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บทคดัย่อ 
 

 กำรวิจยัเชิงพรรณนำคร้ังน้ี  มีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษำ  (1) ปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคล  แรงจูงใจ
ในกำรปฏิบติังำน  และกำรเสริมพลงัอ ำนำจในงำน  (2) สมรรถนะประจ ำกลุ่มงำนของนกัวิชำกำรสำธำรณสุข
ช ำนำญกำรท่ีปฏิบติังำนในโรงพยำบำลส่งเสริมสุขภำพต ำบล จงัหวดันครนำยก  (3) ปัจจยัต่ำงๆ ท่ีมีผลต่อ
สมรรถนะประจ ำกลุ่มงำนของนกัวิชำกำรสำธำรณสุขช ำนำญกำรท่ีปฏิบติังำนในโรงพยำบำลส่งเสริมสุขภำพ
ต ำบล  จงัหวดันครนำยก 
 ประชำกรท่ีใชใ้นกำรวิจยัคร้ังน้ี  คือ นกัวชิำกำรสำธำรณสุขช ำนำญกำรท่ีปฏิบติังำนในโรงพยำบำล
ส่งเสริมสุขภำพต ำบล  จงัหวดันครนำยก  ท่ีปฏิบติังำนไม่นอ้ยกวำ่ 1 ปี  จ  ำนวน 56  แห่ง ใน 4  อ ำเภอ  จ ำนวน
ทั้งหมด 107 คน  โดยศึกษำทุกหน่วยประชำกร  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นกำรวิจยั  คือ แบบสอบถำมท่ีมีค่ำควำมเท่ียง
ของแรงจูงใจในกำรปฏิบติังำน  กำรเสริมพลงัอ ำนำจในงำน  และสมรรถนะประจ ำกลุ่มงำนของนกัวิชำกำร
สำธำรณสุขช ำนำญกำร อยูร่ะหวำ่ง 0.89 - 0.95  สถิติท่ีใชใ้นกำรวิเครำะห์ขอ้มูลคือ ร้อยละ ค่ำเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบน
มำตรฐำน  และกำรวิเครำะห์ถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน  
 ผลกำรวิจยัพบวำ่  (1) กลุ่มตวัอยำ่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง  มีอำยเุฉล่ีย 47.5 ปี  สถำนภำพสมรสคู่  
จบกำรศึกษำในระดบัปริญญำตรี  ไดรั้บเงินเดือนเฉล่ีย 34,787 บำทต่อเดือน   มีระยะเวลำในกำรปฏิบติังำน
ในต ำแหน่งเฉล่ีย 13.9 ปี  แรงจูงใจในกำรปฏิบติังำนในภำพรวม  และปัจจยัค ้ำจุน  อยูใ่นระดบัปำนกลำง  ปัจจยั
จูงใจอยูใ่นระดบัมำก  กำรเสริมพลงัอ ำนำจในงำนภำพรวมและรำยดำ้นอยูใ่นระดบัปำนกลำง  ยกเวน้ดำ้นกำร
ไดรั้บกำรสนับสนุนอยู่ในระดบัมำก  (2) สมรรถนะประจ ำกลุ่มงำนของนักวิชำกำรสำธำรณสุขช ำนำญกำร
ภำพรวมและรำยดำ้นอยู่ในระดบัสูง  ยกเวน้ ดำ้นกำรสั่งกำรตำมอ ำนำจหน้ำท่ี  ศิลปะกำรส่ือสำรจูงใจ  และ
สุนทรียภำพทำงศิลปะ อยูใ่นระดบัปำนกลำง  และ (3) ปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะประจ ำกลุ่มงำนของนกัวิชำกำร
สำธำรณสุขช ำนำญกำร  อย่ำงมีนยัส ำคญัทำงสถิติท่ีระดบั 0.05 คือ ปัจจยัจูงใจภำพรวม กำรเสริมพลงัอ ำนำจ
ในงำนดำ้นกำรไดรั้บทรัพยำกร  ระดบักำรศึกษำ  และปัจจยัจูงใจดำ้นควำมรับผดิชอบ  ตำมล ำดบัโดยมีอ ำนำจ
กำรท ำนำยร้อยละ 54.7  
  ขอ้เสนอแนะต่อผูบ้ริหำรสำธำรณสุขระดบัจงัหวดั  ควรพฒันำบุคลำกรให้มีควำมรอบรู้และทกัษะ
ในกำรปฏิบติังำนตำมต ำแหน่งและหนำ้ท่ีรับผดิชอบให้มีประสิทธิภำพ   มีกำรบริหำรจดักำรดว้ยหลกัธรรมำภิบำล  
สนบัสนุนสวสัดิกำร  และสร้ำงขวญัก ำลงัใจแก่บุคลำกรท่ีปฏิบติังำนอยำ่งเหมำะสม  
ค าส าคญั  สมรรถนะประจ ำกลุ่มงำน  นกัวิชำกำรสำธำรณสุขช ำนำญกำร  แรงจูงใจ  กำรเสริมพลงัอ ำนำจ    
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Abstract 

 

 The objectives of this descriptive study were to study:  (1) personal factors, 

work motivation, and work empowerment;  (2) functional competency;  (3) factors 

affecting  functional  competency, of professional  public  health  technical officers  at 

sub-district health  promoting hospitals  in Nakhon Nayok  province.  

 The study was  conducted  among all 107 professional  public health technical  

officers  who had worked at 56 sub-district health  promoting  hospitals  in 4 districts 

of the province for at least one year. The research  instrument  was a questionnaire with 

the  reliability  values  for work motivation, work  empowerment, and  functional 

competency  of 0.89–0.95. Statistics  used  for data analysis  were  percentage, standard 

deviation, and  stepwise  multiple  regression  analysis. 

 The results revealed that:  (1) the majority of respondents were female, with 

an average of 47.5 years, married, and bachelor's degree-holders with an average salary 

of about 34,787 baht per month and 13.9 years of service on average. Their overall work 

motivation and hygiene factor were at a moderate level, but  motivation factor at a high 

level, empowerment (overall and each aspect) at a moderate level, but the receipt of 

support was at a high level;  (2) their functional competency (overall and each aspect) 

levels were high, except that those for directing, communication and motivation, and 

artistic aesthetics were moderate;  (3) the factors significantly affecting their functional 

competency were overall motivation, work empowerment regarding obtain resources, 

educational level, and motivation regarding responsibility at 0.05 level; and the predictive 

power was 54.7 percent.  

  Recommendations  for  the  provincial  public  health  administrators  should 

enhance personnel capacity so that they  have knowledge and skills to efficiently  

perform  the assigned duties, undertake  the management  functions  with good governance, 

provide  welfare  services, and boost staff  morale as appropriate. 
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กติติกรรมประกาศ 
 
 

กำรท ำกำรศึกษำคน้ควำ้อิสระฉบบัน้ีส ำเร็จลุล่วงไดโ้ดยไดรั้บค ำแนะน ำและควำม
กรุณำยิง่จำก ผูช่้วยศำสตรำจำรย ์ดร. ช่อทิพย ์ บรมธนรัตน์  อำจำรยท่ี์ปรึกษำกำรศึกษำคน้ควำ้อิสระ 
ท่ีได้กรุณำให้ค  ำปรึกษำแนะน ำแนวทำงท่ีเป็นประโยชน์ทุกขั้นตอนของกำรวิจยัและติดตำมกำร
ท ำกำรศึกษำคน้ควำ้อิสระคร้ังน้ีอย่ำงใกล้ชิดตลอดมำนับตั้งแต่เร่ิมตน้จนกระทัง่เสร็จเรียบร้อย
สมบูรณ์  ผูว้จิยัขอขอบพระคุณเป็นอยำ่งสูง 

ผูว้จิยัขอบขอบพระคุณ อำจำรย ์ดร. เมธี  จนัทจ์ำรุภรณ์  กรรมกำรสอบกำรศึกษำคน้ควำ้ 
อิสระสำขำวิทยำศำสตร์สุขภำพ  มหำวิทยำลยัสุโขทยัธรรมำธิรำช  ท่ีให้ค  ำแนะน ำท่ีเป็นประโยชน์
ต่อกำรวจิยั 

ในกำรวิจยัคร้ังน้ีส ำเร็จไดด้ว้ยดี  เน่ืองจำกไดรั้บกำรสนบัสนุนจำก นำยแพทยร์ะวี   
สิริประเสริฐ  นำยแพทยส์ำธำรณสุขจงัหวดันครนำยก  ขอขอบคุณ สำธำรณสุขอ ำเภอทุกอ ำเภอ ท่ีให้ 
ควำมอนุเครำะห์  พร้อมทั้งอนุญำตให้เก็บรวบรวมขอ้มูลจำกนกัวิชำกำรสำธำรณสุขช ำนำญกำรในพื้นท่ี
และใหค้  ำปรึกษำและขอ้แนะน ำต่ำงๆ    

ส ำหรับผูท่ี้มีควำมส ำคญั  ในกำรตรวจสอบเคร่ืองมือ  ท่ีใชใ้นกำรวิจยัคร้ังน้ี  คือ นำงสำว
ไสว  โกเฮง นักวิชำกำรสำธำรณสุขช ำนำญกำรพิเศษ ส ำนักงำนสำธำรณสุขจงัหวดันครนำยก     
นำงสำวธนวรรณ  ทรัพยม์ำก  นกัวิชำกำรสำธำรณสุขช ำนำญกำร โรงพยำบำลนครนำยก  และนำง
องัสุมำลิน  มัง่คัง่  พยำบำลวชิำชีพช ำนำญกำร  โรงพยำบำลปำกพลี  ซ่ึงผูว้จิยัขอขอบคุณมำ ณ โอกำสน้ี      

สุดทำ้ยขอขอบคุณ  นกัวิชำกำรสำธำรณสุขช ำนำญกำรทุกคนที่สละเวลำ ให้ขอ้มูล
ในกำรวจิยัคร้ังน้ี  
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บทที ่1 

บทน ำ 
 
 

1.  ทีม่ำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 
 ตามพระราชบญัญติัขา้ราชการพลเรือน ปี2551 ไดว้างหลกัการและแนวทางบริหาร  
ในการพฒันาทรัพยากรบุคคลบนพื้นฐานของสมรรถนะ เพื่อให้ก าลังคนในราชการมีขีดความ 
สามารถในการขบัเคล่ือนภารกิจของราชการให้บรรลุผล  มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล  เพื่อให ้
ส่วนราชการมีแนวทางในการด าเนินงาน ส านกังาน ก.พ. จึงไดก้ าหนดมาตรฐานและแนวทางการ
ก าหนดความรู้ความสามารถ  ทกัษะ และสมรรถนะท่ีจ าเป็น  ส าหรับต าแหน่งขา้ราชการพลเรือนสามญั  
เพื่อการด าเนินงาน  ซ่ึงจะช่วยให้ผูบ้ริหาร ผูรั้บผิดชอบดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลและขา้ราชการ
ทัว่ไปมีมาตรฐานและแนวทางปฏิบติัท่ีชดัเจน น าไปประยุกต์ใช้ให้เหมาะสมกบัสภาพภารกิจ  
เพื่อประกอบการตดัสินใจดา้นการบริหารและทรัพยากรบุคคล  รวมทั้งการประเมินผลการปฏิบติั
ราชการ (ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน, 2552: 1) 

 แนวคิดเร่ืองสมรรถนะ (Competency) ถูกน ามาใชค้ร้ังแรกโดยศาสตราจารย ์David C. 
McClelland ซ่ึงจากการศึกษาพบวา่ประวติัและผลลพัธ์ทางการศึกษาท่ีดีเด่นของบุคคลไม่ไดเ้ป็นปัจจยั 
ท่ีจะบ่งช้ีวา่บุคคลนั้นจะสามารถประสบความส าเร็จในหนา้ท่ีการงานไดเ้สมอไปหากแต่บุคคลจะเป็น
ผูท่ี้มีสมรรถนะไดต้อ้งประกอบดว้ยคุณลกัษณะในดา้นการมีความสามารถในการประยกุตใ์ชห้ลกัการ
หรือวิชาการนั้นให้เกิดประโยชน์ในงานท่ีท า (สุกญัญา  รัศมีธรรมโชติ, 2547: 44-48 อา้งถึงใน ศนัสนีย ์
วงคม์่วย  และ วทิศัน์  จนัทรโพธ์ิศรี, 2556: 48)  สมรรถนะมาจากการใชค้วามรู้ทกัษะความสามารถ
ทศันคติ  ซ่ึงสามารถแสดงออกมาในรูปแบบของคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมของบุคคลส่งผลให้บุคคล
มีความสามารถในการสร้างสรรคผ์ลงานที่โดดเด่นมีประสิทธิภาพไดม้ากกวา่บุคคลอ่ืนในองคก์ร
โดยสมรรถนะสามารถแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ สมรรถนะหลกั (Core competency) ซ่ึงเป็น 
คุณลกัษณะท่ีพนกังานทุกคนในองคก์รจ าเป็นตอ้งมีทั้งน้ีเพื่อให้สามารถปฏิบติัหนา้ท่ีไดบ้รรลุเป้าหมาย
ขององคก์รอีกประเภทหน่ึงคือสมรรถนะตามสายงาน (Functional competency) ซ่ึงเป็นคุณลกัษณะ
ท่ีพนักงานท่ีปฏิบติังานในต าแหน่งนั้นๆ ควรมีเพื่อให้งานส าเร็จและได้ผลลพัธ์ตามท่ีต้องการ 
(ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน, 2552: 10) 
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 ใน พ.ศ. 2553 รัฐบาลไดแ้ถลงนโยบายดา้นสาธารณสุขโดยสนบัสนุนการด าเนินการ
ตามแนวทางของกฎหมายสุขภาพแห่งชาติโดยเร่งด าเนินมาตรการสร้างเสริมสุขภาพและลดปัจจยัเส่ียง
ท่ีมีผลต่อสุขภาพและการเจบ็ป่วยเร้ือรังปรับปรุงระบบบริการสาธารณสุขโดยลงทุนพฒันาระบบบริการ
สุขภาพภาครัฐทุกระดบัให้ไดม้าตรฐานยกระดบัสถานีอนามยัให้เป็นโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ 
ต าบล (รพ.สต.)  เนน้การสร้างน าซ่อมสุขภาพ (กระทรวงสาธารณสุข, 2553: 17)  จดัเป็นหน่วยงาน
บริการปฐมภูมิ โดยโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลมีพนัธกิจในการพฒันาดา้นต่างๆ ตั้งแต่ฐานขอ้มูล
บริการการจดับริการใน รพ.สต. การจดับริการในชุมชนการจดับริการในบา้น ทั้งน้ีบุคลากรใน 
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล  ประกอบดว้ย ผูอ้  านวยการโรงพยาบาล พยาบาลวิชาชีพ นกัวิชาการ
สาธารณสุขทนัตภิบาล (ชูชยั  ศุภวงศ ์ และคณะ, 2553: 18) โดยนกัวิชาการสาธารณสุขมีบทบาทส าคญั
ในการด าเนินงานของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลทั้งในฐานะผูจ้ดัการผูนิ้เทศงานผูใ้ห้บริการ
ตลอดจนผูป้ระสานงานต่างๆ เพื่อให้การด าเนินงานของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล  
มีประสิทธิภาพตอบสนองนโยบายของรัฐและตอบสนองความต้องการหรือความคาดหวงัของ
ประชาชน (สถาบนัส่งเสริมการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี, 2554: 44)  และเป็นต าแหน่งท่ีส านกังาน
ขา้ราชการพลเรือน (ก.พ.) ไดอ้นุมติัให้มีข้ึนทะเบียนในศูนยสุ์ขภาพชุมชน  เม่ือ ปีพ.ศ. 2537 โดยตาม
บทบาทหนา้ท่ีของนกัวชิาการสาธารณสุขท่ี ก.พ. ก าหนดนั้นประกอบไปดว้ย 10 ดา้น ไดแ้ก่ 1) การ
วเิคราะห์ปัญหาสาธารณสุข  2) การประมวลผลปัญหาสาธารณสุข  3) การวางแผนงานสาธารณสุข 
4) การวางระบบขอ้มูลข่าวสารสาธารณสุข  5) การจดัระบบควบคุมก ากบั  6) การปฏิบติังานการวิจยั 
7) การประเมินผลการด าเนินงานสาธารณสุข  8) การให้ค  าปรึกษาแนะน าดา้นวิชาการ  9) การอ านวยการ
และ 10) การประสานงาน 

 ซ่ึงจากบทบาทหน้าท่ีของนกัวิชาการสาธารณสุขตาม ก.พ. ก าหนด  ดงักล่าวขา้งตน้ 
ส านกังานสาธารณสุขจงัหวดันครนายกไดจ้ดัท าเกณฑ์มาตรฐานสมรรถนะของบุคคลากรสาธารณสุข
ใหส้อดคลอ้งกบัเกณฑ์สมรรถนะของส านกังานคณะกรรมการ ขา้ราชการพลเรือนให้เหมาะสมตาม
สภาพพื้นท่ีและภารกิจ บทบาทหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย  เพื่อเป็นการพฒันานกัวชิาการสาธารณสุข
ให้เป็นท่ียอมรับของประชาชนและสังคมนั้นจ าเป็นจะตอ้งมีการก าหนดมาตรฐานหรือสมรรถนะ
ในการปฏิบติังาน  เพื่อเป็นกลไกส าคญัในการสร้างประโยชน์ใหแ้ก่ประชาชน สังคม และประเทศชาติ
ประกอบไปดว้ย 5 ดา้น  คือ  1) การพฒันาศกัยภาพคน  2) การด าเนินงานเชิงรุก  3) การคิดวิเคราะห์ 
4) การยดึมัน่ในความถูกตอ้งและจริยธรรม  และ5) การท างานเป็นทีม  ซ่ึงส านกังานสาธารณสุขจงัหวดั
นครนายก  ไดน้ ามาใชเ้พื่อเป็นการประเมินเพื่อพิจารณาความดีความชอบในการเล่ือนขั้นเงินเดือน
ของขา้ราชการเท่านั้น  ตั้งแต่ปี 2551 จนถึงปัจจุบนั เป็นเวลา 7 ปี (ส านกังานสาธารณสุขจงัหวดั
นครนายก, 2558)  ซ่ึงยงัไม่เคยมีการประเมินสมรรถนะในภาพรวมของนกัวิชาการสาธารณสุขทั้งหมด  
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และยงัไม่ครอบคลุมตามบทบาทหนา้ที่ของนกัวิชาการสาธารณสุขและสมรรถนะของขา้ราชการ
พลเรือนตามท่ีส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือนก าหนดในหลายๆ ดา้น เช่น การมองภาพ
องคร์วม  การใส่ใจและพฒันาผูอ่ื้น การเขา้ใจผูอ่ื้น  ความเขา้ใจองคก์รและระบบราชการและความ
ผกูพนัท่ีมีต่อส่วนราชการ เป็นตน้  ซ่ึงสมรรถนะต่างๆ จ าเป็นตอ้งมีในนกัวชิาการสาธารณสุข ในการ 
ศึกษาคร้ังน้ีผูศึ้กษาจึงไดน้ าสมรรถนะตามลกัษณะงานท่ีปฏิบติัตามมาตรฐานและแนวทางการก าหนด
ความรู้ ความสามารถ ทกัษะและสมรรถนะท่ีจ าเป็น  ส าหรับต าแหน่งขา้ราชการพลเรือนสามญั 
มาประเมินสมรรถนะของนกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการ ซ่ึงประกอบดว้ยสมรรถนะ 16 ดา้น คือ 
1) การคิดวเิคราะห์  2) การการมองภาพองคร์วม  3) การใส่ใจและพฒันาผูอ่ื้น  4) การสั่งการตามอ านาจ
หนา้ท่ี  5) การสืบเสาะหาขอ้มูล  6) ความเขา้ใจขอ้แตกต่างระหวา่งวฒันธรรม  7) ความเขา้ใจผูอ่ื้น 
8) ความเขา้ใจองคก์รและระบบราชการ  9) การด าเนินการเชิงรุก  10) การตรวจสอบความถูกตอ้ง
ตามกระบวนงาน  11) ความมัน่ใจในตนเอง  12) ความยืดหยุน่ผอ่นปรน  13) ศิลปะในการส่ือสารจูงใจ  
14) สุนทรียภาพทางศิลปะ  15) ความผูกพนัท่ีมีต่อส่วนราชการ  และ 16) การสร้างสัมพนัธภาพ 
(ส านกังานขา้ราชการและพลเรือน, 2552: 44-62)  

  จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ปัจจยัท่ีท าใหบุ้คคลเกิดความพยายาม
ในการท างานดว้ยความเต็มใจช่วยให้เกิดการขบัเคล่ือนและแสดงออกทางพฤติกรรมเพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายขององค์กรคือ ปัจจยัส่วนบุคคล แรงจูงใจในการปฏิบติังาน การเสริมพลงัอ านาจ  บุคคล
ท่ีไดรั้บการกระตุน้ให้เกิดแรงจูงใจจะมีพลงัและมีความพยายามในการแสดงออกของพฤติกรรมแต่ละ
บุคคลถา้สามารถกระตุน้ให้บุคคลมีการจูงใจในงานไดก้็จะท าให้เกิดการทุ่มเทและปฏิบติังานอยา่ง
เตม็ท่ีเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร (ณัฏฐพนัธ์  เขจรนนัทน์, 2551: 28) โดยทฤษฎีสองปัจจยัของ 
เฟรดเดอริคเฮิรชเบร์ิก (Frederick Herzberg: Two factorstheory) ใชอ้ธิบายถึงความตอ้งการของมนุษย์
มีอยูส่องปัจจยัหลกัท่ีตอ้งการคน้หาค าตอบวา่ท าไมคนท างานในองคก์รมีความพอใจและไม่พอใจ
ในงานจากการทบทวนผลการวิจยัท่ีผา่นมาของมลัลิกา  เทพอ่อน(2554: 45) พบวา่แรงจูงใจมีความ 
สัมพนัธ์ทางบวกระดบัปานกลางกบัสมรรถนะหลกัของเจา้พนกังานทนัตสาธารณสุขท่ีปฏิบติังาน
ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลเขตสาธารณสุขท่ี 11 ส่วนการศึกษาของธารนาธงชยั (2552: 51) 
พบวา่แรงจูงใจมีความสัมพนัธ์ระดบัปานกลางกบัการปฏิบติังานดา้นบริการเภสัชกรรมของเจา้หนา้ท่ี
สาธารณสุขและจากการศึกษาของสัมพนัธ์  บณัฑิตเสน (2551: 46) พบวา่แรงจูงใจมีความสัมพนัธ์
ทางบวกและมีผลต่อการด าเนินงานตามกรอบการประเมินผลการปฏิบติัราชการของเจา้หน้าท่ี
สาธารณสุขในศูนยสุ์ขภาพชุมชน 
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 การเสริมพลงัอ านาจในงาน เป็นวิธีการเพิ่มศกัยภาพของบุคคลโดยผูบ้งัคบับญัชาถ่ายโอน
อ านาจ  การให้อิสระในการตดัสินใจ  และจดัหาทรัพยากรท่ีจ าเป็นในการปฏิบตัิงานให้ผูใ้ตบ้งัคบั 
บญัชา  รวมถึงการจดัส่ิงแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อการปฏิบติังานและส่งเสริมใหบุ้คคลเกิดความสามารถในการ 
ท างานและแกไ้ขปัญหาต่างๆ ไดบ้รรลุผลส าเร็จขององค์กร มีความส าคญัปัจจยัท่ีเอ้ือให้เกิดการเสริม
พลงัอ านาจในองคก์รทั้งในระดบับุคคลผูป้ฏิบติังาน ผูบ้ริหารและระดบัองคก์ร  ซ่ึงคานเตอร์ (Kanter, 
1997 อา้งถึงใน อารียว์รรณ  อ่วมตานี, 2545: 28-32) ไดก้ล่าววา่ การเสริมพลงัอ านาจเป็นขอ้ก าหนด
โครงสร้างท่ีมีผลต่อพฤติกรรมขององคก์รและทศันคติของบุคคล ซ่ึงถูกหล่อหลอมข้ึนมาจากการ
ท่ีบุคคลมีต าแหน่งสูงข้ึน ท าใหมี้อ านาจท่ีจะไดรั้บขอ้มูลข่าวสาร  แหล่งสนบัสนุน แหล่งประโยชน์
ท่ีจะท าให้ทศันคติเปล่ียนไป ซ่ึงอ านาจท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการน้ีไดถู้กพฒันาเป็น 4  ดา้น 
ไดแ้ก่ การไดรั้บทรัพยากรการไดรั้บการสนบัสนุนการไดรั้บขอ้มูลข่าวสารและการไดรั้บโอกาส 

 จากแนวคิดและทฤษฎีดงักล่าวขา้งตน้ ไม่วา่จะเป็น แรงจูงในการปฏิบติังาน การเสริมพลงั 
อ านาจ  สมรรถนะของบุคลและแรงผลกัดนัอนัจะก่อให้เกิดการพฒันาในการปฏิบติังาน  มีส่วน
เก่ียวขอ้งในการด าเนินงานของหน่วยงานและบุคลากรทุกระดบั ซ่ึงบุคคลากรผูป้ฏิบติังานนั้นจะเป็น
ก าลงัส าคญัในการขบัเคล่ือนไปไดโ้ดยไม่หยุดชะงกัเพราะคนคือหวัใจของการท างานในทุกระบบ
ซ่ึงบุคคลากรท่ีจะเขา้มามีบทบาทอย่างเต็มท่ี  ดงันั้นนักวิชาการสาธารณสุขช านาญการ จึงตอ้ง
มีสมรรถนะท่ีเหมาะสมเพราะอาจส่งผลกระทบต่อคุณภาพการบริการประชาชนในโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบล  ทั้งน้ีสมรรถนะเป็นคุณลกัษณะของบุคคลเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานประกอบดว้ย
ความรู้ทกัษะความสามารถและคุณลกัษณะอ่ืนๆ ที่เก่ียวขอ้งกบัการท างาน  อีกทั้งเป็นคุณลกัษณะ
เชิงพฤติกรรมท่ีท าให้บุคคลปฏิบติังานไดผ้ลงานท่ีโดดเด่นกว่าคนอ่ืนๆ จึงจ าเป็นที่จะตอ้งพฒันา
สมรรถนะบุคลากรสาธารณสุขในทุกแห่ง  โดยเฉพาะนกัวชิาการสาธารณสุขใหมี้ประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลผูว้ิจยัจึงสนใจที่จะศึกษาปัจจยัที่มีผลต่อสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนกัวิชาการ
สาธารณสุขช านาญการ  ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลจงัหวดันครนายกประกอบการจดัท า
แนวทางพฒันาสมรรถนะของนกัวิชาการสาธารณสุขที่เหมาะสมตลอดจนกระตุน้ให้นกัวิชาการ
สาธารณสุขต่ืนตวัระมดัระวงัและรับผิดชอบในการปฏิบติังานให้มีคุณภาพ  รวมทั้งเป็นขอ้มูลประกอบ 
การวางแผนก าหนดทรัพยากรและวิธีพฒันาสมรรถนะของนกัวิชาการสาธารณสุขทุกระดบัทั้งระยะสั้น
และระยะยาวต่อไป 
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2.  ค ำถำมกำรวจิัย 
 
 2.1  นกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการ ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดั
นครนายก  มีสมรรถนะอยูใ่นระดบัใด 
 2.2  ปัจจยัส่วนบุคคล แรงจูงใจในการปฏิบติังาน และการเสริมพลงัอ านาจในงานสามารถ 
ร่วมกนัท านายสมรรถนะในงานของนกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาล 
ส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดันครนายก ไดห้รือไม่ 

 

3.  วตัถุประสงค์กำรศึกษำ 
 

3.1  เพื่อศึกษาลกัษณะส่วนบุคคล แรงจูงใจ และการเสริมพลงัอ านาจในงานของ
นกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดันครนายก 

3.2  เพื่อศึกษาสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการ 
ท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดันครนายก 

3.3  เพื่อศึกษาแรงจูงใจ และการเสริมพลงัอ านาจในงานท่ีมีผลต่อสมรรถนะประจ า
กลุ่มงานของนกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
จงัหวดันครนายก 
 

4.  สมมติฐำนกำรวจิยั 
 
 ข้อ 1  คุณลกัษณะส่วนบุคคล  ไดแ้ก่  เพศ  อาย ุ สถานภาพสมรสระดบัการศึกษา อตัรา 
เงินเดือนระยะเวลาในการปฏิบติังานสามารถร่วมกันท านายสมรรถนะในงานของนักวิชาการ
สาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดันครนายกได ้
 ข้อ 2  แรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำน  ไดแ้ก่  ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุน สามารถร่วมกนั 
ท านายสมรรถนะในงานของนกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบล จงัหวดันครนายกได ้
 ข้อ 3  กำรเสริมพลังอ ำนำจในงำน ไดแ้ก่ การไดรั้บขอ้มูลข่าวสาร การไดรั้บการ 
สนบัสนุน  การไดรั้บทรัพยากร  และการไดรั้บโอกาสสามารถร่วมกนัท านายสมรรถนะในงานของ
นกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลจงัหวดันครนายก
ได ้
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5.  ขอบเขตกำรวจิัย 
 
 5.1  ขอบเขตด้ำนประชำกร คือ นกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบติังาน 
ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดันครนายก จ านวนทั้งหมด107 คน โดยเก็บขอ้มูลทุกหน่วย 
ประชากร 
 5.2  ขอบเขตด้ำนเนือ้หำ โดยดา้นสมรรถนะใชต้ามมาตรฐานและแนวทางการก าหนด 
ความรู้ความสามารถ ทกัษะและสมรรถนะท่ีจ าเป็นส าหรับต าแหน่งขา้ราชการพลเรือนสามญั ดา้น
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน  โดยใชแ้นวคิดตามทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์กและดา้นการเสริมพลงั
อ านาจในงานใชแ้นวคิดของคานเตอร์ในการศึกษาปัจจยัท่ีคาดวา่สามารถร่วมท านายสมรรถนะประจ า
กลุ่มงานของนกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
จงัหวดันครนายกได ้ ไดแ้ก่ คุณลกัษณะส่วนบุคคลแรงจูงใจในการปฏิบติังาน และการเสริมพลงัอ านาจ
ในงาน 
   ตวัแปรท่ีใชใ้นการวจิยัประกอบดว้ย ตวัแปรตน้ และตวัแปรตาม ดงัน้ี 
   ตวัแปรตน้  ไดแ้ก่ 
                   1.  ปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่  เพศ  อาย ุ สถานภาพสมรสระดบัการศึกษา 
อตัราเงินเดือนระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
   2.  แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุน 
     3.  ปัจจยัการเสริมพลงัอ านาจในงาน ไดแ้ก่ การได้รับขอ้มูลข่าวสาร การไดรั้บ 
การสนบัสนุน การไดรั้บทรัพยากร และการไดรั้บโอกาส 

   ตวัแปรตาม  คือ สมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการ 
ประกอบดว้ย  16 ดา้น  ไดแ้ก่  (1) การคิดวเิคราะห์  (2) การการมองภาพองคร์วม  (3) การใส่ใจและ
พฒันาผูอ่ื้น  (4) การสั่งการตามอ านาจหนา้ท่ี  (5) การสืบเสาะหาขอ้มูล  (6) ความเขา้ใจขอ้แตกต่าง
ระหวา่งวฒันธรรม  (7) ความเขา้ใจผูอ่ื้น  (8) ความเขา้ใจองคก์รและระบบราชการ  (9) การด าเนินการ
เชิงรุก  (10) การตรวจสอบความถูกตอ้งตามกระบวนงาน  (11) ความมัน่ใจในตนเอง  (12) ความ
ยดืหยุน่ผอ่นปรน  (13) ศิลปะในการส่ือสารจูงใจ  (14) สุนทรียภาพทางศิลปะ  (15) ความผกูพนัท่ีมีต่อ
ส่วนราชการ  และ (16) การสร้างสัมพนัธภาพ 

5.3  ขอบเขตด้ำนระยะเวลำ  ท  าการศึกษาเฉพาะในช่วงเวลาของท่ีท าการศึกษา 6  เดือน 
ตั้งแต่เดือนมีนาคม 2558 - กรกฎาคม 2558 
 
 



7 
 

6.  กรอบแนวคดิกำรวจิัย 
 
     ตัวแปรต้น                                                                           ตัวแปรตำม 
 
                  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดในการวจิยั 
 
 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
- ปัจจยัจูงใจ 
- ปัจจยัค ้ำจุน 

 

 

 

คุณลกัษณะส่วนบุคคล 
- เพศ 
- อำยุ 
- สถำนภำพกำรสมรส 
- ระดบักำรศึกษำ 
- อตัรำเงินเดือน 
-ระยะเวลำในกำรปฏิบติังำน 

 
 
 
 

การเสริมพลงัอ านาจในงาน 
- กำรไดรั้บขอ้มูลข่ำวสำร 
- กำรไดรั้บกำรสนบัสนุน 
- กำรไดรั้บทรัพยำกร 
- กำรไดรั้บโอกำส 

 

สมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนักวชิาการ
สาธารณสุขช านาญการในโรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบล จังหวัดนครนายก 
16 ด้าน 
1.กำรคิดวเิครำะห์  
2. กำรมองภำพองคร์วม 
3. กำรใส่ใจและพฒันำผูอ่ื้น 
4. กำรสั่งกำรตำมอ ำนำจหนำ้ท่ี 
5. กำรสืบเสำะหำขอ้มูล 
6.ควำมเขำ้ใจขอ้แตกต่ำงระหวำ่วฒันธรรม 
7.ควำมเขำ้ใจผูอ่ื้น 
8.ควำมเขำ้ใจองคก์รและระบบรำชกำร 
9.กำรด ำเนินกำรเชิงรุก 
10.กำรตรวจสอบควำมถูกตอ้งตำม
กระบวนงำน 
11.ควำมมัน่ใจในตนเอง 
12.ควำมยดืหยุน่ผอ่นปรน 
13.ศิลปะในกำรส่ือสำรจูงใจ 
14.สุนทรียภำพทำงศิลปะ 
15.ควำมผกูพนัท่ีมีต่อส่วนรำชกำร 
16.กำรสร้ำงสัมพนัธภำพ 
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7. นิยำมศัพท์ทีใ่ช้ในกำรวจิัย 
 

7.1  สมรรถนะประจ ำกลุ่มงำนของนักสำธำรณสุขช ำนำญกำร  หมายถึง  คุณลกัษณะของ 
นักวิชาการสาธารณสุขช านาญการ ท่ีประกอบด้วย ทกัษะ (Skills)  ความรู้ (Knowledge) และ 
พฤติกรรม (Behavior) ท่ีแสดงถึงความสามารถท่ีจ าเป็นในการปฏิบติังานใหส้ าเร็จตามวตัถุประสงค์
และเป้าหมายของงาน ในการวจิยัคร้ังน้ี  ใชส้มรรถนะตามมาตรฐานและแนวทางการก าหนดความรู้
ความสามารถ ทกัษะและสมรรถนะท่ีจ าเป็นส าหรับต าแหน่งขา้ราชการพลเรือนสามญั (ส านกังาน
ขา้ราชการและพลเรือน, 2552: 44-62) 16 ประการ ดงัน้ี 
   7.1.1  การคิดวิเคราะห์  หมายถึง  การท าความเขา้ใจและวิเคราะห์สถานการณ์  
ประเด็นปัญหา แนวคิด  โดยการแยกแยะประเด็นออกเป็นส่วนยอ่ยๆ หรือท่ีละขั้นตอน  รวมถึงการ
จดัหาหมวดหมู่อยา่งเป็นระบบระเบียบ เปรียบเทียบแง่มุมต่างๆ สามารถล าดบัความส าคญั เหตุและ
ผลท่ีมาท่ีไปของกรณีต่างๆ ได ้
      7.1.2  การการมองภาพองค์รวม  หมายถึง การคิดในเชิงสังเคราะห์ มองภาพองคร์วม  
โดยการจบัประเด็นสรุปรูปแบบ  เช่ือมโยงหรือประยกุตแ์นวทางจากสถานการณ์ ขอ้มูล หรือทศันะ
ต่างๆ จนได้เป็นกรอบความคิดหรือแนวคิดใหม่ 
     7.1.3  การใส่ใจและพฒันาผู้ อ่ืน  หมายถึง ความใส่ใจและตั้งใจท่ีจะส่งเสริม ปรับปรุง  
และพฒันาให้ผูอ่ื้น มีศกัยภาพ หรือมีสุขภาวะทั้งทางปัญหา ร่างกาย จิตใจ  และทศันคติอยา่งย ัง่ยืน
เกินกวา่กรอบของการปฏิบติัหนา้ท่ี 

   7.1.4  การส่ังการตามอ านาจหน้าที่  หมายถึง  การก ากบัดูแลให้ผูอ่ื้นปฏิบติัตาม 
มาตรฐาน กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั  โดยอาศยัอ านาจตามกฎหมาย หรือตามต าแหน่งหนา้ท่ี การก ากบั
ดูแลน้ี หมายรวมถึงการออกค าสั่งโดยปกติทัว่ไปจนถึงการใชอ้  านาจตามกฎหมายกบัผูฝ่้าฝืน 

   7.1.5  การสืบเสาะหาข้อมูล  หมายถึง  ความใฝ่รู้เชิงลึกท่ีจะแสวงหาขอ้มูลเก่ียวกบั 
สถานการณ์ ภูมิหลงัประวติัความเป็นมา ประเด็นปัญหา หรือเร่ืองราวต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งหรือจะเป็น
ประโยชน์ในการปฏิบติังาน 
    7.1.6  ความเข้าใจข้อแตกต่างระหว่างวัฒนธรรม  หมายถึง  การรับรู้ถึงขอ้แตกต่าง 
ทางวฒันธรรมและสามารถประยกุตค์วามเขา้ใจเพื่อสร้างสัมพนัธภาพระหวา่งกนัได ้

   7.1.7  ความเข้าใจผู้ อ่ืน  หมายถึง  ความสามารถในการรับฟังและเขา้ใจความหมาย 
ตรงความหมายแฝงความคิดตลอดจนสภาวะทางอารมณ์ของผูท่ี้ติดต่อดว้ย 
    7.1.8  ความเข้าใจองค์กรและระบบราชการ  หมายถึง ความสามารถในการเขา้ใจ 
ความสัมพนัธ์เชิงอ านาจตามกฎหมายและอ านาจท่ีไม่เป็นทางการในองคก์รของตนและองคก์รอ่ืนท่ี 
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เก่ียวขอ้งเพื่อประโยชน์ในการปฏิบติัหนา้ท่ีให้บรรลุเป้าหมาย  รวมทั้งความสามารถท่ีจะคาดการณ์
ไวว้่านโยบายภาครัฐแนวโน้มทางการเมืองเศรษฐกิจสังคมเทคโนโลยี  ตลอดจนเหตุการณ์ที่จะ
เกิดข้ึนจะมีผลต่อองคก์รอยา่งไร 

   7.1.9  การด าเนินการเชิงรุก  หมายถึง  การเล็งเห็นปัญหาหรือโอกาสพร้อมทั้งจดัการ  
เชิงรุกกบัปัญหานั้น  โดยอาจไม่มีใครร้องขอและอยา่งไม่ยอ่ทอ้หรือใชโ้อกาสนั้นให้เกิดประโยชน์
ต่องานตลอดจนการคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์หม่ๆ เก่ียวกบังานดว้ยเพื่อแกปั้ญหาป้องกนัปัญหาหรือสร้าง
โอกาสดว้ย 
       7.1.10  การตรวจสอบความถูกต้องตามกระบวนงาน  หมายถึง ความใส่ใจท่ีจะ 
ปฏิบติังานใหถู้กตอ้งครบถว้นมุ่งเนน้ความชดัเจนของบทบาทหนา้ท่ีและลดขอ้บกพร่องท่ีอาจเกิดจาก
สภาพแวดลอ้ม โดยติดตามตรวจสอบการท างานหรือขอ้มูลตลอดจนพฒันาระบบการตรวจสอบ  
เพื่อความถูกตอ้งของกระบวนงาน 
    7.1.11  ความมั่นใจในตนเอง  หมายถึง  ความมัน่ใจในความสามารถศกัยภาพและ 
การตดัสินใจของตนท่ีจะปฏิบติังานใหบ้รรลุผลหรือเลือกวธีิท่ีมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานหรือ
แกไ้ขปัญหาใหส้ าเร็จลุล่วง 

   7.1.12  ความยดืหยุ่นผ่อนปรน  หมายถึง ความสามารถในกาปรับตวัและปฏิบติังาน 
ได้อย่างมีประสิทธิภาพในสถานการณ์และกลุ่มคนท่ีหลากหลายหมายความ รวมถึงการยอมรับ
ความเห็นท่ีแตกต่างและปรับเปล่ียนวธีิการเม่ือสถานการณ์เปล่ียนไป 

   7.1.13  ศิลปะในการส่ือสารจูงใจ  หมายถึง  ความสามารถท่ีจะส่ือความดว้ยการ 
เขียนพดูโดยใชส่ื้อต่างๆ เพื่อใหผู้อ่ื้นเขา้ใจยอมรับและสนบัสนุนความคิดของตน 
           7.1.14  สุนทรียภาพทางศิลปะ  หมายถึง  ความซาบซ้ึงในอรรถรสและเห็นคุณค่า 
ของงานศิลปะท่ีเป็นเอกลกัษณ์และมรดกของชาติรวมถึงงานศิลปะอ่ืนๆ  และนามาประยุกตใ์นการ
สร้างสรรคง์านศิลปะของตนได ้
   7.1.15  ความผูกพันที่มีต่อส่วนราชการ  หมายถึง  จิตสานึกหรือความตั้งใจท่ีจะ 
แสดงออกซ่ึงพฤติกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการและเป้าหมายของส่วนราชการยึดถือประโยชน์
ของส่วนราชการเป็นท่ีตั้งก่อนประโยชน์ส่วนตวั 
     7.16  การสร้างสัมพันธภาพ  หมายถึง  สร้างหรือรักษาสัมพนัธภาพฉันมิตร
เพื่อความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งผูเ้ก่ียวขอ้งกบังาน 
 7.2  ปัจจัยคุณลักษณะส่วนบุคคล  หมายถึง  ลกัษณะบางประการของนกัวิชาการ 
สาธารณสุขช านาญการ  ประกอบดว้ย เพศ  อายุ  สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา  รายได ้และระยะ 
เวลาในการปฏิบติังาน 
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    7.2.1  เพศ  หมายถึง ความเป็นชาย หรือหญิง ของนกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการ
ถา้เกิน 6 เดือนข้ึนไปนบัเป็น 1 ปี 
     7.2.2  สถานภาพสมรส  หมายถึง  สถานภาพทางครอบครัว  ไดแ้ก่ โสด  คู่  หมา้ย  
หยา่  และแยกกนัอยู ่ของนกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการ 
        7.2.3  ระดับการศึกษา  หมายถึง  การศึกษาของนกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการ
ท่ีจบระดบัการศึกษาท่ีสูงท่ีสุด เช่น  อนุปริญญา  ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า  ปริญญาโท เป็นตน้ 
    7.2.4  อัตราเงินเดือน หมายถึง จ านวนเงินท่ีได้รับต่อเดือนของนกัวิชาการ
สาธารณสุขช านาญการ   
     7.2.5  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  หมายถึง ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในต าแหน่ง
นกัวชิาการสาธารณสุขนบัเป็นปี 
 7.3  แรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำน  หมายถึง  แรงผลกัดนัหรือส่ิงกระตุน้ให้นกัวิชาการ 
สาธารณสุขช านาญการ  แสดงพฤติกรรมในการปฏิบติังานตามจุดมุ่งหมายท่ีตอ้งการ ในการวิจยัคร้ังน้ี
วดัแรงจูงใจจากแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึน  ตามองคป์ระกอบปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุนของเฮอร์ซเบิร์ก 
ดงัน้ี 
   7.3.1  ปัจจัยจูงใจ  เป็นปัจจยัท่ีกระตุน้ใหค้นท างานอยา่งเตม็ความสามารถท่ีเขามีอยู ่  
ปัจจยัจูงใจน้ีจะเก่ียวกบัเน้ือหาของงาน (Job Content)  ซ่ึงเปรียบไดว้า่เป็น Intrinsic Motive จะท าให้
เกิด Intrinsic Reward ท่ีคนจะรับรู้หรือรู้สึกไดจ้าการท างาน  เกิดความชอบและรักในการปฏิบติังาน
มีความพยายามท่ีจะใหไ้ดผ้ลการปฏิบติังานท่ีดี  ประกอบดว้ย 
  1)  ความส าเร็จในงาน  หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถปฏิบติังานไดบ้รรลุ 
ผลส าเร็จหรือสามารถแกปั้ญหาในการปฏิบติังานไดส้ าเร็จและพอใจในผลการปฏิบติังานนั้น 
  2)  การยอมรับนับถือ  หมายถึง  การไดรั้บการชมเชย  ยกยอ่ง  ช่ืนชม  เช่ือถือ  
ไวว้างใจในผลงานหรือการด าเนินงานจากผูบ้งัคบับญัชาผูร่้วมงานผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและบุคคลอ่ืนๆ  
   3)  ลักษณะงาน  หมายถึง  ความน่าสนใจของงานท่ีกระท าหรืองานท่ีไดรั้บ
มอบหมายต่างๆ วา่มีความน่าสนใจเพียงใด ปริมาณของงานมีความเหมาะสมหรือไม่ 
  4)  ความรับผิดชอบ  หมายถึง  ความตั้งใจ ความส านึกในอ านาจ  หนา้ท่ี  และ
ความรับผดิชอบ  ตลอดจนความอิสระในการปฏิบติังาน ของบุคคล 
       5)  โอกาสเจริญในงาน  หมายถึง  การไดรั้บการพฒันาความรู้  ความสามารถ  
และทกัษะจากการปฏิบติังาน  ตลอดจนโอกาสศึกษาต่อ  อบรม ดูงาน 
  6)  การพัฒนาตนเอง  หมายถึง การท่ีแต่ละบุคคลมีโอกาสไดเ้พิ่มพนูความรู้ 
ใหม่ๆ ความสามารถ  ความช านาญใหก้บัตนเอง 
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   7.3.2  ปัจจัยค ้าจุน  เป็นปัจจยัพื้นฐาน อนัจ าเป็นท่ีทุกคนตอ้งไดรั้บการตอบสนอง  
ปัจจยัเหล่าน้ีมิใช่ส่ิงจูงใจใหค้นท างานมากข้ึน  แต่เป็นปัจจยัท่ีป้องกนัไม่ใหบุ้คคลเกิดความไม่พอใจ
ในงานซ่ึงมีลกัษณะเป็นภาวะแวดลอ้ม (Job Context) หรือเป็นส่วนประกอบของงาน  ประกอบดว้ย 
  1)  เงินเดือนและค่าตอบแทน  หมายถึง ความพึงพอใจในเงินเดือนทีไดรั้บอยู ่
รวมทั้งค่าตอบแทนอ่ืนๆ และสวสัดิการต่างๆ ท่ีไดรั้บ 
  2)  ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  หมายถึง สภาพความสัมพนัธ์ของการ
อยูร่่วมกนั  การร่วมมือปฏิบติังาน  การช่วยเหลือ  การสนบัสนุน  การปรึกษาหารือระหวา่งผูใ้ห้บริการ
ปรึกษากบัผูบ้งัคบับญัชา  ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  และผูร่้วมงาน 
   3)  นโยบายและการบริหารงาน  หมายถึง นโยบายของหน่วยงาน การบริหาร 
งาน  การจดัระบบงานของผูบ้งัคบับญัชา  การเปิดโอกาสใหมี้ส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย 
  4)  การปกครองบังคับบัญชา  หมายถึง สภาพการปกครองบงัคบับญัชาของ
ผูบ้ริหารระดบัสูงในเร่ืองการกระจายงาน  การมอบหมายอ านาจ  ความยติุธรรม 
  5)  สภาพการปฏิบัติงาน หมายถึง สภาพการท างานท่ีเป็นด้านกายภาพ  
อนัไดแ้ก่  สภาพแวดลอ้ม  สถานท่ีท างาน  เคร่ืองมือ  เคร่ืองใช ้ วสัดุอุปกรณ์  ส่ิงอ านวยความสะดวก
ในการปฏิบติังานต่างๆ ตลอดจนครอบคลุมไปถึงความสมดุล  ของปริมาณงานกบัจ านวนบุคลากร 
    6)  ความมั่นคงในงาน  หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติังานมีความรู้สึกว่าการ
ปฏิบติังานในหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบมีความมัน่คงและย ัง่ยนื 
 7.4  กำรเสริมพลังอ ำนำจในงำน หมายถึง การเพิ่มศกัยภาพของบุคคล โดยผูบ้งัคบั  
บญัชาถ่ายโอนอ านาจ ใหอิ้สระในการตดัสินใจ และจดัหาทรัพยากรในการปฏิบติังานให้ผูใ้ตบ้งัคบั 
บญัชา  รวมถึงการจดัส่ิงแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อการปฏิบติังาน  และส่งเสริมให้บุคคลเกิดความสามารถ
ในท างานและแกปั้ญหาต่างๆ ไดบ้รรลุผลส าเร็จของตนเองและองคก์ร ในการศึกษาคร้ังน้ี ศึกษาการ
เสริมพลงัอ านาจตามแนวคิดคานเตอร์ คานเตอร์(Kanter, 1997: 128) ซ่ึงประกอบดว้ย 4 ดา้น ดงัต่อไปน้ี  
    7.4.1  การได้รับข้อมูลข่าวสาร  หมายถึง การท่ีนกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการ 
ไดรั้บขอ้มูลความรู้ทางเทคนิค  ทกัษะความช านาญในการปฏิบติังาน และข่าวสารการเมือง  ขอ้มูล
ข่าวสารท่ีผูบ้ริหารควรแบ่งปันให้ผูป้ฏิบติั  ควรเป็นขอ้มูลที่สนบัสนุนการตดัสินใจ  และวางแผน
ในการด าเนินการและไดรั้บขอ้มูลข่าวสาร  ท าใหผู้ป้ฏิบติัรู้การเคล่ือนไหวภายในองคก์ร ทราบนโยบาย
และการตดัสินใจขององคก์ร   
    7.4.2  การได้รับการสนับสนุน  หมายถึง การท่ีผูบ้ริหารสนบัสนุนและส่งเสริม 
ผูป้ฏิบติังานดว้ยวิธีการต่างๆ  เช่น การให้การยอมรับและเห็นชอบตามกฎหมาย  ส่งเสริมสัมพนัธภาพ
ระหว่างบุคคลและหมู่คณะเพื่อให้เกิดความร่วมมือในการปฏิบติังาน  และเป็นการสร้างเครือข่าย
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ในการท างาน  รวมไปถึงการท่ีผูบ้ริหารสนบัสนุนใหบุ้คลากรมีพฤติกรรมท่ีก่อให้เกิดการท างานท่ีมี
ประสิทธิภาพ 
    7.4.3  การได้รับทรัพยากร  หมายถึง ความสามารถในการจดัหาส่ิงท่ีจ  าเป็นในการ 
สนบัสนุนการปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมาย 
    7.4.4  การได้รับโอกาส  หมายถึง ผูบ้ริหารได้ตระหนักถึงการเติบโตและความ  
กา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีและการงาน  รวมทั้งโอกาสในการเพิ่มพูนความรู้ ทกัษะ ความสามารถ
ของนกัวชิาการสาธารณสุข 
 

8.  ประโยชน์ทีไ่ด้รับ 
 

8.1  ท าให้ทราบปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะและเป็นแนวทางในการพฒันาสมรรถนะ 
ประจ ากลุ่มงานของนกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ
ต าบล จงัหวดันครนายก 

8.2  ผลท่ีได้จาการวิจยัจะเป็นขอ้มูลพื้นฐานให้หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งน าไปสู่การ 
เสนอแนะเชิงนโยบายต่อผูบ้ริหารในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนกัวิชาการสาธารณสุข
ช านาญการการสนบัสนุนดา้นทรัพยากรและวางแผนการพฒันาศกัยภาพการปฏิบติังานและสมรรถนะ
ของนกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการ ในจงัหวดันครนายก ให้มีประสิทธิ ภาพยิ่งข้ึนต่อไป อนัจะ
ส่งผลต่อการพฒันางานดา้นสาธารณสุขใหย้ ัง่ยนืต่อไป 

 
  



 
 

บทที ่2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 การวิจยัเร่ือง ปัจจยัที่มีผลต่อสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนกัวิชาการสาธารณสุข
ช านาญการ ท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดันครนายก  ในคร้ังน้ีผูว้ิจยัได้
ศึกษา  คน้ควา้  จากหนงัสือ  วารสาร  บทความ  และงานวิจยัต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง  ซ่ึงสามารถสรุปเป็น
แนวคิดในการวจิยั  มีรายละเอียดตามล าดบั  ดงัน้ี 

2.1   แนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะและสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน 
2.2   แนวคิดปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน 
2.3   แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานต่อสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน 
2.4   แนวคิด ทฤษฎีการเสริมสร้างพลงัอ านาจต่อสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน  
2.5   งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง  

 

1.   แนวคดิเกีย่วกบัสมรรถนะ/สมรรถนะประจ ำกลุ่มงำน 
 
 สมรรถนะ (competency)  เป็นปัจจยัในการท างานท่ีเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนั 
ใหแ้ก่องคก์าร  โดยเฉพาะการเพิ่มขีดความสามารถในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ เพราะสมรรถนะ
เป็นปัจจยัช่วยใหพ้ฒันาศกัยภาพของบุคลากรเพื่อใหส่้งผลไปสู่การพฒันาองคก์าร 
 องคก์ารต่างๆ จึงพยายามเอาสมรรถนะมาใชเ้ป็นปัจจยัในการบริหารองค์การในดา้น
ต่างๆ  เช่น การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ การพฒันาหลกัสูตร  การพฒันางานบริการ  หรือการพฒันา
ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร  เป็นตน้  ดงันั้นเพื่อให้มองเห็นกรอบความคิด  และแนวความคิดเบ้ืองตน้
เก่ียวกบัสมรรถนะจึงจะกล่าวถึงความเป็นมา  และความหมาย  องคป์ระกอบประเภทของสมรรถนะ  
การก าหนดสมรรถนะ  การวดัสมรรถนะ  การประยุกตใ์ชส้มรรถนะและสมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะ
งานท่ีปฏิบติั  ตามส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ  ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 

1.1  ควำมเป็นมำและควำมหมำยของสมรรถนะ 
   แนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะเร่ิมจากการน าเสนอบทความทางวิชาการของเดวิด 
แมคเคิลแลนด์ (David C. McClelland)  นกัจิตวิทยาแห่งมหาวิทยาลยัฮาววาร์ด  เม่ือปี ค.ศ.1960  
ซ่ึงกล่าวถึง  ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณลกัษณะท่ีดีของบุคคล (excellent performer) ในองคก์ารกบั
ระดบัทกัษะความรู้  ความสามารถ  โดยกล่าววา่ การวดั IQ  และการทดสอบบุคลิกภาพ  ยงัไม่เหมาะสม
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ในการท านายความสามารถ  หรือสมรรถนะของบุคคลได ้ เพราะไม่ไดส้ะทอ้นความสามารถท่ีแทจ้ริง 
ออกมาได ้
   ปี ค.ศ. 1970  US State Department  ไดติ้ดต่อบริษทั McBer  ซ่ึงแมคเคิลแลนด์
เป็นผูบ้ริหารอยู่  เพื่อให้หาเคร่ืองมือชนิดใหม่ท่ีสามารถท านายผลการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีได้
อย่างแม่นย  า  แทนแบบทดสอบเก่า  ซ่ึงไม่สัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังาน  เน่ืองจากคนไดค้ะแนนดี
แต่ปฏิบติังานไม่ประสบผลส าเร็จ  จึงตอ้งเปล่ียนแปลงวิธีการใหม่  แมคเคิลแลนด์ไดเ้ขียนบทความ 
“Testing  for competence  rather than for intelligence”  ในวารสาร American Psychologist  เพื่อเผยแพร่
แนวคิดและสร้างแบบประเมินแบบใหม่ท่ีเรียกวา่ Behavioral  Event  Interview (BEI) เป็นเคร่ืองมือ
ประเมินท่ีคน้หาผูท่ี้มีผลการปฏิบติังานดี ซ่ึงแมคเคิลแลนด ์เรียกวา่ สมรรถนะ (Competency)  
   ปี ค.ศ. 1982  ริชาร์ด โบยาตซิส (Richard Boyatzis) ไดเ้ขียนหนงัสือช่ือ The   
Competen  Manager : A Model of Effective  Performance  และไดนิ้ยามค าวา่ competencies เป็น
ความสามารถในงานหรือเป็นคุณลกัษณะท่ีอยูภ่ายในบุคคลท่ีน าไปสู่การปฏิบติังานให้เกิดประสิทธิภาพ 
   ปี ค.ศ. 1994  แกรีแฮเมลและซีเค.พราฮาราด (Gary Hamel  และ C.K.Prahalad) 
ไดเ้ขียนหนงัสือช่ือ Competing for The Future  ซ่ึงไดน้ าเสนอแนวคิดท่ีส าคญั คือ Core  Competencies  
เป็นความสามารถหลกัของธุรกิจ  ซ่ึงถือวา่ในการประกอบธุรกิจนั้นจะตอ้งมีเน้ือหาสาระหลกั  เช่น  
พื้นฐานความรู้  ทกัษะ  และความสามารถในการท างานอะไรไดบ้า้ง   และอยูใ่นระดบัใด  จึงท างาน
ไดมี้ประสิทธิภาพสูงสุดตรงตามความตอ้งการขององคก์าร 
   ในปัจจุบนัองคก์ารของเอกชนชั้นน าไดน้ าแนวคิดสมรรถนะไปใชเ้ป็นเคร่ืองมือ
ในการบริหารงานมากข้ึน  และยอมรับวา่เป็นเคร่ืองมือสมยัใหม่ท่ีองคก์ารตอ้งไดรั้บความพึงพอใจ
อยูใ่นระดบัตน้ๆ มีการส ารวจพบวา่มี 708 บริษทัทัว่โลก น า Core Competency เป็น 1 ใน 25 เคร่ืองมือ
ท่ีไดรั้บความนิยมเป็นอนัดบั 3 รองจาก Coporate Code of Ethics  และ Strategic Planning (พสุ  
เดชะรินทร์, 2546: 13)  แสดงวา่ Core competency  จะมีบทบาทส าคญัท่ีจะเขา้ไปช่วยให้งานบริหาร
ประสบความส าเร็จ  จึงมีผูส้นใจศึกษาแนวคิดเก่ียวกบัการน าหลกัการของสมรรถนะมาปรับให้เพิ่ม
มากข้ึน 
   หน่วยงานของรัฐและเอกชนของไทยหลายหน่วยงานไดใ้ห้ความสนใจน ามาใช้
เช่น  บริษทัปูนซีเมนตไ์ทย ปตท. และส านกังานขา้ราชการพลเรือน  เป็นตน้ 
 1.2  ควำมหมำยของสมรรถนะ 

