
ช่ือวิทยานิพนธ   การรับรูของบุคลากรสาธารณสุขจังหวัดหนองคายเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากร
                            ตามระบบมาตรฐานสากลของประเทศไทยดานการจัดการและสัมฤทธิผลของ
                            งานภาครัฐ   ระบบมาตรฐาน 1104: ระบบการพัฒนาบุคลากร
ผูวิจัย   นางอุไรรัตน  ศรีสม    ปริญญา  สาธารณสุขศาสตรมหาบัณฑิต (บริหารสาธารณสุข)
อาจารยท่ีปรึกษา   (1) รองศาสตราจารยสมโภช รติโอฬาร    (2) รองศาสตราจารย  ดร.นิตยา  เพ็ญศิรินภา
(3) รองศาสตราจารยคนองยุทธ  กาญจนกูล   ปการศึกษา 2546

บทคัดยอ

การศึกษาวิจัยนี ้มีวัตถุประสงคเพ่ือ (1) ศึกษาระดับการรับรูของบุคลากรสาธารณสุขจังหวัด
หนองคายเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรในระบบมาตรฐาน1104 (2) เปรียบเทียบการรับรูเก่ียวกับระบบ
มาตรฐาน P.S.O. 1104  บุคลากรสาธารณสุขจังหวัดหนองคายจากลักษณะสวนบุคคล  ลักษณะดาน
เศรษฐกิจและสังคม ตํ าแหนงทางราชการ และส่ิงสนับสนุนอ่ืนท่ีเก่ียวของ (3) ศึกษาปญหาอุปสรรคและ
ขอเสนอแนะในการพัฒนาบุคลากรสาธารณสขุจังหวัดหนองคาย

กลุมตัวอยางจํ านวน 338 คน  สุมแบบช้ันภูมิจากบุคลากรสาธารณสุขจังหวัดหนองคาย
เคร่ืองมือคือแบบสอบถามท่ีพัฒนาเกณฑมาตรฐาน P.S.O.1104 ท่ีมีความเท่ียง .94 วิเคราะหขอมูลดวยสถิติ
คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน รอยละ การทดสอบที การทดสอบความแปรปรวนทางเดียว และการ
ทดสอบความแตกตางรายคูดวยวิธีของเชฟเฟ

ผลการวิจัยพบวา (1) บุคลากรสาธารณสุขจังหวัดหนองคายมีการรับรูเก่ียวกับการพัฒนา
บุคลากรตามเกณฑมาตรฐาน P.S.O.1104 อยูในระดับสูง รอยละ 55.30 (2) อายุมากมีการรับรู มากกวาอายุ
นอยกวาอยางมีนัยสํ าคญัทางสถิติ ( p-value=0.01)   เพศหญิงกับเพศชายมีการรับรูไมแตกตางกัน  ระดับ
การศึกษาสูงท่ีแตกตางกันมีการรับรูไมแตกตางกัน  รายไดสูงมีการรับรูสูงกวาผูมีรายไดนอยกวาอยางมี
นัยสํ าคญัทางสถิติ (p-value<0.001)  ประสบการณมากข้ึนมีการรับรูมากกวาผูมีประสบการณนอยกวา
อยางมีนัยสํ าคญัทางสถิติ (p-value =0.02)  การเปนคณะกรรมการ P.S.O มีการรับรูมากกวาไมไดเปน
คณะกรรมการ P.S.O.  อยางมีนัยสํ าคญัทางสถิติ (p-value=0.01) ตํ าแหนงผูบริหารมีการรับรูมากกวา
ตํ าแหนงผูปฏิบัติ อยางมีนัยสํ าคญัทางสถิติ (p-value=0.02)   การไดรับ    การอบรม P.S.O. มีการรับรู
มากกวาการไมไดรับการอบรมอยางมีนัยสํ าคญัทางสถิติ  (p-value<0.001)  ผูท่ีไดรับขอมูลขาวสาร มีการ
รับรูมากกวาผูท่ีไมไดรับขอมูลขาวสาร อยางมีนัยสํ าคญัทางสถิติ ( p-value<0.001) (3) ปญหาอุปสรรคท่ี
พบคือบุคลากรสาธารณสุขสวนใหญยังขาดความรูเก่ียวกับระบบมาตรฐาน P.S.O.1104 ไมไดรับขอมูล
ขาวสาร  นโยบายไมชัดเจน  ขาดผูรับผิดชอบโดยเฉพาะ  โดยใหขอเสนอแนะวาหนวยงานควรมีนโยบาย
ในการดํ าเนินงานชัดเจน  สนับสนุนงบประมาณในการพัฒนาบุคลากรและมอบหมายใหมีผูรับผิดชอบ
อยางชัดเจน

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

การท ําวิทยานิพนธฉบับนี้ส ําเร็จลุลวงไดดวยความกรุณาเปนอยางยิ่ง  จาก
รองศาสตราจารยสมโภช รติโอฬาร  ที่รับเปนประธานกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ  ซึ่งใหความ
ชวยเหลือ สั่งสอน แนะนํ าและใหก ําลังใจในการท ําวิทยานิพนธดวยความเมตตามาโดยตลอด
ขอขอบคุณรองศาสตราจารย ดร.นิตยา  เพ็ญศิรินภา  และรองศาสตราจารยคนองยุทธ  กาญจนกูล
ทีก่รุณารับเปนกรรมการควบคมุวิทยานิพนธ ใหค ําแนะนํ าทีเ่ปนประโยชน ชวยเหลอืแกไขขอบกพรอง
ตางๆทํ าใหผูวิจัยมีโอกาสไดเรียนรูและเพิ่มประสบการณในงานวิจัยมากขึ้น ขอขอบคุณ ดร.รังสรรค
โฉมยา  อาจารยสุมัทนา กลางคาร  อาจารยวนิดา วิระกุล และอาจารยตุหิน ไตรทิพย  ที่ไดกรุณาเปน
ผูเชี่ยวชาญในการตรวจแบบสอบถามที่ใชในการวิจัย ท ําใหไดแบบสอบถามใชในการวิจัยนี้

ขอขอบคณุนายแพทยค ํารณ ไชยศริิ  นายแพทยสาธารณสขุจังหวัดหนองคาย  หวัหนางาน
พัฒนาบุคลากรและเจาหนาที่ทุกทาน ที่ใหโอกาสและก ําลังใจดวยดีตลอดมา และกรุณาใหการ
สนับสนุนวัสดุอุปกรณในการท ําวิทยานิพนธครั้งนี้ ขอบคุณ คุณสัญชาติ พลมีศักดิ์ เวปมาสเตอร
และสมาชิกอิสานบานเฮาทุกทานที่เปนก ําลังใจตลอดระยะเวลาในการท ําวิจัยคร้ังน้ี

ทายที่สุดขอขอบคุณบุคลากรสาธารณสุขจังหวัดหนองคายทุกทานที่ใหความรวมมือ
ตอบแบบสอบถามและสงแบบสอบถามคืนใหผูวิจัย ขอขอบคุณนักวิชาการสาธารณสุขอ ําเภอตางๆ
ท่ีกรุณาตรวจสอบรายช่ือเจาหนาท่ีของหนวยงานซ่ึงเปนกลุมเปาหมาย และเก็บขอมูลในการวิจัยนี้
ทํ าใหผูวิจัยดํ าเนินการวิจัยส ําเร็จลุลวงดวยดีตลอดมา

อุไรรัตน  ศรีสม
กรกฎาคม  2547
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บทที ่1
บทนํ า

1. ความเปนมาและความส ําคัญของเรื่องที่วิจัย

คน หรือ ทรัพยากรมนุษย  ถือเปนปจจัยที่มีคาสูงสุดขององคกรมากกวาทรัพยากรใดๆ
เพราะองคกรจะเจริญกาวหนาไปไดมากนอยเพียงใด  ขึ้นอยูกับบุคลากรของหนวยงานนั้นๆ เปน
สํ าคัญ  หากหนวยงานใดมีทรัพยากรบุคคลที่มีคุณภาพ มีความรูความสามารถ  ในจํ านวนที่เพียงพอ
ก็จะทํ าใหสามารถท ํางานไดบรรลุผลและประสบผลส ําเร็จตามเปาหมายที่ก ําหนดไว    ซึ่งคนใน
องคกรจะมีคุณภาพอยางสูงสุดจ ําเปนจะตองไดรับการพัฒนาหรือสงเสริมใหปรากฎคุณคาอยาง
ชัดเจนและตอเน่ือง นอกจากนี้คนยังเปนผูสรางและผูกํ าหนดความเหมาะสม และประสิทธิภาพ
ในการใชทรัพยากรอื่นๆ ในองคกรดวย โดยเฉพาะคนหรือก ําลังคนในดานสุขภาพ เปนทรัพยากร
สํ าคัญที่จะตองมีความพยายามในการที่จะพัฒนาใหมีคุณภาพ มีประสิทธิภาพ และมีความยืดหยุน
ในการปรับตัวใหทันกับพลวัตที่เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว  ในปจจุบันการพัฒนาก ําลังคนถือเปน
ประเด็นที่มีความสํ าคัญล ําดับสูงสุดในองคกรเพราะมีปจจัยภายนอกมากมายที่มากระทบและมีสวน
กํ าหนดระบบบริการสุขภาพ รวมทั้งบทบาทและภารกิจของกระทรวงสาธารณสุขในชวงระยะ
เปลี่ยนผาน  การพัฒนาก ําลังคนดานสุขภาพตามแนวทางระบบมาตรฐานสากลของประเทศไทย
ดานการจัดการและสัมฤทธผิลของงานภาครัฐ   ถือเปนยุทธศาสตรที่เหมาะสมและทันสมัยใน
การพัฒนาและเตรียมการเพื่อใหก ําลังคนของกระทรวงสาธารณสุขในระยะเปลี่ยนผานนี้ไดปรับเขา
สูระบบใหมไดอยางเหมาะสม

การจัดท ําแผนพฒันาสขุภาพแหงชาติ ในชวงพฒันาเศรษฐกจิและสงัคมแหงชาติ  ฉบบัที่ 9
พ.ศ. 2545-2549  ยังคงใชวิธีการผนึกก ําลังรวมกันของประชาชนทุกภาคสวนในสังคมไทยโดยเนน
กระบวนการมีสวนรวมของประชาชนในทุกระดับทุกขั้นตอน โดยยึดหลักรวมกันคิดรวมกันท ํา
และรวมกันรับผิดชอบในลักษณะเปนเครือขายการพัฒนาตอเน่ืองจากแผนพัฒนาฯ  ฉบับที ่8     
แตการจัดท ําแผนพัฒนาฯ ฉบับที ่9  ไดขยายกระบวนการมีสวนรวมใหกวางขวางยิ่งขึ้น  โดยมกีาร
ระดมความคิดเห็นของประชาชนทุกระดับ เพื่อก ําหนดวิสัยทัศนและทิศทางการพัฒนาประเทศใน
อนาคต  ซึ่งทุกฝายเห็นพองตองกันในการยึด “ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง” เปนปรัชญานํ าทางในการ
พัฒนาประเทศ    ซึ่งมีสาระหลักการส ําคัญ 5 ประการท่ีจะเปนแนวทางของแผนพัฒนาฯ ฉบับที ่9
คือ ยึดทางสายกลาง  มีความสมดุลพอด ี รูจักพอประมาณอยางมีเหตุผล  มีระบบภูมิคุมกันและรูเทา
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ทันโรค (แผนพัฒนาสุขภาพแหงชาติ  ในชวงพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที ่9
พ.ศ.2545-2549:29)  ไดก ําหนดพันธกิจหลัก คือ การพฒันาสุขภาพประชาชนโดยการระดมพลงั
สังคมเพื่อสรางสุขภาพ  และมีการพัฒนาก ําลังคนดานสุขภาพเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงระบบ
สุขภาพใหม  ถือเปนยุทธศาสตรหลักที่ส ําคัญในการพัฒนาสุขภาพ กํ าลังคนสาธารณสุขที่มีความรู
ทักษะ ขวัญ และก ําลังใจในการใหบริการจึงนับเปนทรัพยากรที่ส ําคัญที่สุด (ศุภชัย คุณารัตนพฤกษ
2544:16) ที่เปนผลท ําใหสังคมไทยมีความเขมแข็งและมีดุลยภาพ ตามวิสัยทัศนรวมของแผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที ่9 (2546: 33)  คือ

1. สังคมคุณภาพ จะตองมีคนดี   คนเกง  มีคุณธรรม  จริยธรรม  มีวินัย   เคารพ
กฎหมาย  มีความรับผิดชอบและจิตสํ านึกสาธารณะ  มีความสามารถคิดเอง ทํ าเอง และพึ่งพาตนเอง
มีคุณภาพชีวิตที่ด ี มีความสุข  มีสุขภาพพลานามัยแข็งแรงสมบูรณ  เขาถึงบริการพื้นฐานทาง
เศรษฐกิจและสังคม

2. เปนสังคมแหงภูมิปญญาและการเรียนรู คิดเปน ทํ าเปน มีเหตุผล เรียนรูตลอดชีวิต
3. เปนสังคมสมานฉันทและเอ้ืออาทรตอกนั พึ่งพา เกื้อกูลและรูรักสามัคค ี มีจารีต

ประเพณีที่ดีงาม
วรเดช จันทรศร และไพโรจน ภัทรนรากุล (2542: 1/1-1/3)  ไดนํ าเสนอระบบมาตร

ฐานสากลของประเทศไทยดานการจัดการและสัมฤทธิผลของงานภาครัฐขึ้น    มีความเปนมาจาก
การที่สํ านักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (ก.พ.) ในคราวประชุมครั้งที ่8/2541 เม่ือวันท่ี 14
กันยายน 2541 ซึ่งม ีนายชวน หลีกภัย นายกรัฐมนตรีในขณะน้ันเปนประธาน ในการประชุมคร้ัง
น้ันไดมีการพิจารณาขอเสนอของคณะอนุกรรมการสงเสริมประสิทธภิาพและมาตรฐานการปฏิบัติ
ราชการเพื่อประชาชน ในคณะกรรมการวาดวยการปฏิบัติราชการเพือ่ประชาชนของหนวยงานภาค
รัฐ (ปปร.)  ซึ่งมีประธานคณะอนุกรรมการ ศาสตราจารย วรเดช จันทรศร  ไดเสนอใหมีการพัฒนา
ระบบมาตรฐานสากลของประเทศไทยดานการจัดการและสัมฤทธิผลของงานภาครัฐ  โดยไดเสนอ
ระบบมาตรฐานรวม  11 ระบบ   มุงใหราชการมีระบบบริหารและจัดการท่ีดี สามารถอํ านวย
ประโยชนแกประชาชนและสังคมสวนรวม  สมตามเจตนารมณและบทบัญญัติของรัฐธรรมนูญแหง
ราชอาณาจักรไทย   พุทธศักราช 2540 มาตรา 75  ในที่ประชุมดังกลาว นายกรัฐมนตรีไดมีดํ าริเห็น
ชอบในหลักการวาประเทศไทยควรมีมาตรฐานพัฒนาราชการซึ่งแตกตางไปจากมาตรฐานสากล
ISO ซึ่งเปนมาตรฐานสากลซึ่งออกแบบสํ าหรับภาคเอกชน และไดขอมติที่ประชุมเพื่อใหความเห็น
ชอบใหสํ านักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือนดํ าเนินการจัดทํ ามาตรฐานและพัฒนาระบบ
มาตรฐานสากลของประเทศไทยดานการจัดการและสัมฤทธิผลของงานภาครัฐ(Thailand
International Public Sector Standard Management System and Outcomes:P.S.O.) และน ํามา
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กํ าหนดเปนนโยบายใหภาคราชการด ําเนินการ ทั้งนี้ใหนํ าเสนอคณะรัฐมนตรีเพือ่ก ําหนดเปน
นโยบายนํ าไปสูการปฏิบัติตอไป

ตอมาคณะรัฐมนตรีในการประชุมเม่ือวันท่ี 27 ตุลาคม 2541 ไดพิจารณาลงมติใหความ
เห็นชอบและอนุมัติใหดํ าเนินการตามที่ส ํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือนเสนอใหมีการ
จัดทํ าระบบมาตรฐานสากลของประเทศไทยดานการจัดการและสัมฤทธิผลของงานภาครัฐ
(Thailand International P.S.O.)    โดยใหส ํานักงบประมาณสนับสนุนเงินงบประมาณใหแกสวน
ราชการตามความจ ําเปน และใหส ํานักงาน ก.พ. รวมกับคณะกรรมการวาดวยการปฏิบัติราชการเพือ่
ประชาชนของหนวยงานภาครัฐ โดยคณะอนุกรรมการสงเสริมประสิทธภิาพและมาตรฐานการ
ปฏิบัติราชการเพื่อประชาชนเปนหนวยงานที่ใหความชวยเหลือทางวิชาการแกสวนราชการในการ
จัดและพัฒนาระบบมาตรฐานสากลของประเทศไทยดานการจัดการและสัมฤทธิผลของงานภาครัฐ
โดยมีวัตถุประสงคมุงเนนผลสัมฤทธิ์รวมของภาคราชการทั้งระบบ   และเนนใหทุกหนวยงาน
ราชการของภาครัฐพัฒนามาตรฐานทางผลลัพธ โดยมีเปาหมายเปนผลลัพธเชิงสัมฤทธิ์บั้นปลาย
(Ultimate outcomes) ซึ่งรวมถึงความเสมอภาค ความเปนธรรม ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน
สิทธิและเสรีภาพ  ความทั่วถึงในการใหบริการ ความพึงพอใจของประชาชน ประสิทธิภาพของ
หนวยราชการ  ความประหยัด  ความถูกตอง  การรักษาผลประโยชนของสาธารณะ  ความผาสุก
และคุณภาพชีวิตของประชาชนอันเปนผลรวมของการพัฒนาประเทศ

การดํ าเนินการเพื่อใหบรรลุเปาหมายของภาคราชการซึ่งเนนผลลัพธบั้นปลายจะด ําเนิน
การพัฒนามาตรฐานอันเปนสัมฤทธิผลของการปฏิบัติงาน (Standard achievement outcomes) ซึ่ง
ประกอบดวยองคประกอบ 4 ประการ คือ

1. ผลงานหรือผลผลิต (Performance/Output)  ท่ีเปนมาตรฐานของหนวยงาน
2. ผลลัพธ (Outcomes) ท่ีเปนมาตรฐานของหนวยงาน
3. ผลลัพธบั้นปลาย (Ultimate outcomes) และ
4. ระบบปองกันผลลัพธบั้นปลายที่ไมพึงปรารถนา (Prevention system of

unintended consequences)
ระเบยีบส ํานักนายกรัฐมนตรีวาดวยการรับรองมาตรฐานดานการจัดการและสมัฤทธิผล

ของงานภาครัฐ พ.ศ.2543 ขอ 4 ไดก ําหนดมาตรฐานสากลของประเทศไทยดานการบริหารจัดการ
หนวยงานภาครัฐประกอบดวยระบบตางๆ 10 ระบบที่ส ําคัญ ไดแก

1. ระบบมาตรฐาน 1101 :  ระบบขอมูล
! 2.  ระบบมาตรฐาน 1102 :  ระบบการสื่อสาร

3.  ระบบมาตรฐาน 1103 :  ระบบการตัดสินใจ
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! 4.  ระบบมาตรฐาน 1104 :  ระบบการพัฒนาบุคลากร
! 5.  ระบบมาตรฐาน 1105 :  ระบบการตรวจสอบถวงดุล
! 6.  ระบบมาตรฐาน 1106 :  ระบบการมีสวนรวม
! 7.  ระบบมาตรฐาน 1107 :  ระบบบริการภาคเอกชนและประชาชน
! 8.  ระบบมาตรฐาน 1108 :  ระบบการประเมินผล
! 9.  ระบบมาตรฐาน 1109 :  ระบบการคาดคะเนและแกไขวิกฤต
! 10. ระบบมาตรฐาน 1110 :  ระบบวัฒนธรรมและจรรยาวิชาชีพ

จังหวัดหนองคายมนีโยบายใหหนวยงานราชการทกุแหงดํ าเนินการพฒันาระบบราชการ
ใหผานการรับรองมาตรฐาน  P.S.O.  หนวยงานสาธารณสุขเริ่มดํ าเนินงานพัฒนาระบบตางๆ ตาม
มาตรฐาน P.SO.  ตั้งแตปงบประมาณ 2546 เปนตนมา โดยมีการจัดอบรมใหความรูแกบุคลากร
สาธารณสุขระดับตางๆ ตามขัน้ตอนของแตละระบบ  โดยมีผูเชี่ยวชาญดาน P.S.O. เปนผูใหค ํา
แนะนํ าและก ํากับดูแลในการด ําเนินงาน  จากผลการประเมินสรุปผลของคณะกรรมการ P.S.O.
ระดับจังหวัด ในชวงสิ้นปงบประมาณ 2546 พบวา การดํ าเนินงานท่ีผานมาระบบมาตรฐาน P.S.O.
ระบบตางๆ   ดํ าเนินการไดเพียงรอยละ 50  เนื่องจากอยูในชวงเปลี่ยนผานการปฏิรูประบบราชการ
นโยบายไมชัดเจน  งบประมาณสนับสนุนในการด ําเนินการมีจํ ากัด   และขาดผูรับผิดชอบโดยตรง

ระบบมาตรฐาน 1104 : ระบบการพัฒนาบุคลากร  เปนระบบมาตรฐานท่ีมุงเนน
บุคลากรใหมีจิตส ํานึกในการบริการประชาชน  การพัฒนาระบบการฝกอบรม  การพัฒนาบุคลากร
โดยยึดหลักระบบคุณธรรมและจริยธรรม  การพัฒนาระบบการนิเทศงานแบบรวมสวน  การพฒันา
บุคลากรใหปฏิบัติไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล   พัฒนาใหหนวยงานราชการเปนองคกร
แหงการเรียนรู   ควบคุมคาใชจายในการฝกอบรมเพื่อพัฒนาบุคลากร  และการพัฒนาบุคลากรใหมี
จรรยาวิชาชีพ (สถาบันมาตรฐานสากลภาครัฐแหงประเทศไทย ส ํานักงาน ก.พ.2545: 9-12)        
การพัฒนาบุคลากรตามระบบมาตรฐาน 1104  สอดคลองกับแผนพัฒนาสุขภาพแหงชาต ิ ในชวง
พัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาต ิฉบับที ่9 พ.ศ.2545-2549 ไดก ําหนดวิสัยทัศนของสังคมไทย
ที่พึงประสงคเปนสังคมที่เขมแข็งมีคนด ี  คนเกง  มีคุณธรรม  จริยธรรม  มีวินัย   เคารพกฎหมาย
มีความรับผิดชอบและมีจิตสํ านึกตอหนาท่ี  มีความสามารถคิดเองท ําเอง และพ่ึงตนเองได ระบบ
มาตรฐาน 1104  เปนระบบการพัฒนาบุคลากรที่สอดคลองกับสถานการณในปจจุบันที่สามารถ
นํ ามาปรับใชในการพัฒนาบุคลากรสาธารณสุขในจังหวัดหนองคาย  เมื่อบุคลากรดีมีคุณภาพจะ
สงผลตอการปฏิบัติที่สามารถท ําใหระบบมาตรฐาน P.S.O. อ่ืนๆ ประสบความส ําเร็จและขอรับรอง
มาตรฐานได  เปนสาเหตุทํ าใหผูวิจัยสนใจที่จะศึกษาการรับรูของบุคลากรสาธารณสุขเกี่ยวกับ
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การพัฒนาบุคลากร  ตามระบบมาตรฐาน 1104:ระบบการพัฒนาบุคลากร  เพ่ือนํ าผลการศึกษาที่ได
มาใชวางแผนก ําหนดแนวทางในการพัฒนาบุคลากรสาธารณสุขของจังหวัดหนองคายใหประสบ
ผลสํ าเร็จตอไป

2.  วัตถุประสงคของการวิจัย

! 2.1 เพื่อศึกษาระดับการรับรูของบุคลากรสาธารณสุขจังหวัดหนองคายเกี่ยวกับการ
พัฒนาบุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104: ระบบการพัฒนาบุคลากร

2.2 เพื่อเปรียบเทียบการรับรูของบุคลากรสาธารณสุขจังหวัดหนองคาย เกี่ยวกับระบบ
มาตรฐาน  P.S.O.1104 : ระบบการพัฒนาบุคลากร  ระหวาง

2.2.1 ลักษณะสวนบุคคล
2.2.2 ลักษณะทางดานเศรษฐกิจและสังคม
2.2.3 ลักษณะตํ าแหนงทางราชการ
2.2.4 สิ่งสนับสนุนอื่นๆ ที่เกี่ยวของ   

2.3! เพื่อศึกษาปญหาอุปสรรค ในการพัฒนาบุคลากรสาธารณสุขจังหวัดหนองคายตาม
ระบบมาตรฐาน P.S.O.1104 

2.4! เพื่อหาขอเสนอแนะและแนวทางการปฏิบัติในการพัฒนาบุคลากรสาธารณสุข
จังหวัดหนองคาย

3.  กรอบแนวคดิของการวิจัย

ศึกษาและเปรียบเทียบการรับรูของบุคลากรสาธารณสุขจังหวัดหนองคายที่มีตอการ
พัฒนาบุคลากร ตามระบบมาตรฐานสากลของประเทศไทยดานการจัดการและสัมฤทธิผลของงาน
ภาครัฐ   ระบบมาตรฐาน 1104: ระบบการพัฒนาบุคลากร โดยผูวิจัยไดก ําหนดประเด็นท่ีจะทํ าการ
ศึกษา    ดังตอไปน้ี คือ

3.1 ลักษณะตางๆ ท่ีเก่ียวของ    ไดแก คุณลักษณะทั่วไปของประชากร   เพศ  อายุ
ระดับการศึกษา  ลักษณะดานเศรษฐกิจและสังคม ไดแก รายได ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน        
บทบาทที่เปนอยูในปจจุบัน  ดานตํ าแหนงทางราชการ ไดแกผูบริหารและผูปฏิบัติ   สวนสิ่ง
สนับสนุนอ่ืนๆ ไดแก  การไดรับการอบรม P.S.O. การไดรับขอมูลขาวสาร  เปนตน ลักษณะตางๆ
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เหลานี้มีสวนเกี่ยวของกับการรับรูของบุคลากรสาธารณสุข ตามระบบมาตรฐานสากลของ
ประเทศไทยดานการจัดการและสัมฤทธิผลของงานภาครัฐ   ระบบมาตรฐาน 1104: ระบบการ
พัฒนาบุคลากร

3.2 ประชากรที่ใชในการศึกษา  ไดแก บุคลากรสาธารณสุขจังหวัดหนองคายกลุม
ผูบริหารและผูปฏิบัติที่ปฏิบัติงานในหนวยบริการคูสัญญาปฐมภูม ิ(CUP) สังกัดหนวยงานภาครัฐ
ของจังหวัดหนองคาย

3.3 เกณฑมาตรฐานของระบบ P.S.O.1104 : ระบบการพัฒนาบุคลากร  ประกอบดวย
3.3.1  การนิเทศงาน
3.3.2  ระบบคุณธรรม
3.3.3  การพฒันาจริยธรรม
3.3.4  สมรรถนะของเจาหนาท่ี
3.3.5  ประสิทธิภาพและประสิทธิผล
3.3.6  ระบบการประเมินสัมฤทธิผล
3.3.7  ทัศนคติและพฤติกรรม
3.3.8  จิตส ํานึกในการบริการประชาชน
3.3.9  ความรับผิดชอบตอตนเองและงาน
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ภาพที่ 1.1  กรอบแนวคิดในการวิจัย

1. ลักษณะสวนบุคคล
-! อายุ
-! เพศ
-! ระดับการศึกษา

2. ลักษณะทางดานเศรษฐกิจ
และ สังคม
-! รายได
-! ประสบการณในการท ํางาน
-! บทบาทหนาที่หลัก

3. ลักษณะต ําแหนงทางราชการ
-! ผูบริหาร
-! ผูปฏิบัติ

3. ลักษณะอ่ืนๆท่ีเก่ียวของ
-! การไดรับการอบรม P.S.O.
 -    การไดรับขอมูลขาวสาร

การรับรูเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร
ตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104
ตามองคประกอบ 9 เกณฑดังน้ี

1.! การนิเทศงาน
2.! ระบบคุณธรรม
3.! การพฒันาจริยธรรม
4.! สมรรถนะของเจาหนาท่ี
5.! ประสิทธิภาพและประสิทธิผล
6.! ระบบการประเมินสัมฤทธิผล
7.! ทัศนคติและพฤติกรรม
8.! จิตส ํานึกในการบริการประชาชน
9.! ความรับผิดชอบตอตนเองและงาน
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4.  สมมติฐานการวิจัย

4.1 สมมติฐานขอท่ี 1   ลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา  ที่ตางกัน
จะมีการรับรูเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร ตามระบบ P.S.O.1104  แตกตางกัน

4.2 สมมติฐานขอที ่2   ลักษณะดานเศรษฐกิจและสังคม ไดแก รายได ประสบการณ
ในการทํ างาน  บทบาทหนาที่หลักที่ตางกันจะมีการรับรูเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร ตามระบบ
P.S.O.1104  แตกตางกัน

4.3 สมมติฐานขอที ่3  ผูบริหารและผูปฏิบัติมีการรับรูเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรตาม
มาตรฐาน P.S.O.1104  แตกตางกัน

4.4 สมมติฐานขอที ่4   สิ่งสนับสนุนอื่นๆ ที่เกี่ยวของ  ไดแก   การไดรับการอบรม
P.S.O.1104   การไดรับขอมูลขาวสาร  การรับรูเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร  ตามระบบ P.S.O.1104
แตกตางกัน

5.  ขอบเขตการวิจัย

การศึกษาครั้งนี ้ ศึกษาบุคลากรสาธารณสุขทุกสาขาวิชาชีพ  ในหนวยคูสัญญาบริการ
ปฐมภูม ิ(CUP) สังกัดภาครัฐ จํ านวน 13  แหง ในจังหวัดหนองคาย  ซึ่งไดรับนโยบายใหมีการ
ดํ าเนินโครงการ P.S.O.  ตั้งแตปงบประมาณ 2545

6.  คํ าจ ํากัดความที่ใชในการวิจัย

6.1 การรับรู   หมายถึงการที่บุคลากรสาธารณสุขมีการรับรูเกี่ยวกับ P.S.O.1104 :   
ระบบการพัฒนาบุคลากรของหนวยงาน ไดแก  การนิเทศงาน ระบบคุณธรรม  การพฒันาจริยธรรม
สมรรถนะของเจาหนาท่ี  ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล  ระบบการประเมินสัมฤทธิผล  ทัศนคติและ
พฤติกรรม  จิตสํ านึกในการบริการประชาชน   และความรับผิดชอบตอตนเองและงาน                           

6.2 บุคลากรสาธารณสุข หมายถึงเจาหนาที่ที่ปฏิบัติงานในหนวยคูสัญญาบริการ
ปฐมภูม ิ(CUP) ตางๆ  ของจังหวัดหนองคายสังกัดภาครัฐจํ านวน 13 แหง โดยสามารถแบงตาม
บทบาทหนาที่ในการพัฒนาบุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O  เปน 2 กลุม คือ
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6.2.1 กลุมผูบริหาร  ประกอบดวย    ผูอํ านวยการโรงพยาบาล  สาธารณสุขอํ าเภอ
ผูชวยสาธารณสุขอํ าเภอ  นักวิชาการสาธารณสุข  หัวหนาฝายตางๆ ในโรงพยาบาล    หัวหนาศูนย
สุขภาพชุมชน    ซึ่งมีหนาที่ก ําหนดทิศทาง นโยบายและวางแผนการพัฒนาบุคลากรในหนวยงาน
ของตนเอง

6.2.2 กลุมผูปฏิบัต ิ ประกอบดวย บุคลากรที่มีหนาที่เปนผูปฏิบัติตามกิจกรรมการ
พัฒนาบุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.ไดแก ขาราชการหรือพนักงานของรัฐหมายถึง เจาหนาท่ี
ที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล  สํ านักงานสาธารณสุขอํ าเภอและศูนยสุขภาพชุมชนต ําแหนงขาราช
การหรือพนักงานของรัฐ

1)  ลูกจางประจํ า  หมายถึงเจาหนาที่ที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล  ส ํานักงาน
สาธารณสุขอํ าเภอและศูนยสุขภาพชุมชนในต ําแหนงลูกจางประจํ า

2)  ลกูจางชัว่คราว  หมายถงึ เจาหนาทีท่ีป่ฏบิติังานในโรงพยาบาล ส ํานักงาน
สาธารณสุขอํ าเภอและศูนยสุขภาพชุมชนในต ําแหนงลูกจางชั่วคราว

6.3 ระบบการพัฒนาบุคลากรตามมาตรฐาน P.S.O. หรือองคประกอบของเกณฑ
มาตรฐานทั้ง 10 เกณฑของระบบการพัฒนาบุคลากร หมายถึงการก ําหนดเกณฑระบบการพัฒนา
บุคลากรของภาครัฐมุงเนนการอํ านวยประโยชนสูงสุดแกประชาชน ผูรับบริการ หรือผูท่ีมีสวนได
สวนเสียตางๆ  ประกอบดวยมิติตางๆ อันจะนํ าไปสูการพัฒนาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ มีอุดม
การณในการรับใชประชาชน และยึดหลักคุณธรรม จริยธรรม  เพื่อที่จะสามารถใหบริการแก
ประชาชนไดอยางครอบคลุม ทั่วถึง  มีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น มีองคประกอบ
9 เกณฑ ดังตอไปน้ี

6.3.1 การนิเทศงาน  หมายถึง การที่หนวยงานสาธารณสุขมีการดํ าเนินการนิเทศ
งานใหแกบุคลากรอยางครอบคลุมเพื่อใหเรียนรูงานในทุกๆ ดาน     เพื่อเปนตัวแทนของแตละ
หนวยงานได  สามารถมองเห็นภาพรวมขององคกรและประสานงานกันไดอยางมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล   ตระหนักถึงประโยชนการท ํางานเสริมกันของทุกฝาย

6.3.2 ระบบคุณธรรม หมายถึง การที่หนวยงานสาธารณสุขมีการฝกอบรม
เจาหนาที่ใหมีจิตส ํานึกในการวางตนใหเปนกลาง รักษาผลประโยชนของทางราชการ  การรักษา
ความเปนธรรมใหกับทุกๆ ฝาย  และดูแลผลประโยชนสาธารณะ

6.3.3 การพฒันาจริยธรรม หมายถึง การที่หนวยงานสาธารณสุขมีการจัดต้ัง
หนวยงานตางๆ  เพื่อควบคุมการทํ างานของเจาหนาที่ใหวางตนเปนกลาง  สรางระบบที่ท ําให
ประชาชนสามารถตรวจสอบ และประเมินผลงานของเจาหนาที่ได
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6.3.4 สมรรถนะของเจาหนาท่ีฝกอบรม  หมายถึง การท่ีหนวยงานสาธารณสุข
มีการกํ าหนดมาตรฐานในการฝกอบรม มีระบบรองรับการฝกอบรม กํ าหนดระยะเวลาฝกอบรม
และประเมินผลงานของเจาหนาที ่โดยมีจุดมุงหมายเพ่ือพัฒนาความรู ความสามารถ ทัศนคติ และ
ความกาวหนาของเจาหนาท่ี

6.3.5 ประสิทธิภาพและประสิทธิผล  หมายถึง  การที่หนวยงานสาธารณสุขมีการ
ฝก  อบรมเจาหนาที่ในระดับตางๆ ใหมีความรูความสามารถเพิ่มขึ้น สามารถปฏิบัติงานไดจริงเปน
ตัวแทนประชาชน สรางความศรัทธา รูปญหาท่ีแทจริง ไมผลักภาระใหประชาชน สามารถปฏิบัติ
งานการใหบริการประชาชนไดอยางรวดเร็วและถกูตอง รวมถึงสามารถจัดล ําดับความส ําคัญของ
งานไดอยางเปนอยางดีและน ําทรัพยากรไปใชไดอยางคุมคา

6.3.6 ระบบการประเมินสัมฤทธิผล  หมายถึง การที่หนวยงานสาธารณสุขมีการ
สรางระบบการประเมินสัมฤทธิผล   เพื่อประเมินผลงานเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานกอนและหลัง
พัฒนาระบบมาตรฐาน P.S.O. ของเจาหนาที่ในแตละหนวยงาน  โดยการเนนการแกไขปญหาให
ตรงกลุมเปาหมายและการบรรลุผลลัพธบั้นปลาย

6.3.7 ทัศนคติและพฤติกรรม   หมายถึง การที่หนวยงานสาธารณสุขมีการสราง
จิตส ํานึกของความซื่อสัตยสุจริต  ยุติธรรม ปลูกฝงทัศนคติที่ด ีคุณธรรมจริยธรรมอันดีงามแกเจา
หนาที ่ เพ่ือใหเปนคนดี  เสียสละ  มีมนุษยสัมพันธที่ด ีไมมีอคติ  มีความโปรงใสในการทํ างาน
ทํ าใหประชาชนเกิดความศรัทธาและเชื่อถือ  ตลอดจนพัฒนารูปแบบการบริการประชาชน  เพื่อให
ประชาชนไดรับความพอใจ

6.3.8 จิตส ํานึกในการบริการประชาชน  หมายถึง  การที่หนวยงานสาธารณสุขมี
การสรางอุดมการณในการรับใชประชาชน พรอมทีจ่ะใหบริการดวยความเต็มใจ เปนกนัเอง โปรงใส
ไมเลือกปฏิบัติ ตลอดจนเปดโอกาสใหประชาชนมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น รองเรียน     
ติชม และใหขอเสนอแนะแกหนวยงาน

6.3.9 ความรับผิดชอบตอตนเองและงาน  หมายถึง การท่ีหนวยงานสาธารณสุข มี
การพฒันาบุคลากรใหมีจรรยาวิชาชีพ       มีความรับผิดชอบตอตนเอง ตองาน และตอประชาชน
ปฏิบัติภารกิจที่ไดรับมอบหมายไดอยางม ีคุณภาพเสร็จตามก ําหนดเวลา โดยการใหบริการไมเห็น
แกความเหน็ดเหน่ือย
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7.  ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ

7.1 ดานนโยบายการบริหาร
7.1.1 ผลการวิจัยสามารถน ําไปเปนขอมูลในการจัดสรรงบประมาณสนับสนุนให

พอเพียงสํ าหรับการดํ าเนินงานโครงการอยางตอเน่ือง
7.1.2 ผลการวิจัยสามารถนํ าไปใชในการสรรหาผูรับผิดชอบโครงการ P.S.O.ของ

หนวยงานได
7.1.3 เปนสิ่งสนับสนุนใหมีการด ําเนินโครงการ P.S.O.อยางตอเนื่องและยั่งยืน

7.2 ดานการพัฒนาบุคลากร
7.2.1 ผลการวิจัยสามารถนํ าที่ไดไปวางแผนก ําหนดแนวทางในการจัดประชุม

อบรมเกีย่วกบัโครงการ P.S.O.
7.2.2 สามารถก ําหนดทิศทางและนโยบายการด ําเนินงาน P.S.O. ชัดเจนข้ึน
7.2.3 ผลการวิจัยสามารถนํ าไปเปนขอมูลในการวางแผนการจัดท ําแผนพัฒนา

บุคลากรได
7.3 ดานสนับสนุนวิชาการ

7.3.1 เปนขอมูลพื้นฐานดานวิชาการได
7.3.2 เปนขอมูลพื้นฐานดานบริหารได

                           7.3.3 เปนขอมูลในการนิเทศติดตามการด ําเนินโครงการ P.S.O.
7.4 เพื่อเปนกรณีศึกษาดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล  สํ าหรับหนวยงานท่ีจะดํ าเนิน

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



บทที ่2
วรรณกรรมที่เกี่ยวของ

การศึกษาในคร้ังน้ีผูวิจัยไดรวบรวมแนวคิด ทฤษฎ ีและเอกสารผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ
เพื่อนํ ามาใชในการก ําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย  โดยผูวิจัยไดก ําหนดประเด็นของการศึกษาท่ี
ประกอบดวยแนวคิดเกี่ยวกับการรับรู  การพัฒนาทรัพยากรบุคคล การพฒันาบุคลากรตามระบบ
มาตรฐานสากลของประเทศไทยดานการจัดการและสัมฤทธิผลของงานภาครัฐ ระบบมาตรฐาน
1104: ระบบการพัฒนาบุคลากร   และงานวิจัยที่เกี่ยวของ  ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้

1.  การพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Human  resource  Development)

1.1 ความหมายและความสํ าคัญ
สมาน  รังสโิยกฤษณ (2533: 82) ไดกลาวถึงการพัฒนาทรัพยากรบุคคล หรือ

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human  resource  Development) หมายถึงการดํ าเนินการเกี่ยวกับ
การสงเสริมใหบุคคลมีความรูความสามารถมีทักษะในการท ํางานดีขึ้น หรืออีกนัยหน่ึงการพัฒนา
บุคคลเปนกระบวนการที่จะเสริมสรางและเปลี่ยนแปลงผูปฏิบัติงานในดานตางๆ เชน ความรู
ความสามารถ ทักษะอุปนิสัยและวิธีการในการท ํางาน อันจะนํ าไปสูประสิทธิภาพในการท ํางาน
การพัฒนาบุคคลเปนกระบวนการที่จะตองท ําตอเน่ืองกันไปตลอดระยะเวลาท่ีคนทํ างานอยูใน
องคกร  เพราะวิทยาการและเทคนิคในการทํ างานไดพัฒนาไปอยางรวดเร็ว ตลอดจนหนาที่และ
ความรับผิดชอบของผูปฏิบัติงานก็จํ าเปนจะตองเปลี่ยนแปลงไปตามกาลเวลา  จึงตองมีการพัฒนา
บุคคลใหทันกับการเปลี่ยนแปลงตางๆ ดังกลาวขางตน ตลอดจนการเปลี่ยนแปลงของสังคมดวย

ดนัย  เทียนพุฒ (2539: 3-157)  ไดกลาวถึงความสํ าคัญและความจ ําเปนในการ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลวา  ความกาวหนาทางเทคโนโลยียุคโลกาภิวัตน  สงผลใหการสื่อสารขอมูล
ขาวสารตางๆ  เปนไปอยางรวดเร็วและแพรหลาย  โลกแคบลง  การแขงขันในธุรกิจมากขึ้น
องคประกอบตางๆ ในการดํ าเนินธุรกิจจึงจํ าเปนตองพัฒนาใหมีประสิทธิภาพมากขึ้นอีกดวย

องคประกอบในการดํ าเนินธุรกิจประกอบดวยปจจัยหลายประการดวยกัน  แตสิ่ง
ที่จํ าเปนมากในการท ํางานใหประสบผลส ําเร็จคือ การพัฒนาบุคลากรใหเหมาะสมและทันทวงที
เพื่อรองรับการเจริญเติบโตของธุรกจิในอนาคต
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การแบงภารกิจของงานบริหารทรัพยากรบุคคล  ควรจัดใหเปนภารกิจท่ีสนองตอบ
นโยบายและกลยุทธของธุรกิจหรือไม  และท ําใหทราบอีกวา  องคกรยังไมไดท ําในภารกิจดานใด
บาง ซึ่งไดแบงภารกิจหลักของงานบริหารทรัพยากรบุคคลออกเปน  4 ภารกิจหลักๆ คือการสรรหา
การพัฒนา  การรักษาพนักงาน และการใชประโยชน โดยการพัฒนา (Development)  หมายถึง
การพัฒนาที่สามารถกระท ําไดดวยการพฒันาในรูปแบบของการบริหารทรัพยากรบุคคล (Human
Resource Management)  กับการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Human  Resource  Development) ทั้ง  2
วิธี  มีจุดมุงหมายที่จะเสริมสรางใหพนักงานมีความรูความสามารถ  ทัศนคติและประสบการณเพิ่ม
ขึ้นจนพนักงานสามารถปฏิบัติงานในตํ าแหนงปจจุบันไดอยางมีประสิทธิภาพ  ขณะเดียวกันก็
พรอมที่จะรับผิดชอบงานในตํ าแหนงที่สูงขึ้น  รวมถึงการมุงสูองคกรที่จะชนะในการแขงขันดวย

สาเหตุตองมีการปรับระบบการอบรมและพฒันาคน  ก็เพ่ือใหเปนเคร่ืองมือ
สํ าหรับการสรางประสิทธิภาพในการผลิตและสามารถรักษาตนทุนสินคารวมทั้งเพิ่มคุณภาพสินคา
และการจัดระบบการบริการท่ีดีไดจริง  ซึ่งวิธีการที่จะทํ าได คือ  ตองสามารถใหความรูและทักษะที่
จํ าเปนและเหมาะสม (Proper knowledge)  และเพ่ือใหการอบรมและพัฒนาเปนพ้ืนฐานในการชวย
ปรับตัวเพื่อสูการแขงขันดวยประสิทธิภาพและคุณภาพที่สูงขึ้น  โดยวิธีการดังน้ี

1.  สรางประสิทธภิาพการบริหารองคกรใหสูงข้ึน ดวยการรูจักนํ าเอาเทคโนโลยี
โดยเฉพาะเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชอยางไดผล  ซึ่งจะชวยใหมีการจัดระบบการจัดการเทาเทียม
มาตรฐานโลกซ่ึงขอมูลคืออํ านาจ

2.  มีการพฒันาการบริหารและจัดการท่ีดี  ซึ่งจะชวยใหผลผลิตและการท ํางานมี
คุณภาพดีขึ้น ผลผลิตและตนทุนถูกลง  ทั้งนี้การพัฒนานักบริหารและระบบการฝกอบรม  พนักงาน
จะตองมีคุณภาพและดีพอ คือ มีความรูและไดทักษะที่ส ําคัญและจ ําเปน  และผลิตไดตรงตามความ
ตองการ  เพื่อเปนพื้นฐานของการสรางประสิทธิภาพของการผลิตทุกแขนงไดอยางสมดุล

1.2 สภาพปญหาและกรอบแนวคิดใหมดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล
ในทิศทางการพัฒนาทรัพยากรบุคคล  โดยเฉพาะประเทศไทย   มีประเด็นท่ีควร

พิจารณาหาของบุคลากรและกรอบแนวคิดใหมดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ดังน้ี
1.2.1 สภาพปญหาของทรัพยากรบุคคล

การเริ่มตนที่ปญหาทรัพยากรบุคคล ท้ังน้ีเน่ืองจากจุดน้ีจะทํ าใหเราเห็น
ทิศทางหรือแนวทางการพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่ชัดเจนไดในระยะยาว  สภาพปญหาที่พบคือ
ทรัพยากรบุคคลที่มีอยูในก ําลังแรงงาน  สวนใหญยังมีพื้นฐานการศึกษาที่ไมสูงนัก  เพราะทิศทาง
การพัฒนาทรัพยากรบุคคลของไทยเราขาดทิศทางการยกระดับความรูใหสามารถรองรับการเติบโต
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ทางเศรษฐกิจ  แมจะมีการก ําหนดในแผนพัฒนาฯ ฉบับที ่8 ใหเนนเปาหมายหลัก คือ การพัฒนาคน
ก็ตาม  แตก็ยังใชเวลาในการพัฒนาใหมีพื้นฐานความรูที่สูงขึ้น  นอกจากนี้แลวทรัพยากรบุคคลที่อยู
ในองคกรหรือธุรกิจตางๆ มีความรูกาวหนาตามยุคสมัย  แตไมสามารถนํ าความรูท่ีมีอยูน้ันออกมา
ใชในเชิงปฏิบัติที่เหมาะสม

1.2.2 กรอบแนวคิดใหมดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล
 จากสภาพปญหาทรัพยากรบุคคลดังที่กลาวมา รวมทั้งการที่กระแสของ
โลกาภิวัตนท ําใหการพัฒนาทรัพยากรบุคคลมีการเปลี่ยนแปลงกรอบแนวคิดใหม (Paradigm Shift)       
ดังตอไปน้ี

1) นิยามใหมของการพัฒนาทรัพยากรบุคคล
การพัฒนาทรัพยากรบุคคลในความหมายใหมจะหมายถึง  การบูรณา

การเพื่อใชการฝกอบรมและการพัฒนา  การพัฒนาอาชีพ  การพัฒนาองคการสํ าหรับปรับปรุง
บุคคล ทีม  และประสิทธิภาพขององคการ

(1) บูรณาการ  ขยายความไดวา การพัฒนาทรัพยากรบุคคลไมใชเพียง
ผลรวมของกิจกรรมบางสวนขางตน  แตเปนการใชประโยชนท้ังหมดเพ่ือการพัฒนาใหเกิดความ
สํ าเร็จในระดับที่สูงขึ้นของแตละคน  และเกิดประสิทธิผลขององคการมากกวาจะใชวิธีการที่จํ ากัด
เทาที่เปนไปได  ขอบเขตจะครอบคลุมถึง

- กิจกรรมท่ีเก่ียวของกับการเรียนรู
 - กิจกรรมที่เกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลง 6 แบบของคนในการ

ท ํางานในองคการ  คอื จะมคีนเขามาใหม (In)  มาสูองคการ  การโอนยาย (Across)  เพือ่การเปลีย่นแปลง
ในหนาที่การงาน  การเล่ือนช้ันหรือตํ าแหนง (Up)  การลดช้ันหรือตํ าแหนง (Down)  การเพิ่มความ
ชํ านาญในตํ าแหนง  (Progress In Place)  และการลาออก (Out)

(2) การฝกอบรม (Training) หมายถงึ  การมุงทีจ่ะวิเคราะห  ท ําใหมัน่ใจ
และชวยพฒันาการเรียนรู  หัวใจส ําคัญของการฝกอบรมคือทํ าใหบุคคลสามารถท ําหนาที่ใน
ปจจุบันใหได  การฝกอบรมเร่ิมแรก คือ การเรียนรูของแตละบุคคล เชน   การฝกอบรมทักษะ
เบื้องตน (Basic Skills Training)  การฝกอบรมปฐมนิเทศ (Orientation  Training)  การฝกอบรม
ใหไดตามคุณสมบัติของงาน (Qualifying  Training)  การฝกอบรมเพ่ือใหไดตามคุณสมบัติของงาน
(Second – Chance Training)  การฝกอบรมขามหนาที่การงาน (Cross-Training)  การฝกอบรมซํ ้า/
ทบทวน (Retraining)  การฝกอบรมเพ่ือเตรียมหางาน (Outplacement Training)
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(3) การศึกษา (Education)   คือการเรียนรูท่ีมุงเพ่ืองานในอนาคตหรือ
การเปลี่ยนแปลงในความรู  เปนการชวยแตละบุคคลใหมีคุณสมบัติที่จะเติบโตหรือประสบความ
สํ าเร็จตาม เปาหมายของอาชีพในอนาคต  การศึกษามักจะสัมพันธกับการพัฒนาอาชีพและเปนการ
ริเริ่มโดยบุคคลมากกวาองคการ ในองคการมักจะเรียกวา  การศึกษาของพนักงาน (Employee
Education)  เชน การศึกษาเพื่อใหไดพื้นฐานที่จ ําเปนในงาน  (Remedial  Education)  การศึกษาเพื่อ
เพิ่มความเปนวิชาชีพ (Qualifying Education)  การศึกษาตอเน่ือง (Continuing  Education)

(4) การพัฒนาพนักงาน (Employee Development)   เปนลักษณะที่
องคการเปนผูด ําเนินการเพ่ือพนักงานท่ีมุงการวิเคราะห  ท ําใหมั่นใจและชวยกอใหเกิดสิ่งใหมโดย
ผานการเรียนรู  เปนการเพ่ิมโอกาสใหแตละบุคคลเติบโต  ท ําใหคนท ํางานไดมีประสิทธิภาพสูงขึ้น
เพราะวาเขาเปนแหลงความรูเกี่ยวกับความคิดสรางสรรค ประสบการณ  และความรูจากสิ่งที่ดึง
ออกมาจากการท ํางาน

(5) การพัฒนาอาชีพ (Career  Development)  คือวิธีการท่ีเปนระบบ
จัดทํ าโดยบริษัทเพื่อใหเกิดความมั่นใจวา  พนักงานที่พรัอมดวยคุณสมบัติและประสบการณจะมีให
เลอืกใชหรือสนองตอบความตองการไดอยางทนัททีีบ่ริษทัตองการ  ซึง่ม ี2 สวนหลกัๆ คอื  การวางแผน
อาชีพ ( Career  Planning)  การบริหารอาชีพ  (Career  Management)

(6) การพัฒนาองคการ (Organizational  Development)  คือการปรับ
เปลี่ยนองคการไปสู “องคการแหงการเรียนรู” (Learning Organization)   เพื่อชนะในการแขงขัน
ซึ่งปจจุบันม ี2 แนวทาง  คือการปรับปรุงองคการอยางตอเน่ือง (Continuous Improvement)  เปน
การปรับเปลี่ยนองคการแบบคอยเปนคอยไป  เชน  TQM, ISO 9000  กับการปรับร้ือระบบองคการ
(Process  Innovation )  เชน  การรีเอ็นจีเนียร่ิง (Reengineering)

ท้ังน้ีการเรียนรูคนในองคการจะครอบคลุมในทุกระดับคือ
ก. การเรียนรูของบุคคล  ในการเรียนรูของบุคคลยังเปนการเนนท่ี

“KUSA”  คือ  ความรู (Knowledge:K)  หมายถึง  ใหมีความรูในหลักการแนวคิดหรือมโนทัศน
(Concept)    ในสิ่งที่จะใหบุคคลไดเรียนรู  ความเขาใจ (Understand:U)  เปนลักษณะที่เปนผล
ตอเนื่องจากความรู สามารถตีความ  แปลความ ขยายความในหลักการหรือแนวคิดนั้นได  ทักษะ
(Skill:S)  ทักษะในการท ํางานของบุคคลในองคการมีอยู 3 ระดับ  คือ  ข้ันแรก เปนทักษะเบื้องตน
หมายถงึเปนการท ําไดโดยดูจากตัวอยาง  ค ําชีแ้นะหรือการก ํากบัใกลชดิจากผูบงัคบับญัชา  ข้ันท่ีสอง
เปนทักษะชั้นกลาง  หมายถึง  การท ําไดโดยก ํากับชี้แนะหางๆ จากผูบังคับบัญชาและขั้นสุดทาย
เปนทักษะ ที่ท ําไดโดยอัตโนมัติ  ไมวาจะเปนเรื่องวิธีการหรือในสถานการณแบบใด  บุคคล
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ผูน้ันสามารถทํ า ไดเองโดยอัตโนมัติ   ผูบังคับบัญชาเพียงใหกรอบแนวและเปาหมายหรือผลลัพธที่
ตองการกพ็อและทัศนคติ (Attitude:A)  เปนการเรียนรูเพ่ือปรับเปล่ียนพฤติกรรมหรือแบบแผนใน
การทํ างานโดยการปรับทัศนคติของบุคคลใหเปนคนที่มีเหตุผลเขาใจถึงความคิดและความรูสึกของ
ผูอ่ืนขณะเดียวกันก็เปดใจพรอมท่ีจะรับฟงความคิดเห็นจากผูอ่ืนดวย

ข. การเรียนรูของทีม  เปนการเรียนรูท่ีเรียกวา ทีมการเรียนรู
(Team  Learning)  หมายถึง  การท่ีองคการไดปรับเปล่ียนเปนแบบราบ  หรือแบบยึดหยุนของการ
ทํ างานแตละแผนก  แตละฝาย  ไดปรับเปลี่ยนใหเปนแบบทีมงาน  ดังน้ันในการทํ างานจํ าเปนท่ีจะ
ตองมีการวิเคราะหผลการปฏิบัติงาน (Performance Analysis) ต้ังแตเร่ิมการทํ างาน ขณะปฏิบัติงาน
และสิ้นสุดการท ํางาน  เพื่อจะไดนํ าผลสรุปมาเปนบทเรียนหรือประสบการณเพื่อสามารถท ําไดดี
กวาเดิมหรือเรียนรูความสํ าเร็จจากผลงานที่ผานมา

ค. องคการแหงการเรียนรู (Organizational  Learning)  เม่ือ
องคการเกิดการเรียนรูในลักษณะทีมการเรียนรู (Team Learning)  จะท ําใหองคการกลายเปน
“องคการแหงการเรียนรู”  ขึ้นมาได

1.3 แนวทางการพัฒนาทรัพยากรบุคคล
ดนัย  เทียนพุฒ (2542: 49-52)  กลาววา  มุมมองใหมในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล

เปนเรื่องเกี่ยวกับการหาความจ ําเปนในการฝกอบรม (Training Needs Survey)  เปนความจํ าเปนใน
ลักษณะ Global  Training Needs  หรือความจํ าเปนในการพัฒนาบุคคล (HRD Needs Assessment)
เพราะธุรกิจมีการเปลี่ยนแปลงไปจากเดิมเพื่อเปนระดับโลก หรือการแขงขันในระดับโลกมากขึ้น

ปญหาที่แกไดดวยการฝกอบรมและพัฒนา   ในอดีตท่ีผานมานักฝกอบรมหรือ
ผูบริหารดานพัฒนาทรัพยากรบุคคล ถูกขีดกรอบใหมุงแกปญหาขององคการเฉพาะที่แกไขไดดวย
กระบวนการพัฒนาคนน้ัน  แตตามเน้ือหาใหมของความจํ าเปนในการพัฒนาคนตองครอบคลุมไป
ถึง “ระบบงาน”  หรือ  “กระบวนการธุรกิจ” ดวย  จึงท ําใหกระบวนการพัฒนาคนประสบความ
สํ าเร็จตามแนวคิดการจัดการสมัยใหม  และความหมายใหมในการพัฒนาคน

วิธีการสํ ารวจความจํ าเปนเม่ือเน้ือหาท่ีเปนแกนสํ าคัญของความหมายในความ
จํ าเปนในการพัฒนาคนเปลี่ยนแปลงไป  ดังนั้นวิธีการส ํารวจความจํ าเปนจึงตองใชเทคนิคที่สูงขึ้น
เชน  1) การวิจัยเชิงส ํารวจ (Research Survey) ที่เนนกระบวนการวิจัยที่เปนระบบ 2) การวิเคราะห
ผลการปฏิบัติงาน (Performance Analysis)  ที่มาจากการประเมินผลงานแบบทีมกระบวนการและ
3) การใชเทคนิคกลุมโฟกัส (Focus Group)  เปนเทคนิคการวิจัยที่ศึกษาพฤติกรรมการเปลี่ยนแปลง
จากบุคคลหรือผูรูเกี่ยวกับงาน
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ที่กลาวมา  เปนสิ่งที่เกิดการเปลี่ยนแปลงในเรื่องของการหาความจ ําเปนในการ
พัฒนาคน ซึ่งเปนมุมมองใหมในการพัฒนาคนที่กํ าลังเกิดขึ้นและมีผลกระทบโดยตรงตอการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลในทศวรรษใหมนี้

ฮิเดโอะ  อิโนฮาริ (1997: 3-4)  ไดกลาววา  ทรัพยากรมนุษยเปนทรัพยากรที่ส ําคัญ
ที่สุดในการปรับปรุงมูลคาเพิ่มของผลิตภาพ  การบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีความหมาย
ลึกซึ้งกวาเทคนิคในการสรรหา  ประเมินผลการปฏิบัติงาน  การฝกอบรม  การบริการ  คาตอบแทน
และปฏิบัติการงานบุคคลอื่นๆ  แตเปนเร่ืองของการพัฒนาพนักงานและผูจัดการในฐานะมนุษยท่ีอยู
ในชุมชนงาน  คนงานไมไดรับการจัดไวเปนเพียงปจจัยทางเทคนิคอยางหนึ่งที่สามารถจะน ํามาใช
หรือหาประโยชนแตฝายเดียวเทาน้ัน  คนงานทุกคนก็เปนสมาชิกของบริษัทคลายๆ กับครอบครัวท่ี
ตองการความกลมเกลียว  ทางสายกลาง  และความรวมมือ  เพ่ือนํ าความสุขความเจริญมาสูคน

กลุมคนภายนอกประเทศไดใหความสนใจมากขึ้นตอการคนหากุญแจของความ
สํ าเร็จทางเศรษฐกิจของญ่ีปุนในยุคหลังสงคราม  และกุญแจที่กลาวถึงกันคือ  การบริหารทรัพยากร
มนุษยในระดับสถานประกอบการ  ซึ่งหลักการทางองคกรของบริษัทญี่ปุนมีดังนี ้คือ     1) มุงเนน
การตลาด 2) การสรางสรรคสิง่ใหมๆ  อยางตอเน่ือง  และ 3)เนนเร่ืองความสัมพันธ

ในหลกัการประการท่ีสาม  คือ การเนนความสัมพันธมากกวาภาระหนาที่
ไมมีตํ าราการบริหารงานของญี่ปุนเลมใดที่งดเวนที่จะกลาวถึงปจจัยพื้นฐานในการบริหารงาน
สามประการ   ดังตอไปน้ี คือ Mono (วัตถปุจจัย-วัสด ุเคร่ืองจักรกล  และผลิตภัณฑ)  Kane
(สินปจจัย – เงิน  ยอดขาย ตนทุน กํ าไร) Hito (มนุษยปจจัย –พนักงาน ลูกคา ผูจํ าหนายของ
รวมถึงประชาคมธุรกิจโดยรวมดวย )  บทบาทของฝายบริหารคือ  การนํ าเอาปจจัยทั้งสามมาผสม
ผสานใหไดสวนผสมที่ดีที่สุดและเหนืออื่นใดก็คือ  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยอันเปนปจจัยที่
ขาดเสียมิไดใหมีความสัมพันธอันดีเลิศกับปจจัยที่เหลืออีกสองประการซึ่งเปนปจจัยที่สามารถ
ขาดหายไปได

ในดานการฝกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย โปรแกรมการฝกอบรมและ
การพัฒนาของบริษัทนั้น  จัดข้ึนมาตามสภาพความเปนจริง  บริษัทถือวาลูกจางทั้งหลายแทบทุกคน
มีศักยภาพพอเพียงที่จะเรียนรูสิ่งใหมๆ  และปรับปรุงคุณภาพทางดานความเปนมนุษยและทางดาน
เทคนิคไดอยางตอเนื่อง  ดังน้ันจึงจํ าเปนที่จะตองจัดใหมีสภาพที่นาภิรมยทั้งทางกายและจิตใจ
อยางพอเพียงพรอมท้ังจัดใหมีผูใหการฝกอบรมอันทรงคุณวุฒิดวย
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การฝกอบรมและการพัฒนามีลักษณะพิเศษ  คือ 1) การเนนมนุษยสัมพันธ 2)เปน
ความรับผิดชอบของบริษัท 3) เปนการกระทํ าท่ีตอเน่ือง 4) มีจุดประสงคอันหลากหลาย

 ประการแรก  ชาวญี่ปุนเชื่อกันวาวิธีการถายทอดและสอนเทคโนโลยีที่ดีที่สุดก็คือ
การถายทอดและสอนกันโดยตรง  จากบุคคลหนึ่งไปสูอีกบุคคลหนึ่ง และวิธีที่ดีที่สุดในการเรียนรูก็
คือ  การปฏิบัติงานรวมกันกับบรรดาเพ่ือนรวมงาน

ประการท่ีสอง การฝกอบรมและการพัฒนาเปนหนาที่ที่ส ําคัญของบริษัท  บริษัท
จะตองเอาใจใสดูแลเรื่องการพัฒนาของสมาชิกของบริษัท (เชนเดียวกับครอบครัวซ่ึงตองดูแล
สมาชิกของตน)  บริษัทจะตองอุทิศทั้งเวลาและพลังงานไปในการพัฒนาบุคคลอยางตอเนื่อง

ประการที่สาม  การฝกอบรมจึงเปนเร่ืองท่ีกระทํ ากันอยางตอเนื่องระยะยาว  ถึงแม
วา จะไมเปนการฝกอบรมอยางเปนทางการเสมอไปก็ตาม  การฝกอบรมมักจะมีลักษณะไมเปนทาง
การ  โดยเฉพาะอยางยิ่งการฝกอบรมดานมนุษยสัมพันธ

ประการที่สี ่ การฝกอบรมและการพัฒนานั้นมีวัตถุประสงคอันหลายหลายเปนการ
เตรียมพรอมท่ีจะสนองตอบความตองการพ้ืนฐาน  และความจ ําเปนที่เปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา
ของบริษัท  กลาวคือ คุณภาพของผลิตภัณฑและความสามารถในการผลิต  มนุษยสัมพันธที่ดีในที่
ทํ างาน  และการนํ าเทคโนโลยีใหมๆ   มาใช  ดวยเหตุน้ี  การฝกอบรมจึงมีจุดมุงหมายในการยก
ระดับความรูดานเทคนิค  และดานขวัญของก ําลังแรงงานทั้งหมดใหสูงขึ้น และถึงแมในแตละครั้ง
จะมีเพียงไมกี่คนที่มีโอกาสไดรับการฝกอบรมก็ตาม  แตบทเรียนท่ีไดเรียนรูมาน้ัน  ก็จะตองนํ าไป
แบงปนกับคนอ่ืนๆ  ในสถานที่ที่ท ํางานกันเปนกลุม  มนุษยสัมพันธที่ดีในที่ทํ างานน้ันเปนเร่ือง
สํ าคัญยิ่ง  ดังน้ันวุฒิภาวะ  บุคลิกภาพท่ีเขากับคนไดรอบดานและความเปนมิตรไมตรีจึงเปนเร่ืองท่ี
จะขาดเสียมิได การฝกอบรมมิไดมีจุดหมายในการพัฒนาดานเทคนิคอันจะกอใหเกิดความกาวราว
ในตัวบุคคล  เพราะจะสงผลกระทบตอมนุษยสัมพันธอันดี  ในเร่ืองน้ีญ่ีปุนปรารถนาจะใหเกิดการ
พัฒนาทักษะดานเทคนิคและดานวุฒิภาวะของมนุษยที่ไดสมดุลกัน

ดังน้ันจะเห็นไดชัดวาลักษณะสํ าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษยในญ่ีปุน คือ
1) งานที่มอบหมายใหท ํานั้นมีลักษณะยืดหยุนและยายได 2) การฝกอบรมรอบดานและมีระยะยาว
3)  ระบบงานที่ทุกคนมีสวนรวม  4) ระบบคาจางระยะยาว และยืดหยุน   5) วินัยอันเขมงวดใน
สถานที่ท ํางานเพื่อ “การพฒันา” มากกวา “การบริหาร”  ทรัพยากรมนุษย ลักษณะดังกลาวนั้นไดถูก
พัฒนาขึ้น โดยมีบรรทัดฐานในการวาจางระยะยาวเปนพ้ืนฐาน  และมีความเชื่อใจและวางใจซึ่งกัน
และกัน ระหวางฝายบริหาร และฝายแรงงาน  เปนสวนประกอบที่ส ําคัญ  ลักษณะดังกลาวนี้จะปรับ
ตัวใหเขากับภาวะแวดลอมทั้งภายในและภายนอกที่เปลี่ยนแปลงไปอยูเสมอ    เพ่ือท่ีจะบรรลุผลได
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อยางมีประสิทธิภาพ  ทั้งสองฝายจะตองใชความพยายามอยางตอเนื่องในการปลุกเรา และท ํานุบ ํารุง
ไวซึ่งความสัมพันธอันดีตอกัน

ศูนยฝกอบรมซัมซุง (2534: 134-138)  กลาวไววา “สรางคนสไตลซัมซุง” กลาวถึง
การพัฒนาทรัพยากรบุคคลของบริษัทซัมซุงวา  ความส ําเร็จของบริษัทซัมซุงที่กาวมาในระดับนี้ได
นอกจากเร่ืองเทคโนโลยีการตลาดและการบริหารแลว  การพัฒนาทรัพยากรบุคคลก็เปนสิ่งที่ซัมซุง
ใหความส ําคัญอยางมาก  หลักสูตรพัฒนาบุคลากรของซัมซุงแบงออกเปน 2 หลักสูตรใหญๆ คือ
หลักสูตรภาคบังคับและหลักสูตรพิเศษ

หลักสูตรภาคบังคับเปนหลักสูตรที่ชาวซัมซุงทุกคนตองผานการฝกอบรม  ซึ่งจะ
จัดหลักสูตรครอบคลุมต้ังแต  พนักงานเขาใหมระดับลาสุดไปจนถึงผูบริหารระดับสูง  เพ่ือให
พนักงานทกุคนมีความเขาใจแจมชัดตอหนาท่ีในสวนท่ีตนรับผิดชอบอยู

หลักสูตรพื้นฐาน  เปนหลักสูตรที่พนักงานทุกระดับตองเรียน  แตจะเรียนรูในเร่ือง
อะไรขึ้นอยูกับตํ าแหนงหนาที่ความรับผิดชอบของพนักงานแตละระดับ  พนักงานปฏิบัติงานระดับ
ลางจะเรียนรูเกี่ยวกับองคกรของซัมซุง  และแยกยอยไปถึงแตละบริษัทในเครือที่พนักงานสังกัดอยู
รวมทั้งการใหความรูพื้นฐานในการปฏิบัติงาน  ในระดับผูจัดการ  ผูจัดการทั่วไป  จนถึงผูบริหาร
ระดับสูงก็มีหลักสูตรใหความรูเฉพาะของแตละระดับจนถึงการจัดสัมมนาส ําหรับผูบริหารระดับ
บนสุด

หลกัสตูรพเิศษจัดท ําขึน้เพือ่ใหชาวซมัซงุรูสกึและเขาใจแตละสายงานทีต่นรับผิดชอบ
รวมทั้งความรูพิเศษอื่นๆ ใหแกพนักงาน  ยกตัวอยางเชน ในระดับผูจัดการจะเรียนรูในเร่ือง กลยุทธ
การวางแผนการตลาดในประเทศ  การใชวัตถุดิบ  การจัดการและการบัญชี   หลักการท ํางานเปนทีม
กลยุทธเกี่ยวกับการใชระบบสํ านักงานอัตโนมัติ  ภาษาอังกฤษ  ภาษาจีน ฯลฯ

สิริรัตน  ไกรวนิช (2539: 41-42)  ไดกลาวถึงนโยบายการพัฒนาก ําลังคนตามแผน
พัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาต ิฉบับที ่8 วา  เร่ืองการพัฒนากํ าลังคนในแผนฯ 8 น้ัน  เราเนน
คนเปนศูนยกลางของการพัฒนาอยางที่ทราบกัน  แตไมไดหมายถึงพัฒนาคนอยางเดียว  เพราะเดิม
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ  จะเนนพัฒนาเศรษฐกิจเปนสํ าคัญ  แตแผนฯ 8 น้ี  การ
พัฒนาจะมุงเนนเพื่อตอบปญหาวาพัฒนาแลวคนไดอะไร  น่ันคือ  เราตองพัฒนาคนและพัฒนา
เศรษฐกิจ  สังคม  ส่ิงแวดลอมรอบตัวคน  รวมท้ังระบบการเมือง  การปกครอง การบริหารราชการ
แผนดินใหเอ้ือตอคน  ใหคนเปนศูนยกลางการพัฒนาไมใชใหเศรษฐกิจเปนศูนยกลาง  เศรษฐกจิ
เปนเพียงเครื่องมือ  และเปนระบบท่ีอยูรอบตัวคนเทาน้ัน  สรุปคือตองพัฒนาทุกปจจัยไมวา
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เศรษฐกิจ สังคม  สิ่งแวดลอม  ระบบการเมืองการปกครอง  ใหเอ้ือตอกันและเอ้ือตอคน  และตอง
พัฒนาคนใหเอ้ือตอปจจัยอ่ืนๆ ดวยเชนกัน

หลักสํ าคญัของการพัฒนาคนใหเปนไปตามแผนฯ 8  ที่ตั้งไวตองใชแนวความคิด
ในแงใหเกิดการมีสวนรวมทุกระดับในทุกฝาย คือ ภาครัฐ เอกชน NGO (non Government
Organization)  ประชาชน  วิชาการ  น่ันคือใหทุกระดับรวมมือกันเปนระบบข้ันตอน  ดังนั้นการ
พัฒนาคนแตเพียงอยางเดียว  จะมีผลกระทบตอการพัฒนาดานอ่ืนๆ  เพราะการพัฒนาคนเปนการ
เพิ่มขีดความสามารถของคนดอยโอกาส  ในอนาคตทุกอยางจะอธิบายดวยคน  ซึ่งผลจากการพัฒนา
ดังกลาวจะสงผลใหการกระจายรายไดกับการเจริญเติบโตไมขัดแยงกัน

พระธรรมปฎก (2539: 89-109) ไดกลาวถึงการพัฒนาที่ยั่งยืนวา  การพัฒนาที่ยั่งยืน
(Sustainable Development) เกิดขึ้นมาเพราะวาโลกประสบปญหาการพัฒนาที่ไมยั่งยืนมาเปนเวลา
นาน  การพัฒนาท่ีผานมาเนนทางดานเศรษฐกิจเปนสํ าคัญ  และเม่ือเอาเศรษฐกิจเปนมาตรฐานก็เอา
อุตสาหกรรมมาเปนเครื่องชี้วัดโดยมีวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีเปนแกนกลางหรือผูมีบทบาทที่
สํ าคัญในการพัฒนา  แตส่ิงหน่ึงท่ีไมควรมองขามในกระบวนการพัฒนาคือตองพิจารณาวาอะไร
เปนตัวกรรมที่ถูกกระท ํา  เพ่ือจะเอามาสรางความเจริญ  ส่ิงน้ันคือธรรมชาติ

ประเทศตางๆ ทั่วโลกรวมประชุมพิจารณาปญหาที่เกิดขึ้นและลงมติรวมกันวาที่
เกิดปญหามากมายเพราะการพัฒนาที่ผานมาผิดพลาด  ตองมีการพัฒนาแบบใหมซึ่งม ี2 กระแส คือ
กระแสทีห่น่ึง สมัชชาใหญองคการสหประชาชาติ ไดตั้งคณะกรรมาธิการโลกวาดวยสิ่งแวดลอม
และการพัฒนาในป พ.ศ.2526  ซ่ึงเนนเร่ืองการพัฒนาท่ีย่ังยืน  เกิดความสมดุลมีผลยั่งยืนคือเปนการ
พัฒนาที่ไดท้ังเศรษฐกิจเจริญ และพรอมกันน้ันก็รักษาธรรมชาติแวดลอมไดดวย  และกระแสที่สอง
องคการศึกษาวิทยาศาสตรและวัฒนธรรมของสหประชาชาติ (UNESCO) เนนวาการก ําหนดวิธีการ
พัฒนาจะตองคํ านึงถึงปจจัยดานมนุษย ใหคุณคาทางวัฒนธรรมรวมอยูในกิจกรรมทางเศรษฐกิจ
และสังคมรวมทั้งการแกปญหาสิ่งแวดลอมดวย  ปรากฏวาคนสนใจกระแสการพัฒนาที่ยั่งยืน  ซึ่ง
เนนที่สภาพแวดลอมเขาคูกับการพัฒนาแตแทบไมพูดถึงวัฒนธรรมเลย  ในขณะที่กระแสที่สองซึ่ง
เนนความสํ าคัญของปจจัยดานคนไมมีใครเอาใจใส

ในที่สุดการแกปญหาทั้ง 2 กระแส    คือ การพัฒนาที่ยั่งยืนและการพัฒนาเชิง
วัฒนธรรม  ก็มาลงที่ท ําใหคนมีจริยธรรมจึงจะแกปญหาได  กระแสการพัฒนาสองสายมาบรรจบ
กัน  เมื่อการพัฒนาคนเดินไปถูกทาง  กระบวนการพัฒนาก็จะสมบูรณขึ้นดวยการปรับปรุงสิ่งที่มี
จากระบบเกา คือ1) สิ่งแวดลอม  ซึ่งมีปญหาจากประชากร  ความรอยหรอของทรัพยากรและมล
ภาวะ  เมื่อแกปญหาดวยฐานความคิดใหมวิธีจัดการเปลี่ยนแปลงไป  ชวยใหบรรลุเปาหมายในการ
แกปญหาไดจริง  2) การพฒันาเศรษฐกจิ  ซึง่มีองคประกอบ เชน วิทยาศาสตร เทคโนโลยี  และ



21

พฤติกรรมเศรษฐกจิในการผลิต  บริโภค  และกระจายรายได  ฯลฯ   3) การพัฒนามนุษย (ภาวนา)
ซึ่งจะตองมีการพัฒนาใหครบ 3 ดาน คือ พฤติกรรมและวิธีใชชีวิต  ตลอดจนการทํ ามาหาเลี้ยงชีพ
เปนระดับที่ปรากฏตัวของการแกปญหา  ดานจิตใจ  เชน การพฒันาคุณธรรม  ความเขมแข็งมั่นคง
ของจิตใจ

พระธรรมปฎก (2542: 17 – 26) ไดกลาวถึงการศึกษาที่พัฒนาคนใหเปนผูมีความ
สุขวา  มนุษยเปนสัตวแหงการเรียนรู  เปนสัตวที่ฝกไดและเปนสัตวที่ประเสริฐดวยการเรียนรูฝกหัด
พัฒนา  มนุษยไมตองการเพียงเสพ  แตตองการชีวิตที่ดีงามซึ่งจะเกิดไดดวยการศึกษาเรียนรูสราง
สรรค  และชุมชนหรือสังคมเปนแหลงท่ีเอ้ือโอกาสน้ีแกเขา  เพราะฉะนั้นในความหมายนี ้ชุมชน
หรือสังคม  ก็คือสภาพแวดลอมท่ีเอ้ือตอการศึกษาหรือพัฒนาตนของมนุษยแตละคนน่ันเอง  และจะ
ตองใหทุกคนเขาใจวา  เราอาศัยสังคมแลวสังคมจะชวยใหเราพัฒนาตัวเราไดอยางไร  ถาเราไมมี
สังคมที่มีสันติสุข  แตละคนก็จะไมมีโอกาสที่จะพัฒนาตนไดด ี เพราะในสังคมที่ดีก็จะมี
กัลยาณมิตรและปจจัยตางๆ  ท่ีชวยเอ้ือใหเราเขาถึงชีวิตท่ีดี  ที่สมบูรณ  ดังนั้นชุมชนที่ดีจึงมีลักษณะ
ท่ีเอ้ือตอการศึกษาหรือการพัฒนาชีวิตของบุคคล

ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2535: 252-253) ไดเสนอลักษณะของการพัฒนา
บุคลากรเปน 2  ลักษณะ คือ

1. วงจรการพัฒนาบุคลากรมีข้ันตอนดังน้ี
1.1 การตัดสินใจ  ผูบริหารรวมกับบุคลากรตัดสินใจวาจะจัดการแกปญหา

โดยการ
พัฒนาบุคลากรและการศึกษาขอมูลตางๆ

1.2 การประเมินกอนดํ าเนินการพัฒนาบุคลากร เปนการวางแผนดํ าเนินงาน
โดยการวางแผนบุคลากรและงบประมาณ

1.3 การประเมินผลเพื่อการด ําเนินงาน  เปนการวิเคราะหขอมูลท่ีไดเพ่ือการ
ตัดสนิใจดํ าเนินงาน

2. องคประกอบของการพัฒนาบุคลากร เปนการเสนอแนวคิดเปนระบบ ไดแก
บทบาทหนาที่ของผูมีสวนรวม  เคร่ืองมือ  วิธีการ  งบประมาณ และผลที่ได

เปาหมายผลสํ าเร็จในดานทรัพยากรบุคคลที่พึงปรารถนาในโลกอนาคต  ยุคสาร
สนเทศนั้น  ประกอบดวยเปาหมายหลักส ําคัญ 2 ประเภท    ที่จะตองพยายามท ําใหบรรลุผลคือ
(ธงชัย  สันติวงษ 2540: 428-431)
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1. การสรางคนและยอมรับใหม  ใหมีนิสัยรักการเรียนรู ใฝรู  กลาวคือการสราง
บรรยากาศและสงเสริมใหเกิดสังคมที่มีนิสัยอยากเรียนรู (Learning Society)  และส ําหรับองคกรน้ัน
ผูบริหารจะตองดํ าเนินการพัฒนาและจัดหาเคร่ืองมือ  อุปกรณท่ีจํ าเปนเพ่ือใหพนักงานสามารถ
หาความรูทั้งเกาและใหมไดตลอดเวลา  ซึ่งการจัดไดดังกลาวจะท ําใหองคกรมีสภาพเปนระบบเปด
สูโลกกวางและพนักงานซึ่งเปนกลไก  การท ํางานก็จะสามารถติดตอสัมผัสกับการเปลี่ยนแปลงได
ตลอดเวลา  ดังน้ันองคกรท่ีมีกลไกการเรียนรูตลอดเวลา (Learning Organization)  ที่พนักงาน
สามารถติดตามหาความรูไดตลอดเวลา  เกิดนิสัยการเรียนรู  อยางตอเน่ือง  ท ําใหไมเกิดปญหา
นักบริหารและพนักงานลาสมัยหรือตามวิทยาการใหมๆ ที่กาวหนาไมทัน  นิสัยการเรียนรูชวยให
สามารถตามทันการเปลี่ยนแปลง  และรูจักปรับตัวคุณสมบัติของการตามทันและปรับตัวตอกระแส
โลกาภิวัฒนไดนั้นเพื่อให

1.1   มีความสามารถในการแขงขันกับองคกรอ่ืนและประเทศอ่ืนดวยการสราง
ทกัษะและความสามารถใหมที่มีประสิทธิผลในการท ําตลาด

1.2   มีประสิทธิภาพในการผลิต
1.3   สามารถเอาชนะการแขงขันไดดวยราคาถูก ผลผลิตสูงกวา หรือบริการท่ี

ดีกวาและรวดเร็วกวา
2. มุงสรางคุณภาพทรัพยากรบุคคลดวยการจัดระบบการอบรม  และพัฒนาที่มี

ประสิทธิภาพดีพอ
จากแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรของนักวิชาการดังที่กลาวมา  สรุปไดวา

แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรเกิดจากการเปลี่ยนแปลงของสภาพเศรษฐกิจ  สังคม และการ
เมืองอยางรวดเร็ว  จึงตองมีการปรับปรุงการทํ างานของบุคลากรใหมีประสิทธิภาพและทันตอสภาพ
การณที่เปลี่ยนแปลงไป  และการพัฒนาบุคลากรจะตองเริ่มตนพิจารณาสภาพปญหาและความ
ตองการของหนวยงานและของบุคลากร  เม่ือพิจารณาในเน้ือหา (Content)  ของการพัฒนาบุคลากร
แลว   พอจะสรุปไดวาการพัฒนาบุคลากรไดขยายขอบเขตครอบคลุมใน 3 เร่ืองดวยกัน คือ การฝก
อบรม (Training)  การศึกษา (Education)  และการพัฒนา (Development)
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2.  แนวคิดเก่ียวกับการรับรู

2.1 ความหมายของการรับรู
ชยัพร  วิชชาวุธ (2525: 54)    กลาววา  การรับรู (Perception)   หมายถงึกระบวนการตี

ความหรือแปลความหมายของมนุษยที่ไดจากความรูสึกสัมผัส เมื่อสิ่งเรามากระทบประสาทสัมผัส
ทั้ง 5  ประกอบดวย ตา หู จมูก  ลิ้น และกายสัมผัส  โดยการจํ าแนก คัดเลือก วิเคราะหดวยระบบ
การท ํางานของสมอง เทียบเคียงกับประสบการณเดิมในความจ ํา  ใหกลายเปนสิ่งหนึ่ง  สิ่งใดที่มี
ความหมาย  สงผลตอการแสดงพฤติกรรมและนํ าไปใชในการเรียนรูตอไป

จํ าเนียร  ชวงโชติ (2528: 82)  ไดใหความหมายไววา การรับรู  หมายถึงกระบวน
การแปลความหมายกับสิ่งที่เราไดรับโดยผานประสานสัมผัส  และพาดพิงขอมูลที่แปลนี้ไปสูการ
กระท ําที่มีความหมาย  ซึ่งแตละบุคคลจะมีการรับรูตอสิ่งเราในสถานการณเฉพาะบุคคล

อรุณ  รักธรรม (2528: 20-21)  กลาววา  การรับรู  หมายถึงการที่บุคคลมองไปหรือ
เห็นอะไรแลวจะเลือกสิ่งนั้นเขามาในจิตส ํานึกและเขาใจความหมายตอสิ่งนั้นดวยความรูสึกนึกคิด
ของตนเอง  การรับรูถือวาเปนจุดเร่ิมตนมูลฐานพฤติกรรมของบุคคล  และเปนสิ่งส ําคัญยิ่งในการ
กํ าหนดแบบการประพฤติปฏิบัติในองคการ

สุชา  จันทรเอม (2536: 119)  กลาววา  การรับรูเปนการตีความหมายจากการรับ
สัมผัส (Sensation) ในการรับรูน้ัน  เราไมเพียงแตมองเห็นหรือไดยินเทานั้น  แตเราตองรับรูไดวาส่ิง
ท่ีเรารับรูน้ันคืออะไร 

การรับรู (Perception)  หมายถึง    “ กระบวนการที่บุคคลแตละคนมีการเลือกการ
ประมวลและการตีความเกี่ยวกับตัวกระตุนออกมาใหความหมายและไดภาพของโลกที่มีเนื้อหา”
(Schiffman and Knuk,1991: 146)

การรับรู หมายถึงการที่บุคคลมองไปหรือเห็นอะไรแลวจะเลือกสิ่งนั้นเขามาในจิต
สํ านึกและเขาใจความหมายตอส่ิงน้ันดวยความรูสึกนึกคิดของตนเอง  บันทึกความจํ า ดวยการเลือก
สิง่เรา การประมวลสิง่เรา และแปลผลตีความสิง่เราซึง่ตองเทยีบเคยีงกบัประสบการณเดิมในความจํ า
หลังจากนั้นจึงแสดงออกมาดวยการกระท ําสวนบุคคล
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2.2 ระดับขั้นของการรับรู (Stages of  Perception)
Kraupl  Taylor (1996)  ไดก ําหนดระดับข้ันตางๆ  ที่ซับซอนขึ้นตามล ําดับของการ

รับรูไวดังน้ี
2.2.1  Field of sensations  คือ ในการเกิดการรับรูข้ึนแตละคร้ัง  จะมีการรับขอมูล

เขามามากกวา 1 อยาง   เชน ในขณะฟงการบรรยาย  เราจะเห็นท้ังผูบรรยาย  ไดยินเสียงของผู
บรรยายและเห็นโสตทัศนูปกรณไปพรอมๆ กันในคราวเดียวกัน

2.2.2  Sensory percept  คือ ขั้นตอนที่มีการรับรูขอมูลเพียงรูปรางลักษณะเทานั้น
โดยยังไมมีการเทียบเคียงกับสิ่งที่จดจ ําได (recognition) เปนขั้นตอนที่ยังไมทราบความหมาย เชน
เห็นวัตถุสิ่งหนึ่ง แลวทราบแตเพียงวาเปนผาที่มีรูปรางเปนสี่เหลี่ยมผืนผา  โดยท่ียังไมรูวาแทจริง
แลวสิ่งนั้นคือ ธงชาติ

2.2.3 Meaningful percept  คือ ข้ันตอนท่ีมีการรับรูความหมายของส่ิงเรา  ซึ่งขั้น
ตอนน้ีตองอาศัยการเทียบเคียงกับสิ่งที่จดจํ าได (recognition)  ที่อยูในความจ ํา (Memory) เชน  เม่ือ
เห็นผาที่เปนสี่เหลี่ยมผืนผา  ที่เปนแถบส ี5 แถบ  โดยมีแถบนํ้ าเงินใหญอยูตรงกลาง  ถูกประกบดวย
แถบขาวแดงตามล ําดับ  ในลักษณะท่ีเปนร้ิวแนวนอน  ก็สามารถรับรูไดวา คือธงชาติไทย

การรับรู  เปนประสบการณการรับรูท่ีเกิดข้ึนจริง  ในขณะที่จินตนาการ (Imagery)
นั้นถูกสรางขึ้นโดยอยูในความควบคุมของจิตใจ เปนจินตภาพท่ีไมไดมีการรับรูเกิดข้ึนจริง โดย
ปกติแลวในคนทั่วๆ ไป  จะไมมีความยากล ําบากในการแยกสองสิ่งออกจากกัน เชน ในขณะท่ีเรา
จินตนาการถึงอาหารม้ืออรอย  จนถึงแมวาอาจกระตุนใหเราน้ํ าลายสอได เชนเดียวกับการไดเห็น
อาหารจริง แตเราก็ยอมรูดีวาไมมีอาหารจริงอยูตอหนาเรา

2.3 ความสํ าคัญของการรับรู
อริยา คูหา  (2543: 45)   ศึกษาความส ําคัญของการรับรูไว  มีดังน้ี
2.3.1  การรับรูเปนพ้ืนฐานสํ าคัญของการเรียนรู
2.3.2  การรับรูทํ าใหเกิดอารมณและความรูสึกอันมีผลตอจิตใจที่ชั่วคราวและถาวร
2.3.3   การรับรูทํ าใหบุคคลมองเห็นคุณคาของสิ่งแวดลอม  กอใหเกิดแนวทาง

พัฒนาปรับเปลี่ยน เลอืกสรร และแยกแยะสิ่งเรารอบๆ ตัว
ลักษณะส ําคัญของการรับรู มี 6 ประการ คือ
1)  ตองมีพ้ืนฐานขอมูลหรือความรูในเร่ืองน้ันมากอน (Knowledge Based)  หรือ

ถาไมมีความรูอยางนอยตองมีประสบการณเดิมในเร่ืองน้ันอยูบาง
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2)  จะตองประกอบดวยขอวินิจฉัย (Inferential) ในขั้นตอนของกระบวนการรับรู
ทั้งน้ีเพราะในการรับรู ตองอาศัยวิธีการวินิจฉัย  โดยการต้ังสมมุติฐานหรือประติดประตอเร่ืองตางๆ
เขาดวยกัน  เพื่อใหการรับรูในสิ่งนั้นเกิดความสมบูรณมากที่สุด

3)  จะตองมีความสามารถในการแยกแยะ (Categorical)   ลักษณะหรือคุณสมบัติที่
สํ าคัญของขอมูลน้ันไดอยางถูกตอง  ซึง่จะตองอาศัยความจํ าจากประสบการณเดิมมาใช

4)   ลักษณะของการรับรูจะตองมีความสัมพันธเชื่อมโยง (Relational)  ของขอมูล
ตางๆ หลายประเภท

5)   กระบวนการของการรับรูจะตองอาศัยการดัดแปลง (Adaptive)  ขอมูล   จาก
ประสบการณเดิมมาใชใหเหมาะสมกับแตละเรื่องที่ก ําลังรับรูอยูในขณะนั้น

6)  กระบวนการรับรูมักจะเปนไปโดยอัตโนมัติ เปนการทํ างานของสมองในการ
รับรูขอมูลตางๆ

2.4 กระบวนการรับรู
กระบวนการรับรู  เปนกระบวนการซึ่งประกอบดวยขั้นตอนตางๆ ซึ่งผลของการ

รับรู   กอใหเกดิการแสดงพฤติกรรมของบุคคล  เชอเมอรฮอรน  ฮันท และออสบอรน
(Schermerhorn, Hunt and Osborn, 1982: 409-410)  ไดกลาวถึง กระบวนการรับรูวาเปนกระบวน
การทางจิตวิทยาเบื้องตนในการตีความสิ่งเราตางๆ ที่ไดสัมผัส  เพื่อสรางประสบการณที่มีความ
สํ าคัญส ําหรับผูรับรู  การรับรูเปนส่ิงท่ีทํ าใหปจเจกบุคคลมีความแตกตางกัน ไมมีบุคคลใดที่จะมี
การรับรูเหมือนกับบุคคลอื่นเลยทีเดียว เพราะเมื่อบุคคลไดรับสิ่งเราหรือสิ่งที่รับรูก็จะประมวลสิ่ง
รับรูน้ันเปนประสบการณท่ีมีความหมายเฉพาะตัวเอง  ดังแผนภูมิตอไปน้ี

Perception Process

  
          (ขอมูล)                                                                                                             (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  แผนภูมิกระบวนการรับรูของเชอรเมอรฮอร ,ฮันท และออสบอรน

Information
Input

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

Individual
Action
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ดังน้ัน   การท่ีบุคคลมีพฤติกรรมหรือการกระทํ าที่แตกตางกัน   ก็เน่ืองมาจาก
บุคคลมีการรับรูในสถานการณเฉพาะตัว หรือสภาพแวดลอมสวนตัว  จึงท ําใหการรับรูของบุคคล
ไมเหมือนกัน  สงผลใหบุคคลมีพฤติกรรมแตกตางกันออกไป

2.5 ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการรับรู
                         อริยา คูหา  (2543: 52)   ศึกษา ปจจัยหรือตัวแปรท่ีมีอิทธิพลตอการรับรู มีดังน้ี

2.5.1 ตัวแปรจากสิ่งเรา ไดแก
1)  ความคงท่ีของการรับรู (Perceptual Constancy)  แมสิ่งเราบางอยางจะมี

รูปราง  ขนาด  สีที่เปลี่ยนแปลงไป  เน่ืองจากตํ าแหนงที่ตั้งเปลี่ยนที่ไปแตมนุษยก็ยังสามารถรับรูได
อยางถูกตองทั้งนี้เนื่องจากประสบการณเดิมนั่นเอง

2)   ภาพลวงตา (Perceptual Illusion)  บางครั้งการรับรูทางประสาทตา  อาจ
จะคาดเคลือ่นไปจากความจริง ท้ังน้ีเน่ืองจากตํ าแหนง ท่ีต้ัง ทิศทางของสิ่งเรา ท ําใหมนุษยเกิดการ
รับรูท่ีผิดไปจากความเปนจริง

2.5.2 ตัวแปรจากมนุษย มีดังนี้
1) ความผิดปกต ิการรับรูอาจจะเปลี่ยนไป เนื่องจากสภาพของบุคคลนั้นมี

ความผิดปกติบางประการ
2) ความใสใจ (Attention)  ความใสใจของมนุษยในเรื่องตางๆ จะมีระดับที่

แตกตางกัน ซึ่งถือเปนความแตกตางทางธรรมชาติ
3) สมาธ ิ คือ ความใสใจกับสิ่งใดสิ่งหนึ่งเปนเวลาติดตอกันโดยไมเปลี่ยน

ความสนใจไปสูสิ่งอื่น ผลที่ไดจากสมาธิจะท ําใหการรับรูดีข้ึน และยังเปนผลดีมากตอสุขภาพกาย
และสุขภาพจิตของมนุษย

2.5.3 ตัวแปรจากสภาพสงัคมและวัฒนธรรม
อิทธิพลทางสังคมและวัฒนธรรมเปนปจจัยสํ าคัญอยางหนึ่งที่ทํ าใหมนุษยมี

การรับรูท่ีแตกตางกัน  เชน คนในสังคมเมืองจะรับรูขอมูลขาวสารไดดีกวาคนในสังคมชนบท  คน
ในปาจะแยกแยะประเภทของสัตวไดดีกวาคนในเมือง เปนตน

2.6 การรับรูท่ีผิดปกติ (Abnormal Perceptions )   อาจแบงไดเปน 2 พวกใหญๆ
คือ (http://www.mahidol.ac.th/TEMP/trilKCHK.htm)

