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ท่ีใชว้เิคราะห์ขอ้มูล  ไดแ้ก่  ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และ สถิติท่ีใชว้ิเคราะห์เชิง

อนุมานท่ีใช้ทดสอบสมมุติฐานไดแ้ก่ การทดสอบค่าที การวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว ค่า

สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของ เพียร์สัน และทดสอบเป็นรายคู่ตามวธีิการของ เชฟเฟ่  

ผลการวิจยัพบว่า (1) ระดบัสมรรถนะของบุคลากรโรงพยาบาลพทัยาเมโมเรียล โดยรวม

และรายดา้นอยู่ในระดบัมาก โดยท่ีดา้นแรงจูงใจ/เจตคติ มีค่าเฉล่ียสูงสุด (2) ระดบัปัจจยัทุนมนุษยข์อง

บุคลากรโรงพยาบาลพทัยาเมโมเรียล โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยท่ีดา้นการสร้างความผกูพนัของ

ผูป้ฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด (3) เม่ือเปรียบเทียบระดบัสมรรถนะของบุคลากรโรงพยาบาลพทัยาเมโม

เรียล จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบว่า หน่วยงานท่ีมีลกัษณะงานแตกต่างกนัมีสมรรถนะบุคลากร  

ในภาพรวม และรายดา้น แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  (4) การศึกษาความสัมพนัธ์
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โมเรียล อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 

 

 

 

 

 

คําสําคัญ    ทุนมนุษย ์ สมรรถนะ  โรงพยาบาลพทัยาเมโมเรียล 



จ 

Independent Study title:  Relationship between Human Capital Factors and Employees 
 Competency at Pattaya Memorial Hospital 
Author:  Mrs. Saowaluck   Hounkim ;  ID: 2563004385;  Degree:  Master of  Business Administration; 
Independent Study advisor: Thanachai  Yomjinda, Associate Professor; 
Academic year: 2015    
 
 

Abstract 
 

 The objectives of this study were: (1) to study the competency level of 
employees at Pattaya Memorial Hospital; (2) to examine the level of human capital factors 
at Pattaya Memorial Hospital; (3) to compare the competency level of employees at Pattaya 
Memorial Hospital based on personal factors; and (4) to study the relationship between 
human capital factors and employees’ competency at Pattaya Memorial Hospital. 
 The total population was 264 employees of Pattaya Memorial Hospital. The 
sample was 159 employees calculated by Yamane’s formula. The data was collected by 
using a questionnaire and was analyzed by using frequency, percentage, mean, standard 
deviation, t-Test, ANOVA, Scheffé's and Pearson correlation coefficient.  
 The results showed that: (1) the employees’ competency level  at  Pattaya 
Memorial Hospital overall and each aspect were high and the motivation/attitude aspect 
was the highest mean score; (2) the level of human capital factors of employees at Pattaya 
Memorial Hospital was moderate overall and the engagement aspect was the highest mean 
score; (3) different departments had different employees’ competency overall and each 
aspect at 0.05 statistical significance; and (4) the human capital factors related the same 
direction moderately to employees’ competency at Pattaya Memorial Hospital at 0.01 
statistical significance.   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Keywords: Human capital, Competency, Pattaya Memorial Hospital  
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บทที ่1 

บทนํา 

 

 

1. ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 

 จากสถานการณ์การเปล่ียนแปลงท่ีจะมีผลต่อทิศทางการพฒันาประเทศตามแผนพฒันา

เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับท่ี 11  สะท้อนให้เห็นว่าประเทศไทยยงัต้องเผชิญกระแสการ

เปล่ียนแปลงทั้งภายในและภายนอกประเทศท่ีผนัผวน ซับซ้อน และคาดการณ์ผลกระทบได้ยากนั้น 

แมว้า่ในภาพรวมสังคมไทยมีภูมิคุม้กนัเพิ่มข้ึน  และมีภูมิคุม้กนัท่ีแข็งแกร่งแตกต่างกนัไป ทั้งในระดบั

ปัจเจกบุคคล ครอบครัว ชุมชน และสังคม แต่ก็ยงัไม่เพียงพอท่ีจะรองรับสถานการณ์การเปล่ียนแปลง

ในอนาคตได้อย่างมีประสิทธิภาพ  ส่งผลให้ประเทศตอ้งเผชิญกบัความเส่ียงในหลายมิติ โดยเฉพาะ

ความเส่ียงจากการบริหาร  โครงสร้างเศรษฐกิจท่ีไม่สามารถรองรับการเติบโตอย่างย ัง่ยืน(แผนพฒันา

เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบบัท่ี 11: ฉ)  และในช่วงของแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมฉบบัท่ี 12 

ประเทศไทย จะยงัคงประสบสภาวะแวดล้อมและบริบทของการเปล่ียนแปลงต่างๆ  ท่ีอาจก่อให้เกิด

ความเส่ียงทั้งจากภายในและภายนอกประเทศ 

  จากสถานการณ์การเปล่ียนแปลงและแนวโน้มในอนาคต สะทอ้นให้เห็นความเส่ียงท่ีอาจ

เกิดทั้งการเปล่ียนแปลงเชิงโครงสร้าง สถาบันทางสังคม และปัจเจกบุคคล จาํเป็นต้องเตรียมคนให้

พร้อมรับการเปล่ียนแปลง  โดยเฉพาะในการเขา้สู่เป็นประชาคมอาเซียน ดงันั้นช่วงแผนพฒันาเศรษฐกิจ

และสังคมแห่งชาติ ฉบบัท่ี 11 จึงมุ่งเนน้การพฒันาคนทุกช่วงวยัให้เขา้สู่สังคมแห่งการเรียนรู้ตลอดชีวิต

อย่างย ั่งยืน  ให้ความสําคัญกับการนําหลักคิดหลักปฏิบัติตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง  

มาเสริมสร้างศกัยภาพของคนในทุกมิติ ทั้ งด้านร่างกายท่ีสมบูรณ์แข็งแรง มีสติปัญญาท่ีรอบรู้ และมี

จิตใจท่ีสาํนึกในศีลธรรม คุณธรรม จริยธรรม และความเพียรมีภูมิคุม้กนัต่อการเปล่ียนแปลง รวมทั้งการ

เสริมสร้างสภาพแวดลอ้มในสังคม และหนุนเสริมสถาบนัทางสังคมให้แข็งแกร่งและเอ้ือต่อการพฒันา

คนการประเมินสมรรถนะบุคคล  (แผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบบัท่ี 11: 45) 

 จากสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงในปัจจุบนัจะเห็นไดว้่า มนุษย ์เป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่าต่อ

องค์การ หากมนุษย์ได้รับการพัฒนาอย่างต่อเน่ืองจะช่วยให้ เป็นผู ้มีความรู้ ทักษะ สมรรถนะ 

ความสามารถ มีคุณค่า และมีความชาํนาญ จนกลายเป็นทุนมนุษยข์ององค์การ   การพฒันาทุนมนุษย ์

ให้มีสมรรถนะ ก็เท่ากับช่วยให้บุคลากรมีความใฝ่ท่ีจะเรียนรู้ มีความเป็นผูน้ํา มีความคิดริเร่ิม
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สร้างสรรค์และดึงศกัยภาพท่ีมีอยูใ่นตนเองมาใช้ในการนาํองค์การไปสู่ความสําเร็จ  เพื่อบรรลุพนัธกิจ

ขององคก์าร   ดว้ยเหตุน้ีผูศึ้กษาจึงสนใจท่ีจะศึกษาองคป์ระกอบปัจจยัทุนมนุษย ์และสมรรถนะบุคลากร

ของบุคลากรโรงพยาบาลพทัยาเมโมเรียล  ว่าอะไรเป็นองค์ประกอบท่ีจะช่วยในการพฒันาทุนมนุษย ์

และอะไรเป็นแนวทางในการช่วยพฒันาสมรรถนะของบุคลากรโรงพยาบาลพทัยาเมโมเรียล และทั้งสอง

ส่ิงน้ีมีความสัมพนัธ์กนัอย่างไร เพื่อช่วยเป็นแนวทางให้ผูบ้ริหารฝ่ายทรัพยากรบุคคล นาํขอ้มูล มาใช้

ในการปรับปรุง ส่งเสริม สนับสนุน พฒันาบุคลากรให้มีศกัยภาพความเป็นทุนมนุษย ์มีสมรรถนะ 

ในการปฏิบติังานตามพนัธกิจขององคก์ารไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพซ่ึงจะส่งผลให้องคก์ารอยูร่อด เติบโต

ไดอ้ยา่งย ัง่ยืนตลอดไปและเพื่อจะใชป้ระโยชน์สําหรับองคก์ารประเภทเดียวกนัในการพฒันาสมรรถนะ

และทุนมนุษยใ์นองคก์ารใหดี้ขั้นต่อไป 

 

2. วตัถุประสงค์ของการวจิัย 

 

  2.1  เพื่อศึกษาระดบัสมรรถนะของบุคลากรโรงพยาบาลพทัยาเมโมเรียล 

 2.2  เพื่อศึกษาระดบัปัจจยัทุนมนุษยใ์นองคก์าร 

 2.3  เพื่อเปรียบเทียบระดบัสมรรถนะของบุคลากรโรงพยาบาลพทัยาเมโมเรียล จาํแนกตาม

ปัจจยัส่วนบุคคล 

 2.4  เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ของปัจจยัทุนมนุษยก์บัสมรรถนะของบุคลากรโรงพยาบาล

พทัยาเมโมเรียล 
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3.  กรอบแนวคดิการวจิัย 

 
 

 

 

                                                                                                                       

 

 

 

 

                  

 

 

   

 

 

 

ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดการวจิยั 

 

4. สมมติฐานการวจิัย 

 

4.1 สมรรถนะบุคลากรมีความแตกต่างกนัตามปัจจยัส่วนบุคคล 

4.2 ปัจจยัทุนมนุษยก์บัสมรรถนะบุคลากรมีความสัมพนัธ์กนั 

 

 

 

 

 

 

 

ปัจจยัส่วนบุคคล 

- เพศ 

- อาย ุ

- สถานภาพสมรส 

- ระดบัการศึกษา 

- หน่วยงาน 

- สถานภาพพนกังาน 

- ระยะเวลาปฏิบติังานในองคก์าร 

 

สมรรถนะบุคลากร 

- ความรู้ (Knowledge) 

- ทกัษะ (Skills) 

- ความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง  

 (Self-Concept) 

 -   บุคลิกลกัษณะประจาํตวัของบุคคล 

  (Traits) 

- แรงจูงใจ/เจตคติ (Motives / Attitude) 

ปัจจยัทุนมนุษย์ 

- การปฏิบติัดา้นภาวะการนาํ  

- การสร้างความผกูพนัของผูป้ฏิบติังาน 

- การเขา้ถึงองคค์วามรู้ 

- การสร้างประโยชน์สูงสุดกบัแรงงาน 

- ความสามารถในการเรียนรู้ 
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5. ขอบเขตการวจิัย 

 

 การศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีศึกษาเกี่ยวกบัเร่ือง ความสัมพนัธ์ของปัจจยัทุนมนุษยก์ับ

สมรรถนะของบุคลากรโรงพยาบาลพทัยาเมโมเรียล 

 5.1 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

  ประชากรคือ พนกังานประจาํและพนกังานสัญญาจา้ง ของโรงพยาบาลพทัยาเมโมเรียล 

จาํนวน  264 คน  แยกตามหน่วยงาน/ลกัษณะงานประกอบดว้ย 

  1.   แพทย ์    จาํนวน       15 คน 

  2 .  พยาบาล    จาํนวน        119 คน 

  3.   เภสัชกร    จาํนวน           12       คน 

  4.  เทคนิคการแพทย ์   จาํนวน             8       คน 

  5.  รังสีเทคนิค    จาํนวน           10       คน 

  6.  สนบัสนุนบริการ   จาํนวน          100      คน 

 

ท่ีมา:  ฝ่ายทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลพทัยาเมโมเรียล 

 

  กลุ่มตวัอย่างคือบุคลากรท่ีเป็นพนักงานประจาํและพนักงานสัญญาจา้งท่ีปฏิบติังาน 

ในโรงพยาบาลพทัยาเมโมเรียล ซ่ึงประกอบไปด้วยหน่วยงาน แพทย ์พยาบาล เภสัชกร เทคนิค

การแพทย ์รังสีเทคนิค และ หน่วยงานสนับสนุน โดยจาํนวนกลุ่มตวัอย่างตามวิธีของ Yamane 

(197: 26) ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 159 คน 

  5.2  ตวัแปรท่ีศึกษา ตวัแปรท่ีใชใ้นการศึกษา ประกอบดว้ย 

  5.2.1    ตวัแปรอิสระ คือ ปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรโรงพยาบาลพทัยาเมโมเรียล 

แบ่งออกเป็น  เพศ  อายุ  สถานภาพสมรส  ระดบัการศึกษา หน่วยงาน   สถานภาพพนกังาน  และระยะ 

เวลาท่ีปฏิบติังานในองคก์าร  ปัจจยัทุนมนุษย ์5  ดา้น ประกอบดว้ย 

1) การปฏิบติัดา้นภาวะการนาํ (leadership practices) 

2) การสร้างความผกูพนัของผูป้ฏิบติังาน(Employee Engagement) 

3) การเขา้ถึงองคค์วามรู้(knowledge accessibility) 

4) การสร้างประโยชน์สูงสุดกบัแรงงาน(workforce optimization) 

5) ความสามารถในการเรียนรู้ (knowledge accessibility) 
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   5.2.2 ตวัแปรตาม คือ สมรรถนะบุคลากร 5  ดา้น ประกอบดว้ย 

      1)  ความรู้ (Knowledge) 

      2)  ทกัษะ (Skills) 

      3)  ความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง (Self-Concept) 

      4)  บุคลิกลกัษณะประจาํตวัของบุคคล (Traits) 

      5)  แรงจูงใจ/เจตคติ (Motives / Attitude) 

 

6. นิยามศัพท์เฉพาะ 

 

  6.1  ทุนมนุษย์ (Human Capital) หมายถึง ความรู้ ความสามารถ ตลอดจนทกัษะหรือ

ความชาํนาญ รวมถึงประสบการณ์ของแต่ละคนท่ีสั่งสมอยูใ่นตวัเอง และสามารถจะนาํส่ิงเหล่าน้ี 

มารวมเขา้ดว้ยกนัจนเกิดเป็นศกัยภาพขององคก์าร หรือเป็นทรัพยากรท่ีสาํคญั และมีคุณค่า ซ่ึงจะทาํ

ใหอ้งคก์ารนั้นมีความสามารถสร้างความไดเ้ปรียบเหนือคู่แข่งขนั 

  6.2  การปฏิบัติภาวะผู้นํา (Leadership practices) หมายถึงการส่ือสารในระดบัผูจ้ดัการ 

และผูน้าํ การให้ขอ้มูลป้อนกลบัในการปฏิบติังาน ทกัษะในการตรวจนิเทศงาน การแสดงออกถึงคุณค่า

ขององคก์าร และความสามารถในการสร้างความเช่ือมัน่ 

  6.3  การสร้างความผูกพันของผู้ปฏิบัติงาน (Employee Engagement) หมายถึงความสามารถ

ขององคก์ารในการเขา้ไปมีส่วนร่วม การรักษาไวแ้ละการสร้างคุณค่าแก่ผูป้ฏิบติังานในองคก์าร 

 6.4  การเข้าถึงองค์ความรู้ (Knowledge accessibility) หมายถึง เครือข่ายการเรียนรู้

ขององคก์าร และการถ่ายโยงความรู้ ความคิดไปสู่ผูป้ฏิบติังาน 

 6.5  การสร้างประโยชน์สูงสุดกับแรงงาน (Workforce optimization) หมายถึงความสําเร็จ

ขององค์การในกระบวนการทาํงาน สภาพการทาํงานท่ีดี การตดัสินใจจา้งงานท่ีเขม้แข็ง และการเน้น 

ท่ีความโปร่งใส 

 6.6  ความสามารถในการเรียนรู้ (Learning capacity) หมายถึง ความสามารถในการเรียนรู้

ขององคก์าร การสร้างนวตักรรมและการปรับปรุงคุณภาพอยา่งต่อเน่ือง 

 6.7  สมรรถนะ (Competency) หมายถึง คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรม หรือพฤติกรรมท่ีดีท่ีทาํ

ให้บุคลากรในองคก์ารปฏิบติังานไดผ้ลงานท่ีโดดเด่นกวา่คนอ่ืน ๆ ซ่ึงคุณลกัษณะพฤติกรรมท่ีดีเป็นการ

แสดงออกของคน ซ่ึงสะท้อนให้เห็นถึงความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) และคุณลักษณะเฉพาะ 

ของแต่ละบุคคล (Personal Attributes) มากกว่าเพื่อนร่วมงานคนอ่ืน ๆ ในสถานการณ์ท่ีหลากหลายกว่า

และไดผ้ลงานท่ีดีกวา่ผูอ่ื้น 
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 6.8 ความรู้ (Knowledge) คือ ความรู้เฉพาะด้านของบุคคล เช่น ความรู้ทางด้านแพทย ์

พยาบาล ในการใช้กระบวนการรักษาพยาบาล เพื่อให้บริการรักษาพยาบาลทั้งผูท่ี้มีสุขภาพดี ภาวะเส่ียง

และเจ็บป่วย เพื่อส่งเสริมสุขภาพ ป้องกนัและแก้ไขปัญหาสุขภาพและความเจ็บป่วยท่ีสําคญัไดอ้ย่าง

เหมาะสม 

 6.9  ทกัษะ (Skill) คือ ส่ิงท่ีบุคคลกระทาํไดดี้ และฝึกปฏิบติัเป็นประจาํจนเกิดความชาํนาญ 

เช่น เทคนิคการปฏิบติัการแพทยแ์ละพยาบาล เพื่อให้การรักษาพยาบาลแก่ผูม้าใช้บริการทุกกลุ่มวยั  

ทุกภาวะสุขภาพ เพื่อบรรเทาอาหาร และแกไ้ขปัญหาสุขภาพ  

 6.10  ความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง (Self-Concept) คือ ทศันคติ ค่านิยม และความคิดเห็น

เก่ียวกบัภาพลกัษณ์ของตน หรือส่ิงท่ีบุคคลเช่ือว่าตนเองเป็น เช่น Self-Confidence คนท่ีมีความเช่ือมัน่

ในตนเองสูงจะเช่ือวา่ตนเองสามารถแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ได ้เป็นตน้ 

 6.11 บุคลิกลักษณะประจําตัวของบุคคล (Traits) เป็นส่ิงท่ีอธิบายถึงบุคคลผูน้ั้น เช่น เขา

เป็นคนท่ีน่าเช่ือถือและไวว้างใจได ้หรือเขามีลกัษณะเป็นผูน้าํ เป็นตน้ 

 6.12  แรงจูงใจหรือเจตคติ (Motives/Attitude) ซ่ึงทาํให้บุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีมุ่งไปสู่ส่ิง

ท่ีเป็นเป้าหมายของเขา เช่น บุคคลท่ีมุ่งผลสําเร็จ (Achievement Orientation) มักชอบตั้ งเป้าหมายท่ี 

ทา้ทาย และพยายามทาํงานให้สําเร็จตามเป้าท่ีตั้งไว ้ตลอดจนพยายามปรับปรุงวิธีการทาํงานของตนเอง

ตลอดเวลา 

 6.13  โรงพยาบาลพัทยาเมโมเรียล หมายถึง โรงพยาบาลเอกชนขนาดกลางท่ีจดัให้มีการ

ประกอบวิชาชีพแพทย์ในสาขาต่างๆ และให้ มีการประกอบวิชาชีพการพยาบาล เภสัชกรรม 

กายภาพบาํบดั เทคนิคการแพทย ์และรังสีเทคนิคเป็นอยา่งนอ้ย โดยอาจจดัให้มีการประกอบวิชาชีพอ่ืน

หรือการประกอบโรคศิลปะอ่ืนร่วมดว้ยก็ได ้ซ่ึงดาํเนินการโดยผูป้ระกอบวิชาชีพเวชกรรม 

 6.14  บุคลากร หมายถึง  พนักงานท่ีปฏิบัติงานอยู่ในโรงพยาบาลพัทยาเมโมเรียล 

ประกอบด้วยหน่วยงาน แพทย์ พยาบาล เภสัชกร เทคนิคการแพทย์ รังสี เทคนิค และหน่วยงาน

สนบัสนุน  

 6.15  พนักงานประจํา หมายถึง บุคลากรทุกระดบัตาํแหน่งท่ีปฏิบติังานอยู่ในโรงพยาบาล

พทัยาเมโมเรียล ท่ีมีสภาพภาพการจา้งให้ทาํงานเป็นประจาํ และเต็มเวลา โดยไดรั้บเงินเดือนหรือค่าจา้ง 

สวสัดิการและประโยชน์เก้ือกลูต่างๆ เป็นการตอบแทนการทาํงาน 

 6.16  พนักงานสัญญาจ้าง หมายถึง พนกังานท่ีมีการทาํสัญญาจา้งแบบมีกาํหนดระยะเวลา 

ท่ีแน่นอน เม่ือครบกาํหนดสัญญาแลว้ จึงต่อสัญญาอีกคร้ัง 
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7.  ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

 

 7.1  ทาํให้ทราบถึงระดบัสมรรถนะของบุคลากรโรงพยาบาลพทัยาเมโมเรียล 

 7.2  ทาํให้ทราบถึงปัจจยัทุนมนุษยข์องบุคลากรโรงพยาบาลพทัยาเมโมเรียล 

 7.3  เพื่อทราบถึงความสัมพนัธ์ของปัจจยัทุนมนุษยก์บัสมรรถนะของบุคลากรโรงพยาบาล

พทัยาเมโมเรียล 

 7.4  เพื่อเป็นแนวทางให้แก่ผูบ้ริหารพฒันาบุคลากรโรงพยาบาลพทัยาเมโมเรียล 

นาํไปใช้ในการปรับปรุง ส่งเสริม สนับสนุน พฒันาบุคลากรให้มีศกัยภาพความเป็นทุนมนุษย ์

และมีสมรรถนะในการปฏิบติัหน้าท่ีเพื่อให้บรรลุตามวตัถุประสงค์ขององค์การต่อไป 

 



บทที ่2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 

 

 

 การศึกษา ความสัมพนัธ์ของปัจจยัทุนมนุษยก์บัสมรรถนะของบุคลากรของโรงพยาบาล

พทัยาเมโมเรียล ในคร้ังน้ีผูศึ้กษาไดท้าํการศึกษาจาก แนวคิด ทฤษฎี และวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งวารสาร 

ตาํรา บทความต่าง ๆ มาประยกุตใ์ชก้บัการศึกษา โดยมีขอบเขตเน้ือหาสาระดงัต่อไปน้ี 

 1.   แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการพฒันาทุนมนุษย ์(Human Capital Development)  

 2.   แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการจดัการทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Management) 

 3.   แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัสมรรถนะ (Competency)             

 4.   วรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง    

 

1.  แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัการพฒันาทุนมนุษย์ 

 

 สังคมปัจจุบันเป็นสังคมระบบทุนนิยมสมัยใหม่ (neo-capital) ซ่ึงให้ความสําคัญกับ  

“ทุน” โดยเฉพาะการสร้าง สะสม และการบริหารทุนอย่างมีประสิทธิภาพ ซ่ึงจะส่งผลให้สังคมมีความ

มัง่คัง่ องค์การจะอยู่รอดและเติบโตไดอ้ย่างย ัง่ยืน ก็ต่อเม่ือผูบ้ริหารให้ความสําคญักบัทุนในองค์การ 

โดยเฉพาะอย่างยิ่ง “ทุนมนุษย์” ซ่ึงจะเป็นปัจจยัสําคญัในการสร้างสมรรถนะเชิงกลยุทธ์ (strategic 

capability) และขีดความสามารถในการแข่งขนั (competitive advantage) ให้กบัองค์การ ซ่ึง “ทุนมนุษย์

ถือเป็นสินทรัพยท่ี์สาํคญัท่ีสุดขององคก์าร” 

 ในปัจจุบนัคาํวา่ “ทุนมนุษย”์ เป็นคาํท่ีใชก้นัอยา่งกวา้งขวางและมีคาํจาํกดัความท่ีค่อนขา้ง

หลากหลาย จากการศึกษามีนักวิชาการทั้งในประเทศและต่างประเทศได้ให้ความหมาย แนวคิดของ 

“ทุนมนุษย”์ ไวห้ลากหลาย เช่น 

 ปราชญา  กลา้ผจญั  และพอตา  บุตรสุทธิวงศ ์ (2550: 45) ให้ความหมายวา่ ทุนมนุษย ์หมายถึง 

ตัวบุคคลผูมี้พลังกาย พลังจิต มีกําลังแรงงานท่ีเข้มแข็ง มีแรงใจท่ีสูงส่ง มีสติปัญญาเฉลียวฉลาด  

มีทกัษะสูงในหน้าท่ีการงานท่ีปฏิบติัในสาขาวิชาชีพตน ประกอบกบัมีความคิดอ่านท่ีลํ้ าเลิศ คิดการณ์

ไกล มีวสิัยทศัน์ คิดริเร่ิมสร้างสรรค์ สามารถประดิษฐ์คิดคน้ส่ิงต่าง ๆ ท่ีใหม่ ๆ หรือปรับปรุงส่ิงต่าง ๆ 

ท่ีมีอยูแ่ลว้ใหมี้สมรรถนะท่ีสูงส่งยิ่งข้ึน และใชค้วามสามารถของตนในทุก ๆ ดา้น เพื่อประโยชน์ในการ

ผลิตสินคา้และใหบ้ริการต่าง ๆ แก่ประเทศชาติของตน 
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 ธาํรงศกัด์ิ  คงคาสวสัด์ิ (2550: 8) ไดใ้ห้ความหมายวา่ ทุนมนุษย ์เป็นความรู้ ความสามารถ

ตลอดจนทกัษะหรือความชาํนาญรวมถึงประสบการณ์ของแต่ละคนท่ีมีสั่งสมอยูใ่นตนเอง และสามารถ

จะนาํเอาส่ิงเหล่าน้ีมารวมเขา้ดว้ยกนัจนเกิดเป็นศกัยภาพองคก์ร หรือเป็นทรัพยากรท่ีสําคญัและมีคุณค่า

ซ่ึงจะทาํใหอ้งคก์รนั้นมีความสามารถสร้างความไดเ้ปรียบเหนือคู่แข่งขนั 

 นิสดารก์  เวชยานนท์  (2551: 4) ให้ความหมายทุนมนุษยว์่า หมายถึง คุณลกัษณะต่าง ๆ 

รวมถึงความสามารถท่ีมีอยู่ในตวัมนุษย์ อนัได้แก่ ความรู้ ทักษะ ความสามารถ ซ่ึงส่วนใหญ่เกิดมา

พร้อมกบัมนุษยผ์ูน้ั้น หรือใชเ้งินและเวลาในการสร้างเสริม สะสม คงไว ้ทุนมนุษยถู์กสะสมข้ึนมาหลาย

ทาง เช่น ทางการศึกษา ประสบการณ์ในการทาํงาน การยา้ยถ่ิน ประสบการณ์ชีวิต การรักษาสุขภาพ 

รวมทั้งการคน้ควา้หาขอ้มูลต่าง ๆ 

 ดนัย  เทียนพุฒ (2551) ทุนมนุษย ์(Human Capital) คือ มิติใหม่ท่ีเขา้มาเปล่ียนแนวคิดของ

การบริหารทรัพยากรบุคคล ให้ดึงความสามารถของคน (Human Competence) ออกมาสร้างมูลค่าเพิ่ม

ของทุนทางปัญญา (Intellectual Capital Value) ส่ิงเหล่าน้ีกําลังเปล่ียนแปลงในเร่ืองของการพัฒนา

ทรัพยากรบุคคล (HRD: Human Resource Development) 

 พะยอม  วงศส์ารศรี (2552)  อธิบายวา่ ทรัพยากรมนุษยแ์ละทุนมนุษย ์มีความหมายร่วมกนั

ท่ีคําว่า “คน” แต่การให้ความหมายจะดูท่ีบริบทของเร่ืองมากกว่า คาํว่า “ทรัพยากรมนุษย”์ ใช้ใน

ความหมายท่ีมองมนุษยเ์ป็นสินทรัพย ์(Asset) ท่ีมีค่าควรไดรั้บการสรรหา คดัเลือก ธาํรงรักษา พฒันาให้

มีคุณค่ายิ่งข้ึน เพื่อประโยชน์ต่อองค์กร ส่วนคาํว่า “ทุนมนุษย”์ ความหมายทางเศรษฐศาสตร์เป็นเร่ือง

ของการลงทุนในองค์กร ท่ีแสดงให้เห็นว่าองค์กรใดมีทุนมนุษยท่ี์มีคุณภาพ เหมาะสมกบัสมรรถนะ

หลกัขององค์กร ย่อมทาํให้องคก์รกา้วไปในทิศทางท่ีพึงประสงค ์และเพื่อให้องคก์รสามารถไดเ้ปรียบ

ในการแข่งขนั ฝ่ายทรัพยากรมนุษยข์ององคก์รตอ้งวางแผนพฒันาบุคลากรในองคก์ร ให้มีลกัษณะเป็น

ทุนมนุษย์อย่างแท้จริง ด้วยการวิเคราะห์ จาํแนก แยกแยะ เพื่อให้ได้คุณลักษณะทุนมนุษยท่ี์ชัดเจน  

มีลกัษณะสนบัสนุนกลยุทธ์ขององค์กร นอกจากน้ียงัเห็นว่าการทาํให้มนุษยเ์ป็น “ทุนมนุษย”์ จะตอ้ง

ผสมผสานการพัฒนาความรู้ ความสามารถ ความรอบรู้เก่ียวกับสภาพแวดล้อมภายในองค์กร และ

ภายนอกองค์กรอย่างลึกซ้ึง ตลอดจนมีฐานคติทางจริยธรรมท่ีชัดเจน ถ้าทาํได้ในลักษณะน้ีองค์กร 

ก็พร้อมจะก้าวเดินไปสู่จุดหมายปลายทาง คือ ความเจริญเติบโตขององค์กร รวมถึงความเจริญเติบโต

ของประเทศไปสู่ความมัน่คงสามารถแข่งขนักบันานาประเทศได ้

Fitz-enz (2000) ไดอ้ธิบายวา่ “ทุนมนุษย”์ มีปัจจยัต่าง ๆ เป็นองคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 

1.   ลักษณะเฉพาะส่วนบุคคลในการปฏิบติังาน คือ ความฉลาดหรือความชํานาญ 

ในการปฏิบติังาน ทศันคติ และการตดัสินใจในการปฏิบติังาน 
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2.  ความสามารถในการเรียนรู้ (learn) และพฒันาส่วนบุคคล (develop) 

3.  แรงจูงใจส่วนบุคคลในการท่ีจะเผยแพร่ความรู้ ขอ้มูลในกลุ่ม (shared data & knowledge) 

 Lengnick-Hall & Lengnick-Hall  (2002 : 87-91) ไดใ้ห้คาํจาํกดัความของคาํว่า “ทุนมนุษย”์ 

หมายถึง การบูรณาการร่วมกันของความรู้ (knowledge) ทักษะ (skills) ความสามารถ (abilities) และ

คุณลกัษณะส่วนบุคคล (other personnel characteristics) หรือเรียกย่อ ๆ โดยทัว่ไปว่า KSAOs ซ่ึงเป็นส่ิง

ท่ีมีคุณค่า และมีประโยชน์สูงสุดต่อองคก์ร โดยไดมี้การใหค้วามหมายของแต่ละองคป์ระกอบไว ้ ดงัน้ี 

 K  (knowledge) คือ ความรู้ในเร่ืองต่าง ๆ ท่ีเก่ียวกบังานโดยตรง 

 S  (skills) คือ ทกัษะหรือส่ิงท่ีสามารถทาํใหบุ้คลากรหรือพนกังานปฏิบติังานได ้

 A  (ability) คือ ความสามารถของบุคคลท่ีจะเรียนรู้ทกัษะต่าง ๆ ซ่ึงก็คือ การกระทาํท่ีเกิด

จากจิตใจและร่างกาย 

 O (other personnel characteristics) คือ คุณสมบติัส่วนบุคคลอ่ืน ๆ ซ่ึงหมายรวมถึงทศันคติ 

ความเช่ือ คุณลักษณะส่วนบุคคล อารมณ์ สภาวะจิตใจ และความรู้สึกถึงคุณค่าในตวัเอง  Gregory & 

Picken  (1999: 8) ได้ให้ความหมายไวว้่า ทุนมนุษยเ์ป็นส่วนท่ีประกอบด้วยความสามารถส่วนบุคคล 

ความรู้ ทกัษะ และประสบการณ์ของพนักงานและผูบ้ริหารขององค์กร ท่ีสอดคล้องกับงานในความ

รับผิดชอบ รวมถึงความสามารถท่ีจะเป็นแหล่งสะสมความรู้ ทกัษะ และ ประสบการณ์โดยผ่านการ

เรียนรู้ของแต่ละบุคคล 

 ประไพทิพย์  ลือพงษ์ (2556: 104) ได้กล่าวถึงแนวคิดการพัฒนาทุนมนุษย์ในองค์กร   

ว่า องค์กรตอ้งมีการพฒันาทุนมนุษยใ์ห้สอดคล้องกบักลยุทธ์ เป้าหมาย วิสัยทศัน์ หรือสอดคลอ้งกบั

การสร้างสมรรถนะความสามารถ (Competency) ของคนในองคก์ร จะช่วยให้องคก์รเกิดความไดเ้ปรียบ

ทางการแข่งขนั เป็นท่ีรู้จกัเช่ือถือได ้และไดรั้บการยอมรับในระดบัสากล 

 การปรับแนวคิดในการพฒันาทุนมนุษยท์าํให้สามารถอธิบายแนวทางในการพฒันาทุน

มนุษยใ์นองคก์ารไดห้ลายประการ ดงัน้ี 

 1.  การพัฒนาทุนมนุษย์ในองค์การจะต้องตอบสนองต่อกลยุทธ์ และเป้าหมายของ

องค์การ เช่น ถ้าองค์การมีเป้าหมายจะตอ้งจดัการฝึกอบรมเพื่อพฒันาคนโดยระบุจาํนวนคร้ังในการ 

เขา้ฝึกอบรมเพื่อเป็นตวัช้ีวดัศกัยภาพของพนักงาน ก็จาํเป็นตอ้งจดัการฝึกอบรมให้พนกังานตามความ

จาํเป็น และตามจาํนวนท่ีกาํหนด 

 2.  การเก็บรักษาบุคลากรท่ีมีความสามารถให้อยู่กบัองค์กร โดยเน้นการทาํงานให้ตรง

ตามความสามารถ ตรงตามสาขาท่ีไดศึ้กษามา เป็นการพฒันาตวัของพนกังานเอง 

 3.  การสร้างคุณค่าแก่ทุนมนุษยใ์ห้เพิ่มมากข้ึน โดยการสร้างสมรรถนะความสามารถ 

(Competency) ให้แก่บุคลากรองค์การ ดว้ยการศึกษาหาความรู้ในงานท่ีรับผิดชอบ เกิดเป็นความ
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รอบรู้ในการทาํงาน การอ่าน การฟัง เพื่อรับความรู้ใหม่ ๆ การสร้างทกัษะโดยการฝึกฝนจนเกิดความ

ชาํนาญ ความเช่ียวชาญในการปฏิบติังาน ความคล่องแคล่ว รวมเร็วในการปฏิบติังาน และสร้างทศันคติ

ท่ีดีต่อองคก์าร ทาํให้เกิดความมุ่งมัน่ท่ีจะดาํเนินงานให้ประสบความสําเร็จ ความขยนัหมัน่เพียร  ความ

ซ่ือสัตยท่ี์จะทาํใหเ้ป็นพนกังานท่ีไดรั้บความไวว้างใจ และไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์าร 

 4.  การธํารงรักษาทุนมนุษยใ์ห้อยู่กบัองค์การนานท่ีสุด โดยส่งเสริมให้เกิดการพฒันา

เรียนรู้ส่ิงใหม่ นาํมาปรับใช้ในการทาํงานให้สําเร็จบรรลุเป้าหมาย จึงทาํให้ไดรั้บโอกาสในการเติบโต

ในหน้าท่ีการงาน เล่ือนตาํแหน่งตามความเหมาะสม เป็นส่ิงจูงใจให้บุคลากรจงรักภกัดี และธาํรงอยูก่บั

องคก์ารอยา่งยาวนาน 

 5.  การสร้างผลตอบแทนจากการลงทุนในทุนมนุษย์ โดยสํารวจความสามารถของ

พนักงาน และให้ทาํงานท่ีตรงกับความรู้ ความสามารถ และพฒันาศกัยภาพโดยการส่งไปฝึกอบรม  

เกิดคุณค่าในตวัพนกังานจะทาํใหพ้นกังานปฏิบติังานไดอ้ยา่รงเตม็ท่ี บรรลุเป้าหมายของทั้งพนกังานเอง 

และบรรลุเป้าหมายขององคก์าร องคก์ารสามารถลดตน้ทุนได ้เน่ืองจากพนกังานมีความสามารถ ทาํงาน

ไม่ผิดพลาด ได้ผลงานตามท่ีกาํหนด องค์การจึงได้รับผลกาํไรเพิ่มข้ึน ถือเป็นผลตอบแทนท่ีคุ้มค่า 

ท่ีลงทุนไปกบัการพฒันาทุนมนุษย ์  

การพฒันาทุนมนุษยใ์ห้สอดคลอ้งกบัสมรรถนะความสามารถ (Competency) เร่ิมจากการ

กาํหนดลักษณะงาน กิจกรรม ความรับผิดชอบแต่ละตาํแหน่งงานข้ึนไวล่้วงหน้า เม่ือมีคนมาดาํรง

ตาํแหน่งงานตามท่ีกาํหนด จะสามารถปฏิบติัไดต้ามลกัษณะงานความรับผิดชอบอยา่งเหมาะสมกบังาน

ท่ีทาํ ก็ถือไดว้า่คนผูน้ั้นมีสมรรถนะความสามารถเหมาะสมกบังานในตาํแหน่ง 

Bassi and Mc Murrer  (2007: 115-123) ศึกษาเก่ียวกับการสร้างมูลค่าเพิ่มในทุนมนุษย ์ 

ได้สร้างกรอบความคิดในการวัดจุดเด่นและจุดด้อยขององค์การในการบริหารต้นทุนมนุษย ์

(management for human capital ROI) ท่ี แสดงให้ เห็ นว่าองค์การท่ี มี ความสามารถในการบริหาร

ผูป้ฏิบติังานใหส้ร้างผลงานท่ีคุม้ค่านั้นจะตอ้งมีความสามารถในปัจจยั 5 ประการ คือ 

1.  การปฏิบติัภาวะผูน้าํ (Leadership practices) รวมถึงการส่ือสารในระดบัผูจ้ดัการ และ

ผูน้าํ การให้ขอ้มูลป้อนกลบัในการปฏิบติังาน ทกัษะในการตรวจนิเทศงาน การแสดงออกถึงคุณค่าของ

