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บทคัดย่อ 

 
การวิจยัเชิงส ารวจคร้ังน้ี มีวตัถุประสงค ์เพ่ือศึกษา  (1) ปัจจยัส่วนบุคคล และการเสริมพลงั

อ านาจในงาน  (2)ระดบัสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนกัวิชาการสาธารณสุข  (3) ปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะ
ประจ ากลุ่มงานของนกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
ในจงัหวดัร้อยเอด็  และ (4) ปัญหาอุปสรรคและขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนกัวิชาการ
สาธารณสุข 

ประชากร คือ นกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ
ต าบล ในจงัหวดัร้อยเอด็ จ านวน 245 คน ค านวณตวัอย่างได ้จ านวน 153 คน ใชวิ้ธีการสุ่มตวัอย่างแบบเป็น
ระบบ  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคือ แบบสอบถาม ท่ีมีค่าความเท่ียงเท่ากบั 0.94 สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์
ขอ้มลูคือ ค่าเฉล่ีย ร้อยละ และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน  

ผลการวิจยั พบว่า  (1) กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุเฉล่ีย 47.79 ปีสถานภาพ
สมรสคู่ จบการศึกษาในระดบัปริญญาตรี ไดรั้บเงินเดือนเฉล่ีย 37,905.03 บาทต่อเดือน ระยะเวลาการปฏิบติังาน
ในต าแหน่งเฉล่ีย 8.63 ปี  การเสริมพลงัอ านาจในงานภาพรวม และรายดา้น  การไดรั้บขอ้มูลข่าวสาร การ
ไดรั้บการสนบัสนุน และการไดรั้บโอกาส อยูร่ะดบัสูง ยกเวน้ ดา้นการไดรั้บทรัพยากรอยู่ระดบัปานกลาง  
(2) สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน ในภาพรวมและรายดา้นทั้ง 3 ดา้น ไดแ้ก่ การคิดวิเคราะห์ การด าเนินงาน
เชิงรุก และการใส่ใจและพฒันาผูอ่ื้น อยู่ระดบัสูง  (3) ปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนกัวิชาการ
สาธารณสุขช านาญการอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ คือปัจจยัการเสริมพลงัอ านาจในงานดา้นการไดรั้บโอกาส 
และดา้นการไดรั้บขอ้มูลข่าวสาร (p= 0.000, 0.002  ตามล าดบั) โดยมีอ านาจการท านายร้อยละ 35.0  และ 
(4) ปัญหาอุปสรรคเก่ียวกบัสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนกัวิชาการสาธารณสุขท่ีส าคญั คือ เจา้หนา้ท่ี
ขาดทกัษะเร่ืองการคิดวิเคราะห์ ขอ้เสนอแนะ คือ นกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการควรพฒันาบุคลากร
ในดา้นเทคนิคและทกัษะในการคิดเชิงระบบสามารถเช่ือมโยงสถานการณ์ได ้
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Abstract 

 

The objectives of this analytical study were:  (1) to identify personal factors 

and work empowerment activities;  (2) to determine competency levels;  (3) to identify 

factors affecting functional competencies;  and (4) to identify problems/obstacles and 

make suggestions for improving functional competencies, all involving public health 

technical officers (professional level) at sub-district (tambon) health promoting hospitals 

in Roi Et province. 

The study was conducted among a sample of 153 professional public health 

technical officers, selected using the systematic random sampling method from all 245 

professional public health technical officers at sub-district health promoting hospitals 

in Roi Et province. The research instrument was a questionnaire with the reliability 

value for work empowerment of 0.94. Statistics used for data analysis were mean,  

percentage, standard deviation, and stepwise multiple regression analysis. 

The results revealed that:  (1) of all respondents, most of them were female 

and married; their mean age was 47.79 years; they mostly had a bachelor’s degree, 

an average monthly income of 37,905.03 baht, and 8.63 years of work experience 

(on average); their overall work empowerment and specific aspects regarding the receipt 

of information, support and opportunities were at a high level, but moderate for resource 

allotment;  (2) their overall functional competency and three specific aspects (analytical 

thinking, proactive implementation, and attention on colleagues’ capacity building)  

were at a high level;  (3) the factors significantly affecting their functional competencies 

were work empowerment regarding the receipts of opportunities and (p = 0.001  and 

0.002, respectively); whose predictive power was 35%; and (4) the major problem/ 

obstacle was personnel’s lack of analytical thinking skills. Thus, it is suggested that  

professional public health technical officers should develop their own technical capacity 

and skills in systemic thinking with situational linkages.  
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บทที ่1 

บทน า 
 
 

1. ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 

กระแสโลกาภิวตัน์ ส่งผลให้สภาพแวดลอ้มทั้งภายในและภายนอกประเทศเปล่ียนแปลง 
ไปอยา่งรวดเร็วจึงมีความจ าเป็นอยา่งยิง่ส าหรับองคก์รทั้งภาครัฐและเอกชน ท่ีตอ้งเพิ่มศกัยภาพและ
ความยืดหยุ่นในการปรับเปล่ียนเพื่อตอบสนองความตอ้งการของระบบท่ีเปล่ียนแปลงไประบบ
ราชการไทยมีปัญหาท่ีส าคญัคือ ความเส่ือมถอยของระบบราชการ และการขาดธรรมาภิบาล ถา้ภาครัฐ
ไม่ปรับเปล่ียนและพฒันาการบริหารจดัการของภาครัฐเพื่อไปสู่องคก์รสมยัใหม่ โดยยดึหลกัธรรมาภิบาล 
ก็จะส่งผลให้บัน่ทอนความสามารถในการแข่งขนัของประเทศ ทั้งยงัเป็นอุปสรรคต่อการพฒันา
เศรษฐกิจและสังคมในอนาคตดว้ย  ดงันั้นการบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่ (New Public Management) 
จึงเป็นแนวคิดพื้นฐานของการบริหารจดัการภาครัฐซ่ึงจะน าไปสู่การเปล่ียนแปลงระบบต่างๆ ของ
ภาครัฐ ท่ีเป็นรูปธรรม (บุญเกียรติ การะเวกพนัธ์ุ 2560, น.1)  

จากยุทธศาสตร์ชาติระยะ 20 ปี (2560 – 2579) ก าหนดวิสัยทศัน์ ประเทศไทย มีความ
มัน่คง มัง่คัง่ ย ัง่ยืน เป็น ประเทศพฒันาแลว้ ดว้ยการพฒันาตามหลกัปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 
หรือเป็นคติพจน์ประจ าชาติวา่ “มัน่คง มัง่คัง่ ย ัง่ยนื” ประกอบดว้ย 6 ยุทธศาสตร์ ไดแ้ก่ (1) ยุทธศาสตร์
ดา้นความมัน่คง (2) ยุทธศาสตร์ดา้นการสร้าง ความสามารถในการแข่งขนั (3) ยุทธศาสตร์การพฒันา
และเสริมสร้าง ศกัยภาพคน (4) ยุทธศาสตร์ดา้นการสร้างโอกาสความเสมอภาคและเท่าเทียมกนั
ทางสังคม (5) ยุทธศาสตร์ดา้นการสร้างการเติบโต บนคุณภาพชีวิตท่ีเป็นมิตรกบัส่ิงแวดลอ้ม และ 
(6) ยุทธศาสตร์ดา้นการปรับสมดุลและพฒันาระบบการบริหารจดัการภาครัฐ ในยุทธศาสตร์การ
พฒันาและเสริมสร้างศกัยภาพคน เพื่อพฒันาคนและสังคมไทยให้มีรากฐานท่ีแขง็แกร่งของประเทศ 
มีความพร้อมทางกาย ใจ สติปัญญา มีความเป็นสากล มีทกัษะการคิด วิเคราะห์อยา่งมีเหตุผล มีระเบียบ
วนิยั เคารพกฎหมาย มีคุณธรรมจริยธรรม รู้คุณค่าความเป็นไทย มีครอบครัวท่ีมัน่คง กรอบแนวทาง
ท่ีตอ้งให้ความส าคญั อาทิ (1) การพฒันาศกัยภาพคนตลอดช่วงชีวิตให้สนบัสนุนการเจริญเติบโต
ของประเทศ  (2) การยกระดบัคุณภาพการศึกษาและการ เรียนรู้ให้มีคุณภาพ เท่าเทียม และทัว่ถึง 
(3) การปลูกฝังระเบียบวนิยั คุณธรรม จริยธรรม ค่านิยมท่ีพึงประสงค ์(4) การสร้างเสริมให้คนมีสุข
ภาวะท่ีดี  (5) การสร้างความอยูดี่มีสุขของครอบครัวไทย เสริมสร้างบทบาทของสถาบนัครอบครัว
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ในการบ่มเพาะจิตใจให้เขม้แข็ง กระทรวงสาธารณสุขได้จดัท าแผนยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ 20 ปี 
(ดา้นสาธารณสุข)  ตามนโยบายรัฐบาลท่ีจะน าประเทศไทยกา้วสู่ Thailand 4.0 เพื่อรองรับอนาคต      
ท่ีมีความเป็นสังคมเมือง สังคมผูสู้งอาย ุ 

การบริหารงานภาครัฐแนวใหม่ ของส านักงานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ
ตามแผนยทุธศาสตร์การพฒันาระบบราชการไทย (พ.ศ.2556 - พ.ศ.2561) ยุทธศาสตร์ท่ี 2 การพฒันา
องค์การให้มีขีดสมรรถนะสูงและทนัสมยั บุคลากรมีความเป็นมืออาชีพ โดยมีจุดเน้นในเร่ือง
ทรัพยากรบุคคลในดา้นการวางแผนก าลงัคนเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Workforce Plan) ให้มีความ
เหมาะสม ไม่เป็นภาระต่องบประมาณของประเทศ พฒันาและบริหารก าลงัคนเพื่อเพิ่มขีดสมรรถนะ
ของบุคลากร และประสิทธิภาพของระบบราชการ สร้างความกา้วหนา้ในสายอาชีพ (Career Path) 
สามารถรองรับต่อการเปล่ียนแปลงและสอดคลอ้งกบัทิศทางการพฒันาระบบราชการ รวมทั้งการ
ขบัเคล่ือน ยทุธศาสตร์ประเทศไปสู่การปฏิบติั ตลอดจนส่งเสริมให้มีการวางระบบเตรียมความพร้อม
เพื่อทดแทนบุคลากร ทั้งในระยะสั้นและระยะยาว และเปิดโอกาสให้ บุคคลภายนอกสามารถเขา้สู่
ระบบราชการไดโ้ดยง่ายมากข้ึนในทุกระดบั รวมทั้งสนบัสนุนใหมี้การแลกเปล่ียนบุคลากรระหวา่ง
ภาครัฐและภาคเอกชน (Talent mobility) ซ่ึงสามารถเช่ือมโยง ไดท้ั้งสองทางจากภาครัฐไปสู่ภาคเอกชน
และจากภาคเอกชนไปสู่ภาครัฐ ส่งเสริมให้หน่วยงานของรัฐให้ความส าคญัต่อการเพิ่มผลิตภาพ 
(Productivity) ในการปฏิบติัราชการ โดยเฉพาะการวดัผลการปฏิบติังานในเชิงเปรียบเทียบอา้งอิง
กบัเกณฑม์าตรฐานและหรือแนวทางการปฏิบติัท่ีเป็นเลิศ รวมถึงปรับปรุง การท างาน โดยน าเทคนิค
ต่างๆ เก่ียวกบัการเพิ่มผลิตภาพมาใช ้มุ่งขจดัความสูญเปล่าของการด าเนินงานในทุกกระบวนการ
ตดักิจกรรม ท่ีไม่มีประโยชน์ หรือไม่มีการเพิ่มคุณค่าในกระบวนการออกไป เพิ่มความยืดหยุน่ของ
องคก์าร ดว้ยการออกแบบกระบวนการใหม่และปรับปรุงกระบวนการเพื่อสร้างคุณค่าในการปฏิบติังาน 
เช่น Lean Management เป็นตน้ (ส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ 2556, น.34-38) 

ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (ก.พ.) ไดน้ าแนวคิดเร่ืองสมรรถนะมาใช ้     
ในการบริหารทรัพยากรบุคคล เพราะเช่ือวา่จะท าใหก้ารบริหารทรัพยากรบุคคลมีประสิทธิภาพมาก
ยิ่งข้ึน ซ่ึงเป็นการส่งเสริมสนับสนุนให้ส่วนราชการบริหารทรัพยากรบุคคลตามกรอบมาตรฐาน
ความส าเร็จดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล (standard for success) เพื่อให้เกิดผลสัมฤทธ์ิต่อความส าเร็จ
ของส่วนราชการ ขา้ราชการไดรั้บการปฏิบติัท่ีเป็นธรรม มีความพร้อมรับผิดในการตดัสินใจดา้น
การบริหารทรัพยากรบุคคล เกิดการเรียนรู้และพฒันาอย่างต่อเน่ืองเพื่อยกระดบัความส าเร็จของ
ส่วนราชการ จึงไดน้ าแนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะมาใชใ้นการบริหารงานทรัพยากรบุคคล (อจัฉรา  
หล่อตระกลู 2557, น.1) 
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วชิาชีพการสาธารณสุขชุมชน เป็นวิชาชีพท่ีตอ้งดูแลทั้งมนุษยแ์ละส่ิงแวดลอ้มในชุมชน 
เก่ียวกบัการส่งเสริมสุขภาพ การป้องกนัโรค การควบคุมโรค การตรวจประเมินและการบ าบดัโรค
เบ้ืองตน้การดูแลใหค้วามช่วยเหลือผูป่้วย การฟ้ืนฟูสภาพ การอาชีวอนามยัและอนามยัส่ิงแวดลอ้ม 

ทั้งน้ี เพื่อลดความเส่ียงจากการเจบ็ป่วยในชุมชนโดยน าหลกัวิทยาศาสตร์มาประยุกตใ์ช ้
ซ่ึงในความหมายของการประกอบวชิาชีพการสาธารณสุขชุมชน หมายถึง การกระท าการสาธารณสุข
ต่อบุคคล ครอบครัว ชุมชน และอนามยัส่ิงแวดลอ้ม เพื่อเป็นการส่งเสริมการเรียนรู้ การแนะน าและ
การใหค้  าปรึกษาเก่ียวกบัการส่งเสริมสุขภาพ การป้องกนัโรค การควบคุมโรค การบ าบดัโรคเบ้ืองตน้ 
และการฟ้ืนฟูสภาพต่อบุคคล ครอบครัว และชุมชน โดยการผสมผสานต่อเน่ืองและเช่ือมโยงเป็น
องคร์วม มีการประยุกตห์ลกัวิทยาศาสตร์ โดยการกระท าดา้นการอาชีวอนามยัและอนามยัส่ิงแวดลอ้ม 
เพื่อการควบคุมป้องกนัปัจจยัท่ีท าให้เกิดโรค และลดความเส่ียงการเจ็บป่วยต่อบุคคล ครอบครัว และ
ชุมชน การตรวจประเมินและการบ าบดัโรคเบ้ืองตน้ การดูแลให้ความช่วยเหลือผูป่้วย การสร้างเสริม
ภูมิคุม้กนัโรค และการวางแผนครับครัวตามหลกัเกณฑ์และเง่ือนไขท่ีคณะกรรมการก าหนด การ
ตรวจประเมินอาการเจ็บป่วย และการช่วยเหลือผูป่้วยเพื่อการส่งต่อตามหลกัเกณฑ์และเง่ือนไข 
(ราชกิจจานุเบกษา. เล่มท่ี 130 ตอนท่ี 118 ก, น. 20) บุคลากรท่ีปฏิบติังานดา้นน้ี จึงมีความจ าเป็น
อยา่งยิง่ท่ีตอ้งมีความรู้ ทกัษะตลอดจนสมรรถนะเพื่อใหส้ามารถปฏิบติังานดา้นสาธารณสุขไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ สมรรถนะจึงเป็นเร่ืองท่ีควรศึกษาเพื่อน าไปพฒันาให้สอดคลอ้งกบัการปฏิบติังาน
ดา้นสาธารณสุข ท่ีตอ้งอาศยับุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถในหลายๆ ดา้นทนัต่อการเปล่ียนแปลง
ดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร ความกา้วหนา้ทางวิชาการ รู้ทนัโรค มีสมรรถนะในการ
ปฏิบติังานเพื่อใหก้ารปฏิบติังานบรรลุเป้าหมายและตอบสนองความตอ้งการดา้นสุขภาพ ทั้งในดา้น
การสร้างเสริมสุขภาพอนามยั การป้องกนัควบคุม และรักษาโรคภยั การฟ้ืนฟูสมรรถภาพของประชาชน 
ไดอ้ยา่งถูกตอ้ง นกัวิชาการสาธารณสุขท่ีท างานในทุกระดบัตอ้งมีสมรรถนะประจ าสายงาน 3 ดา้น 
ไดแ้ก่ 1) การคิดวิเคราะห์ 2) การด าเนินงานเชิงรุก 3) การใส่ใจและพฒันาผูอ่ื้น (ส านกังาน ก.พ..
25548, น.12) 

จากการทบทวนเอกสารและงานวจิยัต่างๆ พบวา่มีการศึกษาเก่ียวกบัสมรรถนะวิชาชีพ
การสาธารณสุขตามพระราชบญัญติัการสาธารณสุขชุมชน พ.ศ. 2556 โดยตรงและยงัไม่มีขอ้มูลวา่
ระดบัสมรรถนะของนกัวิชาการสาธารณสุขอยู่ระดบัใด จะมีเพียงงานวิจยัท่ีมีองค์ประกอบต่างๆ 
ท่ีเก่ียวขอ้งกนัและสมรรถนะเป็นส่ิงส าคญัที่ส่งผลต่อการปฏิบติังานของนกัวิชาการสาธารณสุข
การเสริมพลงัอ านาจในงาน เป็นวิธีการเพิ่มศกัยภาพของบุคคลโดยผูบ้งัคบับญัชาถ่ายโอนอ านาจ
การให้อิสระในการตดัสินใจ และจดัหาทรัพยากรที่จ  าเป็นในการปฏิบตัิงานให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
รวมถึงการจดัส่ิงแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อการปฏิบติังานและส่งเสริม ให้บุคคลเกิดความสามารถในการ
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ท างานและแกไ้ขปัญหาต่างๆ ไดบ้รรลุผลส าเร็จขององคก์ร มีความส าคญัปัจจยัท่ีเอ้ือให้เกิดการ
เสริมพลงัอ านาจในองคก์รทั้งในระดบับุคคลผูป้ฏิบติังาน ผูบ้ริหารและระดบัองคก์ร ซ่ึงคานเตอร์ 
(Kanter1997 อา้งถึงใน อารียว์รรณ  อ่วมตานี 2545, น. 28-32) ไดก้ล่าววา่ การเสริมพลงัอ านาจเป็น
ขอ้ก าหนดโครงสร้างท่ีมีผลต่อพฤติกรรมขององคก์รและทศันคติของบุคคล ซ่ึงถูกหล่อหลอมข้ึนมา
จากการท่ีบุคคลมีต าแหน่งสูงข้ึน ท าให้มีอ านาจท่ีจะไดรั้บขอ้มูลข่าวสาร แหล่งสนบัสนุน แหล่ง
ประโยชน์ท่ีจะท าให้ทศันคติเปล่ียนไป ซ่ึงอ านาจท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการน้ีไดถู้กพฒันา
เป็น 4 ดา้น ไดแ้ก่ การไดรั้บทรัพยากร การไดรั้บการสนบัสนุน การไดรั้บขอ้มูลข่าวสารและการไดรั้บ
โอกาส พิสมยั  ฉายแสง (2540, น. 43) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลวฒันธรรม
องคก์ารของหอผูป่้วย ภาวะผูน้ าของหวัหนา้ หอผูป่้วยกบัการเสริมพลงัอ านาจในงานของพยาบาล
วชิาชีพ โรงพยาบาลศูนยโ์รงพยาบาลทัว่ไป สังกดักระทรวงสาธารณสุข จ านวน 766 คน พบวา่ การ
เสริมพลงัอ านาจของพยาบาลวิชาชีพอยูใ่นระดบัสูง โดยการไดรั้บอ านาจอยูใ่นระดบัสูงและการไดรั้บ
โอกาสอยู่ในระดบัปานกลาง สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ รุ่งรัตน์   ทวีวงษ์ (2557, น. 114) พบว่า
ปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 คือ ปัจจยัจูงใจภาพรวม การเสริมพลงัอ านาจในงานดา้นการไดรั้บทรัพยากร 
ระดบัการศึกษา และปัจจยัจูงใจดา้นความรับผิดชอบ ตามล าดบัโดยมีอ านาจการท านายร้อยละ 54.7
ส่วนปัจจยัการเสริมพลงัอ านาจดา้นการไดรั้บขอ้มูลข่าวสาร การไดรั้บการสนบัสนุน และการไดรั้บ
โอกาสไม่สามารถร่วมท านาย  

จากแนวคิดและทฤษฎีดงักล่าวขา้งตน้ การเสริมพลงัอ านาจ สมรรถนะของบุคลและ
แรงผลกัดนัอนัจะก่อให้เกิดการพฒันาในการปฏิบติังาน มีส่วนเก่ียวขอ้งในการด าเนินงานของ
หน่วยงานและบุคลากรทุกระดบั ซ่ึงบุคคลากรผูป้ฏิบติังานนั้นจะเป็นก าลงัส าคญัในการขบัเคล่ือนไปได้
โดยไม่หยุดชะงกัเพราะคนคือหัวใจของการท างานในทุกระบบซ่ึงบุคคลากรท่ีจะเขา้มามีบทบาท
อยา่งเตม็ท่ี ดงันั้นนกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการ จึงตอ้งมีสมรรถนะท่ีเหมาะสมเพราะอาจส่งผล
กระทบต่อคุณภาพการบริการประชาชนในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ทั้งน้ีสมรรถนะเป็น
คุณลกัษณะของบุคคลเก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน ประกอบดว้ย ความรู้ทกัษะ ความสามารถและ
คุณลกัษณะอ่ืนๆ ที่เก่ียวขอ้งกบัการท างาน อีกทั้งเป็นคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมที่ท  าให้บุคคล
ปฏิบติังานไดผ้ลงานท่ีโดดเด่นกวา่คนอ่ืนๆ จึงจ าเป็นท่ีจะตอ้งพฒันาสมรรถนะบุคลากรสาธารณสุข
ในทุกแห่ง โดยเฉพาะนกัวชิาการสาธารณสุขใหมี้ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

นกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการตอ้งปฏิบติังานในฐานะหวัหนา้งาน ซ่ึงตอ้งก ากบั 
แนะน า ตรวจสอบการปฏิบติังานของผูร่้วมงาน ตอ้งปฏิบติังานดว้ยความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ 
และความช านาญสูงในดา้นวชิาการสาธารณสุข ปฏิบติังานท่ีตอ้งตดัสินใจหรือแกปั้ญหาท่ียาก หรือ
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ปฏิบติังานในฐานะผูป้ฏิบติังานท่ีตอ้งมีประสบการณ์ โดยใชค้วามรู้ ความสามารถและความช านาญสูง
ในดา้นวชิาการสาธารณสุข ปฏิบติังานท่ีตอ้งตดัสินใจหรือแกไ้ขปัญหาท่ียาก   

การพฒันานกัวชิาการสาธารณสุขในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัร้อยเอ็ด    
ให้เป็นท่ียอมรับของประชาชนและสังคมนั้นจ าเป็นจะตอ้งมีการก าหนดมาตรฐานหรือสมรรถนะ
ประจ ากลุ่มงานในการปฏิบติังาน เพื่อเป็นกลไกส าคญัในการสร้างประโยชน์ใหแ้ก่ประชาชน สังคม
และประเทศชาติ โดยการประเมินสมรรถนะของบุคคลากรสาธารณสุขในจงัหวดัร้อยเอ็ด พบว่า     
มีเพียงการประเมินสมรรถนะหลกั 5 ดา้น ไดแ้ก่ 1. การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation)   
2. การบริการท่ีดี (Service Mind) 3. การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise) 4. การยึดมัน่
ในความถูกตอ้งเป็นธรรมและจริยธรรม (Integrity) 5. การท างานเป็นทีม (Teamwork) ซ่ึงน าไปใช้
ในการประเมินผลการปฏิบติังานเพื่อพิจารณาความดีความชอบในการปฏิบติังานเท่านั้น  แต่ยงัไม่มี
การประเมินสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน 3 ดา้น ประกอบดว้ย 1)การคิดวิเคราะห์ (Analytical Thinking) 
2) การด าเนินงานเชิงรุก(Pro activeness) 3) การใส่ใจและพฒันาผูอ่ื้น (Caring  Developing Others)
ของบุคลากรในสายต าแหน่งนกัวิชาการสาธารณสุขท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
จงัหวดัร้อยเอด็ ซ่ึงเป็นบุคคลากรทางดา้นสาธารณสุขท่ีมีบทบาทหนา้ท่ีท่ีส าคญัอยา่งยิ่งต่อหน่วยงาน
สาธารณสุขซ่ึงตอ้งปฏิบติังานเชิงรุกในพื้นท่ี ตอ้งมีการวางแผนล่วงหน้าท่ีละเอียดรอบคอบ รู้จกั
รับผิดชอบตวัเอง โดยสามารถท่ีจะสามารถเลือกตอบสนองแรงกระตุน้ภายนอกไดอ้ย่างเหมาะสม
ตลอดจนมีกระบวนการในการคิดวเิคราะห์ สังเคราะห์ขอ้มูลตามสถานการณ์ เขา้ใจอยา่งมีระบบและ
หาขอ้สรุปได ้มีความสามารถส่งเสริม ปรับปรุงพฒันาความรู้ ความสามารถ ศกัยภาพ ความช านาญ
ให้ผูอ่ื้น มีสุขภาวะทางปัญญา ร่างกาย จิตใจ และทศันคติในการปฏิบติัหนา้ท่ี ส านกังานสาธารณสุข
จงัหวดัร้อยเอ็ด เป็นหน่วยงานท่ีให้ความส าคญักบัการพฒันาบุคลากรให้มีศกัยภาพและขีดความ 
สามารถในการปฏิบติังานโดยคุณภาพการท างานในชุมชนจะเกิดข้ึนตอ้งอาศยัสมรรถนะประจ า
กลุ่มงาน ซ่ึงจะส่งผลต่อการปฏิบติังาน เพราะสมรรถนะจะส่งผลให้บุคคลปฏิบติังานไดดี้และโดดเด่น
กว่าผูอ่ื้น จึงจ าเป็นท่ีจะตอ้งพฒันาสมรรถนะบุคคลากรสาธารณสุขท่ีอยู่ภายใตส้ังกดัส านักงาน
สาธารณสุขจงัหวดัร้อยเอด็ ใหมี้ประสิทธิภาพและประสิทธิผล  

จากแนวคิดดงักล่าวผูว้ิจยัจึงสนใจท่ีจะศึกษาสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน การเสริมพลงั
อ านาจ ของนกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลอยูใ่น
ระดบัใด ปัจจยัท่ีมีผลการปฏิบติังานของนกัวิชาการสาธารณสุข หรือท าให้นกัวิชาการสาธารณสุข   
มีสมรรถนะในการท างานเพิ่มข้ึนคือการไดรั้บเสริมพลงัอ านาจในงาน เพราะการเสริมพลงัอ านาจ 
คือ การเพิ่มพลงัผลกัดนัใหบุ้คคลากรสามารถดึงศกัยภาพท่ีมีในตนเอง ในองคค์วามรู้ ทกัษะ บทบาท
ทางสังคม อุปนิสัย แรงผลกัดนัภายใน ก่อเกิดสมรรถนะ สู่การเปล่ียนแปลง ปรับปรุงพฒันา และ
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นกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการ เป็นบุคลากรสาธารณสุขในระดบัผูบ้ริหารระดบัตน้ ท่ีจะตอ้งมี
องคค์วามรู้ ความสามารถ ทกัษะ สมรรถนะ และความช านาญสูงเพื่อเตรียมความพร้อมในการกา้วข้ึนสู่
ผูบ้ริหารในระดบัต่อไป และผลการศึกษาท่ีไดจ้ะน ามาเป็นขอ้มูลในการประกอบการตดัสินใจในการ
วางแผนพฒันาบุคคลากรสาธารณสุขและเป็นองค์ความรู้ท่ีช่วยเสริมสร้างพฒันาสมรรถนะของ
นกัวชิาการสาธารณสุขเพื่อการพฒันางานสาธารณสุขท่ีเกิดประโยชน์สูงสุดกบัผูป่้วย 

 
2. วตัถุประสงค์การวจิัย  เพื่อศึกษา 
 

2.1  ปัจจยัส่วนบุคคลของนกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบล ในจงัหวดัร้อยเอด็ 

 2.2  สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน ปัจจยัการเสริมพลงัอ านาจในภาพรวมและรายดา้นของ
นกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ในจงัหวดัร้อยเอ็ด 

2.3  ปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัการเสริมพลงัอ านาจ ท่ีมีผลต่อสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน
ของนกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ในจงัหวดั
ร้อยเอด็ 

2.4  ปัญหาอุปสรรค ขอ้เสนอแนะของสมรรถนะประจ ากลุ่มงานและการเสริมพลงัอ านาจ 
ของนกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ในจงัหวดั
ร้อยเอด็ 
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3. กรอบแนวคดิการวจิัย  
 
   ตัวแปรต้น     ตัวแปรตาม 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดในการวจิยั 

 
4. สมมติฐาน 
 
 ปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัการเสริมพลงัอ านาจมีผลต่อสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของ
นักวิชาการสาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ในจงัหวดั
ร้อยเอด็ 
 
 
 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. อาย ุ
3. สถานภาพสมรส 
4. ระดบัการศึกษา 
5. อตัราเงินเดือน 
6. ประสบการณ์ในการปฏิบติังาน 

 
สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน 
ของนักวชิาการสาธารณสุขช านาญการ  
3 ด้าน  
1. การคิดวเิคราะห์ 
2. การด าเนินงานเชิงรุก 
3.  การใส่ใจและพฒันาผูอ่ื้น 
 

การเสริมพลงัอ านาจในงาน 
1. การไดรั้บขอ้มูลข่าวสาร 
2. การไดรั้บการสนบัสนุน 
3. การไดรั้บทรัพยากร 
4. การไดรั้บโอกาส 
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5. ขอบเขตของการวจิัย 
   

การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเฉพาะประเด็นการประเมินสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของ 
นกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ในจงัหวดั
ร้อยเอด็ จากการประยกุตใ์ชส้มรรถนะตามกลุ่มงาน (Functional Competency) ท่ีส านกังานคณะกรรมการ
ขา้ราชการพลเรือน (ก.พ.)ไดจ้ดัท าไว ้3 สมรรถนะโดยมีขอบเขตการศึกษาดงัน้ี 

5.1  ขอบเขตด้านเนือ้หา 

  5.1.1  การศึกษาสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนักวิชาการสาธารณสุขช านาญการ 

ทีป่ฏิบัติงานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ในจังหวัดร้อยเอ็ด  ผูว้จิยัไดน้ าเอาสมรรถนะประจ า 
กลุ่มงานของส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพล
เรือน 2553)  ประกอบไปดว้ย 1) การคิดวิเคราะห์ 2) การด าเนินงานเชิงรุก 3) การใส่ใจและพฒันาผูอ่ื้น 
น ามาก าหนดเป็นกรอบแนวคิดในการศึกษาคร้ังน้ี เพื่อศึกษาปัจจยัแต่ละ3 ด้าน รวมทั้งปัญหา
อุปสรรคและขอ้เสนอแนะ 

  5.1.2  การศึกษาปัจจัยทีม่ีผลกบัสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนักวิชาการสาธารณสุข 
ช านาญการ  โดยประยกุตแ์นวคิดทฤษฎี ดงัน้ี จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
พบว่าปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะของบุคคล ไดแ้ก่ ปัจจยัส่วนบุคคล การเสริมพลงัอ านาจ มีผลต่อ
สมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนักวิชาการสาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบล ในจงัหวดัร้อยเอด็ โดยในการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดน้ าแนวคิดของ Schermerhorn et al. 
(อา้งใน บุญถม  ชยัญวน 2554, น. 4)  เร่ืองปัจจยัดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล คือ เพศ อายุ สถานภาพ
สมรส ระดบัการศึกษารายได้ ระยะเวลาในการปฏิบติังานและแนวคิดของคานเตอร์ (Kanter 1997 
cited in Laschinger, et. al. 1999 อา้งถึงใน สานิตย ์ เพช็รสุวรรณ 2554, น. 68-84) ในเร่ืองปัจจยัการ
เสริมพลงัอ านาจ มาเป็นตวัแปรตน้  

5.2  ขอบเขตด้านประชากรและพืน้ทีศึ่กษา: 
  ประชากรท่ีศึกษา ไดแ้ก่ นกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการสาธารณสุขช านาญ

การท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ในจงัหวดัร้อยเอ็ด จ านวน 245  คนโดยสุ่ม
ตวัอยา่งอยา่งมีระบบจากรายช่ือนกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการ ไดก้ลุ่มตวัอยา่งจ านวน 153 คน 

5.3  ขอบเขตด้านระยะเวลา   
   ระยะเวลาท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี ตั้งแต่เดือนมีนาคมถึงเดือนกนัยายน  2560 
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6. นิยามศัพท์เฉพาะ 
 

6.1  สมรรถนะ  หมายถึง นกัวิชาการสาธารณสุข ตอ้งมีองคค์วามรู้ ทกัษะ เจตคติ แรงจูงใจ  
ซ่ึงสามารถผลกัดนัใหปั้จเจกบุคคลนั้นสร้างผลการปฏิบติังานท่ีดีหรือตามเกณฑท่ี์ก าหนดในงานท่ีตน
รับผดิชอบ  

6.2  สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional Competencies) หมายถึง คุณลกัษณะ 
เชิงพฤติกรรมของต าแหน่งนกัวชิาการสาธารณสุข ก าหนดข้ึนเพื่อหล่อหลอมค่านิยมและพฤติกรรม
ท่ีพึงประสงค ์ประกอบดว้ย 3 สมรรถนะ คือ 
   6.2.1  การคิดวิเคราะห์ (Analytical Thinking)  หมายถึง การแยกแยะขอ้มูลหรือ 
เร่ืองราวท่ีไดม้า ซ่ึงกระท าไดโ้ดยการท าความเขา้ใจให้ถ่องแทใ้ห้สอดคลอ้งกบัสถานการณ์ สภาพ 
แวดลอ้ม หรือบริบทในทางการบริหาร โดยการก าหนดประเด็นปัญหาให้สอดคลอ้งกบัแนวความคิด 
จดัหมวดหมู่ของขอ้มูลอยา่งเป็นระบบ ระเบียบ จนสามารถเปรียบเทียบแง่มุมต่างๆ เพื่อหาขอ้สรุป
ของปัญหาจนลุล่วงในท่ีสุด การคิดวิเคราะห์จึงจะท าให้ผูว้ิเคราะห์สามารถล าดบัความส าคญัและ
การอธิบายเหตุผลท่ีมาท่ีไปของกรณีต่างๆ ได ้(ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน 2553, น. 7) 

  6.2.2  การด าเนินงานเชิงรุก (Pro activeness)  หมายถึง ความสามารถในการคิด 
ล่วงหนา้ และสามารถใชป้ระโยชน์จากการคิดนั้นด าเนินการในเชิงรุกแทนท่ีจะใชก้ลยุทธ์ของการ
ตั้งรับอยา่งท่ีนิยมปฏิบติักนัมาในองคก์รหรือในส่วนราชการ การด าเนินการเชิงรุกมีความหมายถึง
การเล็งเห็นปัญหาหรือโอกาส แลว้จดัการในเชิงรุกกบัปัญหานั้นโดยไม่จ  าเป็นตอ้งให้มีผูใ้ดร้องขอ 
หรือความสามารถในการใชโ้อกาสนั้นให้เป็นประโยชน์ต่องานนอกจากน้ี การด าเนินการเชิงรุกยงั
หมายถึง การคิดริเร่ิมสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆ เก่ียวกบังานดว้ย ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคด์งักล่าว จึงใช้
ประโยชน์ในการป้องกนัปัญหา หรือใชใ้นการแกไ้ขปัญหาแลว้แต่กรณีไดด้ว้ย (ส านกังานคณะกรรมการ
ขา้ราชการพลเรือน 2553, น.43) 

  6.2.3  การใส่ใจและพฒันาผู้ อ่ืน (Caring  Developing Others)  หมายถึงความสามารถ 
ในการปฏิบติัต่อผูอ่ื้น ซ่ึงจะปรากฏออกมาในลกัษณะของความเอาใจใส่หรือความมุ่งมัน่ตั้งใจท่ีจะ
ส่งเสริมท่ีจะปรับปรุงและพฒันาผูอ่ื้นให้มีความรู้ความสามารถ ความช านาญ อนัเป็นศกัยภาพ
โดยรวมของผูน้ั้น รวมทั้งความมุ่งมัน่ตั้งใจท่ีจะให้ผูอ่ื้นนั้นมีสุขภาวะทั้งทางปัญญา ร่างกาย จิตใจและ
ทศันคติท่ีดีอย่างย ัง่ยืน ทั้งน้ี การประเมินสมรรถนะในหัวขอ้น้ีจะประเมินถึง การท าหน้าท่ีในการ
ปฏิบติัต่อผูอ่ื้นอยา่งเอาใจใส่จนอาจกล่าวไดว้า่เกินกวา่กรอบของการปฏิบติัหนา้ท่ีตามกฎหมายหรือ
เกินกวา่ภาระหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย (ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน 2553, น.16) 
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 6.3  นักวชิาการสาธารณสุขช านาญการ  หมายถึง ผูด้  ารงต าแหน่งนกัวชิาการสาธารณสุข  
(รวมทั้งผูท่ี้ปฏิบติัหนา้ท่ีผูอ้  านวยการ) ท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัร้อยเอด็ 
 6.4  โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล  หมายถึง สถานบริการทางสาธารณสุข ซ่ึงเป็น 
หน่วยงานท่ีอยู่ภายใตก้ระทรวงสาธารณสุข สังกดัส านักงานสาธารณสุขจงัหวดั และส านักงาน
สาธารณสุขอ าเภอ ซ่ึงใหบ้ริการดา้นการรักษาพยาบาล งานควบคุมป้องกนัโรค งานส่งเสริมสุขภาพ 
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัประชาชนในเขตรับผดิชอบ ตั้งแต่เกิดจนตาย  
 6.5  ปัจจัยคุณลักษณะส่วนบุคคล  หมายถึง ลกัษณะบางประการของนักวิชาการ
สาธารณสุขช านาญการ ประกอบดว้ย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา รายได ้และระยะเวลา
ในการปฏิบติังาน 
   6.5.1  เพศ  หมายถึง ความเป็นชาย หรือหญิง 
   6.5.2  อายุ  หมายถึง อายขุองนกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการเป็นจ านวนเตม็ปี 
ถา้เกิน 6 เดือนข้ึนไปนบัเป็น 1 ปี 
   6.5.3  สถานภาพสมรส  หมายถึง สถานภาพทางครอบครัว ไดแ้ก่ โสด คู่ หมา้ย หยา่ 
และแยกกนัอยู ่ของนกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการ 
   6.5.4  ระดับการศึกษา  หมายถึง การศึกษาของนกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการ
ท่ีจบระดบัการศึกษาท่ีสูงท่ีสุด เช่น อนุปริญญา ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า ปริญญาโท เป็นตน้ 
   6.5.5  อัตราเงินเดือน  หมายถึง จ านวนเงินท่ีได้รับต่อเดือนของนกัวิชาการ
สาธารณสุขช านาญการ 
   6.5.6  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  หมายถึง ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในต าแหน่ง
นกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการ (เร่ิมก าหนดต าแหน่งนกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการ ธนัวาคม 
2551) เป็นปี 
 6.6  การเสริมพลังอ านาจในงาน  หมายถึง การเพิ่มศกัยภาพของนกัวชิาการสาธารณสุข 
ช านาญการ โดยผูบ้งัคบับญัชา ให้อิสระในการตดัสินใจ และจดัหาทรัพยากรในการปฏิบติังานให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา รวมถึงการจดัส่ิงแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อการปฏิบติังาน และส่งเสริมให้บุคคลเกิดความ 
สามารถในท างานและแกปั้ญหาต่างๆ ไดบ้รรลุผลส าเร็จของตนเองและองค์กร ซ่ึงประกอบดว้ย       
4 ดา้น ดงัต่อไปน้ี 
   6.6.1  การได้รับข้อมูลข่าวสาร  หมายถึง การท่ีนกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการ  
ไดรั้บขอ้มูลความรู้ทางเทคนิค ทกัษะความช านาญในการปฏิบตัิงาน และข่าวสารการเมือง ขอ้มูล
ข่าวสารท่ีผูบ้ริหารควรแบ่งปันให้ผูป้ฏิบติั ควรเป็นขอ้มูลที่สนบัสนุนการตดัสินใจ  และวางแผน      
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ในการด าเนินการและไดรั้บขอ้มูลข่าวสาร ท าใหผู้ป้ฏิบติัรู้การเคล่ือนไหวภายในองคก์ร ทราบนโยบาย
และการตดัสินใจขององคก์ร 
   6.6.2  การได้รับการสนับสนุน  หมายถึง การท่ีผูบ้ริหารสนบัสนุนและส่งเสริม 
ผูป้ฏิบติังานดว้ยวธีิการต่างๆ เช่น การใหก้ารยอมรับและเห็นชอบตามกฎหมาย ส่งเสริมสัมพนัธภาพ 
ระหว่างบุคคลและหมู่คณะเพื่อให้เกิดความร่วมมือในการปฏิบติังาน และเป็นการสร้างเครือข่าย      
ในการท างาน รวมไปถึงการท่ีผูบ้ริหารสนบัสนุนให้บุคลากรมีพฤติกรรมท่ีก่อให้เกิดการท างานท่ีมี
ประสิทธิภาพ 
   6.6.3  การได้รับทรัพยากร  หมายถึง ความสามารถในการจดัหาส่ิงท่ีจ  าเป็นในการ 
สนบัสนุนการปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมาย ประกอบดว้ยอาคารสถานท่ี ท่ีให้ความสะดวกหรือเอ้ือ
ต่อการปฏิบติังาน รวมถึงเคร่ืองมือเคร่ืองใชท่ี้มีประสิทธิภาพ เพื่อส่งเสริมให้การปฏิบติังานบรรลุ
เป้าหมาย เงินทุน หมายถึง งบประมาณท่ีองคก์รจดัสรร เพื่อใชใ้นกิจกรรมของแต่ละแผนกขอบเขต 
หมายถึง การเปิดช่องวา่งใหก้วา้ง เพื่อใหบุ้คคลไดป้ฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถ ส่วนเวลา หมายถึง 
การใชเ้วลาท่ีเหมาะสมต่อการปฏิบติังานของบุคลากร 
   6.6.4  การได้รับโอกาส  หมายถึง ผูบ้ริหารไดต้ระหนกัถึงการเติบโตและความกา้วหนา้ 
ในต าแหน่งหนา้ท่ีและการงาน รวมทั้งโอกาสในการเพิ่มพนูความรู้ ทกัษะ ความสามารถของนกัวิชาการ
สาธารณสุข 
   การเสริมพลงัอ านาจดงักล่าว ถือเป็นกลยทุธ์การบริหารท่ีผูบ้ริหารควรให้ความส าคญั 
เพราะการเสริมพลงัอ านาจมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานโดยรวมและความส าเร็จตามเป้าหมาย
ขององคก์รเป็นเหมือนแรงจูงใจที่จะท าให้เกิดการปฏิบติังานอยา่งเต็มใจ และพึงพอใจในงานเกิด
ทศันคติท่ีดี เกิดทกัษะท่ีเหมาะสมส าหรับการปฏิบติังานองคก์ารสู่เป้าหมายมราก าหนด 

 
7. ประโยชน์ทีไ่ด้รับ 
 
 7.1  ผลท่ีได้จากการวิจยัท าให้ทราบปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของ 
นกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลในจงัหวดัร้อยเอ็ด 

เพื่อเป็นแนวทางในการวางแผนการพฒันาสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนกัวิชาการสาธารณสุข
ช านาญการท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 
 7.2  เพื่อเป็นแนวทางในการก าหนดสมรรถนะของนกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการ
ใหเ้หมาะสมสอดคลอ้งกบัการใหบ้ริการไดอ้ยา่งมีมาตรฐานและมีคุณภาพ  
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 7.3  เพื่อเป็นขอ้มูลพื้นฐานให้หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งน าไปสู่การเสนอแนะเชิงนโยบาย 
ต่อผูบ้ริหารในการบริหารงานเพื่อสนบัสนุนการปฏิบติังานของนกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการ
การสนบัสนุนดา้นทรัพยากรและวางแผนการพฒันาศักยภาพการปฏิบติังานและสมรรถนะประจ า
กลุ่มงานของของนกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการ ในจงัหวดัร้อยเอด็ใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 



 
 

บทที ่2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 
 การศึกษาคน้ควา้แบบอิสระคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดร้วบรวมเอกสาร ต ารา และผลงานการศึกษา 
ต่างๆ มาประกอบการศึกษาตามหวัขอ้ ต่อไปน้ี 

1.  บริบทของส านกังานสาธารณสุขจงัหวดัร้อยเอด็ โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล
และนกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการ 

2.  แนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะ 
3.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล 
4.  ทฤษฎีและแนวคิดเก่ียวกบัปัจจยัการเสริมพลงัอ านาจ 
5.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 
1. บริบทส านักงานสาธารณสุขจังหวดัร้อยเอด็และโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
 
 ส านักงานสาธารณสุขจงัหวดั มีฐานะเป็นหน่วยงานตวัแทนกระทรวงสาธารณสุข    
ในส่วนภูมิภาคและเป็นองคก์รหลกัในการด าเนินงานและพฒันาระบบสุขภาพ จึงมีบทบาทและหนา้ท่ี
ความรับผดิชอบ ดงัน้ี 
 1.1  ก าหนดนโยบายสุขภาพจงัหวดัใหส้อดคลอ้งกบัส่วนกลางและความตอ้งการของ
พื้นท่ี 
 1.2  บริหารจดัการระบบสุขภาพเพื่อขบัเคล่ือนนโยบาย และใหเ้กิดผลสัมฤทธ์ิของการ
ด าเนินงานตามภารกิจ 
 1.3  ประสานงานกบัทุกภาคส่วนใหเ้กิดบริการสุขภาพท่ีเช่ือมโยงต่อเน่ืองทั้งระบบส่งต่อ
และการดูแลกลุ่มประชาชนเป้าหมาย 
 1.4  ควบคุม ก ากบั มาตรฐานบริการ รวมทั้งสนบัสนุนวชิาการและเทคนิคการบริการ
แก่สถานบริการทั้งในสังกดัและนอกสังกดั 
 1.5  เป็นศูนยป์ฏิบติัการดา้นการแพทยแ์ละสาธารณสุข เตรียมพร้อมรับภยัพิบติัและ          
การป้องกนัควบคุมโรคท่ีระบาดรุนแรงและรวดเร็ว 
 1.6  ติดตามบงัคบัใชก้ฎหมายดา้นสุขภาพท่ีเก่ียวขอ้ง 
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 1.7  สนบัสนุนการมีส่วนร่วมของภาคส่วนท่ีเก่ียวขอ้งและประสานงานกบัองค์กร            
ส่วนทอ้งถ่ินในการดาเนินงานดา้นสุขภาพ ดา้นสังคมและคุณภาพชีวติ 
 ส านกังานสาธารณสุขจงัหวดัร้อยเอ็ด ตั้งอยู ่เลขท่ี 273 ถ.เทวาภิบาล ต.ในเมือง  อ.เมือง 
ร้อยเอด็ จ.ร้อยเอด็ 45000 หมายเลขโทรศพัท ์043 511754 หมายเลขโทรสาร 043-511087 มีนายแพทย์
ปิติ  ทั้งไพศาล เป็นนายแพทยส์าธารณสุขจงัหวดั (ส านกังานสาธารณสุขจงัหวดัร้อยเอด็ 2559, น. 1) 
 วสิัยทศัน์ : “ประชาชนชาวร้อยเอ็ดมีสุขภาพดี  ดว้ยวถีิแห่งความพอเพียง” 
 พนัธกิจ  
  1.  พฒันาและบริหารจดัการนโยบายและยทุธศาสตร์ดา้นสุขภาพ 
  2.  พฒันาระบบบริการสุขภาพทุกระดบัให้ไดคุ้ณภาพตามมาตรฐานเพื่อรองรับและ
เช่ือมโยงสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 
  3.  ส่งเสริมและสนบัสนุนการพฒันาสุขภาพภาคประชาชน 
  4.  เสริมสร้างการมีส่วนร่วมการพฒันาระบบสุขภาพจากทุกภาคส่วน 
 

 ค่านิยม 
 ROIET+  
 Respect    :  นบัถือตนเองและผูอ่ื้น 
 Openness   :  เปิดเผย โปร่งใส 
 Integrity      :  ซ่ือสัตย ์
 Efficiency   :  มีประสิทธิภาพ 
 Teamwork   :  เห็นคุณค่าความสามคัคี 
 Plus        :  พฒันาต่อเน่ือง 
 

 วฒันธรรมองคก์ร 
  ท างานเป็นทีม สร้างเครือข่ายแห่งการเรียนรู้ เคารพเชิดชูผูใ้หญ่ ร่วมใจสามคัคี 
เป็นตน้แบบท่ีดีดา้นสุขภาพ 
 

 บุคลากรสาธารณสุข 
 1.  บุคลากรท่ีสังกดัสาธารณสุขจงัหวดัร้อยเอด็ ประกอบดว้ย 
  ขา้ราชการ จ านวน 3,272 คน 
  ลูกจา้งประจ า จ  านวน 319 คน 
  พนกังานกระทรวง/พนกังานราชการ จ านวน 1,713 คน 
  ลูกจา้งชัว่คราว จ านวน 780 คน 
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 2.  บุคลากรสาธารณสุขท่ีสังกดัส านกังานสาธารณสุขอ าเภอ ประกอบดว้ย 
  ขา้ราชการ จ านวน 899 คน 
  ลูกจา้งประจ า จ  านวน 25 คน 
  พนกังานกระทรวง/พนกังานราชการ จ านวน 10 คน 
  ลูกจา้งชัว่คราว จ านวน 24 คน 
 

  สถานบริการดา้นสุขภาพ 
  โรงพยาบาลศูนย ์จ  านวน 1 แห่ง 
  โรงพยาบาลชุมชน จ านวน 19 แห่ง 
  โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จ านวน 229 แห่ง 
 

 โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล คือ สถานบริการทางสาธารณสุขเป็นหน่วยงาน      
ท่ีอยู่ภายใตก้ระทรวงสาธารณสุข สังกดัส านกังานสาธารณสุขจงัหวดั และส านกังานสาธารณสุข
อ าเภอ ซ่ึงใหบ้ริการดา้นการรักษาพยาบาล งานควบคุมป้องกนัโรค งานส่งเสริมสุขภาพ ท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัประชาชนในเขตรับผิดชอบ ตั้งแต่เกิดจนตาย เดิมเรียกวา่ สุขศาลา มาเปล่ียนเป็น สถานีอนามยั 
และปัจจุบนั เปล่ียนเป็น ศูนยสุ์ขภาพชุมชน ต าบลๆ หน่ึงจะมีจ านวนสถานีอนามยัประมาณ 1-2 แห่ง
สถานีอนามยัรับผดิชอบ งานบริการดา้นสาธารณสุขต่างๆ เช่น ตรวจรักษาพยาบาลขั้นตน้ การฝากครรภ ์
การให้บริการสร้างเสริมภูมิคุมกนัโรค ฉีดวคัซีนเด็ก การดูแลโภชนาการเด็ก งานอนามยัโรงเรียน 
ตรวจสุขภาพเบ้ืองตน้ส าหรับนกัเรียน คดักรองภาวะผิดปกติต่างๆ เช่น เบาหวาน ความดนัโลหิต     
คดักรองมะเร็งปากมดลูก ส าหรับหญิงวยัเจริญพนัธ์ุ การดูแลผูพ้ิการ การดูแลวยัท างาน การดูแล
ผูสู้งอายุ ตรวจสุขภาพเบ้ืองตน้ งานฟ้ืนฟูสมรรถภาพ และอีกมากมายภาระหนา้ท่ี เป็นสถานท่ีดูแล
ประชาชนดา้นสุขภาพท่ีดูแลประชาชนตั้งแต่อยูใ่นครรภ ์เกิด จนตาย 
 

  บุคลากร ตามกรอบกระทรวงสาธารณสุข ประกอบดว้ย 
เจา้หนา้ท่ีบริหารงานสาธารณสุข หวัหนา้สถานีอนามยั  (ปัจจุบนัไดถู้กยุบต าแหน่งและ

ต าแหน่งน้ี เจา้หนา้ท่ีท่ีจบปริญญาตรี ใหป้รับไปเป็นนกัวชิาการสาธารณสุข ส่วนท่ีไม่จบปริญญาตรี 
ให้ปรับไปเป็นเจา้พนกังานสาธารณสุขและยงัคงเป็นหัวหน้าสถานีอนามยัเช่นเดิม โดยปรับเป็น 
ผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ตามนโยบายของรัฐบาล) 

1.  นกัวชิาการสาธารณสุข จบ ป.ตรี (สาธารณสุขศาสตร์) 
2.  พยาบาลวชิาชีพ 
3.  เจา้พนกังานสาธารณสุข (จบ ปวท/ปวส) 
4.  เจา้พนกังานทนัตสาธารณสุข (จบ ปวท/ปวส) 

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%98%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%93%E0%B8%AA%E0%B8%B8%E0%B8%82
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5.  เจา้พนกังานเภสัชกรรม (จบ ปวท./ปวส.) 
6.  เจา้หนา้ท่ีบนัทึกขอ้มูลและ/หรือผูช่้วยเจา้หนา้ท่ีและ/หรือเจา้หนา้ท่ีช่วยเหลือคนไข ้

(จบ ม.6 ปวช. ปวส. ป.ตรี) 
จ านวนบุคลากรอาจไม่ครบตามจ านวนน้ี ข้ึนอยูก่บัจ  านวนเจา้หนา้ท่ีในสังกดั บางแห่ง

อาจมี 1 คน 2 คน หรือ 3 คนก็ได ้สาเหตุน้ีจึงเป็นเหตุให้ เกิดปัญหาในการท างานของสถานีอนามยั
ท่ีมีบุคลากรน้อย แต่จ านวนประชากรในเขตรับผิดชอบมาก ภาระงานท่ีมากมายแมว้่าในปัจจุบนั
โรงพยาบาลระดบัอ าเภอจะครอบคลุมเกือบทุกอ าเภอแต่ประชาชนส่วนใหญ่ยงัตอ้งใช้บริการ
ท่ีสถานีอนามยั ประชาชนในชนบท จะใชบ้ริการดา้นสุขภาพกบัสถานีอนามยั จนเป็นส่วนหน่ึงของ
ชุมชน ประชาชนจะเรียกเจา้หน้าท่ีท่ีปฏิบติังานในสถานีอนามยัวา่ หมออนามยั ทั้งท่ีความจริงแลว้
เจา้หนา้ท่ีเหล่าน้ี (ยกเวน้พยาบาล) ไม่มีแม่แต่ พรบ.วชิาชีพใดๆ มารองรับการท างาน 

ในปี 2556 พรบ.วิชาชีพการสาธารณสุขชุมชน ผา่นการพิจารณาเพื่อเป็นการยกระดบั
มาตรฐานของหมออนามยั มีสภามาดูแล หมออนามยัให้มีมาตรฐาน ก าลงัอยูใ่นช่วงเตรียมการเป็น
สภาวิชาชีพท่ีสมบูรณ์แบบอีกวิชาชีพหน่ึง โดยปัจจุบนั ไดมี้การก าหนดให้สถานีอนามยัเปล่ียนช่ือ
ไปเป็นศูนยสุ์ขภาพชุมชน โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพระดบัต าบล อยา่งไรก็ตาม ประชาชนยงัคง
นิยมเรียกวา่เป็นสถานีอนามยัอยูเ่ช่นเดิม 

 

 โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล เป็นสถานพยาบาลประจ าต าบลสังกดักระทรวง
สาธารณสุข หรือองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน มีขีดความสามารถระดบัปฐมภูมิ (Primary Care) 
ไดรั้บ การยกฐานะจากสถานีอนามยั หรือศูนยสุ์ขภาพชุมชน ตามนโยบาลของรัฐบาลรัฐบาลของ
นายกรัฐมนตรีอภิสิทธ์ิ เวชชาชีวะ เม่ือปี พ.ศ. 2552 ซ่ึงไดจ้ดัสรรงบประมาณภายใต ้แผนปฏิบติัการไทย
เขม้แขง็ 2555 เพื่อยกระดบัสถานีอนามยั หรือศูนยสุ์ขภาพชุมชนให้เป็นโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ
ต าบล มีการให้บริการสาธารณสุขที่หลากหลาย เช่นการส่งเสริมสุขภาพ การป้องกนัโรค การ
รักษาพยาบาล การฟ้ืนฟูสภาพ และการคุม้ครองผูบ้ริโภค โดยเกือบทั้งหมดจะไม่รับผูป่้วยใน และ
ไม่มีแพทยท์  างานอยูเ่ป็นประจ า แต่จะอาศยัความร่วมมือกบัแพทยใ์นโรงพยาบาลชุมชนท่ี  ขนาดใหญ่
พอจะเป็นหน่วยส่งต่อได ้
 โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล (รพ.สต.) มีร้ัวต าบลเป็นร้ัวของโรงพยาบาล เตียง   
ท่ีบา้นผูป่้วยคือเตียงของโรงพยาบาล มีทีมสหวชิาชีพ อาทิ พยาบาลวชิาชีพหรือเวชปฏิบติั เจา้หนา้ท่ี
สาธารณสุข ทนัตาภิบาล นกักายภาพ และอ่ืนๆ รวมถึง อาสาสมคัรสาธารณสุข (อสม.) ร่วมกนัดูแล
สุขภาพของคนในต าบลท่ีรับผดิชอบ ดูแลคนไม่ใช่แค่ดูแลโรค โดยเป็นส่วนหน่ึงของชุมชนจึงใกลชิ้ด
ทั้งกายและใจกบัชาวบา้น โดยใช้กลยุทธ์การสาธารณสุขมูลฐานท่ีพิสูจน์แลว้ว่าช่วยพฒันาระบบ
สาธารณสุขของไทยไดผ้ลดีมาอย่างต่อเน่ือง ท่ีรพ.สต.จะตอ้งมีแฟ้มครอบครัวและขอ้มูลชุมชน

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%82%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B8%9E%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%AA%E0%B9%88%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%AA%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%A1%E0%B8%AA%E0%B8%B8%E0%B8%82%E0%B8%A0%E0%B8%B2%E0%B8%9E%E0%B8%95%E0%B8%B3%E0%B8%9A%E0%B8%A5
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อย่างครบถว้น เพื่อน ามาวางแผนแกไ้ขปัญหาสุขภาพโดยเน้นการสร้างเสริมสุขภาพ คือ ตอ้งการ
ยกระดบัสุขภาพใหดี้ข้ึนกวา่ปกติ เช่น การออกก าลงักายอยา่งสม ่าเสมอ การเลือกรับประทานอาหาร
ท่ีมีประโยชน์ต่อสุขภาพ และการควบคุมป้องกนัโรคทั้งในบุคคลและชุมชน นอกจากนั้นการรักษาโรค
ซ่ึงไม่ไดมุ้่งหวงัใหมี้แพทยไ์ปอยูป่ระจ าทุกแห่ง พยาบาลวชิาชีพหรือพยาบาลเวชปฏิบติั สามารถให้
การดูแลรักษาโรคทัว่ไป รวมถึงการเช่ือมต่อดว้ยเทคโนโลยีส่ือสารกบัโรงพยาบาลที่เป็นแม่ข่าย
ก็ท าให้ขีดความสามารถในการดูแลรักษาโรคมีมากข้ึน แพทยส์ามารถพูดคุยกบัผูป่้วยท่ี รพ.สต.ได ้
วินิจฉัยโรคจากทางไกลได ้ผูป่้วยโรคเร้ือรังท่ีอาการไม่ไดว้ิกฤต ก็สามารถกลบัมาอยูใ่นความดูแล
ของทีม รพ.สต. ซ่ึงอยูใ่กลบ้า้นได ้ 
 หลกัเกณฑข์อ้หน่ึงและเป็นขอ้ท่ีส าคญัของ รพ.สต. คือ การบริหารงาน รพ.สต. อยา่งมี
ส่วนร่วม ก าหนดให้มีกรรมการบริหาร รพ.สต. โดยมีองค์ประกอบ 3 ส่วน คือ ฝ่ายทอ้งถ่ิน (ผูแ้ทน 
อบต./ เทศบาล) ฝ่ายชุมชนอาจเป็นผูท้รงคุณวุฒิหรือประชาชน และฝ่ายเจา้หนา้ท่ีรัฐท าหนา้ท่ีเ ป็น
เลขานุการดว้ย ร่วมกนัวางแผนแกปั้ญหาสุขภาพ การบริหารงาน รวมถึงให้การสนบัสนุนทรัพยากร
ดา้นต่างๆ การท างานของ รพ.สต. ควรผา่นความเห็นชอบของคณะกรรมการ รพ.สต. ดงักล่าว น่ีนบัวา่
เป็นรูปแบบของการกระจายอ านาจท่ีแทจ้ริง โดยไม่ตอ้งใชรู้ปแบบถ่ายโอนไปอยูก่บัทอ้งถ่ิน ซ่ึงจะ
ท าใหข้าดการเช่ือมโยงกบัระบบบริการสุขภาพในระดบัอ่ืนๆ (วกีิพีเดีย, น. 2560) 
 

 นกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการ มีหนา้ท่ีความรับผิดชอบหลกั (ส านกังาน ก.พ.2551, 
น.1-4) คือ ปฏิบติังานในฐานะหวัหนา้งาน ซ่ึงตอ้งก ากบั แนะน า ตรวจสอบการปฏิบติังานของผูร่้วม
ปฏิบติังาน โดยใชค้วามรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ และความช านาญสูงในงานวิชาการสาธารณสุข 
ปฏิบตัิงานที่ตอ้งตดัสินใจหรือแก้ปัญหาที่ยาก และปฏิบติังานอื่นตามที่ได้รับมอบหมาย หรือ
ปฏิบติังานในฐานะผูป้ฏิบติังานท่ีมีประสบการณ์ โดยใชค้วามรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ และ
ความช านาญสูงในงานวิชาการสาธารณสุข ปฏิบติังานท่ีตอ้งตดัสินใจหรือแก้ปัญหาที่ยาก และ
ปฏิบติังานอ่ืนตามท่ีไดรั้บมอบหมาย โดยมีลกัษณะงานท่ีปฏิบติัในดา้นต่างๆ ดงัน้ี 
 1.  ดา้นการปฏิบติัการ  
  1.1  ศึกษา คน้ควา้ วิเคราะห์ วิจยั รวบรวมขอ้มูล เร่ืองท่ียากและมีความซับซ้อน  
ตอ้งอาศยัความรู้ทางวชิาการดา้นสาธารณสุข เช่น การส่งเสริมสุขภาพ การเฝ้าระวงัโรค การควบคุม
ป้องกนัโรคและภยัสุขภาพ และการฟ้ืนฟูสุขภาพ  รวมทั้งการดูแลรักษาพยาบาล การจดับริการสุขภาพ 
การสุขศึกษาและพฤติกรรมสุขภาพ การสุขาภิบาล อนามยัส่ิงแวดลอ้ม พฒันาระบบกลไกและการ
บงัคบัใชก้ฎหมายสาธารณสุข เพื่อช่วยในการเสริมสร้างระบบการสาธารณสุขท่ีดี 
  1.2  วิเคราะห์ปัญหาท่ีเกิดข้ึนในการปฏิบติังานและแก้ปัญหาท่ีเกิดข้ึน ให้การ 
ด าเนินงานเป็นไปตามเป้าหมายท่ีก าหนด รวมทั้งวเิคราะห์รายงานเก่ียวกบัการด าเนินงาน หรือรายงาน 
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การรวบรวมขอ้มูลทางวิชาการดา้นสาธารณสุข และเสนอแนะ เพื่อประกอบการจดัท ามาตรฐาน        
ใหป้ระชาชนไดรั้บการบริการทางสาธารณสุขท่ีมีประสิทธิภาพ 
  1.3  ก ากบั ดูแล การประเมินผลการด าเนินงานในโครงการต่างๆ เพื่อให้ทราบผล
การด าเนินงานและน ามาปรับปรุงระบบงานใหมี้ประสิทธิภาพและเป็นไปตามเป้าหมายท่ีก าหนด  
  1.4  ก ากบัดูแลการพฒันาเน้ือหา องค์ความรู้ คุณภาพมาตรฐานเก่ียวกบังานดา้น 
สาธารณสุข และระบบบริการสุขภาพ โดยบูรณาการแบบองคร์วมวา่ดว้ยการคุม้ครองและส่งเสริม
ภูมิปัญญาเก่ียวกบังานด้านสาธารณสุขและระบบบริการสุขภาพ และจดัท าคู่มือ แนวทางปฏิบติั 
เอกสารวิชาการ ส่ือสุขศึกษา ประชาสัมพนัธ์ เพื่อให้ประชาชน มีความรู้ สามารถป้องกนัตนเอง      
จากโรคและภยัสุขภาพ  
  1.5  ก ากบัดูแลการปฏิบติัการในการส่งเสริมสุขภาพ อนามยัส่ิงแวดลอ้ม การควบคุม 
ป้องกนัโรค และภยัสุขภาพ การเฝ้าระวงัโรค รักษาเบ้ืองตน้ และติดตามฟ้ืนฟูสุขภาพในชุมชน ดูแล 
บ ารุงรักษาเคร่ืองมือและอุปกรณ์ท่ีพร้อมใชง้าน เพื่อพฒันาระบบบริการสาธารณสุข อยา่งมีประสิทธิภาพ
และทัว่ถึง  
  1.6  วิเคราะห์ขอ้มูลท่ีซับซ้อนท่ีเก่ียวขอ้งกบังานดา้นสาธารณสุข เช่น ขอ้มูลของ 
ผูป่้วย กลุ่มเส่ียง บุคลากรทางดา้นบริการสุขภาพ ประชากร สถานะสุขภาพ ระบาดวิทยา ส่ิงแวดลอ้ม
ท่ีเอ้ือต่อสุขภาพ สถานประกอบการทั้งภาครัฐและเอกชน องคก์รภาคีเครือข่าย เพื่อน าไปใชใ้นการ
วเิคราะห์ในการปรับปรุงระบบงานสาธารณสุขใหมี้ประสิทธิภาพสูงข้ึน 
  1.7  ให้ค  าปรึกษา แนะน า บริการคดักรอง ตรวจ วินิจฉยัรักษาเบ้ืองตน้ สอบสวน 
สืบสวนโรค ติดตามผูป่้วย ผูส้ัมผสั เพื่อการเฝ้าระวงั ควบคุมป้องกนัโรคและภยัสุขภาพ รวมทั้งส่งเสริม
สุขภาพ และฟ้ืนฟูสุขภาพ เพื่อใหป้ระชาชนมีสุขภาพท่ีดี 
  1.8  ประเมินส่ิงแวดล้อมการท างาน ประเมินสถานประกอบการทางดา้นอนามยั
ส่ิงแวดลอ้ม เพื่อการป้องกนัควบคุมโรคและภยัสุขภาพอยา่งมีประสิทธิภาพ 
  1.9  ปฏิบติังานส่งเสริม ควบคุม ก ากบั พฒันา มาตรฐาน ร่วมก าหนดแนวทางการ 
บงัคบัใชก้ฎหมายเก่ียวกบัการแพทยแ์ละสาธารณสุข และกฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อการคุม้ครอง
ผูบ้ริโภคดา้นบริการและผลิตภณัฑสุ์ขภาพ  
 2.  ดา้นการวางแผน  
 วางแผนหรือร่วมด าเนินการวางแผนการท างานตามแผนงานหรือโครงการของ
หน่วยงานระดบัส านกัหรือกอง และแกไ้ขปัญหาในการปฏิบติังาน เพื่อให้การด าเนินงานเป็นไป
ตามเป้าหมายผลสัมฤทธ์ิท่ีก าหนด 
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 3.  ดา้นการประสานงาน 
  3.1  ประสานการท างานร่วมกนัโดยมีบทบาทในการให้ความเห็นและค าแนะน า 
เบ้ืองตน้แก่สมาชิกในทีมงานหรือหน่วยงานอ่ืน เพื่อให้เกิดความร่วมมือและผลสัมฤทธ์ิตามท่ีก าหนด
ไว ้
  3.2  ให้ขอ้คิดเห็นหรือค าแนะน าเบ้ืองตน้แก่สมาชิกในทีมงานหรือบุคคลหรือ
หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อสร้างความเขา้ใจและความร่วมมือในการด าเนินงานตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 
 4.  ดา้นการบริการ  
  4.1  ใหบ้ริการทางสาธารณสุขท่ีตนรับผดิชอบ รวบรวมขอ้มูล บนัทึกขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้ง 
เพื่อสนบัสนุน การพฒันาการใหบ้ริการทางสาธารณสุข เพือ่เสริมสร้างสุขลกัษณะท่ีดีของประชาชน 
  4.2  ด าเนินการ ถ่ายทอดความรู้ทางวชิาการหรือเทคโนโลยแีก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และ
บุคคลภายในหน่วยงาน เพื่อเป็นความรู้และใหส้ามารถด าเนินงานใหมี้ประสิทธิภาพ  
  4.3  ด าเนินการจดัท าเอกสาร ต ารา คู่มือ เอกสารส่ือเผยแพร่ในรูปแบบต่างๆ เพื่อการ 
เรียนรู้และความเขา้ใจในระดบัต่างๆ รวมทั้งการพฒันาเคร่ืองมืออุปกรณ์ วิธีการ หรือประยุกต์
เทคโนโลยต่ีางๆ มาใชใ้นดา้นสาธารณสุข 
  4.4  ปฏิบติัการในการพฒันาศกัยภาพของบุคลากรและองคก์ร เพื่อให้เป็นบุคลากร
ท่ีมีความช านาญและปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  
  4.5  นิเทศงานดา้นสาธารณสุขระดบัต าบล เพื่อให้สามารถปฏิบติังานในพื้นท่ีได้
อยา่งถูกตอ้งและมีประสิทธิภาพ 
 

 คุณสมบติัเฉพาะส าหรับต าแหน่ง 
 1.  มีคุณสมบติัเฉพาะส าหรับต าแหน่งนกัวชิาการสาธารณสุข ระดบัปฏิบติัการ และ 
 2.  เคยด ารงต าแหน่งประเภทวชิาการ ระดบัปฏิบติัการ มาแลว้ไม่นอ้ยกวา่ 6 ปี ก าหนด 
เวลา 6 ปี ใหล้ดเป็น 4 ปี ส าหรับผูมี้คุณสมบติัเฉพาะส าหรับต าแหน่งนกัวิชาการสาธารณสุข ระดบั
ปฏิบติัการ ขอ้ 2 หรือขอ้ 4 ท่ีเทียบได้ไม่ต ่ากว่าปริญญาโท และให้ลดเป็น 2 ปี ส าหรับผูมี้คุณสมบติั 
เฉพาะส าหรับต าแหน่งนกัวชิาการสาธารณสุข ระดบัปฏิบติัการ ขอ้ 3 หรือขอ้ 4 ท่ีเทียบไดไ้ม่ต ่ากวา่
ปริญญาเอก หรือด ารงต าแหน่งอย่างอ่ืนท่ีเทียบไดไ้ม่ต ่ากว่าน้ี ตามหลกัเกณฑ์และเง่ือนไขท่ี ก.พ. 
ก าหนดโดยจะตอ้งปฏิบติังานวิชาการสาธารณสุข หรืองานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งตามท่ีส่วนราชการเจา้สังกดั
เห็นวา่เหมาะสมกบัหนา้ท่ีความรับผดิชอบและลกัษณะงานท่ีปฏิบติัมาแลว้ไม่นอ้ยกวา่ 1 ปี  
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 ความรู้ความสามารถ ทกัษะ และสมรรถนะท่ีจ าเป็นส าหรับต าแหน่ง 
 1.  ความรู้ความสามารถท่ีจ าเป็นส าหรับการปฏิบติังานในต าแหน่ง 
 2.  ทกัษะท่ีจ าเป็นส าหรับการปฏิบติังานในต าแหน่ง 
 3.  สมรรถนะท่ีจ าเป็นส าหรับการปฏิบติังานในต าแหน่ง 
 จากบริบทของส านกังานสาธารณสุขจงัหวดัร้อยเอ็ดและโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ
ต าบลสรุปไดว้า่การน าสมรรถนะมาปรับใชใ้นองคก์รนั้น จ าเป็นอยา่งยิ่งท่ีเราตอ้งศึกษาบริบทของ
หน่วยงานท่ีตอ้งการน าสมรรถนะไปปรับใช้ในองค์กร ซ่ึงการก าหนดวิสัยทศัน์ (Vision) พนัธกิจ (Mission) 
ยทุธศาสตร์(Strategy) ค่านิยม (Value) วฒันธรรมองคก์ร (Corporate Culture) เป็นการแสดงให้เห็น
ถึงส่ิงท่ีองค์กรคาดหวงัหรือปรารถนาให้บุคลากรประพฤติปฏิบติัจะมุ่งเน้นการพฒันาคนให้เพิ่ม
ผลงานให้องคก์รทั้งในระยะสั้นและระยะยาว ผลงานของทุกคนจะถูกเช่ือมโยงให้ไปสู่เป้าหมาย
เดียวกนั โดยส านกังานสาธารณสุขจงัหวดัร้อยเอ็ด ไดจ้ดัท าระบบการประเมินสมรรถนะบุคลากรข้ึน 
เพื่อใหม้ัน่ใจวา่ หน่วยงาน และบุคลากร สามารถปฏิบติังานไดบ้รรลุเป้าหมาย และส่งผลต่อความส าเร็จ
ขององคก์รโดยรวมอยา่งมีประสิทธิภาพ มีผลการด าเนินงานเป็นท่ีพึงพอใจ มีการพฒันา บุคลากร
ในแต่ละระดบั/ต าแหน่ง จะตอ้งมีทกัษะ มีความรู้ความสามารถในงานท่ีรับผิดชอบ การปฏิบติังาน
ประสบผลส าเร็จอยา่งชดัเจน มีความเจริญ กา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน เป็นท่ียอมรับและยกยอ่งในการ
ปฏิบติังาน และสามารถพฒันาไปสู่ระดบัท่ีสูงข้ึน เพื่อความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีและวิชาชีพ
อยา่งต่อเน่ือง 

 
2. แนวคดิเกีย่วกบัสมรรถนะบุคลากร 
 
 แนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะมีพื้นฐานมาจากการตอ้งการเสริมสร้างความรู้ความสามารถ
ให้ทรัพยากรบุคคล โดยมีความเช่ือว่าเม่ือพฒันาคนให้มีความสามารถแลว้ คนจะน าความรู้ความ 
สามารถท่ีมีไปผลกัดนัใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมาย ดงันั้นการน าเร่ืองสมรรถนะมาใชใ้ห้เกิดประโยชน์
สูงสุด และเป็นตน้ทุนท่ีมีความส าคญัท่ีสุดในองคก์ารจึงตอ้งมีการพฒันาใหมี้คุณภาพ ประสิทธิภาพ 
โดยมีการพิจารณาวา่บุคคลในองคก์รมีความสามารถอยา่งไร จึงจะท าให้องคก์รชนะผูอ่ื้นและบรรลุ
วตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้ศาสตราจารย ์David  McClelland นกัจิตวิทยาของมหาวิทยาลยั Harvard เป็นผู ้
ริเร่ิมแนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะ โดยพฒันาแบบทดสอบทางบุคลิกภาพเพื่อศึกษาวา่ บุคคลท่ีท างาน
อยา่งมีประสิทธิภาพนั้นมีแนวคิดทศันคติและอุปนิสัยอยา่งไร และไดใ้ชค้วามรู้ในเร่ืองเหล่าน้ีช่วย
แกปั้ญหาการคดัเลือก การสรรหาบุคคลให้กบัหน่วยงานของรัฐบาลในประเทศสหรัฐอเมริกา ในปัญหา
เร่ืองกระบวนการคดัเลือก การสรรหาท่ีเน้นการวดัความถนัด ท่ีท าให้คน ผิวด าและชนกลุ่มน้อย
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อ่ืนๆ ไม่ไดรั้บการคดัเลือก และปัญหาผลการทดสอบความถนดัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังาน
นอ้ยมาก (ซ่ึงแสดงวา่ผลการทดสอบไม่สามารถท านายผลการปฏิบติังานได)้ และยงัไดเ้ก็บขอ้มูล
ของกลุ่มท่ีมีผลงานเด่น และผูท่ี้ไม่ไดมี้ผลงานเด่นดว้ยการสัมภาษณ์ ซ่ึงพบวา่สมรรถนะเก่ียวกบั
ความเขา้ใจในเร่ืองความแตกต่างดา้นวฒันธรรมซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังาน 
ไม่ใช่การทดสอบดว้ยแบบวดัหรือแบบทดสอบความถนัด นอกจากน้ีบทความเร่ือง Testing for 
Competence Rather than for Intelligence ของ McClelland ท่ีตีพิมพใ์นปี 1973 ไดรั้บการกล่าวถึงอยา่ง
แพร่หลายและเป็นจุดเร่ิมตน้ของการพฒันา Competency ให้เป็นอีกทางเลือกหน่ึงนอกเหนือไปจาก
การวดัสติปัญญา และใชก้นัต่อๆ มาจนถึงทุกวนัน้ี แนวคิดเร่ืองสมรรถนะสามารถอธิบายดว้ยภาพ
จ าลองภูเขาน ้าแข็ง (Iceberg Model) ซ่ึงอธิบาย ความแตกต่างระหวา่งตวับุคคลเปรียบเทียบกบัภูเขา
น ้ าแข็ง โดยมีส่วน ท่ีสามารถมองเห็นไดง่้าย และพฒันาไดง่้าย คือส่วนท่ีลอยอยูเ่หนือน ้ า หมายถึง
ทกัษะและองคค์วามรู้ต่างๆ ท่ีแต่ละบุคคลมีอยูใ่นตนเอง และส่วนใหญ่ท่ีมองเห็นไดย้ากนั้นอยูใ่ตผ้ิวน ้ า 
ไดแ้ก่ ลกัษณะภายใน แรงจูงใจ นิสัย และบทบาทต่อสังคม ส่วนท่ีอยูใ่ตน้ ้ าน้ีมีผลต่อพฤติกรรมในการ
ท างานของบุคคลอยา่งมากและเป็นส่วนท่ีพฒันาไดย้าก ความรู้ในเร่ืองเหล่าน้ีไดถู้กน ามาประยุกต์
ปรับเปล่ียนใชใ้นการบริหารงานบุคคลของหน่วยงานราชการ และภาคเอกชน ในประเทศสหรัฐอเมริกา
อย่างกวา้งขวาง โดยก าหนดปัจจยัพื้นฐานว่าในต าแหน่งนั้นๆ บุคคลจะตอ้งมีทกัษะ ความรู้ และ
คุณลกัษณะอะไรบา้งและอยูใ่นระดบัใดจึงจะท าให้บุคคลนั้นปฏิบติังานให้ไดผ้ลดีและบรรลุเป้าหมาย
ขององคก์ร เป็นจุดเร่ิมตน้ของการพฒันา Competency 

 ส าหรับในประเทศไทย องคก์รธุรกิจหลายแห่งไดน้ าแนวคิดสมรรถนะมาใชใ้นองคก์ร    
ทั้งภาครัฐและเอกชน จนประสบความส าเร็จจ านวนมาก ไดแ้ก่ บริษทัปูนซิเมนตไ์ทย จ ากดั(มหาชน) 
บริษทัเอไอเอส จ ากดั (มหาชน) กลุ่มบริษทัเครือเจริญโภคภณัฑ์ บริษทัโตโยตา้มอร์เตอร์ (ประเทศไทย) 
จ ากดั การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย บริษทัการบินไทย จ ากดั (มหาชน) ซ่ึงก าลงัให้ความสนใจ
และพฒันาระบบสมรรถนะของตนเองอยา่งเขม้ขน้ และดว้ยเหตุผลท่ีภาคเอกชนไดน้ าแนวคิดสมรรถนะ
ไปใชแ้ละเกิดผลส าเร็จอยา่งเป็นรูปธรรมนั้นท าให้ภาคราชการเกิดความความต่ืนตวัในในการท่ีจะ
พฒันาใหเ้ท่าทนั จึงไดมี้การน าแนวคิดสมรรถนะไปทดลองใชใ้นหน่วยราชการ ส านกังานคณะกรรมการ
ขา้ราชการพลเรือน (ก.พ.) ไดท้  าการจา้งบริษทั เฮยก์รุ๊ป (Hay Group) มาเป็นท่ีปรึกษาในการสร้างและ
พฒันาระบบสมรรถนะโดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อสนบัสนุนให้ขา้ราชการมีพฤติกรรมท่ีเหมาะสมกบั
หนา้ท่ีและส่งเสริมสนบัสนุนให้ปฏิบติัภารกิจ ในหนา้ท่ีไดดี้ยิ่งข้ึน จะก าหนดให้ขา้ราชการทุกคน
ตอ้งมีสมรรถนะหลกัร่วมกนั 5 สมรรถนะ ซ่ึงเป็นคุณลกัษณะร่วมกนัของขา้ราชการพลเรือน โดยมี
จุดมุ่งหมายเพื่อหล่อหลอมค่านิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงคร่์วมกนั (ส านกังานคณะกรรมการ 
ขา้ราชการพลเรือน 2548, น.11-12) 
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 2.1  ความหมายของสมรรถนะ 
   ส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน : ก.พ. (2553, น. 33) ได้กล่าวถึง 
สมรรถนะวา่ เป็นคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเป็นผลงานมาจาก ทกัษะความรู้ ความสามารถและ
คุณลกัษณะอ่ืนๆ ท่ีท  าให้บุคคลสร้างผลงานไดโ้ดดเด่นในองคก์าร” กล่าวคือ การท่ีบุคคลจะสามารถ
แสดงสมรรถนะใดสมรรถนะหน่ึงไดเ้ป็นท่ีประจกัษ์จะตอ้งมีองคป์ระกอบทั้ง ทกัษะความรู้/ความ 
สามารถ และคุณลกัษณะอ่ืนๆ ตวัอยา่งเช่น สมรรถนะการด าเนินงานเชิงรุกซ่ึงอธิบายวา่ “สามารถ
เล็งเห็นปัญหาหรือโอกาสพร้อมทั้งจดัการเชิงรุกกบัปัญหานั้นโดยอาจไม่มีใครร้องขอ และอย่าง
ไม่ยอ่ทอ้ หรือใชโ้อกาสนั้นใหเ้กิดประโยชน์ต่องาน ตลอดจนการคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์หม่ๆ เก่ียวกบั
งานดว้ย เพื่อแกปั้ญหา ป้องกนัปัญหา หรือสร้างโอกาสดว้ย” นั้น หากขาดองคป์ระกอบต่างๆ ไดแ้ก่ 
ความรู้ในงานหรือทกัษะท่ีเก่ียวขอ้ง เช่น อาจตอ้งหาขอ้มูลสารสนเทศจากเครือข่ายโดยผา่นคอมพิวเตอร์ 
ในการสืบเสาะขอ้มูลข่าวสาร และคุณลกัษณะของบุคคลท่ีเป็นคนใจเยน็ อดทน มีการวางแผนงาน
ล่วงหนา้ อยา่งละเอียดรอบคอบ รู้จกัและรับผิดชอบตนเอง โดยสามารถท่ีจะเลือกตอบสนองแรงกระตุน้
จากภายนอก ในมุมมองและคุณค่าของตนเองท่ีไม่ยอมตกอยู่ภายใตอิ้ทธิพลส่ิงแวดลอ้ม รอบขา้ง
และสถานการณ์ภายนอกบีบบงัคบัให้ตอ้งจ าใจท า รวมถึงมีสติไม่จมปลกัอยูก่บัปัญหา  แต่ตอบสนอง
ดว้ยสติ กล่าวอีกอย่างหน่ึงก็คือ สมรรถนะเป็นกลุ่มพฤติกรรมที่องค์การตอ้งการ จากขา้ราชการ 
เพราะเช่ือวา่ถา้ขา้ราชการมีพฤติกรรมการท างานในแบบท่ีองคก์ารก าหนดแลว้ จะส่งผลให้ขา้ราชการ
ผูน้ั้นมีผลการปฏิบติังานดี และส่งผลให้องค์การบรรลุเป้าประสงค์ท่ีตอ้งการไว ้ตวัอย่างเช่น การ
ก าหนดสมรรถนะการด าเนินเชิงรุก เพราะการท างานอยา่งมีการเตรียมการณ์ท่ีดี เพื่อรองรับเหตุการณ์
ต่างๆ ท่ีคาดวา่จะเกิดข้ึนในอนาคต เป็นการป้องกนัปัญหาท่ีเคยเกิดข้ึนในอดีต เพื่อหวงัผลความเป็นเลิศ
ในงานของตนเอง โดยท่ีไม่จ  าเป็นตอ้งรอ ให้ผูอ่ื้นมาบอกในส่ิงท่ีเราควรท า หรือไม่ตอ้งรอจนกระทัง่
เกิดความเสียหายข้ึน เพื่อเกิดประโยชน์แก่ประชาชน ท าให้หน่วยงานของรัฐบรรลุวตัถุประสงค ์คือ
ประชาชนสุขภาพดี เจา้หนา้ท่ีมีความสุข ระบบสุขภาพยัง่ยนื 
   David McClelland (1993 อา้งในสุกญัญา  รัศมีธรรมโชติ) สมรรถนะ หมายถึง บุคลิก 
ลกัษณะท่ีซ่อนอยูภ่ายในปัจเจกบุคคลซ่ึงคุณลกัษณะเหล่าน้ีจะเป็นตวัผลกัดนัใหบุ้คคลสามารถสร้าง
ผลการปฏิบติังานในงานท่ีตนรับผดิชอบใหสู้งกวา่ หรือเหนือกวา่เกณฑ/์เป้าหมายท่ีก าหนดไว ้  
   กรวลยั  เข็มสวสัด์ิ (2552, น. 8)  ไดส้รุปวา่ สมรรถนะ คือคุณลกัษณะของบุคคล
ท่ีจ าเป็นในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ความรู้ ความสามารถ ทกัษะ และคุณลกัษณะอ่ืนๆ เช่น ค่านิยม 
จริยธรรม บุคลิกภาพ เป็นตน้ ซ่ึงมีความจ าเป็นและมีความเหมาะสมตามความตอ้งการขององคก์าร 
โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อให้การปฏิบติังานในหน้าท่ีของบุคคลเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและเกิด 
ประโยชน์สูงสุดประโยชน์สูงสุด 
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   ขจรศกัด์ิ  ศิริมยั (2560, น. 8)  สมรรถนะ คือลกัษณะความสามารถของบุคคลท่ีแสดง
ออกมาในเชิงพฤติกรรม เป็นพฤติกรรมท่ีองคก์ารตอ้งการท่ีสามารถส่งผลให้บุคลากรปฏิบติังานไดดี้
ตามเกณฑม์าตรฐานและส่งผลใหอ้งคก์รด าเนินกิจกรรมต่างๆ ไดต้ามวตัถุประสงค์ ประสบความส าเร็จ
และบรรลุเป้าหมายตามท่ีตอ้งการ ซ่ึงสามารถวดัและสังเกตเห็นไดว้า่เป็นผูมี้ความรู้ ความสามารถ 
ทกัษะ และลกัษณะอ่ืนๆ ท่ีโดดเด่นกวา่บุคคลอ่ืนๆ ในองคก์ร 
   ขรรคช์ยั  เกตุสอน (2554, น. 8)  กล่าววา่ สมรรถนะ คือความสามารถเฉพาะบุคคล
ท่ีแสดงพฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากการใชค้วามรู้ ทกัษะ คุณสมบติัอ่ืนๆ เพื่อสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่ง
มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล 
   เท้ือน  ทองแกว้ (2560, น. 1)  กล่าววา่ สมรรถนะ (competency) คือปัจจยัในการ
ท างานท่ีมีส่วนช่วยเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนัให้แก่องค์การ โดยเฉพาะการเพิ่มขีด
ความสามารถในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์เพราะสมรรถนะเป็นปัจจยัช่วยให้พฒันาศกัยภาพของ
บุคลากรเพื่อใหส่้งผลไปสู่การพฒันาองคก์าร 
   ปวีณา  จนัทร์สอน (2552, น. 10)  ไดส้รุปว่า สมรรถนะคือ พฤติกรรมที่บุคคล
แสดงออกโดยเก่ียวขอ้งกบั ทกัษะ ความรู้ ความสามารถและคุณลกัษณะอ่ืนๆ ในการท างานให้ประสบ 
ความส าเร็จและบรรลุวตัถุประสงค์ขององค์กรและให้มีผลงานได้ตามเกณฑ์หรือโดดเด่นกว่า
มาตรฐานท่ีก าหนด และเป็นการจดัความแตกต่างระหวา่งบุคคลท่ีมีผลการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ
สูงออกจากบุคคลอ่ืนอยา่งสมเหตุสมผล 
   มณีรัตน์  รักษาพล (2559, น. 15)  สรุปวา่ สมรรถนะเป็นความรู้ เป็นทกัษะ เป็น
คุณลกัษณะท่ีจ าเป็นของบุคคลท่ีจะท างานให้ประสบความส าเร็จ ซ่ึงผลงานท่ีไดจ้ากการด าเนินงาน
เป็นไปตามเกณฑม์าตรฐานหรือสูงกวา่เกณฑม์าตรฐานท่ีองคก์รก าหนดไว ้
   รังษิยา  สารรัมย ์(2552, น. 35)  สมรรถนะ คือส่วนท่ีฝังอยูข่องบุคลิกภาพของบุคคล        
ในการเช่ือมโยงเชิงเหตุและผลและการอา้งอิงกนัตามเกณฑ์มาตรฐาน (Criterion Referenced) หมายความ 
วา่ สมรรถนะพยากรณ์ไดจ้ริงวา่ใครท างานไดดี้ หรือไม่ดีโดยวดัจากเกณฑ์มาตรฐาน หรือเกณฑ์ท่ีเฉพาะ 
เจาะจงอย่างใดอย่างหน่ึง เป็นตวัผลกัดนัให้บุคคลสามารถสร้างผลการปฏิบติังานในงานท่ีตนเอง
รับผดิชอบใหสู้งกวา่หรือเหนือกวา่เกณฑท่ี์ก าหนดไว ้
   สานิตย ์ เพชรสุวรรณ (2553, น.12)  สรุปวา่ สมรรถนะ คือ พฤติกรรมในการท างาน
ท่ีองคก์รตอ้งการ โดยเก่ียวขอ้งกบัการท างานใหส้ าเร็จมีประสิทธิภาพ โดยเก่ียวขอ้งกบัความรู้ ทกัษะ 
ความสามารถ และคุณลกัษณะอ่ืนๆ ของบุคคลและมีสาระส าคญัท่ีเน้นให้เห็นว่า บุคคลท่ีประสบ
ความส าเร็จในงานนั้น มีคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมต่างๆ ซ่ึงอยู่ลึกลงไปในจิตใจและปลูกฝังหรือ
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สร้างยากกวา่ความรู้และทกัษะ แต่ถา้หากมีอยูแ่ลว้จะเป็นพลงัผลกัดนัให้คน มีพฤติกรรมท่ีองคก์ร
ตอ้งการ 
   สุปราณี  ยมพุก (2554, น. 34)  สรุปว่าสมรรถนะ หมายถึง ความรู้ ทกัษะและ 
คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมของบุคคลท่ีสะทอ้นหรือปรากฏออกมาในรูปของการปฏิบติังานท่ีสามารถ
สร้างผลงานไดส้ าเร็จและไดผ้ลงานท่ีสูงกวา่มาตรฐานท่ีก าหนดไว ้
   สันธยา  สอนไชยา (2550, น. 7)  สมรรถนะ คือ ทกัษะ ความรู้ ความสามารถ  
ความช านาญ แรงจูงใจ หรือคุณลกัษณะท่ีเหมาะสมของบุคคลท่ีจะสามารถปฏิบติังานให้ประสบ
ความส าเร็จ  
   อจัฉรา  หล่อตระกลู (2557, น. 60)  สมรรถนะหมายถึงทกัษะ ความรู้  ความสามารถ     
และคุณลกัษณะเฉพาะบุคคลท่ีท าให้บุคคลท างานไดดี้มีคุณภาพ มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
สูงสุด ซ่ึงมีองคป์ระกอบหลกัใหญ่ๆ คือ ทกัษะ ความรู้ความสามารถ เจตคติ ค่านิยม แรงจูงใจ รวมถึง
คุณลกัษณะส่วนบุคคลท่ีแสดงออกทางพฤติกรรมแลว้มีผลต่อความส าเร็จของงาน โดยแบ่งประเภท
ไดคื้อ สมรรถนะหลกั สมรรถนะตามสายงาน 
   รุ่งรัตน์  ทวีวงษ์ (2557, น. 15)  ได้สรุปว่า สมรรถนะ  คือความรู้ ทกัษะและ 
คุณลกัษณะท่ีจ าเป็นส าหรับบุคคลในการท างานให้ประสบความส าเร็จ มีผลงานตามเกณฑ์มาตรฐาน
หรือสูงกวา่ 
   สรุปไดว้า่ สมรรถนะ หมายถึง คุณลกัษณะส่วนบุคคลท่ีเป็นส่ิงท่ีแฝงอยูภ่ายในหรือ
ลกัษณะโดดเด่นภายนอก ท่ีสามารถแสดงออกในเร่ืองทกัษะ ความรู้ ความสามารถและเป็นปัจจยัท่ีช่วย
ผลกัดนัในการท างานใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล บรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร  
 2.2  องค์ประกอบของสมรรถนะ 
   ตามหลกัแนวคิดของแมคเคิลแลนด์สมรรถนะ มี 5 ส่วนประกอบดว้ย  
   2.2.1  ความรู้ (Knowledge)  คือ ความรู้เฉพาะในเร่ืองท่ีตอ้งรู้ เป็นความรู้ท่ีเป็น
สาระส าคญั เช่น ความรู้ดา้นเคร่ืองยนต์  เป็นตน้ 
   2.2.2  ทักษะ (Skill)  คือ ส่ิงท่ีตอ้งการให้ท าไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ  เช่น ทกัษะ               
ทางคอมพิวเตอร์ ทกัษะทางการถ่ายทอดความรู้ เป็นตน้ ทกัษะท่ีเกิดไดน้ั้นมาจากพื้นฐานทางความรู้ 
และสามารถปฏิบติัไดอ้ยา่งแคล่วคล่องวอ่งไว  
   2.2.3  ความคิดเห็นเกีย่วกบัตนเอง (Self – concept)  คือ เจตคติ ค่านิยม และความ
คิดเห็นเก่ียวกบัภาพลกัษณ์ของตน หรือส่ิงท่ีบุคคลเช่ือวา่ตนเองเป็น เช่น ความมัน่ใจในตนเอง เป็นตน้  
   2.2.4  บุคลิกลักษณะประจ าตัวของบุคคล (Traits)  เป็นส่ิงท่ีอธิบายถึงบุคคลนั้น 
เช่น คนท่ีน่าเช่ือถือและไวว้างใจได ้หรือมีลกัษณะเป็นผูน้ า เป็นตน้  
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   2.2.5  แรงจูงใจ / เจตคติ (Motives / attitude)  เป็นแรงจูงใจ หรือแรงขบัภายใน 
แรงผลกัดนั ซ่ึงท าใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมเพื่อไปสู่เป้าหมาย หรือมุ่งสู่ความส าเร็จ เป็นตน้ 
   การท่ีบุคคลจะมีพฤติกรรมในการท างานอยา่งใดข้ึนอยูก่บัคุณลกัษณะท่ีบุคคลมีอยู ่
ซ่ึงอธิบายในภาพจ าลองภูเขาน ้าแขง็ (ภาพท่ี 2.1) 
 
 

 
 

ภาพท่ี 2.1  ภาพจ าลองภูเขาน ้ าแขง็ (Iceberg Model) 
ท่ีมา: ส านกังาน ก.พ. (2548, น. 3) 
 

  ส่วนท่ีอยูเ่หนือน ้า สามารถสังเกตเห็นไดง่้าย  ไดแ้ก่ 
  1.  ทกัษะ (Skills)  หมายถึง ส่ิงท่ีตอ้งการใหท้ าไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ส่ิงท่ีบุคคลรู้ 

และสามารถท าไดเ้ป็นอยา่งดี ทกัษะท่ีเกิดไดน้ั้นมาจากพื้นฐานทางความรู้ และสามารถปฏิบติัได้
อยา่งแคล่วคล่องวอ่งไว ความช านาญหรือความสามารถในการกระท าหรือการปฏิบติัอยา่งใดอยา่งหน่ึง 
ซ่ึงอาจเป็นทกัษะดา้นร่างกาย สติปัญญา หรือสังคม ท่ีเกิดข้ึนจากการฝึกฝน หรือการกระท าบ่อยๆ 
เช่น ครูมีทกัษะการใช้ค  าถาม การน าเขา้สู่บทเรียน การใชส่ื้อการสอน นกัเรียนมีทกัษะ การฟัง พูด 
อ่าน เขียน การคิดค านวณ หรือทกัษะทางสังคม เป็นตน้ 

  2.  ความรู้ (Knowledge)  หมายถึง สาระ ขอ้มูล แนวคิด หลกัการท่ีบุคคลรวบรวม 
ไดจ้ากประสบการณ์ในวถีิชีวติ ความรู้เป็นผลท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิสัมพนัธ์กบัส่ิงแวดลอ้มทางธรรมชาติ 
สังคมและเทคโนโลยี บุคคลเรียนรู้จากประสบการณ์ การศึกษา อบรม การรับถ่ายทอดทางวฒันธรรม 
การรับรู้ การคิดและการฝึกปฏิบติั จนสามารถสรุปสาระความรู้และน าไปใชป้ระโยชน์ไดห้รือพฒันา
ไปสู่ระดบัท่ีสูงข้ึน จะพบวา่ skill และ knowledge อยูส่่วนบน  หมายถึงวา่ ทั้ง skill  และ knowledge 
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สามารถพฒันาข้ึนไดไ้ม่ยาก จะโดยวธีิการศึกษาคน้ควา้ หรือประสบการณ์ตรง และมีการฝึกฝนจนเกิด
ความช านาญ 

  ส่วนท่ีอยูใ่ตน้ ้ า สังเกตเห็นไดย้าก ค่อนขา้งจะเป็นเร่ืองยุง่ยากท่ีจะรับรู้เพราะอาจ 
จะตอ้งใชเ้วลานาน และแต่ละคนมีความแตกต่างกนัอีก ไดแ้ก่  

  3.  บทบาททางสังคม (Social Image)  คือ ลกัษณะหรือท่าทีของบุคคล หรือของ 
องคก์รท่ีปรากฏแก่สายตาหรือความรู้สึกนึกคิดของสาธารณชน ท่ีตอ้งการส่ือหรือแสดงออกให้บุคคล
อ่ืน ในสังคมเห็นวา่เป็นตวัเขามีบทบาทต่อสังคม เช่น มีจิตสาธารณะชอบแบ่งปันช่วยเหลือผูอ่ื้น เป็นตน้  

  4.  ภาพพจน์ท่ีรับรู้ตวัเอง (Self Image)  หมายถึง บุคลิกลกัษณะ ความสามารถหรือ        
ส่ิงท่ีคุณเป็นและแสดงออกมา ซ่ึงจะส่งผลต่อการรับรู้ของ ผูพ้บเห็นเก่ียวกบัลกัษณะบุคลิกภาพ  เช่น 
เป็นผูน้ า เป็นผูเ้ช่ียวชาญ เป็นตน้  

  5.  อุปนิสัย (Traits)  หมายถึง ลกัษณะความประพฤติท่ีปฏิบติัมาจนเคยชิน ซ่ึงเป็น
พฤติกรรมถาวร เช่น อ่อนนอ้มถ่อมตน ใจเยน็ เป็นนกัฟังท่ีดี เป็นตน้  

  6.  แรงกระตุน้/แรงจูงใจ (Motive)  คือ พลงัผลกัดนัใหค้นมีพฤติกรรม และยงัก าหนด 
ทิศทางและเป้าหมาย ของพฤติกรรมนั้นดว้ย คนท่ีมีแรงจูงใจสูง จะใชค้วามพยายามในการกระท า
ไปสู่เป้าหมายโดยไม่ลดละ แต่คนท่ีมีแรงจูงใจต ่า จะไม่แสดงพฤติกรรม หรือไม่ก็ลม้เลิก การกระท า 
ก่อนบรรลุเป้าหมาย เช่น บุคคลท่ีมุ่งมัน่ท างานให้เกิดความเจริญก้าวหน้า และการมุ่งมัน่ท างาน           
ท่ีตนรับผิดชอบ ให้เจริญกา้วหนา้ จดัวา่บุคคลผูน้ั้นมี จรรยาบรรณในการท างาน (work ethics) ผูมี้
จรรยาบรรณในการท างาน จะเป็นบุคคล ท่ีมีความรับผิดชอบ มัน่คงในหนา้ที่ มีวินยัในการท างาน 
ซ่ึงลกัษณะดงักล่าวแสดงให้เห็นถึงความสมบูรณ์ ผูมี้ลกัษณะดงักล่าวน้ี มกัไม่มีเวลาเหลือพอท่ีจะ
คิดและท าในส่ิงท่ีไม่ดี  

  จะเห็นวา่การเรียนรู้เก่ียวกบั Competencies จึงไม่ไดห้มายถึง พฤติกรรมที่แสดง
ออกมาใหเ้ห็นเท่านั้น  แต่รวมถึงท่ีมาของพฤติกรรมดว้ยวา่เกิดจากเร่ืองใด องคป์ระกอบใด เป็นส่ิงท่ี
เราตอ้งคน้หาและน ามาพฒันาเพื่อให้เกิดประโยชน์  เม่ือพูดถึงองคป์ระกอบของสมรรถนะ จึงมีเพียง 
3 ส่วน คือ ทกัษะ ความรู้ คุณลกัษณะท่ีมีในตวับุคคลท่ีตอ้งดึงออกมาพฒันาและใชใ้ห้เกิดประโยชน์        
ซ่ึงตามทศันะของแมคเคิลแลนด์ไดก้ล่าววา่ (สุกญัญา  รัศมีธรรมโชติ 2004, น. 48) สมรรถนะเป็น
ส่วนประกอบท่ีเกิดข้ึนมาจาก ความรู้ ทกัษะ และเจตคติ ท าให้เกิดสมรรถนะ ท าให้บุคคลแต่ละบุคคล
มีความแตกต่างกนั 
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ภาพท่ี 2.2  สมรรถนะเป็นส่วนประกอบท่ีเกิดข้ึนมาจากความรู้ ทกัษะ เจตคติ 

ท่ีมา: เร่ืองน่ารู้เก่ียวกบัสมรรถนะ (ขจรศกัด์ิ  ศิริมยั 2560, น. 5) 
  

  จากภาพท่ี 2.2 จะเห็นว่า ความรู้ ทกัษะ และเจตคติไม่ใช่สมรรถนะ แต่เป็น 
องคป์ระกอบหน่ึงท่ีมีส่วนท าใหเ้กิดสมรรถนะ ดงันั้นความรู้เพียงอยา่งเดียวจะไม่เป็นสมรรถนะ แต่ถา้
เป็นความรู้ท่ีสามารถน ามาใชใ้หเ้กิดกิจกรรมจนประสบความส าเร็จ ถือวา่เป็นส่วนหน่ึงของสมรรถนะ 
สมรรถนะในทีน้ีจึงหมายถึงพฤติกรรมท่ีก่อให้เกิดผลงานสูงสุดนั้น ตวัอยา่งเช่น ความรู้ในการขบัรถ 
ถือว่าเป็นความรู้ แต่ถา้น าความรู้มาท าหน้าที่เป็นผูส้อนขบัรถ และมีรายไดจ้ากส่วนน้ี ถือว่าเป็น
สมรรถนะ ในท านองเดียวกนัความสามารถในการท าอาหารถือวา่เป็นทกัษะ แต่ความสามารถในการ 
ท าอาหารและน าเสนอให้เกิดความแตกต่างจากคู่แข่ง ไดถื้อวา่เป็นสมรรถนะ หรือในกรณีเจตคติ /  
แรงจูงใจก็เช่นเดียวกนัก็ไม่ใช่สมรรถนะ แต่ส่ิงจูงใจให้เกิดแรงผลกัดนัให้บุคคลท างานส าเร็จตรงตาม
เวลาหรือเร็วกวา่ก าหนด ดีกวา่มาตรฐานถือวา่เป็นสมรรถนะ 

  สมรรถนะตามนยัดงักล่าวขา้งตน้ สามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 2 กลุ่มคือ  
  1.  สมรรถนะขั้นพื้นฐาน (Threshold Competencies)  หมายถึง ความรู้ หรือทกัษะ 

พื้นฐานท่ีจ าเป็นของบุคคลท่ีตอ้งมีเพื่อให้สามารถท่ีจะท างานท่ีสูงกว่า หรือซับซ้อนกว่าได ้เช่น  
สมรรถนะในการพดู การเขียน  เป็นตน้   

  2.  สมรรถนะท่ีท าใหเ้กิดความแตกต่าง (Differentiating Competencies)  หมายถึง   
ปัจจยัท่ีท าให้บุคคลมีผลการท างานที่ดีกวา่หรือสูงกวา่มาตรฐาน  เกินความคาดหวงัของคนทัว่ไป 
จึงท าใหเ้กิดผลส าเร็จท่ีแตกต่างกนั 

  กล่าวโดยสรุปไดว้า่ องคป์ระกอบของสมรรถนะมี 2 ส่วน ไดแ้ก่  1) ส่วนท่ีมองเห็น 
ไดง่้าย และสามารถพฒันาไดง่้าย ไดแ้ก่ องคค์วามรู้ และทกัษะต่างๆ ท่ีบุคคลมีอยู ่ 2) ส่วนท่ีมองเห็น
ไดย้ากไดแ้ก่ แรงจูงใจ อุปนิสัย ภาพลกัษณ์ภายใน และบทบาทท่ีแสดงออกต่อสังคม ซ่ึงส่วนน้ีมีผล 
ต่อพฤติกรรมในการปฏิบติังานของบุคคลเป็นอย่างมาก และเป็นส่วนท่ีตอ้งใช้ระยะเวลาในการ
พฒันา 
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  จึงสรุปแนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะ ไดว้า่ คือคุณลกัษณะท่ีเด่นของบุคคลท่ีมีความ 
สัมพนัธ์กบัระดบัทกัษะ ความรู้ ความสามารถ โดยท่ี “Core Competencies” สามารถท าให้กิจการ 
หรือธุรกิจ เหนือคู่แข่งได ้และคู่แข่งไม่สามารถลอกเลียนแบบได ้ประเทศไทยจึงไดมี้การน าแนว 
ความคิด สมรรถนะมาใช้ในองค์การภาคธุรกิจขา้มชาติ ก่อนท่ีจะแพร่หลายไปสู่บริษทัชั้นน าของ
ประเทศ และประสบผลส าเร็จอยา่งชดัเจน จนท าใหว้งการราชการต่ืนตวั และน ามาปรับใช ้
 2.3  ประเภทสมรรถนะ 

  สุบรรณ  เอ่ียมวิจารณ์ (2548, น. 53-55) ไดแ้บ่งประเภทของสมรรถนะเป็น 2 ประเภท 
ไดแ้ก่ 

  2.3.1  ความสามารถหลัก (Competency)  เป็นความสามารถในระดบัแก่นขององคก์ร  
และเป็นส่ิงท่ีองคก์รนั้นๆ ท าไดดี้กวา่เหนือกวา่คู่แข่งขนัรวมถึงเป็นส่ิงท่ียากต่อการเลียนแบบตลอดจน
เป็นส่ิงท่ีมีคุณค่าต่อลูกคา้ความสามารถหลกัน้ีหากพิจารณาในบริบท (Context) ท่ีต่างกนั  ก็อาจเป็นได ้
ทั้งความสามารถหลกัขององคก์ร (Organization Core Competency) และความสามารถหลกัของพนกังาน
ในองคก์ร(Employee Core Competency) 
    1)  ความสามารถหลักขององค์กร  คือ คุณลกัษณะท่ีองคก์รตอ้งการมีหรือเป็น  
เพื่อใหมี้ขีดความสามารถตามท่ีผูบ้ริหารองคก์รตอ้งการ รวมถึงช่วยสนบัสนุนใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมาย
ตามวสิัยทศัน์ได ้เช่นใหมี้ความสามารถในการแข่งขนัมีการเติบโตอยา่งต่อเน่ืองทั้งน้ี (Organization 
Core Competency)ขององคก์รมกัถูกก าหนดจากการท า SWOT หรือ TOWS Analysis เพื่อสะทอ้น
ส่ิงท่ีองค์กรเป็นอยู่ตามสภาพแวดลอ้มภายนอกและภายใน ตวัอย่างเช่น สินคา้มีความหลากหลาย      
มีประสิทธิภาพเหนือกวา่คู่แข่ง คุณภาพในการบริการเหนือกวา่คู่แข่งขนั มีสภาพการเงินที่มัน่คง       
มีนวตักรรมในการบริหารท่ีเหนือกว่า เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้และมีการตอบสนองต่อความ
เปล่ียนแปลงของลูกคา้ไดเ้หนือกวา่คู่แข่งขนั เป็นตน้ 
    2)  ความสามารถหลักของพนักงานในองค์กร  คือ คุณลกัษณะท่ีทุกคน 
ในองค์กรพึงมี พึงเป็น ซ่ึงจะสะทอ้นค่านิยมวฒันธรรมองค์กร วิสัยทศัน์ พนัธกิจ และเสริมรับ
สอดคลอ้งกบักลยุทธ์ขององคก์ารในการด าเนินการทั้งน้ีความสามารถหลกัของพนกังานในองคก์ร          
(Employee Core Competency) มกัถูกก าหนดจากความสามารถหลกัขององคก์ร (Organization Core 
Competency) ความสามารถหลกัของพนกังานในองคก์รน้ีท่ีควรเป็นคือ การพฒันาตนเองและบุคคล
อ่ืนๆ (Developing Self and Others)  การท างานเป็นทีม (Teamwork)  และการท างานแบบมุ่งเนน้ 
ผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Orientation) 
     (1)  ความสามารถในงาน (Job Competency)  หมายถึง บุคลิกลกัษณะของ 
บุคลากรท่ีสะทอ้นใหเ้ห็น ทกัษะ ความรู้ ทศันคติ ความเช่ือและอุปนิสัยท่ีจะช่วยส่งเสริมใหบุ้คลากร 
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นั้นๆ สามารถสร้างผลงานในการปฏิบติังานต าแหน่งนั้นๆ ไดสู้งกวา่มาตรฐาน 
     (2)  ความสามารถแบบมืออาชีพ (Professional Competency)  หมายถึง  
บุคลิกลกัษณะของบุคลากรท่ีสะทอ้นใหเ้ห็นถึงความรู้ความเขา้ใจในองคก์ร เขา้ใจและมีความสามารถ
ในการแกปั้ญหาเชิงสร้างสรรค ์อดทนต่อความกดดนั และสามารถควบคุมตนเองไดเ้ป็นอยา่งดี 
     (3)  ความสามารถในด้านเทคนิค (Technical Competency)  หมายถึง  
บุคลิกลกัษณะของบุคลากรท่ีสะทอ้นให้เห็นถึงการคิดเชิงวิเคราะห์ คามเป็นผูน้ า การใชเ้ทคโนโลยี
สารสนเทศ การใส่ใจในเร่ืองคุณภาพ และความช านาญดา้นเทคนิค 

