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บทคัดย่อ 

 

 อศึกษาการวิจัยเชิงพรรณ นาในคร้ังน้ี มีว ัตถุประสงค์เพื่  (1) ปัจจัยส่วนบุคคล 

ปัจจยัแรงจูงใจ และสมรรถนะในการปฏิบติังานวณัโรคของบุคลากรสาธารณสุขในโรงพยาบาล

ส่งเสริมสุขภาพตาํบล จงัหวดักาญจนบุรี และ (2) ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลปัจจยั

แรงจูงใจ และสมรรถนะในการปฏิบติังานวณัโรคของบุคลากรสาธารณสุขในโรงพยาบาลส่งเสริม

สุขภาพตาํบลจงัหวดักาญจนบุรี 

 ประชากรท่ีศึกษา คือ บุคลากรสาธารณสุขท่ีรับผิดชอบงานวณัโรคในโรงพยาบาล

ส่งเสริมสุขภาพตาํบล จงัหวดักาญจบุรี จาํนวน 141 คน โดยเก็บทุกหน่วยประชากร เคร่ืองมือท่ีใช ้

ใน การวิจัย  คื อ แบ บ ส อบ ถาม ท่ี มี ค่ าความ เท่ี ยงเท่ ากับ  0 .96  ส ถิ ติ ท่ี ใช้  ร้อยละ ค่าเฉ ล่ี ย  

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวเิคราะห์การถดถอยโดยใชแ้บบขั้นตอน 

 การศึกษา พบว่า (1) บุคลากรสาธารณสุขในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตําบล  

จงัหวดักาญจนบุรี ส่วนใหญ่อายุระหว่าง 41 – 50 ปี มีสถานภาพสมรสคู่ มีระดบัการศึกษาอยู่ใน

ระดบัปริญญาตรีหรือสูงกวา่ เงินเดือนมากกวา่ 30,000 บาท ระยะเวลาปฏิบติังานวณัโรค อยูร่ะหวา่ง             

1 – 10 ปี  เคยได้รับการอบรมพัฒนาทักษะและความรู้เก่ียวกับงานวัณโรค ปัจจัยแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานวณัโรคอยู่ในระดบัปานกลาง และสมรรถนะการปฏิบติังานวณัโรคอยู่ในระดบั

ปานกลาง และ (2) ปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานวณัโรคของบุคลากรสาธารณสุข 

ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล ไดแ้ก่ เงินเดือน สถานภาพสมรส ปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะ 

การปฏิบติังานวณัโรค ดา้นโอกาสกา้วหน้าในการปฏิบติังานวณัโรค ปัจจยัคํ้ าจุนด้านสถานภาพ

วิชาชีพ ด้านความมั่งคงในงาน  ด้านสภาพแวดล้อมในท่ีทํางาน โดยสามารถร่วมอธิบาย 

ความผนัแปรสมรรถนะในการปฏิบติังานวณัโรคไดร้้อยละ 58.7 

 

คําสําคัญ สมรรถนะการปฏิบติังานวณัโรค บุคลากรสาธารณสุข  โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล  
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Abstract 
 
 The objectives of this descriptive study were to explore: (1) personal 
factors, motivational factors and competencies; and (2) the relationship between such 
factors and tuberculosis (TB) control performance of health officers at subdistrict 
health promoting hospitals in Kanchanaburi province.  
 The study was carried out in all 141 health officers responsible for TB 
control at Kanchanaburi’s health promoting hospitals. Data were collected using a 
questionnaire whose validity value was 0.96 .Both descriptive and inferential statistics 
used for data analysis included percentage, mean, standard deviation and multiple 
regression.  
 The results showed that: (1) of all the respondents, most of them were in 
the 41–50 age group and married, graduated with a bachelor's degree or higher, had a 
monthly salary more than 30,000 baht, had been trained in TB control and had been 
working on the TB program  for 1  to 1 0  years. Their motivational factors and 
competencies were at a moderate level; and (2) the factors affecting the health 
personnel’s TB control competencies included salaries, marital status, motivational 
factors concerning TB control, career advancement, supportive factors regarding 
professional status, job security and working environment, which could 58.7% 
explain the TB control performance variation.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Keywords: Competency, Tuberculosis control, Health personnel, Subdistrict health  
 Promoting hospital, Motivational factor 
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 นอกจากน้ีขอขอบคุณเพื่อนนกัศึกษาและผูอ่ื้นๆท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งทุกท่านท่ีไดใ้ห้ความ
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ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดการศึกษา  6 



บทที ่ 1 

       บทนํา  

 

 

1. ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 

 วณัโรคเป็นโรคติดต่อท่ีสําคญัและยงัเป็นปัญหาสาธารณสุข เป็นสาเหตุของการป่วย

และการตายใน หลายๆ ประเทศทัว่โลก สาเหตุท่ีทาํใหว้ณัโรคกลบัมามีปัญหาใหม่ทัว่โลก เน่ืองจาก

การแพร่ระบาดของเอดส์ ความยากจน การอพยพยา้ยถ่ิน และแรงงานเคล่ือนยา้ย ตลอดจนการ

ละเลยปัญหาวณัโรคของเจา้หนา้ท่ี สาธารณสุขในระดบัต่างๆ ส่งผลใหก้ารแพร่ระบาดของวณัโรคมี

ความรุนแรงเพิ่มมากข้ึน และตั้งแต่เดือน เมษายน พ.ศ. 2536 (ค.ศ. 1993) องค์การอนามยัโลกได้

ประกาศใหว้ณัโรคอยูใ่นภาวะฉุกเฉินสากล (global emergency) และตอ้งการการแกไ้ขอยา่งเร่งด่วน

สถานการณ์วณัโรคของโลก ในปัจจุบนัองคก์ารอนามยัโลกรายงานวา่ 1 ใน 3 ของประชากรทัว่โลก 

ติดเช้ือวณัโรคแล้ว ความชุก (prevalence) ของผูป่้วยวณัโรคมีประมาณ 12 ลา้นคน โดยประมาณ

คร่ึงหน่ึง เป็นกลุ่มท่ีกาํลงัแพร่เช้ือ (infectious) และในแต่ละปีมีผูป่้วยรายใหม่ (incidence) ประมาณ 

8.6 ลา้นคน ผูป่้วยวณัโรคเสียชีวติปีละประมาณ 1.3 ลา้นคน (สาํนกัวณัโรค,2556) 

 องค์การอนามยัโลกจดัประเทศไทยอยู่ในกลุ่ม 22 ประเทศท่ีมีปัญหาวณัโรคสูงมา 

ตั้งแต่ปี พ.ศ. 2541 โดยจาํนวนผูป่้วยวณัโรครายใหม่ในกลุ่มประเทศเหล่าน้ี คิดเป็นประมาณร้อยละ 

80 ของผูป่้วย ทัว่โลก ประเทศท่ีมีผูป่้วยวณัโรคมากท่ีสุดในโลกได้แก่ อินเดีย รองลงมาคือ จีน  

ซ่ึงมีผูป่้วยใหม่เกิน 1 ลา้นคนต่อปี ในปี พ.ศ. 2555 องคก์ารอนามยัโลกคาดประมาณวา่ ประเทศไทย

มีผูป่้วยวณัโรครายใหม่ ประมาณ 80,000 รายต่อปีหรือคิดเป็นอตัราอุบติัการณ์ 119 ต่อประชากร

แสนคน สูงกวา่ประเทศตะวนัตก บางประเทศถึง 30 เท่า 

 ในปี 2559 จากผลการดําเนินงานควบคุมวณัโรคของประเทศไทย สํานักวณัโรค  

กรมควบคุมโรค ไดร้วบรวมรายงานผูป่้วยวณัโรคท่ีไดรั้บการวินิจฉยัและรักษาในโรงพยาบาลต่างๆ 

ในสังกดักระทรวงสาธารณสุข และสถานบริการสาธารณสุขของหน่วยงานอ่ืนๆ บางแห่ง มีผูป่้วยท่ี

ข้ึนทะเบียนรักษาตามแนวทางการควบคุม วณัโรคของประเทศไทย  ไดร้ายงานสถานการณ์อตัรา

วณัโรคปอด 172 ต่อแสนประชากร อตัราป่วยวณัโรคด้ือยา 21.05 ต่อแสนประชากร และอตัราตาย

ดว้ยวณัโรค 0.67 ต่อแสนประชากร  (สาํนกัวณัโรค,2560) 
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 ปีพ.ศ.2559 จากฝ่ายควบคุมโรค สํานกังานสาธารณสุขจงัหวดักาญจนบุรีไดร้ายงาน

สถานการณ์จาํนวนผูป่้วยวณัโรค ปัจจุบนัในจงัหวดักาญจนบุรีพบผูป่้วยท่ีป่วยเป็นวณัโรคปอด 

รายใหม่ จาํนวน 1,590 ราย แยกออกเป็นวณัโรคปอดรายใหม่ จาํนวน 780 ราย และวณัโรคด้ือยา 

รายใหม่ จาํนวน 65 ราย และพบว่าจาํนวนผูป่้วยวณัโรครายใหม่รักษาสําเร็จ มีจาํนวน 128 ราย 

พบว่ามีท่ีรักษาแบบล้มเหลว 38 ราย แบบเสียชีวิต จ ํานวน 54 ราย ขาดยา จํานวน 19 ราย  

(สาํนกังานควบคุมป้องกนัโรค เขตท่ี 5,2560) 

 สํานกังานสาธารณสุขจงัหวดักาญจนบุรีไดมี้นโยบายให้ผูป่้วยวณัโรคทุกรายท่ีไดรั้บ

การวินิจฉัยและตรวจรักษาแล้วนั้นจะมีการส่งต่อผูป่้วยไปยงัโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล 

เพื่อกาํหนดและทาํขอ้ตกลงกบัผูป่้วยในการมีผูก้าํกบั หรือพี่เล้ียงในการรับประทานยา แต่ทั้งน้ีการมี

พี่เล้ียงกาํกบัจะเน้นมากเป็นพิเศษในผูป่้วยวณัโรคปอดเสมหะพบเช้ือ กรณีท่ีเป็นผูป่้วยวณัโรค

เสมหะไม่พบเช้ือหรือ วณัโรคนอกปอด ถ้าใช้สูตรยาท่ีมี R แผนงานวณัโรคแห่งชาติแนะนํา  

ให้มีการรับประทายาภายใตก้ารกาํกบั หรือมีพี่เล้ียงเช่นกนั สําหรับผูก้าํกบัการกินยานั้นให้ทาง

สํานักงานสาธารณสุขจงัหวดักาญจนบุรีได้พิจารณาถึงขีดความสามารถในการกาํกบัดูแลผูป่้วย  

จึงไดก้าํหนดให้เจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขเป็นพี่เล้ียงหลกัในควบคุมกาํกบักินยา 1 ม้ือต่อวนัและในม้ืออ่ืน

จะเป็นอาสาสมคัรสาธารณสุขประจาํหมู่บา้น (อสม.) หรือญาติท่ีเช่ือถือได ้(สาํนกัวณัโรค, 2556) 

 ภายใต้พระราชบัญญัติการการปฏิรูประบบราชการและยุทธศาสตร์การพัฒนา

ขา้ราชการพลเรือน พ.ศ.2552-2556 สํานกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือนจึงไดมี้การศึกษา

และพฒันานําแนวคิดเร่ืองสมรรถนะในการปฏิบัติงานมาเป็นเคร่ืองมือท่ีสําคัญในการพฒันา

ข้าราชการ บุคลากร ภาครัฐเพื่อให้มีความพร้อมทั้ งด้านความรู้ ทักษะ ความสามารถ และ

คุณลกัษณะอ่ืนๆ เชิงพฤติกรรมของบุคคลท่ีจาํเป็นและเก่ียวขอ้งในการปฏิบติังานตามกรอบหรือ

ตําแหน่งของตนเองและนอกจากนั้ นสมรรถนะยงัเป็นเคร่ืองมือตัวช้ีว ัดในการบริหารและ 

การประเมินผลงานของบุคลากรอีกด้วย โดยเช่ือว่าแนวคิดสมรรถนะจะพัฒนาส่งเสริมให ้

การทาํงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึนและเป็นการเตรียมความพร้อมของบุคลากรในการเขา้สู่การ

เปล่ียนแปลงในอนาคตต่อไป (สถาบนัพฒันาขา้ราชการพลเรือน, 2552) 

 การพัฒนาทรัพยากรบุคคลโดยยึดแนวทางสมรรถนะท่ีมุ่ง เน้นทั้ งด้านความรู้  

ทกัษะความชาํนาญ และความสามารถในการปฏิบติังานของบุคลากรเป็นส่ิงท่ีหน่วยงานองค์กร

ต่างๆ ทั้งในต่างประเทศและในประเทศไดย้อมรับแลว้วา่เป็นแนวทางการพฒันาบริหารทรัพยากร

บุคลากรท่ีให้การปฏิบติังานประสบผลสําเร็จดงัเช่น องค์การอนามยัโลกกาํหนดสมรรถนะหลกั 

ของนกัการสาธารณสุขในศตวรรษท่ี 21 ท่ีจาํเป็นตอ้งมีในการบริหารจดัการบริการแก่ประชาชน 

(WHO, 2005) ในประเทศสหรัฐอเมริกามีการนาํแนวคิดสมรรถนะมาเช่ือมโยงใช้กบัการทาํงาน 
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โดยมีการกาํหนดปัจจยัคุณลกัษณะพื้นฐานของบุคลากรตาํแหน่งนั้นๆ เทียบความเหมาะควรในองค์

ความรู้ ทกัษะ คุณลกัษณะ อะไรบา้งและอยูใ่นระดบัใดท่ีจะทาํให้การปฏิบติังานของบุคลากรนั้น

เกิดผลสัมฤทธ์ิหรือมีประสิทธิภาพท่ีดีในการปฏิบติังานและบรรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงค ์

ขององคก์ารหรือหน่วยงาน และในประเทศองักฤษ ก็มีมุมมองสมรรถนะวา่เป็นปัจจยัพื้นฐานท่ีเป็น

แรงผลกัดนัให้เกิดผลลพัธ์ในการทางานท่ีเป็นเลิศ ท่ีองค์การหน่วยงานจะตอ้งคน้หาปัจจยัท่ีเป็น

ตวักาํหนดหรือเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิผลต่อความสําเร็จในการปฏิบติังานในแต่ละอาชีพ (ประเชิญโชค 

สมรัตน์, 2556) 

 จากการทบทวนแนวคิดทฤษฎีพบว่า ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg’s 

Two - Factors Theory) เป็นทฤษฎีแรงจูงใจท่ีศึกษาถึงสาเหตุจูงใจให้คนทาํงานโดย เฮอร์ซเบิร์ก 

(Herzberg, 1959: 45) กล่าวว่ามีปัจจยั 2 ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการทาํงานของคน คือ 

ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) ปัจจยัเหล่าน้ีส่วนใหญ่จะเก่ียวขอ้งกบังานท่ีปฏิบติั คนจะถูกใจให้

เพิ่มผลผลิตจากปัจจยัเหล่าน้ี ปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ ความสําเร็จของงาน การยอมรับนบัถือ ลกัษณะงาน 

ความรับผิดชอบ โอกาสกา้วหน้าในงานและการพฒันาตนเอง ปัจจยัจูงใจทาํให้คนมีความรู้สึกใน

ดา้นดี เป็นส่ิงจูงใจภายในความรู้สึกนึกคิดของตน ปัจจยัคํ้าจุน (Hygiene Factors) ไดแ้ก่ เงินเดือน

และค่าตอบแทนความสัมพนัธ์ ของบุคคลในการทาํงาน นโยบายและการบริหารงาน การปกครอง

บงัคบับญัชา สภาพการปฏิบติังาน และความมัน่คงในงาน ปัจจยัเหล่าน้ีมิไดเ้ป็นส่ิงจูงใจท่ีจะทาํให้

เกิดผลผลิตเพิ่มข้ึน แต่จะเป็นขอ้กาํหนดเบ้ืองตน้เพื่อป้องกนัไม่ให้คนเกิดความไม่พอใจในงาน 

เป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะในการปฏิบติังาน 

 จงัหวดักาญจนบุรี เป็นจงัหวดัหน่ึงท่ีพบปัญหาพบผูป่้วยวณัโรคเพิ่มสูงข้ึนและตอ้งมี

การปฏิบติังานท่ีทาํให้มีควบคุมและป้องกนัโรคได้อย่างรวดเร็วแลว้ทาํให้ผูป่้วยลดลงและทาํให้

ผูป่้วยท่ีป่วยหายจากการป่วยเป็นวณัโรคไม่เกิดการแพร่กระจายของโรค ในจงัหวดักาญจนบุรีจะ

ประกอบดว้ย 13 อาํเภอ มีโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบลทั้งหมด 141 แห่ง ในแต่ละโรงพยาบาล

ส่งเสริมสุขภาพตาํบลนั้นจะมีผูรั้บผิดชอบงานดา้นวณัโรคอย่างน้อยแห่งละ 1 คนเพื่อปฏิบติังาน

ด้านงานวัณโรคดูแลสุขภาพผู ้ป่วย  ปัจจัยจูงใจส่ิงเหล่า น้ีจึงเป็นส่ิงจํา เ ป็นท่ีผู ้ปฏิบัติงาน 

ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบลจะตอ้งมีสมรรถนะในการปฏิบติังาน ทั้งความรู้ ทกัษะ และ

คุณลกัษณะในหลายๆ องคป์ระกอบรวมกนัเพื่อรองรับยุทธศาสตร์การพฒันาโรงพยาบาลส่งเสริม

สุขภาพตาํบล และด้วยขอ้จาํกดัการขาดแคลนบุคลากรด้านสาธารณสุขก่อให้เกิดผลกระทบต่อ

บุคลากรผูป้ฏิบัติงานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบลท่ีจําต้องแบกรับภาระงานท่ีหนัก 

มากยิ่งข้ึน ปฏิบติัในหลายบทบาทหน้าท่ีในคราวเดียวกนัและยงัตอ้งสามารถปฏิบติังานในหนา้ท่ี

ทดแทนกนัได ้จึงอาจก่อใหเ้กิดความทอ้แทข้าดขวญักาํลงัใจหรือแรงจูงใจท่ีจะปฏิบติังานไดซ่ึ้งมีผล
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ต่อความสามารถในการปฏิบติังานด้านวณัโรคได้ การเสริมสร้างแรงจูงใจ หรือการจดัการการ

บริหารภายในของหน่วยงาน รวมถึงการประยุกต์ความสามารถเขา้กบัภาระงานในขอบเขตหน้าท่ี 

จึงน่าจะมีผลต่อสมรรถนะของบุคลากรในการปฏิบัติงานวัณโรคโดยประเมินสมรรถนะ 

การปฏิบติังานวณัโรคในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล เพื่อเป็นส่วนหน่ึงของการขบัเคล่ือน

นโยบายสาธารณสุขและยุทธศาสตร์การพฒันาโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบลเก่ียวการทาํงาน

ดา้นวณัโรค และในฐานะผูว้ิจยัท่ีเป็นส่วนหน่ึงของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริม

สุขภาพตาํบล จึงมีความสนใจเก่ียวกบัสมรรถนะของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล 

และมีปัจจยัใดท่ีมีผลต่อสมรรถนะ ซ่ึงผลการศึกษาวิจยัจะเป็นประโยชน์เพื่อการพฒันาสมรรถนะ

ของบุคลากรในการปฏิบติังานวณัโรค และเสริมปัจจยัท่ีมีผลเพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อผูรั้บ 