องคก์าร และความสามารถในการสร้างความเช่ือมัน่ 

2.  การผูกใจผูป้ฏิบติังาน (Employee engagement) จะรวมถึงความสามารถขององค์การ

ในการเขา้ไปมีส่วนร่วม การรักษาไวแ้ละการสร้างคุณค่าแก่ผูป้ฏิบติังานในองคก์าร 

3.  การเขา้ถึงความรู้ (Knowledge accessibility) จะรวมถึงเครือข่ายการเรียนรู้ขององค์การ 

และการถ่ายโยงความรู้ ความคิดไปสู่ผูป้ฏิบติังาน 
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4.  การสร้างประโยชน์สูงสุดจากแรงงาน (Workforce optimization) จะรวมถึงความสําเร็จ

ขององค์การในกระบวนการทาํงาน สภาพการทาํงานท่ีดี การตดัสินใจจา้งงานท่ีเขม้แข็ง และการเน้น 

ท่ีความโปร่งใส 

5.  ความสามารถในการเรียนรู้ (Learning capacity) รวมถึงความสามารถในการเรียนรู้ของ

องคก์าร การสร้างนวตักรรมและการปรับปรุงคุณภาพอยา่งต่อเน่ือง 

 จากปัจจยั 5 ประการน้ี  Bassi and McMurrer ได้แจกแจงรายละเอียดลงไปอีกว่าในแต่ละ

ประการนั้นมีกิจกรรมอะไรบา้งท่ีองคก์ารพึงปฏิบติั โดยมีรายละเอียดดงัน้ีคือ 

 หมวดที่ 1: ภาวะผู้นํา (Leadership practices) 

 1.1  ผูบ้ริหารตอ้งเป็นนกัส่ือสารและสามารถส่ือสารไดดี้ หมายความวา่ ผูบ้ริหารแต่ละคน

ต้องมีความสามารถในการส่ือสาร และต้องสร้างระบบการส่ือสารภายในองค์การท่ีเป็นระบบเปิด 

ท่ีผูป้ฏิบัติทุกระดับสามารถได้รับข้อมูลและเข้าถึงข้อมูลท่ีต้องการได้อย่างรวดเร็วและพอเพียง 

นอกจากน้ียงัตอ้งสร้างระบบการส่ือสารแบบสองทาง ท่ีมีช่องทางทั้งจากผูบ้ริหารถึงผูป้ฏิบติังาน และ

ช่องทางจากผูป้ฏิบติังานถึงผูบ้ริหารอีกดว้ย 

 1.2  ผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติังานมีความร่วมมือร่วมใจกนั การท่ีผูป้ฏิบติังานจะทาํงานแบบ

ทุ่มเทนั้น ตอ้งไม่มีการแบ่งแยกชนชั้นวรรณะระหว่างผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติังาน ผูบ้ริหารตอ้งใจกวา้ง

และเต็มใจให้ผูป้ฏิบติังานเขา้มามีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นต่อการตดัสินใจในเร่ืองต่าง ๆ ของ

องคก์าร 

 1.3  ทกัษะในการบงัคบับญัชาของผูบ้ริหารระดบัตน้ สําหรับผูบ้ริหารหรือหัวหน้างาน

ระดบัต้นนั้นจาํเป็นต้องมีความสามารถในการจดัการกบัอุปสรรคต่าง ๆ ท่ีขดัขวางมิให้ผูป้ฏิบติังาน

ทาํงานได้ ซ่ึงหมายรวมถึงความสามารถในการแก้ไขปัญหาเล็ก ๆ น้อย ๆ ท่ีเกิดข้ึนเป็นประจาํวนั 

ในหน่วยงาน ความสามารถในการให้ข้อมูลป้อนกลับ (feedback) เก่ียวกับผลงานของผูป้ฏิบัติงาน 

เพื่อนาํไปพฒันาตนเอง และทกัษะในการสร้างความมัน่ใจให้แก่ผูป้ฏิบติังานในการทาํงาน 

 1.4  ทกัษะในการบงัคบับญัชาระดบัสูง ผูบ้ริหารระดบัสูงก็ตอ้งมีความสามารถในการขจดั

อุปสรรคในการทาํงานเช่นผูบ้ริหารระดบัตน้และระดบักลาง แต่จะมีความยุ่งยากและซับซ้อนเพิ่มข้ึน 

เช่น การสรรหางบประมาณ การสร้างหรือแก้นโยบายในการทาํงาน การจดัโครงสร้างและระบบการ

ทาํงาน การสร้างความมัน่ใจแก่ผูป้ฏิบติังาน โดยการมีนโยบายส่งเสริมผูป้ฏิบติังานในเร่ืองต่าง ๆ เช่น 

การฝึกอบรม นโยบายเร่ืองจริยธรรม 

 1.5  การพัฒนาภาวะผูน้ําและการเปล่ียนแปลง การท่ีผูป้ฏิบัติงานจะทาํงานได้อย่างมี

ประสิทธิผลในสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลานั้น ผูป้ฏิบติังานจะตอ้งไดรั้บการพฒันาภาวะ

ผูน้าํในตนเองอย่างเหมาะสม เพื่อจะไดมี้ความรู้ ทกัษะในการปฏิบติังาน มีความยืดหยุน่ในการจดัการ
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กับสถานการณ์ต่าง ๆ ขณะเดียวกันองค์การก็ต้องมีระบบบริหารการทํางาน ในการปรับหรือ

เปล่ียนแปลงองคก์ารใหเ้ขา้กบัสภาพแวดลอ้มไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล 

 หมวดที ่2:  การสร้างความผูกพนัของผู้ปฏิบัติงาน (Employee engagement)  

 2.1 การออกแบบงาน ผู ้บริหารต้องมีการออกแบบงานให้มีเน้ือหาความรับผิดชอบ  

มีเป้าหมายและขั้นตอนการทํางานท่ีน่าสนใจ เช่น มีการใช้เทคโนโลยีใหม่ ๆ หรือสร้างเป้าหมาย 

ท่ีทา้ทายในการทาํงาน จะทาํใหผู้ป้ฏิบติังานรู้สึกชอบงานและอยากทาํงาน 

 2.2  งานมีความก้าวหน้ามัน่คงและเป็นงานท่ีได้รับการยอมรับหรือยกย่อง หากองค์การ

สามารถทําให้ผู ้ปฏิบัติงานรู้สึกว่างานท่ีตนเองทํามีความก้าวหน้า มีความมั่นคงและเป็นงานท่ีมี

ความสําคญักบัองค์การ ผูป้ฏิบติังานก็จะมีความมัน่ใจและจะทาํให้ผูป้ฏิบติังานกล้าท่ีจะทุ่มเทในการ

ทาํงาน 

 2.3  มีการบริหารเวลาท่ีดี ผูบ้ริหารตอ้งสามารถจดัภาระงานให้เหมาะสมกบัผูป้ฏิบติังาน 

เช่น ถ้าให้งานมาก งานยาก ก็ตอ้งให้เวลาผูป้ฏิบติังานท่ีเพียงพอ หากให้เวลาน้อยเกินไป ผูป้ฏิบติังาน 

จะรู้สึกวา่ถูกกดดนัตลอดเวลาจนไม่มีเวลาใหค้รอบครัวหรือพกัผอ่น 

 2.4  มีระบบท่ีตรวจวดัความรู้สึกผูกพนัท่ีผูป้ฏิบติังานมีต่อองค์การอย่างสมํ่าเสมอ  เร่ือง

ของความผูกพันทางใจน้ีเป็นเร่ืองของจิตอารมณ์ของมนุษย์ท่ีเข้าใจได้ยาก และยงัเปล่ียนแปลงได้

ตลอดเวลา เพราะฉะนั้นตอ้งสร้างระบบไวค้อยตรวจวดัอย่างสมํ่าเสมอว่าผูป้ฏิบติังานยงัมีความผูกพนั

ต่อองคก์ารอยูห่รือไม่ 

 หมวดที ่3:  การเข้าถึงองค์ความรู้  (Knowledge accessibility) 

 3.1  องค์การตอ้งจดัหาส่ิงสนับสนุนให้ผูป้ฏิบติังานในเร่ืองต่าง ๆ เช่น มีการจดัหา  และ

เตรียมขอ้มูลท่ีผูป้ฏิบติังานตอ้งใชใ้นการทาํงาน เพื่อให้ผูป้ฏิบติังานสามารถเรียกใชไ้ดเ้สมอ นอกจากน้ี

ตอ้งมีการให้การฝึกอบรมผูป้ฏิบติังานให้มีความพร้อมในการทาํงาน และรู้สึกไดว้า่องคก์ารเองก็พร้อม

ท่ีจะพฒันาความพร้อมใหพ้วกเขาดว้ย 

 3.2  การสร้างความร่วมมือร่วมใจกนั การจะเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ตอ้งอาศยัความคิด

จากผูป้ฏิบติังานหลาย ๆ คน ดงันั้น ผูบ้ริหารควรสนบัสนุนการสร้างทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ 

 3.3  มีการแบ่งปันข้อมูล ในองค์การควรมีการแบ่งปันข้อมูล ข่าวสาร หรือองค์ความรู้ 

ท่ีเกิดข้ึนใหม่ให้กับคนในองค์การอย่างทั่วถึง เม่ือผู ้ปฏิบัติงานคนใดคิดค้นนวตักรรมใหม่ ๆ ได ้ 

หรือองค์การมีข้อมูลการทาํงานแบบใหม่หรือมีเทคโนโลยีใหม่ ๆ เกิดข้ึนต้องมีการกระจายเผยแพร่

ความรู้ไปยงัผูป้ฏิบติังานท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อใหทุ้กคนสามารถนาํไปใชใ้นการพฒันาตนเองอยา่งทัว่ถึง 

 3.4  การสร้างระบบในการรวบรวมจดัเก็บขอ้มูล เพื่อความรวดเร็วและสะดวกในการใชง้าน 

 

 
 



14 

 หมวดที ่4: การสร้างสูงสุดจากแรงงาน (Workforce optimization)  

 4.1  สร้างกระบวนการทํางานท่ีชัดเจนและมีการฝึกอบรมผู ้ปฏิบัติงานให้ เข้าใจ

กระบวนการทาํงาน และมีการฝึกอบรมเพื่อพฒันาความรู้และทกัษะในการปฏิบติังานตามกระบวนการ

นั้น ๆ อยา่งมีประสิทธิผล 

 4.2  สร้างเง่ือนไขในการทาํงานท่ีส่งเสริมสนับสนุนให้เกิดผลงานระดับสูง  เช่น การ

สนบัสนุนอุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใช ้หรือทรัพยากรท่ีจาํเป็น 

 4.3  มีระบบจา้งคนท่ีมีประสิทธิภาพ คือ ให้องค์การสรรหาบุคคลท่ีมีความรู้และทกัษะ 

ท่ีเหมาะสมมาทาํงาน 

 4.4  สร้างระบบบริหารผลการปฏิบัติงานอย่างจริงจงัข้ึนในองค์การ เช่น องค์การมีการ

กาํหนดนโยบายอยา่งชดัเจนให้ผูป้ฏิบติังานทราบวา่จะเนน้ผลการปฏิบติังานโดยมีการกาํหนดเป้าหมาย

และมาตรฐานในการทาํงานอยา่งเป็นทางการ มีการสัมมนาฝึกอบรม และวดัผลอยา่งเป็นระบบ  

 หมวดที ่5: ความสามารถในการเรียนรู้ (Learning capacity) 

 5.1  การสร้างนวตักรรม ผู ้บริหารควรประกาศให้ทุกคนทราบว่าองค์การมีนโยบาย 

ส่งเสริม สนับสนุน และให้รางวลัผูป้ฏิบติังานท่ีมีความคิดสร้างสรรค์ มีความคิดใหม่และนวตักรรม

ใหม่ ๆ มานาํเสนอใหก้บัองคก์าร 

 5.2  การฝึกอบรมเพื่อสร้างความพร้อมและศกัยภาพให้แก่ผูป้ฏิบติังาน องคก์ารชั้นนาํจะมี

การฝึกอบรมให้ความรู้แก่ผูป้ฏิบติังานตลอดเวลา เพื่อจะไดมี้ความรู้และไวในการทาํงาน 

 5.3  มีแผนการพฒันาสายอาชีพให้แก่ผูป้ฏิบติังาน นอกจากจะมีการฝึกอบรมผูป้ฏิบติังาน

อยา่งสมํ่าเสมอแลว้ องคก์ารท่ีประสบความสําเร็จจะสร้างแผนการพฒันาทางสายอาชีพให้ผูป้ฏิบติังาน

อย่างเป็นระบบ และสอดคล้องกับกลยุทธ์ในการพัฒนาขององค์การเพื่อให้ผู ้ปฏิบัติงานมองเห็น

ความกา้วหนา้ของตนเองอยา่งชดัเจน 

 5.4  สร้างค่านิยมและให้การสนบัสนุนการเรียนรู้ ผูบ้ริหารตอ้งทาํตวัเป็นแบบอย่าง  และ

สร้างค่านิยมใหผู้ป้ฏิบติังานรักการเรียนรู้ 

 5.5  จดัระบบท่ีเป็นรูปธรรมท่ีส่งเสริมการฝึกอบรมและพฒันาการเรียนรู้ด้วยตนเองของ

ผูป้ฏิบติังาน เช่น มีหอ้งสมุด มีระบบ e-learning เป็นตน้ 

 จากความหมายต่าง ๆ ท่ีกล่าวมาจะเห็นวา่นกัวิชาการหลายท่านไดพ้ยายามท่ีจะให้คาํจาํกดั

ความ คาํว่า “ทุนมนุษย”์ ให้ชัดเจน แต่ก็พบว่าคาํว่า “ทุนมนุษย”์ ยงัมีความหมายท่ีหลากหลาย แต่ก็มี

ใจความหลกัท่ีคล้ายกนั คือ การเป็นส่วนรวมของความรู้ ทกัษะ ประสบการณ์ และคุณลกัษณะอ่ืน ๆ  

ท่ีมีอยูใ่นตวับุคคล หรือกลุ่มบุคคลท่ีสามารถสร้างผลงานให้แก่องคก์าร 
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 “ทุนมนุษย”์ เป็นทรัพยากรท่ีมีความสําคญัท่ีสุดขององค์การ ในศตวรรษท่ี 21 เป็นยุค

เศรษฐกิจสร้างสรรค์ (creative economy) เน่ืองจากระบบเศรษฐกิจขบัเคล่ือนด้วยเศรษฐกิจฐานความรู้ 

(knowledge base of society) องค์การต้องการบุคลากรท่ีมีศักยภาพเป็นทุนขององค์การ คือ มีความรู้ 

ทกัษะ ความสามารถในงาน และคุณสมบติัอ่ืน ๆ ท่ีจาํเป็นต่อการปฏิบติังานท่ีบูรณาการร่วมกนั เพื่อให้

บุคลากรในองคก์ารสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซ่ึงมีความสาํคญัอยา่งยิ่ง

ต่อการสร้างความสามารถในการแข่งขนั องค์การจะเน้นท่ีการทาํให้คนในองค์การช่วยกนันํา “ทุน”  

ท่ีแต่ละคนมีนั้นออกมาใช้ในการทาํงานผลกัดนัองค์การให้บรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้และเป็นหน้าท่ีของ

องค์การท่ีจะต้องลงทุนในมนุษย์ เพื่อเพิ่มมูลค่าในตวัเอง ขณะเดียวกันผูป้ฏิบติังานแต่ละคน ก็ต้อง

รับผิดชอบเพื่อพฒันาทุนในตนเองให้เหมาะสม ทนัสมยั และเป็นท่ีตอ้งการขององค์การตลอดเวลา  

ซ่ึงตอ้งอาศยัการเรียนรู้ท่ีไม่ใช่การอบรมอยา่งเดียว  

 สรุปได้ว่า ทุนมนุษย ์เป็นสินทรัพยท่ี์จบัตอ้งไม่ได้แต่พฒันาได้ เป็นความสามารถของ

บุคคลในการสร้างสรรค์ผลงาน คิดคน้นวตักรรมใหม่ ๆ ท่ีตอ้งใช้ความรู้และทกัษะท่ีเกิดจากการศึกษา

เล่าเรียน ฝึกอบรม ประสบการณ์ การใฝ่เรียนรู้ ในการพฒันาองค์การให้บรรลุวตัถุประสงค์ และสร้าง

ความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั 

 

2.  แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

 

ทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource) เป็นบุคคลซ่ึงมีความพร้อม มีความจริงใจ และ

สามารถท่ีจะทาํงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ หรือบุคคลในองค์การท่ีสามารถสร้างคุณค่าของ

ระบบการบริหารงานให้บรรลุวตัถุประสงค์ท่ีต้องการได้ ดังนั้ น องค์การจึงมีหน้าท่ีในการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยเ์พื่อให้ปฏิบติังานจนบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร ซ่ึงตอ้งใชก้ารวางแผนเชิงกลยุทธ์

ดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ขา้มาช่วย 

2.1  ความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

 พะยอม  วงศ์สารศรี (2552: 5) ไดใ้ห้ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์วว้่า 

การบริหารทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง กระบวนการท่ีผูบ้ริหารใช้ศิลปะและกลยุทธ์ดาํเนินการสรรหา

คดัเลือกและบรรจุบุคคลท่ีมีคุณสมบติัให้ปฏิบติังานในองค์การ พร้อมทั้งสนใจการพฒันาธํารงรักษา 

ให้สมาชิกในองคก์ารเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตท่ีดีในการทาํงาน และยงั

รวมไปถึงการแสวงหาวิธีการท่ีทาํให้สมาชิกในองค์การท่ีตอ้งพน้จากการทาํงานด้วยเหตุทุพพลภาพ 

เกษียณอาย ุหรือ เหตุอ่ืนใดในงานใหส้ามารถดาํรงชีวิตอยูใ่นสังคมอยา่งมีความสุข  
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 ณัฏฐพันธ์  เขจรนันทน์ (2546: 15) การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource 

Management) หมายถึง กระบวนการท่ีผูบ้ริหารผูมี้หน้าท่ีเก่ียวกบังานบุคลากร และ/หรือ บุคคลท่ีตอ้ง

ปฏิบติังานเก่ียวขอ้งกบับุคลากรขององค์การร่วมกนัใช้ความรู้ ทกัษะ และประสบการณ์ในการสรรหา 

การคดัเลือก และบรรจุบุคคลท่ีมีคุณสมบติัให้เขา้ปฏิบติังานในองค์การพร้อมทั้งดาํเนินการธาํรงรักษา 

และพฒันาให้บุคลากรมีศกัยภาพท่ีเหมาะสมในการปฏิบติังานและมีคุณภาพชีวิตในการทาํงาน (Quality 

of Work Life : QWL) ท่ีเหมาะสมตลอดจนเสริมสร้างหลักประกันให้แก่สมาชิกท่ีต้องพ้นจากการ

ร่วมงานกบัองคก์ารใหส้ามารถดาํรงชีวิตในสังคมไดอ้ยา่งมีความสุขในอนาคต 

 สุนนัทา  เลาหนนัท์ (2546: 5) ไดก้ล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกระบวนการ

ตดัสินใจและการปฏิบติัการท่ีเก่ียวกบับุคลากรทุกระดบัในหน่วยงาน เพื่อให้เป็นทรัพยากรบุคคลท่ีมี

ประสิทธิภาพสูงสุดท่ีจะส่งผลสําเร็จต่อเป้าหมายองคก์าร กระบวนการต่าง ๆ ท่ีสัมพนัธ์เก่ียวขอ้ง ไดแ้ก่ 

การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์การวิเคราะห์งาน การสรรหา การคดัเลือก การฝึกอบรมและการพฒันา  

การประเมินผลการปฏิบติังาน การจ่ายค่าตอบแทน และแรงงานสัมพนัธ์ การพฒันาองค์การตลอดจน

การวจิยัดา้นทรัพยากรมนุษย ์

 วิชัย  โถสุวรรณจินดา (2546: 2) ได้กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง 

กระบวนการท่ีผูบ้ริหารใชศิ้ลปะและกลยุทธ์ดาํเนินการสรรหา คดัเลือก และบรรจุบุคคลท่ีมีคุณสมบติั

เหมาะสมให้ปฏิบติังานในองค์การ พร้อมทั้งสนใจการพฒันาการบาํรุงรักษาให้สมาชิกท่ีปฏิบติังานใน

องค์การ สามารถเพิ่มพูนความรู้ความสามารถเพื่อการทุ่มเทการทาํงานให้กับองค์การ และสามารถ

ดาํรงชีวติในสังคมไดอ้ยา่งมีความสุข 

 เดชวิทย ์  นิลวรรณ (2547:  2) ได้กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง การ

แสวงหาวิธีการในการดาํเนินงานเก่ียวกบัการจดัการบุคลากรขององคก์ร เพื่อให้ไดต้วับุคคลท่ีมีคุณภาพ

คุณสมบติัและจาํนวนท่ีเหมาะสมกบัองคก์าร รวมไปถึงการพฒันาความสามารถ ความรู้ ทกัษะ การดูแล

รักษาบุคลากรและทศันคติท่ีดีต่อการทาํงาน เพื่อให้สามารถทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ รวมทั้งเพิ่ม

ความพึงพอใจในความตอ้งการของพนกังานแต่ละคน 

 ชูชยั  สมิทธิไกร (2550: 7)  ให้ความหมายของการจดัการบุคลากร/ทรัพยากรมนุษยว์่า 

หมายถึง กระบวนการท่ีเก่ียวขอ้งกบัการสรรหา การคดัเลือก การพฒันา การจูงใจ การรักษา และการยุติ

การจา้งบุคลากรในองคก์ร 

 วิลาวรรณ  รพีพิศาล (2550: 3) ให้ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษยว์่าเป็น

กระบวนการหน่ึงท่ีจะช่วยให้องค์การได้บุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถเขา้มาปฏิบติังาน เพื่อสร้าง

ความเจริญเติบโตกา้วหนา้ใหแ้ก่องคก์าร และพร้อมจะรองรับการเปล่ียนแปลงของโลกธุรกิจยุคปัจจุบนั

ได้ ดังจะเห็นได้จากขอบข่ายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีกวา้งครอบคลุมกิจกรรมต่าง ๆ  
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ในองคก์ารและเก่ียวขอ้งผกูพนัทุกขั้นตอนของการบริหาร นบัตั้งแต่การวางแผนเพื่อสรรหาบุคลากรเขา้

มาปฏิบติังาน การดูแลรักษา จนกระทัง่บุคลากรพน้ไปจากการปฏิบติังาน 

สาคร  สุขศรีวงศ์ (2551: 267) ให้ความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ว่า 

หมายถึง การดาํเนินกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีจาํเป็นเก่ียวกบัทรัพยากรมนุษย ์เพื่อให้องคก์รมีทรัพยากรมนุษยท่ี์

เพียงพอทั้งในดา้นคุณภาพและปริมาณตลอดจนสามารถดาํเนินงานไดบ้รรลุวตัถุประสงคท่ี์กาํหนด  

ดงันั้น ผูศึ้กษาขอสรุปวา่ การจดัการทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง กระบวนการการจดัการ

ท่ีผูมี้หนา้ท่ีเก่ียวขอ้งร่วมกนัใช้ความรู้ ความสามารถ ทกัษะ ประสบการณ์ เพื่อให้ไดม้าซ่ึงบุคลากร ท่ีมี

คุณสมบติัเหมาะสมตามตาํแหน่งงานและวฒันธรรมท่ีสอดคลอ้งกบัองค์การ  พร้อมทั้งดาํเนินการธาํรง

รักษาและพฒันาให้บุคลากรสามารถปฏิบติังานไดส้ําเร็จตามวตัถุประสงค์ขององค์การ มีคุณภาพชีวิต 

ท่ีดี  มีโอกาสกา้วหนา้ในงาน  

 2.2  บทบาทหน้าที่ของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

 พะยอม  วงศส์ารศรี (2552: 45-47) กล่าววา่ บทบาทหน้าท่ีการจดัการทรัพยากรมนุษย์

ของผูบ้ริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษยมี์ความสําคญัมาก ทั้งน้ีเพราองคก์ารทุกองค์การจาํเป็นตอ้งดาํเนินการ

วา่จา้ง ฝึกอบรม จ่ายค่าตอบแทน (ค่าจา้ง/เงินเดือน) กระตุน้จูงใจ ธาํรงรักษาและสุดทา้ย คือพิจารณาจ่าย

ค่าตอบแทนเม่ือผูป้ฏิบติังานพน้จากสภาพการทาํงาน จากภารกิจและหนา้ท่ีดงักล่าว ทาํให้ฝ่ายทรัพยากร

มนุษยมี์ความสําคญั จะตอ้งสนบัสนุนและสามารถเอ้ืออาํนวยให้องคก์ารมีความมัน่คงเจริญเติบโตและ

พฒันาตามเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้บทบาทหนา้ท่ีของผูบ้ริหาร ฝ่ายทรัพยากรมนุษยส์ามารถสรุปได ้ ดงัน้ี 

 1.  การวางแผน (Planning) การวางแผนเป็นงานท่ีสําคญัของผูบ้ริหาร ผูบ้ริหารฝ่าย

ทรัพยากรมนุษยจ์ะกาํหนดบุคลากรท่ีองค์การตอ้งการ ดว้ยการวางแผนกาํลงัคน โดยการทาํงานร่วมมือ

กบัผูบ้ริหารในฝ่ายต่าง ๆ เพื่อกาํหนดว่าองค์การควรมีกาํลงัคนเท่าใด พร้อมทั้งระบุคุณสมบัติ และ

ประสบการณ์ท่ีตอ้งการ ทั้งน้ีเพื่อใหอ้งคก์ารไม่ตอ้งประสบปัญหาเร่ืองการขาดแคลนคน 

 2.  การจดัองค์การ (Organizing) การจัดองค์การน้ีเป็นวิถีทางท่ีจะนําไปสู่จุดหมาย

ปลายทาง (a mean to an end) ด้วยการกาํหนดรูปแบบโครงสร้างของความสัมพนัธ์ระหว่างงาน บุคคล 

และวสัดุเคร่ืองมือต่าง ๆ ผู ้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์จะต้องมีความรอบรู้ในหน่วยงานต่าง ๆ  

ในองค์การเป็ นอย่างดี  เพราะการเพิ่ มตําแหน่ งพิ เศษต่ าง ๆ ในหน่ วยงานนั้ น ฝ่ ายบริหารสู ง  

(Top Management) จะสอบถามความคิดเห็นกบัฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์นอกจากน้ีผูบ้ริหารฝ่ายทรัพยากร

มนุษยจ์ะตอ้งสามารถจาํแนกหนา้ท่ีของหน่วยงานหลกั (Line) และหน่วยงานท่ีปรึกษา (Staff) ให้ชดัเจน 

เพื่อจะไม่เกิดปัญหาภายหลงั 
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 3.  การอาํนวยการหรือการสั่งการ (Directing or Leading) เป็นภารกิจหน่ึงท่ีผูบ้ริหาร

ฝ่ายทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งดาํเนินการประสานต่อจากการมีแผนงานการจดัองคก์ารดว้ยการกระตุน้ให้

สมาชิกในองคก์ารตั้งใจทาํงานอยา่งมีประสิทธิภาพ 

 4.  การควบคุม (Controlling) เป็นมาตรการหน่ึงท่ีผู ้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์

ใช้สอดส่องดูวา่ฝ่ายต่าง ๆ ไดด้าํเนินการและปฏิบติัการเป็นไปตามนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์

ท่ีวางไวห้รือไม่ 

 จากบทบาทหน้าท่ี 4 ประการดงักล่าว เป็นงานท่ีผูบ้ริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษยเ์ก่ียวข้อง 

ในหน้าท่ี ทางการบริหาร (Management Function) อีกทั้ งย ังมีงานท่ี เก่ียวข้องกับการปฏิบัติการ 

(Operative Function) โดยตรงไดแ้ก่ 

 1.  การจดัหา (Procurement)  

 2.  การพฒันา (Development) 

 3.  การจ่ายค่าตอบแทน (Compensation) 

 4.  การรวมพลงั (Integration) 

 5.  การธาํรงรักษา (Maintenance) 

 6.  การพิจารณาสภาพการณ์พน้จากงาน (Separation) 

 7.  การบนัทึก-รายงาน-สถิติ ฝ่ายบุคล (Personnel record/report/statistic) 

 8.  การวจิยัดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Management Research) 
 

 2.3  ความสําคัญของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

 ศิ ริวรรณ เสรี รัตน์  และคณะ (2557 )  ได้ให้ ความหมายการจัดการ  คื อกระบวนการ 

นาํทรัพยากรการบริหารมาใช้ให้บรรลุวตัถุประสงค์ ตามขั้นตอนการบริหารคือ POLC การวางแผน  (Planning) 

การวางแผน (Organization)  การจัดการองค์การ (Leading)  การช้ีนํา และ (Controlling) การควบคุม ซ่ึ งจาก

ความหมายดงักล่าวมีคาํสําคญั   3 คาํ คือ กระบวนการ, ทรัพยากรการบริหาร และวตัถุประสงค์  สามารถนาํมา

เขียนเป็นแผนภูมิไดด้งัภาพ 
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ภาพท่ี 2.1 กระบวนการจดัการ 

ทีม่า:  ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2557)  

 

ทรัพยากรทางการบริหาร (Management resources) อนัได้แก่ 4 M’s ประกอบด้วย  ดังน้ี 

คือ คน (Man), เงิน (Money), วตัถุดิบ (Material) และวิธีการ/จัดการ (Method/Management) ถูกนําเข้าใน

ระบบ เพื่อการประมวลผล หรือ การบริการท่ีเติบโต และพฒันากา้วหนา้ไปพร้อมกบัอุตสาหกรรมการผลิต 

และการบริการท่ีเติบโตข้ึนไปอยา่งรวดเร็ว ทาํให้ทรัพยากรเพียง 4 ประการเร่ิมไม่เพียงพอสาํหรับเป้าหมาย 

จึงไดเ้พิ่มข้ึนอีก 2 M’s เป็น 6M’s ได้แก่ เคร่ืองจกัรกล (Machine) และการตลาด (Market) ในขณะเด่ียวกนั

การทาํงานท่ีมองเห็นถึงความสําคญั หรือคุณค่าของจิตใจของผูป้ฏิบติังานท่ีมากข้ึน โดยให้ความ สําคญักบั

ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของคนงานมากข้ึน จึงเพิ่มขวญักาํลงัใจ (Morale) เขา้ไปเป็น 7 M’s และ 

เม่ือโลกก้าวเข้าสู่ยุคโลกาภิวฒัน์ (Globalization) ระบบการส่ือสารไร้พรหมแดนท่ีติดต่อเช่ือมโยงกัน 

เป็นระบบเครือข่ายครอบคลุมทั่วโลก ทําให้การติดต่อส่ือสารรวดเร็วใครไม่รู้ หรือไม่มีข้อมูลย่อม

เสียเปรียบในเชิงธุรกิจ จึงไดเ้พิ่มขอ้มูลข่าวสาร (Message) เขา้ไปในทรัพยากรกระบวนการผลิต รวมเป็น 

8M’s ซ่ึงเป็นทรัพยากรเหล่าน้ี จะเพิ่มข้ึนไปเร่ือยๆ ไม่ส้ินสุด ตราบเท่าท่ีระบบอุตสาหกรรม การผลิต 

การจดัจาํหน่าย และการบริการยงัคงพฒันาและกา้วไปไม่หยดุย ั้ง 

บรรยงค์  โตจินดา (2543: 113) กล่าวว่า คนเป็นปัจจยัท่ีสําคญัยิ่งของการจดัการ หาก

คนไม่มีคุณภาพก็ไม่สามารถท่ีจะจดังานในองค์กรให้บรรลุเป้าหมายได ้การจะไดบุ้คคลท่ีดีมีคุณภาพ

เขา้มาทาํงานยอ่มข้ึนกบัการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงนบัวา่เป็นภารกิจท่ียิ่งใหญ่และยุง่ยากของ

ผูบ้ริหาร 

นพ  ศรีบุญนาค (2546:  47-48) ไดช้ี้ให้เห็นถึงความสําคญัการบริหารทรัพยากรมนุษย์

ท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลจะทาํใหอ้งคก์รมีความสามารถในดา้นต่าง ๆ โดยเฉพาะความสามารถ

ในการแข่งขนัขององคก์รสูงข้ึน 

 เสน่ห์  จุ ้ยโต (2545:  52-57) ได้สรุปความสําคัญของการบริหารจัดการทรัพยากร

มนุษยไ์ว ้8 ประการ ดงัน้ี 
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 1.  ช่วยนาํพาองคก์รบรรลุวตัถุประสงคท่ี์กาํหนดไว ้

 2.  ช่วยทาํใหบุ้คลากรมีทกัษะ และความสามารถในการทาํงานอยา่งมีประสิทธิภาพ 

 3.  ช่วยสร้างองคก์รใหมี้การฝึกฝนและกระตุน้จูงใจบุคลากรอยา่งดีพอ 

 4.  ช่วยเพิ่มความพึงพอใจในงานและความสาํเร็จในชีวิตของบุคลากร 

 5.  ช่วยพฒันาและธาํรงรักษาคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรให้สอดคล้องต่อ

เป้าประสงคอ์งคก์ร 

 6.  ช่วยส่ือวสิัยทศัน์ นโยบาย และกลยทุธ์สู่บุคลากรทุกคน 

 7.  ช่วยธาํรงรักษาพฤติกรรมบุคลากรใหมี้จริยธรรมและความรับผดิชอบทางสังคม 

 8.  ช่วยก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงการจดัการ 

 จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ สรุปได้ว่า 

ทรัพยากรมนุษยมี์ฐานะเป็นสินทรัพยท่ี์มีประโยชน์ และมีคุณค่าต่อองคก์าร เพราะทรัพยากรมนุษยช่์วย

นาํพาองค์การบรรลุวตัถุประสงค์ท่ีกาํหนดไว ้ถา้บริหารทรัพยากรมนุษยอ์ย่างมีประสิทธิภาพจะสร้าง

ความสามารถในการแข่งขนัดา้นต่าง ๆ ขององคก์ารใหสู้งข้ึน 

 การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์คือ การดาํเนินการในการสร้างกิจกรรมต่าง ๆ เพื่อเพิ่มพูน

ทกัษะ ความรู้ และสร้างทศันคติท่ีดีแก่บุคลากรในการทาํงานให้เกิดคุณภาพและประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน โดยใช้หลักการและกระบวนการดําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และใช้กิจกรรมท่ี

เหมาะสม ทั้งด้านการส่งเสริมให้ศึกษาต่อและรับการฝึกอบรม โดยองค์การควรมีการวิเคราะห์ความ

ต้องการในการฝึกอบรมของบุคลากร ซ่ึงกิจกรรมพัฒนาบุคลากรจะช่วยสร้างเสริมให้บุคลากร 

ในองคก์ารเป็นผูท่ี้มีพฒันาการในการปฏิบติังานท่ีดีข้ึน และนาํความรู้ท่ีไดรั้บจากการทาํกิจกรรมพฒันา

บุคลากรมาใช้ในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ และช่วยลดปัญหาในการปฏิบัติงาน เน่ืองจาก

บุคลากรท่ีไดรั้บการพฒันาจากองค์การจะเป็นผูท่ี้มีความรู้ ทกัษะ และทศันคติท่ีดีข้ึน จึงทาํให้องค์การ 

มีคุณภาพมาตรฐานสูงและช่วยให้องคก์ารมีการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง 

 

3.  แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัสมรรถนะ 

 

 แนวคิดในการนาํสมรรถนะมาใชใ้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ไดก้ลายเป็นหวัขอ้สําคญั

ท่ีองค์การต่างๆ ทัว่โลกให้ความสนใจกนัอย่างต่อเน่ืองติดต่อกันเป็นเวลามากกว่า 10 ปี โดยองค์กร

เหล่าน้ีพยายามศึกษาวิจยัเพื่อคน้หาวา่มีสมรรถนะอะไรบา้งท่ีจาํเป็นต่อการปฏิบติังานเพื่อช่วยให้องคก์ร

ประสบความสําเร็จ ความจริงแลว้แนวคิดเร่ืองสมรรถนะไม่ใช่เร่ืองใหม่ แต่มีผูศึ้กษากนัมาแลว้  ตั้งแต่

สมยัโบราณ ในสมยัโรมนัยุคตน้ ได้มีความพยายามท่ีจะหาภาพรวม (Profile) ของผูท่ี้จะมาเป็นทหาร
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โรมนัท่ีดีโดยดูจากคุณลกัษณะเฉพาะ (Attribute) ท่ีมีอยูใ่นตวับุคคลนั้นในช่วงท่ีนกัวิชาการ นกับริหาร 

และหน่วยงานต่างๆ กาํลงัให้ความสนใจกบัเร่ืองของสมรรถนะกนัอยา่งแพร่หลาย เฟอร์นแฮม ไดเ้ขียน

บทความเก่ียวกบัสมรรถนะใจความตอนหน่ึงวา่ “คาํวา่ สมรรถนะ เป็นศพัทใ์หม่ท่ีกาํลงัอยู่ในสมยัแมค

เคลล์แลนด์ ผูเ้สนอแนวคิดเร่ืองสมรรถนะเป็นคนแรก ได้อธิบายเร่ืองสมรรถนะโดยใช้โมเดลภูเขา

นํ้าแข็ง (Iceberg model) ซ่ึงอธิบายไดว้า่ ความแตกต่างระหวา่งบุคคลเปรียบเทียบไดก้บัภูเขานํ้ าแขง็ 2 ส่วน 

คือ ส่วนท่ีเห็นไดง้ายและพฒันาง่าย คือส่วนท่ีลอยอยู่เหนือนํ้ า ไดแ้ก่ ความรู้และทกัษะต่างๆ ท่ีบุคคล 

มีอยู ่ซ่ึงสามารถพฒันาให้มีข้ึนไดไ้ม่ยากนกั ดว้ยการศึกษาคน้ควา้ อบรม และการฝึกฝนปฏิบติั ส่วนท่ี

มองเห็นไดย้าก คือส่วนใหญ่สุดท่ีอยูใ่ตผ้ิวนํ้ า ไดแ้ก่ แรงจูงใจ ลกัษณะนิสัยภาพลกัษณ์ของตนเอง และ

บทบาทท่ีแสดงออกในสังคม เป็นส่วนท่ีพฒันาไดย้าก เพราะเป็นส่ิงท่ีซ่อนอยู่ภายในตวับุคคล ซ่ึงมีผล

ต่อพฤติกรรมในการทาํงานของบุคคลอยา่งมาก” 

 แนวคิดเร่ืองสมรรถนะมกัจะถูกอธิบายดว้ยภูเขานํ้ าแข็ง (Iceberg Model) คือ ความแตกต่าง

ระหว่างบุคคลเปรียบเทียบไดก้บัภูเขานํ้ าแข็ง โดยมีส่วนท่ีมองเห็นได้ง่ายและพฒันาได ้ง่าย คือส่วน 

ท่ีลอยอยู่เหนือนํ้ า นั้นคือองค์ความรู้และทกัษะต่างๆ ท่ีทุกคนมีอยู่และส่วนใหญ่  ท่ีมองเห็นได้ยาก  

อยู่ใตผ้ิวนํ้ า ได้แก่ แรงจูงใจ (motives) อุปนิสัย (Traits) ภาพลกัษณ์ภายใน (Self-image) และ บทบาทท่ี

แสดงออกต่อสังคม (Social role) ส่วนท่ีอยู่ใต้นํ้ ามีผลต่อพฤติกรรมในการทาํงานของบุคคลอย่างมาก 

และเป็นส่วนท่ีพฒันาได้ยาก   โดยทั่วไปองค์กรส่วนใหญ่จะทาํ การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร  

โดยพิจารณาจากสมรรถนะดา้นความรู้และสมรรถนะดา้นทกัษะเป็นส่วนใหญ่  เพราะสามารถทาํไดง่้าย 

โดยอาจพิจารณาจากผลการศึกษา หรือการทดสอบความรู้ ความสามารถ ส่วนสมรรถนะดา้นแรงจูงใจ 

อตัมโนทศัน์ และอุปนิสัยนั้น จะไม่ค่อยวดัและประเมินมากนักเพราะเช่ือว่ามีอยู่ในตวับุคคล  ซ่ึงใน

ความเป็นจริง หากสามารถเลือกได้ ควรพิจารณาสมรรถนะ ด้านคุณลกัษณะ (แรงจูงใจ อตัมโนทศัน์ 

และอุปนิสัย) ของผูส้มคัรเป็นอนัดบัแรก เน่ืองจากเป็นส่วน ท่ีซ่อนอยู่ภายในตวับุคคลเป็นส่วนพฒันา

ยากท่ีสุด ส่วนสมรรถนะดา้นความรู้และทกัษะนั้น เป็นส่ิง ท่ีเราสามารถสอนฝึกฝนและพฒันาไดง่้ายกวา่
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ภาพท่ี 2.2   แสดงแบบจาํลองโมเดลภูเขานํ้าแข็ง (The Iceberg Model) ตามความหมายของ 

                    Competency ตามแนวของ McClelland. 