  มีการใหค้วามหมายไวห้ลายนยั  ดงัจะยกตวัอยา่งการใหค้วามหมายของนกัวิชาการ
บางท่าน  ดงัน้ี 



15 
 

  สก็อต บี พารี (Scott B. Parry, 1998 อา้งถึงใน สุกญัญา  รัศมีธรรมโชติ, 2547: 48) 
นิยามค าวา่สมรรถนะวา่คือ กลุ่มของความรู้ (knowledge)  ทกัษะ(skills) และคุณลกัษณะ (attributes)  
ท่ีเก่ียวขอ้งกนั  ซ่ึงมีผลกระทบต่องานหลกัของต าแหน่งงานหน่ึงๆ โดยกลุ่มความรู้  ทกัษะ และ
คุณลกัษณะดงักล่าว  สัมพนัธ์กบัผลงานของต าแหน่งงานนั้นๆ  และสามารถวดัผลเทียบกบัมาตรฐาน
ท่ีเป็นท่ียอมรับ  และเป็นส่ิงท่ีสามารถเสริมสร้างข้ึนได ้ โดยผา่นการฝึกอบรมและการพฒันา 

  แมคเคิลแลนด์  (McClelland D.C., 1993  อา้งถึงใน สุกญัญา  รัศมีธรรมโชติ,  2547: 
48)  กล่าวว่า สมรรถนะคือ บุคลิกลกัษณะท่ีซ่อนอยู่ภายในปัจเจกบุคคล  ซ่ึงสามารถผลกัดนัให้
ปัจเจกบุคคลนั้น  สร้างผลการปฏิบติังานท่ีดี  หรือตามเกณฑท่ี์ก าหนดในงานท่ีตนรับผิดชอบ 

  อานนท ์ ศกัด์ิวรวชิญ ์(2547: 61) ไดส้รุปค านิยามของสมรรถนะไวว้า่  สมรรถนะ 
คือ คุณลกัษณะของบุคคล  ซ่ึงไดแ้ก่  ความรู้  ทกัษะ  ความสามารถ  และคุณสมบติัต่างๆ  อนัไดแ้ก่  
ค่านิยม  จริยธรรม  บุคลิกภาพ  คุณลกัษณะทางกายภาพ  และอ่ืนๆ ซ่ึงจ าเป็นและสอดคลอ้งกบัความ
เหมาะสมกบัองค์การ โดยเฉพาะอย่างยิ่งตอ้งสามารถจ าแนกไดว้่าผูท่ี้จะประสบความส าเร็จในการ
ท างานไดต้อ้งมีคุณลกัษณะเด่นๆ อะไร  หรือลกัษณะส าคญัๆ อะไรบา้ง  หรือกล่าวอีกนยัหน่ึงคือ  
สาเหตุท่ีท างานแลว้ไม่ประสบความส าเร็จ  เพราะขาดคุณลกัษณะบางประการคืออะไร  เป็นตน้ 

  จากท่ีกล่าวขา้งตน้สรุปไดว้า่ สมรรถนะหมายถึง  ความรู้  ทกัษะ  และคุณลกัษณะ
ท่ีจ าเป็นของบุคคลในการท างานให้ประสบความส าเร็จ  มีผลงานได้ตามเกณฑ์หรือมาตรฐานท่ี
ก าหนดหรือสูงกวา่  

1.3  องค์ประกอบของสมรรถนะ 
   องคป์ระกอบของสมรรถนะหลกั ตามแนวคิดของแมคเคิลแลนดมี์ 5 ส่วน  คือ  
   1.  ความรู้ (knowledge)  คือ ความรู้เฉพาะในเร่ืองท่ีตอ้งรู้  เป็นความรู้ท่ีเป็นสาระ  
ส าคญั  เช่น  ความรู้ดา้นเคร่ืองยนต ์ เป็นตน้  
   2.  ทกัษะ(skill)  คือ  ส่ิงท่ีตอ้งการใหท้ าไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  เช่น  ทกัษะทาง 
คอมพิวเตอร์  ทกัษะทางการถ่ายทอดความรู้  เป็นตน้  ทกัษะท่ีเกิดไดน้ั้นมาจากพื้นฐานทางความรู้ 
และสามารถปฏิบติัไดอ้ยา่งแคล่วคล่องวอ่งไว 
   3.  ความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง (self-concept)  คือ เจตคติ  ค่านิยม  และความ 
คิดเห็นเก่ียวกบัภาพลกัษณ์ของตน  หรือส่ิงท่ีบุคคลเช่ือว่าตนเองเป็น  เช่น  ความมัน่ใจในตนเอง  
เป็นตน้ 
   4.  บุคลิกลกัษณะประจ าตวัของบุคคล (traits)  เป็นส่ิงท่ีอธิบายถึงบุคคลนั้น เช่น 
คนท่ีน่าเช่ือถือและไวว้างใจได ้ หรือมีลกัษณะเป็นผูน้ า  เป็นตน้ 
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    5.  แรงจูงใจ /เจตคติ (motives / attitude)  เป็นแรงจูงใจ หรือแรงขบัภายใน  ซ่ึงท าให้ 
บุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีมุ่งไปสู่เป้าหมาย  หรือมุ่งสู่ความส าเร็จ  เป็นตน้ 
   ทั้ง 5 ส่วนดงักล่าวขา้งตน้แสดงความสัมพนัธ์ในเชิงอธิบายเปรียบเทียบดงัภาพท่ี 2.1 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 2.1  Iceberg Model ของสมรรถนะ 
ท่ีมา: Scott, B.P (1991 อา้งถึงในสุ กญัญา  รัศมีธรรมโชติ, 2547: 48) 

 
  จากภาพท่ี 2.1  จะพบวา่ skill  และ knowledge อยูส่่วนบน  หมายถึงวา่ ทั้ง skill  และ 

knowledge  สามารถพฒันาข้ึนไดไ้ม่ยาก  จะโดยวิธีการศึกษาคน้ควา้ หรือประสบการณ์ตรง  และมี
การฝึกฝนจนเกิดความช านาญ 

  จากแนวคิดของแมคเคิลแลนด์นั้น  สกอตด์ บี พารี เห็นควรจะรวมส่วนประกอบ
ท่ีเป็นความคิดเก่ียวกบัตนเอง  คุณลกัษณะและแรงจูงใจเขา้เป็นกลุ่มเรียกวา่  คุณลกัษณะ (attributes) 

  ดงันั้นบางคร้ังเม่ือพดูถึงองคป์ระกอบของสมรรถนะจึงมีเพียง 3 ส่วน  คือ ความรู้  
ทกัษะ คุณลกัษณะ ซ่ึงตามทศันะของแมคเคิลแลนด์กล่าววา่ สมรรถนะเป็นส่วนประกอบข้ึนมาจาก
ความรู้ ทกัษะ และเจตคติ / แรงจูงใจ หรือความรู้ ทกัษะ และเจตคติ / แรงจูงใจ ก่อใหเ้กิดสมรรถนะ  
(สุกญัญา  รัศมีธรรมโชติ, 2547: 48)  ดงัภาพท่ี 2.2 
 
 
 

 

ทกัษะ(Skill) 

ความรู้(Knowledge) 

ความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง 

        (Self-concept) 
บุคลิกลกัษณะประจ าตวั
บุคคล (Trait) แรงจูงใจ(Motives) /  

เจตคติ(Attitude) 
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ภาพท่ี 2.2  สมรรถนะเป็นส่วนประกอบท่ีเกิดข้ึนมาจากความรู้ ทกัษะ เจตคติ 
ท่ีมา: Scott, B.P (1991 อา้งถึงในสุ กญัญา  รัศมีธรรมโชติ, 2547: 51) 
 
   จากภาพ ท่ี 2.2  ความรู้  ทกัษะ  และเจตคติไม่ใช่สมรรถนะแต่เป็นส่วนหน่ึงท่ีท า
ให้เกิดสมรรถนะ  ดงันั้นความรู้โดดๆ จะไม่เป็นสมรรถนะ  แต่ถา้เป็นความรู้ท่ีสามารถน ามาใชใ้ห้
เกิดกิจกรรมจนประสบความส าเร็จถือวา่เป็นส่วนหน่ึงของสมรรถนะ  สมรรถนะในทีน้ีจึงหมายถึง
พฤติกรรมท่ีก่อให้เกิดผลงานสูงสุดนั้น  ตวัอยา่งเช่น  ความรู้ในการขบัรถ  ถือวา่เป็นความรู้  แต่ถา้
น าความรู้มาท าหนา้ท่ีเป็นผูส้อนขบัรถ  และมีรายไดจ้ากส่วนน้ี  ถือวา่เป็นสมรรถนะ 
   ในท านองเดียวกนั ความสามารถในการก่อสร้างบา้นถือว่าเป็นทกัษะ แต่ความ 
สามารถในการสร้างบา้น  และน าเสนอให้เกิดความแตกต่างจากคู่แข่ง  ไดถื้อวา่เป็นสมรรถนะหรือ
ในกรณีเจตคติ / แรงจูงใจก็เช่นเดียวกนัก็ไม่ใช่สมรรถนะ  แต่ส่ิงจูงใจให้เกิดพลงัท างานส าเร็จตรงตาม 
เวลาหรือเรียกวา่ก าหนด หรือดีกวา่มาตรฐานถือวา่เป็นสมรรถนะ   
   สมรรถนะตามนยัดงักล่าวขา้งตน้สามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 2 กลุ่ม  คือ  
   1.  สมรรถนะขั้นพื้นฐาน (Threshold Competencies)  หมายถึง  ความรู้  หรือทกัษะ 
พื้นฐานท่ีจ าเป็นของบุคคลท่ีต้องมีเพื่อให้สามารถท่ีจะท างานท่ีสูงกว่า หรือซับซ้อนกว่าได้ เช่น  
สมรรถนะในการพดู  การเขียน  เป็นตน้   
   2.  สมรรถนะท่ีท าใหเ้กิดความแตกต่าง (Differentiating Competencies)  หมายถึง   
ปัจจยัท่ีท าให้บุคคลมีผลการท างานท่ีดีกว่าหรือสูงกว่ามาตรฐาน  สูงกว่าคนทัว่ไปจึงท าให้เกิดผล
ส าเร็จท่ีแตกต่างกนั 
 1.4  ประเภทของสมรรถนะ 
   สมรรถนะสามารถจ าแนกไดเ้ป็น 5 ประเภท  คือ  
   1.4.1  สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competencies)  หมายถึง  สมรรถนะท่ี 
แต่ละคนมี  เป็นความสามารถเฉพาะตวั  คนอ่ืนไม่สามารถลอกเลียนแบบได ้  เช่น  การต่อสู้ป้องกนัตวั  
ของ จา พนม  นกัแสดงช่ือดงัในหนงัเร่ือง “ตม้ย  ากุง้”  ความสามารถของนกัดนตรี  นกักายกรรม  
และนกักีฬา  เป็นตน้  ลกัษณะเหล่าน้ียากท่ีจะเลียนแบบ  หรือตอ้งมีความพยายามสูงมาก 

สมรรถนะ 

A            B 

ความรู้  ทกัษะ  เจตคติ 

ท าใหบุ้คคลต่างกนั ขั้นพื้นฐาน 
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   1.4.2  สมรรถนะเฉพาะงาน  (Job  Competencies)  หมายถึง  สมรรถนะของบุคคล 
กบัการท างานในต าแหน่ง  หรือบทบาทเฉพาะตวั  เช่น  อาชีพนกัส ารวจ  ก็ตอ้งมีความสามารถในการ
วเิคราะห์ตวัเลข  การคิดค านวณ  ความสามารถในการท าบญัชี  เป็นตน้   
   1.4.3  สมรรถนะองค์การ (Organization Competencies)  หมายถึง  ความสามารถ 
พิเศษเฉพาะองค์การนั้นเท่านั้น  เช่น  บริษัท  เนชั่นแนล (ประเทศไทย) จ ากัด  เป็นบริษทัท่ีมี
ความสามารถในการผลิตเคร่ืองใชไ้ฟฟ้า  หรือบริษทัฟอร์ด (มอเตอร์) จ  ากดั  มีความสามารถในการ
ผลิตรถยนต ์ หรือ บริษทั ที โอ เอ (ประเทศไทย) จ ากดั มีความสามารถในการผลิตสี  เป็นตน้ 

   1.4.4  สมรรถนะหลัก (Core  Competencies)  หมายถึง  ความสามารถส าคญัท่ีบุคคล 
ตอ้งมี  หรือตอ้งท าเพื่อใหบ้รรลุผลตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ เช่น  พนกังานเลขานุการส านกังาน  ตอ้งมี
สมรรถนะหลกั คือ การใช้คอมพิวเตอร์ได ้ ติดต่อประสานงานไดดี้  เป็นตน้  หรือผูจ้ดัการบริษทั  
ตอ้งมีสมรรถนะหลกั คือ  การส่ือสาร  การวางแผน  และการบริหารจดัการ  และการท างานเป็นทีม  
เป็นตน้ 

   1.4.5  สมรรถนะในงาน (Functional  Competencies)  หมายถึง  ความสามารถของ 
บุคคลท่ีมีตามหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ  ต าแหน่งหน้าท่ีอาจเหมือน  แต่ความสามารถตามหน้าท่ีต่างกนั  
เช่น  ขา้ราชการต ารวจเหมือนกนั  แต่มีความสามารถต่างกนั  บางคนมีสมรรถนะทางการสืบสวน  
สอบสวน  บางคนมีสมรรถนะทางปราบปราม  เป็นตน้ 

1.5  กำรก ำหนดสมรรถนะ 
   การก าหนดสมรรถนะ หรือการสร้างรูปแบบสมรรถนะ (competency model) สามารถ
ก าหนดไดด้งัน้ี (อานนท ์ ศกัด์ิวรวชิญ,์ 2547: 62; สุกญัญา  รัศมีธรรมโชติ, 2547: 50-51, 58 -59) 
   ในการก าหนดสมรรถนะจะเร่ิมจากการน าวิสัยทศัน์ (vision) พนัธกิจ (mission) 
ค่านิยม (values) ขององคก์ารมาเป็นแนวทางในการก าหนดสมรรถนะ ดงัภาพท่ี 2.3 
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ภาพท่ี 2.3  การก าหนดสมรรถนะ 
ท่ีมา: สุกญัญา  รัศมีธรรมโชติ (2547: 50 – 51) 
 
   จากภาพท่ี 2.3 จะเห็นความสอดคลอ้งไปในทิศทางท่ีต่อเน่ืองกนัของสมรรถนะ   
ท่ีจะช่วยใหง้านเป็นไปดว้ยดี (alignment)  ซ่ึงเร่ิมจากวสิัยทศัน์  พนัธกิจ หรือค่านิยม สู่เป้าหมายของ
องคก์าร  มาก าหนดเป็นกลยุทธ์ขององคก์าร  จากนั้นมาพิจารณาถึงสมรรถนะหลกัท่ีจะท าให้บรรลุ
เป้าหมายขององคก์ารมีอะไรบ้าง  จะใชค้วามรู้  ทกัษะ  และคุณลกัษณะอะไรท่ีจะผลกัดนัให้บรรลุ
เป้าหมายขององคก์าร  จากสมรรถนะหลกัก็มาพิจารณาสมรรถนะของหนา้ท่ีของบุคคลในองคก์าร
ตามต าแหน่งตามๆ ซ่ึงจะตอ้งสอดคลอ้งกบัสมรรถนะของบุคคล  ซ่ึงสมรรถนะของบุคคลกบัสมรรถนะ
หนา้ท่ีจะไปในทางเดียวกนั  งานต่างๆ ก็จะไปในทางเดียวกนั  ถา้มองในทิศทางกลบักนั  สมรรถนะ
หลกัจะมาจากสมรรถนะของแต่ละคน  ดงันั้นถา้จะให้ลึกลงในรายละเอียดสู่การปฏิบติัสามารถน า

 

 

 

    

พนัธกิจ 

วสิัยทศัน์ 

ค่านิยม 

ยทุธศาสตร์องคก์าร 

สมรรถนะหลกั 
(Core  Competency) 

สมรรถนะหนา้ท่ี 

(Functional  Competency) 

สมรรถนะส่วนบุคคล 

(Personal Competency) 

สมรรถนะ 
ของงาน 

(Job Competency) 
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หลกั Balance Scorecard และหลกัของการก าหนดตวัช้ีวดัผลการปฏิบติังาน (KPI) มาใช้ดงัความ 
สัมพนัธ์ในระบบบริหาร  ดงัภาพท่ี 2.4 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี 2.4  Performance  Management  System 

ท่ีมา: สถาบนัเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ, 2545:84 
 

  ในการก าหนดสมรรถนะอาจก าหนดไดใ้นอีกแนวทางอ่ืน ๆ อีก เช่น 
   1.  การใชผ้ลงานวจิยัมาก าหนดเป็นสมรรถนะ  เช่น  การส ารวจวา่การเป็นบุคคล 

มาด ารงต าแหน่ง  หรือท าหน้าท่ีนั้นๆ มีสมรรถนะหลักอะไรบ้าง  ผลจากการวิจยัก็จะท าให้ได้
สมรรถนะ ท่ีเรียกวา่ Generic Model หรือรูปแบบทัว่ไป  อีกประการหน่ึงอาจก าหนดสมรรถนะจากงาน
ท่ีเรียกว่า Job / Task Analysis  หมายถึง  การก าหนดสมรรถนะโดยการวิเคราะห์ต าแหน่งต่างๆ 
มาออกแบบสมรรถนะ  ซ่ึงเหมาะส าหรับการคดัเลือกคนเขา้มาสู่งาน  หรือการปรับปรุงผลผลิตใหม่  
ก็ก าหนดสมรรถนะของบุคคลท่ีจะท างานให้ไดผ้ลผลิตตามตอ้งการ  วิธีการก าหนดสมรรถนะใน
วิธีการหลกัน้ีจะรวดเร็ว  และสะดวก  แต่จะไม่เห็นความเช่ือมโยงต่างกบัรูปแบบแรกท่ีมองเห็น
ความเช่ือมโยง  แต่จะเสียเวลามาก  และอาจหลงทางได ้

พฤติกรรม (Behavior) วตัถุประสงค์
(Objective) 

สมรรถนะ(Competency) 
 

ตวัช้ีวดั(KPI) 

วฒันธรรม
(Culture) 

เป้าหมาย(Goal) 

Balance Scorecard 
(BSC) 

สมรรถนะ 
(Competency 

ผล(Result) 

แผนก(Division) 

รายบุคคล
(Individual) 

วิสยัทศัน์
(Vision) 
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  ตวัอยา่งสมรรถนะ 
  1.  สมรรถนะส่วนบุคคล  ไดแ้ก่  การติดต่อส่ือสาร  ความมัน่ใจตนเอง  ความคิด

สร้างสรรค ์ และการสร้างนวตักรรม  เป็นตน้ 
  2.  สมรรถนะของผูจ้ดัการ ไดแ้ก่  การติดต่อส่ือสาร  การวางแผน  และการบริหาร  

งาน  การท างานเป็นทีม  ความสามารถเชิงกลยุทธ์  ความสามารถดา้นต่างประเทศ  ความสามารถในการ 
จดัการตนเอง  เป็นตน้ 

1.6  กำรวดัสมรรถนะ 
   การวดัสมรรถนะท าไดค้่อนขา้งล าบาก จึงอาศยัวิธีการ  หรือใชเ้คร่ืองมือบางชนิด
เพื่อวดัสมรรถนะของบุคคล  ดงัน้ี 
   1.6.1  ประวัติการท างานของบุคคล  ว่าท าอะไรบา้งมีความรู้ ทกัษะ หรือความ 
สามารถอะไร  เคยมีประสบการณ์อะไรมาบา้ง  จากประวติัการท างานท าใหไ้ดข้อ้มูลส่วนบุคคล 
   1.6.2  ผลประเมินการปฏิบัติงาน (performance  appraisal) ซ่ึงจะเป็นขอ้มูลเก่ียวกบั
การปฏิบติังานใน 2 ลกัษณะ คือ 
  1)  ผลการปฏิบัติท่ีเป็นเนื้องาน (task  performance)  เป็นการท างานท่ีได้
เน้ืองานแท ้ๆ  
  2)  ผลงานการปฏิบัติท่ีไม่ใช่เนือ้งาน  แต่เป็นบริบทของเนือ้งาน (contextual 
performance)  ไดแ้ก่  ลกัษณะพฤติกรรมของคนปฏิบติังาน  เช่น  การมีน ้ าใจเสียสละช่วยเหลือคนอ่ืน  
เป็นตน้ 
  3)  ผลการสัมภาษณ์ (interview)  ไดแ้ก่  ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์  อาจจะ 
เป็นการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง  คือ  ก าหนดค าสัมภาษณ์ไวแ้ลว้  สัมภาษณ์ตามท่ีก าหนดประเด็น
ไว ้ กบัการสัมภาษณ์แบบแบบไม่มีโครงสร้าง คือ  สอบถามตามสถานการณ์  คลา้ยกบัเป็นการพูดคุย
กันธรรมดาๆ แต่ผูส้ัมภาษณ์จะต้องเตรียมค าถามไวใ้นใจ โดยใช้กระบวนการสนทนาให้ผูถู้ก
สัมภาษณ์สบายใจ  ใหข้อ้มูลท่ีตรงกบัสภาพจริงมากท่ีสุด 
                    4)  ศูนย์ประเมิน (assessment center)  จะเป็นศูนยร์วมเทคนิคการวดัทาง
จิตวทิยาหลาย ๆ อยา่งเขา้ดว้ยกนั  รวมทั้งการสนทนากลุ่มแบบไม่มีหวัหนา้กลุ่มรวมอยูด่ว้ยในศูนยน้ี์ 
                     5)  360 degree  feedback  หมายถึง การประเมินรอบดา้น  ไดแ้ก่ การประเมิน
จากเพื่อนร่วมงาน  ผูบ้งัคบับญัชา  ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  และลูกคา้  เพื่อตรวจสอบความรู้ ทกัษะ และ
คุณลกัษณะ 
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 1.7  กำรตรวจสอบสมรรถนะ 
    การตรวจสอบสมรรถนะวา่พฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนนั้นเป็นสมรรถนะท่ีตอ้งการหรือไม่  
มีขอ้สังเกตดงัน้ี 
     1.7.1  เป็นพฤติกรรมทีสั่งเกตได้  อธิบายได้ 
     1.7.2  สามารถลอกเลียนแบบได้ 

    1.7.3  มีผลกระทบต่อความก้าวหน้าขององค์กร 
   1.7.4  เป็นพฤติกรรมทีส่ามารถน าไปใช้ได้หลายสถานการณ์ 

    1.7.5  เป็นพฤติกรรมทีต้่องเกดิขึ้นบ่อยๆ  
 1.8  ระดับของสมรรถนะ 
   ระดบัของสมรรถนะ  หมายถึง ระดบัความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะ ซ่ึงแตกต่างกนั  
แบ่งออกเป็น 2 ประเภท  คือ 
    1.8.1  แบบก าหนดเป็นสเกล (scale)  สมรรถนะแต่ละตวัจะก าหนดระดบัความรู้   
ทกัษะและคุณลกัษณะแตกต่างกนัตามปัจจยั  จะก าหนดเป็นตวัช้ีบ่งพฤติกรรม (behavioral indicator)   
ท่ีสะทอ้นถึงความสามารถในแต่ละระดับ (proficiency scale) โดยก าหนดเกณฑ์การจดัระดับ
ความสามารถไว ้5 ระดบั  คือ 
  1)  ระดับเร่ิมต้น (beginner) 
  2)  ระดับมีความรู้บ้าง (novice) 
  3)  ระดับมีความรู้สูง (intermediate) 
  4)  ระดับมีความรู้สูง (advance) 
  5)  ระดับความเช่ียวชาญ (expect) 
     ในแต่ละเกณฑค์วามสามารถมีตวัช้ีวดัพฤติกรรมดงัแสดงในตารางท่ี 2.1  
 
ตารางท่ี 2.1  เกณฑค์วามสามารถและตวัช้ีวดัพฤติกรรม 
 

เกณฑ์ควำมสำมำรถ ตัวช้ีวดัพฤติกรรม 
1. ระดบัเร่ิมตน้ 
2. ระดบัมีความรู้บา้ง 
3. ระดบัมีความรู้ปานกลาง 

- มีความรู้ทัว่ไปเก่ียวกบัแนวคิดและทฤษฎี 
- สามารถประยกุตแ์นวคิดทฤษฎีมาใชใ้นงาน 
- สามารถน าความรู้  ทกัษะ  มาใชใ้หเ้ป็นรูปธรรม 
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เกณฑ์ควำมสำมำรถ ตัวช้ีวดัพฤติกรรม 
4.   ระดบัมีความรู้สูง 
 

- สามารถแปลงทฤษฎีมาเป็นเคร่ืองมือในการ 
  ปฏิบติัและผูอ่ื้นสามารถน าเคร่ืองมือไปปฏิบติั 
  ไดจ้ริง 

5.  ระดบัผูเ้ช่ียวชาญ - สามารถก าหนดทิศทางยทุธศาสตร์ในการบริหาร
จดัการในเร่ืองความรู้  ทกัษะท่ีเก่ียวขอ้งใหแ้ก่
หน่วยงานได ้

 
  ในการแปลความหมายของเกณฑข์า้งตน้เม่ือเทียบกบัมาตรฐานท่ีก าหนดไว้
จะมีดงัน้ี 
  1.  ระดบัเร่ิมตน้  =  ยงัไม่สามารถท าไดต้ามมาตรฐาน (not meet standard) 
  2.  ระดบัมีความรู้บา้ง = ท าไดต้ามมาตรฐานท่ีก าหนดไวบ้างส่วน (partially 
meet standard) 
  3.  ระดบัท่ีสามารถท าไดต้ามมาตรฐานท่ีก าหนด (meet standard) 
  4.  ระดบัท่ีสามารถท าไดสู้งกวา่มาตรฐานท่ีก าหนด (exceeds standard) 
  5.  ระดับท่ีสามารถท าได้สูงกว่ามาตรฐานท่ีก าหนดมาก (substantially 
exceeds standard)  
 
ตารางท่ี 2.2  ตวัอยา่งเกณฑส์มรรถนะในการแกปั้ญหา 
 

เกณฑ์ควำมสำมำรถ ดัชนีช้ีวดัพฤติกรรมกำรแก้ปัญหำ 
สมรรถนะในการแกปั้ญหาระดบัท่ี 1 
สมรรถนะในการแกปั้ญหาระดบัท่ี 2  
สมรรถนะในการแกปั้ญหาระดบัท่ี 3  
สมรรถนะในการแกปั้ญหาระดบัท่ี 4 
สมรรถนะในการแกปั้ญหาระดบัท่ี 5 

 สามารถแกไ้ขปัญหาร่วมกบัผูอ่ื้นได ้
 สามารถแกไ้ขปัญหาดว้ยตนเองไดบ้า้ง 
 สามารถแกไ้ขปัญหาดว้ยตนเองไดเป็นส่วนใหญ่ 
 สามารถแกไ้ขปัญหาดว้ยตนเองจนประสบผลส าเร็จ 
 สามารถแกไ้ขปัญหาและสามารถวางแผนป้องกนั
ปัญหาท่ีจะไม่ใหเ้กิดข้ึนอีก 
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   1.8.2  แบบไม่ก าหนดเป็นสเกล 
 เป็นสมรรถนะท่ีเป็นพฤติกรรมเชิงความรู้สึก  หรือเจตคติท่ีไม่ตอ้งใชส้เกล  

เช่น  ความซ่ือสัตย ์ ความตรงต่อเวลา  เป็นตน้ 
 1.9  กำรน ำ competency  ไปประยุกต์ใช้ 

   1.9.1  การน า competency   ไปประยุกต์ใช้ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HR)  
สามารถท าไดห้ลายประการ  ดงัน้ี (เดชา  เดชะวฒันะไพศาล, 2543: 12-22 ) 
  1)  การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (human resource planning)  จะเป็นการ 
วางแผนทรัพยากรมนุษยท์ั้งความตอ้งการเก่ียวกบัต าแหน่ง  ซ่ึงจะตอ้งเกี่ยวขอ้งกบัการก าหนด 
competency ในแต่ละต าแหน่ง  เพื่อให้ทราบว่าในองค์การมีคนท่ีเหมาะสมจะตอ้งมี competency  
ใดบา้ง  เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัการวางกลยทุธ์ขององคก์าร 
     2)  การตีค่างานและการบริหารค่าจ้างและเงินเดือน (job evaluation of wage  
and salary  administration)  competency สามารถน ามาใช้ในการก าหนดค่างาน (compensable  
factor)  เช่นวิธีการ point method  โดยการก าหนดปัจจยัแลว้ให้คะแนนวา่แต่ละปัจจยัมีความจ าเป็น 
ตอ้งใชใ้นต าแหน่งงานนั้น ๆ มากนอ้ยเพียงใด  เป็นตน้ 
   3)  การสรรหาและการคัดเลือก (recruitment  and  selection)  เม่ือมีการ  
competency ไวแ้ลว้  การสรรหาพนกังานก็ตอ้งใหส้อดคลอ้งกบั competency ตรงกบัต าแหน่งงาน 
   4)  การบรรจุต าแหน่ง  ก็ควรค านึงถึง competency ของผูมี้คุณสมบติัเหมาะสม 
หรือมีความสามารถตรงตามต าแหน่งท่ีตอ้งการ 
   5)  การฝึกอบรมและพัฒนา (training and development)  การฝึกอบรมและ 
พฒันาก็ด าเนินการฝึกอบรมใหส้อดคลอ้งกบั competency ของบุคลากรใหเ้ตม็ขีดสุดของแต่ละคน 
   6)  การวางแผนสายอาชีพและการสืบทอดต าแหน่ง  (career  planning  and  
succession  planning)  องคก์ารจะตอ้งวางแผนเส้นทางอาชีพ (career  path) ในแต่ละเส้นทางท่ีแต่ละ
คนกา้วเดินไปในแต่ละขั้นตอนนั้นตอ้งมี competency อะไรบา้ง  องคก์ารจะช่วยเหลือให้กา้วหน้า 
ไดอ้ยา่งไร และตนเองจะตอ้งพฒันาอยา่งไร ในองคก์ารจะตอ้งมีการสร้างบุคคลข้ึนมาแทนในต าแหน่ง
บริหารเป็นการสืบทอด  จะตอ้งมีการพฒันาสมรรถนะอยา่งไร  และตอ้งมีการวดั competency  เพื่อน า 
ไปสู่การพฒันาอยา่งไร  ซ่ึงจะน าไปสู่กระบวนการฝึกอบรมต่อไป 
   7)  การโยกย้าย  การเลิกจ้าง  การเล่ือนต าแหน่ง  (rotation termination  and  
promotion)  การทราบ competency ของแต่ละคนท าให้สามารถบริหารงานบุคคลเก่ียวกบัการโยกยา้ย  
การเลิกจา้ง  และการเล่ือนต าแหน่งไดง่้ายและเหมาะสม 
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  8)  การจัดการผลการปฏิบัติงาน (performance  management)  เป็นการน า 
หลกัการจดัการทางคุณภาพท่ีเรียกว่า วงจรคุณภาพ PDCA มาใช้ในการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ 
ตั้งแต่การวางแผนท่ีต้องค านึงถึง competency ของแต่ละคน  วางคนให้เหมาะกับงานและความ 
สามารถ  รวมทั้งการติดตามการท างาน และการประเมินผลก็พิจารณาจาก competency เป็นส าคญั  
และน าผลท่ีไดไ้ปปรับปรุงต่อไป 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

ภาพท่ี 2.5  การประยกุตใ์ช ้competency  ในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
ท่ีมา: เดชา  เดชะวฒันะไพศาล (2543: 18) 
 
   1.9.2  การประยกุต์ competency ไปใช้ในการพฒันาหลักสูตร   

 แนวทางในการประยุกต์ competency ไปใช้ในการพฒันาหลกัสูตร 
อาจด าเนินการ  ดงัน้ี 
  1)  แต่งตั้งหรือก าหนดให้มีผู้รับผิดชอบการพัฒนาหลักสูตรขึน้มาชุดหน่ึง 
เรียกว่า  คณะกรรมการพัฒนาหลักสูตรท่ีใช้ competency เป็นฐาน  ซ่ึงท าหนา้ท่ีควบคุมติดตามการพฒันา 
core competency และ core products 

 2)  คัดเลือกผู้ เช่ียวชาญโดยเฉพาะผู้ มีส่วนได้ส่วนเสีย (stakeholder)  
ผูป้ระกอบการ  และนกัวิชาการ  โดยเฉพาะผูเ้ช่ียวชาญดา้นพฒันาหลกัสูตร  และผูเ้ช่ียวชาญดา้น
ก าหนด competency มาช่วยก าหนดความสามารถเก่ียวกบัหนา้ท่ีของงาน โดยการระดมสมองวิเคราะห์

 

Competency 
สมรรถนะ 

เส้นทางอาชีพ 
 (Career path) 

การเลื่อนต าแหน่ง 
    (Promotion) 

การฝึกอบรม 
  (Training) 

การสืบทอดต าแหน่ง 
   (Succession) 

การคดัเลอืก 
 (Selection) 
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หนา้ท่ีหลกั (functional  analysis)  เพื่อคดัเลือกหนา้ท่ีหลกั  วตัถุประสงคห์ลกัของงานตามเน้ือหา
ของงานนั้นๆ  
 

 3)  เทคนิคท่ีใช้ในการวิเคราะห์ปัญหาส าคัญ  อาจใช้วิธีการท่ีเรียกว่า (critical  
incident technique)  ไดแ้ก่  การมอบหมายให้ระบุปัญหาท่ีเกิดข้ึนในการปฏิบติังาน  และตอบปัญหา
เป็นขอ้ๆ น าค าตอบมาสรุปรวมเป็นหนา้ท่ีหลกั 

 4)  การก าหนด core  competency  ซ่ึงเป็นความสามารถหลกัท่ีเป็นความรู้   
ทกัษะ  และลกัษณะต่างๆ  รวมทั้งนวตักรรม  จนท าใหเ้กิดเอกลกัษณ์ท่ีโดดเด่นขององคก์าร  ในการ
ก าหนด core competency ผูบ้ริหารระดบัสูงท่ีจะวางยุทธศาสตร์  และก าหนดคุณลกัษณะ ทกัษะ และ
ความรู้หลกั  เพื่อน าไปสู่การก าหนดคุณลกัษณะของอาชีพ  เพื่อการออกแบบหลกัสูตรให้รองรับ  
competency 

 5)  ออกแบบหลักสูตรเพ่ือให้รองรับ competency และน าไปสู่การวิพากษ์ 
หลักสูตร  โดยผูเ้ช่ียวชาญหรือผูท้รงคุณวุฒิ จากกรอบเกณฑ์มาตรฐานหลกัสูตรของกระทรวงศึกษาธิการ 

 6)  ก าหนดแนวการสอนโดยพิจารณาจาก competency เป็นหลัก 
  7)   น าหลักสูตรไปใช้และประเมินผล 
 1.10 สมรรถนะประจ ำกลุ่มงำนของนักวชิำกำรสำธำรณสุขช ำนำญกำร 
    ตามมาตรฐานและแนวทางการก าหนด สมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนกัวิชาการ
สาธารณสุขช านาญการ  ตามแนวทางของส านักงานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ  ส าหรับ
ขา้ราชการพลเรือนสามญั  ไดมี้แนวทางในการประเมินสมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
ประกอบดว้ย 16 ดา้น  ดงัน้ี  (กพร. 2552: 44-62) 
      1.10.1  การคิดวิเคราะห์ (Analytical Thinking) 
        ค าจ ากดัความ  การท าความเขา้ใจและวิเคราะห์สถานการณ์ ประเด็นปัญหา 
แนวคิด โดยการแยกแยะประเด็นออกเป็นส่วนย่อยๆ หรือท่ีละขั้นตอน รวมถึงการจดัหาหมวดหมู่
อยา่งเป็นระบบระเบียบ เปรียบเทียบแง่มุมต่างๆ สามารถล าดบัความส าคญั เหตุและผลท่ีมาท่ีไปของ
กรณีต่างๆ ได ้
   ระดบั 0  ไม่แสดงสมรรถนะดา้นน้ี หรือแสดงอยา่งไม่ชดัเจน 
   ระดบั 1  แยกแยะประเด็นปัญหา หรืองานออกเป็นส่วนยอ่ย ๆ  
    1.1  แยกแยะปัญหาออกเป็นรายการอยา่งง่าย ๆ ไดโ้ดยไม่เรียงล าดบั 
ความส าคญั 
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    1.2  วางแผนงานโดยแตกประเด็นปัญหาออกเป็นส่วน ๆ หรือเป็น  
กิจกรรมต่างๆ ได ้

  ระดบั 2  แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 1 และเขา้ใจความสัมพนัธ์ขั้นตอนพื้นฐาน
ของปัญหาหรืองาน 
  2.1  ระบุเหตุและผลในแต่ละสถานการณ์ต่างๆ ได ้
  2.2  ระบุขอ้ดีขอ้เสียของประเด็นต่างๆ ได ้
  2.3  วางแผนงานโดยจดัเรียงงาน หรือกิจกรรมต่างๆ ตามล าดบั 
ความส าคญัหรือความเร่งด่วนได ้
    ระดบั 3  แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 2 และเขา้ใจความสัมพนัธ์ท่ีซบัซ้อนของ
ปัญญาหรืองาน 
  3.1  เช่ือมโยงเหตุปัจจยัท่ีซับซ้อนของแต่ละสถานการณ์หรือ
เหตุการณ์ 
   3.2  วางแผนงานโดยก าหนดกิจกรรม ขั้นตอนการด าเนินงานต่างๆ  
ท่ีมีผูเ้ก่ียวขอ้งหลายฝ่ายไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และสามารถคาดการณ์เก่ียวกบัปัญหาหรืออุปสรรค
ท่ีอาจเกิดข้ึนได ้

  ระดบั 4  แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 3 และสามารถวิเคราะห์ หรือวางแผนงาน
ท่ีซบัซอ้นได ้
  4.1  เขา้ใจประเด็นปัญหาในระดบัท่ีสามารถแยกแยะเหตุปัจจยั 
เช่ือมโยงซับซ้อนในรายละเอียด และสามารถวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ของปัญหากบัสถานการณ์
หน่ึงๆ ได ้
  4.2  วางแผนงานท่ีซับซ้อนโดยก าหนดกิจกรรม ขั้นตอนการ 
ด าเนินงานต่างๆ ที่มีหน่วยงานหรือผูเ้ก่ียวขอ้งหลายฝ่าย  รวมถึงคาดการณ์ปัญหา อุปสรรคและ
วางแผนแนวทางการป้องกนัแกไ้ขไวล่้วงหนา้ 

 ระดบั 5  แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 4 และใชเ้ทคนิค และรูปแบบต่างๆในการ
ก าหนดแผนงาน หรือขั้นตอนการท างาน  เพื่อเตรียมทางเลือกส าหรับการป้องกนัหรือแกไ้ขปัญหา  
ท่ีเกิดข้ึน 
  5.1  ใช้เทคนิคการวิเคราะห์ท่ีเหมาะสมในการแยกแยะประเด็น
ปัญหาท่ีซบัซอ้นเป็นส่วนๆ  
  5.2  ใชเ้ทคนิคการวิเคราะห์หลากหลายรูปแบบ เพื่อหาทางเลือก
ในการแกปั้ญหารวมถึงพิจารณาขอ้ดีขอ้เสียของทางเลือกแต่ละทาง 
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  5.3  วางแผนท่ีซบัซอ้นโดยก าหนดกิจกรรม ขั้นตอนการด าเนินงาน 
ต่างๆ ท่ีมีหน่วยงานหรือผูเ้ก่ียวขอ้งหลายฝ่าย คาดการณ์ปัญหา อุปสรรค แนวทางกาป้องกนัแกไ้ข 
รวมทั้งเสนอแนะทางเลือกและขอ้ดีขอ้เสียไวใ้ห ้
   1.10.2 การมองภาพองค์รวม (Conceptual Thinking) 
   ค าจ ากดัความ  การคิดในเชิงสังเคราะห์ มองภาพองคร์วม โดยการจบัประเด็น
สรุปรูปแบบ เช่ือมโยงหรือประยุกตแ์นวทางจากสถานการณ์ ขอ้มูล หรือทศันะต่างๆ  จนไดเ้ป็นกรอบ
ความคิดหรือแนวคิดใหม่ 
  ระดบั 0  ไม่แสดงสมรรถนะดา้นน้ี หรือแสดงอยา่งไม่ชดัเจน 
  ระดบั 1  ใชก้ฎพื้นฐานทัว่ไป 
  1.1  ใชก้ฎพื้นฐาน หลกัเกณฑ ์หรือสามญัส าน าในการระบุประเด็น
ปัญหา หรือแกปั้ญหาในงาน 
    ระดบั 2  แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 1 และประยกุตใ์ชป้ระสบการณ์ 
   2.1  ระบุถึงความเช่ือมโยงของขอ้มูล แนวโน้ม และความ  
ไม่ครบถว้นของขอ้มูลได ้
   2.2  ประยกุตใ์ชป้ระสบการณ์ในการระบุประเด็นปัญหาหรือ
แกปั้ญหาในงานได ้
    ระดบั 3  แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 2 และประยกุตท์ฤษฎีหรือแนวคิดซบัซ้อน 
   3.1  ประยกุตใ์ชท้ฤษฎี แนวคิดท่ีซบัซอ้น หรือแนวโนม้ในอดีต
ในการระบุหรือแกปั้ญหาตามสถานการณ์ แมใ้นบางกรณี แนวคิดท่ีน ามาใชก้บัสถานการณ์อาจไม่มี
ส่ิงบ่งบอกถึงความเก่ียวขอ้งเช่ือมโยงกนัเลยก็ตาม 

  ระดบั 4  แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 3 และอธิบายขอ้มูล หรือสถานการณ์ท่ีมี 
ความยุง่ยากซบัซอ้นใหเ้ขา้ใจไดง่้าย 
   4.1  สามารถอธิบายความคิด หรือสถานการณ์ท่ีซบัซอ้นใหง่้าย
และสามารถเขา้ใจได ้
   4.2  สามารถสังเคราะห์ขอ้มูล สรุปแนวคิด ทฤษฎี องคค์วามรู้   
ท่ีซบัซอ้นใหเ้ขา้ใจไดโ้ดยง่ายและเป็นประโยชน์ต่องาน 

  ระดบั 5  แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 4 และคิดริเร่ิม สร้างสรรคอ์งคค์วามรู้ใหม่  
     5.1  ริเร่ิม สร้างสรรค ์ประดิษฐคิ์ดคน้ รวมถึงสามารถน าเสนอ
รูปแบบ วธีิการหรือองคค์วามรู้ใหม่ซ่ึงอาจไม่เคยปรากฏมาก่อน 
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      1.10.3 การใส่ใจและพฒันาผู้ อ่ืน (Caring Others) 
ค าจ ากดัความ  ความใส่ใจและตั้งใจท่ีจะส่งเสริม ปรับปรุง และพฒันาให้

ผูอ่ื้น มีศกัยภาพ หรือมีสุขภาวะทั้งทางปัญหา ร่างกาย จิตใจ และทศันคติอยา่งย ัง่ยนืเกินกวา่กรอบของ
การปฏิบติัหนา้ท่ี 

ระดบั 0  ไม่แสดงสมรรถนะดา้นน้ี หรือแสดงอยา่งไม่ชดัเจน 
ระดบั 1  ใส่ใจและใหค้วามส าคญัในการส่งเสริมและพฒันาผูอ่ื้น 

  1.1  สนบัสนุนใหผู้อ่ื้นพฒันาศกัยภาพหรือสุขภาวะทั้งทางปัญญา 
ร่างกาย จิตใจ ท่ีดี 
  1.2  แสดงความเช่ือมัน่วา่ผูอ่ื้นมีศกัยภาพท่ีจะพฒันาตนเองใหดี้
ยิง่ข้ึนได ้  

ระดบั 2  แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 1 และสอนหือให้ค  าแนะน า เพื่อพฒันา
ใหผู้อ่ื้นมีศกัยภาพหรือมีสุขภาวะทั้งทางปัญญา ร่างกาย จิตใจหรือทศันคตีท่ีดี 
  2.1  สาธิตหรือใหค้  าแนะน าเก่ียวกบัการปฏิบติังาน เพื่อพฒันา
ศกัยภาพ สุขภาวะหรือทศันคติท่ีดีอยา่งย ัง่ยนื 
  2.2  มุ่งมัน่ท่ีจะสนบัสนุน โดยช้ีแนะแหล่งขอ้มูลหรือทรัพยากร 
ท่ีจ  าเป็นต่อการพฒันาของผูอ่ื้น 

ระดบั 3  แสดงสมรรถนะท่ี 2 และใส่ใจในการใหเ้หตุผลประกอบการแนะน า
หรือมีส่วนสนบัสนุนในการพฒันาผูอ่ื้น 
  3.1  ใหแ้นวทางพร้อมทั้งอธิบายเหตุผลประกอบ เพื่อใหผู้อ่ื้นมัน่ใจ
วา่สามารถพฒันาศกัยภาพ สุขภาวะ หรือทศันคติท่ีดีอยา่งย ัง่ยนืได ้
  3.2  ส่งเสริมให้มีการแลกเปล่ียนการเรียนรู้หรือประสบการณ์ 
เพื่อให้ผูอ่ื้นมีโอกาสไดถ่้ายทอด และเรียนรู้วธีิการพฒันาศกัยภาพ หรือเสริมสร้างสุขภาวะ หรือทศันคติ
ท่ีดีอยา่งย ัง่ยนื 
  3.3  สนบัสนุนดว้ยอุปกรณ์ เคร่ืองมือ หรือวธีิการในภาคปฏิบติั
เพื่อให้ผูอ่ื้นมัน่ใจวา่ตนสามารถพฒันาศกัยภาพ สุขภาวะหรือทศันคติท่ีดีอยา่งย ัง่ยนืและมีประสิทธิภาพ
สูงสุดได ้

 ระดบั 4  แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 3 และติดตามและใหค้  าติชมเพื่อส่งเสริม
การพฒันาอยา่งต่อเน่ือง  
  4.1  ติดตามผลการพฒันาของผูร่้วมทั้งใหค้  าติชมท่ีจะส่งเสริมให้
เกิดการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง 
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  4.2  ให้ค  าแนะน าท่ีเหมาะสมกบัลกัษณะเฉพาะ เพื่อพฒันาศกัยภาพ 
สุขภาวะหรือทศันคติท่ีดีของแต่ละบุคคล 

ระดบั 5  แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 4 และมุ่งเนน้การพฒันาจากรากของปัญหา
หรือความตอ้งการท่ีแทจ้ริง 
  5.1  พยายามท าความเขา้ใจปัญหาหรือความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของ
ผูอ่ื้น เพื่อใหส้ามารถจดัท าแนวทางในการพฒันาศกัยภาพ สุขภาวะ หรือทศันะคติท่ีดีอยา่งย ัง่ยนืได ้
  5.2  คน้ควา้ สร้างสรรคว์ธีิการใหม่ ๆ ในการพฒันาศกัยภาพ สุข
ภาวะหรือทศันคติท่ีดีซ่ึงตรงกบัปัญหาหรือความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของผูอ่ื้น 
     1.10.4 การส่ังการตามอ านาจหน้าที ่(Holding People Accountable) 

ค าจ ากดัความ  การก ากบัดูแลให้ผูอ่ื้นปฏิบติัตามมาตรฐาน กฎ ระเบียบ  
ขอ้บงัคบั โดยอาศยัอ านาจตามกฎหมาย หรือตามต าแหน่งหนา้ท่ี การก ากบัดูแลน้ี หมายรวมถึงการ
ออกค าสั่งโดยปกติทัว่ไปจนถึงการใชอ้  านาจตามกฎหมายกบัผูฝ่้าฝืน 

ระดบั 0  ไม่แสดงสมรรถนะดา้นน้ี หรือแสดงอยา่งไม่ชดัเจน 
ระดบั 1  สั่งใหก้ระท าการใด ๆ ตามมาตรฐาน กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั 

  1.1 สั่งใหก้ระท าการใด ๆ ตามมาตรฐาน กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั 
  1.2  มอบหมายงานในรายละเอียดบางส่วนใหผู้อ่ื้นด าเนินการแทนได ้
เพื่อใหต้นเองปฏิบติังานตามต าแหน่งท่ีไดม้ากข้ึน 

 ระดบั 2  แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 1 และก าหนดขอบเขตขอ้จ ากดัในการ
กระท าการใดๆ 
  2.1  ปฏิเสธค าขอของผูอ่ื้นท่ีไม่สมเหตุสมผลหรือไม่เป็นไปตาม
มาตรฐาน กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั 
  2.2  ก าหนดลกัษณะเชิงพฤติกรรมหรือแนวทางปฏิบติัหนา้ท่ีราชการ
ไวเ้ป็นมาตรฐาน 
    2.3  สร้างเง่ือนไขเพื่อให้ผูอ่ื้นปฏิบติัตามกฎหมายหรือระเบียบ 

ระดบั 3  แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 2 และสั่งใหป้รับมาตรฐาน หรือปรับปรุง
การปฏิบติังานใหดี้ข้ึน 
  3.1  ก าหนดมาตรฐานในการปฏิบติังานใหแ้ตกต่าง หรือสูงข้ึน  
  3.2  สั่งใหป้รับปรุงการปฏิบติังานใหเ้ป็นไปตามมาตรฐาน กฎ 
ระเบียบ ขอ้บงัคบั 
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 ระดบั 4  แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 3 และติดตามควบคุมใหป้ฏิบติัตาม
มาตรฐาน กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั 
  4.1  ติดตาม ควบคุม ตรวจสอบหน่วยงานภายใตก้ารก ากบัดูแล
ใหป้ฏิบติัตามมาตรฐาน กฎระเบียบ ขอ้บงัคบั 
  4.2  เตือนใหท้ราบล่วงหนา้อยา่งชดัเจนถึงผลท่ีจะเกิดข้ึนจากการ
ไม่ปฏิบติัตามมาตรฐาน กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั 

ระดบั5  แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 4 และด าเนินการในกรณีท่ีมีการปฏิบติั
ไม่เป็นไปตามมาตรฐาน หรือขดัต่อกฎมาย กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั 
  5.1  ใชว้ธีิเผชิญหนา้อยา่งเปิดเผยตรงไปตรงมาในกรณีท่ีมีปัญหา 
หรือมีการปฏิบติัท่ีไม่เป็นไปตามมาตรฐาน หรือขดัต่อกฎหมาย กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั 
  5.2  ด าเนินการให้เป็นไปตามกฎหมายอยา่งเคร่งครัด กรณีท่ีมีการ
ปฏิบติัไม่เป็นไปตามมาตรฐาน หรือขดัต่อกฎหมาย กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั 
     1.10.5 การสืบเสาะหาข้อมูล (Information Seeking) 

ค าจ ากดัความ  ความใฝ่รู้เชิงลึกท่ีจะแสวงหาขอ้มูลเก่ียวกบัสถานการณ์ 
ภูมิหลงัประวติัความเป็นมา  ประเด็นปัญหา  หรือเร่ืองราวต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งหรือจะเป็นประโยชน์ 
ในการปฏิบติังาน 

ระดบั 0  ไม่แสดงสรรถนะดา้นน้ี หรือแสดงอยา่งไม่ชดัเจน 
ระดบั 1 หาขอ้มูลในเบ้ืองตน้ 

     1.1  ใชข้อ้มูลท่ีมีอยู ่หรือหาจากแหล่งขอ้มูลท่ีมีอยูแ่ลว้ 
  1.2  ถามผูท่ี้เก่ียวขอ้งโดยตรงเพื่อใหไ้ดข้อ้มูล 

ระดบั 2  แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 1 แสะสืบคน้หาขอ้มูล 
  2.1  สืบเสาะคน้หาขอ้มูลดว้ยวธีิการท่ีมากกวา่เพียงการตั้งค  าถาม
พื้นฐาน 
  2.2  สืบเสาะคน้หาขอ้มูลจากผูท่ี้ใกลชิ้ดกบัเหตุการณ์หรือเร่ืองราว
มากท่ีสุด 

ระดบั 3  แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 2 และแสวงหาขอ้มูลเชิงลึก  
   3.1  ตั้งค  าถามเชิงลึกในประเด็นท่ีเก่ียวขอ้งอยา่งต่อเน่ืองจนไดท่ี้มา
ของสถานการณ์ เหตุการณ์ ประเด็นปัญหา หรือคน้พบโอกาสท่ีจะเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติังาน
ต่อไป 
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   3.2  แสวงหาขอ้มูลดว้ยการสอบถามจากผูรู้้อ่ืนเพิ่มเติม ท่ีไม่ไดมี้
หนา้ท่ีเก่ียวขอ้งโดยตรงในเร่ืองนั้น 

ระดบั 4  แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 3 และสืบคน้ขอ้มูลอยา่งเป็นระบบ 
  4.1  วางแผนเก็บขอ้มูลอยา่งเป็นระบบ ในช่วงเวลาท่ีก าหนด 
  4.2  สืบคน้ขอ้มูลจากแหล่งขอ้มูลท่ีแตกต่างจากกรณีปกติธรรมดา
โดยทัว่ไป 
  4.3  ด าเนินการวิจยั หรือมอบหมายให้ผูอ่ื้นเก็บขอ้มูลจาก
หนงัสือพิมพ ์นิตยสาร ระบบสืบคน้โดยอาศยัเทคโนโลยสีารสนเทศ ตลอดจนแหล่งขอ้มูลอ่ืนๆ  
เพื่อประกอบการท าวจิยั 

ระดบั 5  แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 4 และวางระบบการสืบคน้ เพื่อหาขอ้มูล
อยา่งต่อเน่ือง 
  5.1  วางระบบการสืบคน้ รวมทั้งการมอบหมายใหผู้อ่ื้นสืบคน้ขอ้มูล 
เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลท่ีทนัเหตุการณ์ อยา่งต่อเน่ือง 
     1.10.6 ความเข้าใจข้อแตกต่างทางวัฒนธรรม (Cultural Sensitivity)  

ค าจ ากดัความ การรับรู้ถึง ขอ้แตกต่าง ทางวฒันธรรมและสามารถประยกุต ์
ความเขา้ใจ เพื่อสร้างสัมพนัธภาพระหวา่งกนัได ้ 

ระดบั 0  ไม่แสดงสมรรถนะดา้นน้ี หรือแสดงอยา่งไม่ชดัเจน 
ระดบั 1  เห็นคุณค่าของวฒันธรรมไทยและใหค้วามสนใจวฒันธรรมของ

ผูอ่ื้น  
  1.1  ภาคภูมิใจในวฒันธรรมของไทย ขณะท่ีเห็นคุณค่าและสนใจ

ท่ีจะเรียนรู้วฒันธรรมของผูอ่ื้น 
  1.2  ยอมรับความแตกต่างทางวฒันธรรมและไม่ดูถูกวฒันธรรม

อ่ืนวา่ดอ้ยกวา่ 
  1.3  ปรับเปล่ียนพฤติกรรมให้สอดคลอ้งกบับริบท ทางวฒันธรรม

ท่ีเปล่ียนไป 
ระดบั 2  แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 1 และเขา้ใจ รวมทั้งปรับตวัใหส้อดคลอ้ง

กบัวฒันธรรมใหม่ 
  2.1  เขา้ในมารยาท กาลเทศะ ตลอดจนธรรมเนียมปฏิบติัของ

วฒันธรรมท่ีแตกต่าง และพยายามปรับตวัใหส้อดคลอ้ง 
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  2.2  ส่ือสารดว้ยวธีิการ เน้ือหา และถอ้ยคาท่ีเหมาะสมกบัวฒันธรรม
ของผูอ่ื้น 

ระดบั 3  แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 2 และเขา้ใจในวฒันธรรมต่างๆ อยา่ง
ลึกซ้ึง  รวมทั้งแสดงออกไดอ้ยา่งเหมาะสมกบัสถานการณ์  
    3.1  เขา้ใจบริบท และนยัส าคญัของวฒันธรรมต่างๆ 
    3.2  เขา้ใจรากฐานทางวฒันธรรมท่ีแตกต่าง อนัจะทาใหเ้ขา้ใจวธีิ
คิดของผูอ่ื้น 

  3.3  ไม่ตดัสินผูอ่ื้นจากความแตกต่างทางวฒันธรรม แต่ตอ้งพยายาม
ท าความเขา้ใจ เพื่อใหส้ามารถทางานร่วมกนัได ้

ระดบั 4  แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 3 และสร้างการยอมรับในความแตกต่าง
ทางวฒันธรรม  
     4.1  สร้างการยอมรับในหมู่ผูค้นต่างวฒันธรรม เพื่อสัมพนัธไมตรี
อนัดี 

   4.2  ริเร่ิม และสนบัสนุนการทางานร่วมกนัเพื่อสร้างสัมพนัธภาพ
ระหวา่งประเทศ หรือระหวา่งวฒันธรรมท่ีต่างกนั 

ระดบั 5  แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 4 และปรับท่าที รวมทั้งวธีิการทางานให้
สอดคลอ้งกบับริบททางวฒันธรรม  
    5.1  หาทางระงบัขอ้พิพาทระหวา่งวฒันธรรมท่ีแตกต่าง โดย
พยายามประสานและประนีประนอม ดว้ยความเขา้ใจในแต่ละวฒันธรรมอยา่งลึกซ้ึง 
    5.2  ปรับเปล่ียนกลยทุธ์ ท่าที ใหเ้หมาะสมสอดคลอ้งกบั
วฒันธรรมท่ีแตกต่าง เพื่อประสานประโยชน์ระหวา่งประเทศหรือระหวา่งวฒันธรรมท่ีต่างกนั 
     1.10.7 ความเข้าใจผู้ อ่ืน (Interpersonal Understanding) 

ค าจ ากดัความ  ความสามารถ ในการรับฟัง และเขา้ใจความหมายตรง 
ความหมายแฝง ความคิด ตลอดจนสภาวะทางอารมณ์ ของผูท่ี้ติดต่อดว้ย  

ระดบั 0  ไม่แสดงสมรรถนะดา้นน้ี หรือแสดงอยา่งไม่ชดัเจน 
ระดบั 1  เขา้ใจความหมายท่ีผูอ่ื้นท่ีตอ้งการส่ือสาร  

