
ช่ือวิทยานิพนธ   การรับรูของบุคลากรสาธารณสุขจังหวัดหนองคายเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากร
                            ตามระบบมาตรฐานสากลของประเทศไทยดานการจัดการและสัมฤทธิผลของ
                            งานภาครัฐ   ระบบมาตรฐาน 1104: ระบบการพัฒนาบุคลากร
ผูวิจัย   นางอุไรรัตน  ศรีสม    ปริญญา  สาธารณสุขศาสตรมหาบัณฑิต (บริหารสาธารณสุข)
อาจารยท่ีปรึกษา   (1) รองศาสตราจารยสมโภช รติโอฬาร    (2) รองศาสตราจารย  ดร.นิตยา  เพ็ญศิรินภา
(3) รองศาสตราจารยคนองยุทธ  กาญจนกูล   ปการศึกษา 2546

บทคัดยอ

การศึกษาวิจัยนี ้มีวัตถุประสงคเพ่ือ (1) ศึกษาระดับการรับรูของบุคลากรสาธารณสุขจังหวัด
หนองคายเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรในระบบมาตรฐาน1104 (2) เปรียบเทียบการรับรูเก่ียวกับระบบ
มาตรฐาน P.S.O. 1104  บุคลากรสาธารณสุขจังหวัดหนองคายจากลักษณะสวนบุคคล  ลักษณะดาน
เศรษฐกิจและสังคม ตํ าแหนงทางราชการ และส่ิงสนับสนุนอ่ืนท่ีเก่ียวของ (3) ศึกษาปญหาอุปสรรคและ
ขอเสนอแนะในการพัฒนาบุคลากรสาธารณสขุจังหวัดหนองคาย

กลุมตัวอยางจํ านวน 338 คน  สุมแบบช้ันภูมิจากบุคลากรสาธารณสุขจังหวัดหนองคาย
เคร่ืองมือคือแบบสอบถามท่ีพัฒนาเกณฑมาตรฐาน P.S.O.1104 ท่ีมีความเท่ียง .94 วิเคราะหขอมูลดวยสถิติ
คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน รอยละ การทดสอบที การทดสอบความแปรปรวนทางเดียว และการ
ทดสอบความแตกตางรายคูดวยวิธีของเชฟเฟ

ผลการวิจัยพบวา (1) บุคลากรสาธารณสุขจังหวัดหนองคายมีการรับรูเก่ียวกับการพัฒนา
บุคลากรตามเกณฑมาตรฐาน P.S.O.1104 อยูในระดับสูง รอยละ 55.30 (2) อายุมากมีการรับรู มากกวาอายุ
นอยกวาอยางมีนัยสํ าคญัทางสถิติ ( p-value=0.01)   เพศหญิงกับเพศชายมีการรับรูไมแตกตางกัน  ระดับ
การศึกษาสูงท่ีแตกตางกันมีการรับรูไมแตกตางกัน  รายไดสูงมีการรับรูสูงกวาผูมีรายไดนอยกวาอยางมี
นัยสํ าคญัทางสถิติ (p-value<0.001)  ประสบการณมากข้ึนมีการรับรูมากกวาผูมีประสบการณนอยกวา
อยางมีนัยสํ าคญัทางสถิติ (p-value =0.02)  การเปนคณะกรรมการ P.S.O มีการรับรูมากกวาไมไดเปน
คณะกรรมการ P.S.O.  อยางมีนัยสํ าคญัทางสถิติ (p-value=0.01) ตํ าแหนงผูบริหารมีการรับรูมากกวา
ตํ าแหนงผูปฏิบัติ อยางมีนัยสํ าคญัทางสถิติ (p-value=0.02)   การไดรับ    การอบรม P.S.O. มีการรับรู
มากกวาการไมไดรับการอบรมอยางมีนัยสํ าคญัทางสถิติ  (p-value<0.001)  ผูท่ีไดรับขอมูลขาวสาร มีการ
รับรูมากกวาผูท่ีไมไดรับขอมูลขาวสาร อยางมีนัยสํ าคญัทางสถิติ ( p-value<0.001) (3) ปญหาอุปสรรคท่ี
พบคือบุคลากรสาธารณสุขสวนใหญยังขาดความรูเก่ียวกับระบบมาตรฐาน P.S.O.1104 ไมไดรับขอมูล
ขาวสาร  นโยบายไมชัดเจน  ขาดผูรับผิดชอบโดยเฉพาะ  โดยใหขอเสนอแนะวาหนวยงานควรมีนโยบาย
ในการดํ าเนินงานชัดเจน  สนับสนุนงบประมาณในการพัฒนาบุคลากรและมอบหมายใหมีผูรับผิดชอบ
อยางชัดเจน

คํ าสํ าคญั   การรับรู  การพัฒนาบุคลากร  ระบบมาตรฐาน P.S.O. 1104
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กิตติกรรมประกาศ

การท ําวิทยานิพนธฉบับนี้ส ําเร็จลุลวงไดดวยความกรุณาเปนอยางยิ่ง  จาก
รองศาสตราจารยสมโภช รติโอฬาร  ที่รับเปนประธานกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ  ซึ่งใหความ
ชวยเหลือ สั่งสอน แนะนํ าและใหก ําลังใจในการท ําวิทยานิพนธดวยความเมตตามาโดยตลอด
ขอขอบคุณรองศาสตราจารย ดร.นิตยา  เพ็ญศิรินภา  และรองศาสตราจารยคนองยุทธ  กาญจนกูล
ทีก่รุณารับเปนกรรมการควบคมุวิทยานิพนธ ใหค ําแนะนํ าทีเ่ปนประโยชน ชวยเหลอืแกไขขอบกพรอง
ตางๆทํ าใหผูวิจัยมีโอกาสไดเรียนรูและเพิ่มประสบการณในงานวิจัยมากขึ้น ขอขอบคุณ ดร.รังสรรค
โฉมยา  อาจารยสุมัทนา กลางคาร  อาจารยวนิดา วิระกุล และอาจารยตุหิน ไตรทิพย  ที่ไดกรุณาเปน
ผูเชี่ยวชาญในการตรวจแบบสอบถามที่ใชในการวิจัย ท ําใหไดแบบสอบถามใชในการวิจัยนี้

ขอขอบคณุนายแพทยค ํารณ ไชยศริิ  นายแพทยสาธารณสขุจังหวัดหนองคาย  หวัหนางาน
พัฒนาบุคลากรและเจาหนาที่ทุกทาน ที่ใหโอกาสและก ําลังใจดวยดีตลอดมา และกรุณาใหการ
สนับสนุนวัสดุอุปกรณในการท ําวิทยานิพนธครั้งนี้ ขอบคุณ คุณสัญชาติ พลมีศักดิ์ เวปมาสเตอร
และสมาชิกอิสานบานเฮาทุกทานที่เปนก ําลังใจตลอดระยะเวลาในการท ําวิจัยคร้ังน้ี

ทายที่สุดขอขอบคุณบุคลากรสาธารณสุขจังหวัดหนองคายทุกทานที่ใหความรวมมือ
ตอบแบบสอบถามและสงแบบสอบถามคืนใหผูวิจัย ขอขอบคุณนักวิชาการสาธารณสุขอ ําเภอตางๆ
ท่ีกรุณาตรวจสอบรายช่ือเจาหนาท่ีของหนวยงานซ่ึงเปนกลุมเปาหมาย และเก็บขอมูลในการวิจัยนี้
ทํ าใหผูวิจัยดํ าเนินการวิจัยส ําเร็จลุลวงดวยดีตลอดมา

อุไรรัตน  ศรีสม
กรกฎาคม  2547
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บทที ่1
บทนํ า

1. ความเปนมาและความส ําคัญของเรื่องที่วิจัย

คน หรือ ทรัพยากรมนุษย  ถือเปนปจจัยที่มีคาสูงสุดขององคกรมากกวาทรัพยากรใดๆ
เพราะองคกรจะเจริญกาวหนาไปไดมากนอยเพียงใด  ขึ้นอยูกับบุคลากรของหนวยงานนั้นๆ เปน
สํ าคัญ  หากหนวยงานใดมีทรัพยากรบุคคลที่มีคุณภาพ มีความรูความสามารถ  ในจํ านวนที่เพียงพอ
ก็จะทํ าใหสามารถท ํางานไดบรรลุผลและประสบผลส ําเร็จตามเปาหมายที่ก ําหนดไว    ซึ่งคนใน
องคกรจะมีคุณภาพอยางสูงสุดจ ําเปนจะตองไดรับการพัฒนาหรือสงเสริมใหปรากฎคุณคาอยาง
ชัดเจนและตอเน่ือง นอกจากนี้คนยังเปนผูสรางและผูกํ าหนดความเหมาะสม และประสิทธิภาพ
ในการใชทรัพยากรอื่นๆ ในองคกรดวย โดยเฉพาะคนหรือก ําลังคนในดานสุขภาพ เปนทรัพยากร
สํ าคัญที่จะตองมีความพยายามในการที่จะพัฒนาใหมีคุณภาพ มีประสิทธิภาพ และมีความยืดหยุน
ในการปรับตัวใหทันกับพลวัตที่เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว  ในปจจุบันการพัฒนาก ําลังคนถือเปน
ประเด็นที่มีความสํ าคัญล ําดับสูงสุดในองคกรเพราะมีปจจัยภายนอกมากมายที่มากระทบและมีสวน
กํ าหนดระบบบริการสุขภาพ รวมทั้งบทบาทและภารกิจของกระทรวงสาธารณสุขในชวงระยะ
เปลี่ยนผาน  การพัฒนาก ําลังคนดานสุขภาพตามแนวทางระบบมาตรฐานสากลของประเทศไทย
ดานการจัดการและสัมฤทธผิลของงานภาครัฐ   ถือเปนยุทธศาสตรที่เหมาะสมและทันสมัยใน
การพัฒนาและเตรียมการเพื่อใหก ําลังคนของกระทรวงสาธารณสุขในระยะเปลี่ยนผานนี้ไดปรับเขา
สูระบบใหมไดอยางเหมาะสม

การจัดท ําแผนพฒันาสขุภาพแหงชาติ ในชวงพฒันาเศรษฐกจิและสงัคมแหงชาติ  ฉบบัที่ 9
พ.ศ. 2545-2549  ยังคงใชวิธีการผนึกก ําลังรวมกันของประชาชนทุกภาคสวนในสังคมไทยโดยเนน
กระบวนการมีสวนรวมของประชาชนในทุกระดับทุกขั้นตอน โดยยึดหลักรวมกันคิดรวมกันท ํา
และรวมกันรับผิดชอบในลักษณะเปนเครือขายการพัฒนาตอเน่ืองจากแผนพัฒนาฯ  ฉบับที ่8     
แตการจัดท ําแผนพัฒนาฯ ฉบับที ่9  ไดขยายกระบวนการมีสวนรวมใหกวางขวางยิ่งขึ้น  โดยมกีาร
ระดมความคิดเห็นของประชาชนทุกระดับ เพื่อก ําหนดวิสัยทัศนและทิศทางการพัฒนาประเทศใน
อนาคต  ซึ่งทุกฝายเห็นพองตองกันในการยึด “ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง” เปนปรัชญานํ าทางในการ
พัฒนาประเทศ    ซึ่งมีสาระหลักการส ําคัญ 5 ประการท่ีจะเปนแนวทางของแผนพัฒนาฯ ฉบับที ่9
คือ ยึดทางสายกลาง  มีความสมดุลพอด ี รูจักพอประมาณอยางมีเหตุผล  มีระบบภูมิคุมกันและรูเทา
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ทันโรค (แผนพัฒนาสุขภาพแหงชาติ  ในชวงพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที ่9
พ.ศ.2545-2549:29)  ไดก ําหนดพันธกิจหลัก คือ การพฒันาสุขภาพประชาชนโดยการระดมพลงั
สังคมเพื่อสรางสุขภาพ  และมีการพัฒนาก ําลังคนดานสุขภาพเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงระบบ
สุขภาพใหม  ถือเปนยุทธศาสตรหลักที่ส ําคัญในการพัฒนาสุขภาพ กํ าลังคนสาธารณสุขที่มีความรู
ทักษะ ขวัญ และก ําลังใจในการใหบริการจึงนับเปนทรัพยากรที่ส ําคัญที่สุด (ศุภชัย คุณารัตนพฤกษ
2544:16) ที่เปนผลท ําใหสังคมไทยมีความเขมแข็งและมีดุลยภาพ ตามวิสัยทัศนรวมของแผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที ่9 (2546: 33)  คือ

1. สังคมคุณภาพ จะตองมีคนดี   คนเกง  มีคุณธรรม  จริยธรรม  มีวินัย   เคารพ
กฎหมาย  มีความรับผิดชอบและจิตสํ านึกสาธารณะ  มีความสามารถคิดเอง ทํ าเอง และพึ่งพาตนเอง
มีคุณภาพชีวิตที่ด ี มีความสุข  มีสุขภาพพลานามัยแข็งแรงสมบูรณ  เขาถึงบริการพื้นฐานทาง
เศรษฐกิจและสังคม

2. เปนสังคมแหงภูมิปญญาและการเรียนรู คิดเปน ทํ าเปน มีเหตุผล เรียนรูตลอดชีวิต
3. เปนสังคมสมานฉันทและเอ้ืออาทรตอกนั พึ่งพา เกื้อกูลและรูรักสามัคค ี มีจารีต

ประเพณีที่ดีงาม
วรเดช จันทรศร และไพโรจน ภัทรนรากุล (2542: 1/1-1/3)  ไดนํ าเสนอระบบมาตร

ฐานสากลของประเทศไทยดานการจัดการและสัมฤทธิผลของงานภาครัฐขึ้น    มีความเปนมาจาก
การที่สํ านักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (ก.พ.) ในคราวประชุมครั้งที ่8/2541 เม่ือวันท่ี 14
กันยายน 2541 ซึ่งม ีนายชวน หลีกภัย นายกรัฐมนตรีในขณะน้ันเปนประธาน ในการประชุมคร้ัง
น้ันไดมีการพิจารณาขอเสนอของคณะอนุกรรมการสงเสริมประสิทธภิาพและมาตรฐานการปฏิบัติ
ราชการเพื่อประชาชน ในคณะกรรมการวาดวยการปฏิบัติราชการเพือ่ประชาชนของหนวยงานภาค
รัฐ (ปปร.)  ซึ่งมีประธานคณะอนุกรรมการ ศาสตราจารย วรเดช จันทรศร  ไดเสนอใหมีการพัฒนา
ระบบมาตรฐานสากลของประเทศไทยดานการจัดการและสัมฤทธิผลของงานภาครัฐ  โดยไดเสนอ
ระบบมาตรฐานรวม  11 ระบบ   มุงใหราชการมีระบบบริหารและจัดการท่ีดี สามารถอํ านวย
ประโยชนแกประชาชนและสังคมสวนรวม  สมตามเจตนารมณและบทบัญญัติของรัฐธรรมนูญแหง
ราชอาณาจักรไทย   พุทธศักราช 2540 มาตรา 75  ในที่ประชุมดังกลาว นายกรัฐมนตรีไดมีดํ าริเห็น
ชอบในหลักการวาประเทศไทยควรมีมาตรฐานพัฒนาราชการซึ่งแตกตางไปจากมาตรฐานสากล
ISO ซึ่งเปนมาตรฐานสากลซึ่งออกแบบสํ าหรับภาคเอกชน และไดขอมติที่ประชุมเพื่อใหความเห็น
ชอบใหสํ านักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือนดํ าเนินการจัดทํ ามาตรฐานและพัฒนาระบบ
มาตรฐานสากลของประเทศไทยดานการจัดการและสัมฤทธิผลของงานภาครัฐ(Thailand
International Public Sector Standard Management System and Outcomes:P.S.O.) และน ํามา
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กํ าหนดเปนนโยบายใหภาคราชการด ําเนินการ ทั้งนี้ใหนํ าเสนอคณะรัฐมนตรีเพือ่ก ําหนดเปน
นโยบายนํ าไปสูการปฏิบัติตอไป

ตอมาคณะรัฐมนตรีในการประชุมเม่ือวันท่ี 27 ตุลาคม 2541 ไดพิจารณาลงมติใหความ
เห็นชอบและอนุมัติใหดํ าเนินการตามที่ส ํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือนเสนอใหมีการ
จัดทํ าระบบมาตรฐานสากลของประเทศไทยดานการจัดการและสัมฤทธิผลของงานภาครัฐ
(Thailand International P.S.O.)    โดยใหส ํานักงบประมาณสนับสนุนเงินงบประมาณใหแกสวน
ราชการตามความจ ําเปน และใหส ํานักงาน ก.พ. รวมกับคณะกรรมการวาดวยการปฏิบัติราชการเพือ่
ประชาชนของหนวยงานภาครัฐ โดยคณะอนุกรรมการสงเสริมประสิทธภิาพและมาตรฐานการ
ปฏิบัติราชการเพื่อประชาชนเปนหนวยงานที่ใหความชวยเหลือทางวิชาการแกสวนราชการในการ
จัดและพัฒนาระบบมาตรฐานสากลของประเทศไทยดานการจัดการและสัมฤทธิผลของงานภาครัฐ
โดยมีวัตถุประสงคมุงเนนผลสัมฤทธิ์รวมของภาคราชการทั้งระบบ   และเนนใหทุกหนวยงาน
ราชการของภาครัฐพัฒนามาตรฐานทางผลลัพธ โดยมีเปาหมายเปนผลลัพธเชิงสัมฤทธิ์บั้นปลาย
(Ultimate outcomes) ซึ่งรวมถึงความเสมอภาค ความเปนธรรม ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน
สิทธิและเสรีภาพ  ความทั่วถึงในการใหบริการ ความพึงพอใจของประชาชน ประสิทธิภาพของ
หนวยราชการ  ความประหยัด  ความถูกตอง  การรักษาผลประโยชนของสาธารณะ  ความผาสุก
และคุณภาพชีวิตของประชาชนอันเปนผลรวมของการพัฒนาประเทศ

การดํ าเนินการเพื่อใหบรรลุเปาหมายของภาคราชการซึ่งเนนผลลัพธบั้นปลายจะด ําเนิน
การพัฒนามาตรฐานอันเปนสัมฤทธิผลของการปฏิบัติงาน (Standard achievement outcomes) ซึ่ง
ประกอบดวยองคประกอบ 4 ประการ คือ

1. ผลงานหรือผลผลิต (Performance/Output)  ท่ีเปนมาตรฐานของหนวยงาน
2. ผลลัพธ (Outcomes) ท่ีเปนมาตรฐานของหนวยงาน
3. ผลลัพธบั้นปลาย (Ultimate outcomes) และ
4. ระบบปองกันผลลัพธบั้นปลายที่ไมพึงปรารถนา (Prevention system of

unintended consequences)
ระเบยีบส ํานักนายกรัฐมนตรีวาดวยการรับรองมาตรฐานดานการจัดการและสมัฤทธิผล

ของงานภาครัฐ พ.ศ.2543 ขอ 4 ไดก ําหนดมาตรฐานสากลของประเทศไทยดานการบริหารจัดการ
หนวยงานภาครัฐประกอบดวยระบบตางๆ 10 ระบบที่ส ําคัญ ไดแก

1. ระบบมาตรฐาน 1101 :  ระบบขอมูล
! 2.  ระบบมาตรฐาน 1102 :  ระบบการสื่อสาร

3.  ระบบมาตรฐาน 1103 :  ระบบการตัดสินใจ
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! 4.  ระบบมาตรฐาน 1104 :  ระบบการพัฒนาบุคลากร
! 5.  ระบบมาตรฐาน 1105 :  ระบบการตรวจสอบถวงดุล
! 6.  ระบบมาตรฐาน 1106 :  ระบบการมีสวนรวม
! 7.  ระบบมาตรฐาน 1107 :  ระบบบริการภาคเอกชนและประชาชน
! 8.  ระบบมาตรฐาน 1108 :  ระบบการประเมินผล
! 9.  ระบบมาตรฐาน 1109 :  ระบบการคาดคะเนและแกไขวิกฤต
! 10. ระบบมาตรฐาน 1110 :  ระบบวัฒนธรรมและจรรยาวิชาชีพ

จังหวัดหนองคายมนีโยบายใหหนวยงานราชการทกุแหงดํ าเนินการพฒันาระบบราชการ
ใหผานการรับรองมาตรฐาน  P.S.O.  หนวยงานสาธารณสุขเริ่มดํ าเนินงานพัฒนาระบบตางๆ ตาม
มาตรฐาน P.SO.  ตั้งแตปงบประมาณ 2546 เปนตนมา โดยมีการจัดอบรมใหความรูแกบุคลากร
สาธารณสุขระดับตางๆ ตามขัน้ตอนของแตละระบบ  โดยมีผูเชี่ยวชาญดาน P.S.O. เปนผูใหค ํา
แนะนํ าและก ํากับดูแลในการด ําเนินงาน  จากผลการประเมินสรุปผลของคณะกรรมการ P.S.O.
ระดับจังหวัด ในชวงสิ้นปงบประมาณ 2546 พบวา การดํ าเนินงานท่ีผานมาระบบมาตรฐาน P.S.O.
ระบบตางๆ   ดํ าเนินการไดเพียงรอยละ 50  เนื่องจากอยูในชวงเปลี่ยนผานการปฏิรูประบบราชการ
นโยบายไมชัดเจน  งบประมาณสนับสนุนในการด ําเนินการมีจํ ากัด   และขาดผูรับผิดชอบโดยตรง

ระบบมาตรฐาน 1104 : ระบบการพัฒนาบุคลากร  เปนระบบมาตรฐานท่ีมุงเนน
บุคลากรใหมีจิตส ํานึกในการบริการประชาชน  การพัฒนาระบบการฝกอบรม  การพัฒนาบุคลากร
โดยยึดหลักระบบคุณธรรมและจริยธรรม  การพัฒนาระบบการนิเทศงานแบบรวมสวน  การพฒันา
บุคลากรใหปฏิบัติไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล   พัฒนาใหหนวยงานราชการเปนองคกร
แหงการเรียนรู   ควบคุมคาใชจายในการฝกอบรมเพื่อพัฒนาบุคลากร  และการพัฒนาบุคลากรใหมี
จรรยาวิชาชีพ (สถาบันมาตรฐานสากลภาครัฐแหงประเทศไทย ส ํานักงาน ก.พ.2545: 9-12)        
การพัฒนาบุคลากรตามระบบมาตรฐาน 1104  สอดคลองกับแผนพัฒนาสุขภาพแหงชาต ิ ในชวง
พัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาต ิฉบับที ่9 พ.ศ.2545-2549 ไดก ําหนดวิสัยทัศนของสังคมไทย
ที่พึงประสงคเปนสังคมที่เขมแข็งมีคนด ี  คนเกง  มีคุณธรรม  จริยธรรม  มีวินัย   เคารพกฎหมาย
มีความรับผิดชอบและมีจิตสํ านึกตอหนาท่ี  มีความสามารถคิดเองท ําเอง และพ่ึงตนเองได ระบบ
มาตรฐาน 1104  เปนระบบการพัฒนาบุคลากรที่สอดคลองกับสถานการณในปจจุบันที่สามารถ
นํ ามาปรับใชในการพัฒนาบุคลากรสาธารณสุขในจังหวัดหนองคาย  เมื่อบุคลากรดีมีคุณภาพจะ
สงผลตอการปฏิบัติที่สามารถท ําใหระบบมาตรฐาน P.S.O. อ่ืนๆ ประสบความส ําเร็จและขอรับรอง
มาตรฐานได  เปนสาเหตุทํ าใหผูวิจัยสนใจที่จะศึกษาการรับรูของบุคลากรสาธารณสุขเกี่ยวกับ
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การพัฒนาบุคลากร  ตามระบบมาตรฐาน 1104:ระบบการพัฒนาบุคลากร  เพ่ือนํ าผลการศึกษาที่ได
มาใชวางแผนก ําหนดแนวทางในการพัฒนาบุคลากรสาธารณสุขของจังหวัดหนองคายใหประสบ
ผลสํ าเร็จตอไป

2.  วัตถุประสงคของการวิจัย

! 2.1 เพื่อศึกษาระดับการรับรูของบุคลากรสาธารณสุขจังหวัดหนองคายเกี่ยวกับการ
พัฒนาบุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104: ระบบการพัฒนาบุคลากร

2.2 เพื่อเปรียบเทียบการรับรูของบุคลากรสาธารณสุขจังหวัดหนองคาย เกี่ยวกับระบบ
มาตรฐาน  P.S.O.1104 : ระบบการพัฒนาบุคลากร  ระหวาง

2.2.1 ลักษณะสวนบุคคล
2.2.2 ลักษณะทางดานเศรษฐกิจและสังคม
2.2.3 ลักษณะตํ าแหนงทางราชการ
2.2.4 สิ่งสนับสนุนอื่นๆ ที่เกี่ยวของ   

2.3! เพื่อศึกษาปญหาอุปสรรค ในการพัฒนาบุคลากรสาธารณสุขจังหวัดหนองคายตาม
ระบบมาตรฐาน P.S.O.1104 

2.4! เพื่อหาขอเสนอแนะและแนวทางการปฏิบัติในการพัฒนาบุคลากรสาธารณสุข
จังหวัดหนองคาย

3.  กรอบแนวคดิของการวิจัย

ศึกษาและเปรียบเทียบการรับรูของบุคลากรสาธารณสุขจังหวัดหนองคายที่มีตอการ
พัฒนาบุคลากร ตามระบบมาตรฐานสากลของประเทศไทยดานการจัดการและสัมฤทธิผลของงาน
ภาครัฐ   ระบบมาตรฐาน 1104: ระบบการพัฒนาบุคลากร โดยผูวิจัยไดก ําหนดประเด็นท่ีจะทํ าการ
ศึกษา    ดังตอไปน้ี คือ

3.1 ลักษณะตางๆ ท่ีเก่ียวของ    ไดแก คุณลักษณะทั่วไปของประชากร   เพศ  อายุ
ระดับการศึกษา  ลักษณะดานเศรษฐกิจและสังคม ไดแก รายได ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน        
บทบาทที่เปนอยูในปจจุบัน  ดานตํ าแหนงทางราชการ ไดแกผูบริหารและผูปฏิบัติ   สวนสิ่ง
สนับสนุนอ่ืนๆ ไดแก  การไดรับการอบรม P.S.O. การไดรับขอมูลขาวสาร  เปนตน ลักษณะตางๆ
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เหลานี้มีสวนเกี่ยวของกับการรับรูของบุคลากรสาธารณสุข ตามระบบมาตรฐานสากลของ
ประเทศไทยดานการจัดการและสัมฤทธิผลของงานภาครัฐ   ระบบมาตรฐาน 1104: ระบบการ
พัฒนาบุคลากร

3.2 ประชากรที่ใชในการศึกษา  ไดแก บุคลากรสาธารณสุขจังหวัดหนองคายกลุม
ผูบริหารและผูปฏิบัติที่ปฏิบัติงานในหนวยบริการคูสัญญาปฐมภูม ิ(CUP) สังกัดหนวยงานภาครัฐ
ของจังหวัดหนองคาย

3.3 เกณฑมาตรฐานของระบบ P.S.O.1104 : ระบบการพัฒนาบุคลากร  ประกอบดวย
3.3.1  การนิเทศงาน
3.3.2  ระบบคุณธรรม
3.3.3  การพฒันาจริยธรรม
3.3.4  สมรรถนะของเจาหนาท่ี
3.3.5  ประสิทธิภาพและประสิทธิผล
3.3.6  ระบบการประเมินสัมฤทธิผล
3.3.7  ทัศนคติและพฤติกรรม
3.3.8  จิตส ํานึกในการบริการประชาชน
3.3.9  ความรับผิดชอบตอตนเองและงาน
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ภาพที่ 1.1  กรอบแนวคิดในการวิจัย

1. ลักษณะสวนบุคคล
-! อายุ
-! เพศ
-! ระดับการศึกษา

2. ลักษณะทางดานเศรษฐกิจ
และ สังคม
-! รายได
-! ประสบการณในการท ํางาน
-! บทบาทหนาที่หลัก

3. ลักษณะต ําแหนงทางราชการ
-! ผูบริหาร
-! ผูปฏิบัติ

3. ลักษณะอ่ืนๆท่ีเก่ียวของ
-! การไดรับการอบรม P.S.O.
 -    การไดรับขอมูลขาวสาร

การรับรูเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร
ตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104
ตามองคประกอบ 9 เกณฑดังน้ี

1.! การนิเทศงาน
2.! ระบบคุณธรรม
3.! การพฒันาจริยธรรม
4.! สมรรถนะของเจาหนาท่ี
5.! ประสิทธิภาพและประสิทธิผล
6.! ระบบการประเมินสัมฤทธิผล
7.! ทัศนคติและพฤติกรรม
8.! จิตส ํานึกในการบริการประชาชน
9.! ความรับผิดชอบตอตนเองและงาน
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4.  สมมติฐานการวิจัย

4.1 สมมติฐานขอท่ี 1   ลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา  ที่ตางกัน
จะมีการรับรูเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร ตามระบบ P.S.O.1104  แตกตางกัน

4.2 สมมติฐานขอที ่2   ลักษณะดานเศรษฐกิจและสังคม ไดแก รายได ประสบการณ
ในการทํ างาน  บทบาทหนาที่หลักที่ตางกันจะมีการรับรูเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร ตามระบบ
P.S.O.1104  แตกตางกัน

4.3 สมมติฐานขอที ่3  ผูบริหารและผูปฏิบัติมีการรับรูเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรตาม
มาตรฐาน P.S.O.1104  แตกตางกัน

4.4 สมมติฐานขอที ่4   สิ่งสนับสนุนอื่นๆ ที่เกี่ยวของ  ไดแก   การไดรับการอบรม
P.S.O.1104   การไดรับขอมูลขาวสาร  การรับรูเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร  ตามระบบ P.S.O.1104
แตกตางกัน

5.  ขอบเขตการวิจัย

การศึกษาครั้งนี ้ ศึกษาบุคลากรสาธารณสุขทุกสาขาวิชาชีพ  ในหนวยคูสัญญาบริการ
ปฐมภูม ิ(CUP) สังกัดภาครัฐ จํ านวน 13  แหง ในจังหวัดหนองคาย  ซึ่งไดรับนโยบายใหมีการ
ดํ าเนินโครงการ P.S.O.  ตั้งแตปงบประมาณ 2545

6.  คํ าจ ํากัดความที่ใชในการวิจัย

6.1 การรับรู   หมายถึงการที่บุคลากรสาธารณสุขมีการรับรูเกี่ยวกับ P.S.O.1104 :   
ระบบการพัฒนาบุคลากรของหนวยงาน ไดแก  การนิเทศงาน ระบบคุณธรรม  การพฒันาจริยธรรม
สมรรถนะของเจาหนาท่ี  ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล  ระบบการประเมินสัมฤทธิผล  ทัศนคติและ
พฤติกรรม  จิตสํ านึกในการบริการประชาชน   และความรับผิดชอบตอตนเองและงาน                           

6.2 บุคลากรสาธารณสุข หมายถึงเจาหนาที่ที่ปฏิบัติงานในหนวยคูสัญญาบริการ
ปฐมภูม ิ(CUP) ตางๆ  ของจังหวัดหนองคายสังกัดภาครัฐจํ านวน 13 แหง โดยสามารถแบงตาม
บทบาทหนาที่ในการพัฒนาบุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O  เปน 2 กลุม คือ
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6.2.1 กลุมผูบริหาร  ประกอบดวย    ผูอํ านวยการโรงพยาบาล  สาธารณสุขอํ าเภอ
ผูชวยสาธารณสุขอํ าเภอ  นักวิชาการสาธารณสุข  หัวหนาฝายตางๆ ในโรงพยาบาล    หัวหนาศูนย
สุขภาพชุมชน    ซึ่งมีหนาที่ก ําหนดทิศทาง นโยบายและวางแผนการพัฒนาบุคลากรในหนวยงาน
ของตนเอง

6.2.2 กลุมผูปฏิบัต ิ ประกอบดวย บุคลากรที่มีหนาที่เปนผูปฏิบัติตามกิจกรรมการ
พัฒนาบุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.ไดแก ขาราชการหรือพนักงานของรัฐหมายถึง เจาหนาท่ี
ที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล  สํ านักงานสาธารณสุขอํ าเภอและศูนยสุขภาพชุมชนต ําแหนงขาราช
การหรือพนักงานของรัฐ

1)  ลูกจางประจํ า  หมายถึงเจาหนาที่ที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล  ส ํานักงาน
สาธารณสุขอํ าเภอและศูนยสุขภาพชุมชนในต ําแหนงลูกจางประจํ า

2)  ลกูจางชัว่คราว  หมายถงึ เจาหนาทีท่ีป่ฏบิติังานในโรงพยาบาล ส ํานักงาน
สาธารณสุขอํ าเภอและศูนยสุขภาพชุมชนในต ําแหนงลูกจางชั่วคราว

6.3 ระบบการพัฒนาบุคลากรตามมาตรฐาน P.S.O. หรือองคประกอบของเกณฑ
มาตรฐานทั้ง 10 เกณฑของระบบการพัฒนาบุคลากร หมายถึงการก ําหนดเกณฑระบบการพัฒนา
บุคลากรของภาครัฐมุงเนนการอํ านวยประโยชนสูงสุดแกประชาชน ผูรับบริการ หรือผูท่ีมีสวนได
สวนเสียตางๆ  ประกอบดวยมิติตางๆ อันจะนํ าไปสูการพัฒนาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ มีอุดม
การณในการรับใชประชาชน และยึดหลักคุณธรรม จริยธรรม  เพื่อที่จะสามารถใหบริการแก
ประชาชนไดอยางครอบคลุม ทั่วถึง  มีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น มีองคประกอบ
9 เกณฑ ดังตอไปน้ี

6.3.1 การนิเทศงาน  หมายถึง การที่หนวยงานสาธารณสุขมีการดํ าเนินการนิเทศ
งานใหแกบุคลากรอยางครอบคลุมเพื่อใหเรียนรูงานในทุกๆ ดาน     เพื่อเปนตัวแทนของแตละ
หนวยงานได  สามารถมองเห็นภาพรวมขององคกรและประสานงานกันไดอยางมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล   ตระหนักถึงประโยชนการท ํางานเสริมกันของทุกฝาย

6.3.2 ระบบคุณธรรม หมายถึง การที่หนวยงานสาธารณสุขมีการฝกอบรม
เจาหนาที่ใหมีจิตส ํานึกในการวางตนใหเปนกลาง รักษาผลประโยชนของทางราชการ  การรักษา
ความเปนธรรมใหกับทุกๆ ฝาย  และดูแลผลประโยชนสาธารณะ

6.3.3 การพฒันาจริยธรรม หมายถึง การที่หนวยงานสาธารณสุขมีการจัดต้ัง
หนวยงานตางๆ  เพื่อควบคุมการทํ างานของเจาหนาที่ใหวางตนเปนกลาง  สรางระบบที่ท ําให
ประชาชนสามารถตรวจสอบ และประเมินผลงานของเจาหนาที่ได
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6.3.4 สมรรถนะของเจาหนาท่ีฝกอบรม  หมายถึง การท่ีหนวยงานสาธารณสุข
มีการกํ าหนดมาตรฐานในการฝกอบรม มีระบบรองรับการฝกอบรม กํ าหนดระยะเวลาฝกอบรม
และประเมินผลงานของเจาหนาที ่โดยมีจุดมุงหมายเพ่ือพัฒนาความรู ความสามารถ ทัศนคติ และ
ความกาวหนาของเจาหนาท่ี

6.3.5 ประสิทธิภาพและประสิทธิผล  หมายถึง  การที่หนวยงานสาธารณสุขมีการ
ฝก  อบรมเจาหนาที่ในระดับตางๆ ใหมีความรูความสามารถเพิ่มขึ้น สามารถปฏิบัติงานไดจริงเปน
ตัวแทนประชาชน สรางความศรัทธา รูปญหาท่ีแทจริง ไมผลักภาระใหประชาชน สามารถปฏิบัติ
งานการใหบริการประชาชนไดอยางรวดเร็วและถกูตอง รวมถึงสามารถจัดล ําดับความส ําคัญของ
งานไดอยางเปนอยางดีและน ําทรัพยากรไปใชไดอยางคุมคา

6.3.6 ระบบการประเมินสัมฤทธิผล  หมายถึง การที่หนวยงานสาธารณสุขมีการ
สรางระบบการประเมินสัมฤทธิผล   เพื่อประเมินผลงานเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานกอนและหลัง
พัฒนาระบบมาตรฐาน P.S.O. ของเจาหนาที่ในแตละหนวยงาน  โดยการเนนการแกไขปญหาให
ตรงกลุมเปาหมายและการบรรลุผลลัพธบั้นปลาย

6.3.7 ทัศนคติและพฤติกรรม   หมายถึง การที่หนวยงานสาธารณสุขมีการสราง
จิตส ํานึกของความซื่อสัตยสุจริต  ยุติธรรม ปลูกฝงทัศนคติที่ด ีคุณธรรมจริยธรรมอันดีงามแกเจา
หนาที ่ เพ่ือใหเปนคนดี  เสียสละ  มีมนุษยสัมพันธที่ด ีไมมีอคติ  มีความโปรงใสในการทํ างาน
ทํ าใหประชาชนเกิดความศรัทธาและเชื่อถือ  ตลอดจนพัฒนารูปแบบการบริการประชาชน  เพื่อให
ประชาชนไดรับความพอใจ

6.3.8 จิตส ํานึกในการบริการประชาชน  หมายถึง  การที่หนวยงานสาธารณสุขมี
การสรางอุดมการณในการรับใชประชาชน พรอมทีจ่ะใหบริการดวยความเต็มใจ เปนกนัเอง โปรงใส
ไมเลือกปฏิบัติ ตลอดจนเปดโอกาสใหประชาชนมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น รองเรียน     
ติชม และใหขอเสนอแนะแกหนวยงาน

6.3.9 ความรับผิดชอบตอตนเองและงาน  หมายถึง การท่ีหนวยงานสาธารณสุข มี
การพฒันาบุคลากรใหมีจรรยาวิชาชีพ       มีความรับผิดชอบตอตนเอง ตองาน และตอประชาชน
ปฏิบัติภารกิจที่ไดรับมอบหมายไดอยางม ีคุณภาพเสร็จตามก ําหนดเวลา โดยการใหบริการไมเห็น
แกความเหน็ดเหน่ือย
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7.  ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ

7.1 ดานนโยบายการบริหาร
7.1.1 ผลการวิจัยสามารถน ําไปเปนขอมูลในการจัดสรรงบประมาณสนับสนุนให

พอเพียงสํ าหรับการดํ าเนินงานโครงการอยางตอเน่ือง
7.1.2 ผลการวิจัยสามารถนํ าไปใชในการสรรหาผูรับผิดชอบโครงการ P.S.O.ของ

หนวยงานได
7.1.3 เปนสิ่งสนับสนุนใหมีการด ําเนินโครงการ P.S.O.อยางตอเนื่องและยั่งยืน

7.2 ดานการพัฒนาบุคลากร
7.2.1 ผลการวิจัยสามารถนํ าที่ไดไปวางแผนก ําหนดแนวทางในการจัดประชุม

อบรมเกีย่วกบัโครงการ P.S.O.
7.2.2 สามารถก ําหนดทิศทางและนโยบายการด ําเนินงาน P.S.O. ชัดเจนข้ึน
7.2.3 ผลการวิจัยสามารถนํ าไปเปนขอมูลในการวางแผนการจัดท ําแผนพัฒนา

บุคลากรได
7.3 ดานสนับสนุนวิชาการ

7.3.1 เปนขอมูลพื้นฐานดานวิชาการได
7.3.2 เปนขอมูลพื้นฐานดานบริหารได

                           7.3.3 เปนขอมูลในการนิเทศติดตามการด ําเนินโครงการ P.S.O.
7.4 เพื่อเปนกรณีศึกษาดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล  สํ าหรับหนวยงานท่ีจะดํ าเนิน

โครงการพฒันาบุคลากรและขอรับรองมาตรฐานระบบการพัฒนาบุคลากร  ตามระบบมาตรฐาน
สากลของประเทศไทยดานการจัดการและสัมฤทธิผลของงานภาครัฐ  (Thailand international
public sector standard management system and outcomes: Thailand international P.S.O.)



บทที ่2
วรรณกรรมที่เกี่ยวของ

การศึกษาในคร้ังน้ีผูวิจัยไดรวบรวมแนวคิด ทฤษฎ ีและเอกสารผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ
เพื่อนํ ามาใชในการก ําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย  โดยผูวิจัยไดก ําหนดประเด็นของการศึกษาท่ี
ประกอบดวยแนวคิดเกี่ยวกับการรับรู  การพัฒนาทรัพยากรบุคคล การพฒันาบุคลากรตามระบบ
มาตรฐานสากลของประเทศไทยดานการจัดการและสัมฤทธิผลของงานภาครัฐ ระบบมาตรฐาน
1104: ระบบการพัฒนาบุคลากร   และงานวิจัยที่เกี่ยวของ  ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้

1.  การพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Human  resource  Development)

1.1 ความหมายและความสํ าคัญ
สมาน  รังสโิยกฤษณ (2533: 82) ไดกลาวถึงการพัฒนาทรัพยากรบุคคล หรือ

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human  resource  Development) หมายถึงการดํ าเนินการเกี่ยวกับ
การสงเสริมใหบุคคลมีความรูความสามารถมีทักษะในการท ํางานดีขึ้น หรืออีกนัยหน่ึงการพัฒนา
บุคคลเปนกระบวนการที่จะเสริมสรางและเปลี่ยนแปลงผูปฏิบัติงานในดานตางๆ เชน ความรู
ความสามารถ ทักษะอุปนิสัยและวิธีการในการท ํางาน อันจะนํ าไปสูประสิทธิภาพในการท ํางาน
การพัฒนาบุคคลเปนกระบวนการที่จะตองท ําตอเน่ืองกันไปตลอดระยะเวลาท่ีคนทํ างานอยูใน
องคกร  เพราะวิทยาการและเทคนิคในการทํ างานไดพัฒนาไปอยางรวดเร็ว ตลอดจนหนาที่และ
ความรับผิดชอบของผูปฏิบัติงานก็จํ าเปนจะตองเปลี่ยนแปลงไปตามกาลเวลา  จึงตองมีการพัฒนา
บุคคลใหทันกับการเปลี่ยนแปลงตางๆ ดังกลาวขางตน ตลอดจนการเปลี่ยนแปลงของสังคมดวย

ดนัย  เทียนพุฒ (2539: 3-157)  ไดกลาวถึงความสํ าคัญและความจ ําเปนในการ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลวา  ความกาวหนาทางเทคโนโลยียุคโลกาภิวัตน  สงผลใหการสื่อสารขอมูล
ขาวสารตางๆ  เปนไปอยางรวดเร็วและแพรหลาย  โลกแคบลง  การแขงขันในธุรกิจมากขึ้น
องคประกอบตางๆ ในการดํ าเนินธุรกิจจึงจํ าเปนตองพัฒนาใหมีประสิทธิภาพมากขึ้นอีกดวย

องคประกอบในการดํ าเนินธุรกิจประกอบดวยปจจัยหลายประการดวยกัน  แตสิ่ง
ที่จํ าเปนมากในการท ํางานใหประสบผลส ําเร็จคือ การพัฒนาบุคลากรใหเหมาะสมและทันทวงที
เพื่อรองรับการเจริญเติบโตของธุรกจิในอนาคต
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การแบงภารกิจของงานบริหารทรัพยากรบุคคล  ควรจัดใหเปนภารกิจท่ีสนองตอบ
นโยบายและกลยุทธของธุรกิจหรือไม  และท ําใหทราบอีกวา  องคกรยังไมไดท ําในภารกิจดานใด
บาง ซึ่งไดแบงภารกิจหลักของงานบริหารทรัพยากรบุคคลออกเปน  4 ภารกิจหลักๆ คือการสรรหา
การพัฒนา  การรักษาพนักงาน และการใชประโยชน โดยการพัฒนา (Development)  หมายถึง
การพัฒนาที่สามารถกระท ําไดดวยการพฒันาในรูปแบบของการบริหารทรัพยากรบุคคล (Human
Resource Management)  กับการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Human  Resource  Development) ทั้ง  2
วิธี  มีจุดมุงหมายที่จะเสริมสรางใหพนักงานมีความรูความสามารถ  ทัศนคติและประสบการณเพิ่ม
ขึ้นจนพนักงานสามารถปฏิบัติงานในตํ าแหนงปจจุบันไดอยางมีประสิทธิภาพ  ขณะเดียวกันก็
พรอมที่จะรับผิดชอบงานในตํ าแหนงที่สูงขึ้น  รวมถึงการมุงสูองคกรที่จะชนะในการแขงขันดวย

สาเหตุตองมีการปรับระบบการอบรมและพฒันาคน  ก็เพ่ือใหเปนเคร่ืองมือ
สํ าหรับการสรางประสิทธิภาพในการผลิตและสามารถรักษาตนทุนสินคารวมทั้งเพิ่มคุณภาพสินคา
และการจัดระบบการบริการท่ีดีไดจริง  ซึ่งวิธีการที่จะทํ าได คือ  ตองสามารถใหความรูและทักษะที่
จํ าเปนและเหมาะสม (Proper knowledge)  และเพ่ือใหการอบรมและพัฒนาเปนพ้ืนฐานในการชวย
ปรับตัวเพื่อสูการแขงขันดวยประสิทธิภาพและคุณภาพที่สูงขึ้น  โดยวิธีการดังน้ี

1.  สรางประสิทธภิาพการบริหารองคกรใหสูงข้ึน ดวยการรูจักนํ าเอาเทคโนโลยี
โดยเฉพาะเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชอยางไดผล  ซึ่งจะชวยใหมีการจัดระบบการจัดการเทาเทียม
มาตรฐานโลกซ่ึงขอมูลคืออํ านาจ

2.  มีการพฒันาการบริหารและจัดการท่ีดี  ซึ่งจะชวยใหผลผลิตและการท ํางานมี
คุณภาพดีขึ้น ผลผลิตและตนทุนถูกลง  ทั้งนี้การพัฒนานักบริหารและระบบการฝกอบรม  พนักงาน
จะตองมีคุณภาพและดีพอ คือ มีความรูและไดทักษะที่ส ําคัญและจ ําเปน  และผลิตไดตรงตามความ
ตองการ  เพื่อเปนพื้นฐานของการสรางประสิทธิภาพของการผลิตทุกแขนงไดอยางสมดุล

1.2 สภาพปญหาและกรอบแนวคิดใหมดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล
ในทิศทางการพัฒนาทรัพยากรบุคคล  โดยเฉพาะประเทศไทย   มีประเด็นท่ีควร

พิจารณาหาของบุคลากรและกรอบแนวคิดใหมดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ดังน้ี
1.2.1 สภาพปญหาของทรัพยากรบุคคล

การเริ่มตนที่ปญหาทรัพยากรบุคคล ท้ังน้ีเน่ืองจากจุดน้ีจะทํ าใหเราเห็น
ทิศทางหรือแนวทางการพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่ชัดเจนไดในระยะยาว  สภาพปญหาที่พบคือ
ทรัพยากรบุคคลที่มีอยูในก ําลังแรงงาน  สวนใหญยังมีพื้นฐานการศึกษาที่ไมสูงนัก  เพราะทิศทาง
การพัฒนาทรัพยากรบุคคลของไทยเราขาดทิศทางการยกระดับความรูใหสามารถรองรับการเติบโต
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ทางเศรษฐกิจ  แมจะมีการก ําหนดในแผนพัฒนาฯ ฉบับที ่8 ใหเนนเปาหมายหลัก คือ การพัฒนาคน
ก็ตาม  แตก็ยังใชเวลาในการพัฒนาใหมีพื้นฐานความรูที่สูงขึ้น  นอกจากนี้แลวทรัพยากรบุคคลที่อยู
ในองคกรหรือธุรกิจตางๆ มีความรูกาวหนาตามยุคสมัย  แตไมสามารถนํ าความรูท่ีมีอยูน้ันออกมา
ใชในเชิงปฏิบัติที่เหมาะสม

1.2.2 กรอบแนวคิดใหมดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล
 จากสภาพปญหาทรัพยากรบุคคลดังที่กลาวมา รวมทั้งการที่กระแสของ
โลกาภิวัตนท ําใหการพัฒนาทรัพยากรบุคคลมีการเปลี่ยนแปลงกรอบแนวคิดใหม (Paradigm Shift)       
ดังตอไปน้ี

1) นิยามใหมของการพัฒนาทรัพยากรบุคคล
การพัฒนาทรัพยากรบุคคลในความหมายใหมจะหมายถึง  การบูรณา

การเพื่อใชการฝกอบรมและการพัฒนา  การพัฒนาอาชีพ  การพัฒนาองคการสํ าหรับปรับปรุง
บุคคล ทีม  และประสิทธิภาพขององคการ

(1) บูรณาการ  ขยายความไดวา การพัฒนาทรัพยากรบุคคลไมใชเพียง
ผลรวมของกิจกรรมบางสวนขางตน  แตเปนการใชประโยชนท้ังหมดเพ่ือการพัฒนาใหเกิดความ
สํ าเร็จในระดับที่สูงขึ้นของแตละคน  และเกิดประสิทธิผลขององคการมากกวาจะใชวิธีการที่จํ ากัด
เทาที่เปนไปได  ขอบเขตจะครอบคลุมถึง

- กิจกรรมท่ีเก่ียวของกับการเรียนรู
 - กิจกรรมที่เกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลง 6 แบบของคนในการ

ท ํางานในองคการ  คอื จะมคีนเขามาใหม (In)  มาสูองคการ  การโอนยาย (Across)  เพือ่การเปลีย่นแปลง
ในหนาที่การงาน  การเล่ือนช้ันหรือตํ าแหนง (Up)  การลดช้ันหรือตํ าแหนง (Down)  การเพิ่มความ
ชํ านาญในตํ าแหนง  (Progress In Place)  และการลาออก (Out)

(2) การฝกอบรม (Training) หมายถงึ  การมุงทีจ่ะวิเคราะห  ท ําใหมัน่ใจ
และชวยพฒันาการเรียนรู  หัวใจส ําคัญของการฝกอบรมคือทํ าใหบุคคลสามารถท ําหนาที่ใน
ปจจุบันใหได  การฝกอบรมเร่ิมแรก คือ การเรียนรูของแตละบุคคล เชน   การฝกอบรมทักษะ
เบื้องตน (Basic Skills Training)  การฝกอบรมปฐมนิเทศ (Orientation  Training)  การฝกอบรม
ใหไดตามคุณสมบัติของงาน (Qualifying  Training)  การฝกอบรมเพ่ือใหไดตามคุณสมบัติของงาน
(Second – Chance Training)  การฝกอบรมขามหนาที่การงาน (Cross-Training)  การฝกอบรมซํ ้า/
ทบทวน (Retraining)  การฝกอบรมเพ่ือเตรียมหางาน (Outplacement Training)
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(3) การศึกษา (Education)   คือการเรียนรูท่ีมุงเพ่ืองานในอนาคตหรือ
การเปลี่ยนแปลงในความรู  เปนการชวยแตละบุคคลใหมีคุณสมบัติที่จะเติบโตหรือประสบความ
สํ าเร็จตาม เปาหมายของอาชีพในอนาคต  การศึกษามักจะสัมพันธกับการพัฒนาอาชีพและเปนการ
ริเริ่มโดยบุคคลมากกวาองคการ ในองคการมักจะเรียกวา  การศึกษาของพนักงาน (Employee
Education)  เชน การศึกษาเพื่อใหไดพื้นฐานที่จ ําเปนในงาน  (Remedial  Education)  การศึกษาเพื่อ
เพิ่มความเปนวิชาชีพ (Qualifying Education)  การศึกษาตอเน่ือง (Continuing  Education)

(4) การพัฒนาพนักงาน (Employee Development)   เปนลักษณะที่
องคการเปนผูด ําเนินการเพ่ือพนักงานท่ีมุงการวิเคราะห  ท ําใหมั่นใจและชวยกอใหเกิดสิ่งใหมโดย
ผานการเรียนรู  เปนการเพ่ิมโอกาสใหแตละบุคคลเติบโต  ท ําใหคนท ํางานไดมีประสิทธิภาพสูงขึ้น
เพราะวาเขาเปนแหลงความรูเกี่ยวกับความคิดสรางสรรค ประสบการณ  และความรูจากสิ่งที่ดึง
ออกมาจากการท ํางาน

(5) การพัฒนาอาชีพ (Career  Development)  คือวิธีการท่ีเปนระบบ
จัดทํ าโดยบริษัทเพื่อใหเกิดความมั่นใจวา  พนักงานที่พรัอมดวยคุณสมบัติและประสบการณจะมีให
เลอืกใชหรือสนองตอบความตองการไดอยางทนัททีีบ่ริษทัตองการ  ซึง่ม ี2 สวนหลกัๆ คอื  การวางแผน
อาชีพ ( Career  Planning)  การบริหารอาชีพ  (Career  Management)

(6) การพัฒนาองคการ (Organizational  Development)  คือการปรับ
เปลี่ยนองคการไปสู “องคการแหงการเรียนรู” (Learning Organization)   เพื่อชนะในการแขงขัน
ซึ่งปจจุบันม ี2 แนวทาง  คือการปรับปรุงองคการอยางตอเน่ือง (Continuous Improvement)  เปน
การปรับเปลี่ยนองคการแบบคอยเปนคอยไป  เชน  TQM, ISO 9000  กับการปรับร้ือระบบองคการ
(Process  Innovation )  เชน  การรีเอ็นจีเนียร่ิง (Reengineering)

ท้ังน้ีการเรียนรูคนในองคการจะครอบคลุมในทุกระดับคือ
ก. การเรียนรูของบุคคล  ในการเรียนรูของบุคคลยังเปนการเนนท่ี

“KUSA”  คือ  ความรู (Knowledge:K)  หมายถึง  ใหมีความรูในหลักการแนวคิดหรือมโนทัศน
(Concept)    ในสิ่งที่จะใหบุคคลไดเรียนรู  ความเขาใจ (Understand:U)  เปนลักษณะที่เปนผล
ตอเนื่องจากความรู สามารถตีความ  แปลความ ขยายความในหลักการหรือแนวคิดนั้นได  ทักษะ
(Skill:S)  ทักษะในการท ํางานของบุคคลในองคการมีอยู 3 ระดับ  คือ  ข้ันแรก เปนทักษะเบื้องตน
หมายถงึเปนการท ําไดโดยดูจากตัวอยาง  ค ําชีแ้นะหรือการก ํากบัใกลชดิจากผูบงัคบับญัชา  ข้ันท่ีสอง
เปนทักษะชั้นกลาง  หมายถึง  การท ําไดโดยก ํากับชี้แนะหางๆ จากผูบังคับบัญชาและขั้นสุดทาย
เปนทักษะ ที่ท ําไดโดยอัตโนมัติ  ไมวาจะเปนเรื่องวิธีการหรือในสถานการณแบบใด  บุคคล
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ผูน้ันสามารถทํ า ไดเองโดยอัตโนมัติ   ผูบังคับบัญชาเพียงใหกรอบแนวและเปาหมายหรือผลลัพธที่
ตองการกพ็อและทัศนคติ (Attitude:A)  เปนการเรียนรูเพ่ือปรับเปล่ียนพฤติกรรมหรือแบบแผนใน
การทํ างานโดยการปรับทัศนคติของบุคคลใหเปนคนที่มีเหตุผลเขาใจถึงความคิดและความรูสึกของ
ผูอ่ืนขณะเดียวกันก็เปดใจพรอมท่ีจะรับฟงความคิดเห็นจากผูอ่ืนดวย