 

ทีม่า:  ชูชยั สมิทธิไกร, 2550, หนา้ 29 

 

 การท่ีบุคคลจะมีพฤติกรรมในการทาํงานอยา่งใดข้ึนอยูก่บัลกัษณะท่ีบุคคลมีอยูซ่ึ่งอธิบาย

ในตวัแบบภูเขานํ้ าแข็ง คือ ทั้งความรู้ ทกัษะ/ความสามารถ (ส่วนท่ีอยู่เหนือนํ้ า) และ คุณลกัษณะอ่ืน ๆ 

(ส่วนท่ีอยูใ่ตน้ํ้ า) ของบุคคลนั้น ๆ    

 ส่วนทีอ่ยู่เหนือนํา้สามารถสังเกตได้ง่ายจําแนกออกเป็น 

 1.  องค์ความรู้ (Knowledge) คือ คือ ความรู้เฉพาะด้านของบุคคล เช่น ความรู้ทางวิชาชีพ 

ความรู้ทางภาษาต่างประเทศ ความรู้ดา้นการบริหารตน้ทุน  ความรู้การจดัการความเส่ียงเพื่อให้เกิดความ

ปลอดภยั ความรู้การบริหารเพื่อสร้างความสัมพนัธ์ท่ีตีต่อผูรั้บบริการ เป็นตน้ 

 2.  ทกัษะต่าง ๆ (Skill) คือ ความเช่ียวชาญหรือความชํานาญพิเศษในด้านต่าง ๆ เป็นส่ิง 

ท่ีบุคคลกระทาํไดดี้ และฝึกปฏิบติัเป็นประจาํจนเกิดความชาํนาญ เช่น ทกัษะการฉีดยาให้คนไขไ้ม่รู้สึก

เจบ็ของพยาบาล ทกัษะการนาํเสนอใหผู้ฟั้งเขา้ใจและประทบัใจ เป็นตน้ 

 ส่วนทีอ่ยู่ใต้นํา้สามารถสังเกตได้ยากเป็นลกัษณะพิเศษเฉพาะส่วนบุคคล 

 1.  บทบาทท่ีแสดงออกต่อสังคม (Social Role) คือ บทบาทท่ีบุคคลแสดงต่อผูอ่ื้นซ่ึงเป็น

การแสดงพฤติกรรมให้เหมาะสมกบัปัจจยัทางสังคมและส่ิงแวดลอ้ม ซ่ึงในทางกลบักนัก็เป็นตวักาํหนด
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พฤติกรรมของบุคคลนั้น ๆ ดว้ย เช่น ผูน้าํองคก์รจะตอ้งแสดงบทบาทในฐานะผูก้ระตุน้ ริเร่ิมให้เกิดการ

เปล่ียนแปลงในเชิงสร้างสรรค ์ผูป้ฏิบติัมกัจะทาํตามคาํสั่งหรือขอบเขตความรับผิดชอบ 

 2.  ภาพลักษณ์ภายใน (ต่อตนเอง) (Self-Image) คือ ความรู้สึกนึกคิดเก่ียวกับเอกลักษณ์

และคุณค่าของตน ซ่ึงแสดงออกมาในรูปของทศันคติ ค่านิยม และความคิดเห็นเก่ียวกบัภาพลกัษณ์ของ

ตน หรือส่ิงท่ีบุคคลเช่ือว่าตนเองเป็น เช่น การเช่ือมัน่ว่าจะสามารถแก้ไขปัญหาได้ หรือ การยึดถือ

ค่านิยมในการเสียสละเพื่อส่วนรวม 

 3.  อุปนิสัย (Traits) คือ ความเคยชิน พฤติกรรมซํ้ า ๆ ในรูปแบบใดรูปแบบหน่ึงเป็น

บุคลิกลักษณะประจาํตวัของบุคคล เป็นส่ิงท่ีอธิบายถึงบุคคลนั้ น เช่น เป็นท่ีน่าเคารพนับถือ เป็นท่ี

น่าเช่ือถือไวใ้จได ้เป็นผูฟั้งท่ีดี และการมีมนุษยสัมพนัธ์ เป็นตน้ 

 4.  แรงผลกัดนัเบ้ืองลึก (Motive) คือ จินตนาการ แนวโน้ม วิธีคิด วิธีปฏิบติัตนอนัเป็นไป

โดยธรรมชาติของบุคคล เป็นแรงจูงใจหรือแรงขบัภายใน ซ่ึงทาํให้บุคคลนั้นแสดงพฤติกรรมท่ีมุ่งไปสู่

เป้าหมายท่ีตั้งไว ้เช่น แรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ หรือแรงจูงใจเพื่อมุ่งอาํนาจ เป็นตน้ 

 

 

 

ภาพ 2.3 Iceberg Model ของสมรรถนะ 

 

 จากสภาวะแวดลอ้มทางธุรกิจท่ีมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา การทาํงานท่ีตอ้งมีการ

แข่งขนักนัสูง ทาํให้บทบาทในการทาํงานสามารถเปล่ียนแปลงได ้ความสําเร็จข้ึนอยูก่บัความรู้ท่ีมี

และพนกังานคือปัจจยัท่ีสาํคญัท่ีช่วยขบัเคล่ือนองคก์าร (Sibson & Co อา้งใน เจษฎา  นกนอ้ย, 2552 : 142) 

ในปัจจุบนั จึงมีการนาํคาํว่า “สมรรถนะ” มาใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์โดยมีความเช่ือว่า 

หากบุคลากรในองคก์ารมีสมรรถนะการทาํงานท่ีดี ท่ีเรียกวา่ การทาํงานมาตรฐานสูง ยอ่มส่งผลให้

การบริหารองค์การสู่ความเป็นเลิศ (Excellence) ดว้ย คาํว่า สมรรถนะ มีการใช้กนัมากในปัจจุบนั
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แต่คนส่วนใหญ่ก็ยงัมีความเขา้ใจท่ีไม่ตรงกนั ซ่ึงมีนกัวิชาการท่ีไดแ้ปลความหมายไวแ้ตกต่างกนั 

เช่น ขีดความสามารถ ความสามารถ สมรรถนะ และศกัยภาพ เป็นตน้ 

3.1 ความหมายของสมรรถนะ 

พจนานุกรม The American Heritage Dictionary ได้ให้ความหมายของ Competency  

วา่ สภาพหรือคุณภาพของส่ิงท่ีมีอยู ่ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีมีความสมบูรณ์และมีคุณสมบติัครบถว้น (The state or 

quality of being properly or well qualified) (อา้งใน เสน่ห์  จุย้โต, 2544: 124) 

       TVQ คุณวุฒิวิชาชีพไทย (2550)  สมรรถนะ (Competence) ในความหมายของงาน

อาชีพ คือ ความสามารถในการปฏิบติังานอาชีพ โดยใช้ความรู้ ทกัษะและเจตคติท่ีบูรณาการกนัอย่าง

แนบแน่น เพื่อใหเ้กิดผลลพัธ์ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

David C. McClelland (อ้างใน ฐิติพัฒน์  พิชญธาดาพงศ์, 2549: 24) ได้ให้ค ําจ ํากัด

ความไวว้า่ “สมรรถนะ” หมายถึง คุณลกัษณะท่ีซ่อนอยูภ่ายในตวับุคคล ซ่ึงคุณลกัษณะเหล่าน้ีจะเป็นตวั

ผลกัดนัให้บุคคลสามารถสร้างผลการปฏิบติังานในงานท่ีตนรับผิดชอบให้สูงกวา่ หรือเหนือกวา่เกณฑ์/

เป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้

 Hellriegal, Jackson, and Slocum (2008: 5) ได้สรุปความหมายของสมรรถนะ (competency) 

จาก Anne Mulcahy ซ่ึงเป็น CEO ของบริษทั XEROX ไวด้งัน้ีคือ สมรรถนะ (competency) หมายถึง การรวม

เอาความรู้ ทกัษะ พฤติกรรม และทศันคติอนัเป็นคุณลกัษณะส่วนบุคคลท่ีไดท้าํงานอยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึง

สมรรถนะหลายอยา่งเหล่าน้ีทาํใหก้ารบริหารงานและการดาํเนินงานของบริษทัประสบความสาํเร็จอยา่งสูง 

สมรรถนะหรือสมรรถภาพ ตรงกับภาษาอังกฤษว่า competency โดยหมายถึง 

ความสามารถ (พจนานุกรมฉบบับณัฑิตยสถาน พ.ศ.2542) เป็นคุณภาพหรือสภาวะของการกระทาํ

หน้าท่ีตามขอบเขตหน้าท่ีท่ีตนเองได้รับมอบหมายหรือรับผิดชอบได้อย่างเพียงพอหรือมีความรู้  

การตดัสินใจ ทกัษะ หรือความแข็งแรงเพียงพอ 

สําหรับนักวิชาการของไทย อย่างเช่น ธํารงศกัด์ิ คงคาสวสัด์ิ (2548: 27) ได้กล่าวถึง 

สมรรถนะว่า หมายถึง คุณลกัษณะ เช่น ความรู้ ความสามารถ ความชาํนาญ ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือ 

ตลอดจนพฤติกรรมของบุคคล ท่ีจะสามารถปฏิบติังานให้ประสบความสาํเร็จ ซ่ึงประเภทของสมรรถนะ 

แบ่งออกเป็น 2 กลุ่มใหญ่ ๆ ดงัน้ี 

1.  สมรรถนะหลกั (Core Competency) หมายถึง คุณสมบติั หรือคุณลกัษณะพื้นฐาน 

ท่ีเป็นหลกัท่ีทุกตาํแหน่งงานในองค์กรจะตอ้งมี หรือกล่าวอีกนัยหน่ึงไดว้่า สมรรถนะหลกัน้ีถือเป็น 

“คุณสมบัติ ร่วม” ของทุกคนในองค์กรท่ีจะต้องมี ซ่ึงสมรรถนะหลักขององค์กรหน่ึงอาจจะ 

ไม่เหมือนกบัอีกองค์กรหน่ึงก็ได ้ซ่ึงกล่าวไดว้า่ สมรรถนะหลกัน้ี ก็คือส่วนหน่ึงของ “วฒันธรรม

องคก์ร” หรือ Corporate Culture 
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2.  สมรรถนะอ่ืนท่ีไม่ใช่สมรรถนะหลกั จะเป็นคุณสมบติั หรือคุณลกัษณะท่ีองค์กร

ตอ้งการสาํหรับแต่ละตาํแหน่งงานท่ีแตกต่างกนัไป 

ประไพทิพย ์ ลือพงษ์ (2556: 105) กล่าวไวว้่า สมรรถนะความสามารถ (Competency) 

หมายถึง สมรรถนะ ความรู้ ทกัษะ ความสามารถ ความเช่ียวชาญ รวมถึงคุณลกัษณะของบุคคลท่ีนาํมา

ประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเหมาะสม เพื่อใหป้ระสบความสาํเร็จในการทาํงาน 

การกาํหนดประเภทของสมรรถนะความสามารถ (Competency) สามารถกาํหนดได ้ 

2 ประเภท ประกอบดว้ย 

1.  สมรรถนะความสามารถหลกั (Core Competency) หมายถึง คุณลกัษณะสมรรถนะ

ความสามารถหลกัท่ีองคก์รกาํหนดให้พนกังานทุกคนจะตอ้งมี เพื่อให้สามารถปฏิบติังานได ้เช่น ความ

มีจิตสาํนึกในความรับผดิชอบ ความเป็นผูน้าํในการทาํงาน ความใฝ่เรียนรู้ 

2.  สมรรถนะในหน้าท่ีรับผิดชอบ (Functional Competency) หมายถึง คุณลักษณะ 

สมรรถนะ ความสามารถในตําแหน่งนั้ น ๆ เพื่อสามารถทํางานตามตําแหน่งงานได้อย่างประสบ

ความสําเร็จ แตกต่างกนัไปตามตาํแหน่งงาน ไดแ้ก่ ความรู้ (Knowledge: K) ในการทาํงาน ทกัษะ (Skill: S) 

ความชาํนาญท่ีเกิดจากการฝึกฝนจนสําเร็จ คุณลกัษณะ (Attribute: A) อุปสินัย ความคิด ทศันคติ เช่น 

ความรู้และทกัษะทางดา้นบญัชี ความรู้เร่ืองภาษี ทกัษะในการประสานงาน ทกัษะทางดา้นคอมพิวเตอร์ 

สมรรถนะความสามารถทั้งสองประเภทจะช่วยให้สามารถนาํไปประยุกต์ใช้กบัองค์กรเพื่อพฒันาทุน

มนุษย ์และสร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัใหอ้งคก์รเอาชนะเหนือคู่แข่งขนั สมรรถนะความสามารถ

ของคนถา้ปรับใชอ้ยา่งเหมาะสมจะทาํให้เกิดความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั 

ปราชญา  กล้าผจญ และพอตา  บุตรสุทธิวงศ์ (2550: 187-188) ได้ให้ความหมายของ 

สมรรถนะ (competency) นั้นหมายถึง คุณลกัษณะท่ีเป็นพื้นฐานของปัจเจกบุคคลท่ีมีส่วนในการทาํนาย

ผลการปฏิบติังานท่ีดีและ/หรือตามเกณฑ์ท่ีกาํหนดไวใ้นงาน ขีดความสามารถดงักล่าวประกอบด้วย

ความรู้ ทกัษะ การับรู้ตนเอง บทบาททางสังคมและแรงจูงใจในการประเมินขีดความสามารถ มุ่งประเมิน

เพื่ อให้ ทราบว่าจะต้องทําอย่างไรท่ี จะให้ พนักงานบรรลุ  KPI (Key Performance Indicators) ได ้ 

และมีการปรับตวัช้ีวดัท่ีเหมาะสมกบัความสามารถของพนกังาน 

 นพรัตน์  โพธ์ิศรีทอง (2550: 75) ไดส้รุป สมรรถนะ หมายถึง พฤติกรรมคุณลกัษณะ

เชิงพฤติกรรมและความสามารถทั้ งหมดของบุคคลท่ีสะท้อนหรือปรากฏออกมาในรูปของการ

ปฏิบัติงาน พฤติกรรมการทาํงานในบทบาทและสถานการณ์ต่าง ๆ ท่ีทาํให้เกิดผลลัพธ์ดีเยี่ยม 

ท่ีองคก์ารตอ้งการเพื่อให้บรรลุเป้าหมายตามวิสัยทศัน์พนัธกิจ และแผนท่ีกาํหนดไว ้โดยมีพื้นฐาน 
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มาจากความรู้ ทกัษะ ความสามารถ คุณลักษณะส่วนบุคคลท่ีจาํเป็นต่อการปฏิบติังาน ได้แก่ วิธีคิด 

(Mental model) อุปนิสัย และแรงจูงใจ ซ่ึงพฤติกรรมท่ีแสดงออกมานั้นตอ้งสังเกตเห็นได ้บรรยายได ้ 

วดัหรือประเมินได ้และสร้างพฒันาใหมี้ในตวับุคคลได ้

3.2  ความสําคัญของสมรรถนะ 

 ในปัจจุบนัสมรรถนะไดรั้บการยอมรับอยา่งแพร่หลาย และนิยมนาํมาใชเ้ป็นเคร่ืองมือ

ในการพัฒนาบุคลากร ซ่ึงมีผูก้ล่าวถึงความสําคัญของสมรรถนะ ดังน้ี Boyatzis (1982) ได้แสดงถึง

ความสัมพันธ์ของสมรรถนะ บุคคลและปัจจัยอ่ืนๆ กับผลลัพธ์ขององค์การไวใ้นทฤษฎีว่าด้วย

พฤติกรรมการท างานกบผลลัพธ์ขององค์การ (Contingency Theory of Action and Job Performance) 

เพื่อแสดงให้เห็นว่า ผลงานท่ีดีเลิศขององค์การ เกิดจากความสัมพนัธ์ของปัจจยัสามประการคือ บุคคล 

งาน และองค์การ ปัจจยัเก่ียวกับบุคคล ได้แก่ วิสัยทศัน์ ปรัชญาในการทาํงาน วิธีการทาํงาน ความรู้ 

ความสามารถหรือ สมรรถนะของแต่ละคน ซ่ึงจะตอ้งมีความสัมพนัธ์ท่ีเหมาะสมสอดคล้องกบัความ

ต้องการใน บทบาท ภารกิจ และหน้าท่ีเฉพาะของงานกับส่ิงแวดล้อมขององค์การ ซ่ึงประกอบด้วย

บรรยากาศ และวฒันธรรมองค์การ โครงสร้าง ระบบ กลยุทธ์การสร้างความเจริญเติบโตขององค์การ 

ความสัมพนัธ์ของปัจจยัทั้งสามประการ สามารถทาํนายผลลพัธ์ขององคก์ารได ้การปรับตวัให้เกิดความ

สอดคล้องเหมาะสมระหว่างบุคคลความต้องการของงาน และส่ิงแวดล้อมขององค์การ ก่อให้เกิด

ความสามารถหลกัขององค์การ และส่งผลให้เกิดผลงานท่ีดีเลิศ และความสามารถในการ แข่งขนัของ

องคก์ารได ้

  ความเช่ือเก่ียวกับ “สมรรถนะ” ท่ีสําคัญยิ่งคือ ผูน้ําหรือผูบ้ริหารองค์การจะต้อง 

มีความเช่ือมัน่ว่า คน และ ความสามารถของคน เป็นปัจจยัสําคญัท่ีผลกัดนัให้เกิดผลลพัธ์สูงสุดของ

องคก์ารได ้ซ่ึงมีความหมายดงัน้ี คือ (นพรัตน์  โพธ์ิศรีทอง, 2550: 77) 

 1.  องคก์ารจะอยูร่อดหรือเจริญเติบโตไดน้ั้น จะตอ้งสร้างหรือเพิ่มคุณค่าของงานหรือ

ผลผลิตอยู่ตลอดเวลา และต้องเป็นการสร้างหรือเพิ่ มคุณค่าท่ี ดีกว่าองค์การอ่ืน ๆ ในสายตา 

ของผูรั้บบริการ 

 2.  องคก์ารท่ีมีคุณค่าเป็นเลิศ ตอ้งเป็นองคก์ารท่ีย ัง่ยนืในลกัษณะท่ีผูรั้บบริการไม่อาจ

ขาดองคก์ารเหล่านั้นได ้เป็นตน้ 

 3.  ประสิทธิภาพของงานท่ีดีจะข้ึนอยูก่บัพฤติกรรมหรือสมรรถนะท่ีมีมาตรฐาน และ

ส่งผลต่อองคก์าร ดงันั้นจึงไม่ควรกาํหนดมาตรฐานสมรรถนะใหก้บังานท่ีไม่เกิดประโยชน์ 

 ชูชัย  สมิทธิไกร (2552: 27-28) ได้กล่าวถึงสมรรถนะว่า สมรรถนะเป็นคุณลกัษณะ 

ท่ีจาํเป็นในการปฏิบติังานของบุคคล ได้แก่ ความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และคุณลกัษณะอ่ืน ๆ  เช่น 

อุปนิสัย ทศันคติ บุคลิกภาพ ซ่ึงวดัไดแ้ละตอ้งมีความสอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์ ค่านิยม และเป้าหมายของ
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องค์การ เพื่อให้การปฏิบติังานในหน้าท่ีของบุคคลเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 

รวมถึงตอ้งสามารถจาํแนกความแตกต่างระหว่างบุคคลท่ีมีผลการปฏิบติังานสูงจากบุคคลท่ีมีผลการ

ปฏิบติังานตํ่าได ้ดงันั้น สมรรถนะจึงมีความสาํคญัต่อการปฏิบติังานของพนกังานและองคก์าร  ดงัน้ี 

 1.  ช่วยให้องคก์ารสามารถคดัสรรบุคคลท่ีมีคุณลกัษณะท่ีดีทั้งทางดา้นความรู้ ทกัษะ 

และความสามารถ ตลอดจนพฤติกรรมท่ีเหมาะสมกบังาน เพื่อปฏิบติังานให้สําเร็จตามความตอ้งการของ

องคก์ารอยา่งแทจ้ริง 

 2.  ช่วยให้ผูป้ฏิบติังานทราบถึงระดบัความรู้ ทกัษะ และความสามารถของตนเองว่า

อยูใ่นระดบัใด และจาํเป็นตอ้งพฒันาในเร่ืองใด ซ่ึงจะเกิดการเรียนรู้ดว้ยตนเองมากข้ึน 

 3.   นาํไปใชป้ระโยชน์ในการพฒันาฝึกอบรมพนกังานในองคก์าร 

 4.  ช่วยสนับสนุนให้ตัวช้ีวดัหลักของผลงาน (Key Performance Indicators : KPIs) 

บรรลุเป้าหมาย เพราะสมรรถนะจะเป็นตวับ่งบอกได้ว่า ถ้าตอ้งการให้บรรลุเป้าหมายตาม KPIs แล้ว 

จะตอ้งใชส้มรรถนะใดบา้ง 

 5.  ป้องกนัไม่ใหผ้ลงานเกิดจากโชคชะตาเพียงอยา่งเดียว 

 6. ช่วยให้การหล่อหลอมสมรรถนะขององคก์ารประสบความสาํเร็จเร็วยิ่งข้ึน เพราะถา้

พนกังานทุกคนปรับสมรรถนะของตนเองให้เขา้กบัมาตรฐานท่ีองค์การกาํหนดตลอดเวลาแลว้ ในระยะ

ยาวก็จะสามารถส่งผลให้เกิดเป็นสมรรถนะเฉพาะขององคก์ารนั้น ๆ 

 ฐิติพัฒน์  พิชญธาดาพงศ์ (2549: 31-32) ได้กล่าวถึงสมรรถนะว่า สมรรถนะเป็น

เคร่ืองมือชนิดหน่ึงท่ีกาํลงัไดรั้บความนิยมและทวีความสําคญัต่อการบริหารทรัพยากรมากข้ึนเร่ือย ๆ 

ในวงการบริหารทรัพยากรบุคคล องค์กรชั้นนาํต่าง ๆ ได้นาํเอาระบบสมรรถนะมาเป็นพื้นฐานในการ

พฒันาทรัพยากรบุคคลอย่างเป็นระบบต่อเน่ือง สามารถใช้ทรัพยากรไดอ้ย่างถูกทิศทาง และคุม้ค่ากบั

การลงทุน นอกจากน้ียงัเป็นการสร้างมูลค่าเพิ่มให้แก่บุคลากรในองคก์ารอีกแนวทางหน่ึงอีกดว้ย ดงันั้น 

สมรรถนะจึงมีความสาํคญัต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์ร ดงัน้ี 

1.  เป็นเคร่ืองมือช่วยในการแปลงวิสัยทศัน์ พนัธกิจ เป้าประสงค์ วฒันธรรมองค์กร

และยทุธศาสตร์ต่าง ๆ ขององคก์รมาสู่กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 

2.  เป็นเคร่ืองมือในการพัฒนาความสามารถของบุคลากรในองค์กรอย่างมีระบบ

ต่อเน่ืองและสอดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์ พนัธกิจ เป้าประสงค ์วฒันธรรมองคก์รและยทุธศาสตร์ขององคก์ร 

3.  เป็นมาตรฐานการแสดงพฤติกรรมท่ีดีในการทํางานของบุคลากร ซ่ึงสามารถ

นาํไปใชใ้นการวดัและประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรไดอ้ยา่งชดัเจนและมีประสิทธิภาพ 
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4.  เป็นพื้นฐานสําคญัของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในดา้นต่าง ๆ ขององคก์ร 

เช่น การสรรหาและคดัเลือกบุคลากร การพฒันาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบติังาน การพฒันา

ความกา้วหนา้ทางอาชีพ การวางแผนการสืบทอดตาํแหน่ง และการจ่ายผลตอบแทน เป็นตน้ 

3.3  องค์ประกอบของสมรรถนะ 

ธนชยั ยมจินดา(2554)  ไดส้รุปองค์ประกอบ หรือคุณลกัษณะพื้นฐานของสมรรถนะ 

ท่ีบุคคลจะตอ้งมี ดงัน้ี 

1.  แรงขบัจากภายใน (Motives) เป็นส่ิงท่ีบุคคลคิดถึง หรือมีความตอ้งการท่ีเกิดข้ึน

อย่างสมํ่าเสมอ ซ่ึงเป็นตัวผลักดันให้บุคคลกระทําพฤติกรรมอย่างใดอย่างหน่ึงเพื่อตอบสนองต่อ

เป้าหมายของตน และท่ีแตกต่างไปจากคนอ่ืนๆ เช่น บุคคลท่ีมุ่งความสําเร็จ จะกาํหนดเป้าหมายท่ีทา้ทาย

มีความรับผิดชอบท่ีจะกระทาให้สําเร็จตามเป้าหมาย และจะให้การป้อนกลบัของขอ้มูลเป็นตวัประเมิน

เพื่อจะใหไ้ดผ้ลดียิ่งข้ึนกวา่เดิมอยา่งสมํ่าเสมอ 

2.  อุปนิสัย (Traits) เป็นลกัษณะทางกายภาพของบุคคลท่ีแสดงอยา่งสมํ่าเสมอในการ

ตอบสนองต่อขอ้มูลข่าวสาร และสถานการณ์ต่างๆ ท่ีตอ้งเผชิญในชีวิตประจาํวนั เช่น นักบินรบจะมี

อุปนิสัยเป็นคนสามารถตอบสนองต่อสถานการณ์ท่ีรวดเร็ว และมีสายตาดี ผูพ้ิพากษาจะเป็นคนสุขุม 

เยอืกเยน็ และละเอียดรอบคอบ 

3.  มโนภาพหรือความคิดความเช่ือแห่งตน (Self-Concept) หรือ อัตมโนทัศน์เป็น

ส่วนประกอบรวมของทัศนคติ หรือเจตคติ (attitude) ค่านิยม (value) และความเป็นตัวตนของบุคคล 

ในแง่ความรู้สึกและอารมณ์หรือท่ีเรียกว่าจิตภาพ (self-image) ซ่ึงแสดงให้เห็นถึงผลรวมทั้งหมดของ

ลกัษณะประจาตวับุคคล เช่น คนท่ีมีความเช่ือมัน่ในตนเองก็จะแสดงให้เห็นถึงความคิด ความเช่ือ และ

ทศันคติวา่เขาจะสามารถทาใหเ้กิดความสาํเร็จไดใ้นสถานการณ์ใด ๆ ท่ีตอ้งเผชิญ 

4.  ความรู้ (Knowledge) หมายถึง ข้อมูลต่างๆ ท่ีบุคคลมีและมีความรู้ ความเข้าใจ 

ในความรู้ด้านนั้นๆ ท่ีตนเองรู้เป็นอย่างดี เช่น ความรู้ของหมอผ่าตดัท่ีจะตอ้งรู้ถึงระบบประสาทและ

กล้ามเน้ือของร่างกายมนุษย์เป็นอย่างดี ผู ้พิพากษาจะต้องมีความรู้ในตัวบทกฎหมายต่างๆ อย่าง

ครอบคลุมและผลการตดัสินของศาลท่ีเคยมีปรากฏแลว้เป็นอยา่งดี 

5.  ทักษะ (Skills) คือ ความสามารถทางกายภาพและจิตภาพท่ีจะปฏิบัติ ต่างๆ  

ให้ประสบความสําเร็จ ความสามารถทางกายภาพสะท้อนให้เห็นถึงความพร้อมทางกายภาพ ท่ีจะ

ปฏิบัติงาน ส่วนความสามารถทางจิตภาพจะเป็นด้านของทักษะเชิงความคิด เช่น ความสามารถเชิง

วเิคราะห์ สังเคราะห์ การมองเห็นภาพรวม และองคป์ระกอบยอ่ยของภาพท่ีประกอบรวมอยูด่ว้ยกนั และ

ความคิดท่ีเป็นเชิงระบบเช่ือมโยงความรู้และทกัษะเป็นองคป์ระกอบส่วนหน่ึงของสมรรถนะท่ีสามารถ

สังเกตเห็นไดแ้ละวดัได ้และสามารถพฒันาไดง่้ายกวา่ 
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ตามแนวคิดของ Spencer and Spencer เสนอว่า สมรรถนะมีองค์ประกอบท่ีสําคญัอยู ่ 

6 ประการ คือ (อา้งใน เสน่ห์  จุย้โต 2544: 124) 

1. ความรู้ (Knowledge) คือ ข้อมูลความรู้ท่ีมีในบุคคลในสาขาต่าง ๆ เช่น ความรู้

ภาษาองักฤษ ความรู้การบริหารงาน เป็นตน้ 

2. ทักษะ (Skill) คือ ความเช่ียวชาญหรือความชํานาญพิเศษในด้านต่าง ๆ เป็นส่ิง 

ท่ีบุคคลกระทาํได้ดี และฝึกปฏิบติัประจาํจนเกิดความชาํนาญ เช่น ทกัษะในการพิมพ์เอกสาร ทกัษะ 

ในการคาํนวณ ทกัษะในการร่างจดหมาย เป็นตน้ 

3. บทบาทท่ีแสดงออกต่อสังคม (Social Role) คือ บทบาทท่ีบุคคลแสดงออกต่อผูอ่ื้น 

ซ่ึงเป็นการแสดงพฤติกรรมให้เหมาะสมกบัปัจจยัของสังคมและส่ิงแวดลอ้ม และในทางกลบักนัก็เป็น

ตัวกําหนดพฤติกรรมของบุคคลนั้ นด้วย เช่น ผูน้ําองค์การจะต้องแสดงบทบาทในฐานะผูก้ระตุ้น  

ผูป้ระสาน ผูป้ระกอบการ ผูเ้จรจาต่อรอง ผูป้ระชาสัมพนัธ์ ผูเ้ป็นสัญลกัษณ์ เป็นตน้ 

4. ภาพลกัษณ์ภายใน (Self – Image) คือ ความรู้สึกนึกคิดเก่ียวกบัเอกลกัษณ์และคุณค่า

ของงาน ซ่ึงแสดงออกในรูปของทศันคติ ค่านิยม และความคิดเห็นเก่ียวกบัภาพลกัษณ์ของตนหรือส่ิง 

ท่ีบุคคลเช่ือว่าตนเองเป็น เช่น การเช่ือมั่นว่าจะแก้ปัญหาได้ การยึดถือค่านิยมในความจริงใจ ความ

สมานฉนัท ์ความใฝ่รู้ ความรับผดิชอบ และความเสียสละเพื่อส่วนรวม เป็นตน้ 

5. อุปนิสัยหรือคุณลักษณะ (Traits) คือ ความเคยชินพฤติกรรมซํ้ า ๆ ในรูปแบบใด

รูปแบบหน่ึง เป็นบุคลิกลกัษณะประจาํตวัของบุคคล เป็นส่ิงท่ีอธิบายถึงบุคคลผูน้ั้นเป็นท่ีน่าเคารพ 

นบัถือ ความน่าเช่ือถือไวว้างใจ การมีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดี เป็นตน้ 

6. แรงผลกัดนัเบ้ืองลึก (Motives) คือ จินตนาการ แนวโนม้ วธีิคิด วธีิปฏิบติัอนัเป็นไป

โดยธรรมชาติของบุคคล เป็นแรงจูงใจหรือแรงขบัภายใน (drive) ซ่ึงทาํให้บุคคลนั้นแสดงพฤติกรรม 

ท่ีมุ่งไปสู่เป้าหมายท่ีตั้งไว ้เช่น ปัจจยัใฝ่สัมฤทธ์ิและระดบัใฝ่สัมพนัธ์ และแรงจูงใจใฝ่อาํนาจ เป็นตน้ 

David C. Mc Clelland ได้อธิบายความหมายขององค์ประกอบหลัก 5 ประการ ดังน้ี  

(สุกญัญา  รัศมีธรรมโชติ, 2549: 15)  

1. ความรู้ (Knowledge) คือ ความรู้เฉพาะด้านของบุคคล เช่น ความรู้ทางวิชาชีพ 

ความรู้ทางภาษาต่างประเทศ ความรู้ดา้นการบริหารตน้ทุน  ความรู้การจดัการความเส่ียงเพื่อให้เกิดความ

ปลอดภยั ความรู้การบริหารเพื่อสร้างความสัมพนัธ์ท่ีตีต่อผูรั้บบริการ เป็นตน้ 

 2. ทักษะ (Skill) คือ ส่ิงท่ีบุคคลกระทาํได้ดี และฝึกปฏิบัติเป็นประจาํจนเกิดความ

ชาํนาญ เช่น ทกัษะของพยาบาลท่ีสามารถแทงนํ้ าเกลือให้คนไขไ้ด้ภายในคร้ังเดียว โดยไม่ทาํให้เส้น

เลือดแตก ตอ้งเจาะซํ้ าใหม่ ทกัษะของเทคนิคการแพทยท่ี์สามารถเจาะเลือดได้อย่างนุ่มนวล ไม่ทาํให้

คนไขรู้้สึกเจบ็มาก ทกัษะของหมอฟันในการอุดฟันโดยไม่ทาํให้คนไขรู้้สึกเสียวเส้นประสาทหรือเจ็บ  
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3.  ความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง (Self-Concept) คือ ทศันคติ ค่านิยม และความคิดเห็น

เก่ียวกบัภาพลกัษณ์ของตน หรือส่ิงท่ีบุคคลเช่ือว่าตนเองเป็น เช่น Self-Confidence คนท่ีมีความเช่ือมัน่

ในตนเองสูงจะเช่ือวา่ตนเองสามารถแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ได ้เป็นตน้ 

4.  บุคลิกลกัษณะประจาํตวัของบุคคล (Traits) เป็นส่ิงท่ีอธิบายถึงบุคคลผูน้ั้น เช่น เขา

เป็นคนท่ีน่าเช่ือถือและไวว้างใจได ้หรือเขามีลกัษณะเป็นผูน้าํ เป็นตน้ 

5.  แรงจูงใจหรือแรงขบัภายใน (Motives) ซ่ึงทาํให้บุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีมุ่งไปสู่

ส่ิงท่ีเป็นเป้าหมายของเขา เช่น บุคคลท่ีมุ่งผลสําเร็จ (Achievement Orientation) มกัชอบตั้งเป้าหมายท่ีทา้

ทาย และพยายามทาํงานให้สําเร็จตามเป้าท่ีตั้งไว ้ตลอดจนพยายามปรับปรุงวิธีการทาํงานของตนเอง

ตลอดเวลา 

สมรรถนะ เป็นส่ิงท่ีมีอยู่ในตัวบุคคล และแต่ละบุคคลจะมีองค์ประกอบของ

สมรรถนะต่าง ๆ กัน ซ่ึงสมรรถนะ คือ ความรู้ ทักษะ และพฤติกรรมหรือคุณลักษณะส่วนบุคคล 

ท่ีจาํเป็นต่อการทาํงานของบุคคลให้ประสบผลสําเร็จสูงกวา่มาตรฐานทัว่ไป มีองค์ประกอบ 3 ประการ

สาํคญั ดงัน้ีคือ (สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน, 2547 : 25) 

1.  ความรู้ หมายถึง ความรู้ท่ีบุคคลไดเ้รียนรู้มา ขอ้มูลข่าวสาร ความเขา้ใจของบุคคล

ท่ีมีต่อส่ิงต่าง ๆ ทั้งในด้านทัว่ไปและเฉพาะเจาะจง รวมทั้งตอ้งสามารถนาํความรู้นั้นมาใช้ประโยชน์ 

ในการปฏิบติังานได ้หรือเป็นส่ิงท่ีองคก์ารตอ้งการให้รู้ เช่น ความรู้ความเขา้ใจในกฎหมายทางปกครอง

และกฎหมายมหาชน ความรู้ดา้นขั้นตอนการให้บริการลูกคา้ ความรู้ดา้นผลิตภณัฑ์สินคา้ ความรู้ดา้น

การวเิคราะห์ทางการเงิน ฯลฯ 

2.  ทกัษะ หมายถึง ทกัษะเชิงพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงความชาํนาญดา้นนั้น ๆ ซ่ึงเป็น

ส่ิงท่ีองค์การต้องการให้ “ทาํได้” และอาจเป็นส่ิงท่ีต้องผ่านการเรียนรู้และฝึกฝนจนเกิดเป็นความ

ชาํนาญในการใช้งาน เช่น ทกัษะในการใช้คอมพิวเตอร์ ทกัษะในการส่ือสาร ทกัษะการคิดวิเคราะห์ 

ทกัษะการสร้างมนุษยสัมพนัธ์ ทกัษะดา้นบริหารจดัการ ฯลฯ 

3.  พฤติกรรมท่ีพึงปรารถนา (Attributes) หรือคุณลักษณะส่วนบุคคล หมายถึง 

คุณลักษณะส่วนตัวของบุคคลท่ีเก่ียวข้องกับการทํางาน หรือเป็นส่ิงท่ีองค์การต้องการให้ “เป็น”  

ส่ิงเหล่าน้ีจะอยูลึ่กลงไปในจิตใจ (เปรียบไดก้บัส่วนของกอ้นนํ้ าแข็งท่ีปรากฏในระดบัใตน้ํ้ า ซ่ึงสังเกต

ไดย้ากมาก) ตอ้งปลูกฝังซ่ึงสร้างและพฒันายากกวา่ความรู้และทกัษะ แต่ถา้หากมีอยูแ่ลว้ในตนเองก็จะ

เป็นพลงัผลกัดนัใหค้นมีพฤติกรรมท่ีองคก์ารตอ้งการได ้ประกอบดว้ย 

  3.1  บทบาทท่ีแสดงออกต่อสังคม หมายถึง แสดงพฤติกรรมส่วนตวัของบุคคล 

ท่ีเป็นผลมาจากปัจจยัทางสังคมท่ีเป็นตวักาํหนด เช่น การแสดงตนเป็นผูน้าํหรือผูเ้ช่ียวชาญต่อคน ๆ  หน่ึง 