บริการและเป็นแนวทางในการวางแผนยทุธศาสตร์ดา้นการพฒันาบุคลากรต่อไป 

 

2. วตัถุประสงค์การศึกษา 

 

 2.1 วตัถุประสงค์ทัว่ไป 

  เพื่อ ศึกษาปัจจัย ท่ี มีผลต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานวัณโรคของบุคลากร

สาธารณสุขในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล จงัหวดักาญจนบุรี 

 2.2 วตัถุประสงค์เฉพาะ 

  2.2.1 เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัแรงจูงใจ และสมรรถนะในการปฏิบติังาน

วณัโรคของบุคลากรสาธารณสุขในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล จงัหวดักาญจนบุรี 

  2.2.2 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยแรงจูงใจ และ

สมรรถนะในการปฏิบติังานวณัโรคของบุคลากรสาธารณสุขในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล 

จงัหวดักาญจนบุรี 

 

3. สมมติฐานการศึกษา 

 

 ปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ้าจุน มีอิทธิพลต่อสมรรถนะการปฏิบติังานวณั

โรคของบุคลากรสาธารณสุขในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล จงัหวดักาญจนบุรี 
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4. ขอบเขตของการศึกษา 

 

 4.1 ขอบเขตด้านเนือ้หา 

  แนวคิดในการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะการปฏิบติังานวณัโรคของบุคลากร

สาธารณสุขในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล จงัหวดักาญจนบุรีได้ใช้ทฤษฎีปัจจยัจูงใจและ 

คํ้าจุนของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg’s Two - Factors Theory,1959) สมรรถนะดา้นความรู้ ทกัษะและ

คุณลกัษะปฏิบติังานวณัโรค 

 4.2 ขอบเขตด้านพืน้ทีแ่ละประชากร 

  ประชากรท่ีศึกษาคือ บุคลากรสาธารณสุขท่ีรับผิดชอบงานวณัโรคในโรงพยาบาล

ส่งเสริมสุขภาพตาํบล จงัหวดักาญจนบุรี มี 13 อาํเภอ มีโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล จาํนวน 

141 แห่ง ประชากรท่ีใชใ้นการวจิยัรวมทั้งหมด 141 คน 

 4.3 ขอบเขตด้านระยะเวลา 

  ในการวจิยัคร้ังน้ีทาํการวจิยัและเก็บขอ้มูลในช่วงเดือนพฤศจิกายน พ.ศ. 2561 

 

5. กรอบแนวคดิการศึกษา 

 

 แนวคิดในการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะการปฏิบติังานวณัโรคของบุคลากร

สาธารณสุขในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล จงัหวดักาญจนบุรีได้ใช้ทฤษฎีปัจจยัจูงใจและ 

คํ้าจุนของเฮอร์ซเบิร์ก (รุ่งรัตน์ ทววีงษ,์ 2557) ดงัภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดการวจิยั 
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 ตัวแปรอสิระ ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดการศึกษา 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

 1. อาย ุ

 2. สถานภาพสมรส 

 3. ระดบัการศึกษา 

 4. อตัราเงินเดือน 

 5. ระยะเวลาในการทาํงาน 

 6. การไดรั้บการฝึกอบรมเพิ่มเติม 

ปัจจัยแรงจูงใจ 

 ปัจจัยจูงใจ 

 1. ดา้นความสาํเร็จในงาน 

 2. ดา้นความรู้สึกไดรั้บการยอมรับ 

 3. ดา้นความรับผดิชอบต่องาน 

 4. ดา้นลกัษณะงาน 

 5. ดา้นโอกาสกา้วหนา้ 

 ปัจจัยค้าจุน  

 1.  ดา้นนโยบายและการบริหาร

องคก์ร  

 2.  ดา้นระดบัและคุณภาพของการ

บงัคบับญัชา  

 3.  ดา้นเงินค่าตอบแทน  

 4.  ดา้นความมัน่คงในงาน  

 5.  ดา้นสภาพการทาํงาน  

 6.  ดา้นสถานภาพวชิาชีพ  

 7.  ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล  

 8.  ดา้นปัจจยัในชีวิตส่วนบุคคล 

      

สมรรถนะการปฏิบัติงานวณั

โรคของบุคลากรสาธารณสุข

ในโรงพยาบาลส่งเสริม

สุขภาพตําบล 

 1. ความรู้ 

 2. ทกัษะ 

 3. คุณลกัษณะ 
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6. นิยามศัพท์เฉพาะ 

 

 6.1 บุคลากรสาธารณสุข  หมายถึง บุคลากรสาธารณสุขท่ีได้รับมอบหมายให้

รับผดิชอบงานวณัโรค 

 6.2 ปัจจัยคุณลักษณะส่วนบุคคล  หมายถึง ลักษณะบางประการของบุคลากร

สาธารณสุขท่ีรับผิดชอบงานวัณโรคในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตําบล  ประกอบด้วย  

อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา อตัราเงินเดือน ระยะเวลาในการและการไดรั้บการฝึกอบรม

เพิ่มเติม 

  6.2.1 อายุ หมายถึง จาํนวนปีตามปฏิทินของอายุ ในกรณีถา้เป็นเศษของอายุเกิน 6 

เดือนใหคิ้ดเป็น 1 ปี 

  6.2.2 สถานภาพสมรส หมายถึง สถานภาพทางครอบครัว ได้แก่ โสด คู่ หมา้ย 

หยา่ และแยกกนัอยู ่

  6.2.3 ระดับการศึกษา หมายถึง การศึกษาท่ีจบระดับการศึกษาท่ีสูงท่ีสุด เช่น 

อนุปริญญา ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า ปริญญาโท เป็นตน้ 

  6.2.4 อัตราเงินเดือน  หมายถึง รายได้นับเป็นจํานวนเงินท่ีได้รับต่อเดือน 

จากตน้สงักดั 

  6.2.5 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน หมายถึง ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในตาํแหน่ง

นบัเป็นปี ในกรณีถา้เป็นเศษเกิน  6 เดือนใหคิ้ดเป็น 1 ปี 

  6.2.6 การได้รับการฝึกอบรม หมายถึง ในช่วงระยะ 3 ปีท่ีผ่านมาได้รับการ

ฝึกอบรมเก่ียวกบัการปฏิบติังานวณัโรค เพื่อพฒันาทกัษะ ความชาํนาญ ความสามารถ และทศันคติ

ของบุคคล ให้ไปตามวตัถุประสงค์ท่ีกาํหนดไว ้เพื่อช่วยให้การปฏิบติังานวณัโรคเป็นไปอย่างมี

ประสิทธิภาพมากข้ึน 

 6.3 ปัจจัยจูงใจ (Motivator factor) หมายถึง ปัจจยัท่ีทาํให้ปฏิบติังานไดดี้ข้ึน หรือทาํ

ใหบุ้คลากรสาธารณสุขท่ีปฏิบติังานวณัโรคมีความพึงพอใจในงาน (Job content) และมีแรงจูงใจใน

การปรับปรุงการการทาํงานของบุคลากร ซ่ึงในการวิจยัคร้ังน้ีหมายถึง ปัจจยัท่ีทาํให้บุคลากร

สาธารณสุขท่ีรับผดิชอบงานวณัโรคในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล ไดดี้มีความพึงพอใจหรือ

แรงจูงใจในการทํางาน ประกอบด้วย ปัจจัย 2 ประการ ได้แก่ปัจจัยจูงใจและปัจจัยคํ้ าจุน  

ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี 

  6.3.1  ความสําเร็จในงาน หมายถึง ความคิดเห็นของบุคลากรสาธารณสุขท่ี

ปฏิบติังานวณัโรคเก่ียวกบัความสําเร็จสมบูรณ์ของงาน ความสามารถในการแกปั้ญหา การมองเห็น
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ผลงาน ความชัดเจนของงานเป็นความสําเร็จท่ีประเมินได้จากการปฏิบติังานได้ตามเป้าหมาย 

ปฏิบติังานไดต้ามเวลาท่ีกาํหนด และมีความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 

  6.3.2  ความรู้สึกได้รับการยอมรับ หมายถึง ความคิดเห็นของบุคลากรสาธารณสุข

ท่ีปฏิบติังานวณัโรคเก่ียวกบัการไดรั้บความยอมรับ เห็นดว้ยกบัความสําเร็จ การไดรั้บการชมเชย  

ยกย่อง ช่ืนชม เช่ือถือจากเพื่อนร่วมงานและ  ไว้วางใจในผลงานหรือการดํา เนินงานจาก 

เพื่อนร่วมงานหรือผูอ้าํนวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล 

  6.3.3 ความรับผิดชอบต่องาน ความคิดเห็นของบุคลากรสาธารณสุขท่ีปฏิบติังาน

วณัโรคเก่ียวกบัการไดรั้บเสรีภาพในดา้นความคิดในการปฏิบติังานจากผูอ้าํนวยการโรงพยาบาล

ส่งเสริมสุขภาพตาํบล และบุคลากรสาธารณสุขท่ีปฏิบติังานวณัโรคมีความตั้งใจ ความสนใจและ

ความรับผดิชอบ ในการปฏิบติังาน 

  6.3.4 ลักษณะงาน หมายถึง ความคิดเห็นของบุคลากรสาธารณสุขท่ีปฏิบัติงาน 

วณัโรคเก่ียวกับเก่ียวกับงานมีความมุ่งมั่นการประชาสัมพันธ์ งานคัดกรอง งานรักษา และ 

การติดตามผูป่้วยวณัโรค 

  6.3.5 โอกาสก้าวหน้า หมายถึง ความคิดเห็นของบุคลากรสาธารณสุขท่ีปฏิบติังาน

วณัโรคเก่ียวกบัเก่ียวกบัการมองเห็นการเปล่ียนแปลงในสภาพของบุคคลหรือตาํแหน่ง ในสถานท่ี

ทาํงาน โอกาสในการเล่ือนตาํแหน่งหรือระดับท่ีสูงข้ึน และมีโอกาสได้รับการพฒันาความรู้ 

ความสามารถ ทกัษะท่ีเพิ่มข้ึนจากการปฏิบติังาน ตลอดจนโอกาสการศึกษาต่อ 

 6.4 ปัจจัยคํ้าจุน (Hygiene factors) หมายถึง ปัจจยัท่ีหากขาดหายไป จะทาํให้เกิด

ความไม่พอใจในงาน ปัจจยัเหล่าน้ีเป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัสภาพการทาํงาน (Job context) แมมี้อยูก่็

จะไม่เกิดการจูงใจในการทาํงาน ในการศึกษาคร้ังน้ีหมายถึงปัจจยัท่ีหากขาดหายไปจะทําให้

บุคลากรสาธารณสุขท่ีรับผิดชอบงานวณัโรคในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล เกิดความ 

ไม่พอใจกบังานและองคก์ารไดแ้ก่ 

  6.4.1 นโยบายและการบริหารงานขององค์กร หมายถึง ความคิดเห็นของบุคลากร

สาธารณสุขท่ีปฏิบติังานวณัโรคเก่ียวกบัเก่ียวกบัการมีส่วนร่วมในการกาํหนดแผนงาน นโยบาย 

ในการปฏิบติังานวณัโรคซ่ึงสะท้อนให้เห็นถึงนโยบายของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล 

ไดอ้ยา่งชดัเจนและสามารถนาํไปปฏิบติัไดจ้ริง เขา้ใจถึงนโยบายและวตัถุประสงคท่ี์กาํหนดไดอ้ยา่ง

ชดัเจน 

  6.4.2 ระดับและคุณภาพของการบังคับบัญชา หมายถึง ความคิดเห็นของบุคลากร

สาธารณสุขท่ีปฏิบติังานวณัโรคเก่ียวกบัเก่ียวกบัผูอ้าํนวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบลไดมี้

การมอบหมายและไดพ้จิารณาความสามารถในการปฏิบติังานวณัโรคไดอ้ยา่งเหมาะสม 
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  6.4.3 เงินค่าตอบแทน หมายถึง ความคิดเห็นของบุคลากรสาธารณสุขท่ีปฏิบติังาน

วณัโรคเก่ียวกบัเก่ียวกบัการได้รับสวสัดิการเพิ่มเติมและเป็นเกณฑ์การพิจารณาเล่ือนระดับขั้น

เงินเดือน ตามความเหมาะสมกบัการปฏิบติังานวณัโรค 

  6.4.4 ความมั่นคงในงาน หมายถึง ความคิดเห็นของบุคลากรสาธารณสุขท่ี

ปฏิบติังานวณัโรคเก่ียวกบัเก่ียวกบัความรู้สึกท่ีมีต่อการปฏิบติังานวณัโรคท่ีมัน่คงไม่ส่งผลต่อการ

โยกยา้ยสถานท่ีปฏิบติังานและไม่มีโอกาสเส่ียงต่อการถูกฟ้องร้องมาจากผูป่้วยหรือญาติจนทาํให้

บุคลากรสาธารณสุขท่ีปฏิบติังานวณัโรคมัน่ใจวา่จะไดท้าํงานนั้นต่อไป 

  6.4.5  สภาพการทํางาน  หมายถึง ความคิดเห็นของบุคลากรสาธารณสุขท่ี

ปฏิบติังานวณัโรคเก่ียวกบัเก่ียวกบัการจดัสภาพห้องปฏิบติังานวณัโรคท่ีเหมาะสม มีเคร่ืองมือ

เคร่ืองใช ้วสัดุอุปกรณ์ ความสะดวกสบายในการปฏิบติังานวณัโรคใหบุ้คลากรท่ีปฏิบติังานวณัโรค

ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล 

  6.4.6  สถานภาพวิชาชีพ  หมายถึง ความคิดเห็นของบุคลากรสาธารณสุขท่ี

ปฏิบติังานวณัโรคเก่ียวกบัเก่ียวกบัตาํแหน่งของบุคลากรสาธารณสุขในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ

ตาํบลท่ีมีความเหมาะสมต่อการปฏิบติังานวณัโรค ทาํใหมี้ความรู้สึกต่อการปฏิบติังานวณัโรคและ

ใหคุ้ณค่าแก่การงานท่ีตนปฏิบติั 

  6.4.7  ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล หมายถึง ความคิดเห็นของบุคลากรสาธารณสุข 

ท่ีปฏิบติังานวณัโรคเก่ียวกบัเก่ียวกบับุคลากรภายในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบลมีการช่วยเหลือ

และผูอ้าํนวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบลไดใ้หค้าํปรึกษา ในการปฏิบติังานวณัโรค 

  6.4.8 ปัจจัยในชีวิตส่วนบุคคล หมายถึง ความคิดเห็นของบุคลากรสาธารณสุขท่ี

ปฏิบติังานวณัโรคเก่ียวกบัเก่ียวกบัสถานการณ์ท่ีงานมีผลกระทบต่อการดาํเนินชีวิตทาํให้บุคลากร

สาธารณสุขท่ีปฏิบติังานวณัโรคมีความรู้สึกดีหรือไม่ดีในช่วงเวลาท่ีได้ปฏิบติังาน สภาพความ

เป็นอยูข่องครอบครัว ชีวติส่วนตวัเน่ืองจากการปฏิบติังาน 

 6.5 สมรรถนะการปฏิบัติงาน หมายถึง ความคิดเห็นของบุคลากรสาธารณสุขท่ี

ปฏิบติังานวณัโรคเก่ียวกบัเก่ียวกบัความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะ (Knowledge, Skills, Personal 

Attribute) ของบุคลากรท่ีปฏิบติังานวณัโรคท่ีจาํเป็นตอ้งมี เพื่อใช้ในการปฏิบติัหน้าท่ีให้ประสบ

ผลสาํเร็จตามท่ีกาํหนดไว ้
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7. ประโยชน์ทีไ่ด้รับ 

 

 7.1 ไดท้ราบปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะการปฏิบติังานวณัโรคของบุคลากรสาธารณสุข

ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล จงัหวดักาญจนบุรี เพื่อนาํไปเป็นแนวทางในการพฒันาและ

ส่งเสริมบุคลากรสาธารณสุขใหมี้สมรรถนะเพิ่มข้ึน 

 7.2 ได้เป็นขอ้มูลสําหรับผูบ้ริหารในการวางแผนพฒันางานวณัโรคในโรงพยาบาล

ส่งเสริมสุขภาพตาํบล จงัหวดักาญจนบุรี 

  



บทที ่2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 

 

 

 การวิจยัเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะการปฏิบติังานวณัโรคของบุคลากรสาธารณสุข

ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล จงัหวดักาญจนบุรี ในการวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัได้ศึกษาคน้ควา้ 

จากแหล่งขอ้มูลต่างๆทั้ง จากหนงัสือ บทความ วารสาร และงานวิจยัต่างๆท่ีเก่ียวขอ้ง ซ่ึงสามารถ

สรุปเป็นแนวคิดในการวจิยัมีรายละเอียดตามลาํดบั ดงัน้ี 

 1. แนวคิดเก่ียวกบัการปฏิบติังานวณัโรค 

 2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัสมรรถนะการปฏิบติังานวณัโรค 

 3. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีผลต่อสมรรถนะการปฏิบติังาน 

 4. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

1. แนวคดิเกีย่วกบัการปฏบัิติงานวณัโรค 

 

 วณัโรค ไม่ได้เป็นโรคท่ีถ่ายทอดทางกรรมพนัธ์ุ แต่เป็นโรคติดต่อท่ีเกิดจากเช้ือ

แบคทีเรียช่ือ มยัโคแบคทีเรียม ทูเบอร์คูโลซิส (Mycobacterium Tuberculosis) มีรูปร่างเป็นแท่ง 

มีขนาดเล็กมากมองด้วยตาเปล่าไม่เห็นต้องยอ้มสีด้วยวิธีพิเศษและดูด้วยกล้องจุลทรรศน์ขยาย 

จึงจะเห็นตวัเช้ือวณัโรควณัโรคสามารถเป็นได้กับอวยัวะทุกส่วนของร่างกาย เช่น ปอด ลาํไส้  

ไต กระดูก ผวิหนงั ต่อมนํ้า เหลือง และเยือ่หุม้สมอง แต่ท่ีพบบ่อยและเป็นปัญหามากในปัจจุบนั คือ 

วณัโรคปอด (สาํนกัวณัโรค, 2559) 

 1.1 การติดต่อเช้ือวัณโรคติดต่อ โดยการแพร่กระจายจากคนหน่ึงไปสู่อีกคนหน่ึง  

ทางระบบหายใจ โดยผูป่้วยท่ีมีเช้ือในเสมหะ พูด คุย ไอ จาม โดยไม่ปิดปากเช้ือวณัโรคจะลอยไป

กบัละอองเสมหะท่ีผูป่้วยไอจามออกมา ละอองท่ีมีขนาดใหญ่จะตกลงสู่พื้นดี ส่วนละอองขนาดเล็ก

จะล่องลายไปในอากาศผูท่ี้สูดหายใจเอาเช้ือวณัโรคเขา้สู่ร่างกาย ทาํให้มีโอกาสติดเช้ือและป่วย 

เป็นวณัโรคได้ แต่ผูท่ี้ได้รับเช้ือแล้ว ไม่จาํเป็นตอ้งป่วยเป็นวณัโรคทุกคน เพราะร่างกายมีกลไก

หลายอยา่งท่ีจะต่อสู้และป้องกนัเช้ือวณัโรคมีเพียงร้อยละ 10 ของผูท่ี้ติดเช้ือวณัโรคเท่านั้นท่ีจะป่วย

เป็นวณัโรค 
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  เช้ือวณัโรคจากเสมหะท่ีปลิวในอากาศโดยไม่ถูกแสงแดดจะมีเช้ืออยู่ได้นาน  

