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 กำรวิจยัคร้ังน้ี มีวตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษำ  (1)  ปัจจยัส่วนบุคคล สมรรถนะประจ ำกลุ่มงำน และปัจจยั
กำรเสริมพลงัอ ำนำจในงำน (2) อิทธิพลของปัจจยัส่วนบุคคล  ปัจจยักำรเสริมพลงัอ ำนำจต่อสมรรถนะ
ประจ ำกลุ่มงำนของนักวิชำกำรสำธำรณสุขช ำนำญกำรท่ีปฏิบัติงำนในหน่วยงำนส่วนกลำงของกรม
ควบคุมโรค และ (3) ปัญหำ อุปสรรค และขอ้เสนอแนะในกำรพฒันำสมรรถนะประจ ำกลุ่มงำนของ
นกัวิชำกำรสำธำรณสุขช ำนำญกำรท่ีปฏิบติังำนในหน่วยงำนส่วนกลำงของกรมควบคุมโรค 
 ประชำกรท่ีศึกษำ คือ นกัวิชำกำรสำธำรณสุขช ำนำญกำรท่ีปฏิบติังำนในหน่วยงำนส่วนกลำง
ของกรมควบคุมโรค จ ำนวน 103 คน โดยเก็บขอ้มูลทุกหน่วยประชำกร เคร่ืองมือท่ีใช ้คือ แบบสอบถำม
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ปฏิบติังำนในต ำแหน่งเฉล่ีย 9.7 ปี มีสมรรถนะประจ ำกลุ่มงำนของนกัวิชำกำรสำธำรณสุขช ำนำญกำรใน
ภำพรวมอยู่ในระดับสูง สมรรถนะด้ำนท่ีค่ำคะแนนเฉล่ียต ่ ำท่ีสุด คือ กำรสั่งกำรตำมอ ำนำจหน้ำท่ี 
ส่วนปัจจยักำรเสริมพลงัอ ำนำจโดยรวมอยูใ่นระดบัมำก และรำยดำ้นอยูใ่นระดบัมำกทุกดำ้น ยกเวน้ดำ้นกำรไดรั้บ
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ช ำนำญกำร อยำ่งมีนยัส ำคญัทำงสถิติ มีค่ำในกำรท ำนำย ร้อยละ 16.5 คือ กำรเสริมพลงัอ ำนำจดำ้นกำรไดรั้บขอ้มูล
ข่ำวสำร และ (3) ปัญหำอุปสรรค ไดแ้ก่ ส่วนใหญ่ยงัมีสมรรถนะในกำรสร้ำงเง่ือนไขเพ่ือให้ผูอ่ื้นปฏิบัติตำม
กฎหมำยหรือระเบียบนอ้ย  ขอ้เสนอแนะ ไดแ้ก่ ควรจดัอบรมหลกัสูตรดำ้นกลไกกำรบงัคบัใชก้ฎหมำย จดัสรร
เวลำส ำหรับกำรวิจยั พฒันำวิชำกำรและนวตักรรมให้กบันกัวิชำกำรสำธำรณสุขช ำนำญกำร และจดัสรรบุคลำกร
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Abstract 

 

 

The objectives of this research were: (1) to identify personal factors, 

functional competencies, and work empowerment factors; (2) to identify factors 

affecting functional competencies; and (3) to identify problems/obstacles and make 

suggestions for improving functional competencies, all involving public health 

technical officers (professional level) of central units under the Department of Disease 

Control (DDC).  

 The study was conducted among all 103 professional public health 

technical officers who had worked at DDC’s central agencies. Data were collected 

using a self-reporting questionnaire with the reliability value of 0.872, and then 

analyzed to determine frequencies, percentages, means, and standard deviation, and 

perform stepwise multiple regression analysis.     

The results revealed that, among the respondents: (1) the majority of them 

were single female master’s degree-holders aged 44.7 years on average, and they had 

a monthly salary of about 37,458 baht and 9.7 years of service on average; their 

overall functional competencies were at a high level – the lowest mean score for 

formal work assignments; their overall empowerment was at a high level, so were all 

empowerment factors, except that the receipt of resources was moderate; ( 2) the 

factor significantly affecting their functional competencies was work empowerment 

regarding the receipt of information whose predictive level was 16.5%; and ( 3) the 

problem/obstacle was their low capacity to create conditions for others to comply with 

laws or regulations. Thus, it is suggested that, for professional public health technical 

officers, the executives should have a training course organized for developing law 

enforcement mechanisms, allocate more time for research and technical capacity 

building as well as innovation, allocate sufficient personnel to perform the work, and 

provide sources of up-to-date technical knowledge.   
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บทที ่ 1 

บทน ำ 
 
 

1. ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 
 การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เป็นประเด็นท่ีทุกภาคส่วนใหค้วามส าคญั เน่ืองจากมนุษย์
เป็นปัจจยัทางการบริหาร และเป็นผูใ้ชปั้จจยัอ่ืนๆ ท าให้มีคุณค่ามากข้ึน การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
เป็นหน่ึงในกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เพื่อให้ได้บุคลากรท่ีมีขีดความสามารถหรือ
สมรรถนะ ทั้ งในด้านความรู้ ความสามารถ ทักษะ ตลอดจนพฤติกรรมการปฏิบัติงาน เพื่อ
สนบัสนุนการบรรลุเป้าหมายขององคก์ารไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล สามารถแข่งขนั 
ยนืหยดั ปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลง และน ามาซ่ึงผลส าเร็จขององคก์าร (กีรติ ยศยิง่ยง, 2549)  
 จากวิกฤตเศรษฐกิจเม่ือปี 2540 และการเปล่ียนแปลงของโลกอย่างรวดเร็วในหลาย
ดา้น อาทิ การเมือง สังคม เทคโนโลยี ส่ิงแวดลอ้ม ส่งผลกระทบต่อการบริหารจดัการภาครัฐ โดย
เม่ือปี 2551 มีการปฏิรูประบบราชการ ผ่านโครงการข้อเสนอการเปล่ียนแปลง (Blueprint for 
change) เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ อาทิ การลดก าลงัคน ลดกรอบอตัราก าลงั ตลอดจนการออกแบบ
กระบวนงานใหม่และการพฒันาขีดสมรรถนะให้แก่บุคลากรในภาครัฐ (ศิริรัตน์  พิริยธนาลยั และ
จุฑา เทพหัสดิน ณ อยุธยา, 2553: 69-71) จนถึงปัจจุบันมียุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ. 2561 – 2580)  
ซ่ึงเป็นแนวทางในการพัฒนาประเทศ  6 ด้าน โดยเฉพาะด้านการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพ
ทรัพยากรมนุษย ์ท่ีมุ่งเนน้พฒันาคนในทุกมิติและทุกช่วงวยั ให้เป็นคนดี เก่ง และมีคุณภาพ (ส ำนกังำน
สภำพฒันำกำรเศรษฐกิจและสังคมแห่งชำติ, ม.ป.ป.) และในปี 2563 งบประมาณรายจ่ายบุคลากร
ของประเทศไดรั้บการจดัสรรมากถึง 7 แสนกว่าลา้นบาท หรือร้อยละ 24.3 จากงบประมาณทั้งส้ิน 
3 ลา้นสองแสนลา้นบาท  (ส านกังบประมาณ, 2562)  

การพฒันาแนวคิดเร่ืองสมรรถนะ เร่ิมมีตั้ งแต่ปี ค.ศ. 1970 โดยศาสตราจารย์เดวิด  
แมคเคิลแลนด์ (David McClelland) ผูบ้ริหารของบริษทัแมคเบอร์ (McBer) ได้รับการว่าจา้งจาก
กระทรวงการต่างประเทศของสหรัฐอเมริกา ให้ช่วยแก้ปัญหาในการคดัเลือกบุคลากร เน่ืองจาก
คะแนนสอบเพื่อคดัเลือกบุคลากรเขา้ท างาน ไม่สัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังาน จึงพฒันาเคร่ืองมือ
ใหม่ คือ การสัมภาษณ์โดยอิงพฤติกรรม(Behavioral Event Interview : BEI) เพื่อคน้หาวา่ผูมี้ผลการ
ปฏิบติังานดีมีลกัษณะพฤติกรรมอยา่งไร ซ่ึงเรียกลกัษณะพฤติกรรมท่ีก่อให้เกิดผลการปฏิบติังานดี
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ว่า สมรรถนะ (Competency) (David McClelland, 1973) เร่ิมจากการก าหนดต้นแบบสมรรถนะ 
(Competency Model) ก่ อน  เพื่ อให้ ทราบ ถึงส่ วนผสมของสมรรถนะท่ีองค์การต้องการ 
มีองค์ประกอบ 2 ส่วนหลกั ไดแ้ก่ สมรรถนะหลกั (Core Competency) และสมรรถนะประจ ากลุ่ม
งานหรือตามลกัษณะงานท่ีปฏิบติั (Functional Competency/Technical Competency) (เกริกเกียรติ  
ศรี เส ริมโภค, 2546; ณรงค์วิทย์  แสนทอง, 2547) ในขณะท่ีภาคราชการไทย ส านักงาน
คณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (ก.พ.) (2553) ก าหนดให้ส่วนราชการก าหนดรายละเอียด และ
ระดับของสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติ อย่างน้อย 3 สมรรถนะ หรือเสนอให้
คณะอนุกรรมการสามญัประจ ากรม (อ.ก.พ. กรม) พิจารณาก าหนดสมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะ
งานท่ีปฏิบติัของส่วนราชการนั้นได ้ส่วนสมรรถนะหลกัและสมรรถนะทางการบริหารให้เป็นไป
ตามมาตรฐานท่ี ก.พ.ก าหนด หรืออาจปรับแต่งเพิ่มเติมได้ตามความเหมาะสม (ส านักงาน ก.พ., 
2553)  

นักวิชาการสาธารณสุขของกรมควบคุมโรค เป็นกลุ่มบุคลากรทางการแพทยแ์ละ
สาธารณสุข ท่ีมีความส าคญัไม่นอ้ยไปกว่าแพทยแ์ละพยาบาล มีบทบาทหน้าท่ีในการร่วมพฒันา
วชิาการและเทคโนโลยีดา้นการป้องกนัและควบคุมโรคของประเทศและระดบันานาชาติ เป็นหน่ึง
ใน 23 สายงานหลกัท่ีมีจ านวนขา้ราชการมากเป็นอนัดบัหน่ึงของกรมควบคุมโรค ร้อยละ 44.77 
(1,245 คน จากข้าราชการกรมควบคุมโรค ทั้งหมด 2,781 คน) รองลงมาได้แก่ สายงานพยาบาล 
และแพทย ์ตามล าดบั โดยมีสัดส่วนนกัวิชาการสาธารณสุขปฏิบติัการ ร้อยละ 48.11, ช านาญการ 
ร้อยละ 35.10,  ช านาญการพิเศษ ร้อยละ 14.78, เช่ียวชาญ ร้อยละ 2.09 ซ่ึงแบ่งเป็นหน่วยงาน
ส่วนกลาง จ านวน 28 หน่วยงาน คิดเป็นร้อยละ 41.77 (520 คน) และหน่วยงานส่วนภูมิภาค 12 
หน่วยงาน คิดเป็นร้อยละ 58.23 (725 คน) (กองบริหารทรัพยากรบุคคล, 2563)  นักวิชาการ
สาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานส่วนกลางของกรมควบคุมโรค มีบทบาทหนา้ท่ีใน
การวิเคราะห์และจดัท าแผนงานป้องกนัควบคุมโรคและภยัสุขภาพ/แผนงานเชิงระบบของประเทศ 
ทั้งโรคติดต่อ โรคไม่ติดต่อ โรคจากการประกอบอาชีพและส่ิงแวดลอ้ม หรืออาจเรียกได้ว่า เป็น
ก าลังส าคญัในการท าหน้าท่ีผูจ้ดัการแผนงานระดับประเทศ (Program Manager) โดยเม่ือจดัท า
แผนงานฯ เสร็จส้ินแล้ว ตอ้งมีการส่ือสารถ่ายทอดแผนฯ ไปยงัหน่วยงานในระดบัเขตและพื้นท่ี 
เพื่อร่วมขบัเคล่ือนการด าเนินงาน รวมถึงติดตามประเมินผลการด าเนินงานตามแผนงาน นอกจากน้ี  
ในระดับช านาญการ ส่วนใหญ่จะได้รับการมอบหมาย/แต่งตั้งให้ปฏิบติัหน้าท่ีเป็นหัวหน้างาน  
มีหน้าท่ีก ากับ แนะน า ตรวจสอบ การปฏิบติังานของเพื่อนร่วมงาน ต้องปฏิบติังานด้วยความรู้ 
ความสามารถ ประสบการณ์และความช านาญสูงในด้านวิชาการสาธารณสุข (ส านักงาน ก.พ. , 
2554) นอกจากน้ี นกัวิชาการสาธารณสุขระดบัช านาญการ ถือวา่เป็นผูบ้ริหารระดบัตน้ ซ่ึงจะเป็น 
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ผูท่ี้น านโยบายของผูบ้ริหารไปสู่การปฏิบติัอย่างเป็นรูปธรรม และมอบหมายหน้าท่ี หรือ ก ากบั 
ดูแล ให้ค  าปรึกษา แก่นักวิชาการสาธารณสุขระดับปฏิบัติการ เพื่อให้สามารถปฏิบัติงาน 
ด้วยความเป็นระเบียบ เรียบร้อย และมีประสิทธิภาพ  ซ่ึงกลุ่มประชากรท่ีสนใจศึกษา คือ 
นักวิชาการสาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบัติงานในหน่วยงานส่วนกลางของกรมควบคุมโรค  
โดยคดัเลือกเฉพาะหน่วยงานท่ีก าหนดไวใ้นส่วนแบ่งราชการกรมควบคุมโรค พ.ศ. 2562 หรือมี
ส่วนในการพฒันาสมรรถนะท่ีจ าเป็นของกรมควบคุมโรค โดยคิดเป็นสัดส่วนร้อยละ 23.57 (103 คน) 
ของนกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการทั้งหมดของกรมควบคุมโรค (437 คน) 

การด าเนินงานด้านการประเมินสมรรถนะข้าราชการของกรมควบคุมโรคท่ีผ่านมา 
จะให้บุคลากรประเมินตนเองตามสมรรถนะท่ีก าหนดไวส้ าหรับแต่ละต าแหน่ง และให้หัวหน้า
กลุ่ม/ผูบ้ริหารเป็นผูป้ระเมินสมรรถนะดงักล่าว โดยบนัทึกผ่านระบบบริหารผลการปฏิบติัราชการ
แบบออนไลน์ (PMS Online) หรือเรียกอีกช่ือคือระบบ DPIS สมรรถนะท่ีควรมีของนักวิชาการ
สาธารณสุขของกรมควบคุมโรค ไดแ้ก่ สมรรถนะหลกั 6 ดา้น ไดแ้ก่ (1) การยึดมัน่ในความถูกตอ้ง 
ชอบธรรมและจริยธรรม  (2) การบริการท่ีดี (3) การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (4) การมุ่ง
ผลสัมฤทธ์ิ (5) การมีน ้ าใจเปิดกวา้ง เป็นพี่เป็นน้อง (6) การท างานเป็นทีม  และสมรรถนะประจ า
กลุ่มงาน อนัประกอบดว้ย สมรรถนะท่ีจ าเป็นตามภารกิจของควบคุมโรค และสมรรถนะเฉพาะ 
ตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติ โดยสมรรถนะท่ีจ าเป็นตามภารกิจกรมควบคุมโรคมี 3 ด้าน ได้แก่ 
(1) หลกัระบาดวทิยา  (2) การวจิยัและพฒันา  (3) การติดตามและประเมินผล  และสมรรถนะเฉพาะ
ตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติ มี  7 ด้าน ได้แก่  (1) การคิดวิเคราะห์  (2)  การมองภาพองค์รวม  
(3) การตรวจสอบความถูกตอ้งตามกระบวนงาน (4) ความเขา้ใจองค์กรและระบบราชการ (5) การใส่ใจ
และพฒันาผูอ่ื้น (6) การสั่งการตามอ านาจหน้าท่ี (7) การสืบเสาะหาขอ้มูล  โดยมำตรฐำนกำรก ำหนด
ต ำแหน่งของกรมควบคุมโรคมี 5 ระดบั ไดแ้ก่ ระดบัปฏิบติักำร  ระดบัช ำนำญกำร  ระดบัช ำนำญกำร
พิเศษ  ระดบัเช่ียวชำญ  ระดบัทรงคุณวุฒิ (กองการเจา้หนา้ท่ี, 2558) และจากผลกำรประเมินสมรรถนะ
หลกัของขำ้รำชกำรกรมควบคุมโรค เม่ือปี 2561 ในภำพรวม พบว่ำ ร้อยละกำรผ่ำนเกณฑ์ประเมิน
สมรรถนะหลกัมีค่ำสูงข้ึน (ร้อยละ 78.83) เม่ือเทียบกบัปี 2560 (ร้อยละ 61.3) (กองกำรเจำ้หน้ำท่ี, 
2561)  ในขณะท่ีสมรรถนะประจ ำกลุ่มงำน เป็นสมรรถนะท่ีก ำหนดเฉพำะส ำหรับแต่ละกลุ่มงำนหรือ
สำยงำน เพื่อสนบัสนุนให้ขำ้รำชกำรผูด้  ำรงต ำแหน่งในกลุ่มงำนเดียวกนั แสดงพฤติกรรมท่ีเหมำะสมแก่
หน้ำท่ีและส่งเสริมให้สำมำรถปฏิบติัภำรกิจในหน้ำท่ีไดดี้ยิ่งข้ึน ผูว้ิจยัจึงสนใจท่ีจะศึกษาสมรรถนะ
ประจ ากลุ่มงาน อนัไดแ้ก่ สมรรถนะท่ีจ าเป็นตามภารกิจของกรมควบคุมโรค และสมรรถนะเฉพาะ
ตามลกัษณะงานท่ีปฏิบติัของนกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการโดยพฒันาเคร่ืองมือในการประเมิน
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ตนเองให้สามารถบ่งช้ีได้ว่า ประเด็นใดหรือข้อใดในแบบประเมินสมรรถนะ ท่ีนักวิชาการ
สาธารณสุขยงัขาด หรือมีสมรรถนะขอ้นั้นนอ้ย หรือตอ้งการไดรั้บการพฒันาดา้นใด 

จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผูว้ิจยัจึงสนใจท่ีจะศึกษา ระดบัสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของ
นกัวิชำกำรสำธำรณสุขช ำนำญกำรในหน่วยงำนส่วนกลำงของกรมควบคุมโรค ว่ำอยู่ในระดบัใด    
และศึกษำปัจจัยส่วนบุคคล อันประกอบด้วย เพศ  อายุ  สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา   
อตัราเงินเดือน ประสบการณ์ ในการปฏิบติังาน และปัจจยัการเสริมพลังอ านาจในงาน อา้งอิงจาก
ทฤษฎีของคานเตอร์ (1997) ได้แก่ การได้รับข้อมูลข่าวสาร  การได้รับการสนับสนุน  การได้รับ
ทรัพยากร  การไดรั้บโอกาส วา่มีอิทธิพลหรือสามารถท านายสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนกัวิชาการ
สาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานส่วนกลางของกรมควบคุมโรคได้หรือไม่ อย่างไร 
นอกจากน้ี ผูว้ิจยัคาดหวงัว่า จะไดข้อ้เสนอแนะเชิงนโยบายต่อผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติั เพื่อประกอบการ
วางแผนพฒันาบุคลากรของกรมควบคุมโรค และช่วยส่งเสริมให้นักวิชาการสาธารณสุขช านาญการ 
มีสมรรถนะท่ีดียิง่ข้ึน  
 

2. วตัถุประสงค์กำรวจิัย 
 
 2.1 เพื่อศึกษาสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน ปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัการเสริมพลงัอ านาจ
ของนกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานส่วนกลางของกรมควบคุมโรค 
 2.2 เพื่อศึกษาอิทธิพลของปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัการเสริมพลงัอ านาจต่อสมรรถนะ
ประจ ากลุ่มงานของนักวิชาการสาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานส่วนกลางของ 
กรมควบคุมโรค 
 2.3 เพื่อศึกษาปัญหาอุปสรรค ขอ้เสนอแนะในการพฒันาสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน 
ของนักวิชาการสาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานส่วนกลางของกรมควบคุมโรค 
และการเสริมพลงัอ านาจในงาน 
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3. กรอบแนวคดิกำรวจิัย  
 
    ตัวแปรต้น       ตัวแปรตำม 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาพ 1.1 กรอบแนวคิดในการวจิยั 
 
 
 
 
 

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

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

สมรรถนะประจ ำกลุ่มงำนของนักวชิำกำร
สำธำรณสุขช ำนำญกำรทีป่ฏิบัติงำน 
ในหน่วยงำนส่วนกลำงของกรมควบคุมโรค  
ประกอบดว้ย 
1. ส ม รรถน ะ ท่ี จ า เป็ น ต าม ภ าร กิ จข อ ง 

กรมควบคุมโรค 3 ดา้น ไดแ้ก่ 
1.1 หลกัระบาดวทิยา 
1.2 การวจิยัและพฒันา   
1.3 การติดตามและประเมินผล 

2.  สมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
7 ดา้น 
2.1 กำรคิดวเิครำะห์   
2.2 กำรมองภำพองคร์วม   
2.3 กำรตรวจสอบควำมถูกตอ้ง 

ตำมกระบวนงำน   
2.4 ควำมเขำ้ใจองคก์รและระบบรำชกำร   
2.5 กำรใส่ใจและพฒันำผูอ่ื้น   
2.6 กำรสั่งกำรตำมอ ำนำจหนำ้ท่ี    
2.7 การสืบเสาะหาขอ้มูล  
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4. สมมติฐำนกำรวจิัย  
 

ปัจจยัส่วนบุคคล  ปัจจยัการเสริมพลงัอ านาจในงาน มีผลต่อสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน
ของนกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานส่วนกลางของกรมควบคุมโรค 

 

5. ขอบเขตของกำรวจิัย 
 
 การศึกษาในคร้ังน้ี เป็นการศึกษาเฉพาะการประเมินสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของ
นกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานส่วนกลางของกรมควบคุมโรคเท่านั้น 
ไม่รวมถึงหน่วยงานส่วนภูมิภาค โดยสมรรถนะท่ีเลือกมาเป็นสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน ซ่ึงในท่ีน้ี
ประกอบด้วยสมรรถนะท่ีจ าเป็นตามภารกิจของกรมควบคุมโรค 3 ด้าน และ สมรรถนะเฉพาะ 
ตามลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 7 ดา้น โดยมีขอบเขตการศึกษาดงัน้ี 
 5.1 ขอบเขตด้ำนเนือ้หำ  

  5.1.1 การศึกษาสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนักวิชาการสาธารณสุขช านาญการ 

ที่ปฏิบัติงานในหน่วยงานส่วนกลางของกรมควบคุมโรค  โดยการประเมินตนเองของนักวิชาการ
สาธารณสุขช านาญการ   สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน ประกอบดว้ย (1) สมรรถนะท่ีจ าเป็นตามภารกิจ
ของกรมควบคุมโรค 3 ด้าน ได้แก่ 1.1 หลกัระบาดวิทยา 1.2 การวิจยัและพฒันา  1.3 การติดตาม
และประเมินผล  (2)  สมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 7 ดา้น ไดแ้ก่  2.1 กำรคิดวิเครำะห์  
2.2 กำรมองภำพองคร์วม  2.3 กำรตรวจสอบควำมถูกตอ้งตำมกระบวนงำน 2.4 ควำมเขำ้ใจองคก์ร
และระบบรำชกำร  2.5 กำรใส่ใจและพฒันำผูอ่ื้น  2.6 กำรสั่งกำรตำมอ ำนำจหนำ้ท่ี  2.7 การสืบเสาะ
หาขอ้มูล รวมทั้งปัญหาอุปสรรค และขอ้เสนอแนะ  (กองการเจา้หนา้ท่ี, 2558)  
  5.1.2 การศึกษาปัจจัยที่มีผลกับสมรรถนะประจ ากลุ่ มงานของนักวิชาการ

สาธารณสุขช านาญการ  โดยประยุกตแ์นวคิดทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง พบวา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อ
สมรรถนะของบุคคล ไดแ้ก่ ปัจจยัส่วนบุคคล การเสริมพลงัอ านาจ มีผลต่อสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน
ของนักวิชาการสาธารณสุขสาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบัติงานในหน่วยงานส่วนกลางของ 
กรมควบคุมโรค  โดยน าแนวคิดของแมค คอร์มิคและลีเจน (Mc Cormick & Leigen, 1985: 308  
อ้างถึงใน รุ่งรัตน์ ทวีวงษ์, 2557: 44) และเซอร์เมอร์ฮอร์น และคณะ (Schermerhorn, Huntand 
& Osborn,1989: 48 อ้างถึงใน รุ่งรัตน์ ทวีวงษ์, 2557: 45) เร่ืองปัจจัยส่วนบุคคล คือ เพศ อาย ุ
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สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อัตราเงินเดือน ประสบการณ์การท างาน  และแนวคิดของ 
คานเตอร์ (Kanter, 1997)  ในเร่ืองปัจจยัการเสริมพลงัอ านาจ มาเป็นตวัแปรตน้ 
 5.2 ขอบเขตด้ำนประชำกรและพืน้ทีศึ่กษำ 

 ประชากรท่ี ศึกษา ได้แก่  นักวิชาการสาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบัติงาน 
ในหน่วยงานส่วนกลางของกรมควบคุมโรค ซ่ึงไม่นับรวมหน่วยงานส่วนภูมิภาค รวมทั้งส้ิน 103 ราย 
โดยเก็บขอ้มูลทุกหน่วยประชากร  
  5.3 ขอบเขตด้ำนระยะเวลำ 
 ระยะเวลาท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี ตั้งแต่เดือนมีนาคมถึงกนัยายน 2563  
 

6. นิยำมศัพท์เฉพำะ  
 

6.1 นักวิชำกำรสำธำรณสุขช ำนำญกำร หมายถึง นักวิชาการสาธารณสุขช านาญการ 
ท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีในหน่วยงานส่วนกลางของกรมควบคุมโรค   

6.2 หน่วยงำนส่วนกลำงของกรมควบคุมโรค หมายถึง หน่วยงานในสังกดักรมควบคุมโรค 
ท่ีเป็นส านักวิชาการ กอง สถาบัน ซ่ึงมีบทบาทหน้าท่ีด้านวิชาการ  ตามท่ีระบุในกฎกระทรวง 
แบ่งส่วนราชการกรมควบคุมโรค ปี พ.ศ. 2562 ไม่รวมถึงหน่วยงานส่วนภูมิภาค   

6.3 สมรรถนะประจ ำกลุ่มงำน (Functional Competency) หมายถึง สมรรถนะเฉพาะ
ของนักวิชาการสาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานส่วนกลางของกรมควบคุมโรค 
อนัประกอบด้วย 2 ส่วน คือ สมรรถนะท่ีจ าเป็นตามภารกิจของกรมควบคุมโรค และสมรรถนะ
เฉพาะตามลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดงัน้ี 

6.3.1 สมรรถนะทีจ่ าเป็นตามภารกจิของกรมควบคุมโรค ประกอบดว้ย 
1) หลักระบาดวิทยา หมายถึง การท่ีนักวิชาการสาธารณสุขช านาญการ 

แสดงความสามารถในการปฏิบติังานดา้นระบาดวิทยาพื้นฐาน ไดแ้ก่ สามารถอธิบายองคป์ระกอบ
ของการเกิดโรค/ภยัสุขภาพในขอบเขตงานท่ีตนเองรับผิดชอบ ตามหลกัองค์ประกอบของการเกิด
โรค 3 ประการ คือ 1) มนุษย์ (Host)  2) ส่ิงก่อโรค (Agent)  และ3) ส่ิงแวดล้อม (Environment)  
สามารถอธิบายการกระจายตวัของโรค/ภัยสุขภาพ (Distribution) ตามเวลา สถานท่ี และบุคคล 
(Time-Place-Person) สามารถอธิบายการตั้งสมมติฐาน และ/หรืออธิบายสาเหตุหรือก าหนดปัจจยั
ในการเกิดโรค/ภัยสุขภาพ  สามารถระบุถึงรายการ (Listing) ข้อมูลสารสนเทศท่ีจ าเป็น และ 
ท่ีเก่ียวข้องกับขอบเขตงานวิชาการท่ีตนเองรับผิดชอบ รวมถึงระบุคุณสมบัติ หรือคุณลักษณะ 
วิธีการ หรือแนวทางในการจดัเก็บ ข้อจ ากดั แหล่งท่ีมาของข้อมูลท่ีเก่ียวข้อง ตลอดจนสามารถ
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แสดงแนวทางการพฒันาคุณภาพของข้อมูลท่ีจะจดัเก็บ เพื่อใช้ประโยชน์ขอบเขตงานวิชาการ 
ท่ีตนเองรับผดิชอบ     

2) การวิจัยและพัฒนา  หมายถึง การท่ีนักวิชาการสาธารณสุขช านาญการ 
แสดงความสามารถในการปฏิบติังานด้านการวิจยัและพฒันาเบ้ืองตน้ ได้แก่ การแสดงการระบุ
แหล่งข้อมูลและช่องทางในการสืบคน้ แสดงการสืบคน้ขอ้มูลได้ และแสดงข้อมูลท่ีได้จากการ
สืบค้นได้ รวมถึงการจดัหมวดหมู่ข้อมูลท่ีสืบค้นมาให้เป็นระบบ ตลอดจนแสดงการระบุสถิติ
พื้นฐานท่ีใช้ในการวิจยั มีรายงานการทบทวนวรรณกรรม (Literature Review) มีรายงานสรุป
ประเด็นปัญหาท่ีน าไปสู่โจทยก์ารวิจยัและพฒันาเบ้ืองตน้ มีการน าเสนอขอ้มูลการใช้ขอ้มูลทางสถิติ 
และ/หรือใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปในการวิเคราะห์ขอ้มูล มีเคร่ืองมือ และ /หรือมีการใช้
เคร่ืองมือเพื่อการเก็บรวบรวมขอ้มูลเชิงปริมาณ/เชิงคุณภาพได้อย่างถูกตอ้ง  ตลอดจนมีรายงาน
ความกา้วหนา้ และ/หรือผลการวจิยัเชิงพรรณนา    

3) การติดตามและประเมินผล  หมายถึง การท่ีนักวิชาการสาธารณสุข
ช านาญการ แสดงความสามารถในการปฏิบติังานด้านการติดตามประเมินผล ได้แก่ มีแผนการ
ติดตามและประเมินผลการปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมาย  มีการด าเนินงานตามแผนฯ สามารถเก็บ
รวบรวมข้อมูล  และจัดท าส รุปผลการปฏิบัติงานตามแผนฯ พ ร้อมระบุปัญหา /อุปสรรค 
ขอ้เสนอแนะและเสนอผูบ้งัคบับญัชาภายในเวลาท่ีก าหนดหรือก่อนเวลา  สามารถอธิบายดว้ยวาจา 
และ/น าเสนอข้อมูลเป็นลายลักษณ์อกัษรเก่ียวกับความหมาย วิธีการ และเคร่ืองมือท่ีใช้ในการ
ติดตามและประเมินงาน และ/หรือกิจกรรม และ/หรือ โครงการ ต่อผูบ้งัคบับญัชา  จดัท ารายงาน
ความกา้วหนา้ของผลการติดตามและประเมินผล รวมถึงปัญหาอุปสรรค การแกไ้ขปัญหา แนวทาง
ป้องกันและแก้ไขปัญหา ภายในเวลาหรือเสร็จก่อนระยะเวลาท่ีหน่วยงานก าหนด และมีการ
น าเสนอในท่ีประชุมของหน่วยงาน และ/หรือเผยแพร่ในระดบัหน่วยงาน    

6.3.2 สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานทีป่ฏิบัติ ประกอบดว้ย 

1) การคิดวิเคราะห์ หมายถึง การท่ีนกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการ แสดง
ความสามารถในการแยกแยะประเด็นปัญหาหรืองาน ออกเป็นส่วนย่อยๆ อาทิ แยกแยะปัญหา
ออกเป็นรายการอย่างง่าย โดยมีการเรียงล าดบัความส าคญั วางแผนงานโดยแตกประเด็นปัญหา
ออกเป็นส่วนๆ หรือเป็นกิจกรรมต่างๆ ได ้และสามารถเขา้ใจความสัมพนัธ์ขั้นพื้นฐานของปัญหา
หรืองาน โดยการระบุเหตุและผลในแต่ละสถานการณ์ต่างๆ ได ้ ระบุขอ้ดีขอ้เสียของประเด็นต่างๆ ได ้
ตลอดจนสามารถวางแผนงาน โดยจดัเรียงงาน หรือกิจกรรมต่างๆ ตามล าดับความส าคญัหรือ 
ความเร่งด่วนได ้  
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2) การมองภาพองค์รวม หมายถึง การท่ีนกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการ 
แสดงสามารถในการใช้กฎพื้นฐาน หลกัเกณฑ์ หรือสามญัส านึกในการระบุประเด็นปัญหา หรือ
แกปั้ญหาในงาน และสามารถระบุถึงความเช่ือมโยงของขอ้มูล แนวโนม้ และความไม่ครบถว้นของ
ขอ้มูลได้ ตลอดจนสามารถประยุกต์ใช้ประสบการณ์ในการระบุประเด็นปัญหาหรือแกปั้ญหาใน
งานได ้   

3) การตรวจสอบความถูกต้องตามกระบวนงาน  หมายถึง การท่ีนกัวิชาการ
สาธารณสุขช านาญการ มีความต้องการให้ข้อมูลและบทบาทในการปฏิบติังานมีความถูกต้อง 
ชดัเจน  แสดงความสามารถในการดูแลให้เกิดความเป็นระเบียบเรียบร้อยในสภาพแวดล้อมของ 
การท างาน  สามารถปฏิบติัตามกฎ ระเบียบและขั้นตอนท่ีก าหนดอยา่งเคร่งครัด ตลอดจนสามารถ
ตรวจทานงานในหนา้ท่ีความรับผดิชอบอยา่งละเอียด เพื่อความถูกตอ้ง  

4) ความเข้าใจองค์กรและระบบราชการ  หมายถึง การท่ีนักวิชาการ
สาธารณสุขช านาญการ  มีความเขา้ใจโครงสร้างองคก์ร สายบงัคบับญัชา กฎ ระเบียบ นโยบายและ
ขั้นตอนการปฏิบติังาน เพื่อประโยชน์ในการปฏิบติัหน้าท่ีราชการได้อย่างถูกตอ้ง มีความเข้าใจ
สัมพนัธภาพอยา่งเป็นทางการระหวา่งบุคคลในองคก์ร รับรู้วา่ผูใ้ดมีอ านาจตดัสินใจหรือผูใ้ดมีอิทธิพล
ต่อการตดัสินใจในระดบัต่างๆ และน าความเขา้ใจน้ีมาใช้ประโยชน์ โดยมุ่งผลสัมฤทธ์ิขององคก์ร
เป็นส าคญั 

5) การใส่ใจและพัฒนาผู้ อ่ืน หมายถึง การท่ีนกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการ 
แสดงความใส่ใจและให้ความส าคญัในการส่งเสริมและพฒันาผูอ่ื้น โดยสามารถสนับสนุนให้ผูอ่ื้น
พฒันาศกัยภาพหรือสุขภาวะ ทั้งทางปัญญา ร่างกาย จิตใจท่ีดี   แสดงความเช่ือมัน่วา่ ผูอ่ื้นมีศกัยภาพ 
ท่ีจะพฒันาตนเองให้ดียิ่งข้ึนได้  รวมถึงสามารถสาธิต หรือให้ค  าแนะน าเก่ียวกับการปฏิบติัตน 
เพื่อพฒันาศกัยภาพ สุขภาวะหรือทศันคติท่ีดีอยา่งย ัง่ยืน    ตลอดจนแสดงความมุ่งมัน่ท่ีจะสนบัสนุน 

โดยช้ีแนะแหล่งขอ้มูล หรือทรัพยากรท่ีจ าเป็นต่อการพฒันาของผูอ่ื้น  

6) การส่ังการตามอ านาจหน้าที่  หมายถึง การท่ีนักวิชาการสาธารณสุข
ช านาญการ แสดงความสามารถสั่งให้กระท าการใดๆ ตามมาตรฐาน กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั สามารถ
มอบหมายงานในรายละเอียดบางส่วนให้ผูอ่ื้นด าเนินการแทนได้ เพื่อให้ตนเองปฏิบติังานตาม
ต าแหน่งหนา้ท่ีไดม้ากข้ึน และสามารถก าหนดขอบเขตขอ้จ ากดัในการกระท าการใดๆ โดยปฏิเสธ
ค าขอของผูอ่ื้นท่ีไม่สมเหตุสมผลหรือไม่เป็นไปตามมาตรฐาน กฎ ระเบียบ  ข้อบงัคบั  สามารถ
ก าหนดลกัษณะเชิงพฤติกรรมหรือแนวทางปฏิบติัหนา้ท่ีราชการไวเ้ป็นมาตรฐาน  ตลอดจนสามารถ
สร้างเง่ือนไขเพื่อใหผู้อ่ื้นปฏิบติัตามกฎหมายหรือระเบียบ  
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7) การสืบเสาะหาข้อมูล หมายถึง การท่ีนักวิชาการสาธารณสุขช านาญการ
แสดงความสามารถในการหาขอ้มูลในเบ้ืองตน้ โดยใช้ขอ้มูลท่ีมีอยู ่หรือหาจากแหล่งขอ้มูลท่ีมีอยู่แลว้ 
ถามผูท่ี้เก่ียวขอ้งโดยตรงเพื่อให้ได้ขอ้มูล รวมถึงแสดงความสามารถในการสืบเสาะคน้หาขอ้มูล 
ด้วยวิธีการท่ีมากกว่าเพียงการตั้ งค  าถามพื้นฐาน  ตลอดจนสามารถสืบเสาะค้นหาข้อมูลจาก 
ผูท่ี้ใกลชิ้ดกบัเหตุการณ์หรือเร่ืองราวมากท่ีสุด   

6.4 ปัจจัยส่วนบุคคล  หมายถึง ลักษณะบางประการของนักวิชาการสาธารณสุข
ช านาญการ ประกอบด้วย เพศ   อายุ   สถานภาพสมรส   ระดับการศึกษา   อัตราเงินเดือน  
ประสบการณ์ในการปฏิบติังาน 

6.4.1 อายุ หมายถึง อายุของนักวิชาการสาธารณสุขช านาญการเป็นจ านวนเต็มปี 
ถา้เกิน 6 เดือนข้ึนไป นบัเป็น 1 ปี  

6.4.2 สถานภาพสมรส หมายถึง สถานภาพทางครอบครัว ไดแ้ก่ โสด คู่ หมา้ย หยา่ 
และแยกกนัอยู ่ของนกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการ 

6.4.3 ระดับการศึกษา หมายถึง การศึกษาของนกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการ 
ท่ีจบระดบัการศึกษาท่ีสูงท่ีสุด แบ่งเป็น อนุปริญญา ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า ปริญญาโท เป็นตน้  

6.4.4 อัตราเงิน เดือน  หมายถึง จ านวนเงินท่ีได้รับต่อเดือนของนักวิชาการ
สาธารณสุขช านาญการ  

6.4.5 ประสบกำรณ์ในกำรปฏิบัติงำน หมายถึง ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในต าแหน่ง
นกัวชิาการสาธารณสุข นบัเป็นปี 
 6.5 กำรเสริมพลังอ ำนำจในงำน หมำยถึง การเพิ่มศกัยภาพของนกัวิชาการสาธารณสุข
ช านาญการซ่ึงปฏิบติังานในหน่วยงานส่วนกลางของกรมควบคุมโรค โดยผูบ้งัคบับญัชา ให้อ านาจ
และความรับผดิชอบแก่ผูป้ฏิบติังาน ท าให้เกิดความรู้สึกถึงความเป็นเจา้ของและการควบคุมงานได้
ดว้ยตนเอง ท าให้ปฏิบติังานไดอ้ยา่งเต็มศกัยภาพ และเกิดความมัน่ใจวา่จะสามารถท างานให้ส าเร็จ
บรรลุตามเป้าหมายของตนเองและองคก์รได ้ซ่ึงประกอบดว้ย 4 ดา้น ไดแ้ก่   
  6.5.1 กำรได้รับข้อมูลข่ำวสำร หมายถึง การท่ีนกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการ 
ไดรั้บขอ้มูล ในท่ีน้ีหมายถึง วิสัยทศัน์ พนัธกิจ นโยบายการบริหาร เป้าหมาย แผนการด าเนินงาน 
ระเบียบ กฎเกณฑ์ต่างๆของหน่วยงานและแจ้งให้ทราบเม่ือมีการเปล่ียนแปลงทุกคร้ัง รวมถึง
รับทราบผลการปฏิบัติงานของหน่วยงาน ทั้ งระยะสั้ นและระยะยาว  ตลอดจนสนับสนุนให้
ปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าท่ีรับผิดชอบ มีการประชุมประจ าเดือน และ/หารือร่วมกันในการ
ตัดสินใจในงานขององค์กร ได้รับแจ้งข้อมูลการอบรม  สัมมนา และการศึกษาต่อเน่ืองอย่าง
ครบถว้นและทนัเวลา ไดรั้บทราบขอ้มูลข่าวสาร รวมถึงความรู้วิชาการท่ีทนัสมยั ทั้งน้ีแหล่งขอ้มูล
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ตอ้งมีประสิทธิภาพ และง่ายต่อการสืบคน้  นอกจากน้ีควรรับทราบผลการปฏิบติังานของตนเอง 
เพื่อน ามาปรับปรุงและพฒันาการปฏิบติังานอยา่งสม ่าเสมอ 
  6.5.2 กำรได้รับกำรสนับสนุน หมายถึง การท่ีผูบ้ริหารหรือหัวหน้าหน่วยงาน 
ให้การสนับสนุนงานของนักวิชาการสาธารณสุขช านาญการ  และร่วมแสดงความคิดเห็น ช้ีแนะ 
ให้สามารถปฏิบติังานได้บรรลุเป้าหมาย  รวมถึงยอมรับขอ้ผิดพลาดจากการปฎิบติังานเพื่อการ
ปรับปรุงแกไ้ข ตลอดจนไดรั้บการสนบัสนุนให้น าแนวคิดผลการวิจยัหรือเทคนิคใหม่ๆ มาใช้ใน
การปฏิบติังาน สนับสนุนการสร้างเครือข่ายการปฏิบติังาน ทั้งท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ 
รวมไปถึงการท่ีผูบ้ริหารสนบัสนุนให้บุคลากรแสดงความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ เพื่อพฒันาคุณภาพ
การปฏิบติังาน และสนับสนุนให้มีส่วนร่วมในการก าหนดแผนงานโครงการและแผนปฏิบติังาน
ของหน่วยงาน  

6.5.3 กำรได้ รับทรัพยำกร  หมายถึง การท่ีหน่วยงานจัดหาส่ิงท่ีจ  าเป็นเพื่ อ
สนบัสนุนการปฏิบติังานของนกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการให้เพียงพอต่อการปฏิบติังานและ
พร้อมใชง้านอยูเ่สมอ ประกอบดว้ย วสัดุ อุปกรณ์ เวชภณัฑ์ เคร่ืองมือเคร่ืองใช ้และอุปกรณ์ทางการ
แพทย ์ รวมถึงหน่วยงานควรไดรั้บการสนบัสนุนงบประมาณ เพื่อจดัซ้ือเคร่ืองมือเคร่ืองใชท่ี้จ าเป็น
ต่อการปฏิบติังานตามเกณฑ์มาตรฐาน  นอกจากน้ีนกัวิชาการสาธารณสุข ควรมีรูปแบบและวธีิการ
ท างานใหม่ๆ เพื่อน ามาประยุกตใ์ชใ้นหน่วยงาน  สถานท่ีและสภาพแวดลอ้มภายในหน่วยงาน ควร
ให้ความสะดวกและคล่องตวัในการปฏิบติังาน มีบุคลากรเพียงพอในการปฏิบติังาน และมีการ
จดัสรรงบประมาณ เพื่อใช้ในกิจกรรมต่างๆ ตามแผนงานโครงการอยา่งเหมาะสม รวมถึงมีเงินทุน
และจดัสรรเวลาเพื่อสนบัสนุนการวจิยั พฒันาวชิาการ และนวตักรรม   

6.5.4 กำรได้รับโอกำส หมายถึง ผูบ้ริหารให้การส่งเสริมนักวิชาการสาธารณสุข
ช านาญการ ให้มีความกา้วหน้าในการกา้วสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน ตลอดจนพิจารณาความดีความชอบ
ตามผลการปฏิบติังานอย่างเป็นธรรม  และสนับสนุนให้เขา้ร่วมเป็นคณะกรรมการ/คณะท างาน
พฒันาคุณภาพการบริการของหน่วยงานของท่าน  ตลอดจนเปิดโอกาสให้สามารถท างานท่ีตอ้งการ
หรือมีความถนดั  ให้โอกาสเขา้ร่วมประชุมวิชาการ เพื่อเสนอผลงานตามความประสงค ์ให้เขา้ร่วม
อบรม/ศึกษาต่อเน่ืองในหลกัสูตรระยะสั้น/ยาว เพื่อเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ ไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบ
งานท่ีทา้ทายความสามารถหรือมีความซับซ้อนอยู่เสมอ นอกจากน้ีผูบ้ริหารมีการมอบหมายให้
นักวิชาการสาธารณสุขช านาญการเป็นหัวหน้าโครงการใหม่ๆ หรือเขา้ร่วมท างานในโครงการ
ใหม่ๆ ของหน่วยงานเสมอ ให้มีส่วนร่วมในการตดัสินใจแก้ปัญหาของหน่วยงาน รวมถึงให้มี
โอกาสปรับเปล่ียนหนา้ท่ีความรับผดิชอบตามความเหมาะสมเพื่อเรียนรู้งาน ตลอดจนใหมี้ส่วนร่วม
ในการก าหนดวสิัยทศัน์ พนัธกิจของหน่วยงาน   
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7. ประโยชน์ทีไ่ด้รับ 
 
 7.1 ท าให้ทราบปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะของนักวิชาการสาธารณสุขช านาญการ 
ท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานส่วนกลางของกรมควบคุมโรค เพื่อเป็นแนวทางในการวางแผนการพฒันา
สมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการ ซ่ึงนบัเป็นก าลงัส าคญัของระบบ
สาธารณสุขของไทย และอาจเป็นแนวทางให้หน่วยงานภาครัฐอ่ืนน าไปประยุกต์ใช้กบัหน่วยงาน
ตนเอง 
 7.2 ผลท่ีไดจ้ากการวิจยัจะเป็นขอ้มูลพื้นฐานให้หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งน าไปสู่การจดัท า
ขอ้เสนอแนะเชิงนโยบายในการพฒันาสมรรถนะของนักวิชาการสาธารณสุขช านาญการ รวมถึง  
การเสริมพลงัอ านาจในงานในดา้นต่างๆ เพื่อสนบัสนุนใหบ้รรลุเป้าหมายตามท่ีองคก์รคาดหวงัไว ้
 



บทที ่ 2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 
 การวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนักวิชาการสาธารณสุข
ช านาญการ ท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานส่วนกลางของกรมควบคุมโรค ในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัท าการศึกษา 
คน้ควา้และรวบรวมขอ้มูลจากหนงัสือ วารสาร และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัหวัขอ้ต่อไปน้ี 

1. แนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะ 
2. สมรรถนะของนกัวชิาการสาธารณสุขท่ีปฏิบติังานในกรมควบคุมโรค 
3. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล 
4. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการเสริมพลงัอ านาจ 
5. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

  

1. แนวคดิเกีย่วกบัสมรรถนะ 
 

1.1 ทีม่าของสมรรถนะ 
 จุดก าเนิดของสมรรถนะ (Competency) เกิดข้ึนเม่ือตน้ทศวรรษ 1970 (50 ปีท่ีแลว้) 

เม่ือบริษทัแม็คเบอร์ (McBer) ไดรั้บการติดต่อจากกระทรวงการต่างประเทศสหรัฐอเมริกา (The US 
State Department) ให้ช่วยเหลือเก่ียวกบัการคดัเลือกเจา้หน้าท่ีบริการขอ้มูลชาวต่างชาติ (Foreign 
Service Information Officer : FSIOs) ท่ีท าหนา้ท่ีเป็นตวัแทนของประเทศสหรัฐอเมริกาในประเทศ
ต่างๆ ทั่วโลก มีหน้าท่ีเผยแพร่วฒันธรรมและเร่ืองราวของประเทศสหรัฐอเมริกาให้กับคนใน
ประเทศเหล่านั้น ซ่ึงในขณะนั้นแทบทั้งหมดเป็นคนผิวขาว ก่อนหนา้นั้นองคก์รน้ีคดัเลือกเจา้หนา้ท่ี 
ดว้ยแบบทดสอบท่ีเรียกวา่ แบบทดสอบเจา้หน้าท่ีให้บริการชาวต่างชาติ (Foreign Service Officer 
Exam) ซ่ึงเป็นแบบทดสอบท่ีมุ่งทดสอบดา้นทกัษะ (Skill) ท่ีเจา้หนา้ท่ีระดบัสูงของหน่วยงานคิดวา่
จ าเป็นส าหรับการปฏิบติังานในต าแหน่งน้ี แต่พบจุดอ่อน คือ เป็นการวดัผลวฒันธรรมของชนชั้น
กลางและสูง และใช้เกณฑ์ท่ีสูงมากวดัผล ท าให้ชนกลุ่มน้อยหรือคนผิวด าไม่มีโอกาสสอบผ่าน 
สะท้อนให้เห็นถึงการเลือกปฏิบัติ อีกทั้ งพบว่าคะแนนสอบไม่สัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน 
กล่าวคือ ผูท่ี้ท  าคะแนนสอบไดดี้ กลบัไม่ไดมี้ผลการปฏิบติังานท่ีดีตามท่ีองค์การคาดหวงัเสมอไป 
กระทรวงการต่างประเทศสหรัฐอเมริกา จึงได้ว่าจ้างบริษัทแม็คเบอร์ ภายใต้การน าของ