 
 



31 

หรือต่อกลุ่มบุคคล ความใฝ่รู้ ความซ่ือสัตย ์ความจงรักภกัดี (Reputation) การปรับตวั ความมัน่ใจใน

ตนเอง การควบคุมตนเอง ความตระหนกัต่อตนเอง ความอดทนต่อแรงกดดนั ฯลฯ 

 3.2  ภาพลกัษณ์ของตนเอง (Self – Image) หมายถึง ความรู้สึกเจตคติท่ีบุคคลมีต่อ

ตนเอง รวมทั้งค่านิยมท่ีบุคคลยึดถือ เช่น การมีภาวะผูน้าํ หรือการมีอิทธิพลจูงใจผูอ่ื้น การแสดงออก 

วา่เป็นคนท่ีน่าไวว้างใจ เป็นตน้ 

 3.3  ลักษณะนิ สั ย อุปนิ สั ย (Trait) หมายถึง รูปแบบของพฤติกรรมท่ี เป็ น

ลกัษณะเฉพาะของบุคคล หรือการกระทาํในรูปแบบหรือลกัษณะต่าง ๆ อยา่งต่อเน่ืองจนเป็นแบบแผน

เฉพาะของบุคคลนั้น ๆ  เช่น ความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ ความกา้วร้าว ความเห็นแก่ตวั ความใส่ใจในรายละเอียด 

เป็นตน้ 

 3.4  แรงจูงใจ (Motive = What drives us) หมายถึง ส่ิงท่ีเป็นแรงขบัให้บุคคลแสดง

พฤติกรรมเพื่อจุดมุ่งหมายต่าง ๆ ประกอบด้วย แรงจูงใจเพื่อมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Motive) 

แรงจูงใจเพื่อมุ่งสัมพนัธภาพกบัผูอ่ื้น (Affiliation Motive) และแรงจูงใจเพื่อมุ่งอาํนาจ (Power Motive) 

3.4  ประเภทของสมรรถนะ 

 ในปัจจุบนัมีการจาํแนกประเภทของสมรรถนะเป็นกลุ่มต่างๆ หลายประเภท  ฐิติพฒัน์ 

พิชญธาดาพงศ ์(2548: 40 – 41 ) แบ่งสมรรถนะเป็นประเภทต่างดงัน้ี  

1. สมรรถนะขององคก์าร (Organization competency) 

สมรรถนะขององค์การ หมายถึง การใช้กลยุทธ์ ความสามารถทางการ แข่งขนัและความไดเ้ปรียบของ

องคก์ารในลกัษณะท่ีส่งผลต่อการมีผลประกอบท่ีดีกวา่คู่แข่งขนั ใน การกาํหนดสมรรถนะขององคก์าร 

นั้นจะตอ้งวิเคราะห์ วิสัยทศัน์ วฒันธรรม ค่านิยม หรือ พฤติกรรมองค์การ ท่ีองค์การปรารถนา เป็นตน้ 

สมรรถนะขององคก์ารจะตอ้งมีความเช่ืองโยงกบัวสิัยทศัน์ พนัธกิจ วฒันธรรม ค่านิยมขององคก์าร 

2. สมรรถนะหลกั (Core Competency) 

บางองค์การเรียกวา ขีดความสามารถทัว่ไป (General competency, Professional) หมายถึง คุณลักษณะ 

(ความรู้ ทกัษะ และพฤติกรรม) ท่ีพนักงานทุกคนในองค์การ ตอ้งมี ไม่ว่าจะปฏิบติังานในตาํแหน่งใด 

ก็ตาม สมรรถนะหลกัเปรียบเสมือนตวับา้น ทั้งน้ีเพราะ สมรรถนะหลกัจะเป็นตวักาํหนด ตวัผลกัดนั  

(driver) ได ้องค์การบรรลุวิสัยทศัน์ (vision) พนัธกิจ (mission) และเป้าหมายในการดาํเนินงานท่ีกาํหนด

ไว ้ตวัอย่างของสมรรถนะหลัก เช่น ความรอบรู้เก่ียวกับธุรกิจ ขององค์การ ความใฝ่ รู้ ความเป็นเลิศ 

ในการบริการ ความมุ่งมนัทาํงานใหส้าํเร็จ การปฏิบติังานเป็นทีม  เป็นตน้ 

3. สมรรถนะตามสายอาชีพ (Functional competency) 

           หรือบางองค์การเรียกว่า “Technical/Position/Job competency” หมายถึง คุณลักษณะ 

(ความรู้ ทกัษะ และพฤติกรรม) ท่ีพนกังานในแต่ละสายวิชาชีพจาํเป็นตอ้งมี เพื่อให้สามารถปฏิบติังานได้
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ประสบความสําเร็จ ซ่ึงจะมีสมรรถนะท่ีแตกต่างกันไปตามหน้าท่ี ความรับผิดชอบ สามารถแบ่ง

ออกเป็น 2 ประเภท 1. สมรรถนะร่วมของทุกตาํแหน่งในกลุ่มงาน/สายวิชาชีพ (Common functional 

competency) หมายถึง คุณลกัษณะ (ความรู้ ทกัษะ และพฤติกรรม) ท่ีบุคลากรทุกตาํแหน่งในสายวชิาชีพ

เดียวกนั หรือกลุ่มเดียวกนั ( Job families) จาํเป็นตอ้งมี เพื่อให้สามารถ ปฏิบติังานไดป้ระสบความสําเร็จ     

2. สมรรถนะเฉพาะตําแหน่ งในกลุ่มงาน/สายวิชาชีพ (Special functional competency) หมายถึ ง 

คุณลักษณะ (ความรู้ ทักษะ และพฤติกรรม) ของแต่ละตาํแหน่ง ในกลุ่มงาน/สายวิชาชีพเดียวกัน

จาํเป็นตอ้งมี เพื่อใหส้ามารถปฏิบติังานไดป้ระสบความสาํเร็จ 

4. สมรรถนะดา้นการบริหาร (Managerial competency) 

 หมายถึง คุณลกัษณะ (ความรู้ ทกัษะ และพฤติกรรม) ท่ีผูบ้ริหารจาํเป็นตอ้งมี 

 กล่าวโดยสรุป สมรรถนะ ท่ีผู ้ศึกษาต้องการนํามาศึกษาเก่ียวกับบุคลากรของ

โรงพยาบาลพทัยาเมโมเรียล นั้นคือ ลกัษณะเชิงพฤติกรรมหรือพฤติกรรมท่ีบุคคลในองคก์ารแสดงออก

ผ่านการปฏิบัติงาน ซ่ึงพฤติกรรมเหล่าน้ีมีพื้นฐานมาจากการท่ีบุคคลมีความรู้ (Knowledge) ทักษะ 

(Skill) ความคิดเห็นเก่ียวกับตนเอง (Self-Concept) บุคลิกลักษณะประจาํตัวของบุคคล (Traits) และ 

แรงจูงใจ/เจตคติ (Motives / Attitude) โดยนํามาใช้ในการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ  และ

ประสิทธิผล เพื่อให้เกิดผลลพัธ์ท่ีดีกว่ามาตรฐานท่ีกาํหนด หรือมีความเป็นเลิศกว่าผูอ่ื้น ซ่ึงจะส่งผล 

ใหอ้งคก์ารประสบความสาํเร็จบรรลุตามเป้าหมาย วสิัยทศัน์ พนัธกิจ และวตัถุประสงคท่ี์กาํหนดไว ้

 

4.  ผลงานวจิัยที่เกีย่วข้อง 

 

 จรัสศรี  เพ็ชรคง (2552: บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ือง “การพฒันาทุนมนุษยข์องวิทยาลยัพยาบาล 

สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก” โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อทราบ 1) ปัจจัยการพัฒนาทุนมนุษย์ของ

วิทยาลัยพยาบาล สังกดัสถาบนัพระบรมราชชนก 2) รูปแบบความสัมพนัธ์ของปัจจยัการพฒันาทุน

มนุษยข์องวิทยาลยัพยาบาลสังกดัสถาบนัพระบรมราชชนก 3) แนวทางในการพฒันาทุนมนุษยข์อง

วทิยาลยัพยาบาล สังกดัสถาบนัพระบรมราชชนก ผลการศึกษาพบวา่ 

 1.  ปัจจัยการพัฒนาทุนมนุษย์ของวิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 

ประกอบดว้ย 9 ปัจจยั คือ 1) ภาวะผูน้าํของผูบ้ริหาร 2) ค่านิยมในการเรียนรู้เพื่อพฒันาตนเองและความ

ยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การ 3) ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 4) การบริหารผลการปฏิบติังาน  และการ

พฒันาผูท่ี้มีความรู้ความสามารถสูง  5) ความสมดุลของชีวิตและงาน 6) การส่งเสริมการสร้างนวตักรรม

และการแบ่งปันความรู้ 7) วฒันธรรมองค์การท่ีมุ่งสร้างคุณภาพและการแข่งขนั 8) การใช้เทคโนโลยี

สนบัสนุนการปฏิบติังานและการพฒันา 9) ความเหนียวแน่นของทีมงาน 
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 2.  ชุดของปัจจยัการพฒันาทุนมนุษยข์องวิทยาลัยพยาบาล สังกัดสถาบนัพระบรมราช

ชนก มีความสัมพนัธ์กนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสหสัมพนัธ์แคนนอนนิคลั 

เท่ากบั 0.92 การตรวจสอบโดยผูเ้ช่ียวชาญพบว่า มีความเหมาะสมกบับริบท มีความถูกตอ้งเชิงทฤษฎี 

และสามารถนาํไปใชเ้พื่อการพฒันาได ้

 พสัษิญา  ทองปลาด (2554: บทคัดย่อ) วิจยัเร่ือง “การศึกษาระดับทุนมนุษย์ตามกรอบ

มาตรฐานคุณวุฒิของบุคลากรในเทศบาลเมืองบางกรวย” โดยมีวตัถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาระดับทุน

มนุษยต์ามกรอบมาตรฐานคุณวุฒิของบุคลากรในเทศบาลเมืองบางกรวย ประกอบดว้ย ดา้นคุณธรรม

และจริยธรรม ด้านความรู้ ด้านทักษะของปัญญา ด้านทักษะความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลและความ

รับผิดชอบ และดา้นทกัษะการวิเคราะห์เชิงตวัเลข การส่ือสาร และการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ  2) เพื่อ

เปรียบเทียบระดบัทุนมนุษยต์ามกรอบมาตรฐานคุณวุฒิในเทศบาลเมืองบางกรวย จาํแนกตามลกัษณะ

ทางประชากร สถานภาพทางเศรษฐกิจและสังคม สถานภาพภายในองค์การ การพฒันาบุคลากร และ

องค์การทางสังคม 3) เพื่อหาสมการพยากรณ์แสดงความสัมพนัธ์ระหว่างระดบัทุนมนุษยต์ามกรอบ

มาตรฐานคุณวุฒิ 5 ดา้นกบัลกัษณะทางประชากร สถานภาพทางเศรษฐกิจและสังคม สถานภาพภายใน

องค์การ การพัฒนาบุคลากร และองค์การทางสังคม ผลการวิจัยพบว่า ระดับทุนมนุษย์ตามกรอบ

มาตรฐานคุณวุฒิของบุคลากรในเทศบาลบางกรวย อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยเรียงลาํดบัจากมากไปนอ้ย

พบวา่ระดบัความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลและความรับผดิชอบ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด รองลงมา  คือทกัษะ

ทางปัญญา ความรู้ ทกัษะการวิเคราะห์เชิงตวัเลข การส่ือสาร และการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ และ

คุณธรรมและจริยธรรม จากการทดสอบสมมติฐานพบว่า เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ ลักษณะ

ตาํแหน่ง สังกดักอง ระยะเวลาในการทาํงาน วิธีการเรียนรู้งาน ระดบัการส่งเสริมการเรียนรู้ และทุนทาง

สังคมท่ีแตกต่างกัน จะมีระดับทุนมนุษย์ตามกรอบมาตรฐานคุณวุฒิแตกต่างกัน และเม่ือบุคลากร 

มีระดับการศึกษา ระยะเวลาในการทํางาน ระดับการส่งเสริมการเรียนรู้ และทุนทางสังคมเพิ่มข้ึน  

จะส่งผลใหร้ะดบัทุนมนุษยต์ามกรอบมาตรฐานคุณวุฒิเพิ่มข้ึน 

 ไพรินทร์  ยศเลิศ (2552: บทคดัย่อ) ศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาศกัยภาพ

ทุนมนุษย:์ บริษทั ซี เอฟ พี จาํกดั” โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาศกัยภาพทุน

มนุษยข์องบริษทั ซี เอฟ พี จาํกดั ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัสําคญัท่ีมีผลต่อการพฒันาศกัยภาพทุนมนุษย ์

โดยแบ่งตามระดบัความคิดเห็นของพนักงาน คือ ปัจจยัด้านเพศ อายุ และสถานภาพสมรส มีอิทธิพล 

ต่อการพฒันาศกัยภาพทุนมนุษย์มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับปานกลาง คืออยู่ในช่วง 2.34-3.67 ส่วนระดับ

การศึกษา ระดบัรายได ้ระยะเวลาในการทาํงาน การสนบัสนุนของผูบ้ริหาร ความตั้งใจและความมุ่งมัน่

ในการทาํงาน สภาพการจา้งงาน สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ความเจริญกา้วหน้าทางเทคโนโลยี และ

ความก้าวหน้าในอาชีพ มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับสูง คืออยู่ในช่วง 3.68-5.00 ส่วนผลของการศึกษา
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ความสัมพนัธ์ของปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาศกัยภาพทุนมนุษยข์อง บริษทั ซี เอฟ พี จาํกดั ทั้งในดา้น

การพฒันาความรู้ การพฒันาทกัษะ และการพฒันาทศันคติ อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ไดแ้ก่ 

การสนบัสนุนของผูบ้ริหาร ความตั้งใจและความมุ่งมัน่ในการทาํงาน สภาพการจา้งงาน สภาพแวดลอ้ม

ในการทาํงาน ความเจริญกา้วหนา้ทางเทคโนโลย ีและความกา้วหนา้ในอาชีพ 

 วลัยาภรณ์  ทังสุภูติ (2553: บทคดัย่อ) ศึกษาเร่ือง “การพฒันาทุนมนุษยข์องสํานักงาน

สาธารณสุขจงัหวดัตามแนวทางการจดัการความรู้” โดยมีวตัถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาสภาพปัจจุบนัการ

พฒันาทุนมนุษยข์องสํานกังานสาธารณสุขจงัหวดัตามแนวทางการจดัการความรู้ 2) เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมี

ความสําคญัต่อการพฒันาทุนมนุษยข์องสํานักงานสาธารณสุขจงัหวดัตามแนวทางการจดัการความรู้  

3) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัในการพฒันาทุนมนุษยข์องสํานกังานสาธารณสุขจงัหวดัตาม

แนวทางการจดัการความรู้กบัผลการปฏิบติัราชการ และ 4) เพื่อเสนอแนวทางในการพฒันาทุนมนุษย์

ของสํานกังานสาธารณสุขจงัหวดัตามแนวทางการจดัการความรู้ ผลการศึกษาพบวา่ 1) สภาพปัจจุบนั

การพฒันาทุนมนุษยข์องสํานกังานสาธารณสุขจงัหวดัตามแนวทางการจดัการความรู้ ดา้นการสร้าง

และแสวงหาความรู้ ปัจจยัดา้นการจดัระบบความรู้ ปัจจยัดา้นการแบ่งปันความรู้ ปัจจยัดา้นการใช้

ความรู้ มีการดาํเนินการในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนผลการปฏิบติัราชการของสํานกังาน

สาธารณสุขจงัหวดัก็เช่นเดียวกนัมีความคิดเห็นต่อผลการดาํเนินการอยูใ่นระดบัปานกลาง 2) ปัจจยั

ท่ีมีความสาํคญัต่อการพฒันาทุนมนุษยข์องสาํนกังานสาธารณสุขจงัหวดัในอนาคตตามแนวทางการ

จดัการความรู้ พบว่า มีทั้ งหมด 7 ปัจจยั ดงัน้ี (1) ปัจจยัดา้นการจดัหมวดหมู่ความรู้ให้เป็นระบบ  

(2) ปัจจยัด้านการเรียนรู้ระดบับุคคล (3) ปัจจยัด้านการสนับสนุนการเรียนรู้ (4) ปัจจยัด้านการ

เรียนรู้ระดบัทีม (5) ปัจจยัดา้นการวเิคราะห์และตรวจสอบความรู้แบบมีส่วนร่วม (6) ปัจจยัดา้นการ

วเิคราะห์ปัจจยัภายนอกท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังาน และ (7) ปัจจยัดา้นกฎหมาย/ระเบียบท่ีมีผลต่อการ

ปฏิบติัราชการของสํานักงานสาธารณสุขจงัหวดั 3) ความสัมพนัธ์ของปัจจยัการพฒันาทุนมนุษย์

ของสําสํานักงานสาธารณสุขจงัหวดัในอนาคตตามแนวทางการจดัการความรู้ พบว่า ปัจจยัการ

พฒันาทุนมนุษยท์ั้ง 7 ปัจจยั มีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติัราชการของสํานักงานสาธารณสุข

จงัหวดั โดยเรียงตามลาํดบัค่าความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติัราชการ ดงัผลการวจิยัในขอ้ 2   4) การ

นาํปัจจยัการพฒันาทุนมนุษยข์องสํานกังานสาธารณสุขจงัหวดัตามแนวทางการจดัการความรู้ไปสู่

การปฏิบติั ผูบ้ริหารจะตอ้งให้ความสําคญัต่อการดาํเนินการดงักล่าว องค์กรจะตอ้งมีการถ่ายทอด

นโยบายสู่การปฏิบติัในทุกระดับตั้งแต่ระดบัองค์กรสู่ระดับบุคคล อีกทั้งจะต้องมีการแบ่งกลุ่ม

เป้าหมายในการพฒันาใหเ้หมาะสมกบัความรู้ท่ีจาํเป็นตอ้งพฒันา โดยมีการวเิคราะห์ความรู้ท่ีจาํเป็น

ในการพฒันาอยา่งเป็นระบบ โดยอาศยัการมีส่วนร่วมของบุคลากรในองคก์ร และจะตอ้งมีการบูรณาการ

การพฒันาทุนมนุษยใ์หเ้ช่ือมโยงกบัการบริหารทรัพยากรบุคคลอยา่งเป็นระบบ 
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 เบ็ญจพร  พงษ์เจริญธรรม (2552: บทคดัย่อ) ศึกษาเร่ือง “ปัจจยัองค์กรท่ีมีผลต่อการ

พฒันาทุนมนุษยข์องบริษทัผลิตนํ้ าอดัลม” โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา ปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันา

ทุนมนุษยข์องบริษทัผลิตนํ้าอดัลม ผลการศึกษาพบวา่ 1) ระดบัปัจจยัองคก์ร ซ่ึงประกอบดว้ย ปัจจยั

ดา้นสภาพแวดลอ้มภายในองค์กร และดา้นความสุขในงาน ในทศันะของพนกังานในบริษทัผลิต

นํ้ าอดัลมพบวา่ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 2) ระดบัการพฒันาทุนมนุษยข์ององคก์ร ในทศันะของ

พนกังานในบริษทัผลิตนํ้ าอดัลมพบวา่ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยเฉพาะดา้นการพฒันาทกัษะ 

มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด ส่วนดา้นการพฒันาการเรียนรู้และการพฒันาทศันคติ อยูใ่นระดบัมากรองลงมา 

 3) ความสัมพนัธ์ระหว่าง ปัจจยัส่วนบุคคล และการพฒันาทุนมนุษย์ของพนักงานบริษัทผลิต

นํ้ าอดัลม พบว่า พนักงานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อการพฒันาทุนมนุษย์

โดยรวมแตกต่างกนั 4) ปัจจยัองคก์รทั้งดา้นสภาพแวดลอ้มภายในองคก์ร และความสุขในงานมีผล

ต่อการพฒันาทุนมนุษยข์องบริษทัผลิตนํ้าอดัลม 

 พิเรืองรอง  ศรีวิบูลย์ (2556: บทคัดย่อ) ศึกษาเร่ือง “การพัฒนาทุนมนุษย์และการ

ปฏิบัติงานของอาสาสมัครสาธารณสุขประจาํหมูบ้าน (อสม.) ตาํบลโพรงมะเด่ือ อาํเภอเมือง

นครปฐม จังหวดันครปฐม” โดยมีวตัถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาระดับการพัฒนาทุนมนุษย์ของ

อาสาสมคัรสาธารณสุขประจาํหมูบ้าน (อสม.) ตาํบลโพรงมะเด่ือ อาํเภอเมืองนครปฐม จงัหวดั

นครปฐม 2) เพื่อศึกษาระดับการปฏิบติังานของอาสาสมคัรสาธารณสุขประจาํหมูบ้าน (อสม.) 

ตาํบลโพรงมะเด่ือ อาํเภอเมืองนครปฐม จงัหวดันครปฐม ผลการศึกษาพบวา่ 1) ระดบัการพฒันาทุน

มนุษยข์องอาสาสมคัรสาธารณสุขประจาํหมูบา้น (อสม.) ตาํบลโพรงมะเด่ือ อาํเภอเมืองนครปฐม 

จงัหวดันครปฐม โดยภาพรวมพบวา่ มีการพฒันาทุนมนุษยอ์ยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงลาํดบัจากมาก

ไปน้อย คือ มีการพฒันาความรู้ รองลงมา คือ มีการพฒันาทกัษะ ส่วนด้านท่ีมีระดับตํ่าท่ีสุด คือ  

มีการพฒันาทศันคติ 2) ระดบัการปฏิบติังานของอาสาสมคัรสาธารณสุขประจาํหมูบา้น (อสม.) 

ตาํบลโพรงมะเด่ือ อาํเภอเมืองนครปฐม จงัหวดันครปฐม โดยภาพรวมพบวา่ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

โดยเรียงลาํดบัจากมากไปน้อย คือ ดา้นการเฝ้าระวงัและป้องกนัปัญหาสาธารณสุข รองลงมา คือ 

ดา้นเป็นผูส่ื้อข่าวสารสาธารณสุขและดา้นเป็นผูใ้ห้บริการสาธารณสุขแก่ประชาชน ดา้นเป็นผูใ้ห้

คาํแนะนําถ่ายทอดความรู้ด้านสุขภาพ ด้านเป็นแกนนําในการชักชวนเพื่อบ้านเขา้ร่วมกิจกรรม

พัฒนางานสาธารณสุขของชุมชน ด้านดูแลสิทธิประโยชน์ด้านสาธารณสุขของประชาชน 

ในหมู่บา้น ด้านหมุนเวียนกนัปฏิบติังานท่ีศูนยส์าธารณสุขมูลฐานชุมชน (ศสมช.) ส่วนด้านท่ีมี

ระดบัตํ่าสุด คือ ดา้นการเป็นผูน้าํในการบริหารจดัการวางแผนแกปั้ญหาและพฒันาชุมชน 

 มณีวรรณ  ฉตัรอุทยั (2552: บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ือง “การศึกษาประสิทธิภาพการบริหาร

จดัการทุนมนุษย ์กรณีศึกษากลุ่มธุรกิจผูผ้ลิตและจดัจาํหน่ายพลงังานในประเทศไทย” โดยมุ่งศึกษา
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การบริหารจดัการทุนมนุษย ์ (Human Capital Management) ท่ีปัจจุบนัไดรั้บการยอมรับ และจดัให้

เป็นงานเชิงกลยุทธ์ขององค์การท่ีมีความสําคญัต่อการเพิ่มประสิทธิภาพการทาํงาน และศกัยภาพ

การแข่งขนัขององค์การ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในสภาพเศรษฐกิจท่ีผนัผวนและเปล่ียนแปลงอย่าง

รวดเร็ว ทุนมนุษย ์หรือ Human Capital จดัเป็นปัจจยัสําคญันาํความสําเร็จให้กบัองคก์าร และปัจจยั 

“ทุนมนุษย”์ ท่ีว่าน้ี มีความจาํเป็นท่ีต้องได้รับการดูแลและปฏิบติัอย่างดี ไม่แตกต่างจากการให้

ความสําคญักบั “ทุน” หรือทรัพยสิ์นอ่ืน ๆ ท่ีมีอยู่ในองค์การ โดยบทศึกษาน้ีนาํเสนอพฒันาการ

ความเป็นมาและตวัช้ีวดัการพฒันา “ทุนมนุษย”์ เพื่อความอยูร่อดและเพื่อเพิ่มขีดความสามารถใน

การแข่งขนัสร้างผลงานและผลกาํไรให้องคก์าร โดยรวบรวมองค์ความรู้ท่ีเก่ียวขอ้งกบัความหมาย 

และความสําคญัของทุนมนุษย ์และทาํการศึกษาเปรียบเทียบความคิดเห็นดา้นการพฒันาทุนมนุษย์

ในองค์การท่ีคดัสรรเป็นกลุ่มตวัอย่าง โดยนาํผลท่ีได้จดัทาํเป็นขอ้เสนอแนะในการส่งเสริมและ

พฒันาศกัยภาพทุนมนุษยใ์ห้กบัองค์การ เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาประยุกต์จาก  Human Capital 

Management Survey ของ Lauri Bassi และ Daniel McMurrer ท่ีประกอบด้วยตวัช้ีวดั 5 มิติ ได้แก่ 

มิติภาวะผูน้ํา มิติความผูกพนัในงาน มิติการเข้าถึงแหล่งความรู้ในงาน มิติการเพิ่มผลิตภาพใน

ผูป้ฏิบัติงาน และมิติความสามารถในการจัดการความรู้ ซ่ึงผลท่ีได้สามารถนําไปเป็นข้อมูล

ประกอบการวางแผนกิจกรรมการพฒันาทุนมนุษยใ์หก้บัหน่วยงานไดต่้อไป 

 แสงเทียน  พลบัขจร (2553: บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหวา่งผลการเรียนรู้

เป็นทีมกับการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวช สาขาสุขุมวิท” โดยมี

วตัถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาผลการเรียนรู้เป็นทีมของบุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวช สาขาสุขุมวิท  

2) ศึกษาการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวช สาขาสุขุมวิท 3) ศึกษา

ความสัมพนัธ์ระหวา่งผลการเรียนรู้เป็นทีมกบัการพฒันาสมรรถนะของบุคลากรโรงพยาบาลสมิติ

เวช สาขาสุขุมวิท 4) ศึกษาขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการเรียนรู้เป็นทีมและการพฒันาสมรรถนะของ

บุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวช สาขาสุขุมวิท ผลการศึกษาพบว่า 1) ผลการเรียนรู้เป็นทีมของ

บุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวช สาขาสุขุมวิท ทั้ งภาพรวมและรายด้านทุกด้าน คือ ความคิด

สร้างสรรค์ ผลการปฏิบัติงาน การส่ือสาร และมนุษยสัมพันธ์อยู่ในระดับมาก 2) การพัฒนา

สมรรถนะของบุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวช สาขาสุขุมวิท ทั้งภาพรวมและรายด้านทุกด้าน คือ 

ความรู้ ทกัษะ และทศันคติ อยู่ในระดบัมาก 3) ความสัมพนัธ์ระหวา่งผลการเรียนรู้เป็นทีมกบัการ

พฒันาสมรรถนะของบุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวช สาขาสุขุมวิท มีความสัมพนัธ์กันทางบวก 

ในระดบัสูง 
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 ศรัณภรณ์  สุมานสั (2552: บทคดัย่อ) ศึกษาเร่ือง “การพฒันาสมรรถนะบุคลากรของ 

บริษทั ศรีอยุธยาประกันภัย จาํกัด (มหาชน) โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดับสมรรถนะ

บุคลากรของ บริษทั ศรีอยุธยาประกนัภยั จาํกดั (มหาชน) 2) เปรียบเทียบลกัษณะส่วนบุคคลท่ีมีต่อ

สมรรถนะของบุคลากรบริษัท ศรีอยุธยาประกันภัย จ ํากัด (มหาชน) 3) ศึกษาปัญหาและ

ขอ้เสนอแนะในการพฒันาสมรรถนะบุคลากรของบริษทั ศรีอยุธยาประกันภยั จาํกัด (มหาชน)  

ผลการศึกษาพบว่า 1) ดา้นลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอย่าง กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่

เป็นเพศหญิง ร้อยละ 59.9 มีอายุต ํ่ากวา่ 30-40 ปี ร้อยละ 43.1 จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี ร้อยละ 

70.8 มีอายุในการทาํงาน 16-20 ปี ร้อยละ 27.7 ส่วนงานท่ีสังกดั คือ ฝ่ายปฏิบติัการ ร้อยละ 51.8  

มีระดับตําแหน่งงานเป็นผู ้ช่วยผู ้จ ัดการ/ผู ้จ ัดการ ร้อยละ 48.2  และมีรายได้  15,000 – 30,000  บาท   

ร้อยละ 59.9 2) สมรรถนะบุคลากรของบริษทัในภาพรวมอยู่ในระดบัดี  เม่ือพิจารณารายดา้นทั้ง  

3 ด้าน ได้แก่ ด้านทักษะ ด้านความรู้ และด้านคุณลักษณะส่วนบุคคล พบว่า อยู่ในระดับดี 

ทุกด้าน การเปรียบเทียบลักษณะส่วนบุคคลท่ีมีต่อสมรรถนะบุคลากรของบริษัท ศรีอยุธยา

ประกันภยั จาํกัด (มหาชน) พบว่า เพศ อายุ การศึกษา ตาํแหน่ง และรายได้ ท่ีแตกต่างกันจะมี

ความคิดเห็นต่อสมรรถนะบุคลากรของบริษทัแตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

3) ปัญหาและขอ้เสนอแนะ พบว่า บริษทัควรพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์ห้มีความรู้ ความสามารถ 

ทกัษะ และทศันคติ โดยอาศยัการฝึกอบรม การสัมมนา บริษทัควรปลูกฝังค่านิยมท่ีชัดเจน  และ

สอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์ขององคก์ร บริษทัควรปรับปรุงเทคโนโลยีและการส่ือสารภายในองค์กร 

รวมถึงการจดัสภาพแวดลอ้มต่าง ๆ เพิ่มศกัยภาพการพฒันาองคก์รใหดี้ยิง่ข้ึน 

 จุฬารัตน์  คาํวงค์ป่ิน (2551: บทคดัย่อ) ศึกษาเร่ือง “การพฒันาสมรรถนะหลักของ

ขา้ราชการกรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน” โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา 1) วิธีการและเทคนิค

ท่ีมีประสิทธิผลในการพฒันาสมรรถนะหลกัของขา้ราชการกรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน   

2) แนวทางในการพัฒนาสมรรถนะหลักของข้าราชการกรมสวสัดิการและคุ้มครองแรงงาน  

ผลการศึกษาพบวา่ สมรรถนะหลกัมีความจาํเป็นต่อการนาํไปใชป้ฏิบติัราชการให้เกิดประสิทธิผล

อยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงสมรรถนะหลกัดา้นการพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ืองเป็นสมรรถนะท่ีจะทาํใหเ้กิด

ประสิทธิผลในลําดับแรก 1) วิธีและเทคนิคสําหรับใช้ในการพัฒนาสมรรถนะหลักให้เกิด

ประสิทธิผล ได้แก่ การพฒันาการศึกษาและการฝึกอบรมตามลาํดับ 2) แนวทางในการพฒันา

สมรรถนะหลักด้านการพฒันาตนเองอย่างต่อเน่ือง ความรู้ด้านแรงงาน ด้านการทาํงานเป็นทีม  

ด้านจิตสํานึกด้านการให้บริการ ด้านจริยธรรม ด้านภาวะผู ้นํา ด้านความรู้ด้านเทคโนโลยี

สารสนเทศ และดา้นการคิดเชิงระบบ ของขา้ราชการให้เกิดประสิทธิผล ไดแ้ก่ การให้การพฒันา 

การใหก้ารศึกษา และการดาํเนินการฝึกอบรมตามลาํดบั 

 
 



 
 

บทที ่3 

วธีิดาํเนินการวจิัย 

 

 

วิธีดาํเนินการวิจยัของการศึกษาคน้ควา้อิสระน้ีเป็นการวิจยัเชิงสํารวจ (Survey Research) 

โดยรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งมาทาํการศึกษา และการวเิคราะห์โดยคาดหวงัวา่ ผลการศึกษาท่ีได้

จะเป็นแนวทางให้ผูบ้ริหารฝ่ายทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลพทัยาเมโมเรียล นําขอ้มูลมาใช้ในการ

ปรับปรุง ส่งเสริม สนับสนุน พฒันาบุลากรให้มีศกัยภาพทุนมนุษยแ์ละสมรรถนะในการปฏิบติังาน

ตามพนัธกิจขององค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งข้ึน โดยมีแนวทางในการ

ดาํเนินการวจิยั ดงัน้ี 

1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 

3. การรวบรวมขอ้มูล 

4. การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

1.  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 

 1.1  ประชากร (Population)  

  ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี คือ พนกังานประจาํและพนกังานสัญญาจา้งของ

โรงพยาบาลพัทยาเมโมเรียล โดยมีจาํนวนพนักงานทั้ งส้ิน 264 คน (ข้อมูล ณ พ.ศ.2559) แยกตาม

หน่วยงาน/ลกัษณะงาน ประกอบดว้ย 

 1.  แพทย ์ จาํนวน         15 คน 

 2 . พยาบาล จาํนวน         119 คน 

 3.  เภสัชกร จาํนวน            12        คน 

 4.  เทคนิคการแพทย ์ จาํนวน             8        คน 

 5.  รังสีเทคนิค จาํนวน            10       คน 

 6.  สนบัสนุนบริการ จาํนวน          100       คน 
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 1.2  ขนาดตัวอย่าง (Sample size) 

 ในการกาํหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นตวัแทนประชากรท่ีศึกษา ผูว้จิยัใชสู้ตรของ

ทาโรยามาเน (Taro Yamane, อา้งถึงใน สุทธนู ศรีไสย,์ 2551) กาํหนดขอบเขตความคลาดเคล่ือน 

0.05 จะไดจ้าํนวนตวัอยา่ง จาํนวนทั้งส้ิน 159 คน ใชสู้ตรการคาํนวณดงัน้ี 

 

                                       n    =   
2)(1 eN

N
+

 

                  

   เม่ือ    n  =  จาํนวนของกลุ่มตวัอยา่ง 

             N  =  จาํนวนประชากร 

             e  =  ความคลาดเคล่ือนสูงสุดท่ียอมรับได ้(ระดบั 0.05) 

 

   แทนค่าสูตร 

    n      =    2)05.0(2641
264

+  

              =    
66.01

264
+  

    n      =      159   คน 

 

ตารางท่ี  3.1  จาํนวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่งของพนกังานโรงพยาบาลพทัยาเมโมเรียล 

 

บุคลากรแยกตามหน่วยงาน/

ลกัษณะงาน 
จาํนวนประชากร กลุ่มตวัอย่าง 

1.   แพทย ์ 15 9 

2 .  พยาบาล 119 72 

3.   เภสชักร 12 7 

4.   เทคนิคการแพทย ์ 8 6 

5.  รังสีเทคนิค 10 5 

6.  สนบัสนุนบริการ  100 60 

รวม 264 159 
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2. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 

 

  เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire)  โดยศึกษาจากแนวคิด 

ทฤษฎี งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ซ่ึงนาํมาพฒันาให้เหมาะสมกบัการวิจยัคร้ังน้ี แบบสอบถามแบ่งเป็น 3 ส่วน 

ดงัน้ี 

 ส่วนที่ 1  เป็นแบบสอบถามขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรโรงพยาบาลพทัยา

เมโมเรียล  ประกอบด้วย  เพศ  อายุ  สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา หน่วยงาน/ลักษณะงาน 

สถานภาพการจา้งงาน  และระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในองค์การ  มีลกัษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ 

(check-list) เป็นคาํถามปลายปิด (Close-Ended questions)  

 ส่วนที่ 2  เป็นแบบสอบถาม ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัทุนมนุษยบุ์คลากรของโรงพยาบาล

พทัยาเมโมเรียล  ประกอบดว้ย การปฏิบติัดา้นการนาํ  การสร้างความผกูพนัของผูป้ฏิบติังาน  การเขา้ถึง

องค์ความรู้  การสร้างประโยชน์สูงสุดกับแรงงาน และ ความสามารถในการเรียนรู้ จาํนวน 25 ข้อ   

โดยวดัระดับความสําคญัซ่ึงประกอบด้วยปัจจยัต่างๆเป็นแบบประมาณค่า (Rating Scale) 5 ตามแบบ 

ของลิเคิร์ท ( Likert Scale) โดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี  

          คะแนน 5  หมายถึง     เห็นดว้ยอยา่งยิง่หรือมีการปฏิบติัจริงตามขอ้คาํถามมากท่ีสุด 

           คะแนน 4  หมายถึง     เห็นดว้ยหรือมีการปฏิบติัจริงตามขอ้คาํถามมาก 

           คะแนน 3   หมายถึง    ไม่แน่ใจหรือมีการปฏิบติัจริงตามขอ้คาํถามปานกลาง 

           คะแนน 2   หมายถึง    ไม่เห็นดว้ยหรือมีการปฏิบติัจริงตามขอ้คาํถามนอ้ย 

            คะแนน 1   หมายถึง    ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิ่งหรือมีการปฏิบติัจริงตามขอ้คาํถามนอ้ยท่ีสุด 

 ส่วนที่ 3  เป็นแบบสอบถาม ความคิดเห็นเก่ียวกับสมรรถนะบุคลากรของโรงพยาบาล

พทัยาเมโมเรียล  ประกอบดว้ย ความรู้ ทกัษะ ความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง บุคลิกลกัษณะประจาํตวัของ

บุคคล  และ แรงจูงใจ/เจตคติ จาํนวน 20 ขอ้  โดยวดัระดบัความสําคญัซ่ึงประกอบดว้ยปัจจยัต่างๆ  เป็น

แบบประมาณค่า (Rating Scale) 5 ตามแบบของลิเคิร์ท ( Likert Scale) โดยมีเกณฑก์ารให้คะแนน ดงัน้ี 

           คะแนน 5   หมายถึง  เห็นดว้ยอยา่งยิง่หรือมีการปฏิบติัจริงตามขอ้คาํถามมากท่ีสุด          

           คะแนน 4   หมายถึง  เห็นดว้ยหรือมีการปฏิบติัจริงตามขอ้คาํถามมาก 

           คะแนน 3  หมายถึง     เห็นดว้ยอยา่งยิง่หรือมีการปฏิบติัจริงตามขอ้คาํถามปานกลาง     

            คะแนน 2   หมายถึง ไม่เห็นดว้ยหรือมีการปฏิบติัจริงตามขอ้คาํถามนอ้ย 

            คะแนน 1   หมายถึง     ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิ่งหรือมีการปฏิบติัจริงตามขอ้คาํถามนอ้ยท่ีสุด 
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2.2 การสร้างเคร่ืองมือ 