1.1  เขา้ใจความหมายท่ีผูอ่ื้นตอ้งการส่ือสาร สามารถจบัใจความ 
สรุปเน้ือหาเร่ืองราวไดถู้กตอ้ง 
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ระดบั 2  แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 1 และเขา้ใจอารมณ์ความรู้สึกและค าพดู  
    2.1  เขา้ใจทั้งความหมายและนยัเชิงอารมณ์ จากการสังเกต สีหนา้ 
ท่าทาง หรือน ้าเสียง ของผูท่ี้ติดต่อดว้ย 

ระดบั 3  แสดงสมรรถนะระดบัท่ี ๒ และเขา้ใจความหมายแฝงในกิริยา 
ท่าทาง ค าพดู หรือน ้าเสียง  

  3.1  เขา้ใจความหมายท่ีไม่ไดแ้สดงออกอยา่งชดัเจน ในกิริยา ท่าทาง 
คาพดู หรือน ้าเสียง 

  3.2  เขา้ใจความคิด ความกงัวล หรือความรู้สึกของผูอ่ื้น   แมจ้ะ
แสดงออกเพียงเล็กนอ้ย 

  3.3  สามารถระบุลกัษณะนิสยัหรือจุดเด่นอยา่งใดอยา่งหน่ึงของ 
ผูท่ี้ติดต่อดว้ยได ้

ระดบั 4  แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 3 และเขา้ใจการส่ือสารทั้งท่ีเป็นค าพดู 
และความหมายแฝงในการส่ือสารใหก้บัผูอ่ื้นได ้ 

 4.1  เขา้ใจนยัของพฤติกรรม อารมณ์ และความรู้สึก ของผูอ่ื้น 
 4.2  ใชค้วามเขา้ใจนั้นให้เป็นประโยชน์ในการผกูมิตร ท าความรู้จกั 

หรือติดต่อประสานงาน 
ระดบั 5  แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 4 และเขา้ใจสาเหตุของพฤติกรรมผูอ่ื้น 

  5.1  เขา้ใจถึงสาเหตุของพฤติกรรม หรือปัญหา ตลอดจนท่ีมาของ
แรงจูงใจระยะยาวท่ีท าใหเ้กิดพฤติกรรมของผูอ่ื้น 

  5.2  เขา้ใจพฤติกรรมของผูอ่ื้น จนสามารถบอกถึงจุดอ่อน จุดแขง็ 
และลกัษณะนิสัยของผูน้ั้นได ้อยา่งถูกตอ้ง 
     1.10.8 ความเข้าใจองค์กรและระบบราชการ (Organizational Awareness)  

ค าจ ากดัความ  ความสามารถในการเขา้ใจความสัมพนัธ์  เชิงอ านาจตาม
กฎหมาย และอ านาจท่ีไม่เป็นทางการ ในองคก์รของตนและองคก์รอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อประโยชน์ในการ
ปฏิบติัหนา้ท่ีให้บรรลุเป้าหมาย รวมทั้งความสามารถท่ีจะคาดการณ์ไวว้า่นโยบายภาครัฐ แนวโนม้
ทางการเมือง เศรษฐกิจ สังคม เทคโนโลย ีตลอดจนเหตุการณ์ท่ีจะเกิดข้ึน จะมีผลต่อองคก์รอยา่งไร 

ระดบั 0  ไม่แสดงสมรรถนะดา้นน้ี หรือแสดงอยา่งไม่ชดัเจน  
ระดบั 1  เขา้ใจโครงสร้างองคก์ร  

   1.1  เขา้ใจโครงสร้างองคก์ร สายการบงัคบับญัชา กฎ ระเบียบ 
นโยบาย และขั้นตอนการปฏิบติังาน เพื่อประโยชน์ในการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการได ้อยา่งถูกตอ้ง  
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ระดบัท่ี 2  แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 1 และเขา้ใจความสัมพนัธ์เชิงอ านาจท่ี
ไม่เป็นทางการ  

  2.1  เขา้ใจสัมพนัธภาพอยา่งไม่เป็นทางการระหวา่งบุคคลในองคก์ร 
รับรู้วา่ผูใ้ดมีอ านาจตดัสินใจ หรือผูใ้ดมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจในระดบัต่างๆ และนาความเขา้ใจน้ี
มาใชป้ระโยชน์ โดยมุ่งผลสัมฤทธ์ิขององคก์รเป็นส าคญั  

ระดบั 3  แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 2 และเขา้ใจวฒันธรรมองคก์ร  
  3.1  เขา้ใจประเพณีปฏิบติั ค่านิยม และวฒันธรรมของแต่ละองคก์ร

ท่ีเก่ียวขอ้ง รวมทั้งเขา้ใจวธีิการส่ือสารใหมี้ประสิทธิภาพ เพื่อประโยชน์ในการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการ 
  3.2  เขา้ใจขอ้จากดัขององคก์ร รู้วา่ส่ิงใดอาจกระท าไดห้รือไม่อาจ

กระท าใหบ้รรลุผลได ้    
ระดบั 4  แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 3 และเขา้ใจความสัมพนัธ์ของผูมี้บทบาท

ส าคญัในองคก์ร  
  4.1  รับรู้ถึงความสัมพนัธ์เชิงอ านาจของผูมี้บทบาทส าคญัในองคก์ร 

เพื่อประโยชน์ในการผลกัดนัภารกิจตามหนา้ท่ีความรับผดิชอบใหเ้กิดประสิทธิผล  
ระดบั 5  แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 4 และเขา้ใจสาเหตุพื้นฐานของพฤติกรรม

องคก์ร 
  5.1  เขา้ใจสาเหตุพื้นฐานของพฤติกรรมองคก์ร ในหน่วยงานของ

ตนและของภาครัฐโดยรวม ตลอดจนปัญหา และโอกาสท่ีมีอยู ่และนาความเขา้ใจน้ีมาขบัเคล่ือนการ
ปฏิบติังาน ในส่วนท่ีตนดูแลรับผดิชอบอยูอ่ยา่งเป็นระบบ  

  5.2  เขา้ในประเด็นปัญหาทางการเมือง เศรษฐกิจ สังคม  ทั้งภายใน 
และภายนอกประเทศท่ีมีผลกระทบต่อนโยบายภาครัฐและภารกิจขอองคก์ร  เพื่อแปลงวิกฤติเป็นโอกาส 
ก าหนดจุดยืนและท่าทีตามภารกิจในหน้าท่ีไดอ้ย่างสอดคลอ้งเหมาะสมโดยมุ่งประโยชน์ของชาติ
เป็นส าคญั  
     1.10.9 การด าเนินการเชิงรุก (Proactiveness)  

ค าจ ากดัความ การเล็งเห็นปัญหาหรือโอกาส พร้อมทั้งจดัการเชิงรุกกบั
ปัญหานั้น  โดยอาจไม่มีใครร้องขอ และอยา่งไม่ยอ่ทอ้ หรือใชโ้อกาสนั้นให้เกิดประโยชน์ต่องาน 
ตลอดจนการคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์หม่ๆ เก่ียวกบังานดว้ย เพื่อแกปั้ญหา ป้องกนัปัญหา หรือสร้างโอกาส
ดว้ย  
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ระดบั 0  ไม่แสดงสมรรถนะดา้นน้ี หรือแสดงอยา่งไม่ชดัเจน  
ระดบั 1  เห็นปัญหาหรือโอกาสระยะสั้นและลงมือดาเนินการ  

  1.1  เล็งเห็นปัญหา อุปสรรค และหาวธีิการแกไ้ข โดยไม่รอชา้  
  1.2  เล็งเห็นโอกาสและไม่รีรอท่ีจะนาโอกาสนั้นมาใชป้ระโยชน์

ในงาน  
ระดบั 2  แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 1 และจดัการปัญหาเฉพาะหนา้หรือเหตุ

วกิฤติ  
  2.1  ลงมือทนัทีเม่ือเกิดปัญหาเฉพาะหนา้หรือในเวลาวกิฤติ โดยอาจ

ไม่มีใครร้องขอ และไม่ยอ่ทอ้  
  2.2  แกไ้ขปัญหาอยา่งเร่งด่วน ในขณะท่ีคนส่วนใหญ่จะวิเคราะห์

สถานการณ์และรอใหปั้ญหาคล่ีคลายไปเอง  
ระดบั 3  แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 2 และเตรียมการล่วงหนา้  เพื่อสร้างโอกาส 

หรือหลีกเล่ียงปัญหาระยะสั้น  
  3.1  คาดการณ์และเตรียมการล่วงหนา้เพื่อสร้างโอกาสหรือหลีกเล่ียง

ปัญหาทีอาจเกิดข้ึนไดใ้นระยะสั้น  
  3.2  ทดลองใชว้ธีิการท่ีแปลกใหม่ในการแกไ้ขปัญหาหรือสร้างสรรค์

ส่ิงใหม่ใหเ้กิดข้ึนในวงราชการ  
ระดบั 4  แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 3 และเตรียมการล่วงหนา้ เพื่อสร้างโอกาส 

หรือหลีกเล่ียงปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึนในระยะปานกลาง  
  4.1  คาดการณ์และเตรียมการล่วงหนา้เพื่อสร้างโอกาส หรือหลีกเล่ียง

หาท่ีอาจเกิดข้ึนไดใ้นระยะปานกลาง  
  4.2  คิดนอกกรอบเพื่อหาวธีิการแปลกใหม่และสร้างสรรคใ์นการ

แกไ้ขปัญหาท่ีคาดวา่จะเกิดข้ึน ในอนาคต  
ระดบั 5  แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 4 และเตรียมการล่วงหนา้  เพื่อสร้าง

โอกาสหรือหลีกเล่ียงปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึนในระยะยาว  
  5.1  คาดการณ์และเตรียมการล่วงหนา้เพื่อสร้างโอกาสหรือหลีกเล่ียง

ปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึนไดใ้นอนาคต  
  5.2  สร้างบรรยากาศของการคิดริเร่ิมใหเ้กิดข้ึน ในหน่วยงานและ

กระตุน้ใหเ้พื่อนร่วมงาน เสนอความคิดใหม่ๆ ในการท างาน เพื่อแกปั้ญหา หรือสร้างโอกาสในระยะ 
ยาว 
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    1.10.10 การตรวจสอบความถูกต้องตามกระบวนงาน (Concern for Order)  
 ค าจ ากดัความ  ความใส่ใจท่ีจะปฏิบติังานให้ถูกตอ้ง ครบถว้น มุ่งเนน้ความ

ชดัเจนของบทบาทหนา้ท่ี และลดขอ้บกพร่องท่ีอาจเกิดจากสภาพแวดลอ้ม โดยติดตาม ตรวจสอบ
การท างานหรือขอ้มูล ตลอดจนพฒันาระบบการตรวจสอบเพื่อความถูกตอ้งของกระบวนงาน  

ระดบัท่ี 0  ไม่แสดงสมรรถนะดา้นน้ี หรือแสดงอยา่งไม่ชดัเจน  
ระดบัท่ี 1  ตอ้งการความถูกตอ้ง ชดัเจนในงาน และรักษากฎ ระเบียบ  

  1.1  ตอ้งการใหข้อ้มูล และบทบาทในการปฏิบติังาน มีความ 
ถูกตอ้ง ชดัเจน  

  1.2  ดูแลใหเ้กิดความเป็นระเบียบในสภาพแวดลอ้มของการท างาน  
  1.3  ปฏิบติัตามกฎ ระเบียบ และขั้นตอน ท่ีก าหนดอยา่งเคร่งครัด  

 ระดบั 2  แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 1 และตรวจทานความถูกตอ้งของงาน 
ท่ีตนรับผดิชอบ  
    2.1  ตรวจทานงานในหนา้ท่ี ความรับผดิชอบ อยา่งละเอียด  
เพื่อความถูกตอ้ง  

 ระดบั 3  แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 2 และดูแลความถูกตอ้งของงานทั้งของ
ตนและผูอ่ื้นท่ีอยูใ่นความรับผดิชอบของตน  

  3.1  ตรวจสอบความถูกตอ้งของงานในหนา้ท่ีความรับผิดชอบของ
ตนเอง  

  3.2  ตรวจสอบความถูกตอ้งงานของผูอ่ื้น ตามอ านาจหนา้ท่ีท่ีก าหนด
โดยกฎหมาย กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั ท่ีเก่ียวขอ้ง  

  3.3  ตรวจสอบความถูกตอ้งตามขั้นตอน และกระบวนงานทั้งของ
ตนเองและผูอ่ื้น ตามอ านาจหนา้ท่ี  

  3.4  บนัทึกรายละเอียดของกิจกรรมในงานทั้งของตนเองและผูอ่ื้น 
ตามอ านาจหนา้ท่ี  

ระดบั 4  แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 3 และตรวจสอบความถูกตอ้ง  รวมถึง
คุณภาพของขอ้มูลหรือโครงการ  

  4.1  ตรวจสอบรายละเอียดความคืบหนา้ของโครงการตามก าหนด 
เวลา 

  4.2  ตรวจสอบความถูกตอ้ง ครบถว้น และคุณภาพ ของขอ้มูล  
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  4.3  สามารถระบุขอ้บกพร่องหรือขอ้มูลท่ีหายไป  และเพิ่มเติม  
ใหค้รบถว้นเพื่อความถูกตอ้งของงาน  

 ระดบั 5  แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 4 และพฒันาระบบการตรวจสอบความ
ถูกตอ้งของกระบวนงาน  

 5.1  พฒันาระบบการตรวจสอบ เพื่อความถูกตอ้ง ตามขั้นตอน
และเพิ่มคุณภาพของขอ้มูล  
  1.10.11 ความมั่นใจ ในตนเอง (Self Confidence)  

ค าจ ากดัความ ความมัน่ใจในความสามารถ ศกัยภาพ และการตดัสินใจของ
ตนท่ีจะปฏิบติังาน ใหบ้รรลุผล หรือเลือกวธีิท่ีมีประสิทธิภาพ ในการปฏิบติังานหรือแกไ้ขปัญหาให้
ส าเร็จลุล่วง  

ระดบั 0  ไม่แสดงสมรรถนะดา้นน้ี หรือแสดงอยา่งไม่ชดัเจน  
ระดบัท่ี 1  ปฏิบติังานไดต้ามอ านาจหนา้ท่ีโดยไม่ตอ้งมีการกากบัดูแล  

   1.1  ปฏิบติังานไดโ้ดยอาจไม่ตอ้งมีการกากบัดูแลใกลชิ้ดตดัสินใจ
เองไดใ้นภารกิจภายใตข้อบเขตอ านาจหนา้ท่ีรับผดิชอบของตน  

 ระดบั 2  แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 1 และปฏิบติังานในหนา้ท่ีอยา่งมัน่ใจ  
 2.1  กลา้ตดัสินใจเร่ืองท่ีเห็นวา่ถูกตอ้งแลว้ในหนา้ท่ี แมจ้ะมีผู ้

ไม่เห็นดว้ยอยูบ่า้งก็ตาม  
 2.2  แสดงออกอยา่งมัน่ใจในการปฏิบติัหนา้ท่ี แมอ้ยูใ่นสถานการณ์

ท่ีมีความไม่แน่นอน   
ระดบั 3  แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 2 และมัน่ใจ ในความสามารถของตน  

 3.1  เช่ือมัน่ในความรู้ความสามารถ และศกัยภาพ ของตนวา่จะ
สามารถปฏิบติัหนา้ท่ีใหป้ระสบผลส าเร็จได้  

 3.2  แสดงความมัน่ใจอยา่งเปิดเผยในการตดัสินใจหรือความ 
สามารถของตน  

ระดบั 4  แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 3 และมัน่ใจในการทางานท่ีทา้ทาย  
  4.1  ชอบงานท่ีทา้ทายความสามารถ  
  4.2  แสดงความคิดเห็นของตนเม่ือไม่เห็นดว้ยกบัผูบ้งัคบับญัชา 

หรือผูมี้อ านาจ หรือในสถานการณ์ ท่ีขดัแยง้  
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ระดบั 5  แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 4  และเตม็ใจทางานท่ีทา้ทายมากและกลา้
แสดงจุดยนืของตน  

  5.1  เตม็ใจและรับอาสาปฏิบติังานท่ีทา้ทาย หรือมีความเส่ียงสูง  
  5.2  กลา้ยนืหยดัเผชิญหนา้กบัผูบ้งัคบับญัชา หรือผูมี้อ านาจ  
  5.3  กลา้แสดงจุดยนืของตนอยา่งตรงไปตรงมา ในประเด็นท่ีเป็น

สาระส าคญั 
  1.10.12 การยดืหยุ่นผ่อนปรน (Flexibility)  
 ค าจ ากดัความ  ความสามารถในกาปรับตวั และปฏิบติังานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพในสถานการณ์และกลุ่มคนท่ีหลากหลาย หมายความรวมถึงการยอมรับความเห็นท่ี
แตกต่าง และปรับเปล่ียนวธีิการเม่ือสถานการณ์เปล่ียนไป  
 ระดบั 0  ไม่แสดงสมรรถนะดา้นน้ี หรือแสดงอยา่งไม่ชดัเจน 
 ระดบั 1  มีความคล่องตวัในการปฏิบติังาน  

 1.1  ปรับตวัเขา้กบัสภาพการทางานท่ียากลาบาก หรือไม่เอ้ืออ านวย
ต่อการปฏิบติังาน  

 ระดบั 2  แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 1 และยอมรับความจ าเป็นท่ีจะตอ้ง
ปรับเปล่ียน  

  2.1  ยอมรับและเขา้ใจความเห็นของผูอ่ื้น  
  2.2  เตม็ใจท่ีจะเปล่ียนความคิด ทศันคติ เม่ือไดรั้บขอ้มูลใหม่  

 ระดบั 3  แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 2 และมีวจิารณญาณในการปรับใชก้ฎ 
ระเบียบ  

 3.1  มีวจิารณญาณในการปรับใชก้ฎระเบียบ ใหเ้หมาะสมกบั
สถานการณ์ เพื่อผลส าเร็จของงานและวตัถุประสงคข์องหน่วยงาน  

ระดบั 4  แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 3 และปรับเปล่ียนวธีิการด าเนินงาน  
 4.1  ปรับเปล่ียนวธีิการปฏิบติังานใหเ้ขา้กบัสถานการณ์หรือบุคคล

แต่ยงัคงเป้าหมายเดิมไว ้ 
 4.2  ปรับขั้นตอนการทางาน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ ของหน่วยงาน  

 ระดบั 5  แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 4 และปรับเปล่ียนแผนกลยทุธ์  
 5.1 ปรับแผนงาน เป้าหมาย หรือโครงการ เพื่อใหเ้หมาะสมกบั

สถานการณ์เฉพาะหนา้  
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5.2  ปรับเปล่ียนโครงสร้าง หรือกระบวนงาน เป็นการเฉพาะกาล 
เพื่อให้รับกบัสถานการณ์ เฉพาะหนา้  
   1.10.13 ศิลปะการส่ือสารจูงใจ (Communication & Influencing)  
  ค าจ ากดัความ  ความสามารถ ท่ีจะส่ือความดว้ยการเขียน พดู โดยใชส่ื้อต่างๆ 
เพื่อใหผู้อ่ื้นเขา้ใจ ยอมรับ และสนบัสนุนความคิดของตน  
    ระดบั 0  ไม่แสดงสมรรถนะดา้นน้ี หรือแสดงอยา่งไม่ชดัเจน  
    ระดบั 1  นาเสนอขอ้มูลหรือความเห็นอยา่งตรงไปตรงมา  
    1.1  น าเสนอขอ้มูล หรือความเห็นอยา่งตรงไปตรงมา โดยยงัมิได้
ปรับรูปแบบการน าเสนอ  ตามความสนใจและระดบัของผูฟั้ง  

  ระดบั 2  แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 1 และใชค้วามพยายามขั้นตน้ในการจูงใจ  
    2.1  น าเสนอขอ้มูล ความเห็นหรือตวัอยา่งประกอบ ท่ีมีการเตรียม
อยา่งรอบคอบ เพื่อใหผู้อ่ื้นเขา้ใจ ยอมรับ และสนบัสนุนความคิดของตน  

 ระดบั 3  แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 2 และปรับรูปแบบการน าเสนอเพื่อจูงใจ  
    3.1  ปรับรูปแบบการนาเสนอใหเ้หมาะสมกบัความสนใจและระดบั
ของผูฟั้ง  
     3.2  คาดการณ์ถึงผลของการน าเสนอและค านึงถึงภาพลกัษณ์ของ
ตนเอง  

  ระดบั 4  แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 3 และใชศิ้ลปะการจูงใจ  
  4.1  วางแผนการนาเสนอโดยคาดหวงัวา่จะสามารถ จูงใจใหผู้อ่ื้น
คลอ้ยตาม  
  4.2  ปรับแต่ละขั้นตอนของการส่ือสาร นาเสนอ และจูงใจให้
เหมาะสมกบัผูฟั้งแต่ละกลุ่ม หรือแต่ละราย  
  4.3  คาดการณ์และพร้อมท่ีจะรับมือกบัปฏิกิริยา ทุกรูปแบบของ
ผูฟั้งท่ีอาจเกิดข้ึน  

  ระดบั 5  แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 4 และใชก้ลยทุธ์ซบัซอ้นในการจูงใจ  
  5.1  แสวงหาผูส้นบัสนุน เพื่อเป็นแนวร่วมในการผลกัดนัแนวคิด 
แผนงานโครงการ ใหส้ัมฤทธ์ิผล  
   5.2  ใชค้วามรู้เก่ียวกบัจิตวทิยามวลชน ใหเ้ป็นประโยชน์ในการ
ส่ือสารจูงใจ 
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  1.10.14 สุนทรียภาพทางศิลปะ (Aesthetic Quality)  
   ค าจ ากดัความ  ความซาบซ้ึงในอรรถรสและเห็นคุณค่าของงานศิลปะท่ีเป็น 
เอกลกัษณ์และมรดกของชาติ รวมถึงงานศิลปะอ่ืนๆ และนามาประยกุตใ์นการสร้างสรรคง์านศิลปะ
ของตนได ้ 
   ระดบั 0  ไม่แสดงสมรรถนะดา้นน้ี หรือแสดงอยา่งไม่ชดัเจน 
   ระดบั 1  ซาบซ้ึงในงานศิลปะ  
  1.1  เห็นคุณค่าในงานศิลปะของชาติและศิลปะอ่ืนๆ โดยแสดง
ความรักและหวงแหนในงานศิลปะ  
  1.2  สนใจท่ีจะมีส่วนร่วมในการเรียนรู้ ติดตาม หรือสร้างงาน
ศิลปะแขนงต่างๆ  
   1.3  ฝึกฝนเพื่อสร้างความช านาญในงานศิลปะของตนอย่าง
สม ่าเสมอ  

 ระดบั 2  แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 1 และเขา้ใจรูปแบบต่างๆ ของานศิลปะ  
  2.1  แยกแยะความแตกต่างของงานศิลปะรูปแบบต่างๆ และ
อธิบายใหผู้อ่ื้นรับรู้ถึงคุณค่าของงานศิลปะเหล่านั้นได ้ 
  2.2  เขา้ใจรูปแบบและจุดเด่นของงานศิลปะรูปแบบ ต่างๆ และน า 
ไปใชใ้นงานศิลปะของตนได ้ 
   2.3  สามารถถ่ายทอดคุณค่าในเชิงศิลปะเพื่อใหเ้กิด การอนุรักษใ์น
วงกวา้ง  

 ระดบั 3  แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 2 และประยกุตใ์นการสร้างสรรคง์านศิลปะ  
  3.1  น าอิทธิพลของงานศิลปะยคุสมยัต่างๆ มาเป็นแรงบนัดาลใจ 
ในการสร้างสรรคง์านศิลปะของตน  
  3.2  ประยกุตค์วามรู้และประสบการณ์ในงานศิลปะ มาใชใ้นการ
สร้างสรรคง์านศิลปะของตน  

 ระดบั 4  แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 3 และสร้างแรงบนัดาลใจใหแ้ก่ตนเอง
และผูอ่ื้นได ้
  4.1  ประยกุตคุ์ณค่าและลกัษณะเด่นของงานศิลปะ ยคุต่างๆ มาใช ้
ในการรังสรรคผ์ลงาน และเป็นแรงบนัดาลใจใหผู้อ่ื้นเกิดจิตส านึก ในการอนุรักษง์านศิลปะ  
  4.2  น าศาสตร์ทางศิลปะหลายแขนงมาผสมผสาน  เพื่อสร้างสรรค์
ผลงานท่ีแตกต่าง 
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 ระดบั 5  แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 4 และรังสรรคง์านศิลปะท่ีเป็นเอกลกัษณ์  
    5.1  รังสรรคง์านศิลปะท่ีมีเอกลกัษณ์เฉพาะตน ท่ีเป็นท่ียอมรับ 
ไม่วา่จะเป็นการรังสรรคง์าน แนวใหม่ หรืออนุรักษไ์วซ่ึ้งงานศิลปะดั้งเดิม 
  1.10.15 ความผกูพนัทีม่ีต่อส่วนราชการ (Organizational Commitment)  
      ค าจ ากดัความ  จิตสานึกหรือความตั้งใจท่ีจะแสดงออกซ่ึงพฤติกรรม 
ท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการและเป้าหมายของส่วนราชการ  ยึดถือประโยชน์ของส่วนราชการเป็น
ท่ีตั้งก่อนประโยชน์ส่วนตวั  
   ระดบั 0  ไม่แสดงสมรรถนะดา้นน้ี หรือแสดงอยา่งไม่ชดัเจน  
   ระดบั 1  ปฏิบติัตนเป็นส่วนหน่ึงของส่วนราชการ  
     1.1  เคารพและถือปฏิบติัตามแบบแผนและธรรมเนียมปฏิบติัของ
ส่วนราชการ  

 ระดบั 2  แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 1 และแสดงความภกัดีต่อส่วนราชการ  
     2.1  แสดงความพึงพอใจและความภาคภูมิใจ ท่ีเป็นส่วนหน่ึง
ของส่วนราชการ  
     2.2  มีส่วนสร้างภาพลกัษณ์และช่ือเสียง ใหแ้ก่ส่วนราชการ  

 ระดบั 3  แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 2 และมีส่วนร่วมในการผลกัดนัพนัธกิจ
ของส่วนราชการ  
  3.1  มีส่วนร่วมในการสนบัสนุนพนัธกิจของส่วนราชการจนบรรลุ
เป้าหมาย  
  3.2  จดัล าดบัความเร่งด่วนหรือความส าคญัของงานเพื่อให้พนัธกิจ 
ของส่วนราชการบรรลุเป้าหมาย  

 ระดบั 4  แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 3 และยดึถือประโยชน์ของส่วนราชการ
เป็นท่ีตั้ง  
   4.1  ยดึถือประโยชน์ของส่วนราชการหรือหน่วยงานเป็นท่ีตั้ง  
ก่อน ท่ีจะคิดถึงประโยชน์ของบุคคล หรือความตอ้งการของตนเอง  
  4.2  ยนืหยดัในการตดัสินใจท่ีเป็นประโยชน์ต่อส่วนราชการ แมว้า่ 
การตดัสินใจนั้นอาจจะมีผูต่้อตา้นหรือแสดงความไม่เห็นดว้ยก็ตาม  
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 ระดบั 5  แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 4 และเสียสละเพื่อประโยชน์ของส่วน
ราชการ 
    5.1  เสียสละประโยชน์ระยะสั้นของหน่วยงาน ท่ีตนรับผิดชอบ 
เพื่อประโยชน์ระยะยาว ของส่วนราชการโดยรวม  
   1.10.16 การสร้างสัมพนัธภาพ(Relationship Building)  
 ค าจ ากดัความ  สร้างหรือรักษาสัมพนัธภาพ ฉนัมิตร เพื่อความสัมพนัธ์ท่ีดี
ระหวา่งผูเ้ก่ียวขอ้งกบังาน  
   ระดบั 0  ไม่แสดงสมรรถนะดา้นน้ี หรือแสดงอยา่งไม่ชดัเจน  
   ระดบั 1  สร้างหรือรักษาการติดต่อกบัผูท่ี้ตอ้งเก่ียวขอ้งกบังาน  
     1.1  สร้างหรือรักษาการติดต่อกบัผูท่ี้ตอ้งเก่ียวขอ้งกบังาน 
เพื่อประโยชน์ในงาน  

  ระดบั 2  แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 1 และสร้าง หรือรักษาความสัมพนัธ์ท่ีดี 
กบัผูท่ี้ตอ้งเก่ียวขอ้งกบังาน อยา่งใกลชิ้ด  
     2.1  สร้างหรือรักษาความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูท่ี้ตอ้งเก่ียวขอ้งกบังาน
อยา่งใกลชิ้ด  
      2.2  เสริมสร้างมิตรภาพกบัเพื่อนร่วมงาน ผูรั้บบริการ หรือผูอ่ื้น  

  ระดบั 3  แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 2 และสร้างหรือ รักษาการติดต่อสัมพนัธ์
ทางสังคม  
    3.1  ริเร่ิมกิจกรรมเพื่อใหมี้การติดต่อสัมพนัธ์ทางสังคม กบัผูท่ี้
ตอ้งเก่ียวขอ้งกบังาน  
     3.2  เขา้ร่วมกิจกรรมทางสังคมในวงกวา้งเพื่อประโยชน์ในงาน  

 ระดบั 4  แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 3 และสร้าง หรือรักษาความสัมพนัธ์ฉนั
มิตร  
     4.1  สร้างหรือรักษามิตรภาพ  โดยมีลกัษณะเป็นความสัมพนัธ์
ในทางส่วนตวัมากข้ึน  

 ระดบั 5  แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 4 และรักษาความสัมพนัธ์ฉันมิตร 
ในระยะยาว  
    5.1  รักษาความสัมพนัธ์ฉนัมิตรไวไ้ดอ้ยา่งต่อเน่ือง  แมอ้าจจะ 
ไม่ไดมี้การติดต่อสัมพนัธ์ในงานกนัแลว้ก็ตาม แต่ยงัอาจมีโอกาสท่ีจะติดต่อสัมพนัธ์ ในงานไดอี้ก
ในอนาคต  
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 สรุป สมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนกัสาธารณสุขช านาญการ  หมายถึง คุณลกัษณะ
ของนกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการ ท่ีประกอบดว้ย  ทกัษะ (Skills)  ความรู้( Knowledge)  และ
พฤติกรรม (Behavior)  ท่ีแสดงถึงความสามารถท่ีจ าเป็นในการปฏิบติังานให้ส าเร็จตามวตัถุประสงค์
และเป้าหมายของงาน ในการวจิยัคร้ังน้ี  ใชส้มรรถนะตามมาตรฐานและแนวทางการก าหนดความรู้
ความสามารถ  ทกัษะ  และสมรรถนะท่ีจ าเป็นส าหรับต าแหน่งขา้ราชการพลเรือนสามญั ในการ
ประเมินสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการ  ในการวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยั
ประเมินสมรรถนะะท่ีจ าเป็นส าหรับต าแหน่งท่ีจ าเป็นส าหรับขา้ราชการพลเรือนสามญั ตาม 16 
องคป์ระกอบ  ไดแ้ก่  1) การคิดวเิคราะห์  2) การการมองภาพองคร์วม  3) การใส่ใจและพฒันาผูอ่ื้น 
4) การสั่งการตามอ านาจหนา้ท่ี  5) การสืบเสาะหาขอ้มูล  6) ความเขา้ใจขอ้แตกต่างระหวา่งวฒันธรรม  
7) ความเขา้ใจผูอ่ื้น  8) ความเขา้ใจองค์กรและระบบราชการ  9) การด าเนินการเชิงรุก  10) การ
ตรวจสอบความถูกตอ้งตามกระบวนงาน  11) ความมัน่ใจในตนเอง  12) ความยืดหยุ่นผ่อนปรน  
13) ศิลปะในการส่ือสารจูงใจ 14) สุนทรียภาพทางศิลปะ 15) ความผกูพนัท่ีมีต่อส่วนราชการ และ
16) การสร้างสัมพนัธภาพ  แต่ประเมินเฉพาะองคป์ระกอบสมรรถนะในระดบั 1 และ ระดบั 2  เท่านั้น 

 

2.  แนวคดิปัจจัยคุณลกัษณะส่วนบุคคลทีม่อีทิธิพลต่อสมรรถนะประจ ำกลุ่มงำน 
 
สมรรถนะของบุคคลย่อมมีความแตกต่างกนัตามความแตกต่างของคุณลกัษณะส่วน

บุคคล  เพราะบุคคลจะมีพฤติกรรมในการท างานอยา่งไรข้ึนอยู่กบัคุณลกัษณะท่ีบุคคลนั้นมีอยู่ทั้ง
คุณลกัษณะท่ีมองเห็นได ้ คือ ความรู้  ทกัษะ ความสามารถ และคุณลกัษณะส่วนอ่ืนท่ีมองไม่เห็น
ไดแ้ก่ แรงจูงใจ อุปนิสัย ภาพลกัษณ์ในและบทบาทท่ีแสดงออกต่อสังคม ตามท่ีเสริมศกัด์ิ  วิศาลาภรณ์ 
(2552: 131-132) ไดก้ล่าวไวว้า่ การท างานของมนุษยข้ึ์นอยูก่บัส่ิงท่ีส าคญัสองประการคือแรงจูงใจ 
และความสามารถ  ซ่ึงความสามารถของมนุษยเ์ป็นผลมาจากปัจจยัส าคญั 3 ปัจจยั คือ ความสามารถ
ทางสมอง ประสบการณ์ การศึกษาและการฝึกอบรม 
 2.1  ปัจจัยคุณลกัษณะส่วนบุคคลทีม่ีอทิธิพลต่อสมรรถนะประจ ำกลุ่มงำน 
   แมค  คอร์มิค  และลีเจน (Mc Cormick & Leigen, 1985: 308) ไดก้ล่าววา่  ลกัษณะ
ส่วนบุคคล  หมายถึง ลกัษณะท่ีแสดงให้เป็นเอกลกัษณ์เฉพาะบุคคลใดบุคคลหน่ึง ซ่ึงจะมีความ
แตกต่างกนัในแต่ละบุคคล  และจะส่งผลในพฤติกรรมการท างานของแต่ละบุคคลแต่ต่างกนัออกไป  
ไดแ้ก่  ความถนดั  ลกัษณะทางบุคลิกภาพ  ลกัษณะทางกายภาพ  ความสนใจ  อายุ  เพศ  การศึกษา และ
ประสบการณ์  เป็นตน้ 
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   เชอร์เมอร์ฮอร์น ฮนัทแ์ทนด์ และออสมอร์น (Schermerhorn, Huntand & Osborn, 
1989: 48)  กล่าววา่  คุณลกัษณะเฉพาะของบุคคล  หมายถึง ความรู้   ทกัษะ  ประสบการณ์ในการ
ปฏิบติังาน  ซ่ึงจะมีความสัมพนัธ์กบัขีดความสามารถในการปฏิบติังาน และส่งผลต่อผลการปฏิบติังาน 

   เทพนม  เมืองแมน  และสวิง  สุวรรณ (2540: 177)  กล่าววา่ องคป์ระกอบทาง
บุคลิกภาพ  เช่น  ความแตกต่างของพื้นฐาน   อายุ  เพศ  การศึกษา  และสถานภาพการแต่งงาน เป็นตน้  
จะมีผลต่อโครงสร้างการท างานและการหมุนเวยีนของงานไม่มากก็นอ้ย 
   ปรียาพร  วงศอ์นุตรโรจน์ (2547: 39)  กล่าววา่  ลกัษณะและคุณสมบติัประจ าตวั
ของบุคคลท่ีแตกต่างไป  มีผลต่อการแสดงออกของพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนัออกไปดว้ย  ซ่ึงลกัษณะ
เหล่าน้ี  ไดแ้ก่  บุคลิกภาพ  ความถนดั  ความสนใจในงาน  อายุ  เพศ  การศึกษา และประสบการณ์ในงาน  
ส่ิงเหล่าน้ีท าใหบุ้คคลมีความแตกต่างกนัและมีผลต่อการท างานของบุคคล 

   นอกจากน้ี ธงชยั สันติวงษ ์และชยัยศ  สันติวงษ ์(2537: 67)  ไดก้ล่าวถึง คุณลกัษณะ 
ส่วนบุคคลท่ีส าคญั ไดแ้ก่ อาย ุประสบการณ์การท างาน และระดบัการศึกษา เป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อการ
ปฏิบติังานของบุคคล และจากการทบทวนเอกสารและงานวจิยัท่ีผา่นมาพบวา่ ไดมี้นกัวิชาการหลาย
ท่านไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อสมรรถนะไวม้ากมายหลายท่าน ซ่ึงปัจจยัต่างๆ เหล่านั้น ไดแ้ก่ ปัจจยั
ดา้นอาย ุประสบการณ์การท างาน ระดบัการศึกษา และการไดรั้บการอบรมเพิ่มเติม ซ่ึงมีรายละเอียด
ดงัน้ี 

   2.1.1  อาย ุ เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีท าใหบุ้คคลท่ีความแตกต่างกนัในเร่ืองความคิดเห็น  
และพฤติกรรมเน่ืองดว้ยคนในวยัต่างๆ กนัยอ่มมีความตอ้งการแตกต่างกนั ดงัท่ีสมศกัด์ิ  ศรีสันติสุข
(2548: 29) ไดก้ล่าวไวว้า่ ในทฤษฎีการเปล่ียนแปลงทางสังคมและวฒันธรรมเก่ียวกบัเร่ืองอายุ ในเร่ือง
การยอมรับส่ิงใหม่ๆ กลุ่มคนท่ีมีอายุระหว่าง 20-25 ปี จะมีการรับส่ิงใหม่ ๆ ไดเ้ร็วกวา่กลุ่มคนท่ีมี
อายุ 50 ปีข้ึนไป  และปรียาพร  วงศ์อนุตรโรจน์ (2554: 146) ไดก้ล่าวไวว้า่ อายุแมจ้ะมีผลต่อการ
ท างานไม่เด่นชดั  แต่อายจุะเก่ียวขอ้งกบัระยะเวลาและประสบการณ์ในการท างาน ท าให้ผูท่ี้อายุมาก
ยอ่มมีประสบการณ์ในการท างานมาดว้ย  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาของปลายมาศ  ขุนภกัดี(2543: ก-ข) 
ท่ีพบว่า อายุมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับการปฏิบติังานตามบทบาทหน้าท่ีด่านการบริหาร บริการ 
วิชาการ  และการประสานงานของหวัหน้าฝ่ายเวชกรรมสังคม โรงพยาบาลศูนย ์และโรงพยาบาล
ทัว่ไป    เพราะฉะนั้นจะเห็นไดว้า่อายุของบุคคลเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีมีอิทธิพลต่อสมรรถนะของบุคคล
ซ่ึงอายทุ  าใหส้มรรถนะของบุคคลมีความแตกต่างกนั ดงัท่ี นิตยา  อินกล่ินพนัธ์ุ (2549: 77) ไดท้  าการ 
ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัพื้นฐานกบัการรับรู้สมรรถนะในการปฏิบติังานของพยาบาล
ประจ าการโรงพยาบาลชยันาท  ผลการศึกษาพบวา่อายุมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการรับรู้สมรรถนะ
ในการปฏิบติังานของพยาบาลประจ าการอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผล
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การศึกษาของ นารี  แซ่อ้ึง (2543: 74) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลศูนย์ กระทรวงสาธารณสุข  ซ่ึงผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลด้าน อายุ มีความ 
สัมพนัธ์ทางบวกกบัสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศูนย ์สังกดักระทรวงสาธารณสุข 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
     3.1.2  ประสบการณ์ในการท างาน   
  สมศกัด์ิ  เวศแพทย ์(2524: 57)  กล่าววา่ ประสบการณ์ในอดีตมีบทบาทส าคญั
ในการปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน  ท าใหผู้ป้ฏิบติังานไดรู้้และเขา้ใจวา่  อะไรเป็นส่ิงท่ีควรเส่ียง  
อะไรดีหรือไม่ดี 
  เคริก (Kirk,1981:145) อธิบายวา่  ผูท่ี้มีประสบการณ์  มกัจะมีโอกาสเผชิญ
ปัญหาต่างๆ มาก  ท าใหเ้ป็นคนกลา้คิด  กลา้ตดัสินใจ  เลือกแนวทางปฏิบติัไดอ้ยา่งรวดเร็วและถูกตอ้ง 
  โรเจอร์ (Rogers, 1961)  กล่าววา่ ประสบการณ์มีส่วนช่วยให้บุคคลสามารถ
จินตนาการไดอ้ยา่งกวา้งไกล รอบคอบ มีเหตุผล และช่วยใหส้ามารถเลือกในการตดัสินใจแกปั้ญหา
ต่างๆ ไดอ้ยา่งรวดเร็ว 
  เสริมศกัด์ิ  วิศาลาภรณ์ (2552: 225)  กล่าววา่ การมีประสบการณ์ในงานใด 
ก็ตาม ยอ่มเป็นผลใหบุ้คคลสามารถปฏิบติังานนั้นไดดี้ 
   ไดเยอร์ (Dyer,  1981: 43)  พบวา่  ประสบการณ์การท างานมีความสัมพนัธ์
กบัการปฏิบติังานของพยาบาล โดยพยาบาลท่ีมีประสบการณ์การท างานสูง ความสามารถในการ
ปฏิบติังานก็จะสูงตามไปดว้ย  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ วรรณวิไล  จนัทราภา (2523: 54) 
พบวา่ ประสบการณ์การท างานมีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานทางการพยาบาล  สอดคลอ้งกบังานวิจยั
ของ สมพร  อิทธิเดชพงศ ์(2530: 57)  พบวา่อายุราชการของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลชุมชนมีความ 
สัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังานของผูอ้  านวยการทั้งดา้นการบริหาร  ดา้นบริการ  ดา้นวิชาการ
และผลการปฏิบติังานโดยรวม   
       ปรียาพร  วงศอ์นุตรโรจน์ (2554: 54)  กล่าววา่ บุคคลยอ่มไดรั้บประการณ์
ท่ีแตกต่างกนั  และประสบการณ์ต่างๆ ท่ีบุคคลไดรั้บยอ่มมีผลต่อการรู้และความเช่ือมัน่ของบุคคลนั้น 
และใช้ประสบการณ์นั้นเป็นเกณฑ์ในการตดัสินเร่ืองราวต่างๆ ซ่ึงท าให้บุคคลมีสมรรถนะท่ีแตกต่าง
กนั  ดงัเช่นการศึกษาของ นิตยา  อินกล่ินพนัธ์ (2549: 77)  ซ่ึงศึกษาพบวา่ประสบการณ์ในวิชาชีพ
การพยาบาลมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการรับรู้สมรรถภาพหรือสมรรถนะในการปฏิบติังานของ
พยาบาลประจ าการ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ นารี  แซ่อ้ืง 
(2543: 74)  ซ่ึงพบวา่ประสบการณ์การปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์บวกกบัสมรรถนะของพยาบาล
วชิาชีพ โรงพยาบาลศูนย ์สังกดักระทรวงสาธารณสุข อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ซ่ึงสอดคลอ้ง
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กบัการศึกษาของ พรทิพย ์ อุ่นโกมล (2532: 76) ท่ี พบวา่ อายุราชการ  และระยะเวลาในการด ารง
ต าแหน่งหัวหน้าฝ่ายสุขาภิบาลและป้องกันโรค มีความสัมพนัธ์ทางบวกกับผลการปฏิบติังาน 
สอดคล้องกบัการศึกษาของ ปลายมาศ  ขุนภกัดี(2533: 70) ไดพ้บว่าระยะเวลาท่ีปฏิบติังานใน
ต าแหน่งมีความสัมพนัธ์ทางลบัการปฏิบติัหน้าท่ีดา้นการบริการของ หัวหน้าฝ่ายเวชกรรมสังคม 
โรงพยาบาลศูนย ์และโรงพยาบาลทัว่ไป และจากการศึกษาของสุจินต์ สิริอภยั (2538: 64) พบว่า
ประสบการณ์ในการปฏิบติัราชการ มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบับทบาทหนา้ท่ีปฏิบติังานจริงในการ
ปฏิบติังาน และมีความสัมพนัธ์เชิงลบกบับทบาทท่ีคาดหวงัในดา้นการควบคุม ก ากบั และการศึกษา
ของ ชาคริต  ชุมวรฐายี (2542: 76) พบวา่ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในต าแหน่งมีความสัมพนัธ์กบัการ
ปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ีนกัวิชาการสาธารณสุขระดบัอ าเภอเขตภาคใต ้และการศึกษาของพรชยั  
เลิศหลาย (2543: 66)  พบวา่ อายุราชการมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติกบัการปฏิบติังาน
ตามบทบาทหนา้ท่ีของนกัวิชาการสาธารณสุข ท่ีปฏิบติังานในสถานีอนามยัในเขต 4 ซ่ึงจากผลการ 
ศึกษาท่ีผา่นมาก็จะเห็นไดว้า่ ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างานเป็นอีกปัจจยัหน่ึงท่ีมีอิทธิพลต่อ
สมรรถนะของบุคคล 
   2.1.3  ระดับการศึกษา  ในการศึกษาในระดบัการศึกษาท่ีต่างกนัยอ่มจะมีการให ้
ความรู้ท่ีแตกต่างกนัอนัจะส่งผลให้มีสมรรถนะท่ีต่างกนั  สอดคล้องกบัท่ี บญัชา  แก้วเกตุทอง 
(2548: 59)  ไดก้ล่าวไวว้า่งานแต่ละประเภทมีความตอ้งการบุคคลที่มีคุณวุฒิเหมาะสม  และความ 
สามารถในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ การศึกษาเป็นปัจจยัท่ีท าให้คนมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน  สามารถปรับตวัเอาชนะส่ิงแวดลอ้มได้  บุคคลท่ีไดรั้บการศึกษาในระดบัท่ีสูงย่อมมี
สติปัญญาในการพิจารณาส่ิงต่างๆ  อย่างมีเหตุผล มีความเข้าใจเก่ียวกับส่ิงแวดล้อมได้ถูกต้อง
มากกว่าผูท่ี้มีระดบัการศึกษาต ่ากว่า  เพราะฉะนั้นการศึกษาจึงเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีมีอิทธิพลต่อความ 
สามารถในการปฏิบติังานของบุคคล  ดงัเช่นการศึกษาของ นิตยา  อินกล่ินพนัธ์ (2549: 77) ไดศึ้กษา
พบวา่ระดบัการศึกษามีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการรับรู้สมรรถภาพหรือสมรรถนะในการปฏิบติังาน
ของพยาบาลของพยาบาลประจ าการอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษา
ของ เนลสัน (Nelson, 1978 อา้งถึงใน สัญญา  เช่ียวรอบ, 2548: 127) ไดท้  าการศึกษาถึงการรับรู้สมรรถนะ
ของพยาบาลท่ีส าเร็จการศึกษาในระดบัปริญญาตรี ระดบัอนุปริญญา และระดบัประกาศนียบตัร     
ในทกัษะ 3 ดา้น คือ ดา้นเทคนิค ด้านการติดต่อส่ือสาร และดา้นการบริหารจดัการ โดยไดท้  าการ 
ศึกษาในพยาบาลวิชาชีพท่ีจบการศึกษาในช่วงปลายปี ค.ศ. 1973 -1974 จาก 9 โปรแกรมการศึกษา
ในเมืองนอร์ท คาโดตา้  เพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างในการรับรู้สมรรถนะของพยาบาลแต่ละ
ระดบั ผลการศึกษาพบวา่พยาบาลผูจ้บการศึกษาระดบัปริญญาตรี อนุปริญญา และระดบัประกาศนียบตัร 
มีการรับรู้ต่อสมรรถนะทั้ง 3 ดา้นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนดีแบค และ
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เมนทโ์ควสก้ี (Deback amd Mentkowski, 1986 อา้งถึงใน นิตยา  อินกล่ินพนัธ์ (2549: 23) ไดท้  า 
การศึกษาเพื่อพิสูจน์สมมุติฐานท่ีวา่พยาบาลท่ีส าเร็จการศึกษาระดบัปริญญาสามารถปฏิบติังานอยา่ง
มีสมรรถนะมากกว่าพยาบาลท่ีจบการศึกษาระดบัอนุปริญญาหรือระดับประกาศนียบตัร ซ่ึงผล
การศึกษาพบว่าพยาบาลท่ีจบการศึกษาระดบัปริญญาตรีสามารถแสดงสมรรถนะทางการพยาบาล
มากกวา่พยาบาลท่ีจบการศึกษาระดบัอนุปริญญาหรือระดบัประกาศนียบตัร  ดงันั้นเม่ือพิจารณาจาก
ผลการศึกษาส่วนใหญ่ก็พอจะสรุปไดว้า่ ระดบัการศึกษาจะเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีมีอิทธิพลต่อสมรรถนะ
ของบุคคล 
   2.1.4  การได้รับการฝึกอบรมเพิม่เติม 
  อุทยั  หิรัญโต (2543: 56)  ไดใ้หค้วามเห็นวา่  การฝึกอบรม  ถือเป็นการพฒันา
ความรู้ความสามารถในการปฏิบติังาน  และยงัเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีมีผลต่อขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน  
ท าให้บุคคลมีความเขา้ใจถึงการปฏิบติังานท่ีถูกตอ้ง  ทนัสมยั  ซ่ึงเป็นการเสริมสร้างสมรรถภาพ
ในการปฏิบติังานใหสู้งข้ึน 
     สมพงษ์  เกษมสิน (2541: 78)  กล่าวว่า  การอบรมเป็นการพฒันาบุคลากร
วธีิหน่ึงท่ีมีความประสงค ์จะเพิ่มพูนสมรรถภาพในการท างานของผูป้ฏิบติังาน  ทั้งในดา้นความคิด
การกระท าความรู้ ความสามารถ ความช านาญ และท่าทีต่างๆ  อนัเป็นกระบวนการท่ีเป็นระบบและ
มีการต่อเน่ืองกนั 
    กอททส์คอลล์ และคนอ่ืนๆ (Gottschal  et.al, 1983: 198)  กล่าววา่ การฝึกอบรม
ท่ีองคก์ารต่างๆ ควรกระท า ไดแ้ก่ รูปแบบการอบรมอยา่งเป็นทางการ (Formal  Orientation  Program)  
ซ่ึงมีลกัษณะเป็นการอบรมท่ีมีการวางแผนในการจดัท า  โดยมีโครงสร้างของเน้ือหา  ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
วตัถุประสงค์และมีการประเมินผลหลงัจากการอบรมและรูปแบบการอบรมอย่างไม่เป็นทางการ 
(Informal Orientation Program)  เช่น การอบรมในลกัษณะการฝึกขณะปฏิบติังาน  (On the Job Training)  
ซ่ึงเป็นการฝึกงานส าหรับเจา้หนา้ท่ีใหม่ท่ีไม่มีความรู้มาก่อนเลย 
     การอบรมเพิ่มเติมเป็นการเพิ่มความรู้ความสามารถ ความช านาญ ให้กบั
บุคคลและอีกทั้งยงัเป็นการเปล่ียนแปลงทศันคติในการปฏิบติังานให้กบัผูท่ี้ไดรั้บการอบรมเพิ่มเติม
เพื่อให้สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึน ซ่ึง อุทยั  หิรัญโต (2531: 19) ไดก้ล่าวถึง
ประโยชน์ของการอบรมวา่ จะท าให้บุคลากรมีสมรรถนะสูงข้ึน  ส่วน นิตยา  อินกล่ินพนัธ์ (2539: 77) 
ไดศึ้กษาพบวา่การไดรั้บการอบรมเพิ่มเติมทางการพยาบาลมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการสมรรถภาพ
หรือสมรรถนะของพยาบาลประจ าการอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 การศึกษาของ สุพตัรา 
จึงสง่าสม (2541: 108)  พบวา่ไดรั้บการอบรมเพิ่มเติมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการปฏิบติังานตาม
บทบาทดา้นวิชาการ ของหัวหน้าฝ่ายบริหารงานสาธารณสุขเทศบาลเมือง  ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ฮนัท ์
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(Hunt อา้งใน กุลวดี  มุทุมล, 2542: 33) ท่ีกล่าวถึงแนวคิดการจดัอบรมท่ีเพิ่มสมรรถนะ ในขณะท่ี  
มิลเลอร์ ฟลินน์ และยมูาแดค (Miller, Flynn and Umadac, 1998: 129) ไดส้ร้างหลกัสูตรการพฒันา
สมรรถนะแก่พยาบาลประจ าการแผนกอายุรศาสตร์ ศลัยศาสตร์ และแผนกศลัยกรรมประสาทท่ีศูนย์
การแพทยผ์า่นศึก ในเมืองแมนฮทัตนั  โดยไดท้  าการประเมินพยาบาลก่อนและหลงัเขา้รับการอบรม
ตามหลกัสูตร  ซ่ึงผลการศึกษาพบว่าพยาบาลทั้งสองกลุ่มมีคะแนนสมรรถนะเพิ่มข้ึนภายหลงัการ
เขา้รับการอบรม  ซ่ึงแสดงให้เป็นว่าการไดรั้บการอบรมเพิ่มเติมมีผลให้สมรรถนะเพิ่มข้ึน จึงเพียง
พอท่ีจะสรุปไดว้า่การไดรั้บการอบรมเพิ่มเติมเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีมีอิทธิพลต่อสมรรถนะของบุคคล 
  สรุป  ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อสมรรถนะของบุคคลมีหลายปัจจยั  ไดแ้ก่ ปัจจยั
ดา้น อายรุะดบัการศึกษา ประสบการณ์ในการปฏิบติังาน และปัจจยัดา้นการไดรั้บการอบรมเพิ่มเติม 
ซ่ึงปัจจยัต่างๆ  เหล่าน้ีจะท านายสมรรถนะของนกัวชิาการสาธารณสุขได ้  
 

3.  แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจในกำรปฏบัิติงำนต่อสมรรถนะประจ ำกลุ่มงำน 
 