 14 

ศาสตราจารยเ์ดวิดแมคเคิลแลนด์ (David McClelland) ให้เขา้มาแกไ้ขปัญหาดงักล่าว ซ่ึงไดท้  าการ
เปรียบเทียบเจา้หน้าท่ี FSIOs ท่ีมีผลการปฏิบติังานดี กบั เจา้หน้าท่ีท่ีมีผลการปฏิบติังานตามเกณฑ์
เฉล่ีย สร้างเทคนิคการประเมินแบบใหม่ท่ีเรียกว่า การสัมภาษณ์เชิงพฤติกรรม (Behavioral Event 
Interview : BEI) เพื่อน าไปสู่ส่ิงท่ีต้องการค้นหาคือผูมี้ผลการปฏิบัติงานดีมีลักษณะพฤติกรรม
อยา่งไร แลว้น าผลท่ีไดม้าวเิคราะห์เพื่อหาลกัษณะพฤติกรรมท่ีแตกต่างของคน 2 กลุ่มน้ี ซ่ึงลกัษณะ
ของพฤติกรรมท่ีก่อให้เกิดผลการปฏิบติังานท่ีดีน้ี เรียกวา่ สมรรถนะ (Competency) ศาสตราจารย์
เดวิด แมคเคิลแลนด์ ไดแ้สดงความคิดของเขาในเร่ือง สมรรถนะ (Competency) ไวใ้นบทความช่ือ 
Testing for Competence Rather Than Intelligence ในวารสาร American Psychologist ในปี ค.ศ. 
1973 เพื่อน าเสนอวิธีการวดัผลทางการศึกษาแบบใหม่ ซ่ึงมีความเหมาะสมครอบคลุมและสามารถ
ท านายความส าเร็จ  เพื่อคดัเลือกคนเขา้ท างาน โดยปราศจากอคติในชนกลุ่มน้อย เพศหญิง และผูมี้
รายไดน้อ้ย (lower socioeconomic strata) เม่ือเปรียบเทียบกบัการวดัความรู้ความเขา้ใจ (Cognitive) 
อันได้แก่  ทักษะการอ่าน การเขียน และการค านวณ โดยใช้แบบทดสอบทางสติปัญญา 
(intelligence) ห รือความถนั ด  (aptitude) (David McClelland, 1973; Lyle M. Spencer & Sige M. 
Spencer, 1993: 1-8)  
   ณ ปัจจุบนั ผูท่ี้ศึกษาเร่ืองสมรรถนะจะคุน้ชินกบัแนวคิดเร่ือง “ภูเขาน ้ าแข็ง” ซ่ึง
ท่ีมาของเร่ืองน้ี มาจากการศึกษาเชิงลึกในเร่ืองบุคลิกภาพ (Personality) ซ่ึงศาสตราจารยแ์มคเคิล
แลนด์ ได้รับมอบหมายให้สอนวิชาน้ี เม่ือท่านเป็นอาจารย์ชั่วคราวท่ีวิทยาลัยเบรนมอว์ (Bryn 
Mawr) ท่ีเมืองฟิลาเดเฟีย ต่อมาในแวดวงของนกัจิตวทิยาสนใจกลไกวา่ส่ิงใดท าให้เกิดความรู้สึกนึก
คิด และจ าแนกเเยกแยะความลึกและความสัมพนัธ์ระหวา่งองคป์ระกอบต่างๆ ท่ีน ามาซ่ึงพฤติกรรม
มนุษย ์ การวจิยัท าใหพ้บวา่ ค  าวา่ “แรงจูงใจ (Motives)” ต่างจาก “ค่านิยม (Values)” แมท้ั้งสองส่ิงน้ี
เป็นองค์ประกอบของบุคลิกภาพ แต่ แรงจูงใจ (Motives) คือ แรงขบัดนัเบ้ืองลึกในใจมนุษย ์ซ่ึงมี
พลงัในการคดัเลือก และขบัเคล่ือนพฤติกรรมโดยธรรมชาติของบุคคลนั้นๆ ส่วนค่านิยม (Values) 
เป็นส่ิงท่ีผา่นกระบวนการคิดแลว้วา่เป็นท่ีพึงปรารถนาในสังคม จึงน าไปสู่พฤติกรรมอนัเป็นผลจาก
การตดัสินใจเลือก อีกทั้งยงัข้ึนกบักาลเทศะ ในระยะยาวหรือเม่ือบริบทแวดลอ้มเปล่ียนแปลงไป
บุคลิกภาพในส่วนน้ีก็อาจเปล่ียนแปลงไปได ้ ต่อมาไดข้ยายผลการศึกษา ท าให้พบความสัมพนัธ์
ระหว่างค่านิยม (Value) กับอุปนิสัย (Trait)  แต่ถ้าอุปนิสัยกลุ่มใดมีความสัมพันธ์กับเง่ือนไข
อิทธิพลของปัจจยัภายนอกและเป็นบุคลิกลกัษณะท่ีหลายๆ คนท่ีอยู่ในเง่ือนไขนั้น (เช่น อาชีพ
เดียวกนั) แสดงออกคล้ายคลึงกนั ก็จะจดัเป็นบทบาทท่ีแสดงออกต่อสังคม (Social Role) ซ่ึงเป็น
ภาคหน่ึงของค่านิยม ในขณะท่ีภาพลกัษณ์ของบุคคลท่ีมีต่อตนเอง (Self Image) นั้น มีความสัมพนัธ์
กับบทบาทท่ีแสดงออกต่อสังคม (Social Role) คือ เห็นว่าตนอยู่ในสถานภาพอะไร พึงแสดง
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บทบาทอย่างไร อีกนยัหน่ึงก็คือ ความรู้สึกนึกคิด ทศันะมุมมองของตนเองเก่ียวกบัตนเองน าไปสู่
คุณลกัษณะและพฤติกรรมท่ีแสดงออก (ศิริรัตน์  พิริยธนาลยั และจุฑา เทพหสัดิน ณ อยธุยา, 2553: 
น.18-21)  
  จากนั้นท าให้นกัการศึกษาและนกัวชิาการหลายท่าน น าวิธีการของแมคเคิลแลนด์  
มาเป็นเเนวทางในการศึกษาเร่ืองสมรรถนะ(Competency) ในเวลาต่อมา  ในขณะท่ีริชาร์ด โบยทัซิส 
(Richard Boyatzis) ซ่ึงเป็นนกัวิจยัของแม็คเบอร์ ไดน้ าสมรรถนะมาใชใ้นการบริหารงานบุคคลใน
หนังสือเร่ือง The Competent Manager : A Model of Effective Performance เม่ือปี 1982  ซ่ึงได้รับ
การตอบรับเป็นอยา่งมาก ทั้งภาครัฐและเอกชนขนาดใหญ่ในประเทศต่างๆ ซ่ึง โบยทัซิส สังเคราะห์
ภาพรวมของการน าสมรรถนะไปใช้โดยมองเป็น 2 มิติ คือ มิติแรก สมรรถนะสามารถจดักลุ่มได้
เป็นรายการท่ีมีลกัษณะร่วมกนัเป็นลกัษณะกลุ่ม (Cluster) โดยจ าแนกได ้21 สมรรถนะ แบ่งเป็น 
กลุ่มหลกัๆ 5 กลุ่ม  ไดแ้ก่ 1) การจดัการเป้าหมายและกิจกรรม 2) ภาวะผูน้ า 3) การจดัการทรัพยากร
มนุษย ์4) การน าผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 5) การให้ความส าคญักบัผูอ่ื้น และอีกมิติคือระดบัชั้นลึกของ
สมรรถนะว่ามาจากระดบัใดของบุคลิกภาพ  ไดแ้ก่ ระดบัแรงจูงใจ, อุปนิสัย และทกัษะ (สุกญัญา 
รัศมีธรรมโชติ, 2547; กาญจนชนก ภัทรวนิชานันท์, 2554; ศิ ริรัตน์   พิ ริยธนาลัย และจุฑา 
เทพหสัดิน ณ อยธุยา, 2553: น.33-34) 
  ต่อมาในปี 1993 ไลล่ี  สเปนเซอร์  (Lyle Spencer) และซิง สเปนเซอร์ (Signe 
Spencer) ไดร่้วมกนัเขียนหนงัสือ “Competency at work” เพื่อแสดงให้เห็นคุณค่าของการใชร้ะบบ
สมรรถนะท่ีถูกตอ้ง ให้ความรู้ วิธีการท าตน้แบบสมรรถนะท่ีถูกตอ้ง เคร่ืองมือวดัท่ีถูกตอ้ง และ 
ให้ศึกษาลักษณะเฉพาะของแต่ละองค์กร ไม่ควรคัดลอกจากแบบแผนสมรรถนะท่ีเป็นท่ีนิยม  
ซ่ึง สเปนเซอร์ ได้รวบรวมต้นแบบสมรรถนะของต าแหน่งงานต่างๆ เป็นเวลา 20 ปี เพื่อแสดง
สมรรถนะท่ีเป็นตวัร่วม 20 รายการ และพฤติกรรมการแสดงออกของสมรรถนะ ยงัมีระดบัชั้นใน
ตัวเองด้วย เช่น ระดับไม่ลึกซ้ึง บางคร้ังก็มีระดับท่ีซับซ้อนหรือความเข้มข้น ได้ผลลัพธ์คือ
พจนานุกรมสมรรถนะ และยงัเป็นหน่ึงในคณะบุคคลท่ีประยุกต์หลกัการความแตกต่างท่ีสามารถ
สังเกตเห็นได้ (Just Noticeable Difference : JND) มาสู่การจดัท าต้นแบบสมรรถนะ ท าให้ระดับ
สมรรถนะสามารถแปลงเป็นค่าตวัเลขบนแกนเส้นตรงเดียวกนัท่ีมีค่าช่วง (interval)  เท่ากนั และ
สามารถน าไปค านวณต่อด้วยสถิติแบบพาราเมตริก (parametric) (ศิริรัตน์  พิริยธนาลยั และจุฑา 
เทพหสัดิน ณ อยธุยา, 2553: น.35-36) 
  ส าหรับภาคราชการของไทย ค าว่า “สมรรถนะ” เร่ิมมาตั้ งแต่ในโครงการ 
Blueprint for change ท่ีด าเนินการโดยส านักงาน ก.พ.ร. ซ่ึงครอบคลุมการออกแบบกระบวนงาน
ใหม่และการพัฒนาขีดสมรรถนะแก่บุคลากรในภาครัฐ จากนั้ นได้แฝงตวัอยู่ในระบบจ าแนก
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ต าแหน่งใหม่ และประกาศเป็นพระราชบญัญติัระบบจ าแนกต าแหน่งและค่าตอบแทนใหม่เม่ือปี 
2551 ซ่ึงเป็นผลพวงจากวิกฤตเศรษฐกิจปี 2540 ท่ีประเทศไทยต้องแสดงเจตจ านงในการปฏิรูป
ระบบราชการเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ ไม่เฉพาะการลดก าลงัคน แต่รวมถึงการลดกรอบอตัราก าลงั 
และเพิ่มสมรรถนะของขา้ราชการไปพร้อมกนั (ศิริรัตน์  พิริยธนาลยั และจุฑา เทพหสัดิน ณ อยธุยา, 
2553: น.69-71) 
  ณรงค์วิทย ์แสนทอง (2547) ระบุว่า สมรรถนะของคน เกิดได้จาก 3 ทาง ได้แก่ 
เป็นพรสวรรคท่ี์ติดตวัมาตั้งแต่เกิด  เกิดจากประสบการณ์ท างาน  เกิดจากการศึกษาฝึกอบรม  ดงันั้น
ผูว้ิจยัคาดหวงัวา่ ผลการศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน จะสามารถน าไปสู่
การวางแผนเพื่อพฒันาให้นกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการ เกิดสมรรถนะประจ ากลุ่มงานท่ีส าคญั
ไดอ้ยา่งเหมาะสม   

1.2 ความหมายของสมรรถนะ 
  นกัวิชาการท่ีศึกษาเก่ียวกบัค าว่า Competency ในประเทศไทย ให้ “ค าแปล” และ  
“ค าจ ากดัความ” ของ Competency ไวห้ลากหลาย เช่น บางท่านแปลวา่ “ขีดความสามารถ” บางท่าน
แปลว่า “สมรรถนะ” บางท่านแปลว่า “ศกัยภาพ” แต่สุดท้ายยงัหาข้อสรุปท่ีชัดเจนไม่ได้ แต่ใน
การศึกษาน้ี จะขอแปลค าวา่ Competency วา่ สมรรถนะ ซ่ึงมีผูเ้ช่ียวชาญหรือนกัวิชาการหลายท่าน
ใหค้  าจ  ากดัความของสมรรถนะไว ้ไดแ้ก่  
  ศาสตราจารยเ์ดวิด แมคเคิลแลนด์  และริชาร์ด โบยสัซิส (McClelland & Boyatzis, 
1980: 369) ได้ให้ค  าจ  ากัดความของ สมรรถนะ (Competency) ว่าคือ กลุ่มของความรู้ แรงจูงใจ 
อุปนิสัย ภาพลักษณ์ภายใน บทบาทท่ีแสดงออกต่อสังคม และทักษะ ซ่ึงส่งผลให้บุคคลมีการ
ปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิผลหรือเหนือกวา่ผูอ่ื้น  
  ไลล่ี  เอ็ม. สเปนเซอร์ และซิง เอ็ม. สเปนเซอร์ (Lyle M. Spencer & Sige M. 
Spencer, 1993:  9-11) กล่าววา่ สมรรถนะ คือ คุณลกัษณะพื้นฐานของบุคคลท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่ง
เป็นเหตุเป็นผลต่อผลการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพตามเกณฑ์อา้งอิง และ/หรือเหนือกว่าเกณฑ ์
ซ่ึงคุณลกัษณะพื้นฐานของบุคคลนั้น ประกอบด้วย แรงจูงใจ (Motive) ลกัษณะส่วนบุคคลหรือ
อุปนิสัย (Trait) การรับรู้ตนเอง (Self-Concept) ความรู้ (Knowledge) และทกัษะ (Skill)  
  ส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (ส านกังาน ก.พ.) (2553,น.1) ให้ค  า
จ  ากดัความวา่ สมรรถนะ หมายถึง คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากความรู้ความสามารถ 
ทกัษะ และคุณลกัษณะอ่ืนๆ ท่ีท าให้บุคคลสร้างผลงานไดโ้ดดเด่นในองคก์าร 
  ขจรศกัด์ิ  ศิริมยั (2554,น.8) สรุปไดว้่า สมรรถนะ คือ ลกัษณะความสามารถของ
บุคคลท่ีแสดงออกมาในเชิงพฤติกรรม เป็นพฤติกรรมท่ีองคก์ารตอ้งการท่ีสามารถส่งผลให้บุคลากร
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ปฏิบติังานไดดี้ ตามเกณฑ์มาตรฐานและส่งผลให้องคก์รด าเนินกิจกรรมต่างๆ ไดต้ามวตัถุประสงค ์
ประสบความส าเร็จและบรรลุเป้าหมายตามท่ีตอ้งการ ซ่ึงสามารถวดัและสังเกตไดว้า่ เป็นผูมี้ความรู้ 
ความสามารถ ทกัษะและลกัษณะอ่ืนๆ ท่ีโดดเด่นกวา่บุคคลอ่ืนๆ ในองคก์ร  
  กรวลยั  เข็มสวสัด์ิ (2552,น.8) สรุปได้ว่า สมรรถนะ คือ คุณลกัษณะของบุคคล 
ท่ีจ  าเป็นในการปฏิบติังาน ได้แก่ ความรู้ ความสามารถ ทกัษะและคุณลกัษณะอ่ืนๆ เช่น ค่านิยม 
จริยธรรม บุคลิกภาพ เป็นตน้ ซ่ึงมีความจ าเป็นและมีความเหมาะสมตามความตอ้งการขององคก์าร 
โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อให้การปฏิบัติงานในหน้าท่ี ของบุคคลเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
และเกิดประโยชน์สูงสุด  
  ปทุมทิพย ์ สุ่มมาตย ์(2559,น.24) สรุปไดว้า่ สมรรถนะ คือ คุณลกัษณะส่วนบุคคล 
ท่ีเป็นส่ิงท่ีแฝงอยูภ่ายใน หรือลกัษณะโดดเด่นภายนอก ท่ีสามารถแสดงออกในเร่ืองทกัษะ ความรู้
ความสามารถและเป็นปัจจยัท่ีช่วยผลกัดนัในการท างานใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล บรรลุ
วตัถุประสงคข์ององคก์าร  
  รุ่งรัตน์   ทวีวงษ์ (2557,น.15) สรุปได้ว่า สมรรถนะ คือ ความรู้ ทักษะและ
คุณลักษณะท่ีจ าเป็นส าหรับบุคคลในการท างานให้ประสบความส าเร็จ มีผลงานตามเกณฑ์
มาตรฐานหรือสูงกวา่  
  จากท่ีกล่าวมาข้างต้น  ส รุปได้ว่า สมรรถนะ หมายถึง ความรู้ ทักษะและ
คุณลักษณะท่ีจ าเป็นส าหรับบุคคลในการท างานให้ประสบความส าเร็จ มีผลงานตามเกณฑ์
มาตรฐานหรือสูงกวา่ ซ่ึงจะส่งผลให้สามารถด าเนินกิจกรรมต่างๆ ให้บรรลุตามวตัถุประสงค์หรือ
เป้าหมายขององคก์าร  
 1.3 องค์ประกอบของสมรรถนะ  

 องค์ประกอบของสมรรถนะหลกั ตามแนวคิดของศาสตราจารย์แมคเคิลแลนด์  
และริชาร์ด โบยสัซิส (McClelland & Boyatzis, 1980: 369) ประกอบดว้ย ความรู้ แรงจูงใจ อุปนิสัย 
ภาพลกัษณ์ภายใน บทบาทท่ีแสดงออกต่อสังคม และทกัษะ ซ่ึง ไลล่ี เอ็ม. สเปนเซอร์ และซิง เอ็ม. 
สเปนเซอร์ (Lyle M. Spencer & Sige M. Spencer, 1993) ได้อธิบาย แนวความคิดและทฤษฎีของ
แมคเคิลแลนด์ (McClelland) ทั้ งในรูปของค านิยาม และการพยายามแยกองค์ประกอบ  ของ
สมรรถนะออกมาให้ชัดเจนยิ่งข้ึน โดยได้แยกองค์ประกอบของสมรรถนะ  ออกมาเป็นห้า
องค์ประกอบและแสดงออกมาเป็นแผนภาพหรือในรูปของโมเดล (Model) ท่ีมีช่ือว่า ภูเขาน ้ าแข็ง 
“Iceberg Model” ซ่ึงเป็นท่ียอมรับอยา่งกวา้งขวาง และนกัวชิาการทางดา้นสมรรถนะมกัจะกล่าวถึง
อยูเ่สมอ อยา่งไรก็ดี ไลล่ี เอ็ม. สเปนเซอร์ และซิง เอม็. สเปนเซอร์ ยงัคงเนน้ย  ้าและใหค้วามส าคญักบั
ปัจจยัทางดา้นคุณลกัษณะของแต่ละบุคคล (Individual Underlying Characteristic) ในขณะท่ี สก็อต 
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บี. พี. (Scott, B. P.) เห็นควรให้รวมส่วนประกอบท่ีเป็นความคิดเก่ียวกบัตนเอง คุณลกัษณะ และ
แรงจูงใจ เขา้ด้วยกนัเป็นกลุ่มเรียกว่า คุณลักษณะ (attributes)  ซ่ึงส านักงาน ก.พ. (2553) ระบุว่า 
สามารถแบ่งระดบัท่ีมาของสมรรถนะ ตามความยากของการประเมินและพฒันา ตามทฤษฎีภูเขา
น ้าแขง็ (Iceberg Model) ดงัภาพท่ี 2.1   

 

 
 

ภาพท่ี 2.1 ภาพจ าลองภูเขาน ้ าแขง็ (Iceberg Model)  
ท่ีมา: ส านกังาน ก.พ. (2553,น.2) 
  
 จากภาพจ าลองภูเขาน ้าแขง็ จะเห็นไดว้า่ ท่ีมาของสมรรถนะ ประกอบดว้ย 2 ส่วนใหญ่ๆ คือ 
ส่วนท่ีอยูเ่หนือน ้า เป็นส่วนท่ีง่ายต่อการบริหารจดัการหรือการประเมิน/พฒันา ไดแ้ก่ ความรู้ ทกัษะ  
และส่วนท่ีอยูใ่ตน้ ้ า ซ่ึงเป็นส่วนท่ีซ่อนเร้น ยากต่อการบริหารจดัการ ไดแ้ก่ บทบาทท่ีแสดงต่อสังคม 
ภาพลกัษณ์ภายใน  อุปนิสัย แรงผลกัดนัเบ้ืองลึก ซ่ึงสมรรถนะ เป็นการรวมส่วนท่ีอยูเ่หนือน ้ าและใต้
น ้ าทั้ งหมด และแสดงออกใน รูปของพฤติกรรม ท่ี ท าให้ บุ คคลสร้างผลงานได้โดดเด่น 
ในองคก์าร (ส านกังาน ก.พ., 2553) ซ่ึงสอดคลอ้งกบัค าอธิบายของเกริกเกียรติ ศรีเสริมโภค (2546: 
22-23) ซ่ึงกล่าววา่ การบริหารขีดความสามารถเชิงสมรรถนะ (Competency – Based Approach) คือ 
กระบวนการท่ีจะดึงขีดความสามารถท่ีซ่อนเร้นของทรัพยากรมนุษยอ์อกมาใช้ให้เกิดประโยชน์
สูงสุดต่อการปฏิบติังาน ซ่ึงมีองคป์ระกอบ 3 ส่วน คือ  
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  ลกัษณะของบุคคล (Personal Characteristics) หมายถึง ลกัษณะนิสัย ทศันคติ และ
แรงจูงใจ ซ่ึงลกัษณะดงักล่าวจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการแสดงออกของบุคคลคนนั้น  
  พฤติกรรม (Behavior) หมายถึง การแสดงออกของบุคคลท่ีเป็นทั้งแง่บวก และแง่
ลบ โดยเฉพาะในส่วนขององคก์รตอ้งการใหบุ้คลากรแสดงออกในแง่บวก และสร้างสรรค ์
  ผลสัมฤทธ์ิ (Performance) หมายถึง ผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึนจากการกระท า ถา้พิจารณาใน
แง่มุมของการจดัการบุคลากร จะพบว่า ผลสัมฤทธ์ิ หมายถึง ผลส าเร็จของการปฏิบัติงาน เช่น 
ยอดขายเพิ่มข้ึน และการบริการท่ียอดเยีย่ม เป็นตน้   
  ส านกังาน ก.พ. ก าหนดให้ส่วนราชการด าเนินการก าหนดรายละเอียด และระดบั
ของสมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะงานท่ีปฏิบติั อยา่งน้อย 3 สมรรถนะ ให้เหมาะสมกบัหน้าท่ีและ
ความรับผดิชอบโดยเลือกจากสมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ตามท่ีก าหนดไวใ้นหนงัสือ 
ส านกังาน ก.พ. ท่ี นร 1008/ว 27 ลงวนัท่ี 29 กนัยายน 2552 หรือเสนอให้คณะอนุกรรมการสามญั
ประจ ากรม (อ.ก.พ. กรม) พิจารณาก าหนดสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานท่ีปฏิบติัของส่วน
ราชการนั้นก็ได ้ส่วนสมรรถนะหลกัและสมรรถนะทางการบริหารให้เป็นไปตามมาตรฐานท่ี ก.พ.
ก าหนด หรืออาจปรับแต่งเพิ่มเติมไดต้ามความเหมาะสม  

1.4 หลกัการของการสร้างต้นแบบสมรรถนะ (Competency Model) 
  การพัฒนาสมรรถนะต้องเร่ิมต้นจากการก าหนดรูปแบบหรือพัฒนาตัวแบบ/
ตน้แบบสมรรถนะ (Competency Model) ก่อน เพื่อให้ทราบถึงส่วนผสมของสมรรถนะท่ีองค์กร
ตอ้งการ  ตน้แบบสมรรถนะมีหลายรูปแบบ ไม่มีสูตรตายตวัหรือสูตรส าเร็จ ข้ึนอยูก่บัความตอ้งการ
ขององค์กร เป็นหลัก โดยปกติมีองค์ประกอบ 2 ส่วนหลกั ได้แก่ กลุ่มความสามารถหลัก หรือ 
สมรรถนะหลกั (Core Competency) และกลุ่มความสามารถดา้นเทคนิค หรือ สมรรถนะประจ ากลุ่ม
งาน หรือ สมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะงานท่ีปฏิบติั (Technical Competency นักวิชาการบางท่าน
ใชค้  าวา่ Functional Competency หรือ Job Competency)  (เกริกเกียรติ  ศรีเสริมโภค, 2546: น.28) 
  ส านักงาน ก.พ. (2553) ก าหนดหลกัการในการสร้างตน้แบบสมรรถนะท่ีจ าเป็น
ส าหรับต าแหน่งของส่วนราชการสามารถท าไดห้ลายกระบวนการ โดยมีกติกาในการสร้างตน้แบบ
สมรรถนะก่อนท่ีจะลงในรายละเอียด ส าหรับวิธีและกระบวนการในการสร้างตน้แบบสมรรถนะ 
มีดงัต่อไปน้ี  
  กติกาขอ้ท่ี 1 : การก าหนดความรู้ความสามารถ ทกัษะและสมรรถนะตามลกัษณะ
งานท่ีปฏิบติั ตอ้งไม่ซ ้ ากบัสมรรถนะหลกัและสมรรถนะทางการบริหาร 
  สมรรถนะหลัก  คือ คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีก าหนดเป็นคุณลักษณะร่วม 
ของขา้ราชการพลเรือนทั้งระบบเพื่อเป็นการหล่อหลอมค่านิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงคร่์วมกนั 
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อนัไดแ้ก่ 1) การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 2) บริการท่ีดี 3) การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 4) การยึดมัน่
ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม และ 5) การท างานเป็นทีม  
  สมรรถนะทางการบริหาร คือ คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีบงัคบัเฉพาะต าแหน่ง
ประเภทอ านวยการและบริหาร เพื่อสนบัสนุนให้เกิดการบริหารจดัการตามหน้าท่ีความรับผิดชอบ
ของต าแหน่งและส่งผลให้เกิดผูน้ าท่ีเป็นเลิศในส่วนราชการ อนัไดแ้ก่ 1) สภาวะผูน้ า 2) วิสัยทศัน์  
3) การวางกลยุทธ์ภาครัฐ 4) ศกัยภาพเพื่อน าการปรับเปล่ียน 5) การควบคุมตนเอง และ 6) การสอนงาน
และมอบหมายงาน 
  กติกาท่ี 2 : จ  านวนตวัความรู้ ทกัษะและสมรรถนะจะตอ้งมีจ านวนไม่มากจนจ า
ไม่ไดจ้ากทฤษฎีความทรงจ าระยะสั้น ซ่ึงกล่าววา่ คนส่วนใหญ่จะจ าขอ้มูลหรือตวัเลขไดไ้ม่เกิน 5 - 9 
ขอ้มูลหรือตวัอกัษร การก าหนดจ านวนตน้แบบความรู้ความสามารถ ทกัษะและสมรรถนะเฉพาะ
นั้นไม่ควรมีจ านวนเกิน 5 - 9 ตวั นอกจากนั้นหากมีจ านวนมากเกินไปจะส่งผลต่อการประเมินผล 
การปฏิบติัราชการประจ าปี การประเมินเพื่อคดัสรรเขา้สู่ต าแหน่ง และการพฒันาขา้ราชการในแต่ละ
ต าแหน่ง เน่ืองจากจะเป็นภาระอยา่งมากต่อผูป้ระเมินในแต่ละส่วนราชการ 
  เม่ือมีความจ าเป็นตอ้งเลือกจึงควรจะมีกระบวนการในการตดัสินใจเลือกตน้แบบ
สมรรถนะท่ีเหมาะสม ซ่ึงโดยหลกัเกณฑ์แลว้น่าจะสะทอ้นคุณสมบติัของคนเก่งคนดีในงานและ
สอดคลอ้งกบัภารกิจของงานทั้งในปัจจุบนัและอนาคตดว้ย ดงัภาพท่ี 2.2  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                    
 
 

ภาพท่ี 2.2 แสดงการตดัสินใจเลือกตน้แบบสมรรถนะท่ีเหมาะสม  
ท่ีมา: ส านกังาน ก.พ. (2553,น. 7) 

ผูท่ี้ไม่มี
ผลงาน 

ผูท่ี้มีผลงาน
ทัว่ไป 

ผูท่ี้มีผลงาน 
ดีเลิศ/โดดเด่น 

กลยทุธ์องคก์ร
ในอนาคต 
 

ดังนั้ น ต้นแบบสมรรถนะ (Competency Model) ขององค์กร 
ถูกออกแบบและพฒันาโดยอิงผูมี้ความสามารถดีเลิศ และโดดเด่น 
รวมทั้ งเป็นผูท่ี้มีความเข้าใจในงานท่ีตนเองปฏิบัติเป็นอย่างดี 
ตลอดจนสอดคล้องกับกลยุทธ์  และเป้ าหมายขององค์กร 
ในอนาคตอีกดว้ย 
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  กติกาท่ี 3 : ระดบัสมรรถนะท่ีก าหนดต้องไม่ต ่ากว่าระดบัสมรรถนะขั้นต ่าตาม
หนงัสือส านกังาน ก.พ. ท่ี นร 1008/ว 27 ลงวนัท่ี 29 กนัยายน 2552 และตามหนงัสือส านกังาน ก.พ. ท่ี นร
1008/ว 7 ลงวนัท่ี 24 กุมภาพนัธ์ 2553 
  เพื่ อให้ เกิดมาตรฐานในการด าเนินงาน หลังจากก าหนดต้นแบบความ รู้
ความสามารถ ทกัษะ และสมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะงานท่ีปฏิบติัเรียบร้อยแลว้ จะตอ้งมีการก าหนด
ระดบัความซับซ้อนของแต่ละรายการของความรู้ความสามารถ ทกัษะ และสมรรถนะเฉพาะตาม
ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัท่ีก าหนดข้ึนเป็นจ านวน 5 ระดบัเสมอ ซ่ึงในแต่ละระดบัจะตอ้งก าหนดให้
เหมาะสมกบัระดบัมาตรฐานทั้งในเร่ืองความรู้ความสามารถ ทกัษะ และพฤติกรรม หรือสมรรถนะ
ท่ีก าหนดไวใ้นหนังสือเวียน ทั้งน้ีเพื่อให้มัน่ใจว่าทุกส่วนราชการมีความเท่าเทียมในการก าหนด
ระดบัความซบัซอ้นของงานในแต่ละประเภทต าแหน่งและในแต่ละระดบัชั้นงาน 

 ตน้แบบสมรรถนะ (Competency model) สามารถจดัเป็นกลุ่มใหญ่ๆ ได้คือ สมรรถนะ
หลัก (Core Competency) และ สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional Competency) (ส านักงาน
คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2561)  ต่อมา ส านักงาน ก.พ.ได้เพิ่มสมรรถนะทางด้านการ
บริหาร  ซ่ึงสมรรถนะหลกัเป็นสมรรถนะท่ีใชก้บัทุกคนในองคก์ร สะทอ้นความเช่ือและค่านิยม ใช้
อธิบายความเช่ือและค่านิยมอยา่งเป็นรูปธรรมได ้ตวัอยา่งเช่น การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  บริการท่ีดี  การสั่งสม
ความเช่ียวชาญ  การยึดมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม  การท างานเป็นทีม   ในขณะท่ี
สมรรถนะทางดา้นการบริหาร เป็นสมรรถนะหรือความสามารถส าคญัซ่ึงผูท่ี้จะกา้วข้ึนเป็นผูบ้ริหาร
ในอนาคตพึงมี สะทอ้นให้รู้วา่ผูบ้ริหารท่ีมีศกัยภาพสูงในระดบัต่างๆ ตอ้งท าอะไรบา้ง ตวัอยา่งเช่น 
วิสัยทศัน์ การวางกลยุทธ์ภาครัฐ  ผูน้ าการเปล่ียนแปลง  การควบคุมตนเอง  การสอนงานและการ
มอบหมายงาน  และสุดทา้ยสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน หรือ สมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะงานท่ี
ปฏิบติั (Functional / Technical Competency) เป็นสมรรถนะหรือความสามารถของต าแหน่งงาน
หรือกลุ่มงานท่ีใกลเ้คียงกนั สะทอ้นความรู้ ทกัษะ และประสบการณ์ท่ีสั่งสมมาจากการท างาน เช่น 
การสืบคน้ขอ้มูล การด าเนินงานเชิงรุก การตรวจสอบความถูกตอ้งตามกระบวนงาน (สุกญัญา รัศมี
ธรรมโชติ, ม.ป.ป.)   
  สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน คือ สมรรถนะท่ีก าหนดเฉพาะส าหรับแต่ละกลุ่มงาน 
เพื่อสนับสนุนให้ข้าราชการผูด้  ารงต าแหน่งในกลุ่มงานเดียวกัน แสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสม 
แก่หนา้ท่ีและส่งเสริมใหส้ามารถปฏิบติัภารกิจในหนา้ท่ีไดดี้ยิง่ข้ึน  
  ในระบบจ าแนกต าแหน่งและค่าตอบแทนของส านกังาน ก.พ. มีการจดัต าแหน่ง
งานทุกต าแหน่ง ใหอ้ยูใ่นกลุ่มงานต่างๆ มีทั้งหมด 18 กลุ่มงาน โดยการจดังานท่ีมีลกัษณะคลา้ยคลึง
กนัเขา้ไวใ้นกลุ่มเดียวกนั โดยพิจารณาจากเกณฑด์งัต่อไปน้ี  
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1) กลุ่มลูกคา้/ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียของต าแหน่งงานนั้นเป็นใคร เป็นกลุ่มลูกคา้ภายใน
หรือภายนอกภาคราชการ  

2) ต าแหน่งงานนั้นมุ่งผลลพัธ์/ผลสัมฤทธ์ิตามภารกิจหลกัของภาครัฐดา้นใด  
กลุ่มงานในระบบราชการพลเรือนไทย 18 กลุ่มงาน มีดงัน้ี 
1) กลุ่มงานสนบัสนุนทัว่ไป  
2) กลุ่มงานสนบัสนุนงานหลกัทางเทคนิคเฉพาะดา้น 
3) กลุ่มงานใหค้  าปรึกษา 
4) กลุ่มงานบริหาร 
5) กลุ่มงานนโยบายและแผน 
6) กลุ่มงานศึกษาวจิยัและพฒันา 
7) กลุ่มงานข่าวกรองและสืบสวน 
8) กลุ่มงานออกแบบเพื่อพฒันา 
9) กลุ่มงานความสัมพนัธ์ระหวา่งประเทศ 
10) กลุ่มงานบงัคบัใชก้ฎหมาย 
11) กลุ่มงานเผยแพร่ประชาสัมพนัธ์  
12) กลุ่มงานส่งเสริมความรู้ 
13) กลุ่มงานบริการประชาชนดา้นสุขภาพและสวสัดิภาพ 
14) กลุ่มงานบริการประชาชนทางศิลปวฒันธรรม 
15) กลุ่มบริการประชาชนทางเทคนิคเฉพาะดา้น 
16) กลุ่มงานเอกสารราชการและทะเบียน 
17) กลุ่มงานการปกครอง 
18) กลุ่มงานอนุรักษ ์ 
แต่ละกลุ่มงานจะมีสมรรถนะประจ ากลุ่มงานๆ ละ 3 ดา้น เม่ือรวมกบัสมรรถนะหลกัแลว้ 

ขา้ราชการแต่ละคนจะตอ้งมุ่งพฒันาสมรรถนะรวม 8 ด้าน โดยทัว่ไปแล้วบุคลากรจ าเป็นตอ้งมี
สมรรถนะ 2 ส่วนน้ี ประกอบกนั เพื่อให้สามารถปฏิบติังานได้ดีในแขนงวิชาการชีพของตนเอง 
(สถาบนัด ารงราชานุภาพ, 2553,น.21-24)  
 อย่างไรก็ดี ปัจจุบัน ส านักงาน ก.พ. (2553) มีการปรับปรุงแนวทางในการจดักลุ่ม
สมรรถนะ เป็น 3 ประเภท คือ สมรรถนะหลกั  สมรรถนะทางการบริหาร  และสมรรถนะตาม
ลกัษณะงานท่ีปฏิบัติ  ซ่ึงจากขอ้มูลเว็บไซต์ส านักงาน ก.พ. ณ ปัจจุบนั บญัชีมาตรฐานก าหนด
ต าแหน่ง จดักลุ่มสายงานออกเป็น 4 ประเภท ไดแ้ก่ สายงานประเภทบริหาร (4 สายงาน)  สายงาน
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ประเภทอ านวยการ (3 สายงาน)  สายงานประเภทวิชาการ (150 สายงาน)  สายงานประเภททัว่ไป 
(90 สายงาน)  นกัวิชาการสาธารณสุข อยูใ่นกลุ่มอาชีพแพทย ์พยาบาลและสาธารณสุข ในสายงาน
ประเภทวชิาการ 

1.5 ประเภทของสมรรถนะ 
  อย่างไรก็ดี มีนักวิชาการหลายท่าน ก าหนดประเภทสมรรถนะไวห้ลากหลาย 
ไดแ้ก่  
  สุบรรณ  เอ่ียมวิจารณ์ (2548,น.53-55) แบ่งประเภทสมรรถนะออกเป็น 2 ประเภท 
ได้แก่ 1) ความสามารถหลกั (Competency) เป็นความสามารถในระดบัแก่นขององค์กร และเป็น 
ส่ิงท่ีองคก์รนั้นๆ ท าไดดี้กวา่เหนือกวา่คู่แข่งขนั รวมถึงเป็นส่ิงท่ียากต่อการเลียนแบบ ตลอดจนเป็น
ส่ิงท่ีมีคุณค่าต่อลูกคา้  ความสามารถหลกัน้ีหากพิจารณาในบริบทท่ีแตกต่างกนั ก็อาจเป็นไปได ้
ทั้งความสามารถหลกัขององคก์ร และความสามารถหลกัของพนกังานในองคก์ร  
  2) ความสามารถพิเศษของบุคคล (Personal Competency) คือ บุคลิกลกัษณะของ
คนท่ีสะท้อนให้ เห็นถึงความรู้ ทักษะ ทัศนคติความเช่ือและอุปนิสัย ท่ีท าให้บุคคลนั้ น มี
ความสามารถในการท าส่ิงใดส่ิงหน่ึงไดโ้ดดเด่นกวา่คนทัว่ไป  
  เท้ือน ทองแกว้ (2560,น.5) ไดแ้บ่งประเภทสมรรถนะออกเป็น 5 ประเภท ไดแ้ก่ 

1) สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competencies) 
2) สมรรถนะเฉพาะงาน (Job Competencies) 
3) สมรรถนะองคก์าร (Organization Competencies)  
4) สมรรถนะหลกั (Core Competencies)  
5) สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional Competencies)    

  ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ส านักงาน ก.พ.) (2552) มีการ
ก าหนดมาตรฐานและแนวทางการก าหนดความรู้ความสามารถ ทกัษะ และสมรรถนะท่ีจ าเป็น
ส าหรับต าแหน่งขา้ราชการพลเรือน เพื่อให้เกิดการบริหารทรัพยากรบุคคลอยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึง
ระบุมาตรฐานดา้นสมรรถนะท่ีจ าเป็นส าหรับการปฏิบติังานในต าแหน่งประเภททัว่ไป วิชาการ และ
อ านวยการประกอบด้วย สมรรถนะ 3 ประเภท ได้แก่  1) สมรรถนะหลกั 5 ด้าน   2) สมรรถนะ
ทางการบริหาร 6 ดา้น  3) สมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 16 ดา้น  รายละเอียดดงัน้ี 
  สมรรถนะหลกั  ประกอบดว้ย 

 1) การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation)  
 2) บริการท่ีดี (Service Mind)  
 3) การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise)  
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 4) การยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรม และจริยธรรม (Integrity)  
 5) การท างานเป็นทีม (Teamwork)  

  สมรรถนะทางการบริหาร ประกอบดว้ย 
 1) สภาวะผูน้ า (Leadership)  
 2) วสิัยทศัน์ (Visioning)  
 3) การวางกลยทุธ์ภาครัฐ (Strategic Orientation)  
 4) ศกัยภาพเพื่อน าการปรับเปล่ียน (Change Leadership)  
 5) การควบคุมตนเอง (Self Control)  
 6) การสอนงานและการมอบหมายงาน (Coaching and Empowering Others)  

  สมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ประกอบดว้ย 
 1) การคิดวเิคราะห์ (Analytical Thinking)  
 2) การมองภาพองคร์วม (Conceptual Thinking)  
 3) การใส่ใจและพฒันาผูอ่ื้น (Caring Others)  
 4) การสั่งการตามอ านาจหนา้ท่ี (Holding People Accountable)  
 5) การสืบเสาะหาขอ้มูล (Information Seeking)  
 6) ความเขา้ใจขอ้แตกต่างทางวฒันธรรม (Cultural Sensitivity)  
 7) ความเขา้ใจผูอ่ื้น (Interpersonal Understanding)  
 8) ความเขา้ใจองคก์รและระบบราชการ (Organizational Awareness)  
 9) การด าเนินการเชิงรุก (Proactiveness)  
 10) การตรวจสอบความถูกตอ้งตามกระบวนงาน (Concern for Order)  
 11) ความมัน่ใจในตนเอง (Self Confidence)  
 12) ความยดืหยุน่ผอ่นปรน (Flexibility)  
 13) ศิลปะการส่ือสารจูงใจ (Communication & Influencing)  
 14) สุนทรียภาพทางศิลปะ (Aesthetic Quality)  
 15) ความผกูพนัท่ีมีต่อส่วนราชการ (Organizational Commitment)  
 16) การสร้างสัมพนัธภาพ (Relationship Building) 
โดยข้าราชการในแต่ละประเภทต าแหน่งและระดับชั้ นงานจะต้องมีการก าหนด 

(Mapping) ระดบัความรู้ความสามารถ ทกัษะและสมรรถนะท่ีจ าเป็นส าหรับต าแหน่งท่ีตอ้งการ 
ขั้นต ่า โดยจะตอ้งก าหนดไม่ต ่ากวา่ระดบัความรู้ความสามารถ ทกัษะและสมรรถนะท่ีจ าเป็นส าหรับ
ต าแหน่งขั้นต ่าท่ีส านกังาน ก.พ. ก าหนดข้ึนไวเ้ป็นมาตรฐาน ตามหนงัสือส านกังาน ก.พ. ท่ี นร 1008/ว 27 
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ลงวนัท่ี 29 กนัยายน 2552 เร่ือง มาตรฐานและแนวทางการก าหนดความรู้ความสามารถ ทกัษะ และ
สมรรถนะท่ีจ าเป็นส าหรับต าแหน่งขา้ราชการพลเรือนสามญั และหนงัสือส านกังาน ก.พ. ท่ี นร 1008/ว 7 
ลงวนัท่ี 24 กุมภาพนัธ์ 2553 เร่ือง มาตรฐานและแนวทางการก าหนดความรู้ความสามารถ ทกัษะ 
และสมรรถนะท่ีจ าเป็นส าหรับต าแหน่งข้าราชการพลเรือนสามัญ ต าแหน่งประเภทบริหาร 
(ดงัตารางท่ี 2.1) 
 
ตารางท่ี 2.1 แสดงการก าหนด (Mapping) ระดับความรู้ความสามารถ ทักษะและสมรรถนะ 

ท่ีจ  าเป็นส าหรับต าแหน่งท่ีตอ้งการขั้นต ่า 
 
ประเภทต าแหน่ง สมรรถนะ

หลกั1 
สมรรถนะ
ทางการ
บริหาร2 

สมรรถนะ
เฉพาะตาม
ลกัษณะงาน
ท่ีปฏิบติั 

ความรู้
ความสามารถ
ท่ีใชใ้นการ
ปฏิบติังาน3 

ความรู้เร่ือง
กฎหมายและ
กฎระเบียบ
ราชการ3 

ทกัษะท่ี
จ าเป็น3 

ประเภทบริหาร 
ระดบัสูง 5 4  2 4 2 
ระดบัตน้ 5 3 2 4 4 
ประเภทอ านวยการ 
ระดบัสูง 4 2 4 2 3 2 
ระดบัตน้ 3 1 3 1 3 2 
ประเภทวชิาการ 
ทรงคุณวฒิุ 5 34 5 5 3 2 
เช่ียวชาญ 4  4 4 3 2 
ช านาญการพิเศษ 3 3 3 3 2 
ช านาญการ 2 2 2 2 2 
ปฏิบติัการ 1 1 1 2 2 
ประเภททัว่ไป 
ทกัษะพิเศษ 2  2 4 2 2 
อาวโุส 2 2 3 2 2 
ช านาญงาน 1 1 2 1 1 
ปฏิบติังาน 1 1 1 1 1 
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หมายเหตุ 
1) ระดบัสมรรถนะท่ีก าหนดตามตารางน้ี ยดึตามตน้แบบสมรรถนะหลกัท่ีส านกังาน ก.พ. ก าหนด 
2) ยดึตามตน้แบบสมรรถนะทางการบริหารท่ีส านกังาน ก.พ. ก าหนด 
3) ความรู้ และทกัษะท่ีส านกังาน ก.พ. ก าหนดให้ยดึตามระดบัตามท่ีส านกังาน ก.พ. ก าหนด ส่วนความรู้ และทกัษะอ่ืนๆ ท่ี
นอกเหนือจากส านกังาน ก.พ. ก าหนด ให้ยดึตามสมรรถนะ 
4) ระดบัท่ี 3 ก าหนดเฉพาะ -> วิสยัทศัน์, การวางกลยทุธ์ภาครัฐ, ศกัยภาพเพื่อน าการปรับเปล่ียน 
ท่ีมา : ส านกังาน ก.พ. (2552,น.8) 
 

ในการวิจยัน้ี สนใจในการประเมินสมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะงานท่ีปฏิบติัของ
นกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการ จึงตอ้งมีการประเมินขั้นต ่า อยา่งนอ้ยในระดบัสมรรถนะท่ี 2  

1.6 มิติในการพจิารณาระดับสมรรถนะ  
ส านักงาน ก.พ. (2553) กล่าวว่า การอ่านระดับสมรรถนะต้องพิจารณาถึงมิติ 

(Dimension) ของระดบัท่ีแตกต่างกันไปของแต่ละสมรรถนะ โดยทัว่ไปมิติท่ีใช้ในการพิจารณา
ระดบัสมรรถนะ ไดแ้ก่ 

1.6.1  ระดับความ เข้ม ข้น  ห รือความสมบูรณ์ ของกิจกรรม  (Intensity or 
Completeness of Action) เช่น ระดับการตรวจสอบความถูกต้องตามกระบวนงาน  ความเขม้ข้น
หรือความสมบูรณ์ของกิจกรรม ได้แก่ ความพยายามให้เกิดความถูกต้องในงานในระดับท่ี 1  
ไปจนถึงตรวจทานความถูกตอ้งในระดบัท่ี 2 และดูแลความถูกตอ้งในผูอ่ื้นดว้ยในระดบัท่ี 3 เป็นตน้  

1.6.2  ขนาดของผลกระทบ (Size of Impact) มกัอธิบายเป็นจ านวนของกลุ่มคน 
ท่ีเก่ียวขอ้ง เช่น ระดบัฝ่าย หรือทั้งส่วนราชการ เป็นตน้ 

1.6.3 ระดับความซับซ้อนของพฤติกรรม (Complexity) เช่น  พฤติกรรม 
ในสมรรถนะกลุ่มของการคิด ในเร่ืองการคิดวิเคราะห์ เป็นความสามารถในการคิดได้ซับซ้อน 
จึงมองเห็นความสัมพัน ธ์ของปัญหาท่ี มีความซับซ้อน  ตั้ งแต่น้อยจนถึงมากได้ เป็นต้น 
หรือพฤติกรรมในเชิงความเข้าใจ (ทั้ งความเข้าใจผูอ่ื้น ความเข้าใจข้อแตกต่างทางวฒันธรรม 
หรือความเข้าใจองค์กรและระบบราชการ) เช่น  ในสมรรถนะเร่ืองความเข้าใจผู ้อ่ืนนั้ น 
ความซบัซ้อนเร่ิมจากเขา้ใจความหมายท่ีส่ือสารในระดบัท่ี 1 ไปจนถึงเขา้ใจอารมณ์และความหมายแฝง
ในระดบัท่ี 2-3 ตามล าดบั เป็นตน้ 

1.6.4 ระดับของความพยายาม (Amount of Effort) หรือเวลาท่ีใช้ในการแสดง
พฤติกรรม เช่น สมรรถนะในการสืบเสาะหาขอ้มูล อาจมีระดบัของความพยายามในการหาขอ้มูล
เบ้ืองตน้ในระดบัท่ี 1 แล้วเร่ิมพยายามท่ีจะหาขอ้มูลในเชิงลึกมากข้ึน ตั้งแต่การสืบเสาะหาขอ้มูล 
ในระดบัท่ี 2 หรือการเขา้ไปเจาะขอ้มูลในเชิงลึกในระดบัท่ี 3 เป็นตน้ นอกจากนั้นความพยายาม 
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ยงัอาจแสดงในรูปการเตรียมการท่ีเพิ่มสูงข้ึน เช่น ในศิลปะการส่ือสารจูงใจ อาจมีระดับของ 
ความพยายามท่ีเร่ิมจากการน าเสนอขอ้มูลอย่างตรงไปตรงมาในระดับท่ี 1  และพยายามขั้นต้น 
ในการจูงใจในระดบัท่ี 2 จนไปถึงพยายามเขา้ใจผูฟั้งแล้วปรับแต่งรูปแบบการน าเสนอให้จูงใจ 
มากข้ึนในระดบัท่ี 3 เป็นตน้ 

1.6.5  มิติเฉพาะ (Unique Dimension) บางสมรรถนะจะมีมิติเฉพาะ ซ่ึงไม่มี 
ในสมรรถนะอ่ืน เช่น ความมัน่ใจตนเอง คือ การจดัการความล้มเหลวท่ีเกิดข้ึน การด าเนินงานเชิงรุก 
มีมิติเฉพาะ คือ ระยะเวลาในการป้องกนัปัญหาจากระยะสั้นจนถึงระยะยาว เป็นตน้  

1.7 ความส าคัญของสมรรถนะ 
การใช้การประเมินสมรรถนะ (Competency) เป็นเคร่ืองมือหน่ึงท่ีใช้ในการ