  2.3.2  ความสามารถพเิศษของบุคคล (Personal Competency)  คือ บุคลิกลกัษณะ 
ของคนท่ีสะทอ้นใหเ้ห็นถึงความรู้ ทกัษะ ทศันคติความเช่ือและอุปนิสัย ท่ีท าให้บุคคลคนนั้นมีความ 
สามารถในการท าส่ิงหน่ึงส่ิงใดไดโ้ดดเด่นกวา่คนทัว่ไป เช่น คนบางคนท่ีสามารถเล่นกบังูหรือจระเขไ้ด ้
ทั้งน้ีมกัจะเรียก Personal Competencyวา่ ความสามารถพิเศษของบุคคลเฉพาะบุคคลนั้นๆ 
   อาภรณ์  ภู่วทิยพนัธ์ (2547, น. 17)  แบ่งสมรรถนะออกเป็น 3 ประเภท ดงัน้ี 
   1.  ขีดความสามารถหลกั  หมายถึง บุคลิกลกัษณะหรือการแสดงออกของ 
พฤติกรรมของพนกังานทุกคนในองคก์ารท่ีสะทอ้นใหเ้ห็นถึง ทกัษะ ความรู้ ทศันคติ ความเช่ือ และ 
อุปนิสัยของคนในองคก์ารโดยรวม ถา้พนกังานทุกคนในองคก์ารมีขีดความสามารถประเภทน้ีก็จะ
มีส่วนท่ีจะช่วยสนบัสนุนใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมายตามวิสัยทศัน์ได ้ขีดความสามารถชนิดน้ี จะถูก
ก าหนดจากวสิัยทศัน์ พนัธกิจ เป้าหมายหลกั หรือกลยทุธ์ขององคก์าร 
   2.  ขีดความสามารถดา้นการบริหาร  คือ ความรู้ ความสามารถดา้นการบริหาร 
จดัการ เป็นขีดความสามารถท่ีมีไดท้ั้งในระดบัผูบ้ริหารและระดบัพนกังานโดยจะแตกต่างกนัตาม
บทบาทและหนา้ท่ีความรับผิดชอบ (Role-Based)  แตกต่างตามต าแหน่งทางการบริหารงานท่ีรับผิดชอบ 
ซ่ึงบุคลากรในองคก์รทุกคนจ าเป็นตอ้งมีในการท างานเพื่อให้งานส าเร็จและตอ้งสอดคลอ้งกบัแผน   
กลยทุธ์ วสิัยทศัน์ พนัธกิจขององคก์าร เช่น การวางแผน การบริหาร การเปล่ียนแปลง ความรู้ การท างาน
เป็นทีม การติดต่อส่ือสาร การแกปั้ญหาและตดัสินใจ ภาวะผูน้ าความคิดสร้างสรรค ์การเสริมสร้าง
นวตักรรมใหม่ เป็นตน้ 
   3.  ขีดความสามารถตามต าแหน่งงาน  คือ ความรู้ความสามารถในงาน 
ซ่ึงสะทอ้นให้เห็นถึง ทกัษะ ความรู้ และคุณลกัษณะเฉพาะของงานต่างๆ (Job-Based)  เช่น ต าแหน่ง
วศิวกรไฟฟ้าควรตอ้งมีความรู้ทางดา้นวิศวกรรม นกับญัชีควรตอ้งมีความรู้ทางดา้นการบญัชี เป็นตน้ 
หนา้ท่ีงานท่ีต่างกนั ความสามารถในงานยอ่มจะแตกต่างกนัตามอาชีพซ่ึงอาจเรียกขีดความสามารถ
ชนิดน้ีวา่ Functional Competency หรือ Job Competency หรือ Technical Competency 
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  เท้ือน  ทองแกว้ (2560, น. 5) ไดแ้บ่งประเภทสมรรถนะ 5 ประเภท  ดงัน้ี  
  1.  สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competencies)  หมายถึง สมรรถนะ 
ท่ีแต่ละคนมี เป็นความสามารถเฉพาะตวั คนอ่ืนไม่สามารถลอกเลียนแบบได ้ เช่น การต่อสู้ป้องกนั
ตวัของ จา  พนม นกัแสดงช่ือดงัในหนงัเร่ือง “ตม้ย  ากุง้” ความสามารถของนกัดนตรี นกักายกรรม 
และนกักีฬา เป็นตน้  ลกัษณะเหล่าน้ียากท่ีจะเลียนแบบ  หรือตอ้งมีความพยายามสูงมาก 
  2.  สมรรถนะเฉพาะงาน  (Job Competencies)  หมายถึง สมรรถนะของบุคคล 
กบัการท างานในต าแหน่ง หรือบทบาทเฉพาะตวั เช่น อาชีพนกัส ารวจ ก็ตอ้งมีความสามารถในการ
วเิคราะห์ตวัเลข การคิดค านวณ ความสามารถในการท าบญัชี เป็นตน้   
  3.  สมรรถนะองคก์าร (Organization Competencies)  หมายถึง ความสามารถ 
พิเศษเฉพาะองคก์ารนั้นเท่านั้น  เช่น บริษทั เนชัน่แนล (ประเทศไทย) จ ากดั เป็นบริษทัท่ีมีความสามารถ
ในการผลิตเคร่ืองใชไ้ฟฟ้า หรือบริษทัฟอร์ด (มอเตอร์) จ  ากดั มีความสามารถในการผลิตรถยนต ์เป็นตน้ 
หรือบริษทั ที โอ เอ (ประเทศไทย) จ ากดั มีความสามารถในการผลิตสี   เป็นตน้ 
  4.  สมรรถนะหลกั (Core Competencies) หมายถึง ความสามารถส าคญั 
ท่ีบุคคลตอ้งมี หรือตอ้งท าเพื่อใหบ้รรลุผลตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้เช่น ขา้ราชการพลเรือนทุกงานตอ้งมี
สมรรถนะหลกั 5 ดา้น คือ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation)  การบริการท่ีดี (Service Mind) 
การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise)  การยดึมัน่ในความถูกตอ้งเป็นธรรมและจริยธรรม 
(Integrity)  การท างานเป็นทีม (Teamwork) เป็นตน้ 
  5.  สมรรถนะประจ ากลุ่มงานงาน (Functional Competencies) หมายถึง   
ความสามารถของบุคคลท่ีมีตามหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ ต าแหน่งหน้าท่ีอาจเหมือน  แต่ความสามารถ
ตามหนา้ท่ีต่างกนั เช่น ขา้ราชการต ารวจเหมือนกนั  แต่มีความสามารถต่างกนั บางคนมีสมรรถนะ
ทางดา้นธุรการ บางคนมีสมรรถนะทางปราบปราม เป็นตน้ 
  ณรงคว์ิทย ์ แสนทอง (2550, น. 10–11)  ไดท้  าการแบ่งสมรรถนะออกเป็น  
3 ประเภท คือ 
  1.  Core Competency  บุคลิกลกัษณะของคนท่ีสะทอ้นใหเ้ห็นถึงความรู้ ทกัษะ  
ทศันคติ ความเช่ือและอุปนิสัยของคนในองคก์ารโดยรวมท่ีจะช่วยสนบัสนุนใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมาย
ตามวสิัยทศัน์ได ้
  2.  Job Competency  บุคลิกลกัษณะของคนท่ีสะทอ้นใหเ้ห็นถึงความรู้ ทกัษะ  
ทศันคติ ความเช่ือและอุปนิสัย ท่ีจะช่วยส่งเสริมให้คนๆ นั้นสามารถสร้างผลงานในการปฏิบติังาน
งานต าแหน่งนั้นๆ ไดสู้งกวา่มาตรฐาน 
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  3.  Personal Competency  บุคลิกลกัษณะของคนท่ีสะทอ้นใหเ้ห็นถึงความรู้  
ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือและอุปนิสัยท่ีท าใหบุ้คคลคนนั้นมีความสามารถในการท าส่ิงหน่ึงส่ิงใดได ้    
โดดเด่นกวา่คนทัว่ไป เช่นพวกท่ีสามารถอาศยัอยูก่บัแมลงป่องหรืออสรพิษได ้เป็นตน้ ซ่ึงเรามกัจะ
เรียก Personal Competency วา่ “ความสามารถพิเศษส่วนบุคคล” (หา้มเลียนแบบ) 
  ในภาคขา้ราชการพลเรือนแบ่งประเภทสมรรถนะ 3 ประเภท คือ 
    1.  สมรรถนะหลกั (Core Competency)  สมรรถนะหลกั คือ คุณลกัษณะร่วม 
ของขา้ราชการพลเรือนทุกต าแหน่งทั้งระบบ ก าหนดข้ึนเพื่อประสานค่านิยมและพฤติกรรม 
ท่ีพึงประสงคร่์วมกนั ประกอบดว้ยสมรรถนะ 5 สมรรถนะ คือ 
  1.1  การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation) 
  1.2  การบริการท่ีดี (Service Mind) 
  1.3  การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise) 
  1.4  การยดึมัน่ในความถูกตอ้งเป็นธรรมและจริยธรรม (Integrity) 
  1.5  การท างานเป็นทีม(Teamwork) 

 2.  สมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะงานท่ีปฏิบติั (Functional Competencies)   
หมายถึง คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีก าหนดเป็นคุณลกัษณะเฉพาะตามหน้างานที่ปฏิบติั ซ่ึงอาจ     
มีความแตกต่างกนัตามสายงาน หน่วยงาน และส่วนราชการ ทั้งน้ีเพื่อให้สามารถปฏิบติังานในหนา้ท่ี        
ท่ีรับผดิชอบไดอ้ยา่งเหมาะสมและมีประสิทธิภาพสูงสุดโดยสมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
ซ่ึงก าหนดไวเ้ป็นมาตรฐานโดยก าหนดใหแ้ต่ละกลุ่มงานมีสมรรถนะประจ ากลุ่มงานละ 3 สมรรถนะ 
(ยกเวน้กลุ่มงานนกับริหารระดบัสูงมี 5 สมรรถนะ) เม่ือรวมกบัสมรรถนะหลกัแลว้ ขา้ราชการแต่ละคน
จะตอ้งไดรั้บการพฒันาสมรรถนะรวม 8 ดา้นดว้ยกนั  กลุ่มงาน (Job Family) ในระบบจ าแนกตาม
ต าแหน่งและค่าตอบแทน โดยจดัต าแหน่งงานทุกต าแหน่งให้อยูใ่นกลุ่มงานต่างๆ ทั้งหมด 18 กลุ่มงาน 
การจดักลุ่มงานไดมี้การจ าแนกประเภทของงาน โดยการจดังานท่ีมีลกัษณะคลา้ยคลึงกนัเขา้ไวใ้น
กลุ่มเดียวกนั โดยพิจารณาจากเกณฑด์งัต่อไปน้ี 
 2.1  กลุ่มลูกคา้/ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียของต าแหน่งงานนั้นๆ ประเมินวา่เป็น 
กลุ่มลูกคา้ภายในหรือภายนอกภาคราชการ  

 2.2  ต าแหน่งงานนั้นมุ่งผลลพัธ์/ผลสัมฤทธ์ิตามภารกิจหลกัของภาครัฐ 
ดา้นใด  ดงันั้นงานท่ีจดัอยูใ่นกลุ่มงานเดียวกนัควรมีวตัถุประสงค ์และผลสัมฤทธ์ิของงานท่ีคลา้ยคลึงกนั 
ด้วยเหตุน้ีผูท่ี้ด ารงต าแหน่งในกลุ่มงานเดียวกัน ไม่ว่าจะเป็นต าแหน่งใดก็ควรจะมีสมรรถนะ 
(คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมประจ างาน) เช่นเดียวกนั  
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 ส านักงาน ก.พ. ได้จดัแบ่งกลุ่มงานจากตน้แบบสมรรถนะส าหรับระบบ
ขา้ราชการพลเรือนไทย ในการจ าแนกต าแหน่งและค่าตอบแทน โดยมีการจดัต าแหน่งงานทุก
ต าแหน่งใหอ้ยูใ่นกลุ่มงานเดียวกนั ไม่วา่ต าแหน่งใดควรจะมีสมรรถนะ (คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรม
ประจ างาน) เช่นเดียวกนั  เพื่อใหไ้ดผ้ลการปฏิบติังานอนัดีเลิศมุ่งไปในทิศทางเดียวกนั ท าให้กลุ่มงาน
ในระบบราชการพลเรือนไทยมี 18 กลุ่มงาน ประกอบดว้ย 
  1.  กลุ่มงานสนบัสนุนทัว่ไป (General Support)  

สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน คือ 
1.1  ยดืหยุน่ผอ่นปรน (Flexibility) 
1.2  การตรวจสอบความถูกตอ้งตามกระบวนงาน (Concern for Order) 
1.3  การคิดวเิคราะห์ (Analytical Thinking) 

  2.  กลุ่มงานสนบัสนุนงานหลกัทางเทคนิคเฉพาะดา้น (Technical Support)  
 สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน คือ 

2.1  ยดืหยุน่ผอ่นปรน (Flexibility) 
2.2  การคิดวเิคราะห์ (Analytical Thinking) 
2.3  การตรวจสอบความถูกตอ้งตามกระบวนงาน (Concern for Order) 

 3.  กลุ่มงานใหค้  าปรึกษา (Advisory)  
สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน คือ 

 3.1  การมองภาพองคร์วม (Conceptual Thinking) 
 3.2  ความเขา้ใจองคก์รและระบบราชการ (Organizational Awareness) 

  3.3  ศิลปะการส่ือสารจูงใจ (Communication & Influencing) 
  4.  กลุ่มงานบริหาร (Executive)  

 สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน คือ 
4.1  วสิัยทศัน์ (Visioning) 
4.2  การวางกลยทุธ์ภาครัฐ (Strategic Orientation) 
4.3  ศกัยภาพเพื่อน าการเปล่ียนแปลง (Change Leadership) 
4.4  การควบคุมตนเอง (Self  Control) 
4.5  การใหอ้ านาจแก่ผูอ่ื้น (Empowering Leadership) 

 5. กลุ่มงานนโยบายและวางแผน (Policy and Planning)  
 สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน คือ 

  5.1  การมองภาพองคร์วม (Conceptual Thinking) 



33 
 

  5.2  การคิดวเิคราะห์ (Analytical Thinking) 
  5.3  การใชศิ้ลปะการส่ือสารจูงใจ (Communication & Influencing) 

 6.  กลุ่มงานศึกษาวจิยัและพฒันา (Study and Research)  
  สมรรถนะประจ ากลุ่มงานคือ 
  6.1  การมองภาพองคร์วม (Conceptual Thinking) 
  6.2  การคิดวเิคราะห์ (Analytical Thinking) 

 6.3  การสืบเสาะหาขอ้มูล (Information Seeking) 
 7.  กลุ่มงานข่าวกรองและสืบสวน (Intelligence and Investigation)  

 สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน คือ 
  7.1  การสืบเสาะหาขอ้มูล (Information Seeking) 
  7.2  การคิดวเิคราะห์ (Analytical Thinking) 
  7.3  ยดืหยุน่ผอ่นปรน (Flexibility) 
 8.  กลุ่มงานออกแบบเพื่อพฒันา (Development Design)  
 สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน คือ 
 8.1  การมองภาพองคร์วม (Conceptual Thinking) 
 8.2  การด าเนินการเชิงรุก (Pro activeness) 
 8.3  การสืบเสาะหาขอ้มูล (Information Seeking) 
 9.  กลุ่มงานความสัมพนัธ์ระหวา่งประเทศ (International Relations)  
 สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน คือ 
 9.1  การมองภาพองคร์วม (Conceptual Thinking) 
 9.2  ความเขา้ใจขอ้แตกต่างทางวฒันธรรม (Cultural Sensitivity) 
 9.3  การใชศิ้ลปะการส่ือสารจูงใจ (Communication & Influencing) 
 10. กลุ่มงานบงัคบัใชก้ฎหมาย (Law Enforcement)  

 สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน คือ 
  10.1  การสั่งการตามอ านาจหนา้ท่ี (Holding People Accountable) 

  10.2  การคิดวเิคราะห์(Analytical Thinking) 
  10.3  การสืบเสาะหาขอ้มูล (Information Seeking) 

 11. กลุ่มงานเผยแพร่ประชาสมัพนัธ์ (Public Communication and Promotion)  
  สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน คือ 
  11.1  การใชศิ้ลปะการส่ือสารจูงใจ (Communication & Influencing) 
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  11.2  การด าเนินการเชิงรุก (Pro activeness) 
  11.3  ความมัน่ใจในตนเอง (Self Confidence) 
 12. กลุ่มงานส่งเสริมความรู้ (Public Education and Development)  
 สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน คือ 
  12.1  ความเขา้ใจผูอ่ื้น (Interpersonal Understanding) 
  12.2  การใส่ใจและพฒันาผูอ่ื้น (Caring Developing Others) 

  12.3  การใช ้ศิลปะการส่ือสารจูงใจ (Communication & Influencing) 
 13. กลุ่มงานบริการประชาชนดา้นสุขภาพและสวสัดิภาพ (Caring Services)  

 สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน คือ 
 13.1  การใส่ใจและพฒันาผูอ่ื้น (Caring  Developing Others) 

 13.2  การด าเนินการเชิงรุก (Pro activeness) 
 13.3  การคิดวเิคราะห์ (Analytical Thinking) 

14. กลุ่มงานให้บริการประชาชนทางศิลปวฒันธรรม (Cultural and Artistic 
Vocational Skill Services)  

 สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน คือ 
  14.1  สุนทรียภาพทางศิลปะ (Aesthetic Quality) 

 14.2  การด าเนินการเชิงรุก (Pro activeness) 
  14.3  ความมัน่ใจในตนเอง (Self Confidence) 
 15. กลุ่มงานบริการประชาชนทางเทคนิคเฉพาะดา้น (Technical Services)  

 สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน คือ 
 15.1  การตรวจสอบความถูกตอ้งตามกระบวนงาน (Concern for Order) 
 15.2  การสืบเสาะหาขอ้มูล (Information Seeking) 

  15.3  การคิดวเิคราะห์ (Analytical Thinking) 
 16. กลุ่มงานเอกสารราชการและทะเบียน (Registration and Record)  

 สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน คือ 
 16.1  การคิดวเิคราะห์(Analytical Thinking) 
 16.2  ยดืหยุน่ผอ่นปรน (Flexibility) 
 16.3  การสั่งการตามอ านาจหนา้ท่ี (Holding People Accountable) 
 17. กลุ่มงานการปกครอง (Public Governance)  

  สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน คือ 
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 17.1  การด าเนินการเชิงรุก (Pro activeness) 
  17.2  การใชศิ้ลปะการส่ือสารจูงใจ (Communication & Influencing) 
 17.3  ความเขา้ใจองคก์รและระบบราชการ (Organizational Awareness) 
 18. กลุ่มงานอนุรักษ ์(Conservation) 

 สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน คือ 
18.1  การมองภาพองคร์วม (Conceptual Thinking) 
18.2  การคิดวเิคราะห์ (Analytical Thinking) 
18.3  การสั่งการตามอ านาจหนา้ท่ี (Holding People Accountable) 

 3.  สมรรถนะทางการบริหาร (Management Competency: MC)  หมายถึง  
ความรู้ ทกัษะและคุณลกัษณะดา้นการบริหารจดัการท่ีจ าเป็นส าหรับพนกังานท่ีมีหน้าที่ในระดบั  
จดัการ เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายวางไว ้ซ่ึงสมรรถนะดา้นการบริหาร ไดแ้ก่ 

3.1  วสิัยทศัน์ (Visioning-VI) 
3.2  การบริหารการเปล่ียนแปลง (Change Management-CM) 
3.3  การใหอ้ านาจผูอ่ื้น (Empowerment-EM) 
3.4  การบริหารผลการปฏิบติังาน (Performance Management-PM) 
3.5  การพฒันาศกัยภาพคน (Caring & Developing Others-DEV) 

   หลกัท่ีควรค านึงถึงในการจดัระดบัสมรรถนะ มี 2 ประการ คือ 
   1.  จ  านวนระดบัสมรรถนะ  ควรมีใหเ้พียงพอส าหรับการน าไปใชก้บัระดบัต าแหน่ง 
ท่ีมีอยูใ่นส่วนงาน  ดงันั้นถา้องคก์รมีระดบัต าแหน่งมาก ระดบัสมรรถนะก็ควรมีมากให้สอดคลอ้งกนั 
เช่น ในราชการพลเรือนมีการจดัต าแหน่งในต าแหน่งประเภทวิชาการเป็น5 ระดบั จึงควรมีระดบั
สมรรถนะ 5 ระดบัเป็นอย่างน้อย เป็นตน้  ดงันั้นในบางองคก์รท่ีมีระดบัต าแหน่งหลกั 3 ระดบั ไดแ้ก่ 
เจา้หนา้ท่ีปฏิบติังาน หวัหนา้ฝ่าย/อง และผูอ้  านวยการศูนย/์ส านกั การก าหนดระดบัสมรรถนะเพียง 
3 ระดบัเป็นอยา่งนอ้ยก็ได ้ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัลกัษณะของแต่ละองคก์รและเส้นทางกา้วหนา้ในสายอาชีพ
ท่ีแต่ละองคก์รก าหนดไว ้
    2.  ระดบัของสมรรถนะ  แต่ละระดบัตอ้งแสดงให้เห็นความแตกต่างกนัอย่าง 
ชดัเจน จนท าใหค้นส่วนใหญ่สังเกตได ้นัน่คือ หลกั Just Noticeable Difference หรือ JND โดยสมรรถนะ 
ระดบัท่ี 1 จะเป็นกลุ่มพฤติกรรมท่ีแสดงไดง่้ายท่ีสุด และยิ่งยากข้ึนไปตามระดบัสมรรถนะท่ีสูงข้ึน
ดงันั้นผูท่ี้สามารถแสดงสมรรถนะในระดบัท่ีสูงกวา่ จะตอ้งสามารถแสดงสมรรถนะในระดบัท่ีต ่ากวา่
ไดเ้ช่นเดียวกนั การจดัระดบัสมรรถนะจึงจดัไวใ้นลกัษณะของขั้นบนัได โดยผูท่ี้มีระดบัท่ีสูงกวา่ตอ้ง
แสดงระดบัท่ีต ่ากว่ามาก่อน หรืออาจหมายความอีก นยัหน่ึงไดว้่าถึงแมผู้รั้บการประเมินจะแสดง
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พฤติกรรมในระดบัสูงข้ึนไป  แต่ถา้ขาดการแสดงพฤติกรรมในระดบัที่ 1 ก็ให้ถือว่าไม่ไดแ้สดง
สมรรถนะรายการน้ีเลย  นอกจากนั้นในการอ่านระดบัสมรรถนะยงัตอ้งพิจารณาถึงมิติ (Dimension) 
ของระดบัท่ีแตกต่างกนัไปของแต่ละสมรรถนะ  
     มิติท่ีใชใ้นการพิจารณาระดบัสมรรถนะไดแ้ก่ 
   2.1  ระดบัความเขม้ขน้ หรือความสมบูรณ์ของกิจกรรม (Intensity or  
Completeness of Action)  เช่น ระดบัการตรวจสอบความถูกตอ้งตามกระบวนงานความเขม้ขน้หรือ
ความสมบูรณ์ของกิจกรรม ไดแ้ก่ ความพยายามให้เกิดความถูกตอ้งในงานในระดบัที่ 1 ไปจนถึง
ตรวจทานความถูกตอ้งในระดบัท่ี 2 และดูแลความถูกตอ้งใหผู้อ่ื้นดว้ยในระดบัท่ี 3 เป็นตน้ 
   2.2  ขนาดของผลกระทบ (Size of Impact)  มกัอธิบายเป็นจ านวนของกลุ่มคน
ท่ีเก่ียวขอ้ง เช่น ระดบัฝ่าย หรือทั้งส่วนราชการ เป็นตน้ 
   2.3  ระดบัความซับซ้อนของพฤติกรรม (Complexity)  เช่น พฤติกรรม 
ในสมรรถนะกลุ่มของการคิด ในเร่ืองการคิดวเิคราะห์ เป็นความสามารถในการคิดไดซ้บัซอ้น จึงมองเห็น
ความสัมพนัธ์ของปัญหาท่ีมีความซับซ้อน ตั้งแต่น้อยจนถึงมากได ้เป็นตน้ หรือพฤติกรรมในเชิง
ความเขา้ใจ (ทั้งความเขา้ใจผูอ่ื้นความเขา้ใจขอ้แตกต่างทางวฒันธรรม หรือความเขา้ใจองคก์รและ
ระบบราชการ) เช่นในสมรรถนะเร่ืองความเขา้ใจผูอ่ื้นนั้น ความซับซ้อนเร่ิมจากเขา้ใจความหมาย     
ท่ีส่ือสารในระดบัท่ี 1 ไปจนถึงเขา้ใจอารมณ์และความหมายแฝงในระดบัท่ี 2-3 ตามล าดบั เป็นตน้ 
   2.4  ระดบัของความพยายาม (Amount of Effort) หรือเวลาท่ีใชใ้นการแสดง 
พฤติกรรม  เช่น สมรรถนะในการสืบเสาะหาขอ้มูล อาจมีระดบัของความพยายามในการหาขอ้มูล
เบ้ืองตน้ในระดบัท่ี 1 แลว้เร่ิมพยายามท่ีจะหาขอ้มูลในเชิงลึกมากข้ึน ตั้งแต่การสืบเสาะหาขอ้มูล 
ในระดบัท่ี 2 หรือการเขา้ไปเจาะขอ้มูลในเชิงลึกในระดบัท่ี 3 เป็นตน้ นอกจากนั้นความพยายาม ยงัอาจ 
แสดงในรูปการเตรียมการท่ีเพิ่มสูงข้ึน เช่น ในศิลปะการส่ือสารจูงใจ อาจมีระดบัของพยายามท่ีเร่ิม
จากการน าเสนอขอ้มูลอยา่งตรงไปตรงมาในระดบัท่ี 1 และพยายามขั้นตน้ในการจูงใจในระดบัท่ี 2 
จนไปถึงพยายามเขา้ใจผูฟั้งแลว้ปรับแต่งรูปแบบการน าเสนอใหจู้งใจมากข้ึนในระดบัท่ี 3 เป็นตน้ 
   2.5  มิติเฉพาะ (Unique Dimension) บางสมรรถนะจะมีมิติเฉพาะซ่ึงไม่มี 
ในสมรรถนะอ่ืนๆ เช่น ความมัน่ใจตนเอง คือ การจดัการความลม้เหลวท่ีเกิดข้ึนการด าเนินการเชิงรุก 
มีมิติเฉพาะ คือ ระยะเวลาในการป้องกนัปัญหาจากระยะสั้นจนถึงระยะยาว เป็นตน้การน าตน้แบบ
สมรรถนะของขา้ราชการพลเรือนไปใช้ ปัญหาอาจจะเกิดในกรณีของการน าเหตุการณ์ในการท างาน
จริงมาเปรียบเทียบกบัระดบัของสมรรถนะ เช่น การวางระบบการสืบคน้เพื่อหาขอ้มูลอยา่งต่อเน่ืองนั้น 
หากผูรั้บการประเมินไม่ได้แสดงความพยายามในการสืบเสาะหาขอ้มูลในเชิงลึกมาใส่ในระดบั
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อย่างต่อเน่ือง ก็ไม่อาจถือว่าผูรั้บการประเมินไดส้มรรถนะเร่ืองการสืบเสาะหาขอ้มูลในระดบัท่ี 5 
เป็นตน้ ดงันั้น จึงควรพิจารณาในหลายๆ มิติ 
 2.4  ความส าคัญของสมรรถนะ 
   ในโลกของการแข่งขนัทางธุรกิจมีการวิจยัพบวา่ การพฒันาคนคู่แข่งจะสามารถ
ตามทนัตอ้งใชเ้วลา 7 ปีในขณะท่ี เทคโนโลยใีชเ้วลาเพียง 1 ปีก็ตามทนัเพราะซ้ือหาได ้ดงันั้น สมรรถนะ
ของ Competency จึงมีความส าคญัต่อการปฏิบติังานของขา้ราชการและองคก์าร ดงัน้ี (ขจรศกัด์ิ  ศิริมยั 
2560, น.8-10) 
   2.4.1  ช่วยให้การคัดสรรบุคคลที่มีลักษณะดี  ทั้งความรู้ทกัษะและความสามารถ
ตลอดจนพฤติกรรมท่ีเหมาะสมกบังานเพื่อปฏิบติังานให้ส าเร็จตามความตอ้งการขององคก์รอยา่ง
แทจ้ริง  
   2.4.2  ช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานทราบถงึระดับความสามารถของตัวเองว่าอยู่ในระดับใด 

และต้องพฒันาในเร่ืองใดช่วยให้เกดิการเรียนรู้ด้วยตนเองมากข้ึน  
   2.4.3  ใช้ประโยชน์ในการพัฒนาฝึกอบรมแก่ข้าราชการ บุคลากร  

   2.4.4  ช่วยสนับสนุนให้ตัวช้ีวัดหลักของผลงาน (KPIs) บรรลุเป้าหมาย เพราะ 
Competency จะเป็นตวับ่งบอกไดว้า่ ถา้ตอ้งการใหบ้รรลุเป้าหมายตาม KPIs แลว้ จะตอ้งใช ้Competency 
ตวัไหนบา้ง  
   2.4.5  ป้องกันไม่ให้ผลงานเกิดจากโชคชะตาเพียงอย่างเดียว เช่น ยอดขายของ 
พนักงานขายเพิ่มข้ึนสูงกว่าเป้าท่ีก าหนดทั้งๆ ท่ีพนักงานขายคนนั้นไม่ค่อยตั้งใจท างานมากนัก  
แต่เน่ืองจากความตอ้งการของตลาดสูง จึงท าให้ยอดขายเพิ่มข้ึนเองโดยไม่ตอ้งลงแรงอะไรมาก     
แต่ถา้มีการวดั Competency แลว้ จะท าให้สามารถตรวจสอบไดว้า่พนกังานคนนั้น ประสบความส าเร็จ
เพราะโชคช่วยหรือดว้ยความสามารถของเขาเอง  
   2.4.6  ช่วยให้เกิดการหล่อหลอมไปสู่สมรรถนะขององค์กรที่ดีข้ึน  เพราะถ้า 
ทุกคนปรับ Competency ของตวัเองใหเ้ขา้กบัผลงานท่ีองคก์รตอ้งการอยูต่ลอดเวลาแลว้ ในระยะยาว  
ก็จะส่งผลให้เกิดเป็น Competency เฉพาะขององคก์รนั้นๆ เช่น เป็นองคก์ารแห่งการคิดสร้างสรรค์
เพราะทุกคนในองคก์ารมี Competency ในเร่ืองการคิดสร้างสรรค ์(Creative Thinking) นอกจากการใช ้
สมรรถนะในการพฒันาบุคลากรแลว้หน่วยงานยงัสามารถน าระบบสมรรถนะไปใชใ้นการบริหารงาน
บุคคลในมิติต่างๆ ดงัน้ี  
   1)  การสรรหาและคัดเลือกบุคคล (Recruitment and Selection)  หน่วยงาน 
สามารถน าสมรรถนะของต าแหน่งท่ีตอ้งการสรรหา และคดัเลือกบุคคลเขา้รับราชการไปท าเป็น
แบบทดสอบหรือแบบสัมภาษณ์เพื่อคดัเลือกบุคคลท่ีมีคุณลกัษณะท่ีดีมีความรู้ทกัษะ  ความสามารถ
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ตลอดจนพฤติกรรมท่ีเหมาะสมกบัต าแหน่งงาน เพื่อใหไ้ดค้นท่ีมีผลการปฏิบติังานตรงตามท่ีหน่วยงาน
ตอ้งการอยา่งแทจ้ริง  
   2)  การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคล (Performance Appraisal)   
ผูบ้ริหารหน่วยงานสามารถน าผลการประเมินสมรรถนะ Competency Gap ของเจา้หนา้ที่มาใชใ้ห้
สอดคลอ้งกบัการประเมินผลการปฏิบติังาน ซ่ึงแสดงถึงการพฒันาตนเองตามแผนพฒันารายบุคคล  
   3)  การให้รางวลัและค่าตอบแทน (Reward and Compensation)  การบริหาร 
งานภาครัฐในแนวใหม่ไดน้ าระบบการให้รางวลัและค่าตอบแทนมาใช้เพิ่มเติมจากการเล่ือนขั้น
เงินเดือนอย่างเดียว เป็นการบริหารค่าตอบแทนท่ีสามารถช่วยเพิ่มแรงจูงใจให้เจา้หน้าท่ีมีความ
กระตือรือร้นในการพฒันาตนเองและพฒันางานมากข้ึน การน าระบบสมรรถนะมาใชจ้ะช่วยให้การ
ใหร้างวลัและค่าตอบแทนแก่ผูท่ี้มีสมรรถนะในการท างานสูงจะไดรั้บค่าตอบแทนท่ีสูงกวา่บุคลากร
จะเห็นความส าคญัในการพฒันาตนเองให้สูงยิ่งข้ึนส่งผลให้สมรรถนะขององคก์รยิ่งสูงข้ึนตามไป
ดว้ย นอกจากนั้นยงัช่วยให้การบริหารค่าตอบแทนและการให้รางวลัมีความโปร่งใสและเป็นธรรม
มากยิง่ข้ึน 
   4)  การวางแผนความก้าวหน้าทางอาชีพ (Career Planning and Succession  
Plan)  ระบบสมรรถนะท าให้หน่วยงานสามารถทราบจุดแข็งและจุดอ่อนของเจา้หนา้ท่ีท่ีมีอยู ่และ
ทราบถึงทกัษะหรือความสามารถท่ีจ าเป็นสาหรับต าแหน่งเป้าหมายในอนาคตของเจา้หนา้ท่ีแต่ละคน  
   5)  การประเมินผลสัมฤทธ์ิ (Result -Based Management)  การประเมิน 
ผลสัมฤทธ์ิ (RBM) ในปัจจุบนัจะยดึยทุธศาสตร์ขององคก์ารเป็นหลกัโดยมีตวัช้ีวดั (KPIs) ในระดบั
ต่างๆ เป็นตวับ่งช้ีความส าเร็จ ปัจจุบนัขา้ราชการตอ้งเป็นกลไกส าคญัในการพฒันาประเทศ  โดยท า
หนา้ท่ีเป็นแกนหลกัในการน านโยบายของรัฐไปปฏิบติัเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และ
สนองตอบความตอ้งการของประชาชน การเปล่ียนแปลงของสังคมและเศรษฐกิจมีผลท าให้ขา้ราชการ
ตอ้งปฏิบติังานแบบมืออาชีพมากข้ึน จากเหตุเหล่าน้ีการสร้างระบบราชการใสสะอาดจึงเป็นกลยุทธ์
ทางบวกท่ีมีโอกาสส าเร็จไดเ้ร็ว วิธีการโดยดึงพลงัส่วนดีของมนุษยอ์อกมาพร้อมกบัใช้พลงัของ
สังคมควบคุมให้ขา้ราชการมีพฤติกรรมในทางสร้างสรรค์ส่ิงดีต่อสังคมแทนการเอาเปรียบ และ
ค านึงถึงแต่ประโยชน์ส่วนตนและหมู่คณะ ทั้งน้ีจึงตอ้งสร้างคุณภาพของคนในภาครัฐให้มีคุณธรรม
และจริยธรรมเป็นฐาน โดยเฉพาะอยา่งยิ่งตอ้งช่วยกนัส่งเสริมคนดีและกนัคนไม่ดีออกไปจากภาค
ราชการ การสร้างความใสสะอาดในวงราชการจึงตอ้งอาศยักลยุทธ์ท่ีแยบยล โดยตอ้งสร้างส่ิงแวดลอ้ม
ท่ีดีและตอ้งอาศยัความร่วมมือจากทุกคนทุกฝ่าย โดยมีการปราบปรามอย่างเฉียบขาดรุนแรงและ
รวดเร็วให้คนเกิดความเกรงกลวัจนถึงขั้นไม่กลา้เส่ียงท าผิด ทั้งน้ีกลุ่มผูน้ าในทุกระดบัของภาครัฐ
จะตอ้งท าเป็นตวัอยา่งท่ีดีดว้ย 
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   เท้ือน  ทองแกว้ (2560, น.11-12)  กล่าววา่ การน า competency ไปประยกุตใ์ชใ้นการ 
จดัการทรัพยากรมนุษย ์(HR) สามารถท าไดห้ลายประการ คือ  
   1.  การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์(human resource planning)  จะเป็นการวางแผน 
ทรัพยากรมนุษยท์ั้งความตอ้งการเก่ียวกบัต าแหน่ง  ซ่ึงจะตอ้งเก่ียวขอ้งกบัการก าหนด competency  
ในแต่ละต าแหน่ง เพื่อให้ทราบวา่ในองคก์ารมีคนท่ีเหมาะสมจะตอ้งมี competency ใดบา้ง เพื่อให้
สอดคลอ้งกบัการวางกลยทุธ์ขององคก์าร 
   2.  การตีค่างานและการบริหารค่าจา้งและเงินเดือน (job evaluation of wage and  
salary administration) competency สามารถน ามาใชใ้นการก าหนดค่างาน (compensable factor) เช่น 
วิธีการ point method โดยการก าหนดปัจจยัแลว้ให้คะแนนวา่แต่ละปัจจยัมีความจ าเป็นตอ้งใชใ้น
ต าแหน่งงานนั้นๆ มากนอ้ยเพียงใด เป็นตน้ 
   3.  การสรรหาและการคดัเลือก (recruitment  and  selection)  เม่ือมีการ competency  
ไวแ้ลว้ การสรรหาพนกังานก็ตอ้งใหส้อดคลอ้งกบั competency ตรงกบัต าแหน่งงาน 
   4.  การบรรจุต าแหน่ง  ก็ควรค านึงถึง competency ของผูมี้คุณสมบติัเหมาะสมหรือ 
มีความสามารถตรงตามต าแหน่งท่ีตอ้งการ 
   5.  การฝึกอบรมและพฒันา (training and development)  การฝึกอบรมและพฒันา
ก็ด าเนินการฝึกอบรมใหส้อดคลอ้งกบั competency ของบุคลากรใหเ้ตม็ขีดสุดของแต่ละคน 
   6.  การวางแผนสายอาชีพและการสืบทอดต าแหน่ง (career planning and  succession   
planning)  องคก์ารจะตอ้งวางแผนเส้นทางอาชีพ (career path) ในแต่ละเส้นทางท่ีแต่ละคนกา้วเดินไป 
ในแต่ละขั้นตอนนั้นตอ้งมี competency อะไรบา้ง องคก์ารจะช่วยเหลือให้กา้วหนา้ไดอ้ยา่งไร และ
ตนเองจะตอ้งพฒันาอยา่งไร ในองคก์ารจะตอ้งมีการสร้างบุคคลข้ึนมาแทนในต าแหน่งบริหารเป็นการ
สืบทอด จะตอ้งมีการพฒันาสมรรถนะอยา่งไร และตอ้งมีการวดั competency เพื่อน าไปสู่การพฒันา
อยา่งไร ซ่ึงจะน าไปสู่กระบวนการฝึกอบรมต่อไป 
   7.  การโยกยา้ย การเลิกจา้ง การเล่ือนต าแหน่ง (rotation termination and promotion)   
การทราบ competency ของแต่ละคนท าให้สามารถบริหารงานบุคคลเก่ียวกบัการโยกยา้ย การเลิกจา้ง  
และการเล่ือนต าแหน่งไดง่้ายและเหมาะสม 
   8.  การจดัการผลการปฏิบติังาน (performance  management) เป็นการน าหลกั 
การจดัการทางคุณภาพท่ีเรียกวา่ วงจรคุณภาพ  PDCA มาใชใ้นการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ ตั้งแต่
การวางแผนท่ีตอ้งค านึงถึง competency ของแต่ละคน วางคนให้เหมาะกบังานและความสามารถ
รวมทั้งการติดตามการท างาน และการประเมินผลก็พิจารณาจาก competency เป็นส าคญั และน าผล
ท่ีไดไ้ปปรับปรุงต่อไป   
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   การน าสมรรถนะมาประยุกต์ใช้ในองค์กร มีดงัต่อไปน้ี (กีรติ  ยศยิ่งยง 2549,  
น. 16–24) 
   1.  การก าหนดกลยุทธ์การวางแผนธุรกิจ (Strategic and Business)  การวางแผน      
กลยทุธ์จะตอ้งส ารวจทั้งจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรคขององคก์รท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่งสูง
กบัระดบัสมรรถนะของพนกังาน องคก์รอาจไดพ้บกบัความสามารถของบุคลากรซ่ึงเป็นทรัพยากร
ท่ีมีค่าท่ีสุดท่ีจะทาให้องคก์รไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั และมีโอกาสท่ีจะสร้างอ านาจทางการตลาด
แต่ในทางตรงกนัขา้ม การขาดความสามารถเฉพาะดา้นในเชิงการแข่งขนั ก็อาจจะเป็นอุปสรรค     
ในความส าเร็จขององคก์รได ้
   2.  การสรรหาและการคดัเลือก (Recruiting and Selecting)  การระบุสมรรถนะ 
ท่ีจ  าเป็นส าหรับการท างานในระดบัต่างๆ จะช่วยใหผู้ท่ี้ตอ้งการหางานท า ไดค้วามรู้ ทกัษะ ท่ีตนเอง
ขาดอยู ่และช่วยให้ผูส้ัมภาษณ์สามารถคดัเลือกคนเขา้ท างาน ดว้ยการกลัน่กรองความสามารถของ
บุคคลท่ีมาสมคัรงานในระดบัหน่ึงวา่ ผูส้มคัรมีความสามารถตามท่ีตอ้งการหรือไม่การสรรหาและ
คดัเลือกบนพื้นฐานของสมรรถนะ จึงเป็นการจบัคู่อยา่งเหมาะสมระหวา่งมาตรฐานของสมรรถนะ
กบับุคคลท่ีมีสมรรถนะท่ีแสดงให้เห็น การจดัระบบ การสรรหาและการคดัเลือกพนกังาน ทั้งจาก
ภายในองคก์รและภายนอกองคก์ร ตามรูปแบบของสมรรถนะท่ีองคก์รตอ้งการเขา้มาท างาน ก็จะน ามา
ซ่ึงความส าเร็จในเป้าหมายขององคก์ร ดงันั้นองคก์รจึงก าหนดเคร่ืองมือในการคดัเลือก เช่น การ
ออกแบบใบสมคัรท่ีผูส้มคัรตอ้งการระบุถึงสมรรถนะของตน วิธีการคดัเลือกพนกังานเขา้สู่องคก์ร 
ท่ีส าคญัวิธีการหน่ึงท่ีใช้กนัอยู่เป็นประจ า คือ การสัมภาษณ์ ซ่ึงหากวิธีการสัมภาษณ์มีขอ้ความ         
ท่ีเช่ือมโยงกบัสมรรถนะมาตรฐานได้มากเพียงใดก็จะทาให้ได้รับขอ้มูลเก่ียวกบัสมรรถนะของ
ผูส้มคัรไดว้า่ มีหรือไม่มีสมรรถนะท่ีตอ้งการ และหากมีสมรรถนะแลว้อยูใ่นระดบัใดสามารถพฒันา
ไดต่้อไปหรือไม่ การออกแบบสอบถามต่างๆ เพื่อวดัความสามารถ ตลอดจนหาวิธีการต่างๆ ที่จะ
ประเมินความสามารถของผูส้มคัร 
   การพฒันาระบบคดัเลือกพนกังานบนพื้นฐานสมรรถนะ สามารถด าเนินการได ้
6 ขั้นตอน คือ 
   1.  ก าหนดรูปแบบสมรรถนะมาตรฐานของต าแหน่งงาน 
   2.  สรรหา และออกแบบเคร่ืองมือท่ีจะใชใ้นการประเมินผูส้มคัร 
   3.  ฝึกอบรมและใหค้วามรู้กบัผูท่ี้จะตอ้งเป็นผูค้ดัเลือก 
   4.  ประเมิน และคดัเลือกผูเ้ลือก 
   5.  ตดัสินใจเลือกรับ หรือไม่รับผูส้มคัร 
   6.  ตรวจสอบระบบการคดัเลือกพนกังาน บนพื้นฐานของสมรรถนะอยูเ่สมอ 
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   3.  การเจรจาต่อรอง (Enterprise Bargaining)  เม่ือมีการเจรจาต่อรองเร่ือง การจ่าย 
ค่าตอบแทน หรือการเปล่ียนแปลงการท างาน การก าหนดสมรรถนะจะช่วยไดม้ากโดยฝ่ายจดัการ
และฝ่ายพนกังานจะตอ้งมีความชดัเจน วา่ตอ้งการอะไรในการปฏิบติังานเพื่อให้งานบรรลุผลส าเร็จ
และสามารถใชขี้ดความสามารถนั้น เจรจาต่อรองเก่ียวกบัการพฒันาทกัษะหรือการจดัสรรค่าตอบแทน
ท่ีเพิ่มข้ึนได้การบริหารค่าตอบแทน หรือการบริหารค่าจา้งบนพื้นฐานของสมรรถนะในงานนั้น 
เป็นกระบวนการท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างต่อเน่ืองกบัการบริหารผลการปฏิบติังาน เน่ืองจากจะเป็น
กระบวนการในการก าหนดฐานของค่าจา้งตามความสามารถต่างๆ ว่าควรจะได้รับค่าจา้งหรือ
ค่าตอบแทนในระดบัเท่าใด การก าหนดค่าตอบแทนหรือค่าจา้งบนพื้นฐานความสามารถในงาน 
ประกอบดว้ย 
   3.1  การประเมินค่างาน  เป็นการก าหนดค่างานเบ้ืองตน้วา่ แต่ละงานจะมีค่า 
เท่างานใด และมีขอบเขตของค่าจา้งตามค่างานอยา่งไร 
   3.2  การก าหนดช่วงของความสามารถ เป็นการระบุสมรรถนะหน่ึงๆ ท่ีมีหลาย 
ระดบั  แต่ละระดบัของสมรรถนะจะมีพื้นฐานของค่าจา้งท่ีแตกต่างกนั 
   3.3  การก าหนดอตัราเป้าหมาย  เป็นการก าหนดจานวนของการเล่ือนระดบั
เงินเดือนโดยภาพรวม 
   3.4  การก าหนดอตัราการข้ึนเงินเดือน  เป็นการก าหนดการข้ึนเงินเดือนส าหรับ 
พนกังานท่ีมีสมรรถนะตรงตามมาตรฐานของการปฏิบติังาน 
   3.5  การก าหนดอตัราการข้ึนเงินเดือนใหก้บัพนกังานสาหรับการเปล่ียนแปลง 
ความสามารถของพนกังานในระดบัท่ีดีข้ึน และสามารถรองรับการเล่ือนต าแหน่งไดก้ารจ่ายค่าตอบแทน 
บนพื้นฐานของสมรรถนะ เป็นการจ่ายค่าตอบแทนให้กบัพนกังานท่ีมีสมรรถนะตรงตามมาตรฐาน
ของสมรรถนะขององค์กรก าหนดข้ึน หรือมีสมรรถนะท่ีสูงกว่าตามท่ีได้ก าหนดไวใ้นการนิยาม
สมรรถนะ และรูปแบบของสมรรถนะท่ีเป็นสมรรถนะมาตรฐานของต าแหน่งงาน เทียบกบัสมรรถนะ
ของแต่ละบุคคล การจ่ายค่าตอบแทนตามสมรรถนะเป็นการเน้นท่ีพฤติกรรมในการท างานของ
บุคคลเป็นหลกั ท่ีตอ้งใชป้ระกอบกบัการบริหารค่าตอบแทนในรูปแบบอ่ืนๆ เช่น การประเมินผลงาน 
จ านวนผลผลิต ช้ินงานท่ีสร้างสรรค ์หรือคิดคน้ข้ึนซ่ึงจะท าใหก้ารบริหารค่าตอบแทนในองคก์รสมบูรณ์
ยิง่ข้ึน 
   3.4  การฝึกอบรม (Training)  สามารถใชเ้ป็นมาตรฐานของสมรรถนะในการ 
ออกแบบการฝึกอบรมแบบเป็นทางการ และการฝึกอบรมในขณะปฏิบติังาน ซ่ึงกล่าวถึงความรู้ ทกัษะ 
และทศันคติท่ีจะกลายเป็นพื้นฐานของโปรแกรมการฝึกอบรมการศึกษาและการก าหนดความสามารถ
หรือสมรรถนะในงาน เพื่อก าหนดสมรรถนะในองค์กร และระดบัสมรรถนะตามมาตรฐานของ
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ต าแหน่งนั้น เป็นขอ้มูลท่ีเปรียบเสมือนเป็นเป้าหมายพื้นฐานที่ตอ้งการให้พนักงาน มีในแต่ละ
ต าแหน่งงาน การด าเนินงานตามสมรรถนะของพนกังานมีในต าแหน่งหน้า ท่ีจะเป็นขอ้มูลท่ีบอก    
ให้องค์กรรู้ว่า ขณะน้ีองค์กรมีพนักงานท่ีมีสมรรถนะในระดับใด  เม่ือเทียบกับมาตรฐานของ
ต าแหน่งงาน ซ่ึงแนวทางหน่ึงในการพฒันาบุคลากร คือ การวิเคราะห์ความรู้ ทกัษะ และทศันคติของ
บุคลากรวา่เป็นตามความตอ้งการของต าแหน่งงานหรือไม่ วิธีการท่ีจะทราบได ้ก็คือ การเปรียบเทียบ
สมรรถนะมาตรฐานของต าแหน่งงานกบัสมรรถนะของบุคคล สามารถท าให้องคก์รรับรู้ถึงช่องวา่ง
ระหวา่งบุคคลและมาตรฐาน เพื่อท่ีจะด าเนินการจดัหาวธีิการท่ีเหมาะสมในการฝึกอบรมและพฒันา
บุคลากรให้มีสมรรถนะที่สูงข้ึนเพื่อจะไปรองรับกบัต าแหน่งงานที่สูงข้ึนต่อไป หรือน าขอ้มูล
สมรรถนะของพนกังานไปใชใ้นการวางแผนพฒันาสายอาชีพให้กบัพนกังาน รวมทั้งสามารถวางแผน
ทดแทนต าแหน่งในสายงานท่ีส าคญัขององคก์รเพื่อน าไปจดัการฝึกอบรมและพฒันาให้กบัพนกังาน
การน าขอ้มูลจาการศึกษาและก าหนดสมรรถนะในงานมาใชใ้นการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรบน
พื้นฐานของสมรรถนะ เป็นวธีิการน าแนวคิดของสมรรถนะในงานไปใชไ้ดอ้ยา่งชดัเจนท่ีสุด  เน่ืองจาก
มีความเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมในการท างาน ซ่ึงหากองคก์รมีระบบและวิธีการในการจดัระบบการ
พฒันาบนพื้นฐานของสมรรถนอยา่งมีประสิทธิภาพแลว้ ก็มัน่ใจวา่องคก์รจะมีบุคลากรท่ีมีสมรรถนะ
ท่ีพร้อมจะปฏิบติังานกบัองคก์รอยูเ่สมอ 
   3.5  การพฒันาอาชีพ (Career Development)  มาตรฐานของสมรรถนะมีประโยชน์ 
ส าหรับการพฒันาอาชีพอยู ่2 ประการ คือ มาตรฐานสามารถช่วยก าหนดระดบัการปฏิบติังาน ในปัจจุบนั
เปรียบเทียบกบัมาตรฐานท่ีตอ้งการ  อนัจะช่วยในการก าหนดไดว้า่จ  าเป็นตอ้งมีการฝึกอบรมและพฒันา 
และมาตรฐานดงักล่าวสามารถใชใ้นการวางแผนพฒันาอาชีพในระยะยาวได ้เช่น ถา้ผูเ้รียนมีความ 
สามารถในการปฏิบติังานปัจจุบนัแลว้ ผูน้ั้นสามารถใชม้าตรฐานสมรรถนะ ในการก าหนดวิธีการท่ีจะ
พฒันาทกัษะของตนเองในอนาคต การมีสมรรถนะเหล่าน้ีในตวัของพนกังานสามารถช่วยพฒันา
ไปสู่องคก์รแห่งการเรียนรู้ และสนบัสนุนใหค้นมีความรับผิดชอบเพื่อการพฒันาตนเองทั้งในระยะสั้น
และระยะยาว 
   3.6  การบริหารผลการปฏิบติังาน (Performance Management)  จะตอ้งมีความ 
เขา้ใจอยา่งชดัเจนในเร่ืองมาตรฐานความสามารถท่ีตอ้งใชใ้นการท างานเฉพาะดา้น ฝ่ายการจดัการ      
ควรบอกพนกังานใหท้ราบวา่ตอ้งปฏิบติังานลกัษณะใด รวมถึงบอกวิธีในการประเมินผล การปฏิบติังาน
ดว้ยการประเมินผลการปฏิบติังานเป็นกระบวนการท่ีประกอบไปดว้ยหนา้ท่ีต่างๆ ดงัน้ี 
    3.6.1  การวางแผนการประเมินผลการปฏิบติังาน  เป็นการก าหนดความ 
รับผดิชอบของงาน และความคาดหวงัต่องานหน่ึงๆ รวมทั้งการก าหนดเป้าหมายและวตัถุประสงค ์
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ส าหรับผลการปฏิบติังานในช่วงเวลาหน่ึงๆ ท่ีเช่ือมโยงแผนกลยทุธ์ขององคก์ร และเป้าหมายในระยะ
ต่างๆ ขององคก์รดว้ย 
    3.6.2  การแนะน า และการบริหารการปฏิบติังาน  เป็นการให้ค  าแนะน า
ขอ้มูลยอ้นกลบั และกระตุน้ใหพ้นกังานมีผลการปฏิบติังานท่ีพฒันาข้ึน 
    3.6.3  การประเมินผลการปฏิบติังาน  เป็นการตรวจสอบและประเมิน      
การปฏิบติังานของพนกังานอยา่งเป็นรูปธรรมในระยะเวลาหน่ึงๆหนา้ท่ีต่างๆ ของการบริหาร  ผลการ 
ปฏิบติังานทั้ง 3 ส่วน สามารถน าขอ้มูลจากการศึกษาและก าหนดความสามารถในงานมาใชใ้นการ
บริหาร ผลการปฏิบติังานบนพื้นฐานของสมรรถนะในงานได ้เน่ืองจากในนิยามสมรรถนะของแต่ละ
ต าแหน่งงานท่ีระบุถึงตวัอยา่งของพฤติกรรมท่ีตอ้งการ ท าให้สามารถก าหนดขอบเขตความรับผิดชอบ 
แนะน าการปฏิบติังานและประเมินผลการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเป็นรูปธรรม 
   3.7  ระบบขอ้มูลทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Information System)   
สมรรถนะเป็นเสมือนฐานขอ้มูลในดา้นความตอ้งการพนกังานวา่เป็นในลกัษณะใด อนัจะเป็นประโยชน์
ในการรับสมคัรพนกังานใหม่ และยงัช่วยในการก าหนดความจ าเป็นในการฝึกอบรมดว้ย 
   3.8  การจดัท าแผนสืบทอดต าแหน่ง (Succession Planning)  องคก์รมีการวางแผน 
ใหก้บัพนกังานอยา่งเหมาะสม โดยพนกังานอาจไดรั้บการเล่ือนขั้น หรือโยกยา้ยต าแหน่ง ตามความ 
สามารถท่ีปฏิบติังานไดผ้ลส าเร็จ ทั้งน้ีสามารถท าไดโ้ดยจดัการทดสอบระดบัความสามารถท่ีองคก์ร
ก าหนดเป็นมาตรฐาน ส่วนดี คือ เป็นการสร้างแรงจูงใจให้กบัพนกังานไดเ้ห็นวา่การพฒันาสมรรถนะ
ท่ีองคก์รก าหนดเป็นหนทางสู่ความส าเร็จของตน 
   3.9  การออกแบบงาน (Job Design)  ช่วยในการตดัสินใจวา่จะใหใ้ครท าอะไร    
และตอ้งใชพ้นกังานจ านวนเท่าใดในแต่ละงาน  รวมทั้งตอ้งใชท้กัษะใดเป็นพิเศษ เพื่อให้การด าเนินงาน
เป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 
   กล่าวโดยสรุปการน าสมรรถนะไปประยกุตใ์ชใ้นการพฒันาบุคลกรบุคคลนั้น จะช่วย
ใหอ้งคก์รไดบุ้คลากรท่ีสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และไดผ้ลการปฏิบติังานตรงตาม
วตัถุประสงค์และเป้าหมายขององค์กร จากสภาวการณ์การเปล่ียนแปลงของโลก เพื่อให้องค์กร 
สามารถรองรับการเปล่ียนแปลงจากภายนอกได ้ซ่ึงบุคลากรในองคก์รถือวา่เป็นปัจจยัส าคญัในการ
ท่ีจะช่วยส่งเสริมผลกัดนัให้สมรรถนะขององค์กร เป็นสมรรถนะท่ีแทจ้ริงและสามารถแข่งขนักบั
องค์กรอ่ืนไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ  อีกทั้งยงัช่วยให้องค์กรมีความแข็งแกร่ง และสามารถยืนหยดั
ท่ามกลางกระแสความเปล่ียนแปลงได ้
 
 



44 
 
 2.5  การประเมินสมรรถนะและการประยุกต์ใช้แนวคิดสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 

    2.5.1  การก าหนด Competency 
  การก าหนด Competency ตามต าแหน่งงาน (Job Competency Profile) ของ
ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน มีขั้นตอนด าเนินการ ดงัน้ี 
  1)  ศึกษากลยทุธ์และความต้องการขององค์กร  โดยศึกษาวสิัยทศัน์ กลยทุธ์ 
และความตอ้งการองคก์ร โครงสร้างองคก์ร หน่วยงาน รวมทั้งผลลพัธ์ท่ีคาดหวงั 
  2)  เกบ็ข้อมลู และศึกษาข้อมูลเก่ียวกับลักษณะงาน  โดยเก็บขอ้มูลลกัษณะงาน 
ของต าแหน่งต่างๆ ซ่ึงอาจท าโดยการสัมภาษณ์ การท าการประชุมสัมมนา หรือการศึกษาจากเอกสาร
บรรยายลกัษณะงานหากมีก าหนดไวช้ดัเจน 
  3)  ก าหนดคุณลักษณะ ทักษะ พฤติกรรมท่ีเกิดขึน้  โดยก าหนดคุณลกัษณะ  
ทกัษะ พฤติกรรมท่ีจ าเป็นในการปฏิบติังานในต าแหน่งต่างๆ ให้มีประสิทธิภาพ ทบทวนการก าหนด 
Competency ตามระบบ Proficiency จากนั้นน า Competency Dictionary อธิบายความหมายของ 
Competency แต่ละตวัตามล าดบั Proficiency จากนั้นน า Competency Dictionary มาพิจารณาร่วมกบั
โครงสร้างของต าแหน่งแต่ละต าแหน่ง และพิจารณาความตอ้งการของ Competency ที่แตกต่างกนั
ในแต่ระดบัของต าแหน่งงาน 
  4)  ชี้แจงและท าความเข้าใจกับบุคลากรท่ีได้รับผลกระทบ และสร้างความ  
เข้าใจกับบุคลากรท่ีปฏิบัติหน้าท่ีในต าแหน่งนั้นๆ 
  5)  น าไปใช้ในการวดัผลการด าเนินงานด้านต่างๆ  เช่น การฝึกอบรมและการ 
พฒันาความกา้วหนา้ตามสายวิชาชีพ  ใชเ้ป็นปัจจยัประกอบการสรรหาบุคลากรให้ไดต้รงตามต าแหน่ง 
  ในการก าหนดสมรรถนะในแต่ละองคก์าร จะเร่ิมจากการน าวิสัยทศัน์ (vision) 
พนัธกิจ (mission) ค่านิยม (values) ขององคก์ารมาเป็นกรอบงในการก าหนดสมรรถนะดา้นต่างๆ 
ดงัภาพท่ี 2.3 
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ภาพท่ี 2.3  การก าหนดสมรรถนะ 
ท่ีมา: สุกญัญา  รัศมีธรรมโชติ (2004, น. 50 – 51; 58 – 59) 
 
