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

levels of transformation leadership;  (2) determine the levels of human resource 

management (HRM) competencies, overall and by individual aspect;  and (3) determine 

the relationship between personal factors as well as transformation leadership and 

HRM competencies, all of directors of subdistrict or tambon health promoting hospitals 

(THPHs) in Surat Thani province. 

             The study was conducted in 118 randomly selected out of all 168 THPH 

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

values of transformation leadership and HRM competencies at 0.95 and 0.96, respectively. 

Statistics used in data analysis were percentage, mean, standard deviation, Pearson’s 

product moment correlation coefficient, and chi-square test. 

 The findings showed that:  (1) Among all respondents or participating 

subdistrict hospital directors in the province, most of them were male, married and 48.21 

years old on average; had a bachelor’s degree, 25.42 years of civil service, and an average 

of 10.35 years of experience as directors. Their transformation leadership was at a high 

level;  (2) Their overall HRM competencies were also at a high level;  and (3) The factors 

that were positively and significantly associated with their HRM competencies at  

a moderate level (p < 0.05) were overall transformation leadership, intellectual stimulation 

and individualized consideration, but the idealized influence and inspiration motivation 

had positive relationship at a low level. The personal factors including sex, age, educational 

level, marital status, years of service, and tenure as directors had no relationship with 

their HRM competencies.  
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สารบัญตาราง 
 

หนา้ 
ตารางท่ี 3.1 จ  านวนประชากรและจ านวนตวัอยา่งท่ีศึกษาวจิยั จ  าแนกรายอ าเภอ   
 ในจงัหวดัสุราษฎร์ธานี พ.ศ. 2560        56 
ตารางท่ี 4.1 จ  านวนและร้อยละของขอ้มูลส่วนบุคคล ของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริม 
 สุขภาพต าบล จงัหวดัสุราษฎร์ธานี       65 
ตารางท่ี 4.2 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปล 
 ของผูอ้  านวยการ โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัสุราษฎร์ธานี  
 จ  าแนกเป็นรายดา้น         67 
ตารางท่ี 4.3  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
  ของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัสุราษฎร์ธานี  
  ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ จ าแนกเป็นรายขอ้     68 
ตารางท่ี 4.4  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
  ของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัสุราษฎร์ธานี  
  ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ จ าแนกเป็นรายขอ้     69 
ตารางท่ี 4.5  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
  ของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัสุราษฎร์ธานี  
  ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา จ าแนกเป็นรายขอ้     70 
ตารางท่ี 4.6  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
 ของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัสุราษฎร์ธานี  
 ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล จ าแนกเป็นรายขอ้    71 
ตารางท่ี 4.7 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัสมรรถนะการบริหารจดัการ 
 ทรัพยากรมนุษยข์องผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล  
 จงัหวดัสุราษฎร์ธานี จ  าแนกเป็นรายมิติ  73 
ตารางท่ี 4.8  แสดงจ านวน ร้อยละ ของระดบัสมรรถนะการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์
  ของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัสุราษฎร์ธานี  
  แยกตามกลุ่มสมรรถนะ (มิติ)       74 
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สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

หนา้ 
ตารางท่ี 4.9  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัสมรรถนะการบริหารจดัการ 
  ทรัพยากรมนุษย ์ของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล  
  จงัหวดัสุราษฎร์ธานี  มิติท่ี 2 ดา้นประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ 
  จ  าแนกเป็นรายขอ้         75 
ตารางท่ี 4.10  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัสมรรถนะการบริหารจดัการ 
  ทรัพยากรมนุษยข์องผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล  
  จงัหวดัสุราษฎร์ธานี  มิติท่ี 3 ดา้นประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ 
  จ  าแนกเป็นรายขอ้         76 
ตารางท่ี 4.11 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัสมรรถนะการบริหารจดัการ 
 ทรัพยากรมนุษยข์องผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
 จงัหวดัสุราษฎร์ธานี  มิติท่ี 4 ดา้นความพร้อมรับผดิดา้นการบริหารทรัพยากร 
 มนุษย ์ จ  าแนกเป็นรายขอ้        77 
ตารางท่ี 4.12 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัสมรรถนะการบริหารจดัการ 
 ทรัพยากรมนุษยข์องผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล  
 จงัหวดัสุราษฎร์ธานี  มิติท่ี 5 ดา้นคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวา่งชีวิ 
 กบัการท างาน จ าแนกเป็นรายขอ้        78 
ตารางท่ี 4.13 การทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สันระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล 
 กบัสมรรถนะการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยข์องผูอ้  านวยการโรงพยาบาล 
 ส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัสุราษฎร์ธานี      79 
ตารางท่ี 4.14 แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลกบัสมรรถนะการบริหารจดัการ 
                        ทรัพยากรมนุษยข์องผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล  
                        จงัหวดัสุราษฎร์ธานี         80 
ตารางท่ี 4.15   ผลการทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สันระหวา่งภาวะผูน้ า 
 การเปล่ียนแปลงกบัสมรรถนะการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์
 ของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัสุราษฎร์ธานี   
 ภาพรวม           82 
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สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

หนา้ 
ตารางท่ี 4.16 ผลการทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบัสมรรถนะ 
 การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยข์องผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ 
 ต าบล จงัหวดัสุราษฎร์ธานี  มิติท่ี 1 ความสอดคลอ้งเชิงยุทธศาสตร์    83 
ตารางท่ี 4.17 ผลการทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบัสมรรถนะ 
 การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยข์องผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ 
 ต าบล จงัหวดัสุราษฎร์ธานี  มิติท่ี 2 ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหาร 
 ทรัพยากรมนุษย ์         84 
ตารางท่ี 4.18 ผลการทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบัสมรรถนะ 
 การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยข์องผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ 
 ต าบล จงัหวดัสุราษฎร์ธานี  มิติท่ี 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากร 
 มนุษย ์          85 
ตารางท่ี 4.19  ผลการทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบัสมรรถนะ 
 การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยข์องผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ 
 ต าบล จงัหวดัสุราษฎร์ธานี  มิติท่ี 4  ความพร้อมรับผดิดา้นการบริหารทรัพยากร 
 มนุษย ์          86 
ตารางท่ี 4.20 ผลการทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบัสมรรถนะ 
 การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยข์องผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ 
 ต าบล จงัหวดัสุราษฎร์ธานี มิติท่ี 5 คุณภาพชีวติและความสมดุลระหวา่งชีวติ 
 กบัการท างาน         87 
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สารบัญภาพ 
 

หนา้ 
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ภาพท่ี 2.2 มาตรฐานความส าเร็จดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลในราชการพลเรือน    27 
ภาพท่ี 2.3 ความตอ้งการทกัษะความเป็นผูน้ ากบัการบริหารของผูน้ า   40 
 



 บทที ่1 

บทน ำ 
 
 

1. ควำมเป็นมำและควำมส ำคญั 
 

 จากสภาพแวดลอ้ม สังคม เศรษฐกิจ ที่มีการเปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็ว เทคโนโลยี
ท าใหพ้ฤติกรรมและรูปแบบการด าเนินชีวติของประชาชนตอ้งเปล่ียนไป  กา้วเขา้สู่ยคุการบริหารท่ีเนน้
องค์ความรู้ องค์กรต่างๆ เผชิญภาวะการแข่งขนัท่ีรุนแรงยิ่งข้ึน เป็นเหตุให้องค์กร ตอ้งเร่ิมหันมา
ตระหนกัถึงความส าคญัในเร่ืองของการบริหารจดัการ "คน" ในองคก์รมากยิ่งข้ึน เพื่อสร้างคนใหส้ร้าง
คุณค่าและความไดเ้ปรียบในเชิงการแข่งขนั ใหก้บัองคก์รในยคุโลกาภิวฒัน์ท่ีมีการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึน
มากมาย ฉะนั้นจึงอาจกล่าวไดว้า่ “มนุษยเ์ป็นทรัพยากรอนัมีค่าสูงสุดขององคก์ร” เม่ือมนุษยเ์ป็นส่ิง
ท่ีมีค่าสูงสุดแลว้เม่ือจะใชท้รัพยากรมนุษยใ์นฐานะท่ีเป็นทรัพยากรการบริหารเพื่อด าเนินงาน จึงจ าเป็น 
ตอ้งมีหลกัการและวธีิการบริหารท่ีดี ไม่วา่จะเป็นความรู้เทคโนโลยขีอ้มูลข่าวสาร ท าใหค้นและองคก์ร
ตอ้งขวนขวายสร้างศกัยภาพใหต้นเอง อนัเกิดจากสภาวะกดดนัทั้งจากสภาพแวดลอ้มและปัจจยัอ่ืนๆ 
อีกหลายสาเหตุ ท าใหท้ั้งบุคคลและองคก์รตอ้งมีการพฒันาปรับเปล่ียนพฤติกรรมใหมี้ประสิทธิภาพ 
และรองรับความตอ้งการของสังคม จนมีค ากล่าววา่ อาวุธส าคญัในการด าเนินงาน คือ คนหรือทรัพยากร
มนุษย ์ดงันั้น การท่ีจะสร้างขีดความสามารถของบุคลากรขององคก์รจะตอ้งท าควบคู่กนัไป (กิติพล  
รชตะวณิชย ์2554) จึงจ าเป็นท่ีจะตอ้งพฒันาทรัพยากรมนุษยห์รือบุคลากรในหน่วยงาน ใหส้อดคลอ้ง
กบัการเปล่ียนแปลง สถานการณ์และบริบท และเตรียมคนให้พร้อมกบัการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน
ในอนาคต มุ่งพฒันาคนให้เกิดความเช่ียวชาญ สามารถท างานให้องคก์รไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลสูงสุด หรือกล่าวไดว้า่ผูบ้ริหารองคก์รจะตอ้งเป็นผูน้ าแห่งการเปล่ียนแปลง  
  จากผลกระทบท่ีเกิดจากการเปล่ียนแปลง ท าให้หน่วยงานต่างๆ ตอ้งมีการปรับเปล่ียน
อยูต่ลอดเวลา หน่วยงานดา้นสาธารณสุขก็เช่นเดียวกนั จ าเป็นจะตอ้งมีผูน้ าท่ีมีศกัยภาพ น าองคก์ร
ไปในแนวทางที่วางแผนไว ้ส่งเสริมการพฒันาสมรรถนะของบุคลากร องคก์รจะขบัเคล่ือนไปได ้
ตอ้งอาศยัทั้งผูน้  าคุณภาพและบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล การบริหารทรัพยากรมนุษย์
แบบสมดุล (Human Resource Management Scorecard) เป็นเคร่ืองมือที่พฒันามาจากการประเมิน
แบบสมดุล ซ่ึงมีวตัถุประสงคเ์พื่อใชใ้นการประเมินสมรรถนะในการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์ 
โดยเป็นเคร่ืองมือทางดา้นการจดัการท่ีช่วยในการน ากลยทุธ์ไปสู่การปฏิบติั ช่วยท าใหอ้งคก์รเกิดความ
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สอดคลอ้งเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั และมุ่งเนน้ในส่ิงท่ีมีความส าคญัต่อความส าเร็จขององคก์ร โดย
ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2557) ไดก้ าหนดแนวทางการประเมินการบริหารจดัการ
ทรัพยากรมนุษยต์ามกรอบมาตรฐานความส าเร็จ 5 ดา้น ไดแ้ก่  1) ดา้นความสอดคลอ้งเชิงยทุธศาสตร์  
2) ดา้นประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ 3) ดา้นประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากร
มนุษย ์ 4) ดา้นความพร้อมรับผิดดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ และ 5) ดา้นคุณภาพชีวิตและความ
สมดุลระหวา่งชีวติกบัการท างาน  
   ส าหรับผูบ้ริหารงานดา้นสาธารณสุขก็เช่นเดียวกนั มุ่งเนน้การพฒันาบุคลากร โดยยดึหลกั
สมรรถนะ (Competency) และการพฒันาขีดความสามารถ (Capability) เพื่อให้บุคลากรเป็นผูป้ฏิบติังาน
ท่ีทรงความรู้ (Knowledge Worker) สามารถปฏิบตัิงานภายใตห้ลกัการบริหารกิจการบา้นเมืองที่ดี
และระบบบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ กา้วทนัการเปล่ียนแปลง สามารถ
พฒันางานในหน้าท่ีอย่างต่อเน่ืองสม ่าเสมอ โดยการพฒันาท่ีเน้นการเรียนรู้จากประสบการณ์จริง  
ผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จะตอ้งเลือกใชท้ั้งศาสตร์และศิลป์ในการบริหารจดัการ
คนหรือทรัพยากรมนุษย ์เพื่อให้สามารถปกครองบงัคบับญัชาผูร่้วมงาน มีความสามารถในการตดัสินใจ
ไดอ้ยา่งถูกตอ้งรวดเร็ว และกลา้ตดัสินใจ ปฏิบติัตามนโยบายของกระทรวงสาธารณสุข และท่ีส าคญั
ตอ้งมีความสามารถถ่ายทอดนโยบายสู่บุคลากรในหน่วยงาน ใหร่้วมกนัพฒันาองคก์รไปสู่เป้าหมาย 
สร้างองคก์รแห่งการเรียนรู้ มีการวางแผน จดัท าโครงการต่างๆ ผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบล นอกจากตอ้งอาศยัสมรรถนะการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์เพื่อให้องคก์ารบรรลุ
เป้าหมายท่ีวางไวแ้ละทนัเวลาจดัการหรือน าองคก์ร ให้สามารถท างานอยา่งมีทิศทาง สามารถท่ีจะ
เช่ือมประสานกบัระดบัต่างๆ ทั้งในระดบับนและระดบัภาคีเครือข่ายเพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด
แก่องคก์รและแก่ประชาชน ซ่ึงเป็นเป้าหมายสูงสุดขององคก์รและผูบ้ริหารยงัตอ้งแสดงบทบาทต่างๆ 
ไม่วา่จะเป็นการจดัการภายในสถานบริการทั้งดา้นก าลงัคน การเงินและวสัดุอุปกรณ์ต่างๆ ที่มีอยู่
จ  ากดั ความสามารถในการประสานงานกบัภาคส่วนต่างๆ ทั้งในสายบงัคบับญัชาและภาคีเครือข่าย
ต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อให้เกิดการขบัเคล่ือนของภาคีดา้นสุขภาพ และสอดรับกบัการเปล่ียนแปลง 
(รุ้ง  จนัทะวงศ ์2555) 
   จากภารกิจ ท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จึงจ าเป็น 
ตอ้งมีภาวะผูน้ า ความสามารถดา้นการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์ และมีคุณลกัษณะท่ีดีในการ
บริหารงาน ผา่นกระบวนการอยา่งเป็นระบบ ท่ีจะผลกัดนัให้ผลการปฏิบติังานบรรลุเป้าหมาย และ
เช่ือมโยงเป้าหมายของผลงานในระดบัหน่วยงานและบุคคลเขา้ดว้ยกนั โดยภาวะผูน้ าท่ีจะสามารถ
ดึงเอาความรู้ความสามารถของบุคลากรในองคก์รจากผูต้ามให้กลายมาเป็นผูน้ าไดน้ั้น  ผูน้ าตอ้งท า 
หนา้ท่ีเป็นผูน้ าแห่งการเปล่ียนแปลง (Change Agent) เพื่อแสดงใหเ้ห็นถึงการปฏิบติัท่ีสะทอ้นความ
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รับผดิชอบต่อสภาพแวดลอ้มในยุคปัจจุบนั ซ่ึงภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงทั้ง 4 ดา้น (นยัณ์ปพร ปะทิ 
2556, น. 29) ประกอบไปดว้ย  1) การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์  2) การสร้างแรงบนัดาลใจ   3) การ
กระตุน้ทางปัญญา  และ 4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล   
  จงัหวดัสุราษฎร์ธานี ประกอบไปดว้ย 19 อ าเภอ มีสถานบริการดา้นสาธารณสุขในสังกดั
กระทรวงสาธารณสุข ไดแ้ก่ โรงพยาบาลศูนยม์ะเร็ง 1 แห่ง โรงพยาบาลศูนย ์1 แห่ง โรงพยาบาล
สวนสราญรมย ์1 แห่ง โรงพยาบาลชุมชน จ านวน  20 แห่ง และโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
จ านวน 168 แห่ง (ส านกังานสาธารณสุขจงัหวดัสุราษฎร์ธานี  2559)  ผูว้จิยัในฐานะบุคลากรท่ีปฏิบติังาน
ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล เห็นวา่ผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ถือไดว้า่
เป็นบุคลากรท่ีมีความส าคญัต่อการพฒันาโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ทั้งในดา้นการพฒันา 
การบริหารจดัการ และการบริหารคุณภาพเพื่อการให้บริการ จึงมีความสนใจศึกษาถึงความสัมพนัธ์
ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบัสมรรถนะการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์
ของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ในจงัหวดัสุราษฎร์ธานี เพื่อท่ีจะน าผลในการศึกษา
ไปใชใ้นการวางแผน และพฒันาสมรรถนะท่ีจ าเป็นของบุคลากรสาธารณสุขให้สามารถปฏิบติังาน
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อไป    

 
2. ค ำถำมกำรวจิัย 

 
 2.1  ปัจจยัส่วนบุคคลและระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูอ้  านวยการโรงพยาบาล

ส่งเสริมสุขภาพต าบล  จงัหวดัสุราษฎร์ธานี  อยูใ่นระดบัใด 
 2.2  ระดบัสมรรถนะการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นภาพรวมและรายดา้นของ 

ผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัสุราษฎร์ธานี อยูใ่นระดบัใด             
 2.3  ปัจจยัส่วนบุคคลและภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง มีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะ

การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์ของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัสุราษฎร์ธานี หรือไม่ 
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3. วตัถุประสงค์ของกำรวจิัย 
 

 3.1  เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลและระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูอ้  านวยการ 
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล  จงัหวดัสุราษฎร์ธานี   

 3.2  เพื่อศึกษาระดบัสมรรถนะการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นภาพรวมและรายดา้น
ของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล  จงัหวดัสุราษฎร์ธานี                 

 3.3  เพื่อวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบั
สมรรถนะการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยข์องโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัสุราษฎร์ธานี   

 
4. กรอบแนวคดิกำรวจิัย 
 

                 ตัวแปรต้น                                                               ตัวแปรตำม 
 

    
 ปัจจัยส่วนบุคคล 

- เพศ  
- อาย ุ
- ระดบัการศึกษา  
- สถานภาพสมรส 
- อายรุาชการ 
- ระยะเวลาในการด ารงต าแหน่ง 
ผอ.รพ.สต.  

ภำวะผู้น ำกำรเปลีย่นแปลง 
- การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 
- การสร้างแรงบนัดาลใจ 
- การกระตุน้ทางปัญญา 
- การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล   

 

 

สมรรถนะกำรบริหำรจัดกำรทรัพยำกรมนุษย์ 
ของผู้อ ำนวยกำรโรงพยำบำลส่งเสริม 
สุขภำพต ำบล  จังหวดัสุรำษฎร์ธำนี 

มิติท่ี 1  ความสอดคลอ้งเชิงยุทธศาสตร์ 
มิติท่ี 2  ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหาร 
             ทรัพยากรมนุษย ์
มิติท่ี 3  ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากร   
             มนุษย ์
มิติท่ี 4  ความพร้อมรับผดิดา้นการบริหาร 
             ทรัพยากรมนุษย ์  
มิติท่ี 5  คุณภาพชีวติและความสมดุลระหวา่ง 
             ชีวติกบัการท างาน   

 

ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดการวจิยั 
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5. สมมติฐำนกำรวจิัย  
 

 5.1  ปัจจยัส่วนบุคคลมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์
ของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล  จงัหวดัสุราษฎร์ธานี    

 5.2  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง มีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะการบริหารจดัการทรัพยากร 
มนุษยข์องผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัสุราษฎร์ธานี      

 
6. ขอบเขตกำรวจิัย 

 
 6.1  ขอบเขตด้ำนเนือ้หำ  

  6.1.1  เป็นการศึกษาถึงระดับสมรรถนะการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ 
ผู้อ านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จังหวัดสุราษฎร์ธานี ตามแนวทางการพฒันาสมรรถนะ 

การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของส านักงาน ก.พ.  ซ่ึงประกอบดว้ย เกณฑ์การประเมิน 5 ดา้น
ของส านกังาน ก.พ. ไดแ้ก่ ดา้นความสอดคลอ้งเชิงยุทธศาสตร์ ดา้นประสิทธิภาพของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์ดา้นประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นความพร้อมรับผิดดา้นการ
บริหารทรัพยากรมนุษย ์และดา้นคุณภาพชีวติและความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการท างาน  
   6.1.2  เป็นการศึกษาถงึระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ของผู้อ านวยการโรงพยาบาล 
ส่งเสริมสุขภาพต าบล จังหวัดสุราษฎร์ธานี ตามแนวคิดของ Bass & Avolio 2002 (นัยณ์ปพร  ปะท ิ

2556)  ไดแ้ก่ การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้ทางปัญญา การ
ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  

6.2  ขอบเขตด้ำนประชำกร เป็นการศึกษาจากกลุ่มตวัอย่าง ซ่ึงไดแ้ก่ ผูอ้  านวยการ 
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัสุราษฎร์ธานี รวมทั้งส้ิน 118 คน (ส านกังานสาธารณสุข
จงัหวดัสุราษฏร์ธานี 2559)   
 6.3  ขอบเขตด้ำนเวลำ  เก็บขอ้มูลภาคสนามระหวา่งวนัท่ี 1-31 กรกฎาคม 2560  
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7. ตัวแปรทีใ่ช้ในกำรวจิัย 
 

 7.1  ตัวแปรอสิระ  

  7.1.1  ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้อ านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล  
ในจังหวัดสุราษฏร์ธานี  ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส อายุราชการ ระยะเวลา
ในการด ารงต าแหน่งผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 

    7.1.2  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  ไดแ้ก่ การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ การสร้าง
แรงบนัดาลใจ การกระตุน้ทางปัญญา การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล   
        7.2  ตัวแปรตำม  คือ สมรรถนะการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยข์องผูอ้  านวยการ
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัสุราษฎร์ธานี 

มิติท่ี 1  ความสอดคลอ้งเชิงยุทธศาสตร์ 
มิติท่ี 2  ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
มิติท่ี 3  ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
มิติท่ี 4  ความพร้อมรับผดิดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย  ์  
มิติท่ี 5  คุณภาพชีวติและความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการท างาน   

 
8. นิยำมศัพท์เฉพำะ 

 
 8.1  สมรรถนะกำรบริหำรจัดกำรทรัพยำกรมนุษย์ เป็นคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเป็นผล 

มาจากความรู้ ทกัษะ/ความสามารถในการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์เป็นกระบวนการด าเนินงาน
อยา่งเป็นระบบในทุกขั้นตอน และพฒันาใหบุ้คลากรขององคก์รมีศกัยภาพท่ีเหมาะสม มีคุณภาพชีวิต
ท่ีดี โดยใชก้รอบในการประเมินสมรรถนะการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์ตามมาตรฐานความส าเร็จ 
ท่ีส านกังาน ก.พ. ก าหนดข้ึน ประกอบดว้ย 1) ความสอดคลอ้งเชิงยทุธศาสตร์  2) ประสิทธิภาพของ
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ 3) ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ 4) ความพร้อม
รับผดิดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ และ 5) คุณภาพชีวติและความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างาน 

(ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2557) 
 8.2  ปัจจัยส่วนบุคคล  หมายถึง เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส อายรุาชการ  

ระยะเวลาในการด ารงต าแหน่งผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ของผูอ้  านวยการ
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัสุราษฎร์ธานี   
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 8.3  โรงพยำบำลส่งเสริมสุขภำพต ำบล  หมายถึง สถานบริการสาธารณสุขของรัฐ 
ในระดบัต าบล มีศกัยภาพในการบริการสาธารณสุขแบบปฐมภูมิ (Primary Health Care) ท่ีไดรั้บการ
ยกระดบัมาจากสถานีอนามยั หรือศูนยสุ์ขภาพชุมชน ในจงัหวดัสุราษฎร์ธานี เรียกช่ือยอ่วา่ รพ.สต.  
ให้บริการดูแลรักษาแบบผูป่้วยนอก ดูแลผูป่้วยโรคเร้ือรังต่างๆ ที่ส่งต่อมาจากโรงพยาบาลแม่ข่าย 
ร่วมกบัทีมสุขภาพ ใหบ้ริการผูป่้วยท่ีอาศยัอยูใ่นพื้นท่ีเดียวกบัหน่วยบริการ 

 8.3  ผู้อ ำนวยกำรโรงพยำบำลส่งเสริมสุขภำพต ำบล   หมายถึง บุคลากรสาธารณสุขท่ีไดรั้บ 
การแต่งตั้งใหป้ฏิบติัหนา้ท่ี หรือรักษาการในต าแหน่งผูบ้ริหารสูงสุดของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ
ต าบล ในจงัหวดัสุราษฎร์ธานี           
 8.4  ภำวะผู้น ำกำรเปลีย่นแปลง  คือ ผูน้ าท่ีมีความสามารถ ความรับผดิชอบและอ านาจ 
ท่ีส าคญั และขจดัขอ้จ ากดัการท างานท่ีไม่จ  าเป็นออกไป มีการดูแลสอนทกัษะให้แก่ผูต้ามท่ีมีความ
จ าเป็นตอ้งแกปั้ญหา ตอ้งการริเร่ิม การกระตุน้การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจที่ส าคญั การกระตุน้
การแข่งขนัความคิด การตระหนกัในขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้ง การส่งเสริมความร่วมมือ และการท างานเป็น
ทีม รวมทั้งส่งเสริมการแกปั้ญหาแบบสร้างสรรคใ์นการบริหารความขดัแยง้ ผูน้ าจะท าการปรับปรุง
โครงสร้างองคก์ร เพื่อเนน้และสร้างค่านิยมหลกัขององคก์ร โดยมี 4 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 

  8.4.1  การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence or Leadership : II or CL)   
หมายถึง การท่ีผูน้ าประพฤติตวัเป็นแบบอย่างหรือเป็นโมเดลส าหรับผูต้าม ผูน้ าจะเป็นท่ียกย่อง 
เคารพนบัถือ ศรัทธา ไวว้างใจและท าใหผู้ต้ามเกิดความภาคภูมิใจเม่ือไดร่้วมงานกนั  

  8.4.2  การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation : IM)  หมายถึง การท่ีผูน้ า 
จะประพฤติในทางท่ีจูงใจให้เกิดแรงบนัดาลใจกบัผูต้าม โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน การให้ความหมาย
และทา้ทายในเร่ืองงานของผูต้าม ผูน้ าจะกระตุน้จิตวิญญาณของทีม (Team Spirit) ให้มีชีวิตชีวา มีการ
แสดงออกซ่ึงความกระตือรือร้น  

  8.4.3  การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation : IS)  หมายถึง การท่ีผูน้ า 
มีการกระตุน้ผูต้ามให้ตระหนกัถึงปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงาน ท าให้ผูต้ามมีความตอ้งการหา
แนวทางใหม่มาแก ้ปัญหาในหน่วยงาน เพื่อหาขอ้สรุปใหม่ท่ีดีกว่าเดิม เพื่อท าให้เกิดส่ิงใหม่และ
สร้างสรรค ์โดยผูน้ ามีการคิดและแกปั้ญหาอยา่งเป็นระบบ มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ผูน้ าท าให้ผูต้าม
รู้สึกวา่ปัญหาท่ีเกิดข้ึนเป็นส่ิงท่ีทา้ทายและเป็นโอกาสท่ีดีท่ีจะแกปั้ญหาร่วมกนั  

  8.6.4  การค านึงถงึความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration : IC)  
ผูน้ าจะดูแลเอาใจใส่ผูต้ามเป็นรายบุคคล และท าให้ผูต้ามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคญั ผูน้ าจะเป็น
โคช้ (Coach) และเป็นท่ีปรึกษา (Advisor) ของผูต้ามแต่ละคน เพื่อการพฒันาผูต้าม ผูน้ าจะเอาใจใส่
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เป็นพิเศษในความตอ้งการของปัจเจกบุคคล เพื่อความสัมฤทธ์ิ และเติบโตของแต่ละคน ผูน้ าจะพฒันา
ศกัยภาพของผูต้ามและเพื่อนร่วมงานใหสู้งข้ึน  

 
9. ประโยชน์ทีไ่ด้รับ 

 
 9.1  เพื่อน าขอ้มูลท่ีไดไ้ปใชใ้นการวางแผนปรับปรุงและพฒันาสมรรถนะการบริหาร 

จดัการทรัพยากรมนุษยข์องโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัสุราษฎร์ธานี ใหมี้ประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลยิง่ข้ึน 

 9.2  ทราบระดบัความส าเร็จ จุดแข็ง จุดอ่อน ปัญหา อุปสรรค และแนวทางพฒันา 
สมรรถนะในการบริหารทรัพยากรมนุษยต์ามกรอบมาตรฐานความส าเร็จ 5 ดา้น ของผูอ้  านวยการ
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัสุราษฎร์ธานี           

 9.3  บุคคลและหน่วยงานอ่ืน สามารถน าผลท่ีไดจ้ากการวิจยัใช้เป็นขอ้มูลประกอบ 
การศึกษาวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง และประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังานตามสมรรถนะไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  



บทที ่2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 

           การศึกษาวจิยั เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
กบัสมรรถนะการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์ของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
จงัหวดัสุราษฎร์ธานี ผูว้จิยัไดท้  าการทบทวนวรรณกรรม หนงัสือ เอกสาร บทความ และงานวจิยัท่ีมี
เน้ือหาเก่ียวขอ้ง เพื่อน ามาใช้เป็นแนวทางในการศึกษาวิจยั โดยผูว้ิจยัไดส้รุปแนวคิดและงานวิจยั
ท่ีเก่ียวขอ้ง มีเน้ือหาครอบคลุมหวัขอ้ดงัต่อไปน้ี   

1.  แนวคิดเก่ียวกบัโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
2.  แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัสมรรถนะและสมรรถนะการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์

ของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
3.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
4.  แนวคิดปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์ 
5.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งทั้งในประเทศและต่างประเทศ  

 
1. แนวคดิเกีย่วกบัโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 

 
1.1  ความเป็นมาของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล  

  โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลหรือสถานีอนามยัเกิดข้ึนคร้ังแรกท่ีประเทศองักฤษ  
เม่ือปี พ.ศ. 2463 โดยใชช่ื้อ “Primary Health Centre” เป็นสถานให้บริการพื้นฐาน มีวตัถุประสงค์
ในการผสมผสานงานบริการทางการแพทย ์(Medical Care) ให้เขา้กบังานป้องกนั ควบคุมโรค (Preventive 
Services) ต่อมาในปี พ.ศ.2475 มีการประชุมกนัในยุโรปเก่ียวกบัปัญหาสุขภาพของประชาชนในชนบท  
ท่ีประชุมสนบัสนุนให้จดัตั้งสถานีอนามยัชนบท (Rural Health Centre) เพื่อเป็นสถานท่ีให้บริการ
ส่งเสริมสุขภาพ และบ ารุงสุขแก่ประชาชนในพื้นที่รับผิดชอบ ซ่ึงแนวคิดน้ีไดข้ยายไปส่งประเทศ
ต่างๆ ในยโุรปอยา่งกวา้งขวางและขยายไปทัว่โลกหลงัสงครามโลกคร้ังท่ี 2 

   โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลในประเทศที่พฒันาแลว้ส่วนใหญ่ ด าเนินการ
โดยแพทยเ์วชปฏิบติัทัว่ไป  แต่ในประเทศท่ีก าลงัพฒันามกัด าเนินการและให้บริการโดยเจา้หนา้ท่ี
สาธารณสุขระดบัผูช่้วย (Auxiliary Health Personal)  ส่วนใหญ่ท าหนา้ที่คลา้ยกนั คือ การบริการ
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ทางการแพทยใ์นระดบัตน้ งานอนามยัแม่และเด็ก งานอนามยัโรงเรียน งานวางแผนครอบครัว งาน
ควบคุมโรคติดต่อ งานพฒันาสุขาภิบาล งานสุขศึกษา  และงานสถิติชีพ โดยเนน้การท างานในลกัษณะ
ผสมผสาน (Integrated Approach) เป็นส าคญั ในช่วงหลงัปี 2520 เป็นตน้มา ไดมี้การปรับแนวทาง 
การท างานโดยเนน้ชุมชน (Community-Oriented) มากยิง่ข้ึน        

   ส าหรับประเทศไทย ก่อนปี พ.ศ.2495 ยงัไม่มีสถานบริการสาธารณสุขท่ี เรียกวา่
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลแต่มี “โอสถสภา หรือโอสถสถาน” ในบางจงัหวดั ตั้งแต่ปี พ.ศ. 
2456 ท าหน้าที่ทั้งในดา้นการบ าบดัโรค และเป็นส านกังานของแพทยส์าธารณสุข (ป้องกนัโรค) 
ดว้ยต่อมาเม่ือปี พ.ศ. 2475 ไดเ้ปล่ียนช่ือเป็น “สุขศาลา” ซ่ึงมีสองลกัษณะ คือ สุขศาลา ชั้นหน่ึงจะมี
แพทยอ์ยูป่ระจ า ไดพ้ฒันามาเป็นสถานีอนามยัชั้นหน่ึง เม่ือปี พ.ศ. 2495 เป็น “ศูนยก์ารแพทยอ์นามยั
ชนบท” (พ.ศ. 2515) เป็น “ศูนยก์ารแพทยอ์นามยั” (พ.ศ.2517) เป็น “โรงพยาบาลอ าเภอ” (พ.ศ. 2518) 
และเป็น “โรงพยาบาลชุมชน” (พ.ศ. 2525) จนถึงปัจจุบนั  

   ส่วนสุขศาลาชั้นสองจะไม่มีแพทยป์ระจ าไดเ้ปล่ียนช่ือเป็น “สถานีอนามยั ชั้นสอง” 
(พ.ศ. 2495) และเป็น“สถานีอนามยั”(พ.ศ. 2517) จนถึงปัจจุบนั ในช่วงปี พ.ศ. 2497 มีสถานีอนามยั
ชั้นหน่ึงและชั้นสองไม่มากนกั ไดมี้การจดัตั้งส านกังานผดุงครรภข้ึ์นในระดบั หมู่บา้น เพื่อให้การ
สงเคราะห์แก่มารดาและทารก ซ่ึงต่อมาไดย้กฐานะส านกังานผดุงครรภท์ัว่ประเทศประมาณ 1,400 
แห่ง เป็นสถานีอนามยัทั้งหมดในปี พ.ศ. 2525 และเปล่ียนช่ือเป็นโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล
ทั้งหมดในปี พ.ศ. 2554 (เกสร  แสงจนัทร์ 2554) 

1.2  ลกัษณะงานทีส่ าคัญของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
  โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล เป็นหน่วยบริการท่ีเนน้คุณลกัษณะบริการท่ีต่าง

ออกไปจากโรงพยาบาลชุมชน โดยมีครัวเรือนและประชาชนทุกคนเป็นเป้าหมาย และใช้แนวคิด
งานเวชปฏิบติัครอบครัวมาเพิ่มคุณภาพบริการ ซ่ึงมีคุณลกัษณะบริการท่ีดี 5 ประการ ดงัน้ี  1) การเขา้ถึง
บริการไดง่้ายสะดวก โดยปราศจากอุปสรรคทาง ภูมิศาสตร์ การเงิน สังคมวฒันธรรม ภาษา  2) การ
ดูแลต่อเน่ือง ประชาชนไดรั้บการดูแลโดยทีมสุขภาพประจ าครอบครัว ซ่ึงท าหนา้ท่ีดูแลประจ าและ
รู้จกักนัมาต่อเน่ืองยาวนาน ดูแลไดทุ้กปัญหา  3) การดูแลแบบองคร์วมและผสมผสาน ขอบเขตการ
ดูแลท่ีครอบคลุมหลายมิติ ปัญหาโรคทางกาย จิตใจ อารมณ์ สังคมและจิตวิญญาณ และในมิติรักษา 
ส่งเสริมป้องกนัและฟ้ืนฟูสภาพ  4) การประสานบริการ การดูแลท่ีเช่ือมโยงบริการหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง 
บา้น ชุมชน โดยมีการส่งต่อขอ้มูลและระบบค าปรึกษา  และ 5) ยึดชุมชนเป็นฐานการสร้างการมี
ส่วนร่วมและเสริมพลงัใหก้ลุ่มเป้าหมายและภาคีใหพ้ึ่งตนเองทางสุขภาพได ้(สุปราณี  ยมพุก 2554)  
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  โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล  มีภารกิจท่ีส าคญั ดงัน้ี  
  1.2.1  ด้านการส่งเสริมสุขภาพ  

  1.2.2  ด้านการรักษาพยาบาล  
  1.2.3  ด้านการควบคุมป้องกนัโรค  

  1.2.4  ด้านการฟ้ืนฟู  
  1.2.5  ด้านการคุ้มครองผู้บริโภค  ซ่ึงตอ้งท าภารกิจทั้ง 5 ดา้น เพื่อสร้างสุขภาวะท่ีดี 

ให้ครอบคลุม ทั้งดา้นสุขภาพกาย สุขภาพใจ และสังคมควบคู่กนัไป ถือเป็นภารกิจท่ีส าคญัอยา่งยิ่ง
ของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลและเป็นส่วนหน่ึงของโครงการโรงพยาบาล 3 ดีหรือโรงพยาบาล 
สาธารณสุขยคุใหม่ เพื่อคนไทยสุขภาพดีมีรอยยิม้ ไดแ้ก่ 

 1)  ดีท่ี 1  คือ บรรยากาศดี การปรับภาพลกัษณ์และโครงสร้างท่ีดี   ไดแ้ก่  
 (1)  ปรับโฉมดา้นกายภาพ พื้นท่ีบริการรองรับผูป่้วยให้ดูทนัสมยั 

ผอ่นคลาย  
 (2)  พื้นท่ีรอรับบริการห้องตรวจ ห้องน ้า จะตอ้งสะอาด สวยงาม  

เป็นระเบียบ  
 (3)  จดัมุมความรู้ดา้นสุขภาพในรูปแบบท่ีเหมาะสม  

 2)  ดีท่ี 2  คือ การให้บริการท่ีดี การใหบ้ริการแยกเป็นการใหบ้ริการทางดา้น 
การแพทยแ์ละการใหบ้ริการทัว่ไป ซ่ึงในการใหบ้ริการทางดา้นการแพทย ์ไดแ้ก่  1) การลดเวลาการ
รอคอย  2) การจดัคิวการรอตรวจ การนดัช่วงเวลาให้ผูรั้บบริการทราบชดัเจน  3) การให้ค  าแนะน า
การปฏิบติัตวัผูป่้วยก่อนกลบับา้น  และ 4) การจดับริการส่งต่อส่งกลบัและการนดัหมายอยา่งเป็น
รูปธรรม 

 3)  ดีท่ี 3  คือ การบริหารจดัการท่ีดี  มีดงัน้ี  
 (1)  การตั้งคณะกรรมการพฒันาโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล   

บุคคลภายนอกเป็นประธานผูอ้  านวยการเป็นรองประธาน ตวัแทนองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ตวัแทน
ผูรั้บบริการ หรืออาจจะรวมทั้งผูน้  าศาสนาในหมู่บา้นตามความเหมาะสม เพื่อเป็นแหล่งรับฟังความ
คิดเห็นและระดมสมองทรัพยากรในการพฒันาโรงพยาบาลอยา่งมีประสิทธิภาพต่อไปในอนาคต  

 (2)  มีระบบประกนัคุณภาพ โดยใชร้ะบบ PCA เพื่อประกนัคุณภาพในการ
ปฏิบติัหนา้ท่ีและใหป้ระชาชนไดรั้บความพึงพอใจ   