2.2.1 ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง กบัทุนมนุษยแ์ละสมรรถนะ 

2.2.2 กาํหนดขอบเขต กรอบแนวคิด ท่ีจะใชใ้นการวจิยั 

2.2.3 สร้างแบบสอบถามเพื่อเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยใหค้าํถามครอบคลุมกรอบ 

แนวคิดท่ีกาํหนด 

2.2.4 นาํแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนมานาํเสนออาจารยท่ี์ปรึกษา เพื่อพิจารณาความ 

ถูกตอ้ง  เพื่อใหแ้บบสอบถามครอบคลุมเน้ือหาทั้งหมด 

2.2.5 ทาํการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 

2.3 การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 

2.3.1 การตรวจสอบความเท่ียงตรงของเน้ือหา(Content Validity) ในการทดสอบความ

เท่ียงตรงเชิงเน้ือหา เพื่อทดสอบแบบสอบถามท่ีเป็นเคร่ืองมือในการวิจยัวา่ตรงตามเน้ือหาท่ีตอ้งการวดั

หรือไม่  โดยได้นาํแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนไปตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา โดยให้ผูเ้ช่ียวชาญ 

ซ่ึงประกอบดว้ยผูท้รงคุณวุฒิ 3 ท่าน  

     ในการตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา ให้การหาค่าดชันีความสอดคล้อง 

(Index of Consistence: IOC) ข อ งคํ าถ าม แ ต่ ล ะ ข้ อ  (Rownelli and Habletion, 19 7 7 ,pp 22 7 -22 9 )  

โดยผูเ้ช่ียวชาญแต่ละท่านประเมินคาํถามแต่ละขอ้วา่สอดคลอ้งกบัโครงสร้างหรือเน้ือหาหรือไม่ โดยใช้

เกณฑใ์นการให้คะแนนคาํถามแต่ละขอ้ ดงัน้ี   

     ค่า 1 หมายถึง  ขอ้คาํถามนั้นมีความสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องการวจิยั 

     ค่า 0 หมายถึง   ขอ้คาํถามมีความกาํกวมไม่ชัดเจน ด้านความสอดคล้องตาม 

วตัถุประสงคข์องการวจิยั 

    ค่า -1  หมายถึง  ขอ้ความนั้นไม่มีความสอดคลอ้ง วดัไม่ไดต้รงตามวตัถุประสงค์

ของการวจิยั 

    เม่ือได้คะแนนจากผูเ้ช่ียวชาญแต่ละท่านแล้ว นําคะแนนมาคาํนวณหาค่า IOC  

ดงัสูตรต่อไปน้ี 

    สูตรดชันีความสอดคลอ้ง (Index of Consistency : IOC) 

       
n
X

IOC
∑=   

    โดยท่ี  IOC   หมายถึง ค่าความสอดคลอ้งของคาํถามกบัโครงสร้างหรือเน้ือหา 

     X    หมายถึง  คะแนนความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ 

     n     หมายถึง  จาํนวนผูเ้ช่ียวชาญ 
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    เกณฑใ์นการพิจารณาเลือกคาํถามมีดงัน้ี 

1) ขอ้คาํถามท่ีมีค่า IOC ตั้งแต่ 0.5 – 1 จดัวา่เป็นคาํถามท่ีใชไ้ด ้

2) ขอ้คาํถามท่ีมีค่า IOC ตํ่ากวา่  0.5 ควรมีการปรับปรุงแกไ้ข หรือตดัทิ้ง 

   สรุปผลการตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาของแบบสอบถาม จากผูท้รงวุฒิ 

พบวา่ มีความเท่ียงตรงสูงเน่ืองจากค่าท่ีได ้= 0.914  

  2.4  ตรวจสอบความเช่ือถือได้ของเคร่ืองมือการวิจยั (Reliability test) ในการทดสอบความ

เช่ือถือไดข้องเคร่ืองมือวิจยั ไดใ้ช้วิธีสัมประสิทธ์ิอลัฟา (Alpha Coefficient Method)  ซ่ึงเป็นวิธีการหาความ

สอดคล้องภายใน โดยวิ ธี สั มประสิ ทธ์ิ อัลฟา  เป็ นวิ ธี การท่ี ครอนบาค  (Cronbach) พัฒนาข้ึ น 

ในปี ค.ศ. 1951โดยการทดสอบความเช่ือถือไดข้องเคร่ืองมือวิจยัไดน้าํแบบสอบถามท่ีจดั ทาํข้ึนไปทดลอง

จดัเก็บขอ้มูล โดยการสอบถามกบักลุ่มตวัจาํนวน 30 ราย  พบว่าไดค้่าสัมประสิทธิอลัฟา เท่ากบั 0.923 ซ่ึง

มากกวา่ค่ามาตรฐานของการยอมรับความเช่ือมัน่ของ 0.80 ถือวา่แบบสอบถามน้ีมีความเช่ือถือได ้สามารถ

นาํไปเก็บขอ้มลูจริงต่อไป 

 

3. การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 

3.1 ขั้นเตรียมการ 

 ในส่วนของขอ้มูลเก่ียวกบัประชากรได้ประสานงานขอความร่วมมือขอขอ้มูลจาก

แผนกทรัพยากรบุคคล 

3.2 ขั้นดาํเนินการ ผูว้จิยัเก็บรวบรวมขอ้มูลตามขั้นตอน ดงัน้ี 

3.2.1 ผูร้วบรวมขอ้มูลวิจยั และธุรการของแต่ละหน่วยงานท่ีช่วยรวบรวมขอ้มูล ท่ีได้

ผา่นการ  อบรมจากผูว้ิจยัถึงกลุ่มตวัอยา่ง ขั้นตอนและรายละเอียดในการเก็บขอ้มูล โดยการคดัเลือกตวัอยา่ง

แบบบงัเอิญ (Accidental Sampling) โดยสุ่มตวัอยา่งแจกแบบสอบถามตามหน่วยงาน 

3.2.2 การแจกแบบสอบถาม จะแจกแบบสอบถามตามจาํนวนตวัอยา่งท่ีกาํหนดไว ้  

3.2.3 ตรวจสอบความสมบูรณ์ของการตอบแบบสอบถาม หลงัจากไดรั้บแบบสอบถาม

กลบัมา ทางธุรการของแต่ละหน่วยงานจะตรวจสอบความสมบูรณ์ของการตอบแบบสอบถามทนัที เพื่อความ

สมบูรณ์ของแบบสอบถามท่ีได ้

3.2.4 ระยะเวลาในการเก็บขอ้มูล ใช้ระยะเวลาในการเก็บขอ้มูล 2  สัปดาห์ ตั้งแต่วนัท่ี  

1 -  15  มิถุนายน  2559  
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4. การวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 เม่ือรวบรวมข้อมูลแบบสอบถาม จาํนวน 159 ชุด  นํามาตรวจสอบความครบถ้วนและ

ถูกต้องของข้อมูล เพื่อให้ได้ข้อมูลครบถ้วนตามท่ีต้องการแล้ว  จะนําข้อมูลไปประมวลผลด้วย

คอมพิวเตอร์โดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูป  สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลแบ่งออกเป็น 

  4.1  สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ความถ่ี  (frequency) ร้อยละ (percentage) ค่าเฉล่ีย (mean)  

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (standard deviation) 

  4.2  สถิติเชิงวิเคราะห์ ได้แก่ ใช้สถิติวิเคราะห์ t-test เพื่อเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่าง

ประชากร 2 กลุ่ม  และใช้สถิติวิเคราะห์ F-test ความแปรปรวน  เพื่อเปรียบเทียบค่าประชากรมากกว่า  

2 กลุ่ม  โดยกาํหนระดบันัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และถ้าพบว่าการวิเคราะห์ F-test มีนัยสําคญั 

ทางสถิติ จะทาํการวิเคราะห์เพื่อทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ต่อไป   โดยพิจารณาค่า Levene Statistic 

เพื่อดูความแปรปรวนของประชากร ถ้าค่า Levene Statistic ไม่มีนัยสําคญั จะทดสอบความแตกต่าง 

เป็นรายคู่โดยใช ้least significant difference (LSD) 

  โดยการแปลค่าเฉล่ียท่ีไดข้องขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัทุนมนุษยต์ามเกณฑ์ของเบสท์  (Best 1981: 174, 

อา้งถึงใน ภทัราพร  เมฆสกุลรัตน์ 2553) ดงัน้ี 

 

  การแปลความของทุนมนุษย์ 

    ค่าเฉลีย่     การแปลความหมาย 

   4.50 – 5.00    ปัจจยัทุนมนุษยอ์ยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

   3.50 – 4.49    ปัจจยัทุนมนุษยอ์ยูใ่นระดบัมาก 

   2.50 – 3.49    ปัจจยัทุนมนุษยอ์ยูใ่นระดบัปานกลาง 

   1.50 – 2.49    ปัจจยัทุนมนุษยอ์ยูใ่นระดบันอ้ย 

   1.00 – 1.49    ปัจจยัทุนมนุษยอ์ยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
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  และไดก้าํหนดการแปลค่าเฉล่ียท่ีไดข้องขอ้มูลเก่ียวกบัสมรรถนะบุคลากรตามเกณฑ์ของ 

บุญชม  ศรีสะอาด (2545: 18) ดงัน้ี 

  การแปลความหมายของสมรรถนะ 

    ค่าเฉล่ีย การแปลความหมาย 

   4.51 - 5.00    มีสมรรถนะอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

   3.51 - 4.50    มีสมรรถนะอยูใ่นระดบัมาก 

   2.51 - 3.50    มีสมรรถนะอยูใ่นระดบัปานกลาง 

   1.51 - 2.50    มีสมรรถนะอยูใ่นระดบันอ้ย 

   1.0 - 1.50    มีสมรรถนะอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด  

 

  ทั้งน้ี กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูต้อบแบบสอบถามเลือกตอบไดเ้พียงขอ้เดียว 

 

  4.3  การทดสอบสมมติฐาน  

   4.3.1 ปัจจัยทุนมนุษย์กับสมรรถนะบุคลากรมีความสัมพันธ์กัน โดยการหา

ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัทุนมนุษยก์บัสมรรถนะบุคลากรของโรงพยาบาลพทัยาเมโมเรียล ใช้ค่า

สัมประสิทธ์ิสหสั มพันธ์ของ เพี ยร์สั น (Pearson product-moment correlation coefficient)  ท่ี ระดับ

นยัสาํคญัทางสถิติ 0.01 

   การแปลความหมายค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์โดยทัว่ไปใชเ้กณฑด์งัน้ี (Hinkle D. E. 1998, 

p.118)  

  

  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r)       การแปลความหมาย 

             1   มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั 

             0   ไม่มีความสัมพนัธ์กนั 

            -1   มีความสัมพนัธ์ในทิศทางตรงกนัขา้ม 

        0.9 - 0.99   มีความสัมพนัธ์สูงในทิศทางเดียวกนั 

        0.7 - 0.89   มีความสัมพนัธ์ค่อนขา้งสูงในทิศทางเดียวกนั 

        0.4 - 0.69   มีความสัมพนัธ์ปานกลางในทิศทางเดียวกนั 

        0 ถึง 0.39   มีความสัมพนัธ์ค่อนขา้งตํ่าในทิศทางเดียวกนั 

        0 ถึง -0.39   มีความสัมพนัธ์ตํ่าในทิศทางตรงกนัขา้ม 
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   4.3.2 สมรรถนะบุคลากรมีความแตกต่างกนัตามปัจจยัส่วนบุคคล โดยการเปรียบเทียบ

ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลกบัสมรรถนะบุคลากรของโรงพยาบาลพทัยาเมโมเรียล  ใชส้ถิติวิเคราะห์ 

(Analytical statistics) เพื่อหาค่าความแปรปรวน ประกอบด้วย การหาค่าที (t-test) และวิเคราะห์ความ

แปรปรวนทางเดียว (one-way ANOVA) หากพบความแตกต่างจึงนาํมาเปรียบเทียบผลต่างค่าเฉล่ียเป็นรายคู่

ดว้ยวธีิของ เชฟเฟ่ (Scheffe’s) ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 

 

 

 

 

 



 

บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 

 การศึกษาคน้ควา้ เร่ือง ความสัมพนัธ์ของปัจจยัทุนมนุษยก์บัสมรรถนะของบุคลากรของ

โรงพยาบาลพทัยาเมโมเรียล  ผูศึ้กษาได้เสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยแบ่งผลการ วิเคราะห์ขอ้มูล

ออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม  

ส่วนท่ี 2 ผลการวเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัทุนมนุษย ์

ส่วนท่ี 3  ผลการวเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นสมรรถนะบุคลากร 

ส่วนท่ี 4  ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

 สัญลกัษณ์และอกัษรทีใ่ช้ในการวจัิยคร้ังนี ้

Χ   คือ ค่าเฉล่ีย (Mean) 

SD  คือ ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

n  คือ  จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง 

Sig  คือ  ค่าสถิติแตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัท่ีระดบั .05 

t คือ ค่า t-test 

F คือ ค่า F-test 

(r)  คือ ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 

*        คือ ความมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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ส่วนที ่1  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม โดยแจกแจงจาํนวน 

และค่าร้อยละ ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี  

 

ตารางท่ี 4.1 จาํนวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจาํแนกตามขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล 

 

ข้อมูลปัจจยัส่วนบุคคล 
จาํนวน (คน) 

 (n = 159 ) 

ร้อยละ 

(100.0) 

เพศ   

ชาย 29 18.2 

หญิง 130 81.8 

รวม 159 100.0 

อายุ   

ตํ่ากวา่  30  ปี 28 17.6 

30 - 39  ปี 79 49.7 

40 - 49  ปี 36 22.6 

50  ปีข้ึนไป 21 10.1 

รวม 159 100.0 

สถานภาพสมรส   

โสด 28 17.6 

สมรส 126 79.2 

หมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่ 5 3.1 

รวม 159 100.0 

ระดบัการศึกษา   

ต ํ่ากวา่ปริญญาตรี 22 13.8 

ปริญญาตรี 126 79.2 

ปริญญาโท 3 1.9 

ปริญญาเอก 8 5.0 

รวม 159 100.0 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ)  

ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล 
จํานวน (คน) 

(n = 159 ) 

ร้อยละ 

(100.0) 

หน่วยงาน   

แพทย ์ 9 5.7 

พยาบาล 72 45.1 

เภสชักร 7 4.4 

เทคนิคการแพทย ์ 5 3.1 

รังสีเทคนิค 6 3.8 

สนบัสนุนบริการ 60 37.9 

รวม 159 100.0 

สถานภาพการจ้างงาน   

พนกังานประจาํ 154 96.9 

พนกังานสัญญาจา้ง 5 3.1 

รวม 159 100.0 

ระยะเวลาการปฏิบัติงานในองค์การ   

   นอ้ยกวา่  5   ปี 45 28.3 

  6 - 10  ปี 41 25.8 

11 - 15  ปี 18 11.3 

        15 ปี ข้ึนไป 55 34.6 

รวม 159 100.0 

 

จากตารางท่ี 4.1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรโรงพยาบาลพทัยาเม

โมเรียล  จาํนวน 159  คน มีลกัษณะดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 

เพศ พบว่า บุคลากรโรงพยาบาลพทัยาเมโมเรียล  ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จาํนวน 130 คน 

คิดเป็นร้อยละ 81.8  และเป็นเพศชาย จาํนวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 18.2 ตามลาํดบั 

อายุ พบว่า บุคลากรโรงพยาบาลพทัยาเมโมเรียล มีช่วงอายุระหว่าง 30 - 39 ปี มากท่ีสุด 

จาํนวน 79 คน คิดเป็นร้อยละ 49.7  รองลงมามีช่วงอายุระหวา่ง 40 - 49 ปี จาํนวน 36 คน คิดเป็น 

 



49 

ร้อยละ 22.6  อายุต ํ่ากว่า 30 ปี จาํนวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 17.6  และมีอายุ 50 ปีข้ึนไป จาํนวน 16 คน  

คิดเป็นร้อยละ 10.1 ตามลาํดบั 

สถานภาพสมรส พบว่า บุคลากรโรงพยาบาลพทัยาเมโมเรียล ส่วนใหญ่สมรสแล้ว 

จาํนวน 126 คน คิดเป็นร้อยละ 79.2 รองลงมาคือยงัโสด จาํนวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 17.6 และ

เป็นหมา้ย/หยา่ร้าง จาํนวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 3.1 ตามลาํดบั 

ระดับการศึกษา พบว่า บุคลากรโรงพยาบาลพทัยาเมโมเรียล มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี 

จาํนวน 126 คน  คิดเป็นร้อยละ 79.2  รองลงมามีระดบัการศึกษาตํ่ากวา่ปริญญาตรี จาํนวน 22 คน คิดเป็น

ร้อยละ 13.8  มีระดบัการศึกษาปริญญาโท จาํนวน 3 คน  คิดเป็นร้อยละ1.9 และปริญญาเอก 8  คน คิดเป็น

ร้อยละ 5.0 ตามลาํดบั 

 หน่วยงาน พบว่า บุคลากรโรงพยาบาลพทัยาเมโมเรียล หน่วยงานพยาบาล จาํนวน 72 คน 

คิดเป็นร้อยละ 45.1รองลงมาคือหน่วยงานสนับสนุนบริการ  จ ํานวน 60 คน คิดเป็นร้อยละ 37.9  

หน่วยงานแพทย ์จาํนวน  9 คน  คิดเป็นร้อยละ 5.7   หน่วยงานเภสัชกร จาํนวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 4.4    

หน่วยงานรังสีเทคนิค จาํนวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 3.8   และหน่วยงานเทคนิคการแพทย ์จาํนวน 5 คน  

คิดเป็นร้อยละ 2.5 ตามลาํดบั 

สถานภาพพนักงาน  พบวา่ บุคลากรโรงพยาบาลพทัยาเมโมเรียล เป็นพนกังานประจาํ  

จาํนวน 154 คน คิดเป็นร้อยละ 96.9  และเป็นพนกังานสัญญา  จาํนวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 3.1 
 

ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองค์การ พบว่า บุคลากรโรงพยาบาลพทัยาเมโมเรียล ส่วนใหญ่ 

มีระยะเวลาปฏิบติังานกบัองคก์าร 15 ปี ข้ึนไป จาํนวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ 34.6 รองลงมาคือมีระยะเวลา

ปฏิบัติงานกับองค์การ น้อยกว่า  5 ปี จาํนวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 28.3   มีระยะเวลาปฏิบัติงาน 

กบัองคก์าร 6-10  ปี จาํนวน 41  คน คิดเป็นร้อยละ 25.8  และมีระยะเวลาปฏิบติังานกบัองคก์าร 11- 15 ปี 

จาํนวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 11.3 ตามลาํดบั  
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ส่วนที ่2  ผลการวเิคราะห์ระดับความคดิเห็นเกีย่วกบัปัจจัยทุนมนุษย์ 

 

ผลการวเิคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยทุนมนุษย์ของบุคลากรโรงพยาบาล

พทัยาเมโมเรียล โดยแจกแจงค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี  

 

ตารางท่ี 4.2  ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ปัจจยัทุนมนุษย ์ในภาพรวม และจาํแนกรายดา้น 

 

ปัจจยัทุนมนุษย์ Χ  SD การแปลผล 

1. การปฏิบติัดา้นภาวการณ์นาํ 3.38 0.710 ปานกลาง 

2. การสร้างความผกูพนัของผูป้ฏิบติังาน 3.67 0.619 มาก 

3. การเขา้ถึงองคค์วามรู้ 3.56 0.792 มาก 

4. การสร้างประโยชน์สูงสุดกบัแรงงาน 3.45 0.670 ปานกลาง 

5. ความสามารถในการเรียนรู้ 3.30 0.766 ปานกลาง 

รวม 3.47 0.596 ปานกลาง 

 

จากตารางท่ี 4.2 พบวา่ ปัจจยัทุนมนุษยใ์นภาพรวม อยูใ่นระดบัปานกลาง (Χ  = 3.47) 

เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า การสร้างความผูกพนัของผูป้ฏิบติังาน อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย

สูงสุด ( Χ  = 3.67) รองลงมาคือ การเข้าถึงองค์ความ รู้ อยู่ในระดับมาก  ( Χ  = 3.56) และ

ความสามารถในการเรียนรู้ อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด (Χ  = 3.30)  

 

ตารางท่ี 4.3  ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ปัจจยัทุนมนุษย ์พิจารณาดา้นการปฏิบติัดา้นภาวะการนาํ 

 

ปัจจยัทุนมนุษย์ 

ด้านการปฏิบัตด้ิานภาวการณ์นํา Χ  SD การแปลผล 

1. บุคลากรไดรั้บการพฒันาภาวะผูน้าํในตนเองอยา่ง

เพียงพอกบังานในปัจจุบนัและท่ีจะตอ้งกา้วสู่ตาํแหน่ง

สูงข้ึนในอนาคต 

3.32 0.913 ปานกลาง 

2. บุคลากรทุกคนมีความรู้สึกวา่เป็นส่วนหน่ึงของ

องคก์าร และมีโอกาสเขา้ร่วมแสดงความคิดเห็นการ

ดาํเนินงานต่าง ๆ ขององคก์าร 

3.44 0.835 ปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.3 (ต่อ) 

   

ปัจจยัทุนมนุษย์ 

ด้านการปฏิบัตด้ิานภาวการณ์นํา Χ  SD การแปลผล 

 

3. บุคลากรมีโอกาสท่ีจะเขา้ถึงขอ้มูลต่าง ๆ ของ 

    องคก์าร และมีการส่ือสารและแลกเปล่ียนการ   

    เรียนรู้ระหวา่งกนัในองคก์าร 

4.องคก์ารมีการเทียบวดัความเป็นเลิศในดา้นต่าง ๆ กบั 

    ผูเ้ป็นเลิศจากภายนอกอยา่งสมํ่าเสมอ 

5. ผูบ้ริหารเช้ือเชิญใหบุ้คลากรผูมี้ความรู้เขา้มามีส่วน 

    ร่วมในการตดัสินใจอยา่งเปิดกวา้ง 

6. ผูบ้ริหารใส่ใจท่ีจะขจดัอุปสรรคท่ีเก่ียวกบังาน และ 

   ใหข้อ้มูลป้อนกลบั เพ่ือสร้างความเช่ือมัน่ในการ 

    ปฏิบติังานกบับุคลากร 

7. องคก์ารใหอ้าํนาจบุคลากรมีอิสระทางความคิดใน 

    การพฒันาตนเองเพ่ือพฒันางานท่ีตนตอ้ง 

    รับผิดชอบ 

 

   3.43 

 

 

3.24 

 

3.40 

 

   3.36 

 

 

3.50 

 

0.791 

 

 

0.981 

 

0.951 

 

0.941 

 

 

0.871 

 

 

            ปานกลาง 

 

 

ปานกลาง 

 

ปานกลาง 

 

            ปานกลาง 

 

 

มาก 

รวม 3.38 0.710 ปานกลาง 

 

 จากตารางท่ี 4.3 พบว่า ปัจจยัทุนมนุษยด์า้นการปฏิบติัดา้นภาวะของผูน้าํ ในภาพรวม 

อยู่ในระดับปานกลาง ( Χ  = 3.38) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า องค์การให้อาํนาจบุคลากร 

มีอิสระทางความคิดในการพฒันาตนเองเพื่อพฒันางานท่ีตนต้องรับผิดชอบ อยู่ในระดับมาก  

มีค่าเฉล่ียสูงสุด ( Χ  = 3.50) รองลงมาคือบุคลากรทุกคนมีความรู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ 

และมีโอกาสเข้าร่วมแสดงความคิดเห็นในการดําเนินงานต่าง ๆ  ขององค์การ  อยู่ในระดับปานกลาง  

(Χ  = 3.44) และองค์การมีการเทียบวัดความเป็นเลิศในด้านต่าง ๆ กับผู ้เป็นเลิศจากภายนอก 

อยา่งสมํ่าเสมอ อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด (Χ  = 3.24) 

 

 

 

 



52 

ตารางท่ี 4.4  ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ปัจจยัทุนมนุษย ์พิจารณาดา้นการสร้างความผกูพนัของ

 ผูป้ฏิบติังาน 

 

ปัจจยัทุนมนุษย์ 

ด้านการสร้างความผูกพนัของผู้ปฏิบัตงิาน Χ  SD การแปลผล 

1. องคก์ารมีการมอบหมายงานท่ีเหมาะสมสอดคลอ้งกบั

ทกัษะ ความรู้ ความสามารถของบุคลากร 

3.54 0.812 มาก 

2. ท่านมัน่ใจวา่จะทาํงานกบัองคก์ารแห่งน้ีได ้ตราบ

จนถึงวนัเกษียณอาย ุ

3.89 0.874 มาก 

3. บุคลากรมีความสมัพนัธ์ท่ีดีต่อกนัเปรียบเสมือนบุคคล

ในครอบครัวเดียวกนั 

3.79 0.765 มาก 

4. บุคลากรมีการกาํหนดเป้าหมายร่วมกนัในการปฏิบติั

หนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบใหส้าํเร็จลุล่วง 

3.75 0.761 มาก 

5. บุคลากรมีความร่วมมือกนัในการปฏิบติังานเพ่ือ

ผลสมัฤทธ์ิขององคก์ารมากกวา่ผลสมัฤทธ์ิของตนเอง 

3.69 0.831 มาก 

6. ผูบ้ริหารทุกระดบัรับฟังปัญหาของบุคลากรพร้อมทั้ง

แกไ้ขปัญหาอยา่งยติุธรรมและใส่ใจ 

3.37 0.926 ปานกลาง 

รวม 3.67 0.619 มาก 

 

จากตารางท่ี 4.4 พบว่า ปัจจยัทุนมนุษยด์้านการสร้างความผูกพนัของผูป้ฏิบัติงาน  

ในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก (Χ  = 3.67) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ท่านมัน่ใจว่าจะทาํงานกบั

องค์การแห่งน้ีได ้ตราบจนถึงวนัเกษียณอายุ  อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียสูงสุด (Χ  = 3.89) รองลงมา

คือ บุคลากรมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนัเปรียบเสมือนบุคคลในครอบครัวเดียวกนั อยู่ในระดบัมาก 

(Χ  = 3.79) และผูบ้ริหารทุกระดบัรับฟังปัญหาของบุคลากรพร้อมทั้งแก้ไขปัญหาอย่างยุติธรรม

และใส่ใจ อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด (Χ  = 3.37)  
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ตารางท่ี 4.5   ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ปัจจยัทุนมนุษย ์พิจารณาดา้นการเขา้ถึงองคค์วามรู้ 

 

ปัจจยัทุนมนุษย์ 

ด้านการเข้าถึงองค์ความรู้ Χ  SD การแปลผล 

 

1. บุคลากรโดยทัว่ไปมีพฤติกรรมใฝ่เรียนรู้เพ่ือพฒันา

 ตนเองและพฒันางาน 

   3.58 0.733 

 

มาก 

2.  บุคลากรมีการส่ือสาร ช่วยเหลือ และแลกเปล่ียนการ

 เรียนรู้เพ่ือแกปั้ญหาในการปฏิบติังาน 

3.62 0.714 มาก 

3.  องคก์ารแสวงหาความรู้จากผูเ้ป็นเลิศเพ่ือพฒันาการ

 ปฏิบติังานท่ีเป็นเลิศกบับุคลากรโดยสมํ่าเสมอ 

3.65 2.225 มาก 

4.  องคก์ารมีการจดัระบบของการพฒันาความรู้ใหม่ ๆ  มี

 การส่ือสารแลกเปล่ียน และการใชป้ระโยชน์จากองค์

 ความรู้อยา่งมีประสิทธิภาพ 

3.38 0.839 ปานกลาง 

รวม 3.56 0.792 มาก 

 

จากตารางท่ี 4.5 พบว่า ปัจจยัทุนมนุษยด์้านการเขา้ถึงองค์ความรู้ ในภาพรวม อยู่ใน

ระดบัมาก (Χ  = 3.56) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า องคก์ารแสวงหาความรู้จากผูเ้ป็นเลิศ  เพื่อ

พฒันาการปฏิบติังานท่ีเป็นเลิศกบับุคลากรโดยสมํ่าเสมอ อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียสูงสุด (Χ  = 3.65) 

รองลงมาคือ บุคลากรมีการส่ือสาร ช่วยเหลือ และ แลกเปล่ียนการเรียนรู้เพื่อแก้ปัญหาในการ

ปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก (Χ  = 3.62) และองคก์ารมีการจดัระบบของการพฒันาความรู้ใหม่ ๆ  มีการ

ส่ือสารแลกเปล่ียน และการใช้ประโยชน์จากองค์ความรู้อย่างมีประสิทธิภาพ อยู่ในระดับปานกลาง  

มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด (Χ  = 3.38)  
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ตารางท่ี 4.6 ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ปัจจยัทุนมนุษย ์พิจารณาดา้นการสร้างประโยชน์

 สูงสุดกบัแรงงาน 

 

ปัจจยัทุนมนุษย์ 

ด้านการสร้างประโยชน์สูงสุดกบัแรงงาน Χ  SD การแปลผล 

1.  กระบวนการในการปฏิบติังานถูกกาํหนดอยา่ง 

    รอบคอบ เป็นระบบเช่ือมโยงต่อเน่ือง และเอ้ือต่อ  

     การพฒันาบุคลากร 

3.29 0.798 ปานกลาง 

2.  สภาพการทาํงานในองคก์ารเอ้ืออาํนวยใหเ้กิดการ 

     ปฏิบติังานท่ีมีผลสมัฤทธ์ิสูง 

3.  บุคลากรและหน่วยงานในองคก์ารมุ่งปฏิบติัให ้

     เกิดผลสมัฤทธ์ิในระดบัสูงเสมอ 

3.35 

 

3.64 

0.787 

 

0.770 

ปานกลาง 

 

มาก 

4.  การจา้งงานและการแต่งตั้งสู่ตาํแหน่งงานต่าง ๆ จะ

 พิจารณาทกัษะ และความรู้เป็นพ้ืนฐานอยา่งจริงจงั 

3.50 0.867 มาก 

รวม 3.45 0.670 ปานกลาง 

 

จากตารางท่ี 4.6 พบว่า ปัจจยัทุนมนุษย์ ด้านการสร้างประโยชน์สูงสุดกับแรงงาน  

ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( Χ  = 3.45) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า บุคลากรและ

หน่วยงานในองคก์ารมุ่งปฏิบติัใหเ้กิดผลสัมฤทธ์ิในระดบัสูงเสมอ อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียสูงสุด 

(Χ  = 3.64) รองลงมาคือ การจา้งงานและการแต่งตั้งสู่ตาํแหน่งงานต่าง ๆ จะพิจารณาทกัษะ และ

ความรู้เป็นพื้นฐานอย่างจริงจงั อยู่ในระดบัมาก (Χ  = 3.50) และกระบวนการในการปฏิบติังาน 

ถูกกําหนดอย่างรอบคอบ เป็นระบบเช่ือมโยงต่อเน่ือง และเอ้ือต่อการพฒันาบุคลากร อยู่ในระดับ 

ปานกลาง มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด (Χ  = 3.29)  
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ตารางท่ี 4.7  ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ปัจจยัทุนมนุษย ์พิจารณาดา้นความสามารถในการ

 เรียนรู้ 

 

ปัจจยัทุนมนุษย์ 

ด้านความสามารถในการเรียนรู้ Χ  SD การแปลผล 

1. ผูบ้ริหารขององคก์ารจะกระตุน้และสร้างแรงบนัดาลใจ

ใหบุ้คลากรนาํเสนอแนวคิดใหม่ๆ ในการปฏิบติังาน 

3.37 0.862 ปานกลาง 

2. บุคลากรทุกคนไดรั้บการพฒันาทกัษะท่ีเพียงพอในการ

สร้างสรรคน์วตักรรมใหม่ ๆ ใหก้บัองคก์าร 

3.27 0.913 ปานกลาง 

3. องคก์ารมีแผนงานท่ีชดัเจนในการพฒันาฝึกอบรม

บุคลากรตามบนัไดอาชีพท่ีกาํหนดข้ึนอยา่งเป็น

ทางการ 

3.28 0.876 ปานกลาง 

4. องคก์ารจดัระบบการเรียนรู้อยา่งเป็นขั้นตอนชดัเจน 

เพ่ือพฒันาทกัษะการเรียนรู้ของบุคลากร 

3.29 0.901 ปานกลาง 

รวม 3.30 0.766 ปานกลาง 

 

จากตารางท่ี 4.7 พบว่า ปัจจยัทุนมนุษย์ ด้านความสามารถในการเรียนรู้ ในภาพรวม  

อยูใ่นระดบัปานกลาง (Χ  = 3.30) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ผูบ้ริหารขององค์การจะกระตุน้  

และสร้างแรงบนัดาลใจให้บุคลากรนาํเสนอแนวคิดใหม่ๆ ในการปฏิบติังาน  อยูใ่นระดบัปานกลาง  

มีค่าเฉล่ียสูงสุด (Χ  = 3.37) รองลงมาคือ องค์การจดัระบบการเรียนรู้อย่างเป็นขั้นตอนชดัเจน เพื่อ

พฒันาทกัษะการเรียนรู้ของบุคลากร อยูใ่นระดบัปานกลาง (Χ  = 3.29) และบุคลากรทุกคนไดรั้บการ

พฒันาทกัษะท่ีเพียงพอในการสร้างสรรคน์วตักรรม อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด (Χ  = 3.27) 
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ส่วนที ่3  ผลการวเิคราะห์ระดับความคดิเห็นเกีย่วกบัปัจจัยสมรรถนะบุคลากร 

 

ผลการวเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัสมรรถนะของบุคลากรโรงพยาบาลพทัยา

เมโมเรียล โดยแจกแจงค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี  

 

ตารางท่ี 4.8  ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ปัจจยัสมรรถนะบุคลากร ในภาพรวม และจาํแนก

 รายดา้น 

 

ปัจจยัสมรรถนะบุคลากร Χ  SD การแปลผล 

1. ความรู้ 3.65 0.673 มาก 

2. ทกัษะ 3.68 0.586 มาก 

3. ความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง 3.92 0.559 มาก 

4. บุคลิกลกัษณะประจาํตวัของบุคคล 3.83 0.578 มาก 

5. แรงจูงใจ/เจตคติ 3.93 0.590 มาก 

รวม 3.80 0.499 มาก 

 

จากตารางท่ี 4.8  พบว่า ปัจจยัสมรรถนะบุคลากร ในภาพรวม อยู่ในระดับมาก (Χ  = 3.80)     

เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าทุกดา้นอยู่ในระดบัมาก คือ แรงจูงใจ/เจตคติ มีค่าเฉล่ียสูงสุด (Χ  = 3.93) 

รองลงมาคือ ความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง (Χ  = 3.92) และความรู้ มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด (Χ  = 3.65) 

 

ตารางท่ี 4.9  ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ปัจจยัสมรรถนะบุคลากร พิจารณาดา้นความรู้ 

 

ปัจจยัสมรรถนะบุคลากร 

ด้านความรู้ Χ  SD การแปลผล 

1. ท่านมีความรู้ท่ีจะปฏิบติังานในความรับผดิชอบของตนเอง

ไดต้ามเกณฑ ์ตวัช้ีวดัท่ีกาํหนด (KPI) ขององคก์าร 

3.63 0.784 มาก 

2. บุคลากรทุกตาํแหน่งไดรั้บการพฒันาความรอบรู้เทียบ

ไดก้บัหน่วยงานท่ีเป็นเลิศภายนอก 

3.30 0.960 ปานกลาง 

3. ความรู้ท่ีมีในตาํแหน่งต่าง ๆ ของบุคลากรมีมากพอจะ

ช่วยสนบัสนุนและส่งเสริมใหอ้งคก์ารเป็นองคก์าร

สมรรถนะสูงได ้

3.79 0.809 มาก 
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ตารางท่ี 4.9  (ต่อ) 

    

ปัจจยัสมรรถนะบุคลากร 

ด้านความรู้ Χ  SD การแปลผล 

4. ความรู้ท่ีเกิดกบับุคลากรเป็นความรู้เชิงประสบการณ์ท่ี

ไม่ใช่ความรู้พ้ืนฐานโดยทัว่ ๆ ไป 

3.89 0.731 มาก 

รวม 3.65 0.673 มาก 

 

จากตารางท่ี 4.9  พบว่า ปัจจยัสมรรถนะบุคลากร ดา้นความรู้ ในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก 

(Χ  = 3.65)   เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าทุกด้านอยู่ในระดบัมาก ได้แก่ ความรู้ท่ีเกิดกบับุคลากร

เป็นความรู้เชิงประสบการณ์ท่ีไม่ใช่ความรู้พื้นฐานโดยทัว่ ๆ ไป มีค่าเฉล่ียสูงสุด (Χ  = 3.89)  รองลงมา

คือ ความรู้ท่ีมีในตาํแหน่งต่าง ๆ ของบุคลากรจะช่วยสนับสนุนและส่งเสริมให้องค์การเป็นองค์การ

สมรรถนะสูงได้ (Χ  = 3.79)  และบุคลากรทุกตําแหน่งได้รับการพัฒนาความรอบรู้เทียบได้กับ

หน่วยงานท่ีเป็นเลิศภายนอก มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด (Χ  = 3.30) 

 

ตารางท่ี 4.10  ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ปัจจยัสมรรถนะบุคลากร พิจารณาดา้นทกัษะ 

 

ปัจจยัสมรรถนะบุคลากร 

ด้านทกัษะ 

Χ  SD การแปลผล 

1. ทกัษะของบุคลากรในองคก์ารอยูใ่นระดบัเทียบไดก้บั

ผูช้าํนาญการเป็นส่วนใหญ่ 

3.58 0.726 มาก 

2. ท่านมีทกัษะเพียงพอจะสร้างสรรคก์ารปฏิบติังานใหม่ 

ๆ เชิงนวตักรรมใหก้บัองคก์ารได ้

3.77 0.671 มาก 

3. ท่านมีทกัษะในการตดัสินใจแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนกบังาน

โดยไม่จาํเป็นตอ้งรอคาํสัง่จากผูบ้งัคบับญัชา 

3.73 0.735 มาก 

4. ท่านมัน่ใจวา่ทกัษะของบุคลากรในตาํแหน่งต่างๆ ใน

องคก์ารของท่าน มีระดบัเทียบไดก้บัทกัษะของผูท่ี้เป็น

เลิศจากหน่วยงานภายนอก 

3.66 0.810 มาก 

รวม 3.68 0.586 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.10 พบวา่ ปัจจยัสมรรถนะบุคลากร ดา้นทกัษะ ในภาพรวม อยูใ่นระดบั

มาก ( Χ  = 3.68)  เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าทุกด้านอยู่ในระดับมาก ได้แก่ ท่านมีทักษะ

เพียงพอจะสร้างสรรค์การปฏิบติังานใหม่ๆ ในเชิงนวตักรรม ให้กบัองค์การได้ มีค่าเฉล่ียสูงสุด   

(Χ  = 3.77) รองลงมาคือ ท่านมีทกัษะในการตดัสินใจแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนกบังานโดยไม่ตอ้งรอคาํสั่ง

จากผู ้บังคับบัญชา ( Χ  = 3.73)  และทักษะของบุคลากรในองค์การอยู่ในระดับเทียบได้กับ