 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ประกอบดว้ย ความหมายของ
แรงจูงใจ  ความส าคญัของแรงจูงใจในการท างานและทฤษฎีแรงจูงใจในการท างาน  มีรายละเอียด
ดงัต่อไปน้ี   
                3.1  ควำมหมำยของแรงจูงใจ  
    บีช (Beach, 1965: 79) กล่าวว่า  แรงจูงใจ หมายถึง  ความเต็มใจท่ีจะใช้พลงั 
เพื่อประสบความส าเร็จในเป้าหมายหรือรางวลั  เป็นส่ิงส าคญัของการกระท าของมนุษยแ์ละเป็นส่ิงท่ี 
ย ัว่ยใุหค้นไปถึงวตัถุประสงคท่ี์มีสัญญาเก่ียวกบัรางวลัท่ีจะไดรั้บ 
   สเตียร์ และพอร์ทเตอร์ (Steer & Porter, 1983: 2)  กล่าววา่  แรงจูงใจ  หมายถึง สภาวะ
ของบุคคลท่ีถูกกระตุน้ใหแ้สดงพฤติกรรมไปยงัจุดหมายปลายทางท่ีตอ้งการ  
   ธีโอดอร์สัน (Theodorson  อา้งถึงใน ติน  ปรัชญพฤทธ์ิ, 2528: 393)  กล่าววา่  แรงจูงใจ  
หมายถึง  ส่ิงกระตุน้ใดๆ  ก็ตามท่ีก่อใหเ้กิดพฤติกรรมท่ีมุ่งไปสู่เป้าหมาย 
   เบลเรลสัน  และสเตนเนอร์ (Berelson & Steiner  อา้งถึงใน  เทพนม  เมืองแมน  และ
สวิง  สุวรรณ, 2540: 21)  กล่าววา่  แรงจูงใจเป็นสภาวะภายในอยา่งหน่ึงท่ีเป็นพลงั  ส่ิงกระตุน้  ส่ิงน า 
การกระท าของมนุษยไ์ปในทิศทางหรือช่องทางท่ีท าใหบ้รรลุถึงเป้าหมายท่ีตอ้งการ 
   อรุณ  รักธรรม (2527: 24)  กล่าววา่  แรงจูงใจในการท างานเป็นหวัใจของการบริหาร 
งาน  การสร้างแรงจูงใจในการท างานก็เพื่อให้ผูป้ฏิบติังานสามารถท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ
และดว้ยความสมคัรใจ 
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   สุภทัทา  ป่ินทะแพทย ์(2532: 62)  แรงจูงใจ  หมายถึง การน าปัจจยัต่างๆ ท่ีเป็น
แรงจูงใจ  มาผลกัดนัให้บุคคลแสดงพฤติกรรมอย่างมีทิศทาง  เพื่อบรรลุจุดมุ่งหมายหรือเง่ือนไข     
ท่ีตอ้งการ  ซ่ึงเป็นพฤติกรรมท่ีอยากท าหรืออดกลั้น 
   ธงชยั  สันติวงษ ์(2533: 379)  กล่าววา่ แรงจูงใจเป็นสภาพการณ์ต่างๆ ท่ีพฤติกรรม
ของมนุษยถู์กชกัน าโดยความตอ้งการ  ซ่ึงจะเป็นตวัก าหนดพฤติกรรมของบุคคลดงักล่าวให้มุ่งไปสู่
เป้าหมายเฉพาะอยา่งใดอยา่งหน่ึงภายในสภาพแวดลอ้มท่ีเขาอาศยัอยู ่
               สมจิตต ์ สุพรรณทสัน์ (2534: 264)  กล่าววา่  แรงจูงใจ  หมายถึง สถานการณ์ท่ีเกิดข้ึน
ในตวับุคคล  ท่ีท าใหบุ้คคลนั้นแสดงพฤติกรรมไปในทิศทางของเป้าหมาย 
   สรุป  แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน  หมายถึง แรงผลกัดนัหรือส่ิงกระตุน้ให้เกิด
กระท า หรือแสดงพฤติกรรมในการปฏิบติังานอย่างมีทิศทาง  เพื่อบรรลุเป้าหมายหรือเง่ือนไข  
ท่ีตอ้งการ 
 3.2  ควำมส ำคัญของแรงจูงใจในกำรท ำงำน 
   เชอร์เมอร์ฮอร์น  ฮนัแทนด์  และออสบอร์น  (Shermerhorn, Huntand & Osborn, 
1989: 48)  กล่าววา่  ความพยายามในการท างานของบุคคล   อนัไดแ้ก่ ความตั้งใจ  เต็มใจของบุคคล
ต่องานท่ีปฏิบติัอยู ่ ซ่ึงจะมีความสัมพนัธ์กบัความยินดีท่ีจะปฏิบติังาน  ทั้งน้ีข้ึนอยู่กบัแรงจูงใจในการ
ท างาน  หากบุคคลมีแรงจูงใจก็จะพยายามท างานนั้นใหป้ระสบความส าเร็จในระดบัหน่ึง 
   สคอฟิลด์ (Schofield, 1975: 117)  กล่าววา่  ในการท างานนั้นทุกหน่วยงานยอ่ม
ตอ้งการบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  ส่วนผูท่ี้ท  างานก็ตอ้งการบรรยากาศในการ
ท างานท่ีสนบัสนุนความกา้วหนา้  และส่ิงท่ีจะประสานความตอ้งการของทั้งสองฝ่าย  คือ แรงจูงใจ
ในการท างาน 
   กิบสัน  ไอแวนซวิช และดอนเนลลี (Gibson, Ivancevich and Donnelly, 1982 อา้งใน 
บรรหาร  ราชมณี, 2529: 14)  กล่าววา่ตวัแปรต่างๆ  เช่น ความรู้ความสามารถ  ระดบัของความไฝ่ฝัน  
ภูมิหลงัของแต่ละคน  รวมทั้งผลตอบแทนต่างๆ มีส่วนท าให้ผลปฏิบติังานของแต่ละบุคคลมีความ
แตกต่างกนั แต่ส่ิงท่ีส าคญั  ซ่ึงช่วยในการกระตุน้  ใหบุ้คคลเพิ่มความพยายามในการท างานคือ  การ
จูงใจ  บุคคลท่ีถูกจูงใจ  มีแนวทางการท างานท่ีแน่นอน  ระดับการท างานสม ่าเสมอ  ซ่ึงผลการ
ปฏิบติังานจะสูงกวา่เม่ือไม่มีแรงจูงใจ  
   พวงเพชร  วชัรอยู ่(2526: 1)  กล่าววา่  ในหน่วยงานทัว่ไปทุกแห่งนั้น  แทบจะกล่าว 
ไดว้่า  งานแรกท่ีผูบ้ริหารตอ้งท าคือ  กระตุน้ให้ทุกคนท างานอยา่งดีท่ีสุด  ส่วนคนท างานนั้นก็ท า
เพื่อสนองความตอ้งการของตนเองดว้ยเหตุผลต่างๆ เป็นตน้วา่ เพื่อตอบแทนเป็นเงิน  ซ่ึงจะสามารถ
น าไปซ้ือส่ิงต่างๆ ได ้ หรือเพื่อส่ิงอ่ืน  ซ่ึงไม่อาจสัมผสัได ้ เช่น ความพอใจหรือการยอมรับนบัถือ
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จากผูอ่ื้น ฉะนั้นในเร่ืองของของแรงจูงใจกบัการท างานก็คือ  การพยายามให้ผลตอบแทนการท างาน
ของคนตามความตอ้งการของเขาและตอ้งประสาน  ความตอ้งการของคนท างานให้เขา้กบัความ
ตอ้งการของหน่วยงานดว้ย  เพื่อบงัเกิดผลงานท่ีดีท่ีสุดตามเป้าหมายของการท างาน 
   การใหผ้ลตอบแทนการท างานของคนดว้ยเงิน  หรือส่ิงท่ีเขาพอใจนั้น  อาจจะเป็น
ส่ิงท่ีกระท าไดไ้ม่ยากนกั  แต่การตอบแทนดว้ยส่ิงอ่ืนท่ีนอกเหนือไปจากเงินหรือส่ิงของนั้นไม่ใช่
ของง่ายท่ีจะกระท า  เพราะตอ้งเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัหลายอยา่ง  ท่ีประกอบข้ึนเป็นความพึงพอใจของ
แต่ละคน  เป็นตน้วา่ อิทธิพลจากสภาพความเป็นอยู ่ การอบรมเล้ียงดู  การศึกษาและส่ิงแวดลอ้มอ่ืน
ท่ีมีผลให้ความคิด  ค่านิยม  ทศันคติ  ความสนใจ ฯลฯ ของแต่ละคนต่างกนัไป  จะมากหรือนอ้ยก็ตาม  
เพราะบางคร้ัง  แมจ้ะอยู่ในบรรยากาศหรือสภาพแวดลอ้มที่เหมือนกนั หรือแมจ้ะอาศยัส่ิงจูงใจ  
อยา่งเดียวก็ตาม  อาจจะมีผลของการกระท าท่ีไม่เหมือนกนัเกิดข้ึนไดเ้สมอ 
   อรุณ  รักธรรม  (2527: 24)  กล่าววา่  แรงจูงใจในการท างานเป็นหวัใจของการบริหาร 
งาน  การสร้างแรงจูงใจในการท างานก็เพื่อให้ผูป้ฏิบติังานสามารถท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ
และดว้ยความสมคัรใจ 
   ธงชยั  สันติวงษ ์ และชยัยศ  สันติวงษ ์(2537: 58)  กล่าววา่  พฤติกรรมการท างาน
มกัเป็นผลโดยตรงตามจากความเขา้ใจในงานหรือกิจกรรมท่ีจะตอ้งปฏิบติั  ซ่ึงรวมถึงรางวลัหรือ
ผลประโยชน์ท่ีอาจไดรั้บหรือแรงดลใจท่ีอยากให้เกิดความส าเร็จในงานบางอย่าง  และรวมถึงสภาวะ
ของแรงจูงใจในปัจจุบนั 
   ปรียาพร  วงศอ์นุตรโรจน์ (2537: 111)  กล่าววา่ ในการปฏิบติังานเพื่อตอบสนอง
ความตอ้งการหลายอยา่งของคนทัว่ไปแลว้บุคคลมิไดท้  างานเตม็ท่ีตามความสามารถ  บุคคลตอ้งการ
แรงจูงใจท่ีจะท างานตามท่ีเขาตอ้งการ  โดยเฉพาะแรงจูงใจท่ีเหมาะสมท าใหเ้ขาเอาใจใส่งานมากข้ึน  
หากหน่วยงานตอ้งการให้พนักงานมีแรงจูงใจในการท างาน  จะตอ้งเขา้ใจถึงความตอ้งการของ
พนกังานและสามารถหาส่ิงจูงใจให้เขาท างานได ้ ขณะเดียวกนัหากความตอ้งการของเขามีจุดมุ่งหมาย
เดียวกนัเป้าหมายขององค์การก็จะท าให้องค์การมีประสิทธิภาพและบรรลุวตัถุประสงค์ตามท่ีตอ้งการ
ได ้
   สรุปไดว้า่  แรงจูงใจในการท างาน  มีความส าคญัและมีความจ าเป็นส าหรับหน่วยงาน
ทุกแห่ง  ถ้าผูบ้ริหารชักจูงบุคคลในหน่วยงานให้ตรงกบัเร่ืองท่ีเขาตอ้งการ แล้วก็จะท าให้บุคคล       
มีแรงจูงใจ  ส่งผลให้เขาเต็มใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งเต็มท่ีในการจะให้ความร่วมมือท างานให้
บรรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงคข์องหน่วยงาน 
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  3.3  ทฤษฎแีรงจูงใจในกำรท ำงำน 
    ทฤษฎีแรงจูงใจในการท างานมีหลายทฤษฎี  สามารถแบ่งเป็น 2 ทฤษฎี  ดงัน้ี 
(Luthans,1989: 238-246  อา้งถึงใน ประภา  วฒิุคุณ, 2548) 
    3.3.1  ทฤษฎแีรงจูงใจทีอ่ธิบายกระบวนการในการท างาน  (Process  theories) 
    1)  ทฤษฎีความคาดหวังของวรูม (The  Expectancy  Theory)  โดยวรูม (Vroom,  
1993: 15)  กล่าวถึง  บุคคลเลือกการรับรู้ตามความคาดหวงัรางวลัท่ีคาดวา่จะไดรั้บในดา้นงาน  บุคคล  
จะเลือกท างานในระดบัท่ีผลออกมาไดป้ระโยชน์สูงสุด  โดยระดบัผลผลิตของบุคคลใดข้ึนอยู่กบั
แรงผลกัดนั 3 ประการ  คือ 
   (1)  เป้าหมายของบุคคลนั้น 
  (2)  ความเขา้ใจหรือการรับรู้ในความสัมพนัธ์ระหวา่งผลผลิต  และการ
ประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย 
     (3)  การรับรู้ในความสามารถ  มองเขาวา่จะมีอิทธิพลมากนอ้ยเพียงใด
ต่อระดบัผลผลิต 
   2)  ทฤษฎีการตั้งเป้าหมายของลอ็ค (The  Goal - Setting  Theory)  โดยล็อค 
(Locke, 1984: 93)  กล่าวถึง  แรงจูงใจเบ้ืองตน้ในการท างานเกิดจากความปรารถนาท่ีจะน าไปสู่ความ 
ส าเร็จของเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ เป้าหมายท่ีตั้งไวต้อ้งการเวลา  มีความส าคญัท่ีจะช้ีแนวทางของพฤติกรรม   
ท่ีบุคคลตอ้งการจะกระท าอยา่งมีประสิทธิภาพ 
   3)  ทฤษฎีว่าด้วยความเสมอภาค  (Equity  Theory)   ทฤษฎีความเสมอภาค 
ของอดมัส์ (Adams, อา้ถึงใน  อรุณ  รักธรรม, 2527: 448)  ตามทฤษฎีน้ี  คือวา่  คนเราจะประมาณวา่
ส่ิงท่ีตนท าไปนั้นควรไดรั้บผลตอบแทนแค่ไหน  และจะเปรียบเทียบวา่ส่ิงท่ีตนไดน้ั้นแตกต่างจาก
คนอ่ืน  ซ่ึงท างานชนิดเดียวกนัไดอ้ยา่งไรซ่ึงเขียนเป็นสูตรไดด้งัน้ี 
 

      (1)  ความเสมอภาค   =    ผลตอบแทนท่ีไดรั้บ 
                                                          ความพยายามท่ีใชไ้ป 
 

   (2)  ผลตอบแทนท่ีไดรั้บ (บุคคลท่ี 1)  =    ผลตอบแทน  (บุคคลท่ี  2) 
                                           ความพยายาม                   ความพยายาม 
  4)  ทฤษฎีว่าด้วยการเสริมแรงของสกินเนอร์ (Skinner’s Reinforcement   
Theory)  โดยสกินเนอร์ (Skinner  อา้งถึงใน เทพนม  เมืองแมน  และสวิง  สุวรรณ, 2540: 44)  กล่าววา่  
ความคิดเก่ียวกบัการเสริมแรงเป็นการวางเง่ือนไขในการให้รางวลัตอบแทนส าหรับการท างานของ
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พนกังานการใหร้างวลัอาจเป็นรูปของเงินเดือน  หรือค่าจา้ง  เป็นส่ิงกระตุน้ให้คนเลือกใชพ้ฤติกรรม
ท่ีเป็นประโยชน์ต่อหน่วยงาน  ซ่ึงจะก าหนดเป็นตารางการเสริมแรง  ดงัน้ี 
    (1)  การก าหนดการต่อเน่ือง เป็นการให้รางวลัทุกคร้ังท่ีพฤติกรรมอนัพึง
ปรารถนาเกิดข้ึน 
    (2)  ก าหนดการเป็นคร้ังคราว  เป็นการให้รางวลัตามก าหนดช่วงเวลา 
    3.3.2  ทฤษฎีทีอ่ธิบายเน้ือหาของงาน  (Content theories)  

                  1)  ทฤษฎีความต้องการตามล าดับขั้นของมาสโลว์  (Maslow’s  Hierarchy  
of Need)  มาสโลว ์ (Maslow, 1970  อา้งในอา้งใน ประภา  วุฒิคุณ, 2548) ช้ีให้เห็นวา่มนุษยถู์กกระตุน้
จากความปราถนาท่ีจะสนองตามความตอ้งการเฉพาะอย่าง  ซ่ึงความตอ้งการน้ีเขาไดต้ั้งสมมติฐาน
เก่ียวกบัความตอ้งการของบุคคลไวด้งัน้ี 
  (1)  บุคคลยอ่มมีความตอ้งการอยูเ่สมอและไม่ส้ินสุด  ขณะท่ีความตอ้งการ
ใดไดรั้บการตอบสนองแลว้  ความตอ้งการอยา่งอ่ืนก็จะเกิดข้ึนอีกไม่มีวนัจบส้ิน 
  (2)  ความตอ้งการท่ีได้รับการตอบสนองแลว้ จะไม่เป็นส่ิงจูงใจของ
พฤติกรรมอ่ืนๆ ต่อไป ความตอ้งการท่ียงัไม่ไดรั้บการตอบสนอง จึงเป็นส่ิงจูงใจในพฤติกรรมของ
คนนั้น 
   (3)  ความตอ้งการของบุคคลจะเรียงเป็นล าดบัขั้นตอน   ตามความส าคญั 
เม่ือความตอ้งการระดบัต ่าไดรั้บการตอบสนองแลว้ บุคคลก็จะใหค้วามสนใจกบัความตอ้งการระดบัสูง
ต่อไป 
  ล าดบัขั้นความตอ้งการของบุคคลมี 5 ขั้นตอนตามล าดบั 
  1.  ความตอ้งการทางกายภาพ  เป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐานท่ีสุด  เพื่อความ 
มีชีวติอยูร่อด  ไดแ้ก่  ความตอ้งการอาหาร  เพศ  เคร่ืองนุ่งห่ม 
  2.  ความตอ้งการความปลอดภยั  เป็นความตอ้งการแสวงหาความปลอดภยั
จากส่ิงแวดลอ้มและความคุม้ครองจากผูอ่ื้น 
   3.  ความตอ้งการความรัก ความรู้สึกวา่ตนมีส่วนร่วมและการเขา้หมู่เขา้พวก 
   4.  ความตอ้งการไดรั้บการยกยอ่งนบัถือ    เป็นความตอ้งการใหค้นอ่ืน
ยกยอ่งใหเ้กียรติและเห็นความส าคญัของตน 
   5.  ความตอ้งการความส าเร็จในชีวติเป็นความตอ้งการสูงสุดในชีวติของ
คนเป็นความตอ้งการท่ีเก่ียวกบัการท างานท่ีตนเองชอบ  หรือตอ้งการจะเป็นมากกวา่ท่ีเป็นอยูใ่นขณะน้ี 
   2)  ทฤษฎีความต้องการของอัลเดอร์เฟอร์(Alderfer’s Modified Need  Hierarchy   
Theory)  อลัเดอร์เฟอร์ (Alderfer, 1972)  ไดเ้สนอทฤษฎีท่ีเรียกวา่  ทฤษฎีอีอาร์จี (ERG : Existence   
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Relatedness  Growth  Theory)  สืบเน่ืองจากไดมี้การวจิยัเพื่อทดสอบทฤษฎีความตอ้งการตามล าดบั
ของมาสโลว ์ พบวา่ไม่ตรงกบัทฤษฎีคือ การตอบสนองความตอ้งการไม่เป็นไปตามลกัษณะตามล าดบั
ขั้นของมาสโลว ์ อลัเดอร์เฟอร์  จึงไดเ้สนอทฤษฎีความตอ้งการอีอาร์จีข้ึน  โดยมีความตอ้งการของ
บุคคล 3 ประการ  คือ 
  (1)  ความตอ้งการมีชีวิตอยู ่(Existence  Needs)  เป็นความตอ้งการท่ีจะ 
ตอบสนองเพื่อใหมี้ชีวติอยูต่่อไป  ไดแ้ก่  ความตอ้งการทางกายและความตอ้งการความปลอดภยั 
  (2)  ความตอ้งการมีสัมพนัธภาพกบัคนอ่ืน (Relatedness Needs)  เป็นความ
ตอ้งการของบุคคลท่ีจะมีมิตรสัมพนัธ์กบับุคคลรอบขา้งอยา่งมีความหมาย 
  (3)  ความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ (Growth  Needs)  เป็นความตอ้งการสูงสุด  
รวมถึงความตอ้งการไดรั้บการยกยอ่ง  และความส าเร็จในชีวติ 
   3)  ทฤษฎีความต้องการของเมอร์เรย์  (Murray’s  Mainfest  Needs  Theory)   
เมอร์เรย ์ (Murray, 1938: อา้งถึงใน Steers & Porter, 1983: 59)  ไดอ้ธิบายถึงความตอ้งการวา่  ความ
ตอ้งการนั้นไม่ไดเ้รียงตามล าดบัขั้น ความตอ้งการเหมือนของมาสโลว ์ กล่าวคือ ทฤษฎีของเมอร์เรย ์ 
สามารถอธิบายไดว้า่ในเวลาเดียวกนับุคคลอาจมีความตอ้งการดา้นใดดา้นหน่ึงหรือหลายดา้นสูง  และ
ความตอ้งการดา้นอ่ืนต ่าก็ได ้ ส่วนทฤษฎีของมาสโลวไ์ม่สามารถอธิบายได ้
  ตามทฤษฎีของเมอร์เรย ์ ความตอ้งการท่ีจ าเป็นและส าคญัเก่ียวกบัการ
ท างานของคนมีอยู ่ 4 ประการ  คือ 
  (1)  ความตอ้งการความส าเร็จ (Need of  Achievement)  หมายถึง  ความ
ตอ้งการท่ีจะท าส่ิงหน่ึงส่ิงใดไดส้ าเร็จลุล่วงไปดว้ยดี 
   (2)  ความตอ้งการมีมิตรสัมพนัธ์ (Need of Affiliation)  หมายถึง  ความ
ตอ้งการมีความสัมพนัธ์อนัดีกบัคนอ่ืนค านึงถึงการยอมรับของเพื่อนร่วมงาน 
  (3)  ความตอ้งการอิสระ (Need for Autonomy) ความตอ้งการท่ีจะเป็นตวั
ของตวัเอง 
  (4)  ความตอ้งการมีอ านาจ (Need  for Power)  ความตอ้งการท่ีจะมีอิทธิพล
เหนือคนอ่ืน  และตอ้งการท่ีจะควบคุมคนอ่ืนให้อยูใ่นอ านาจของตน 
   4)  ทฤษฎีความต้องการความส าเร็จของแมคคลีแลนด์ (McClellands’s   
Achievement  Motivation Theory)  โดยแมคคลีแลนด์ (McClellands, 1961) ไดเ้นน้ถึงความตอ้งการ 
3 ประการ  คือ 
  (1)  ความตอ้งการประสบความส าเร็จ  (Need  for Achievement)  เป็นความ
ตอ้งการมีผลงานและบรรลุเป้าหมายท่ีพึงปรารถนา 
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   (2)  ความตอ้งการมิตรสัมพนัธ์ (Need for Affiliation)  เป็นความตอ้งการ
มีสัมพนัธภาพท่ีดีกบัผูอ่ื้น 
   (3)  ความตอ้งการอ านาจ  (Need  for Power)  เป็นความตอ้งการมีอิทธิพล
และครอบง าเหนือผูอ่ื้น 
   5)  ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg’s  Two - Factors  Theory)  
เป็นทฤษฎีแรงจูงใจท่ีศึกษาถึงสาเหตุจูงใจใหค้นท างาน  โดยเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg, 1959: 45)  กล่าววา่  
มีปัจจยั 2 ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการท างานของคน  คือ 
   (1)  ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors)  ปัจจยัเหล่าน้ีส่วนใหญ่จะเก่ียวขอ้ง 
กบังานท่ีปฏิบติั  คนจะถูกใจให้เพิ่มผลผลิตจากปัจจยัเหล่าน้ี   ปัจจยัจูงใจ  ไดแ้ก่  ความส าเร็จของงาน  
การยอมรับนบัถือ  ลกัษณะงาน  ความรับผิดชอบ  โอกาสกา้วหนา้ในงานและการพฒันาตนเอง  ปัจจยั
จูงใจท าใหค้นมีความรู้สึกในดา้นดี  เป็นส่ิงจูงใจภายในความรู้สึกนึกคิดของตน 
   (2)  ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factors)  ไดแ้ก่  เงินเดือนและค่าตอบแทน   
ความสัมพนัธ์ ของบุคคลในการท างาน  นโยบายและการบริหารงาน  การปกครองบงัคบับญัชา  สภาพ 
การปฏิบติังาน   และความมัน่คงในงาน  ปัจจยัเหล่าน้ีมิไดเ้ป็นส่ิงจูงใจท่ีจะท าให้เกิดผลผลิตเพิ่มข้ึน 
แต่จะเป็นขอ้ก าหนดเบ้ืองตน้เพื่อป้องกนัไม่ใหค้นเกิดความไม่พอใจในงาน 
  สรุปการศึกษาเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ในการวิจยัน้ี  ผูว้ิจยัใช้แนวคิด
เก่ียวกบัแรงจูงใจตามทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์ก ซ่ึงเฮอร์ซเบิร์กและเพื่อนร่วมงานอีก 2 คน  
คือ  เมาส์เนอร์  และซินเดอร์แมน (Herzberg , Mousner  and  Syderman, 1959)  ไดท้  าการศึกษาร่วมกนั
พบวา่ บุคคลมีความตอ้งการแตกต่างกนัอยู ่ 2 ประการ  ท่ีไม่ข้ึนระหวา่งกนั  และความตอ้งการเหล่าน้ี  
มีผลกระทบต่อพฤติกรรมการปฏิบติังานของบุคคล  ความตอ้งการประเภทแรกเรียกวา่  ปัจจยัจูงใจ  
(Motivation  Factor)  ส่วนความตอ้งการประเภทท่ีสอง  เรียกวา่  ปัจจยัค ้าจุน (Hygein  Factors)  ซ่ึงแต่ละ
ปัจจยัมีรายละเอียด  ดงัน้ี 
     1.  ปัจจยัจูงใจ  เป็นปัจจยัท่ีกระตุน้ใหค้นท างานอยา่งเตม็ความสามารถท่ีเขามีอยู ่  
ปัจจยัจูงใจน้ีจะเก่ียวกบัเน้ือหาของงาน  (Job  Content)  ซ่ึงเปรียบไดว้า่เป็น  Intrinsic  Motive  จะท า
ใหเ้กิด Intrinsic Reward ท่ีคนจะรับรู้หรือรู้สึกไดจ้าการท างาน  เกิดความชอบและรักในการปฏิบติังาน
มีความพยายามท่ีจะใหไ้ดผ้ลการปฏิบติังานท่ีดี  ประกอบดว้ย                                                                                                                                                                               
    1.1  ความส าเร็จในงาน  หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถปฏิบติังานไดบ้รรลุผล 
ส าเร็จหรือสามารถแกปั้ญหาในการปฏิบติังานไดส้ าเร็จและพอใจในผลการปฏิบติังานนั้น 
   1.2  การยอมรับนบัถือ  หมายถึง  การไดรั้บการชมเชย  ยกยอ่ง  ช่ืนชม  เช่ือถือ   
ไวว้างใจในผลงานหรือการด าเนินงานจากผูบ้งัคบับญัชา ผูร่้วมงานผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและบุคคลอ่ืนๆ  
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   1.3  ลกัษณะงาน หมายถึง  ความน่าสนใจของงานท่ีกระท าหรืองานท่ีไดรั้บ 
มอบหมายต่างๆ วา่มีความน่าสนใจเพียงใด ปริมาณของงานมีความเหมาะสมหรือไม่ 
   1.4  ความรับผดิชอบ  หมายถึง ความตั้งใจ  ความส านึกในอ านาจ  หนา้ท่ี  และ 
ความรับผดิชอบ  ตลอดจนความอิสระในการปฏิบติังาน ของบุคคล 
   1.5  โอกาสเจริญในงาน  หมายถึง  การไดรั้บการพฒันาความรู้  ความสามารถ   
และทกัษะจากการปฏิบติังาน  ตลอดจนโอกาสศึกษาต่อ  อบรม ดูงาน 
   1.6 การพฒันาตนเอง  หมายถึง การท่ีแต่ละบุคคลมีโอกาสไดเ้พิ่มพนูความรู้  
ใหม่ๆ ความสามารถ  ความช านาญ ใหก้บัตนเอง 
    2.  ปัจจยัค ้าจุน  เป็นปัจจยัพื้นฐาน  อนัจ าเป็นท่ีทุกคนตอ้งไดรั้บการตอบสนอง  
ปัจจยัเหล่าน้ีมิใช่ส่ิงจูงใจใหค้นท างานมากข้ึน  แต่เป็นปัจจยัท่ีป้องกนัไม่ให้บุคคลเกิดความไม่พอใจ
ในงานซ่ึงมีลกัษณะเป็นภาวะแวดลอ้ม (Job Context)  หรือเป็นส่วนประกอบของงาน  ประกอบดว้ย 
   2.1  เงินเดือนและค่าตอบแทน  หมายถึง ความพึงพอใจในเงินเดือนทีไดรั้บอยู ่ 
รวมทั้งค่าตอบแทนอ่ืน ๆ และสวสัดิการต่างๆ ท่ีไดรั้บ 
   2.2  ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล  หมายถึง  สภาพความสัมพนัธ์ของการอยู ่
ร่วมกนั  การร่วมมือปฏิบติังาน  การช่วยเหลือ  การสนบัสนุน  การปรึกษาหารือระหวา่งผูใ้ห้บริการ
ปรึกษากบัผูบ้งัคบับญัชา  ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  และผูร่้วมงาน 
   2.3  นโยบายและการบริหารงาน  หมายถึง นโยบายของหน่วยงาน การบริหารงาน  
การจดัระบบงานของผูบ้งัคบับญัชา  การเปิดโอกาสใหมี้ส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย 
    2.4  การปกครองบงัคบับญัชา  หมายถึง สภาพการปกครองบงัคบับญัชาของ 
ผูบ้ริหารระดบัสูงในเร่ืองการกระจายงาน  การมอบหมายอ านาจ  ความยติุธรรม 
    2.5  สภาพการปฏิบติังาน   หมายถึง สภาพการท างานท่ีเป็นดา้นกายภาพ  
อนัไดแ้ก่  สภาพแวดลอ้ม  สถานท่ีท างาน  เคร่ืองมือ  เคร่ืองใช้  วสัดุอุปกรณ์  ส่ิงอ านวยความสะดวก
ในการปฏิบติังานต่างๆ ตลอดจนครอบคลุมไปถึงความสมดุล  ของปริมาณงานกบัจ านวนบุคลากร 
    2.6  ความมัน่คงในงาน  หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติังานมีความรู้สึกวา่การปฏิบติังาน
ในหนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบมีความมัน่คงและย ัง่ยนื 
       สรุป  ปัจจยัส่วนบุคคลมีอิทธิพลต่อสมรรถนะหลายปัจจยั ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้น อายุ  ระดบั 
การศึกษา ประสบการณ์ในการปฏิบติังาน และปัจจยัดา้นการไดรั้บการอบรมเพิ่มเติม  ซ่ึงปัจจยัต่างๆ  
เหล่าน้ีจะท านายสมรรถนะในการปฏิบติังานในต าแหน่งนกัวิชาการสาธารณสุขได ้ นอกจากน้ียงั
พบว่า  ปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีผลต่อสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนกัวิชาการสาธารณสุขท่ีปฏิบติังาน
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ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล  ไดแ้ก่  แรงจูงใจดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน  
แรงจูงใจดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั  และแรงจูงใจดา้นความส าเร็จในการท างาน 
 

4.  แนวคดิกำรเสริมพลงัอ ำนำจต่อสมรรถนะประจ ำกลุ่มงำน  
 

การเสริมพลงัอ านาจ เป็นแนวคิดหน่ึงท่ีใช้ส าหรับเสริมแรงจูงใจในการท างานของ
บุคคล  มีความสามารถหรือทกัษะเพิ่มมากข้ึน รวมถึงการเสริมพลงัอ านาจในตนเพื่อให้มองเห็นถึง
สมรรถนะตนเองในการด าเนินกิจกรรมต่างๆ โดยประยุกตแ์นวคิดท่ีมาจากทางสังคมศาสตร์ จิตวิทยา
อุตสาหกรรมและ สหสาขาวิชา  รวมถึงแนวคิดในการด าเนินงานมาผสมผสานให้เกิดองค์ความรู้
เก่ียวกบัการเสริมพลงัอ านาจในการปฏิบติังาน 

4.1  ควำมหมำยของกำรเสริมพลงัอ ำนำจ 
   ค าวา่ “การเสริมพลงัอ านาจ” (Empowerment)  ตามพจนานุกรมของ Merriam Webster 
(2005 อง้ถึงใน อารียว์รรณ  อ่วมตานี, 2545: 23)  ให้ความหมายไว ้3 ประการ คือ 1)  การให้อ านาจท่ีเป็น
ทางการ (to give official authority) หรือท่ีถูกตอ้งตามกฎหมาย (Legal power to)  2) การจดัหาหรือให ้
โอกาส (to provide with the means or opportunity)  และ 3) การส่งเสริมความเป็นตวัเอง (to promote 
the self-actualization)  

   นอกจากน้ีมีนกัวชิาการอีกหลายท่านไดใ้หค้วามหมายไวห้ลายทศันะ  ดงัน้ี  
   กรีสเลย ์และคิง (Greasley & King, 2005  อา้งถึงใน อารียว์รรณ  อ่วมตานี, 2545: 24) 

กล่าวว่า ความหมายของการเสริมพลังอ านาจ  มีความสัมพนัธ์กบัแนวคิดของอ านาจ (Concept of 
power)  ซ่ึงแนวคิดดงักล่าวเนน้ถึง การควบคุม (Control)  การปกครอง (Hierarchy)  และการควบคุมอยา่ง
เคร่งคดั (Rigidity)  แต่ความหมายของการเสริมพลงัอ านาจในดา้นองคก์รและการจดัการ จะหมายถึง 
การใหอ้ านาจและความรับผิดชอบแก่ผูป้ฏิบติังาน  ท าให้เกิดความรู้สึกถึงความเป็นเจา้ของและการ
ควบคุมงานได้ด้วยตนเอง  การท าให้ผูป้ฏิบติัสามารถปฏิบติังานได้อย่างเต็มศกัยภาพ (Tebbitt, 
1993: 18)  ทั้งส่วนบุคคล ทีมงาน และองคก์รโดยรวม (Kinlaw, 1995: 11) และมีการจดัเคร่ืองมือและ
ทรัพยากร เพื่อการพฒันาการสร้างและเพิ่มพนูประสิทธิภาพและความสามารถของบุคคล   

   คอนเจอร์ และคานูโก (Conger & Kanungo, 1988 อา้งถึงใน อารียว์รรณ  อ่วมตานี, 
2545: 24)  เนน้ถึงการเสริมพลงัอ านาจดา้นจิตใจ โดยการขจดัความรู้สึกไร้อ านาจของบุคคล ให้มี
ความรู้สึกมัน่ใจในการท างาน  เช่นเดียวกบัโทมสัและเวลเฮา้ส์ (Thomas &Velhouse, 1990: 22) 
และสปรีสเซอร์ (Spreitzer, 1995: 1442) ท่ีให้ความหมายของการเสริมพลงัอ านาจวา่  เป็นการสร้าง
แรงจูงใจ ให้ผูป้ฏิบติัเกิดความมัน่ใจในตนเองวา่มีความสามารถในการท างานให้ส าเร็จได ้ความหมาย
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ดงักล่าวเป็นการพฒันาความรู้สึกของบุคคลให้มีความเช่ือในเร่ือง ประสิทธิภาพของบุคคลเพื่อ
ท างานร่วมกนัไปสู่เป้าหมายของงาน หรือขององคก์ร 

   กิบสัน (Gibson, 1991 อา้งถึงใน อารียว์รรณ  อ่วมตานี, 2545: 25) ไดก้ล่าวถึงการ
เสริมพลงัอ านาจวา่  เป็นแนวคิดท่ีอธิบายกระบวนการทางสังคม  การแสดงถึงการยอมรับและช่ืนชม 
การส่งเสริม  การพฒันาและเสริมสร้างความสามารถของบุคคลในการตอบสนองความตอ้งการของ
ตนเองและแกปั้ญหาดว้ยตนเอง  รวมถึงความสามารถในการใชท้รัพยากรท่ีจ าเป็นในการด ารงชีวิต 
เพื่อให้เกิดความรู้สึกเช่ือมัน่ในตนเองและรู้สึกว่าตนเองมีอ านาจสามารถควบคุมความเป็นอยูห่รือ
วถีิชีวติของตนเองได ้  
   จากความหมายการเสริมพลงัอ านาจท่ีกล่าวมาแลว้ สรุปไดว้า่ การเสริมพลงัอ านาจ 
เป็นการเพิ่มศกัยภาพของบุคคล  โดยผูบ้งัคบับญัชาถ่ายโอนอ านาจ ให้อิสระในการตดัสินใจ และ
จดัหาทรัพยากรในการปฏิบตัิงานให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา   รวมถึงการจดัส่ิงแวดลอ้มที่เอ้ือต่อการ
ปฏิบติังาน และส่งเสริมให้บุคคลเกิดความสามารถในท างานและแกปั้ญหาต่างๆ ไดบ้รรลุผลส าเร็จ
ของตนเองและองคก์ร  
 4.2  ควำมส ำคัญของกำรเสริมพลงัอ ำนำจ 

  การเสริมพลงัอ านาจ  เป็นการแบ่งปันอ านาจระหวา่งผูบ้ริหาร เพื่อนร่วมงาน  และ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อให้ทุกคนมีความสามารถท่ีจะไปถึงเป้าหมายของงานหรือ
ขององค์กรและเสริมสร้างให้กบัผูอ่ื้นเพื่อให้เขามีความสามารถท่ีจะไปถึงจุดหมายเช่นกนั ในดา้น
สาธารณสุข ไดมี้นกัวิชาการน าเอาแนวคิดการเสริมพลงัอ านาจมาใชใ้นลกัษณะของการพฒันาพลงั
อ านาจของผูป่้วยในการดูแลตนเอง  โดยเฉพาะในกลุ่มผูป่้วยเร้ือรัง  ดงันั้นในปัจจุบนัการเสริมพลงั
อ านาจจึงเป็นกลยุทธ์ท่ีส าคญัท่ีน ามาประยุกต์ใช้เป็นกิจกรรมสอดแทรกในการพฒันาทั้งระดบับุคคล 
ครอบครัว กลุ่มองคก์รและชุมชน  

  การเสริมพลงัอ านาจในงานแก่บุคลากรสาธารณสุข ถือเป็นกลยุทธ์การบริหาร 
ท่ีผูบ้ริหารควรให้ความส าคญั  เพราะการเสริมพลงัอ านาจมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานโดยรวม 
และความส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์ร (Wilson &Laschinger, 1994 อา้งถึงใน อารียว์รรณ  อ่วมตานี, 
2545: 30)   

  การเสริมพลงัอ านาจ  จึงมีความส าคญัต่อองคก์ร 3 ระดบั  ดงัน้ี   
  1.  ความส าคญัต่อบุคคลในองคก์ร  การเสริมพลงัอ านาจมีความส าคญักบับุคคล

ทั้งระดบัผูป้ฏิบติังานและผูบ้ริหารงานในองคก์ร  ดงัน้ี 
  1.1  การเสริมพลงัอ านาจบุคคลระดบัผูป้ฏิบติังาน  คือ การท่ีใหผู้ป้ฏิบติังาน 

ไดรั้บโอกาส ในการแสดงความคิดเห็นและตดัสินใจร่วมกบัผูบ้ริหารในการด าเนินงานขององคก์ร  
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ซ่ึงอาจจะเป็น หน่วยบริหาร  หรือหน่วยบริการต่างๆ หอผูป่้วย  แผนกหรือ ฝ่ายการพยาบาลตาม
ความเหมาะสมแก่ระดบัของผูป้ฏิบติัการนั้นๆ  เช่น ถา้เป็นพยาบาลประจ าการในหอผูป่้วย ก็ควร
ไดรั้บโอกาสให้มีส่วนร่วมในการบริหารจดัการหอผูป่้วย  แต่ถา้เป็นหวัหนา้หอผูป่้วยก็ควรมีส่วนร่วม
ในการบริหารจดัการแผนก  เช่น แผนกอายุร-กรรม หรือแผนกกุมารเวชศาสตร์ เป็นตน้ ถา้เป็น
หวัหนา้แผนกก็ควรมีส่วนร่วมในการบริหารจดัการฝ่ายการพยาบาล การเสริมพลงัอ านาจในระดบั
ผูป้ฏิบติังานโดยเฉพาะพยาบาลประจ าการท่ีปฏิบติังานดูแลผูป่้วยและผูใ้ช้บริการของโรงพยาบาล  
บุคคลกลุ่มน้ีเป็นกลุ่มท่ีจะน ากลยุทธ์ต่างๆ ไปปฏิบติัเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององคก์ร  โดยท างาน  
ท่ีให้การพยาบาลผูป่้วยโดยตรง  ซ่ึงตอ้งปฏิบติังานผลดัเปล่ียนหมุนเวียนกนัตลอด 24 ชัว่โมง  งาน
ดงักล่าวเป็นงานท่ีก่อใหเ้กิดความเครียดสูง เน่ืองจากเป็นงานท่ีตอ้งดูแลรับผิดชอบชีวิตผูอ่ื้น (ทศันา 
บุญทอง, 2533: 33)  นอกจากน้ียงัมีงานอ่ืนๆท่ีเก่ียวขอ้ง เช่น การพฒันาคุณภาพบริการพยาบาล  เพื่อน า 
ไปสู่การรับรองคุณภาพโรงพยาบาล  จะเห็นไดว้่างานของพยาบาลมีจ  านวนมากข้ึนในขณะท่ี
ผูป้ฏิบติังานมีเท่าเดิมหรือลดลง  ท าใหพ้ยาบาลเกิดความเบ่ือหน่ายในงาน  (พวงรัตน์  บุญญานุรักษ์, 
2536: 21)  อยา่งไรก็ตามการปฏิบติังานท่ีตอ้งรับผิดชอบสูง  แต่ขาดอ านาจในการตดัสินใจขณะ
ปฏิบติังานในหน้าท่ีความรับผิดชอบของตน  ท าให้พยาบาลขาดความมัน่ใจ  ขาดก าลงัใจในการ
ท างาน  และรู้สึกวา่ตนเองดอ้ยค่า  ส่งผลใหพ้ยาบาลไม่เกิดความภาคภูมิใจในวชิาชีพของตน    

 ดงันั้นการเสริมพลงัอ านาจจึงเป็นเหมือนแรงจูงใจท่ีจะท าให้พยาบาล
ปฏิบติังานอย่างเต็มใจ  และพึงพอใจในงานโดยการไดรั้บการสนบัสนุน ไดข้อ้มูลข่าวสาร ไดรั้บ
ทรัพยากร และไดรั้บโอกาส (Kanter, 1997  อา้งถึงใน อารียว์รรณ  อ่วมตานี, 2545: 28-32) หรือให้
การเสริมพลงัอ านาจดา้นจิตใจ  เพื่อให้ผูป้ฏิบติัเกิดความรู้สึกร่วมเป็นเจา้ขององค์กรและมีความ
รับผดิชอบต่อองคก์ร  มีส่วนร่วมในการพฒันาปรับปรุงและพฒันาการปฏิบติังานอยา่งต่อเน่ือง  ส่งผล
ต่อการพฒันาองคก์รใหมี้ประสิทธิภาพและน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายขององคก์รในท่ีสุด (Kinlaw, 
1995: 11) นอกจากน้ีการเสริมพลงัอ านาจในงานแก่บุคลากร  ก็เพื่อให้เขาเหล่านั้นไปเสริมพลงัอ านาจ
แก่ผูอ่ื้นได ้ แต่ถา้ตนเองยงัอยูใ่นความรู้สึกไร้อ านาจ  (Powerlessness)  บุคลากรจะไม่มีพลงัอ านาจ  
ท่ีจะช่วยเหลือตนเองและผูอ่ื้นได ้ หากไดรั้บการเสริมสร้างพลงัอ านาจในงานจากองค์กรอย่างมี
ประสิทธิภาพแลว้ จะช่วยเพิ่มสมรรถนะของบุคลากรใหม้ัน่ใจในการท างานของตนมากข้ึน  ซ่ึงเป็น
ผลสะทอ้นโดยตรงถึงความสามารถทางการปฏิบติังานท่ีจะน าไปสู่คุณภาพในงานต่อไป 

  1.2  การเสริมสร้างพลงัอ านาจระดบัผูบ้ริหาร การเสริมพลงัอ านาจในระดบัน้ี 
จะมีความแตกต่างจากผูป้ฏิบติั  คือ ตอ้งเป็นทั้งผูท่ี้ไดรั้บการเสริมสร้างพลงัอ านาจและเป็นผูเ้สริม
พลงัอ านาจใหก้บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  โฮโนล (Honold, 1997: 202)  กล่าววา่ การเสริมพลงัอ านาจ ถือเป็น
เคร่ืองมือการบริหารงานอย่างหน่ึงท่ีผูบ้ริหารหรือผูน้ าใช้บริหารจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นองค์กร   
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เน่ืองจากการเสริมพลงัอ านาจเป็นการแบ่งปันพลงัอ านาจแก่ผูอ่ื้นเพื่อให้เขามีความสามารถ ท่ีจะไป
ถึงเป้าหมาย (Puetz, 1988: 504)  เป็นการอยูร่่วมกนัของบุคคลในองคก์รท่ีใหป้ระโยชน์เก้ือกูลซ่ึงกนั
และกนั (McKay, Forbes & Bourner, 1990: 513)  และเป็นการกระตุน้ให้ผูใ้ต้บงัคบับญัชาแสดง
ความสามารถของตนในการปฏิบติังานเม่ือไดรั้บโอกาสหรือไดรั้บการส่งเสริมให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามี
ความกา้วหนา้และมีศกัยภาพในงานเพิ่มข้ึน (Rappaport, 1987:124) ท าให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีอิสระ
ในการปฏิบติังาน (Job autonomy) (Sabiston & Laschinger, 1995: 42-45;  Laschinger & Havens, 1995: 
27)  เกิดความพึงพอใจในงาน (Laschinger, et al., 2001:9)   

  2.  ความส าคญัต่อทีมงาน  ทีมงานหรือทีมในการท างาน คือผูป้ฏิบติังานแต่ละคน 
มีปฏิสัมพนัธ์ในการท างานร่วมกนัเป็นกลุ่ม  โดยปกติลกัษณะทีมจะมีหวัหนา้ทีม  และสมาชิกทีม 
ในการด าเนินงานของทีมอาจจะมีปัญหาเร่ืองความขดัแยง้ หรือมีความคิดเห็นท่ีไม่ลงรอยกนั มีการ
เก่ียงกนัท างาน  เป็นเหตุใหส้ัมพนัธภาพในทีมไม่ดี  แต่ถา้ทีมงานไดรั้บการเสริมสร้างพลงัอ านาจ  มีการ
ติดต่อส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ  และมีการประสานงานเพื่อแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสารในการท างาน  
ให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ  ซ่ึงก็ท  าให้ทุกคนในทีมรู้สึกถึงความเป็นเจา้ของและรับผิดชอบ
ร่วมกนัในผลงานท่ีจะเกิดข้ึน  มีการปรับปรุงและพฒันาการท างานของทีมอยา่งต่อเน่ือง ท าให้ผลิตผล
จากการท างานเพิ่มสูงข้ึน (ยงยทุธ  เกษสาคร, 2541: 45) 

  3.  ความส าคญัต่อระดบัองคก์ร  คินลอร์ (Kinlaw, 1995: 21)  กล่าววา่ การเสริมพลงั 
อ านาจ เป็นแนวคิดในการพฒันาบุคลากรและทีมงานในการกระตุน้และส่งเสริมการเรียนรู้ของ
บุคลากร โดยมีผูบ้ริหารเป็นผูอ้  านวยความสะดวก หรือเป็นผูแ้นะน าแก่ผูป้ฏิบติัในการท างานให้
บรรลุความส าเร็จของงาน  ซ่ึงการเสริมพลงัอ านาจมีส่วนช่วยใหอ้งคก์รด าเนินงานให้บรรลุวตัถุประสงค์
ท่ีก าหนดไว ้ และการเสริมพลงัอ านาจยงัเป็นการเพิ่มความเช่ือมัน่จากการได้กระท าบางส่ิงท่ีผู ้
ปฏิบติัคิดวา่ตนเองไม่สามารถท าได ้วา่ตนเองมีความสามารถท่ีจะท างานนั้นไดส้ าเร็จ การให้ขอ้มูล
ข่าวสารและการเปิดโอกาสใหมี้การพฒันาตนเอง คิดคน้นวตักรรมใหม่ๆ มาใชใ้นหน่วยงาน  ก็เป็น
ส่วนหน่ึงของการการพฒันาความสามารถในการปฏิบติังานและพฒันางาน  การส่งเสริมให้มีการ
พฒันางานให้มีประสิทธิภาพและมีการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง ก็จะส่งผลให้เกิดประสิทธิผลขององค์กร  
นอกจากองค์กรจะไดง้านตามท่ีตั้งเป้าหมายไวแ้ลว้  การร่วมมือร่วมใจกนัท างานของผูป้ฏิบติังาน 
โดยมีหวัหน้าเป็นผูเ้สริมพลงัอ านาจให้ในหลายๆ ดา้น  เช่น ให้โอกาสทุกคนมีส่วนร่วมในการคิด
และร่วมตดัสินใจ ให้โอกาสทุกคนไดพ้ฒันาความรู้ความสามารถ และมีระบบการให้รางวลัท่ียุติธรรม 
กลยุทธ์เหล่าน้ี  จะท าให้ผูป้ฏิบติังานมีขวญัและก าลงัใจในการท างาน  เกิดความพึงพอใจในงาน   
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ปฏิบติังานใหห้น่วยงานอยา่งเตม็ความสามารถ  มีความสุขกบัการท างาน และในท่ีสุดทุกคนจะมีความ
ยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร(McDermott, Laschinger, & Shamian, 1996: 44; Wilson & Laschinger, 1994: 
39-45)  
  4.3  ปัจจัยทีเ่กีย่วข้องกบักำรเสริมพลงัอ ำนำจ 
   ดงัท่ีกล่าวมาแล้วว่า การเสริมพลังอ านาจมีความส าคญัทั้งในระดบับุคคล  ทีม 
และองค์กร  ดงันั้นผูบ้ริหารการพยาบาลจึงน าการเสริมพลงัอ านาจมาเป็นเคร่ืองมือหน่ึงในการ
บริหารจดัการองคก์รพยาบาล  เพื่อให้องค์กรบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ อยา่งไรก็ตาม การท่ีจะน า
การเสริมพลงัอ านาจมาใช้  ผูบ้ริหารตอ้งเรียนรู้ว่ามีปัจจยัอะไรบา้งท่ีมีผลต่อการเสริมพลงั ปัจจยั      
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการเสริมพลงัอ านาจของผูบ้ริหารการพยาบาล  ท่ีไดจ้ากจากการทบทวนวรรณกรรม
ทั้งในและต่างประเทศ  ซ่ึงพบวา่ มีนกัวชิาการไดก้ล่าวถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อการเสริมพลงัอ านาจในงาน 
ไวด้งัน้ี (Gomez & Rosen, 2001: 54) 

   4.3.1  ระบบโครงสร้างองค์กร  โดยทัว่ไปโครงสร้างและระบบการจดัการในองคก์ร  
จะข้ึนอยูก่บัอ านาจหนา้ท่ีและต าแหน่ง  องคก์รใดท่ีมีการบริหารงานแบบรวมอ านาจ  ผูบ้ริหารเป็น  
ผูก้  าหนดทุกอย่างโดยไม่ไดเ้กิดจากความตอ้งการของผูป้ฏิบติั ออกค าสั่งโดยไม่ฟังเสียประชาคม 
ปรับเปล่ียนโครงสร้างหรือกระบวนการท างานโดยไม่ได้ใช้ประสบการณ์ของผูป้ฏิบติั ก าหนด
เป้าหมายและควบคุมตารางการท างานทั้งหมดขององคก์ร  กล่าวคือ ไม่มีการกระจายอ านาจไปพร้อมๆ 
กบัการมอบหมายงาน องคก์รนั้นจะมีการเสริมพลงัอ านาจนอ้ย 

   4.3.2  วัฒนธรรมองค์กร  จากการวเิคราะห์งานวิจยัเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ 
กบัการเสริมพลงัอ านาจ โดยวิเคราะห์จากงานวิจยัและวิทยานิพนธ์ทั้งในและต่างประเทศ จ านวน  
24 เร่ือง  พบวา่ วฒันธรรมองคก์รแบบสร้างสรรคท่ี์ให้ความส าคญัต่อค่านิยมท่ีสร้างความพึงพอใจ
ในบุคคลขององคก์ร  คือ ตอ้งการความส าเร็จบนพื้นฐานของการส่งเสริมความรักและสัมพนัธภาพ
ท่ีดีในองคก์ร เป็นการท างานท่ีมีเป้าหมายร่วมกนั  ลกัษณะวฒันธรรมองคก์รดงักล่าวส่งผลต่อการ
เสริมสร้างพลงัอ านาจ   ส่วนวฒันธรรมองคก์รแบบปกป้องเฉ่ือยชา (Passive defensive organization 
culture)  ซ่ึงเป็นการบริหารแบบตั้งรับเมื่อเกิดปัญหา ในยามปกติองค์กรจะไม่มีการเคล่ือนไหว 
ปล่อยให้ทุกอย่างเกิดข้ึนเองโดยธรรมชาติ  ในองค์กรดงักล่าว จะไม่มีการส่งเสริมการเรียนรู้การ
เสริมสร้างพลงัอ านาจในงานแก่บุคลากร  ดงันั้นวฒันธรรมองคก์รแบบเฉ่ือยชา  จึงเป็นวฒันธรรม
องคก์รท่ีส่งผลทางลบต่อการเสริมพลงัอ านาจ   

   4.3.3  ผู้บริหารองค์กร  นอกจากผูบ้ริหารจะตอ้งมีความสามารถในการบริหาร  
งานแลว้  ผูบ้ริหารตอ้งมีภาวะผูน้ าท่ีเป็นตวัอยา่งท่ีดีแก่ลูกนอ้ง สร้างแรงบนัดาลใจในการปฏิบติังาน 
ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลและกระตุน้ให้ลูกนอ้งใชส้ติปัญญาในการสร้างสรรคง์าน ภาวะผูน้ า
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ดงักล่าว  ไดแ้ก่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Ozaralli, 2003: 335)  และพฤติกรรมของผูน้ าในการ
เสริมพลงัอ านาจมีส่วนส าคญัต่อการเสริมพลงัอ านาจในงาน แลงคาสเตอร์ (Laschinger, et al., 1999: 
28-29)  และ สจ๊วต (Stewart, 1994: 78)  กล่าววา่ ผูน้  าตอ้งยึดหลกัการส าคญั 8 ประการ คือ  1) การ
สร้างวสิัยทศัน์ร่วมกบับุคคลากร  2) การใหค้วามรู้ความสามารถเพื่อผูป้ฏิบติังานตดัสินใจไดถู้กตอ้ง 
3) สามารถขจดัปัญหาและอุปสรรคท่ีขดัขวางการปฏิบติังานได ้ 4) มีการส่ือสารท่ีเปิดเผย  5) มีความ
กระตือรือร้น  6) มีการเตรียมพร้อมอยูเ่สมอ  7) มีการประเมินความกา้วหนา้และผลลพัธ์ของงาน  
และ 8) สามารถคาดการณ์ล่วงหน้า  สามารถประเมินจุดแข็ง จุดอ่อน ส่ิงคุกคามและโอกาสของ
หน่วยงานได ้โดยเฉพาะในเร่ืองของความส าเร็จของงาน ส่วนดา้นความสามารถในการบริหาร เทปปิท 
(Tebbit, 1993: 18-23)  กล่าววา่ ผูบ้ริหารตอ้ง มีการวางแผน ก าหนดเป้าหมาย  ระบุปัญหาท่ีชดัเจน 
ตดัสินใจท่ีดีภายใหข้อ้มูลและขอ้เทจ็จริงท่ีครบถว้น สามารถสร้างสัมพนัธภาพภายในทีมไดดี้  มีการ
ติดต่อส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ  รู้จกัจดัการความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนอยา่งสมเหตุสมผล และ มีการสร้าง
แรงจูงใจใหผู้ป้ฏิบติังาน  ส่ิงเหล่าน้ีเป็นพื้นฐานของพฤติกรรมในการเร่ิมเสริมพลงัอ านาจในงานได ้

     4.3.4  บุคลากร  ในองคก์รหน่ึงๆ จะมีบุคลากรท่ีมีความแตกต่างกนั  เน่ืองจาก 
บุคลากรเหล่านั้นมาจากความหลากหลายของ วฒันธรรม ค่านิยม พื้นฐานการศึกษาและระดบัความ
เช่ียวชาญ ยิ่งในองคก์รใหญ่ก็ยิ่งจะเป็นอุปสรรคต่อการพฒันา ซ่ึงตอ้งใชก้ลยุทธ์การยืดหยุน่ในการ
พลงัอ านาจในงาน  แต่ถา้ผูบ้ริหารสามารถเช่ือมโยงค่านิยมท่ีหลากหลายเขา้ดว้ยกนัและช้ีให้บุคลากร
เห็นคุณค่าในพนัธกิจและวิสัยทศัน์ขององค์กรได้  ก็จะท าให้เกิดการเสริมพลงัอ านาจได้เช่นกนั 
นอกจากน้ีความสามารถและความเตม็ใจของบุคลากรในการท างานจะตอบสนองความตอ้งการท่ีจะ
ปรับปรุงพฤติกรรมอยา่งต่อเน่ือง 

   4.3.5  ความไว้วางใจในองค์กร  ความไวว้างใจ เป็นการแสดงออกถึงความเช่ือมัน่ 
ระหว่างกนัวา่ทุกคนเห็นพอ้งตอ้งกนัในเป้าหมายขององค์กร ภายในองค์กรมีบรรยากาศของความ
ไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั  กล่าวคือ การเปิดเผย จริงใจ เป็นมิตร ต่อกนัทั้งผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติังาน 
ความไวว้างใจน้ีจะท าให้เกิดการร่วมมือ ความผูกพนั และความช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั องค์กรใด   
ท่ีสมาชิกทุกคนมีความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั องคก์รนั้นจะมีการเสริมพลงัอ านาจมาก   
    4.3.6  ลักษณะงาน  คานเตอร์ (Kanter,1997 อา้งถึงใน อารียว์รรณ  อ่วมตานี, 2545:  
44-45)  กล่าวถึง  ลกัษณะงานท่ีท าให้เกิดการเสริมพลงัอ านาจไว ้ ตอ้งมีลกัษณะดงัน้ี คือ เป็นงาน     
ท่ียดึกฎระเบียบในหน่วยงานนอ้ย  มีความยดืหยุน่ในบางโอกาส  งานท่ียดึระบบอาวโุสนอ้ยและเปิด
โอกาสให้ทุกคนไดแ้สดงความรู้ความสามารถ ในการพิจารณาความดีความชอบ ตอ้งมีเกณฑ์ท่ียุติธรรม
และข้ึนอยู่กบัความสามารถไม่ใช่อายุหรือความอาวุโส งานท่ีเป็นงานประจ าน้อยแต่เป็นงานที่ 
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สร้างสรรคม์าก  เป็นงานท่ีอาศยัการประสานงานและความร่วมมือจากหลายฝ่าย  งานท่ีเปิดโอกาสให้
ทุกคนมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็น  และเป็นงานท่ีมีการสนบัสนุนความกา้วหน้าของผูใ้ตบ้งัคบั 
บญัชา  กล่าวโดยสรุป ก็คือ ตอ้งมีการจดัลกัษณะงานตอ้งเอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังาน เพื่อให้ผู ้
ปฏิบติัเกิดความมัน่ใจ  พึงพอใจในงาน คงอยูใ่นองคก์ร และ ร่วมกนัพฒันางานอยา่งต่อเน่ือง 
    4.3.7  สัมพนัธภาพระหว่างหัวหน้ากบัลูกน้อง  เป็นการแลกเปล่ียนความสัมพนัธ์ 
และการตอบแทนซ่ึงกนัและกนั  โดยท่ีหัวหน้าให้ความไวว้างใจและยอมรับในความสามารถของ
ลูกนอ้ง มีความผกูพนัทั้งเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั  เม่ือหวัหนา้มอบหมายงาน ลูกนอ้งก็เต็มใจท่ีจะ
ปฏิบติังานที่หัวหน้ามอบหมายและท างานอย่างเต็มก าลงัความสามารถของตน  ตามทฤษฎีการ
แลกเปล่ียนระหวา่งหวัหน้ากบัลูกนอ้ง (Leader-member exchange) หวัหน้าจะมีการมอบหมายหนา้ท่ี
ความรับผิดชอบ ส่งเสริมสนบัสนุนและให้รางวลัแก่สมาชิกในกลุ่มท่ีตนดูแลรับผิดชอบ 
ซ่ึงสัมพนัธภาพดงักล่าว เป็นพื้นฐานของการเสริมพลงัอ านาจ (Gomez & Rosen, 2001: 53-70) 
 4.4  แนวคิด/ทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบักำรพลงัอ ำนำจ 

  แนวคิดการเสริมพลงัอ านาจ ไดถู้กน าเสนอโดยนกัวิชาการหลายท่าน  และส่วนมาก
จะเป็นการน าเสนอกระบวนการเสริมพลงัอ านาจ  ไดแ้ก่ กระบวนการเสริมสพลงัอ านาจของ คอนเจอร์ 
และ คาร์นูโก (Conger & Kanungo, 1988)  และเทรซี (Tracy, 1994)  ส่วนทฤษฎีการเสริมพลงัอ านาจ  
ท่ีไดรั้บความนิยมและตีพิมพอ์ยา่งแพร่หลายคือ  แนวคิดการเสริมพลงัอ านาจของคานเตอร์ (Kanter, 
1997)  ซ่ึงจะกล่าวถึงรายละเอียดเรียงตามล าดบัดงัน้ี (อา้งถึงในสานิตย ์ เพช็รสุวรรณ, 2554: 39-84) 
     4.4.1  แนวคิดกระบวนการเสริมพลังอ านาจของ  Conger & Kanungo 

 คอนเจอร์ และ คาร์นูโก (Conger & Kanungo,1988) (อา้งถึงในสานิตย ์  
เพช็รสุวรรณ, 2554: 39) กล่าวถึง การเสริมพลงัอ านาจวา่เป็นกระบวนการส าหรับองคก์รท่ีใชเ้ป็น
แนวทางการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์โดยเช่ือว่าบุคคลมีศกัยภาพในการพฒันาตนเอง ถา้ไดรั้บ
การสนับสนุนท่ีเหมาะสมจากผูบ้งัคบับญัชา  และเม่ือบุคคลมีความเช่ือมัน่ในความสามารถของ
ตนเอง  ยอ่มส่งผลถึงการปฏิบติังานท่ีดีและมีประสิทธิภาพ คอนเจอร์ และคาร์นูโกไดเ้สนอกระบวนการ
เสริมสร้างอ านาจ ประกอบดว้ย 5 ขั้นตอน  ดงัน้ีคือ 