บริหารทรัพยากรบุคคล จะช่วยให้องค์กรสามารถก าหนดแนวทางการพฒันาบุคลากรในแต่ละคน
ได ้เพราะจะท าให้ทราบวา่บุคลากรคนใดยงัขาดสมรรถนะในเร่ืองใด ซ่ึงองคก์รจะสามารถน าขอ้มูล
เหล่าน้ีมาใช้ในการวางแผนพฒันาบุคลากรเป็นรายบุคคล เพื่อช่วยเสริมสร้างบุคลากรขององค์กร 
ให้ได้รับการพัฒนาให้สอดคล้องกับความคาดหวงัขององค์กร นอกจากเป็นการด าเนินงาน 
ตามพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 แลว้ ส่ิงท่ีองคก์รจะไดรั้บ มีดงัต่อไปน้ี   
   1) ช่วยให้การคดัสรรบุคคลท่ีมีลกัษณะดี ทั้ งความรู้ ทกัษะ และความสามารถ 
ตลอดจนพฤติกรรมท่ีเหมาะสมกบังาน และตรงกบัความตอ้งการขององคก์ร ไดดี้ข้ึน 5 – 10% 
    2) ธ ารงรักษาบุคลากรท่ีองค์กรตอ้งการไว ้อย่างน้อย 15 – 20% หมายความว่า 
เม่ือเรารู้วา่คนน้ีมีความสามารถอยา่งไร ควรจะธ ารงรักษาไวอ้ยา่งไร ตอ้งใชเ้ทคนิคอะไร 

3) ช่วยในเร่ืองขวัญก าลังใจของบุคลากรดีข้ึน เพื่ อจะถูกให้รางว ัลท่ีตรง 
ตามความสามารถท่ีก าหนดเอาไวอ้ยา่งเป็นระบบ และมีความเป็นรูปธรรมมากข้ึน 15 - 25% 

4) ช่วยให้บุคลากรและทีมงาน ท างานให้บรรลุวตัถุประสงคเ์พิ่มมากยิ่งข้ึน อยา่ง
นอ้ย 20% เพราะสามารถจดัคน หรือพฒันาคนตรงกบัความสามารถ งานก็จะบรรลุผลไดไ้ม่ยาก 

5) ช่วยให้ผูป้ฏิบติังานทราบถึงระดบัความสามารถของตนเองวา่อยู่ในระดบัใด 
และตอ้งพฒันาในเร่ืองใด ช่วยใหเ้กิดการเรียนรู้ดว้ยตนเองมากข้ึน 

6) ใชป้ระโยชน์ในการพฒันาฝึกอบรมแก่ขา้ราชการ บุคลากร 
7) ช่ วยสนับส นุน ให้ ตัว ช้ี ว ัดหลักของผลงาน  (KPIs) บรรลุ เป้ าหม าย 

เพราะ Competency จะเป็นตวับ่งบอกไดว้า่ ถา้ตอ้งการให้บรรลุเป้าหมายตาม KPIs แลว้ จะตอ้งใช ้
Competency ตวัไหนบา้ง  

8) ช่วยป้องกนัไม่ให้ผลงานเกิดจากโชคชะตาเพียงอย่างเดียว เช่น ยอดขายของ
พนักงานขายเพิ่มข้ึนสูงกว่าเป้าท่ีก าหนด ทั้งๆ ท่ีพนักงานขายคนนั้นไม่ค่อยตั้งใจท างานมากนัก 
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แต่เน่ืองจากความตอ้งการของตลาดสูง จึงท าให้ยอดขายเพิ่มข้ึนเอง โดยไม่ตอ้งลงแรงอะไรมาก 
แต่ถ้ามีการวดั Competency แล้ว จะท าให้ตรวจสอบได้ว่า พนักงานคนนั้น ประสบความส าเร็จ
เพราะโชคช่วย หรือดว้ยความสามารถของเขาเอง 

9)  ช่วยให้เกิดการหล่อหลอมไปสู่สมรรถนะขององคก์รท่ีดีข้ึน เพราะถา้ทุกคนปรับ 
Competency ของตัวเองให้ เข้ากับผลงานท่ีองค์กรต้องการอยู่ตลอดเวลาแล้ว ในระยะยาว 
ก็จะส่งผลให้เกิดเป็น Competency เฉพาะขององคก์รนั้นๆ เช่น เป็นองคก์ารแห่งการคิดสร้างสรรค ์
เพราะทุกคนในองคก์ารมี Competency ในเร่ืองการคิดสร้างสรรค ์ 

10)  หน่วยงานสามารถน าระบบสมรรถนะไปใชใ้นการบริหารงานบุคคลในมิติต่าง  ๆเช่น 
การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ การตีค่างานและการบริหารค่าจา้งและเงินเดือน การสรรหาและการ
คัดเลือก  การบรรจุต าแหน่ง การฝึกอบรมและพัฒนา การวางแผนสายอาชีพและการสืบทอดต าแหน่ง 
การโยกยา้ย การเลิกจ้าง การเล่ือนต าแหน่ง การจัดการผลการปฏิบัติงานซ่ึงเป็นการจัดการ 
ทางคุณภาพท่ีเรียกวา่ วงจรคุณภาพ PDCA  

(เกริกเกียรติ  ศรีเสริมโภค 2552: น.6; ขจรศกัด์ิ  ศิริมยั, 2554: น.8-10; เท้ือน  ทองแกว้, 
2560: น.11-12 อา้งถึงใน ปทุมทิพย ์ สุ่มมาตย,์ 2559: น.39) 

1.8 การประเมินสมรรถนะ 
ก่อนจะกล่าวถึงการประเมินสมรรถนะ เกริกเกียรติ ศรีเสริมโภค (2546) กล่าวถึง

แนวคิดกระบวนการเรียนรู้และความสามารถของมนุษย์ ซ่ึงคิดค้นโดยเบนจามิน บลูม เม่ือปี 
ค.ศ. 1950 ซ่ึงแบ่งออกเป็น 3 กลุ่มใหญ่ ไดแ้ก่  

กลุ่มท่ี 1 กลุ่มความรู้และทักษะ (Cognitive Domain) จะแสดงออกในรูปแบบ
ความสามารถทางสติปัญญา ซ่ึงสามารถสังเกตได้ และไม่สามารถสังเกตได้ เช่น การจดัระบบ
ความคิด การประเมินขอ้มูล และการกระท า เป็นตน้  

กลุ่มท่ี 2 กลุ่มพฤติกรรมการปฏิบติังาน (Affective Domain) เป็นการแสดงออกใน
รูปแบบทศันคติ ความสนใจ ความตั้งใจแลว้แสดงออกในรูปพฤติกรรมท่ีเด่นชดั เช่น ความตั้งใจฟัง 
ตั้งใจเรียนรู้  

กลุ่มท่ี  3 กลุ่มผลสัมฤทธ์ิการปฏิบัติงาน (Psychomotor Domain) จะเป็นการ
แสดงออกในรูปของทกัษะ ผลสัมฤทธ์ิในการท างาน  

จากแนวคิดดงักล่าวขา้งตน้ ทั้ งสามกลุ่ม สามารถน ามาประยุกต์กบัการประเมิน
ความสามารถเชิงสมรรถนะ (Competencies) ของบุคลากรในองคก์รได ้ซ่ึงการประเมินสมรรถนะ
จะแตกต่างกันตามระดับความสามารถท่ีถูกก าหนด (Proficiency Level Requirement) ในท่ีน้ี
แบ่งเป็น 4 ระดบั  
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ระดับความสามารถท่ี 1 ผูเ้ร่ิมต้น จะประเมินความสามารถในลักษณะความรู้  
ความเขา้ใจ การตอบสนองต่องาน และการเลียนแบบ  

ระดับความสามารถท่ี 2 การประยุกต์ใช้ จะประเมินความสามารถในลักษณะ 
การประยกุตใ์ชค้วามรู้กบัการปฏิบติังาน การใหคุ้ณค่าของงาน ความถูกตอ้ง และแม่นย  าของงาน  

ระดบัความสามารถท่ี 3 การแก้ปัญหา จะประเมินความสามารถในลกัษณะการ
วิเคราะห์ สังเคราะห์ การจดัล าดบัความส าคญัของงาน การแสดงออกในรูปผลสัมฤทธ์ิของงานได้
ชดัเจน  

ระดบัความสามารถท่ี 4 การตดัสินใจ และหาทางเลือก จะประเมินความสามารถ
ในการประเมินสถานการณ์ การแสดงออกในเชิงขอ้คิดเห็น เสนอแนะต่องานในภาพรวม และ
ผลสัมฤทธ์ิท่ียอดเยีย่ม  

การออกแบบเคร่ืองมือในการประเมิน จะตอ้งสอดคลอ้งกบั 3 กลุ่มท่ีกล่าวขา้งตน้ 
ดงัแสดงในตารางท่ี 2.2 
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ตารางท่ี 2.2 วธีิของการประเมินความสามารถเชิงสมรรถนะ  
 
 กลุ่มความรู้และทกัษะ กลุ่มความสามารถและพฤติกรรม การประเมินผลสมัฤทธ์ิ 
 แบบ 

ทดสอบ 
การตรวจสอบ การอา้งอิง/

การบนัทึก
การท างาน 

แบบสอบถาม
บุคลิกลกัษณะ 

การ
สงัเกต 

การ
สมัภาษณ์
พฤติกรรม 

การบนัทึก
ผลสมัฤทธ์ิ 

การ
ประเมิน
ค่า 

ตวัอยา่งของ 
ตวัแบบการ
ท างาน 

1. ความรู้          
2. ทกัษะ          
3. ความสามารถ           
4. พฤติกรรม          
5. ผลสมัฤทธ์ิของงาน          
 

ท่ีมา : เกริกเกียรติ ศรีเสริมโภค (2546,น.89) 
  

 กลุ่มความรู้และทกัษะ ส่วนใหญ่เคร่ืองมือจะเป็น การทดสอบ (test) และการตรวจสอบ (Checklist) โดยการทดสอบ (test) จะมีอยู่ 2 ลกัษณะ
ใหญ่ๆ คือ การทดสอบท่ีเป็นลกัษณะขอ้สอบ (paper test) ซ่ึงมีทั้งอตันยั ปรนยั และการทดสอบปากเปล่า (oral test)  
 กลุ่มความสามารถและพฤติกรรม ส่วนใหญ่จะเป็นการประเมินจากผูรั้บบริการ เช่น การให้บริการ คุณภาพแรงงาน เป็นตน้ เคร่ือมือท่ีใช้ ไดแ้ก่ มาตรวดั 
(Scale)  การประเมินกลุ่มผลสัมฤทธ์ิ โดยปกติเคร่ืองมือท่ีใชคื้อ การวดัแบบมุ่งเนน้ผลลพัธ์ (Results-Oriented Scale) (เกริกเกียรติ ศรีเสริมโภค , 2546: น.89-91)   
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ในขณะท่ี ส านกังาน ก.พ. (2548: 15-16)  และ ขจรศกัด์ิ (2554: 16-18) แบ่งการวดั
และประเมินสมรรถนะ ออกเป็น 3 กลุ่มใหญ่ๆ ดงัน้ี 

1.8.1 Test of Performance Appraisal เป็นแบบทดสอบท่ีให้ผู ้รับการทดสอบ
ท างานบางอย่าง เช่น การเขียนอธิบายค าตอบ การเลือกตอบขอ้ท่ีถูกท่ีสุด หรือการคิดว่าถา้รูปทรง
เรขาคณิตท่ีแสดงบนจอหมุนไปแล้วจะเป็นรูปใด ซ่ึงจะเป็นข้อมูลเก่ียวกับการปฏิบัติงาน 
ใน 2 ลกัษณะ คือ  

 1)  ผลการปฏิบติัท่ีเป็นเน้ืองาน (task performance) เป็นการท างานท่ีไดเ้น้ืองานแท้ๆ  
 2) ผลงานการปฏิบั ติ ท่ี ไม่ ใช่ เน้ื องาน แต่ เป็นบริบทของเน้ื องาน (contextual 

performance) ได้แก่ ลักษณะพฤติกรรมของคนปฏิบัติงาน เช่น ความซ่ือสัตย์ ความอ่อนน้อม 
ถ่อมตน เป็นตน้ 

เพื่อวดัความสามารถของบุคคล ภายใตเ้ง่ือนไขของการทดสอบ ตวัอย่าง 
ได้แก่ แบบทดสอบความสามารถทางสมองโดยทัว่ไป แบบทดสอบความสามารถเฉพาะ หรือ 
ความเขา้ใจดา้นเคร่ืองยนตก์ลไก 

1.8.2 Behavior Observations เป็นแบบทดสอบท่ีเก่ียวขอ้งกบัการสังเกตพฤติกรรม
ของผูรั้บการทดสอบในบางสถานการณ์ ต่างจากแบบทดสอบขอ้ 1.8.1 ตรงท่ีผูเ้ขา้รับการทดสอบ 
ไม่ตอ้งพยายามท างานอะไรบางอย่างท่ีออกแบบมาเป็นอย่างดีแล้ว แต่จะวดัจากการสังเกตและ
ประเมินพฤติกรรมในบางสถานการณ์ เช่น การสังเกตพฤติกรรมการเข้าสังคม พฤติกรรม 
การท างาน การสัมภาษณ์ก็อาจจดัอยูใ่นกลุ่มน้ีดว้ย 

1.8.3 Self Reports เป็นแบบทดสอบท่ีให้ผู ้ตอบรายงานเก่ียวกับตนเอง เช่น 
ความรู้สึก ทัศนคติ ความเช่ือ ความสนใจ แบบทดสอบบุคลิกภาพ แบบสอบถาม แบบส ารวจ
ความคิดเห็นต่างๆ การตอบค าถามประเภทน้ีอาจจะไม่ไดเ้ก่ียวขอ้งกบัความรู้สึกท่ีแทจ้ริงของผูต้อบก็ได ้

การทดสอบบางอยา่ง เช่น การสัมภาษณ์ อาจเป็นการผสมระหว่าง ขอ้ 1.8.2 และ 
1.8.3 เพราะการถามค าถามในการสัมภาษณ์อาจเก่ียวขอ้งกบัความรู้ ความคิดและทศันคติของผูถู้ก
สัมภาษณ์ และในขณะเดียวกนัผูส้ัมภาษณ์ก็สังเกตพฤติกรรมของผูถู้กสัมภาษณ์ดว้ยในขณะเดียวกนั 

การวดัสมรรถนะ ท าไดค้่อนขา้งล าบาก จึงตอ้งอาศยัวิธีการหรือเคร่ืองมือบางชนิด 
เพื่อวดัสมรรถนะของบุคคล ดงัน้ี 

1. ประวัติการท างานของบุคคล ว่าท าอะไรบ้าง มีความ รู้  ทักษะ ห รือ
ความสามารถอะไร เคยมีประสบการณ์อะไรมาบา้ง จากประวติัการท างานท าให้ไดข้อ้มูลส่วนบุคคล 

2. ผลประเมินการปฏิบติังาน (Performance appraisal) ซ่ึงจะเป็นขอ้มูลเก่ียวกบั
การปฏิบัติงานใน 2 ลักษณะ คือ  (1) ผลการปฏิบัติท่ีเป็นเน้ืองาน (2) ผลงานการปฏิบติัท่ีไม่ใช่ 
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เน้ืองาน แต่เป็นบริบทของเน้ืองาน (Contexual performance) ได้แก่ ลักษณะพฤติกรรมของคน
ปฏิบติังาน เช่น การมีน ้าใจเสียสละช่วยเหลือคนอ่ืน เป็นตน้  

3. ผลการสัมภาษณ์  
4. ศูนยป์ระเมิน จะเป็นศูนย์รวมเทคนิคการวดัทางจิตวิทยาหลายๆ อย่างเข้า

ดว้ยกนั รวมทั้งการสนทนากลุ่มแบบไม่มีหวัหนา้กลุ่มรวมอยูด่ว้ยในศูนยน้ี์  
5. 360 Degree feedback หมายถึง การประเมินรอบดา้น ไดแ้ก่ การประเมินจาก

เพื่อนร่วมงาน ผู ้บังคับบัญชา ผูใ้ต้บังคับบัญชา และลูกค้า เพื่อตรวจสอบความรู้ ทักษะ และ
คุณลกัษณะ  

การตรวจสอบสมรรถนะว่า พฤติกรรมท่ีเกิดข้ึน เป็นสมรรถนะท่ีตอ้งการหรือไม่ 
มีขอ้สังเกตดงัน้ี  

1. เป็นพฤติกรรมท่ีสังเกตได ้อธิบายได ้ 
2. สามารถลอกเลียนแบบได ้
3. มีผลกระทบต่อความกา้วหนา้ขององคก์ร  
4. เป็นพฤติกรรมท่ีสามารถน าไปใชไ้ดห้ลายสถานการณ์ 
5. เป็นพฤติกรรมท่ีตอ้งเกิดข้ึนบ่อยๆ  
ขจรศกัด์ิ  ศิริมัย (2554,น.24-26) แบ่งระดับของสมรรถนะ  ซ่ึงในท่ีน้ี หมายถึง 

ระดบัความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะซ่ึงแตกต่างกนั ออกเป็น 2 ประเภท ไดแ้ก่   
1) แบบก าหนดเป็นสเกล (scale) สมรรถนะแต่ละตวัจะก าหนดระดับความรู้

ทกัษะและคุณลกัษณะแตกต่างกนัตามปัจจยั จะก าหนดเป็นตวัช้ีบ่งพฤติกรรม (behavior indicator) 
ท่ีสะท้อนถึงความสามารถแต่ละระดับ (proficiency scale) โดยก าหนดเกณฑ์การจัดระดับ
ความสามารถไว ้5 ระดบั ไดแ้ก่  1) เร่ิมตน้  2) มีความรู้บา้ง 3) มีความรู้ปานกลาง  4) มีความรู้สูง   
5) ผูเ้ช่ียวชาญ โดยแต่ละระดบัมีตวัช้ีวดัพฤติกรรมดงัน้ี  

 

เกณฑค์วามสามารถ ตวัช้ีวดัพฤติกรรม 
ระดบัเร่ิมตน้ มีความรู้ทัว่ไปเก่ียวกบัแนวคิดและทฤษฎี 
ระดบัมีความรู้บา้ง สามารถประยกุตแ์นวคิดทฤษฎีมาใชใ้นงาน 
ระดบัมีความรู้ปานกลาง สามารถน าความรู้ ทกัษะ มาใชใ้หเ้ป็นรูปธรรม 
ระดบัมีความรู้สูง สามารถแปลงทฤษฎีมาเป็นเคร่ืองมือในการปฏิบติัและผูอ่ื้นสามารถน า

เคร่ืองมือไปปฏิบติัไดจ้ริง 
ระดบัผูเ้ช่ียวชาญ สามารถก าหนดทิศทางยุทธศาสตร์ในการบริหารจดัการในเร่ืองความรู้ 

ทกัษะท่ีเก่ียวขอ้งใหแ้ก่หน่วยงานได ้
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ในการแปลความหมายของเกณฑข์า้งตน้เม่ือเทียบกบัมาตรฐานท่ีก าหนดไว ้จะมีดงัน้ี 
(1) ระดบัเร่ิมตน้ คือ ยงัไม่สามารถท าไดต้ามมาตรฐาน (not meet standard) 
(2) ระดบัมีความรู้บ้าง คือ ท าได้ตามมาตรฐานท่ีก าหนดไวบ้างส่วน (partially meet 

standard)  
(3) ระดับมีความรู้ปานกลาง คือ สามารถท าได้ตามมาตรฐานท่ีก าหนด (Meet 

standard) 
(4) ระดบัมีความรู้สูง คือ สามารถท าไดสู้งกวา่มาตรฐานท่ีก าหนด (Exceeds standard)  
(5) ระดบัผูเ้ช่ียวชาญ คือ สามารถท าไดสู้งกว่ามาตรฐานท่ีก าหนดมาก (Substantially 

exceeds standard)  
 
นอกจากน้ียงัมีตวัอยา่งเกณฑส์มรรถนะในการแกปั้ญหา  
 

เกณฑค์วามสามารถ ตวัช้ีวดัพฤติกรรม 
สมรรถนะในการแกปั้ญหาระดบัท่ี 1 สามารถแกไ้ขปัญหาร่วมกบัผูอ่ื้นได ้
สมรรถนะในการแกปั้ญหาระดบัท่ี 2 สามารถแกไ้ขปัญหาดว้ยตนเองไดบ้า้ง 
สมรรถนะในการแกปั้ญหาระดบัท่ี 3 สามารถแกไ้ขปัญหาดว้ยตนเองไดเ้ป็นส่วนใหญ่ 
สมรรถนะในการแกปั้ญหาระดบัท่ี 4 สามารถแกไ้ขปัญหาดว้ยตนเองจนประสบผลส าเร็จ 
สมรรถนะในการแกปั้ญหาระดบัท่ี 5 สามารถแกไ้ขปัญหาและสามารถวางแผนป้องกนัปัญหา

ท่ีจะไม่ใหเ้กิดข้ึนอีก 
 

2) แบบไม่ก าหนดเป็นสเกล เป็นสมรรถนะท่ี เป็นพฤติกรรมเชิงความรู้สึก หรือ 
เจตคติท่ีไม่ตอ้งใชส้เกล เช่น ความซ่ือสัตย ์ความตรงต่อเวลา เป็นตน้ 

  
การวิจยัน้ีประเมินสมรรถนะ ใช้แบบสอบถามท่ีให้ผูต้อบรายงานเก่ียวกับตนเอง 

(Self-report) โดยมีระดับสมรรถนะ ก าหนดแบบ เป็นส เกล  ใช้การว ัดระดับการปฏิบั ติ 
ซ่ึงมี 5 ระดบั ไดแ้ก่  มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด โดยมากท่ีสุด หมายถึง สามารถปฏิบติั
ตรงตามข้อความนั้ นมากท่ีสุด  และน้อยท่ีสุด หมายถึง ปฏิบัติตรงตามข้อความนั้ นน้อยท่ีสุด  
ซ่ึงจะมีความแตกต่าง/ขอ้จ ากดัเม่ือเปรียบเทียบกบัการประเมินสมรรถนะโดยปกติของกรมควบคุมโรค 
ท่ีจะประเมินโดยหัวหน้ากลุ่ม หรือผูบ้งัคบับญัชา  เป็นลักษณะการสังเกตพฤติกรรม (Behavior 
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Observations) ผสมกบัแบบ Test of Performance Appraisal ซ่ึงจะเป็นขอ้มูลเก่ียวกบัการปฏิบติังาน 
ซ่ึงจะอธิบายโดยละเอียดในหวัขอ้ล าดบัถดัไป 
 

2. สมรรถนะของนักวชิาการสาธารณสุขทีป่ฏบัิติงานในกรมควบคุมโรค 

 
2.1 ข้อมูลทัว่ไปของกรมควบคุมโรค 

  กรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข เป็นหน่ึงในหน่วยงานราชการท่ี มี
ความส าคญัต่อการพฒันาสุขภาพของประชาชน มีภารกิจตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ พ.ศ. 2562 
เก่ียวกบัการพฒันาวชิาการ เพื่อการควบคุมโรคและภยัท่ีคุกคามสุขภาพ โดยมีการศึกษา วจิยั พฒันา 
และถ่ายทอดองคค์วามรู้ และเทคโนโลยีในการเฝ้าระวงั ป้องกนั ควบคุม วนิิจฉยั และรักษาโรคและ
ภยัท่ีคุกคามสุขภาพ เพื่อให้ประชาชนมีสุขภาพท่ีดีจากการป้องกนัและควบคุมโรคและภยัท่ีคุกคาม
สุขภาพ โดยมีวิสัยทัศน์  คือ  “ประชาชนได้รับการป้องกันควบคุมโรคและภัยสุขภาพระดับ
มาตรฐานสากล ภายในปี 2580” โดยมีหนา้ท่ีและอ านาจ ดงัต่อไปน้ี (กรมควบคุมโรค, 2562) 
  (1) ด าเนินการตามกฎหมาย กฎ อนุสัญญาหรือกฎขอ้บงัคบัระหวา่งประเทศ และ
ระเบียบ รวมทั้งกฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง  
  (2) ศึกษา วิเคราะห์ วิจัย พัฒนา และสร้างองค์ความรู้และเทคโนโลยีในการ 
เฝ้าระวงั ป้องกนั และควบคุมโรคและภยัท่ีคุกคามสุขภาพของประชาชน  
  (3) เป็นศูนยก์ลางในการส่งเสริม สนับสนุน และประสานงานทางด้านวิชาการ 
เวชภณัฑ์ และวสัดุอุปกรณ์ในการเฝ้าระวงั ป้องกนั ควบคุม วินิจฉยั และรักษาโรคและภยัท่ีคุกคาม
สุขภาพ  
  (4) ก าหนดและพัฒนานโยบาย กฎหมาย มาตรการ และคุณภาพมาตรฐาน  
การด าเนินงาน ในการเฝ้าระวงั ป้องกนั และควบคุมโรคและภยัท่ีคุกคามสุขภาพของประชาชน  
  (5) ถ่ายทอดองค์ความรู้และเทคโนโลยีในการเฝ้าระวงั ป้องกนั และควบคุมโรค
และภยัท่ีคุกคามสุขภาพ เพื่อจดัการภาวะฉุกเฉินทางสาธารณสุข ใหแ้ก่หน่วยงานภาครัฐ ภาคเอกชน 
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน และประชาชน 
  (6) จดั ประสาน และพฒันาระบบ กลไก และเครือข่ายในการเฝ้าระวงั สอบสวน 
ป้องกนั และควบคุมโรคและภยัท่ีคุกคามสุขภาพ รวมทั้งส่ือสัญญาณเตือนภยัการระบาดของโรคแก่
หน่วยงาน ท่ีเก่ียวขอ้งและสาธารณชน  
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  (7) จดัให้มีบริการเพื่อรองรับการส่งต่อผูป่้วยโรคติดต่อเฉพาะโรคติดต่อส าคญั 
และโรคติดต่อ ร้ายแรงในระดบัตติยภูมิ และกกักนัผูป่้วยโรคติดต่ออนัตรายตามขอ้ตกลงระหวา่ง
ประเทศ  
  (8) จดัให้มีบริการเพื่อป้องกนั ควบคุม รักษา และฟ้ืนฟูสภาพผูป่้วยจากโรคและภยัท่ี
คุกคามสุขภาพ ตลอดจนแหล่งแพร่โรค เพื่อใหไ้ดอ้งคค์วามรู้ในการพฒันาวิชาการตามภารกิจของกรม  
  (9) ด าเนินการร่วมกบัหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งหรือองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน
การเฝ้าระวงั ป้องกนั และควบคุมโรคและภยัท่ีคุกคามสุขภาพ กรณีท่ีเป็นปัญหาวงกวา้ง เกิดโรค
ระบาดรุนแรง หรือมีแนวโนม้ท่ีจะขยายตวัเป็นปัญหารุนแรง  
  (10) ด าเนินการร่วมกบันานาประเทศหรือองคก์ารระหวา่งประเทศในการเฝ้าระวงั 
ป้องกนั ควบคุมโรค และปัญหาสุขภาพระหวา่งประเทศ  
  (11) พฒันาระบบและกลไกเพื่อให้มีการด าเนินการบังคบัใช้กฎหมายท่ีอยู่ใน 
ความรับผดิชอบ  
  (12) ปฏิบติัการอ่ืนใดตามท่ีกฎหมายก าหนดให้เป็นหน้าท่ีและอ านาจของกรม 
หรือตามท่ีรัฐมนตรีหรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 
  2.1.1 ยทุธศาสตร์ของกรมควบคุมโรค  

กรมควบคุมโรคได้ด าเนินงานตามแผนพฒันาด้านการป้องกนัควบคุมโรค
และภยัสุขภาพของประเทศระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2561 - 2580) ท่ีใชเ้ป็นกรอบในการด าเนินงาน ดงัน้ี 

ยทุธศาสตร์ท่ี 1 การพัฒนานโยบาย มาตรการ และบริการด้านการ
ป้องกนัควบคุมโรคและภยัสุขภาพ 

ยทุธศาสตร์ท่ี 2 การเสริมสร้างความเขม้แข็งของระบบจดัการภาวะฉุกเฉิน 
ทางสาธารณสุข 

ยทุธศาสตร์ท่ี 3 การยกระดับโครงสร้างพื้ นฐานของระบบป้องกัน
ควบคุมโรคและภยัสุขภาพ 

ยทุธศาสตร์ท่ี 4 การปรับปรุงระบบบริหารจัดการและการพัฒนาความ
ร่วมมือ 

ยทุธศาสตร์ท่ี 5 การพัฒนาก าลังคนด้านการป้องกันควบคุมโรคและภัย
สุขภาพ 
  2.1.2 โครงสร้างของหน่วยงานในสังกดักรมควบคุมโรค  

ตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ พ.ศ. 2562 ข้อ 3 ให้แบ่ งส่วนราชการ 
กรมควบคุมโรค ดงัต่อไปน้ี  
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(1) ส านกังานเลขานุการกรม  
(2) กองกฎหมาย  
(3) กองควบคุมโรคและภยัสุขภาพในภาวะฉุกเฉิน  
(4) กองงานคณะกรรมการควบคุมผลิตภณัฑย์าสูบ  
(5) กองบริหารการคลงั  
(6) กองบริหารทรัพยากรบุคคล  
(7) กองยทุธศาสตร์และแผนงาน  
(8) กองระบาดวทิยา  
(9) กองโรคจากการประกอบอาชีพและส่ิงแวดลอ้ม  
(10) กองโรคติดต่อทัว่ไป  
(11) กองโรคติดต่อน าโดยแมลง  
(12) กองโรคไม่ติดต่อ  
(13) กองโรคเอดส์และโรคติดต่อทางเพศสัมพนัธ์  
(14) กองวณัโรค  
(15) สถาบนับ าราศนราดูร  
(16) สถาบนัราชประชาสมาสัย  
(17) ส านกังานคณะกรรมการควบคุมเคร่ืองด่ืมแอลกอฮอล ์  
(18) – (29) ส านกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 1 – 12 
(ราชกิจจานุเบกษา, 2562) 
 

  นอกจากน้ี  กรมควบคุมโรคย ังมีหน่วยงานท่ีแต่งตั้ ง ข้ึนภายในโดยอธิบดี 
กรมควบคุมโรค อีกประมาณ 18 หน่วยงาน รวมแลว้ 47 หน่วยงาน ในการวิจยัน้ี มีกลุ่มตวัอย่างท่ี
คดัเลือกมาเพิ่มเติม ได้แก่ กองนวตักรรมและวิจยั ซ่ึงหน่วยงานท่ีมีความส าคัญในการพฒันา
สมรรถนะด้านการวิจัยและพัฒนา  และศูนย์พัฒนาวิชาการอาชีวอนามัยและส่ิงแวดล้อม 
จ.สมุทรปราการ ซ่ึงเคยรวมอยู่กบักองโรคจากการประกอบอาชีพและส่ิงแวดลอ้ม จนเม่ือปี พ.ศ. 2562 
อธิบดีกรมควบคุมโรค ไดแ้ต่งตั้งเป็นการภายในเพิ่มอีกหน่วยงานหน่ึง  
  2.1.3 อัตราก าลังของกรมควบคุมโรค  รวมทั้ งส้ิน 6,009 อัตรา ประกอบด้วย
ขา้ราชการจ านวน 2,862 อตัรา (ร้อยละ 47.63) ลูกจา้งประจ า จ  านวน 1,321 อตัรา (ร้อยละ 21.98) 
พนกังานราชการ จ านวน 1,076 อตัรา (ร้อยละ 17.91) และพนักงานกระทรวงสาธารณสุข จ านวน 
750 อตัรา (ร้อยละ 12) (กรมควบคุมโรค, 2562: น.3-14)   
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  กรมควบคุมโรค มีสายงานหลกั 23 สายงาน แบ่งเป็นประเภทวิชาการ 14 สายงาน และ
ประเภททั่วไป 9 สายงาน ซ่ึงสายงานนักวิชาการสาธารณสุข เป็นหน่ึงในสายงานหลัก 
ท่ีกรมควบคุมโรคให้ความส าคญั โดยมีจ านวนขา้ราชการมากเป็นอนัดบัหน่ึงของกรมควบคุมโรค 
ร้อยละ 44.77 (1,245 คน จากข้าราชการกรมควบคุมโรค ทั้ งหมด 2,781 คน) รองลงมาได้แก่  
สายงานพยาบาล และแพทย ์ตามล าดบั โดยมีสัดส่วนนกัวิชาการสาธารณสุขปฏิบติัการ ร้อยละ 48.11, 
ช านาญการ ร้อยละ 35.10,  ช านาญการพิเศษ ร้อยละ 14.78, เช่ียวชาญ ร้อยละ 2.09 ซ่ึงแบ่งเป็น
หน่วยงานส่วนกลาง จ านวน 28 หน่วยงาน คิดเป็นร้อยละ 41.77 (520 คน) และหน่วยงานส่วนภูมิภาค 
12 หน่วยงาน คิดเป็นร้อยละ 58.23 (725 คน) (กองบริหารทรัพยากรบุคคล, 2563)   
  การศึกษาในคร้ังน้ี เลือกกลุ่มประชากรจากนักวิชาการสาธารณสุขช านาญการ 
ท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานส่วนกลางของกรมควบคุมโรค  
 2.2 ข้อมูลเกีย่วกบันักวชิาการสาธารณสุขช านาญการ และการเลือ่นระดับ  
  พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 มาตรา 45 บัญญัติให้
ต าแหน่งขา้ราชการพลเรือนสามญัมี 4 ประเภท ได้แก่ ต าแหน่งประเภทบริหาร ต าแหน่งประเภท
อ านวยการ ต าแหน่งประเภทวิชาการ และต าแหน่งประเภททัว่ไป และมาตรา 48 ให้ ก.พ. จดัท า
มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง โดยจ าแนกต าแหน่งเป็นประเภทและสายงานตามลกัษณะงาน โดย ก.พ. 
มีมติให้ก าหนดมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง จ านวน 245 สายงาน ใน 8 กลุ่มอาชีพ ซ่ึงสายงาน
นักวิชาการสาธารณสุข เป็นต าแหน่งประเภทวิชาการ จดัอยู่ในกลุ่มอาชีพท่ี 6 กลุ่มอาชีพแพทย ์
พยาบาลและสาธารณสุข (ส านกังาน ก.พ., 2552)  
  ตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งนกัวิชาการสาธารณสุขของส านกังาน ก.พ. ซ่ึงก าหนด
ไวเ้ม่ือปี 2551 และปรับแกไ้ขเพิ่มเติม เม่ือปี 2554 ก าหนดให้นักวิชาการสาธารณสุขมีลกัษณะงาน 
ท่ีปฏิบัติ เก่ียวกับการศึกษา วิ เคราะห์  วิจัย วินิจฉัยปัญหาพัฒนาทางด้านสาธารณสุข เช่น 
การสุขศึกษา การส่งเสริมสุขภาพ การสุขาภิบาล และการควบคุมโรค เป็นตน้ เพื่อเสนอนโยบาย 
วางแผนงาน และด าเนินงานด้านการสาธารณสุข วดัและประเมินผล ก าหนดระบบและวิธีการ 
ด้านนิเทศ นิเทศควบคุมติดตามผลและประเมินผลงานด้านการสาธารณสุข การสอนและอบรม  
ด้านการสาธารณสุข และปฏิบติัหน้าท่ีอ่ืนท่ีเก่ียวข้อง  โดยแบ่งระดับต าแหน่งออกเป็น 5 ระดับ 
ไดแ้ก่ ระดบัปฏิบติัการ  ระดบัช านาญการ  ระดบัช านาญการพิเศษ ระดบัเช่ียวชาญ ระดบัทรงคุณวุฒิ   
  2.2.1 เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ สายงานนักวิชาการสาธารณสุข  

จากระดับปฏิบัติการข้ึนสู่ต าแหน่งช านาญการ 
   นักวิชาการสาธารณสุขปฏิบัติการ มีหน้าท่ีรับผิดชอบหลัก ในการศึกษา 
ค้นควา้ วิเคราะห์ วิจัย ส ารวจ รวบรวมข้อมูลทางวิชาการเบ้ืองต้นท่ีไม่ซับซ้อนเก่ียวกับงาน 



 38 

ดา้นสาธารณสุข สรุปรายงานเก่ียวกบัการด าเนินงาน หรือรายงานการรวบรวมขอ้มูลทางวิชาการ 
จดัท าฐานขอ้มูลเบ้ืองต้นด้านสาธารณสุขเสนอผูบ้งัคบับญัชา เพื่อประกอบการวางแผนในการ
ปฏิบติังาน ปฏิบติัการในการส่งเสริมสุขภาพ อนามยัส่ิงแวดลอ้ม อาชีวอนามยั การควบคุมป้องกนั
โรคและภยัสุขภาพ การเฝ้าระวงัโรค การประเมินความเส่ียงโรคและภยัสุขภาพ (ไม่มีใบประกอบ
วิชาชีพรองรับ) ร่วมประเมินผลการด าเนินงานในโครงการท่ีรับผิดชอบ เพื่อพัฒนางานให้มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ให้บริการคดักรอง ตรวจประเมินความเส่ียงโรคและภัยสุขภาพ 
สอบสวนโรค ติดตามผูป่้วย ผูส้ัมผสั เพื่อการเฝ้าระวงั ควบคุมป้องกนัโรคและภยัสุขภาพ  
 ตัวช้ีวดัผลการปฏิบัติงานหลักในระดับปฏิบัติการ ได้แก่ จ  านวนผลงานวิชาการ 
ท่ีได้รับการน าเสนอหรือตีพิมพ์ในวารสาร ในระดับไม่ต ่ากว่าส านัก/กอง ไม่น้อยกว่า 1 เร่ือง  
จ  านวนรายงานสอบสวนโรค การติดตามผูป่้วย ผูส้ัมผสั หรือรายงานเฝ้าระวงั หรือรายงานการจดัท า
ฐานข้อมูลเบ้ืองต้น หรือรายงานการวิเคราะห์สถานการณ์ปัญหาในงานท่ีรับผิดชอบเบ้ืองต้น 
ไม่น้อยกว่า 3 เร่ือง จ านวนรายงานท่ีเขา้ร่วมประเมินผลการด าเนินงานในโครงการท่ีรับผิดชอบ 
ไม่นอ้ยกวา่ 3 เร่ือง 
 การสั่งสมประสบการณ์ ไดแ้ก่ มีประสบการณ์งานเฝ้าระวงั หรือสอบสวนโรค หรือ
การวเิคราะห์สถานการณ์ปัญหาในงานท่ีรับผดิชอบ มีประสบการณ์งานวเิคราะห์ขอ้มูล/สถานการณ์
ของปัญหา ร่วมรับผดิชอบโครงการ หรือกิจกรรรมในโครงการ หรืองานวจิยั ระดบักอง/ส านกั 
 ความรู้ ทกัษะและสมรรถนะท่ีคาดหวงัส าหรับต าแหน่งระดบัปฏิบติัการ ไดแ้ก่ 
 ความรู้ท่ีจ  าเป็น ไดแ้ก่ (1) ความรู้ความสามารถท่ีใชใ้นการปฏิบติังาน (ระดบั 1) ไดแ้ก่ 
หลกัระบาดวทิยาระดบัพื้นฐาน ความรู้เร่ืองโรคติดต่อ โรคไม่ติดต่อ โรคจากการประกอบอาชีพและ
ส่ิงแวดลอ้ม การสาธารณสุขเบ้ืองตน้ หลกัการท าวิจยัขั้นพื้นฐาน การประเมินผล (เพื่อการพฒันา
งาน) เบ้ืองต้น (2) ความรู้เร่ืองกฎหมาย กฎ ระเบียบ ราชการ (ระดับ  2) ได้แก่ พ.ร.บ.ระเบียบ
ขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551  พ.ร.บ.ขอ้มูลข่าวสาร พ.ศ. 2540 และท่ีแก้ไขเพิ่มเติม  พ.ร.บ.การ
สาธารณสุข พ.ศ.2535 และท่ีแก้ไขเพิ่มเติม ธรรมนูญว่าด้วยระบบสุขภาพแห่งชาติ พ.ศ. 2552  
กฎหมายท่ีเก่ียวขอ้งกบัภารกิจของกรมไดแ้ก่ พ.ร.บ.โรคติดต่อ กฎหมายควบคุมการบริโภคยาสูบ 
กฎหมายควบคุมการบริโภคแอลกอฮอล ์IHR2005 
  ทักษะท่ีจ าเป็น ได้แก่  การใช้คอมพิวเตอร์ (Microsoft office ระดับพื้นฐาน)  
การใช้ภาษาองักฤษ (ส่ือสารไดใ้นชีวิตประจ าวนั) การจดัการขอ้มูล (การรวบรวม วิเคราะห์ และ
น าเสนอขอ้มูลเบ้ืองตน้)  
  สมรรถนะท่ีคาดหวงัส าหรับต าแหน่ง ไดแ้ก่ (1) สมรรถนะหลกั 6 ดา้น (การยึดมัน่
ในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม การบริการท่ีดี การสั่งสมความเช่ียวชาญในงาน  
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การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การมีน ้ าใจ ใจเปิดกวา้ง เป็นพี่เป็นน้อง การท างานเป็นทีม (2) สมรรถนะเฉพาะ
ตามลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 7 ดา้น (การคิดวิเคราะห์ การใส่ใจและพฒันาผูอ่ื้น การสืบเสาะหาขอ้มูล 
การมองภาพองค์รวม การสั่งการตามอ านาจหน้าท่ี ความเข้าใจในองค์กรและระบบราชการ 
การตรวจสอบความถูกต้องตามกระบวนงาน (ทุกสมรถนะมีระดบัสมรรถนะท่ีคาดหวงัเท่ากับ
ระดบั 1) มีประเด็นการพฒันาและหลกัสูตรการพฒันา ดงัน้ี 
  
ปีท่ีอยูใ่นต าแหน่ง ประเด็นการพฒันา หลกัสูตรการพฒันา 

1 เตรียมความพร้อมบุคลากรใหม่
รองรับภารกิจของกรม 

การปฐมนิเทศ การเรียนรู้ด้วยตนเอง 
การอบรมสัมมนาร่วมกนั 

2 หลกัการระบาดวทิยาเบ้ืองตน้ E-Learning หลัก สูตรระบาดวิทยา
เบ้ืองตน้ 

2-3 ความรู้เร่ืองโรคติดต่อ โรคไม่ติดต่อ 
โรคจากการประกอบอาชีพและ
ส่ิงแวดล้อม หลักการเฝ้าระว ัง 
ป้องกนัควบคุมโรคและภยัสุขภาพ
เบ้ืองตน้ 

หลกัสูตรระบาดวิทยาก่อนปฏิบติัการ 
(เพิ่ ม เติมพิ เศษเฉพาะผู ้ป ฎิบัติงาน 
ท่ีส านักระบาดวิทยาและท่ี สคร. ให้
เพิ่มเน้ือหาการเก็บส่ิงส่งตรวจ และ
รายงานการสอบสวนโรค) 

ปีท่ี 3 ข้ึนไป หลกัการท าวจิยัขั้นพื้นฐาน โครงการสร้างนกัวจิยั (ตน้กลา้วจิยั) 
ปีท่ี 4 ข้ึนไป ก ารวางแผน ยุท ธศ าสต ร์ก าร

ป้องกนัควบคุมโรค 
โครงการส ร้างภาวะผู ้น าด้านการ
ควบคุมโรค 

 
  โดยมีเกณฑ์พิจารณาประสบการณ์และผลงานเพื่อกา้วสู่ต าแหน่งงานล าดบัต่อไป 
(จากระดบัปฏิบติัการ เป็น ช านาญการ) ดงัน้ี  
  (1) ด ารงต าแหน่งประเภทวิชาการ ระดบัปฏิบติัการ มาแลว้ไม่น้อยกว่า 6 ปี หรือ 4 ปี
ส าหรับผูไ้ดรั้บวฒิุปริญญาโท หรือ 2 ปี ส าหรับผูท่ี้ไดรั้บวฒิุปริญญาเอก  
  (2) ปฏิบติังานดา้นวชิาการสาธารณสุข หรืองานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งมาแลว้ไม่นอ้ยกวา่ 1 ปี  
  (3) ผา่นการประเมินความรู้ ทกัษะ และสมรรถนะ ตามท่ีก าหนด  
  2.2.2  เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ สายงานนักวิชาการสาธารณสุข จาก
ระดับช านาญการข้ึนสู่ต าแหน่งช านาญการพเิศษ 
  นกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการ มีหน้าท่ีรับผิดชอบหลกั ไดแ้ก่ ศึกษา คน้ควา้ 
วเิคราะห์ วิจยั รวบรวมขอ้มูลท่ียากและมีความซบัซอ้นตอ้งอาศยัความรู้ทางดา้นสาธารณสุข พฒันา
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เน้ือหา องค์ความรู้ คุณภาพมาตรฐานเก่ียวกับงานด้านสาธารณสุข จดัท าฐานข้อมูลเบ้ืองต้นท่ี
เก่ียวขอ้งกบังานดา้นสาธารณสุข ให้ค  าปรึกษา แนะน า การคดักรอง สอบสวนสืบสวนโรค ติดตาม
ผูป่้วย ผูส้ัมผสัเพื่อการเฝ้าระวงั ควบคุม ป้องกันโรคและภยัสุขภาพ ประเมินผลการด าเนินงาน 
ในโครงการท่ีรับผิดชอบ เพื่อให้การด าเนินงานมีประสิทธิภาพสูงสุด ประสานงานกบัเครือข่ายใน
พื้นท่ี เพื่อใหก้ารเฝ้าระวงั ป้องกนั ควบคุมโรค เป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ  

ตวัช้ีวดัผลการปฏิบัติงานหลัก ได้แก่ จ  านวนผลงานวิจยัหรือผลงานวิชาการ 
ท่ีไดรั้บการตีพิมพใ์นวารสาร ในระดบัไม่ต ่ากวา่กรม ไม่น้อยกวา่ 1 เร่ือง หรือมีการน าขอ้เสนอจาก
งานวิจยัหรือผลงานวิชาการนั้นไปใชใ้นระดบัส านกั/กอง อีก 1 เร่ือง  จ  านวนรายงานสอบสวนโรค 
หรือรายงานเฝ้าระวงั หรือรายงานการวิเคราะห์สถานการณ์ปัญหาในงานท่ีรับผิดชอบ ไม่นอ้ยกว่า 
3 เร่ือง จ านวนรายงานการนิเทศงานหรือการประเมินผลโครงการ ไม่นอ้ยกวา่ 2 เร่ือง 

การสั่งสมประสบการณ์ ไดแ้ก่ มีประสบการณ์งานเฝ้าระวงั หรือการสอบสวน
โรคหรือการวิ เคราะห์สถานการณ์ ปัญหาในงานท่ี รับผิดชอบโดยเป็นผู ้รับผิดชอบหลัก  
มีประสบการณ์การบริหารงานดา้นงานวชิาการ หรือบริหารงานดา้นงานสนบัสนุน (ระดบักลุ่มงาน) 
โดย (1) ด้านงานวิชาการ อย่างน้อย 1 ปี (2) ด้านงานสนับสนุน อย่างน้อย 1 ปี รับผิดชอบหลัก
โครงการ หรือรับผิดชอบหลักโครงการวิจยัหรือรับผิดชอบหลักผลงานวิชาการในส านัก/กอง  
ร่วมนิเทศ/ประเมินผลโครงการในระดบัส านกั/กอง มีประสบการณ์ในการถ่ายทอดความรู้/สอนงาน
ใหบุ้คลากรในส านกั/กอง 

ความรู้ท่ีจ  าเป็น ไดแ้ก่ (1) ความรู้ความสามารถท่ีใช้ในการปฏิบติังาน (ระดบั 2) 
ไดแ้ก่ การเฝ้าระวงั ป้องกนั ควบคุมโรคและภยัสุขภาพ การสาธารณสุข หลกัระบาดวิทยา ระเบียบ
วิธีวิจยัเชิงพรรณนา การบริหารจดัการขอ้มูล (การเก็บ/วิเคราะห์/แปลผล/เผยแพร่ขอ้มูล) การจดัท า
แผนงาน โครงการ การนิเทศ ติดตาม ประเมินผล  (2) ความรู้เร่ืองกฎหมาย กฎ ระเบียบ ราชการ 
(ระดบั 2) เช่นเดียวกบัระดบัปฏิบติัการ  ทกัษะท่ีจ าเป็น (ระดบั 2) เช่นเดียวกบัระดบัปฏิบติัการ   

สมรรถนะท่ีคาดหวังส าห รับต าแหน่ง ได้แก่  (1) สมรรถนะหลัก 6 ด้าน  
(2) สมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 7 ด้าน (ทุกสมรถนะมีระดบัสมรรถนะท่ีคาดหวงั
เท่ากบัระดบั 2) มีประเด็นการพฒันาและหลกัสูตรการพฒันา ดงัน้ี 
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ปีท่ีอยูใ่นต าแหน่ง ประเด็นการพฒันา หลกัสูตรการพฒันา 
1 หลกัการระบาดวทิยาภาคสนาม หลกัสูตรระบาดวทิยาภาคสนาม 

1-2 การประเมินผลโครงการ และ 
การติดตามและประเมินผล 

หลกัสูตรวจิยัประเมินเทคโนโลยี 

1-2 ทกัษะการเป็นวทิยากร หลกัสูตรการเป็นวทิยากร 
ปีท่ี 2 ข้ึนไป การวางแผนยทุธศาสตร์ 

การป้องกนัควบคุมโรค 
โครงการสร้างภาวะผูน้ าดา้น 
การควบคุมโรค 

3 หลกัการวจิยั หลักสูตรการบริหารโครงการวิจัย
ส าหรับหวัหนา้โครงการ 

ปีท่ี 3 ข้ึนไป พฒันาภาวะผูน้ า โครงการพฒันานักบริหารระดับต้น
หรือเทียบเท่า  

ปีท่ี 4 ข้ึนไป การบริหารงานวจิยั โครงการพฒันาศกัยภาพนักวิจยัด้าน
นโยบายและระบบการควบคุมโรค 

ท่ีมา : กองการเจา้หนา้ท่ี (2558) 
 

 โดยมีเกณฑพ์ิจารณาประสบการณ์และผลงานเพื่อกา้วสู่ต าแหน่งงานล าดบัต่อไป (จาก
ระดบัช านาญการ เป็น ช านาญการพิเศษ) ดงัน้ี 

(1) ด ารงต าแหน่งนกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการ ไม่นอ้ยกวา่ 4 ปี 
(2) ปฏิบติังานวชิาการสาธารณสุขมาแลว้ไม่นอ้ยกวา่ 1 ปี 
(3) ผา่นการประเมินความรู้ ทกัษะ และสมรรถนะ ตามท่ีก าหนด 
 (กองการเจา้หนา้ท่ี, 2558) 
 