ผูช้าํนาญการเป็นส่วนใหญ่ มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด (Χ  = 3.58)  

 

ตารางท่ี 4.11  ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ปัจจยัสมรรถนะบุคลากร พิจารณาด้านความ

 คิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง 

 

ปัจจยัสมรรถนะบุคลากร 

ด้านความคดิเห็นเกี่ยวกบัตนเอง 

Χ  SD การแปลผล 

1. ท่านมัน่ใจวา่การปฏิบติังานของท่านมีระดบัสมรรถนะ

สูงโดยสมํ่าเสมอและต่อเน่ืองดีข้ึนทุกปี 

4.01 0.640 มาก 

2. ท่านมัน่ใจในผลการปฏิบติังานของตนเองวา่ไม่เป็น

สองรองใคร 

3.87 0.708 มาก 

3. ท่านมัน่ใจวา่ท่านมีการพฒันาตนเองใหมี้ทกัษะและ

ความรู้สู่ตาํแหน่งท่ีสูงกวา่ในองคก์ารได ้

3.96 0.642 มาก 

4. ท่านมัน่ใจวา่การกา้วเดินของท่านตามบนัไดอาชีพของ

องคก์ารจะไม่สะดุดหรือชะงกัเพราะระดบัทกัษะและ

ความรู้ไม่ถึง 

3.82 0.720 มาก 

รวม 3.92 0.559 มาก 

 

จากตารางท่ี 4.11  พบวา่ ปัจจยัสมรรถนะบุคลากร ดา้นความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเองในภาพรวม 

อยู่ในระดบัมาก (Χ  = 3.92) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าทุกด้านอยู่ในระดบัมาก ได้แก่ ท่านมัน่ใจ 

วา่การปฏิบติังานของท่านมีระดบัสมรรถนะสูงโดยสมํ่าเสมอและต่อเน่ืองดีข้ึนทุกปี มีค่าเฉล่ียสูงสุด 

(Χ  = 4.01)  รองลงมาคือ ท่านมั่นใจว่ามีการพัฒนาตนเองให้มีทักษะและความรู้สู่ตาํแหน่งท่ีสูงกว่า 

ในองคก์ารได ้(Χ  = 3.96)  และท่านมัน่ใจวา่การกา้วเดินตามบนัไดอาชีพขององคก์าร จะไม่สะดุดหรือชะงกั 

เพราะระดบัทกัษะและความรู้ไม่ถึงมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด (Χ  = 3.82) 
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ตารางท่ี 4.12 ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ปัจจยัสมรรถนะบุคลากร พิจารณาดา้นบุคลิกลกัษณะ 

  ประจาํตวัของบุคคล 

 

ปัจจยัสมรรถนะบุคลากร 

ด้านบุคลกิลกัษณะประจาํตวัของบุคคล Χ  SD 
การแปล

ผล 

1. ท่านเห็นวา่องคก์ารมีความจาํเป็นท่ีจะตอ้งเปล่ียนแปลงใหท้นัตอ่

สถานการณ์ท่ีเปล่ียนไปโดยสมํ่าเสมอ 

3.85 0.727 มาก 

2. ท่านมกัจะหาโอกาสศึกษาและแลกเปล่ียนความรู้จากองคก์ารภายนอก 

เพ่ือพฒันาตนเอง 

3.93 0.729 มาก 

3. ท่านเช่ือโดยสนิทใจวา่ความรู้ ความสามารถ และผลงานเท่านั้น จะสร้างการ

เติบโตในหนา้ท่ีการงานได ้

4. ท่านชอบท่ีจะพดูคุยกบัเพ่ือนร่วมงานในหน่วยงานอ่ืน เพ่ือแลกเปล่ียน

การเรียนรู้และสร้างเสริมประสบการณ์ทาํงานใหต้วัเอง 

3.82 

 

3.70 

0.579 

 

0.813 

 

มาก 

 

มาก 

รวม 3.83 0.578 มาก 

  

 จากตารางท่ี 4.12 พบวา่ ปัจจยัสมรรถนะบุคลากร ดา้นบุคลิกลกัษณะประจาํตวัของบุคคล 

ในภาพรวม  อยูใ่นระดบัมาก  (Χ  = 3.83) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ 

ท่านมกัจะหาโอกาสศึกษาและแลกเปล่ียนความรู้จากองคก์ารภายนอก เพื่อพฒันาตนเองมีค่าเฉล่ียสูงสุด 

(Χ  = 3.93) รองลงมาคือ ท่านเห็นวา่องค์การมีความจาํเป็นท่ีจะตอ้งเปล่ียนแปลงให้ทนัต่อสถานการณ์ 

ท่ีเปล่ียนไปโดยสมํ่าเสมอ (Χ  = 3.85)  และท่านชอบท่ีจะพูดคุยกบัเพื่อนร่วมงานในหน่วยงานอ่ืน เพื่อ

แลกเปล่ียนการเรียนรู้และสร้างเสริมประสบการณ์ทาํงานใหต้วัเอง (Χ  = 3.70)  
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ตารางท่ี 4.13  ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ปัจจยัสมรรถนะบุคลากร พิจารณาดา้นแรงจูงใจ/เจตคติ 

 

ปัจจยัสมรรถนะบุคลากร 

ด้านแรงจูงใจ/เจตคต ิ

Χ  SD การแปลผล 

1. ท่านเช่ือมัน่วา่ผลงานของทีมงานจะไดผ้ลดีกวา่ผลงานของบุคคลคนเดียว 4.06 0.766 มาก 

2. ท่านเช่ือมัน่วา่ความอุตสาหะ และใฝ่เรียนรู้จะช่วยนาํพาท่านเดินตามบนัได 

 อาชีพไดเ้ป็นอยา่งดี 

4.11 0.693 มาก 

3. ท่านเป็นบุคคลหน่ึงท่ีถูกจดักลุ่มอยูใ่นผูมี้สมรรถนะสูงขององคก์าร 3.73 0.761 มาก 

4. ท่านมัน่ใจวา่องคก์ารของท่านเองมีความสามารถแข่งขนั และจะมีการ

เติบโตอยา่งย ัง่ยนืไดใ้นอนาคต 

3.80 0.799 มาก 

รวม 3.93 0.590 มาก 

 

จากตารางท่ี 4.13 พบว่า ปัจจัยสมรรถนะบุคลากร ด้านแรงจูงใจ/เจตคติ ในภาพรวม  

อยูใ่นระดบัมาก (Χ  = 3.93) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ ท่านเช่ือมัน่

ว่าความอุตสาหะ และใฝ่เรียนรู้จะช่วยนาํพาท่านเดินตามบนัไดอาชีพได้เป็นอย่างดี  มีค่าเฉล่ียสูงสุด 

(Χ  = 4.11) รองลงมาคือ ท่านเช่ือมัน่ว่าผลงานของทีมงานจะไดผ้ลดีกว่าผลงานของบุคคลคนเดียว (Χ  = 4.06) 

และท่านเป็นบุคคลหน่ึงท่ีถูกจดักลุ่มอยูใ่นผูมี้สมรรถนะสูงขององคก์าร มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด (Χ  = 3.73)  
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ส่วนที ่4   ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

 สมมติฐานที ่1 สมรรถนะบุคลากรมีความแตกต่างกนัตามปัจจยัส่วนบุคคล 
 

ตารางท่ี 4.14  การทดสอบความแตกต่างของสมรรถนะบุคลากร จาํแนกตามเพศ 
 

สมรรถนะบุคลากร 

เพศ 

t sig 
ชาย 

(n= 29) 

หญิง 

(n= 130) 

Χ  SD Χ  SD 

ความรู้ 3.63 .702 3.67 .660 -.385 .701 

ทกัษะ 3.72 .600 3.67 .581 .669 .504 

ความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง 3.94 .569 3.90 .555 .449 .654 

บุคลิกลกัษณะประจาํตวัของบุคคล 3.77 .630 3.86 .552 -1.046 .297 

แรงจูงใจ/เจตคติ 3.89 .594 3.94 .589 -.640 .523 

รวม 3.79 .508 3.81 .496 -.239 .811 
 

 จากตารางท่ี 4.14 พบวา่ สมรรถนะบุคลากรโรงพยาบาลพทัยาเมโมเรียล ท่ีมีเพศแตกต่างกนั 

ในภาพรวม และรายดา้น ไม่แตกต่างกนั มีอยา่งนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   
 

ตารางท่ี 4.15   เปรียบเทียบสมรรถนะบุคลากร จาํแนกตามอาย ุ

n = 159 

สมรรถนะบุคลากร 

อายุ 

F Sig 
ตํา่กว่า  30 ปี 

(n=28) 

30 - 39  ปี 

(n=79) 

40 - 49  ปี 

(n=36) 

50  ปีขึน้ไป

(n=21) 

Χ  SD Χ  SD Χ  SD Χ  SD 

ความรู้ 3.70 .651 3.75 .657 3.65 .784 3.42 .543 2.289 .080 

ทกัษะ 3.63 .512 3.73 .588 3.74 .698 3.58 .504 0.867 .459 

ความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง 3.89 .466 3.97 .581 3.95 .656 3.80 .465 0.889 .448 

บุคลิกลกัษณะประจาํตวั

ของบุคคล 

3.80 .494 3.88 .573 3.77 .737 3.81 .460 0.400 .753 

แรงจูงใจ/เจตคติ 3.86 .617 3.98 .509 3.93 .714 3.87 .573 0.549 .649 

รวม 3.78 .440 3.86 .466 3.81 .639 3.70 .426 1.045 .374 
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จากตารางท่ี 4.15 พบว่า บุคลากรโรงพยาบาลพัทยาเมโมเรียล ท่ีมีอายุแตกต่างกัน 

มีสมรรถนะบุคลากร ในภาพรวม และรายดา้น ไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

ตารางท่ี 4.16   เปรียบเทียบสมรรถนะบุคลากรจาํแนกตามสถานภาพการสมรส 

n = 159 

สมรรถนะบุคลากร 

สถานภาพการสมรส 

F Sig 
โสด 

(n= 28) 

สมรส 

(n= 126) 

หม้าย/หย่าร้าง 

(n= 5) 

Χ  SD Χ  SD Χ  SD 

ความรู้ 3.70 .687 3.60 .664 3.68 .624 0.603 .548 

ทกัษะ 3.70 .576 3.67 .615 3.64 .283 0.070 .932 

ความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง 

บุคลิกลกัษณะประจาํตวัของ

บุคคล 

แจงจูงใจ/เจตคติ 

3.90 

3.76 

 

3.92 

.551 

.553 

 

.598 

3.95 

3.90 

 

3.93 

.576 

.61 

 

.592 

3.64 

3.76 

 

3.89 

.349 

.371 

 

.497 

1.068 

1.421 

 

0.020 

.346 

2.44 

 

.981 

รวม 3.80 .494 3.81 .517 3.72 .306 0.103 .902 

 

จากตารางท่ี 4.16  พบวา่ บุคลากรโรงพยาบาลพทัยาเมโมเรียล  ท่ีมีสถานภาพการสมรส 

แตกต่างกนั มีต่อสมรรถนะบุคลากร ในภาพรวม และรายดา้น ไม่แตกต่างกนั ตามนยัสําคญัทางสถิติ 

ท่ีระดบั 0.05 

 

ตารางท่ี 4.17   เปรียบเทียบสมรรถนะบุคลากร จาํแนกตามระดบัการศึกษา 

n = 159 

สมรรถนะบุคลากร 

ระดบัการศึกษา 

F Sig 

ตํา่กว่า

ปริญญาตรี

(n=22) 

ปริญญาตรี

(n=126) 

ปริญญาโท 

(n=3) 

ปริญญาเอก

(n=8) 

Χ  SD Χ  SD Χ  SD Χ  SD 

ความรู้ 3.90 .675 3.65 .620 3.65 .769 3.67 .577 0.229 .876 

ทกัษะ 3.50 .306 3.63 .502 3.78 .714 4.00 .661 1.573 .197 

ความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง 3.70 .274 3.86 .512 4.00 .617 4.42 1.01 1.999 .115 
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ตารางท่ี 4.17   (ต่อ) 

  

สมรรถนะบุคลากร 

ระดบัการศึกษา 

F Sig 

ตํา่กว่า

ปริญญาตรี

(n=22) 

ปริญญาตรี

(n=126) 

ปริญญาโท 

(n=3) 

ปริญญาเอก

(n=4) 

Χ  SD Χ  SD Χ  SD Χ  SD 

บุคลิกลกัษณะประจาํตวั

ของบุคคล 

3.47 .506 3.78 .494 3.92 .686 4.00 1.00 1.631 .183 

แรงจูงใจ/เจตคติ 3.50 .395 3.92 .534 3.95 .668 4.17 1.04 1.099 .351 

รวม 3.61 .121 3.77 .425 3.86 .608 4.05 .823 1.020 .385 

 

จากตารางท่ี 4.17 พบวา่ บุคลากรโรงพยาบาลพทัยาเมโมเรียลท่ีมีระดบัการศึกษา แตกต่างกนั  

มีสมรรถนะบุคลากรในภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.18  เปรียบเทียบสมรรถนะบุคลากร จาํแนกตามหน่วยงาน 

                                                                                                                                                                                                                         n = 159 

*  นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

สมรรถนะบุคลากร 

หน่วยงาน 

F Sig 

แพทย์ 

 

(n=9) 

พยาบาล 

 

    (n=72) 

เภสัชกรรม 

 

(n=7) 

เทคนิค

การแพทย์           

(n=5) 

รังสี 

เทคนิค 

(n=6) 

สนับสนุน

บริการ 

(n=60) 

Χ  SD Χ  SD Χ  SD Χ  SD Χ  SD Χ  SD 

ความรู้ 3.66 .546 3.65 .661 3.77 .433 4.19 .711 3.62 .772 3.51 .635 3.522* 0.004 

ทกัษะ 3.44 .525 3.67 .515 3.86 .535 4.24 .686 3.64 .521 3.65 .561 5.682* 0.000 

ความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง 3.76 .485 4.04 .531 3.93 .454 4.39 .671 3.93 .574 3.83 .517 4.141* 0.001 

บุคลิกลกัษณะประจาํตวัของบุคคล 3.83 .526 3.92 .588 3.93 .456 4.18 .737 3.68 .624 3.79 .518 2.393* 0.039 

แรงจูงใจ/เจตคติ 3.91 .503 4.13 .608 3.96 .627 4.33 .580 3.80 .526 3.87 .620 2.824* 0.017 

รวม 3.72 .411 3.88 .487 3.89 .338 4.26 .644 3.73 .466 3.73 .483 4.634 0.001* 
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จากตารางท่ี 4.18 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งซ่ึงเป็น บุคลากรโรงพยาบาลพทัยาเมเรียลในหน่วยงาน 

ท่ีมีลกัษณะงานแตกต่างกนัมีสมรรถนะบุคลากร ในภาพรวม และรายดา้น แตกต่างกนั อย่างมีนัยสําคญั 

ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

ตารางท่ี 4.19   การทดสอบความแตกต่างของสมรรถนะบุคลากร จาํแนกตามหน่วยงาน/ลกัษณะงาน 

 ในภาพรวมเป็นรายคู่โดยวธีิการทดสอบแบบของ เชฟเฟ่ (Scheffe) 

 

 

ตวัแปรที่

ศึกษา 

 

หน่วยงาน/ 

ลกัษณะงาน Χ  

แพทย์ 

 

3.72 

พยาบาล 

 

3.88 

เภสัช

กรรม 

3.89 

เทคนิค

การแพทย์ 

4.26 

รังสี

เทคนิค 

3.73 

สนับสนุน

บริการ 

3.73 

สมรรถนะ

บุคลากร 

แพทย์ 3.72 - -0.16 -0.17 -0.54* -0.01 -0.01 

พยาบาล 3.88  - -0.01 -0.39 0.15 0.15 

เภสัชกรรม 3.89   - -0.37 0.16 0.16 

เทคนิค

การแพทย์ 

4.26    - 0.53* 0.53* 

 รังสีเทคนิค 3.73     - 0.00 

 สนับสนุน

บริการ 

3.73      - 

*  นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.19  การทดสอบความแตกต่างของสมรรถนะเป็นรายคู่ พบว่า มีความ

แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ของคู่ต่างๆ ดงัน้ี 

 1. คู่ระหวา่งหน่วยงานเทคนิคการแพทย ์   กบัคู่ของ หน่วยงานแพทย ์  

 2. คู่ระหวา่งหน่วยงานเทคนิคการแพทย ์   กบัคู่ของ หน่วยงานรังสีเทคนิค 

 3. คู่ระหวา่ง หน่วยงานเทคนิคการแพทย ์  กบัคู่ของ ลกัษณะงานสนบัสนุนบริการ                   
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ตารางท่ี 4.20  การทดสอบความแตกต่างของสมรรถนะบุคลากร จาํแนกตาม หน่วยงาน/ลกัษณะงาน

ดา้นความรู้ เป็นรายคู่ โดยวธีิการทดสอบแบบของ เชฟเฟ่ (Scheffe) 

 

 

ตวัแปรที่

ศึกษา 

หน่วยงาน/ 

ลกัษณะงาน 

Χ  แพทย์ 

 

3.66 

พยาบาล 

 

3.65 

เภสัช

กรรม 

3.77 

เทคนิค

การแพทย์ 

4.19 

รังสี

เทคนิค 

3.62 

สนับสนุน

บริการ 

3.51 

ความรู้ แพทย์ 3.66 - 0.02 -0.10 -0.52 0.04 0.15 

 พยาบาล 3.65  - -0.12 -0.54 0.03 0.13 

 เภสัชกรรม 3.77    -0.42 0.15 0.26 

 เทคนิค

การแพทย์ 

4.19    - 0.57 0.67* 

 รังสีเทคนิค 3.62     - 0.11 

 สนับสนุน

บริการ 

3.51      - 

*  นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

จากตารางท่ี 4.20 พบว่ากลุ่มตัวอย่างซ่ึงเป็น บุคลากรโรงพยาบาลพัทยาเมโมเรียล  

ในหน่วยงานท่ีมีลกัษณะงานต่าง ๆ มีสมรรถนะบุคลากร ดา้นความรู้ แตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญั 

ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จาํนวน 1 คู่ ไดแ้ก่ หน่วยงานเทคนิคการแพทย ์มีสมรรถนะบุคลากร ดา้นความรู้ 

แตกต่างกบัหน่วยงานสนบัสนุนบริการ 
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ตารางท่ี 4.21  การทดสอบความแตกต่างของสมรรถนะบุคลากร จาํแนกตามหน่วยงาน/ลกัษณะงาน      

         ดา้นทกัษะ เป็นรายคู่ ดว้ยวธีิ LSD โดยวธีิการทดสอบแบบ ของ เชฟเฟ่ (Scheffe) 

 

 

ตวัแปรที่

ศึกษา 

 

หน่วยงาน/ 

ลกัษณะงาน 

Χ  แพทย์ 

 

3.44 

พยาบาล 

 

3.67 

เภสัช

กรรม 

3.86 

เทคนิค

การแพทย์ 

4.24 

รังสี

เทคนิค 

3.64 

สนับสนุน

บริการ 

3.65 

ทกัษะ แพทย์ 3.44 - -0.02 -0.41 -0.79* -0.20 -0.21 

 พยาบาล 3.67  - -0.19 -0.57 0.03 0.02 

 เภสัชกรรม 3.86    -0.38 0.22 0.21 

 เทคนิค

การแพทย์ 

รังสีเทคนิค 

4.24 

 

3.64 

   - 0.60* 0.59* 

 

-0.01 

 สนับสนุน

บริการ 

3.65      - 

*  นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

จากตารางท่ี 4.21  พบว่ากลุ่มตัวอย่างท่ีเป็น บุคลากรโรงพยาบาลพัทยาเมโมเรียล   

ในหน่วยงานท่ีมีลกัษณะงานต่าง ๆ มีสมรรถนะบุคลากร ด้านทกัษะ แตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญั 

ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จาํนวน 3 คู่ ไดแ้ก่   

1.  หน่วยงานเทคนิคการแพทย ์มีสมรรถนะบุคลากร ดา้นทกัษะ แตกต่างกบั หน่วยงานแพทย ์

2.  หน่วยงานเทคนิคการแพทย ์ มีสมรรถนะบุคลากร ด้านทกัษะ แตกต่างกบั หน่วยงานรังสี

เทคนิค 

3.  หน่วยงานเทคนิคการแพทย์  มีสมรรถนะบุคลากร ด้านทักษะ แตกต่างกับ หน่วยงาน

สนบัสนุนบริการ 
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ตารางท่ี 4.22  การทดสอบความแตกต่างของสมรรถนะบุคลากร จาํแนกตามหน่วยงาน/ลกัษณะงาน     

 ดา้นความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง เป็นรายคู่ โดยวธีิการทดสอบแบบ ของ เชฟเฟ่ (Scheffe) 

 

 

ตวัแปรที่

ศึกษา 

สังกดั/

หน่วยงาน 

Χ  แพทย์ 

 

3.76 

พยาบาล 

 

4.04 

เภสัช

กรรม 

3.93 

เทคนิค

การแพทย์ 

4.39 

รังสี

เทคนิค 

3.93 

สนับสนุน

บริการ 

3.83 

ความคดิเห็น

เกีย่วกบั

ตนเอง 

แพทย์ 3.76 - -0.28 -0.16 -0.62* -0.17 -0.07 

พยาบาล 4.04  - 0.11 -0.35 0.11 0.21 

เภสัชกรรม 3.93   - -0.46 0.00 0.10 

เทคนิค

การแพทย์ 

4.39    - 0.46 0.56* 

 รังสีเทคนิค 3.93     - 0.10 

 สนับสนุน

บริการ 

3.83      - 

*  มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

จากตารางท่ี  22  พบว่า กลุ่มตัวอย่างซ่ึ งเป็ นบุ คลากรโรงพยาบาลพัทยาเมโมเรียล  

ในหน่วยงานท่ีมีลกัษณะงานต่าง ๆ มีสมรรถนะบุคลากร ด้านความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง แตกต่างกนั 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จาํนวน 2 คู่ ไดแ้ก่  

1. หน่วยงานเทคนิคการแพทย ์ มีสมรรถนะบุคลากร ด้านความคิดเห็นเก่ียวกับตนเอง  

แตกต่างกบั หน่วยงานแพทย ์  

2. หน่วยงานเทคนิคการแพทย์  มีสมรรถนะบุคลากร ด้านความคิดเห็นเก่ียวกับตนเอง 

แตกต่างลกัษณะงานสนบัสนุนบริการ 
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ตารางท่ี 4.23  การทดสอบความแตกต่างของสมรรถนะบุคลากร จาํแนกตามหน่วยงาน/ลกัษณะงาน   

 ดา้นบุคลิกลกัษณะประจาํตวัของบุคคล เป็นรายคู่ โดยวิธีการทดสอบแบบ ของเชฟเฟ่ 

 (Scheffe) 

 

 

ตวัแปรที่

ศึกษา 

สังกดั/

หน่วยงาน 

 

Χ  แพทย์ 

 

3.83 

พยาบาล 

 

3.92 

เภสัช

กรรม 

3.93 

เทคนิค

การแพทย์ 

4.18 

รังสี

เทคนิค 

3.68 

สนับสนุน

บริการ 

3.79 

บุคลกิลกัษณะ

ประจาํตวัของ

บุคคล 

แพทย์ 3.83 - -0.09 -0.10 -0.35 0.15 0.04 

พยาบาล 3.92  - -0.01 -0.27 0.24 0.13 

เภสัชกรรม 3.93   - -0.25 0.25 0.14 

 เทคนิค

การแพทย์ 

4.18    - 0.50* 0.39* 

 รังสีท

เทคนิค 

3.68     - -0.11 

 สนับสนุน

บริการ 

3.79      - 

*  นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.23 พบว่า กลุ่มตัวอย่างซ่ึงเป็นบุคลากรโรงพยาบาลพัทยาเมโมเรียล 

หน่วยงานท่ีมีลักษณะงานต่าง ๆ  มีสมรรถนะบุคลากร ด้านบุคลิกลักษณะประจาํตวัของบุคคล 

แตกต่างกนั ตามนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จาํนวน 2 คู่ คือ   

1. หน่วยงานเทคนิคการแพทยมี์ บุคลิกลกัษณะประจาํตวัของบุคคล แตกต่างกบัหน่วยงาน

รังสีเทคนิค 

2. หน่วยงานเทคนิคการแพทยมี์ บุคลิกลกัษณะประจาํตวัของบุคคล แตกต่างกบัลกัษณะงาน

สนบัสนุนบริการ 
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ตารางท่ี 4.24  การทดสอบความแตกต่างของสมรรถนะบุคลากร  จาํแนกตามหน่วยงาน/ลกัษณะงาน     

ดา้นแรงจูงใจ/เจตคติ เป็นรายคู่ โดยวธีิการทดสอบแบบ เชฟเฟ่ (Scheffe) 

 

 

ตวัแปรที่

ศึกษา 

หน่วยงาน/

ลกัษณะงาน 

 

Χ  แพทย์ 

 

3.91 

พยาบาล 

 

4.13 

เภสัช

กรรม 

3.96 

เทคนิค

การแพทย์ 

4.33 

รังสี 

เทคนิค 

3.80 

สนับสนุน

บริการ 

3.87 

แรงจูงใจ/ 

เจตคต ิ

แพทย์ 3.91 - -0.21 -0.05 -0.41 0.12 0.05 

พยาบาล 4.13  - 0.16 -0.20 0.33 0.26 

เภสัชกรรม 3.96   - -0.36 0.17 0.10 

 เทคนิค

การแพทย์ 

4.33    - 0.53* 0.46 

 รังสีเทคนิค 3.80     - -0.07 

 สนับสนุน

บริการ 

3.87      - 

*  นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

จากตารางท่ี  4.24 พบว่ากลุ่มตัวอย่างซ่ึงเป็น บุคลากรโรงพยาบาลพัทยเมโมเรียล  

ในหน่วยงานท่ีมีลกัษณะงานต่าง ๆ มีสมรรถนะบุคลากร ด้านแรงจูงใจ/เจตคติ แตกต่างกนัอย่างมี

นยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จาํนวน 1 คู่ ไดแ้ก่ หน่วยงานเทคนิคการแพทย ์ มีสมรรถนะบุคลากร 

ดา้นแรงจูงใจ/เจตคติ แตกต่างกบั หน่วยงานรังสีเทคนิค 
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ตารางท่ี 4.25  เปรียบเทียบสมรรถนะบุคลากร จาํแนกตามสถานภาพการจา้งงาน 

n = 159 

ตวัแปรทีศึ่กษา 

พนักงานประจาํ 

(n= 154) 

พนักงานสัญญา

จ้าง 

(n= 5) 

t sig 

Χ  SD Χ  SD 

ความรู้ 3.60 .688 3.86 .570 -2.220* .027 

ทกัษะ 3.68 .608 3.71 .495 -.352 .725 

ความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง 3.90 .572 3.97 .504 -.696 .487 

บุคลิกลกัษณะประจาํตวัของบุคคล 3.81 .593 3.89 .519 -.834 .406 

แรงจูงใจ/เจตคติ 3.90 .604 4.02 .524 -1.195 .233 

รวม 3.78 .514 3.89 .423 -1.311 .191 

*  มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

จากตารางท่ี 4.25 พบว่า กลุ่มตวัอย่างซ่ึงเป็นบุคลากรโรงพยาบาลพทัยาเมโมเรียลท่ีมี

สถานภาพการจา้งงานแตกต่างกนั มีสมรรถนะบุคลากร ในภาพรวม ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญั

ทางสถิติท่ีระดบั 0.05  เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ บุคลากรโรงพยาบาลพทัยาเมโมเรียลท่ีมีสถานภาพ

การจา้งงานแตกต่างกนั มีสมรรถนะบุคลากร ดา้นความรู้  

 

ตารางท่ี 4.26   เปรียบเทียบสมรรถนะบุคลากร จาํแนกตามระยะเวลาการปฏิบติังานกบัองคก์าร 

n = 159 

ตวัแปรทีศึ่กษา 

ระยะเวลาการปฏบิัตงิานกบัองค์การ 

F Sig 
1 - 5 ปี 

(n=45) 

6 – 10 ปี    

(n=41) 

11 – 15 ปี 

(n=18) 

มากกว่า 15 ปี  

(n=69) 

Χ  SD Χ  SD Χ  SD Χ  SD 

ความรู้ 3.65 .580 3.71 .671 3.58 .758 3.65 .714 0.239 .869 

ทกัษะ 3.63 .431 3.63 .634 3.66 .650 3.78 .631 0.988 .399 

ความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง 3.89 .406 3.86 .595 3.92 .744 3.97 .551 0.368 .776 
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ตารางท่ี 4.26  (ต่อ) 

 

ตวัแปรทีศึ่กษา 

ระยะเวลาการปฏบิัตงิานกบัองค์การ 

F Sig 
1- 5 ปี       

(n=45) 

6 – 10 ปี

(n=41) 

11– 15 ปี 

(n=18) 

มากกว่า 15 ปี 

(n=55) 

Χ  SD Χ  SD Χ  SD Χ  SD 

บุคลิกลกัษณะประจาํตวั

ของบุคคล 

3.81 .476 3.76 .586 3.85 .743 3.87 .572 0.420 .739 

แรงจูงใจ/เจตคติ 3.91 .533 3.85 .581 3.93 .616 3.99 .633 0.479 .698 

รวม 3.78 .356 3.76 .508 3.79 .607 3.85 .543 0.374 .772 

*  มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

จากตารางท่ี 4.26 พบว่า  กลุ่มตวัอย่างซ่ึงเป็น บุคลากรโรงพยาบาลพทัยาเมโมเรียล ท่ีมี

ระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองค์การแตกต่างกัน  มีสมรรถนะบุคลากรในภาพรวมและรายด้าน 

ไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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  สมมตฐิานที ่2  ปัจจยัทุนมนุษยก์บัสมรรถนะบุคลากรมีความสมัพนัธ์กนั 

 

ตารางท่ี 4.27  เปรียบเทียบความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัทุนมนุษยก์บัสมรรถนะบุคลากรโดยภาพรวม 
 

ตวัแปรอสิระ ปัจจยัทุนมนุษย์ สมรรถนะบุคลากร 

ปัจจยัทุนมนุษย์ Pearson Correlation 1 .629** 

 Sig. (2-tailed)   .000 

 N 159 159 

สมรรถนะบุคลากร Pearson Correlation .629** 1 

 Sig. (2-tailed) .000  

 N 159 159 

**  มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 

จากตารางท่ี 4.27  ผลการทดสอบสมมติฐานด้วยค่าสถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์อย่างง่าย 

ของเพียร์สัน (Pearson product moment correlation coefficient) พบวา่   

ปัจจยัทุนมนุษย์ โดยรวม (r = 0.629, p = 0.000) กับสมรรถนะบุคลากร มีความสัมพนัธ์กัน

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลางในทิศทางเดียวกนั 

 

ตารางท่ี 4.28  เปรียบเทียบความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัทุนกบัสมรรถนะบุคลากรจาํแนกรายดา้น 

 

ปัจจยัทุนมนุษย์ 

สมรรถนะบุคลากร 

Pearson 

correlation (r) 
p ระดบัความสัมพนัธ์ ทศิทาง 

การปฏิบติัดา้นภาวะการนาํ 0.532** 0.000 ระดบัปานกลาง เดียวกนั 

การสร้างความผกูพนัของผูป้ฏิบติังาน 0.562** 0.000 ระดบัปานกลาง เดียวกนั 

การเขา้ถึงองคค์วามรู้ 0.414** 0.000 ระดบัปานกลาง เดียวกนั 

การสร้างประโยชน์สูงสุดกบัแรงงาน 0.566** 0.000 ระดบัปานกลาง เดียวกนั 

ความสามารถในการเรียนรู้ 0.576** 0.000 ระดบัปานกลาง เดียวกนั 

รวม 0.629** 0.000 ระดบัปานกลาง เดยีวกนั 

**  มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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จากตารางท่ี 4.28 ผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยค่าสถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์อยา่งง่าย

ของเพียร์สัน (Pearson product moment correlation coefficient) พบวา่  

ปัจจยัทุนมนุษย ์โดยรวม (r = 0.629, p = 0.000) กบัสมรรถนะบุคลากร มีความสัมพนัธ์

กนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง ในทิศทางเดียวกนั 

เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 

ปัจจยัทุนมนุษย ์ดา้นการปฏิบติัดา้นภาวะการนาํ (r = 0.532, p = 0.000) กบัสมรรถนะ

บุคลากร มีความสัมพนัธ์กนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง 

ในทิศทางเดียวกนั 

ปัจจัยทุนมนุษย์ ด้านการสร้างความผูกพันของผู ้ปฏิบัติงาน (r = 0.562, p = 0.000)  

กบัสมรรถนะบุคลากร มีความสัมพนัธ์กนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ 

ในระดบัปานกลางในทิศทางเดียวกนั 

ปัจจยัทุนมนุษย ์ด้านการเข้าถึงองค์ความรู้ (r = 0.414, p = 0.000) กับสมรรถนะบุคลากร  

มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ในระดับปานกลาง  

ในทิศทางเดียวกนั 

ปั จจัยทุ นมนุ ษย์ ด้านการสร้างประโยชน์ สู งสุ ดกับแรงงาน (r = 0.566, p = 0.000)  

กบัสมรรถนะบุคลากร มีความสัมพนัธ์กนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ 

ในระดบัปานกลาง ในทิศทางเดียวกนั 

ปัจจัยทุนมนุษย์ ด้านความสามารถในการเรียนรู้ (r = 0.576, p = 0.000) กับสมรรถนะ

บุคลากร มีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง 

ในทิศทางเดียวกนั 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

บทที ่5 

สรุปผลการวจิัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 

 ในการศึกษาวิจยัเร่ือง  ความสัมพนัธ์ของปัจจยัทุนมนุษยก์บัสมรรถนะของบุคลากร

ของโรงพยาบาลพทัยาเมโมเรียล  เป็นการศึกษาเชิงพรรณนา ประเภทการศึกษาเชิงสํารวจ (Survey 

Research) โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ของปัจจยัทุนมนุษยก์บัสมรรถนะบุคลากร

จาํแนกตามปัจจยับุคคล  เพื่อเป็นแนวทางพฒันาบุคลากรโรงพยาบาลพทัยาเมโมเรียล ใหมี้ศกัยภาพ

ความเป็นทุนมนุษยแ์ละมีสมรรถนะในการปฏิบติัหน้างานท่ีเพื่อให้บรรลุตามวตัถุประสงค์ของ

องคก์าร   ซ่ึงผูศึ้กษาไดส้รุปผลการศึกษา อภิปรายผล และ ขอ้เสนอแนะ ตามลาํดบัดงัน้ี 

 

1. สรุปผลการศึกษา 

 

 1.1 วตัถุประสงค์ของการศึกษา 

        1.1.1  เพื่อศึกษาระดบัสมรรถนะของบุคลากรโรงพยาบาลพทัยาเมโมเรียล 

         1.1.2  เพื่อศึกษาระดบัปัจจยัทุนมนุษยใ์นองคก์าร 

         1.1.3  เพื่อเปรียบเทียบระดบัสมรรถนะของบุคลากรโรงพยาบาลพทัยาเมโมเรียล

จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

         1.1.4  เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ของปัจจยัทุนมนุษย์กับสมรรถนะของบุคลากร

โรงพยาบาลพทัยาเมโมเรียล 

 1.2  สมมตฐิานการวจัิย 

  1.2.1  สมรรถนะบุคลากรมีความแตกต่างกนัตามปัจจยัส่วนบุคคล 

  1.2.2  ปัจจยัทุนมนุษยก์บัสมรรถนะบุคลากรมีความสัมพนัธ์กนั 

 1.3  ผลการศึกษา 

       1.3.1   ปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 

  ผลการวิเคราะห์คุณลกัษณะส่วนบุคคลของบุคลากรโรงพยาบาลพทัยาเมโมเรียล 

จากกลุ่มตัวอย่าง จาํนวน 159 คน พบว่า ด้านเพศ บุคลากรส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง  (ร้อยละ 81.8)    

ด้านอายุ พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่ มีช่วงอายุระหว่าง 30 - 39 ปี  (ร้อยละ 49.7) ด้านสถานภาพสมรส 

พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส (ร้อยละ 79.2)  ด้านการศึกษา พบว่าบุคลากรส่วนใหญ่ 
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มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี (ร้อยละ 79.2 ) ดา้นหน่วยงาน พบวา่ บุคลากรส่วนใหญ่เป็นหน่วยงาน

พยาบาล (ร้อยละ 45.1)  ดา้นสถานภาพการจา้งงาน พบวา่ บุคลากรส่วนใหญ่มีสถานภาพการจา้ง

งานเป็นพนักงานประจาํ  (ร้อยละ 96.9 ) และ ด้านระยะเวลาในการปฏิบติังานในองค์การ พบว่า 

บุคลากรส่วนใหญ่มีระยะเวลาปฏิบติังานในองคก์าร 15 ปีข้ึนไป (ร้อยละ 34.6) 

 1.3.2   ปัจจัยทุนมนุษย์ 

     ปัจจยัทุนมนุษยข์องโรงพยาบาลพทัยาเมโมเรียล ในภาพรวม อยู่ในระดบั

ปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.47  เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านการสร้างความผูกพนัของ

ผูป้ฏิบติังาน อยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียสูงสุดเท่ากบั 3.67  รองลงมาไดแ้ก่ ดา้นการเขา้ถึงองค์

ความรู้ อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.56 ดา้นการสร้างประโยชน์สูงสุดกบัแรงงาน อยูใ่น

ระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.45  ดา้นการปฏิบติัดา้นภาวะการนาํ อยูใ่นระดบัปานกลาง 

โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.38   และด้านความสามารถในการเรียนรู้ อยู่ในระดับปานกลาง  โดยมี

ค่าเฉล่ียตํ่าสุดเท่ากบั 3.30 ตามลาํดบั นอกจากน้ีในแต่ละดา้นสามารถจาํแนกเป็นองคป์ระกอบยอ่ย

ตามรายละเอียดดงัน้ี 

    1)   ด้านการปฏิบัติด้านภาวะการนาํ 

  ปัจจัยทุนมนุษย์ของโรงพยาบาลพัทยาเมโมเรียล พิจารณาด้านการ

ปฏิบติัดา้นภาวะการนาํ ในภาพรวม อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.38  เม่ือพิจารณา

เป็นรายขอ้ พบวา่ 

  (1) องคก์ารให้อาํนาจบุคลากรมีอิสระทางความคิดในการพฒันาคนเอง

เพื่อพฒันางานท่ีตนตอ้งรับผดิชอบ อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.50 

  (2) บุคลากรทุกคนมีความรู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ และ 

มีโอกาสเขา้ร่วมแสดงความคิดเห็นการดาํเนินงานต่าง ๆขององค์การ อยู่ในระดบัปานกลาง โดย 

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.44 

  (3) บุคลากรมีโอกาสท่ีจะเขา้ถึงขอ้มูลต่าง ๆ ขององคก์าร มีการส่ือสาร 

และแลกเปล่ียนการเรียนรู้ระหวา่งกนัในองคก์าร อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.43  