 ขัน้ท่ี 1  การหาสาเหตุหรือเง่ือนไขท่ีน าไปสู่ภาวะไร้อ านาจ (Conditions  
leading to a psychological state of powerlessness) คอนเจอร์ และคาร์นูโก  กล่าววา่ ภาวะไร้อ านาจของ
ผูป้ฏิบติังานสามารถเกิดข้ึนไดจ้ากปัจจยัต่างๆเหล่าน้ี คือ  

1.1  ปัจจยัดา้นองคก์ร (Organizational factors)  เช่น การปรับเปล่ียน 
นโยบาย ระบบการบริหารงาน และการปรับเปล่ียนกลยทุธ์ในการแข่งขนั 

1.2  การนิเทศงาน (Supervision)  เช่น การควบคุมก ากบัและติดตาม 
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งานอยา่งใกลชิ้ด  การลงโทษเกินกวา่เหตุ และการใชอ้  านาจมากเกินไปในการดูแลผูป้ฏิบติังาน  
1.3   การระบบการใหร้างวลั (Reward system)  เช่น การเล่ือนขั้น 

เล่ือนต าแหน่งตามความพอใจของผูบ้ริหาร การใหค้่าตอบแทนต ่ากวา่วชิาชีพอ่ืนๆ และ  
1.4   ลกัษณะงาน (Nature of job)  เช่น บทบาทหนา้ท่ีในแต่ละงาน 

ไม่ชดัเจน ขาดอิสระในการปฏิบติังาน   และขาดทรัพยากรสนบัสนุนการปฏิบติังาน  ปัจจยัเหล่าน้ีท าให้
ผูป้ฏิบติัรู้สึกไร้อ านาจ หมดพลงัท่ีจะต่อสู้กบังานท่ีมีปริมาณมากและตอ้งใชค้วามรับผิดชอบสูงในการ
ปฏิบติังาน  นอกจากน้ียงัตอ้งท างานแข่งกบัเวลาเพื่อรักษาชีวิตของมนุษย ์  แรงจูงใจในการท างาน
ลดลง ความพึงพอใจเร่ิมนอ้ยลง ขาดความสนใจในงาน ลกัษณะดงักล่าวส่งผลเสียต่อตวัผูป้ฏิบติังาน 
และประสิทธิผลของหน่วยงาน และองคก์ร 

 ขัน้ท่ี 2  การเลือกเทคนิคและกลยทุธ์ในการจัดการ (The use of managerial  
strategies and techniques)  ในขั้นตอนน้ีเป็นการน าปัญหาที่ท  าให้เกิดภาวะไร้อ านาจของผูป้ฏิบติั  
มาด าเนินการแกไ้ข กลยทุธ์ท่ีคอนเจอร์และคาร์นูโก เสนอไว ้คือ   

2.1  การบริหารอยา่งมีส่วนร่วม (Participative management) ซ่ึง 
หมายถึง  การท่ีผูบ้ริหารสนบัสนุนใหผู้ป้ฏิบติัมีส่วนร่วมในการวางแผน  แสดงความคิดเห็นเก่ียวกบั
การบริหารจดัการภายในหน่วยงาน มีส่วนร่วมในการตดัสินใจเลือกวิธีการปฏิบติัหรือการแกปั้ญหา
ของหน่วยงาน 

2.2 การตั้งเป้าหมาย (Goal setting) ในการบริหารงาน  แต่ละหน่วยงาน 
จะมีการก าหนดเป้าหมายของตนเอง  ถา้ผูบ้ริหารเป็นผูก้  าหนดฝ่ายเดียวโดยท่ีผูป้ฏิบติัไม่ไดมี้ส่วน
ร่วม  พลงัอ านาจในการปฏิบติัยอ่มจะไม่เกิดข้ึน  เม่ือหน่วยงานเป็นของทุกคนท่ีปฏิบติังาน  ดงันั้น
ทุกคนก็ควรมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายของหน่วยงาน  ซ่ึงเป็นการสร้างความสามคัคี  และมี
เป้าหมายเดียวกนัในการท างานเพื่อองคก์ร 

2.3  ระบบการใหข้อ้มูลป้อนกลบั (Feedback system) ในการท างาน 
ร่วมกนั  เม่ือมีขอ้ผิดพลาดเกิดข้ึนหรือมีการประเมินผลงานต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นการประเมินเฉพาะ
บุคคล เฉพาะกลุ่ม หรือทั้งหน่วยงาน  ก็ควรมีการบอกผลให้ทุกคนไดรั้บทราบ จะได้มีการแกไ้ข
หรือพฒันาให้ดีข้ึน  และถ้าเป็นผลในทางท่ีดี ผูป้ฏิบติัก็จะรู้สึกดีใจท่ีได้รับทราบและท าให้เกิด
ก าลงัใจในการท างาน  อย่างไรก็ตาม ผูบ้ริหารก็ควรให้ขอ้มูลป้อนกลบัในเชิงสร้างสรรค ์ เพื่อให้
ผูป้ฏิบติังานรู้สึกวา่อยากจะปรับปรุงแกไ้ข ดงันั้นการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพจึงเป็นปัจจยัส าคญัของ
การใหข้อ้มูลป้อนกลบัดว้ย 

2.4  การเป็นตวัอยา่งท่ีดี (Modeling) ในการท่ีผูบ้ริหารจะจูงใจให้ผูอ่ื้น 
ปฏิบติังาน ผูบ้ริหารตอ้งปฏิบติัตนใหเ้ป็นตวัอยา่งท่ีดีแก่สมาชิกทุกคนในหน่วยงานก่อน  เพราะการ 
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ท่ีหวัหนา้เป็นตวัอยา่งท่ีดีแก่ลูกนอ้ง ลูกนอ้งจะไวว้างใจ ให้ความศรัทธาแก่หวัหนา้ และเลียนแบบหรือ
ปฏิบติัตามในท่ีสุด 

2.5  การเสริมแรง (Contingent/competence-based reward) ในการ 
ปฏิบติังาน บางคร้ังการจูงใจดว้ยวตัถุอยา่งเดียว  อาจไม่สามารถท าให้บุคคลเกิดพลงัอ านาจได ้การ
เสริมแรงทางบวก โดยเฉพาะเร่ืองท่ีมีผลต่อจิตใจ  เช่น  การยกยอ่งชมเชย  ยอมรับในความสามารถ
ของผูป้ฏิบติั และการให้อิสระในการปฏิบติังาน เป็นตน้  ส่ิงเหล่าน้ีจะเป็นแรงเสริมท่ีจะให้ผูป้ฏิบติั
รู้สึกเตม็ใจ  และภาคภูมิใจในงานท่ีตนเองรับผดิชอบอยู ่

2.6  การเพิ่มคุณค่าในงาน (Job enrichment)   เป็นการเพิ่มงานและ 
ความรับผิดชอบให้ผูป้ฏิบติังานในการวางแผน  ออกแบบงาน  และประเมินผลงานด้วยตวัของ
ผูป้ฏิบติังานเอง  แทนท่ีจะเป็นหนา้ท่ีของผูบ้ริหารและให้พนกังานปฏิบติังานอยา่งเดียว การเพิ่มคุณค่า
ในงานเป็นวธีิการหน่ึงในการเพิ่มแรงจูงใจในงาน 

 ขัน้ท่ี 3 การช่วยให้ผู้ปฏิบัติเกิดการรับรู้ความสามารถของตนเอง (To provide  
self-efficacy information to subordinates)   เป็นการสร้างพลงัอ านาจให้กบัผูป้ฏิบติังานรู้สึกวา่ตนเอง  
มีศกัยภาพเพียงพอต่อความรับผดิชอบงานท่ีปฏิบติัอยู ่และสามารถท างานนั้นไดส้ าเร็จ โดยอาศยั  

3.1  การไปสู่เป้าหมาย (Enactive attainment)  ดว้ยการส่งเสริมให ้
ผูป้ฏิบติังานมีโอกาสไดรั้บรู้และทดสอบการมีทกัษะและความสามารถในงานที่เพิ่มข้ึนของตน
ตามล าดบั  

3.2  การเรียนรู้จากประสบการณ์ของผูอ่ื้น (Vicarious experience)  
การสะสมประสบการณ์เป็นการน าไปสู่ความสามารถในการปฏิบติังานวิธีการหน่ึง  โดยศึกษาจาก  
ผูมี้ประสบการณ์  เช่น การมีพยาบาลพี่เล้ียงคอยอ านวยความสะดวกช้ีแนะและให้ค  าปรึกษาการท 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
ผูป้ฏิบติังานเกิดความรู้สึกวา่ตนเองมีความ สามารถมากข้ึน  ในขั้นตอนการเพิ่มการรับรู้ความสามารถน้ี 
ตอ้งด าเนินควบคู่กบัการขจดัปัจจยัท่ีท าใหผู้ป้ฏิบติัไร้อ านาจท่ีกล่าวไวแ้ลว้ในขั้นท่ี 1 
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 ขัน้ท่ี 4  ผลของการเสริมพลังอ านาจ (Results in empowering experience of 
 subordinates)  เม่ือผูบ้ริหารสามารถขจดัปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความรู้สึกไร้พลงัอ านาจของผูป้ฏิบติังานได ้ 
โดยมีการใชก้ลยุทธ์ต่างๆ ท่ีจะเสริมพลงัอ านาจให้เกิดข้ึนในงาน  และการช่วยให้ผูป้ฏิบติัรับรู้ถึง
สมรรถนะในตน จะช่วยให้ผูป้ฏิบติัมีความแข็งแกร่ง (Strengthening of effort) มีความคาดหวงัในผล 
การปฏิบติังานท่ีสูงข้ึน (Performance expectancy)  และเช่ือวา่ตนเองมีความสามารถ (Belief in personal 
efficacy) 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) 

  4.4.2  แนวคิดขั้นตอนการเสริมพลังอ านาจของเทรซี (อา้งถึงใน สานิตย ์ เพช็รสุวรรณ,  
2554: 44) 

เทรซี (Tracy, 1990) ไดก้ าหนดขั้นตอนของการเสริมพลงัอ านาจไว ้10 ขั้นตอน 
ซ่ึงเรียกวา่ ปิรามิดอ านาจ (Power pyramid)   ดงัแสดงในภาพท่ี 2.6 

 
 

 
                                                                        การยอมรับ 

                                                                           ขอ้มูลป้อนกลบั 

                                                                      ความรู้และสารสนเทศ 

                ไวว้างใจ                                      การฝึกอบรมและการพฒันา                                    ยอมรับขอ้ผิดพลาด 
                                                           ก าหนดมาตรฐานการท างาน 

                                                                              การมอบอ านาจหนา้ท่ี 

                                                          ความชดัเจนในหนา้ท่ีความรับผิดชอบ 
 

                                                                                               ใหเ้กียรติ 

 
ภาพท่ี 2.6  ปิรามิดอ านาจ 

ท่ีมา: Tracy (1990  อา้งถึงใน สานิตย ์ เพช็รสุวรรณ, 2554: 44) 
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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) องคก์รตอ้งให้

การสนบัสนุนส่งเสริมใหผู้ป้ฏิบติังานไปถึงมาตรฐานท่ีตั้งไว ้
  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 างาน โดยใหอิ้สระในการตดัสินใจ 
  9.  ยอมรับขอ้ผิดพลาด (Permission to fail)  ผูบ้ริหารพร้อมท่ีจะยอมรับความ 

ผดิพลาดท่ีอาจจะเกิดข้ึน โดยร่วมรับผดิชอบกบัผูป้ฏิบติังาน 
  10. ใหเ้กียรติและเคารพต่อการตดัสินใจของผูป้ฏิบติังาน (Respect) 

  4.4.3  ทฤษฎีการเสริมพลังอ านาจในองค์กร ของ คานเตอร์ 
  คานเตอร์ (Kanter, 1997 cited in Laschinger, et. al., 1999 อา้งถึงใน สานิตย ์ 
เพช็รสุวรรณ, 2554: 68-84)  เจา้ของทฤษฎีการเสริมพลงัอ านาจในองคก์ร (Kanter’s Theory of 
Organization Empowerment)  เสนอวา่ การเสริมพลงัอ านาจเป็นขอ้ก าหนดเชิงโครงสร้างท่ีมีผลต่อ
พฤติกรรมขององค์กรและทศันคติของบุคคล   ซ่ึงถูกหล่อหลอมข้ึนมาจากการท่ีบุคคลมีต าแหน่ง
สูงข้ึน ท าให้มีอ านาจท่ีจะไดรั้บขอ้มูลข่าวสาร แหล่งสนบัสนุน แหล่งประโยชน์  ซ่ึงจะท าให้ทศันคติ
เปล่ียนไป อ านาจดงักล่าวจะไดรั้บมาจาก 2 แหล่ง คือ 
  1)  อ านาจท่ีเป็นทางการ (Formal power)  เป็นอ านาจท่ีพบในการท างานท่ีมี 
รูปแบบท่ีเห็นไดช้ดัเจนในองคก์ร คืองานท่ีมีความยืดหยุ่น งานท่ีเป็นท่ียอมรับ งานท่ีตดัสินใจดว้ย
ความรอบคอบ งานท่ีมีความคิดสร้างสรรคแ์ละมีการพฒันา  มีความสัมพนัธ์กบักระบวนการร่วมมือ
สนบัสนุนทั้งภายในและภายนอกองคก์รเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร 
  2)  อ านาจท่ีไม่เป็นทางการ (Informal power)  เป็นอ านาจท่ีพฒันามาจากความ  
สัมพนัธ์ของบุคลากรท่ีมีความส าคญัในองคก์ร เป็นอ านาจท่ีแต่ละคนมีอยูใ่นต าแหน่งต่างๆ ในองคก์ร  



68 
 

เช่น บุคคลท่ีเก่ียวขอ้งทางการเมือง ผูร่้วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เป็นตน้ 
  อ านาจทั้งสองส่วนน้ี จะเป็นจุดเร่ิมตน้ของการเสริมพลงัอ านาจ  ซ่ึงประกอบ 
ดว้ย 4 ดา้น  คือ 
   1.   การไดรั้บทรัพยากร  หมายถึง  ความสามารถในการจดัหาส่ิงท่ีจ  าเป็น 
ในการสนบัสนุนการปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมาย ไดแ้ก่ ปัจจยัภายนอกและปัจจยัภายใน ดงัน้ี 
  1.1 ปัจจยัภายนอก ประกอบดว้ย วสัดุอุปกรณ์ (Material)   เงินทุน (Fund)  
ขอบเขต (Space)  และเวลา  (Time)  ซ่ึงวสัดุอุปกรณ์  หมายถึง อาคารสถานท่ี ท่ีให้ความสะดวกหรือ
เอ้ือต่อการปฏิบติังาน  รวมถึงเคร่ืองมือเคร่ืองใช้ท่ีมีประสิทธิภาพ  เพื่อส่งเสริมให้การปฏิบติังาน
บรรลุเป้าหมาย   เงินทุน  หมายถึง งบประมาณท่ีองคก์รจดัสรร เพื่อใชใ้นกิจกรรมของแต่ละแผนก  
ขอบเขต  หมายถึง การเปิดช่องวา่งให้กวา้ง  เพื่อให้บุคคลไดป้ฏิบติังานอย่างเต็มความสามารถ  ส่วน
เวลา หมายถึง การใชเ้วลาท่ีเหมาะสมต่อการปฏิบติังานของบุคลากร 
  1.2 ปัจจยัภายใน ประกอบดว้ย คุณลกัษณะส่วนบุคคล ซ่ึงเป็นทรัพยากร 
ส่วนบุคคล ได้แก่ แนวคิดเก่ียวกบัตนเองด้านบวก  ทกัษะการรับรู้  ความสามารถในการปรับตวั  
ความกลา้หาญ  อดทน  ส่ิงเหล่าน้ีถือเป็นทรัพยากรภายในท่ีผูน้ าควรสนบัสนุน  ส่งเสริมให้เกิดข้ึน
เพื่อให้สามารถน าทรัพยากรภายนอก ให้เกิดการเปล่ียนแปลงไปสู่ความส าเร็จไดต้ามเป้าหมาย  เป็นการ
เอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังาน และท าให้เกิดความพึงพอใจในงาน  เน่ืองจากไดรั้บการตอบสนองความ 
ตอ้งการในการปฏิบติังาน  มีความผกูพนัในงาน และทุ่มเทให้กบังานอยา่งเต็มท่ีเพื่อประโยชน์ของ
องคก์ร และมีความสุขในการท างาน 
  2.  ดา้นการไดรั้บการสนบัสนุน หมายถึง การท่ีผูบ้ริหารสนบัสนุนและ 
ส่งเสริมผูป้ฏิบติังานดว้ยวิธีการต่างๆ  เช่น การให้การยอมรับและเห็นชอบตามกฎหมาย  ส่งเสริม
สัมพนัธภาพระหวา่งบุคคลและหมู่คณะเพื่อใหเ้กิดความร่วมมือในการปฏิบติังาน และเป็นการสร้าง
เครือข่ายในการท างาน  รวมไปถึงการท่ีผูบ้ริหารสนบัสนุนให้บุคลากรมีพฤติกรรมท่ีก่อให้เกิดการ
ท างานท่ีมีประสิทธิภาพ (Porter-O’Grady, 1986: 76)  ไดแ้ก่ การส่งเสริมสนบัสนุนให้ผูป้ฏิบติัแสดง
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์  ให้โอกาสตดัสินใจแกปั้ญหาการปฏิบติังาน  พฒันางาน หรือปรับปรุง
แนวทางในการปฏิบติังานใหดี้ข้ึน  การใหข้อ้มูลยอ้นกลบัเก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน (feedback) การ
ยดืหยุน่ในการปฏิบติังาน  การยอมรับในความผิดพลาด  การแสดงความพึงพอใจในงานท่ีท าส าเร็จ  
การแสดงความห่วงใย รับฟัง และเขา้ใจปัญหาทุกดา้นของบุคลากร  ตลอดจนการแสดงไมตรีจิต ยิม้แยม้ 
และให้ความเป็นกนัเองกบับุคลากร การไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบั บญัชา จะท าให้บุคลากร
รู้สึกสุขใจ และมีคุณค่า มีการรับรู้ถึงการไดรั้บการเสริมพลงัอ านาจในงานเป็นแรงจูงใจให้เกิดความ
พึงพอใจในการท างาน  เม่ือบุคคลมีความพึงพอใจในการท างานแลว้ ย่อมมีขวญัและก าลงัใจท่ีจะ
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ปฏิบติัหนา้ท่ีอย่างเต็มก าลงัความสามารถ มีความกระตือรือร้น ขยนัหมัน่เพียรและยึดมัน่ผูกพนัต่อ
องคก์ร 

  3.  ดา้นการไดรั้บขอ้มูลข่าวสาร  ซ่ึงไดแ้ก่ ขอ้มูลความรู้ทางเทคนิค  ทกัษะ 
ความช านาญในการปฏิบติังาน และข่าวสารการเมือง  ขอ้มูลข่าวสารท่ีผูบ้ริหารควรแบ่งปันให้ผู ้
ปฏิบติั  ควรเป็นขอ้มูลท่ีสนบัสนุนการตดัสินใจ  และวางแผนในการด าเนินการและไดรั้บขอ้มูล
ข่าวสาร  ท าให้ผูป้ฏิบติัรู้การเคล่ือนไหวภายในองค์กร ทราบนโยบายและการตดัสินใจขององคก์ร  
ขอ้มูลข่าวสารท่ีได ้ ควรมีการส่ือสารแบบสองทาง ขอ้มูลข่าวสารท่ีถูกตอ้งและทนัต่อเหตุการณ์จะช่วย
สนบัสนุนการตดัสินใจของผูป้ฏิบติังาน และท าให้เกิดคุณภาพและประสิทธิผลขององคก์ร ในทาง
ตรงขา้มถ้าผูป้ฏิบติัไม่ได้รับขอ้มูลข่าวสารท่ีถูกตอ้งเพียงพอ  และไม่ทราบว่ามีอะไรเกิดข้ึนบา้ง 
ในองคก์ร (Gunden & Crissman, 1992: 6-10) ผูป้ฏิบติัจะรู้สึกผิดหวงั ไม่พอใจกบัการกระท าของ
ผูบ้งัคบับญัชา  ส่งผลใหเ้กิดความไม่พึงพอใจในงานและประสิทธิผลขององคก์รต ่าลง 

   4. การไดรั้บโอกาส  ผูบ้ริหารตอ้งตระหนกัถึงการเติบโตและความกา้วหนา้ 
ในต าแหน่งหน้าท่ีและการงาน  รวมทั้งโอกาสในการเพิ่มพูนความรู้ ทกัษะ ความสามารถของ
ผูป้ฏิบติังานดว้ย  ซ่ึงการไดรั้บโอกาสน้ี คานเตอร์ (Kanter, 1997 อา้งถึงใน สานิตย ์ เพช็รสุวรรณ, 
2554: 76) แบ่งเป็น 3 ดา้น คือ 

         4.1  การไดรั้บความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน (Advancement) การส่งเสริม 
สนบัสนุนผูป้ฏิบติังานในการเล่ือนต าแหน่ง พิจารณาความดีความชอบ เล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งอยา่ง
ยติุธรรม ใหโ้อกาสกา้วหนา้ในการปฏิบติังานในระดบัท่ีสูงข้ึน   

         4.2  การไดรั้บความเพิ่มพนูทกัษะความสามารถ (Competence and skill)    
การให้โอกาสผูป้ฏิบติังานในการไปอบรม เพิ่มพูนความรู้ในการประชุมวิชาการ การศึกษาดูงาน หรือ
ลาศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน 

         4.3  การไดรั้บการยกยอ่งชมเชยและการยอมรับ (Reward and recognition)    
การใหค้วามส าคญักบัผูป้ฏิบติัท่ีปฏิบติังานดี   โดยการกล่าวค ายกยอ่งชมเชย ประกาศเกียรติคุณ หรือ
ใหร้างวลั  เพื่อเป็นขวญัและก าลงัใจ เกิดความภาคภูมิใจและรู้สึกตวัเองมีคุณค่า  
    ในระยะแรก คานเตอร์ (Kanter, 1997 อา้งถึงในสานิตย ์ เพช็รสุวรรณ, 2554: 
54) ได้เน้นให้เห็นความส าคญัขององค์กรหรือระบบว่ามีส่วนส าคญัท่ีจะช่วยสร้างจิตส านึกและ
พฤติกรรมของผูป้ฏิบติังาน  ดงันั้นจึงมีการเสนอแนะให้ปรับเปล่ียนโครงสร้างการบริหารจดัการ   
เน่ืองจากปัญหาในหน่วยงานจะไม่สามารถแกไ้ขไดล้ าพงัเพียงใครคนใดคนหน่ึง  และต่อมาคานเตอร์
ไดเ้สนอโครงสร้างปัจจยัที่เป็นตวัก าหนดพฤติกรรม  ทศันคติและประสิทธิผลของผูป้ฏิบตัิวา่
ประกอบดว้ย  อ านาจ และโอกาส  อ านาจในท่ีน้ี ไดม้าจากการไดรั้บการสนบัสนุน  การไดรั้บข่าวสาร  
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การไดรั้บทรัพยากร และความสามารถท่ีจะปรับเปล่ียนปัจจยัต่างๆ เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงคข์อง
องคก์ร  และส าหรับปัจจยัโอกาส ไดแ้ก่ การไดรั้บความกา้วหนา้ การไดรั้บเพิ่มพูนทกัษะและความ 
สามารถ  และการไดรั้บรางวลัและการยอมรับ   ทั้งสองปัจจยัท าให้เกิด ประสิทธิผลของงาน  ซ่ึงข้ึน 
อยูก่บั การคงอยู ่หรือลาออกจากงานของลูกจา้ง (จากภาพท่ี 2.7)  กล่าวคือ ถา้ลูกจา้งลาออกจ านวนมาก 
ประสิทธิผลของงานจะลดลง เน่ืองจากปริมาณงานกบัจ านวนคนไม่สมดุลกนั  ลูกจา้งท่ีเหลือจะตอ้ง
ท างานหนกัและเหน่ือยลา้ต่อการท างาน   ในขณะท่ีถา้ลูกจา้งมีการคงอยู่ในงานสูง ประสิทธิผลของ
งานจะสูงข้ึน เน่ืองจากจ านวนคนท่ีจะช่วยแบ่งปันกนัท างานมีมากข้ึน ลูกจา้งไม่ตอ้งท างานหนกัและ
เหน่ือยกบัการท างานจนเกินไป  ทุกคนท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 
 
 
                         

 
 
 
                                                                         
 
 
                                                                        
 
 
 

 

ภาพท่ี 2.7  ประสิทธิผลของงานตามทฤษฎีโครงสร้างอ านาจในองคก์ร 
ท่ีมา: Kanter, 1997  อา้งถึงในสานิตย ์  เพช็รสุวรรณ, 2554: 54) 
 
 สรุปการเสริมพลงัอ านาจ  หมายถึง การเพิ่มศกัยภาพของบุคคล โดยผูบ้งัคบับญัชา
ถ่ายโอนอ านาจ ใหอิ้สระในการตดัสินใจ  และจดัหาทรัพยากรในการปฏิบติังานให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
รวมถึงการจดัส่ิงแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อการปฏิบติังาน  และส่งเสริมให้บุคคลเกิดความสามารถในท างาน
และแกปั้ญหาต่างๆไดบ้รรลุผลส าเร็จของตนเองและองค์กร  จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีการ

การได้รับอ านาจ 
1. การไดรั้บการสนบัสนุน 

2. การไดรั้บข่าวสาร 
3. การไดรั้บทรัพยากร 
4. ความสามารถปรับเปล่ียน 

เพื่อวตัถุประสงคข์ององคก์ร 

การได้รับโอกาส 
1. การไดรั้บความกา้วหนา้ 
2. การไดเ้พิ่มพนูทกัษะและความสามารถ 
3. การไดรั้บรางวลัและการยอมรับ 

ประสิทธิผลของงาน 
การคงอยู่   หรือ 

การลาออกของลูกจ้าง 
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เสริมพลงัอ านาจในงาน  ผูว้ิจยัไดใ้ชแ้นวคิดของคานเตอร์ (Kanter, 1997) ท่ีไดก้ล่าวถึงอ านาจท่ีเป็น
ทางการและไม่เป็นทางการ ท่ีผูบ้ริหารจะสามารถน ามาใช้ในการเสริมพลงัอ านาจในงานได ้ซ่ึงอ านาจ 
ทั้ง 2 ส่วนน้ี  ไดถู้กพฒันาเป็น 4 ดา้น  การไดรั้บขอ้มูลข่าวสาร การไดรั้บการสนบัสนุน การไดรั้บ
ทรัพยากร และการได้รับโอกาส  ซ่ึงหมายถึงผูบ้ริหารทุกระดบั จะตอ้งมีการเสริมพลงัอ านาจให้
นกัวชิาการสาธารณสุข ไดรั้บองคป์ระกอบทั้ง 4 ดา้น อยา่งเพียงพอและเหมาะสม จึงจะท าให้นกัวิชาการ
สาธารณสุขท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล  สามารถท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ
สูงหรือมีสมรรถนะ ซ่ึงจะส่งผลต่อประสิทธิผลของงานและองคก์ร 
   

5.  งำนวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 จากการศึกษางานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อเป็นแนวทางในการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อสรรถนะ
ประจ ากลุ่มงานของนกัวชิาการสาธารณช านาญการ ท่ีฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
ผูว้ิจยัขอเสนองานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัสมรรถนะ  แรงจูงใจในการปฏิบติังาน และการเสริมพลงัอ านาจ  
ตามล าดบัดงัต่อไปน้ี 
 5.1  งำนวจัิยทีเ่กี่ยวข้องกบัสมรรถนะ  
   ปริญญา  ระลึก (2542: 64)  ศึกษาปัจจยัการบริหารองคก์รขั้นพื้นฐานท่ีมีผลต่อ
สมรรถนะและบทบาทหนา้ที่ของนกัวิชาการสาธารณสุข ประจ าสถานีอนามยั จงัหวดัศรีษะเกษ 
กลุ่มตวัอยา่งคือ นกัวิชาการสาธารณสุขประจ าสถานีอนามยั จงัหวดัศรีษะเกษ  ทั้งหมดจ านวน 90 คน 
ผลการวจิยัพบวา่ นกัวิชาการสาธารณสุขประจ าสถานีอนามยัของจงัหวดัศรีษะเกษ  สามารถปฏิบติั
ตามบทบาทและหนา้ท่ีดา้นการวิจยั  การวางแผน  การนิเทศงาน  การประเมินผลการจดัการ ขอ้มูล
ข่าวสารได ้ ร้อยละ 6, 92, 46, 45  และ 88 ตามล าดบันกัวชิาการเห็นวา่โครงสร้าง ระบบ และกลยุทธ์
ในการด าเนินงานของสถานีอนามยั มีความเหมาะสม ร้อยละ 6, 2 และ 6 ตามล าดบัความสัมพนัธ์ของ
ปัจจยัการบริหารกบัสมรรถนะทั้ง 5 ดา้น  พบวา่หากโครงสร้างบริหารดี มีความเหมาะสม จะส่งผล
ใหส้มรรถนะดา้นการวางแผนดีข้ึน  ดา้นระบบบริหารพบวา่หากระบบดี มีประสิทธิภาพจะส่งผลให้
สมรรถนะดา้นการจดัการขอ้มูลดีข้ึนและในทิศทางตรงกนัขา้มหากระบบไม่ดี จะส่งผลให้สมรรถนะ
ดา้นการวจิยัไม่ดีตามไปดว้ย 

   กิตติ  พทัธ์ เอ่ียมรอด (2555: 168)  ไดศึ้กษาสมรรถนะของนกัวิชาการสาธารณสุข
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัตาก  พบว่า นกัวิชาการสาธารณสุขท่ีปฏิบติังาน 
ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล  จงัหวดัตาก  เป็นเพศชาย ร้อยละ 52.9 อายุ 41-50 ปี  ร้อยละ 
41.2  สถานภาพสมรสคู่  65.9  อยูใ่นต าแหน่งระดบันาญการ ร้อยละ 72  การศึกษาระดบัปริญญาตรี 



72 
 

83.3 มีประสบการณ์ในการท างานดา้นสาธารณสุข 16-25 ปี ร้อยละ 49.5  สมรรถนะของนกัวิชาการ
สาธารณสุขท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล  รายดา้น 8 ดา้นและโดยรวมอยูใ่นระดบั
ปานกลาง  นัน่คือ จ าเป็นตอ้งพฒันาสมรรถนะนกัวิชาการสาธารณสุขท่ีปฏิบติังานใน โรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบล  เพื่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อหน่วยงานและต่อตวันกัวชิาการสาธารณสุขเอง 

   รุ้ง  จนัทะวงศ ์ และคณะ (2556: บทคดัยอ่)  ไดศึ้กษาสมรรถนะดา้นการบริหาร 
งานสาธารณสุขของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดักาญจนบุรี  พบวา่ระดบั
สมรรถนะด้านการบริหารงานสาธารณสุขของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
จงัหวดักาญจนบุรี ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยระดบัสมรรถนะเรียงตามล าดบัคือ การใชอิ้ทธิพล
และผลกระทบการบริหารคนอ่ืนและการช่วยเหลือ ประสิทธิผลส่วนตวั การกระท าและผลสัมฤทธ์ิ 
การรู้คิด ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบสมรรถนะดา้นการบริหารฯ ไดแ้ก่ ปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคล 
ดา้นรายได ้ ปัจจยัสนบัสนุนการบริหาร ดา้นก าลงั ดา้นการเงินและดา้นวสัดุอุปกรณ์ 
   สานิตย ์ เพชรสุวรรณ (2554: บทคดัย่อ) ได้ศึกษาปัจจยัท านายสมรรถนะของ
นกัวิชาการสาธารณสุขต าบล  พบวา่ สมรรถนะโดยรวมของนกัวิชาการระดบัต าบลอยูใ่นระดบัสูง   
(x=3.96, S.D. =0.38) โดยมีคะแนนสมรรถนะหลกั (x = 4.04, S.D. =0.38)  และมีคะแนนสมรรถนะ
ประจ ากลุ่มงานระดบัสูง ( x =3.81, S.D. =0.44)  คะแนนสมรรถนะหลกัเป็นรายดา้น จากสูงสุดไป
ต ่าสุด ดา้นจริยธรรม ( x =4.37, S.D. =0.428) ดา้นร่วมแรงร่วมใจ ( x =4.16, S.D. =0.45)  ดา้นบริการ
ท่ีดี (x =4.06, S.D. =0.48) ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (x =3.97, S.D.=0.50) และการสั่งสมความเช่ียวชาญ
ในงานอาชีพ ( x =3.75, S.D. =0.55)  คะแนนสมรรถนะประจ ากลุ่มงานเป็นรายดา้น จากสูงสุดไป
ต ่าสุด  ดา้นความเขา้ใจผูอ่ื้น ( x =3.91, S.D. =0.508)  การพฒันาศกัยภาพคน ( x =3.83, S.D. =0.51)  
และศิลปะการจูงใจ ( x =3.60, S.D. =0.55) ปัจจยัดา้นการไดรั้บอ านาจ และการไดรั้บโอกาสสามารถ
ท านายสมรรถนะของนกัวิชาการสาธารณสุขต าบลได ้อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (p<0.01) โดยมีอ านาจ
ท านายไดร้้อยละ 51.18 (R2=.518)  การไดรั้บอ านาจสามารถท านายไดร้้อยละ 22.5 (R2=.225) การ
ไดรั้บโอกาสสามารถท านายไดร้้อยละ 26.8 (R2=.268)   
    สงครามชยั  ลีทองดี  และ ธิษณามดี  ใจงาม (2555: บทคดัยอ่) ไดศี้กษาสภาพ
ปัญหาและสมรรถนะท่ีเป็นจริงของผูส้ าเร็จการศึกษาหลกัสูตรสาธารณสุขศาสตรบณัฑิต  ในการ
ปฏิบติังานท่ีโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล  กรณีศึกษา เครือข่ายบริการสุขภาพท่ี 9 ประชากร    
ท่ีศึกษาเป็นผูส้ าเร็จการศึกษาหลกัสูตรสาธารณสุขศาสตรบณัฑิตท่ีเป็นลูกจา้งชัว่คราวท่ีปฏิบติังาน
ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล เครือข่ายบริการสุขภาพท่ี 9  เก็บรวบรวมขอ้มูลท่ีไดข้อ้มูล
ความสมบูรณ์ จ านวน 87 คน คิดเป็นร้อยละ 63.50 ของจ านวน 137 คน  ผลการวจิยั พบวา่  1) สภาพ
ปัญหาในการปฏิบติังาน 3 ดา้น  คือ ดา้นความรู้ ดา้นระบบการจดัการ และดา้นทกัษะ มีระดบัการ
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ปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง  2) สมรรถนะในการปฏิบติังาน 5 ดา้น  คือ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ บริการ
ท่ีดี การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ การยึดมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรม และจริยธรรม การ
ทางานเป็นทีม มีระดบัระดบัการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก  3) การประเมินตนเองในการปฏิบติังาน 
4 ดา้น คือ ดา้นการปฏิบติัการ ดา้นการวางแผน ดา้นการประสานงาน และดา้นการบริการ มีระดบั
การปฏิบติังานอยู่ในระดบัมาก โดยสรุปควรมีการพฒันาการทางานตามสมรรถนะท่ีเป็นจริงของ
ผูส้ าเร็จการศึกษาหลกัสูตรสาธารณสุขศาสตรบญัฑิต  ส าหรับผูบ้งัคบับญัชาควรศึกษาแนวโนม้การ
พฒันาหลกัสูตรท่ีเหมาะสมกบัสภาพสังคมปัจจุบนัในการปฏิบติังานท่ีโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ
ต าบล 

   นารี  แซ่อ้ึง (2543: 77)  ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลศูนย ์สังกดักระทรวงสาธารณสุข  ไดแ้ก่ ปัจจยัส่วนบุคคล การเสริมพลงัอ านาจในงาน
และศึกษาปัจจยัท่ีสามารร่วมกนัพยากรณ์สมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพ กลุ่มตวัอยา่งเป็นพยาบาล
วิชาชีพระดบัปฏิบตัิการที่ปฏิบตัิงานในหอผูป่้วย  ตั้งแต่ 1 ปี ข้ึนไปที่ปฏิบติังานในโรงพยาบาล
ขอนแก่น โรงพยาบาลนครปฐม โรงพยาบาลชลบุรี โรงพยาบาลเชียงรายประชานุเคราะห์ และ
โรงพยาบาลมาหาราชนครราชสีมา  จ  านวน รวม 200 คน  ผลการศึกษาพบว่า 1) สมรรถนะของ
พยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลศูนย ์สังกดักระทรวงสาธารณสุข อยูใ่นระดบัสูง ( x =3.68, S.D. =0.35) 
2) ปัจจยัส่วนบุคคลด้านอายุ  ประสบการณ์การปฏิบตัิงาน  มีความสัมพนัธ์ทางบวกระดบัต ่า   
กบัสมรรถนะ ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลศูนย ์สังกดักระทรวงสาธารณสุขอย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05 และ (r =.181 และ r = .182 ตามล าดบั) ระดบัศึกษา มีความสัมพนัธ์ทางลบ
ระดบัต ่ากบัสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลศูนย ์สังกดักระทรวงสาธารณสุขอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05(r = -.160) ส่วนการไดรั้บการอบรมเพิ่มเติมทางการพยาบาลไม่มี
ความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลศูนยส์ังกดักระทรวงสาธารณสุข  3) การ
เสริมพลงัอ านาจในงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกระดบัปานกลางกบัสมรรถนะ ของพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลศูนย ์สังกดักระทรวงสาธารณสุข อยา่งมีนยัส าคญัท่ี .01(r =-.459)  4. ตวัแปรท่ีสามารถ
ร่วมกนัพยากรณ์สมรรถนะของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลศูนย ์สังกดักระทรวงสาธารณสุข ไดอ้ยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 คือ การเสริมพลงั อ านาจในงาน และอายุ สามารถร่วมกนัพยากรณ์
สมรรถนะของพยาบาลวชิาชีพไดร้้อยละ 23.20 
   จินดา  อตัชู (2544: 67)  ศึกษาสมรรถนะท่ีจ าเป็นในการบริหารงานของหวัหน้า
งานอุบติัเหตุและฉุกเฉิน โรงพยาบาลชุมชน เขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ โดยกลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษา
เป็นหัวหน้างานอุบติัเหตุและฉุกเฉิน โรงพยาบาลชุมชนในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ จ านวน 
182 คน  ผลการวจิยัพบวา่สมรรถนะท่ีจ าเป็นในการบริหารงานของหวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉิน
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โรงพยาบาลชุมชน เขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ มี 8 ดา้น  ดงัต่อไปน้ี  1) ดา้นการปฏิบติัการพยาบาล 
2) ดา้นภาวะผูน้ าและการเปล่ียนแปลง  3) ดา้นการวางแผน  4) ดา้นการตดัสินใจและการประสานงาน 
5) ดา้นการจดัระบบงานและควบคุมงาน  6) ดา้นการใชเ้ทคโนโลยีท่ีทนัสมยั 7) ดา้นวิชาการและ
การวจิยั  8) ดา้นการตลาดบริการพยาบาล ประกอบดว้ย สมรรถนะ 71 รายการ  ซ่ึงเป็นสมรรถนะท่ีมี
ความจ าเป็นมากท่ีสุด 1 รายการ มีความจ าเป็นมาก 65 รายการ และมีความจ าเป็นปานกลาง 4 รายการ 
   วิลาวรรณ  อุปรโคตร (2544: 79)  ศึกษาสมรรถนะพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังาน   
ท่ีสถานีอนามยัในเขตจงัหวดัอุดรธานี  กลุ่มตวัอยา่งคือ พยาบาลวชิาชีพท่ีปฏิบติังานในสถานีอนามยั
จงัหวดัอุดรธานี จ านวน 11 คน  ผลการวิจยั พบวา่พยาบาลวิชาชีพมีสมรรถนะในการดูแลสุขภาพ   
ผูท่ี้มีสุขภาพดีและเจบ็ป่วย มากท่ีสุด  รองลงมาคือ สมรรถนะในการประเมินภาวะสุขของประชาชน
ในระดบับุคคล กลุ่ม บุคคล ครอบครัว และชุมชน ส่วนสมรรถนะในการก าหนดนโยบาย แผนงาน
และกิจกรรม สมรรถนะการตรวจสอบและพฒันาคุณภาพการบริการ และสมรรถนะการสร้างและ
พฒันาทีมงานในการให้บริการ สุขภาพมีน้อย นอกจากน้ีพบว่าสมรรถนะท่ีพยาบาลวิชาชีพไม่เคย
ปฏิบติัเลยคือสมรรถนะดา้นการ วจิยัเบ้ืองตน้ 

   กุลวดี  อภิชาตบุตร (2547: บทคดัย่อ) ได้ท าการศึกษาสมรรถนะของพยาบาล
วชิาชีพท่ีปฏิบติังานใน โรงพยาบาลระดบัปฐมภูมิทุติยภูมิและตติยภูมิ  รวมทั้งศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อ
สมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพ  กลุ่มตวัอย่างในการวิจยัประกอบดว้ยพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังาน
ในโรงพยาบาลในระดบั ปฐมภูมิทุติยภูมิและตติยภูมิในเขตภาคเหนือ จ านวน 427 คน  เคร่ืองมือท่ีใช้
ในการศึกษาเป็นแบบสอบถามสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพ  ท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึนจากสมรรถนะหลกั
ของพยาบาล วิชาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภ์ชั้น 1 ท่ีสภาการพยาบาลก าหนด  ซ่ึงค านวณค่า
ความตรงตาม เน้ือหาไดเ้ท่ากบั .90  และค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .97  ผลการศึกษาพบวา่ สมรรถนะ
โดยรวมของ พยาบาลวชิาชีพท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลในระดบัปฐมภูมิทุติยภูมิและตติยภูมิอยูใ่น
ระดบัปานกลาง  และพบวา่อายุประสบการณ์และระดบัการศึกษาไม่มีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะ 
ของพยาบาลวิชาชีพ  ส่วนการได้รับการศึกษาอบรมมีความสัมพนัธ์กับสมรรถนะของพยาบาล
วิชาชีพอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  การศึกษาคร้ังน้ีแสดงให้เห็นวา่พยาบาลวิชาชีพควรมี
การพฒันาสมรรถนะของตนเอง  นอกจากนั้นผูบ้ริหารการพยาบาลควรสนบัสนุนให้พยาบาล วิชาชีพ
ไดพ้ฒันาสมรรถนะของตนเอง  เช่น การให้โอกาสในการไปศึกษาอบรมและสนบัสนุน ค่าใชจ้่าย
ในการอบรม 

   ศุภวรรณ  เศาณานนท์ (2548: บทคดัย่อ) ได้ศึกษาสมรรถนะของทันตแพทย์
โรงพยาบาลชุมชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  ไดส้รุปผลการวิจยัไวด้งัน้ี  สมรรถนะท่ีจ าเป็นในการ
ปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ีของทนัตแพทยโ์รงพยาบาลชุมชนภาคตะวนัออกเฉยงเหนือ  มีจ านวน
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สมรรถนะ 12 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ดา้นคลินิกทนัตกรรม  2) ดา้นสร้างเสริมสุขภาพ 3) ดา้นจริยธรรม
จรรยาบรรณวิชาชีพ 4) ดา้นการบริหารจดัการ 5) ดา้นภาวะผูน้ า 6) ดา้นการติดตอ้ส่ือสาร 7) ดา้น
การปฏิบติังาน ร่วมกบัผูอ่ื้น  8) ดา้นการท างานเป็นทีมและการประสานงาน 9) ดา้นความฉลาดทาง
อารมณ์ 10) ดา้นการแกไ้ขปัญหาและการตดัสินใจ 11) ดา้นการคิดวิเคราะห์และ 12) ดา้นการเรียนรู้
ตลอดชีวิต ประกอบดว้ย รายการสมรรถนะทั้งหมด 91 รายการ  เป็นสมรรถนะท่ีจ าเป็นในระดบั
มากท่ีสุด 28 รายการ  และเป็นสมรรถนะท่ีจ าเป็นในระดบัมาก 63 รายการ 

   สรุป สมรรถนะแบ่งออกเป็น 5 กลุ่ม  ไดแ้ก่ สมรรถนะส่วนบุคคล สมรรถนะเฉพาะ 
งาน  สมรรถนะองคก์าร  สมรรถนะหลกั  สมรรถนะในงาน  ในการศึกษาน้ีผูว้ิจยัไดใ้ชส้มรรถนะ
ในงาน หมายถึง ความสามารถของบุคคลตามบทบาทหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ  จดัระดบัความรู้  ทกัษะ 
และคุณลกัษระตามบทบาทหน้าท่ีของงานของนกัวิชาการสาธารณสุข  โดยอา้งอิงจากสมรรถนะ     
ท่ีจ  าเป็นส าหรับต าแหน่งท่ีจ าเป็นส าหรับขา้ราชการพลเรือนสามญั ประกอบดว้ย 16 ดา้น ไดแ้ก่ การ
คิดวเิคราะห์  การทองเห็นภาพองคก์ร  การใส่ใจและพฒันาผูอ่ื้น  การสั่งการตามอ านาจหนา้ท่ี  การ
สืบเสาะหาขอ้มูล  ความเขา้ใจขอ้แตกต่างทางวฒันธรรม  ความเขา้ใจผูอ่ื้น  ความเขา้ใจองคก์รและ
ระบบราชการ  การด าเนินการเชิงรุก  การตรวจสอบความถูกตอ้งตามกระบวนการ  ความมัน่ใจ     
ในตนเอง  การยดิหยุน่ผอ่นปรน  ศิลปะการส่ือสารจูงใจ  สุนทรียภาพทางศิลปะ  เพื่อประเมินต าแหน่ง
นักวิชาการสาธารณสุขระดับช านาญการนอกเหนือจากสมรรถนะหลกัท่ีใช้ประเมินข้าราชการ      
ในสังกดัจงัหวดันครนายกทุกต าแหน่งสอดคลอ้งยทุธศาสตร์กระทรวงสาธารณสุข  คือ  เก่ง  ดี  มีสุข   

 5.2  ปัจจัยคุณลักษณะส่วนบุคคลกับสมรรถนะประจ ำกลุ่มงำนของนักวิชำกำร
สำธำรณสุขช ำนำญกำร 
   วิวฒัน์  มานะกิจ (2541: 144-148) ไดศึ้กษาวฒันธรรมองค์การและสมรรถนะ     
ในการปฏิบตัิงานของเจา้หน้าที่ต  ารวจ  ศึกษาเฉพาะกรณีโรงพยาบาลต ารวจ 22 หน่วยงาน 
ผลการวิจยัพบว่า โรงพยาบาลต ารวจมีวฒันธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ มีสมรรถนะในการ
ปฏิบติังานอยู่ในระดบัปานกลาง  และปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ี
ต ารวจ ไดแ้ก่ อาย ุระดบัการศึกษา ระดบัชั้นยศ และหน่วยงานท่ีสังกดั 
   อารีย ์ เพช็รรัตน์ (2541: 132-136)  ศึกษาเปรียบเทียบสมรรถนะในการปฏิบติังาน
ของเจ่หน้าท่ีในองค์การธุรกิจประกนัภยัไทย อเมริกนั ญ่ีปุ่น โดยเปรียบเทียบความแตกต่างของ
ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อสมรรถนะในการปฏิบติับติังานของพนกังานในองคก์ารธุรกิจประกนัภยั
ไทย อเมริกนั ญ่ีปุ่น จ านวน 410 ราย  ผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ
สมรส ระยะเวลาการปฎิบติังาน ระดบัต าแหน่ง และระดบัการศึกษา มีผลต่อสมรรถนะในการปฏิบติั 
งานของพนกังานในองคก์ารธุรกิจประกนัภยัไทย อเมริกนั ญ่ีปุ่น 
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   ศิริเพญ็   เน่ืองจ านงค ์(2542: 88-90) ศึกษาเร่ืองสมรรถนะในการปฏิบติังานของ
พนกังาน ศึกษาเฉพาะกรณีโรงไฟฟ้าบางปะกง จงัหวดัฉะเชิงเทรา โดยสัมภาษณ์  กลุ่มตวัอยา่งคือ
พนกังานสังกดัธุรกิจผลิตไฟฟ้า 1 สายบงัคบับญัชาผูช่้วยผูจ้ดัการใหญ่ธุรกิจผลิตไฟฟ้า 1 – โรงไฟฟ้า
บางปะกง จงัหวดัฉะเชิงเทรา จ านวน 267 ราย  ผลการศึกษาพบวา่ลกัษณะส่วนบุคคลของพนกังาน 
ไดแ้ก่ อาย ุระดบัการศึกษา ระดบัต าแหน่งงาน อายงุาน และลกัษณะงานในความรับผิดชอบ มีความ 
สัมพนัธ์กบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของพนกังาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
   สรุป ปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคลมีผลต่อสมรรถนะการปฏิบติังาน  ไดแ้ก่ เพศ  อาย ุ 
สถานณภาพสมรส  ระยะเวลาการปฏิบติังาน  ระดบัต าแหน่ง  ระดบัการศึกษา  นอกจากน้ียงัพบวา่ 
ลกัษณะส่วนบุคคลของพนกังาน ไดแ้ก่ อายุ ระดบัการศึกษา ระดบัต าแหน่งงาน อายุงาน และลกัษณะ
งานในความรับผดิชอบ มีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะในการปฏิบติังาน 

 5.3  แรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำนกบัสมรรถนะประจ ำกลุ่มงำนของนักวชิำกำรสำธำรณสุข 
ช ำนำญกำร 

  ศนัสนีย ์ วงคม์่วย  และ วทิศัน์  จนัทรโพธ์ิศรี (2556: 46) ไดศึ้กษาแรงจูงใจท่ีมีผล
ต่อสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนกัวิชาการสาธารณสุขท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ
ต าบลจงัหวดัเพชรบูรณ์  พบว่าภาพรวมของแรงจูงใจ อยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.68 (S.D.= 0.33) 
แรงจูงใจดา้นปัจจยัจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.82 (S.D.= 0.34)  แรงจูงใจดา้นปัจจยัค ้าจุนอยูใ่น
ระดบัปานกลางค่าเฉล่ีย 3.54 (S.D.= 0.44)  และภาพรวมสมรรถนะประจ ากลุ่มงานอยูใ่นระดบัมาก 
ค่าเฉล่ีย 3.77 (S.D.=0.45) โดยแรงจูงใจมีความสัมพนัธ์ระดบัปานกลางทางบวกกบัสมรรถนะประจ า
กลุ่มงานของนกัวชิาการสาธารณสุขท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัเพชรบูรณ์ 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (r=0.47, p-value<0.001) และแรงจูงใจท่ีสามารถร่วมกนัพยากรณ์สมรรถนะ
ประจ ากลุ่มงานของนกัวิชาการสาธารณสุข ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่งงาน 
ปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ปัจจยัค ้าจุนดา้นชีวิตความเป็นอยูส่่วนตวั และปัจจยัจูงใจดา้น
ความส าเร็จในการท างาน ไดร้้อยละ 32.9 ปัญหาอุปสรรคท่ีพบส่วนใหญ่คือ แรงจูงใจดา้นปัจจยัจูงใจ 
ร้อยละ 32.7  รองลงมาคือ สมรรถนะประจ ากลุ่มงานดา้นการพฒันาศกัยภาพคน ร้อยละ 26.9 

  จิริสุดา  บวัผนั  และคณะ (2555: 78) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการปฏิบติังาน
ตามสมรรถนะหลกัของทนัตแพทยใ์นโรงพยาบาลชุมชนเขตสาธารณสุขที่ 12  ผลการวิจยัพบว่า 
เพศ (หญิง)  และระดบัการศึกษา (ปริญญาตรี) ไม่มีความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกั
ของทนัตแพทย ์อายุและสถานภาพสมรส (คู่) มีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่าทางลบกบัการปฏิบติังาน
ตามสมรรถนะหลกัของทนัตแพทยอ์ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (r= -0.234, p-value=0.003 และ r = -0.198, 
p-value=0.01 ตามล าดบั) รายไดแ้ละระยะเวลาในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์ระดบัต ่าทางบวก
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กบัการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของทนัตแพทยอ์ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (r=0.197, p-value= 
0.013 และ r=0.292, p-value=0.01 ตามล าดบั)  ดา้นปัจจยัจูงใจและดา้นปัจจยัค ้าจุนในภาพรวม พบวา่   
มีความสัมพนัธ์ระดบัปานกลางทางบวกกบัการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของทนัตแพทย ์ อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติ(r=0.536, p-value<0.001 และ r=0.458, pvalue<0.001 ตามล าดบั) ส่วนการสนบัสนุน
จากองคก์ารในภาพรวมพบวา่ มีความสัมพนัธ์ระดบัสูงทางบวกกบัการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกั
ของทนัตแพทยอ์ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (r=0.83, pvalue<0.001)  และปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบติังาน
ตามสมรรถนะหลกัของทนัตแพทย ์ ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะงาน (p-value=0.001) ปัจจยัจูงใจ
ดา้นความส าเร็จในการท างาน (p-value<0.001)  ปัจจยัค ้าจุนดา้นสถานภาพวิชาชีพ (p-value=0.001) 
ปัจจยัจูงใจดา้นความรับผิดชอบ (p-value=0.001)  ปัจจยัค ้าจุนการปกครองบงัคบับญัชา (p-value 
< 0.001) ปัจจยัจูงใจความกา้วหนา้ในต าแหน่ง (p-value < 0.001) ปัจจยัค ้าจุนดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่ง
บุคคล (p-value< 0.001)  ซ่ึงตวัแปรอิสระทั้งเจ็ดตวัสามารถร่วมพยากรณ์ผลการปฏิบติังานตาม
สมรรถนะหลกัของทนัตแพทยท่ี์ปฏิบติังานในโรงพยาบาลชุมชนในเขตสาธารณสุขท่ี 12 ไดร้้อยละ
56.0 ปัญหาอุปสรรคส่วนใหญ่ต่อการปฏิบติังานของทนัตแพทย ์คือ ดา้นการสนบัสนุนองคก์าร ร้อยละ 
43.1 รองลงมาคือ ดา้นแรงจูงใจ ร้อยละ 31.0 และสุดทา้ยคือดา้นสมรรถนะหลกั ร้อยละ 25.8 

  สรุป  จากการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของ
นกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการ  พบว่า แรงจูงใจมีความสัมพนัธ์ระดบัปานกลางทางบวกกบั
สมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนกัวิชาการสาธารณสุขท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ
ต าบล  จงัหวดัเพชรบูรณ์ และแรงจูงใจท่ีสามารถร่วมกนัพยากรณ์สมรรถนะประจ ากลุ่มงานของ
นกัวชิาการสาธารณสุข ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน ปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะ
งานท่ีปฏิบติั ปัจจยัค ้าจุนดา้นชีวติความเป็นอยูส่่วนตวั และปัจจยัจูงใจดา้นความส าเร็จในการท างาน 
นอกจากน้ี  ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนในภาพรวมมีความสัมพนัธ์ระดบัปานกลางทางบวกกบัการ
ปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของทนัตแพทยท่ี์ปฏิบติังานในโรงพยาบาลชุมชนในเขตสาธารณสุข
ท่ี 12 