 (3)  การรับฟังความเห็น เช่น ตูรั้บฟังความคิดเห็น ระบบออนไลน์ เป็นตน้ 
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1.3  เป้าหมายของการจัดบริการของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
  โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล มีเป้าหมายของการดูแลสุขภาพใหก้บัประชาชน 

ท่ีอยูใ่นเขตพื้นท่ีรับผดิชอบทุกช่วงวยัท่ีครอบคลุมทั้งกลุ่มป่วย กลุ่มเส่ียงและกลุ่มปกติ โดยการจดัให้มี
บริการทั้งในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ในชุมชน และบริการในบา้นเพื่อใหเ้กิดการดูแลสุขภาพ
ให้แก่บุคคล ครอบครัวและชุมชน แบบครบวงจรต่อเน่ืองและเป็นองคร์วม ทั้งในดา้นการส่งเสริม
สุขภาพ การป้องกนั การควบคุมโรค การฟ้ืนฟูสมรรถภาพและการรักษาพยาบาล ท่ีจะเป็นการน ามา
ซ่ึงความสามารถในการพึ่งตนเองในการดูแลสุขภาพ (ความสามารถในการดูแลสุขภาพของตนเอง
ไม่ใหเ้กิดการเจบ็ป่วยโดยไม่จ  าเป็นอนัจะเป็นการลดภาระค่าใชจ่้ายในการจดัการดูแลระบบสุขภาพ
ของรัฐในระยะยาว) ของทั้งระดบัปัจเจกบุคคล ครอบครัวและชุมชน อนัเป็นเป้าหมายสูงสุดของการ
จดัระบบสุขภาพท่ีมีคุณภาพประสิทธิภาพ มีความย ัง่ยนืสอดคลอ้งกบัสภาพการณ์ของปัญหาสุขภาพ 
ปัญหาสาธารณสุขและบริบทของแต่ละพื้นท่ี (สุปราณี  ยมพุก 2554) 

  รูปแบบโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
  โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล มี 2 รูปแบบ คือ  
  รูปแบบท่ี 1  โรงพยาบาลเด่ียว  
  รูปแบบท่ี 2  โรงพยาบาลเครือข่าย จดัเป็นรูปเครือข่ายผสม มีสถานีอนามยัขนาดเล็ก

รวม 2-3 แห่ง เป็นเครือข่ายเดียวกนับริหารจดัการบางส่วนร่วมกนั เช่น บุคลากร เป็นตน้   
  ซ่ึงรูปแบบของโรงพยาบาลเด่ียวและโรงพยาบาลเครือข่าย มีทั้งขนาดเล็ก ขนาด

กลางและขนาดใหญ่ ส าหรับขนาดเล็กคือประชากรต ่ากวา่ 3,000 คน ขนาดกลางประชากร 3,000- 
7,000 คน และขนาดใหญ่ประชากรมากกวา่ 7,000 คนข้ึนไป (ธรรมนูญ  บุญจนัทร์ 2556)  

1.4  พนัธกจิในการจัดบริการของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
  การจดับริการในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลให้เป็นไปอย่างมีคุณภาพ 

ประสิทธิภาพ ภายใตพ้ื้นฐานและตน้ทุนของการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ีของสถานีอนามยัเดิม 
ท่ีไดรั้บการยกระดบัขีดความสามารถให้สูงข้ึน โดยอาศยัแนวคิดการจดับริการสุขภาพแบบยึดตาม
ลกัษณะของประชากร ปัญหาของโรคและสาธารณสุขของพื้นท่ี (Population based, Problem based 
health system และ Area based health system) เป็นกรอบการจดับริการซ่ึงโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ
ต าบลมีพนัธะกิจท่ีส าคญั ดงัน้ี (สุปราณี  ยมพุก 2554) 

   1.4.1  การพฒันาฐานข้อมูลบริการ (Data base)  เพื่อใหไ้ดร้ะบบสุขภาพท่ีมีคุณภาพ 
ขอ้มูลท่ีมีคุณภาพ ประสิทธิภาพในการเช่ือมโยงถึงกนัและกนัไดร้ะหวา่งเครือข่ายบริการทั้งในระดบั
บุคคล ครอบครัว ชุมชน และการส่งต่อผูป่้วยเขา้รับการรักษาในโรงพยาบาลแม่ข่าย (OPDcard, refer 
note, family folder, community folder และแฟ้มขอ้มูล 18 แฟ้ม)  เพื่อให้สามารถรวบรวม ประมวล 
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วเิคราะห์ขอ้มูลสุขภาพ รวมทั้งขอ้มูลสุขภาพชุมชนไดอ้ยา่งครบถว้นทนัต่อเหตุการณ์ อนัน ามาซ่ึงการ
วางแผนการจดับริการของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลทั้งในดา้นการรักษา ส่งเสริมสุขภาพ  
ป้องกนัควบคุมโรค และการฟ้ืนฟูสมรรถภาพท่ีมีความครอบคลุม สอดคลอ้งกบัสภาพการณ์บริบท
ของปัญหาสุขภาพในพื้นท่ีไดอ้ยา่งมีคุณภาพและประสิทธิภาพ 

   1.4.2  การพัฒนาการจัดบริการในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล (Hospital  

base)  เพื่อให้ประชาชนหรือผูป่้วยไดรั้บบริการท่ีมีขีดความสามารถสูงข้ึน โดยการประสานความ
ร่วมมือ ขอรับการสนบัสนุนทั้งในดา้นบุคลากร ครุภณัฑท์างการแพทยเ์คร่ืองมือติดต่อส่ือสารท่ีทนัสมยั 
(Skype, Tele - medicine) ยานพาหนะ รถยนต์ส่งต่อจากโรงพยาบาลแม่ข่าย องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
ตลอดจนถึงกองทุนประกนัสุขภาพต าบล เพื่อใหเ้กิดการรักษาผูป่้วย การใหบ้ริการภาวะฉุกเฉิน การ
ส่งต่อผูป่้วยเป็นไปอยา่งมีคุณภาพ และมีประสิทธิภาพสอดคลอ้งกบัความตอ้งการปัญหาโรคของพื้นท่ี 
ในลกัษณะของคณะกรรมการพฒันาโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลแบบมีส่วนร่วม 

   1.4.3  การพัฒนาการจัดบริการในชุมชน (Community base, community health  

care)  เพื่อใหชุ้มชนและองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินไดเ้กิดการรับรู้ ตระหนกัถึงการมีส่วนร่วมและ 
สามารถให้การสนบัสนุนในการวางแผน ด าเนินงาน ส่งเสริมสุขภาพ ป้องกนัและควบคุมโรคของ
พื้นท่ี โดยอาศยัแกนน าอาสาสมคัรสาธารณสุขในชุมชนท่ีไดรั้บการเสริมสร้างศกัยภาพในดา้นการ
จดัท าแผนท่ีทางเดินยุทธศาสตร์ เป็นกลไกส าคญัในการขบัเคล่ือนผา่นทางกองทุนสุขภาพต าบลสมชัชา
สุขภาพต าบล เพื่อให้เกิดแผนงานส่งเสริมสุขภาพ ป้องกนัโรค ชุมชนท่ีด าเนินงานโดยการมีส่วนร่วม
ของชุมชนทุกภาคส่วน ตั้งแต่ร่วมคิด ร่วมท า ร่วมประเมินผล และร่วมรับผลประโยชน์ ในลกัษณะ
ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียในการจดัระบบสุขภาพของชุมชนไดอ้ยา่งมีคุณภาพ 

   1.4.4  การพฒันาการจัดบริการในบ้าน (Home base, home health care, home ward)   
ใหก้ลุ่มแม่และเด็ก ผูป่้วยเร้ือรัง ผูพ้ิการ ผูด้อ้ยโอกาสและผูสู้งอายุ ไดรั้บการดูแลอยา่งต่อเน่ืองใกลชิ้ด
เป็นองคร์วมแบบ เอ้ืออาทร ดว้ยบริการท่ีมีหวัใจของความเป็นมนุษย(์Humanized health care) โดยการ
ประสานการด าเนินงานจดัให้มีทีมดูแลผูป่้วย(Patient care team:PCT) จากโรงพยาบาลแม่ข่าย ทีมดูแล
สุขภาพ (Health care team : HCT) จากโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลและแกนน าผูดู้แลสุขภาพ
ประจ าครอบครัวหรือจิตอาสาดูแลสุขภาพในครอบครัวจากชุมชนตามแผนการดูแลตามความจ าเป็น
ท่ีจะไดรั้บการดูแลอยา่งเป็นล าดบัขั้นตอน โดยอาศยัการถ่ายทอดกระบวนการดูแลให้แก่ผูท่ี้เก่ียวขอ้ง
ในแต่ละระดบั ผา่นการอบรมและการจดัท าแนวทางการดูแลผูป่้วย (Practice guideline) ท่ีมีประสิทธิภาพ 

1.5  ขอบเขตการด าเนินงานของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
  โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล  มีขอบเขตการด าเนินการบริการสาธารณสุข

ผสมผสาน ทั้งดา้นการส่งเสริมสุขภาพ การควบคุมการป้องกนัโรค การรักษาพยาบาล และฟ้ืนฟูสภาพ 
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รวมทั้งการจดัการปัจจยัเส่ียงต่อสุขภาพ ทั้งในระดบับุคคล ครอบครัวชุมชนและสังคม ในพื้นท่ี
รับผดิชอบ โดยมีจุดเนน้ดงัน้ี (สุรัตน์  สมยักลาง 2555) 
   1.5.1  ด าเนินงานเชิงรุก  โดยมุ่งเขา้หาประชาชนและชุมชน เพื่อการสร้างสุขภาพ
เป็นหลกั รวมทั้งมุ่งจดัการกบัปัจจยัเส่ียงท่ีเป็นตน้เหตุของปัญหาสุขภาพ  

  1.5.2  บริการอย่างต่อเน่ือง  สามารถให้ค  าปรึกษาและส่งต่อผูป่้วยไดต้ลอดเวลา  
โดยสามารถปรึกษาแพทยใ์นโรงพยาบาลพี่เล้ียง หรือส่งต่อผูป่้วยไดต้ลอดเวลา ทั้งน้ีอาจมีบริการ
เตียงนอนเพื่อสังเกตอาการโดยไม่รับผูป่้วยไวน้อนคา้งคืน และหากมีกรณีฉุกเฉิน มีระบบบริการ
การแพทยฉุ์กเฉินเพื่อออกไปรับผูป่้วยและใหก้ารปฐมพยาบาลก่อนส่งต่อ  

  1.5.3  มีความเช่ือมโยงและมีส่วนร่วม  โดยมีความเช่ือมโยงกบับริการสุขภาพ 
ในระดบัอ่ืนในการดูแลผูป่้วยรายกรณีอย่างมีประสิทธิภาพ และมีส่วนร่วมอย่างเขม้แข็งในการ
ด าเนินงานของประชาชน ชุมชน และองคก์รปกครองทอ้งถ่ิน  

1.6  การประเมินผลงานด้านสาธารณสุขของผู้อ านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ
ต าบล จังหวดัสุราษฏร์ธานี  

  ตามบทบาทหรือภารกิจของการใหบ้ริการในหน่วยบริการระดบัปฐมภูมิ ซ่ึงก็หมายถึง
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ในปัจจุบนัจงัหวดัสุราษฏร์ธานี มีหน่วยงานที่เป็นโรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบล จ านวน 168 แห่ง มีหนา้ท่ีและความรับผิดชอบในการจดับริการ เพื่อให้ตอบสนอง
ต่อความจ าเป็นทางดา้นสุขภาพของประชาชนขั้นพื้นฐาน และเช่ือมโยงกิจกรรมด าเนินงานดา้นสุขภาพ
ต่างๆ ให้ต่อเน่ือง มีลกัษณะเป็นองค์รวม ผสมผสาน ประชาชนเขา้ถึงบริการไดอ้ย่างสะดวก และ 
มีระบบบริการดา้นให้ค  าปรึกษาและส่งต่อ เพื่อการสร้างสุขภาพและการสร้างความเขม้แข็งให้กบั
ประชาชน สามารถป้องกนัหรือลดปัญหาท่ีป้องกนัไดท้ั้งทางกาย จิต สังคม โดยประชาชนมีส่วนร่วม 
ซ่ึงตอ้งมีการใหบ้ริการแบบผสมผสานท่ีส าคญั 4 มิติ ดงัน้ี (ส านกังานสาธารณสุขจงัหวดัสุราษฏร์ธานี 
2559) 

  1.6.1  การบริการด้านการสร้างเสริมสุขภาพ  ในกลุ่มประชาชนทัว่ไป กลุ่มผูด้อ้ย 
โอกาส กลุ่มเส่ียงตามช่วงอายุ ตั้งแต่เกิดจนตาย เพื่อลดปัจจยัเส่ียง ป้องกนัการเจ็บป่วย ส่งเสริมศกัยภาพ
ของประชาชนในการดูแลสุขภาพตนเอง ครอบครัว รวมถึงชุมชนใหมี้สุขภาพดีแบบยัง่ยนื  

  1.6.2  การบริการด้านป้องกันโรค  การเฝ้าระวงัและป้องกนัโรคติดต่อและโรค 
ไม่ติดต่อในกลุ่มเส่ียง กลุ่มผูด้อ้ยโอกาส เพื่อลดภาวะเส่ียง การป้องกนัการเกิดโรค การตรวจคดักรอง
เพื่อคน้หาผูป่้วย (Early Diagnosis) ควบคุมโรคเพื่อลดความรุนแรงของโรค และการแพร่ระบาดของโรค  
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  1.6.3  บริการด้านการรักษาพยาบาล  ไดแ้ก่ กลุ่มผูป่้วยโรคทัว่ไป ผูป่้วยโรคเร้ือรัง  
ผูมี้ปัญหาทางจิตและสังคม และการบริการเบ้ืองตน้ในผูป่้วยฉุกเฉิน หรืออุบติัเหตุรุนแรง ก่อนการ
ส่งต่อเพื่อใหผู้ป่้วยหายจากโรค ไม่กลบัเป็นซ ้ า และป้องกนัโรคแทรกซอ้น   

  1.6.4  บริการฟ้ืนฟูสภาพ  โดยให้บริการในกลุ่มท่ีมีปัญหาทางดา้นร่างกาย จิตใจ  
สังคม ผูพ้ิการ ผูป่้วย รวมถึงการประสานงานกบัหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อให้ประชาชนไดรั้บการ
ช่วยเหลือทางสังคมอยา่งเหมาะสม สามารถกลบัไปทางานไดอ้ยา่งปกติโดยเร็วท่ีสุดและไดรั้บการ
สนบัสนุนส่งเสริมใหป้ระกอบอาชีพได ้ 

  จากการใหบ้ริการต่างๆ จึงจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีกลไกหรือกระบวนท่ีจะสามารถท าให้
เกิดระบบบริการสุขภาพท่ีมีคุณภาพ เกิดความเสมอภาค และมีประสิทธิภาพ ผูอ้  านวยการโรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบล จะตอ้งมีกระบวนการบริหารงานสาธารณสุขภายใตท้รัพยากรหรือปัจจยัน าเขา้
ท่ีมีอยูใ่หเ้หมาะสม  เกิดประสิทธิผลและประสิทธิภาพสูงสุด ทั้งน้ีการท่ีจะสามารถทราบถึงผลลพัธ์
หรือผลสัมฤทธ์ิ ตามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายการบริการผสมผสานทั้ง 4 ดา้นหรือไม่นั้น ตอ้งมี
กระบวนการประเมินผลงานอย่างเป็นระบบด้วย ซ่ึงการวางแผนหรือเตรียมการประเมินผลนั้น 
ผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ควรมีการเตรียมแนวทางการประเมินผลไวใ้นแผน 
ปฏิบติังาน  

  ภารกิจหนา้ท่ีของผูบ้ริหารโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
  ส านักงานปลดักระทรวงสาธารณสุข กระทรวงสาธารณสุข ร่วมกบัส านักงาน

คณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (ก.พ.) ไดว้ิเคราะห์และก าหนดภารกิจหนา้ท่ีของผูบ้ริหารโรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบล โดยไม่มีการแบ่งงานภายใน แต่มีภารกิจท่ีรับผิดชอบเก่ียวกบังานบริหาร 
งานวชิาการ งานบริการและเวชปฏิบติัครอบครัว ดงัน้ี (ส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข 2557) 

  1.  งานบริหาร  มีการจดัการทรัพยากรในการวางแผนบริหารจดัการทั้งดา้นบุคคล  
การเงิน การพสัดุให้มีประสิทธิภาพให้เอ้ือต่อการบริการสุขภาพ โดยการสนบัสนุนในการระบบงาน
สารบรรณ ประชาสัมพนัธ์และพฒันาระบบขอ้มูลข่าวสารและเทคโนโลยีสารสนเทศประสานงาน
หน่วยงานและบุคคลท่ีเก่ียวขอ้ง จดัระบบสวสัดิการแก่บุคลากรท่ีปฏิบติังาน พฒันาหน่วยบริการให้
เป็นระบบเป็นส านกังานอาคารสถานท่ีให้น่าอยู ่น่าท างาน จดัระบบการควบคุมและตรวจสอบภายใน 
การเงินการบญัชีและพสัดุให้เป็นไปตามระเบียบ ปฏิบติังานให้เป็นไปตามกฎหมายแพทยแ์ละสาธารณสุข
ท่ีเก่ียวขอ้ง จดัท าระบบงานใหส้อดคลอ้งกบันโยบายของรัฐบาล กระทรวง อ าเภอ และงานเนน้หนกั 
ตลอดจนประเมินคุณภาพผลสัมฤทธ์ิของงานในการให้บริการสุขภาพเพื่อวางแผนในการพฒันาระบบ
บริการสุขภาพใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดแก่ประชาชน 
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  2.  งานวิชาการ รับผิดชอบ  สนบัสนุนทางวิชาการ พฒันาองค์กรระดบัทอ้งถ่ิน  
วิเคราะห์ปัญหาร่วมกบัชุมชน วิจยัปัญหาสุขภาพ จดัให้มีการอบรม พฒันาความรู้ทางวิชาการ
แก่บุคลากร ประชาชน อาสาสมคัรสาธารณสุข ผูน้ าในระดบัทอ้งถ่ิน เพื่อให้มีความรู้ความเขา้ใจและ
พฒันางานทางดา้นสาธารณสุข เพื่อพฒันาระบบสุขภาพร่วมกนัโดย การวางแผน จดัท าโครงการแกไ้ข
ปัญหาสาธารณสุขร่วมกบัชุมชน 

  3.  งานบริการและเวชปฏิบติัครอบครัว  ประกอบดว้ย  1) งานบริการสาธารณสุข 
ผสมผสาน ไดแ้ก่ ดา้นส่งเสริมสุขภาพ ดา้นควบคุมโรคและป้องกนัโรค ดา้นการรักษาพยาบาลงาน
ฟ้ืนฟูสภาพ และงานแพทยแ์ผนไทยและแพทยท์างเลือก  2) งานส่ิงแวดลอ้มและอาชีวอนามยั  3) งาน
คุม้ครองผูบ้ริโภคและผลิตภณัฑสุ์ขภาพ  และ 4) งานทนัตสาธารณสุข 

จากการศึกษาผูว้จิยัสามารถสรุปไดว้า่ หลกัทัว่ไปในการบริหารงานดา้นสาธารณสุขนั้น 
การประเมินผลภายหลงัจากการด าเนินโครงการเสร็จส้ินแลว้ หลกัส าคญัจะเป็นการประเมินเพื่อสรุป
รวมวา่ ผลการปฏิบติัตามโครงการนั้นเป็นอยา่งไร ท าไมจึงเป็นเช่นนั้น ส่วนวิธีด าเนินการประเมิน
อาจกระท าทนัที  เม่ือโครงการเสร็จส้ินหรืออาจจะจดักระท าให้ระบบติดตามผล (Follow up Studies) 
เพื่อดูวา่ เม่ือด าเนินการโครงการเสร็จส้ินแลว้ผลผลิตของโครงการเป็นไปตามวตัถุประสงคท่ี์ก าหนด
ไวห้รือไม่ก็ได ้หรือจะเป็นการประเมินทั้งสองส่วนควบคู่กนัไป ทั้งน้ีแลว้แต่การออกแบบการประเมิน
ส าหรับโครงการนั้นๆ ผลพลอยไดท่ี้ส าคญัควบคู่กบัรายงานการประเมินผลส าเร็จของโครงการทุกคร้ัง 
คือ การประมวลปัญหาและอุปสรรคตลอดจนบทเรียนท่ีไดจ้ากการด าเนินโครงการนั้น และขอ้เสนอแนะ
ในการแกไ้ขปรับปรุงส าหรับการบริหาร  

 
2. แนวคดิทฤษฎเีกีย่วกบัสมรรถนะและสมรรถนะการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
    ของผู้อ านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 

 
 2.1  แนวคิดทฤษฎเีกี่ยวกบัสมรรถนะ 

  เร่ิมตน้จาก David C. McClelland ในปี 1970 ท่ีเห็นวา่สมรรถนะเป็นส่ิงท่ีสามารถ 
ท านายผลการปฏิบติังานไดดี้กวา่แบบทดสอบความถนดั หรือทดสอบเชาวน์ปัญญา ในประเทศไทย
มีการน าแนวความคิดระบบสมรรถนะมาใชใ้นองคก์รธุรกิจ เอกชน ต่อมาระบบราชการและรัฐวิสาหกิจ
มีการต่ืนตวัและส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือนไดท้ดลองใชส้มรรถนะหลกักบัขา้ราชการ
ตั้งแต่ปี 2547 จนถึงปัจจุบนั (ธรรมนูญ  บุญจนัทร์ 2556)   

   ธรรมนูญ  บุญจนัทร์ (2556)  ให้ความหมายของสมรรถนะไวว้า่ หมายถึง คุณลกัษณะ
ท่ีซ่อนเร้น หรือเป็นศกัยภาพท่ีซ่อนอยูภ่ายในของบุคคล ซ่ึงจะสามารถผลกัดนัให้บุคคลนั้นสามารถ
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ปฏิบติังานท่ีตนเองรับผิดชอบไดดี้เลิศหรือมีผลการปฏิบติังานเป็นไปตามเกณฑ์หรือเหนือกวา่มาตรฐาน
ท่ีก าหนด 

   กิติพล  รชตะวณิชย ์(2554)  ให้ความหมายของสมรรถนะ ไวว้า่ หมายถึง คุณลกัษณะ
เชิงพฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากความรู้ ทกัษะ ความสามารถ ตลอดจนทศันคติท่ีจ าเป็นในการท างาน
ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลและคุณลกัษณะอ่ืน  ท าให้บุคคลสามารถสร้างผลงานได้
โดดเด่นกวา่เพื่อนร่วมงานคนอ่ืนๆ ผลงานนั้นวดัได ้โดยใช ้KPI พฤติกรรมของผูท่ี้มีผลการปฏิบติังาน
ยอดเยีย่มในงานหน่ึงๆ ประกอบดว้ย สมรรถนะไดด้งัน้ี  

   1.  การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  หมายถึง ความมุ่งมัน่ในการปฏิบติังานให้ดี ตลอดจนการ 
สร้างสรรค ์พฒันาผลงาน  

   2.  การบริการท่ีดี  หมายถึง ความตั้งใจและพยายามบริการเพื่อสนองความ ตอ้งการ
ผูใ้ชบ้ริการ 

   3.  การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ  หมายถึง ขวนขวาย สนใจใฝ่รู้ พฒันา  
ศกัยภาพ ความรู้ความสามารถของตน เพื่อมาปรับปรุงให้เขา้กบังาน  

   4.  จริยธรรม  หมายถึง การครองตนและประพฤติปฏิบติัถูกตอ้งเหมาะสมตามหลกั 
กฎหมายและคุณธรรมจริยธรรม ตลอดจนหลกัแนวทางในวชิาชีพของตน  

   5.  ความร่วมแรงร่วมใจ หมายถึง ความตั้งใจท่ีจะท างานร่วมกบัผูอ่ื้น  
   6.  ความสามารถในเชิงคิดวิเคราะห์  หมายถึง ความสามารถดา้นการคิด แยกแยะ  

ภายใตส้ถานการณ์เพื่อประกอบกบัองคค์วามรู้  
   7.  ความสามารถในเชิงจดัการ  หมายถึง ความสามารถในการจดัการโดยมีความ  

ตั้งใจท าใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล  
   8.  ความสามารถในการปฏิบติังานร่วมกบับุคคลและกลุ่มบุคคล  หมายถึง ความ 

สามารถในการรับรูhและเขา้ใจถึงความตอ้งการของบุคคล ติดต่อกบับุคคลไดทุ้กระดบั   
   9.  คุณลกัษณะเฉพาะบุคคลท่ีส าคญัต่อผลส าเร็จของงาน  หมายถึง ลกัษณะเฉพาะ  

บุคคล  
  10. ความสามารถเพื่อสนองตอบปัจจยัความเปล่ียนแปลงและสนับสนุน 

การเปล่ียนแปลง  หมายถึง ความสามารถในการจดัสรร ตอบสนอง และให้การสนบัสนุนในการ
เปล่ียนแปลงท่ีส่งผลต่อองคก์ร และบุคคล 

  Competency (สมรรถนะ) หลกัของขา้ราชการ 5 ดา้น 
  1.  การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation)  
  2.  บริการท่ีดี (Service)  
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  3.  การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise)  
  4.  จริยธรรม (Integrity)  
  5.  ความร่วมแรงร่วมใจ (Teamwork)   
  ในปี 2557 ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2557) ไดแ้บ่งสมรรถนะ 

ในราชการไทย ท่ีจ  าเป็นส าหรับการปฏิบติังานในต าแหน่ง  ออกเป็น 3 ประเภท ดงัน้ี    
  1.  สมรรถนะหลกั (Core Competency)  หมายถึง คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีก าหนด 

เป็นคุณลกัษณะร่วมของขา้ราชการพลเรือนทั้งระบบ เพื่อเป็นการหล่อหลอมค่านิยมและ พฤติกรรม
ท่ีพึงประสงคร่์วมกนั โดยสมรรถนะหลกัในภาคราชการพลเรือน ประกอบดว้ย  

  1.1  การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation)  
  1.2  บริการท่ีดี (Service Mind) 
  1.3  การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise)  
  1.4  การยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม (Integrity)  
  1.5  การท างานเป็นทีม (Teamwork)  

  2.  สมรรถนะทางการบริหาร  หมายถึง คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีก าหนดเป็น 
คุณลกัษณะร่วมของต าแหน่งประเภทอ านวยการและประเภทบริหาร สร้างความเป็นผูบ้ริหารให้มี
ประสิทธิภาพสูงสุด โดยสมรรถนะทางการบริหารในภาคราชการพลเรือน ประกอบดว้ย 

  2.1  สภาวะผูน้ า   
  2.2  วสิัยทศัน์  
  2.3  การวางกลยทุธ์ภาครัฐ  
  2.4  ศกัยภาพเพื่อน าการปรับเปล่ียน  
  2.5  การควบคุมตนเอง และ  
  2.6  การสอนงานและการมอบหมายงาน  

  3.  สมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะงานท่ีปฏิบติั  หมายถึง คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรม 
ท่ีก าหนดเป็นคุณเฉพาะตามหนา้งานท่ีปฏิบติั ซ่ึงอาจมีความแตกต่างกนัตามสายงาน หน่วยงานและ 
ส่วนราชการ ทั้งน้ีเพื่อใหป้ฏิบติังานในหนา้ท่ีรับผดิชอบไดอ้ยา่งเหมาะสมและมีประสิทธิภาพสูงสุด 
โดยสมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะงานท่ีปฏิบติัในภาคราชการพลเรือน ประกอบดว้ย 

  3.1  การคิดวเิคราะห์ (Analytical Thinking)  
  3.2  มองภาพองคร์วม (Conceptual Thinking)  
  3.3  ใส่ใจและพฒันาผูอ่ื้น(Caring Others)  
  3.4  สั่งการตามอ านาจหนา้ท่ี (Holding People Accountable)  
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  3.5  สืบเสาะหาขอ้มูล (Information Seeking)  
  3.6  ความเขา้ใจขอ้แตกต่างทางวฒันธรรม (Cultural Sensitivity)  
  3.7  ผูอ่ื้น (Interpersonal Understanding)  
  3.8  องคก์รและระบบราชการ (Organizational Awareness)  
  3.9  การด าเนินการเชิงรุก (Proactiveness)  
  3.10  ตรวจสอบความถูกตอ้งตามกระบวนงาน (Concern for Order)  
  3.11  ความมัน่ใจในตนเอง (Self Confidence)  
  3.12  ยดืหยุน่ผอ่นปรน (Flexibility)  
  3.13  ศิลปะการส่ือสารจูงใจ (Communication & Influencing) 
  3.14  สุนทรียภาพทางศิลปะ (Aesthetic Quality)  
  3.15  ความผกูพนัท่ีมีต่อส่วนราชการ (Organizational Commitment)  
  3.16  การสร้างสัมพนัธภาพ (Relationship Building) 

   จากการศึกษาผูว้ิจยั สรุปความหมายของสมรรถนะไวว้่า สมรรถนะ หมายถึง  
ความรู้ทกัษะและคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมของบุคคล  แสดงถึงความสามารถในการปฏิบติัหนา้ท่ี  
ท่ีรับผิดชอบโดยอาศยัความรู้ (Knowledge)  ทกัษะ (Skill)  แสดงออกมาในรูปของการปฏิบตัิงาน
ส่งผลให้ผลการด าเนินงานเป็นไปตามเป้าหมายท่ีวางไว ้สมรรถนะท่ีจ าเป็นในการปฏิบติังาน สรุป
ไดว้า่ ไดแ้ก่  1) สมรรถนะหลกัเป็นคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมร่วมของขา้ราชการทั้งระบบ  2) สมรรถนะ
ทางการบริหาร เป็นคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมของต าแหน่งประเภทอ านวยการและบริหาร เพื่อสร้าง
การความเป็นผูบ้ริหารภาคราชการพลเรือนที่มีประสิทธิภาพสูงสุด  และ 3) สมรรถนะเฉพาะตาม
ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัเป็นคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมตามหนา้งานท่ีปฏิบติั เพื่อให้สามารถปฏิบติังาน
ในหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบไดอ้ยา่งเหมาะสม  

 2.2  สมรรถนะการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
  2.2.1  ความหมายการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

 การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Management)  แต่เดิม
เรียกกนัวา่การบริหารงานบุคคลหรือการบริหารทรัพยากรบุคคล ซ่ึงมีส่วนส าคญัในการผลกัดนัองคก์ร
ให้มีการพฒันาอยา่งเป็นระบบและต่อเน่ือง ตลอดจนส่งเสริมให้องคก์รประสบความส าเร็จในการ
ด าเนินงานในอนาคตและเน่ืองจากแนวความคิดดา้นการบริหารงานบุคคลไดข้ยายตวัและพฒันาข้ึน 
จึงเห็นกนัวา่ บุคคลในองคก์รไม่ไดเ้ป็นเพียงผูถู้กบริหารใหป้ฏิบติัตามค าสั่งท่ีไดรั้บมอบหมายเท่านั้น 
แต่มีฐานะเหมือนเป็นทรัพยากรขององคก์รท่ีมีส่วนริเร่ิมส่งเสริมใหอ้งคก์รมีการเจริญเติบโต จึงไดมี้
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การน าค าว่า “การบริหารทรัพยากรมนุษย์”มาใช้แทนการบริหารงานบุคคลที่มีมาแต่เดิม (กตตน์ 
อินทรักษา 2554) 

 วชิยั  โถสุวรรณจินดา (2556)  ไดใ้หค้วามหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
คือ กระบวนการท่ีผูบ้ริหารใช้ศิลปะและกลยุทธ์ด าเนินการสรรหา คดัเลือกและบรรจุบุคคลท่ีมี
คุณสมบติัเหมาะสมให้ปฏิบติังานในองค์กร พร้อมทั้งสนใจการพฒันา การบ ารุงรักษาให้สมาชิก
ปฏิบติังานในองคก์รสามารถเพิ่มพนูความรู้ความสามารถ เพื่อการทุ่มเทการท างานให้กบัองคก์ร และ
สามารถด ารงชิวติในสังคมไดอ้ยา่งมีความสุข 

 เฉลิมพงศ ์ มีสมนยั (2553) ไดก้ล่าวไวว้า่ ในทศันะของ De Cenzo และ Robbins 
เห็นวา่ การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นส่วนหน่ึงขององคก์รท่ีพิจารณาจากมิติของคน โดยเป็นหนา้ท่ี
ท่ีให้การสนบัสนุน (staff function) การด าเนินงานขององคก์ร โดยการบริหารทรัพยากรมนุษยมี์บทบาท
ให้การช่วยเหลือ ให้การด าเนินงานขององคก์รบรรลุเป้าหมายทั้งในดา้นการผลิต สินคา้ และ/หรือ
บริการภายในบริบทดงักล่าวน้ี De Cenzo และ Robbins ไดใ้ห้ความหมายของ การบริหารทรัพยากร
มนุษย ์ไวว้า่ 

      “Human Resource Management (HRM) is a function in the Organization 
concerned with the staffing, training, development, motivation, and maintenance of employees (David 
A. De -Cenzo and Stephen P. Robbins 1996, pp. 8)”    

 ซ่ึงอาจสรุปความไดว้า่ “การบริหารทรัพยากรมนุษย ์เป็นหนา้ที่  (ทางดา้น
การบริหาร) หน่ึงในองคก์รท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจดัสรรเจา้หนา้ท่ีให้แก่หน่วยงานต่างๆ ภายในองคก์ร 
การฝึกอบรมและการพฒันาบุคลากร การเสริมสร้างแรงจูงใจและการบ ารุงรักษาบุคลากรท่ีดีมีความรู้
ความสามารถใหอ้ยูก่บัองคก์ร” 

 สุนนัทา  เลาหนนัทน์ 2556 (อา้งถึงใน สุภาวดี  ขนุทองจนัทร์ 2559)  ไดใ้ห้
ค  าจ  ากดัความ การบริหารทรัพยากรมนุษยไ์วว้่า หมายถึง กระบวนการตดัสินใจและการปฏิบติั
ท่ีเก่ียวขอ้งกบับุคลกรทุกระดบัในหน่วยงาน เพื่อให้เป็นทรัพยากรบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุด และ
ส่งผลต่อความส าเร็จต่อเป้าหมายขององคก์ร กระบวนการต่างๆ ท่ีสัมพนัธ์เก่ียวขอ้ง ไดแ้ก่ การวางแผน
ทรัพยากรมนุษย ์การวเิคราะห์งาน การสรรหา การคดัเลือก การอบรมและการพฒันา การประเมินผล
การปฏิบติังาน การจ่ายค่าตอบแทนสวสัดิการและผลประโยชน์เก้ือกูล สุขภาพและความปลอดภยั
และแรงงานสัมพนัธ์ การพฒันาองคก์ร 

 จากการศึกษาความหมายของการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์จะเห็นไดว้า่ 
ความหมายมีความคลา้ยคลึงกนั เป็นการจดัระเบียบและดูแลบุคลากรใหส้ามารถใชค้วามรู้และความ 
สามารถของตนเองใหไ้ดม้ากท่ีสุด โดยจะเนน้ท่ีกระบวนการทางการบริหารขององคก์ร เพื่อท่ีจะให้
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ไดม้าซ่ึงบุคลากรท่ีดี มีคุณสมบติัตรงตามท่ีองคก์รตอ้งการ ส่งเสริมพฒันาพนกังานท่ีมีอยูใ่หมี้ศกัยภาพ
เพิ่มข้ึน ตลอดจนธ ารงรักษาไว ้ซ่ึงพนกังานขององค์กร ทั้งน้ีเพื่อให้พนกังานท างานให้กบัองค์กร
อยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล   

  2.2.2  ความส าคัญของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
 ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นทรัพยากรท่ีคุณค่าต่อองคก์รท่ีสุด ในยุคปัจจุบนัท่ีตอ้ง

สร้างความไดเ้ปรียบให้กบัองคก์ร ความสามารถส่วนบุคคลท่ีแฝงอยูใ่นตวัมนุษย ์อนัไดแ้ก่ ความรู้ 
ความสามารถ ทกัษะ และประสบการณ์ องคก์รท่ีมีขีดความสามารถในการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง มาจาก
มีทรัพยากรมนุษย ์ท่ีมีศกัยภาพเหนือองคก์รอ่ืน 

 จากความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ท าให้เห็นไดว้า่ การบริหาร
ทรัพยากรมนุษยที์่ดีจะช่วยให้องค์กรเจริญเติบโต ซ่ึงเป็นผลมาจากการไดบุ้คลากรท่ีมีคุณสมบติั
ท่ีเหมาะสมเขา้มาท า งานกบัองคก์ร ช่วยใหบุ้คคลท่ีปฏิบติังานในองคก์รมีขวญัและก าลงัใจท่ีดี เกิดความ
จงรักภกัดีในองคก์รและลดความขดัแยง้ระหวา่งผูป้ฏิบติังานกบัองคก์ร ส่งผลให้สังคมส่วนรวม มีความ
สงบสุข (กตตน ์ อินทรักษา 2554) 

 การบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ (Human resource management at work) 
เป็นส่ิงส าคญัยิง่และมีความจ าเป็นท่ีตอ้งกระท า เพื่อใหท้รัพยากรมนุษยท่ี์มีอยูใ่นองคก์รสามารถท างาน
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล ตลอดจนเพื่อความอยูร่อดและความเจริญกา้วหนา้ขององคก์ร 
การพิจารณามองหาบุคคล ตอ้งมองวา่เป็นเร่ืองของการลงทุนมองคนให้เป็น Asset เป็นการลงทุน 
ท่ีท าใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด การจา้งคนจึงตอ้งค านึงถึงการบริหารความเส่ียงดว้ย โดยแนวคิดการบริหาร
ปริมาณคน (Human Capital Idea) ตอ้งมองคนเป็น Asset ไม่ใช่ liability จึงจะเป็นการลงทุนท าให้
เพิ่มมูลค่าได ้(สุภาวดี  ขนุทองจนัทร์ 2557) ซ่ึงขอแบ่งทรัพยากรมนุษย ์ออกเป็น 4 กลุ่ม คือ 

 กลุ่มท่ี 1 “คนดี คนเก่ง” เป็นคนท่ีมีจิตคุณธรรมท่ีดี มีมนุษยส์ัมพนัธ์ มีความรู้ 
และทกัษะในการแกไ้ขปัญหาต่างๆ ไดเ้ป็นอยา่งดี เป็นกลุ่มคนท่ีหายากท่ีทุกๆ องคก์รต่างอยากได้
และอยากมีมากๆ  

 กลุ่มท่ี 2 “คนดี คนไม่เก่ง” เป็นคลา้ยกบัคนกลุ่มท่ี 1 เพียงแต่อาจจะมีความรู้
และทกัษะในการแกไ้ขปัญหาต่างๆ ในระดบัปานกลางเรียกวา่ เก่งนอ้ยหน่อย แต่ถา้ไดป้ระสบการณ์
มากข้ึน ก็จะสามารถเก่งข้ึนไปไดเ้ร่ือยๆ กลุ่มน้ีทางองคก์รต่างๆ อยากจะหาเขา้มาอยา่งนอ้ยก็เป็นคนดี 
ความเก่งสามารถฝึกฝนกนัไดถ้า้ใหโ้อกาส  

 กลุ่มท่ี 3 “คนไมดีแต่เป็นคนเก่ง” แมจ้ะเป็นคนทีมีความรู้และทกัษะในการ
แกไ้ขปัญหาต่างๆ ไดเ้ป็นอยา่งดี  แต่ความคิด ความประพฤติทุจริต คอรัปชัน่ เอาดีเขา้ใส่ตวั ไม่มีจิต
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คุณธรรม คนกลุ่มน้ีจึงน่ากลวัมากเพราะจะใชค้วามเก่งในทางท่ีผิด จะสามารถท าให้องคก์รถึงการ
ล่มสลายได ้ 