ข. การเรียนรูของทีม  เปนการเรียนรูท่ีเรียกวา ทีมการเรียนรู
(Team  Learning)  หมายถึง  การท่ีองคการไดปรับเปล่ียนเปนแบบราบ  หรือแบบยึดหยุนของการ
ทํ างานแตละแผนก  แตละฝาย  ไดปรับเปลี่ยนใหเปนแบบทีมงาน  ดังน้ันในการทํ างานจํ าเปนท่ีจะ
ตองมีการวิเคราะหผลการปฏิบัติงาน (Performance Analysis) ต้ังแตเร่ิมการทํ างาน ขณะปฏิบัติงาน
และสิ้นสุดการท ํางาน  เพื่อจะไดนํ าผลสรุปมาเปนบทเรียนหรือประสบการณเพื่อสามารถท ําไดดี
กวาเดิมหรือเรียนรูความสํ าเร็จจากผลงานที่ผานมา

ค. องคการแหงการเรียนรู (Organizational  Learning)  เม่ือ
องคการเกิดการเรียนรูในลักษณะทีมการเรียนรู (Team Learning)  จะท ําใหองคการกลายเปน
“องคการแหงการเรียนรู”  ขึ้นมาได

1.3 แนวทางการพัฒนาทรัพยากรบุคคล
ดนัย  เทียนพุฒ (2542: 49-52)  กลาววา  มุมมองใหมในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล

เปนเรื่องเกี่ยวกับการหาความจ ําเปนในการฝกอบรม (Training Needs Survey)  เปนความจํ าเปนใน
ลักษณะ Global  Training Needs  หรือความจํ าเปนในการพัฒนาบุคคล (HRD Needs Assessment)
เพราะธุรกิจมีการเปลี่ยนแปลงไปจากเดิมเพื่อเปนระดับโลก หรือการแขงขันในระดับโลกมากขึ้น

ปญหาที่แกไดดวยการฝกอบรมและพัฒนา   ในอดีตท่ีผานมานักฝกอบรมหรือ
ผูบริหารดานพัฒนาทรัพยากรบุคคล ถูกขีดกรอบใหมุงแกปญหาขององคการเฉพาะที่แกไขไดดวย
กระบวนการพัฒนาคนน้ัน  แตตามเน้ือหาใหมของความจํ าเปนในการพัฒนาคนตองครอบคลุมไป
ถึง “ระบบงาน”  หรือ  “กระบวนการธุรกิจ” ดวย  จึงท ําใหกระบวนการพัฒนาคนประสบความ
สํ าเร็จตามแนวคิดการจัดการสมัยใหม  และความหมายใหมในการพัฒนาคน

วิธีการสํ ารวจความจํ าเปนเม่ือเน้ือหาท่ีเปนแกนสํ าคัญของความหมายในความ
จํ าเปนในการพัฒนาคนเปลี่ยนแปลงไป  ดังนั้นวิธีการส ํารวจความจํ าเปนจึงตองใชเทคนิคที่สูงขึ้น
เชน  1) การวิจัยเชิงส ํารวจ (Research Survey) ที่เนนกระบวนการวิจัยที่เปนระบบ 2) การวิเคราะห
ผลการปฏิบัติงาน (Performance Analysis)  ที่มาจากการประเมินผลงานแบบทีมกระบวนการและ
3) การใชเทคนิคกลุมโฟกัส (Focus Group)  เปนเทคนิคการวิจัยที่ศึกษาพฤติกรรมการเปลี่ยนแปลง
จากบุคคลหรือผูรูเกี่ยวกับงาน
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ที่กลาวมา  เปนสิ่งที่เกิดการเปลี่ยนแปลงในเรื่องของการหาความจ ําเปนในการ
พัฒนาคน ซึ่งเปนมุมมองใหมในการพัฒนาคนที่กํ าลังเกิดขึ้นและมีผลกระทบโดยตรงตอการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลในทศวรรษใหมนี้

ฮิเดโอะ  อิโนฮาริ (1997: 3-4)  ไดกลาววา  ทรัพยากรมนุษยเปนทรัพยากรที่ส ําคัญ
ที่สุดในการปรับปรุงมูลคาเพิ่มของผลิตภาพ  การบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีความหมาย
ลึกซึ้งกวาเทคนิคในการสรรหา  ประเมินผลการปฏิบัติงาน  การฝกอบรม  การบริการ  คาตอบแทน
และปฏิบัติการงานบุคคลอื่นๆ  แตเปนเร่ืองของการพัฒนาพนักงานและผูจัดการในฐานะมนุษยท่ีอยู
ในชุมชนงาน  คนงานไมไดรับการจัดไวเปนเพียงปจจัยทางเทคนิคอยางหนึ่งที่สามารถจะน ํามาใช
หรือหาประโยชนแตฝายเดียวเทาน้ัน  คนงานทุกคนก็เปนสมาชิกของบริษัทคลายๆ กับครอบครัวท่ี
ตองการความกลมเกลียว  ทางสายกลาง  และความรวมมือ  เพ่ือนํ าความสุขความเจริญมาสูคน

กลุมคนภายนอกประเทศไดใหความสนใจมากขึ้นตอการคนหากุญแจของความ
สํ าเร็จทางเศรษฐกิจของญ่ีปุนในยุคหลังสงคราม  และกุญแจที่กลาวถึงกันคือ  การบริหารทรัพยากร
มนุษยในระดับสถานประกอบการ  ซึ่งหลักการทางองคกรของบริษัทญี่ปุนมีดังนี ้คือ     1) มุงเนน
การตลาด 2) การสรางสรรคสิง่ใหมๆ  อยางตอเน่ือง  และ 3)เนนเร่ืองความสัมพันธ

ในหลกัการประการท่ีสาม  คือ การเนนความสัมพันธมากกวาภาระหนาที่
ไมมีตํ าราการบริหารงานของญี่ปุนเลมใดที่งดเวนที่จะกลาวถึงปจจัยพื้นฐานในการบริหารงาน
สามประการ   ดังตอไปน้ี คือ Mono (วัตถปุจจัย-วัสด ุเคร่ืองจักรกล  และผลิตภัณฑ)  Kane
(สินปจจัย – เงิน  ยอดขาย ตนทุน กํ าไร) Hito (มนุษยปจจัย –พนักงาน ลูกคา ผูจํ าหนายของ
รวมถึงประชาคมธุรกิจโดยรวมดวย )  บทบาทของฝายบริหารคือ  การนํ าเอาปจจัยทั้งสามมาผสม
ผสานใหไดสวนผสมที่ดีที่สุดและเหนืออื่นใดก็คือ  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยอันเปนปจจัยที่
ขาดเสียมิไดใหมีความสัมพันธอันดีเลิศกับปจจัยที่เหลืออีกสองประการซึ่งเปนปจจัยที่สามารถ
ขาดหายไปได

ในดานการฝกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย โปรแกรมการฝกอบรมและ
การพัฒนาของบริษัทนั้น  จัดข้ึนมาตามสภาพความเปนจริง  บริษัทถือวาลูกจางทั้งหลายแทบทุกคน
มีศักยภาพพอเพียงที่จะเรียนรูสิ่งใหมๆ  และปรับปรุงคุณภาพทางดานความเปนมนุษยและทางดาน
เทคนิคไดอยางตอเนื่อง  ดังน้ันจึงจํ าเปนที่จะตองจัดใหมีสภาพที่นาภิรมยทั้งทางกายและจิตใจ
อยางพอเพียงพรอมท้ังจัดใหมีผูใหการฝกอบรมอันทรงคุณวุฒิดวย
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การฝกอบรมและการพัฒนามีลักษณะพิเศษ  คือ 1) การเนนมนุษยสัมพันธ 2)เปน
ความรับผิดชอบของบริษัท 3) เปนการกระทํ าท่ีตอเน่ือง 4) มีจุดประสงคอันหลากหลาย

 ประการแรก  ชาวญี่ปุนเชื่อกันวาวิธีการถายทอดและสอนเทคโนโลยีที่ดีที่สุดก็คือ
การถายทอดและสอนกันโดยตรง  จากบุคคลหนึ่งไปสูอีกบุคคลหนึ่ง และวิธีที่ดีที่สุดในการเรียนรูก็
คือ  การปฏิบัติงานรวมกันกับบรรดาเพ่ือนรวมงาน

ประการท่ีสอง การฝกอบรมและการพัฒนาเปนหนาที่ที่ส ําคัญของบริษัท  บริษัท
จะตองเอาใจใสดูแลเรื่องการพัฒนาของสมาชิกของบริษัท (เชนเดียวกับครอบครัวซ่ึงตองดูแล
สมาชิกของตน)  บริษัทจะตองอุทิศทั้งเวลาและพลังงานไปในการพัฒนาบุคคลอยางตอเนื่อง

ประการที่สาม  การฝกอบรมจึงเปนเร่ืองท่ีกระทํ ากันอยางตอเนื่องระยะยาว  ถึงแม
วา จะไมเปนการฝกอบรมอยางเปนทางการเสมอไปก็ตาม  การฝกอบรมมักจะมีลักษณะไมเปนทาง
การ  โดยเฉพาะอยางยิ่งการฝกอบรมดานมนุษยสัมพันธ

ประการที่สี ่ การฝกอบรมและการพัฒนานั้นมีวัตถุประสงคอันหลายหลายเปนการ
เตรียมพรอมท่ีจะสนองตอบความตองการพ้ืนฐาน  และความจ ําเปนที่เปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา
ของบริษัท  กลาวคือ คุณภาพของผลิตภัณฑและความสามารถในการผลิต  มนุษยสัมพันธที่ดีในที่
ทํ างาน  และการนํ าเทคโนโลยีใหมๆ   มาใช  ดวยเหตุน้ี  การฝกอบรมจึงมีจุดมุงหมายในการยก
ระดับความรูดานเทคนิค  และดานขวัญของก ําลังแรงงานทั้งหมดใหสูงขึ้น และถึงแมในแตละครั้ง
จะมีเพียงไมกี่คนที่มีโอกาสไดรับการฝกอบรมก็ตาม  แตบทเรียนท่ีไดเรียนรูมาน้ัน  ก็จะตองนํ าไป
แบงปนกับคนอ่ืนๆ  ในสถานที่ที่ท ํางานกันเปนกลุม  มนุษยสัมพันธที่ดีในที่ทํ างานน้ันเปนเร่ือง
สํ าคัญยิ่ง  ดังน้ันวุฒิภาวะ  บุคลิกภาพท่ีเขากับคนไดรอบดานและความเปนมิตรไมตรีจึงเปนเร่ืองท่ี
จะขาดเสียมิได การฝกอบรมมิไดมีจุดหมายในการพัฒนาดานเทคนิคอันจะกอใหเกิดความกาวราว
ในตัวบุคคล  เพราะจะสงผลกระทบตอมนุษยสัมพันธอันดี  ในเร่ืองน้ีญ่ีปุนปรารถนาจะใหเกิดการ
พัฒนาทักษะดานเทคนิคและดานวุฒิภาวะของมนุษยที่ไดสมดุลกัน

ดังน้ันจะเห็นไดชัดวาลักษณะสํ าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษยในญ่ีปุน คือ
1) งานที่มอบหมายใหท ํานั้นมีลักษณะยืดหยุนและยายได 2) การฝกอบรมรอบดานและมีระยะยาว
3)  ระบบงานที่ทุกคนมีสวนรวม  4) ระบบคาจางระยะยาว และยืดหยุน   5) วินัยอันเขมงวดใน
สถานที่ท ํางานเพื่อ “การพฒันา” มากกวา “การบริหาร”  ทรัพยากรมนุษย ลักษณะดังกลาวนั้นไดถูก
พัฒนาขึ้น โดยมีบรรทัดฐานในการวาจางระยะยาวเปนพ้ืนฐาน  และมีความเชื่อใจและวางใจซึ่งกัน
และกัน ระหวางฝายบริหาร และฝายแรงงาน  เปนสวนประกอบที่ส ําคัญ  ลักษณะดังกลาวนี้จะปรับ
ตัวใหเขากับภาวะแวดลอมทั้งภายในและภายนอกที่เปลี่ยนแปลงไปอยูเสมอ    เพ่ือท่ีจะบรรลุผลได
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อยางมีประสิทธิภาพ  ทั้งสองฝายจะตองใชความพยายามอยางตอเนื่องในการปลุกเรา และท ํานุบ ํารุง
ไวซึ่งความสัมพันธอันดีตอกัน

ศูนยฝกอบรมซัมซุง (2534: 134-138)  กลาวไววา “สรางคนสไตลซัมซุง” กลาวถึง
การพัฒนาทรัพยากรบุคคลของบริษัทซัมซุงวา  ความส ําเร็จของบริษัทซัมซุงที่กาวมาในระดับนี้ได
นอกจากเร่ืองเทคโนโลยีการตลาดและการบริหารแลว  การพัฒนาทรัพยากรบุคคลก็เปนสิ่งที่ซัมซุง
ใหความส ําคัญอยางมาก  หลักสูตรพัฒนาบุคลากรของซัมซุงแบงออกเปน 2 หลักสูตรใหญๆ คือ
หลักสูตรภาคบังคับและหลักสูตรพิเศษ

หลักสูตรภาคบังคับเปนหลักสูตรที่ชาวซัมซุงทุกคนตองผานการฝกอบรม  ซึ่งจะ
จัดหลักสูตรครอบคลุมต้ังแต  พนักงานเขาใหมระดับลาสุดไปจนถึงผูบริหารระดับสูง  เพ่ือให
พนักงานทกุคนมีความเขาใจแจมชัดตอหนาท่ีในสวนท่ีตนรับผิดชอบอยู

หลักสูตรพื้นฐาน  เปนหลักสูตรที่พนักงานทุกระดับตองเรียน  แตจะเรียนรูในเร่ือง
อะไรขึ้นอยูกับตํ าแหนงหนาที่ความรับผิดชอบของพนักงานแตละระดับ  พนักงานปฏิบัติงานระดับ
ลางจะเรียนรูเกี่ยวกับองคกรของซัมซุง  และแยกยอยไปถึงแตละบริษัทในเครือที่พนักงานสังกัดอยู
รวมทั้งการใหความรูพื้นฐานในการปฏิบัติงาน  ในระดับผูจัดการ  ผูจัดการทั่วไป  จนถึงผูบริหาร
ระดับสูงก็มีหลักสูตรใหความรูเฉพาะของแตละระดับจนถึงการจัดสัมมนาส ําหรับผูบริหารระดับ
บนสุด

หลกัสตูรพเิศษจัดท ําขึน้เพือ่ใหชาวซมัซงุรูสกึและเขาใจแตละสายงานทีต่นรับผิดชอบ
รวมทั้งความรูพิเศษอื่นๆ ใหแกพนักงาน  ยกตัวอยางเชน ในระดับผูจัดการจะเรียนรูในเร่ือง กลยุทธ
การวางแผนการตลาดในประเทศ  การใชวัตถุดิบ  การจัดการและการบัญชี   หลักการท ํางานเปนทีม
กลยุทธเกี่ยวกับการใชระบบสํ านักงานอัตโนมัติ  ภาษาอังกฤษ  ภาษาจีน ฯลฯ

สิริรัตน  ไกรวนิช (2539: 41-42)  ไดกลาวถึงนโยบายการพัฒนาก ําลังคนตามแผน
พัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาต ิฉบับที ่8 วา  เร่ืองการพัฒนากํ าลังคนในแผนฯ 8 น้ัน  เราเนน
คนเปนศูนยกลางของการพัฒนาอยางที่ทราบกัน  แตไมไดหมายถึงพัฒนาคนอยางเดียว  เพราะเดิม
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ  จะเนนพัฒนาเศรษฐกิจเปนสํ าคัญ  แตแผนฯ 8 น้ี  การ
พัฒนาจะมุงเนนเพื่อตอบปญหาวาพัฒนาแลวคนไดอะไร  น่ันคือ  เราตองพัฒนาคนและพัฒนา
เศรษฐกิจ  สังคม  ส่ิงแวดลอมรอบตัวคน  รวมท้ังระบบการเมือง  การปกครอง การบริหารราชการ
แผนดินใหเอ้ือตอคน  ใหคนเปนศูนยกลางการพัฒนาไมใชใหเศรษฐกิจเปนศูนยกลาง  เศรษฐกจิ
เปนเพียงเครื่องมือ  และเปนระบบท่ีอยูรอบตัวคนเทาน้ัน  สรุปคือตองพัฒนาทุกปจจัยไมวา
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เศรษฐกิจ สังคม  สิ่งแวดลอม  ระบบการเมืองการปกครอง  ใหเอ้ือตอกันและเอ้ือตอคน  และตอง
พัฒนาคนใหเอ้ือตอปจจัยอ่ืนๆ ดวยเชนกัน

หลักสํ าคญัของการพัฒนาคนใหเปนไปตามแผนฯ 8  ที่ตั้งไวตองใชแนวความคิด
ในแงใหเกิดการมีสวนรวมทุกระดับในทุกฝาย คือ ภาครัฐ เอกชน NGO (non Government
Organization)  ประชาชน  วิชาการ  น่ันคือใหทุกระดับรวมมือกันเปนระบบข้ันตอน  ดังนั้นการ
พัฒนาคนแตเพียงอยางเดียว  จะมีผลกระทบตอการพัฒนาดานอ่ืนๆ  เพราะการพัฒนาคนเปนการ
เพิ่มขีดความสามารถของคนดอยโอกาส  ในอนาคตทุกอยางจะอธิบายดวยคน  ซึ่งผลจากการพัฒนา
ดังกลาวจะสงผลใหการกระจายรายไดกับการเจริญเติบโตไมขัดแยงกัน

พระธรรมปฎก (2539: 89-109) ไดกลาวถึงการพัฒนาที่ยั่งยืนวา  การพัฒนาที่ยั่งยืน
(Sustainable Development) เกิดขึ้นมาเพราะวาโลกประสบปญหาการพัฒนาที่ไมยั่งยืนมาเปนเวลา
นาน  การพัฒนาท่ีผานมาเนนทางดานเศรษฐกิจเปนสํ าคัญ  และเม่ือเอาเศรษฐกิจเปนมาตรฐานก็เอา
อุตสาหกรรมมาเปนเครื่องชี้วัดโดยมีวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีเปนแกนกลางหรือผูมีบทบาทที่
สํ าคัญในการพัฒนา  แตส่ิงหน่ึงท่ีไมควรมองขามในกระบวนการพัฒนาคือตองพิจารณาวาอะไร
เปนตัวกรรมที่ถูกกระท ํา  เพ่ือจะเอามาสรางความเจริญ  ส่ิงน้ันคือธรรมชาติ

ประเทศตางๆ ทั่วโลกรวมประชุมพิจารณาปญหาที่เกิดขึ้นและลงมติรวมกันวาที่
เกิดปญหามากมายเพราะการพัฒนาที่ผานมาผิดพลาด  ตองมีการพัฒนาแบบใหมซึ่งม ี2 กระแส คือ
กระแสทีห่น่ึง สมัชชาใหญองคการสหประชาชาติ ไดตั้งคณะกรรมาธิการโลกวาดวยสิ่งแวดลอม
และการพัฒนาในป พ.ศ.2526  ซ่ึงเนนเร่ืองการพัฒนาท่ีย่ังยืน  เกิดความสมดุลมีผลยั่งยืนคือเปนการ
พัฒนาที่ไดท้ังเศรษฐกิจเจริญ และพรอมกันน้ันก็รักษาธรรมชาติแวดลอมไดดวย  และกระแสที่สอง
องคการศึกษาวิทยาศาสตรและวัฒนธรรมของสหประชาชาติ (UNESCO) เนนวาการก ําหนดวิธีการ
พัฒนาจะตองคํ านึงถึงปจจัยดานมนุษย ใหคุณคาทางวัฒนธรรมรวมอยูในกิจกรรมทางเศรษฐกิจ
และสังคมรวมทั้งการแกปญหาสิ่งแวดลอมดวย  ปรากฏวาคนสนใจกระแสการพัฒนาที่ยั่งยืน  ซึ่ง
เนนที่สภาพแวดลอมเขาคูกับการพัฒนาแตแทบไมพูดถึงวัฒนธรรมเลย  ในขณะที่กระแสที่สองซึ่ง
เนนความสํ าคัญของปจจัยดานคนไมมีใครเอาใจใส

ในที่สุดการแกปญหาทั้ง 2 กระแส    คือ การพัฒนาที่ยั่งยืนและการพัฒนาเชิง
วัฒนธรรม  ก็มาลงที่ท ําใหคนมีจริยธรรมจึงจะแกปญหาได  กระแสการพัฒนาสองสายมาบรรจบ
กัน  เมื่อการพัฒนาคนเดินไปถูกทาง  กระบวนการพัฒนาก็จะสมบูรณขึ้นดวยการปรับปรุงสิ่งที่มี
จากระบบเกา คือ1) สิ่งแวดลอม  ซึ่งมีปญหาจากประชากร  ความรอยหรอของทรัพยากรและมล
ภาวะ  เมื่อแกปญหาดวยฐานความคิดใหมวิธีจัดการเปลี่ยนแปลงไป  ชวยใหบรรลุเปาหมายในการ
แกปญหาไดจริง  2) การพฒันาเศรษฐกจิ  ซึง่มีองคประกอบ เชน วิทยาศาสตร เทคโนโลยี  และ
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พฤติกรรมเศรษฐกจิในการผลิต  บริโภค  และกระจายรายได  ฯลฯ   3) การพัฒนามนุษย (ภาวนา)
ซึ่งจะตองมีการพัฒนาใหครบ 3 ดาน คือ พฤติกรรมและวิธีใชชีวิต  ตลอดจนการทํ ามาหาเลี้ยงชีพ
เปนระดับที่ปรากฏตัวของการแกปญหา  ดานจิตใจ  เชน การพฒันาคุณธรรม  ความเขมแข็งมั่นคง
ของจิตใจ

พระธรรมปฎก (2542: 17 – 26) ไดกลาวถึงการศึกษาที่พัฒนาคนใหเปนผูมีความ
สุขวา  มนุษยเปนสัตวแหงการเรียนรู  เปนสัตวที่ฝกไดและเปนสัตวที่ประเสริฐดวยการเรียนรูฝกหัด
พัฒนา  มนุษยไมตองการเพียงเสพ  แตตองการชีวิตที่ดีงามซึ่งจะเกิดไดดวยการศึกษาเรียนรูสราง
สรรค  และชุมชนหรือสังคมเปนแหลงท่ีเอ้ือโอกาสน้ีแกเขา  เพราะฉะนั้นในความหมายนี ้ชุมชน
หรือสังคม  ก็คือสภาพแวดลอมท่ีเอ้ือตอการศึกษาหรือพัฒนาตนของมนุษยแตละคนน่ันเอง  และจะ
ตองใหทุกคนเขาใจวา  เราอาศัยสังคมแลวสังคมจะชวยใหเราพัฒนาตัวเราไดอยางไร  ถาเราไมมี
สังคมที่มีสันติสุข  แตละคนก็จะไมมีโอกาสที่จะพัฒนาตนไดด ี เพราะในสังคมที่ดีก็จะมี
กัลยาณมิตรและปจจัยตางๆ  ท่ีชวยเอ้ือใหเราเขาถึงชีวิตท่ีดี  ที่สมบูรณ  ดังนั้นชุมชนที่ดีจึงมีลักษณะ
ท่ีเอ้ือตอการศึกษาหรือการพัฒนาชีวิตของบุคคล

ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2535: 252-253) ไดเสนอลักษณะของการพัฒนา
บุคลากรเปน 2  ลักษณะ คือ

1. วงจรการพัฒนาบุคลากรมีข้ันตอนดังน้ี
1.1 การตัดสินใจ  ผูบริหารรวมกับบุคลากรตัดสินใจวาจะจัดการแกปญหา

โดยการ
พัฒนาบุคลากรและการศึกษาขอมูลตางๆ

1.2 การประเมินกอนดํ าเนินการพัฒนาบุคลากร เปนการวางแผนดํ าเนินงาน
โดยการวางแผนบุคลากรและงบประมาณ

1.3 การประเมินผลเพื่อการด ําเนินงาน  เปนการวิเคราะหขอมูลท่ีไดเพ่ือการ
ตัดสนิใจดํ าเนินงาน

2. องคประกอบของการพัฒนาบุคลากร เปนการเสนอแนวคิดเปนระบบ ไดแก
บทบาทหนาที่ของผูมีสวนรวม  เคร่ืองมือ  วิธีการ  งบประมาณ และผลที่ได

เปาหมายผลสํ าเร็จในดานทรัพยากรบุคคลที่พึงปรารถนาในโลกอนาคต  ยุคสาร
สนเทศนั้น  ประกอบดวยเปาหมายหลักส ําคัญ 2 ประเภท    ที่จะตองพยายามท ําใหบรรลุผลคือ
(ธงชัย  สันติวงษ 2540: 428-431)
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1. การสรางคนและยอมรับใหม  ใหมีนิสัยรักการเรียนรู ใฝรู  กลาวคือการสราง
บรรยากาศและสงเสริมใหเกิดสังคมที่มีนิสัยอยากเรียนรู (Learning Society)  และส ําหรับองคกรน้ัน
ผูบริหารจะตองดํ าเนินการพัฒนาและจัดหาเคร่ืองมือ  อุปกรณท่ีจํ าเปนเพ่ือใหพนักงานสามารถ
หาความรูทั้งเกาและใหมไดตลอดเวลา  ซึ่งการจัดไดดังกลาวจะท ําใหองคกรมีสภาพเปนระบบเปด
สูโลกกวางและพนักงานซึ่งเปนกลไก  การท ํางานก็จะสามารถติดตอสัมผัสกับการเปลี่ยนแปลงได
ตลอดเวลา  ดังน้ันองคกรท่ีมีกลไกการเรียนรูตลอดเวลา (Learning Organization)  ที่พนักงาน
สามารถติดตามหาความรูไดตลอดเวลา  เกิดนิสัยการเรียนรู  อยางตอเน่ือง  ท ําใหไมเกิดปญหา
นักบริหารและพนักงานลาสมัยหรือตามวิทยาการใหมๆ ที่กาวหนาไมทัน  นิสัยการเรียนรูชวยให
สามารถตามทันการเปลี่ยนแปลง  และรูจักปรับตัวคุณสมบัติของการตามทันและปรับตัวตอกระแส
โลกาภิวัฒนไดนั้นเพื่อให

1.1   มีความสามารถในการแขงขันกับองคกรอ่ืนและประเทศอ่ืนดวยการสราง
ทกัษะและความสามารถใหมที่มีประสิทธิผลในการท ําตลาด

1.2   มีประสิทธิภาพในการผลิต
1.3   สามารถเอาชนะการแขงขันไดดวยราคาถูก ผลผลิตสูงกวา หรือบริการท่ี

ดีกวาและรวดเร็วกวา
2. มุงสรางคุณภาพทรัพยากรบุคคลดวยการจัดระบบการอบรม  และพัฒนาที่มี

ประสิทธิภาพดีพอ
จากแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรของนักวิชาการดังที่กลาวมา  สรุปไดวา

แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรเกิดจากการเปลี่ยนแปลงของสภาพเศรษฐกิจ  สังคม และการ
เมืองอยางรวดเร็ว  จึงตองมีการปรับปรุงการทํ างานของบุคลากรใหมีประสิทธิภาพและทันตอสภาพ
การณที่เปลี่ยนแปลงไป  และการพัฒนาบุคลากรจะตองเริ่มตนพิจารณาสภาพปญหาและความ
ตองการของหนวยงานและของบุคลากร  เม่ือพิจารณาในเน้ือหา (Content)  ของการพัฒนาบุคลากร
แลว   พอจะสรุปไดวาการพัฒนาบุคลากรไดขยายขอบเขตครอบคลุมใน 3 เร่ืองดวยกัน คือ การฝก
อบรม (Training)  การศึกษา (Education)  และการพัฒนา (Development)
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2.  แนวคิดเก่ียวกับการรับรู

2.1 ความหมายของการรับรู
ชยัพร  วิชชาวุธ (2525: 54)    กลาววา  การรับรู (Perception)   หมายถงึกระบวนการตี

ความหรือแปลความหมายของมนุษยที่ไดจากความรูสึกสัมผัส เมื่อสิ่งเรามากระทบประสาทสัมผัส
ทั้ง 5  ประกอบดวย ตา หู จมูก  ลิ้น และกายสัมผัส  โดยการจํ าแนก คัดเลือก วิเคราะหดวยระบบ
การท ํางานของสมอง เทียบเคียงกับประสบการณเดิมในความจ ํา  ใหกลายเปนสิ่งหนึ่ง  สิ่งใดที่มี
ความหมาย  สงผลตอการแสดงพฤติกรรมและนํ าไปใชในการเรียนรูตอไป

จํ าเนียร  ชวงโชติ (2528: 82)  ไดใหความหมายไววา การรับรู  หมายถึงกระบวน
การแปลความหมายกับสิ่งที่เราไดรับโดยผานประสานสัมผัส  และพาดพิงขอมูลที่แปลนี้ไปสูการ
กระท ําที่มีความหมาย  ซึ่งแตละบุคคลจะมีการรับรูตอสิ่งเราในสถานการณเฉพาะบุคคล

อรุณ  รักธรรม (2528: 20-21)  กลาววา  การรับรู  หมายถึงการที่บุคคลมองไปหรือ
เห็นอะไรแลวจะเลือกสิ่งนั้นเขามาในจิตส ํานึกและเขาใจความหมายตอสิ่งนั้นดวยความรูสึกนึกคิด
ของตนเอง  การรับรูถือวาเปนจุดเร่ิมตนมูลฐานพฤติกรรมของบุคคล  และเปนสิ่งส ําคัญยิ่งในการ
กํ าหนดแบบการประพฤติปฏิบัติในองคการ

สุชา  จันทรเอม (2536: 119)  กลาววา  การรับรูเปนการตีความหมายจากการรับ
สัมผัส (Sensation) ในการรับรูน้ัน  เราไมเพียงแตมองเห็นหรือไดยินเทานั้น  แตเราตองรับรูไดวาส่ิง
ท่ีเรารับรูน้ันคืออะไร 

การรับรู (Perception)  หมายถึง    “ กระบวนการที่บุคคลแตละคนมีการเลือกการ
ประมวลและการตีความเกี่ยวกับตัวกระตุนออกมาใหความหมายและไดภาพของโลกที่มีเนื้อหา”
(Schiffman and Knuk,1991: 146)

การรับรู หมายถึงการที่บุคคลมองไปหรือเห็นอะไรแลวจะเลือกสิ่งนั้นเขามาในจิต
สํ านึกและเขาใจความหมายตอส่ิงน้ันดวยความรูสึกนึกคิดของตนเอง  บันทึกความจํ า ดวยการเลือก
สิง่เรา การประมวลสิง่เรา และแปลผลตีความสิง่เราซึง่ตองเทยีบเคยีงกบัประสบการณเดิมในความจํ า
หลังจากนั้นจึงแสดงออกมาดวยการกระท ําสวนบุคคล
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2.2 ระดับขั้นของการรับรู (Stages of  Perception)
Kraupl  Taylor (1996)  ไดก ําหนดระดับข้ันตางๆ  ที่ซับซอนขึ้นตามล ําดับของการ

รับรูไวดังน้ี
2.2.1  Field of sensations  คือ ในการเกิดการรับรูข้ึนแตละคร้ัง  จะมีการรับขอมูล

เขามามากกวา 1 อยาง   เชน ในขณะฟงการบรรยาย  เราจะเห็นท้ังผูบรรยาย  ไดยินเสียงของผู
บรรยายและเห็นโสตทัศนูปกรณไปพรอมๆ กันในคราวเดียวกัน

2.2.2  Sensory percept  คือ ขั้นตอนที่มีการรับรูขอมูลเพียงรูปรางลักษณะเทานั้น
โดยยังไมมีการเทียบเคียงกับสิ่งที่จดจ ําได (recognition) เปนขั้นตอนที่ยังไมทราบความหมาย เชน
เห็นวัตถุสิ่งหนึ่ง แลวทราบแตเพียงวาเปนผาที่มีรูปรางเปนสี่เหลี่ยมผืนผา  โดยท่ียังไมรูวาแทจริง
แลวสิ่งนั้นคือ ธงชาติ

2.2.3 Meaningful percept  คือ ข้ันตอนท่ีมีการรับรูความหมายของส่ิงเรา  ซึ่งขั้น
ตอนน้ีตองอาศัยการเทียบเคียงกับสิ่งที่จดจํ าได (recognition)  ที่อยูในความจ ํา (Memory) เชน  เม่ือ
เห็นผาที่เปนสี่เหลี่ยมผืนผา  ที่เปนแถบส ี5 แถบ  โดยมีแถบนํ้ าเงินใหญอยูตรงกลาง  ถูกประกบดวย
แถบขาวแดงตามล ําดับ  ในลักษณะท่ีเปนร้ิวแนวนอน  ก็สามารถรับรูไดวา คือธงชาติไทย

การรับรู  เปนประสบการณการรับรูท่ีเกิดข้ึนจริง  ในขณะที่จินตนาการ (Imagery)
นั้นถูกสรางขึ้นโดยอยูในความควบคุมของจิตใจ เปนจินตภาพท่ีไมไดมีการรับรูเกิดข้ึนจริง โดย
ปกติแลวในคนทั่วๆ ไป  จะไมมีความยากล ําบากในการแยกสองสิ่งออกจากกัน เชน ในขณะท่ีเรา
จินตนาการถึงอาหารม้ืออรอย  จนถึงแมวาอาจกระตุนใหเราน้ํ าลายสอได เชนเดียวกับการไดเห็น
อาหารจริง แตเราก็ยอมรูดีวาไมมีอาหารจริงอยูตอหนาเรา

2.3 ความสํ าคัญของการรับรู
อริยา คูหา  (2543: 45)   ศึกษาความส ําคัญของการรับรูไว  มีดังน้ี
2.3.1  การรับรูเปนพ้ืนฐานสํ าคัญของการเรียนรู
2.3.2  การรับรูทํ าใหเกิดอารมณและความรูสึกอันมีผลตอจิตใจที่ชั่วคราวและถาวร
2.3.3   การรับรูทํ าใหบุคคลมองเห็นคุณคาของสิ่งแวดลอม  กอใหเกิดแนวทาง

พัฒนาปรับเปลี่ยน เลอืกสรร และแยกแยะสิ่งเรารอบๆ ตัว
ลักษณะส ําคัญของการรับรู มี 6 ประการ คือ
1)  ตองมีพ้ืนฐานขอมูลหรือความรูในเร่ืองน้ันมากอน (Knowledge Based)  หรือ

ถาไมมีความรูอยางนอยตองมีประสบการณเดิมในเร่ืองน้ันอยูบาง
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2)  จะตองประกอบดวยขอวินิจฉัย (Inferential) ในขั้นตอนของกระบวนการรับรู
ทั้งน้ีเพราะในการรับรู ตองอาศัยวิธีการวินิจฉัย  โดยการต้ังสมมุติฐานหรือประติดประตอเร่ืองตางๆ
เขาดวยกัน  เพื่อใหการรับรูในสิ่งนั้นเกิดความสมบูรณมากที่สุด

3)  จะตองมีความสามารถในการแยกแยะ (Categorical)   ลักษณะหรือคุณสมบัติที่
สํ าคัญของขอมูลน้ันไดอยางถูกตอง  ซึง่จะตองอาศัยความจํ าจากประสบการณเดิมมาใช

4)   ลักษณะของการรับรูจะตองมีความสัมพันธเชื่อมโยง (Relational)  ของขอมูล
ตางๆ หลายประเภท

5)   กระบวนการของการรับรูจะตองอาศัยการดัดแปลง (Adaptive)  ขอมูล   จาก
ประสบการณเดิมมาใชใหเหมาะสมกับแตละเรื่องที่ก ําลังรับรูอยูในขณะนั้น

6)  กระบวนการรับรูมักจะเปนไปโดยอัตโนมัติ เปนการทํ างานของสมองในการ
รับรูขอมูลตางๆ

2.4 กระบวนการรับรู
กระบวนการรับรู  เปนกระบวนการซึ่งประกอบดวยขั้นตอนตางๆ ซึ่งผลของการ

รับรู   กอใหเกดิการแสดงพฤติกรรมของบุคคล  เชอเมอรฮอรน  ฮันท และออสบอรน
(Schermerhorn, Hunt and Osborn, 1982: 409-410)  ไดกลาวถึง กระบวนการรับรูวาเปนกระบวน
การทางจิตวิทยาเบื้องตนในการตีความสิ่งเราตางๆ ที่ไดสัมผัส  เพื่อสรางประสบการณที่มีความ
สํ าคัญส ําหรับผูรับรู  การรับรูเปนส่ิงท่ีทํ าใหปจเจกบุคคลมีความแตกตางกัน ไมมีบุคคลใดที่จะมี
การรับรูเหมือนกับบุคคลอื่นเลยทีเดียว เพราะเมื่อบุคคลไดรับสิ่งเราหรือสิ่งที่รับรูก็จะประมวลสิ่ง
รับรูน้ันเปนประสบการณท่ีมีความหมายเฉพาะตัวเอง  ดังแผนภูมิตอไปน้ี

Perception Process

  
          (ขอมูล)                                                                                                             (การกระทํ า)

ที่มา: John R. Schemerhorn Jr.Jame G Hunt and Richard N.Osborn.(1982) .Managing
Organizational Behavior. New York John Wiley ,s Son, p.409.

ภาพที่ 2.1  แผนภูมิกระบวนการรับรูของเชอรเมอรฮอร ,ฮันท และออสบอรน

Information
Input

Reception      Organization   Interpretation
(การยอมรับ)  (การจัดระเบียบ)  (การตีความ)

Individual
Action
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ดังน้ัน   การท่ีบุคคลมีพฤติกรรมหรือการกระทํ าที่แตกตางกัน   ก็เน่ืองมาจาก
บุคคลมีการรับรูในสถานการณเฉพาะตัว หรือสภาพแวดลอมสวนตัว  จึงท ําใหการรับรูของบุคคล
ไมเหมือนกัน  สงผลใหบุคคลมีพฤติกรรมแตกตางกันออกไป

2.5 ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการรับรู
                         อริยา คูหา  (2543: 52)   ศึกษา ปจจัยหรือตัวแปรท่ีมีอิทธิพลตอการรับรู มีดังน้ี

2.5.1 ตัวแปรจากสิ่งเรา ไดแก
1)  ความคงท่ีของการรับรู (Perceptual Constancy)  แมสิ่งเราบางอยางจะมี

รูปราง  ขนาด  สีที่เปลี่ยนแปลงไป  เน่ืองจากตํ าแหนงที่ตั้งเปลี่ยนที่ไปแตมนุษยก็ยังสามารถรับรูได
อยางถูกตองทั้งนี้เนื่องจากประสบการณเดิมนั่นเอง

2)   ภาพลวงตา (Perceptual Illusion)  บางครั้งการรับรูทางประสาทตา  อาจ
จะคาดเคลือ่นไปจากความจริง ท้ังน้ีเน่ืองจากตํ าแหนง ท่ีต้ัง ทิศทางของสิ่งเรา ท ําใหมนุษยเกิดการ
รับรูท่ีผิดไปจากความเปนจริง

2.5.2 ตัวแปรจากมนุษย มีดังนี้
1) ความผิดปกต ิการรับรูอาจจะเปลี่ยนไป เนื่องจากสภาพของบุคคลนั้นมี

ความผิดปกติบางประการ
2) ความใสใจ (Attention)  ความใสใจของมนุษยในเรื่องตางๆ จะมีระดับที่

แตกตางกัน ซึ่งถือเปนความแตกตางทางธรรมชาติ
3) สมาธ ิ คือ ความใสใจกับสิ่งใดสิ่งหนึ่งเปนเวลาติดตอกันโดยไมเปลี่ยน

ความสนใจไปสูสิ่งอื่น ผลที่ไดจากสมาธิจะท ําใหการรับรูดีข้ึน และยังเปนผลดีมากตอสุขภาพกาย
และสุขภาพจิตของมนุษย

2.5.3 ตัวแปรจากสภาพสงัคมและวัฒนธรรม
อิทธิพลทางสังคมและวัฒนธรรมเปนปจจัยสํ าคัญอยางหนึ่งที่ทํ าใหมนุษยมี

การรับรูท่ีแตกตางกัน  เชน คนในสังคมเมืองจะรับรูขอมูลขาวสารไดดีกวาคนในสังคมชนบท  คน
ในปาจะแยกแยะประเภทของสัตวไดดีกวาคนในเมือง เปนตน

2.6 การรับรูท่ีผิดปกติ (Abnormal Perceptions )   อาจแบงไดเปน 2 พวกใหญๆ
คือ (http://www.mahidol.ac.th/TEMP/trilKCHK.htm)

2.6.1. การรับรูท่ีบิดเบือน (Sensory distortions) สิ่งเราที่มีอยูจริงถูกรับรูอยาง
ผิดแปลกไป (distorted)



27

2.6.2 การรับรูผิด (False Perception)  การรับรูเกิดข้ึนโดยไมมีส่ิงเราอยูจริง
กอบกุล  พันธเจริญกุล (2528: 377)  กลาววา  การรับรูของบุคคลจะแตกตาง

กันแมวาจะรับรูในเร่ืองเดียวกัน  ทั้งนี้ ขึ้นอยูกับอวัยวะที่ใชในการรับรูวาแตกตางกันมากนอยเพียง
ใด  ไดแก ระบบประสาทรับความรูสึก  และสมองหรือสติปญญาของแตละบุคคลน่ันเอง  นอกจาก
นี้ยังมีปจจัยที่มีอิทธิพลตอการรับรูของบุคคล  ไดแก ประสบการณในอดีต  ความนึกคิดเกี่ยวกับตน
เอง กรรมพันธุทางดานชีวภาพ  ภูมิหลังทางดานชีวภาพ  ภูมิหลังทางการศึกษา และฐานะทาง
เศรษฐกิจสังคม เปนตน

อรุณ  รักธรรม (2528: 26)  กลาวถึง เม่ือบุคคลมีการรับรูหรือมีความรูใน
ส่ิงใดแลวจะรับรูในส่ิงน้ันรวมกับประสบการณเดิมแลวจะเกิดพฤติกรรมในเร่ืองน้ันตามการรับรู
ของตน

เทพพนม  เมืองแมน และสวิง สุวรรณ (2529: 6-7)  กลาวถึงองคประกอบที่
มีผลตอการรับรูของบุคคลไดแก ประสบการณ สถานการณ ความตองการ  และหนาที่ความรับผิด
ชอบของบุคคล  การรับรูที่แตกตางกันจะมีผลท ําใหพฤติกรรมของบุคคลแตกตางกันออกไป

สุชา  จันทนเอม (2536: 132)    กลาววา     การรับรูของบุคคลจะรับรูไดมาก
นอยเพียงใด  นอกจากจะขึ้นอยูกับประสบการณเดิม  ความตองการ  และความสนใจแลว  ยังขึ้นอยู
กับสภาพ แวดลอมและลักษณะของสิ่งเรา  ถาคนเราอยูในสภาพแวดลอมที่ดีและสิ่งเรามีคุณสมบัติ
ตลอดจนมีความหมายตอตัวเขาดวยแลว  ยอมทํ าใหการรับรูดีย่ิงข้ึน

ทั้งหมดที่กลาวมามีอิทธิพลตอการรับรูของบุคคล  ซ่ึงกอใหเกิดการตอบ
สนองเปนการกระทํ าและพฤติกรรมตามมา  การรับรูมีอิทธิพลอยางมากตอพฤติกรรมของบุคคล
เพราะถาบุคคลรับรูถูกตอง  การแสดงพฤติกรรมก็จะออกไปรูปหน่ึง  แตถาหากบุคคลรับรูอยางไม
ถูกตอง  จะท ําใหการแสดงพฤติกรรมออกมาในอีกรูปแบบหนึ่ง น่ันคือ  การรับรูมีสวนทํ าใหบุคคล
แสดงพฤติกรรมแตกตางกนั

ในการศึกษาครั้งนี ้ การรับรูเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร ตามระบบมาตร
ฐาน P.S.O. 1104  หมายถึงการรับรูเบ้ืองตน จากจิตส ํานึก ประสบการณ เพ่ือใชในการตีความส่ิงเรา
ตางๆ ที่ไดอาน  ไดสัมผัส ท ําใหผูรับรูไดประสบการณเพิ่มขึ้น หรือมีความคิดเปลี่ยนไปเกี่ยวกับการ
พัฒนาบุคลากร  แตทั้งนี้การรับรูขึ้นอยูกับลักษณะปจเจกบุคคล อวัยวะที่ใชในการรับรู ประสบ
การณในอดีต    ความนึกคิดเก่ียวกับตนเอง กรรมพันธุทางดานชีวภาพ ภูมิหลังทางดานชีวภาพ ดาน
การศึกษา และฐานะทางเศรษฐกิจสังคม  รวมถึงความสนใจเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร ของแตละ
บุคคล
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3. การพัฒนาบุคลากรตามระบบมาตรฐานสากลของประเทศไทยดานการจัดการและ
     สมัฤทธิผลของงานภาครัฐ  ระบบมาตรฐาน 1104: ระบบการพัฒนาบุคลากร

3.1 ความเปนมาของระบบมาตรฐานสากลของประเทศไทยดานการจัดการและ
สัมฤทธิผลของงานภาครัฐ

ระบบมาตรฐานสากลของประเทศไทยดานการจัดการและสัมฤทธิผลของงาน
ภาครัฐ(Thailand  International  Public  Sector  Standard  Management  System  and  Outcomes :
Thailand international P.S.O.)  มีความเปนมาจากการที่ส ํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน
(ก.พ.) ในคราวประชุมครั้งที ่8/2541  เม่ือวันท่ี 14 กันยายน 2541 ซึ่งมี นายชวน หลีกภัย  นายก-
รัฐมนตรีในขณะน้ันเปนประธานในการประชุมคร้ังน้ัน ไดมีการพิจารณาขอเสนอของคณะ
อนุกรรมการสงเสริมประสิทธภิาพและมาตรฐานการปฏิบัติราชการเพือ่ประชาชน  ในคณะ
กรรมการวาดวยการปฏิบัติราชการเพื่อประชาชนของหนวยงานของรัฐ (ปปร.) ซึ่งประธานคณะ
อนุกรรมการ ศาสตราจารยวรเดช จันทรศร ไดเสนอใหมีการพฒันาระบบมาตรฐานสากลของ
ประเทศไทยดานการจัดการและสัมฤทธิผลของงานภาครัฐ  โดยไดเสนอระบบมาตรฐานรวม 11
ระบบ  มุงใหราชการมีระบบบริหารและจัดการที่ด ีสามารถอํ านวยประโยชนแกประชาชนและ
สังคมสวนรวมสมตามเจตนารมณและบทบัญญัติของรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธ
ศักราช 2540 มาตรา 75   (วรเดช จันทรศร   และไพโรจน  ภัทรนรากุล   2542:1/1-1/3)

ในการประชุมดังกลาว นายกรัฐมนตรีไดมีดํ าริเห็นชอบในหลักการวาประเทศไทย
ควรมี   มาตรฐานพัฒนาราชการซึ่งแตกตางไปจากมาตรฐานสากล ISO ซึ่งเปนมาตรฐานสากลซึ่ง
ออกแบบสํ าหรับภาคเอกชน และไดขอมติใหส ํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือนดํ าเนิน
การจัดท ํามาตรฐานและพฒันาระบบมาตรฐานสากลของประเทศไทยดานการจัดการและสมัฤทธิผล
ของงานภาครัฐ (Thailand International Public Sector Standard Management System and
Outcomes)  และนํ ามาก ําหนดเปนนโยบายใหภาคราชการดํ าเนินการ  ทัง้น้ีใหนํ าเสนอคณะรัฐมนตรี
เพื่อกํ าหนดเปนนโยบายเพ่ือนํ าไปสูการปฏิบัติตอไป

ตอมาคณะรัฐมนตรีไดมีการประชุมเมื่อวันที ่27 ตุลาคม 2541  ไดพิจารณาลงมติ
และอนุมัติใหสวนราชการตางๆ ดํ าเนินการตามที่ส ํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือนเสนอ
ใหมีการจัดทํ าระบบมาตรฐานสากลของประเทศไทยดานการจัดการและสัมฤทธิผลของงานภาครัฐ
(Thailand international P.S.O.) โดยใหสํ านักงานงบประมาณสนับสนุนเงินงบประมาณใหแกสวน
ราชการตามความจ ําเปน และใหส ํานักงาน ก.พ. รวมกับคณะกรรมการวาดวยการปฏิบัติราชการเพือ่
ประชาชนของหนวยงานของรัฐ โดยคณะอนุกรรมการสงเสริมประสิทธภิาพและมาตรฐานการ
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ปฏิบัติราชการเพื่อประชาชนเปนหนวยงานที่ใหความชวยเหลือทางวิชาการแกสวนราชการในการ
จัดและพัฒนาระบบมาตรฐานสากลของประเทศไทยดานการจัดการและสัมฤทธิผลของงานภาครัฐ

วัตถุประสงคของมาตรฐานสากลของประเทศไทยดานการจัดการและสัมฤทธิผล
ของงานภาครัฐมุงเนนผลสัมฤทธิ์รวมของภาคราชการทั้งระบบ   และเนนใหทุกหนวยงานราชการ
ของภาครัฐพัฒนามาตรฐานทางผลลัพธ  โดยมีเปาหมายเปนผลลัพธเชิงสัมฤทธิ์บั้นปลาย
(Ultimate outcomes)  ซึ่งรวมถึงความเสมอภาค ความเปนธรรม  ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย
สิน สิทธิและเสรีภาพ ความทั่วถึงในการใหบริการ ความพึงพอใจของประชาชน  ประสิทธิภาพของ
หนวยงานราชการ ความประหยัด ความถูกตอง การรักษาผลประโยชนของสาธารณสุข ความผาสุก
และคุณภาพชีวิตของประชาชนอันเปนผลรวมของการพัฒนาประเทศ กลาวโดยสรุปไดวา  เปา
หมายของการจัดการภาครัฐเนนผลลัพธบั้นปลาย 10 ประการ  ดังน้ี  (วรเดช จันทรศร และไพโรจน
ภัทรนรากุล 2542:1/6)

(1)!ความเสมอภาคในการบริการ
(2)!ความเปนธรรมในการบริการ
(3)!ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสินของประชาชน
(4)!สิทธิและเสรีภาพของประชาชน
(5)!ความทั่วถึงของการบริการ
(6)!ความพึงพอใจของประชาชนในฐานะลูกคา
(7)!ประสิทธิภาพของหนวยงานที่ใหบริการ
(8)!ความประหยัด  ทั้งของภาคราชการและประชาชนผูรับบริการ
(9)!คุณภาพและความถูกตองของการบริการและเอกสารที่เกี่ยวของ
(10) การรักษาผลประโยชนสาธารณะ  ความผาสุก และคุณภาพชีวิต

ของประชาชนโดยรวม

การดํ าเนินการเพื่อใหบรรลุเปาหมายของภาคราชการซึ่งเนนผลลัพธบั้นปลายจะ
ดํ าเนินการพัฒนามาตรฐานอันเปนสัมฤทธิผลของการปฏิบัติงาน (Standard achievement
outcomes)  ซึง่ประกอบดวยองคประกอบ  4 ประการ   คือ
! (1)  ผลงานหรือผลผลิต (Performance/Output)  ท่ีเปนมาตรฐานของหนวยงาน

(2)  ผลลัพธ (Outcomes)  ท่ีเปนมาตรฐานของหนวยงาน
(3)  ผลลัพธบั้นปลาย (Ultimate outcomes)  และ

! (4)  ระบบปองกันผลลัพธบั้นปลายที่ไมพึงปรารถนา (Prevention system of        
unintended  consequences)
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3.2 ระบบมาตรฐานคุณภาพดานการบริหารจดัการของหนวยงานภาครัฐ  (Quality
Standards of Management System  in The Public Sector)

ตามระเบียบสํ านักนายกรัฐมนตรีวาดวยการรับรองมาตรฐานดานการจัดการและ
สัมฤทธิผลของงานภาครัฐ พ.ศ.2543 ขอ 4  ไดก ําหนดมาตรฐานสากลของประเทศไทยดานการ
บริหารจัดการของหนวยงานภาครัฐประกอบดวยระบบตางๆ 10 ระบบ ที่ส ําคัญ ไดแก

(1)  ระบบมาตรฐาน 1101 : ระบบขอมูล
! (2)  ระบบมาตรฐาน 1102 : ระบบการสื่อสาร

(3)  ระบบมาตรฐาน 1103 : ระบบการตัดสินใจ
! (4)  ระบบมาตรฐาน 1104 : ระบบการพัฒนาบุคลากร

(5)  ระบบมาตรฐาน 1105 : ระบบการตรวจสอบถวงดุล
! (6)  ระบบมาตรฐาน 1106 : ระบบการมีสวนรวม

!     (7)  ระบบมาตรฐาน 1107 : ระบบการบริการภาคเอกชนและประชาชน
!     (8)  ระบบมาตรฐาน 1108 : ระบบการประเมินผล
!     (9)  ระบบมาตรฐาน 1109 : ระบบการคาดคะเนและแกไขวิกฤต
!     (10) ระบบมาตรฐาน 1110 : ระบบวัฒนธรรมและจรรยาวิชาชีพ

นอกจากน้ันยงัประกอบไปดวยระบบมาตรฐาน 2101: ระบบมาตรฐานดานสมัฤทธิผล
ของการปฏิบัติงาน ประกอบดวย ระบบผลผลิต ผลลัพธ และผลลัพธบั้นปลาย และระบบปองกัน
ผลลัพธบั้นปลายที่ไมพึงปรารถนา

กลาวโดยสรุป  ระบบมาตรฐานสากลของประเทศไทยประกอบดวย 2 ระบบใหญ
คือ ระบบมาตรฐานสัมฤทธิผลของการปฏิบัติงานในภาครัฐ  และระบบมาตรฐานคุณภาพดานการ
บริหาร   จัดการของหนวยงานในภาครัฐ

3.3 แนวคิดพื้นฐานของระบบการพัฒนาบุคลากร ในภาครัฐ
แนวคิดพื้นฐานของระบบการพัฒนาบุคลากรที่ดีในภาครัฐ คือ ภาครัฐจะตองมี