 5.4  กำรเสริมพลังอ ำนำจในงำนกบัสมรรถนะประจ ำกลุ่มงำนของนักวชิำกำรสำธำรณสุข 
ช ำนำญกำร 
   สุพิศ  กิตติรัชดา (2538: 57)  ศึกษาการเสริมพลงัอ านาจในงานกบัความยึดมัน่
ผกูพนัต่อองคก์รของพยาบาล โรงพยาบาลนครพิงค ์เชียงใหม่  จ  านน 128 คน โดยศึกษาปัจจยัดา้น
การเสริมพลงัอ านาจในงาน 2 ดา้น  ตามแนวคิดของ Kanter  ผลการศึกษาพบวา่ พยาบาลมีระดบัการ
เสริมพลงัอ านาจในงานปานกลาง  และการเสริมพลงัอ านาจในงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความ
ยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร 
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   รัตนา  ลือวานิช (2539 :48)  ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลและการ
เสริมพลงัอ านาจในงานกบัความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจ าการในโรงพยาบาลสังกดักระทรวง
สาธารณสุขเขตภาคใต ้โดยศึกษาในพยาบาลประจ าการท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลศูนยโ์รงพยาบาล
ทัว่ไป เขตภาคใต ้จ านวน 485 คน  ผลการศึกษาพบวา่ การเสริมสร้างพลงัอ านาจในงานของพยาบาล
ประจ าการอยูใ่นระดบัปานกลาง การเสริมสร้างพลงัอ านาจในงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบั
ปานกลางกบัความพึงพอใจใจงาน 
   ณัฏฐิกา  กุลกาญจนาชีวิน (2539: 45)  ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการเสริมพลงั
อ านาจในการปฏิบติัการพยาบาล  และเอกสิทธ์ิทางการพยาบาลตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลศูนย ์สังกดักระทรวงสาธารณสุข  กลุ่มตวัอยา่ง คือ พยาบาลวิชาชีพจากโรงพยาบาลศูนย ์
9 แห่ง จ านวน 352 คน  พบว่า การเสริมพลงัอ านาจในการปฏิบติัการพยาบาลตามการรับรู้ของ
พยาบาลอยูใ่นระดบัสูง และการเสริมพลงัอ านาจในการปฏิบติัการพยาบาลมีความสัมพนัธ์ทางบวก
กบัเอกสิทธ์ิทางการพยาบาลตามการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพ 
   พิสมยั ฉายแสง (2540: 43)  ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล 
วฒันธรรมองคก์ารของหอผูป่้วย ภาวะผูน้ าของหัวหนา้หอผูป่้วย กบัการเสริมพลงัอ านาจในงานของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศูนยโ์รงพยาบาลทัว่ไป สังกดักระทรวงสาธารณสุข จ านวน 766 คน 
พบวา่ การเสริมพลงัอ านาจของพยาบาลวิชาชีพอยูใ่นระดบัสูง โดยการไดรั้บอ านาจอยูใ่นระดบัสูง 
และการไดรั้บโอกาสอยูใ่นระดบัปานกลาง 
    Chander (1991: 23)  ศึกษาความสัมพนัธ์ของสภาพแวดลอ้มทางการพยาบาล     
ท่ีเสริมพลงัอ านาจ  และท าใหเ้กิดความรู้สึกไร้อ านาจ เพื่อวดัการรับรู้ของพยาบาลประจ าการจ านวน 
268 คน  เก่ียวกบัอ านาจและโอกาสในสภาพแวดลอ้มของงงานในโรงพยาบาล 2 แห่ง ท่ีขนาดต่างกนั 
ผลการศึกษาพบวา่ พยาบาลประจ าการรับรู้ว่าปัจจยัการช่วยเหลือสนบัสนุนขอ้มูลข่าวสารและโอกาส 
มีความส าคญัต่อความรู้สึกมีพลงัอ านาจในงาน 
   Wilson and Laschinger (1994: 45)  ศึกษาการรับรู้การเสริมพลงัอ านาจในงานกบั
ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารของพยาบาลประจ าการ  กลุ่มตวัอยา่ง คือ พยาบาลประจ าการ จ านวน 
92 คน ในโรงพยาบาลท่ีมีการเรียนการสอน พบวา่ การรับรู้การเสริมพลงัอ านาจในงานมีความสัมพนัธ์
ทางบวกในระดบัสูงกบัความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร และพยาบาลมีการเสริมพลงัอ านาจในระดบั
ปานกลาง 
   Sabiston and Laschinger (1995: 42)  ศึกษาการเสริมพลงัอ านาจในงานกบัการรับรู้
เอกสิทธ์ิทางการพยาบาลของพยาบาลประจ าการ ท่ีปฏิบติังานตั้งแต่ 1 ปี ข้ึนไป จ านวน 101 คน  ผลการ 
ศึกษาพบวา่พยาบาลไดรั้บการเสริมพลงัอ านาจในระดบัปานกลาง การเสริมพลงัอ านาจในงาน มีความ 
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สัมพนัธ์ทางบวกกบัการรับรู้เอกสิทธ์ิทางการพยาบาล  พยาบาลรับรู้วา่อ านาจท่ีเป็นทางการและไม่เป็น
ทางการ มีความสัมพนัธ์ทางพวกกบัการเสริมพลงัอ านาจในงาน 
   Laschinger & Wong (1995: 35)   ศึกษาเสริมพลงัอ านาจของพยาบาลประจ าการ
และการเลือกตรวจสอบได ้: ผลของการรับรู้ความสามารถในการปฏิบติังาน และประสิทธิภาพงาน
ของตนเอง  ในพยาบาลวิชาชีพ  จ านวน 672 คน  ในศูนยก์ลางการแพทยข์นาดใหญ่ ในแคนนาดา   
ผลการศึกษา พบวา่ พยาบาลรับรู้การเสริมพลงัอ านาจในระดบัปานกลาง การเลือกตรวจสอบไดแ้ละ
ความสามารถในการปฏิบติังานขององคก์าร อยู่ในระดบัปานกลางประสิทธิภาพงานทั้งหมดอยูใ่น
ระดบัสูง  และพบว่าการเสริมพลงัอ านาจมีความสัมพนัธ์กบัการเลือกตรวจสอบได ้ความสามารถ  
ในการปฏิบติังาน ประสิทธิภาพงาน โดยพบวา่การเสริมพลงัอ านาจและอ านาจท่ีไม่เป็นทางการ มีความ 
สัมพนัธ์อยา่งมากกบัประสิทธิภาพงาน  ผลการศึกษาคร้ังน้ี สนบัสนุนขอ้เสนอแนะผลของการเสริม
พลงัอ านาจของพยาบาลประจ าการต่อการเลือกตรวจสอบไดแ้ละประสิทธิภาพงาน  
 สรุป จากการศึกษางานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งพบวา่ มีการศึกษาเสริมสร้างพลงัอ านาจในงาน
ค่อนขา้งมาก ทั้งในประเทศไทยและต่างประเทศ โดยท่ีผูบ้ริหารมีการเปล่ียนแปลงโครงสร้างสภาพ 
แวดลอ้มในการท างาน โดยใหบุ้คลากรเขา้ถึงโครงสร้างดา้นอ านาจและโอกาส  ซ่ึงจะน าไปสู่การเพิ่ม
สมรรถนะในตนเอง เพิ่มแรงจูงใจ  เพิ่มความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร ลดความเหน่ือยหน่ายเพิ่มการ
ไดรั้บอิสรภาพในงาน  เพิ่มความรู้สึกมีส่วนร่วมในการบริหาร  เพิ่มความพึงพอใจในงานเป็นผลให้เกิด
ความร่วมมือในองคก์าร  ผลสัมฤทธ์ิและความส าเร็จในงาน  ผูรั้บบริการพึงพอใจ  

 กล่าวโดยสรุป  จากการทบทวนแนวคิดทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ท าให้ผูว้ิจยัได้
กรอบแนวคิดเก่ียวกบัการวจิยั  คือ ตวัแปรตน้  ประกอบดว้ย (ดงัภาท่ี 1.1) 
 1.  ปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคล  ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา  อตัรา 
เงินเดือน ระยะเวลาในการปฏิบติังาน  
 2.   แรงจูงใจในการปฏิบติังาน  ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจ : ความส าเร็จในงาน  การยอมรับนบัถือ  
ลกัษณะงาน ความรับผดิชอบ  โอกาสเจริญในงาน และการพฒันาตนเอง   และปัจจยัค ้าจุน: เงินเดือน
และค่าตอบแทน  ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล  นโยบายและการบริหารงาน  การปกครองบงัคบับญัชา  
สภาพการปฏิบติังาน  และความมัน่คงในงาน   
            3.  ปัจจยัการเสริมพลงัอ านาจในงาน  ไดแ้ก่  การไดรั้บขอ้มูลข่าวสาร  การไดรั้บการ
สนบัสนุน การไดรั้บทรัพยากร  และการไดรั้บโอกาส   
  ส่วนตวัแปรตาม  คือ สมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนกัสาธารณสุขช านาญการ โดยใช้
สมรรถนะตามมาตรฐานและแนวทางการก าหนดความารู้ความสามารถ ทกัษะ และสมรรถนะท่ีจ าเป็น
ส าหรับต าแหน่งขา้ราชการพลเรือนสามมญั 16 ดา้น ไดแ้ก่ การคิดวเิคราะห์  การการมองภาพองคร์วม   
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การใส่ใจและพฒันาผูอ่ื้น  การสั่งการตามอ านาจหนา้ท่ี  การสืบเสาะหาขอ้มูล  ความเขา้ใจขอ้แตกต่าง
ระหวา่งวฒันธรรม  ความเขา้ใจผูอ่ื้น  ความเขา้ใจองค์กรและระบบราชการ  การด าเนินการเชิงรุก   
การตรวจสอบความถูกตอ้งตามกระบวนงาน  ความมัน่ใจในตนเอง  ความยืดหยุน่ผอ่นปรน   ศิลปะ
ในการส่ือสารจูงใจ สุนทรียภาพทางศิลปะ  ความผกูพนัท่ีมีต่อส่วราชการ  และการสร้างสัมพนัธภาพ 
 ซ่ึงขอ้มูลท่ีไดจ้ากการวจิยัจะน าไปใชป้ระโยชน์ในการใชเ้ป็น ขอ้มูลพื้นฐานใหห้น่วยงาน
ท่ีเก่ียวขอ้งน าไปสู่การเสนอแนะเชิงนโยบายต่อผูบ้ริหาร  ในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
นกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการ  การสนบัสนุนดา้นทรัพยากร และวางแผนการพฒันาศกัยภาพ
การปฏิบติังานและสมรรถนะของนกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการ ในจงัหวดันครนายก ให้มี  
ประสิทธิภาพยิง่ข้ึนต่อไป อนัจะส่งผลต่อการพฒันางานดา้นสาธารณสุขใหย้ ัง่ยนืต่อไป 



 
 

บทที ่3 

วธีิด ำเนินกำรวจิัย 
 
 

 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงพรรณนา (Descriptive research)  เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผล
ต่อสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการ ท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบล  จงัหวดันครนายก โดยมีวธีิด าเนินงานวจิยัดงัขั้นตอนดงัต่อไปน้ี 
 

1.  ประชำกรทีใ่ช้ในกำรวิจัย 
 

 ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี  คือ นกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการ ท่ีปฏิบติังาน
ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล  จงัหวดันครนายก  ท่ีปฏิบติังานไม่นอ้ยกวา่ 1 ปี  ทั้งหมด 56  แห่ง 
ทั้ง 4 อ าเภอ  จ านวนทั้งส้ิน 107 คนโดยศึกษาทุกหน่วยประชากร(Total Population)   ดงัตารางท่ี 3.1    
 
ตารางท่ี 3.1   จ านวนประชากรท่ีศึกษา จ าแนกตามโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลรายอ าเภอ  
 ของจงัหวดันครนายก 
 

อ ำเภอ รพ.สต. (แห่ง) ประชำกรที่ศึกษำ  (คน) 
1. อ ำเภอเมือง   1. รพ.สต. บำ้นเจดียท์อง 2 
   2. รพ.สต.บำ้นท่ำข่อย 2 
   3. รพ.สต. บำ้นคลองเหมือง 2 
   4. รพ.สต. ท่ำทรำย 2 
   5. รพ.สต. ชวดบวั 2 
   6. รพ.สต. บำงหอย 2 
   7. รพ.สต. บำงปรัง 2 
   8. รพ.สต. หนองทองทรำย 2 
   9. รพ.สต. บำ้นท่ำแห 2 
 10. รพ.สต. บำ้นศรีนำวำ 2 
 11. รพ.สต.บำ้นสำริกำ 2 
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ตารางท่ี 3.1   (ต่อ) 
 

อ ำเภอ รพ.สต. (แห่ง) ประชำกรที่ศึกษำ  (คน) 
1. อ ำเภอเมือง (ต่อ) 12. รพ.สต.บำ้นเขำนำงบวช 2 
 13. รพ.สต.บำ้นวงัยำยฉิม 2 
 14. รพ.สต.บำ้นเขำทุเรียน 2 
 15. รพ.สต.บำ้นปำกช่อง 1 
 16. รพ.สต.บำ้นตอไมแ้ดง 2 
 17. รพ.สต.บำ้นวงัปลำจีด 2 
 18. รพ.สต.บำ้นดง 1 
 19. รพ.สต. ปำกกระทุ่ม 2 
2. อ ำเภอปำกพลี   1. รพ.สต.บำ้นบุ่งเข ้ 1 
   2. รพ.สต.บำ้นหนองหวัลิงใน 2 
   3. รพ.สต.บำ้นนำใหม่ 2 
   4. รพ.สต.บำ้นใหม่ 2 
   5. รพ.สต.บำ้นพรหมเพชร 2 
   6. รพ.สต.บำ้นไผล่อ้ม 2 
   7. รพ.สต.บำ้นดงข่ำ 2 
   8. รพ.สต.บำ้นสะแกซึง 1 
   9. รพ.สต.บำ้นเกำะกำ 2 
3. อ ำเภอบำ้นนำ   1. รพ.สต.บำ้นหนองรี 2 
   2. รพ.สต.บำ้นทำงกระบือ 2 
   3. รพ.สต.บำ้นหนองคนัจำม 2 
   4. รพ.สต.บำ้นพริก 2 
   5. รพ.สต.บำ้นไผข่วำง 2 
   6. รพ.สต.บำ้นทองหลำง 2 
   7. รพ.สต.บำ้นคลอง 30 2 
   8. รพ.สต.บำ้นบำงออ้ 2 
   9. รพ.สต.บำ้นแหลมไมย้อ้ย 2 
 10. รพ.สต.บำ้นกร่ำงประตูวงั 2 
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ตารางท่ี 3.1   (ต่อ) 
 

อ ำเภอ รพ.สต. (แห่ง) ประชำกรที่ศึกษำ  (คน) 
 11. รพ.สต.บำ้นเขำเพิ่ม 2 
 12. รพ.สต.บำ้นเขำนอ้ย 2 
 13. รพ.สต.บำ้นละวำ้ 2 
 14. รพ.สต.บำ้นกระเหร่ียง 2 
4. อ ำเภอองครั์กษ ์   1. รพ.สต.บำ้นปำกคลอง 22 2 
   2. รพ.สต.บำ้นบึงพระอำจำรย ์ 2 
   3 .รพ.สต.บำ้นลำดชำ้ง 2 
   4. รพ.สต.บำ้นฝ่ังเหนือ 2 
   5. รพ.สต.บำ้นคลอง 24 ฝ่ังใต ้ 2 
   6. รพ.สต.บำ้นเขมรฝ่ังใต ้ 2 
   7. รพ.สต.บำ้นเตยนอ้ย 1 
   8. รพ.สต.บำ้นบำงสมบูรณ์ 2 
   9. รพ.สต.บำ้นบำงนำงเล็ก 2 
 10. รพ.สต.บำ้นบน 2 
 11. รพ.สต.บำ้นใน 2 
 12. รพ.สต.บำ้นท ำนบ 2 
 13. รพ.สต.คลองใหญ่ 2 
 14. รพ.สต.เฉลิมพระเกียรติ ร.9 2 
รวม 56 107 

 

3.  เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในกำรวจิัย 
 
               เคร่ืองมือท่ีใช้ในการรวบรวมขอ้มูล  เป็นแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึนเองบางส่วน
และไดด้ดัแปลงจากแบบวดัท่ีมีผูศึ้กษาไวแ้ลว้บางส่วน  เพื่อให้สอดคลอ้งเหมาะสมกบัส่ิงท่ีตอ้งการ
ศึกษา ประกอบดว้ยเน้ือหา 4 ส่วน  ดงัน้ี 
                ส่วนที ่1  เป็นแบบสอบถำมเกี่ยวกับข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของนักวชิำกำรสำธำรณสุข 
ช ำนำญกำร ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา อตัราเงินเดือน ระยะเวลาในการ 
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ปฏิบติังาน  มีลกัษณะเป็นตวัเลือกท่ีก าหนดให ้ และค าถามปลายปิด  และเติมขอ้ความ จ านวน 6 ขอ้ 
   ส่วนที ่2  เป็นแบบสอบถำมเกีย่วกบัปัจจัยแรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำน  ลกัษณะค าถาม  
เป็นขอ้ค าถามปลายปิด  จ านวน 24 ขอ้  เป็นดำ้นปัจจยัจูงใจ  จ ำนวน 12 ขอ้  1 ดำ้น ไดแ้ก่  ปัจจยัจูงใจ  
และปัจจยัค ้ำจุน จ ำนวน 12 ขอ้  1 ดำ้น  ไดแ้ก่ ปัจจยัค ้ำจุน  ซ่ึงเป็นแบบสอบถามท่ีผูว้จิยัสร้างข้ึนจาก
การทบทวนเอกสารและงานวิจยั  ท่ีเก่ียวขอ้ง  ลกัษณะของค าถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 
(Rating Scale)  5 ระดบั  ไดแ้ก่  มากท่ีสุด  มาก  ปานกลาง  นอ้ย และนอ้ยท่ีสุด โดยมีเกณฑ์ในการ
ใหค้ะแนนดงัน้ี 
 

มากท่ีสุด 5 คะแนน 
มาก 4 คะแนน 

ปานกลาง 3 คะแนน 

นอ้ย 2 คะแนน 

นอ้ยท่ีสุด 1 คะแนน 

   คะแนนปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  มีค่าอยูร่ะหวา่ง 1- 5 คะแนน  ผูว้ิจยั
ไดแ้บ่งระดบัแรงจูงใจ  โดยวธีิการของเบสท ์(Best, 1977: 74)  ดงัน้ี  
 

        จากสูตร   ช่วงคะแนนในชั้น   =   คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด 
                                                       ระดบัการวดั 
 

                                                                                      =  
3

15    =   1.33  
 

                   โดยจดักลุ่มค่าเฉล่ียคะแนนระดบัแรงจูงใจ ทั้งโดยรวม รายดา้นและรายขอ้  
ดงัน้ี 
                          ค่าเฉล่ีย  3.67 – 5.00  หมายความวา่  มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบั 
     มาก  
                       ค่าเฉล่ีย  2.34 – 3.66  หมายความวา่  มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบั 
   ปานกลาง  

           ค่าเฉล่ีย  1.00 – 2.33  หมายความวา่  มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบั 
        นอ้ย 
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 ส่วนที ่3  เป็นแบบสอบถำมเกีย่วกบัปัจจัยด้ำนกำรเสริมสร้ำงพลังอ ำนำจในงำน  ลกัษณะ
ค าถามเป็นขอ้ค าถามปลายปิด  จ านวน 38 ขอ้  จ ำนวน  4 ดำ้น ไดแ้ก่  กำรไดรั้บขอ้มูลข่ำสำร  กำรไดรั้บ
กำรสนบัสนุน  กำรไดรั้บทรัพยำกร  และกำรไดรั้บโอกำส  เป็นแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึนโดยใช ้
ทฤษฎีโครงสร้างอ านาจของคานเตอร์  ประกอบดว้ย  การไดรั้บขอ้มูลข่าวสาร  การไดรั้บการสนบัสนุน  
การไดรั้บทรัพยากร  และการไดรั้บโอกาส ลกัษณะแบบสอบถามเป็นมาตราส่วนประเมินค่า (Rating 
scale)  จ  านวน 38 ขอ้ มีเกณฑ์ในการตอบเป็น 5 ระดบั  ดงัน้ี 
 

  เป็นจริงมากท่ีสุด 5 คะแนน 
  เป็นจริงมาก 4 คะแนน 

  เป็นจริงปานกลาง 3 คะแนน 

  เป็นจริงนอ้ย 2 คะแนน 

  เป็นจริงนอ้ยท่ีสุด 1 คะแนน 
 

   คะแนนปัจจยัดา้นการเสริมสร้างพลงัอ านาจในงาน มีค่าอยู่ระหว่าง 1- 5   
คะแนน  ผูว้ิจยัไดแ้บ่งระดบัการเสริมสร้างพลงัอ านาจในงาน โดยวิธีการของเบสท ์(Best , 1977: 74)  
ดงัน้ี  
 

        จากสูตร  ช่วงคะแนนในชั้น  =  คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด 
                                                   ระดบัการวดั  
 

                                                                                    = 
3

15  = 1.33  
 

                    โดยจดักลุ่มค่าเฉล่ียคะแนนระดบัการเสริมสร้างพลงัอ านาจในงาน  ทั้งโดยรวม 
รายดา้นและรายขอ้  ดงัน้ี 
 

                      ค่าเฉล่ีย 3.67 – 5.00  หมายความวา่  ระดบัการเสริมสร้างพลงัอ านาจในงาน  
                   อยูใ่นระดบัมาก  
                      ค่าเฉล่ีย 2.34 – 3.66  หมายความวา่  ระดบัการเสริมสร้างพลงัอ านาจในงาน   
    อยูใ่นระดบัปานกลาง 

        ค่าเฉล่ีย 1.00 – 2.33  หมายความวา่  ระดบัการเสริมสร้างพลงัอ านาจในงาน  
    อยูใ่นระดบันอ้ย 
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                  ส่วนที ่4  แบบสอบถำมเกีย่วกบัสมรรถนะประจ ำกลุ่มงำนของนักวชิำกำรสำธำรณสุข 
ช ำนำญกำร  ลกัษณะค าถามเป็นขอ้ค าถามปลายปิด  จ านวน 59 ขอ้  เป็นแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึน
ตามมาตรฐานและแนวทางการก าหนดความารู้ความสามารถ  ทกัษะ  และสมรรถนะท่ีจ าเป็นส าหรับ
ต าแหน่งขา้ราชการพลเรือนสามมญั (ส านกังานขา้ราชการและพลเรือน, 2552: 44-62) ซ่ึงประกอบ 
ดว้ยสมรรถนะ 16 ดา้น  ลกัษณะแบบขอ้ค าถามเป็นมาตราส่วนประเมินค่า (Rating scale)  มีเกณฑ์
ในการตอบเป็น 5 ระดบั  ดงัน้ี  
 

มากท่ีสุด 5 คะแนน 
มาก 4 คะแนน 

ปานกลาง 3 คะแนน 

เป็นจริงนอ้ย 2 คะแนน 

เป็นจริงนอ้ยท่ีสุด 1 คะแนน 
 

    คะแนนสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการ 
มีค่าอยูร่ะหวา่ง 1- 5 คะแนน  ผูว้จิยัไดน้ าคะแนนมารวมกนั  แลว้แบ่งระดบัสมรรถนะ  โดยวิธีการของ
เบสท ์(Best, 1977: 74)  ดงัน้ี  
 

        จากสูตร ช่วงคะแนนในชั้น   =  คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด 
                                                  ระดบัการวดั  
 

                                                                                   = 
3

15   =  1.33              
     

   โดยจดักลุ่มค่าเฉล่ียคะแนนสมรรถนะ  ดงัน้ี 
    ค่าเฉล่ีย   3.67 – 5.00   หมายความวา่  มีสมรรถนะในระดบัสูง  
                    ค่าเฉล่ีย   2.34 – 3.66   หมายความวา่  มีสมรรถนะในระดบัปานกลาง  

         ค่าเฉล่ีย   1.00 – 2.33   หมายความวา่  มีสมรรถนะในระดบัต ่า 
 
 
 
 
 
 



87 
 

4.  กำรประเมนิคุณภำพของเคร่ืองมอื 
 
                4.1  ศึกษำทฤษฎแีละงำนวจัิยทีเ่กีย่วข้อง  เพื่อน ามาเป็นแนวทางในการสร้างเคร่ืองมือ 
ให้เหมาะสมกบัส่ิงท่ีจะวดั ก าหนดขอบเขตและโครงสร้างของเน้ือหาในเคร่ืองมือโดยน าทฤษฎี 
และขอ้มูลต่างๆ ท่ีไดจ้ากการทบทวนเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง  มาวางกรอบเน้ือหาท่ีตอ้งการ
คน้หาค าตอบและน ามาสร้างแบบสอบถาม 
                4.2  น ำเคร่ืองมือไปหำควำมตรงเชิงเนื้อหำ (Content Validity)  ให้ผูท้รงคุณวุฒิ 
ตรวจสอบ  ในดา้นความถูกตอ้งของโครงสร้าง ความชดัเจนในเน้ือหา ความครอบคลุมและความ
เหมาะสมของส านวนภาษา ค่าดชันีความตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity Index) หลงัจากผูท้รงคุณวุฒิ
ทุกท่านพิจารณาแลว้  ผูว้ิจยัน าเคร่ืองมือมาปรับปรุงแกไ้ขให้เหมาะสมทั้งดา้นโครงสร้าง เน้ือหา และ
การใชภ้าษาตามค าแนะน าของผูท้รงคุณวฒิุ 
                  4.3   กำรหำค่ำควำมเทีย่ง  (Reliability)  ผูว้จิยัน าแบบสอบถามท่ีผา่นการตรวจสอบ 
ความตรงตามเน้ือหาและไดรั้บการแกไ้ขปรับปรุงไปทดลองใชก้บันกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการ
ท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง  จ านวน 30 คน  แลว้น าคะแนนท่ีไดม้าวิเคราะห์ดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ  
เพื่อวิเคราะห์หาความสอดคลอ้งภายในแบบสอบถาม โดยวิเคราะห์รายขอ้ (Item -Total Correlation) 
หากขอ้ใดมีค่าติดลบหรือมีค่านอ้ยกวา่ 0.2 ตอ้งน ามาปรับปรุง  จากนั้นน าแบบสอบถามมาทดสอบ
เพื่อวิเคราะห์หาความเท่ียง (Reliability) ของแบบสอบถามตามลกัษณะขอ้ก าหนด โดยการหาค่า
สัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach, s Alpha Coefficient) ไดค้่าความเท่ียงของแบบสอบถาม 
ดงัน้ี 
 ค่าความเท่ียงของแบบสอบถามส่วนแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  เท่ากบั 0.893 
 ค่าความเท่ียงของแบบสอบถามส่วนการเสริมสร้างพลงัอ านาจในงาน  เท่ากบั 0.936 
 ค่าความเท่ียงของแบบสอบถามส่วนสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนกัวิชาการสาธารณสุข  
เท่ากบั 0.955 
                 ค่าความเท่ียงของแบบสอบถามทั้งฉบบั  เท่ากบั 0.928 
                 โดยปกติค่าความเท่ียงมีค่าตั้งแต่ 0.70 ข้ึนไป  จึงยอมรับว่ามีความเท่ียงท่ีเช่ือถือได ้  
(ดุสิต  สุจิรารัตน์, 2541) 
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5.  กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 
 ผูว้จิยัด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลการวจิยัตามขั้นตอน  ดงัน้ี 
  5.1  ท ำหนังสือขอเกบ็ข้อมูล  เพื่อประกอบการท าวจิยั ถึงสาธารณสุขอ าเภอ  ทั้ง 4 อ าเภอ 
ดว้ยตนเอง  พร้อมแบบสอบถามจ านวนรวม 107 ชุด  โดยประสานงานกบัผูช่้วยเก็บขอ้มูลทั้ง 4 อ าเภอ 
เพื่อช้ีแจงรายะเอียดและนดัหมายเก็บรวบรวมแบบสอบถามคืน  ภายใน 2 สัปดาห์ 
                5.2  ประสำนงำนทำงโทรศัพท์ กับผู้ช่วยเก็บข้อมูล  ทั้ง 4 อ ำเภอ  เพื่อติดตามแบบ 
สอบถามส่วนท่ียงัไม่ครบคืนภายใน 1 สัปดาห์  รวมใชร้ะยะเวลาประมาณ 3 สัปดาห์  เร่ิมตั้งแต่ เดือน
มิถุนายน 2558 

 5.3  ตรวจสอบควำมสมบูรณ์ของข้อมูลในแบบสอบถำมทุกชุดด้วยตนเอง    
  5.4  ก ำหนดรหัสและกรอกข้อมูลในคอมพวิเตอร์ 

 5.5  ตรวจสอบควำมถูกต้องในกำรบันทกึข้อมูลโดยพจิำรณำตัวแปรทลีะตัว 
 5.6  วเิครำะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมคอมพวิเตอร์ส ำเร็จรูปต่อไป 

 

6.  กำรพทิกัษ์สิทธ์ิของผู้ตอบแบบสอบถำม  
 
 กำรยื่นแบบค ำขอจริยธรรมวิจยัของจงัหวดันครนำยก  เพื่อให้คณะกรรมกำรประจ ำ
จงัหวดันครนำยกทรำบและพิจำรณำอนุมตัิให้ด ำเนินงำนวิจยัได้  โดยมีนำยแพทยส์ำธำรณสุข
จงัหวดันครนำยกเป็นประธำน  เพื่อเก็บขอ้มูลรำบบุคคลกลุ่มตวัอยำ่ง ไดแ้ก่ นกัวิชำกำรสำธำรณสุข
ช ำนำญกำร ท่ีปฏิบติังำนในโรงพยำบำลส่งเสริมสุขภำพต ำบล  จ  ำนวน 56 แห่ง  จ  ำนวนคนทั้งส้ิน   
107 คน  ทั้งน้ีไดน้ ำแบบฟอร์มขออนุญำตรำยบุคคลจำกมหำวิทยำลยัสุโขทยัธรรมำธิรำช  เพื่อช้ีแจง
รำยละเอียดกำรท ำวิจยัในคร้ังน้ี  จ  ำนวน 107 ชุด  แนบกบัแบบสอบถำมเพื่อประกอบกำรตดัสินใจ
ตอบแบบสอบถำมในคร้ังน้ี 
 

7.  กำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 
     ภายหลงัการตรวจสอบความสมบูรณ์ของขอ้มูลแลว้ ท าการประมวลผลและวิเคราะห์
ขอ้มูลดว้ยคอมพิวเตอร์  โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป  สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ 
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 7.1  สถิติเชิงพรรณนำ (Descriptive Statistics )  เพื่อวิเคราะห์ขอ้มูล  ไดแ้ก่ ปัจจยั 
ส่วนบุคคล  โดยใชก้ารแจกแจงความถ่ี (Frequency)  ค่าเฉล่ีย (Mean)  ร้อยละ (percent)  วิเคราะห์
ขอ้มูลปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  ปัจจยัดา้นการเสริมสร้างพลงัอ านาจในงานและสมรรถนะ
ประจ ากลุ่มงานของนกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการ โดยการหาค่าเฉล่ีย (Mean)  และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน(Standard  Deviation) 

    7.2  วเิครำะห์หำปัจจัยทีร่่วมพยำกรณ์ สมรรถนะของนักวิชำกำรสำธำรณสุขช ำนำญกำร 
โดยใช้วิธีกำรวิเครำะห์ถดถอยพหุคูณ (Stepwise Multiple Regression Analysis)  โดยมีปัจจยัส่วน
บุคคล ปัจจยัแรงจูงใจ  ปัจจยัดา้นการเสริมสร้างพลงัอ านาจในงาน เป็นตวัพยากรณ์สมรรถนะประจ า
กลุ่มงานของนกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการ โดยมีขอ้ตกลงเบ้ืองตน้  ดงัต่อไปน้ี 

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

           7.2.2  ตัวแปรตาม  เป็นตวัแปรสุ่มเชิงปริมาณจากประชากร ท่ีมีการแจกแจงแบบ
ปกติ (กราฟ p-p plot เป็นเส้นตรง) 

           7.2.3  ค่าความคลาดเคลื่อน  ตอ้งมีลกัษณะดงัน้ี 
                1)  มีการแจกแจงแบบปกติ  
                2)  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 0 (Residual=0) 
                3)  ค่าความแปรปรวนคงท่ี กราฟไม่แสดงแนวโน้มใด ๆ  

  4)  ตัวแปรต้องเป็นอิสระต่อกัน  (ไม่เกิด Auto Correlation) 
   7.2.4  ตัวแปรต้นและตัวแปรตาม  มีความสัมพนัธ์ในรูปเชิงเส้น 

   Ho : β1 = 0   H1 :β1≠ 0   กรณีน้ี  sig =.000  ยอมรับสมมุติฐาน Ho 
    7.2.5  ไม่มีค่าสูญหาย ( No missing value) 
    7.2.6  ตัวแปรต้นทุกตัวไม่มีความสัมพันธ์กันVariance Infection Fector ต้อง

ไม่เกนิ 10 
   โดยก าหนดค่านยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 



 
 

บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 
  จากการศึกษา ปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนกัวิชาการสาธารณสุข
ช านาญการ ท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดันครนายก ซ่ึงเก็บขอ้มูลจาก
นกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการ ท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดันครนายก  
ซ่ึงปี พ.ศ.2558 จ านวน 107 น โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือเก็บรวบรวมขอ้มูล ได้แบบ 
สอบถามท่ีมีความสมบูรณ์และสามารถน ามาวิเคราะห์ได ้จ านวน 107 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 100  ซ่ึงผูว้ิจยั  
ไดน้ าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลในรูปแบบของการบรรยายประกอบตารางตามล าดบั ดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1  ปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคลของนักวิชาการสาธารณสุขช านาญการ  
ท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดันครนายก 
                    ส่วนท่ี 2  แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ของนกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการ  
ท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดันครนายก 
 ส่วนท่ี 3  การเสริมพลงัอ านาจ ในการปฏิบติังาน ของนกัวิชาการสาธารณสุขช านาญ
การ ท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดันครนายก 
 ส่วนท่ี 4  สมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการ ท่ีปฏิบติังาน
ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดันครนายก 
 ส่วนท่ี 5  ความสัมพนัธ์ระหวา่งลกัษณะส่วนบุคคล แรงจูงใจในการปฏิบติังาน การเสริม
พลงัอ านาจ กบัสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการ ท่ีปฏิบติังาน
ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดันครนายก  
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ส่วนที ่1  ปัจจัยคุณลกัษณะส่วนบุคคลของนักวชิาการสาธารณสุขช านาญการ ทีป่ฏบิัติงาน 
   ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จังหวดันครนายก 

 
ปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคลของนกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการ ท่ีปฏิบติังาน 

ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล  จงัหวดันครนายก  ประกอบดว้ย เพศ อายุ สถานภาพสมรส 
ระดบัการศึกษา  อตัราเงินเดือน  และมีระยะเวลาในการปฏิบติังานในต าแหน่งนกัวิชาการสาธารณสุข
ช านาญการ น าเสนอดว้ยสถิติเชิงพรรณนา  แสดงดว้ยค่า ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน มีรายละเอียดดงัตารางท่ี 4.1 

 
ตารางท่ี 4.1   จ านวนและร้อยละของนกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ  
  ต าบล จงัหวดันครนายก จ าแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล 
 

              ลกัษณะส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 

เพศ   
ชาย 48 44.9 
หญิง 59 55.1 
รวม 107 100.0 

อายุ (ปี)   
35-39 ปี 4 3.8 
40-44 ปี  24 22.4 
45-49 ปี 37 34.6 
50-54 ปี 35 32.7 
55-59 ปี 7 6.5 
รวม 107 100.0 
X  = 47.5 ปี   S.D. = 5.09   Min. = 35 ปี   Max. = 58 ปี  

สถานภาพสมรส         
โสด 17 15.9 
คู่ 75 70.1 
หมา้ย  หยา่  แยก 15 14.0 
รวม 107 100.0 
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ตารางท่ี 4.1   (ต่อ) 
 

              ลกัษณะส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 

ระดับการศึกษา   
ปริญญาตรี 86 80.4 
ปริญญาโท 21 19.6 
รวม 107 100.0 

อตัราเงินเดือน  (บาท/เดือน)   
20,001-30,000 บาท 24 22.4 
30,001-40,000 บาท 79 73.9 
40,001-50,000 บาท 4 3.7 
รวม 107 100.0 
X  = 34,787 บาท   S.D. = 5,439.4   Min. = 21,500 บาท   Max. = 43,600 บาท  

ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในต าแหน่งนักวชิาการสาธารณสุขช านาญการ 
  1-10 ปี 52 48.6 
11-20 ปี 27 25.3 
21-30 ปี  25 23.3 
มากกวา่ 30 ปีข้ึนไป 3 2.8 
รวม 107 100 
X  =13.9 ปี   S.D. = 8.2   Min = 1 ปี   Max = 32 ปี  

 
 

จากตารางท่ี 4.1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลพบว่า นกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการ 
ท่ีปฏิบติังาน ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดันครนายก  ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 
55.1  มีอายุเฉล่ีย 47.5 ปี ส่วนใหญ่มีอายุระหวา่ง 45-49 ปี  ร้อยละ 34.6  รองลงมาคือ อายุระหวา่ง   
50-54 ปี  ร้อยละ 32.7  สถานภาพสมรส คู่  ร้อยละ 70.1  จบการศึกษาในระดบัปริญญาตรีมากท่ีสุด  
ร้อยละ 80.4  รองลงมาจบปริญญาโท ร้อยละ 19.6  มีอตัราเงินเฉล่ียเดือนละ 34,787 บาท  อยู่ใน
ระหวา่ง 30,001-40,000 บาทต่อเดือนมากท่ีสุดร้อยละ 73.9  รองลงมา  20,001-30,000 บาทต่อเดือน  
ร้อยละ 22.4  และมีระยะเวลาในการปฏิบติังานในต าแหน่งนกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการ เฉล่ีย 
13.9 ปี อยูใ่นระหวา่ง 1-10 ปีมากท่ีสุด ร้อยละ 48.6  รองลงมา 11-20 ปี ร้อยละ  25.3  ดงัแสดงในตาราง
ท่ี 4.1 
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ส่วนที ่2  แรงจูงใจในการปฏบิัติงาน ของนักวชิาการสาธารณสุขช านาญการทีป่ฏบิัติงาน 
  ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จังหวดันครนายก 
  
 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของนกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบติังาน 
ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล  จงัหวดันครนายก  แบ่งออกเป็น 3 ระดบั คือ ระดบัสูงมาก 
ระดบัปานกลาง และระดบัน้อย โดยน าเสนอด้วยค่าเฉล่ีย ส่วนเล่ียงเบนมาตรฐาน และระดบั 
มีรายละเอียดแรงจูงใจในภาพรวม ปัจจยัจูงใจในภาพรวมและรายดา้น  และปัจจยัค ้าจุน ในภาพรวม
และรายดา้นดงัตารางท่ี 4.2  และน าเสนอรายขอ้ของแต่ละดา้นของปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุน ดงัตาราง
ท่ี 4.3  
 
ตารางท่ี 4.2  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนกัวชิาการสาธารณสุข

ช านาญการในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดันครนายก จ าแนกตามระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวม และรายดา้น   

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน X  S.D. ระดับแรงจูงใจ 

ปัจจัยจูงใจ 3.71 0.41 มาก 
1. ความส าเร็จของงาน 4.06 0.60 มาก 
2. การยอมรับนบัถือ 3.36 0.66 ปานกลาง 
3. ลกัษณะงาน 3.91 0.50 มาก 
4. ความรับผดิชอบ   3.96 0.50 มาก 
5. โอกาสเจริญในงาน   3.58 0.60 ปานกลาง 
6. การพฒันาตนเอง   3.39 0.67 ปานกลาง 

ปัจจัยค า้จุน 3.51 0.44 ปานกลาง 

1. เงินเดือนและค่าตอบแทน 3.34 0.81 ปานกลาง 

2. ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 3.65 0.49 ปานกลาง 

3. นโยบายและการบริหารงาน   3.64 0.50 ปานกลาง 

4. การปกครองบงัคบับญัชา 3.54 0.54 ปานกลาง 

5. สภาพการปฏิบติังาน 3.41 0.62 ปานกลาง 
6. ความมัน่คงในงาน   3.50 0.58 ปานกลาง 

แรงจูงใจโดยรวม 3.61 0.39 ปานกลาง 
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จากตารางท่ี 4.2 เม่ือพิจารณาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนกัวิชาการสาธารณสุข
ช านาญการ ท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดันครนายกในภาพรวม  พบวา่  
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง (X =3.61, S.D. =0.69)  ดงัแสดงในตารางท่ี 4.2 

พิจารณาปัจจยัจูงใจ  พบวา่ นกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการ ส่วนใหญ่มีปัจจยัจูงใจ
ในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก ( X =3.71, S.D. =0.41)  เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ปัจจยัจูงใจดา้น
ความส าเร็จของงาน มีคะแนนเฉล่ียสูงสุด ( X =4.06, S.D. =0.60) รองลงมา ไดแ้ก่ ดา้นความรับผิดชอบ
( X =3.96, S.D. =0.50)  และลกัษณะงาน ( X =3.91, S.D. =0.50) ตามล าดบั  ดา้นท่ีมีคะแนนเฉล่ียต ่าสุด 
ไดแ้ก่ ดา้นการยอมรับนบัถือ ( X =3.36, S.D. =0.66)  
 

ตารางท่ี 4.3 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนกัวชิาการสาธารณสุข
ช านาญการในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดันครนายก จ าแนกตามระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน รายขอ้ 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน X  S.D. ระดับแรงจูงใจ 

1.  ความส าเร็จของงาน 4.06 0.60 มาก 
 1.  รู้สึกพึงพอใจท่ีปฏิบติังานส าเร็จไดต้ามวตัถุประสงค์  4.03 0.65 มาก 
 2.  สามารถแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้ท่ีเกิดข้ึนในการ 
      ปฏิบติังานได ้ 

4.08 0.66 มาก 

2.  การยอมรับนับถือ 3.36 0.66 ปานกลาง 
 3.  มกัไดรั้บค ายกยอ่งชมเชยจากผูร่้วมงานในการปฏิบติังาน 
      ของท่าน 

3.41 0.69 ปานกลาง 

 4.  ผูบ้งัคบับญัชาช่ืนชมในความสามารถ 3.32 0.71 ปานกลาง 
3.  ลกัษณะงาน 3.91 0.50 มาก 
 5.  งานท่ีปฏิบติัอยูเ่ป็นงานท่ีทา้ทายความสามารถ 3.77 0.57 มาก 
 6.  ภาคภูมิใจท่ีไดรั้บผดิชอบและปฏิบติัหนา้ท่ีมีความส าคญั 
      และมีคุณค่า 

4.05 0.59 มาก 

4.  ความรับผดิชอบ   3.96 0.50 มาก 
 7.  งานท่ีปฏิบติัอยูเ่ป็นงานท่ีทุ่มเทใหเ้ตม็ความสามารถ 4.00 0.58 มาก 
 8.  ไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติังานจากหน่วยงานท่ีชดัเจน 3.92 0.62 มาก 
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ตารางท่ี 4.3 (ต่อ) 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน X  S.D. ระดับแรงจูงใจ 

5.  โอกาสเจริญในงาน   3.58 0.60 ปานกลาง 
   9. งานในต าแหน่งท่ีปฏิบติัอยูมี่โอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ี 
       การงานข้ึนไปได ้

3.34 0.78 ปานกลาง 

 10. การปฏิบติังานเป็นผลงานท่ีสามารถน ามาพิจารณาความดี 
       ความชอบได ้

3.77 0.63 มาก 

6.  การพฒันาตนเอง   3.39 0.67 ปานกลาง 
 11. มกัไดรั้บการสนบัสนุน  ใหเ้ขา้รับการอบรมศึกษาดูงาน    
       เก่ียวกบังานท่ีรับผดิชอบ 

3.47 0.78 ปานกลาง 

 12. พอใจท่ีไดรั้บการสนบัสนุนใหล้าศึกษาต่อ 3.31 0.84 ปานกลาง 
7.  เงินเดอืนและค่าตอบแทน 3.34 0.81 ปานกลาง 

 13. เงินเดือนท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัหนา้ท่ีความรับผดิชอบ 3.45 0.81 ปานกลาง 

 14. พอใจในสวสัดิการท่ีไดรั้บจากทางราชการ นอกเหนือ 
       จากเงินเดือน 

3.23 1.05 ปานกลาง 

8.  ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 3.65 0.49 ปานกลาง 

 15. ไดรั้บการสนบัสนุนการด าเนินงานจากผูบ้งัคบับญัชา 
       เป็นอยา่งดี 

3.57 0.61 ปานกลาง 

 16. ในการประสานงานขอความร่วมมือในการด าเนินงาน 
       ไดรั้บความร่วมมือเป็นอยา่งดีจากเพื่อนร่วมงานทุกคร้ัง 

3.73 0.60 มาก 

9.  นโยบายและการบริหารงาน   3.64 0.50 ปานกลาง 

  17. ในหน่วยงานมีนโยบายและวตัถุประสงคใ์นการปฏิบติังาน 
        ท่ีชดัเจนและเป็นแนวทางในการปฏิบติังานได ้

3.35 0.55 ปานกลาง 

  18. ไดรั้บการช้ีแจงเก่ียวกบันโยบายและวตัถุประสงคเ์พื่อน า 
        ไปเป็นแนวทางในการปฏิบติังาน 

3.63 0.55 ปานกลาง 

10. การปกครองบังคบับัญชา 3.54 0.54 ปานกลาง 

  19. การจดัระบบงานของผูบ้งัคบับญัชาเอ้ือและสะดวกต่อการ 
        ด าเนินงาน 

3.43 0.61 ปานกลาง 

  20. ผูบ้งัคบับญัชามีความสามารถในการมอบหมายงาน 
        และมีความยติุธรรมในการปกครองบงัคบับญัชา 

3.64 0.58 ปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.3 (ต่อ) 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน X  S.D. ระดับแรงจูงใจ 

11. สภาพการปฏิบัติงาน 3.41 0.62 ปานกลาง 
20. หน่วยงานมีสภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังาน 
      ท าใหอ้ยากมาปฏิบติังานทุกวนั 

3.71 0.76 ปานกลาง 

22. ในหน่วยงานมีจ านวนบุคลากรเพียงพอและเหมาะสม 
       กบัปริมาณงานท่ีไดรั้บ  

3.11 0.91 ปานกลาง 

12. ความมั่นคงในงาน   3.50 0.58 ปานกลาง 
23. เม่ือมีความผิดพลาดในการด าเนินงานมกัไดรั้บความ 
      คุม้ครองดว้ยความเป็นธรรม 

3.22 0.74 ปานกลาง 

24. งานในหนา้ท่ีท่ีปฏิบติัอยูมี่ความส าคญัต่อต าแหน่งหนา้ท่ี 
       และความมัน่คงในชีวติอยา่งยิง่ทั้งในปัจจุบนัและอนาคต 

3.76 0.62 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.3  เม่ือพิจารณาคะแนนเฉล่ียปัจจยัจูงใจรายขอ้ พบวา่ขอ้ท่ีมีคะแนนเฉล่ีย 

สูงสุด ไดแ้ก่ สามารถแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้ท่ีเกิดข้ึนในการปฏิบติังานได ้( X =4.08, S.D. =0.66) 
รองลงมาคือ ภาคภูมิใจท่ีไดรั้บผดิชอบและปฏิบติัหนา้ท่ีมีความส าคญัและมีคุณค่า ( X =4.05, S.D. = 
.059)  และรู้สึกพึงพอใจท่ีปฏิบติังานส าเร็จไดต้ามวตัถุประสงค์ ( X =4.03, S.D. =0.65) ส่วนขอ้ท่ีมี
คะแนนเฉล่ียต ่าสุด ไดแ้ก่ พอใจท่ีไดรั้บการสนบัสนุนให้ลาศึกษาต่อ ( X  =3.31, S.D. =0.84)  
รองลงมาคือ ผูบ้งัคบับญัชาช่ืนชมในความสามารถ ( X  =3.32 , S.D. =0.71)  และงานในต าแหน่ง
ท่ีปฏิบติัอยูมี่โอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานข้ึนไปได ้( X =3.34, S.D. =0.78) ตามล าดบั ดงัแสดง
ในตารางท่ี 4.3 

เม่ือพิจารณาคะแนนเฉล่ียปัจจยัค ้าจุนรายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีมีคะแนนเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ งาน 
ในหนา้ท่ีท่ีปฏิบติัอยูมี่ความส าคญัต่อต าแหน่งหนา้ท่ีและความมัน่คงในชีวิตอยา่งยิ่งทั้งในปัจจุบนัและ 
อนาคต  ( X =3.76, S.D. =0.72)  รองลงมาคือ ในการประสานงานขอความร่วมมือในการด าเนินงาน
ไดรั้บความร่วมมือเป็นอยา่งดีจากเพื่อนร่วมงานทุกคร้ัง ( X =3.73, S.D. =0.60)  และผูบ้งัคบับญัชา     
มีความสามารถในการมอบหมายงานและมีความยติุธรรมในการปกครองบงัคบับญัชา  ( X =3.67, S.D. 
= 0.58)  ส่วนขอ้ท่ีมีคะแนนเฉล่ียต ่าสุด ไดแ้ก่ ในหน่วยงานมีจ านวนบุคลากรเพียงพอและเหมาะสม
กบัปริมาณงานท่ีไดรั้บ (ค่าป่วยการ) ( X  =3.11, S.D. =0.91)  เม่ือมีความผิดพลาดในการด าเนินงาน
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มกัไดรั้บความคุม้ครองดว้ยความเป็นธรรม ( X  =3.22, S.D. =0.44)  และพอใจในสวสัดิการท่ีไดรั้บจาก 
ทางราชการ นอกเหนือจากเงินเดือน ( X =3.23, S.D.=1.05) ตามล าดบั ดงัแสดงในตารางท่ี 4.3 
 

ส่วนที ่3  การเสริมพลงัอ านาจ ในการปฏบิัติงาน ของนักวชิาการสาธารณสุขช านาญการ   
               ทีป่ฏบัิติงานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จังหวดันครนายก 
 
 การเสริมพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของนกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบติังาน 
ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล  จงัหวดันครนายก  แบ่งออกเป็น 3 ระดบั คือ ระดบัมาก ระดบั
ปานกลาง และระดบันอ้ย โดยน าเสนอดว้ยค่าเฉล่ีย ส่วนเล่ียงเบนมาตรฐาน และระดบั มีรายละเอียด
การเสริมพลงัอ านาจในการปฏิบติังานในภาพรวมและรายดา้น ดงัตารางท่ี 4.4 และน าเสนอรายขอ้ของ 
แต่ละดา้นของการเสริมพลงัอ านาจในการปฏิบติังาน ดงัตารางท่ี 4.5  
 
ตารางท่ี 4.4   ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานการเสริมพลงัอ านาจของนกัวชิาการสาธารณสุข

ช านาญการในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดันครนายก จ าแนกตามระดบั
การเสริมพลงัอ านาจโดยรวม และรายดา้น   

 

การเสริมพลงัอ านาจ X  S.D. ระดบัการเสริมพลงัอ านาจ 
1. การไดรั้บขอ้มูลข่าวสาร 3.58 0.44 ปานกลาง 
2. การไดรั้บการสนบัสนุน 3.68 0.55 มาก 
3. การไดรั้บทรัพยากร 3.31 0.44 ปานกลาง 
4. การไดรั้บโอกาส 3.33 .47 ปานกลาง 
การเสริมพลงัอ านาจโดยรวม 3.44 0.42 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 4.4  เม่ือพิจารณาการเสริมพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของนกัวิชาการ 
สาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดันครนายก ในภาพรวม  
พบวา่ การเสริมพลงัอ านาจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง (X =3.44, S.D.=0.42) ดงัแสดง
ในตารางท่ี 4.4 

 เม่ือพิจารณาการเสริมพลงัอ านาจ รายดา้นพบวา่ ดา้นการไดรั้บการสนบัสนุนมีคะแนน 
เฉล่ียสูงสุด ( X =3.68, S.D. =0.55)  รองลงมา ไดแ้ก่ ดา้นการไดรั้บขอ้มูลข่าวสาร ( X =3.58, S.D. = 
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0.44)  และการไดรั้บโอกาส ( X =3.33, S.D. =0.47) ตามล าดบั  ดา้นท่ีมีคะแนนเฉล่ียต ่าสุด ไดแ้ก่  การ 
ไดรั้บทรัพยากร ( X =3.31, S.D. =0.44) 
 
ตารางท่ี 4.5   ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานการเสริมพลงัอ านาจของนกัวชิาการสาธารณสุข 
   ช านาญการในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดันครนายก จ าแนกตามระดบั 
   การเสริมพลงัอ านาจรายขอ้ 
 

การเสริมพลงัอ านาจ 
 

X  S.D. 
ระดบัการเสริม
พลงัอ านาจ 

1.  การได้รับข้อมูลข่าวสาร 3.58 0.44 ปานกลาง 
  1.   ไดรั้บการช้ีแจงให้ทราบถึงวิสัยทศัน์ พนัธกิจ นโยบาย  

การบริหาร เป้าหมาย แผนการด าเนินงาน ระเบียบ กฎเกณฑ์
ต่างๆ ขอหน่วยงานและเม่ือมีการเปล่ียนแปลงทุกคร้ัง 

3.74 0.60 มาก 

  2.   ไดรั้บทราบผลการปฏิบติังานของหน่วยงาน ทั้งในระยะสั้น
และระยะยาว 

3.58 0.63 ปานกลาง 

  3.   ไดรั้บการสนบัสนุนใหป้ฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ี           
ท่ีรับผดิชอบ 

3.75 0.64 มาก 

  4.   หน่วยงานมีการประชุมประจ าเดือนร่วมกนัในการตดัสินใจ
ในงานขององคก์ร 

3.77 0.75 มาก 

  5.   ไดรั้บแจง้ขอ้มูลข่าวสารเก่ียวกบั การอบรม การสัมมนา  
และการศึกษาต่อเน่ืองอยา่งครบถว้น 

3.61 0.63 ปานกลาง 

  6.   ไดรั้บแจง้ขอ้มูลข่าวสารท่ีทนัเวลา เก่ียวกบัการอบรม    
การสัมมนาและการศึกษาต่อเน่ือง 

3.41 0.64 ปานกลาง 

  7.   ไดรั้บทราบขอ้มูลข่าวสารท่ีทนัสมยัจากหน่วยงาน          
เพื่อเป็นแนวทางในการพฒันาคุณภาพในการปฏิบติังาน
อยา่งสม ่าเสมอ 

3.52 0.66 ปานกลาง 

  8.   หน่วยงานมีแหล่งขอ้มูลข่าวสารท่ีมีประสิทธิภาพ และงาน
ต่อการสืบคน้ 

3.45 0.64 ปานกลาง 

  9.   หน่วยงานมีแหล่งความรู้ ทางวิชาการท่ีทนัสมยั  ซ่ึงเอ้ือ   
ต่อการศึกษาคน้ควา้ เช่น ต  ารา วารสาร ระบบสารสนเทศ 
ฯลฯ 

3.32 0.69 ปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.5   (ต่อ) 
 

การเสริมพลงัอ านาจ 
 

X  S.D. 
ระดบัการเสริม
พลงัอ านาจ 

  10. ไดรั้บทราบถึงผลการปฏิบติังานของตนเอง เพื่อน ามา
ปรับปรุงและพฒันาการปฏิบติังานอยา่งสม ่าเสมอ 

3.63 0.60 ปานกลาง 

2.  การได้รับการสนับสนุน 3.68 0.55 มาก 
  11. หวัหนา้หน่วยงานใหก้ารสนบัสนุนงานและร่วมแสดง  

ความคิดเห็น ช้ีแนะใหส้ามารถปฏิบติังานไดบ้รรลุเป้าหมาย 
3.71 0.59 มาก 

  12. หวัหนา้หน่วยงานส่งเสริมให้ไดต้ดัสินใจแกปั้ญหา       
การปฏิบติังานในความรับผดิชอบดว้ยตนเอง 

3.74 0.64 มาก 

  13. หวัหนา้ยอมรับในขอ้ผดิพลาดท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิบติังาน
เพื่อการปรับปรุงแกไ้ข 

3.66 0.61 ปานกลาง 

  14. ไดรั้บการสนบัสนุนจากหวัหนา้หน่วยงานให้น าแนวคิด
ผลการวิจยั หรือเทคนิคใหม่ๆ มาใชใ้นการปฏิบติังาน   
ของหน่วยงาน 

3.60 0.69 ปานกลาง 

  15. หน่วยงานส่งเสริมสนบัสนุนการสร้างเครือข่ายการ
ปฏิบติังาน ทั้งท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ 

3.69 0.62 มาก 

  16. ไดรั้บการสนบัสนุนใหแ้สดงความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ 
เพื่อพฒันาคุณภาพการปฏิบติังาน 

3.68 0.66 มาก 

  17. ไดรั้บการสนบัสนุนใหมี้ส่วนร่วมในการก าหนดแผนงาน
โครงการและแผนปฏิบติังานหน่วยงาน 

3.71 0.59 มาก 

3.  การได้รับทรัพยากร 3.31 0.44 ปานกลาง 
18. หน่วยงาน มีวสัดุ อุปกรณ์ เวชภณัฑ ์เคร่ืองมือ เคร่ืองใช ้

และอุปกรณ์ทางการแพทยเ์พียงพอต่อการปฏิบติังาน    
และพร้อมใชง้านอยูเ่สมอ 

3.49 0.64 ปานกลาง 

  19. หน่วยงานไดรั้บการสนบัสนุนงบประมาณ ในการจดัซ้ือ
เคร่ืองมือเคร่ืองใชท่ี้จ าเป็นในการปฏิบติังานไดต้ามเกณฑ์
มาตรฐาน 

3.27 0.68 ปานกลาง 

  20. มีรูปแบบและวิธีการการท างานใหม่ๆ เพื่อน าประยกุต ์
ใชใ้นหน่วยงาน 

3.49 0.64 ปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.5   (ต่อ) 
 

การเสริมพลงัอ านาจ 
 

X  S.D. 
ระดบัการเสริม
พลงัอ านาจ 

  21. สถานท่ีและสภาพแวดลอ้มภายในหน่วยงาน  
ใหค้วามสะดวกและความคล่องตวัในการปฏิบติังาน 

3.72 0.55 มาก 

  22. หน่วยงานมีบุคลากรเพียงพอในการปฏิบติังาน 3.18 0.89 ปานกลาง 
  23. หน่วยงานมีการจดัสรรงบประมาณในการจดักิจกรรม

ต่างๆ ตามแผนงานโครงการอยา่งเหมาะสม 
3.38 0.60 ปานกลาง 

  24. หน่วยงานมีเงินทุนสนบัสนุนการวจิยั 2.19 0.97 นอ้ย 
  25. หวัหนา้หน่วยงานจดัสรรเวลาใหต้ามความเหมาะสม 

ส าหรับการวจิยั 
2.71 0.90 นอ้ย 

4.  การได้รับโอกาส 3.33 0.47 ปานกลาง 
  26. ไดรั้บการส่งเสริมใหมี้ความกา้วหนา้ในการกา้วสู่

ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 
3.05 0.86 ปานกลาง 

  27. ไดรั้บการพิจารณาความดีความชอบ ตามผลการ
ปฏิบติังานอยา่งเป็นธรรม 

3.49 0.69 ปานกลาง 

  28. ไดเ้ขา้ร่วมเป็นคณะกรรมการพฒันาคุณภาพ 
การบริการของหน่วยงาน 

3.45 0.91 ปานกลาง 

  29. หวัหนา้หน่วยงาน เปิดโอกาสใหส้ามารถท างาน   ท่ีท่าน
ตอ้งการ หรือมีความถนดั 

3.68 0.69 มาก 

  30. ไดรั้บมอบหมายใหเ้ป็นหวัหนา้โครงการ   
ในโครงการใหม่ๆ ของหน่วยงาน 

3.33 0.84 ปานกลาง 

  31. ไดมี้โอกาสเขา้ร่วมประชุมวชิาการเพื่อเสนอผลงานอยา่ง
นอ้ยปีละ 1 คร้ัง 

3.36 0.99 ปานกลาง 

  32. ไดเ้ขา้ร่วมอบรม/ศึกษาต่อเน่ืองในหลกัสูตรระยะสั้น/ยาว
เพื่อเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ 

3.15 0.96 ปานกลาง 

  33. ไดรั้บมอบหมายใหรั้บผิดชอบงานท่ีทา้ทาย
ความสามารถหรือมีความซบัซอ้นอยูเ่สมอ 

3.33 0.82 ปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.5   (ต่อ) 
 

การเสริมพลงัอ านาจ 
 

X  S.D. 
ระดบัการเสริม
พลงัอ านาจ 

  34. หน่วยงานจดัใหมี้กิจกรรมเพิ่มพนูความรู้และ
ประสบการณ์แก่ผูป้ฏิบติังานอยูเ่สมอ 

3.25 0.71 ปานกลาง 

  35. ไดเ้ขา้ร่วมท างานในโครงการใหม่ๆ ของหน่วยงานเสมอ 3.33 0.88 ปานกลาง 
  36. มีส่วนร่วมในการตดัสินใจแกปั้ญหาของหน่วยงาน 3.49 0.81 ปานกลาง 
  37. ในหน่วยงานมีการปรับเปล่ียนหนา้ท่ี 