 กลุ่มท่ี 4 “คนไม่ดี คนไม่เก่ง” เป็นคนไม่ดี มีความคิด ความประพฤติ ทุจริต 
คอรัปชัน่ เอาดี เขา้ใส่ตวั ไม่มีจิตคุณธรรมอยูแ่ลว้ ยงัเป็นคนดอ้ยปัญญา มีความรู้และทกัษะในการ
แกไ้ขปัญหาต่างๆ นอ้ยนิดคิดวา่ คงไม่มีสถาบนั หรือองค์กรไหนเอาคนกลุ่มน้ีเขา้มาท างานเป็นแน่
ยกเวน้การเล่นพรรค เล่นพวกเพื่อการทุจริต  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

ภาพท่ี 2.1  หนา้ท่ีและกิจกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ท่ีมา: เฉลิมพงศ ์ มีสมนยั (2553, น. 1-32) 
 
 
 
 
 

เป้าหมายของการบริหาร 
ทรัพยากรมนุษย์ 

การจดัหาคนเข้ามาท างาน 
- การวางแผนทรัพยากรเชิงกลยทุธ์ 
- การสรรหา 
- การเลือกสรร 

 การฝึกอบรมและพฒันา 
- การปฐมนิเทศ 
- การฝึกอบรมบุคลากร 
- การพฒันาบุคลากร 
- การพฒันาอาชีพ 

 การบ ารุงรักษา 
- สุขภาพและความปลอดภยั 
  ในการท างาน 
- การส่ือสาร 
- การพนกังานสมัพนัธ์ 

 การเสริมสร้างแรงจูงใจ 
- ทฤษฎีต่างๆดา้นการจูงใจและการออกแบบงาน 
- การประเมินผลการปฏิบติังาน 
- การรางวลัและค่าตอบแทน 
- ผลประโยชนข์องบุคลากร 
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2.3  การประเมินสมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
  ในปัจจุบนัมีการน าเคร่ืองมือทางกลยุทธ์ต่างๆ มาปรับใชก้นัอยา่งมากมาย  แต่ท่ีกล่าว

ไดว้า่มีการน ามาใชก้นัอยา่งแพร่หลายคือ Human Resource Scorecard หรือ HR Scorecard หรือเคร่ืองมือ
ส าหรับประเมินขีดสมรรถนะของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล (Human Resource Management: 
HRM) ขององคก์ร  ทั้งน้ีเพื่อใหท้ราบถึงขีดความสามารถและระดบัความส าเร็จของ ระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล โดยประยกุตห์ลกัการของ Balanced Scorecard มาปรับใชก้บัการบริหารทรัพยากร
บุคคล และเม่ือน ามาปรับใชก้บัราชการพลเรือน จึงเป็นเคร่ืองมือในการเช่ือมโยง ระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลทั้งราชการพลเรือนในเชิงระดบันโยบาย ยุทธศาสตร์และระดบั ปฏิบติัการเขา้ไว้
ดว้ยกนั นอกจากน้ี HR Scorecard ยงัถือเป็นเคร่ืองมือส าหรับใชป้ระเมินผลส าเร็จ ดา้นการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลขององคก์ร เพื่อน าไปสู่การพฒันาและเพิ่มขีดสมรรถนะก าลงัคน ขององคก์รให้มี
ความเขม้แขง็และสอดรับกบัภารกิจขององคก์รอีกดว้ย (กตตน ์ อินทรักษา 2554)  
   2.3.1  แนวคิดเกี่ยวกับการประเมินสมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบสมดุล 

เฉลิมพงศ ์ มีสมนยั (2553, น. 15 -22)  กล่าวไวว้า่ ในการประเมินความส าเร็จของการพฒันาการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยใ์นราชการพลเรือนนั้น ไดน้ าแนวคิดเก่ียวกบัตวัแบบการประเมินแบบสมดุล (Balanced  
Scorecard) ท่ี Robert Kaplan and David Norton พฒันาข้ึนในปี 1992 มาประยุกต ์ใชโ้ดย Brian E. 
Becker, Mark A. Huselid  and Dave Ulrich ไดเ้สนอแนวคิดในเร่ือง  Human Resource- Scorecard 
หรือ HR scorecard ไวใ้นหนังสือ The HR Scorecard: Linking  People, Strategy and -Performance 
ท่ีพิมพค์ร้ังแรกในปี 2001 ทั้งน้ี เป้าหมายหลกัในการน า HR Scorecard เขา้มาใชใ้นการประเมินสมรรถนะ
การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ไดแ้ก่ ความตอ้งการในการควบคุมตน้ทุน (Cost control) การบริหาร
ทรัพยากรมนุษยแ์ละการสร้างคุณค่า ทรัพยากรมนุษยใ์หแ้ก่องคก์ร หมายถึงวา่ ในการประเมินสมรรถนะ
การบริหารทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งออกแบบประเมินระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ให้สามารถ
ประเมินความสมดุลระหวา่งประสิทธิภาพกบัการสร้างคุณค่าทรัพยากรมนุษยใ์หแ้ก่องคก์ร โดยพิจารณา
ในเร่ืองของ 1) ระบบงานท่ีก่อให้เกิดผลงานในระดบัสูง (The High Performance Work System) 
2) ระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยส์อดคลอ้งกบัพนัธกิจและยุทธศาสตร์ขององคก์ร (Human Resource 
System Alignment)  3) ประสิทธิภาพของระบบบริหารทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Efficiency)  
และ 4) ผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Deliverables) 

  2.3.2  องค์ประกอบของการประเมินสมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษย์    
 การประเมินสมรรถนะของระบบบริหารทรัพยากรมนุษย ์จะประเมินจาก

องคป์ระกอบต่างๆ 4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ (ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน 2557)    
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 1)  มาตรฐานความส าเร็จ(HR Standard for Success)    
 2)  ปัจจัยท่ีจะน าไปสู่ความส าเร็จ(Critical Success Factors)    
 3)  ขนาด/ปริมาณท่ีได้จากการวัดและตัวชี้ความส าเร็จ (Measures and 

Indicators)    
 4)  ผลการด าเนินงานโดยพิจารณาจากหลักฐาน (Evidence) การประยกุต์ใช้

(Application) และรายงาน (Reports)    
 การก าหนดปัจจยัท่ีจะน าไปสู่ความส าเร็จ ปัจจยัท่ีจะน าไปสู่ความส าเร็จ  

หมายถึง นโยบายแผน แผนงาน โครงการ มาตรการและการด าเนินการตามหนา้ท่ี และกิจกรรมการ 
บริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์จะท าใหบุ้คลากรของส่วนราชการบรรลุตามมาตรฐานความส าเร็จ ในขั้นตอนน้ี
จึงเป็นการก าหนดปัจจยัท่ีจะน าระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ปด าเนินการใหบ้งัเกิดผลอยา่งเป็น
รูปธรรม   

 การก าหนดมาตรวดั หรือตวัช้ีวดัความส าเร็จ เป็นปัจจยัหรือดชันีที่บ่งช้ีวา่
ส่วนราชการมีความคืบหนา้ในการด าเนินการตามนโยบาย แผน แผนงาน โครงการ มาตรการ และ
การด าเนินงานตามหน้าท่ีและกิจกรรมดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ท่ีสอดคลอ้งกบัมาตรฐาน
แห่งความส าเร็จจนบรรลุเป้าหมายท่ีวางไวม้ากหรือนอ้ยเพียงใด ตวัช้ีวดัแบ่งเป็น 2 ส่วน ไดแ้ก่ ตวัช้ีวดั
ภาคบงัคบักบัตวัช้ีวดัท่ีให้เลือกใช ้การจะก าหนดวา่จะใชต้วัช้ีวดัใดในการประเมินนั้น ส่วนราชการ
จะพิจารณาร่วมกนักบั “คณะกรรมการประเมินสมรรถนะระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์” และ
ร่วมกนัเป็นผูก้  าหนด ส าหรับในทางปฏิบติันั้นอาจจะก าหนดตวัช้ีวดัดงักล่าวเป็นปีๆ ไป  เน่ืองจาก
แต่ละส่วนราชการจะมีสภาพ ลกัษณะ พนัธกิจ ส่ิงแวดลอ้ม และความพร้อมของส่วนราชการแตกต่าง
กนัไปในแต่ละปี ส่วนการก าหนดค่าน ้าหนกั (Weighting) ของแต่ละปีท่ีน ามา ประเมินนั้นจะเป็นไป
ตามหลกัเกณฑ์ท่ีคณะกรรมการประเมินก าหนด โดยมิติท่ีใชป้ระเมินทั้ง 5 มิติ จะตอ้งมีคะแนนรวม
เท่ากบั100 คะแนน 

 ผลการด าเนินงาน หมายถึง ขอ้มูลจริงท่ีใชเ้ป็นหลกัฐาน  ในการประเมินวา่
ส่วนราชการไดด้ าเนินการตามนโยบาย แผน แผนงาน โครงการ มาตรการ และการด าเนินการต่างๆ 
ตามหนา้ท่ีและกิจกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ทั้งน้ีผลการประเมินตามมิติต่างๆ ทั้ง 5 มิติ ของ
มาตรฐานความส าเร็จของระบบบริหารทรัพยากรมนุษย ์จะน ามาพิจารณา พร้อมกบัจ าแนกออกเป็น
กลุ่มจ านวน 3 กลุ่มใหญ่ๆ ไดแ้ก่ (ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน 2557)   

   1.  กลุ่มท่ียงัตอ้งพฒันา (Unsatisfactory)  หมายถึง ส่วนราชการซ่ึงระบบ 
การบริหารทรัพยากรมนุษยมี์สมรรถนะต ่า มีผลการด าเนินการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์หบ้รรลุมาตรฐาน
แห่งความส าเร็จ โดยไดค้ะแนนรวมในทุกมิติของมาตรฐานความส าเร็จไม่ถึงร้อยละ 60  
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 2. กลุ่มท่ีประสบความส าเร็จบางส่วน (Mixed result)  หมายถึง ส่วนราชการ 
ท่ีมีสมรรถนะของระบบบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นระดบัปานกลาง มีผลการด าเนินการบริหารทรัพยากร 
มนุษยใ์หบ้รรลุมาตรฐานแห่งความส าเร็จไดร้้อยละ 60 ข้ึนไป แต่ไม่ถึงร้อยละ 80  

 3.  กลุ่มท่ีประสบความส าเร็จ (Success)  หมายถึง ส่วนราชการท่ีมีสมรรถนะ 
ของระบบบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นระดบัสูง สามารถด าเนินการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์ห้บรรลุ
มาตรฐานแห่งความส าเร็จไดต้ั้งแต่ร้อยละ 80 ข้ึนไป 

 จากการศึกษา สรุปไดว้า่ การก าหนดมาตรฐานความส าเร็จของระบบบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์ก าหนดมิติท่ีใชป้ระเมินโดยใชม้าตรฐานความส าเร็จของระบบบริหารทรัพยากร
มนุษยท์ั้ง 5 มิติ ดงักล่าวขา้งตน้ ไดแ้ก่ ความสอดคลอ้งเชิงยทุธศาสตร์ ประสิทธิภาพของกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษย ์ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ความพร้อมรับผดิดา้นการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์คุณภาพชีวติและความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการท างาน     

  2.3.3  กรอบมาตรฐานของส านักงาน ก.พ.ในการประเมินสมรรถนะการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์แบบสมดุล     

  กรอบมาตรฐานความส าเร็จดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ก าหนดไว ้5 ดา้น 
ไดแ้ก่ ดา้นความสอดคลอ้งเชิงยุทธศาสตร์ ดา้นประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้น
ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นความพร้อมรับผิดดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
และดา้นคุณภาพชีวติและความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการท างาน ซ่ึงแต่ละดา้นประกอบดว้ยมาตรฐาน
ยอ่ยๆ ดงัน้ี     

 1)  ความสอดคล้องเชิงยทุธศาสตร์      
 (1)  มีนโยบาย แผน แผนงานโครงการ และมาตรการดา้นการบริหาร 

ทรัพยากรมนุษยที์่สอดคลอ้งกบัเป้าหมาย พนัธกิจ วตัถุประสงคแ์ละยุทธศาสตร์ของส่วนราชการ 
พร้อมกบัตอ้งสนบัสนุนใหก้ารด าเนินงานของส่วนราชการ บรรลุพนัธกิจ เป้าหมาย และวตัถุประสงค์
ท่ีก าหนดไว ้ 

 (2)  มีการวางแผนทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์และการบริหารก าลงัคน 
ให้เป็นไปตามหลกัการ “ก าลงัคนมีขนาดและสมรรถนะเหมาะสม” นัน่คือ มีปริมาณและคุณภาพ
ท่ีเหมาะสม สอดคลอ้งกบัการด าเนินงานใหบ้รรลุภารกิจและความจ าเป็นทั้งในปัจจุบนัและอนาคต      

 (3)  มีนโยบาย แผน แผนงาน โครงการ และมาตรการดา้นทรัพยากรมนุษย ์
ท่ีเป็นรูปธรรม เพื่อดึงดูดผูท่ี้มีความรู้ ความสามารถสูง เขา้มาสู่องคก์ร การพฒันารวมทั้งการรักษาไว้
ส าหรับขา้ราชการและผูป้ฏิบติังานท่ีมีทกัษะหรือสมรรถนะสูง      
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 (4)  มีแผนการสร้างการพฒันาและสืบทอดต าแหน่งบริหาร ทั้งระดบัตน้  
ระดบักลางและระดบัสูงอยา่งเป็นรูปธรรม นอกจากน้ียงัจะตอ้งมีแผนสร้างความต่อเน่ืองในการบริหาร
ราชการดว้ย ท่ีส าคญัผูน้ าองคก์รตอ้งปฏิบติังานให้เป็นแบบอยา่งท่ีดีและสร้างแรงบนัดาลใจให้กบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ทั้งในเร่ืองของผลงานและพฤติกรรมการท างาน 

    2)  ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรมนุษย์      
 (1)  กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ์มีความถูกตอ้ง 

และทนัเวลา      
 (2)  มีระบบฐานขอ้มูลดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ท่ีถูกตอ้งเท่ียงตรง  

เป็นปัจจุบนัท่ีท าให้สามารถน ามาใชพ้ิจารณาประกอบการตดัสินใจ วางแผนและควบคุม การด าเนินการ
ทางดา้นการบริหารก าลงัคนขององคก์รไดจ้ริง 

 (3)  มีสัดส่วนของค่าใช้จ่าย ส าหรับกิจกรรม และกระบวนการบริหาร 
ทรัพยากรมนุษยต่์องบประมาณรายจ่ายของส่วนราชการท่ีเหมาะสม และสามารถสะทอ้นผลิตภาพ 
ของทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Productivity) รวมทั้งมีความคุม้ค่า (Value for money)  

 (4)  มีการน าเทคโนโลยีและสารสนเทศ มาใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการเพิ่ม 
ประสิทธิภาพในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องส่วนราชการ เพื่อปรับปรุง 
การบริหารและการบริการดา้นก าลงัคน 

 3)  ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์      
 (1)  การธ ารงรักษา (Retention)  ขา้ราชการ/ผูป้ฏิบติังานท่ีมีความสามารถ

เฉพาะเจาะจง ซ่ึงจ าเป็นต่อการบรรลุเป้าหมาย พนัธกิจของส่วนราชการ      
 (2)  ขา้ราชการและผูป้ฏิบติังานมีความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction)  

รวมทั้งความพึงพอใจในนโยบาย แผน แผนงาน และโครงการต่างๆ  
 (3)  การสนบัสนุนให้เกิดการเรียนรู้และพฒันา (Development and – 

Knowledge Management)  รวมทั้งส่งเสริมให้มีการแข่งขนั แลกเปล่ียน ถ่ายเท ขอ้มูลข่าวสาร และ 
ความรู้ในระหวา่งหน่วยงานและบุคลากรในหน่วยงานของตน      

 (4)  มีระบบการบริหารผลงาน (Performance managements)  โดยเนน้ท่ี  
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และความคุม้ค่า อีกทั้งยงัตอ้งมีระบบการประเมินผลการปฏิบติังานของ 
บุคลากรอยา่งมีประสิทธิผล     

 4)  ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์      
 (1)  รับผดิชอบต่อการตดัสินใจและผลของการตดัสินใจดา้นการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย ์     
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 (2)  มีความโปร่งใส และความพร้อมรับผิดในทุกๆ ขั้นตอน ของการปฏิบติั
กิจกรรมต่างๆ     

 5)  คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน      
 (1)  ขา้ราชการและเจา้หนา้ท่ีของรัฐมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดลอ้ม

ในการท างาน      
 (2)  มีการจดัสวสัดิการและส่ิงอ านวยความสะดวกเพิม่เติมจากสวสัดิการ 

ภาคบงัคบัตามกฎหมาย    
  (3)  มีกิจกรรมส่งเสริมความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งฝ่ายบริหารกบับุคลากร 

ผูป้ฏิบติังาน 
 
 

 
 

ภาพท่ี 2.2  มาตรฐานความส าเร็จดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลในราชการพลเรือน 
ท่ีมา: แบบอยา่งปฏิบติัการบริหารคน ส านกังาน ก.พ. 2557  
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3. แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง     
 

3.1  ความหมายของผู้น าและภาวะผู้น า   
  นกัวชิาการหลายท่านไดใ้ห้ความหมายของผูน้ าและภาวะผูน้ าไวด้งัน้ี  
  นยัณ์ปพร  ปะทิ (2556)  สรุปความหมายของผูน้ าไวว้า่ ผูน้  าเป็นผูท่ี้มีอ านาจอิทธิพล 

หรือความสามารถในการจูงใจคนใหป้ฏิบติังานตามความคิดเห็น ความตอ้งการหรือค าสั่งเขาใหป้ระสบ 
ผลส าเร็จในกระแสของการเปล่ียนแปลง โดยช้ีใหเ้ห็นประโยชน์ท่ีจะไดรั้บจากความส าเร็จนั้น เป็นผู ้
ท่ีมีอ  านาจเหนือในการติดต่อสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล และผูน้ าท่ีดีตอ้งเป็นผูน้ าท่ีมีคุณธรรม จริยธรรม 

  วฒันชยั  เนสะและ (2555, น. 20)  กล่าวไวว้า่ ภาวะผูน้ า หมายถึง พฤติกรรมการ
แสดงออกของผูบ้ริหารในการสร้างสรรคห์รือปลูกฝังศรัทธา ความร่วมมือร่วมใจให้เกิดข้ึนระหวา่ง
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีการกระตุน้ ช้ีน า โนม้นา้วให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีความเต็มใจและกระตือรือร้น    
ในการปฏิบติังานหรือกระท าส่ิงต่างๆ ตามทิศทางท่ีผูบ้ริหารตอ้งการ โดยมุ่งหวงัใหบุ้คคลนั้นปฏิบติังาน
ให้เป็นไปตามวตัถุประสงค์และเป้าหมายขององค์กร เช่นเดียวกบั นยัณ์ปพร  ปะทิ (2556) สรุป
ความหมายของภาวะผูน้ าไวว้่า ภาวะผูน้ า เป็นการใช้อิทธิพลของบุคคลต่อบุคคลหรือกลุ่มบุคคล 
ในอนัท่ีจะก่อใหเ้กิดการกระท ากิจกรรม เพื่อให้ปฏิบติัภารกิจท่ีไดรั้บมอบหมาย โดยภาวะผูน้ าเป็นการ
ผสมผสานคุณลกัษณะต่างๆ ท่ีช่วยใหส้ามารถจูงใจของบุคคลอ่ืนใหป้ฏิบติัภารกิจท่ีไดรั้บมอบหมาย
ใหส้ าเร็จ 

  เจริญจิตร  คงเพช็รศรี (2555)  กล่าวถึง ภาวะผูน้ า (Leadership) หมายถึง ศิลปะหรือ
ความสามารถของบุคคลหน่ึงท่ีจะจูงใจหรือใชอิ้ทธิพลต่อบุคคลอ่ืน หรือผูท่ี้มีความสามารถเป็นท่ียอมรับ
ของบุคคล สร้างความเช่ือมัน่ใหแ้ก่ผูร่้วมงาน สามารถท างานไดบ้รรลุตามวตัถุประสงค ์และประสบ 
ผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้ 

  Huges, Ginnett & Curphy (2009)  ไดก้ล่าวไวว้า่ นกัวิชาการทางดา้น“ภาวะผูน้ า”
ไดใ้หนิ้ยามของค าวา่ “ภาวะผูน้ า” ไดเ้ป็นจ านวนมากดงัต่อไปน้ี 

  1.  ภาวะผูน้ า  เป็นกระบวนการท่ีตวัแทนชกัจูงหรือจูงใจ ผูต้ามใหป้ระพฤติปฏิบติั 
ในแนวทางท่ีตนปรารถนา 

  2.  ภาวะผูน้ า  คือ การสั่งการและการประสานงานสมาชิกกลุ่มในการท างาน 
  3.  ภาวะผูน้ า  คือ ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลท่ีบุคคลท าตามเพราะตอ้งการท า

ไม่ใช่ถูกบงัคบัใหท้  า 
  4.  ภาวะผูน้ า  คือ กระบวนการชกัจูงกลุ่มภายในองคก์รให้บรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้
  5.  ภาวะผูน้ า  คือ การปฏิบติัท่ีมุ่งเนน้ทรัพยากร เพื่อสร้างโอกาสท่ีพึงปรารถนา 
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  6.  หนา้ท่ีของผูน้ า  คือ การสร้างเง่ือนไขส าหรับทีมเพื่อความมีประสิทธิภาพ 
  7.  จุดมุ่งหมายส าคญัของภาวะผูน้ า เก่ียวขอ้งกบัการบรรลุผลลพัธ์ผา่นบุคคลอ่ืน 

และวถีิทางท่ีน าไปสู่เป้าหมายเก่ียวขอ้งกบัความสามารถในการสร้างความเหนียวแน่นของทีม 
  8.  ผูน้  าท่ีดี  คือ คนท่ีสร้างทีม เพื่อบรรลุผลลพัธ์ในสถานการณ์ต่างๆ  
  9.  ภาวะผูน้ าสะทอ้นใหเ้ห็นรูปแบบท่ีซบัซอ้นของการแกปั้ญหาทางสังคม 
  ดาฟท ์(Daft 2005)  กล่าววา่ ภาวะผูน้ า หมายถึง อิทธิพลของความสัมพนัธ์ระหวา่ง

ผูน้ าและผูต้ามผูซ่ึ้งตั้งใจท่ีจะเห็นการเปล่ียนแปลง  
  เชอร์เมอร์ฮอร์น (Schermerhorm 2008)  ไดนิ้ยามค าวา่ ภาวะผูน้ าเป็นกระบวนการ

ในการสร้างแรงจูงใจใหบุ้คคลอ่ืนท างานหนกั เพื่อบรรลุภารกิจท่ีส าคญั 
  ดูบริน (DuBrin 2010)  กล่าววา่ ภาวะผูน้ า คือ ความสามารถในการสร้างความเช่ือมัน่ 

และสนบัสนุนบุคคลท่ีตอ้งการ เพื่อการบรรลุเป้าหมายขององคก์ร 
  รีส (Reece 2011)  กล่าววา่ ภาวะผูน้ า คือกระบวนการในการสร้างแรงบนัดาลใจ 

จูงใจ และช้ีแนะแนวทาง แก่พนกังานใหมี้ส่วนร่วมต่อเป้าหมายเดียวกนั 
  นอร์ทเฮา้ส์ (Northouse 2013)  ไดก้ล่าวถึง นิยามของ ภาวะผูน้ า วา่เป็นกระบวนการ

ท่ีบุคคลโนม้นา้วกลุ่มบุคคลเพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีมีร่วมกนั ซ่ึงนิยามน้ีแสดงให้เห็นวา่ ภาวะผูน้ า
เป็นกระบวนการ ไม่ใช่คุณลกัษณะท่ีอยู่ภายในตวัผูน้ า นิยามน้ีจะพบว่า ภาวะผูน้ าเก่ียวขอ้งกบั
องคป์ระกอบท่ีส าคญั 3 ประการ ไดแ้ก่  

   1.  ภาวะผูน้ าเก่ียวขอ้งกบัการโนม้นา้วหรือการมีอิทธิพลต่อบุคคลอ่ืน หมายความวา่ 
ผูน้  ามีผลกระทบต่อผูต้ามอยา่งไร 

   2.  ภาวะผูน้ าเก่ียวขอ้งกบักลุ่ม ทั้งน้ีเพราะภาวะผูน้ าเก่ียวขอ้งกบัการโนม้นา้วกลุ่ม
บุคคลท่ีมีเป้าหมายร่วมกนั 

   3.  ภาวะผูน้ าเก่ียวขอ้งกบัความใส่ใจต่อเป้าหมายท่ีมีร่วมกนั ผูน้ าพยายามทุ่มเทพลงั
ของตนไปยงักลุ่มบุคคลท่ีพยายามบรรลุเป้าหมายร่วมกนั 

  จากความหมายของผูน้ าและภาวะผูน้ า ผูว้ิจยัสามารถสรุปไดว้า่ ผูน้  า หมายถึง บุคคล
ท่ีเป็นท่ียอมรับของบุคคลและผูร่้วมงาน และยนิยอมปฏิบติัตาม ดว้ยความเช่ือมัน่วา่จะน าบุคคลหรือ
ผูร่้วมงานไปสู่เป้าหมาย วตัถุประสงคท่ี์วางไว ้ส่วนภาวะผูน้ า หมายถึง ความสามารถของผูน้ า ผา่น
กระบวนการสร้างแรงบนัดาลใจ มีอิทธิพลจูงใจ โนม้นา้วให้บุคคลหรือผูร่้วมงาน มีความมุ่งมัน่ ตั้งใจ
ใหค้วามร่วมมือปฏิบติังานดว้ยความเตม็ใจ น าไปสู่การบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการขององคก์ร 
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3.2  ความส าคัญของภาวะผู้น า 
  ในบริบทของการบริหาร ภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิผล คือ ส่ิงส าคญัในการขบัเคล่ือน 

องค์กรไปสู่เป้าหมายท่ีวางไวอ้ย่างมีทิศทาง มุ่งสู่การปฏิบติัตามพนัธกิจและการบรรลุวิสัยทศัน์ 
การตดัสินใจท่ีถูกตอ้งเหมาะสมและถูกเวลาจะท าให้องคก์รขบัเคล่ือนไปสู่ความส าเร็จ กมลวรรณ  
เภกะนนัทน์ (2555) กล่าวถึงความส าคญัของผูน้ า ไวว้า่ การบริหารงานดา้นสาธารณสุขในปัจจุบนั 
มีส่วนประกอบท่ีส าคญัหลายประการท่ีจะช่วยใหอ้งคก์รอยูไ่ดโ้ดยไม่มีปัญหา บรรลุตามวตัถุประสงค์
ท่ีองคก์รไดว้างไว ้องคป์ระกอบอยา่งหน่ึงท่ีขาดไปไม่ได ้คือ บุคคลผูท้  าหนา้ท่ีผูน้  า หวัหนา้ ผูบ้งัคบับญัชา 
ขององคก์ร เหมือนท่ี ธวลัรัตน์  ใบบวั (2555, น. 1) กล่าววา่ ทุกสังคมยอ่มมีหวัหนา้หรือผูน้ าเสมอ 
ผูน้ าท่ีมีความส าคญัอยา่งยิ่งในการบริหารงาน เพราะผูน้ า เป็นสัญลกัษณ์และเป็นจุดรวมพลงัแห่งมวล
สมาชิกในองคก์ร ความสามารถและลกัษณะผูน้ าเป็นส่วนสัมพนัธ์ใกลชิ้ดกบัคุณภาพและคุณค่าของ
องคก์รท่ีจะสะทอ้นใหเ้ห็นประสิทธิภาพการปฏิบติังานในองคก์ร  

  ประสิทธิภาพของผูน้ าจะเกิดข้ึนก็ต่อเม่ือผูน้ านั้นไดใ้ชภ้าวะผูน้ า ซ่ึงภาวะผูน้ ามี
หลากหลายแบบ แลว้แต่จะเลือกใชใ้ห้เหมาะสมกบัสถานการณ์ท่ีเก่ียวขอ้ง การเลือกแบบภาวะผูน้ า 
ควรค านึงถึงผูใ้ตบ้งัคบับญัชา สถานการณ์ ในการด าเนินงานเพื่อบรรลุเป้าหมายตอ้งอาศยัภาวะผูน้ า 
ในการโนม้นา้วผูร่้วมงานหรือกลุ่มใหท้ างานร่วมกนั เพื่อบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้ซ่ึงบุคคลท่ีใชค้วาม 
สามารถน้ีก็คือ ผูน้ าท่ีต้องมีทักษะทางด้านมนุษยสัมพนัธ์เป็นอย่างดี เพื่อท าให้ผูร่้วมงานท างาน
ร่วมกนัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ (ชยัเสฏฐ ์ พรหมศรี 2557)  

  วอเรน เบนนิส (Warren Bennis อา้งถึงใน Ivancevich Konopaske & Matteson 2008) 
ไดส้รุปคุณลกัษณะทัว่ไปของผูน้ าท่ีมีประสิทธิผล ไวด้งัน้ี  

  1.  ผูน้  าก าหนดทิศทางและแนวทางปฏิบติัใหแ้ก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยการทบทวน 
ใหเ้ห็นวา่อะไรคือส่ิงส าคญั และท าไมส่ิงท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท าถึงน าไปสู่การสร้างการเปล่ียนแปลง 

  2.  ผูน้  าสร้างความไวเ้น้ือเช่ือใจ 
  3.  ผูน้  าชอบการลงมือปฏิบติัและการกลา้เส่ียง หมายความวา่ ผูน้  าชอบท างานเชิงรุก

และพร้อมท่ีจะเส่ียง เพื่อน าไปสู่ความส าเร็จ 
  4.  ผูน้  าเป็นผูใ้ห้ความหวงั ทั้งในเชิงของรูปธรรมและสัญลกัษณ์ เพื่อเสริมแรง

ความเช่ือวา่ ความส าเร็จจะไดรั้บการบรรลุในท่ีสุด 
  สรุปไดว้า่ ภาวะผูน้ าของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ก็เช่นกนั 

มีความส าคญัต่อการบริหารโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลอยา่งยิง่ ท่ีจะสร้างความแตกต่างของ
ผลลพัธ์และความพึงพอใจท่ีผูร่้วมงานมีต่อองคก์ร การท างานร่วมกบัผูบ้ริหารถือเป็นปัจจยัท่ีส าคญั
ท่ีส่งผลต่อความสุขในการปฏิบติังานใหอ้อกมาอยา่งเตม็ความสามารถและบรรลุเป้าหมายขององคก์ร
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ท่ีวางไว ้ผูว้จิยัเลือกศึกษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง เน่ืองจากเป็นภาวะผูน้ าทีเหมาะสมกบัสภาพสังคม
ปัจจุบนัท่ีตอ้งมีการปรับตวัอยูต่ลอดเวลา 

3.3  วิวัฒนาการเกี่ยวกับการศึกษาทฤษฎีความเป็นผู้น า ภาวะผู้น า และผู้น าการ
เปลีย่นแปลง 

  สมพรรณ  ไกรษร (2554, น.16) ไดก้ล่าวถึง ทฤษฎีภาวะผูน้ าไวว้า่ ตั้งแต่ศตวรรษ
ท่ี 18 จนถึงศตวรรษท่ี 21 นั้น นกัวชิาการไดมี้การศึกษาในแนวทางต่างๆ เพื่อท่ีจะอธิบายหรือท านายวา่ 
คุณลกัษณะ รูปแบบ และบทบาทอยา่งไร จึงจะเหมาะสมต่อการแสดงความเป็นผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพ  
ซ่ึงทฤษฎีท่ีนิยมใชเ้ป็นแนวทางในการศึกษา มี 4 แนวทาง คือ 

  3.3.1  ทฤษฎคีุณลักษณะภาวะผู้น า (Leadership Trait Theory) 
 ทฤษฎีภาวะผูน้ าท่ีจดัอยูใ่นกลุ่มน้ี ไดแ้ก่ ทฤษฎีมหาบุรุษ (Great man theory) 

ของ Stogdill เป็นทฤษฎีท่ีพฒันามาจากหลกัปรัชญาของอริสโตเติล เช่ือวา่ภาวะผูน้ าเป็นคุณลกัษณะ
ท่ีติดตวัมาจากก าเนิด ไม่สามารถจะเรียนรู้ พฒันาหรือเสริมสร้างได้ ทฤษฎีมีความเป็นมาระหวา่ง 
ค.ศ. 1940-1950 ซ่ึงเป็นช่วงท่ีนกัวิชาการสนใจศึกษาปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคล (Personal traits) 
ท่ีท าให้บุคคลประสบความส าเร็จในการเป็นผูน้ า ซ่ึงนกัวิชาการแต่ละท่านจะมีแนวความคิดเห็น
เก่ียวกบัคุณลกัษณะส่วนบุคคล ที่ท  าให้บุคคลประสบความส าเร็จที่แตกต่างกนัไป เน่ืองจากแต่ละ
องคก์รมีความแตกต่างกนั โดยยงัหาขอ้สรุปที่แทจ้ริงไม่ได ้ทฤษฎีคุณลกัษณะภาวะผูน้ ามีขอ้จ ากดั
ในการน าไป ประยุกตใ์ชห้ลายประการ สอดคล้องกบัผลการสังเคราะห์งานวิจยัของ Stogdill (1974 
cite in Yukl, G. 2006) ค่อนขา้งจะชดัเจนที่ไม่มีหลกัฐานยืนยนัเก่ียวกบัคุณลกัษณะของภาวะผูน้ า   
มีคุณลกัษณะและทกัษะบางอย่างที่เป็นไปได้ที่ในสถานการณ์หน่ึง แต่อาจไม่มีประสิทธิผลใน
สถานการณ์ท่ีแตกต่างกนั ยิง่กวา่นั้นผูน้ าสองคนท่ีมีคุณลกัษณะของตนท่ีแตกต่างกนั แต่สามารถท าให้
งานมีประสิทธิผลไดใ้นสถานการณ์เดียวกนั 

  3.3.2  ทฤษฎพีฤติกรรมภาวะผู้น า (Leadership Behavior Theory) 
  การศึกษาพฤติกรรมของผูน้ าในเวลาต่อมา ช่วงปี ค.ศ.1940 เร่ิมใหค้วามส าคญั

กบัการศึกษาหนา้ท่ีของความเป็นผูน้ าและแบบของผูน้ า (Leadership Functions And Styles) โดยงาน 
ท่ีมีผูนิ้ยมอา้งอิงถึงกนัมาก มีดงัน้ี 
  การศึกษาแบบของความเป็นผูน้ าของ Kurt Lewin (1930 cited in RousseL, 
L.et al. 2006) ทดสอบแบบความเป็นผูน้ า 3 แบบ สัมพนัธ์กบัพลงัภายในผูน้ า กลุ่มสมาชิกและสถานการณ์ 
จากการศึกษาของ Kurt Lewin ไดแ้บ่งพฤติกรรมความเป็นผูน้ าออกเป็น 3 แบบ คือ แบบเผด็จการ
(Autocratic Leader behavior)  แบบประชาธิปไตย (Democratic Leader behavior)  และแบบปล่อย
ตามสบาย (Laissez – fair Leader behavior) โดยเช่ือวา่แบบประชาธิปไตยเป็นแบบท่ีดีท่ีสุด ในขณะท่ี
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การศึกษาของกลุ่มมหาวิทยาลยัมิชิแกน แบ่งแบบของผูน้ าเป็น 2 แบบ คือ แบบให้ความส าคญักบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Employee-Centered  behavior) และแบบให้ความส าคญักบังาน (Job-Centered 
behavior) มีงานวิจยัอีกหลายเร่ืองท่ีศึกษาโดย Likert  ผลการศึกษาพบวา่ ผูบ้งัคบับญัชาท่ีเนน้ความส าคญั
ของพนกังานจะเป็นผูท้  างานไดม้ีประสิทธิภาพที่สุด แต่บางสถานการณ์จะพบวา่ ภาวะผูน้ าที่เนน้
ผูป้ฎิบติัจะมีความสัมพนัธ์กบัผลผลิตท่ีต ่า และยงัมีองคป์ระกอบอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวกบัส่ิงแวดลอ้มท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพของงาน  

  3.3.3  ทฤษฎภีาวะผู้น าตามสถานการณ์ (Situation Leadership Theory)  
  หลกัการของทฤษฎีภาวะผูน้ าตามสถานการณ์ คือ ไม่มีพฤติกรรมผูน้ าใด

ท่ีเหมาะสมกบัทุกๆ สถานการณ์ ผูน้ าท่ีดีตอ้งสามารถปรับพฤติกรรมผูน้ าให้เหมาะสมกบัแต่ละ
สถานการณ์ Fred E. Fiedler แบ่งแบบภาวะผูน้ าออกเป็น 2 แบบ คือ  

 1)  แบบภาวะผู้น าท่ีมุ่งเน้นงาน (Task – oriented)  ซ่ึงจะไดรั้บความส าเร็จ
ในสถานการณ์ท่ีมีการควบคุมสูงหรือต ่า  

 2)  แบบภาวะผู้น าท่ีมุ่งเน้นความสัมพันธ์ (Relationship - oriented)  ซ่ึงจะ
ไดรั้บความส าเร็จในสถานการณ์ท่ีมีการควบคุมปานกลาง  

 การศึกษาของ Fiedler ไดส้รุปวา่ การเปล่ียนแปลงแบบของความเป็นผูน้ า  
ข้ึนอยูก่บัสถานการณ์ ตอ้งมีการเปล่ียนแปลงเพื่อให้ความเหมาะสมกบัแนวทางของความเป็นผูน้ า 
แต่ในสถานการณ์ยากต่อการเปล่ียนแปลงแลว้ ผูน้ าตอ้งเปล่ียนแปลงแบบของความเป็นผูน้ าของเขาเอง 

  3.3.4  ทฤษฎภีาวะผู้น าร่วมสมัย (Contemporary Leadership Theory)   
 1)  ทฤษฎีการแลกเปล่ียนระหว่างผู้น าและสมาชิก (Leader-Member Exchange  

Theory) หรือ (LMX)  เป็นทฤษฎีท่ีบูรณาการจากทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสังคม ทฤษฎี กระท าบทบาท 
และทฤษฎีความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล หลกัการทฤษฎีน้ี เน้นการสร้างสัมพนัธภาพ และการมี
ปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยค านึงถึงความแตกต่างและ ความตอ้งการ
ของแต่ละบุคคล รวมทั้งปฏิบติัต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอย่างเท่าเทียมกนั ทฤษฎีน้ีเป็น ทฤษฎีตน้แบบ 
ประกอบดว้ย 2 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่  

 (1)  การสร้างความสัมพนัธ์และการสอนงานแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซ่ึงเป็น
บทบาทของผูบ้งัคบับญัชา 

 (2)  การกระท าบทบาทช่วยเหลือผูบ้งัคบับญัชา ซ่ึงเป็นบทบาทของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  

 
 



33 
 

 

 2)  ภาวะผู้น าแบบแลกเปล่ียน (Transactional Leadership)  ริเร่ิมโดย Bernard  
Burns หลกัการคือ ผูบ้งัคบับญัชาควรประเมินความตอ้งการของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อน ามาใชเ้ป็น
กลวิธี โนม้นา้วผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ให้ยนิดีปฏิบติัตามท่ีผูน้ าตอ้งการ โดยการให้ส่ิงของ รางวลั ต าแหน่งงาน 
และอ่ืนๆ เป็นการแลกเปล่ียน ส าหรับเง่ือนไขท่ีใชแ้ลกเปล่ียนผลประโยชน์ ไดแ้ก่   