การพัฒนาบุคลากรใหมีจิตส ํานึกในการบริการประชาชน  ซึ่งเนนการฝกอบรมบุคลากรใหยึดมั่นใน
อุดมการณในการรับใชประชาชน และพัฒนาใหมีระบบการใหบริการแบบเบ็ดเสร็จในทุกหนวย
งานของ    ราชการ รวมท้ังพัฒนาหนวยงานตางๆ ใหเปนองคกรแหงการเรียนรู  การพัฒนาบุคลากร
ในภาครัฐควรมุงเนนความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในประเด็นตางๆ  ตอไปน้ี  คือ
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3.3.1 การพฒันาบุคลากรใหมีจิตสํ านึกในการบริการประชาชน  ภาครัฐจะตอง
พัฒนาบุคลากรในแตละระดับของหนวยงานใหมีจิตส ํานึกในการบริการประชาชน โดยยึดมั่นใน
อุดมการณรับใชประชาชน   พรอมที่จะใหบริการดวยความเต็มใจ ไมเลือกปฏิบัต ิ โปรงใส
มีจรรยาบรรณ และบริการอยางเปนกนัเอง   โดยมุงเนนใหเกิดระบบการใหบริการแบบเบ็ดเสร็จ
ในทุกหนวยงานของราชการ  กลาวคือใหบริการแบบครบวงจร  มีความยืดหยุนมากขึ้นไมยึดถือ
ขั้นตอนในการปฏิบัติงานมากเกินไป  แตสามารถปรับเปลี่ยนไดตามสถานการณ  ตัวอยางเชน
ประชาชนท่ีมาติดตอกับทางหนวยงานราชการไมไดนํ าหลักฐานอยางใดอยางหนึ่งที่ไมส ําคัญมา
เจาหนาที่ที่ไดรับการฝกอบรมมาแลว  จะตองสามารถแกปญญาเฉพาะหนาใหแกประชาชนได
คือรับหลักฐานเพียงเทาที่จํ าเปนตอกระบวนการดํ าเนินการของหนวยงาน  ไมตองใหประชาชน
กลับไปนํ าหลักฐานมาโดยมิไดดํ าเนินการอยางใด  การกระทํ าดังกลาวอาจถือวาเปนการผลักภาระ
ใหแกประชาชน  นอกจากน้ีควรเปดโอกาสใหประชาชนมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น
รองเรียน  ติชม  และใหขอเสนอแนะ     เพื่อประโยชนของประชาชนและหนวยงานของราชการ
โดยรวม   เพ่ือใหประชาชนไดรับการบริการท่ีเสมอภาค    ทั่วถึง  รวมท้ังไดรับความสะดวกรวดเร็ว
ในการใชบริการ  อันจะสงผลตอประโยชนของประชาชนผูรับบริการ

3.3.2  พัฒนาระบบการฝกอบรม   ภาครัฐจะตองกํ าหนดมาตรฐานในการฝกอบรม
อยางเปนลายลักษณอักษร  โดยกํ าหนดองคความรูท่ีจะถายทอด วิทยากรและนักวิชาการผูถายทอด
ความรู  ระยะเวลาในการฝกอบรม  งบประมาณในการจัดฝกอบรม  การจัดใหมีการศึกษา ดูงาน
และการประเมินผลทั้งกอนและหลังการฝกอบรม  ซึ่งมาตรฐานดังกลาวจะตองก ําหนดใหแตกตาง
กันเพื่อความสอดคลองกับระดับความรู  ทักษะความสามารถของบุคคลที่มีต ําแหนงหนาท่ีตางๆ
โดยมีจุดมุงหมายเพื่อพัฒนาความรู  ความสามารถ  ทัศนคติ  และความกาวหนาในวิชาชีพของ
บุคลากร  ซึ่งจะสงผลถึงการไดรับประโยชนอยางเต็มที่ของประชาชนผูใชบริการ  ดังน้ัน หนวยงาน
ราชการแตละหนวยจึงควรมีการประชุมหารือเพื่อผลักดันใหเกิดโครงการฝกอบรมแกบุคลากร
ระดับตางๆ  เพ่ือประโยชนของหนวยงาน  ประชาชน  และสังคมโดยรวม

3.3.3  การพัฒนาบุคลากรโดยยึดหลักระบบคุณธรรม และจริยธรรม      หนวยงาน
ภาครัฐควรมีการฝกอบรมขาราชการใหมีจิตส ํานึกในการวางตนเปนกลาง  ใชอ ํานาจหนาที่อยางถูก
ตองตามครรลอง ขนบธรรมเนียม  ประเพณีอันดีงาม  ตองสรางความเช่ือถือ  ศรัทธาใหเกิดขึ้นภาย
ในจิตใจของประชาชนและมีทัศนคติที่ดีตอกลุมคนทุกประเภท ตัวอยางเชน  การปรับปรุงหลกัสูตร
การฝกอบรมใหมเีน้ือหาทีค่รอบคลมุทัง้ในสวนของวิธกีารปฏบิติังาน  และเสริมใหมเีร่ืองของคณุธรรม
จริยธรรม จรรยาบรรณ  ทัศนคติและพฤติกรรมในการทํ างานในทุกหลักสูตรดวย  นอกจากน้ี
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ขาราชการท่ีไดรับการฝกอบรมแลวน้ันจะตองมีจิตสํ านึกในการรักษาผลประโยชนของทางราชการ
ดูแลผลประโยชนสาธารณะ  และการรักษาความเปนธรรมใหกบัทุก ๆ ฝาย

3.3.4 พัฒนาการนิเทศงานแบบรวมสวน      หนวยงานของรัฐควรดํ าเนินการ
นิเทศงานใหแกบุคลากรอยางครอบคลุมเพื่อใหรูงานในทุกๆ ดาน  เพื่อใหบุคลากรสามารถเปน
ตัวแทนของแตละหนวยงานได   ธนาคารพาณิชยจัดใหมีการนิเทศงานเพื่อใหพนักงานทุกคนได
เรียนรูงานทุกๆ ดาน  เชน แผนกสินเชื่อ  แผนกแลกเปล่ียนเงินตรา  แผนกประชาสัมพันธ  สวน
เคานเตอรใหบริการ  แผนกประนอมหน้ี  และแผนกระบบขอมูลขาวสาร  เปนตน การเรียนรูงาน
โดยรอบดานดังกลาว จะสงผลใหบุคลากรสามารถประสานงานกันไดอยางมีประสิทธิภาพและมี
ประสิทธิผล รวมถึงความตระหนักถึงประโยชนจากการทํ างานเสริมกันของทุกฝาย  เปนประโยชน
ตอการประสานงานและสนับสนุนสงเสริมหรือเอ้ืออํ านวยการปฏิบัติภารกิจของแตละหนวยงานให
บรรลผุล  ตลอดจนรับรูสภาพปญหาและมคีวามเขาใจทีต่รงกนั  อันจะเกดิผลดีตอการบรรลเุปาหมาย
องคกรโดยรวมในทิศทางเดียวกัน

3.3.5 การพัฒนาบุคลากรใหปฏิบัติไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
หนวยงานภาครัฐจะตองฝกอบรมเจาหนาทีใ่นระดับตางๆ  ใหสามารถปฏบิติังานไดอยางมปีระสทิธิภาพ
โดยมีแนวคิดคือสามารถทํ างานอยางเดียวกันโดยใชอัตราก ําลังคนนอยลง หรือปฏิบัติงานดวย
กํ าลังคนจํ านวนเดียวกันแตใชเวลานอยลง ในขณะที่ปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิผลคือการปฏิบัติงาน
ท่ีมีผลงานเปนท่ีนาพอใจตอผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน  ประชาชน  และสังคม ปฏิบัติงานโดย
มุงหวังผลลัพธบั้นปลายในระยะยาว  การจะท ําใหบุคลากรปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  และ
ประสิทธิผลนั้น  หนวยงานจะตองท ําการฝกอบรมใหบุคลากรมีทักษะ  ความรูความสามารถเพิ่มขึ้น
สามารถปฏิบัติงานการใหบริการประชาชนไดอยางถูกตองและรวดเร็ว รวมถึงจัดล ําดับความส ําคัญ
ของงานไดอยางดี  และน ําทรัพยากรไปใชไดอยางคุมคา   สรางระบบงานท่ีเนนการปฏิบัติไดจริง
มีความสัมฤทธิผล  และสรรหาบุคลากรทํ าหนาท่ีเปนตัวแทนประชาชนท่ีรูถึงปญหาท่ีแทจริง
สรางความศรัทธา และไมผลักภาระใหแกประชาชน

3.3.6 พัฒนาใหหนวยงานราชการเปนองคกรแหงการเรียนรู   หนวยงานภาครัฐ
จะตองสนับสนุนและสงเสริมใหบุคลากรของหนวยงานราชการรูจักที่จะแสวงหาความรูจากแหลง
ตางๆ ทั้งจากภายในและภายนอกองคกร  เพ่ือนํ ามาใชพัฒนาปรับปรุงประสิทธิภาพในการท ํางาน
ของ   ตนเองและหนวยงาน  นอกจากนี้ยังควรเปดโอกาสใหประชาชนสามารถเขามาพบปะกับ
เจาหนาที่ของรัฐ  สามารถแสดงความคิดเห็น ติชม วิพากษวิจารณการท ํางานของภาครัฐได  เพ่ือนํ า
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ขอคิดเห็น ขอเสนอแนะและค ําติชมเหลานั้น มาใชในการพัฒนาหนวยงานใหเปนองคกรแหงการ
เรียนรูซึ่งเตรียมพรอมที่จะเปลี่ยนแปลงระบบการท ํางานโครงสรางขององคกรและกฎเกณฑตางๆ
ใหสอดคลองกับโลกแหงการเปลี่ยนแปลง และการแขงขันที่เขมขนไดเปนส ําคัญ  ซึ่งหลักการ
ดังกลาวเปนการสนองตอบตอกระบวนการประชาธิปไตยดวย

3.3.7  คาใชจายในการฝกอบรมเพื่อพัฒนาบุคลากร  หนวยงานภาครัฐจะตอง
ควบคุมมีใหการฝกอบรมมีคาใชจายที่สูงเกินไป  ควรจะใหแตละหนวยงานราชการจัดทํ าแผนการ
ฝกอบรม  โดยมีรายละเอียดของงบประมาณที่ใชในการจัดโครงการ  และใหรายละเอียดอ่ืนๆ
ไดแก อาจารย  หรือนักวิชาการผูถายทอดความรู  จํ านวนผูเขารับการฝกอบรม  สถานท่ีจัดอบรม
ระยะเวลาในการฝกอบรม  ทีส่ ําคญัคอืควรจัดใหมกีารยืน่เสนอราคาในการจัดฝกอบรมจากหนวยงาน
ที่เกี่ยวของกับการจัดฝกอบรมเพื่อใหมีทางเหลือกหลากหลายมากยิ่งขึ้น  โดยมุงใหการฝกอบรม
มีประสิทธิภาพสูงสุด และคาใชจายเหมาะสมที่สุดดวย

3.3.8 การพฒันาบุคลากรใหมีจรรยาวชิาชพี   หนวยงานภาครัฐจะตองมีความ
รับผิดชอบตอตนเอง ตองาน และตอประชาชน  ปฏิบัติภารกิจที่ไดรับมอบหมายไดอยางมีคุณภาพ
เสร็จตามกํ าหนดเวลา  โดยการใหบริการโดยไมเห็นแกความเหน็ดเหน่ือย   ขาราชการตองปฏิบัติ
งานโดย  ไมสรางความเสียหายตอตนเอง ตองาน  และตอสังคม  ท้ังน้ีจะตองอยูบนพ้ืนฐานของการ
รักษาระเบียบวินัยของราชการเปนหลัก

กลาวโดยสรุป  การพฒันาบคุลากรในภาครัฐควรมอีงคประกอบหลายๆ  อยางรวมกัน
ท่ีมุงเนนการพฒันาบุคลากรโดยยึดหลักคณุธรรม พัฒนาจริยธรรม  และจรรยาวิชาชีพ   มีจิตส ํานึก
ในการบริการประชาชน  สามารถท ํางานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  โดยจะตองมี
ระบบการฝกอบรม ระบบการนิเทศงานแบบรวมสวน  และพฒันาองคกรแหงการเรียนรู  ทั้งนี้
หนวยงานภาครัฐควรเรงรัดใหมีโครงการฝกอบรมในทุกหนวยงานราชการ  เพ่ือท่ีจะพัฒนา
บุคลากรใหสามารถบริการประชาชนไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากขึ้น

3.4 เกณฑมาตรฐานของระบบการพัฒนาบุคลากรในภาครัฐ
ระบบการพัฒนาบุคลากรของภาครัฐ    มุงเนนการอํ านวยประโยชนสูงสุดแก

ประชาชน ผูรับบริการหรือผูทีม่สีวนไดสวนเสยีตางๆ  ดังน้ัน   ระบบการพฒันาบคุลากรของภาครัฐ
ควรประกอบไปดวยมิติตางๆ อันจะนํ าไปสูการพัฒนาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ   มีอุดมการณใน
การรับใชประชาชน  และยึดหลักคุณธรรม จริยธรรม   เพื่อที่จะสามารถใหบริการแกประชาชนได
อยาง ครอบคลุม ทั่วถึง  มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น   ซึ่งรวมถึงเกณฑมาตรฐาน 10
เกณฑ  ดังตอไปน้ี
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3.4.1   การนิเทศงาน
3.4.2   ระบบคุณธรรม
3.4.3   จริยธรรม
3.4.4   สมรรถนะของเจาหนาท่ี
3.4.5   ประสิทธิภาพ
3.4.6   ประสิทธิผล
3.4.7  ระบบการประเมินสัมฤทธิผล
3.4.8  ทัศนคติและพฤติกรรม
3.4.9  จิตส ํานึกในการบริการประชาชน
3.4.10 ความรับผิดชอบตอตนเองและงาน

3.5 แนวทางปฏิบัติที่เปนรูปธรรมของเกณฑมาตรฐานของระบบการพัฒนาบุคลากร
ในภาครัฐ

หนวยงานภาครัฐ จะตองพัฒนาระบบการพัฒนาบุคลากรใหครอบคลุมทุกมิติหรือ
ทุกเกณฑมาตรฐาน 10 เกณฑขางตน  เพื่อเปนหลักประกันในความมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ
ของการพัฒนาบุคลากรของหนวยงานที่มุงเนนการพัฒนาจิตส ํานึกที่ดีในการบริการประชาชน
การมีคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน มีความรับผิดชอบตอตนเองและสังคม   อันจะสงผล
ใหประชาชนทั่วไปไดรับการบริการที่ด ี มีประสิทธิภาพจากหนวยงานราชการ  แนวทางปฏิบัติที่
เปนรูปธรรมเกี่ยวกับเกณฑมาตรฐานดังกลาวอธิบายไดดังตัวอยางดังตอไปนี้

เกณฑมาตรฐานท่ี 1 การนิเทศงาน
หนวยงานภาครัฐจะตองดํ าเนินการนิเทศงานใหแกบุคลากรอยางครอบคลุมเพื่อให

เรียนรูงานในทุกๆ ดาน  เพ่ือเปนตัวแทนของแตละหนวยงานได  สามารถมองเห็นภาพรวมของ
องคกร  และประสานงานกันไดอยางมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล  ตระหนักถึงประโยชนจาก
การทํ างานเสริมกันของทุกฝาย  โดยควรดํ าเนินการดังตอไปน้ี

1)! จัดใหมีการประชุมช้ีแจงการกํ าหนดโยบาย  แนวทางการนิเทศงาน รับทราบ
ปญหา และแกไขปญหาในการนิเทศงานเปนประจ ําทุกเดือน

2)! จัดใหมีการปฐมนิเทศขาราชการใหม  เจาหนาท่ีใหม  ขาราชการท่ีมีการโอน
ยายมารับตํ าแหนงใหม
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3)! จัดใหมีการประชุม  ฝกอบรมและสัมมนาวิชาการ  และภาคปฏิบัติใหกับ
เจาหนาที่เกาเพื่อเพิ่มพูนความรูและปรับปรุงประสิทธิภาพในการท ํางานของตน

4)! จัดใหมีระบบการนิเทศงานแบบรวมสวน  ตัวอยางเชน ธนาคารพาณิชยมีการ
จัดนิเทศงานเพื่อใหพนักงานใหมรูงานในทุกๆ ดาน ทั้งแผนกประชาสัมพันธ แผนกสินเชื่อ แผนก
แลกเปล่ียนเงินตรา แผนกระบบขอมูลขาวสาร เปนตน

5)! จัดใหมีการหมุนเวียนขาราชการใหม  และขาราชการที่มีการโอนยายฝก
ปฏิบัติงานใหครบทุกหนวยงานอยางนอยหนวยงานละ 3 เดือน  เพ่ือประโยชนในการจัดคนเขา
ทํ างานในตํ าแหนงที่เหมาะสม

6)! จัดใหมกีารติดตามนิเทศงานในพืน้ทีท่กุเดือน  โดยออกค ําสัง่แตงต้ังหัวหนาฝาย
หรือนักวิชาการรับผิดชอบในการนิเทศงาน

เกณฑมาตรฐานท่ี 2 ระบบคณุธรรม
หนวยงานภาครัฐจะตองฝกอบรมเจาหนาท่ีใหมีจิตสํ านึกในการวางตนใหเปน

กลาง  รักษาผลประโยชนของทางราชการ  การรักษาความเปนธรรมใหกบัทุกๆ ฝาย  และดูแลผล
ประโยชนสาธารณะ  โดยควรดํ าเนินการดังตอไปน้ี

1)! จัดใหมีการคัดเลือกผูที่มีความรูความสามารถโดยการทดสอบสัมภาษณโดย
กํ าหนดคุณลักษณะเฉพาะตํ าแหนง และใชขอสอบปรนัยในการทดสอบท้ังหมด เพือ่ความโปรงใส
และเปนธรรม

2)! จัดใหมีหลักสูตรการฝกอบรมทั้งในสวนของวิธีการปฏิบัติงานและเสริมใน
สวนของคุณธรรมจริยธรรมในหลกัสูตรดวย

3)! จัดใหมีการแตงตั้งบุคคลที่มีคุณสมบัติตรงกับงานที่ปฏิบัติ  ทั้งนี้เพื่อจะไดมี
การสนับสนุนใหกาวหนาในสายงานได

4)! จัดใหมีการสงเสริมความกาวหนาของเจาหนาที่ใหสูงขึ้นโดยตั้งอยูบนพื้นฐาน
ของความเปนธรรม  ควรใหโอกาสแสดงความสามารถอยางเทาเทียมกัน

5)! จัดใหมีการก ําหนดตัวชีวั้ด  หรือเกณฑการวัดผลในการปฏบิติังานของเจาหนาที่
ทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพ

6)! จัดใหมีคณะกรรมการในการออกขอสอบคัดเลือกบุคลากรใหมพรอมกับการ
ตรวจสอบโดยใชระบบคอมพิวเตอรเพ่ือใหเกิดความยุติธรรม
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7)! จัดใหมีการทํ ามาตรฐานการปฏิบัติงานใหเปนไปตามระเบียบขอบังคับของ
ทางราชการเพื่อใหสอดคลองกับนโยบายของหนวยงาน นอกจากน้ีมาตรฐานการลงโทษ  ควรยึด
หลกัระบบคุณธรรมและความเปนกลาง

เกณฑมาตรฐานท่ี 3 การพฒันาจริยธรรม
หนวยงานภาครัฐจะตองจัดต้ังหนวยงานตางๆ เพือ่ควบคมุการท ํางานของเจาหนาที่

ใหวางตนเปนกลาง  สรางระบบที่ทํ าใหประชาชนสามารถตรวจสอบและประเมินผลงานของ
เจาหนาที่ได  โดยอาจดํ าเนินการดังน้ี

1)! จัดใหมีระบบการตรวจสอบถวงดุลท้ังหนวยงานการเมือง  หนวยงานราชการ
และหนวยงานภาคธุรกิจ

2)! จัดใหมีการประเมินผลงานในระบบเปด กลาวคือหนวยงานที่เกี่ยวของเปนผู
ประเมินสวนหนึ่ง  ประชาชนเปนผูประเมินอีกสวนหน่ึง

3)! สรางใหมีระบบการท ํางานที่ใหเกียรติซึ่งกันและกัน  ทุกคนชวยเหลือกัน
เจาหนาที่เคารพตอผูบังคับบัญชา  เต็มใจที่จะปฏิบัติตามค ําสั่ง  และผูบังคับบัญชา เคารพในการตัด
สินใจของเจาหนาที่ระดับลาง

4)! จัดใหมีกิจกรรมรวมกันระหวางเจาหนาท่ีทุกระดับ  เพื่อสรางความสามัคคี
พรอมเพรียง  ความรัก  ความศรัทธา  ทั้งกิจกรรมสันทนาการ  การจัดเลี้ยงและกิจกรรมกีฬาตางๆ
เปนตน

5)! จัดใหมีการจัดทํ ามาตรฐานทางคุณธรรม  และจริยธรรมในแตละหนวยงาน
โดยมีแนวทางการประพฤติปฏิบัต ิโดยเนนการใชอํ านาจหนาท่ีอยางถูกตองตามครรลอง  ขนบ
ธรรมเนียมประเพณีอันดีงาม  ทั้งในดานหนาที่การงาน การปฏิบัติสวนตัว  ครอบครัว  และสังคม

6)! มีการจัดท ําแบบสอบถามความพึงพอใจของประชาชนที่มาติดตอราชการอยาง
ตอเน่ือง และมีการประเมินผลเปนระยะ

7)! ยกเลิกระบบอุปถัมภหรือเลือกปฏิบัต ิ โดยผูบังคับบัญชาตองยึดหลักเสมอ
ภาค เปนกลาง   มีความยุติธรรม  ใชหลักพรมวิหาร 4 และเปนแบบอยางที่ดีแกผูใตบังคับบัญชา

เกณฑมาตรฐานท่ี 4  สมรรถนะของเจาหนาท่ี
หนวยงานภาครัฐจะตองกํ าหนดมาตรฐานในการฝกอบรม  มีระบบรองรับการฝก

อบรม  กํ าหนดระยะเวลาฝกอบรม  และประเมินผลงานของเจาหนาที ่ โดยอาจดํ าเนินการดังน้ี
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1)! จัดใหมีการรายงานผลการปฏิบัติงานอยางเปนระบบ  อยางตอเน่ือง และ
สมํ่ าเสมอ

2)! มีการจัดใหบุคลากรทุกฝายเขารับการฝกอบรมและ/หรือศึกษาดูงานเพ่ือเพ่ิม
พูนความรู  ทักษะ  ความสามารถในโอกาสตางๆ เพ่ือสนองตอบ  รับทราบ  และปฏิบัติตามแนว
นโยบายของรัฐบาล

3)! การบรรจุเจาหนาที่ใหตรงตามความถนัดในแตละต ําแหนง  ซึ่งจะชวยใหการ
ปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น

4)! จัดใหมีการสรางและพัฒนาทีมงานใหมีการท ํางานเชื่อมโยงซึ่งกันและกัน
เพื่อชวยระดมความคิด  สรางแนวทางการท ํางาน  และการแกไขปญหา  โดยความรวมมือระหวาง
หนวยงานทั้งภาครัฐและเอกชน

5)! จัดท ําคูมอืปฏบิติังานทีม่กีารปรับปรุงอยางสมํ ่าเสมอใหทนัสมยั  และสอดคลอง
กับสภาพการณในปจจุบัน

6)! จัดสรางเกณฑมาตรฐานเพื่อวัดสมรรถนะของเจาหนาที่ในแตละระดับทั้งทาง
ดานทักษะ  ความรูความสามารถ คุณธรรม  และจริยธรรม เพื่อวัดและประเมินผลเปนประจํ าทุกป
โดยมีการพัฒนาปรับปรุง  หรือลงโทษแลวแตกรณี

7)! จัดใหมีโครงการสงเสริมและสนับสนุนใหทุนการศึกษาเพิ่มเติมในระดับที่
สูงขึ้น  โดยการกระจายทุนอยางเปนธรรม  และทั่วถึง

เกณฑมาตรฐานท่ี 5 ประสิทธิภาพ
หนวยงานภาครัฐจะตองฝกอบรมเจาหนาท่ีในระดับตางๆ ใหมีความรูความ

สามารถเพิ่มขึ้น สามารถปฏิบัติงานการใหบริการประชาชนไดอยางรวดเร็วและถูกตอง รวมถงึ
สามารถจัดล ําดับความส ําคัญของงานไดเปนอยางดีและนํ าทรัพยากรไปใชไดอยางคุมคา โดยอาจ
ดํ าเนินการดังน้ี

1)! จัดใหมีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ในแตละหนวยงาน
โดยวัดจากการปฏิบัติงานไดทันก ําหนด  แตใชอัตรากํ าลังนอยกวาหรือไดปริมาณงานมากกวาเดิม
เปนตน

2)! จัดใหมีการสรางและพัฒนาทีมงานโดยการสอนงานใหบุคลากรในทีมมีการ
เชื่อมโยงการท ํางานรวมกัน  สามารถแกไขปญหารวมกันไดดีกวาการทํ างานคนเดียว

3)! จัดใหมีแผนงานและข้ันตอนการปฏิบัติงานเปนขอกํ าหนดชัดเจนท้ังในดาน
ระยะเวลาดํ าเนินการ  จํ านวนเคร่ืองมือเคร่ืองจักร  จํ านวนบุคลากรที่เกี่ยวของ



38

4)! จัดใหมีการกํ าหนดมาตรฐานของงานท้ังในเชิงปริมาณ และคุณภาพเพื่อเปน
ตัวช้ีวัด

5)! จัดใหมีการฝกอบรมเจาหนาท่ีในระดับตางๆ  ใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ  สามารถเปนตัวแทนของแตละหนวยงานได เนนการสรางผลประโยชนตอชาติและ
ผลประโยชนของประชาชนเปนท่ีต้ัง

6)! จัดใหมกีารออกแบบโครงสรางองคการใหมใหเลก็กะทดัรัด  แตมปีระสทิธิภาพ
เนนการท ํางานเปนทีมไมเนนสายบังคับบัญชา

7)! จัดใหมีหองโสตทัศนูปกรณ และหองปฏิบัติการคอมพิวเตอร  เพ่ือพัฒนา
ความรู ความสามารถในการใชเทคโนโลยีที่ทันสมัย

เกณฑมาตรฐานท่ี 6  ประสิทธิผล
หนวยงานภาครัฐจะตองสรางระบบงานทีเ่นนการปฏบิติัไดจริง  มคีวามสมัฤทธิผล

และสรรหาบุคลากรทํ าหนาท่ีเปนตัวแทนประชาชน  สรางความศรัทธา รูถึงปญหาท่ีแทจริง ไม
ผลักภาระใหแกประชาชน  รวมทั้งสรางความสะดวกสบายในการใหบริการประชาชนดวยโดยอาจ
ดํ าเนินการดังน้ี

1)! จัดใหมีระบบประเมินผลงานของเจาหนาที ่ โดยใหผูบังคับบัญชาเพ่ือนรวม
งาน  หนวยงานตนสังกัด และประชาชนมีสวนรวมในการประเมินผล  และตรวจสอบ

2)! มกีารจัดแผนงาน ก ําหนดเปาหมายของการปฏบิติังานในแตละแผนกใหชดัเจน
พรอมทั้งก ําหนดตัวชี้วัดเพื่อสามารถวัดผลสํ าเร็จได

3)! จัดใหมีกองทุนสงเสริมใหไปศึกษาตอในระดับปริญญาโท  ปริญญาเอกท้ังใน
ประเทศและตางประเทศ  โดยทํ าการคัดเลือกจากการสอบขอเขียน  สอบสัมภาษณ  ประวัติการ
ท ํางาน  เพื่อใหกลับมาปฏิบัติหนาที ่ และพัฒนางานใหมีประสิทธิผลได

4)! จัดใหมีโครงการฝกอบรมเจาหนาท่ีในระดับตางๆ ใหสามารถปฏิบัติงานได
อยางม ีประสิทธิผล  ปลูกฝงจิตส ํานึกในการใหบริการประชาชน  ปรับเปลี่ยนทัศนคติและพฤติ
กรรมเพื่อเขาถึงจิตใจประชาชน  รูถึงปญหาท่ีแทจริงของประชาชน  และเนนการสรางผลประโยชน
ตอชาติ  และผลประโยชนของประชาชนเปนที่ตั้ง

5)! จัดใหมีโครงการรวมกันคิดและพฒันาสังคม  โดยสรางความรวมมือจากตัว
แทนจากฝายตางๆ  ท้ังภาครัฐ  ประชาชนและภาคเอกชน  เพื่อสรางอาสาสมัครคอยดูแลผล
ประโยชนของสาธารณะ
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เกณฑมาตรฐานท่ี 7  ระบบการประเมินสัมฤทธิผล
หนวยงานภาครัฐจะตองสรางระบบการประเมินสัมฤทธิผล  เพื่อประเมินผลงาน

เปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานกอนและหลังพัฒนาระบบมาตรฐาน P.S.O.ของเจาหนาที่ในแตละ
หนวยงาน  โดยการเนนการแกไขปญหาใหตรงกลุมเปาหมายและการบรรลุผลลัพธบั้นปลาย โดย
อาจดํ าเนินการดังตอไปน้ี

1)! จัดใหมีระบบประเมินผลงานเพื่อการเลื่อนต ําแหนงของเจาหนาท่ีประจํ าป
โดยมีหลักเกณฑคือ  การเล่ือนระดับเจาหนาท่ีจะตองครองระดับเดิมไมต่ํ ากวา 2 ป  ระดับเงินเดือน
อยู   กึ่งกลางของระดับนั้นๆ  และผลการประเมินในระยะ 2 ปที่ผานมาจะตอง ดรับการประเมินผล
ได ไมตํ ่ากวา 1.5 ขั้น จํ านวน 1 คร้ัง ถาไมเขาหลักเกณฑ 3 ขอ    ดังกลาวจะไมมีสิทธิ์ไดรับการเลื่อน
ตํ าแหนง

2)! จัดใหมีการประเมินผลแบบรวบยอดท้ังกอนการฝกอบรม  ขณะด ําเนินการฝก
อบรม  และภายหลังการฝกอบรมเพื่อเปรียบเทียบและสังเกตพัฒนาการของเจาหนาที่

3)! จัดใหมีการกํ าหนดมาตรการใหรางวัล  และมาตรการลงโทษ
4)! จัดใหมีระบบประเมินผลงานแบบเปด โดยเปดโอกาสใหองคกรภายนอกและ

ประชาชนผูรับบริการเขามามีสวนรวม
5)! จัดใหมีการสรางหลักประกันทางดานคุณธรรม  ถาเจาหนาท่ีเห็นวาไมไดรับ

ความยุติธรรมก็สามารถนํ าเสนอคณะท ํางานปรึกษาหารือได  หรือรองตอผูบังคับบัญชาระดับเหนือ
ขึ้นไปได

6)! จัดใหมีคณะทํ างานในการประเมินผลการปฏิบัติงาน

เกณฑมาตรฐานท่ี 8  ทัศนคติและพฤติกรรม
หนวยงานภาครัฐจะตองสรางจิตสํ านึกของความซื่อสัตยสุจริต  ยุติธรรม ปลูกฝง

ทัศนคต ิท่ีดี  คุณธรรม จริยธรรมอันดีงามแกเจาหนาท่ี  เพ่ือใหเปนคนดี  เสียสละ มีมนุษยสัมพันธดี
ไมมีอคติ  มีความโปรงใสในการท ํางาน  ท ําใหประชาชนเกิดความศรัทธาและเชื่อถือ  ตลอดจน
พัฒนารูปแบบการบริการประชาชน  เพื่อใหประชาชนไดรับความพอใจ  โดยอาจดํ าเนินการดังตอ
ไปนี้

1)! จัดใหมีรูปแบบการบริการแบบ One-stop service  ภายในหนวยงานราชการ
2)! จัดใหมีแผนปฏิบัติงานเปนลายลักษณอักษร  สามารถตรวจสอบได
3)! จัดใหมีคณะทํ างานในหนวยงาน  โดยอาศยัหลกัการมีสวนรวม  และมีทัศนคติ

ท่ีดีตอหนวยงาน
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4)! จัดใหมีโครงการเสริมสรางบุคลิกภาพ  และจิตส ํานึกในการใหบริการ  โดยยึด
หลักผูรับบริการ คือ ญาติพ่ีนอง

5)! จัดใหมีระบบหรือหลักสูตรในการเพิ่มทักษะใหบุคลากรเปนการเฉพาะในแต
ละดาน เพื่อสรางทัศนคติและพฤติกรรมในการปฏิบัติงานที่ดี

6)! จัดใหมีแบบฟอรม  และกลองรับฟงความคิดเห็นของประชาชน  โดยต้ังอยูใน
จุดที่สามารถมองเห็นไดชัดเจนและเปดเผย  นอกจากนี้ตองเปดโอกาสใหประชาชนสามารถเขาพบ
ผูบริหารไดตลอดเวลา

7)! จัดใหมกีารรณรงคใหยดึถอืปฏบิติัตามค ําขวัญทีก่ ําหนดไวของแตละหนวยงาน
8)! จัดใหมีโครงการพบปะประชาชน  เพื่อใหเจาหนาที่และประชาชนไดพบปะ

แลกเปลี่ยนความคิดเห็น ทัศนคติ  เพื่อสรางความสัมพันธที่ดีตอกัน

เกณฑมาตรฐานท่ี 9  จิตส ํานึกในการบริการประชาชน
หนวยงานภาครัฐจะตองสรางอุดมการณในการรับใชประชาชน  พรอมที่จะให

บริการดวยความเต็มใจ  เปนกันเอง  โปรงใส  ไมเลือกปฏิบัต ิ ตลอดจนเปดโอกาสใหประชาชนมี
สวนรวมในการแสดงความคิดเห็น  รองเรียน ติชม  และใหขอเสนอแนะ โดยอาจดํ าเนินการดังตอ
ไปนี้

1)! จัดใหมีระบบประเมินผลการท ํางานของเจาหนาท่ี  โดยยกยองผูปฏิบัติดี ให
วุฒิบัตร  ประกาศเกียรติคุณ

2)! จัดใหมีโครงการตางๆ  ที่สงเสริมการท ํางาน  และเจตคติท่ีดีตอหนวยงาน เชน
โครงการเตรียมความพรอมบุคลากร  โครงการ 5 ส.   โครงการ TQM  หรือโครงการ ESB เปนตน

3)! จัดใหเจาหนาท่ีท่ีทํ างานในเวลาปกติอาสาสมัครในการปฏิบัติหนาที่ในชวง
พักเท่ียงโดยจัดเปนเวรหรือกะตามความเหมาะสม  เพื่อใหความสะดวกแกประชาชน

4)! จัดใหมีแบบฟอรม บัตรเสนอแนะ  และตูรับฟงความคิดเห็นของประชาชนไว
ณ  บริเวณท่ีสามารถมองเห็นไดอยางชัดเจนและเปดเผย

5)! จัดใหมีการจัดคิวบริการตามล ําดับกอนหลัง  โดยอาจนํ าระบบรับบัตรคิว
อัตโนมัติ  มาใช  และมีเจาหนาที่คอยขานเรียกตามล ําดับคิวตลอดเวลา

6)! จัดใหมีสวนงานดานประชาสัมพันธ  เพื่อคอยบริการใหขอมูลขาวสาร  และ
อํ านวยความสะดวกในดานตางๆ  แกประชาชน

7)! จัดใหมีการฝกอบรมเจาหนาท่ีทุกระดับเพ่ือเสริมสรางพฤติกรรม  และปลูกฝง
ทัศนคติที่ดีในการใหบริการ
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เกณฑมาตรฐานท่ี 10  ความรับผิดชอบตอตนเองและงาน
หนวยงานภาครัฐจะตองพัฒนาบุคลากรใหมีจรรยาวิชาชีพ  มีความรับผิดชอบตอ

ตนเอง  ตองาน  และตอประชาชน  ปฏิบัติภารกิจที่ไดรับมอบหมายไดอยางมีคุณภาพเสร็จตาม
กํ าหนดเวลา  โดยการใหบริการอยางไมเห็นแกความเหน็ดเหน่ือย  โดยอาจดํ าเนินการดังตอไปน้ี

1)! จัดใหมีการกํ าหนดมาตรฐาน  กฎเกณฑ  ระเบียบขอบังคับในการปฏิบัติงาน
ของเจาหนาที ่ ซ่ึงระบุขอบเขตอํ านาจหนาท่ีตามตํ าแหนงหนาที่อยางเปนลายลักษณอักษร

2)! จัดทํ าแผนปายแสดงต ําแหนงและหนาที่ของเจาหนาที่แตละคนปดประกาศไว
บริเวณจุดใหบริการ  หรือโตะทํ างานของแตละคนอยางชัดเจน  พรอมท้ังช่ือผูรับผิดชอบ   เพ่ือให
ประชาชนทราบ  หากเจาหนาที่คนใดไมสามารถมาปฏิบัติงานได  จะตองมีการมอบหมายให
เจาหนาที่คนอื่นรับผิดชอบแทน

3)! จัดใหมีโครงการฝกอบรมแกเจาหนาท่ี  เพื่อปลูกฝงจิตส ํานึกในการใหบริการ
พัฒนาจรรยาวิชาชีพแกเจาหนาที่ในแตละระดับและใหมีความรับผิดชอบในหนาที่การงาน

4)! จัดใหมรีะบบการตรวจสอบ  ติดตามผล  การมอบหมายงาน  และการประเมนิผล
โดยพิจารณาจากขอบเขตอํ านาจหนาท่ี  และภารกิจที่ไดรับมอบหมาย

5)! จัดใหมีการประเมินผลงานประจํ าปของเจาหนาท่ี

ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ไดนํ าเอาเกณฑมาตรฐาน 10  เกณฑ  มาใชเปนตัวแปร
ในการศึกษา ประกอบดวยเกณฑตางๆ ดังน้ี  1) การนิเทศงาน  2)ระบบคุณธรรม 3) จริยธรรม
4)สมรรถนะของเจาหนาท่ี 5)ประสิทธิภาพ 6)ประสิทธิผล 7)ระบบการประเมินสัมฤทธิผล
8) ทัศนคติและพฤติกรรม 9)จิตสํ านึกในการบริการประชาชน  และ 10) ความรับผิดชอบตอตนเอง
และงาน

กลาวโดยสรุป แนวคิดของการพัฒนาระบบการพัฒนาบุคลากรในภาครัฐน้ัน
หนวยงานภาครัฐจะตองพยายามพัฒนาระบบการพัฒนาบุคลากรของตนใหครบทุกมิต ิหรือเกณฑ
มาตรฐานทั้ง  10 เกณฑ  คือ ตองพัฒนาบุคลากรของหนวยงานมีจิตส ํานึกในการบริการประชาชน
สราง    ทัศนคติท่ีดี  ปลกูฝงคุณธรรมและจริยธรรมอันดีงาม  เพ่ือใหประชาชนไดรับการบริการท่ีมี
ประสิทธิภาพ  ประสิทธิผล  และทั่วถึงมากขึ้นในทุกเกณฑ  ซึ่งรวมถึงการนิเทศงาน ระบบคุณธรรม
จริยธรรม สมรรถนะของเจาหนาท่ี ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล  ระบบการประเมินสัมฤทธิผล
ทัศนคติและพฤติกรรม  จิตสํ านึกในการบริการประชาชน  และความรับผิดชอบตอตนเองและงาน
ตามลํ าดับ ซึ่งหากหนวยงานภาครัฐหนวยงานใดที่สามารถพัฒนาระบบการพัฒนาบุคลากรใหได
ครบทุกเกณฑมาตรฐานนี้แลว  จะเปนการประกันคุณภาพของการพัฒนาบุคลากร  และหนวยงาน
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น้ันสมควรไดรับการรับรองระบบมาตรฐานสากลของประเทศไทยดานการพฒันาบุคลากร หรือ
ระบบมาตรฐาน 1104

4.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ

ในสวนของงานวิจัยท่ีเก่ียวของ  ไดมีผูท ําการศึกษาในเรื่องที่เกี่ยวกับการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล  และการพัฒนาคุณภาพมุงสัมฤทธิผลในหนวยงานใหมีประสบความส ําเร็จในการ
พัฒนา     มีดังรายละเอียดตอไปน้ี

4.1 งานวิจัยในประเทศ
พจน  เพชระบูรณิน (2524) ไดท ําการศึกษาเรื่องการสอนแนะและการพัฒนา

บุคคล     พบวา  หนทางที่จะชวยใหการท ํางานในหนวยงานมีประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพ  คือ
การพัฒนาบุคคลในหนวยงานใหมีคุณภาพหรือมีขีดแหงความสามารถสูงขึ้น  โดยสามารถท ํางาน
ไดมากและมีคุณภาพด ี การเพ่ิมคุณภาพหรือขีดความสามารถของคนอาจทํ าไดหลายวิธ ีคือ

1)  การศึกษาทั่วไป (Formal  Education)  โดยสงเสริมใหผูปฏิบัติงานไปศึกษาตอ
2)  การฝกอบรม (Training)  คือ การฝกอบรมเปนกลุม   หนวยงานนํ าไมสามารถ

ทํ าไดเต็มที่เพราะจะตองมีการวางแผนและเตรียมการระยะยาว รวมท้ังจะตองจัดหาบุคคลเปน
วิทยากรหรือผูนํ าการอภิปราย

3)  การพฒันาตนเอง (Self  Development)  การสนับสนุนและสงเสริมใหผูใตบังคับ
บัญชาไดมีโอกาสพัฒนาตนเอง  เพราะผูท่ีจะพัฒนาตนเองได  จะตองมีความตั้งใจจริงที่จะแสวงหา
ความรูและประสบการณเพิ่มและเปนการพัฒนาที่หนวยงานลงทุนนอยที่สุด  ซึ่งผูบังคับบัญชาควร
จะสนับสนุนเต็มที่

สณัฑชยั  สชิณรังษ ี(2529)  ศกึษาการพฒันาทรัพยากรบคุคลของบริษทัปนูซเีมนตไทย
จํ ากัด  ผลการวิจัยพบวา ในสวนของการหมุนเวียนงานมีการปฏิบัติมาอยางตอเนื่องและทั่วถึงทุก
ระดับ  โดยเฉพาะบคุลากรทีม่คีวามเชีย่วชาญจะใหความส ําคญักบังานทีม่ลีกัษณะทัว่ๆ ไป   มากยิง่ขึ้น
ในดานทัศนคติและความคิดเห็นของพนักงานในระดับตางๆ  มีความแตกตางกัน   โดยเห็นวาควร
เพิ่มการลงทุนดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหมากกวาปจจุบัน  การคัดเลือกพนักงานในระดับ
ตางๆ  เขารับการอบรมในแตละหลักสูตรยังไมเหมาะสม  เกี่ยวกับการติดตามและประเมินผล
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การพัฒนาและฝกอบรมยังกระทํ าไดไมครอบคลุมในทุกเรื่อง  ปญหาและอุปสรรคในการพฒันา
ทรัพยากรบุคคลยังมีอยูมากคือ  ขาดการสงเสริมใหมีการศึกษาตอดวยตนเอง   ในประเทศทางดาน
ความรูความชํ านาญและเทคโนโลยีใหมๆ   การพัฒนาและฝกอบรมยังมีไมเพียงพอ  ยังขาดการ
วางแผนระยะยาว

กรองทอง  เขียนทอง (2536)  ศึกษาการบริหารงานบุคคลในจังหวัดชายแดนภาค
ใต  ของกรมสามัญศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ ใน 3 จังหวัดชายแดนภาคใต  ไดแก จังหวัดยะลา
ปตตานี  นราธิวาส  ผลการศึกษามีขอเสนอแนะในเรื่องการพัฒนาบุคลากรวา  ควรเรงดํ าเนินการ
ปฐมนิเทศขาราชการท่ีบรรจุใหม  และผูยายโอนมาจากภาคอื่นๆ

ผกาทิพย  ธนเศรษฐกร (2536)  ไดศึกษาความตองการในการพัฒนาและฝกอบรม
ของบุคลากรสาธารณสุข  ตามโครงการพัฒนาระบบบริการของสถานบริการและหนวยงาน
สาธารณสุขของจังหวัดชลบุรี  พบวา ปญหาที่เกิดในการปฏิบัติงาน คือบุคลากรมีไมเพียงพอ  วัสดุ
อุปกรณที่มีอยูลาสมัยและมีไมพอ  หนวยงานไมเอ้ืออํ านวยตอการทํ างาน และบุคลากรขาดทัศนคติ
ที่เหมาะสมในการท ํางาน  ขาดความส ํานึกในหนาที ่ บุคลากรสาธารณสุขทุกระดับมีความตองการ
ฝกอบรมในเร่ืองเทคนิคการทํ างานใหมรวมทั้งเทคโนโลยีใหมมากที่สุด  รองลงมาคือความสามารถ
ทํ างานเฉพาะดานการบังคับบัญชา การท ํางานเปนทีม  ความรูในงานในหนาที ่ การสรางขวัญและ
กํ าลังใจในตนเองและลูกนอง  ท ํางานเพื่อประสานงานระหวางหนวยงาน  จริยธรรมและกฎระเบียบ
ในการทํ างาน  การฝกอบรมเปนส่ิงจํ าเปนในการพัฒนาขาราชการ  การพัฒนาและการฝกอบรมเปน
การเพ่ิมพูนความรู  ความสามารถและทกัษะในการทํ างาน และชวยลดการผิดพลาดในการท ํางาน

คธา  เอ่ียมทิม (2537) ศึกษาระบบการบริหารงานบุคคลของบรรษัทขามชาติใน
ประเทศไทย  ศึกษาเปรียบเทียบบรรษัทขามชาติญี่ปุนและสหรัฐอเมริกา  รวมถงึปญหาและ
อุปสรรคตางๆ  ในการบริหารงานบุคคล  ผลการศึกษาพบวา  บรรษทัท้ังสองประเทศมีการกํ าหนด
นโยบายในการบริหารงานบุคคล  รวมถึงวิธีการปฏิบัติและกฎระเบียบขอบังคับเพื่อก ํากับดูแล
พนักงานของตน   ในสวนของนโยบายมีทั้งที่เปนลายลักษณอักษรและไมเปนลายลักษณอักษร
นโยบายบางเรื่องทราบเฉพาะในกลุมผูบริหาร นโยบายบางเรื่องประกาศใหทราบโดยทั่วกัน
การฝกอบรมและ การพัฒนาบุคลากร  บรรษัททั้งสองมีการจัดตั้งหนวยงานฝกอบรมเปนทางการ
เพื่อใหการฝกอบรมพนักงานใหมีทักษะ ความรูความช ํานาญงาน

ทิพพา  เผ่ือนพิภพ (2538)  ศึกษาเปรียบเทียบการบริหารงานบุคลากรสาธารณสุข
ระดับจังหวัดกับอ ําเภอในจังหวัดชายแดนภาคใต  ศึกษาเฉพาะกรณีจังหวัดยะลา ปตตานี  และ
นราธิวาส  ผลการศึกษามีขอเสนอแนะในเรื่องการพัฒนาทรัพยากรบุคคลวา  ควรใหโอกาสแก
บุคลากรสาธารณสุขในระดับอํ าเภอในเร่ืองของ การศึกษาตอ  การฝกอบรมใหมีคุณวุฒิทัดเทียมกับ
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บุคลากรในระดับจังหวัด และเพิ่มการอบรมในหลักสูตรที่สงเสริมใหบุคลากรสาธารณสุขเปนผูมี
ความเสียสละ  ซื่อสัตย  อดทน  มีคุณธรรม  จริยธรรม

วรรธนธีระ  บูรณจารุกร (2538)      ศึกษาการบริหารงานบุคคลของโรงพยาบาล
ชุมชนในจังหวัดพิษณุโลก  ผลการศึกษาพบวา กลุมบุคลากรกลุมตางๆ ท่ีเขารับการอบรมใน
โรงพยาบาล ชุมชนมีความสัมพันธกับหลักสูตรการเขารับการอบรม  การเขารับการอบรมพบวา
มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานทั่วไป  แตไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในดาน
ผลตอบแทนดานความกาวหนาในหนาที่การงาน  จากการวิจัยสามารถสรุปขอเสนอแนะวา
หนวยงานควรจัดการฝกอบรมเพ่ือเปนการพัฒนาบุคลากรอยางท่ัวถึง  โดยการส ํารวจความคิดเห็น
และความจํ าเปนในการฝกอบรม  ตรวจสอบถึงความตองการในเร่ืองท่ีจะฝกอบรม  มีการวางแผน
และระเบียบในการเขารับการฝกอบรม  พรอมท้ังมีการประเมินและติดตามผล หลังการเขารับการ
ฝกอบรม

ตาบทิพย  ฐิติพงษพานิช (2539)   ศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการยอมรับการบริหาร
คุณภาพโดยรวมของเจาหนาท่ีในโรงพยาบาล   สังกัดส ํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข  ซึ่งการ
พัฒนาคุณภาพบริการสูความเปนเลิศของสถานบริการของรัฐทุกแหง  เปนหนึ่งในนโยบายส ําคัญ
ของกระทรวงสาธารณสุข  สถาบันวิจัยระบบสาธารณสุขและกองโรงพยาบาลภูมิภาคไดประยุกต
การบริหารคุณภาพโดยรวมมาทดลองใชในโรงพยาบาล  เพื่อศึกษาความเปนไปไดในการพัฒนา
คุณภาพบริการ  ผลการศึกษาการวิเคราะหความสัมพนัธระหวางการยอมรับการบริหารคุณภาพโดย
รวมกับปจจัยตางๆ พบวามีเพียงอายุราชการเทานั้นที่มีความสัมพันธทางบวกกับการยอมรับการ
บริหารคุณภาพโดยรวม  และเจาหนาที่ผูมีความรูและเจตคติอยูในระดับสูง  มีความสัมพันธกับการ
ยอมรับการบริหารคุณภาพโดยรวมสูงกวาเจาหนาท่ีท่ีมีความรูและเจตคติอยูในระดับต่ํ า  และหาก
เจาหนาท่ีไดเขารวมกิจกรรมพัฒนาคุณภาพหรือเคยไดรับขาวสารเกีย่วกบัการบริหารคุณภาพโดย
รวมจะมีการยอมรับการบริหารคุณภาพโดยรวมมากกวาผูท่ีไมเคยเขารวมกิจกรรมหรือไมเคยไดรับ
ขาวสาร  ขอเสนอแนะที่ไดจากผลการศึกษาคือ    เจาหนาที่ในโรงพยาบาลจะยอมรับการใชการ
บริหาร  คุณภาพโดยรวมสูงขึ้น  ถามีการอบรมและประชาสัมพันธเผยแพรขาวสาร ความรูเกี่ยวกับ
แนวคิด  วิธีการและประโยชนของการนํ าการบริหารคุณภาพโดยรวมมาใชใหแกเจาหนาที่ทุกคนได
รับทราบอยางตอเน่ือง  เพ่ือเปนการเพ่ิมพูนความรูและสรางเจตคติท่ีดีตอการบริหารคุณภาพโดย
รวมและสงเสริมเจาหนาที่ทุกคนไดมีสวนรวมในกิจกรรมพัฒนาคุณภาพ  รวมท้ังผูบริหารทุกระดับ
ใหความส ําคัญ  มีสวนรวมในการพัฒนาคุณภาพ

ประภาศรี  คุปตกานต (2539)    ศึกษามาตรฐานโรงพยาบาลดานการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยสํ าหรับการตรวจรับรองโรงพยาบาลในประเทศไทย  ซ่ึงในปจจุบันมาตรฐาน
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โรงพยาบาลในประเทศไทยยังมีรูปแบบไมชัดเจน  ไมครอบคลุมทุกงานของโรงพยาบาลและยังไม
เปนที่ยอมรับของผูที่เกี่ยวของ ท ําใหประชาชนขาดหลักประกันวาเมื่อไปรับบริการจากโรงพยาบาล
แลวจะไดรับบริการท่ีมีคุณภาพมาตรฐานโรงพยาบาลดานการบริหารทรัพยากรมนุษยเปนมาตรฐาน
ระดับองคกรที่ส ําคัญย่ิงมาตรฐานหน่ึง  เพราะทรัพยากรมนุษยมีความส ําคัญตอคุณภาพบริการของ
โรงพยาบาล  การสรางมาตรฐานดานการบริหารทรัพยากรมนุษยเพือ่ใหมีการจัดบุคคลเขาสูระบบ
บริการไดอยางเหมาะสมและมีประสิทธิภาพจึงเปนสิ่งส ําคัญ  ผลการศึกษาพบวาผูเชี่ยวชาญ
ประเมินวามีสิ่งจํ าเปนอยางยิ่งที่โรงพยาบาลตองก ําหนดไว  ไดแก  เกณฑประเมินในดานการ
วางแผนกกํ าลังคน  การสรรหา  คัดเลือก บรรจุ การปฐมนิเทศและแนะน ํางาน  การประเมิน
ผลการปฏิบัติงาน วินัย  สวัสดิการ  คาตอบแทน  และดานการพัฒนาฝกอบรมในเร่ืองการพัฒนา
ดานเทคนิคบริการ   การใหเจาหนาที่ระดับวิชาชีพไดเขารวมประชุมวิชาการ

แววรัตน   ชีพชูเชาวน (2540)  ศึกษาความเห็นของพนักงานองคการสื่อสารมวล
ชนแหงประเทศไทยที่มีตอนโยบายการพัฒนาทรัพยากรบุคคล  และศึกษาปจจัยที่มีผลตอความคิด
เห็นของพนักงานองคการสื่อสารมวลชนแหงประเทศไทยตอนโยบายการพัฒนาทรัพยากรบุคคล
ผลการวิจัยพบวา  พนักงานองคการสื่อสารมวลชนแหงประเทศไทยสวนใหญมีความเห็นตอ
นโยบายการพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององคการสื่อสารมวลชนแหงประเทศไทยในระดับปานกลาง
โดยปจจัย ที่มีผลตอความคิดเห็นของพนักงานองคการสื่อสารมวลชนแหงประเทศไทยตอนโยบาย
การพัฒนาทรัพยากรบุคคล คือ ระดับการศึกษา  สาขาวิชาที่ส ําเร็จการศึกษา  ระดับตํ าแหนง ระดับ
เงินเดือน  สังกัดหนวยงาน  การรับรูในเร่ืองการพัฒนาทรัพยากรบุคคล  และรูปแบบการพัฒนา
ที่แตกตางกัน

ประไพ  พรมโนรี (2541)  ศึกษาการบริหารงานบุคคลของหัวหนากลุมงานการ
พยาบาล    โรงพยาบาลชุมชน  ซึง่ในการบริหารการพยาบาล  สิ่งที่พบวาเปนปญหามากที่สุด คือ
การบริหารงานบุคคล  ส ําหรับในโรงพยาบาลชุมชน  ยังไมเคยมีการประเมินการบริหารบุคคลของ
หัวหนากลุมงานการพยาบาลมากอน  จึงสนใจศึกษาในเรื่องความรู ทัศนคติดานการบริหารงาน
บุคคล และภาวะผูน ํากับการปฏิบัติงานในการบริหารงานบุคคลของหัวหนากลุมงานการพยาบาล
โรงพยาบาลชุมชน  ผลการวิจัยพบวา  ดานการสรรหาบุคคลและการบรรจุ  ดานการวางแผนจัด
บุคลากรและการจัดอัตราก ําลังคน  ดานการพัฒนาและการบ ํารุงรักษาบุคลากร  มีการปฏิบัติอยูใน
ระดับดี  และมีขอเสนอแนะวาควรมีแนวทางในการเตรียมบุคคลกอนเขาสูต ําแหนงกลุมงาน
พยาบาล  โดยการจัดใหมีการอบรมเร่ือง ความรูเร่ืองการบริหารงานบุคคล  โดยเฉพาะในดานการ
วางแผนจัดบุคลากรและการจัดอัตรากํ าลงัจิตวิทยาในการบริหารงานบุคคล  การประเมินผลการ
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ปฏิบัติงานและการพน    จากงาน  ซ่ึงจะเปนการเพ่ิมพูนความรูและทัศนคติท่ีดีตอการบริหารงาน
บุคคล