2.6.1. การรับรูท่ีบิดเบือน (Sensory distortions) สิ่งเราที่มีอยูจริงถูกรับรูอยาง
ผิดแปลกไป (distorted)
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2.6.2 การรับรูผิด (False Perception)  การรับรูเกิดข้ึนโดยไมมีส่ิงเราอยูจริง
กอบกุล  พันธเจริญกุล (2528: 377)  กลาววา  การรับรูของบุคคลจะแตกตาง

กันแมวาจะรับรูในเร่ืองเดียวกัน  ทั้งนี้ ขึ้นอยูกับอวัยวะที่ใชในการรับรูวาแตกตางกันมากนอยเพียง
ใด  ไดแก ระบบประสาทรับความรูสึก  และสมองหรือสติปญญาของแตละบุคคลน่ันเอง  นอกจาก
นี้ยังมีปจจัยที่มีอิทธิพลตอการรับรูของบุคคล  ไดแก ประสบการณในอดีต  ความนึกคิดเกี่ยวกับตน
เอง กรรมพันธุทางดานชีวภาพ  ภูมิหลังทางดานชีวภาพ  ภูมิหลังทางการศึกษา และฐานะทาง
เศรษฐกิจสังคม เปนตน

อรุณ  รักธรรม (2528: 26)  กลาวถึง เม่ือบุคคลมีการรับรูหรือมีความรูใน
ส่ิงใดแลวจะรับรูในส่ิงน้ันรวมกับประสบการณเดิมแลวจะเกิดพฤติกรรมในเร่ืองน้ันตามการรับรู
ของตน

เทพพนม  เมืองแมน และสวิง สุวรรณ (2529: 6-7)  กลาวถึงองคประกอบที่
มีผลตอการรับรูของบุคคลไดแก ประสบการณ สถานการณ ความตองการ  และหนาที่ความรับผิด
ชอบของบุคคล  การรับรูที่แตกตางกันจะมีผลท ําใหพฤติกรรมของบุคคลแตกตางกันออกไป

สุชา  จันทนเอม (2536: 132)    กลาววา     การรับรูของบุคคลจะรับรูไดมาก
นอยเพียงใด  นอกจากจะขึ้นอยูกับประสบการณเดิม  ความตองการ  และความสนใจแลว  ยังขึ้นอยู
กับสภาพ แวดลอมและลักษณะของสิ่งเรา  ถาคนเราอยูในสภาพแวดลอมที่ดีและสิ่งเรามีคุณสมบัติ
ตลอดจนมีความหมายตอตัวเขาดวยแลว  ยอมทํ าใหการรับรูดีย่ิงข้ึน

ทั้งหมดที่กลาวมามีอิทธิพลตอการรับรูของบุคคล  ซ่ึงกอใหเกิดการตอบ
สนองเปนการกระทํ าและพฤติกรรมตามมา  การรับรูมีอิทธิพลอยางมากตอพฤติกรรมของบุคคล
เพราะถาบุคคลรับรูถูกตอง  การแสดงพฤติกรรมก็จะออกไปรูปหน่ึง  แตถาหากบุคคลรับรูอยางไม
ถูกตอง  จะท ําใหการแสดงพฤติกรรมออกมาในอีกรูปแบบหนึ่ง น่ันคือ  การรับรูมีสวนทํ าใหบุคคล
แสดงพฤติกรรมแตกตางกนั

ในการศึกษาครั้งนี ้ การรับรูเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร ตามระบบมาตร
ฐาน P.S.O. 1104  หมายถึงการรับรูเบ้ืองตน จากจิตส ํานึก ประสบการณ เพ่ือใชในการตีความส่ิงเรา
ตางๆ ที่ไดอาน  ไดสัมผัส ท ําใหผูรับรูไดประสบการณเพิ่มขึ้น หรือมีความคิดเปลี่ยนไปเกี่ยวกับการ
พัฒนาบุคลากร  แตทั้งนี้การรับรูขึ้นอยูกับลักษณะปจเจกบุคคล อวัยวะที่ใชในการรับรู ประสบ
การณในอดีต    ความนึกคิดเก่ียวกับตนเอง กรรมพันธุทางดานชีวภาพ ภูมิหลังทางดานชีวภาพ ดาน
การศึกษา และฐานะทางเศรษฐกิจสังคม  รวมถึงความสนใจเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร ของแตละ
บุคคล
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3. การพัฒนาบุคลากรตามระบบมาตรฐานสากลของประเทศไทยดานการจัดการและ
     สมัฤทธิผลของงานภาครัฐ  ระบบมาตรฐาน 1104: ระบบการพัฒนาบุคลากร

3.1 ความเปนมาของระบบมาตรฐานสากลของประเทศไทยดานการจัดการและ
สัมฤทธิผลของงานภาครัฐ

ระบบมาตรฐานสากลของประเทศไทยดานการจัดการและสัมฤทธิผลของงาน
ภาครัฐ(Thailand  International  Public  Sector  Standard  Management  System  and  Outcomes :
Thailand international P.S.O.)  มีความเปนมาจากการที่ส ํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน
(ก.พ.) ในคราวประชุมครั้งที ่8/2541  เม่ือวันท่ี 14 กันยายน 2541 ซึ่งมี นายชวน หลีกภัย  นายก-
รัฐมนตรีในขณะน้ันเปนประธานในการประชุมคร้ังน้ัน ไดมีการพิจารณาขอเสนอของคณะ
อนุกรรมการสงเสริมประสิทธภิาพและมาตรฐานการปฏิบัติราชการเพือ่ประชาชน  ในคณะ
กรรมการวาดวยการปฏิบัติราชการเพื่อประชาชนของหนวยงานของรัฐ (ปปร.) ซึ่งประธานคณะ
อนุกรรมการ ศาสตราจารยวรเดช จันทรศร ไดเสนอใหมีการพฒันาระบบมาตรฐานสากลของ
ประเทศไทยดานการจัดการและสัมฤทธิผลของงานภาครัฐ  โดยไดเสนอระบบมาตรฐานรวม 11
ระบบ  มุงใหราชการมีระบบบริหารและจัดการที่ด ีสามารถอํ านวยประโยชนแกประชาชนและ
สังคมสวนรวมสมตามเจตนารมณและบทบัญญัติของรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธ
ศักราช 2540 มาตรา 75   (วรเดช จันทรศร   และไพโรจน  ภัทรนรากุล   2542:1/1-1/3)

ในการประชุมดังกลาว นายกรัฐมนตรีไดมีดํ าริเห็นชอบในหลักการวาประเทศไทย
ควรมี   มาตรฐานพัฒนาราชการซึ่งแตกตางไปจากมาตรฐานสากล ISO ซึ่งเปนมาตรฐานสากลซึ่ง
ออกแบบสํ าหรับภาคเอกชน และไดขอมติใหส ํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือนดํ าเนิน
การจัดท ํามาตรฐานและพฒันาระบบมาตรฐานสากลของประเทศไทยดานการจัดการและสมัฤทธิผล
ของงานภาครัฐ (Thailand International Public Sector Standard Management System and
Outcomes)  และนํ ามาก ําหนดเปนนโยบายใหภาคราชการดํ าเนินการ  ทัง้น้ีใหนํ าเสนอคณะรัฐมนตรี
เพื่อกํ าหนดเปนนโยบายเพ่ือนํ าไปสูการปฏิบัติตอไป

ตอมาคณะรัฐมนตรีไดมีการประชุมเมื่อวันที ่27 ตุลาคม 2541  ไดพิจารณาลงมติ
และอนุมัติใหสวนราชการตางๆ ดํ าเนินการตามที่ส ํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือนเสนอ
ใหมีการจัดทํ าระบบมาตรฐานสากลของประเทศไทยดานการจัดการและสัมฤทธิผลของงานภาครัฐ
(Thailand international P.S.O.) โดยใหสํ านักงานงบประมาณสนับสนุนเงินงบประมาณใหแกสวน
ราชการตามความจ ําเปน และใหส ํานักงาน ก.พ. รวมกับคณะกรรมการวาดวยการปฏิบัติราชการเพือ่
ประชาชนของหนวยงานของรัฐ โดยคณะอนุกรรมการสงเสริมประสิทธภิาพและมาตรฐานการ
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ปฏิบัติราชการเพื่อประชาชนเปนหนวยงานที่ใหความชวยเหลือทางวิชาการแกสวนราชการในการ
จัดและพัฒนาระบบมาตรฐานสากลของประเทศไทยดานการจัดการและสัมฤทธิผลของงานภาครัฐ

วัตถุประสงคของมาตรฐานสากลของประเทศไทยดานการจัดการและสัมฤทธิผล
ของงานภาครัฐมุงเนนผลสัมฤทธิ์รวมของภาคราชการทั้งระบบ   และเนนใหทุกหนวยงานราชการ
ของภาครัฐพัฒนามาตรฐานทางผลลัพธ  โดยมีเปาหมายเปนผลลัพธเชิงสัมฤทธิ์บั้นปลาย
(Ultimate outcomes)  ซึ่งรวมถึงความเสมอภาค ความเปนธรรม  ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย
สิน สิทธิและเสรีภาพ ความทั่วถึงในการใหบริการ ความพึงพอใจของประชาชน  ประสิทธิภาพของ
หนวยงานราชการ ความประหยัด ความถูกตอง การรักษาผลประโยชนของสาธารณสุข ความผาสุก
และคุณภาพชีวิตของประชาชนอันเปนผลรวมของการพัฒนาประเทศ กลาวโดยสรุปไดวา  เปา
หมายของการจัดการภาครัฐเนนผลลัพธบั้นปลาย 10 ประการ  ดังน้ี  (วรเดช จันทรศร และไพโรจน
ภัทรนรากุล 2542:1/6)

(1)!ความเสมอภาคในการบริการ
(2)!ความเปนธรรมในการบริการ
(3)!ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสินของประชาชน
(4)!สิทธิและเสรีภาพของประชาชน
(5)!ความทั่วถึงของการบริการ
(6)!ความพึงพอใจของประชาชนในฐานะลูกคา
(7)!ประสิทธิภาพของหนวยงานที่ใหบริการ
(8)!ความประหยัด  ทั้งของภาคราชการและประชาชนผูรับบริการ
(9)!คุณภาพและความถูกตองของการบริการและเอกสารที่เกี่ยวของ
(10) การรักษาผลประโยชนสาธารณะ  ความผาสุก และคุณภาพชีวิต

ของประชาชนโดยรวม

การดํ าเนินการเพื่อใหบรรลุเปาหมายของภาคราชการซึ่งเนนผลลัพธบั้นปลายจะ
ดํ าเนินการพัฒนามาตรฐานอันเปนสัมฤทธิผลของการปฏิบัติงาน (Standard achievement
outcomes)  ซึง่ประกอบดวยองคประกอบ  4 ประการ   คือ
! (1)  ผลงานหรือผลผลิต (Performance/Output)  ท่ีเปนมาตรฐานของหนวยงาน

(2)  ผลลัพธ (Outcomes)  ท่ีเปนมาตรฐานของหนวยงาน
(3)  ผลลัพธบั้นปลาย (Ultimate outcomes)  และ

! (4)  ระบบปองกันผลลัพธบั้นปลายที่ไมพึงปรารถนา (Prevention system of        
unintended  consequences)
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3.2 ระบบมาตรฐานคุณภาพดานการบริหารจดัการของหนวยงานภาครัฐ  (Quality
Standards of Management System  in The Public Sector)

ตามระเบียบสํ านักนายกรัฐมนตรีวาดวยการรับรองมาตรฐานดานการจัดการและ
สัมฤทธิผลของงานภาครัฐ พ.ศ.2543 ขอ 4  ไดก ําหนดมาตรฐานสากลของประเทศไทยดานการ
บริหารจัดการของหนวยงานภาครัฐประกอบดวยระบบตางๆ 10 ระบบ ที่ส ําคัญ ไดแก

(1)  ระบบมาตรฐาน 1101 : ระบบขอมูล
! (2)  ระบบมาตรฐาน 1102 : ระบบการสื่อสาร

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

(5)  ระบบมาตรฐาน 1105 : ระบบการตรวจสอบถวงดุล
! (6)  ระบบมาตรฐาน 1106 : ระบบการมีสวนรวม

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

นอกจากน้ันยงัประกอบไปดวยระบบมาตรฐาน 2101: ระบบมาตรฐานดานสมัฤทธิผล
ของการปฏิบัติงาน ประกอบดวย ระบบผลผลิต ผลลัพธ และผลลัพธบั้นปลาย และระบบปองกัน
ผลลัพธบั้นปลายที่ไมพึงปรารถนา

กลาวโดยสรุป  ระบบมาตรฐานสากลของประเทศไทยประกอบดวย 2 ระบบใหญ
คือ ระบบมาตรฐานสัมฤทธิผลของการปฏิบัติงานในภาครัฐ  และระบบมาตรฐานคุณภาพดานการ
บริหาร   จัดการของหนวยงานในภาครัฐ

3.3 แนวคิดพื้นฐานของระบบการพัฒนาบุคลากร ในภาครัฐ
แนวคิดพื้นฐานของระบบการพัฒนาบุคลากรที่ดีในภาครัฐ คือ ภาครัฐจะตองมี

การพัฒนาบุคลากรใหมีจิตส ํานึกในการบริการประชาชน  ซึ่งเนนการฝกอบรมบุคลากรใหยึดมั่นใน
อุดมการณในการรับใชประชาชน และพัฒนาใหมีระบบการใหบริการแบบเบ็ดเสร็จในทุกหนวย
งานของ    ราชการ รวมท้ังพัฒนาหนวยงานตางๆ ใหเปนองคกรแหงการเรียนรู  การพัฒนาบุคลากร
ในภาครัฐควรมุงเนนความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในประเด็นตางๆ  ตอไปน้ี  คือ
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3.3.1 การพฒันาบุคลากรใหมีจิตสํ านึกในการบริการประชาชน  ภาครัฐจะตอง
พัฒนาบุคลากรในแตละระดับของหนวยงานใหมีจิตส ํานึกในการบริการประชาชน โดยยึดมั่นใน
อุดมการณรับใชประชาชน   พรอมที่จะใหบริการดวยความเต็มใจ ไมเลือกปฏิบัต ิ โปรงใส
มีจรรยาบรรณ และบริการอยางเปนกนัเอง   โดยมุงเนนใหเกิดระบบการใหบริการแบบเบ็ดเสร็จ
ในทุกหนวยงานของราชการ  กลาวคือใหบริการแบบครบวงจร  มีความยืดหยุนมากขึ้นไมยึดถือ
ขั้นตอนในการปฏิบัติงานมากเกินไป  แตสามารถปรับเปลี่ยนไดตามสถานการณ  ตัวอยางเชน
ประชาชนท่ีมาติดตอกับทางหนวยงานราชการไมไดนํ าหลักฐานอยางใดอยางหนึ่งที่ไมส ําคัญมา
เจาหนาที่ที่ไดรับการฝกอบรมมาแลว  จะตองสามารถแกปญญาเฉพาะหนาใหแกประชาชนได
คือรับหลักฐานเพียงเทาที่จํ าเปนตอกระบวนการดํ าเนินการของหนวยงาน  ไมตองใหประชาชน
กลับไปนํ าหลักฐานมาโดยมิไดดํ าเนินการอยางใด  การกระทํ าดังกลาวอาจถือวาเปนการผลักภาระ
ใหแกประชาชน  นอกจากน้ีควรเปดโอกาสใหประชาชนมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น
รองเรียน  ติชม  และใหขอเสนอแนะ     เพื่อประโยชนของประชาชนและหนวยงานของราชการ
โดยรวม   เพ่ือใหประชาชนไดรับการบริการท่ีเสมอภาค    ทั่วถึง  รวมท้ังไดรับความสะดวกรวดเร็ว
ในการใชบริการ  อันจะสงผลตอประโยชนของประชาชนผูรับบริการ

3.3.2  พัฒนาระบบการฝกอบรม   ภาครัฐจะตองกํ าหนดมาตรฐานในการฝกอบรม
อยางเปนลายลักษณอักษร  โดยกํ าหนดองคความรูท่ีจะถายทอด วิทยากรและนักวิชาการผูถายทอด
ความรู  ระยะเวลาในการฝกอบรม  งบประมาณในการจัดฝกอบรม  การจัดใหมีการศึกษา ดูงาน
และการประเมินผลทั้งกอนและหลังการฝกอบรม  ซึ่งมาตรฐานดังกลาวจะตองก ําหนดใหแตกตาง
กันเพื่อความสอดคลองกับระดับความรู  ทักษะความสามารถของบุคคลที่มีต ําแหนงหนาท่ีตางๆ
โดยมีจุดมุงหมายเพื่อพัฒนาความรู  ความสามารถ  ทัศนคติ  และความกาวหนาในวิชาชีพของ
บุคลากร  ซึ่งจะสงผลถึงการไดรับประโยชนอยางเต็มที่ของประชาชนผูใชบริการ  ดังน้ัน หนวยงาน
ราชการแตละหนวยจึงควรมีการประชุมหารือเพื่อผลักดันใหเกิดโครงการฝกอบรมแกบุคลากร
ระดับตางๆ  เพ่ือประโยชนของหนวยงาน  ประชาชน  และสังคมโดยรวม

3.3.3  การพัฒนาบุคลากรโดยยึดหลักระบบคุณธรรม และจริยธรรม      หนวยงาน
ภาครัฐควรมีการฝกอบรมขาราชการใหมีจิตส ํานึกในการวางตนเปนกลาง  ใชอ ํานาจหนาที่อยางถูก
ตองตามครรลอง ขนบธรรมเนียม  ประเพณีอันดีงาม  ตองสรางความเช่ือถือ  ศรัทธาใหเกิดขึ้นภาย
ในจิตใจของประชาชนและมีทัศนคติที่ดีตอกลุมคนทุกประเภท ตัวอยางเชน  การปรับปรุงหลกัสูตร
การฝกอบรมใหมเีน้ือหาทีค่รอบคลมุทัง้ในสวนของวิธกีารปฏบิติังาน  และเสริมใหมเีร่ืองของคณุธรรม
จริยธรรม จรรยาบรรณ  ทัศนคติและพฤติกรรมในการทํ างานในทุกหลักสูตรดวย  นอกจากน้ี
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ขาราชการท่ีไดรับการฝกอบรมแลวน้ันจะตองมีจิตสํ านึกในการรักษาผลประโยชนของทางราชการ
ดูแลผลประโยชนสาธารณะ  และการรักษาความเปนธรรมใหกบัทุก ๆ ฝาย

3.3.4 พัฒนาการนิเทศงานแบบรวมสวน      หนวยงานของรัฐควรดํ าเนินการ
นิเทศงานใหแกบุคลากรอยางครอบคลุมเพื่อใหรูงานในทุกๆ ดาน  เพื่อใหบุคลากรสามารถเปน
ตัวแทนของแตละหนวยงานได   ธนาคารพาณิชยจัดใหมีการนิเทศงานเพื่อใหพนักงานทุกคนได
เรียนรูงานทุกๆ ดาน  เชน แผนกสินเชื่อ  แผนกแลกเปล่ียนเงินตรา  แผนกประชาสัมพันธ  สวน
เคานเตอรใหบริการ  แผนกประนอมหน้ี  และแผนกระบบขอมูลขาวสาร  เปนตน การเรียนรูงาน
โดยรอบดานดังกลาว จะสงผลใหบุคลากรสามารถประสานงานกันไดอยางมีประสิทธิภาพและมี
ประสิทธิผล รวมถึงความตระหนักถึงประโยชนจากการทํ างานเสริมกันของทุกฝาย  เปนประโยชน
ตอการประสานงานและสนับสนุนสงเสริมหรือเอ้ืออํ านวยการปฏิบัติภารกิจของแตละหนวยงานให
บรรลผุล  ตลอดจนรับรูสภาพปญหาและมคีวามเขาใจทีต่รงกนั  อันจะเกดิผลดีตอการบรรลเุปาหมาย
องคกรโดยรวมในทิศทางเดียวกัน

3.3.5 การพัฒนาบุคลากรใหปฏิบัติไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
หนวยงานภาครัฐจะตองฝกอบรมเจาหนาทีใ่นระดับตางๆ  ใหสามารถปฏบิติังานไดอยางมปีระสทิธิภาพ
โดยมีแนวคิดคือสามารถทํ างานอยางเดียวกันโดยใชอัตราก ําลังคนนอยลง หรือปฏิบัติงานดวย
กํ าลังคนจํ านวนเดียวกันแตใชเวลานอยลง ในขณะที่ปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิผลคือการปฏิบัติงาน
ท่ีมีผลงานเปนท่ีนาพอใจตอผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน  ประชาชน  และสังคม ปฏิบัติงานโดย
มุงหวังผลลัพธบั้นปลายในระยะยาว  การจะท ําใหบุคลากรปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  และ
ประสิทธิผลนั้น  หนวยงานจะตองท ําการฝกอบรมใหบุคลากรมีทักษะ  ความรูความสามารถเพิ่มขึ้น
สามารถปฏิบัติงานการใหบริการประชาชนไดอยางถูกตองและรวดเร็ว รวมถึงจัดล ําดับความส ําคัญ
ของงานไดอยางดี  และน ําทรัพยากรไปใชไดอยางคุมคา   สรางระบบงานท่ีเนนการปฏิบัติไดจริง
มีความสัมฤทธิผล  และสรรหาบุคลากรทํ าหนาท่ีเปนตัวแทนประชาชนท่ีรูถึงปญหาท่ีแทจริง
สรางความศรัทธา และไมผลักภาระใหแกประชาชน

3.3.6 พัฒนาใหหนวยงานราชการเปนองคกรแหงการเรียนรู   หนวยงานภาครัฐ
จะตองสนับสนุนและสงเสริมใหบุคลากรของหนวยงานราชการรูจักที่จะแสวงหาความรูจากแหลง
ตางๆ ทั้งจากภายในและภายนอกองคกร  เพ่ือนํ ามาใชพัฒนาปรับปรุงประสิทธิภาพในการท ํางาน
ของ   ตนเองและหนวยงาน  นอกจากนี้ยังควรเปดโอกาสใหประชาชนสามารถเขามาพบปะกับ
เจาหนาที่ของรัฐ  สามารถแสดงความคิดเห็น ติชม วิพากษวิจารณการท ํางานของภาครัฐได  เพ่ือนํ า
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ขอคิดเห็น ขอเสนอแนะและค ําติชมเหลานั้น มาใชในการพัฒนาหนวยงานใหเปนองคกรแหงการ
เรียนรูซึ่งเตรียมพรอมที่จะเปลี่ยนแปลงระบบการท ํางานโครงสรางขององคกรและกฎเกณฑตางๆ
ใหสอดคลองกับโลกแหงการเปลี่ยนแปลง และการแขงขันที่เขมขนไดเปนส ําคัญ  ซึ่งหลักการ
ดังกลาวเปนการสนองตอบตอกระบวนการประชาธิปไตยดวย

3.3.7  คาใชจายในการฝกอบรมเพื่อพัฒนาบุคลากร  หนวยงานภาครัฐจะตอง
ควบคุมมีใหการฝกอบรมมีคาใชจายที่สูงเกินไป  ควรจะใหแตละหนวยงานราชการจัดทํ าแผนการ
ฝกอบรม  โดยมีรายละเอียดของงบประมาณที่ใชในการจัดโครงการ  และใหรายละเอียดอ่ืนๆ
ไดแก อาจารย  หรือนักวิชาการผูถายทอดความรู  จํ านวนผูเขารับการฝกอบรม  สถานท่ีจัดอบรม
ระยะเวลาในการฝกอบรม  ทีส่ ําคญัคอืควรจัดใหมกีารยืน่เสนอราคาในการจัดฝกอบรมจากหนวยงาน
ที่เกี่ยวของกับการจัดฝกอบรมเพื่อใหมีทางเหลือกหลากหลายมากยิ่งขึ้น  โดยมุงใหการฝกอบรม
มีประสิทธิภาพสูงสุด และคาใชจายเหมาะสมที่สุดดวย

3.3.8 การพฒันาบุคลากรใหมีจรรยาวชิาชพี   หนวยงานภาครัฐจะตองมีความ
รับผิดชอบตอตนเอง ตองาน และตอประชาชน  ปฏิบัติภารกิจที่ไดรับมอบหมายไดอยางมีคุณภาพ
เสร็จตามกํ าหนดเวลา  โดยการใหบริการโดยไมเห็นแกความเหน็ดเหน่ือย   ขาราชการตองปฏิบัติ
งานโดย  ไมสรางความเสียหายตอตนเอง ตองาน  และตอสังคม  ท้ังน้ีจะตองอยูบนพ้ืนฐานของการ
รักษาระเบียบวินัยของราชการเปนหลัก

กลาวโดยสรุป  การพฒันาบคุลากรในภาครัฐควรมอีงคประกอบหลายๆ  อยางรวมกัน
ท่ีมุงเนนการพฒันาบุคลากรโดยยึดหลักคณุธรรม พัฒนาจริยธรรม  และจรรยาวิชาชีพ   มีจิตส ํานึก
ในการบริการประชาชน  สามารถท ํางานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  โดยจะตองมี
ระบบการฝกอบรม ระบบการนิเทศงานแบบรวมสวน  และพฒันาองคกรแหงการเรียนรู  ทั้งนี้
หนวยงานภาครัฐควรเรงรัดใหมีโครงการฝกอบรมในทุกหนวยงานราชการ  เพ่ือท่ีจะพัฒนา
บุคลากรใหสามารถบริการประชาชนไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากขึ้น

3.4 เกณฑมาตรฐานของระบบการพัฒนาบุคลากรในภาครัฐ
ระบบการพัฒนาบุคลากรของภาครัฐ    มุงเนนการอํ านวยประโยชนสูงสุดแก

ประชาชน ผูรับบริการหรือผูทีม่สีวนไดสวนเสยีตางๆ  ดังน้ัน   ระบบการพฒันาบคุลากรของภาครัฐ
ควรประกอบไปดวยมิติตางๆ อันจะนํ าไปสูการพัฒนาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ   มีอุดมการณใน
การรับใชประชาชน  และยึดหลักคุณธรรม จริยธรรม   เพื่อที่จะสามารถใหบริการแกประชาชนได
อยาง ครอบคลุม ทั่วถึง  มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น   ซึ่งรวมถึงเกณฑมาตรฐาน 10
เกณฑ  ดังตอไปน้ี
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3.4.1   การนิเทศงาน
3.4.2   ระบบคุณธรรม
3.4.3   จริยธรรม
3.4.4   สมรรถนะของเจาหนาท่ี
3.4.5   ประสิทธิภาพ
3.4.6   ประสิทธิผล
3.4.7  ระบบการประเมินสัมฤทธิผล
3.4.8  ทัศนคติและพฤติกรรม
3.4.9  จิตส ํานึกในการบริการประชาชน
3.4.10 ความรับผิดชอบตอตนเองและงาน

3.5 แนวทางปฏิบัติที่เปนรูปธรรมของเกณฑมาตรฐานของระบบการพัฒนาบุคลากร
ในภาครัฐ

หนวยงานภาครัฐ จะตองพัฒนาระบบการพัฒนาบุคลากรใหครอบคลุมทุกมิติหรือ
ทุกเกณฑมาตรฐาน 10 เกณฑขางตน  เพื่อเปนหลักประกันในความมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ
ของการพัฒนาบุคลากรของหนวยงานที่มุงเนนการพัฒนาจิตส ํานึกที่ดีในการบริการประชาชน
การมีคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน มีความรับผิดชอบตอตนเองและสังคม   อันจะสงผล
ใหประชาชนทั่วไปไดรับการบริการที่ด ี มีประสิทธิภาพจากหนวยงานราชการ  แนวทางปฏิบัติที่
เปนรูปธรรมเกี่ยวกับเกณฑมาตรฐานดังกลาวอธิบายไดดังตัวอยางดังตอไปนี้

เกณฑมาตรฐานท่ี 1 การนิเทศงาน
หนวยงานภาครัฐจะตองดํ าเนินการนิเทศงานใหแกบุคลากรอยางครอบคลุมเพื่อให

เรียนรูงานในทุกๆ ดาน  เพ่ือเปนตัวแทนของแตละหนวยงานได  สามารถมองเห็นภาพรวมของ
องคกร  และประสานงานกันไดอยางมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล  ตระหนักถึงประโยชนจาก
การทํ างานเสริมกันของทุกฝาย  โดยควรดํ าเนินการดังตอไปน้ี

1)! จัดใหมีการประชุมช้ีแจงการกํ าหนดโยบาย  แนวทางการนิเทศงาน รับทราบ
ปญหา และแกไขปญหาในการนิเทศงานเปนประจ ําทุกเดือน

2)! จัดใหมีการปฐมนิเทศขาราชการใหม  เจาหนาท่ีใหม  ขาราชการท่ีมีการโอน
ยายมารับตํ าแหนงใหม
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3)! จัดใหมีการประชุม  ฝกอบรมและสัมมนาวิชาการ  และภาคปฏิบัติใหกับ
เจาหนาที่เกาเพื่อเพิ่มพูนความรูและปรับปรุงประสิทธิภาพในการท ํางานของตน

4)! จัดใหมีระบบการนิเทศงานแบบรวมสวน  ตัวอยางเชน ธนาคารพาณิชยมีการ
จัดนิเทศงานเพื่อใหพนักงานใหมรูงานในทุกๆ ดาน ทั้งแผนกประชาสัมพันธ แผนกสินเชื่อ แผนก
แลกเปล่ียนเงินตรา แผนกระบบขอมูลขาวสาร เปนตน

5)! จัดใหมีการหมุนเวียนขาราชการใหม  และขาราชการที่มีการโอนยายฝก
ปฏิบัติงานใหครบทุกหนวยงานอยางนอยหนวยงานละ 3 เดือน  เพ่ือประโยชนในการจัดคนเขา
ทํ างานในตํ าแหนงที่เหมาะสม

6)! จัดใหมกีารติดตามนิเทศงานในพืน้ทีท่กุเดือน  โดยออกค ําสัง่แตงต้ังหัวหนาฝาย
หรือนักวิชาการรับผิดชอบในการนิเทศงาน

เกณฑมาตรฐานท่ี 2 ระบบคณุธรรม
หนวยงานภาครัฐจะตองฝกอบรมเจาหนาท่ีใหมีจิตสํ านึกในการวางตนใหเปน

กลาง  รักษาผลประโยชนของทางราชการ  การรักษาความเปนธรรมใหกบัทุกๆ ฝาย  และดูแลผล
ประโยชนสาธารณะ  โดยควรดํ าเนินการดังตอไปน้ี

1)! จัดใหมีการคัดเลือกผูที่มีความรูความสามารถโดยการทดสอบสัมภาษณโดย
กํ าหนดคุณลักษณะเฉพาะตํ าแหนง และใชขอสอบปรนัยในการทดสอบท้ังหมด เพือ่ความโปรงใส
และเปนธรรม

2)! จัดใหมีหลักสูตรการฝกอบรมทั้งในสวนของวิธีการปฏิบัติงานและเสริมใน
สวนของคุณธรรมจริยธรรมในหลกัสูตรดวย

3)! จัดใหมีการแตงตั้งบุคคลที่มีคุณสมบัติตรงกับงานที่ปฏิบัติ  ทั้งนี้เพื่อจะไดมี
การสนับสนุนใหกาวหนาในสายงานได

4)! จัดใหมีการสงเสริมความกาวหนาของเจาหนาที่ใหสูงขึ้นโดยตั้งอยูบนพื้นฐาน
ของความเปนธรรม  ควรใหโอกาสแสดงความสามารถอยางเทาเทียมกัน

5)! จัดใหมีการก ําหนดตัวชีวั้ด  หรือเกณฑการวัดผลในการปฏบิติังานของเจาหนาที่
ทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพ

6)! จัดใหมีคณะกรรมการในการออกขอสอบคัดเลือกบุคลากรใหมพรอมกับการ
ตรวจสอบโดยใชระบบคอมพิวเตอรเพ่ือใหเกิดความยุติธรรม
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7)! จัดใหมีการทํ ามาตรฐานการปฏิบัติงานใหเปนไปตามระเบียบขอบังคับของ
ทางราชการเพื่อใหสอดคลองกับนโยบายของหนวยงาน นอกจากน้ีมาตรฐานการลงโทษ  ควรยึด
หลกัระบบคุณธรรมและความเปนกลาง

เกณฑมาตรฐานท่ี 3 การพฒันาจริยธรรม
หนวยงานภาครัฐจะตองจัดต้ังหนวยงานตางๆ เพือ่ควบคมุการท ํางานของเจาหนาที่

ใหวางตนเปนกลาง  สรางระบบที่ทํ าใหประชาชนสามารถตรวจสอบและประเมินผลงานของ
เจาหนาที่ได  โดยอาจดํ าเนินการดังน้ี

1)! จัดใหมีระบบการตรวจสอบถวงดุลท้ังหนวยงานการเมือง  หนวยงานราชการ
และหนวยงานภาคธุรกิจ

2)! จัดใหมีการประเมินผลงานในระบบเปด กลาวคือหนวยงานที่เกี่ยวของเปนผู
ประเมินสวนหนึ่ง  ประชาชนเปนผูประเมินอีกสวนหน่ึง

3)! สรางใหมีระบบการท ํางานที่ใหเกียรติซึ่งกันและกัน  ทุกคนชวยเหลือกัน
เจาหนาที่เคารพตอผูบังคับบัญชา  เต็มใจที่จะปฏิบัติตามค ําสั่ง  และผูบังคับบัญชา เคารพในการตัด
สินใจของเจาหนาที่ระดับลาง

4)! จัดใหมีกิจกรรมรวมกันระหวางเจาหนาท่ีทุกระดับ  เพื่อสรางความสามัคคี
พรอมเพรียง  ความรัก  ความศรัทธา  ทั้งกิจกรรมสันทนาการ  การจัดเลี้ยงและกิจกรรมกีฬาตางๆ
เปนตน

5)! จัดใหมีการจัดทํ ามาตรฐานทางคุณธรรม  และจริยธรรมในแตละหนวยงาน
โดยมีแนวทางการประพฤติปฏิบัต ิโดยเนนการใชอํ านาจหนาท่ีอยางถูกตองตามครรลอง  ขนบ
ธรรมเนียมประเพณีอันดีงาม  ทั้งในดานหนาที่การงาน การปฏิบัติสวนตัว  ครอบครัว  และสังคม

6)! มีการจัดท ําแบบสอบถามความพึงพอใจของประชาชนที่มาติดตอราชการอยาง
ตอเน่ือง และมีการประเมินผลเปนระยะ

7)! ยกเลิกระบบอุปถัมภหรือเลือกปฏิบัต ิ โดยผูบังคับบัญชาตองยึดหลักเสมอ
ภาค เปนกลาง   มีความยุติธรรม  ใชหลักพรมวิหาร 4 และเปนแบบอยางที่ดีแกผูใตบังคับบัญชา

เกณฑมาตรฐานท่ี 4  สมรรถนะของเจาหนาท่ี
หนวยงานภาครัฐจะตองกํ าหนดมาตรฐานในการฝกอบรม  มีระบบรองรับการฝก

อบรม  กํ าหนดระยะเวลาฝกอบรม  และประเมินผลงานของเจาหนาที ่ โดยอาจดํ าเนินการดังน้ี
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1)! จัดใหมีการรายงานผลการปฏิบัติงานอยางเปนระบบ  อยางตอเน่ือง และ
สมํ่ าเสมอ

2)! มีการจัดใหบุคลากรทุกฝายเขารับการฝกอบรมและ/หรือศึกษาดูงานเพ่ือเพ่ิม
พูนความรู  ทักษะ  ความสามารถในโอกาสตางๆ เพ่ือสนองตอบ  รับทราบ  และปฏิบัติตามแนว
นโยบายของรัฐบาล

3)! การบรรจุเจาหนาที่ใหตรงตามความถนัดในแตละต ําแหนง  ซึ่งจะชวยใหการ
ปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น

4)! จัดใหมีการสรางและพัฒนาทีมงานใหมีการท ํางานเชื่อมโยงซึ่งกันและกัน
เพื่อชวยระดมความคิด  สรางแนวทางการท ํางาน  และการแกไขปญหา  โดยความรวมมือระหวาง
หนวยงานทั้งภาครัฐและเอกชน

5)! จัดท ําคูมอืปฏบิติังานทีม่กีารปรับปรุงอยางสมํ ่าเสมอใหทนัสมยั  และสอดคลอง
กับสภาพการณในปจจุบัน

6)! จัดสรางเกณฑมาตรฐานเพื่อวัดสมรรถนะของเจาหนาที่ในแตละระดับทั้งทาง
ดานทักษะ  ความรูความสามารถ คุณธรรม  และจริยธรรม เพื่อวัดและประเมินผลเปนประจํ าทุกป
โดยมีการพัฒนาปรับปรุง  หรือลงโทษแลวแตกรณี

7)! จัดใหมีโครงการสงเสริมและสนับสนุนใหทุนการศึกษาเพิ่มเติมในระดับที่
สูงขึ้น  โดยการกระจายทุนอยางเปนธรรม  และทั่วถึง

เกณฑมาตรฐานท่ี 5 ประสิทธิภาพ
หนวยงานภาครัฐจะตองฝกอบรมเจาหนาท่ีในระดับตางๆ ใหมีความรูความ

สามารถเพิ่มขึ้น สามารถปฏิบัติงานการใหบริการประชาชนไดอยางรวดเร็วและถูกตอง รวมถงึ
สามารถจัดล ําดับความส ําคัญของงานไดเปนอยางดีและนํ าทรัพยากรไปใชไดอยางคุมคา โดยอาจ
ดํ าเนินการดังน้ี

1)! จัดใหมีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ในแตละหนวยงาน
โดยวัดจากการปฏิบัติงานไดทันก ําหนด  แตใชอัตรากํ าลังนอยกวาหรือไดปริมาณงานมากกวาเดิม
เปนตน

2)! จัดใหมีการสรางและพัฒนาทีมงานโดยการสอนงานใหบุคลากรในทีมมีการ
เชื่อมโยงการท ํางานรวมกัน  สามารถแกไขปญหารวมกันไดดีกวาการทํ างานคนเดียว

3)! จัดใหมีแผนงานและข้ันตอนการปฏิบัติงานเปนขอกํ าหนดชัดเจนท้ังในดาน
ระยะเวลาดํ าเนินการ  จํ านวนเคร่ืองมือเคร่ืองจักร  จํ านวนบุคลากรที่เกี่ยวของ
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4)! จัดใหมีการกํ าหนดมาตรฐานของงานท้ังในเชิงปริมาณ และคุณภาพเพื่อเปน
ตัวช้ีวัด

5)! จัดใหมีการฝกอบรมเจาหนาท่ีในระดับตางๆ  ใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ  สามารถเปนตัวแทนของแตละหนวยงานได เนนการสรางผลประโยชนตอชาติและ
ผลประโยชนของประชาชนเปนท่ีต้ัง

6)! จัดใหมกีารออกแบบโครงสรางองคการใหมใหเลก็กะทดัรัด  แตมปีระสทิธิภาพ
เนนการท ํางานเปนทีมไมเนนสายบังคับบัญชา

7)! จัดใหมีหองโสตทัศนูปกรณ และหองปฏิบัติการคอมพิวเตอร  เพ่ือพัฒนา
ความรู ความสามารถในการใชเทคโนโลยีที่ทันสมัย

เกณฑมาตรฐานท่ี 6  ประสิทธิผล
หนวยงานภาครัฐจะตองสรางระบบงานทีเ่นนการปฏบิติัไดจริง  มคีวามสมัฤทธิผล

และสรรหาบุคลากรทํ าหนาท่ีเปนตัวแทนประชาชน  สรางความศรัทธา รูถึงปญหาท่ีแทจริง ไม
ผลักภาระใหแกประชาชน  รวมทั้งสรางความสะดวกสบายในการใหบริการประชาชนดวยโดยอาจ
ดํ าเนินการดังน้ี

1)! จัดใหมีระบบประเมินผลงานของเจาหนาที ่ โดยใหผูบังคับบัญชาเพ่ือนรวม
งาน  หนวยงานตนสังกัด และประชาชนมีสวนรวมในการประเมินผล  และตรวจสอบ

2)! มกีารจัดแผนงาน ก ําหนดเปาหมายของการปฏบิติังานในแตละแผนกใหชดัเจน
พรอมทั้งก ําหนดตัวชี้วัดเพื่อสามารถวัดผลสํ าเร็จได

3)! จัดใหมีกองทุนสงเสริมใหไปศึกษาตอในระดับปริญญาโท  ปริญญาเอกท้ังใน
ประเทศและตางประเทศ  โดยทํ าการคัดเลือกจากการสอบขอเขียน  สอบสัมภาษณ  ประวัติการ
ท ํางาน  เพื่อใหกลับมาปฏิบัติหนาที ่ และพัฒนางานใหมีประสิทธิผลได

4)! จัดใหมีโครงการฝกอบรมเจาหนาท่ีในระดับตางๆ ใหสามารถปฏิบัติงานได
อยางม ีประสิทธิผล  ปลูกฝงจิตส ํานึกในการใหบริการประชาชน  ปรับเปลี่ยนทัศนคติและพฤติ
กรรมเพื่อเขาถึงจิตใจประชาชน  รูถึงปญหาท่ีแทจริงของประชาชน  และเนนการสรางผลประโยชน
ตอชาติ  และผลประโยชนของประชาชนเปนที่ตั้ง

5)! จัดใหมีโครงการรวมกันคิดและพฒันาสังคม  โดยสรางความรวมมือจากตัว
แทนจากฝายตางๆ  ท้ังภาครัฐ  ประชาชนและภาคเอกชน  เพื่อสรางอาสาสมัครคอยดูแลผล
ประโยชนของสาธารณะ
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เกณฑมาตรฐานท่ี 7  ระบบการประเมินสัมฤทธิผล
หนวยงานภาครัฐจะตองสรางระบบการประเมินสัมฤทธิผล  เพื่อประเมินผลงาน

เปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานกอนและหลังพัฒนาระบบมาตรฐาน P.S.O.ของเจาหนาที่ในแตละ
หนวยงาน  โดยการเนนการแกไขปญหาใหตรงกลุมเปาหมายและการบรรลุผลลัพธบั้นปลาย โดย
อาจดํ าเนินการดังตอไปน้ี

1)! จัดใหมีระบบประเมินผลงานเพื่อการเลื่อนต ําแหนงของเจาหนาท่ีประจํ าป
โดยมีหลักเกณฑคือ  การเล่ือนระดับเจาหนาท่ีจะตองครองระดับเดิมไมต่ํ ากวา 2 ป  ระดับเงินเดือน
อยู   กึ่งกลางของระดับนั้นๆ  และผลการประเมินในระยะ 2 ปที่ผานมาจะตอง ดรับการประเมินผล
ได ไมตํ ่ากวา 1.5 ขั้น จํ านวน 1 คร้ัง ถาไมเขาหลักเกณฑ 3 ขอ    ดังกลาวจะไมมีสิทธิ์ไดรับการเลื่อน
ตํ าแหนง

2)! จัดใหมีการประเมินผลแบบรวบยอดท้ังกอนการฝกอบรม  ขณะด ําเนินการฝก
อบรม  และภายหลังการฝกอบรมเพื่อเปรียบเทียบและสังเกตพัฒนาการของเจาหนาที่

3)! จัดใหมีการกํ าหนดมาตรการใหรางวัล  และมาตรการลงโทษ
4)! จัดใหมีระบบประเมินผลงานแบบเปด โดยเปดโอกาสใหองคกรภายนอกและ

ประชาชนผูรับบริการเขามามีสวนรวม
5)! จัดใหมีการสรางหลักประกันทางดานคุณธรรม  ถาเจาหนาท่ีเห็นวาไมไดรับ

ความยุติธรรมก็สามารถนํ าเสนอคณะท ํางานปรึกษาหารือได  หรือรองตอผูบังคับบัญชาระดับเหนือ
ขึ้นไปได

6)! จัดใหมีคณะทํ างานในการประเมินผลการปฏิบัติงาน

เกณฑมาตรฐานท่ี 8  ทัศนคติและพฤติกรรม
หนวยงานภาครัฐจะตองสรางจิตสํ านึกของความซื่อสัตยสุจริต  ยุติธรรม ปลูกฝง

ทัศนคต ิท่ีดี  คุณธรรม จริยธรรมอันดีงามแกเจาหนาท่ี  เพ่ือใหเปนคนดี  เสียสละ มีมนุษยสัมพันธดี
ไมมีอคติ  มีความโปรงใสในการท ํางาน  ท ําใหประชาชนเกิดความศรัทธาและเชื่อถือ  ตลอดจน
พัฒนารูปแบบการบริการประชาชน  เพื่อใหประชาชนไดรับความพอใจ  โดยอาจดํ าเนินการดังตอ
ไปนี้

1)! จัดใหมีรูปแบบการบริการแบบ One-stop service  ภายในหนวยงานราชการ
2)! จัดใหมีแผนปฏิบัติงานเปนลายลักษณอักษร  สามารถตรวจสอบได
3)! จัดใหมีคณะทํ างานในหนวยงาน  โดยอาศยัหลกัการมีสวนรวม  และมีทัศนคติ

ท่ีดีตอหนวยงาน
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4)! จัดใหมีโครงการเสริมสรางบุคลิกภาพ  และจิตส ํานึกในการใหบริการ  โดยยึด
หลักผูรับบริการ คือ ญาติพ่ีนอง

5)! จัดใหมีระบบหรือหลักสูตรในการเพิ่มทักษะใหบุคลากรเปนการเฉพาะในแต
ละดาน เพื่อสรางทัศนคติและพฤติกรรมในการปฏิบัติงานที่ดี

6)! จัดใหมีแบบฟอรม  และกลองรับฟงความคิดเห็นของประชาชน  โดยต้ังอยูใน
จุดที่สามารถมองเห็นไดชัดเจนและเปดเผย  นอกจากนี้ตองเปดโอกาสใหประชาชนสามารถเขาพบ
ผูบริหารไดตลอดเวลา

7)! จัดใหมกีารรณรงคใหยดึถอืปฏบิติัตามค ําขวัญทีก่ ําหนดไวของแตละหนวยงาน
8)! จัดใหมีโครงการพบปะประชาชน  เพื่อใหเจาหนาที่และประชาชนไดพบปะ

แลกเปลี่ยนความคิดเห็น ทัศนคติ  เพื่อสรางความสัมพันธที่ดีตอกัน

เกณฑมาตรฐานท่ี 9  จิตส ํานึกในการบริการประชาชน
หนวยงานภาครัฐจะตองสรางอุดมการณในการรับใชประชาชน  พรอมที่จะให

บริการดวยความเต็มใจ  เปนกันเอง  โปรงใส  ไมเลือกปฏิบัต ิ ตลอดจนเปดโอกาสใหประชาชนมี
สวนรวมในการแสดงความคิดเห็น  รองเรียน ติชม  และใหขอเสนอแนะ โดยอาจดํ าเนินการดังตอ
ไปนี้

1)! จัดใหมีระบบประเมินผลการท ํางานของเจาหนาท่ี  โดยยกยองผูปฏิบัติดี ให
วุฒิบัตร  ประกาศเกียรติคุณ

2)! จัดใหมีโครงการตางๆ  ที่สงเสริมการท ํางาน  และเจตคติท่ีดีตอหนวยงาน เชน
โครงการเตรียมความพรอมบุคลากร  โครงการ 5 ส.   โครงการ TQM  หรือโครงการ ESB เปนตน

3)! จัดใหเจาหนาท่ีท่ีทํ างานในเวลาปกติอาสาสมัครในการปฏิบัติหนาที่ในชวง
พักเท่ียงโดยจัดเปนเวรหรือกะตามความเหมาะสม  เพื่อใหความสะดวกแกประชาชน