 (1)  การใหแ้รงเสริมตามสถานการณ์ (Contingency reinforcement )  ผูน้  า 
และผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะก าหนดขอ้ตกลงร่วมกนั ในการใหร้างวลัตอบแทน  เม่ือสามารถท างานท่ีไดรั้บ
มอบหมายใหบ้รรลุตามเป้าหมาย ซ่ึงช่วยเสริมแรงจูงใจในการท างานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  

 (2)  การจดัการโดยเสริมแรงทางบวก (Management by active  
Reinforcement)  คือ การใหส่ิ้งจูงใจท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตอ้งการหรือช่ืนชอบ เช่น เงิน รางวลั ค ายกยอ่ง
ชมเชย เป็นตน้ โดยมีจุดประสงคเ์พื่อคงพฤติกรรมท่ีดีของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา รวมทั้งส่งเสริมการกระท า
พฤติกรรมท่ีดีให้เพิ่มข้ึนเร่ือยๆ  

 (3)  การจดัการโดยเสริมแรงทางลบ (Management by passive 
reinforcement) เป็นการก าหนดเง่ือนไขท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไม่ตอ้งการ หรือไม่ชอบ เช่น ตกัเตือน  
การวิจารณ์ ต าหนิ ลงโทษ ลดเงินเดือน พกังานและให้ออกจากงาน มีจุดประสงคเ์พื่อกระตุน้ให้มี  
ความพยายามปรับเปล่ียนไปในทางท่ีดีข้ึน  

 3)  ภาวะผู้น าท่ีเป็นแบบอย่าง (Exemplary Leadership)  ภาวะผูน้ าท่ีเป็น 
แบบอยา่งการพฒันา Kouzes & Posner ไดศึ้กษาคุณลกัษณะของผูบ้ริหารท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาพึงประสงค ์
รวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีปฏิบติังานในทวปีอเมริกา ทวปียุโรป ทวปีเอเชียและทวีปออสเตรเลีย 
ขนาดตวัอยา่งท่ีศึกษามากกวา่ 20,000 คน จากการศึกษาพบวา่ คุณลกัษณะ ผูน้ าท่ี ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
พึงประสงค ์4 อนัดบัแรก ไดแ้ก่  

 (1)  มีความซ่ือสัตยต่์อค าพดูและการกระท าของตนเอง (Honest)  
 (2)  มองการณ์ไกลและเป็นผูมี้วสิัยทศัน์ (Forward looking)  
 (3)  สร้างแรงบนัดาลใจแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Inspire)  
 (4)  มีสมรรถนะในงานท่ีรับผดิชอบ (Competency) 
 Kouzes & Posner (1990)  วิจยัเร่ืองคุณลกัษณะผูบ้ริหารท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  

พึงประสงค ์ซ่ึงเป็นการวจิยัซ ้ า  รวบรวมขอ้มูลในกลุ่มตวัอยา่งในทวปีอเมริกาเหนือ ทวปียโุรป ตะวนัตก 
ทวปีออสเตรเลียและทวปีเอเชีย ขนาดตวัอยา่งมากกวา่ 40 คน รวบรวมขอ้มูลโดยเทคนิค สนทนากลุ่ม 
(Focus group) และสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview)  รวมทั้งวิเคราะห์เน้ือหาจาก เอกสารและ
รายงานวิจยัและน าผลการศึกษามาสร้างเคร่ืองมือวดัพฤติกรรมผูน้ า โดยกลุ่มผูบ้ริหาร ประเมิน
คุณลกัษณะของผูบ้ริหารท่ีดีตามการรับรู้ของผูบ้ริหารและใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาประเมิน คุณลกัษณะ
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ของผูบ้ริหารท่ีพึงประสงค ์ตามการรับรู้ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผลการวจิยัพบวา่ คุณลกัษณะผูน้ าท่ีเป็น
แบบอยา่งประกอบดว้ยคุณลกัษณะ 5 ประการ ไดแ้ก่ 

 1.  คิดคน้กระบวนการท างานท่ีทา้ทาย (Challenging the process)  ผูน้ า 
ท่ีเป็นแบบอยา่งตอ้งเปล่ียนแปลง ปรับปรุงและพฒันา กระบวนการท างาน คิดคน้กระบวนการท างาน
ท่ีเป็นนวตักรรม เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพขององคก์ร กลา้เส่ียงและเรียนรู้จากความผดิพลาด (Learning 
by mistaking) โดยน าประสบการณ์ท่ีผดิพลาด มาเรียนรู้ร่วมกนักบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ไม่สืบหาผูก้ระท าผดิ
เพื่อต าหนิหรือลงโทษ  

 2.  เสริมสร้างแรงบนัดาลใจในการร่วมสร้างวสิัยทศัน์ (Inspiring a shared  
vision) ผูน้  าท่ีเป็นแบบอย่างตอ้งเปิดโอกาสให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีส่วนร่วมในการสร้างวิสัยทศัน์ 
เพื่อให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ภาพวาดขององคก์รในอนาคต และเสริมสร้างแรงจูงใจแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
เพื่อให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีก าลงัใจในการร่วมกนัคิดคน้แนวทางการปฏิบติัท่ีท าใหบ้รรลุวิสัยทศัน์ของ
องคก์รตามท่ีปรารถนา 

 3.  เสริมสร้างความสามารถ(Enabling others act)  ผูท่ี้เป็นแบบอย่าง 
ตอ้งเสริมสร้างและพฒันาความสามารถแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีความสามารถ
เพิ่มข้ึนอยา่งต่อเน่ือง โดยเสริมสร้างพลงัอ านาจ กระจายอ านาจให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มอบหมายงาน 
ท่ีทา้ทายความสามารถ ให้อิสระในการท างานและสนับสนุนให้มีความก้าวหน้า ซ่ึงจะท าให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชารู้สึกวา่ไดรั้บความไวว้างใจ ในความสามารถจากผูบ้งัคบับญัชา ท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา
มีความภาคภูมิใจ รู้สึกมีคุณค่าในตนเอง และพยายามท างานอยา่งสุดความสามารถ  

 4.  เป็นแบบอย่างในการปฏิบติังาน (Modeling the way)  ผูน้ าท่ีเป็น 
แบบบอยา่งตอ้งเป็นท่ีปรึกษา ช้ีแนะ ใหค้  าแนะน าแนวทางการท างานและสร้างค่านิยมท่ีเป็นบรรทดัฐาน
ส าหรับเป็นแนวทางปฏิบติัแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

 5.  เสริมสร้างก าลงัใจในการท างาน (Encouraging the heart)  ผูน้  าท่ีเป็น 
แบบอยา่ง ตอ้งใหค้วามส าคญักบัการเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างาน ยอมรับความมีคุณค่าและช่ืน
ชมผลงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เม่ือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสามารถผลิตผลงานให้บรรลุผลตามเป้าหมาย 
ให้รางวลัและค่าตอบแทน ท่ีเหมาะสมกบัคุณภาพผลงาน รวมทั้งฉลองความส าเร็จแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
โดยมีวตัถุประสงค ์เพื่อให้ผูร่้วมงานทุกคน รับรู้ความส าเร็จในผลงานสร้างความประทบัใจและความ
ภาคภูมิใจแก่ ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา รวมทั้งกระตุน้ให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความมุมานะและมุ่งมัน่ท างาน 
ท่ีรับผดิชอบใหป้ระสบผลส าเร็จอยา่งมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึนตลอดจนมีความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร 
  4)  ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership)  ก่อนจะมาเป็น 
แนวคิดทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ทฤษฎีภาวะผูน้ าท่ีเร่ิมตน้มาก่อน คือ ทฤษฎีภาวะผูน้ าแบบมี 
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บารมี (Charismatic Leadership) ซ่ึงเป็นลกัษณะท่ีผูต้ามคิดวา่ ผูน้  าเป็นผูที้่มีพรสวรรค ์มีความเป็น
พิเศษเหนือคนทัว่ไป ผูต้ามจะมีความเช่ือมัน่ เคารพและบูชาในตวัผูน้ าวา่เป็นวีรบุรุษ เหนือมนุษย์
ทัว่ไป หลงัจากเกิดทฤษฎีภาวะผูน้ าแบบมีบารมีแลว้ ไดมี้การพฒันาแนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้ า
แนวใหม่ข้ึน คือทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง โดย Burn ซ่ึงมีแนวคิดวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
อาจจะมีการแสดงออกโดยผูใ้ดก็ไดใ้นองคก์รในทุกๆ ต าแหน่ง ซ่ึงอาจจะเป็นผูน้ าหรือเป็นผูต้าม และ
อาจจะเก่ียวกบัคนท่ีมีอิทธิพลเท่าเทียมกนั สูงกวา่ หรือต ่ากวา่ก็ได ้Burn เห็นวา่ ภาวะผูน้ าเป็นปฏิสัมพนัธ์
ของบุคคลท่ีมีความแตกต่างกนัในดา้นอ านาจ ระดบัแรงจูงใจ และทกัษะเพื่อไปสู่จุดมุ่งหมายร่วมกนั  
หลกัการของทฤษฎีน้ี คือการโนม้นา้วใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา ปฏิบติัตามท่ีผูบ้งัคบับญัชาตอ้งการ โดยไม่ใช้
กลวธีิแลกเปล่ียน แต่ใชก้ลวิธีพฒันาศกัยภาพการท างาน โดยพฒันาความรู้ความสามารถเสริมสร้าง
แรงบนัดาลใจ และกระตุน้ความคิดสร้างสรรค ์รวมทั้งกระท าบทบาทและแสดงพฤติกรรมท่ีท าให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหค้วามไวว้างใจและยอมรับในความสามารถ 
   ในเวลาต่อมา Bernard Bass (1985) ไดข้ยายแนวคิดโดยใชท้ฤษฎีแรงจูงใจ 
มาอธิบายภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนและภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ Burns ให้ชดัเจนมากข้ึน 
ซ่ึง Bass กล่าววา่ ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนใชก้ารให้รางวลัเพื่อแลกเปล่ียนกบัการปฏิบติั ส่วนภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลง มุ่งเนน้ผลกระทบของผูน้ าต่อผูต้าม ซ่ึงพบวา่ผูต้ามมีความรู้สึก ไวว้างใจ เล่ือมใส 
จงรักภกัดีและนบัถือผูน้ าและผูน้ าสามารถจูงใจให้ผูต้ามปฏิบติังานได้มากกว่าท่ีคาดหวงัไว ้Bass 
ไดน้ าแนวคิดเหล่าน้ี มาใชเ้ป็นกรอบแนวคิดการวิจยั เพื่อศึกษาคุณภาพผลงาน ระหวา่งการบริหาร 
โดยผูบ้ริหารท่ีมีภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน และผูบ้ริหารท่ีมีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ผลการวิจยั
พบว่า ผูน้  าท่ีสามารถบริหารงานให้บรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ เป็นผูท่ี้มีภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง มากกวา่ผูท่ี้มีภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน ซ่ึงองคป์ระกอบของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ตามแนวคิดของ Bass (1985) ประกอบดว้ยคุณลกัษณะ 3 ประการ คือ 

 (1)  การมีบารมี (Charisma) บางท่ีเรียกวา่ Idealized influence คือ พฤติกรรม
ท่ีสามารถกระตุน้ความรู้สึกดา้นอารมณ์ของผูต้ามใหสู้งข้ึน ก่อให้เกิดการเลียนแบบและผกูพนัต่อผูน้ า 

(2)  ค  านึงถึงความแตกต่างของแต่ละบุคคล (Individualized consideration)   
เป็นพฤติกรรมของผูน้ า ท่ีเก่ียวกบัให้การสนบัสนุน การกระตุน้ให้ก าลงัใจ และการเป็นพี่เล้ียงสอน
ผูต้าม 

 (3)  กระตุน้ปัญญา (Intellectual stimulation) คือ พฤติกรรมของผูน้ า 
ในการท าความเขา้ใจต่อปัญหาไดดี้ จนสามารถท าใหผู้ต้ามเห็นปัญหาจากมุมมองใหม่ของตนไดเ้อง  
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 ต่อมาไดมี้การพฒันาทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็นโมเดลภาวะผูน้ า
แบบเต็มรูปแบบ (Model of the full range of ledership) โมเดลน้ีจะประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบ 
พฤติกรรม (4I’s) มีดงัน้ี  

 1.  การโนม้นา้วความร่วมมือท าฝันให้เป็นจริง (Idealized influence or 
Charisma Leadership: II or CL)  

 2.  การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational motivation: IM)    
 3.  การค านึงถึงความแตกต่างของแต่ละบุคคล (Individualized 

Consideration : IC)  
 4.  การกระตุน้ปัญญา(Intellectual stimulation : IS)  
 ค  าวา่ “ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง” (transformational leadership) ไดถู้ก

พฒันาจากแนวคิดภาวะผูน้ า ตามทศันะนกัวชิาการนั้น ผูน้ าจะตระหนกัถึงความตอ้งการและแรงจูงใจ
ของผูต้าม ผูน้ าและผูต้ามมีปฏิสัมพนัธ์กนัในลกัษณะยกระดบัความตอ้งการซ่ึงกนัและกนั ก่อใหเ้กิด
การเปล่ียนแปลงทั้งสองฝ่าย คือ เปล่ียนผูต้ามไปเป็นภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง และเปล่ียนภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงไปเป็นผูน้ าแบบจริยธรรม (นยัณ์ปพร  ปะทิ 2556)  

  ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดศึ้กษาถึงภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูอ้  านวยการ
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัสุราษฎร์ธานี  เน่ืองจากการบริหารจดัการในทุกๆ ดา้น
ของงานสาธารณสุข ผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล เป็นผูน้ าองคก์ร ท่ีมีส่วนส าคญั
ท่ีจะน าองคก์ร ไปสู่เป้าหมายที่วางไว ้ดงันั้น ภาวะผูน้ าท่ีเหมาะสมกบัยุคปัจจุบนัคือภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง เป็นทฤษฎีแนวใหม่ ท่ีผูน้  าจะตอ้งมีวสิัยทศัน์ มุ่งการเปล่ียนแปลงท่ีอาศยัความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์ความส าเร็จเกิดจากวิสัยทศัน์ท่ีชดัเจน เนน้คุณค่าผูร่้วมงาน เสริมสร้างแรงจูงใจโดยการ
ใหอ้ านาจและการมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น   

3.4  องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
  Bass & Avolio 1994 (อา้งถึงใน นยัณ์ปพร  ปะทิ 2556, น. 29)  วิเคราะห์องคป์ระกอบ

พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงไว ้ 4 องคป์ระกอบใชช่ื้อยอ่วา่ “4ls” (fourl,s) คือ 
  3.4.1  การมีอิทธิพลเชิงอดุมการณ์ หรือการสร้างบารมี หรือภาวะผู้น าบารม ี(idealized  

influence or charisma or charisma leadership)  คือ การท่ีผูน้ าประพฤติตวัเป็นแบบอยา่งหรือเป็น
โมเดลรับผูต้าม ผูน้ าจะเป็นท่ียกยอ่ง เคารพ นบัถือ ศรัทธา ไวว้างใจและท าใหผู้ต้ามเกิดความภาคภูมิใจ 
เม่ือไดร่้วมงานกนัผูต้ามจะพยายามประพฤติปฏิบติัเหมือนกบัผูน้ าและตอ้งการเลียนแบบผูน้ าของเขา 
ส่ิงท่ีผูน้  าตอ้งปฏิบติัเพื่อบรรลุถึงคุณลกัษณะน้ี คือ ผูน้ าจะตอ้งมีวสิัยทศัน์และสามารถถ่ายทอดไปยงั
ผูต้าม ผูน้ าจะมีความสม ่าเสมอมากกวา่การเอาแต่อารมณ์ สามารถควบคุมอารมณ์ไดใ้นสถานการณ์
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วิกฤตผูน้ าเป็นผูที้่ไวใ้จไดว้า่จะท าในส่ิงท่ีถูกตอ้ง ผูน้ าจะตอ้งเป็นผูที้่มีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง  
ผูน้  าจะหลีกเล่ียงที่จะใชอ้  านาจ เพื่อผลประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์
แก่ผูอ่ื้นและเพื่อประโยชน์ของกลุ่ม ผูน้ าจะแสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ 
ความตั้งใจ การเช่ือมัน่ในตนเอง ความแน่วแน่ในอุดมการณ์ ความเช่ือและค่านิยมของเขา ผูน้ าจะเสริม
ความภาคภูมิใจ ความจงรักภกัดีและความมัน่ใจของผูต้าม และท าใหผู้ต้ามมีความ  เป็นพวกเดียวกบั
ผูน้ า โดยอาศยัวสิัยทศัน์และการมีจุดประสงคร่์วมกนั ผูน้ าแสดงความมัน่ใจช่วยสร้างความรู้สึกเป็น
อนัหน่ึงอนัเดียวกนัเพื่อการบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ ผูต้ามจะเลียนแบบผูน้ าและพฤติกรรมของผูน้ า 
จากการสร้างความเช่ือมัน่ในตนเอง ประสิทธิภาพและเคารพในตนเอง ผูน้ าการเปล่ียนแปลงจึงรักษา
อิทธิพลของตนในการบรรลุเป้าหมายและปฏิบติัภาระหนา้ท่ีขององคก์ร 

  3.4.2  การสร้างแรงบันดาลใจ (inspirational motivation)  คือ การท่ีผูน้ าจะประพฤติ 
ในการจูงใจให้เกิดแรงบนัดาลใจให้กบัผูต้าม โดยการสร้างแรงบนัดาลใจภายใน การให้ความหมาย
และความทา้ทายในงานของผูต้าม ผูน้ าจะกระตุน้จิตวิญญาณของทีมให้มีชีวิตชีวา มีการแสดงออก
ซ่ึงความกระตือรือร้น โดยการสร้างเจคติท่ีดีและการคิดในแง่บวก  ผูน้ าจะแสดงการอุทิศตวัหรือความ
ผกูพนัต่อเป้าหมายและวสิัยทศัน์ร่วมกนั ผูน้ าจะแสดงความเช่ือมัน่และแสดงใหเ้ห็นความตั้งใจอยา่ง
แน่วแน่วา่จะสามารถบรรลุเป้าหมายได ้ผูน้ าจะช่วยให้ผูต้ามมองขา้มผลประโยชน์ของตน เพื่อวิสัยทศัน์
และภารกิจขององค์กร ผูน้ าจะช่วยให้ผูต้ามพฒันาความผูกพนัของตนต่อเป้าหมายระยะยาว และ
บ่อยคร้ังพบว่า การสร้างแรงบนัดาลใจน้ีเกิดข้ึนผ่านการค านึงถึงเป็นปัจเจกบุคคลและกระตุน้ให้
พวกเขาสามารถจดัการกบัปัญหาท่ีตนเองเผชิญได ้ส่วนการกระตุน้ทางปัญญาช่วยใหผู้ต้ามจดัการกบั
อุปสรรคของตนเอง และเสริมความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์

  3.4.3  การกระตุ้นทางปัญญา (intellectual stimulation)  คือ การท่ีผูน้ ามีการกระตุน้ 
ผูต้ามให้ตระหนกัถึงปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงาน ท าใหผู้ต้ามมีความตอ้งการหาแนวทางใหม่ๆ 
มาแกปั้ญหาในหน่วยงาน เพื่อหาขอ้สรุปใหม่ท่ีดีกวา่เดิม เพื่อท าให้เกิดส่ิงใหม่และสร้างสรรคโ์ดยมี
หวัหนา้มีการคิดและแกปั้ญหาอยา่งเป็นระบบ มีความคิดสร้างสรรค ์มีการตั้งสมมติฐาน การเปล่ียนกรอบ 
การมองปัญหา และการเผชิญกบัสถานการณ์เก่าๆ ดว้ยวิถีทางแบบใหม่ๆ มีการจูงใจและสนบัสนุน
ความคิดใหม่ๆ ในการพิจารณาปัญหาและการหาค าตอบของปัญหา มีการให้ก าลงัใจผูต้ามใหพ้ยายาม
หาทางแกปั้ญหาดว้ยวิธีใหม่ๆ ผูน้ ามีการกระตุน้ใหผู้ต้ามแสดงความคิดเห็นและเหตุผล และไม่วิจารณ์
ความคิดเห็นของผูต้าม แมว้า่มนัจะแตกต่างไปจากความคิดของผูน้ า ผูน้  าท าให้ผูต้ามรู้สึกวา่ปัญหา 
ท่ีเกิดข้ึนเป็นส่ิงท่ีทา้ทายและเป็นโอกาสท่ีดีท่ีจะแกปั้ญหาร่วมกนั โดยผูน้ าจะสร้างความเช่ือมัน่ให้ 
ผูต้ามวา่ปัญหาทุกอยา่งมีวธีิแกไ้ข แมบ้างปัญหาจะมีอุปสรรคมากมาย ผูน้ าจะพิสูจน์ให้เห็นวา่สามารถ
เอาชนะอุปสรรคทุกอยา่งได ้จากความร่วมมือในการแกปั้ญหาของผูต้ามทุกคน รวมทั้งผูต้ามไดรั้บ
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การกระตุน้ให้ตั้งค  าถามต่อค่านิยมของตนเอง ความเช่ือและประเพณี การกระตุน้ทางปัญญาเป็นส่วน
ส าคญัของการพฒันาความสามารถของผูต้ามในการท่ีจะตระหนกั เขา้ใจปัญหาดว้ยตนเอง 

  3.4.4  การค านึงถงึความเป็นเอกลัถะบุคคล (individualized consideration)  คือ ผูน้ า 
จะมีความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกบับุคคลในฐานะเป็นผูน้ าใหก้ารดูแลเอาใจใส่ผูต้ามเป็นรายบุคคล และ
ท าใหผู้ต้ามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคญั ผูน้ าจะเป็นท่ีปรึกษา เพื่อการพฒันาผูต้าม โดยจะเอาใจใส่
ในดา้นความตอ้งการของปัจเจกบุคคล ผูน้ าจะพฒันาศกัยภาพของผูต้าม และเพื่อนร่วมงานใหสู้งข้ึน 
ค านึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคลในดา้นความจ าเป็นและความตอ้งการ ผูน้ ามีการส่งเสริมการส่ือสาร
สองทาง มีการปฏิสัมพนัธ์กบัผูต้ามเป็นการส่วนตวั และให้ความสนใจในความกงัวลของผูต้าม รวมทั้ง
ยงัมองบุคคลเป็นบุคคล มีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา เปิดโอกาสให้ผูต้ามใชบ้ารมีและเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ
ท่ีทา้ทายความสามารถ นอกจากน้ีผูต้ามไม่รู้สึกวา่ก าลงัถูกตรวจสอบ 

  Bass & Avolio 2002 (นยัณ์ปพร  ปะทิ 2556, น. 34)  ไดก้ล่าวไวว้่าองค์ประกอบ
ของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงนั้น ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท างานมากกวา่ผูร่้วมงานและผูต้าม 
โดยมีการแลกเปล่ียนและการยอมรับผลลพัธ์ท่ีไดรั้บมี 4 อยา่งคือ  1) ผูน้  ามองเห็นทุกอยา่งเป็นส่ิง
สุดยอด  เม่ือผูต้ามเห็นเหมือนกบัผูน้ าและแข่งขนั  2) ผูน้ าแนะน าผูต้ามถึงโอกาสและความเขา้ใจอนัดี  
3) ผูน้  ากระตุน้ให้ผูต้ามมีหนา้ท่ีการงานท่ีเจริญเติบโตข้ึน  และ 4) ผูน้  าจะตอ้งพิจารณาและจดัหาส่ิงท่ี
สนบัสนุน โดยการเป็นภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงให้แก่ผูต้ามนั้น สามารถแบ่งออกเป็น 4 ดา้น ไดแ้ก่  

  1.  การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท าใหท้ราบถึงรูปแบบ 
ของกฎส าหรับผูต้าม เช่น ผูน้ าช่ืนชม ยนิดีและจริงใจ ผูต้ามก็ตอ้งเป็นเหมือนกบัผูน้ าและแข่งขนักนั
ท่ามกลางส่ิงเหล่าน้ี ผูน้ าจะขอความไวเ้น้ือเช่ือใจโดยพิจารณาถึงความจ าเป็นส่วนตวั ผูน้ าแสดงถึง
ความเส่ียงกบัผูต้าม และตดัสินใจแบบปราศจากเหตุผล 

  2.  การสร้างแรงบนัดาลใจ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงตอ้งสร้างแรงจูงใจ และส่ิงเร้า 
รอบขา้ง โดยมีการจดัหาโอกาสให้กบังานของผูต้าม การเป็นทีม ท าให้เห็นถึงการแสดงออกคุณธรรม
และจริยธรรมก็เป็นการแสดงออก ผูน้ าใหผู้ต้ามท่ีเก่ียวขอ้งในการดึงดูดส่ิงรอบขา้ง ผูน้ าใชก้ารติดต่อ 
ส่ือสาร และแสดงถึงการยอมรับเพื่อไปถึงเป้าหมายและแสดงวสิัยทศัน์ร่วมกนั 

  3.  การกระตุน้ทางปัญญา ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงใหผู้ต้ามน าผลกระทบมาปรับ 
ใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงและคิดอยา่งสร้างสรรคก์บัค าถามต่างๆ ท่ีไดรั้บ มีการแกไ้ขปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึน 
ละปรับเปล่ียนการก าหนดทิศทางเก่าๆ ใหเ้ป็นไปในทิศทางใหม่ การสร้างสรรคเ์ป็นส่ิงท่ีสนบัสนุน 
เช่น การก าหนดจริยธรรม คุณธรรมให้กบัการท าความผดิ โดยผูน้ าสามารถท าให้ผูต้ามเกิดความคิด
ใหม่ๆ ในการแกปั้ญหาท่ีสร้างสรรคเ์ชิงวเิคราะห์ร่วมกนั 
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  4.  การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงตอ้งค านึงถึงส่ิงท่ี 
จ  าเป็นส าหรับการไดรั้บการพฒันาผูต้ามให้เกิดความกา้วหน้ามากข้ึน มีการแสดงออกถึงลกัษณะ
ความเป็นผูน้ า ผูต้าม และผูร่้วมงานใหถู้กพฒันาในระดบัท่ีมีน าไปสู่ความส าเร็จมากยิง่ข้ึน การค านึงถึง
ความเป็นเอกตัถะบุคคลถูกฝึกฝนใหโ้อกาสในการเรียนรู้ ถูกสร้างเพื่อใหก้ารสนบัสนุน ค านึงถึงขอ้
แตกต่างในส่ิงท่ีจ  าเป็นและการช่ืนชมยินดี พฤติกรรมของผูน้ าแสดงออกถึงการยอมรับขอ้แตกต่าง 
เช่น การจา้งงานไดรั้บการสนบัสนุนมากข้ึน มีอิสรภาพมากข้ึน มีการก าหนดมาตรฐานในดา้นอ่ืนๆ 
และปรับโครงสร้างงานให้มีมาตรฐาน และใชใ้นการแลกเปล่ียนในการติดต่อส่ือสาร การพิจารณา
เอกตัถะบุคคลของผูน้ าจะตอ้งรับฟังให้ผูต้ามให้มากข้ึน บางคร้ังงานท่ีผูน้ ามอบหมายผูอ่ื้นท าแทนผู้
ตามนั้นจะตอ้งมองถึงความจ าเป็นและความตอ้งการผูต้ามในการยอมรับการสนบัสนุน เพื่อไม่ท าให ้
ผูต้ามเกิดความรู้สึกวา่ก าลงัถูกตรวจสอบ เป็นตน้  

  Charles Gabbert 2005 (นยัณ์ปพร  ปะทิ 2556, น. 35) ไดอ้ธิบายถึงองค์ประกอบ
ของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงใน 4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 

  1.  การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (Idealized Influence)  เป็นบทบาทหนา้ท่ีของ 
ผูน้ าท่ีตอ้งเป็นแบบอยา่งและแสดงอิทธิพลใหผู้ต้ามเห็นถึงพลงัในการสร้างวสิัยทศัน์ มีความกลา้หาญ 
และน าความเช่ือมัน่ในคุณค่ามาเป็นส่วนหน่ึงในแรงผลกัดนัและขบัเคล่ือนการเปล่ียนแปลง เป็นผูท่ี้
กลา้เส่ียง กลา้เปล่ียนแปลง นอกจากน้ีผูน้ าตอ้งปฏิบติัตนใหมี้มาตรฐานทางศีลธรรมเป็นอยา่งสูง 

  2.  การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration)  ผูน้ าท่ีให้ 
ความส าคญัแก่ผูต้ามในการพฒันาศกัยภาพไดอ้ยา่งเตม็ความสามารถ และเป็นผูน้ าท่ีมุ่งมัน่ต่อความส าเร็จ
ในการพฒันาเพื่อนร่วมงานและผูต้าม 

  3.  การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational Motivation)  ผูน้ าท่ีสามารถกระตุน้ให้ 
ผูต้ามเกิดแรงบนัดาลใจในทางซ่ึงท าใหเ้พิ่มการมองโลกในแง่ดีและความภาคภูมิใจ การวางเป้าหมาย 
เพื่อสร้างอนาคตผา่นวสิัยทศัน์เพื่อน าไปสู่ความส าเร็จขององคก์รร่วมกนั 

  4.  การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual Stimulation)  ผูน้ าท่ีสามารถกระตุน้ใหผู้ต้าม 
รู้จกัคิดวิเคราะห์ปัญหาต่างๆ มองปัญหาวา่เป็นส่ิงท่ีทา้ทาย และคน้หาแนวทางการแกไ้ขปัญหาดว้ย
วธีิการใหม่ๆ 
 จากการท่ีผูว้จิยั ศึกษาแนวคิดและทฤษฎีภาวะผูน้ า ภาวะผูน้ าท่ีตอบสนองต่อแนวโนม้
การเปล่ียนแปลงในยุคปัจจุบนั ทั้งในเร่ืองของการเติบโตและขยายตวัของความเป็นโลกาภิวตัน์ 
ประชากรศาสตร์ สภาวะแวดลอ้ม การให้ค่านิยมต่อระบบพยุนิยม รูปแบบการด าเนินชีวิตไปสู่ยุค
แห่งดิจิตอล และการผสมผสานทางเทคโนโลย ีสรุปไดว้า่ ผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ
ต าบล ตอ้งท าหนา้ท่ีผูน้  าแห่งการเปล่ียนแปลง (Change Agent) โดยแสดงให้เห็นถึงการปฏิบติั เพื่อรับมือ



40 
 

 

 

กบัแนวโนม้การเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนองคป์ระกอบของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 4 องคป์ระกอบ 
ดงัน้ี 

1.  การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 
2.  การสร้างแรงบนัดาลใจ 
3.  การกระตุน้ทางปัญญา 
4.  การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

 
 

                         ภาพท่ี 2.3  ความตอ้งการทกัษะความเป็นผูน้ ากบัการบริหารของผูน้ า 
ท่ีมา: ชยัเสฏฐ ์ พรหมศรี (2557)  

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
                                      ผู้บริหาร                                                                                     ทักษะทางด้านแนวคดิ                                                 
                              ระดบัสูง 
 
 
                               ผู้บริหาร                                                                      ทักษะทางด้าน 
                             ระดบักลาง                                                                     มนุษย์สัมพนัธ์ 
 
 
                               ผู้บริหาร                                                  ทักษะทางด้านเทคนิค 
                              ระดบัล่าง 
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4. แนวคดิปัจจัยทีม่คีวามสัมพนัธ์กบัสมรรถนะการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์  
 

ผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลท่ีมีสมรรถนะการบริหารจดัการทรัพยากร 
มนุษย ์ยอ่มน าพาองคก์รไปสู่เป้าหมายท่ีวางไว ้ซ่ึงปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะการบริหาร
จดัการทรัพยากรมนุษย ์มีผูศึ้กษาไว ้ดงัน้ี 

4.1  ปัจจัยด้านคุณลกัษณะส่วนบุคคล   

   4.1.1  คุณลักษณะส่วนบุคคลเกีย่วกบัเพศ  จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง 
พบวา่ มีการศึกษาหลายท่าน ดงัน้ี 

  รุ้ง  จนัทะวงศ์ (2555) ศึกษาถึงปัจจยัดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคลกบัระดบั
สมรรถนะดา้นการบริหารของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล พบวา่เพศ ไม่มีความ 
สัมพนัธ์กบัระดบัสมรรถนะดา้นการบริหารงานสาธารณสุข ของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบล จงัหวดักาญจนบุรี  

  ธรรมนูญ  บุญจนัทร์ (2556) ศึกษาถึงลกัษณะส่วนบุคคลและปัจจยัทางการ 
บริหารท่ีมีผลต่อสมรรถนะหลกัของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ จงัหวดัขอนแก่น พบวา่ 
เพศมีความสัมพนัธ์ระดบัต ่า ทิศทางลบกบัสมรรถนะหลกัของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ
ต าบล จงัหวดัขอนแก่น 

  สุรัตน์  สมยักลาง (2555) ศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการประเมินผลงาน
สาธารณสุขของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลในจงัหวดันครราชสีมา พบวา่ เพศไม่มี
ความสัมพนัธ์กบัการประเมินผลงานสาธารณสุขของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล  
ในจงัหวดันครราชสีมา  

  สรุป จากการทบทวนปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลเก่ียวกบั เพศ ส่วนมากไม่มี
ความสัมพนัธ์ กบัสมรรถนะการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์ แต่เพศ เป็นลกัษณะความแตกต่างทาง
สรีระร่างกายของเพศชายและหญิง ซ่ึงอาจมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะการบริหารจดัการทรัพยากร
มนุษยข์องผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัสุราษฎร์ธานี  
   4.1.2  คุณลักษณะส่วนบุคคลเกีย่วกบัอาย ุ จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง 
พบวา่ มีการศึกษาหลายท่าน ดงัน้ี  

  รุ้ง  จนัทะวงศ์ (2555) ศึกษาถึงปัจจยัดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคลกบัระดบั
สมรรถนะดา้นการบริหารของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล พบวา่ อายุไม่มีความ 
สัมพนัธ์กบัระดบัสมรรถนะดา้นการบริหารงานสาธารณสุข ของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบล จงัหวดักาญจนบุรี  
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  ธรรมนูญ  บุญจนัทร์ (2556) ศึกษาถึงลกัษณะส่วนบุคคลและปัจจยัทางการ
บริหารท่ีมีผลต่อสมรรถนะหลกัของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ จงัหวดัขอนแก่น พบวา่
อายไุม่มีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกัของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดั
ขอนแก่น 

  สุรัตน์  สมยักลาง (2555) ศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการประเมินผลงาน
สาธารณสุขของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลในจงัหวดันครราชสีมา พบวา่อายไุม่มี
ความสัมพนัธ์กบัการประเมินผลงานสาธารณสุขของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
ในจงัหวดันครราชสีมา  

  อาคม  ปัญญาแกว้ (2554)  ศึกษาปัจจยัการบริหารและกระบวนการบริหาร 
องคก์รท่ีมีผลต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของหวัหนา้สถานีอนามยั เขตโซนเหนือ จงัหวดัขอนแก่น 
พบว่า อายุไม่มีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะสมรรถนะในการปฏิบติังานของหัวหน้าสถานีอนามยั 
เขตโซนเหนือ จงัหวดัขอนแก่น 

  สรุป จากการทบทวนปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลเก่ียวกบัอายุ ส่วนมากไม่มี
ความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์ แต่อายุก็เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีท าให้บุคคล
มีความแตกต่างกนัทางด้านวุฒิภาวะ ประสบการณ์ การตดัสินใจ จึงเป็นอีกตวัแปรหน่ึงท่ีผูว้ิจยั 
สนใจท่ีจะศึกษาวา่มีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์ของผูอ้  านวยการ
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัสุราษฎร์ธานี หรือไม่  
   4.1.3  คุณลักษณะส่วนบุคคลเกี่ยวกับการศึกษา  จากการทบทวนวรรณกรรม 
ท่ีเก่ียวขอ้ง พบวา่ มีการศึกษาหลายท่าน ดงัน้ี  

  รุ้ง  จนัทะวงศ์ (2555) ศึกษาถึงปัจจยัดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคลกบัระดบั
สมรรถนะดา้นการบริหารของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล พบวา่การศึกษาไม่มี
ความสัมพนัธ์กบัระดบัสมรรถนะดา้นการบริหารงานสาธารณสุข ของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบล จงัหวดักาญจนบุรี  

  เยาวเรศ  กาทองทุ่ง (2557) ศึกษาถึง การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยข์อง
พนกังานมหาวิทยาลยัสายบริการในก ากบัของรัฐ กรณีศึกษามหาวทิยาลยัพะเยา ผลการวิเคราะห์พบวา่
ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนันั้น ไม่มีผลต่อคะแนนความคิดเห็นต่อการด าเนินงานการบริหารจดัการ
ทรัพยากรมนุษยข์องพนกังานมหาวทิยาลยัสายบริการพะเยา   

  ธรรมนูญ  บุญจนัทร์ (2556) ศึกษาถึงลกัษณะส่วนบุคคลและปัจจยัทางการ
บริหารท่ีมีผลต่อสมรรถนะหลกัของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ จงัหวดัขอนแก่น พบวา่
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การศึกษาไม่มีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกัของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
จงัหวดัขอนแก่น 

  สุรัตน์  สมยักลาง (2555) ศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการประเมินผลงาน
สาธารณสุขของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลในจงัหวดันครราชสีมา พบวา่การศึกษา
ไม่มีความสัมพนัธ์กบัการประเมินผลงานสาธารณสุขของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ
ต าบล ในจงัหวดันครราชสีมา  

  อาคม  ปัญญาแกว้ (2554)  ศึกษาปัจจยัการบริหารและกระบวนการบริหาร 
องคก์รท่ีมีผลต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของหวัหนา้สถานีอนามยั เขตโซนเหนือ จงัหวดัขอนแก่น 
พบวา่ การศึกษาไม่มีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะสมรรถนะในการปฏิบติังานของหวัหนา้สถานีอนามยั 
เขตโซนเหนือ จงัหวดัขอนแก่น 

  สรุป จากการทบทวนปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลเก่ียวกบัการศึกษาส่วนมาก
ไม่มีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงก็แลว้แต่บทบาทหนา้ท่ีเป็น
ตวัแปรหน่ึงท่ีจะอธิบายความสัมพนัธ์ได ้ผูว้ิจยัจึงสนใจที่จะศึกษาวา่มีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะ
การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยข์องผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดั
สุราษฎร์ธานี หรือไม่  
   4.1.4  คุณลักษณะส่วนบุคคลเกี่ยวกับสถานภาพ  จากการทบทวนวรรณกรรม 
ท่ีเก่ียวขอ้งพบวา่ มีการศึกษา หลายท่าน ดงัน้ี  

  รุ้ง  จนัทะวงศ์ (2555) ศึกษาถึงปัจจยัดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคลกบัระดบั
สมรรถนะดา้นการบริหารของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล พบวา่สถานภาพไม่มี
ความสัมพนัธ์กบัระดบัสมรรถนะดา้นการบริหารงานสาธารณสุขของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบล จงัหวดักาญจนบุรี  

  ธรรมนูญ  บุญจนัทร์ (2556) ศึกษาถึงลกัษณะส่วนบุคคลและปัจจยัทางการ
บริหารท่ีมีผลต่อสมรรถนะหลกัของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ จงัหวดัขอนแก่น พบวา่
สถานภาพไม่มีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกัของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
จงัหวดัขอนแก่น 

  สุรัตน์  สมยักลาง (2555) ศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการประเมินผลงาน
สาธารณสุขของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลในจงัหวดันครราชสีมา พบวา่สถานภาพ
ไม่มีความสัมพนัธ์กบัการประเมินผลงานสาธารณสุขของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ
ต าบล ในจงัหวดันครราชสีมา  
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  อาคม  ปัญญาแกว้ (2554) ศึกษาปัจจยัการบริหารและกระบวนการบริหาร 
องคก์รท่ีมีผลต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของหวัหนา้สถานีอนามยั เขตโซนเหนือ จงัหวดัขอนแก่น 
พบวา่สถานภาพไม่มีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะสมรรถนะในการปฏิบติังานของหวัหนา้สถานีอนามยั 
เขตโซนเหนือ จงัหวดัขอนแก่น 