  จากภาพจะเห็นความสอดคลอ้งไปในทิศทางที่ต่อเน่ืองกนัของสมรรถนะ       
ท่ีจะช่วยใหง้านเป็นไปดว้ยดี  (alignment) เร่ิมจากวิสัยทศัน์ พนัธกิจ หรือค่านิยม สู่ยุทธศาสตร์ท่ีจะ
มองเห็นเป้าหมายขององคก์าร น ามาก าหนดเป็นกลยุทธ์ขององคก์าร สู่การพิจารณาถึงสมรรถนะหลกั
ท่ีจะท าใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร การใชค้วามรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะใดท่ีจะผลกัดนัให้บรรลุ
เป้าหมายขององคก์าร 
  จากสมรรถนะหลกัสู่การพิจารณาสมรรถนะของหนา้ท่ีของบุคคลในองคก์าร
ตามต าแหน่งต่างๆ ซ่ึงจะตอ้งสอดคลอ้งกบัสมรรถนะของบุคคล สมรรถนะของบุคคลกบัสมรรถนะ
หนา้ท่ีจะไปในทางเดียวกนั 

 
 
 
    

วสิัยทศัน์ 

พนัธกิจ 
 
 
 

ค่านิยม 

ยทุธศาสตร์องคก์าร 

สมรรถนะหลกั 
(Core  Competency) 

สมรรถนะเฉพาะลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 

(Functional  Competency) 

สมรรถนะส่วนบุคคล 
(Personal Competency) 

สมรรถนะ 
ของงาน 

(Job Competency) 
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  ถา้มองในดา้นกลบักนัพบวา่ สมรรถนะหลกัจะมาจากสมรรถนะของแต่ละ
บุคคล โดยสามารถน าหลกั Balance Scorecard และหลกัของการก าหนดตวัช้ีวดัผลการปฏิบติังาน 
(KPI) มาใชด้งัความสัมพนัธ์ในระบบบริหารในภาพท่ี 2.4  
 
 

 
 

ภาพท่ี 2.4  Performance  Management  System 
ท่ีมา: สถาบนัเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ (2545) 
 
  การประเมินสมรรถนะ 
   การประเมินสมรรถนะท าไดค้่อนขา้งล าบาก จึงอาศยัวธีิการ หรือใชเ้คร่ืองมือ 
บางชนิดเพื่อวดัสมรรถนะของบุคคล  ดงัน้ี 
   1.  Tests of Performance appraisal  เป็นแบบทดสอบท่ีใหผู้รั้บการทดสอบ 
ท างานบางอยา่ง เช่น การเขียนอธิบายค าตอบ การเลือกตอบขอ้ที่ถูกที่สุด หรือการคิดวา่ถา้รูปทรง
เรขาคณิตท่ีแสดงบนจอหมุนไปแลว้จะเป็นรูปใด ซ่ึงจะเป็นขอ้มูลเก่ียวกบัการปฏิบติังาน ใน 2 ลกัษณะ 
คือ 
  1.1  ผลการปฏิบติัท่ีเป็นเน้ืองาน (task performance)  เป็นการท างานท่ีได ้ 
เน้ืองานแท้ๆ   
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  1.2  ผลงานการปฏิบติัท่ีไม่ใช่เน้ืองาน แต่เป็นบริบทของเน้ืองาน (contextual  
performance) ไดแ้ก่ ลกัษณะพฤติกรรมของคนปฏิบติังาน  เช่น ความซ่ือสัตย ์ความอ่อนนอ้มถ่อมตน 
การช่วยเหลือผูอ่ื้น เป็นตน้ 
  2.  Behavior Observations เป็นแบบทดสอบท่ีเก่ียวขอ้งกบัการสังเกตพฤติกรรม 
ของผูรั้บการทดสอบในบางสถานการณ์ 
  3.  Self Reports  เป็นแบบทดสอบท่ีให้ผูต้อบรายงานเก่ียวกบัตนเอง เช่น  
ความรู้สึก ทศันคติ ความเช่ือ ความสนใจ แบบทดสอบบุคลิกภาพ แบบสอบถาม แบบส ารวจ
ความคิดเห็นต่างๆ (ส านกังาน ก.พ. 2548, น.15-16)  
 

  ระดบัของสมรรถนะ 
  เท้ือน  ทองแกว้ (2560, น.9-10)  กล่าววา่ ระดบัของสมรรถนะ หมายถึง ระดบั
ความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะ ซ่ึงแตกต่างกนั แบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ 

 1.  แบบก าหนดเป็นสเกล (scale)  สมรรถนะแต่ละตวัจะก าหนดระดบัความรู้   
ทกัษะและคุณลกัษณะแตกต่างกนัตามปัจจยั จะก าหนดเป็นตวัช้ีบ่งพฤติกรรม (behavioral indicator) 
ท่ีสะทอ้นถึงความสามารถในแต่ละระดบั (proficiency scale) โดยก าหนดเกณฑ์การจดัระดบัความ 
สามารถไว ้5 ระดบั คือ 

 1.1  ระดบัเร่ิมตน้ (beginner) 
 1.2  ระดบัมีความรู้บา้ง (novice) 
 1.3  ระดบัมีความรู้สูง (intermediate) 
 1.4  ระดบัมีความรู้สูง (advance) 
 1.5  ระดบัความเช่ียวชาญ (expect) 

 
ตารางท่ี 2.1  เกณฑค์วามสามารถมีตวัช้ีวดัพฤติกรรม 
 

เกณฑ์ความสามารถ ตัวช้ีวดัพฤติกรรม 

1. ระดบัเร่ิมตน้ - มีความรู้ทัว่ไปเก่ียวกบัแนวคิดและทฤษฎี 
2. ระดบัมีความรู้บา้ง - สามารถประยกุตแ์นวคิดทฤษฎีมาใชใ้นงาน 
3. ระดบัมีความรู้ปานกลาง - สามารถน าความรู้  ทกัษะ  มาใชใ้หเ้ป็นรูปธรรม 
4. ระดบัมีความรู้สูง 
 

- สามารถแปลงทฤษฎีมาเป็นเคร่ืองมือในการปฏิบติั 
  และผูอ่ื้นสามารถน าเคร่ืองมือไปปฏิบติัไดจ้ริง 
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ตารางท่ี 2.1  (ต่อ) 
 

เกณฑ์ความสามารถ ตัวช้ีวดัพฤติกรรม 

5. ระดบัผูเ้ช่ียวชาญ - สามารถก าหนดทิศทางยทุธศาสตร์ในการบริหารจดัการ 
  ในเร่ืองความรู้  ทกัษะท่ีเก่ียวขอ้งใหแ้ก่หน่วยงานได ้

 

ท่ีมา: เท้ือน  ทองแกว้ (2560, น. 9-10) 
 
  ในการแปลความหมายของเกณฑข์า้งตน้เม่ือเทียบกบัมาตรฐานท่ีก าหนดไว ้
จะมีดงัน้ี 

 ระดบัเร่ิมตน้  =  ยงัไม่สามารถท าไดต้ามมาตรฐาน (not meet standard) 
 ระดบัมีความรู้บา้ง = ท าไดต้ามมาตรฐานท่ีก าหนดไวบ้างส่วน (partially 

meet standard) 
 ระดบัท่ีสามารถท าไดต้ามมาตรฐานท่ีก าหนด (meet standard) 
 ระดบัท่ีสามารถท าไดสู้งกวา่มาตรฐานท่ีก าหนด (exceeds standard) 
 ระดบัท่ีสามารถท าไดสู้งกวา่มาตรฐานท่ีก าหนดมาก (substantially exceeds 

standard)  
 

ตารางท่ี 2.2  ตวัอยา่งเกณฑส์มรรถนะในการแกปั้ญหา 
 

เกณฑ์ความสามารถ ดัชนีช้ีวดัพฤติกรรมการแก้ปัญหา 

สมรรถนะในการแกปั้ญหาระดบัท่ี 1 - สามารถแกไ้ขปัญหาร่วมกบัผูอ่ื้นได ้
สมรรถนะในการแกปั้ญหาระดบัท่ี 2  - สามารถแกไ้ขปัญหาดว้ยตนเองไดบ้า้ง 
สมรรถนะในการแกปั้ญหาระดบัท่ี 3  - สามารถแกไ้ขปัญหาดว้ยตนเองไดเป็นส่วนใหญ่ 
สมรรถนะในการแกปั้ญหาระดบัท่ี 4 - สามารถแกไ้ขปัญหาดว้ยตนเองจนประสบผลส าเร็จ 
สมรรถนะในการแกปั้ญหาระดบัท่ี 5 - สามารถแกไ้ขปัญหาและสามารถวางแผนป้องกนั 

  ปัญหาท่ีจะไม่ใหเ้กิดข้ึนอีก 
 

ท่ีมา: เท้ือน  ทองแกว้ (2560, น. 9-10) 
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  ในการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัได้แบ่งระดบัสมรรถนะเป็น 3 ระดบั คือ สูง 
ปานกลาง และต ่า โดยแปลผลจากค่าคะแนนเฉล่ียรายขอ้ ดงัน้ี 
 

  ค่าเฉล่ีย 3.67 – 5.00 หมายความวา่ มีสมรรถนะในระดบัสูง 
  ค่าเฉล่ีย 2.34 – 3.66 หมายความวา่ มีสมรรถนะในระดบัปานกลาง 
  ค่าเฉล่ีย 1.00 – 2.33 หมายความวา่ มีสมรรถนะในระดบัต ่า 
 

 2.  แบบไม่ก าหนดเป็นสเกล 
   เป็นสมรรถนะท่ีเป็นพฤติกรรมเชิงความรู้สึก หรือเจตคติท่ีไม่ตอ้งใชส้เกล 
เช่น ความซ่ือสัตย ์ความตรงต่อเวลา เป็นตน้ 
 2.5  สมรรถนะประจ ากลุ่มงานในกลุ่มงานบริการประชาชนด้านสุขภาพและสวสัดิภาพ 
(Caring Services)  3 ดา้น 
   2.5.1  การใส่ใจและพฒันาผูอ่ื้น (Caring  Developing Others) 
    2.5.2  การด าเนินการเชิงรุก (Pro activeness) 
    2.5.3   การคิดวเิคราะห์(Analytical Thinking) 
 

  2.5.1  การใส่ใจและพฒันาผู้ อ่ืน (Caring Developing Others)  หมายถึง ความสามารถ 
ในการปฏิบติัต่อผูอ่ื้น ซ่ึงจะปรากฏออกมาในลกัษณะของความเอาใจใส่หรือความมุ่งมัน่ตั้งใจท่ีจะ
ส่งเสริมท่ีจะปรับปรุงและพฒันาผูอ่ื้น ให้มีความรู้ความสามารถ ความช านาญ อนัเป็นศกัยภาพ
โดยรวมของผูน้ั้น รวมทั้งความมุ่งมัน่ตั้งใจท่ีจะให้ผูอ่ื้นนั้นมีสุขภาวะทั้งทางปัญญา ร่างกาย จิตใจและ
ทศันคติท่ีดีอย่างย ัง่ยืน ทั้งน้ี การประเมินสมรรถนะในหัวขอ้น้ีจะประเมินถึงการท าหน้าท่ีในการ
ปฏิบติัต่อผูอ่ื้นอยา่งเอาใจใส่จนอาจกล่าวไดว้า่เกินกวา่กรอบของการปฏิบติัหนา้ท่ีตามกฎหมายหรือ
เกินกวา่ภาระหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย (ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน 2553, น.16) 
  ระดบัสมรรถนะ 
  ระดบัท่ี 0  ไม่แสดงสมรรถนะดา้นน้ี หรือแสดงอยา่งไม่ชดัเจน 
  ระดบัท่ี 1  ใส่ใจและใหค้วามส าคญัในการส่งเสริมและพฒันาผูอ่ื้น 
     1.1  สนบัสนุนใหผู้อ่ื้นพฒันาศกัยภาพหรือสุขภาวะ ทั้งทางปัญญา 
ร่างกาย จิตใจท่ีดี 
     1.2   แสดงความเช่ือมัน่วา่ผูอ่ื้นมีศกัยภาพท่ีจะพฒันาตนเองใหดี้
ยิง่ข้ึนได ้
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  ระดบัท่ี 2  แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 1 และสอนหรือใหค้  าแนะน าเพื่อพฒันา
ใหผู้อ่ื้นมีศกัยภาพหรือมีสุขภาวะทั้งทางปัญญาร่างกาย จิตใจหรือทศันคติท่ีดี 
     2.1  สาธิต หรือให้ค  า แนะน าเก่ียวกบัการปฏิบติัตนเพื่อพฒันา
ศกัยภาพ สุขภาวะหรือทศันคติท่ีดีอยา่งย ัง่ยนื 
     2.2  มุ่งมัน่ท่ีจะสนบัสนุน โดยช้ีแนะแหล่งขอ้มูล หรือทรัพยากร
ท่ีจ าเป็นต่อการพฒันาของผูอ่ื้น 
  ระดบัท่ี 3  แสดงสมรรถนะท่ี 2 และใส่ใจในการให้เหตุผลประกอบการแนะน า 
หรือมีส่วนสนบัสนุนในการพฒันาผูอ่ื้น 
      3.1  ใหแ้นวทางพร้อมทั้งอธิบายเหตุผลประกอบ เพื่อใหผู้อ่ื้นมัน่ใจ
วา่ สามารถพฒันาศกัยภาพสุขภาวะหรือทศันคติท่ีดีอยา่งย ัง่ยนืได ้
      3.2  ส่งเสริมให้มีการแลกเปล่ียนการเรียนรู้หรือประสบการณ์ 
เพื่อใหผู้อ่ื้นมีโอกาสไดถ่้ายทอดและเรียนรู้วธีิการพฒันาศกัยภาพหรือเสริมสร้างสุขภาวะหรือทศันคติ
ท่ีดีอยา่งย ัง่ยนื 
      3.3  สนบัสนุนดว้ยอุปกรณ์ เคร่ืองมือ หรือวิธีการในภาคปฏิบติั
เพื่อให้ผูอ่ื้นมัน่ใจวา่ตนสามารถพฒันาศกัยภาพ สุขภาวะหรือทศันคติท่ีดีอยา่งย ัง่ยนืและมีประสิทธิภาพ
สูงสุดได ้
  ระดบัท่ี 4  แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 3 และติดตามและให้ค  าติชมเพื่อส่งเสริม
การพฒันาอยา่งต่อเน่ือง 
       4.1  ติดตามผลการพฒันาของผูอ่ื้นรวมทั้งใหค้  าติชมท่ีจะส่งเสริม 
ใหเ้กิดการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง 
       4.2  ใหค้  าแนะน าท่ีเหมาะสมกบัลกัษณะเฉพาะเพื่อพฒันาศกัยภาพ  
สุขภาวะหรือทศันคติท่ีดีของแต่ละบุคคล 
  ระดบัท่ี 5  แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 4 และมุ่งเนน้การพฒันาจากรากของปัญหา 
หรือความตอ้งการท่ีแทจ้ริง 
       5.1  พยายามท าความเขา้ใจปัญหาหรือความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของ 
ผูอ่ื้น เพื่อใหส้ามารถจดัท าแนวทางในการพฒันาศกัยภาพ สุขภาวะหรือทศันคติท่ีดีอยา่งย ัง่ยนืได ้
       5.2  คน้ควา้ สร้างสรรค์วิธีการใหม่ๆ ในการพฒันาศกัยภาพ 
สุขภาวะหรือทศันคติท่ีดี ซ่ึงตรงกบัปัญหาหรือความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของผูอ่ื้น 
   2.5.2  การด าเนินการเชิงรุก (Pro activeness) หมายถึง ความสามารถในการคิด 
ล่วงหนา้ และสามารถใชป้ระโยชน์จากการคิดนั้นด าเนินการในเชิงรุกแทนท่ีจะใชก้ลยุทธ์ของการ 
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ตั้งรับอยา่งท่ีนิยมปฏิบติักนัมาในองคก์รหรือในส่วนราชการ การด าเนินการเชิงรุกมีความหมายถึง
การเล็งเห็นปัญหาหรือโอกาส แลว้จดัการในเชิงรุกกบัปัญหานั้นโดยไม่จ  าเป็นตอ้งให้มีผูใ้ดร้องขอ 
หรือความสามารถในการใชโ้อกาสนั้นให้เป็นประโยชน์ต่องานนอกจากน้ี การด าเนินการเชิงรุกยงั
หมายถึงการคิดริเร่ิมสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆ เก่ียวกบังานดว้ย ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคด์งักล่าว จึงใช้
ประโยชน์ในการป้องกนัปัญหา หรือใชใ้นการแกไ้ขปัญหาแลว้แต่กรณีไดด้ว้ย (ส านกังานคณะกรรมการ
ขา้ราชการพลเรือน 2553, น.43) 
  ระดบัสมรรถนะ 
  ระดบัท่ี 0  ไม่แสดงสมรรถนะดา้นน้ี หรือแสดงอยา่งไม่ชดัเจน 
  ระดบัท่ี 1  เห็นปัญหาหรือโอกาสระยะสั้นและลงมือด าเนินการ 
       1.1  เล็งเห็นปัญหา อุปสรรค และหาวธีิแกไ้ขโดยไม่รอชา้ 
       1.2  เล็งเห็นโอกาสและไม่รีรอท่ีจะน าโอกาสนั้นมาใชป้ระโยชน์
ในงาน 
  ระดบัท่ี 2  แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 1 และจดัการปัญหาเฉพาะหนา้หรือเหตุ
วกิฤติ 
       2.1  ลงมือทนัทีเม่ือเกิดปัญหาเฉพาะหนา้หรือในเวลาวกิฤติโดยอาจ
ไม่มีใครร้องขอ และไม่ยอ่ทอ้ 
       2.2  แกไ้ขปัญหาอยา่งเร่งด่วน ในขณะท่ีคนส่วนใหญ่จะวเิคราะห์ 
สถานการณ์และรอใหปั้ญหาคล่ีคลายไปเอง 
  ระดบัท่ี 3  แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 2 และเตรียมการล่วงหนา้ เพื่อสร้างโอกาส  
หรือหลีกเล่ียงปัญหาระยะสั้น 
       3.1  คาดการณ์และเตรียมการล่วงหน้าเพื่อสร้างโอกาส หรือ
หลีกเล่ียงปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึนไดใ้นระยะสั้น 
       3.2  ทดลองใช้วิธีการท่ีแปลกใหม่ในการแก้ไขปัญหาหรือ 
สร้างสรรคส่ิ์งใหม่ใหเ้กิดข้ึนในวงราชการ 
  ระดบัท่ี 4  แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 3 และเตรียมการล่วงหนา้ เพื่อสร้างโอกาส 
หรือหลีกเล่ียงปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึนในระยะปานกลาง 
      4.1  คาดการณ์และเตรียมการล่วงหน้าเพื่อสร้างโอกาสหรือ 
หลีกเล่ียงปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึนไดใ้นระยะปานกลาง 

     4.2  คิดนอกกรอบเพื่อหาวิธีการท่ีแปลกใหม่และสร้างสรรค์ 
ในการแกไ้ขปัญหาท่ีคาดวา่จะเกิดข้ึนในอนาคต 
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  ระดบัท่ี 5  แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 4 และเตรียมการล่วงหนา้ เพื่อสร้างโอกาส 
หรือหลีกเล่ียงปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึนในระยะยาว 
       5.1  คาดการณ์และเตรียมการล่วงหน้าเพื่อสร้างโอกาส หรือ
หลีกเล่ียงปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึนไดใ้นอนาคต 
       5.2  สร้างบรรยากาศของการคิดริเร่ิมใหเ้กิดข้ึนในหน่วยงานและ 
กระตุน้ใหเ้พื่อนร่วมงานเสนอความคิดใหม่ๆ ในการท างาน เพื่อแกปั้ญหาหรือสร้างโอกาสในระยะ
ยาว 
   2.5.3  การคิดวิเคราะห์ (Analytical Thinking)  หมายถึง การแยกแยะขอ้มูลหรือ 
เร่ืองราวท่ีไดม้า ซ่ึงกระท าไดโ้ดยการท าความเขา้ใจให้ถ่องแทใ้ห้สอดคลอ้งกบัสถานการณ์ สภาพ 
แวดลอ้ม หรือบริบทในทางการบริหาร โดยการก าหนดประเด็นปัญหาให้สอดคลอ้งกบัแนวความคิด 
จดัหมวดหมู่ของขอ้มูลอยา่งเป็นระบบ ระเบียบ จนสามารถเปรียบเทียบแง่มุมต่างๆ เพื่อหาขอ้สรุป
ของปัญหาจนลุล่วงในท่ีสุด การคิดวิเคราะห์จึงจะท า ให้ผูว้ิเคราะห์สามารถล าดบัความส าคญัและ
การอธิบายเหตุผลท่ีมาท่ีไปของกรณีต่างๆ ได ้(ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน 2553, 
น.7) 
  ระดบัสมรรถนะ 
  ระดบัท่ี 0  ไม่แสดงสมรรถนะดา้นน้ี หรือแสดงอยา่งไม่ชดัเจน 
  ระดบัท่ี 1  แยกแยะประเด็นปัญหาหรืองานออกเป็นส่วนยอ่ยๆ 
       1.1  แยกแยะปัญหาออกเป็นรายการอยา่งง่ายๆ ไดโ้ดยไม่เรียงล าดบั 
ความส าคญั 
       1.2  วางแผนงานโดยแตกประเด็นปัญหาออกเป็นส่วนๆ หรือเป็น 
กิจกรรมต่างๆ ได ้
  ระดบัท่ี 2  แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 1 และเขา้ใจความสัมพนัธ์ขั้นพื้นฐาน
ของปัญหาหรืองาน 
       2.1  ระบุเหตุและผล ในแต่ละสถานการณ์ต่างๆ ได ้
       2.2  ระบุ ขอ้ดี ขอ้เสีย ของประเด็นต่างๆ ได ้
       2.3  วางแผนงานโดยจดัเรียงงาน หรือกิจกรรมต่างๆ ตามล าดบั
ความส าคญัหรือความเร่งด่วนได ้
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  ระดบัท่ี 3  แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 2 และเขา้ใจความสัมพนัธ์ท่ีซบัซอ้นของ
ปัญหาหรืองาน 
       3.1  เช่ือมโยงเหตุปัจจยัท่ีซับซ้อนของแต่ละสถานการณ์ หรือ
เหตุการณ์ 
       3.2  วางแผนงานโดยก าหนดกิจกรรม ขั้นตอนการด าเนินงานต่างๆ 
ท่ีมีผูเ้ก่ียวขอ้งหลายฝ่ายไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และสามารถคาดการณ์เก่ียวกบัปัญหา หรืออุปสรรค
ท่ีอาจเกิดข้ึนได ้
  ระดบัท่ี 4  แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 3 และสามารถวเิคราะห์ หรือวางแผนงาน
ท่ีซบัซอ้นได ้
       4.1  เขา้ใจประเด็นปัญหาในระดบัที่สามารถแยกแยะเหตุปัจจยั  
เช่ือมโยงซบัซ้อนในรายละเอียดและสามารถวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ของปัญหากบัสถานการณ์หน่ึงๆ ได ้
       4.2  วางแผนงานท่ีซับซ้อนโดยก าหนดกิจกรรม ขั้นตอนการ 
ด าเนินงานต่างๆ ท่ีมีหน่วยงานหรือผูเ้ก่ียวขอ้งหลายฝ่าย รวมถึงคาดการณ์ปัญหา อุปสรรค และวาง
แนวทางการป้องกนัแกไ้ขไวล่้วงหนา้ 
  ระดบัท่ี 5  แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 4 และใชเ้ทคนิคและรูปแบบต่างๆ ในการ 
ก าหนดแผนงานหรือขั้นตอนการท างานเพื่อเตรียมทางเลือกส าหรับการป้องกนั หรือแกไ้ขปัญหา
ท่ีเกิดข้ึน ใชเ้ทคนิคการวเิคราะห์ท่ีเหมาะสมในการแยกแยะประเด็นปัญหาท่ีซบัซอ้นเป็นส่วนๆ 
       5.1  ใชเ้ทคนิคการวิเคราะห์หลากหลายรูปแบบเพื่อหาทางเลือก
ในการแกปั้ญหา รวมถึงพิจารณาขอ้ดีขอ้เสียของทางเลือกแต่ละทาง 
      5.2  วางแผนงานท่ีซับซ้อนโดยก าหนดกิจกรรม ขั้นตอนการ 
ด าเนินงานต่างๆ ท่ีมีหน่วยงานหรือผูเ้ก่ียวขอ้งหลายฝ่าย คาดการณ์ปัญหา อุปสรรค แนวทางการ
ป้องกนัแกไ้ข 
 
ตารางท่ี 2.3  การก าหนดเป้าหมายขั้นต ่าของสมรรถนะท่ีคาดหวงัในแต่ละระดบั/ต าแหน่งประเภท 
 

ล าดับที ่ ประเภทต าแหน่ง สมรรถนะหลกั 

ประเภทบริหาร   
 ระดบัสูง ระดบั 5 
 ระดบัตน้ ระดบั 4 
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ตารางท่ี 2.3  (ต่อ) 
 

ล าดับที ่ ประเภทต าแหน่ง สมรรถนะหลกั 

ประเภทอ านวยการ   
 ระดบัสูง ระดบั 4 
 ระดบัตน้ ระดบั 3 

ประเภทวชิาการ   
 ทรงคุณวฒิุ ระดบั 5 
 เช่ียวชาญ ระดบั 4 
 ช านาญการพิเศษ ระดบั 3 
 ช านาญการ ระดบั 2 
 ปฏิบติัการ ระดบั 1 

ประเภททัว่ไป   
 ทกัษะพิเศษ ระดบั 2 
 อาวโุส ระดบั 2 
 ช านาญงาน ระดบั 1 
 ปฏิบติังาน ระดบั 1 

 

ท่ีมา: มณีรัตน์  รักษาพล (2559, น. 28) 
 
     โดยเกณฑก์ารประเมินสมรรถนะท่ีไดก้ าหนดข้ึนนั้น วตัถุประสงคข์ององคก์ร 
ก็เพื่อการมุ่งเนน้การพฒันาคน เพื่อเสริมสร้างศกัยภาพให้คนมีความรู้ ความสามารถและทกัษะในการ
ประกอบอาชีพ ควบคู่ไปกบัการเป็นคนดี มีคุณธรรม จริยธรรม จิตส านึกในการพฒันาสุขภาพอนามยั
ของประชาชนอย่างมีคุณภาพ ทุกๆ หน่วยงานในแต่ละองคก์รจะตอ้งก าหนดแผนพฒันาบุคลากร
ทุกกลุ่ม ทุกระดบั ทั้งในระยะสั้นและระยะยาว ให้สอดคลอ้งกบับทบาทหนา้ท่ีความรับผิดชอบ และ
ความจ าเป็นของหน่วยงานตนเองดว้ย 
 กล่าวโดยสรุป สมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนักสาธารณสุขช านาญการ หมายถึง
คุณลกัษณะของนกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการ ท่ีประกอบดว้ย ทกัษะ (Skills) ความรู้ Knowledge) 
และพฤติกรรม (Behavior) ท่ีแสดงถึงความสามารถท่ีจ าเป็นในการปฏิบติังานให้ส าเร็จตามวตัถุประสงค์
และเป้าหมายของงาน  
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 ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้จิยัมีวตัถุประสงคท่ี์จะศึกษาสมรรถนะท่ีเป็นจริงโดยใชส้มรรถนะ 
ตามมาตรฐานและแนวทางการก าหนดความรู้ความสามารถ ทกัษะ และสมรรถนะท่ีจ าเป็นส าหรับ
ต าแหน่งขา้ราชการพลเรือนสามญั ในการประเมินสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนกัวิชาการสาธารณสุข
ช านาญการ โดยผูว้ิจยัประเมินระดบัสมรรถนะส าหรับนกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบติังาน
ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ในจงัหวดัร้อยเอด็ โดยแบ่งระดบัสมรรถนะเป็น 3 ระดบั คือ สูง 
ปานกลาง และต ่า ผลจากค่าคะแนนเฉล่ียรายขอ้ดงัน้ี 
 

 ค่าเฉล่ีย 3.67 – 5.00 หมายความวา่ มีสมรรถนะในระดบัสูง 
 ค่าเฉล่ีย 2.34 – 3.66 หมายความวา่ มีสมรรถนะในระดบัปานกลาง 
 ค่าเฉล่ีย 1.00 – 2.33 หมายความวา่ มีสมรรถนะในระดบัต ่า 

 
3. แนวคดิทฤษฎเีกีย่วกบัปัจจัยส่วนบุคคล  
 
 เชอร์เมอร์ฮอร์น และคณะ (Schermerhorn and et.al.,อา้งในบุญถม  ชยัญวน 2553, น.43)         
ไดเ้สนอแนวคิดในการประยุกต์ใช้ทฤษฎีของวรูมและพอตเตอร์  พอสรุปไดว้่า ผลการปฏิบติังาน
และความพึงพอใจเป็นส่ิงท่ีแยกออกจากกนัแต่มีความสัมพนัธ์กนั ผลการปฏิบติังานถูกตดัสินโดย
คุณลกัษณะส่วนบุคคล รวมทั้งความสามารถและประสบการณ์ของบุคคลร่วมกบัการสนบัสนุน
เทคโนโลยี งบประมาณ และส่ิงต่างๆ จากองคก์าร รวมทั้งความพยายามในการท างานของบุคคล 
แรงจูงใจจะมีผลโดยตรงกบัระดบัความพยายามในการท างานของบุคคล แรงจูงใจของแต่ละบุคคล
จะบ่งบอกถึงความพยายามในการท างานหรือความสามารถท่ีจะสร้างงาน ตอบสนองกบัความตอ้งการ
และเป้าหมายของแต่ละบุคคล ในการสร้างแรงจูงใจในแต่ละบุคคลจะข้ึนอยูก่บัการไดรั้บรางวลัท่ีมี
ความเหมาะสมกบัคุณค่าของงานท่ีท า รวมไปถึงความยุติธรรมในการตดัสินให้รางวลั แนวคิดของ
เชอร์เมอร์ฮอร์น และคณะไดเ้สนอสมการในการปฏิบติังานของบุคคลแต่ละคน ดงัน้ี 
 

ผลการปฏิบติังาน = คุณลกัษณะส่วนบุคคล x ความพยายาม x การสนบัสนุนจากองคก์าร 
 

 จากสมการน้ีช้ีให้เห็นวา่ ตวัประกอบทั้งสามมีความสัมพนัธ์ต่อผลการปฏิบติังานของ
แต่ละบุคคล  กล่าวคือ การใชแ้รงจูงใจจะเป็นตวัก าหนดแรงขบัภายในตวับุคคล ท าให้เกิดคุณลกัษณะ 
ส่วนบุคคล (Individual Attributes) ต่อระดบัและแนวทางของความพยายามในการท างาน (Work Effort) 
ร่วมกบัการสนบัสนุนจากองคก์าร (Organizational Support) ส าหรับคุณลกัษณะส่วนบุคคลจะใช้
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เป็นตวัร่วมในการพิจารณาพฤติกรรมการท างาน ซ่ึงมีรายละเอียดของปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบติังาน  
ของบุคคล (Individual Performance Factors) ตามแนวคิดของ เชอร์เมอร์ฮอร์น และคณะ ดงัน้ี 
 3.1  คุณลกัษณะส่วนบุคคล (Individual Attributes)  หมายถึง คุณลกัษณะส่วนตวัของ 
บุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน ประกอบดว้ย 
   3.1.1  ลักษณะประชากร (Demographic Characteristics) เป็นลกัษณะท่ีช่วยใหเ้ห็นถึง 
ภูมิหลงัของบุคคล เช่น เพศ อาย ุเช้ือชาติ สถานะทางเศรษฐกิจ-สังคม สถานท่ีอยูอ่าศยั ขนาดครอบครัว
ตลอดจนส่ิงอ่ืนๆ ท่ีคลา้ยคลึงกนั อยา่งไรก็ตามลกัษณะประชากรอยา่งเดียวยงัไม่เป็นเคร่ืองช้ีวดัท่ีดี
ท่ีจะแสดงถึงผลการปฏิบติังานท่ีดี ทั้งน้ียงัมีส่ิงท่ีเก่ียวขอ้ง คือ ความรู้ ความสามารถ และลกัษณะ
ทางจิตวทิยา 
   3.1.2  ลักษณะด้านความสามารถ (Competency Characteristics) เป็นส่ิงหน่ึง 
ท่ีส าคญัในการพิจารณาเลือกคนเพื่อมาปฏิบติังาน ความรู้ความสามารถเป็นแรงจูงใจอย่างหน่ึง         
ท่ีสามารถกระตุน้ใหเ้กิดความพยายามในการท างาน เป็นแรงจูงใจขั้นตน้ท่ีมีผลกระทบต่อไหวพริบ
ของบุคคลท่ีเอาชนะสภาพแวดลอ้มได ้บุคคลท่ีรู้สึกวา่มีความรู้ความสามารถในงานของเขา สามารถคิด
ไดว้า่เขาจะท างานอยา่งจริงจงั ดงันั้นความรู้ความสามารถแบ่งได ้2 ดา้น คือ ดา้นกายภาพ (Physical 
Competency) และดา้นสมอง (Mental Competency) ซ่ึงบ่อยคร้ังไดใ้ชผ้ลการเรียนเป็นเคร่ืองช้ีวดัถึง
แนวโนม้ของความรู้ความสามารถดา้นสมองและการปฏิบติังาน 
   3.1.3  ลักษณะด้านจิตวิทยา (Psychological Characteristics)  เป็นการแสดงแนวโนม้ 
ของพฤติกรรมแต่ละบุคคลท่ีจะเกิดข้ึนและมีอิทธิพลค่อนขา้งถาวรต่อพฤติกรรม ลกัษณะทางจิตวิทยา
เหล่าน้ี เช่น ทศันคติ การรับรู้ ความตอ้งการ และบุคลิกภาพ เป็นตน้  อยา่งไรก็ตามความส าคญัของ
คุณลกัษณะส่วนบุคคลเหล่าน้ีข้ึนอยูก่บัธรรมชาติและความจ าเป็นแต่ละงาน ซ่ึงเชอร์เมอร์ฮอร์นและ
คณะเห็นวา่ คุณลกัษณะส่วนบุคคลจะตอ้งมีความเหมาะสมกบัความจ าเป็นของแต่ละงาน เพื่อท่ีจะน า 
ไปสู่ผลการปฏิบติังานท่ีตอ้งการ 
 3.2  ความพยายามในการท างาน (Work Effort)  คุณลกัษณะส่วนบุคคลท่ีมีความ 
เหมาะสมกบัความจ าเป็นของงานนั้นยงัไม่สามารถท่ีจะท าให้บุคคลมีผลการปฏิบติังานในระดบัท่ีสูง
ทั้งน้ียงัมีตวัแปรหน่ึงท่ีส าคญัท่ีตอ้งมีก็คือ ความพยายามในการท างาน ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีแสดงถึงความ
ปรารถนาท่ีจะปฏิบติังานนั้นคือ ตอ้งมีแรงจูงใจท่ีจะท างาน (Motivation to Work) เป็นแรงผลกัดนั
ภายในตวับุคคลท่ีมีผลโดยตรงและคงไว ้ซ่ึงความพยายามในการท างาน คนท่ีมีแรงจูงใจจึงเป็นส่ิงหน่ึง        
ท่ีส าคญัท่ีจะช่วยก าหนดความพยายามในการท างาน 
 3.3  การสนับสนุนจากองค์การ (Organizational Support)  ในการปฏิบติังานของบุคคล 
จึงจ าเป็นตอ้งไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์ารท่ีปฏิบติังานอยู ่บุคคลท่ีมีลกัษณะส่วนบุคคลตรงกบั 



57 
 
ความจ าเป็นของงานและไดรั้บการจูงใจในระดบัสูงอาจไม่เป็นผูป้ฏิบติังานท่ีดี หากไดรั้บการสนบัสนุน
ท่ีไม่เพียงพอจากหน่วยงานหรือท่ีเรียกวา่ขอ้จ ากดัดา้นสถานการณ์ (Situation Constraint) เช่น ขาดเวลา
ท่ีจะท างาน งบประมาณ เคร่ืองมือเคร่ืองใช ้และวสัดุอุปกรณ์ไม่เพียงพอ ขอ้มูลข่าวสารท่ีเก่ียวกบังาน
ไม่ชดัเจน ระดบัความคาดหวงัของผลการปฏิบติังานท่ีไม่เหมาะสม ขาดอ านาจหนา้ท่ีเก่ียวกบังาน 
ขาดการช่วยเหลือจากผูท่ี้เก่ียวขอ้งและขั้นตอนการปฏิบติังานท่ีไม่ยดืหยุน่ เป็นตน้ ส่ิงเหล่าน้ีมีผลต่อ
การปฏิบติังานของบุคคล 
   บลูมเบอร์กและพรินเกิล (Blumberg and Pringle 1982 อา้งถึงใน มลัลิกา  ตน้สอน  
2544)  กล่าวถึง ผลการปฏิบติังาน (Job Performance) เกิดจากความสัมพนัธ์ของหนา้ที่ 3 ประการ 
คือ ความสามารถท่ีจะปฏิบติังาน (Capacity to Perform) โอกาสท่ีจะปฏิบติังาน (Opportunity to Perform) 
และความตอ้งการท่ีจะปฏิบติังาน (Willingness to Perform) หรือการจูงใจในการท างาน (Work  
Motivation) ดงัภาพท่ี 2.5 ปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบติังาน 
 
 

  
ภาพท่ี 2.5  ปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบติังาน 

ท่ีมา: Blumberg and Pringle 1982 อา้งใน อาคม  ปัญญาแกว้ (2544) 
 
   ผลการปฏิบติังานจะเกิดจากบุคคลท่ีมีความสามารถท่ีจะท างานนั้นๆ มีโอกาส
ในการปฏิบติังานท่ีนอกจากนั้นบุคคลจะตอ้งมีความตอ้งการท่ีจะปฏิบติังาน เพื่อท่ีจะสร้างผลงาน      
ให้บรรลุวตัถุประสงคโ์ดยความตอ้งการท่ีจะท างานจะไม่เพียงแต่ท างานให้เสร็จ แต่จะเป็นส่วน 
ประกอบของการท างานใหดี้ดว้ย ซ่ึงอาจเรียกความตอ้งการในการปฏิบติังานวา่ การจูงใจในการท างาน 
(Work Motivation) 

โอกาสในการ
ปฏิบติังาน 

ความสามารถในการ
ปฏิบติังาน 

ความตอ้งการท่ีจะ
ปฏิบติังาน 

ผลการปฏิบติังาน 
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   ปรียาพร  วงศอ์นุตรโรจน์ (2547, น. 39)  กล่าววา่ ลกัษณะและคุณสมบติัประจ าตวั 
ของบุคคลท่ีแตกต่างไป มีผลต่อการแสดงออกของพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนัออกไปดว้ย ซ่ึงลกัษณะ
เหล่าน้ี ไดแ้ก่ บุคลิกภาพ ความถนดั ความสนใจในงาน อายุ เพศ การศึกษา และประสบการณ์ในงาน 
ส่ิงเหล่าน้ีท าให้บุคคลมีความแตกต่างกนัและมีผลต่อการท างานของบุคคลและจากการทบทวน
เอกสารและงานวิจยัท่ีผา่นมาพบวา่ ไดมี้นกัวิชาการหลายท่านไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อสมรรถนะ
ไวม้ากมายหลายท่าน ซ่ึงปัจจยัต่างๆ เหล่านั้น ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นอายุ ประสบการณ์การท างาน ระดบั
การศึกษา และการไดรั้บการอบรมเพิ่มเติม ซ่ึงมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
 กล่าวโดยสรุป จากแนวคิดของเชอร์เมอร์ฮอร์นและคณะ พบว่า ปัจจยัที่มีผลต่อการ
ปฏิบติังานของบุคคล หรือสมรรถนะของบุคคลนั้น ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล ความ
พยายามในการท างาน และการสนบัสนุนจากองคก์าร ซ่ึงจากการทบทวนงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง  ผูว้ิจยั
จึงไดน้ าเอาปัจจยัดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล ก าหนดเป็นตวัแปรตน้ เน่ืองจากเป็นการศึกษาปัจจยั     
ท่ีมีผลต่อสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนกัวิชาการสาธารสุขช านาญการท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาล
สงเสริมสุขภาพต าบลในจงัหวดัร้อยเอด็ ซ่ึงมีคุณลกัษณะบุคคลแตกต่าง 

 
4. แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัปัจจัยการเสริมพลงัอ านาจ 
 
 4.1  ความหมายการเสริมพลังอ านาจ 
   การเสริมพลงัอ านาจ เป็นแนวคิดหน่ึงท่ีใชส้ าหรับเสริมแรงจูงใจในการท างานของ
บุคคล มีความสามารถหรือทกัษะเพิ่มมากข้ึนรวมถึงการเสริมพลงัอ านาจในตนเพื่อให้มองเห็นถึง
สมรรถนะตนเองในการด าเนินกิจกรรมต่างๆ โดยประยกุตแ์นวคิดท่ีมาจากทางสังคมศาสตร์ จิตวิทยา
อุตสาหกรรมและสหสาขาวิชา รวมถึงแนวคิดในการด าเนินงานมาผสมผสานให้เกิดองค์ความรู้
เก่ียวกบัการเสริมพลงัอ านาจในการปฏิบติังาน 
   กิบสัน (Gibson 1991 อา้งถึงใน อารียว์รรณ  อ่วมตานี 2545, น. 25)  ไดก้ล่าวถึง
การเสริมพลงัอ านาจวา่ เป็นแนวคิดท่ีอธิบายกระบวนการทางสังคม การแสดงถึงการยอมรับและช่ืนชม
การส่งเสริม การพฒันาและเสริมสร้างความสามารถของบุคคลในการตอบสนองความตอ้งการของ
ตนเองและแกปั้ญหาดว้ยตนเอง  รวมถึงความสามารถในการใชท้รัพยากรท่ีจ าเป็นในการด ารงชีวิต
เพื่อให้เกิดความรู้สึกเช่ือมัน่ในตนเองและรู้สึกว่าตนเองมีอ านาจสามารถควบคุมความเป็นอยู่หรือ
วถีิของตนเองได ้
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   Kieffer (1984 อา้งใน กุนนที  พุ่มสงวน 2557, น. 87)  การสร้างเสริมพลงัอ านาจ        
ทางสุขภาพ  หมายถึง กระบวนการพฒันาบุคคลใหต้ระหนกัถึง สาเหตุของปัญหา และเตรียมพร้อม
ท่ีจะเผชิญปัญหา ตลอดจนหาวธีิการแกปั้ญหา  
   Kanter (1997)  การสร้างเสริมพลงัอ านาจ  หมายถึง แรงจูงใจท่ีจะท าให้พยาบาล
ปฏิบติังานอยา่งเต็มใจ และพึงพอใจในงาน  เพราะพยาบาลไดรั้บการสนบัสนุน ไดข้อ้มูลข่าวสาร 
ไดรั้บทรัพยากร และไดรั้บโอกาส 
   อารียว์รรณ  อ่วมตานี (2545, น.25)  การสร้างเสริมพลงั อ านาจทางสุขภาพ  หมายถึง 
การเสริมพลงัให้เกิดการส่งเสริมสุขภาพของบุคคลทางบวก โดยการเพิ่มคุณค่าและความสามารถ 
ของตน เป็นการมุ่งสร้างความเขม้แข็งให้บุคคลเพื่อมุ่งการแกปั้ญหาดว้ยการแลกเปล่ียนและมีการ
ปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 
   กุนนที  พุ่มสงวน (2557, น.87)  การเสริมสร้างพลงัอ านาจทางสุขภาพ  หมายถึง 
กระบวนการท่ีช่วยส่งเสริมใหบุ้คคลมีความเช่ือมัน่ มีอิสระในการตดัสินใจ แกไ้ขปัญหา สามารถดึง
ศกัยภาพท่ีมีอยู ่ภายในตนมาใชใ้นการดูแลและสร้างเสริมสุขภาพของตน และควบคุมปัจจยัต่างๆ ท่ีมี
ผลกระทบต่อสุขภาพไดด้ว้ยตนเอง 
   รุ่งรัตน์  ทววีงษ ์(2557, น.58)  การเสริมพลงัอ านาจเป็นการเพิ่มศกัยภาพของบุคคล     
โดยผูบ้งัคบับญัชาถ่ายโอนอ านาจ ให้อิสระในการตดัสินใจ และจดัหาทรัพยากรในการปฏิบตัิงาน
ให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  รวมถึงการจดัส่ิงแวดล้อมที่เอ้ือต่อการปฏิบติังาน และส่งเสริมให้บุคคล        
เกิดความสามารถในท างานและแกปั้ญหาต่างๆ ไดบ้รรลุผลส าเร็จของตนเองและองคก์ร 
   สรุปไดว้า่การเสริมพลงัอ านาจ คือ การสร้างความมัน่ใจ เช่ือมัน่มีความพร้อมท่ีจะ
ปฏิบติังาน และสามารถแกปั้ญหาไดสู่้ความส าเร็จขององคก์าร 
 4.2  ความส าคัญของการเสริมพลงัอ านาจ 
   การเสริมพลงัอ านาจ  เป็นการแบ่งปันอ านาจระหวา่งผูบ้ริหาร เพื่อนร่วมงาน และ 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อให้ทุกคนมีความสามารถท่ีจะไปถึงเป้าหมายของงานหรือ  
ขององคก์รและเสริมสร้างใหก้บัผูอ่ื้นเพื่อใหเ้ขามีความสามารถท่ีจะไปถึงจุดหมายเช่นกนั ในดา้น 
สาธารณสุข ได้มีนักวิชาการน าเอาแนวคิดการเสริมพลงัอ านาจมาใช้ในลกัษณะของการพฒันา
พลงัอ านาจของผูป่้วยในการดูแลตนเอง โดยเฉพาะในกลุ่มผูป่้วยเร้ือรัง ดงันั้นในปัจจุบนัการเสริม
พลงัอ านาจจึงเป็นกลยุทธ์ท่ีส าคญัท่ีน ามาประยุกตใ์ชเ้ป็นกิจกรรมสอดแทรกในการพฒันาทั้งระดบั
บุคคล ครอบครัว กลุ่มองคก์รและชุมชนการเสริมพลงัอ านาจในงานแก่บุคลากรสาธารณสุข ถือเป็น
กลยุทธ์การบริหารท่ีผูบ้ริหารควรให้ความส าคญั เพราะการเสริมพลงัอ านาจมีผลต่อประสิทธิภาพ
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การท างานโดยรวมและความส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์ร (Wilson & Laschinger 1994 อา้งถึงใน 
อารียว์รรณ  อ่วมตานี 2545, น. 30) การเสริมพลงัอ านาจ จึงมีความส าคญัต่อองคก์ร 3 ระดบั ดงัน้ี 
   4.2.1  ความส าคัญต่อบุคคลในองค์กร  การเสริมพลงัอ านาจมีความส าคญักบับุคคล  
ทั้งระดบัผูป้ฏิบติังานและผูบ้ริหารงานในองคก์ร ดงัน้ี 
  1)  การเสริมพลังอ านาจบุคคลระดับผู้ปฏิบัติงาน  คือ การท่ีใหผู้ป้ฏิบติังาน      
ไดรั้บโอกาส ในการแสดงความคิดเห็นและตดัสินใจร่วมกบัผูบ้ริหารในการด าเนินงานขององคก์ร 
การเสริมพลงัอ านาจจึงเป็นเหมือนแรงจูงใจท่ีจะท าให้เกิดการปฏิบติังานอยา่งเต็มใจ และพึงพอใจ
ในงานโดยการไดรั้บการสนบัสนุน ไดข้อ้มูลข่าวสาร ไดรั้บทรัพยากร และไดรั้บโอกาส (Kanter 
1997 อา้งถึงใน อารียว์รรณ  อ่วมตานี 2545, น. 28-32) หรือให้การเสริมพลงัอ านาจดา้นจิตใจ เพื่อให้
ผูป้ฏิบติัเกิดความรู้สึกร่วมเป็นเจา้ขององค์กรและมีความรับผิดชอบต่อองค์กร มีส่วนร่วมในการ
พฒันาปรับปรุงและพฒันาการปฏิบติังานอยา่งต่อเน่ือง ส่งผลต่อการพฒันาองคก์รให้มีประสิทธิภาพ 
และน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายขององคก์รในท่ีสุด (Kinlaw 1995, pp. 11) นอกจากน้ีการเสริมพลงั
อ านาจในงานแก่บุคลากรก็เพื่อให้เขาเหล่านั้นไปเสริมพลงัอ านาจแก่ผูอ่ื้นได ้ แต่ถา้ตนเองยงัอยูใ่น
ความรู้สึกไร้อ านาจ (Powerlessness) บุคลากรจะไม่มีพลงัอ านาจท่ีจะช่วยเหลือตนเองและผูอ่ื้นได ้
หากไดรั้บการเสริมสร้างพลงัอ านาจในงานจากองคก์รอยา่งมีประสิทธิภาพแลว้ จะช่วยเพิ่มสมรรถนะ
ของบุคลากรให้มัน่ใจในการท างานของตนมากข้ึน ซ่ึงเป็นผลสะทอ้นโดยตรงถึงความสามารถ
ทางการปฏิบติังานท่ีจะน าไปสู่คุณภาพในงานต่อไป 
  2)  การเสริมสร้างพลงัอ านาจระดับผู้บริหาร  การเสริมพลงัอ านาจในระดบัน้ี 
จะมีความแตกต่างจากผูป้ฏิบติั คือ ตอ้งเป็นทั้งผูท่ี้ไดรั้บการเสริมสร้างพลงัอ านาจและเป็นผูเ้สริมพลงั
อ านาจให้กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โฮโนล (Honold 1997, pp.202)  กล่าววา่ การเสริมพลงัอ านาจ ถือเป็น
เคร่ืองมือการบริหารงานอยา่งหน่ึงท่ีผูบ้ริหารหรือผูน้ า ใชบ้ริหารจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร
เน่ืองจากการเสริมพลงัอ านาจเป็นการแบ่งปันพลงัอ านาจแก่ผูอ่ื้นเพื่อให้เขามีความสามารถท่ีจะไปถึง
เป้าหมาย (Puetz 1988, pp.504)  และเป็นการกระตุน้ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาแสดงความสามารถของตน
ในการปฏิบติังานเม่ือไดรั้บโอกาสหรือไดรั้บการส่งเสริมให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความกา้วหน้าและ    
มีศกัยภาพในงานเพิ่มข้ึน (Rappaport 1987, น.124) ท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีอิสระในการปฏิบติังาน 
(Job autonomy) (Sabiston & Laschinger 1995, pp.42-45; Laschinger & Havens 1995, pp.27) เกิดความ 
พึงพอใจในงาน (Laschinger, et al. 2001, pp.9) 
   4.2.2  ความส าคัญต่อทมีงาน  ทีมงานหรือทีมในการท างาน คือผูป้ฏิบติังานแต่ละคน 
มีปฏิสัมพนัธ์ในการท างานร่วมกนัเป็นกลุ่ม โดยปกติลกัษณะทีมจะมีหัวหน้าทีม และสมาชิกทีม   
ในการด าเนินงานของทีมอาจจะมีปัญหาเร่ืองความขดัแยง้ หรือมีความคิดเห็นท่ีไม่ลงรอยกนั มีการ
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เก่ียงกนัท างาน เป็นเหตุใหส้ัมพนัธภาพในทีมไม่ดี แต่ถา้ทีมงานไดรั้บการเสริมสร้างพลงัอ านาจ มีการ
ติดต่อส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ และมีการประสานงานเพื่อแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสารในการท างาน
ใหทุ้กคนมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ซ่ึงก็ท  าใหทุ้กคนในทีมรู้สึกถึงความเป็นเจา้ของและรับผิดชอบ
ร่วมกนัในผลงานท่ีจะเกิดข้ึน มีการปรับปรุงและพฒันาการท างานของทีมอยา่งต่อเน่ือง ท าให้ผลิตผล
จากการท างานเพิ่มสูงข้ึน (ยงยทุธ  เกษสาคร 2541, น. 45) 
   4.2.3  ความส าคัญต่อระดับองค์กร  คินลอร์ (Kinlaw 1995, pp. 21)  กล่าววา่ การ 
เสริมพลงัอ านาจ เป็นแนวคิดในการพฒันาบุคลากรและทีมงานในการกระตุน้และส่งเสริมการเรียนรู้
ของบุคลากร โดยมีผูบ้ริหารเป็นผูอ้  านวยความสะดวก หรือเป็นผูแ้นะน าแก่ผูป้ฏิบติัในการท างาน
ให้บรรลุความส าเร็จของงาน ซ่ึงการเสริมพลงัอ านาจมีส่วนช่วยให้องค์กรด าเนินงานให้บรรลุ
วตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไว ้ และการเสริมพลงัอ านาจยงัเป็นการเพิ่มความเช่ือมัน่จากการไดก้ระท า
บางส่ิงท่ีผูป้ฏิบติัคิดว่าตนเองไม่สามารถท าได ้ว่าตนเองมีความสามารถที่จะท างานนั้นไดส้ าเร็จ   
การให้ขอ้มูลข่าวสารและการเปิดโอกาสให้มีการพฒันาตนเอง คิดคน้นวตักรรมใหม่ๆ มาใช้ใน
หน่วยงาน ก็เป็นส่วนหน่ึงของการการพฒันาความสามารถในการปฏิบติังานและพฒันางาน       
การส่งเสริมให้มีการพฒันางานให้มีประสิทธิภาพและมีการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง ก็จะส่งผลให้เกิด
ประสิทธิผลขององค์กรนอกจากองค์กรจะไดง้านตามท่ีตั้งเป้าหมายไวแ้ลว้ การร่วมมือร่วมใจกนั
ท างานของผูป้ฏิบติังานโดยมีหวัหนา้เป็นผูเ้สริมพลงัอ านาจใหใ้นหลายๆ ดา้น เช่น ให้โอกาสทุกคน
มีส่วนร่วมในการคิดและร่วมตดัสินใจ ให้โอกาสทุกคนไดพ้ฒันาความรู้ความสามารถ และมีระบบ
การใหร้างวลัท่ียติุธรรมกลยทุธ์เหล่าน้ี จะท าใหผู้ป้ฏิบติังานมีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานเกิด
ความพึงพอใจในงาน ปฏิบติังานให้หน่วยงานอยา่งเต็มความสามารถ มีความสุขกบัการท างานและ
ในท่ีสุดทุกคนจะมีความผกูพนัต่อองคก์าร (Mcdermott, Laschinger & Shamian 1996, pp.44; Wilson 
& Laschinger 1994, pp.39-45) 
   สรุปไดว้า่การเสริมพลงัอ านาจมีความส าคญัในทุกระดบัไม่วา่จะเป็นในระดบัปฏิบติั 
หรือระดบัผูบ้ริหาร หรือระดบัองคก์ารเพราะพลงัอ านาจจะเป็นแรงผลกัดนัใหบุ้คลากรแสดงสมรรถนะ
ท่ีมีอยูใ่นตนเองช่วยใหก้ารด าเนินประสบความส าเร็จตามวตัถุประสงคข์ององคก์าร 
 4.3  แนวคิดทฤษฎเีกยีวกบัการเสริมพลงัอ านาจ 
   แนวคิดการเสริมพลงัอ านาจ ไดถู้กน าเสนอโดยนกัวิชาการหลายท่านและส่วนมาก 
จะเป็นการน าเสนอกระบวนการเสริมพลงัอ านาจ ไดแ้ก่ กระบวนการเสริมพลงัอ านาจของเทรซี 
(Tracy 1994) และคอนเจอร์และคาร์นูโก (Conger & Kanungo 1988) ส่วนทฤษฎีการเสริมพลงัอ านาจ 
ท่ีไดรั้บความนิยมและตีพิมพอ์ยา่งแพร่หลายคือ แนวคิดการเสริมพลงัอ านาจของคานเตอร์ (Kanter 
1997) ซ่ึงจะกล่าวถึงรายละเอียดดงัน้ี (อา้งถึงใน สานิตย ์ เพช็รสุวรรณ 2554, น.39-84) 
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   4.3.1  ทฤษฎกีารเสริมพลังอ านาจในองค์การของคานเตอร์ 
  คานเตอร์ (Kanter 1997 cited in Laschinger, et. al. 1999)  เจา้ของทฤษฎี
การเสริมพลงัอ านาจในองคก์ร (Kanter’s Theory ofOrganization Empowerment)  เสนอวา่ การเสริม
พลงัอ านาจเป็นขอ้ก าหนดเชิงโครงสร้างท่ีมีผลต่อพฤติกรรมขององคก์รและทศันคติของบุคคล ซ่ึงถูก
หล่อหลอมข้ึนมาจากการท่ีบุคคลมีต าแหน่งสูงข้ึนท าให้มีอ  านาจที่จะไดรั้บขอ้มูลข่าวสาร แหล่ง
สนบัสนุน แหล่งประโยชน์ ซ่ึงจะท าใหท้ศันคติเปล่ียนไป อ านาจดงักล่าวจะไดรั้บมาจาก 2 แหล่ง คือ 
  1)  อ านาจท่ีเป็นทางการ (Formal power)  เป็นอ านาจท่ีพบในการท างานท่ีมี 
รูปแบบท่ีเห็นไดช้ดัเจนในองคก์ร คืองานท่ีมีความยืดหยุน่ งานท่ีเป็นท่ียอมรับ งานที่ตดัสินใจดว้ย
ความรอบคอบ งานท่ีมีความคิดสร้างสรรคแ์ละมีการพฒันา มีความสัมพนัธ์กบักระบวนการร่วมมือ
สนบัสนุนทั้งภายในและภายนอกองคก์รเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร 
  2)  อ านาจท่ีไม่เป็นทางการ (Informal power)  เป็นอ านาจท่ีพฒันามาจาก 
ความสัมพนัธ์ของบุคลากรท่ีมีความส าคญัในองคก์ร เป็นอ านาจท่ีแต่ละคนมีอยูใ่นต าแหน่งต่างๆเช่น 
บุคคลท่ีเก่ียวขอ้งทางการเมือง ผูร่้วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เป็นตน้อ านาจทั้งสองส่วนน้ี จะเป็นจุดเร่ิมตน้
ของการเสริมพลงัอ านาจ ซ่ึงประกอบดว้ย 4 ดา้น คือ 
  (1)  การไดรั้บทรัพยากร  หมายถึง ความสามารถในการจดัหาส่ิงท่ีจ  าเป็น 
ในการสนบัสนุนการปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมาย ไดแ้ก่ ปัจจยัภายนอกและปัจจยัภายใน ดงัน้ี 
  ก. ปัจจยัภายนอก ประกอบดว้ย วสัดุอุปกรณ์ (Material) เงินทุน  
(Fund)  ขอบเขต (Space)  และเวลา (Time) ซ่ึงวสัดุอุปกรณ์ หมายถึง อาคารสถานท่ี ท่ีให้ความสะดวก
หรือเอ้ือต่อการปฏิบติังาน  รวมถึงเคร่ืองมือเคร่ืองใชท่ี้มีประสิทธิภาพ เพื่อส่งเสริมให้การปฏิบติังาน
บรรลุเป้าหมาย เงินทุน หมายถึง งบประมาณท่ีองคก์รจดัสรร เพื่อใชใ้นกิจกรรมของแต่ละแผนก
ขอบเขต หมายถึง การเปิดช่องวา่งใหก้วา้ง เพื่อใหบุ้คคลไดป้ฏิบติังานอยา่งเต็มความสามารถ ส่วนเวลา 
หมายถึง การใชเ้วลาท่ีเหมาะสมต่อการปฏิบติังานของบุคลากร 
  ข. ปัจจยัภายใน ประกอบด้วย คุณลกัษณะส่วนบุคคล ซ่ึงเป็น
ทรัพยากรส่วนบุคคล ไดแ้ก่ แนวคิดเก่ียวกบัตนเองดา้นบวก ทกัษะการรับรู้ ความสามารถในการ
ปรับตวัความกลา้หาญ อดทน ส่ิงเหล่าน้ีถือเป็นทรัพยากรภายใน 
  ผูน้ าควรสนบัสนุน ส่งเสริมให้เกิดข้ึนเพื่อให้สามารถน าทรัพยากร
ภายนอกใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงไปสู่ความส าเร็จไดต้ามเป้าหมาย เป็นการเอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังาน 
และท าให้เกิดความพึงพอใจในงาน  เน่ืองจากไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการในการปฏิบตัิงาน    
มีความผกูพนัในงาน และทุ่มเทใหก้บังานอยา่งเต็มท่ีเพื่อประโยชน์ขององคก์ร และมีความสุขในการ
ท างาน 
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  (2)  ดา้นการไดรั้บการสนบัสนุน  หมายถึง การท่ีผูบ้ริหารสนบัสนุนและ 
ส่งเสริมผูป้ฏิบติังานดว้ยวิธีการต่างๆ เช่น การให้การยอมรับและเห็นชอบตามกฎหมาย ส่งเสริม
สัมพนัธภาพระหวา่งบุคคลและหมู่คณะเพื่อใหเ้กิดความร่วมมือในการปฏิบติังาน และเป็นการสร้าง
เครือข่ายในการท างาน รวมไปถึงการท่ีผูบ้ริหารสนบัสนุนให้บุคลากรมีพฤติกรรมท่ีก่อให้เกิดการ
ท างานท่ีมีประสิทธิภาพ (Porter-O’Grady 1986, pp.76) ไดแ้ก่ การส่งเสริมสนบัสนุนให้ผูป้ฏิบติั
แสดงความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ให้โอกาสตดัสินใจแกปั้ญหาการปฏิบติังาน พฒันางาน หรือปรับปรุง
แนวทางในการปฏิบติังานใหดี้ข้ึน การใหข้อ้มูลยอ้นกลบัเก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน (feedback)  การ
ยืดหยุน่ในการปฏิบติังาน การยอมรับในความผิดพลาด การแสดงความพึงพอใจในงานท่ีท าส าเร็จ
การแสดงความห่วงใย รับฟัง และเขา้ใจปัญหาทุกดา้นของบุคลากร ตลอดจนการแสดงไมตรีจิต  ยิม้แยม้ 
และให้ความเป็นกนัเองกบับุคลากร การไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาจะท าให้บุคลากร
รู้สึกสุขใจ และมีคุณค่า มีการรับรู้ถึงการไดรั้บการเสริมพลงัอ านาจในงานเป็นแรงจูงใจให้เกิดความ
พึงพอใจในการท างาน เม่ือบุคคลมีความพึงพอใจในการท างานแลว้ ยอ่มมีขวญัและก าลงัใจท่ีจะปฏิบติั
หนา้ท่ีอยา่งเตม็ก าลงัความสามารถ มีความกระตือรือร้น ขยนัหมัน่เพียร ยดึมัน่และผกูพนัต่อองคก์าร 
  (3)  ดา้นการไดรั้บขอ้มูลข่าวสาร  ซ่ึงไดแ้ก่ ขอ้มูลความรู้ทางเทคนิค ทกัษะ 
ความช านาญในการปฏิบติังาน และข่าวสารการเมือง ขอ้มูลข่าวสารท่ีผูบ้ริหารควรแบ่งปันให้ผูป้ฏิบติั 
ควรเป็นขอ้มูลท่ีสนบัสนุนการตดัสินใจ และวางแผนในการด าเนินการและไดรั้บขอ้มูลข่าวสารท าให้
ผูป้ฏิบติัรู้การเคล่ือนไหวภายในองคก์ร ทราบนโยบายและการตดัสินใจขององคก์รขอ้มูลข่าวสารท่ีได ้
ควรมีการส่ือสารแบบสองทาง ขอ้มูลข่าวสารท่ีถูกตอ้งและทนัต่อเหตุการณ์จะช่วยสนบัสนุนการ
ตดัสินใจของผูป้ฏิบติังาน และท าให้เกิดคุณภาพและประสิทธิผลขององคก์ร ในทางตรงขา้มถา้ผูป้ฏิบติั
ไม่ไดรั้บขอ้มูลข่าวสารท่ีถูกตอ้งเพียงพอ และไม่ทราบวา่มีอะไรเกิดข้ึนบา้งในองค์กร (Gunden & 
Crissman 1992, pp. 6-10)  ผูป้ฏิบติัจะรู้สึกผิดหวงั ไม่พอใจกบัการกระท าของผูบ้งัคบับญัชา ส่งผล
ใหเ้กิดความไม่พึงพอใจในงานและประสิทธิผลขององคก์รต ่าลง 
  (4)  การได้รับโอกาส ผูบ้ริหารตอ้งตระหนกัถึงการเติบโตและความ 
กา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีและการงาน  รวมทั้งโอกาสในการเพิ่มพูนความรู้ ทกัษะ ความสามารถ
ของผูป้ฏิบติังานดว้ย ซ่ึงการไดรั้บโอกาสน้ี คานเตอร์ (Kanter 1997)  แบ่งเป็น 3 ดา้น คือ 
 ก. การได้รับความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน (Advancement)   
การส่งเสริมสนบัสนุนผูป้ฏิบติังานในการเล่ือนต าแหน่ง พิจารณาความดีความชอบ เล่ือนขั้นเล่ือน
ต าแหน่งอยา่งยติุธรรม ใหโ้อกาสกา้วหนา้ในการปฏิบติังานในระดบัท่ีสูงข้ึน 
 ข. การไดรั้บความเพิ่มพูนทกัษะความสามารถ (Competence and skill)   
การให้โอกาสผูป้ฏิบติังานในการไปอบรม เพิ่มพนูความรู้ในการประชุมวชิาการ การศึกษาดูงาน หรือ 
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ลาศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน 
 ค. การได้รับการยกย่องชมเชยและการยอมรับ (Reward and  
recognition) การให้ความส าคญักบัผูป้ฏิบติัที่ปฏิบติังานดี โดยการกล่าวค ายกยอ่งชมเชย ประกาศ
เกียรติคุณ หรือใหร้างวลั เพื่อเป็นขวญัและก าลงัใจ เกิดความภาคภูมิใจและรู้สึกตวัเองมีคุณค่า 
   4.3.2  ทฤษฎีการเสริมพลังอ านาจในองค์การของ เทรซ่ี (อ้างถึงใน สานิตย์   
เพช็รสุวรรณ 2554, น. 44) 
  เทรซี (Tracy 1990)  ไดก้  าหนดขั้นตอนของการเสริมพลงัอ านาจไว ้10 ขั้นตอน  
ซ่ึงเรียกวา่ ปิรามิดอ านาจ (Power pyramid) 
 