8-10 วนั แสงอาทิตยจ์ะทาํลายเช้ือวณัโรคไดภ้ายใน 5 นาที และจะถูกทาํลายไดใ้นนํ้ าเดือด 2 นาที 

การทาํลายเช้ือจากเสมหะท่ีดีสุดจึงควรใชค้วามร้อน เช่น การเผาทิ้ง 

 1.2 อาการ ผูป่้วยวณัโรคจะมีอาการหลายชนิด แต่อาการสาํคญัของวณัโรคปอด คือ 

  - ไอติดต่อกนัเกิน 2 สัปดาห์ 

  - ไอแหง้ๆ หรือไอมีเสมหะหรือไอมีเสมหะปนเลือด 

  - เจบ็หนา้อก เหน่ือยหอบ 

  - มีไขต้ ํ่าๆตอนบ่ายหรือคํ่า 

  - เบ่ืออาหาร นํ้าหนกัลด อ่อนเพลีย 

  - เหง่ือออกผดิปกติตอนกลางคืน 

 1.3 การตรวจวนิิจฉัยโรค 

  - การตรวจเสมหะด้วยกล้องจุลทรรศน์vเป็นวิธีท่ีสามารถบอกได้แน่นอนว่า  

ผูป่้วยเป็นวณัโรคปอดเพราะสามารถมองเป็นเช้ือวณัโรคปอดในเสมหะได ้การตรวจเสมหะเพื่อหา

เช้ือวณัโรคควรตรวจ 2 คร้ัง 

  - การเอกซเรย  ์การเอกซเรย์ปอดอย่างเดียวไม่สามารถบอกได้แน่นอนว่าป่วย 

เป็นวณัโรคปอด ตอ้งไดรั้บการตรวจเสมหะร่วมดว้ย 

  - การเพาะเช้ือวณัโรคในรายท่ีสงสัยวา่เป็นวณัโรค แต่ตรวจเสมหะไม่พบเช้ือ 

 

2. แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัสมรรถนะการปฏบัิติงานวณัโรค 

 

 2.1 บทบาทและหน้าทีใ่นการดําเนินงานวณัโรคทีเ่กี่ยวข้องในแต่ละระดับ 

  2.1.1 บทบาทและหน้าทีข่องสํานักวัณโรค 

   - กาํหนดนโยบาย ยทุธศาสตร์ วางแผนควบคุมวณัโรคในระดบัชาติ 

   - เป็นผูป้ระสานงานเฝ้าระวงัวณัโรคในระดบัประเทศ 

   - นิเทศงานวณัโรคใหก้บัสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรค 

   - ผลกัดนัให้มีการดาํเนินงานควบคุมวณัโรคตามยุทธศาสตร์ของ national 

tuberculosis control programme: NTP 

   - ทาํการวจิยั พฒันารูปแบบ และกาํหนดมาตรฐานของ NTP ตลอดจนพฒันา

คู่มือ แนวทางส่ือตน้แบบต่างๆ สาํหรับงานควบคุมวณัโรค 

   - เป็นหน่วยงานในการอา้งอิงดา้นวชิาการและการชนัสูตรระดบัประเทศ 
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  2.2.2 บทบาทและหน้าทีข่องสํานักงานป้องกนัควบคุมโรค (สคร.) 

   - เฝ้าระวงั รวบรวม วเิคราะห์ปัญหาวณัโรคในพื้นท่ีท่ีรับผดิชอบ 

   - นิเทศ และฝึกอบรมบุคลากรสาธารณสุขท่ีเก่ียวขอ้งกบังานควบคุมวณัโรค 

ในระดบัเขต 

   - ทาํการวจิยัพฒันารูปแบบการดาํเนินงานควบคุมวณัโรคในระดบัพื้นท่ี 

   - ติดตาม และประเมินผลงานควบคุมวณัโรคในเขต 

   - ประสานงานควบคุมวณัโรคในเขตระหวา่งหน่วยงานรัฐและอ่ืนๆ 

   - เป็นหน่วยงานในการอา้งอิงดา้นวชิาการและการชนัสูตรระดบัเขต 

  2.2.3 บทบาทและหน้าทีข่องสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด (สสจ.) 

   - เฝ้าระวงั รวบรวม วเิคราะห์ปัญหาวณัโรคในพื้นท่ีท่ีรับผดิชอบ 

   - นิเทศ และฝึกอบรมบุคลากรสาธารณสุขท่ีเก่ียวข้องกบังานควบคุมวณัโรค

ระดบัจงัหวดั 

   - ติดตาม และประเมินผลงานควบคุมวณัโรคในจงัหวดั 

   - ประสานงานควบคุมวณัโรคในจงัหวดัระหวา่งหน่วยงานรัฐและอ่ืนๆ 

   - ทาํการวจิยัพฒันารูปแบบการดาํเนินงานควบคุมวณัโรคในระดบัพื้นท่ี 

  2.2.4 บทบาทและหน้าทีข่องสํานักงานสาธารณสุขอําเภอ (สสอ.) 

   - เฝ้าระวงั รวบรวม วเิคราะห์ปัญหาวณัโรคในพื้นท่ีท่ีรับผดิชอบ 

   - ประสาน และพฒันาเครือข่ายวณัโรคระดบัอาํเภอ 

   - ร่วมนิเทศ ควบคุม กาํกบั ติดตามการประเมินผลงานวณัโรคกบัหน่วยงาน 

  2.2.5 บทบาทและหน้าทีข่องโรงพยาบาลชุมชน/โรงพยาบาลทัว่ไป/โรงพยาบาลศูนย์ 

   - ดา้นการคน้หาผูป่้วยเชิงรุกในกลุ่มเส่ียง (Intensified case finding: ICF) และ

การคน้หาผูป่้วยวณัโรคท่ีมาใชบ้ริการในโรงพยาบาล 

   - ดา้นการรักษาใหก้ารรักษาผูป่้วยวณัโรคตามมาตรฐาน (ISTC) ใหค้าํปรึกษา

แก่หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งหรือเครือข่าย เช่น โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล โรงพยาบาลอาํเภอ 

ในการดูแล ผูป่้วยวณัโรค 

   - การป้องกนัวณัโรค ให้บริการวคัซีน BCG (Bacille Calmette-Guerin) แก่

เด็กแรกเกิดตามแผนงานสร้างเสริมภูมิคุม้กนัแห่งชาติ (Expanded Program on Immunization: EPI) 

   - ดําเนินการป้องกันและควบคุมการแพร่กระจายของเช้ือว ัณโรคใน

สถานพยาบาล กาํหนดมาตรการ/แผนงานในการควบคุมการแพร่กระจายของเช้ือวณัโรคใน
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สถานพยาบาลตามแนวทางมาตรฐานสากล ซ่ึงไดแ้ก่ การบริหารจดัการท่ีมีประสิทธิภาพ การทาํให้

มีการไหลเวยีนอากาศท่ีดี และการใชห้นา้กากอนามยัทั้งกบัผูป่้วยและบุคลากรดา้นสาธารณสุข 

  2.2.6 บทบาทหน้าทีข่องโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตําบล 

   จากสํานักงานสาธารณสุขจงัหวดักาญจนบุรีได้กาํหนดบทบาทหน้าท่ีของ

บุคลากรสาธารณสุขท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบลใหป้ฏิบติังานวณัโรคดงัน้ี 

   - การประชาสัมพันธ์  ได้กําหนดให้ บุคลากรด้านสาธารณสุ ข อ อก

ประชาสัมพนัธ์ทางส่ือทุกช่องทางในการให้ความรู้เร่ืองวณัโรค เพื่อให้ประชาชนหรือผูท่ี้มีอาการ

สงสัยวณัโรคหรือผูดู้แล มีความรู้ความเขา้ใจและตระหนกัถึงอาการสงสัยวณัโรค สามารถแนะนาํ 

ให้ผูป่้วยไปรับบริการตรวจ วินิจฉยัท่ีสถานบริการสาธารณสุขและพฒันาศกัยภาพของอาสาสมคัร

สาธารณสุข ให้มีความรู้ ความเข้าใจจนสามารถค้นหาผูมี้อาการสงสัยวณัโรค เพื่อเก็บเสมหะ 

ส่งตรวจ หรือแนะนาํ./ส่งต่อผูมี้อาการสงสัยวณัโรคให้ไปรับการตรวจวินิจฉัยท่ีโรงพยาบาลและ

เพิ่มศกัยภาพของผูใ้ห้บริการสาธารณสุข ในเร่ืองการตรวจวินิจฉัยวณัโรคท่ีรวดเร็วสําหรับผูป่้วย 

ท่ีมีอาการสงสัย 

   - การคดักรอง เป็นการค้นหาโดยการคดักรอง (screening pathway) เป็นการ

คน้หาผูป่้วยแบบเข้มข้น (intensified case finding: ICF) ในกลุ่มประชากรหรือกลุ่มผูป่้วยท่ีมีอาการ

สงสัยวณัโรค และกลุ่มท่ีมีอาการแสดงท่ีเขา้ไดก้บัวณัโรคหรือไม่เขา้ในช่องทางของ patientinitiated 

แต่เป็นกลุ่มท่ีมีความเส่ียงสูงท่ีจะป่วยเป็นวัณโรค คือ ผู ้สัมผ ัสว ัณโรค (contacts of TB cases)  

ผูส้ัมผสัวณัโรคร่วมบา้น (โดยเฉพาะอย่างยิ่งเด็กอายุน้อยกว่า 5 ปี) หรือผูส้ัมผสัวณัโรคด้ือยา ผูป่้วย

โรคอ่ืนๆท่ีมีความเส่ียงต่อวณัโรค (clinical risk groups) ไดแ้ก่ ผูติ้ดเช้ือเอชไอว ีโรคปอดอกัเสบจากฝุ่ น

ทราย (silicosis) โรคเบาหวาน โรคปอดอุดกั้นเร้ือรัง (chronic obstructivelung disease) ผูติ้ดสุรา ผูป่้วย

ทุพโภชนาการ (malnutrition) โรคท่ีไดรั้บยากดภูมิคุม้กนัและประชากรกลุ่มเส่ียง (risk populations) 

ไดแ้ก่ ผูสู้งอายุ บุคลากรสาธารณสุขท่ีดูแลผูป่้วย วณัโรคผูอ้าศยัในชุมชนแออดั ผูต้อ้งขงัในเรือนจาํ 

ผูไ้ร้ท่ีอยู่ ผูอ้าศยัในค่ายอพยพ และประชากรขา้มชาติ กลุ่มท่ีควรให้ความสําคญั 3 อนัดบัแรก คือ 

ผูติ้ดเช้ือเอชไอว ีผูส้ัมผสัวณัโรค และผูต้อ้งขงัในเรือนจาํ ซ่ึงมีแนวปฏิบติัในการคดักรองแตกต่างกนัไป 

เม่ือคดักรองแล้วสงสัยวณัโรคตอ้งส่งเสมหะตรวจทางห้องปฏิบติัการเพื่อวินิจฉัยวณัโรคต่อไป 

สาํหรับการคน้หาเชิงรุก (active case finding) เป็นการตรวจหาวณัโรคโดยเจา้หนา้ท่ีออกไปตรวจหา

ผูป่้วยในชุมชนหรือในกลุ่มประชากรเฉพาะ เป็นการค้นหาโดยการเอกซเรยห์รือตรวจเสมหะ 

ทุกรายเพื่อวินิจฉัยวณัโรคซ่ึงมีความยุ่งยากและส้ินเปลืองมาก ดังนั้ นการค้นหาเชิงรุกจึงควร 

จะดาํเนินการในพื้นท่ีท่ีตอ้งการเฝ้าระวงัเน่ืองจากมีความชุกของวณัโรคสูง หรือกรณีท่ีตอ้งการ

ศึกษาวจิยัเพื่อหาความชุกของวณัโรค (TB prevalencesurvey) เท่านั้น 
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   - การรักษา โดยให้บุคลากรสาธารณสุขรักษาอาการท่ีไม่พึ่ งประสงค์จาก

อาการขา้งเคียงของยาหลงัจากผูป่้วยทาํการรักษาจากโรงพยาบาลผูป่้วยจะมีอาการขา้งเคียงของยา

ทางบุคลากรสาธารณสุขในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบลทาํการรักษาเบ้ืองต้นและติดต่อ 

ประสานงานกบัเภสัชกรระดบัโรงพยาบาล และบุคลากรสาธารณสุขในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ

ตาํบลตอ้งกาํกบัการกินยาต่อหนา้ทุกวนัและต่อเน่ือง 

   - การติดตามโดยให้บุคลากรสาธารณสุขในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ

ตาํบลลงติดตามเยีย่มผูป่้วยท่ีบา้นและติดตามผูป่้วยท่ีขาดนดัไม่ยอมไปรับยาท่ีโรงพยาบาลตามนดั 

 2.2 สมรรถนะการปฏิบัติงานวณัโรค 

  ในปัจจุบนัได้มีแนวโน้มการพฒันาความสามารถในการแข่งขนัและการเติบโต

อย่างต่อเน่ืองขององค์กรหรือหน่วยงานโดยมีกระบวนการหรือปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกบัทรัพยากร 

ดา้นการเงินงบประมาณ วสัดุ อุปกรณ์เทคโนโลยีต่างๆ สมรรถนะ (competency) จึงเป็นปัจจยัหน่ึง

ท่ีทาํให้การทาํงานมีประสิทธิภาพเพิ่มมากข้ึนและทาํให้เพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนัให้แก่

องค์การ โดยเฉพาะการเพิ่มขีดความสามารถในการบริหารหลายๆองค์ประกอบ เช่น ทรัพยากร

มนุษย ์เป็นปัจจยัช่วยให้พฒันาศกัยภาพของบุคลากรเพื่อให้ส่งผลไปสู่การพฒันาองคก์ารองค์การ

ต่างๆ จึงได้นาํเอาสมรรถนะมาใช้เป็นปัจจยัในการบริหารองค์กรในด้านต่างๆ เช่น การบริหาร

ทรัพยากรมนุษย ์การพฒันาหลกัสูตร การพฒันางานบริการ หรือการพฒันาภาวะผูน้าํของผูบ้ริหาร 

เป็นตน้ ดงันั้นเพื่อให้มองเห็นกรอบความคิด และแนวความคิดเบ้ืองตน้เก่ียวกบัสมรรถนะจึงจะ

กล่าวถึงความเป็นมา ดงัน้ี 

  2.2.1 ความหมายของสมรรถนะ (competency) 

   เมธา พนัธ์รัมย ์(2556) ได้สรุปคาํว่า สมรรถนะ หมายถึง พฤติกรรมของ

บุคคลท่ีแสดงถึงความสามารถในการใช้ความรู้ ทกัษะ สติปัญญาในการปฏิบติังานหรือกระทาํ

กิจกรรมต่างๆ ไดอ้ยา่งดี ซ่ึงเป็นผลมาจากการท่ีบุคคลไดเ้รียนรู้ ไดรั้บประสบการณ์หรือไดรั้บการ

ฝึกอบรมเพื่อพฒันาตนเองและแสดงพฤติกรรมออกมาอยา่งเหมาะสมในการปฏิบติังานตามบทบาท

หนา้ท่ีของตน ซ่ึงส่งผลให้การปฏิบติังานประสบผลสําเร็จอยา่งมีคุณภาพและประสิทธิภาพสูงกว่า

มาตรฐานทัว่ไป 

   พชรวทิย ์จนัทร์ศิริสิร (2554) ไดส้รุปคาํวา่ สมรรถนะ หมายถึง กลุ่มพฤติกรรม

ในการทาํงานของบุคคลท่ีเกิดจากความรู้ เจตคติ หรือ คุณลกัษณะเฉพาะตวัของแต่ละบุคคล อนัเป็น

ปัจจยัสําคญัในการผลกัดนัให้บุคคลนั้นสามารถปฏิบติังานในหน้าท่ีให้สําเร็จลุล่วงตามเป้าหมายท่ี

กาํหนดในตาํแหน่งนั้นๆทั้งน้ี สมรรถนะจะตอ้งสามารถวดัได ้สังเกตได ้และสามารถพฒันาไดด้ว้ย 
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   เบญจพร ปิยสิริวฒัน์ (2550) ไดส้รุปคาํว่า สมรรถนะ หมายถึง พฤติกรรมท่ี

เป็นผลมาจากความรู้ ทกัษะ ความสามารถ ท่ีเหมาะสมแก่การกระทาํในบทบาทนั้น ไดเ้ป็นอยา่งดี 

   ประเชิญโชค สมรัตน์ (2556) ไดส้รุปคาํวา่ สมรรถนะ หมายถึง พฤติกรรมท่ี

บุคคลนั้นแสดงออกมาซ่ึงเป็นพฤติกรรมท่ีซ้อนอยู่ในตวั เกิดจากการเรียนรู้ ทกัษะ ความสามารถ

ของบุคคลนั้น มาปรับใชใ้นการปฏิบติังาน ให้ประสบความสําเร็จตามวตัถุประสงคเ์ป้าหมายหรือ

สูงกวา่ท่ีหน่วยงานตั้งไว ้

   สาํนกังาน ก.พ. (2553) ไดส้รุปคาํวา่ สมรรถนะ อาจถือไดว้า่เป็นเร่ืองใหม่ใน

การบริหารทรัพยากร บุคคลในราชการพลเรือน ดงันั้นการทาํความเขา้ใจจึงเป็นหัวใจสําหรับการ

นาํไปใชใ้นราชการพลเรือนใชค้าํจาํกดัความ สมรรถนะหมายถึง คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเป็นผล

มาจากความรู้ ความสามารถ ทกัษะ และคุณลกัษณะอ่ืนๆ ท่ีทาํให้บุคคลสร้างผลงานไดโ้ดดเด่นใน

องคก์าร 

    อานนท ์ศกัด์ิวรวิชญ ์(2547 อา้งใน รุ่งรัตน์ ทวีวงษ ์2557) ไดส้รุปคาํนิยาม

ของสมรรถนะไวว้่า สมรรถนะ คือ คุณลกัษณะของบุคคล ซ่ึงไดแ้ก่ ความรู้ ทกัษะ ความสามารถ 

และคุณสมบติัต่างๆ อนัได้แก่ ค่านิยม จริยธรรม บุคลิกภาพ คุณลกัษณะทางกายภาพ และอ่ืนๆ  

ซ่ึงจาํเป็นและสอดคลอ้งกบัความเหมาะสมกบัองคก์าร โดยเฉพาะอยา่งยิ่งตอ้งสามารถจาํแนกไดว้า่

ผูท่ี้จะประสบความสําเร็จในการทาํงานได้ต้องมีคุณลกัษณะเด่นๆ อะไร หรือลักษณะสําคญัๆ 

อะไรบา้ง หรือกล่าวอีกนยัหน่ึงคือ สาเหตุท่ีทาํงานแลว้ไม่ประสบความสาํเร็จ เพราะขาดคุณลกัษณะ

บางประการคืออะไร เป็นตน้ 

    พิชิต เทพวรรณ์ (2555 อา้งใน เมธา พนัธ์รัมย ์2556) ไดก้ล่าวไวว้า่ สมรรถนะ 

(Competency) เป็นเร่ืองท่ีกําลังได้รับความสนใจจากผูบ้ริหารหลายระดับในการนําเอามาใช้เป็น

เคร่ืองมือในการบริหารงาน เพื่อเพิ่มความสามารถในการแข่งขนัให้แก่องค์การ และดูเหมือนว่า

แนวโน้มเร่ืองน้ีกาลงัจะเพิ่มระดบัความแรงข้ึนมาเร่ือย ๆ สมรรถนะคือ บุคลิกลกัษณะท่ีซ่อนอยู่