  สรุป จากการทบทวนปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลเก่ียวกบัสถานภาพ ส่วนมาก 
ไม่มีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์แต่สถานภาพ ก็เป็นตวัแปรท่ี
น่าสนใจศึกษาวา่ มีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยข์องผูอ้  านวยการ
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัสุราษฎร์ธานี หรือไม่  

  4.1.5  คุณลักษณะส่วนบุคคลเกี่ยวกับอายุราชการ  จากการทบทวนวรรณกรรม 
ท่ีเก่ียวขอ้ง พบวา่ มีการศึกษาหลายท่าน ดงัน้ี  

  รุ้ง  จนัทะวงศ์ (2555) ศึกษาถึงปัจจยัดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคลกบัระดบั
สมรรถนะดา้นการบริหารของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล พบวา่อายรุาชการไม่มี 
ความสัมพนัธ์กบัระดบัสมรรถนะดา้นการบริหารงานสาธารณสุขของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบล จงัหวดักาญจนบุรี  

  ธรรมนูญ  บุญจนัทร์ (2556) ศึกษาถึงลกัษณะส่วนบุคคลและปัจจยัทางการ
บริหารท่ีมีผลต่อสมรรถนะหลกัของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ จงัหวดัขอนแก่น พบวา่
อายรุาชการไม่มีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกัของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
จงัหวดัขอนแก่น  

  สรุป จากการทบทวนปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลเก่ียวกบัอายรุาชการ ส่วนมาก
ไม่มีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์แต่อายุราชการเป็นการสั่งสม
ประสบการณ์ ผูว้จิยัจึงสนใจศึกษาปัจจยั อายรุาชการ วา่มีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะการบริหารจดัการ
ทรัพยากรมนุษยข์องผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัสุราษฎร์ธานี หรือไม่ 

  4.1.6  คุณลักษณะส่วนบุคคลเกีย่วกบัระยะเวลาในการด ารงต าแหน่งผู้อ านวยการ 
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล  จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งพบวา่ มีการศึกษาหลายท่าน 
ดงัน้ี  

  รุ้ง  จนัทะวงศ์ (2555) ศึกษาถึงปัจจยัดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคลกบัระดบั
สมรรถนะดา้นการบริหารของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล พบวา่ระยะเวลาในการ
ด ารงต าแหน่งผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลไม่มีความสัมพนัธ์กบัระดบัสมรรถนะ
ดา้นการบริหารงานสาธารณสุขของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดักาญจนบุรี  
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   ธรรมนูญ  บุญจนัทร์ (2556) ศึกษาถึงลกัษณะส่วนบุคคลและปัจจยัทางการ 
บริหารท่ีมีผลต่อสมรรถนะหลกัของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ จงัหวดัขอนแก่น พบวา่
ระยะเวลาในการด ารงต าแหน่งผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลไม่มีความสัมพนัธ์กบั
สมรรถนะหลกัของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัขอนแก่น 

  อาคม  ปัญญาแกว้ (2554) ศึกษาปัจจยัการบริหารและกระบวนการบริหาร
องคก์รท่ีมีผลต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของหวัหนา้สถานีอนามยั เขตโซนเหนือ จงัหวดัขอนแก่น 
พบวา่ ระยะเวลาในการด ารงต าแหน่งผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลไม่มีความสัมพนัธ์
กบัสมรรถนะสมรรถนะในการปฏิบติังานของหวัหนา้สถานีอนามยั เขตโซนเหนือ จงัหวดัขอนแก่น 
     สรุป จากการทบทวนปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลเก่ียวกบั ระยะเวลาในการ
ด ารงต าแหน่งผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ส่วนมากไม่มีความสัมพนัธ์กสัมรรถนะ
การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์ แต่ระยะเวลาในการด ารงต าแหน่งผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบล  เป็นส่ิงท่ีท าใหบุ้คลมี ความรู้ ความสามารถ และความความช านาญ และทกัษะในงาน
ท่ีรับผดิชอบแตกต่างกนั  ดงันั้นผูว้ิจยัจึงสนใจศึกษาวา่มีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะการบริหารจดัการ
ทรัพยากรมนุษยข์องผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัสุราษฎร์ธานี หรือไม่ 

4.2  ปัจจัยด้านภาวะผู้น า 
        เจริญจิตร  คงเพช็รศรี (2555) ศึกษาถึงความสัมพนัธ์ของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง

กบัการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา 
เขต 3 พบวา่ มีความสัมพนัธ์กนัในทางบวก  
   สมพรรณ  ไกรษร (2554)  ศึกษาถึงความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลของ
พยาบาลวิชาชีพและภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหนา้งานกบัการปฏิบติักิจกรรมการประกนั
คุณภาพการพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลชุมชน จงัหวดัชยัภูมิ มีความสัมพนัธ์ทางบวก
ในระดบัปานกลางกบัการปฏิบติักิจกรรมการประกนัคุณภาพการพยาบาล ของพยาบาลวชิาชีพ  

  วฒันชยั  เนสะและ (2555)  ศึกษาระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
ตามทศันะของบุคลากร โรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลามจงัหวดัสตูล พบวา่ โดยภาพรวมและรายดา้น
อยูใ่นระดบัมาก 
  จากการทบทวนปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์
ผูว้จิยัจึงศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลและระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบัสมรรถนะการบริหารจดัการ
ทรัพยากรมนุษยข์องผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัสุราษฎร์ธานี ตามกรอบ 
มาตรฐานความส าเร็จดา้นการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยข์องส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการ
พลเรือน (สรรเสริญ  นามพรหม 2560) 
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5. งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 

 จากการศึกษางานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งท่ีมีผูศึ้กษาไว ้สามารถจ าแนกปัจจยัในเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้ง 
กบังานวิจยั เร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบัสมรรถนะ
การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยข์องผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดั
สุราษฎร์ธานี ซ่ึงมีรายละเอียดงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งทั้งในประเทศและต่างประเทศ ดงัน้ี 

5.1  งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้องในประเทศ  
  ศิริรัตน์  จนัตรี (2553)  ศึกษาการจดัการทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากรทางการแพทย์

ในโรงพยาบาลศรีสะเกษ เป็นการวิจยัเชิงพรรณนา มีวตัถุประสงคเ์พื่อ  1) ศึกษาการจดัการทรัพยากร 
มนุษยข์องบุคลากรทางการแพทยใ์นโรงพยาบาลศรีสะเกษ  2) วดัระดบัความพึงพอใจของบุคลากร
ทางการแพทยต์่อการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ 3) เปรียบเทียบความคิดเห็นและความพึงพอใจของ
บุคลากรทางการแพทยต่์อการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ตามปัจจยัส่วนบุคคล  4) ศึกษาปัญหาและ
อุปสรรคของการจดัการทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากรทางการแพทยใ์นโรงพยาบาลศรีสะเกษ และ  
5) ศึกษาความคิดเห็นต่อแนวทางในการพฒันาการจดัการทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากรทางการแพทย์
ในโรงพยาบาลศรีสะเกษ ศึกษาในบุคลากรทางการแพทยท่ี์ปฏิบติังานในโรงพยาบาลศรีสะเกษ จ านวน 
189 คน โดยสุ่มตวัอยา่งแบบชั้นภูมิ ใชแ้บบสอบถามท่ีมีค่าความเท่ียง 0.98 วเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติ
การแจกแจงความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบที และการวิเคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียว ผลการวิจยัพบวา่  1) การจดัการทรัพยากรมนุษยข์องบุคคลากรทาง  การแพทย์
ในโรงพยาบาลศรีสะเกษ ในภาพรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง  2) ความพึงพอใจของบุคลากร
ทางการแพทย ์ในโรงพยาบาลศรีสะเกษต่อการจดัการทรัพยากรมนุษยข์องโรงพยาบาลศรีสะเกษ 
ในภาพรวมและรายดา้นทั้งดา้นการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์การสรรหาและการคดัเลือก การพฒันา
และธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์การประเมินผลการปฏิบติังาน และการจดัการเม่ือส้ินสุดการปฏิบติังาน
อยูใ่นระดบัปานกลาง  3) บุคลากรทางการแพทยใ์นโรงพยาบาลศรีสะเกษท่ีมีอายุ ประสบการณ์การ
ท างาน และบทบาทในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั มีความคิดเห็นและความพึงพอใจต่อ การจดัการ
ทรัพยากรมนุษยท์างการแพทยไ์ม่แตกต่างกนั  4) การจดัการทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากรทางการแพทย์
ในโรงพยาบาลศรีสะเกษ มีความคิดเห็นต่อปัญหาและอุปสรรคในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  
และ 5) บุคลากรทางการแพทยใ์นโรงพยาบาลศรีสะเกษ มีความคิดเห็นต่อแนวทางการพฒันาการ
จดัการทรัพยากรมนุษยใ์นภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  

  กตตน์  อินทรักษา (2554)  ศึกษาการประเมินสมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ของเรือนจ ากลางอุบลราชธานี โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ประเมินความส าเร็จในการบริหารทรัพยากร
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มนุษยข์องเรือนจ ากลางอุบลราชธานี ตามกรอบมาตรฐานความส าเร็จ 5 ดา้น  2) ศึกษาจุดแขง็-จุดอ่อน 
และปัญหา/อุปสรรค ในการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องเรือนจ ากลางอุบลราชธานี ตามกรอบมาตรฐาน
ความส าเร็จ 5 ดา้น  และ 3) ศึกษาและเสนอแนะแนวทางการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากร
มนุษยข์องเรือนจ ากลางอุบลราชธานี ตามกรอบมาตรฐานความส าเร็จ 5 ดา้น ศึกษาในประชากร
ทั้งหมด คือ ขา้ราชการและพนกังานราชการ จ านวน 140 คน ของเรือนจ ากลางอุบลราชธานี โดยใช้
แบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน ผลการศึกษาพบวา่ 1) การบริหารทรัพยากรมนุษยข์องเรือนจ ากลางอุบลราชธานี ตามกรอบ
มาตรฐานความส าเร็จทั้ง 5 ดา้น ผลโดยรวมอยูใ่นระดบัความส าเร็จมาก โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด 
คือ ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ ประสิทธิภาพของ
การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ 2) จุดแข็งในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ไดแ้ก่ มีการฝึกทบทวนบุคลากร 
ดา้นการป้องกนัและระงบัเหตุร้ายในเรือนจ าอยา่งสม ่าเสมอ รองลงมาคือมีการพฒันาศกัยภาพบุคลากร
โดยความร่วมมือของหน่วยงานภายนอกสนบัสนุนวิทยากร จุดอ่อนในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ไดแ้ก่ อตัราก าลงัเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานมีไม่เพียงพอต่อการปฏิบติัหนา้ท่ี รองลงมาคือระบบเทคโนโลยี
ของเรือนจ ายงัใชง้านไดไ้ม่เต็มประสิทธิภาพ ปัญหาอุปสรรคส าคญัในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ไดแ้ก่ ปัญหาดา้นคุณภาพชีวติและความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างาน รองลงมาไดแ้ก่ ปัญหาดา้น
ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษยแ์ละปัญหาดา้นประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากร
มนุษย ์ และ 3) ขอ้เสนอแนะส าคญั ไดแ้ก่ ควรปรับปรุงระบบบริหารผลงานให้มีความเช่ือมโยงกบั
ส่ิงจูงใจมากข้ึน ควรให้ความส าคญักบัการส่งเสริมคุณภาพชีวิต สภาพแวดลอ้มในการท างาน และ
การด าเนินชีวติอยา่งพอเพียง  

  รุ้ง  จนัทะวงศ์ (2554)  ศึกษาถึงสมรรถนะดา้นการบริหารงานสาธารณสุขของ
ผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ในจงัหวดักาญจนบุรี เป็นการวจิยัเชิงพรรณนา โดยมี
วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา  1) ระดบัสมรรถนะดา้นการบริหารงานสาธารณสุข  2) ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะ  
3) ปัจจยัเอ้ือต่อการบริหาร  4) ปัจจยัสนบัสนุนการบริหาร  และ 5) ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัระดบั
สมรรถนะดา้นการบริหารงานสาธารณสุขของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ในจงัหวดั
กาญจนบุรี ประชากรท่ีศึกษา คือ ผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดักาญจนบุรี 
จ านวน 133 คน ใชแ้บบสอบถาม วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติพรรณนา และใชส้ถิติวิเคราะห์ ไดแ้ก่ 
การทดสอบไคสแควร์ และสัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน  ผลการวิจยัพบวา่ 1) สมรรถนะ
การบริหารงานสาธารณสุขของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 5 ดา้น อยูใ่นระดบัมาก
ทุกดา้น  2) ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคลส่วนใหญ่ เป็นเพศชาย อายุเฉล่ีย 46.57 ปี สถานภาพ
สมรสคู่ การศึกษาระดบัปริญญาตรีข้ึนไป รายไดเ้ฉล่ีย 31,093 บาท  3) ปัจจยัเอ้ือต่อการบริหาร มีจ านวน
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เจา้หนา้ท่ีเฉล่ีย 4 คน ระยะเวลาการปฏิบติังานเฉล่ีย 11.48 ปี ส่วนใหญ่ไดรั้บการอบรมการบริหาร  
4) ปัจจยัสนบัสนุนการบริหาร ดา้นก าลงัคน และดา้นการเงินอยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนดา้นวสัดุ
อุปกรณ์ อยูใ่นระดบัมาก และ 5) ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะดา้นการบริหารงานสาธารณสุข 
คือ ปัจจยัดา้น รายได ้ดา้นก าลงัคน ดา้นการเงินและดา้นวสัดุอุปกรณ์  

  ลกัษณชยั  ธนะวงันอ้ย (2554)  ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการจดัการทรัพยากร
มนุษยก์บัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานเครือเบทาโกร มีวตัถุประสงคเ์พื่อ  1) ศึกษาความ 
คิดเห็นต่อการจดัการทรัพยากรมนุษยข์องเครือเบทาโกร  2) ศึกษาความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานของพนกังานเครือเบทาโกร  3) ศึกษาและเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนกังานเครือ 
เบทาโกรที่มีต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล  4) ศึกษาความสัมพนัธ์
ระหวา่งความคิดเห็นต่อการจดัการทรัพยากรมนุษยก์บัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานเครือ 
เบทาโกร ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ พนกังานเครือเบทาโกร จ านวน 4,078 คน ค านวณ
กลุ่มตวัอยา่งโดยใชสู้ตรของทาโรยามาเน่ ไดจ้  านวน 365 คน เคร่ืองมือท่ีใชเ้ป็นแบบสอบถาม สถิติ
ท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที การ
ทดสอบค่าเอฟ และการทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน  ผลการวจิยัพบวา่  1) ความ
คิดเห็นดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์น 7 ดา้น คือ การวางแผน การสรรหาและคดัเลือก การฝึกอบรม
และการพฒันา ผลตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน ความปลอดภยั และสุขภาพ พนกังานและแรงงาน
สัมพนัธ์ และการประเมินผลการปฏิบติังาน ทั้งโดยรวมและรายดา้น อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น  2) ความ 
คิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานใน 4 ดา้น คือ ปริมาณงาน คุณภาพงาน เวลา
ในการท างาน และค่าใชจ่้าย ทั้งโดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น  3) ผลการวเิคราะห์ความ
แตกต่างระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน พบวา่ อายุ ประสบการณ์และรายได้
ต่อเดือนท่ีต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
4) ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งการจดัการทรัพยากร มนุษยก์บัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
พบวา่ ทั้งโดยรวมและรายดา้นมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
ในระดบัต่างทุกดา้น  5) องคก์รควรปรับปรุงนโยบายการจดัการ ทรัพยากรมนุษยเ์พื่อประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานของพนกังานท่ีดีข้ึน   

  สมพรรณ  ไกรษร (2554)  ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลของพยาบาล 
วิชาชีพและภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้งาน กบัการปฏิบติักิจกรรมการประกนัคุณภาพ
การพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลชุมชน จงัหวดัชยัภูมิ เป็นการวิจยัเชิงพรรณนา เพื่อศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพและภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
หวัหนา้งานตามการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพกบัการปฏิบติักิจกรรมการประกนัคุณภาพการพยาบาล
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ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลชุมชน จงัหวดัชยัภูมิ  กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 145 คน เคร่ืองมือท่ีใช้
เป็นแบบสอบถาม วเิคราะห์ขอ้มูล โดยหาค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน วเิคราะห์
ความสัมพนัธ์ โดยการทดสอบไคสแควร์ วเิคราะห์สัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน และวิเคราะห์
ถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน  ผลการศึกษาพบวา่  1) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้งานตามการ
รับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง  2) การปฏิบติักิจกรรมการประกนัคุณภาพการพยาบาล
ของพยาบาลวชิาชีพ โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  3) ปัจจยัส่วนบุคคลของพยาบาลวชิาชีพ ซ่ึงไดแ้ก่ 
ระดบัการศึกษา การไดรั้บการอบรม เก่ียวกบัการประกนัคุณภาพการพยาบาลและประสบการณ์ในการ
ท างานไม่มีความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติักิจกรรมการประกนัคุณภาพการพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลชุมชนจงัหวดัชยัภูมิ  4) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้างานตามการรับรู้ของ
พยาบาลวชิาชีพ มีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลาง กบัการปฏิบติักิจกรรมการประกนัคุณภาพ
การพยาบาลของพยาบาลวชิาชีพ  โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) = 0.456  และ 5) ภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของหวัหนา้งานตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ และประสบการณ์การท างาน สามารถ
ร่วมกนัพยากรณ์การปฏิบติักิจกรรมการประกนัคุณภาพการ พยาบาลของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาล
ชุมชนจงัหวดัชยัภูมิ ไดร้้อยละ 24.3  

  สุปราณี  ยมพุก (2554)  ศึกษาสมรรถนะของผูบ้ริหารโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ 
ต าบล สังกดัส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาองคป์ระกอบ 
และรูปแบบยนืยนัโครงสร้างองคป์ระกอบ สมรรถนะของผูบ้ริหารโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
สังกดัส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข วิธีการด าเนินการวิจยัมี 2 ระยะ คือระยะท่ี 1 การศึกษา
เชิงคุณภาพ เพื่อการก าหนดองค์ประกอบท่ีชัดเจน โดยการสัมภาษณ์เชิงลึก ระยะท่ี 2 การศึกษา
เชิงปริมาณ เพื่อยืนยนัรูปแบบโครงสร้างองคป์ระกอบ ตามขอ้มูลเชิงประจกัษ ์โดยการสอบถามความ 
คิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญดา้นบริหาร ดา้นบริการ และดา้นวชิาการ เพื่อตรวจร่างรูปแบบและสาระส าคญั
ขององคป์ระกอบ และส ารวจความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล เพื่อตรวจสอบ
รูปแบบยนืยนัโครงสร้างองคป์ระกอบ กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี ประกอบดว้ย  1) ผูใ้หข้อ้มูล
หลกั จ านวน 6 คน เลือก แบบเจาะจง  2) ผูเ้ช่ียวชาญดา้นบริหาร ดา้นบริการ และดา้นวิชาการ จ านวน 
30 คน เลือกแบบสโนวบ์อลล์  และ 3) ผูบ้ริหารโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จ านวน 650 คน 
ไดจ้ากการสุ่มอยา่งง่าย เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี ประกอบดว้ย  1) แบบสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้าง
แบบปลายเปิด  2) แบบสอบถามความคิดเห็นส าหรับผูเ้ช่ียวชาญ เป็นแบบสอบถามปลายเปิดและ
ปลายปิด  และ 3) แบบสอบถามส ารวจความคิดเห็นเก่ียวกบัสมรรถนะของผูบ้ริหารโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบล การวเิคราะห์ขอ้มูล ใชก้ารวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงเน้ือหา และใชส้ถิติวิเคราะห์องคป์ระกอบ
เชิงยนืยนัผลการศึกษา พบวา่ องคป์ระกอบสมรรถนะของผูบ้ริหารโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
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สังกดัส านักงานปลดักระทรวงสาธารณสุข ประกอบด้วยสมรรถนะ 10 ด้าน โดยเรียงตามล าดบั 
ความส าคญัจากมากไปน้อย คือ  1) ดา้นการประสานงาน  2) ดา้นการส่ือสารจูงใจ  3) ดา้นการวางแผน
กลยทุธ์  4) ดา้นการคิดในเชิงวเิคราะห์  5) ดา้นภาวะผูน้ า  6) ดา้นการท างานเป็นทีม  7) ดา้นการท างาน
ชุมชนเชิงรุก  8) ดา้นการ บริการท่ีดี  9) ดา้นการมีส่วนร่วมกบัชุมชน  และ 10) ดา้นการใชเ้ทคโนโลยี
และสารสนเทศ ผลการตรวจสอบรูปแบบยืนยนัโครงสร้างองค์ประกอบสมรรถนะของผูบ้ริหาร
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล กบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์พบวา่ รูปแบบโครงสร้างองคป์ระกอบมีความ
สอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์จากค่าสถิติ χ df (CMIN/DF) เท่ากบั 2.336 ค่า RMR เท่ากบั .013 
ค่า GFI เท่ากบั 0.94 ค่า AGFI เท่ากบั 0.92 ค่า RMSEA เท่ากบั .046   

  กมลวรรณ  เภกะนนัท ์(2555)  ศึกษากลยทุธ์การพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
ของผูบ้ริหารระดบักลางของโรงเรียน ในเครือคณะภคินีเซนตป์อล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย จ านวน 
21 โรงเรียน ผูใ้ห้ขอ้มูล ประกอบดว้ย ผูอ้  านวยการ ผูบ้ริหารระดบักลางและครู จ านวน 313  คน สถิติ
ท่ีใช ้คือ ค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ผลการวจิยั พบวา่ สภาพปัจจุบนัของภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงและการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารระดบักลาง โดยภาพรวม
อยู่ในระดบัมาก สภาพท่ีพึงประสงค์ของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและการพฒันาภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารระดบักลางฯ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

  วฒันชยั  เนสะและ (2555)  ศึกษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารตาม
ทศันะของบุคลากร โรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลามจงัหวดัสตูล การวจิยัคร้ังน้ีมีจุดประสงคว์จิยั  
1) เพื่อศึกษาระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม  
2) เพื่อเปรียบเทียบระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนเอกชน สอนศาสนาอิสลาม
สังกดัส านกังานการศึกษาเอกชนจงัหวดัสตูล จ าแนกตาม เพศ อายุ ประสบการณ์การสอนและระดบั
การศึกษา  3) เพื่อประมวลขอ้เสนอแนะแนวทางพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ของผูบ้ริหารโรงเรียน
เอกชนสอนศาสนาอิสลาม ประชากรท่ีใชใ้นการวจิยั เป็นผูบ้ริหารโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม
จงัหวดัสตูล จ านวน 10 คน และบุคลากรโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม จงัหวดัสตูล จ านวน 
144 คน ใชก้ารสัมภาษณ์แบบไม่มีโครงสร้าง และแบบสอบในการเก็บขอ้มูล สถิติท่ีใชว้ิเคราะห์ขอ้มูล 
ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ียเลขาคณิต และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการศึกษาวิจยั  1) ระดบัภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนเอกชนศาสนาอิสลาม จงัหวดัสตูล โดยภาพรวมและรายดา้นอยูใ่น
ระดบัมาก  2) ทศันะของบุคลากรท่ีมีเพศต่างกนั โดยภาพรวมและรายดา้น ไม่แตกต่างกนั  3) ทศันะ
ของบุคลากรท่ีมีอายุและประสบการณ์การสอนต่างกนั โดยภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั  
4) ทศันะบุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั โดยรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั ยกเวน้การกระตุน้
ทางปัญญา  5) ประมวลขอ้เสนอแนะแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
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โรงเรียนเอกชนสอน ศาสนาอิสลามจงัหวดัสตูล ไดแ้ก่ ดา้นการมีบารมีอยา่งมีอุดมการณ์ ดา้นการเผยแผ่
ค  าสอนอิสลาม ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา ดา้นการค านึงปัจเจกบุคคล
และดา้นการเก้ือกลูยอมรับเป้าหมายกลุ่ม 
   สุรัตน์  สมยักลาง (2555)  ศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการประเมินผลงาน
สาธารณสุขของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ในจงัหวดันครราชสีมา เป็นการศึกษา
เชิงพรรณนาแบบภาคตดัขวาง มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา คุณลกัษณะส่วนบุคคล และปัจจยัการบริหาร
ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการประเมินผลงานสาธารณสุขของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
จงัหวดันครราชสีมา ประชากรในการศึกษา คือ ผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
ในจงัหวดันครราชสีมา จ านวน 350 คน ท าการสุ่มแบบมีระบบ ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง 122 คน  เก็บขอ้มูล
โดยใชแ้บบสอบถาม วเิคราะห์ขอ้มูลทางสถิติโดยการแจกแจงความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานค่าต ่าสุด ค่าสูงสุด สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน จากการศึกษาพบวา่กลุ่มตวัอยา่ง
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงร้อยละ 51.60 อายุระหวา่ง 41-50 ปี ร้อยละ 43.44 อายุเฉล่ีย 43.08 ปี (S.D. = 
6.87 ปี) สถานภาพสมรส สมรสแลว้ ร้อยละ 83.60 การศึกษาระดบัปริญญาตรี ร้อยละ 77.90 รายได้
เฉล่ีย 29,107 บาท/เดือน (S.D. = 7,470.30 บาท/เดือน) ประสบการณ์ในการปฏิบติังาน มีค่ามธัยฐาน 
10 ปี และการฝึกอบรมดา้นการบริหาร สาธารณสุข มีค่ามธัยฐาน 2 คร้ัง ภาพรวมปัจจยัการบริหาร
อยูใ่นระดบัมาก และภาพรวมการประเมินผลงานสาธารณสุข อยูใ่นระดบัมาก คุณลกัษณะส่วนบุคคล 
เก่ียวกบัการฝึกอบรม มีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่าทางบวกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ และปัจจยัการ
บริหารมีความสัมพนัธ์ระดบัปานกลาง ทางบวกกบัการประเมินผลงานสาธารณสุขของผูอ้  านวยการ
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดันครราชสีมา ส่วนปัญหาและ อุปสรรคท่ีพบมากท่ีสุด คือ 
ปัจจยัการบริหารดา้นบุคลากร ร้อยละ 80.85    

  ธรรมนูญ  บุญจนัทร์ (2556)  ศึกษาลกัษณะส่วนบุคคลและปัจจยัทางการบริหาร
ท่ีมีผลต่อสมรรถนะหลกัของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ จงัหวดัขอนแก่น จ านวน 248 คน 
ค านวณขนาดตวัอยา่งได ้140 คน โดยมีการสุ่มตวัอยา่งวิธีสุ่มอยา่งง่าย วิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยค่าสถิติ 
ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน และการวเิคราะห์ถดถอย
พหุคูณแบบขั้นตอน  ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็น เพศชาย ร้อยละ 55.00 อายุระหวา่ง 
41-50 ปี ร้อยละ 48.57 สถานภาพสมรสคู่ ร้อยละ 83.57 การศึกษาระดบัปริญญาตรี ร้อยละ 72.86 
รายได ้ระหวา่ง 20,001-30,000 บาท ร้อยละ 43.57 ประสบการณ์ท่ีปฏิบติังานในต าแหน่งผูอ้  านวยการ
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 1-10 ปี ร้อยละ 73.57 การฝึกอบรมเก่ียวกบัสมรรถนะหลกัในปี
ท่ีผา่นมา ร้อยละ 82.86 และจ านวนท่ีไดรั้บการฝึกอบรม 1 คร้ัง ร้อยละ 43.10 ปัจจยัทางการบริหาร
และสมรรถนะหลกัของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัขอนแก่น ภาพรวมอยูใ่น
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ระดบัมาก ตามล าดบัลกัษณะส่วนบุคคล ดา้นเพศมีความสัมพนัธ์ระดบัต ่าทิศทางลบ ดา้นรายไดมี้ความ 
สัมพนัธ์ระดบัต ่า ทิศทางบวก และภาพรวมปัจจยัทางการบริหาร มีความสัมพนัธ์ระดบัปานกลาง ทิศทาง 
บวกกบัสมรรถนะหลกัของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัขอนแก่น ตามล าดบั 
ปัจจยัทางการบริหารดา้นวิธีการจดัการ ดา้นเวลา และลกัษณะส่วนบุคคลดา้นเพศ สามารถร่วมกนั
พยากรณ์สมรรถนะหลกัของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัขอนแก่น ไดร้้อยละ 
46.4 ปัญหาอุปสรรคท่ีพบส่วนใหญ่คือ ปัจจยัทางการบริหารดา้นก าลงัคน ร้อยละ 85.29 รองลงมาคือ 
ปัจจยัทางการบริหารดา้นงบประมาณ ร้อยละ 81.37 

  เยาวเรศ  กาทองทุ่ง (2557)  ศึกษาการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยข์องพนกังาน
มหาวิทยาลยัสายบริการในก ากบัของรัฐ กรณีศึกษามหาวิทยาลยัพะเยา มีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาระดบั
ความคิดเห็นท่ีมีต่อการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยข์องมหาวิทยาลยัพะเยา ซ่ึงเป็นมหาวิทยาลยั
ในก ากบัของรัฐ และเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นต่อการด าเนินงานการบริหารจดัการทรัพยากร
มนุษยข์องมหาวทิยาลยัพะเยา โดยจ าแนกตามเพศ อายุ ระดบัการศึกษา และระยะเวลาในการท างาน 
ศึกษาในพนกังานมหาวทิยาลยัพะเยา สายบริการ ท่ีปฏิบติังานในมหาวิทยาลยั จ านวน 255 คน ทั้งหมด
รวม 32 หน่วยงาน ซ่ึงไดม้าจากการก าหนดกลุ่มตวัอยา่ง โดยใชมี้การสุ่มตวัอยา่ง โดยค านวณจากสูตร
ของทาโร่ ยามาเน่ เคร่ืองมือท่ีเป็นแบบสอบถาม วเิคราะห์โดยการแจกแจงความถ่ี และค านวณหาค่า
ร้อยละ หาค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) การทดสอบสมมติฐาน เป็นการ
เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างตวัแปร ใช้สถิติในการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ การทดสอบค่าที 
(t–test) ทดสอบค่าเอฟ (f–test) และทดสอบความแตกต่างระหวา่งคะแนนเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่งท่ีมี
มากกวา่ 2 กลุ่ม โดยวิเคราะห์ความ แปรปรวนแบบทางเดียว (One Way Anova) โดยการทดสอบ
สมมติฐานในคร้ังน้ีมีค่าความ เช่ือมัน่ในการทดสอบเท่ากบั 95% ไดผ้ลการศึกษาพบวา่ เป็นเพศชาย 
ร้อยละ 30.20 เพศหญิง ร้อยละ 69.80 มีอายุระหวา่ง 31-40 ปี มีจ  านวนสูงสุด คิดเป็นร้อยละ 97.30 
รองลงมามีอายรุะหวา่ง 21-30 ปี ร้อยละ 51.8 เป็นผูท่ี้มีระดบัการศึกษาปริญญาตรีสูงสุด คิดเป็นร้อยละ 
72.90 และรองลงมา ไดแ้ก่ ปริญญาโท ร้อยละ 27.10 มีระยะเวลาการท างาน ระหวา่ง 1-5 ปี มากท่ีสุด 
ร้อยละ 74.1 รองลงมาอายุ ระหวา่ง 6-10 ปี ร้อยละ 20.0 ภาพรวมการศึกษาความคิดเห็นของพนกังาน
มหาวิทยาลยัพะเยาเก่ียวกบัด้านการคาดการล่วงหน้าถึงความส าเร็จ (การก าหนดนโยบายของ
มหาวิทยาลยั) พบวา่อยูใ่น ระดบัปานกลาง ดา้นการชกัจูงก าลงัคนที่ปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพ 
มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบั ปานกลาง ดา้นการพฒันาดา้นการปฏิบติังานให้ไดผ้ลสูง มีความคิดเห็น
อยูใ่นระดบัมาก ดา้นระบบการปฏิบติังานให้ไดผ้ลสูง มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง ดา้นการ
บ ารุงรักษาให้องคก์รปฏิบติังานไดผ้ลสูง มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ดา้นการการเปล่ียนแปลง
เพื่อความส าเร็จมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง    
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  ภาวินี  นิลด าอ่อน  สุธรรม  ธรรมทศันานนท ์และ สุวฒัน์  จุลสุวรรณ์ (2557)  ศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบัสมรรถนะของการบริหารงานของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาอุบลราชธานี เขต 29 มีวตัถุประสงคเ์พื่อ
ศึกษา  (1) ระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษาอุบลราชธานี เขต 29  (2)  เพื่อศึกษาระดบัสมรรถนะการบริหารงานของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาอุบลราชธานี เขต 29  (3) เพื่อเปรียบเทียบภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงและสมรรถนะของการบริหารงานของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาอุบลราชธานี เขต 29 จ าแนกตามเพศ อายุ ประสบการณ์ และขนาดโรงเรียน  
และ (4) ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบัสมรรถนะของการบริหารงานของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาอุบลราชธานี เขต 29  กลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ 
ผูบ้ริหารสถานศึกษา และครูในสถานศึกษา จ านวน  347 โดยการเปิดตาราง Krejcie and Morgan 
โดยสุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้น (Stratified Random Sampling)  เคร่ืองมือที่ใชใ้นการรวบรวมขอ้มูล
เป็นแบบสอบถามประมาณค่า 5 ระดบั ค่าความเช่ือมัน่ดา้นภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ากบั 0.94 และ
ดา้นสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาเท่ากบั 0.89  วิเคราะห์ขอ้มูลประกอบดว้ยค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน การทดสอบค่าที (T-test Independent Sample)  และ F-test (One way ANOVA) และการ
หาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient)  
ผลการวิจยัพบวา่ (1) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษามธัยมศึกษาอุบลราชธานี เขต 29 โดยภาพรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก  (2) สมรรถนะ
การบริหารของผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาอุบลราชธานี เขต 29 
โดยภาพรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก  (3) การเปรียบเทียบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและสมรรถนะ
ของการบริหารงานของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาอุบลราชธานี 
เขต 29 จ าแนกตามเพศ อายุ ประสบการณ์ และขนาดโรงเรียน พบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
โดยรวมจ าแนกตาม จ าแนกตามเพศ อายุ แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วน
สมรรถนะโยรวมและรายดา้นทุกดา้นไม่แตกต่างกนั  และ (4) ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงกบัสมรรถนะของการบริหารงานของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษามธัยมศึกษาอุบลราชธานี เขต 29 โดยรวมไม่มีความสัมพนัธ์กนั 
 5.2  งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้องในต่างประเทศ   
             Blancero D., Boroski J. and Dyer L. (1996)  ศึกษาเพื่อเป็นการเปล่ียนผา่นของ
องค์กรทรัพยากรมนุษย ์และสมรรถนะของเจา้หน้าท่ีตามความตอ้งการความเปล่ียนแปลงอย่างมี
นยัส าคญั ค าถามคือ เพื่ออะไร การศึกษาในปัจจุบนัพยายามตอบค าถามน้ีโดยใชก้ารเก็บรวบรวมขอ้มูล
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ภายในเป็นบริษทัเดียว ใชว้ธีิการมุ่งเนน้อนาคต และบทบาทเฉพาะ ผลการวจิยัเสนอแนะวา่ รูปแบบ
สมรรถนะประกอบดว้ย 3 ส่วน ท่ีเก่ียวขอ้งกบัสมรรถนะหลกัมีจ านวนนอ้ย จ านวนคร่ึงหน่ึงหรือมากข้ึน 
(แต่ไม่ทั้งหมด) ของสมรรถนะท่ีเก่ียวขอ้ง และสมรรถนะท่ีเก่ียวขอ้งกบับทบาทเฉพาะมีจ านวนมาก 
วธีิการน้ีสามารถถูกจ าลองแบบในแบบยอ่ไดใ้นองคก์รเสมือนจริงบางองคก์ร 

  Thomas N. Garavan, Michael Morley, Patrick Gunnigle, Eammon Collins (2001) 
การศึกษาเพื่อน าเสนอปัญหาพิเศษ "การพฒันาทรัพยากรมนุษย:์ สาขา และระดบัการคน้หาหลกัฐาน
ของการสะสมทุนมนุษย"์ 

จากการทบทวนแนวคิดและความหมายของงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัทุนทางปัญญา และ
ทุนมนุษย ์โดยพิจารณาทุนมนุษยจ์ากมุมมองของแต่ละบุคคล (การจา้งงงาน การปฏิบติังาน และการ
พฒันาอาชีพ)  และองคก์ร (การลงทุน การเป็นเจา้ของ ทกัษะ และการจดัการความรู้) การดูรายงาน
ปัญหาพิเศษ เก่ียวกบัแต่ละหวัขอ้ เนน้ท่ีผลการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ทั้งในระดบับุคคล และระดบั
องคก์ร 

จากการทบทวนแนวคิดและความหมายของงานวิจ ัยที่เก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงสมรรถนะการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย์  ผูว้ิจยัสรุปไดว้า่ สมรรถนะการบริหาร
จดัการทรัพยากรมนุษย ์ ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน ท่ีวา่ดว้ยการบริหารทรัพยากร
ของส่วนราชการภายใตก้รอบมาตรฐานความส าเร็จดา้นการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์โดยส านกังาน
ปลดักระทรวงสาธารณสุข น ามาใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการประเมินบุคลากร ให้สามารถปฏิบติังานได้
อยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล พฒันาศกัยภาพ เพื่อความเป็นเลิศในอนาคตอยา่งเป็นรูปธรรม 
ผูว้ิจยัจึงเลือกศึกษา โดยใชม้าตรฐานความส าเร็จของระบบบริหารทรัพยากรมนุษยท์ั้ง 5 มิติ ไดแ้ก่ 
ความสอดคลอ้งเชิงยทุธศาสตร์ ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ประสิทธิผล
ของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ความพร้อมรับผิดดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์คุณภาพชีวติและ

ความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการท างาน     
 

http://www.emeraldinsight.com/author/Garavan%2C+Thomas+N
http://www.emeraldinsight.com/author/Morley%2C+Michael
http://www.emeraldinsight.com/author/Gunnigle%2C+Patrick
http://www.emeraldinsight.com/author/Collins%2C+Eammon


บทที ่3 

วธีิด ำเนินกำรวจิัย 
 
 
 ในการศึกษาวจิยัเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
กบัสมรรถนะการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์ของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล  
จงัหวดัสุราษฎร์ธานี โดยมีวธีิการด าเนินการวจิยั ดงัต่อไปน้ี 

 
1. รูปแบบกำรวจิัย 
 
 เป็นการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยั               
ส่วนบุคคล ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบัสมรรถนะการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์ของผูอ้  านวยการ
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัสุราษฎร์ธานี  

 
2. ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง  
 

2.1  ประชำกร (Population)  
  ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ ผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 

หรือผูท่ี้ท  าหนา้ท่ีแทน หรือรักษาการในต าแหน่งผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ ในจงัหวดั
สุราษฎร์ธานี จ านวน 168 คน 

2.2  กลุ่มตัวอย่ำง(Sample) 
  กลุ่มตวัอยา่งท่ีจะท าการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดค้  านวณจากประชากร จ านวนผูอ้  านวยการ

โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลหรือผูท่ี้ท  าหน้าที่แทน หรือรักษาการในต าแหน่งผูอ้  านวยการ
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ ในจงัหวดัสุราษฎร์ธานี ค  านวณหาขนาดตวัอยา่ง ไดจ้  านวน 118 คน โดยใช้
วธีิ TARO YAMANE กลัยา  วานิชยบ์ญัชา (2557) ดงัน้ี  

 

  จากสูตร  n  =          N   
                                         1+ N (e)2  
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  แทนค่า   n = ขนาดตวัอยา่งท่ีค านวณได ้
  N = จ านวนประชากรท่ีทราบค่า (ในท่ีน้ี  = 168) 
   e = ค่าความคลาดเคล่ือนท่ีจะยอมรับได ้ก าหนดระดบัความคลาดเคล่ือน 

   เท่ากบั 5% จะใชค้่า0.05 
 

  การสุ่มตวัอยา่งใช้วิธีการสุ่มแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) ในแต่ละ
ชั้นภูมิจะท าการแบ่งตวัอยา่งแบบสัดส่วน โดยค านวณจากจ านวนผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบล หรือผูที้่ท  าหน้าท่ีแทน หรือรักษาการในต าแหน่งผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพ ในจงัหวดัสุราษฎร์ธานี ใชก้ารสุ่มอยา่งง่าย (Simple Random Sampling) ตามสัดส่วนประชากร 
(Proportional to size) ในกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามอ าเภอต่างๆ ดงัตารางท่ี 3.1 โดยใชสู้ตร ดงัน้ี  

 

  จ  านวนตวัอยา่งในแต่ละชั้น  =  จ านวนตวัอยา่งทั้งหมด x จ านวนประชากรในแต่ละกลุ่ม 
                                                                         จ  านวนประชากรทั้งหมด  
 
ตารางท่ี 3.1  จ  านวนประชากรและจ านวนตวัอยา่งท่ีศึกษาวจิยั จ  าแนกรายอ าเภอ   
 ในจงัหวดัสุราษฎร์ธานี พ.ศ. 2560 
 

ล ำดับที ่
รพ.สต. ในแต่ละอ ำเภอ  
จังหวดัสุรำษฎร์ธำนี   

จ ำนวนประชำกร 
(คน)  

จ ำนวนตัวอย่ำง 
(คน) 

1 อ าเภอเมือง  13 9 
2 อ าเภอกาญจนดิษฐ ์  17 12 
3 อ าเภอเกาะพะงนั 5 4 
4 อ าเภอเกาะสมุย 9 6 
5 อ าเภอคีรีรัฐนิคม 9 6 
6 อ าเภอเคียนซา 8 6 
7 อ าเภอชยับุรี 4 3 
8 อ าเภอไชยา  9 6 
9 อ าเภอดอนสัก  7 5 

10 อ าเภอท่าฉาง  5 4 
11 อ าเภอท่าชนะ  11 8 
12 อ าเภอบา้นตาขนุ 6 4 
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ตารางท่ี 3.1  (ต่อ) 
 

ล ำดับที ่
รพ.สต. ในแต่ละอ ำเภอ  
จังหวดัสุรำษฎร์ธำนี   

จ ำนวนประชำกร 
(คน)  

จ ำนวนตัวอย่ำง 
(คน) 

13 อ าเภอบา้นนาเดิม 4 3 
14 อ าเภอบา้นนาสาร  12 8 
15 อ าเภอพนม  9 6 
16 อ าเภอพระแสง 13 9 
17 อ าเภอพุนพิน  16 11 
18 อ าเภอวภิาวดี  3 2 
19 อ าเภอเวยีงสระ   8 6 

                   รวมทั้งหมด  168 118 

 
3. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในกำรวจิัย  
 

การวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดจ้ดัท าเคร่ืองมือการวิจยั โดยใช้แบบสอบถามชนิดสัมภาษณ์ 
(Interviewed Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการรวบรวมขอ้มูลตวัอย่าง เพื่อสอบถามถึงปัจจยั
ส่วนบุคคล ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบัสมรรถนะการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์ตามความ
คิดเห็นของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัสุราษฎร์ธานี โดยแบ่งแบบสอบถาม
ออกเป็น 3 ตอน ดงัน้ี  

ตอนที ่1  เป็นแบบสอบถำมข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถำม ประกอบดว้ย 
ขอ้ค าถามทั้งหมด 6 ขอ้ คือ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส อายรุาชการ ระยะเวลาในการ
ด ารงต าแหน่งผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล โดยเป็นขอ้ค าถามแบบเลือกตอบ 
(Checklist) 

ตอนที ่2  เป็นข้อค ำถำมควำมคิดเห็นเกี่ยวกบัภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลง ของผู้อ ำนวยกำร 
โรงพยำบำลส่งเสริมสุขภำพต ำบล จังหวัดสุรำษฎร์ธำนี  ท่ีผูว้ิจยัไดม้าจากการทบทวนวรรณกรรม
และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง จ านวน 4 ดา้น ไดแ้ก่ การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ 
การกระตุน้ทางปัญญา การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ประกอบดว้ยขอ้ค าถามทั้งหมด 28 ขอ้ ดงัน้ี  
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   ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์              ขอ้ค าถามท่ี 1-7  
   ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ       ขอ้ค าถามท่ี 8-14 
   ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา       ขอ้ค าถามท่ี 15-21 
   ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล        ขอ้ค าถามท่ี 22-28 

 

    โดยลกัษณะขอ้ค าถามระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปฏิบติัเก่ียวกบัภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลง ประกอบดว้ย ค าถามท่ีใชม้าตรวดัตามเกณฑ์ Likert Scale แบ่งเป็น 5 ระดบั ซ่ึงมี
หลกัเกณฑใ์นการใหค้ะแนนแต่ละระดบั ดงัน้ี  

 

  มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด    ใหค้ะแนน  5 คะแนน 
  มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก   ใหค้ะแนน  4 คะแนน 
  มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัปานกลาง  ใหค้ะแนน  3 คะแนน 
  มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบันอ้ย  ใหค้ะแนน  2 คะแนน 
  มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด   ใหค้ะแนน  1 คะแนน 

 

  การอภิปรายผลการวิจยั ของแบบสอบถามที่ใช้ระดบัการวดัขอ้มูลแบบ
อนัตรภาค (Interval Scale) โดยใชเ้กณฑใ์นการอภิปรายและแปลผลค่าคะแนนของธรรมนูญ  บุญจนัทร์ 
(2556) 
 

  ช่วงคะแนนเฉล่ีย 4.50-5.00  หมายถึง  การปฏิบติัอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
  ช่วงคะแนนเฉล่ีย 3.50-4.49  หมายถึง  การปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก 
  ช่วงคะแนนเฉล่ีย 2.50-3.49  หมายถึง  การปฏิบติัอยูใ่นระดบัปานกลาง 
  ช่วงคะแนนเฉล่ีย 1.50-2.49  หมายถึง  การปฏิบติัอยูใ่นระดบันอ้ย 
  ช่วงคะแนนเฉล่ีย 1.00-1.49  หมายถึง  การปฏิบติัอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 

 

ตอนที ่3  ข้อค ำถำมเพื่อศึกษำสมรรถนะกำรบริหำรจัดกำรทรัพยำกรมนุษย์ของ 
ผู้อ ำนวยกำรโรงพยำบำลส่งเสริมสุขภำพต ำบล จังหวัดสุรำษฎร์ธำนี ตำมแนวทำงกำรพัฒนำสมรรถนะ 
กำรบริหำรจัดกำรทรัพยำกรมนุษย์ ของส ำนักงำน ก.พ.  ซ่ึงประกอบดว้ย เกณฑ์การประเมิน 5 มิติ 
ได้แก่ ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ความพร้อมรับผิดดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์คุณภาพ
ชีวติและความสมดุลระหวา่งชีวิตและการท างาน ผูว้ิจยัไดม้าจากการทบทวนวรรณกรรมและงานวจิยั
ท่ีเก่ียวขอ้ง ประกอบดว้ยขอ้ค าถามทั้งหมด 33 ขอ้ ดงัน้ี 
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   มิติท่ี 1  ความสอดคลอ้งเชิงยทุธศาสตร์  ขอ้ค าถามท่ี 1-14 
   มิติท่ี 2  ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหาร ขอ้ค าถามท่ี 15-19 
   ทรัพยากรมนุษย ์  
   มิติท่ี 3  ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ ขอ้ค าถามท่ี 20-24 
   มิติท่ี 4  ความพร้อมรับผดิดา้นการบริหาร ขอ้ค าถามท่ี 25-29 
   ทรัพยากรมนุษย ์   
   มิติท่ี 5  คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวา่งชีวติ ขอ้ค าถามท่ี 30-33 
   กบัการท างาน   
 

   โดยลกัษณะขอ้ค าถามระดบัการปฏิบติัเก่ียวกบัสมรรถนะการบริหารจดัการ
ทรัพยากรมนุษย ์ประกอบดว้ย ค าถามที่ใชม้าตรวดัตามเกณฑ์ Likert Scale แบ่งเป็น 5 ระดบั ซ่ึงมี
หลกัเกณฑใ์นการใหค้ะแนนแต่ละระดบั ดงัน้ี  

 

  มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด    ใหค้ะแนน  5 คะแนน 
  มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก   ใหค้ะแนน  4 คะแนน 
  มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัปานกลาง  ใหค้ะแนน  3 คะแนน 
  มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบันอ้ย  ใหค้ะแนน  2 คะแนน 
  มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด   ใหค้ะแนน  1 คะแนน 
 

   การอภิปรายผลการวิจยั ของแบบสอบถามท่ีใช้ระดบัการวดัขอ้มูลแบบ
อนัตรภาค (Interval Scale) โดยใชเ้กณฑใ์นการอภิปรายและแปลผลค่าคะแนนของธรรมนูญ  บุญจนัทร์ 
2556 

 

  ช่วงคะแนนเฉล่ีย 4.50-5.00  หมายถึง  การปฏิบติัอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
  ช่วงคะแนนเฉล่ีย 3.50-4.49  หมายถึง  การปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก 
  ช่วงคะแนนเฉล่ีย 2.50-3.49  หมายถึง  การปฏิบติัอยูใ่นระดบัปานกลาง 
  ช่วงคะแนนเฉล่ีย 1.50-2.49  หมายถึง  การปฏิบติัอยูใ่นระดบันอ้ย 
  ช่วงคะแนนเฉล่ีย 1.00-1.49  หมายถึง  การปฏิบติัอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
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   การจดัระดบัสมรรถนะการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์ในงานสาธารณสุข 
ใชเ้กณฑใ์นการจดัระดบั แบ่งเป็น 3 ระดบั คือ ระดบัมาก ระดบัปานกลาง ระดบันอ้ย โดยใชค้ะแนน
สูงสุดลบดว้ยคะแนน ต ่าสุดและหารดว้ยจ านวนระดบัการวดัท่ีตอ้งการตามแนวคิดของเบสท์ (Best 
1970 อา้งในรุ้ง จนัทะวงศ ์2555, น. 59) 
 

  ช่วงคะแนน  =  คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด 
                                                         3 

                 =  5 - 1  
                        3 
 

   การแปลผลคะแนน เป็นดงัน้ี 
    ระดบัมาก             =  มีค่าคะแนนเฉล่ียระหวา่ง  3.68 - 5.00  

   ระดบัปานกลาง   =  มีค่าคะแนนเฉล่ียระหวา่ง  2.34 – 3.67  
   ระดบัต ่า             =  มีค่าคะแนนเฉล่ียระหวา่ง  1.00 – 2.33 

 
4. กำรสร้ำงและตรวจสอบคุณภำพของเคร่ืองมอื  

 
            การสร้างและพฒันาเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการโดยมี
รายละเอียดดงัน้ี  

4.1  ศึกษาคน้ควา้เอกสาร ตรวจสอบเอกสาร หนงัสือ ต ารา บทความ งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง
และวเิคราะห์ลกัษณะของขอ้มูลท่ีตอ้งการ  
 4.2  ประมวลความรู้ท่ีศึกษาเป็นแนวความคิด ก าหนดขอบเขต และก าหนดเคร่ืองมือ 
เพื่อใชใ้นการวิจยั 
 4.3  สร้างแบบสอบถามฉบบัร่าง และน ามาเสนอต่ออาจารยท่ี์ปรึกษา เพื่อตรวจสอบ 
ความเหมาะสมถูกตอ้ง และรับขอ้เสนอแนะเพื่อปรับปรุงแกไ้ข 

4.4  น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแก้ไขและผ่านความเห็นชอบของอาจารยท่ี์ปรึกษา 
เสนอต่อผูเ้ช่ียวชาญ และผูท้รงคุณวุฒิ จ  านวน 5 ท่าน (ดงัภาคผนวก ก) เพื่อตรวจสอบความตรงของ
เน้ือหา ความเหมาะสมทางดา้นภาษา และค่าความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงคห์รือ
เน้ือหา (IOC : Index of item objective congruence) ซ่ึงพบวา่ขอ้ค าถามทุกขอ้มีค่า IOC เกิน 0.5   
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4.5  น าแบบสอบถามท่ีผ่านการปรับปรุงแก้ไขจากผูเ้ช่ียวชาญและผูท้รงคุณวุฒิ 
เป็นท่ีเรียบร้อยแลว้นั้น ไปทดลองใช ้(Try Out) กบัผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล หรือ
ผูท่ี้ท  าหนา้ท่ีแทนหรือรักษาการในต าแหน่งผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ ในจงัหวดัสงขลา
และจงัหวดันครศรีธรรมราช จ านวน 30 คน ซ่ึงไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่งท่ีก าหนดไว ้เพื่อหาค่าความเช่ือมัน่ 
(Reliability) แบบอิงกลุ่มโดยใช้ค่าความแปรปรวน โดยวิธีการหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา (alpha 
coefficient) ของครอนบาค (Cronbach) เพื่อทดสอบความคงท่ีภายในของขอ้ค าถาม ก่อนน าไปใช้
กบักลุ่มตวัอยา่งท่ีก าหนดไว ้ซ่ึงผลการวเิคราะห์มีค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาทั้งชุด เท่ากบั 0.960 ซ่ึงมีค่า
ใกลเ้คียงกบั 1 แสดงวา่มีความเช่ือถือไดข้องขอ้ค าถาม โดยมีค่าความเท่ียงของแบบสอบถามแต่ละตอน 
ดงัน้ี  
   ตอนท่ี 2 ขอ้ค าถามความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ค่าความเท่ียง
ของแบบสอบถาม เท่ากบั 0.95 
   ตอนท่ี 3  ขอ้ค าถามเพื่อศึกษาสมรรถนะการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย์  
ค่าความเท่ียงของแบบสอบถาม เท่ากบั 0.96 

4.6  น าแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์ไปใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีใช้
ในการวจิยั 

 
5. จริยธรรมกำรวจิัย 
 
 การศึกษาวจิยัคร้ังน้ี ไดท้  าหนงัสือผา่นการพิจารณาต่อคณะกรรมการจริยธรรมการวจิยั
ในมนุษย ์ส านกังานสาธารณสุขจงัหวดัสุราษฎร์ธานี เอกสารรับรองเลขท่ี STPHO2017-005 รับรอง
เม่ือวนัท่ี 12 มิถุนายน 2560 (ดงัภาคผนวก ข)  ในการตอบแบบสอบถาม สามารถขอออกจากการตอบ
แบบสอบถาม โดยไม่บอกเหตุผลใดๆ การเก็บขอ้มูลน้ีถือเป็นความลบั และจะน าเสนอในภาพรวม
เท่านั้น 
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6. กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล   
 

6.1  ผูว้จิยัส ารวจรายช่ือโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลในจงัหวดัสุราษฏร์ธานี เพื่อให้ 
ไดข้อ้มูลท่ีเป็นปัจจุบนั  

6.2  ขออนุญาตหน่วยงาน โดยท าหนงัสือจากสาขาวชิาวทิยาศาสตร์สุขภาพ มหาวทิยาลยั  
สุโขทยัธรรมาธิราช เพื่อขออนุเคราะห์ในการจดัเก็บขอ้มูล จากนายแพทยส์าธารณสุขจงัหวดัสุราษฏร์ธานี 

6.3  ประสานงานกบัสาธารณสุขอ าเภอทุกอ าเภอ เพื่อช้ีแจงวตัถุประสงค ์และขอความ 
ร่วมมือและอ านวยความสะดวกในการจดัเก็บขอ้มูล โดยขอให้ช่วยส่งแบบสอบถามให้กบัผูอ้  านวยการ
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ในวนัประชุมประจ าเดือน และตอบแบบสอบถามดว้ยตนเอง และ
ก าหนดรับแบบสอบถามกลบัคืนภายใน 4 สัปดาห์ กรณีท่ีแบบสอบถามได ้ไม่ครบถว้นตามจ านวน
ท่ีส่ง ผูว้จิยัจะติดตาม ทวงถามเก็บขอ้มูลโดยการสัมภาษณ์ทางโทรศพัทเ์อง จากหมายเลขโทรศพัท์
ส่วนตวัท่ีทางส านกังานสาธารณสุขจงัหวดั ไดจ้ดัพิมพไ์วใ้หทุ้กสถานบริการแลว้  

6.4  เม่ือได้รับแบบสอบถามกลบัคืนมาครบถว้นแล้ว ผูว้ิจยัตรวจสอบความถูกตอ้ง 
ความครบถว้น ความตรงประเด็นของแบบสอบถาม และลงรหสัในแบบสอบถาม เพื่อเตรียมบนัทึก
ขอ้มูลและวเิคราะห์ขอ้มูลต่อไป 

 
7. กำรวเิครำะห์ข้อมูล    

 
 ผูว้จิยัจะน าขอ้มูลท่ีเก็บรวบรวมไดม้าวเิคราะห์สถิติดว้ยเคร่ืองคอมพิวเตอร์ เพื่อประมวล 

ผลขอ้มูล โดยใชโ้ปรแกรมสถิติส าเร็จรูป ดงัน้ี           
7.1  สถิติเชิงพรรณนำ  

             เพื่อวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล โดยน าเสนอดว้ยค่าความถ่ี (Frequency)  
ค่าร้อยละ (Percentage)  ค่าเฉล่ีย (Mean)  และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
              เพื่อวเิคราะห์ขอ้มูลระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและระดบัสมรรถนะการบริหาร
จดัการทรัพยากรมนุษย ์ของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัสุราษฎร์ธานี 
โดยน าเสนอดว้ยค่าเฉล่ีย (Mean)  และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
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7.2  สถิติเชิงอนุมำน  
  7.2.1  เพื่อวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลกบัสมรรถนะการบริหาร 

จดัการทรัพยากรมนุษยข์องผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัสุราษฎร์ธานี โดยใช้
ค่าสถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) ในการ
หาความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรตน้และตวัแปรตามทีละคู่ (Bivariate Analysis) ซ่ึงตวัแปรทั้งสองตวั
จะตอ้งมีระดบัการวดัไม่ต ่ากวา่ช่วงสเกล (Interval Scale) หรืออตัราส่วนสเกล (Ratio Scale) ไดแ้ก่ 
อายุ อายุราชการ ระยะเวลาในการด ารงต าแหน่ง ผอ.รพ.สต. ในกรณีท่ีขอ้มูลเชิงกลุ่ม ไดแ้ก่ เพศ 
สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ใชก้ารทดสอบ chi-square วิเคราะห์ เพื่อหาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์
กบัสมรรถนะการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์ของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
จงัหวดัสุราษฎร์ธานี  

  7.2.2  เพื่อวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบัสมรรถนะ 
การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์ของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดั
สุราษฎร์ธานี โดยใช้สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation 
Coefficient) ในการหาความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรตน้และตวัแปรตามทีละคู่ (Bivariate Analysis) 
ซ่ึงตวัแปรทั้งสองมีระดบัการวดัอยูใ่นช่วงสเกล (Interval Scale)  

  การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร 2 ตวัน้ี ผูว้ิจยัไดน้ าตวัแปรอิสระ
ทุกตวัท่ีตอ้งการวิเคราะห์จบัคู่กบัตวัแปรตามทีละตวั ไดแ้ก่ การหาความสัมพนัธ์ระหว่างลกัษณะ
ส่วนบุคคล ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง กบัสมรรถนะการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์ของผูอ้  านวยการ
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัสุราษฎร์ธานี โดยการทดสอบนยัส าคญัทางสถิติแบบสองทาง 
(Two-tailed)  

  โดยก าหนดนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แสดงว่าค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระกบัตวัแปรตาม  แต่ละคู่นั้นมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  

  ใช้เกณฑ์การแบ่งระดบัความสัมพนัธ์จากค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) 
ของอิลิฟสันเคริท (Elifson Kirk W. 1990) มีค่าตั้งแต่ -1 ถึง +1 โดยแบ่งระดบั ดงัน้ี 

 

 r = 0   หมายถึง  ไม่มีความสัมพนัธ์ (No Relationship)  
 r = ± 0.01 ถึง ± 0.30   หมายถึง  มีความสัมพนัธ์ต ่า  (Weak Relationship)  
 r = ± 0.31 ถึง ± 0.70   หมายถึง  มีความสัมพนัธ์ปานกลาง (Moderate  
   Relationship) 
 r = ± 0.71 ถึง ± 0.99   หมายถึง  มีความสัมพนัธ์สูง (Strong Relationship)  
 r = ± 1   หมายถึง  มีความสัมพนัธ์สูงมาก (Perfect Relationship)  



บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 

ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลการวจิยั เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล ภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงกบัสมรรถนะการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์ของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบล จงัหวดัสุราษฎร์ธานี มีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาถึงปัจจยัส่วนบุคคลและระดบัภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงระดบัสมรรถนะการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์ในภาพรวมและรายดา้น และ
วเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบัสมรรถนะการบริหาร
จดัการทรัพยากรมนุษย ์ของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัสุราษฎร์ธานี  โดยเก็บขอ้มูล
ในกลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ ผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัสุราษฎร์ธานี รวมทั้งส้ิน 
118 คน จากนั้นน าขอ้มูลท่ีไดม้าวิเคราะห์ขอ้มูล และการน าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ผูว้ิจยัน าเสนอ
ตามวตัถุประสงค ์ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี  

ตอนท่ี 1  ปัจจยัส่วนบุคคลของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดั
สุราษฎร์ธานี 

ตอนท่ี 2  ระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง จ านวน 4 ดา้น ไดแ้ก่ การมีอิทธิพลอยา่งมี
อุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้ทางปัญญา การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

ตอนท่ี 3  ระดบัสมรรถนะการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยข์องผูอ้  านวยการโรงพยาบาล 
ส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัสุราษฎร์ธานี ไดแ้ก่ ดา้นความสอดคลอ้งเชิงยทุธศาสตร์ ดา้นประสิทธิภาพ
ของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นความพร้อม
รับผดิดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์และดา้นคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างาน   

ตอนท่ี 4  การทดสอบสมมติฐาน 
  4.1  ทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลกบัสมรรถนะการบริหาร 

จดัการทรัพยากรมนุษยข์องผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัสุราษฎร์ธานี  โดยหา
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) ในปัจจยั
ส่วนบุคคล อายุ อายุราชการ ระยะเวลาในการด ารงต าแหน่ง ผอ.รพ.สต. และใชก้ารทดสอบ chi-square 
ในปัจจยัส่วนบุคคล เพศ ระดบัการศึกษา และสถานภาพสมรส  

  4.2  ทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบั 
สมรรถนะการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยข์องผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล  
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จงัหวดัสุราษฎร์ธานี โดยหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product  Moment 
Correlation Coefficient) 

 
ตอนที ่1  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้อ านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ 
  ต าบล จังหวดัสุราษฎร์ธานี 

 
ปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคลของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลจงัหวดั 

สุราษฎร์ธานี ประกอบดว้ย เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส อายรุาชการ 
และระยะเวลาในการด ารงต าแหน่ง ผูอ้  านวยการ รพ.สต. เสนอดว้ยสถิติเชิงพรรณนา แสดงดว้ยค่า 
ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน มีรายละเอียดดงัตารางท่ี 4.1 
 
ตารางท่ี 4.1  จ  านวนและร้อยละของขอ้มูลส่วนบุคคล ของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ 
                 ต าบล จงัหวดัสุราษฎร์ธานี 

(n=118)  

ปัจจัยส่วนบุคคล  จ ำนวน(คน) ร้อยละ 
เพศ 
          หญิง 
          ชาย 

 
56 
62 

 
47.50 
52.50 

อำยุ 
          นอ้ยกวา่ 40 
          40 – 50 ปี 
         มากกวา่ 50 

 = 48.21 ปี , S.D. = 6.80 , min = 32 ปี , max = 59 ปี  

 
20 
51 
47 

 
16.90 
43.20 
39.80 

ระดับกำรศึกษำ 
          อนุปริญญา 
          ปริญญาตรี 
         ปริญญาโท 

 
12 
79 
27 

 
10.20 
66.90 
22.90 
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ตารางท่ี 4.1  (ต่อ) 
(n=118)  

ปัจจัยส่วนบุคคล  จ ำนวน(คน) ร้อยละ 
สถำนภำพสมรส 
          โสด 
          สมรส 
         หมา้ย/หยา่ร้าง 

 
14 
98 
6 

 
11.90 
83.10 
5.10 

อำยุรำชกำร 
          นอ้ยกวา่ 20 ปี 
          20 - 29 ปี 
         มากกวา่ 29 ปี 

 = 25.42 ปี , S.D. = 6.92 , min = 5 ปี, max = 39 ปี  

 
30 
53 
35 

 
25.40 
44.90 
29.70 

ระยะเวลำในกำรด ำรงต ำแหน่ง ผอ.รพ.สต.   
          นอ้ยกวา่ 10 ปี 
          10-20 ปี 
         มากกวา่ 20 ปี 

 =10.35 ปี , S.D. = 7.24 ,  min=1 ปี , max = 32 ปี 

 
68 
39 
11 

 
57.60 
33.10 
9.30 

 
จากตารางท่ี 4.1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคล ของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริม

สุขภาพต าบล (ผอ.รพ.สต.) จงัหวดัสุราษฎร์ธานี พบวา่ ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 62 คน คิดเป็น
ร้อยละ 52.50 และเป็นเพศหญิง จ านวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 47.50 อายจุะอยูใ่นช่วง 40-50 ปี จ  านวน 
51 คน คิดเป็นร้อยละ 43.20 รองลงมาจะอยูใ่นช่วงมากกวา่ 50 ปี จ  านวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 39.80 
และอยูใ่นช่วงนอ้ยกวา่ 40 ปี จ  านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 16.90 มีระดบัการศึกษาในระดบัปริญญาตรี 
จ านวน 79 คน คิดเป็นร้อยละ 66.90 รองลงมาคือ อยูใ่นระดบัปริญญาโท จ านวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 
22.90 และในระดบัอนุปริญญา จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 10.20 ไม่พบผูต้อบแบบสอบถามท่ีมี
ระดบัการศึกษาในระดบัสูงกวา่ปริญญาโท มีสถานภาพสมรสจ านวน 98 คน คิดเป็นร้อยละ 83.10 
รองลงมามีสถานภาพโสด จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 11.90 และมีสถานภาพหมา้ย/หยา่ร้าง จ  านวน 
6 คน คิดเป็นร้อยละ 5.10 อายุราชการส่วนใหญ่อยูใ่นช่วง 20-29 ปี จ  านวน 53 คน คิดเป็นร้อยละ 44.90 
รองลงมาอายุราชการอยู่ในช่วงมากกว่า 29 ปี จ  านวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 29.70 และอยู่ในช่วง
นอ้ยกวา่ 20 ปี จ  านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 25.40 และระยะเวลาในการด ารงต าแหน่ง ผอ.รพ.สต.  
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ส่วนใหญ่ด ารงต าแหน่ง ผอ.รพ.สต. นอ้ยกวา่ 10 ปี จ  านวน 68 คน คิดเป็นร้อยละ 57.60 รองลงมา
ด ารงต าแหน่ง ผอ.รพ.สต. 10-20 ปี จ  านวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 33.10 และด ารงต าแหน่ง ผอ.รพ.สต. 
มากกวา่ 20 ปี จ  านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 9.30 ตามล าดบั 

 
ตอนที ่2  ผลการวเิคราะห์ระดับภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้อ านวยการโรงพยาบาล 

   ส่งเสริมสุขภาพต าบล จังหวดัสุราษฎร์ธานี 
 

การวิเคราะห์ขอ้มูลระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบล จงัหวดัสุราษฎร์ธานี ในภาพรวมและรายดา้น 4 ดา้น ไดแ้ก่ การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 
การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้ทางปัญญา และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล มีรายละเอียยด
ดงัตารางท่ี 4.2 เม่ือวิเคราะห์ระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงรายขอ้ในแต่ละด้านมีรายละเอียด         
ดงัตารางท่ี 4.3 
 
ตารางท่ี 4.2   ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูอ้  านวยการ 
                  โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัสุราษฎร์ธานี จ าแนกเป็นรายดา้น  

(n = 118)                                                                                       

ภำวะผู้น ำกำรเปลีย่นแปลง    S.D. 
ระดับ 

กำรปฏิบัติ 

1. การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 
2. การสร้างแรงบนัดาลใจ 
3. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล    
4. การกระตุน้ทางปัญญา   

4.40 
4.35 
4.30 
4.21 

0.34 
0.39 
0.42 
0.42 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

รวม 4.31 0.39 มำก 

 
จากตารางท่ี 4.2 ผลการวิเคราะห์ระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูอ้  านวยการ

โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัสุราษฎร์ธานี จ าแนกรายดา้น โดยรวมพบวา่ ระดบัการ
ปฏิบติั ( =4.31, S.D.= 0.39) อยูใ่นระดบัมาก  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น 
เรียงจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ ( = 4.40, S.D.= 0.34) การสร้างแรง
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บนัดาลใจ ( =4.35, S.D.= 0.39) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ( = 4.30, S.D.=0.42) และการ
กระตุน้ทางปัญญา ( = 4.21, S.D.= 0.42) ตามล าดบั  

 
ตารางท่ี 4.3   ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูอ้  านวยการ 
                 โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัสุราษฎร์ธานี ดา้นการมีอิทธิพล 
 อยา่งมีอุดมการณ์ จ าแนกเป็นรายขอ้ 

  (n = 118)                            
 

กำรมีอทิธิพลอย่ำงมีอุดมกำรณ์ 
 

   S.D. 
ระดับ 

กำรปฏิบัติ 

1. มีความตั้งใจจริงในการพฒันาโรงพยาบาลส่งเสริม  
    สุขภาพต าบลไปสู่เป้าหมายท่ีดีกวา่ 

4.70 0.50 มากท่ีสุด 

2. สามารถพดูใหเ้ห็นวา่ความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั 
    สามารถช่วยใหเ้อาชนะปัญหาอุปสรรคต่างๆ ได ้

4.47 0.64 มาก 

3. มีลกัษณะเป็นมิตรไมตรีเปิดใจกวา้งรับฟังความคิดเห็น 
    และขอ้เสนอแนะจากผูร่้วมงาน 

4.45 0.59 มาก 

4. ใชห้ลกัคุณธรรมจริยธรรมในการท างานไม่ใชอ้  านาจ  
    เพื่อประโยชน์ส่วนตน 

4.43 0.61 มาก 

5. แสดงใหเ้ห็นถึงการมีวสิัยทศัน์ความคิดริเร่ิม 
    สร้างสรรคข์องการเป็นผูน้ าในการปฏิบติังาน 

4.32 0.67 มาก 

6. ประพฤติตนเป็นท่ีน่าช่ืนชมน่าเคารพนบัถือ 
    และศรัทธาแก่ผูร่้วมงานและบุคคลทัว่ไป 

4.26 0.60 มาก 

7. ท าใหผู้ร่้วมงานเกิดความรู้สึกยนิดี ภาคภูมิใจ   
    เตม็ใจ ร่วมใจ เม่ือไดป้ฏิบติังาน 

4.18 0.68 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.3 ผลการวิเคราะห์ระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูอ้  านวยการ

โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัสุราษฎร์ธานี ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ โดยรวม 
พบวา่ระดบัการปฏิบติั ( =4.40, S.D.=0.61) อยูใ่นระดบัมาก  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ มีความ
ตั้งใจจริงในการพฒันาโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลไปสู่เป้าหมายท่ีดีกวา่ ( =4.70, S.D.=0.50) 
อยู่ในระดบัมากท่ีสุด รองลงมาอยู่ในระดบัมาก เรียงจากมากไปน้อย ไดแ้ก่ สามารถพูดให้เห็นวา่
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ความไวว้างใจซ่ึงกนั และกนัสามารถช่วยให้เอาชนะปัญหาอุปสรรคต่างๆ ได ้( =4.47,S.D.=0.64) 
มีลกัษณะเป็นมิตรไมตรีเปิดใจกวา้งรับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะจากผู ้ร่วมงาน ( =4.45, 
S.D.= 0.59) ใชห้ลกัคุณธรรมจริยธรรมในการท างานไม่ใชอ้  านาจเพื่อประโยชน์ส่วนตน ( =4.43, 
S.D.=0.61)  แสดงให้เห็นถึงการมีวิสัยทศัน์ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคข์องการเป็นผูน้ าในการปฏิบติังาน 
( =4.32, S.D.=0.67) ประพฤติตนเป็นท่ีน่าช่ืนชมน่าเคารพนบัถือและศรัทธาแก่ผูร่้วมงานและบุคคล
ทัว่ไป ( =4.26, S.D.=0.60) ท าให้ผูร่้วมงานเกิดความรู้สึกยินดี ภาคภูมิใจ เต็มใจ ร่วมใจ เม่ือได้
ปฏิบติังาน ( =4.18, S.D.=0.68) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.4   ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูอ้  านวยการ 
                  โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัสุราษฎร์ธานี ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 
                จ  าแนกเป็นรายขอ้ 

(n = 118)                                                                                            

ด้ำนกำรสร้ำงแรงบันดำลใจ (  ) (S.D.) 
ระดับ 

กำรปฏิบัติ 
1. กระตุน้ใหก้ าลงัใจเพื่อใหเ้กิดความร่วมมือร่วมใจ 
    ในการท างานเป็นทีมสร้างเจตนาคติท่ีดีในการท างาน 

4.52 0.60 มากท่ีสุด 

2. ใหข้วญัและก าลงัใจแก่ผูร่้วมงานอยา่งสม ่าเสมอ 4.43 0.67 มาก 
3. สร้างแรงจูงใจภายในท าใหผู้ร่้วมงานเกิดแรงบนัดาลใจ 
    ในการท างาน 

4.41 0.64 มาก 

4. แสดงถึงความตั้งใจอยา่งแน่วแน่ท่ีจะท างานใหส้ าเร็จ 
    ตามท่ีก าหนดไว ้

4.37 0.71 มาก 

5. ส่งเสริมใหผู้ร่้วมงาน ร่วมกนัอุทิศตนเพื่อการพฒันา 
    องคก์รร่วมกนั 

4.37 0.62 มาก 

6. แสดงความเช่ือมัน่วา่ผูร่้วมงานจะสามารถปฏิบติังาน 
    ไดอ้ยา่งบรรลุเป้าหมาย 

4.25 0.64 มาก 

7. ใหผู้ร่้วมงานร่วมสร้างวสิัยทศัน์ท่ีมีความเป็นไปได ้
    ในทางปฏิบติั 

4.13 0.69 มาก 
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จากตารางท่ี 4.4 ผลการวิเคราะห์ระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูอ้  านวยการ
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัสุราษฎร์ธานี ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ โดยรวมพบวา่ 
ระดบัการปฏิบติั ( =4.35, S.D.=0.66) อยูใ่นระดบัมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ กระตุน้ให้
ก าลงัใจ เพื่อเกิดความร่วมมือร่วมใจในการท างานเป็นทีม สร้างเจตนาคติท่ีดีในการท างาน ( =4.52, 
S.D.=0.60) อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด รองลงมาอยูใ่นระดบัมาก เรียงจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ ใหข้วญัและ
ก าลงัใจแก่ผูร่้วมงานอยา่งสม ่าเสมอ ( =4.43, S.D.=0.67) สร้างแรงจูงใจภายในท าให้ผูร่้วมงานเกิด
แรงบนัดาลใจในการท างาน ( =4.41, S.D.=0.64) ส่งเสริมให้ผูร่้วมงาน ร่วมกนัอุทิศตนเพื่อการพฒันา
องคก์รร่วมกนั ( =4.37, S.D.=0.62)  แสดงถึงความตั้งใจอยา่งแน่วแน่ที่จะท างานให้ส าเร็จตามท่ี
ก าหนดไว ้( =4.37, S.D.=0.71) แสดงความเช่ือมัน่วา่ผูร่้วมงานจะสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งบรรลุ
เป้าหมาย ( =4.25, S.D.=0.64) ให้ผูร่้วมงานร่วมสร้างวิสัยทศัน์ท่ีมีความเป็นไปไดใ้นทางปฏิบติั 
( =4.13, S.D.=0.69) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.5   ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูอ้  านวยการ 
                  โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัสุราษฎร์ธานี ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา 
 จ าแนกเป็นรายขอ้ 

(n = 118)                              

กำรกระตุ้นทำงปัญญำ    S.D. 
ระดับ 

กำรปฏิบัติ 
1. ส่งเสริมและใหโ้อกาสแก่ผูร่้วมงานไดแ้สดง 
    ความคิดเห็นมุมมองในดา้นต่างๆ 

4.36 0.58 มาก 

2. สร้างความเช่ือมัน่ในการส่งเสริมใหผู้ร่้วมงาน 
    เห็นคุณค่าของผลงานท่ีส าเร็จเพื่อใหเ้กิดความพยายาม 
    ในการท างานมากยิง่ข้ึน 

4.27 0.65 มาก 

3. พดูใหผู้ร่้วมงานเห็นวา่ความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั 
    สามารถช่วยเอาชนะอุปสรรคต่างๆได ้

4.27 0.58 มาก 

4. มีการพดูคุยหรือพิจารณาใหผู้ร่้วมงานเห็นวา่ปัญหา 
    ท่ีเกิดข้ึนเป็นเร่ืองท่ีทา้ทายและเป็นโอกาสท่ีดี 
    ท่ีจะแกปั้ญหาร่วมกนั 

4.22 0.66 มาก 

5. มีการวเิคราะห์สาเหตุของปัญหาการท างานโดยใช้ 
    ขอ้มูลหลกัฐาน 

4.19 0.69 มาก 
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ตารางท่ี 4.5   (ต่อ) 
(n = 118)                              

กำรกระตุ้นทำงปัญญำ    S.D. 
ระดับ 

กำรปฏิบัติ 
6. ฝึกใหผู้ร่้วมงานท างานอยา่งเป็นระบบและ 
    การตดัสินใจอยา่งมีเหตุผล 

4.14 0.70 มาก 

7. สามารถส่งเสริมใหมี้การใชเ้หตุผลและหลกัฐาน 
    เพื่อวเิคราะห์ปัญหาต่างๆมากกวา่ความรู้สึกส่วนตวั 

4.06 0.63 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.5 ผลการวิเคราะห์ระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูอ้  านวยการ

โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัสุราษฎร์ธานี ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ โดยรวมพบวา่ 
ระดบัการปฏิบติั ( =4.21, S.D.=0.64)  อยูใ่นระดบัมาก  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ อยูใ่นระดบั
มากทุกขอ้ เรียงจากมากไปน้อย ไดแ้ก่ ส่งเสริมและให้โอกาสแก่ผูร่้วมงานไดแ้สดงความคิดเห็น
มุมมองในดา้นต่างๆ ( =4.36, S.D.=0.58)  สร้างความเช่ือมัน่ในการส่งเสริมให้ผูร่้วมงานเห็นคุณค่า
ของผลงานท่ีส าเร็จเพื่อให้เกิดความพยายามในการท างานมากยิ่งข้ึน ( =4.27, S.D.=0.65) พูดให้
ผูร่้วมงานเห็นวา่ความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนัสามารถช่วยเอาชนะอุปสรรคต่างๆ ได ้( =4.27, S.D.= 
0.58) มีการพดูคุยหรือพิจารณาให้ผูร่้วมงานเห็นวา่ปัญหาท่ีเกิดข้ึนเป็นเร่ืองท่ีทา้ทายและเป็นโอกาส
ท่ีดีท่ีจะแกปั้ญหาร่วมกนั ( =4.22, S.D.=0.66)มีการวิเคราะห์สาเหตุของปัญหาการท างานโดยใชข้อ้มูล
หลกัฐาน ( =4.19, S.D.=0.69) ฝึกให้ผูร่้วมงานท างานอยา่งเป็นระบบและการตดัสินใจอยา่งมีเหตุผล 
( =4.14, S.D.=0.70) สามารถส่งเสริมให้มีการใชเ้หตุผลและหลกัฐานเพื่อวเิคราะห์ปัญหาต่างๆ มากกวา่
ความรู้สึกส่วนตวั ( =4.06, S.D.=0.63) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.6  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูอ้  านวยการ 
                  โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัสุราษฎร์ธานี ดา้นการค านึงถึง 
 ความเป็นปัจเจกบุคคล จ าแนกเป็นรายขอ้ 

 (n = 118)                           

กำรค ำนึงถึงควำมเป็นปัจเจกบุคคล      S.D. 
ระดับ 

กำรปฏิบัติ 
1. เปิดโอกาสใหผู้ร่้วมงานไดแ้สดงความสามารถ 
    ในการท างานอยา่งเตม็ท่ี 

4.40 .56 มาก 
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ตารางท่ี 4.6  (ต่อ) 
 (n = 118)                           

กำรค ำนึงถึงควำมเป็นปัจเจกบุคคล      S.D. 
ระดับ 

กำรปฏิบัติ 
2. อ านวยความสะดวกใหค้  าแนะน าใหค้วามช่วยเหลือ 
    สนบัสนุนวธีิการท างานของผูร่้วมงาน 

4.34 .60 มาก 

3. ปฏิบติัต่อผูร่้วมงานโดยค านึงถึงความรู้ความสามารถ 
    ความแตกต่างระหวา่งบุคคล 

4.32 .62 มาก 

4. ปฏิบติัต่อผูร่้วมงานโดยค านึงถึงความแตกต่าง 
    ระหวา่งบุคคลทั้งในดา้นความตอ้งการและ 
    ความจ าเป็น 

4.30 .62 มาก 

5. กล่าวค ายกยอ่งชมเชยในความสามารถของผูร่้วมงาน  
    เม่ือปฏิบติังานเป็นผลส าเร็จ 

4.29 .57 มาก 

6. ท าหนา้ท่ีพี่เล้ียงครูผูแ้นะน าและฝึกเพื่อพฒันา 
    ความสามารถของผูร่้วมงาน 

4.25 .67 มาก 

7. ส่งเสริมใหผู้ร่้วมงานเกิดความมัน่ใจในตนเองโดยการ 
    มอบหมายงานพิเศษใหป้ฏิบติัและคอยใหค้ าแนะน า 

4.24 .63 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.6  ผลการวิเคราะห์ระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูอ้  านวยการ

โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัสุราษฎร์ธานี การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยรวม
พบวา่ ระดบัการปฏิบติั ( =4.30, S.D.=0.61) อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ อยูใ่น
ระดบัมากทุกขอ้  เรียงจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ เปิดโอกาสให้ผูร่้วมงานไดแ้สดงความสามารถในการ
ท างานอยา่งเตม็ท่ี ( =4.40, S.D.=0.56) อ านวยความสะดวกใหค้  าแนะน าใหค้วามช่วยเหลือสนบัสนุน
วธีิการท างานของผูร่้วมงาน ( =4.34, S.D.=0.60) ปฏิบติัต่อผูร่้วมงานโดยค านึงถึงความรู้ความสามารถ
ความแตกต่างระหวา่งบุคคล ( =4.32, S.D.=0.62) ปฏิบติัต่อผูร่้วมงานโดยค านึงถึงความแตกต่าง
ระหวา่งบุคคลทั้งในดา้นความตอ้งการและความจ าเป็น ( =4.30, S.D.=0.62) กล่าวค ายกยอ่งชมเชย
ในความสามารถของผูร่้วมงานเม่ือปฏิบติังานเป็นผลส าเร็จ ( =4.29, S.D.=0.57) ท าหนา้ท่ีพี่เล้ียงครู
ผูแ้นะน าและฝึกเพื่อพฒันาความสามารถของผูร่้วมงาน ( =4.25, S.D.=0.67) ส่งเสริมให้ผูร่้วมงาน
เกิดความมัน่ใจในตนเองโดยการมอบหมายงานพิเศษให้ปฏิบติัและคอยให้ค  าแนะน า ( =4.24, S.D.= 
0.63) ตามล าดบั 
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ตอนที ่3  ผลกำรวเิครำะห์ระดับสมรรถนะกำรบริหำรจัดกำรทรัพยำกรมนุษย์ 
  ของผู้อ ำนวยกำรโรงพยำบำลส่งเสริมสุขภำพต ำบล จังหวดัสุรำษฎร์ธำนี 
 

การวิเคราะห์ขอ้มูลระดบัสมรรถนะการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์ของผูอ้  านวยการ
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัสุราษฎร์ธานี ในภาพรวมและรายมิติ ไดแ้ก่  มิติท่ี 1 ความ 
สอดคลอ้งเชิงยุทธศาสตร์  มิติท่ี 2 ดา้นประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรมนุษย์  มิติท่ี 3 ดา้น
ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ มิติท่ี 4 ดา้นความพร้อมรับผดิดา้นการบริหารทรัพยากร
มนุษย ์ มิติท่ี 5 ดา้นคุณภาพชีวติและความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างาน โดยการวเิคราะห์ขอ้มูล
ดว้ยค่าเฉล่ีย ( ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) มีรายละเอียดดงัตารางท่ี 4.7 และเม่ือพิจารณารายขอ้
ในแต่ละมิติมีรายละเอียดดงัตารางท่ี 4.8-4.12  

 
ตารางท่ี 4.7  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัสมรรถนะการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย์

ของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัสุราษฎร์ธานี                 
จ  าแนกเป็นรายมิติ         

                                                  

สมรรถนะกำรบริหำรจัดกำรทรัพยำกรมนุษย์    S.D. 
ระดับ 

กำรปฏิบัติ 
มิติท่ี  1  ความสอดคลอ้งเชิงยทุธศาสตร์ 3.99 0.57 มาก 
มิติท่ี  2  ดา้นประสิทธิภาพของการบริหาร 
             ทรัพยากรมนุษย ์ 

3.79 
 

0.71 
 

มาก 

มิติท่ี 3  ดา้นประสิทธิผลของการบริหาร 
            ทรัพยากรมนุษย ์ 

4.09 
 

0.67 
 

มาก 

มิติท่ี 4  ดา้นความพร้อมรับผิดดา้นการบริหาร 
            ทรัพยากรมนุษย ์ 

3.72 
 

0.73 
 

มาก 

มิติท่ี 5  ดา้นคุณภาพชีวติและความสมดุลระหวา่ง 
            ชีวติกบัการท างาน   

4.19 
 

0.59 
 

มาก 

รวม 3.95 0.65 มำก 
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จากตารางท่ี 4.7  ผลการวเิคราะห์ระดบัสมรรถนะการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยข์อง
ผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัสุราษฎร์ธานี จ  าแนกรายมิติ โดยรวมพบวา่ 
ระดบัการปฏิบติั ( =3.95, S.D.=0.65) อยูใ่นระดบัมาก  เม่ือพิจารณาเป็นรายมิติพบวา่ อยูใ่นระดบัมาก
ทุกมิติ เรียงจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างาน 
( =4.19, S.D.=0.59) มิติท่ี 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ( =4.09, S.D.=0.67)  
มิติท่ี 1 ความสอดคลอ้งเชิงยุทธศาสตร์ ( =3.99, S.D.=0.57)  มิติท่ี 2 ประสิทธิภาพของกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษย ์( =3.79, S.D.=0.71)  มิติท่ี 4 ความพร้อมรับผิดดา้นการบริหารทรัพยากร
มนุษย ์( =3.72, S.D.=0.73) ตามล าดบั 

 
ตารางท่ี 4.8  แสดงจ านวน ร้อยละ ของระดบัสมรรถนะการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์
 ของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัสุราษฎร์ธานี  
 แยกตามกลุ่มสมรรถนะ (มิติ) 
 

สมรรถนะกำรบริหำรจัดกำร 
ทรัพยำกรมนุษย์ 

ระดับปำนกลำง ระดับมำก 

จ ำนวน ร้อยละ จ ำนวน ร้อยละ 
มิติท่ี 1  ความสอดคลอ้งเชิงยุทธศาสตร์ 28 23.7 90 76.3 
มิติท่ี 2  ดา้นประสิทธิภาพของการบริหาร 
             ทรัพยากรมนุษย ์ 

42 35.6 76 64.4 

มิติท่ี 3  ดา้นประสิทธิผลของการบริหาร 
             ทรัพยากรมนุษย ์ 

18 15.3 100 84.7 

มิติท่ี 4  ดา้นความพร้อมรับผดิดา้นการ 
             บริหารทรัพยากรมนุษย ์ 

49 41.5 69 58.5 

มิติท่ี 5  ดา้นคุณภาพชีวติและความสมดุล 
            ระหวา่งชีวิตกบัการท างาน   

11 9.3 107 90.7 

รวม 29.6 25.08 88.4 74.92 

 
จากตารางที่ 4.8  ผลการวิเคราะห์ระดบัสมรรถนะการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย์

ของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัสุราษฎร์ธานี  มิติท่ี 1 ความสอดคลอ้ง
เชิงยทุธศาสตร์ จ  าแนกรายขอ้โดยรวมพบวา่ ระดบัการปฏิบติั ( =3.99, S.D.=0.80) อยูใ่นระดบัมาก 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ เรียงจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ ไดส่ื้อสารให้บุคลากร
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รับทราบและมีการยอมรับต่อเกณฑ์การประมาณผลการปฏิบติังานของบุคลลากร ( =4.15, S.D.=0.76) 
ไดส่ื้อสารให้บุคลากรรับทราบถึงแผนการพฒันาบุคลากร ( =4.09, S.D.=0.74) มีการมอบหมายหนา้ท่ี
โดยก าหนด ผูรั้บผิดชอบงานบริหารทรัพยากรบุคคล เช่น มีคณะกรรมการประเมินผลงานบุคลกรฯลฯ 
( =4.09, S.D.=0.80) ไดส่ื้อสารให้บุคลากรรับทราบถึงกิจกรรมดา้นการส่งเสริมคุณภาพชีวิตการท างาน 
( =4.09, S.D.=0.76) มีการวางแผนการพฒันาบุคลากรท่ีเป็นไปตามความตอ้งการโดยพิจารณาจาก
ความเหมาะสมกบัภารกิจของหน่วยงาน ( = 4.08, S.D.=0.83) ให้ความส าคญัต่องานการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์โดยมีการก าหนดแนวทางการท างานดา้นน้ีอยา่งชดัเจน ( =4.04, S.D.=0.56) มีการ 
วางแผนอตัราก าลงัอยา่งเหมาะสมและสอดคลอ้งกบัภารกิจของหน่วยงาน ( =4.00, S.D.=0.87) รพ.สต. 
มีแผนส่งเสริมและดูแลรักษาผูท่ี้มีความรู้ความสามารถในสายงานหลกัท่ีสอดคลอ้งกบัยุทธศาสตร์
ของหน่วยงาน ( =4.00, S.D.=0.75)  รพ.สต. มีการพฒันาระบบฐานขอ้มูลดา้นทรัพยากรมนุษย ์เช่น 
ขอ้มูลอตัราบุคลากรท่ีผ่านการพฒันาหลกัสูตรต่างๆ ฯลฯ ( =3.99, S.D.=0.87) ไดมี้การน าแผน 
การพฒันาบุคลากรไปปฏิบตัิจริง ( =3.91, S.D.=0.82) รพ.สต. มีการพฒันาระบบฐานขอ้มูลดา้น
ทรัพยากรมนุษย ์เช่น ขอ้มูลอตัราบุคลากรท่ีผา่นการพฒันาหลกัสูตรต่าง ๆ ฯลฯ ( =3.90, S.D.=0.92) 
มีการวเิคราะห์อตัราก าลงัและจดัสรรอตัราก าลงั เป็นไปตามผลการศึกษาวเิคราะห์ก าลงัคน ( =3.89, 
S.D.=0.92) ตามล าดบั 

 
ตารางท่ี 4.9  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัสมรรถนะการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์

ของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัสุราษฎร์ธานี 
                    มิติท่ี 2 ดา้นประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์จ าแนกเป็นรายขอ้ 

(n = 118)    

มิติที ่2 
ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรมนุษย์    S.D. 

ระดับ 
กำรปฏิบัติ 

มีการจดัท าระบบฐานขอ้มูลก าลงัคน เช่น มีการ
บนัทึกประวติัการท างานและบนัทึกผลการท างาน
ของแต่ละคน 

4.06 0.91 มาก 

มีการสนบัสนุนในการพฒันาบุคลากรอยา่งต่อเน่ือง 3.90 0.82 มาก 
การเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง การโยกยา้ย มีความ
โปร่งใส ไม่เล่นพรรคเล่นพวก 

3.89 1.11 มาก 

มีวธีิการสรรหาบุคลากรอยา่งเหมาะสม 3.64 0.97 มาก 
มีการบรรจุและแต่งตั้งบุคลากรทนัเวลา 3.46 1.03 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.9 ผลการวเิคราะห์ระดบัสมรรถนะการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยข์อง
ผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัสุราษฎร์ธานี  มิติท่ี 2 ดา้นประสิทธิภาพของ
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ จ  าแนกรายขอ้โดยรวมพบว่า ระดบัการปฏิบติั ( =3.79, S.D.=0.97) 
อยูใ่นระดบัมาก  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ เรียงจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่  
มีการจดัท าระบบฐานขอ้มูลก าลงัคน เช่น มีการบนัทึกประวติัการท างานและบนัทึกผลการท างานของ
แต่ละคน ( =4.06, S.D.=0.91) มีการสนบัสนุนในการพฒันาบุคลากรอยา่งต่อเน่ือง ( =3.90, S.D.= 
0.82) การเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง การโยกยา้ย มีความโปร่งใส ไม่เล่นพรรคเล่นพวก ( =3.89, S.D.= 
1.11) มีวธีิการสรรหาบุคลากรอยา่งเหมาะสม ( =3.64, S.D.=0.97) มีการบรรจุและแต่งตั้งบุคลากร
ทนัเวลา ( = 3.46, S.D.=1.03) ตามล าดบั  
 
ตารางท่ี 4.10  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัสมรรถนะการบริหารจดัการทรัพยากร 
                       มนุษยข์องผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัสุราษฎร์ธานี  
   มิติท่ี 3 ดา้นประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์จ าแนกเป็นรายขอ้ 

(n = 118) 

มิติที ่3 
ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

(  ) (S.D.) 
ระดับ 

กำรปฏิบัติ 
มีการส่งเสริมและสนบัสนุนบุคลากรใหเ้กิด 
การเรียนรู้และพฒันาอยา่งต่อเน่ือง 

4.22 .69 มาก 

บุคลากรมีความพึงพอใจต่อการบริหารของ 
ผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 

4.13 .85 มาก 

มีการพฒันาระบบเครือข่ายเพื่อการเรียนรู้ 
ดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยร่์วมกนัภายใน
องคก์ร   

4.12 .83 มาก 

มีการติดตามและประเมินผลการด าเนินงาน 
ของ รพ. สต.อยา่งจริงจงั 

4.09 .77 มาก 

มีการถ่ายทอดและใหเ้รียนรู้จากระดบัผูบ้ริหาร 
ไปสู่ระดบัผูป้ฏิบติั 

3.92 .78 มาก 
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จากตารางท่ี 4.10 ผลการวิเคราะห์ระดบัสมรรถนะการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย์
ของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัสุราษฎร์ธานี มิติท่ี 3 ดา้นประสิทธิผลของ
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ จ  าแนกรายขอ้โดยรวมพบว่า ระดบัการปฏิบติั ( =4.09, S.D.=0.78) 
อยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า อยู่ในระดบัมากทุกขอ้ เรียงจากมากไปน้อย ไดแ้ก่  
มีการส่งเสริมและสนบัสนุนบุคลากรให้เกิดการเรียนรู้และพฒันาอยา่งต่อเน่ือง ( =4.22, S.D.=0.69) 
บุคลากรมีความพึงพอใจต่อการบริหารของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ( =4.13, 
S.D.=0.85) มีการพฒันาระบบเครือข่ายเพื่อการเรียนรู้ดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยร่์วมกนัภายใน
องคก์ร ( =4.12, S.D.=0.83) มีการติดตามและประเมินผลการด าเนินงานของ รพ.สต. อยา่งจริงจงั 
( =4.09, S.D.=0.77) มีการถ่ายทอดและให้เรียนรู้จากระดบัผูบ้ริหารไปสู่ระดบัผูป้ฏิบติั ( = 3.92, 
S.D.=0.78) ตามล าดบั  

 

ตารางท่ี 4.11  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัสมรรถนะการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์
   ของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัสุราษฎร์ธานี                    
   มิติท่ี 4 ดา้นความพร้อมรับผิดดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ จ  าแนกเป็นรายขอ้ 

(n = 118)      

มิติที ่4 
ความพร้อมรับผดิด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

(  ) (S.D.) 
ระดับ 

กำรปฏิบัติ 
มีการจดัท าแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นในการ
ใหบ้ริการแก่ประชาชน 

3.98 0.76 มาก 

มีการก าหนดช่องทางการแสดงความคิดเห็นและ 
รับฟังค าช้ีแจงจากบุคลากรในขั้นตอนกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษย ์

3.73 0.92 มาก 

มีการก าหนดหลกัเกณฑก์ารบรรจุแต่งตั้งโยกยา้ย 
ท่ีโปร่งใสเป็นธรรม บุคลากรใหก้ารยอมรับเกณฑน์ั้นๆ  

3.69 1.08 มาก 

มีการจดัท าราย ละเอียดลกัษณะงานของต าแหน่งงาน
ต่างๆ อยา่งชดัเจน เพื่อเป็นเคร่ืองมือในการบรรจุ 
บุคคลเขา้ท างานและแต่งตั้งโยกยา้ยบุคลากร  

3.63 0.88 มาก 

มีการจดัท าหลกัเกณฑก์ารสับเปล่ียนหมุนเวยีนระหวา่ง
ผูป้ฏิบติังานเพื่อพฒันาและเพิ่มพนูประสบการณ์  

3.57 0.79 มาก 
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จากตารางท่ี 4.11 ผลการวิเคราะห์ระดบัสมรรถนะการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์
ของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัสุราษฎร์ธานี มิติท่ี 4 ดา้นความพร้อมรับผิด
ดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์จ  าแนกรายขอ้โดยรวมพบวา่ ระดบัการปฏิบติั ( =3.72, S.D.=0.88)  
อยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า อยู่ในระดบัมากทุกขอ้เรียงจากมากไปน้อย ไดแ้ก่   
มีการจดัท าแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นในการให้บริการแก่ประชาชน ( =3.98, S.D.=0.76)   
มีการก าหนดช่องทางการแสดงความคิดเห็นและรับฟังค าช้ีแจงจากบุคลากรในขั้นตอนกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ ( =3.73, S.D.=0.72) มีการก าหนดหลกัเกณฑ์การบรรจุแต่งตั้งโยกยา้ย
ท่ีโปร่งใสเป็นธรรม บุคลากรให้การยอมรับเกณฑ์นั้นๆ ( =3.69, S.D.=1.08) มีการจดัท ารายละเอียด
ลกัษณะงานของต าแหน่งงานต่างๆอยา่งชดัเจน เพื่อเป็นเคร่ืองมือในการบรรจุ บุคคลเขา้ท างานและ
แต่งตั้งโยกยา้ยบุคลากร ( =3.63, S.D.=0.88) มีการจดัท าหลกัเกณฑ์การสับเปล่ียนหมุนเวยีนระหวา่ง
ผูป้ฏิบติังานเพื่อพฒันาและเพิ่มพนูประสบการณ์ ( = 3.57, S.D.=0.79) ตามล าดบั  

 
ตารางท่ี 4.12  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัสมรรถนะการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์
   ของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัสุราษฎร์ธานี 
                      มิติท่ี 5 ดา้นคุณภาพชีวติและความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการท างาน จ าแนกเป็นรายขอ้ 

(n = 118)  

มิติที ่5 
คุณภาพชีวติและความสมดุลระหว่างชีวติ 

กบัการท างาน 
   S.D. 

ระดับ 
กำรปฏิบัติ 

เห็นคุณค่าและใหค้วามส าคญัของบุคลากร 
อยา่งเท่าเทียมกนั 

4.39 0.65 มาก 

บุคลากรมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดลอ้ม 
และบรรยากาศการท างานในหน่วยงาน 

4.16 0.73 มาก 

มีการปรับปรุงสภาพแวดลอ้มและบรรยากาศ 
การท างานท่ีดี เช่น การท าสถานท่ีท างานใหส้ะอาด
การจดัสถานท่ีท างานใหมี้ความปลอดภยั 

 
4.15 

 

 
0.70 

 

มาก 

มีการจดักิจกรรมสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่ง
ผูบ้งัคบับญัชาผูใ้ตบ้งัคบับญัชาผูร่้วมงาน 

4.04 0.74 มาก 
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จากตารางท่ี 4.12 ผลการวิเคราะห์ระดบัสมรรถนะการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์
ของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัสุราษฎร์ธานี มิติท่ี 5 ดา้นคุณภาพชีวติและ
ความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการ จ าแนกรายขอ้โดยรวมพบวา่ ระดบัการปฏิบติั ( =4.19, S.D.=0.70) 
อยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า อยู่ในระดบัมากทุกขอ้ เรียงจากมากไปน้อย ไดแ้ก่ 
เห็นคุณค่าและให้ความส าคญัของบุคลากรอยา่งเท่าเทียมกนั ( =4.39, S.D.=0.65) บุคลากรมีความ
พึงพอใจต่อสภาพแวดลอ้มและบรรยากาศการท างานในหน่วยงาน ( =4.16, S.D.=0.73) มีการปรับปรุง
สภาพแวดลอ้มและบรรยากาศการท างานท่ีดี เช่น การท าสถานท่ีท างานให้สะอาดการจดัสถานท่ีท างาน
ให้มีความปลอดภยั ( =4.15, S.D.=0.70) มีการจดักิจกรรมสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาผูร่้วมงาน ( =4.04, S.D.=0.74) ตามล าดบั  

 
ตอนที ่4  การทดสอบสมมติฐาน 

 
 4.1  ทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกบัสมรรถนะการบริหารจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ของผู้อ านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล   จังหวดัสุราษฎร์ธานี 
  การทดสอบสมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคลมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะการบริหาร

จดัการทรัพยากรมนุษยข์องผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัสุราษฎร์ธานี โดยหา
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) ในปัจจยั
ส่วนบุคคล อาย ุอายุราชการ ระยะเวลาในการด ารงต าแหน่ง ผอ.รพ.สต. มีรายละเอียดดงัตารางท่ี 4.13 
และใช้การทดสอบ chi-square ในปัจจยัส่วนบุคคล เพศ ระดบัการศึกษา และสถานภาพสมรส 
มีรายละเอียดดงัตารางท่ี 4.14 ดงัน้ี 

 
ตารางท่ี 4.13  ผลการทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพยีร์สันระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล 
   กบัสมรรถนะการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยข์องผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริม 
                      สุขภาพต าบล จงัหวดัสุราษฎร์ธานี   
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
   สมรรถนะการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

ค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ (r) 

p-value 

1.  อาย ุ -.061 .513 
2.  อายรุาชการ -.088 .346 



80 
 

 

ตารางท่ี 4.13  (ต่อ) 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
   สมรรถนะการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

ค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ (r) 

p-value 

3. ระยะเวลาในการด ารงต าแหน่ง ผอ.รพ.สต. -.060 .516 
  
   จากตารางท่ี 4.13 จากผลการทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สันระหวา่ง
ปัจจยัส่วนบุคคลกบัสมรรถนะการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์ของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบล จงัหวดัสุราษฎร์ธานี พบวา่ อายุ อายรุาชการ ระยะเวลาในการด ารงต าแหน่ง ผอ.รพ.สต. 
มีทิศทางตรงกนัขา้มกบัระดบัสมรรถนะการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยข์องผูอ้  านวยการโรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัสุราษฎร์ธานี โดยอายุ อายุราชการ ระยะเวลาในการด ารงต าแหน่ง 
ผอ.รพ.สต. เพิ่มข้ึน ระดบัสมรรถนะการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยข์องผูอ้  านวยการโรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัสุราษฎร์ธานี จะลดลง และเม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห์ทางสถิติ พบวา่ 
อาย ุอายรุาชการ ระยะเวลาในการด ารงต าแหน่ง ผอ.รพ.สต. ไม่มีความสัมพนัธ์กบัระดบัสมรรถนะ
การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยข์องผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดั
สุราษฎร์ธานี  
 
ตารางท่ี 4.14  แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลกบัสมรรถนะการบริหารจดัการ 
                       ทรัพยากรมนุษยข์องผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล  
                       จงัหวดัสุราษฎร์ธานี   
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

ระดับสมรรถนะ 

 p-value ปานกลาง มาก 

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 
1. เพศ 
   - หญิง 
   - ชาย 

 
16 
13 

 
11.86 
11.02 

 
40 
49 

 
35.59 
41.53 

 
.271 

 
.603 

2. ระดบัการศึกษา 
   - อนุปริญญา 

 
5 

 
4.24 

 
7 

 
5.93 

 
2.716 

 
.257 
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ตารางท่ี 4.14  (ต่อ) 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

ระดับสมรรถนะ 

 p-value ปานกลาง มาก 

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 
2. ระดบัการศึกษา (ต่อ)       
   - ปริญญาตรี 
   - ปริญญาโท 

16 
6 

13.56 
5.08 

63 
21 

53.39 
17.80 

  

3. สถานภาพสมรส 
   - โสด หมา้ย หยา่ร้าง 
   - สมรส 

 
4 

23 

 
3.39 

19.49 

 
16 
75 

 
13.56 
63.56 

.113 .736 

 
  จากตารางท่ี 4.14 จากผลการทดสอบระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลกบัสมรรถนะการ

บริหารจดัการทรัพยากรมนุษยข์องผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัสุราษฎร์ธานี 
พบวา่  

  4.1.1  เพศ  ผลการศึกษาพบวา่ เพศชายมีระดบัสมรรถนะสูงกวา่เพศหญิง คือ ร้อยละ  
41.53 และ ร้อยละ 35.59  เม่ือทดสอบความสัมพนัธ์พบวา่ เพศไม่มีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะการ
บริหารจดัการทรัพยากรมนุษยข์องผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัสุราษฎร์ธานี   

  4.1.2  ระดับการศึกษา  ผลการศึกษาพบวา่ ระดบัการศึกษาปริญญาตรี มีสมรรถนะ 
ระดบัสูงกวา่ระดบัอนุปริญญาและปริญญาโท  เม่ือทดสอบความสัมพนัธ์พบวา่ ระดบัการศึกษาไม่มี
ความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยข์องผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบล จงัหวดัสุราษฎร์ธานี   

  4.1.3  สถานภาพสมรส  จากการหาความสัมพนัธ์  พบวา่ความถ่ีท่ีค่าความคาดหวงั 
นอ้ยกวา่ 5 เกิน 20 % ตอ้งท าการควบรวมตารางใหม่ ระหวา่งโสด หมา้ย หยา่ร้าง ผลการศึกษาพบวา่ 
สถานภาพสมรส มีสมรรถนะระดบัสูงกวา่สถานภาพ โสด หมา้ย หยา่ร้าง คือ ร้อยละ 63.56 และร้อยละ 
13.56  เม่ือทดสอบความสัมพนัธ์พบวา่ ไม่มีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะการบริหารจดัการทรัพยากร
มนุษยข์องผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัสุราษฎร์ธานี    
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4.2  ทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับสมรรถนะ 
การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของผู้อ านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จังหวัด
สุราษฎร์ธานี 
   การทดสอบสมมติฐานท่ี 2 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะ 
การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยข์องผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดั
สุราษฎร์ธานี โดยหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation 
Coefficient)  ผลการวจิยัแสดงในตารางท่ี 4.15 ถึงตารางท่ี 4.20 ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4.15  ผลการทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สันระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
   กบัสมรรถนะการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยข์องผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริม 
                      สุขภาพต าบล จงัหวดัสุราษฎร์ธานี  ภาพรวม 
 

ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
   สมรรถนะการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

ค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์(r) 

p-value 

1.  การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ .146 .115 
2.  การสร้างแรงบนัดาลใจ .137 .139 
3.  การกระตุน้ทางปัญญา    .359**   .000 
4.  การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล   .173 .061 

 

** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01   
 
    จากตารางท่ี 4.15 จากผลการทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สันระหวา่ง
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบัสมรรถนะการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์ของผูอ้  านวยการโรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัสุราษฎร์ธานี พบวา่ ภาพรวมของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง มีความ 
สัมพนัธ์กบัระดบัสมรรถนะการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยข์องผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบล จงัหวดัสุราษฎร์ธานี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ โดยมีความสัมพนัธ์ในทิศทางบวก ไดแ้ก่ 
การกระตุน้ทางปัญญา (r=.359) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (r=.173) การมีอิทธิพลอยา่งมี
อุดมการณ์ (r=.146) และการสร้างแรงบนัดาลใจ (r=.137) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.16  ผลการทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบัสมรรถนะ 
   การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยข์องผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล  
   จงัหวดัสุราษฎร์ธานี มิติท่ี 1 ความสอดคลอ้งเชิงยทุธศาสตร์ 
 

ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 

สมรรถนะการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
มิติที ่1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 

Pearson 
Correlation(r) 

ค่าความสัมพนัธ์ 

1. การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 0.259** ต ่า   
2. การสร้างแรงบนัดาลใจ 0.241** ต ่า 
3. การกระตุน้ทางปัญญา 0.426** ปานกลาง 
4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล   0.316** ปานกลาง 
โดยรวม 0.311** ปานกลาง 

 

** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01   
 
            จากตารางที่ 4.16 ระดบัความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบั
สมรรถนะการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยข์องผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
จงัหวดัสุราษฎร์ธานี พบว่า โดยรวมมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัทางบวก และอยู่ในระดบั
ปานกลาง (r=0.311) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
            เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั อยูใ่นระดบัปานกลาง 
จ านวน 2 ดา้น ไดแ้ก่ การกระตุน้ทางปัญญา (r=0.426) และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (r=0.316) 
อยู่ในระดบัต ่า จ  านวน 2 ดา้น ไดแ้ก่ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (r=0.259) และดา้นการสร้าง
แรงบนัดาลใจ (r=0.241) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.17  ผลการทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบัสมรรถนะ 
   การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยข์องผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล  
                     จงัหวดัสุราษฎร์ธานี มิติท่ี 2 ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
 

ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 

สมรรถนะการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
มิติที ่2 ประสิทธิภาพของกระบวนการ 

บริหารทรัพยากรมนุษย์ 

Pearson 
Correlation (r) 

ค่าความสัมพนัธ์ 

1. การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 0.225* ต ่า   
2. การสร้างแรงบนัดาลใจ        0.120   ต ่า 
3. การกระตุน้ทางปัญญา 0.252** ต ่า 
4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล          0.066 ต ่า 
โดยรวม 0.166** ต ่า 
    

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05, ** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  
      
   จากตารางที่ 4.17 ระดบัความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบั
สมรรถนะ การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยข์องผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
จงัหวดัสุราษฎร์ธานี  มิติท่ี 2 ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ์พบวา่ โดยรวม 
มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัทางบวก และอยูใ่นระดบัต ่า (r=0.166) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
ท่ีระดบั 0.01 
            เม่ือพิจารณารายด้านพบว่า มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั อยู่ในระดบัต ่า 
ทั้ง 4 ดา้น ไดแ้ก่ การกระตุน้ทางปัญญา (r=0.252) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ดา้นการสร้าง
แรงบนัดาลใจ (r=0.120) และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (r=0.066) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.18  ผลการทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบัสมรรถนะ 
   การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยข์องผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล  
                   จงัหวดัสุราษฎร์ธานี มิติท่ี 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
 

ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 

สมรรถนะการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
มิติที ่3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

Pearson Correlation (r) ค่าความสัมพนัธ์ 

1. การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 0.128 ต ่า   
2. การสร้างแรงบนัดาลใจ 0.210* ต ่า 
3. การกระตุน้ทางปัญญา 0.410** ปานกลาง 
4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล   0.332** ปานกลาง 
      โดยรวม 0.270** ต ่า 

 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  , ** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001  
 
            จากตารางที่ 4.18 ระดบัความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบั
สมรรถนะ การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยข์องผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
จงัหวดัสุราษฎร์ธานี  มิติท่ี 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์พบวา่ โดยรวมมีความสัมพนัธ์
ในทิศทางเดียวกนัทางบวก และอยูใ่นระดบัต ่า(r=0.270) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
            เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั อยูใ่นระดบัปานกลาง 
จ านวน 2 ดา้น ไดแ้ก่ การกระตุน้ทางปัญญา (r=0.410) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (r=0.332) 
อยู่ในระดบัต ่า จ  านวน 2 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ (r=0.210) การมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ (r=0.128) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.19  ผลการทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบัสมรรถนะ 
   การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยข์องผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล  
                    จงัหวดัสุราษฎร์ธานี มิติท่ี 4  ความพร้อมรับผดิดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์  
 

ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
สมรรถนะการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ มิติที่ 4  
ความพร้อมรับผดิด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

Pearson Correlation (r) ค่าความสัมพนัธ์ 
1. การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 0.152   ต ่า   
2. การสร้างแรงบนัดาลใจ 0.175 ต ่า 
3. การกระตุน้ทางปัญญา    0.296** ต ่า 
4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล   0.160 ต ่า 
      โดยรวม    0.196** ต ่า 

 

** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  
 
            จากตารางที่ 4.19 ระดบัความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบั
สมรรถนะการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยข์องผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
จงัหวดัสุราษฎร์ธานี  มิติท่ี 4 ความพร้อมรับผดิดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยพ์บวา่ โดยรวมมีความ 
สัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัทางบวก และอยูใ่นระดบัต ่า (r=0.196) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.01 
            เม่ือพิจารณารายด้านพบว่า มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั อยู่ในระดบัต ่า 
ทั้ง 4 ดา้น ไดแ้ก่ การกระตุน้ทางปัญญา (r=0.296) ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ (r=0.175) การค านึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคล (r=0.160) และการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (r=0.152) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.20  ผลการทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบัสมรรถนะ 
   การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยข์องผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล  
                   จงัหวดัสุราษฎร์ธานี มิติท่ี 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการท างาน   
 

ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 

สมรรถนะการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
มิติที ่5 คุณภาพชีวติและความสมดุลระหว่าง

ชีวติกบัการท างาน   
Pearson 

Correlation (r) 
ค่าความสัมพนัธ์ 

1. การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 0.278** ต ่า   
2. การสร้างแรงบนัดาลใจ 0.337** ปานกลาง 
3. การกระตุน้ทางปัญญา 0.472** ปานกลาง 
4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล   0.347** ปานกลาง 
      โดยรวม 0.356** ปานกลาง 

 

** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  
 
            จากตารางที่ 4.20 ระดบัความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบั
สมรรถนะการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยข์องผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
จงัหวดัสุราษฎร์ธานี มิติท่ี 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างาน พบวา่ โดยรวม 
มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัทางบวก และอยู่ในระดบัปานกลาง (r=0.356) อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
            เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั อยูใ่นระดบัปานกลาง 
จ านวน 3 ดา้น ไดแ้ก่ การกระตุน้ทางปัญญา (r=0.472) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (r=0.347) 
ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ (r=0.337) และอยูใ่นระดบัต ่า 1 ดา้น ไดแ้ก่ การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 
(r=0.278) ตามล าดบั 
 
 



บทที ่5 
สรุปผลการวจิยั อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 

การศึกษาวจิยั เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
กบัสมรรถนะการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์ของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล  
จงัหวดัสุราษฎร์ธานี โดยมีวตัถุประสงคใ์นการวจิยั ดงัน้ี 

1.  เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลและระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูอ้  านวยการ
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัสุราษฎร์ธานี     

2.  เพื่อศึกษาระดบัสมรรถนะการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นภาพรวมและรายดา้น
ของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัสุราษฎร์ธานี                 

3.  เพื่อวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล และภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
กบัสมรรถนะการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์ของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดั
สุราษฎร์ธานี    

การวจิยัคร้ังน้ี เป็นการวจิยัจากกลุ่มตวัอยา่ง คือ ผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ
ต าบลหรือผูท่ี้รักษาการในต าแหน่งผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ ในจงัหวดัสุราษฎร์ธานี 
จ  านวน 118 คน โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวิจยั และน าขอ้มูลไปวเิคราะห์หาค่าสถิติ 
หาค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และหาค่าความสัมพนัธ์โดยใช้ค่าสถิติ
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) และใชก้าร
ทดสอบ chi-square โดยผูว้ิจยัของเสนอผลการวิจยัครอบคลุมวตัถุประสงค์ สรุปผลการวิจยั อภิปรายผล
และขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 

 
1. สรุปผลการวจิัย  

 
 ตอนที ่1  ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้อ านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล  
จังหวดัสุราษฎร์ธานี 
               ผลการศึกษาขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล ของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบล จงัหวดัสุราษฎร์ธานี โดยรวมพบวา่ ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย ร้อยละ 52.50 อายุจะอยูใ่น 
ช่วง 40-50 ปี ร้อยละ 43.20 ระดบัการศึกษาอยูใ่นระดบัปริญญาตรี ร้อยละ 66.90 สถานภาพสมรส  
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ร้อยละ 83.10 อายุราชการอยู่ในช่วง 20-29 ปี ร้อยละ 44.90 และระยะเวลาในการด ารงต าแหน่ง 
ผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล นอ้ยกวา่ 10 ปี ร้อยละ 57.60  
 ตอนที ่2  ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้อ านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
จังหวดัสุราษฎร์ธานี 

  ผลการศึกษาระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ของผูอ้  านวยการโรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัสุราษฎร์ธานี จ านวน 4 ดา้น โดยรวมพบวา่ ระดบัการปฏิบติัอยูใ่นระดบั
มาก ( =4.31,S.D.=.39)  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น  

  เม่ือพิจารณาระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ของผูอ้  านวยการโรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัสุราษฎร์ธานี ในแต่ละดา้น ดงัน้ี 

  2.1  ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  โดยรวมพบวา่ ระดบัการปฏิบติัอยูใ่น 
ระดบัมาก ( =4.40, S.D.=.61)  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ มีความตั้งใจจริงในการพฒันาโรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบลไปสู่เป้าหมายท่ีดีกวา่ (  =4.70, S.D.=.50) อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  