 
 
           
 
 

การยอมรับ 
ขอ้มูลป้อนกลบั 

ความรู้และสารสนเทศ 
ไวว้างใจการฝึกอบรมและการพฒันา  

ก าหนดมาตรฐานการทางาน 
การมอบอ านาจหนา้ท่ี 

ความชดัเจนในหนา้ท่ีความรับผดิชอบ 
 

 
 

ภาพท่ี 2.6  ปิรามิดอ านาจ 
ท่ีมา: Tracy (1990 อา้งถึงใน สานิตย ์ เพช็รสุวรรณ 2554, น. 44) 
 
 
 
 

ไวว้างใจ ยอมรับขอ้ผดิพลาด 

ใหเ้กียรติ 
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   จากภาพท่ี 2.6 ปิรามิดอ านาจมีรายละเอียดแต่ละขั้นตอน ดงัน้ี 
  1.  ใหค้วามชดัเจนเก่ียวกบังานท่ีรับผิดชอบ (Clearly define responsibilities)  
ของผูป้ฏิบติังานและร่วมกนัก าหนดเป้าหมายและภารกิจขององคก์ร 
  2.  มอบหมายอ านาจหน้าท่ี (Delegate authority) ให้แก่ผูป้ฏิบติังานตาม
ขอบเขตของงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
  3.  ก าหนดมาตรฐานการท างาน (Set standard of excellence) องค์กรตอ้ง                 
ใหก้ารสนบัสนุนส่งเสริมให้ผูป้ฏิบติังานไปถึงมาตรฐานท่ีตั้งไว ้
  4.  มีการฝึกอบรมและการพฒันา (Training and development) ให้โอกาส
ผูป้ฏิบติังานไดพ้ฒันาตนเองและการท างานตามความสนใจและความสามารถ 
  5.  ใหค้วามรู้และสารสนเทศ (Provide knowledge and information) เก่ียวกบั 
องคก์รท่ีจ าเป็นต่อการตดัสินใจในการท างานอยา่งถูกตอ้งชดัเจน 
  6.  ใหข้อ้มูลป้อนกลบั (Give feedback) เก่ียวกบัการท างาน 
  7.  ใหก้ารยกยอ่งยอมรับ (Recognition) ในผลส าเร็จท่ีเกิดข้ึนจากการท างาน 
  8.  ใหค้วามไวว้างใจ (Trust) ในการท างานโดยใหอิ้สระในการตดัสินใจ 
  9.  ยอมรับขอ้ผิดพลาด (Permission to fail) ผูบ้ริหารพร้อมท่ีจะยอมรับ
ความผดิพลาดท่ีอาจจะเกิดข้ึน โดยร่วมรับผดิชอบกบัผูป้ฏิบติังาน 
  10. ใหเ้กียรติและเคารพต่อการตดัสินใจของผูป้ฏิบติังาน (Respect) 
   4.3.3  ทฤษฎกีารเสริมพลังอ านาจในองค์การของ Conger & Kanungo 
   คอนเจอร์ และคาร์นูโก (Conger & Kanungo1988 อา้งถึงใน สานิตย ์ เพช็ร
สุวรรณ 2554, น. 39)  กล่าวถึง การเสริมพลงัอ านาจวา่เป็นกระบวนการสาหรับองคก์รท่ีใชเ้ป็นแนวทาง 
การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย์ โดยเช่ือว่าบุคคลมีศกัยภาพในการพฒันาตนเอง ถา้ไดรั้บการ
สนบัสนุนท่ีเหมาะสมจากผูบ้งัคบับญัชา และเม่ือบุคคลมีความเช่ือมัน่ในความสามารถของตนเอง 
ย่อมส่งผลถึงการปฏิบติังานท่ีดีและมีประสิทธิภาพ คอนเจอร์ และคาร์นูโกไดเ้สนอกระบวนการ
เสริมสร้างอ านาจ ประกอบดว้ย 5 ขั้นตอน ดงัน้ีคือ 
  ขัน้ท่ี 1  การหาสาเหตุหรือเง่ือนไขท่ีนา ไปสู่ภาวะไร้อ านาจ 
(Conditionsleading to a psychological state of powerlessness)  คอนเจอร์ และคาร์นูโก กล่าววา่ 
ภาวะไร้อ านาจของผูป้ฏิบติังานสามารถเกิดข้ึนไดจ้ากปัจจยัต่างๆเหล่าน้ี คือ 
   1.1  ปัจจยัดา้นองคก์ร (Organizational factors)  เช่น การปรับเปล่ียน 
นโยบาย ระบบการบริหารงาน และการปรับเปล่ียนกลยทุธ์ในการแข่งขนั 
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   1.2  การนิเทศงาน (Supervision)  เช่น การควบคุมก ากบัและติดตาม 
งานอยา่งใกลชิ้ด การลงโทษเกินกวา่เหตุ และการใชอ้ านาจมากเกินไปในการดูแลผูป้ฏิบติังาน 
   1.3  การระบบการให้รางวลั (Reward system)  เช่น การเล่ือนขั้น 
เล่ือนต าแหน่งตามความพอใจของผูบ้ริหาร การใหค้่าตอบแทนต ่ากวา่วชิาชีพอ่ืนๆ และ 
   1.4  ลกัษณะงาน (Nature of job)  เช่น บทบาทหนา้ท่ีในแต่ละงาน 
ไม่ชดัเจน ขาดอิสระในการปฏิบติังาน และขาดทรัพยากรสนบัสนุนการปฏิบติังาน ปัจจยัเหล่าน้ีท าให ้
ผูป้ฏิบติัรู้สึกไร้อ านาจ หมดพลงัท่ีจะต่อสู้กบังานท่ีมีปริมาณมากและตอ้งใช้ความรับผิดชอบสูง                 
ในการปฏิบติังาน  นอกจากน้ียงัตอ้งท างานแข่งกบัเวลาเพื่อรักษาชีวิตของมนุษย ์ แรงจูงใจในการ
ท างานลดลง ความพึงพอใจเร่ิมน้อยลง ขาดความสนใจในงาน ลกัษณะดงักล่าวส่งผลเสียต่อตวั
ผูป้ฏิบติังานและประสิทธิผลของหน่วยงาน และองคก์ร 
  ขัน้ท่ี 2  การเลือกเทคนิคและกลยุทธ์ในการจัดการ (The use of 
managerialstrategies and techniques)  ในขั้นตอนน้ีเป็นการน าปัญหาท่ีท าใหเ้กิดภาวะไร้อ านาจของ
ผูป้ฏิบติัมาด าเนินการแกไ้ข กลยทุธ์ท่ีคอนเจอร์และคาร์นูโก เสนอไว ้คือ 
   2.1  การบริหารอย่างมีส่วนร่วม (Participative management)   
ซ่ึงหมายถึง การท่ีผูบ้ริหารสนบัสนุนใหผู้ป้ฏิบติัมีส่วนร่วมในการวางแผน แสดงความคิดเห็นเก่ียวกบั
การบริหารจดัการภายในหน่วยงาน มีส่วนร่วมในการตดัสินใจเลือกวิธีการปฏิบติัหรือการแกปั้ญหา
ของหน่วยงาน 
   2.2  การตั้งเป้าหมาย (Goal setting)  ในการบริหารงาน แต่ละ 
หน่วยงานจะมีการก าหนดเป้าหมายของตนเอง ถา้ผูบ้ริหารเป็นผูก้  าหนดฝ่ายเดียวโดยท่ีผูป้ฏิบติัไม่ได้
มีส่วนร่วม พลงัอ านาจในการปฏิบติัยอ่มจะไม่เกิดข้ึน เม่ือหน่วยงานเป็นของทุกคนท่ีปฏิบติังาน ดงันั้น 
ทุกคนก็ควรมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายของหน่วยงาน ซ่ึงเป็นการสร้างความสามคัคี และ
มีเป้าหมายเดียวกนัในการท างานเพื่อองคก์ร 
   2.3  ระบบการใหข้อ้มูลป้อนกลบั (Feedback system)  ในการท างาน 
ร่วมกนั  เม่ือมีขอ้ผิดพลาดเกิดข้ึนหรือมีการประเมินผลงานต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นการประเมินเฉพาะ
บุคคล เฉพาะกลุ่ม หรือทั้งหน่วยงาน ก็ควรมีการบอกผลให้ทุกคนไดรั้บทราบ จะไดมี้การแกไ้ขหรือ
พฒันาให้ดีข้ึน และถา้เป็นผลในทางท่ีดี ผูป้ฏิบติัก็จะรู้สึกดีใจท่ีไดรั้บทราบและท าให้เกิดก าลงัใจ    
ในการท างาน อยา่งไรก็ตาม ผูบ้ริหารก็ควรใหข้อ้มูลป้อนกลบัในเชิงสร้างสรรค ์เพื่อให้ผูป้ฏิบติังาน
รู้สึกวา่อยากจะปรับปรุงแกไ้ข ดงันั้นการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพจึงเป็นปัจจยัส าคญัของการให้ขอ้มูล
ป้อนกลบั 
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   2.4  การเป็นตวัอย่างท่ีดี (Modeling)  ในการท่ีผูบ้ริหารจะจูงใจ 
ให้ผูอ่ื้นปฏิบติังาน ผูบ้ริหารตอ้งปฏิบติัตนให้เป็นตวัอย่างที่ดีแก่สมาชิกทุกคนในหน่วยงานก่อน 
เพราะการท่ีหวัหนา้เป็นตวัอยา่งท่ีดีแก่ลูกนอ้ง ลูกนอ้งจะไวว้างใจ ให้ความศรัทธาแก่หวัหนา้ และ
เลียนแบบหรือปฏิบติัตามในท่ีสุด 
   2.5  การเสริมแรง (Contingent/competence-based reward)  ในการ 
ปฏิบติังาน บางคร้ังการจูงใจดว้ยวตัถุอยา่งเดียว อาจไม่สามารถท าใหบุ้คคลเกิดพลงัอ านาจได ้การเสริม 
แรงทางบวก โดยเฉพาะเร่ืองท่ีมีผลต่อจิตใจ เช่น การยกย่องชมเชย ยอมรับในความสามารถของ        
ผูป้ฏิบติั และการให้อิสระในการปฏิบติังาน เป็นตน้ ส่ิงเหล่าน้ีจะเป็นแรงเสริมท่ีจะให้ผูป้ฏิบติัรู้สึก
เตม็ใจ และภาคภูมิใจในงานท่ีตนเองรับผดิชอบอยู ่
   2.6  การเพิ่มคุณค่าในงาน (Job enrichment)  เป็นการเพิ่มงานและ 
ความรับผดิชอบใหผู้ป้ฏิบติังานในการวางแผน ออกแบบงาน และประเมินผลงานดว้ยตวัของผูป้ฏิบติังาน
เอง แทนท่ีจะเป็นหน้าท่ีของผูบ้ริหารและให้พนกังานปฏิบติังานอย่างเดียว การเพิ่มคุณค่าในงาน
เป็นวธีิการหน่ึงในการเพิ่มแรงจูงใจในงาน 
  ขัน้ท่ี 3  การช่วยให้ผู้ปฏิบัติเกิดการรับรู้ความสามารถของตนเอง (To provide  
self-efficacy information to subordinates)  เป็นการสร้างพลงัอ านาจให้กบัผูป้ฏิบติังานรู้สึกวา่ตนเอง
มีศกัยภาพเพียงพอต่อความรับผดิชอบงานท่ีปฏิบติัอยู ่และสามารถท างานนั้นไดส้ าเร็จ โดยอาศยั 
   3.1  การไปสู่เป้าหมาย (Enactive attainment)  ดว้ยการส่งเสริมให้ 
ผูป้ฏิบติังานมีโอกาสไดรั้บรู้และทดสอบการมีทกัษะและความสามารถในงานท่ีเพิ่มข้ึนของตน
ตามล าดบั 
   3.2  การเรียนรู้จากประสบการณ์ของผูอ่ื้น (Vicarious experience)  
การสะสมประสบการณ์เป็นการน าไปสู่ความสามารถในการปฏิบติังานวิธีการหน่ึง โดยศึกษาจาก                  
ผูมี้ประสบการณ์ เช่น การมีพยาบาลพี่เล้ียงคอยอา นวยความสะดวกช้ีแนะและให้คา ปรึกษาการท างาน 
ของนอ้งจบใหม่ เป็นตน้ 
   3.3  การจูงใจดว้ยวาจา (Verbal persuasion)  เป็นการเสริมก าลงัใจ 
ให้ผูป้ฏิบติังาน เช่น การสอบถามปัญหาและอุปสรรคการท างานท่ีผูบ้ริหารพร้อมจะแกไ้ขหรือให้ 
การสนบัสนุน การใหค้วามเช่ือมัน่วา่ผูป้ฏิบติังานมีความสามารถเพียงพอท่ีจะท างานไดส้ าเร็จ 
   3.4  การกระตุน้ทางอารมณ์ (Emotional arousal)  บางคร้ังผูป้ฏิบติังาน 
อาจท างานดว้ยความกลวั ความเครียด ความวติกกงัวล ความเก็บกด ซ่ึงอารมณ์ความรู้สึกเหล่าน้ีท าให ้
ผูป้ฏิบติังานรู้สึกวา่ตนเองมีความสามารถต ่า ถา้ผูบ้ริหารสามารถลดความรู้สึกเหล่าน้ีได ้ก็จะท าให้
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ผูป้ฏิบติังานเกิดความรู้สึกวา่ตนเองมีความสามารถมากข้ึน ในขั้นตอนการเพิ่มการรับรู้ความสามารถน้ี 
ตอ้งด า เนินควบคู่กบัการขจดัปัจจยัท่ีท าใหผู้ป้ฏิบติัไร้อ านาจท่ีกล่าวไวแ้ลว้ในขั้นท่ี1 
  ขัน้ท่ี 4  ผลของการเสริมพลังอ านาจ (Results in empowering experience  
ofsubordinates)  เม่ือผูบ้ริหารสามารถขจดัปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความรู้สึกไร้พลงัอ านาจของผูป้ฏิบติังานได ้
โดยมีการใช้กลยุทธ์ต่างๆ ท่ีจะเสริมพลงัอ านาจให้เกิดข้ึนในงาน และการช่วยให้ผูป้ฏิบติัรับรู้ถึง
สมรรถนะในตนจะช่วยให้ผูป้ฏิบติัมีความแข็งแกร่ง (Strengthening of effort) มีความคาดหวงั                                  
ในผลการปฏิบติังานท่ีสูงข้ึน (Performance expectancy) และเช่ือวา่ตนเองมีความสามารถ (Belief in 
personalefficacy) ในการท างานใหส้ าเร็จ 
  ขัน้ท่ี 5 พฤติกรรมท่ีเกิดขึน้ (Leading to behavioral effects)  เม่ือการเสริมพลงั 
อ านาจก่อให้เกิดพลงัในตวัผูป้ฏิบติัแลว้ ผลของการเสริมพลงัอ านาจยงัท าให้เกิดการปรับเปล่ียน
พฤติกรรมของผูป้ฏิบติังาน เช่น เกิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์(Initiative) และมีความอดทนต่อการ
ท างานท่ีจะท าใหง้านบรรลุเป้าหมาย (Persistence of behavior to accomplish task objectives) 
   สรุป การเสริมพลงัอ านาจ คือ การเพิ่มพลงัผลกัดนัให้บุคคลากรสามารถดึงศกัยภาพ 
ท่ีมีในตนเอง ในองคค์วามรู้ ทกัษะ บทบาททางสังคม อุปนิสัย แรงผลกัดนัภายใน ก่อเกิดสมรรถนะ   
สู่การเปล่ียนแปลง ปรับปรุงพฒันาและมีความสามารถในการตดัสินใจและแกไ้ขปัญหาต่างๆ ท าให้
เกิดผลงานท่ีโดดเด่นได ้
  ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงสนใจท่ีจะศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลและการเสริมพลงัอ านาจท่ีมีผลต่อ 
สมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล
ในจงัหวดัร้อยเอ็ด โดยไดป้ระยุกต์แนวคิดของเชอร์เมอร์ฮอร์นและคณะ และศึกษาการเสริมพลงั
อ านาจตามแนวคิดคานเตอร์ (Kanter 1997อา้งถึงใน สานิตย ์ เพช็รสุวรรณ 2554, น.68-84) ซ่ึงประกอบ 
ดว้ย 4 ดา้น 1) การไดรั้บขอ้มูลข่าวสาร 2) การไดรั้บการสนบัสนุน 3) การไดรั้บทรัพยากร 4) การ
ไดรั้บโอกาส 
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5. งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
  
 5.1  งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้องกบัสมรรถนะ 
   กิตติพทัธ์  เอ่ียมรอด (2555)  ได้ศึกษาสมรรถนะของนักวิชาการสาธารณสุข
โรงพยาบาล ส่งเสริมสุขภาพต าบล ผลการศึกษาพบว่าสมรรถนะของนักวิชาการสาธารณสุข            
ท่ีปฏิบติังานใน รพ.สต. รายดา้น 8 ดา้นและโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง  แต่เม่ือประเมินรายขอ้
ในด้านการวิเคราะห์และวางแผนการแก้ไขปัญหาด้านสาธารณสุขของชุมชนหัวขอ้การจดัท า
แผนงานโครงการโดยการมีส่วนร่วมของผูเ้ก่ียวขอ้งที่สอดคล้องกบัปัญหาสาธารณสุขของคน 
ในชุมชนพบวา่มีสมรรถนะในระดบัต ่า 
   ขจิต  หมู่ดี (2549)  ไดท้  าการศึกษาสมรรถนะของบุคลากรสาธารณสุขอ าเภอล าลูกกา 
จงัหวดัปทุมธานี รายดา้น 8 สมรรถนะ คือ 1) การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 2) การบริการท่ีดี 3) ความร่วมแรง
ร่วมใจ 4) การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 5) จริยธรรม 6) การพฒันาศกัยภาพคน 7) การ
ด าเนินงานเชิงรุก และ 8) การคิดวิเคราะห์ ผลการศึกษาสมรรถนะทั้ง 8 ดา้น พบวา่ เจา้หนา้ท่ีสาธารณสุข
ระดบั 2 ผา่นเกณฑม์าตรฐานของส านกังานสาธารณสุขจงัหวดัปทุมธานีทั้งหมด เจา้หนา้ท่ีสาธารณสุข 
ระดบั 3 ตอ้งได้รับการพฒันาสมรรถนะด้านความร่วมแรงร่วมใจ เจา้หน้าท่ีสาธารณสุขระดบั 4     
ตอ้งไดรั้บการพฒันาสมรรถนะดา้นการคิดวิเคราะห์  ส่วนเจา้หน้าท่ีสาธารณสุขระดบั 5, 6 และ 7 
ตอ้งพฒันาสมรรถนะทั้ง 8 ดา้น เรียงล าดบัดงัน้ี การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การคิดวิเคราะห์ การสั่งสมความ
เช่ียวชาญในงานอาชีพ ความร่วมแรงร่วมใจการด าเนินการเชิงรุก การบริการท่ีดี การพฒันาศกัยภาพ 
และจริยธรรม 
   ประจกัร  บวัผนั และบุญถม  ชยัญวณ (2553)  ศึกษาปัจจยัการบริหารและกระบวนการ 
บริหารท่ีมีผลต่อสมรรถนะหลกัของนกัวิชาการสาธารณสุขในศูนยสุ์ขภาพชุมชน จงัหวดัขอนแก่น 
พบวา่ปัจจยัการบริหารภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลางค่าเฉล่ีย 3.67 กระบวนการบริหารภาพรวมอยูใ่น 
ระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.57 สมรรถนะหลกัของนกัวิชาการสาธารณสุขในศูนยสุ์ขภาพชุมชนอยูใ่น 
ระดบัสูง ค่าเฉล่ีย 3.86 ปัจจยัการบริหาร และกระบวนการบริหารมีความสัมพนัธ์ทางบวกปานกลาง
กบัสมรรถนะหลกัของนกัวิชาการสาธารณสุขในศูนยสุ์ขภาพชุมชนจงัหวดัขอนแก่นอยา่งมีนยัส าคญั 
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01(r = 0.589, p-value < 0.01) และ(r=0.608, p-value < 0.01) ตามล าดบั 
   พิสิษฐ์  พลอินทร์ (2557)  ไดท้  าการศึกษา การประเมินสมรรถนะในการปฏิบติังาน 
ของบุคลากรในโรงพยาบาลกลาง ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานครผลการวิจยัพบวา่ ระดบัสมรรถนะ
ในการปฏิบติังานของบุคลากร การปฏิบตัิงานของบุคลากรในโรงพยาบาลกลาง ส านกัการแพทย ์
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กรุงเทพมหานคร พบวา่ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (คะแนนเฉล่ียเท่ากบั 3.96) โดยระดบัการประเมิน
การปฏิบติังานเรียง 3 ล าดบัดา้นจริยธรรม ดา้นการร่วมแรงร่วมใจ และดา้นคุณภาพบริการ ตามล าดบั 
   พรพรรณ  ระวงัพนัธ์  (2550) ปัจจยัที่มีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกัทาง
สาธารณสุขอ าเภอในภาคกลาง พบวา่สมรรถนะหลกัโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง ปัจจยัจูงใจ ปัจจยัค ้าจุน
มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัสมรรถนะหลกัทางสาธารณสุขอ าเภอในภาคกลางอย่างมีนยัยะส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.001 
   มณีรัตน์  รักษาพล (2559)  ศึกษาสมรรถนะหลกัของบุคลากรสังกดักระทรวง
สาธารณสุข : กรณีศึกษานกัวิชาการสาธารณสุข เครือข่ายบริการท่ี 8 พบวา่สมรถนะหลกั โดยรวม
อยูใ่นระดบัดีมากเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น โดยเรียงล าดบัจากค่าเฉล่ีย
มากไปนอ้ยไดแ้ก่ การยึดมัน่ในความชอบธรรมถูกตอ้งและจริยธรรม ดา้นการท างานเป็นทีม ดา้นการ
บริการท่ีดี ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพ และการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
   รุ่งรัตน์  ทวีวงษ์ (2557)  ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของ
นกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดันครนายก 
พบวา่สมรรถนะประจ า กลุ่มงานของนกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการภาพรวมและรายดา้นอยูใ่น
ระดบัสูง ยกเวน้ ดา้นการสั่งการตามอ านาจหนา้ท่ี ศิลปะการส่ือสารจูงใจ และสุนทรียภาพทางศิลปะ 
อยูใ่นระดบัปานกลาง 
   รัฐวุฒิ  สุขมี (2551) ไดท้  าการศึกษาการประเมินสมรรถนะบุคลากรส านกังาน
สาธารณสุขจงัหวดัเชียงใหม่ ผลการศึกษาพบวา่ พบวา่กลุ่มรองนายแพทยส์าธารณสุขจงัหวดัสามารถ
ผา่นเกณฑค์าดหวงัถึง 7 สมรรถนะ มีสมรรถนะดา้นการพฒันาศกัยภาพคนต ่ากวา่ท่ีองคก์รคาดหวงั 
กลุ่มผูช่้วยสาธารณสุขจงัหวดั/หัวหน้ากลุ่มงาน/หัวหน้างาน/นกัวิชาการสาธารณสุขมีสมรรถนะ
ดา้นจริยธรรม การคิดแบบองคร์วม และการท างานเชิงรุกต ่ากวา่เป้าหมาย โดยเฉพาะหวัหนา้กลุ่มงาน
ท่ีสมรรถนะการท างานเชิงรุกต ่ากวา่เป้าหมายถึง 2 ระดบั ส าหรับเจา้หนา้ท่ีกลุ่มปฏิบติัการสามารถ
ผา่นเกณฑท่ี์คาดหวงัถึง 7 สมรรถนะ มีเพียงการท างานเชิงรุกดา้นเดียวท่ีต ่ากวา่เป้าหมาย 1 ระดบั 
   สานิตย ์ เพชรสุวรรณ (2554)  ไดท้  าการศึกษา ปัจจยัท านายสมรรถนะนกัวิชาการ
สาธารณสุขระดบัต าบล ผลการศึกษาสมรรถนะโดยรวมของนกัวิชาการสาธารณสุขอยูใ่นระดบัสูง 
ค่าเฉล่ีย = 3.96 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน = 0.38 โดยมีคะแนนสมรรถนะหลกัค่าเฉล่ีย = 4.04 ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน= 0.38 และสมรรถนะตามกลุ่มงานในระดบัสูงค่าเฉล่ีย = 3.81 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน = 0.44   
   ศนัสนีย ์ วงค์ม่วย (2556)  แรงจูงใจที่มีผลต่อสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของ
นกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัเพชรบูรณ์ 
พบว่า ระดบัสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนกัวิชาการสาธารณสุขท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริม
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สุขภาพต าบล จงัหวดัเพชรบูรณ์ ในภาพรวมสมรรถนะประจ ากลุ่มงานอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.77 
(S.D.=0.45)  และเม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ดา้นการด าเนินการเชิงรุก มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด โดยมีระดบั 
สมรรถนะอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.81(S.D.=0.53)  ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ ดา้นการ
คิดวเิคราะห์ โดยมีสมรรถนะอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.74 (S.D.= 0.57 
   อาคม  ปัญญาแกว้ (2553)  ไดศึ้กษาปัจจยัการบริหาร และกระบวนการบริหาร
องคก์ารท่ีมีผลต่อสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของหวัหนา้สถานีอนามยั เขตโซนเหนือ จงัหวดั
ขอนแก่น พบวา่ปัจจยัการบริหาร กระบวนการบริหารองคก์าร และสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังาน 
อยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.78, 4.02, 4.26 (S.D.= 0.41, 0.43, 0.44) ตามล าดบั  การฝึกอบรมท่ีเก่ียวกบั
สมรรถนะ ปัจจยัการบริหารและกระบวนการบริหารองคก์าร มีความสัมพนัธ์ปานกลางทางบวกกบั
สมรรถนะหลกัในการปฏิบติังาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (r = 0.353, p-value = 0.002) (r=0.551, 
p-value < 0.001) (r=0.556, p-value < 0.001) ตามล าดบั ตวัแปรท่ีสามารถร่วมพยากรณ์สมรรถนะหลกั
ในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นวสัดุอุปกรณ์ ดา้นการจดัองค์การและการฝึกอบรมท่ีเก่ียวกบั
สมรรถนะ ซ่ึงปัจจยัทั้ง 3 ดา้น สามารถร่วมกนัพยากรณ์สมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของ
หวัหนา้สถานีอนามยั เขตโซนเหนือ จงัหวดัขอนแก่นไดร้้อยละ 49.10 ปัญหาอุปสรรคท่ีพบส่วนใหญ่ 
คือเร่ืองปัจจยัการบริหารดา้นก าลงัคน ร้อยละ 96.42 รองลงมาไดแ้ก่ ปัจจยับริหารดา้นงบประมาณ 
ร้อยละ78.57 
 5.2  งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้องเกีย่วกบัคุณลกัษณะส่วนบุคคล 
   ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะของบุคคล ท่ีมีอิทธิพลต่อความสามารถในการปฏิบติังาน
ของแต่ละบุคคลท าให้บุคคลแต่ละคนมีผลงานแตกต่างกนั ส าหรับลกัษณะเฉพาะและคุณลกัษณะของ
บุคคลหรือท่ีเรียกวา่ ภูมิหลงัประชากรท่ีน่าจะมีผลต่อการผลการด าเนินงาน ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ
สมรส ระดบัการศึกษา รายได ้ประสบการณ์ท่ีปฏิบติังาน และการไดรั้บการฝึกอบรม 
   5.2.1  เพศ 
  ผลการศึกษาของ บุญถม  ชยัญวน (2553, น.213)  ศึกษาปัจจยัการบริหาร
และกระบวนการบริหารท่ีมีผลต่อสมรรถนะหลกัของนกัวิชาการสาธารณสุขในศูนยสุ์ขภาพชุมชน
จงัหวดัขอนแก่น  อาคม  ปัญญาแกว้ (2554, น.142-143) ศึกษาปัจจยัการบริหารและกระบวนการ
บริหารองคก์ารท่ีมีผลต่อสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของหวัหนา้สถานีอนามยั เขตโซนเหนือ 
จงัหวดัขอนแก่น  อมรศกัด์ิ  โพธ์ิอ ่า (2548, น.94-95) ศึกษาปัจจยัการบริหารและกระบวนการบริหาร
ท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานสร้างสุขภาพของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขในศูนยสุ์ขภาพชุมชนจงัหวดัพิษณุโลก  
รุ่งรัตน์  ทวีวงษ์ (2557, น.114) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะประจ า กลุ่มงานของนกัวิชาการ
สาธารณสุขช านาญการที่ปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดันครนายก และ     
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มณีรัตน์  รักษาพล (2559, น.83) ศึกษาสมรรถนะหลกัของบุคลากรสังกดักระทรวงสาธารณสุข : 
กรณีศึกษานักวิชาการสาธารณสุข เครือข่ายบริการที่ 8 แตกต่างจากการศึกษาของ สิทธ์ิศกัด์ิ  
แกว้โพนเพก็ (2558, น.74) ศึกษาคุณลกัษณะส่วนบุคคลและแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานของ
นกับริหารงานสาธารณสุขในเทศบาล นครขอนแก่น พบว่าเพศ (หญิง) (มีความสัมพนัธ์ระดบัต ่า
ทางบวกกบัการปฏิบติังาน อยา่งมีระดบันยัส าคญัทางสถิติ (r = 0.300, p-value = 0.020) 
   5.2.2  อาย ุ
  ผลการศึกษาของ บุญถม  ชยัญวน (2553, น.213)  ศึกษาปัจจยัการบริหาร
และกระบวนการบริหารทีมีผลต่อสมรรถนะหลกัของนกัวิชาการสาธารณสุขในศูนยสุ์ขภาพชุมชน
จงัหวดัขอนแก่น  อาคม  ปัญญาแกว้ (2554, น.142-143) ศึกษาปัจจยัการบริหารและกระบวนการ
บริหารองคก์ารท่ีมีผลต่อสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของหวัหนา้สถานีอนามยั เขตโซนเหนือ 
จงัหวดัขอนแก่น อมรศกัด์ิ  โพธ์ิอ ่า (2548, น.94-95) ศึกษาปัจจยัการบริหารและกระบวนการบริหาร
ท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานสร้างสุขภาพของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขในศูนยสุ์ขภาพชุมชนจงัหวดัพิษณุโลก
และรุ่งรัตน์  ทววีงษ ์(2557, น.114) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะประจ า กลุ่มงานของนกัวิชาการ
สาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดันครนายกแตกต่าง
จากการศึกษาของ มณีรัตน์  รักษาพล (2559, น.83) ศึกษาสมรรถนะหลกัของบุคลากรสังกดักระทรวง 
สาธารณสุข : กรณีศึกษา นกัวชิาการสาธารณสุข เครือข่ายบริการท่ี 8 พบวา่อายุท่ีต่างกนัมีความคิดเห็น
เก่ียวกบัสมรรถนะหลกัของนกัวิชาการสาธารณสุข แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.05 สอดคลอ้งกบักองเพชร  อ่ิมใจ (2545, น.1) ศึกษาการประเมินการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ี
นกัวิชาการสาธารณสุขในสถานีอนามยัพื้นท่ี สาธารณสุขเขต 1 พบว่าการปฏิบติังานตามบทบาท
หนา้ท่ีนกัวิชาการสาธารณสุขในสถานีอนามยัพื้นท่ีสาธารณสุขเขต1มีความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังาน
ตามบทบาทหนา้ท่ีนกัวชิาการสาธารณสุขอยา่งมีนยัยะส าคญัทางสถิติ p < .005  สิทธ์ิศกัด์ิ  แกว้โพนเพก็ 
(2558, น.74) คุณลกัษณะส่วนบุคคลและแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานของนกับริหารงานสาธารณสุข 
ในเทศบาล นครขอนแก่น  พบว่าอายุมีความสัมพนัธ์ระดบัปานกลางทางบวกกบัการปฏิบติังาน 
อยา่งมีระดบันยัส าคญัทางสถิติ (r = 0.426, p-value = 0.001)  ยพุิน  สุขเจริญ และขวญัดาว  กล ่ารัตน์
(2558, น.20) ศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อการปฏิบติังานตามสมรรถนะพยาบาลวิชาชีพของ
พยาบาลท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดันครปฐม พบวา่พยาบาลวิชาชีพ      
ท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดันครปฐมท่ีมีอายุ 36 ปีข้ึนไปมีการปฏิบติั
ตามสมรรถนะสูงกวา่พยาบาลวชิาชีพท่ีมีอาย ุ22-35 ปี อยา่งมีนยัยะส าคญัทางสถิติท่ี.005 
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   5.2.3  สถานภาพสมรส 
  ผลการศึกษาของ บุญถม  ชยัญวน (2553, น.213)  ศึกษาปัจจยัการบริหาร
และกระบวนการบริหารทีมีผลต่อสมรรถนะหลกัของนกัวิชาการสาธารณสุขในศูนยสุ์ขภาพชุมชน
จงัหวดัขอนแก่น  อาคม  ปัญญาแกว้ (2554, น.142-143) ศึกษาปัจจยัการบริหารและกระบวนการ
บริหารองคก์ารท่ีมีผลต่อสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของหวัหนา้สถานีอนามยั เขตโซนเหนือ 
จงัหวดัขอนแก่น  อมรศกัด์ิ  โพธ์ิอ ่า (2548, น.94-95) ศึกษาปัจจยัการบริหารและกระบวนการบริหาร
ท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานสร้างสุขภาพของเจ้าหน้าท่ีสาธารณสุข ในศูนย์สุขภาพชุมชนจงัหวดั
พิษณุโลก  และรุ่งรัตน์  ทววีงษ ์(2557, น.114) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะประจ า กลุ่มงานของ
นกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดันครนายก  
แตกต่างจาการศึกษาพทิกัษพ์งค ์ พายุหะ (2546, น. 64) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานป้องกนั
และควบคุมโรคเลปโต สไปโรซีสของผูรั้บผิดชอบงานประจ าสถานีอนามยั จงัหวดัร้อยเอ็ด พบวา่ 
สถานภาพสมรส มีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานป้องกนัและควบคุมโรคเลปโตสไปโรชีสของ
ผูรั้บผดิชอบงานป้องกนัโรคประจาสถานีอนามยั 
   5.2.4  ระดับการศึกษา 
  ผลการศึกษาของ รุ่งรัตน์  ทวีวงษ ์(2557, น.114) ระดบัการศึกษาสามารถ
ร่วมท านายสมรรถนะนกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ
จงัหวดันครนายก  มณีรัตน์  รักษาพล (2559, น.83) สมรรถนะหลกัของบุคลากรสังกดักระทรวง
สาธารณสุข : กรณีศึกษานกัวิชาการสาธารณสุข เครือข่ายบริการท่ี 8 พบวา่ระดบัการศึกษามีความ 
สัมพนัธ์กบัความคิดเห็นเก่ียวกบัสมรรถนะหลกัของนักวิชาการสาธารณสุข แตกต่างกนั อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  และกองเพชร  อ่ิมใจ (2545, น.1) ศึกษาการประเมินการปฏิบติังาน
ตามบทบาทหน้าท่ีนักวิชาการสาธารณสุขในสถานีอนามยัพื้นท่ี สาธารณสุขเขต 1 พบว่าระดบั
การศึกษามีความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ีนกัวิชาการสาธารณสุขอยา่งมีนยัส าคญั 
ทางสถิติ p < .005 แตกต่างจาก การศึกษาของยุพิน  สุขเจริญ (2558, น.20) ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์
ต่อการปฏิบติังานตามสมรรถนะพยาบาลวิชาชีพของพยาบาลท่ีปฏิบติังานใน โรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบล จงัหวดันครปฐม ระดบัการศึกษาของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบลจงัหวดั นครปฐมท่ีมีการศึกษาต่างกนัมีการปฏิบติัตามสมรรถนะไม่ต่างกนั 
สอดคลอ้งกบับุญถม  ชยัญวน (2553, น.213) ศึกษาปัจจยัการบริหารและกระบวนการบริหารท่ีมีผลต่อ
สมรรถนะหลกัของนกัวชิาการสาธารณสุขในศูนยสุ์ขภาพชุมชนจงัหวดัขอนแก่น  อาคม  ปัญญาแกว้ 
(2554, น.142-143) ศึกษาปัจจยัการบริหารและกระบวนการบริหารองคก์ารท่ีมีผลต่อสมรรถนะหลกั
ในการปฏิบติังานของหวัหนา้สถานีอนามยั เขตโซนเหนือ จงัหวดัขอนแก่น อมรศกัด์ิ  โพธ์ิอ ่า (2548, 
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น.94-95) ศึกษาปัจจยัการบริหารและกระบวนการบริหารท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานสร้างสุขภาพของ
เจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขในศูนยสุ์ขภาพชุมชนจงัหวดัพิษณุโลกพบวา่ ระดบัการศึกษาไม่มีความสัมพนัธ์
กบัการปฏิบติังาน 
   5.2.5  อัตราเงินเดือน 
  ผลการศึกษาของ บุญถม  ชยัญวน (2553, น.213) ศึกษาปัจจยัการบริหารและ
กระบวนการบริหารทีมีผลต่อสมรรถนะหลกัของนักวิชาการสาธารณสุขในศูนยสุ์ขภาพชุมชน
จงัหวดัขอนแก่น  อาคม  ปัญญาแกว้ (2554, น.142-143) ศึกษาปัจจยัการบริหารและกระบวนการ
บริหารองคก์ารท่ีมีผลต่อสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของหวัหนา้สถานีอนามยั เขตโซนเหนือ 
จงัหวดัขอนแก่น  อมรศกัด์ิ  โพธ์ิอ ่า (2548, น.94-95) ศึกษาปัจจยัการบริหารและกระบวนการบริหาร
ท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานสร้างสุขภาพของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขในศูนยสุ์ขภาพชุมชนจงัหวดัพิษณุโลก  
รุ่งรัตน์  ทวีวงษ์ (2557, น.114) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนักวิชาการ
สาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดันครนายก และ    
มณีรัตน์  รักษาพล (2559, น.83) ศึกษาสมรรถนะหลกัของบุคลากรสังกดักระทรวงสาธารณสุข 
: กรณีศึกษานักวิชาการสาธารณสุข เครือข่ายบริการที่ 8 แตกต่างจากการศึกษาของ สิทธ์ิศกัด์ิ  
แก้วโพนเพ็ก (2558, น.74) พบว่ารายได้ รายได้มีความสัมพันธ์ระดับปานกลางทางบวกกับการ
ปฏิบติังาน อยา่งมีระดบันยัส าคญัทางสถิติ (r = 0.466, p-value < 0.001) 
   5.2.6  ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 
  ผลการศึกษาของ บุญถม  ชยัญวน (2553, น. 213)  ศึกษาปัจจยัการบริหาร
และกระบวนการบริหารทีมีผลต่อสมรรถนะหลกัของนกัวิชาการสาธารณสุขในศูนยสุ์ขภาพชุมชน
จงัหวดัขอนแก่น  อาคม  ปัญญาแกว้ (2554, น.142-143) ศึกษาปัจจยัการบริหารและกระบวนการ 
บริหารองคก์ารท่ีมีผลต่อสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของหวัหนา้สถานีอนามยั เขตโซนเหนือ 
จงัหวดัขอนแก่น อมรศกัด์ิ  โพธ์ิอ ่า (2548, น.94-95) ศึกษาปัจจยัการบริหารและกระบวนการบริหาร
ท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานสร้างสุขภาพของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุข ในศูนยสุ์ขภาพชุมชนจงัหวดัพิษณุโลก  
รุ่งรัตน์  ทวีวงษ์ (2557, น.114) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะประจ า กลุ่มงานของนกัวิชาการ
สาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดันครนายก แตกต่าง
จากการศึกษาของมณีรัตน์  รักษาพล (2559, น.83) ศึกษาสมรรถนะหลกัของบุคลากรสังกดักระทรวง 
สาธารณสุข : กรณีศึกษานกัวิชาการสาธารณสุข เครือข่ายบริการท่ี 8 และ กองเพชร  อ่ิมใจ (2545) 
ศึกษาการประเมินการปฏิบติังานตามบทบาทหน้าท่ีนกัวิชาการสาธารณสุขในสถานีอนามยัพื้นท่ี 
สาธารณสุขเขต 1. พบว่าประสบการณ์ในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์ความคิดเห็นเก่ียวกับ
สมรรถนะหลกัของนกัวชิาการสาธารณสุข  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และสอดคลอ้งกบั 
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ยพุิน  สุขเจริญ (2558, น.20) ศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อการปฏิบติังานตามสมรรถนะพยาบาล
วิชาชีพของพยาบาลท่ีปฏิบติังานใน โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดันครปฐม  พยาบาล
วิชาชีพท่ีปฏิบติังานใน รพ.สต.ใน จ.นครปฐม ท่ีมีประสบการณ์ 11 ปีข้ึนไปมีการปฏิบติัตามสมรรถนะ
สูงกวา่อยา่งมีนยัยะส าคญัทางสถิติท่ี .005 
 5.3  งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้องกบัการเสริมพลงัอ านาจ 
   พิสมยั  ฉายแสง (2540, น. 43)  ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล
วฒันธรรมองคก์ารของหอผูป่้วย ภาวะผูน้ าของหวัหนา้หอผูป่้วย กบัการเสริมพลงัอ านาจในงานของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศูนยโ์รงพยาบาลทัว่ไป สังกดักระทรวงสาธารณสุข จ านวน 766 คน
พบวา่ การเสริมพลงัอ านาจของพยาบาลวิชาชีพอยูใ่นระดบัสูง โดยการไดรั้บอ านาจอยูใ่นระดบัสูง
และการไดรั้บโอกาสอยูใ่นระดบัปานกลาง   
   รุ่งรัตน์  ทวีวงษ ์(2557, น.114)  ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะประจ า กลุ่มงาน
ของนกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดั
นครนายก.พบวา่ปัจจยัการเสริมพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของนกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการ
ท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดันครนายก ในภาพรวมพบวา่ การเสริมพลงั
อ านาจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X =3.44, S.D.=0.42) ปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะประจ า
กลุ่มงานของนกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 คือ ปัจจยัจูงใจ
ภาพรวม การเสริมพลงัอ านาจในงานดา้น การไดรั้บทรัพยากร ระดบัการศึกษา และปัจจยัจูงใจดา้น
ความรับผดิชอบ ตามล าดบัโดยมีอ านาจการท านายร้อยละ 54.7 ส่วนปัจจยัการเสริมพลงัอ านาจดา้น
การไดรั้บขอ้มูลข่าวสาร การไดรั้บการสนบัสนุน และการไดรั้บโอกาสไม่สามารถร่วมท านายได ้
   ศิริรัตน์  จารุรัชกุล (2553, น.88-89)   ศึกษาปัจจยัส่วนบุคคล การเสริมพลงัอ านาจ             
ในงาน และการบนัทึกทางการพยาบาลตามมาตรฐานวิชาชีพของพยาบาลโรงพยาบาลศรีสะเกษ 
พบวา่ ภาพรวมของการเสริมพลงัอ านาจในงานอยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนการบนัทึกทางการพยาบาล
อยูใ่นระดบัสูง ปัจจยัส่วนบุคลดา้นแผนกงานและสถานภาพสมรส มีความสัมพนัธ์กบัการบนัทึก
ทางการพยาบาลอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 การเสริมพลงัอ านาจในงานในภาพรวม และ
รายดา้น ไดแ้ก่ การไดรั้บอ านาจและการไดรั้บโอกาส มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการบนัทึกทาง 
การพยาบาลในระดบัปานกลางอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 (3) การเสริมพลงัอ านาจ        
ในงานดา้นการไดรั้บทรัพยากร การไดรั้บการยกย่อง และแผนกงาน สามารถร่วมกนัท านายการ
บนัทึกทางการพยาบาลไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ร้อยละ 20.8 
   วริทธ์ิศา  แสงไพบูลย ์(2550, น.86-87)  ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วน
บุคคลและการเสริมพลงัอ านาจกบัความสามารถในการปฏิบติังานด้านป้องกนัและควบคุมโรค
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ไขเ้ลือดออกของอาสาสมคัรสาธารณสุขเทศบาลเมือง จงัหวดัชลบุรี พบว่าการรับการเสริมพลงั
อ านาจโดยรวมและคามสามารถดา้นการปฏิบติังานควบคุมโรคไขเ้ลือดออกอยูใ่นระดบัสูง การไดรั้บ
การเสริมพลงัอ านาจในงานมีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัการปฏิบติังานดา้นป้องกนัและควบคุม
โรคไขเ้ลือดออกอยา่งมีนยัยะส าคญัทางสถิติระดบั .001 ดา้นปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นระดบัการศึกษา 
อาชีพ รายได ้ระยะเวลาท่ีเป็นอาสามสมคัรสาธารณสุขไม่มีความสัมพนัธ์ทางสถิติ 
   จากผลการศึกษาและผลงานการวิจยัท่ีกล่าวมาทั้งหมดสรุปไดว้่า การเสริมพลงั
อ านาจอยูใ่นระดบัสูงและมีความสัมพนัธ์ในทางบวก โดยผูบ้ริหารสามารถเปล่ียนแปลงส่ิงแวดลอ้ม
ในงาน การกระจายทรัพยากร การเพิ่มอ านาจ และโอกาสในการปฏิบติังานจะเป็นแรงผลกัดนั        
ให้บุคคลเพิ่มสมรรถนะของตนเอง สร้างการมีส่วนร่วมในองค์กร มีความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์กร 
เกิดความร่วมมือในองคก์ร สู่ผลสัมฤทธ์ิตามจุดประสงคแ์ละเป้าหมายท่ีองคก์รวางไว ้
 
 
 



 
 

บทที ่3 

วธีิด าเนินการวจิัย 
 
 
 ในการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนักวิชาการสาธารณสุข
ช านาญการท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ในจงัหวดัร้อยเอ็ด มีวตัถุประสงค์   
เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคล ระดบัสมรรถนะ ระดบัการเสริมพลงัอ านาจ และปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะ
ประจ ากลุ่มงานของนกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ
ต าบล ในจงัหวดัร้อยเอด็ โดยมีวธีิด าเนินงานวจิยั ดงัขั้นตอนต่อไปน้ี 

 
1. รูปแบบการวจิัย 
 

  รูปแบบการวิจยัการเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) 

 
2. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 

2.1  ประชากรที่ศึกษา  ได้แก่ นักวิชาการสาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบติังาน 
ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ในจงัหวดัร้อยเอด็ จ านวน 245 คน ดงัตารางท่ี 3.1 

 
ตารางท่ี 3.1  จ านวนประชากรท่ีศึกษา จ าแนกตามโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล  รายอ าเภอ 
 

อ าเภอ รพ.สต. ประชากรที่ศึกษา (คน) 

เมืองร้อยเอด็ บา้นแคน 1 
 สอ.บา้นหนองแวง 1 
 สอ.บา้นสังข-์สงยาง 1 
 บา้นขอนแก่นใต ้ 2 
 บา้นแมต 1 
 บา้นเมืองทอง 1 
 บา้นโนนสวา่ง 1 
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ตารางท่ี 3.1  (ต่อ) 
 

อ าเภอ รพ.สต. ประชากรที่ศึกษา (คน) 