ภายในตวับุคคล ซ่ึงสามารถผลกัดนัให้บุคคลนั้นสามารถสร้างผลปฏิบติังานท่ีดีในเกณฑ์ท่ีกาํหนด

ตามความรับผดิชอบของตน 

    สรุปไดว้า่ สมรรถนะ หมายถึง เป็นพฤติกรรมต่างๆทาํผลต่อการปฏิบติังาน

โดยเกิดจากความสามารถ ความรู้ ทกัษะ คุณลกัษณะต่างๆทั้งทางกายภาพและจิตใจท่ีทาํให้เกิดการ

ปฏิบติังานท่ีได้รับมอบหมายสําเร็จในการทาํงานและอาจจะมีส่ิงเลา้มากระตุน้ทางด้านจิตใจให้

สามารถทาํงานไดป้ระสบความสาํเร็จไดเ้ร็วข้ึน 
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  2.2.2 องค์ประกอบของสมรรถนะ 

   ระบบสมรรถนะในการทาํงาน (Competency Model) เป็นเคร่ืองมือบริหาร

จดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์สาํคญัอยา่งหน่ึงท่ีผูบ้ริหารทุกระดบัสามารถนาํมาใชใ้นการ สรรหา รักษา 

และพฒันาบุคลากรให้มีความรู้ ทกัษะ และความสามารถและบุคลิกลักษณะเฉพาะตรงตามท่ี

ตาํแหน่งกาํหนด เพื่อใหป้ฏิบติัหนา้ท่ีไดต้ามผลตามท่ีคาดหวงัไว ้

   สมรรถนะในการทํางาน (Competency) หมายถึง ความรู้ ทักษะ และ

คุณลกัษณะ (Knowledge, Skills, Personal Attribute) ของบุคคลท่ีจาํเป็นตอ้งมี เพื่อใชใ้นการปฏิบติั

หนา้ท่ีใหป้ระสบผลสาํเร็จตามท่ีกาํหนดไว ้

   - ความรู้ (Knowledge) หมายถึง ความรู้ท่ีจาํเป็นในการปฏิบติัหนา้ท่ี ถา้ไม่มี

ความรู้ พนักงานก็ไม่สามารถปฏิบติัหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบได้อย่างถูกต้อง ความรู้น้ีมกัจะได้จาก

การศึกษา อบรม สัมมนา รวมไปถึงการแลกเปล่ียนความรู้กบัผูมี้ความรู้ในดา้นนั้นๆ 

   - ทกัษะ (Skills) หมายถึงทกัษะ ความสามารถเฉพาะท่ีจาํเป็นในการปฏิบติั

หน้าท่ี ถ้าไม่มีทกัษะแล้ว ก็ยากท่ีทาํให้พนักงานทาํงานให้มีผลงานออกมาดีและตามเป้าหมายท่ี

กาํหนดไวไ้ด ้ทกัษะน้ีมกัจะไดม้าจากการฝึกฝน หรือกระทาํซํ้ าๆอย่างต่อเน่ือง จนทาํให้เกิดความ

ชาํนาญในส่ิงนั้น 

   - คุณลกัษณะส่วนบุคคล (Personal Attribute) หมายถึง คุณลกัษณะ ความคิด 

ทศันคติ ค่านิยม แรงจูงใจและความต้องการส่วนตวัของบุคคล คุณลกัษณะเป็นส่ิงท่ีติดตัวและ

เปล่ียนแปลงไดไ้ม่ง่ายนกัคุณลกัษณะท่ีไม่เหมาะสมกบัหนา้ท่ีมกัจะก่อให้เกิดปัญหาในการทาํงาน 

และทาํใหง้านไม่ประสบผลสาํเร็จตามเป้าหมาย 

   - ความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง คือทศันคติ ค่านิยม และความคิดเห็นเก่ียวกบั

ภาพลักษณ์ของตนเอง หรือส่ิงท่ีบุคคลเช่ือว่าตนเองเป็น เช่น ความคิดเห็นของบุคคลท่ีมีความ

เช่ือมัน่ในตนเองสูงจะเช่ือวา่ตนเองสามารถแกไ้ขปัญหาต่างๆได ้เป็นตน้ 

   - แรงจูงใจหรือแรงขบัภายใน เป็นส่ิงท่ีทาํให้บุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีมุ่งสู่

เป้าหมายหรือมุ่งสู่ความสาํเร็จ 

  2.2.3 ประเภทของสมรรถนะ 

   สมรรถนะสามารถจาํแนกไดเ้ป็น 5 ประเภท คือ 

   - สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competencies) หมายถึง สมรรถนะท่ีแต่

ละคนมี เป็นความสามารถเฉพาะตวั คนอ่ืนไม่สามารถลอกเลียนแบบได ้เช่น การต่อสู้ป้องกนัตวั

ของ จา พนม นกัแสดงช่ือดงัในหนงัเร่ือง “ตม้ยา กุง้” ความสามารถของนกัดนตรี นกักายกรรมและ

นกักีฬา เป็นตน้ ลกัษณะเหล่าน้ียากท่ีจะเลียนแบบ หรือตอ้งมีความพยายามสูงมาก 
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   - สมรรถนะเฉพาะงาน (Job Competencies) หมายถึง สมรรถนะของบุคคล

กบัการทาํงานในตาํแหน่ง หรือบทบาทเฉพาะตวั เช่น อาชีพนกัสํารวจ ก็ตอ้งมีความสามารถในการ

วเิคราะห์ตวัเลข การคิดคาํนวณ ความสามารถในการทาํบญัชี เป็นตน้ 

   - สมรรถนะองค์การ (Organization Competencies) หมายถึง ความสามารถ

พิเศษเฉพาะองค์การนั้ นเท่านั้ น เช่น บริษัทเนชั่นเนล  (ประเทศไทย)จํากัด  เป็นบริษัทท่ีมี

ความสามารถในการผลิตเคร่ืองใชไ้ฟฟ้า หรือบริษทัฟอร์ด(มอเตอร์)จาํกดั มีความสามารถในการ

ผลิตรถยนต ์หรือบริษทั ทีโอเอ(ประเทศไทย)จาํกดั มีความสามารถในการผลิตสีเป็นตน้ 

   - สมรรถนะหลัก (Core Competencies) หมายถึง ความสามารถสําคัญท่ี

บุคคลตอ้งมี หรือตอ้งทาํเพื่อให้บรรลุผลตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้เช่น พนกังานเลขานุการสํานกังาน 

ตอ้งมีสมรรถนะหลกั คือ การใช้คอมพิวเตอร์ได้ ติดต่อประสานงานได้ดี เป็นตน้ หรือผูจ้ดัการ

บริษทัตอ้งมีสมรรถนะ คือ การใช้คอมพิวเตอร์ได ้ติดต่อประสานงานได้ดี เป็นตน้ หรือผูจ้ดัการ

บริษทัตอ้งมีสมรรถนะหลกัคือ การส่ือสาร การวางแผน และการบริหารจดัการ เป็นตน้ 

   - สมรรถนะในงาน (Functional Competencies) หมายถึง ความสามารถของ

บุคคลท่ีมีตามหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบ ตาํแหน่งหนา้ท่ีอาจเหมือน แต่ความสามารถตามหนา้ท่ีต่างกนัเช่น 

ข้าราชการตาํรวจเหมือนกัน แต่มีความสามารถต่างกัน บางคนมีสมรรถนะทางการสืบสวน

สอบสวน บางคนมีสมรรถนะทางปราบปราม เป็นตน้ 

  2.2.4 ประโยชน์ของสมรรถนะ 

   ณรงค์วิทย ์ แสนทอง (2547 อา้งใน ประเชิญโชค สมรัตน์ 2556)  กล่าวว่า 

สมรรถนะมีประโยชน์ในการ ช่วยสนบัสนุนวิสัยทศัน์ ภารกิจ  และกลยุทธ์ขององคก์ร สามารถใช้

เป็นกรอบในการสร้างวฒันธรรม องค์กร และยงัเป็นเคร่ืองมือในการบริหารงานด้านทรัพยากร

มนุษย ์เช่น ใชใ้นการคดัเลือกบุคคล เขา้ทาํงาน ใชใ้นการพฒันาฝึกอบรม ใชใ้นการเล่ือนระดบัปรับ

ตาํแหน่งต่างๆ เป็นตน้  การนาํระบบสมรรถนะไปใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคลในองค์กรมี

ประโยชน์ต่อบุคลากร ผูบ้ริหารหน่วยงาน ผูบ้ริหารระดบัสูง และฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคล ดงัน้ี 

   - บุคลากร (Operators) ช่วยให้บุคลากรทราบถึงระดับสมรรถนะของตนเอง 

(ความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะ) วา่อยูใ่นระดบัใด มีจุดแข็งจุดอ่อนในเร่ืองใดบา้ง และจะตอ้งพฒันา 

สมรรถนะในเร่ืองใดบา้ง ช่วยให้บุคลากรทราบกรอบพฤติกรรมมาตรฐาน หรือพฤติกรรมท่ีองค์กร 

คาดหวงัให้ตนแสดงพฤติกรรมในตาํแหน่งนั้นอย่างไรบา้ง  และสามารถใชเ้ป็นเกณฑ์ในการวดัผล 

ความรู้ ทกัษะ และพฤติกรรมในการปฏิบติังานได้อย่างชัดเจน  และเป็นระบบมาตรฐานเดียวกัน  

ทั้งองค์กร และช่วยให้พนกังานทราบถึงเส้นทางความเจริญเติบโตก้าวหน้าในสายวิชาชีพ (Career 

Development) ของตนเอง และแนวทางการพฒันาศกัยภาพของตนเองใหบ้รรลุเป้าหมายไดอ้ยา่งชดัเจน 
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   - ผูบ้ริหารระดบัหน่วยงาน (Director, Dean) ช่วยใหผู้บ้ริหารระดบัหน่วยงาน 

ทราบถึงสมรรถนะ (ความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะ) ท่ีบุคลากรในหน่วยงานของตนเองจาํเป็นตอ้ง 

มีเพื่อให้การปฏิบติังานในตาํแหน่งนั้นประสบความสําเร็จและบรรลุเป้าหมายเป็นขอ้มูลพื้นฐาน  

ในการวางแผนกการพฒันาบุคลากรในหน่วยงานของตนเป็นรายบุคคล ใช้เป็นเคร่ืองมือในการ

พิจารณา สรรหาและคดัเลือกบุคลากรของหน่วยงานใหต้รงกบัคุณสมบติัของตาํแหน่งงานนั้นๆ 

   - ผูบ้ริหารระดับสูง (Top Executive) สามารถเช่ือมโยงหรือแปลงวิสัยทัศน์ 

พนัธกิจ วฒันธรรมองคก์ร หรือยทุธศาสตร์ของ องคก์รมาสู่กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลได ้

อย่างชัดเจน ใช้สมรรถนะเป็นตวัผลกดนั (Driver) ให้วิสัยทศัน์ พนัธกิจ วฒันธรรมองค์กรหรือ 

ยทุธศาสตร์ขององคก์รบรรลุเป้าหมายในการดาํเนินงาน ช่วยใหอ้งคก์รสามารถประเมินจุดแขง็และ

จุดอ่อนศกัยภาพของบุคลากรในองค์กร  และสามารถนา ไปใช้ในการกาํหนดแผนยุทธศาสตร์  

การพฒันาการกาํลงัคน ทั้งในระยะสั้ นและระยะยาว  สามารถนา ไปใชว้ดัผลการดาํเนินงานของ

องคก์ร ไดอ้ยา่งเป็นระบบและชดัเจน 

    - ฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคล (Human Resource Management Division) 

เห็นภาพรวมของสมรรถนะองค์กร สมรรถนะหลกั และสมรรถนะตามกลุ่มงาน/สาย วิชาชีพของ

บุคลากรทุกตาํแหน่งงาน สามารถวิเคราะห์ความจาํเป็นในการพฒันาและฝึกอบรมบุคลากรใน

องค์กรได้ตรงตามความต้องการของบุคลากรและหน่วย นําไปใช้เป็นพื้นฐานในการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลในองค์กร อาทิเช่น การสรรหาและ คดัเลือก การพฒันาบุคลากร การประเมินผล

การปฏิบติังานการวางแผนสืบทอดตาํแหน่ง การพฒันาความกา้วหนา้ ในสายอาชีพ การดูแลรักษา

บุคลากร และการจ่ายผลตอบแทน เป็นตน้ 

  2.2.5 การวัดสมรรถนะ 

   การวดัสมรรถนะทาํได้ค่อนข้างลําบากจึงอาศัยวิธีการหรือใช้เคร่ืองมือ 

บางชนิด เพื่อวดัสมรรถนะของบุคคล ดงัน้ี (นางรุ่งรัตน์ ทววีงษ,์2557) 

   - ประวติัการทาํงานของบุคคล วา่ทาํอะไรบา้งมีความรู้ ทกัษะ หรือความสามารถ

อะไร เคยมีประสบการณ์อะไรมาบา้ง จากประวติัการทาํงานทาํใหไ้ดข้อ้มูลส่วนบุคคล 

    - ผลประเมินการปฏิบัติงาน (performance appraisal) ซ่ึงจะเป็นข้อมูล

เก่ียวกบัการปฏิบติังานใน 2 ลกัษณะ คือ ผลการปฏิบติัท่ีเป็นเน้ืองาน (task performance) เป็นการ

ทํางานท่ีได้เ น้ืองานแท้ๆและผลงานการปฏิบัติท่ีไม่ใช่เน้ืองาน แต่เป็นบริบทของเน้ืองาน 

(contextual performance) ได้แก่ ลักษณะพฤติกรรมของคนปฏิบติังาน เช่น การมีนํ้ าใจเสียสละ

ช่วยเหลือคนอ่ืน เป็นตน้ 
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    - ผลการสัมภาษณ์ (interview) ไดแ้ก่ ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์ อาจจะ

เป็นการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง คือ กาํหนดคาํสัมภาษณ์ไวแ้ลว้ สัมภาษณ์ตามท่ีกาํหนดประเด็น

ไว ้กบัการสัมภาษณ์แบบไม่มีโครงสร้าง คือ สอบถามตามสถานการณ์ คลา้ยกบัเป็นการพูดคุยกนั

ธรรมดาๆ แต่ผูส้ัมภาษณ์จะตอ้งเตรียมคาํถามไวใ้นใจ โดยใชก้ระบวนการสนทนาใหผู้ถู้กสัมภาษณ์

สบายใจ ใหข้อ้มูลท่ีตรงกบัสภาพจริงมากท่ีสุด 

   - ศูนย์ประเมิน (assessment center) จะเป็นศูนย์รวมเทคนิคการว ัดทาง

จิตวทิยาหลาย ๆอยา่งเขา้ดว้ยกนั รวมทั้งการสนทนากลุ่มแบบไม่มีหวัหนา้กลุ่มรวมอยูด่ว้ยในศูนยน้ี์ 

   - 360 degree feedback หมายถึง การประเมินรอบด้าน ได้แก่ การประเมิน

จากเพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และลูกคา้ เพื่อตรวจสอบความรู้ ทกัษะ และ

คุณลกัษณะ 

 

3. แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัปัจจัยแรงจูงใจทีม่ผีลต่อสมรรถนะการปฏบัิติงาน 

 

 3.1 ความหมายแรงจูงใจ 

  ประเชิญโชค สมรัตน์ (2556) กล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง ความคิด แรงผลกัดนัซ่ึง

เป็นแรงขบัอยู่ภายในบุคคลซ่ึงประกอบด้วยอารมณ์ ความปรารถนา ท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม 

ของมนุษยใ์นการเป็นตวักระตุน้หรือผลักดันให้มีพลังในการกระทาํ มีพฤติกรรมมีทิศทางและ 

มีความตอ้งการท่ีจะบรรลุเป้าหมาย จึงมีความจาํเป็นอย่างยิ่งท่ีจะตอ้งมีพิจารณาส่ิงชักจูงเพื่อให้

บุคลากร มีความกระตือรือร้นท่ีจะสร้างแรงจูงใจใหบุ้คลากรไดท้าํงานไดอ้ยา่งเตม็ความสามารถ 

  รุ่งรัตน์ ทวีวงษ์ (2557) แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง แรงผลักดันหรือ 

ส่ิงกระตุน้ให้เกิด กระทาํ หรือแสดงพฤติกรรมในการปฏิบติังานอยา่งมีทิศทาง เพื่อบรรลุเป้าหมาย

หรือเง่ือนไขท่ีตอ้งการ 

  สุรางค์ โค้วตระกูล (2556) แรงจูงใจหมายถึงองค์ประกอบท่ีกระตุ้นให้เกิด

พฤติกรรมท่ีจุดมุ่งหมาย แต่เน่ืองจากเราไม่สามารถสังเกต แรงจูงใจไดต้รงจึงตอ้งอาศยัพฤติกรรมท่ี

สังเกตได ้เป็นส่ิงท่ีอา้งอิงแต่บางคร้ังอาจบอกสาเหตุของพฤติกรรมผดิดว้ยเหตุผลดงัต่อไปน้ี 

  - พฤติกรรมอย่างเดียวกันอาจจะเน่ืองมาจากสาเหตุต่างกัน เช่น พฤติกรรม  

“การขโมยเงิน” ของเด็ก อาจจะเน่ืองมาจากเด็กอยากจะไดเ้งินไปซ้ือของใชห้รือขนม หรืออาจจะ

ขโมยเพราะอยากมีเงินซ้ือของเล่นใหเ้พื่อนเพราะอยากใหเ้พื่อนรัก 

  - แรงจูงใจอย่างเดียวกัน อาจจะเป็นสาเหตุท่ีก่อให้เกิดพฤติกรรมต่างกัน เช่น 

นกัเรียนท่ีตอ้งการความสนใจและความรักจากครู นกัเรียนคนหน่ึงอาจจะมีพฤติกรรมตั้งใจเรียน 
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เพื่อทาํคะแนนให้ดี แต่นกัเรียนอีกคนหน่ึงอาจจะแสดงพฤติกรรมก่อกวนความสงบของห้องเรียน

เพื่อเรียกร้องความสนใจของครู 

  - พฤติกรรมอย่างเดียวกนั อาจจะเน่ืองมาจากแรงจูงใจหลายอย่าง ตวัอย่างเช่น 

นกัเรียนท่ีใชค้วามพยายามอยา่งมาก ท่ีจะสอบเขา้มหาวิทยาลยัให้ได ้อาจจะมีสาเหตุหลายประการ 

เป็นตน้วา่ เพื่อจะมีอาชีพท่ีดีมีเกียรติในอนาคต เพื่อจะทาํให้พ่อแม่มีความสุข เพื่อจะมีโอกาสท่ีจะ 

อยูก่บัคนรัก หรือเพื่อนรักในขณะกาํลงัเรียนอยูใ่นมหาวทิยาลยัเดียวกนั 

  สรุป แรงจูงใจ คือ สภาวะต่างๆท่ีเป็นตัวกระตุ้นให้บุคคลมีแรงผลักดันให้มี

พฤติกรรมไปในทิศทางท่ีกาํหนดไวเ้พื่อมุ่งสู่เป้าหมายท่ีตอ้งการ 

 3.2 แนวคิดทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจ 

  ศกัด์ิไทย สุรกิจบวร (2545) ไดก้ล่าวถึงทฤษฎีของ เฟรเดอริค เทยเ์ลอร์(Frederick 

W. Taylor) ไดช่ื้อวา่เป็นบิดาของการจดัการทางวทิยาศาสตร์ เน่ืองจากเป็นบุคคลแรกท่ีไดเ้สนอแนะ

หลักการจูงใจคนทํางานท่ีเรียกว่า การจัดการทางวิทยาศาสตร์(Scientific  Management) ซ่ึงเป็น