ความรับผดิชอบตามความเหมาะสมเพื่อการเรียนรู้งาน 
3.23 0.88 ปานกลาง 

  38. ไดมี้ส่วนร่วมในการก าหนดวสิัยทศัน์ พนัธกิจ 
ของหน่วยงาน 

3.59 0.75 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 4.5  เม่ือพิจารณาการเสริมพลงัอ านาจ ในการปฏิบตัิงานของนกัวิชาการ
สาธารณสุขช านาญการรายขอ้พบวา่  เร่ืองท่ีนกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการมีการเสริมพลงัอ านาจ 
ในการปฏิบติังานมากท่ีสุดคือ  หน่วยงานมีการประชุมประจ าเดือนร่วมกนัในการตดัสินใจในงาน
ขององคก์ร ( X =3.77, S.D. =0.75)  รองลงมา ไดแ้ก่ เร่ืองไดรั้บการสนบัสนุนให้ปฏิบติังานตามบทบาท
หนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบ ( X =3.75, S.D. =0.64)  และหวัหนา้หน่วยงานส่งเสริมให้ไดต้ดัสินใจแกปั้ญหา 
การปฏิบติังานในความรับผดิชอบดว้ยตนเอง( X =3.74, S.D. =0.64) ตามล าดบั ส่วนเร่ืองท่ีมีคะแนน
เฉล่ียต ่าท่ีสุดและมีการเสริมพลังอ านาจน้อย ได้แก่  เร่ืองหน่วยงานมีเงินทุนสนับสนุนงานวิจยั  
( X =2.19, S.D. =0.97) หน่วยงานมีการจดัสรรเวลาส าหรับการวิจยั ( X =2.71, S.D. =0.90) และได้
เขา้ร่วมอบรม/ศึกษาต่อเน่ืองในหลกัสูตรระยะสั้น/ยาวเพื่อเรียนรู้ส่ิงใหม่ ( X =3.15, S.D. =0.99)   
 

ส่วนที ่4  สมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนักวชิาการสาธารณสุขช านาญการที่ปฏบิัติงาน  
  ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จังหวดันครนายก 
  
 สมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการ ท่ีปฏิบติังาน 
ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดันครนายก ในภาพรวมและรายดา้นแบ่งออกเป็น 3 ระดบั 
คือ ระดบัสูง ระดบัปานกลาง และระดบัต ่า  โดยน าเสนอดว้ยค่าเฉล่ีย ส่วนเล่ียงเบนมาตรฐาน และ
ระดบั  มีรายละเอียดสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการ ในภาพรวมและ
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รายดา้น ดงัตารางท่ี 4.6 และน าเสนอรายขอ้ของแต่ละดา้นของ การเสริมพลงัอ านาจในการปฏิบติังาน
ดงัตารางท่ี 4.7  
 
ตารางท่ี 4.6   ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานสมรรถนะของนกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการ

ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดันครนายก จ าแนกตามระดบัสมรรถนะ
โดยรวมและรายดา้น  

 

สมรรถนะ X  S.D. ระดับสมรรถนะ 

  1. การคิดวเิคราะห์ 3.68 0.54 สูง 
  2. การมองภาพองคร์วม 3.77 0.52 สูง 

  3. การใส่ใจและพฒันาผูอ่ื้น 3.72 0.47 สูง 

  4. การสั่งการตามอ านาจหนา้ท่ี 3.42 0.58 ปานกลาง 
  5. การสืบเสาะ หาขอ้มูล 3.77 0.49 สูง 
  6. ความเขา้ใจ ขอ้แตกต่าง ทางวฒันธรรม 3.89 0.52 สูง 
  7. ความเขา้ใจผูอ่ื้น  3.77 0.55 สูง 

  8. ความเขา้ใจองคก์รและระบบราชการ  3.90 0.54 สูง 

  9. การด าเนินการเชิงรุก 3.77 0.52 สูง 
10. การตรวจสอบความถูกตอ้งตามกระบวนงาน  3.88 0.48 สูง 
11. ความมัน่ใจ ในตนเอง 3.86 0.51 สูง 
12. การยดืหยุน่ผอ่นปรน  3.91 0.53 สูง 
13. ศิลปะการส่ือสารจูงใจ  3.65 0.56 ปานกลาง 
14. สุนทรียภาพทางศิลปะ  3.51 0.61 ปานกลาง 
15. ความผกูพนัท่ีมีต่อส่วนราชการ 3.97 0.55 สูง 
16. การสร้างสัมพนัธภาพ 3.86 0.57 สูง 

สมรรถนะโดยรวม 3.78 0.41 สูง 

 
  จากตารางท่ี 4.6  เม่ือพิจารณาสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนกัวิชาการสาธารณสุข 
ช านาญการ ท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดันครนายก  ในภาพรวมพบวา่  
มีสมรรถนะอยูใ่นระดบัสูง (X =3.78, S.D. =0.41)  ดงัแสดงในตารางท่ี 4.6 
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เม่ือพิจารณาสมรรถนะประจ ากลุ่มงานรายดา้นพบวา่ ดา้นท่ีมีคะแนนเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ 
ความผกูพนัท่ีมีต่อส่วนราชการ ( X =3.97, S.D. =0.55)  รองลงมา ไดแ้ก่ ดา้นการยืดหยุน่ผอ่นปรน 
( X =3.91, S.D. =0.53) และดา้นความเขา้ใจองค์กรและระบบราชการ ( X =3.90, S.D. =0.54) 
ตามล าดบั  ส่วนดา้นท่ีมีคะแนนเฉล่ียต ่าสุด  ไดแ้ก่ ดา้นการสั่งการตามอ านาจหนา้ท่ี ( X =3.42, S.D. 
= 0.58) รองลงมา ไดแ้ก่ ดา้นสุนทรียภาพทางศิลปะ ( X =3.51, S.D. =0.61) และศิลปะการส่ือสารจูงใจ 
( X =3.90, S.D. =0.54) ตามล าดบั  

 
ตารางท่ี 4.7   ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานสมรรถนะของนกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการ

ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดันครนายก จ าแนกตามระดบัสมรรถนะ
รายขอ้ 

 

สมรรถนะ 

 

X  S.D. 
ระดับ

สมรรถนะ 

1.  การคิดวเิคราะห์ 3.68 0.54 สูง 
  1. สามารถวเิคราะห์ปัญหาท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิบติังานไดง่้าย 

โดยไม่ตอ้งจดัเรียงล าดบัความส าคญั   
1.58 0.49 นอ้ย 

  2. สามารถวางแผนงานโดยแตกประเด็นปัญหาออกเป็นส่วนๆ 
หรือเป็นกิจกรรมต่างๆได ้

3.42 0.86 ปานกลาง 

  3. สามารถระบุเหตุและผลในแต่ละสถานการณ์ต่างๆได ้ 3.70 0.63 สูง 
  4. สามารถระบุขอ้ดีขอ้เสียของประเด็นต่างๆได ้ 3.71 0.61 สูง 

  5. สามารถวางแผนงานโดยจดัเรียงงาน หรือกิจกรรมต่างๆ
ตามล าดบัความส าคญัหรือความเร่งด่วนได ้

3.87 0.54 สูง 

2.  การมองภาพองค์รวม 3.77 0.52 สูง 

  6. สามารถใชก้ฎพื้นฐาน หลกัเกณฑ ์หรือสามญัส านึกในการ
ระบุประเด็นปัญหา หรือแกปั้ญหาในงาน 

3.80 0.58 สูง 

  7. สามารถระบุถึงความเช่ือมโยงของขอ้มูล แนวโนม้ และความ
ไม่ครบถว้นของขอ้มูลได ้

3.71 0.62 สูง 

  8. สามารถประยกุตใ์ชป้ระสบการณ์ในการระบุประเด็นปัญหา
หรือแกปั้ญหาในงานได ้

3.80 0.53 สูง 
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ตารางท่ี 4.7   (ต่อ) 
 

สมรรถนะ 

 

X  S.D. 
ระดับ

สมรรถนะ 

3.  การใส่ใจและพฒันาผู้อืน่ 3.72 0.47 สูง 

  9. สามารถสนบัสนุนใหผู้อ่ื้นพฒันาศกัยภาพหรือสุขภาวะ    ทั้ง
ทางปัญญา ร่างกาย จิตใจท่ีดี 

3.65 0.51 ปานกลาง 

10. สามารถแสดงความเช่ือมัน่วา่ผูอ่ื้นมีศกัยภาพท่ีจะพฒันา 
ตนเองใหดี้ยิง่ข้ึนได ้ 

3.76 0.59 สูง 

11. สามารถสาธิต หรือใหค้  าแนะน าเก่ียวกบัการปฏิบติัตน     
เพื่อพฒันาศกัยภาพ สุขภาวะหรือทศันะคติท่ีดี อยา่งย ัง่ยนื  

3.68 0.55 สูง 

12. มุ่งมัน่ท่ีจะสนบัสนุน โดยช้ีแนะแหล่งขอ้มูลหรือทรัพยากร ท่ี
จ  าเป็นต่อการพฒันาของผูอ่ื้น  

3.79 0.56 สูง 

4.  การส่ังการตามอ านาจหน้าที่ 3.42 0.58 ปานกลาง 
13. สามารถสั่งใหก้ระท าการใดๆ ตามมาตรฐาน กฎ ระเบียบ 

ขอ้บงัคบั 
3.43 0.70 ปานกลาง 

14. สามารถมอบหมายงานในรายละเอียดบางส่วนใหผู้อ่ื้น 
ด าเนินการแทนได ้เพื่อใหต้นเอง 

3.54 0.73 ปานกลาง 

15. สามารถปฏิเสธค าขอของผูอ่ื้น ท่ีไม่สมเหตุสมผล         
หรือไม่เป็นไปตามมาตรฐาน กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั  

3.43 0.76 ปานกลาง 

16. สามารถก าหนดลกัษณะเชิงพฤติกรรมหรือแนวทางปฏิบติั 
หนา้ท่ีราชการไวเ้ป็นมาตรฐาน  

3.38 0.70 ปานกลาง 

17. สร้างเง่ือนไขเพื่อให้ผูอ่ื้นปฏิบติัตามกฎหมาย หรือระเบียบ  3.31 0.77 ปานกลาง 

5.  การสืบเสาะหาข้อมูล 3.77 0.49 สูง 
18. สามารถใชข้อ้มูลท่ีมีอยู ่หรือหาจากแหล่งขอ้มูลท่ีมีอยูแ่ลว้  3.82 0.54 สูง 
19. สามารถถามผูเ้ก่ียวขอ้งโดยตรงเพื่อใหไ้ดข้อ้มูล 3.80 0.55 สูง 

20. สามารถสืบเสาะคน้หาขอ้มูลดว้ยวธีิการท่ีมากกวา่ เพียงการ    
ตั้งคาถามพื้นฐาน 

3.71 0.62 สูง 

21. สามารถสืบเสาะคน้หาขอ้มูลจากผูท่ี้ใกลชิ้ดกบัเหตุการณ์หรือ
เร่ืองราวมากท่ีสุด 

3.74 0.56 สูง 
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ตารางท่ี 4.7   (ต่อ) 
 

สมรรถนะ 

 

X  S.D. 
ระดับ

สมรรถนะ 

6.  ความเข้าใจข้อแตกต่างทางวฒันธรรม 3.89 0.52 สูง 
22. มีภาคภูมิใจในวฒันธรรมของไทย ขณะท่ีเห็นคุณค่าและสนใจ

ท่ีจะเรียนรู้วฒันธรรมของผูอ่ื้น 
3.84 0.70 สูง 

23.สามารถยอมรับความแตกต่างทางวฒันธรรมและไม่ดูถูก
วฒันธรรมอ่ืนวา่ดอ้ยกวา่ 

4.03 0.67 สูง 

24. สามารถปรับเปล่ียนพฤติกรรมใหส้อดคลอ้งกบับริบท        
ทางวฒันธรรมท่ีเปล่ียนไป 

3.87 0.60 สูง 

25. สามารถเขา้ใจมารยาท กาลเทศะ ตลอดจนธรรมเนียมปฏิบติั
ของวฒันธรรมท่ีแตกต่าง และพยายามปรับตวัใหส้อดคลอ้ง 

3.95 0.58 สูง 

26. สามารถส่ือสารดว้ยวธีิการ เน้ือหา และถอ้ยค าท่ีเหมาะสม   
กบัวฒันธรรมของผูอ่ื้น 

3.76 0.59 สูง 

7.  ความเข้าใจผู้อืน่ 3.77 0.55 สูง 

27. เขา้ใจความหมายท่ีผูอ่ื้นตอ้งการส่ือสาร สามารถจบัใจความ 
สรุปเน้ือหาเร่ืองราวไดถู้กตอ้ง 

3.75 0.58 สูง 

28. เขา้ใจทั้งความหมายและนยัเชิงอารมณ์ จากการสังเกต สีหนา้ 
ท่าทาง หรือน ้าเสียง ของผูท่ี้ติดต่อดว้ย 

3.98 0.59 สูง 

8.  ความเข้าใจองค์กรและระบบราชการ 3.90 0.54 สูง 

29. เขา้ใจโครงสร้างองคก์ร สายการบงัคบับญัชา กฎ  
ระเบียบ นโยบาย และขั้นตอนการปฏิบติังาน เพื่อประโยชน์   
ในการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการได ้อยา่งถูกตอ้ง 

3.92 0.60 สูง 

30. เขา้ใจสัมพนัธภาพอยา่งไม่เป็นทางการระหวา่งบุคคล           
ในองคก์ร รับรู้วา่ผูใ้ดมีอ านาจตดัสินใจ หรือผูใ้ดมีอิทธิพล    
ต่อการตดัสินใจในระดบัต่างๆ และน าความเขา้ใจน้ีมาใช้
ประโยชน์ โดยมุ่งผลสัมฤทธ์ิขององคก์รเป็นส าคญั 

3.88 0.58 สูง 
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ตารางท่ี 4.7   (ต่อ) 
 

สมรรถนะ 

 

X  S.D. 
ระดับ

สมรรถนะ 

9.  การด าเนินการเชิงรุก 3.77 0.52 สูง 
31. สามารถเล็งเห็นปัญหา อุปสรรค และหาวธีิการแกไ้ข         

โดยไม่รอชา้ 
3.81 0.55 สูง 

32. สามารถเล็งเห็นโอกาสและไม่รีรอท่ีจะน าโอกาสนั้นมาใช้
ประโยชน์ในงาน 

3.83 0.59 สูง 

33. สามารถลงมือทนัทีเม่ือเกิดปัญหาเฉพาะหนา้หรือในเวลา
วกิฤติ โดยอาจไม่มีใครร้องขอ และไม่ยอ่ทอ้ 

3.81 0.60 สูง 

34. สามารถแกไ้ขปัญหาอยา่งเร่งด่วน ในขณะท่ีคนส่วนใหญ่     
จะวเิคราะห์สถานการณ์และรอใหปั้ญหาคล่ีคลายไปเอง 

3.62 0.63 ปานกลาง 

10. การตรวจสอบความถูกต้องตามกระบวนงาน 3.88 0.48 สูง 
35. ตอ้งการใหข้อ้มูล และบทบาทในการปฏิบติังาน มีความ  

ถูกตอ้ง ชดัเจน 
3.96 0.59 สูง 

36. สามารถดูแลใหเ้กิดความเป็นระเบียบในสภาพแวดลอ้ม     
ของการท างาน 

3.73 0.55 สูง 

37. สามารถปฏิบติัตามกฎ ระเบียบ และขั้นตอน ท่ีก าหนด     
อยา่งเคร่งครัด 

3.90 0.57 สูง 

38. สามารถตรวจทานงานในหนา้ท่ี ความรับผดิชอบ              
อยา่งละเอียด เพื่อความถูกตอ้ง 

3.91 0.61 สูง 

11. ความมั่นใจ ในตนเอง 3.86 0.51 สูง 
39. สามารถปฏิบติังานไดโ้ดยอาจไม่ตอ้งมีการก ากบัดูแลใกลชิ้ด 3.99 0.60 สูง 

40. สามารถตดัสินใจเองไดใ้นภารกิจภายใตข้อบเขตอ านาจหนา้ท่ี
รับผดิชอบของตน 

4.01 0.59 สูง 

41. สามารถกลา้ตดัสินใจเร่ืองท่ีเห็นวา่ถูกตอ้งแลว้ในหนา้ท่ี       
แมจ้ะมีผูไ้ม่เห็นดว้ยอยูบ่า้งก็ตาม 

3.78 0.65 สูง 

42. แสดงออกอยา่งมัน่ใจในการปฏิบติัหนา้ท่ี แมอ้ยูใ่น
สถานการณ์ท่ีมีความไม่แน่นอน 

3.66 0.65 ปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.7   (ต่อ) 
 

สมรรถนะ 

 

X  S.D. 
ระดับ

สมรรถนะ 

12. การยดืหยุ่นผ่อนปรน 3.91 0.53 สูง 
43. สามารถปรับตวัเขา้กบัสภาพการทางานท่ียากล าบาก หรือไม่

เอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังาน 
3.86 0.60 สูง 

44. สามารถยอมรับและเขา้ใจความเห็นของผูอ่ื้น 3.98 0.59 สูง 

45. เตม็ใจท่ีจะเปล่ียนความคิด ทศันคติ เม่ือไดรั้บขอ้มูลใหม่ 3.89 0.62 สูง 

13. ศิลปะการส่ือสารจูงใจ 3.65 0.56 ปานกลาง 
46. สามารถน าเสนอขอ้มูล หรือความเห็นอยา่งตรงไปตรงมา   

โดยยงัมิไดป้รับรูปแบบการน าเสนอ ตามความสนใจและ
ระดบัของผูฟั้ง 

3.62 0.70 ปานกลาง 

47. สามารถน าเสนอขอ้มูล ความเห็นหรือตวัอยา่งประกอบ ท่ีมีการ
เตรียมอยา่งรอบคอบ เพื่อใหผู้อ่ื้นเขา้ใจ ยอมรับ และสนบัสนุน
ความคิดของตน 

3.69 0.58 สูง 

14 .สุนทรียภาพทางศิลปะ 3.51 0.61 ปานกลาง 
48. เห็นคุณค่าในงานศิลปะของชาติและศิลปะอ่ืนๆ โดยแสดง   

ความรักและหวงแหนในงานศิลปะ 
3.88 0.66 สูง 

49. สนใจท่ีจะมีส่วนร่วมในการเรียนรู้ ติดตาม หรือสร้างงานศิลปะ
แขนงต่างๆ 

3.62 0.68 ปานกลาง 

50. ฝึกฝนเพื่อสร้างความช านาญในงานศิลปะของตนอยา่งสม ่าเสมอ 3.48 0.72 ปานกลาง 
51. สามารถแยกแยะความแตกต่างของงานศิลปะรูปแบบต่างๆ    

และอธิบายให้ผูอ่ื้นรับรู้ถึงคุณค่าของงานศิลปะเหล่านั้นได ้
3.38 0.68 ปานกลาง 

52. เขา้ใจรูปแบบและจุดเด่นของงานศิลปะรูปแบบต่างๆ และน าไป 
ใชใ้นงานศิลปะของตนได ้

3.42 0.70 ปานกลาง 

53. สามารถถ่ายทอดคุณค่าในเชิงศิลปะเพื่อใหเ้กิด การอนุรักษ ์    
ในวงกวา้ง 

3.29 0.75 ปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.7   (ต่อ) 
 

สมรรถนะ 

 

X  S.D. 
ระดับ

สมรรถนะ 

15. ความผูกพันที่มีต่อส่วนราชการ 3.97 0.55 สูง 
54. เคารพและถือปฏิบติัตามแบบแผนและธรรมเนียมปฏิบติัของ

ส่วนราชการ 
4.02 0.57 สูง 

55. แสดงความพึงพอใจและความภาคภมิูใจ ท่ีเป็นส่วนหน่ึงของ
ส่วนราชการ 

4.01 0.63 สูง 

56. มีส่วนสร้างภาพลกัษณ์และช่ือเสียง ใหแ้ก่ส่วนราชการ 4.06 0.68 สูง 
16. การสร้างสัมพนัธภาพ 3.86 0.57 สูง 
57. สร้างหรือรักษาการติดต่อกบัผูท่ี้ตอ้งเก่ียวขอ้งกบังาน             

เพื่อประโยชน์ในงาน 
3.97 0.61 สูง 

58. สร้างหรือรักษาความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูท่ี้ตอ้งเก่ียวขอ้งกบังาน
อยา่งใกลชิ้ด 

3.98 0.59 สูง 

59. เสริมสร้างมิตรภาพกบัเพื่อนร่วมงาน ผูรั้บบริการ หรือผูอ่ื้น 3.96 0.62 สูง 

 
จากตารางท่ี 4.7 เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ขอ้ท่ีมีคะแนนเฉล่ียสูงสุดไดแ้ก่ มีส่วนสร้าง

ภาพลกัษณ์และช่ือเสียง ให้แก่ส่วนราชการ ( X =4.06, S.D. =0.68)  รองลงมาคือ สามารถยอมรับ
ความแตกต่างทางวฒันธรรมและไม่ดูถูกวฒันธรรมอ่ืนวา่ดอ้ยกวา่ ( X =4.03, S.D. =0.67) และ เคารพ
และถือปฏิบติัตามแบบแผนและธรรมเนียมปฏิบติัของส่วนราชการ ( X =4.02, S.D. =0.57)  ส่วนขอ้ 
ท่ีมีคะแนนเฉล่ียต ่าสุด ไดแ้ก่สามารถวิเคราะห์ปัญหาท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิบติังานไดง่้ายโดยไม่ตอ้ง
จดัเรียงล าดบัความส าคญั  ( X  =1.58, S.D. =0.49)  รองลงมาคือ สามารถถ่ายทอดคุณค่าในเชิงศิลปะ
เพื่อให้เกิด การอนุรักษใ์นวงกวา้ง ( X  =3.29, S.D. =0.75) และสร้างเง่ือนไขเพื่อให้ผูอ่ื้นปฏิบติัตาม
กฎหมาย หรือระเบียบ ( X  =3.31, S.D. =0.77)  ตามล าดบั  
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ส่วนที ่5  การวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณเพือ่หาความสัมพนัธ์เชิงเหตุผลระหว่างลกัษณะ 
  ส่วนบุคคล  แรงจูงใจ และการเสริมพลงัอ านาจในงานทีม่ผีลต่อสมรรถนะประจ า  
  กลุ่มงานของนักวชิาการสาธารณสุขช านาญการที่ปฏบัิติงานในโรงพยาบาล 
  ส่งเสริมสุขภาพต าบล จังหวดันครนายก 
 

ในการวิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ  เพื่อหาตวัแปรท่ีมีผลต่อสมรรถนะประจ า
กลุ่มงานของนกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
จงัหวดันครนายก โดยเอาตวัแปรอิสระดงักล่าวขา้งตน้ทั้งตวัแปรหลกัและตวัแปรยอ่ยทั้งหมด น ามา
เขา้วิเคราะห์การถดถอยแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple  Regression Analysis) ซ่ึงเป็นวิธีการท่ีพิจารณา
ตวัแปรอิสระท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อตวัแปรตามมากท่ีสุดเขา้มาในสมการ พิจารณาจาก simple correlation 
ระหวา่งตวัแปรอิสระกบัตวัแปรตามท่ีสูงท่ีสุด ท าการ Fit model แลว้ท าการคดัเลือกตวัแปรอิสระใหม่
เขา้มาในสมการอีก  เพื่อคดักรองตวัแปรท่ีสามารถอธิบายสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนกัวิชาการ
สาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดันครนายก 
มีรายละเอียด ดงัตารางท่ี 4.8  
 
ตารางท่ี 4.8   ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ถดถอยระหวา่งปัจจยัจูงใจ การเสริมพลงัอ านาจดา้นการ

ไดรั้บทรัพยากร ระดบัการศึกษา ปัจจยัจูงใจดา้นความรับผดิชอบ และปัจจยัค ้าจุนดา้น
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลกบัสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนกัวชิาการสาธารณสุข
ช านาญการในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดันครนายก 

 

ตัวแปร B SEB Beta t p-value 
1. ปัจจยัจูงใจโดยรวม   .456 .119 .453 3.818 .000 
2. การเสริมพลงัอ านาจดา้นการไดรั้บทรัพยากร .257 .072 .274 3.564 .001 
3. ระดบัการศึกษา   .229 .071 .219 3.214 .002 
4. ปัจจยัจูงใจดา้นความรับผิดชอบ .184 .080 .224 2.290 .024 
5. ปัจจยัค ้าจุนดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล -.172 .079 -.205 -2.176 .032 
ค่าคงท่ี  .902     
R=.739         R2=.547      R2

a=.524     Std.Error of Estimate =.287    F=24.34    df=5       p=.000 
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 จากตารางท่ี 4.8  พบวา่ ตวัแปรท่ีสามารถอธิบายความผนัแปรสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน
ของนกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการได ้คือ ปัจจยัจูงใจ การเสริมพลงัอ านาจดา้นการไดรั้บทรัพยากร 
ระดบัการศึกษา  ปัจจยัจูงใจดา้นความรับผิดชอบ และปัจจยัค ้าจุนดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (p=.000)  โดยสามารถเขียนเป็นสมการอธิบายสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของ
นกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการ ไดด้งัน้ี 

 

สมรรถนะของนกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการ = .902+ .456(ปัจจยัจูงใจ) + .257 (การเสริมพลงั         
อ านาจดา้นการไดรั้บทรัพยากร +. 229 (ระดบัการศึกษา +.184 (ปัจจยัจูงใจดา้นความรับผิดชอบ -.172 
(ปัจจยัค ้าจุนดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล) 
 

 จากสมการดงักล่าวจะเห็นไดว้่า ปัจจยัจูงใจ การเสริมพลงัอ านาจดา้นการไดรั้บทรัพยากร 
ระดบัการศึกษา  ปัจจยัจูงใจดา้นความรับผิดชอบ และปัจจยัค ้าจุนดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลมีผล 
ต่อสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดันครนายก  กล่าวคือปัจจยัจูงใจ มีค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยเท่ากบั .456 
หมายความว่า  ถ้ามีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานเพิ่มข้ึน 1 หน่วย  สมรรถนะประจ ากลุ่มงานของ
นกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการ จะเพิ่มข้ึน .456 หน่วย  นอกจากน้ี ถา้มีการเสริมพลงัอ านาจดา้น
การไดรั้บทรัพยากรเพิ่มข้ึน 1 หน่วย  สมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการ 
จะเพิ่มข้ึน .257 หน่วย  มีระดบัการศึกษาเพิ่มข้ึน 1 หน่วย  สมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนกัวิชาการ
สาธารณสุขช านาญการ จะเพิ่มข้ึน .229 หน่วย  มีปัจจยัจูงใจดา้นความรับผิดชอบเพิ่มข้ึน 1 หน่วย  
สมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการ จะเพิ่มข้ึน .184 หน่วย  และถา้มี
ปัจจยัค ้าจุนดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล เพิ่มข้ึน 1 หน่วย  สมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนกัวิชาการ
สาธารณสุขช านาญการ จะลดลง .172 หน่วย  แสดงวา่ ถา้มี ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานมาก  มีการ
เสริมพลงัอ านาจดา้นการไดรั้บทรัพยากรมาก มีระดบัการศึกษาท่ีสูงข้ึน  มีปัจจยัจูงใจดา้นความ
รับผิดชอบในการปฏิบติังานมาก จะท าให้มีสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนกัวิชาการสาธารณสุข
ช านาญการในระดบัท่ีสูงตามไปดว้ย  และถา้มีปัจจยัค ้าจุนดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลมาก จะส่งผล
ใหมี้สมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการลดลง และตวัแปรดงักล่าวขา้งตน้
สามารถร่วมอธิบายความผนัแปรสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการ 
ไดร้้อยละ 54.7(R2 =.547)  
 



 
 

บทที ่5 

สรุปผลการวจิัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 

 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงพรรณนา (Descriptive research)  เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผล
ต่อสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการ ท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดันครนายก  ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี คือ นกัวิชาการสาธารณสุข
ช านาญการ ท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล  จงัหวดันครนายก ท่ีปฏิบติังานไม่นอ้ย
กวา่ 1 ปี  ทั้งหมด 56 แห่ง  ทั้ง 4 อ าเภอ  จ านวนทั้งส้ิน 107 คน  โดยศึกษาทุกหน่วยประชากร  เก็บขอ้มูล
ดว้ยแบบสอบถามและไดแ้บบสอบถามท่ีมีความสมบูรณ์  สามารถน ามาวเิคราะห์ได ้107 ฉบบั  คิดเป็น
ร้อยละ 100  แลว้น าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสอบถาม  มาวิเคราะห์และประมวลผลดว้ยเคร่ืองคอมพิวเตอร์ 
โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป SPSS for Windows สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล คือค่าความถ่ี  ร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย  และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  เพื่อคุณลกัษณะส่วนบุคคล วิเคราะห์ขอ้มูลแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน  การเสริมพลงัอ านาจในงานและสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนกัวิชาการสาธารณสุข
ช านาญการ  โดยการหาค่าเฉล่ีย (Mean)  และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) วิเคราะห์
หาปัจจยัท่ีร่วมพยากรณ์ สมรรถนะของนกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการ โดยใชว้ิธีการวิเคราะห์
ถดถอยพหุคูณ (Stepwise Multiple Regression Analysis) โดยมีลกัษณะส่วนบุคคล แรงจูงใจ  การเสริม
พลงัอ านาจในงาน เป็นตวัพยากรณ์สมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการ 
 

1.  สรุปผลการวจิัย 
 

1.1  ปัจจัยลกัษณะส่วนบุคคล  พบวา่ นกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบติังาน 
ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล  จงัหวดันครนายก  ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 55.1  มีอายุ
เฉล่ีย 47.5 ปี  ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 45-49 ปี  ร้อยละ 34.6  รองลงมาคือ อายุระหว่าง 50-54 ปี  
ร้อยละ 32.7  สถานภาพสมรส คู่ ร้อยละ 70.1  จบการศึกษาในระดบัปริญญาตรีมากท่ีสุด ร้อยละ 80.4 
รองลงมาจบปริญญาโท  ร้อยละ 19.6  มีอตัราเงินเฉล่ียเดือนละ 34,787 บาท  อยูใ่นระหวา่ง  30,001-
40,000 บาทต่อเดือนมากท่ีสุดร้อยละ 73.9  รองลงมา  20,001-30,000บาทต่อเดือน  ร้อยละ 22.4  และมี
ระยะเวลาในการปฏิบติังานในต าแหน่งนักวิชาการสาธารณสุขช านาญการ เฉล่ีย 13.9 ปี อยู่ใน
ระหวา่ง 1-10 ปี  มากท่ีสุด ร้อยละ 48.6  รองลงมา 11-20 ปี  ร้อยละ 25.3   
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 1.2  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของนักวิชาการสาธารณสุขช านาญการ ที่ปฏิบัติงาน 
ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จังหวัดนครนายก ในภาพรวม  พบว่า มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง (X =3.61, S.D. =0.69)  ดงัแสดงในตารางท่ี 4.2 

  ดา้นปัจจยัจูงใจ  พบวา่ นกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการ  ส่วนใหญ่มีปัจจยัจูงใจ
ในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัมาก ( X =3.71, S.D. =0.41)  เมื่อพิจารณารายดา้นพบว่า ปัจจยัจูงใจ
ดา้นความส าเร็จของงาน มีคะแนนเฉล่ียสูงสุด ( X =4.06, S.D. =0.60)  รองลงมา ไดแ้ก่  ดา้นความ
รับผิดชอบ ( X =3.96, S.D. = 0.50)  และลกัษณะงาน ( X =3.91, S.D. =0.50) ตามล าดบั  ดา้นท่ีมี
คะแนนเฉล่ียต ่าสุด ไดแ้ก่  ดา้นการยอมรับนบัถือ ( X =3.36, S.D. =0.66)  ขอ้ท่ีมีคะแนนเฉล่ียสูงสุด
ไดแ้ก่ สามารถแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้ท่ีเกิดข้ึนในการปฏิบติังานได ้( X =4.08, S.D. =0.66) รองลงมา 
คือ ภาคภูมิใจท่ีไดรั้บผดิชอบและปฏิบติัหนา้ท่ีมีความส าคญัและมีคุณค่า ( X =4.05, S.D. =0.59) และ 
รู้สึกพึงพอใจท่ีปฏิบติังานส าเร็จไดต้ามวตัถุประสงค์ ( X =4.03, S.D. =0.65) ส่วนขอ้ท่ีมีคะแนนเฉล่ีย
ต ่าสุด  ได้แก่ พอใจที่ได้รับการสนับสนุนให้ลาศึกษาต่อ ( X  =3.31, S.D. =0.84)  รองลงมาคือ 
ผูบ้งัคบับญัชาช่ืนชมในความสามารถ ( X  =3.32, S.D. =0.71)  และงานในต าแหน่งท่ีปฏิบติัอยู่มี
โอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานข้ึนไปได ้( X  =3.34, S.D. =0.78)    

  ดา้นปัจจยัค ้าจุน  พบวา่ นกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการ ส่วนใหญ่มีปัจจยัค ้าจุน 
ในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัปานกลาง ( X =3.51, S.D. =0.44)  เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า ปัจจยั
ค ้าจุนดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลมีคะแนนเฉล่ียสูงสุด ( X =3.65, S.D. =0.49)  รองลงมา ไดแ้ก่ 
ดา้นนโยบายและการบริหารงาน ( X =3.64, S.D. =0.50)  และดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ( X =3.54,  
S.D. =0.54) ตามล าดบั  ดา้นท่ีมีคะแนนเฉล่ียต ่าสุด  ไดแ้ก่ เงินเดือนและค่าตอบแทน ( X =3.34, 
S.D. =0.84)  ขอ้ท่ีมีคะแนนเฉล่ียสูงสุด  ไดแ้ก่ งานในหน้าท่ีท่ีปฏิบติัอยูมี่ความส าคญัต่อต าแหน่ง
หน้าท่ีและความมัน่คงในชีวิตอย่างยิ่งทั้งในปัจจุบนัและอนาคต ( X =3.76, S.D. =0.72)  รองลงมา
คือ ในการประสานงานขอความร่วมมือในการด าเนินงานได้รับความร่วมมือเป็นอย่างดีจากเพื่อน
ร่วมงานทุกคร้ัง ( X =3.73, S.D. =0.60)  และผูบ้งัคบับญัชามีความสามารถในการมอบหมายงานและ  
มีความยติุธรรมในการปกครองบงัคบับญัชา ( X =3.67, S.D. =0.58) ส่วนขอ้ท่ีมีคะแนนเฉล่ียต ่าสุด 
ไดแ้ก่ ในหน่วยงานมีจ านวนบุคลากรเพียงพอและเหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีไดรั้บ (ค่าป่วยการ) 
( X  =3.11, S.D. =0.91)  เม่ือมีความผดิพลาดในการด าเนินงานมกัไดรั้บความคุม้ครองดว้ยความเป็น
ธรรม ( X  =3.22, S.D. =0.44) และพอใจในสวสัดิการท่ีไดรั้บจากทางราชการ นอกเหนือจากเงินเดือน
( X =3.23, S.D.=1.05)  
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  1.3  การเสริมพลงัอ านาจในงานของนักวชิาการสาธารณสุขช านาญการ ทีป่ฏิบัติงาน 
ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จังหวัดนครนายกในภาพรวม  พบว่า มีการเสริมพลงัอ านาจ
อยูใ่นระดบัปานกลาง (X =3.44, S.D. =0.42)  เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ดา้นการไดรั้บการสนบัสนุน
มีคะแนนเฉล่ียสูงสุด ( X =3.68, S.D. =0.55)  รองลงมา ไดแ้ก่ ดา้นการไดรั้บขอ้มูลข่าวสาร ( X =3.58, 
S.D. =0.44)  และการไดรั้บโอกาส ( X =3.33, S.D. =0.47)  ดา้นท่ีมีคะแนนเฉล่ียต ่าสุด ไดแ้ก่ การ
ไดรั้บทรัพยากร ( X =3.31, S.D.= 0.44)  และเม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ เร่ืองท่ีนกัวิชาการสาธารณสุข
ช านาญการมีการเสริมพลงัอ านาจในงานมากท่ีสุดคือ  หน่วยงานมีการประชุมประจ าเดือนร่วมกนั
ในการตดัสินใจในงานขององคก์ร ( X =3.77, S.D. =0.75)  รองลงมา ไดแ้ก่ เร่ืองไดรั้บการสนบัสนุน
ใหป้ฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบ ( X =3.75, S.D. =0.64) และหวัหนา้หน่วยงานส่งเสริม
ใหไ้ดต้ดัสินใจแกปั้ญหา การปฏิบติังานในความรับผดิชอบดว้ยตนเอง ( X =3.74, S.D. =0.64)   
  1.4  สมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนักวิชาการสาธารณสุขช านาญการ ที่ปฏิบัติงาน 
ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จังหวัดนครนายกในภาพรวม  พบว่า มีสมรรถนะอยู่ใน
ระดบัสูง ( X =3.78, S.D. =0.41)  เม่ือวิเคราะห์สมรรถนะประจ ากลุ่มงานรายดา้นพบว่า ดา้นท่ีมี
คะแนนเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ ความผกูพนัท่ีมีต่อส่วนราชการ ( X =3.97, S.D. =0.55)  รองลงมา ไดแ้ก่
ดา้นการยืดหยุน่ผอ่นปรน ( X =3.91, S.D. =0.53)  และดา้นความเขา้ใจองคก์รและระบบราชการ 
( X =3.90, S.D. =0.54) ตามล าดบั  ส่วนดา้นท่ีมีคะแนนเฉล่ียต ่าสุด ไดแ้ก่ ดา้นการสั่งการตามอ านาจ
หนา้ท่ี( X =3.42 , S.D. =0.58) รองลงมา ไดแ้ก่ ดา้นสุนทรียภาพทางศิลปะ ( X =3.51 , S.D. =.061)  
และศิลปะการส่ือสารจูงใจ ( X =3.90, S.D. =0.54) วเิคราะห์รายขอ้ พบวา่ ขอ้ท่ีมีคะแนนเฉล่ียสูงสุด
ไดแ้ก่ มีส่วนสร้างภาพลกัษณ์และช่ือเสียง ให้แก่ส่วนราชการ ( X =4.06, S.D. =0.68)  รองลงมาคือ 
สามารถยอมรับความแตกต่างทางวฒันธรรมและไม่ดูถูกวฒันธรรมอ่ืนวา่ดอ้ยกวา่ ( X =4.03, S.D. = 
0.67)  และเคารพและถือปฏิบติัตามแบบแผนและธรรมเนียมปฏิบติัของส่วนราชการ ( X =4.02, 
S.D.= 0.57)  ส่วนขอ้ท่ีมีคะแนนเฉล่ียต ่าสุด  ไดแ้ก่ สามารถวิเคราะห์ปัญหาท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิบติังาน
ไดง่้ายโดยไม่ตอ้งจดัเรียงล าดบัความส าคญั ( X  =1.58, S.D. =.049)  รองลงมาคือ สามารถถ่ายทอด
คุณค่าในเชิงศิลปะเพื่อให้เกิดการอนุรักษ์ในวงกวา้ง ( X  =3.29, S.D. =0.75)  และสร้างเง่ือนไข
เพื่อใหผู้อ่ื้นปฏิบติัตามกฎหมาย หรือระเบียบ ( X  =3.31, S.D. =0.77)    
 1.5  ผลการวจัิยตามสมมติฐาน 
   จากผลการวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการวิจยั  สามารถน ามาสรุปผลการวิเคราะห์
ตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ มีดงัน้ี 
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   1.5.1  คุณลักษณะส่วนบุคคล ประกอบไปดว้ย ระดบัการศึกษา สามารถร่วมท านาย 
สมรรถนะในงานของนกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ
ต าบล จงัหวดันครนายกได ้ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  .002  ซ่ึงเป็นไปตาม สมมติฐานขอ้ท่ี 1 
ท่ีว่าคุณลกัษณะส่วนบุคคล  ไดแ้ก่  เพศ  อายุ  สถานภาพสมรส  ระดบัการศึกษา  อตัราเงินเดือน  
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน  สามารถร่วมกนัท านายสมรรถนะในงานของนกัวิชาการสาธารณสุข
ช านาญการท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดันครนายกได้  ส่วนเพศ อายุ 
สถานภาพสมรส อตัราเงินเดือน  ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ไม่สามารถร่วมกนัท านายได ้
   1.5.2  ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยจูงใจด้านความรับผิดชอบ  และปัจจัยค ้าจุนด้านความ  
สัมพนัธ์ระหว่างบุคคล  สามารถร่วมกนัท านายสมรรถนะในงานของนกัวิชาการสาธารณสุขช านาญ
การท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดันครนายกได ้อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั .032  ซ่ึงเป็นไปตาม สมมติฐานขอ้ท่ี 2 ท่ีวา่แรงจูงใจ ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุน สามารถ
ร่วมกนัท านายสมรรถนะในงานของนกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดันครนายกได ้ ส่วนปัจจยัจูงใจ ดา้นความส าเร็จในงาน  ดา้นการยอมรับ
นบัถือ  ดา้นลกัษณะงาน  ดา้นโอกาสเจริญในงาน  และดา้นการพฒันาตนเองและปัจจยัจูงใจ ดา้น
เงินเดือนและค่าตอบแทน ดา้นนโยบายและการ การปกครองบงัคบับญัชา ดา้นสภาพการปฏิบติังาน  
และความมัน่คงในงาน  ไม่สามารถร่วมกนัท านายได ้
   1.5.3  การเสริมพลังอ านาจ ด้านการได้รับทรัพยากร  สามารถร่วมกนัท านาย 
สมรรถนะในงานของนกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ
ต าบล จงัหวดันครนายกได ้ ซ่ึงเป็นไปตาม สมมติฐานขอ้ท่ี 3 ท่ีวา่การเสริมพลงัอ านาจในงาน  ไดแ้ก่ 
การไดรั้บขอ้มูลข่าวสาร การไดรั้บการสนบัสนุน การไดรั้บทรัพยากร และการไดรั้บโอกาส  สามารถ
ร่วมกนัท านายสมรรถนะในงานของนกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดันครนายกได้  ส่วนปัจจยัการเสริมพลงัอ านาจดา้นการไดรั้บขอ้มูล
ข่าวสาร การไดรั้บการสนบัสนุน และการไดรั้บโอกาสไม่สามารถร่วมท านายได ้
 

2.  อภิปรายผล 
 

จากผลการวิจยัคร้ังน้ี  ท าให้ทราบถึงปัจจยัสามารถร่วมกนัท านายสมรรถนะในงาน
ของนกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดั
นครนายกได ้โดยศึกษาจากปัจจยัส่วนบุคคล  ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  และปัจจยัการเสริม
พลงัอ านาจของนกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการ  ผูว้จิยัสามารถอภิปรายผลการวจิยัดงัต่อไปน้ี 
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  2.1  สมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนักวชิาการสาธารณสุขช านาญการ ทีป่ฏิบัติงาน 
ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จังหวัดนครนายกในภาพรวม  พบวา่ มีสมรรถนะในภาพรวม 
และรายดา้น  ส่วนใหญ่อยู่ในระดบัสูง  ยกเวน้ดา้นการสั่งการรตามอ านาจหน้าท่ี  ดา้นศิลปะการ
ส่ือสารจูงใจ และดา้นสุทรียภาพทางศิลปะอยูใ่นระดบัปานกลาง  ท่ีเป็นเช่นน้ี เน่ืองจากนกัวิชาการ
สาธารณสุขจงัหวดันครนายก  มีการประชุมอบรม เพื่อเพิ่มพนูทกัษะประจ าเดือนทุกเดือน  ซ่ึงจดัโดย
ส านกังานาสาธารณสุขจงัหวดันครนายก  และมีการอบรมประจ าปีตามหนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบ  มีความ
ผกูพนัท่ีมีต่อส่วนราชการ  มีการยืดหยุน่ผอ่นและมีความเขา้ใจองค์กรและระบบราชการ ในระดบั 
สูง  อีกทั้งยงัมีส่วนสร้างภาพลกัษณ์และช่ือเสียงให้แก่ส่วนราชการ  สามารถยอมรับความแตกต่าง
ทางวฒันธรรมและไม่ดูถูกวฒันธรรมอ่ืนวา่ดอ้ยกวา่ และมีเคารพและถือปฏิบตัิตามแบบแผนและ
ธรรมเนียมปฏิบติัของส่วนราชการ 
   ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาของนารี  แซ่อ้ึง (2543: 77) ท่ีไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพล
ต่อสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลศูนย ์สังกดักระทรวงสาธารณสุข  ไดแ้ก่ ปัจจยัส่วน
บุคคล  การเสริมสร้างพลงัอ านาจในงานและศึกษาปัจจยัท่ีสามารร่วมกนัพยากรณ์สมรรถนะของ
พยาบาลวิชาชีพ  กลุ่มตวัอยา่งเป็นพยาบาลวิชาชีพระดบัปฏิบติัการท่ีปฏิบติังานในหอผูป่้วย  ตั้งแต่ 
1 ปี ข้ึนไปท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลขอนแก่น โรงพยาบาลนครปฐม โรงพยาบาลชลบุรี โรงพยาบาล
เชียงรายประชานุเคราะห์ และโรงพยาบาลมาหาราชนครราชสีมา จ  านวน รวม 200 คน  ผลการศึกษา
พบวา่ สมรรถนะของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลศูนย ์ สังกดักระทรวงสาธารณสุข อยูใ่นระดบัสูง  
และกิตติ พทัธ์  เอ่ียมรอด (2555: 168) ไดศึ้กษาสมรรถนะของนกัวิชาการสาธารณสุขโรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบล  จงัหวดัตาก  พบวา่ นกัวิชาการสาธารณสุขท่ีปฏิบติังานใน โรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบล  จงัหวดัตาก  เป็นเพศชาย ร้อยละ 52.9 อายุ 41-50 ปี  ร้อยละ 41.2 สถานภาพสมรสคู่ 
65.9  อยูใ่นต าแหน่งระดบันาญการ ร้อยละ 72  การศึกษาระดบัปริญญาตรี 83.3 มีประสบการณ์      
ในการท างานดา้นสาธารณสุข 16-25 ปี ร้อยละ49.5 สมรรถนะของนกัวิชาการสาธารณสุขท่ีปฏิบติังาน
ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล  รายดา้น 8 ดา้นและโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  

 2.2  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของนักวิชาการสาธารณสุขช านาญการ ที่ปฏิบัติงาน 
ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จังหวัดนครนายกในภาพรวม  พบว่าปัจจยัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของนกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
จงัหวดันครนายก  ในภาพรวม พบวา่  มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวมและปัจจยัค ้าจุน อยูใ่น 
ระดบัปานกลาง  ส่วนปัจจยัจูงใจอยูใ่นระดบัมาก   ทั้งน้ีเน่ืองจาก มีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานเป็น
แรงกระตุน้ให้นกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการไดป้ฏิบติังานตามจุกมุ่งหมายท่ีตอ้งการ  จึงท าให้
ดา้นความส าเร็จของงาน  ดา้นลกัษณะงาน  และดา้นความรับผดิชอบ อยูใ่นระดบัมาก  แต่มีปัจจยัค ้าจุน
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ในการปฏิบติังานดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน  ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล  ดา้นนโยบายและ
การบริหารงาน  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา  ดา้นสภาพการปฏิบติังาน  และดา้นความมัน่คงในงาน  
อยูใ่นระดบัปานกลาง  เน่ืองจากปัจจยัเหล่าน้ีเป็นส่วนหน่ึงให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความพอใจ  เกิดขวญั
และก าลงัใจในการท างานเม่ือไดรั้บการการตอบสนองท่ีไม่มากพอหรืออยูใ่นระดบัปานกลาง  จึงท าให้
นกัวชิาการสาธารณสุขมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลางตามไปดว้ย   

  ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของศนัสนีย ์ วงคม์่วย  และทศัน์  จนัทรโพธ์ิศรี (2556: 46) 
ท่ีไดศึ้กษาแรงจูงใจท่ีมีผลต่อสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนกัวิชาการสาธารณสุขที่ปฏิบติังาน    
ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลจงัหวดัเพชรบูรณ์  พบวา่ภาพรวมของแรงจูงใจ อยูใ่นระดบัมาก 
ค่าเฉล่ีย 3.68 (S.D.= 0.33)  แรงจูงใจดา้นปัจจยัจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.82 (S.D.= 0.34)  แรงจูงใจ
ดา้นปัจจยัค ้าจุนอยูใ่นระดบัปานกลางค่าเฉล่ีย 3.54 (S.D.= 0.44)  และภาพรวมสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน
อยูใ่นระดบัมาก  ค่าเฉล่ีย 3.77 (S.D.=0.45)  โดยแรงจูงใจมีความสัมพนัธ์ระดบัปานกลางทางบวก
กบัสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนกัวชิาการสาธารณสุขท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ
ต าบล  จงัหวดัเพชรบูรณ์  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (r=0.47, p-value<0.001)  และแรงจูงใจท่ีสามารถ
ร่วมกนัพยากรณ์สมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนกัวิชาการสาธารณสุข ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจดา้นความ 
กา้วหนา้ในต าแหน่งงาน  ปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั  ปัจจยัค ้าจุนดา้นชีวิตความเป็นอยู่
ส่วนตวั  และปัจจยัจูงใจดา้นความส าเร็จในการท างาน ไดร้้อยละ 32.9  ปัญหาอุปสรรคท่ีพบส่วนใหญ่
คือ แรงจูงใจดา้นปัจจยัจูงใจ ร้อยละ 32.7  รองลงมาคือ สมรรถนะประจ ากลุ่มงานดา้นการพฒันา
ศกัยภาพคน ร้อยละ 26.9 
 2.3  ปัจจัยการเสริมพลงัอ านาจในการปฏิบัติงาน ของนักวชิาการสาธารณสุขช านาญการ  
ทีป่ฏิบัติงานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จังหวัดนครนายกในภาพรวม  พบวา่ มีการเสริม
พลงัอ านาจในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัปานกลาง  เน่ืองจากมีการเสริมพลงัอ านาจในด้านการ
ไดรั้บการสนบัสนุนในระดบัสูง  มีการเสริมพลงัอ านาจในดา้นการไดรั้บขอ้มูลข่าวสาร และดา้น
การไดรั้บโอกาสท่ีในระดบัปานกลาง โดยไดมี้การประชุมประจ าเดือนร่วมกนัในการตดัสินใจในงาน
ของไดรั้บการสนบัสนุนให้ปฏิบติังานตามบทบาทหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ  รวมทั้งหัวหน้าหน่วยงาน
ส่งเสริมใหไ้ดต้ดัสินใจแกปั้ญหา การปฏิบติังานในความรับผดิชอบดว้ยตนเอง  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผล
การศึกษาของ สุพิศ  กิตติรัชดา (2538: 57) ท่ีไดศึ้กษาการเสริมสร้างพลงัอ านาจในงานกบัความยึดมัน่ 
ผกูพนัต่อองคก์รของพยาบาล โรงพยาบาลนครพิงค ์เชียงใหม่  จ  านน 128 คน โดยศึกษาปัจจยัดา้นการ 
เสริมสร้างพลงัอ านาจในงาน 2 ดา้น  ตามแนวคิดของ Kanter  ผลการศึกษาพบวา่ พยาบาลมีระดบั
การเสริมสร้างพลงัอ านาจในงานปานกลาง  และการเสริมสร้างพลงัอ านาจในงานมีความสัมพันธ์
ทางบวกกบัความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร พิสมยั  ฉายแสง (2540: 43) ท่ีไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่ง
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ปัจจยัส่วนบุคคลวฒันธรรมองคก์ารของหอผูป่้วย  ภาวะผูน้ าของหวัหนา้หอผูป่้วย กบัการเสริมสร้าง
พลงัอ านาจในงานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลศูนยโ์รงพยาบาลทัว่ไป สังกดักระทรวงสาธารณสุข 
จ านวน 766 คน  พบวา่การเสริมสร้างพลงัอ านาจของพยาบาลวิชาชีพอยูใ่นระดบัสูง โดยการไดรั้บ
อ านาจอยูใ่นระดบัสูง และการไดรั้บโอกาสอยูใ่นระดบัปานกลาง 

    ผลการในการวิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ  เพื่อหาตวัแปรท่ีมีผลต่อ 
สมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริม 
สุขภาพต าบล จงัหวดันครนายก  พบวา่ตวัแปรท่ีสามารถอธิบายความผนัแปรสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน
ของนกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการได ้คือ ปัจจยัจูงใจ การเสริมพลงัอ านาจดา้นการไดรั้บทรัพยากร 
ระดบัการศึกษา  ปัจจยัจูงใจดา้นความรับผดิชอบ และปัจจยัค ้าจุนดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 

  แรงจูงใจในการปฏิบติังานและการเสริมพลงัอ านาจดา้นการไดรั้บทรัพยากร  จากผล 
การวิเคราะห์พบว่า  ปัจจยัจูงใจดา้นความรับผิดชอบ  และปัจจยัค ้ าจุนดา้นความสัมพนัธ์ระหว่าง
บุคคล  และการเสริมพลงัอ านาจดา้นการไดรั้บทรัพยากร  มีผลต่อสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของ
นกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล  จงัหวดันครนายก
ซ่ึงเสริมศกัด์ิ  วศิาลาภรณ์ (2552: 131-132) ไดก้ล่าวไวว้า่ การท างานของมนุษยข้ึ์นอยูก่บัส่ิงท่ีส าคญั 
คือแรงจูงใจ  การเสริมพลงัอ านาจ และความสามารถ  ซ่ึงความสามารถของมนุษยเ์ป็นผลมาจาก
ปัจจยัส าคญั 3 ปัจจยั  คือ ความสามารถทางสมอง ประสบการณ์ การศึกษาและการฝึกอบรม 

  ปัจจยัส่วนบุคคล จากการศึกษาพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ ระดบัการศึกษา 
สามารถร่วมท านายสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบติังาน
ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล  จงัหวดันครนายกได ้ ซ่ึงระดบัการศึกษาท่ีต่างกนัยอ่มจะมีการ
ให้ความรู้ท่ีแตกต่างกนัอนัจะส่งผลให้มีสมรรถนะท่ีต่างกนั สอดคล้องกบัท่ีบญัชา  แกว้เกตุทอง 
(2548: 59) ได้กล่าวไวว้่างานแต่ละประเภทมีความต้องการบุคคลท่ีมีคุณวุฒิเหมาะสม และ
ความสามารถในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ การศึกษาเป็นปัจจยัท่ีท าให้คนมีประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังาน  สามารถปรับตวัเอาชนะส่ิงแวดลอ้มได ้บุคคลท่ีไดรั้บการศึกษาในระดบัท่ีสูง
ยอ่มมีสติปัญญาในการพิจารณาส่ิงต่างๆ อยา่งมีเหตุผล มีความเขา้ใจเก่ียวกบัส่ิงแวดลอ้มไดถู้กตอ้ง
มากกว่าผูท่ี้มีระดบัการศึกษาต ่ากว่า  เพราะฉะนั้นการศึกษาจึงเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีมีอิทธิพลต่อความ 
สามารถในการปฏิบติังานของบุคคล ดงัเช่นเดียวกบัการศึกษาของ นิตยา  อินกล่ินพนัธ์ (2549: 77) 
พบว่าระดับการศึกษามีความสัมพนัธ์ทางบวกกับการรับรู้สมรรถภาพหรือสมรรถนะในการ
ปฏิบติังานของพยาบาลของพยาบาลประจ าการอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  ซ่ึงสอดคลอ้ง
กบัการศึกษาของ เนลสัน (Nelson), 1978  อา้งถึงใน สัญญา  เช่ียวรอบ, 2548: 127) ไดท้  าการศึกษา
ถึงการรับรู้สมรรถนะของพยาบาลท่ีส าเร็จการศึกษาในระดบัปริญญาตรี ระดบัอนุปริญญา และระดบั
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ประกาศนียบตัร ในทกัษะ 3 ดา้น  คือ ดา้นเทคนิค ดา้นการติดต่อส่ือสาร และดา้นการบริหารจดัการ 
โดยไดท้  าการศึกษาในพยาบาลวชิาชีพท่ีจบการศึกษาในช่วงปลายปี ค.ศ. 1973 -1974 จาก 9 โปรแกรม
การศึกษาในเมืองนอร์ท คาโดตา้  เพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างในการรับรู้สมรรถนะของพยาบาล
แต่ละระดบัผลการศึกษาพบว่า พยาบาลผูจ้บการศึกษาระดบัปริญญาตรี อนุปริญญา และระดบั
ประกาศนียบตัร มีการรับรู้ต่อสมรรถนะทั้ง 3 ดา้นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
ส่วนดีแบค และเมนทโ์ควสก้ี (Deback amd Mentkowski, 1986 อา้งถึงในนิตยา  อินกล่ินพนัธ์(2549: 23) 
ไดท้  าการศึกษาเพื่อพิสูจน์สมมุติฐานท่ีวา่พยาบาลท่ีส าเร็จการศึกษาระดบัปริญญาสามารถปฏิบติังาน
อยา่งมีสมรรถนะมากกวา่พยาบาลท่ีจบการศึกษาระดบัอนุปริญญาหรือระดบัประกาศนียบตัร ซ่ึงผล
การศึกษาพบวา่พยาบาลท่ีจบการศึกษาระดบัปริญญาตรีสามารถแสดงสมรรถนะทางการพยาบาล
มากกวา่พยาบาลท่ีจบการศึกษาระดบัอนุปริญญาหรือระดบัประกาศนียบตัร    

  ดงันั้นเม่ือพิจารณาจากผลการศึกษาส่วนใหญ่ก็พอจะสรุปไดว้า่  ระดบัการศึกษา
จะเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีมีอิทธิพลต่อสมรรถนะของบุคคล 