เมืองร้อยเอด็ (ต่อ) บา้นหนองจิก 1 
 บา้นโนนรัง 1 
 บา้นนาโพธ์ิ 2 
 บา้นคานหกั 2 
 บา้นแก่นทราย 2 
 บา้นโนนตาลนอ้ย 2 
 บา้นปอภาร 1 
 บา้นซง้ 2 
เกษตรวสัิย บา้นเขวาตะคลอง 1 
 บา้นหนองอ่าง 1 
 บา้นอุ่มเมา้ 1 
 บา้นหนองบวัพฒันา  1 
 บา้นดงมนั 1 
 บา้นหนองไผ ่ 1 
 บา้นดงคร่ังนอ้ย 1 
 บา้นสนามชยั 1 
ปทุมรัตต์ บา้นน ้าค  า 2 
 บา้นดู่-ฝายใหญ่ 1 
 บา้นสระบวั 2 
 บา้นข้ีเหล็ก 1 
 บา้นหนองส่วย 1 
 บา้นตาจ่อย 1 
 บา้นจานใต ้ 1 
 บา้นดอกล ้า 2 
 บา้นบวัขาว 2 
 บา้นโนนสวรรค ์ 2 
 บา้นสามขา 2 
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ตารางท่ี 3.1  (ต่อ) 
 

อ าเภอ รพ.สต. ประชากรที่ศึกษา (คน) 

ปทุมรัตต์ (ต่อ) บา้นสวนปอ 1 
จตุรพกัตรพมิาน บา้นล้ินฟ้า 1 
 บา้นอีง่อง 1 

 บา้นดงกลาง 1 

 บา้นหนองคลอง  2 
 บา้นอีโคตร 1 

 บา้นดงแดง 1 

 บา้นข่าใหญ่ 1 

 บา้นร่องค า 1 

 บา้นดงยาง 1 

 บา้นเมืองหงษ ์ 1 

 บา้นน ้าใส 1 

ธวชับุรี บา้นหนองไผ ่ 2 

 บา้นดอนชยั 2 

 บา้นปรางคก์ู่ 1 
 บา้นอุ่มเมา้ 1 
 บา้นคางฮุง 1 
 บา้นจอมพล (นิเวศน์) 2 
 บา้นราชธานี 1 
 บา้นขาม 1 
 บา้นดอนงวั 1 
พนมไพร บา้นหนองทพัไทย 1 
 บา้นสระแกว้ 1 
 บา้นคอ้ใหญ่ 1 
 บา้นวารีอุดม  (วารีสวสัด์ิ) 1 
 บา้นนานวล 1 
 บา้นกุดน ้าใส 2 
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ตารางท่ี 3.1  (ต่อ) 
 

อ าเภอ รพ.สต. ประชากรที่ศึกษา (คน) 

พนมไพร (ต่อ) บา้นนาชม 1 
 บา้นค าไฮ 1 
 บา้นดอนแดง 1 
 บา้นโพธ์ิชยั 1 
 บา้นโพธ์ิใหญ่ 1 
 บา้นหนองบวั 1 
 บา้นหวันา 1 
โพนทอง บา้นโนนชยัศรี  1 
 บา้นโนนสนามชยั   1 
 บา้นโนนโพธ์ิ 2 
 บา้นบะเค 1 
 บา้นนาอุ่ม 1 
 บา้นบะตะกา 1 

 บา้นง้ิวเหนือ 1 
 บา้นดงกลาง 1 
 บา้นจุมจงั 1 
 บา้นหนองแสงทุ่ง 2 
 บา้นโพนทองนอ้ย 1 
 บา้นวารีสวสัด์ิ   1 
 บา้นวงัม่วยเหนือ 1 
 บา้นป้อง 1 
 บา้นอุ่มเมา้ใต ้ 3 
โพธ์ิชัย บา้นหนองนกทา 1 
 บา้นหนองแวงใหญ่ 2 
 บา้นพิบูลยช์ยั  (อคัคะ) 1 
 บา้นดอนเจริญ 1 
 บา้นหนองตาไก ้ 1 
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ตารางท่ี 3.1  (ต่อ) 
 

อ าเภอ รพ.สต. ประชากรที่ศึกษา (คน) 

โพธ์ิชัย (ต่อ) บา้นสะอาด 2 
 บา้นเชียงใหม่ 1 
หนองพอก บา้นฉวะ 1 
 บา้นบึงงาม 2 
 บา้นดงบงั 1 
 บา้นหาญไพรวลัย ์ 1 
 บา้นโนนสวา่ง 1 
 บา้นหนองขุ่น 1 

 บา้นโคกกลาง 1 

 บา้นทรัพยเ์จริญ 2 

 บา้นกุดขุ่น 1 

 บา้นหนองหวา้ 1 
เสลภูมิ บา้นนาโพธ์ิ 1 
 บา้นพนัขาง 1 
 บา้นกกทนั 1 
 บา้นผกักาดหญา้ 1 
 มะหร่ี 1 

 บา้นหวาย 1 

 บา้นสะอาดนาดี 1 

 บา้นโนนสนาม 2 

 บา้นสะทอน 2 
 บา้นนาวี 1 
 บา้นน ้าจั้นใหญ่ 1 
 บา้นนาเมือง 2 
 บา้นไค่นุ่น 1 
 บา้นขวาว 1 
 บา้นหวัคู 1 
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ตารางท่ี 3.1  (ต่อ) 
 

อ าเภอ รพ.สต. ประชากรที่ศึกษา (คน) 

เสลภูมิ (ต่อ) บา้นหว้ยสามคัคี 3 
 บา้นดงหวาย 2 
 บา้นบะหลวง 1 
 บา้นกุดแข ้ 1 
 บา้นป่ายางชุม 2 
 บา้นสระโพนทอง 1 
สุวรรณภูมิ บา้นสองชั้น 1 
 บา้นเก่านอ้ย 1 
 บา้นค าพรินทร์ 1 
 บา้นน ้าค  า 2 

 บา้นหนองเมก็ 2 

 บา้นตากแดด 2 

สุวรรณภูมิ บา้นเปลือยนอ้ย 1 
 บา้นนาใหญ่ 2 
 บา้นหนองแวง  1 
 บา้นยางเลิง 1 
 บา้นจานเตย 1 
 บา้นตายวก 2 
 บา้นดอนดู่ 1 
 บา้นหนองจาน 1 
เมืองสรวง บา้นสูงยาง 1 
 บา้นข่อย 1 
 บา้นหนองผอื 1 
 บา้นผ  า 2 
โพนทราย บา้นเกาะแกว้ 1 
 บา้นศรีสวา่ง 1 

 บา้นโพนดวน 1 
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ตารางท่ี 3.1  (ต่อ) 
 

อ าเภอ รพ.สต. ประชากรที่ศึกษา (คน) 

โพนทราย (ต่อ) บา้นดอนสัมพนัธ์ 1 

 บา้นยางค า 2 
อาจสามารถ บา้นน ้าค  า 2 
 บา้นโพนเมือง 1 
 บา้นหนองตาโฮม 2 
 บา้นหนองแฮด 2 
 บา้นแจง้ 1 
 บา้นหนองขาม 1 
 บา้นดุ่ 1 
 บา้นรวมไทย 1 
 บา้นสีสวาด 1 
 บา้นหนองบวั 1 
เมยวดี บา้นโคกสี 1 
 บา้นชุมพร 1 
 บา้นบุ่งเลิศ 1 
 บา้นชมสะอาด 1 
 บา้นค านางตุม้ 1 
ศรีสมเด็จ บา้นโพธ์ิสัย 3 

 บา้นเมืองเปลือย 1 
 บา้นเหล่าใหญ่ 1 
 บา้นหนองใหญ่ 2 
 บา้นสนามชยั  (สวนจิก) 1 
 บา้นโนนน ้าเงิน  2 
 บา้นโดนนอ้ย 2 
จังหาร บา้นเปลือยตาล 1 
 บา้นหนองบวัรอง 1 
 บา้นยางใหญ่ 1 
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ตารางท่ี 3.1  (ต่อ) 
 

อ าเภอ รพ.สต. ประชากรที่ศึกษา (คน) 

จังหาร (ต่อ) บา้นกอกแกว้ 1 
 บา้นม่วงน ้า  (ปาฝา) 1 
 บา้นอนามยั 1 
 บา้นบากโดนนอ้ย 1 
 บา้นพยอม 2 
 บา้นท่าลาด 1 
เชียงขวญั บา้นคุยขนวน 1 
 บา้นพลบัพลา 2 
 บา้นเหล่าสามคัคี 1 
 บา้นวงัยาว 1 
หนองฮี บา้นดอนกลอย 1 
 บา้นหนองไศล 2 
 บา้นขมิ้น 3 
หนองฮี บา้นวารีเกษม 2 
 บา้นเด่นราษฎร์ 2 
 บา้นสาวแห 1 
ทุ่งเขาหลวง บา้นหวายหลึม 2 
 บา้นจาน 1 
 บา้นมะบา้  1 
 บา้นบวัหลวง 1 

 บา้นยางด่อ (เทอดไทย) 1 
รวม  245 

 

ท่ีมา: กลุ่มงานทรัพยากรบุคคลส านกังานสาธารณสุขจงัหวดัร้อยเอด็ (2560) 
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 2.2  กลุ่มตัวอย่าง  ท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี  คือนกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการ          
ท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลในจงัหวดัร้อยเอ็ดจ านวน 153 คน ได้จากการ
สุ่มตวัอยา่ง แบบสุ่มอยา่งมีระบบ โดยมีขั้นตอน ดงัต่อไปน้ี 

  2.2.1  ส ารวจจ านวน และรายช่ือของประชากร แล้วท าการจัดเรียงรายช่ือเป็น     

รายอ าเภอตามล าดับอ าเภอจัดเรียงต่อเน่ืองกนั ส่วนภายในอ าเภอ จัดเรียงตามรายช่ือตามสถานบริการ 
ตามจริงที่จัดเรียงอยู่แล้วในบัญชีรายช่ือที่ส านักงานสาธารณสุขจังหวัดร้อยเอ็ด  จะไดบ้ญัชีรายช่ือ
ประชากร เรียงตามโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ทั้ง 227 แห่ง มีจ านวน 245 คน   

  2.2.2  ค านวณขนาดตัวอย่างโดยใช้สูตรค านวณขนาดตัวอย่างในกรณทีี่ทราบจ านวน 
ประชากร  โดยใชก้ารค านวณขนาดตวัอยา่งเพื่อประมาณค่าเฉล่ียของประชากร (อรุณ  จิรวฒัน์กุล 2557) 
ค านวณไดจ้ากสูตร 

 เม่ือ   σ  =  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานจากการศึกษางานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง = 0.51 
  N  = จ านวนประชากร ไดแ้ก่ นกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการ 
   ท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ในจงัหวดั 
   ร้อยเอด็ จ านวน 245 คน 
  n  =  จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 
  e  =  ความคลาดเคล่ือนท่ียอมใหเ้กิดข้ึนซ่ึงในการศึกษาคร้ังน้ีผูว้จิยั 
   ก าหนดใหค้วามคลาดเคล่ือนเฉล่ียท่ีศึกษาจากกลุ่มตวัอยา่ง 
   แตกต่างจากค่าเฉล่ียของประชากรเท่ากบั 0.05 
  Z  =  ค่ามาตรฐานใตโ้คง้ปกติ ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% ( =1.96) 

  

 n  =          NZ2
α/2 . σ

2 
    e2( N -1) + Z2

α/2  σ
2 

 

 n  =           (245)(1.96)2(0.51)2 
    (0.05)2(245-1) + (1.96)2(0.51)2 
 

 n  =          (245 )(3.84)(0.26) 
    (0.0025)(244) + (3.84)(0.26) 
  

 n  =  244.60  =  152.87 
      1.60 
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  2.2.3  หาช่องห่างการเลือกกลุ่มตัวอย่าง  โดยใชสู้ตร 
 I  =  N/n 
 I   คือ  ช่วงของการเลือกตวัอยา่ง  
 N  คือ  จ  านวนประชากร  
 n   คือ  จ  านวนกลุ่มตวัอยา่ง 
 I  =  245/153 
    =  1.60 

 

 2.3  ใช้วธีิสุ่มอย่างเป็นระบบ (Systemic Random sampling)  โดยจดัเรียงรายช่ือบุคลากร  
จ านวน 245 คน จบัฉลากเพื่อหาหมายเลขเร่ิมตน้ เม่ือไดห้มายเลขเร่ิมตน้แลว้ เลือกตวัอยา่งล าดบัถดัไป 
เวน้ช่องห่าง 2 หน่วยจนครบ(มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 2557:8-9) 

 
3. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 
 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการรวบรวมขอ้มูล เป็นแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึนเองโดยปรับจาก
แบบสอบถามท่ีมีผูท้  าไวแ้ลว้ อา้งอิงจากคู่มือก าหนดสมรรถนะเฉพาะดา้นของ ก.พ. เพื่อให้สอดคลอ้ง
เหมาะสมกบัส่ิงท่ีตอ้งการศึกษา ประกอบดว้ยเน้ือหา 5 ส่วน ดงัน้ี 
 ส่วนที่ 1  แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของนักวิชาการสาธารณสุข 
ช านาญการ  ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา อตัราเงินเดือน ระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน มีลกัษณะเป็นตวัเลือกท่ีก าหนดใหค้ าถามปลายปิด และเติมขอ้ความจ านวน 6 ขอ้ 
 ส่วนที่ 2  แบบสอบถามเกีย่วกบัสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนักวชิาการสาธารณสุข 
ช านาญการ  ลกัษณะค าถามเป็นขอ้ค าถามปลายปิดแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scales)  5 ระดบั 
จ านวน 3 ดา้น จ านวน 34 ขอ้ ประกอบดว้ย การคิดวิเคราะห์ การด าเนินงานเชิงรุก และการใส่ใจและ
พฒันาผูอ่ื้น  เป็นแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึนตามมาตรฐานและแนวทางการก าหนดความรู้ 
ความสามารถ ทกัษะ และสมรรถนะท่ีจ าเป็นสาหรับต าแหน่งขา้ราชการพลเรือนสามญั (ส านกังาน
คณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน 2553, น. 7-11, 16-20, 43-47) มีเกณฑ์ในการตอบเป็น 5 ระดบั 
ดงัน้ี 
 

 5 คะแนน หมายถึง ปฏิบติัตามสมรรถนะมากท่ีสุด  
 4 คะแนน หมายถึง ปฏิบติัตามสมรรถนะมาก  
 3 คะแนน หมายถึง ปฏิบติัตามสมรรถนะปานกลาง   
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 2 คะแนน หมายถึง ปฏิบติัตามสมรรถนะนอ้ย  
 1 คะแนน หมายถึง ปฏิบติัตามสมรรถนะนอ้ยท่ีสุด  
 

 คะแนนสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการ มีค่า 
อยูร่ะหวา่ง 1- 5 คะแนน ผูว้จิยัไดน้ าคะแนนมารวมกนั แลว้แบ่งระดบัสมรรถนะ โดยวธีิการของเบสท ์
(Best 1977, น. 74 อา้งใน ทศัพร  ชูศกัด์ิ 2554, น.91) ดงัน้ี 
 

 จากสูตร ช่วงคะแนนในชั้น  =  คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด 
     ระดบัการวดั 
 

 =  5 - 1   =  1.33 
                3  
 

 โดยจดักลุ่มค่าเฉล่ียคะแนนสมรรถนะ ดงัน้ี 
 

 ค่าเฉล่ีย 3.67 – 5.00  หมายความวา่ มีสมรรถนะในระดบัสูง 
 ค่าเฉล่ีย 2.34 – 3.66  หมายความวา่ มีสมรรถนะในระดบัปานกลาง 
 ค่าเฉล่ีย 1.00 – 2.33  หมายความวา่ มีสมรรถนะในระดบัต ่า 
 

 ส่วนที ่3  ข้อเสนอแนะเกีย่วกับสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนักวชิาการสาธารณสุข 
ช านาญการ  เป็นแบบสอบถามปลายเปิด วเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยการแจกแจงความถ่ี 

 ส่วนที ่4  แบบสอบถามเกีย่วกับปัจจัยการเสริมพลังอ านาจ  ลกัษณะค าถามเป็นขอ้ค าถาม 
ปลายปิดแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scales)  5 ระดบั ผูว้ิจยัสร้างจากการทบทวนวรรณกรรม
ท่ีเก่ียวขอ้งและประยุกตจ์ากทฤษฎีแนวคิดของคานเตอร์ (Kanter 1997 cited in Laschinger, et. al. 1999  
อา้งถึงใน สานิตย ์ เพช็รสุวรรณ 2554, น. 68-84)  จ  านวน 38 ขอ้ ไดแ้ก่ 1) การไดรั้บขอ้มูลข่าวสาร
2) การไดรั้บการสนบัสนุน 3) การไดรั้บทรัพยากร 4) การไดรั้บโอกาส 

 โดยมีเกณฑก์ารตอบเป็น 5 ระดบั ดงัต่อไปน้ี 
 

    5 คะแนน หมายถึง เห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นทั้งหมด 
    4 คะแนน หมายถึง เห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นเป็นส่วนใหญ่ 
    3 คะแนน หมายถึง เห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นเป็นบางส่วน   
    2 คะแนน หมายถึง ไม่เห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นส่วนใหญ่ 
    1 คะแนน หมายถึง ไม่เห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นทั้งหมด  
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    คะแนนปัจจยัดา้นเสริมพลงัอ านาจของนกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการ มีค่า 
อยูร่ะหวา่ง 1- 5 คะแนน ผูว้ิจยัไดน้ าคะแนนมารวมกนั แลว้แบ่งระดบัสมรรถนะ โดยวิธีการของเบสท ์
(Best 1977, น. 74)  อา้งใน ทศัพร  ชูศกัด์ิ 2554, น. 91 ดงัน้ี 
 

 จากสูตร ช่วงคะแนนในชั้น  =  คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด 
     ระดบัการวดั 
 

 =  5 - 1   =  1.33 
       3 
 

    โดยจดักลุ่มค่าเฉล่ียคะแนนสมรรถนะ ดงัน้ี 
    ค่าเฉล่ีย 3.67 – 5.00  หมายความวา่ มีแรงจูงใจระดบัสูงง 
    ค่าเฉล่ีย 2.34 – 3.66  หมายความวา่ มีแรงจูงใจระดบัปานกลาง 
    ค่าเฉล่ีย 1.00 – 2.33  หมายความวา่ มีแรงจูงใจในระดบัต ่า 
 

 ส่วนที ่5  แบบสอบถามเกี่ยวกบัปัญหาอุปสรรคและข้อเสนอแนะเกี่ยวกบัการเสริมพลัง 
อ านาจ  เป็นแบบสอบถามปลายเปิด วเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยการแจกแจงความถ่ี 

 
4. การประเมนิคุณภาพเคร่ืองมอื 
 

4.1  ศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  เพื่อน ามาเป็นแนวทางในการสร้าง 
เคร่ืองมือให้เหมาะสมกบัส่ิงท่ีจะวดั ก าหนดขอบเขตและโครงสร้างของเน้ือหาในเคร่ืองมือโดยน า
ทฤษฎีและขอ้มูลต่างๆ ท่ีไดจ้ากการทบทวนเอกสารและงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง มาวางกรอบเน้ือหา      
ท่ีตอ้งการคน้หาค าตอบและน ามาสร้างแบบสอบถาม 

4.2  น าเคร่ืองมือไปหาความตรงเชิงเนือ้หา (Content Validity)  ใหผู้ท้รงคุณวุฒิจ านวน  
3 ท่าน (ดงัภาคผนวก) ตรวจสอบในดา้นความถูกตอ้งของโครงสร้าง ความชดัเจนในเน้ือหา ความ
ครอบคลุมและความเหมาะสมของส านวนภาษา ค่าดชันีความตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity Index) 
โดยประเมินจากค่า IOC ไดค้่า IOCเท่ากบั 0.92 หากขอ้ใดมีค่าติดลบหรือมีค่านอ้ยกวา่ 0.5 ตอ้งน า 
มาปรับปรุง หลงัจากผูท้รงคุณวฒิุทุกท่านพิจารณาแลว้ ผูว้ิจยัน าเคร่ืองมือมาปรับปรุงแกไ้ขให้เหมาะสม
ทั้งดา้นโครงสร้าง เน้ือหา และการใชภ้าษาตามค าแนะน าของผูท้รงคุณวฒิุ 

4.3  การหาค่าความเที่ยง (Reliability) ผูวิ้จยัน าแบบสอบถามท่ีผ่านการตรวจสอบ 
ความตรงตามเน้ือหาและไดรั้บการแกไ้ขปรับปรุงไปทดลองใชก้บันกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการ 
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ท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ในจงัหวดับุรีรัมย ์จ  านวน 30 คน จากนั้นน าแบบ 
สอบถามมาทดสอบเพื่อวิเคราะห์หาความเท่ียง (Reliability) ของแบบสอบถามตามลกัษณะขอ้ก าหนด 
โดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach, s Alpha Coefficient) ไดค้่าความเท่ียง
ของแบบสอบถาม ดงัน้ี 
 ค่าความเท่ียงของแบบสอบถามปัจจยัเสริมพลงัอ านาจของนกัวิชาการสาธารณสุข
ช านาญการเท่ากบั 0.969 
 ค่าความเท่ียงของแบบสอบถามส่วนสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนกัวิชาการสาธารณสุข
ช านาญการเท่ากบั 0.768 
 ค่าความเท่ียงของแบบสอบถามทั้งฉบบั เท่ากบั 0.939 โดยปกติค่าความเท่ียงมีค่าตั้งแต่ 
0.70 ข้ึนไป จึงยอมรับวา่มีความเท่ียงท่ีเช่ือถือได ้(มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 2557, น. 9-82) 

 
5. จริยธรรมการวจิัย 
 

หลกัการท าวจิยัในคนทัว่ไปใน The Belmont (ธาดา  สืบหลินวงศ์ 2550, น.4)  มีหลกั 
3 ประการ คือ 

5.1  หลกัความเคารพในตัวบุคคล (Respect for person)  โดยมีความครอบคลุมถึงการ
เคารพในศกัด์ิศรีวามเป็นมนุษย ์เคารพในการยนิยอมเขา้ร่วมวจิยั เคารพในศกัด์ิศรีของกลุ่มเปราะบาง
และอ่อนแอ และการเคารพในความเป็นส่วนตวัและรักษาความลบั 

5.2  หลกัคุณประโยชน์ไม่ก่ออนัตราย (Beneficence)  การประเมินความสมดุลระหวา่ง 
ความเส่ียงและคุณประโยชน์ การลดอนัตรายให้นอ้ยท่ีสุดและสร้างประโยชน์ใหเ้กิดสูงสุด 

5.3  หลกัความยุติธรรม (Justice)  เท่ียงธรรมและเสมอภาค  
ผูว้จิยัใชเ้คร่ืองมือในการเก็บขอ้มูลคือแบบสอบถามตอบดว้ยตนเอง โดยขอ้มูลทั้งหมด      

ท่ีไดจ้ากการศึกษาจะถูกเก็บเป็นความลบัเฉพาะการเผยแพร่ผลการวิจยัเป็นการเผยแพร่ในลกัษณะ
ภาพรวม ไม่มีการระบุช่ือ/ขอ้มูลส่วนตวั ดงันั้นการศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาท่ีเก่ียวกบัความคิดเห็น 
และการปฏิบติังาน เพื่อทราบวา่มีปัจจยัอะไรบา้งท่ีมีผลต่อการปฏิบติังาน จึงไม่มีความเส่ียงมากไปกวา่
ความเส่ียงในชีวติประจ าวนั โดยไม่ก่อใหเ้กิดผลกระทบต่อร่างกาย จิตใจ อารมณ์และดา้นเศรษฐกิจ
ของผูเ้ขา้ร่วมโครงการวจิยัผูว้จิยัจะพิทกัษสิ์ทธิของนกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการ ในโรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบลในจงัหวดัร้อยเอ็ด ท่ีเขา้ร่วมการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี โดยยึดหลกัความเคารพ        
ในบุคคล หลกัคุณประโยชน์ไม่ก่ออนัตราย และหลกัยุติธรรม โดยผูว้ิจยัจะให้ขอ้มูลและช้ีแจงให้
กลุ่มตวัอยา่งท่ีเขา้ร่วมการศึกษาวิจยัคร้ังน้ีให้เขา้ใจถึงวตัถุประสงค ์วิธีการวิจยัอยา่งชดัเจนรวมทั้ง
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ใหค้วามเป็นอิสระในการตดัสินใจไม่มีการบงัคบัหรือท าให้เกิดความเกรงใจและการตดัสินใจจะไม่ส่ง 
ผลกระทบต่อการท างานทั้งในปัจจุบนัและอนาคต นอกจากน้ีผูว้ิจยัจะเก็บรักษาขอ้มูลเป็นความลบั
โดยมีวิธีการป้องกนั คือ ในแบบสอบถามทุกชุดจะไม่มีการระบุ ช่ือ นามสกุล ท่ีอยู ่สถานท่ีท างาน 
หรือขอ้มูลต่างๆ ท่ีจะสามารถส่ือถึงตวับุคคลได ้ผูว้จิยัจะท าการระบุเพียงรหสัชุดของแบบสอบถาม
เท่านั้น 

โดยผูว้จิยัไดย้ืน่แบบค าขอจริยธรรมวจิยัของจงัหวดัร้อยเอ็ด เพื่อให้คณะกรรมการประจ า 
จงัหวดัร้อยเอ็ดทราบและพิจารณาอนุมติัให้ด าเนินงานวิจยัได้ โดยมีนายแพทยส์าธารณสุขจงัหวดั
ร้อยเอด็ เป็นประธาน เลขท่ี 22 /2560 ลงวนัท่ี 31 กรกฎาคม 2560 เพื่อเก็บขอ้มูลรายบุคคลกลุ่มตวัอยา่ง 
ไดแ้ก่ นกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จ านวน 
227 แห่ง จ านวนคนทั้งส้ิน 153 คน ทั้งน้ีได้น าแบบฟอร์มขออนุญาตรายบุคคลจากมหาวิทยาลยั 
สุโขทยัธรรมาธิราช เพื่อช้ีแจงรายละเอียดการท าวจิยัในคร้ังน้ี จ านวน 153 ชุด แนบกบัแบบสอบถาม
เพื่อประกอบการตดัสินใจตอบแบบสอบถามในคร้ังน้ี 

 
6. การเกบ็รวมรวมข้อมูล 
 
 ผูว้จิยัด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลการวจิยัตามขั้นตอน ดงัน้ี 
 6.1  ท าหนังสือขอเกบ็ข้อมูล  เพื่อประกอบการท าวจิยั ถึงสาธารณสุขอ าเภอ ทั้ง 20 อ าเภอ 
ดว้ยตนเอง พร้อมแบบสอบถามจ านวนรวม 153ชุด โดยประสานงานกบัผูช่้วยสาธารณสุขอ าเภอ
เก็บขอ้มูลทั้ง 20 อ าเภอ เพื่อช้ีแจงรายะเอียดและนัดหมายเก็บรวบรวมแบบสอบถามคืน ภายใน 
2 สัปดาห์ 

6.2  ประสานงานทางโทรศัพท์ กบัผู้ช่วยเกบ็ข้อมูล ทั้ง 20 อ าเภอ  เพื่อติดตามแบบสอบถาม
ส่วนท่ียงัไม่ครบคืนภายใน 1 สัปดาห์ รวมใชร้ะยะเวลาประมาณ 3 สัปดาห์  

6.3  ตรวจสอบความสมบูรณ์ของข้อมูลในแบบสอบถามทุกชุดด้วยตนเอง 
6.4  ก าหนดรหัสและกรอกข้อมูลในคอมพวิเตอร์ 
6.5  ตรวจสอบความถูกต้องในการบันทกึข้อมูล  โดยพิจารณาตวัแปรทีละตวั 
6.6 วเิคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมคอมพวิเตอร์ส าเร็จรูปต่อไป 
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7. การวเิคราะห์ข้อมูล 
 

ภายหลงัการตรวจสอบความสมบูรณ์ของข้อมูลแลว้ ท าการประมวลผลและวิเคราะห์
ขอ้มูลดว้ยคอมพิวเตอร์ โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ 

7.1  สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)  เพื่อวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ปัจจยัส่วน 
บุคคล โดยใชก้ารแจกแจงความถ่ี (Frequency)  ค่าเฉล่ีย (Mean)  ร้อยละ (percent)  วิเคราะห์ขอ้มูล 
การเสริมพลงัอ านาจ สมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการ โดยการหา
ค่าเฉล่ีย (Mean)  และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน(Standard Deviation) 
 7.2  สถิติเชิงอนุมาน  
   เพื่อวิเคราะห์หาปัจจยัท่ีร่วมพยากรณ์ สมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนกัวิชาการ
สาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ในจงัหวดัร้อยเอ็ด โดยใช้
วิธีการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Stepwise Multiple Regression Analysis) โดยมีปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยั
การเสริมพลงัอ านาจ เป็นตวัพยากรณ์สมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการ 
โดยมีขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ ดงัต่อไปน้ี 

  7.2.1  ตัวแปรต้น  เป็นตวัแปรเชิงปริมาณ (ระดบัการวดั Interval scale) ข้ึนไป
หากไม่ใช่ตอ้งปรับเป็นตวัแปรหุ่น (Dummy Variable) 

  7.2.2  ตัวแปรตาม  เป็นตวัแปรสุ่มเชิงปริมาณจากประชากรท่ีมีการแจกแจงแบบปกติ 
(กราฟ p-p plot เป็นเส้นตรง) 

  7.2.3  ค่าความคลาดเคลื่อน  ตอ้งมีลกัษณะดงัน้ี 
 1)  มีการแจกแจงแบบปกติ  ทดสอบโดยใช้ Histogram ของค่าความ 

คลาดเคล่ือนและ ทดสอบดว้ยวธีิ Kolmogorov-Smirnov พบวา่ค่าความคลาดเคล่ือน (e) มีการแจกแจง
ปกติท่ีระดบันยัส าคญั .200 

 2)  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 0 (Residual=0) ทดสอบโดยใช้ t-test 
 3)  ค่าความแปรปรวนคงท่ี  กราฟไม่แสดงแนวโนม้ใดๆ ทดสอบโดยการท า 

Scatter plot พบวา่การกระจายของค่าคลาดเคล่ือนอยูใ่นลกัษณะปกติ 
 4)  ตัวแปรต้องเป็นอิสระต่อกัน (ไม่เกิด Auto Correlation)  ทดสอบโดยค่า 

Durbin-Watson พบวา่มีค่า 1.693  แสดงวา่ตวัแปรเป็นอิสระต่อกนั 
  7.2.4  ตัวแปรต้นและตัวแปรตาม  มีความสัมพนัธ์ในรูปเชิงเส้น 
 

 Ho : β1 = 0 H1 :β1≠ 0 กรณีน้ี sig =.000 ยอมรับสมมุติฐาน Ho 
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  7.2.5  ไม่มีค่าสูญหาย ( No missing value) 

  7.2.6  ตัวแปรต้นทุกตัวไม่มีความสัมพันธ์กัน Variance Infection Factor 
ต้องไม่เกนิ 10 
   โดยก าหนดค่านยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ค่า VIF เท่ากบั 1.693 ค่าสถิติ Tolerance 
เท่ากบั .644 

   รายละเอียดการทดสอบตามขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ของวิธีการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ 
(Stepwise Multiple Regression Analysis) ดงัเอกสารแนบทา้ยภาคผนวก 



 
 

บทที่ 4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
 
 จากการศึกษา ปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนกัวชิาการสาธารณสุข 
ช านาญการท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัร้อยเอ็ด ซ่ึงเก็บขอ้มูลจาก
นักวิชาการสาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลในจงัหวดั
ร้อยเอด็ จ านวน 153 ราย โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือเก็บรวบรวมขอ้มูลไดแ้บบสอบถามท่ีมี
ความสมบูรณ์และสามารถน ามาวิเคราะห์ได ้จ านวน 153 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 100 ซ่ึงผูว้ิจยัไดน้ าเสนอ  
ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลในรูปแบบของการบรรยายประกอบตารางตามล าดบั ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1  ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของนกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการที่ปฏิบตัิงาน
ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลจงัหวดัร้อยเอด็ 
 ส่วนท่ี 2  การเสริมพลงัอ านาจของนักวิชาการสาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบติังาน 
ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลจงัหวดัร้อยเอด็  
 ส่วนท่ี 3  สมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการปฏิบติังาน
ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลจงัหวดัร้อยเอด็  
 ส่วนท่ี 4  อิทธิพลระหวา่งลกัษณะส่วนบุคคล การเสริมพลงัอ านาจ กบัสมรรถนะประจ า 
กลุ่มงานของนกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล
จงัหวดัร้อยเอด็ 
 ส่วนท่ี 5  ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนกัวิชาการสาธารณสุข 
และปัจจยัการเสริมพลงัอ านาจ 
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ส่วนที ่1  ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของนักวชิาการสาธารณสุขช านาญการ ทีป่ฏบัิติงาน   
  ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ในจังหวดัร้อยเอด็ 
 

ปัจจยัคุณลักษณะส่วนบุคคลของนักวิชาการสาธารณสุขช านาญการที่ปฏิบตัิงาน
ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ในจงัหวดัร้อยเอ็ด ประกอบดว้ย เพศ อายุ สถานภาพสมรส      
ระดบัการศึกษา อตัราเงินเดือน และระยะเวลาในการปฏิบติังานในต าแหน่งนกัวิชากาสาธารณสุข   
ช านาญการ น าเสนอดว้ยสถิติเชิงพรรณนา แสดงดว้ยค่า ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย  และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน มีรายละเอียดดงัตารางท่ี 4.1 
 
ตารางท่ี 4.1  จ านวนและร้อยละของนกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาล 
 ส่งเสริมสุขภาพต าบล ในจงัหวดัร้อยเอด็ จ าแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล 
 

ลกัษณะส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 

เพศ   
ชาย  68 44.4 
หญิง  85 55.6 
รวม 153 100.0 

อายุ (ปี)   
ต ่ากวา่35ปี    8 5.2 
35-39 ปี  10 6.5 
40-44 ปี  36 23.5 
45-49 ปี  23 15.0 
50 – 54 ปี 
55 – 59 ปี 

 53 
  23 

34.6 
15.0 

รวม 153 100.0 
X   = 47.79 ปี   S.D. = 6.784   Min = 28  ปี   Max =59 ปี 

สถานภาพสมรส   
โสด   11  7.2 
คู่ 133 86.9 
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ตารางท่ี 4.1  (ต่อ) 
 

ลกัษณะส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 

สถานภาพสมรส (ต่อ)   
หมา้ย หยา่ แยก    9 5.9 
รวม 153 100.0 

ระดับการศึกษา   
ปริญญาตรี 118 77.1 
ปริญญาโท   35 22.9 
รวม 153 100.0 

อตัราเงินเดือน   
20,001-30,000 บาท   36 23.5 
30,001-40,000 บาท   36 23.5 
40,001-50,000 บาท   81 52.9 
รวม 153 100.0 
X = 37,905.03 บาท    S.D. = 7,540.85 บาท   Min = 20,000 บาท    Max =49,480 บาท 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในต าแหน่งนักวชิาการสาธารณสุขช านาญการ 
1-3 ปี    3 1.96 
4-6ปี    5  3.26 
7- 9 ปี   145 94.77 
รวม 153 100.0 
X  = 8.63 ปี   S.D. = 1.271 Min = 1  ปี   Max =9 ปี 

  
 จากตารางที่ 4.1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลพบว่า นักวิชาการสาธารณสุขช านาญการ 
ท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ในจงัหวดัร้อยเอ็ด ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงร้อยละ 
55.6 มีอายเุฉล่ีย 47.79 ปี มีอายุระหวา่ง 50 – 54 ปี ร้อยละ 34.6 รองลงมาคือ อายุระหวา่ง 40 – 44 ปี    
ร้อยละ 23.5 สถานภาพสมรสคู่ ร้อยละ 86.9 จบการศึกษาในระดบัปริญญาตรีมากท่ีสุด ร้อยละ 77.1 
รองลงมา จบปริญญาโท ร้อยละ 22.9 มีอตัราเงินเดือนเฉล่ีย 37,905.03 บาท อยูใ่นระหวา่ง 40,001 – 
50,000 บาท ต่อเดือน มากท่ีสุด ร้อยละ 52.9 รองลงมา 20,000 -30,000 บาท และ 30,001-40,000 
บาทต่อเดือน ร้อยละ 23.5 และ มีระยะเวลาปฏิบติังานในต าแหน่งนกัวิชาการสาธารณสุขช านาญ
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การเฉล่ีย 8.63 ปี อยูใ่นระหวา่ง 7 - 9 ปี มากท่ีสุด ร้อยละ 94.77 รองลงมากกวา่ 4 - 6 ปี ร้อยละ 5.3 
ดงัแสดงในตารางท่ี 4.1 
 

ส่วนที ่2  การเสริมพลงัอ านาจของนักวชิาการสาธารณสุขช านาญการ ทีป่ฏบิัติงาน 
    ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ในจงัหวดัร้อยเอด็ 
 
 การเสริมพลังอ านาจในการปฏิบตัิหน้าที่ของนักวิชาการสาธารณสุขช านาญการ            
ท่ีปฏิบติังานใน โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ในจงัหวดัร้อยเอด็ แบ่งเป็น 3 ระดบั คือ ระดบัสูง 
ระดบัปานกลาง และระดบัต ่า โดยน าเสนอดว้ยค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัมีรายละเอียด
การเสริมพลงัอ านาจในการปฏิบติังานในภาพรวมและรายดา้น ดงัตารางท่ี 4.2 
 
ตารางท่ี 4.2   ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การเสริมพลงัอ านาจของนกัวชิาการสาธารณสุข

ช านาญการท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัร้อยเอด็     
จ  าแนกตามระดบัการเสริมพลงัอ านาจโดยรวมรายดา้น 

 

การเสริมพลงัอ านาจ X  S.D. ระดับการเสริมพลงัอ านาจ 

1. การไดรั้บขอ้มูลข่าวสาร 
2. การไดรั้บการสนบัสนุน 
3. การไดรั้บทรัพยากร 
4. การไดรั้บโอกาส 

4.02 
3.99 
3.62 
3.81 

0.42 
0.46 
0.47 
0.49 

สูง 
สูง 

ปานกลาง 
สูง 

การเสริมพลงัอ านาจโดยรวม 3.86 0.46 สูง 

 
 จากตารางท่ี 4.2  เม่ือพิจารณาการเสริมพลงัอ านาจในการปฏิบติัราชการของนกัวิชาการ
สาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัร้อยเอ็ดในภาพรวม 
พบวา่ การเสริมพลงัอ านาจอยูใ่นระดบัสูง ( X = 3.86, S.D. = 0.46) ดงัแสดงในตารางท่ี 4.2 
 เมือพิจารณาการเสริมพลงัอ านาจ รายดา้นพบวา่ ดา้นการไดรั้บขอ้มูลข่าวสารมีคะแนน
เฉล่ียสูงสุด ( X = 4.02, S.D. = 0.42) รองลงมาไดแ้ก่ ดา้นการรับการสนบัสนุน ( X = 3.99, S.D. = 0.46)  
และดา้นการไดรั้บโอกาส ( X = 3.81, S.D. = 0.49) ตามล าดบั  แต่มีขอ้สังเกตวา่ ดา้นการไดรั้บทรัพยากร 
มีคะแนนเฉล่ียต ่าสุด ( X = 3.62, S.D. = 0.47) 
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ตารางท่ี 4.3  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานการเสริมพลงัอ านาจของนกัวชิาการสาธารณสุข
ช านาญการท่ีปฏิบติังานใน โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัร้อยเอด็     
จ  าแนกตามระดบัการเสริมพลงัอ านาจ รายขอ้ 

 

การเสริมพลงัอ านาจ X  S S.D. 
ระดับการเสริม 
พลงัอ านาจ 

1. การได้รับข้อมูลข่าวสาร 
  1. ท่านไดรั้บการช้ีแจงใหท้ราบถึง วสิัยทศัน์ พนัธกิจ 

นโยบายการบริหาร  เป้าหมายแผนการด าเนินงาน 
ระเบียบ กฎเกณฑต่์างๆ ของหน่วยงาน และ                             
เม่ือมีการเปล่ียนแปลงทุกคร้ัง 

 2. ท่านไดรั้บทราบผลการปฏิบติังานของหน่วยงาน            
ทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 

 3. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหป้ฏิบติังานตามบทบาท
หนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบ 

 4. หน่วยงานของท่านมีการประชุมประจ าเดือนร่วมกนั      
ในการตดัสินใจในงานขององคก์ร 

 5. ท่านไดรั้บแจง้ขอ้มูลข่าวสารเก่ียวกบัการอบรม                    
การสัมมนาและการศึกษาต่อเน่ืองอยา่งครบถว้น
ทนัเวลา 

 6. ท่านไดรั้บทราบขอ้มูลข่าวสารท่ีทนัสมยั                              
จากหน่วยงานของท่าน เพื่อเป็นแนวทางในการ
พฒันาคุณภาพในการปฏิบติังานอยา่งสม ่าเสมอ 

 7. หน่วยงานของท่านมีแหล่งขอ้มูลข่าวสาร                            
ท่ีมีประสิทธิภาพ และง่ายต่อการสืบคน้ 

 8. ท่านไดรั้บทราบถึงผลการปฏิบติังานของตนเอง                  
เพื่อน ามาปรับปรุงและพฒันาการปฏิบติังาน                        
อยา่งสม ่าเสมอ 

 
4.03 

 
 
 

4.06 
 

3.99 
 

4.20 
 

4.00 
 

4.03 
 
 

3.96 
 

3.96 
 

 
0.60 

 
 
 

0.65 
 

0.65 
 

0.67 
 

0.65 
 

0.58 
 
 

0.57 
 

0.60 
 

 
สูง 

 
 
 

สูง 
 

สูง 
 

สูง 
 

สูง 
 

สูง 
 
 

สูง 
 

สูง 
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ตารางท่ี 4.3  (ต่อ) 
 

การเสริมพลงัอ านาจ X  S S.D. 
ระดับการเสริม 
พลงัอ านาจ 

2. การได้รับการสนับสนุน 
  9. หวัหนา้หน่วยงานใหก้ารสนบัสนุนงานของท่าน      

และร่วมแสดงความคิดเห็นช้ีแนะใหส้ามารถ
ปฏิบติังานไดบ้รรลุเป้าหมาย 

 10. หวัหนา้หน่วยงานของท่านส่งเสริมใหท้่านมีส่วนร่วม
ในการตดัสินใจและแกปั้ญหาการปฏิบติังาน           
ในความรับผดิชอบดว้ยตนเอง 

 11. หวัหนา้ของท่านยอมรับในขอ้ผดิพลาดท่ีเกิดข้ึน                   
จากการปฏิบติังานเพื่อการปรับปรุงแกไ้ข 

 12. หน่วยงานของท่านส่งเสริมสนบัสนุนการสร้าง
เครือข่ายการปฏิบติังานทั้งท่ีเป็นทางการและ                                
ไม่เป็นทางการมาร่วมปฏิบติังานดว้ย 

 13. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหแ้สดงความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์เพื่อพฒันาคุณภาพการปฏิบติังาน 

 14. ท่านไดรั้บการมอบหมายใหมี้ส่วนร่วมในการ 
ก าหนดแผนงานโครงการและแผนปฏิบติังาน
หน่วยงาน 

 15. หวัหนา้ของท่านมีความยดืหยุน่ในการปฏิบติังาน                
เปิดโอกาสใหท้่านสามารถปรับเปล่ียนวธีิการท างาน
ไดภ้ายใตม้าตรฐานวชิาชีพ 

 
4.01 

 
 

4.01 
 
 

3.90 
 

4.04 
 
 

3.96 
 

4.07 
 
 

3.97 
 

 
0.61 

 
 

0.62 
 
 

0.56 
 

0.57 
 
 

0.58 
 

0.56 
 
 

0.59 
 

 
สูง 

 
 

สูง 
 
 

สูง 
 

สูง 
 
 

สูง 
 

สูง 
 
 

สูง 
 

3. การได้รับทรัพยากร 
 16. หน่วยงานของท่าน มีวสัดุ อุปกรณ์ เวชภณัฑ ์

เคร่ืองมือ เคร่ืองใช ้และอุปกรณ์ทางการแพทย์
เพียงพอ พร้อมใชใ้นการปฏิบติังาน 

 
3.62 

 

 
0.78 

 

 
ปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.3  (ต่อ) 
 

การเสริมพลงัอ านาจ X  S S.D. 
ระดับการเสริม 
พลงัอ านาจ 

3. การได้รับทรัพยากร (ต่อ)    
  17. หน่วยงานของท่านไดรั้บการสนบัสนุนงบประมาณ 

ในการจดัซ้ือเคร่ืองมือเคร่ืองใชท่ี้จ าเป็นในการ
ปฏิบติังานไดต้ามเกณฑม์าตรฐาน 

3.48 
 

0.80 ปานกลาง 

 18. ท่านมีรูปแบบและวธีิการการท างานใหม่ๆ 
เพื่อน ามาประยกุตใ์ชใ้นหน่วยงาน 

 19. สถานท่ีและสภาพแวดลอ้มภายในหน่วยงาน 
ของท่าน ใหค้วามสะดวกและความคล่องตวั 
ในการปฏิบติังาน 

 20. หน่วยงานของท่านมีบุคลากรเพียงพอในการ
ปฏิบติังาน 

 21. หน่วยงานของท่านมีการจดัสรรงบประมาณ                                
ในการจดักิจกรรมต่างๆ ตามแผนงานโครงการ                   
อยา่งเหมาะสม 

 22. หน่วยงานของท่านสนบัสนุนการท า นวตักรรม                      
หรือการวจิยัท่ีเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติังาน 

 23. หวัหนา้หน่วยงานของท่านสนบัสนุนเวลา                                  
ใหต้ามความเหมาะสม ส าหรับการท านวตักรรม                
หรือการท าวจิยั 

 24. หวัหนา้หน่วยงานใหก้ารยอมรับความสามารถ                       
ในการปฏิบติังานของท่าน 

 25. ท่านสามารถปรับตวัไดเ้ม่ือตอ้งเผชิญกบัปัญหา 

3.73 
 

3.81 
 
 

3.14 
3.43 

 
3.61 

 
3.70 

 
3.88 

 
3.85 

0.65 
 

0.64 
 
 

1.00 
0.76 

 
0.76 

 
0.73 

 
0.63 

 
0.63 

สูง 
 

สูง 
 
 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
สูง 

 
สูง 

 
สูง 

4. การได้รับโอกาส 
 26. ท่านไดรั้บการส่งเสริมใหมี้ความกา้วหนา้                       

ในการกา้วสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 

 
3.48 

 
0.96 

 
ปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.3  (ต่อ) 
 

การเสริมพลงัอ านาจ X  S S.D. 
ระดับการเสริม 
พลงัอ านาจ 

4. การได้รับโอกาส (ต่อ)    
 27. ท่านไดรั้บการพิจารณาความดีความชอบ                              

ตามผลการปฏิบติังานอยา่งเป็นธรรม 
 28. ท่านไดเ้ขา้ร่วมเป็นคณะท างานพฒันาคุณภาพ                      

การบริการของหน่วยงานของท่าน 
 29. หวัหนา้หน่วยงานของท่าน เปิดโอกาสใหท้่าน       

สามารถท างานตามความสามารถและความถนดั 

3.59 
 

3.91 
 

3.92 
 

0.78 
 

0.62 
 

0.52 
 

ปานกลาง 
 

สูง 
 

สูง 
 

 30. ท่านไดรั้บมอบหมายใหเ้ป็นผูรั้บผิดชอบโครงการ         
ท่ีมีความส าคญัของหน่วยงาน 

 31. ท่านไดมี้โอกาสเขา้ร่วมประชุมวชิาการเพื่อเสนอ
ผลงานอยา่งนอ้ยปีละ 1 คร้ัง 

 32. ท่านไดเ้ขา้ร่วมอบรม/ศึกษาต่อเน่ืองในหลกัสูตร       
ระยะสั้น/ยาว เพื่อเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ 

 33. ท่านไดรั้บมอบหมายให้รับผดิชอบงานท่ีทา้ทาย
ความสามารถหรือมีความซบัซอ้นอยูเ่สมอ 

 34. ท่านไดเ้ขา้ร่วมท างานในโครงการใหม่ๆ                               
ของหน่วยงานเสมอ 

 35. ท่านมีส่วนร่วมในการตดัสินใจแกปั้ญหา                              
ของหน่วยงาน 

 36. ท่านไดมี้ส่วนร่วมในการก าหนดวสิัยทศัน์พนัธกิจ     
ของหน่วยงาน 

 37. ท่านไดรั้บการยอมรับผลการปฏิบติังาน 
 38. ท่านไดรั้บการช่ืนชม และก าลงัใจในการปฏิบติังาน    

จากหวัหนา้หน่วยงาน 

3.93 
 

3.82 
 

3.61 
 

3.69 
 

3.76 
 

4.02 
4.03 

 
3.93 
3.87 

 

0.61 
 

0.88 
 

0.88 
 

0.72 
 

0.74 
 

0.69 
0.65 

 
0.55 
0.65 

 

สูง 
 

สูง 
 

ปานกลาง 
 

สูง 
 

สูง 
 

สูง 
สูง 

 
สูง 
สูง 
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 จากตารางท่ี 4.3  เม่ือพิจารณาการเสริมพลงัอ านาจของนกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการ 
ท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัร้อยเอ็ด รายขอ้ดา้นการไดรั้บขอ้มูลข่าวสาร 
พบวา่ขอ้ท่ีมีคะแนนเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ หน่วยงานของท่านมีการประชุมประจ าเดือนร่วมกนัในการ
ตดัสินใจในงานขององคก์ร ( X = 4.20, S.D. = 0.67)  รองลงมา การไดรั้บทราบผลการปฏิบติังาน
ของหน่วยงาน ทั้งในระยะสั้นและระยะยาว ( X = 4.06, S.D. = 0.65) ส่วนขอ้ท่ีมีคะแนนเฉล่ียต ่าสุด
ไดแ้ก่ หน่วยงานของมีแหล่งขอ้มูลข่าวสารท่ีมีประสิทธิภาพ และง่ายต่อการสืบคน้ และไดรั้บทราบถึง
ผลการปฏิบติังานของตนเอง เพื่อน ามาปรับปรุงและพฒันาการปฏิบติังานอยา่งสม ่าเสมอ ( X = 3.96, 
S.D. = 0.57) ( X = 3.96, S.D. = 0.60) ตามล าดบั 
 ดา้นการไดรั้บการสนบัสนุน พบวา่ขอ้ท่ีมีคะแนนเฉล่ียสูงสุดไดแ้ก่ไดรั้บการมอบหมาย 
ให้มีส่วนร่วมในการก าหนดแผนงานโครงการและแผนปฏิบติังานหน่วยงาน ( X = 4.07, S.D. = 0.56)  
รองลงมาคือ หน่วยงานของท่านส่งเสริมสนบัสนุนการสร้างเครือข่ายการปฏิบติังานทั้งท่ีเป็นทางการ
และไม่เป็นทางการมาร่วมปฏิบติังานดว้ย หน่วยงาน ( X = 4.04, S.D. = 0.57) ส่วนขอ้ท่ีมีคะแนน
เฉล่ียต ่าสุด ได้แก่ หัวหน้าของท่านยอมรับในขอ้ผิดพลาดที่เกิดข้ึนจากการปฏิบติังานเพื่อการ
ปรับปรุงแกไ้ข ( X = 3.90, S.D. = 0.56)  
 ด้านการได้รับทรัพยากร พบว่าขอ้ท่ีมีคะแนนเฉล่ียสูงสุด ได้แก่ หัวหน้าหน่วยงาน     
ใหก้ารยอมรับความสามารถในการปฏิบติังานของท่าน ( X = 3.88, S.D. = 0.63)  ส่วนขอ้ท่ีมีคะแนน 
เฉล่ียต ่าสุด ไดแ้ก่ หน่วยงานของท่านมีบุคลากรเพียงพอในการปฏิบติังาน ( X = 3.14, S.D. = 1.00) 
รองลงมาคือ มีการจดัสรรงบประมาณในการจดักิจกรรมต่างๆ ตามแผนงานโครงการอยา่งเหมาะสม  
( X = 3.43, S.D. = 0.76) 
 ด้านการได้รับโอกาส พบว่า ขอ้ท่ีมีคะแนนเฉล่ียสูงสุด ได้แก่ ได้มีส่วนร่วมในการ
ก าหนดวิสัยทศัน์พนัธกิจของหน่วยงาน ( X = 4.03, S.D. = 0.65) ส่วนขอ้ท่ีมีคะแนนเฉล่ียต ่าสุด
ไดแ้ก่ ไดรั้บการส่งเสริมให้มีความกา้วหนา้ในการกา้วสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน ( X = 3.48, S.D. = 0.96)
รองลงมา ได้แก่ ได้ได้รับการพิจารณาความดีความชอบตามผลการปฏิบติังานอย่างเป็นธรรม             
( X = 3.59, S.D. = 0.78)          
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ส่วนที ่3  สมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนักวชิาการสาธารณสุขช านาญการที่ปฏบิัติงาน  
  ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ในจังหวดัร้อยเอด็ 
 

สมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนักวิชาการสาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบติังาน  
ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ในจงัหวดัร้อยเอ็ด ในภาพรวมแบ่งออกเป็น 3 ระดบั คือ
ระดบัสูง ระดบัปานกลาง และระดบัต ่า โดยน าเสนอดว้ยค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบั              
มีรายละเอียดสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนกัวิชาการสาธารณสุขช านายการ ในภาพรวมรายดา้น 
ดงัตารางท่ี 4.4  
 
ตารางท่ี 4.4  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของสมรรถนะนกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการ   
  ท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลในจงัหวดัร้อยเอด็ จ าแนกตามระดบั 
  สมรรถนะโดยรวมและรายดา้น 
 

สมรรถนะ X  S.D. ระดับสมรรถนะ 

1.  การคิดวเิคราะห์ 
2.  การด าเนินงานเชิงรุก  
3.  การใส่ใจและพฒันาผูอ่ื้น 

3.83 
3.98 
4.01 

0.42 
0.43 
0.41 

สูง 
สูง 
สูง 

    สมรรถนะโดยรวม 3.94 0.42 สูง 

 
จากตารางท่ี 4.4  เม่ือพิจารณาสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนกัวิชาการสาธารณสุข

ช านาญการ ท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ในจงัหวดัร้อยเอ็ด ในภาพรวมพบวา่
มีสมรรถนะอยูใ่นระดบัสูง ( X = 3.94, S.D. = 0.42) ดงัแสดงในตารางท่ี 4.4 

เม่ือพิจารณาสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน รายดา้นพบวา่ดา้นท่ีมีคะแนนเฉล่ียสูงสุดไดแ้ก่ 
การใส่ใจและพฒันาผูอ่ื้น ( X = 4.01, S.D. = 0.41)  รองลงมาไดแ้ก่ การด าเนินงานเชิงรุก  ( X = 3.98, 
S.D. = 0.43) มีขอ้สังเกตวา่ การคิดวเิคราะห์ มีคะแนนเฉล่ียต ่าสุดคือ ( X = 3.83, S.D. = 0.42) 
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ตารางท่ี 4.5  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานสมรรถนะของนกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการ 
  ท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลในจงัหวดัร้อยเอด็ จ าแนกตามระดบั 
  สมรรถนะ รายขอ้ 
 

สมรรถนะ X  S.D.  ระดับสมรรถนะ 

1. การคิดวเิคราะห์ 
 1. ท่านระบุปัญหาเป็นรายการอยา่งง่ายโดยอาจ                       

ไม่เรียงล าดบัก่อนหลงั 
 2. ท่านวางแผนงานไดโ้ดยแตกประเด็นปัญหา

ออกเป็นงานหรือกิจกรรมต่างๆ 
 3. ท่านระบุไดว้า่อะไรเป็นเหตุเป็นผลแก่กนั                                 

ในสถานการณ์หน่ึง 
 4. ท่านระบุขอ้ดีขอ้เสียของประเด็นต่างๆ 
 5. ท่านวางแผนงานไดโ้ดยจดัเรียงงานหรือกิจกรรม

ต่างๆ ตามล าดบัความส าคญัหรือเร่งด่วน 
 6. ท่านเช่ือมโยงเหตุปัจจยัท่ีซบัซอ้น อาทิ เหตุการณ์

กรณีหน่ึงอาจมีสาเหตุไดห้ลายประการ                         
หรือสามารถน าไปสู่เหตุการณ์สืบเน่ืองได ้                  
หลายประการ 

7 . ท่านวางแผนงานโดยก าหนดกิจกรรมขั้นตอน                         
การด าเนินงานต่างๆ ท่ีมีผูเ้ก่ียวขอ้งหลายฝ่าย                 
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 8. ท่านสามารถแยกแยะองคป์ระกอบต่างๆ                        
ของประเด็นปัญหาท่ีมีเหตุปัจจยัเช่ือมโยง
ซบัซอ้นเป็นรายละเอียดในชั้นต่างๆ วเิคราะห์
ความสัมพนัธ์ของแง่มุมต่างๆ ของปัญหาหรือ
สถานการณ์ต่างๆ เพื่อหาโอกาสหรืออุปสรรค 

 
3.10 

 
3.97 

 
3.97 

 
3.94 
4.20 

 
3.92 

 
 
 

3.90 
 
 

3.84 
 
 

 
1.12 

 
0.58 

 
0.55 

 
0.54 
0.65 

 
0.58 

 
 
 