หลักการบริหารท่ีได้รับการยอมรับและถือปฏิบัติมาเป็นเวลายาวนานทีเดียว เทย์เลอร์ได้ตั้ ง

ขอ้สังเกตไวว้า่ ระบบของการให้ผลตอบแทนในระยะนั้น มิไดเ้ป็นระบบของการให้ผลตอบแทนท่ี

กาํหนดข้ึนมาสาํหรับบุคคลท่ีมีผลผลิตสูง นัน่คือ คนงานท่ีมีผลผลิตสูงไดรั้บค่าตอบแทน เท่ากบัผูท่ี้

มีผลผลิตตํ่า เทยเ์ลอร์ เช่ือว่าถา้คนงานผูมี้ผลผลิตสูงเห็นว่าผลตอบแทนของเขาเท่ากบัคนงานท่ีมี

ผลผลิตตํ่าแลว้ คนงานท่ีมีผลผลิตสูงจะลดการผลิตของเขาลงทนัที 

  ขอ้สังเกตของเทยเ์ลอร์ทาํให้เขาไดเ้สนอแนะระบบของการให้ผลตอบแทนท่ีข้ึนอยู่

กบัผลผลิตของคนงานแต่ละคน ซ่ึงมีลกัษณะพิเศษคือ มีอตัราต่อหน่วยเป็นสองอตัรา กล่าวคืออตัรา

หน่ึงจะใชร้ะดบัของผลผลิตท่ียงัไม่ถึงมาตรฐาน และอีกอตัราหน่ึงจะใชก้บัระดบัของผลผลิตท่ีเท่ากบั

มาตรฐานหรือสูงกวา่ และอตัราผลตอบแทนต่อหน่วยท่ีสูงกวา่น้ี จะช่วยใหแ้ก่ผลผลิตทุกๆช้ิน 

  นอกจากน้ีเทย์เลอร์ยงัได้กําหนดมาตรฐานท่ีเหมาะสมสําหรับการปฏิบัติงาน  

ด้วยการแยกงานออกเป็นส่วนๆและทําการว ัดระยะเวลาท่ีต้องใช้ทํางานแต่ละส่วนให้เกิด

ความสาํเร็จวา่ตอ้งใชเ้วลาเท่าไหร่ 

  แนวทฤษฏีของเทยเ์ลอร์ตั้งอยูบ่นสมมุติฐานท่ีเก่ียวกบับุคคลในท่ีทาํงาน (Kast and 

Rosenzweig .1970 :12) ดงัน้ี 

  1. ปัญหาของการไม่มีประสิทธิภาพจะเป็นปัญหาส่วนหน่ึงของฝ่ายบริหารมิใช่

ปัญหาของคนงาน 

  2. คนงานจะมีความรู้สึกในทางท่ีผิดในกรณีท่ีว่า ถ้าเขาทาํงานรวดเร็วเกินไป  

พวกเขาจะเป็นคนวา่งงาน 



22 

  3. คนงานมีแนวโนม้ธรรมชาติท่ีจะทาํงานโดยไม่ใชค้วามสามารถเตม็ท่ี 

  4. หนา้ท่ีความรับผิดชอบของฝ่ายบริหาร คือการหาคนทาํงานให้เหมาะสมกบังาน

อย่างใดอย่างหน่ึงโดยเฉพาะ และทาํการฝึกฝนอบรมเขาด้วยวิธีท่ีมีประสิทธิภาพมากท่ีสุดท่ีจะ

นาํมาใชใ้หเ้ป็นประโยชน์ 

  5. ผลการปฏิบติังานของพนกังานควรจะเก่ียวโดยตรงกบัระบบของผลตอบแทน

หรือระบบของการจ่ายผลตอบแทนของผลผลิต เทยเ์ลอร์มีความเช่ือว่าประสิทธิภาพของพนกังาน

จะสูงข้ึนถา้มีการจูงใจพนกังานดว้ยระบบการจ่ายผลตอบแทนต่อหน่วยและการออกแบบงานใหมี้ 

  ถึงแมว้่าทฤษฏีของเทยเ์ลอร์จะเป็นแนวทางท่ีผูบ้ริหารนาํไปใช้มาเป็นเวลานาน

พอสมควรก็ตามผุ ้บริหารส่วนใหญ่เร่ิมยอมรับว่า แนวทางดังกล่าวมีข้อเสียหลายประการ  

ซ่ึงพอสรุปไดด้งัน้ี 

  1. การมีทศันะเก่ียวกบัคนงานทุกคนวา่เป็นคนเกียจคร้าน จะตอ้งมีการบงัคบับญัชา

อย่างใกลชิ้ดและถูกจูงใจดว้ยเงินเพียงอย่างเดียวนั้นเป็นทศันะท่ีไม่ถูกตอ้งคนงานบางคนอาจจะ

สามารถทาํงานอยา่งมีประสิทธิภาพไดโ้ดยปราศจากการควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 

  2. คนงานจะถูกจูงใจให้ปฏิบติังานดว้ยปัจจยัอ่ืนๆ อีกหลายอยา่งแทนท่ีจะเป็นเงิน

แต่เพียงอยา่งเดียว ส่ิงเหล่าน้ีไดแ้ก่ ความสําเร็จ การยกยอ่งนบัถือ ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานหรือ

โอกาสของพฒันาความเจริญงอกงามส่วนบุคคล เป็นตน้ 

  รุ่งรัตน์ ทวีวงษ์ (2557) ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg’s Two - Factors 

Theory) เป็นทฤษฎีแรงจูงใจท่ีศึกษาถึงสาเหตุจูงใจให้คนทาํงานโดย เฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg, 1959: 45) 

กล่าววา่มีปัจจยั 2 ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการทาํงานของคน คือ 

  1. ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) ปัจจัยเหล่าน้ีส่วนใหญ่จะเก่ียวข้องกับงานท่ี

ปฏิบติั คนจะถูกใจให้เพิ่มผลผลิตจากปัจจยัเหล่าน้ี ปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ ความสําเร็จของงาน การยอมรับ

นบัถือ ลกัษณะงาน ความรับผดิชอบ โอกาสกา้วหนา้ในงานและการพฒันาตนเอง ปัจจยัจูงใจทาํให้คน

มีความรู้สึกในดา้นดี เป็นส่ิงจูงใจภายในความรู้สึกนึกคิดของตน 

  2. ปัจจยัคํ้ าจุน (Hygiene Factors) ได้แก่ เงินเดือนและค่าตอบแทนความสัมพันธ์  

ของบุคคลในการทาํงาน นโยบายและการบริหารงาน การปกครองบงัคบับญัชา สภาพการปฏิบติังาน 

และความมั่นคงในงาน ปัจจัยเหล่าน้ีมิได้เป็นส่ิงจูงใจท่ีจะทําให้เกิดผลผลิตเพิ่มข้ึน แต่จะเป็น

ขอ้กาํหนดเบ้ืองตน้เพื่อป้องกนัไม่ใหค้นเกิดความไม่พอใจในงาน 

  สรุปการศึกษาเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานในการวิจยัน้ีผูว้ิจยัใช้แนวคิด

เก่ียวกบัแรงจูงใจตามทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์ก ซ่ึงเฮอร์ซเบิร์กและเพื่อนร่วมงานอีก 2 คน 

คือ เมาส์เนอร์ และซินเดอร์แมน (Herzberg , Mousner and Syderman, 1959) ไดท้าํการศึกษาร่วมกนั 
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พบวา่ บุคคลมีความตอ้งการแตกต่างกนัอยู ่2 ประการ ท่ีไม่ข้ึนระหวา่งกนั และความตอ้งการเหล่าน้ี 

มีผลกระทบต่อพฤติกรรมการปฏิบติังานของบุคคล ความตอ้งการประเภทแรกเรียกวา่ ปัจจยัจูงใจ 

(Motivation Factor) ส่วนความตอ้งการประเภทท่ีสอง เรียกวา่ ปัจจยัคํ้าจุน (Hygein Factors) ซ่ึงแต่

ละปัจจยัมีรายละเอียด ดงัน้ี 

  1. ปัจจัยจูงใจ เป็นปัจจยัท่ีกระตุน้ให้คนทาํงานอย่างเต็มความสามารถท่ีเขามีอยู่

ปัจจยัจูงใจน้ีจะเก่ียวกบัเน้ือหาของงาน (Job Content) ซ่ึงเปรียบไดว้า่เป็น Intrinsic Motive จะทาํให้

เกิด Intrinsic Reward ท่ีคนจะรับรู้หรือรู้สึกไดจ้าการทาํงาน เกิดความชอบและรักในการปฏิบติังาน

มีความพยายามท่ีจะใหไ้ดผ้ลการปฏิบติังานท่ีดี ประกอบดว้ย 

   1.1 ความสําเร็จในงาน หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถปฏิบติังานได้บรรลุผล

สาํเร็จหรือสามารถแกปั้ญหาในการปฏิบติังานไดส้าํเร็จและพอใจในผลการปฏิบติังานนั้น 

   1.2 การยอมรับนับถือ หมายถึง การได้รับการชมเชย ยกย่อง ช่ืนชม เช่ือถือ 

ไวว้างใจในผลงานหรือการดาํเนินงานจากผูบ้งัคบับญัชา ผูร่้วมงานผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและบุคคลอ่ืนๆ 

   1.3 ลักษณะงาน หมายถึง ความน่าสนใจของงานท่ีกระทํา หรืองานท่ีได้รับ

มอบหมายต่างๆ วา่มีความน่าสนใจเพียงใด ปริมาณของงานมีความเหมาะสมหรือไม่ 

   1.4 ความรับผิดชอบ หมายถึง ความตั้งใจ ความสํานึกในอาํนาจ หน้าท่ี และ

ความรับผดิชอบ ตลอดจนความอิสระในการปฏิบติังาน ของบุคคล 

   1.5 โอกาสเจริญในงาน หมายถึง การไดรั้บการพฒันาความรู้ ความสามารถและ

ทกัษะจากการปฏิบติังาน ตลอดจนโอกาสศึกษาต่อ อบรม ดูงาน 

   1.6 การพัฒนาตนเอง หมายถึง การท่ีแต่ละบุคคลมีโอกาสได้เพิ่มพูนความรู้

ใหม่ๆ ความสามารถ ความชาํนาญ ใหก้บัตนเอง 

  2. ปัจจัยคํา้จุน เป็นปัจจยัพื้นฐาน อนัจาํเป็นท่ีทุกคนตอ้งไดรั้บการตอบสนองปัจจยั

เหล่าน้ีมิใช่ส่ิงจูงใจให้คนทาํงานมากข้ึน แต่เป็นปัจจยัท่ีป้องกนัไม่ให้บุคคลเกิดความไม่พอใจใน

งานซ่ึงมีลกัษณะเป็นภาวะแวดลอ้ม (Job Context) หรือเป็นส่วนประกอบของงาน ประกอบดว้ย 

   2.1 เงินเดือนและค่าตอบแทน หมายถึง ความพึงพอใจในเงินเดือนท่ีได้รับอยู่ 

รวมทั้งค่าตอบแทนอ่ืนๆ และสวสัดิการต่างๆ ท่ีไดรั้บ 

   2.2 ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล หมายถึง สภาพความสัมพนัธ์ของการอยู่

ร่วมกนั การร่วมมือปฏิบติังาน การช่วยเหลือ การสนบัสนุน การปรึกษาหารือระหว่างผูใ้ห้บริการ 

ปรึกษากบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และผูร่้วมงาน 

   2.3 นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง นโยบายของหน่วยงาน การบริหารงาน

การจดัระบบงานของผูบ้งัคบับญัชา การเปิดโอกาสใหมี้ส่วนร่วมในการกาํหนดนโยบาย 
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   2.4 การปกครองบังคับบัญชา หมายถึง สภาพการปกครองบงัคบับญัชาของ

ผูบ้ริหารระดบัสูงในเร่ืองการกระจายงาน การมอบหมายอาํนาจ ความยติุธรรม 

   2.5 สภาพการปฏิบัติงาน หมายถึง สภาพการทาํงานท่ีเป็นดา้นกายภาพอนัไดแ้ก่ 

สภาพแวดล้อม สถานท่ีทาํงาน เคร่ืองมือ เคร่ืองใช้ วสัดุอุปกรณ์ ส่ิงอาํนวยความสะดวกในการ

ปฏิบติังานต่างๆ ตลอดจนครอบคลุมไปถึงความสมดุล ของปริมาณงานกบัจาํนวนบุคลากร 

   2.6 ความมั่นคงในงาน หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติังานมีความรู้สึกวา่การปฏิบติังาน

ในหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบมีความมัน่คงและย ัง่ยนื 

   สรุป ปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อสมรรถนะการปฏิบติังานวณัโรคของบุคลากร

สาธารณสุขในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล ได้แก่ 1) ปัจจัยจูงใจ คือ ความสําเร็จในงาน  

การยอมรับนบัถือ ลกัษณะงาน ความรับผดิชอบ โอกาสเจริญในงาน และการพฒันาตนเอง 2)ปัจจยัคํ้าจุน 

คือ เงินเดือนและค่าตอบแทน ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล นโยบายและการบริหารงาน การปกครอง

บงัคบับญัชา สภาพการปฏิบติังาน และความมัน่คงในงาน 

 

4. งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 

 ประเชิญโชค สมรัตน์ (2556) ปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะของบุคลากรโรงพยาบาล

ส่งเสริมสุขภาพตาํบล จงัหวดัศรีสะเกษ ผลการศึกษาพบวา่ ความสามารถในการพยากรณ์สมรรถนะ

ของบุคลากรสาธารณสุขท่ีปฏิบติั งานประจาํโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล จงัหวดัศรีสะเกษ 

ประกอบด้วย 6 ตวัแปร ได้แก่ ปัจจยัการบริหารภายในหน่วยงานด้านระเบียบวินัย ปัจจยัจูงใจ 

ดา้นการยอมรับนบัถือ ปัจจยัการบริหารภายในหน่วยงานดา้นความสามคัคี ปัจจยัจูงใจดา้นความ

สําเร็จของงาน ปัจจยัการบริหารภายในหน่วยงานดา้นความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ และคุณลกัษณะ

ส่วนบุคคลดา้นอาย ุซ่ึงสามารถร่วมกนัพยากรณ์สมรรถนะบุคลากรสาธารณสุขท่ีปฏิบติังานประจาํ

โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล ไดถึ้งร้อยละ 50.3 ซ่ึงสมรรถนะของบุคลากรท่ีเพิ่มสูงข้ึนย่อม

ส่งผลให้ประสิทธิภาพประสิทธิผลการปฏิบติัของบุคลากรเพิ่มข้ึนและเป็นผลส่งต่อให้คุณภาพ

ม า ตรฐา นก า รใ ห้บ ริก า ร เพิ่ ม ข้ึ นตา ม ด้วย  ส่ วนอีก ร้อย ล ะ  49.7 ข้ึ นอยู่กับ ตัวแป ร อ่ื น ๆ  

ท่ีไม่ไดน้าํมาศึกษาในคร้ังน้ี ทั้งปัจจยัภายในตวับุคคลและปัจจยัภายนอกตวับุคคล เช่น วฒันธรรม 

สัมพนัธภาพ บรรยากาศ สภาพแวดลอ้ม เป็นตน้ จึงเป็นส่ิงท่ีควรศึกษาเพิ่มเติมเพื่อเป็นแนวทางใน

การพฒันาสมรรถนะบุคลากรสาธารณสุขท่ีปฏิบติังานประจาํโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบลให้

มีความเหมาะสมยิ่งข้ึนนาไปสู่การพฒันาคุณภาพมาตรฐานสถานบริการและการให้บริการ 

แก่ประชาชนต่อไป 
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 เมธา พนัธ์รัมย์ (2556) ปัจจัยสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อสมรรถนะพยาบาลวิชาชีพใน

โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล จงัหวดับุรีรัมย ์ผลการศึกษาพบวา่ (1) สมรรถนะพยาบาลวชิาชีพ

ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบลจงัหวดับุรีรัมยโ์ดยรวมอยูใ่นระดบัสูง (M = 3.98, SD = 0.43) 

(2) ปัจจยัจูงใจไดแ้ก่ ความสําเร็จในงาน ความรู้สึกไดรั้บการยอมรับ ความรับผิดชอบต่องาน และ

ปัจจยัคํ้าจุน ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล สถานภาพวิชาชีพ นโยบายและการบริหารงานของ

องคก์ร เงินเดือน และปัจจยัในชีวิตส่วนบุคคล ร่วมทาํนายแรงจูงใจในการทาํงานไดร้้อยละ 50 ท่ี

ระดบันยัสาํคญัทางสถิติ .05 (3) แรงจูงใจในการทาํงานสามารถทาํนายสมรรถนะพยาบาลวชิาชีพใน

โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล จงัหวดับุรีรัมย ์ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ไดร้้อยละ 35 

 รุ่งรัตน์ ทวีวงษ์ (2557) ปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะประจาํกลุ่มงานของนักวิชาการ

สาธารณสุขชํานาญการท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล จังหวดันครนายก 

ผลการวิจยัพบว่า (1) กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุเฉล่ีย 47.5 ปี สถานภาพสมรสคู่  

จบการศึกษาในระดบัปริญญาตรี ได้รับเงินเดือนเฉล่ีย 34,787 บาทต่อเดือน มีระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงานในตาํแหน่งเฉล่ีย 13.9 ปี แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวม และปัจจัยคํ้ าจุน  

อยูใ่นระดบัปานกลาง ปัจจยัจูงใจอยูใ่นระดบัมาก การเสริมพลงัอาํนาจในงานภาพรวมและรายดา้น

อยูใ่นระดบัปานกลาง ยกเวน้ดา้นการไดรั้บการสนบัสนุนอยูใ่นระดบัมาก (2) สมรรถนะประจาํกลุ่ม

งานของนกัวิชาํการสาธารณสุขชาํนาญการ ภาพรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัสูง ยกเวน้ ดา้นการสั่ง

การตามอาํนาจหนา้ท่ี ศิลปะการส่ือสารจูงใจ และสุนทรียภาพทางศิลปะ อยูใ่นระดบัปานกลาง และ 

(3) ปัจจัยท่ีมีผลต่อสมรรถนะประจาํกลุ่มงานของนักวิชาการสาธารณสุขชํานาญการ อย่างมี

นยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 คือ ปัจจยัจูงใจภาพรวม การเสริมพลงัอาํนาจในงานดา้นการได้รับ

ทรัพยากร ระดบัการศึกษา และปัจจยัจูงใจดา้นความรับผิดชอบ ตามลาํดบัโดยมีอาํนาจการทาํนาย

ร้อยละ 54.7  สุคนทิพย ์รุ่งเรืองและฉัตรสุมน พฤฒิภิญโญ (2559) ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อ

สมรรถนะของนักวิชาการสาธารณสุข กรณีศึกษาเขตบริการสุขภาพท่ี 4 ผลการศึกษาพบว่า กลุ่ม

ตวัอยา่งเป็นเพศหญิงร้อยละ 56.8 อายุ 41-50 ปี ร้อยละ 44.6 สถานภาพสมรสคู่/อยูด่ว้ยกนั ร้อยละ 

69.6 การศึกษาระดบัปริญญาตรี ร้อยละ 84.9 ตาํแหน่งระดบัชาํนาญการ ร้อยละ 84.4 สมรรถนะ