4)! จัดใหมีแบบฟอรม บัตรเสนอแนะ  และตูรับฟงความคิดเห็นของประชาชนไว
ณ  บริเวณท่ีสามารถมองเห็นไดอยางชัดเจนและเปดเผย

5)! จัดใหมีการจัดคิวบริการตามล ําดับกอนหลัง  โดยอาจนํ าระบบรับบัตรคิว
อัตโนมัติ  มาใช  และมีเจาหนาที่คอยขานเรียกตามล ําดับคิวตลอดเวลา

6)! จัดใหมีสวนงานดานประชาสัมพันธ  เพื่อคอยบริการใหขอมูลขาวสาร  และ
อํ านวยความสะดวกในดานตางๆ  แกประชาชน

7)! จัดใหมีการฝกอบรมเจาหนาท่ีทุกระดับเพ่ือเสริมสรางพฤติกรรม  และปลูกฝง
ทัศนคติที่ดีในการใหบริการ
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เกณฑมาตรฐานท่ี 10  ความรับผิดชอบตอตนเองและงาน
หนวยงานภาครัฐจะตองพัฒนาบุคลากรใหมีจรรยาวิชาชีพ  มีความรับผิดชอบตอ

ตนเอง  ตองาน  และตอประชาชน  ปฏิบัติภารกิจที่ไดรับมอบหมายไดอยางมีคุณภาพเสร็จตาม
กํ าหนดเวลา  โดยการใหบริการอยางไมเห็นแกความเหน็ดเหน่ือย  โดยอาจดํ าเนินการดังตอไปน้ี

1)! จัดใหมีการกํ าหนดมาตรฐาน  กฎเกณฑ  ระเบียบขอบังคับในการปฏิบัติงาน
ของเจาหนาที ่ ซ่ึงระบุขอบเขตอํ านาจหนาท่ีตามตํ าแหนงหนาที่อยางเปนลายลักษณอักษร

2)! จัดทํ าแผนปายแสดงต ําแหนงและหนาที่ของเจาหนาที่แตละคนปดประกาศไว
บริเวณจุดใหบริการ  หรือโตะทํ างานของแตละคนอยางชัดเจน  พรอมท้ังช่ือผูรับผิดชอบ   เพ่ือให
ประชาชนทราบ  หากเจาหนาที่คนใดไมสามารถมาปฏิบัติงานได  จะตองมีการมอบหมายให
เจาหนาที่คนอื่นรับผิดชอบแทน

3)! จัดใหมีโครงการฝกอบรมแกเจาหนาท่ี  เพื่อปลูกฝงจิตส ํานึกในการใหบริการ
พัฒนาจรรยาวิชาชีพแกเจาหนาที่ในแตละระดับและใหมีความรับผิดชอบในหนาที่การงาน

4)! จัดใหมรีะบบการตรวจสอบ  ติดตามผล  การมอบหมายงาน  และการประเมนิผล
โดยพิจารณาจากขอบเขตอํ านาจหนาท่ี  และภารกิจที่ไดรับมอบหมาย

5)! จัดใหมีการประเมินผลงานประจํ าปของเจาหนาท่ี

ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ไดนํ าเอาเกณฑมาตรฐาน 10  เกณฑ  มาใชเปนตัวแปร
ในการศึกษา ประกอบดวยเกณฑตางๆ ดังน้ี  1) การนิเทศงาน  2)ระบบคุณธรรม 3) จริยธรรม
4)สมรรถนะของเจาหนาท่ี 5)ประสิทธิภาพ 6)ประสิทธิผล 7)ระบบการประเมินสัมฤทธิผล
8) ทัศนคติและพฤติกรรม 9)จิตสํ านึกในการบริการประชาชน  และ 10) ความรับผิดชอบตอตนเอง
และงาน

กลาวโดยสรุป แนวคิดของการพัฒนาระบบการพัฒนาบุคลากรในภาครัฐน้ัน
หนวยงานภาครัฐจะตองพยายามพัฒนาระบบการพัฒนาบุคลากรของตนใหครบทุกมิต ิหรือเกณฑ
มาตรฐานทั้ง  10 เกณฑ  คือ ตองพัฒนาบุคลากรของหนวยงานมีจิตส ํานึกในการบริการประชาชน
สราง    ทัศนคติท่ีดี  ปลกูฝงคุณธรรมและจริยธรรมอันดีงาม  เพ่ือใหประชาชนไดรับการบริการท่ีมี
ประสิทธิภาพ  ประสิทธิผล  และทั่วถึงมากขึ้นในทุกเกณฑ  ซึ่งรวมถึงการนิเทศงาน ระบบคุณธรรม
จริยธรรม สมรรถนะของเจาหนาท่ี ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล  ระบบการประเมินสัมฤทธิผล
ทัศนคติและพฤติกรรม  จิตสํ านึกในการบริการประชาชน  และความรับผิดชอบตอตนเองและงาน
ตามลํ าดับ ซึ่งหากหนวยงานภาครัฐหนวยงานใดที่สามารถพัฒนาระบบการพัฒนาบุคลากรใหได
ครบทุกเกณฑมาตรฐานนี้แลว  จะเปนการประกันคุณภาพของการพัฒนาบุคลากร  และหนวยงาน
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น้ันสมควรไดรับการรับรองระบบมาตรฐานสากลของประเทศไทยดานการพฒันาบุคลากร หรือ
ระบบมาตรฐาน 1104

4.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ

ในสวนของงานวิจัยท่ีเก่ียวของ  ไดมีผูท ําการศึกษาในเรื่องที่เกี่ยวกับการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล  และการพัฒนาคุณภาพมุงสัมฤทธิผลในหนวยงานใหมีประสบความส ําเร็จในการ
พัฒนา     มีดังรายละเอียดตอไปน้ี

4.1 งานวิจัยในประเทศ
พจน  เพชระบูรณิน (2524) ไดท ําการศึกษาเรื่องการสอนแนะและการพัฒนา

บุคคล     พบวา  หนทางที่จะชวยใหการท ํางานในหนวยงานมีประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพ  คือ
การพัฒนาบุคคลในหนวยงานใหมีคุณภาพหรือมีขีดแหงความสามารถสูงขึ้น  โดยสามารถท ํางาน
ไดมากและมีคุณภาพด ี การเพ่ิมคุณภาพหรือขีดความสามารถของคนอาจทํ าไดหลายวิธ ีคือ

1)  การศึกษาทั่วไป (Formal  Education)  โดยสงเสริมใหผูปฏิบัติงานไปศึกษาตอ
2)  การฝกอบรม (Training)  คือ การฝกอบรมเปนกลุม   หนวยงานนํ าไมสามารถ

ทํ าไดเต็มที่เพราะจะตองมีการวางแผนและเตรียมการระยะยาว รวมท้ังจะตองจัดหาบุคคลเปน
วิทยากรหรือผูนํ าการอภิปราย

3)  การพฒันาตนเอง (Self  Development)  การสนับสนุนและสงเสริมใหผูใตบังคับ
บัญชาไดมีโอกาสพัฒนาตนเอง  เพราะผูท่ีจะพัฒนาตนเองได  จะตองมีความตั้งใจจริงที่จะแสวงหา
ความรูและประสบการณเพิ่มและเปนการพัฒนาที่หนวยงานลงทุนนอยที่สุด  ซึ่งผูบังคับบัญชาควร
จะสนับสนุนเต็มที่

สณัฑชยั  สชิณรังษ ี(2529)  ศกึษาการพฒันาทรัพยากรบคุคลของบริษทัปนูซเีมนตไทย
จํ ากัด  ผลการวิจัยพบวา ในสวนของการหมุนเวียนงานมีการปฏิบัติมาอยางตอเนื่องและทั่วถึงทุก
ระดับ  โดยเฉพาะบคุลากรทีม่คีวามเชีย่วชาญจะใหความส ําคญักบังานทีม่ลีกัษณะทัว่ๆ ไป   มากยิง่ขึ้น
ในดานทัศนคติและความคิดเห็นของพนักงานในระดับตางๆ  มีความแตกตางกัน   โดยเห็นวาควร
เพิ่มการลงทุนดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหมากกวาปจจุบัน  การคัดเลือกพนักงานในระดับ
ตางๆ  เขารับการอบรมในแตละหลักสูตรยังไมเหมาะสม  เกี่ยวกับการติดตามและประเมินผล
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การพัฒนาและฝกอบรมยังกระทํ าไดไมครอบคลุมในทุกเรื่อง  ปญหาและอุปสรรคในการพฒันา
ทรัพยากรบุคคลยังมีอยูมากคือ  ขาดการสงเสริมใหมีการศึกษาตอดวยตนเอง   ในประเทศทางดาน
ความรูความชํ านาญและเทคโนโลยีใหมๆ   การพัฒนาและฝกอบรมยังมีไมเพียงพอ  ยังขาดการ
วางแผนระยะยาว

กรองทอง  เขียนทอง (2536)  ศึกษาการบริหารงานบุคคลในจังหวัดชายแดนภาค
ใต  ของกรมสามัญศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ ใน 3 จังหวัดชายแดนภาคใต  ไดแก จังหวัดยะลา
ปตตานี  นราธิวาส  ผลการศึกษามีขอเสนอแนะในเรื่องการพัฒนาบุคลากรวา  ควรเรงดํ าเนินการ
ปฐมนิเทศขาราชการท่ีบรรจุใหม  และผูยายโอนมาจากภาคอื่นๆ

ผกาทิพย  ธนเศรษฐกร (2536)  ไดศึกษาความตองการในการพัฒนาและฝกอบรม
ของบุคลากรสาธารณสุข  ตามโครงการพัฒนาระบบบริการของสถานบริการและหนวยงาน
สาธารณสุขของจังหวัดชลบุรี  พบวา ปญหาที่เกิดในการปฏิบัติงาน คือบุคลากรมีไมเพียงพอ  วัสดุ
อุปกรณที่มีอยูลาสมัยและมีไมพอ  หนวยงานไมเอ้ืออํ านวยตอการทํ างาน และบุคลากรขาดทัศนคติ
ที่เหมาะสมในการท ํางาน  ขาดความส ํานึกในหนาที ่ บุคลากรสาธารณสุขทุกระดับมีความตองการ
ฝกอบรมในเร่ืองเทคนิคการทํ างานใหมรวมทั้งเทคโนโลยีใหมมากที่สุด  รองลงมาคือความสามารถ
ทํ างานเฉพาะดานการบังคับบัญชา การท ํางานเปนทีม  ความรูในงานในหนาที ่ การสรางขวัญและ
กํ าลังใจในตนเองและลูกนอง  ท ํางานเพื่อประสานงานระหวางหนวยงาน  จริยธรรมและกฎระเบียบ
ในการทํ างาน  การฝกอบรมเปนส่ิงจํ าเปนในการพัฒนาขาราชการ  การพัฒนาและการฝกอบรมเปน
การเพ่ิมพูนความรู  ความสามารถและทกัษะในการทํ างาน และชวยลดการผิดพลาดในการท ํางาน

คธา  เอ่ียมทิม (2537) ศึกษาระบบการบริหารงานบุคคลของบรรษัทขามชาติใน
ประเทศไทย  ศึกษาเปรียบเทียบบรรษัทขามชาติญี่ปุนและสหรัฐอเมริกา  รวมถงึปญหาและ
อุปสรรคตางๆ  ในการบริหารงานบุคคล  ผลการศึกษาพบวา  บรรษทัท้ังสองประเทศมีการกํ าหนด
นโยบายในการบริหารงานบุคคล  รวมถึงวิธีการปฏิบัติและกฎระเบียบขอบังคับเพื่อก ํากับดูแล
พนักงานของตน   ในสวนของนโยบายมีทั้งที่เปนลายลักษณอักษรและไมเปนลายลักษณอักษร
นโยบายบางเรื่องทราบเฉพาะในกลุมผูบริหาร นโยบายบางเรื่องประกาศใหทราบโดยทั่วกัน
การฝกอบรมและ การพัฒนาบุคลากร  บรรษัททั้งสองมีการจัดตั้งหนวยงานฝกอบรมเปนทางการ
เพื่อใหการฝกอบรมพนักงานใหมีทักษะ ความรูความช ํานาญงาน

ทิพพา  เผ่ือนพิภพ (2538)  ศึกษาเปรียบเทียบการบริหารงานบุคลากรสาธารณสุข
ระดับจังหวัดกับอ ําเภอในจังหวัดชายแดนภาคใต  ศึกษาเฉพาะกรณีจังหวัดยะลา ปตตานี  และ
นราธิวาส  ผลการศึกษามีขอเสนอแนะในเรื่องการพัฒนาทรัพยากรบุคคลวา  ควรใหโอกาสแก
บุคลากรสาธารณสุขในระดับอํ าเภอในเร่ืองของ การศึกษาตอ  การฝกอบรมใหมีคุณวุฒิทัดเทียมกับ
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บุคลากรในระดับจังหวัด และเพิ่มการอบรมในหลักสูตรที่สงเสริมใหบุคลากรสาธารณสุขเปนผูมี
ความเสียสละ  ซื่อสัตย  อดทน  มีคุณธรรม  จริยธรรม

วรรธนธีระ  บูรณจารุกร (2538)      ศึกษาการบริหารงานบุคคลของโรงพยาบาล
ชุมชนในจังหวัดพิษณุโลก  ผลการศึกษาพบวา กลุมบุคลากรกลุมตางๆ ท่ีเขารับการอบรมใน
โรงพยาบาล ชุมชนมีความสัมพันธกับหลักสูตรการเขารับการอบรม  การเขารับการอบรมพบวา
มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานทั่วไป  แตไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในดาน
ผลตอบแทนดานความกาวหนาในหนาที่การงาน  จากการวิจัยสามารถสรุปขอเสนอแนะวา
หนวยงานควรจัดการฝกอบรมเพ่ือเปนการพัฒนาบุคลากรอยางท่ัวถึง  โดยการส ํารวจความคิดเห็น
และความจํ าเปนในการฝกอบรม  ตรวจสอบถึงความตองการในเร่ืองท่ีจะฝกอบรม  มีการวางแผน
และระเบียบในการเขารับการฝกอบรม  พรอมท้ังมีการประเมินและติดตามผล หลังการเขารับการ
ฝกอบรม

ตาบทิพย  ฐิติพงษพานิช (2539)   ศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการยอมรับการบริหาร
คุณภาพโดยรวมของเจาหนาท่ีในโรงพยาบาล   สังกัดส ํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข  ซึ่งการ
พัฒนาคุณภาพบริการสูความเปนเลิศของสถานบริการของรัฐทุกแหง  เปนหนึ่งในนโยบายส ําคัญ
ของกระทรวงสาธารณสุข  สถาบันวิจัยระบบสาธารณสุขและกองโรงพยาบาลภูมิภาคไดประยุกต
การบริหารคุณภาพโดยรวมมาทดลองใชในโรงพยาบาล  เพื่อศึกษาความเปนไปไดในการพัฒนา
คุณภาพบริการ  ผลการศึกษาการวิเคราะหความสัมพนัธระหวางการยอมรับการบริหารคุณภาพโดย
รวมกับปจจัยตางๆ พบวามีเพียงอายุราชการเทานั้นที่มีความสัมพันธทางบวกกับการยอมรับการ
บริหารคุณภาพโดยรวม  และเจาหนาที่ผูมีความรูและเจตคติอยูในระดับสูง  มีความสัมพันธกับการ
ยอมรับการบริหารคุณภาพโดยรวมสูงกวาเจาหนาท่ีท่ีมีความรูและเจตคติอยูในระดับต่ํ า  และหาก
เจาหนาท่ีไดเขารวมกิจกรรมพัฒนาคุณภาพหรือเคยไดรับขาวสารเกีย่วกบัการบริหารคุณภาพโดย
รวมจะมีการยอมรับการบริหารคุณภาพโดยรวมมากกวาผูท่ีไมเคยเขารวมกิจกรรมหรือไมเคยไดรับ
ขาวสาร  ขอเสนอแนะที่ไดจากผลการศึกษาคือ    เจาหนาที่ในโรงพยาบาลจะยอมรับการใชการ
บริหาร  คุณภาพโดยรวมสูงขึ้น  ถามีการอบรมและประชาสัมพันธเผยแพรขาวสาร ความรูเกี่ยวกับ
แนวคิด  วิธีการและประโยชนของการนํ าการบริหารคุณภาพโดยรวมมาใชใหแกเจาหนาที่ทุกคนได
รับทราบอยางตอเน่ือง  เพ่ือเปนการเพ่ิมพูนความรูและสรางเจตคติท่ีดีตอการบริหารคุณภาพโดย
รวมและสงเสริมเจาหนาที่ทุกคนไดมีสวนรวมในกิจกรรมพัฒนาคุณภาพ  รวมท้ังผูบริหารทุกระดับ
ใหความส ําคัญ  มีสวนรวมในการพัฒนาคุณภาพ

ประภาศรี  คุปตกานต (2539)    ศึกษามาตรฐานโรงพยาบาลดานการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยสํ าหรับการตรวจรับรองโรงพยาบาลในประเทศไทย  ซ่ึงในปจจุบันมาตรฐาน
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โรงพยาบาลในประเทศไทยยังมีรูปแบบไมชัดเจน  ไมครอบคลุมทุกงานของโรงพยาบาลและยังไม
เปนที่ยอมรับของผูที่เกี่ยวของ ท ําใหประชาชนขาดหลักประกันวาเมื่อไปรับบริการจากโรงพยาบาล
แลวจะไดรับบริการท่ีมีคุณภาพมาตรฐานโรงพยาบาลดานการบริหารทรัพยากรมนุษยเปนมาตรฐาน
ระดับองคกรที่ส ําคัญย่ิงมาตรฐานหน่ึง  เพราะทรัพยากรมนุษยมีความส ําคัญตอคุณภาพบริการของ
โรงพยาบาล  การสรางมาตรฐานดานการบริหารทรัพยากรมนุษยเพือ่ใหมีการจัดบุคคลเขาสูระบบ
บริการไดอยางเหมาะสมและมีประสิทธิภาพจึงเปนสิ่งส ําคัญ  ผลการศึกษาพบวาผูเชี่ยวชาญ
ประเมินวามีสิ่งจํ าเปนอยางยิ่งที่โรงพยาบาลตองก ําหนดไว  ไดแก  เกณฑประเมินในดานการ
วางแผนกกํ าลังคน  การสรรหา  คัดเลือก บรรจุ การปฐมนิเทศและแนะน ํางาน  การประเมิน
ผลการปฏิบัติงาน วินัย  สวัสดิการ  คาตอบแทน  และดานการพัฒนาฝกอบรมในเร่ืองการพัฒนา
ดานเทคนิคบริการ   การใหเจาหนาที่ระดับวิชาชีพไดเขารวมประชุมวิชาการ

แววรัตน   ชีพชูเชาวน (2540)  ศึกษาความเห็นของพนักงานองคการสื่อสารมวล
ชนแหงประเทศไทยที่มีตอนโยบายการพัฒนาทรัพยากรบุคคล  และศึกษาปจจัยที่มีผลตอความคิด
เห็นของพนักงานองคการสื่อสารมวลชนแหงประเทศไทยตอนโยบายการพัฒนาทรัพยากรบุคคล
ผลการวิจัยพบวา  พนักงานองคการสื่อสารมวลชนแหงประเทศไทยสวนใหญมีความเห็นตอ
นโยบายการพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององคการสื่อสารมวลชนแหงประเทศไทยในระดับปานกลาง
โดยปจจัย ที่มีผลตอความคิดเห็นของพนักงานองคการสื่อสารมวลชนแหงประเทศไทยตอนโยบาย
การพัฒนาทรัพยากรบุคคล คือ ระดับการศึกษา  สาขาวิชาที่ส ําเร็จการศึกษา  ระดับตํ าแหนง ระดับ
เงินเดือน  สังกัดหนวยงาน  การรับรูในเร่ืองการพัฒนาทรัพยากรบุคคล  และรูปแบบการพัฒนา
ที่แตกตางกัน

ประไพ  พรมโนรี (2541)  ศึกษาการบริหารงานบุคคลของหัวหนากลุมงานการ
พยาบาล    โรงพยาบาลชุมชน  ซึง่ในการบริหารการพยาบาล  สิ่งที่พบวาเปนปญหามากที่สุด คือ
การบริหารงานบุคคล  ส ําหรับในโรงพยาบาลชุมชน  ยังไมเคยมีการประเมินการบริหารบุคคลของ
หัวหนากลุมงานการพยาบาลมากอน  จึงสนใจศึกษาในเรื่องความรู ทัศนคติดานการบริหารงาน
บุคคล และภาวะผูน ํากับการปฏิบัติงานในการบริหารงานบุคคลของหัวหนากลุมงานการพยาบาล
โรงพยาบาลชุมชน  ผลการวิจัยพบวา  ดานการสรรหาบุคคลและการบรรจุ  ดานการวางแผนจัด
บุคลากรและการจัดอัตราก ําลังคน  ดานการพัฒนาและการบ ํารุงรักษาบุคลากร  มีการปฏิบัติอยูใน
ระดับดี  และมีขอเสนอแนะวาควรมีแนวทางในการเตรียมบุคคลกอนเขาสูต ําแหนงกลุมงาน
พยาบาล  โดยการจัดใหมีการอบรมเร่ือง ความรูเร่ืองการบริหารงานบุคคล  โดยเฉพาะในดานการ
วางแผนจัดบุคลากรและการจัดอัตรากํ าลงัจิตวิทยาในการบริหารงานบุคคล  การประเมินผลการ
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ปฏิบัติงานและการพน    จากงาน  ซ่ึงจะเปนการเพ่ิมพูนความรูและทัศนคติท่ีดีตอการบริหารงาน
บุคคล

นายิกา ใจดี (2542)   ศึกษารูปแบบและแนวทางพัฒนาการบริหารงานพัฒนา
บุคลากรของส ํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสมุทรปราการ  พบวารูปแบบการบริหารงานพัฒนา
บุคลากร คือ  มีการกํ าหนดสายการบังคับบัญชาและวัตถุประสงคของงานชัดเจน  มีเอกภาพในการ
บังคับบัญชา  มีการแบงงานชัดเจน  มีแผนกลยุทธในการดํ าเนินงาน  กํ าหนดข้ันตอนวิธีการปฏิบัติ
งานที่ทํ าใหระบบงายตอการปฏิบัติ  มีภาวะผูนํ าแบบมุงงานมุงสัมพันธ  ขาดคานิยมรวมในการ
ทํ างานที่เปนรูปธรรม  ปญหาท่ีควรไดรับการแกไข  ไดแก  เจาหนาที่ไมเพียงพอและไมไดรับการ
พัฒนาที่ตรงกับการปฏิบัติงาน  การควบคุมก ํากับงานและประเมินผลไมครอบคลุมทุกกิจกรรม
ซึ่งแกไขโดยใชระบบคอมพิวเตอรชวยในการปฏิบัติงาน  จัดประชุมพัฒนาศักยภาพของเจาหนาที่
จัดระบบที่เอื้อตอการปฏิบัติงานและติดตามผลการด ําเนินงานอยางตอเน่ือง  ผูบริหารทุกระดับ
ควรใหความสํ าคัญในการก ําหนดนโยบายการดํ าเนินงานพัฒนาบุคลากรอยางชัดเจน   มีการจัดต้ัง
องคกรท่ีปรึกษาโดยแตงต้ังคณะกรรมการพฒันากํ าลังคนของจังหวัด  กระจายอํ านาจการปฏิบัติงาน
ไปในระดับอํ าเภอ   จัดทํ าคูมือการปฏิบัติงานพัฒนาบุคลากรในทุกระดับ  กํ าหนดวิธีการสราง
คานิยมรวมในการพัฒนาบุคลากรที่แตกตางกวาวิธีการที่ใชอยูในปจจุบัน

4.2 งานวิจัยในตางประเทศ
ฮิล และคณะ (Hill, et al.2000)  ศึกษาเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกร

ขนาดเล็ก  เปนกรณีศึกษาองคกรรัฐวิสาหกิจขนาดกลางและเล็ก 3 แหง ในประเทศอังกฤษ  ได
ตรวจสอบวา องคกรขนาดเล็กควรมีลักษณะอยางไรจึงจะมีอิทธิพลตอการพัฒนาทรัพยกรมนุษยได
ในดานนโยบายและการปฏิบัต ิ ซึ่งรูปแบบจากทั้ง 3 แหง  ปรากฏออกมาวา  ขึ้นอยูกับกับแตกตาง
ของการวางแผนการดํ าเนินงาน และการประเมินผล  กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

แฮทเทอร และคณะ (Hatcher,et al.2000)  ศึกษาการตอบรับของสังคมในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยในแงของความหมายค ําจัดความกับความคิดเห็นของคนทั่วไปที่มีตอบทบาท
ของ  ผูนํ า ผลการศึกษาพบวา  การตอบคํ าถามเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในเรื่อง บทบาท
ของ    ผูนํ าในการตอบรับของสังคมยังไมไดมีการศึกษาอยางจริงจังและชัดเจน  เพราะภายใน
ขอบเขตของการวิจัยดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไมไดมีอิทธิพลตอความตองการของสังคมเทา
น้ัน  แตยังขึ้นอยูกับภายใตแนวทางการปฏิบัติรวมถึงสภาพทางเศรษฐกิจ ปรัชญา ระบบทั่วๆ ไป
จริยธรรม และดานสังคมวิทยา  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยแสดงใหเห็นวา  มีบทบาทส ําคัญในการ
เพิ่มแรงสนับสนุนองคกรในระยะยาว  รวมทั้งมีสวนรวมสรางการเรียนรูขององคกรและบุคลากร
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อันจะ    สงผลในดานบวกตอชุมชน  สังคม และสภาพแวดลอมในองคกร  อิทธิพลดานแนวคิดใน
เชิงเศรษฐศาสตร  รวมถึงทฤษฎ ี ปรัชญา  มีอยูในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ดังนั้นคนทั่วไปจึงคิด
วาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยควรมีการทบทวนแนวคิด  คํ าจํ ากัดความใหม  เพ่ือวาการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย จะเกิดความชัดเจนและเกิดความเขาใจมากยิ่งขึ้น  จะชวยใหเกิดการตอบรับจาก
สังคมมากขึ้น  และในระยะยาวการพัฒนาทรัพยากรมนุษยทั้งดานวิชาชีพ  และดานวิชาการจะ
สนองตอบตอสังคมเพื่อพิสูจนถึงความส ําเร็จสูงสุด  ซึ่งไมเพียงแคเพราะวาเปนสิ่งที่ถูกตองที่ตอง
กระทํ าเทานั้น  แตจะเปนการเพิ่มคุณคาแกองคกรสูสังคมภายนอก  และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
นี้เองจะเปนเครื่องชวยในเรื่องบทบาทผูน ําและการตอบรับของสังคม



บทที ่3
วิธีดํ าเนินการวิจัย

การวิจัยคร้ังน้ีเปนการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive research) เพ่ือศึกษาการรับรูของ
บุคลากรสาธารณสุขจังหวัดหนองคายเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร ตามระบบมาตรฐานสากลของ
ประเทศไทยดานการจัดการและสัมฤทธิผลของงานภาครัฐ ระบบมาตรฐาน 1104: ระบบการพัฒนา
บุคลากร โดยมีข้ันตอนวิธีดํ าเนินการวิจัย ดังน้ี

1.  ประชากรและกลุมตัวอยาง

1.1 ประชากร
ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี ้คือ  บุคลากรสาธารณสุขของจังหวัดหนองคายที่

ปฏิบัติงานในหนวยบริการคูสัญญาปฐมภูมิ (CUP) ของรัฐจํ านวน 13  แหง จํ านวน  2,131 คน ไดแก
1.1.1 CUP เมือง-สระใคร
1.1.2 CUP ศรีเชียงใหม
1.1.3 CUP ทาบอ
1.1.4 CUP บึงกาฬ
1.1.5 CUP สังคม
1.1.6 CUP โพนพิสัย-เฝาไร-รัตนวาป
1.1.7 CUP ปากคาด
1.1.8 CUP โซพิสัย
1.1.9 CUP ศรีวิไล
1.1.10 CUP พรเจริญ
1.1.11 CUP เซกา
1.1.12 CUP บึงโขงหลง
1.1.13 CUP บุงคลา
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 1.2 กลุมตัวอยาง
กํ าหนดขนาดตัวอยางของประชากร โดยใชสูตรคํ านวณตัวอยางของยามาเน

(Yamane,1970 อางถึงใน ทรวงทิพย วงศพันธ 2541:48) ดังน้ี

n     =   N
1! +  Ne2

n     =         กลุมตัวอยางประชากร

N  =    จํ านวนประชากรในที่นี้ใชจํ านวนบุคลากรสาธารณสุขทุกสาขาวิชาชีพ    
ขาราชการ พนักงานของรัฐ และลูกจางประจ ํา ท่ีปฏิบัติงานในหนวยบริการคูสัญญา (CUP) ไดแก
โรงพยาบาล สาธารณสุขอํ าเภอ และศูนยสุขภาพชุมชน  ทุกแหงในจังหวัดหนองคาย รวมท้ังหมด 
2,131 คน  (จากการส ํารวจงานบุคลากร 5 กรกฎาคม 2546)  ซึ่งนํ ามาเปนพื้นฐานในการค ํานวณ
จํ านวนกลุมตัวอยาง

e     =   ความคลาดเคลื่อนที่จะยอมรับไดที ่5% ( α  = 0.05)

กลุมตัวอยางบุคลากร =              2,131
                                          1  +  (2,131 (0.05)2 )

           =        336.78  คน

ดังน้ันจึงใชกลุมตัวอยางบุคลากร จํ านวน  337 คน

ในการสุมตัวอยางบุคลากรเพื่อใหไดตัวอยางประชากรที่ดี  ผูวิจัยไดท ําการสุมแบบชั้น
ภูมิจากบุคลากรในแตละหนวยบริการคูสัญญาปฐมภูม ิ(CUP) เปนสัดสวนโดยแยกตาม CUP และ
แยกเปนกลุมผูบริหารและผูปฏิบัติ ดังตาราง 3.1
ผูวิจัยแบงกลุมตัวอยางบุคลากรที่จะศึกษาในแตละ CUP  ออกเปน 2 กลุม คือ
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กลุมผูบริหาร  ประกอบดวย สาธารณสุขอํ าเภอ  ผูชวยสาธารณสุขอํ าเภอ  ผูอํ านวยการ
รงพยาบาล  รองผูอํ านวยการ   นักวิชาการ  หัวหนาฝายตางๆ ของโรงพยาบาล  หัวหนาศูนย
สุขภาพชุมชน (PCU)     ท้ังหมดจํ านวน  290  คน  โดยผูวิจัยไดขอขอมูลจํ านวนบุคลากรในแตละ
แหงจากงานการเจาหนาท่ี ส ํานักงานสาธารณสุขจังหวัดหนองคาย  จากน้ันนํ ามาเปรียบเทียบ
สัดสวนกลุมผูบริหารแตละ CUP  แลวท ําการสุมโดยการสุมตัวอยางแบบงาย (simple random
sampling) โดยการจับฉลากรายชื่อกลุมผูบริหารที่อยูในแตละ CUP  เพื่อใหไดกลุมผูบริหารทั้งหมด
จํ านวน 46 คน  รายละเอียดตารางที ่3.1

กลุมผูปฏิบัต ิ ประกอบดวย บุคลากรที่ปฏิบัติงานใน  CUP ตางๆ  จํ านวน   13  แหง
จํ านวนผูปฏิบัติทั้งหมด จํ านวน 1,841 คน ซึ่งไดขอมูลมาจากงานการเจาหนาที ่ ผูวิจัยนํ ามาเทียบ
สัดสวนบุคลากรแตละ CUP จะไดกลุมตัวอยางทั้งหมดจ ํานวน 291 คน เลือกกลุมตัวอยางโดยการ
เลือกแบบแบงชั้น (stratified random sampling) ในแตละ CUP  ผูวิจัยเปรียบเทียบสัดสวน     กลุม
ขาราชการ  พนักงานของรัฐ และกลุมลูกจาง จากนั้นใชวิธีสุมแบบงายในแตละกลุมโดยวิธีจับฉลาก
รายชื่อ  จากกลุมผูปฏิบัติทั้งหมดดังตารางที ่3.1   หลังจากนั้นผูวิจัยสุมแจกแบบสอบถามตามรายชื่อ
ที่สุมได  และใหสงแบบสอบถามคืนภายใน 2 สัปดาห  แจกแบบสอบถามทั้งหมด 400 ชุด  ไดกลับ
คืนมาทั้งหมด 338 ชุด  คิดเปนรอยละ 84.5

ตาราง ที ่ 3.1  จํ านวนประชากรและกลุมตัวอยาง

ลํ าดับที ่      CUP                      ประชากร                     กลุมตัวอยาง                        รวม

ผูบริหาร   ผูปฏิบัติ
(คน)         (คน)

ผูบริหาร
(คน)

ผูปฏิบัติ
(คน)

กลุมตัวอยาง

1 เมือง-สระใคร 45              553 7 88 95
2 สังคม 12                62 2 10 12
3 ศรีเชียงใหม 21              102 3 16 19
4 ทาบอ 38              261 3 41 44
5 โพนพิสัย-เฝาไร 27              161 4 25 29
6 ปากคาด 17                 59 3 9 12
7 โซพิสัย 18                 64 4 10 14
8 บึงกาฬ 35              267 6 42 48
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ตาราง ที ่ 3.1  (ตอ)

ลํ าดับที ่      CUP                      ประชากร                     กลุมตัวอยาง                        รวม

ผูบริหาร   ผูปฏิบัติ
(คน)         (คน)

ผูบริหาร
(คน)

ผูปฏิบัติ
(คน)

กลุมตัวอยาง

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 บุงคลา 14                61 3 10 13

  รวม 290           1,841 46 291 337

2. เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย

2.1 เครื่องมือการวิจัย
เคร่ืองมอืทีใ่ชในการรวบรวมขอมลูส ําหรับการศกึษาคร้ังน้ีสรางจากเอกสาร   แนวคิด

ทฤษฎกีารพฒันาบคุลากรสาธารณสขุ จังหวัดหนองคาย  ตามระบบมาตรฐานสากลของประเทศไทย
ดานการจัดการและสัมฤทธิผลของงานภาครัฐ ระบบมาตรฐาน 1104: ระบบการพัฒนาบุคลากร
โดยแบบสอบถามแบงออกเปน 3 สวน ดังน้ี

2.1.1 สวนท่ี 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม   ประกอบดวย   ลักษณะ
สวนบุคคล ไดแก   อายุ เพศ  ระดับการศึกษา   ลักษณะดานเศรษฐกิจและสังคม ไดแก  รายได
จากการปฏิบัติงานตอเดือน  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน   และบทบาทหนาที่หลักในการพัฒนา
บุคลากร   ตํ าแหนงทางราชการ  ไดแก ตํ าแหนงผูบริหาร   ตํ าแหนงผูปฏิบัติ   สวนสิ่งสนับสนุน
อ่ืนๆ ที่เกี่ยวของ ไดแกการไดรับการอบรมเกีย่วกบัโครงการ P.S.O.   การรับทราบขอมูลขาวสาร
เกี่ยวกับมาตรฐาน P.S.O.1104: ระบบการพัฒนาบุคลากร  แบบสอบถามเปนลักษณะเลือกตอบ
(check list)  และแบบปลายเปด (open-ended)
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 2.1.2 สวนท่ี 2 การรับรูเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร ตามระบบมาตรฐานสากลของ
ประเทศไทยดานการจัดการและสัมฤทธิ์ผลของงานภาครัฐ ระบบมาตรฐาน 1104: ระบบการพัฒนา
บุคลากร  มีเนื้อหาครอบคลุมเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรใหมีจิตสํ านึกในการบริการประชาชน  การ
พัฒนาระบบการฝกอบรม  การพฒันาบุคลากรโดยยึดหลักระบบคุณธรรมและจริยธรรม  การพฒันา
บุคลากรใหปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  การพัฒนาใหหนวยราชการเปน
องคกรแหงการเรียนรู  ควบคุมคาใชจายในการฝกอบรมเพื่อพัฒนาบุคลากร และการพัฒนาบุคลากร
ใหมีจรรยาวิชาชีพ  โดยแบงเปนเกณฑมาตรฐานตางๆ ท่ีมุงเนนการอํ านวยประโยชนสูงสุดแก
ประชาชนผูมารับบริการ จากเนื้อหาดังกลาวมีเกณฑมาตรฐานของระบบการพัฒนาบุคลากรใน
ภาครัฐโดยมุงเนนการอ ํานวยประโยชนสูงสุดแกประชาชนผูรับบริการ มีองคประกอบ 9 ดาน ดังน้ี

1)! การนิเทศ
2)! ระบบคุณธรรม
3)! การพฒันาจริยธรรม
4)! สมรรถนะของเจาหนาท่ี
5)! ประสิทธิภาพและประสิทธิผล
6)! ระบบการประเมินสัมฤทธิผล
7)! ทัศนคติและพฤติกรรม
8)! จิตส ํานึกในการบริการประชาชน
9)! ความรับผิดชอบตอตนเองและงาน
ทั้ง 9 ดาน ประกอบดวยค ําถามเกี่ยวกับการรับรูเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร

ตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104  ตามเอกสารวิจัยท่ีเก่ียวของ  ลักษณะคํ าถามเปนแบบปลายปด
เชน “ หนวยงานของทานมีการปฐมนิเทศบุคลากร เม่ือมีการเขามารับตํ าแหนงใหม เปนประจํ า
ทุกครั้ง ”  มีเกณฑการใหคะแนน ดังน้ี

ตอบใช ใหคะแนน   1  คะแนน
ตอบไมใชและไมทราบ ใหคะแนน   0  คะแนน

คะแนนที่ไดจากแบบสอบถามภาพรวม 64 ขอ  และในแตละดานแบงการรับรูออก
เปน 3 ระดับ  โดยใชเกณฑ         คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ํ าสุด         (Best ,1977: 174)
               จํ านวนช้ัน
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 แบงเปนระดับตางๆ ไดดังน้ี
ระดับสงู
ระดับปานกลาง
ระดับต่ํ า

โดยมีเกณฑจัดกลุมคะแนน  ดังน้ี
(1) การรับรูเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรตามเกณฑมาตรฐาน P.S.O.1104  

ในภาพรวมทั้ง 9 ดาน  จํ านวน 64 ขอ  แบงเปน 3 ระดับ  ตามหลักของ Best  คือ

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

    ระดับการรับรู      ชวงคะแนน
ระดับสงู     มากกวา  42.67
ระดับปานกลาง     21.34  -   42.67
ระดับต่ํ า       0.00 –   21.33

การรับรูระดับสูง  หมายถึงผูตอบแบบสอบถามมีการรับรูเกี่ยวกับการพัฒนา
บุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104 ในภาพรวมทั้ง 9 ดาน  อยูในระดับสูง   มีคะแนนมากกวา
42.67

การรับรูระดับปานกลาง  หมายถึงผูตอบแบบสอบถามมีการรับรูเกี่ยวกับการ
พัฒนาบุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104 ในภาพรวมทั้ง 9 ดาน  อยูในระดับปานกลาง
มีคะแนนอยูระหวาง  21.34 – 42.67 คะแนน

การรับรูระดับต่ํ า  หมายถึงผูตอบแบบสอบถามมีการรับรูเกี่ยวกับการพัฒนา
บุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104 ในภาพรวมทั้ง 9 ดาน  อยูในระดับต่ํ า     มีคะแนนอยู
ระหวาง   0.00 –21.33  คะแนน

(2) การรับรูในแตละดานของการพัฒนาบุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104
ก.การรับรูดานการนิเทศ  เปนคํ าถามเกี่ยวกับความรูความเขาใจของผูตอบ

แบบสอบถามโดยก ําหนดเปนขอความท่ีมีรายละเอียดเก่ียวกับเน้ือหาองคประกอบของการนิเทศ
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งานตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104 จํ านวน 8 ขอ  (ไดแก A1-A8  ในภาคผนวก ข) แบงระดับการ
รับรูตามหลักของ Best คือ

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

   ระดับการรับรู       ชวงคะแนน
ระดับสงู       มากกวา 5.35           
ระดับปานกลาง       2.68 – 5.35
ระดับต่ํ า       0.00 –  2.67

การรับรูระดับสูง  หมายถึงผูตอบแบบสอบถามมีการรับรูเกี่ยวกับการพัฒนา
บุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104 ดานการนิเทศ  อยูในระดับสูง   มีคะแนนมากกวา 5.35  
คะแนน

การรับรูระดับปานกลาง  หมายถึงผูตอบแบบสอบถามมีการรับรูเกี่ยวกับการ
พัฒนาบุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104 ดานการนิเทศ อยูในระดับปานกลาง   มีคะแนนอยู
ระหวาง  2.68 – 5.35  คะแนน

การรับรูระดับต่ํ า  หมายถึงผูตอบแบบสอบถามมีการรับรูเกี่ยวกับการพัฒนา
บุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104 ดานการนิเทศ  อยูในระดับต่ํ า  มีคะแนนอยูระหวาง  0.00
– 2.67 คะแนน

ข.การรับรูดานระบบคณุธรรม  เปนค ําถามเกีย่วกบัความรูความเขาใจของผูตอบ
แบบสอบถามโดยก ําหนดเปนขอความท่ีมีรายละเอียดเก่ียวกับเน้ือหาองคประกอบของระบบ
คุณธรรม  ตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104   จํ านวน 10 ขอ (ไดแก  B1 - B10 ในภาคผนวก ข)
แบงระดับการรับรูตามหลักของ Best คือ

           คะแนนสูงสุด- คะแนนต่ํ าสุด      =            10 - 0   =  3.33
                        จํ านวนช้ัน                                       3
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             ระดับการรับรู        ชวงคะแนน
       ระดับสงู                    มากกวา 6.67           
       ระดับปานกลาง       3.34 – 6.67
       ระดับต่ํ า       0.00 –  3.33

การรับรูระดับสูง  หมายถึงผูตอบแบบสอบถามมีการรับรูเกี่ยวกับการพัฒนา
บุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104 ดานระบบคุณธรรม  อยูในระดับสูง   มีคะแนนมากกวา
6.67 คะแนน

การรับรูระดับปานกลาง  หมายถึงผูตอบแบบสอบถามมีการรับรูเกี่ยวกับการ
พัฒนาบุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104 ดานระบบคุณธรรม อยูในระดับปานกลาง   มี
คะแนนอยูระหวาง  3.34 – 6.67  คะแนน

การรับรูระดับต่ํ า  หมายถึงผูตอบแบบสอบถามมีการรับรูเกี่ยวกับการพัฒนา
บุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104 ดานระบบคุณธรรม   อยูในระดับต่ํ า   มีคะแนนอยู
ระหวาง  0.00 –3.33 คะแนน
 

ค.การรับรูดานระบบพัฒนาจริยธรรม  เปนคํ าถามเกี่ยวกับความรูความเขาใจ
ของผูตอบแบบสอบถามโดยกํ าหนดเปนขอความท่ีมีรายละเอียดเก่ียวกับเน้ือหาองคประกอบของ
ระบบพัฒนาจริยธรรม  ตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104   จํ านวน 5 ขอ  (ไดแก  C1 - C5 ในภาค
ผนวก ข) แบงระดับการรับรูตามหลักของ Best  คือ

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

     ระดับการรับรู        ชวงคะแนน
        ระดับสงู                     มากกวา  3.35           
        ระดับปานกลาง       1.68  - 3.35
        ระดับต่ํ า       0.00 –  1.67
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การรับรูระดับสูง  หมายถึงผูตอบแบบสอบถามมีการรับรูเกี่ยวกับการพัฒนา
บุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104 ดานระบบการพัฒนาจริยธรรม  อยูในระดับสูง   มี
คะแนนมากกวา 3.35  คะแนน

การรับรูระดับปานกลาง  หมายถึงผูตอบแบบสอบถามมีการรับรูเกี่ยวกับการ
พัฒนาบุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104 ดานระบบพฒันาจริยธรรม อยูในระดับปานกลาง
มีคะแนนอยูระหวาง  1.68 – 3.35  คะแนน

การรับรูระดับต่ํ า  หมายถึงผูตอบแบบสอบถามมีการรับรูเกี่ยวกับการพัฒนา
บุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104 ดานระบบพฒันาจริยธรรม   อยูในระดับต่ํ า   มีคะแนนอยู
ระหวาง  0.00 –1.67 คะแนน

ง.  การรับรูดานสมรรถนะของเจาหนาที ่ เปนค ําถามเกีย่วกบัความรูความเขาใจ
ของผูตอบแบบสอบถามโดยกํ าหนดเปนขอความท่ีมีรายละเอียดเก่ียวกับเน้ือหาองคประกอบของ
สมรรถนะของเจาหนาที ่ ตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104   จํ านวน 6  ขอ  (ไดแก  D1-D6 ใน
ภาคผนวก ข)  แบงระดับการรับรูตามหลักของ  Best  คือ

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

       ระดับการรับรู        ชวงคะแนน
      ระดับสงู       มากกวา 4.01           
      ระดับปานกลาง       2.01 -   4.01
      ระดับต่ํ า       0.00 –  2.00

การรับรูระดับสูง  หมายถึงผูตอบแบบสอบถามมีการรับรูเกี่ยวกับการพัฒนา
บุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104  ดานสมรรถนะของเจาหนาท่ี อยูในระดับสูง  มีคะแนน
มากกวา 4.01 คะแนน

การรับรูระดับปานกลาง  หมายถึงผูตอบแบบสอบถามมีการรับรูเกี่ยวกับการ
พัฒนาบุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104  ดานสมรรถนะของเจาหนาท่ี    อยูในระดับ
ปานกลาง   มีคะแนนอยูระหวาง  2.01 – 4.01  คะแนน

การรับรูระดับต่ํ า  หมายถึงผูตอบแบบสอบถามมีการรับรูเกี่ยวกับการพัฒนา
บุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104  ดานสมรรถนะของเจาหนาท่ี  อยูในระดับต่ํ า มีคะแนน
อยูระหวาง  0.00 – 2.00  คะแนน
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จ.การรับรูดานประสิทธิภาพและประสิทธิผล  เปนคํ าถามเกี่ยวกับความรู
ความเขาใจของผูตอบแบบสอบถามโดยก ําหนดเปนขอความท่ีมีรายละเอียดเก่ียวกับเน้ือหาองค
ประกอบของดานประสิทธิภาพและประสิทธิผล  ตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104   จํ านวน  8  ขอ
(ไดแก  E1-E8 ในภาคผนวก ข) แบงระดับการรับรูตามหลักของ  Best  คือ

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

     ระดับการรับรู        ชวงคะแนน
                 ระดับสงู                     มากกวา 5.35           

         ระดับปานกลาง       2.68  -  5.35
         ระดับต่ํ า       0.00 –  2.67

การรับรูระดับสูง  หมายถึงผูตอบแบบสอบถามมีการรับรูเกี่ยวกับการพัฒนา
บุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104 ดานประสิทธิภาพและประสิทธิผล อยูในระดับสูง
มีคะแนนมากกวา 5.35  คะแนน

การรับรูระดับปานกลาง  หมายถึงผูตอบแบบสอบถามมีการรับรูเกี่ยวกับการ
พัฒนาบุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104 ดานประสิทธิภาพและประสิทธิผล อยูในระดับ
ปานกลาง   มีคะแนนอยูระหวาง  2.68 – 5.35  คะแนน

การรับรูระดับต่ํ า  หมายถึงผูตอบแบบสอบถามมีการรับรูเกี่ยวกับการพัฒนา
บุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104 ดานประสิทธิภาพและประสิทธิผล   อยูในระดับต่ํ า   มี
คะแนนอยูระหวาง  0.00 –2.68  คะแนน