0.59 
 
 

0.60 
 
 

 
ปานกลาง 

 
สูง 

 
สูง 

 
สูง 
สูง 

 
สูง 

 
 
 

สูง 
 
 

สูง 
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ตารางท่ี 4.5  (ต่อ) 
 

สมรรถนะ X  S.D.  ระดับสมรรถนะ 

1. การคิดวเิคราะห์ (ต่อ)    
9. ท่านใชเ้ทคนิคการวเิคราะห์หลากหลายรูปแบบ

เพื่อหาทางเลือกต่างๆ ในการตอบค าถาม                        
หรือแกปั้ญหา รวมถึงพิจารณาขอ้ดีขอ้เสีย                      
ของทางเลือกแต่ละทาง 

  10. ท่านวางแผนงานท่ีซบัซอ้น โดยก าหนดกิจกรรม 
ขั้นตอนการด าเนินงานต่างๆ ท่ีมีหน่วยงาน                
หรือผูเ้ก่ียวขอ้งหลายฝ่ายคาดการณ์ปัญหา 
อุปสรรค แนวทางการป้องกนัแกไ้ข  

        อีกทั้งเสนอแนะทางเลือกและขอ้ดีขอ้เสียไว ้

3.76 
 
 
 

3.68 
 

0.65 
 
 
 

0.69 
 
 
 

สูง 
 
 
 

สูง 
 
 

2. การด าเนินงานเชิงรุก 
 11. ท่านมองเห็นโอกาสในขณะนั้นและน าโอกาสนั้น

มาใชป้ระโยชน์ในงาน 
 12. ท่านเห็นปัญหา อุปสรรค และลงมือหาวธีิแกไ้ข

โดยเร็ว 
 13. ท่านลงมืออยา่งฉบัไวเม่ือเกิดปัญหาเฉพาะหนา้แล

แกปั้ญหาอยา่งเร่งด่วนโดยไม่รอใหปั้ญหา
คล่ีคลายไปเอง 

 14. ท่านรู้จกัพลิกแพลง ยดืหยุน่ ประนีประนอม                     
เม่ือเผชิญปัญหาอุปสรรค 

 15. ท่านมีใจเปิดกวา้งยอมรับความคิดเห็นแปลกใหม่
ท่ีเป็นประโยชน์ต่อการแกไ้ขปัญหา 

 16. ท่านคาดการณ์และลงมือกระท าการล่วงหนา้                 
เพื่อสร้างโอกาสหรือหลีกเล่ียงปัญหาท่ีอาจ
เกิดข้ึนได ้

 
3.97 

 
3.95 

 
3.96 

 
 

4.05 
 

4.23 
 

3.89 
 

 
0.57 

 
0.57 

 
0.61 

 
 

0.58 
 

0.54 
 

0.68 
 

 
สูง 

 
สูง 

 
สูง 

 
 

สูง 
 

สูง 
 

สูง 
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ตารางท่ี 4.5  (ต่อ) 
 

สมรรถนะ X  S.D.  ระดับสมรรถนะ 

2. การด าเนินงานเชิงรุก (ต่อ)    
 17. ท่านคิดนอกกรอบเพื่อหาวธีิการท่ีแปลกใหม่                   

และสร้างสรรคใ์นการแกไ้ขปัญหาท่ีคาดวา่                        
จะเกิดข้ึนในอนาคต 

 18. ท่านสร้างบรรยากาศของการคิดริเร่ิมใหเ้กิดข้ึน       
ในหน่วยงานและการกระตุน้ใหเ้พื่อนร่วมงาน
เสนอความคิดใหม่ๆ ในการท างานเพื่อแกปั้ญหา
หรือสร้างโอกาสในระยะยาว 

3.82 
 
 

3.98 
 

0.69 
 
 

0.67 

สูง 
 
 

สูง 
 

3. การใส่ใจและพฒันาผู้อืน่ 
 19. ท่านหาโอกาสพฒันา ความรู้ ศกัยภาพ เก่ียวกบั

งานท่ีตนเองรับผดิชอบอยูเ่สมอ 
 20. ท่านสนบัสนุนชกัชวนใหผู้อ่ื้นเขา้ร่วมกิจกรรม

การพฒันาความรู้และศกัยภาพ 
 21. ท่านเช่ือมัน่วา่ผูอ่ื้นมีความประสงค/์ความสามารถ

ท่ีจะเรียนรู้และปรับปรุงพฒันาตนเองใหดี้ยิง่ข้ึน 
 22. ท่านสอนงานหรือใหค้  าแนะน าท่ีเฉพาะเจาะจง

เก่ียวกบัการพฒันางานหรือการปฏิบติังาน 

 
4.14 

 
4.08 

 
4.12 

 
4.01 

 

 
0.59 

 
0.70 

 
0.64 

 
0.60 

 

 
สูง 

 
สูง 

 
สูง 

 
สูง 

 
  23. ท่านช้ีแนะแหล่งขอ้มูลและทรัพยากรอ่ืนๆ                         

เพื่อใชใ้นการพฒันาของผูอ่ื้น 
  24. ท่านใหแ้นวทางหรือสาธิตการปฏิบติังาน                      

เพื่อเป็นตวัอยา่งพร้อมทั้งอธิบายเหตุผลประกอบ 
  25. ท่านใหก้ารสนบัสนุนหรือการช่วยเหลือ                      

เพื่อใหผู้อ่ื้นปฏิบติังาน/ปฏิบติัตนไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 

  26. ท่านสอบถาม ทดสอบ หรือใชว้ธีิการอ่ืนๆ                     
เพื่อตรวจสอบวา่ผูอ่ื้นเขา้ใจค าอธิบาย 

4.02 
 

3.86 
 

4.08 
 
 

3.80 

0.58 
 

0.59 
 

0.55 
 
 

0.59 

สูง 
 

สูง 
 

สูง 
 
 

สูง 
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ตารางท่ี 4.5  (ต่อ) 
 

สมรรถนะ X  S.D.  ระดับสมรรถนะ 

3. การใส่ใจและพฒันาผู้อืน่ (ต่อ)    
  27. ท่านใหโ้อกาสผูอ่ื้นเสนอแนะวธีิการเรียนรู้                  

และพฒันาผลการปฏิบติันอกเหนือไปจาก                         
วธีิปฏิบติัตามปกติ 

  28. ท่านสนบัสนุนใหมี้การเรียนรู้และแลกเปล่ียน
ความรู้ในงานท่ีมีหนา้ท่ีความรับผดิชอบ                           
เพื่อพฒันาความสามารถและประสบการณ์ 

  29. ท่านใหค้  าติชมผลการปฏิบติังาน/ปฏิบติัตน                    
ของผูอ่ื้น เพื่อส่งเสริมการพฒันาการปฏิบติั                          
ท่ีต่อเน่ือง 

  30. ท่านใหค้วามเห็นต่อผลการปฏิบติัปัจจุบนั                       
และแสดงความคาดหวงัในเชิงบวกวา่ผูไ้ดรั้บ                        
ค  าติชมมีศกัยภาพและจะพฒันาไปไดดี้ในทางใด 

  31. ท่านใหค้  าแนะน าท่ีเหมาะสมกบับุคลิกความสนใจ
ความสามารถเฉพาะบุคคล เพื่อการปรับปรุง                
พฒันาท่ีเหมาะสม 

  32. ท่านมอบหมายงานท่ีเหมาะสม มีประโยชน์                               
และมองหาโอกาสในการฝึกอบรม พฒันา                       
เพื่อสนบัสนุนการเรียนรู้และการพฒันาของผูอ่ื้น 

  33. ท่านสามารถระบุความจ าเป็นหรือความตอ้งการ
ในการฝึกอบรมหรือการพฒันาท่ีเป็นประโยชน์ 
ต่อศกัยภาพ บุคลิกภาพ ทศันคติ การใชชี้วติ                     
และการพฒันาส่วนบุคคลเพื่อสนบัสนุน                        
การพฒันานั้น 

4.11 
 
 

4.12 
 
 

3.99 
 
 

4.04 
 
 

3.96 
 
 

4.12 
 
 

3.96 
 
 

0.58 
 
 

0.58 
 
 

0.56 
 
 

0.55 
 
 

0.57 
 
 

0.56 
 
 

0.55 
 
 

สูง 
 
 

สูง 
 
 

สูง 
 
 

สูง 
 
 

สูง 
 
 

สูง 
 
 

สูง 
 
 

 34. ท่านมีการด าเนินการอยา่งเป็นรูปธรรมเพื่อส่งเสริม
ผลกัดนัแผนการพฒันาบุคคลากรในหน่วยงาน                    
ของตนอยา่งเป็นระบบ 

3.88 
 

0.65 
 

สูง 
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จากตารางท่ี 4.5 เม่ือพิจารณารายขอ้ ดา้นการคิดวเิคราะห์ พบวา่ขอ้ม่ีมีคะแนนเฉล่ียสูงสุด 
ได้แก่ ท่านวางแผนงานไดโ้ดยจดัเรียงงานหรือกิจกรรมต่างๆตามล าดบัความส าคญัหรือเร่งด่วน 
( X = 4.20, S.D. = 0.65) รองลงมาคือ ท่านวางแผนงานไดโ้ดยแตกประเด็นปัญหาออกเป็นงานหรือ
กิจกรรมต่างๆ และท่านระบุไดว้า่อะไรเป็นเหตุเป็นผลแก่กนัในสถานการณ์หน่ึง ( X = 3.97, S.D. = 
0.58) ( X = 3.97, S.D. = 0.55) ตามล าดบั  ส่วนขอ้ท่ีมีคะแนนเฉล่ียต ่าสุด คือการระบุปัญหาเป็น
รายการอยา่งง่ายโดยอาจไม่เรียงล าดบัก่อนหลงั ( X = 3.10, S.D. = 1.12) 

ดา้นการด าเนินงานเชิงรุก พบวา่ขอ้ม่ีมีคะแนนเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ การมีใจเปิดกวา้งยอมรับ
ความคิดเห็นแปลกใหม่ที่เป็นประโยชน์ต่อการแก้ไขปัญหา ( X = 4.23, S.D. = 0.54)  รองลงมา      
รู้จกัพลิกแพลง ยืดหยุน่ ประนีประนอมเม่ือเผชิญปัญหาอุปสรรค ( X = 4.05, S.D. = 0.58) ส่วนขอ้
ท่ีมีคะแนนเฉล่ียต ่าสุด คือ การคิดนอกกรอบเพื่อหาวิธีการท่ีแปลกใหม่และสร้างสรรคใ์นการแกไ้ข
ปัญหาท่ีคาดวา่จะเกิดข้ึนในอนาคต ( X = 3.82, S.D. = 0.69) 

ดา้นการใส่ใจพฒันาผูอ่ื้น พบวา่ขอ้ม่ีมีคะแนนเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ การหาโอกาสพฒันา 
ความรู้ ศกัยภาพเก่ียวกบังานท่ีตนเองรับผิดชอบอยูเ่สมอ ( X = 4.14, S.D. = 0.59 ส่วนขอ้ท่ีมีคะแนน
เฉล่ียต ่าสุด คือ การสอบถาม ทดสอบ หรือใช้วิธีการอ่ืนๆ เพื่อตรวจสอบว่า ผูอ่ื้นเขา้ใจค าอธิบาย 
( X = 3.80, S.D. = 0.59) 

 
ส่วนที ่4  อทิธิพลระหว่างลกัษณะส่วนบุคคล การเสริมพลงัอ านาจ กบัสมรรถนะ 
  ประจ ากลุ่มงานของนักวิชาการสาธารณสุขช านาญการทีป่ฏิบัติงานในโรงพยาบาล 
  ส่งเสริมสุขภาพต าบลจังหวดัร้อยเอด็ 
  
 ในการวเิคราะห์การถดถอยพหูคูณ เพื่อหาตวัแปรท่ีมีผลต่อสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน
ของนกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ในจงัหวดั
ร้อยเอด็ โดยเอาตวัแปรอิสระดงักล่าวขา้งตน้ ทั้งตวัแปรหลกั ตวัแปรยอ่ยทั้งหมด น ามาเขา้วิเคราะห์
การถดถอยแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) มีรายละเอียด ดงัตารางท่ี 4.6 
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ตารางท่ี 4.6   ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ถดถอยระหวา่งการเสริมพลงัอ านาจดา้นการไดรั้บโอกาส 
และดา้นการไดรั้บขอ้มูลข่าวสาร กบัสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนกัวชิาการสาธารณสุข
ช านาญการท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ในจงัหวดัร้อยเอด็ 

 

ตัวแปร B SEB Beta t P-value 

1. การเสริมพลงัอ านาจ ดา้นการไดรั้บโอกาส 
2  การเสริมพลงัอ านาจ ดา้นการไดรั้บขอ้มูลข่าวสาร 
    ค่าคงที ่

.310 

.231 
1.833 

.063 

.073 

.247 

.401 

.258 
4.895 
.3152 
.7410 

.000 

.002 

.000 
 

SEest= + .302    
R=.592 ,  R2= .350,  R2

a = .341, Std. Error of the Estimate = .302 , F= 40.38 
 
 
 จากตารางท่ี 4.6 พบว่าตวัแปรท่ีสามารถอธิบายความผนัแปรของสมรรถนะประจ า
กลุ่มงานของนักวิชาการสาธารณสุขช านาญการได ้คือปัจจยัการเสริมพลงัอ านาจ ดา้นการไดรั้บ
โอกาสและ ดา้นการไดรั้บขอ้มูลข่าวสาร โดยสามารถเขียนเป็นสมการอธิบายสมรรถนะประจ ากลุ่ม
งานของนกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการ ไดด้งัน้ี 
 

สมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนักวิชาการสาธารณสุขช านาญการ = 1.833+ .310                
(การเสริมพลงัอ านาจ ดา้นการไดรั้บโอกาส) + .231 (การเสริมพลงัอ านาจ ดา้นการไดรั้บขอ้มูลข่าวสาร) 
 

 จากสมการดงักล่าวจะเห็นได้ว่า ปัจจยัการเสริมพลงัอ านาจ ด้านการได้รับโอกาส   
ดา้นการไดรั้บขอ้มูลข่าวสาร มีผลต่อสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการ
ท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ในจงัหวดัร้อยเอ็ด กล่าวคือ ปัจจยัการเสริมพลงั
อ านาจ การไดรั้บโอกาส มีค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยเท่ากบั .310 หมายความวา่ ถา้มีปัจจยัการเสริมพลงั
อ านาจ ดา้นการไดรั้บโอกาส เพิ่มข้ึน 1 หน่วย สมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนกัวิชาการสาธารณสุข
ช านาญการ จะเพิ่มข้ึน .310 หน่วย  นอกจากน้ีถา้ไดรั้บการเสริมพลงัอ านาจ ดา้นการไดรั้บขอ้มูล
ข่าวสาร เพิ่มข้ึน 1 หน่วย สมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการจะเพิ่มข้ึน 
.231 หน่วย  แสดงวา่ถา้มีปัจจยัเสริมพลงัอ านาจ ดา้นการไดรั้บโอกาสการเสริมพลงัอ านาจ ดา้นการ
ไดรั้บขอ้มูลข่าวสารมาก จะท าให้สมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการสูง
ตามไปดว้ย และตวัแปรดงักล่าวขา้งตน้สามารถร่วมอธิบายความผนัแปรของสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน
ของนกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการไดร้้อยละ 35 (R2= .350 ) 
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ส่วนที ่5  ข้อเสนอแนะเกีย่วกบัสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนักวชิาการสาธารณสุข   
  และปัจจัยการเสริมพลงัอ านาจ 
 
 ปัญหาอุปสรรค ขอ้เสนอแนะ ไดจ้ากการรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถามปลายเปิด 
153 ฉบบั พบว่า ไดมี้การเสนอปัญหาอุปสรรคและขอ้เสนอแนะทั้งหมด 62 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 
40.52 ส าหรับรายละเอียดของปัญหา อุปสรรค และขอ้เสนอแนะท่ีรวบรวมไดจ้ากแบบสอบถามค าถาม
ปลายเปิด จ านวน 62 ฉบบั น าเสนอไวใ้นตารางท่ี 4.7  
 
ตารางท่ี 4.7  ร้อยละ ปัญหา อุปสรรค และขอ้เสนอแนะจากแบบสอบถาม ปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะ 
 ประจ ากลุ่มงานของนกัวชิาการสาธารณสุขท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ 
 ต าบล ในจงัหวดัร้อยเอ็ด (n=62) 
 

ตัวแปร 
ปัญหา อุปสรรค 

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 
1. การคิดวเิคราะห์ 15 24.19 9 14.52 
2. การไดรั้บทรัพยากร 6 9.67 3 4.83 
3. การไดรั้บโอกาส 13 20.96 9 14.52 
4. การไดรั้บขอ้มูลข่าวสาร 7 11.29 3 4.83 
5. การด าเนินงานเชิงรุก 13 20.96 7 11.29 
6. การใส่ใจและพฒันาผูอ่ื้น 7 11.29 5 8.06 
7. การไดรั้บการสนบัสนุน 1 1.61 0 0 
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ตารางท่ี 4.8  รายละเอียด ปัญหา อุปสรรค และขอ้เสนอแนะจากแบบสอบถาม ปัจจยัท่ีมีผลต่อ 
สมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนกัวชิาการสาธารณสุขท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบล ในจงัหวดัร้อยเอด็ 

 

ปัญหา/อุปสรรค ข้อเสนอแนะ 

1. การได้รับข้อมูลข่าวสาร 
 - ขอ้มูลข่าวสารในการปฏิบติังาน  
   ขาดความน่าเช่ือถือไดส้ าหรับน ามา 
   สนบัสนุนการตดัสินใจ 

 
- กลัน่กรองขอ้มูลท่ีถูกตอ้ง ก่อนน ามาใชง้าน 

   2. การไดรั้บการสนบัสนุน 
   - ขาดการไดรั้บอิสระทางความคิด 

 
- สนบัสนุนการพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบติั 
ส่งเสริมการท านวตักรรม สร้างสรรค ์                     
ส่ิงใหม่ๆ 

2. การได้รับทรัพยากร 
- ระบบการบริหารจดัการทรัพยากร
สาธารณสุข โดยเฉพาะงบประมาณ                          
ยงัขาดความเป็นธรรม ไม่มีการกระจาย                 
ลงสู่ รพ.สต.โดยตรง  แต่ตอ้งรอ                        
ผา่นเครือข่าย (CUP) ท าใหก้ารบริหาร                
ไม่สะดวก 

 
- ผูบ้ริหารควรใชข้อ้มูลจากพื้นท่ีจริงๆ เพื่อการ 
  ตดัสินใจ ใหก้ารสนบัสนุนทรัพยากรในทุกๆ 
  ดา้น 

3. การได้รับโอกาส 
- เส้นทางความกา้วหนา้ของนกัวชิาการ
สาธารณสุขมีขอ้จ ากดัท าใหผู้บ้ริหาร                      
ไม่ค่อยส่งเสริมสนบัสนุนเหมือนวชิาชีพ
อ่ืน 

- ขาดโอกาสในการพฒันาตนเองทั้งใน
หลกัสูตรระยะสั้น ระยะยาว การประชุม
วชิาการ 

 
- ส่งเสริมใหน้กัวชิาการสาธารณสุขมีความ 
   กา้วหนา้ทดัเทียมวชิาชีพอ่ืน 
- เพิ่มขวญัและก าลงัใจ ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี 
   เท่าเทียมวชิาชีพอ่ืน 
- ไดรั้บโอกาสในการพฒันาศกัยภาพของ 
   เจา้หนา้ท่ีตามภาระงาน บทบาทหนา้ท่ี 
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ตารางท่ี 4.8  (ต่อ) 
 

ปัญหา/อุปสรรค ข้อเสนอแนะ 

4. การได้รับการสนับสนุน 
ผูเ้ก่ียวขอ้งในการจดัท าแผนงาน ยงัขาดความ
เขา้ใจในระบบบริการเชิงรุก จึงอาจให้
ความส าคญัและใหก้ารสนบัสนุนงบประมาณ 
ดา้นบริการเชิงรุกไม่เหมาะสม 

- 

5. การคิดวเิคราะห์ 
- การก าหนดกรอบแนวคิดจาก KPI ท าให ้                  
ไม่สามารถวเิคราะห์และด าเนินการตรงกบั
ปัญหาในพื้นท่ี เกณฑบ์างอยา่งใหป้ระเมิน
ความส าเร็จสูงท าใหเ้กิดปัญหาในการ
ปฏิบติังาน ซ่ึงเป็นอุปสรรคต่อการพฒันา
ความคิดวเิคราะห์ของเจา้หนา้ท่ี 

- เจา้หนา้ท่ีขาดทกัษะเร่ืองการคิดวิเคราะห์
เป็นจ านวนมาก ซ่ึงการคิดวเิคราะห์                       
เป็นหน่ึงในงานท่ีนกัวชิาการตอ้งปฏิบติั                      
อยูเ่ป็นประจ าจึงอุปสรรคต่อการปฏิบติังาน 
และอุปสรรคต่อการพฒันางานใหมี้
ประสิทธิภาพ 

 
- ควรพฒันาบุคลากรในดา้นเทคนิคและทกัษะ 
  ในการคิดเชิงระบบในการก าหนดแผนงาน  
  การวเิคราะห์ประเด็นแผนงานท่ีซบัซอ้น  
  ใหเ้ขา้ใจประเด็น แตกประเด็น และเช่ือมโยง 
  ปัญหา สถานการณ์ แนวทางแกไ้ขวางแผน 
  งานไดโ้ดยมีการรวบรวมใหเ้ป็นรูปธรรม  
  เช่น สรุปผลการด าเนินงานเป็นรูปเล่ม มีการ 
  ก าหนดเป้าหมาย วิเคราะห์หาจุดอ่อน จุดแขง็  
  โอกาสพฒันาและร่วมกนัก าหนดแนวทาง    
  การพฒันาศกัยภาพของนกัวชิาการ 
  สาธารณสุขทุกระดบัเพื่อการยกระดบั 
  สมรรถนะใหสู้งข้ึน 

6. การด าเนินงานเชิงรุก 
- กรอบการด าเนินงานยงัไม่ชดัเจน 

 
- มีแนวทางและระเบียบปฏิบติัในการ 
  ด าเนินงานเชิงรุกอยา่งเป็นลายลกัษณ์อกัษร 
  เป็นรูปธรรม 
- สนบัสนุนใหเ้จา้หนา้ท่ีน าผลการปฏิบติังาน 
   เชิงรุก ร่วมวางแผนในการด าเนินงาน 
   ในชุมชนใหบ้รรลุเป้าหมาย 
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ตารางท่ี 4.8  (ต่อ) 
 

ปัญหา/อุปสรรค ข้อเสนอแนะ 

7. การใส่ใจและพฒันาผู้อืน่ 
- บุคลากรไม่เพียงพอ 

 
- จดัสรรทีมสหวชิาชีพลงไปท างาน 
  ท่ีโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
  เพื่อเพิ่มอตัราก า ลงัในส่วนท่ียงัขาดแคลน  
  และพฒันาการ 
- มีการสร้างเครือข่ายในชุมชน ให ้อสม. 
  มีบทบาทในการพึ่งพาตนเองดา้นสุขภาพ  
- สนนัสนุนให ้อสม.เขา้ร่วมประชุมพฒันา 
  ความรู้ สนบัสนุนให้เจา้หนา้ท่ี เขา้ร่วม 
  แลกเปล่ียนเรียนรู้ร่วมกบัหน่วยงานอ่ืน 
  เพื่อพฒันาศกัยภาพองคก์รและเพิ่มพนูความรู้ 
  ตนเอง 
- มีการจดัการความรู้ภายในองคก์ร เพื่อพฒันา 
  แลกเปล่ียนเรียนรู้ 

 



บทที ่5 

สรุปการวจิัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

 
 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research)  เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคล 
ระดบัสมรรถนะ ระดบัการเสริมพลงัอ านาจ ปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนกัวิชาการ
สาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ในจงัหวดัร้อยเอ็ด ประชากร 
ท่ีศึกษา ไดแ้ก่ นกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
ในจงัหวดัร้อยเอด็ จ านวน 245 คน กลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 153 คน ไดจ้ากการสุ่มตวัอยา่งแบบสุ่มอยา่งมี
ระบบ เก็บขอ้มูลดว้ยแบบสอบถามและไดแ้บบสอบถามท่ีสมบูรณ์ สามารถน ามาวเิคราะห์ได ้153 ฉบบั 
คิดเป็นร้อยละ 100 น าขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถาม มาวิเคราะห์และประมวลผลดว้ยคอมพิวเตอร์
โดยโปรแกรมส าเร็จรูป สถิติท่ีใชว้ิเคราะห์ขอ้มูลคือ วิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ปัจจยั ส่วนบุคคล โดยใช ้
การแจกแจงความถ่ี (Frequency)  ค่าเฉล่ีย (Mean)  ร้อยละ (percent)  วิเคราะห์ขอ้มูลการเสริมพลงัอ านาจ 
สมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการ โดยการหาค่าเฉล่ีย (Mean)  และส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  วิเคราะห์หาปัจจยัท่ีร่วมพยากรณ์ สมรรถนะของนกัวิชาการ
สาธารณสุขช านาญการโดยใชว้ิธีการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Stepwise Multiple Regression Analysis) 
มีปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัการเสริมพลงัอ านาจ เป็นตวัพยากรณ์สมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนกัวิชาการ
สาธารณสุขช านาญการ 

 
1. สรุปการวจิัย 
 

1.1  ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล  พบวา่ นกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบติังาน 
ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ในจงัหวดัร้อยเอ็ด ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงร้อยละ 55.6 มีอาย ุ
เฉล่ีย 47.79 ปี อายุระหวา่ง 50 – 54 ปี ร้อยละ 34.6 สถานภาพสมรส คู่ ร้อยละ 86.9 จบการศึกษาในระดบั
ปริญญาตรีมากท่ีสุด ร้อยละ 77.1 มีอตัราเงินเดือนเฉล่ีย 37,905.03 บาท อยูใ่นระหวา่ง 40,001 – 50,000 
บาทต่อเดือนมากท่ีสุด ร้อยละ 52.9 มีระยะเวลาปฏิบติังานในต าแหน่งนกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการ 
เฉล่ีย 8.63 ปี อยูใ่นระหวา่ง 7-9 ปี มากท่ีสุด ร้อยละ 94.77  

1.2  การเสริมพลงัอ านาจในการปฏิบัติราชการของนักวชิาการสาธารณสุขช านาญการ 
ทีป่ฏิบัติงานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ในจังหวัดร้อยเอด็ในภาพรวม  พบวา่ การเสริมพลงั 
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อ านาจอยูใ่นระดบัสูง ( X = 3.86, S.D. = 0.46)  เม่ือพิจารณาการเสริมพลงัอ านาจ รายดา้นพบวา่ดา้น 
การไดรั้บขอ้มูลข่าวสารมีคะแนนเฉล่ียสูงสุด ( X = 4.02, S.D. = 0.42) ดา้นการไดรั้บทรัพยากร       
มีคะแนนเฉล่ียต ่าสุด ( X = 3.62, S.D. = 0.47)  เม่ือ พิจารณารายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีมีคะแนนเฉล่ียสูงสุด
ได้แก่ หน่วยงานของท่านมีการประชุมประจ าเดือนร่วมกนัในการตดัสินใจในงานขององค์กร 
( X = 4.20, S.D. = 0.67  แต่มีขอ้สังเกตวา่ โดยขอ้ท่ีมีคะแนนเฉล่ียต ่าสุดไดแ้ก่ หน่วยงานของท่าน    
มีบุคลากรเพียงพอในการปฏิบติังาน ( X = 3.14, S.D. = 1.00)  

1.3  สมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนักวิชาการสาธารณสุขช านาญการที่ปฏิบัติงาน 
ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ในจังหวดัร้อยเอ็ด ในภาพรวม พบวา่ พบวา่มีสมรรถนะอยูใ่น
ระดบัสูง ( X = 3.94, S.D. = 0.42)  เม่ือพิจารณาสมรรถนะประจ ากลุ่มงานรายดา้น พบวา่ดา้นท่ีมี 
คะแนนเฉล่ียสูงสุดไดแ้ก่ การใส่ใจและพฒันาผูอ่ื้น ( X = 4.01, S.D. = 0.41) ดา้นการคิดวิเคราะห์    
มีคะแนนต ่าสุด ( X = 3.83, S.D. = 0.42)  เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ขอ้ท่ีมีคะแนนเฉล่ียสูงสุดไดแ้ก่ 
มีใจเปิดกวา้งยอมรับความคิดเห็นแปลกใหม่ท่ีเป็นประโยชน์ต่อการแกไ้ขปัญหา ( X = 4.23, S.D. = 
0.54) ส่วนขอ้ท่ีมีคะแนนเฉล่ียต ่าสุด คือการระบุปัญหาเป็นรายการอยา่งง่ายโดยอาจไม่เรียงล าดบั
ก่อนหลงั ( X = 3.10, S.D. = 1.12)  

1.4  ผลการวจัิยตามสมมติฐาน 
  จากผลการวเิคราะห์ขอ้มูลท่ีไดจ้าการวิจยั สามารถน ามาสรุปผลการวิเคราะห์ตาม

สมมติฐานท่ีตั้งไว ้มีดงัน้ี 
  1.4.1  คุณลักษณะส่วนบุคคล  ประกอบไปดว้ย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบั 

การศึกษา อตัราเงินเดือน และระยะเวลาในการปฏิบติังานในต าแหน่งนกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการ          
พบวา่ คุณลกัษณะส่วนบุคคลดงักล่าวไม่สามารถร่วมท านายสมรรถนะของนกัวิชาการสาธารณสุข
ช านาญการท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ในจงัหวดัร้อยเอด็ได ้

  1.4.2  ปัจจัยการเสริมพลังอ านาจ  ประกอบไปดว้ย ดา้นการไดรั้บขอ้มูลข่าวสาร          
ดา้นการไดรั้บโอกาส สามารถร่วมกนัท านายสมรรถนะสมรรถนะของนกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการ 
ท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ในจงัหวดัร้อยเอด็ ไดอ้ยา่งมีนยัยะส าคญัทางสถิติ 
ท่ีระดบั .002 และ .000 ตามล าดบั ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐาน ส่วนปัจจยัเสริมพลงัอ านาจดา้นการ
ไดรั้บการสนบัสนุน และการไดรั้บทรัพยากรไม่สามารถร่วมท านายได ้
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2. อภิปรายผล 
 

จากผลการวจิยัคร้ังน้ี ท าให้ทราบถึงปัจจยัสามารถร่วมกนัท านายสมรรถนะในงานของ
นกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ในจงัหวดัร้อยเอ็ด 
โดยศึกษาจากปัจจยัส่วนบุคคล และปัจจยัการเสริมพลงัอ านาจของนกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการ 
ผูว้จิยัสามารถอภิปรายผลการวจิยัดงัต่อไปน้ี 
 2.1  สมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนักวิชาการสาธารณสุขช านาญการที่ปฏิบัติงาน 
ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ในจังหวดัร้อยเอ็ด ในภาพรวม  พบวา่มีสมรรถนะในภาพรวม
และรายดา้น อยูใ่นระดบัสูงทั้ง 3 ดา้น ดา้นท่ีมีคะแนนเฉล่ียสูงสุดคือ การใส่ใจและพฒันาผูอ่ื้น ซ่ึงเป็น
จุดเด่นนกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการท่ีท างานในชุมชน ตอ้งมีความเอาใจใส่หรือความมุ่งมัน่
ตั้งใจท่ีจะส่งเสริม ท่ีจะปรับปรุงและพฒันาผูอ่ื้น ไม่วา่จะเป็นผูร่้วมงาน อาสาสมคัรประจ าหมู่บา้น ผูน้ า 
ทอ้งถ่ิน  ตลอดจนประชาชนให้มีความรู้ความสามารถ ความช านาญ อนัเป็นศกัยภาพโดยรวมของ     
ผูน้ั้น รวมทั้งความมุ่งมัน่ตั้งใจท่ีจะใหผู้อ่ื้นนั้นมีสุขภาวะทั้งทางปัญญา ร่างกาย จิตใจและทศันคติท่ีดี
อยา่งย ัง่ยืนพร้อมท่ีปฏิบติังานในชุมชน ลกัษณะงานจะเนน้ท างานในเชิงรุก มีความสามารถในการ
คิดล่วงหนา้ และสามารถใชป้ระโยชน์จากการคิดนั้นด าเนินการในเชิงรุกแทนท่ีจะใชก้ลยุทธ์ของการ
ตั้งรับอยา่งท่ีนิยมปฏิบติักนัมาในองคก์รหรือในส่วนราชการ การด าเนินการเชิงรุกมีความหมายถึง
การเล็งเห็นปัญหาหรือโอกาส แลว้จดัการในเชิงรุกกบัปัญหานั้นโดยไม่จ  าเป็นตอ้งให้มีผูใ้ดร้องขอ 
แกไ้ขปัญหาหรือสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ใหเ้กิดข้ึนในวงราชการ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัรุ่งรัตน์  ทวีวงษ ์(2557) 
ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบติังาน
ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดันครนายก พบวา่สมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนกัวิชาการ
สาธารณสุขช านาญการภาพรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัสูง ยกเวน้ ดา้นการสั่งการตามอ านาจหนา้ท่ี 
ศิลปะการส่ือสารจูงใจ และสุนทรียภาพทางศิลปะ อยูใ่นระดบัปานกลาง และศนัสนีย ์ วงคม์่วย (2556) 
ท่ีศึกษาแรงจูงใจท่ีมีผลต่อสมรรถนะประจ ากลุ่มงานนของนักวิชาการสาธารณสุขช านาญการ
ท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัเพชรบูรณ์ พบวา่ ระดบัสมรรถนะประจ า
กลุ่มงานของนักวิชาการสาธารณสุขท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดั
เพชรบูรณ์ ในภาพรวมสมรรถนะประจ ากลุ่มงานอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.77 (S.D.=0.45) และ
เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ดา้นการด าเนินการเชิงรุก มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด โดยมีระดบัสมรรถนะอยูใ่น
ระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.81(S.D.=0.53) ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ ดา้นการคิดวิเคราะห์ โดยมี
สมรรถนะอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.74 (S.D.= 0.57) และสานิตย ์ เพชรสุวรรณ (2554) ไดท้  าการ 
ศึกษาปัจจยัท านายสมรรถนะนกัวิชาการสาธารณสุขระดบัต าบล ผลการศึกษาสมรรถนะโดยรวม
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ของนกัวชิาการสาธารณสุขอยูใ่นระดบัสูง ค่าเฉล่ีย =3.96 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน=0.38 โดยมีคะแนน
สมรรถนะหลกัค่าเฉล่ีย =4.04 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน=0.38 และสมรรถนะตามกลุ่มงาน ในระดบัสูง
ค่าเฉล่ีย =3.81 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน=0.44   

  เป็นท่ีสังเกตวา่ดา้นท่ีมีคะแนนเฉล่ียต ่าสุดคือ ดา้นการคิดวิเคราะห์ หวัขอ้การระบุ 
ปัญหาเป็นรายการอยา่งง่ายโดยอาจไม่เรียงล าดบัก่อนหลงั( X = 3.10, S.D. = 1.12) สอดคลอ้งกบั
การศึกษาของรุ่งรัตน์  ทวีวงษ์ (2557) ปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนักวิชาการ
สาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดันครนายก ที่มี
คะแนนเฉล่ีย ( X = 1.58, S.D. = 0.49)  เน่ืองดว้ยขอ้จ ากดัของภาระงาน นโยบายเร่งด่วน กบัปริมาณ
บุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล พบวา่บุคลากรยงัขาดเทคนิคและทกัษะ
ในการคิดเชิงระบบในการก าหนดแผนงาน การวิเคราะห์ประเด็นแผนงานท่ีซบัซ้อน ให้เขา้ใจประเด็น 
แตกประเด็น และเช่ือมโยงปัญหา สถานการณ์ แนวทางแกไ้ขวางแผนงานได ้ ตลอดจนมีการน าเสนอ
ปัญหาช้ีให้เห็นผลกระทบของปัญหาจะสามารถสร้างการมีส่วนร่วมรับรู้ปัญหา หาวิธีการแกไ้ข
ปัญหาดว้ยวธีิการต่างๆ ร่วมกนัทั้งภายในองคก์ร และภาคีเครือข่าย เป็นส่ิงท่ีควรฝึกฝนน าไปใชเ้ป็น
การเพิ่มโอกาสใหง้านส าเร็จและเป็นความส าเร็จท่ีย ัง่ยนื 

2.2  ปัจจัยการเสริมพลงัอ านาจในการปฏิบตัิงานของนักวชิาการสาธารณสุขช านาญการ  
ทีป่ฏิบัติงานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ในจังหวัดร้อยเอ็ดในภาพรวม  พบวา่ มีการเสริม
พลงัอ านาจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูง เม่ือพิจารณาการเสริมพลงัอ านาจรายดา้น พบวา่ดา้นการ 
ไดรั้บขอ้มูลข่าวสารมีคะแนนเฉล่ียสูงสุด ขอ้ท่ีมีคะแนนเฉล่ียสูงสุดไดแ้ก่ หน่วยงานของท่านมีการ
ประชุมประจ าเดือนร่วมกนัในการตดัสินใจในงานขององคก์ร เน่ืองจากมีการมีการประชุมประจ า 
เดือนร่วมกนัในการตดัสินใจในงานขององคก์รไดรั้บการช้ีแจงให้ทราบถึง วิสัยทศัน์ พนัธกิจ นโยบาย
การบริหาร เป้าหมายแผนการด าเนินงาน ระเบียบ กฎเกณฑ์ต่างๆ ของหน่วยงานและเมื่อมีการ
เปล่ียนแปลงทุกคร้ัง รับทราบผลการปฏิบติังานของหน่วยงาน ทั้งในระยะสั้นและระยะยาว และไดรั้บ
การมอบหมายใหมี้ส่วนร่วมในการก าหนดแผนงานโครงการและแผนปฏิบติังานหน่วยงานเป็นการ
สร้างการมีส่วนร่วมท าใหบุ้คลากรรู้สึกมีคุณค่าและเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารซ่ึง (Kinlaw 1995, น. 11) 
กล่าวว่า การเสริมพลงัอ านาจดา้นจิตใจ เพื่อให้ผูป้ฏิบติัเกิดความรู้สึกร่วมเป็นเจา้ขององค์กรและ      
มีความรับผิดชอบต่อองคก์ร มีส่วนร่วมในการพฒันาปรับปรุงและพฒันาการปฏิบติังานอยา่งต่อเน่ือง 
ส่งผลต่อการพฒันาองคก์รให้มีประสิทธิภาพและน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายขององคก์รในที่สุด 
นอกจากน้ีการเสริมพลงัอ านาจในงานแก่บุคลากรก็เพื่อให้เขาเหล่านั้นไปเสริมพลงัอ านาจแก่ผูอ่ื้นได ้
ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ ศิริรัตน์  จารุรัชกุล (2553, น. 88-89)  ศึกษาปัจจยัส่วนบุคคล 
การเสริมพลงัอ านาจในงาน และการบนัทึกทางการพยาบาลตามมาตรฐานวิชาชีพของพยาบาล
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โรงพยาบาลศรีสะเกษ พบวา่ ภาพรวมของการเสริมพลงัอ านาจในงานอยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนการ
บนัทึกทางการพยาบาลอยูใ่นระดบัสูง ปัจจยัส่วนบุคลดา้นแผนกงานและสถานภาพสมรส มีความ 
สัมพนัธ์กบัการบนัทึกทางการพยาบาลอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 การเสริมพลงัอ านาจ     
ในงานในภาพรวม และรายดา้น ไดแ้ก่ การไดรั้บอ านาจและการไดรั้บโอกาส มีความสัมพนัธ์ทางบวก
กบัการบนัทึกทางการพยาบาลในระดบัปานกลางอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 (3) การเสริม
พลงัอ านาจในงานดา้นการไดรั้บทรัพยากร การไดรั้บการยกยอ่ง และแผนกงาน สามารถร่วมกนั
ท านายการบนัทึกทางการพยาบาลไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ร้อยละ 20.8และรุ่งรัตน์  
ทววีงษ ์(2557, น. 114)  ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะประจ า กลุ่มงานของนกัวิชาการสาธารณสุข
ช านาญการท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดันครนายก พบว่าปัจจยัการ
เสริมพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของนกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดันครนายก ในภาพรวมพบวา่ การเสริมพลงัอ านาจในการปฏิบติังาน
อยูใ่นระดบัปานกลาง ( X =3.44, S.D. = 0.42) 

  เป็นท่ีสังเกตวา่ปัจจยัเสริมพลงัอ านาจดา้นท่ีมีคะแนนเฉล่ียต ่าสุดคือดา้นการไดรั้บ
ทรัพยากร หวัขอ้ท่ีมีคะแนนเฉล่ียต ่าสุด คือบุคลากรเพียงพอในการปฏิบติังาน สอดคลอ้งกบัรุ่งรัตน์  
ทววีงษ ์(2557, น.114)  ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะประจ า กลุ่มงานของนกัวิชาการสาธารณสุข
ช านาญการท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดันครนายก พบว่าการไดรั้บ
ทรัพยากร มีคะแนนเฉล่ียต ่าสุด ( X = 3.31, S.D. = 0.44) บุคลากรเพียงพอในการปฏิบติังาน ( X = 3.18, 
S.D. = 0.89)  เน่ืองจากการปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลมีบทบาทภาระงาน        
ท่ีเพิ่มข้ึนกวา่เดิมและปัญหาการขาดแคลนก าลงัคนดา้นสาธารณสุข และการกระจายไม่เหมาะสม 

  ผลการในการวเิคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ เพื่อหาค่าตวัแปรท่ีผลต่อสมรรถนะ 
ประจ ากลุ่มงานของนกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ
ต าบล จงัหวดัร้อยเอ็ด พบว่าตวัแปรท่ีสามารถอธิบายความผนัแปรของสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน
ของนกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการไดคื้อ การเสริมพลงัอ านาจดา้นการไดรั้บขอ้มูลข่าวสาร และ
ดา้นการไดรั้บโอกาส ซ่ึงแตกต่างจากการศึกษาของกบัรุ่งรัตน์  ทวีวงษ ์(2557, น.114) ศึกษาปัจจยัท่ีมี
ผลต่อสมรรถนะประจ า กลุ่มงานของนกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดันครนายก พบว่าปัจจยัการเสริมพลงัอ านาจ ด้านการได้รับขอ้มูล
ข่าวสาร การไดรั้บการสนบัสนุน และการไดรั้บโอกาสไม่สามารถร่วมท านายได ้

  คานเตอร์ (Kanter 1997 cited in Laschinger, et. al. 1999 อา้งถึงในสานิตย ์ เพช็ร 
สุวรรณ 2554, น. 68-84)  ไดก้ล่าววา่การไดรั้บขอ้มูลข่าวสาร ซ่ึงไดแ้ก่ ขอ้มูลความรู้ทางเทคนิค ทกัษะ
ความช านาญในการปฏิบติังาน และข่าวสารการเมือง ขอ้มูลข่าวสารท่ีผูบ้ริหารควรแบ่งปันให้ผูป้ฏิบติั 
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ควรเป็นขอ้มูลท่ีสนบัสนุนการตดัสินใจ และวางแผนในการด าเนินการและไดรั้บขอ้มูลข่าวสาร ท าให้
ผูป้ฏิบติัรู้การเคล่ือนไหวภายในองคก์ร ทราบนโยบายและการตดัสินใจขององคก์รขอ้มูลข่าวสารท่ีได ้
ควรมีการส่ือสารแบบสองทาง ขอ้มูลข่าวสารท่ีถูกตอ้งและทนัต่อเหตุการณ์จะช่วยสนบัสนุนการ
ตดัสินใจของผูป้ฏิบติังาน และท าให้เกิดคุณภาพและประสิทธิผลขององคก์ร ในทางตรงขา้มถา้ผูป้ฏิบติั
ไม่ไดรั้บขอ้มูลข่าวสารท่ีถูกตอ้งเพียงพอ และไม่ทราบวา่มีอะไรเกิดข้ึนบา้งในองคก์ร (Gunden & 
Crissman 1992. น. 6-10) ผูป้ฏิบติัจะรู้สึกผิดหวงั ไม่พอใจกบัการกระท าของผูบ้งัคบับญัชา ส่งผล
ใหเ้กิดความไม่พึงพอใจในงานและประสิทธิผลขององคก์รต ่าลง และการไดรั้บโอกาสเติบโตและความ 
กา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีและการงาน รวมทั้งโอกาสในการเพิ่มพูนความรู้ ทกัษะ ความสามารถของ
ผูป้ฏิบติังานดว้ย จะท าให้เกิดขวญัและก าลงัใจ เกิดความภาคภูมิใจและรู้สึกตวัเองมีคุณค่า เพื่อให ้      
ผูป้ฏิบติัเกิดความรู้สึกร่วมเป็นเจา้ขององค์กรและมีความรับผิดชอบต่อองค์กร มีส่วนร่วมในการ
พฒันาปรับปรุงและพฒันาการปฏิบติังานอยา่งต่อเน่ือง ส่งผลต่อการพฒันาองคก์รให้มีประสิทธิภาพ
และน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายขององคก์รในท่ีสุด (Kinlaw 1995, น. 11)  นอกจากน้ีการเสริมพลงั
อ านาจในงานแก่บุคลากรก็เพื่อให้เขาเหล่านั้นไปเสริมพลงัอ านาจแก่ผูอ่ื้นได ้แต่ถา้ตนเองยงัอยูใ่น
ความรู้สึกไร้อ านาจ (Powerlessness) บุคลากรจะไม่มีพลงัอ านาจท่ีจะช่วยเหลือตนเองและผูอ่ื้นได ้
หากไดรั้บการเสริมสร้างพลงัอ านาจในงานจากองคก์รอยา่งมีประสิทธิภาพแลว้ จะช่วยเพิ่มสมรรถนะ
ของบุคลากรใหม้ัน่ใจในการท างานของตนมากข้ึน ซ่ึงเป็นผลสะทอ้นโดยตรงถึงความสามารถทาง 
การปฏิบติังานท่ีจะน าไปสู่คุณภาพในงานต่อไป  

  ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา อตัรางินเดือน 
ระยะเวลาในการปฏิบติังานในต าแหน่งนกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการ ไม่สามารถร่วมท านาย
สมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบล ในจงัหวดัร้อยเอด็ได ้

  2.2.1  เพศ  จากการศึกษา เพศไม่สามารถร่วมท านายสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของ 
นกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบติังาน ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ในจงัหวดั
ร้อยเอด็ได ้เน่ืองจากปัจจุบนัสังคมเพศชายเพศหญิงมีความเท่าเทียมกนัมีการเคารพสิทธิเสรีภาพของ
บุคคล การให้ความเสมอภาคเท่าเทียมกนัของบุคคล ไม่วา่จะเป็นผูห้ญิงหรือผูช้ายต่างก็ตอ้งไดรั้บ
การปฏิบติัอยา่งเสมอภาคเท่าเทียมกนั จะเลือกปฏิบติัไม่ได ้และการให้สิทธิ โอกาส และการปฏิบติั
ต่างๆ จะใหก้บัผูห้ญิงหรือผูช้าย ฝ่ายใดฝ่ายหน่ึงอยา่งไม่เท่าเทียมกนันั้นจะกระท าไม่ไดโ้ดยเด็ดขาด 
เช่น ต าแหน่งนกัวิชาการสาธารณสุขสามารถเป็นไดท้ั้งเพศชายและเพศหญิง ท าให้เราตอ้งพฒันา
ผูห้ญิงให้เทียบเท่ากบัผูช้าย ให้ทนัต่อสถานการณ์การเปล่ียนแปลงในสังคม ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการ 
ศึกษาของ บุญถม  ชยัญวน (2553,น. 213)  ศึกษาปัจจยัการบริหารและกระบวนการบริหารทีมีผล   
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ต่อสมรรถนะหลกัของนกัวชิาการสาธารณสุขในศูนยสุ์ขภาพชุมชนจงัหวดัขอนแก่น  อาคม  ปัญญาแกว้ 
(2554, น. 142-143)  ศึกษาปัจจยัการบริหารและกระบวนการบริหารองคก์ารท่ีมีผลต่อสมรรถนะหลกั
ในการปฏิบติังานของหวัหนา้สถานีอนามยั เขตโซนเหนือ จงัหวดัขอนแก่น อมรศกัด์ิ โพธ์ิอ ่า (2548, 
น. 94-95)  ศึกษาปัจจยัการบริหารและกระบวนการบริหารท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานสร้างสุขภาพของ
เจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขในศูนยสุ์ขภาพชุมชนจงัหวดัพิษณุโลก  รุ่งรัตน์  ทวีวงษ ์(2557, น. 114) ศึกษา
ปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะประจ า กลุ่มงานของนักวิชาการสาธารณสุขช านาญการที่ปฏิบตัิงาน       
ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดันครนายกและมณีรัตน์  รักษาพล (2559, น.83) ศึกษา
สมรรถนะหลกัของบุคลากรสังกดักระทรวงสาธารณสุข : กรณีศึกษานกัวิชาการสาธารณสุขเครือข่าย
บริการท่ี 8 

  2.2.2  อายุ  เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีท าให้บุคคลมีความแตกต่างกนัไม่ว่าทางพฤติกรรม    
การแสดงออก การรับรู้ ความคิดเห็น เน่ืองจากคนในวยัท่ีต่างกนัมีประสบการณ์ มีความตอ้งการ 
การเรียนรู้ท่ีไม่เท่ากนั  แต่จากการศึกษาพบว่าส่วนใหญ่นกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการ มีอาย ุ     
อยูร่ะหวา่ง 50 – 54 ปี ร้อยละ 35.3 ซ่ึงเป็นวยัผูใ้หญ่ตอนกลาง หรือตอนปลาย เป็นวยัท างานท่ีสั่งสม
ประสบการณ์ ความสามารถ การเรียนรู้ การพฒันาตนเองในการท างานมายาวนาน อนัท าให้มี
สมรรถนะในการท างานของนกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการท่ีไม่แตกต่างกนั จึงไม่สามารถร่วม
ท านายสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนักวิชาการสาธารณสุขช านาญการได้ สอดคล้องกบัผล
การศึกษาของ บุญถม  ชยัญวน (2553, น. 213) ศึกษาปัจจยัการบริหารและกระบวนการบริหารท่ีมีผล 
ต่อสมรรถนะหลกัของนกัวชิาการสาธารณสุขในศูนยสุ์ขภาพชุมชนจงัหวดัขอนแก่น  อาคม  ปัญญาแกว้ 
(2554, น. 142-143) ศึกษาปัจจยัการบริหารและกระบวนการบริหารองค์การท่ีมีผลต่อสมรรถนะหลกั
ในการปฏิบติังานของหวัหนา้สถานีอนามยั เขตโซนเหนือ จงัหวดัขอนแก่น อมรศกัด์ิ  โพธ์ิอ ่า (2548, 
94-95) ศึกษาปัจจยัการบริหารและกระบวนการบริหารท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานสร้างสุขภาพของ
เจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขในศูนยสุ์ขภาพชุมชนจงัหวดัพิษณุโลก  และรุ่งรัตน์  ทวีวงษ์ (2557, น. 114) 
ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบติังาน
ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดันครนายก  แต่ผลการศึกษาแตกต่างจากการศึกษาของ 
มณีรัตน์  รักษาพล (2559, น. 83) ศึกษาสมรรถนะหลกัของบุคลากรสังกดักระทรวงสาธารณสุข : 
กรณีศึกษา นกัวิชาการสาธารณสุข เครือข่ายบริการท่ี 8 พบว่าอายุท่ีต่างกนัมีความคิดเห็นเก่ียวกบั
สมรรถนะหลกัของนกัวชิาการสาธารณสุข แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 สอดคลอ้ง
กบั กองเพชร  อ่ิมใจ (2545, น. 1) ศึกษาการประเมินการปฏิบตัิงานตามบทบาทหนา้ที่นกัวิชาการ
สาธารณสุขในสถานีอนามยัพื้นท่ี สาธารณสุขเขต 1 พบวา่การปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ีนกัวิชาการ
สาธารณสุขในสถานีอนามยัพื้นท่ีสาธารณสุขเขต1 มีความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังานตามบทบาท
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หนา้ท่ีนกัวชิาการสาธารณสุขอยา่งมีนยัยะส าคญัทางสถิติ p<.005 สิทธ์ิศกัด์ิ  แกว้โพนเพก็ (2558, น.74) 
คุณลกัษณะส่วนบุคคลและแรงจูงใจทีมีผลต่อการปฏิบติังานของนกับริหารงานสาธารณสุขในเทศบาล 
นครขอนแก่น พบวา่อายุ มีความสัมพนัธ์ระดบัปานกลางทางบวกกบัการปฏิบติังาน อยา่งมีระดบั
นยัส าคญัทางสถิติ (r = 0.426, p-value = 0.001) และยุพิน  สุขเจริญ (2558, น. 20) ศึกษา).ปัจจยัท่ีมี
ความสัมพนัธ์ต่อการปฏิบติังานตามสมรรถนะพยาบาลวิชาชีพของพยาบาลท่ีปฏิบติังานใน โรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดันครปฐม พบวา่ พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบล จงัหวดันครปฐมท่ีมีอายุ 36 ปีข้ึนไปมีการปฏิบติัตามสมรรถนะสูงกวา่พยาบาลวิชาชีพ
ท่ีมีอาย ุ22-35 ปี อยา่งมีนยัยะส าคญัทางสถิติท่ี .005 

  2.2.3  สถานภาพสมรส  จากการศึกษาพบว่า ไม่สามารถร่วมท านายสมรรถนะ 
ประจ ากลุ่มงานของนกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ
ต าบล ในจงัหวดัร้อยเอ็ดได ้ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษา บุญถม  ชยัญวน (2553, น. 213) ศึกษา
ปัจจยัการบริหารและกระบวนการบริหารท่ีมีผลต่อสมรรถนะหลกัของนักวิชาการสาธารณสุข       
ในศูนยสุ์ขภาพชุมชนจงัหวดัขอนแก่น อาคม  ปัญญาแก้ว (2554, น. 142-143) ศึกษาปัจจยัการ
บริหารและกระบวนการบริหารองค์การที่มีผลต่อสมรรถนะหลกั ในการปฏิบตัิงานของหัวหน้า
สถานีอนามยั เขตโซนเหนือ จงัหวดัขอนแก่น  อมรศกัด์ิ  โพธ์ิอ ่า (2548, น. 94-95) ศึกษาปัจจยัการ
บริหารและกระบวนการบริหารท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานสร้างสุขภาพของเจา้หน้าท่ีสาธารณสุข       
ในศูนยสุ์ขภาพชุมชนจงัหวดัพิษณุโลก และรุ่งรัตน์  ทวีวงษ์ (2557, น. 114) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อ
สมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบล จงัหวดันครนายก  แตกต่างจาการศึกษาพิทกัษพ์งค ์ พายุหะ (2546, น. 64) ศึกษาปัจจยั
ท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานป้องกนัและควบคุมโรคเลปโต สไปโรซีส ของผูรั้บผิดชอบงานประจ า
สถานีอนามยั จงัหวดัร้อยเอ็ด พบวา่ สถานภาพสมรส มีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานป้องกนั
และควบคุมโรคเลปโตสไปโรชีส ของผูรั้บผดิชอบงานป้องกนัโรคประจาสถานีอนามยั 

  2.2.4  ระดับการศึกษา  จากการศึกษาพบวา่ ไม่สามารถร่วมท านายสมรรถนะประจ า 
กลุ่มงานของนกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
ในจงัหวดัร้อยเอด็ได ้ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาการศึกษาของยุพิน  สุขเจริญ (2558, น. 20) ปัจจยั 
ที่มีความสัมพนัธ์ต่อการปฏิบตัิงานตามสมรรถนะพยาบาลวิชาชีพของพยาบาลที่ปฏิบตัิงาน
ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดันครปฐม ระดบัการศึกษาของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังาน
ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลจงัหวดั นครปฐมท่ีมีการศึกษาต่างกนัมีการปฏิบติัตามสมรรถนะ
ไม่ต่างกนั สอดคลอ้งกบับุญถม  ชยัญวน (2553, น. 213) ศึกษาปัจจยัการบริหารและกระบวนการ
บริหารทีมีผลต่อสมรรถนะหลกัของนกัวิชาการสาธารณสุขในศูนยสุ์ขภาพชุมชนจงัหวดัขอนแก่น
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อาคม  ปัญญาแกว้ (2554, น. 142-143) ศึกษาปัจจยัการบริหารและกระบวนการบริหารองคก์ารท่ีมีผล 
ต่อสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของหัวหน้าสถานีอนามยั เขตโซนเหนือ จงัหวดัขอนแก่น 
อมรศกัด์ิ  โพธ์ิอ ่า (2548, น. 94-95) ศึกษาปัจจยัการบริหารและกระบวนการบริหารท่ีมีผลต่อการ
ปฏิบติังานสร้างสุขภาพของเจา้หน้าท่ีสาธารณสุขในศูนยสุ์ขภาพชุมชนจงัหวดัพิษณุโลกพบว่า
ระดบัการศึกษาไม่มีความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังาน  แตกต่างกบัผลการศึกษารุ่งรัตน์  ทวีวงษ ์(2557, 
น. 114) ระดบัการศึกษาสามารถร่วมท านายสมรรถนะนกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบติังาน
ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพจงัหวดันครนายก  มณีรัตน์  รักษาพล (2559, น. 83) สมรรถนะหลกั
ของบุคลากรสังกดักระทรวงสาธารณสุข : กรณีศึกษานกัวชิาการสาธารณสุข เครือข่ายบริการท่ี 8 พบวา่
ระดบัการศึกษามีความสัมพนัธ์กบัความคิดเห็นเก่ียวกบัสมรรถนะหลกัของนกัวิชาการสาธารณสุข 
แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และกองเพชร  อ่ิมใจ (2545, น. 1) ศึกษาการประเมิน
การปฏิบติังานตามบทบาทหน้าท่ีนกัวิชาการสาธารณสุขในสถานีอนามยัพื้นท่ี สาธารณสุขเขต 1 
พบวา่ ระดบัการศึกษามีความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ีนกัวิชาการสาธารณสุข
อยา่งมีนยัยะส าคญัทางสถิติ p < .005 