นายิกา ใจดี (2542)   ศึกษารูปแบบและแนวทางพัฒนาการบริหารงานพัฒนา
บุคลากรของส ํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสมุทรปราการ  พบวารูปแบบการบริหารงานพัฒนา
บุคลากร คือ  มีการกํ าหนดสายการบังคับบัญชาและวัตถุประสงคของงานชัดเจน  มีเอกภาพในการ
บังคับบัญชา  มีการแบงงานชัดเจน  มีแผนกลยุทธในการดํ าเนินงาน  กํ าหนดข้ันตอนวิธีการปฏิบัติ
งานที่ทํ าใหระบบงายตอการปฏิบัติ  มีภาวะผูนํ าแบบมุงงานมุงสัมพันธ  ขาดคานิยมรวมในการ
ทํ างานที่เปนรูปธรรม  ปญหาท่ีควรไดรับการแกไข  ไดแก  เจาหนาที่ไมเพียงพอและไมไดรับการ
พัฒนาที่ตรงกับการปฏิบัติงาน  การควบคุมก ํากับงานและประเมินผลไมครอบคลุมทุกกิจกรรม
ซึ่งแกไขโดยใชระบบคอมพิวเตอรชวยในการปฏิบัติงาน  จัดประชุมพัฒนาศักยภาพของเจาหนาที่
จัดระบบที่เอื้อตอการปฏิบัติงานและติดตามผลการด ําเนินงานอยางตอเน่ือง  ผูบริหารทุกระดับ
ควรใหความสํ าคัญในการก ําหนดนโยบายการดํ าเนินงานพัฒนาบุคลากรอยางชัดเจน   มีการจัดต้ัง
องคกรท่ีปรึกษาโดยแตงต้ังคณะกรรมการพฒันากํ าลังคนของจังหวัด  กระจายอํ านาจการปฏิบัติงาน
ไปในระดับอํ าเภอ   จัดทํ าคูมือการปฏิบัติงานพัฒนาบุคลากรในทุกระดับ  กํ าหนดวิธีการสราง
คานิยมรวมในการพัฒนาบุคลากรที่แตกตางกวาวิธีการที่ใชอยูในปจจุบัน

4.2 งานวิจัยในตางประเทศ
ฮิล และคณะ (Hill, et al.2000)  ศึกษาเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกร

ขนาดเล็ก  เปนกรณีศึกษาองคกรรัฐวิสาหกิจขนาดกลางและเล็ก 3 แหง ในประเทศอังกฤษ  ได
ตรวจสอบวา องคกรขนาดเล็กควรมีลักษณะอยางไรจึงจะมีอิทธิพลตอการพัฒนาทรัพยกรมนุษยได
ในดานนโยบายและการปฏิบัต ิ ซึ่งรูปแบบจากทั้ง 3 แหง  ปรากฏออกมาวา  ขึ้นอยูกับกับแตกตาง
ของการวางแผนการดํ าเนินงาน และการประเมินผล  กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

แฮทเทอร และคณะ (Hatcher,et al.2000)  ศึกษาการตอบรับของสังคมในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยในแงของความหมายค ําจัดความกับความคิดเห็นของคนทั่วไปที่มีตอบทบาท
ของ  ผูนํ า ผลการศึกษาพบวา  การตอบคํ าถามเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในเรื่อง บทบาท
ของ    ผูนํ าในการตอบรับของสังคมยังไมไดมีการศึกษาอยางจริงจังและชัดเจน  เพราะภายใน
ขอบเขตของการวิจัยดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไมไดมีอิทธิพลตอความตองการของสังคมเทา
น้ัน  แตยังขึ้นอยูกับภายใตแนวทางการปฏิบัติรวมถึงสภาพทางเศรษฐกิจ ปรัชญา ระบบทั่วๆ ไป
จริยธรรม และดานสังคมวิทยา  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยแสดงใหเห็นวา  มีบทบาทส ําคัญในการ
เพิ่มแรงสนับสนุนองคกรในระยะยาว  รวมทั้งมีสวนรวมสรางการเรียนรูขององคกรและบุคลากร
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อันจะ    สงผลในดานบวกตอชุมชน  สังคม และสภาพแวดลอมในองคกร  อิทธิพลดานแนวคิดใน
เชิงเศรษฐศาสตร  รวมถึงทฤษฎ ี ปรัชญา  มีอยูในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ดังนั้นคนทั่วไปจึงคิด
วาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยควรมีการทบทวนแนวคิด  คํ าจํ ากัดความใหม  เพ่ือวาการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย จะเกิดความชัดเจนและเกิดความเขาใจมากยิ่งขึ้น  จะชวยใหเกิดการตอบรับจาก
สังคมมากขึ้น  และในระยะยาวการพัฒนาทรัพยากรมนุษยทั้งดานวิชาชีพ  และดานวิชาการจะ
สนองตอบตอสังคมเพื่อพิสูจนถึงความส ําเร็จสูงสุด  ซึ่งไมเพียงแคเพราะวาเปนสิ่งที่ถูกตองที่ตอง
กระทํ าเทานั้น  แตจะเปนการเพิ่มคุณคาแกองคกรสูสังคมภายนอก  และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
นี้เองจะเปนเครื่องชวยในเรื่องบทบาทผูน ําและการตอบรับของสังคม



บทที ่3
วิธีดํ าเนินการวิจัย

การวิจัยคร้ังน้ีเปนการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive research) เพ่ือศึกษาการรับรูของ
บุคลากรสาธารณสุขจังหวัดหนองคายเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร ตามระบบมาตรฐานสากลของ
ประเทศไทยดานการจัดการและสัมฤทธิผลของงานภาครัฐ ระบบมาตรฐาน 1104: ระบบการพัฒนา
บุคลากร โดยมีข้ันตอนวิธีดํ าเนินการวิจัย ดังน้ี

1.  ประชากรและกลุมตัวอยาง

1.1 ประชากร
ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี ้คือ  บุคลากรสาธารณสุขของจังหวัดหนองคายที่

ปฏิบัติงานในหนวยบริการคูสัญญาปฐมภูมิ (CUP) ของรัฐจํ านวน 13  แหง จํ านวน  2,131 คน ไดแก
1.1.1 CUP เมือง-สระใคร
1.1.2 CUP ศรีเชียงใหม
1.1.3 CUP ทาบอ
1.1.4 CUP บึงกาฬ
1.1.5 CUP สังคม
1.1.6 CUP โพนพิสัย-เฝาไร-รัตนวาป
1.1.7 CUP ปากคาด
1.1.8 CUP โซพิสัย
1.1.9 CUP ศรีวิไล
1.1.10 CUP พรเจริญ
1.1.11 CUP เซกา
1.1.12 CUP บึงโขงหลง
1.1.13 CUP บุงคลา
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 1.2 กลุมตัวอยาง
กํ าหนดขนาดตัวอยางของประชากร โดยใชสูตรคํ านวณตัวอยางของยามาเน

(Yamane,1970 อางถึงใน ทรวงทิพย วงศพันธ 2541:48) ดังน้ี

n     =   N
1! +  Ne2

n     =         กลุมตัวอยางประชากร

N  =    จํ านวนประชากรในที่นี้ใชจํ านวนบุคลากรสาธารณสุขทุกสาขาวิชาชีพ    
ขาราชการ พนักงานของรัฐ และลูกจางประจ ํา ท่ีปฏิบัติงานในหนวยบริการคูสัญญา (CUP) ไดแก
โรงพยาบาล สาธารณสุขอํ าเภอ และศูนยสุขภาพชุมชน  ทุกแหงในจังหวัดหนองคาย รวมท้ังหมด 
2,131 คน  (จากการส ํารวจงานบุคลากร 5 กรกฎาคม 2546)  ซึ่งนํ ามาเปนพื้นฐานในการค ํานวณ
จํ านวนกลุมตัวอยาง

e     =   ความคลาดเคลื่อนที่จะยอมรับไดที ่5% ( α  = 0.05)

กลุมตัวอยางบุคลากร =              2,131
                                          1  +  (2,131 (0.05)2 )

           =        336.78  คน

ดังน้ันจึงใชกลุมตัวอยางบุคลากร จํ านวน  337 คน

ในการสุมตัวอยางบุคลากรเพื่อใหไดตัวอยางประชากรที่ดี  ผูวิจัยไดท ําการสุมแบบชั้น
ภูมิจากบุคลากรในแตละหนวยบริการคูสัญญาปฐมภูม ิ(CUP) เปนสัดสวนโดยแยกตาม CUP และ
แยกเปนกลุมผูบริหารและผูปฏิบัติ ดังตาราง 3.1
ผูวิจัยแบงกลุมตัวอยางบุคลากรที่จะศึกษาในแตละ CUP  ออกเปน 2 กลุม คือ
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กลุมผูบริหาร  ประกอบดวย สาธารณสุขอํ าเภอ  ผูชวยสาธารณสุขอํ าเภอ  ผูอํ านวยการ
รงพยาบาล  รองผูอํ านวยการ   นักวิชาการ  หัวหนาฝายตางๆ ของโรงพยาบาล  หัวหนาศูนย
สุขภาพชุมชน (PCU)     ท้ังหมดจํ านวน  290  คน  โดยผูวิจัยไดขอขอมูลจํ านวนบุคลากรในแตละ
แหงจากงานการเจาหนาท่ี ส ํานักงานสาธารณสุขจังหวัดหนองคาย  จากน้ันนํ ามาเปรียบเทียบ
สัดสวนกลุมผูบริหารแตละ CUP  แลวท ําการสุมโดยการสุมตัวอยางแบบงาย (simple random
sampling) โดยการจับฉลากรายชื่อกลุมผูบริหารที่อยูในแตละ CUP  เพื่อใหไดกลุมผูบริหารทั้งหมด
จํ านวน 46 คน  รายละเอียดตารางที ่3.1

กลุมผูปฏิบัต ิ ประกอบดวย บุคลากรที่ปฏิบัติงานใน  CUP ตางๆ  จํ านวน   13  แหง
จํ านวนผูปฏิบัติทั้งหมด จํ านวน 1,841 คน ซึ่งไดขอมูลมาจากงานการเจาหนาที ่ ผูวิจัยนํ ามาเทียบ
สัดสวนบุคลากรแตละ CUP จะไดกลุมตัวอยางทั้งหมดจ ํานวน 291 คน เลือกกลุมตัวอยางโดยการ
เลือกแบบแบงชั้น (stratified random sampling) ในแตละ CUP  ผูวิจัยเปรียบเทียบสัดสวน     กลุม
ขาราชการ  พนักงานของรัฐ และกลุมลูกจาง จากนั้นใชวิธีสุมแบบงายในแตละกลุมโดยวิธีจับฉลาก
รายชื่อ  จากกลุมผูปฏิบัติทั้งหมดดังตารางที ่3.1   หลังจากนั้นผูวิจัยสุมแจกแบบสอบถามตามรายชื่อ
ที่สุมได  และใหสงแบบสอบถามคืนภายใน 2 สัปดาห  แจกแบบสอบถามทั้งหมด 400 ชุด  ไดกลับ
คืนมาทั้งหมด 338 ชุด  คิดเปนรอยละ 84.5

ตาราง ที ่ 3.1  จํ านวนประชากรและกลุมตัวอยาง

ลํ าดับที ่      CUP                      ประชากร                     กลุมตัวอยาง                        รวม

ผูบริหาร   ผูปฏิบัติ
(คน)         (คน)

ผูบริหาร
(คน)

ผูปฏิบัติ
(คน)

กลุมตัวอยาง

1 เมือง-สระใคร 45              553 7 88 95
2 สังคม 12                62 2 10 12
3 ศรีเชียงใหม 21              102 3 16 19
4 ทาบอ 38              261 3 41 44
5 โพนพิสัย-เฝาไร 27              161 4 25 29
6 ปากคาด 17                 59 3 9 12
7 โซพิสัย 18                 64 4 10 14
8 บึงกาฬ 35              267 6 42 48
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ตาราง ที ่ 3.1  (ตอ)

ลํ าดับที ่      CUP                      ประชากร                     กลุมตัวอยาง                        รวม

ผูบริหาร   ผูปฏิบัติ
(คน)         (คน)

ผูบริหาร
(คน)

ผูปฏิบัติ
(คน)

กลุมตัวอยาง

9 ศรีวิไล 16                65 3 10 13
10 พรเจริญ 16                61 3 10 13
11 เซกา 17                73 3 12 15
12 บึงโขงหลง 14                52 2 8 10
13 บุงคลา 14                61 3 10 13

  รวม 290           1,841 46 291 337

2. เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย

2.1 เครื่องมือการวิจัย
เคร่ืองมอืทีใ่ชในการรวบรวมขอมลูส ําหรับการศกึษาคร้ังน้ีสรางจากเอกสาร   แนวคิด

ทฤษฎกีารพฒันาบคุลากรสาธารณสขุ จังหวัดหนองคาย  ตามระบบมาตรฐานสากลของประเทศไทย
ดานการจัดการและสัมฤทธิผลของงานภาครัฐ ระบบมาตรฐาน 1104: ระบบการพัฒนาบุคลากร
โดยแบบสอบถามแบงออกเปน 3 สวน ดังน้ี

2.1.1 สวนท่ี 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม   ประกอบดวย   ลักษณะ
สวนบุคคล ไดแก   อายุ เพศ  ระดับการศึกษา   ลักษณะดานเศรษฐกิจและสังคม ไดแก  รายได
จากการปฏิบัติงานตอเดือน  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน   และบทบาทหนาที่หลักในการพัฒนา
บุคลากร   ตํ าแหนงทางราชการ  ไดแก ตํ าแหนงผูบริหาร   ตํ าแหนงผูปฏิบัติ   สวนสิ่งสนับสนุน
อ่ืนๆ ที่เกี่ยวของ ไดแกการไดรับการอบรมเกีย่วกบัโครงการ P.S.O.   การรับทราบขอมูลขาวสาร
เกี่ยวกับมาตรฐาน P.S.O.1104: ระบบการพัฒนาบุคลากร  แบบสอบถามเปนลักษณะเลือกตอบ
(check list)  และแบบปลายเปด (open-ended)
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 2.1.2 สวนท่ี 2 การรับรูเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร ตามระบบมาตรฐานสากลของ
ประเทศไทยดานการจัดการและสัมฤทธิ์ผลของงานภาครัฐ ระบบมาตรฐาน 1104: ระบบการพัฒนา
บุคลากร  มีเนื้อหาครอบคลุมเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรใหมีจิตสํ านึกในการบริการประชาชน  การ
พัฒนาระบบการฝกอบรม  การพฒันาบุคลากรโดยยึดหลักระบบคุณธรรมและจริยธรรม  การพฒันา
บุคลากรใหปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  การพัฒนาใหหนวยราชการเปน
องคกรแหงการเรียนรู  ควบคุมคาใชจายในการฝกอบรมเพื่อพัฒนาบุคลากร และการพัฒนาบุคลากร
ใหมีจรรยาวิชาชีพ  โดยแบงเปนเกณฑมาตรฐานตางๆ ท่ีมุงเนนการอํ านวยประโยชนสูงสุดแก
ประชาชนผูมารับบริการ จากเนื้อหาดังกลาวมีเกณฑมาตรฐานของระบบการพัฒนาบุคลากรใน
ภาครัฐโดยมุงเนนการอ ํานวยประโยชนสูงสุดแกประชาชนผูรับบริการ มีองคประกอบ 9 ดาน ดังน้ี

1)! การนิเทศ
2)! ระบบคุณธรรม
3)! การพฒันาจริยธรรม
4)! สมรรถนะของเจาหนาท่ี
5)! ประสิทธิภาพและประสิทธิผล
6)! ระบบการประเมินสัมฤทธิผล
7)! ทัศนคติและพฤติกรรม
8)! จิตส ํานึกในการบริการประชาชน
9)! ความรับผิดชอบตอตนเองและงาน
ทั้ง 9 ดาน ประกอบดวยค ําถามเกี่ยวกับการรับรูเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร

ตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104  ตามเอกสารวิจัยท่ีเก่ียวของ  ลักษณะคํ าถามเปนแบบปลายปด
เชน “ หนวยงานของทานมีการปฐมนิเทศบุคลากร เม่ือมีการเขามารับตํ าแหนงใหม เปนประจํ า
ทุกครั้ง ”  มีเกณฑการใหคะแนน ดังน้ี

ตอบใช ใหคะแนน   1  คะแนน
ตอบไมใชและไมทราบ ใหคะแนน   0  คะแนน

คะแนนที่ไดจากแบบสอบถามภาพรวม 64 ขอ  และในแตละดานแบงการรับรูออก
เปน 3 ระดับ  โดยใชเกณฑ         คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ํ าสุด         (Best ,1977: 174)
               จํ านวนช้ัน
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 แบงเปนระดับตางๆ ไดดังน้ี
ระดับสงู
ระดับปานกลาง
ระดับต่ํ า

โดยมีเกณฑจัดกลุมคะแนน  ดังน้ี
(1) การรับรูเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรตามเกณฑมาตรฐาน P.S.O.1104  

ในภาพรวมทั้ง 9 ดาน  จํ านวน 64 ขอ  แบงเปน 3 ระดับ  ตามหลักของ Best  คือ

    คะแนนสูงสุด- คะแนนต่ํ าสุด          =       64 -0   =   21.33
                   จํ านวนช้ัน                                     3

    ระดับการรับรู      ชวงคะแนน
ระดับสงู     มากกวา  42.67
ระดับปานกลาง     21.34  -   42.67
ระดับต่ํ า       0.00 –   21.33

การรับรูระดับสูง  หมายถึงผูตอบแบบสอบถามมีการรับรูเกี่ยวกับการพัฒนา
บุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104 ในภาพรวมทั้ง 9 ดาน  อยูในระดับสูง   มีคะแนนมากกวา
42.67

การรับรูระดับปานกลาง  หมายถึงผูตอบแบบสอบถามมีการรับรูเกี่ยวกับการ
พัฒนาบุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104 ในภาพรวมทั้ง 9 ดาน  อยูในระดับปานกลาง
มีคะแนนอยูระหวาง  21.34 – 42.67 คะแนน

การรับรูระดับต่ํ า  หมายถึงผูตอบแบบสอบถามมีการรับรูเกี่ยวกับการพัฒนา
บุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104 ในภาพรวมทั้ง 9 ดาน  อยูในระดับต่ํ า     มีคะแนนอยู
ระหวาง   0.00 –21.33  คะแนน

(2) การรับรูในแตละดานของการพัฒนาบุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104
ก.การรับรูดานการนิเทศ  เปนคํ าถามเกี่ยวกับความรูความเขาใจของผูตอบ

แบบสอบถามโดยก ําหนดเปนขอความท่ีมีรายละเอียดเก่ียวกับเน้ือหาองคประกอบของการนิเทศ
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งานตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104 จํ านวน 8 ขอ  (ไดแก A1-A8  ในภาคผนวก ข) แบงระดับการ
รับรูตามหลักของ Best คือ

                คะแนนสูงสุด- คะแนนต่ํ าสุด      =           8 - 0   =  2.67
                             จํ านวนช้ัน                                    3

   ระดับการรับรู       ชวงคะแนน
ระดับสงู       มากกวา 5.35           
ระดับปานกลาง       2.68 – 5.35
ระดับต่ํ า       0.00 –  2.67

การรับรูระดับสูง  หมายถึงผูตอบแบบสอบถามมีการรับรูเกี่ยวกับการพัฒนา
บุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104 ดานการนิเทศ  อยูในระดับสูง   มีคะแนนมากกวา 5.35  
คะแนน

การรับรูระดับปานกลาง  หมายถึงผูตอบแบบสอบถามมีการรับรูเกี่ยวกับการ
พัฒนาบุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104 ดานการนิเทศ อยูในระดับปานกลาง   มีคะแนนอยู
ระหวาง  2.68 – 5.35  คะแนน

การรับรูระดับต่ํ า  หมายถึงผูตอบแบบสอบถามมีการรับรูเกี่ยวกับการพัฒนา
บุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104 ดานการนิเทศ  อยูในระดับต่ํ า  มีคะแนนอยูระหวาง  0.00
– 2.67 คะแนน

ข.การรับรูดานระบบคณุธรรม  เปนค ําถามเกีย่วกบัความรูความเขาใจของผูตอบ
แบบสอบถามโดยก ําหนดเปนขอความท่ีมีรายละเอียดเก่ียวกับเน้ือหาองคประกอบของระบบ
คุณธรรม  ตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104   จํ านวน 10 ขอ (ไดแก  B1 - B10 ในภาคผนวก ข)
แบงระดับการรับรูตามหลักของ Best คือ

           คะแนนสูงสุด- คะแนนต่ํ าสุด      =            10 - 0   =  3.33
                        จํ านวนช้ัน                                       3
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             ระดับการรับรู        ชวงคะแนน
       ระดับสงู                    มากกวา 6.67           
       ระดับปานกลาง       3.34 – 6.67
       ระดับต่ํ า       0.00 –  3.33

การรับรูระดับสูง  หมายถึงผูตอบแบบสอบถามมีการรับรูเกี่ยวกับการพัฒนา
บุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104 ดานระบบคุณธรรม  อยูในระดับสูง   มีคะแนนมากกวา
6.67 คะแนน

การรับรูระดับปานกลาง  หมายถึงผูตอบแบบสอบถามมีการรับรูเกี่ยวกับการ
พัฒนาบุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104 ดานระบบคุณธรรม อยูในระดับปานกลาง   มี
คะแนนอยูระหวาง  3.34 – 6.67  คะแนน

การรับรูระดับต่ํ า  หมายถึงผูตอบแบบสอบถามมีการรับรูเกี่ยวกับการพัฒนา
บุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104 ดานระบบคุณธรรม   อยูในระดับต่ํ า   มีคะแนนอยู
ระหวาง  0.00 –3.33 คะแนน
 

ค.การรับรูดานระบบพัฒนาจริยธรรม  เปนคํ าถามเกี่ยวกับความรูความเขาใจ
ของผูตอบแบบสอบถามโดยกํ าหนดเปนขอความท่ีมีรายละเอียดเก่ียวกับเน้ือหาองคประกอบของ
ระบบพัฒนาจริยธรรม  ตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104   จํ านวน 5 ขอ  (ไดแก  C1 - C5 ในภาค
ผนวก ข) แบงระดับการรับรูตามหลักของ Best  คือ

             คะแนนสูงสุด- คะแนนต่ํ าสุด      =       5  -0   =   1.67
                            จํ านวนช้ัน                                3

     ระดับการรับรู        ชวงคะแนน
        ระดับสงู                     มากกวา  3.35           
        ระดับปานกลาง       1.68  - 3.35
        ระดับต่ํ า       0.00 –  1.67
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การรับรูระดับสูง  หมายถึงผูตอบแบบสอบถามมีการรับรูเกี่ยวกับการพัฒนา
บุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104 ดานระบบการพัฒนาจริยธรรม  อยูในระดับสูง   มี
คะแนนมากกวา 3.35  คะแนน

การรับรูระดับปานกลาง  หมายถึงผูตอบแบบสอบถามมีการรับรูเกี่ยวกับการ
พัฒนาบุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104 ดานระบบพฒันาจริยธรรม อยูในระดับปานกลาง
มีคะแนนอยูระหวาง  1.68 – 3.35  คะแนน

การรับรูระดับต่ํ า  หมายถึงผูตอบแบบสอบถามมีการรับรูเกี่ยวกับการพัฒนา
บุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104 ดานระบบพฒันาจริยธรรม   อยูในระดับต่ํ า   มีคะแนนอยู
ระหวาง  0.00 –1.67 คะแนน

ง.  การรับรูดานสมรรถนะของเจาหนาที ่ เปนค ําถามเกีย่วกบัความรูความเขาใจ
ของผูตอบแบบสอบถามโดยกํ าหนดเปนขอความท่ีมีรายละเอียดเก่ียวกับเน้ือหาองคประกอบของ
สมรรถนะของเจาหนาที ่ ตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104   จํ านวน 6  ขอ  (ไดแก  D1-D6 ใน
ภาคผนวก ข)  แบงระดับการรับรูตามหลักของ  Best  คือ

           คะแนนสูงสุด- คะแนนต่ํ าสุด      =       6  - 0   =   2.00
                          จํ านวนช้ัน                                3

       ระดับการรับรู        ชวงคะแนน
      ระดับสงู       มากกวา 4.01           
      ระดับปานกลาง       2.01 -   4.01
      ระดับต่ํ า       0.00 –  2.00

การรับรูระดับสูง  หมายถึงผูตอบแบบสอบถามมีการรับรูเกี่ยวกับการพัฒนา
บุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104  ดานสมรรถนะของเจาหนาท่ี อยูในระดับสูง  มีคะแนน
มากกวา 4.01 คะแนน

การรับรูระดับปานกลาง  หมายถึงผูตอบแบบสอบถามมีการรับรูเกี่ยวกับการ
พัฒนาบุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104  ดานสมรรถนะของเจาหนาท่ี    อยูในระดับ
ปานกลาง   มีคะแนนอยูระหวาง  2.01 – 4.01  คะแนน

การรับรูระดับต่ํ า  หมายถึงผูตอบแบบสอบถามมีการรับรูเกี่ยวกับการพัฒนา
บุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104  ดานสมรรถนะของเจาหนาท่ี  อยูในระดับต่ํ า มีคะแนน
อยูระหวาง  0.00 – 2.00  คะแนน
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จ.การรับรูดานประสิทธิภาพและประสิทธิผล  เปนคํ าถามเกี่ยวกับความรู
ความเขาใจของผูตอบแบบสอบถามโดยก ําหนดเปนขอความท่ีมีรายละเอียดเก่ียวกับเน้ือหาองค
ประกอบของดานประสิทธิภาพและประสิทธิผล  ตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104   จํ านวน  8  ขอ
(ไดแก  E1-E8 ในภาคผนวก ข) แบงระดับการรับรูตามหลักของ  Best  คือ

             คะแนนสูงสุด- คะแนนต่ํ าสุด      =       8  - 0   =   2.67
                            จํ านวนช้ัน                                3

     ระดับการรับรู        ชวงคะแนน
                 ระดับสงู                     มากกวา 5.35           

         ระดับปานกลาง       2.68  -  5.35
         ระดับต่ํ า       0.00 –  2.67

การรับรูระดับสูง  หมายถึงผูตอบแบบสอบถามมีการรับรูเกี่ยวกับการพัฒนา
บุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104 ดานประสิทธิภาพและประสิทธิผล อยูในระดับสูง
มีคะแนนมากกวา 5.35  คะแนน

การรับรูระดับปานกลาง  หมายถึงผูตอบแบบสอบถามมีการรับรูเกี่ยวกับการ
พัฒนาบุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104 ดานประสิทธิภาพและประสิทธิผล อยูในระดับ
ปานกลาง   มีคะแนนอยูระหวาง  2.68 – 5.35  คะแนน

การรับรูระดับต่ํ า  หมายถึงผูตอบแบบสอบถามมีการรับรูเกี่ยวกับการพัฒนา
บุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104 ดานประสิทธิภาพและประสิทธิผล   อยูในระดับต่ํ า   มี
คะแนนอยูระหวาง  0.00 –2.68  คะแนน

ฉ. การรับรูดานสัมฤทธิผล  เปนคํ าถามเกี่ยวกับความรูความเขาใจของผูตอบ
แบบสอบถามโดยก ําหนดเปนขอความทีม่รีายละเอียดเกีย่วกบัเน้ือหาองคประกอบของดานสมัฤทธิผล
ระบบมาตรฐาน P.S.O.1104   จํ านวน 8  ขอ  (ไดแก  F1-F8 ในภาคผนวก ข)   แบงระดับการรับรู
ตามหลักของ    Best  คือ

              คะแนนสูงสุด- คะแนนต่ํ าสุด      =      8  - 0   =   2.67
                             จํ านวนช้ัน                               3
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     ระดับการรับรู        ชวงคะแนน
        ระดับสงู                     มากกวา 5.35           

                ระดับปานกลาง       2.68  -  5.35
        ระดับต่ํ า       1.00 –  2.67

การรับรูระดับสูง  หมายถึงผูตอบแบบสอบถามมีการรับรูเกี่ยวกับการพัฒนา
บุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104 ดานประเมินสัมฤทธิผล  อยูในระดับสูง   มีคะแนนมาก
กวา 5.35 คะแนน

การรับรูระดับปานกลาง  หมายถึงผูตอบแบบสอบถามมีการรับรูเกี่ยวกับการ
พัฒนาบุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104  ดานประเมินสัมฤทธิผล  อยูในระดับปานกลาง   มี
คะแนนอยูระหวาง  2.68 – 5.35  คะแนน

การรับรูระดับต่ํ า  หมายถึงผูตอบแบบสอบถามมีการรับรูเกี่ยวกับการพัฒนา
บุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104 ดานประเมินสัมฤทธิผล  อยูในระดับต่ํ า   มีคะแนนอยู
ระหวาง 0.00 –2.67  คะแนน

ช.การรับรูดานทัศนคติและพฤติกรรม  เปนคํ าถามเกี่ยวกับความรูความเขาใจ
ของผูตอบแบบสอบถามโดยกํ าหนดเปนขอความท่ีมีรายละเอียดเก่ียวกับเน้ือหาองคประกอบของ
ดานทัศนคติและพฤติกรรมระบบมาตรฐาน P.S.O.1104   จํ านวน 5  ขอ  (ไดแก G1-G5 ในภาค
ผนวก ข)   แบงระดับการรับรูตามหลักของ    Best  คือ

            คะแนนสูงสุด- คะแนนต่ํ าสุด      =       5  - 0   =   1.67
                           จํ านวนช้ัน                                3

      ระดับการรับรู                    ชวงคะแนน
        ระดับสงู                    มากกวา 3.35           
        ระดับปานกลาง       1.68 – 3.35
        ระดับต่ํ า       0.00 – 1.67

การรับรูระดับสูง  หมายถึงผูตอบแบบสอบถามมีการรับรูเกี่ยวกับการพัฒนา
บุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104 ดานทัศนคติและพฤติกรรม อยูในระดับสูง   มีคะแนน
มากกวา 3.35 คะแนน
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การรับรูระดับปานกลาง  หมายถึงผูตอบแบบสอบถามมีการรับรูเกี่ยวกับการ
พัฒนาบุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104  ดานทัศคติและพฤติกรรม  อยูในระดับปานกลาง          
มีคะแนนอยูระหวาง  1.68 – 3.35  คะแนน

การรับรูระดับต่ํ า  หมายถึงผูตอบแบบสอบถามมีการรับรูเกี่ยวกับการพัฒนา
บุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104 ดานทัศนคติและพฤติกรรม  อยูในระดับต่ํ า   มีคะแนนอยู
ระหวาง 0.00 –1.67  คะแนน

ซ. การรับรูดานจิตสํ านึกในการใหบริการประชาชน เปนคํ าถามเกี่ยวกับ
ความรูความเขาใจของผูตอบแบบสอบถามโดยก ําหนดเปนขอความท่ีมีรายละเอียดเก่ียวกับเน้ือหา
องคประกอบของดานจิตส ํานึกในการใหบริการประชาชนตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104
จํ านวน   6  ขอ  (ไดแก  H1 – H6 ในภาคผนวก ข)    แบงระดับการรับรูตามหลักของ    Best  คือ

              คะแนนสูงสุด- คะแนนต่ํ าสุด      =        6 - 0    =   2.00
                             จํ านวนช้ัน                                 3

               ระดับการรับรู        ชวงคะแนน
          ระดับสงู                     มากกวา 4.01           
          ระดับปานกลาง        2.01 – 4.01
          ระดับต่ํ า        0.00 – 2.00

การรับรูระดับสูง  หมายถึงผูตอบแบบสอบถามมีการรับรูเกี่ยวกับการพัฒนา
บุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104 ดานจิตสํ านึกในการใหบริการประชาชน อยูในระดับสูง
มีคะแนนมากกวา 4.01  คะแนน

การรับรูระดับปานกลาง  หมายถึงผูตอบแบบสอบถามมีการรับรูเกี่ยวกับการ
พัฒนาบุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104  ดานจิตสํ านึกในการใหบริการประชาชน  อยูใน
ระดับปานกลาง   มีคะแนนอยูระหวาง  2.01 – 4.01  คะแนน

การรับรูระดับตํ ่า  หมายถึงผูตอบแบบสอบถามมีการรับรูเกี่ยวกับการพัฒนา
บุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104 ดานจิตสํ านึกในการใหบริการประชาชน อยูในระดับต่ํ า
มีคะแนนอยูระหวาง  0.00 – 2.00  คะแนน
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ฌ. การรับรูดานความรับผิดชอบตอตนเองและงาน  เปนคํ าถามเกี่ยวกับความรู
ความเขาใจของผูตอบแบบสอบถามโดยก ําหนดเปนขอความท่ีมีรายละเอียดเก่ียวกับเน้ือหา
องคประกอบของดานความรับผิดชอบตอตนเองและงานตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104
จํ านวน       8  ขอ  (ไดแก  I 1- I 8  ในภาคผนวก ข)  แบงระดับการรับรูตามหลักของ  Best  คือ

               คะแนนสูงสุด- คะแนนต่ํ าสุด      =       8  - 0   =   2.67
                              จํ านวนช้ัน                                 3

       ระดับการรับรู        ชวงคะแนน
         ระดับสงู                      มากกวา 5.35           
         ระดับปานกลาง         2.68 – 5.35
         ระดับต่ํ า         0.00 – 2.67

การรับรูระดับสูง  หมายถึงผูตอบแบบสอบถามมีการรับรูเกี่ยวกับการพัฒนา
บุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104 ดานความรับผิดชอบตอตนเองและงาน อยูในระดับสูง
มีคะแนนมากกวา 5.35  คะแนน

การรับรูระดับปานกลาง  หมายถึงผูตอบแบบสอบถามมีการรับรูเกี่ยวกับการ
พัฒนาบุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104  ดานความรับผิดชอบตอตนเองและงาน   อยูใน
ระดับปานกลาง   มีคะแนนอยูระหวาง  2.68 – 5.35  คะแนน

การรับรูระดับตํ ่า  หมายถึงผูตอบแบบสอบถามมีการรับรูเกี่ยวกับการพัฒนา
บุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104 ดานความรับผิดชอบตอตนเองและงาน อยูในระดับต่ํ า
มีคะแนนอยูระหวาง  0.00 – 2.67  คะแนน

2.1.3 สวนท่ี 3 ปญหาและอุปสรรคในการพฒันาบุคลากรสาธารณสุข  ตาม
ระบบมาตรฐานสากลของประเทศไทยดานการจัดการและสัมฤทธิผลของงานภาครัฐ ระบบมาตร
ฐาน 1104 : ระบบการพัฒนาบุคลากร  เปนคํ าถามปลายเปด พิจารณาเปน 2 ลักษณะ คือ

1) โครงสรางปญหา  ไดแก - มีปญหา
-ไมมีปญหา

2) ลักษณะปญหา ไดแก มีปญหาและปญหาเปนอยางไร
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2.2 การทดสอบคุณภาพเครื่องมือ
2.2.1  ตรวจสอบความตรงของเนื้อหา (Content validlity)   โดยนํ าแบบสอบถาม

ซึ่งไดรับการพิจารณาตรวจแกไขจากอาจารยที่ปรึกษา แลวนํ าไปใหผูเชี่ยวชาญที่เกี่ยวของ  จํ านวน
4  ทาน    ตรวจสอบความถูกตองเหมาะสมของภาษา ความครอบคลุมและความสอดคลองของ
เน้ือหาของแบบสอบถาม แลวผูวิจัยนํ ามาปรับปรุงแกไขใหเหมาะสมกอนนํ าไปทํ าการทดลองใช
เพื่อหาความเชื่อมั่น

2.2.2 การหาความเชื่อมั่น (Reliability) ผูวิจัยนํ าแบบสอบถามที่ไดรับการ
ปรับปรุงแกไขแลวไปทดลองใช (Try-out) กับกลุมตัวอยางที่มีลักษณะคลายคลึงกับประชากร
ที่ศึกษา โดยทดลองกับบุคลากรสาธารณสุขในส ํานักงานสาธารณสุขจังหวัดยโสธร  จํ านวน         
30 คน แลวนํ าขอมูลที่ไดมาวิเคราะห  หาความเที่ยงของแบบสอบถาม โดยหาคาสัมประสิทธิ์
แอลฟา (Alpha Coefficient) ตามวิธีของ ครอนบาซ (Cronbach Method)  มีสูตรการคํ านวณ ดังน้ี

r =    k       (1-   �   Si
2  )

                                                 k –1          St
2

เม่ือ r  =  คาความเช่ือม่ันหรือ Alpha Coefficient
       k =  จํ านวนขอท้ังหมดในแบบทดสอบ
      Si

2 = คาความแปรปรวนของคะแนนแตละขอ
       St

2 = คาความแปรปรวนของคะแนนสอบท้ังหมด
แบบสอบถามมีคาความเชื่อมั่นในแตละดาน  ดังน้ี
1) การนิเทศ มีคาความเชื่อมั่น = .7924
2) คุณธรรม  มีคาความเชื่อมั่น = .7563
3) การพัฒนาจริยธรรม มีคาความเช่ือม่ัน = .7494
4) สมรรถนะเจาหนาท่ี มคีาความเช่ือม่ัน = .7347
5) ประสิทธิภาพและประสิทธิผล  มีคาความเชื่อมั่น         = .8165
6) สัมฤทธิผล มีคาความเชื่อมั่น = .7379
7) ทัศนคติและพฤติกรรม มีคาความเชื่อมั่น = .7213
8) จิตสํ านึก มีคาความเชื่อมั่น = .8263
9) ความรับผิดชอบ มคีาความเช่ือม่ัน = .7082
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3.  การเก็บรวบรวมขอมูล

ในการเก็บรวบรวมขอมูล  ผูวิจัยดํ าเนินการตามข้ันตอนดังน้ี
3.1 การประสานงาน

3.1.1 ผูวิจัยนํ าหนังสือราชการจากสาขาวิชาวิทยาศาสตรสุขภาพ  มหาวิทยาลัย
สุโขทัยธรรมาธิราช  ถึง นายแพทยสาธารณสุขจังหวัดหนองคาย  เพ่ือขอความอนุเคราะหในการ
เก็บขอมูลภายในจังหวัดหนองคาย

3.1.2 ทํ าหนังสือจากส ํานักงานสาธารณสุขจังหวัดหนองคาย ถึงประธาน CUP
ภาครัฐ จํ านวน 13 แหงในจังหวัดหนองคาย    เพ่ือขออนุญาตในการเก็บรวบรวมขอมูล

3.2 การเตรียมการเก็บขอมูล    ชี้แจงรายละเอียดวิธีการเก็บขอมูลใหแกนักวิชาการ
สาธารณสุข ทั้ง 13 CUP โดยผูวิจัยไดชี้แจงเกณฑในการเลือกกลุมตัวอยางใหเขาใจเปนแนวเดียวกัน
เพื่อใหสามารถเก็บขอมูลไดถูกตองครบถวนสมบูรณ

3.3 การดํ าเนินการเก็บขอมูล   ผูวิจัยดํ าเนินการเก็บขอมูล โดยแจกแบบสอบถาม
เองบางสวน และใหผูชวยนักวิจัยแจกตามกลุมตัวอยางที่สุมได และใหตอบกลับภายใน 2 สัปดาห
ระหวางวันที ่25 มีนาคม 2547 ถึงวันที ่5 เมษายน 2547

3.4 ขั้นตอนรายละเอียดการเก็บขอมูล
3.4.1 การเตรียมขอมูล  ขอรายชือ่คณะกรรมการพฒันาบุคลากรสาธารณสขุของ

หนวยงานทุกแหง
1) การเก็บขอมูลกลุมผูบริหาร    แจกแบบสอบถามเพื่อเก็บขอมูลบุคลากร

กลุมผูบริหาร  โดยเก็บขอมูลจากบุคลากรในกลุมผูบริหารที่สุมได  เพื่อใหไดขอมูลที่เกี่ยวกับการ
รับรูของผูบริหารท่ีกํ าหนดทิศทาง นโยบาย  และวางแผนการพัฒนาบุคลากรสาธารณสุข

2) การเก็บขอมูลกลุมผูปฏิบัติ   แจกแบบสอบถามเพื่อเก็บขอมูลบุคลากร
กลุมผูปฏิบัติ  ที่ปฏิบัติงานอยูใน CUP สังกัดรัฐบาล 13 แหง  เพ่ือใหไดขอมูลท่ีเปนการรับรูของ
กลุมผูปฏิบัติทุก CUP  แลวท ําการเก็บขอมูลตามขนาดตัวอยางและกลุมตัวอยางที่สุมไวโดยการสุม
อยางงาย คือการจับฉลากรายชื่อ

3.4.2 การประมวลผลขอมูล  เมื่อเก็บรวบรวมขอมูลทั้งหมดเรียบรอยแลว  ผูวิจัย
ไดดํ าเนินการประมวลผลขอมูลดังนี้

1) การตรวจสอบผลขอมูล  ตรวจสอบความสมบูรณแบบสอบถามเพื่อให
ไดขอมูลที่ถูกตองครบถวน
! 2) การสรางคูมือลงรหัส  สรางคูมือลงรหัสตามตัวแปรที่ศึกษา
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3) การกรอกขอมูล  ลงรหัสขอมูลในเคร่ืองคอมพิวเตอรและ
วิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมคอมพิวเตอรส ําเร็จรูป

4.  การวิเคราะหขอมูล

สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลมีดังนี ้คือ
4.1 สถิติเชงิพรรณนา

4.1.1 การหาคาความถี่และคารอยละ  โดยใชในการพรรณนาขอมูลพื้นฐานของ
กลุมตัวอยาง

4.1.2  การหาคาเฉลี่ยและคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน   ใชส ําหรับหาคาเฉลี่ย
คะแนนการรับรูของบุคลากรเกีย่วกบัการพฒันาบุคลากรตามระบบมาตรฐานสากลของประเทศไทย
ดานการจัดการและสัมฤทธิผลของงานภาครัฐ   ระบบมาตรฐาน 1104  ในกรณีที่ขอมูลมีการ
กระจายแบบปกติ ท้ังน้ีเพ่ือนํ าคาเฉล่ียของคะแนนการรับรูท่ีไดนํ าไปวิเคราะหหาความแตกตางของ
การรับรูกับลักษณะสวนบุคคล   ลักษณะดานเศรษฐกิจสังคม ตํ าแหนงทางราชการ  และสิ่ง
สนับสนุนอื่นๆ ที่เกี่ยวของ

4.2 สถิติเชิงวิเคราะห
4.2.1 สถิติทดสอบที (t-test)  เปรียบเทียบคาความแตกตางของคาเฉลี่ยของการรับ

รูเกีย่วกบัการพฒันาบคุลากรตามระบบมาตรฐานสากลของประเทศไทยดานการจัดการและสมัฤทธิผล
ของงานภาครัฐ   ระบบมาตรฐาน 1104 : ระบบการพัฒนาบุคลากร ในกรณีที่มีการแจกแแจงปกติ
และมีกลุมเปรียบเทียบ 2 กลุม   ลักษณะสวนบุคคล เชน  เพศ    ลักษณะดานเศรษฐกิจและสังคมได
แกบทบาทหนาที่หลักในการพัฒนาบุคลากรในหนวยงาน    ตํ าแหนงทางราชการ   สิ่งสนับสนุน
อ่ืนๆ ที่เกี่ยวของ ไดแกการไดรับการอบรมเกีย่วกบัโครงการ P.S.O.  และแหลงรับทราบขอมูลขาว
สารเกี่ยวกับ P.S.O.1104  กํ าหนดความมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

4.2.2 สถิติทดสอบ ONE WAY ANOVA    เปรียบเทียบคาความแตกตางระหวาง
คาเฉลี่ยของการรับรูเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร  ตามระบบมาตรฐาน PSO 1104  กับลักษณะสวน
บุคคล ลักษณะดานเศรษฐกิจและสังคม ตํ าแหนงทางราชการ   และสิ่งสนับสนุนอื่นๆ    ที่เกี่ยวของ
ใชในกรณีทีม่กีารแจกแจงปกติ และมกีลุมเปรียบเทยีบ 2 กลุม ขึน้ไป เชน อาย ุระดับการศกึษา  เงนิเดือน
รายได  ประสบการณระยะเวลาในการทํ างาน และบทบาทหนาที่หลักในการพัฒนาบุคลากร
ทดสอบวามีความแตกตางหรือไม ถามีความแตกตางกันก็จะหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางที่มีความแตกตาง
โดยใชวิธ ีScheffe โดยกํ าหนดระดับนัยส ําคัญท่ี 0.05



บทที ่ 4
ผลการวิเคราะหขอมูล

การศึกษาการรับรูของบุคลากรสาธารณสุขจังหวัดหนองคายเกี่ยวกับการพัฒนา
บุคลากร ตามระบบมาตรฐานสากลของประเทศไทยดานการจัดการและสัมฤทธิผลของงานภาครัฐ
ระบบมาตรฐาน 1104:ระบบการพัฒนาบุคลากร  โดยศึกษาระหวางชวงระยะเวลาเดือนมีนาคม-
เมษายน 2547  โดยใชแบบสอบถามในการเกบ็ขอมูลจํ านวน 400 ชุด  และไดรับตอบกลับจํ านวน
338 ชุด  คิดเปนรอยละ 84.5  ผูวิจัยขอนํ าเสนอผลการวิเคราะหขอมูลดังกลาว ขางตนดังน้ี

1.! ลักษณะท่ัวไปของกลุมตัวอยาง

ลักษณะสวนบุคคล  จากการศึกษาวิจัยพบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุนอย
กวา 30 ป รอยละ 24.00   ชวงอาย ุ30-39 ป  รอยละ 45.30 มากกวาหรือเทากับ 40 ป มีจํ านวนรอยละ
30.80   อายุเฉลี่ย 35.89 ป   สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 7.82   ผูหญิงรอยละ 72.20  ตอบแบบสอบถาม
มากกวาผูชาย  ซึ่งตอบเพียง รอยละ 27.80  สํ าเร็จการศึกษาระดับต่ํ ากวาปริญญาตรี  รอยละ 34.32
ระดับปริญญาตรี รอยละ 63.02  และส ําเร็จการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี รอยละ 2.66   ดังตารางที่ 4.1

ตารางท่ี 4.1 จํ านวนรอยละ และคาเฉลี่ยขอมูลสวนบุคคลของบุคลากรสาธารณสุขจังหวัดหนองคาย

ลกัษณะสวนบคุคล จํ านวน รอยละ
 อายุ

         <  30 ป 81 24.00
             30-39 ป 153 45.30
          > 40 ป 104 30.80
                                      X     = 35.89 , SD = 7.82

รวม 338 100.00
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ตารางท่ี 4.1 (ตอ)

ลกัษณะสวนบคุคล จํ านวน รอยละ
เพศ
         ชาย 94 27.80
         หญิง 244 72.20

รวม 338 100.00
 ระดับการศกึษาสงูสุด
          ต่ํ ากวาปริญญาตรี 116 34.32
          ปริญญาตรี 213 63.02
          สงูกวาปริญญาตรี 9 2.66

รวม 338 100.00

1.2 ลักษณะทางดานเศรษฐกิจและสังคม     พบวาบุคลากรสาธารณสุขจังหวัด
หนองคาย มีรายไดเฉลี่ย 14,676.82 บาทตอเดือน มีประสบการณท ํางานสวนใหญเฉลี่ย 8.21 ป
ไมไดเปนคณะท ํางาน P.S.O. ในการพัฒนาบุคลากรในหนวยงาน  รอยละ 74.26   เปนคณะท ํางาน
P.S.O. รอยละ 15.38   และ เปนคณะท ํางานดานอ่ืนๆ รอยละ 8.88   เชน กรรมการบริหารบุคคล
กรรมการพัฒนาคุณภาพสถานบริการ   เปนตน    ดังตารางท่ี 4.2

ตารางท่ี 4.2   จํ านวนรอยละ และคาเฉลี่ยขอมูลดานเศรษฐกิจและสังคมของบุคลากรสาธารณสุข
                      จังหวัดหนองคาย

ลักษณะทางดานเศรษฐกิจและสังคม จํ านวน รอยละ
รายไดตอเดือน
           <10,000 บาท 81 24.00
           10,001-15,000 บาท 120 35.50
            >15,000 บาท 137 40.50
                                    X     =  14,676.82  , SD = 6,528.29
                                                     รวม 338 100.00
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ตารางท่ี 4.2  (ตอ)

ลักษณะทางดานเศรษฐกิจและสังคม จํ านวน รอยละ
 ประสบการณการปฏบิติังานในหนวยงาน
           1-10 ป 235 69.50
            11-20 ป 78 23.10
            >20 ป 25 7.40
                                    X     =  8.21       , SD = 7.18
 บทบาทหนาทีห่ลกัในการพฒันาบคุลากรในหนวยงาน
        เปนคณะท ํางาน  P.S.O. 52 15.38
        ไมไดเปนคณะท ํางาน P.S.O.
         อ่ืนๆ

251
35

74.26
10.36

รวม 338 100.00

1.3  ตํ าแหนงทางราชการ   พบวาบุคลากรสาธารณสุขจังหวัดหนองคาย     ดํ ารง
ตํ าแหนงทางราชการดานผูบริหาร รอยละ 25.10 และดํ ารงตํ าแหนงดานผูปฏิบัติ  รอยละ 74.90
ดังตารางท่ี 4.3

ตารางท่ี 4.3  จํ านวนรอยละ และคาเฉลี่ยขอมูลตํ าแหนงทางราชการของบุคลากรสาธารณสุขจังหวัด
                    หนองคาย

ตํ าแหนงทางราชการ จํ านวน รอยละ
        ผูบริหาร 85 25.10
        ผูปฏบิติั 253 74.90

รวม 338 100.00
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1.4  ส่ิงสนับสนุนอ่ืนๆท่ีเกีย่วของ      จากการศึกษาวิจัยพบวาสิ่งสนับสนุนอื่นๆ ที่
เก่ียวของ ไดแก การเคยไดรับการอบรมเกี่ยวกับ P.S.O. และแหลงขอมูลขาวสารที่รับทราบเกี่ยวกับ
P.S.O.1104   พบวาบุคลากรสาธารณสุขจังหวัดหนองคายสวนใหญไมเคยเขารับการอบรมเกี่ยวกับ
P.S.O. รอยละ 74.90  แหลงขอมูลขาวสารที่ไดรับทราบเกี่ยวกับมาตรฐาน P.S.O.1104   สวนใหญ
ทราบจากการประชุม/อบรม/สัมมนา มีเพียงรอยละ 30.77    จากหัวหนางาน รอยละ 35.21  บอรด
ประชาสัมพันธ  หนังสือเวียนและเสียงตามสายมีเพียงรอยละ 18.9, 14.50  และ 8.00  ตามล ําดับ
ดังตารางท่ี 4.4

ตารางท่ี 4.4  จํ านวนรอยละ และคาเฉลี่ยขอมูลสิ่งสนับสนุนที่เกี่ยวของในการรับรูของบุคลากร     
                     สาธารณสุขจังหวัดหนองคาย

สิ่งสนับสนุนที่เกี่ยวของ จํ านวน รอยละ
การเคยไดรับการอบรมเกีย่วกับโครงการ PSO
                   เคย  85 25.10
                  ไมเคย 253 74.90

รวม 338 100.00
แหลงขอมลูขาวสารทีรั่บทราบเกี่ยวกับมาตรฐาน PSO:1104
        จากการประชุม/อบรม/สมัมนา
                   ใช 104 30.77
                   ไมใช 234 69.23

รวม 338 100.00
        จากหัวหนางาน
                    ใช 119 35.21
                    ไมใช 219 64.79

รวม 338 100.00
         เสยีงตามสายของหนวยงาน
                   ใช 27 8.00
                   ไมใช 311 92.00

รวม 338 100.00
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ตารางท่ี 4.4  (ตอ)

สิ่งสนับสนุนที่เกี่ยวของ จํ านวน รอยละ
 หนังสอืเวียน
                   ใช   49 14.50
                   ไมใช 289 85.50

รวม 338 100.00
บอรดประชาสมัพันธ
                   ใช  64 18.90
                   ไมใช 274 81.10

รวม 338 100.00

2. ระดับการรับรูเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104

2.1 ระดับการรับรูของบุคลากรสาธารณสุขจังหวัดหนองคายเกี่ยวกับการพัฒนา
บุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104  ในภาพรวมทั้ง 9 ดาน    พบวา การรับรูของบุคลากร
สาธารณสุขจังหวัดหนองคายมีการรับรูอยูในระดับสูง  รอยละ 55.30   ระดับปานกลาง รอยละ
37.60  และระดับต่ํ า รอยละ 7.10   มีคาเฉลี่ยของการรับรูเทากับ 42.71    คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน
13.30    ดังตารางท่ี  4.5

ตารางท่ี 4.5  ระดับการรับรูเกีย่วกบัการพัฒนาบุคลากรตามระบบ PSO 1104  ในภาพรวมทั้ง 9 ดาน

ระดับการรับรู จํ านวน รอยละ
ระดับสงู (  > 42.67) 187 55.30
ระดับปานกลาง (21.34-42.67) 127 37.60
ระดับต่ํ า (0-21.33) 24 7.10
                       X   = 42.71   ,   SD =  13.30

รวม 338 100.00
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2.2 ระดับการรับรูและคาเฉลี่ยการรับรูรายขอของบุคลากรสาธารณสุขจังหวัด
หนองคายเก่ียวกับการพฒันาบุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104  ดานการนิเทศ  พบวา
บุคลากรสาธารณสุขจังหวัดหนองคายมีการรับรูอยูในระดับตํ ่ามากที่สุด รอยละ 52.70  ท่ีเหลอือยู
ในระดับปานกลาง รอยละ 32.50 และระดับสูงรอยละ 14.80   ดังตารางท่ี 4.6

ตารางท่ี 4.6   ระดับการรับรูเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรตามระบบ PSO 1104   ดานการนิเทศ

ระดับการรับรู จํ านวน รอยละ
ระดับสงู (  > 5.35) 50 14.80
ระดับปานกลาง (2.68-5.35) 110 32.50
ระดับต่ํ า (0-2.67) 178 52.70
                  X   = 5.28       ,  SD =  2.24

รวม 338 100.00

เมื่อแยกการรับรูการนิเทศเปนรายขอพบวาหนวยงานสาธารณสุข  มีการประชุม
ฝกอบรม สัมมนาวิชาการ   ใหกับเจาหนาที่เกาเพื่อเพิ่มพูนความรูและปรับปรุงประสิทธิภาพการ
ทํ างานของตน    และมีการปฐมนิเทศบุคลากร เมื่อมีการเขามารับต ําแหนงใหม เปนประจ ําทุกครั้ง
มากที่สุด มีคาเฉลี่ยการรับรู 0.79 และ 0.78  ตามล ําดับ     สวนการประชุมชี้แจงเกี่ยวกับนโยบาย
แนวทางการนิเทศงานเปนประจํ าทุกเดือน  กอนออกปฏบัิติงาน  และมีการจัดใหมีการหมุนเวียน
บุคลากรใหม  การโอนยายฝกปฏิบัติงานใหครบทุกฝายเพื่อประโยชนในการจัดคนเขาท ํางาน
ในที่เหมาะสม  ในหนวยงานมีการปฏิบัตินอย  มีคาเฉลี่ยการรับรูเพียง 0.62 และ 0.38  ตามล ําดับ
คาเฉล่ียการรับรูดานการนิเทศรวม  5.28  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 2.24  รายละเอียดดังตารางที่ 4.7



70

ตารางท่ี 4.7   คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานการรับรูของบุคลากรสาธารณสุขจังหวัด
                     หนองคายเกีย่วกบัการพฒันาบุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104  ดานการนิเทศ

ขอ
การรับรูเก่ียวกับ P.S.O.1104

   ดานการนิเทศ X S.D.