ฉ. การรับรูดานสัมฤทธิผล  เปนคํ าถามเกี่ยวกับความรูความเขาใจของผูตอบ
แบบสอบถามโดยก ําหนดเปนขอความทีม่รีายละเอียดเกีย่วกบัเน้ือหาองคประกอบของดานสมัฤทธิผล
ระบบมาตรฐาน P.S.O.1104   จํ านวน 8  ขอ  (ไดแก  F1-F8 ในภาคผนวก ข)   แบงระดับการรับรู
ตามหลักของ    Best  คือ

              คะแนนสูงสุด- คะแนนต่ํ าสุด      =      8  - 0   =   2.67
                             จํ านวนช้ัน                               3
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     ระดับการรับรู        ชวงคะแนน
        ระดับสงู                     มากกวา 5.35           

                ระดับปานกลาง       2.68  -  5.35
        ระดับต่ํ า       1.00 –  2.67

การรับรูระดับสูง  หมายถึงผูตอบแบบสอบถามมีการรับรูเกี่ยวกับการพัฒนา
บุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104 ดานประเมินสัมฤทธิผล  อยูในระดับสูง   มีคะแนนมาก
กวา 5.35 คะแนน

การรับรูระดับปานกลาง  หมายถึงผูตอบแบบสอบถามมีการรับรูเกี่ยวกับการ
พัฒนาบุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104  ดานประเมินสัมฤทธิผล  อยูในระดับปานกลาง   มี
คะแนนอยูระหวาง  2.68 – 5.35  คะแนน

การรับรูระดับต่ํ า  หมายถึงผูตอบแบบสอบถามมีการรับรูเกี่ยวกับการพัฒนา
บุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104 ดานประเมินสัมฤทธิผล  อยูในระดับต่ํ า   มีคะแนนอยู
ระหวาง 0.00 –2.67  คะแนน

ช.การรับรูดานทัศนคติและพฤติกรรม  เปนคํ าถามเกี่ยวกับความรูความเขาใจ
ของผูตอบแบบสอบถามโดยกํ าหนดเปนขอความท่ีมีรายละเอียดเก่ียวกับเน้ือหาองคประกอบของ
ดานทัศนคติและพฤติกรรมระบบมาตรฐาน P.S.O.1104   จํ านวน 5  ขอ  (ไดแก G1-G5 ในภาค
ผนวก ข)   แบงระดับการรับรูตามหลักของ    Best  คือ

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

      ระดับการรับรู                    ชวงคะแนน
        ระดับสงู                    มากกวา 3.35           
        ระดับปานกลาง       1.68 – 3.35
        ระดับต่ํ า       0.00 – 1.67

การรับรูระดับสูง  หมายถึงผูตอบแบบสอบถามมีการรับรูเกี่ยวกับการพัฒนา
บุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104 ดานทัศนคติและพฤติกรรม อยูในระดับสูง   มีคะแนน
มากกวา 3.35 คะแนน



59

การรับรูระดับปานกลาง  หมายถึงผูตอบแบบสอบถามมีการรับรูเกี่ยวกับการ
พัฒนาบุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104  ดานทัศคติและพฤติกรรม  อยูในระดับปานกลาง          
มีคะแนนอยูระหวาง  1.68 – 3.35  คะแนน

การรับรูระดับต่ํ า  หมายถึงผูตอบแบบสอบถามมีการรับรูเกี่ยวกับการพัฒนา
บุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104 ดานทัศนคติและพฤติกรรม  อยูในระดับต่ํ า   มีคะแนนอยู
ระหวาง 0.00 –1.67  คะแนน

ซ. การรับรูดานจิตสํ านึกในการใหบริการประชาชน เปนคํ าถามเกี่ยวกับ
ความรูความเขาใจของผูตอบแบบสอบถามโดยก ําหนดเปนขอความท่ีมีรายละเอียดเก่ียวกับเน้ือหา
องคประกอบของดานจิตส ํานึกในการใหบริการประชาชนตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104
จํ านวน   6  ขอ  (ไดแก  H1 – H6 ในภาคผนวก ข)    แบงระดับการรับรูตามหลักของ    Best  คือ

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

               ระดับการรับรู        ชวงคะแนน
          ระดับสงู                     มากกวา 4.01           
          ระดับปานกลาง        2.01 – 4.01
          ระดับต่ํ า        0.00 – 2.00

การรับรูระดับสูง  หมายถึงผูตอบแบบสอบถามมีการรับรูเกี่ยวกับการพัฒนา
บุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104 ดานจิตสํ านึกในการใหบริการประชาชน อยูในระดับสูง
มีคะแนนมากกวา 4.01  คะแนน

การรับรูระดับปานกลาง  หมายถึงผูตอบแบบสอบถามมีการรับรูเกี่ยวกับการ
พัฒนาบุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104  ดานจิตสํ านึกในการใหบริการประชาชน  อยูใน
ระดับปานกลาง   มีคะแนนอยูระหวาง  2.01 – 4.01  คะแนน

การรับรูระดับตํ ่า  หมายถึงผูตอบแบบสอบถามมีการรับรูเกี่ยวกับการพัฒนา
บุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104 ดานจิตสํ านึกในการใหบริการประชาชน อยูในระดับต่ํ า
มีคะแนนอยูระหวาง  0.00 – 2.00  คะแนน
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ฌ. การรับรูดานความรับผิดชอบตอตนเองและงาน  เปนคํ าถามเกี่ยวกับความรู
ความเขาใจของผูตอบแบบสอบถามโดยก ําหนดเปนขอความท่ีมีรายละเอียดเก่ียวกับเน้ือหา
องคประกอบของดานความรับผิดชอบตอตนเองและงานตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104
จํ านวน       8  ขอ  (ไดแก  I 1- I 8  ในภาคผนวก ข)  แบงระดับการรับรูตามหลักของ  Best  คือ

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

       ระดับการรับรู        ชวงคะแนน
         ระดับสงู                      มากกวา 5.35           
         ระดับปานกลาง         2.68 – 5.35
         ระดับต่ํ า         0.00 – 2.67

การรับรูระดับสูง  หมายถึงผูตอบแบบสอบถามมีการรับรูเกี่ยวกับการพัฒนา
บุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104 ดานความรับผิดชอบตอตนเองและงาน อยูในระดับสูง
มีคะแนนมากกวา 5.35  คะแนน

การรับรูระดับปานกลาง  หมายถึงผูตอบแบบสอบถามมีการรับรูเกี่ยวกับการ
พัฒนาบุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104  ดานความรับผิดชอบตอตนเองและงาน   อยูใน
ระดับปานกลาง   มีคะแนนอยูระหวาง  2.68 – 5.35  คะแนน

การรับรูระดับตํ ่า  หมายถึงผูตอบแบบสอบถามมีการรับรูเกี่ยวกับการพัฒนา
บุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104 ดานความรับผิดชอบตอตนเองและงาน อยูในระดับต่ํ า
มีคะแนนอยูระหวาง  0.00 – 2.67  คะแนน

2.1.3 สวนท่ี 3 ปญหาและอุปสรรคในการพฒันาบุคลากรสาธารณสุข  ตาม
ระบบมาตรฐานสากลของประเทศไทยดานการจัดการและสัมฤทธิผลของงานภาครัฐ ระบบมาตร
ฐาน 1104 : ระบบการพัฒนาบุคลากร  เปนคํ าถามปลายเปด พิจารณาเปน 2 ลักษณะ คือ

1) โครงสรางปญหา  ไดแก - มีปญหา
-ไมมีปญหา

2) ลักษณะปญหา ไดแก มีปญหาและปญหาเปนอยางไร
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2.2 การทดสอบคุณภาพเครื่องมือ
2.2.1  ตรวจสอบความตรงของเนื้อหา (Content validlity)   โดยนํ าแบบสอบถาม

ซึ่งไดรับการพิจารณาตรวจแกไขจากอาจารยที่ปรึกษา แลวนํ าไปใหผูเชี่ยวชาญที่เกี่ยวของ  จํ านวน
4  ทาน    ตรวจสอบความถูกตองเหมาะสมของภาษา ความครอบคลุมและความสอดคลองของ
เน้ือหาของแบบสอบถาม แลวผูวิจัยนํ ามาปรับปรุงแกไขใหเหมาะสมกอนนํ าไปทํ าการทดลองใช
เพื่อหาความเชื่อมั่น

2.2.2 การหาความเชื่อมั่น (Reliability) ผูวิจัยนํ าแบบสอบถามที่ไดรับการ
ปรับปรุงแกไขแลวไปทดลองใช (Try-out) กับกลุมตัวอยางที่มีลักษณะคลายคลึงกับประชากร
ที่ศึกษา โดยทดลองกับบุคลากรสาธารณสุขในส ํานักงานสาธารณสุขจังหวัดยโสธร  จํ านวน         
30 คน แลวนํ าขอมูลที่ไดมาวิเคราะห  หาความเที่ยงของแบบสอบถาม โดยหาคาสัมประสิทธิ์
แอลฟา (Alpha Coefficient) ตามวิธีของ ครอนบาซ (Cronbach Method)  มีสูตรการคํ านวณ ดังน้ี

r =    k       (1-   �   Si
2  )

                                                 k –1          St
2

เม่ือ r  =  คาความเช่ือม่ันหรือ Alpha Coefficient
       k =  จํ านวนขอท้ังหมดในแบบทดสอบ
      Si

2 = คาความแปรปรวนของคะแนนแตละขอ
       St

2 = คาความแปรปรวนของคะแนนสอบท้ังหมด
แบบสอบถามมีคาความเชื่อมั่นในแตละดาน  ดังน้ี
1) การนิเทศ มีคาความเชื่อมั่น = .7924
2) คุณธรรม  มีคาความเชื่อมั่น = .7563
3) การพัฒนาจริยธรรม มีคาความเช่ือม่ัน = .7494
4) สมรรถนะเจาหนาท่ี มคีาความเช่ือม่ัน = .7347
5) ประสิทธิภาพและประสิทธิผล  มีคาความเชื่อมั่น         = .8165
6) สัมฤทธิผล มีคาความเชื่อมั่น = .7379
7) ทัศนคติและพฤติกรรม มีคาความเชื่อมั่น = .7213
8) จิตสํ านึก มีคาความเชื่อมั่น = .8263
9) ความรับผิดชอบ มคีาความเช่ือม่ัน = .7082
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3.  การเก็บรวบรวมขอมูล

ในการเก็บรวบรวมขอมูล  ผูวิจัยดํ าเนินการตามข้ันตอนดังน้ี
3.1 การประสานงาน

3.1.1 ผูวิจัยนํ าหนังสือราชการจากสาขาวิชาวิทยาศาสตรสุขภาพ  มหาวิทยาลัย
สุโขทัยธรรมาธิราช  ถึง นายแพทยสาธารณสุขจังหวัดหนองคาย  เพ่ือขอความอนุเคราะหในการ
เก็บขอมูลภายในจังหวัดหนองคาย

3.1.2 ทํ าหนังสือจากส ํานักงานสาธารณสุขจังหวัดหนองคาย ถึงประธาน CUP
ภาครัฐ จํ านวน 13 แหงในจังหวัดหนองคาย    เพ่ือขออนุญาตในการเก็บรวบรวมขอมูล

3.2 การเตรียมการเก็บขอมูล    ชี้แจงรายละเอียดวิธีการเก็บขอมูลใหแกนักวิชาการ
สาธารณสุข ทั้ง 13 CUP โดยผูวิจัยไดชี้แจงเกณฑในการเลือกกลุมตัวอยางใหเขาใจเปนแนวเดียวกัน
เพื่อใหสามารถเก็บขอมูลไดถูกตองครบถวนสมบูรณ

3.3 การดํ าเนินการเก็บขอมูล   ผูวิจัยดํ าเนินการเก็บขอมูล โดยแจกแบบสอบถาม
เองบางสวน และใหผูชวยนักวิจัยแจกตามกลุมตัวอยางที่สุมได และใหตอบกลับภายใน 2 สัปดาห
ระหวางวันที ่25 มีนาคม 2547 ถึงวันที ่5 เมษายน 2547

3.4 ขั้นตอนรายละเอียดการเก็บขอมูล
3.4.1 การเตรียมขอมูล  ขอรายชือ่คณะกรรมการพฒันาบุคลากรสาธารณสขุของ

หนวยงานทุกแหง
1) การเก็บขอมูลกลุมผูบริหาร    แจกแบบสอบถามเพื่อเก็บขอมูลบุคลากร

กลุมผูบริหาร  โดยเก็บขอมูลจากบุคลากรในกลุมผูบริหารที่สุมได  เพื่อใหไดขอมูลที่เกี่ยวกับการ
รับรูของผูบริหารท่ีกํ าหนดทิศทาง นโยบาย  และวางแผนการพัฒนาบุคลากรสาธารณสุข

2) การเก็บขอมูลกลุมผูปฏิบัติ   แจกแบบสอบถามเพื่อเก็บขอมูลบุคลากร
กลุมผูปฏิบัติ  ที่ปฏิบัติงานอยูใน CUP สังกัดรัฐบาล 13 แหง  เพ่ือใหไดขอมูลท่ีเปนการรับรูของ
กลุมผูปฏิบัติทุก CUP  แลวท ําการเก็บขอมูลตามขนาดตัวอยางและกลุมตัวอยางที่สุมไวโดยการสุม
อยางงาย คือการจับฉลากรายชื่อ

3.4.2 การประมวลผลขอมูล  เมื่อเก็บรวบรวมขอมูลทั้งหมดเรียบรอยแลว  ผูวิจัย
ไดดํ าเนินการประมวลผลขอมูลดังนี้

1) การตรวจสอบผลขอมูล  ตรวจสอบความสมบูรณแบบสอบถามเพื่อให
ไดขอมูลที่ถูกตองครบถวน
! 2) การสรางคูมือลงรหัส  สรางคูมือลงรหัสตามตัวแปรที่ศึกษา
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3) การกรอกขอมูล  ลงรหัสขอมูลในเคร่ืองคอมพิวเตอรและ
วิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมคอมพิวเตอรส ําเร็จรูป

4.  การวิเคราะหขอมูล

สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลมีดังนี ้คือ
4.1 สถิติเชงิพรรณนา

4.1.1 การหาคาความถี่และคารอยละ  โดยใชในการพรรณนาขอมูลพื้นฐานของ
กลุมตัวอยาง

4.1.2  การหาคาเฉลี่ยและคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน   ใชส ําหรับหาคาเฉลี่ย
คะแนนการรับรูของบุคลากรเกีย่วกบัการพฒันาบุคลากรตามระบบมาตรฐานสากลของประเทศไทย
ดานการจัดการและสัมฤทธิผลของงานภาครัฐ   ระบบมาตรฐาน 1104  ในกรณีที่ขอมูลมีการ
กระจายแบบปกติ ท้ังน้ีเพ่ือนํ าคาเฉล่ียของคะแนนการรับรูท่ีไดนํ าไปวิเคราะหหาความแตกตางของ
การรับรูกับลักษณะสวนบุคคล   ลักษณะดานเศรษฐกิจสังคม ตํ าแหนงทางราชการ  และสิ่ง
สนับสนุนอื่นๆ ที่เกี่ยวของ

4.2 สถิติเชิงวิเคราะห
4.2.1 สถิติทดสอบที (t-test)  เปรียบเทียบคาความแตกตางของคาเฉลี่ยของการรับ

รูเกีย่วกบัการพฒันาบคุลากรตามระบบมาตรฐานสากลของประเทศไทยดานการจัดการและสมัฤทธิผล
ของงานภาครัฐ   ระบบมาตรฐาน 1104 : ระบบการพัฒนาบุคลากร ในกรณีที่มีการแจกแแจงปกติ
และมีกลุมเปรียบเทียบ 2 กลุม   ลักษณะสวนบุคคล เชน  เพศ    ลักษณะดานเศรษฐกิจและสังคมได
แกบทบาทหนาที่หลักในการพัฒนาบุคลากรในหนวยงาน    ตํ าแหนงทางราชการ   สิ่งสนับสนุน
อ่ืนๆ ที่เกี่ยวของ ไดแกการไดรับการอบรมเกีย่วกบัโครงการ P.S.O.  และแหลงรับทราบขอมูลขาว
สารเกี่ยวกับ P.S.O.1104  กํ าหนดความมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

4.2.2 สถิติทดสอบ ONE WAY ANOVA    เปรียบเทียบคาความแตกตางระหวาง
คาเฉลี่ยของการรับรูเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร  ตามระบบมาตรฐาน PSO 1104  กับลักษณะสวน
บุคคล ลักษณะดานเศรษฐกิจและสังคม ตํ าแหนงทางราชการ   และสิ่งสนับสนุนอื่นๆ    ที่เกี่ยวของ
ใชในกรณีทีม่กีารแจกแจงปกติ และมกีลุมเปรียบเทยีบ 2 กลุม ขึน้ไป เชน อาย ุระดับการศกึษา  เงนิเดือน
รายได  ประสบการณระยะเวลาในการทํ างาน และบทบาทหนาที่หลักในการพัฒนาบุคลากร
ทดสอบวามีความแตกตางหรือไม ถามีความแตกตางกันก็จะหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางที่มีความแตกตาง
โดยใชวิธ ีScheffe โดยกํ าหนดระดับนัยส ําคัญท่ี 0.05



บทที ่ 4
ผลการวิเคราะหขอมูล

การศึกษาการรับรูของบุคลากรสาธารณสุขจังหวัดหนองคายเกี่ยวกับการพัฒนา
บุคลากร ตามระบบมาตรฐานสากลของประเทศไทยดานการจัดการและสัมฤทธิผลของงานภาครัฐ
ระบบมาตรฐาน 1104:ระบบการพัฒนาบุคลากร  โดยศึกษาระหวางชวงระยะเวลาเดือนมีนาคม-
เมษายน 2547  โดยใชแบบสอบถามในการเกบ็ขอมูลจํ านวน 400 ชุด  และไดรับตอบกลับจํ านวน
338 ชุด  คิดเปนรอยละ 84.5  ผูวิจัยขอนํ าเสนอผลการวิเคราะหขอมูลดังกลาว ขางตนดังน้ี

1.! ลักษณะท่ัวไปของกลุมตัวอยาง

ลักษณะสวนบุคคล  จากการศึกษาวิจัยพบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุนอย
กวา 30 ป รอยละ 24.00   ชวงอาย ุ30-39 ป  รอยละ 45.30 มากกวาหรือเทากับ 40 ป มีจํ านวนรอยละ
30.80   อายุเฉลี่ย 35.89 ป   สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 7.82   ผูหญิงรอยละ 72.20  ตอบแบบสอบถาม
มากกวาผูชาย  ซึ่งตอบเพียง รอยละ 27.80  สํ าเร็จการศึกษาระดับต่ํ ากวาปริญญาตรี  รอยละ 34.32
ระดับปริญญาตรี รอยละ 63.02  และส ําเร็จการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี รอยละ 2.66   ดังตารางที่ 4.1

ตารางท่ี 4.1 จํ านวนรอยละ และคาเฉลี่ยขอมูลสวนบุคคลของบุคลากรสาธารณสุขจังหวัดหนองคาย

ลกัษณะสวนบคุคล จํ านวน รอยละ
 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 (ตอ)

ลกัษณะสวนบคุคล จํ านวน รอยละ
เพศ
         ชาย 94 27.80
         หญิง 244 72.20

รวม 338 100.00
 ระดับการศกึษาสงูสุด
          ต่ํ ากวาปริญญาตรี 116 34.32
          ปริญญาตรี 213 63.02
          สงูกวาปริญญาตรี 9 2.66

รวม 338 100.00

1.2 ลักษณะทางดานเศรษฐกิจและสังคม     พบวาบุคลากรสาธารณสุขจังหวัด
หนองคาย มีรายไดเฉลี่ย 14,676.82 บาทตอเดือน มีประสบการณท ํางานสวนใหญเฉลี่ย 8.21 ป
ไมไดเปนคณะท ํางาน P.S.O. ในการพัฒนาบุคลากรในหนวยงาน  รอยละ 74.26   เปนคณะท ํางาน
P.S.O. รอยละ 15.38   และ เปนคณะท ํางานดานอ่ืนๆ รอยละ 8.88   เชน กรรมการบริหารบุคคล
กรรมการพัฒนาคุณภาพสถานบริการ   เปนตน    ดังตารางท่ี 4.2

ตารางท่ี 4.2   จํ านวนรอยละ และคาเฉลี่ยขอมูลดานเศรษฐกิจและสังคมของบุคลากรสาธารณสุข
                      จังหวัดหนองคาย

ลักษณะทางดานเศรษฐกิจและสังคม จํ านวน รอยละ
รายไดตอเดือน
           <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  (ตอ)

ลักษณะทางดานเศรษฐกิจและสังคม จํ านวน รอยละ
 ประสบการณการปฏบิติังานในหนวยงาน
           1-10 ป 235 69.50
            11-20 ป 78 23.10
            >20 ป 25 7.40
                                    X     =  8.21       , SD = 7.18
 บทบาทหนาทีห่ลกัในการพฒันาบคุลากรในหนวยงาน
        เปนคณะท ํางาน  P.S.O. 52 15.38
        ไมไดเปนคณะท ํางาน P.S.O.
         อ่ืนๆ

251
35

74.26
10.36

รวม 338 100.00

1.3  ตํ าแหนงทางราชการ   พบวาบุคลากรสาธารณสุขจังหวัดหนองคาย     ดํ ารง
ตํ าแหนงทางราชการดานผูบริหาร รอยละ 25.10 และดํ ารงตํ าแหนงดานผูปฏิบัติ  รอยละ 74.90
ดังตารางท่ี 4.3

ตารางท่ี 4.3  จํ านวนรอยละ และคาเฉลี่ยขอมูลตํ าแหนงทางราชการของบุคลากรสาธารณสุขจังหวัด
                    หนองคาย

ตํ าแหนงทางราชการ จํ านวน รอยละ
        ผูบริหาร 85 25.10
        ผูปฏบิติั 253 74.90

รวม 338 100.00
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1.4  ส่ิงสนับสนุนอ่ืนๆท่ีเกีย่วของ      จากการศึกษาวิจัยพบวาสิ่งสนับสนุนอื่นๆ ที่
เก่ียวของ ไดแก การเคยไดรับการอบรมเกี่ยวกับ P.S.O. และแหลงขอมูลขาวสารที่รับทราบเกี่ยวกับ
P.S.O.1104   พบวาบุคลากรสาธารณสุขจังหวัดหนองคายสวนใหญไมเคยเขารับการอบรมเกี่ยวกับ
P.S.O. รอยละ 74.90  แหลงขอมูลขาวสารที่ไดรับทราบเกี่ยวกับมาตรฐาน P.S.O.1104   สวนใหญ
ทราบจากการประชุม/อบรม/สัมมนา มีเพียงรอยละ 30.77    จากหัวหนางาน รอยละ 35.21  บอรด
ประชาสัมพันธ  หนังสือเวียนและเสียงตามสายมีเพียงรอยละ 18.9, 14.50  และ 8.00  ตามล ําดับ
ดังตารางท่ี 4.4

ตารางท่ี 4.4  จํ านวนรอยละ และคาเฉลี่ยขอมูลสิ่งสนับสนุนที่เกี่ยวของในการรับรูของบุคลากร     
                     สาธารณสุขจังหวัดหนองคาย

สิ่งสนับสนุนที่เกี่ยวของ จํ านวน รอยละ
การเคยไดรับการอบรมเกีย่วกับโครงการ PSO
                   เคย  85 25.10
                  ไมเคย 253 74.90

รวม 338 100.00
แหลงขอมลูขาวสารทีรั่บทราบเกี่ยวกับมาตรฐาน PSO:1104
        จากการประชุม/อบรม/สมัมนา
                   ใช 104 30.77
                   ไมใช 234 69.23

รวม 338 100.00
        จากหัวหนางาน
                    ใช 119 35.21
                    ไมใช 219 64.79

รวม 338 100.00
         เสยีงตามสายของหนวยงาน
                   ใช 27 8.00
                   ไมใช 311 92.00

รวม 338 100.00
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ตารางท่ี 4.4  (ตอ)

สิ่งสนับสนุนที่เกี่ยวของ จํ านวน รอยละ
 หนังสอืเวียน
                   ใช   49 14.50
                   ไมใช 289 85.50

รวม 338 100.00
บอรดประชาสมัพันธ
                   ใช  64 18.90
                   ไมใช 274 81.10

รวม 338 100.00

2. ระดับการรับรูเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104

2.1 ระดับการรับรูของบุคลากรสาธารณสุขจังหวัดหนองคายเกี่ยวกับการพัฒนา
บุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104  ในภาพรวมทั้ง 9 ดาน    พบวา การรับรูของบุคลากร
สาธารณสุขจังหวัดหนองคายมีการรับรูอยูในระดับสูง  รอยละ 55.30   ระดับปานกลาง รอยละ
37.60  และระดับต่ํ า รอยละ 7.10   มีคาเฉลี่ยของการรับรูเทากับ 42.71    คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน
13.30    ดังตารางท่ี  4.5

ตารางท่ี 4.5  ระดับการรับรูเกีย่วกบัการพัฒนาบุคลากรตามระบบ PSO 1104  ในภาพรวมทั้ง 9 ดาน

ระดับการรับรู จํ านวน รอยละ
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 ระดับการรับรูและคาเฉลี่ยการรับรูรายขอของบุคลากรสาธารณสุขจังหวัด
หนองคายเก่ียวกับการพฒันาบุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104  ดานการนิเทศ  พบวา
บุคลากรสาธารณสุขจังหวัดหนองคายมีการรับรูอยูในระดับตํ ่ามากที่สุด รอยละ 52.70  ท่ีเหลอือยู
ในระดับปานกลาง รอยละ 32.50 และระดับสูงรอยละ 14.80   ดังตารางท่ี 4.6

ตารางท่ี 4.6   ระดับการรับรูเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรตามระบบ PSO 1104   ดานการนิเทศ

ระดับการรับรู จํ านวน รอยละ
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

เมื่อแยกการรับรูการนิเทศเปนรายขอพบวาหนวยงานสาธารณสุข  มีการประชุม
ฝกอบรม สัมมนาวิชาการ   ใหกับเจาหนาที่เกาเพื่อเพิ่มพูนความรูและปรับปรุงประสิทธิภาพการ
ทํ างานของตน    และมีการปฐมนิเทศบุคลากร เมื่อมีการเขามารับต ําแหนงใหม เปนประจ ําทุกครั้ง
มากที่สุด มีคาเฉลี่ยการรับรู 0.79 และ 0.78  ตามล ําดับ     สวนการประชุมชี้แจงเกี่ยวกับนโยบาย
แนวทางการนิเทศงานเปนประจํ าทุกเดือน  กอนออกปฏบัิติงาน  และมีการจัดใหมีการหมุนเวียน
บุคลากรใหม  การโอนยายฝกปฏิบัติงานใหครบทุกฝายเพื่อประโยชนในการจัดคนเขาท ํางาน
ในที่เหมาะสม  ในหนวยงานมีการปฏิบัตินอย  มีคาเฉลี่ยการรับรูเพียง 0.62 และ 0.38  ตามล ําดับ
คาเฉล่ียการรับรูดานการนิเทศรวม  5.28  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 2.24  รายละเอียดดังตารางที่ 4.7
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ตารางท่ี 4.7   คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานการรับรูของบุคลากรสาธารณสุขจังหวัด
                     หนองคายเกีย่วกบัการพฒันาบุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104  ดานการนิเทศ

ขอ
การรับรูเก่ียวกับ P.S.O.1104

   ดานการนิเทศ X S.D.

1. มีการประชุม ฝกอบรมและสัมมนาทางวิชาการและ
ภาคปฏิบัติใหกับเจาหนาที่เกาเพื่อเพิ่มพูนความรูและปรับปรุง
ประสิทธิภาพการท ํางานของตน

0.79 0.20

2. มีการปฐมนิเทศบุคลากร เมื่อมีการเขามารับต ําแหนงใหม
เปนประจ ําทุกครั้ง

0.78 0.22

3. มีการประชุมเพื่อรับทราบปญหาและการแกไขปญหาใน
การนิเทศงาน

0.73 0.26

4. มีการจัดนิเทศงานเปนทีมในหนวยงานของทาน 0.67 0.30
5. มีการแตงต้ังหัวหนาฝายหรือนักวิชาการรับผิดชอบ

ในการนิเทศงาน
0.67 0.29

6. มีการติดตามผลนิเทศงานในพื้นที่รับผิดชอบเปนประจ ํา 0.64 0.31
7. มีการประชุมชี้แจงเกี่ยวกับนโยบาย แนวทางการนิเทศงาน

เปนประจ ําทุกเดือน กอนออกปฏบัิติงาน
0.62 0.32

8. จัดใหมีการหมุนเวียนบุคลากรใหมและที่มีการโอนยาย
ฝกปฏิบัติงานใหครบทุกฝาย  เพื่อประโยชนในการจัดคน
เขาท ํางานในที่เหมาะสม

0.38 0.34

รวม 5.28 2.24
 

2.3 ระดับการรับรูและคาเฉลี่ยการรับรูรายขอของบุคลากรสาธารณสุขจังหวัด
หนองคายเก่ียวกับการพฒันาบุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104  ดานคุณธรรม  พบวา
บุคลากรสาธารณสุขจังหวัดหนองคาย สวนใหญมีการรับรูอยูในระดับต่ํ ารอยละ 79.00   ระดับ
ปานกลาง รอยละ 13.00 ระดับสงู รอยละ 8.00  ดังตารางท่ี 4.8
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ตารางท่ี 4.8  ระดับการรับรูเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรตามระบบ PSO 1104  ดานคุณธรรม

ระดับการรับรู จํ านวน รอยละ
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

เมื่อแยกการรับรูดานคุณธรรมเปนรายขอ   พบวาบุคลากรสาธารณสุขจังหวัด
หนองคายมีการรับรูวาหนวยงานของตนเองมีระบบการคัดเลือกผูเขาทํ างานอยางโปรงใสเปนธรรม
และมีการกํ าหนดหลักเกณฑในการพิจารณาความดีความชอบและการเลื่อนต ําแหนง มากกวาทุกขอ
มีคาเฉลี่ยการรับรู 0.72 เทากัน   และยังพบวาหนวยงานมีการบ ําเหน็จรางวัลแกผูปฏิบัติงานดี
มีการตรวจสอบโดยใชระบบคอมพิวเตอรเพื่อใหเกิดความยุติธรรม   มีคาเฉลี่ยการรับรูนอยกวาขอ
อ่ืนๆ  มีคาเพียง 0.43 และ 0.30  ตามล ําดับ   คาเฉลี่ยรวม  6.01  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 2.76   ราย
ละเอียดดังตารางท่ี 4.9

ตารางท่ี 4.9  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานการรับรูของบุคลากรสาธารณสุขจังหวัดหนองคาย
                    เกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104  ดานคุณธรรม

ขอ
การรับรูเก่ียวกับ P.S.O.1104

   ดานคุณธรรม X S.D.

1.  มีระบบการคัดเลือกผูเขาท ํางานอยางโปรงใสและเปนธรรม 0.72 0.23
2.  มกีารก ําหนดหลกัเกณฑในพจิารณาความดีความชอบและ

การเลือ่นตํ าแหนง
0.72 0.22

3. การฝกอบรมหลกัสูตรตางๆ ท่ีการสอดแทรกระบบคุณธรรม
และจริยธรรม

0.67 0.26

4. มีการแตงตั้งบุคคลที่มีคุณสมบัติตรงกับงานที่ปฏิบัติ เพื่อจะไดมี
การสนับสนุนใหกาวหนาในสายงานได

0.67 0.26
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ตารางท่ี 4.9 (ตอ)

ขอ
การรับรูเก่ียวกับ P.S.O.1104

   ดานคุณธรรม X S.D.

5.  มกีารก ําหนดตัวช้ีวัด หรือเกณฑการวัดผลในการปฏิบัติงาน
ของเจาหนาที ่โดยวัดไดทัง้เชงิปริมาณและคุณภาพ

0.66 0.27

6.  มีการสงเสริมความกาวหนาของเจาหนาท่ีใหสูงข้ึน โดยตัง้อยูบน
พืน้ฐานของความเปนธรรม  การใหโอกาสแสดงความสามารถ
อยางเทาเทยีมกัน

0.64 0.28

7.  มคีณะกรรมการในการออกขอสอบคดัเลอืกบุคลากรใหม 0.64 0.27
8.  มกีารจัดท ํามาตรฐานการปฏบิติังานของหนวยงาน   เพือ่นํ าไป

ประกอบในการพจิารณาความดีความชอบ
0.56 0.30

9.  มีการบํ าเหน็จรางวัลแกผูปฏิบัติงานดีในหนวยงานของทาน
เสมอ

0.43 0.34

10.  มกีารตรวจสอบโดยใชระบบคอมพวิเตอรเพื่อใหเกิด
ความยติุธรรม

0.30 0.33

รวม 6.01 2.76

2.4 ระดับการรับรูและคาเฉลี่ยการรับรูรายขอของบุคลากรสาธารณสุขจังหวัด
หนองคายเก่ียวกับการพฒันาบุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104  ดานการพัฒนาจริยธรรม
พบวาบุคลากรสาธารณสุขจังหวัดหนองคายมีการรับรูอยูในระดับปานกลางมากที่สุดรอยละ 58.00
ท่ีเหลืออยูในระดับต่ํ า รอยละ 41.80  และระดับสูงรอยละ 0.20     ดังตารางท่ี 4.10
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ตารางท่ี 4.10    ระดับการรับรูเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรตามระบบ PSO 1104   ดานการ
                         พัฒนาจริยธรรม  

ระดับการรับรู จํ านวน รอยละ
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

เมื่อแยกการรับรูดานพัฒนาจริยธรรมเปนรายขอพบวาบุคลากรสาธารณสุขจังหวัด
หนองคาย  มีการรับรูวาหนวยงานมีกิจกรรมรวมกันระหวางเจาหนาท่ีทุกระดับเพ่ือสรางความ
สามัคคี ความรัก ความศรัทธา รวมทั้งกิจกรรมสันทนาการ การจัดเล้ียง และกจิกรรมกีฬาตางๆ
มากที่สุด  มีคาเฉลี่ยการรับรู 0.87    สวนหนวยงานมีระบบการประเมินผลงานในระบบเปด โดยผู
ประเมินคือหนวยงานและผูรับบริการ บุคลากรสาธารณสุขจังหวัดหนองคายมีการรับรูนอยที่สุด
มีคาเฉลี่ยการรับรูเพียง   0.65  คาเฉล่ียการรับรูรวม 3.57  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.48  รายละเอียด
ดังตารางท่ี 4.11

ตารางท่ี 4.11  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานการรับรูของบุคลากรสาธารณสุขจังหวัด
                      หนองคายเกีย่วกบัการพฒันาบุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104  ดานการ
                      พัฒนาจริยธรรม

ขอ
การรับรูเก่ียวกับ P.S.O.1104
   ดานระบบพฒันาจริยธรรม X S.D.

1. มีกิจกรรมรวมกันระหวางเจาหนาที่ทุกระดับเพื่อสราง
ความสามัคค ีความรัก ความศรัทธา   ทั้งกิจกรรมสันทนาการ
 การจัดเลี้ยง และกจิกรรมกีฬาตางๆ

0.87 0.16
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ตารางท่ี 4.11  (ตอ)

ขอ
การรับรูเก่ียวกับ P.S.O.1104
   ดานการพัฒนาจริยธรรม X S.D.

2.  มรีะบบการท ํางานทีใ่หเกยีรติซึ่งกันและกัน ทุกคนชวยเหลือกัน
เจาหนาทีเ่คารพตอผูบังคับบัญชา เต็มใจที่ จะปฏบิติัตามค ําสั่ง
และผูบงัคบับญัชาเคารพในการตัดสนิใจของเจาหนาที่ระดับลาง

0.71 0.31

3.  มกีารจัดท ํามาตรฐานทางคณุธรรมและจริยธรรมในแตละฝาย
โดยมแีนวทางการประพฤติปฏิบัติ  เนนการใชอํ านาจหนาท่ี
อยางถกูตองตามครรลอง  ขนบธรรมเนียมประเพณีอันดีงาม
 ทัง้หนาทีก่ารงาน สวนตัว  ครอบครัวและสงัคม

0.66 0.33

4.  มีระบบการประเมินผลงานในระบบเปด  โดยผูประเมินคือ
หนวยงานและผูรับบริการ

0.65 0.34

รวม 3.57 1.48

2.5 ระดับการรับรูของบุคลากรสาธารณสุขจังหวัดหนองคายเกี่ยวกับการพัฒนา
บุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104  ดานสมรรถนะเจาหนาท่ี  พบวาบุคลากรสาธารณสุข
จังหวัดหนองคายมีการรับรูอยูในระดับสูงมากที่สุดรอยละ 58.60  ที่เหลืออยูในระดับปานกลาง
รอยละ 29.90 และระดับต่ํ ารอยละ 11.50   รายละเอียดดังตารางที ่4.12

ตารางท่ี 4.12  ระดับการรับรูเกี่ยวกบัการพฒันาบุคลากรตามระบบ PSO 1104  ดานสมรรถนะ
                       เจาหนาท่ี

ระดับการรับรู จํ านวน รอยละ
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



75

เมื่อแยกการรับรูดานสมรรถนะเจาหนาที่เปนรายขอพบวาหนวยงานสาธารณสุข
จังหวัดหนองคาย มีการจัดใหบุคลากรทุกฝายเขารับการฝกอบรมและ/หรือศึกษาดูงานเพื่อเพิ่มพูน
ความรู ทักษะและความสามารถในโอกาสตางๆ เพื่อสนองตอบรับทราบและปฏิบัติตามนโยบาย
รัฐบาลมากกวา  ทุกขอมีคาเฉล่ียการรับรู 0.84  สวนรองลงมาคือมีการสรางและพัฒนาทีมงานให
ทํ างานเชื่อมโยง ซึ่งกันและกัน  เพื่อชวยระดมความคิด สรางแนวทางการท ํางาน และการแกไข
ปญหาโดย   ความรวมมือท้ังภาครัฐและเอกชนมีคาเฉล่ียการรับรู 0.76    สวนการจัดท ําเกณฑเพื่อ
วัดสมรรถนะของเจาหนาที่ในแตละระดับทั้งทางดานทักษะ ความรูความสามารถ   คุณธรรมและ
จริยธรรม     เพื่อวัดและประเมินผลเปนประจํ าทุกป   โดยมีการพัฒนาปรับปรุงหรือลงโทษแลวแต
กรณี  และการมีโครงการสงเสริมและสนับสนุนใหทุนการศึกษาตอทั้งภายในประเทศและตาง
ประเทศ เพื่อใหเจาหนาที่ไดรับการศึกษาเพิ่มเติมในระดับที่สูง โดยกระจายทนุอยางเปนธรรมและ
ทั่วถึง  มีคาเฉลี่ยการรับรูเพียง 0.52 และ 0.40   ตามล ําดับ  คาเฉลีย่รวมการรับรู 3.79  สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 1.74    รายละเอียดดังตารางที่ 4.13

ตารางท่ี 4.13    คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานการรับรูของบุคลากรสาธารณสุขจังหวัด
                        หนองคายเกีย่วกบัการพฒันาบุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104   
                         ดานสมรรถนะเจาหนาท่ี

ขอ
การรับรูเก่ียวกับ P.S.O.1104
   ดานสมรรถนะเจาหนาท่ี X S.D.

1.  มีการจัดใหบุคลากรทุกฝายเขารับการฝกอบรมและ/หรือศึกษา
ดูงานเพ่ือเพ่ิมพูนความรู ทักษะและความสามารถในโอกาส
ตางๆ เพื่อสนองตอบรับทราบและปฏิบัติตามแนวนโยบาย
รัฐบาล

0.84 0.16

2. มีการสรางและพัฒนาทีมงานใหมีการท ํางานเชื่อมโยงซึ่งกัน
และกัน  เพื่อชวยระดมความคิด สรางแนวทางการท ํางาน
และการแกไขปญหา  โดยความรวมมือทั้งภาครัฐและเอกชน

0.76 0.25

3. มีการรายงานผลการปฏิบัติงานของเจาหนาที่อยางเปนระบบ
 ตอเนื่องและสมํ ่าเสมอ

0.66 0.3
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ตารางท่ี 4.13 (ตอ)

ขอ
การรับรูเก่ียวกับ P.S.O.1104
   ดานสมรรถนะเจาหนาท่ี X S.D.

4. มีการจัดทํ าคูมือปฏิบัติงานที่มีการปรับปรุงอยางสมํ ่าเสมอใหทัน
สมัย และสอดคลองกับสภาพการณปจจุบัน

0.61 0.32

  5. มีการจัดท ําเกณฑเพ่ือวัดสมรรถนะของเจาหนาท่ีในแตละระดับ
ทั้งทางดานทักษะ ความรูความสามารถ คุณธรรม และจริยธรรม
เพื่อวัดและประเมินผลเปนประจ ําทุกป  โดยมีการพัฒนา
ปรับปรุงหรือลงโทษแลวแตกรณี

0.52 0.35

6.  มีโครงการสงเสริมและสนับสนุนใหทุนการศึกษาตอทั้ง
ภายในประเทศและตางประเทศ เพื่อใหเจาหนาที่ไดรับการศึกษา
เพิ่มเติมในระดับที่สูง โดยกระจายทุนอยางเปนธรรมและทั่วถึง

0.40 0.36

รวม 3.79 1.74

2.6 ระดับการรับรูและคาเฉลี่ยการรับรูรายขอของบุคลากรสาธารณสุขจังหวัด
หนองคายเก่ียวกับการพฒันาบุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104   ดานประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล    พบวาบุคลากรสาธารณสุขจังหวัดหนองคายสวนใหญมีการรับรูอยูในระดับสูง    
รอยละ 52.40  ที่เหลืออยูในระดับปานกลาง รอยละ 33.10 และอยูในระดับตํ่ า รอยละ 14.50          
ดังตารางท่ี 4.14

ตารางท่ี 4.14   ระดับการรับรูเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรตามระบบ  P.S.O. 1104
                        ดานประสิทธิภาพและประสิทธิผล

ระดับการรับรู จํ านวน รอยละ
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



77

เมื่อแยกการรับรูดานประสิทธิภาพและประสิทธิผลเปนรายขอ   พบวาหนวยงาน
สาธารณสุข มีการสรางและพัฒนาทีมงานโดยการสอนงานใหบุคลากรในทีมมีการเชื่อมโยงการ
ทํ างานรวมกันสามารถแกไขปญหารวมกันไดดีกวาการท ํางานคนเดียว  และมีการจัดตั้งทีมงานพิเศษ
ทํ างานในกรณีมีงานเรงดวนเพ่ือใหงานบรรลุผลสํ าเร็จ  มากกวาทุกขอ มีคาเฉล่ียการรับรู  0.77  เทา
กัน  สวนรองลงมาคือมีการกํ าหนดมาตรฐานของงานท้ังในเชิงปริมาณและคุณภาพเพ่ือเปนตัวช้ีวัด
มีคาเฉล่ียการรับรู 0.76   หนวยงานมีหองโสตทัศนูปกรณและหองปฏิบัติการคอมพิวเตอร  เพ่ือ
พัฒนาความรูความสามารถในการใชเทคโนโลยีที่ทันสมัย  มีการออกแบบโครงสรางองคการใหม
ใหเล็กกะทัดรัด     แตมีประสิทธิภาพ เนนการท ํางานเปนทีมไมเนนสายบังคับบัญชา   มีคาเฉลี่ยการ
รับรูเพียง 0.54  และ 0.50  ตามล ําดับ   รายละเอียดดังตารางที่  4.15

ตารางท่ี 4.15  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานการรับรูของบุคลากรสาธารณสุขจังหวัด
                      หนองคายเกีย่วกบัการพฒันาบุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104
                      ดานประสิทธิภาพและประสิทธิผล

ขอ
การรับรูเก่ียวกับ P.S.O.1104

   ดานประสิทธิภาพและประสิทธิผล X S.D.

1. มกีารสรางและพฒันาทมีงานโดยการสอนงานใหบุคลากรในทีม
มกีารเชือ่มโยงการท ํางานรวมกนัสามารถแกไขปญหารวมกันได
ดีกวาการท ํางานคนเดียว

0.77 0.2

2.  มีการจัดตั้งทีมงานพิเศษ ทํ างานในกรณีมีงานเรงดวน
 เพื่อใหงานบรรลุผลสํ าเร็จ

0.77 0.22

3.  มกีารก ําหนดมาตรฐานของงานทั้งในเชิงปริมาณ และคณุภาพ
เพือ่เปนตัวชี้วัด

0.76 0.21

4.  มแีผนงานและขัน้ตอนการปฏบิติังานเปนขอก ําหนดชัดเจนท้ัง
ในดานระยะเวลาดํ าเนินการ จํ านวนเคร่ืองมือ เคร่ืองจักร จํ านวน
บุคลากรทีเ่กีย่วของ

0.71 0.25

5.  มีโครงการใหเจาหนาที่มีโอกาสรวมกันคิดและพัฒนาสุขภาพ
ชุมชน โดยความรวมมือของตัวแทนฝายตางๆ

0.66 0.29
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ตารางท่ี 4.15 (ตอ)

ขอ
การรับรูเก่ียวกับ P.S.O.1104

   ดานประสิทธิภาพและประสิทธิผล X S.D.

6. มีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ในแตละ
หนวยงานโดยวัดจากการปฏิบัติงานไดทันก ําหนด   แตใชอัตรา
กํ าลังนอยกวา  หรือไดปริมาณงานมากกวาเดิม

0.55 0.32

7.  มหีองโสตทศันูปกรณ  และหองปฏบัิติการคอมพิวเตอร
 เพือ่พฒันาความรูความสามารถในการใชเทคโนโลยีท่ีทันสมัย

0.54 0.33

8.  มกีารออกแบบโครงสรางองคการใหมใหเล็กกะทัดรัด แตมี
ประสทิธภิาพ เนนการท ํางานเปนทมีไมเนนสายบังคับบัญชา

0.50 0.37

รวม 5.26 2.19

2.7 ระดับการรับรูและคาเฉลี่ยการรับรูรายขอของบุคลากรสาธารณสุขจังหวัด
หนองคายเก่ียวกับการพฒันาบุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104 ดานการประเมินสัมฤทธิผล
พบวาบุคลากรสาธารณสุขจังหวัดหนองคายมีการรับรูอยูในระดับปานกลางมากที่สุด รอยละ 40.3
ที่เหลืออยูในระดับสูง  รอยละ 34.3  และระดับต่ํ า รอยละ 25.4   ดังตารางท่ี 4.16

ตารางท่ี 4.16  ระดับการรับรูเกี่ยวกบัการพฒันาบุคลากรตามระบบ PSO 1104  
                       ดานการประเมินสัมฤทธิผล

ระดับการรับรู จํ านวน รอยละ
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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เมื่อแยกการรับรูดานการประเมินสัมฤทธิผลเปนรายขอ  พบวาหนวยงานสาธารณสุข
จังหวัดหนองคายมีคณะทํ างานในการประเมินผลการปฏิบัติงานของเจาหนาที่และมีการประเมิน
กอนการอบรม  มีคาเฉล่ียการรับรูมากกวาขออ่ืนๆ มีคาเทากับ  0.65 และ 0.61 ตามล ําดับ  สวนการมี
เกณฑพิจารณาเล่ือนข้ันเงินเดือน มีคาเฉลี่ยการรับรูเพียง 0.42  นอกจากการพิจารณาเล่ือนเงินเดือน
ตามเกณฑแลว ยังพิจารณาตามผลส ําเร็จของการดํ าเนินงานท่ีผานมาประกอบดวย  รายละเอียด
ดังตารางท่ี 4.17

ตารางท่ี 4.17  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานการรับรูของบุคลากรสาธารณสุขจังหวัด
                      หนองคายเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรตามระบบ P.S.O.1104  ดานการประเมิน
                      สัมฤทธิผล

ขอ
การรับรูเกี่ยวกับ P.S.O.1104

   ดานระบบการประเมินสัมฤทธิผล X S.D.