โดยรวมของนกัวิชาการสาธารณสุขอยูใ่นระดบัสูง ร้อยละ 87.2 และสมรรถนะรายดา้นพบวา่ ดา้น

การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ดา้นการบริการท่ีดี การดา้นสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ดา้นการยึดมัน่ใน

ความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม ดา้นการทาํงานเป็นทีม ดา้นการคิดวิเคราะห์ และดา้นการ

สร้างสัมพนัธภาพ อยู่ในระดบัสูง ปัจจยัด้านภาวะผูน้าํ และปัจจยัด้านแรงจูงใจ มีความสัมพนัธ์

ทางบวกระดบัปานกลางกบัสมรรถนะของนกัวชิาการสาธารณสุข อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 

0.001 ( r = 0.683, p-value < 0.001) และ( r = 0.390, p-value < 0.001) ตามลาํดบั ตวัแปร 3 ตวั  
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ท่ีสามารถร่วมกนัพยากรณ์สมรรถนะของนกัวิชาการสาธารณสุข กรณีศึกษาเขตบริการสุขภาพท่ี 4 

ไดแ้ก่ สถานภาพสมรส ปัจจยัภาวะผูน้าํ ปัจจยัแรงจูงใจ สามารถพยากรณ์สมรรถนะของนกัวิชาการ

สาธารณสุข ไดร้้อยละ 48.9 จึงเสนอแนะให้หน่วยงานสามารถนาํผลการวิจยัไปใชเ้ป็นแนวทางใน

การวางแผนสร้างกลยุทธ์ในการพฒันาบุคลากรและการกระตุน้ให้บุคลากรมีความกระตือรือร้นเร่ง

พฒันาสมรรถนะท่ีตนเองรับผดิชอบใหดี้ยิง่ข้ึน 

   



 

บทที ่ 3 

วธีิดาํเนินการศึกษา 

 

 

 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงพรรณนา (Descriptive research) เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผล

ต่อสมรรถนะการปฏิบติังานวณัโรคของบุคลากรสาธารณสุขในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล 

จงัหวดักาญจนบุรี ผูศึ้กษาได้กาํหนดวิธีดาํเนินการวิจยัออกเป็น 5 หัวขอ้ คือ ประชากรท่ีศึกษา  

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั การเก็บรวบรวมขอ้มูล การขอจริยธรรมการวิจยัในมนุษย ์การวิเคราะห์

ขอ้มูล ตามรายละเอียด ในหวัขอ้ต่อไปน้ี 

 

1. ประชากรทีใ่ช้ในการศึกษา 

 

 ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี คือ บุคลากรสาธารณสุขท่ีรับผิดชอบงานวณัโรคใน

โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล จงัหวดักาญจนบุรี มี 13 อาํเภอ มีโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ

ตาํบล จาํนวน 141 แห่ง ประชากรท่ีใชใ้นการวจิยัรวมทั้งหมด 141 คน โดยศึกษาทุกหน่วยประชากร 

(Total Population) 

 

2. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการศึกษา 

 

 2.1 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการศึกษา 

  เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถามในหัวขอ้ตามปัจจยัท่ีมีผลต่อ

สมรรถนะการปฏิบติังานวณัโรคของบุคลากรสาธารณสุขในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล 

ประกอบดว้ย 3 ส่วน คือ 

  ส่วนที ่1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรสาธารณสุข

ท่ีปฏิบติังานวณัโรค ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล ไดแ้ก่ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา 

อตัราเงินเดือน ระยะเวลาในการและการไดรั้บการฝึกอบรมเพิ่มเติม มีลกัษณะเป็นตวัเลือกท่ีกาํหนดให้ 

และคาํถามปลายเปิด และเติมขอ้ความ จาํนวน 6 ขอ้ 
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  ส่วนที ่2 ปัจจัยจูงใจและปัจจัยคํ้ าจุนในการปฏิบัติงาน ผูว้ิจ ัยได้ดัดแปลงจาก

แบบสอบถามแรงจูงใจ จาํนวน 38 ขอ้ เป็นคาํถามเชิงบวก 34 ขอ้ คาํถามเชิงลบ 4 ขอ้ โดยปัจจยัจูงใจ

มีองค์ประกอบ 5 ด้าน ประกอบด้วยขอ้คาํถามทั้งหมด 22 ขอ้ ปัจจยัคา้จุนมีองค์ประกอบ 8 ด้าน 

ประกอบดว้ย ขอ้คาถามทั้งหมด 16 ขอ้ มีมาตรการวดัเป็นระดบัช่วง (interval scale) ดงัน้ี 

   ปัจจัยจูงใจ  

   1. ดา้นความสาํเร็จในงาน  จาํนวน 6 ขอ้ 

   2. ดา้นความรู้สึกไดรั้บการยอมรับ  จาํนวน 4 ขอ้  

   3. ดา้นความรับผดิชอบต่องาน  จาํนวน 4 ขอ้  

   4. ดา้นลกัษณะงาน  จาํนวน 4  ขอ้  

   5. ดา้นโอกาสกา้วหนา้  จาํนวน 4  ขอ้  

   ปัจจัยค้าจุน  

   1. ดา้นนโยบายและการบริหารองคก์ร  จาํนวน 3  ขอ้  

   2. ดา้นระดบัและคุณภาพของการบงัคบับญัชา จาํนวน 2 ขอ้  

   3. ดา้นเงินเดือน  จาํนวน 2 ขอ้  

   4. ดา้นความมัน่คงในงาน  จาํนวน 2 ขอ้  

   5. ดา้นสภาพการทางาน  จาํนวน 2 ขอ้  

   6. ดา้นสถานภาพวชิาชีพ  จาํนวน 1 ขอ้  

   7. ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล  จาํนวน 2 ขอ้ 

   8. ดา้นปัจจยัในชีวติส่วนบุคคล  จาํนวน 2 ขอ้ 

  ลกัษณะแบบสอบถามเป็นมาตรประมาณค่า (rating scales) มีคาตอบให้เลือกตอบ 

5 ระดบั คือ ขอ้ความนั้นตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด ขอ้ความนั้นตรงกบัความคิดเห็นของ

ท่านมาก ขอ้ความนั้นตรงกบัความคิดเห็นของท่านปานกลาง ขอ้ความนั้นตรงกบัความคิดเห็นของ

ท่านนอ้ย ขอ้ความนั้นตรงกบัความคิดเห็นของท่านนอ้ยท่ีสุด โดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 

 คําตอบ  คะแนนข้อความเชิงบวก    คะแนนข้อความเชิงลบ 

ตรงกบัความคิดเห็นมากท่ีสุด   5      1  

ตรงกบัความคิดเห็นมาก  4  2  

ตรงกบัความคิดเห็นปานกลาง  3  3  

ตรงกบัความคิดเห็นนอ้ย  2  4  

ตรงกบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด  1  5 
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  คะแนนปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มีค่าอยูร่ะหวา่ง 1- 5 คะแนน ผูว้จิยั

ไดแ้บ่งระดบัแรงจูงใจ โดยวธีิการของเบสท ์(1977 อา้งใน รุ่งรัตน์ ทววีงษ ์2557) ดงัน้ี  

 จากสูตร ช่วงคะแนนในชั้น  =  
คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสุด

ระดบัการวดั
 

   = 
5 - 1

3
 

     

   =  1.33 

  โดยจดักลุ่มค่าเฉล่ียคะแนนระดบัแรงจูงใจ ทั้งโดยรวม รายดา้นและรายขอ้

ดงัน้ี 

 ค่าเฉล่ีย 3.67 – 5.00  หมายความวา่  มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัมาก 

 ค่าเฉล่ีย 2.34 – 3.66  หมายความวา่  มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัปานกลาง 

 ค่าเฉล่ีย 1.00 – 2.33  หมายความวา่  มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบันอ้ย 

 

  ส่วนที ่3 แบบสอบถามเก่ียวกับสมรรถนะการปฏิบัติงานวณัโรคของบุคลากร

สาธารณสุขในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล ลกัษณะคาํถามเป็นขอ้คาํถามปลายปิด จาํนวน 12 

ขอ้ เป็นแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึน ตามมาตรฐานและแนวทางการปฏิบติังานดา้นวณัโรคของ

สํานักงานสาธารณสุขจงัหวดักาญจนบุรี ได้แก่ ความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะ ลกัษณะแบบขอ้

คาํถามเป็นมาตราส่วนประเมินค่า (Rating scale) มีเกณฑ์ในการตอบเป็น 5 ระดบั ไดแ้ก่ มากท่ีสุด 

มาก ปานกลาง นอ้ย และนอ้ยท่ีสุด โดยมีเกณฑใ์นการใหค้ะแนนดงัน้ี 

 มากท่ีสุด  5  คะแนน 

 มาก   4  คะแนน 

 ปานกลาง  3  คะแนน 

 นอ้ย   2  คะแนน 

 นอ้ยท่ีสุด  1  คะแนน 
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  คะแนนสมรรถนะในการปฏิบติังาน มีค่าอยู่ระหว่าง 1- 5 คะแนน ผูว้ิจยัได้

แบ่งระดบัสมรรถนะ โดยวธีิการของเบสท ์(1977 อา้งใน รุ่งรัตน์ ทววีงษ ์2557) ดงัน้ี  

 จากสูตร ช่วงคะแนนในชั้น  =  
คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสุด

ระดบัการวดั
 

   = 
5 - 1

3
 

     

   =  1.33 

  โดยจดักลุ่มค่าเฉล่ียคะแนนระดบัสมรรถนะ ทั้งโดยรวม รายดา้นและรายขอ้

ดงัน้ี 

 ค่าเฉล่ีย 3.67 – 5.00  หมายความวา่  มีสมรรถนะในการปฏิบติังานในระดบัมาก 

 ค่าเฉล่ีย 2.34 – 3.66  หมายความวา่  มีสมรรถนะในการปฏิบติังานในระดบัปานกลาง 

 ค่าเฉล่ีย 1.00 – 2.33  หมายความวา่  มีสมรรถนะในการปฏิบติังานในระดบันอ้ย 

 

 2.2 การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 

  ผูศึ้กษาไดด้าํเนินการตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม ตามขั้นตอนดงัน้ี 

  2.2.1 ศึกษา แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ในเร่ืองปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์

กบัการปฏิบติังาน จากนั้นนาํมากาํหนดกรอบแนวคิดท่ีใชใ้นการวิจยั กาํหนดนิยามและเพื่อใชเ้ป็น

แนวทางในการปรับและสร้างเพิ่มเติมใหส้อดคลอ้งกบัประชากรท่ีศึกษา 

  2.2.2 นาํแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังานวณัโรค

ของบุคลากรสาธารณสุข ไปตรวจสอบในดา้นความชดัเจนของภาษา และความตรงตามเน้ือหาของ

แบบสอบถามให้ครอบคลุมวตัถุประสงค์ จากนั้นนาํไปให้อาจารยท่ี์ปรึกษาตรวจสอบแลว้นํามา

ปรับปรุงตามคาํแนะนาํของอาจารยท่ี์ปรึกษา 

  2.2.3 นําแบบสอบถามท่ีปรับปรุงตามคําแนะนําของอาจารย์ท่ีปรึกษาไปให้

ผูท้รงคุณวุฒิ จาํนวน 3 ท่าน เพื่อตรวจสอบความตรงของเน้ือหา เพื่อพิจารณาความสอดคลอ้งของ

ตวัแปร ประเด็นและมิติต่างๆ ของแต่ละประเด็นท่ีจะใชใ้นการรวบรวมขอ้มูลท่ีปรากฏอยูใ่นคาํถาม 

คาํตอบ หรือตัวเลือกในเคร่ืองมือ กับตัวแปรการวิจัย โดยให้ผูเ้ช่ียวชาญประเมินพิจารณาลง

ความเห็นและใหค้ะแนนรายขอ้คาํถาม ดงัน้ี (เบญจพร ปิยสิริวฒัน์, 2550) 

  +1  เม่ือขอ้คาํถามนั้น ตรงและสอดคลอ้งกบัตวัแปรท่ีศึกษา 

  0  เม่ือไม่แน่ใจหรือไม่สามารถตดัสินใจได ้

   -1  เม่ือขอ้คาํถามนั้น ไม่ตรง ไม่สอดคลอ้งกบัตวัแปรท่ีศึกษา 
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   จากนั้ นนําผลการตรวจสอบของผู ้เ ช่ียวชาญแต่ละท่านมารวมกันเพื่อ

คาํนวณหาความตรงเชิงเน้ือหา ซ่ึงคาํนวณจากความสอดคลอ้งระหวา่งประเด็นท่ีตอ้งการวดักบัขอ้

คาํถามท่ีสร้างข้ึน ดชันีท่ีใชแ้สดงค่าความสอดคลอ้งเรียกวา่ ดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้คาํถาม

และวตัถุประสงค ์(Item-Objective Congruence Index: IOC) 

 คาํนวณหาค่าดชันีความสอดคลอ้งความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ จากสูตร 

 
 

 เม่ือ  IOC หมายถึง  ดชันีความสอดคลอ้ง 

   ∑R     หมายถึง  ผลรวมคะแนนทั้งหมดของผูเ้ช่ียวชาญ 

   N  หมายถึง จาํนวนผูเ้ช่ียวชาญ 

   ทั้งน้ีจะพิจารณาค่าดชันีความสอดคลอ้งระหว่างขอ้คาํถามกบัวตัถุประสงค์

ของการวิจยั หรือ IOC (Index of Item–Objective Congruence) ในคาํถามท่ีมีค่า IOC ตั้งแต่ 0.50 ข้ึนไป 

ถือว่าคาํถามนั้นใช้ได ้หากคาํถามใดมีค่า IOC น้อยกว่า 0.50 ขอ้คาํถามนั้นจะถูกพิจารณาตดัออก

หรือนาํไปปรับปรุงแกไ้ขใหม่จนกว่าจะใช้ได ้ซ่ึงผลของการประเมินความสอดคลอ้งระหว่างขอ้

คาํถามกบัวตัถุประสงคข์องการวิจยั ไดค้่าความตรงของเน้ือหา ดงัน้ี ปัจจยัจูงใจ เท่ากบั 0.77 ปัจจยั

คํ้าจุน เท่ากบั 0.89 และสมรรถนะการปฏิบติังานวณัโรค เท่ากบั 0.52 

  2.2.4 การตรวจสอบความเท่ียงของเคร่ืองมือ (Reliability) ผูว้ิจยันาํแบบสอบถามท่ี

ผ่านการตรวจสอบความตรงของเน้ือหา และได้ปรับปรุงแก้ไขแล้วไปทดลองใช้ (try out) กบักลุ่ม

ประชากรท่ีมีความคลา้ยคลึงกนัและไม่ใช่กลุ่มประชากรท่ีจะศึกษา โดยทดลองเคร่ืองมือท่ี อาํเภอเมือง 

จงัหวดัสุพรรณบุรี จาํนวน 30 คน และนาํคะแนนมาวิเคราะห์หาความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามแต่ละ

ส่วนโดยหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach, s Alpha) ได้ค่า เท่ากบั 0.96 ซ่ึงถือว่า

แบบสอบถามมีความเช่ือถือไดน้าํไปเก็บขอ้มูลจริงต่อไป 
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3. การเกบ็รวมรวมข้อมูล 

 

 การเก็บรวบรวมขอ้มูลท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี  ผูศึ้กษาไดด้าํเนินการดงัน้ี 

 3.1 ผูศึ้กษาขออนุมติัหนังสือขอเก็บรวบรวมจากประธานกรรมการประจาํสาขาวิชา

วทิยาศาสตร์สุขภาพ มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

 3.2 ประสานและส่งหนงัสือไปสํานกังานสาธารณสุขจงัหวดักาญจนบุรี เพื่อขออนุญาต

ในการแจกแบบสอบถามให้บุคลากรสาธารณสุขในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล ในจงัหวดั

กาญจนบุรี 

 3.3 จากการเก็บรวบรวมขอ้มูล ผูศึ้กษาไดแ้จกแบบสอบถามไป จาํนวน 141 ชุดโดยมี

แบบสอบถามท่ีไดรั้บกลบัคืนมา และมีความสมบูรณ์ จาํนวน 141 ชุด คิดเป็นร้อยละ 100  

 

4. การพทิกัษ์สิทธิผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

 การเก็บรวบรวมแบบสอบถามในคร้ังน้ี การรวบรวมขอ้มูลจากผูต้อบแบบสอบถาม

ผูว้ิจ ัยแนะนําตนเองในแบบสอบถาม อธิบายวตัถุประสงค์ ขั้นตอนดําเนินการวิจัยให้ผู ้ตอบ

แบบสอบถามรับทราบ ผูต้อบแบบสอบถามมีอิสระในการตดัสินใจท่ีจะเขา้ร่วมหรือสามารถปฏิเสธ

การเขา้ร่วมตอบแบบสอบถามเม่ือใดก็ไดเ้ม่ือเห็นสมควร การให้ขอ้มูลของผูต้อบแบบสอบถามจะ

ไม่มีผลกระทบต่อการปฏิบติังานใด ๆ การนาํเสนอขอ้มูลจะกระทาํในภาพรวมเท่านั้นไม่มีการเสนอ

เป็นรายบุคคล ซ่ึงผูว้จิยัจะนาํมาใชป้ระโยชน์เพื่อการศึกษาน้ีเท่านั้น 

 

5. การวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 5.1 การประมวลผลข้อมูลและบันทึกข้อมูล โดยการกาํหนดรหสัขอ้มูลการวิจยัแต่ละ

ตวัแปรในแบบสอบถาม บนัทึกรหสัตวัแปรเพื่อตรวจสอบความถูกตอ้ง 

 5.2 การวิเคราะห์ข้อมูล สําหรับการวิจยัคร้ังน้ี แบ่งการวิเคราะห์ออกเป็น 3 ส่วน คือ 

ปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ้าจุนในการปฏิบติังาน และสมรรถนะการปฏิบติังานวณัโรค

ของบุคลากรสาธารณสุข 

  5.2.1 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) เพื่อวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคล 

(อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา อตัราเงินเดือน ระยะเวลาในการและการไดรั้บการฝึกอบรม

เพิ่มเติม) วเิคราะห์ดว้ยค่าเฉล่ีย ร้อยละ และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
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  5.2.2 สถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistics) เพื่อวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ของ

ปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะการปฏิบติังานวณัโรคของบุคลากรสาธารณสุขในโรงพยาบาลส่งเสริม

สุขภาพตําบล จังหวดักาญจนบุรีโดยการวิเคราะห์การถดถอยแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple 

Regression Analysis)   

 



บทที ่ 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 

 การศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะการปฏิบติังานวณัโรคของบุคลากรสาธารณสุข 

ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล จงัหวดักาญจนบุรี โดยประชากรท่ีศึกษา คือ ประชากรท่ีใช้ใน

การวิจยัคร้ังน้ี คือ บุคลากรสาธารณสุขท่ีรับผิดชอบงานวณัโรคในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล 

จงัหวดักาญจนบุรี มี 13 อาํเภอ มีโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล จาํนวน 141 แห่ง ประชากรท่ีใชใ้น

การวจิยัรวมทั้งหมด 141 คน โดยศึกษาทุกหน่วยประชากร (Total Population) ไดรั้บแบบสอบถาม 141 ชุด 

คิดเป็นร้อยละ 100 เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม ได้นําข้อมูลมาวิเคราะห์โดยใช้

