 
1.  ท่านคิดวา่สมรรถนะอะไรท่ีจ าเป็น และส่งผลต่อความส าเร็จในการด าเนินงานของโรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบล 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 
2.  ปัญหาในการปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 
3.  แนวทางการแกไ้ข 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 
4.  ขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 
 

ขอขอบคุณส าหรับความคิดเห็นอนัมีคุณค่าของท่าน 
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ประวตัิผู้ศึกษา 
 
 
ช่ือ  นายธิติพงศ ์ ขตัตะละ 
วนั เดือน ปีเกดิ 18 ตุลาคม 2525 
สถานทีเ่กดิ อ  าเภอเมืองแพร่ จงัหวดัแพร่ 
ประวตัิการศึกษา บริหารธุรกิจบณัฑิต สาขาวชิาการบริหารธุรกิจ 
 แขนงวชิาการบริหารทรัพยากรมนุษย ์  
 มหาวทิยาลยัราชภฏัเชียงราย พ.ศ. 2547 
สถานทีท่ างาน กลุ่มงานทรัพยากรบุคคล ส านกังานสาธารณสุขจงัหวดัแพร่ 
ต าแหน่ง นกัทรัพยากรบุคคล 
 

 
 

 