1. มคีณะท ํางานในการประเมนิผลการปฏบิติังานของเจาหนาที่ 0.65 0.25
2. มีการประเมินกอนการอบรม 0.61 0.27
3. มีการนํ าผลประเมินมาเปรียบเทียบ 0.56 0.30
4. สรางแบบฟอรมประเมินผลท่ีแตกตางกันตาม

!!4.1!ลกัษณะงาน ! 4.2  ตํ าแหนงหนาทีข่องเจาหนาที่
0.56 0.30

5. มีการประเมินขณะอบรม 0.55 0.30
6. มกีารสรางหลกัประกนัทางดานคุณธรรม  ถาเห็นวาไมไดรับ

ความยติุธรรมกส็ามารถนํ าเสนอคณะท ํางาน  หรือรองตอผูบังคับ
บัญชาระดับเหนือขึน้ไปได

0.48 0.31

7. มีหลักเกณฑการเลื่อนระดับตํ าแหนงของเจาหนาท่ี
      7.1 ผูไมเขาหลักเกณฑ 8.1-8.3 ไมมีสิทธิ์เลื่อนต ําแหนง
      7.2 ถา  8.1-8.3 ไมใช โปรดระบุ…………………

0.47 0.34
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ตารางท่ี 4.17  (ตอ)

ขอ
การรับรูเกี่ยวกับ P.S.O.1104

   ดานระบบการประเมินสัมฤทธิผล X S.D.

8. มีเกณฑพิจารณาเลื่อนเงินเดือน  ดังน้ี
8.1!เจาหนาท่ีจะตองครองระดับเดิมไมต่ํ ากวา 2 ป
8.2!ระดับเงินเดือนอยูกึ่งกลางของระดับนั้นๆ
8.3!ผลการประเมิน 2 ปที่ผานมา จะตองไดรับการประเมิน
     ไมตํ ่ากวา 1.5 ขั้น

0.42 0.34

รวม 4.30 2.41

2.8 ระดับการรับรูและคาเฉลี่ยการรับรูรายขอของบุคลากรสาธารณสุขจังหวัด
หนองคายเกีย่วกบัการพฒันาบคุลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104  ดานทัศนคตแิละพฤติกรรม
พบวาบุคลากรสาธารณสุขจังหวัดหนองคายมีการรับรูอยูในระดับสูงมากที่สุด รอยละ68.50
ที่เหลืออยูในระดับปานกลาง รอยละ 25.20 และระดับต่ํ า รอยละ 6.50   ดังตารางท่ี 4.18  

ตารางท่ี 4.18   ระดับการรับรูเกี่ยวกบัการพฒันาบุคลากรตามระบบ PSO 1104  
                        ดานทัศนคติและพฤติกรรม

ระดับการรับรู จํ านวน รอยละ
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

เมื่อแยกการรับรูดานทัศนคติและพฤติกรรมเปนรายขอ พบวาหนวยงานสาธารณสุข
จังหวัดหนองคายมีระบบการรับฟงความคิดเห็นของประชาชน    และบุคลากรในหนวยงานมีการ
บริการ ดุจญาติพ่ีนอง มีคาเฉลี่ยการรับรูมากที่สุด 0.88 และ 0.86 ตามล ําดับ   สวนการมีโครงการ
พบปะประชาชนและประชาชนไดพบปะเพื่อแลกเปลี่ยนทัศนคติกับเจาหนาที ่ มีคาเฉลี่ยการรับรู
เพียง 0.63  คาเฉล่ียการรับรูรวม 3.81  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.23  รายละเอียดดังตารางที ่4.19
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ตารางท่ี 4.19  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานการรับรูของบุคลากรสาธารณสุขจังหวัด
                      หนองคายเกีย่วกบัการพฒันาบุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104
                      ดานทัศนคติและพฤติกรรม

ขอ
การรับรูเกี่ยวกับ P.S.O.1104
   ดานทัศนคติและพฤติกรรม X S.D.

1. มีระบบการรับฟงความคิดเห็นของประชาชน 0.88 0.13
2. บุคลากรในหนวยงานของทานมีการบริการดุจญาติพ่ีนอง 0.86 0.18
3. มีการรณรงคใหบุคลากรมีพฤติกรรมการบริการท่ีดี

และยึดถือปฏิบัติตามค ําขวัญของหนวยงาน
0.81 0.22

4. มีโครงการสรางจิตสํ านึกขาราชการ  หลอหลอมคานิยม
ทัศนคติที่ดีเพื่อเปนตัวอยางแกขาราชการทั่วไป

0.63 0.34

5. มีโครงการพบปะประชาชนและประชาชนไดพบปะ
เพื่อแลกเปลี่ยนทัศนคติกับเจาหนาที่

0.63 0.36

รวม 3.81 1.23

2.9 ระดับการรับรูและคาเฉลี่ยการรับรูรายขอของบุคลากรสาธารณสุขจังหวัด
หนองคายเก่ียวกับการพฒันาบุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104  ดานจิตส ํานึกในการบริการ
ประชาชน  พบวาบุคลากรสาธารณสุขจังหวัดหนองคายมีระดับการรับรูอยูในระดับสูงมากที่สุด
รอยละ 62.70   ที่เหลืออยูในระดับปานกลาง รอยละ 29.60  ระดับต่ํ า รอยละ 7.70  ดังตารางท่ี 4.20
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ตารางท่ี 4.20   ระดับการรับรูเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรตามระบบ  PSO 1104
                        ดานจิตสํ านึกในการบริการประชาชน

ระดับการรับรู จํ านวน รอยละ
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

เมือ่แยกการรับรูดานจิตส ํานึกในการใหบริการประชาชนเปนรายขอ  พบวาหนวยงาน
สาธารณสุขจังหวัดหนองคายมีการรับรูวาหนวยงานมีโครงการตางๆ ที่สงเสริมการท ํางาน และ
เจตคติที่ดีตอหนวยงาน เชน โครงการ 5 ส. มีคาเฉลี่ยการรับรูมากที่สุด 0.91  สวนล ําดับรองลงมา
คือหนวยงานดานประชาสัมพันธ มีคาเฉลี่ยการรับรู 0.85 และมีการรับรูนอยท่ีสุดคือมีการจัด
ระบบคิวรอรับบริการแบบ First come first serve  และมีเจาหนาที่คอยขานเรียกตามลํ าดับคิว
ตลอดเวลา มีคาเฉลี่ยการรับรูเพียง 0.69 สวนคาเฉล่ียการรับรูรวม 4.75 คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.33
รายละเอียดดังตารางที่ 4.21

ตารางท่ี 4.21  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานการรับรูของบุคลากรสาธารณสุขจังหวัด
                    หนองคายเกีย่วกบัการพฒันาบุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104
                    ดานจิตสํ านึกในการใหบริการประชาชน

ขอ
การรับรูเกี่ยวกับ P.S.O.1104

   ดานจิตสํ านึกในการใหบริการประชาชน X S.D.

1.  มีโครงการตางๆ ที่สงเสริมการท ํางาน และเจตคติท่ีดีตอหนวย
งาน  เชน  โครงการ 5 ส.

0.91 0.09

2.  ดานประชาสัมพันธ
  2.1  มีหนวยงานประชาสัมพันธใหขอมูลขาวสารแกผูมาติดตอ
  2.2 มีบุคลากรใหบริการ

0.85 0.19
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ตารางท่ี 4.21  (ตอ)

ขอ
การรับรูเกี่ยวกับ P.S.O.1104

   ดานจิตสํ านึกในการใหบริการประชาชน X S.D.

3.  มีเจาหนาที่ประจ ําเพ่ือใหบริการแกประชาชนอยางตอเน่ือง
ในชวงหยุดพัก

0.81 0.21

4.   มีระบบการรับฟงความคิดเห็นของประชาชน 0.76 0.26
5.  มีคณะกรรมการพจิารณาขอเสนอแนะของประชาชน  เพื่อผลัก
ดันใหเกดิโครงการตามความประสงค

0.73 0.27

6.   มีการจัดระบบคิวรอรับบริการแบบ First come first serve
 และมีเจาหนาที่คอยขานเรียกตามลํ าดับคิวตลอดเวลา

0.69 0.31

รวม 4.75 1.33

2.10 ระดับการรับรูและคาเฉลี่ยการรับรูรายขอของบุคลากรสาธารณสุขจังหวัด
หนองคายเก่ียวกับการพฒันาบุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104  ดานความรับผิดชอบตอ
ตนเองและงาน  พบวาบุคลากรสาธารณสุขจังหวัดหนองคายมีระดับการรับรูอยูในระดับสูงมากที่
สุดรอยละ 72.5 ที่เหลืออยูในระดับปานกลาง รอยละ 20.70  และระดับต่ํ า รอยละ 6.80 ดังตารางท่ี
4.22

ตารางท่ี 4.22  ระดับการรับรูเกี่ยวกบัการพฒันาบุคลากรตามระบบ PSO 1104  ดานความรับผิดชอบ
   ตอตนเองและงาน

ระดับการรับรู จํ านวน รอยละ
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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เม่ือแยกการรับรูดานความรับผิดชอบตอตนเองและงานเปนรายขอ  พบวา หนวยงานมี
การมอบหมายงานในกรณีที่เจาหนาคนใดไมสามารถมาปฏิบัติงานได   มีคาเฉลี่ยการรับรูมากที่สุด
0.89   รองลงมาคือหนวยงานใหบุคลากรมีการก ําหนดมาตรฐาน กฎเกณฑ ระเบียบขอบังคับในการ
ปฏบัิติงานของเจาหนาท่ี  และมีการระบุขอบเขตอํ านาจหนาท่ีตามตํ าแหนงหนาที่อยางเปนลาย
ลักษณอักษร มีคาเฉลี่ยเทากันคือ  0.84  สวนหนวยงานมีการประเมินผลการดํ าเนินงานประจํ าปของ
ตนเองเพื่อการปรับปรุงพัฒนา มีคาเฉลี่ยการรับรูเพียง 0.73   คาเฉล่ียการรับรูรวม 6.29  สวนเบ่ียง
เบนมาตรฐาน 2.02  รายละเอียดดังตารางที ่4.23

ตารางท่ี 4.23  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานการรับรูของบุคลากรสาธารณสุขจังหวัด
                      หนองคายเกีย่วกบัการพฒันาบุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104
                      ดานความรับผิดชอบตอตนเองและงาน

ขอ
การรับรูเกี่ยวกับ P.S.O.1104

   ดานความรับผิดชอบตอตนเองและงาน X S.D.

1. ในกรณีเจาหนาที่คนใดไมสามารถมาปฏิบัติงานได
จะตองมีการมอบหมายใหเจาหนาที่คนรับผิดชอบแทน

0.89 0.13

2. มีการก ําหนดมาตรฐาน กฎเกณฑ ระเบียบขอบังคับ
ในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ี

0.84 0.22

3.  มีการระบุขอบเขตอํ านาจหนาท่ีตามตํ าแหนงหนาท่ี
อยางเปนลายลักษณอักษร

0.84 0.21

4.  ใหบุคลากรในหนวยงานก ําหนดเปาหมาย/แผนการดํ าเนินงาน
ของตนเอง โดยมีรายงานความคืบหนา

0.76 0.28

5.  มีแผนปายแสดงตํ าแหนง ของเจาหนาที่แตละคนปดประกาศไว
บริเวณจุดใหบริการ หรือโตะท ํางานของแตละคนอยางชัดเจน

0.75 0.29

6.  มีระบบการตรวจสอบการด ํา เนินงานของตนเองเปนระยะ 0.74 0.30
7.  ใหบุคลากรในหนวยงานก ําหนดงบประมาณในการด ําเนิน

แผนงานโครงการตางๆ
0.74 0.29
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ตารางท่ี 4.23  (ตอ)

ขอ
การรับรูเกี่ยวกับ P.S.O.1104

   ดานความรับผิดชอบตอตนเองและงาน X S.D.

8.  ใหบุคลากรมีการประเมินผลการดํ าเนินงานประจํ าปของตนเอง
เพื่อการปรับปรุงพัฒนา

0.73 0.30

รวม 6.29 2.02

3.  เปรียบเทียบการรับรูกับลักษณะท่ีศึกษาเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากร  ตามระบบ
     มาตรฐาน P.S.O.1104

3.1 ลักษณะสวนบุคคล
3.1.1 อายุ   คาเฉลี่ยการรับรูในกลุมอายุที่มากขึ้นจะมีการรับรูในแตละดานเพิ่ม

ขึ้นในทุกดาน เมื่อวิเคราะหเปรียบเทียบการรับรูเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรตามระบบ P.S.O.1104
ระหวางกลุมอายุนอยกวา 30 ป  30-40 ป  และมากกวา 40 ป  พบวา การรับรูในภาพรวมในแตละ
กลุมอายุมีความแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (P=0.01) เปนไปตามสมมุติฐาน
ขอท่ี 1 ลักษณะสวนบุคคล กับการรับรูมีความแตกตางกัน  และเม่ือเปรียบเทียบการรับรูในแตละ
ดาน แยกตามกลุมอาย ุพบวาการนิเทศ  ดานคุณธรรม  ดานการพฒันาจริยธรรม  สมรรถนะ
เจาหนาท่ี  ประสิทธิภาพและประสิทธิผล  มีการรับรูแตกตางกันทั้งภายในกลุมและระหวางกลุม
ระดับนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  (P=0.02, 0.00,0.02 ,0.00 และ0.05 ตามล ําดับ)  สวนการ
ประเมินสัม ฤทธิผล  ทัศนคติและพฤติกรรม  จิตส ํานึกในการบริการประชาชน ความรับผิดชอบ
ตอตนเองและงาน  ไมมีความแตกตางในการรับรูทั้งภายในกลุมและระหวางกลุม  รายละเอียดดัง
ตารางท่ี 4.24

เมื่อทดสอบความแตกตางเปนรายคูโดยใชวิธีของเชฟเฟ   การรับรูการนิเทศงาน
ดานคุณธรรมและดานการพัฒนาจริยธรรม พบวากลุมอายุนอยกวา 30 ป กับกลุมอายุมากกวา 40 ป
มีการรับรูแตกตางกันอยางมีระดับนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  ดานสมรรถนะเจาหนาท่ี  พบวา
กลุมอายุนอยกวา 30 ป  กับกลุมอายุระหวาง 30-40 ป  กลุมอายุนอยกวา 30 ป  กับกลุมอายุมากกวา
40 ป   มีการรับรูแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05   ดังรายละเอียดตารางที่  4.25 –
4.28  ในภาคผนวก ค



ตารางที่ 4.24   การเปรียบเทียบการรับรูเกีย่วกบัการพฒันาบุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104  แยกตามกลุมอายุ

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. ดานคุณธรรม 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. สมรรถนะเจาหนาที่ 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
ตอตนเองและงาน

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   เมื่อเปรียบเทียบการรับรูในภาพรวมแยกตามเพศ พบวาไมมีความ
แตกตางกัน  และเมื่อเปรียบเทียบการรับรูในรายดานแยกตามเพศ พบวามีเพียงความรับผิดชอบตอ
ตนเองและงานเทานั้นที่มีความแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (P = 0.00)  โดย
ผูชายมีการรับรูดานความรับผิดชอบมากกวาผูหญิง  สวนดานการนิเทศ  ดานคุณธรรม  การพัฒนา
จริยธรรม  สมรรถนะเจาหนาท่ี  ดานประสิทธิภาพและประสิทธิผล  ระบบประเมินสัมฤทธิผล
ทัศนคติและพฤติกรรม  จิตส ํานึกในการใหบริการประชาชน  ไมมีความแตกตางกัน รายละเอียด
ดังตารางท่ี 4.29

ตารางท่ี 4.29  การเปรียบเทียบการรับรูเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104   
                       แยกตามเพศ

การรับรูเก่ียวกับ
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. ดานคุณธรรม 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. สมรรถนะเจาหนาท่ี 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 านึกในการใหบริการ

ประชาชน
93 4.93 1.37 244 4.68 1.31 1.54 0.12

9. ความรับผิดชอบตอ
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  คาเฉลี่ยการรับรูในกลุมการศึกษาสูงขึ้น จะมีการรับรูในแตละ
ดานเพิ่มขึ้นในทุกดาน  จากการวิเคราะหเปรียบเทียบการรับรูเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรตามระบบ
มาตรฐาน P.S.O.1104  ระหวางกลุมตํ ่ากวาระดับปริญญาตรี  ระดับปริญญาตรี  และระดับสูงกวา
ปริญญาตรี  พบวา การรับรูในภาพรวมในแตละกลุมระดับการศึกษาไมมีความแตกตางกัน ซึ่งเปน
ไปตามสมมุติฐานขอ 1 ที่ตั้งไว และเม่ือเปรียบเทียบการรับรูในแตละดาน แยกตามระดับการศึกษา
พบวา ดานการนิเทศ ดานคุณธรรม  การพฒันาจริยธรรม  สมรรถนะเจาหนาที่ประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล  ระบบประเมินสัมฤทธิผล  ทัศนคติพฤติกรรม  จิตส ํานึกในการบริการประชาชน
ความรับผิดชอบตอตนเองและงาน  ไมมีความแตกตางกัน  รายละเอียดดังตารางที ่4.30  และเมื่อ
ทดสอบความแตกตางเปนรายคูโดยใชวิธีของเชฟเฟ  ไมพบความแตกตางรายคูในทุกรายดาน



ตารางที่ 4.30   การเปรียบเทียบการรับรูเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104 แยกตามระดับการศึกษา

การรับรูเกี่ยวกับ ตํ่ ากวาปริญญาตรี ปรญิญาตรี สูงกวาปริญญาตรี MSB MSw F P-value
PSO1104 N X SD SE N X SD SE N X SD SE

1. ดานการนิเทศ 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. ดานคุณธรรม 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. สมรรถนะเจาหนาที่ 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
ตอตนเองและงาน

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 ลักษณะดานเศรษฐกิจและสังคม
3.2.1 รายได   คาเฉลี่ยการรับรูในกลุมที่มีรายไดมากขึ้น  จะมีการรับรูในแตละ

ดานเพ่ิมข้ึน  เมื่อวิเคราะหเปรียบเทียบการรับรูเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรตามระบบ P.S.O. 1104
ระหวางกลุมที่มีรายไดนอยกวา 10,000 บาท  กลุมที่มีรายไดระหวาง 10,001 – 15,000 บาท  และ
กลุมที่มีรายไดมากกวา 15,000 บาท  พบวาการรับรูในภาพรวมในแตละกลุมรายได  มีความแตกตาง
กนัอยางมนียัส ําคญัทางสถติิทีร่ะดับ 0.05  (P =0.00)  ไมเปนไปตามสมมติฐานขอ 2 และเม่ือเปรียบเทียบ
การรับรูในแตละดานแยกตามกลุมรายได  พบวา  ดานการนิเทศ  ดานคณุธรรม การพฒันา จริยธรรม
สมรรถนะเจาหนาท่ี  ประสิทธิภาพและประสิทธิผล  ระบบประเมินสัมฤทธิผล  ทัศนคติและ
พฤติกรรม  จิตสํ านึกในการบริการประชาชน  ความรับผิดชอบตอตนเองและงาน  มีความแตกตาง
กันอยางมีนัยส ํ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

เมือ่ทดสอบความแตกตางเปนรายคูโดยใชวิธขีองเชฟเฟ   การรับรูดานการนิเทศงาน
พบวากลุมที่มีรายไดนอยกวา 10,000 บาท กับกลุมที่มีรายไดมากกวา 15,000 บาท  และกลุมที่มี
รายไดระหวาง 10,001-15,000 บาท  กับกลุมที่มีรายไดมากกวา 15,000 บาท    มีความแตกตางกัน
อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05   ดานคุณธรรม พบวา กลุมที่มีรายไดนอยกวา 10,000 บาท
กับกลุมที่มีรายไดระหวาง 10,001-15,000 บาท และกลุมที่มีรายไดนอยกวา 10,000 บาท กับกลุมที่
มีรายไดมากกวา 15,000 บาท  มีความแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05   ดานการ
พัฒนาจริยธรรม พบวา กลุมที่มีรายไดนอยกวา 10,000 บาท กับกลุมที่มีรายไดมากกวา 15,000 บาท
และกลุมที่มีรายไดระหวาง 10,001-15,000 บาท กับกลุมที่มีรายไดมากกวา 15,000 บาท มีความ
แตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  ดานสมรรถนะเจาหนาท่ี  พบวา กลุมที่มีรายได
นอยกวา 10,000 บาท กับกลุมที่มีรายไดมากกวา 15,000 บาท มีความแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05  ดานประสิทธิภาพและประสิทธิผล พบวา กลุมที่มีรายไดนอยกวา 10,000
บาท กับกลุมที่มีรายไดมากกวา 15,000 บาท  และกลุมที่มีรายไดระหวาง 10,001-15,000 บาท กับ
กลุมที่มีรายไดมากกวา 15,000 บาท  มีความแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
ดานการประเมินสัมฤทธิผล  ดานทัศนคติและพฤติกรรม ดานจิตส ํานึกในการบริการประชาชน
ดานความรับผิดชอบตอตนเองและงาน  พบวากลุมที่มีรายไดนอยกวา 10,000 บาท กับกลุมที่มี
รายไดมากกวา 15,000 บาท  มคีวามแตกตางกนัอยางมนัียส ําคญัทางสถติิทีร่ะดับ 0.05   ดังรายละเอียด
ตารางท่ี 4.32-4.40  ในภาคผนวก ค



ตารางที่ 4.41   การเปรียบเทียบการรับรูเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร ตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104  แยกตามประสบการณการท ํางาน

การรับรูเกี่ยวกับ 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. ดานการนิเทศ 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. ดานคุณธรรม 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. สมรรถนะเจาหนาที่ 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
ตอตนเองและงาน

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 ประสบการณการทํ างาน  ผูที่มีประสบการณการท ํางานมากขึ้น จะมีการรับ
รูแตละดานเพ่ิมข้ึน  จากการวิเคราะหเปรียบเทียบการรับรูเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรตามระบบ
มาตรฐาน P.S.O. 1104  ระหวางกลุมที่มีประสบการณการท ํางาน 1-10 ป  กลุมที่มีประสบการณการ
ท ํางานระหวาง 11-20 ป  และกลุมที่มีประสบการณการท ํางานมากกวา 20 ป  พบวาการรับรูใน
ภาพรวม ในแตละกลุมมีความแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที ่0.05(P= 0.02) ไมเปนไปตาม
สมมุติฐานขอที ่2  และเมื่อเปรียบเทียบการรับรูในแตละดานแยกตามกลุมประสบการณ  พบวา
ระบบคุณธรรม ,สมรรถนะเจาหนาท่ี และจิตสํ านึกในการบริการประชาชน   มีความแตกตางกัน
ทั้งภายในกลุมและระหวางกลุมอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (P= 0.04 ,0.00  และ 0.03
ตามล ําดับ) สวนดานการนิเทศ  การพฒันาจริยธรรม  ประสิทธิภาพและประสิทธิผล การประเมิน
สัมฤทธิผล ทัศนคติและพฤติกรรม ความรับผิดชอบตอตนเองและงาน  ไมมีความแตกตางกัน
รายละเอียดดัง ตารางท่ี 4.41

เมื่อทดสอบความแตกตางเปนรายคูโดยใชวิธีของเชฟเฟ    การรับรูดานคุณธรรม
พบวากลุมที่มีประสบการณการท ํางาน 1-10 ป กับกลุมที่มีประสบการณการท ํางานมากกวา 20 ป
มีความแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  ดานสมรรถนะเจาหนาท่ี พบวา กลุมที่มี
ประสบการณการท ํางาน 1-10 ป กับกลุมที่มีประสบการณการท ํางานระหวาง 11-20 ป     และกลุม
ที่มีประสบการณ 1-10 ป กับกลุมที่มีประสบการณมากกวา 20 ป  มีความแตกตางกันอยางมีนัย
ส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สวนดานจิตสํ านึกในการบริการประชาชน พบวากลุมที่มีประสบการณ
1-10 ป กับกลุมที่มีประสบการณ มากกวา 20 ป มีความแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ
0.05  รายละเอียดดังตารางที่ 4.42-4.44   ในภาคผนวก ค
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3.2.3 บทบาทหนาท่ีหลักเก่ียวกับ P.S.O.  การเปนคณะกรรมการ P.S.O. จะมีการ
รับรูเพ่ิมข้ึนในทุกดาน  จากการวิเคราะหเปรียบเทียบการรับรูเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร ตามระบบ
มาตรฐาน P.SO.1104 ระหวางกลุมเปนคณะกรรมการ P.S.O. กลุมที่ไมเปนคณะกรรมการ P.S.O.
และกลุมที่เปนคณะกรรมการอื่นๆ  พบวาการรับรูในภาพรวมในแตละกลุมมีความแตกตางกันอยาง
มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (P =0.01)  ไมเปนไปตามสมมติฐานขอที ่2 (การรับรูลักษณะดาน
สังคมและเศรษฐกิจ ไดแกรายได ประสบการณในการงาน  บทบาทหนาที่หลัก กับการรับรู)  และ
เมื่อเปรียบเทียบการรับรูในแตละดาน แยกตามกลุม  พบวา ดานการนิเทศ  ดานสมรรถนะเจาหนาท่ี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล  ความรับผิดชอบตอตนเองและงาน  มีความแตกตางกันอยางมี
นัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05   (P = 0.01 ,0.04 ,0.01 และ 0.02 ตามล ําดับ)  สวนดานคุณธรรม
การพฒันาจริยธรรม  ระบบการประเมินสัมฤทธิผล  ดานทัศนคติและพฤติกรรม จิตส ํานึกในการ
บริการประชาชน  ไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (P-value = 0.16,
0.21, 0.16, 0.24 และ 0.73  ตามล ําดับ)  รายละเอียดดังตารางที ่4.45

เมื่อทดสอบความแตกตางเปนรายคูโดยใชวิธีของเชฟเฟ   การรับรูดานการนิเทศ
ดานสมรรถนะเจาหนาท่ี พบวากลุมที่เปนคณะกรรมการ P.S.O. กับกลุมที่ไมไดเปนคณะกรรมการ
P.S.O. มีการรับรูแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  สวนดานประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล พบวา กลุมเปนคณะกรรมการ P.S.O. กับกลุมที่ไมไดเปนคณะกรรมการ P.S.O.
และกลุมเปนคณะกรรมการ P.S.O. กับกลุมที่เปนคณะกรรมการอื่นๆ  มีการรับรูแตกตางกันอยาง
มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05   ดังตารางท่ี 4.46 – 4.48   ในภาคผนวก ค
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3.3 ลักษณะดานต ําแหนงทางราชการ   เมื่อเปรียบเทียบการรับรูในภาพรวมแยกตาม
ตํ าแหนงทางราชการ พบวามีความแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญท่ีระดับ 0.05    (P = 0.02)  เปนไป
ตามสมมติฐานขอ 3  (ผูบริหารและผูปฏบิติัมรีะดับการรับรูเกีย่วกบัการพฒันาบคุลากรตามมาตรฐาน
P.S.O.1104  แตกตางกัน)  และเมื่อเปรียบเทียบในรายดานแยกตามตํ าแหนงทางราชการ พบวา
ดานคุณธรรม  ดานการพัฒนาจริยธรรม  ประสิทธิภาพและประสิทธิผล  ความรับผิดชอบตอตนเอง
และงาน   มีความแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญท่ีระดับ 0.05 (P = 0.00, 0.01, 0.03 , และ 0.02  ตาม
ลํ าดับ)  สวนดานการนิเทศ  สมรรถนะเจาหนาท่ี   ระบบการประเมินสัมฤทธิผล   ทัศนคติและ
พฤติกรรม  จิตสํ านึกในการใหบริการประชาชน  มีการรับรูไมแตกตางกันรายละเอียดดังตารางที่
4.49

ตารางท่ี 4.49  การเปรียบเทียบการรับรูเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร ตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104      
                       แยกตามตํ าแหนงทางราชการ

ผูบริหาร ผูปฏิบัติการรับรูเกี่ยวกับ
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. สมรรถนะเจาหนาที่ 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 านึกในการใหบริการ

ประชาชน
85 4.65 1.38 253 4.78 1.31 0.71 0.45

9. ความรับผิดชอบตอ
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 การไดรับการอบรมเก่ียวกับ P.S.O.   เมื่อเปรียบเทียบการรับรูในภาพรวม

แยกตามการไดรับการอบรม P.S.O. พบวามีความแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ
0.001 (P< 0.00)  และเม่ือเปรียบเทียบเปนรายดานแยกตามการไดรับการอบรม พบวาการรับรูใน
ดานการนิเทศงาน   การพฒันาจริยธรรม  สมรรถนะเจาหนาท่ี  ประสิทธิภาพและประสิทธิผล
จิตส ํานึกในการใหบริการประชาชน  ความรับผิดชอบตอตนเองและงาน  มีความแตกตางกันอยางมี
นัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.001  (P< 0.001 ทุกดาน )  สวนดานระบบคุณธรรม  ระบบการประเมิน
สัมฤทธิผล  ทัศนคติและพฤติกรรม มีความแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
( P = 0.03 ,0.03 และ0.05 ตามล ําดับ )  รายละเอียดดังตารางที ่4.50

ตารางท่ี 4.50  การเปรียบเทียบการรับรูเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร ตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104
                       แยกตามการไดรับการอบรม P.S.O.

การรับรูเกี่ยวกับ ไดอบรม ไมไดอบรม
P.S.O.1104 N X SD N X SD

t P-value

1. ดานการนิเทศ 85 6.34 1.82 253 4.91 2.26 5.22 < 0.001 **
2. ดานคุณธรรม 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. สมรรถนะเจาหนาที่ 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 านึกในการใหบริการ
ประชาชน

85 5.15 1.15 253 4.61 1.36 3.25 < 0.001**

9. ความรับผิดชอบตอ
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 แหลงขอมูลขาวสารเกี่ยวกับ P.S.O   เมื่อเปรียบเทียบการรับรูในภาพรวม
แยกตามการไดรับขอมูลขาวสาร  พบวามีความแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001
( P< 0.001) เมื่อเปรียบเทียบการรับรูในรายไดแยกตามการไดรับขอมูลขาวสารเกี่ยวกับ P.S.O.
พบวา   ดานการนิเทศงาน   ดานคณุธรรม  การพฒันาจริยธรรม  สมรรถนะเจาหนาที่   ประสทิธิภาพ
และประสิทธิผล  ทัศนคติและพฤติกรรม    ความรับผิดชอบตอตนเองและงาน    มีความแตกตางกัน
อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001   (  P < 0.001)  เปนไปตามสมมติฐานขอ 4   (สิ่งสนับสนุน
อ่ืนท่ีเก่ียวของ เชนการไดอบรม  การรับสงขอมูลขาวสารตางๆ  ) สวนการประเมินสัมฤทธิผล
จิตส ํานึกในการใหบริการประชาชน  มีความแตกตางอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (P=0.03
,0.05  ตามล ําดับ) รายละเอียดดังตารางที ่4.51

ตารางท่ี 4.51  การเปรียบเทียบการรับรูเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร ตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104
                      แยกตามการไดรับขอมูลขาวสาร

การรับรูเกี่ยวกับ รับขอมูล ไมไดรับขอมูล
P.S.O.1104 N X SD N X SD

t P-value

1. ดานการนิเทศ 104 6.15 1.75 234 4.86 2.33 4.75 < 0.001**
2. ดานคุณธรรม 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. สมรรถนะเจาหนาที่ 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 านึกในการใหบริการ
ประชาชน

104 4.96 1.22 234 4.65 1.37 1.92 0.05*

9. ความรับผิดชอบตอ
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.  ปญหาอุปสรรคและขอเสนอแนะในการพัฒนาบุคลากรตามระบบมาตรฐานสากล
     ของประเทศไทยดานการจัดการและสัมฤทธิผลของงานภาครัฐ P.S.O.1104 ระบบ
     การพัฒนาบุคลากร

บุคลากรสาธารณสุขจังหวัดหนองคาย สวนใหญไมตอบแบบสอบถามในสวนที ่3
เกี่ยวกับปญหาอุปสรรคในการทํ าโครงการ P.S.O. ผูวิจัยใชเวลาในการเก็บขอมูลสวนที ่3 เพิ่มขึ้น
เพื่อใหไดขอมูลครบถวนสมบูรณ และพบวา

4.1 หนวยงานไมมีการชี้แจงเพื่อสรางความเขาใจในการด ําเนินการพัฒนาบุคลากรตาม
ระบบมาตรฐานสากลดานการจัดการและสัมฤทธิผลของงานภาครัฐ  P.S.O.1104 รอยละ 74

4.2 หนวยงานมีข้ันตอนหรือกระบวนการพัฒนาบุคลากร ตามระบบ P.S.O.1104 แต
ไมชัดเจน  รอยละ82

4.3 การพฒันาบุคลากรตามระบบ P.S.O. 1104  สามารถนํ ามาใชในหนวยงานได
เหมาะสม    รอยละ 88

4.4 บุคลากรในหนวยงานสวนใหญมีทัศนคติและพฤติกรรมตอการพัฒนาบุคลากร
ตามระบบ P.S.O.1104 คือ อยากใหหนวยงานชี้แจงนโยบายใหชัดเจน มีการด ําเนินการอยางตอ
เนื่องและจริงจัง

4.5 ในการดํ าเนินงานพัฒนาบุคลากร ตามระบบ P.S.O.1104  ของหนวยงานสวนใหญ
มีปญหาและอุปสรรค รอยละ67 ปญหาคือ ขาดการชี้แจงใหบุคลากรในหนวยงานเขาใจเกี่ยวกับการ
พัฒนาบุคลากรตามระบบ P.S.O.1104   ขอเสนอแนะคือหนวยงานควรจัดประชุมชี้แจงใหบุคลากร
ไดทราบนโยบายและกระบวนการดํ าเนินงานท่ีชัดเจน ซึ่งนํ าไปสูการปฏิบัติที่เปนรูปธรรมและ
การดํ าเนินงานอยางตอเน่ืองเพ่ือนํ าไปสูเปาหมายสูงสุดของโครงการตอไป



บทที ่5
สรุปการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ

การวิจัยคร้ังน้ีเปนการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive Study)    โดยการส ํารวจการรับรู
ของบุคลากรสาธารณสุขจังหวัดหนองคายเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร ตามระบบมาตรฐานสากล
ของประเทศไทยดานจัดการและสัมฤทธิผลของงานภาครัฐ ระบบมาตรฐาน 1104: ระบบการพัฒนา
บุคลากร  สรุปผลการวิจัยไดดังนี้

1.! สรุปผลการวิจัย

1.1 วัตถุประสงคของการวิจัย   การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค ดังน้ี
1.1.1 เพื่อศึกษาระดับการรับรูของบุคลากรสาธารณสุขจังหวัดหนองคายเกี่ยวกับ

การพัฒนาบุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104: ระบบการพัฒนาบุคลากร
1.1.2 เพื่อเปรียบเทียบการรับรูของบุคลากรสาธารณสุขจังหวัดหนองคาย เกี่ยวกับ

ระบบมาตรฐาน  P.S.O.1104 : ระบบการพัฒนาบุคลากร  ระหวาง
1)  ลักษณะสวนบุคคล
2)  ลักษณะทางดานเศรษฐกิจและสังคม
3)  ลักษณะตํ าแหนงทางราชการ

! 4)  สิ่งสนับสนุนอื่นๆ ที่เกี่ยวของ   
1.1.3.  เพื่อศึกษาปญหาอุปสรรค ในการพัฒนาบุคลากรสาธารณสุขจังหวัด

หนองคายตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104 
1.1.4 เพื่อหาขอเสนอแนะและแนวทางการปฏิบัติในการพัฒนาบุคลากร

สาธารณสุขจังหวัดหนองคาย
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1.2 สมมติฐานการวิจัย
1.2.1 สมมติฐานขอที่ 1   ลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา

ที่ตางกันจะมีการรับรูเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร ตามระบบ P.S.O.1104  แตกตางกัน
1.2.2 สมมติฐานขอที่ 2   ลักษณะดานเศรษฐกิจและสังคม ไดแก รายได

ประสบการณในการท ํางาน  บทบาทหนาที่หลักที่ตางกันจะมีการรับรูเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร
ตามระบบ P.S.O.1104  แตกตางกัน

1.2.3 สมมติฐานขอที่ 3   ผูบริหารและผูปฏิบัติมีการรับรูเกี่ยวกับการพัฒนา
บุคลากรตามมาตรฐาน P.S.O.1104  แตกตางกัน

1.2.4 สมมติฐานขอที่ 4   สิ่งสนับสนุนอื่นๆ ที่เกี่ยวของ ไดแก  การไดรับ
การอบรม P.S.O.1104   การไดรับขอมูลขาวสาร  การรับรูเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร  ตามระบบ
P.S.O.1104  แตกตางกัน

                     
1.3 วิธีด ําเนินการวิจัย

1.3.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง   ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ  บุคลากร
สาธารณสุขที่ปฏิบัติงานในหนวยบริการคูสัญญาปฐมภูม ิ(CUP) ของรัฐจํ านวน 13  แหง  จากการ
สุมตัวอยางแบบชัน้ภูม ิ จํ านวนกลุมตัวอยาง 337 คน ซึง่ในการวิจัยคร้ังน้ีผูวิจัยท ําการแบงกลุมตัวอยาง
ที่จะศึกษาในแตละ CUP ออกเปน 2 กลุม คือ กลุมผูบริหารและกลุมผูปฏิบัติ

1.3.2! เครื่องมือการวิจัย  เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเพื่อการวิจัย
คร้ังนี้เปนแบบสอบถาม มีทั้งหมด 3 สวน  ไดแก

1) ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม
2) การรับรูเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรตามระบบมาตรฐานสากลของ

ประเทศไทยดานการจัดการและสัมฤทธิผลของงานภาครัฐ  ระบบมาตรฐาน 1104: ระบบการพัฒนา
บุคลากร  จํ านวน 64 ขอ  แบงออกเปนการรับรูระดับสูง  ระดับปานกลาง  และระดับต่ํ า

3) ปญหาและอุปสรรค  ในการพัฒนาบุคลากรสาธารณสุข   ตามระบบ
มาตรฐานสากลของประเทศไทยดานการจัดการและสัมฤทธิผลของงานภาครัฐ ระบบมาตรฐาน
1104 : ระบบการพัฒนาบุคลากร

1.3.3 การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ   ผูวิจัยนํ าแบบสอบถามซึ่งไดรับการ
พิจารณาแกไขจากอาจารยที่ปรึกษาแลว  นํ าไปใหผูเชี่ยวชาญที่เกี่ยวของจํ านวน 4 ทาน ตรวจสอบ
ความตรงของเน้ือหา (Content Validlity)   และนํ าแบบสอบถามที่ไดรับการปรับปรุงแกไขแลวไป
หาความเช่ือม่ันของเคร่ืองมือ (Reliability)   โดยทดลองใช (Try-out) กับกลุมตัวอยางบุคลากรของ



102

ส ํานักงานสาธารณสุขจังหวัดยโสธร จํ านวน 30 คน  แลวนํ าขอมูลที่ไดมาวิเคราะหหาความเที่ยง
ของแบบสอบถาม โดยหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ตามวิธีของครอนบาช
(Cronbach Method)  ไดคาความเที่ยงของการรับรูเทากับ 0.94

1.3.4 การเก็บรวบรวมขอมูล    ผูวิจัยดํ าเนินการเก็บขอมูลโดยแจกแบบสอบถาม
ตามรายชื่อกลุมตัวอยางที่สุมไดในแตละ CUP  จํ านวนทั้งหมด  400 ชุด  ต้ังแตวันท่ี  25 มีนาคม
2547  ถึงวันที ่5 เมษายน 2547   ผูวิจัยดํ าเนินการติดตามและจัดเก็บขอมูลรวมกับนักวิชาการ
สาธารณสุขของ CUP  ไดรับแบบสอบถามกลับคืน  จํ านวน 338 ชุด คิดเปนรอยละ 84.50 ของแบบ
สอบถามที่แจกไปทั้งหมด

1.3.5 การวิเคราะหขอมูล   สถติิเชิงพรรณนา ไดแก  คารอยละ คาเฉลี่ย
สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ใชพรรณนาขอมูลคุณลักษณะของกลุมตัวอยาง  สถิติเชิงวิเคราะหไดแก
สถิติทดสอบที (t-test)  ใชเปรียบเทียบคาความแตกตางของคาเฉลี่ยของการรับรูเกี่ยวกับการพัฒนา
บุคลากร ตามมาตรฐาน P.S.O.1104  ระหวางกลุมผูบริหารกับกลุมผูปฏิบัติ  การไดรับการอบรม
เกี่ยวกับ P.S.O. กับการไมไดรับการอบรม  การไดรับขอมูลขาวสารกับไมไดรับขาวสาร  ANOVA
ใชเปรียบเทียบความแตกตางที่มีมากกวา 2 กลุมขึ้นไป ในการศึกษาครั้งนี้ไดแก อายุ การศึกษา
รายได  ประสบการณการท ํางาน  บทบาทหนาที่หลักเกี่ยวกับ P.S.O. และทดสอบคาความแตกตาง
เปนรายคู  โดยใชวิธีของเชฟเฟกํ าหนดความมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

1.4 ผลการวิจัย
1.4.1 ลักษณะทางประชากรของกลุมตัวอยาง    พบวากลุมตัวอยางสวนใหญอายุ

เฉลี่ย 35.89 ป  เปนเพศหญิง รอยละ 72.20   มีวุฒิการศึกษาสูงสุดระดับปริญญาตรี รอยละ 63.02
รายไดเฉลี่ยเดือนละ 14,676.82 บาท   มีประสบการณในการท ํางานอยูระหวาง 1-10 ป  รอยละ
69.50    ดํ ารงตํ าแหนงผูบริหาร  รอยละ 25.10   ตํ าแหนงผูปฏิบัติ  รอยละ 74.90  บทบาทหนาที่หลัก
ในการพัฒนาบุคลากรสวนใหญไมไดเปนคณะท ํางาน P.S.O. รอยละ 74.26    เคยเขารับการอบรม
P.S.O. รอยละ 25.1 ไมเคยรับการอบรมเกี่ยวกับ P.S.O. 1104 รอยละ 74.90   แหลงขอมูลที่ไดรับ
ขาวสารเกี่ยวกับ P.S.O. 1104 ไดรับจากหัวหนางาน รอยละ 35.21

1.4.2 การรับรูของบุคลากรสาธารณสุขจังหวัดหนองคายการรับรูเก่ียวกับการ
พัฒนาบุคลากรตามระบบมาตรฐานสากลของประเทศไทยดานการจัดการและสัมฤทธิผลของงาน
ภาครัฐ  ระบบมาตรฐาน 1104:ระบบการพัฒนาบุคลากร  ระดับการรับรูของบุคลากรสาธารณสุข
จังหวัดหนองคายเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104  ในภาพรวมทั้ง 9
ดาน พบวา    การรับรูของบุคลากรสาธารณสุขจังหวัดหนองคาย  มีการรับรูอยูในระดับสูงมากที่สุด
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รอยละ 55.30   มีคาเฉลี่ยของการรับรูเทากับ 42.71    คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 13.30    
ระดับการรับรูดานการนิเทศ  พบวามีการรับรูอยูในระดับตํ ่ามากที่สุด รอยละ 52.70   คาเฉลี่ยการ
รับรูดานการนิเทศมีคาเทากับ  5.28   สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 2.24   ดานระบบคุณธรรม   
พบวาสวนใหญมีการรับรูอยูในระดับต่ํ า  รอยละ 79.00  มีคาเฉลี่ยการรับรูดานคุณธรรมเทากับ 6.01
สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 2.76   ดานระบบพฒันาจริยธรรม   พบวามีการรับรูอยูในระดับ
ปานกลางมากที่สุด  รอยละ 58.00   มีคาเฉลี่ยการรับรูดานระบบพัฒนาจริยธรรมเทากับ 3.57
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เทากับ 1.48   ดานสมรรถนะเจาหนาท่ี  พบวาบุคลากร สาธารณสุขจังหวัด
หนองคายมกีารรับรูอยูในระดับสงูมากทีส่ดุรอยละ 58.60   มคีาเฉลีย่การรับรูดานสมรรถนะเจาหนาที่
เทากับ 3.79  ดานประสิทธิภาพและประสิทธิผลพบวามีการรับรูอยูในระดับสูงมากที่สุดรอยละ
52.40  คาเฉลี่ยการรับรูดานประสิทธิภาพและประสิทธิผลเทากับ 5.26  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน มี
คาเทากับ 2.19   ดานระบบการประเมินสัมฤทธิผล  พบวาสวนใหญมีการรับรูอยูใน ระดับปานกลาง
มากที่สุด รอยละ 40.30  คาเฉลี่ยดานระบบการประเมินสัมฤทธิผลเทากับ 4.30  สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐานมีคาเทากับ 2.41   ทัศนคติและพฤติกรรมพบวาบุคลากรสาธารณสุขจังหวัดหนองคาย
สวนใหญมีการรับรูอยูในระดับสูงมากที่สุด รอยละ68.50  มีคาเฉล่ียการรับรูดานทัศนคติและ
พฤติกรรม เทากับ 3.81 และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เทากับ 1.23  ดานจิตส ํานึกในการบริการ
ประชาชน  พบวามีระดับการรับรูอยูในระดับสูงมากที่สุด รอยละ 62.70   คาเฉล่ียการรับรูดาน
จิตส ํานึกในการบริการประชาชนเทากับ 4.75  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 1.33   ดานความรับ
ผิดชอบตอตนเองและงาน  พบวาสวนใหญมีระดับการรับรูอยูในระดับสูงรอยละ 72.50  มีคาเฉลี่ย
การรับรูดานความรับผิดชอบตอตนเองและงานเทากับ 6.29   สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ  2.02

1.4.3 การทดสอบสมมติฐาน  ไดผลการศึกษาดังนี้
1) สมมติฐานขอที ่1  ลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา

ที่ตางกันจะมีการรับรูเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร ตามระบบ P.S.O.1104  แตกตางกัน  พบการรับรู
ในภาพรวมของบุคลากรในชวงอายุตางๆ มีความแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
(P=0.01)  การรับรูในภาพรวมเมื่อเปรียบเทียบระหวางเพศหญิงและเพศชาย ไมมีความแตกตางกัน
การรับรูเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร ตามระบบมาตรฐาน PSO 1104  ในภาพรวมเมื่อเปรียบเทียบ
ตามระดับการศึกษาพบวาไมมีความแตกตางกันการรับรูกับคุณลักษณะสวนบุคคล  เปนไปตาม
สมมติฐานขอท่ี 1 ที่ตั้งไวบางสวน
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2) สมมติฐานขอที ่2  ลักษณะดานเศรษฐกิจและสังคม ไดแก รายได
ประสบการณในการท ํางาน  บทบาทหนาที่หลักที่ตางกันจะมีการรับรูเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร
ตามระบบ P.S.O.1104  แตกตางกัน   การรับรูเก่ียวกับ P.S.O. 1104  ดานตางๆ เมื่อเปรียบเทียบตาม
ระดับรายไดของบุคลากรพบวา มีคาความแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
(P< 0.001) โดยกลุมที่มีรายไดมากกวา 15,000 บาท มีการรับรูมากกวากลุมอื่นๆ  ในรายดานพบวา
การรับรูทุกๆ ดาน มีความแตกตางกันระหวางกลุมรายไดตางๆ อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ
0.05 (p<0.001)  เม่ือเปรียบเทียบการรับรูเก่ียวกับมาตรฐาน P.S.O. 1104 ระหวางประสบการณใน
การท ํางานพบวามีความแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที ่0.05 (P= 0.02)   เปรียบเทียบการ
รับรูเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร ตามระบบมาตรฐาน P.SO.1104 ในภาพรวมระหวางบทบาทใน
การเปนกรรมการพบวามีความแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (P=0.01)  ดังน้ัน
จึงเปนไปตามสมมติฐานขอที ่2