กระบวนการทางสถิติ แบ่งออกเป็น 4 ส่วนไดแ้ก่ 

 ส่วนที ่1 ปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรสาธารณสุขในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล 

จงัหวดักาญจนบุรี 

 ส่วนที ่2 ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานวณัโรคของบุคลากรสาธารณสุขในโรงพยาบาล

ส่งเสริมสุขภาพตาํบล จงัหวดักาญจนบุรี 

 ส่วนที ่3 สมรรถนะการปฏิบติังานวณัโรคของบุคลากรสาธารณสุขในโรงพยาบาล

ส่งเสริมสุขภาพตาํบล จงัหวดักาญจนบุรี 

 ส่วนที ่4 การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณเพื่อหาความสัมพันธ์เชิงเหตุผลระหว่างปัจจัย 

ส่วนบุคคล ปัจจัยแรงจูงใจ กับสมรรถนะในการปฏิบัติงานวณัโรคของบุคลากรสาธารณสุขใน

โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล จงัหวดักาญจนบุรี 

 

ส่วนที ่1 ปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรสาธารณสุขในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตําบล  

 จังหวดักาญจนบุรี 

 

 ปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคลของบุคลากรสาธารณสุขในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ

ตาํบล จงัหวดักาญจนบุรี ประกอบดว้ย อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา รายได ้ระยะเวลาใน

การปฏิบติังานวณัโรค และการไดรั้บการอบรมพฒันาทกัษะและความรู้เก่ียวกบังานวณัโรค โดยใช้

สถิติเชิงพรรณนาแสดงค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของกลุ่มตวัอย่าง 

ดงัแสดงรายละเอียดตารางท่ี 4.1 



35 

ตารางท่ี 4.1 แสดงจาํนวนร้อยละ ปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคลของบุคลากรสาธารณสุข 

 ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล 

 

ลกัษณะส่วนบุคคล จํานวน ร้อยละ 

อายุ ( ปี )   

 21 – 30  32 22.7 

 31 – 40 34 24.1 

 41 – 50 53 37.6 

 51 – 60 22 15.6 

 รวม 141 100.0 

 Χ  = 40.05 ปี   S.D. = 9.64   Min. = 23 ปี   Max. = 59 ปี 

สถานภาพสมรส   

 โสด 44 31.2 

 คู ่ 97 68.8 

 รวม 141 100.0 

ระดับการศึกษา   

 ปวส. อนุปริญญา หรือเทียบเท่า 8 5.7 

 ปริญญาตรี หรือสูงกวา่ปริญญาตรี 133 94.3 

 รวม 141 100.0 

อตัราเงินเดือน (บาท/เดือน)   

 ตํ่ากวา่ 10,000 บาท 2 1.4 

 10,000 – 20,000 บาท 43 30.5 

 20,000  - 30,000 บาท 46 32.6 

 มากกวา่ 30,000 บาทข้ึนไป 50 35.5 

 รวม 141 100.0 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) 

 

ลกัษณะส่วนบุคคล จํานวน ร้อยละ 

ระยะเวลาปฏิบัติงานวณัโรค ( ปี )   

 1 – 10 89 63.1 

 11 – 20 26 18.5 

 21 – 30 25 17.7 

 31 - 40 1 0.7 

 รวม 141 100.0 

 Χ  = 10.54 ปี   S.D. = 9.06   Min. = 1 ปี   Max. = 38 ปี 

การได้รับการอบรมพฒันาทักษะและความรู้เกีย่วกบั

งานวณัโรค 

  

 เคยไดรั้บการอบรม 98 69.5 

 ไม่เคยไดรั้บการอบรม 43 30.5 

 รวม 141 100.0 

  

 จากตารางท่ี 4.1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลพบวา่ บุคลากรสาธารณสุขในโรงพยาบาลส่งเสริม

สุขภาพตาํบล จงัหวดักาญจนบุรี มีอายุเฉล่ีย 40.05 ปี อายุระหวา่ง 41 – 50 ปี ร้อยละ 37.6 รองลงมาคือ 

ระหวา่ง 31 – 40 ปี ร้อยละ 24.1 เกือบ 3 ส่วน 4 มีสถานภาพสมรส คู่ ร้อยละ 68.8 เกือบทั้งหมดมีระดบั

การศึกษาอยูใ่นระดบัปริญญาตรี หรือสูงกวา่ปริญญาตรี ร้อยละ 94.3 มีอตัราเงินเดือนมากกวา่ 30,000 

บาทข้ึนไป ร้อยละ 35.5 มีระยะเวลาปฏิบติังานวณัโรค เฉล่ีย 10.54 ปี โดยระยะเวลาปฏิบติังานวณัโรค

อยู่ระหว่าง 1 – 10 ปีมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 63.1 รองลงมาคือ 11 – 20 ปี ร้อยละ 18.5 ส่วนมากเคย

ไดรั้บการอบรมพฒันาทกัษะและความรู้เก่ียวกบังานวณัโรค ร้อยละ 69.5 ดงัแสดงในตารางท่ี 4.1 
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ส่วนที ่2 ปัจจัยแรงจูงใจในการปฏบัิติงานวณัโรคของบุคลากรสาธารณสุขในโรงพยาบาล 

 ส่งเสริมสุขภาพตําบล จังหวดักาญจนบุรี 
 

 ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานวณัโรคของบุคลากรสาธารณสุขในโรงพยาบาล

ส่งเสริมสุขภาพตาํบล จงัหวดักาญจนบุรี แบ่งออกเป็น 3 ระดบั คือ ระดบัมาก ระดบัปานกลาง และ

ระดบันอ้ย โดยนาํเสนอดว้ยค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัมีรายละเอียดปัจจยัจูงใจใน

ภาพรวมและรายดา้น และปัจจยัคํ้าจุนในภาพรวมและรายดา้น ดงัตารางท่ี 4.2 และนาํเสนอรายขอ้

ของแต่ละดา้นของปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ้าจุน ดงัตารางท่ี 4.3 

 

ตารางท่ี 4.2 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานวณัโรค 

 ของบุคลากรสาธารณสุขในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล จงัหวดักาญจนบุรี  

 จาํแนกตามระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมและรายดา้น 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน Χ  S.D. ระดับแรงจูงใจ 

ปัจจัยจูงใจ 3.77 0.57 มาก 

 1.ความสาํเร็จในการปฏิบติังานวณัโรค 3.81 0.54 มาก 

 2.ความรู้สึกไดรั้บการยอมรับในการปฏิบติังานวณัโรค 3.88 0.53 มาก 

 3.ความรับผดิชอบต่อการปฏิบติังานวณัโรค 4.03 0.58 มาก 

 4.ลกัษณะการปฏิบติังานวณัโรค 4.04 0.58 มาก 

 5.โอกาสกา้วหนา้ในการปฏิบติังานวณัโรค 3.08 0.60 ปานกลาง 

ปัจจัยคํา้จุน 3.15 0.79 ปานกลาง 

 1.นโยบายและการบริหารงานของรพ.สต. 3.73 0.59 มาก 

 2.ระดบัและคุณภาพของการบงัคบับญัชา 3.89 0.59 มาก 

 3.เงินเดือนและค่าตอบแทน 2.61 0.98 ปานกลาง 

 4.ความมัง่คงในงาน 2.33 0.86 นอ้ย 

 5.สภาพแวดลอ้มในท่ีทาํงาน 3.04 0.83 ปานกลาง 

 6.สถานภาพวชิาชีพ 3.48 0.79 ปานกลาง 

 7.ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 3.85 0.65 มาก 

 8.ปัจจยัในชีวติส่วนบุคคล 2.29 1.08 นอ้ย 

แรงจูงใจโดยรวม 3.46 0.49 ปานกลาง 
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 จากตารางท่ี 4.2 เ ม่ือพิจารณาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานวัณโรคของบุคลากร

สาธารณสุขในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล จงัหวดักาญจนบุรีในภาพรวม พบวา่ มีแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานวณัโรคอยู่ในระดบัปานกลาง ( Χ  = 3.46,S.D. = 0.49) เม่ือพิจารณาปัจจยัจูงใจ 

พบวา่ บุคลากรสาธารณสุขในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล ในภาพรวมมีปัจจยัจูงในระดบัมาก                 

(Χ  = 3.77,S.D. = 0.57) เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะการปฏิบติังานวณัโรค 

มีคะแนนเฉล่ียสูงสุด (Χ  = 4.04,S.D. = 0.58) รองลงมา ไดแ้ก่ ความรับผิดชอบต่อการปฏิบติังาน

วัณโรค ( Χ  = 4.03,S.D. = 0.58) และ ความรู้สึกได้รับการยอมรับในการปฏิบัติงานวัณโรค                    

(Χ  = 3.88,S.D. = 0.53) ตามลาํดบั ดา้นท่ีมีคะแนนเฉล่ียตํ่าสุด ไดแ้ก่ ดา้นโอกาสกา้วหน้าในการ

ปฏิบติังานวณัโรค (Χ  = 3.08,S.D. = 0.60) เม่ือพิจารณาปัจจยัคํ้าจุน พบวา่ บุคลากรสาธารณสุขใน

โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล โดยภาพรวมมีปัจจยัคํ้าจุนในการปฏิบติังานวณัโรคอยูใ่นระดบั

ปานกลาง (Χ  = 3.15,S.D. = 0.79) เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ปัจจยัคํ้าจุนดา้นระดบัและคุณภาพ

ของการบงัคบับญัชามีคะแนนเฉล่ียสูงสุด (Χ  = 3.89,S.D. = 0.59) รองลงมา ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์

ระหว่างบุคคล ( Χ  = 3.85,S.D. = 0.65) และนโยบายและการบริหารงานของรพ.สต.( Χ  = 3.73       

S.D. = 0.59) ตามลาํดับ ด้านท่ีมีคะแนนเฉล่ียตํ่าสุด ได้แก่ ปัจจยัในชีวิตส่วนบุคคล ( Χ  = 2.29       

S.D. = 1.08) ดงัแสดงในตารางท่ี 4.2 

 

ตารางท่ี 4.3 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานแรงจูงใจในการปฏิบติังานวณัโรคของบุคลากร 

 สาธารณสุขในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล จงัหวดักาญจนบุรี จาํแนกตามระดบั 

 แรงจูงใจในการปฏิบติังาน รายขอ้  

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน Χ  S.D. ระดับแรงจูงใจ 

ปัจจัยจูงใจ    

ความสําเร็จในการปฏิบัติงานวณัโรค 3.81 0.54 มาก 

 1. สามารถปฏิบติังานวณัโรคท่ีไดรั้บมอบหมาย 

  ไดส้าํเร็จสมบูรณ์ 

3.99 0.72 มาก 

 2. เม่ือพบปัญหาในการปฏิบติังานวณัโรค 

  สามารถแกไ้ขปัญหาท่ีพบไดอ้ยา่งราบร่ืน 

3.67 0.66 มาก 

 3. สามารถมองเห็นผลงานในการปฏิบติังาน 

  วณัโรคไดอ้ยา่งชดัเจน 

3.78 0.67 มาก 
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ตารางท่ี 4.3 (ต่อ) 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน Χ  S.D. ระดับแรงจูงใจ 

 4. สามารถปฏิบติังานวณัโรคไดต้ามเป้าหมาย 

  ตวัช้ีวดัท่ีกาํหนด 

3.79 0.66 มาก 

 5. สามารถปฏิบติังานวณัโรคท่ีไดรั้บมอบหมาย 

  ไดท้นัตามเวลาท่ีกาํหนด 

3.96 0.71 มาก 

 6. มีความพึงพอใจกบัผลการปฏิบติังานวณัโรค 3.72 0.70 มาก 

ความรู้สึกได้รับการยอมรับในการปฏิบัติงานวณัโรค 3.88 0.53 มาก 

 7. ไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชาในการ 

  ปฏิบติังาน 

4.01 0.66 มาก 

 8. ผูบ้งัคบับญัชาเห็นดว้ยกบัความสาํเร็จ 

  ในการปฏิบติังาน 

3.94 0.61 มาก 

 9. ไดรั้บการชมเชย ช่ืนชม ยกยอ่ง จากเพื่อน 

  ร่วมงานหรือ ผูบ้งัคบับญัชา 

3.72 0.63 มาก 

 10. ไดรั้บการเช่ือถือ ไวว้างใจจากเพื่อนร่วมงาน 

  หรือ ผูบ้งัคบับญัชา 

3.87 0.56 มาก 

ความรับผดิชอบต่อการปฏิบัติงานวณัโรค 4.03 0.58 มาก 

 11. ผูบ้งัคบับญัชาใหเ้สรีภาพในดา้นความคิดใน 

  การปฏิบติังานวณัโรค 

4.10 0.66 มาก 

 12. มีความตั้งใจในการปฏิบติังานวณัโรค 4.09 0.65 มาก 

 13. มีความสนใจในการปฏิบติังานวณัโรค 3.90 0.74 มาก 

 14. มีความรับผดิชอบในการปฏิบติังานวณัโรค 4.06 0.70 มาก 

ลกัษณะการปฏิบัติงานวณัโรค 4.04 0.58 มาก 

 15. มุ่งเนน้ในการปฏิบติังานดา้นการประชาสัมพนัธ์ 

  ใหค้วามรู้การป้องกนัวณัโรค 

4.04 0.64 มาก 

 16. มุ่งเนน้ในการปฏิบติังานดา้นการคดักรองวณัโรค 

  เพื่อคน้หาผูป่้วยรายใหม่ 

4.08 0.64 มาก 

 17. มุ่งเนน้ในการปฏิบติังานดา้นการรักษาวณัโรค 3.99 0.69 มาก 
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ตารางท่ี 4.3 (ต่อ) 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน Χ  S.D. ระดับแรงจูงใจ 

 18. มุ่งเนน้ในการปฏิบติังานดา้นการติดตามการกินยา 

  ของผูป่้วยวณัโรครักษาจนสาํเร็จ 

4.06 0.70 มาก 

โอกาสก้าวหน้าในการปฏิบัติงานวณัโรค 3.08 0.60 ปานกลาง 

 19. การปฏิบติังานวณัโรคทาํใหไ้ดเ้ล่ือนตาํแหน่ง 

  ระดบัท่ีสูงข้ึน 

2.62 1.01 ปานกลาง 

 20. การปฏิบติังานวณัโรคทาํใหไ้ดรั้บการพฒันา 

  ความรู้ ความสามารถเพิ่มมากข้ึน 

3.65 0.73 ปานกลาง 

 21. การปฏิบติังานวณัโรคทาํใหไ้ดรั้บโอกาสในการ 

  พฒันาทกัษะเพิ่มมากข้ึน 

3.64 0.72 ปานกลาง 

 22. การปฏิบติังานวณัโรคทาํใหไ้ดมี้โอกาสศึกษาต่อ 2.42 1.02 ปานกลาง 

ปัจจัยคํา้จุน    

นโยบายและการบริหารงานของรพ.สต. 3.73 0.59 มาก 

 23. มีส่วนร่วมในการกาํหนดแผนงาน นโยบาย  

  ในการปฏิบติังานวณัโรคในระดบัปฐมภูมิ 

3.65 0.82 ปานกลาง 

 24. มีความพึงพอใจท่ีไดมี้นโยบายการบริหารงาน 

  วณัโรคไดอ้ยา่งชดัเจนและสามารถปฏิบติัไดจ้ริง 

3.72 0.66 มาก 

 25. มีความเขา้ใจนโยบายและวตัถุประสงคข์องการ  

  ปฏิบติังานวณัโรคอยา่งชดัเจน 

3.82 0.62 มาก 

ระดับและคุณภาพของการบังคับบัญชา 3.89 0.59 มาก 

 26. ผูบ้งัคบับญัชาไดม้อบหมายการปฏิบติังาน 

  วณัโรคใหแ้ก่ท่านอยา่งเหมาะสม 

3.87 0.63 มาก 

 27. ผูบ้งัคบับญัชาไดพ้ิจารณาแลว้เห็นสมควร 

  วา่มีความสามารถในการปฏิบติังานวณัโรค 

3.91 0.63 มาก 
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ตารางท่ี 4.3 (ต่อ) 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน Χ  S.D. ระดับแรงจูงใจ 

เงินเดือนและค่าตอบแทน 2.61 0.98 ปานกลาง 

 28. ปฏิบติังานวณัโรคทาํใหไ้ดรั้บสวสัดิการ 

  เพิ่มมากข้ึน 

2.45 1.22 ปานกลาง 

29. ผูบ้งัคบับญัชาได้นาํเอาการปฏิบติังานวณัโรคมา

เป็นเกณฑก์ารพิจารณาเล่ือนระดบัขั้นเงินเดือน 

2.77 0.98 ปานกลาง 

ความมั่งคงในงาน 2.33 0.86 น้อย 

 30. การปฏิบติังานวณัโรคส่งผลต่อการโยกยา้ยสถานท่ี 

  ปฏิบติังานบ่อย 

2.06 1.01 นอ้ย 

 31. การปฏิบติังานวณัโรคเป็นงานท่ีมีโอกาสเส่ียง 

ต่อการถูก ฟ้องร้องจากผูป่้วยและญาติ 

2.59 0.96 ปานกลาง 

สภาพแวดล้อมในทีท่าํงาน 3.04 0.83 ปานกลาง 

 32. สถานท่ีทาํงานมีหอ้งท่ีเหมาะสมต่อการ 

  ปฏิบติังานวณัโรค 

3.05 0.89 ปานกลาง 

 33. สถานท่ีทาํงานไดมี้เคร่ืองมือ อุปกรณ์ อาํนวย 

  ความสะดวกต่อการปฏิบติังานวณัโรค 

3.03 0.92 ปานกลาง 

สถานภาพวชิาชีพ 3.48 0.79 ปานกลาง 

 34. ตาํแหน่งหนา้ท่ีการงานมีความเหมาะสม 

  กบัการปฏิบติังานวณัโรค 

3.48 0.79 ปานกลาง 

ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 3.85 0.65 มาก 

 35. บุคลากรภายในสถานท่ีทาํงานมีการช่วยเหลือการ 

  ปฏิบติังานวณัโรคใหส้าํเร็จ 

3.89 0.72 มาก 

 36. ผูบ้งัคบับญัชาไดใ้หค้าํปรึกษาและรับฟังในการ 

  ปฏิบติังานวณัโรค 

3.82 0.74 มาก 
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ตารางท่ี 4.3 (ต่อ) 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน Χ  S.D. ระดับแรงจูงใจ 

ปัจจัยในชีวติส่วนบุคคล 2.29 1.08 น้อย 

 37. การปฏิบติังานวณัโรคส่งผลกระทบต่อ 

  ครอบครัว 

2.30 1.15 นอ้ย 

 38. การปฏิบติังานวณัโรคทาํใหไ้ม่มีเวลา 

  เป็นส่วนตวั 

2.28 1.10 นอ้ย 

 

 จากตารางท่ี 4.3 เม่ือพิจารณาคะแนนเฉล่ียปัจจยัจูงใจรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีคะแนนเฉล่ีย

สูงสุด ไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชาใหเ้สรีภาพในดา้นความคิดในการปฏิบติังานวณัโรค (Χ  = 4.10,S.D. = 0.66) 

รองลงมาคือ มีความตั้งใจในการปฏิบติังานวณัโรค ( Χ  = 4.09,S.D. = 0.65)  และมุ่งเน้นในการ

ปฏิบติังานดา้นการคดักรองวณัโรคเพื่อคน้หาผูป่้วยรายใหม่ (Χ  = 4.08,S.D. = 0.64) และมุ่งเนน้ใน