  (4) ผูบ้ริหารเช้ือเชิญให้บุคลากรผูมี้ความรู้เข้ามามีส่วนร่วมในการ

ตดัสินใจอยา่งเปิดกวา้ง อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.40 

  (5) ผู ้บริหารใส่ใจท่ีจะขจัดอุปสรรคท่ีเก่ียวกับงาน และให้ข้อมูล

ป้อนกลบั เพื่อสร้างความเช่ือมัน่ในการปฏิบติังานกบับุคลากร อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 3.36 
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  (6)  บุคลากรไดรั้บการพฒันาภาวะผูน้าํในตนเองอยา่งเพียงพอกบังาน

ในปัจจุบนัและท่ีจะตอ้งกา้วสู่ตาํแหน่งสูงข้ึนในอนาคต อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.32 

  (7)  องค์การมีการเทียบวดัความเป็นเลิศในดา้นต่าง ๆ กบัผูเ้ป็นเลิศจาก

ภายนอกอยา่งสมํ่าเสมอ อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.24 

    2)   ด้านการสร้างความผกูพันของผู้ปฏิบัติงาน 

     ปัจจยัทุนมนุษยข์องโรงพยาบาลพทัยาเมโมเรียล พิจารณาดา้นการสร้าง

ความผูกพนัของผูป้ฏิบติังาน ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.67 เม่ือพิจารณา

เป็นรายขอ้ พบวา่ 

    (1)  ท่ านมัน่ใจวา่จะทาํงานกบัองคก์ารแห่งน้ีได ้ตราบจนถึงวนัเกษียณอาย ุ

อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.89  

     (2)  บุคลากรมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนัเปรียบเสมือนเป็นคนในครอบครัว

เดียวกนัอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.79 

    (3)  บุคลากรมีการกําหนดเป้าหมายร่วมกันในการปฏิบัติหน้าท่ี 

ท่ีรับผดิชอบใหส้าํเร็จลุล่วง อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.75 

    (4)  บุคลากรมีความร่วมมือกันในการปฏิบติังานเพื่อผลสัมฤทธ์ิของ

องคก์ารมากกวา่ผลสัมฤทธ์ิของตนเอง อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.69 

    (5)  องค์การมีการมอบหมายงานท่ีเหมาะสมสอดคล้องกับทักษะ 

ความรู้ ความสามารถของบุคลากร อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.54 

    (6)  ผูบ้ริหารทุกระดบัรับฟังปัญหาของบุคลากรพร้อมทั้งแกไ้ขปัญหา

อยา่งยติุธรรมและใส่ใจ อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.37 

    3)   ด้านการเข้าถึงองค์ความรู้ 

     ปัจจยัทุนมนุษยข์องบุคลากร โรงพยาบาลพทัยาเมโมเรียล พิจารณาดา้น

การเขา้ถึงองค์ความรู้ ในภาพรวม อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.56 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ 

พบวา่ 

      (1)  องค์การจะแสวงหาความรู้จากผูเ้ป็นเลิศเพื่อพฒันาการปฏิบติังาน 

ท่ีเป็นเลิศกบับุคลากรโดยสมํ่าเสมออยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.65  

      (2) บุคลากรมีการส่ือสาร ช่วยเหลือ และแลกเปล่ียนการเรียนรู้เพื่อ

แกปั้ญหาในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.62 

     (3)  บุคลากรโดยทัว่ไปมีพฤติกรรมใฝ่เรียนรู้ เพื่อการพฒันาตนเองและ

พฒันางาน อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.58   
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     (4)  องค์การมีการจดัระบบของการพฒันาความรู้ใหม่ๆ มีการส่ือสาร

แลกเปล่ียน และการใชป้ระโยชน์จากองคค์วามรู้อยา่งมีประสิทธิภาพ อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมี

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.38  

    4)  ด้านการสร้างประโยชน์สูงสุดกับแรงงาน 

     ปัจจยัทุนมนุษยข์องโรงพยาบาลพทัยาเมโมเรียล พิจารณาดา้นการสร้าง

ประโยชน์สูงสุดกับแรงงาน ในภาพรวม อยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.45 เม่ือ

พิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ 

    1)   บุคลากรและหน่วยงานในองค์การมุ่งปฏิบัติให้เกิดผลสัมฤทธ์ิ 

ในระดบัสูงเสมอ อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.64  

    2)   การจ้างงานและการแต่งตั้งบุคลากรสู่ตาํแหน่งงานต่าง ๆ  จะพิจารณา

ทกัษะและความรู้เป็นพื้นฐานอยา่งจริงจงั อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.50 

    3)   สภาพการทาํงานในองค์การเอ้ืออาํนวยให้เกิดการปฏิบติังานท่ีมี

ผลสัมฤทธ์ิสูง อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.35  

    4)   กระบวนการในการปฏิบติังานถูกกาํหนดอยา่งรอบคอบ เป็นระบบ

เช่ือมโยงต่อเน่ือง และเอ้ือต่อการพฒันาบุคลากร อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.29  

    5)  ด้านความสามารถในการเรียนรู้ 

     ปัจจัยทุนมนุษย์ของโรงพยาบาลพัทยาเมโมเรียล พิ จารณ าด้าน

ความสามารถในการเรียนรู้ ในภาพรวม อยู่ในระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.30  พิจารณา

เป็นรายขอ้ พบวา่ 

     1)  ผูบ้ริหารขององคก์ารจะกระตุน้และสร้างแรงบนัดาลใจใหบุ้คลากร

นาํเสนอแนวคิดใหม่ๆ ในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.37 

     2)  องค์การจดัระบบการเรียนรู้อย่างเป็นขั้นตอนชัดเจน เพื่อพฒันา

ทกัษะการเรียนรู้ของบุคลากร อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.29 

     3) องค์การมีแผนงานท่ีชัดเจนในการพฒันาฝึกอบรมบุคลากรตาม

บนัไดอาชีพท่ีกาํหนดข้ึนอยา่งเป็นทางการ อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.28 

     4) บุคลากรทุกคนไดรั้บการพฒันาทกัษะท่ีเพียงพอในการสร้างสรรค์

นวตักรรมใหม่ๆ ใหอ้งคก์าร อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.27 
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 1.3.3  สมรรถนะบุคลากร 

            สมรรถนะของบุคลากรโรงพยาบาลพทัยาเมโมเรียล ในภาพรวม อยู่ใน

ระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.80  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นแรงจูงใจ/เจตคติ อยู่ใน

ระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียสูงสุดเท่ากบั 3.93 รองลงมาไดแ้ก่ ดา้นความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง อยูใ่น

ระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.92  ดา้นบุคลิกลกัษณะประจาํตวัของบุคคล อยูใ่นระดบัมาก โดยมี

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.83   ดา้นทกัษะ อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.68  และดา้นความรู้ อยูใ่น

ระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียตํ่าสุดเท่ากบั 3.65 ตามลาํดบั นอกจากน้ีในแต่ละดา้นสามารถจาํแนกเป็น

องคป์ระกอบยอ่ยตามรายละเอียดดงัน้ี 

   1)   ด้านความรู้ 

    สมรรถนะของบุคลากรโรงพยาบาลพัทยาเมโมเรียล พิจารณาด้าน

ความรู้ ในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.65 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ 

    (1)  ความรู้ท่ีเกิดกบับุคลากรเป็นความรู้เชิงประสบการณ์ท่ีไม่ใช่ความรู้

พื้นฐานโดยทัว่ๆ ไป อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.89  

   (2)  ความรู้ท่ีมีในตาํแหน่งต่าง ๆ ของบุคลากรจะช่วยสนับสนุนและ

ส่งเสริมใหอ้งคก์ารเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงได ้อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.79 

   (3)  ท่านมีความรู้ท่ีจะปฏิบติังานในความรับผิดชอบของตนเองไดต้าม

เกณฑต์วัช้ีวดัท่ีกาํหนด (KPI) ขององคก์าร อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.63 

   (4)  บุคลากรทุกตําแหน่งได้รับการพัฒนาความรอบรู้เทียบได้กับ

หน่วยงานท่ีเป็นเลิศภายนอก อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.30  

   2)   ด้านทักษะ 

  สมรรถนะของบุคลากรโรงพยาบาลพทัยาเมโมเรียล  พิจารณาดา้นทกัษะ  

ในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.68 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่  

  (1)  ท่านมีทกัษะเพียงพอจะสร้างสรรค์การปฏิบติังานใหม่ ๆ ให้กับ

องคก์ารได ้อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.77  

  (2)  ท่านมีทกัษะในการตดัสินใจแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนกบังานโดยไม่ตอ้ง

รอคาํสั่งจากผูบ้งัคบับญัชา อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.73  

  (3)  ท่านมัน่ใจว่าทกัษะของบุคลากรในตาํแหน่งงานต่างๆ ในองค์การ

ของท่าน  มีระดบัเทียบไดก้บัทกัษะของผูท่ี้เป็นเลิศจากหน่วยงานภายนอก อยูใ่นระดบัมาก โดยมี

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.66   
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  (4)  ทกัษะของบุคลากรในองคก์ารอยูใ่นระดบัเทียบไดก้บัผูช้าํนาญการ

เป็นส่วนใหญ่ อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.58 

   3)   ด้านความคิดเห็นเก่ียวกับตนเอง 

  สมรรถนะของบุคลากรโรงพยาบาลพัทยาเมโมเรียล  พิจารณาด้าน 

ความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง ในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.92 เม่ือพิจารณาเป็น

รายขอ้ พบวา่ 

  (1)  ท่านมั่นใจว่าการปฏิบัติงานของท่านมีระดับสมรรถนะสูงโดย

สมํ่าเสมอและต่อเน่ืองดีข้ึนทุกปี  อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.01  

  (2)  ท่านมัน่ใจวา่ท่านมีการพฒันาตนเองให้มีทกัษะและความรู้สู่ตาํแหน่ง

ท่ีสูงกวา่ในองคก์ารได ้อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.96 

  (3)  ท่านมัน่ใจในผลการปฏิบติังานของตนเองว่าไม่เป็นสองรองใคร 

อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.87  

   (4)  ท่านมัน่ใจว่าการกา้วเดินของท่านตามบนัไดอาชีพขององคก์ารจะ

ไม่สะดุด เพราะระดบัทกัษะความรู้มีไม่ถึง  อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.82 

   4)   ด้านบุคลิกลักษณะประจาํตัวของบุคคล 

  สมรรถนะของบุคลากรโรงพยาบาลพัทยาเมโมเรียล พิจารณาด้าน

บุคลิกลกัษณะประจาํตวัของบุคคล ในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.83 เม่ือพิจารณา

เป็นรายขอ้ พบวา่ 

  (1)  ท่านมกัจะหาโอกาสศึกษาและแลกเปล่ียนความรู้จากองค์การ

ภายนอก เพื่อพฒันาตนเอง อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.93  

  (2)  ท่านเห็นว่าองค์การมีความจาํเป็นท่ีจะต้องเปล่ียนแปลงให้ทัน 

ต่อสถานการณ์ท่ีเปล่ียนไปโดยสมํ่าเสมอ อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.85  

  (3)  ท่านเช่ือโดยสนิทใจว่าความรู้ ความสามารถ และผลงานเท่านั้ น  

จะสร้างการเติบโตในหนา้ท่ีการงานได ้อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.82 

  (4) ท่านชอบท่ีจะพูดคุยกบัเพ่ือนร่วมงานในหน่วยงานอ่ืนเพ่ือแลกเปล่ียน

การเรียนรู้และสร้างเสริมประสบการณ์ทาํงานใหต้วัเอง อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.70 

   5)  ด้านแรงจูงใจ/เจตคติ 

   สมรรถนะของบุคลากรโรงพยาบาลพัทยาเมโมเรียล พิจารณาด้าน

แรงจูงใจ/เจตคติ ในภาพรวม อยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.93 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ 

พบวา่ 

 



81 

 

 (1)  ท่านเช่ือมัน่ว่าความอุตสาหะ และใฝ่เรียนรู้จะช่วยนาํพาท่านเดินตาม

บนัไดอาชีพไดเ้ป็นอยา่งดี อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.11  

 (2)  ท่านเช่ือมัน่ว่าผลงานของทีมงานจะไดผ้ลดีกว่าผลงานของบุคคล

คนเดียว อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.06 

 (3)  ท่านมัน่ใจว่าองคก์ารของท่านเองมีความสามารถแข่งขนั และจะมีการ

เติบโตอยา่งย ัง่ยืนไดใ้นอนาคต อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.80   

 (4)  ท่านเป็นบุคคลหน่ึงท่ีถูกจดักลุ่มอยูใ่นผูมี้สมรรถนะสูงขององคก์าร 

อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.73 

   1.3.4   ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมตฐิานที ่1  สมรรถนะบุคลากรมีความแตกต่างกนัตามปัจจยัส่วนบุคคล 

ผลการทดสอบสมมติฐานท่ีว่า สมรรถนะบุคลากรมีความแตกต่างกัน 

ตามปัจจยัส่วนบุคคล พบวา่  

บุคลากรโรงพยาบาลพัทยาเมโมเรียลท่ีมีเพศแตกต่างกัน มีสมรรถนะ 

ในภาพรวม และรายดา้น ไม่แตกต่างกนั ตามนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

บุคลากรโรงพยาบาลพทัยาเมโมเรียลท่ีมีอายตุ่างกนั มีสมรรถนะในภาพรวม 

และรายดา้น ไม่แตกต่างกนั ตามนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 บุคลากรโรงพยาบาลพทัยาเมโมเรียลท่ีมีสถานภาพการสมรสแตกต่างกัน  

มีสมรรถนะในภาพรวม และรายดา้นไม่แตกต่างกนั ตามนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

บุคลากรโรงพยาบาลพัทยาเมโมเรียลท่ีมีระดับการศึกษาแตกต่างกัน  

มีสมรรถนะในภาพรวม และรายดา้น ไม่แตกต่างกนั ตามนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

บุคลากรโรงพยาบาลพทัยาเมโมเรียลในหน่วยงาน/ลกัษณะงานท่ีแตกต่างกนั  

มีสมรรถนะในภาพรวม และรายดา้น แตกต่างกนั อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และทาํการ

ทดสอบรายคู่โดยใช้วิธีของเชฟเฟ  ( Scheffe) พบว่า สังกดั/หน่วยงานต่างๆ มีสมรรถนะในภาพรวม 

แตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีจาํนวน 3 คู่ ได้แก่ หน่วยงานเทคนิคการแพทย ์ 

มีสมรรถนะแตกต่างกบั หน่วยงานแพทย ์หน่วยงานรังสีเทคนิค และ สนบัสนุนบริการ เม่ือพิจารณา

เป็นรายดา้นพบวา่ 

 1) ดา้นความรู้ แตกต่างกนัอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  มีจาํนวน  

1 คู่ ไดแ้ก่ หน่วยงาน เทคนิคการแพทย ์มีสมรรถนะแตกต่างกบั หน่วยงานสนบัสนุนบริการ 
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 2)  ดา้นทกัษะ แตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีจาํนวน  

3 คู่ ไดแ้ก่ หน่วยงาน เทคนิคการแพทย ์มีสมรรถนะแตกต่างกบั หน่วยงาน แพทย ์รังสีเทคนิค และ

สนบัสนุนบริการ 

 3)  ดา้นความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง แตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ 

ท่ีระดับ 0.05 มีจาํนวน 2 คู่ ได้แก่ หน่วยงาน เทคนิคการแพทย ์มีสมรรถนะแตกต่างกบั หน่วยงาน

แพทยแ์ละหน่วยงานสนบัสนุนบริการ 

        4)  ดา้นบุคลิกลกัษณะประจาํตวัของบุคคล แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทาง

สถิติท่ีระดับ 0.05 มีจาํนวน 2 คู่ ได้แก่ หน่วยงาน เทคนิคการแพทย ์มีสมรรถนะแตกต่างกับ รังสี

เทคนิค และ หน่วยงานสนบัสนุน 

 5)  ดา้นแรงจูงใจ/เจตคติ แตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

มีจาํนวน 1 คู่ ไดแ้ก่ หน่วยงาน เทคนิคการแพทย ์มีสมรรถนะแตกต่างกบั รังสีเทคนิค 

   บุคลากรโรงพยาบาลพทัยาเมโมเรียลท่ีมีสถานภาพการจา้งงานแตกต่าง

กัน มีสมรรถนะในภาพรวม ไม่แตกต่างกัน  เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า  สถานภาพการจ้างงาน

แตกต่างกนั มีสมรรถนะดา้นความรู้ แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   

  บุคลากรโรงพยาบาลพัทยาเมโมเรียลท่ีมีระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

ในองค์การแตกต่างกนั สมรรถนะในภาพรวม และรายด้าน ไม่แตกต่างกนั ตามนัยสําคญัทางสถิติ 

ท่ีระดบั 0.05 

 สมมติฐานที ่2  ปัจจยัทุนมนุษยก์บัสมรรถนะบุคลากรมีความสมัพนัธ์กนั 

ผลการทดสอบสมมติฐานท่ีว่า ปัจจัยทุนมนุษย์ ได้แก่ การปฏิบัติด้าน

ภาวะการนาํ การสร้างความผกูพนัของผูป้ฏิบติังาน การเขา้ถึงองคค์วามรู้ การสร้างประโยชน์สูงสุด

กบัแรงงาน และความสามารถในการเรียนรู้ กบัสมรรถนะบุคลากรโรงพยาบาลพทัยาเมโมเรียล 

โดยรวม มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.629   หมายความวา่ ปัจจยัทุนมนุษยก์บัสมรรถนะ

บุคลากรโรงพยาบาลพทัยาเมโมเรียล มีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง ในทิศทางเดียวกนั อยา่งมี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 

1) ด้านการปฏิบัติด้านภาวะการนํากับสมรรถนะบุคลากรโรงพยาบาล

พทัยาเมโมเรียล มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.532 หมายความว่า มีความสัมพนัธ์กัน  

ในระดบัปานกลาง ในทิศทางเดียวกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

2) ด้านการสร้างความผูกพันของผู ้ปฏิบัติงานกับสมรรถนะบุคลากร

โรงพยาบาลพัทยาเมโมเรียล มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) เท่ ากับ 0.562 หมายความว่า  

มีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง ในทิศทางเดียวกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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3)  ดา้นการเขา้ถึงองคค์วามรู้ กบัสมรรถนะบุคลากรโรงพยาบาลพทัยาเมโมเรียล 

มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.414 หมายความว่า มีความสัมพนัธ์ในระดับปานกลาง  

ในทิศทางเดียวกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

4)  ด้านการสร้างประโยชน์สูงสุดกับแรงงานกับสมรรถนะบุคลากร

โรงพยาบาลพัทยาเมโมเรียล มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) เท่ ากับ 0.566 หมายความว่า  

มีความสัมพนัธ์กนั ในระดบัปานกลาง ในทิศทางเดียวกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 5)  ด้านความสามารถในการเรียนรู้กับสมรรถนะบุคลากรโรงพยาบาล

พทัยาเมโมเรียล มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.576 หมายความว่า มีความสัมพนัธ์กนั  

ในระดบัปานกลาง ในทิศทางเดียวกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 เปรียบเทียบความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยทุนมนุษย์ ด้านการปฏิบัติด้าน

ภาวะการนาํ กบัสมรรถนะบุคลากรโรงพยาบาลพทัยาเมโมเรียล พบว่า ปัจจยัทุนมนุษย ์ด้านการ

ปฏิบัติด้านภาวะการนํา กับสมรรถนะบุคลากรโรงพยาบาลพัทยาเมโมเรียล โดยรวม มีค่า

สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.532 หมายความว่า มีความสัมพันธ์ ในระดับปานกลาง  

ในทิศทางเดียวกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01   เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ 

1)  บุคลากรได้รับการพฒันาภาวะผูน้าํในตนเองอย่างเพียงพอกบังานใน

ปัจจุบนัและท่ีจะตอ้งก้าวสูตาํแหน่งสูงข้ึนในอนาคต  กบัสมรรถนะบุคลากรโรงพยาบาลพทัยา      

เมโมเรียล  มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.359 หมายความวา่ มีความสมัพนัธ์กนั ในระดบั

ค่อนขา้งตํ่า ในทิศทางเดียวกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

2)  บุคลากรทุกคนมีความรู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ และมีโอกาส

เขา้ร่วมแสดงความคิดเห็นการดาํเนินงานต่าง ๆ ขององค์การกบัสมรรถนะบุคลากรโรงพยาบาล

พทัยาเมโมเรียล มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.404 หมายความว่า มีความสัมพนัธ์กนั  

ในระดบัปานกลาง ในทิศทางเดียวกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

3)  บุคลากรมีโอกาสท่ีจะเขา้ถึงขอ้มูลต่าง ๆ ขององคก์าร และมีการส่ือสาร 

และแลกเปล่ียนการเรียนรู้ระหวา่งกนัในองคก์ารกบัสมรรถนะบุคลากรโรงพยาบาลพทัยาเมโมเรียล 

มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.406 หมายความวา่ มีความสัมพนัธ์กนั ในระดบัปานกลาง 

ในทิศทางเดียวกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

4) องค์การมีการเทียบวดัความเป็นเลิศในด้านต่าง ๆ กับผูเ้ป็นเลิศจาก

ภายนอกอย่างสมํ่าเสมอกับสมรรถนะบุคลากรโรงพยาบาลพทัยาเมโมเรียล มีค่าสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.450 หมายความว่า มีความสัมพนัธ์กัน ในระดับปานกลาง ในทิศทาง

เดียวกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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5)  ผูบ้ริหารเช้ือเชิญใหบุ้คลากรผูมี้ความรู้เขา้มามีส่วนร่วมในการตดัสินใจ

อยา่งเปิดกวา้ง   กบัสมรรถนะบุคลากรโรงพยาบาลพทัยาเมโมเรียล  มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r)  

เท่ากับ 0.482 หมายความว่า มีความสัมพนัธ์กัน ในระดับปานกลาง ในทิศทางเดียวกัน อย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

6)  ผูบ้ริหารใส่ใจท่ีจะขจดัอุปสรรคท่ีเก่ียวกบังาน และให้ขอ้มูลป้อนกลบั 

เพื่อสร้างความเช่ือมัน่ในการปฏิบติังานกบับุคลากรกับสมรรถนะบุคลากรโรงพยาบาลพทัยาเมโมเรียล  

มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.433 หมายความว่า มีความสัมพันธ์กัน ในระดับปานกลาง  

ในทิศทางเดียวกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

7)  องคก์ารให้อาํนาจบุคลากรมีอิสระทางความคิดในการพฒันาตนเองเพื่อ

พฒันางานท่ีตนตอ้งรับผิดชอบกบัสมรรถนะบุคลากรโรงพยาบาลพทัยาเมโมเรียล มีค่าสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพนัธ์ (r)  เท่ากับ 0.405 หมายความว่า มีความสัมพนัธ์กัน ในระดับปานกลาง ในทิศทาง

เดียวกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 เปรียบเทียบความสัมพันธ์ระหว่างปัจจยัทุนมนุษย์ ด้านการสร้างความ

ผกูพนัของผูป้ฏิบติังานกบัสมรรถนะบุคลากรโรงพยาบาลพทัยาเมโมเรียล พบวา่ ปัจจยัทุนมนุษย ์

ด้านการสร้างความผูกพนัของผูป้ฏิบัติงานกับสมรรถนะบุคลากรโรงพยาบาลพทัยาเมโมเรียล 

โดยรวม มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r)  เท่ากบั 0.562 หมายความวา่ มีความสัมพนัธ์กนั ในระดบั

ปานกลาง ในทิศทางเดียวกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ 

1)  องค์การมีการมอบหมายงานท่ีเหมาะสมสอดคล้องกบัทกัษะ ความรู้ 

ความสามารถของบุคลากรกบัสมรรถนะบุคลากรโรงพยาบาลพทัยาเมโมเรียล มีค่าสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.382 หมายความว่า มีความสัมพนัธ์กนั ในระดับค่อนข้างตํ่า ในทิศทาง

เดียวกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

2)  ท่านมั่นใจว่าจะทํางานกับองค์การแห่งน้ีได้ตราบจนเกษียณอายุกับ

สมรรถนะบุคลากรโรงพยาบาลพทัยาเมโมเรียล มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r)  เท่ากับ 0.342 

หมายความวา่ มีความสัมพนัธ์กนั ในระดบัค่อนขา้งตํ่า ในทิศทางเดียวกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ

ท่ีระดบั 0.01 

3)  บุคลากรมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนัเปรียบเสมือนเป็นคนในครอบครัว

เดียวกนั กบัสมรรถนะบุคลากรโรงพยาบาลพทัยาเมโมเรียล มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r)  เท่ากบั 

0.450 หมายความว่า มีความสัมพนัธ์กนั ในระดบัปานกลาง ในทิศทางเดียวกนั อย่างมีนัยสําคญั 

ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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4) บุคลากรมีการกาํหนดเป้าหมายร่วมกนัในการปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบ

ให้สําเร็จลุล่วง  กบัสมรรถนะบุคลากรโรงพยาบาลพทัยาเมโมเรียล มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r)  

เท่ากับ 0.557 หมายความว่า มีความสัมพนัธ์กัน ในระดับปานกลาง ในทิศทางเดียวกัน อย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

5)  บุคลากรมีความร่วมมือกนัในการปฏิบติังานเพื่อผลสัมฤทธ์ิขององคก์าร

มากกวา่ผลสัมฤทธ์ิของตนเองกบัสมรรถนะบุคลากรโรงพยาบาลพทัยาเมโมเรียล มีค่าสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพนัธ์ (r)  เท่ากับ 0.420 หมายความว่า มีความสัมพนัธ์กัน ในระดับปานกลาง ในทิศทาง

เดียวกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

6)  ผูบ้ริหารทุกระดับรับฟังปัญหาของบุคลากรพร้อมทั้งแก้ไขปัญหาอย่าง

ยุติธรรม และใส่ใจกบัสมรรถนะบุคลากรโรงพยาบาลพทัยาเมโมเรียล มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 

(r)  เท่ากบั 0.386 หมายความวา่ มีความสัมพนัธ์กนั ในระดบัค่อนขา้งตํ่า ในทิศทางเดียวกนั อยา่งมี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 เปรียบเทียบความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยทุนมนุษย์ ด้านการเข้าถึงองค์

ความรู้กบัสมรรถนะบุคลากรโรงพยาบาลพทัยาเมโมเรียล พบว่า ปัจจยัทุนมนุษย ์ดา้นการเขา้ถึง

องค์ความรู้กับสมรรถนะบุคลากรโรงพยาบาลพัทยาเมโมเรียล โดยรวม มีค่าสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพนัธ์ (r)  เท่ากับ 0.414 หมายความว่า มีความสัมพนัธ์กัน ในระดับปานกลาง ในทิศทาง

เดียวกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 

 1)  บุคลากรโดยทัว่ไปมีพฤติกรรมใฝ่เรียนรู้เพื่อพฒันาตนเองและพฒันา

งานกบัสมรรถนะบุคลากรโรงพยาบาลพทัยาเมโมเรียล มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r)  เท่ากับ  

0.371 หมายความวา่ มีความสัมพนัธ์กนั ในระดบัค่อนขา้งตํ่า ในทิศทางเดียวกนั อยา่งมีนัยสําคญั

ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 2)  บุคลากรมีการส่ือสาร ช่วยเหลือ และแลกเปล่ียนการเรียนรู้เพื่ อ

แก้ปัญหาในการปฏิบติังานกบัสมรรถนะบุคลากรโรงพยาบาลพทัยาเมโมเรียล มีค่าสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพนัธ์ (r)  เท่ากับ 0.437 หมายความว่า มีความสัมพนัธ์กัน ในระดับปานกลาง ในทิศทาง

เดียวกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

3)  องค์การแสวงหาความรู้จากผูเ้ป็นเลิศเพื่อพฒันาการปฏิบติังานท่ีเป็น

เลิศกบับุคลากรโดยสมํ่าเสมอกบัสมรรถนะบุคลากรโรงพยาบาลพทัยาเมโมเรียล มีค่าสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพนัธ์ (r)  เท่ากบั 0.133 หมายความว่า มีความสัมพนัธ์กัน ในระดบัค่อนข้างตํ่า ในทิศทาง

เดียวกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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4) องค์การมีการจัดระบบของการพัฒนาความรู้ใหม่ๆ  มีการส่ือสาร

แลกเปล่ียน และการใช้ประโยชน์จากองค์ความรู้อย่างมีประสิทธิภาพกับสมรรถนะบุคลากร

โรงพยาบาลพัทยาเมโมเรียล มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r)  เท่ ากับ 0.512 หมายความว่า  

มีความสัมพนัธ์กนั ในระดบัปานกลาง ในทิศทางเดียวกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

เปรียบเทียบความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัทุนมนุษย ์ดา้นการสร้างประโยชน์

สูงสุดกบัแรงงาน กบัสมรรถนะบุคลากรโรงพยาบาลพทัยาเมโมเรียล  พบว่า ปัจจยัทุนมนุษย ์ดา้น

การสร้างประโยชน์สูงสุดกบัแรงงานกบัสมรรถนะบุคลากรโรงพยาบาลพทัยาเมโมเรียล โดยรวม  

มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r)  เท่ากบั 0.566 หมายความวา่ มีความสัมพนัธ์กนั ในระดบัปานกลาง 

ในทิศทางเดียวกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ 

1)  กระบวนการในการปฏิบัติงานถูกกาํหนดอย่างรอบคอบ เป็นระบบ

เช่ือมโยงต่อเน่ือง และเอ้ือต่อการพฒันาบุคลากรกบัสมรรถนะบุคลากรโรงพยาบาลพทัยาเมโมเรียล 

มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r)  เท่ากบั 0.475 หมายความวา่ มีความสัมพนัธ์กนั ในระดบัปานกลาง 

ในทิศทางเดียวกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

2)  สภาพการทํางานในองค์การเอ้ืออํานวยให้เกิดการปฏิบัติงานท่ีมี

ผลสัมฤทธ์ิสูงกบัสมรรถนะบุคลากรโรงพยาบาลพทัยาเมโมเรียล มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r)  

เท่ากับ 0.401 หมายความว่า มีความสัมพนัธ์กัน ในระดับปานกลาง ในทิศทางเดียวกัน อย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  

3)  บุคลากรและหน่วยงานในองค์การมุ่ งปฏิบัติให้ เกิดผลสัมฤท ธ์ิ 

ในระดบัสูงเสมอกบัสมรรถนะบุคลากรโรงพยาบาลพทัยาเมโมเรียล มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 

(r)  เท่ากบั 0.513 หมายความว่า มีความสัมพนัธ์กนั ในระดบัปานกลาง ในทิศทางเดียวกนั อย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 4. การจา้งงานและการแต่งตั้งสู่ตาํแหน่งงานต่าง ๆ จะพิจารณาทกัษะ และ

ความรู้เป็นพื้นฐานอยา่งจริงจงักบัสมรรถนะบุคลากรโรงพยาบาลพทัยาเมโมเรียล มีค่าสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพนัธ์ (r)  เท่ากับ 0.499 หมายความว่า มีความสัมพนัธ์กัน ในระดับปานกลาง ในทิศทาง

เดียวกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

เปรียบเทียบความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัทุนมนุษย ์ดา้นความสามารถในการ

เรียนรู้กบัสมรรถนะบุคลากรโรงพยาบาลพทัยาเมโมเรียล พบวา่ ปัจจยัทุนมนุษย ์ดา้นความสามารถ

ในการเรียนรู้กับสมรรถนะบุคลากรโรงพยาบาลพัทยาเมโมเรียล โดยรวม มีค่าสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพนัธ์ (r)  เท่ากบั 0.576 หมายความว่า มีความสัมพนัธ์กนั โดยมีความสัมพนัธ์ในระดบัปาน

กลาง ในทิศทางเดียวกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ 

 



87 

 

1)  ผูบ้ริหารขององค์การจะกระตุ้นและสร้างแรงบันดาลใจให้บุคลากร

นาํเสนอแนวคิดใหม่ ๆ ในการปฏิบติังานกบัสมรรถนะบุคลากรโรงพยาบาลพทัยาเมโมเรียล มีค่า

สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r)  เท่ากบั 0.504   หมายความว่า มีความสัมพนัธ์กนั ในระดบัปานกลาง  

ในทิศทางเดียวกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

2)  บุคลากรทุกคนได้รับการพัฒนาทักษะท่ีเพียงพอในการสร้างสรรค์

นวตักรรมใหม่ๆ กบัสมรรถนะบุคลากรโรงพยาบาลพทัยาเมโมเรียล มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 

(r)  เท่ากบั 0.540 หมายความวา่   มีความสัมพนัธ์กนั ในระดบัปานกลาง ในทิศทางเดียวกนั อยา่งมี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

3)  องค์การมีแผนงานท่ีชดัเจนในการพฒันาฝึกอบรมบุคลากรตามบนัได

อาชีพท่ีกาํหนดข้ึนอย่างเป็นทางการกบัสมรรถนะบุคลากรผูบ้ริหารขององค์การจะกระตุน้และสร้าง

แรงบนัดาลใจให้บุคลากรนาํเสนอแนวคิดใหม่ ๆ ในการปฏิบติังาน มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r)  

เท่ากับ 0.458 หมายความว่า มีความสัมพนัธ์กัน ในระดับปานกลาง ในทิศทางเดียวกัน อย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

4)  องค์การจดัระบบการเรียนรู้อยา่งเป็นขั้นตอนชดัเจน เพื่อพฒันาทกัษะ

การเรียนรู้ของบุคลากรกบัสมรรถนะบุคลากรผูบ้ริหารขององคก์ารจะกระตุน้และสร้างแรงบนัดาลใจ

ให้บุคลากรนาํเสนอแนวคิดใหม่ ๆ ในการปฏิบติังาน มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r)  เท่ากบั 0.484 

หมายความวา่ มีความสัมพนัธ์กนั ในระดบัปานกลาง ในทิศทางเดียวกนั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ 

ท่ีระดบั 0.01 

 

2.  อภิปรายผล 

 

ผลการศึกษา เก่ียวกบั ระดบัปัจจยัทุนมนุษยข์องโรงพยาบาลพทัยาเมโมเรียลพบว่า 

ระดับปัจจยัทุนมนุษย์ของโรงพยาบาลพทัยาเมโมเรียลในภาพรวม อยู่ในระดับปานกลาง เม่ือ

พิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่  

ด้านการสร้างความผูกพันของผู้ปฏิบัติงาน ปัจจยัทุนมนุษยอ์ยู่ในระดบัมาก (Χ  = 3.67) 

ซ่ึงอธิบายได้ว่า บุคลากรมีมัน่ใจว่าจะสามารถทาํงานกับองค์การน้ี  ตราบจนถึงวนัเกษียณอาย ุ 

บุคลากรมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนัเปรียบเสมือนเป็นคนในครอบครัวเดียวกนั  สามารถร่วมมือกนั

ในการปฏิบติังาน เพื่อผลสมัฤทธ์ิขององคก์ารมากกวา่ผลสัมฤทธ์ิของตนเอง   

ด้านการเข้าถึงองค์ความรู้ ปัจจยัทุนมนุษยอ์ยู่ในระดบัมาก (Χ  = 3.56) อธิบายได้ว่า 

การมีนโยบายและสนบัสนุนการแสวงหาความรู้จากผูเ้ป็นเลิศเพื่อพฒันาการปฏิบติังานท่ีเป็นเลิศ
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ใหก้บับุคลากรโดยสมํ่าเสมอ ทั้งบุคลากรมีการส่ือสาร ช่วยเหลือ และแลกเปล่ียนการเรียนรู้ระหวา่ง

กนัเพื่อแกไ้ขปัญหาในการปฏิบติังานของตน   

ด้านการสร้างประโยชน์สูงสุดกับแรงงาน  ปัจจยัทุนมนุษย ์อยู่ในระดบัปานกลาง ซ่ึง

อาจมีปัญหามาจากกระบวนการในการปฏิบติังานและสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน  บุคลากร และ

หน่วยงานในองค์การมุ่งปฏิบัติให้เกิดผลสัมฤทธ์ิอย่างต่อเน่ืองและในระดับท่ีสูงข้ึนอย่างเป็น

เอกเทศ  โดยพนักงานเช่ือว่าการจ้างงานและแต่งตั้ งบุคลากรสู่ตาํแหน่งต่างๆ ในโรงพยาบาล 

จะพิจารณาทกัษะและความรู้เป็นพื้นฐานเป็นสําคญั  ทาํให้ในการรวมพลงัเพื่อมุ่งประโยชน์สูงสุด

ขององคก์ารโดยรวมทาํไดดี้ไม่เตม็ท่ี 

ด้านการปฏิบัติด้านภาวะการนํา ปัจจยัทุนมนุษยอ์ยู่ในระดบัปานกลาง องค์การให้

อาํนาจบุคลากรมีอิสระทางความคิดในการพฒันาตนเอง เพื่อพฒันางานท่ีตนตอ้งรับผิดชอบ และ

เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นในการดาํเนินงานต่าง ๆ ขององค์การ 

แต่ยงัไม่เต็มท่ีตามคาดหวงั จึงส่งผลให้บุคลากรส่วนใหญ่รู้สึกวา่ไม่ไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององค์การ 

ในการมีส่วนร่วมสร้างภาวะการนาํในองคก์าร  

ด้านความสามารถในการเรียนรู้ ปัจจยัทุนมนุษย์อยู่ในระดับปานกลาง บ่งบอกถึง 

บุคลากรมองวา่ยงัไม่ไดรั้บการพฒันาทกัษะท่ีเพียงพอ ในการสร้างสรรคน์วตักรรมในงานของตน 

อีกทั้งยงัไม่มีความชดัเจนว่า องค์การมีแผนงานในการพฒันาฝึกอบรมบุคลากรตามบนัไดอาชีพ 

ท่ีกาํหนดข้ึนอย่างเป็นทางการ ซ่ึงองค์การควรเน้นการพฒันาและจดัระบบการเรียนรู้อย่างเป็น

ระบบมีขั้นตอนชัดเจน เพื่อพัฒนาทักษะการเรียนรู้ของบุคลากร  ซ่ึงการดําเนินการดังกล่าว  

จะสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Lauri Bassi ท่ีเสนอการพฒันาปัจจยัทุนมนุษยใ์น 5 มิติ ไดแ้ก่ มิติภาวะ

ผูน้าํ มิติความผกูพนัในงาน มิติการเขา้ถึงแหล่งความรู้ในงาน มิติการเพิ่มผลิตภาพในผูป้ฏิบติังาน 

และมิติความสามารถในการจดัการความรู้ และซ่ึงสอดคล้องกบั Lengnick-Hall & Lengnick-Hall  

(2002 : 87-91) ไดใ้ห้คาํจาํกดัความของคาํวา่ “ทุนมนุษย”์ หมายถึง การบูรณาการร่วมกนัของความรู้ 

(knowledge) ทกัษะ (skills) ความสามารถ (abilities) และคุณลกัษณะส่วนบุคคล (other personnel 

characteristics) หรือเรียกยอ่ ๆ โดยทัว่ไปวา่ KSAOs ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีมีคุณค่า และมีประโยชน์สูงสุดต่อ