3) สมมติฐานขอที ่3   ผูบริหารและผูปฏิบัติมีการรับรูเกี่ยวกับการพัฒนา
บุคลากรตามมาตรฐาน P.S.O.1104  แตกตางกัน  พบวาการรับรูในภาพรวมทุกดานระหวางผู
บริหารกับผูปฏิบัติมีความแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญท่ีระดับ 0.05 (P = 0.02)  ในรายดานพบวา
การรับรูดานระบบคุณธรรม   การพฒันา จริยธรรม   ประสิทธิภาพและประสิทธิผล  ความรับผิด
ชอบตอตนเองและงานระหวางกลุมผูบริหารและกลุมผูปฏิบัติ  มีความแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญ
ท่ีระดับ 0.05 (P= 0.00,0.01 ,0.03 ,และ 0.02  ตามล ําดับ)  ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไวบางสวน

4) สมมติฐานขอที ่4  สิ่งสนับสนุนอื่นๆ ที่เกี่ยวของ ไดแก  การไดรับ
การอบรม P.S.O.1104   การไดรับขอมูลขาวสาร  การรับรูเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร  ตามระบบ
P.S.O.1104  แตกตาง  พบวาการรับรูในดานการนิเทศงาน  การพฒันา จริยธรรม  สมรรถนะ
เจาหนาที ่ ประสิทธิภาพและประสิทธิผล จิตสํ านึกในการใหบริการประชาชน  ความรับผิดชอบ
ตอตนเองและงาน ระหวางกลุมที่ไดรับการอบรมกับกลุมที่ไมไดรับการอบรม P.S.O.  มีความ
แตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ P< 0.001  การไดรับขอมูลขาวสาร ทุกประเภท
มีผลทํ าใหการรับรูในภาพรวมมีคาแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 (P= 0.00)
ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว

1.4.4 การศึกษาปญหา อุปสรรค และขอเสนอแนะในการพัฒนาบุคลากรตาม
ระบบมาตรฐานสากลของประเทศไทยดานการจดัการและสมัฤทธผิลของงานภาครัฐ ระบบมาตรฐาน
P.S.O. 1104   พบวา หนวยงานแตละแหงยังไมมีการดํ าเนินการและชี้แจงเพื่อสรางความเขาใจใน
การดํ าเนินการพัฒนาบุคลากรตามระบบ P.S.O.1104  บางแหงที่ดํ าเนินการไปแลวก็ยังไมมี
กระบวนการข้ันตอนท่ีชัดเจน สวนใหญแตละหนวยงานจะมีการดํ าเนินการพัฒนาบุคลากรตาม
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ระบบมาตรฐาน HA ทั้ง 13 CUP  ถามีการนํ าระบบมาตรฐาน P.S.O.1104  มาใชในหนวยงานและ
มีการดํ าเนินการอยางจริงจังจะมีความเหมาะสมในการพัฒนาบุคลากรในหนวยงานภาครัฐ  แต
ปญหาที่พบสวนใหญ คือบุคลากรยังขาดความเขาใจในระบบการพัฒนาบุคลากร P.S.O.1104 ท ําให
เปนอุปสรรคในการดํ าเนินงาน

2. การอภิปรายผล

2.1 การตรวจสอบความถูกตองของขอมูล  ในการวิจัยครั้งนี้ไดรับแบบสอบถามกลับ
คืนจํ านวน 338 ชุด  โดยกลุมตัวอยางที่ใชค ํานวณไดตามวิธีการค ํานวณในบทที ่3   ผูวิจัยท ําการเก็บ
แจกและเก็บกลับคืนดวยตัวเองบางสวนและทีมนักวิชาการสาธารณสุขในแตละ CUP  จากน้ันผูวิจัย
ตรวจสอบหมายเลขรหัสในแบบสอบถามที่ไดกลับมา  ท ําใหผูวิจัยสามารถทราบไดวาแบบสอบ
ถามไดมาจาก CUP ไหนบางและยังขาดแหงใด  กลุมตัวอยางใดเปนผูตอบแบบสอบถาม และตอบ
ครบตามขนาดที่ก ําหนดไวหรือไม  ขอมูลไมครบถวน  ผูวิจัยจะตามเก็บขอมูลเพิ่มเติมจากหมายเลข
รหัส   และใหนักวิชาการสาธารณสุขในแตละ CUP สัมภาษณใหมเพื่อใหไดขอมูลครบถวน
สมบูรณและผูวิจัยพยายามเก็บแบบสอบถามใหไดตามขนาดของกลุมตัวอยาง  เพื่อใหไดขอมูลที่
เปนตัวแทนของประชากรสงผลตอความถูกตองและความนาเชื่อถือของผลการวิจัย

2.2 ผลการศึกษาขอมูลทั่วไป   พบวา  กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง รอยละ
72.20 โดยกลุมตัวอยางที่มีอายุเฉลี่ย 35.89   มีวุฒิการศึกษาสูงสุดระดับปริญญาตรี รอยละ 62.70
รายไดสุทธิตอเดือนเฉลี่ย 14,676.82 บาท  มีประสบการณในการทํ างานเฉลี่ย 8.21 ป  สวนใหญเปน
ผูปฏิบัติ รอยละ 74.9   ขอมูลดังกลาวแสดงใหเห็นวาผูตอบแบบสอบถามสวนมากมีอายุอยูในวัย
ท ํางาน  มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี  บุคลากรสาธารณสุขจังหวัดหนองคายเมื่อส ําเร็จการศึกษา
บรรจุเขาปฏิบัติงานครั้งแรก  ทุกหนวยงานจะสงไปปฏิบัติงานในพื้นที่เพื่อหาประสบการณจากการ
ปฏบิติังาน และสบัเปลีย่นกบัรุนพีท่ีข่อยายสถานทีป่ฎบิติังานหรือดํ ารงแหนงทีส่งูขึน้  การมอบหมาย
งานใหรับผิดชอบ  สวนใหญมอบใหผูที่ปฏิบัติงานมีผลงานดี มีความรับผิดชอบ มีประสบการณ
ในการท ํางาน สามารถแยกลักษณะงานได  ซึ่งเปนไปตามผลการศึกษาของ อริยา คูหา (2543: 45)
ไดกลาวไววา  การท ํางานตางๆ อยางนอยที่สุดคนท ํางานจะตองมีความรูในเร่ืองน้ัน หรือถาไมมี
ความรูอยางนอยตองมีประสบการณเดิมในเร่ืองน้ันอยูบาง  การท ํางานจะตองมีความสามารถใน
การแยกแยะลักษณะหรือคุณสมบัติที่ส ําคัญของงานไดถูกตอง   ซึง่จะตองอาศัยความจํ าจาก
ประสบการณเดิมมาใช
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2.3 ผลการวิเคราะหระดับการรับรูของบุคลากรสาธารณสุขเกี่ยวกับการพัฒนา
บุคลากรตามมาตรฐาน P.S.O.1104    ทั้ง 13 CUP ซึ่งแบงออกเปน 9 ดาน น้ัน   พบวาการรับรูดาน
ทัศนคติและพฤติกรรม  ดานจิตส ํานึกในการบริการประชาชน  และดานความรับผิดชอบตอตนเอง
และงาน  มีการรับรูอยูในระดับสูง  รอยละ 68.5 ,62.7 และ72.5  ตามล ําดับ  แสดงใหเห็นวาสวน
ใหญบุคลากรสาธารณสุขจังหวัดหนองคายมีการรับรูดานทัศนคติพฤติกรรม   ดานจิตสํ านึกในการ
บริการประชาชนและดานความรับผิดชอบตอตนเองและงานไดดีสามารถเขาใจความหมายตอความ
รูสกึนึกคิดของตนเองไดดี    สาเหตุจากการที่หนวยงานสาธารณสุขมีการดํ าเนินงานดานพัฒนา
คุณภาพสถานบริการอยูตลอด  มีการรณรงคทํ า 5 ส. ทุกเดือน บุคลากรจะถูกกระตุนใหมีการรับรู
เปนประจํ า  เปนปจจัยหน่ึงท่ีทํ าใหการรับรูเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรตามมาตรฐาน P.S.O. ดาน
ทัศนคติและพฤติกรรม  ดานจิตส ํานึกในการบริการประชาชน  และดานความรับผิดชอบตอตนเอง
และงาน  มีการรับรูอยูในระดับสูง  เหมือนกับ อรุณ รักธรรม (2528: 20-21)  ซึ่งไดกลาวไววา
การรับรู  หมายถึงการที่บุคคลมองไปหรือเห็นอะไรแลวจะเลือกสิ่งนั้นเขามาในจิตส ํานึกและเขาใจ
ความหมายตอส่ิงน้ันดวยความรูสึกนึกคิดของตนเอง  การรับรูถือวาเปนจุดเร่ิมตนมูลฐานพฤติกรรม
ของบุคคล  และเปนสิ่งส ําคัญยิ่งในการก ําหนดแบบการประพฤติปฏิบัติในองคการ   ดังนั้นการ
พัฒนาบุคลากรใหเหมาะสมและทันทวงทีจึงเปนการรองรับการเจริญเติบโตขององคกรในอนาคต
และสามารถด ําเนินไดคงอยูตลอดไป  ตามแนวคิดของการพัฒนาที่ยั่งยืนของพระธรรมปฎก
(2539:89-109)  ซึ่งกลาววากระบวนการพัฒนาที่ยั่งยืนนั้นแยกไดเปน 2 ตอน คือ   การพัฒนาคนเต็ม
ทั้งระบบ   คือ พฤติกรรม   จิตใจ และปญญา  และการพัฒนาที่ยั่งยืนโดยคนที่พัฒนาเต็มระบบเปน
แกนกลางดวย  การเปนปจจัยตัวกระท ําที่ไปประสานปรับเปลี่ยนบูรณาการในระบบสัมพันธองค
รวมใหญใหเปนระบบแหงการด ํารงอยูดวยดีอยางตอเน่ืองเร่ือยไป

2.4 การทดสอบสมมตฐิานขอท่ี 1  เปนการเปรียบเทยีบการรับรูของบคุลากรสาธารณสุข
จังหวัดหนองคายเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรตามระบบมาตรฐาน P.S.O.1104  กับลักษณะสวน
บุคคล ไดแก  อายุ เพศ และการศึกษา   จากการศึกษาพบวาการรับรูในภาพรวมระหวางกลุมอายุ
ตางๆ  มีความแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (P= 0.01) และพบวาอายุที่มากขึ้น
จะมีการรับรูที่มากขึ้นตามไปดวย  จากการทดสอบตามวิธีการของเชฟเฟ  พบวาในแตละองค
ประกอบของ P.S.O. 1104  มีการรับรูที่แตกตางกันทั้งภายในและภายนอกกลุม ไดแก ระบบการ
นิเทศ ระบบคุณธรรม การพฒันาจริยธรรม  สมรรถนะเจาหนาท่ี ประสิทธิภาพและประสิทธิผล
มีการรับรูแตกตางกันท่ีระดับนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ
กอบกุล  พันธเจริญกุล (2528: 377)  กลาวไววา  การรับรูของบุคคลจะแตกตางกันแมวาจะรับรูใน
เรื่องเดียวกัน  ทั้งนี้ขึ้นอยูกับอวัยวะที่ใชในการรับรูวาแตกตางกันมากนอยเพียงใดไดแก ระบบ
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ประสาทรับความรูสึก  และสมองหรือสติปญญาของแตละบุคคลน่ันเอง  นอกจากนี้ยังมีปจจัยที่มี
อิทธิพลตอการรับรูของบุคคล  ไดแก ประสบการณในอดีต    ความนึกคิดเก่ียวกับตนเอง กรรมพันธุ
ทางดานชีวภาพ  ภูมิหลังทางดานชีวภาพ  ภูมิหลังทางการศึกษา และฐานะทางเศรษฐกิจสังคม
เปนตน  เชอเมอรฮอรน ฮันท และออสบอรน (1982: 409-410) กลาวไววากระบวนการรับรูวาเปน
กระบวนการทางจิตวิทยาเบ้ืองตนในการตีความส่ิงเราตางๆ ที่ไดสัมผัส  เพื่อสรางประสบการณที่มี
ความสํ าคัญส ําหรับผูรับรู  การรับรูเปนส่ิงท่ีทํ าใหปจเจกบุคคลมีความแตกตางกัน ไมมีบุคคลใดที่
จะมีการรับรูเหมือนกับบุคคลอื่นเลยทีเดียว เพราะเม่ือบุคคลไดรับส่ิงเราหรือส่ิงท่ีรับรูก็จะประมวล
ส่ิงรับรูน้ันเปนประสบการณท่ีมีความหมายเฉพาะตัวเอง  เทพพนม  เมืองแมน และสวิง สุวรรณ
(2529: 6-7)  กลาวถึงองคประกอบที่มีผลตอการรับรูของบุคคลไดแก ประสบการณ สถานการณ
ความตองการ  และหนาที่ความรับผิดชอบของบุคคล  การรับรูที่แตกตางกันจะมีผลท ําใหพฤติกรรม
ของบุคคลแตกตางกันออกไป   จากการศึกษาพบวาการรับรูในแตละกลุมอายุมีความแตกตางกัน
อายุมากมีการรับรูมาก  เน่ืองจากมีประสบการณในการเรียนรูในอดีตมากกวาคนอายุนอย เปนไป
ตามทฤษฎีตางๆ ที่กลาวมา  ดังนั้นผลการศึกษาการรับรูเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรตามระบบ
P.S.O.1104 กับอาย ุจึงเปนไปตามสมมุติฐานขอ 1 ที่ตั้งไว

เพศ  พบวาคาเฉล่ียของการรับรูดานการนิเทศ เพศชาย 5.28 เพศหญิง 5.21   ดาน
คุณธรรม   เพศชาย 6.43 หญิง 5.85 การพัฒนาจริยธรรม เพศชาย 3.67 เพศหญิง 3.53  สมรรถนะ
เจาหนาท่ี 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 านึกในการใหบริการประชาชน เพศชาย 4.93  เพศหญิง 4.68  ความรับผิดชอบตอ
ตนเองและงาน เพศชาย 6.77 เพศหญิง 6.11  เมื่อเปรียบเทียบการรับรูในภาพรวมแยกตามเพศ
พบวาไมมีความแตกตางกัน  และเม่ือเปรียบเทียบการรับรูในรายดานแยกตามเพศ   พบวามีเพียง
ความรับผิดชอบตอตนเองและงานเทาน้ันท่ีมีความแตกตางกันอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ
0.05    (P = 0.00) โดยเพศชายมีการรับรูดานความรับผิดชอบมากกวาเพศหญิง  เน่ืองจากระดับ
ผูบริหารสวนใหญเปนเพศชาย  เวลามีการประชุมช้ีแจงนโยบาย ผูบริหารเปนกลุมแรกที่ถูกเชิญมา
ประชมุ  จึงเปนสาเหตุทีท่ ําใหเพศชายมกีารรับรูดานความรับผิดชอบตอตนเองและงานมากกวาเพศหญิง
สวนดานการนิเทศ  ดานคุณธรรม  การพฒันาจริยธรรม  สมรรถนะเจาหนาท่ี  ดานประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล  ระบบประเมินสัมฤทธิผล  ทัศนคติและพฤติกรรม  จิตสํ านึกในการใหบริการ
ประชาชน  ไมมีความแตกตางกัน  เปนไปตามการศึกษาของ กุสุมา กูใหญ (2542) ไดศึกษาการรับรู
ความคาดหวัง ความพึงพอใจและการยอมรับของชาวชุมชนมุสลมิในเขตหนองจอก ตอบทบาทใน
การพัฒนาชุมชนของอิหมาม พบวา  ชาวชุมชนที่มีเพศตางกัน มีการยอมรับในความเปนผูนํ าของ
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อิหมามไมแตกตางกัน   ณ มาดา แสงนิ่มนวล (2544)  ศึกษาเกี่ยวกับการรับรู ความคาดหวังและ
ความพึงพอใจของประชาชนในกรุงเทพมหานครท่ีมีตอโครงการกรุงเทพมหานคร และพบวา
ประชาชนที่มีเพศตางกัน  มีความพึงพอใจตอโครงการของกรุงเทพมหานคร ไมแตกตางกัน

การศึกษา  การรับรูในกลุมที่มีการศึกษาสูงขึ้น  จะมีการรับรูในแตละดานเพิ่มขึ้น
ในทุกดาน  จากการวิเคราะหเปรียบเทียบการรับรูเกีย่วกบัการพฒันาบุคลากรตามระบบมาตรฐาน
P.S.O.1104  ระหวางกลุมตํ ่ากวาระดับปริญญาตรี  ระดับปริญญาตรี  และระดับสูงกวาปริญญาตรี
พบวา การรับรูในภาพรวมในแตละกลุมระดับการศึกษาไมมีความแตกตางกัน  และเมื่อเปรียบเทียบ
การรับรูในแตละดาน แยกตามระดับการศึกษา พบวา ดานการนิเทศ ดานคุณธรรม  การพฒันา
จริยธรรม  สมรรถนะเจาหนาที่ประสิทธิภาพและประสิทธิผล  ระบบประเมินสัมฤทธิผล  ทัศนคติ
พฤติกรรม  จิตส ํานึกในการบริการประชาชน  ความรับผิดชอบตอตนเองและงาน  ไมมคีวามแตกตางกัน
และเมื่อทดสอบความแตกตางเปนรายคูโดยใชวิธีของเชฟเฟ  ไมพบความแตกตางรายคูในทุก
รายดาน เปนไปตามการศึกษาของ   อุดม ภัทรีชวาล (2542) ไดศึกษาผลกระทบของการปฏิรูป
รัฐวิสาหกิจสาขาพลังงานตอพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) พบวาปจจัย
พื้นฐานไดแก ระดับการศึกษา มีผลตอทัศนะของพนักงานเกี่ยวกับผลกระทบที่คาดวาจะเกิดจากการ
แปรรูป ในขณะที่เพศ อายุ และอายุงานไมมีผลตอทัศนะของพนักงานเกี่ยวกับผลกระทบที่คาดวาจะ
เกิดขึ้น รวมทั้งการรับรูแผนแมบทการปฏิรูปรัฐวิสาหกิจ หนวยงานที่สังกัดและการที่รัฐมีมาตรการ
ปองกันและบรรเทาผลกระทบจากการแปรรูปที่ชัดเจนมีผลตอทัศนะของพนักงาน ซึ่งสามารถ
ปองกันและบรรเทาผลกระทบของพนักงานที่คาดวาจะเกิดขึ้นจากการแปรรูปได

2.5 การทดสอบสมมติฐานขอท่ี 2  การเปรียบเทียบการรับรูของบุคลากรสาธารณสุข
จังหวัดหนองคายกับลักษณะทางดานเศรษฐกิจและสังคม พบวาดานรายได คาเฉลี่ยการรับรูในกลุม
ที่มีรายไดมากขึ้น  จะมีการรับรูในแตละดานเพิ่มขึ้น  เม่ือวิเคราะหเปรียบเทียบการรับรูเก่ียวกับการ
พัฒนาบุคลากรตามระบบ P.S.O. 1104  ระหวางกลุมที่มีรายไดนอยกวา 10,000 บาท   กลุมที่มีราย
ไดระหวาง 10,001 – 15,000 บาท  และกลุมที่มีรายไดมากกวา 15,000 บาท  พบวาการรับรูในภาพ
รวมในแตละกลุมรายได   มีความแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (P =0.00)  
เปนไปตามสมมติฐานขอ 2 และเมื่อเปรียบเทียบการรับรูในแตละดานแยกตามกลุมรายได พบวา
ดานการนิเทศ  ดานคณุธรรม การพฒันาจริยธรรม สมรรถนะเจาหนาที ่ ประสทิธภิาพและประสทิธิผล
ระบบประเมนิสมัฤทธผิล  ทศันคติและพฤติกรรม  จิตส ํานึกในการบริการประชาชน  ความรับผิดชอบ
ตอตนเองและงาน  มีความแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05   เปนไปตามผลการ
ศึกษาของ บังอร โสฬส และคณะ (2543) ศึกษาเกี่ยวกับความเครียดในการท ํางานของผูบริหารใน
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วงราชการไทย วิเคราะหปจจัยสาเหตุและผลของความเครียด  พบวาผูบริหารที่มีรายไดมากมีการรับ
รูเกี่ยวกับการทํ างานมาก สามารถปฏิบัติงานไดดีและมีความเครียดนอยกวาผูบริหารที่มีรายไดนอย
มีการรับรูเกี่ยวกับการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง มีความกังวลและมีความเครียดสูง  พิมพวัลย
บุญมงคล (2539) ศึกษาระบบความเชื่อและพฤติกรรมทางเพศและความสัมพันธหญิงชายในระบบ
ครอบครัว:นัยยะและกลไกในระดับชุมชนเพื่อการปองกันโรคติดเชื่อทางเพศสัมพันธและโรคเอดส
ในหญิงชนบท ผลการศึกษาแนวทางและกลวิธีในระดับชุมชนในการปองกันและควบคุมโรคติดตอ
ทางเพศสัมพันธและโรคเอดสแกหญิงชนบทที่แตงงานแลว พบวาสตรีแมบานเปนผูมีบทบาทหลัก
ในงานบานและบทบาทในทางเศรษฐกิจคือการหารายไดมาเลี้ยงครอบครัวเทาๆกับฝายชาย การ
แบงงานในเร่ืองงานบานมิไดเด็ดขาด ชายพอบานยังมีบทบาทในการชวยเหลืองานบาน เชน ท ํา
กับขาวและดูแลความสะอาดบาน งานบางอยางเชนการซอมแซมบานเรือนเปนเร่ืองของฝายชายแต
ผูเดียว ส ําหรับการตัดสินใจในการใชจายเงินของครอบครัวฝายหญิงจะเปนผู
ตัดสินใจใชจายเงินในเร่ืองเล็กๆ นอยๆ ประจํ าวันของครอบครัว สวนการตัดสินใจซ้ือของช้ินใหญ
มักเปนการตัดสินใจของฝายชายหรือรวมกันท้ัง 2 ฝาย  สวน วิยะดา ฆารวิพัฒน ไดศึกษาโครงการ
หาแนวทางพัฒนารูปแบบการบริการสาธารณสุขของโรงพยาบาลสิรินธร: กรณีศึกษาหมูบานแหลม
สวรรค ตํ าบลนิคมล ําโมนอย อํ าเภอสิรินธร จังหวัดอุบลราชธานี พบวา ชุมชนริมเข่ือนท่ีมีรายได
นอย มีสภาพกายภาพที่แหงแลง ไมมีที่นาและที่ดินท ํากินเปนของตนเอง ชาวบานมีอาชีพหลักคือ
อาชีพรับจางทั่วไป เปนชุมชนที่ตองพึ่งพิงจากภายนอกสูง ชุมชนมีแบบแผนการรักษาพยาบาลเมื่อ
เกิดการเจ็บปวยอยู 3 รูปแบบ โดยจํ าแนกตามรูปแบบของการเจ็บปวย ไดแกการเจ็บปวยฉุกเฉิน
การเจ็บปวยเร้ือรัง และการเจ็บปวยทั่วไป ซึ่งแตละแบบมีการรับรูเกี่ยวกับแบบแผนการรักษาที่แตก
ตางกันไป  ดังน้ันรายไดตางกัน  จะมีการรับรูในเร่ืองตางๆ  แตกตางกัน

ประสบการณการท ํางาน ผูที่มีประสบการณการท ํางานมากขึ้น จะมีการรับรูแตละ
ดานเพ่ิมข้ึน  จากการวิเคราะหเปรียบเทียบการรับรูเกีย่วกบัการพฒันาบุคลากรตามระบบมาตรฐาน
P.S.O. 1104  ระหวางกลุมที่มีประสบการณการท ํางาน 1-10 ป  กลุมที่มีประสบการณการท ํางาน
ระหวาง 11-20 ป  และกลุมที่มีประสบการณการท ํางานมากกวา 20 ป  พบวาการรับรูในภาพรวมใน
แตละกลุมมีความแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที ่0.05(P= 0.02) เปนไปตามสมมุติฐานขอที่
2  และเมื่อเปรียบเทียบการรับรูในแตละดานแยกตามกลุมประสบการณ  พบวาระบบคุณธรรม
สมรรถนะเจาหนาที ่และจิตส ํานึกในการบริการประชาชน   มีความแตกตางกันทั้งภายในกลุมและ
ระหวางกลุมอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (P= 0.04 ,0.00  และ 0.03 ตามล ําดับ)  กอบกุล
พันธเจริญกุล (2528:377)  กลาววาการรับรูของบุคคลจะแตกตางกันแมวาจะรับรูในเร่ืองเดียวกัน
ทั้งนี้ ขึ้นอยูกับอวัยวะที่ใชในการรับรูวาแตกตางกันมากนอยเพียงใด ไดแก ระบบประสาทรับ
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ความรูสึก  และสมองหรือสติปญญาของแตละบุคคลน่ันเอง  นอกจากนี้ยังมีปจจัยที่มีอิทธิพลตอการ
รับรูของบคุคล  ไดแก ประสบการณในอดีต  ความนึกคดิเกีย่วกบัตนเอง กรรมพนัธุทางดานชวีภาพ
ภูมหิลงัทางดานชวีภาพ  ภมูหิลงัทางการศกึษา และฐานะทางเศรษฐกจิสงัคม เปนตน  อรุณ  รักธรรม
(2528:26)  กลาวถงึ เมือ่บคุคลมกีารรับรูหรือมคีวามรูในสิง่ใดแลวจะรับรูในสิง่น้ันรวมกบัประสบการณ
เดิมแลวจะเกิดพฤติกรรมในเร่ืองน้ันตามการรับรูของตน เทพพนม  เมืองแมน และสวิง สุวรรณ
(2529:6-7)  กลาวถึงองคประกอบที่มีผลตอการรับรูของบุคคลไดแก ประสบการณ สถานการณ
ความตองการและหนาที่ความรับผิดชอบของบุคคล  การรับรูที่แตกตางกันจะมีผลท ําใหพฤติกรรม
ของบุคคลแตกตางกันออกไป  ดังนั้นประสบการณการท ํางานตางกัน ท ําใหความสามารถในการ
รับรูเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร ตามระบบ P.S.O.1104 แตกตางกัน

บทบาทหนาที่หลักในการพัฒนาบุคลากรในหนวยงาน  พบวาการเปนคณะ
กรรมการ P.S.O. จะมีการรับรูมากกวากลุมที่ไมไดเปนกรรมการในทุกดาน  จากการวิเคราะห
เปรียบเทียบการรับรูเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร ตามระบบมาตรฐาน P.SO.1104 ระหวางกลุมเปน
คณะกรรมการ P.S.O. กลุมที่ไมเปนคณะกรรมการ P.S.O. และกลุมที่เปนคณะกรรมการอื่นๆ
พบวาการรับรูในภาพรวมในแตละกลุมมีความแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
(P =0.01)  เปนไปตามสมมติฐานขอที ่2  และเม่ือเปรียบเทียบการรับรูในแตละดาน แยกตามกลุม
พบวา ดานการนิเทศ  ดานสมรรถนะเจาหนาท่ี  ประสิทธิภาพและประสิทธิผล  ความรับผิดชอบตอ
ตนเองและงาน  มีความแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05   (P = 0.01 ,0.04 ,0.01
และ 0.02 ตามล ําดับ)    มคีวามแตกตางกนัอยางชดัเจน  เปนไปตามการศกึษาของ  วันทนา เมอืงจันทร
ศึกษาการวิจัยติดตามผลการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียนโครงการปฏรูิปการศึกษา  พบวา
โรงเรียนประถมศึกษาท่ีผูบริหารโรงเรียน ไดรับบทบาทผูการคัดเลือกจากส ํานักงานคณะกรรมการ
การประถมศึกษาแหงชาต ิ  ใหเขามาประชุมปฏิบัติการฝกอบรมผูบริหารโรงเรียน โครงการปฏิรูป
การศึกษา ณ สถาบันพัฒนาผูบริหารการศึกษา  มีความคิดเห็นเกีย่วกบัการบริหารงานโรงเรียนตาม
แนวทางการปฏิรูปแตกตางกัน

2.6 การทดสอบสมมติฐานขอท่ี 3  เปนการเปนการเปรียบเทียบการรับรูของบุคลากร
สาธารณสุขจังหวัดหนองคายกับลักษณะทางดานตํ าแหนงทางราชการ  ประกอบดวยผูบริหารและ
ผูปฏิบัติคาเฉลี่ยการรับรูระหวางต ําแหนงผูบริหารกับผูปฏิบัติ ดานการนิเทศ พบวาคาเฉลี่ยการรับรู
ของผูบริหาร  5.60 ผูปฏบิติั 5.17 ดานคณุธรรม  ผูบริหาร 6.18 ผูปฏบิติั 5.74  ดานการพฒันาจริยธรรม
ผูบริหาร 3.90  ผูปฏิบัติ 3.46  สมรรถนะเจาหนาที ่ ผูบริหาร 3.95 ผูปฏิบัติ 3.73  ประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล ผูบริหาร 5.65 ผูปฏิบัติ 5.13  ระบบประเมินสัมฤทธิผล ผูบริหาร 4.46 ผูปฏิบัติ 4.24
ทัศนคติและพฤติกรรม ผูบริหาร 3.90 ผูปฏิบัติ 3.77  จิตส ํานึกในการใหบริการประชาชน
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ผูบริหาร 4.65  ผูปฏิบัติ 4.78  เมื่อเปรียบเทียบการรับรูในภาพรวมแยกตามต ําแหนงทางราชการ
พบวามีความแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญท่ีระดับ 0.05  (P = 0.02)  เปนไปตามผลการศึกษาของ
อุดม ภัทรีชวาล (2542)  ศึกษาเร่ือง ผลกระทบของการปฏิรูปรัฐวิสาหกิจสาขาพลังงานตอพนักงาน
การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) พบวาปจจัยพื้นฐานไดแกระดับการศึกษาและระดับ
ตํ าแหนงมีผลตอทัศนะของพนักงานเกี่ยวกับผลกระทบที่คาดวาจะเกิดขึ้นจากการแปรรูป ในขณะที่
เพศ อายุ และอายุงานไมมีผลตอทัศนะของพนักงานเกี่ยวกับผลกระทบที่คาดวาจะเกิดขึ้นจากการ
แปรรูป รวมทั้งการรับรูแผนแมบทการปฏิรูปรัฐวิสาหกิจ หนวยงานที่สังกัดและการที่รัฐมีมาตรการ
ปองกันและบรรเทาผลกระทบจากการแปรรูปที่ชัดเจนมีผลตอทัศนะของพนักงาน  เกี่ยวกับผล
กระทบทีค่าดวาจะเกิดข้ึนจากการแปรรูป  ซึ่งสามารถปองกันและบรรเทาผลกระทบของพนักงานที่
คาดวาจะเกิดข้ึนจากการแปรรูปได  และเปนไปตามผลการศึกษาของวันทนา เมืองจันทร (2539)
ศกึษาการวิจัยติดตามผลการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียนโครงการปฏรูิปการศกึษาสงักดัส ํานักงาน
คณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาต ิพบวา ความคิดเห็นเกีย่วกบัการบริหารงานโรงเรียนตาม
แนวทางการปฏิรูปตามความคิดเห็นของผูบริหารและอาจารยผูสอน พบวามีความแตกตางกันใน
เรื่องของงานนโยบายและงานพัฒนาบุคลากร งานประเมินผลและปรับปรุงแผนตอเน่ืองและงาน
การวางแผน

2.7 การทดสอบสมมุติฐานขอท่ี 4  เปนการเปนการเปรียบเทียบการรับรูของบุคลากร
สาธารณสุขจังหวัดหนองคายกับสิ่งสนับสนุนอื่นๆ ที่เกี่ยวของ ไดแก การไดรับการอบรมเกีย่วกบั
P.S.O. และดานการรับขอมูลขาวสารเกี่ยวกับ P.S.O.  พบวา  การไดรับการอบรมเกี่ยวกับ P.S.O.
คาเฉลี่ยการรับรูระหวางการไดรับการ อบรม เกี่ยวกับ P.S.O. กับการไมไดรับการอบรม  พบวา
ดานการนิเทศ ไดอบรม 6.34 ไมไดอบรม 4.91  ดานคุณธรรม ไดอบรม 6.77 ไมไดอบรม 5.75   
ดานการพฒันาจริยธรรม ไดอบรม 4.09 ไมไดอบรม 3.40  สมรรถนะเจาหนาที ่ไดอบรม 4.51
ไมไดอบรม 3.54  ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ไดอบรม 6.03 ไมไดอบรม 5.00  ระบบประเมิน
สัมฤทธิผล ไดอบรม 4.78 ไมไดอบรม 4.13  ดานทัศนคติและพฤติกรรม ไดอบรม 4.02 ไมไดอบรม
3.73    จิตสํ านึกในการใหบริการประชาชน ไดอบรม  5.15  ไมไดอบรม 4.61  ความรับผิดชอบตอ
ตนเองและงาน  ไดอบรม 6.88  ไมไดอบรม 6.09  เมื่อเปรียบเทียบการรับรูในภาพรวมแยกตามการ
ไดรับการอบรม P.S.O. พบวามีความแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 (P< 0.00)
เปนไปตามผลการศึกษาของอภินันท เวทยนุกูล (2540)  พบวาลักษณะบุคลิกภาพของผูบริหาร
สถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา โดยใชเคร่ืองมือ Myers-Briggs Type Indicator (MBTI) ผูที่ผานการ
อบรมหลักสูตรผูบริหาร  จะมีลักษณะบุคลลิกภาพที่แตกตางจากผูที่ไมเคยผานการอบรมหลักสูตร
ผูบริหาร
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การรับขอมูลขาวสารเกี่ยวกับ P.S.O.  พบวา  คาเฉล่ียการรับรูระหวางการไดรับกับ
การไมไดรับขาวสาร  พบวา ดานการนิเทศ ไดรับ 6.15 ไมไดรับ 4.86  ดานคุณธรรม ไดรับ 6.75
ไมไดรับ 5.65  ดานการพฒันาจริยธรรม ไดรับ 3.93 ไมไดรับ 3.40  สมรรถนะเจาหนาท่ี ไดรับ 4.29
ไมไดรับ 3.57 ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ไดรับ 6.00 ไมไดรับ 4.94  ระบบประเมินสัมฤทธิผล
ไดรับ 4.72 ไมไดรับ 4.11  ดานทัศนคติและพฤติกรรม ไดรับ 4.12 ไมไดรับ3.65  จิตส ํานึกในการ
ใหบริการประชาชน  ไดรับ  4.96  ไมไดรับ  4.65  ความรับผิดชอบตอตนเองและงาน  ไดรับ 6.80
ไมไดรับ  6.06   เมื่อเปรียบเทียบการรับรูในภาพรวมแยกตามการไดรับขอมูลขาวสาร  พบวามีความ
แตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 ( P< 0.001) เมื่อเปรียบเทียบการรับรูในรายดาน
แยกตามการไดรับขอมูลขาวสารเกี่ยวกับ P.S.O.  พบวา   ดานการนิเทศงาน   ดานคุณธรรม
การพฒันาจริยธรรม  สมรรถนะเจาหนาท่ี   ประสิทธิภาพและประสิทธิผล  ทัศนคติและพฤติกรรม
ความรับผิดชอบตอตนเองและงาน มีความแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001
(P < 0.001)  เปนไปตามสมมติฐานขอ 4   อริยา คูหา (2543: 52) ศึกษาปจจัยหรือตัวแปรที่มีอิทธิพล
ตอการรับรู คือตัวแปรจากส่ิงเรา  ไดแก 1) ความคงท่ีของการรับรู (Perceptual Constancy)  แมสิ่ง
เราบางอยางจะมีรูปราง  ขนาด  ส ี  ที่เปลี่ยนแปลงไป   เน่ืองจากตํ าแหนงที่ตั้งเปลี่ยนที่ไปแตมนุษย
ก็ยังสามารถรับรูไดอยางถูกตองทั้งนี้เนื่องจากประสบการณเดิมนั่นเอง 2) ภาพลวงตา (Perceptual
Illusion)  บางครั้งการรับรูทางประสาทตา  อาจจะคาดเคล่ือนไปจากความจริง ท้ังน้ีเน่ืองจาก
ตํ าแหนง ที่ต้ัง ทิศทางของส่ิงเรา ท ําใหมนุษยเกิดการรับรูที่ผิดไปจากความเปนจริง  สวนตัวแปร
จากมนุษย มีดังน้ี

1) ความผิดปกต ิการรับรูอาจจะเปลี่ยนไป เนื่องจากสภาพของบุคคลนั้นมีความ
ผิดปกติบางประการ

2) ความใสใจ (Attention)  ความใสใจของมนุษยในเรื่องตางๆ จะมีระดับที่
แตกตางกัน ซึ่งถือเปนความแตกตางทางธรรมชาต ิ3) สมาธ ิคือ ความใสใจกับสิ่งใดสิ่งหนึ่งเปน
เวลาติดตอกันโดยไมเปลี่ยนความสนใจไปสูสิ่งอื่น ผลที่ไดจากสมาธิจะท ําใหการรับรูดีข้ึน และ
ยังเปนผลดีมากตอสุขภาพกายและสุขภาพจิตของมนุษย  และตัวแปรจากสภาพสังคมและ
วัฒนธรรมอิทธิพลทางสังคมและวัฒนธรรมเปนปจจัยส ําคัญอยางหนึ่งที่ทํ าใหมนุษยมีการรับรูที่
แตกตางกัน  เชน คนในสังคมเมืองจะรับรูขอมูลขาวสารไดดีกวาคนในสังคมชนบท  คนในปาจะ
แยกแยะประเภทของสัตวไดดีกวาคนในเมือง เปนตน  ดังน้ันการไดรับขาวสารตางกันทํ าใหการ
รับรูแตกตาง
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2.8 ผลการศึกษาปญหา อุปสรรค และขอเสนอแนะแนวทางในการพัฒนาบุคลากรตาม
ระบบมาตรฐาน P.S.O.1104   จากการศึกษาพบวา บุคลากรสวนใหญยังขาดความเขาใจในระบบ
มาตรฐาน P.S.O.1104  หนวยงานแตละแหงยังไมมีการดํ าเนินการและชี้แจงเพื่อสรางความเขาใจใน
การดํ าเนินงาน  ไมมีกระบวนการที่ชัดเจน  จากการศึกษาของ  อริยา คูหา (2543:45) ไดศึกษาความ
สํ าคัญของการรับรูไว ดังน้ี 1) การรับรูเปนพืน้ฐานของการเรียนรู 2) การรับรูทํ าใหเกิดอารมณและ
ความรูสกึอันมผีลตอจิตใจชัว่คราวและถาวร และ 3) การรับรูท ําใหบคุคลมองเห็นคณุคาของสิง่แวดลอม
กอใหเกิดแนวทางพัฒนา  ปรับเปลี่ยน เลอืกสรร และแยกแยะสิ่งเรารอบๆ ตัว  จากผลการวิจัยและ
ผลการศึกษา พบวาสิ่งส ําคัญท่ีควรดํ าเนินการอันดับแรกในการพัฒนาบุคลากรตามมาตรฐาน
P.S.O.1104  คือควรมีการจัดการประชุมอบรมใหบุคลากรไดเขาใจเกี่ยวกับระบบมาตรฐานเรื่องนี้
อยางจริงจัง  คัดเลือกผูรับผิดชอบในหนวยงานตางๆ  ควรมีการดํ าเนินงานอยางจริงจัง ตอเน่ืองและ
ควรมีการสนับสนุนงบประมาณใหเพียงพอ   การพฒันาบุคลากรภาครัฐจึงจะประสบความส ําเร็จใน
อนาคตตอไป

3.  ขอเสนอแนะ

3.1 ขอเสนอแนะในการนํ าผลการศึกษาไปใช
3.1.1 ดานนโยบายการบริหาร  

1)! ควรนํ าขอมลูทีไ่ดจากการวิจัยไปใชในการจัดสรรงบประมาณใหพอเพียง
และเหมาะสมกับหนวยงานในการด ําเนินงานพัฒนาบุคลากรตามระบบ P.S.O.1104

2)! ควรกํ าหนดเจาภาพหรือคณะผูรับผิดชอบโครงการอยางชัดเจน
3)! ควรจัดกระบวนการพฒันาบุคลากรใหมีการดํ าเนินโครงการอยางจริง

จังและตอเน่ือง
3.1.2 ดานการพัฒนาบุคลากร

1)! ควรจัดประชุมอบรม ใหบุคลากรในหนวยงานไดรับทราบและรับรู
เกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรตามระบบ P.S.O.1104

2)! หนวยงานควรกํ าหนดทิศทางการพัฒนาบุคลากรใหชัดเจน
3)! สามารถนํ าขอมูลที่ไดจากการศึกษาไปใชในการวางแผนพัฒนา

บุคลากรได
3.1.3 ดานการสนับสนุนวิชาการ

1)! ผลการวิจัยนํ าไปใชเปนขอมูลพื้นฐานดานวิชาการได
2)! นํ าขอมูลไปใชในการบริหารงานบุคลากรในหนวยงานได



114

 3.2 ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป
3.2.1 การวิจัยประเมินผลโครงการพัฒนาบุคลากรตามระบบ P.S.O. 1104

หลังจากที่มีการดํ าเนินการตามนโยบายครบทุกหนวยงานและสิ้นสุดโครงการ หนวยงานควรทํ า
การวิจัยประเมินผลโครงการ เพือ่รับทราบผลการดํ าเนินงาน ปญหาและขอเสนอแนะ  เพ่ือนํ ามา
เปนแนวทางและวางแผนในการด ําเนินโครงการในข้ันตอไป

3.2.2 การวจิยัเชงิคณุภาพ  หนวยงานควรจะมกีารท ําวิจัยเชงิคณุภาพ  ในหนวยงาน
ที่ประสบความส ําเร็จ  เพื่อหารูปแบบและแนวทางที่ด ี สามารถเปนตัวอยางใหกับหนวยงานอื่นได
ศึกษาและนํ าไปเปนแนวทางในการปฏิบัติได



ภาคผนวก
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ภาคผนวก ก

ผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบเคร่ืองมือ



124

ผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบเคร่ืองมือ

1.! ดร.รังสรรค  โฉมยา
ผูบริหารโครงการ  สวนประชาสัมพันธ  สนักงานคณะกรรมการกองทุนหมูบานและชุมชน
เมืองเหงชาติ  ส ํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี

2.! อาจารยสุมัทนา  กลางคาร
      อาจารยประจํ าคณะสาธารณสุขศาสตร มหาวิทยาลัยมหาสารคาม
3.! อาจารยตุหิน  ไตรทิพย
      ผูเช่ียวชาญดาน P.S.O. ส ํานักงานสาธารณสุขจังหวัดชัยภูมิ
5.   อาจารยวนิดา วิระกุล
      ศูนยสุขภาพภาคประชาชนภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จังหวัดขอนแกน
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ภาคผนวก ข

แบบสอบถาม
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย             เลขท่ี……..
เร่ือง

การรับรูของบุคลากรสาธารณสุขจังหวัดหนองคายเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร    ตามระบบมาตร
ฐานสากลของประเทศไทยดานการจัดการและสัมฤทธิผลของงานภาครัฐ  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  เพื่อศึกษาการรับรูของบุคลากรสาธารณสุขจังหวัดหนองคาย
เกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร   ตามระบบมาตรฐานสากลของประเทศไทยดานการจัดการและ
สัมฤทธิผลของงานภาครัฐ ระบบมาตรฐาน 1104: ระบบการพัฒนาบุคลากร

2.! ขอความกรุณาตอบแบบสอบถามใหตรงกับการรับรูของทานมากที่สุด ขอมูลที่ทานตอบจะเก็บ
ไวเปนความลับและจะใชเปนประโยชนในการดํ าเนินงานพัฒนาบุคลากรสาธารณสุขจังหวัด
หนองคาย ตามระบบมาตรฐานสากลของประเทศไทยดานการจัดการและสัมฤทธิผลของงาน
ภาครัฐตอไป

3.! แบบสอบถามนี ้มี 3 ตอน คือ
ตอนท่ี 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม
ตอนท่ี 2  การรับรูของบุคลากรสาธารณสุขจังหวัดหนองคายเกี่ยวกับการพัฒนา

บุคลากรตามระบบมาตรฐานสากลของประเทศไทยดานการจัดการและ
สัมฤทธิผลของงานภาครัฐ  P.S.O. 1104: ระบบการพัฒนาบุคลากร

ตอนท่ี 3 ปญหา  อุปสรรคและขอเสนอแนะในการพฒันาบุคลากรตามระบบมาตร
                           ฐานสากลของประเทศไทยดานการจัดการและสัมฤทธิผลของงานภาครัฐ
                           P.S.O. 1104: ระบบการพัฒนาบุคลากร

ขอขอบพระคุณเปนอยางสูงที่ใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม
ผูวิจัย
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คํ าอธิบายเกี่ยวกับ
ระบบมาตรฐาน P.S.O.1104 :ระบบการพัฒนาบุคลากร

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

  แนวคิดพื้นฐานของระบบการพัฒนาบุคลากรที่ดีในภาครัฐ คือ ภาครัฐจะตองมีการพัฒนา
บุคลากรใหมีจิตส ํานึกในการบริการประชาชน  ซึ่งเนนการฝกอบรมบุคลากรใหยึดม่ันในอุดมการณ
ในการรับใช ประชาชน   และพัฒนาใหมีระบบการใหบริการแบบเบ็ดเสร็จในทุกหนวยงานของ
ราชการ รวมท้ังพัฒนาหนวยงานตางๆ ใหเปนองคกรแหงการเรียนรู  การพฒันาบุคลากรในภาครัฐ
ควรมุงเนนความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในประเด็นตางๆ  8 ประเด็นตอไปน้ี  คือ

1.! การพัฒนาบุคลากรใหมีจิตส ํานึกในการบริการประชาชน
2.! พัฒนาระบบการฝกอบรม
3.! การพฒันาบุคลากรโดยยึดหลักระบบคุณธรรม และจริยธรรม
4.! พัฒนาการนิเทศงานแบบรวมสวน
5.! การพัฒนาบุคลากรใหปฏิบัติไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
6.! พัฒนาใหหนวยงานราชการเปนองคกรแหงการเรียนรู
7.! คาใชจายในการฝกอบรมเพื่อพัฒนาบุคลากร
8.! การพฒันาบุคลากรใหมีจรรยาวิชาชีพ

ระบบการพัฒนาบุคลากรของภาครัฐ    มุงเนนการอํ านวยประโยชนสูงสุดแกประชาชน
ประชาชนผูรับบริการหรือผูท่ีมีสวนไดสวนเสียตางๆ  ซึ่งครอบคลุมเกณฑมาตรฐาน 10  ประการ  
ดังตอไปน้ี

(1)!การนิเทศงาน
(2)!ระบบคุณธรรม
(3)!จริยธรรม
(4)!สมรรถนะของเจาหนาท่ี
(5)!ประสิทธิภาพ
(6)!ประสิทธิผล
(7)!ระบบการประเมินสัมฤทธิผล
(8)! ทัศนคติและพฤติกรรม
(9)! จิตส ํานึกในการบริการประชาชน
(10)! ความรับผิดชอบตอตนเองและงาน
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ตอนท่ี 1   ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม
คํ าชี้แจง  โปรดทํ าเคร่ืองหมาย / ลงใน         หนาขอความที่ตรงกับความเปนจริงเกี่ยวกับตัวทาน

                         สวนของผูวิจัย
                   ID [   ]

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

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

3. ระดับการศึกษาสูงสุด  
        1. ประถมศึกษา        4. อนุปริญญา/ปวส.
        2. มัธยมตน      5. ปริญญาตรี

                        3. มัธยมปลาย/ปวช.      6. สูงกวาปริญญาตรี        Edu [   ]

4.! ปจจุบันทานดํ ารงตํ าแหนง……………………………………………………..              sca [   ]

5. รายไดจากการปฏิบัติงานตอเดือน  (เงินเดือนรวมรายไดพิเศษเฉพาะในหนวยงาน   เชน OT,
    เงินประจํ าตํ าแหนง)……….……..บาท (ระบุจํ านวนเต็ม)                                                   Inc [   ]

6. ชื่อหนวยงานที่ทานปฏิบัติอยูในขณะนี ้   …………………………………                      Unit [   ]

7. ทานปฏิบัติงานในหนวยงานแหงนี้มานาน………..ป (ระบุจํ านวนเต็ม)                     Tim [   ]

8. บทบาทหนาที่หลักของทานในการพัฒนาบุคลากรในหนวยงานของทาน คือ                    Rol [   ]
                     1. เปนคณะท ํางานโครงการ P.S.O. ของหนวยงาน 
                     2. ไมไดเปนคณะท ํางาน
                     3.  อ่ืนๆ ระบุ ………………………………..