 2.3  สมรรถนะของนักวชิาการสาธารณสุขทีป่ฏิบัติงานในกรมควบคุมโรค 
  2.3.1 หลักเกณฑ์และวิธีประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการกรมควบคุมโรค  
   เพื่อให้การประเมินผลการปฏิบติัราชการเป็นไปโดยโปร่งใส เป็นธรรมและ
ตรวจสอบได ้กรมควบคุมโรคจึงก าหนดหลกัเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบติัราชการของ
ขา้ราชการไว ้โดยระบุรอบการประเมิน ปีละ 2 รอบตามปีงบประมาณ  
   รอบท่ี 1 เป็นการประเมินผลการปฏิบติัราชการ ระหว่างวนัท่ี 1 ตุลาคม ถึง 
31 มีนาคมของปีถดัไป  
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   รอบท่ี  2 เป็นการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ระหว่างว ันท่ี  1 เมษายน ถึง 
30 กนัยายนของปีเดียวกนั  
   การประเมินผลการปฏิบัติราชการให้ประเมินจาก 2 องค์ประกอบ ได้แก่ 
ผลสัมฤทธ์ิของงานมีสัดส่วนร้อยละ 80 และ พฤติกรรมการปฏิบติัราชการหรือสมรรถนะ มีสัดส่วน
คะแนนร้อยละ 20  
   ในกรณีท่ีเป็นการประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการท่ีอยู่ระหว่าง
ทดลองปฏิบติัราชการ หรือมีระยะเวลาทดลองปฏิบติัราชการอยู่ระหว่างรอบการประเมิน ให้ประเมิน
ผลสัมฤทธ์ิของงานและพฤติกรรมการปฏิบติัราชการ โดยสัดส่วนของแต่ละองคป์ระกอบ ร้อยละ 50  
   องค์ประกอบท่ี 1 ผลสัมฤทธ์ิของงานให้ประเมินจากปริมาณผลงาน คุณภาพ
ผลงาน ความรวดเร็วหรือตรงตามเวลาท่ีก าหนด หรือความประหยดั หรือความคุม้ค่าของการใชท้รัพยากร 
   องค์ประกอบท่ี 2 พฤติกรรมการปฏิบติัราชการ ให้ประเมินจากสมรรถนะ
ตามท่ีกรมควบคุมโรคก าหนด โดยอย่างน้อยให้ผูรั้บการประเมิน ประเมินตนเองก่อน แล้วจึง
สรุปผลการประเมินร่วมกบัผูป้ระเมิน โดยมีองคป์ระกอบและน ้าหนกัคะแนน ดงัตารางท่ี 2.3 
 

ตารางท่ี 2.3 องคป์ระกอบและน ้าหนกัคะแนนของการประเมินสมรรถนะท่ีกรมควบคุมโรคก าหนด 
  

องคป์ระกอบ น ้าหนกัคะแนน 
สมรรถนะหลกั (Core Competency)  
1) การยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม (Integrity : I) 10 
2) บริการท่ีดี (Service Mind : S)  10 
3) การสั่งสมความเช่ียวชาญ (Mastery : M)    10 
4) การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation : A) 10 
5) การมีน ้าใจเปิดกวา้ง เป็นพี่เป็นนอ้ง (Relationship : R) 10 
6) การท างานเป็นทีม (Teamwork : T)   10 

รวม 60 
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ตารางท่ี 2.3 (ต่อ) 
  

องคป์ระกอบ น ้าหนกัคะแนน 
สมรรถนะทีจ่ าเป็นตามภารกิจของกรมควบคุมโรค (Functional Competency)  
1) หลกัระบาดวทิยา (Epidemiology) ส าหรับสายงานหลกั เลือกประเมิน 2 

สมรรถนะ 
น ้าหนกั
สมรรถนะละ 20 
คะแนน 

2) หลกัระบาดวทิยาประยกุต ์ส าหรับงานเชิงบริหารจดัการ (Applied 
Epidemiology for Management and Administration)  ส าหรับสายสนบัสนุน  
3) การวจิยัและพฒันา (Research and Development /R2R) 
4) การติดตามและประเมินผล (Monitoring and Evaluation)  
สมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะงานทีป่ฏิบัติ (Technical Competency)  
-ประเมิน 7 สมรรถนะ ตามต าแหน่ง/สายงาน (ยกเวน้ต าแหน่งบริหาร 
และต าแหน่งระดบัทรงคุณวุฒิ ประเมินเพิ่มตามท่ีกรมก าหนด) 

ไม่มีน ้าหนกัคะแนน  
(ประเมินเพื่อการ

พฒันา) 
รวม 100 

ท่ีมา : กรมควบคุมโรค (2562) 
 

 แนวทางการประเมินสมรรถนะบุคลากรของกรมควบคุมโรค  จะต้องประเมิน
สมรรถนะต่างๆดงัน้ี สมรรถนะหลกั 6 ดา้น ดงัแสดงในตารางท่ี 2.3 สมรรถนะท่ีจ าเป็นตามภารกิจ
ของกรมควบคุมโรค โดย  ผูบ้ ังคบับัญชา กับผูป้ฏิบัติงาน ร่วมกัน เลือกสมรรถนะท่ีใช้ในการ
ประเมินฯ จ านวน 2 สมรรถนะ จากทั้ งหมด 3 สมรรถนะ แบ่งตามประเภทต าแหน่งงานของ
บุคลากร ดงัน้ี  

 

บุคลากรสายงานหลกั บุคลากรสายงานสนบัสนุน 
1. หลกัระบาดวทิยาส าหรับสายงานหลกั 1. หลกัระบาดวทิยาประยกุตส์ าหรับ 

งานเชิงบริหารจดัการ (ส าหรับสายสนบัสนุน) 
2. การวจิยัและพฒันา 2. การวจิยัและพฒันา 
3. การติดตามและประเมินผล 3. การติดตามและประเมินผล 

 
 สมรรถนะทางการบริหาร (Managerial Competency) และ/หรือสมรรถนะเฉพาะตาม
ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ (Technical Competency) รวมทั้งส้ิน 19 สมรรถนะ 
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 โดยก าหนด/จดักลุ่มให้แต่ละสายงานมีการประเมินสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน หรือ
สมรรถนะตามลกัษณะงานท่ีปฏิบติัท่ีแตกต่างกนั โดยสายงานเภสัชกร นักวิชาการสาธารณสุข 
นกัวิทยาศาสตร์การแพทย ์ นกัเทคนิคการแพทย ์นกัรังสีการแพทย ์ จะมีสมรรถนะท่ีตอ้งประเมิน
เหมือนกนั ดงัน้ี  1) การคิดวิเคราะห์  2) การมองภาพองค์รวม 3) การตรวจสอบความถูกตอ้งตาม
กระบวนงาน  4) ความเขา้ใจองค์กรและระบบราชการ 5) การใส่ใจและพฒันาผูอ่ื้น 6) การสั่งการ
ตามอ านาจหนา้ท่ี 7) การสืบเสาะหาขอ้มูล  (กองการเจา้หนา้ท่ี, 2558) 
 วธีิการประเมินผลการปฏิบติัราชการ ต าแหน่งประเภททัว่ไปและประเภทวิชาการ ทุก
ระดบั ยกเวน้ระดบัทรงคุณวุฒิ วิธีประเมินให้อยู่ในดุลพินิจของคณะกรรมการบริหารงานบุคคล
หน่วยงาน และตอ้งเป็นวิธีเดียวกนัทั้งหน่วยงาน โดยอยา่งนอ้ยให้ผูรั้บการประเมินประเมินตนเอง
ก่อน แลว้จึงสรุปผลการประเมินร่วมกบัผูป้ระเมิน  
 มาตรวดัสมรรถนะ ให้ประเมินตั้งแต่ระดับท่ี 1 ถึงระดับท่ีคาดหวงั รายละเอียดดัง
แสดงในตารางท่ี 2.4  
 
ตารางท่ี 2.4 ระดบัท่ีคาดหวงั (Level) ของสมรรถนะขา้ราชการกรมควบคุมโรค แต่ละประเภท/ระดบั 
 
ระดับท่ีคาดหวงั (Level) ของ
สมรรถนะหลกั/สมรรถนะตาม
ภารกิจของกรมควบคุมโรค/
สมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะ
งานท่ีปฏิบติั 

ขา้ราชการ 

ประเภททัว่ไป ประเภทวชิาการ 
ประเภท
อ านวยการ 

ปฏิบตัิงาน 

ช านาญงาน 

อาวโุส 

ทกัษะพิเศษ 

ปฏิบตัิการ 

ช านาญการ 

ช านาญการพิเศษ 

เชี่ยวชาญ 

ทรงคุณวฒุิ 

ตน้ 

สูง 

1) ตามมาตรวดัสมรรถนะ 
กรมควบคุมโรค 

1 1 2 2 1 2 3 4 5 3 4 

2) ตามระบบ PMS Online 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
ท่ีมา : กรมควบคุมโรค (2562) 

 
 มาตรวดัสมรรถนะกรมควบคุมโรค เป็นมาตรวดัท่ีใชป้ระเมินวา่ ผูรั้บการประเมินไดแ้สดง
พฤติกรรมหรือสมรรถนะตามเกณฑ์การประเมินท่ีกรมควบคุมโรคก าหนดมากหรือน้อยเพียงใด 
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ถา้ผูรั้บการประเมินแสดงพฤติกรรม หรือสมรรถนะไดม้าก ก็จะไดค้ะแนนประเมินสูง โดยในการ
ประเมินสมรรถนะแต่ละตวัตามมาตรวดัสมรรถนะ กรมควบคุมโรคใหด้ าเนินการ ดงัน้ี  
 ขั้นตอนท่ี 1 ประเมินสมรรถนะตามเกณฑ์การประเมินท่ีกรมควบคุมโรคก าหนด ตั้งแต่
ระดบัท่ี 1 จนถึงระดบัท่ีคาดหวงั โดยให้คะแนน 1-5 ในแต่ละระดบั ตามพฤติกรรมหรือสมรรถนะ
ท่ีแสดงออกจริงของผูรั้บการประเมิน แลว้รวมคะแนนท่ีไดต้ั้งแต่ระดบัท่ี 1 จนถึงระดบัท่ีคาดหวงั
ในช่องคะแนนรวม  
 ขั้นตอนท่ี 2 คิดคะแนนผลการประเมินสมรรถนะ เพื่อน าไปบนัทึกในระบบบริหารผล
การปฏิบติัราชการ ผา่นระบบออนไลน์ (PMS Online) ดงัน้ี  
 ผลการประเมินสมรรถนะ = คะแนนรวม ÷ ระดบัท่ีคาดหวงั  
 ขั้นตอนท่ี 3 น าคะแนนผลการประเมินสมรรถนะ ไปบนัทึกในระบบบริหารผลการ
ปฏิบติัราชการ ผา่นระบบออนไลน์ (PMS Online) ดงัน้ี 
 กรณีท่ี 1 ผูรั้บการประเมิน ประเมินตนเองเบ้ืองตน้ น าผลการประเมินสมรรถนะไป
บนัทึกในระบบบริหารผลการปฏิบติัราชการผา่นระบบออนไลน์ ในช่องผลการประเมินตนเอง  
 กรณีท่ี 2 ผูบ้งัคบับญัชา/ผูป้ระเมินหรือผูใ้ห้ขอ้มูล (ถา้มี) ประเมินผูรั้บการประเมิน น า
ผลการประเมินสมรรถนะไปบนัทึกในระบบบริหารผลการปฏิบติัราชการผ่านระบบออนไลน์ใน
ช่องผลการประเมินสมรรถนะ พร้อมระบุพฤติกรรมท่ีไม่ผ่านการประเมิน (ถ้ามี) ในช่อง 
“เหตุการณ์/พฤติกรรม”  
 ใน ก ารวิ จัยค ร้ั ง น้ี  เลื อกป ระ เมิ น  ทั้ งส ม รรถน ะ ท่ี จ า เป็ น ต ามภ าร กิ จข อง 
กรมควบคุมโรค และสมรรถนะเฉพาะสมรรถนะตามลกัษณะงานท่ีปฏิบติั เน่ืองจากเป็นสมรรถนะ
ท่ีเฉพาะส าหรับต าแหน่งนักวิชาการสาธารณสุขท่ีปฏิบติังานในกรมควบคุมโรค แต่มีขอ้จ ากดั/ 
ขอ้แตกต่าง คือ วิธีการประเมินของกรมควบคุมโรค จะต้องผ่านสมรรถนะตั้งแต่ขั้นแรก ในทุก
ประเด็นยอ่ยก่อน จึงจะสามารถประเมินในขั้นต่อๆ ไปได ้ในขณะท่ีแบบสอบถามการวิจยัน้ีไม่ได้
บงัคบัใหต้อ้งผา่นทุกขอ้ในระดบัแรกก่อน จึงจะประเมินขอ้ต่อไปได ้        
  2.3.2 รายละเอียดของการประเมินสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนักวิชาการ

สาธารณสุขช านาญการทีป่ฏิบัติงานในกรมควบคุมโรค  
 ในหัวขอ้ย่อยน้ี จะกล่าวถึงเฉพาะสมรรถนะประจ ากลุ่มงานท่ีเก่ียวขอ้งกับ

นกัวิชาการสาธารณสุขของกรมควบคุมโรค (กองการเจา้หน้าท่ี, 2558) โดยปกติสมรรถนะแต่ละ
ประเภท จะมี 5 ระดับ แต่ในท่ีน้ี ขออธิบายโดยละเอียด เพียงระดับท่ี 2  เน่ืองจากนักวิชาการ
สาธารณสุขช านาญการ จะมีระดบัท่ีคาดหวงั คือ ระดบัท่ี 2  โดยสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน ไดแ้ก่ 
สมรรถนะท่ีจ าเป็นตามภารกิจของกรมควบคุมโรค 3 ด้าน และสมรรถนะเฉพาะสมรรถนะ 
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ตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 7 ด้าน หากต้องการศึกษารายละเอียดของแบบฟอร์มการประเมิน
สมรรถนะของกรมควบคุมโรคเพิ่มเติมทั้ง 5 ระดบั สามารถศึกษาไดจ้ากรายละเอียดในภาคผนวก จ  

1) หลักระบาดวิทยา  
ค าจ ากัดความ :  ความสามารถในการปฏิบัติงานการวิเคราะห์ สอบสวน

ทางดา้นระบาดวิทยา รวมทั้งการก ากบัติดตามสภาวะสุขภาพและปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้ง สามารถระบุ
แนวโนม้และการระบาดของโรค และเหตุการณ์ท่ีไม่พึงประสงค ์(Adverse health events) การจดัหา 
จดัเตรียมขอ้มูลสารสนเทศ เพื่อก าหนดมาตรการและแนวปฏิบติั  พร้อมทั้งเตรียมความพร้อมใน
การตอบสนองต่อภาวะฉุกเฉินและด าเนินการแกไ้ขปัญหา ป้องกนัควบคุมโรคและภยัสุขภาพ 

ระดบัท่ี 1 
(1) มีการอธิบายองค์ประกอบของการเกิดโรค/ภยัสุขภาพ ในขอบเขตงาน

วิชาการท่ีตนเองรับผิดชอบ ตามหลกัองคป์ระกอบของการเกิดโรค 3 ประการ คือ 1) มนุษย ์(Host) 
2) ส่ิงก่อโรค (Agent) และ 3) ส่ิงแวดลอ้ม (Environment)   

(2) มีสมรรถนะตามท่ีระบุในขอ้ (1) และมีการอธิบายถึงการกระจายตวัของ
โรค/ภยัสุขภาพ (Distribution) ตามเวลา สถานท่ี และบุคคล (Time-Place-Person)  

(3) มีสมรรถนะตามท่ีระบุในขอ้ (2) และมีการอธิบายการตั้งสมมติฐาน  และ/
หรืออธิบายสาเหตุหรือก าหนดปัจจยัในการเกิดโรค/ภยัสุขภาพ   

ระดบัท่ี 2 
(1) มีการระบุถึงรายการ (Listing) ขอ้มูลสารสนเทศท่ีจ าเป็น และท่ีเก่ียวขอ้ง

กบัขอบเขตงานวชิาการท่ีตนเองรับผดิชอบ  
(2) มีสมรรถนะตามท่ีระบุในข้อ (1) และมีการระบุ  1) คุณสมบัติหรือ

คุณลักษณะ 2) วิธีการหรือแนวทางในการจัดเก็บ 3) ข้อจ ากัด และ 4) แหล่งท่ีมาของข้อมูลท่ี
เก่ียวขอ้ง  

(3) มีสมรรถนะตามท่ีระบุในข้อ (2) และมีการแสดงแนวทางการพัฒนา
คุณภาพของขอ้มูลท่ีจะจดัเก็บ  เพื่อใชป้ระโยชน์ขอบเขตงานวชิาการท่ีตนเองรับผดิชอบ   

2) การวิจัยและพัฒนา  
ค าจ ากดัความ : ความสามารถในการปฏิบติังานด้านวิจยัท่ีเน้นการแสวงหา

ผลิตภณัฑ์ใหม่ (New product) ส่ิงประดิษฐ์ใหม่ (New inventions) การพฒันากระบวนการ(Process) 
การพัฒนาระบบและวิธีท างาน (System and procedures) และ/หรือเทคโนโลยีใหม่ๆ  (New 
technologies) โดยใช้การวิจยัเป็นฐาน(Research-base development) ส าหรับการพฒันาการปฏิบติั
ราชการใหเ้กิดผลสัมฤทธ์ิ 
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ระดบัท่ี 1 
(1) มีการแสดงการระบุแหล่งขอ้มูลและช่องทางในการสืบคน้  
(2) มีสมรรถนะตามท่ีระบุในขอ้ (1) และมีการแสดงการสืบคน้ขอ้มูล 
(3) มีสรรถนะตามท่ีระบุในขอ้ (2) และมีการแสดงขอ้มูลจากการสืบคน้ 
(4) แสดงสมรรถนะตามท่ีระบุในขอ้ (3)  และมีการแสดงการจดัหมวดหมู่

ของขอ้มูลท่ีสืบคน้มาใหเ้ป็นระบบ 
(5) แสดงสมรรถนะตามท่ีระบุในข้อ (4)  และมีการแสดงการระบุสถิติ

พื้นฐานท่ีใชใ้นแต่ละประเภทของงานวจิยั 
ระดบัท่ี 2  
(1) มีรายงานการทบทวนวรรณกรรม (Literature Review) 
(2) แสดงสมรรถนะตามท่ีระบุในขอ้ (1) และมีรายงานสรุปประเด็นปัญหา 

ท่ีน าไปสู่โจทยก์ารวจิยัและพฒันาเบ้ืองตน้ 
(3) แสดงสมรรถนะตามท่ีระบุในขอ้ (2) และมีการน าเสนอการใชข้อ้มูลทาง

สถิติ และ/หรือใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปในการวเิคราะห์ขอ้มูล 
(4) แสดงสมรรถนะตามท่ีระบุในขอ้ (3) และมีเคร่ืองมือ และ/หรือมีการใช้

เคร่ืองมือเพื่อการเก็บรวบรวมขอ้มูลเชิงปริมาณ/เชิงคุณภาพไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 
(5) แสดงสมรรถนะตามท่ีระบุในขอ้ (4) และมีรายงานความก้าวหน้า และ/

หรือผลการวจิยัเชิงพรรณนา 
3) การติดตามและประเมินผล  

ค าจ ากดัความ : ความสามารถในการเก็บรวบรวมขอ้มูล วเิคราะห์ สังเคราะห์ 
ตรวจสอบความก้าวหน้า ก ากบั ติดตาม ประเมินผล การปฏิบติังาน กิจกรรม โครงการ แผน และ
นโยบาย ตลอดจนการประเมินความคุม้ค่าและผลกระทบ เพื่อประกอบการตดัสินใจของผูบ้ริหาร
ในการก าหนดและผลกัดนัเป็นนโยบาย มาตรการ มาตรฐาน แนวทาง คู่มือในการพฒันางานท่ีเกิด
ประโยชน์ต่อหน่วยงานและหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง 

ระดบัท่ี 1 
(1) มีแผนการติดตามและประเมินผลการปฏิบติังานตามท่ีได้รับมอบหมาย 

(ตามแบบติดตามผลการปฏิบติังาน)  
(2) แสดงสมรรถนะตามท่ีระบุในขอ้ (1) และมีการด าเนินการตามแผนการ

ติดตามและประเมินผลการปฏิบติังานตามท่ีไดรั้บมอบหมาย  
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(3) แสดงสมรรถนะตามท่ีระบุในขอ้ (2) และมีรายงานสรุปผลการปฏิบติังาน
ตามแผนติดตามและประเมินผลท่ีก าหนด (ตามแบบติดตามผลการปฏิบติังาน) 

(4) แสดงสมรรถนะตามท่ีระบุในข้อ (3) และมีการระบุปัญหา/อุปสรรค 
ข้อเสนอแนะ และเสนอผูบ้ ังคบับัญชา ตามเวลาท่ีหน่วยงานก าหนด (ตามแบบติดตามผลการ
ปฏิบติังาน) 

(5) แสดงสมรรถนะตามท่ีระบุในขอ้ (4) ก่อนเวลาท่ีหน่วยงานก าหนด 
ระดบัท่ี 2  
(1) มีการอธิบายด้วยวาจา และ/หรือน าเสนอข้อมูลเป็นลายลักษณ์อักษร

เก่ียวกบัความหมาย วิธีการ และเคร่ืองมือท่ีใช้ในการติดตามและประเมินงาน และ/หรือกิจกรรม 
และ/หรือ โครงการน าเสนอผูบ้งัคบับญัชา  

(2) แสดงสมรรถนะตามท่ีระบุในขอ้ (1) และมีรายงานความกา้วหนา้ของผล
การติดตามและประเมินผลการปฏิบติังาน และ/หรือกิจกรรม และ/หรือโครงการของตน  

(3) แสดงสมรรถนะตามท่ีระบุในขอ้ (2) และมีการระบุปัญหาอุปสรรคใน
การด าเนินงาน การแกไ้ขปัญหาท่ีไดด้ าเนินการ และแนวทางการป้องกนัและแกไ้ขปัญหาจากการ
ปฏิบติังานและ/หรือกิจกรรม และ/หรือโครงการ  

(4) แสดงสมรรถนะตามท่ีระบุในขอ้ (3) และเสร็จก่อนระยะเวลาท่ีหน่วยงาน
ก าหนด 

(5) แสดงสมรรถนะตามท่ีระบุในข้อ (4) และมีการน าเสนอในท่ีประชุม
หน่วยงาน และ/หรือเผยแพร่ในระดบัหน่วยงาน  

4) การคิดวิเคราะห์   
  ค าจ ากัดความ : การท าความเข้าใจและวิเคราะห์สถานการณ์ประเด็นปัญหา  
แนวคิดโดยการแยกแยะประเด็นออกเป็นส่วนย่อยๆ หรือทีละขั้นตอน รวมถึงการจดัหมวดหมู่ 
อย่างเป็นระบบระเบียบ เปรียบเทียบแง่มุมต่างๆ สามารถล าดบัความส าคญัช่วงเวลา เหตุและผล 
ท่ีมาท่ีไปของกรณีต่างๆ ได ้
  ระดบัท่ี 0 ไม่แสดงสมรรถนะดา้นน้ีหรือแสดงอยา่งไม่ชดัเจน  
  ระดบัท่ี 1 : แยกแยะประเด็นปัญหา หรืองานออกเป็นส่วนยอ่ยๆ  
  • แยกแยะปัญหาออกเป็นรายการอยา่งง่ายๆ ได ้โดยไม่เรียงล าดบัความส าคญั  
  • วางแผนงานโดยแตกประเด็นปัญหาออกเป็นส่วนๆ หรือเป็นกิจกรรมต่างๆ ได ้
  ระดบัท่ี 2 : แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 1 และเขา้ใจความสัมพนัธ์ขั้นพื้นฐานของ
ปัญหาหรืองาน  
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  • ระบุเหตุและผล ในแต่ละสถานการณ์ต่างๆ ได ้
  • ระบุขอ้ดีขอ้เสียของประเด็นต่างๆได ้
  • วางแผนงานโดยจดัเรียงงาน หรือกิจกรรมต่างๆ ตามล าดบัความส าคญัหรือ
ความเร่งด่วนได ้
  5) การมองภาพองค์รวม  
   ค าจ ากดัความ : การคิดในเชิงสังเคราะห์มองภาพองค์รวม โดยการจบัประเด็น 
สรุปรูปแบบ เช่ือมโยงหรือประยุกต์แนวทางจากสถานการณ์ ขอ้มูล หรือทศันะต่างๆ จนได้เป็น
กรอบความคิดหรือแนวคิดใหม่ 
  ระดบัท่ี 0 : ไม่แสดงสมรรถนะดา้นน้ีหรือแสดงอยา่งไม่ชดัเจน 
  ระดบัท่ี 1 : ใชก้ฎพื้นฐานทัว่ไป 
  • ใช้กฎพื้นฐาน หลกัเกณฑ์หรือสามญัส านึกในการระบุประเด็นปัญหาหรือ
แกปั้ญหาในงาน 
   ระดบัท่ี 2 : แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 1 และประยกุตใ์ชป้ระสบการณ์ 
  • ระบุถึงความเช่ือมโยงของขอ้มูลแนวโนม้ และความไม่ครบถว้นของขอ้มูลได ้
  • ประยกุตใ์ชป้ระสบการณ์ในการระบุประเด็นปัญหาหรือแกปั้ญหาในงานได ้
  6) การตรวจสอบความถกูต้องตามกระบวนงาน 
   ค าจ ากดัความ : ความใส่ใจท่ีจะปฏิบติังานให้ถูกต้องครบถ้วน มุ่งเน้นความ
ชดัเจนของบทบาทหน้าท่ีและลดขอ้บกพร่องท่ีอาจเกิดจากสภาพแวดลอ้ม โดยติดตาม ตรวจสอบ
การท างานหรือขอ้มูล ตลอดจนพฒันาระบบการตรวจสอบเพื่อความถูกตอ้งของกระบวนงาน 
  ระดบัท่ี 0 : ไม่แสดงสมรรถนะดา้นน้ีหรือแสดงอยา่งไม่ชดัเจน 
  ระดบัท่ี 1 : ตอ้งการความถูกตอ้ง ชดัเจนในงาน และรักษากฎ ระเบียบ 
  • ตอ้งการใหข้อ้มูลและบทบาทในการปฏิบติังาน มีความถูกตอ้ง ชดัเจน 
  • ดูแลใหเ้กิดความเป็นระเบียบในสภาพแวดลอ้มของการท างาน 
  • ปฏิบติัตามกฎ ระเบียบ และขั้นตอนท่ีก าหนดอยา่งเคร่งครัด 
  ระดบัท่ี 2 : แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 1 และตรวจทานความถูกตอ้งของงานท่ีตน
รับผดิชอบ 
  • ตรวจทานงานในหนา้ท่ีความรับผดิชอบอยา่งละเอียดเพื่อความถูกตอ้ง 
 
 7) ความเข้าใจองค์กรและระบบราชการ  
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  ค าจ ากัดความ  : ความสามารถในการเข้ าใจความสัมพัน ธ์ เชิ งอ าน าจ 
ตามกฎหมายและอ านาจท่ีไม่เป็นทางการ ในองคก์รของตนและองคก์รอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อประโยชน์
ในการปฏิบติัหน้าท่ีให้บรรลุเป้าหมาย รวมทั้งความสามารถท่ีจะคาดการณ์ไวว้่านโยบายภาครัฐ 
แนวโน้มทางการเมือง เศรษฐกิจ สังคม เทคโนโลยี ตลอดจนเหตุการณ์ท่ีจะเกิดข้ึน จะมีผลต่อ
องคก์รอยา่งไร 
  ระดบัท่ี 0 : ไม่แสดงสมรรถนะดา้นน้ีหรือแสดงอยา่งไม่ชดัเจน 
  ระดบัท่ี 1 : เขา้ใจโครงสร้างองคก์ร 
  • เขา้ใจโครงสร้างองคก์ร สายการบงัคบับญัชากฎ ระเบียบ นโยบายและขั้นตอน
การปฏิบติังาน เพื่อประโยชนในการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 
  ระดับท่ี 2 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และเข้าใจความสัมพันธ์เชิงอ านาจ 
ท่ีไม่เป็นทางการ 
  • เขา้ใจสัมพนัธภาพอย่างไม่เป็นทางการระหว่างบุคคลในองค์กร รับรู้ว่าผูใ้ด 
มีอ านาจตดัสินใจ หรือผูใ้ดมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจในระดับต่างๆ และน าความเข้าใจน้ีมาใช้
ประโยชนโ์ดยมุ่งผลสัมฤทธ์ิขององคก์รเป็นส าคญั 
 8) การใส่ใจและพัฒนาผู้ อ่ืน  
      ค  าจ  ากดัความ : ความใส่ใจและตั้งใจท่ีจะส่งเสริม ปรับปรุงและพฒันาให้ผูอ่ื้น 
มีศกัยภาพ หรือมีสุขภาวะทั้งทางปัญญา ร่างกาย จิตใจและทศันคติท่ีดีอยา่งย ัง่ยืนเกินกวา่กรอบของ
การปฏิบติัหนา้ท่ี 
 ระดบัท่ี 0 : ไม่แสดงสมรรถนะดา้นน้ีหรือแสดงอยา่งไม่ชดัเจน 
      ระดบัท่ี 1 : ใส่ใจและใหค้วามส าคญัในการส่งเสริมและพฒันาผูอ่ื้น 
            • สนบัสนุนใหผู้อ่ื้นพฒันาศกัยภาพหรือสุขภาวะทั้งทางปัญญา ร่างกาย จิตใจท่ีดี 
            • แสดงความเช่ือมัน่วา่ผูอ่ื้นมีศกัยภาพท่ีจะพฒันาตนเองใหดี้ยิง่ข้ึนได ้
            ระดบัท่ี 2 : แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 1 และสอนหรือให้ค  าแนะน า เพื่อพฒันาให้
ผูอ่ื้นมีศกัยภาพ หรือมีสุขภาวะทั้งทางปัญญา ร่างกาย จิตใจหรือทศันคติท่ีดี 
             • สาธิต หรือให้ค  าแนะน าเก่ียวกบัการปฏิบติัตน เพื่อพฒันาศกัยภาพ สุขภาวะ
หรือทศันคติท่ีดีอยา่งย ัง่ยนื 
             • มุ่งมัน่ท่ีจะสนบัสนุน โดยช้ีแนะแหล่งขอ้มูล หรือทรัพยากรท่ีจ าเป็นต่อการ
พฒันาของผูอ่ื้น 
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     9) การส่ังการตามอ านาจหน้าท่ี  
         ค  าจ  ากดัความ : การก ากบัดูแลให้ผูอ่ื้นปฏิบติัตามมาตรฐาน กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั 
โดยอาศยัอ านาจตามกฎหมาย หรือตามต าแหน่งหนา้ท่ี การก ากบัดูแลน้ี หมายรวมถึงการออกค าสั่ง
โดยปกติทัว่ไป จนถึงการใชอ้  านาจตามกฎหมายกบัผูฝ่้าฝืน 
 ระดบัท่ี 0 : ไม่แสดงสมรรถนะดา้นน้ีหรือแสดงอยา่งไม่ชดัเจน 
 ระดบัท่ี 1 : สั่งใหก้ระท าการใด ๆ ตามมาตรฐาน กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั 
 • สั่งใหก้ระท าการใดๆ ตามมาตรฐาน กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั 
 • มอบหมายงานในรายละเอียดบางส่วนให้ผูอ่ื้นด าเนินการแทนได้เพื่อให้ตนเอง
ปฏิบติังานตามต าแหน่งหนา้ท่ีไดม้ากข้ึน 
 ระดบัท่ี 2 : แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 1 และก าหนดขอบเขตขอ้จ ากดัในการกระท า
การใดๆ 
 • ปฏิเสธค าขอของผู ้อ่ืน ท่ีไม่สมเหตุสมผลหรือไม่เป็นไปตามมาตรฐาน กฎ 
ระเบียบ ขอ้บงัคบั 
 • ก าหนดลกัษณะเชิงพฤติกรรมหรือแนวทางปฏิบติัหนา้ท่ีราชการไวเ้ป็นมาตรฐาน 
 • สร้างเง่ือนไขเพื่อใหผู้อ่ื้นปฏิบติัตามกฎหมายหรือระเบียบ 
 10) การสืบเสาะหาข้อมลู 
 ค าจ ากดัความ : ความใฝ่รู้เชิงลึกท่ีจะแสวงหาข้อมูลเก่ียวกบัสถานการณ์ภูมิหลงั 
ประวติัความเป็นมา ประเด็นปัญหา หรือเร่ืองราวต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งหรือจะเป็นประโยชน์ในการ
ปฏิบติังาน 
 ระดบัท่ี 0 : ไม่แสดงสมรรถนะดา้นน้ีหรือแสดงอยา่งไม่ชดัเจน 
 ระดบัท่ี 1 : หาขอ้มูลในเบ้ืองตน้ 
 • ใชข้อ้มูลท่ีมีอยู ่หรือหาจากแหล่งขอ้มูลท่ีมีอยูแ่ลว้ 
 • ถามผูท่ี้เก่ียวขอ้งโดยตรงเพื่อใหไ้ดข้อ้มูล 
 ระดบัท่ี 2 : แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 1 และสืบเสาะคน้หาขอ้มูล 
 • สืบเสาะคน้หาขอ้มูลดว้ยวธีิการท่ีมากกวา่เพียงการตั้งค  าถามพื้นฐาน 
 • สืบเสาะคน้หาขอ้มูลจากผูท่ี้ใกลชิ้ดกบัเหตุการณ์ หรือเร่ืองราวมากท่ีสุด 
  (กองการเจา้หนา้ท่ี, 2558) 
  การวิจยัน้ี วดัระดบัสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการ 
ไดแ้ก่ สมรรถนะท่ีจ าเป็นตามภารกิจของกรมควบคุมโรค 3 ดา้น (หลกัระบาดวิทยา  การวิจยัและ
พฒันา  การติดตามและประเมินผล)  และสมรรถนะเฉพาะสมรรถนะตามลักษณะงานท่ีปฏิบติั  
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7 ด้าน (การคิดวิเคราะห์   การมองภาพองค์รวม   การตรวจสอบความถูกต้องตามกระบวนงาน  
ความเข้าใจองค์กรและระบบราชการ  การใส่ใจและพฒันาผูอ่ื้น  การสั่งการตามอ านาจหน้าท่ี  
การสืบเสาะหาขอ้มูล) 
 

3. แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัปัจจัยส่วนบุคคล  
 
 มีนกัวิชาการหลายท่านกล่าวถึง ปัจจยัส่วนบุคคล ลกัษณะส่วนบุคคล หรือคุณลกัษณะ
เฉพาะของบุคคล ท่ีส่งผลต่อสมรรถนะ หรือพฤติกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างาน   
 เซอร์เมอร์ฮอร์น ฮันท์แทนด์ และออสมอร์น (Schermerhorn, Huntand & Osborn, 
1989: 48 อ้างถึงใน รุ่งรัตน์ ทวีวงษ์, 2557,น.45) กล่าวว่า คุณลกัษณะเฉพาะของบุคคล หมายถึง 
ความรู้ ทักษะ ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน ซ่ึงจะมีความสัมพันธ์กับสมรรถนะหรือ 
ขีดความสามารถในการปฏิบติังาน และส่งผลต่อการปฏิบติังาน  
 แมค  คอ ร์มิ ค  และลี เจน  (Mc Cormick & Liegen, 1985: 308 อ้างถึ งใน  รุ่ ง รัต น์ 
ทวีวงษ,์ 2557,น.44) ไดก้ล่าววา่ ลกัษณะส่วนบุคคล หมายถึง ลกัษณะท่ีแสดงให้เป็นเอกลกัษณ์เฉพาะ
บุคคลใดบุคคลหน่ึง ซ่ึงจะมีความแตกต่างในแต่ละบุคคล และจะส่งผลให้พฤติกรรมการท างานของ 
แต่ละบุคคลแตกต่างกันออกไป ได้แก่ ความถนัด ลักษณะทางบุคลิกภาพ ลักษณะทางกายภาพ 
ความสนใจ  อาย ุ เพศ  การศึกษา  ประสบการณ์  เป็นตน้ 
 ปรียาพร  วงศ์อนุตรโรจน์ (2554,น.39) กล่าวว่า ลกัษณะและคุณสมบติัประจ าตวัของ
บุคคลท่ีแตกต่างไป มีผลต่อการแสดงออกของพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนัออกไปดว้ย ซ่ึงลกัษณะเหล่าน้ี 
ได้แก่ บุคลิกภาพ  ความถนัด  ความสนใจในงาน  อายุ  เพศ  การศึกษา และประสบการณ์ในงาน 
ส่ิงเหล่าน้ีท าใหบุ้คคลมีความแตกต่างกนัและมีผลต่อการท างานของบุคคล  
 มีนักวิชาการหลายท่าน ศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อสมรรถนะ ซ่ึงปัจจยัเหล่านั้น 
ได้แก่  เพศ อายุ  สถานภาพสมรส   ระดับการศึกษา  อัตราเงินเดือน  ประสบการณ์การท างาน 
ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี    

3.1 เพศ  เป็นปัจจัยหน่ึงท่ีอาจส่งผลต่อสมรรถนะ จากงานวิจัยของปทุมทิพย ์
สุ่มมาตย ์(2559,น.118) เร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนกัวิชาการสาธารณสุข
ช านาญการท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลในจงัหวดัร้อยเอ็ด พบว่า เพศไม่
สามารถร่วมท านายสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการ เช่นเดียวกบั
งานวิจยัของรุ่งทิพย ์ ทวีวงษ์ (2557,น.118) เร่ือง  ปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของ
นักวิชาการสาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลในจงัหวดั
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นครนายก และงานวิจัยของ จิริสุดา บัวผ ัน และคณะ (2554) เร่ือง ปัจจัยท่ี มีอิทธิพลต่อการ
ปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของทนัตแพทยใ์นโรงพยาบาลชุมชนเขตสาธารณสุขท่ี 12 ระบุว่า 
เพศ (หญิง) ไม่มีความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของทนัตแพทย ์  

3.2 อายุ   เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีท าใหบุ้คคลมีความคิดเห็นและพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนั  
เน่ืองจากคนในวยัต่างๆ ยอ่มมีความตอ้งการท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงจากงานวิจยัของสมศกัด์ิ  ศรีสันติสุข 
(2548,น.29) ระบุว่า ในทฤษฎีการเปล่ียนแปลงทางสังคมและวฒันธรรมเก่ียวกบัเร่ืองอายุ ในเร่ือง
การยอมรับส่ิงใหม่ๆ กลุ่มคนท่ีมีอายุระหว่าง 20-25 ปี จะมีการรับส่ิงใหม่ๆ ไดเ้ร็วกว่ากลุ่มคนท่ีมี
อายุ 50 ปีข้ึนไป และปรียาพร  วงศอ์นุตรโรจน์ (2554,น.146) กล่าววา่ แมอ้ายุจะมีผลต่อการท างาน
ไม่เด่นชดั แต่อายุจะเก่ียวขอ้งกบัระยะเวลาและประสบการณ์ในการท างาน ท าให้ผูท่ี้อายุมาก ยอ่มมี
ประสบการณ์ในการท างานมากไปดว้ย  จากงานวิจยัของนารี  แซ่อ้ึง (2543,น.74) ท่ีศึกษาปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อสมรรถนะของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลศูนย ์กระทรวงสาธารณสุข พบวา่ ปัจจยัส่วน
บุคคลดา้นอายุมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศูนย ์อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05  ในขณะท่ีงานวจิยัของรุ่งรัตน์  ทวีวงษ ์(2557,น.118) พบวา่ อายุไม่
สามารถร่วมท านายสมรรถนะประจ าก ลุ่มงานของนักวิชาการสาธารณสุขช านาญการ 
ท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพประจ าต าบล จังหวัดนครนายก อาจเน่ืองจาก 
กลุ่มตวัอยา่งมีอายุระหวา่ง 45-54 ปี ร้อยละ 67.3 ซ่ึงเป็นวยัท่ีมีประสบการณ์ในการท างานมานาน 
อาจท าใหส้มรรถนะไม่แตกต่างกนัมากนกั  

3.3 สถานภาพการสมรส  จากงานวจิยัของ จิริสุดา บวัผนั และคณะ (2554) เร่ือง ปัจจยั 
ท่ีมีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลักของทันตแพทย์ในโรงพยาบาลชุมชนเขต
สาธารณสุขท่ี 12 พบว่า สถานภาพสมรส (คู่) มีความสัมพนัธ์ระดบัต ่าทางลบกบัการปฏิบติังาน 
ตามสมรรถนะหลกัของทนัตแพทยอ์ย่างมีนัยส าคญั (r=-0.198 , p-value=0.01) ในขณะท่ีงานวิจยั
ของ บุญถม  ชยัญวณ และประจกัร บวัผนั (2553,น.213) ศึกษาปัจจยัการบริหารและกระบวนการ
บริหารท่ีมีผลต่อสมรรถนะหลกัของนกัวิชาการสาธารณสุขในศูนยสุ์ขภาพชุมชน จงัหวดัขอนแก่น    
งานวิจยัของ อาคม  ปัญญาแกว้ และประจกัร บวัผนั (2554,น.142-143) เร่ือง ปัจจยัการบริหารและ
กระบวนการบริหารองค์การท่ีมีผลต่อสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของหัวหน้าสถานีอนามยั 
เขตโซนเหนือ จงัหวดัขอนแก่น  งานวิจยัของ อมรศกัด์ิ  โพธ์ิอ ่า (2548,น.94-95) เร่ือง ปัจจยัการ
บริหารและกระบวนการบริหารท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานสร้างสุขภาพของเจา้หน้าท่ีสาธารณสุข 
ในศูนยสุ์ขภาพชุมชนจงัหวดัพิษณุโลก และงานวิจยัของ รุ่งรัตน์  ทวีวงษ์ (2557,น.114) พบว่า
สถานภาพการสมรส ไม่สามารถร่วมท านายสมรรถนะได ้ 
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3.4 ระดับการศึกษา  จากการศึกษาของมณี รัตน์   รักษาพล (2559,น. 83) เร่ือง 
สมรรถนะหลักของบุคลากรสาธารณสุขสังกัดกระทรวงสาธารณสุข : กรณีศึกษานักวิชาการ
สาธารณสุขเครือข่ายบริการท่ี 8 พบวา่ ระดบัการศึกษาต่างกนั มีความคิดเห็นกบัสมรรถนะหลกัของ
นักวิชาการสาธารณสุขต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  สอดคล้องกบังานวิจยัของ 
รุ่งรัตน์  ทวีวงษ์ (2557,น.114) ระบุว่า ระดบัการศึกษา สามารถร่วมท านายสมรรถนะประจ ากลุ่ม
งานของนกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบติัหน้าท่ีในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลใน
จงัหวดันครนายกได้  อย่างไรก็ดีในงานวิจยัของปทุมทิพย ์ สุ่มมาตย ์(2559,น.114) พบว่า ระดบั
การศึกษาไม่สามารถร่วมท านายสมรรถนะของนกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีใน
จงัหวดัร้อยเอ็ดได้ ในขณะเดียวกนัจากผลการศึกษาของยุพิน  สุขเจริญ และขวญัดาว กล ่ารัตน์ 
(2558: 20) พบวา่ ระดบัการศึกษาของพยาบาลวชิาชีพท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ
ต าบล จงัหวดันครปฐมต่างกนั มีการปฏิบติัตามสมรรถนะไม่แตกต่างกนั  

3.5 อัตราเงินเดือน   เงินเดือนหรือรายได้ เป็นหน่ึงในแรงจูงใจ  ซ่ึงเป็นหน่ึงใน
คุณลักษณะท่ีเก่ียวขอ้งกบัสมรรถนะ จากการวิจยัของรุ่งรัตน์  ทวีวงษ์ (2557,น.119-120) พบว่า 
เงินเดือนไม่สามารถร่วมท านายสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการ 
ท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล  จงัหวดันครนายก เช่นเดียวกับงานวิจยัของ 
ปทุมทิพย ์ สุ่มมาตย ์(2559,น.121) ซ่ึงเงินเดือนไม่สามารถร่วมท านายสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน
ของนกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการ  อยา่งไรก็ดีในงานวิจยัของจิริสุดา บวัผนั และคณะ (2554) 
เร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของทนัตแพทยใ์นโรงพยาบาลชุมชน
เขตสาธารณสุขท่ี 12 พบว่า รายได้มีความสัมพนัธ์ระดบัต ่าทางบวกกบัการปฏิบติังานตามสมรรถนะ
หลกัของทนัตแพทยอ์ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (r=0.197, p-value=0.013)  
 3.6 ประสบการณ์ ในการปฏิ บั ติ งาน   ผู้มี ป ระสบการณ์  มักจะมีโอกาส เผ ชิญ 
ปัญหาต่างๆ มาก ท าให้เป็นคนกล้าคิด กล้าตดัสินใจ เลือกแนวทางปฏิบัติได้อย่างรวดเร็วและ
ถูกตอ้ง นอกจากน้ียงัมีส่วนช่วยให้บุคลากรสามารถจินตนาการได้กวา้งไกล รอบคอบ มีเหตุผล
(Rogers, 1961 ;Kirk, 1981: 145 อ้างถึงใน รุ่งรัตน์  ทวีวงษ์ , 2557,น.46) ซ่ึ งงานวิจัยส่วนใหญ่ 
มกัสรุปไดว้่า ประสบการณ์ในการปฏิบติังานมีผลต่อสมรรถนะ เช่น งานวิจยัของนิตยา  อินกล่ินพนัธ์ 
(2539,น.77) เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัพื้นฐาน ความรู้สึกมีพลงัอ านาจในงาน ความพึงพอใจใน
ปัจจยัการท างาน กับการรับรู้สมรรถภาพในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจ าการโรงพยาบาล
ชยันาท พบวา่ ประสบการณ์ในวชิาชีพการพยาบาลมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการรับรู้สมรรถภาพ
หรือสมรรถนะในการปฏิบติังานของพยาบาลประจ าการ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และ
สอดคล้องกบัผลการศึกษาของนารี  แซ่อ้ึง (2543,น.74) เร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อสมรรถนะของ
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พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศูนย์สังกัดกระทรวงสาธารณสุข ซ่ึงพบว่า ประสบการณ์การ
ปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพ อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ 
ท่ีระดบั .01  อย่างไรก็ดีจากการศึกษาของรุ่งรักษ์  ทวีวงษ์ (2557,น.120) พบว่า ระยะเวลาในการ
ปฏิบติังานไม่สามารถร่วมท านายสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการ
ท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดันครนายกได ้ เช่นเดียวกบังานวิจยัของ
ปทุมทิพย ์ สุ่มมาตย ์(2559,น.114) เร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนกัวิชาการ
สาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัร้อยเอด็  

 

4. แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัการเสริมพลงัอ านาจ 
 
 4.1 ความหมายของการเสริมพลงัอ านาจ 

 การเสริมพลงัอ านาจ เป็นแนวคิดหน่ึงท่ีใชส้ าหรับเสริมแรงจูงใจในการท างานของ
บุคลากร ให้มีความสามารถหรือทกัษะเพิ่มข้ึน รวมถึงการเสริมพลังงานในตน เพื่อให้มองเห็น
สมรรถนะของตนเองในการด าเนินกิจกรรมต่างๆ มีนกัวชิาการหลายท่านใหค้  านิยามค าวา่ การเสริม
พลงัอ านาจ ไดแ้ก่ 

 การเสริมพลงัอ านาจ หรือ Empowerment ตามพจนานุกรมของมาเรียม เวบ็สเตอร์ 
(Marriam Webster, 2005 อ้าง ถึ งใน  อารีย์วรรณ   อ่ วมตานี , 2545,น .23) ให้ ความหมายไว ้
3 ประการ คือ 1) การให้อ านาจท่ีเป็นทางการ หรือท่ีถูกกฎหมาย 2) การจดัหาหรือให้โอกาส และ 
3) การส่งเสริมความเป็นตวัเอง  

 กรีสเลย ์และคิง (Greasley & King, 2005 อา้งถึงใน อารียว์รรณ  อ่วมตานี, 2545,น. 24)  
กล่าววา่ การเสริมพลงัอ านาจ มีความสัมพนัธ์กบัแนวคิดของอ านาจ ซ่ึงเนน้การควบคุมการปกครอง 
และการควบคุมอยา่งเคร่งครัด แต่ความหมายของการเสริมพลงัอ านาจในดา้นองคก์รและการจดัการ 
หมายถึง การให้อ านาจและความรับผดิชอบแก่ผูป้ฏิบติังาน ท าให้เกิดความรู้สึกถึงความเป็นเจา้ของ
และการควบคุมงานได้ด้วยตนเอง การท าให้ผูป้ฏิบัติสามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มศักยภาพ 
(Tebbitt, 1993: 18 อา้งถึงใน รุ่งรัตน์  ทววีงษ,์ 2557,น.57)  

 คอนเจอร์ และคานูโก (Conger & Kanungo, 1988: 474)  สรุปว่า การเสริมพลัง
อ านาจเป็นกระบวนการสร้างความเช่ือมัน่ในศกัยภาพของตนเอง (self-efficacy) ของสมาชิกใน
องคก์ร โดยการหาสาเหตุหรือสภาวะท่ีท าใหไ้ร้พลงัอ านาจ และก าจดัสาเหตุดงักล่าวโดยสนบัสนุน
ขอ้มูลท่ีมีประสิทธิภาพ ดว้ยวธีิปฏิบติัขององคก์รอยา่งเป็นทางการและเทคนิคท่ีไม่เป็นทางการ 
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 รุ่งรักษ์  ทวีวงษ์ (2557,น.58) สรุปว่า การเสริมพลงัอ านาจเป็นการเพิ่มศกัยภาพ
ของบุคคล โดยผูบ้ ังคับบัญชาถ่ายโอนอ านาจ ให้อิสระในการตัดสินใจ และจดัหาทรัพยากร 
ในการปฏิบติังานให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา รวมถึงการจดัสภาพแวดล้อมท่ีเอ้ือต่อการปฏิบติังาน และ
ส่งเสริมให้บุคคลเกิดความสามารถในการท างานและแกปั้ญหาต่างๆ ไดบ้รรลุผลส าเร็จของตนเอง
และองคก์ร  

4.2 ปัจจัยทีเ่กีย่วข้องกบัการเสริมพลงัอ านาจ  
การเสริมพลงัอ านาจในงานแก่บุคลากรสาธารณสุข นับเป็นกลยุทธ์การบริหาร 