1. มีการประชุม ฝกอบรมและสัมมนาทางวิชาการและ
ภาคปฏิบัติใหกับเจาหนาที่เกาเพื่อเพิ่มพูนความรูและปรับปรุง
ประสิทธิภาพการท ํางานของตน

0.79 0.20

2. มีการปฐมนิเทศบุคลากร เมื่อมีการเขามารับต ําแหนงใหม
เปนประจ ําทุกครั้ง

0.78 0.22

3. มีการประชุมเพื่อรับทราบปญหาและการแกไขปญหาใน
การนิเทศงาน

0.73 0.26

4. มีการจัดนิเทศงานเปนทีมในหนวยงานของทาน 0.67 0.30
5. มีการแตงต้ังหัวหนาฝายหรือนักวิชาการรับผิดชอบ

ในการนิเทศงาน
0.67 0.29

6. มีการติดตามผลนิเทศงานในพื้นที่รับผิดชอบเปนประจ ํา 0.64 0.31
7. มีการประชุมชี้แจงเกี่ยวกับนโยบาย แนวทางการนิเทศงาน

เปนประจ ําทุกเดือน กอนออกปฏบัิติงาน
0.62 0.32

8. จัดใหมีการหมุนเวียนบุคลากรใหมและที่มีการโอนยาย
ฝกปฏิบัติงานใหครบทุกฝาย  เพื่อประโยชนในการจัดคน
เขาท ํางานในที่เหมาะสม

0.38 0.34

รวม 5.28 2.24
 

2.3 ระดับการรับรูและคาเฉลี่ยการรับรูรายขอของบุคลากรสาธารณสุขจังหวัด
หนองคายเก่ียวกับการพฒันาบุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104  ดานคุณธรรม  พบวา
บุคลากรสาธารณสุขจังหวัดหนองคาย สวนใหญมีการรับรูอยูในระดับต่ํ ารอยละ 79.00   ระดับ
ปานกลาง รอยละ 13.00 ระดับสงู รอยละ 8.00  ดังตารางท่ี 4.8
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ตารางท่ี 4.8  ระดับการรับรูเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรตามระบบ PSO 1104  ดานคุณธรรม

ระดับการรับรู จํ านวน รอยละ
ระดับสงู (  > 6.67 ) 27 8.00
ระดับปานกลาง (3.34-6.67) 44 13.00
ระดับต่ํ า (0-3.33) 267 79.00
                  X   = 6.01       ,  SD =  2.76

รวม (N) 338 100.00

เมื่อแยกการรับรูดานคุณธรรมเปนรายขอ   พบวาบุคลากรสาธารณสุขจังหวัด
หนองคายมีการรับรูวาหนวยงานของตนเองมีระบบการคัดเลือกผูเขาทํ างานอยางโปรงใสเปนธรรม
และมีการกํ าหนดหลักเกณฑในการพิจารณาความดีความชอบและการเลื่อนต ําแหนง มากกวาทุกขอ
มีคาเฉลี่ยการรับรู 0.72 เทากัน   และยังพบวาหนวยงานมีการบ ําเหน็จรางวัลแกผูปฏิบัติงานดี
มีการตรวจสอบโดยใชระบบคอมพิวเตอรเพื่อใหเกิดความยุติธรรม   มีคาเฉลี่ยการรับรูนอยกวาขอ
อ่ืนๆ  มีคาเพียง 0.43 และ 0.30  ตามล ําดับ   คาเฉลี่ยรวม  6.01  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 2.76   ราย
ละเอียดดังตารางท่ี 4.9

ตารางท่ี 4.9  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานการรับรูของบุคลากรสาธารณสุขจังหวัดหนองคาย
                    เกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104  ดานคุณธรรม

ขอ
การรับรูเก่ียวกับ P.S.O.1104

   ดานคุณธรรม X S.D.

1.  มีระบบการคัดเลือกผูเขาท ํางานอยางโปรงใสและเปนธรรม 0.72 0.23
2.  มกีารก ําหนดหลกัเกณฑในพจิารณาความดีความชอบและ

การเลือ่นตํ าแหนง
0.72 0.22

3. การฝกอบรมหลกัสูตรตางๆ ท่ีการสอดแทรกระบบคุณธรรม
และจริยธรรม

0.67 0.26

4. มีการแตงตั้งบุคคลที่มีคุณสมบัติตรงกับงานที่ปฏิบัติ เพื่อจะไดมี
การสนับสนุนใหกาวหนาในสายงานได

0.67 0.26
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ตารางท่ี 4.9 (ตอ)

ขอ
การรับรูเก่ียวกับ P.S.O.1104

   ดานคุณธรรม X S.D.

5.  มกีารก ําหนดตัวช้ีวัด หรือเกณฑการวัดผลในการปฏิบัติงาน
ของเจาหนาที ่โดยวัดไดทัง้เชงิปริมาณและคุณภาพ

0.66 0.27

6.  มีการสงเสริมความกาวหนาของเจาหนาท่ีใหสูงข้ึน โดยตัง้อยูบน
พืน้ฐานของความเปนธรรม  การใหโอกาสแสดงความสามารถ
อยางเทาเทยีมกัน

0.64 0.28

7.  มคีณะกรรมการในการออกขอสอบคดัเลอืกบุคลากรใหม 0.64 0.27
8.  มกีารจัดท ํามาตรฐานการปฏบิติังานของหนวยงาน   เพือ่นํ าไป

ประกอบในการพจิารณาความดีความชอบ
0.56 0.30

9.  มีการบํ าเหน็จรางวัลแกผูปฏิบัติงานดีในหนวยงานของทาน
เสมอ

0.43 0.34

10.  มกีารตรวจสอบโดยใชระบบคอมพวิเตอรเพื่อใหเกิด
ความยติุธรรม

0.30 0.33

รวม 6.01 2.76

2.4 ระดับการรับรูและคาเฉลี่ยการรับรูรายขอของบุคลากรสาธารณสุขจังหวัด
หนองคายเก่ียวกับการพฒันาบุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104  ดานการพัฒนาจริยธรรม
พบวาบุคลากรสาธารณสุขจังหวัดหนองคายมีการรับรูอยูในระดับปานกลางมากที่สุดรอยละ 58.00
ท่ีเหลืออยูในระดับต่ํ า รอยละ 41.80  และระดับสูงรอยละ 0.20     ดังตารางท่ี 4.10
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ตารางท่ี 4.10    ระดับการรับรูเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรตามระบบ PSO 1104   ดานการ
                         พัฒนาจริยธรรม  

ระดับการรับรู จํ านวน รอยละ
ระดับสงู (  > 3.35)    1 0.20
ระดับปานกลาง (1.68-3.35) 196 58.00
ระดับต่ํ า (0-1.67) 141 41.80
                  X   = 3.57       ,  SD =  1.48

รวม (N) 338 100.00

เมื่อแยกการรับรูดานพัฒนาจริยธรรมเปนรายขอพบวาบุคลากรสาธารณสุขจังหวัด
หนองคาย  มีการรับรูวาหนวยงานมีกิจกรรมรวมกันระหวางเจาหนาท่ีทุกระดับเพ่ือสรางความ
สามัคคี ความรัก ความศรัทธา รวมทั้งกิจกรรมสันทนาการ การจัดเล้ียง และกจิกรรมกีฬาตางๆ
มากที่สุด  มีคาเฉลี่ยการรับรู 0.87    สวนหนวยงานมีระบบการประเมินผลงานในระบบเปด โดยผู
ประเมินคือหนวยงานและผูรับบริการ บุคลากรสาธารณสุขจังหวัดหนองคายมีการรับรูนอยที่สุด
มีคาเฉลี่ยการรับรูเพียง   0.65  คาเฉล่ียการรับรูรวม 3.57  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.48  รายละเอียด
ดังตารางท่ี 4.11

ตารางท่ี 4.11  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานการรับรูของบุคลากรสาธารณสุขจังหวัด
                      หนองคายเกีย่วกบัการพฒันาบุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104  ดานการ
                      พัฒนาจริยธรรม

ขอ
การรับรูเก่ียวกับ P.S.O.1104
   ดานระบบพฒันาจริยธรรม X S.D.

1. มีกิจกรรมรวมกันระหวางเจาหนาที่ทุกระดับเพื่อสราง
ความสามัคค ีความรัก ความศรัทธา   ทั้งกิจกรรมสันทนาการ
 การจัดเลี้ยง และกจิกรรมกีฬาตางๆ

0.87 0.16
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ตารางท่ี 4.11  (ตอ)

ขอ
การรับรูเก่ียวกับ P.S.O.1104
   ดานการพัฒนาจริยธรรม X S.D.

2.  มรีะบบการท ํางานทีใ่หเกยีรติซึ่งกันและกัน ทุกคนชวยเหลือกัน
เจาหนาทีเ่คารพตอผูบังคับบัญชา เต็มใจที่ จะปฏบิติัตามค ําสั่ง
และผูบงัคบับญัชาเคารพในการตัดสนิใจของเจาหนาที่ระดับลาง

0.71 0.31

3.  มกีารจัดท ํามาตรฐานทางคณุธรรมและจริยธรรมในแตละฝาย
โดยมแีนวทางการประพฤติปฏิบัติ  เนนการใชอํ านาจหนาท่ี
อยางถกูตองตามครรลอง  ขนบธรรมเนียมประเพณีอันดีงาม
 ทัง้หนาทีก่ารงาน สวนตัว  ครอบครัวและสงัคม

0.66 0.33

4.  มีระบบการประเมินผลงานในระบบเปด  โดยผูประเมินคือ
หนวยงานและผูรับบริการ

0.65 0.34

รวม 3.57 1.48

2.5 ระดับการรับรูของบุคลากรสาธารณสุขจังหวัดหนองคายเกี่ยวกับการพัฒนา
บุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104  ดานสมรรถนะเจาหนาท่ี  พบวาบุคลากรสาธารณสุข
จังหวัดหนองคายมีการรับรูอยูในระดับสูงมากที่สุดรอยละ 58.60  ที่เหลืออยูในระดับปานกลาง
รอยละ 29.90 และระดับต่ํ ารอยละ 11.50   รายละเอียดดังตารางที ่4.12

ตารางท่ี 4.12  ระดับการรับรูเกี่ยวกบัการพฒันาบุคลากรตามระบบ PSO 1104  ดานสมรรถนะ
                       เจาหนาท่ี

ระดับการรับรู จํ านวน รอยละ
ระดับสงู (  > 4.01) 197 58.60
ระดับปานกลาง (2.01-4.01) 101 29.90
ระดับต่ํ า (0-2.00) 40 11.50
                  X   = 3.79       ,  SD =  1.74

รวม (N) 338 100.00
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เมื่อแยกการรับรูดานสมรรถนะเจาหนาที่เปนรายขอพบวาหนวยงานสาธารณสุข
จังหวัดหนองคาย มีการจัดใหบุคลากรทุกฝายเขารับการฝกอบรมและ/หรือศึกษาดูงานเพื่อเพิ่มพูน
ความรู ทักษะและความสามารถในโอกาสตางๆ เพื่อสนองตอบรับทราบและปฏิบัติตามนโยบาย
รัฐบาลมากกวา  ทุกขอมีคาเฉล่ียการรับรู 0.84  สวนรองลงมาคือมีการสรางและพัฒนาทีมงานให
ทํ างานเชื่อมโยง ซึ่งกันและกัน  เพื่อชวยระดมความคิด สรางแนวทางการท ํางาน และการแกไข
ปญหาโดย   ความรวมมือท้ังภาครัฐและเอกชนมีคาเฉล่ียการรับรู 0.76    สวนการจัดท ําเกณฑเพื่อ
วัดสมรรถนะของเจาหนาที่ในแตละระดับทั้งทางดานทักษะ ความรูความสามารถ   คุณธรรมและ
จริยธรรม     เพื่อวัดและประเมินผลเปนประจํ าทุกป   โดยมีการพัฒนาปรับปรุงหรือลงโทษแลวแต
กรณี  และการมีโครงการสงเสริมและสนับสนุนใหทุนการศึกษาตอทั้งภายในประเทศและตาง
ประเทศ เพื่อใหเจาหนาที่ไดรับการศึกษาเพิ่มเติมในระดับที่สูง โดยกระจายทนุอยางเปนธรรมและ
ทั่วถึง  มีคาเฉลี่ยการรับรูเพียง 0.52 และ 0.40   ตามล ําดับ  คาเฉลีย่รวมการรับรู 3.79  สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 1.74    รายละเอียดดังตารางที่ 4.13

ตารางท่ี 4.13    คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานการรับรูของบุคลากรสาธารณสุขจังหวัด
                        หนองคายเกีย่วกบัการพฒันาบุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104   
                         ดานสมรรถนะเจาหนาท่ี

ขอ
การรับรูเก่ียวกับ P.S.O.1104
   ดานสมรรถนะเจาหนาท่ี X S.D.

1.  มีการจัดใหบุคลากรทุกฝายเขารับการฝกอบรมและ/หรือศึกษา
ดูงานเพ่ือเพ่ิมพูนความรู ทักษะและความสามารถในโอกาส
ตางๆ เพื่อสนองตอบรับทราบและปฏิบัติตามแนวนโยบาย
รัฐบาล

0.84 0.16

2. มีการสรางและพัฒนาทีมงานใหมีการท ํางานเชื่อมโยงซึ่งกัน
และกัน  เพื่อชวยระดมความคิด สรางแนวทางการท ํางาน
และการแกไขปญหา  โดยความรวมมือทั้งภาครัฐและเอกชน

0.76 0.25

3. มีการรายงานผลการปฏิบัติงานของเจาหนาที่อยางเปนระบบ
 ตอเนื่องและสมํ ่าเสมอ

0.66 0.3



76

ตารางท่ี 4.13 (ตอ)

ขอ
การรับรูเก่ียวกับ P.S.O.1104
   ดานสมรรถนะเจาหนาท่ี X S.D.

4. มีการจัดทํ าคูมือปฏิบัติงานที่มีการปรับปรุงอยางสมํ ่าเสมอใหทัน
สมัย และสอดคลองกับสภาพการณปจจุบัน

0.61 0.32

  5. มีการจัดท ําเกณฑเพ่ือวัดสมรรถนะของเจาหนาท่ีในแตละระดับ
ทั้งทางดานทักษะ ความรูความสามารถ คุณธรรม และจริยธรรม
เพื่อวัดและประเมินผลเปนประจ ําทุกป  โดยมีการพัฒนา
ปรับปรุงหรือลงโทษแลวแตกรณี

0.52 0.35

6.  มีโครงการสงเสริมและสนับสนุนใหทุนการศึกษาตอทั้ง
ภายในประเทศและตางประเทศ เพื่อใหเจาหนาที่ไดรับการศึกษา
เพิ่มเติมในระดับที่สูง โดยกระจายทุนอยางเปนธรรมและทั่วถึง

0.40 0.36

รวม 3.79 1.74

2.6 ระดับการรับรูและคาเฉลี่ยการรับรูรายขอของบุคลากรสาธารณสุขจังหวัด
หนองคายเก่ียวกับการพฒันาบุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104   ดานประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล    พบวาบุคลากรสาธารณสุขจังหวัดหนองคายสวนใหญมีการรับรูอยูในระดับสูง    
รอยละ 52.40  ที่เหลืออยูในระดับปานกลาง รอยละ 33.10 และอยูในระดับตํ่ า รอยละ 14.50          
ดังตารางท่ี 4.14

ตารางท่ี 4.14   ระดับการรับรูเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรตามระบบ  P.S.O. 1104
                        ดานประสิทธิภาพและประสิทธิผล

ระดับการรับรู จํ านวน รอยละ
ระดับสงู  (  > 5.35) 177 52.40
ระดับปานกลาง (2.68-5.35) 112 33.10
ระดับต่ํ า (0-2.67) 49 14.50
                  X   = 5.26       ,  SD =  2.19

รวม 338 100.00
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เมื่อแยกการรับรูดานประสิทธิภาพและประสิทธิผลเปนรายขอ   พบวาหนวยงาน
สาธารณสุข มีการสรางและพัฒนาทีมงานโดยการสอนงานใหบุคลากรในทีมมีการเชื่อมโยงการ
ทํ างานรวมกันสามารถแกไขปญหารวมกันไดดีกวาการท ํางานคนเดียว  และมีการจัดตั้งทีมงานพิเศษ
ทํ างานในกรณีมีงานเรงดวนเพ่ือใหงานบรรลุผลสํ าเร็จ  มากกวาทุกขอ มีคาเฉล่ียการรับรู  0.77  เทา
กัน  สวนรองลงมาคือมีการกํ าหนดมาตรฐานของงานท้ังในเชิงปริมาณและคุณภาพเพ่ือเปนตัวช้ีวัด
มีคาเฉล่ียการรับรู 0.76   หนวยงานมีหองโสตทัศนูปกรณและหองปฏิบัติการคอมพิวเตอร  เพ่ือ
พัฒนาความรูความสามารถในการใชเทคโนโลยีที่ทันสมัย  มีการออกแบบโครงสรางองคการใหม
ใหเล็กกะทัดรัด     แตมีประสิทธิภาพ เนนการท ํางานเปนทีมไมเนนสายบังคับบัญชา   มีคาเฉลี่ยการ
รับรูเพียง 0.54  และ 0.50  ตามล ําดับ   รายละเอียดดังตารางที่  4.15

ตารางท่ี 4.15  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานการรับรูของบุคลากรสาธารณสุขจังหวัด
                      หนองคายเกีย่วกบัการพฒันาบุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104
                      ดานประสิทธิภาพและประสิทธิผล

ขอ
การรับรูเก่ียวกับ P.S.O.1104

   ดานประสิทธิภาพและประสิทธิผล X S.D.

1. มกีารสรางและพฒันาทมีงานโดยการสอนงานใหบุคลากรในทีม
มกีารเชือ่มโยงการท ํางานรวมกนัสามารถแกไขปญหารวมกันได
ดีกวาการท ํางานคนเดียว

0.77 0.2

2.  มีการจัดตั้งทีมงานพิเศษ ทํ างานในกรณีมีงานเรงดวน
 เพื่อใหงานบรรลุผลสํ าเร็จ

0.77 0.22

3.  มกีารก ําหนดมาตรฐานของงานทั้งในเชิงปริมาณ และคณุภาพ
เพือ่เปนตัวชี้วัด

0.76 0.21

4.  มแีผนงานและขัน้ตอนการปฏบิติังานเปนขอก ําหนดชัดเจนท้ัง
ในดานระยะเวลาดํ าเนินการ จํ านวนเคร่ืองมือ เคร่ืองจักร จํ านวน
บุคลากรทีเ่กีย่วของ

0.71 0.25

5.  มีโครงการใหเจาหนาที่มีโอกาสรวมกันคิดและพัฒนาสุขภาพ
ชุมชน โดยความรวมมือของตัวแทนฝายตางๆ

0.66 0.29
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ตารางท่ี 4.15 (ตอ)

ขอ
การรับรูเก่ียวกับ P.S.O.1104

   ดานประสิทธิภาพและประสิทธิผล X S.D.

6. มีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ในแตละ
หนวยงานโดยวัดจากการปฏิบัติงานไดทันก ําหนด   แตใชอัตรา
กํ าลังนอยกวา  หรือไดปริมาณงานมากกวาเดิม

0.55 0.32

7.  มหีองโสตทศันูปกรณ  และหองปฏบัิติการคอมพิวเตอร
 เพือ่พฒันาความรูความสามารถในการใชเทคโนโลยีท่ีทันสมัย

0.54 0.33

8.  มกีารออกแบบโครงสรางองคการใหมใหเล็กกะทัดรัด แตมี
ประสทิธภิาพ เนนการท ํางานเปนทมีไมเนนสายบังคับบัญชา

0.50 0.37

รวม 5.26 2.19

2.7 ระดับการรับรูและคาเฉลี่ยการรับรูรายขอของบุคลากรสาธารณสุขจังหวัด
หนองคายเก่ียวกับการพฒันาบุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104 ดานการประเมินสัมฤทธิผล
พบวาบุคลากรสาธารณสุขจังหวัดหนองคายมีการรับรูอยูในระดับปานกลางมากที่สุด รอยละ 40.3
ที่เหลืออยูในระดับสูง  รอยละ 34.3  และระดับต่ํ า รอยละ 25.4   ดังตารางท่ี 4.16

ตารางท่ี 4.16  ระดับการรับรูเกี่ยวกบัการพฒันาบุคลากรตามระบบ PSO 1104  
                       ดานการประเมินสัมฤทธิผล

ระดับการรับรู จํ านวน รอยละ
ระดับสงู  (  > 5.35) 116 34.3
ระดับปานกลาง (2.68-5.35) 136 40.3
ระดับต่ํ า (0-2.67)  86 25.4
                  X   = 4.30       ,  SD =  2.41

รวม 338 100.00
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เมื่อแยกการรับรูดานการประเมินสัมฤทธิผลเปนรายขอ  พบวาหนวยงานสาธารณสุข
จังหวัดหนองคายมีคณะทํ างานในการประเมินผลการปฏิบัติงานของเจาหนาที่และมีการประเมิน
กอนการอบรม  มีคาเฉล่ียการรับรูมากกวาขออ่ืนๆ มีคาเทากับ  0.65 และ 0.61 ตามล ําดับ  สวนการมี
เกณฑพิจารณาเล่ือนข้ันเงินเดือน มีคาเฉลี่ยการรับรูเพียง 0.42  นอกจากการพิจารณาเล่ือนเงินเดือน
ตามเกณฑแลว ยังพิจารณาตามผลส ําเร็จของการดํ าเนินงานท่ีผานมาประกอบดวย  รายละเอียด
ดังตารางท่ี 4.17

ตารางท่ี 4.17  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานการรับรูของบุคลากรสาธารณสุขจังหวัด
                      หนองคายเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรตามระบบ P.S.O.1104  ดานการประเมิน
                      สัมฤทธิผล

ขอ
การรับรูเกี่ยวกับ P.S.O.1104

   ดานระบบการประเมินสัมฤทธิผล X S.D.

1. มคีณะท ํางานในการประเมนิผลการปฏบิติังานของเจาหนาที่ 0.65 0.25
2. มีการประเมินกอนการอบรม 0.61 0.27
3. มีการนํ าผลประเมินมาเปรียบเทียบ 0.56 0.30
4. สรางแบบฟอรมประเมินผลท่ีแตกตางกันตาม

!!4.1!ลกัษณะงาน ! 4.2  ตํ าแหนงหนาทีข่องเจาหนาที่
0.56 0.30

5. มีการประเมินขณะอบรม 0.55 0.30
6. มกีารสรางหลกัประกนัทางดานคุณธรรม  ถาเห็นวาไมไดรับ

ความยติุธรรมกส็ามารถนํ าเสนอคณะท ํางาน  หรือรองตอผูบังคับ
บัญชาระดับเหนือขึน้ไปได

0.48 0.31

7. มีหลักเกณฑการเลื่อนระดับตํ าแหนงของเจาหนาท่ี
      7.1 ผูไมเขาหลักเกณฑ 8.1-8.3 ไมมีสิทธิ์เลื่อนต ําแหนง
      7.2 ถา  8.1-8.3 ไมใช โปรดระบุ…………………

0.47 0.34
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ตารางท่ี 4.17  (ตอ)

ขอ
การรับรูเกี่ยวกับ P.S.O.1104

   ดานระบบการประเมินสัมฤทธิผล X S.D.

8. มีเกณฑพิจารณาเลื่อนเงินเดือน  ดังน้ี
8.1!เจาหนาท่ีจะตองครองระดับเดิมไมต่ํ ากวา 2 ป
8.2!ระดับเงินเดือนอยูกึ่งกลางของระดับนั้นๆ
8.3!ผลการประเมิน 2 ปที่ผานมา จะตองไดรับการประเมิน
     ไมตํ ่ากวา 1.5 ขั้น

0.42 0.34

รวม 4.30 2.41

2.8 ระดับการรับรูและคาเฉลี่ยการรับรูรายขอของบุคลากรสาธารณสุขจังหวัด
หนองคายเกีย่วกบัการพฒันาบคุลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104  ดานทัศนคตแิละพฤติกรรม
พบวาบุคลากรสาธารณสุขจังหวัดหนองคายมีการรับรูอยูในระดับสูงมากที่สุด รอยละ68.50
ที่เหลืออยูในระดับปานกลาง รอยละ 25.20 และระดับต่ํ า รอยละ 6.50   ดังตารางท่ี 4.18  

ตารางท่ี 4.18   ระดับการรับรูเกี่ยวกบัการพฒันาบุคลากรตามระบบ PSO 1104  
                        ดานทัศนคติและพฤติกรรม

ระดับการรับรู จํ านวน รอยละ
ระดับสงู  (  > 3.35) 231 68.50
ระดับปานกลาง (1.68-3.35) 85 25.20
ระดับต่ํ า (0-1.67) 22 6.30
                  X   = 3.81       ,  SD =  1.23

รวม (N) 338 100.00

เมื่อแยกการรับรูดานทัศนคติและพฤติกรรมเปนรายขอ พบวาหนวยงานสาธารณสุข
จังหวัดหนองคายมีระบบการรับฟงความคิดเห็นของประชาชน    และบุคลากรในหนวยงานมีการ
บริการ ดุจญาติพ่ีนอง มีคาเฉลี่ยการรับรูมากที่สุด 0.88 และ 0.86 ตามล ําดับ   สวนการมีโครงการ
พบปะประชาชนและประชาชนไดพบปะเพื่อแลกเปลี่ยนทัศนคติกับเจาหนาที ่ มีคาเฉลี่ยการรับรู
เพียง 0.63  คาเฉล่ียการรับรูรวม 3.81  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.23  รายละเอียดดังตารางที ่4.19
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ตารางท่ี 4.19  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานการรับรูของบุคลากรสาธารณสุขจังหวัด
                      หนองคายเกีย่วกบัการพฒันาบุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104
                      ดานทัศนคติและพฤติกรรม

ขอ
การรับรูเกี่ยวกับ P.S.O.1104
   ดานทัศนคติและพฤติกรรม X S.D.

1. มีระบบการรับฟงความคิดเห็นของประชาชน 0.88 0.13
2. บุคลากรในหนวยงานของทานมีการบริการดุจญาติพ่ีนอง 0.86 0.18
3. มีการรณรงคใหบุคลากรมีพฤติกรรมการบริการท่ีดี

และยึดถือปฏิบัติตามค ําขวัญของหนวยงาน
0.81 0.22

4. มีโครงการสรางจิตสํ านึกขาราชการ  หลอหลอมคานิยม
ทัศนคติที่ดีเพื่อเปนตัวอยางแกขาราชการทั่วไป

0.63 0.34

5. มีโครงการพบปะประชาชนและประชาชนไดพบปะ
เพื่อแลกเปลี่ยนทัศนคติกับเจาหนาที่

0.63 0.36

รวม 3.81 1.23

2.9 ระดับการรับรูและคาเฉลี่ยการรับรูรายขอของบุคลากรสาธารณสุขจังหวัด
หนองคายเก่ียวกับการพฒันาบุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104  ดานจิตส ํานึกในการบริการ
ประชาชน  พบวาบุคลากรสาธารณสุขจังหวัดหนองคายมีระดับการรับรูอยูในระดับสูงมากที่สุด
รอยละ 62.70   ที่เหลืออยูในระดับปานกลาง รอยละ 29.60  ระดับต่ํ า รอยละ 7.70  ดังตารางท่ี 4.20
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ตารางท่ี 4.20   ระดับการรับรูเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรตามระบบ  PSO 1104
                        ดานจิตสํ านึกในการบริการประชาชน

ระดับการรับรู จํ านวน รอยละ
ระดับสงู  (  > 4.01) 212 62.70
ระดับปานกลาง  (2.01-4.01) 100 29.60
ระดับต่ํ า (0-2.00)  26 7.70
                  X   = 4.75       ,  SD =  1.33

รวม 338 100.00

เมือ่แยกการรับรูดานจิตส ํานึกในการใหบริการประชาชนเปนรายขอ  พบวาหนวยงาน
สาธารณสุขจังหวัดหนองคายมีการรับรูวาหนวยงานมีโครงการตางๆ ที่สงเสริมการท ํางาน และ
เจตคติที่ดีตอหนวยงาน เชน โครงการ 5 ส. มีคาเฉลี่ยการรับรูมากที่สุด 0.91  สวนล ําดับรองลงมา
คือหนวยงานดานประชาสัมพันธ มีคาเฉลี่ยการรับรู 0.85 และมีการรับรูนอยท่ีสุดคือมีการจัด
ระบบคิวรอรับบริการแบบ First come first serve  และมีเจาหนาที่คอยขานเรียกตามลํ าดับคิว
ตลอดเวลา มีคาเฉลี่ยการรับรูเพียง 0.69 สวนคาเฉล่ียการรับรูรวม 4.75 คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.33
รายละเอียดดังตารางที่ 4.21

ตารางท่ี 4.21  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานการรับรูของบุคลากรสาธารณสุขจังหวัด
                    หนองคายเกีย่วกบัการพฒันาบุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104
                    ดานจิตสํ านึกในการใหบริการประชาชน

ขอ
การรับรูเกี่ยวกับ P.S.O.1104

   ดานจิตสํ านึกในการใหบริการประชาชน X S.D.

1.  มีโครงการตางๆ ที่สงเสริมการท ํางาน และเจตคติท่ีดีตอหนวย
งาน  เชน  โครงการ 5 ส.

0.91 0.09

2.  ดานประชาสัมพันธ
  2.1  มีหนวยงานประชาสัมพันธใหขอมูลขาวสารแกผูมาติดตอ
  2.2 มีบุคลากรใหบริการ

0.85 0.19
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ตารางท่ี 4.21  (ตอ)

ขอ
การรับรูเกี่ยวกับ P.S.O.1104

   ดานจิตสํ านึกในการใหบริการประชาชน X S.D.

3.  มีเจาหนาที่ประจ ําเพ่ือใหบริการแกประชาชนอยางตอเน่ือง
ในชวงหยุดพัก

0.81 0.21

4.   มีระบบการรับฟงความคิดเห็นของประชาชน 0.76 0.26
5.  มีคณะกรรมการพจิารณาขอเสนอแนะของประชาชน  เพื่อผลัก
ดันใหเกดิโครงการตามความประสงค

0.73 0.27

6.   มีการจัดระบบคิวรอรับบริการแบบ First come first serve
 และมีเจาหนาที่คอยขานเรียกตามลํ าดับคิวตลอดเวลา

0.69 0.31

รวม 4.75 1.33

2.10 ระดับการรับรูและคาเฉลี่ยการรับรูรายขอของบุคลากรสาธารณสุขจังหวัด
หนองคายเก่ียวกับการพฒันาบุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104  ดานความรับผิดชอบตอ
ตนเองและงาน  พบวาบุคลากรสาธารณสุขจังหวัดหนองคายมีระดับการรับรูอยูในระดับสูงมากที่
สุดรอยละ 72.5 ที่เหลืออยูในระดับปานกลาง รอยละ 20.70  และระดับต่ํ า รอยละ 6.80 ดังตารางท่ี
4.22

ตารางท่ี 4.22  ระดับการรับรูเกี่ยวกบัการพฒันาบุคลากรตามระบบ PSO 1104  ดานความรับผิดชอบ
   ตอตนเองและงาน

ระดับการรับรู จํ านวน รอยละ
ระดับสงู  (  > 5.35) 245 72.50
ระดับปานกลาง (2.68-5.35) 70 20.70
ระดับต่ํ า (0-2.67) 23 6.80
                  X   = 6.29       ,  SD =  2.02

รวม 338 100.00
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เม่ือแยกการรับรูดานความรับผิดชอบตอตนเองและงานเปนรายขอ  พบวา หนวยงานมี
การมอบหมายงานในกรณีที่เจาหนาคนใดไมสามารถมาปฏิบัติงานได   มีคาเฉลี่ยการรับรูมากที่สุด
0.89   รองลงมาคือหนวยงานใหบุคลากรมีการก ําหนดมาตรฐาน กฎเกณฑ ระเบียบขอบังคับในการ
ปฏบัิติงานของเจาหนาท่ี  และมีการระบุขอบเขตอํ านาจหนาท่ีตามตํ าแหนงหนาที่อยางเปนลาย
ลักษณอักษร มีคาเฉลี่ยเทากันคือ  0.84  สวนหนวยงานมีการประเมินผลการดํ าเนินงานประจํ าปของ
ตนเองเพื่อการปรับปรุงพัฒนา มีคาเฉลี่ยการรับรูเพียง 0.73   คาเฉล่ียการรับรูรวม 6.29  สวนเบ่ียง
เบนมาตรฐาน 2.02  รายละเอียดดังตารางที ่4.23

ตารางท่ี 4.23  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานการรับรูของบุคลากรสาธารณสุขจังหวัด
                      หนองคายเกีย่วกบัการพฒันาบุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104
                      ดานความรับผิดชอบตอตนเองและงาน

ขอ
การรับรูเกี่ยวกับ P.S.O.1104

   ดานความรับผิดชอบตอตนเองและงาน X S.D.

1. ในกรณีเจาหนาที่คนใดไมสามารถมาปฏิบัติงานได
จะตองมีการมอบหมายใหเจาหนาที่คนรับผิดชอบแทน

0.89 0.13

2. มีการก ําหนดมาตรฐาน กฎเกณฑ ระเบียบขอบังคับ
ในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ี

0.84 0.22

3.  มีการระบุขอบเขตอํ านาจหนาท่ีตามตํ าแหนงหนาท่ี
อยางเปนลายลักษณอักษร

0.84 0.21

4.  ใหบุคลากรในหนวยงานก ําหนดเปาหมาย/แผนการดํ าเนินงาน
ของตนเอง โดยมีรายงานความคืบหนา

0.76 0.28

5.  มีแผนปายแสดงตํ าแหนง ของเจาหนาที่แตละคนปดประกาศไว
บริเวณจุดใหบริการ หรือโตะท ํางานของแตละคนอยางชัดเจน

0.75 0.29

6.  มีระบบการตรวจสอบการด ํา เนินงานของตนเองเปนระยะ 0.74 0.30
7.  ใหบุคลากรในหนวยงานก ําหนดงบประมาณในการด ําเนิน

แผนงานโครงการตางๆ
0.74 0.29
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ตารางท่ี 4.23  (ตอ)

ขอ
การรับรูเกี่ยวกับ P.S.O.1104

   ดานความรับผิดชอบตอตนเองและงาน X S.D.

8.  ใหบุคลากรมีการประเมินผลการดํ าเนินงานประจํ าปของตนเอง
เพื่อการปรับปรุงพัฒนา

0.73 0.30

รวม 6.29 2.02

3.  เปรียบเทียบการรับรูกับลักษณะท่ีศึกษาเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากร  ตามระบบ
     มาตรฐาน P.S.O.1104

3.1 ลักษณะสวนบุคคล
3.1.1 อายุ   คาเฉลี่ยการรับรูในกลุมอายุที่มากขึ้นจะมีการรับรูในแตละดานเพิ่ม

ขึ้นในทุกดาน เมื่อวิเคราะหเปรียบเทียบการรับรูเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรตามระบบ P.S.O.1104
ระหวางกลุมอายุนอยกวา 30 ป  30-40 ป  และมากกวา 40 ป  พบวา การรับรูในภาพรวมในแตละ
กลุมอายุมีความแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (P=0.01) เปนไปตามสมมุติฐาน
ขอท่ี 1 ลักษณะสวนบุคคล กับการรับรูมีความแตกตางกัน  และเม่ือเปรียบเทียบการรับรูในแตละ
ดาน แยกตามกลุมอาย ุพบวาการนิเทศ  ดานคุณธรรม  ดานการพฒันาจริยธรรม  สมรรถนะ
เจาหนาท่ี  ประสิทธิภาพและประสิทธิผล  มีการรับรูแตกตางกันทั้งภายในกลุมและระหวางกลุม
ระดับนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  (P=0.02, 0.00,0.02 ,0.00 และ0.05 ตามล ําดับ)  สวนการ
ประเมินสัม ฤทธิผล  ทัศนคติและพฤติกรรม  จิตส ํานึกในการบริการประชาชน ความรับผิดชอบ
ตอตนเองและงาน  ไมมีความแตกตางในการรับรูทั้งภายในกลุมและระหวางกลุม  รายละเอียดดัง
ตารางท่ี 4.24

เมื่อทดสอบความแตกตางเปนรายคูโดยใชวิธีของเชฟเฟ   การรับรูการนิเทศงาน
ดานคุณธรรมและดานการพัฒนาจริยธรรม พบวากลุมอายุนอยกวา 30 ป กับกลุมอายุมากกวา 40 ป
มีการรับรูแตกตางกันอยางมีระดับนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  ดานสมรรถนะเจาหนาท่ี  พบวา
กลุมอายุนอยกวา 30 ป  กับกลุมอายุระหวาง 30-40 ป  กลุมอายุนอยกวา 30 ป  กับกลุมอายุมากกวา
40 ป   มีการรับรูแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05   ดังรายละเอียดตารางที่  4.25 –
4.28  ในภาคผนวก ค



ตารางที่ 4.24   การเปรียบเทียบการรับรูเกีย่วกบัการพฒันาบุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104  แยกตามกลุมอายุ

การรับรู  PSO1104 < 30 ป 30-40 ป >40 ป MSB MSw F P-value
N X SD SE N X SD SE N X SD SE

1. การนิเทศ 81 4.85 2.27 0.33 153 5.37 2.16 0.31 104 5.59 2.14 0.33 18.01 4.96 3.64 0.02*
2. ดานคุณธรรม 81 5.39 2.42 0.41 153 5.92 2.72 0.35 104 6.64 2.83 0.41 43.31 7.41 5.84 0.00*
3. การพัฒนาจริยธรรม 81 3.41 1.47 0.22 153 3.52 1.42 0.19 104 3.87 1.41 0.22 8.52 2.17 3.94 0.02*
4. สมรรถนะเจาหนาที่ 81 3.20 1.71 0.25 153 3.88 1.68 0.23 104 4.08 1.72 0.25 18.65 2.95 6.33 0.00*
5. ประสิทธิภาพ

และประสิทธิผล
81 4.93 1.90 0.33 153 5.24 2.24 0.28 104 5.75 2.15 0.33 14.76 4.78 3.09 0.05*

6. ระบบประเมิน
สัมฤทธิผล

81 4.27 2.37 0.36 153 4.20 2.36 0.31 104 4.55 2.39 0.31 4.58 5.81 0.79 0.46

7. ทัศนคติและ
พฤติกรรม

81 3.71 1.09 0.17 153 3.88 1.22 0.17 104 3.89 1.15 0.18 1.35 1.51 0.89 0.41

8. จิตสํ านึกในการ
บริการประชาชน

81 4.47 1.35 0.18 153 4.90 1.19 0.18 104 4.82 1.37 0.39 6.20 1.76 3.53 0.30

9. ความรับผิดชอบ
ตอตนเองและงาน

81 6.12 1.94 0.30 153 6.35 2.03 0.28 104 6.38 1.94 0.30 2.42 4.10 0.59 0.56

ภาพรวมการรับรู 81 40.38 12.06 1.95 153 43.29 12.57 1.81 104 45.59 12.91 1.95 873.57 172.76 5.06 0.01*
* P! 0.05
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3.1.2 เพศ   เมื่อเปรียบเทียบการรับรูในภาพรวมแยกตามเพศ พบวาไมมีความ
แตกตางกัน  และเมื่อเปรียบเทียบการรับรูในรายดานแยกตามเพศ พบวามีเพียงความรับผิดชอบตอ
ตนเองและงานเทานั้นที่มีความแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (P = 0.00)  โดย
ผูชายมีการรับรูดานความรับผิดชอบมากกวาผูหญิง  สวนดานการนิเทศ  ดานคุณธรรม  การพัฒนา
จริยธรรม  สมรรถนะเจาหนาท่ี  ดานประสิทธิภาพและประสิทธิผล  ระบบประเมินสัมฤทธิผล
ทัศนคติและพฤติกรรม  จิตส ํานึกในการใหบริการประชาชน  ไมมีความแตกตางกัน รายละเอียด
ดังตารางท่ี 4.29

ตารางท่ี 4.29  การเปรียบเทียบการรับรูเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104   
                       แยกตามเพศ

การรับรูเก่ียวกับ
P.S.O.1104

ชาย หญิง

N X SD N X SD

t P-
value

1. การนิเทศ 93 5.28 2.37 244 5.27 2.20 0.01 0.98
2. ดานคุณธรรม 92 6.43 2.83 243 5.85 2.72 1.68 0.09
3. การพัฒนาจริยธรรม 93 3.67 1.42 244 3.53 1.50 0.79 0.42
4. สมรรถนะเจาหนาท่ี 93 3.88 1.68 243 3.75 1.77 0.59 0.55
5. ประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล
93 5.46 2.17 243 5.19 2.20 1.01 0.31

6. ระบบประเมินสัมฤทธิผล 92 4.42 2.34 242 4.26 2.43 0.53 0.59
7. ทัศนคติและพฤติกรรม 93 3.97 1.21 244 3.74 1.22 1.56 0.11
8. จิตสํ านึกในการใหบริการ

ประชาชน
93 4.93 1.37 244 4.68 1.31 1.54 0.12

9. ความรับผิดชอบตอ
ตนเองและงาน

93 6.77 1.58 244 6.11 2.14 3.09 0.00
*

ภาพรวมของการรับรู 93 43.76 13.62 244 42.30 13.18 0.89 0.37
* P" 0.05
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3.1.3 การศึกษา  คาเฉลี่ยการรับรูในกลุมการศึกษาสูงขึ้น จะมีการรับรูในแตละ
ดานเพิ่มขึ้นในทุกดาน  จากการวิเคราะหเปรียบเทียบการรับรูเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรตามระบบ
มาตรฐาน P.S.O.1104  ระหวางกลุมตํ ่ากวาระดับปริญญาตรี  ระดับปริญญาตรี  และระดับสูงกวา
ปริญญาตรี  พบวา การรับรูในภาพรวมในแตละกลุมระดับการศึกษาไมมีความแตกตางกัน ซึ่งเปน
ไปตามสมมุติฐานขอ 1 ที่ตั้งไว และเม่ือเปรียบเทียบการรับรูในแตละดาน แยกตามระดับการศึกษา
พบวา ดานการนิเทศ ดานคุณธรรม  การพฒันาจริยธรรม  สมรรถนะเจาหนาที่ประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล  ระบบประเมินสัมฤทธิผล  ทัศนคติพฤติกรรม  จิตส ํานึกในการบริการประชาชน
ความรับผิดชอบตอตนเองและงาน  ไมมีความแตกตางกัน  รายละเอียดดังตารางที ่4.30  และเมื่อ
ทดสอบความแตกตางเปนรายคูโดยใชวิธีของเชฟเฟ  ไมพบความแตกตางรายคูในทุกรายดาน



ตารางที่ 4.30   การเปรียบเทียบการรับรูเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104 แยกตามระดับการศึกษา

การรับรูเกี่ยวกับ ตํ่ ากวาปริญญาตรี ปรญิญาตรี สูงกวาปริญญาตรี MSB MSw F P-value
PSO1104 N X SD SE N X SD SE N X SD SE

1. ดานการนิเทศ 116 5.26 2.21 0.26 211 5.35 2.21 1.53 9 5.33 2.23 4.59 0.37 5.06 0.07 0.92
2. ดานคุณธรรม 116 6.33 2.59 0.31 211 5.81 2.75 0.93 9 6.88 3.29 0.95 12.87 7.59 1.69 0.18
3. การพัฒนาจริยธรรม 116 3.85 1.32 0.17 211 3.46 1.48 0.50 9 3.88 1.45 0.51 4.55 2.19 2.07 0.12
4. สมรรถนะเจาหนาที่ 116 4.07 1.69 0.20 211 3.61 1.72 0.59 9 4.11 1.90 0.60 7.26 3.01 2.41 0.09
5. ประสิทธิภาพ

และประสิทธิผล
116 5.42 2.19 0.25 211 5.26 2.14 0.74 9 5.55 2.00 0.76 1.08 4.85 0.22 0.79

6. ระบบประเมิน
สัมฤทธิผล

116 4.70 0.00 0.25 211 4.13 2.47 0.74 9 4.11 2.20 0.76 12.44 5.73 2.16 0.16

7. ทัศนคติพฤติกรรม 116 3.89 1.19 0.42 211 3.81 1.15 0.41 9 4.00 1.32 0.42 0.72 1.51 0.47 0.62

8. จิตสํ านึกในการ
บริการประชาชน

116 4.64 1.38 0.46 211 4.83 1.27 0.45 9 5.11 0.78 0.46 2.21 1.78 1.24 0.28

9. ความรับผิดชอบ
ตอตนเองและงาน

116 6.34 1.98 0.23 211 6.31 1.97 0.70 9 5.66 2.29 0.69 1.98 4.11 0.48 0.61

ภาพรวมการรับรู 116 44.54 12.21 1.53 211 42.60 12.80 4.59 9 44.66 15.00 4.52 119.12 176.56 0.67 0.51
* P! 0.05
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3.2 ลักษณะดานเศรษฐกิจและสังคม
3.2.1 รายได   คาเฉลี่ยการรับรูในกลุมที่มีรายไดมากขึ้น  จะมีการรับรูในแตละ

ดานเพ่ิมข้ึน  เมื่อวิเคราะหเปรียบเทียบการรับรูเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรตามระบบ P.S.O. 1104
ระหวางกลุมที่มีรายไดนอยกวา 10,000 บาท  กลุมที่มีรายไดระหวาง 10,001 – 15,000 บาท  และ
กลุมที่มีรายไดมากกวา 15,000 บาท  พบวาการรับรูในภาพรวมในแตละกลุมรายได  มีความแตกตาง
กนัอยางมนียัส ําคญัทางสถติิทีร่ะดับ 0.05  (P =0.00)  ไมเปนไปตามสมมติฐานขอ 2 และเม่ือเปรียบเทียบ
การรับรูในแตละดานแยกตามกลุมรายได  พบวา  ดานการนิเทศ  ดานคณุธรรม การพฒันา จริยธรรม
สมรรถนะเจาหนาท่ี  ประสิทธิภาพและประสิทธิผล  ระบบประเมินสัมฤทธิผล  ทัศนคติและ
พฤติกรรม  จิตสํ านึกในการบริการประชาชน  ความรับผิดชอบตอตนเองและงาน  มีความแตกตาง
กันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (P = 0.00, 0.00, 0.00, 0.01, 0.00, 0.02, 0.02, 0.00 และ
0.00  ตามล ําดับ)  ดังรายละเอียดในตารางที่ 4.31

เมือ่ทดสอบความแตกตางเปนรายคูโดยใชวิธขีองเชฟเฟ   การรับรูดานการนิเทศงาน
พบวากลุมที่มีรายไดนอยกวา 10,000 บาท กับกลุมที่มีรายไดมากกวา 15,000 บาท  และกลุมที่มี
รายไดระหวาง 10,001-15,000 บาท  กับกลุมที่มีรายไดมากกวา 15,000 บาท    มีความแตกตางกัน
อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05   ดานคุณธรรม พบวา กลุมที่มีรายไดนอยกวา 10,000 บาท
กับกลุมที่มีรายไดระหวาง 10,001-15,000 บาท และกลุมที่มีรายไดนอยกวา 10,000 บาท กับกลุมที่
มีรายไดมากกวา 15,000 บาท  มีความแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05   ดานการ
พัฒนาจริยธรรม พบวา กลุมที่มีรายไดนอยกวา 10,000 บาท กับกลุมที่มีรายไดมากกวา 15,000 บาท
และกลุมที่มีรายไดระหวาง 10,001-15,000 บาท กับกลุมที่มีรายไดมากกวา 15,000 บาท มีความ
แตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  ดานสมรรถนะเจาหนาท่ี  พบวา กลุมที่มีรายได
นอยกวา 10,000 บาท กับกลุมที่มีรายไดมากกวา 15,000 บาท มีความแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05  ดานประสิทธิภาพและประสิทธิผล พบวา กลุมที่มีรายไดนอยกวา 10,000
บาท กับกลุมที่มีรายไดมากกวา 15,000 บาท  และกลุมที่มีรายไดระหวาง 10,001-15,000 บาท กับ
กลุมที่มีรายไดมากกวา 15,000 บาท  มีความแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
ดานการประเมินสัมฤทธิผล  ดานทัศนคติและพฤติกรรม ดานจิตส ํานึกในการบริการประชาชน
ดานความรับผิดชอบตอตนเองและงาน  พบวากลุมที่มีรายไดนอยกวา 10,000 บาท กับกลุมที่มี
รายไดมากกวา 15,000 บาท  มคีวามแตกตางกนัอยางมนัียส ําคญัทางสถติิทีร่ะดับ 0.05   ดังรายละเอียด
ตารางท่ี 4.32-4.40  ในภาคผนวก ค



ตารางที่ 4.41   การเปรียบเทียบการรับรูเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร ตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104  แยกตามประสบการณการท ํางาน

การรับรูเกี่ยวกับ 1-10 ป 11-20 ป >20 ป MSB MSw F P-value
PSO1104 N X SD SE N X SD SE N X SD SE

1. ดานการนิเทศ 234 5.15 2.25 0.29 78 5.73 2.03 0.47 25 5.56 2.08 0.52 12.15 4.99 2.43 0.09
2. ดานคุณธรรม 234 5.82 2.59 0.36 78 6.38 2.94 0.57 25 6.78 3.05 0.63 24.28 7.52 3.22 0.04*
3. การพัฒนาจริยธรรม 234 4.02 1.65 0.19 78 3.63 1.45 0.31 25 4.08 1.27 0.33 4.99 2.18 2.28 0.10
4. สมรรถนะเจาหนาที่ 234 3.58 1.75 0.22 78 4.17 1.61 0.36 25 4.43 1.50 0.39 19.40 2.94 6.58 0.00*
5. ประสิทธิภาพ

และประสิทธิผล
234 5.22 2.13 0.28 78 5.42 2.27 0.46 25 6.00 1.88 0.50 7.98 4.81 1.65 0.19

6. ระบบประเมิน
สัมฤทธิผล

234 4.23 2.35 0.32 78 4.46 2.46 0.51 25 4.73 2.33 0.56 6.64 5.79 1.14 0.31

7. ทัศนคติพฤติกรรม 234 3.81 1.14 0.16 78 3.90 1.22 0.25 25 4.00 1.27 0.28 0.33 1.51 0.22 0.80
8. จิตสํ านึกในการ

บริการประชาชน
234 4.68 1.30 0.17 78 4.90 1.28 0.27 25 5.26 1.17 0.30 6.05 1.75 3.34 0.03*

9. ความรับผิดชอบ
ตอตนเองและงาน

234 6.15 2.06 0.26 78 6.69 1.71 0.42 25 6.56 1.85 0.46 11.04 4.05 2.72 0.06

ภาพรวมการรับรู 234 42.22 12.51 1.72 78 45.32 12.91 2.77 25 47.34 12.18 3.03 688.57 173.86 3.96 0.02*
* P! 0.05
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 3.2.2 ประสบการณการทํ างาน  ผูที่มีประสบการณการท ํางานมากขึ้น จะมีการรับ
รูแตละดานเพ่ิมข้ึน  จากการวิเคราะหเปรียบเทียบการรับรูเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรตามระบบ
มาตรฐาน P.S.O. 1104  ระหวางกลุมที่มีประสบการณการท ํางาน 1-10 ป  กลุมที่มีประสบการณการ
ท ํางานระหวาง 11-20 ป  และกลุมที่มีประสบการณการท ํางานมากกวา 20 ป  พบวาการรับรูใน
ภาพรวม ในแตละกลุมมีความแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที ่0.05(P= 0.02) ไมเปนไปตาม
สมมุติฐานขอที ่2  และเมื่อเปรียบเทียบการรับรูในแตละดานแยกตามกลุมประสบการณ  พบวา
ระบบคุณธรรม ,สมรรถนะเจาหนาท่ี และจิตสํ านึกในการบริการประชาชน   มีความแตกตางกัน
ทั้งภายในกลุมและระหวางกลุมอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (P= 0.04 ,0.00  และ 0.03
ตามล ําดับ) สวนดานการนิเทศ  การพฒันาจริยธรรม  ประสิทธิภาพและประสิทธิผล การประเมิน
สัมฤทธิผล ทัศนคติและพฤติกรรม ความรับผิดชอบตอตนเองและงาน  ไมมีความแตกตางกัน
รายละเอียดดัง ตารางท่ี 4.41

เมื่อทดสอบความแตกตางเปนรายคูโดยใชวิธีของเชฟเฟ    การรับรูดานคุณธรรม
พบวากลุมที่มีประสบการณการท ํางาน 1-10 ป กับกลุมที่มีประสบการณการท ํางานมากกวา 20 ป
มีความแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  ดานสมรรถนะเจาหนาท่ี พบวา กลุมที่มี
ประสบการณการท ํางาน 1-10 ป กับกลุมที่มีประสบการณการท ํางานระหวาง 11-20 ป     และกลุม
ที่มีประสบการณ 1-10 ป กับกลุมที่มีประสบการณมากกวา 20 ป  มีความแตกตางกันอยางมีนัย
ส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สวนดานจิตสํ านึกในการบริการประชาชน พบวากลุมที่มีประสบการณ
1-10 ป กับกลุมที่มีประสบการณ มากกวา 20 ป มีความแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ
0.05  รายละเอียดดังตารางที่ 4.42-4.44   ในภาคผนวก ค
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3.2.3 บทบาทหนาท่ีหลักเก่ียวกับ P.S.O.  การเปนคณะกรรมการ P.S.O. จะมีการ
รับรูเพ่ิมข้ึนในทุกดาน  จากการวิเคราะหเปรียบเทียบการรับรูเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร ตามระบบ
มาตรฐาน P.SO.1104 ระหวางกลุมเปนคณะกรรมการ P.S.O. กลุมที่ไมเปนคณะกรรมการ P.S.O.
และกลุมที่เปนคณะกรรมการอื่นๆ  พบวาการรับรูในภาพรวมในแตละกลุมมีความแตกตางกันอยาง
มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (P =0.01)  ไมเปนไปตามสมมติฐานขอที ่2 (การรับรูลักษณะดาน
สังคมและเศรษฐกิจ ไดแกรายได ประสบการณในการงาน  บทบาทหนาที่หลัก กับการรับรู)  และ
เมื่อเปรียบเทียบการรับรูในแตละดาน แยกตามกลุม  พบวา ดานการนิเทศ  ดานสมรรถนะเจาหนาท่ี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล  ความรับผิดชอบตอตนเองและงาน  มีความแตกตางกันอยางมี
นัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05   (P = 0.01 ,0.04 ,0.01 และ 0.02 ตามล ําดับ)  สวนดานคุณธรรม
การพฒันาจริยธรรม  ระบบการประเมินสัมฤทธิผล  ดานทัศนคติและพฤติกรรม จิตส ํานึกในการ
บริการประชาชน  ไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (P-value = 0.16,
0.21, 0.16, 0.24 และ 0.73  ตามล ําดับ)  รายละเอียดดังตารางที ่4.45

เมื่อทดสอบความแตกตางเปนรายคูโดยใชวิธีของเชฟเฟ   การรับรูดานการนิเทศ
ดานสมรรถนะเจาหนาท่ี พบวากลุมที่เปนคณะกรรมการ P.S.O. กับกลุมที่ไมไดเปนคณะกรรมการ
P.S.O. มีการรับรูแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  สวนดานประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล พบวา กลุมเปนคณะกรรมการ P.S.O. กับกลุมที่ไมไดเปนคณะกรรมการ P.S.O.
และกลุมเปนคณะกรรมการ P.S.O. กับกลุมที่เปนคณะกรรมการอื่นๆ  มีการรับรูแตกตางกันอยาง
มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05   ดังตารางท่ี 4.46 – 4.48   ในภาคผนวก ค
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3.3 ลักษณะดานต ําแหนงทางราชการ   เมื่อเปรียบเทียบการรับรูในภาพรวมแยกตาม
ตํ าแหนงทางราชการ พบวามีความแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญท่ีระดับ 0.05    (P = 0.02)  เปนไป
ตามสมมติฐานขอ 3  (ผูบริหารและผูปฏบิติัมรีะดับการรับรูเกีย่วกบัการพฒันาบคุลากรตามมาตรฐาน
P.S.O.1104  แตกตางกัน)  และเมื่อเปรียบเทียบในรายดานแยกตามตํ าแหนงทางราชการ พบวา
ดานคุณธรรม  ดานการพัฒนาจริยธรรม  ประสิทธิภาพและประสิทธิผล  ความรับผิดชอบตอตนเอง
และงาน   มีความแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญท่ีระดับ 0.05 (P = 0.00, 0.01, 0.03 , และ 0.02  ตาม
ลํ าดับ)  สวนดานการนิเทศ  สมรรถนะเจาหนาท่ี   ระบบการประเมินสัมฤทธิผล   ทัศนคติและ
พฤติกรรม  จิตสํ านึกในการใหบริการประชาชน  มีการรับรูไมแตกตางกันรายละเอียดดังตารางที่
4.49

ตารางท่ี 4.49  การเปรียบเทียบการรับรูเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร ตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104      
                       แยกตามตํ าแหนงทางราชการ

ผูบริหาร ผูปฏิบัติการรับรูเกี่ยวกับ
P.S.O.1104 N X SD N X SD

t P-value

1. ระบบการนิเทศ 85 5.60 2.01 253 5.17 2.31 1.63 0.10
2. ระบบคุณธรรม 85 6.81 2.49 253 5.74 2.79 3.12 "0.001*
3. การพัฒนาจริยธรรม 85 3.90 1.23 253 3.46 1.54 2.38 0.01*
4. สมรรถนะเจาหนาที่ 85 3.95 1.52 253 3.73 1.81 1.07 0.28
5. ประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล
85 5.65 1.89 253 5.13 2.27 2.08 0.03*

6. ระบบประเมินสัมฤทธิผล 85 4.46 2.28 253 4.24 2.45 0.75 0.45
7. ทัศนคติและพฤติกรรม 85 3.90 1.06 253 3.77 1.27 0.91 0.36
8. จิตสํ านึกในการใหบริการ

ประชาชน
85 4.65 1.38 253 4.78 1.31 0.71 0.45

9. ความรับผิดชอบตอ
ตนเองและงาน

85 6.72 1.68 253 6.14 2.10 2.31 0.02*

ภาพรวมของการรับรู 85 45.58 10.78 253 41.74 13.93 2.31 0.02*
* P"0.05
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3.4 สิ่งสนับสนุนอื่นๆ
3.4.1 การไดรับการอบรมเก่ียวกับ P.S.O.   เมื่อเปรียบเทียบการรับรูในภาพรวม

แยกตามการไดรับการอบรม P.S.O. พบวามีความแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ
0.001 (P< 0.00)  และเม่ือเปรียบเทียบเปนรายดานแยกตามการไดรับการอบรม พบวาการรับรูใน
ดานการนิเทศงาน   การพฒันาจริยธรรม  สมรรถนะเจาหนาท่ี  ประสิทธิภาพและประสิทธิผล
จิตส ํานึกในการใหบริการประชาชน  ความรับผิดชอบตอตนเองและงาน  มีความแตกตางกันอยางมี
นัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.001  (P< 0.001 ทุกดาน )  สวนดานระบบคุณธรรม  ระบบการประเมิน
สัมฤทธิผล  ทัศนคติและพฤติกรรม มีความแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
( P = 0.03 ,0.03 และ0.05 ตามล ําดับ )  รายละเอียดดังตารางที ่4.50

ตารางท่ี 4.50  การเปรียบเทียบการรับรูเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร ตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104
                       แยกตามการไดรับการอบรม P.S.O.