9. หนวยงานของทานมีการดํ าเนินงานโครงการ P.S.O.หรือไม
                                  1.ไมมี                             2. มี                                                           off [   ]
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10.!ทานเคยอบรมเกี่ยวกับโครงการ  P.S.O. หรือไม 
                  1. ไมเคยรับการอบรม
                  2. เคยอบรม  จํ านวน ………คร้ัง  เร่ือง……………….                     HRD[   ]

11.!ทานทราบขอมูลขาวสารเกี่ยวกับมาตรฐาน P.S.O. 1104 : ระบบการพัฒนาบุคลากร
 จากแหลงใด (ตอบไดมากกวา 1 ขอ)                                                               Sou[    ]

                1. การประชุม/อบรม/สัมมนา            4. หนังสือเวียน
               2. หัวหนางานแจงใหทราบ                  5. บอรดประชาสัมพนัธ
               3. ประชาสัมพันธเสียงตามสาย            6. อ่ืนๆ ระบุ………………

ตอนท่ี 2   การรับรูของบุคลากรสาธารณสุขจังหวัดหนองคายเกี่ยวกับ P.S.O.1104:
               ระบบการพัฒนาบุคลากร

การรับรู
ขอความ

ใช ไมใช ไมทราบ

ส  ว น
ข อ ง ผู 
วิจัย

การนิเทศงาน:หนวยงานของทาน
1.  มีการประชุมชี้แจงเกี่ยวกับนโยบาย แนวทาง
การนิเทศงานเปนประจ ําทุกเดือน  กอนออก
ปฏิบัติงาน

A1
[      ]

2.  มีการประชุมเพือ่รับทราบปญหาและการ
แกไขปญหาในการนิเทศงาน

A2
[      ]

3. มีการปฐมนิเทศบุคลากร เม่ือมีการเขามารับ
ตํ าแหนงใหม   เปนประจํ าทุกครั้ง

A3
[      ]

4.  มีการประชุม ฝกอบรมและสัมมนาทางวิชา
การ และภาคปฏิบัติใหกับเจาหนาที่เกาเพื่อเพิ่ม
พูนความรูและปรับปรุงประสิทธิภาพการท ํางาน
ของตน

A4
[      ]

5.  มีการจัดนิเทศงานเปนทีมในหนวยงานของ
ทาน

A5
[      ]
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การรับรู
ขอความ

ใช ไมใช ไมทราบ

ส  ว น
ข อ ง ผู 
วิจัย

6.จัดใหมีการหมุนเวียนบุคลากรใหมและที่มีการ
โอนยายฝกปฏิบัติงานใหครบทุกฝาย เพ่ือ
ประโยชนในการจัดคนเขาท ํางานในที่เหมาะสม

A6
[      ]

7.มีการติดตามผลนิเทศงานในพ้ืนท่ีรับผิดชอบ
เปนประจํ า

A7
[      ]

8.มีการแตงตั้งหัวหนาฝายหรือนักวิชาการรับผิด
ชอบในการนิเทศงาน

A8
[      ]

ระบบคุณธรรม :หนวยงานของทาน
1. มีระบบการคัดเลือกผูเขาท ํางานอยางโปรงใส
และเปนธรรม

B1
[      ]

2.  การฝกอบรมหลกัสูตรตางๆ ที่มีการสอด
แทรกระบบคุณธรรมและจริยธรรม

B2
[      ]

3.มีการแตงตั้งบุคคลที่มีคุณสมบัติตรงกับงานที่
ปฏิบติั เพื่อจะไดมีการสนับสนุนใหกาวหนาใน
สายงานได

B3
[      ]

4. มีการสงเสริมความกาวหนาของเจาหนาที่ให
สูงขึ้นโดยต้ังอยูบนพ้ืนฐานของความเปนธรรม
การใหโอกาสแสดงความสามารถอยางเทา
เทียมกัน

B4
[      ]

5. มีการกํ าหนดตัวช้ีวัด หรือเกณฑการวัดผลใน
การปฏิบัติงานของเจาหนาท่ี โดยวัดไดทั้งเชิง
ปริมาณและคุณภาพ

B5
[      ]

6. มีคณะกรรมการในการออกขอสอบคัดเลือก
บุคลากรใหม

B6
[      ]

7. มีการตรวจสอบโดยใชระบบคอมพิวเตอรเพือ่
ใหเกิดความยุติธรรม

B7
[      ]
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การรับรู
ขอความ

ใช ไมใช ไมทราบ

ส  ว น
ข อ ง ผู 
วิจัย

8. มีการจัดท ํามาตรฐานการปฏิบัติงานของหนวย
งานเพ่ือนํ าไปประกอบในการพิจารณาความดี
ความชอบ

B8
[      ]

9. มีการกํ าหนดหลักเกณฑในพิจารณาความดี
ความชอบและการเลื่อนต ําแหนง

B9
[      ]

10. มีการบ ําเหน็จรางวัลแกผูปฏิบัติงานดีใน
หนวยงานของทานเสมอ

B10
[      ]

การพฒันาจริยธรรม : หนวยงานของทาน
1.  มีระบบการประเมินผลงานในระบบเปด  โดย
ผูประเมินคือหนวยงานและผูรับบริการ

C1
[      ]

2. มีระบบการท ํางานที่ใหเกียรติซึ่งกันและกัน
ทุกคนชวยเหลือกัน  เจาหนาท่ีเคารพตอผูบังคับ
บัญชา เต็มใจที่จะปฏิบัติตามค ําสั่ง และผูบังคับ
บัญชาเคารพในการตัดสินใจของเจาหนาที่
ระดับลาง

C2
[      ]

3. มีการจัดท ํามาตรฐานทางคุณธรรม และจริย
ธรรมในแตละฝาย  โดยมีแนวทางการประพฤติ
ปฏิบัติ  โดยเนนการใชอํ านาจหนาท่ีอยางถูกตอง
ตามครรลอง  ขนบธรรมเนียมประเพณีอันดีงาม
ทั้งหนาที่การงาน สวนตัว  ครอบครัวและสังคม

C3
[      ]

4. มีกิจกรรมรวมกันระหวางเจาหนาท่ีทุกระดับ
เพื่อสรางความสามัคคี ความรัก ความศรัทธา ทั้ง
กิจกรรมสันทนาการ การจัดเลี้ยง และกจิกรรม
กีฬาตางๆ

C4
[      ]

5.  ผูบังคับบัญชาประพฤติตัวเปนแบบอยางที่ดี
ตอผูใตบังคับบัญชา

C5
[      ]
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การรับรู
ขอความ

ใช ไมใช ไมทราบ

ส  ว น
ของผู 
วิจัย

 สมรรถนะของเจาหนาท่ี : หนวยงานของทาน
1.  มีการรายงานผลการปฏิบัติงานของเจาหนาที่
อยางเปนระบบ ตอเน่ือง และสมํ ่าเสมอ

D1
[      ]

2. มีการจัดใหบุคลากรทุกฝายเขารับการฝกอบรม
และ/หรือศึกษาดูงานเพ่ือเพ่ิมพูนความรู ทักษะ
และความสามารถในโอกาสตางๆ เพ่ือสนองตอบ
รับทราบ และปฏิบัติตามแนวนโยบายรัฐบาล

D2
[      ]

3. มีการสรางและพัฒนาทีมงานใหมีการท ํางาน
เชื่อมโยงซึ่งกันและกัน  เพื่อชวยระดมความคิด
สรางแนวทางการท ํางาน และการแกไขปญหา
โดยความรวมมือทั้งภาครัฐและเอกชน

D3
[      ]

4. มีการจัดทํ าคูมือปฏิบัติงานที่มีการปรับปรุง
อยางสมํ ่าเสมอใหทันสมัย และสอดคลองกับ
สภาพการณปจจุบัน

D4
[      ]

5.  มีการจัดท ําเกณฑเพ่ือวัดสมรรถนะของ
เจาหนาที่ในแตละระดับทั้งทางดานทักษะ ความรู
ความสามารถ คุณธรรม และจริยธรรม  เพ่ือวัด
และประเมินผลเปนประจํ าทุกป โดยมีการพัฒนา
ปรับปรุง   หรือลงโทษแลวแตกรณี

D5
[      ]

6.  มีโครงการสงเสริมและสนับสนุนใหทุนการ
ศึกษาตอทั้งภายในประเทศและตางประเทศ
เพื่อใหเจาหนาที่ไดรับการศึกษาเพิ่มเติมในระดับ
ที่สูง โดยกระจายทนุอยางเปนธรรม และทั่วถึง

D6
[      ]



133

การรับรู
ขอความ

ใช ไมใช ไมทราบ

ส  ว น
ของผู 
วิจัย

 ประสิทธิภาพและประสิทธิผล : .หนวยงานทาน
1.  มีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของเจา
หนาที่ในแตละหนวยงานโดยวัดจากการปฏิบัติ
งานไดทันกํ าหนด   แตใชอัตรากํ าลังนอยกวา
หรือไดปริมาณงานมากกวาเดิม

E1
[      ]

2. มีแผนงานและข้ันตอนการปฏิบัติงานเปนขอ
กํ าหนดชัดเจนท้ังในดานระยะเวลาดํ าเนินการ
จํ านวนเคร่ืองมือ เครื่องจักร จํ านวนบุคลากรที่
เก่ียวของ

E2
[      ]

3. มีการกํ าหนดมาตรฐานของงานท้ังในเชิง
ปริมาณ และคุณภาพเพื่อเปนตัวชี้วัด

E3
[      ]

4. มีการออกแบบโครงสรางองคการใหมใหเล็ก
กะทัดรัด แตมีประสิทธิภาพ เนนการทํ างานเปน
ทีมไมเนนสายบังคับบัญชา

E4
[      ]

5. มีหองโสตทัศนูปกรณ  และหองปฏิบัติการ
คอมพิวเตอร  เพื่อพัฒนาความรูความสามารถใน
การใชเทคโนโลยีที่ทันสมัย

E5
[      ]

6 มีโครงการใหเจาหนาที่มีโอกาสรวมกันคิดและ
พัฒนาสุขภาพ
ชุมชน โดยความรวมมือของตัวแทนฝายตางๆ

E6
[      ]

7 มีการจัดตั้งทีมงานพิเศษ ท ํางานในกรณีมีงาน
เรงดวน เพื่อใหงานบรรลุผลสํ าเร็จ

E7
[      ]

ระบบการประเมินสัมฤทธิผล : การพัฒนา
บุคลากร
1.มีการประเมินกอนการอบรม

F1
[      ]

2. มีการประเมินขณะอบรม F2
[      ]
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การรับรู
ขอความ

ใช ไมใช ไมทราบ

ส  ว น
ของผู 
วิจัย

3. มีการนํ าผลประเมินมาเปรียบเทียบ F3
[      ]

4.มีเกณฑพิจารณาเลื่อนเงินเดือน  ดังน้ี
4.1!เจาหนาท่ีจะตองครองระดับเดิมไมต่ํ ากวา
       2 ป
4.2!ระดับเงินเดือนอยูกึ่งกลางของระดับนั้นๆ
4.3!ผลการประเมิน 2 ปที่ผานมา จะตองไดรับ
การประเมินไมต่ํ ากวา 1.5 ขั้น

F4
[      ]

5..มีหลักเกณฑการเลือนระดับตํ าแหนงของเจา
หนาที่
      5.1 ผูไมเขาหลักเกณฑ 5.1-5.3 ไมมีสิทธิ์
เลื่อนตํ าแหนง
      5.2 ถา  5.1-5.3 ไมใช โปรด
ระบุ…………………

F5
[      ]

6 . มีการสรางหลักประกันทางดานคุณธรรม  ถา
เห็นวาไมไดรับความยุติธรรมก็สามารถนํ าเสนอ
คณะทํ างาน  หรือรองตอผูบังคับบัญชาระดับ
เหนือขึ้นไปได

F6
[      ]

7. สรางแบบฟอรมประเมินผลที่แตกตางกันตาม
  7.1 ลักษณะงาน
  7.2  ตํ าแหนงหนาท่ีของเจาหนาท่ี

 F7
[      ]

8. มีคณะท ํางานในการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของเจาหนาท่ี

F8
[      ]
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การรับรู
ขอความ

ใช ไมใช ไมทราบ

ส  ว น
ของผู 
วิจัย

ทัศนคติและพฤติกรรม : หนวยงานของทาน
1. มีโครงการสรางจิตสํ านึกขาราชการ  หลอ
หลอมคานิยม ทัศนคติท่ีดีเพ่ือเปนตัวอยางแกขา
ราชการทั่วไป

G1
[      ]

2 .มีการรณรงค ให บุคลากรมีพฤติกรรมการ
บริการที่ ดี และยึดถือปฏิบัติตามคํ าขวัญของ
หนวยงาน

G2
[      ]

3.  มีโครงการพบปะประชาชน  และประชาชน
ไดพบปะเพื่อแลกเปลี่ยนทัศนคติกับเจาหนาที่

G3
[      ]

4. บุคลากรในหนวยงานของทานมีการบริการดุจ
ญาติพี่นอง

G4
[      ]

จิตส ํานึกในการบริการประชาชน :    หนวยงาน
ทาน
1. มีเจาหนาท่ีประจํ าเพื่อใหบริการแกประชาชน
อยางตอเนื่องในชวงหยุดพัก

H1
[      ]

2. เจาหนาที่ยินดีปฏิบัติงานในชวงหยุดงาน H2
[      ]

3 .   มีคณะกรรมการพิจารณาขอเสนอแนะของ
ประชาชน  เพ่ือผลักดันใหเกิดโครงการตามความ
ประสงค

H3
[      ]

4.   มีการจัดระบบคิวรอรับบริการแบบ First
come first serve และมีเจาหนาที่คอยขานเรียก
ตามล ําดับคิวตลอดเวลา

H4
[      ]

5.  มีระบบการรับฟงความคิดเห็นของประชาชน H5
[      ]

6 . มีโครงการตางๆ ที่สงเสริมการท ํางาน และเจต
คติทีดี่ตอหนวยงาน  เชน  โครงการ 5 ส.

H6
[      ]
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การรับรู
ขอความ

ใช ไมใช ไมทราบ

ส  ว น
ของผู 
วิจัย

7. ดานประชาสัมพันธ
 7.1  มีหนวยงานประชาสัมพันธใหขอมูลขาว
สารแกผูมาติดตอ
  7.2 มีบุคลากรใหบริการ

H7
[      ]

ความรับผิดชอบตอตนเองและงาน   : หนวยงาน
1. ใหบุคลากรในหนวยงานก ําหนดเปาหมาย/
แผนการดํ าเนินงานของตนเอง โดยมีรายงาน
ความคืบหนา

I1
[      ]

2.  ใหบุคลากรในหนวยงานก ําหนดงบประมาณ
ในการดํ าเนินแผนงานโครงการตางๆ

I2
[      ]

3. ใหบุคลากรมีการประเมินผลการดํ าเนินงาน
ประจํ าปของตนเองเพ่ือการปรับปรุงพัฒนา

I3
[      ]

4.  มีการกํ าหนดมาตรฐาน กฎเกณฑ ระเบียบขอ
บังคับในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่

I4
[      ]

5. มีการระบุขอบเขตอํ านาจหนาท่ีตามตํ าแหนง
หนาที่อยางเปนลายลักษณอักษร

I5
[      ]

6.  มีแผนปายแสดงตํ าแหนง ของเจาหนาท่ีแตละ
คน  ปดประกาศไวบริเวณจุดใหบริการ หรือโตะ
ทํ างานของแตละคนอยางชัดเจน

I6
[      ]

7. ในกรณีเจาหนาที่คนใดไมสามารถมาปฏิบัติ
งานไดจะตองมีการมอบหมายใหเจาหนาที่คนรับ
ผิดชอบแทน

I7
[      ]

8. มีระบบการตรวจสอบการดํ า เนินงานของตน
เองเปนระยะ

I8
[      ]
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ตอนท่ี 3   ปญหา อุปสรรคและขอเสนอแนะในการพัฒนาบุคลากรตามระบบมาตรฐานสากลของ
ประเทศไทยดานการจัดการและสัมฤทธิผลของงานภาครัฐ  P.S.O. 1104  ระบบการพัฒนาบุคลากร

คํ าช้ีแจง  โปรดแสดงความคิดเห็นในเร่ือง ปญหาอุปสรรค และขอเสนอแนะเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ
ในการพัฒนาบุคลากรตามระบบมาตรฐานสากลของประเทศไทยดานการจัดการและสัมฤทธิผล
ของงานภาครัฐ  P.S.O. 1104  ระบบการพัฒนาบุคลากร

1.! หนวยงานของทานมีการช้ีแจงเพ่ือสรางความเขาใจในการดํ าเนินการพัฒนาบุคลากรตามระบบ
มาตรฐานสากลดานการจัดการและสัมฤทธิผลของงานภาครัฐ P.S.O.1104 ระบบการพัฒนา
บุคลากร  หรือไม

(     )  ไมมีการช้ีแจง
(     )   มีการชี้แจงนโยบาย   (โดยวิธีอยางไร)…………………………………….

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

ขอเสนอแนะ คือ…………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
2.! หนวยงานของทานมีข้ันตอน/กระบวนการพัฒนาบุคลากร ตามระบบ P.S.O.1104 ชัดเจนหรือ
ไม  ถาชัดเจนมีข้ันตอน/กระบวนการอยางไรบาง

(      ) ไมมี
(      )  มี    ใหระบ…ุ……………………………………………………………….

………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………….……………
3 . ทานคิดวาการพัฒนาบุคลากรตามระบบ P.S.O. 1104     มาใชในหนวยงานของทานเหมาะสม
     หรือไม

(       )   ไมเหมาะสม
     (        )   เหมาะสม     (โปรดอธบิายพอสังเขป)…………………………………..
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
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4.! บุคลากรในหนวยงานของทานสวนใหญมีทัศนคติและพฤติกรรมตอการพัฒนาบุคลากรตาม
ระบบ P.S.O.1104  อยางไรบาง

………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
5.  ในการดํ าเนินงานพัฒนาบุคลากร ตามระบบ P.S.O.1104 ของหนวยงานทานมีปญหาและ
     อุปสรรคหรือไม

(    ) ไมมีปญหาและอุปสรรค
(    ) มีปญหาและอุปสรรค  คือ………………………………………………….

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

มีขอเสนอแนะ คือ…………………………………………………………..……
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
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ภาคผนวก ค

ตารางการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางระหวางปจจัยตางๆ
กับการรับรูเกี่ยวกับ P.S.O.:1104
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1.! การทดสอบคาความแตกตางแตละคูโดยวิธีของเชฟเฟ  ระหวางอายุกับการรับรูดานตางๆ

ตารางท่ี 4.25   การทดสอบความแตกตางรายคูโดยวิธีเชฟเฟ  หาความแตกตางระหวางคาเฉลี่ย
   ของอายุกับการรับรูดานการนิเทศ

ดานการนิเทศ
(คาเฉลี่ย)

< 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  เม่ือทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉล่ียของการรับรูดานการนิเทศ
รายคู พบวา กลุมอายุนอยกวา 30 ปมีการรับรูดานการนิเทศแตกตางจากกลุมอายุมากกวา 40 ป อยาง
มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

ตารางท่ี 4.26   การทดสอบความแตกตางรายคูโดยวิธีเชฟเฟ  หาความแตกตางระหวางคาเฉลี่ย
   ของอายุกับการรับรูดานคุณธรรม

ดานการคุณธรรม
(คาเฉลี่ย)

< 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 เม่ือทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉล่ียของการรับรูดานคุณธรรม
เปนรายคู พบวา กลุมอายุนอยกวา 30 ปมีการรับรูดานคุณธรรมแตกตางจากกลุมอายุมากกวา 40 ป
อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

ตารางท่ี 4.27   การทดสอบความแตกตางรายคูโดยวิธีเชฟเฟ  หาความแตกตางระหวางคาเฉลี่ย
   ของอายกัุบการรับรูดานการพัฒนาจริยธรรม

ดานการพฒันาจริยธรรม
(คาเฉลี่ย)

< 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 เมื่อทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของการรับรูดานจริยธรรม

เปนรายคู พบวา กลุมอายุนอยกวา 30 ปมีการรับรูดานจริยธรรมแตกตางจากกลุมอายุมากกวา 40 ป
อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

ตารางท่ี 4.28   การทดสอบความแตกตางรายคูโดยวิธีเชฟเฟ  หาความแตกตางระหวางคาเฉลี่ย
   ของอายุกับการรับรูดานสมรรถนะเจาหนาท่ี

ดานสมรรถนะเจาหนาท่ี
(คาเฉลี่ย)

< 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 เม่ือทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉล่ียของการรับรูดาน
สมรรถนะเจาหนาที่เปนรายคู พบวา กลุมอายุนอยกวา 30 ปมีการรับรูเกี่ยวกับสมรรถนะเจาหนาที่
แตกตางจากกลุมอายุระหวาง 30-40 ป และกลุมมากกวา 40 ป อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

2.! การทดสอบคาความแตกตางแตละคูโดยวิธีของเชฟเฟ  ระหวางรายไดกับการรับรูดานตางๆ

ตารางท่ี 4.32   การทดสอบความแตกตางรายคูโดยวิธีเชฟเฟ  หาความแตกตางระหวางคาเฉลี่ย
   ของรายไดกับการรับรูดานการนิเทศ

ดานการนิเทศ
(คาเฉลี่ย)

<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  เมื่อทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของรายไดกับการรับรู
ดานการนิเทศรายคู พบวา กลุมรายไดนอยกวา 10,000 บาท  กับกลุมรายไดมากกวา 15,000 บาท ,
กลุมรายได 10,001-15,000 กับกลุมมากกวา 15,000 บาท    มีคาเฉลี่ยการรับรูที่แตกตางกันอยางมี
นัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05



143

ตารางท่ี 4.33   การทดสอบความแตกตางรายคูโดยวิธีเชฟเฟ  หาความแตกตางระหวางคาเฉลี่ย
   ของรายไดกับการรับรูดานคุณธรรม

ดานคุณธรรม
(คาเฉลี่ย)

<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  เมื่อทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของรายไดกับการรับรู

ดานคุณธรรมเปนรายคู  พบวา กลุมที่มีรายไดนอยกวา 10,000 บาท กับกลุมที่มีรายไดระหวาง
10,001-15,000 บาท และกลุมที่มีรายไดมากกวา 15,000 บาท  มีความแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05

ตารางท่ี 4.34  การทดสอบความแตกตางรายคูโดยวิธีเชฟเฟ  หาความแตกตางระหวางคาเฉลี่ย
  ของรายไดกับการรับรูดานการพัฒนาจริยธรรม

ดานการพฒันาจริยธรรม
(คาเฉลี่ย)

<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  เมื่อทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของรายไดกับการรับรู
ดานการพัฒนาจริยธรรมเปนรายคู พบวา กลุมรายไดนอยกวา 10,000 บาท  กับกลุมรายไดมากกวา
15,000 บาท ,  กลุมรายได 10,001-15,000 กับกลุมรายไดมากกวา 15,000 บาท    มีคาเฉลี่ยการรับรูที่
แตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

ตารางท่ี 4.35   การทดสอบความแตกตางรายคูโดยวิธีเชฟเฟ  หาความแตกตางระหวางคาเฉลี่ย
   ของรายไดกับการรับรูสมรรถนะเจาหนาที่

ดานสมรรถนะเจาหนาท่ี
(คาเฉลี่ย)

<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  เมื่อทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของรายไดกับการรับรู
ดานสมรรถนะเจาหนาที่เปนรายคูพบวา กลุมที่มีรายไดนอยกวา 10,000 บาท กับกลุมที่มีรายไดมาก
กวา 15,000 บาท  มีความแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
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ตารางท่ี 4.36   การทดสอบความแตกตางรายคูโดยวิธีเชฟเฟ  หาความแตกตางระหวางคาเฉลี่ย
   ของรายไดกับการรับรูประสิทธิภาพและประสิทธิผล

ดานประสิทธิภาพและประสิทธิผล
(คาเฉลี่ย)

<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  เมื่อทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของรายไดกับการรับรู

ดานประสิทธิภาพและประสิทธิผลพบวา กลุมที่มีรายไดนอยกวา 10,000 บาท กับกลุมที่มีรายได
มากกวา 15,000 บาท ,กลุมที่มีรายไดระหวาง 10,001-15,000 บาท กับกลุมที่มีรายไดมากกวา
15,000 บาท  มีความแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

ตารางท่ี 4.37   การทดสอบความแตกตางรายคูโดยวิธีเชฟเฟ  หาความแตกตางระหวางคาเฉลี่ย
   ของรายไดกับการรับรูระบบการประเมินสัมฤทธิผล

ดานระบบการประเมินสัมฤทธิผล
(คาเฉลี่ย)

<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  เมื่อทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของรายไดกับการรับรู
ระบบการประเมินสัมฤทธิผล  พบวา กลุมที่มีรายไดนอยกวา 10,000 บาท กับกลุมที่มีรายไดมาก
กวา 15,000 บาท    มีความแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

ตารางท่ี 4.38   การทดสอบความแตกตางรายคูโดยวิธีเชฟเฟ  หาความแตกตางระหวางคาเฉลี่ย
  ของรายไดกับการรับรูดานทัศนคติและพฤติกรรม

ดานทัศนคติและพฤติกรรม
(คาเฉลี่ย)

<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  เมื่อทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของรายไดกับการรับรู
ทัศนคติและพฤติกรรม  พบวา กลุมที่มีรายไดนอยกวา 10,000 บาท กับกลุมที่มีรายไดมากกวา
15,000 บาท    มีความแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
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ตารางท่ี 4.39  การทดสอบความแตกตางรายคูโดยวิธีเชฟเฟ  หาความแตกตางระหวางคาเฉลี่ย
   ของรายไดกับการรับรูดานจิตส ํานึกในการบริการประชาชน

ดานจิตส ํานึกในการบริการประชาชน
(คาเฉลี่ย)

<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  เมื่อทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของรายไดกับการรับรู
ดานจิตส ํานึกในการบริการประชาชน  พบวา กลุมที่มีรายไดนอยกวา 10,000 บาท กับกลุมที่มีราย
ไดมากกวา 15,000 บาท    มีความแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

ตารางท่ี 4.40  การทดสอบความแตกตางรายคูโดยวิธีเชฟเฟ  หาความแตกตางระหวางคาเฉลี่ย
   ของรายไดกับการรับรูดานความรับผิดชอบตอตนเองและงาน

ดานความรับผิดชอบตอตนเองและงาน
(คาเฉลี่ย)

<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  เมื่อทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของรายไดกับการรับรู
ดานความรับผิดชอบตอตนเองและงาน  พบวา กลุมที่มีรายไดนอยกวา 10,000 บาท กับกลุมที่มีราย
ไดมากกวา 15,000 บาท    มีความแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

3.! การทดสอบคาความแตกตางแตละคูโดยวิธีของเชฟเฟ  ระหวางประสบการณการทํ างานกับ
การรับรูดานตางๆ

ตารางท่ี 4.42   การทดสอบความแตกตางรายคูโดยวิธีเชฟเฟ  หาความแตกตางระหวางคาเฉลี่ย
    ของประสบการณการทํ างานกับระบบคุณธรรม

ดานระบบคุณธรรม
(คาเฉลี่ย)

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  เมื่อทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของประสบการณ
การท ํางานกับการรับรูดานระบบคุณธรรม  พบวา กลุมที่มีประสบการณ 1-10 ป  กับกลุมที่มี
ประสบการณมากกวา 20 ป    มีความแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
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ตารางท่ี 4.43  การทดสอบความแตกตางรายคูโดยวิธีเชฟเฟ  หาความแตกตางระหวางคาเฉลี่ย
   ของประสบการณการทํ างานกับสมรรถนะการท ํางานของเจาหนาท่ี

ดานสมรรถนะการทํ างานของเจาหนาท่ี
(คาเฉลี่ย)

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  เมื่อทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของประสบการณการท ํางาน
กับการรับรูดานสมรรถนะเจาหนาท่ี  พบวา กลุมที่มีประสบการณ 1-10 ป  กับกลุมที่มีประสบการณ
ระหวาง 11-20 ป  และกลุมที่มีประสบการณมากกวา 20 ป    มีความแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05

ตารางท่ี 4.44  การทดสอบความแตกตางรายคูโดยวิธีเชฟเฟ  หาความแตกตางระหวางคาเฉลี่ย
   ของประสบการณการทํ างานกับจิตส ํานึกในการบริการประชาชน

ดานสมรรถนะการทํ างานของเจาหนาท่ี
(คาเฉลี่ย)

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  มื่อทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของประสบการณการ
ทํ างานกับการรับรูดานจิตสํ านึกในการใหบริการประชาชน พบวา กลุมที่มีประสบการณ 1-10 ป
กับกลุมที่มีประสบการณมากกวา 20 ป    มีความแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

4.! การทดสอบคาความแตกตางแตละคูโดยวิธีของเชฟเฟ    ระหวางบทบาทหนาท่ีหลักเก่ียวกับ
P.S.O.กับการรับ ดานตางๆ

ตารางท่ี 4.46   การทดสอบความแตกตางรายคูโดยวิธีเชฟเฟ  หาความแตกตางระหวางคาเฉลี่ย
   ของบทบาทหนาที่หลักกับการนิเทศ

ดานการนิเทศ
(คาเฉลี่ย)

เปนคณะ
กรรมการ PSO

(6.10)

ไมไดเปนคณะ
กรรมการ PSO

(5.16)

เปนคณะ
กรรมการอ่ืนๆ

(5.23)
เปนคณะกรรมการ PSO

(6.10)
- * -

ไมไดเปนคณะกรรมการ PSO
(5.16)

* - -

เปนคณะกรรมการอื่นๆ
(5.23)

- - -

* P< 0.05

จากตารางท่ี 4.46  เมื่อทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของบทบาทหนาที่หลัก
กับการรับรูดานการนิเทศ  พบวา การเปนคณะกรรมการ PSO  กับการไมไดเปนคณะกรรมการ
PSO  มีการรับรูแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
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ตารางท่ี 4.47   การทดสอบความแตกตางรายคูโดยวิธีเชฟเฟ  หาความแตกตางระหวางคาเฉลี่ย
    ของบทบาทหนาที่หลักกับสมรรถนะเจาหนาที่

ดานสมรรถนะเจาหนาท่ี
(คาเฉลี่ย)

เปนคณะ
กรรมการ PSO

(4.36)

ไมไดเปนคณะ
กรรมการ PSO

(3.66)

เปนคณะ
กรรมการอ่ืนๆ

(3.80)
เปนคณะกรรมการ PSO

(4.36)
- * -

ไมไดเปนคณะกรรมการ PSO
(3.66)

* - -

เปนคณะกรรมการอื่นๆ
(3.80)

- - -

* P< 0.05

จากตารางท่ี 4.47 เมื่อทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของบทบาทหนาที่หลักกับ
การรับรูดานสมรรถนะเจาหนาท่ี  พบวา การเปนคณะกรรมการ PSO  กับการไมไดเปนคณะ
กรรมการ PSO  มีการรับรูแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

ตารางท่ี 4.48   การทดสอบความแตกตางรายคูโดยวิธีเชฟเฟ  หาความแตกตางระหวางคาเฉลี่ย
    ของบทบาทหนาที่หลักกับประสิทธิภาพและประสิทธิผล

ดานประสิทธิภาพกับประสิทธิผล
(คาเฉลี่ย)

เปนคณะ
กรรมการ PSO

(6.04)

ไมไดเปนคณะ
กรรมการ PSO

(5.25)

เปนคณะ
กรรมการอ่ืนๆ

(4.66)
เปนคณะกรรมการ PSO

(6.04)
- * *

ไมไดเปนคณะกรรมการ PSO
(5.25)

* - -

เปนคณะกรรมการอื่นๆ
(4.66)

* - -

* P< 0.05
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จากตารางท่ี 4.48 เมื่อทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของบทบาทหนาที่หลักกับ
การรับรูดานประสิทธิภาพและประสิทธิผล  พบวา การเปนคณะกรรมการ PSO  กับการไมไดเปน
คณะกรรมการ และเปนคณะกรรมการอ่ืนๆ    มีการรับรูแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05
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บรรณานุกรม

กมลรัตน  หลาสุวงษ (2527)  จิตวิทยาสังคม  คณะวิชาครุศาสตร  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ
ประสานมิตร

กระทรวงสาธารณสุข,กองสาธารณสุขภูมิภาค (2535)  แผนพัฒนาการสาธารณสุข ในชวงแผน
พัฒนาเศรษฐกิจฯ ฉบับที ่8   กรุงเทพมหานคร  องคการสงเคราะหทหารผานศึก

กรรณิการ  ภูประเสริฐกุล (2527)  จิตวิทยาทั่วไป   คณะวิชาครุศาสตร   มหาวิทยาลัยเชียงใหม
กรองทอง เขียนทอง  (2536)  “การบริหารงานบุคคลในจังหวัดชายแดนภาคใตของกรมสามัญ

ศึกษา”  วิทยานิพนธปริญญาศิลปศาสตรมหาบัณฑิต (พัฒนาสังคม)  สถาบันบัณฑิต
พัฒนบริหารศาสตร

กาญจณา คํ าสวุรรณ  (2542)  จิตวิทยาเบ้ืองตน   กรุงเทพมหานคร  ศิลปบรรณาการ
คณะกรรมการอํ านวยการจัดท ําแผนพัฒนาสุขภาพแหงชาต ิฉบับที ่9(2544) “แผนพัฒนาสุขภาพ

แหงชาติ ในชวงแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที ่9 พ.ศ.2545-2549 ”
กรุงเทพมหานคร  องคการรับสงสินคาและพัสดุภัณฑ

คธา เอ่ียมน่ิม  (2537)  “ระบบการบริหารงานบุคคลของบรรษัทขามชาติในประเทศไทย ศึกษา
เปรียบเทียบระหวางบรรษัทขามชาติญ่ีปุนและสหรัฐอเมริกา”   วิทยานิพนธปริญญา
ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต  (พัฒนาสังคม)   สถาบนับัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร

จํ าเนียร ชวงโชติ และคณะ (2539)  จิตวิทยาการรับรูและการเรียนรู  กรุงเทพมหานคร  ศาสนา
ชวนชัย เชื้อสาธุชน  (2533)   การวัดเจตคติ   คณะวิชาครุศาสตร  วิทยาลัยครูอุบลราชธานี
ดนัย เทียนพุฒ  (2542)  การจัดการทรัพยากรบุคคลภาระกิจที่ทาทาย   กรุงเทพมหานคร   บุคแบงค
                     . การบริหารทรัพยากรบุคคลในทศวรรษหนา    กรุงเทพมหานคร                           

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย
เดโช สวนานนท  (2541)   จิตวิทยาทั่วไป   กรุงเทพมหานคร   โอเดียนสโตร
ตาบทิพย  ฐิติพงษพานิช  (2539)  “ปจจัยท่ีมอิีทธพลตอการยอมรับการบริหารคุณภาพโดยรวมของ
                     . เจาหนาที่ในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข”  วิทยานิพนธปริญญา

วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต (สาธารณสุขศาสตร)   สาขาเอกการบริหารสาธารณสขุ
บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยมหิดล
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ทรวงทิพย วงศพันธ   (2541)  “คุณภาพบริการตามความคาดหวังและการรับรูของผูรับบริการใน
งานผูปวยนอกโรงพยาบาลรัฐ  จังหวัดสพุรรณบรีุ”   วิทยานิพนธปริญญาวิทยาศาสตร
มหาบัณฑิต   (สาธารณสุขศาสตร)   สาขาเอกการบริหารโรงพยาบาล   บัณฑิตวิทยาลัย
มหาวิทยาลัยมหิดล

ทิพพา  เผ่ือนพิภพ  (2538)   “การศึกษาเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลระดับจังหวัดกับอํ าเภอใน
จังหวัดชายแดนภาคใต  ศึกษาเฉพาะกรณีจังหวัดยะลา ปตตานี นราธิวาส” วิทยานิพนธ
ปริญญาศิลปศาสตรมหาบัณฑิต (พัฒนาสังคม)   สถาบนับัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร

เทพพนม  เมอืงแมน และสวิง สวุรรณ (2529) พฤติกรรมองคการ  กรุงเทพมหานคร  ไทยวัฒนาพานิช
ทองหลอ  เดชไทย  (2539)   การบริหารงาน   กรุงเทพมหานคร   ภาควิชาบริหารงานสาธารณสุข

คณะสาธารณสุขศาสตร  มหาวิทยาลัยมหิดล
                     . (2540)  หลักการบริหารงานสาธารณสุข   กรุงเทพมหานคร   สถาบันพัฒนาการ

สาธารณสุขอาเซียน
ธงชัย  สันติวงษ   (2533)   การบริหารเชิงกลยทุธ   กรุงเทพมหานคร  ส ํานักพิมพไทยวัฒนาพานิช
                     . (2533)   กลยุทธการจัดการ  กรุงเทพมหานคร  รุงแสงการพิมพ
                     . (2536)   องคการและการบริหาร  พิมพครั้งที ่8   กรุงเทพมหานคร  ไทยวัฒนาพานิช
นายิกา  ใจดี (2542) “รูปแบบและแนวทางพัฒนาการบริหารงานพัฒนาบุคลากรของสํ านักงาน

สาธารณสุขจังหวัดสมุทรปราการ” วิทยานิพนธปริญญาวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต
(สาธารณสุขศาสตร) สาขาบริหารสาธารณสุข บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล

นิพนธ  แสนโคตร  (2544)  “ความคิดเห็นของบุคลากรโรงพยาบาลชุมชนจังหวัดอุบลราชธานีเกีย่ว
กับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามกระบวนการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล
พ.ศ.2544” วิทยานิพนธปริญญาสาธารณสุขศาสตรมหาบัณฑิต  แขนงวิชาบริหาร
สาธารณสุข สาขาวิชาวิทยาศาสตรสุขภาพ  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช

ประภาศรี  คุปตกานต  (2539 )  “มาตรฐานโรงพยาบาลดานการบริหารทรัพยากรมนุษยส ําหรับการ
ตรวจรับรองโรงพยาบาลในประเทศไทย”   วิทยานิพนธปริญญาวิทยาศาสตรมหา
บัณฑิต (สาธารณสุขศาสตร)  สาขาเอกการบริหารโรงพยาบาล   บัณฑิตวิทยาลัย
มหาวิทยาลัยมหิดล

ประไพ  พรมโนรี   (2541)  “การบริหารงานบุคคลของหัวหนากลุมงานการพยาบาลโรงพยาบาล
ชุมชน”  วิทยานิพนธปริญญาวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต (สาธารณสุขศาสตร)  สาขา
เอกการบริหารสาธารณสขุ  บัณฑิตวิทยาลัย    มหาวิทยาลัยมหิดล
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ประณีต บุษปวรรธนะ (2541)  “การพัฒนาคุณภาพการพยาบาลโรงพยาบาลเจาพระยายมราช
จังหวัดสพุรรณบุรี”  วิทยานิพนธปริญญาวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต (พยาบาลศาสตร)
สาขาเอกพยาบาลสาธารณสุข  บัณฑิตวิทยาลัย   มหาวิทยาลัยมหิดล

ปยธิดา  ตรีเดช และศักดิ์สิทธิ ์ ตรีเดช  (2530)   การบริหารงานสาธารณสุข  พิมพครั้งที ่3
กรุงเทพมหานคร  คณะสาธารณสุขศาสตร  มหาวิทยาลัยมหิดล

ปรียาภรณ  เตียยะกุล  (2540)  “บทบาทที่คาดหวังและปฏิบัติจริงของส ํานักงานสาธารณสุขจังหวัด
ในภาคกลางตามการรับรูของผูบริหารงานสาธารณสุขระดับกระทรวง ระดับจังหวัด
และระดับอํ าเภอ” วิทยานิพนธปริญญาวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต (สาธารณสุขศาสตร)
สาขาบริหารสาธารณสุข  บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยมหิดล

พระธรรมปฎก (2539)  “การพัฒนาที่ยั่งยืน ภาค 1 ทางตันของการพัฒนาที่ไมยั่งยืน เมื่อโลกเริ่มมี
การพฒันา” วารสาร ธ.ก.ส.  (สิงหาคม –พฤศจิกายน ) : 89-109

                     . (2542) “ การศึกษาแทน ําคนใหกาวออกมาท ําการสรางสรรค”  วารสารสุโขทัย
ธรรมาธิราช  12 (มกราคม-เมษายน): 17-26

พจน  เพชระบูรณิน  (2524)  เอกสารวิจัยการสอนแนะและการพัฒนาบุคคล  กรุงเทพมหานคร
สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร.

พรทิพย  ศิริภานุมาศ  (2537)  “รูปแบบการบริหารจัดการสํ านักงานสาธารณสุขจังหวัดเขตตาม
ความคิดเห็นของผูบริหารระดับนโยบาย และระดับอํ านวยการ  กระทรวงสาธารณสุข”
วิทยานิพนธปริญญาวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต (สาธารณสุขศาสตร)  สาขาวิชาเอก
บริหารสาธารณสุข  บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยมหิดล

รุจี  จารุภาชน และกญัญาภัค สหัสทัศน (2546) “การคนหาความจํ าเปนในการฝกอบรมและพัฒนา
บุคลากรที่ปฏิบัติงานในศูนยสุขภาพชุมชน สาธารณสุขเขต 6 ”  ฝายพัฒนาบุคลากร
วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร จังหวัดขอนแกน สถาบันพระบรมราชชนก ส ํานักงาน
ปลัดกระทรวงสาธารณสุข กระทรวงสาธารณสุข

สํ านักงานขาราชการพลเรือน (2547) “รูปแบบการพัฒนาระบบมาตรฐานสากลของประเทศไทย
ดานการจัดการและสัมฤทธิผลของงานภาครัฐ”  คนคืนวันท่ี 15 กุมภาพันธ 2547 จาก
http://www.ocsc.go.th/psothailand

สถาบันพัฒนาขาราชการพลเรือน (2547) “รูปแบบการพัฒนาบุคลากร ตามระบบ PSO 1104”               
คนคืนวันท่ี 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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วรรธนธีระ บูรณจารุกร  (2538)  “การบริหารงานบุคคลของโรงพยาบาลชุมชนในจังหวัด
พิษณุโลก” วิทยานิพนธปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต  สาขาเอกการจัดการและ
บริหารองคกร   มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิต

วรเดช จันทรศร และวนิดา นวลบุญเรือง (2545)  คูมือการสงเสริมระบบมาตรฐานสากลของ
ประเทศไทย ดานการจัดการและสัมฤทธิผลของงานภาครัฐ เรื่อง ระบบมาตรฐาน
1104:ระบบการพัฒนาบุคลากร   พิมพครั้งที ่1 นครปฐม สํ านักพิมพฟสิกสเซ็นเตอร

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

แววรัตน ชีพชูเชาวน  (2540)  “ความคิดเห็นของพนักงานองคการสื่อสารมวลชนแหงประเทศไทยที่
มีตอนโยบายการพัฒนาบุคลากร”  วิทยานิพนธปริญญารัฐศาสตรมหาบัณฑิต   สาขา
รัฐศาสตรและรัฐประศาสนศาสตร บัณฑิตวิทยาลัย   มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร

ศุภชัย  คุณารัตนพฤกษ  (2544)   “ ระบบบริการสุขภาพ”  ใน  เอกสารการสอนชุดวิชาการบริหาร
จัดการเพ่ือการพัฒนางานสาธารณสุข  หนวยที่ 3  หนา 77-110  นนทบุรี  มหาวิทยาลัย
สุโขทัยธรรมาธริาช  สาขาวิชาวิทยาศาสตรสุขภาพ

ศูนยฝกอบรมซัมซุง (2543)  “สรางคนสไตลซัมซุง”  วารสารคูแขง  12(ธันวาคม ): 134-136
สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (2544)   เสนทางสูโรงพยาบาลคุณภาพ
ฉบับปรับปรุง คร้ังที ่2   ม.ป.ท.

สถาบันวิจัยระบบสาธารณสุข  (2541)    มาตรฐานโรงพยาบาลแนวทางพัฒนาคุณภาพโดยมุงผูปวย
เปนศนูยกลาง  พมิพคร้ังที ่3  กรุงเทพมหานคร  ส ํานักพมิพสถาบนัวิจัยระบบสาธารณสุข

สถาบันพระบรมราชชนก  (2541)  เอกสารประกอบการประชุมโครงการพัฒนาการด ําเนินงาน
พัฒนาก ําลังคนดานสาธารณสุขในสวนภูมิภาค  กรุงเทพมหานคร  ยุทธรินทรการพมิพ

                     . (2540)  เอกสารสรุปการประชุมเชิงปฏิบัติการผูที่ปฏิบัติงานดานการพัฒนาบุคลากร
สํ านักงานสาธารณสุขจังหวัด  สงขลา

สถาบันพัฒนาก ําลังคนดานสาธารณสุข (2538)  คูมือการปฏิบัติงานของฝายพัฒนาบุคลากรและ
การสาธารณสุขมูลฐาน สํ านักงานสาธารณสุขจังหวัด  กรุงเทพมหานคร  องคการ
ทหารผานศึก

สิทธิศักดิ ์ พฤกษปติกุล  (2542)  คูมือการตรวจสอบคุณภาพโรงพยาบาล  พิมพครั้งที ่1
กรุงเทพมหานคร  สมาคมสงเสริมเทคโนโลยี (ไทย-ญ่ีปุน)

สิริรัตน ไกรวนิช  (2539)  “ทัศนรองเลขาฯ สภาพัฒน แผน 8  กับการพัฒนาคน”  วารสารสงเสริม
การลงทุน  7  (มิถุนายน): 41-42
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สุชา จันทรเอม (2525) จิตวิทยาทั่วไป  กรุงเทพมหานคร  ไทยวัฒนาพานิช
ส ํานักงานปฏิรูประบบสุขภาพ  (2544)   อะไรเปนอะไร? ในกระแสการเปลี่ยนแปลง  บริษัท 21

เซ็นจูร่ี
สมชาย  ประเสริฐผล  (2538)  “ความคิดเห็นของเจาหนาที่สาธารณสุขระดับต ําบลตอการดํ าเนินงาน
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