ท่ีผูบ้ริหารควรให้ความส าคญั เพราะการเสริมพลงัอ านาจมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานโดยรวม
และความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กร (Wilson & Laschinger, 1994 อา้งถึงใน อารียว์รรณ อ่วมตานี, 
2545,น.30) โกเมส และโรเซน (Gomez & Rosen, 2001 อ้างถึงใน งานวิจยัของรุ่งรักษ์ ทวีวงษ์, 
2557,น.61-63) ระบุวา่ มีปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการเสริมพลงัอ านาจ ดงัน้ี  

 4.2.1 ระบบโครงสร้างองค์กร   โดยทั่วไปโครงสร้างและระบบการจัดการ 
ในองค์กร จะข้ึนอยูก่บัอ านาจหนา้ท่ีและต าแหน่ง หากองคก์รใด บริหารแบบรวมอ านาจ ผูบ้ริหาร
เป็นผูก้  าหนดทุกอย่าง โดยไม่ไดเ้กิดจากความตอ้งการของผูป้ฏิบติั ออกค าสั่งโดยไม่ฟังเสียงของ
ประชาคม ปรับเปล่ียนโครงสร้างโดยไม่ได้ใช้ประสบการณ์ของปฏิบติั ก าหนดเป้าหมายและ
ควบคุมตารางการท างานทั้ งหมดขององค์กร กล่าวคือไม่มีการกระจายอ านาจไปพร้อมๆ กับ 
การมอบหมายงาน องคก์รนั้นจะมีการเสริมพลงัอ านาจนอ้ย 

 4.2.2 วัฒนธรรมองค์กร  จากการศึกษางานวิจยัท่ีเก่ียวข้องของรุ่งรักษ์ ทวีวงษ ์
(2557)  สรุปไดว้่า วฒันธรรมองค์กรแบบสร้างสรรค์ท่ีให้ความส าคญัต่อค่านิยมท่ีสร้างความพึงพอใจ 
ในบุคคลขององคก์ร คือ ตอ้งการความส าเร็จบนพื้นฐานของการส่งเสริมความรักและสัมพนัธภาพ
ท่ีดีในองค์กร เป็นการท างานท่ีมีเป้าหมายร่วมกัน ลักษณะวฒันธรรมองค์กรดังกล่าวส่งผลต่อ 
การเสริมสร้างพลงัอ านาจ ในขณะท่ีวฒันธรรมแบบปกป้องเฉ่ือยชา ซ่ึงเป็นการตั้งรับเม่ือเกิดปัญหา 
ในยามปกติองคก์รไม่มีการเคล่ือนไหว ปล่อยให้ทุกอยา่งเกิดข้ึนเองโดยธรรมชาติ ไม่มีการส่งเสริม
การเรียนรู้การเสริมสร้างพลงัอ านาจในงานใหแ้ก่บุคลากร จะส่งผลทางลบต่อการเสริมพลงัอ านาจ  

 4.2.3 ผู้บริหารองค์กร ผูน้  าองค์กรจะตอ้งมีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Ozaralli, 
2003: 335) และพฤติกรรมของผูน้ าในการเสริมพลงัอ านาจมีส่วนส าคญัในการเสริมพลงัอ านาจใน
งาน แลงคาสเตอร์และสจ๊วต (Laschinger, et al., 1999: 28-29; Stewart, 1994: 78 อา้งถึงใน รุ่งรักษ ์ 
ทววีงษ,์ 2557,น.62) กล่าววา่ ผูน้  าตอ้งยดึหลกัส าคญั 8 ประการ ไดแ้ก่ 

  1) การสร้างวสิัยทศัน์ร่วมกบับุคลากร  
  2) การใหค้วามรู้ความสามารถเพื่อผูป้ฏิบติังานตดัสินใจไดถู้กตอ้ง 
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  3) สามารถขจดัปัญหาและอุปสรรคท่ีขดัขวางการปฏิบติังานได ้
  4) มีการส่ือสารท่ีเปิดเผย 
  5) มีความกระตือรือร้น 
  6) มีการเตรียมพร้อมอยูเ่สมอ  
  7) มีการประเมินความกา้วหนา้และผลลพัธ์ของงาน 
  8) สามารถคาดการณ์ล่วงหนา้ สามารถประเมินจุดอ่อน จุดแข็ง ส่ิงคุกคาม

และโอกาสของหน่วยงานได ้
4.2.4 บุ คลากร  แม้ บุ คลากรในองค์ก รจะ มี ความแตก ต่ างกัน  เน่ื อ งจาก 

ความหลากหลายของวฒันธรรม ค่านิยม พื้นฐานการศึกษาและระดบัความเช่ียวชาญ ตอ้งใชก้ลยทุธ์
ยืดหยุ่นเพื่อเสริมพลังอ านาจในงาน แต่ถ้าผูบ้ริหารสามารถเช่ือมโยงค่านิยมท่ีหลากหลาย และ
ช้ีใหเ้ห็นคุณค่าในพนัธกิจและวสิัยทศัน์ขององคก์ร ก็จะท าใหเ้กิดการเสริมพลงัอ านาจไดเ้ช่นกนั 

4.2.5 ความไว้วางใจในองค์กร เป็นการแสดงออกถึงความเช่ือมั่นระหว่างกัน 
ว่าทุกคนเห็นพอ้งตอ้งกนัในเป้าหมายขององค์กร ภายในองค์กรมีบรรยากาศของความไวว้างใจ 
ซ่ึงกนัและกนั จะท าให้เกิดความร่วมมือ ความผกูพนั และความช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั องคก์รใด 
ท่ีสมาชิกมีความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั องคก์รนั้นจะมีการเสริมพลงัอ านาจมาก  

4.2.6 ลักษณะงาน  คานเตอร์ (Kanter, 1997 อา้งถึงใน อารียว์รรณ  อ่วมตานี, 2545,
น.44-45) กล่าวถึง ลกัษณะงานท่ีท าให้เกิดการเสริมพลงัอ านาจไว ้คือ เป็นงานท่ียึดกฎระเบียบใน
หน่วยงานน้อย มีความยืดหยุ่นในบางโอกาส งานท่ียึดระบบอาวุโสน้อยและเปิดโอกาสให้ทุกคน 
ไดแ้สดงความรู้ความสามารถ ในการพิจารณาความดีความชอบ ตอ้งมีเกณฑ์ท่ียุติธรรมและข้ึนอยู่
กบัความสามารถไม่ใช่อายุหรือความอาวโุส งานท่ีเป็นงานประจ านอ้ย แต่เป็นงานท่ีสร้างสรรคม์าก 
เป็นงานท่ีตอ้งอาศยัการประสานงานและความร่วมมือจากหลายฝ่าย งานท่ีเปิดโอกาสให้ทุกคน 
มีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็น และเป็นงานท่ีมีการสนับสนุนความก้าวหน้าของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
กล่าวโดยสรุปก็คือ ตอ้งมีการจดัลกัษณะงานตอ้งเอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังาน เพื่อให้ผูป้ฏิบติัเกิด
ความมัน่ใจ พึงพอใจในงาน คงอยูใ่นองคก์ร และร่วมกนัพฒันางานอยา่งต่อเน่ือง 

4.2.7 สัมพันธภาพระหว่างหัวหน้ากับลูกน้อง เป็นการแลกเปล่ียนความสัมพนัธ์
และการตอบแทนซ่ึงกนัและกนั โดยท่ีหัวหน้าให้ความไวว้างใจและยอมรับในความสามารถของ
ลูกน้อง มีความผูกพนั ทั้งเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั เม่ือหัวหนา้มอบหมายงาน ลูกน้องก็เต็มใจท่ีจะ
ปฏิบติังานท่ีหัวหน้ามอบหมายงานและท างานอย่างเต็มก าลังความสามารถของตน ตามทฤษฎีการ
แลกเปล่ียนระหว่างหัวหน้ากับลูกน้อง (Leader-member exchange) หัวหน้าจะมีการมอบหมาย
หน้าท่ีความรับผิดชอบ ส่งเสริมสนับสนุนและให้รางวลัแก่สมาชิกในกลุ่มท่ีตนดูแลรับผิดชอบ 
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ซ่ึงสัมพันธภาพดังกล่าว เป็นพื้นฐานของการเสริมพลังอ านาจ (Gomez & Rosen, 2001: 53-70  
อา้งถึงใน รุ่งรักษ ์ทววีงษ,์ 2557,น.63)  

4.3  แนวคิดทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัการเสริมพลงัอ านาจ  
มีนกัวชิาการหลายท่าน ไดคิ้ดคน้แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการเสริมพลงัอ านาจ 

อาทิเช่น กระบวนการเสริมพลังอ านาจของคอนเจอร์และคาร์นูโก (Conger & Kanungo, 1988)  
ปิรามิดอ านาจโดยเทรซี (Tracy, 1990)  และท่ีได้รับความนิยมอย่างแพร่หลาย ได้แก่ ทฤษฎี 
การเสริมพลงัอ านาจในองคก์รของคานเตอร์ (Kanter, 1997) รายละเอียดดงัน้ี  

4.3.1  แนวคิดกระบวนการเสริมพลังอ านาจของคอนเจอร์และคาร์นูโก 
 คอน เจอ ร์ และคาร์ นู โก  (Conger & Kanungo, 1988 : 474 - 477) ก ล่ าว ว่ า  

การเสริมพลงัอ านาจเป็นส่ิงส าคญั เม่ือผูใ้ตบ้งัคบับญัชารู้สึกไร้พลงัอ านาจ โดยตอ้งหาสาเหตุหรือ
สภาวะ (conditions) ท่ีท  าให้บุคลากรรู้สึกไร้อ านาจให้ได้ และก าหนดกลยุทธ์ในการเสริมพลงัอ านาจ 
เพื่อก าจดัสาเหตุหรือสภาวะเหล่านั้น อย่างไรก็ดีสาเหตุจากภายนอกอาจจะไม่สามารถก าจดัไดเ้สมอไป 
นอกจากจะสามารถใหข้อ้มูลท่ีมีประสิทธิภาพโดยตรงกบับุคลากร ซ่ึงกระบวนการเสริมพลงัอ านาจ 
ประกอบดว้ย 5 ขั้นตอน ดงัน้ี 

ขั้นตอนท่ี 1 การวิเคราะห์หาสาเหตุหรือสภาวะในองค์กรท่ีท าให้รู้สึก 
ไร้อ าน าจในก ลุ่มผู ้ใต้บังคับบัญชา ได้แ ก่  ปั จจัยด้านองค์กร (organizational factors) เช่น  
การเปล่ียนแปลง/เปล่ียนผ่าน (transitions) ขององค์กร ความกดดนัจากการแข่งขนั ฯลฯ  การก ากบั
ดูแล (supervision) ท่ีควบคุมมากเกินไป เน้นย  ้าความผิดพลาด ขาดเหตุผล ระบบการให้รางวลั 
(reward system) ท่ีจัดสรรตามอ าเภอใจ ไม่ข้ึนกับความสามารถในงาน รางวลัมีความจูงใจต ่ า 
ลกัษณะของงาน (nature of job)  เช่น บทบาทหนา้ท่ีไม่ชดัเจน ขาดการฝึกอบรมและการสนบัสนุน
ทางเทคนิค  เป้าหมายท่ีไม่สมจริง  ขาดอ านาจหน้าท่ีท่ีเหมาะสม ความหลากหลายของงานต ่า 
การถูกจ ากดัการมีส่วนร่วมในแผนงานหรือการประชุมหรือการตดัสินใจ ท่ีมีผลกระทบโดยตรงต่อ
การปฏิบติังาน ขาดทรัพยากรท่ีเหมาะสมหรือจ าเป็น  ขาดโอกาสในการสร้างเครือข่าย  มีงานท่ีเป็น
ลกัษณะงานประจ ามาก โครงสร้างกฎเกณฑ์ท่ีมาก โอกาสกา้วหนา้ต ่า ขาดเป้าหมายหรือภารกิจงาน
ท่ีมีคุณค่า การถูกจ ากดัการติดต่อกบัผูบ้ริหารระดบัสูง 

ขั้นตอนท่ี 2 การเลือกใชก้ลยุทธ์และเทคนิคทางการบริหารเพื่อแกไ้ขสาเหตุ
หรือสภาวะในขั้นตอนท่ี 1 เช่น การบริหารอย่างมีส่วนร่วม การตั้งเป้าหมาย ระบบการให้ขอ้มูล
ป้อนกลบั การเป็นตน้แบบหรือตวัอยา่งท่ีดี  การใหร้างวลัตามความสามารถ การเพิ่มคุณค่าในงาน 
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ขั้นตอนท่ี 3 การช่วยให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความเช่ือมัน่ในศกัยภาพของ
ตนเอง ได้แก่ การท าให้ประสบความส าเร็จ  การเรียนรู้จากประสบการณ์ของผูอ่ื้น  การจูงใจด้วย
วาจา การกระตุน้ทางอารมณ์  และการก าจดัสาเหตุหรือสภาวะตามท่ีระบุไวใ้นขั้นตอนท่ี 1  

ขั้นตอนท่ี 4 เกิดผลในการสร้างประสบการณ์เสริมพลังอ านาจให้แก่
ผู ้ใต้บังคับบัญชา ได้แก่ ช่วยสนับสนุนให้มีความคาดหวงัในผลการปฏิบัติงาน หรือเช่ือใน
ความสามารถของตนเอง   

ขั้นตอนท่ี 5 น าไปสู่การเกิดผลกระทบทางพฤติกรรม อาทิ เกิดความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์หรือมีความอดทนต่อการท างานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย 
  4.3.2 แนวคิดขั้นตอนการเสริมพลังอ านาจของเทรซี 
  เทรซี (Tracy, 1990 อา้งถึงใน สานิตย ์เพชรสุวรรณ, 2554,น.44) ไดก้ าหนดขั้นตอน
การเสริมพลงัอ านาจไว ้10 ขั้นตอน ซ่ึงเรียกวา่ ปิรามิดอ านาจ (Power pyramid) ดงัแสดงในภาพท่ี 2.3 
    

  
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี 2.3 ปิรามิดอ านาจ 

ท่ีมา: เทรซี (Tracy, 1990 อา้งถึงใน สานิตย ์  เพชรสุวรรณ, 2554,น.44) 
 
 
 
 

การยอมรับ 
ขอ้มูลป้อนกลบั 

ความรู้และสารสนเทศ 
การฝึกอบรมและการพฒันา 
ก าหนดมาตรฐานการท างาน 

การมอบอ านาจหนา้ท่ี 
ความชดัเจนในหนา้ท่ีความรับผดิชอบ 

ยอมรับขอ้ผดิพลาด 
 

ไวว้างใจ 
 

ใหเ้กียรติ 
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ปิรามิดอ านาจ มีรายละเอียดแต่ละขั้นตอน ดงัน้ี 
1) ให้ความชัดเจนเก่ียวกับงานท่ีรับผิดชอบของผูป้ฏิบติังานและร่วมกัน

ก าหนดเป้าหมายและภารกิจขององคก์ร 
2) มอบหมายอ านาจหน้าท่ีให้แก่ผูป้ฏิบติังานตามขอบเขตของงานท่ีไดรั้บ

มอบหมาย 
3) ก าหนดมาตรฐานการท างาน องค์กรต้องให้การสนับสนุนส่งเสริมให้

ผูป้ฏิบติังานไปถึงมาตรฐานท่ีตั้งไว ้ 
4) มีการฝึกอบรมและการพฒันา ใหโ้อกาสผูป้ฏิบติังานไดพ้ฒันาตนเองและ

การท างานตามความสนใจและความสามารถ 
5) ให้ความรู้และสารสนเทศ เก่ียวกบัองคก์รท่ีจ าเป็นต่อการตดัสินใจในการ

ท างานอยา่งถูกตอ้งชดัเจน 
6) ใหข้อ้มูลป้อนกลบั เก่ียวกบัการท างาน 
7) ใหก้ารยกยอ่งยอมรับ ในผลส าเร็จท่ีเกิดข้ึนจากการท างาน 
8) ใหค้วามวางไวว้างใจในการท างาน โดยใหอิ้สระในการตดัสินใจ 
9) ยอมรับขอ้ผิดพลาด ผูบ้ริหารพร้อมท่ีจะยอมรับความผิดพลาดท่ีอาจจะ

เกิดข้ึน โดยร่วมรับผดิชอบกบัผูป้ฏิบติังาน 
10) ใหเ้กียรติและเคารพต่อการตดัสินใจของผูป้ฏิบติังาน 

4.3.3 ทฤษฎกีารเสริมพลังอ านาจในองค์กรของคานเตอร์ 
คานเตอร์ (Kanter, 1997 อ้างถึงใน สานิตย์  เพชรสุวรรณ , 2554,น.68-84) 

เจ้าของทฤษฎีการเสริมพลังอ านาจในองค์กร (Kanter’s Theory of Organization Empowerment) 
เสนอว่า การเสริมพลงัอ านาจเป็นขอ้ก าหนดเชิงโครงสร้างท่ีมีผลต่อพฤติกรรมขององค์กรและ
ทศันคติของบุคคล ถูกหล่อหลอมมาจากการท่ีบุคคลมีต าแหน่งสูงข้ึน ท าให้มีอ านาจท่ีจะได้รับ
ขอ้มูลข่าวสาร แหล่งสนบัสนุน แหล่งประโยชน์ ซ่ึงจะท าให้ทศันคติเปล่ียนไป อ านาจดงักล่าวได้
รับมาจาก 2 แหล่ง คือ อ านาจท่ีเป็นทางการ ซ่ึงเป็นอ านาจท่ีพบในการท างานท่ีมีรูปแบบท่ีเห็นได้
ชดัเจนในองค์กร คือ งานท่ีมีความยืดหยุ่น งานท่ีเป็นท่ียอมรับ งานท่ีตดัสินใจดว้ยความรอบคอบ 
งานท่ีมีความคิดสร้างสรรค์และมีการพฒันา มีความสัมพนัธ์กบักระบวนการร่วมมือสนับสนุน 
ทั้งภายในและภายนอกองค์กรเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร  และ อ านาจท่ีไม่เป็นทางการ  
เป็นอ านาจท่ีพฒันาจากความสัมพนัธ์ของบุคลากรท่ีมีความส าคญัในองคก์ร เป็นอ านาจท่ีแต่ละคน 
มีอยูใ่นต าแหน่งต่าง  ๆในองคก์ร เช่น บุคลากรท่ีเก่ียวขอ้งทางการเมือง ผูร่้วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เป็นตน้ 



 61 

อ าน าจทั้ งส องส่ วน น้ี  จะ เป็ น จุด เร่ิมต้น ของก าร เส ริมพลังอ าน าจ 
ซ่ึงประกอบดว้ย 4 ดา้น คือ  

1) ด้านการได้รับทรัพยากร หมายถึง ความสามารถในการจดัหาส่ิงท่ีจ  าเป็นใน
การสนับสนุนการปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมาย ได้แก่ ปัจจยัภายนอกและภายใน ปัจจยัภายนอก 
ประกอบด้วย วสัดุอุปกรณ์ (รวมถึงอาคารสถานท่ีท่ีเอ้ือต่อการปฏิบติังาน และเคร่ืองมือเคร่ืองใช้ 
ท่ีมีประสิทธิภาพ) เงินทุน ขอบเขต (การเปิดช่องว่างให้กวา้ง เพื่อให้บุคคลไดป้ฏิบติังานอย่างเต็ม
ความสามารถ)  เวลา  

2) ด้านการได้รับการสนับสนุน  หมายถึง การท่ีผู ้บริหารสนับสนุนและ
ส่งเสริมผูป้ฏิบติังานดว้ยวิธีการต่างๆ  เช่น การให้การยอมรับและเห็นชอบตามกฎหมาย ส่งเสริม
สัมพนัธภาพระหว่างบุคคล และหมู่คณะเพื่อให้เกิดความร่วมมือในการปฏิบติังาน รวมไปถึงการ
สนบัสนุนให้บุคลากรมีพฤติกรรมท่ีก่อให้เกิดการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ เช่น ส่งเสริมให้ผูป้ฏิบติั
แสดงความคิดสร้างสรรค์ ให้โอกาสในการตดัสินใจแกปั้ญหา  พฒันางาน หรือปรับปรุงแนวทาง
ในการปฏิบัติให้ดี ข้ึน การให้ข้อมูลย ้อนกลับเก่ียวกับผลการปฏิบัติงาน การยืดหยุ่นในการ
ปฏิบติังาน การยอมรับข้อผิดพลาด การแสดงความพึงพอใจในงานท่ีท าส าเร็จ การแสดงความ
ห่วงใย รับฟังและเข้าใจปัญหาทุกด้านของบุคลากร ตลอดจนการแสดงไมตรีจิต  ให้ความเป็น
กนัเอง  การไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา จะท าให้บุคลากรรู้สึกสุขใจ มีคุณค่า รับรู้ไดถึ้ง
การเสริมพลงัอ านาจในงาน เป็นแรงจูงใจใหเ้กิดความพึงพอใจในการท างาน เม่ือมีความพึงพอใจใน
งานแลว้ ยอ่มมีขวญัและก าลงัใจท่ีจะปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งเต็มก าลงัความสามารถ มีความกระตือรือร้น 
ขยนัหมัน่เพียร และยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร  

3) ด้านการได้รับข้อมูลข่าวสาร ซ่ึงได้แก่ ข้อมูลความรู้ทางเทคนิค ทักษะ 
ความช านาญในการปฏิบติังาน และข่าวสารการเมือง ข้อมูลข่าวสารท่ีผูบ้ริหารควรแบ่งปันให ้
ผูป้ฏิบติั ควรเป็นขอ้มูลสนับสนุนการตดัสินใจ และวางแผนในการด าเนินการ การได้รับขอ้มูล
ข่าวสารท าให้ผูป้ฏิบติัรู้การเคล่ือนไหวภายในองคก์ร ทราบนโยบายและการตดัสินใจขององค์กร 
ควรมีการส่ือสารแบบสองทาง ข้อมูลข่าวสารท่ีถูกต้องและทันต่อเหตุการณ์จะช่วยสนับสนุน 
การตดัสินใจของผูป้ฏิบติังาน ท าให้เกิดคุณภาพและประสิทธิผลขององคก์ร ในทางตรงขา้ม ถา้ผูป้ฏิบติั
ไม่ไดรั้บขอ้มูลข่าวสารท่ีถูกตอ้งเพียงพอ และไม่ทราบว่ามีอะไรเกิดข้ึนบา้งในองค์กร (Gunden & 
Crissman, 1992: 6-10 อา้งถึงใน รุ่งรักษ์  ทวีวงษ์, 2557,น.69) ผูป้ฏิบติัจะรู้สึกผิดหวงัไม่พอใจกบั
การกระท าของผูบ้งัคบับญัชา ส่งผลให้เกิดความไม่พึงพอใจในงานและประสิทธิผลขององค์กร
ต ่าลง  
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4) ด้ านการได้ รับโอกาส   ผู ้บ ริหารต้องตระหนัก ถึงการเติบโตและ
ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีและการงาน รวมทั้ งโอกาสในการเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ 
ความสามารถของผูป้ฏิบติังานดว้ย ซ่ึงการไดรั้บโอกาสน้ี คานเตอร์ แบ่งเป็น 3 ดา้น  ไดแ้ก่  

4.1) การได้รับความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน การส่งเสริมสนับสนุน
ผูป้ฏิบติังานในการเล่ือนต าแหน่ง พิจารณาความดีความชอบ เล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งอยา่งยุติธรรม 
ใหโ้อกาสกา้วหนา้ในการปฏิบติังานในระดบัท่ีสูงข้ึน  

4.2) การได้ รับความ เพิ่ มพูนทักษะความสามารถ  การให้ โอกาส
ผูป้ฏิบติังานไปอบรม เพิ่มพูนความรู้ในการประชุมวิชาการ การศึกษาดูงาน หรือลาศึกษาต่อใน
ระดบัท่ีสูงข้ึน  

4.3) การได้รับการยกย่องชมเชยและการยอมรับ การให้ความส าคญักับ 
ผูป้ฏิบติัท่ีปฏิบติังานดี โดยการกล่าวยกย่องชมเชย ประกาศเกียรติคุณ หรือให้รางวลั เพื่อเป็นขวญั
และก าลงัใจ เกิดความภาคภูมิใจและรู้สึกตวัเองมีคุณค่า  

ระยะแรกคานเตอร์เน้นให้ความส าคญัขององค์กรหรือระบบวา่ มีส่วนส าคญั
ท่ีจะช่วยสร้างจิตส านึกและพฤติกรรมของปฏิบัติงาน ดังนั้นจึงเสนอให้ปรับเปล่ียนโครงสร้าง 
การบริหารจดัการ เน่ืองจากปัญหาในหน่วยงานจะไม่สามารถแกไ้ขไดล้ าพงัเพียงใครคนใดคนหน่ึง 
และต่อมาคานเตอร์ไดเ้สนอโครงสร้างปัจจยัท่ีเป็นตวัก าหนดพฤติกรรม ทศันคติ และประสิทธิผล
ของผูป้ฏิบติัว่า ประกอบด้วยอ านาจและโอกาส อ านาจในท่ีน้ีได้มาจากการไดรั้บการสนับสนุน 
 การไดรั้บข่าวสาร การไดรั้บทรัพยากร และความสามารถท่ีจะปรับเปล่ียนปัจจยัต่างๆ เพื่อให้บรรลุ
วตัถุประสงค์ขององค์กร และส าหรับปัจจยัดา้นโอกาส ไดแ้ก่ การไดรั้บความกา้วหน้า การไดรั้บ
การเพิ่มพูนทกัษะและความสามารถ และการไดรั้บรางวลัและการยอมรับ ทั้งสองปัจจยั ท าให้เกิด
ประสิทธิผลของงาน ซ่ึงข้ึนอยู่กับการคงอยู่ หรือลาออกจากงานของลูกจา้ง (จากภาพท่ี 2.4) กล่าวคือ 
ถา้ลูกจา้งลาออกจ านวนมาก ประสิทธิผลของงานจะลดลง เน่ืองจากปริมาณงานกบัจ านวนคนไม่สมดุลกนั 
ลูกจา้งท่ีเหลือจะตอ้งท างานหนกัและเหน่ือยลา้ต่อการท างาน ในขณะท่ีถา้ลูกจา้งมีการคงอยูใ่นงาน
สูง ประสิทธิผลของงานจะสูงข้ึน เน่ืองจากจ านวนคนท่ีจะช่วยแบ่งปันกนัท างานมีมากข้ึน ลูกจา้ง 
ไม่ตอ้งท างานหนกัและเหน่ือยกบัการท างานจนเกินไป ทุกคนท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ  
 โดยสรุปในการวิจยัน้ี การเสริมพลังอ านาจในงาน หมายถึง การเพิ่มศกัยภาพของ
นักวิชาการสาธารณสุขช านาญการซ่ึงปฏิบัติงานในหน่วยงานส่วนกลางของกรมควบคุมโรค  
โดยผูบ้งัคบับญัชา ให้อ านาจและความรับผิดชอบแก่ผูป้ฏิบติังาน ท าให้เกิดความรู้สึกถึงความเป็นเจา้ของ
และการควบคุมงานได้ด้วยตนเอง ท าให้ปฏิบติังานได้อย่างเต็มศกัยภาพ และเกิดความมัน่ใจว่า 
จะสามารถท างานให้ส าเร็จบรรลุตามเป้าหมายของตนเองและองค์กรได้ ซ่ึงประกอบด้วย 4 ด้าน 
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ซ่ึงประกอบด้วย 4 ด้าน ได้แก่ การได้รับข้อมูลข่าวสาร การได้รับการสนับสนุน การได้รับ
ทรัพยากร การไดรั้บโอกาส  
 

5. งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง  
 

จิริสุดา บวัผนั และคณะ (2554) ท าการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการปฏิบติังาน
ตามสมรรถนะหลกัของทนัตแพทยใ์นโรงพยาบาลชุมชนเขตสาธารณสุขท่ี 12 ระบุวา่ เพศ (หญิง) 
และระดับการศึกษา (ปริญญาตรี) ไม่มีความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของ 
ทันตแพทย์  ในขณะท่ีอายุ และสถานภาพสมรส (คู่) มีความสัมพันธ์ระดับต ่าทางลบกับการ
ปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลักของทันตแพทย์อย่างมีนัยส าคัญ รายได้และระยะเวลาในการ
ปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์ระดบัต ่าทางบวกกบัการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของทนัตแพทย์
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  และการสนบัสนุนจากองคก์รในภาพรวม พบวา่ มีความสัมพนัธ์ระดบัสูง
ทางบวกกบัการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของทนัตแพทยอ์ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ซ่ึงปัจจยัท่ีมี
ผลต่อการปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลัก ได้แก่ ปัจจัยจูงใจด้านลักษณะงาน ปัจจัยจูงใจด้าน
ความส าเร็จในการท างาน ปัจจยัค ้าจุนดา้นสถานภาพวชิาชีพ ปัจจยัจูงใจดา้นความรับผดิชอบ ปัจจยั
ค าจุนด้านการปกครองบังคับบัญชา ปั จจัยจูงใจความก้าวหน้าในต าแหน่ง ปัจจัยค ้ าจุน 
ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล สามารถร่วมพยากรณ์ผลการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของ 
ทนัตแพทยท่ี์ปฏิบติังานใน รพ.ชุมชน ในเขตสาธารณสุขท่ี 12 ไดร้้อยละ 56  

สุทธิดา รอดขนัเมือง (2553) ท าการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะพยาบาล
วชิาชีพหอ้งผา่ตดัโรงพยาบาลศูนยภ์าคตะวนัออกเฉียงเหนือ สังกดักระทรวงสาธารณสุข โดยศึกษา
ปัจจยัส่วนบุคคล (อาย ุระดบัการศึกษา ประสบการณ์การปฏิบติังานในห้องผา่ตดัและการไดรั้บการ
อบรมเพิ่มเติม) และปัจจยัสภาพแวดล้อมในการท างาน จากผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล 
ด้านอายุ และประสบการณ์การปฏิบัติงานในห้องผ่าตัด มีความสัมพนัธ์ทางบวกระดับสูงกับ
สมรรถนะพยาบาลวิชาชีพห้องผ่าตดั โรงพยาบาลศูนย ์ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติ ส่วนด้านวุฒิการศึกษา และการได้รับการอบรมเพิ่มเติม มีความสัมพันธ์ทางบวก 
ใน ระ ดับ ป าน ก ล างกั บ ส ม รรถน ะพ ย าบ าล วิ ช า ชี พ ห้ อ งผ่ าตัด  โ ร งพ ย าบ าล ศู น ย ์ 
ภาคตะวนัออกเฉียงเหนืออย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ตวัแปรท่ีสามารถร่วมพยากรณ์ สมรรถนะ
พยาบาลวิชาชีพห้องผา่ตดั โรงพยาบาลศูนย ์ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ไดอ้ย่างมีนยัส าคญัท่ีระดบั 
.05 ได้แก่ ปัจจยัสภาพแวดล้อมในการปฏิบติังาน ด้านโครงสร้างองค์การ และปัจจยัส่วนบุคคล 
ด้านอายุ ระดับการศึกษา และประสบการณ์การปฏิบัติงานในห้องผ่าตดั โดยสามารถร่วมกัน
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พยากรณ์สมรรถนะพยาบาลวิชาชีพห้องผ่าตดั ไดร้้อยละ 68.2 (R2=0.682) ค่าสัมประสิทธ์ิถดถอย
พหุคูณในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน β พบวา่ ตวัพยากรณ์ท่ีมีค่า β สูงสุด คือประสบการณ์ในการ
ปฏิบัติงานในห้องผ่าตัด (β = .462) รองลงมา คือ อายุปัจจุบัน ระดับการศึกษา (β = .250 และ 
β = .183 ตามล าดบั) ตวัพยากรณ์ท่ีมีค่า β ต ่าท่ีสุด คือ โครงสร้างองค์การ (β = .140) ได้สมการ
พยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน ดงัน้ี Z = 0.462 * Z (Experience) + 0.250 * Z (Age) + 0.183 * Z 
(Education level) + 0.140 * Z (Organization Structure)  

รุ่งรัตน์  ทวีวงษ์ (2557,น.ง) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของ
นักวิชาการสาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดั
นครนายก พบว่า  สมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการภาพรวมและ
รายดา้นอยูใ่นระดบัสูง ยกเวน้การสั่งการตามอ านาจหนา้ท่ี ศิลปะการส่ือสารจูงใจ และสุนทรียภาพ
ทางศิลปะ อยู่ในระดับปานกลาง  ปัจจัยท่ีมีผลต่อสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนักวิชาการ
สาธารณสุขช านาญการ อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ได้แก่ ปัจจยัจูงใจภาพรวม   ปัจจยั
การเสริมพลงัอ านาจในงานด้านการได้รับทรัพยากร  ระดบัการศึกษา และปัจจยัจูงใจด้านความ
รับผิดชอบ ตามล าดบั โดยมีอ านาจท านายร้อยละ 54.7 ในขณะท่ีปัจจยัส่วนบุคคลอ่ืนๆ ไดแ้ก่ เพศ  
อาย ุสถานภาพการสมรส อตัราเงินเดือน ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ไม่สามารถร่วมท านายได ้

ปทุมทิพย ์ สุ่มมาตย ์(2559,น.ง) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของ
นักวิชาการสาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ในจงัหวดั
ร้อยเอ็ด พบวา่ สมรรถนะประจ ากลุ่มงานในภาพรวมและรายดา้น (การคิดวิเคราะห์ การด าเนินงาน
เชิงรุก และการใส่ใจและพฒันาผูอ่ื้น) อยูใ่นระดบัสูง ปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของ
นักวิชาการสาธารณสุขช านาญการ อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ได้แก่ ปัจจยัการเสริมพลังอ านาจ 
ในงานดา้นการไดรั้บโอกาส และดา้นการไดรั้บขอ้มูลข่าวสาร โดยมีอ านาจในการท านายร้อยละ 35 
ในขณะท่ีคุณลักษณะส่วนบุคคล ไม่สามารถร่วมท านายสมรรถนะของนักวิชาการสาธารณสุข
ช านาญการท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลในจงัหวดัร้อยเอด็ได ้ 

มณีรัตน์ รักษาพล (2559,น.บทคัดย่อ) ศึกษาค้นควา้เก่ียวกับสมรรถนะหลักของ
บุคลากรสังกดักระทรวงสาธารณสุข : กรณีศึกษานกัวิชาการสาธารณสุข เครือข่ายบริการท่ี 8 พบวา่ 
สมรรถนะหลกัโดยรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ อยู่ในระดบัมากทุกดา้น 
โดยเรียงล าดับค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านการยึดมัน่ในความถูกต้องชอบธรรมและ
จริยธรรม ดา้นการท างานเป็นทีม  ดา้นการบริการท่ีดี  ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 
และด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ โดยพบว่า อายุ ระดับการศึกษา ระดับต าแหน่ง และประสบการณ์ 
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ในการปฏิบัติงานต่างกัน มีความคิดเห็นเก่ียวกับสมรรถนะหลักของนักวิชาการสาธารณสุข  
แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05   

นารี  แซ่อ้ึง (2543,น.บทคัดย่อ) ศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อสมรรถนะของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศูนยส์ังกดักระทรวงสาธารณสุข พบวา่ สมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพ
ในโรงพยาบาลศูนย์ อยู่ในระดับสูง ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุ ประสบการณ์การปฏิบัติงาน 
มีความสัมพนัธ์ทางบวก ระดบัต ่ากบัสมรรถนะอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และ .01) และ
ระดบัการศึกษามีความสัมพนัธ์ทางลบระดบัต ่า กบัสมรรถนะ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
ในขณะท่ีการเสริมสร้างพลงัอ านาจในงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกระดับปานกลางกบัสมรรถนะ
ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศูนย ์ในสังกดักระทรวงสาธารณสุข อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .01 
ตวัแปรท่ีสามารถร่วมกนัพยากรณ์สมรรถนะพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศูนย ์สังกดักระทรวง
สาธารณสุข ไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 คือ การเสริมสร้างพลงัอ านาจในงาน และอาย ุ
โดยท านายไดร้้อยละ 23.20   

ชาร์จาห์ เจ อลานาติ (Shaikhah J. Alainati, 2015) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะ
ส่วนบุคคลในองค์กร โดยใช้รูปแบบการสร้างความรู้ และแนวปฏิบติัด้านการบริหารทรัพยากร
บุ ค ค ล  (Factors affecting individuals’ competency in organizations using knowledge creation 
model and HRM practices) โดยเก็บข้อมูลในประเทศคูเวต ซ่ึงมีการศึกษาใน 4 ปัจจัย ได้แก่ 
การศึกษา การอบรม คุณลกัษณะส่วนบุคคล และสภาพแวดล้อม โดยได้ขอ้สรุปว่า ทั้งส่ีปัจจยัน้ี 
ส่งผลต่อสมรรถนะแบบองคร์วม  การบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM) มีความสัมพนัธ์ทางบวก ต่อ
สมรรถนะส่วนบุคคล และรูปแบบการสร้างความรู้ (KCM)  อยา่งไรก็ดี ข้ึนอยูก่บั HRM ไดรั้บการ
เสริมพลงัอ านาจจากองคก์รหรือไม่  

อชิซัง ริซันยา  (Ichsan Rizanya) และคณะ (2018) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันา
สมรรถนะของพยาบาล โดยการทบทวนวรรณกรรมอย่างเป็นระบบ (Factors that affect the 
development of nurses’ competencies: a systematic review) พบว่ า  ก ารพัฒ นาสมรรถนะ คือ
กระบวนการพฒันาความรู้ ทศันคติ ทกัษะ โดยมีปัจจยัท่ีมีอิทธิพลจ านวนมาก ทั้งน้ีมี 6 ปัจจยัท่ี
น ามาทบทวนวรรณกรรมในคร้ังน้ี ได้แก่ ประสบการณ์ท างาน สภาพแวดล้อมของการพยาบาล 
ระดบัการศึกษา  การยึดถือความเป็นมืออาชีพ  การคิดวิเคราะห์ ปัจจยัส่วนบุคคล จากผลการศึกษา
ระบุวา่ ประสบการณ์ท างาน และการศึกษามีผลต่อการพฒันาสมรรถนะของพยาบาล 
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เม่ือท าการวเิคราะห์เปรียบเทียบตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์หรือมีผลต่อสมรรถนะของแต่ละงานวจิยั สรุปไดด้งัน้ี  
 

งานวจิยั ปัจจยัส่วนบุคคล การเสริมพลงัอ านาจ ปัจจยัอ่ืนๆ ปัจจยัท่ีพยากรณ์สมรรถนะได ้
จิริสุดา บวัผนั และ
คณะ (2554) 

-อาย ุและสถานภาพสมรสคู่ 
(สมัพนัธ์ลบต ่า) 
-รายไดก้บัระยะเวลา 
(สมัพนัธ์บวกต ่า) 

การสนบัสนุนจากองคก์ร
ภาพรวม (สมัพนัธบ์วกสูง) 

 -ปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะงาน ดา้นความส าเร็จในการท างาน 
ดา้นความรับผดิชอบ ความกา้วหนา้ในต าแหน่ง   
-ปัจจยัค ้าจุนดา้นสถานภาพวชิาชีพ ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา   
ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล  
-พยากรณ์ไดร้้อยละ 56 

สุทธิดา รอดขนั
เมือง (2553) 

-อายแุละประสบการณ์
ปฏิบติังาน(สมัพนัธ์บวกสูง) 
-วฒิุการศึกษาและการไดรั้บ
การอบรมเพ่ิมเติม (สมัพนัธ์
บวกปานกลาง)  

  ปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นโครงสร้างองคก์ร และปัจจยั
ส่วนบุคคล ดา้นอาย ุระดบัการศึกษา และประสบการณ์ปฏิบติังาน 
-พยากรณ์ไดร้้อยละ 68.2 

รุ่งรัตน์  ทววีงษ ์
(2557: ง) 

-ไม่ไดว้เิคราะห์ความสมัพนัธ์
ระหวา่ง 2 ตวัแปร 

- - ปัจจยัจูงใจภาพรวม การเสริมพลงัอ านาจดา้นการไดรั้บทรัพยากร ระดบั
การศึกษา ปัจจยัจูงใจดา้นความรับผิดชอบ  
-พยากรณ์ไดร้้อยละ 54.7 
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เม่ือท าการวเิคราะห์เปรียบเทียบตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์หรือมีผลต่อสมรรถนะของแต่ละงานวจิยั (ต่อ) 

 
งานวจิยั ปัจจยัส่วนบุคคล การเสริมพลงัอ านาจ ปัจจยัอ่ืนๆ ปัจจยัท่ีพยากรณ์สมรรถนะได ้

ปทุมทิพย ์  
สุ่มมาตย ์(2559: ง) 

--ไม่ไดว้เิคราะห์
ความสมัพนัธ์ระหวา่ง 2 ตวั
แปร 

- - ปัจจยัการเสริมพลงัอ านาจดา้นการไดรั้บโอกาสและดา้นการไดรั้บขอ้มูล
ข่าวสาร  
-พยากรณ์ไดร้้อยละ 35 

มณีรัตน์  
รักษาพล (2559: 
บทคดัยอ่) 

อาย ุระดบัการศึกษา ระดบั
ต าแหน่ง และประสบการณ์
ในการปฏิบติังาน แตกต่าง
กนัมีความเห็นเก่ียวกบั
สมรรถนะหลกัต่างกนั 

   

นารี  แซ่อ้ึง (2543: 
บทคดัยอ่) 

-อาย ุประสบการณ์ในการ
ปฏิบติังาน (สมัพนัธ์บวกต ่า) 
-ระดบัการศึกษา (สมัพนัธ์ลบ
ต ่า) 

การเสริมพลงัอ านาจในงาน 
(สมัพนัธ์บวกปานกลาง) 

 การเสริมพลงัอ านาจในงาน อาย ุ 
-พยากรณ์ไดร้้อยละ 23.2 

ชาร์จาห์ เจ  
อลานาติ (Shaikhah 
J. Alainati, 2015) 

การศึกษา การอบรม 
คุณลกัษณะส่วนบุคคล และ
สภาพแวดลอ้ม ส่งผลต่อ
สมรรถนะแบบองคร์วม 

 การบริหารทรัพยากร
บุคคล (HRM) (สมัพนัธ์
บวก) 
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เม่ือท าการวเิคราะห์เปรียบเทียบตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์หรือมีผลต่อสมรรถนะของแต่ละงานวจิยั (ต่อ) 
 

งานวจิยั ปัจจยัส่วนบุคคล การเสริมพลงัอ านาจ ปัจจยัอ่ืนๆ ปัจจยัท่ีพยากรณ์สมรรถนะได ้
อชิซงั ริซนัยา  
(Ichsan Rizanya) 
และคณะ (2018) 

ประสบการณ์ท างาน และ
การศึกษามีผลต่อการพฒันา
สมรรถนะ 
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บทที ่ 3 

วธีิด ำเนินกำรวจิัย 
 
 
 การวิจยัคร้ังน้ี เป็นการวิจยัเชิงวิเคราะห์ Analytic เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะ
ประจ ากลุ่มงานของนักวิชาการสาธารณสุขช านาญการ ท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานส่วนกลางของ 
กรมควบคุมโรค โดยมีวธีิด าเนินงานวจิยัดงัขั้นตอนต่อไปน้ี 
 

1. ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 

ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัในคร้ังน้ี คือ นกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบติังาน
ในหน่วยงานส่วนกลางของกรมควบคุมโรค มีเกณฑใ์นการคดัเขา้ ดงัน้ี  

1. มีต าแหน่งนักวิชาการสาธารณสุขช านาญการ และปฏิบัติงานจริงในหน่วยงาน
ส่วนกลาง ตามท่ีระบุในการแบ่งส่วนราชการกรมควบคุมโรค พ.ศ.2562 และมีเลขท่ีต าแหน่งอยูใ่น
สังกดัของกรมควบคุมโรค 

2. ปฏิบติังานจริงในต าแหน่งนกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการ ไม่นอ้ยกวา่ 1 ปี   
3. ไม่นบัรวมผูท่ี้ลาศึกษาต่อ หรือช่วยราชการท่ีหน่วยงานอ่ืน  
4.  เป็นหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งโดยตรงกบัการพฒันาสมรรถนะเฉพาะตามภารกิจของ 

กรมควบคุมโรค อาทิ กองนวตักรรมและวจิยั  
โดยมีหน่วยงานส่วนกลางท่ีมีนักวิชาการสาธารณสุขช านาญการปฏิบัติงานจริง 

รวมทั้งหมด 13 หน่วยงาน รวมจ านวนทั้งส้ิน 103 คน โดยเก็บขอ้มูลทุกหน่วยประชากร ดงัตารางท่ี 3.1   
 

ตารางท่ี 3.1 ประชากรท่ีศึกษา จ าแนกตามหน่วยงานของกรมควบคุมโรค  
 
ล าดบัท่ี หน่วยงาน ประชากรท่ีศึกษา (คน) 

1 กองควบคุมโรคและภยัสุขภาพในภาวะฉุกเฉิน 6 

2 กองงานคณะกรรมการควบคุมผลิตภณัฑย์าสูบ 1 

3 กองนวตักรรมและวจิยั 7 

4 กองระบาดวทิยา 16 
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ตารางท่ี 3.1 (ต่อ) 
 
ล าดบัท่ี หน่วยงาน ประชากรท่ีศึกษา (คน) 

5 กองโรคจากการประกอบอาชีพและส่ิงแวดลอ้ม 9 

6 กองโรคติดต่อทัว่ไป 18 

7 กองโรคติดต่อน าโดยแมลง 12 

8 กองโรคไม่ติดต่อ* 12 

9 กองโรคเอดส์และโรคติดต่อทางเพศสัมพนัธ์ 10 

10 กองวณัโรค 2 

11 สถาบนัราชประชาสมาสัย 5 

12 ส านกังานคณะกรรมการควบคุมเคร่ืองด่ืมแอลกอฮอล์ 4 
13 ศูนย์พัฒนาวิชาการอาชีวอนามัยและส่ิงแวดล้อม  

จ.สมุทรปราการ 
1 

   รวมทั้งส้ิน 103 
หมายเหตุ *นบัรวมเจา้หนา้ท่ีจากกองป้องกนัการบาดเจบ็ ซ่ึงปฏิบติังานอยูท่ี่กองโรคไม่ติดต่อ  
ท่ีมา : กองบริหารทรัพยากรบุคคล กรมควบคุมโรค (2563)  
 

2. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในกำรวจิัย 
 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการรวบรวมขอ้มูล เป็นแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึนเองบางส่วน
และไดด้ดัแปลงจากแบบวดัท่ีมีผูศึ้กษาไวแ้ลว้บางส่วน เพื่อใหส้อดคลอ้งเหมาะสมกบัส่ิงท่ีตอ้งการ
ศึกษา ประกอบดว้ยเน้ือหา 5 ส่วน ดงัน้ี 
 ส่วนที่ 1 เป็นแบบสอบถำมเกี่ยวกับข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของนักวชิำกำรสำธำรณสุข
ช ำนำญกำร ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อตัราเงินเดือน ระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน มีลกัษณะเป็นตวัเลือกท่ีก าหนดให ้และค าถามปลายปิด และเติมขอ้ความ จ านวน 6 ขอ้  
 ส่วนที่ 2 แบบสอบถำมเกี่ยวกับสมรรถนะประจ ำกลุ่มงำนของนักวิชำกำรสำธำรณสุข
ช ำนำญกำร ลกัษณะค าถามปลายปิด แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั จ านวน 10 ดา้น 
จ านวน 53 ข้อ ประกอบด้วย หลักระบาดวิทยา การวิจยัและพฒันา การติดตามและประเมินผล  
การคิดวิเคราะห์  การมองภาพองคร์วม  การตรวจสอบความถูกตอ้งตามกระบวนงาน  ความเขา้ใจ
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องค์กรและระบบราชการ  การใส่ใจและพฒันาผูอ่ื้น  การสั่งการตามอ านาจหน้าท่ี   การสืบเสาะหาขอ้มูล 
เป็นแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึน โดยประยุกต์จากแบบประเมินสมรรถนะของกรมควบคุมโรค 
(กองการเจา้หนา้ท่ี กรมควบคุมโรค, 2558) มีเกณฑใ์นการตอบเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 
 5 คะแนน หมายถึง การแสดงออกถึงสมรรถนะนั้นๆ ทุกประการ 
 4 คะแนน หมายถึง มีการแสดงออกถึงสมรรถนะนั้นๆ เป็นส่วนมาก 
 3 คะแนน หมายถึง มีการแสดงออกถึงสมรรถนะนั้นๆ เพียงคร่ึงเดียว 
 2 คะแนน หมายถึง มีการแสดงออกถึงสมรรถนะนั้นๆ เพียงเล็กนอ้ย 
 1 คะแนน หมายถึง ไม่มีการแสดงออกถึงสมรรถนะนั้นๆ เลย 
 คะแนนสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนักวิชาการสาธารณสุขช านาญการ มีค่าอยู่
ระหวา่ง 1 – 5 คะแนน ผูว้จิยัไดน้ าคะแนนมารวมกนั แลว้แบ่งระดบัสมรรถนะ ดงัน้ี 
 จากสูตร ช่วงคะแนนในชั้น =    คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด 
         ระดบัการวดั 
     =    5 – 1    =   1.33 
              3 
  โดยจดักลุ่มค่าเฉล่ียคะแนนสมรรถนะ ดงัน้ี 
  ค่าเฉล่ีย 3.67 – 5.00 หมายความวา่ มีสมรรถนะในระดบัสูง 
  ค่าเฉล่ีย 2.34 – 3.66 หมายความวา่ มีสมรรถนะในระดบัปานกลาง 
  ค่าเฉล่ีย 1.00 – 2.33 หมายความวา่ มีสมรรถนะในระดบัต ่า  
 ส่วนที ่3 ข้อเสนอแนะเกีย่วกับสมรรถนะประจ ำกลุ่มงำนของนักวชิำกำรสำธำรณสุข
ช ำนำญกำร เป็นแบบสอบถามปลายเปิด วเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยการแจกแจงความถ่ี  
 ส่วนที่ 4 แบบสอบถำมเกี่ยวกับปัจจัยกำรเสริมพลังอ ำนำจในงำน ลกัษณะค าถามเป็น
ขอ้ค าถามปลายปิดแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั ผูว้ิจยัสร้างจากการทบทวน
วรรณกรรมท่ีเก่ียวข้องและประยุกต์จากทฤษฎีแนวคิดของคานเตอร์ (Kanter, 1997 อ้างถึงใน 
สานิตย ์ เพชรสุวรรณ, 2554,น.68-84) จ านวน 38 ขอ้ จ านวน 4 ดา้น ไดแ้ก่ การไดรั้บขอ้มูลข่าวสาร 
การไดรั้บการสนบัสนุน การไดรั้บทรัพยากร และการไดรั้บโอกาส  โดยมีเกณฑ์ในการตอบเป็น 5 
ระดบั ดงัน้ี 
  5 คะแนน หมายถึง เห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นทั้งหมด 
  4 คะแนน หมายถึง เห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นเป็นส่วนใหญ่ 
  3 คะแนน หมายถึง เห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นเป็นบางส่วน 
  2 คะแนน หมายถึง ไม่เห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นเป็นส่วนใหญ่ 
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  1 คะแนน หมายถึง ไม่เห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นทั้งหมด 
  คะแนนปัจจยัดา้นการเสริมพลงัอ านาจในงาน มีค่าอยูร่ะหวา่ง 1 - 5 คะแนน ผูว้จิยั
ไดน้ าคะแนนมารวมกนั แลว้แบ่งระดบัการเสริมพลงัอ านาจในงาน ดงัน้ี 
  จากสูตร ช่วงคะแนนในชั้น =    คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด 
            ระดบัการวดั 
       =    5 – 1    =   1.33 
                3 
  โดยจดักลุ่มค่าเฉล่ียคะแนนระดบัการเสริมพลงัอ านาจในงาน ทั้งโดยรวมและรายดา้น
และรายขอ้ ดงัน้ี 
  ค่าเฉล่ีย 3.67 – 5.00 หมายความวา่ ระดบัการเสริมพลงัอ านาจในงานอยูใ่นระดบัมาก 
  ค่าเฉล่ีย 2.34 – 3.66 หมายความว่า ระดับการเสริมพลังอ านาจในงานอยู่ในระดับ 
ปานกลาง   
  ค่าเฉล่ีย 1.00 – 2.33 หมายความวา่ ระดบัการเสริมพลงัอ านาจในงานอยูใ่นระดบันอ้ย 
  ส่วนที่ 5 แบบสอบถำมเกีย่วกับปัญหำอุปสรรคและข้อเสนอแนะ เกี่ยวกบักำรเสริม
พลงัอ ำนำจในงำน เป็นแบบสอบถามปลายเปิด วเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยการแจกแจงความถ่ี 
    