การรับรูเกี่ยวกับ ไดอบรม ไมไดอบรม
P.S.O.1104 N X SD N X SD

t P-value

1. ดานการนิเทศ 85 6.34 1.82 253 4.91 2.26 5.22 < 0.001 **
2. ดานคุณธรรม 85 6.77 2.68 253 5.75 2.74 2.97 0.03*
3. การพัฒนาจริยธรรม 85 4.09 1.29 253 3.40 1.50 3.79 < 0.001**
4. สมรรถนะเจาหนาที่ 85 4.51 1.60 253 3.54 1.72 4.56 < 0.001**
5. ประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล

85 6.03 1.86 253 5.00 2.24 3.79 < 0.001**

6. ระบบประเมินสัมฤทธิผล 85 4.78 2.29 253 4.13 2.43 2.13 0.03*
7. ทัศนคติและพฤติกรรม 85 4.02 1.11 253 3.73 1.25 1.97 0.05*
8. จิตสํ านึกในการใหบริการ
ประชาชน

85 5.15 1.15 253 4.61 1.36 3.25 < 0.001**

9. ความรับผิดชอบตอ
ตนเองและงาน

85 6.88 1.53 253 6.09 2.12 3.14 < 0.001**

ภาพรวมของการรับรู 85 48.48 11.48 253 40.77 13.32 4.76 < 0.001**
* P" .05  ** P" .001
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3.4.2 แหลงขอมูลขาวสารเกี่ยวกับ P.S.O   เมื่อเปรียบเทียบการรับรูในภาพรวม
แยกตามการไดรับขอมูลขาวสาร  พบวามีความแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001
( P< 0.001) เมื่อเปรียบเทียบการรับรูในรายไดแยกตามการไดรับขอมูลขาวสารเกี่ยวกับ P.S.O.
พบวา   ดานการนิเทศงาน   ดานคณุธรรม  การพฒันาจริยธรรม  สมรรถนะเจาหนาที่   ประสทิธิภาพ
และประสิทธิผล  ทัศนคติและพฤติกรรม    ความรับผิดชอบตอตนเองและงาน    มีความแตกตางกัน
อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001   (  P < 0.001)  เปนไปตามสมมติฐานขอ 4   (สิ่งสนับสนุน
อ่ืนท่ีเก่ียวของ เชนการไดอบรม  การรับสงขอมูลขาวสารตางๆ  ) สวนการประเมินสัมฤทธิผล
จิตส ํานึกในการใหบริการประชาชน  มีความแตกตางอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (P=0.03
,0.05  ตามล ําดับ) รายละเอียดดังตารางที ่4.51

ตารางท่ี 4.51  การเปรียบเทียบการรับรูเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร ตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104
                      แยกตามการไดรับขอมูลขาวสาร

การรับรูเกี่ยวกับ รับขอมูล ไมไดรับขอมูล
P.S.O.1104 N X SD N X SD

t P-value

1. ดานการนิเทศ 104 6.15 1.75 234 4.86 2.33 4.75 < 0.001**
2. ดานคุณธรรม 104 6.75 2.74 234 5.65 2.70 5.02 < 0.001**
3. การพัฒนาจริยธรรม 104 3.93 1.39 234 3.40 1.49 3.42 < 0.001**
4. สมรรถนะเจาหนาที่ 104 4.29 1.50 234 3.57 1.79 3.06 < 0.001**
5. ประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล

104 6.00 1.92 234 4.94 2.23 3.55 < 0.001**

6. ระบบประเมินสัมฤทธิผล 104 4.72 2.27 234 4.11 2.44 2.14 0.03*
7. ทัศนคติและพฤติกรรม 104 4.12 1.01 234 3.65 1.28 3.26 < 0.001**
8. จิตสํ านึกในการใหบริการ
ประชาชน

104 4.96 1.22 234 4.65 1.37 1.92 0.05*

9. ความรับผิดชอบตอ
ตนเองและงาน

104 6.80 1.51 234 6.06 2.17 1.51 < 0.001**

ภาพรวมของการรับรู 104 47.70 11.27 234 40.46 13.57 3.13 < 0.001**
**P< .001 ,  *P  < .05
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4.  ปญหาอุปสรรคและขอเสนอแนะในการพัฒนาบุคลากรตามระบบมาตรฐานสากล
     ของประเทศไทยดานการจัดการและสัมฤทธิผลของงานภาครัฐ P.S.O.1104 ระบบ
     การพัฒนาบุคลากร

บุคลากรสาธารณสุขจังหวัดหนองคาย สวนใหญไมตอบแบบสอบถามในสวนที ่3
เกี่ยวกับปญหาอุปสรรคในการทํ าโครงการ P.S.O. ผูวิจัยใชเวลาในการเก็บขอมูลสวนที ่3 เพิ่มขึ้น
เพื่อใหไดขอมูลครบถวนสมบูรณ และพบวา

4.1 หนวยงานไมมีการชี้แจงเพื่อสรางความเขาใจในการด ําเนินการพัฒนาบุคลากรตาม
ระบบมาตรฐานสากลดานการจัดการและสัมฤทธิผลของงานภาครัฐ  P.S.O.1104 รอยละ 74

4.2 หนวยงานมีข้ันตอนหรือกระบวนการพัฒนาบุคลากร ตามระบบ P.S.O.1104 แต
ไมชัดเจน  รอยละ82

4.3 การพฒันาบุคลากรตามระบบ P.S.O. 1104  สามารถนํ ามาใชในหนวยงานได
เหมาะสม    รอยละ 88

4.4 บุคลากรในหนวยงานสวนใหญมีทัศนคติและพฤติกรรมตอการพัฒนาบุคลากร
ตามระบบ P.S.O.1104 คือ อยากใหหนวยงานชี้แจงนโยบายใหชัดเจน มีการด ําเนินการอยางตอ
เนื่องและจริงจัง

4.5 ในการดํ าเนินงานพัฒนาบุคลากร ตามระบบ P.S.O.1104  ของหนวยงานสวนใหญ
มีปญหาและอุปสรรค รอยละ67 ปญหาคือ ขาดการชี้แจงใหบุคลากรในหนวยงานเขาใจเกี่ยวกับการ
พัฒนาบุคลากรตามระบบ P.S.O.1104   ขอเสนอแนะคือหนวยงานควรจัดประชุมชี้แจงใหบุคลากร
ไดทราบนโยบายและกระบวนการดํ าเนินงานท่ีชัดเจน ซึ่งนํ าไปสูการปฏิบัติที่เปนรูปธรรมและ
การดํ าเนินงานอยางตอเน่ืองเพ่ือนํ าไปสูเปาหมายสูงสุดของโครงการตอไป



บทที ่5
สรุปการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ

การวิจัยคร้ังน้ีเปนการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive Study)    โดยการส ํารวจการรับรู
ของบุคลากรสาธารณสุขจังหวัดหนองคายเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร ตามระบบมาตรฐานสากล
ของประเทศไทยดานจัดการและสัมฤทธิผลของงานภาครัฐ ระบบมาตรฐาน 1104: ระบบการพัฒนา
บุคลากร  สรุปผลการวิจัยไดดังนี้

1.! สรุปผลการวิจัย

1.1 วัตถุประสงคของการวิจัย   การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค ดังน้ี
1.1.1 เพื่อศึกษาระดับการรับรูของบุคลากรสาธารณสุขจังหวัดหนองคายเกี่ยวกับ

การพัฒนาบุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104: ระบบการพัฒนาบุคลากร
1.1.2 เพื่อเปรียบเทียบการรับรูของบุคลากรสาธารณสุขจังหวัดหนองคาย เกี่ยวกับ

ระบบมาตรฐาน  P.S.O.1104 : ระบบการพัฒนาบุคลากร  ระหวาง
1)  ลักษณะสวนบุคคล
2)  ลักษณะทางดานเศรษฐกิจและสังคม
3)  ลักษณะตํ าแหนงทางราชการ

! 4)  สิ่งสนับสนุนอื่นๆ ที่เกี่ยวของ   
1.1.3.  เพื่อศึกษาปญหาอุปสรรค ในการพัฒนาบุคลากรสาธารณสุขจังหวัด

หนองคายตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104 
1.1.4 เพื่อหาขอเสนอแนะและแนวทางการปฏิบัติในการพัฒนาบุคลากร

สาธารณสุขจังหวัดหนองคาย
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1.2 สมมติฐานการวิจัย
1.2.1 สมมติฐานขอที่ 1   ลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา

ที่ตางกันจะมีการรับรูเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร ตามระบบ P.S.O.1104  แตกตางกัน
1.2.2 สมมติฐานขอที่ 2   ลักษณะดานเศรษฐกิจและสังคม ไดแก รายได

ประสบการณในการท ํางาน  บทบาทหนาที่หลักที่ตางกันจะมีการรับรูเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร
ตามระบบ P.S.O.1104  แตกตางกัน

1.2.3 สมมติฐานขอที่ 3   ผูบริหารและผูปฏิบัติมีการรับรูเกี่ยวกับการพัฒนา
บุคลากรตามมาตรฐาน P.S.O.1104  แตกตางกัน

1.2.4 สมมติฐานขอที่ 4   สิ่งสนับสนุนอื่นๆ ที่เกี่ยวของ ไดแก  การไดรับ
การอบรม P.S.O.1104   การไดรับขอมูลขาวสาร  การรับรูเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร  ตามระบบ
P.S.O.1104  แตกตางกัน

                     
1.3 วิธีด ําเนินการวิจัย

1.3.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง   ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ  บุคลากร
สาธารณสุขที่ปฏิบัติงานในหนวยบริการคูสัญญาปฐมภูม ิ(CUP) ของรัฐจํ านวน 13  แหง  จากการ
สุมตัวอยางแบบชัน้ภูม ิ จํ านวนกลุมตัวอยาง 337 คน ซึง่ในการวิจัยคร้ังน้ีผูวิจัยท ําการแบงกลุมตัวอยาง
ที่จะศึกษาในแตละ CUP ออกเปน 2 กลุม คือ กลุมผูบริหารและกลุมผูปฏิบัติ

1.3.2! เครื่องมือการวิจัย  เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเพื่อการวิจัย
คร้ังนี้เปนแบบสอบถาม มีทั้งหมด 3 สวน  ไดแก

1) ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม
2) การรับรูเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรตามระบบมาตรฐานสากลของ

ประเทศไทยดานการจัดการและสัมฤทธิผลของงานภาครัฐ  ระบบมาตรฐาน 1104: ระบบการพัฒนา
บุคลากร  จํ านวน 64 ขอ  แบงออกเปนการรับรูระดับสูง  ระดับปานกลาง  และระดับต่ํ า

3) ปญหาและอุปสรรค  ในการพัฒนาบุคลากรสาธารณสุข   ตามระบบ
มาตรฐานสากลของประเทศไทยดานการจัดการและสัมฤทธิผลของงานภาครัฐ ระบบมาตรฐาน
1104 : ระบบการพัฒนาบุคลากร

1.3.3 การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ   ผูวิจัยนํ าแบบสอบถามซึ่งไดรับการ
พิจารณาแกไขจากอาจารยที่ปรึกษาแลว  นํ าไปใหผูเชี่ยวชาญที่เกี่ยวของจํ านวน 4 ทาน ตรวจสอบ
ความตรงของเน้ือหา (Content Validlity)   และนํ าแบบสอบถามที่ไดรับการปรับปรุงแกไขแลวไป
หาความเช่ือม่ันของเคร่ืองมือ (Reliability)   โดยทดลองใช (Try-out) กับกลุมตัวอยางบุคลากรของ
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ส ํานักงานสาธารณสุขจังหวัดยโสธร จํ านวน 30 คน  แลวนํ าขอมูลที่ไดมาวิเคราะหหาความเที่ยง
ของแบบสอบถาม โดยหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ตามวิธีของครอนบาช
(Cronbach Method)  ไดคาความเที่ยงของการรับรูเทากับ 0.94

1.3.4 การเก็บรวบรวมขอมูล    ผูวิจัยดํ าเนินการเก็บขอมูลโดยแจกแบบสอบถาม
ตามรายชื่อกลุมตัวอยางที่สุมไดในแตละ CUP  จํ านวนทั้งหมด  400 ชุด  ต้ังแตวันท่ี  25 มีนาคม
2547  ถึงวันที ่5 เมษายน 2547   ผูวิจัยดํ าเนินการติดตามและจัดเก็บขอมูลรวมกับนักวิชาการ
สาธารณสุขของ CUP  ไดรับแบบสอบถามกลับคืน  จํ านวน 338 ชุด คิดเปนรอยละ 84.50 ของแบบ
สอบถามที่แจกไปทั้งหมด

1.3.5 การวิเคราะหขอมูล   สถติิเชิงพรรณนา ไดแก  คารอยละ คาเฉลี่ย
สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ใชพรรณนาขอมูลคุณลักษณะของกลุมตัวอยาง  สถิติเชิงวิเคราะหไดแก
สถิติทดสอบที (t-test)  ใชเปรียบเทียบคาความแตกตางของคาเฉลี่ยของการรับรูเกี่ยวกับการพัฒนา
บุคลากร ตามมาตรฐาน P.S.O.1104  ระหวางกลุมผูบริหารกับกลุมผูปฏิบัติ  การไดรับการอบรม
เกี่ยวกับ P.S.O. กับการไมไดรับการอบรม  การไดรับขอมูลขาวสารกับไมไดรับขาวสาร  ANOVA
ใชเปรียบเทียบความแตกตางที่มีมากกวา 2 กลุมขึ้นไป ในการศึกษาครั้งนี้ไดแก อายุ การศึกษา
รายได  ประสบการณการท ํางาน  บทบาทหนาที่หลักเกี่ยวกับ P.S.O. และทดสอบคาความแตกตาง
เปนรายคู  โดยใชวิธีของเชฟเฟกํ าหนดความมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

1.4 ผลการวิจัย
1.4.1 ลักษณะทางประชากรของกลุมตัวอยาง    พบวากลุมตัวอยางสวนใหญอายุ

เฉลี่ย 35.89 ป  เปนเพศหญิง รอยละ 72.20   มีวุฒิการศึกษาสูงสุดระดับปริญญาตรี รอยละ 63.02
รายไดเฉลี่ยเดือนละ 14,676.82 บาท   มีประสบการณในการท ํางานอยูระหวาง 1-10 ป  รอยละ
69.50    ดํ ารงตํ าแหนงผูบริหาร  รอยละ 25.10   ตํ าแหนงผูปฏิบัติ  รอยละ 74.90  บทบาทหนาที่หลัก
ในการพัฒนาบุคลากรสวนใหญไมไดเปนคณะท ํางาน P.S.O. รอยละ 74.26    เคยเขารับการอบรม
P.S.O. รอยละ 25.1 ไมเคยรับการอบรมเกี่ยวกับ P.S.O. 1104 รอยละ 74.90   แหลงขอมูลที่ไดรับ
ขาวสารเกี่ยวกับ P.S.O. 1104 ไดรับจากหัวหนางาน รอยละ 35.21

1.4.2 การรับรูของบุคลากรสาธารณสุขจังหวัดหนองคายการรับรูเก่ียวกับการ
พัฒนาบุคลากรตามระบบมาตรฐานสากลของประเทศไทยดานการจัดการและสัมฤทธิผลของงาน
ภาครัฐ  ระบบมาตรฐาน 1104:ระบบการพัฒนาบุคลากร  ระดับการรับรูของบุคลากรสาธารณสุข
จังหวัดหนองคายเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104  ในภาพรวมทั้ง 9
ดาน พบวา    การรับรูของบุคลากรสาธารณสุขจังหวัดหนองคาย  มีการรับรูอยูในระดับสูงมากที่สุด
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รอยละ 55.30   มีคาเฉลี่ยของการรับรูเทากับ 42.71    คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 13.30    
ระดับการรับรูดานการนิเทศ  พบวามีการรับรูอยูในระดับตํ ่ามากที่สุด รอยละ 52.70   คาเฉลี่ยการ
รับรูดานการนิเทศมีคาเทากับ  5.28   สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 2.24   ดานระบบคุณธรรม   
พบวาสวนใหญมีการรับรูอยูในระดับต่ํ า  รอยละ 79.00  มีคาเฉลี่ยการรับรูดานคุณธรรมเทากับ 6.01
สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 2.76   ดานระบบพฒันาจริยธรรม   พบวามีการรับรูอยูในระดับ
ปานกลางมากที่สุด  รอยละ 58.00   มีคาเฉลี่ยการรับรูดานระบบพัฒนาจริยธรรมเทากับ 3.57
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เทากับ 1.48   ดานสมรรถนะเจาหนาท่ี  พบวาบุคลากร สาธารณสุขจังหวัด
หนองคายมกีารรับรูอยูในระดับสงูมากทีส่ดุรอยละ 58.60   มคีาเฉลีย่การรับรูดานสมรรถนะเจาหนาที่
เทากับ 3.79  ดานประสิทธิภาพและประสิทธิผลพบวามีการรับรูอยูในระดับสูงมากที่สุดรอยละ
52.40  คาเฉลี่ยการรับรูดานประสิทธิภาพและประสิทธิผลเทากับ 5.26  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน มี
คาเทากับ 2.19   ดานระบบการประเมินสัมฤทธิผล  พบวาสวนใหญมีการรับรูอยูใน ระดับปานกลาง
มากที่สุด รอยละ 40.30  คาเฉลี่ยดานระบบการประเมินสัมฤทธิผลเทากับ 4.30  สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐานมีคาเทากับ 2.41   ทัศนคติและพฤติกรรมพบวาบุคลากรสาธารณสุขจังหวัดหนองคาย
สวนใหญมีการรับรูอยูในระดับสูงมากที่สุด รอยละ68.50  มีคาเฉล่ียการรับรูดานทัศนคติและ
พฤติกรรม เทากับ 3.81 และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เทากับ 1.23  ดานจิตส ํานึกในการบริการ
ประชาชน  พบวามีระดับการรับรูอยูในระดับสูงมากที่สุด รอยละ 62.70   คาเฉล่ียการรับรูดาน
จิตส ํานึกในการบริการประชาชนเทากับ 4.75  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 1.33   ดานความรับ
ผิดชอบตอตนเองและงาน  พบวาสวนใหญมีระดับการรับรูอยูในระดับสูงรอยละ 72.50  มีคาเฉลี่ย
การรับรูดานความรับผิดชอบตอตนเองและงานเทากับ 6.29   สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ  2.02

1.4.3 การทดสอบสมมติฐาน  ไดผลการศึกษาดังนี้
1) สมมติฐานขอที ่1  ลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา

ที่ตางกันจะมีการรับรูเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร ตามระบบ P.S.O.1104  แตกตางกัน  พบการรับรู
ในภาพรวมของบุคลากรในชวงอายุตางๆ มีความแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
(P=0.01)  การรับรูในภาพรวมเมื่อเปรียบเทียบระหวางเพศหญิงและเพศชาย ไมมีความแตกตางกัน
การรับรูเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร ตามระบบมาตรฐาน PSO 1104  ในภาพรวมเมื่อเปรียบเทียบ
ตามระดับการศึกษาพบวาไมมีความแตกตางกันการรับรูกับคุณลักษณะสวนบุคคล  เปนไปตาม
สมมติฐานขอท่ี 1 ที่ตั้งไวบางสวน
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2) สมมติฐานขอที ่2  ลักษณะดานเศรษฐกิจและสังคม ไดแก รายได
ประสบการณในการท ํางาน  บทบาทหนาที่หลักที่ตางกันจะมีการรับรูเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร
ตามระบบ P.S.O.1104  แตกตางกัน   การรับรูเก่ียวกับ P.S.O. 1104  ดานตางๆ เมื่อเปรียบเทียบตาม
ระดับรายไดของบุคลากรพบวา มีคาความแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
(P< 0.001) โดยกลุมที่มีรายไดมากกวา 15,000 บาท มีการรับรูมากกวากลุมอื่นๆ  ในรายดานพบวา
การรับรูทุกๆ ดาน มีความแตกตางกันระหวางกลุมรายไดตางๆ อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ
0.05 (p<0.001)  เม่ือเปรียบเทียบการรับรูเก่ียวกับมาตรฐาน P.S.O. 1104 ระหวางประสบการณใน
การท ํางานพบวามีความแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที ่0.05 (P= 0.02)   เปรียบเทียบการ
รับรูเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร ตามระบบมาตรฐาน P.SO.1104 ในภาพรวมระหวางบทบาทใน
การเปนกรรมการพบวามีความแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (P=0.01)  ดังน้ัน
จึงเปนไปตามสมมติฐานขอที ่2

3) สมมติฐานขอที ่3   ผูบริหารและผูปฏิบัติมีการรับรูเกี่ยวกับการพัฒนา
บุคลากรตามมาตรฐาน P.S.O.1104  แตกตางกัน  พบวาการรับรูในภาพรวมทุกดานระหวางผู
บริหารกับผูปฏิบัติมีความแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญท่ีระดับ 0.05 (P = 0.02)  ในรายดานพบวา
การรับรูดานระบบคุณธรรม   การพฒันา จริยธรรม   ประสิทธิภาพและประสิทธิผล  ความรับผิด
ชอบตอตนเองและงานระหวางกลุมผูบริหารและกลุมผูปฏิบัติ  มีความแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญ
ท่ีระดับ 0.05 (P= 0.00,0.01 ,0.03 ,และ 0.02  ตามล ําดับ)  ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไวบางสวน

4) สมมติฐานขอที ่4  สิ่งสนับสนุนอื่นๆ ที่เกี่ยวของ ไดแก  การไดรับ
การอบรม P.S.O.1104   การไดรับขอมูลขาวสาร  การรับรูเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร  ตามระบบ
P.S.O.1104  แตกตาง  พบวาการรับรูในดานการนิเทศงาน  การพฒันา จริยธรรม  สมรรถนะ
เจาหนาที ่ ประสิทธิภาพและประสิทธิผล จิตสํ านึกในการใหบริการประชาชน  ความรับผิดชอบ
ตอตนเองและงาน ระหวางกลุมที่ไดรับการอบรมกับกลุมที่ไมไดรับการอบรม P.S.O.  มีความ
แตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ P< 0.001  การไดรับขอมูลขาวสาร ทุกประเภท
มีผลทํ าใหการรับรูในภาพรวมมีคาแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 (P= 0.00)
ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว

1.4.4 การศึกษาปญหา อุปสรรค และขอเสนอแนะในการพัฒนาบุคลากรตาม
ระบบมาตรฐานสากลของประเทศไทยดานการจดัการและสมัฤทธผิลของงานภาครัฐ ระบบมาตรฐาน
P.S.O. 1104   พบวา หนวยงานแตละแหงยังไมมีการดํ าเนินการและชี้แจงเพื่อสรางความเขาใจใน
การดํ าเนินการพัฒนาบุคลากรตามระบบ P.S.O.1104  บางแหงที่ดํ าเนินการไปแลวก็ยังไมมี
กระบวนการข้ันตอนท่ีชัดเจน สวนใหญแตละหนวยงานจะมีการดํ าเนินการพัฒนาบุคลากรตาม
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ระบบมาตรฐาน HA ทั้ง 13 CUP  ถามีการนํ าระบบมาตรฐาน P.S.O.1104  มาใชในหนวยงานและ
มีการดํ าเนินการอยางจริงจังจะมีความเหมาะสมในการพัฒนาบุคลากรในหนวยงานภาครัฐ  แต
ปญหาที่พบสวนใหญ คือบุคลากรยังขาดความเขาใจในระบบการพัฒนาบุคลากร P.S.O.1104 ท ําให
เปนอุปสรรคในการดํ าเนินงาน

2. การอภิปรายผล

2.1 การตรวจสอบความถูกตองของขอมูล  ในการวิจัยครั้งนี้ไดรับแบบสอบถามกลับ
คืนจํ านวน 338 ชุด  โดยกลุมตัวอยางที่ใชค ํานวณไดตามวิธีการค ํานวณในบทที ่3   ผูวิจัยท ําการเก็บ
แจกและเก็บกลับคืนดวยตัวเองบางสวนและทีมนักวิชาการสาธารณสุขในแตละ CUP  จากน้ันผูวิจัย
ตรวจสอบหมายเลขรหัสในแบบสอบถามที่ไดกลับมา  ท ําใหผูวิจัยสามารถทราบไดวาแบบสอบ
ถามไดมาจาก CUP ไหนบางและยังขาดแหงใด  กลุมตัวอยางใดเปนผูตอบแบบสอบถาม และตอบ
ครบตามขนาดที่ก ําหนดไวหรือไม  ขอมูลไมครบถวน  ผูวิจัยจะตามเก็บขอมูลเพิ่มเติมจากหมายเลข
รหัส   และใหนักวิชาการสาธารณสุขในแตละ CUP สัมภาษณใหมเพื่อใหไดขอมูลครบถวน
สมบูรณและผูวิจัยพยายามเก็บแบบสอบถามใหไดตามขนาดของกลุมตัวอยาง  เพื่อใหไดขอมูลที่
เปนตัวแทนของประชากรสงผลตอความถูกตองและความนาเชื่อถือของผลการวิจัย

2.2 ผลการศึกษาขอมูลทั่วไป   พบวา  กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง รอยละ
72.20 โดยกลุมตัวอยางที่มีอายุเฉลี่ย 35.89   มีวุฒิการศึกษาสูงสุดระดับปริญญาตรี รอยละ 62.70
รายไดสุทธิตอเดือนเฉลี่ย 14,676.82 บาท  มีประสบการณในการทํ างานเฉลี่ย 8.21 ป  สวนใหญเปน
ผูปฏิบัติ รอยละ 74.9   ขอมูลดังกลาวแสดงใหเห็นวาผูตอบแบบสอบถามสวนมากมีอายุอยูในวัย
ท ํางาน  มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี  บุคลากรสาธารณสุขจังหวัดหนองคายเมื่อส ําเร็จการศึกษา
บรรจุเขาปฏิบัติงานครั้งแรก  ทุกหนวยงานจะสงไปปฏิบัติงานในพื้นที่เพื่อหาประสบการณจากการ
ปฏบิติังาน และสบัเปลีย่นกบัรุนพีท่ีข่อยายสถานทีป่ฎบิติังานหรือดํ ารงแหนงทีส่งูขึน้  การมอบหมาย
งานใหรับผิดชอบ  สวนใหญมอบใหผูที่ปฏิบัติงานมีผลงานดี มีความรับผิดชอบ มีประสบการณ
ในการท ํางาน สามารถแยกลักษณะงานได  ซึ่งเปนไปตามผลการศึกษาของ อริยา คูหา (2543: 45)
ไดกลาวไววา  การท ํางานตางๆ อยางนอยที่สุดคนท ํางานจะตองมีความรูในเร่ืองน้ัน หรือถาไมมี
ความรูอยางนอยตองมีประสบการณเดิมในเร่ืองน้ันอยูบาง  การท ํางานจะตองมีความสามารถใน
การแยกแยะลักษณะหรือคุณสมบัติที่ส ําคัญของงานไดถูกตอง   ซึง่จะตองอาศัยความจํ าจาก
ประสบการณเดิมมาใช
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2.3 ผลการวิเคราะหระดับการรับรูของบุคลากรสาธารณสุขเกี่ยวกับการพัฒนา
บุคลากรตามมาตรฐาน P.S.O.1104    ทั้ง 13 CUP ซึ่งแบงออกเปน 9 ดาน น้ัน   พบวาการรับรูดาน
ทัศนคติและพฤติกรรม  ดานจิตส ํานึกในการบริการประชาชน  และดานความรับผิดชอบตอตนเอง
และงาน  มีการรับรูอยูในระดับสูง  รอยละ 68.5 ,62.7 และ72.5  ตามล ําดับ  แสดงใหเห็นวาสวน
ใหญบุคลากรสาธารณสุขจังหวัดหนองคายมีการรับรูดานทัศนคติพฤติกรรม   ดานจิตสํ านึกในการ
บริการประชาชนและดานความรับผิดชอบตอตนเองและงานไดดีสามารถเขาใจความหมายตอความ
รูสกึนึกคิดของตนเองไดดี    สาเหตุจากการที่หนวยงานสาธารณสุขมีการดํ าเนินงานดานพัฒนา
คุณภาพสถานบริการอยูตลอด  มีการรณรงคทํ า 5 ส. ทุกเดือน บุคลากรจะถูกกระตุนใหมีการรับรู
เปนประจํ า  เปนปจจัยหน่ึงท่ีทํ าใหการรับรูเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรตามมาตรฐาน P.S.O. ดาน
ทัศนคติและพฤติกรรม  ดานจิตส ํานึกในการบริการประชาชน  และดานความรับผิดชอบตอตนเอง
และงาน  มีการรับรูอยูในระดับสูง  เหมือนกับ อรุณ รักธรรม (2528: 20-21)  ซึ่งไดกลาวไววา
การรับรู  หมายถึงการที่บุคคลมองไปหรือเห็นอะไรแลวจะเลือกสิ่งนั้นเขามาในจิตส ํานึกและเขาใจ
ความหมายตอส่ิงน้ันดวยความรูสึกนึกคิดของตนเอง  การรับรูถือวาเปนจุดเร่ิมตนมูลฐานพฤติกรรม
ของบุคคล  และเปนสิ่งส ําคัญยิ่งในการก ําหนดแบบการประพฤติปฏิบัติในองคการ   ดังนั้นการ
พัฒนาบุคลากรใหเหมาะสมและทันทวงทีจึงเปนการรองรับการเจริญเติบโตขององคกรในอนาคต
และสามารถด ําเนินไดคงอยูตลอดไป  ตามแนวคิดของการพัฒนาที่ยั่งยืนของพระธรรมปฎก
(2539:89-109)  ซึ่งกลาววากระบวนการพัฒนาที่ยั่งยืนนั้นแยกไดเปน 2 ตอน คือ   การพัฒนาคนเต็ม
ทั้งระบบ   คือ พฤติกรรม   จิตใจ และปญญา  และการพัฒนาที่ยั่งยืนโดยคนที่พัฒนาเต็มระบบเปน
แกนกลางดวย  การเปนปจจัยตัวกระท ําที่ไปประสานปรับเปลี่ยนบูรณาการในระบบสัมพันธองค
รวมใหญใหเปนระบบแหงการด ํารงอยูดวยดีอยางตอเน่ืองเร่ือยไป

2.4 การทดสอบสมมตฐิานขอท่ี 1  เปนการเปรียบเทยีบการรับรูของบคุลากรสาธารณสุข
จังหวัดหนองคายเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104  กับลักษณะสวน
บุคคล ไดแก  อายุ เพศ และการศึกษา   จากการศึกษาพบวาการรับรูในภาพรวมระหวางกลุมอายุ
ตางๆ  มีความแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (P= 0.01) และพบวาอายุที่มากขึ้น
จะมีการรับรูที่มากขึ้นตามไปดวย  จากการทดสอบตามวิธีการของเชฟเฟ  พบวาในแตละองค
ประกอบของ P.S.O. 1104  มีการรับรูที่แตกตางกันทั้งภายในและภายนอกกลุม ไดแก ระบบการ
นิเทศ ระบบคุณธรรม การพฒันาจริยธรรม  สมรรถนะเจาหนาท่ี ประสิทธิภาพและประสิทธิผล
มีการรับรูแตกตางกันท่ีระดับนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ
กอบกุล  พันธเจริญกุล (2528: 377)  กลาวไววา  การรับรูของบุคคลจะแตกตางกันแมวาจะรับรูใน
เรื่องเดียวกัน  ทั้งนี้ขึ้นอยูกับอวัยวะที่ใชในการรับรูวาแตกตางกันมากนอยเพียงใดไดแก ระบบ
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ประสาทรับความรูสึก  และสมองหรือสติปญญาของแตละบุคคลน่ันเอง  นอกจากนี้ยังมีปจจัยที่มี
อิทธิพลตอการรับรูของบุคคล  ไดแก ประสบการณในอดีต    ความนึกคิดเก่ียวกับตนเอง กรรมพันธุ
ทางดานชีวภาพ  ภูมิหลังทางดานชีวภาพ  ภูมิหลังทางการศึกษา และฐานะทางเศรษฐกิจสังคม
เปนตน  เชอเมอรฮอรน ฮันท และออสบอรน (1982: 409-410) กลาวไววากระบวนการรับรูวาเปน
กระบวนการทางจิตวิทยาเบ้ืองตนในการตีความส่ิงเราตางๆ ที่ไดสัมผัส  เพื่อสรางประสบการณที่มี
ความสํ าคัญส ําหรับผูรับรู  การรับรูเปนส่ิงท่ีทํ าใหปจเจกบุคคลมีความแตกตางกัน ไมมีบุคคลใดที่
จะมีการรับรูเหมือนกับบุคคลอื่นเลยทีเดียว เพราะเม่ือบุคคลไดรับส่ิงเราหรือส่ิงท่ีรับรูก็จะประมวล
ส่ิงรับรูน้ันเปนประสบการณท่ีมีความหมายเฉพาะตัวเอง  เทพพนม  เมืองแมน และสวิง สุวรรณ
(2529: 6-7)  กลาวถึงองคประกอบที่มีผลตอการรับรูของบุคคลไดแก ประสบการณ สถานการณ
ความตองการ  และหนาที่ความรับผิดชอบของบุคคล  การรับรูที่แตกตางกันจะมีผลท ําใหพฤติกรรม
ของบุคคลแตกตางกันออกไป   จากการศึกษาพบวาการรับรูในแตละกลุมอายุมีความแตกตางกัน
อายุมากมีการรับรูมาก  เน่ืองจากมีประสบการณในการเรียนรูในอดีตมากกวาคนอายุนอย เปนไป
ตามทฤษฎีตางๆ ที่กลาวมา  ดังนั้นผลการศึกษาการรับรูเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรตามระบบ
P.S.O.1104 กับอาย ุจึงเปนไปตามสมมุติฐานขอ 1 ที่ตั้งไว

เพศ  พบวาคาเฉล่ียของการรับรูดานการนิเทศ เพศชาย 5.28 เพศหญิง 5.21   ดาน
คุณธรรม   เพศชาย 6.43 หญิง 5.85 การพัฒนาจริยธรรม เพศชาย 3.67 เพศหญิง 3.53  สมรรถนะ
เจาหนาท่ี เพศชาย 3.88 เพศหญิง 3.75  ประสิทธิภาพและประสิทธิผล เพศชาย 5.46 เพศหญิง 5.19
ระบบประเมินสัมฤทธิผล เพศชาย 4.42 เพศหญิง 4.26  ทัศนคติและพฤติกรรม เพศชาย 3.79  เพศ
หญิง 3.74  จิตสํ านึกในการใหบริการประชาชน เพศชาย 4.93  เพศหญิง 4.68  ความรับผิดชอบตอ
ตนเองและงาน เพศชาย 6.77 เพศหญิง 6.11  เมื่อเปรียบเทียบการรับรูในภาพรวมแยกตามเพศ
พบวาไมมีความแตกตางกัน  และเม่ือเปรียบเทียบการรับรูในรายดานแยกตามเพศ   พบวามีเพียง
ความรับผิดชอบตอตนเองและงานเทาน้ันท่ีมีความแตกตางกันอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ
0.05    (P = 0.00) โดยเพศชายมีการรับรูดานความรับผิดชอบมากกวาเพศหญิง  เน่ืองจากระดับ
ผูบริหารสวนใหญเปนเพศชาย  เวลามีการประชุมช้ีแจงนโยบาย ผูบริหารเปนกลุมแรกที่ถูกเชิญมา
ประชมุ  จึงเปนสาเหตุทีท่ ําใหเพศชายมกีารรับรูดานความรับผิดชอบตอตนเองและงานมากกวาเพศหญิง
สวนดานการนิเทศ  ดานคุณธรรม  การพฒันาจริยธรรม  สมรรถนะเจาหนาท่ี  ดานประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล  ระบบประเมินสัมฤทธิผล  ทัศนคติและพฤติกรรม  จิตสํ านึกในการใหบริการ
ประชาชน  ไมมีความแตกตางกัน  เปนไปตามการศึกษาของ กุสุมา กูใหญ (2542) ไดศึกษาการรับรู
ความคาดหวัง ความพึงพอใจและการยอมรับของชาวชุมชนมุสลมิในเขตหนองจอก ตอบทบาทใน
การพัฒนาชุมชนของอิหมาม พบวา  ชาวชุมชนที่มีเพศตางกัน มีการยอมรับในความเปนผูนํ าของ
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อิหมามไมแตกตางกัน   ณ มาดา แสงนิ่มนวล (2544)  ศึกษาเกี่ยวกับการรับรู ความคาดหวังและ
ความพึงพอใจของประชาชนในกรุงเทพมหานครท่ีมีตอโครงการกรุงเทพมหานคร และพบวา
ประชาชนที่มีเพศตางกัน  มีความพึงพอใจตอโครงการของกรุงเทพมหานคร ไมแตกตางกัน

การศึกษา  การรับรูในกลุมที่มีการศึกษาสูงขึ้น  จะมีการรับรูในแตละดานเพิ่มขึ้น
ในทุกดาน  จากการวิเคราะหเปรียบเทียบการรับรูเกีย่วกบัการพฒันาบุคลากรตามระบบมาตรฐาน
P.S.O.1104  ระหวางกลุมตํ ่ากวาระดับปริญญาตรี  ระดับปริญญาตรี  และระดับสูงกวาปริญญาตรี
พบวา การรับรูในภาพรวมในแตละกลุมระดับการศึกษาไมมีความแตกตางกัน  และเมื่อเปรียบเทียบ
การรับรูในแตละดาน แยกตามระดับการศึกษา พบวา ดานการนิเทศ ดานคุณธรรม  การพฒันา
จริยธรรม  สมรรถนะเจาหนาที่ประสิทธิภาพและประสิทธิผล  ระบบประเมินสัมฤทธิผล  ทัศนคติ
พฤติกรรม  จิตส ํานึกในการบริการประชาชน  ความรับผิดชอบตอตนเองและงาน  ไมมคีวามแตกตางกัน
และเมื่อทดสอบความแตกตางเปนรายคูโดยใชวิธีของเชฟเฟ  ไมพบความแตกตางรายคูในทุก
รายดาน เปนไปตามการศึกษาของ   อุดม ภัทรีชวาล (2542) ไดศึกษาผลกระทบของการปฏิรูป
รัฐวิสาหกิจสาขาพลังงานตอพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) พบวาปจจัย
พื้นฐานไดแก ระดับการศึกษา มีผลตอทัศนะของพนักงานเกี่ยวกับผลกระทบที่คาดวาจะเกิดจากการ
แปรรูป ในขณะที่เพศ อายุ และอายุงานไมมีผลตอทัศนะของพนักงานเกี่ยวกับผลกระทบที่คาดวาจะ
เกิดขึ้น รวมทั้งการรับรูแผนแมบทการปฏิรูปรัฐวิสาหกิจ หนวยงานที่สังกัดและการที่รัฐมีมาตรการ
ปองกันและบรรเทาผลกระทบจากการแปรรูปที่ชัดเจนมีผลตอทัศนะของพนักงาน ซึ่งสามารถ
ปองกันและบรรเทาผลกระทบของพนักงานที่คาดวาจะเกิดขึ้นจากการแปรรูปได

2.5 การทดสอบสมมติฐานขอท่ี 2  การเปรียบเทียบการรับรูของบุคลากรสาธารณสุข
จังหวัดหนองคายกับลักษณะทางดานเศรษฐกิจและสังคม พบวาดานรายได คาเฉลี่ยการรับรูในกลุม
ที่มีรายไดมากขึ้น  จะมีการรับรูในแตละดานเพิ่มขึ้น  เม่ือวิเคราะหเปรียบเทียบการรับรูเก่ียวกับการ
พัฒนาบุคลากรตามระบบ P.S.O. 1104  ระหวางกลุมที่มีรายไดนอยกวา 10,000 บาท   กลุมที่มีราย
ไดระหวาง 10,001 – 15,000 บาท  และกลุมที่มีรายไดมากกวา 15,000 บาท  พบวาการรับรูในภาพ
รวมในแตละกลุมรายได   มีความแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (P =0.00)  
เปนไปตามสมมติฐานขอ 2 และเมื่อเปรียบเทียบการรับรูในแตละดานแยกตามกลุมรายได พบวา
ดานการนิเทศ  ดานคณุธรรม การพฒันาจริยธรรม สมรรถนะเจาหนาที ่ ประสทิธภิาพและประสทิธิผล
ระบบประเมนิสมัฤทธผิล  ทศันคติและพฤติกรรม  จิตส ํานึกในการบริการประชาชน  ความรับผิดชอบ
ตอตนเองและงาน  มีความแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05   เปนไปตามผลการ
ศึกษาของ บังอร โสฬส และคณะ (2543) ศึกษาเกี่ยวกับความเครียดในการท ํางานของผูบริหารใน
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วงราชการไทย วิเคราะหปจจัยสาเหตุและผลของความเครียด  พบวาผูบริหารที่มีรายไดมากมีการรับ
รูเกี่ยวกับการทํ างานมาก สามารถปฏิบัติงานไดดีและมีความเครียดนอยกวาผูบริหารที่มีรายไดนอย
มีการรับรูเกี่ยวกับการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง มีความกังวลและมีความเครียดสูง  พิมพวัลย
บุญมงคล (2539) ศึกษาระบบความเชื่อและพฤติกรรมทางเพศและความสัมพันธหญิงชายในระบบ
ครอบครัว:นัยยะและกลไกในระดับชุมชนเพื่อการปองกันโรคติดเชื่อทางเพศสัมพันธและโรคเอดส
ในหญิงชนบท ผลการศึกษาแนวทางและกลวิธีในระดับชุมชนในการปองกันและควบคุมโรคติดตอ
ทางเพศสัมพันธและโรคเอดสแกหญิงชนบทที่แตงงานแลว พบวาสตรีแมบานเปนผูมีบทบาทหลัก
ในงานบานและบทบาทในทางเศรษฐกิจคือการหารายไดมาเลี้ยงครอบครัวเทาๆกับฝายชาย การ
แบงงานในเร่ืองงานบานมิไดเด็ดขาด ชายพอบานยังมีบทบาทในการชวยเหลืองานบาน เชน ท ํา
กับขาวและดูแลความสะอาดบาน งานบางอยางเชนการซอมแซมบานเรือนเปนเร่ืองของฝายชายแต
ผูเดียว ส ําหรับการตัดสินใจในการใชจายเงินของครอบครัวฝายหญิงจะเปนผู
ตัดสินใจใชจายเงินในเร่ืองเล็กๆ นอยๆ ประจํ าวันของครอบครัว สวนการตัดสินใจซ้ือของช้ินใหญ
มักเปนการตัดสินใจของฝายชายหรือรวมกันท้ัง 2 ฝาย  สวน วิยะดา ฆารวิพัฒน ไดศึกษาโครงการ
หาแนวทางพัฒนารูปแบบการบริการสาธารณสุขของโรงพยาบาลสิรินธร: กรณีศึกษาหมูบานแหลม
สวรรค ตํ าบลนิคมล ําโมนอย อํ าเภอสิรินธร จังหวัดอุบลราชธานี พบวา ชุมชนริมเข่ือนท่ีมีรายได
นอย มีสภาพกายภาพที่แหงแลง ไมมีที่นาและที่ดินท ํากินเปนของตนเอง ชาวบานมีอาชีพหลักคือ
อาชีพรับจางทั่วไป เปนชุมชนที่ตองพึ่งพิงจากภายนอกสูง ชุมชนมีแบบแผนการรักษาพยาบาลเมื่อ
เกิดการเจ็บปวยอยู 3 รูปแบบ โดยจํ าแนกตามรูปแบบของการเจ็บปวย ไดแกการเจ็บปวยฉุกเฉิน
การเจ็บปวยเร้ือรัง และการเจ็บปวยทั่วไป ซึ่งแตละแบบมีการรับรูเกี่ยวกับแบบแผนการรักษาที่แตก
ตางกันไป  ดังน้ันรายไดตางกัน  จะมีการรับรูในเร่ืองตางๆ  แตกตางกัน

ประสบการณการท ํางาน ผูที่มีประสบการณการท ํางานมากขึ้น จะมีการรับรูแตละ
ดานเพ่ิมข้ึน  จากการวิเคราะหเปรียบเทียบการรับรูเกีย่วกบัการพฒันาบุคลากรตามระบบมาตรฐาน
P.S.O. 1104  ระหวางกลุมที่มีประสบการณการท ํางาน 1-10 ป  กลุมที่มีประสบการณการท ํางาน
ระหวาง 11-20 ป  และกลุมที่มีประสบการณการท ํางานมากกวา 20 ป  พบวาการรับรูในภาพรวมใน
แตละกลุมมีความแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที ่0.05(P= 0.02) เปนไปตามสมมุติฐานขอที่
2  และเมื่อเปรียบเทียบการรับรูในแตละดานแยกตามกลุมประสบการณ  พบวาระบบคุณธรรม
สมรรถนะเจาหนาที ่และจิตส ํานึกในการบริการประชาชน   มีความแตกตางกันทั้งภายในกลุมและ
ระหวางกลุมอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (P= 0.04 ,0.00  และ 0.03 ตามล ําดับ)  กอบกุล
พันธเจริญกุล (2528:377)  กลาววาการรับรูของบุคคลจะแตกตางกันแมวาจะรับรูในเร่ืองเดียวกัน
ทั้งนี้ ขึ้นอยูกับอวัยวะที่ใชในการรับรูวาแตกตางกันมากนอยเพียงใด ไดแก ระบบประสาทรับ
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ความรูสึก  และสมองหรือสติปญญาของแตละบุคคลน่ันเอง  นอกจากนี้ยังมีปจจัยที่มีอิทธิพลตอการ
รับรูของบคุคล  ไดแก ประสบการณในอดีต  ความนึกคดิเกีย่วกบัตนเอง กรรมพนัธุทางดานชวีภาพ
ภูมหิลงัทางดานชวีภาพ  ภมูหิลงัทางการศกึษา และฐานะทางเศรษฐกจิสงัคม เปนตน  อรุณ  รักธรรม
(2528:26)  กลาวถงึ เมือ่บคุคลมกีารรับรูหรือมคีวามรูในสิง่ใดแลวจะรับรูในสิง่น้ันรวมกบัประสบการณ
เดิมแลวจะเกิดพฤติกรรมในเร่ืองน้ันตามการรับรูของตน เทพพนม  เมืองแมน และสวิง สุวรรณ
(2529:6-7)  กลาวถึงองคประกอบที่มีผลตอการรับรูของบุคคลไดแก ประสบการณ สถานการณ
ความตองการและหนาที่ความรับผิดชอบของบุคคล  การรับรูที่แตกตางกันจะมีผลท ําใหพฤติกรรม
ของบุคคลแตกตางกันออกไป  ดังนั้นประสบการณการท ํางานตางกัน ท ําใหความสามารถในการ
รับรูเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร ตามระบบ P.S.O.1104 แตกตางกัน

บทบาทหนาที่หลักในการพัฒนาบุคลากรในหนวยงาน  พบวาการเปนคณะ
กรรมการ P.S.O. จะมีการรับรูมากกวากลุมที่ไมไดเปนกรรมการในทุกดาน  จากการวิเคราะห
เปรียบเทียบการรับรูเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร ตามระบบมาตรฐาน P.SO.1104 ระหวางกลุมเปน
คณะกรรมการ P.S.O. กลุมที่ไมเปนคณะกรรมการ P.S.O. และกลุมที่เปนคณะกรรมการอื่นๆ
พบวาการรับรูในภาพรวมในแตละกลุมมีความแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
(P =0.01)  เปนไปตามสมมติฐานขอที ่2  และเม่ือเปรียบเทียบการรับรูในแตละดาน แยกตามกลุม
พบวา ดานการนิเทศ  ดานสมรรถนะเจาหนาท่ี  ประสิทธิภาพและประสิทธิผล  ความรับผิดชอบตอ
ตนเองและงาน  มีความแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05   (P = 0.01 ,0.04 ,0.01
และ 0.02 ตามล ําดับ)    มคีวามแตกตางกนัอยางชดัเจน  เปนไปตามการศกึษาของ  วันทนา เมอืงจันทร
ศึกษาการวิจัยติดตามผลการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียนโครงการปฏรูิปการศึกษา  พบวา
โรงเรียนประถมศึกษาท่ีผูบริหารโรงเรียน ไดรับบทบาทผูการคัดเลือกจากส ํานักงานคณะกรรมการ
การประถมศึกษาแหงชาต ิ  ใหเขามาประชุมปฏิบัติการฝกอบรมผูบริหารโรงเรียน โครงการปฏิรูป
การศึกษา ณ สถาบันพัฒนาผูบริหารการศึกษา  มีความคิดเห็นเกีย่วกบัการบริหารงานโรงเรียนตาม
แนวทางการปฏิรูปแตกตางกัน

2.6 การทดสอบสมมติฐานขอท่ี 3  เปนการเปนการเปรียบเทียบการรับรูของบุคลากร
สาธารณสุขจังหวัดหนองคายกับลักษณะทางดานตํ าแหนงทางราชการ  ประกอบดวยผูบริหารและ
ผูปฏิบัติคาเฉลี่ยการรับรูระหวางต ําแหนงผูบริหารกับผูปฏิบัติ ดานการนิเทศ พบวาคาเฉลี่ยการรับรู
ของผูบริหาร  5.60 ผูปฏบิติั 5.17 ดานคณุธรรม  ผูบริหาร 6.18 ผูปฏบิติั 5.74  ดานการพฒันาจริยธรรม
ผูบริหาร 3.90  ผูปฏิบัติ 3.46  สมรรถนะเจาหนาที ่ ผูบริหาร 3.95 ผูปฏิบัติ 3.73  ประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล ผูบริหาร 5.65 ผูปฏิบัติ 5.13  ระบบประเมินสัมฤทธิผล ผูบริหาร 4.46 ผูปฏิบัติ 4.24
ทัศนคติและพฤติกรรม ผูบริหาร 3.90 ผูปฏิบัติ 3.77  จิตส ํานึกในการใหบริการประชาชน
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ผูบริหาร 4.65  ผูปฏิบัติ 4.78  เมื่อเปรียบเทียบการรับรูในภาพรวมแยกตามต ําแหนงทางราชการ
พบวามีความแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญท่ีระดับ 0.05  (P = 0.02)  เปนไปตามผลการศึกษาของ
อุดม ภัทรีชวาล (2542)  ศึกษาเร่ือง ผลกระทบของการปฏิรูปรัฐวิสาหกิจสาขาพลังงานตอพนักงาน
การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) พบวาปจจัยพื้นฐานไดแกระดับการศึกษาและระดับ
ตํ าแหนงมีผลตอทัศนะของพนักงานเกี่ยวกับผลกระทบที่คาดวาจะเกิดขึ้นจากการแปรรูป ในขณะที่
เพศ อายุ และอายุงานไมมีผลตอทัศนะของพนักงานเกี่ยวกับผลกระทบที่คาดวาจะเกิดขึ้นจากการ
แปรรูป รวมทั้งการรับรูแผนแมบทการปฏิรูปรัฐวิสาหกิจ หนวยงานที่สังกัดและการที่รัฐมีมาตรการ
ปองกันและบรรเทาผลกระทบจากการแปรรูปที่ชัดเจนมีผลตอทัศนะของพนักงาน  เกี่ยวกับผล
กระทบทีค่าดวาจะเกิดข้ึนจากการแปรรูป  ซึ่งสามารถปองกันและบรรเทาผลกระทบของพนักงานที่
คาดวาจะเกิดข้ึนจากการแปรรูปได  และเปนไปตามผลการศึกษาของวันทนา เมืองจันทร (2539)
ศกึษาการวิจัยติดตามผลการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียนโครงการปฏรูิปการศกึษาสงักดัส ํานักงาน
คณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาต ิพบวา ความคิดเห็นเกีย่วกบัการบริหารงานโรงเรียนตาม
แนวทางการปฏิรูปตามความคิดเห็นของผูบริหารและอาจารยผูสอน พบวามีความแตกตางกันใน
เรื่องของงานนโยบายและงานพัฒนาบุคลากร งานประเมินผลและปรับปรุงแผนตอเน่ืองและงาน
การวางแผน