  2.2  ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ โดยรวมพบวา่ ระดบัการปฏิบติัอยูใ่นระดบั 
มาก ( =4.35, S.D.=.66) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ กระตุน้ให้ก าลงัใจเพื่อเกิดความร่วมมือร่วมใจ
ในการท างานเป็นทีมสร้างเจตนาคติท่ีดีในการท างาน ( =4.52, S.D.=.60) อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  

  2.3  ด้านการกระตุ้นทางปัญญา โดยรวมพบวา่ ระดบัการปฏิบติัอยูใ่นระดบั
มาก ( =4.21, S.D.=.64)  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ 

  2.4  ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  โดยรวมพบวา่ ระดบัการปฏิบติั 
อยูใ่นระดบัมาก ( =4.30, S.D.=.61)  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้  
 ตอนที ่3  สมรรถนะการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ ของผู้อ านวยการโรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบล จังหวัดสุราษฎร์ธานี 

     ผลการศึกษาระดบัการปฏิบติัเก่ียวกบัสมรรถนะการบริหารจดัการทรัพยากร
มนุษย ์ของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัสุราษฎร์ธานี จ านวน 5 มิติ โดยรวม 
พบวา่ ระดบัการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก ( =3.95, S.D.=.65)  เม่ือพิจารณาเป็นรายมิติพบวา่ อยูใ่นระดบั
มากทุกมิติ เรียงจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ มิติท่ี 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างาน 
( =4.19, S.D.=.59) มิติท่ี 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์( =4.09, S.D.=.67)  มิติท่ี 1 
ความสอดคลอ้งเชิงยุทธศาสตร์ ( =3.99, S.D.=.57)  มิติท่ี 2 ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์( =3.79, S.D.=.71)  มิติที่ 4 ความพร้อมรับผิดดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
( =3.72, S.D.=.73) ตามล าดบั 
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 ตอนที ่4  การทดสอบสมมติฐาน 
  4.1  ทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกบัสมรรถนะการบริหาร 

จัดการทรัพยากรมนุษย์ของผู้อ านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จังหวดัสุราษฎร์ธานี  
   ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1 โดยหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบ

เพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) ในปัจจยัส่วนบุคคล อาย ุอายรุาชการ 
ระยะเวลาในการด ารงต าแหน่ง ผอ.รพ.สต. และใชก้ารทดสอบ chi-square ในปัจจยัส่วนบุคคล เพศ 
ระดบัการศึกษา และสถานภาพสมรส พบวา่  1) จากผลการทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน
ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลกบัสมรรถนะการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์ของผูอ้  านวยการโรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัสุราษฎร์ธานี พบวา่ อายุ อายุราชการ ระยะเวลาในการด ารงต าแหน่ง 
ผอ.รพ.สต. มีทิศทางตรงกนัขา้มกบัระดบัสมรรถนะการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยข์องผูอ้  านวยการ
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัสุราษฎร์ธานี และเม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห์ทางสถิติ 
พบว่า อายุ อายุราชการ ระยะเวลาในการด ารงต าแหน่ง ผอ.รพ.สต. ไม่มีความสัมพนัธ์กบัระดบั
สมรรถนะการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยข์องผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
จงัหวดัสุราษฎร์ธานี  2) ผลการทดสอบระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลกบัสมรรถนะการบริหารจดัการ
ทรัพยากรมนุษย ์ของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัสุราษฎร์ธานี พบวา่ เพศ 
ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรสไม่มีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย์
ของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัสุราษฎร์ธานี  

  4.2  ทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกบัสมรรถนะ 
การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของผู้อ านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จังหวัด
สุราษฎร์ธานี 

   ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2 โดยหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบ
เพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) ระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
กบัสมรรถนะการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยข์องผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล  
จงัหวดัสุราษฎร์ธานี  เม่ือพิจารณารายมิติ ในแต่ละมิติดงัน้ี 

   มิติที ่1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์  พบวา่ โดยรวมมีความสัมพนัธ์ 
ในทิศทางเดียวกนัทางบวก และอยูใ่นระดบัปานกลาง (r =0.311)  เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ มีความ 
สัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั อยูใ่นระดบัปานกลาง จ านวน 2 ดา้น ไดแ้ก่ การกระตุน้ทางปัญญา (r=0.426) 
และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (r=0.316) อยูใ่นระดบัต ่า จ  านวน 2 ดา้น ไดแ้ก่ การมีอิทธิพล
อยา่งมีอุดมการณ์ (r=0.259) และดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ (r=0.241) ตามล าดบั 
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   มิติที ่2 ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์  พบวา่  
โดยรวม มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัทางบวก และอยูใ่นระดบัต ่า (r=0.166)  เม่ือพิจารณาราย
ดา้นพบวา่ มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั อยูใ่นระดบัต ่า ทั้ง 4 ดา้น ไดแ้ก่ การกระตุน้ทางปัญญา 
(r=0.252) การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ (r=0.120) และการค านึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคล (r=0.066) ตามล าดบั 

   มิติที ่3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ พบว่า โดยรวม   
มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัทางบวก และอยูใ่นระดบัต ่า (r=0.270)  เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ 
มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั อยูใ่นระดบัปานกลาง จ านวน  2 ดา้น ไดแ้ก่ การกระตุน้ทางปัญญา 
(r=0.410) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (r=0.332) อยูใ่นระดบัต ่า จ  านวน 2 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการ
สร้างแรงบนัดาลใจ (r=0.210) การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (r=0.128) ตามล าดบั 

   มิติที ่4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ พบว่า  
โดยรวมมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัทางบวกและอยูใ่นระดบัต ่า (r=0.196)  เม่ือพิจารณารายดา้น 
พบว่า มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั อยู่ในระดบัต ่า ทั้ง 4 ดา้น ไดแ้ก่ การกระตุน้ทางปัญญา
(r=0.296) ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ (r=0.175) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (r=0.160) และ
การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (r=0.152) ตามล าดบั 

   มิติที ่5 คุณภาพชีวติและความสมดุลระหว่างชีวติกบัการท างาน  พบวา่  
โดยรวมมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัทางบวก และอยูใ่นระดบัปานกลาง (r=0.356)  เม่ือพิจารณา 
รายดา้นพบวา่ มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั อยูใ่นระดบัปานกลาง จ านวน 3 ดา้น ไดแ้ก่ การ
กระตุน้ทางปัญญา (r=0.472) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (r=0.347) ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 
(r=0.337) และและอยูใ่นระดบัต ่า 1 ดา้น ไดแ้ก่ การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (r=0.278) ตามล าดบั 

 
2. อภิปรายผล  
 

จากการศึกษาวิจยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
กบัสมรรถนะการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์ของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
จงัหวดัสุราษฎร์ธานี สามารถอภิปรายผลไดด้งัน้ี 

 2.1  สมรรถนะการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ ของผู้อ านวยการโรงพยาบาลส่งเสริม 
สุขภาพต าบล จังหวัดสุราษฎร์ธานี  โดยภาพรวมระดบัการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีอาจเป็นผล
มาจากผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ส่วนใหญ่ผา่นการฝึกอบรมหลกัสูตรผูบ้ริหาร
ระดบัตน้ และจงัหวดัไดจ้ดัให้มีการอบรมพฒันาศกัยภาพของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ
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ต าบลดว้ย  เม่ือพิจารณาเป็นรายมิติพบวา่ อยูใ่นระดบัมากทุกมิติ เรียงจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ มิติท่ี 5 
คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการท างาน  มิติท่ี 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากร
มนุษย ์ มิติท่ี 1 ความสอดคลอ้งเชิงยุทธศาสตร์  มิติท่ี 2 ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากร
มนุษย ์ มิติท่ี 4 ความพร้อมรับผิดดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ตามล าดบั ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยั
ของรุ้ง  จนัทะวงศ์ (2555) ศึกษาสมรรถนะดา้นการบริหารงานสาธารณสุขของผูอ้  านวยการโรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดักาญจนบุรี ผลการวจิยัพบวา่ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง  

 2.2  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้อ านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล  
จังหวดัสุราษฎร์ธานี  โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ อยูใ่นระดบัมาก
ทุกดา้น โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากเป็นอนัดบัแรก คือ ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ แสดงให้เห็นวา่
ผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ไดมี้ความตระหนกัถึงบทบาทของการเป็นแบบอยา่ง
ท่ีดี มีความประพฤติที่ดี ผูร่้วมงานมีความรู้สึกอยากร่วมงานดว้ยความเต็มใจ สอดคลอ้งกบัทฤษฎี
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ Bass and Avilo (1994)  ในงานวิจยัของนยัณ์ปพร  ปะทิ  (2556) ท่ีกล่าว
ไวว้่า การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์เป็นคุณสมบติัขอ้แรกท่ีผูน้ าการเปล่ียนแปลงตอ้งมี และยงั
สอดคล้องกบังานวิจยัของมณีประภา  ผิวเงิน (2554) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงกบัประสิทธิผลการบริหารงานขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตจงัหวดัสกลนคร 
ผลการวิจยัพบวา่ ระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น
พบวา่ อยูใ่นระดบัมากทุกดา้นเช่นกนั เรียงจากมากไปนอ้ย ไดด้งัน้ี ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 
การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล การสร้างแรงบนัดาลใจ และการกระตุน้ทางปัญญา เช่นเดียวกบั
การวจิยัของภาวนีิ  นิลด ่าอ่อน  สุธรรม  ธรรมทศันานนท ์และ สุวฒัน์  จุลสุวรรณ์ (2557) ศึกษาความ 
สัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบัสมรรถนะของการบริหารงานของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาอุบลราชธานี เขต 29  ผลการวจิยัพบวา่ ภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาอุบลราชธานี 
เขต 29 ในภาพรวมและรายดา้น 5 ดา้น อยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 
การกระตุน้ทางปัญญา การสร้างแรงบนัดาลใจ และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล เช่นเดียวกบั
สมพรรณ  ไกรษร (2554) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลของพยาบาลวชิาชีพและภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้งาน กบัการปฏิบติักิจกรรมการประกนัคุณภาพการพยาบาลของ 
พยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลชุมชน จงัหวดัชยัภูมิ  ผลการวจิยัพบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
หวัหนา้งานตามการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพ โดยรวม อยูใ่นระดบัสูงมีค่าเฉล่ีย เม่ือพิจารณาเป็นราย
ดา้น พบวา่ อยูใ่นระดบัสูงทุกดา้น ไดแ้ก่ ดา้นภาวะผูน้ าท่ีมีบารมี ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา ดา้นการ
ค านึงถึงความแตกต่างของแต่ละบุคคล และดา้นการเสริมสร้างแรงบนัดาลใจ 
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 2.3  ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกบัสมรรถนะการบริหารจัดการทรัพยากร 
มนุษย์ ของผู้อ านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จังหวดัสุราษฎร์ธานี  ผลการศึกษาพบวา่ 
อาย ุอายุราชการ ระยะเวลาในการด ารงต าแหน่ง ผอ.รพ.สต. มีทิศทางตรงกนัขา้มกบัระดบัสมรรถนะ
การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยข์องผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัสุราษฎร์
ธานี โดยอายุ อายุราชการ ระยะเวลาในการด ารงต าแหน่ง ผอ.รพ.สต. เพิ่มข้ึน ระดบัสมรรถนะการ
บริหารจดัการทรัพยากรมนุษยข์องผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัสุราษฎร์ธานี 
จะลดลง ส่วนปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล เพศ ระดบัการศึกษา และสถานภาพสมรส ไม่มีความสัมพนัธ์
กบัสมรรถนะการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์ของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
จงัหวดัสุราษฎร์ธานี ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะว่า จงัหวดัสุราษฎร์ธานี มีการจดัการอบรมให้ความรู้แก่
ผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ท าใหเ้กิดองคค์วามรู้และมีการแลกเปล่ียนกนัอยูเ่สมอ
และผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล มีอายุราชการเฉล่ีย 25.42 ปี ซ่ึงถือวา่มีประสบการณ์
ในการท างานมาก และสถานภาพสมรสอาจท าให้ไดรั้บแรงสนบัสนุนจากครอบครัว ส่วนใหญ่มีระดบั
การศึกษาตั้งแต่ระดบัปริญญาตรีข้ึนไป ท าใหไ้ม่มีความแตกต่างในความสามารถดา้นสมรรถนะการ
บริหารจดัการทรัพยากรมนุษย  ์ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของรุ้ง  จนัทะวงศ ์(2555) ศึกษาสมรรถนะ
ดา้นการบริหารงานสาธารณสุขของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดักาญจนบุรี 
ผลการวจิยัพบวา่ เพศ ระดบัการศึกษา และสถานภาพสมรส ไม่มีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะดา้นการ
บริหารงานสาธารณสุขของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล เช่นเดียวกบังานวจิยัของ
ธรรมนูญ  บุญจนัทร์ (2556) ศึกษาลกัษณะส่วนบุคคลและปัจจยัทางการบริหารท่ีมีผลต่อสมรรถนะ
หลกัของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัขอนแก่น  ผลการวจิยั พบวา่ ลกัษณะ
ส่วนบุคคลดา้นอายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ไม่มีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกัของ
ผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัขอนแก่น 

 2.4  ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงกบัสมรรถนะการบริหารจัดการ 
ทรัพยากรมนุษย์ของผู้อ านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จังหวดัสุราษฎร์ธานี  เม่ือพิจารณา
ระดบัความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบัสมรรถนะการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย์
ของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัสุราษฎร์ธานี ในภาพรวมพบวา่ มีความ 
สัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัทางบวก  เม่ือพิจารณาระดบัความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
กบัสมรรถนะการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยข์องผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล  
จงัหวดัสุราษฎร์ธานี รายดา้น ผลการวจิยัดงัน้ี  

  มิติที ่1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์  พบวา่ โดยรวมมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะ 
การบริหารจดัการทรัพยากรในทิศทางเดียวกนัทางบวก และอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีความสัมพนัธ์ 
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ในทิศทางเดียวกนั อยูใ่นระดบัปานกลาง จ านวน 2 ดา้น ไดแ้ก่ การกระตุน้ทางปัญญา และการค านึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคลอยูใ่นระดบัต ่า จ  านวน 2 ดา้น ไดแ้ก่ การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ และดา้น
การสร้างแรงบนัดาลใจ ตามล าดบั  

  มิติที ่2 ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์  มีความสัมพนัธ์กบั 
สมรรถนะการบริหารจดัการทรัพยากร พบวา่ โดยรวมมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัทางบวก 
และอยูใ่นระดบัต ่า โดยมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั อยูใ่นระดบัต ่า ทั้ง 4 ดา้น ไดแ้ก่ การกระตุน้
ทางปัญญา การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ และการค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล ตามล าดบั 

  มิติที ่3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์  พบวา่ โดยรวมมีความสัมพนัธ์ 
กบัสมรรถนะการบริหารจดัการทรัพยากรในทิศทางเดียวกนัทางบวก และอยูใ่นระดบัต ่า โดยมีความ 
สัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั อยูใ่นระดบัปานกลาง จ านวน  2 ดา้น ไดแ้ก่ การกระตุน้ทางปัญญา การ
ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล อยูใ่นระดบัต ่า จ  านวน 2 ดา้น ไดแ้ก่  ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 
การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ ตามล าดบั 

  มิติที ่4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์  ความสัมพนัธ์กบั 
สมรรถนะการบริหารจดัการทรัพยากร พบวา่ โดยรวมมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัทางบวก 
และอยูใ่นระดบัต ่า โดยมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั อยูใ่นระดบัต ่า ทั้ง 4 ดา้น ไดแ้ก่ การกระตุน้
ทางปัญญา ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และการมีอิทธิพลอยา่งมี
อุดมการณ์ ตามล าดบั 

  มิติที ่5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน  พบว่า โดยรวม  
มีความสัมพนัธ์มีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะการบริหารจดัการทรัพยากร ทิศทางเดียวกนัทางบวก 
และอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั อยูใ่นระดบัปานกลาง จ านวน 3 ดา้น 
ไดแ้ก่ การกระตุน้ทางปัญญา การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ และ
อยูใ่นระดบัต ่า 1 ดา้น ไดแ้ก่ การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ ตามล าดบั   

  ทั้งน้ี แสดงให้เห็นว่า ผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดั
สุราษฎร์ธานี จะใชท้กัษะความเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลง เป็นพื้นฐานในการท างานเพื่อเพิ่มขีดความ 
สามารถ ร่วมกบัสมรรถนะการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์ทั้งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและ
สมรรถนะการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์เป็นปัจจยัท่ีช่วยให้พฒันาศกัยภาพของบุคลากรเพื่อให้
ส่งผลไปสู่การพฒันาองคก์ร   และอาจเป็นเพราะวา่ ในปัจจุบนัทรัพยากรมนุษยเ์ป็นทรัพยากรท่ีมีค่า
และเป็นกลไกหลกัในการขบัเคล่ือนให้กา้วไปขา้งหนา้ดว้ยความรู้ ความสามารถ และทกัษะท่ีแต่ละคน
ทุ่มเทท าเพื่อองคก์ร  
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  อยา่งไรก็ตาม การวิจยัของภาวินี  นิลด ่าอ่อน  สุธรรม  ธรรมทศันานนท ์ และ สุวฒัน์  
จุลสุวรรณ์ (2557) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ไม่มีกบัสมรรถนะของการ
บริหารงานของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาอุบลราชธานี 
เขต 29  

 
3. ข้อเสนอแนะ  
 

จากการวจิยัคร้ังน้ี ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
กบัสมรรถนะการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์ของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
จงัหวดัสุราษฎร์ธานี ผลการวจิยัท าใหเ้กิดขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี  

3.1  ข้อเสนอแนะในการน าผลการวจัิยไปใช้  
  3.1.1  จากการศึกษาพบว่า ผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล  

มีสมรรถนะการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย์ในภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดบัมากทุกด้าน 
แสดงให้เห็นถึงความสามารถท่ีจะพาองคก์รไปสู่องคก์รท่ีเป็นเลิศ (Excellence Organization) จึงจ าเป็น
ท่ีผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จะตอ้งพฒันาตนเองอยูเ่สมอ ร่วมกบัการใชเ้คร่ืองมือ
ทางการบริหารต่างๆ เช่น PMQA, Balanced Scorecard เป็นตน้ 

  3.1.2  จากการศึกษาพบวา่ ระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น 
แสดงให้เห็นถึงการมีวสิัยทศัน์ในการบริหาร ดงันั้นผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
จึงตอ้งมีทศันคติท่ีดีดว้ย เพื่อใชค้วามรู้ท่ีมีถ่ายทอดไปยงัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตามความรู้ความสามารถ
ของแต่ละบุคคล  

  3.1.3  จากการศึกษาพบว่า ควรมีการประเมินระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  
สมรรถนะการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์ผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดั
สุราษฎร์ธานี ทุกปี หรือเม่ือมีการเปล่ียนแปลงผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล เพื่อใช ้
เป็นขอ้มูลพื้นฐานในการปรับปรุงรูปแบบการบริหารจดัการองคก์รต่อไป   

3.2  ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป 
  3.2.1  ควรมีการศึกษาถึงปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์หรือส่งผลต่อสมรรถนะการบริหาร 

จดัการทรัพยากรมนุษย ์ เช่น เพิ่มแนวทางการพฒันา การจดัการความรู้ และสมรรถนะหลกั สมรรถนะ 
ทางการบริหาร และสมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ให้แก่ ผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบล  
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  3.2.2  ควรมีการศึกษาระดบัสมรรถนะการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย์ 
ของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัสุราษฎร์ธานี แบบ 360 องศา ศึกษาใน
ผูบ้งัคบับญัชา และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อเพิ่มสมรรถนะในการวดั  

  3.2.3  ควรมีการศึกษาเชิงคุณภาพ เพิ่มกิจกรรมถอดบทเรียน ให้ไดม้าซ่ึงปัญหาหรือ 
ประเด็นในการพฒันาสมรรถนะบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยข์องผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบล อยา่งเร่งด่วน เพื่อใหเ้กิดการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลยิง่ข้ึน 

  3.2.4  ควรมีการศึกษาวิจยัเปรียบเทียบ เชิงคุณภาพ ถึงสมรรถนะการบริหารจดัการ 
ทรัพยากรมนุษย ์ของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล กบัจงัหวดัใกลเ้คียงท่ีมีบริบท
คลา้ยกนั  
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มหาวทิยาลยัราชภฎัสุราษฎร์ธานี 
     สถานที่ท างาน  ส านกังานสาธารณสุขจงัหวดัสุราษฎร์ธานี 
 

3. ช่ือ-สกุลผู้ทรงคุณวุฒิ  ดร.สัมพนัธ์  กล่ินนาค 
    ต าแหน่งทางวชิาการ  นกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการพิเศษ  
    ต าแหน่งทางบริหาร  สาธารณสุขอ าเภอ  
    วุฒิการศึกษา   ครุศาสตรดุษฎีบณัฑิต สาขาวชิาภาวะผูน้ าการจดัการศึกษา  

มหาวทิยาลยัราชภฎัสุราษฎร์ธานี 
    สถานทีท่ างาน   ส านกังานสาธารณสุขอ าเภอไชยา  จงัหวดัสุราษฎร์ธานี 
 

4. ช่ือ-สกุลผู้ทรงคุณวุฒิ  ดร.ภชัชนก  รัตนกรปรีดา 
    ต าแหน่งทางวชิาการ  อาจารย ์ 
    ต าแหน่งทางบริหาร   -  
    วุฒิการศึกษา ปรัชญาดุษฎีบณัฑิต สาขาวชิาการพฒันาสุขภาพชุมชน 

คณะแพทยศ์าสตร์มหาวทิยาลยัขอนแก่น 
    สถานทีท่ างาน   โปรแกรมวชิาวทิยาศาสตร์สุขภาพ คณะวทิยาศาสตร์และเทคโนโลย ี  

มหาวทิยาลยัราชภฏัสงขลา   
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5. ช่ือ-สกุลผู้ทรงคุณวุฒิ  นางสาววาสินี  วงศอิ์นทร์ 
    ต าแหน่งทางวชิาการ  นกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการ 
    ต าแหน่งทางบริหาร   - 
    วุฒิการศึกษา   ปรัชญาดุษฎีบณัฑิต สาขาวชิาการพฒันาสุขภาพชุมชน  

คณะแพทยศ์าสตร์มหาวทิยาลยัขอนแก่น 
    สถานทีท่ างาน   กลุ่มงานโรคไม่ติดต่อเร้ือรัง  

ส านกังานสาธารณสุขจงัหวดัสุราษฎร์ธานี 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก  ข 
 

เลขท่ีขอจริยธรรมการวจิยัในมนุษย ์

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



107 
 



 
 
 
 
 

 
 
 

 
 

ภาคผนวก ค 
 

แบบสอบถาม  
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แบบสอบถาม  
ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกบัสมรรถนะการบริหารจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ของผู้อ านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จังหวดัสุราษฎร์ธานี                 
............................................................................................................................................................. 

 
ค าช้ีแจง 1.  แบบสอบถามมีทั้งหมด 67 ขอ้ กรุณาตอบทุกขอ้ 

2. โปรดท าเคร่ืองหมาย ในช่อง  ท่ีตรงกบัความเป็นจริงเพียงค าตอบเดียว  
 

ตอนที ่1  ข้อมูลลกัษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

1. เพศ  
      หญิง   ชาย 
 

2. อาย…ุ…………………………………………ปี 
 

3. ระดบัการศึกษา 
 อนุปริญญา  ปริญญาโท 
 ปริญญาตรี  สูงกวา่ปริญญาโท 

 

4. สถานภาพ 
 โสด   สมรส  หมา้ย / หยา่ร้าง   

 

5. อายรุาชการ……………………………………………ปี 

6. ระยะเวลาในการด ารงต าแหน่งผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล…………ปี 
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ตอนที ่2  ข้อค าถามความคิดเห็นเกี่ยวกบัภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้อ านวยการโรงพยาบาล 
   ส่งเสริมสุขภาพต าบล  จังหวดัสุราษฎร์ธานี 

ค าช้ีแจง   โปรดพิจารณาขอ้ความหรือประเด็นท่ีผูว้จิยัก าหนดใหต่้อไปน้ี และท าเคร่ืองหมาย   
 ลงในช่องค าตอบตามระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง เพียงช่องเดียว 
 เท่านั้น โดยเกณฑก์ารแปลความหมายตามความส าคญั 5 ระดบั 
 

5  หมายถึง  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ของผอ.รพ.สต. มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
4  หมายถึง  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ของผอ.รพ.สต. มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก 
3  หมายถึง  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ของผอ.รพ.สต. มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัปานกลาง 
2  หมายถึง  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ของผอ.รพ.สต. มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบันอ้ย  
1  หมายถึง  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ของผอ.รพ.สต. มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 

 
ปัจจัยด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้อ านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล   
ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 

ด้านการมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์  
  1. แสดงใหเ้ห็นถึงการมีวสิัยทศัน์ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์    

ของการเป็นผูน้ าในการปฏิบติังาน 
     

  2. ประพฤติตนเป็นท่ีน่าช่ืนชมน่าเคารพนบัถือและศรัทธา               
แก่ผูร่้วมงานและบุคคลทัว่ไป 

     

  3. มีลกัษณะเป็นมิตรไมตรีเปิดใจกวา้งรับฟังความคิดเห็น                 
และขอ้เสนอแนะจากผูร่้วมงาน 

     

  4. ใชห้ลกัคุณธรรมจริยธรรมในการท างานไม่ใชอ้  านาจ             
เพื่อประโยชน์ส่วนตน 

     

  5. ท าใหผู้ร่้วมงานเกิดความรู้สึกยนิดี ภาคภูมิใจ เตม็ใจ ร่วมใจ  
เม่ือไดป้ฏิบติังาน 

     

  6. มีความตั้งใจจริงในการพฒันาโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ
ต าบลไปสู่เป้าหมายท่ีดีกวา่ 

     

  7. สามารถพดูใหเ้ห็นวา่ความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนัสามารถ
ช่วยใหเ้อาชนะปัญหาอุปสรรคต่างๆ ได ้
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ตอนที ่2  ข้อค าถามความคิดเห็นเกี่ยวกบัภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้อ านวยการโรงพยาบาล 
   ส่งเสริมสุขภาพต าบล  จังหวดัสุราษฎร์ธานี (ต่อ) 
 

ปัจจัยด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ของผู้อ านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล   

ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
  8. ส่งเสริมใหผู้ร่้วมงาน ร่วมกนัอุทิศตนเพื่อการพฒันาองคก์ร

ร่วมกนั 
     

  9. กระตุน้ใหก้ าลงัใจเพื่อเกิดความร่วมมือร่วมใจในการท างาน
เป็นทีมสร้างเจตนาคติท่ีดีในการท างาน 

     

10. สร้างแรงจูงใจภายในท าใหผู้ร่้วมงานเกิดแรงบนัดาลใจ               
ในการท างาน 

     

11. ใหข้วญัและก าลงัใจแก่ผูร่้วมงานอยา่งสม ่าเสมอ      
12. แสดงความเช่ือมัน่วา่ผูร่้วมงานจะสามารถปฏิบติังาน                      

ไดอ้ยา่งบรรลุเป้าหมาย 
     

13. ใหผู้ร่้วมงานร่วมสร้างวสิัยทศัน์ท่ีมีความเป็นไปได ้                 
ในทางปฏิบติั 

     

14. แสดงถึงความตั้งใจอยา่งแน่วแน่ท่ีจะท างานใหส้ าเร็จ                   
ตามท่ีก าหนดไว ้

     

ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 
15. สร้างความเช่ือมัน่ในการส่งเสริมใหผู้ร่้วมงานเห็นคุณค่า

ของผลงานท่ีส าเร็จเพื่อใหเ้กิดความพยายามในการท างาน
มากยิง่ข้ึน 

     

16. ส่งเสริมและใหโ้อกาสแก่ผูร่้วมงานไดแ้สดงความคิดเห็น
มุมมองในดา้นต่างๆ 

     

17. สามารถส่งเสริมใหมี้การใชเ้หตุผลและหลกัฐาน                        
เพื่อวเิคราะห์ปัญหาต่างๆมากกวา่ความรู้สึกส่วนตวั 

     

18. ฝึกใหผู้ร่้วมงานท างานอยา่งเป็นระบบและการตดัสินใจ
อยา่งมีเหตุผล 
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ตอนที ่2  ข้อค าถามความคิดเห็นเกี่ยวกบัภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้อ านวยการโรงพยาบาล 
   ส่งเสริมสุขภาพต าบล  จังหวดัสุราษฎร์ธานี (ต่อ) 
 

ปัจจัยด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ของผู้อ านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล   

ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 

ด้านการกระตุ้นทางปัญญา      
19. พดูใหผู้ร่้วมงานเห็นวา่ความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนัสามารถ

ช่วยเอาชนะอุปสรรคต่างๆได ้
     

20. มีการวเิคราะห์สาเหตุของปัญหาการท างานโดยใชข้อ้มูล
หลกัฐาน 

     

21. มีการพดูคุยหรือพิจารณาใหผู้ร่้วมงานเห็นวา่ปัญหาท่ีเกิดข้ึน
เป็นเร่ืองท่ีทา้ทายและเป็นโอกาสท่ีดีท่ีจะแกปั้ญหาร่วมกนั 

     

ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล        
22. เปิดโอกาสใหผู้ร่้วมงานไดแ้สดงความสามารถในการ

ท างานอยา่งเตม็ท่ี 
     

23. ปฏิบติัต่อผูร่้วมงานโดยค านึงถึงความรู้ความสามารถ                 
ความแตกต่างระหวา่งบุคคล 

     

24. อ านวยความสะดวกใหค้  าแนะน าใหค้วามช่วยเหลือ
สนบัสนุนวธีิการท างานของผูร่้วมงาน 

     

25. ท าหนา้ท่ีพี่เล้ียงครูผูแ้นะน าและฝึกเพื่อพฒันาความสามารถ
ของผูร่้วมงาน 

     

26. กล่าวค ายกยอ่งชมเชยในความสามารถของผูร่้วมงาน                   
เม่ือปฏิบติังานเป็นผลส าเร็จ 

     

27. ส่งเสริมใหผู้ร่้วมงานเกิดความมัน่ใจในตนเองโดยการ
มอบหมายงานพิเศษใหป้ฏิบติัและคอยใหค้ าแนะน า 

     

28. ปฏิบติัต่อผูร่้วมงานโดยค านึงถึงความแตกต่างระหวา่ง
บุคคลทั้งในดา้นความตอ้งการและความจ าเป็น 

     

 
 
 



113 
 

ตอนที ่3  ข้อค าถามเพือ่ศึกษาสมรรถนะการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของผู้อ านวยการโรงพยาบาล 
   ส่งเสริมสุขภาพต าบล จังหวดัสุราษฎร์ธานี ตามแนวทางการพฒันาสมรรถนะ การบริหาร 
   จัดการทรัพยากรมนุษย์ของส านักงาน ก.พ. ซ่ึงประกอบด้วยเกณฑ์การประเมิน 5 มิติ  
ค าช้ีแจง   โปรดพิจารณาขอ้ความหรือประเด็นท่ีผูว้จิยัก าหนดใหต่้อไปน้ี และท าเคร่ืองหมาย  
 ลงในช่องค าตอบเพียงช่องเดียวเท่านั้น โดยเกณฑก์ารแปลความหมายตามความส าคญั   
 5 ระดบั   
 

5  หมายถึง  สมรรถนะการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์ของ ผอ.รพ.สต. มีการปฏิบติั 
  อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
4  หมายถึง  สมรรถนะการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์ของผอ.รพ.สต. มีการปฏิบติั 

  อยูใ่นระดบัมาก 
3  หมายถึง  สมรรถนะการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์ของผอ.รพ.สต. มีการปฏิบติั 
  อยู ่ในระดบัปานกลาง  
2  หมายถึง  สมรรถนะการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์ของผอ.รพ.สต. มีการปฏิบติั 
  อยูใ่นระดบันอ้ย 
1  หมายถึง  สมรรถนะการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์ของผอ.รพ.สต. มีการปฏิบติั 
  อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 

 

สมรรถนะการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์   
ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 

มิติที ่1  ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์  
  1. ใหค้วามส าคญัต่องานการบริหารทรัพยากรมนุษย ์                    

โดยมีการก าหนดแนวทางการท างานดา้นน้ีอยา่งชดัเจน 
     

  2. มีการวเิคราะห์อตัราก าลงัและจดัสรรอตัราก าลงั เป็นไปตาม
ผลการศึกษาวเิคราะห์ก าลงัคน 

     

  3. มีการวางแผนอตัราก าลงัอยา่งเหมาะสมและสอดคลอ้ง                   
กบัภารกิจของหน่วยงาน  

     

   4. มีการวางแผนการพฒันาบุคลากรท่ีเป็นไปตาม                           
ความตอ้งการโดยพิจารณาจากความเหมาะสมกบัภารกิจ                 
ของหน่วยงาน 
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ตอนที ่3  ข้อค าถามเพือ่ศึกษาสมรรถนะการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของผู้อ านวยการโรงพยาบาล 
   ส่งเสริมสุขภาพต าบล จังหวดัสุราษฎร์ธานี ตามแนวทางการพฒันาสมรรถนะ การบริหาร 
   จัดการทรัพยากรมนุษย์ของส านักงาน ก.พ. ซ่ึงประกอบด้วยเกณฑ์การประเมิน 5 มิติ (ต่อ)  

 

สมรรถนะการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์   
ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 

มิติที ่1  ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ (ต่อ)       
  5. ไดมี้การน าแผนการพฒันาบุคลากรไปปฏิบติัจริง      
  6. ไดส่ื้อสารใหบุ้คลากรรับทราบถึงแผนการพฒันาบุคลากร        
  7. รพ.สต. มีแผนส่งเสริมและดูแลรักษาผูท่ี้มีความรู้

ความสามารถในสายงานหลกัท่ีสอดคลอ้งกบัยทุธศาสตร์
ของหน่วยงาน 

     

  8. มีแผนการพฒันาเทคโนโลยสีารสนเทศท่ีสนบัสนุนงาน
ดา้นพฒันาบุคลากร    

     

  9. รพ.สต.มีการพฒันาระบบฐานขอ้มูลดา้นทรัพยากรมนุษย ์  
เช่น ขอ้มูลอตัราบุคลากรท่ีผา่นการพฒันาหลกัสูตรต่างๆ 
ฯลฯ 

     

10. มีการน าเทคโนโลยสีารสนเทศดา้นทรัพยากรมนุษย ์                         
มาใชใ้นกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
เช่น กิจกรรม KM 

     

11. มีการก าหนดเป้าหมายหรือผลลพัธ์การด าเนินงานพฒันา
บุคลากรไวช้ดัเจน  เช่น  ก าหนดจ านวนบุคลากรเขา้รับ             
การอบรมแต่ละปี  หรือ  ก าหนดกิจกรรมการใหค้วามรู้                
แก่บุคลากรแต่ละปี  

     

12. มีการมอบหมายหนา้ท่ีโดยก าหนด ผูรั้บผิดชอบงานบริหาร
ทรัพยากรบุคคล  เช่น มีคณะกรรมการประเมินผลงาน             
บุคลกร ฯลฯ 

     

13. ไดส่ื้อสารใหบุ้คลากรรับทราบและมีการยอมรับต่อเกณฑ์
การประมาณผลการปฏิบติังานของบุคลลากร 
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ตอนที ่3  ข้อค าถามเพือ่ศึกษาสมรรถนะการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของผู้อ านวยการโรงพยาบาล 
   ส่งเสริมสุขภาพต าบล จังหวดัสุราษฎร์ธานี ตามแนวทางการพฒันาสมรรถนะ การบริหาร 
   จัดการทรัพยากรมนุษย์ของส านักงาน ก.พ. ซ่ึงประกอบด้วยเกณฑ์การประเมิน 5 มิติ (ต่อ)  

 

สมรรถนะการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์   
ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 

มิติที ่1  ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ (ต่อ)       
14. ไดส่ื้อสารใหบุ้คลากรรับทราบถึงกิจกรรมดา้นการส่งเสริม

คุณภาพชีวติการท างาน 
     

มิติที ่2  ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
15. มีวธีิการสรรหาบุคลากรอยา่งเหมาะสม      
16. มีการบรรจุและแต่งตั้งบุคลากรทนัเวลา      
17. มีการสนบัสนุนในการพฒันาบุคลากรอยา่งต่อเน่ือง      
18. มีการจดัท าระบบฐานขอ้มูลก าลงัคน  เช่น มีการบนัทึก

ประวติัการท างานและบนัทึกผลการท างานของแต่ละคน 
     

19. การเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง การโยกยา้ย มีความโปร่งใส       
ไม่เล่นพรรคเล่นพวก 

     

มิติที ่3  ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
20. มีการส่งเสริมและสนบัสนุนบุคลากรใหเ้กิดการเรียนรู้                 

และพฒันาอยา่งต่อเน่ือง 
     

21. มีการพฒันาระบบเครือข่ายเพื่อการเรียนรู้ดา้นการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยร่์วมกนัภายในองคก์ร   

     

22. มีการถ่ายทอดและใหเ้รียนรู้จากระดบัผูบ้ริหารไปสู่ระดบั                
ผูป้ฏิบติั 

     

23. บุคลากรมีความพึงพอใจต่อการบริหารของ ผูอ้  านวยการ
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 

     

24. มีการติดตามและประเมินผลการด าเนินงานของ รพ. สต.
อยา่งจริงจงั 
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ตอนที ่3  ข้อค าถามเพือ่ศึกษาสมรรถนะการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของผู้อ านวยการโรงพยาบาล 
   ส่งเสริมสุขภาพต าบล จังหวดัสุราษฎร์ธานี ตามแนวทางการพฒันาสมรรถนะ การบริหาร 
   จัดการทรัพยากรมนุษย์ของส านักงาน ก.พ. ซ่ึงประกอบด้วยเกณฑ์การประเมิน 5 มิติ (ต่อ)  

 

สมรรถนะการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์   
ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 

มิติที ่4  ความพร้อมรับผดิด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์   
25. มีการก าหนดหลกัเกณฑ์การบรรจุแต่งตั้งโยกยา้ยท่ีโปร่งใส

เป็นธรรมบุคลากรใหก้ารยอมรับเกณฑน์ั้นๆ 
     

26. มีการจดัท าแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นในการ
ใหบ้ริการแก่ประชาชน 

     

27. มีการจดัท าหลกัเกณฑก์ารสับเปล่ียนหมุนเวยีนระหวา่ง
ผูป้ฏิบติังานเพื่อพฒันาและเพิ่มพนูประสบการณ์  

     

28. มีการก าหนดช่องทางการแสดงความคิดเห็นและรับฟังค า
ช้ีแจงจากบุคลากรในขั้นตอนกระบวนการบริหารทรัพยากร
มนุษย ์

     

29. มีการจดัท าราย ละเอียดลกัษณะงานของต าแหน่งงานต่างๆ
อยา่งชดัเจน เพื่อเป็นเคร่ืองมือในการบรรจุ บุคคล                    
เขา้ท างานและแต่งตั้งโยกยา้ยบุคลากร 

     

มิติที ่5  คุณภาพชีวติและความสมดุลระหว่างชีวติกบัการท างาน   
30. มีการจดักิจกรรมสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่ง

ผูบ้งัคบับญัชาผูใ้ตบ้งัคบับญัชาผูร่้วมงาน 
     

31. มีการปรับปรุงสภาพแวดลอ้มและบรรยากาศการท างานท่ีดี  
เช่น การท าสถานท่ีท างานให้สะอาดการจดัสถานท่ีท างาน
ใหมี้ความปลอดภยั 

     

32. บุคลากรมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดลอ้มและบรรยากาศ
การท างานในหน่วยงาน 

     

33. เห็นคุณค่าและใหค้วามส าคญัของบุคลากรอยา่งเท่าเทียมกนั      
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