3.  กำรประเมนิคุณภำพเคร่ืองมอื 
 

3.1 ศึกษำแนวคิดทฤษฎีและงำนวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพื่อน ามาเป็นแนวทางในการสร้าง
เคร่ืองมือให้เหมาะสมกบัส่ิงท่ีจะวดั ก าหนดขอบเขตและโครงสร้างของเน้ือหาในเคร่ืองมือโดยน า
ทฤษฎีและขอ้มูลต่างๆ ท่ีไดจ้ากการทบทวนเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง มาวางกรอบเน้ือหา 
ท่ีตอ้งการคน้หาค าตอบและน ามาสร้างแบบสอบถาม 

3.2 น ำเคร่ืองมือไปหำควำมตรงเชิงเนื้อหำ (Content Validity) ให้ผู ้ทรงคุณวุฒิ 
จ านวน 3 ท่าน (ดงัภาคผนวก) ตรวจสอบในดา้นความถูกตอ้งของโครงสร้าง ความชดัเจนในเน้ือหา 
ความครอบคลุม และความเหมาะสมของส านวนภาษา ค่าดัชนีความตรงเชิงเน้ือหา (Content 
Validity Index) โดยประเมินจากค่า IOC ซ่ึงจากการค านวณพบวา่ มีค่า IOC เท่ากบั 0.978 หลงัจาก
ผูท้รงคุณวุฒิทุกท่านพิจารณาแล้ว ผูว้ิจ ัยน าเคร่ืองมือมาปรับปรุงแก้ไขให้เหมาะสม ทั้ งด้าน
โครงสร้าง เน้ือหา และการใชภ้าษาตามค าแนะน าของผูท้รงคุณวฒิุ  

3.2.1  การหาค่าค วาม เที่ ยง (Reliability) ผู้วิจัยน าแบบสอบถาม ท่ีผ่านการ
ตรวจสอบความตรงตามเน้ือหาและได้รับการแก้ไขปรับปรุงไปทดลองใช้กับนักวิชาการ
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สาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานส่วนภูมิภาคหรือส านักงานป้องกนัควบคุมโรค
ของกรมควบคุมโรค   จ  านวน 30 คน จากนั้นน าแบบสอบถามมาทดสอบเพื่อวเิคราะห์หาความเท่ียง 
(Reliability) ของแบบสอบถามตามลักษณะข้อก าหนด โดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของ 
ครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ได้ค่าความเท่ียงของแบบสอบถาม เม่ือพิจารณาเป็น 
รายดา้นหรือรายสมรรถนะ ดงัแสดงในตารางท่ี 3.2  

 

ตารางท่ี 3.2 แสดงการค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบาค เป็นรายดา้นหรือรายสมรรถนะ 
 

 
ค่าความเท่ียงของสมรรถนะรายดา้น หรือ
ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบาค 

สมรรถนะ  
หลกัระบาดวทิยา .634 
การวจิยัและพฒันา .250 
การติดตามและประเมินผล .686 
การคิดวเิคราะห์ .619 
การมองภาพองคร์วม .663 
การตรวจสอบความถูกตอ้งตามกระบวนงาน .858 
ความเขา้ใจองคก์รและระบบราชการ .619 
การใส่ใจและพฒันาผูอ่ื้น .806 
การสั่งการตามอ านาจหนา้ท่ี .557 
การสืบเสาะหาขอ้มูล .737 
กำรเสริมพลงัอ ำนำจ  
การไดรั้บขอ้มูลข่าวสาร .634 
การไดรั้บการสนบัสนุน .685 
การไดรั้บทรัพยากร .707 
การไดรั้บโอกาส .584 

 

ค่าความเท่ียงของแบบสอบถาม อยู่ระหว่าง 0.250-0.806 และภาพรวม เท่ากับ 
0.872 โดยปกติค่าความเท่ียง มีค่าตั้งแต่ 0.70 ข้ึนไป จึงยอมรับไดว้า่มีความเท่ียงท่ีเช่ือถือได ้(นิรัตน์ 
อิมามี, 2557,น.9–82) 

ดงันั้น ผูว้จิยัจึงน าแบบสอบถามไปใชจ้ริง 



 74 

4. กำรพทิกัษ์สิทธ์ิผู้ตอบแบบสอบถำม  
 
 ผูว้ิจ ัยได้จัดท าเอกสารพิทักษ์สิทธ์ิกลุ่มตัวอย่าง เพื่อเป็นเอกสารค าช้ีแจงส าหรับ
อาสาสมคัรเขา้ร่วมโครงการวิจยั ซ่ึงมีการแนะน าตวัผูว้ิจยั ช้ีแจงวตัถุประสงค์การวิจยั และอธิบาย
แบบสอบถาม สิทธ์ิในการปฏิเสธ หากรู้สึกไม่สบายใจ และระบุว่า ข้อมูลท่ีได้รับจะเก็บเป็น
ความลบั การน าขอ้มูลไปอภิปรายหรือพิมพเ์ผยแพร่จะน าเสนอในภาพรวมของผลการวิจยัเท่านั้น 
และ สิท ธิป ระโยช น์ อ่ืน  อัน เกิ ดจากผลการวิ จัยจะป ฏิบั ติ ต ามระ เบี ยบข้อบั งคับ ของ
มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ผูว้ิจยัจะด าเนินการอย่างรัดกุม นอกจากน้ี จะไม่มีการอา้งอิงช่ือ
ของกลุ่มตวัอยา่งในรายงานใดๆ ท่ีเก่ียวกบัการวิจยัคร้ังน้ี  และมีวิธีป้องกนัโดยไม่ระบุช่ือ นามสกุล 
ท่ีอยู ่สถานท่ีท างาน หรือขอ้มูลต่างๆ ท่ีจะสามารถส่ือถึงตวับุคคลได ้ผูว้จิยัจะท าการระบุเพียงรหัส
ชุดของแบบสอบถามเท่านั้ น ทั้ งน้ีได้น าแบบฟอร์มช้ีแจงดังกล่าว แนบกับแบบสอบถามเพื่อ
ประกอบการตดัสินใจตอบแบบสอบถามในคร้ังน้ี  

 

5. กำรเกบ็รวมรวมข้อมูล  
 
 ผูว้จิยัด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลการวจิยัตามขั้นตอน ดงัต่อไปน้ี 

5.1 ท ำหนังสือขอเก็บข้อมูล  เพื่อประกอบการวิจัย ถึงผู ้อ  านวยการกองบริหาร
ทรัพยากรบุคคลและผูอ้  านวยการของหน่วยงานส่วนกลางของกรมควบคุมโรค ทั้ง 13 แห่ง ด้วย
ตน เอง พ ร้อมแบบสอบถาม 103 ชุด โดยประสานกับ เจ้าหน้าท่ีก ลุ่มพัฒนาองค์กรหรือ 
ผูป้ระสานงานท่ีไดรั้บมอบหมายจากหวัหนา้หน่วยงาน ทั้ง 13 แห่ง เพื่อขอให้ร่วมเป็นผูช่้วยในการ
เก็บขอ้มูล ซ่ึงไดช้ี้แจงรายละเอียดและนดัหมายเก็บรวบรวมแบบสอบถามคืน ภายใน 2 สัปดาห์  

5.2 เก็บขอ้มูล โดยการให้นกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการเป็นผูต้อบแบบสอบถาม 
กล่าวคือ ประเมินระดบัสมรรถนะของตนเอง และใหค้วามเห็นต่อระดบัการเสริมพลงัอ านาจในงาน
ของหน่วยงาน  ซ่ึงแตกต่างจากการประเมินสมรรถนะโดยปกติของกรมควบคุมโรค ซ่ึงจะให้
หวัหนา้งานหรือผูบ้งัคบับญัชาเป็นผูป้ระเมิน 

5.3 ประสำนงำนทำงโทรศัพท์กับ ผู้ช่วยเก็บข้อมูล  (ผู ้ประสานงานของแต่ละ
หน่วยงาน) ทั้ ง 13 แห่ง เพื่อติดตามแบบสอบถามส่วนท่ียงัไม่ครบคืนภายใน 1 สัปดาห์ รวมใช้
ระยะเวลาประมาณ 3 สัปดาห์ 

5.4 ตรวจสอบควำมสมบูรณ์ของข้อมูลในแบบสอบถามทุกชุดดว้ยตนเอง  
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5.5 ก ำหนดรหัสและกรอกข้อมูลในคอมพวิเตอร์  
5.6 ตรวจสอบควำมถูกต้องในกำรบันทกึข้อมูล โดยพิจารณาตวัแปรทีละตวั 
5.7 วเิครำะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมคอมพวิเตอร์ส ำเร็จรูปต่อไป  

 

6. กำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 
 ภายหลงัการตรวจสอบความสมบูรณ์ของขอ้มูลแลว้ ท าการประมวลผลและวิเคราะห์
ขอ้มูลดว้ยคอมพิวเตอร์ โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่ 

6.1 สถิติเชิงพรรณนำ เพื่อวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ปัจจยัส่วนบุคคล โดยการใชก้ารแจก
แจงความถ่ี ค่าเฉล่ีย ร้อยละ วิเคราะห์ขอ้มูล การเสริมพลงัอ านาจ สมรรถนะประจ ากลุ่มงานของ
นกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการ โดยการหาค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  

6.2 วิเครำะห์สหสัมพันธ์ (Correlation analysis) ระหว่าง 2 ตวัแปร (bivariate) เพื่อ
หาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัการเสริมพลังอ านาจในงาน ทีละตวัแปร กับ
สมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนักวิชาการสาธารณสุขช านาญการ โดยก าหนดค่าระดบันัยส าคญั 
ทางสถิติท่ี 0.05  

6.3 วิเครำะห์หำปัจจัยที่ร่วมพยำกรณ์ สมรรถนะของนักวิชำกำรสำธำรณสุขช ำนำญกำร 
โดยใช้วิธีกำรวิเครำะห์ถดถอยพหุคูณ (Stepwise Multiple Regression Analysis) โดยมีปัจจัย 
ส่วนบุคคล ปัจจยัดา้นการเสริมพลงัอ านาจในงาน เป็นตวัพยากรณ์สมรรถนะประจ ากลุ่มงานของ
นกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการ จากการพิจารณาระดบัการวดัของตวัแปรตน้ พบว่า ส่วนใหญ่
เป็นตัวแปรท่ีมีการว ัดระดับช่วงมาตรา (Interval Scale)  ในส่วนตัวแปรท่ีเป็นการว ัดระดับ 
นามมาตรา (Nominal Scale) ไดแ้ก่ เพศ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ไดป้รับเป็นตวัแปรหุ่น 
โดยก าหนดค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 ดงัรายละเอียดในภาคผนวก ค 



บทที ่ 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 
 จากการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนักวิชาการสาธารณสุข
ช านาญการท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานส่วนกลางของกรมควบคุมโรค ซ่ึงเก็บขอ้มูลจากนกัวิชาการ
สาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานส่วนกลางของกรมควบคุมโรค จ านวน 103 ราย 
โดยมีผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 94 ราย คิดเป็นอตัราตอบกลบัร้อยละ 91.26 ซ่ึงผูว้ิจยัไดน้ าเสนอ
ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลในรูปแบบการบรรยายประกอบตารางตามล าดบั ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของนักวิชาการสาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบติังาน 
ในหน่วยงานส่วนกลางของกรมควบคุมโรค  
 ส่วนท่ี  2 การเสริมพลังอ านาจในงานของนักวิชาการสาธารณสุขช านาญการ 
ท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานส่วนกลางของกรมควบคุมโรค 
 ส่วนท่ี 3 สมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบติังาน
ในหน่วยงานส่วนกลางของกรมควบคุมโรค  
 ส่วนท่ี 4 การวเิคราะห์สหสัมพนัธ์และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณเพื่อหาความสัมพนัธ์
เชิงเหตุผลระหว่างลกัษณะส่วนบุคคล และการเสริมพลงัอ านาจในงานท่ีมีผลต่อสมรรถนะของ
นกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานส่วนกลางของกรมควบคุมโรค  
 ส่วนท่ี 5 ปัญหาอุปสรรค ข้อเสนอแนะเก่ียวกับสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของ
นกัวชิาการสาธารณสุขและการเสริมพลงัอ านาจในงาน 
  

ส่วนที ่1 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของนักวชิาการสาธารณสุขช านาญการทีป่ฏบัิติงานใน
หน่วยงานส่วนกลางของกรมควบคุมโรค  

 
 ปัจจยัส่วนบุคคลของนักวิชาการสาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบติังานในหน่วยงาน
ส่วนกลางของกรมควบคุมโรค ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา อตัรา
เงินเดือน และระยะเวลาในการปฏิบติังานในต าแหน่งนกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการ น าเสนอ
ด้วยสถิติเชิงพรรณนา แสดงด้วยค่าความถ่ี  ร้อยละ ค่าเฉ ล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
มีรายละเอียดดงัตารางท่ี 4.1  
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ตารางท่ี  4.1 จ านวนและร้อยละของนกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบติังานในหน่วยงาน
ส่วนกลางของกรมควบคุมโรค จ าแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล  

 

ลกัษณะส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 

เพศ   
ชาย 19 20.2 
หญิง 75 79.8 
รวม 94 100.0 

อายุ   
28 - 34 ปี 17 18.1 
35 – 41 ปี 16 17.0 
42 – 48 ปี 24 25.5 
49 – 55 ปี  25 26.6 
56 – 60 ปี 12 12.8 
รวม  94 100.0 
X = 44.7 ปี   S.D.= 8.52   Min = 28 ปี   Max = 60 ปี 
สถานภาพสมรส   
โสด 50 53.2 
คู่ 38 40.4 
หมา้ย หยา่ แยก 6 6.4 
รวม 94 100.0 

ระดับการศึกษา 
ปริญญาตรี 11 11.7 
ปริญญาโท 74 78.7 
ปริญญาเอก 9 9.6 
รวม 94 100.0 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ)  
 

ลกัษณะส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 

อตัราเงินเดือน (บาท/เดือน)    
19,000-31,100 33 35.1 
31,101-43,200 35 37.2 
43.201-55,300 26 27.7 
รวม 94 100.0 
X = 37,458 บาท   S.D.= 9,258.28   Min = 19,000 บาท   Max = 55,300 บาท  Median = 36,055 บาท 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในต าแหน่งนักวชิาการสาธารณสุขช านาญการ  
1-8 ปี 37 39.3 
9-16 ปี 50 53.2 
17-24 ปี 6 6.4 
25 ปีข้ึนไป 1 1.1 
รวม 94 100.0 
X = 9.7 ปี   S.D.= 5.40   Min = 1 ปี  Max = 25 ปี 
 
 จากตารางท่ี 4.1 ผลการวเิคราะห์พบวา่ นกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบติังาน
ในหน่วยงานส่วนกลางของกรมควบคุมโรค ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 79.8 มีอายเุฉล่ีย 44.7 ปี 
กลุ่มอายุท่ีมากท่ีสุดคือช่วงอายุ 49-55 ปี ร้อยละ 26.6 รองลงมาคือช่วงอายุ  42 – 48 ปี ร้อยละ 25.5  
มีสถานภาพสมรส โสด ร้อยละ  53.2  และคู่  ร้อยละ 40.4 จบการศึกษาในระดับปริญญาโท 
ร้อยละ 78.7 มีอตัราเงินเดือนเฉล่ีย 37,458 บาท/เดือน อยูใ่นช่วงระหวา่ง 31,101-43,200 บาท/เดือน 
ร้อยละ 37.2  มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานในต าแหน่งนักวิชาการสาธารณสุขช านาญการ 
เฉล่ีย 9.7 ปี อยูใ่นช่วงระหวา่ง 9-16 ปี ร้อยละ 53.2  ดงัตารางท่ี 4.1  
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ส่วนที ่2 การเสริมพลังอ านาจในงานของนักวิชาการสาธารณสุขช านาญการ 
ทีป่ฏบัิติงานในหน่วยงานส่วนกลางของกรมควบคุมโรค 

 
 การเสริมพลงัอ านาจในงานของนักวิชาการสาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบติังานใน
หน่วยงานส่วนกลางของกรมควบคุมโรค  แบ่งเป็น 3 ระดับ คือ ระดับมาก ปานกลาง น้อย 
โดยมีรายละเอียดการเสริมพลงัอ านาจในงาน ในภาพรวมและรายดา้น ดงัตารางท่ี 4.2  
 
ตารางท่ี  4.2  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การเสริมพลังอ านาจในงานของนักวิชาการ

สาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบัติงานในหน่วยงานส่วนกลางของกรมควบคุมโรค 
จ าแนกตามระดบัการเสริมพลงัอ านาจในงานโดยรวมรายดา้น  

 

การเสริมพลงัอ านาจในงาน X S.D. ระดับการเสริมพลงัอ านาจในงาน 
1. การไดรั้บขอ้มูลข่าวสาร 3.91 0.62 มาก 
2. การไดรั้บการสนบัสนุน 4.02 0.63 มาก 
3. การไดรั้บทรัพยากร 3.66 0.65 ปานกลาง 
4. การไดรั้บโอกาส 3.69 0.69 มาก 
การเสริมพลงัอ านาจในงานโดยรวม 3.80 0.58 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.2 ผลการวิเคราะห์พบว่า ในภาพรวมการเสริมพลงัอ านาจในงานให้กบั
นกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานส่วนกลางของกรมควบคุมโรค อยูใ่น
ระดบัมาก (  = 3.80, S.D. = 0.58) ดงัแสดงในตารางท่ี 4.2  
 เม่ือพิจารณาการเสริมพลงัอ านาจในงานรายดา้น พบวา่ ส่วนใหญ่มีคะแนนเฉล่ียอยูใ่น
ระดับมาก โดยด้านการได้รับการสนับสนุนมีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด (  = 4.02, S.D. = 0.63)  
รองลงมาได้แก่ ด้านการได้รับข้อมูลข่าวสาร (  = 3.91, S.D. = 0.62)  และการได้รับโอกาส  
(  = 3.69, S.D. = 0.69) ดา้นท่ีมีคะแนนเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ ดา้นการไดรั้บทรัพยากร (  = 3.66, S.D. = 0.65) 
มีคะแนนเฉล่ีย อยูใ่นระดบัปานกลาง 
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ตารางท่ี  4.3 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานการเสริมพลงัอ านาจในงานของนกัวชิาการ

สาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานส่วนกลางของกรมควบคุมโรค 
จ าแนกตามระดบัการเสริมพลงัอ านาจในงานรายขอ้  

 

 การเสริมพลงัอ านาจในงาน X S.D. ระดับการเสริม
พลงัอ านาจในงาน 

 1. การได้รับข้อมูลข่าวสาร        
1.  ไดรั้บการช้ีแจงใหท้ราบถึงวสิัยทศัน์ พนัธกิจ 

นโยบายการบริหาร เป้าหมาย แผนการด าเนินงาน 
ระเบียบ กฎเกณฑต่์างๆ ของหน่วยงานและเม่ือมี
การเปล่ียนแปลงทุกคร้ัง 

4.21 0.72 มาก 

2.  ไดรั้บทราบผลการปฏิบติังานของหน่วยงาน ทั้ง
ในระยะสั้นและระยะยาว  

4.12 0.77 มาก 

3.  ไดรั้บการสนบัสนุนใหป้ฏิบติังานตามบทบาท
หนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบ 

4.19 0.71 มาก 

4.  มีการประชุมประจ าเดือน และ/หรือประชุม
หารือร่วมกนัในการตดัสินใจในงานขององคก์ร 

4.29 0.80 มาก 

5.  ไดรั้บแจง้ขอ้มูลข่าวสารเก่ียวกบัการอบรม  
การสัมมนา และการศึกษาต่อเน่ือง 
อยา่งครบถว้นและทนัเวลา 

3.68 0.87 มาก 

6.  ไดรั้บทราบขอ้มูลข่าวสารท่ีทนัสมยัจาก
หน่วยงานของท่าน เพื่อเป็นแนวทางในการ
พฒันาคุณภาพในการปฏิบติังานอยา่งสม ่าเสมอ 

3.78 0.79 มาก 

7.  มีแหล่งขอ้มูลข่าวสารท่ีมีประสิทธิภาพ และ 
ง่ายต่อการสืบคน้ 

3.67 0.82 มาก 

8.  มีแหล่งความรู้ทางวชิาการท่ีทนัสมยั ซ่ึงเอ้ือต่อ
การศึกษาคน้ควา้ เช่น ต ารา วารสาร  
ระบบสารสนเทศ ฯลฯ 

3.54 0.88 ปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.3 (ต่อ) 
 

 การเสริมพลงัอ านาจในงาน X S.D. ระดับการเสริม
พลงัอ านาจในงาน 

9.  ไดรั้บทราบถึงผลการปฏิบติังานของตนเอง เพื่อ
น ามาปรับปรุงและพฒันาการปฏิบติังานอยา่ง
สม ่าเสมอ  

3.71 0.88 มาก 

 2. การได้รับการสนับสนุน    
10.  หวัหนา้หน่วยงานใหก้ารสนบัสนุนงาน และ

ร่วมแสดงความคิดเห็น ช้ีแนะ ใหส้ามารถ
ปฏิบติังานไดบ้รรลุเป้าหมาย  

4.03 0.78 มาก 

11.  หวัหนา้หน่วยงานส่งเสริมให้ตดัสินใจแกปั้ญหา 
การปฏิบติังานในความรับผดิชอบดว้ยตนเอง 

4.10 0.67 มาก 

12.  หวัหนา้ยอมรับในขอ้ผดิพลาดท่ีเกิดข้ึนจากการ
ปฏิบติังานเพื่อการปรับปรุงแกไ้ข 

3.94 0.73 มาก 

13.  ไดรั้บการสนบัสนุนจากหวัหนา้หน่วยงานให้
น าแนวคิดผลการวจิยัหรือเทคนิคใหม่ๆ มาใช้
ในการปฏิบติังานของหน่วยงาน 

3.95 0.77 มาก 

14.  ส่งเสริมสนบัสนุนการสร้างเครือข่าย 
การปฏิบติังาน ทั้งท่ีเป็นทางการและไม่เป็น
ทางการ 

4.04 0.72 มาก 

15.  ไดรั้บการสนบัสนุนใหแ้สดงความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์เพื่อพฒันาคุณภาพการปฏิบติังาน 

4.05 0.75 มาก 

16.  ไดรั้บการสนบัสนุนใหมี้ส่วนร่วมในการ
ก าหนดแผนงานโครงการและแผนปฏิบติังาน
หน่วยงาน  

4.05 0.82 มาก 
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ตารางท่ี 4.3 (ต่อ) 
 

 การเสริมพลงัอ านาจในงาน X S.D. ระดับการเสริม
พลงัอ านาจในงาน 

 3. การได้รับทรัพยากร    
17.  หน่วยงาน มีวสัดุ อุปกรณ์ เวชภณัฑ ์เคร่ืองมือ 

เคร่ืองใช ้และอุปกรณ์ทางการแพทยเ์พียงพอต่อการ
ปฏิบติังาน และพร้อมใชง้านอยูเ่สมอ  

3.74 0.84 มาก 

18.  หน่วยงานไดรั้บการสนบัสนุนงบประมาณ  
ในการจดัซ้ือเคร่ืองมือเคร่ืองใชท่ี้จ าเป็น 
ในการปฏิบติังานไดต้ามเกณฑม์าตรฐาน 

3.71 0.86 มาก 

19.  มีรูปแบบและวธีิการท างานใหม่ๆ เพื่อน ามา
ประยกุตใ์ชใ้นหน่วยงาน 

3.78 0.69 มาก 

20.  สถานท่ีและสภาพแวดลอ้มภายในหน่วยงาน 
ใหค้วามสะดวกและความคล่องตวัในการ
ปฏิบติังาน 

3.76 0.85 มาก 

21.  มีบุคลากรเพียงพอในการปฏิบติังาน 3.50 0.88 ปานกลาง 
22.  มีการจดัสรรงบประมาณในการจดักิจกรรม

ต่างๆ ตามแผนงานโครงการอยา่งเหมาะสม 
3.70 0.74 มาก 

23.  มีเงินทุนสนบัสนุนการวจิยั พฒันาวชิาการ และ
นวตักรรม 

3.65 0.80 ปานกลาง 

24.  หวัหนา้หน่วยงานจดัสรรเวลาใหต้าม 
ความเหมาะสม ส าหรับการวิจยั พฒันาวชิาการ 
และนวตักรรม 

3.44 0.85 ปานกลาง 

 4. การได้รับโอกาส    
25.  ไดรั้บการส่งเสริมใหมี้ความกา้วหนา้ 

ในการกา้วสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน  
3.60 0.90 ปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.3 (ต่อ) 
 

 การเสริมพลงัอ านาจในงาน X S.D. ระดับการเสริม
พลงัอ านาจในงาน 

26.  ไดรั้บการพิจารณาความดีความชอบตาม 
ผลการปฏิบติังานอยา่งเป็นธรรม 

3.82 0.75 มาก 

27.  ไดเ้ขา้ร่วมเป็นคณะกรรมการ/คณะท างานพฒันา
คุณภาพการบริการของหน่วยงานของท่าน 

3.68 1.04 มาก 

28.  หวัหนา้หน่วยงาน เปิดโอกาสใหท้ างาน 
ท่ีตอ้งการหรือมีความถนดั 

3.74 0.84 มาก 

29.  มีโอกาสเขา้ร่วมประชุมวชิาการ เพื่อเสนอ
ผลงานตามความประสงค ์

3.82 0.76 มาก 

30.  ไดเ้ขา้ร่วมอบรม/ศึกษาต่อเน่ืองในหลกัสูตร
ระยะสั้น/ยาวเพื่อเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ 

3.52 0.90 ปานกลาง 

31.  ไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบงานท่ีทา้ทาย
ความสามารถหรือมีความซบัซอ้นอยูเ่สมอ 

3.98 0.80 มาก 

32.  ไดเ้ขา้ร่วมกิจกรรมเพิ่มพนูความรู้และ
ประสบการณ์ ท่ีหน่วยงานของท่านจดัใหแ้ก่
ผูป้ฏิบติังานอยูเ่สมอ 

3.83 0.85 มาก 

33.  ไดรั้บมอบหมายใหเ้ป็นหวัหนา้โครงการใน
โครงการใหม่ๆ ของหน่วยงาน   

3.69 0.97 มาก 

34.  ไดเ้ขา้ร่วมท างานในโครงการใหม่ๆ ของ
หน่วยงานเสมอ  

3.62 0.89 ปานกลาง 

35.  มีส่วนร่วมในการตดัสินใจแกปั้ญหาของ
หน่วยงาน 

3.58 0.93 ปานกลาง 

36.  มีโอกาสปรับเปล่ียนหนา้ท่ีความรับผดิชอบ 
ตามความเหมาะสม เพื่อการเรียนรู้งาน 

3.45 0.97 ปานกลาง 

37.  มีส่วนร่วมในการก าหนดวสิัยทศัน์  
พนัธกิจของหน่วยงาน 

3.61 0.99 ปานกลาง 
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 จากตารางท่ี 4.3 เม่ือพิจารณาการเสริมพลงัอ านาจในงานแบบรายขอ้ พบวา่ ประเด็นท่ี
นกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการในหน่วยงานส่วนกลางของกรมควบคุมโรค ไดรั้บการเสริมพลงั
อ านาจในงานสูงท่ีสุด ได้แก่  มีการประชุมประจ าเดือน และ/หรือประชุมหารือร่วมกันในการ
ตัดสินใจในงานขององค์กร (  = 4.29, S.D. = 0.80)  รองลงมาคือ ได้รับการช้ีแจงให้ทราบถึง
วิสัยทศัน์ พนัธกิจ นโยบายการบริหาร เป้าหมาย แผนการด าเนินงาน ระเบียบ กฎเกณฑ์ต่างๆ ของ
หน่วยงานและเม่ือมีการเปล่ียนแปลงทุกคร้ัง (  = 4.21, S.D. = 0.72)  และไดรั้บการสนบัสนุนให้
ปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบ (  = 4.19, S.D. = 0.71) ตามล าดบั ในขณะท่ีประเด็นท่ีมี
คะแนนเฉล่ียต ่าท่ีสุดหรือไดรั้บการเสริมพลังอ านาจในงานนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่  หวัหนา้หน่วยงานของ
ท่านจดัสรรเวลาให้ตามความเหมาะสม ส าหรับการวิจยั พฒันาวิชาการ และนวตักรรม ( = 3.44, 
S.D. = 0.85) รองลงมาไดแ้ก่ มีโอกาสปรับเปล่ียนหนา้ท่ีความรับผิดชอบตามความเหมาะสม เพื่อการ
เรียนรู้งาน ( = 3.45, S.D. = 0.97) และ หน่วยงานของท่านมีบุคลากรเพียงพอในการปฏิบัติงาน 
( = 3.50, S.D. = 0.88) ตามล าดบั 
 

ส่วนที ่3 สมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนักวชิาการสาธารณสุขช านาญการทีป่ฏบัิติงาน
ในหน่วยงานส่วนกลางของกรมควบคุมโรค  

 
 สมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนักวิชาการสาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบัติงานใน
หน่วยงานส่วนกลางของกรมควบคุมโรค ในภาพรวมและรายด้านแบ่งเป็น 3 ระดบั คือระดบัสูง 
ปานกลาง ต ่า โดยน าเสนอเป็นค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัสมรรถนะ ดงัแสดงใน
ตารางท่ี 4.4 และจะน าเสนอรายขอ้ของแต่ละสมรรถนะ ดงัตารางท่ี 4.5 
 
ตารางท่ี  4.4 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของสมรรถนะนกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการ

ท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานส่วนกลางของกรมควบคุมโรค จ าแนกตามระดบัสมรรถนะ
โดยรวมและรายดา้น 

 

สมรรถนะ  S.D. ระดับสมรรถนะ 
1. หลกัระบาดวทิยา  3.89 0.65 สูง 
2. การวจิยัและพฒันา   3.90 0.68 สูง 
3. การติดตามและประเมินผล  3.88 0.53 สูง 
4. การคิดวเิคราะห์   4.11 0.57 สูง 
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ตารางท่ี 4.4 (ต่อ) 
 

สมรรถนะ  S.D. ระดับสมรรถนะ 
5. การมองภาพองคร์วม    4.02 0.54 สูง 
6. การตรวจสอบความ ถูกต้อง 

ตามกระบวนงาน   
4.04 0.54 สูง 

7. ความเข้าใจองค์กรและระบบ
ราชการ   

4.17 0.63 สูง 

8. การใส่ใจและพฒันาผูอ่ื้น   4.05 0.60 สูง 
9. การสั่งการตามอ านาจหนา้ท่ี    3.79 0.68 สูง 
10. การสืบเสาะหาขอ้มูล   4.21 0.57 สูง 
สมรรถนะโดยรวม 3.97 0.46 สูง  

 
 จากตาราง 4.4 พบวา่ สมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการ
ท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานส่วนกลางของกรมควบคุมโรคทุกสมรรถนะอยูใ่นระดบัสูง โดยค่าเฉล่ีย
ในภาพรวมของสมรรถนะอยู่ในระดบัสูง (  = 3.97, S.D. = 0.46) เม่ือพิจารณาสมรรถนะรายดา้น 
พบว่า การสืบเสาะหาข้อมูลมีค่าสูงท่ีสุด (  = 4.21, S.D. = 0.57)  รองลงมาได้แก่  ความเข้าใจ
องค์กรและระบบราชการ (  = 4.17, S.D. = 0.63) และ การคิดวิเคราะห์  (  = 4.11, S.D. = 0.57) 
ตามล าดบั 
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ตารางท่ี  4.5  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานสมรรถนะของนักวิชาการสาธารณสุขช านาญการ 
ท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานส่วนกลางของกรมควบคุมโรค จ าแนกตามระดบัสมรรถนะรายขอ้  

 

 
สมรรถนะ  S.D. 

ระดับ
สมรรถนะ 

 สมรรถนะทีจ่ าเป็นตามภารกิจของกรมควบคุมโรค 
 1. หลกัระบาดวทิยา     

1.  มีการอธิบายองคป์ระกอบของการเกิดโรค/ภยั
สุขภาพ ในขอบเขตงานวชิาการท่ีตนเอง
รับผดิชอบ ตามหลกัองคป์ระกอบของการเกิด
โรค 3 ประการ คือ 1) มนุษย ์(Host)  
2) ส่ิงก่อโรค (Agent) และ 3) ส่ิงแวดลอ้ม 
(Environment) 

4.08 0.73 สูง 

2.  มีการอธิบายถึงการกระจายตวัของโรค/ภยั
สุขภาพ (Distribution) ตามเวลา สถานท่ี และ
บุคคล (Time-Place-Person) 

4.03 0.75 สูง 

3.  มีการอธิบายการตั้งสมมติฐาน  และ/หรือ
อธิบายสาเหตุหรือก าหนดปัจจยัในการเกิด
โรค/ภยัสุขภาพ 

3.79 0.76 สูง 

4.  มีการระบุถึงรายการ (Listing) ขอ้มูล
สารสนเทศท่ีจ าเป็น และท่ีเก่ียวขอ้งกบั
ขอบเขตงานวชิาการท่ีตนเองรับผดิชอบ  

3.80 0.73 สูง 

5.  มีการระบุ 1) คุณสมบติัหรือคุณลกัษณะ  
2) วธีิการ หรือแนวทางในการจดัเก็บ   
3) ขอ้จ ากดั และ4) แหล่งท่ีมา ของขอ้มูลท่ี
เก่ียวขอ้ง  

3.79 0.77 สูง 

6.  มีการแสดงแนวทางการพฒันาคุณภาพของ
ขอ้มูลท่ีจะจดัเก็บ  เพื่อใชป้ระโยชน์ขอบเขต
งานวชิาการท่ีตนเองรับผิดชอบ   

3.86 0.71 สูง 



 87 

 
ตารางท่ี  4.5 (ต่อ) 
 

 สมรรถนะ  S.D. ระดับสมรรถนะ 
 2. การวจัิยและพฒันา     

7.  มีการแสดงการระบุแหล่งขอ้มูลและช่องทาง
ในการสืบคน้ 

4.17 0.71 สูง 

8.  มีการแสดงการสืบคน้ขอ้มูลได ้ 4.20 0.66 สูง 
9.  มีการแสดงขอ้มูลจากการสืบคน้ได ้ 4.17 0.67 สูง 
10.  มีการแสดงการจดัหมวดหมู่ของขอ้มูลท่ีสืบคน้มา

ใหเ้ป็นระบบ 
3.94 0.74 สูง 

11.  มีการแสดงการระบุสถิติพื้นฐานท่ีใชใ้นแต่ละ
ประเภทของงานวจิยั 

3.77 0.81 สูง 

12.  มีรายงานการทบทวนวรรณกรรม (Literature 
Review) 

3.97 0.84 สูง 

13.  มีรายงานสรุปประเด็นปัญหาท่ีน าไปสู่โจทย์
การวจิยัและพฒันาเบ้ืองตน้ 

3.76 0.95 สูง 

14.  มีการน าเสนอการใชข้อ้มูลทางสถิติ และ/หรือ
ใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปในการ
วเิคราะห์ขอ้มูล 

3.71 0.85 สูง 

15.  มีเคร่ืองมือ และ/หรือมีการใชเ้คร่ืองมือเพื่อการ
เก็บรวบรวมขอ้มูลเชิงปริมาณ/เชิงคุณภาพได้
อยา่งถูกตอ้ง 

3.69 0.86 สูง 

16.  มีรายงานความกา้วหนา้ และ/หรือผลการวจิยั
เชิงพรรณนา 

3.67 0.94 สูง 

 3. การติดตามและประเมินผล    
17.  มีแผนการติดตามและประเมินผล 

การปฏิบติังานตามท่ีไดรั้บมอบหมาย  
(ตามแบบติดตามผลการปฏิบติังาน)  

3.96 0.72 สูง 
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ตารางท่ี 4.5 (ต่อ) 
 

 สมรรถนะ  S.D. ระดับสมรรถนะ 
18.  มีการด าเนินการตามแผนการติดตามและ

ประเมินผลการปฏิบติังานตามท่ีไดรั้บ
มอบหมาย 

4.03 0.69 สูง 

19.  มีรายงานสรุปผลการปฏิบติังานตามแผน
ติดตามและประเมินผลท่ีก าหนด (ตามแบบ
ติดตามผลการปฏิบติังาน) 

3.96 0.67 สูง 

20.  มีการระบุปัญหา/อุปสรรค ขอ้เสนอแนะ และ
เสนอผูบ้งัคบับญัชา ตามเวลาท่ีหน่วยงาน
ก าหนด (ตามแบบติดตามผลการปฏิบติังาน) 

4.01 0.66 สูง 

21.  สามารถด าเนินการตามขอ้ 19-20 ก่อนเวลาท่ี
หน่วยงานก าหนด 

3.64 0.65 ปานกลาง 

22.  มีการอธิบายดว้ยวาจา และ/หรือน าเสนอขอ้มูล
เป็นลายลกัษณ์อกัษรเก่ียวกบัความหมาย 
วธีิการ และเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการติดตามและ
ประเมินงาน และ/หรือกิจกรรม และ/หรือ 
โครงการน าเสนอผูบ้งัคบับญัชา 

3.87 0.63 สูง 

23.  มีรายงานความกา้วหนา้ของผลการติดตามและ
ประเมินผลการปฏิบติังาน และ/หรือกิจกรรม 
และ/หรือโครงการของตน 

3.97 0.68 สูง 

24.  มีการระบุปัญหาอุปสรรคในการด าเนินงาน 
การแกไ้ขปัญหาท่ีไดด้ าเนินการ และแนวทาง
การป้องกนัและแกไ้ขปัญหาจากการ
ปฏิบติังานและ/หรือกิจกรรม และ/หรือ
โครงการ 

4.00 0.64 สูง 

25.  สามารถด าเนินการตามขอ้ 23-24 เสร็จก่อน
ระยะเวลาท่ีหน่วยงานก าหนด 

3.67 0.66 สูง 
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ตารางท่ี 4.5 (ต่อ) 
 

 สมรรถนะ  S.D. ระดับสมรรถนะ 
26.  มีการน าเสนอในท่ีประชุมหน่วยงาน และ/

หรือเผยแพร่ในระดบัหน่วยงาน 
3.72 0.74 สูง 

 สมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะงานทีป่ฏิบัติ 
 4. การคิดวเิคราะห์        

27.  แยกแยะปัญหาออกเป็นรายการอยา่งง่ายๆ ได ้
โดยมีการเรียงล าดบัความส าคญั 

4.16 0.63 สูง 

28.  วางแผนงานโดยแตกประเด็นปัญหาออกเป็น
ส่วนๆ หรือเป็นกิจกรรมต่างๆ ได ้

4.13 0.63 สูง 

29.  ระบุเหตุและผล ในแต่ละสถานการณ์ต่างๆ ได ้ 4.10 0.60 สูง 
30.  ระบุขอ้ดีขอ้เสียของประเด็นต่างๆ ได ้ 4.00 0.69 สูง 
31.  วางแผนงานโดยจดัเรียงงาน หรือกิจกรรมต่างๆ 

ตามล าดบัความส าคญัหรือความเร่งด่วนได ้ 
4.19 0.63 สูง 

 5. การมองภาพองค์รวม     
32.  ใชก้ฎพื้นฐาน หลกัเกณฑ ์หรือสามญัส านึกใน

การระบุประเด็นปัญหา หรือแกปั้ญหาในงาน 
4.04 0.58 สูง 

33.  ระบุถึงความเช่ือมโยงของขอ้มูล แนวโนม้ 
และความไม่ครบถว้นของขอ้มูลได ้

3.98 0.66 สูง 

34.  ประยกุตใ์ชป้ระสบการณ์ในการระบุประเด็น
ปัญหาหรือแกปั้ญหาในงานได ้ 

4.05 0.61 สูง 

 6. การตรวจสอบความถูกต้องตามกระบวนงาน   
35.  ตอ้งการให้ขอ้มูล และบทบาทในการ

ปฏิบติังาน มีความถูกตอ้ง ชดัเจน   
4.23 0.66 สูง 
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ตารางท่ี 4.5 (ต่อ) 
 

 สมรรถนะ  S.D. ระดับสมรรถนะ 
36.  ดูแลใหเ้กิดความเป็นระเบียบในสภาพแวดลอ้ม

ของการท างาน 
3.79 0.76 สูง 

37.  ปฏิบติัตามกฎ ระเบียบ และขั้นตอน ท่ีก าหนด 
อยา่งเคร่งครัด 

4.11 0.60 สูง 

38.  ตรวจทานงานในหนา้ท่ีความรับผดิชอบ 
อยา่งละเอียด เพื่อความถูกตอ้ง 

4.03 0.59 สูง 

 7. ความเข้าใจองค์กรและระบบราชการ      
39.  เขา้ใจโครงสร้างองคก์ร สายการบงัคบับญัชา 

กฎ ระเบียบ นโยบาย และขั้นตอนการ
ปฏิบติังาน เพื่อประโยชน์ในการปฏิบติัหนา้ท่ี
ราชการไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 

4.16 0.68 สูง 

40.  เขา้ใจสัมพนัธภาพอยา่งเป็นทางการระหวา่งบุคคล
ในองคก์ร รับรู้วา่ผูใ้ดมีอ านาจตดัสินใจหรือผูใ้ด
มีอิทธิพลต่อการตดัสินใจในระดบัต่างๆ และ 
น าความเขา้ใจน้ีมาใชป้ระโยชน์ โดยมุ่ง
ผลสัมฤทธ์ิขององคก์รเป็นส าคญั  

4.18 0.67 สูง 

 8. การใส่ใจและพฒันาผู้อืน่         
41.  สนบัสนุนใหผู้อ่ื้นพฒันาศกัยภาพหรือสุขภาวะ

ทั้งทางปัญญา ร่างกาย จิตใจท่ีดี  
3.99 0.66 สูง 

42.  แสดงความเช่ือมัน่วา่ ผูอ่ื้นมีศกัยภาพท่ีจะ
พฒันาตนเองให้ดียิง่ข้ึนได ้ 

4.15 0.69 สูง 

43.  สาธิต หรือใหค้  าแนะน าเก่ียวกบัการปฏิบติัตน 
เพื่อพฒันาศกัยภาพ สุขภาวะหรือทศันคติท่ีดี
อยา่งย ัง่ยนื 

3.90 0.73 สูง 

44.  มุ่งมัน่ท่ีจะสนบัสนุน โดยช้ีแนะแหล่งขอ้มูล 
หรือทรัพยากรท่ีจ าเป็นต่อการพฒันาของผูอ่ื้น 

4.17 0.65 สูง 
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ตารางท่ี 4.5 (ต่อ)  
 

 สมรรถนะ  S.D. ระดับสมรรถนะ 
 9. การส่ังการตามอ านาจหน้าที่    

45.  สั่งใหก้ระท าการใดๆ ตามมาตรฐาน กฎ 
ระเบียบ ขอ้บงัคบั 

3.78 0.87 สูง 

46.  มอบหมายงานในรายละเอียดบางส่วนใหผู้อ่ื้น
ด าเนินการแทนได ้เพื่อใหต้นเองปฏิบติังาน
ตามต าแหน่งหนา้ท่ีไดม้ากข้ึน 

3.85 0.80 สูง 

47.  ปฏิเสธค าขอของผูอ่ื้นท่ีไม่สมเหตุสมผล 
หรือไม่เป็นไปตามมาตรฐาน กฎ ระเบียบ 
ขอ้บงัคบั  

3.88 0.81 สูง 

48.  ก าหนดลกัษณะเชิงพฤติกรรมหรือแนวทาง
ปฏิบติัหนา้ท่ีราชการไวเ้ป็นมาตรฐาน 

3.80 0.73 สูง 

49.  สร้างเง่ือนไขเพื่อให้ผูอ่ื้นปฏิบติัตามกฎหมาย
หรือระเบียบ 

3.63 0.84 ปานกลาง 

 10. การสืบเสาะหาข้อมูล    
50.  ใชข้อ้มูลท่ีมีอยู ่หรือหาจากแหล่งขอ้มูลท่ีมีอยู่

แลว้ 
4.28 0.61 สูง 

51.  ถามผูท่ี้เก่ียวขอ้งโดยตรงเพื่อใหไ้ดข้อ้มูล 4.27 0.64 สูง 
52.  สืบเสาะคน้หาขอ้มูลดว้ยวธีิการท่ีมากกวา่ 

เพียงการตั้งค  าถามพื้นฐาน  
4.20 0.61 สูง 

53.  สืบเสาะคน้หาขอ้มูลจากผูท่ี้ใกลชิ้ดกบั
เหตุการณ์หรือเร่ืองราวมากท่ีสุด 

4.10 0.66 สูง 

 
 จากตารางท่ี  4.5 เม่ือพิจารณาระดับสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนักวิชาการ
สาธารณสุขช านาญการ เป็นรายข้อ จากทั้ งหมด 53 ข้อ พบว่า ส่วนใหญ่มีค่าเฉล่ียท่ีได้จากการ
ประเมินตนเองในระดบัสูง และมีเพียง 2 ขอ้ ท่ีอยู่ในระดบัปานกลาง โดยขอ้ท่ีมีคะแนนเฉล่ียสูง
ท่ีสุด ได้แก่ สามารถใช้ข้อมูลท่ีมีอยู่ หรือหาจากแหล่งข้อมูลท่ีมีอยู่แล้ว (  = 4.28, S.D. = 0.61)  
รองลงมา ได้แก่  สามารถถามผูท่ี้เก่ียวข้องโดยตรงเพื่อให้ได้ข้อมูล (  = 4.27, S.D. = 0.64) และ 
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ตอ้งการให้ข้อมูล และบทบาทในการปฏิบัติงาน มีความถูกต้อง ชัดเจน  (  = 4.23, S.D. = 0.66) 
ตามล าดบั ในขณะท่ีขอ้ท่ีมีคะแนนเฉล่ียต ่าท่ีสุด ไดแ้ก่ สามารถสร้างเง่ือนไขเพื่อให้ผูอ่ื้นปฏิบติัตาม
กฎหมายหรือระเบียบ (  = 3.63, S.D. = 0.84)  รองลงมา ได้แก่ มีรายงานสรุปผลการด าเนินงาน
ตามแผนติดตามและประเมินผลท่ีก าหนด และมีการระบุปัญหา/อุปสรรค ขอ้เสนอแนะ และเสนอ
ผูบ้งัคบับญัชา ก่อนเวลาท่ีหน่วยงานก าหนด (  = 3.64, S.D. = 0.65) และ มีรายงานความกา้วหน้า
ของผลการติดตามและประเมินผลการปฏิบติังานและ/หรือกิจกรรม และ/หรือโครงการของตน ระบุ
ปัญหาอุปสรรคในการด าเนินงาน การแก้ไขปัญหาและแนวทางป้องกนั เสร็จก่อนระยะเวลาท่ี
ก าหนด (  = 3.67, S.D. = 0.66) และมีรายงานความก้าวหน้า และ/หรือผลการวิจยัเชิงพรรณนา  
(  = 3.67, S.D. = 0.94) ตามล าดบั  

 
ส่วนที ่4 การวิ เคราะห์ สห สัมพัน ธ์  และการวิ เคราะห์ ถดถอยพ หุ คูณ เพื่ อห า

ความสัมพนัธ์เชิงเหตุผลระหว่างลกัษณะส่วนบุคคล และการเสริมพลงัอ านาจ
ในงานที่มผีลต่อสมรรถนะของนักวชิาการสาธารณสุขช านาญการทีป่ฏิบัติงาน
ในหน่วยงานส่วนกลางของกรมควบคุมโรค  

 
การวิเคราะห์สหสัมพันธ์ (Correlation analysis) ระหว่างตัวแปร 2 ตัว (bivariate) โดย 

การหาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล  ปัจจยัการเสริมพลงัอ านาจในงาน ทีละตวัแปร กบั
สมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนักวิชาการสาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบัติงานในหน่วยงาน
ส่วนกลางของกรมควบคุมโรค การแปลค่าระดบัความสัมพนัธ์จากค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) 
ซ่ึงมีค่าตั้งแต่ –1 ถึง +1 แบ่งระดบั ดงัน้ี r = 0 หมายถึง ไม่มีความสัมพนัธ์,  r = ± 0.01 ถึง  ± 0.30 
หมายถึง มีความสัมพนัธ์ต ่า, r = ± 0.31 ถึง ± 0.70 หมายถึง มีความสัมพนัธ์ปานกลาง,  r = ± 0.71 ถึง 
± 0.99 หมายถึง มีความสัมพนัธ์สูง,  r = ± 1 หมายถึง มีความสัมพนัธ์สูงมาก  
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ตารางท่ี 4.6  แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัการเสริมพลงัอ านาจในงาน กบั
ระดบัสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบติังาน
ในหน่วยงานส่วนกลางของกรมควบคุมโรค  