2.7 การทดสอบสมมุติฐานขอท่ี 4  เปนการเปนการเปรียบเทียบการรับรูของบุคลากร
สาธารณสุขจังหวัดหนองคายกับสิ่งสนับสนุนอื่นๆ ที่เกี่ยวของ ไดแก การไดรับการอบรมเกีย่วกบั
P.S.O. และดานการรับขอมูลขาวสารเกี่ยวกับ P.S.O.  พบวา  การไดรับการอบรมเกี่ยวกับ P.S.O.
คาเฉลี่ยการรับรูระหวางการไดรับการ อบรม เกี่ยวกับ P.S.O. กับการไมไดรับการอบรม  พบวา
ดานการนิเทศ ไดอบรม 6.34 ไมไดอบรม 4.91  ดานคุณธรรม ไดอบรม 6.77 ไมไดอบรม 5.75   
ดานการพฒันาจริยธรรม ไดอบรม 4.09 ไมไดอบรม 3.40  สมรรถนะเจาหนาที ่ไดอบรม 4.51
ไมไดอบรม 3.54  ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ไดอบรม 6.03 ไมไดอบรม 5.00  ระบบประเมิน
สัมฤทธิผล ไดอบรม 4.78 ไมไดอบรม 4.13  ดานทัศนคติและพฤติกรรม ไดอบรม 4.02 ไมไดอบรม
3.73    จิตสํ านึกในการใหบริการประชาชน ไดอบรม  5.15  ไมไดอบรม 4.61  ความรับผิดชอบตอ
ตนเองและงาน  ไดอบรม 6.88  ไมไดอบรม 6.09  เมื่อเปรียบเทียบการรับรูในภาพรวมแยกตามการ
ไดรับการอบรม P.S.O. พบวามีความแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 (P< 0.00)
เปนไปตามผลการศึกษาของอภินันท เวทยนุกูล (2540)  พบวาลักษณะบุคลิกภาพของผูบริหาร
สถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา โดยใชเคร่ืองมือ Myers-Briggs Type Indicator (MBTI) ผูที่ผานการ
อบรมหลักสูตรผูบริหาร  จะมีลักษณะบุคลลิกภาพที่แตกตางจากผูที่ไมเคยผานการอบรมหลักสูตร
ผูบริหาร
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การรับขอมูลขาวสารเกี่ยวกับ P.S.O.  พบวา  คาเฉล่ียการรับรูระหวางการไดรับกับ
การไมไดรับขาวสาร  พบวา ดานการนิเทศ ไดรับ 6.15 ไมไดรับ 4.86  ดานคุณธรรม ไดรับ 6.75
ไมไดรับ 5.65  ดานการพฒันาจริยธรรม ไดรับ 3.93 ไมไดรับ 3.40  สมรรถนะเจาหนาท่ี ไดรับ 4.29
ไมไดรับ 3.57 ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ไดรับ 6.00 ไมไดรับ 4.94  ระบบประเมินสัมฤทธิผล
ไดรับ 4.72 ไมไดรับ 4.11  ดานทัศนคติและพฤติกรรม ไดรับ 4.12 ไมไดรับ3.65  จิตส ํานึกในการ
ใหบริการประชาชน  ไดรับ  4.96  ไมไดรับ  4.65  ความรับผิดชอบตอตนเองและงาน  ไดรับ 6.80
ไมไดรับ  6.06   เมื่อเปรียบเทียบการรับรูในภาพรวมแยกตามการไดรับขอมูลขาวสาร  พบวามีความ
แตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 ( P< 0.001) เมื่อเปรียบเทียบการรับรูในรายดาน
แยกตามการไดรับขอมูลขาวสารเกี่ยวกับ P.S.O.  พบวา   ดานการนิเทศงาน   ดานคุณธรรม
การพฒันาจริยธรรม  สมรรถนะเจาหนาท่ี   ประสิทธิภาพและประสิทธิผล  ทัศนคติและพฤติกรรม
ความรับผิดชอบตอตนเองและงาน มีความแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001
(P < 0.001)  เปนไปตามสมมติฐานขอ 4   อริยา คูหา (2543: 52) ศึกษาปจจัยหรือตัวแปรที่มีอิทธิพล
ตอการรับรู คือตัวแปรจากส่ิงเรา  ไดแก 1) ความคงท่ีของการรับรู (Perceptual Constancy)  แมสิ่ง
เราบางอยางจะมีรูปราง  ขนาด  ส ี  ที่เปลี่ยนแปลงไป   เน่ืองจากตํ าแหนงที่ตั้งเปลี่ยนที่ไปแตมนุษย
ก็ยังสามารถรับรูไดอยางถูกตองทั้งนี้เนื่องจากประสบการณเดิมนั่นเอง 2) ภาพลวงตา (Perceptual
Illusion)  บางครั้งการรับรูทางประสาทตา  อาจจะคาดเคล่ือนไปจากความจริง ท้ังน้ีเน่ืองจาก
ตํ าแหนง ที่ต้ัง ทิศทางของส่ิงเรา ท ําใหมนุษยเกิดการรับรูที่ผิดไปจากความเปนจริง  สวนตัวแปร
จากมนุษย มีดังน้ี

1) ความผิดปกต ิการรับรูอาจจะเปลี่ยนไป เนื่องจากสภาพของบุคคลนั้นมีความ
ผิดปกติบางประการ

2) ความใสใจ (Attention)  ความใสใจของมนุษยในเรื่องตางๆ จะมีระดับที่
แตกตางกัน ซึ่งถือเปนความแตกตางทางธรรมชาต ิ3) สมาธ ิคือ ความใสใจกับสิ่งใดสิ่งหนึ่งเปน
เวลาติดตอกันโดยไมเปลี่ยนความสนใจไปสูสิ่งอื่น ผลที่ไดจากสมาธิจะท ําใหการรับรูดีข้ึน และ
ยังเปนผลดีมากตอสุขภาพกายและสุขภาพจิตของมนุษย  และตัวแปรจากสภาพสังคมและ
วัฒนธรรมอิทธิพลทางสังคมและวัฒนธรรมเปนปจจัยส ําคัญอยางหนึ่งที่ทํ าใหมนุษยมีการรับรูที่
แตกตางกัน  เชน คนในสังคมเมืองจะรับรูขอมูลขาวสารไดดีกวาคนในสังคมชนบท  คนในปาจะ
แยกแยะประเภทของสัตวไดดีกวาคนในเมือง เปนตน  ดังน้ันการไดรับขาวสารตางกันทํ าใหการ
รับรูแตกตาง
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2.8 ผลการศึกษาปญหา อุปสรรค และขอเสนอแนะแนวทางในการพัฒนาบุคลากรตาม
ระบบมาตรฐาน P.S.O.1104   จากการศึกษาพบวา บุคลากรสวนใหญยังขาดความเขาใจในระบบ
มาตรฐาน P.S.O.1104  หนวยงานแตละแหงยังไมมีการดํ าเนินการและชี้แจงเพื่อสรางความเขาใจใน
การดํ าเนินงาน  ไมมีกระบวนการที่ชัดเจน  จากการศึกษาของ  อริยา คูหา (2543:45) ไดศึกษาความ
สํ าคัญของการรับรูไว ดังน้ี 1) การรับรูเปนพืน้ฐานของการเรียนรู 2) การรับรูทํ าใหเกิดอารมณและ
ความรูสกึอันมผีลตอจิตใจชัว่คราวและถาวร และ 3) การรับรูท ําใหบคุคลมองเห็นคณุคาของสิง่แวดลอม
กอใหเกิดแนวทางพัฒนา  ปรับเปลี่ยน เลอืกสรร และแยกแยะสิ่งเรารอบๆ ตัว  จากผลการวิจัยและ
ผลการศึกษา พบวาสิ่งส ําคัญท่ีควรดํ าเนินการอันดับแรกในการพัฒนาบุคลากรตามมาตรฐาน
P.S.O.1104  คือควรมีการจัดการประชุมอบรมใหบุคลากรไดเขาใจเกี่ยวกับระบบมาตรฐานเรื่องนี้
อยางจริงจัง  คัดเลือกผูรับผิดชอบในหนวยงานตางๆ  ควรมีการดํ าเนินงานอยางจริงจัง ตอเน่ืองและ
ควรมีการสนับสนุนงบประมาณใหเพียงพอ   การพฒันาบุคลากรภาครัฐจึงจะประสบความส ําเร็จใน
อนาคตตอไป

3.  ขอเสนอแนะ

3.1 ขอเสนอแนะในการนํ าผลการศึกษาไปใช
3.1.1 ดานนโยบายการบริหาร  

1)! ควรนํ าขอมลูทีไ่ดจากการวิจัยไปใชในการจัดสรรงบประมาณใหพอเพียง
และเหมาะสมกับหนวยงานในการด ําเนินงานพัฒนาบุคลากรตามระบบ P.S.O.1104

2)! ควรกํ าหนดเจาภาพหรือคณะผูรับผิดชอบโครงการอยางชัดเจน
3)! ควรจัดกระบวนการพฒันาบุคลากรใหมีการดํ าเนินโครงการอยางจริง

จังและตอเน่ือง
3.1.2 ดานการพัฒนาบุคลากร

1)! ควรจัดประชุมอบรม ใหบุคลากรในหนวยงานไดรับทราบและรับรู
เกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรตามระบบ P.S.O.1104

2)! หนวยงานควรกํ าหนดทิศทางการพัฒนาบุคลากรใหชัดเจน
3)! สามารถนํ าขอมูลที่ไดจากการศึกษาไปใชในการวางแผนพัฒนา

บุคลากรได
3.1.3 ดานการสนับสนุนวิชาการ

1)! ผลการวิจัยนํ าไปใชเปนขอมูลพื้นฐานดานวิชาการได
2)! นํ าขอมูลไปใชในการบริหารงานบุคลากรในหนวยงานได
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 3.2 ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป
3.2.1 การวิจัยประเมินผลโครงการพัฒนาบุคลากรตามระบบ P.S.O. 1104

หลังจากที่มีการดํ าเนินการตามนโยบายครบทุกหนวยงานและสิ้นสุดโครงการ หนวยงานควรทํ า
การวิจัยประเมินผลโครงการ เพือ่รับทราบผลการดํ าเนินงาน ปญหาและขอเสนอแนะ  เพ่ือนํ ามา
เปนแนวทางและวางแผนในการด ําเนินโครงการในข้ันตอไป

3.2.2 การวจิยัเชงิคณุภาพ  หนวยงานควรจะมกีารท ําวิจัยเชงิคณุภาพ  ในหนวยงาน
ที่ประสบความส ําเร็จ  เพื่อหารูปแบบและแนวทางที่ด ี สามารถเปนตัวอยางใหกับหนวยงานอื่นได
ศึกษาและนํ าไปเปนแนวทางในการปฏิบัติได



ภาคผนวก
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ภาคผนวก ก

ผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบเคร่ืองมือ
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ผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบเคร่ืองมือ

1.! ดร.รังสรรค  โฉมยา
ผูบริหารโครงการ  สวนประชาสัมพันธ  สนักงานคณะกรรมการกองทุนหมูบานและชุมชน
เมืองเหงชาติ  ส ํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี

2.! อาจารยสุมัทนา  กลางคาร
      อาจารยประจํ าคณะสาธารณสุขศาสตร มหาวิทยาลัยมหาสารคาม
3.! อาจารยตุหิน  ไตรทิพย
      ผูเช่ียวชาญดาน P.S.O. ส ํานักงานสาธารณสุขจังหวัดชัยภูมิ
5.   อาจารยวนิดา วิระกุล
      ศูนยสุขภาพภาคประชาชนภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จังหวัดขอนแกน
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ภาคผนวก ข

แบบสอบถาม
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย             เลขท่ี……..
เร่ือง

การรับรูของบุคลากรสาธารณสุขจังหวัดหนองคายเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร    ตามระบบมาตร
ฐานสากลของประเทศไทยดานการจัดการและสัมฤทธิผลของงานภาครัฐ  ระบบมาตรฐาน 1104 :
ระบบการพัฒนาบุคลากร
( The Perceptions of  Health  Personnels about  Personnel Development  in  Nongkhai Province,
According to The Thailand  International Public Sector Standard Management System and
Outcomes P.S.O.1104: Personnel Development System)

คํ าช้ีแจง
1.! แบบสอบถามน้ีมีวัตถุประสงค  เพื่อศึกษาการรับรูของบุคลากรสาธารณสุขจังหวัดหนองคาย
เกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร   ตามระบบมาตรฐานสากลของประเทศไทยดานการจัดการและ
สัมฤทธิผลของงานภาครัฐ ระบบมาตรฐาน 1104: ระบบการพัฒนาบุคลากร

2.! ขอความกรุณาตอบแบบสอบถามใหตรงกับการรับรูของทานมากที่สุด ขอมูลที่ทานตอบจะเก็บ
ไวเปนความลับและจะใชเปนประโยชนในการดํ าเนินงานพัฒนาบุคลากรสาธารณสุขจังหวัด
หนองคาย ตามระบบมาตรฐานสากลของประเทศไทยดานการจัดการและสัมฤทธิผลของงาน
ภาครัฐตอไป

3.! แบบสอบถามนี ้มี 3 ตอน คือ
ตอนท่ี 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม
ตอนท่ี 2  การรับรูของบุคลากรสาธารณสุขจังหวัดหนองคายเกี่ยวกับการพัฒนา

บุคลากรตามระบบมาตรฐานสากลของประเทศไทยดานการจัดการและ
สัมฤทธิผลของงานภาครัฐ  P.S.O. 1104: ระบบการพัฒนาบุคลากร

ตอนท่ี 3 ปญหา  อุปสรรคและขอเสนอแนะในการพฒันาบุคลากรตามระบบมาตร
                           ฐานสากลของประเทศไทยดานการจัดการและสัมฤทธิผลของงานภาครัฐ
                           P.S.O. 1104: ระบบการพัฒนาบุคลากร

ขอขอบพระคุณเปนอยางสูงที่ใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม
ผูวิจัย
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คํ าอธิบายเกี่ยวกับ
ระบบมาตรฐาน P.S.O.1104 :ระบบการพัฒนาบุคลากร

--------------------------------------------------------------

  แนวคิดพื้นฐานของระบบการพัฒนาบุคลากรที่ดีในภาครัฐ คือ ภาครัฐจะตองมีการพัฒนา
บุคลากรใหมีจิตส ํานึกในการบริการประชาชน  ซึ่งเนนการฝกอบรมบุคลากรใหยึดม่ันในอุดมการณ
ในการรับใช ประชาชน   และพัฒนาใหมีระบบการใหบริการแบบเบ็ดเสร็จในทุกหนวยงานของ
ราชการ รวมท้ังพัฒนาหนวยงานตางๆ ใหเปนองคกรแหงการเรียนรู  การพฒันาบุคลากรในภาครัฐ
ควรมุงเนนความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในประเด็นตางๆ  8 ประเด็นตอไปน้ี  คือ

1.! การพัฒนาบุคลากรใหมีจิตส ํานึกในการบริการประชาชน
2.! พัฒนาระบบการฝกอบรม
3.! การพฒันาบุคลากรโดยยึดหลักระบบคุณธรรม และจริยธรรม
4.! พัฒนาการนิเทศงานแบบรวมสวน
5.! การพัฒนาบุคลากรใหปฏิบัติไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
6.! พัฒนาใหหนวยงานราชการเปนองคกรแหงการเรียนรู
7.! คาใชจายในการฝกอบรมเพื่อพัฒนาบุคลากร
8.! การพฒันาบุคลากรใหมีจรรยาวิชาชีพ

ระบบการพัฒนาบุคลากรของภาครัฐ    มุงเนนการอํ านวยประโยชนสูงสุดแกประชาชน
ประชาชนผูรับบริการหรือผูท่ีมีสวนไดสวนเสียตางๆ  ซึ่งครอบคลุมเกณฑมาตรฐาน 10  ประการ  
ดังตอไปน้ี

(1)!การนิเทศงาน
(2)!ระบบคุณธรรม
(3)!จริยธรรม
(4)!สมรรถนะของเจาหนาท่ี
(5)!ประสิทธิภาพ
(6)!ประสิทธิผล
(7)!ระบบการประเมินสัมฤทธิผล
(8)! ทัศนคติและพฤติกรรม
(9)! จิตส ํานึกในการบริการประชาชน
(10)! ความรับผิดชอบตอตนเองและงาน
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ตอนท่ี 1   ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม
คํ าชี้แจง  โปรดทํ าเคร่ืองหมาย / ลงใน         หนาขอความที่ตรงกับความเปนจริงเกี่ยวกับตัวทาน

                         สวนของผูวิจัย
                   ID [   ]

1.! เพศ         Sex [   ]
        1. ชาย          2.หญิง

2. อายุ…………ป   (ระบุจํ านวนเต็ม)                                                    Age [   ]

3. ระดับการศึกษาสูงสุด  
        1. ประถมศึกษา        4. อนุปริญญา/ปวส.
        2. มัธยมตน      5. ปริญญาตรี

                        3. มัธยมปลาย/ปวช.      6. สูงกวาปริญญาตรี        Edu [   ]

4.! ปจจุบันทานดํ ารงตํ าแหนง……………………………………………………..              sca [   ]

5. รายไดจากการปฏิบัติงานตอเดือน  (เงินเดือนรวมรายไดพิเศษเฉพาะในหนวยงาน   เชน OT,
    เงินประจํ าตํ าแหนง)……….……..บาท (ระบุจํ านวนเต็ม)                                                   Inc [   ]

6. ชื่อหนวยงานที่ทานปฏิบัติอยูในขณะนี ้   …………………………………                      Unit [   ]

7. ทานปฏิบัติงานในหนวยงานแหงนี้มานาน………..ป (ระบุจํ านวนเต็ม)                     Tim [   ]

8. บทบาทหนาที่หลักของทานในการพัฒนาบุคลากรในหนวยงานของทาน คือ                    Rol [   ]
                     1. เปนคณะท ํางานโครงการ P.S.O. ของหนวยงาน 
                     2. ไมไดเปนคณะท ํางาน
                     3.  อ่ืนๆ ระบุ ………………………………..

9. หนวยงานของทานมีการดํ าเนินงานโครงการ P.S.O.หรือไม
                                  1.ไมมี                             2. มี                                                           off [   ]
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10.!ทานเคยอบรมเกี่ยวกับโครงการ  P.S.O. หรือไม 
                  1. ไมเคยรับการอบรม
                  2. เคยอบรม  จํ านวน ………คร้ัง  เร่ือง……………….                     HRD[   ]

11.!ทานทราบขอมูลขาวสารเกี่ยวกับมาตรฐาน P.S.O. 1104 : ระบบการพัฒนาบุคลากร
 จากแหลงใด (ตอบไดมากกวา 1 ขอ)                                                               Sou[    ]

                1. การประชุม/อบรม/สัมมนา            4. หนังสือเวียน
               2. หัวหนางานแจงใหทราบ                  5. บอรดประชาสัมพนัธ
               3. ประชาสัมพันธเสียงตามสาย            6. อ่ืนๆ ระบุ………………

ตอนท่ี 2   การรับรูของบุคลากรสาธารณสุขจังหวัดหนองคายเกี่ยวกับ P.S.O.1104:
               ระบบการพัฒนาบุคลากร

การรับรู
ขอความ

ใช ไมใช ไมทราบ

ส  ว น
ข อ ง ผู 
วิจัย

การนิเทศงาน:หนวยงานของทาน
1.  มีการประชุมชี้แจงเกี่ยวกับนโยบาย แนวทาง
การนิเทศงานเปนประจ ําทุกเดือน  กอนออก
ปฏิบัติงาน

A1
[      ]

2.  มีการประชุมเพือ่รับทราบปญหาและการ
แกไขปญหาในการนิเทศงาน

A2
[      ]

3. มีการปฐมนิเทศบุคลากร เม่ือมีการเขามารับ
ตํ าแหนงใหม   เปนประจํ าทุกครั้ง

A3
[      ]

4.  มีการประชุม ฝกอบรมและสัมมนาทางวิชา
การ และภาคปฏิบัติใหกับเจาหนาที่เกาเพื่อเพิ่ม
พูนความรูและปรับปรุงประสิทธิภาพการท ํางาน
ของตน

A4
[      ]

5.  มีการจัดนิเทศงานเปนทีมในหนวยงานของ
ทาน

A5
[      ]
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การรับรู
ขอความ

ใช ไมใช ไมทราบ

ส  ว น
ข อ ง ผู 
วิจัย

6.จัดใหมีการหมุนเวียนบุคลากรใหมและที่มีการ
โอนยายฝกปฏิบัติงานใหครบทุกฝาย เพ่ือ
ประโยชนในการจัดคนเขาท ํางานในที่เหมาะสม

A6
[      ]

7.มีการติดตามผลนิเทศงานในพ้ืนท่ีรับผิดชอบ
เปนประจํ า

A7
[      ]

8.มีการแตงตั้งหัวหนาฝายหรือนักวิชาการรับผิด
ชอบในการนิเทศงาน

A8
[      ]

ระบบคุณธรรม :หนวยงานของทาน
1. มีระบบการคัดเลือกผูเขาท ํางานอยางโปรงใส
และเปนธรรม

B1
[      ]

2.  การฝกอบรมหลกัสูตรตางๆ ที่มีการสอด
แทรกระบบคุณธรรมและจริยธรรม

B2
[      ]

3.มีการแตงตั้งบุคคลที่มีคุณสมบัติตรงกับงานที่
ปฏิบติั เพื่อจะไดมีการสนับสนุนใหกาวหนาใน
สายงานได

B3
[      ]

4. มีการสงเสริมความกาวหนาของเจาหนาที่ให
สูงขึ้นโดยต้ังอยูบนพ้ืนฐานของความเปนธรรม
การใหโอกาสแสดงความสามารถอยางเทา
เทียมกัน

B4
[      ]

5. มีการกํ าหนดตัวช้ีวัด หรือเกณฑการวัดผลใน
การปฏิบัติงานของเจาหนาท่ี โดยวัดไดทั้งเชิง
ปริมาณและคุณภาพ

B5
[      ]

6. มีคณะกรรมการในการออกขอสอบคัดเลือก
บุคลากรใหม

B6
[      ]

7. มีการตรวจสอบโดยใชระบบคอมพิวเตอรเพือ่
ใหเกิดความยุติธรรม

B7
[      ]
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การรับรู
ขอความ

ใช ไมใช ไมทราบ

ส  ว น
ข อ ง ผู 
วิจัย

8. มีการจัดท ํามาตรฐานการปฏิบัติงานของหนวย
งานเพ่ือนํ าไปประกอบในการพิจารณาความดี
ความชอบ

B8
[      ]

9. มีการกํ าหนดหลักเกณฑในพิจารณาความดี
ความชอบและการเลื่อนต ําแหนง

B9
[      ]

10. มีการบ ําเหน็จรางวัลแกผูปฏิบัติงานดีใน
หนวยงานของทานเสมอ

B10
[      ]

การพฒันาจริยธรรม : หนวยงานของทาน
1.  มีระบบการประเมินผลงานในระบบเปด  โดย
ผูประเมินคือหนวยงานและผูรับบริการ

C1
[      ]

2. มีระบบการท ํางานที่ใหเกียรติซึ่งกันและกัน
ทุกคนชวยเหลือกัน  เจาหนาท่ีเคารพตอผูบังคับ
บัญชา เต็มใจที่จะปฏิบัติตามค ําสั่ง และผูบังคับ
บัญชาเคารพในการตัดสินใจของเจาหนาที่
ระดับลาง

C2
[      ]

3. มีการจัดท ํามาตรฐานทางคุณธรรม และจริย
ธรรมในแตละฝาย  โดยมีแนวทางการประพฤติ
ปฏิบัติ  โดยเนนการใชอํ านาจหนาท่ีอยางถูกตอง
ตามครรลอง  ขนบธรรมเนียมประเพณีอันดีงาม
ทั้งหนาที่การงาน สวนตัว  ครอบครัวและสังคม

C3
[      ]

4. มีกิจกรรมรวมกันระหวางเจาหนาท่ีทุกระดับ
เพื่อสรางความสามัคคี ความรัก ความศรัทธา ทั้ง
กิจกรรมสันทนาการ การจัดเลี้ยง และกจิกรรม
กีฬาตางๆ

C4
[      ]

5.  ผูบังคับบัญชาประพฤติตัวเปนแบบอยางที่ดี
ตอผูใตบังคับบัญชา

C5
[      ]
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การรับรู
ขอความ

ใช ไมใช ไมทราบ

ส  ว น
ของผู 
วิจัย

 สมรรถนะของเจาหนาท่ี : หนวยงานของทาน
1.  มีการรายงานผลการปฏิบัติงานของเจาหนาที่
อยางเปนระบบ ตอเน่ือง และสมํ ่าเสมอ

D1
[      ]

2. มีการจัดใหบุคลากรทุกฝายเขารับการฝกอบรม
และ/หรือศึกษาดูงานเพ่ือเพ่ิมพูนความรู ทักษะ
และความสามารถในโอกาสตางๆ เพ่ือสนองตอบ
รับทราบ และปฏิบัติตามแนวนโยบายรัฐบาล

D2
[      ]

3. มีการสรางและพัฒนาทีมงานใหมีการท ํางาน
เชื่อมโยงซึ่งกันและกัน  เพื่อชวยระดมความคิด
สรางแนวทางการท ํางาน และการแกไขปญหา
โดยความรวมมือทั้งภาครัฐและเอกชน

D3
[      ]

4. มีการจัดทํ าคูมือปฏิบัติงานที่มีการปรับปรุง
อยางสมํ ่าเสมอใหทันสมัย และสอดคลองกับ
สภาพการณปจจุบัน

D4
[      ]

5.  มีการจัดท ําเกณฑเพ่ือวัดสมรรถนะของ
เจาหนาที่ในแตละระดับทั้งทางดานทักษะ ความรู
ความสามารถ คุณธรรม และจริยธรรม  เพ่ือวัด
และประเมินผลเปนประจํ าทุกป โดยมีการพัฒนา
ปรับปรุง   หรือลงโทษแลวแตกรณี

D5
[      ]

6.  มีโครงการสงเสริมและสนับสนุนใหทุนการ
ศึกษาตอทั้งภายในประเทศและตางประเทศ
เพื่อใหเจาหนาที่ไดรับการศึกษาเพิ่มเติมในระดับ
ที่สูง โดยกระจายทนุอยางเปนธรรม และทั่วถึง

D6
[      ]
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การรับรู
ขอความ

ใช ไมใช ไมทราบ

ส  ว น
ของผู 
วิจัย

 ประสิทธิภาพและประสิทธิผล : .หนวยงานทาน
1.  มีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของเจา
หนาที่ในแตละหนวยงานโดยวัดจากการปฏิบัติ
งานไดทันกํ าหนด   แตใชอัตรากํ าลังนอยกวา
หรือไดปริมาณงานมากกวาเดิม

E1
[      ]

2. มีแผนงานและข้ันตอนการปฏิบัติงานเปนขอ
กํ าหนดชัดเจนท้ังในดานระยะเวลาดํ าเนินการ
จํ านวนเคร่ืองมือ เครื่องจักร จํ านวนบุคลากรที่
เก่ียวของ

E2
[      ]

3. มีการกํ าหนดมาตรฐานของงานท้ังในเชิง
ปริมาณ และคุณภาพเพื่อเปนตัวชี้วัด

E3
[      ]

4. มีการออกแบบโครงสรางองคการใหมใหเล็ก
กะทัดรัด แตมีประสิทธิภาพ เนนการทํ างานเปน
ทีมไมเนนสายบังคับบัญชา

E4
[      ]

5. มีหองโสตทัศนูปกรณ  และหองปฏิบัติการ
คอมพิวเตอร  เพื่อพัฒนาความรูความสามารถใน
การใชเทคโนโลยีที่ทันสมัย

E5
[      ]

6 มีโครงการใหเจาหนาที่มีโอกาสรวมกันคิดและ
พัฒนาสุขภาพ
ชุมชน โดยความรวมมือของตัวแทนฝายตางๆ

E6
[      ]

7 มีการจัดตั้งทีมงานพิเศษ ท ํางานในกรณีมีงาน
เรงดวน เพื่อใหงานบรรลุผลสํ าเร็จ

E7
[      ]

ระบบการประเมินสัมฤทธิผล : การพัฒนา
บุคลากร
1.มีการประเมินกอนการอบรม

F1
[      ]

2. มีการประเมินขณะอบรม F2
[      ]
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การรับรู
ขอความ

ใช ไมใช ไมทราบ

ส  ว น
ของผู 
วิจัย

3. มีการนํ าผลประเมินมาเปรียบเทียบ F3
[      ]

4.มีเกณฑพิจารณาเลื่อนเงินเดือน  ดังน้ี
4.1!เจาหนาท่ีจะตองครองระดับเดิมไมต่ํ ากวา
       2 ป
4.2!ระดับเงินเดือนอยูกึ่งกลางของระดับนั้นๆ
4.3!ผลการประเมิน 2 ปที่ผานมา จะตองไดรับ
การประเมินไมต่ํ ากวา 1.5 ขั้น

F4
[      ]

5..มีหลักเกณฑการเลือนระดับตํ าแหนงของเจา
หนาที่
      5.1 ผูไมเขาหลักเกณฑ 5.1-5.3 ไมมีสิทธิ์
เลื่อนตํ าแหนง
      5.2 ถา  5.1-5.3 ไมใช โปรด
ระบุ…………………

F5
[      ]

6 . มีการสรางหลักประกันทางดานคุณธรรม  ถา
เห็นวาไมไดรับความยุติธรรมก็สามารถนํ าเสนอ
คณะทํ างาน  หรือรองตอผูบังคับบัญชาระดับ
เหนือขึ้นไปได

F6
[      ]

7. สรางแบบฟอรมประเมินผลที่แตกตางกันตาม
  7.1 ลักษณะงาน
  7.2  ตํ าแหนงหนาท่ีของเจาหนาท่ี

 F7
[      ]

8. มีคณะท ํางานในการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของเจาหนาท่ี

F8
[      ]
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การรับรู
ขอความ

ใช ไมใช ไมทราบ

ส  ว น
ของผู 
วิจัย

ทัศนคติและพฤติกรรม : หนวยงานของทาน
1. มีโครงการสรางจิตสํ านึกขาราชการ  หลอ
หลอมคานิยม ทัศนคติท่ีดีเพ่ือเปนตัวอยางแกขา
ราชการทั่วไป

G1
[      ]

2 .มีการรณรงค ให บุคลากรมีพฤติกรรมการ
บริการที่ ดี และยึดถือปฏิบัติตามคํ าขวัญของ
หนวยงาน

G2
[      ]

3.  มีโครงการพบปะประชาชน  และประชาชน
ไดพบปะเพื่อแลกเปลี่ยนทัศนคติกับเจาหนาที่

G3
[      ]

4. บุคลากรในหนวยงานของทานมีการบริการดุจ
ญาติพี่นอง

G4
[      ]

จิตส ํานึกในการบริการประชาชน :    หนวยงาน
ทาน
1. มีเจาหนาท่ีประจํ าเพื่อใหบริการแกประชาชน
อยางตอเนื่องในชวงหยุดพัก

H1
[      ]

2. เจาหนาที่ยินดีปฏิบัติงานในชวงหยุดงาน H2
[      ]

3 .   มีคณะกรรมการพิจารณาขอเสนอแนะของ
ประชาชน  เพ่ือผลักดันใหเกิดโครงการตามความ
ประสงค

H3
[      ]

4.   มีการจัดระบบคิวรอรับบริการแบบ First
come first serve และมีเจาหนาที่คอยขานเรียก
ตามล ําดับคิวตลอดเวลา

H4
[      ]

5.  มีระบบการรับฟงความคิดเห็นของประชาชน H5
[      ]

6 . มีโครงการตางๆ ที่สงเสริมการท ํางาน และเจต
คติทีดี่ตอหนวยงาน  เชน  โครงการ 5 ส.

H6
[      ]
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การรับรู
ขอความ

ใช ไมใช ไมทราบ

ส  ว น
ของผู 
วิจัย

7. ดานประชาสัมพันธ
 7.1  มีหนวยงานประชาสัมพันธใหขอมูลขาว
สารแกผูมาติดตอ
  7.2 มีบุคลากรใหบริการ

H7
[      ]

ความรับผิดชอบตอตนเองและงาน   : หนวยงาน
1. ใหบุคลากรในหนวยงานก ําหนดเปาหมาย/
แผนการดํ าเนินงานของตนเอง โดยมีรายงาน
ความคืบหนา

I1
[      ]

2.  ใหบุคลากรในหนวยงานก ําหนดงบประมาณ
ในการดํ าเนินแผนงานโครงการตางๆ

I2
[      ]

3. ใหบุคลากรมีการประเมินผลการดํ าเนินงาน
ประจํ าปของตนเองเพ่ือการปรับปรุงพัฒนา

I3
[      ]

4.  มีการกํ าหนดมาตรฐาน กฎเกณฑ ระเบียบขอ
บังคับในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่

I4
[      ]

5. มีการระบุขอบเขตอํ านาจหนาท่ีตามตํ าแหนง
หนาที่อยางเปนลายลักษณอักษร

I5
[      ]

6.  มีแผนปายแสดงตํ าแหนง ของเจาหนาท่ีแตละ
คน  ปดประกาศไวบริเวณจุดใหบริการ หรือโตะ
ทํ างานของแตละคนอยางชัดเจน

I6
[      ]

7. ในกรณีเจาหนาที่คนใดไมสามารถมาปฏิบัติ
งานไดจะตองมีการมอบหมายใหเจาหนาที่คนรับ
ผิดชอบแทน

I7
[      ]

8. มีระบบการตรวจสอบการดํ า เนินงานของตน
เองเปนระยะ

I8
[      ]
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ตอนท่ี 3   ปญหา อุปสรรคและขอเสนอแนะในการพัฒนาบุคลากรตามระบบมาตรฐานสากลของ
ประเทศไทยดานการจัดการและสัมฤทธิผลของงานภาครัฐ  P.S.O. 1104  ระบบการพัฒนาบุคลากร

คํ าช้ีแจง  โปรดแสดงความคิดเห็นในเร่ือง ปญหาอุปสรรค และขอเสนอแนะเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ
ในการพัฒนาบุคลากรตามระบบมาตรฐานสากลของประเทศไทยดานการจัดการและสัมฤทธิผล
ของงานภาครัฐ  P.S.O. 1104  ระบบการพัฒนาบุคลากร

1.! หนวยงานของทานมีการช้ีแจงเพ่ือสรางความเขาใจในการดํ าเนินการพัฒนาบุคลากรตามระบบ
มาตรฐานสากลดานการจัดการและสัมฤทธิผลของงานภาครัฐ P.S.O.1104 ระบบการพัฒนา
บุคลากร  หรือไม

(     )  ไมมีการช้ีแจง
(     )   มีการชี้แจงนโยบาย   (โดยวิธีอยางไร)…………………………………….

………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………….……………

ขอเสนอแนะ คือ…………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
2.! หนวยงานของทานมีข้ันตอน/กระบวนการพัฒนาบุคลากร ตามระบบ P.S.O.1104 ชัดเจนหรือ
ไม  ถาชัดเจนมีข้ันตอน/กระบวนการอยางไรบาง

(      ) ไมมี
(      )  มี    ใหระบ…ุ……………………………………………………………….

………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………….……………
3 . ทานคิดวาการพัฒนาบุคลากรตามระบบ P.S.O. 1104     มาใชในหนวยงานของทานเหมาะสม
     หรือไม

(       )   ไมเหมาะสม
     (        )   เหมาะสม     (โปรดอธบิายพอสังเขป)…………………………………..
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
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4.! บุคลากรในหนวยงานของทานสวนใหญมีทัศนคติและพฤติกรรมตอการพัฒนาบุคลากรตาม
ระบบ P.S.O.1104  อยางไรบาง

………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
5.  ในการดํ าเนินงานพัฒนาบุคลากร ตามระบบ P.S.O.1104 ของหนวยงานทานมีปญหาและ
     อุปสรรคหรือไม

(    ) ไมมีปญหาและอุปสรรค
(    ) มีปญหาและอุปสรรค  คือ………………………………………………….

………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………

มีขอเสนอแนะ คือ…………………………………………………………..……
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
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ภาคผนวก ค

ตารางการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางระหวางปจจัยตางๆ
กับการรับรูเกี่ยวกับ P.S.O.:1104
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1.! การทดสอบคาความแตกตางแตละคูโดยวิธีของเชฟเฟ  ระหวางอายุกับการรับรูดานตางๆ

ตารางท่ี 4.25   การทดสอบความแตกตางรายคูโดยวิธีเชฟเฟ  หาความแตกตางระหวางคาเฉลี่ย
   ของอายุกับการรับรูดานการนิเทศ

ดานการนิเทศ
(คาเฉลี่ย)

< 30 ป
(4.85)

30-40 ป
(5.37)

>40 ป
(5.59)

< 30 ป
(4.85)

- - *

30-40 ป
(5.37)

- - -

>40 ป
(5.59)

* - -

* P< 0.05

จากตารางท่ี 4.25  เม่ือทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉล่ียของการรับรูดานการนิเทศ
รายคู พบวา กลุมอายุนอยกวา 30 ปมีการรับรูดานการนิเทศแตกตางจากกลุมอายุมากกวา 40 ป อยาง
มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

ตารางท่ี 4.26   การทดสอบความแตกตางรายคูโดยวิธีเชฟเฟ  หาความแตกตางระหวางคาเฉลี่ย
   ของอายุกับการรับรูดานคุณธรรม

ดานการคุณธรรม
(คาเฉลี่ย)

< 30 ป
(5.39)

30-40 ป
(5.92)

>40 ป
(6.64)

< 30 ป
(5.39)

- - *

30-40 ป
(5.92)

- - -

>40 ป
(6.64)

* - -

* P< 0.05
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จากตารางที ่4.26 เม่ือทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉล่ียของการรับรูดานคุณธรรม
เปนรายคู พบวา กลุมอายุนอยกวา 30 ปมีการรับรูดานคุณธรรมแตกตางจากกลุมอายุมากกวา 40 ป
อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

ตารางท่ี 4.27   การทดสอบความแตกตางรายคูโดยวิธีเชฟเฟ  หาความแตกตางระหวางคาเฉลี่ย
   ของอายกัุบการรับรูดานการพัฒนาจริยธรรม

ดานการพฒันาจริยธรรม
(คาเฉลี่ย)

< 30 ป
(3.41)

30-40 ป
(3.52)

>40 ป
(3.87)

< 30 ป
(3.41)

- - *

30-40 ป
(3.52)

- - -

>40 ป
(3.87)

* - -

* P< 0.05
จากตารางท่ี 4.27 เมื่อทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของการรับรูดานจริยธรรม

เปนรายคู พบวา กลุมอายุนอยกวา 30 ปมีการรับรูดานจริยธรรมแตกตางจากกลุมอายุมากกวา 40 ป
อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

ตารางท่ี 4.28   การทดสอบความแตกตางรายคูโดยวิธีเชฟเฟ  หาความแตกตางระหวางคาเฉลี่ย
   ของอายุกับการรับรูดานสมรรถนะเจาหนาท่ี

ดานสมรรถนะเจาหนาท่ี
(คาเฉลี่ย)

< 30 ป
(3.20)

30-40 ป
(3.88)

>40 ป
(4.08)

< 30 ป
(3.20)

- * *

30-40 ป
(3.88)

* - -

>40 ป
(4.08)

* - -

* P< 0.05
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จากตารางที ่4.28 เม่ือทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉล่ียของการรับรูดาน
สมรรถนะเจาหนาที่เปนรายคู พบวา กลุมอายุนอยกวา 30 ปมีการรับรูเกี่ยวกับสมรรถนะเจาหนาที่
แตกตางจากกลุมอายุระหวาง 30-40 ป และกลุมมากกวา 40 ป อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

2.! การทดสอบคาความแตกตางแตละคูโดยวิธีของเชฟเฟ  ระหวางรายไดกับการรับรูดานตางๆ

ตารางท่ี 4.32   การทดสอบความแตกตางรายคูโดยวิธีเชฟเฟ  หาความแตกตางระหวางคาเฉลี่ย
   ของรายไดกับการรับรูดานการนิเทศ

ดานการนิเทศ
(คาเฉลี่ย)

<10,000 บาท
(4.92)

10,001-15,000
(5.04)

>15,000 บาท
(5.75)

<10,000 บาท
(4.92)

- - *

10,001-15,000
(5.04)

- - *

>15,000 บาท
(5.75)

* * -

* P< 0.05

จากตารางท่ี 4.32  เมื่อทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของรายไดกับการรับรู
ดานการนิเทศรายคู พบวา กลุมรายไดนอยกวา 10,000 บาท  กับกลุมรายไดมากกวา 15,000 บาท ,
กลุมรายได 10,001-15,000 กับกลุมมากกวา 15,000 บาท    มีคาเฉลี่ยการรับรูที่แตกตางกันอยางมี
นัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
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ตารางท่ี 4.33   การทดสอบความแตกตางรายคูโดยวิธีเชฟเฟ  หาความแตกตางระหวางคาเฉลี่ย
   ของรายไดกับการรับรูดานคุณธรรม

ดานคุณธรรม
(คาเฉลี่ย)

<10,000 บาท
(4.98)

10,001-15,000
(6.07)

>15,000 บาท
(6.52)

<10,000 บาท
(4.98)

- * *

10,001-15,000
(6.07)

* - -

>15,000 บาท
(6.52)

* - -

* P< 0.05
จากตารางท่ี 4.33  เมื่อทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของรายไดกับการรับรู

ดานคุณธรรมเปนรายคู  พบวา กลุมที่มีรายไดนอยกวา 10,000 บาท กับกลุมที่มีรายไดระหวาง
10,001-15,000 บาท และกลุมที่มีรายไดมากกวา 15,000 บาท  มีความแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05

ตารางท่ี 4.34  การทดสอบความแตกตางรายคูโดยวิธีเชฟเฟ  หาความแตกตางระหวางคาเฉลี่ย
  ของรายไดกับการรับรูดานการพัฒนาจริยธรรม

ดานการพฒันาจริยธรรม
(คาเฉลี่ย)

<10,000 บาท
(3.27)

10,001-15,000
(3.43)

>15,000 บาท
(3.93)

<10,000 บาท
(3.27)

- - *

10,001-15,000
(3.43)

- - *

>15,000 บาท
(3.93)

* * -

* P< 0.05
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จากตารางท่ี 4.34  เมื่อทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของรายไดกับการรับรู
ดานการพัฒนาจริยธรรมเปนรายคู พบวา กลุมรายไดนอยกวา 10,000 บาท  กับกลุมรายไดมากกวา
15,000 บาท ,  กลุมรายได 10,001-15,000 กับกลุมรายไดมากกวา 15,000 บาท    มีคาเฉลี่ยการรับรูที่
แตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

ตารางท่ี 4.35   การทดสอบความแตกตางรายคูโดยวิธีเชฟเฟ  หาความแตกตางระหวางคาเฉลี่ย
   ของรายไดกับการรับรูสมรรถนะเจาหนาที่

ดานสมรรถนะเจาหนาท่ี
(คาเฉลี่ย)

<10,000 บาท
(3.40)

10,001-15,000
(3.69)

>15,000 บาท
(4.06)

<10,000 บาท
(3.40)

- - *

10,001-15,000
(3.69)

- - -

>15,000 บาท
(4.06)

* - -

* P< 0.05

จากตารางท่ี 4.35  เมื่อทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของรายไดกับการรับรู
ดานสมรรถนะเจาหนาที่เปนรายคูพบวา กลุมที่มีรายไดนอยกวา 10,000 บาท กับกลุมที่มีรายไดมาก
กวา 15,000 บาท  มีความแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
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ตารางท่ี 4.36   การทดสอบความแตกตางรายคูโดยวิธีเชฟเฟ  หาความแตกตางระหวางคาเฉลี่ย
   ของรายไดกับการรับรูประสิทธิภาพและประสิทธิผล

ดานประสิทธิภาพและประสิทธิผล
(คาเฉลี่ย)

<10,000 บาท
(4.75)

10,001-15,000
(5.08)

>15,000 บาท
(5.83)

<10,000 บาท
(4.75)

- - *

10,001-15,000
(5.08)

- - *

>15,000 บาท
(5.83)

* * -

* P< 0.05
จากตารางท่ี 4.36  เมื่อทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของรายไดกับการรับรู

ดานประสิทธิภาพและประสิทธิผลพบวา กลุมที่มีรายไดนอยกวา 10,000 บาท กับกลุมที่มีรายได
มากกวา 15,000 บาท ,กลุมที่มีรายไดระหวาง 10,001-15,000 บาท กับกลุมที่มีรายไดมากกวา
15,000 บาท  มีความแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

ตารางท่ี 4.37   การทดสอบความแตกตางรายคูโดยวิธีเชฟเฟ  หาความแตกตางระหวางคาเฉลี่ย
   ของรายไดกับการรับรูระบบการประเมินสัมฤทธิผล

ดานระบบการประเมินสัมฤทธิผล
(คาเฉลี่ย)

<10,000 บาท
(3.85)

10,001-15,000
(4.21)

>15,000 บาท
(4.64)

<10,000 บาท
(3.85)

- - *

10,001-15,000
(4.21)

- - -

>15,000 บาท
(6.64)

* - -

* P< 0.05
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จากตารางท่ี 4.37  เมื่อทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของรายไดกับการรับรู
ระบบการประเมินสัมฤทธิผล  พบวา กลุมที่มีรายไดนอยกวา 10,000 บาท กับกลุมที่มีรายไดมาก
กวา 15,000 บาท    มีความแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

ตารางท่ี 4.38   การทดสอบความแตกตางรายคูโดยวิธีเชฟเฟ  หาความแตกตางระหวางคาเฉลี่ย
  ของรายไดกับการรับรูดานทัศนคติและพฤติกรรม

ดานทัศนคติและพฤติกรรม
(คาเฉลี่ย)

<10,000 บาท
(3.60)

10,001-15,000
(3.81)

>15,000 บาท
(4.00)

<10,000 บาท
(3.60)

- - *

10,001-15,000
(3.81)

- - -

>15,000 บาท
(4.00)

* - -

* P< 0.05

จากตารางท่ี 4.38  เมื่อทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของรายไดกับการรับรู
ทัศนคติและพฤติกรรม  พบวา กลุมที่มีรายไดนอยกวา 10,000 บาท กับกลุมที่มีรายไดมากกวา
15,000 บาท    มีความแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
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ตารางท่ี 4.39  การทดสอบความแตกตางรายคูโดยวิธีเชฟเฟ  หาความแตกตางระหวางคาเฉลี่ย
   ของรายไดกับการรับรูดานจิตส ํานึกในการบริการประชาชน

ดานจิตส ํานึกในการบริการประชาชน
(คาเฉลี่ย)

<10,000 บาท
(4.74)

10,001-15,000
(4.75)

>15,000 บาท
(4.96)

<10,000 บาท
(4.74)

- - *

10,001-15,000
(4.75)

- - -

>15,000 บาท
(4.96)

* - -

* P< 0.05

จากตารางท่ี 4.39  เมื่อทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของรายไดกับการรับรู
ดานจิตส ํานึกในการบริการประชาชน  พบวา กลุมที่มีรายไดนอยกวา 10,000 บาท กับกลุมที่มีราย
ไดมากกวา 15,000 บาท    มีความแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

ตารางท่ี 4.40  การทดสอบความแตกตางรายคูโดยวิธีเชฟเฟ  หาความแตกตางระหวางคาเฉลี่ย
   ของรายไดกับการรับรูดานความรับผิดชอบตอตนเองและงาน

ดานความรับผิดชอบตอตนเองและงาน
(คาเฉลี่ย)

<10,000 บาท
(5.74)

10,001-15,000
(6.16)

>15,000 บาท
(6.72)

<10,000 บาท
(5.74)

- - *

10,001-15,000
(6.16)

- - -

>15,000 บาท
(6.72)

* - -

* P< 0.05
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จากตารางท่ี 4.40  เมื่อทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของรายไดกับการรับรู
ดานความรับผิดชอบตอตนเองและงาน  พบวา กลุมที่มีรายไดนอยกวา 10,000 บาท กับกลุมที่มีราย
ไดมากกวา 15,000 บาท    มีความแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

3.! การทดสอบคาความแตกตางแตละคูโดยวิธีของเชฟเฟ  ระหวางประสบการณการทํ างานกับ
การรับรูดานตางๆ

ตารางท่ี 4.42   การทดสอบความแตกตางรายคูโดยวิธีเชฟเฟ  หาความแตกตางระหวางคาเฉลี่ย
    ของประสบการณการทํ างานกับระบบคุณธรรม

ดานระบบคุณธรรม
(คาเฉลี่ย)

1-10 ป
(5.82)

11-20 ป
(6.38)

>20 ป
(6.78)

1-10 ป
(5.82)

- - *

11-20 ป
(6.38)

- - -

>20 ป
(6.78)

* - -

* P< 0.05

จากตารางท่ี 4.42  เมื่อทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของประสบการณ
การท ํางานกับการรับรูดานระบบคุณธรรม  พบวา กลุมที่มีประสบการณ 1-10 ป  กับกลุมที่มี
ประสบการณมากกวา 20 ป    มีความแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
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ตารางท่ี 4.43  การทดสอบความแตกตางรายคูโดยวิธีเชฟเฟ  หาความแตกตางระหวางคาเฉลี่ย
   ของประสบการณการทํ างานกับสมรรถนะการท ํางานของเจาหนาท่ี

ดานสมรรถนะการทํ างานของเจาหนาท่ี
(คาเฉลี่ย)

1-10 ป
(3.58)

11-20 ป
(4.17)

>20 ป
(4.43)

1-10 ป
(3.58)

- * *

11-20 ป
(4.17)

* - -

>20 ป
(4.43)

* - -

* P< 0.05

จากตารางท่ี 4.43  เมื่อทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของประสบการณการท ํางาน
กับการรับรูดานสมรรถนะเจาหนาท่ี  พบวา กลุมที่มีประสบการณ 1-10 ป  กับกลุมที่มีประสบการณ
ระหวาง 11-20 ป  และกลุมที่มีประสบการณมากกวา 20 ป    มีความแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05

ตารางท่ี 4.44  การทดสอบความแตกตางรายคูโดยวิธีเชฟเฟ  หาความแตกตางระหวางคาเฉลี่ย
   ของประสบการณการทํ างานกับจิตส ํานึกในการบริการประชาชน

ดานสมรรถนะการทํ างานของเจาหนาท่ี
(คาเฉลี่ย)

1-10 ป
(4.68)

11-20 ป
(4.90)

>20 ป
(5.26)

1-10 ป
(4.68)

- - *

11-20 ป
(4.90)

- - -

>20 ป
(5.26)

* - -

* P< 0.05
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จากตารางท่ี 4.44  มื่อทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของประสบการณการ
ทํ างานกับการรับรูดานจิตสํ านึกในการใหบริการประชาชน พบวา กลุมที่มีประสบการณ 1-10 ป
กับกลุมที่มีประสบการณมากกวา 20 ป    มีความแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

4.! การทดสอบคาความแตกตางแตละคูโดยวิธีของเชฟเฟ    ระหวางบทบาทหนาท่ีหลักเก่ียวกับ
P.S.O.กับการรับ ดานตางๆ

ตารางท่ี 4.46   การทดสอบความแตกตางรายคูโดยวิธีเชฟเฟ  หาความแตกตางระหวางคาเฉลี่ย
   ของบทบาทหนาที่หลักกับการนิเทศ

ดานการนิเทศ
(คาเฉลี่ย)

เปนคณะ
กรรมการ PSO

(6.10)

ไมไดเปนคณะ
กรรมการ PSO

(5.16)

เปนคณะ
กรรมการอ่ืนๆ

(5.23)
เปนคณะกรรมการ PSO

(6.10)
- * -

ไมไดเปนคณะกรรมการ PSO
(5.16)

* - -

เปนคณะกรรมการอื่นๆ
(5.23)

- - -

* P< 0.05

จากตารางท่ี 4.46  เมื่อทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของบทบาทหนาที่หลัก
กับการรับรูดานการนิเทศ  พบวา การเปนคณะกรรมการ PSO  กับการไมไดเปนคณะกรรมการ
PSO  มีการรับรูแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
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ตารางท่ี 4.47   การทดสอบความแตกตางรายคูโดยวิธีเชฟเฟ  หาความแตกตางระหวางคาเฉลี่ย
    ของบทบาทหนาที่หลักกับสมรรถนะเจาหนาที่

ดานสมรรถนะเจาหนาท่ี
(คาเฉลี่ย)

เปนคณะ
กรรมการ PSO

(4.36)

ไมไดเปนคณะ
กรรมการ PSO

(3.66)

เปนคณะ
กรรมการอ่ืนๆ

(3.80)
เปนคณะกรรมการ PSO

(4.36)
- * -

ไมไดเปนคณะกรรมการ PSO
(3.66)

* - -

เปนคณะกรรมการอื่นๆ
(3.80)

- - -

* P< 0.05

จากตารางท่ี 4.47 เมื่อทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของบทบาทหนาที่หลักกับ
การรับรูดานสมรรถนะเจาหนาท่ี  พบวา การเปนคณะกรรมการ PSO  กับการไมไดเปนคณะ
กรรมการ PSO  มีการรับรูแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

ตารางท่ี 4.48   การทดสอบความแตกตางรายคูโดยวิธีเชฟเฟ  หาความแตกตางระหวางคาเฉลี่ย
    ของบทบาทหนาที่หลักกับประสิทธิภาพและประสิทธิผล

ดานประสิทธิภาพกับประสิทธิผล
(คาเฉลี่ย)

เปนคณะ
กรรมการ PSO

(6.04)

ไมไดเปนคณะ
กรรมการ PSO

(5.25)

เปนคณะ
กรรมการอ่ืนๆ

(4.66)
เปนคณะกรรมการ PSO

(6.04)
- * *

ไมไดเปนคณะกรรมการ PSO
(5.25)

* - -

เปนคณะกรรมการอื่นๆ
(4.66)

* - -

* P< 0.05
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จากตารางท่ี 4.48 เมื่อทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของบทบาทหนาที่หลักกับ
การรับรูดานประสิทธิภาพและประสิทธิผล  พบวา การเปนคณะกรรมการ PSO  กับการไมไดเปน
คณะกรรมการ และเปนคณะกรรมการอ่ืนๆ    มีการรับรูแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05



บรรณานุกรม
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บรรณานุกรม

กมลรัตน  หลาสุวงษ (2527)  จิตวิทยาสังคม  คณะวิชาครุศาสตร  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ
ประสานมิตร