  2.2.5  อัตราเงินเดือน  จากการศึกษาพบวา่ ไมส่ามารถร่วมท านายสมรรถนะประจ า   
กลุ่มงานของนกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบตัิงานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
ในจงัหวดัร้อยเอด็  สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ บุญถม  ชยัญวน (2553, น. 213) ศึกษาปัจจยัการ
บริหารและกระบวนการบริหารทีมีผลต่อสมรรถนะหลกัของนกัวชิาการสาธารณสุขในศูนยสุ์ขภาพ
ชุมชนจงัหวดัขอนแก่น  อาคม  ปัญญาแกว้ (2554, น. 142-143) ศึกษาปัจจยัการบริหารและกระบวนการ
บริหารองคก์ารท่ีมีผลต่อสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของหวัหนา้สถานีอนามยั เขตโซนเหนือ 
จงัหวดัขอนแก่น  อมรศกัด์ิ  โพธ์ิอ ่า (2548, น. 94-95) ศึกษาปัจจยัการบริหารและกระบวนการบริหาร
ท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานสร้างสุขภาพของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขในศูนยสุ์ขภาพชุมชนจงัหวดัพิษณุโลก  
รุ่งรัตน์  ทวีวงษ์ (2557, น. 114) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะประจ า กลุ่มงานของนกัวิชาการ
สาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดันครนายกและ    
มณีรัตน์  รักษาพล (2559, น. 83) ศึกษาสมรรถนะหลกัของบุคลากรสังกดักระทรวงสาธารณสุข 
: กรณีศึกษานกัวิชาการสาธารณสุข เครือข่ายบริการท่ี 8 แตกต่างจากการศึกษาของ สิทธ์ิศกัด์ิ  แกว้
โพนเพก็ (2558, น. 74) พบวา่รายได ้รายไดมี้ความสัมพนัธ์ระดบัปานกลางทางบวกกบัการปฏิบติังาน 
อยา่งมีระดบันยัส าคญัทางสถิติ (r = 0.466, p-value < 0.001) 

  2.2.6  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  จากการศึกษาพบว่า ไม่สามารถร่วมท านาย 
สมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบล ในจงัหวดัร้อยเอด็ สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ บุญถม  ชยัญวน (2553, น. 213)  ศึกษา  
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ปัจจยัการบริหารและกระบวนการบริหารท่ีมีผลต่อสมรรถนะหลกัของนักวิชาการสาธารณสุข      
ในศูนยสุ์ขภาพชุมชนจงัหวดัขอนแก่น  อาคม  ปัญญาแกว้ (2554, น. 142-143) ศึกษาปัจจยัการบริหาร
และกระบวนการบริหารองคก์ารท่ีมีผลต่อสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของหวัหนา้สถานีอนามยั 
เขตโซนเหนือ จงัหวดัขอนแก่น อมรศกัด์ิ  โพธ์ิอ ่า (2548, น. 94-95) ศึกษาปัจจยัการบริหารและ
กระบวนการบริหารท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานสร้างสุขภาพของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขในศูนยสุ์ขภาพ
ชุมชนจงัหวดัพิษณุโลก  รุ่งรัตน์  ทวีวงษ์ (2557, น. 114) ศึกษาปัจจยัที่มีผลต่อสมรรถนะประจ า 
กลุ่มงานของนกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
จงัหวดันครนายก  แตกต่างจากการศึกษาของมณีรัตน์  รักษาพล (2559, น. 83) ศึกษาสมรรถนะหลกั
ของบุคลากรสังกดักระทรวงสาธารณสุข : กรณีศึกษานกัวิชาการสาธารณสุข เครือข่ายบริการท่ี 8 
และ กองเพชร  อ่ิมใจ (2545) ศึกษาการประเมินการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ีนกัวิชาการสาธารณสุข
ในสถานีอนามยัพื้นท่ีสาธารณสุขเขต 1 พบวา่ประสบการณ์ในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์ความ
คิดเห็นเก่ียวกบัสมรรถนะหลกัของนกัวิชาการสาธารณสุข อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 
และสอดคลอ้งกบั ยพุิน  สุขเจริญ (2558, น. 20) ศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อการปฏิบติังานตาม
สมรรถนะพยาบาลวิชาชีพของพยาบาลท่ีปฏิบติังานใน โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดั
นครปฐม พยาบาลวชิาชีพท่ีปฏิบติังานใน รพ.สต. ใน จ.นครปฐม ท่ีมีประสบการณ์ 11 ปีข้ึนไปมีการ
ปฏิบติัตามสมรรถนะสูงกวา่อยา่งมีนยัยะส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 

 
3. ข้อเสนอแนะ 
 

จากผลการวิจยั ปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนกัวิชาการสาธารณสุข
ช านาญการท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ในจงัหวดัร้อยเอ็ด ผูว้ิจยัมีขอ้เสนอแนะ
ดงัต่อไปน้ี 
 3.1  ข้อเสนอแนะในการน าผลการวจัิยไปใช้ 

    3.1.1  ข้อเสนอแนะต่อผู้บริหาร 
   จากผลการวิจยั พบวา่การปัจจยัการเสริมพลงัอ านาจ ดา้นการไดรั้บขอ้มูล

ข่าวสาร การเสริมพลงัอ านาจด้านการได้รับโอกาส มีอิทธิพลต่อสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของ
นกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการ ท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ในจงัหวดั
ร้อยเอ็ด กล่าวคือ ถา้มีปัจจยัเสริมพลงัอ านาจดา้นการไดรั้บโอกาส การเสริมพลงัอ านาจดา้นการไดรั้บ
ขอ้มูลข่าวสารมาก จะท าให้สมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนักวิชาการสาธารณสุขช านาญการสูง
ตามไปดว้ย ผูศึ้กษามีขอ้เสนอแนะต่อผูบ้ริหารดงัต่อไปน้ี 
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 1)  วางระบบ การก้าวเข้าสู่ต าแหน่ง/เล่ือนต าแหน่งตามความเหมาะสม 
 2)  จัดระบบการพิจารณาความดีความชอบให้เป็นรูปธรรม   มีการบริหาร

จดัการดว้ยหลกัธรรมาภิบาล สนบัสนุนเพื่อสร้างขวญัและก าลงัใจแก่ผูป้ฏิบติังาน 
 3)  วางแผนการพัฒนาบุคลากร  ให้บุคลากรทุกระดบัมีโอกาสเขา้รับการ 

อบรม / ศึกษาต่อเน่ืองตามเกณฑท่ี์ก าหนด การสนบัสนุนใหศึ้กษาต่อให้โอกาสในการพฒันาความรู้
อยา่งต่อเน่ืองเพื่อให้เกิดความภาคภูมิใจและไดรั้บการยอมรับนบัถือมากข้ึน โดยพฒันาสมรรถนะ
บุคลากรสาธารณสุขท่ีปฏิบติังานในระดบัต าบลให้มีความพร้อมในการดูแลสุขภาพ พฒันาทีมหมอ
ครอบครัวใหส้มรรถนะและความพร้อมในการดูแลสุขภาพประชาชน 

 4)  พัฒนาระบบการรับส่ง ข้อมูลข่าวสาร ช่องทางในการสืบค้นข้อมูล
ให้ทันสมยัและเป็นปัจจุบัน 

 5)  จัดเวทีแลกเปล่ียนเรียนรู้ในด้านเทคนิคและทักษะในการคิดเชิงระบบ 
ในการก าหนดแผนงาน การวิเคราะห์ประเดน็แผนงานท่ีซับซ้อน ให้เข้าใจประเดน็ แตกประเดน็ และ 
เช่ือมโยงปัญหา สถานการณ์ แนวทางแก้ไขวางแผนงานได้ โดยมีการรวบรวมให้เป็นรูปธรรม เช่น 
สรุปผลการดเนินงานเป็นรูปเล่ม มีการก าหนดเป้าหมาย วิเคราะห์หาจุดอ่อน จุดแข็ง โอกาสพฒันาและ
ร่วมกนัก าหนดแนวทางการพฒันาศกัยภาพของนกัวิชาการสาธารณสุขทุกระดบัเพื่อการยกระดบั
สมรรถนะใหสู้งข้ึน 

 6)  วางระบบการกระจายทรัพยากร คน เงิน ของ  โดยมีการวิเคราะห์ความ 
ตอ้งการตามปัญหา และบริบทของพื้นท่ีร่วมกนัระหวา่งพื้นท่ีและหน่วยบริหาร จดัสรรอตัราก าลงั
ใหส้อดคลอ้งกบัสถานบริการและภาระงานในแต่ละสาขาวชิาชีพ 

  3.1.2  ข้อเสนอแนะต่อผู้ปฏิบัติงาน 
  ปัจจุบนัมีแหล่งท่ีสามารถศึกษาหาความรู้ไดห้ลายช่องทาง ฉะนั้นควรมีการ 

ศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมใหแ้ก่ตนเองอยูเ่สมอทั้งในดา้นส่งเสริมสุขภาพ ป้องกนัโรค การฟ้ืนฟูสุขภาพ 
การคุม้ครองผูบ้ริโภค ตลอดจนการรักษาพยาบาล การจดับริการสุขภาพ นวตักรรมสุขภาพใหม่ๆ 
แนวโนม้โรคและการดูแลต่างๆ การเปล่ียนแปลงในระบบสุขภาพ เพื่อให้รู้เท่าทนัการเปล่ียนแปลง
และพร้อมท่ีจะปรับตวัรับมือได้ เพื่อช่วยให้ประชาชนสุขภาพดี เจา้หนา้ที่มีความสุขระบบสุขภาพ
ยัง่ยนื 
 3.2  ข้อเสนอในการท าวจัิยคร้ังต่อไป   
   3.2.1  ศึกษาการก าหนดบทบาทหนา้ท่ี ภาระงาน ตามสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน
ของนกัวชิาการสาธารณสุขท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
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   3.2.2  ศึกษาความตอ้งการพฒันาบุคลากรตามสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของ
นกัวชิาการสาธารณสุขท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
   3.2.3  ศึกษาแนวทางในการพฒันาสมรรถนะของนกัวชิาการสาธารณสุขท่ีปฏิบติังาน
ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
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ภาคผนวก ก 
 

รายช่ือผูท้รงคุณวุฒิ 
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รายช่ือผู้ทรงคุณวุฒิ 

 
ช่ือ-สกุล คุณวุฒิ/ต าแหน่ง 

1. ดร.กิตติ  เหลาสุภาพ คุณวุฒิ      ปรัชญาดุษฎีบณัฑิต 
ต าแหน่ง   อาจารย ์

   วทิยาลยัแพทยศาสตร์และการสาธารณสุข  
   มหาวทิยาลยัอุบลราชธานี 

 

2. ดรสุภศกัด์ิ  เมืองพรหม คุณวุฒิ     ปรัชญาดุษฎีบณัฑิต 
ต าแหน่ง  นกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการ 

  ส านกังานสาธารณสุขอ าเภอเกษตรวสิัย 
 

3. นางประภาศรี  ทุมะลา คุณวุฒิ     สาธารณสุขศาสตรมหาบณัฑิต 
ต าแหน่ง  นกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการ 

  ส านกังานสาธารณสุขจงัหวดัร้อยเอด็ 
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ภาคผนวก ข 
 

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
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เคร่ืองมอืเพือ่การวจิัย 
 

เร่ือง  ปัจจัยทีม่ผีลต่อสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนักวชิาการสาธารณสุขช านาญการ 

          ทีป่ฏบัิติงานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ในจังหวดัร้อยเอด็ 

******************************** 

 

ค าช้ีแจงในการตอบแบบสอบถาม  แบบสอบถามฉบบัน้ีมีทั้งหมด 5 ส่วน 
 

 เคร่ืองมือเพื่อการวจิยัชุดน้ี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความคิดเห็นท่ีมีต่อสมรรถนะหลกั
และสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการ (รวมผูด้  ารงต าแหน่งผูอ้  านวยการ
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล) ท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ในจงัหวดัร้อยเอ็ด 
ซ่ึงแบ่งเป็น 5 ส่วน ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1  แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ส่วนท่ี 2  แบบสอบถามเก่ียวกบัสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนกัวชิาการสาธารณสุข 
    ช านาญการ 
 ส่วนท่ี 3  ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนกัวชิาการสาธารณสุข 
    ช านาญการ 
 ส่วนท่ี 4  แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นการเสริมพลงัอ านาจ 
 ส่วนท่ี 5  ปัญหาอุปสรรคขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการเสริมพลงัอ านาจ 
 

 เพื่อใหก้ารวิจยัคร้ังน้ี เป็นไปตามวตัถุประสงคข์องการวจิยั ผูว้จิยัหวงัเป็นอยา่งยิง่วา่จะ
ไดรั้บความอนุเคราะห์จากท่านและขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงมา ณ โอกาสน้ี 
 
 
                นางปทุมทิพย ์ สุ่มมาตย ์
                นิสิตปริญญาโท สาขาบริหารสาธารณสุข 

หลกัสูตรสาธารณสุขศาสตรมหาบณัฑิต  มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
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ส่วนที่ 1  ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของนักวชิาการสาธารณสุขช านาญการ 
ค าช้ีแจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย ลง ใน  หนา้ขอ้ความท่ีเก่ียวกบัตวัท่านตามความเป็นจริง 
 

1. เพศ 
  เพศชาย 
  เพศหญิง 

 

2. อาย…ุ…………..ปี(ระบุเป็นจ านวนเตม็ปี) 
 

3. สถานภาพสมรส 
  โสด  
  คู่ 
  หมา้ย หยา่  แยก   

 

4. ระดบัการศึกษา 
  ปริญญาตรี 
  ปริญญาโท 
  อ่ืนๆ ระบุ……………………… 

 

5. อตัราเงินเดือน………………………..บาท/เดือน 
 

6. ระยะเวลาในการปฏิบติังานในต าแหน่งนกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการ ………………ปี                                                      
    (ระบุเป็นจ านวนปีเตม็ 6 เดือนข้ึนไปนบัเป็น 1 ปี ) 
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ส่วนที ่2   แบบสอบถามเกีย่วกบัสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนักวิชาการสาธารณสุขช านาญการ 
ค าช้ีแจง  โปรดพิจารณาขอ้ค าถามในแต่ละดา้นต่อไปน้ี แลว้ท าเคร่ืองหมาย ลงในช่องวา่ง 
 หลงัขอ้ความท่ีคิดวา่ตวัท่านมีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัใด ตามความเป็นจริงเพียงระดบัเดียว 
 

มากท่ีสุด หมายถึง  ท่านปฏิบติัตรงตามขอ้ความนั้นมากท่ีสุด 
มาก หมายถึง  ท่านปฏิบติัตรงตามขอ้ความนั้นมาก 
ปานกลาง หมายถึง  ท่านปฏิบติัตรงตามขอ้ความนั้นปานกลาง 
นอ้ย หมายถึง  ท่านปฏิบติัตรงตามขอ้ความนั้นนอ้ย 
นอ้ยท่ีสุด หมายถึง  ท่านปฏิบติัตรงตามขอ้ความนั้นนอ้ยท่ีสุด 

 

ทั้งน้ี ไดก้  าหนดความหมายไว ้ดงัน้ี 
สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional Competencies)  หมายถึง ความสามารถของบุคคล 

ท่ีมีตามหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบ ต าแหน่งหนา้ท่ีอาจเหมือน  แต่ความสามารถตามหนา้ท่ีต่างกนั  
1.  การคิดวเิคราะห์ (Analytical Thinking)  หมายถึง การแยกแยะขอ้มูลหรือเร่ืองราวท่ีไดม้า  

ซ่ึงกระท าไดโ้ดยการท าความเขา้ใจให้ถ่องแทใ้ห้สอดคลอ้งกบัสถานการณ์ สภาพแวดลอ้ม หรือบริบท
ในทางการบริหาร โดยการก าหนดประเด็นปัญหาให้สอดคลอ้งกบัแนวความคิด จดัหมวดหมู่ของขอ้มูล
อยา่งเป็นระบบ ระเบียบ จนสามารถเปรียบเทียบแง่มุมต่างๆ เพื่อหาขอ้สรุปของปัญหาจนลุล่วงในท่ีสุด 
การคิดวเิคราะห์จึงจะท าใหผู้ว้เิคราะห์สามารถล าดบัความส าคญัและการอธิบายเหตุผล ท่ีมาท่ีไปของ 
กรณีต่างๆ ได ้ 

2.  การด าเนินงานเชิงรุก (Pro activeness)  หมายถึง ความสามารถในการคิดล่วงหนา้ และ 
สามารถใช้ประโยชน์จากการคิดนั้นด าเนินการในเชิงรุกแทนท่ีจะใช้กลยุทธ์ของการตั้งรับอย่างท่ี
นิยมปฏิบติักนัมาในองคก์รหรือในส่วนราชการ การด าเนินการเชิงรุกมีความหมายถึงการเล็งเห็น
ปัญหาหรือโอกาส แลว้จดัการในเชิงรุกกบัปัญหานั้นโดยไม่จ  าเป็นตอ้งใหมี้ผูใ้ดร้องขอ  

3.  การใส่ใจและพฒันาผู้อื่น (Caring  Developing Others)  หมายถึง ความสามารถในการ 
ปฏิบติัต่อผูอ่ื้น ซ่ึงจะปรากฏออกมาในลกัษณะของความเอาใจใส่หรือความมุ่งมัน่ตั้งใจท่ีจะส่งเสริม 
ท่ีจะปรับปรุงและพฒันาผูอ่ื้น ให้มีความรู้ความสามารถ ความช านาญ อนัเป็นศกัยภาพโดยรวมของ
ผูน้ั้น รวมทั้งความมุ่งมัน่ตั้งใจท่ีจะใหผู้อ่ื้นนั้นมีสุขภาวะทั้งทางปัญญา ร่างกาย จิตใจและทศันคติท่ีดี
อยา่งย ัง่ยนื  
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สมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
ระดับการปฏิบัติ 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

การคิดวเิคราะห์ (Analytical Thinking)   
  1. ท่านระบุปัญหาเป็นรายการอยา่งง่ายโดยอาจไม่เรียงล าดบั

ก่อนหลงั 
     

  2. ท่านวางแผนงานไดโ้ดยแตกประเด็นปัญหาออกเป็นงาน
หรือกิจกรรมต่างๆ 

     

  3. ท่านระบุไดว้า่อะไรเป็นเหตุเป็นผลแก่กนัในสถานการณ์
หน่ึงๆ 

     

  4. ท่านระบุขอ้ดีขอ้เสียของประเด็นต่างๆ      
  5. ท่านวางแผนงานไดโ้ดยจดัเรียงงานหรือกิจกรรมต่างๆ 
      ตามล าดบัความส าคญัหรือเร่งด่วน 

     

  6. ท่านเช่ือมโยงเหตุปัจจยัท่ีซบัซอ้น  อาทิ เหตุการณ์                      
กรณีหน่ึงอาจมีสาเหตุไดห้ลายประการหรือสามารถ
น าไปสู่เหตุการณ์สืบเน่ืองไดห้ลายประการ 

     

  7. ท่านวางแผนงานโดยก าหนดกิจกรรมขั้นตอนการ
ด าเนินงานต่างๆ ท่ีมีผูเ้ก่ียวขอ้งหลายฝ่ายไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ 

     

  8. ท่านสามารถแยกแยะองคป์ระกอบต่างๆ ของประเด็น
ปัญหาท่ีมีเหตุปัจจยัเช่ือมโยงซบัซอ้นเป็นรายละเอียด                     
ในชั้นต่างๆวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ของแง่มุมต่างๆ ของ
ปัญหาหรือสถานการณ์ต่างๆ เพื่อหาโอกาสหรืออุปสรรค 

     

  9. ท่านใชเ้ทคนิคการวเิคราะห์หลากหลายรูปแบบเพื่อหา 
ทางเลือกต่างๆ ในการตอบค าถาม หรือแกปั้ญหา                    
รวมถึงพิจารณาขอ้ดีขอ้เสียของทางเลือกแต่ละทาง 

     

10. ท่านวางแผนงานท่ีซบัซอ้น โดยก าหนดกิจกรรม ขั้นตอน
การด าเนินงานต่างๆ ท่ีมีหน่วยงานหรือผูเ้ก่ียวขอ้งหลาย
ฝ่ายคาดการณ์ปัญหา อุปสรรค แนวทางการป้องกนัแกไ้ข 
อีกทั้งเสนอแนะทางเลือกและขอ้ดีขอ้เสียไว ้
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ส่วนที ่2   แบบสอบถามเกีย่วกบัสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนักวชิาการสาธารณสุขช านาญการ (ต่อ) 
 
 

สมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
ระดับการปฏิบัติ 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

การด าเนินงานเชิงรุก (Pro activeness)        
11. ท่านมองเห็นโอกาสในขณะนั้นและน าโอกาสนั้นมาใช้

ประโยชน์ในงาน 
     

12. ท่านเห็นปัญหา อุปสรรค และลงมือหาวธีิแกไ้ขโดยเร็ว      
13. ท่านลงมืออยา่งฉบัไวเม่ือเกิดปัญหาเฉพาะหนา้และ

แกปั้ญหาอยา่งเร่ง ด่วนโดยไม่รอใหปั้ญหาคล่ีคลายไปเอง 
     

14. ท่านรู้จกัพลิกแพลง ยดืหยุน่ ประนีประนอมเม่ือเผชิญ
ปัญหาอุปสรรค 

     

15. ท่านมีใจเปิดกวา้งยอมรับความคิดเห็นแปลกใหม่                        
ท่ีเป็นประโยชน์ต่อการแกไ้ขปัญหา 

     

16. ท่านคาดการณ์และลงมือกระท าการล่วงหนา้เพื่อสร้าง
โอกาสหรือหลีกเล่ียงปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึนได ้

     

17. ท่านคิดนอกกรอบเพื่อหาวธีิการท่ีแปลกใหม่และ
สร้างสรรคใ์นการแกไ้ขปัญหาท่ีคาดวา่จะเกิดข้ึน                      
ในอนาคต 

     

18. ท่านสร้างบรรยากาศของการคิดริเร่ิมใหเ้กิดข้ึน                          
ในหน่วยงานและการกระตุน้ใหเ้พื่อนร่วมงานเสนอ
ความคิดใหม่ๆ ในการท างานเพื่อแกปั้ญหาหรือสร้าง
โอกาสในระยะยาว 

     

การใส่ใจและพฒันาผู้อืน่ (Caring  Developing Others)      
19. ท่านหาโอกาสพฒันา ความรู้ ศกัยภาพ เก่ียวกบังาน                     

ท่ีตนเองรับผิดชอบอยูเ่สมอ 
     

20. ท่านสนบัสนุนชกัชวนใหผู้อ่ื้นเขา้ร่วมกิจกรรมการพฒันา
ความรู้และศกัยภาพ 
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ส่วนที ่2   แบบสอบถามเกีย่วกบัสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนักวชิาการสาธารณสุขช านาญการ (ต่อ) 
 
 

สมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
ระดับการปฏิบัติ 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

การใส่ใจและพฒันาผู้อืน่ (Caring  Developing Others) (ต่อ)      
21. ท่านเช่ือมัน่วา่ผูอ่ื้นมีความประสงค/์ความสามารถ                                  

ท่ีจะเรียนรู้และปรับปรุงพฒันาตนเองใหดี้ยิง่ข้ึน 
     

22. ท่านสอนงานหรือใหค้  าแนะน าท่ีเฉพาะเจาะจงเก่ียวกบั 
การพฒันางานหรือการปฏิบติังาน 

     

23. ท่านช้ีแนะแหล่งขอ้มูลและทรัพยากรอ่ืนๆ เพื่อใชใ้นการ 
พฒันาของผูอ่ื้น 

     

24. ท่านใหแ้นวทางหรือสาธิตการปฏิบติังานเพื่อเป็นตวัอยา่ง 
พร้อมทั้งอธิบายเหตุผลประกอบ 

     

25. ท่านใหก้ารสนบัสนุนหรือการช่วยเหลือเพื่อใหผู้อ่ื้น 
ปฏิบติังาน/ปฏิบติัตนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 

     

26. ท่านสอบถาม ทดสอบ หรือใชว้ธีิการอ่ืนๆ เพื่อตรวจสอบ
วา่ผูอ่ื้นเขา้ใจค าอธิบาย 

     

27. ท่านใหโ้อกาสผูอ่ื้นเสนอแนะวธีิการเรียนรู้และพฒันา 
ผลการปฏิบติันอกเหนือไปจากวธีิปฏิบติัตามปกติ 

     

28. ท่านสนบัสนุนใหมี้การเรียนรู้และแลกเปล่ียนความรู้                         
ในงานท่ีมีหนา้ท่ีความรับผดิชอบเพื่อพฒันาความสามารถ
และประสบการณ์ 

     

29. ท่านใหค้  าติชมผลการปฏิบติังาน/ปฏิบติัตนของผูอ่ื้น  
เพื่อส่งเสริมการพฒันาการปฏิบติัท่ีต่อเน่ือง 

     

30. ท่านใหค้วามเห็นต่อผลการปฏิบติัปัจจุบนัและแสดง        
ความคาดหวงัในเชิงบวกวา่ผูไ้ดรั้บค าติชมมีศกัยภาพ                 
และจะพฒันาไปไดดี้ในทางใด 
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ส่วนที ่2   แบบสอบถามเกีย่วกบัสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนักวชิาการสาธารณสุขช านาญการ (ต่อ) 
 
 

สมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
ระดับการปฏิบัติ 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

การใส่ใจและพฒันาผู้อืน่ (Caring  Developing Others) (ต่อ)      
31. ท่านใหค้  าแนะน าท่ีเหมาะสมกบับุคลิกความสนใจ 

ความสามารถเฉพาะบุคคล เพื่อการปรับปรุงพฒันา                           
ท่ีเหมาะสม 

     

32. ท่านมอบหมายงานท่ีเหมาะสม มีประโยชน์ และมองหา 
โอกาสในการฝึกอบรม พฒันา เพื่อสนบัสนุนการเรียนรู้
และการพฒันาของผูอ่ื้น 

     

33. ท่านสามารถระบุความจ าเป็นหรือความตอ้งการในการ
ฝึกอบรมหรือการพฒันาท่ีเป็นประโยชน์ ต่อศกัยภาพ 
บุคลิกภาพ ทศันคติ การใชชี้วติ และการพฒันาส่วนบุคคล
เพื่อสนบัสนุนการพฒันานั้น 

     

34. ท่านมีการด าเนินการอยา่งเป็นรูปธรรมเพื่อส่งเสริม
ผลกัดนัแผนการพฒันาบุคคลากร ในหน่วยงานของตน
อยา่งเป็นระบบ 

     

 
ส่วนที ่3  ปัญหา/อุปสรรค ข้อเสนอแนะเกี่ยวกบัสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนักวชิาการสาธารณสุข  
   ช านาญการทีป่ฏิบัติงานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ในจังหวดัร้อยเอด็ 
 

1.  การคิดวเิคราะห์ 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
 



143 
 
2.  การด าเนินงานเชิงรุก 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
 

3. การใส่ใจและพฒันาผู้อืน่ 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
 

 
ส่วนที ่4  แบบสอบถามเกีย่วกบัปัจจัยด้านการเสริมพลงัอ านาจ 

  การเสริมพลงัอ านาจในงาน  หมายถึง การเพิ่มศกัยภาพของบุคคล โดยผูบ้งัคบับญัชาถ่ายโอน 
อ านาจ ให้อิสระในการตดัสินใจ และจดัหาทรัพยากรในการปฏิบติังานให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา รวมถึง
การจดัส่ิงแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อการปฏิบติังาน และส่งเสริมให้บุคคลเกิดความสามารถในท างานและ
แกปั้ญหาต่างๆ ไดบ้รรลุผลส าเร็จของตนเองและองคก์รในการศึกษาคร้ังน้ี ศึกษาการเสริมพลงัอ านาจ
ตามแนวคิดคานเตอร์ (Kanter 1997 อา้งถึงใน สานิตย ์ เพช็รสุวรรณ 2554, น. 68-84) ซ่ึงประกอบดว้ย 
4 ดา้น ดงัต่อไปน้ี 
 4.1  การได้รับข้อมูลข่าวสาร  หมายถึง การท่ีนกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการไดรั้บขอ้มูล 
ความรู้ทางเทคนิค ทกัษะความช านาญในการปฏิบติังาน และข่าวสารการเมือง ขอ้มูลข่าวสารท่ีผูบ้ริหาร
ควรแบ่งปันใหผู้ป้ฏิบติั ควรเป็นขอ้มูลท่ีสนบัสนุนการตดัสินใจ และวางแผนในการด า เนินการและ
ไดรั้บขอ้มูลข่าวสาร ท าให้ผูป้ฏิบติัรู้การเคล่ือนไหวภายในองคก์ร ทราบนโยบายและการตดัสินใจ
ขององคก์ร 
 4.2  การได้รับการสนับสนุน  หมายถึง การท่ีผูบ้ริหารสนบัสนุนและส่งเสริมผูป้ฏิบติังาน 
ดว้ยวธีิการต่างๆ เช่น การใหก้ารยอมรับและเห็นชอบตามกฎหมาย ส่งเสริมสัมพนัธภาพระหวา่งบุคคล
และหมู่คณะเพื่อให้เกิดความร่วมมือในการปฏิบติังาน และเป็นการสร้างเครือข่ายในการท างาน 
รวมไปถึงการท่ีผูบ้ริหารสนบัสนุนให้บุคลากรมีพฤติกรรมท่ีก่อให้เกิดการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ 
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 4.3  การได้รับทรัพยากร  หมายถึง ความสามารถในการจดัหาส่ิงท่ีจ  าเป็นในการสนบัสนุน 
การปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมาย 
 4.4  การได้รับโอกาส  หมายถึง ผูบ้ริหารได้ตระหนกัถึงการเติบโตและความก้าวหน้า 
ในต าแหน่งหนา้ท่ีและการงาน รวมทั้งโอกาสในการเพิ่มพนูความรู้ ทกัษะ ความสามารถของนกัวิชาการ
สาธารณสุข 
 
ค าช้ีแจง  โปรดพิจารณาขอ้ค าถามในแต่ละดา้นต่อไปน้ี แลว้ท าเคร่ืองหมาย ลงในช่องวา่ง 
 หลงัขอ้ความท่ีท่าน  คิดวา่คิดวา่ตวัท่านมีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัใดดา้นแรงจูงใจ  
 ตามความเป็นจริงเพียงระดบัเดียว 
 

 5 คะแนน หมายถึง  เห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นทั้งหมด 
 4 คะแนน หมายถึง  เห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นเป็นส่วนใหญ่ 
 3 คะแนน หมายถึง  เห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นเป็นบางส่วน   
 2 คะแนน หมายถึง   ไม่เห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นส่วนใหญ่ 

1 คะแนน หมายถึง   ไม่เห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นทั้งหมด  
 
แบบสอบถามเกีย่วกบัปัจจัยด้านการเสริมพลงัอ านาจ 
 

สมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
ระดับการปฏิบัติ 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

การได้รับข้อมูลข่าวสาร 
  1. ท่านไดรั้บการช้ีแจงใหท้ราบถึง วสิัยทศัน์ พนัธกิจ นโยบาย

การบริหาร เป้าหมายแผนการด าเนินงาน ระเบียบ กฎเกณฑ์
ต่างๆ ของหน่วยงานและเม่ือมีการเปล่ียนแปลงทุกคร้ัง 

     

  2. ท่านไดรั้บทราบผลการปฏิบติังานของหน่วยงาน                           
ทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 

     

  3. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหป้ฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ี               
ท่ีรับผดิชอบ 
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ส่วนที ่4  แบบสอบถามเกีย่วกบัปัจจัยด้านการเสริมพลงัอ านาจ (ต่อ) 
 

สมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
ระดับการปฏิบัติ 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

การได้รับข้อมูลข่าวสาร (ต่อ)      
  4. หน่วยงานของท่านมีการประชุมประจ าเดือนร่วมกนัในการ

ตดัสินใจในงานขององคก์ร 
     

  5. ท่านไดรั้บแจง้ขอ้มูลข่าวสารเก่ียวกบั การอบรม การสัมมนา
และการศึกษาต่อเน่ืองอยา่งครบถว้น  ทนัเวลา 

     

  6. ท่านไดรั้บทราบขอ้มูลข่าวสารท่ีทนัสมยัจากหน่วยงาน                
ของท่าน เพื่อเป็นแนวทางในการพฒันาคุณภาพในการ
ปฏิบติังานอยา่งสม ่าเสมอ 

     

  7. หน่วยงานของท่านมีแหล่งขอ้มูลข่าวสารท่ีมีประสิทธิภาพ 
และงานต่อการสืบคน้ 

     

  8. ท่านไดรั้บทราบถึงผลการปฏิบติังานของตนเอง เพื่อน ามา
ปรับปรุงและพฒันาการปฏิบติังานอยา่งสม ่า เสมอ 

     

การได้รับการสนับสนุน 
  9. หวัหนา้หน่วยงานใหก้ารสนบัสนุนงานของท่านและ                      

ร่วมแสดงความคิดเห็น ช้ีแนะใหส้ามารถปฏิบติังาน                        
ไดบ้รรลุเป้าหมาย 

     

10. หวัหนา้หน่วยงานของท่านส่งเสริมใหท้่านมีส่วนร่วม                     
ในการตดัสินใจและแกปั้ญหาการปฏิบติังานในความ
รับผดิชอบดว้ยตนเอง 

     

11. หวัหนา้ของท่านยอมรับในขอ้ผดิพลาดท่ีเกิดข้ึนจาก                             
การปฏิบติังานเพื่อการปรับปรุงแกไ้ข 

     

12. หน่วยงานของท่านส่งเสริมสนบัสนุนการสร้างเครือข่าย                              
การปฏิบติังานทั้งท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการมาร่วม
ปฏิบติังานดว้ย 
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ส่วนที ่4  แบบสอบถามเกีย่วกบัปัจจัยด้านการเสริมพลงัอ านาจ (ต่อ) 
 

สมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
ระดับการปฏิบัติ 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

การได้รับการสนับสนุน (ต่อ)      
13. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหแ้สดงความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์

เพื่อพฒันาคุณภาพการปฏิบติังาน 
     

14. ท่านไดรั้บการมอบหมายใหมี้ส่วนร่วมในการก าหนด
แผนงานโครงการและแผนปฏิบติังานหน่วยงาน 

     

15. หวัหนา้ของท่านมีความยืดหยุน่ในการปฏิบติังาน                           
เปิดโอกาสใหท้่านสามารถปรับเปล่ียนวธีิการท างานได้
ภายใตม้าตรฐานวชิาชีพ 

     

การได้รับทรัพยากร 
16. หน่วยงานของท่าน มีวสัดุ อุปกรณ์ เวชภณัฑ ์เคร่ืองมือ 

เคร่ืองใช ้และอุปกรณ์ทางการแพทยเ์พียงพอ พร้อมใช ้                 
ในการปฏิบติังาน 

     

17. หน่วยงานของท่านไดรั้บการสนบัสนุนงบประมาณ ในการ
จดัซ้ือเคร่ืองมือเคร่ืองใชท่ี้จ า เป็นในการปฏิบติังานได ้                      
ตามเกณฑม์าตรฐาน 

     

18. ท่านมีรูปแบบและวธีิการการท างานใหม่ๆ เพื่อน ามา
ประยกุตใ์ชใ้นหน่วยงาน 

     

19. สถานท่ีและสภาพแวดลอ้มภายในหน่วยงานของท่าน                    
ใหค้วามสะดวกและความคล่องตวัในการปฏิบติังาน 

     

20. หน่วยงานของท่านมีบุคลากรเพียงพอในการปฏิบติังาน      
21. หน่วยงานของท่านมีการจดัสรรงบประมาณในการ                         

จดักิจกรรมต่างๆ ตามแผนงานโครงการอยา่งเหมาะสม 
     

22. หน่วยงานของท่านสนบัสนุนการท านวตักรรมหรือการวจิยั
ท่ีเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติังาน 
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ส่วนที ่4  แบบสอบถามเกีย่วกบัปัจจัยด้านการเสริมพลงัอ านาจ (ต่อ) 
 

สมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
ระดับการปฏิบัติ 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

การได้รับทรัพยากร (ต่อ)      
23. หวัหนา้หน่วยงานของท่านสนบัสนุนเวลาให้ตาม                              

ความเหมาะสม ส าหรับการท านวตักรรมหรือการท าวจิยั 
     

24. หวัหนา้หน่วยงานใหก้ารยอมรับความสามารถในการ
ปฏิบติังานของท่าน 

     

25. ท่านสามารถปรับตวัไดเ้ม่ือตอ้งเผชิญกบัปัญหา      
การได้รับโอกาส 
26. ท่านไดรั้บการส่งเสริมให้มีความกา้วหนา้ในการกา้วสู่

ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 
     

27. ท่านไดรั้บการพิจารณาความดีความชอบตามผล                           
การปฏิบติังานอยา่งเป็นธรรม 

     

28. ท่านไดเ้ขา้ร่วมเป็นคณะท างานพฒันาคุณภาพการบริการ
ของหน่วยงานของท่าน 

     

29. หวัหนา้หน่วยงานของท่าน เปิดโอกาสใหท้่านสามารถ
ท างานตามความสามารถและความถนดั 

     

30. ท่านไดรั้บมอบหมายใหเ้ป็นผูรั้บผิดชอบโครงการท่ีมี
ความส าคญัของหน่วยงาน 

     

31. ท่านไดมี้โอกาสเขา้ร่วมประชุมวชิาการเพื่อเสนอผลงาน
อยา่งนอ้ยปี ละ 1 คร้ัง 

     

32. ท่านไดเ้ขา้ร่วมอบรม/ศึกษาต่อเน่ืองในหลกัสูตรระยะสั้น/
ยาว เพื่อเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ 

     

33. ท่านไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบงานท่ีทา้ทาย
ความสามารถหรือมีความซบัซอ้นอยูเ่สมอ 

     

34. ท่านไดเ้ขา้ร่วมท างานในโครงการใหม่ๆ ของหน่วยงาน
เสมอ 
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ส่วนที ่4  แบบสอบถามเกีย่วกบัปัจจัยด้านการเสริมพลงัอ านาจ (ต่อ) 
 

สมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
ระดับการปฏิบัติ 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

การได้รับโอกาส (ต่อ)      
35. ท่านมีส่วนร่วมในการตดัสินใจแกปั้ญหาของหน่วยงาน      
36. ท่านไดมี้ส่วนร่วมในการก าหนดวสิัยทศัน์พนัธกิจ                          

ของหน่วยงาน 
     

37. ท่านไดรั้บการยอมรับผลการปฏิบติังาน      
38. ท่านไดรั้บการช่ืนชม และก าลงัใจในการปฏิบติังาน                    

จากหวัหนา้หน่วยงาน 
     

 
ส่วนที ่5  ปัญหา/อุปสรรค ข้อเสนอแนะเกี่ยวกบัการเสริมพลงัอ านาจของนักวชิาการสาธารณสุข  
   ช านาญการทีป่ฏิบัติงานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ในจังหวดัร้อยเอด็ 
 

1.  การได้รับข้อมูลข่าวสาร 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
 

2.  การได้รับการสนับสนุน 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
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3.  การได้รับทรัพยากร 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
 

4.  การได้รับโอกาส 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
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ใบยนิยอมเข้าร่วมการวจิัย (Consent Form)  
 

โครงการวจัิย  ปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนกัวชิาการสาธารณสุขในโรงพยาบาล 
   ส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัร้อยเอด็   
วนัทีใ่ห้ค ายนิยอม  วนัท่ี............เดือน....................................พ.ศ.................... 
 

 ก่อนท่ีจะลงนามในใบยินยอมเขา้ร่วมการวิจยัน้ี ขา้พเจา้ได้รับการอธิบายจากผูว้ิจยั
ถึงวตัถุประสงคข์องการวิจยั วธีิการวจิยั รวมทั้งประโยชน์ท่ีจะเกิดข้ึนจากการวจิยัอยา่งละเอียด และ
มีความเขา้ใจดีแลว้ ซ่ึงผูว้จิยัรับรองวา่จะตอบค าถามต่างๆ ท่ีขา้พเจา้สงสัยดว้ยความเตม็ใจ ไม่ปิดบงั
ซ่อนเร้น จนขา้พเจา้พอใจ  และเขา้ร่วมโครงการน้ีโดยสมคัรใจ 
 ขา้พเจา้มีสิทธิท่ีจะบอกเลิกการเขา้ร่วมโครงการวจิยัน้ีเม่ือใดก็ได ้โดยไม่เสียสิทธ์ิใดๆ 
ท่ีจะเกิดข้ึนตามมาในโอกาสต่อไป 
 ผูว้จิยัรับรองวา่จะเก็บขอ้มูลเฉพาะเก่ียวกบัตวัขา้พเจา้เป็นความลบั จะเปิดเผยไดเ้ฉพาะ
ในรูปท่ีเป็นสรุปผลการวิจยั การเปิดเผยขอ้มูลของตวัขา้พเจา้ต่อหน่วยงานต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งตอ้งไดรั้บ
อนุญาตจากขา้พเจา้ และจะกระท าไดเ้ฉพาะกรณีจ าเป็นดว้ยเหตุผลทางวชิาการเท่านั้น 
 ขา้พเจา้ไดอ่้านขอ้ความขา้งตน้แลว้ และมีความเขา้ใจดีทุกประการ จึงไดล้งนามในใบ
ยนิยอมน้ีดว้ยความเตม็ใจ 
 
 
 

     ลงนาม............................................ผูใ้หค้วามยนิยอม 
           (................................................................................) 
 
           ลงนาม..............................................................พยาน 
           (................................................................................) 
 
           ลงนาม...............................................................ผูว้จิยั 
           (................................................................................) 
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เอกสารพทิักษ์สิทธ์ิกลุ่มตัวอย่าง 
เอกสารค าช้ีแจงส าหรับอาสาสมคัรเข้าร่วมโครงการวจิัย 

 
 ดิฉัน นางปทุมทิพย ์ สุ่มมาตย ์ นักศึกษาปริญญาโท สาขาวิชาวิทยาศาสตร์สุขภาพ
วิชาเอกบริหารสาธารณสุข สนใจท่ีจะศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนกัวิชาการ 
สาธารณสุขในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัร้อยเอ็ด โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา 
สมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบล ในจงัหวดัร้อยเอ็ด ปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัการเสริมพลงัอ านาจ ท่ีมีผลต่อสมรรถนะ
ประจ ากลุ่มงานของนกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ
ต าบล ในจงัหวดัร้อยเอด็ จ  านวนทิ้งส้ิน 153 คน 
        เม่ือท่านไดรั้บทราบวตัถุประสงค ์รายละเอียดแนวทางในการเขา้ร่วมโครงการวิจยั และ
ตดัสินใจเขา้ร่วมโครงการวิจยัคร้ังน้ี ท่านจะได้รับหนังสือแสดงความยินยอมของอาสาสมคัร/
ผูเ้ขา้ร่วมโครงการวิจยั เพื่อให้ท่านลงลายมือช่ือก ากบัในหนังสือแสดงความยินยอมการเขา้ร่วม
โครงการวจิยัไว ้1 ฉบบั หลงัจากนั้นท่านจะไดต้อบแบบสอบถาม 1 ชุด ประกอบดว้ย 5 ส่วน  ส่วนท่ี 1 
ขอ้มูลส่วนบุคคล  ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามสมรรถนะนกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการ ส่วนท่ี 3 
ปัญหาและขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัสมรรถนะนกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการ ส่วนท่ี 4 ปัจจยัการ
เสริมพลงัอ านาจ  ส่วนท่ี 5 ปัญหาและขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการเสริมพลงัอ านาจ โดยใชเ้วลาประมาณ 
20-30 นาที ซ่ึงผลสรุปจากการวิจยัคร้ังน้ีจะเป็นประโยชน์ให้ผูบ้ริหารเพื่อท่ีจะไดน้ าผลการศึกษา    
มาเป็นขอ้มูลในการวางแผนพฒันาสมรรถนะบุคคลากรสาธารณสุขต่อไป 
  การเขา้ร่วมโครงการวิจยัน้ีเป็นความสมคัรใจของท่าน โดยไม่ตอ้งเสียค่าใช้จ่ายใดๆ 
และผูว้ิจยัไม่มีค่าตอบแทนเป็นเงินและส่ิงของอ่ืนๆ ให้กบัท่านหลงัจากส้ินสุดการวิจยั ท่านมีสิทธ์ิ   
ท่ีจะปฏิเสธการเขา้ร่วมการวิจยั โดยท่านสามารถถอนตวัออกจากโครงการโดยไม่จ  าเป็นตอ้งบอก
เหตุผลไดต้ลอดเวลา เน่ืองจากในการเขา้ร่วมโครงการวิจยัคร้ังน้ีอาจท าให้เกิดความรู้สึกไม่สบายใจ
กบัท่าน ซ่ึงท่านสามารถบอกเลิกการเขา้ร่วมวจิยัไดท้นัที โดยในการปฏิเสธน้ีจะไม่มีผลกระทบใดๆ 
ขอ้มูลท่ีไดรั้บจากท่านจะเก็บเป็นความลบั การน าขอ้มูลไปอภิปรายหรือพิมพเ์ผยแพร่จะน าเสนอ    
ในภาพรวมของผลการวิจยัเท่านั้น และสิทธิประโยชน์อ่ืนอนัเกิดจากผลการวิจยัจะปฏิบติัตามระเบียบ
ขอ้บงัคบัของมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ผูว้จิยัจะด าเนินการอยา่งรัดกุม นอกจากน้ีจะไม่มีการ
อา้งอิงช่ือของท่านในรายงานใดๆ ท่ีเก่ียวกบัการวจิยัคร้ังน้ี ท่านมีสิทธิตามกฎหมายท่ีจะเขา้ถึงขอ้มูล
ส่วนตวัของท่าน ถา้ท่านตอ้งการใชสิ้ทธิดงักล่าวกรุณาแจง้ใหผู้ว้จิยัทราบ 
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     การวิจยัคร้ังน้ี หากท่านมีข้อสงสัยใดๆ ท่านสามารถสอบถามได้จากผูว้ิจยั คือ  
นางปทุมทิพย ์ สุ่มมาตย ์กลุ่มงานพฒันาคุณภาพและรูปแบบบริการ ส านกังานสาธารณสุขจงัหวดั
ร้อยเอด็  087 0808308 หรืออาจารยท่ี์ปรึกษา  ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร. ช่อทิพย ์ บรมธนรัตน์ หากท่าน
ตอ้งการทราบขอ้มูลเพิ่มเติมเก่ียวกบัสิทธิของผูเ้ขา้ร่วมโครงการวิจยั  ท่านสามารถติดต่อสอบถามไดท่ี้ 
ส านกังานเลขานุการสถาบนัวิจยัและพฒันา  มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช หมายเลขโทรศพัท ์
(02) 504 – 7584 ในวนัและเวลาราชการ 
 
 
            ขอขอบพระคุณในความร่วมมือ 
 
               (นางปทุมทิพย ์ สุ่มมาตย ์) 
           วนัท่ี.......เดือน..................พ.ศ....... 
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ภาคผนวก ค 
 

ขอ้ตกลงเบ้ือตน้ของวธีิการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ 
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ข้อตกลงเบือ้งต้นของวธีิการวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณ  
(Stepwise Multiple Regression Analysia) 

 
1.  ตัวแปรต้นเป็นตัวแปรเชิงปริมาณ (ระดับการวดั Interval scale) ขึน้ไป  หากไม่ใช่ตอ้งปรับเป็น
ตวัแปรหุ่น (Dummy Variable) ในการวจิยัน้ีมีตวัแปรตน้ 3 ตวั ดงัน้ี 

 
ตารางท่ี ค-1  การปรับตวัแปรหุ่น 
 

ตัวแปร Original code 
Dummy Variable 

D1 D2 

เพศ 1. ชาย 0  
 2. หญิง 1  

ระดับการศึกษา 1. ปริญญาตรี 1  
 2. ปริญญาโท 0  

สถานภาพสมรส 1. โสด 1 0 
 2. คู่ 0 1 
 3. หมา้ย หยา่ แยก 0 0 
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2.  ตัวแปรตาม เป็นตัวแปรสุ่มเชิงปริมาณจากประชากร ที่มีการแจกแจงปกติ (กราฟ p-p plot เป็นเส้นตรง) 
 
ภาพท่ี ค-1  แสดงการตรวจสอบค่าความคลาดเคล่ือนของตวัแปรตาม p-p plot 
 
 

 
 

 
3.  ค่าความคลาดเคลือ่น  มีลกัษณะดงัน้ี 
 3.1  มีการแจกแจงแบบปกติ 

  การทดสอบการแจกแจงของตวัแปรตามและค่าความคลาดเคล่ือน โดยวธีิการทดสอบ 
Kolmogorov Smirnov โดยมีระดบันยัยะส าคญัท่ีมากกวา่ .005 

 
ตารางท่ี ค-2  test of Normality ของตวัแปรตามและค่าความคลาดเคล่ือน 

Tests of Normality 

 
Kolmogorov-Smirnov

a
 Shapiro-Wilk 

Statistic df Sig. Statistic df Sig. 

Sum_competency .063 153 .200
*
 .982 153 .043 

*. This is a lower bound of the true significance. 
a. Lilliefors Significance Correction 
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   ผลการทดสอบมีระดบันยัยะส าคญัท่ีระดบั .200 แสดงวา่ตวัแปรมีการแจกแจง
แบบปกติ 
 
ภาพท่ี ค-2  Histogram แสดงการแจกแจงตวัแปรตาม 
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 3.2  มีค่าเฉลีย่เท่ากบั 0 (Residual = 0) 
 
ตารางท่ี ค-3  แสดงค่า Residuals Statistics 
 

Residuals Statisticsa 

 Minimum Maximum Mean Std. Deviation N 

Predicted Value 3.4539 4.5349 3.9441 .22078 153 
Std. Predicted Value -2.220 2.676 .000 1.000 153 

Standard Error of Predicted 
Value 

.025 .088 .040 .013 153 

Adjusted Predicted Value 3.4218 4.5085 3.9434 .22146 153 
Residual -.92891 .79783 .00000 .30086 153 

Std. Residual -3.067 2.634 .000 .993 153 
Stud. Residual -3.078 2.657 .001 1.006 153 

Deleted Residual -.93571 .81145 .00065 .30852 153 
Stud. Deleted Residual -3.170 2.712 .001 1.014 153 

Mahal. Distance .021 11.822 1.987 2.084 153 
Cook's Distance .000 .133 .009 .018 153 

Centered Leverage Value .000 .078 .013 .014 153 

a. Dependent Variable: Sum_competency 
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 3.3  ค่าความแปรปรวนคงที ่กราฟไม่แสดงแนวโน้มใดๆ 
 
ภาพท่ี ค-3  แผนภาพการกระจาย Scatter Plot ของตวัแปรตาม 
 
 

 
 

3.4  ตัวแปรต้องเป็นอสิระต่อกนั ไม่เกดิ (Auto Correlation) 
  ตวัแปรอิสระตอ้งเป็นขอ้มูลท่ีไม่สัมพนัธ์ภายในตวัเอง หรือเรียกว่า การไม่เกิด                   

Auto Correlation โดยใช้ค่า Durbin-Watson ในการทดสอบ ว่าตวัแปรอิสระมีความสัมพนัธ์ภาย                      
ในตวัเองหรือไม่ โดยมีเกณฑ์ในการวดค่า Durbin-Watson  ดงัน้ี 

 

  มีค่าอยูใ่นช่วง 1.5-2.5 แสดงวา่มีอิสระ 
  มีค่าอยูใ่นช่วง 2.6 – 4.0 แสดงวา่มีความสัมพนัธ์กนัในทิศทางลบ 
  มีค่าอยูใ่นช่วง 0 –  1.4 แสดงวา่มีความสัมพนัธ์กนัในทิศทางบวก 
 

  ทั้งน้ีถา้ค่า Durbin-Watson  มีค่านอ้ยกวา่ 1.5 และมากกวา่ 2.5 แสดงวา่เกิด Auto 
Correlation หรือตวัแปรอิสระมีความสัมพนัธ์ภายในตวัเอง ซ่ึงจะท าให้การค านวณในสมการวเิคราะห์
ความถดถอยพหุมีปัญหา 
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ตารางท่ี ค-4  แสดง Mode Summary  

 
Model Summary

c
 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of the 

Estimate Durbin-Watson 

1 .554
a
 .307 .302 .31170  

2 .592
b
 .350 .341 .30286 1.693 

a. Predictors: (Constant), Sum_OP 
b. Predictors: (Constant), Sum_OP, Sum_IN 
c. Dependent Variable: Sum_competency 

 

  จากการพิจารณา ค่า Durbin-Watson ในตารางพบวา่ ค่า Durbin-Watson เท่ากบั 
1.693 ซ่ึงมีค่าอยูใ่นช่วง 1.5-2.5 แสดงวา่มีอิสระตวัแปรไม่มีความสัมพนัธ์ภายในตวัเอง 

 
4.  ตัวแปรต้นและตัวแปรตามมีความสัมพนัธ์ในรูปเชิงเส้น 
 
 Ho : β1 = 0 H1 :β1≠ 0 กรณีน้ี sig =.000 ยอมรับสมมุติฐาน Ho 
 
ตารางท่ี ค-5  แสดง ตวัแปรตน้และตวัแปรตามมีความสัมพนัธ์ในรูปเชิงเส้น 

ANOVA
a
 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 6.498 1 6.498 66.879 .000
b
 

Residual 14.670 151 .097   
Total 21.168 152    

2 Regression 7.409 2 3.705 40.388 .000
c
 

Residual 13.759 150 .092   
Total 21.168 152    

a. Dependent Variable: Sum_competency 
b. Predictors: (Constant), Sum_OP 
c. Predictors: (Constant), Sum_OP, Sum_IN 

 
5.  ไม่มีค่าสูญหาย (No Missing Value) 
6.  ตัวแปรทุกตัวไม่มีความสัมพนัธ์กนั Variance Infection Fecter ต้องไม่เกนิ 10 โดยการก าหนด 
ค่านัยส าคัญที่ระดับ 0.05 

เง่ือนไขขอ้หน่ึงในการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ(Multiple Regression Analysis) คือ
ตวัแปรอิสระแต่ละตวัตอ้งเป็นอิสระต่อกนัโดยการตรวจสอบเง่ือนไขโดยการใชค้่าสถิติ Tolerance 
และค่า Variance Inflation Factor (VIF)  ถา้ค่า Tolerance ของตวัแปรเขา้ใกล ้1แสดงวา่ตวัแปรเป็น
อิสระจากกนั แต่ถา้ค่าใกล ้0 แสดงวา่เกิดปัญหา Multicollinearity และค่า Variance Inflation Factor 
หากมีค่าใกล ้10 มากแสดงวา่ระดบัความสัมพนัธ์ของตวัแปรอิสระในสมการวเิคราะห์ความถดถอย
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เชิงพหุมีมาก นั้นคือ เกิดปัญหา Multicollinearity จากการตรวจสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระ
พบวา่ค่า Toleranceและค่า Variance Inflation Factor (VIF) มีค่าดงัน้ี 

 
ตารางท่ี ค-6  แสดงTolerance และค่า Variance Inflation Facto ของตวัแปรอิสระ 
 

Coefficient 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

Collinearity Statistics 

B 
Std. 
Error Beta 

Upper 
Bound 

Tolera
nce VIF 

1 (Constant) 2.309 .202  11.452 .000 2.707   
Sum_OP .429 .052 .554 8.178 .000 .532 1.000 1.000 

2 (Constant) 1.833 .247  7.410 .000 2.321   
Sum_OP .310 .063 .401 4.895 .000 .435 .647 1.546 

Sum_IN .231 .073 .258 3.152 .002 .375 .647 1.546 

 
 จากตาราง พบวา่ค่าสถิติ Tolerance ของตวัแปรมีค่าไม่ใกล ้0 และมีค่า variance Inflation 
Factor มีค่านอ้ยกวา่ 10 ทุกตวั ดงันั้นจึงสรุปไดว้า่ตวัแปรอิสระทุกตวัไม่มีระดบัความสัมพนัธ์ซ่ึงกนั
และกนั เป็นตวัแปรท่ีอิสระต่อกนั ซ่ึงถือวา่ระดบัความสัมพนัธ์ของตวัแปรอิสระทุกตวัไม่ก่อใหเ้กิด 
Multicollinearity 
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