 
ปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัการ
เสริมพลงัอ านาจในงาน  

สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน 
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 

ของเพียร์สัน (r) 
p-value ระดบัความสัมพนัธ์ 

ปัจจัยส่วนบุคคล    
เพศ (หญิง) -0.003 0.980 ไม่มีความสัมพนัธ์ 
อาย ุ 0.130 0.212 ไม่มีความสัมพนัธ์ 
โสด -0.119 0.254 ไม่มีความสัมพนัธ์ 
คู่ 0.059 0.573 ไม่มีความสัมพนัธ์ 
ระดบัการศึกษา (ปริญญาตรี) 0.011 0.915 ไม่มีความสัมพนัธ์ 
ระดบัการศึกษา (ปริญญาโท) -0.063 0.543 ไม่มีความสัมพนัธ์ 
อตัราเงินเดือน 0.104 0.318 ไม่มีความสัมพนัธ์ 
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน
ในต าแหน่งนกัวชิาการ
สาธารณสุขช านาญการ 

0.127 0.222 ไม่มีความสัมพนัธ์ 

ปัจจัยการเสริมพลงัอ านาจในงาน   
ดา้นการไดรั้บขอ้มูลข่าวสาร 0.407 <0.0001 มีความสัมพนัธ์ปานกลาง 
ดา้นการไดรั้บการสนบัสนุน 0.377 <0.0001 มีความสัมพนัธ์ปานกลาง 
ดา้นการไดรั้บทรัพยากร 0.326 0.001 มีความสัมพนัธ์ปานกลาง 
ดา้นการไดรั้บโอกาส 0.385 <0.0001 มีความสัมพนัธ์ปานกลาง 
การเสริมพลงัอ านาจใน
ภาพรวม 

0.427 <0.0001 มีความสัมพนัธ์ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี  4.6 พบว่า ปัจจัยการเสริมพลังอ านาจในงานทุกด้านและภาพรวม 

มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปานกลาง (r = 0.326 - 0.427) กับสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน 
ท่ีระดบันัยส าคญัทางสถิติ 0.01 เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า มีความสัมพนัธ์ด้านการได้รับขอ้มูล
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ข่าวสารมากท่ีสุด ในขณะท่ีปัจจยัส่วนบุคคลทุกตวัแปรไม่มีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะประจ า 
กลุ่มงานของนกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานส่วนกลาง 

การหาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล และการเสริมพลงัอ านาจในงาน
ท่ีมีผลต่อสมรรถนะของนักวิชาการสาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบัติงานในหน่วยงานส่วนกลางของ 
กรมควบคุมโรค  โดยใชว้ิธีการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression 
Analysis) แสดงผลดงัตารางท่ี 4.7 
 
ตารางท่ี 4.7  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ถดถอยระหวา่งปัจจยัการเสริมพลงัอ านาจในงานดา้นการ

ได้รับข้อมูล กบัสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนักวิชาการสาธารณสุขช านาญการ 
ท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีในหน่วยงานส่วนกลางของกรมควบคุมโรค 

  
ตวัแปร B SEB Beta t p-value 

การเส ริมพลังอ านาจในงานด้านการ
ไดรั้บขอ้มูลข่าวสาร 

.303 .071 .407 4.269 <.0001 

ค่าคงท่ี 2.785 .281    
R = .407 R2 = .165    = .156 Std. Error of the Estimate = .421 F = 18.22 df = 1 p = <.0001 
  

จากตารางท่ี 4.7 พบว่า ตวัแปรท่ีสามารถอธิบายความผนัแปรของสมรรถนะประจ า
กลุ่มงานของนกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการได ้คือ การเสริมพลงัอ านาจในงานดา้นการไดรั้บ
ข้อมูลข่าวสาร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (p = <.0001) โดยสามารถเขียนเป็นสมการอธิบาย
สมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการ ดงัน้ี  
 
สมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนักวิชาการสาธารณสุขช านาญการ = 2.785 + .303 (การเสริมพลงั
อ านาจในงานดา้นการไดรั้บขอ้มูลข่าวสาร) 
 
 จากสมการดงักล่าว จะเห็นไดว้า่ ปัจจยัการเสริมพลงัอ านาจในงานดา้นการไดรั้บขอ้มูล
ข่าวสารมีผลต่อสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบติังานใน
หน่วยงานส่วนกลางของกรมควบคุมโรค กล่าวคือ ถา้มีการเสริมพลงัอ านาจในงานดา้นการไดรั้บ
ขอ้มูลข่าวสารเพิ่มข้ึน 1 หน่วย สมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการ 
จะเพิ่มข้ึน 3.088 หน่วย แสดงวา่ ถา้มีการเสริมพลงัอ านาจในงานดา้นการไดรั้บขอ้มูลข่าวสารมาก 
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จะท าให้มีสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนักวิชาการสาธารณสุขช านาญการในระดบัท่ีสูงตามไป
ด้วย  และตัวแปรดังกล่าวสามารถร่วมอธิบายความผนัแปรสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของ
นกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการไดร้้อยละ 16.5 (R2 = .165)  

 
ส่วนที ่ 5 ปัญหาอุปสรรค ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับสมรรถนะประจ ากลุ่ มงานของ

นักวชิาการสาธารณสุขและการเสริมพลงัอ านาจในงาน 
  
 จากการรวบรวมขอ้เสนอแนะหรือปัญหาอุปสรรค ท่ีได้จากแบบสอบถามปลายเปิด 
จ านวน 94 ฉบับ พบว่า มีผู ้ให้ข้อเสนอแนะหรือระบุปัญหา อุปสรรค ทั้ งหมด 34 ฉบับ คิดเป็น 
ร้อยละ 36.17  
   
 5.1 ปัญหาอุปสรรค ข้อเสนอแนะต่อสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนักวิชาการ
สาธารณสุขช านาญการทีป่ฏิบัติงานในหน่วยงานส่วนกลางของกรมควบคุมโรค  
  จากผลการวิจยั พบว่า ปัญหาอุปสรรคในการพัฒนาสมรรถนะท่ีส าคญั ได้แก่  
ขอ้ท่ีไดค้ะแนนเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ มีสมรรถนะในการสร้างเง่ือนไขเพื่อให้ผูอ่ื้นปฏิบติัตามกฎหมาย
หรือระเบียบน้อย   รองลงมา ได้แก่ (1) มีรายงานสรุปผลการด าเนินงานตามแผนติดตามและ
ประเมินผลท่ีก าหนด และมีการระบุปัญหา/อุปสรรค ขอ้เสนอแนะ และเสนอผูบ้งัคบับญัชาก่อนเวลา 
ท่ีหน่วยงานก าหนด (2) มีรายงานความกา้วหน้าของผลการติดตามและประเมินผลการปฏิบติังาน
และ/หรือกิจกรรม และ/หรือโครงการของตน ระบุปัญหาอุปสรรคในการด าเนินงาน การแก้ไข
ปัญหาและแนวทางป้องกนั เสร็จก่อนระยะเวลาท่ีก าหนด (3) มีรายงานความก้าวหน้า และ/หรือ
ผลการวจิยัเชิงพรรณนา 
  ในส่วนข้อเสนอแนะต่อสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนักวิชาการสาธารณสุข
ช านาญการท่ีปฎิบัติงานในหน่วยงานส่วนกลางของกรมควบคุมโรคท่ีได้จากแบบสอบถาม 
มีรายละเอียดดงัน้ี 

5.1.1 หลักระบาดวิทยา 
1) ควรมีความรู้ในหลักการและวิชาการด้านงานระบาดวิทยา  อาทิ หลัก

ระบาดวิทยาพื้นฐาน รูปแบบการศึกษา (study design) ของระบาดวิทยา การวิเคราะห์ขอ้มูลทาง
ระบาดวิทยา โดยผ่านการเรียน/ทดสอบหลกัระบาดวิทยาเบ้ืองตน้ทุกคน เพราะบางคนได้ท างาน 
โดยไม่ไดจ้บดา้นสาธารณสุข ตั้งแต่ตน้  ควรเปิดให้มีการฝึกอบรม อยา่งเป็นกิจลกัษณะ เน่ืองจาก
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เป็นหลักส าคัญในการด าเนินงานเฝ้าระวงั ป้องกัน ควบคุมโรคท่ีเป็นปัญหาด้านสาธารณสุข  
โดยเสนอให้กองระบาดวิทยาเป็นเจา้ภาพหลกั นอกจากน้ี สายสนบัสนุน ควรใช้หลกัระบาดวิทยา
ใหม้ากข้ึน เพื่อใชแ้กปั้ญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึน หรือช่วยในการวเิคราะห์ขอ้มูลเพิ่มมากข้ึน  

2) ควรก าหนดให้บุคลากรตอ้งไดรั้บการอบรมดา้นระบาดวิทยา 1 หลกัสูตร / ปี 
เพื่อให้เกิดการเรียนรู้อยู่ตลอดเวลา เน่ืองจากขอ้มูลทางระบาดวิทยา มีการพฒันาตลอดเวลา และ 
ควรมีการอบรมเพื่อให้มีทกัษะในการท างานอย่างสม ่าเสมอ และมีการลงพื้นท่ีด าเนินการเพื่อให้
เห็นภาพการท างานท่ีชดัเจนข้ึน อาทิ ให้นักวิชาการสาธารณสุขช านาญการ ตอ้งมีการปฏิบติังาน 
SAT/JIT ทุกคนอย่างน้อยปีละ 1 คร้ัง เพื่อพฒันาเสริมสร้างและเพิ่มประสบการณ์การท างานดา้น
ระบาดวทิยา  

3) ในระดับช านาญการ ควรน าหลักระบาดวิทยามาประยุกต์ใช้ในการ
วิเคราะห์สังเคราะห์ข้อมูลในงานด้านโรคและภยัสุขภาพท่ีตนรับผิดชอบได้ เพื่อน าไปวางแผน
จดัท าโครงการต่างๆ เพื่อปิดช่องวา่ง (Gap)  

4) ควรมีการก าหนดแนวทางการศึกษาเก่ียวกบัหลกัระบาดวิทยาทางสังคม 
(เช่น ภยัสังคม ภยัก่อโรคทางสังคม) ไม่เพียงระบาดวทิยาดา้นโรคท่ีก่อเช้ือ 

5.1.2 การวิจัยและพฒันา 
1) ควรผ่านการอบรมการท าวิจยัพื้นฐานทุกคน อาทิ กระบวนการวิจยั สถิติ 

ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล วิธีการเขียนงานวิจยั  รวมถึงการศึกษาวิจยัในระดบัชุมชน โดยก่อน
อบรมดงักล่าว ควรมีการอบรมการวิเคราะห์สถานการณ์ การจดัล าดบัความส าคญั เพื่อให้สามารถ
ทบทวนวรรณกรรมไดอ้ยา่งเป็นระบบ ออกแบบหรือพฒันาโครงร่างการวิจยัได ้

2) ควรมีการก าหนดประเด็นการศึกษา/วิจยั ในงานท่ีตนรับผิดชอบ /ได้รับ
มอบหมาย มีกระบวนการคิดต่อยอดจากงานวิจัย ท่ีจะศึกษา เพื่ อพัฒนารูปแบบ (Model)  
การด าเนินงานให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งข้ึน  โดยสนบัสนุนให้ทุกกลุ่มงานท างาน
วจิยั  เช่น การพฒันางานประจ าเป็นงานวจิยั (R2R Research) หรืองานวจิยัอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 

3) ควรก าหนดเป็นนโยบายดา้นการวิจยัของหน่วยงาน เพื่อให้บุคลากรเห็น
ความส าคญั เน่ืองจากยงัมีงานวิจยัค่อนขา้งน้อย ควรสนบัสนุนให้ท างานวิจยัมากข้ึน พร้อมทั้งช่วย
แกไ้ขปัญหาอุปสรรค อาทิ  

3.1) สนับสนุนนักวิจยัรุ่นใหม่ เพื่อสร้างประสบการณ์ และความมัน่ใจ 
โดยส่งเสริมให้นกัวิชาการเขา้ใจขั้นตอนการท าวิจยั รวมถึงกฎระเบียบ การของบประมาณการวิจยั
ใหม้ากข้ึน เพื่ออ านวยความสะดวกและเป็นแรงจูงใจในการท าวจิยั  
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3.2) ก าหนดให้หน่วยงานมีงานวิจยัตีพิมพ์ อย่างน้อยปีละ 1 เร่ือง หรือ 
ก าหนดใหใ้นระยะเวลา 1-2 ปี นกัวชิาการควรมีงานวจิยัอยา่งนอ้ย 1 เร่ือง  

3.3) ควรมีแนวทางส่งเส ริมให้นักวิชาการได้จัดท าหัวข้อวิจัยและ
ด าเนินการวิจยัอย่างต่อเน่ือง และมีสัดส่วนไม่น้อยกว่าร้อยละ 50 ของนักวิชาการในหน่วยงาน 
ไม่ใช่ท าเฉพาะเล่ือนต าแหน่งเท่านั้น  หรืออาจสนบัสนุนในลกัษณะเป็นกลุ่มนกัวิจยัก่อน เพื่อไม่ให้
รู้สึกเป็นภาระของคนใดคนหน่ึง 

3.4) มีแนวทางในการพิจารณาสนบัสนุนผูท่ี้ท  าวจิยัอยา่งเป็นรูปธรรม เช่น
ให ้% เพิ่มในการประเมินผลงานในแต่ละรอบการประเมิน 

4) เพิ่มทักษะในด้านการวิจยั โดยการเชิญชวนให้บุคลากรเข้าร่วมทีมเป็น
ผูช่้วยวจิยัในงานวจิยักบัทีมวจิยัจากภายนอก เพื่อหาประสบการณ์ในดา้นงานวจิยัและสร้างเครือข่าย
ในการพฒันางานวจิยัขององคก์ร 

5.1.3 การติดตามและประเมินผล 
1) ควรประเมินมาตรการท่ีตนเองรับผิดชอบได ้ไม่ใช่การประเมินแค่ระดบั

โครงการ  
2) ควรมีแผนและมีการติดตามประเมินผลในทุกการปฏิบติังาน   โดยจดัท า

แผนการติดตามประเมินผล ตั้งแต่ไตรมาสแรกของปี โดยควรสามารถก าหนดกรอบการประเมินใน
แผนงาน โครงการท่ีตนรับผดิชอบ และออกแบบกระบวนการติดตามประเมินผล เพื่อใหส้ามารถได้
ขอ้มูลมาประกอบการพิจารณาความส าเร็จของโครงการ  และควรติดตามประเมินผลเป็นระยะ 
โดยเฉพาะการท างานเป็นทีม เพื่อทราบปัญหาอุปสรรคท่ีเกิดข้ึน  

3) ควรให้ความรู้ดา้นการติดตามประเมินผล เพื่อใหมี้ความเขา้ใจกระบวนการ
ท างานมากยิ่งข้ึน เช่น เขา้ใจความหมายของกระบวนการ อนัประกอบด้วย  ปัจจยัน าเขา้ (Input) 
กระบวนการ (Process) ผลผลิต (Output) ผลลพัธ์ (Outcome) ผลกระทบ (Impact) และน ามาสู่การ
ใชง้านไดจ้ริง อยา่งมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล 

4) ควรสนบัสนุนงบประมาณดา้นน้ี อยา่งจริงจงั  
5) ควรมีการสรุปบทเรียน และอภิปรายผลการบริหารจัดการข้อมูลการ

ติดตามประเมินผล  
5.1.4 การคิดวิเคราะห์   

1) ควรมีทักษะการคิดวิเคราะห์เชิงระบบ  มีการจัดระบบความคิด เพื่อ
วิเคราะห์ปัญหา และแยกแยะ หาสาเหตุของปัญหาท่ีแทจ้ริง เพื่อน าไปสู่การแกไ้ขปัญหาหรือการ
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จดัท ามาตรการ (intervention) ท่ีถูกตอ้ง และฝึกฝนสมรรถนะดา้นน้ีอยูต่ลอดเวลา เป็นสมรรถนะท่ี
ควรมีตั้งแต่ระดบัปฏิบติัการ  

2) ควรก าหนดใหมี้การวเิคราะห์งานท่ีด าเนินงานในปีนั้นๆ ทุกส้ินปี  
3) ส่งเสริมให้มีกิจกรรมในองค์กร เพื่อฝึกให้มีการเรียนรู้ ฝึกคิดวิเคราะห์ใน

งานท่ีท าและเป้าหมายขององค์กร และเปิดโอกาสให้นักวิชาการรุ่นใหม่ๆ ไดฝึ้กฝน และมีเวทีให้
น าเสนอ  รวมถึงน าเสนอขอ้มูลใหม่ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการสอบสวนโรค 

5.1.5 การมองภาพองค์รวม 
1) เป็นสมรรถนะท่ีควรมีตั้งแต่ระดบัปฏิบติัการ ควรจดัอบรมใหก้บับุคลากร 

เพื่อท าให้เกิดความเข้าใจ สามารถวิเคราะห์และมองภาพองค์รวม และน าไปพฒันางาน ให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด หรือมีประสิทธิภาพหรือผลสัมฤทธ์ิของงานได ้ 

2) ควรถ่ายทอดวิสัยทศัน์ พนัธกิจ หรือเป้าหมายการด าเนินการต่างๆ เพื่อให้
สามารถมองภาพองค์รวม และมีการวางแผนปฏิบติังานให้เป็นไปตามวิสัยทศัน์ ภารกิจ พนัธกิจ 
ของกองฯ และกรมควบคุมโรค และต้องมองภาพรวมของทุกภาคส่วนท่ีเก่ียวข้องกับงานท่ี
รับผิดชอบ ว่าใครเป็นผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียอยา่งไร จะด าเนินงานร่วมกบัภาคีเครือข่ายอ่ืนๆ อยา่งไร 
อยา่งเป็นระบบ  

3) ควรเปิดโอกาสให้มีการแสดงความคิดเห็น เพื่อฝึกประสบการณ์และน า
ตวัอยา่งจากกลุ่มมาปรับปรุงแนวคิดใหเ้ขา้รูปเขา้ร่าง  

5.1.6 การตรวจสอบความถูกต้องตามกระบวนงาน   
1) ควรมีความรู้ความเข้าใจ เพื่อให้ปฏิบัติงานได้ถูกต้องตามหลักวิชาการ  

และตรวจสอบความถูกตอ้งของงาน ก่อนการเผยแพร่  
2) มีกระบวนการตรวจสอบความถูกต้อง เรียบร้อย ความครบถ้วนของ

ประเด็นเน้ือหาสาระท่ีเขา้ใจง่ายและถูกตอ้ง ในฐานะหัวหน้างานและหัวหน้ากลุ่ม รวมถึงเป็นท่ี
ปรึกษา ฝึกสอนงาน แบบพี่เล้ียงในงานท่ีรับผิดชอบ และควรมีการตรวจสอบในภาพรวม และใน
รายละเอียดร่วมกนั อาจพิจารณามอบหมายผูร่้วมตรวจสอบตามล าดบัชั้น หรือช่วยคดักรองความ
ถูกตอ้ง   

3) ควรเขียนกระบวนงาน จากงานท่ีท าจริง และจดัเวทีการเรียนรู้ระหว่าง
หน่วยงาน ก่อนก าหนดเป็นกระบวนงานของกรม เพื่อให้เป็นมาตรฐานเดียวกนั  หรืออาจจดัท าเป็น 
Check list  

4) มีระบบการตรวจสอบความถูกตอ้งท่ีเป็นกลางให้ทุกคนทุกกลุ่มสามารถ
ท างานได ้
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5) ควรฝึกฝนและมีผูป้ระเมินผลอีกคร้ัง เพื่อใหมี้ความเขา้ใจท่ีถูกตอ้งตรงกนั 
6) สมรรถนะน้ี อาจจะผนวกรวมไวร้วมกบัการติดตาม เพราะจะไดต้รวจสอบ

วา่ครบถว้น ถูกตอ้งหรือไม่ 
5.1.7 ความเข้าใจองค์กรและระบบราชการ   

1) ควรมีการปฐมนิเทศ เพื่อถ่ายทอดองค์ความรู้ ระเบียบและระบบราชการ 
แก่บุคลากรใหม่ ใหเ้กิดความเขา้ใจองคก์รและระบบราชการ 

2) ควรมีความเขา้ใจการด าเนินงานและขอ้จ ากดัของระบบราชการเพียงพอต่อ
การปฏิบติังาน เขา้ใจถึงองค์กรท่ีปฏิบติังาน มีบทบาทหน้าท่ีอย่างไร มีผลต่อความส าเร็จของการ
ด าเนินงานควบคุมโรค อยา่งไร 

3) ระบบราชการยุคใหม่ ยุคดิจิทลั อาจไม่ใช่ค าตอบของการเป็นขา้ราชการท่ี
ดี ควรกลบัมามองท่ีจิตส านึกของการเป็นขา้ราชการท่ีดี ผูบ้ริหารเป็นแบบอยา่งท่ีดี ท าเพื่อประโยชน์
ของงานราชการ   

4) ควรมีผงัเเสดงโครงสร้าง และล าดบัการสั่งการหรือการตดัสินใจ แต่ละ
กลุ่มควรมีการก าหนดหน้าท่ีแต่ละคน แต่ละต าแหน่งเป็นลกัษณ์อกัษร จะไดไ้ม่หลงทิศทาง และรู้
หนา้ท่ีตนเอง และสร้างวฒันธรรมองคก์รท่ีดี ความรักความผกูพนั มีน ้าใจช่วยเหลือเก้ือกลูกนั 

5) ควรมีการศึกษาดูงานหน่วยงานตน้แบบ  
5.1.8 การใส่ใจและพฒันาผู้ อ่ืน 

1) ควรใช้สมรรถนะท่ีมีน้ี พฒันาทีมหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  โดยใช้จิตบริการ 
(service mind) สอบถามเพื่อร่วมงาน หากมีปัญหาท่ีสามารถช่วยเหลือได ้หรือสอนงานน้องๆ ใน
กลุ่มงาน ตอ้งพยายามดึงศกัยภาพของคนอ่ืนๆ ในทีมออกมา เพื่อช่วยกนัขบัเคล่ือนการด าเนินงาน 
ช่วยใหเ้ป็นผูมี้มนุษยสัมพนัธ์ และประสานงานไดดี้ 

2) ควรก าหนดตวัวดัท่ีผูบ้ริหารพฒันาผูอ่ื้น/ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ไม่วดัท่ีตนเอง
กา้วหนา้กวา่ผูอ่ื้น 

3) ควรมีเวทีให้เกิดการถ่ายทอดความรู้ แบบพี่สอนน้อง เปิดโอกาสให้แต่ละ
คน ไดเ้ป็นแม่งาน หรือร่วมเป็นคณะท างานการฝึกอบรม เปิดโอกาสให้แต่ละคนไดเ้ป็นวิทยากร 
เพื่อฝึกฝนทกัษะและความมัน่ใจ 

4) มีการจดัท าโครงการเพื่อพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบติังาน 
5.1.9 การส่ังการตามอ านาจหน้าที ่

1) มีบทบาทในการตดัสินใจในการด าเนินงานตามกิจกรรม/โครงการของ
กลุ่มงาน สามารถมอบหมายงานใหแ้ก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตามล าดบัในสายงาน/ควบคุมการปฏิบติังาน
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ให้เป็นไปตามกิจกรรมท่ีวางไว ้ ตามหลักธรรมาภิบาล ให้ความรู้ ความเข้าใจ ไม่ใช่สั่งการเพื่อ
ประโยชน์ตนเอง และควรมีการประเมินประสิทธิภาพของงานท่ีมอบหมายสั่งการ 

2) ควรมีการอบรมบทบาทการท างานดา้นการบริหารจดัการองค์กรให้แต่ละ
คน รับรู้ รับทราบ บทบาทหน้าท่ีตามท่ีตนเองมีสิทธ์ิ ความรับผิดชอบ นอกจากน้ี ควรสร้างความ
ผกูพนั เพื่อใหเ้กิดน ้าใจในการช่วยเหลือ แทนการสั่งงาน  

5.1.10 การสืบเสาะหาข้อมูล 
1) ควรพฒันาควบคู่กบัสมรรถนะดา้นการคิดวิเคราะห์ โดยสืบเสาะหาขอ้มูล

ในเร่ืองท่ีไดรั้บมอบหมายเชิงลึกมากข้ึน สืบคน้ขอ้มูลท่ีทนัสมยั เพื่อใชใ้นงานดา้นการควบคุมโรค 
จากแหล่งท่ีอา้งอิงไดแ้ละน่าเช่ือถือ ไดรั้บการยอมรับในระดบัชาติ  และอาจน ามาเป็นโจทยว์ิจยัใน
การท างานดา้นการควบคุมโรค เพื่อใหเ้กิดผลสัมฤทธ์ิในงานมากข้ึน  

2) ควรฝึกทกัษะการหาขอ้มูลดว้ยตนเอง เพื่อไดรั้บความรู้เพิ่มข้ึน 
3) ควรมีการอบรมสืบคน้ขอ้มูลเชิงประจกัษ์ และสนับสนุนการสมคัรเป็น

สมาชิกวารสารต่างประเทศท่ีจ าเป็น เช่น Science direct Pubmed  ฯลฯ 

 
5.2  ปัญหา อุปสรรคและข้อเสนอแนะ ต่อการเสริมพลังอ านาจในงานของนักวิชาการ

สาธารณสุขช านาญการทีป่ฏิบัติงานในหน่วยงานส่วนกลางของกรมควบคุมโรค 
 รายละเอียดแสดงดงัตารางท่ี 4.8  
  

ตารางท่ี  4.8 รายละเอียดปัญหา อุปสรรค และขอ้เสนอแนะจากแบบสอบถามการวจิยั ปัจจยัท่ีมีผล
ต่อสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบติังานใน
หน่วยงานส่วนกลางของกรมควบคุมโรค 

 

การเสริมพลงั
อ านาจในงาน 

ปัญหา อุปสรรค ข้อเสนอแนะ 

1. การไดรั้บ
ขอ้มูลข่าวสาร 
 

1. เน่ืองจากขอ้มูลท่ีส่งมามีมาก บางคร้ัง
การพิจารณาขอ้มูลส าคญั อาจพลาดไป
หรือไดรั้บไม่ครบถว้น ช่องทาง ไดแ้ก่ 
หนงัสือเวยีน (ช่องทางน้ีอาจล่าชา้ไม่ทนั
การ) ไลน์ เจา้หนา้ท่ีอาจไม่ไดส้นใจ
เท่าท่ีควร เน่ืองจากภาระงาน   

1. อาจมีการแบ่งระดบัความส าคญั
ของขอ้มูล เพื่อป้องกนัความพลาด
ของการพิ จารณาหรือรับทราบ
ขอ้มูลท่ีส าคญั   
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ตารางท่ี  4.8 (ต่อ) 
 

การเสริมพลงั
อ านาจในงาน 

ปัญหา อุปสรรค ข้อเสนอแนะ 

 2. สามารถสืบคน้ขอ้มูลไดจ้าก
อินเตอร์เน็ต แต่มีปัญหาดา้น
ภาษาต่างประเทศ 

2. ควรมี Platform ส าหรับกระจาย
ข่าวสาร 
3. ควรเพิ่มช่องทางในการส่ือสาร 
เช่น การจดัประชุมช้ีแจง หรือเม่ือมี
การไปประชุมรับนโยบาย ควรมี
การสรุปสั้นๆ ในไลน์ เพื่อให้ทราบ
ทัว่กนั 

2. การได้รับการ
สนบัสนุน 
 

1.  เม่่ือมีประสบการณ์ระดบัหน่ึง จะไดรั้บ
การสนบัสนุนนอ้ยลง เน่ืองจากมองวา่  
ไดเ้รียนรู้ และพฒันาพอสมควรแลว้ 
2.  ผูบ้ริหารมุ่งความส าเร็จของงาน 
โดยพิจารณาจากตวัช้ีวดั แต่ไม่ได้
พิจารณาถึงกระบวนการท างานท่ีมีปัญหา
อุปสรรค ท่ีไม่สามารถควบคุมได ้  
3.  อุปกรณ์ดา้นคอมพิวเตอร์เก่า ช ารุดบ่อย  
4.  ควรมีแผนสนบัสนุนบุคลากรตามรอบ
เวลาท่ีควรจะเป็น  
5.  ท  างานสายสนบัสนุนนานเกินไป  
ท าใหข้าดการเรียนรู้วชิาการใหม่ๆ 
6.  บางกิจกรรมติดขดัเร่ืองงบประมาณ
สนบัสนุนในการด าเนินงาน 
7.  นโยบายการสนบัสนุน และแผนการ
ด าเนินงานไม่สอดคลอ้งกนัเท่าท่ีควร  

1. ก ารสนั บ ส นุ น จาก ที ม แล ะ
ผู ้บังคับบัญชา โดยระบบพี่ เล้ียง 
และ learning by doing 
2. ควรมีการส ารวจความเห็นเร่ืองท่ี
สนใจท่ีจะพฒันาตนเอง  และควร
จัด ท าแ ผน ค ว าม ก้ า วห น้ า ใน
ต าแหน่งแบบขั้นบนัได และพฒันา
ศกัยภาพบุคลากรตามแผน  
3. ควรเพิ่มการสนับสนุนด้านท่ี
ปรึกษาและสร้างจูงใจ น าผลการ
ประเมินผลการปฏิบติังาน (PMS) 
มาใชอ้ยา่งจริงจงั 
 

 8.  ขาดองคค์วามรู้ใหม่ๆ หรือเทคนิค
ใหม่ๆ 
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ตารางท่ี  4.8 (ต่อ) 
 

การเสริมพลงั
อ านาจในงาน 

ปัญหา อุปสรรค ข้อเสนอแนะ 

3.การไดรั้บ
ทรัพยากร 
 

1.  งบด าเนินงานไม่สอดคลอ้งกบันโยบายกรม  
2.  เคร่ืองมืออุปกรณ์ส านกังานยงัไม่เพียงพอ 
อาทิ โตะ๊ เกา้อ้ี คอมพิวเตอร์ท่ีทนัสมยั  
มีคุณสมบติั เหมาะสม มีเน้ือท่ีเพียงพอ แต่มี
ความยุง่ยากในขั้นตอนขอรับสนบัสนุน
งบประมาณ 
3.  เน่ืองจากขอ้ก าหนดดา้นพสัดุ ท าใหไ้ม่
สามารถซ้ือได ้เช่น อุปกรณ์ทางการแพทย์
บางอยา่ง 
4.  บุคลากรมีจ ากดั เม่ือเทียบกบับทบาทหนา้ท่ีท่ี
ไดรั้บมอบหมาย ท่ีท างานมีส่ิงแวดลอ้มท่ีไม่เอ้ือ
ต่อการท างาน บางคร้ัง เช่น เสียงดงั  
5.  การริเร่ิมวธีิการใหม่ๆ ตอ้งการงบประมาณ
สนบัสนุน แต่หน่วยงานมกัจะไดรั้บการจดัสรร
งบประมาณนอ้ยลงทุกปี  

1. ควรพัฒนาศักยภาพของ
บุคลากร 
2. ควรส ารวจทรัพยากรเพื่อ
หาทดแทน เม่ือหมดสภาพ
การใชง้าน 
 

4.การไดรั้บ
โอกาส 

1.  หน่วยงานขนาดเล็ก บางทีอาจไดรั้บโควตา้
เร่ืองการอบรมนอ้ย หรืออาจถูกงด หากไม่มี
งบประมาณเพียงพอ 
2.  ความอาวโุส ท าใหบ้างคร้ังไดรั้บโอกาสในงานท่ี
ยาก  ๆใหม่  ๆหลายงาน ส่งผลใหภ้าระงานมากข้ึน 
คุณภาพงานอาจลดลง  

1. สามารถเรียนรู้จาก  
e - learning ได ้
2. ควรให้โอกาสนกัวิชาการใน
ต าแหน่งเดียวกันท่ีท างานใน
สายสนับสนุนได้รับโอกาส
ร่วมทีมกับสายวิชาการ เพื่อ
เรียนรู้งานวชิาการใหม่  ๆ

 3.  ขาดโอกาสความกา้วหนา้ในการเล่ือน
ต าแหน่งในเวลาท่ีเหมาะสม 

3. การได้รับความก้าวหน้า
ในต าแหน่งจะเป็นก าลังใจ
ในการสร้างงาน  

 



บทที ่ 5 

สรุปการวจิัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 
 การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงวเิคราะห์ (Analytic Research) เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคล 
ระดับสมรรถนะ ระดับการเสริมพลังอ านาจ ปัจจัยท่ีมีผลต่อสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของ
นกัวิชาการสาธารณสุขท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานส่วนกลางของกรมควบคุมโรค ประชากรท่ีศึกษา 
ได้แก่ นักวิชาการสาธารณสุขช านาญการในหน่วยงานส่วนกลางของกรมควบคุมโรค 13 แห่ง  
รวม 103 คน โดยเก็บขอ้มูลทุกหน่วยประชากร มีอตัราการตอบกลบั ร้อยละ 91.26 น าขอ้มูลท่ีได้
จากแบบสอบถามมาวิเคราะห์ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่  
1) สถิติเชิงพรรณนา เพื่อวิเคราะห์ข้อมูลปัจจยัส่วนบุคคล โดยใช้การแจกแจงความถ่ี ค่าเฉล่ีย  
ร้อยละ และวิเคราะห์ข้อมูลการเสริมพลังอ านาจ สมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนักวิชาการ
สาธารณสุขช านาญการ โดยการหาค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  2) สถิติเชิงอนุมาน  
เพื่อหาปัจจยัท่ีร่วมพยากรณ์สมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนักวิชาการสาธารณสุขช านาญการ  
โดยใช้วิ ธีการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Stepwise Multiple Regression Analysis) โดยมีปัจจัย 
ส่วนบุคคล ปัจจยัเสริมพลังอ านาจ เป็นตวัพยากรณ์สมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนักวิชาการ
สาธารณสุขช านาญการ    
 

1. สรุปการวจิัย 
 
 1.1 ปัจจัยส่วนบุคคล  พบว่า นักวิชาการสาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบัติงาน 
ในหน่วยงานส่วนกลางของกรมควบคุมโรค ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 79.8 มีอายเุฉล่ีย 44.7 ปี 
กลุ่มอายุท่ีมากท่ีสุดคือช่วงอาย ุ49-55 ปี ร้อยละ 53.2 มีสถานภาพสมรส โสด  จบการศึกษาในระดบั
ปริญญาโท ร้อยละ 78.7 มีอตัราเงินเดือนเฉล่ีย 37,458 บาท/เดือน อยูใ่นช่วงระหวา่ง 31,101-43,200 
บาท/เดือน มีระยะเวลาในการปฏิบติังานในต าแหน่งนกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการเฉล่ีย 9.7 ปี 
อยูใ่นช่วงระหวา่ง 9-16 ปี มากท่ีสุด 
 1.2 การเสริมพลังอ านาจในการปฏิบัติงานของนักวิชาการสาธารณสุขช านาญการ 
ที่ปฏิบัติงานในหน่วยงานส่วนกลางของกรมควบคุมโรคในภาพรวม พบว่า จากคะแนนเฉล่ียรวม
ของการเสริมพลงัอ านาจ ทั้ง 4 ด้าน อยู่ในระดบัมาก (  =3.80 , S.D. =0.58) โดยด้านท่ีมีคะแนน 
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สูงท่ีสุด คือ ด้านการได้รับการสนับสนุน (  =4.02 , S.D. = 0.63)  และต ่าท่ีสุด คือ ด้านการไดรั้บ
ทรัพยากร (  =3.66 , S.D. = 0.65)  เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า ได้แก่  ขอ้ท่ีมีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด 
ไดแ้ก่ ประเด็นเร่ือง มีการประชุมประจ าเดือน และ/หรือประชุมหารือร่วมกนัในการตดัสินใจใน
งานขององค์กร (X = 4.29, S.D. = 0.80)  และด้านท่ีต ่ าท่ีสุด ได้แก่ หัวหน้าหน่วยงานของท่าน
จดัสรรเวลาให้ตามความเหมาะสม ส าหรับการวิจัย  พัฒนาวิชาการ และนวตักรรม ( = 3.44,  
S.D. = 0.85) 
 1.3 สมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนักวิชาการสาธารณสุขช านาญการที่ปฏิบัติงาน 
ในหน่วยงานส่วนกลางของกรมควบคุมโรค พบวา่ ในภาพรวมมีคะแนนเฉล่ียของระดบัสมรรถนะ
อยูใ่นระดบัสูง (  = 3.97, S.D. = 0.46) เม่ือพิจารณาสมรรถนะรายดา้น พบวา่ การสืบเสาะหาขอ้มูล 
มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (  = 4.21, S.D. = 0.57)  และสมรรถนะท่ีมีค่าคะแนนต ่าท่ีสุด ไดแ้ก่ การสั่งการ
ตามอ านาจหน้าท่ี (  = 3.79, S.D. = 0.68) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อท่ีมีคะแนนเฉล่ียสูง
ท่ีสุด ได้แก่ สามารถใช้ข้อมูลท่ีมีอยู่ หรือหาจากแหล่งข้อมูลท่ีมีอยู่แล้ว (  = 4.28, S.D. = 0.61)  
และขอ้ท่ีมีคะแนนเฉล่ียต ่าท่ีสุด ไดแ้ก่ สามารถสร้างเง่ือนไขเพื่อให้ผูอ่ื้นปฏิบติัตามกฎหมายหรือ
ระเบียบ (  = 3.63, S.D. = 0.84)     
 1.4 ผลการวจัิยตามสมมุติฐานการวจัิย 
  จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติถดถอยพหุคูณ พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล 
ซ่ึงประกอบดว้ย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา อตัราเงินเดือน และระยะเวลาในการ
ปฏิบติังานของนกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการ ไม่สามารถร่วมท านายสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน
ของนกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานส่วนกลางของกรมควบคุมโรคได ้ 
  ในขณะท่ีเม่ือพิจารณาปัจจยัการเสริมพลังอ านาจในงาน พบว่า ด้านการได้รับ
ขอ้มูลข่าวสาร สามารถร่วมท านายสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการ
ท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานส่วนกลางของกรมควบคุมโรคไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั <.0001 
ซ่ึงเป็นไปตามสมมุติฐาน แต่ปัจจยัการเสริมพลงังานอ านาจท่ีเหลืออีก 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการไดรั้บ
การสนบัสนุน การไดรั้บทรัพยากร การไดรั้บโอกาส ไม่สามารถร่วมท านายสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน
ของนกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการได ้ 
 

2. อภิปรายผล 
 

จากผลการวิจยัน้ี ท าให้ทราบถึงปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัการเสริมพลงัอ านาจในงาน
ของนักวิชาการสาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานส่วนกลางของกรมควบคุมโรค 
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และปัจจยัท่ีสามารถร่วมท านายสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการ 
รายละเอียดดงัน้ี 

2.1 สมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนักวิชาการสาธารณสุขช านาญการที่ปฏิบัติงานใน
หน่วยงานส่วนกลางของกรมควบคุมโรค ในภาพรวมทั้ง 10 ด้าน อยู่ในระดบัสูง ซ่ึงเป็นไปตาม
ระดบัสมรรถนะท่ีคาดหวงัในระดบัช านาญการของกรมควบคุมโรค อยา่งไรก็ดี เม่ือเปรียบเทียบกบั
งานวิจยัของปทุมทิพย ์ สุ่มมาตย ์(2559) ซ่ึงศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของ
นกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพประจ าต าบล จงัหวดั
ร้อยเอ็ด พบวา่ มีความเหมือนตรงท่ีสมรรถนะทุกดา้นของนกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการอยูใ่น
ระดบัสูง แต่ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพประจ าต าบล จงัหวดัร้อยเอ็ด จะประเมินตนเองเพียง 3 
ดา้น (การคิดวิเคราะห์ การด าเนินงานเชิงรุก การใส่ใจและพฒันาผูอ่ื้น) และนกัวิชาการสาธารณสุข
ช านาญการของหน่วยงานส่วนกลางของกรมควบคุมโรคไม่มีการประเมินสมรรถนะด้าน 
การด าเนินงานเชิงรุก  

นอกจากน้ี พบว่า ผลการประเมินมีความแตกต่างโดยนักวิชาการสาธารณสุขใน
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพประจ าต าบล จงัหวดัร้อยเอด็ มีสมรรถนะดา้นการใส่ใจและพฒันาผูอ่ื้น
สูงท่ีสุด และดา้นการคิดวิเคราะห์มีคะแนนต ่าท่ีสุด ในขณะท่ีนกัวชิาการส่วนกลางของกรมควบคุมโรค 
สมรรถนะสืบเสาะหาขอ้มูลมีคะแนนสูงท่ีสุด และสมรรถนะท่ีไดค้ะแนนต ่าท่ีสุด ไดแ้ก่ การสั่งการ
ตามอ านาจหน้าท่ี อาจเน่ืองมาจากหน่วยงานส่วนกลางมีบทบาทหน้าท่ีในการก าหนดนโยบาย 
แผนงานโครงการในระดบัประเทศ ท าให้ตอ้งมีสมรรถนะท่ีเก่ียวขอ้งกบัการสืบเสาะ/คน้หาขอ้มูล
เพื่อน ามาใช้ในงานป้องกันควบคุมโรค ในขณะท่ีการสั่งการตามอ านาจหน้าท่ีมีค่าน้อยท่ีสุด 
อาจเน่ืองจากไม่มีสมรรถนะในการด้านการสั่งการตามอ านาจหน้าท่ีมากนัก เพราะส่วนใหญ่ 
การด าเนินงานจะเป็นลักษณะการสนับสนุนด้านวิชาการให้กับเขตและจงัหวดั และเป็นการ 
ขอความร่วมมือเพื่อร่วมกนัด าเนินการป้องกนัควบคุมโรคในพื้นท่ี แต่ไม่มีอ านาจหน้าท่ีในการ 
สั่งการโดยตรง ซ่ึงหน่วยงานสาธารณสุขในพื้นท่ี อาทิ ส านักงานสาธารณสุขจงัหวดั ส านักงาน
สาธารณสุขอ าเภอ โรงพยาบาลระดบัต่างๆ ส่วนใหญ่สังกดัส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข 

 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ ขอ้ท่ีได้คะแนนต ่าท่ีสุด คือ ท่านสามารถสร้างเง่ือนไข
เพื่อให้ผูอ่ื้นปฏิบติัตามกฎหมายหรือระเบียบ ซ่ึงกรมควบคุมโรค เป็นหน่วยงานท่ีบทบาทในการ
ป้องกนัควบคุมโรคของประเทศ และมีกฎหมายท่ีตอ้งพฒันาให้เกิดกลไกการบงัคบัใช้กฎหมาย
อยา่งมีประสิทธิภาพ เช่น การออกอนุบญัญติั การออกประกาศกระทรวง การประเมินผลสัมฤทธ์ิ
ของการน ากฎหมายไปใช ้ฯลฯ ภายใตพ้ระราชบญัญติัต่างๆ อาทิ พระราชบญัญติัควบคุมเคร่ืองด่ืม
แอลกอฮอล์ พ.ศ. 2551  พระราชบญัญติัโรคติดต่อ พ.ศ. 2558 พระราชบญัญติัควบคุมผลิตภณัฑ์
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ยาสูบ พ.ศ. 2560  พระราชบัญญัติควบคุมโรคจากการประกอบอาชีพและโรคจากส่ิงแวดล้อม 
พ.ศ. 2562  อย่างไรก็ดี ผลการวิจยัมีความสอดคล้องกับงานวิจยัของรุ่งรัตน์ ทวีวงษ์ (2557) ท่ีมี
การศึกษาในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพประจ าต าบล จงัหวดันครนายก ซ่ึงพบว่า การสั่งการ 
ตามอ านาจหนา้ท่ีมีค่านอ้ยท่ีสุด  
 2.2 ปัจจัยด้านการเสริมพลังอ านาจในงาน ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัดา้นการเสริมพลงั
อ านาจในงานภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า มีเพียงด้านการได้รับ
ทรัพยากรท่ีอยูใ่นระดบัปานกลาง ดา้นท่ีเหลืออยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบังานวิจยัของปทุมทิพย ์ 
สุ่มมาตย์ (2559) คือ ปัจจยัเสริมพลังอ านาจในงานด้านการได้รับข้อมูลข่าวสาร การได้รับการ
สนบัสนุน การไดรั้บโอกาส อยูใ่นระดบัสูง  
 ในขณะท่ีด้านการได้รับทรัพยากร อยู่ในระดบัปานกลาง สอดคล้องกบังานวิจยั
ของรุ่งรัตน์  ทวีวงษ ์(2557) ซ่ึงพบวา่ ดา้นการไดรั้บการสนบัสนุนมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด และการไดรั้บ
ทรัพยากรมีค่านอ้ยท่ีสุด ทั้งน้ี อาจเน่ืองมาจากทรัพยากร ไม่วา่จะเป็นบุคลากร งบประมาณ อุปกรณ์ 
หรือวสัดุท่ีใช้ในการท างาน ย่อมมีจ ากัด ท าให้อาจไม่เพียงพอ ส่งผลให้นักวิชาการสาธารณสุข
ช านาญการท่ีปฏิบัติงานในกรมควบคุมโรค ต้องมีการวางแผนการด าเนินงาน มีการจดัล าดับ
ความส าคญัของงานท่ีจะด าเนินการ  
 ซ่ึงเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ การเสริมพลังอ านาจท่ีมีคะแนนเฉล่ียสูงสุด คือ 
หน่วยงานของท่านมีการประชุมประจ าเดือนและ/หรือประชุมหารือร่วมกนัในการตดัสินใจในงาน
ขององคก์ร ซ่ึงตรงกบัผลการวจิยัของปทุมทิพย ์ สุ่มมาตย ์(2559) และรุ่งรัตน์  ทววีงษ ์(2557)  
 ในขณะท่ีข้อท่ีได้คะแนนต ่ าท่ีสุด คือ การจดัสรรเวลาให้ตามความเหมาะสม 
ส าหรับการวิจัย พัฒนาวิชาการและนวัตกรรม  อาจเน่ืองด้วยภารกิจของกรมควบคุมโรค 
ท่ีค่อนข้างมากในการเฝ้าระวงั ป้องกัน ควบคุมโรคและภัยสุขภาพของประชาชน ส่งผลให้
นักวิชาการสาธารณสุขช านาญการประเมินว่า หน่วยงานยงัขาดการจัดสรรเวลาให้เหมาะสม 
ส าหรับการวิจัย พัฒนาวิชาการและนวตักรรม และข้อท่ีได้คะแนนน้อยท่ีสุดรองลงมา ได้แก่ 
หน่วยงานของท่านมีบุคลากรเพียงพอในการปฏิบัติงาน สอดคล้องกับงานวิจัยของปทุมทิพย ์
สุ่มมาตย์ (2559) ซ่ึงข้อท่ีได้คะแนนต ่าท่ีสุด คือ หน่วยงานของท่านมีบุคลากรเพียงพอในการ
ปฏิบติังาน อยา่งไรก็ดีงานวิจยัของรุ่งรัตน์ ทวีวงษ ์(2557) พบวา่ ขอ้ท่ีมีคะแนนนอ้ยท่ีสุด คือ ไดรั้บ
การส่งเสริมใหมี้ความกา้วหนา้ในการกา้วสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน  

2.2 ปัจจัยที่มีอิทธิผลต่อสมรรถนะของนักวิชาการสาธารณสุขช านาญการ ผลการวิจยั 
พบวา่ ปัจจยัการเสริมพลงัอ านาจในงานดา้นการไดรั้บขอ้มูลข่าวสาร เป็นเพียงปัจจยัเดียวท่ีสามารถ
ท านายสมรรถนะได ้ดงันั้น หากกรมควบคุมโรคมีการสนบัสนุนแหล่งความรู้ทางวชิาการท่ีทนัสมยั 
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ซ่ึงเอ้ือต่อการศึกษาคน้ควา้ อาจช่วยปิดช่องว่างในการพฒันาสมรรถนะของนักวิชาการสาธารณสุข
ช านาญการท่ีปฏิบติัหน้าท่ีในหน่วยงานส่วนกลางของกรมควบคุมโรค ท าให้มีระดบัสมรรถนะ
ตามท่ีกรมควบคุมโรคคาดหวงั  

ในขณะท่ีปัจจยัอ่ืนๆ เช่น ปัจจยัส่วนบุคคล (เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา อตัราเงินเดือน ระยะเวลาในการปฏิบติังาน) ไม่ไดมี้อิทธิพลต่อสมรรถนะของนกัวชิาการ
สาธารณสุขท่ีปฏิบัติงานในหน่วยงานส่วนกลางของกรมควบคุมโรค อาจเน่ืองจากปัจจุบัน
สังคมไทยเปิดกวา้ง เพศหญิงมีความสามารถเท่าเทียมกับเพศชาย ดังจะเห็นได้ว่า มีผู ้บริหาร
ระดบัสูงท่ีเป็นเพศหญิง ซ่ึงสอดคล้องกบัแนวคิดของศาสตราจารยเ์ดวิด แมคเคิลแลนด์ (1973) ท่ี
ระบุวา่ แบบทดสอบสมรรถนะนั้น จะช่วยลดอคติต่อเพศหญิง หรือผูท่ี้มีรายไดน้อ้ย และนอกจากน้ี
กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมากถึงร้อยละ 79.8 

ในขณะอายกุ็ไม่เป็นอุปสรรคในการท างาน คนท่ีมีอายนุอ้ย แมจ้ะมีประสบการณ์
ในการปฏิบติังานนอ้ยกว่า แต่ก็มีความกระตือรือร้นในการท างาน มีความรับผิดชอบ พร้อมเรียนรู้
งาน  ซ่ึ งนักวิชาการสาธารณสุขท่ีจะได้เล่ือนขั้ น เป็นระดับช านาญการ ต้องมี คุณสมบัติ 
ท่ี เหมาะสม เช่น มีผลงานวิจัยท่ีได้รับการตีพิมพ์ เผยแพร่ ฯลฯ ในขณะท่ีผู ้ท่ี มีอายุมากกว่า 
ก็มีประสบการณ์ในการท างาน ท าให้สามารถแกไ้ขปัญหาไดดี้ ซ่ึงจากตารางท่ี 4.1 พบวา่ อายุของ
กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ค่อนขา้งเกาะกลุ่ม คือ อยูร่ะหวา่ง 42-48 ปี ร้อยละ 25.5 และ 49-55 ปี ร้อยละ 26.6 