  2.3.1  เพศ  จากการศึกษาพบวา่ เพศ ไม่สามารถร่วมท านายสมรรถนะในการท างาน 
ของนกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดั
นครนายกได ้ อาจเน่ืองจากในสังคมปัจจุบนั เพศชายและเพศหญิงมีความเท่าเทียมกนัในการด าเนิน
กิจกรรมทางสุขภาพ หรือทางสังคมอ่ืนๆ มีความเสียสละเพื่อส่วนรวม การดูแลประชาชนท่ีรับผิดชอบ
ดา้นสภาวะสุขภาพ  รวมทั้งการเป็นนกัวิชาการสาธารณสุข ไม่ไดก้  าหนดว่าตอ้งเป็นเพศชายหรือ
เพศหญิง  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ สราวุธ  วลญัชพฤกษ ์(2543: 127)  ศึกษาเร่ืองศกัยภาพ
ของ อสม. ในการวางแผนและแกไ้ขปัญหาสาธารณสุขระดบัชุมชน จงัหวดัอุดรธานี  พบวา่ เพศ ไม่มี 
ผลต่อศกัยภาพของ อสม. ในการวางแผนและแกไ้ขปัญหาสาธารณสุขระดบัชุมชน และ จนัทิมา  
ล่ิมหนั (2543: 84-85)  ศึกษาการมีส่วนร่วมของ อสม. ในการป้องกนัโรคอุจจาระร่วง จงัหวดัตรัง  
ผลการศึกษาพบวา่  เพศไม่มีความสัมพนัธ์กบัการมีส่วนร่วมของ อสม. ในการป้องกนัโรคอุจจาระร่วง   
ซ่ึงแตกต่างจากการศึกษาของ วรัิตน์  ศรีรักษ ์(2546: 105)  ศึกษาเร่ืองปัจจยั ท่ีมีผลต่อการปฏิบติังาน
สาธารณสุขมูลฐาน  ตามบทบาทหนา้ท่ีของ อสม. ในเขตอ าเภอกุฉินารายณ์  จงัหวดักาฬสินธ์ุ   

  2.3.2  อาย ุ เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีท าให้บุคคลท่ีความแตกต่างกนัในเร่ืองความคิดเห็น  
และพฤติกรรมเน่ืองดว้ยคนในวยัต่างๆ กนัยอ่มมีความตอ้งการแตกต่างกนั  แต่จากการศึกษาพบวา่ 
ส่วนใหญ่นกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการ มีอายุระหวา่ง 45-54 ปี  ร้อยละ 67.3  ซ่ึงเป็นวยัผูใ้หญ่
ตอนกลางและตอนปลายและเป็นวยัท างานท่ีมีประสบการณ์ในการท างานมานาน อนัเป็นการสั่งสม
ถึงความสามารถในการท างานท่ีมากข้ึน อาจท าใหมี้สมรรถนะในการท างานของนกัวิชาสาธารณสุข
ช านาญการท่ีไม่แตกต่างกนั  จึงไม่สามารถร่วมท านายะสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนกัวิชาการ
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สาธารณสุขได ้ ซ่ึงแตกต่างและไม่สอดคลอ้งกบัการศึกษาของสมศกัด์ิ  ศรีสันติสุข (2548: 29) ไดก้ล่าว
ไวว้า่ ในทฤษฎีการเปล่ียนแปลงทางสังคมและวฒันธรรมเก่ียวกบัเร่ืองอายุ ในเร่ืองการยอมรับส่ิง
ใหม่ๆ กลุ่มคนท่ีมีอายุระหวา่ง 20-25 ปี จะมีการรับส่ิงใหม่ๆ ไดเ้ร็วกวา่กลุ่มคนท่ีมีอายุ 50 ปีข้ึนไป 
และปรียาพร  วงศอ์นุตรโรจน์ (2554: 146)  ไดก้ล่าวไวว้า่  อายุแมจ้ะมีผลต่อการท างานไม่เด่นชดั 
แต่อายุจะเก่ียวขอ้งกบัระยะเวลาและประสบการณ์ในการท างาน  ท าให้ผูท่ี้อายุมากยอ่มมีประสบการณ์
ในการท างานมาดว้ย  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาของปลายมาศ  ขุนภกัดี (2543: ก-ข) ที่พบวา่ อายุ   
มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการปฏิบติังานตามบทบาทหน้าท่ีด่านการบริหาร บริการ วิชาการ และ
การประสานงานของหัวหนา้ฝ่ายเวชกรรมสังคม  โรงพยาบาลศูนย ์และโรงพยาบาลทัว่ไป  เพราะ 
ฉะนั้นจะเห็นไดว้า่อายุของบุคคลเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีมีอิทธิพลต่อสมรรถนะของบุคคล  ซ่ึงอายุท าให้
สมรรถนะของบุคคลมีความแตกต่างกนั  ดงัที่ นิตยา  อินกลิ่นพนัธุ์ (2549: 77) ไดท้  าการศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัพื้นฐานกบัการรับรู้สมรรถนะในการปฏิบติังานของพยาบาลประจ าการ
โรงพยาบาลชยันาท  ผลการศึกษาพบวา่อายุมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการรับรู้สมรรถนะในการ
ปฏิบติังานของพยาบาลประจ าการอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการ 
ศึกษาของ นารี  แซ่อ้ึง (2543: 74) ไดศ้ึกษาปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลศูนย ์กระทรวงสาธารณสุข  ซ่ึงผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลดา้น อายุ มีความ 
สัมพนัธ์ทางบวกกบัสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศูนย ์สังกดักระทรวงสาธารณสุข 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

  2.3.3  สถานภาพการสมรส  จากการศึกษาพบวา่ ไม่สามารถร่วมท านายสมรรถนะ 
สมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบล จงัหวดันครนายกได ้ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการวิจยัของวรนุช  บุณยะกมล (2542: 64) 
ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล แรงจูงใจ กบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ อสม. 
กรุงเทพมหานคร  พบวา่ สถานภาพไม่มีความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังานและการมีส่วนร่วมของ อสม. 
แต่แตกต่างจากการวิจยัของ สุภตัรา  สง่างาม  (2547: 75-76)  ศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการ   
มีส่วนร่วมของ สม. ในการด าเนินงานสร้างสุขภาพ จงัหวดัจนัทบุรี  พบวา่ สถานภาพสมรส มีความ 
สัมพนัธ์กบัการมีส่วนร่วมของ อสม. ในการด าเนินงานสร้างสุขภาพ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติและ
การวิจยัของสราวุธ  วลญัชพฤกษ ์(2543: 127)  ศึกษาเร่ืองศกัยภาพของ อสม. ในการวางแผนและ
แกไ้ขปัญหาสาธารณสุขระดบัชุมชน จงัหวดัอุดรธานี   พบวา่ สถานภาพ มีผลต่อศกัยภาพของ อสม.
ในการวางแผนและแกไ้ขปัญหาสาธารณสุขระดบัชุมชน  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

  2.3.4  อัตราเงินเดือน  ไม่สามารถร่วมกนัท านายสมรรถนะสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน 
ของนกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดั 
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นครนายก  จากการศึกษาพบวา่ อตัราเงินเดือนของนกัวชิาการสาธารณสุข  มีอตัราเงินเฉล่ียเดือนละ 
34,787 บาท  อยูใ่นระหวา่ง 30,001-40,000 บาทต่อเดือนมากที่สุดร้อยละ 73.9  จะเห็นวา่มีรายได้
ไม่แตกต่างกนัมากนกั  จึงไม่ไดเ้ป็นปัจจยัท่ีท าให้นกัวิชาการสาธารณสุขมีสรรถนะในการปฏิบติังาน 
ท่ีแตกต่างกนัไปมากนกั  ซ่ึงแตกต่างจากการศึกษาของ รัตนา  อุณฑพนัธ์ุ (2540: 74) ไดศึ้กษาเก่ียวกบั 
ปัจจยัท่ีมีผลต่อการด าเนินงานศูนยส์าธารณสุขมูลฐานชุมชน จงัหวดัอุทยัธานี  พบว่ารายไดข้อง
ครอบครัวของ อสม. มีความสัมพนัธ์กบัผลการด าเนินงานของศูนยส์าธารณสุขมูลฐานชุมชน  อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติและการศึกษาของจีราภา  สุขสวสัด์ิ (2547: 41-51) ศึกษา เร่ืองปัจจยัท่ีสัมพนัธ์กบั
การมีส่วนร่วมในการปฏิบติังานสาธารณสุขมูลฐานของ อสม. ต าบลเกาะเสม็ด อ าเภอเมือง จงัหวดั
ชลบุรี พบวา่รายได ้มีความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังานของ อสม. อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  

  2.3.5  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  บุคคลยอ่มไดรั้บประการณ์ท่ีแตกต่างกนั และ 
ประสบการณ์ต่างๆ ที่บุคคลไดร้ับย่อมมีผลต่อการรู้และความเชื่อมัน่ของบุคคลนั้น และใช้
ประสบการณ์นั้นเป็นเกณฑใ์นการตดัสินเร่ืองราวต่างๆ (ปรียาพร  วงศอ์นุตรโรจน์, 2554: 146)  ซ่ึงท าให้
บุคคลมีสมรรถนะท่ีแตกต่างกนั  จากผลการวิจยัพบว่า ระยะเวลาในการปฏิบติังานไม่สามารถ
ร่วมกนัท านายสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนักวิชาการสาธารณสุขช านาญการที่ปฏิบตัิงาน  
ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดันครนายกได ้ เน่ืองจากนกัวิชาการสาธารณสุขมีระยะ 
เวลาในการปฏิบติังาน  เฉล่ีย 13.9 ปี  อยู่ในระหว่าง 6-10 ปีมากท่ีสุด ร้อยละ 37.4  และ 21-25 ปี 
ร้อยละ 16.8  อาจท าให้มีความสามารถในการปฏิบติังานท่ีใกลเ้คียงกนั  ซ่ึงแตกต่างจากการศึกษา
ของ ชาคริต  ชุมวรฐาย ี(2542: ก-ข)  พบวา่ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในต าแหน่งมีความสัมพนัธ์กบัการ
ปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ีนกัวิชาการสาธารณสุขระดบัอ าเภอเขตภาคใต ้ และการศึกษาของพรชยั 
เลิศหลาย (2543: 66)  พบวา่ อายรุาชการมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติกบัการปฏิบติังาน
ตามบทบาทหนา้ท่ีของนกัวชิาการสาธารณสุขท่ีปฏิบติังานในสถานีอนามยัในเขต 4   

 

3.  ข้อเสนอแนะ 
 จากผลการวิจยั ปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนกัวิชาการสาธารณสุข
ช านาญการท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล  จงัหวดันครนายก ผูว้ิจยัมีขอ้เสนอแนะ
ดงัต่อไปน้ี  
  3.1  ข้อเสนอแนะในการน าผลการวจัิยไปใช้  

    3.1.1  ข้อเสนอแนะต่อผู้บริหาร 
 จากผลการวิจยัพบว่า  ดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนกัวิชาการ 

สาธารณสุขช านาญการท่ีมีคะแนนเฉล่ียต ่าท่ีสุด  ไดแ้ก่  เร่ืองความเพียงพอของบุคลากรในหน่วยงาน 
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และความเหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีไดรั้บ  การไดรั้บความคุม้ครองดว้ยความเป็นธรรมเม่ือมีความ
ผิดพลาดในการด าเนินงาน  ความพอใจในสวสัดิการท่ีไดรั้บจากทางราชการนอกเหนือจากเงินเดือน 
การยอมรับและช่ืนชมความสามารถ  และงานในต าแหน่งท่ีปฏิบติัมีโอกาสกา้วหน้าในหนา้ท่ีการงาน  
ส่วนดา้นการเสริมพลงัอ านาจ  เร่ืองท่ีคะแนนเฉล่ียการเสริมพลงัอ านาจนอ้ย  ไดแ้ก่  เร่ืองหน่วยงาน
มีเงินทุนสนบัสนุนงานวิจยั  หน่วยงานมีการจดัสรรเวลาส าหรับการวิจยั  และไดเ้ขา้ร่วมอบรม/ศึกษา
ต่อเน่ืองในหลกัสูตรระยะสั้น/ยาวเพื่อเรียนรู้ส่ิงใหม่  และเร่ืองสมรรถนะ  ดา้นท่ีมีคะแนนเฉล่ียต ่าสุด 
ไดแ้ก่  ดา้นการสั่งการตามอ านาจหนา้ท่ี  ดา้นสุนทรียภาพทางศิลป  และศิลปะการส่ือสารจูงใจผูศึ้กษา
มีขอ้เสนอแนะส าหรับผูบ้ริหาร  ดงัน้ี 

 1)  ควรพัฒนาบุคลากรให้มีความรอบรู้และทักษะในการปฏิบัติงานตาม 
ต าแหน่งและหน้าท่ีรับผิดชอบให้มีประสิทธิภาพ  มีการบริหารจัดการด้วยหลักธรรมาภิบาล   
สนับสนุนสวสัดิการ  และสร้างขวญัก าลังใจแก่บุคลากรท่ีปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม 

 2)  งานวิชาการสาธารณสุขเป็นงานเฉพาะด้านท่ีต้องอาศัยสมรรถนะประจ า 
กลุ่มงานทุกด้านประกอบกันเพ่ือผลส าเร็จของงาน  ดงันั้นควรมีการจดัอบรมเพื่อเพิ่มพูนทกัษะดา้น
วิชาการสาธารณสุข  ดา้นการคิดวิเคราะห์อย่างต่อเน่ืองและพฒันาสมรรถนะระดบัปานกลางให้ดีข้ึน
ดว้ยวิธีใดก็ได้ทั้งทางตรงและทางออ้มเพื่อประโยชน์ต่อหน่วยงานและต่อตนเอง  นอกจากน้ีควร
ประสานฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อแจง้ผลการประเมินสมรรถนะของนกัวิชาการสาธารณสุข และร่วมกนั
ก าหนดแนวทางพฒันาศกัยภาพของนกัวชิาการสาธารณสุขทุกระดบั 

 3)  ควรมีการสนับสนุนงานวิจัยในหน่วยงาน และมีการจัดประกวดผลงานวิจัย  
มีการจัดตั้งทีมงานในการด าเนินงานวิจัยและจัดทีมท่ีปรึกษางานวิจัยแก่ผู้ ท่ีสนใจอย่างเพียงพอ  เพื่อจะ
ไดเ้กิดการคิดวเิคราะห์ เกิดมีนวตักรรมและความรู้ใหม่ๆเกิดข้ึนในหน่วยงาน    

   3.1.2  ข้อเสนอแนะต่อผู้ปฏิบัติงาน 
 1)  ควรมีการศึกษา ค้นคว้าหาความรู้  เพื่อการพฒันาตนเองอยูเ่สมอในดา้น 

ความรู้ทางวิชาการดา้นสาธารณสุข  เช่น การส่งเสริมสุขภาพ การเฝ้าระวงัโรค การควบคุมป้องกนั
โรคและภยัสุขภาพ  และการฟ้ืนฟูสุขภาพ  รวมทั้งการดูแลรักษาพยาบาล การจดับริการสุขภาพ การ
สุขศึกษาและพฤติกรรมสุขภาพ การสุขาภิบาล อนามยัส่ิงแวดลอ้ม พฒันาระบบและการบงัคบัใช้
กฎหมายสาธารณสุข  เพื่อช่วยในการเสริมสร้างระบบการสาธารณสุขท่ีดี   
 3.2  ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยคร้ังต่อไป 

  3.2.1  ควรมีการศึกษาเร่ืองการก าหนดบทบาทหนา้ท่ีของนกัวชิาการสาธารณสุข 
ท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล  ตามสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนกัวิชาการ
สาธารณสุขทุกระดบั 
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  3.2.2  ศึกษาแนวทางการส่งเสริมสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนกัวิชาการ 
สาธารณสุขทุกระดบัท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 

  3.2.3  ควรมีศึกษาเชิงคุณภาพ  เพื่อหาประเด็นในการพฒันาสมรรถนะนกัวชิาการ  
สาธารณสุขทุกระดบัท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลเพื่อให้เกิดการปฏิบติังานท่ีมี
ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 
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ภาคผนวก 
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ภาคผนวก ก 
 

รายช่ือผูท้รงคุณวุฒิ 
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รายช่ือผู้ทรงคุณวุฒิ 
 
ล าดับที ่ ช่ือ-สกุล คุณวุฒิ  /ต าแหน่ง 

1 นางสาวไสว  โกเฮง              คุณวุฒิ   
 
 

 ต าแหน่ง  นกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการพิเศษ 
                ส านกังานสาธารณสุขจงัหวดันครนายก 

2 นางสาวธนวรรณ  ทรัพยม์าก    คุณวุฒิ 

 
 

 ต าแหน่ง  นกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการ 
                โรงพยาบาลนครนายก   

3 นางสุมาลิน  มัง่คัง่ คุณวุฒิ 

  ต าแหน่ง  พยาบาลวชิาชีพช านาญการ    
   โรงพยาบาลปากพลี  จงัหวดันครนายก  
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ภาคผนวก ข 
 

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
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แบบสอบถามการวจิัยเร่ือง 
 

ปัจจัยทีม่ีผลต่อสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนักวชิาการสาธารณสุขช านาญการทีป่ฏิบัติงาน 
ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล  จังหวดันครนายก 

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

 
ค าช้ีแจง   

1.  แบบสอบถามมีทั้งหมด  5  ส่วน  ดงัน้ี 
ส่วนท่ี 1  แบบสอบถามคุณลกัษณะบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม   จ านวน   6 ขอ้ 
ส่วนท่ี 2  แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน   จ านวน 24 ขอ้ 

                       ส่วนท่ี 3  แบบสอบถามเก่ียวกบัการเสริมพลงัอ านาจ   จ านวน 38 ขอ้ 
 ส่วนท่ี 4  แบบสอบถามเก่ียวกบัสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน จ านวน 59 ขอ้ 
     ของนกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการ   
 2. โปรดตอบค าถามให้ครบทุกขอ้   ค  าตอบของท่านทุกขอ้ จะเป็นประโยชน์และส าคญั 
ในการวจิยัคร้ังน้ีเป็นอยา่งยิง่  ซ่ึงถือวา่เป็นความลบั  และจะน าไปใชใ้หเ้ป็นประโยชน์การวจิยัคร้ังน้ี
เท่านั้น  และขอขอบคุณทุกท่านท่ีใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสน้ี    
         
 
                    ผูว้จิยั 
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ส่วนที ่1  แบบสอบถามปัจจัยส่วนบุคคล 
ค าช้ีแจง  โปรดเขียนเคร่ืองหมาย ลงในช่อง [    ] หรือเติมขอ้ความในช่องวา่งท่ีตรงกบัสถานการณ์ 
                ท่ีเป็นจริงเก่ียวกบัตวัท่าน 
 
1.  เพศ [    ] 1  ชาย [    ] 2  หญิง 
 

2.  อายุ  ............ปี (เต็มบริบูรณ์) 
 

3.  สถานภาพสมรส 
 [    ]  1 โสด                          [    ]  2 คู่                             [    ] 3 หมา้ย  หยา่  แยก 
 

4.  ระดับการศึกษา 
  [    ] 1 ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า 
  [    ] 2 ปริญญาโท 
  [    ] 3 อ่ืนๆ ระบุ………………………… 
 

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

6.  ระยะเวลาในการปฏิบัติวานในต าแหน่งนักวชิาการสาธารณสุขช านาญการ................ปี  
     (6  เดือนข้ึนไปนบัเป็น 1 ปี) 
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ส่วนที ่2   แบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏบัิติงานของนักวชิาการสาธารณสุขช านาญการ 
ค าช้ีแจง  โปรดพิจารณาขอ้ความในแต่ละขอ้แลว้ท าเคร่ืองหมาย ลงในช่องขอ้ความแต่ละขอ้   

ความตามความเป็นจริง  โดยมีเกณฑก์ารพิจารณาดงัน้ี 
 

มากท่ีสุด หมายถึง  ขอ้ความทั้งหมดในประโยคตรงกบัสถานการณ์จริงทุกประการ 
มาก หมายถึง  ขอ้ความทั้งหมดในประโยคตรงกบัสถานการณ์จริงเป็นส่วนมาก 
ปานกลาง หมายถึง  ขอ้ความทั้งหมดในประโยคตรงกบัสถานการณ์จริงเพียงคร่ึงเดียว 
นอ้ย หมายถึง  ขอ้ความทั้งหมดในประโยคตรงกบัสถานการณ์จริงเพียงเล็กนอ้ย 
นอ้ยท่ีสุด หมายถึง  ขอ้ความทั้งหมดในประโยคแทบไม่มีสถานการณ์นั้นเกิดข้ึนเลย 

 

ล าดับ ข้อความ 
มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

 
1 

ปัจจัยจูงใจ 
ท่านรู้สึกพึงพอใจท่ีปฏิบติังานส าเร็จได ้
ตามวตัถุประสงค ์(ปรับปรุง) 

     

2 ท่านรู้สึกพึงพอใจท่ีแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้ท่ี
เกิดข้ึนในการปฏิบติังานไดเ้ป็นอยา่งดี 

     

3 ท่านมกัไดรั้บค ายกยอ่งชมเชยจากผูร่้วมงาน 
ในการปฏิบติังานของท่าน 

     

4 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านช่ืนชมในความสามารถ
ของท่าน 

     

5 งานท่ีท่านปฏิบติัอยูเ่ป็นงานท่ีทา้ทาย
ความสามารถของท่าน 

     

6 ท่านภาคภูมิใจท่ีท่านไดรั้บผิดชอบและปฏิบติั
หนา้ท่ีมีความส าคญัและมีคุณค่า 

 
 

    

7 งานท่ีท่านปฏิบติัอยูเ่ป็นงานท่ีท่านทุ่มเท 
ใหเ้ตม็ความสามารถ 

     

8 ท่านไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติังานจากหน่วยงาน
ท่ีชดัเจน 
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ส่วนที ่1  แบบสอบถามปัจจัยส่วนบุคคล 
ค าช้ีแจง  โปรดเขียนเคร่ืองหมาย ลงในช่อง [    ] หรือเติมขอ้ความในช่องวา่งท่ีตรงกบัสถานการณ์ 
                ท่ีเป็นจริงเก่ียวกบัตวัท่าน 
 
1.  เพศ [    ] 1  ชาย [    ] 2  หญิง 
 

2.  อายุ  ............ปี (เต็มบริบูรณ์) 
 

3.  สถานภาพสมรส 
 [    ]  1 โสด                          [    ]  2 คู่                             [    ] 3 หมา้ย  หยา่  แยก 
 

4.  ระดับการศึกษา 
  [    ] 1 ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า 
  [    ] 2 ปริญญาโท 
  [    ] 3 อ่ืนๆ ระบุ………………………… 
 

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

6.  ระยะเวลาในการปฏิบัติวานในต าแหน่งนักวชิาการสาธารณสุขช านาญการ................ปี  
     (6  เดือนข้ึนไปนบัเป็น 1 ปี) 
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ส่วนที ่2   แบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏบัิติงานของนักวชิาการสาธารณสุขช านาญการ 
                (ต่อ) 
 

ล าดับ ข้อความ 
มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

9 งานในต าแหน่งท่ีท่านปฏิบติัอยูมี่โอกาสกา้วหนา้
ในหนา้ท่ีการงานข้ึนไปได ้

     

10 การปฏิบติังานของท่าน  เป็นผลงานท่ีท่านสามารถ
น ามาพิจารณาความดีความชอบได ้

     

11 ท่านมกัไดรั้บการสนบัสนุน  ใหเ้ขา้รับการอบรม
ศึกษาดูงาน   เก่ียวกบังานท่ีท่านรับผดิชอบ 

     

12 ท่านพอใจท่ีท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหล้าศึกษาต่อ      
 

13 
ปัจจัยค า้จุน 
เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัหนา้ท่ี 
ความรับผดิชอบของท่าน  

     

14 ท่านพอใจในสวสัดิการท่ีไดรั้บจากทางราชการ  
นอกเหนือจากเงินเดือน 

     

15 ท่านไดรั้บการสนบัสนุนการด าเนินงาน 
จากผูบ้งัคบับญัชาเป็นอยา่งดี 

     

16 ในการประสานงานขอความร่วมมือในการ
ด าเนินงานท่านไดรั้บความร่วมมือเป็นอยา่งดี 
จากเพ่ือนร่วมงานทุกคร้ัง 

     

17 ในหน่วยงานของท่าน มีนโยบายและวตัถุประสงค์
ในการปฏิบติังานท่ีชดัเจนและเป็นแนวทางในการ
ปฏิบติังานได ้

     

18 ท่านไดรั้บการช้ีแจงเก่ียวกบันโยบายและ
วตัถุประสงคเ์พ่ือน าไปเป็นแนวทางในการ
ปฏิบติังานของท่าน 

     

19 การจดัระบบงานของผูบ้งัคบับญัชาเอ้ือและสะดวก
ต่อการด าเนินงานของท่าน 
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ส่วนที ่1  แบบสอบถามปัจจัยส่วนบุคคล 
ค าช้ีแจง  โปรดเขียนเคร่ืองหมาย ลงในช่อง [    ] หรือเติมขอ้ความในช่องวา่งท่ีตรงกบัสถานการณ์ 
                ท่ีเป็นจริงเก่ียวกบัตวัท่าน 
 
1.  เพศ [    ] 1  ชาย [    ] 2  หญิง 
 

2.  อายุ  ............ปี (เต็มบริบูรณ์) 
 

3.  สถานภาพสมรส 
 [    ]  1 โสด                          [    ]  2 คู่                             [    ] 3 หมา้ย  หยา่  แยก 
 

4.  ระดับการศึกษา 
  [    ] 1 ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า 
  [    ] 2 ปริญญาโท 
  [    ] 3 อ่ืนๆ ระบุ………………………… 
 

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

6.  ระยะเวลาในการปฏิบัติวานในต าแหน่งนักวชิาการสาธารณสุขช านาญการ................ปี  
     (6  เดือนข้ึนไปนบัเป็น 1 ปี) 
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ส่วนที ่2   แบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏบัิติงานของนักวชิาการสาธารณสุขช านาญการ 
                (ต่อ) 
 

ล าดับ ข้อความ 
มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

20 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความสามารถในการ
มอบหมายงานและมีความยติุธรรมในการปกครอง
บงัคบับญัชา 

     

21 หน่วยงานของท่านมีสภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ืออ านวยต่อ
การปฏิบติังานท าใหท่้านอยากมาปฏิบติังานทุกวนั 

     

22 จ านวนบุคลกากรในหน่วยงานของท่านเพียงพอ
และเหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีไดรั้บ  

     

23 เม่ือท่านมีความผิดพลาดในการด าเนินงานท่าน 
มกัไดรั้บความคุม้ครองดว้ยความเป็นธรรม 

     

24 งานในหนา้ท่ีท่ีท่านปฏิบติัอยูมี่ความส าคญั 
ต่อต าแหน่งหนา้ท่ีและความมัน่คงในชีวิตยิ่ง 
ทั้งในปัจจุบนัและอนาคต 
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ส่วนที ่3  แบบสอบถามเกีย่วกบัการเสริมพลงัอ านาจ  จ านวน 38 ข้อ 
ค าช้ีแจง   1.  โปรดพิจารณาขอ้ความในแต่ละขอ้แลว้ท าเคร่ืองหมาย ลงในช่องขอ้ความแต่ละขอ้   

ความตามความเป็นจริง  โดยมีเกณฑก์ารพิจารณาดงัน้ี 
 

 เป็นจริงมากท่ีสุด  หมายถึง  ขอ้ความนั้นตรงกบัความเป็นจริงในการปฏิบติังาน 
     มากท่ีสุด 
 เป็นจริงมาก  หมายถึง  ขอ้ความนั้นตรงกบัความเป็นจริงในการปฏิบติังาน 
     มาก 
 เป็นจริงปานกลาง หมายถึง  ขอ้ความนั้นตรงกบัความเป็นจริงในการปฏิบติังาน 
     ปานกลาง 
 เป็นจริงนอ้ย หมายถึง  ขอ้ความนั้นตรงกบัความเป็นจริงในการปฏิบติังาน 
     นอ้ย 
 เป็นจริงนอ้ยท่ีสุด  หมายถึง  ขอ้ความนั้นตรงกบัความเป็นจริงในการปฏิบติังาน 
     นอ้ยท่ีสุด 
 

 2. โปรดอ่านความหมายของค าต่อไปน้ีก่อนตอบแบบสอบถาม 
   การเสริมสร้างพลงัอ านาจในงาน หมายถึง การท่ีผูบ้งัคบับญัชาพฒันาและเพิ่มศกัยภาพ
ของนกัวชิาการสาธารณสุข ใหส้ามารถปฏิบติังานไดส้ าเร็จอยา่งมีประสิทธิภาพดว้ยตนเอง  รวมถึง
การตดัสินใจ  การควบคุมตนเอง  การสร้างความเช่ือมัน่  ความมีคุณค่าในตนเอง 
 

การเสริมพลงัอ านาจในงาน 
เป็นจริง
มากทีสุ่ด 

เป็นจริง
มาก 

เป็นจริง
ปานกลาง 

เป็นจริง
น้อย 

เป็นจริง
น้อยทีสุ่ด 

การได้รับข้อมูลข่าวสาร 
1.   ท่านไดรั้บการช้ีแจงใหท้ราบถึงวสิัยทศัน์  

พนัธกิจ นโยบายการบริหาร เป้าหมาย 
แผนการด าเนินงาน ระเบียบ กฎเกณฑต่์างๆ 
ขอหน่วยงานและเม่ือมีการเปล่ียนแปลง  
ทุกคร้ัง 

     

2.   ท่านไดรั้บทราบผลการปฏิบติังานของ
หน่วยงาน ทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 
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ส่วนที ่3  แบบสอบถามเกีย่วกบัการเสริมพลงัอ านาจ  จ านวน 38 ข้อ 
 

การเสริมพลงัอ านาจในงาน 
เป็นจริง
มากทีสุ่ด 

เป็นจริง
มาก 

เป็นจริง
ปานกลาง 

เป็นจริง
น้อย 

เป็นจริง
น้อยทีสุ่ด 

3.   ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหป้ฏิบติังาน  
ตามบทบาทหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบ 

     

4.   หน่วยงานของท่านมีการประชุม
ประจ าเดือนร่วมกนัในการตดัสินใจ         
ในงานขององคก์ร 

 
 

    

5.  ท่านไดรั้บแจง้ขอ้มูลข่าวสารเก่ียวกบั การ
อบรม การสัมมนาและการศึกษาต่อเน่ือง
อยา่งครบถว้น 

     

6.   ท่านไดรั้บแจง้ขอ้มูลข่าวสารท่ีทนัเวลา 
เก่ียวกบัการอบรม การสัมมนาและการศึกษา
ต่อเน่ือง 

     

7.   ท่านไดรั้บทราบขอ้มูลข่าวสารท่ีทนัสมยั  
จากหน่วยงานของท่าน เพื่อเป็นแนวทาง  
ในการพฒันาคุณภาพในการปฏิบติังาน  
อยา่งสม ่าเสมอ 

     

8.   หน่วยงานของท่านมีแหล่งขอ้มูลข่าวสาร    
ท่ีมีประสิทธิภาพ และงานต่อการสืบคน้ 

     

9.   หน่วยงานของท่านมีแหล่งความรู้             
ทางวิชาการท่ีทนัสมยั ซ่ึงเอ้ือต่อการศึกษา
คน้ควา้ เช่น ต  ารา วารสาร ระบบสารสนเทศ 
ฯลฯ 

     

10. ท่านไดรั้บทราบถึงผลการปฏิบติังาน       
ของตนเอง เพื่อน ามาปรับปรุงและพฒันา 
การปฏิบติังานอยา่งสม ่าเสมอ 
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ส่วนที ่3  แบบสอบถามเกีย่วกบัการเสริมพลงัอ านาจ  (ต่อ) 
 

การเสริมพลงัอ านาจในงาน 
เป็นจริง
มากทีสุ่ด 

เป็นจริง
มาก 

เป็นจริง
ปานกลาง 

เป็นจริง
น้อย 

เป็นจริง
น้อยทีสุ่ด 

การได้รับการสนับสนุน 
11. หวัหนา้หน่วยงานใหก้ารสนบัสนุนงาน  

ของท่านและร่วมแสดงความคิดเห็น ช้ีแนะ
ใหส้ามารถปฏิบติังานไดบ้รรลุเป้าหมาย 

     

12.  หวัหนา้หน่วยงานของท่านส่งเสริมใหท่้าน
ไดต้ดัสินใจแกปั้ญหา การปฏิบติังานในความ
รับผดิชอบดว้ยตนเอง 

     

13. หวัหนา้ของท่านยอมรับในขอ้ผดิพลาด        
ท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิบติังานเพื่อการปรับปรุง
แกไ้ข 

     

14. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนจากหวัหนา้
หน่วยงานของท่านใหน้ าแนวคิดผลการวิจยั 
หรือเทคนิคใหม่ๆ มาใชใ้นการปฏิบติังาน
ของหน่วยงาน 

     

15. หน่วยงานของท่านส่งเสริมสนบัสนุน       
การสร้างเครือข่ายการปฏิบติังาน ทั้งท่ีเป็น
ทางการและไม่เป็นทางการ 

     

16. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหแ้สดงความคิด
ริเร่ิมสร้างสรรค ์เพื่อพฒันาคุณภาพการ
ปฏิบติังาน 

     

17. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหมี้ส่วนร่วมในการ
ก าหนดแผนงานโครงการและแผนปฏิบติังาน
หน่วยงาน 
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ส่วนที ่3  แบบสอบถามเกีย่วกบัการเสริมพลงัอ านาจ  (ต่อ) 
 

การเสริมพลงัอ านาจในงาน 
เป็นจริง
มากทีสุ่ด 

เป็นจริง
มาก 

เป็นจริง
ปานกลาง 

เป็นจริง
น้อย 

เป็นจริง
น้อยทีสุ่ด 

การได้รับทรัพยากร 
18. หน่วยงานของท่าน มีวสัดุ อุปกรณ์ 

เวชภณัฑ ์เคร่ืองมือ เคร่ืองใช ้และอุปกรณ์
ทางการแพทยเ์พียงพอต่อการปฏิบติังาน 
และพร้อมใชง้านอยูเ่สมอ 

     

19. หน่วยงานของท่านไดรั้บการสนบัสนุน
งบประมาณ ในการจดัซ้ือเคร่ืองมือเคร่ืองใช้
ท่ีจ  าเป็นในการปฏิบติังานไดต้ามเกณฑ์
มาตรฐาน 

     

20. ท่านมีรูปแบบและวธีิการการท างานใหม่ๆ 
เพื่อน าประยกุตใ์ชใ้นหน่วยงาน 

     

21. สถานท่ีและสภาพแวดลอ้มภายในหน่วยงาน
ของท่าน ให้ความสะดวกและความคล่องตวั
ในการปฏิบติังาน 

     

22. หน่วยงานของท่านมีบุคลากรเพียงพอในการ
ปฏิบติังาน 

     

23. หน่วยงานของท่านมีการจดัสรรงบประมาณ
ในการจดักิจกรรมต่างๆ ตามแผนงาน
โครงการอยา่งเหมาะสม 

     

24. หน่วยงานของท่านมีเงินทุนสนบัสนุน      
การวิจยั 

     

25. หวัหนา้หน่วยงานของท่านจดัสรรเวลา       
ใหต้ามความเหมาะสม ส าหรับการวิจยั 
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ส่วนที ่3  แบบสอบถามเกีย่วกบัการเสริมพลงัอ านาจ  (ต่อ) 
 

การเสริมพลงัอ านาจในงาน 
เป็นจริง
มากทีสุ่ด 

เป็นจริง
มาก 

เป็นจริง
ปานกลาง 

เป็นจริง
น้อย 

เป็นจริง
น้อยทีสุ่ด 

การได้รับโอกาส 
26. ท่านไดรั้บการส่งเสริมให้มีความกา้วหนา้   

ในการกา้วสู่ต  าแหน่งท่ีสูงข้ึน 

     

27. ท่านไดรั้บการพิจารณาความดีความชอบ   
ตามผลการปฏิบติังานอยา่งเป็นธรรม 

     

28. ท่านไดเ้ขา้ร่วมเป็นคณะกรรมการพฒันา
คุณภาพการบริการของหน่วยงานของท่าน 

     

29. หวัหนา้หน่วยงานของท่าน เปิดโอกาส     
ใหท้่านสามารถท างานท่ีท่านตอ้งการ     
หรือมีความถนดั 

     

30. ท่านไดรั้บมอบหมายใหเ้ป็นหวัหนา้
โครงการในโครงการใหม่ๆ ของหน่วยงาน 

     

31. ท่านไดมี้โอกาสเขา้ร่วมประชุมวชิาการ   
เพื่อเสนอผลงานอยา่งนอ้ยปีละ 1 คร้ัง 

     

32. ท่านไดเ้ขา้ร่วมอบรม/ศึกษาต่อเน่ือง         
ในหลกัสูตรระยะสั้น/ยาวเพื่อเรียนรู้         
ส่ิงใหม่ๆ 

     

33. ท่านไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบงาน      
ท่ีทา้ทายความสามารถหรือมีความซบัซอ้น
อยูเ่สมอ 

     

34. หน่วยงานของท่านจดัให้มีกิจกรรมเพิ่มพนู
ความรู้และประสบการณ์แก่ผูป้ฏิบติังาน  
อยูเ่สมอ 

     

35. ท่านไดเ้ขา้ร่วมท างานในโครงการใหม่ๆ 
ของหน่วยงานเสมอ 
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ส่วนที ่3  แบบสอบถามเกีย่วกบัการเสริมพลงัอ านาจ  (ต่อ) 
 

การเสริมพลงัอ านาจในงาน 
เป็นจริง
มากทีสุ่ด 

เป็นจริง
มาก 

เป็นจริง
ปานกลาง 

เป็นจริง
น้อย 

เป็นจริง
น้อยทีสุ่ด 

36. ท่านมีส่วนร่วมในการตดัสินใจแกปั้ญหา
ของหน่วยงาน 

     

37. ในหน่วยงานของท่านมีการปรับเปล่ียน
หนา้ท่ีความรับผดิชอบตามความเหมาะสม
เพื่อการเรียนรู้งาน 

     

38. ท่านไดมี้ส่วนร่วมในการก าหนดวสิัยทศัน์ 
พนัธกิจของหน่วยงาน 

     

 

ส่วนที ่4  แบบสอบถามเกีย่วกบัสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนักวชิาการสาธารณสุข 
ช านาญการ จ านวน 59 ข้อ 

ค าช้ีแจง  โปรดพิจารณาขอ้ความในแต่ละขอ้แลว้ท าเคร่ืองหมาย  /  ลงในช่องขอ้ความแต่ละขอ้   
ความตามความเป็นจริง  โดยมีเกณฑก์ารพิจารณาดงัน้ี 

 

มากท่ีสุด หมายถึง มีการแสดงออกถึงสมรรถนะนั้น ๆ ทุกประการ 
มาก หมายถึง มีการแสดงออกถึงสมรรถนะนั้น ๆ เป็นส่วนมาก 
ปานกลาง หมายถึง มีการแสดงออกถึงสมรรถนะนั้น ๆ เพียงคร่ึงเดียว 
นอ้ย หมายถึง มีการแสดงออกถึงสมรรถนะนั้น ๆ เพียงเล็กนอ้ย 
นอ้ยท่ีสุด หมายถึง ไม่มีการแสดงออกถึงสมรรถนะนั้นๆ เลย 

 

ล าดับ ข้อความ 
มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

 
1 

1.  การคดิวเิคราะห์ 
ท่านสามารถวิเคราะห์ปัญหาท่ีเกิดข้ึนจากการ
ปฏิบติังานไดง่้ายโดยไม่ตอ้งจดัเรียงล าดบั
ความส าคญั  
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ส่วนที ่4  แบบสอบถามเกีย่วกบัสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนักวชิาการสาธารณสุข 
ช านาญการ (ต่อ) 

 

ล าดบั ข้อความ 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

2 ท่านสามารถวางแผนงานโดยแตกประเดน็ปัญหา
ออกเป็นส่วนๆ หรือเป็นกิจกรรมต่างๆ ได ้

     

3 ท่านสามารถระบุเหตุและผล ในแต่ละสถานการณ์
ต่างๆ ได ้

     

4 ท่านสามารถระบุขอ้ดีขอ้เสียของประเดน็ต่างๆได ้      
5 ท่านสามารถวางแผนงานโดยจดัเรียงงาน หรือ

กิจกรรมต่างๆ ตามล าดบัความส าคญัหรือความ
เร่งด่วนได ้

     

 
6 

2.  การมองภาพองค์รวม 
ท่านสามารถใชก้ฎพ้ืนฐาน หลกัเกณฑ ์หรือสามญั
ส านึกในการระบุประเดน็ปัญหา หรือแกปั้ญหา 
ในงาน 

     

7 ท่านสามารถระบุถึงความเช่ือมโยงของขอ้มลู 
แนวโนม้ และความไม่ครบถว้นของขอ้มูลได ้

 
 

    

8 ท่านสามารถประยกุตใ์ชป้ระสบการณ์ในการ 
ระบุประเดน็ปัญหาหรือแกปั้ญหาในงานได ้

     

 
9 

3.  การใส่ใจและพฒันาผู้อืน่ 
ท่านสามารถสนบัสนุนใหผู้อ่ื้นพฒันาศกัยภาพ  
หรือสุขภาวะ ทั้งทางปัญญา ร่างกาย จิตใจท่ีดี 

     

10 ท่านสามารถแสดงความเช่ือมัน่วา่ผูอ่ื้นมีศกัยภาพ  
ท่ีจะพฒันา ตนเองใหดี้ยิ่งข้ึนได ้ 

     

11 ท่านสามารถสาธิต หรือใหค้ าแนะน าเก่ียวกบัการ
ปฏิบติัตน เพ่ือพฒันาศกัยภาพ สุขภาวะหรือทศันะ
คติท่ีดี อยา่งย ัง่ยืน  

     

12  ท่านมุ่งมัน่ท่ีจะสนบัสนุน โดยช้ีแนะแหล่งขอ้มลู
หรือทรัพยากรท่ีจ าเป็นต่อการพฒันาของผูอ่ื้น  
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ส่วนที ่4  แบบสอบถามเกีย่วกบัสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนักวชิาการสาธารณสุข 
ช านาญการ (ต่อ) 

 

ล าดบั ข้อความ 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

 
13 

4.  การส่ังการตามอ านาจหน้าที่ 
ท่านสามารถสัง่ใหก้ระท าการใดๆ ตามมาตรฐาน 
กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั 

     

14 ท่านสามารถมอบหมายงานในรายละเอียดบางส่วน
ใหผู้อ่ื้น ด าเนินการแทนได ้เพ่ือใหต้นเอง 

     

15 ท่านสามารถปฏิเสธค าขอของผูอ่ื้น ท่ีไม่สมเหตุ 
สมผล หรือไม่เป็นไปตามมาตรฐาน กฎ ระเบียบ 
ขอ้บงัคบั  

     

16 ท่านสามารถก าหนดลกัษณะเชิงพฤติกรรม 
หรือแนวทางปฏิบติั หนา้ท่ีราชการไวเ้ป็นมาตรฐาน  

     

17 สร้างเง่ือนไขเพ่ือใหผู้อ่ื้นปฏิบติัตามกฎหมาย  
หรือระเบียบ  

     

 
18 

5.  การสืบเสาะ หาข้อมูล 
ท่านสามารถใชข้อ้มลูท่ีมีอยู่ หรือหาจากแหล่งขอ้มูล
ท่ีมีอยูแ่ลว้  

     

19 ท่านสามารถถามผูเ้ก่ียวขอ้งโดยตรงเพ่ือใหไ้ดข้อ้มลู       
20 ท่านสามารถสืบเสาะคน้หาขอ้มลูดว้ยวิธีการ 

ท่ีมากกวา่ เพียงการตั้งคาถามพ้ืนฐาน  
     

21 ท่านสามารถสืบเสาะคน้หาขอ้มลูจากผูท่ี้ใกลชิ้ด 
กบัเหตุการณ์หรือเร่ืองราวมากท่ีสุด  

     

 
22 

6.  ความเข้าใจ ข้อแตกต่าง ทางวฒันธรรม 
ท่านมีภาคภูมิใจในวฒันธรรมของไทย ขณะท่ีเห็น
คุณค่าและสนใจท่ีจะเรียนรู้วฒันธรรมของผูอ่ื้น  

     

23 ท่านสามารถยอมรับความแตกต่างทางวฒันธรรม
และไม่ดูถูกวฒันธรรมอ่ืนวา่ดอ้ยกวา่  
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ส่วนที ่4  แบบสอบถามเกีย่วกบัสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนักวชิาการสาธารณสุข  
  ช านาญการ (ต่อ) 
 

ล าดบั ข้อความ 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

24 ท่านสามารถปรับเปล่ียนพฤติกรรมใหส้อดคลอ้ง
กบับริบท ทางวฒันธรรมท่ีเปล่ียนไป  

     

25 ท่านสามารถเขา้ใจมารยาท กาลเทศะ  ตลอดจน
ธรรมเนียมปฏิบติัของวฒันธรรมท่ีแตกต่าง  
และพยายามปรับตวัใหส้อดคลอ้ง  

     

26 ท่านสามารถส่ือสารดว้ยวิธีการ เน้ือหา และถอ้ยค า
ท่ีเหมาะสมกบัวฒันธรรมของผูอ่ื้น  
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7.  ความเข้าใจผู้อืน่  
ท่านเขา้ใจความหมายท่ีผูอ่ื้นตอ้งการส่ือสาร 
สามารถจบัใจความ สรุปเน้ือหาเร่ืองราวไดถ้กูตอ้ง  

     

28  ท่านเขา้ใจทั้งความหมายและนยัเชิงอารมณ์  
จากการสงัเกต สีหนา้ ท่าทาง หรือน ้าเสียง  
ของผูท่ี้ติดต่อดว้ย  

     

 
29 

8.  ความเข้าใจองค์กรและระบบราชการ  
ท่านเขา้ใจโครงสร้างองคก์ร สายการบงัคบับญัชา 
กฎ ระเบียบ นโยบาย และขั้นตอนการปฏิบติังาน 
เพ่ือประโยชนใ์นการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการ 
ไดอ้ยา่งถกูตอ้ง  

     

30 ท่าน เขา้ใจสมัพนัธภาพอยา่งไม่เป็นทางการระหวา่ง
บุคคลในองคก์ร รับรู้วา่ผูใ้ดมีอ านาจตดัสินใจ หรือ
ผูใ้ดมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจในระดบัต่างๆ และ 
น าความเขา้ใจน้ีมาใชป้ระโยชน ์โดยมุ่งผลสมัฤทธ์ิ
ขององคก์รเป็นส าคญั  
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ส่วนที ่4  แบบสอบถามเกีย่วกบัสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนักวชิาการสาธารณสุข 
ช านาญการ (ต่อ) 

 

ล าดบั ข้อความ 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

 
31 

9.  การด าเนินการเชิงรุก 
ท่านสามารถเลง็เห็นปัญหา อุปสรรค และหาวิธีการ
แกไ้ข โดยไม่รอชา้  

     

32 ท่านสามารถเลง็เห็นโอกาสและไม่รีรอท่ีจะน า
โอกาสนั้นมาใชป้ระโยชนใ์นงาน  

     

33 ท่านสามารถลงมือทนัทีเม่ือเกิดปัญหาเฉพาะหนา้
หรือในเวลาวิกฤติ โดยอาจไม่มีใครร้องขอ 
 และไม่ยอ่ทอ้  

     

34 ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาอยา่งเร่งด่วน ในขณะ 
ท่ีคนส่วนใหญ่จะวิเคราะห์สถานการณ์และรอ 
ใหปั้ญหาคล่ีคลายไปเอง  

     

 
35 

10. การตรวจสอบความถูกต้องตามกระบวนงาน  
ท่านตอ้งการใหข้อ้มลู และบทบาทในการปฏิบติังาน 
มีความถกูตอ้ง ชดัเจน  

     

36 ท่านสามารถดูแลใหเ้กิดความเป็นระเบียบ 
ในสภาพแวดลอ้ม ของการท างาน  

     

37 ท่านสามารถปฏิบติัตามกฎ ระเบียบ และขั้นตอน  
ท่ีก าหนดอยา่งเคร่งครัด  

     

38 ท่านสามารถตรวจทานงานในหนา้ท่ี  
ความรับผิดชอบ อยา่งละเอียด เพ่ือความถกูตอ้ง  

     

 
39 

11. ความมัน่ใจ ในตนเอง  
ท่านสามารถปฏิบติังานไดโ้ดยอาจไม่ตอ้งมีการ
ก ากบัดูแลใกลชิ้ด  

     

40 ท่านสามารถตดัสินใจเองไดใ้นภารกิจภายใต้
ขอบเขตอ านาจหนา้ท่ีรับผิดชอบของตน  
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ส่วนที ่4  แบบสอบถามเกีย่วกบัสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนักวชิาการสาธารณสุข 
ช านาญการ (ต่อ) 

 

ล าดบั ข้อความ 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

41 ท่านสามารถกลา้ตดัสินใจเร่ืองท่ีเห็นวา่ถูกตอ้งแลว้
ในหนา้ท่ี แมจ้ะมีผูไ้ม่เห็นดว้ยอยูบ่า้งกต็าม  

     

42 แสดงออกอยา่งมัน่ใจในการปฏิบติัหนา้ท่ี   
แมอ้ยูใ่นสถานการณ์ท่ีมีความไม่แน่นอน  

     

 
43 

12. การยดืหยุ่นผ่อนปรน  
ท่านสามารถปรับตวัเขา้กบัสภาพการท างาน 
ท่ียากล าบาก หรือไม่เอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังาน  

     

44 ท่านสามารถยอมรับและเขา้ใจความเห็นของผูอ่ื้น       
45 ท่านเตม็ใจท่ีจะเปล่ียนความคิด ทศันคติ เม่ือไดรั้บ

ขอ้มลูใหม่  
     

 
46 

13. ศิลปะการส่ือสารจูงใจ  
ท่านสามารถน าเสนอขอ้มลู หรือความเห็น 
อยา่งตรงไปตรงมา โดยยงัมิไดป้รับรูปแบบ 
การน าเสนอ ตามความสนใจและระดบัของผูฟั้ง  

     

47 ท่านสามารถน าเสนอขอ้มลู ความเห็นหรือตวัอยา่ง
ประกอบ ท่ีมีการเตรียมอยา่งรอบคอบ เพ่ือใหผู้อ่ื้น
เขา้ใจ ยอมรับ และสนบัสนุนความคิดของตน  

     
 

 
 

48 
14. สุนทรียภาพทางศิลปะ  
ท่านเห็นคุณค่าในงานศิลปะของชาติและศิลปะอ่ืนๆ 
โดยแสดงความรักและหวงแหนในงานศิลปะ  

     

49 ท่านสนใจท่ีจะมีส่วนร่วมในการเรียนรู้ ติดตาม 
หรือสร้างงานศิลปะแขนงต่างๆ  

     

50 ท่านฝึกฝนเพ่ือสร้างความช านาญในงานศิลปะของ
ตนอยา่งสม ่าเสมอ  
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ส่วนที ่4  แบบสอบถามเกีย่วกบัสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนักวชิาการสาธารณสุข 
ช านาญการ (ต่อ) 

 

ล าดับ ข้อความ 
มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

51 ท่านสามารถแยกแยะความแตกต่างของงานศิลปะ
รูปแบบต่างๆ และอธิบายใหผู้อ่ื้นรับรู้ถึงคุณค่า 
ของงานศิลปะเหล่านั้นได ้ 

     

52 ท่านเขา้ใจรูปแบบและจุดเด่นของงานศิลปะรูปแบบ 
ต่าง ๆ และนาไปใชใ้นงานศิลปะของตนได ้ 

     

53 ท่านสามารถถ่ายทอดคุณค่าในเชิงศิลปะเพ่ือใหเ้กิด 
การอนุรักษใ์นวงกวา้ง  
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15. ความผูกพนัที่มต่ีอส่วนราชการ  
ท่านเคารพและถือปฏิบติัตามแบบแผนและธรรม
เนียมปฏิบติัของส่วนราชการ  

     

55 ท่านแสดงความพึงพอใจและความภาคภูมิใจ  
ท่ีเป็นส่วนหน่ึงของส่วนราชการ  

     

56 ท่านมีส่วนสร้างภาพลกัษณ์และช่ือเสียง ใหแ้ก่ 
ส่วนราชการ  

     

 
57 

16. การสร้างสัมพนัธภาพ 
ท่านสร้างหรือรักษาการติดต่อกบัผูท่ี้ตอ้งเก่ียวขอ้ง
กบังานเพ่ือประโยชนใ์นงาน  

     

58. ท่านสร้างหรือรักษาความสมัพนัธ์ท่ีดีกบัผูท่ี้ตอ้ง
เก่ียวขอ้งกบังานอยา่งใกลชิ้ด  

     

59. ท่านเสริมสร้างมิตรภาพกบัเพ่ือนร่วมงาน 
ผูรั้บบริการ หรือผูอ่ื้น  

     

 
 

ขอขอบคุณทุกๆ ท่านทีใ่ห้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามในการวจัิยคร้ังนี้ 
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ภาคผนวก  ค 
 

ขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ของวธีิการวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณ 
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ข้อตกลงเบือ้งต้นของวธีิการวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Stepwise Multiple Regression Analysis) 

 
  2.1  ตัวแปรต้น  เป็นตวัแปรเชิงปริมาณ (ระดบัการวดั Interval scale)  ข้ึนไป  หากไม่ใช่ 

ตอ้งปรับเป็นตวัแปรหุ่น (Dummy Variable) ในการวิจยัน้ีมีตวัแปรตน้ 3 ตวัแปรท่ีเป็นตวัแปร 
เชิงคุณภาพ ไดป้รับเป็นตวัแปรหุ่น  ดงัน้ี 

 

ตวัแปร Original code 
Dummy Variable 

D1 D2 
เพศ 1  ชาย 

2  หญิง 
 

0 
1 

 

ระดบัการศึกษา 1   ปริญญาตรี 
2   ปริญญาโท 
 

0 
1 

 

สถานภาพสมรส 1  โสด 
2   คู่ 
3   หมา้ย  หยา่  แยก 

1 
0 
0 

0 
1 
0 

 
 2.2  ตัวแปรตาม  เป็นตวัแปรสุ่มเชิงปริมาณจากประชากร ท่ีมีการแจกแจงแบบปกติ 
(กราฟ p-p plot  เป็นเส้นตรง) 
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        2.3  ค่าความคลาดเคลือ่น  ตอ้งมีลกัษณะดงัน้ี 
                2.3.1  มีการแจกแจงแบบปกติ  
 

 
     
             2.3.2  มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 0 (Residual=0) 
 

Residuals Statisticsa 

 Minimum Maximum Mean Std. Deviation N 

Predicted Value 2.9818 4.4958 3.7889 .30839 107 
Residual -.58824 .87806 .00000 .28092 107 
Std. Predicted Value -2.617 2.292 .000 1.000 107 
Std. Residual -2.044 3.051 .000 .976 107 

a. Dependent Variable: ctotal (สมรรถนะ) 
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             2.3.3  ค่าความแปรปรวนคงที ่ กราฟไม่แสดงแนวโน้มใดๆ  
 

 
               
    2.3.4  ตัวแปรต้องเป็นอิสระต่อกนั (ไม่เกดิ Auto Correlation) 
 

Model Summaryf 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate Durbin-Watson 

1 .622a .387 .381 .32817  
2 .664b .441 .430 .31493  
3 .700c .491 .476 .30203  
4 .725d .525 .507 .29302  
5 .739e .547 .524 .28779 1.802 

a. Predictors: (Constant), mpull 
b. Predictors: (Constant), mpull, pre 
c. Predictors: (Constant), mpull, pre, edu 
d. Predictors: (Constant), mpull, pre, edu, mres 
e. Predictors: (Constant), mpull, pre, edu, mres, mre 
f. Dependent Variable: ctotal 
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2.4 ตัวแปรต้นและตัวแปรตามมีความสัมพนัธ์ในรูปเชิงเส้น 
Ho : β1 = 0  H1 :β1≠ 0  กรณีน้ี  sig =.000  ยอมรับสมมุติฐาน Ho 
 

ANOVAf 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 7.138 1 7.138 66.282 .000a 

Residual 11.308 105 .108   
Total 18.446 106    
2 Regression 8.131 2 4.066 40.991 .000b 

Residual 10.315 104 .099   
Total 18.446 106    
3 Regression 9.050 3 3.017 33.071 .000c 

Residual 9.396 103 .091   
Total 18.446 106    
4 Regression 9.688 4 2.422 28.208 .000d 

Residual 8.758 102 .086   
Total 18.446 106    
5 Regression 10.081 5 2.016 24.344 .000e 

Residual 8.365 101 .083   
Total 18.446 106    

a. Predictors: (Constant), mpull 
b. Predictors: (Constant), mpull, pre 
c. Predictors: (Constant), mpull, pre, edu 
d. Predictors: (Constant), mpull, pre, edu, mres 
e. Predictors: (Constant), mpull, pre, edu, mres, mre 
f. Dependent Variable: ctotal 
 

 2.5  ไม่มีค่าสูญหาย ( No missing value) 
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 2.6  ตัวแปรต้นทุกตัวไม่มีความสัมพนัธ์กนั Variance Infection Fector ต้องไม่เกนิ 10 
 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

Collinearity Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 1.464 .287  5.094 .000   

mpull .626 .077 .622 8.141 .000 1.000 1.000 
2 (Constant) 1.080 .301  3.583 .001   
mpull .527 .080 .524 6.576 .000 .848 1.180 
pre .236 .075 .252 3.164 .002 .848 1.180 
3 (Constant) .936 .292  3.200 .002   
mpull .485 .078 .482 6.217 .000 .823 1.215 
pre .241 .072 .257 3.370 .001 .847 1.180 
edu .237 .075 .227 3.174 .002 .969 1.032 
4 (Constant) .819 .287  2.853 .005   
mpull .307 .100 .306 3.080 .003 .473 2.114 
pre .211 .070 .226 3.008 .003 .827 1.209 
edu .241 .072 .231 3.330 .001 .968 1.033 
mres .219 .080 .266 2.725 .008 .488 2.048 
5 (Constant) .902 .284  3.171 .002   

mpull .456 .119 .453 3.818 .000 .319 3.138 

pre .257 .072 .274 3.564 .001 .757 1.321 

edu .229 .071 .219 3.214 .002 .963 1.039 

mres .184 .080 .224 2.290 .024 .469 2.131 

mre -.172 .079 -.205 -2.178 .032 .505 1.978 

a. Dependent Variable: ctotal 
 
 2.7  ก าหนดค่านัยส าคัญที่ระดับ 0.05 
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ช่ือ นางรุ่งรัตน์  ทววีงษ ์
วนั เดือน ปีเกดิ 12 ธนัวาคม 2516 
สถานทีเ่กดิ อ าเภอปากพลี  จงัหวดันครนายก 
ประวตัิการศึกษา ประกาศนียบตัรพยาบาลและผดุงครรภ ์ ระดบัตน้ 
 วทิยาศาสตรบณัฑิต  สาขาวิทยาศาสตร์สุขภาพ  เอกสุขศึกษา 
 ประกาศนียบตัรพยาบาลศาสตร์บณัฑิตต่อเน่ือง (ภาคพิเศษ) 
สถานทีท่ างาน โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลบา้นบุ่งเข ้
ต าแหน่ง ผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลบา้นบุ่งเข ้
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