กระทรวงสาธารณสุข,กองสาธารณสุขภูมิภาค (2535)  แผนพัฒนาการสาธารณสุข ในชวงแผน
พัฒนาเศรษฐกิจฯ ฉบับที ่8   กรุงเทพมหานคร  องคการสงเคราะหทหารผานศึก

กรรณิการ  ภูประเสริฐกุล (2527)  จิตวิทยาทั่วไป   คณะวิชาครุศาสตร   มหาวิทยาลัยเชียงใหม
กรองทอง เขียนทอง  (2536)  “การบริหารงานบุคคลในจังหวัดชายแดนภาคใตของกรมสามัญ

ศึกษา”  วิทยานิพนธปริญญาศิลปศาสตรมหาบัณฑิต (พัฒนาสังคม)  สถาบันบัณฑิต
พัฒนบริหารศาสตร

กาญจณา คํ าสวุรรณ  (2542)  จิตวิทยาเบ้ืองตน   กรุงเทพมหานคร  ศิลปบรรณาการ
คณะกรรมการอํ านวยการจัดท ําแผนพัฒนาสุขภาพแหงชาต ิฉบับที ่9(2544) “แผนพัฒนาสุขภาพ

แหงชาติ ในชวงแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที ่9 พ.ศ.2545-2549 ”
กรุงเทพมหานคร  องคการรับสงสินคาและพัสดุภัณฑ

คธา เอ่ียมน่ิม  (2537)  “ระบบการบริหารงานบุคคลของบรรษัทขามชาติในประเทศไทย ศึกษา
เปรียบเทียบระหวางบรรษัทขามชาติญ่ีปุนและสหรัฐอเมริกา”   วิทยานิพนธปริญญา
ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต  (พัฒนาสังคม)   สถาบนับัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร

จํ าเนียร ชวงโชติ และคณะ (2539)  จิตวิทยาการรับรูและการเรียนรู  กรุงเทพมหานคร  ศาสนา
ชวนชัย เชื้อสาธุชน  (2533)   การวัดเจตคติ   คณะวิชาครุศาสตร  วิทยาลัยครูอุบลราชธานี
ดนัย เทียนพุฒ  (2542)  การจัดการทรัพยากรบุคคลภาระกิจที่ทาทาย   กรุงเทพมหานคร   บุคแบงค
                     . การบริหารทรัพยากรบุคคลในทศวรรษหนา    กรุงเทพมหานคร                           

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย
เดโช สวนานนท  (2541)   จิตวิทยาทั่วไป   กรุงเทพมหานคร   โอเดียนสโตร
ตาบทิพย  ฐิติพงษพานิช  (2539)  “ปจจัยท่ีมอิีทธพลตอการยอมรับการบริหารคุณภาพโดยรวมของ
                     . เจาหนาที่ในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข”  วิทยานิพนธปริญญา

วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต (สาธารณสุขศาสตร)   สาขาเอกการบริหารสาธารณสขุ
บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยมหิดล
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ทรวงทิพย วงศพันธ   (2541)  “คุณภาพบริการตามความคาดหวังและการรับรูของผูรับบริการใน
งานผูปวยนอกโรงพยาบาลรัฐ  จังหวัดสพุรรณบรีุ”   วิทยานิพนธปริญญาวิทยาศาสตร
มหาบัณฑิต   (สาธารณสุขศาสตร)   สาขาเอกการบริหารโรงพยาบาล   บัณฑิตวิทยาลัย
มหาวิทยาลัยมหิดล

ทิพพา  เผ่ือนพิภพ  (2538)   “การศึกษาเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลระดับจังหวัดกับอํ าเภอใน
จังหวัดชายแดนภาคใต  ศึกษาเฉพาะกรณีจังหวัดยะลา ปตตานี นราธิวาส” วิทยานิพนธ
ปริญญาศิลปศาสตรมหาบัณฑิต (พัฒนาสังคม)   สถาบนับัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร

เทพพนม  เมอืงแมน และสวิง สวุรรณ (2529) พฤติกรรมองคการ  กรุงเทพมหานคร  ไทยวัฒนาพานิช
ทองหลอ  เดชไทย  (2539)   การบริหารงาน   กรุงเทพมหานคร   ภาควิชาบริหารงานสาธารณสุข

คณะสาธารณสุขศาสตร  มหาวิทยาลัยมหิดล
                     . (2540)  หลักการบริหารงานสาธารณสุข   กรุงเทพมหานคร   สถาบันพัฒนาการ

สาธารณสุขอาเซียน
ธงชัย  สันติวงษ   (2533)   การบริหารเชิงกลยทุธ   กรุงเทพมหานคร  ส ํานักพิมพไทยวัฒนาพานิช
                     . (2533)   กลยุทธการจัดการ  กรุงเทพมหานคร  รุงแสงการพิมพ
                     . (2536)   องคการและการบริหาร  พิมพครั้งที ่8   กรุงเทพมหานคร  ไทยวัฒนาพานิช
นายิกา  ใจดี (2542) “รูปแบบและแนวทางพัฒนาการบริหารงานพัฒนาบุคลากรของสํ านักงาน

สาธารณสุขจังหวัดสมุทรปราการ” วิทยานิพนธปริญญาวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต
(สาธารณสุขศาสตร) สาขาบริหารสาธารณสุข บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล

นิพนธ  แสนโคตร  (2544)  “ความคิดเห็นของบุคลากรโรงพยาบาลชุมชนจังหวัดอุบลราชธานีเกีย่ว
กับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามกระบวนการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล
พ.ศ.2544” วิทยานิพนธปริญญาสาธารณสุขศาสตรมหาบัณฑิต  แขนงวิชาบริหาร
สาธารณสุข สาขาวิชาวิทยาศาสตรสุขภาพ  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช

ประภาศรี  คุปตกานต  (2539 )  “มาตรฐานโรงพยาบาลดานการบริหารทรัพยากรมนุษยส ําหรับการ
ตรวจรับรองโรงพยาบาลในประเทศไทย”   วิทยานิพนธปริญญาวิทยาศาสตรมหา
บัณฑิต (สาธารณสุขศาสตร)  สาขาเอกการบริหารโรงพยาบาล   บัณฑิตวิทยาลัย
มหาวิทยาลัยมหิดล

ประไพ  พรมโนรี   (2541)  “การบริหารงานบุคคลของหัวหนากลุมงานการพยาบาลโรงพยาบาล
ชุมชน”  วิทยานิพนธปริญญาวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต (สาธารณสุขศาสตร)  สาขา
เอกการบริหารสาธารณสขุ  บัณฑิตวิทยาลัย    มหาวิทยาลัยมหิดล
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ประณีต บุษปวรรธนะ (2541)  “การพัฒนาคุณภาพการพยาบาลโรงพยาบาลเจาพระยายมราช
จังหวัดสพุรรณบุรี”  วิทยานิพนธปริญญาวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต (พยาบาลศาสตร)
สาขาเอกพยาบาลสาธารณสุข  บัณฑิตวิทยาลัย   มหาวิทยาลัยมหิดล

ปยธิดา  ตรีเดช และศักดิ์สิทธิ ์ ตรีเดช  (2530)   การบริหารงานสาธารณสุข  พิมพครั้งที ่3
กรุงเทพมหานคร  คณะสาธารณสุขศาสตร  มหาวิทยาลัยมหิดล

ปรียาภรณ  เตียยะกุล  (2540)  “บทบาทที่คาดหวังและปฏิบัติจริงของส ํานักงานสาธารณสุขจังหวัด
ในภาคกลางตามการรับรูของผูบริหารงานสาธารณสุขระดับกระทรวง ระดับจังหวัด
และระดับอํ าเภอ” วิทยานิพนธปริญญาวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต (สาธารณสุขศาสตร)
สาขาบริหารสาธารณสุข  บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยมหิดล

พระธรรมปฎก (2539)  “การพัฒนาที่ยั่งยืน ภาค 1 ทางตันของการพัฒนาที่ไมยั่งยืน เมื่อโลกเริ่มมี
การพฒันา” วารสาร ธ.ก.ส.  (สิงหาคม –พฤศจิกายน ) : 89-109

                     . (2542) “ การศึกษาแทน ําคนใหกาวออกมาท ําการสรางสรรค”  วารสารสุโขทัย
ธรรมาธิราช  12 (มกราคม-เมษายน): 17-26

พจน  เพชระบูรณิน  (2524)  เอกสารวิจัยการสอนแนะและการพัฒนาบุคคล  กรุงเทพมหานคร
สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร.

พรทิพย  ศิริภานุมาศ  (2537)  “รูปแบบการบริหารจัดการสํ านักงานสาธารณสุขจังหวัดเขตตาม
ความคิดเห็นของผูบริหารระดับนโยบาย และระดับอํ านวยการ  กระทรวงสาธารณสุข”
วิทยานิพนธปริญญาวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต (สาธารณสุขศาสตร)  สาขาวิชาเอก
บริหารสาธารณสุข  บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยมหิดล

รุจี  จารุภาชน และกญัญาภัค สหัสทัศน (2546) “การคนหาความจํ าเปนในการฝกอบรมและพัฒนา
บุคลากรที่ปฏิบัติงานในศูนยสุขภาพชุมชน สาธารณสุขเขต 6 ”  ฝายพัฒนาบุคลากร
วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร จังหวัดขอนแกน สถาบันพระบรมราชชนก ส ํานักงาน
ปลัดกระทรวงสาธารณสุข กระทรวงสาธารณสุข

สํ านักงานขาราชการพลเรือน (2547) “รูปแบบการพัฒนาระบบมาตรฐานสากลของประเทศไทย
ดานการจัดการและสัมฤทธิผลของงานภาครัฐ”  คนคืนวันท่ี 15 กุมภาพันธ 2547 จาก
http://www.ocsc.go.th/psothailand

สถาบันพัฒนาขาราชการพลเรือน (2547) “รูปแบบการพัฒนาบุคลากร ตามระบบ PSO 1104”               
คนคืนวันท่ี 15 กุมภาพันธ 2547 จาก http://psothailand.org. http://www.psothailand.com

http://www.ocsc.go.th/psothailand
http://psothailand.org/
http://www.psothailand.com/
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วรรธนธีระ บูรณจารุกร  (2538)  “การบริหารงานบุคคลของโรงพยาบาลชุมชนในจังหวัด
พิษณุโลก” วิทยานิพนธปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต  สาขาเอกการจัดการและ
บริหารองคกร   มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิต

วรเดช จันทรศร และวนิดา นวลบุญเรือง (2545)  คูมือการสงเสริมระบบมาตรฐานสากลของ
ประเทศไทย ดานการจัดการและสัมฤทธิผลของงานภาครัฐ เรื่อง ระบบมาตรฐาน
1104:ระบบการพัฒนาบุคลากร   พิมพครั้งที ่1 นครปฐม สํ านักพิมพฟสิกสเซ็นเตอร

วีระ  นิยมวัน และคณะ (2540)  เทคนิคการพัฒนาคนตามแผนพัฒนาฯ 8   กรุงเทพมหานคร              
ส ํานักวิชาการ  กรมอนามัย

แววรัตน ชีพชูเชาวน  (2540)  “ความคิดเห็นของพนักงานองคการสื่อสารมวลชนแหงประเทศไทยที่
มีตอนโยบายการพัฒนาบุคลากร”  วิทยานิพนธปริญญารัฐศาสตรมหาบัณฑิต   สาขา
รัฐศาสตรและรัฐประศาสนศาสตร บัณฑิตวิทยาลัย   มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร

ศุภชัย  คุณารัตนพฤกษ  (2544)   “ ระบบบริการสุขภาพ”  ใน  เอกสารการสอนชุดวิชาการบริหาร
จัดการเพ่ือการพัฒนางานสาธารณสุข  หนวยที่ 3  หนา 77-110  นนทบุรี  มหาวิทยาลัย
สุโขทัยธรรมาธริาช  สาขาวิชาวิทยาศาสตรสุขภาพ

ศูนยฝกอบรมซัมซุง (2543)  “สรางคนสไตลซัมซุง”  วารสารคูแขง  12(ธันวาคม ): 134-136
สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (2544)   เสนทางสูโรงพยาบาลคุณภาพ
ฉบับปรับปรุง คร้ังที ่2   ม.ป.ท.

สถาบันวิจัยระบบสาธารณสุข  (2541)    มาตรฐานโรงพยาบาลแนวทางพัฒนาคุณภาพโดยมุงผูปวย
เปนศนูยกลาง  พมิพคร้ังที ่3  กรุงเทพมหานคร  ส ํานักพมิพสถาบนัวิจัยระบบสาธารณสุข

สถาบันพระบรมราชชนก  (2541)  เอกสารประกอบการประชุมโครงการพัฒนาการด ําเนินงาน
พัฒนาก ําลังคนดานสาธารณสุขในสวนภูมิภาค  กรุงเทพมหานคร  ยุทธรินทรการพมิพ

                     . (2540)  เอกสารสรุปการประชุมเชิงปฏิบัติการผูที่ปฏิบัติงานดานการพัฒนาบุคลากร
สํ านักงานสาธารณสุขจังหวัด  สงขลา

สถาบันพัฒนาก ําลังคนดานสาธารณสุข (2538)  คูมือการปฏิบัติงานของฝายพัฒนาบุคลากรและ
การสาธารณสุขมูลฐาน สํ านักงานสาธารณสุขจังหวัด  กรุงเทพมหานคร  องคการ
ทหารผานศึก

สิทธิศักดิ ์ พฤกษปติกุล  (2542)  คูมือการตรวจสอบคุณภาพโรงพยาบาล  พิมพครั้งที ่1
กรุงเทพมหานคร  สมาคมสงเสริมเทคโนโลยี (ไทย-ญ่ีปุน)

สิริรัตน ไกรวนิช  (2539)  “ทัศนรองเลขาฯ สภาพัฒน แผน 8  กับการพัฒนาคน”  วารสารสงเสริม
การลงทุน  7  (มิถุนายน): 41-42



120

สุชา จันทรเอม (2525) จิตวิทยาทั่วไป  กรุงเทพมหานคร  ไทยวัฒนาพานิช
ส ํานักงานปฏิรูประบบสุขภาพ  (2544)   อะไรเปนอะไร? ในกระแสการเปลี่ยนแปลง  บริษัท 21

เซ็นจูร่ี
สมชาย  ประเสริฐผล  (2538)  “ความคิดเห็นของเจาหนาที่สาธารณสุขระดับต ําบลตอการดํ าเนินงาน

ศนูยสาธารณสขุมลูฐานชมุชนจังหวัดนครปฐม”  วิทยานิพนธปริญญาศลิปศาสตร
มหาบัณฑิต (พัฒนาสังคม)  สถาบนับัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร

สมปอง  ประเสริฐผล (2538)  “ความคิดเห็นเกี่ยวกับการมีสวนรวมของประชาชนในการอนุรักษ
ทรัพยากรปาไม:ศึกษาเฉพาะกรณีปาดงใหญ  ตํ าบลถอนอย อํ าเภอหัวตะพาน  จังหวัด
อุบลราชธานี”  วิทยานิพนธปริญญาศิลปศาสตรมหาบัณฑิต (พัฒนาสังคม)  สถาบัน
บัณฑติพัฒนบริหารศาสตร

สมยศ  นาวีการ (2533)   การบริหารเพ่ือความเปนเลิศ  กรุงเทพมหานคร  กรุงธน
สวนพัฒนาบุคลากร  สถาบันพระบรมราชชนก  (2542)  “พัฒนาคน  พัฒนาองคกร  พัฒนาสังคม”

รายงานการศึกษาวิจัยเพื่อการพัฒนาก ําลังคนดานสุขภาพระหวางประจํ าการ ของ
กระทรวงสาธารณสุข

อดิศักด์ิ  สัตยธรรม  (2544) “หลักการและกระบวนการบริหารจัดการดานสาธารณสุขระบบบริการ
สุขภาพ” ในเอกสารการสอนชุดวิชาการบริหารจัดการเพื่อการพัฒนางานสาธารณสุข
หนวยที ่1 หนา 1-34  นนทบุรี  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  สาขาวิชา
วิทยาศาสตรสุขภาพ

อนุวัฒน ศุภชิติกุล (2544)  “ การประกันคุณภาพงานสาธารณสุข”  ใน เอกสารการสอนชุดวิชาการ
บริหารจัดการเพื่อการพัฒนางานสาธารณสุข  หนวยที ่15 หนา 171-219  นนทบุรี
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  สาขาวิชาวิทยาศาสตรสุขภาพ

อรุณ รักธรรม (2528)  พฤติกรรมองคการ  กรุงเทพมหานคร  โอเดียนสโตร
ฮิเดโอะ  อิโนฮาริ  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเทคนิคการบริหารบุคลากรในบริษัทญี่ปุน   โดย

ธัญญา  ผลอนันต  กรุงเทพมหานคร   ส.เอเชีย  เพรส  2540
Best,John W.(1977) Research in Education. 3rd ed. Enflewood Cliffs, N.J :Prentice Hall.
Cartwright, D., & Zander,A.(1968). Group Dynamic: Research and Theory. (3rd ed) New York:

Harper & Row.
Cleland, D.I.,& King, W.R. (1972). Management : A Systems Approach.  New York: McGraw-

Hill  Book.
Ernest,Dale.(1973). Management: Theory and Practice. (3rd ed). New York: McGraw-Hill Book



121

Fitz Gerald,Jerry., and Fitz Gerald,Andra.(1987). Fundamentals of Systems Analysis. (3rd ed)
New York: John Wiley & Sons.

Gatcher,  Timothy G. and Brooks, Ann K. “Social Responsibility of Human Resource
Development: How Our Definitions and Worldviews Impact Our Leadership Role.”
[Online] In Academy of  Human Resource Development Conference Proceedings
[(Raleigh-Durham, North Calolina,March 8-2,2000] Abstract available: DIALOG
File: ERIC [Accessed July 31,2001].

Hill, Rosemary. And Stewart, Jim. “Humand Resource Development in the Small Organizations.”
[ Online] Journal  of European Industrial Tuaining 24[ 2000]:105-117.Abstract
available: DIALOG File: ERIC [Accessed July 31,2001].

Schermerhorn,John R.,Hunt,James G and Osborn, Richard  N.(1982).Managing Organizational
behavior.New york: John Wiley  and Son.



153

ประวัติผูวิจัย

ชื่อ นางอุไรรัตน  ศรีสม
วัน เดือน ปเกิด 14 สิงหาคม 2509
สถานท่ีเกิด อํ าเภอเมือง  จังหวัดหนองคาย
ประวัติการศึกษา ประกาศนียบัตรพยาบาลศาสตรและผดุงครรภชั้นสูง
                                         วิทยาลัยพยาบาลศรีมหาสารคาม  พ.ศ.2534

สศ.บ.(บริหารสาธารณสุข) มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  พ.ศ.2544
สถานท่ีทํ างาน งานพัฒนาบุคลากร กลุมงานสนับสนุนวิชาการ
                 สํ านักงานสาธารณสุขจังหวัดหนองคาย

อํ าเภอเมือง จังหวัดหนองคาย
ตํ าแหนง นักวิชาการสาธารณสุข 7


	ª×èÍÇÔ·ÂÒ¹Ô¾¹¸ì   ¡ÒÃÃÑºÃÙé¢Í§ºØ¤ÅÒ¡ÃÊÒ¸ÒÃ³ÊØ¢¨Ñ§ËÇÑ´Ë¹Í§¤ÒÂà¡ÕèÂÇ¡Ñº¡ÒÃ¾Ñ²¹ÒºØ¤ÅÒ¡Ã
	µÒÁÃÐººÁÒµÃ˚Ò¹ÊÒ¡Å¢Í§»ÃÐà·Èä·Â´éÒ¹¡ÒÃ¨Ñ´¡ÒÃáÅÐÊÑÁÄ·¸Ô¼Å¢Í§
	§Ò¹ÀÒ¤ÃÑ˚   ÃÐººÁÒµÃ˚Ò¹ 1104: ÃÐºº¡ÒÃ¾Ñ²¹ÒºØ¤ÅÒ¡Ã
	
	¼ÙéÇÔ¨ÑÂ   ¹Ò§ÍØäÃÃÑµ¹ì  ÈÃÕÊÁ    »ÃÔ��Ò  ÊÒ¸ÒÃ³ÊØ¢ÈÒÊµÃÁËÒºÑ³±Ôµ (ºÃÔËÒÃÊÒ¸ÒÃ³ÊØ¢)
	ÍÒ¨ÒÃÂì·Õè»ÃÖ¡ÉÒ   (1) ÃÍ§ÈÒÊµÃÒ¨ÒÃÂìÊÁâÀª ÃµÔâÍÌÒÃ    (2) ÃÍ§ÈÒÊµÃÒ¨ÒÃÂì  ´Ã.¹ÔµÂÒ  à¾ç�ÈÔÃÔ¹ÀÒ
	(3) ÃÍ§ÈÒÊµÃÒ¨ÒÃÂì¤¹Í§ÂØ·¸  ¡Ò�¨¹¡ÙÅ   »Õ¡ÒÃÈÖ¡ÉÒ 2546
	º·¤Ñ´ÂèÍ


	Thesis title: The Perceptions of  Health  Personnel  about  Personnel  Development
	in  Nongkhai  Province,According to The Thailand  International Public
	Sector  Standard  Management  System and Outcomes P.S.O.1104:
	Personnel  Development System
	
	
	Researcher:   Mrs.Urairat  Srisom  Degree:  Master of Public Health (Public Health Administration) Thesis advisors: (1) Sompoth Ratioran, Associate Professor; (2) Dr.Nittaya Pensirinapa, Associate Professor; (3) Kanongyuth Kanjanakul, Associate Professor
	ABSTRACT





	¡ÔµµÔ¡ÃÃÁ»ÃÐ¡ÒÈ
	
	
	¡Ã¡®Ò¤Á  2547



	µÒÁÃÐººÁÒµÃ˚Ò¹ P.S.O.1104……………………………………………..	85
	µÒÃÒ§·Õè 4.20   	¨Ó¹Ç¹  ÃéÍÂÅÐ  áÅÐ¤èÒà©ÅÕèÂ¢Í§¡ÒÃÃÑºÃÙé´éÒ¹¨ÔµÊÓ¹Ö¡ã¹¡ÒÃºÃÔ¡ÒÃ»ÃÐªÒª¹…	82
	
	
	
	
	ÊÒÃºÑ�µÒÃÒ§ (µèÍ)
	ÊÒÃºÑ�ÀÒ¾
	
	Ë¹éÒ







	º··Õè 1
	º·¹Ó
	
	
	
	4.  	ÃÐººÁÒµÃ˚Ò¹ 1104 :  ÃÐºº¡ÒÃ¾Ñ²¹ÒºØ¤ÅÒ¡Ã
	3.3.7  ·ÑÈ¹¤µÔáÅÐ¾ÄµÔ¡ÃÃÁ
	3.3.8  ¨ÔµÊÓ¹Ö¡ã¹¡ÒÃºÃÔ¡ÒÃ»ÃÐªÒª¹
	3.3.9  ¤ÇÒÁÃÑº¼Ô´ªÍºµèÍµ¹àÍ§áÅÐ§Ò¹






	¡ÒÃÈÖ¡ÉÒ¤ÃÑé§¹Õé  ÈÖ¡ÉÒºØ¤ÅÒ¡ÃÊÒ¸ÒÃ³ÊØ¢·Ø¡ÊÒ¢ÒÇÔªÒªÕ¾  ã¹Ë¹èÇÂ¤ÙèÊÑ��ÒºÃÔ¡ÒÃ»˚ÁÀÙÁÔ (CUP) ÊÑ§¡Ñ´ÀÒ¤ÃÑ˚ ¨Ó¹Ç¹ 13  áËè§ ã¹¨Ñ§ËÇÑ´Ë¹Í§¤ÒÂ  «Öè§ä´éÃÑº¹âÂºÒÂãËéÁÕ¡ÒÃ´Óà¹Ô¹â¤Ã§¡ÒÃ P.S.O.  µÑé§áµè»Õ§º»ÃÐÁÒ³ 2545
	
	
	7.3.3 	à»ç¹¢éÍÁÙÅã¹¡ÒÃ¹Ôà·ÈµÔ´µÒÁ¡ÒÃ´Óà¹Ô¹â¤Ã§¡ÒÃ P.S.O.




	º··Õè 2
	ÇÃÃ³¡ÃÃÁ·Õèà¡ÕèÂÇ¢éÍ§
	¡ÒÃàÃÔèÁµé¹·Õè»Ñ�ËÒ·ÃÑ¾ÂÒ¡ÃºØ¤¤Å ·Ñé§¹Õéà¹×èÍ§¨Ò¡¨Ø´¹Õé¨Ð·ÓãËéàÃÒàËç¹
	·ÔÈ·Ò§ËÃ×Íá¹Ç·Ò§¡ÒÃ¾Ñ²¹Ò·ÃÑ¾ÂÒ¡ÃºØ¤¤Å·ÕèªÑ´à¨¹ä´éã¹ÃÐÂÐÂÒÇ  ÊÀÒ¾»Ñ�ËÒ·Õè¾º¤×Í  ·ÃÑ¾ÂÒ¡ÃºØ¤¤Å·ÕèÁÕÍÂÙèã¹¡ÓÅÑ§áÃ§§Ò¹  ÊèÇ¹ãË�èÂÑ§ÁÕ¾×é¹˚Ò¹¡ÒÃÈÖ¡ÉÒ·ÕèäÁèÊÙ§¹Ñ¡  à¾ÃÒÐ·ÔÈ·Ò§¡ÒÃ¾Ñ²¹Ò·ÃÑ¾ÂÒ¡ÃºØ¤¤Å¢Í§ä·ÂàÃÒ¢Ò´·ÔÈ·Ò§¡ÒÃÂ¡ÃÐ´Ñº¤ÇÒÁÃÙéãËéÊÒÁÒÃ¶ÃÍ§ÃÑº¡ÒÃàµÔºâµ·Ò§àÈ


	¡.	¡ÒÃàÃÕÂ¹ÃÙé¢Í§ºØ¤¤Å  ã¹¡ÒÃàÃÕÂ¹ÃÙé¢Í§ºØ¤¤ÅÂÑ§à»ç¹¡ÒÃà¹é¹·Õè
	
	
	
	
	
	
	
	Perception Process





	¤ÇÒÁàÊÁÍÀÒ¤ã¹¡ÒÃºÃÔ¡ÒÃ
	¤ÇÒÁà»ç¹¸ÃÃÁã¹¡ÒÃºÃÔ¡ÒÃ



	3.4.7  ÃÐºº¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹ÊÑÁÄ·¸Ô¼Å
	
	
	
	à¡³±ìÁÒµÃ˚Ò¹·Õè 2 ÃÐºº¤Ø³¸ÃÃÁ
	à¡³±ìÁÒµÃ˚Ò¹·Õè 4  ÊÁÃÃ¶¹Ð¢Í§à¨éÒË¹éÒ·Õè





	ÊÙ§¢Öé¹  â´Â¡ÒÃ¡ÃÐ¨ÒÂ·Ø¹ÍÂèÒ§à»ç¹¸ÃÃÁ  áÅÐ·ÑèÇ¶Ö§
	
	
	
	à¡³±ìÁÒµÃ˚Ò¹·Õè 5 »ÃÐÊÔ·¸ÔÀÒ¾
	
	à¡³±ìÁÒµÃ˚Ò¹·Õè 6  »ÃÐÊÔ·¸Ô¼Å
	à¡³±ìÁÒµÃ˚Ò¹·Õè 7  ÃÐºº¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹ÊÑÁÄ·¸Ô¼Å
	à¡³±ìÁÒµÃ˚Ò¹·Õè 8  ·ÑÈ¹¤µÔáÅÐ¾ÄµÔ¡ÃÃÁ
	à¡³±ìÁÒµÃ˚Ò¹·Õè 9  ¨ÔµÊÓ¹Ö¡ã¹¡ÒÃºÃÔ¡ÒÃ»ÃÐªÒª¹
	à¡³±ìÁÒµÃ˚Ò¹·Õè 10  ¤ÇÒÁÃÑº¼Ô´ªÍºµèÍµ¹àÍ§áÅÐ§Ò¹






	ÇÔ¸Õ´Óà¹Ô¹¡ÒÃÇÔ¨ÑÂ
	1.  »ÃÐªÒ¡ÃáÅÐ¡ÅØèÁµÑÇÍÂèÒ§
	»ÃÐªÒ¡Ã·Õèãªéã¹¡ÒÃÇÔ¨ÑÂ¤ÃÑé§¹Õé ¤×Í  ºØ¤ÅÒ¡ÃÊÒ¸ÒÃ³ÊØ¢¢Í§¨Ñ§ËÇÑ´Ë¹Í§¤ÒÂ·Õè
	»¯ÔºÑµÔ§Ò¹ã¹Ë¹èÇÂºÃÔ¡ÒÃ¤ÙèÊÑ��Ò»˚ÁÀÙÁÔ (CUP) ¢Í§ÃÑ˚¨Ó¹Ç¹ 13  áËè§ ¨Ó¹Ç¹  2,131 ¤¹ ä´éá¡è
	
	
	
	1.1.3	CUP ·èÒºèÍ





	1.1.13 CUP ºØè§¤ÅéÒ
	
	¡ÓË¹´¢¹Ò´µÑÇÍÂèÒ§¢Í§»ÃÐªÒ¡Ã â´ÂãªéÊÙµÃ¤Ó¹Ç³µÑÇÍÂèÒ§¢Í§ÂÒÁÒà¹è
	(Yamane,1970 ÍéÒ§¶Ö§ã¹ ·ÃÇ§·Ô¾Âì Ç§Èì¾Ñ¹¸ì 2541:48) ´Ñ§¹Õé
	
	
	
	
	
	¡ÅØèÁ¼Ùé»¯ÔºÑµÔ  »ÃÐ¡Íº´éÇÂ ºØ¤ÅÒ¡Ã·Õè»¯ÔºÑµÔ§Ò¹ã¹  CUP µèÒ§æ  ¨Ó¹Ç¹   13  áËè§
	¨Ó¹Ç¹¼Ùé»¯ÔºÑµÔ·Ñé§ËÁ´ ¨Ó¹Ç¹ 1,841 ¤¹ «Öè§ä´é¢éÍÁÙÅÁÒ¨Ò¡§Ò¹¡ÒÃà¨éÒË¹éÒ·Õè  ¼ÙéÇÔ¨ÑÂ¹ÓÁÒà·ÕÂº  ÊÑ´ÊèÇ¹ºØ¤ÅÒ¡ÃáµèÅÐ CUP ¨Ðä´é¡ÅØèÁµÑÇÍÂèÒ§·Ñé§ËÁ´¨Ó¹Ç¹ 291 ¤¹ àÅ×Í¡¡ÅØèÁµÑÇÍÂèÒ§â´Â¡ÒÃàÅ×Í¡áººáºè§ªÑé¹ (stratified random sampling) ã¹áµèÅÐ CUP  ¼ÙéÇÔ¨ÑÂà»ÃÕÂºà








	¼ÙéºÃÔËÒÃ   ¼Ùé»¯ÔºÑµÔ
	¼ÙéºÃÔËÒÃ   ¼Ùé»¯ÔºÑµÔ
	
	
	
	¤Ðá¹¹ÊÙ§ÊØ´- ¤Ðá¹¹µèÓÊØ´          =       64 -0   =   21.33
	¤Ðá¹¹ÊÙ§ÊØ´- ¤Ðá¹¹µèÓÊØ´      =           8 - 0   =  2.67
	¤Ðá¹¹ÊÙ§ÊØ´- ¤Ðá¹¹µèÓÊØ´      =            10 - 0   =  3.33
	¤Ðá¹¹ÊÙ§ÊØ´- ¤Ðá¹¹µèÓÊØ´      =       5  -0   =   1.67
	¤Ðá¹¹ÊÙ§ÊØ´- ¤Ðá¹¹µèÓÊØ´      =       6  - 0   =   2.00
	¤Ðá¹¹ÊÙ§ÊØ´- ¤Ðá¹¹µèÓÊØ´      =       8  - 0   =   2.67
	¤Ðá¹¹ÊÙ§ÊØ´- ¤Ðá¹¹µèÓÊØ´      =      8  - 0   =   2.67
	¤Ðá¹¹ÊÙ§ÊØ´- ¤Ðá¹¹µèÓÊØ´      =       5  - 0   =   1.67
	¤Ðá¹¹ÊÙ§ÊØ´- ¤Ðá¹¹µèÓÊØ´      =        6 - 0    =   2.00
	¤Ðá¹¹ÊÙ§ÊØ´- ¤Ðá¹¹µèÓÊØ´      =       8  - 0   =   2.67




	¼Å¡ÒÃÇÔà¤ÃÒÐËì¢éÍÁÙÅ
	
	
	
	ÁÕ¡ÒÃ¡ÓË¹´ËÅÑ¡à¡³±ìã¹¾Ô¨ÒÃ³Ò¤ÇÒÁ´Õ¤ÇÒÁªÍºáÅÐ
	ÁÕ¡ÒÃ¡ÓË¹´µÑÇªÕéÇÑ´ ËÃ×Íà¡³±ì¡ÒÃÇÑ´¼Åã¹¡ÒÃ»¯ÔºÑµÔ§Ò¹
	ÁÕÃÐºº¡ÒÃ·Ó§Ò¹·ÕèãËéà¡ÕÂÃµÔ«Öè§¡Ñ¹áÅÐ¡Ñ¹ ·Ø¡¤¹ªèÇÂàËÅ×Í¡Ñ¹  à¨éÒË¹éÒ·Õèà¤ÒÃ¾µèÍ¼ÙéºÑ§¤ÑººÑ�ªÒ àµçÁã¨·Õè ¨Ð»¯ÔºÑµÔµÒÁ¤ÓÊÑè§ áÅÐ¼ÙéºÑ§¤ÑººÑ�ªÒà¤ÒÃ¾ã¹¡ÒÃµÑ´ÊÔ¹ã¨¢Í§à¨éÒË¹éÒ·ÕèÃÐ´ÑºÅèÒ§
	ÁÕ¡ÒÃ¨Ñ´ãËéºØ¤ÅÒ¡Ã·Ø¡½èÒÂà¢éÒÃÑº¡ÒÃ½Ö¡ÍºÃÁáÅÐ/ËÃ×ÍÈÖ¡ÉÒ

	ÁÕ¡ÒÃÊÃéÒ§áÅÐ¾Ñ²¹Ò·ÕÁ§Ò¹â´Â¡ÒÃÊÍ¹§Ò¹ãËéºØ¤ÅÒ¡Ãã¹·ÕÁÁÕ¡ÒÃàª×èÍÁâÂ§¡ÒÃ·Ó§Ò¹ÃèÇÁ¡Ñ¹ÊÒÁÒÃ¶á¡éä¢»Ñ�ËÒÃèÇÁ¡Ñ¹ä´é´Õ¡ÇèÒ¡ÒÃ·Ó§Ò¹¤¹à´ÕÂÇ
	ÁÕËéÍ§âÊµ·ÑÈ¹Ù»¡Ã³ì  áÅÐËéÍ§»¯ÔºÑµÔ¡ÒÃ¤ÍÁ¾ÔÇàµÍÃì
	ÁÕ¤³Ð·Ó§Ò¹ã¹¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹¼Å¡ÒÃ»¯ÔºÑµÔ§Ò¹¢Í§à¨éÒË¹éÒ·Õè

	¡ÒÃ¾Ñ²¹ÒºØ¤ÅÒ¡Ã



	1.3.1	»ÃÐªÒ¡ÃáÅÐ¡ÅØèÁµÑÇÍÂèÒ§   »ÃÐªÒ¡Ã·Õèãªéã¹¡ÒÃÇÔ¨ÑÂ¤ÃÑé§¹Õé ¤×Í  ºØ¤ÅÒ¡Ã            ÊÒ¸ÒÃ³ÊØ¢·Õè»¯ÔºÑµÔ§Ò¹ã¹Ë¹èÇÂºÃÔ¡ÒÃ¤ÙèÊÑ��Ò»˚ÁÀÙÁÔ (CUP) ¢Í§ÃÑ˚¨Ó¹Ç¹ 13  áËè§  ¨Ò¡¡ÒÃÊØèÁµÑÇÍÂèÒ§áººªÑé¹ÀÙÁÔ  ¨Ó¹Ç¹¡ÅØèÁµÑÇÍÂèÒ§ 337 ¤¹ «Öè§ã¹¡ÒÃÇÔ¨ÑÂ¤ÃÑé§¹Õé¼ÙéÇÔ¨ÑÂ
	·Õè¨ÐÈÖ¡ÉÒã¹áµèÅÐ CUP ÍÍ¡à»ç¹ 2 ¡ÅØèÁ ¤×Í ¡ÅØèÁ¼ÙéºÃÔËÒÃáÅÐ¡ÅØèÁ¼Ùé»¯ÔºÑµÔ
	ÀÒ¤¼¹Ç¡
	
	
	
	
	
	
	ÀÒ¤¼¹Ç¡ ¡

	¼Ùé·Ã§¤Ø³ÇØ²ÔµÃÇ¨ÊÍºà¤Ã×èÍ§Á×Í





	¼Ùé·Ã§¤Ø³ÇØ²ÔµÃÇ¨ÊÍºà¤Ã×èÍ§Á×Í
	
	
	
	
	
	ÀÒ¤¼¹Ç¡ ¢







	áººÊÍº¶ÒÁà¾×èÍ¡ÒÃÇÔ¨ÑÂ	 	           àÅ¢·Õè……..
	àÃ×èÍ§
	¤ÓªÕéá¨§


	¤ÓÍ¸ÔºÒÂà¡ÕèÂÇ¡Ñº
	ÃÐººÁÒµÃ˚Ò¹ P.S.O.1104 :ÃÐºº¡ÒÃ¾Ñ²¹ÒºØ¤ÅÒ¡Ã
	
	
	¡ÒÃÃÑºÃÙé
	¡ÒÃ¹Ôà·È§Ò¹:Ë¹èÇÂ§Ò¹¢Í§·èÒ¹

	¡ÒÃÃÑºÃÙé
	ÃÐºº¤Ø³¸ÃÃÁ :Ë¹èÇÂ§Ò¹¢Í§·èÒ¹
	4. ÁÕ¡ÒÃÊè§àÊÃÔÁ¤ÇÒÁ¡éÒÇË¹éÒ¢Í§à¨éÒË¹éÒ·ÕèãËéÊÙ§¢Öé¹â´ÂµÑé§ÍÂÙèº¹¾×é¹˚Ò¹¢Í§¤ÇÒÁà»ç¹¸ÃÃÁ  ¡ÒÃãËéâÍ¡ÒÊáÊ´§¤ÇÒÁÊÒÁÒÃ¶ÍÂèÒ§à·èÒ
	5. ÁÕ¡ÒÃ¡ÓË¹´µÑÇªÕéÇÑ´ ËÃ×Íà¡³±ì¡ÒÃÇÑ´¼Åã¹¡ÒÃ»¯ÔºÑµÔ§Ò¹¢Í§à¨éÒË¹éÒ·Õè â´ÂÇÑ´ä´é·Ñé§àªÔ§»ÃÔÁÒ³áÅÐ¤Ø³ÀÒ¾
	6. ÁÕ¤³Ð¡ÃÃÁ¡ÒÃã¹¡ÒÃÍÍ¡¢éÍÊÍº¤Ñ´àÅ×Í¡ºØ¤ÅÒ¡ÃãËÁè
	7. ÁÕ¡ÒÃµÃÇ¨ÊÍºâ´ÂãªéÃÐºº¤ÍÁ¾ÔÇàµÍÃìà¾×èÍãËéà¡Ô´¤ÇÒÁÂØµÔ¸ÃÃÁ

	¡ÒÃÃÑºÃÙé
	8. ÁÕ¡ÒÃ¨Ñ´·ÓÁÒµÃ˚Ò¹¡ÒÃ»¯ÔºÑµÔ§Ò¹¢Í§Ë¹èÇÂ§Ò¹à¾×èÍ¹Óä»»ÃÐ¡Íºã¹¡ÒÃ¾Ô¨ÒÃ³Ò¤ÇÒÁ´Õ¤ÇÒÁªÍº
	9. ÁÕ¡ÒÃ¡ÓË¹´ËÅÑ¡à¡³±ìã¹¾Ô¨ÒÃ³Ò¤ÇÒÁ´Õ¤ÇÒÁªÍºáÅÐ¡ÒÃàÅ×èÍ¹µÓáË¹è§
	¡ÒÃ¾Ñ²¹Ò¨ÃÔÂ¸ÃÃÁ : Ë¹èÇÂ§Ò¹¢Í§·èÒ¹
	2. ÁÕÃÐºº¡ÒÃ·Ó§Ò¹·ÕèãËéà¡ÕÂÃµÔ«Öè§¡Ñ¹áÅÐ¡Ñ¹ ·Ø¡¤¹ªèÇÂàËÅ×Í¡Ñ¹  à¨éÒË¹éÒ·Õèà¤ÒÃ¾µèÍ¼ÙéºÑ§¤ÑººÑ�ªÒ àµçÁã¨·Õè¨Ð»¯ÔºÑµÔµÒÁ¤ÓÊÑè§ áÅÐ¼ÙéºÑ§¤ÑººÑ�ªÒà¤ÒÃ¾ã¹¡ÒÃµÑ´ÊÔ¹ã¨¢Í§à¨éÒË¹éÒ·Õè   ÃÐ´ÑºÅèÒ§
	3. ÁÕ¡ÒÃ¨Ñ´·ÓÁÒµÃ˚Ò¹·Ò§¤Ø³¸ÃÃÁ áÅÐ¨ÃÔÂ¸ÃÃÁã¹áµèÅÐ½èÒÂ  â´ÂÁÕá¹Ç·Ò§¡ÒÃ»ÃÐ¾ÄµÔ»¯ÔºÑµÔ  â´Âà¹é¹¡ÒÃãªéÍÓ¹Ò¨Ë¹éÒ·ÕèÍÂèÒ§¶Ù¡µéÍ§µÒÁ¤ÃÃÅÍ§  ¢¹º¸ÃÃÁà¹ÕÂÁ»ÃÐà¾³ÕÍÑ¹´Õ§ÒÁ ·Ñé§Ë¹éÒ·Õè¡ÒÃ§Ò¹ ÊèÇ¹µÑÇ  ¤ÃÍº¤ÃÑÇáÅÐÊÑ§¤Á
	5.  ¼ÙéºÑ§¤ÑººÑ�ªÒ»ÃÐ¾ÄµÔµÑÇà»ç¹áººÍÂèÒ§·Õè´ÕµèÍ¼ÙéãµéºÑ§¤ÑººÑ�ªÒ

	¡ÒÃÃÑºÃÙé
	
	ÊÁÃÃ¶¹Ð¢Í§à¨éÒË¹éÒ·Õè : Ë¹èÇÂ§Ò¹¢Í§·èÒ¹
	2. ÁÕ¡ÒÃ¨Ñ´ãËéºØ¤ÅÒ¡Ã·Ø¡½èÒÂà¢éÒÃÑº¡ÒÃ½Ö¡ÍºÃÁáÅÐ/ËÃ×ÍÈÖ¡ÉÒ´Ù§Ò¹à¾×èÍà¾ÔèÁ¾Ù¹¤ÇÒÁÃÙé ·Ñ¡ÉÐ áÅÐ¤ÇÒÁÊÒÁÒÃ¶ã¹âÍ¡ÒÊµèÒ§æ à¾×èÍÊ¹Í§µÍº ÃÑº·ÃÒº áÅÐ»¯ÔºÑµÔµÒÁá¹Ç¹âÂºÒÂÃÑ˚ºÒÅ
	3. ÁÕ¡ÒÃÊÃéÒ§áÅÐ¾Ñ²¹Ò·ÕÁ§Ò¹ãËéÁÕ¡ÒÃ·Ó§Ò¹àª×èÍÁâÂ§«Öè§¡Ñ¹áÅÐ¡Ñ¹  à¾×èÍªèÇÂÃÐ´Á¤ÇÒÁ¤Ô´ ÊÃéÒ§á¹Ç·Ò§¡ÒÃ·Ó§Ò¹ áÅÐ¡ÒÃá¡éä¢»Ñ�ËÒ  â´Â¤ÇÒÁÃèÇÁÁ×Í·Ñé§ÀÒ¤ÃÑ˚áÅÐàÍ¡ª¹


	¡ÒÃÃÑºÃÙé
	
	»ÃÐÊÔ·¸ÔÀÒ¾áÅÐ»ÃÐÊÔ·¸Ô¼Å : .Ë¹èÇÂ§Ò¹·èÒ¹

	2. ÁÕá¼¹§Ò¹áÅÐ¢Ñé¹µÍ¹¡ÒÃ»¯ÔºÑµÔ§Ò¹à»ç¹¢éÍ¡ÓË¹´ªÑ´à¨¹·Ñé§ã¹´éÒ¹ÃÐÂÐàÇÅÒ´Óà¹Ô¹¡ÒÃ ¨Ó¹Ç¹à¤Ã×èÍ§Á×Í à¤Ã×èÍ§¨Ñ¡Ã ¨Ó¹Ç¹ºØ¤ÅÒ¡Ã·Õèà¡ÕèÂÇ¢éÍ§
	3. ÁÕ¡ÒÃ¡ÓË¹´ÁÒµÃ˚Ò¹¢Í§§Ò¹·Ñé§ã¹àªÔ§»ÃÔÁÒ³ áÅÐ¤Ø³ÀÒ¾à¾×èÍà»ç¹µÑÇªÕéÇÑ´
	4. ÁÕ¡ÒÃÍÍ¡áººâ¤Ã§ÊÃéÒ§Í§¤ì¡ÒÃãËÁèãËéàÅç¡¡Ð·Ñ´ÃÑ´ áµèÁÕ»ÃÐÊÔ·¸ÔÀÒ¾ à¹é¹¡ÒÃ·Ó§Ò¹à»ç¹·ÕÁäÁèà¹é¹ÊÒÂºÑ§¤ÑººÑ�ªÒ
	5. ÁÕËéÍ§âÊµ·ÑÈ¹Ù»¡Ã³ì  áÅÐËéÍ§»¯ÔºÑµÔ¡ÒÃ¤ÍÁ¾ÔÇàµÍÃì  à¾×èÍ¾Ñ²¹Ò¤ÇÒÁÃÙé¤ÇÒÁÊÒÁÒÃ¶ã¹¡ÒÃãªéà·¤â¹âÅÂÕ·Õè·Ñ¹ÊÁÑÂ

	¡ÒÃÃÑºÃÙé
	6 . ÁÕ¡ÒÃÊÃéÒ§ËÅÑ¡»ÃÐ¡Ñ¹·Ò§´éÒ¹¤Ø³¸ÃÃÁ  ¶éÒàËç¹ÇèÒäÁèä´éÃÑº¤ÇÒÁÂØµÔ¸ÃÃÁ¡çÊÒÁÒÃ¶¹ÓàÊ¹Í¤³Ð·Ó§Ò¹  ËÃ×ÍÃéÍ§µèÍ¼ÙéºÑ§¤ÑººÑ�ªÒÃÐ´ÑºàË¹×Í¢Öé¹ä»ä´é
	7. ÊÃéÒ§áºº¿ÍÃìÁ»ÃÐàÁÔ¹¼Å·Õèáµ¡µèÒ§¡Ñ¹µÒÁ
	8. ÁÕ¤³Ð·Ó§Ò¹ã¹¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹¼Å¡ÒÃ»¯ÔºÑµÔ§Ò¹¢Í§à¨éÒË¹éÒ·Õè

	¡ÒÃÃÑºÃÙé
	
	·ÑÈ¹¤µÔáÅÐ¾ÄµÔ¡ÃÃÁ : Ë¹èÇÂ§Ò¹¢Í§·èÒ¹
	¨ÔµÊÓ¹Ö¡ã¹¡ÒÃºÃÔ¡ÒÃ»ÃÐªÒª¹ :    Ë¹èÇÂ§Ò¹·èÒ¹


	¡ÒÃÃÑºÃÙé
	
	
	
	ÀÒ¤¼¹Ç¡ ¤

	µÒÃÒ§¡ÒÃÇÔà¤ÃÒÐËìà»ÃÕÂºà·ÕÂº¤ÇÒÁáµ¡µèÒ§ÃÐËÇèÒ§»Ñ¨¨ÑÂµèÒ§æ
	¡Ñº¡ÒÃÃÑºÃÙéà¡ÕèÂÇ¡Ñº P.S.O.:1104






	¡ÒÃ·´ÊÍº¤èÒ¤ÇÒÁáµ¡µèÒ§áµèÅÐ¤Ùèâ´ÂÇÔ¸Õ¢Í§àª¿à¿è  ÃÐËÇèÒ§ÍÒÂØ¡Ñº¡ÒÃÃÑºÃÙé´éÒ¹µèÒ§æ
	¡ÒÃ·´ÊÍº¤èÒ¤ÇÒÁáµ¡µèÒ§áµèÅÐ¤Ùèâ´ÂÇÔ¸Õ¢Í§àª¿à¿è  ÃÐËÇèÒ§ÃÒÂä´é¡Ñº¡ÒÃÃÑºÃÙé´éÒ¹µèÒ§æ
	¡ÒÃ·´ÊÍº¤èÒ¤ÇÒÁáµ¡µèÒ§áµèÅÐ¤Ùèâ´ÂÇÔ¸Õ¢Í§àª¿à¿è  ÃÐËÇèÒ§»ÃÐÊº¡ÒÃ³ì¡ÒÃ·Ó§Ò¹¡Ñº ¡ÒÃÃÑºÃÙé´éÒ¹µèÒ§æ
	¡ÒÃ·´ÊÍº¤èÒ¤ÇÒÁáµ¡µèÒ§áµèÅÐ¤Ùèâ´ÂÇÔ¸Õ¢Í§àª¿à¿è    ÃÐËÇèÒ§º·ºÒ·Ë¹éÒ·ÕèËÅÑ¡à¡ÕèÂÇ¡Ñº P.S.O.¡Ñº¡ÒÃÃÑº ´éÒ¹µèÒ§æ
	¤¸Ò àÍÕèÂÁ¹ÔèÁ  (2537)  “ÃÐºº¡ÒÃºÃÔËÒÃ§Ò¹ºØ¤¤Å¢Í§ºÃÃÉÑ·¢éÒÁªÒµÔã¹»ÃÐà·Èä·Â ÈÖ¡ÉÒà»ÃÕÂºà·ÕÂºÃÐËÇèÒ§ºÃÃÉÑ·¢éÒÁªÒµÔ�Õè»Øè¹áÅÐÊËÃÑ˚ÍàÁÃÔ¡Ò”   ÇÔ·ÂÒ¹Ô¾¹¸ì»ÃÔ��ÒÈÔÅ»ÈÒÊµÃÁËÒºÑ³±Ôµ  (¾Ñ²¹ÒÊÑ§¤Á)   Ê¶ÒºÑ¹ºÑ³±Ôµ¾Ñ²¹ºÃÔËÒÃÈÒÊµÃì
	¨Óà¹ÕÂÃ ªèÇ§âªµÔ áÅÐ¤³Ð (2539)  ¨ÔµÇÔ·ÂÒ¡ÒÃÃÑºÃÙéáÅÐ¡ÒÃàÃÕÂ¹ÃÙé  ¡ÃØ§à·¾ÁËÒ¹¤Ã  ÈÒÊ¹Ò

	. ¡ÒÃºÃÔËÒÃ·ÃÑ¾ÂÒ¡ÃºØ¤¤Åã¹·ÈÇÃÃÉË¹éÒ    ¡ÃØ§à·¾ÁËÒ¹¤Ã                             ¨ØÌÒÅ§¡Ã³ìÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂ
	¾Ã·Ô¾Âì  ÈÔÃÔÀÒ¹ØÁÒÈ  (2537)  “ÃÙ»áºº¡ÒÃºÃÔËÒÃ¨Ñ´¡ÒÃÊÓ¹Ñ¡§Ò¹ÊÒ¸ÒÃ³ÊØ¢¨Ñ§ËÇÑ´à¢µµÒÁ¤ÇÒÁ¤Ô´àËç¹¢Í§¼ÙéºÃÔËÒÃÃÐ´Ñº¹âÂºÒÂ áÅÐÃÐ´ÑºÍÓ¹ÇÂ¡ÒÃ  ¡ÃÐ·ÃÇ§ÊÒ¸ÒÃ³ÊØ¢”  ÇÔ·ÂÒ¹Ô¾¹¸ì»ÃÔ��ÒÇÔ·ÂÒÈÒÊµÃÁËÒºÑ³±Ôµ (ÊÒ¸ÒÃ³ÊØ¢ÈÒÊµÃì)  ÊÒ¢ÒÇÔªÒàÍ¡ºÃÔËÒÃÊÒ¸ÒÃ³ÊØ¢  ºÑ³±ÔµÇÔ·ÂÒÅÑÂ
	ÇÕÃÐ  ¹ÔÂÁÇÑ¹ áÅÐ¤³Ð (2540)  à·¤¹Ô¤¡ÒÃ¾Ñ²¹Ò¤¹µÒÁá¼¹¾Ñ²¹ÒÏ 8   ¡ÃØ§à·¾ÁËÒ¹¤Ã               ÊÓ¹Ñ¡ÇÔªÒ¡ÒÃ  ¡ÃÁÍ¹ÒÁÑÂ
	áÇÇÃÑµ¹ì ªÕ¾ªÙàªÒÇ¹ì  (2540)  “¤ÇÒÁ¤Ô´àËç¹¢Í§¾¹Ñ¡§Ò¹Í§¤ì¡ÒÃÊ×èÍÊÒÃÁÇÅª¹áËè§»ÃÐà·Èä·Â·ÕèÁÕµèÍ¹âÂºÒÂ¡ÒÃ¾Ñ²¹ÒºØ¤ÅÒ¡Ã”  ÇÔ·ÂÒ¹Ô¾¹¸ì»ÃÔ��ÒÃÑ˚ÈÒÊµÃÁËÒºÑ³±Ôµ   ÊÒ¢ÒÃÑ˚ÈÒÊµÃìáÅÐÃÑ˚»ÃÐÈÒÊ¹ÈÒÊµÃì ºÑ³±ÔµÇÔ·ÂÒÅÑÂ   ÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂà¡ÉµÃÈÒÊµÃì
	ÊÁªÒÂ  »ÃÐàÊÃÔ˚¼Å  (2538)  “¤ÇÒÁ¤Ô´àËç¹¢Í§à¨éÒË¹éÒ·ÕèÊÒ¸ÒÃ³ÊØ¢ÃÐ´ÑºµÓºÅµèÍ¡ÒÃ´Óà¹Ô¹§Ò¹ÈÙ¹ÂìÊÒ¸ÒÃ³ÊØ¢ÁÙÅ˚Ò¹ªØÁª¹¨Ñ§ËÇÑ´¹¤Ã»˚Á”  ÇÔ·ÂÒ¹Ô¾¹¸ì»ÃÔ��ÒÈÔÅ»ÈÒÊµÃ        ÁËÒºÑ³±Ôµ (¾Ñ²¹ÒÊÑ§¤Á)  Ê¶ÒºÑ¹ºÑ³±Ôµ¾Ñ²¹ºÃÔËÒÃÈÒÊµÃì
	Gatcher,  Timothy G. and Brooks, Ann K. “Social Responsibility of Human Resource Development: How Our Definitions and Worldviews Impact Our Leadership Role.”  [Online] In Academy of  Human Resource Development Conference Proceedings [(Raleigh-Durham, Nor