เช่นเดียวกบัสถานภาพสมรส คนโสด หรือมีคู่ หรือเป็นหมา้ย หยา่ แยก ไม่มีผลต่อ
สมรรถนะของนกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการ เช่น คนท่ีมีคู่ หากแบ่งเวลาใหก้บัครอบครัวและงาน
ไดอ้ยา่งเหมาะสม ก็จะแสดงพฤติกรรมในการท างานหรือสมรรถนะต่างๆ ท่ีสูงได ้ซ่ึงบางคนแมจ้ะ
มีคู่ หรือมีภาระครอบครัว หรือเป็นหมา้ย หยา่ แยก แต่เป็นคนท่ีรักการเรียนรู้ หมัน่พฒันาตนเองอยู่
เสมอก็ยอ่มมีสมรรถนะท่ีสูงไดไ้ม่แตกต่างจากคนท่ีเป็นโสด  ซ่ึงเป็นไปในทิศทางเดียวกบัผลการ
ส ารวจท่ีพบวา่ นกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการ ส่วนใหญ่จบการศึกษาระดบัปริญญาโท มากถึง
ร้อยละ 78.7 แสดงให้เห็นว่า นกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการ ส่วนใหญ่มีความขยนัหมัน่เพียร 
ศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม  

ในขณะท่ีอตัราเงินเดือนกบัระยะเวลาในการปฏิบติังานก็ไม่ใช่ตวัแปรหรือปัจจยั
ท่ีมีผลต่อสมรรถนะ เน่ืองจากนกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการท่ีเพิ่งไดรั้บการเล่ือนระดบั อาจจะ
มีอายุงานไม่มากนัก ซ่ึงจะเช่ือมโยงกบัอตัราเงินเดือนท่ีเป็นไปในทิศทางเดียวกนั อย่างไรก็ตาม 
นกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการเหล่าน้ี อาจไดรั้บมอบหมายให้ปฏิบติัหนา้ท่ีในฐานะหวัหนา้งาน 
หรืออาจจะมีประสบการณ์การท างานก่อนมารับราชการ หรือได้รับมอบหมายงานท่ีส าคญัหรือ 
ทา้ทายมาก่อน ท าให้มีสมรรถนะสูงไม่แตกต่างจากนักวิชาการสาธารณสุขช านาญการท่ีมีเงินเดือนสูง 
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เน่ืองจากรับราชการมาเป็นระยะเวลานาน อยา่งไรก็ดี จากผลการวิจยั พบวา่ นกัวิชาการสาธารณสุข
ช านาญการ ส่วนใหญ่ มีระยะเวลาในการปฏิบติังานในต าแหน่งนกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการ 
9-16 ปี ร้อยละ 53.2 ท าให้มีประสบการณ์ในการท างานพอสมควร และมีการประเมินตนเองว่ามี
สมรรถนะของกรมควบคุมโรคในระดบัสูง 

ในขณะท่ีปัจจยัด้านการเสริมพลังอ านาจในงานท่ีไม่มีอิทธิพลต่อสมรรถนะ 
อนัไดแ้ก่  การเสริมพลงัอ านาจในงานดา้นการไดรั้บการสนบัสนุน ไม่ใช่ปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะ 
อาจเน่ืองจากผูบ้ ริหารให้ค  าช้ีแนะให้สามารถปฏิบัติงานได้บรรลุเป้าหมาย มีนโยบายในการ
สนับสนุนแนวคิดหรือวิธีการใหม่ๆ ความคิดสร้างสรรค์  สนบัสนุนการสร้างเครือข่าย ตลอดจน
สนบัสนุนใหมี้ส่วนร่วมในการก าหนดแผนงานโครงการและแผนปฏิบติังานของหน่วยงานอยูเ่สมอ  

ในส่วนของการเสริมพลงัอ านาจในงานดา้นการไดรั้บทรัพยากร ไม่ใช่ปัจจยัท่ีมี
ผลต่อสมรรถนะ อาจเน่ืองจากดว้ยขอ้จ ากดัของทรัพยากร ทั้งคน เงิน ของ เวลา ท าให้นักวิชาการ
สาธารณ สุขช านาญการ ต้องมีการปรับตัวในการปฏิบัติงาน  ต้องจัดล าดับความส าคัญ 
คิดหาวิธีการปฏิบติังานเพื่อใหส้ามารถลดขั้นตอน ลดรายจ่าย และการแลกเปล่ียนทรัพยากรร่วมกนั
ระหวา่งเครือข่ายร่วมด าเนินการ ท าใหแ้มจ้ะมีทรัพยากรไม่เพียงพอ แต่ก็อาจมีสมรรถนะท่ีสูงได ้ 

เม่ือพิจารณาถึงปัจจยัการเสริมพลงัอ านาจในงานด้านการได้รับโอกาส พบว่า 
ไม่มีผลต่อสมรรถนะเช่นกนั อาจเน่ืองจากผูบ้ริหารส่งเสริมให้มีความกา้วหนา้ในต าแหน่งท่ีสูงข้ึน
โดยมีการจัดท าเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ (career path) ในสายงานส าหรับนักวิชาการ
สาธารณสุข และมีการจัดท าหลักสูตรส าหรับนักวิชาการสาธารณสุข  มีการพิจารณาความดี
ความชอบอย่างเป็นธรรม สนับสนุนให้เขา้ร่วมการอบรม ให้งานท่ีทา้ทายความสามารถ และให้
โอกาสในการเรียนรู้งานหรือรับผิดชอบงานใหม่ๆ ตลอดจนเปิดโอกาสให้ร่วมก าหนดวิสัยทศัน์ 
พนัธกิจของหน่วยงาน ซ่ึงแมน้ักวิชาการสาธารณสุขช านาญการจะมีสรรถนะต ่าหรือสูงก็ได้รับ
โอกาสดงักล่าวอยา่งเท่าเทียมกนั  
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3. ข้อเสนอแนะ 
  

จากผลการวิจยั ปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนกัวิชาการสาธารณสุข
ช านาญการท่ีปฏิบัติงานในหน่วยงานส่วนกลางของกรมควบคุมโรค ผู ้วิจ ัยมีข้อเสนอแนะ 
ดงัต่อไปน้ี 

3.1 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวจัิยไปใช้  

 3.1.1  ข้อเสนอแนะต่อผู้บริหาร ได้แก่ 
  1) จากงานวจิยัพบวา่ คะแนนสมรรถนะของนกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการ

ขอ้ท่ีน้อยท่ีสุด คือ การสร้างเง่ือนไขเพื่อให้ผูอ่ื้นปฏิบติัตามกฎหมายหรือระเบียบ จึงควรไดรั้บการ
เสริมสร้างสมรรถนะเร่ืองการสั่งการตามอ านาจหน้าท่ี ในประเด็นดงักล่าว อาจจดัให้มีการพฒันา
หลกัสูตรดา้นกฎหมายท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อให้สามารถพฒันาระบบและกลไกการบงัคบัใช้กฎหมายได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ 

   2) เม่ือพิ จารณาคะแนนการได้รับการเส ริมพลังอ านาจในงานของ
นกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการ พบวา่ ขอ้ท่ีไดค้ะแนนต ่าสุดคือ การไดรั้บการจดัสรรเวลาใหต้าม
ความเหมาะสม ส าหรับการวิจยั พฒันาวิชาการและนวตักรรม รองลงมาเป็นการมีโอกาสในการ
ปรับเปล่ียนหน้าท่ีความรับผิดชอบเพื่อเรียนรู้งาน และมีบุคลากรเพียงพอในการปฏิบัติงาน
ตามล าดบั  จึงควรมีนโยบายให้แต่ละหน่วยงาน มีการจดัสรรเวลาส าหรับการพฒันางานดา้นวิจยั 
วิชาการและนวตักรรม หรือสร้างแรงจูงใจในการพฒันาวิชาการ เช่น การให้ค่า K ในการประเมิน
เล่ือนขั้นเงินเดือนแก่ผูท่ี้มีงานวจิยัหรือนวตักรรม และจดัสรรบุคลากรใหเ้พียงพอต่อการปฏิบติังาน   

   3) จากผลการวเิคราะห์ปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะ พบวา่ ปัจจยัการเสริมพลงั
อ านาจในงานดา้นการไดรั้บขอ้มูลข่าวสาร มีผลต่อสมรรถนะ ซ่ึงขอ้ท่ีมีคะแนนนอ้ยท่ีสุดของดา้นน้ี
คือ หน่วยงานมีแหล่งความรู้ ซ่ึงเอ้ือต่อการศึกษาคน้ควา้ เช่น ต ารา วารสาร ระบบสารสนเทศ ฯลฯ       
จึงควรมีนโยบายสนบัสนุนให้มีแหล่งความรู้ทางวิชาการท่ีทนัสมยัหรือเป็นปัจจุบนั หรือเขา้ถึงง่าย
เพิ่มข้ึน และมีการประชาสัมพนัธ์จูงใจใหเ้ขา้ไปศึกษาคน้ควา้ในแหล่งความรู้ท่ีมีอยู ่
  3.1.2 ข้อเสนอแนะต่อผู้ปฏิบัติ ได้แก่ 
    1) ควรศึกษาหาความรู้ เพื่อเพิ่มพูนสมรรถนะประจ ากลุ่มงานท่ียงัขาดตาม
แนวทางการประเมินสมรรถนะของกรมควบคุมโรค โดยเฉพาะด้านการบงัคบัใช้กฎหมาย และ
ศึกษาคน้ควา้แหล่งความรู้ทางวชิาการท่ีทนัสมยัอยูเ่สมอ   
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 3.2 ข้อเสนอแนะในการท าวจัิยคร้ังต่อไป  
 ขอ้พึงระวงัในการน าผลการวิจยัในคร้ังน้ีไปใชอ้า้งอิง คือ เป็นขอ้มูลท่ีไดจ้ากการ
ประเมินตนเองของนักวิชาการสาธารณสุขช านาญการ ซ่ึงแตกต่างกบัการประเมินของกรมควบคุมโรค 
ท่ีประเมินโดยหวัหนา้งานหรือผูบ้งัคบับญัชา 
 3.2.1 การท าวิจยัเชิงปฏิบติัการเพื่อพฒันาสมรรถนะของนักวิชาการสาธารณสุข
ช านาญการ และเปรียบเทียบผลสมรรถนะก่อนและหลงัเขา้ร่วมโครงการพฒันาสมรรถนะแลว้  
 3.2.2 การท าวจิยัเร่ืองการวิเคราะห์องคป์ระกอบ (factor analysis) เพื่อหาวา่ อะไรท่ี
ควรน ามาใชเ้ป็นองคป์ระกอบหรือตวับ่งช้ีท่ีส าคญัของสมรรถนะในกลุ่มนกัวชิาการสาธารณสุข  
 3.2.3 เพิ่มการศึกษาในกลุ่มตวัอย่างให้ครอบคลุมนกัวิชาการสาธารณสุขในระดบั
ต่างๆ มากข้ึน เช่น ระดับปฏิบัติการ ระดับช านาญการ ระดับช านาญการพิเศษ และครอบคลุม
หน่วยงานทั้ งหมดของกรมควบคุมโรค รวมถึงส่วนภูมิภาค เพื่อให้มีความหลากหลายของ 
กลุ่มตวัอยา่งมากข้ึน อาจท าใหพ้บวา่ความสัมพนัธ์ในปัจจยัส่วนบุคคลเพิ่มข้ึน   
 3.2.3 การท าวิจยัเชิงเปรียบเทียบระหว่างสมรรถนะของนักวิชาการสาธารณสุข
ช านาญการในหน่วยงานส่วนกลางกับภูมิภาค หรือเปรียบเทียบสมรรถนะระหว่างนักวิชาการ
สาธารณสุขแต่ละระดบั 
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รายช่ือผูท้รงคุณวุฒิ 
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รายช่ือผู้ทรงคุณวุฒิ 
 

ล าดับที ่ ช่ือ-สกุล คุณวุฒิ/ต าแหน่ง 
1 รศ.ดร.ช่อทิพย ์  บรมธนรัตน์ 

 
คุณวุฒิ สาธารณสุขศาสตรดุษฎีบณัฑิต (การบริหาร

สาธารณสุข) 
ต าแหน่ง รองศาสตราจารย ์

2 นางธญัลกัษณ์  เอกอุ่น 
 

คุณวุฒิ  วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต (วิชาเอกการจดัการ
ทรัพยากรมนุษย)์ 

ต าแหน่ง นกัทรัพยากรบุคคลเช่ียวชาญ 
กรมควบคุมโรค 

3 นางภคันี  สิริปูชกะ 
 

คุณวุฒิ  วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต  (วิชาเอกบริหาร
สาธารณสุข) 

ต าแหน่ง รักษาการในต าแหน่งนกัวเิคราะห์นโยบาย
และแผนเช่ียวชาญ 
กรมควบคุมโรค 

 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
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แบบสอบถามการวจัิย    
เร่ือง ปัจจัยทีม่ีผลต่อสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนักวชิาการสาธารณสุขช านาญการทีป่ฏิบัติงาน 

ในหน่วยงานส่วนกลางของกรมควบคุมโรค 
----------------------------------------------------------------------------------------------- 

ค าช้ีแจง 
1. แบบสอบถามการวจิยัชุดน้ี  มีทั้งหมด 5 ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของนกัวชิาการ
สาธารณสุขช านาญการ 

จ านวน 6 ขอ้ 

ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนกัวชิาการ
สาธารณสุขช านาญการ 

จ านวน 53 ขอ้ 

ส่วนท่ี 3 ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนกัวชิาการ
สาธารณสุขช านาญการ 

จ านวน 10 ขอ้ 

ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นการเสริมพลงัอ านาจ จ านวน 37 ขอ้ 
ส่วนท่ี 5 ปัญหาอุปสรรคและขอ้เสนอแนะ เก่ียวกบัการเสริมพลงัอ านาจในงาน จ านวน 4 ขอ้ 
  

2. โปรดตอบค าถามให้ครบทุกขอ้ ค าตอบของท่านทุกขอ้ จะเป็นประโยชน์และส าคญัในการ

วิจยัคร้ังน้ีเป็นอย่างยิ่ง ซ่ึงถือว่าเป็นความลบั และจะน าไปใช้ให้เป็นประโยชน์ในการวิจยัคร้ังน้ี

เท่านั้น และขอขอบคุณทุกท่านท่ีใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสน้ี  

          
ผูว้จิยั 
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ส่วนที ่1 แบบสอบถามเกีย่วกับข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของนักวชิาการสาธารณสุขช านาญการ 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงใน  หนา้ขอ้ความท่ีเก่ียวกบัตวัท่านตามความเป็นจริง 

1. เพศ  

 เพศชาย 

 เพศหญิง 

 

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

 

3. สถานภาพสมรส 

 โสด 

 คู่ 

 หมา้ย หยา่ แยก 

 

4. ระดบัการศึกษา 

 ปริญญาตรี 

 ปริญญาโท 

 ปริญญาเอก 

 

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

 

6. ระยะเวลาในการปฏิบติังานในต าแหน่งนักวชิาการสาธารณสุขช านาญการ.......ปี  

(ระบุเป็นจ านวนปีเตม็ 6 เดือนข้ึนไปนบัเป็น 1 ปี)   
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ส่วนที ่2 แบบสอบถามเกีย่วกับสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนักวชิาการสาธารณสุขช านาญการ 

จ านวน 53 ข้อ 
ค าช้ีแจง โปรดพิจารณาขอ้ค าถามในแต่ละขอ้ แลว้ท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องวา่งแต่ละขอ้ความ  

ตามความเป็นจริง โดยมีเกณฑก์ารพิจารณาดงัน้ี 
 มากท่ีสุด หมายถึง มีการแสดงออกถึงสมรรถนะนั้นๆ ทุกประการ  
 มาก  หมายถึง มีการแสดงออกถึงสมรรถนะนั้นๆ เป็นส่วนมาก  
 ปานกลาง หมายถึง มีการแสดงออกถึงสมรรถนะนั้นๆ เพียงคร่ึงเดียว 

นอ้ย  หมายถึง มีการแสดงออกถึงสมรรถนะนั้นๆ เพียงเล็กนอ้ย 
นอ้ยท่ีสุด  หมายถึง ไม่มีการแสดงออกถึงสมรรถนะนั้นๆ เลย 
สมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการท่ีปฏิบติังานในหน่วยงาน

ส่วนกลางของกรมควบคุมโรค ในท่ีน้ีประกอบดว้ย สมรรถนะท่ีจ าเป็นตามภารกิจของกรมควบคุมโรค 
3 ดา้น และสมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 7 ดา้น  

ล าดับ สมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
ระดับการปฏิบัติ 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

 สมรรถนะทีจ่ าเป็นตามภารกิจของกรมควบคุมโรค      
 1. หลกัระบาดวทิยา       

1.  ท่านสามารถอธิบายองคป์ระกอบของการเกิดโรค/ภยั
สุขภาพ ในขอบเขตงานวชิาการท่ีตนเองรับผดิชอบ 
ตามหลกัองคป์ระกอบของการเกิดโรค 3 ประการ คือ 
1) มนุษย ์(Host) 2) ส่ิงก่อโรค (Agent) และ 3) 
ส่ิงแวดลอ้ม (Environment) 

     

2.  ท่านสามารถอธิบายถึงการกระจายตวัของโรค/ภยั
สุขภาพ (Distribution) ตามเวลา สถานท่ี และบุคคล 
(Time-Place-Person) 

     

3.  ท่านสามารถอธิบายการตั้งสมมติฐาน  และ/หรือ
อธิบายสาเหตุหรือก าหนดปัจจยัในการเกิดโรค/ภยั
สุขภาพ 
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ล าดับ สมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
ระดับการปฏิบัติ 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

4.  ท่านสามารถระบุถึงรายการ (Listing) ขอ้มูล
สารสนเทศท่ีจ าเป็น และท่ีเก่ียวขอ้งกบัขอบเขตงาน
วชิาการท่ีตนเองรับผดิชอบ  

     

5.  ท่านสามารถระบุ 1) คุณสมบติัหรือคุณลกัษณะ 2) 
วธีิการ หรือแนวทางในการจดัเก็บ  3) ขอ้จ ากดั และ
4) แหล่งท่ีมา ของขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้ง 

     

6.  ท่านสามารถแสดงแนวทางการพฒันาคุณภาพของ
ขอ้มูลท่ีจะจดัเก็บ  เพื่อใชป้ระโยชน์ขอบเขตงาน
วชิาการท่ีตนเองรับผดิชอบ   

     

 2.การวจัิยและพฒันา       
7.  ท่านมีการแสดงการระบุแหล่งขอ้มูลและช่องทางใน

การสืบคน้ 
     

8.  ท่านมีการแสดงการสืบคน้ขอ้มูลได ้      
9.  ท่านมีการแสดงขอ้มูลจากการสืบคน้ได ้      
10.  ท่านมีการแสดงการจดัหมวดหมู่ของขอ้มูลท่ีสืบคน้มาให้

เป็นระบบ 
     

11.  ท่านมีการแสดงการระบุสถิติพื้นฐานท่ีใชใ้นแต่ละ
ประเภทของงานวจิยั 

     

12.  ท่านมีรายงานการทบทวนวรรณกรรม (Literature 
Review) 

     

13.  ท่านมีรายงานสรุปประเด็นปัญหาท่ีน าไปสู่โจทยก์าร
วจิยัและพฒันาเบ้ืองตน้ 

     

14.  ท่านมีการน าเสนอการใชข้อ้มูลทางสถิติ และ/หรือ
ใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปในการวิเคราะห์
ขอ้มูล 
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ล าดับ สมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
ระดับการปฏิบัติ 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

15.  ท่านมีเคร่ืองมือ และ/หรือมีการใชเ้คร่ืองมือเพื่อการ
เก็บรวบรวมขอ้มูลเชิงปริมาณ/เชิงคุณภาพไดอ้ยา่ง
ถูกตอ้ง 

     

16.  ท่านมีรายงานความกา้วหนา้ และ/หรือผลการวจิยัเชิง
พรรณนา 

     

 3. การติดตามและประเมินผล      
17.  ท่านมีแผนการติดตามและประเมินผลการปฏิบติังาน

ตามท่ีไดรั้บมอบหมาย (ตามแบบติดตามผลการ
ปฏิบติังาน) 

     

18.  ท่านมีการด าเนินการตามแผนการติดตามและ
ประเมินผล 
การปฏิบติังานตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 

     

19.  ท่านมีรายงานสรุปผลการปฏิบติังานตามแผนติดตาม
และประเมินผลท่ีก าหนด (ตามแบบติดตามผลการ
ปฏิบติังาน) 

     

20.  ท่านมีการระบุปัญหา/อุปสรรค ขอ้เสนอแนะ และ
เสนอผูบ้งัคบับญัชา ตามเวลาท่ีหน่วยงานก าหนด 
(ตามแบบติดตามผลการปฏิบติังาน) 

     

21.  ท่านสามารถด าเนินการตามขอ้ 19-20 ก่อนเวลาท่ี
หน่วยงานก าหนด 

     

22.  ท่านมีการอธิบายดว้ยวาจา และ/หรือน าเสนอขอ้มูล
เป็นลายลกัษณ์อกัษรเก่ียวกบัความหมาย วธีิการ และ
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการติดตามและประเมินงาน และ/
หรือกิจกรรม และ/หรือ โครงการน าเสนอ
ผูบ้งัคบับญัชา      
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ล าดับ สมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
ระดับการปฏิบัติ 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

23.  ท่านมีรายงานความกา้วหนา้ของผลการติดตามและ
ประเมินผลการปฏิบติังาน และ/หรือกิจกรรม และ/
หรือโครงการของตน 

     

24.  ท่านมีการระบุปัญหาอุปสรรคในการด าเนินงาน การ
แกไ้ขปัญหาท่ีไดด้ าเนินการ และแนวทางการป้องกนั
และแกไ้ขปัญหาจากการปฏิบติังานและ/หรือ
กิจกรรม และ/หรือโครงการ 

     

25.  ท่านสามารถด าเนินการตามขอ้ 23-24 เสร็จก่อน
ระยะเวลาท่ีหน่วยงานก าหนด 

     

26.  ท่านมีการน าเสนอในท่ีประชุมหน่วยงาน และ/หรือ
เผยแพร่ในระดบัหน่วยงาน 

     

       
 สมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะงานทีป่ฏิบัติ      
 1. การคิดวเิคราะห์          

27.  ท่านสามารถแยกแยะปัญหาออกเป็นรายการ 
อยา่งง่ายๆไดโ้ดยมีการเรียงล าดบัความส าคญั 

     

28.  ท่านสามารถวางแผนงานโดยแตกประเด็นปัญหา
ออกเป็นส่วนๆ หรือเป็นกิจกรรมต่างๆ ได ้

     

29.  ท่านสามารถระบุเหตุและผล ในแต่ละสถานการณ์
ต่างๆ ได ้ 

     

30.  ท่านสามารถระบุขอ้ดีขอ้เสียของประเด็นต่างๆ ได ้      
31.  ท่านสามารถวางแผนงานโดยจดัเรียงงาน หรือ

กิจกรรมต่างๆตามล าดบัความส าคญัหรือความ
เร่งด่วนได ้
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ล าดับ สมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
ระดับการปฏิบัติ 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

 2. การมองภาพองค์รวม       
32.  ท่านสามารถใชก้ฎพื้นฐาน หลกัเกณฑ ์หรือสามญั

ส านึกในการระบุประเด็นปัญหา หรือแกปั้ญหา 
ในงาน 

     

33.  ท่านสามารถระบุถึงความเช่ือมโยงของขอ้มูล 
แนวโนม้ และความไม่ครบถว้นของขอ้มูลได ้

     

34.  ท่านสามารถประยกุตใ์ชป้ระสบการณ์ในการระบุ
ประเด็นปัญหาหรือแกปั้ญหาในงานได ้ 

     

 3. การตรวจสอบความถูกต้องตามกระบวนงาน        
35.  ท่านตอ้งการใหข้อ้มูล และบทบาทในการปฏิบติังาน  

มีความถูกตอ้ง ชดัเจน   
     

36.  ท่ านสามารถ ดูแลให้ เกิดความ เป็นระเบี ยบใน
สภาพแวดลอ้มของการท างาน 

     

37.  ท่านสามารถปฏิบติัตามกฎ ระเบียบ และขั้นตอน 
ท่ีก าหนดอยา่งเคร่งครัด 

     

38.  ท่านสามารถตรวจทานงานในหนา้ท่ีความรับผดิชอบ 
อยา่งละเอียด เพื่อความถูกตอ้ง 

     

 4. ความเข้าใจองค์กรและระบบราชการ        
39.  ท่านเขา้ใจโครงสร้างองคก์ร สายการบงัคบับญัชา กฎ 

ระเบียบ นโยบาย และขั้นตอนการปฏิบติังาน เพื่อ
ประโยชน์ในการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 

     

40.  ท่านเขา้ใจสมัพนัธภาพอยา่งเป็นทางการระหวา่งบุคคลใน
องคก์ร รับรู้วา่ผูใ้ดมีอ านาจตดัสินใจหรือผูใ้ดมีอิทธิพล
ต่อการตดัสินใจในระดบัต่างๆ และน าความเขา้ใจน้ี 
มาใชป้ระโยชน์ โดยมุ่งผลสัมฤทธ์ิขององคก์รเป็น
ส าคญั  

     



129 
 

ล าดับ สมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
ระดับการปฏิบัติ 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

 5. การใส่ใจและพฒันาผู้อืน่           
41.  ท่านสามารถสนบัสนุนใหผู้อ่ื้นพฒันาศกัยภาพหรือ

สุขภาวะทั้งทางปัญญา ร่างกาย จิตใจท่ีดี  
     

42.  ท่านสามารถแสดงความเช่ือมัน่วา่ ผูอ่ื้นมีศกัยภาพ 
ท่ีจะพฒันาตนเองใหดี้ยิง่ข้ึนได ้ 

     

43.  ท่านสามารถสาธิต หรือใหค้  าแนะน าเก่ียวกบัการ
ปฏิบติัตน เพื่อพฒันาศกัยภาพ สุขภาวะหรือทศันคติ
ท่ีดีอยา่งย ัง่ยนื 

     

44.  ท่านมุ่งมัน่ท่ีจะสนบัสนุน โดยช้ีแนะแหล่งขอ้มูล 
หรือทรัพยากรท่ีจ าเป็นต่อการพฒันาของผูอ่ื้น 

     

 6. การส่ังการตามอ านาจหน้าที่      
45.  ท่านสามารถสั่งใหก้ระท าการใดๆ ตามมาตรฐาน กฎ 

ระเบียบ ขอ้บงัคบั 
     

46.  ท่านสามารถมอบหมายงานในรายละเอียดบางส่วน
ใหผู้อ่ื้นด าเนินการแทนได ้เพื่อใหต้นเองปฏิบติังาน
ตามต าแหน่งหนา้ท่ีไดม้ากข้ึน 

     

47.  ท่านสามารถปฏิเสธค าขอของผูอ่ื้นท่ีไม่สมเหตุสมผล 
หรือไม่เป็นไปตามมาตรฐาน กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั  

     

48.  ท่านสามารถก าหนดลกัษณะเชิงพฤติกรรมหรือ
แนวทางปฏิบติัหนา้ท่ีราชการไวเ้ป็นมาตรฐาน 

     

49.  ท่านสามารถสร้างเง่ือนไขเพื่อใหผู้อ่ื้นปฏิบติัตาม
กฎหมาย หรือระเบียบ 

     

 7. การสืบเสาะหาข้อมูล      
50.  ท่านสามารถใชข้อ้มูลท่ีมีอยู ่หรือหาจากแหล่งขอ้มูล

ท่ีมีอยูแ่ลว้ 
     



130 
 
 

ล าดับ สมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
ระดับการปฏิบัติ 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

51.  ท่านสามารถถามผูท่ี้เก่ียวขอ้งโดยตรงเพื่อใหไ้ด้
ขอ้มูล 

     

52.  ท่านสามารถสืบเสาะคน้หาขอ้มูลดว้ยวธีิการท่ี
มากกวา่เพียงการตั้งค  าถามพื้นฐาน  

     

53.  ท่านสามารถสืบเสาะคน้หาขอ้มูลจากผูท่ี้ใกลชิ้ดกบั
เหตุการณ์หรือเร่ืองราวมากท่ีสุด 

     

 
ส่วนที ่3 ข้อเสนอแนะเกีย่วกับการพฒันาสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของนักวชิาการสาธารณสุข

ช านาญการ 
1. หลกัระบาดวทิยา 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
2. การวจัิยและพฒันา 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
3. การติดตามและประเมินผล 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
4. การคิดวเิคราะห์     

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................. 
 



131 
 
5. การมองภาพองค์รวม 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
6. การตรวจสอบความถูกต้องตามกระบวนงาน   
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
7. ความเข้าใจองค์กรและระบบราชการ   
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
8. การใส่ใจและพฒันาผู้อืน่      
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
9. การส่ังการตามอ านาจหน้าที่ 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
10. การสืบเสาะหาข้อมูล 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
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ส่วนที ่4 แบบสอบถามเกีย่วกับปัจจัยด้านการเสริมพลงัอ านาจจ านวน 37 ข้อ 
 
ค าช้ีแจง โปรดพิจารณาขอ้ค าถามในแต่ละขอ้ต่อไปน้ี แลว้ท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องวา่งหลงั

ขอ้ความ 
ท่ีตรงตามความเห็นของท่าน เพียงระดบัเดียว  

  5 คะแนน  หมายถึง เห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นทั้งหมด 
  4 คะแนน  หมายถึง เห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นเป็นส่วนใหญ่ 
  3 คะแนน  หมายถึง เห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นเป็นบางส่วน 
  2 คะแนน  หมายถึง ไม่เห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นเป็นส่วนใหญ่ 
  1 คะแนน  หมายถึง ไม่เห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นทั้งหมด 
 

ล าดับ การเสริมพลงัอ านาจในงาน 
ระดับความเห็น 

5 4 3 2 1 

 1. การได้รับข้อมูลข่าวสาร          
1.  ท่านไดรั้บการช้ีแจงใหท้ราบถึงวสิัยทศัน์ พนัธกิจ นโยบาย

การบริหาร เป้าหมาย แผนการด าเนินงาน ระเบียบ 
กฎเกณฑต่์างๆ ของหน่วยงานและเม่ือมีการ
เปล่ียนแปลงทุกคร้ัง 

     

2.  ท่านไดรั้บทราบผลการปฏิบติังานของหน่วยงาน  
ทั้งในระยะสั้นและระยะยาว  

     

3.  ท่านไดรั้บการสนบัสนุนให้ปฏิบติังานตามบทบาท
หนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบ 

     

4.  หน่วยงานของท่านมีการประชุมประจ าเดือน และ/หรือ
ประชุมหารือร่วมกนัในการตดัสินใจในงานขององคก์ร  

     

5.  ท่านไดรั้บแจง้ขอ้มูลข่าวสารเก่ียวกบัการอบรม 
การสัมมนา และการศึกษาต่อเน่ืองอยา่งครบถว้น
และทนัเวลา 

     

6.  ท่านไดรั้บทราบขอ้มูลข่าวสารท่ีทนัสมยัจาก
หน่วยงานของท่าน เพื่อเป็นแนวทางในการพฒันา
คุณภาพในการปฏิบติังานอยา่งสม ่าเสมอ 
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ล าดับ การเสริมพลงัอ านาจในงาน 
ระดับความเห็น 

5 4 3 2 1 
7.  หน่วยงานของท่านมีแหล่งขอ้มูลข่าวสารท่ีมี

ประสิทธิภาพ และง่ายต่อการสืบคน้ 
     

8.  หน่วยงานของท่านมีแหล่งความรู้ทางวชิาการ 
ท่ีทนัสมยั ซ่ึงเอ้ือต่อการศึกษาคน้ควา้ เช่น ต ารา 
วารสาร ระบบสารสนเทศ ฯลฯ 

     

9.  ท่านไดรั้บทราบถึงผลการปฏิบติังานของตนเอง  
เพื่อน ามาปรับปรุงและพฒันาการปฏิบติังาน 
อยา่งสม ่าเสมอ  

     

 2. การได้รับการสนับสนุน      
10.  หวัหนา้หน่วยงานใหก้ารสนบัสนุนงานของท่าน 

และร่วมแสดงความคิดเห็น ช้ีแนะ ใหส้ามารถ
ปฏิบติังานไดบ้รรลุเป้าหมาย  

     

11.  หวัหนา้หน่วยงานของท่านส่งเสริมใหท้่านได้
ตดัสินใจแกปั้ญหา การปฏิบติังานในความรับผดิชอบ
ดว้ยตนเอง 

     

12.  หวัหนา้ของท่านยอมรับในขอ้ผดิพลาดท่ีเกิดข้ึนจาก
การปฏิบติังานเพื่อการปรับปรุงแกไ้ข 

     

13.  ท่านไดรั้บการสนบัสนุนจากหวัหนา้หน่วยงานของ
ท่านใหน้ าแนวคิดผลการวิจยัหรือเทคนิคใหม่ๆ  
มาใชใ้นการปฏิบติังานของหน่วยงาน  

     

14.  หน่วยงานของท่านส่งเสริมสนบัสนุนการสร้าง
เครือข่ายการปฏิบติังาน ทั้งท่ีเป็นทางการและ 
ไม่เป็นทางการ 

     

15.  ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหแ้สดงความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์เพื่อพฒันาคุณภาพการปฏิบติังาน 

     

16.  ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหมี้ส่วนร่วมในการก าหนด
แผนงานโครงการและแผนปฏิบติังานหน่วยงาน 
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ล าดับ การเสริมพลงัอ านาจในงาน 
ระดับความเห็น 

5 4 3 2 1 
 3. การได้รับทรัพยากร      

17.  หน่วยงานของท่าน มีวสัดุ อุปกรณ์ เวชภณัฑ ์
เคร่ืองมือ เคร่ืองใช ้และอุปกรณ์ทางการแพทย์
เพียงพอต่อการปฏิบติังาน และพร้อมใชง้านอยูเ่สมอ  

     

18.  หน่วยงานของท่านไดรั้บการสนบัสนุนงบประมาณ 
ในการจดัซ้ือเคร่ืองมือเคร่ืองใชท่ี้จ าเป็นในการ
ปฏิบติังานไดต้ามเกณฑม์าตรฐาน 

     

19.  ท่านมีรูปแบบและวธีิการท างานใหม่ๆ เพื่อน ามา
ประยกุตใ์ชใ้นหน่วยงาน 

     

20.  สถานท่ีและสภาพแวดลอ้มภายในหน่วยงานของท่าน 
ใหค้วามสะดวกและความคล่องตวัในการปฏิบติังาน 

     

21.  หน่วยงานของท่านมีบุคลากรเพียงพอในการปฏิบติังาน      
22.  หน่วยงานของท่านมีการจดัสรรงบประมาณในการ

จดักิจกรรมต่างๆ ตามแผนงานโครงการอยา่ง
เหมาะสม 

     

23.  หน่วยงานของท่านมีเงินทุนสนบัสนุนการวจิยั 
พฒันาวชิาการ และนวตักรรม 

     

24.  หวัหนา้หน่วยงานของท่านจดัสรรเวลาใหต้าม 
ความเหมาะสม ส าหรับการวิจยั พฒันาวชิาการ และ
นวตักรรม 

     

 4. การได้รับโอกาส      
25.  ท่านไดรั้บการส่งเสริมใหมี้ความกา้วหนา้ในการ 

กา้วสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 
     

26.  ท่านไดรั้บการพิจารณาความดีความชอบตาม 
ผลการปฏิบติังานอยา่งเป็นธรรม 

     

27.  ท่านไดเ้ขา้ร่วมเป็นคณะกรรมการ/คณะท างาน 
พฒันาคุณภาพการบริการของหน่วยงานของท่าน 
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ล าดับ การเสริมพลงัอ านาจในงาน 
ระดับความเห็น 

5 4 3 2 1 
28.  หวัหนา้หน่วยงานของท่าน เปิดโอกาสใหท้่าน

สามารถท างานท่ีท่านตอ้งการหรือมีความถนดั 
     

29.  ท่านมีโอกาสเขา้ร่วมประชุมวชิาการ เพื่อเสนอ
ผลงานตามความประสงค ์

     

30.  ท่านไดเ้ขา้ร่วมอบรม/ศึกษาต่อเน่ืองในหลกัสูตร
ระยะสั้น/ยาวเพื่อเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ 

     

31.  ท่านไดรั้บมอบหมายใหรั้บผิดชอบงานท่ีทา้ทาย
ความสามารถหรือมีความซบัซอ้นอยูเ่สมอ 

     

32.  ท่านไดเ้ขา้ร่วมกิจกรรมเพิ่มพูนความรู้และ
ประสบการณ์ ท่ีหน่วยงานของท่านจดัใหแ้ก่
ผูป้ฏิบติังานอยูเ่สมอ 

     

33.  ท่านไดรั้บมอบหมายใหเ้ป็นหวัหนา้โครงการ 
ในโครงการใหม่ๆ ของหน่วยงาน   

     

34.  ท่านไดเ้ขา้ร่วมท างานในโครงการใหม่ๆ  
ของหน่วยงานเสมอ  

     

35.  ท่านมีส่วนร่วมในการตดัสินใจแกปั้ญหาของหน่วยงาน      
36.  ท่านไดมี้โอกาสปรับเปล่ียนหนา้ท่ีความรับผดิชอบ

ตามความเหมาะสม เพื่อการเรียนรู้งาน 
     

37.  ท่านไดมี้ส่วนร่วมในการก าหนดวสิัยทศัน์ พนัธกิจของ
หน่วยงาน 

     

 
ส่วนที ่5 ปัญหาอุปสรรคและข้อเสนอแนะ เกีย่วกบัการเสริมพลงัอ านาจในงาน 
1. การได้รับข้อมูลข่าวสาร 
............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
 



136 
 
2. การได้รับการสนับสนุน 
............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
3. การได้รับทรัพยากร 
............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
4. การได้รับโอกาส 
............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
ขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ของการวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณ 
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ขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ของวธีิการวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณ  
(Stepwise Multiple Regression Analysis) 

 
1. ตวัแปรตน้เป็นตวัแปรเชิงปริมาณ (ระดบัการวดั Interval Scale ข้ึนไป) หากไม่ใช่ตอ้งปรับเป็น

ตวัแปรหุ่น (Dummy Variable) ในการวจิยัน้ีมีตวัแปรตน้ 3 ตวัแปรท่ีเป็นตวัแปรเชิงคุณภาพหรือ
ระดบันามมาตรา (Nominal Scale) ไดด้ าเนินการปรับเป็นตวัแปรหุ่น ดงัน้ี 

 
ตารางท่ี ค-1 การปรับตวัแปรหุ่น 

 

ตัวแปร Ordinal Scale  Dummy Variable 

D1 D2 
เพศ 1.ชาย 

2.หญิง 
0 
1 

 

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

1 
0 
0 

0 
1 
0 

ระดบัการศึกษา 1.ปริญญาตรี 
2.ปริญญาโท 
3.ปริญญาเอก  

1 
0 
0 

0 
1 
0 
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ตวัแปรตาม เป็นตวัแปรสุ่มเชิงปริมาณจากประชากร ท่ีมีการแจกแจงปกติ (กราฟ p-p plot 
เป็นเส้นตรง) 
 

 

 
2. ค่าความคลาดเคล่ือน มีลกัษณะดงัน้ี 

3.1 มีการแจกแจงแบบปกติ 
มีการทดสอบการแจกแจงของตัวแปรและค่าความคลาดเคล่ือน โดยวิธีการทดสอบ 

Kolmogorov-Smirnov โดยมีระดบันยัส าคญัท่ีมากกวา่ .05   
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Tests of Normality 

 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Statistic df Sig. Statistic df Sig. 

Compรวม .045 94 .200* .991 94 .759 

*. This is a lower bound of the true significance. 

a. Lilliefors Significance Correction 

 

 ผลการทดสอบมีระดบันยัส าคญัท่ีระดบั .200 แสดงวา่ ตวัแปรมีการแจกแจงแบบปกติ  
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3.2 มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 0 (Residual = 0)  

 

 

Residuals Statisticsa 

 Minimum Maximum Mean Std. Deviation N 

Predicted Value 3.4241 4.2989 3.9689 .18629 94 

Residual -1.23068 .81271 .00000 .41857 94 

Std. Predicted Value -2.925 1.772 .000 1.000 94 

Std. Residual -2.924 1.931 .000 .995 94 

a. Dependent Variable: Compรวม 

 

 
1.3 ค่าความแปรปรวนคงที ่กราฟไม่แสดงแนวโน้มใดๆ  
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3.4 ตัวแปรต้องเป็นอิสระต่อกนั ไม่เกดิ (Auto Correlation) 
ตวัแปรอิสระตอ้งเป็นขอ้มูลท่ีไม่สัมพนัธ์ภายในตวัเอง หรือเรียกวา่ การไม่เกิด 

Auto Correlation โดยใชค้่า Durbin-Watson ในการทดสอบ วา่ตวัแปรอิสระมี
ความสัมพนัธ์ภายในตวัเองหรือไม่ โดยมีเกณฑใ์นการวดัค่า Durbin-Watson ดงัน้ี 

มีค่าอยูใ่นช่วง 1.5-2.5 แสดงวา่มีอิสระ 
มีค่าอยูใ่นช่วง 2.6-4.0 แสดงวา่มีความสัมพนัธ์กนัในทิศทางลบ 
มีค่าอยูใ่นช่วง 0-1.4 แสดงวา่มีความสัมพนัธ์กนัในทิศทางบวก  
ทั้งน้ีถา้ค่า Durbin-Watson มีค่านอ้ยกวา่ 1.5 และมากกวา่ 2.5 แสดงวา่เกิด Auto 

Corellation หรือตวัแปรอิสระมีความสัมพนัธ์ในตวัเอง ซ่ึงจะท าใหก้ารค านวณในสมการ
วเิคราะห์ความถดถอยพหุมีปัญหา 

 

 

Model Summaryb 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate Durbin-Watson 

1 .407a .165 .156 .42084 1.800 

a. Predictors: (Constant), ไดรั้บขอ้มูล 

b. Dependent Variable: Compรวม 

 

จากการพิจารณาค่า Durbin-Watson ในตาราง พบวา่ มีค่าเท่ากบั 1.800 ซ่ึงอยู่
ในช่วง 1.5-2.5 แสดงวา่ มีอิสระ ไม่มีความสัมพนัธ์ภายในตวัเอง  

 
3. ตัวแปรต้น และตัวแปรตามมีความสัมพนัธ์ในรูปเชิงเส้น  

H0 : β1 = 0   H1 : β1 ≠ 0   กรณีนี ้sig = .000 คือยอมรับสมมตุิฐาน H0 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 3.228 1 3.228 18.224 .000b 

Residual 16.294 92 .177   

Total 19.521 93    

a. Dependent Variable: Compรวม 

b. Predictors: (Constant), ไดรั้บขอ้มูล 

4. ไม่มีค่าสูญหาย (No missing value) 
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5. ตัวแปรทุกตัว ไม่มีความสัมพนัธ์กบั Variance Inflation Factor ต้องไม่เกนิ 10 โดยการ

ก าหนดค่านัยส าคัญ ที่ระดับ .05   
 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

Collinearity 
Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 2.785 .281  9.918 .000   

ไดรั้บขอ้มูล .303 .071 .407 4.269 .000 1.000 1.000 
a. Dependent Variable: Compรวม 

 

 ถา้ค่า Tolerance เขา้ใกล ้1 แสดงวา่ตวัแปรเป็นอิสระต่อกนั แต่ถา้เขา้ใกล ้0  แสดงวา่ เกิด 
Multicollinearity ในท่ีน้ีค่าเขา้ใกล ้1 แสดงวา่ ตวัแปรเป็นอิสระต่อกนั และค่า Variance Inflation 
Factor  ไม่เกิน 10 แสดงวา่ ไม่มีระดบัความสัมพนัธ์ซ่ึงกนัและกนั  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ง 
ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร แบบ bivariate 
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Correlations 

 อาย ุ

อตัรา

เงินเดือน 

ระยะเวลาใน

การ

ปฏิบติังาน

ในต าแหน่งฯ 

ไดรั้บ

ขอ้มูล 

ไดรั้บ

สนบัสนุน 

ไดรั้บ

ทรัพยากร 

ไดรั้บ

โอกาส 

Emp

รวม 

ความเป็น

หญิง โสด คู่ ป.ตรี ป.โท 

สมรรถนะ

ตามภารกิจ

กรมฯ 

สมรรถนะ

ตามลกัษณะ

งานฯ 

สมรรถนะ

รวม 

อาย ุ Pearson Correlation 1 .920** .844** .195 .165 .038 .127 .148 -.012 -.106 .038 -.227* -.016 .091 .170 .130 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .059 .112 .713 .224 .154 .908 .308 .719 .028 .881 .385 .102 .212 

N 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 

อตัราเงินเดือน Pearson Correlation .920** 1 .798** .130 .140 -.016 .087 .096 -.030 -.166 .078 -.187 -.042 .083 .126 .104 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .210 .177 .878 .402 .357 .778 .109 .453 .071 .688 .424 .227 .318 

N 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 

ระยะเวลาในการ

ปฏิบติังานใน

ต าแหน่งฯ  

Pearson Correlation .844** .798** 1 .141 .134 .063 .090 .118 -.008 -.024 -.055 -.245* -.043 .102 .167 .127 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .176 .197 .544 .389 .257 .938 .817 .597 .018 .678 .329 .108 .222 

N 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 

ไดรั้บขอ้มูล Pearson Correlation .195 .130 .141 1 .719** .607** .719** .863** .051 -.138 .054 -.013 .046 .307** .488** .407** 

Sig. (2-tailed) .059 .210 .176  .000 .000 .000 .000 .624 .186 .605 .904 .657 .003 .000 .000 

N 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 

ไดรั้บสนับสนุน Pearson Correlation .165 .140 .134 .719** 1 .635** .800** .889** .085 -.195 .138 .009 -.052 .295** .443** .377** 

Sig. (2-tailed) .112 .177 .197 .000  .000 .000 .000 .416 .060 .184 .928 .617 .004 .000 .000 

N 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 
 
 

 

               

 

 

 

 

145 



146 
 
 

 อาย ุ

อตัรา

เงินเดือน 

ระยะเวลาใน

การ

ปฏิบติังาน

ในต าแหน่งฯ 

ไดรั้บ

ขอ้มูล 

ไดรั้บ

สนบัสนุน 

ไดรั้บ

ทรัพยากร 

ไดรั้บ

โอกาส 

Emp

รวม 

ความเป็น

หญิง โสด คู่ ป.ตรี ป.โท 

สมรรถนะ

ตามภารกิจ

กรมฯ 

สมรรถนะ

ตามลกัษณะ

งานฯ 

สมรรถนะ

รวม 

ไดรั้บทรัพยากร Pearson Correlation .038 -.016 .063 .607** .635** 1 .627** .801** .047 -.069 -.002 -.121 .128 .268** .374** .326** 

Sig. (2-tailed) .713 .878 .544 .000 .000  .000 .000 .652 .509 .984 .245 .221 .009 .000 .001 

N 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 

ไดรั้บโอกาส Pearson Correlation .127 .087 .090 .719** .800** .627** 1 .931** .094 -.097 .054 .025 -.015 .300** .437** .385** 

Sig. (2-tailed) .224 .402 .389 .000 .000 .000  .000 .369 .353 .604 .813 .884 .003 .000 .000 

N 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 

Empรวม Pearson Correlation .148 .096 .118 .863** .889** .801** .931** 1 .082 -.134 .065 -.021 .026 .334** .496** .427** 

Sig. (2-tailed) .154 .357 .257 .000 .000 .000 .000  .431 .198 .533 .844 .803 .001 .000 .000 

N 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 

ความเป็นหญิง Pearson Correlation -.012 -.030 -.008 .051 .085 .047 .094 .082 1 .165 -.125 -.146 .127 -.048 .024 -.003 

Sig. (2-tailed) .908 .778 .938 .624 .416 .652 .369 .431  .112 .229 .159 .224 .643 .820 .980 

N 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 

โสด Pearson Correlation -.106 -.166 -.024 -.138 -.195 -.069 -.097 -.134 .165 1 -.878** -.056 .137 -.161 -.077 -.119 

Sig. (2-tailed) .308 .109 .817 .186 .060 .509 .353 .198 .112  .000 .589 .187 .121 .462 .254 

N 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 

คู่ Pearson Correlation .038 .078 -.055 .054 .138 -.002 .054 .065 -.125 -.878** 1 .037 -.101 .104 .021 .059 

Sig. (2-tailed) .719 .453 .597 .605 .184 .984 .604 .533 .229 .000  .721 .331 .317 .840 .573 

N 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 
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ความเป็น

หญิง โสด คู่ ป.ตรี ป.โท 

สมรรถนะ

ตามภารกิจ

กรมฯ 

สมรรถนะ

ตามลกัษณะ

งานฯ 

สมรรถนะ

รวม 

ป.ตรี Pearson Correlation -.227* -.187 -.245* -.013 .009 -.121 .025 -.021 -.146 -.056 .037 1 -.700** -.050 .071 .011 

Sig. (2-tailed) .028 .071 .018 .904 .928 .245 .813 .844 .159 .589 .721  .000 .632 .498 .915 

N 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 

ป.โท Pearson Correlation -.016 -.042 -.043 .046 -.052 .128 -.015 .026 .127 .137 -.101 -.700** 1 -.042 -.081 -.063 

Sig. (2-tailed) .881 .688 .678 .657 .617 .221 .884 .803 .224 .187 .331 .000  .685 .439 .543 

N 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 

สมรรถนะตาม

ภารกิจกรมฯ 

Pearson Correlation .091 .083 .102 .307** .295** .268** .300** .334** -.048 -.161 .104 -.050 -.042 1 .745** .934** 

Sig. (2-tailed) .385 .424 .329 .003 .004 .009 .003 .001 .643 .121 .317 .632 .685  .000 .000 

N 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 

สมรรถนะตาม

ลกัษณะงานฯ 

Pearson Correlation .170 .126 .167 .488** .443** .374** .437** .496** .024 -.077 .021 .071 -.081 .745** 1 .929** 

Sig. (2-tailed) .102 .227 .108 .000 .000 .000 .000 .000 .820 .462 .840 .498 .439 .000  .000 

N 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 

สมรรถนะรวม Pearson Correlation .130 .104 .127 .407** .377** .326** .385** .427** -.003 -.119 .059 .011 -.063 .934** .929** 1 

Sig. (2-tailed) .212 .318 .222 .000 .000 .001 .000 .000 .980 .254 .573 .915 .543 .000 .000  

N 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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