องคก์าร โดยไดมี้การใหค้วามหมายของแต่ละองคป์ระกอบไวด้งัน้ี 

 K (knowledge) คือ ความรู้ในเร่ืองต่าง ๆ ท่ีเก่ียวกบังานโดยตรง 

 S (skills) คือ ทกัษะหรือส่ิงท่ีสามารถทาํใหบุ้คลากรหรือพนกังานปฏิบติังานได ้

 A (ability) คือ ความสามารถของบุคคลท่ีจะเรียนรู้ทกัษะต่าง ๆ ซ่ึงก็คือ การกระทาํ 

ท่ีเกิดจากจิตใจและร่างกาย 
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 O (other personnel characteristics) คือ คุณสมบัติส่วนบุคคลอ่ืน ๆ ซ่ึงหมายรวมถึง

ทศันคติ ความเช่ือ คุณลกัษณะส่วนบุคคล อารมณ์ สภาวะจิตใจ และความรู้สึกถึงคุณค่าในตวัเอง 

 สาํหรับผลการศึกษา เก่ียวกบั ระดบัสมรรถนะของบุคลากรโรงพยาบาลพทัยาเมโมเรียล 

พบว่า ระดบัสมรรถนะของบุคลากรโรงพยาบาลพทัยาเมโมเรียล ในภาพรวม อยู่ในระดบัมาก และ

เม่ือพิจารณาปัจจยัองค์ประกอบของสมรรถนะ พบวา่ ดา้นแรงจูงใจ/เจตคติ มีค่าเฉล่ียสูงสุด  และรอง 

ลงมาคือ ดา้นความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง ซ่ึงอธิบายไดว้า่ บุคลากรมีความเช่ือมัน่วา่องคก์ารมีศกัยภาพ

เป็นองค์การท่ีมีสมรรถนะสูง เช่ือมัน่ว่าการทาํงานเป็นทีมจะไดผ้ลงานท่ีดีกว่าผลงานของบุคคลคน

เดียว อีกทั้งยงัมัน่ใจวา่จะพฒันาตนเองให้มีทกัษะและความรู้เพื่อท่ีจะปฏิบติังานอยา่งมีสมรรถนะสูง

โดยสมํ่าเสมอและต่อเน่ือง   รวมถึงปัจจยัสมรรถนะ ด้านความรู้ ซ่ึงมีระดับมากเช่นกัน และเม่ือ

พิจารณารายขอ้ของด้านความรู้ พบว่า ความรู้ท่ีเกิดกบับุคลากรเป็นความรู้เชิงประสบการณ์ท่ีไม่ใช่

ความรู้พื้นฐานโดยทัว่ ๆ ไป ซ่ึงมีค่าเฉล่ียสูงสุด(Χ  = 3.89) และ บุคลากรทุกตาํแหน่งไดรั้บการพฒันา

ความรอบรู้เทียบได้กับหน่วยงานท่ีเป็นเลิศภายนอก มีค่าเฉล่ียตํ่าสุดโดยยงัอยู่ในระดับปานกลาง  

(Χ  = 3.30)   อาจกล่าวไดว้่า ความรู้ท่ีบุคลากรมีอยู่เป็นความรู้เชิงประสบการณ์ ซ่ึงบุคลากรมีความ

พร้อมท่ีจะพฒันาตนเองให้มีทกัษะและความรู้ในการปฏิบติังาน แต่การเทียบวดัความรู้กบัภายนอก 

ท่ีเป็นเลิศยงัไม่ชดัเจนเพียงพอ ดงันั้น องค์การควรสนบัสนุนให้มีการพฒันาฝึกอบรม ให้ความรู้ แก่

บุคลากรอย่างต่อเน่ือง  ตามแนวคิดของ ฐิติพัฒน์  พิชญธาดาพงศ์  (2549 : 31-32) ท่ีอธิบายถึง

ความสําคญัของสมรรถนะวา่เป็นเคร่ืองมือในการพฒันาความสามารถของบุคลากรในองคก์รอยา่ง

มีระบบต่อเน่ืองและสอดคล้องกับ วิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์ วฒันธรรมองค์กรและ

ยุทธศาสตร์ขององค์กร ซ่ึงการศึกษาคร้ังน้ีไดน้าํแนวคิดของ David C. McClelland (สุกญัญา  รัศมี

ธรรมโชติ 2549 : 15) มากําหนดตัวแปรปัจจยัสมรรถนะเพื่อใช้ในการศึกษาระดับสมรรถนะ

บุคลากร ไดอ้ธิบายไวว้า่ องคป์ระกอบของ สมรรถนะ ประกอบดว้ย ความรู้ (Knowledge)  ทกัษะ 

(Skill)  ความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง (Self-Concept)  บุคลิกลกัษณะประจาํตวัของบุคคล (Traits) 

และ แรงจูงใจหรือแรงขบัภายใน (Motives) ซ่ึงสอดคลอ้งกบัท่ีสํานกังานคณะกรรมการขา้ราชการ

พลเรือน ไดอ้ธิบายไวว้า่ สมรรถนะ เป็นส่ิงท่ีมีอยู่ในตวับุคคล และแต่ละบุคคลจะมีองค์ประกอบ

ของสมรรถนะต่าง ๆ กัน ซ่ึงสมรรถนะ คือ ความรู้ ทกัษะ และพฤติกรรมหรือคุณลักษณะส่วน

บุคคลท่ีจาํเป็นต่อการทาํงานของบุคคลใหป้ระสบผลสาํเร็จสูงกวา่มาตรฐานทัว่ไป 

 สรุปผลการศึกษา เร่ือง ความสัมพนัธ์ของปัจจยัทุนมนุษยก์บัสมรรถนะของบุคลากร

โรงพยาบาลพทัยาเมโมเรียล พบวา่ปัจจยัทุนมนุษย ์มีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะในระดบัปานกลาง 

ในทิศทางเดียวกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 อธิบายได้ว่า ปัจจยัทุนมนุษย์ ได้แก่  

การปฏิบติัดา้นภาวะการนาํ  การสร้างความผกูพนัของผูป้ฏิบติังาน  การเขา้ถึงองคค์วามรู้  การสร้าง
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ประโยชน์สูงสุดกับแรงงาน และความสามารถในการเรียนรู้   มีความสัมพันธ์กับปัจจัย

องค์ประกอบของสมรรถนะ ได้แก่ ความรู้ ทักษะ ความคิดเห็นเก่ียวกับตนเอง บุคลิกลักษณะ

ประจาํตวัของบุคคล และแรงจูงใจ/เจตคติ   กล่าวคือ หากองค์การมีการพฒันาศกัยภาพทุนมนุษย ์

จะส่งผลต่อสมรรถนะของบุคลากรในทิศทางเดียวกนั  ทรัพยากรมนุษยท่ี์ได้รับการพฒันาอย่าง

ต่อเน่ืองจะช่วยให้บุคลากรขององค์การเป็นผูท่ี้มีความรู้ ทกัษะ สมรรถนะความสามารถ มีคุณค่า 

และมีความชาํนาญ จนมีศกัยภาพเป็นทุนมนุษยข์ององค์การ การพฒันาทุนมนุษยใ์ห้มีสมรรถนะ 

ก็เท่ากับช่วยให้พนักงานมีความใฝ่เรียนรู้ มีความเป็นผูน้ํา  มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ กล้าคิด  

กลา้ทาํ กลา้ตดัสินใจ สร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัทาํให้องคก์ารอยูร่อด และเติบโตไดอ้ยา่ง

ย ัง่ยืนตลอดไป   ดังท่ี ประไพทิพย์  ลือพงษ์  (2556 : 105) กล่าวไวว้่า องค์การจะมีคนเก่งคิด   

เก่งงาน เก่งเรียนรู้พฒันาตนเองอยู่ตลอดเวลา เรียนรู้ตลอดชีวิต  ทาํให้เกิดความแตกต่างในด้าน

นวตักรรมทางความคิดในการทาํงาน นวตักรรมในกระบวนการทาํงาน นวตักรรมในสินคา้หรือ

บริการ ไดเ้ปรียบในเชิงคุณภาพการทาํงานท่ีรวดเร็วทนัเหตุการณ์ ไม่มีความผิดพลาด ของเสียเป็น

ศูนย ์ช่วยลดตน้ทุนให้องค์การ องคก์ารปรับตวัเปล่ียนแปลงไดท้นัต่อสถานการณ์ ทาํให้ผูบ้ริโภค

พอใจ เหตุผลหลายประการเหล่าน้ีพอจะช้ีให้เห็นถึงความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั จะตอ้งมีการพฒันา

ทุนมนุษยใ์ห้มีสมรรถนะความสามารถในการแข่งขนั โดยเร่ิมจากตวัคน หรือพนักงานมีสมรรถนะ

ความสามารถก่อน  

 

3. ข้อเสนอแนะ 

 

 3.1  ข้อเสนอแนะจากการศึกษาคร้ังนี ้ 

       จากผลการศึกษา เร่ือง ความสัมพันธ์ของปัจจัยทุนมนุษย์กับสมรรถนะของ

บุคลากรโรงพยาบาลพทัยาเมโมเรียล พบวา่ปัจจยัทุนมนุษย ์มีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะในระดบั

ปานกลาง  ผูศึ้กษาใคร่  ขอเสนอแนวทางเพื่อเพิ่มปัจจยัทุนมนุษย์ และเพิ่มสมรรถนะในการ

ปฏิบติังานของบุคลากรโรงพยาบาลพทัยาเมโมเรียล  ใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์ปัจจุบนั  ดงัน้ี 

3.1.1 องค์การจะตอ้งมุ่งเนน้การจดัการดา้นระบบทีมงานท่ีจะให้ไดม้าซ่ึงผลลพัธ์

ของงานหรือบริการท่ีมีคุณภาพดว้ยความร่วมมือร่วมใจกนัของบุคลากรทุกระดบั  เพื่อตอบสนอง

ความตอ้งการของผูม้ารับบริการ   

3.1.2 องค์การจะตอ้งให้ความสําคญัเร่ืองการบริหารจดัการทุนมนุษย ์ซ่ึงจะนาํสู่

สร้างความได้เปรียบในการแข่งขนัในระยะยาว    ผูบ้ริหารองค์การจะต้องส่งเสริมให้บุคลากร 
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มีภาวะผูน้าํ มีความสามารถจดัการแก้ปัญหา เรียนรู้ได้อย่างรวดเร็ว มีอิสระทางความคิด  มีความ

กระตือรือร้น มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์และสามารถทาํงานในระบบทีมงานร่วมกบัผูอ่ื้นไดดี้     

3.1.3 องค์การควรให้ความสําคัญในเร่ือง การบริหารค่าตอบแทน ความก้าวหน้า  

ในหน้าท่ีการงานตามบันไดอาชีพ  การจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  การตระหนัก 

ในคุณค่าและการยกย่องชมเชย  การส่ือสาร  และการว่าจ้างท่ีเป็นธรรม   เพื่อกระตุ้นให้บุคลากร 

ทุกตาํแหน่งงานปฏิบติังานให้องค์การไดอ้ยา่งเต็มความสามารถ และมีประสิทธิภาพ ซ่ึงอาจดาํเนินการ

ไดโ้ดยจดัระบบการทาํงานตามโครงสร้างองคก์าร โดยเนน้การมีส่วนร่วม การทาํงานเป็นทีม การทาํงาน

ขา้มสายงาน (Cross Functional Team) เป็นตน้ 

3.1.4  องค์การควรให้ความสําคัญในเร่ืองการพัฒนาฝึกอบรม  ให้ความสําคัญ 

ในเร่ืองวิธีการศึกษา การฝึกอบรม การส่งเสริมการใชค้วามรู้และทกัษะในขณะปฏิบติังาน พฒันาระบบ

ท่ีใช้ในการสร้างแรงจูงใจและพฒันาความกา้วหน้าในหน้าท่ีการทาํงานของบุคลากร ให้ตรงกบัความ

ตอ้งการของบุคลากรทุกระดบั เพื่อเพิ่มสมรรถนะในการปฏิบติังาน ส่งผลทาํให้เป็นองค์การท่ีมีผลการ

ดาํเนินการท่ีดีโดยบุคลากรท่ีมีสมรรถนะและศกัยภาพความเป็นทุนมนุษยสู์ง 

 3.2  ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 

3.2.1  ควรศึกษาความสัมพันธ์ของปัจจัยทุนมนุษย์กับสมรรถนะของ บุคลากร

โรงพยาบาลพทัยาเมโมเรียล อย่างสมํ่าเสมอปีเวน้ปี เพื่อองค์การจะไดท้ราบและหาแนวทางการพฒันา

ทุนมนุษย ์และสมรรถนะของบุคลากรให้เหมาะสมกบัสภาวะการแข่งขนัขององคก์ารต่อไป 

 3.2.2  ควรมีการศึกษาปัจจัยอ่ืนๆ ท่ีอาจมีผลต่อทุนมนุษย์ และ สมรรถนะของ

บุคลากร เช่นดา้นนโยบายการพฒันาฝึกบรม การเทียบวดัความเป็นเลิศ การทาํงานเป็นทีมงาน การสร้าง

และพฒันาคนเก่ง (talent) เป็นตน้ 

3.2.3  ควรมีการวดัหรือศึกษาระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานกบัคุณภาพของการ

ปฏิบติังาน โดยใช้วิธีอ่ืน เช่น การประเมินโดยผูบ้งัคบับญัชา ประเมินคุณภาพโดยผูม้ารับบริการ เพื่อ

นาํมาปรับปรุงคุณภาพต่อไป 

3.2.4  การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีเป็นเพียงภาพรวมทัว่ๆ ไปของทุนมนุษยแ์ละสมรรถนะ

บุคลากร ในการศึกษาคร้ังต่อไป ควรนําวิสัยทศัน์ พนัธกิจ และแผนยุทธศาสตร์ ขององค์การมาเป็น

แนวทางในการกาํหนดปัจจยัทุนมนุษยแ์ละสมรรถนะของบุคลากร เพื่อนาํผลท่ีไดม้าพฒันาทุนมนุษย์

ให้สอดคลอ้งกบักลยุทธ์ เป้าหมาย วิสัยทศัน์ หรือสอดคลอ้งกบัการสร้างสมรรถนะความสามารถของ

บุคลากรในองค์การ จะช่วยให้องค์การเกิดความได้เปรียบทางการแข่งขนั เป็นท่ีรู้จกัเช่ือถือได้ และ

ไดรั้บการยอมรับ 
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3.2.5  มีการศึกษาปัจจยัทุนมนุษย ์และ สมรรถนะของบุคลากร อย่างต่อ เพื่อให้เป็น

องค์การแห่งการเรียนรู้  เพื่อจะได้มีการปรับปรุงและพฒันาให้มนุษยเ์กิดความพึงพอใจ เม่ือมนุษย ์

มีความพึงพอใจ มีความรู้สึกท่ีดีต่อผูน้าํและองคก์าร จะตั้งใจทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเต็มความสามารถ

ใหบ้รรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมายท่ีกาํหนด  
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การตรวจสอบความเทีย่งตรงของเนือ้หา(Content Validity)  ปัจจัยด้านทุนมนุษย์ 

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3

การปฏิบัติด้านภาวะการนํา

1. บุคลากรได้รับการพัฒนาภาวะผู้นําอย่างเพียงพอกับงานในปัจจุบัน และที่จะต้องก้าวสู่

ตําแหน่งที่สูงขึ้นในอนาคต
0 1 1 2 3/3 0.667

2. บุคลากรทุกคนมีความรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์การและมีโอกาสเข้าร่วมแสดงความ

คิดเห็นในการดําเนินงานต่าง ๆ ขององค์การ
1 0 1 2 2/3 0.667

3. บุคลากรมีโอกาสที่จะเข้าถึงข้อมูลต่างๆ ขององค์การ และมีการสื่อสาร และแลกเปลี่ยนการ

เรียนรู้ระหว่างกันในองค์การ
1 1 1 3 3/3 1.000

4. องค์การมีการเทียบวัดความเป็นเลิศในด้านต่าง ๆ กับผู้เป็นเลิศจากภายนอกอย่างสมํ่าเสมอ 1 0 1 2 2/3 0.667

5. ผู้บริหารเชื้อเชิญให้บุคลากรผู้มีความรู้เข้ามามีส่วนร่วมในการตัดสินใจอย่างเปิดกว้าง 1 1 1 3 3/3 1.000

6. ผู้บริหารใส่ใจที่จะขจัดอุปสรรคที่เกี่ยวกับงานและให้ข้อมูลป้อนกลับ เพื่อสร้างความเชื่อมั่น

ในการปฏิบัติงานกับบุคลากร
1 1 1 3 3/3 1.000

7. องค์การให้อํานาจบุคลากร มีอิสระทางความคิดในการพัฒนางาน  พัฒนาตนเอง เพื่อ

พัฒนางานที่ตนเองรรับผิดชอบ
1 1 1 3 3/3 1.000

การสร้างความผูกพันของผู้ปฏิบัติงาน

8. องค์การมีการมอบหมายงานที่เหมาะสม สอดคล้องกับทักษะความรู้ ความสามารถของ

บุคลากร
1 1 1 3 3/3 1.000

9. ท่านมั่นใจว่าจะทํางานกับองค์การแห่งนี้ได้ ตราบจนถึงวันเกษียณอายุ 1 1 1 3 3/3 1.000

10. บุคลากรมีความสัมพันธ์ทีดีต่อกันเปรียบเสมือนเป็นคนในครอบครัวเดียวกัน 1 0 1 2 2/3 0.667

11. บุคลากรมีการกําหนดเป้าหมายร่วมกันในการปฏิบัติหน้าทีทีรับผิดชอบให้สําเร็จลุล่วง 1 1 1 3 3/3 1.000

12. บุคลากรมีความร่วมมือกันในการปฏิบัติงานเพื่อผลสัมฤทธิ์ขององค์การ มากกว่า

ผลสัมฤทธิ์ของตนเอง
1 1 1 3 3/3 1.000

13. ผู้บริหารทุกระดับรับฟังปัญหาของบุคลากรพร้อมทังแก้ไขปัญหาอย่างยุติธรรมและใส่ใจ 1 1 1 3 3/3 1.000

การเข้าถึงองค์ความรู้
14 บุคลากรโดยทัวไปมีพฤติกรรมใฝ่เรียนรู้ เพือการพัฒนาตนเองและพัฒนางาน 1 1 1 3 3/3 1.000

15. บุคลากรมีการสือสาร ช่วยเหลือ และแลกเปลียนการเรียนรู้เพือแก้ปัญหาในการปฏิบัติงาน 1 1 1 3 3/3 1.000

16. องค์การจะแสวงหาความรู้จากผู้เป็นเลิศเพื่อพัฒนาการปฏิบัติงานที่เป็นเลิศกับบุคลากร

โดยสมํ่าเสมอ
1 0 1 2 2/3 0.667

17.  องค์การมีการจัดระบบของการพัฒนาความรู้ใหม่ ๆ  มีการสื่อสารแลกเปลี่ยน และการใช้

ประโยชน์จากองค์ความรู้อย่างมีประสิทธิภาพ
1 1 1 3 3/3 1.000

การสร้างประโยชน์สูงสุดกับแรงงาน
18. กระบวนการในการปฏิบัติงานถูกกําหนดอย่างรอบคอบ เป็นระบบเชื่อมโยงต่อเนื่องและ

เอื้อต่อการพัฒนาบุคลากร
1 1 1 3 3/3 1.000

19. สภาพการทํางานในองค์การเอืออํานวยให้เกิดการปฏิบัติงานทีมีผลสัมฤทธิสูง 1 0 1 2 2/2 0.667

20. บุคลากรและหน่วยงานในองค์การมุ่งปฏิบัติให้เกิดผลสัมฤทธิ์อย่างต่อเนื่องและในระดับสูง

เสมอ
1 1 0 2 2/2 0.667

21. การจ้างงานและการแต่งตั้งบุคลากรสู่ตําแหน่งงานต่าง ๆ จะพิจารณาทักษะและความรู้

เป็นพื้นฐานอย่างจริงจัง
1 1 1 3 3/3 1.000

ความสามารถในการเรียนรู้
22. ผู้บริหารขององค์การจะกระตุ้นและสร้างแรงบันดาลใจให้บุคลากรนําเสนอแนวคิดใหม่ ๆ

 ในการปฏิบัติงาน
1 1 1 2 2/2 0.667

23.บุคลากรทุกคนได้รับการพัฒนาทักษะที่เพียงพอในการสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ ๆ ให้กับ

องค์การ
1 1 0 2 2/2 0.667

24. องค์การมีแผนงานที่ชัดเจนในการพัฒนาฝึกอบรมบุคลากรตามบันไดอาชีพที่กําหนดขึ้น

อย่างเป็นทางการ
1 0 1 2 2/2 0.667

25. องค์การจัดระบบการเรียนรู้อย่างเป็นขั้นตอนชัดเจน เพื่อพัฒนาทักษะการเรียนรู้ของ

บุคลากร
1 1 0 2 2/2 0.667

0.853ปัจจัยด้านทุนมนุษย์บุคลากร

คะแนนความคิดเห็น

ของผู้เชี่ยวชาญ IOCSUM(X)ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยทุนมนุษย์ SUM(X)/n
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การตรวจสอบความเทีย่งตรงของเนือ้หา(Content Validity) ด้านปัจจัยสมรรถนะของบุคลากร 

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3

ความรู้

26.  ท่านมีความรู้ที่จะปฏิบัติงานในความรับผิดชอบของตนเองได้ตามเกณฑ์ตัวชี้วัดที่กําหนด 

(KPI) ขององค์การ
1 1 1 3 3/3 1.000

27. บุคลากรทุกตําแหน่งได้รับการพัฒนาความรอบรู้เทียบได้กับหน่วยงานที่เป็นเลิศภายนอก 1 1 1 3 3/3 1.000

28. ความรู้ที่มีในตําแหน่งต่างๆ ของบุคลากรมีมากพอจะช่วยสนับสนุนและส่งเสริมให้

องค์การเป็นองค์การ
1 1 1 3 3/3 1.000

29. ความรู้ที่เกิดกับบุคลากรเป็นความรู้เชิงประสบการณ์ที่ไม่ใช่ความรู้พื้นฐานโดยทั่ว ๆ ไป 1 1 1 3 3/3 1.000

ทักษะ
30. ทักษะของบุคลากรในองค์การอยู่ในระดับเทียบได้กับผู้ชํานาญการเป็นส่วนใหญ่ 1 1 1 3 3/3 1.000

31. ท่านมีทักษะเพียงพอที่จะสร้างสรรค์การปฏิบัติงานใหม่ ๆ  ที่เป็นเชิงนวัตกรรมให้กับ 1 0 1 2 2/3 0.667

32. ท่านมีทักษะในการตัดสินใจแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นกับงาน โดยไม่จําเป็นต้องรอคําสั่ง จาก

ผู้บังคับบัญชา
1 1 1 3 3/3 1.000

33. ท่านมั่นใจว่าทักษะของบุคลากรในตําแหน่งงานต่างๆ ในองค์การของท่าน  มีระดับเทียบ

ได้กับทักษะของผู้ที่เป็นเลิศจากหน่วยงานภายนอก
1 1 1 3 3/3 1.000

ความคิดเห็นเกียวกับตนเอง
34. ท่านมั่นใจว่าการปฏิบัติงานของท่านมีระดับสมรรถนะสูงโดยสมํ่าเสมอและต่อเนื่องดีขึ้น

ทุกปี
1 1 1 3 3/3 1.000

35. ท่านมั่นใจในผลการปฏิบัติงานของตนเองว่าไม่เป็นสองรองใคร 0 1 1 2 2/3 0.667

36. ท่านมั่นใจว่าท่านมีการพัฒนาตนเองให้มีทักษะและความรู้สู่ตําแหน่งที่สูงกว่าในองค์การ

ได้
1 1 1 3 3/3 1.000

37. ท่านมั่นใจว่าการก้าวเดินของท่านตามบันไดอาชีพขององค์การจะไม่สะดุด เพราะระดับ 1 1 1 3 3/3 1.000

บุคลิกลักษณะประจําตัวของบุคคล
38. ท่านเห็นว่าองค์การมีความจําเป็นที่จะต้องเปลี่ยนแปลงให้ทันต่อสถานการณ์ที่เปลี่ยนไป

โดยสมํ่าเสมอ
1 1 1 3 3/3 1.000

39. ท่านมักจะหาโอกาสศึกษาและแลกเปลี่ยนความรู้จากองค์การภายนอก เพื่อพัฒนาตนเอง 1 1 1 3 3/3 1.000

40. ท่านเชื่อโดยสนิทใจว่าความรู้ความสามารถ และผลงานเท่านั้น จะสร้างการเติบโตใน

หน้าที่การงานได้
0 1 1 2 2/3 0.667

41. ท่านชอบที่จะพูดคุยกับเพื่อนร่วมงานในหน่วยงานอื่นเพื่อแลกเปลี่ยนการเรียนรู้และสร้าง

เสริมประสบการณ์ทํางานให้ตัวเอง
1 1 1 3 3/3 1.000

แรงจูงใจ /เจตคติ
42. ท่านเชื่อมั่นว่าผลงานของทีมงานจะได้ผลดีกว่าผลงานของบุคคลคนเดียว 1 1 1 3 3/3 1.000

43.ท่านเชื่อมั่นว่าความอุตสาหะ และใฝ่เรียนรู้จะช่วยนําพาท่านเดินตามบันไดอาชีพได้เป็น

อย่างดี
1 1 1 3 3/3 1.000

44. ท่านเป็นบุคคลหนึ่งที่ถูกจัดกลุ่มอยู่ในผู้มีสมรรถนะสูงขององค์การ 1 1 0 2 2/3 0.667

45.ท่านมั่นใจว่าองค์การของท่านเองมีความสามารถแข่งขัน และจะมีการเติบโตอย่างยั่งยืนได้

ในอนาคต
1 1 1 3 3/3 1.000

0.933

1.786

0.914

ปัจจัยด้านสมรรถนะบุคลากร

รวมทั้งสิ้น

IOC = 0.853/0.933

ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยด้านสมรรถนะ
คะแนนความคิดเห็น

ของผู้เชี่ยวชาญ SUM(X) SUM(X)/n IOC
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แบบสอบถาม 
 

 

เร่ือง     “ ความสัมพนัธ์ของปัจจยัทุนมนุษยก์บัสมรรถนะของบุคลากรของโรงพยาบาลพทัยาเมโมเรียล” 

คําช้ีแจง   แบบสอบถามชุดน้ี แบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ 

 ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของ 

 ส่วนท่ี 2 ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัทุนมนุษย ์

 ส่วนท่ี 3 ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัดา้นสมรรถนะบุคลากร 

 

ส่วนที ่1    ข้อมูลเกีย่วกบัปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

คําช้ีแจง   โปรดทาํเคร่ืองหมาย √  ลงใน  (     )  หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัความเป็นจริงมากท่ีสุด 
 

1.  เพศ       (     )    ชาย  (     )  หญิง  
 

2.  อาย ุ

    (     )    18-  30  ปี  (     )  31 -  40 ปี     (     )  41 - 50 ปี              (     )    มากกวา่ 50 ปี 
 

3.  สถานภาพสมรส   

     (     )  โสด               (     )  สมรส      (     ) หมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่
 

4.  ระดบัการศึกษา  

     (     )    ต ํ่ากวา่ปริญญาตรี  (     )  ปริญญาตรี             (     ) ปริญญาโท            (     )  ปริญญาเอก 
     

5.  หน่วยงาน/ลกัษณะงาน    

   (     )    แพทย ์    (    )   พยาบาล               (     )  เภสัชกร                (    )   เทคนิคการแพทย ์    

   (     )   รังสีเทคนิค   (    )   สนบัสนุนบริการ 
 

6. สถานภาพของพนกังาน  

    (    ) พนกังานประจาํ   (    ) พนกังานสัญญาจา้ง 

7. ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในองคก์าร 

    (     )   นอ้ยกวา่  5 ปี          (     )   6 -  10  ปี            (     )   11-15 ปี          (     )    15  ปีข้ึนไป 
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ส่วนที ่2   ข้อมูลเกีย่วปัจจัยทุนมนุษย์ 

คําช้ีแจง โปรดทําเคร่ืองหมาย  √ ลงในช่องท่ีตรงกับการปฏิบัติจริงในองค์การหรือท่ีตรงกับความ

 คิดเห็น และหรือตรงกบัความเช่ือเก่ียวกบัตนเองของท่านมากท่ีสุด  (5 =มากท่ีสุด,  4 = มาก,   

 3= ปานกลาง,  2= นอ้ย , 1 = นอ้ยท่ีสุด) 

ปัจจยัทุนมนุษย์ 

ระดบัความ

คดิเห็น 

5 4 3 2 1 

การปฏบิัตด้ิานภาวะการนํา 

1. บุคลากรไดรั้บการพฒันาภาวะผูน้าํอยา่งเพียงพอกบังานในปัจจุบนั และท่ีจะตอ้งกา้วสู่

ตาํแหน่งท่ีสูงข้ึนในอนาคต 

     

2. บุคลากรทุกคนมีความรู้สึกวา่เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารและมีโอกาสเขา้ร่วมแสดงความ 

 คิดเห็นในการดาํเนินงานต่าง ๆ ขององคก์าร 

     

3. บุคลากรมีโอกาสท่ีจะเขา้ถึงขอ้มูลต่างๆ ขององคก์าร และมีการส่ือสาร และแลกเปล่ียน 

 การเรียนรู้ระหวา่งกนัในองคก์าร   

     

4. องคก์ารมีการเทียบวดัความเป็นเลิศในดา้นต่าง ๆ กบัผูเ้ป็นเลิศจากภายนอกอยา่งสมํ่าเสมอ      

5. ผูบ้ริหารเช้ือเชิญใหบุ้คลากรผูมี้ความรู้เขา้มามีส่วนร่วมในการตดัสินใจอยา่งเปิดกวา้ง      

6. ผูบ้ริหารใส่ใจท่ีจะขจดัอุปสรรคท่ีเก่ียวกบังานและใหข้อ้มูลป้อนกลบั เพ่ือสร้างความ

 เช่ือมัน่ในการปฏิบติังานกบับุคลากร 

     

7. องคก์ารใหอ้าํนาจบุคลากร มีอิสระทางความคิดในการพฒันางาน  พฒันาตนเอง เพ่ือ 

 พฒันางานท่ีตนเองรรับผดิชอบ       

     

การสร้างความผูกพนัของผู้ปฏิบตังิาน 

8. องคก์ารมีการมอบหมายงานท่ีเหมาะสม สอดคลอ้งกบัทกัษะความรู้ ความสามารถของ 

 บุคลากร 

     

9.  ท่านมัน่ใจวา่จะทาํงานกบัองคก์ารแห่งน้ีได ้ตราบจนถึงวนัเกษียณอาย ุ      

10.  บุคลากรมีความสมัพนัธ์ท่ีดีต่อกนัเปรียบเสมือนเป็นคนในครอบครัวเดียวกนั      

11.  บุคลากรมีการกาํหนดเป้าหมายร่วมกนัในการปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบใหส้าํเร็จลุล่วง      

12.  บุคลากรมีความร่วมมือกนัในการปฏิบติังานเพ่ือผลสมัฤทธ์ิขององคก์าร มากกวา่ผลสมัฤทธ์ิ 

 ของตนเอง 

     

13. ผูบ้ริหารทุกระดบัรับฟังปัญหาของบุคลากรพร้อมทั้งแกไ้ขปัญหาอยา่งยติุธรรมและใส่ใจ      

การเข้าถึงองค์ความรู้ 

14.  บุคลากรโดยทัว่ไปมีพฤติกรรมใฝ่เรียนรู้ เพ่ือการพฒันาตนเองและพฒันางาน 

     

15.  บุคลากรมีการส่ือสาร ช่วยเหลือ และแลกเปล่ียนการเรียนรู้เพ่ือแกปั้ญหาในการปฏิบติังาน      

16.  องคก์ารจะแสวงหาความรู้จากผูเ้ป็นเลิศเพ่ือพฒันาการปฏิบติังานท่ีเป็นเลิศกบับุคลากร 

 โดยสมํ่าเสมอ 

     

17.  องคก์ารมีการจดัระบบของการพฒันาความรู้ใหม่ ๆ  มีการส่ือสารแลกเปล่ียน และการใช ้

 ประโยชนจ์ากองคค์วามรู้อยา่งมีประสิทธิภาพ 
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การสร้างประโยชน์สูงสุดกบัแรงงาน 

18.  กระบวนการในการปฏิบติังานถูกกาํหนดอยา่งรอบคอบ เป็นระบบเช่ือมโยงต่อเน่ืองและ 

 เอ้ือต่อการพฒันาบุคลากร 

     

19.  สภาพการทาํงานในองคก์ารเอ้ืออาํนวยใหเ้กิดการปฏิบติังานท่ีมีผลสมัฤทธ์ิสูง      

20.  บุคลากรและหน่วยงานในองคก์ารมุ่งปฏิบติัใหเ้กิดผลสมัฤทธ์ิอยา่งต่อเน่ืองและในระดบัสูงเสมอ      

21.   การจา้งงานและการแต่งตั้งบุคลากรสู่ตาํแหน่งงานต่าง ๆ  จะพิจารณาทกัษะและความรู้เป็น

 พ้ืนฐานอยา่งจริงจงั 

     

ความสามารถในการเรียนรู้ 

22. ผูบ้ริหารขององคก์ารจะกระตุน้และสร้างแรงบนัดาลใจใหบุ้คลากรนาํเสนอแนวคิดใหม่ ๆ  ใน

 การปฏิบติังาน 

     

23.  บุคลากรทุกคนไดรั้บการพฒันาทกัษะท่ีเพียงพอในการสร้างสรรคน์วตักรรมใหม่ ๆ  ใหก้บั

 องคก์าร 

     

24.  องคก์ารมีแผนงานท่ีชดัเจนในการพฒันาฝึกอบรมบุคลากรตามบนัไดอาชีพท่ีกาํหนดข้ึนอยา่ง

 เป็นทางการ 

     

25.  องคก์ารจดัระบบการเรียนรู้อยา่งเป็นขั้นตอนชดัเจน เพ่ือพฒันาทกัษะการเรียนรู้ของบุคลากร      

 
ส่วนที ่3   ข้อมูลเกีย่วกบัปัจจัยด้านสมรรถนะบุคลากร 
คําช้ีแจง โปรดทาํเคร่ืองหมาย  √ ลงในช่องท่ีตรงกบัการปฏิบัติจริงในองค์การหรือท่ีตรงกบัความ

 คิดเห็นและหรือตรงกบัความเช่ือเก่ียวกบัตนเองของท่านมากท่ีสุด  (5 =มากท่ีสุด,  4 = มาก,  

 3= ปานกลาง,  2= นอ้ย ,  1 = นอ้ยท่ีสุด) 

ปัจจยัด้านสมรรถนะบุคลากร                                           

ระดบัความ

คดิเห็น 

5 4 3 2 1 

ความรู้ 

26.  ท่านมีความรู้ท่ีจะปฏิบติังานในความรับผิดชอบของตนเองไดต้ามเกณฑต์วัช้ีวดัท่ีกาํหนด 

 (KPI) ขององคก์าร 

     

27.  บุคลากรทุกตาํแหน่งไดรั้บการพฒันาความรอบรู้เทียบไดก้บัหน่วยงานท่ีเป็นเลิศ

 ภายนอก 

     

28.  ความรู้ท่ีมีในตาํแหน่งต่างๆ ของบุคลากรมีมากพอจะช่วยสนบัสนุนและส่งเสริมให้

 องคก์ารเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงได ้

     

29.  ความรู้ท่ีเกิดกบับุคลากรเป็นความรู้เชิงประสบการณ์ท่ีไม่ใช่ความรู้พ้ืนฐานโดยทัว่ ๆ ไป      

ทกัษะ 

30.  ทกัษะของบุคลากรในองคก์ารอยูใ่นระดบัเทียบไดก้บัผูช้าํนาญการเป็นส่วนใหญ่ 

    

 

 

31.  ท่านมีทกัษะเพียงพอท่ีจะสร้างสรรคก์ารปฏิบติังานใหม่ ๆ   ท่ีเป็นเชิงนวตักรรมใหก้บัองคก์ารได ้      

32. ท่านมีทกัษะในการตดัสินใจแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนกบังาน โดยไม่จาํเป็นตอ้งรอคาํสัง่ จาก

 ผูบ้งัคบับญัชา 

     

33.  ท่านมัน่ใจวา่ทกัษะของบุคลากรในตาํแหน่งงานต่างๆ ในองคก์ารของท่าน  มีระดบัเทียบ

 ไดก้บัทกัษะของผูท่ี้เป็นเลิศจากหน่วยงานภายนอก 
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ความคดิเห็นเกีย่วกบัตนเอง 

34.  ท่านมัน่ใจวา่การปฏิบติังานของท่านมีระดบัสมรรถนะสูงโดยสมํ่าเสมอและต่อเน่ืองดีข้ึน

 ทุกปี 

     

35.  ท่านมัน่ใจในผลการปฏิบติังานของตนเองวา่ไม่เป็นสองรองใคร      

36.  ท่านมัน่ใจวา่ท่านมีการพฒันาตนเองใหมี้ทกัษะและความรู้สู่ตาํแหน่งท่ีสูงกวา่ในองคก์ารได ้      

37.  ท่านมัน่ใจวา่การกา้วเดินของท่านตามบนัไดอาชีพขององคก์ารจะไม่สะดุด เพราะระดบั

 ทกัษะความรู้มีไม่ถึง 

     

บุคลกิลกัษณะประจาํตวัของบุคคล 

38.  ท่านเห็นวา่องคก์ารมีความจาํเป็นท่ีจะตอ้งเปล่ียนแปลงใหท้นัต่อสถานการณ์ท่ีเปล่ียนไป

 โดยสมํ่าเสมอ 

     

39.  ท่านมกัจะหาโอกาสศึกษาและแลกเปล่ียนความรู้จากองคก์ารภายนอก เพ่ือพฒันาตนเอง      

40.  ท่านเช่ือโดยสนิทใจวา่ความรู้ความสามารถ และผลงานเท่านั้น จะสร้างการเติบโตใน

 หนา้ท่ีการงานได ้

     

41.  ท่านชอบท่ีจะพดูคุยกบัเพ่ือนร่วมงานในหน่วยงานอ่ืนเพ่ือแลกเปล่ียนการเรียนรู้และ

 สร้างเสริมประสบการณ์ทาํงานใหต้วัเอง 

     

แรงจูงใจ/เจตคต ิ

42. ท่านเช่ือมัน่วา่ผลงานของทีมงานจะไดผ้ลดีกวา่ผลงานของบุคคลคนเดียว 

     

43.  ท่านเช่ือมัน่วา่ความอุตสาหะ และใฝ่เรียนรู้จะช่วยนาํพาท่านเดินตามบนัไดอาชีพไดเ้ป็น

 อยา่งดี 

     

44.  ท่านเป็นบุคคลหน่ึงท่ีถูกจดักลุ่มอยูใ่นผูมี้สมรรถนะสูงขององคก์าร      

45.  ท่านมัน่ใจวา่องคก์ารของท่านเองมีความสามารถแข่งขนั และจะมีการเติบโตอยา่งย ัง่ยนื

 ไดใ้นอนาคต 
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ประวตัิผู้ศึกษา 
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