การปฏิบติังานดา้นการติดตามการกินยาของผูป่้วยวณัโรครักษาจนสําเร็จ (Χ  = 4.06,S.D. = 0.70) และ 

มีความรับผิดชอบในการปฏิบติังานวณัโรค (Χ  = 4.06,S.D. = 0.70) ตามลาํดบั ส่วนขอ้ท่ีมีคะแนน

เฉล่ียตํ่าสุด ไดแ้ก่ การปฏิบติังานวณัโรคทาํให้ไดมี้โอกาสศึกษาต่อ (Χ  = 2.42,S.D. = 1.02) รองลงมา

คือ การปฏิบติังานวณัโรคทาํให้ได้เล่ือนตาํแหน่งระดับท่ีสูงข้ึน (Χ  = 2.62,S.D. = 1.01) และการ

ปฏิบัติงานวณัโรคทาํให้ได้รับโอกาสในการพัฒนาทักษะเพิ่มมากข้ึน ( Χ  = 3.64,S.D. = 0.72) 

ตามลาํดบั และเม่ือพิจารณาคะแนนเฉล่ียปัจจยัคํ้าจุนรายขอ้ พบวา่ ขอ้ท่ีมีคะแนนเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่

ผูบ้งัคบับญัชาไดพ้ิจารณาแลว้เห็นสมควรว่ามีความสามารถในการปฏิบติังานวณัโรค (Χ  = 3.91         

S.D. = 0.63) รองลงมาคือ บุคลากรภายในสถานท่ีทาํงานมีการช่วยเหลือการปฏิบติังานวณัโรคให้

สําเร็จ (Χ  = 3.89,S.D. = 0.72) และผูบ้งัคบับญัชาได้มอบหมายการปฏิบติังานวณัโรคให้แก่ท่าน

อยา่งเหมาะสม (Χ  = 3.87,S.D. = 0.63) ส่วนขอ้ท่ีมีคะแนนเฉล่ียตํ่าสุด ไดแ้ก่ การปฏิบติังานวณัโรค

ส่งผลต่อการโยกยา้ยสถานท่ีปฏิบติังานบ่อย (Χ  = 2.06,S.D. = 1.01) รองลงมาคือ การปฏิบติังานวณั

โรคทาํให้ไม่มีเวลาเป็นส่วนตวั (Χ  = 2.28,S.D. = 1.10) และการปฏิบติังานวณัโรคส่งผลกระทบต่อ

ครอบครัว (Χ  = 2.30   S.D. = 1.15) ตามลาํดบั ดงัแสดงในตารางท่ี 4.3 
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ส่วนที ่3 สมรรถนะการปฏบัิติงานวณัโรคของบุคลากรสาธารณสุขในโรงพยาบาล 

 ส่งเสริมสุขภาพตําบล จังหวดักาญจนบุรี 

 

 สมรรถนะการปฏิบติังานวณัโรคของบุคลากรสาธารณสุขในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ

ตาํบล จงัหวดักาญจนบุรี แบ่งออกเป็น 3 ระดบั คือ ระดบัมาก ระดบัปานกลาง และระดบันอ้ย โดย

นาํเสนอด้วยค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัมีรายละเอียดสมรรถนะการปฏิบติังาน     

วณัโรคในภาพรวมและรายดา้น ดงัตารางท่ี 4.4 และนาํเสนอรายขอ้ของแต่ละดา้นของสมรรถนะ

การปฏิบติังานวณัโรค ดงัตารางท่ี 4.5 

 

ตารางท่ี 4.4 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของสมรรถนะการปฏิบติังานวณัโรคของบุคลากร 

 สาธารณสุขในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล จงัหวดักาญจนบุรี จาํแนกตามระดบั 

 สมรรถนะการปฏิบติังานวณัโรคในภาพรวมและรายดา้น 

 

สมรรถนะ Χ  S.D. ระดับ

สมรรถนะ 

ความรู้ในการปฏิบติังานวณัโรค 3.62 0.60 ปานกลาง 

ทกัษะในการปฏิบติังานวณัโรค 3.63 0.59 ปานกลาง 

คุณลกัษณะท่ีเหมาะสมกบัการปฏิบติังานวณัโรค 3.73 0.57 มาก 

สมรรถนะรวม 3.66 0.55 ปานกลาง 
 

  

 จากตารางท่ี  4.4 เ ม่ือพิจารณาคะแนนเฉล่ียสมรรถนะการปฏิบัติงานวัณโรค 

โดยภาพรวม พบว่า บุคลากรสาธารณสุขในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล จงัหวดักาญจนบุรี  

มีสมรรถนะการปฏิบติังานวณัโรคอยูใ่นระดบัปานกลาง (Χ  = 3.66,S.D. = 0.55) 

 เม่ือมาพิจารณาคะแนนเฉล่ียสมรรถนะการปฏิบติังานวณัโรครายดา้น พบวา่ บุคลากร

สาธารณสุขในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล จงัหวดักาญจนบุรี มีสมรรถนะดา้นคุณลกัษณะท่ี

เหมาะสมกบัการปฏิบติังานวณัโรคมากท่ีสุด (Χ  = 3.73,S.D. = 0.57) รองลงมา คือ ดา้นทกัษะในการ

ปฏิบัติงานวณัโรค (Χ  = 3.63,S.D. = 0.59) และด้านความรู้ในการปฏิบัติงานวณัโรคน้อยท่ีสุด                  

(Χ  = 3.62,S.D. = 0.60) 
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ตารางท่ี 4.5 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของสมรรถนะการปฏิบติังานวณัโรคของบุคลากร 

 สาธารณสุขในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล จงัหวดักาญจนบุรี จาํแนกตามระดบั 

 สมรรถนะการปฏิบติังานวณัโรครายขอ้ 

 

สมรรถนะ Χ  S.D. ระดับ

สมรรถนะ 

ความรู้ในการปฏิบัติงานวณัโรค 3.62 0.60 ปานกลาง 

 1. มีความรู้ในการประชาสัมพนัธ์ใหค้วามรู้เก่ียวกบัการ 

 ป้องกนัโรคแก่กลุ่มเป้าหมาย 

3.91 0.57 มาก 

 2. มีความรู้ในการคดักรองวณัโรคแก่กลุ่มเป้าหมาย 

 เพื่อคน้หาผูป่้วยรายใหม่ 

3.91 0.61 มาก 

 3. มีความรู้เร่ืองยาและอาการขา้งเคียงของยาท่ีรักษา 

 ผูป่้วยวณัโรค 

3.39 0.80 ปานกลาง 

 4. มีความรู้ในการติดตามเยีย่มและการกาํกบัการกินยา 

 ของผูป่้วยวณัโรคจนรักษาสาํเร็จ 

3.73 0.70 มาก 

ทกัษะในการปฏิบัติงานวณัโรค 3.63 0.59 ปานกลาง 

 5. มีทกัษะในการประชาสัมพนัธ์ใหค้วามรู้เก่ียวกบั 

 การป้องกนัโรคแก่กลุ่มเป้าหมาย 

3.78 0.65 มาก 

 6. มีทกัษะในการคดักรองวณัโรคแก่กลุ่มเป้าหมายเพื่อ 

 คน้หาผูป่้วยรายใหม ่

3.76 0.68 มาก 

 7. มีทกัษะเร่ืองยาและอาการขา้งเคียงของยาท่ีรักษา 

 ผูป่้วยวณัโรค 

3.33 0.77 ปานกลาง 

 8. มีทกัษะในการติดตามเยีย่มและการกาํกบัการกินยา 

 ของผูป่้วยวณัโรคจนรักษาสาํเร็จ 

3.67 0.69 มาก 
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ตารางท่ี 4.5 (ต่อ) 

 

สมรรถนะ Χ  S.D. ระดับ

สมรรถนะ 

คุณลกัษณะทีเ่หมาะสมกบัการปฏิบัติงานวณัโรค 3.73 0.57 มาก 

 9. มีคุณลกัษณะท่ีเหมาะสมในการประชาสัมพนัธ์ให ้

 ความรู้เก่ียวกบัการป้องกนัโรคแก่กลุ่มเป้าหมาย 

3.74 0.64 มาก 

 10. มีคุณลกัษณะท่ีเหมาะสมในการคดักรองวณัโรคแก่ 

 กลุ่มเป้าหมายเพื่อคน้หาผูป่้วยรายใหม่ 

3.73 0.65 มาก 

 11. มีคุณลกัษณะท่ีเหมาะสมในเร่ืองการใชย้าท่ีรักษา 

 ผูป่้วยวณัโรค 

3.37 0.84 ปานกลาง 

 12. มีคุณลกัษณะท่ีเหมาะสมในการติดตามเยีย่มและการ 

 กาํกบัการกินยาของผูป่้วยวณัโรคจนรักษาสาํเร็จ 

3.65 0.64 ปานกลาง 

 

 จากตารางท่ี 4.5 เม่ือพิจารณาคะแนนเฉล่ียสมรรถนะการปฏิบติังานวณัโรครายข้อ 

พบว่า บุคลากรสาธารณสุขในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล จงัหวดักาญจนบุรี มีสมรรถนะ

เก่ียวกบัการมีความรู้ในการประชาสัมพนัธ์ให้ความรู้เก่ียวกับการป้องกนัโรคแก่กลุ่มเป้าหมาย  

(Χ  = 3.91,  S.D. = 0.57) และสมรรถนะเก่ียวกบัการมีความรู้ในการคดักรองวณัโรคแก่กลุ่มเป้าหมาย

เพื่อคน้หาผูป่้วยรายใหม่ (Χ  = 3.91,S.D. = 0.61) มากท่ีสุด รองลงมา คือ สมรรถนะเก่ียวกับการมี

ทกัษะในการประชาสัมพนัธ์ให้ความรู้เก่ียวกบัการป้องกนัโรคแก่กลุ่มเป้าหมาย (Χ  = 3.78,S.D. = 

0.65) ส่วนคะแนนเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ สมรรถนะเก่ียวกบัการมีทกัษะเร่ืองยาและอาการขา้งเคียงของยา

ท่ีรักษาผูป่้วยวณัโรค (Χ  = 3.33,S.D. = 0.77) ดงัตารางท่ี 4.5 
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ส่วนที ่4 การวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณเพือ่หาความสัมพนัธ์เชิงเหตุผลระหว่างปัจจัย 

 ส่วนบุคคล ปัจจัยแรงจูงใจ กบัสมรรถนะในการปฏบัิติงานวณัโรค 

 ของบุคลากรสาธารณสุขในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตําบล  

 จังหวดักาญจนบุรี 

 

 ในการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ เพื่อหาตัวแปรท่ีมีผลต่อสมรรถนะในการ

ปฏิบติังานวณัโรคของบุคลากรสาธารณสุขในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล จงัหวดักาญจนบุรี 

โดยนาํเอาตวัแปรอิสระได้แก่ ปัจจยัส่วนบุคคล คะแนนรวมแต่และด้านของปัจจยัจูงใจและปัจจยั 

คํ้ าจุน มาวิเคราะห์การถดถอยแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) มีรายละเอียด  

ดงัตารางท่ี 4.6 

 

ตารางท่ี 4.6 ค่าสัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์ถดถอยระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัแรงจูงใจ กบัสมรรถนะ 

 ในการปฏิบติังานวณัโรคของบุคลากรสาธารณสุขในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล  

 จงัหวดักาญจนบุรี 

 

ตัวแปร B SEB Beta t p-value 

1. ปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะการปฏิบติังานวณัโรค 1.269 .179 .442 7.077 <0.0001 

2. ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอตัราเงินเดือน 1.493 .484 .191 3.082 .002 

3. ปัจจยัคํ้าจุนดา้นสถานภาพวชิาชีพ 1.233 .526 .147 2.345 .020 

4. ปัจจยัจูงใจดา้นโอกาสกา้วหนา้ในการ

ปฏิบติังานวณัโรค 

.806 .204 .291 3.955 .000 

5. ปัจจยัคํ้าจุนดา้นความมัง่คงในงาน -.847 .249 -.219 -3.406 .001 

6. ปัจจยัคํ้าจุนดา้นสภาพแวดลอ้มในท่ีทาํงาน .602 .264 .150 2.279 .024 

7. ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นสถานภาพสมรส 1.934 .883 .135 2.191 .030 

ค่าคงท่ี 3.639     

R = .766   R2 = .587   R2
a = .565   Std. Error of the Estimate = 4.401   F =  27.017   df =  7   p = .000 

 

 จากตารางท่ี 4.6 พบวา่ ตวัแปรท่ีสามารถอธิบายความผนัแปรสมรรถนะในการปฏิบติังาน

วณัโรคของบุคลากรสาธารณสุขในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล จงัหวดักาญจนบุรี ได้ คือ  
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ปัจจยัจูงใจด้านลักษณะการปฏิบติังานวณัโรค ปัจจยัส่วนบุคคลด้านอัตราเงินเดือน ปัจจยัคํ้ าจุน 

ด้านสถานภาพวิชาชีพ ปัจจยัคํ้ าจุนด้านสถานภาพวิชาชีพ ปัจจยัจูงใจด้านโอกาสก้าวหน้าในการ

ปฏิบติังานวณัโรค ปัจจยัคํ้าจุนดา้นความมัง่คงในงาน ปัจจยัคํ้าจุนดา้นสภาพแวดลอ้มในท่ีทาํงาน และ

ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นสถานภาพสมรส อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ(p ≤ 0.0001) โดยสามารถเขียนเป็น

สมการอธิบายสมรรถนะในการปฏิบติังานวณัโรค ไดด้งัน้ี 

สมรรถนะในการปฏิบติังานวณัโรค = 3.639 + 1.269(ปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะการปฏิบติังานวณัโรค) +  

      1.493(เงินเดือน) + 1.233(ปัจจยัคํ้าจุนดา้นสถานภาพวชิาชีพ) +  

      .806(ปัจจยัจูงใจดา้นโอกาสกา้วหนา้ในการปฏิบติังานวณัโรค)  

      - .847(ปัจจยัคํ้าจุนดา้นความมัง่คงในงาน) + .602(ปัจจยัคํ้าจุน 

      ดา้นสภาพแวดลอ้มในท่ีทาํงาน) + 1.934(สถานภาพสมรส) 

 

 จากสมการดังกล่าวจะเห็นได้ว่า ปัจจัยจูงใจด้านลักษณะการปฏิบัติงานวัณโรค  

ปัจจยัส่วนบุคคลด้านอตัราเงินเดือน ปัจจยัคํ้าจุนด้านสถานภาพวิชาชีพ ปัจจยัคํ้าจุนด้านสถานภาพ

วิชาชีพ ปัจจยัจูงใจดา้นโอกาสกา้วหนา้ในการปฏิบติังานวณัโรค ปัจจยัคํ้าจุนดา้นความมัง่คงในงาน 

ปัจจยัคํ้ าจุนด้านสภาพแวดล้อมในท่ีทาํงาน และปัจจัยส่วนบุคคลด้านสถานภาพสมรส มีผลต่อ

สมรรถนะในการปฏิบติังานวณัโรคของบุคลากรสาธารณสุขในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล 

จงัหวดักาญจนบุรี กล่าวคือ ถา้มีปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะการปฏิบติังานวณัโรคเพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะทาํ

ให้สมรรถนะในการปฏิบัติงานวณัโรค จะเพิ่มข้ึน 1.269 เม่ือตัวแปรอ่ืนท่ีเข้าสมการมีค่าคงท่ี 

ถา้เงินเดือนเพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะทาํใหส้มรรถนะในการปฏิบติังานวณัโรค จะเพิ่มข้ึน 1.493 เม่ือตวัแปร

อ่ืนท่ีเขา้สมการมีค่าคงท่ี ถา้มีปัจจยัคํ้าจุนดา้นสถานภาพวิชาชีพเพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะทาํใหส้มรรถนะใน

การปฏิบติังานวณัโรค จะเพิ่มข้ึน 1.233 เม่ือตวัแปรอ่ืนท่ีเข้าสมการมีค่าคงท่ี ถ้ามีปัจจยัจูงใจด้าน

โอกาสกา้วหน้าในการปฏิบติังานวณัโรคเพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะทาํให้สมรรถนะในการปฏิบติังานวณั

โรค จะเพิ่มข้ึน .806 เม่ือตวัแปรอ่ืนท่ีเขา้สมการมีค่าคงท่ี ถา้มีปัจจยัคํ้าจุนดา้นความมัง่คงในงานเพิ่มข้ึน 

1 หน่วย จะทาํใหส้มรรถนะในการปฏิบติังานวณัโรคจะลดลง .847 ถา้มีปัจจยัคํ้าจุนดา้นสภาพแวดลอ้ม

ในท่ีทาํงานเพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะทาํให้สมรรถนะในการปฏิบติังานวณัโรค จะเพิ่มข้ึน .602 เม่ือตวัแปร

อ่ืนท่ีเขา้สมการมีค่าคงท่ี และสถานภาพสมรสโสดเม่ือเทียบกบัสถานภาพสมรสคู่ พบว่า จะทาํให้

สมรรถนะในการปฏิบติังานวณัโรค จะเพิ่มข้ึน 1.934 เม่ือตวัแปรอ่ืนท่ีเขา้สมการมีค่าคงท่ี ทั้งน้ีปัจจยั

จูงใจด้านลักษณะการปฏิบัติงานวณัโรค ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอัตราเงินเดือน ปัจจัยคํ้ าจุนด้าน

สถานภาพวิชาชีพ ปัจจัยคํ้ าจุนด้านสถานภาพวิชาชีพ ปัจจัยจูงใจด้านโอกาสก้าวหน้าในการ

ปฏิบติังานวณัโรค ปัจจยัคํ้าจุนดา้นสภาพแวดลอ้มในท่ีทาํงาน และปัจจยัส่วนบุคคลดา้นสถานภาพ  
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จะทาํใหมี้สมรรถนะในการปฏิบติังานวณัโรคระดบัท่ีสูงตามไปดว้ย และถา้มีปัจจยัคํ้าจุนดา้นความมัง่

คงในงานจะส่งผลทาํให้มีสมรรถนะในการปฏิบติังานวณัโรคระดับท่ีลดลง และตวัแปรดังกล่าว

สามารถร่วมอธิบายความผนัแปรสมรรถนะในการปฏิบติังานวณัโรคไดร้้อยละ 58.7(R2 = .587)  

 ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานวณัโรคของบุคลากรสาธารณสุขใน

โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตําบล จังหวดักาญจนบุรี มากท่ีสุด คือ ปัจจัยจูงใจด้านลักษณะ 

การปฏิบติังานวณัโรค (Beta = .442) รองลงมา คือ ปัจจยัจูงใจดา้นโอกาสกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน

วณัโรค (Beta = .291) ปัจจยัคํ้าจุนด้านความมัง่คงในงาน (Beta = -.219) ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอตัรา

เงินเดือน (Beta = .191) ปัจจัยคํ้ าจุนด้านสภาพแวดล้อมในท่ีทํางาน (Beta = .150) ปัจจัยคํ้ าจุน 

ด้านสถานภาพวิชาชีพ (Beta = .147) ตามลาํดับ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อสมรรถนะในการปฏิบติังาน 

วณัโรคของบุคลากรสาธารณสุขในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล จงัหวดักาญจนบุรี นอ้ยท่ีสุด คือ 

ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นสถานภาพสมรส (Beta = .135) 

 



บทที ่ 5 

สรุปผลการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 

 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงพรรณนา (Descriptive research) เพื่อการศึกษาปัจจยัท่ีมีผล

ต่อสมรรถนะการปฏิบติังานวณัโรคของบุคลากรสาธารณสุขในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล 

จงัหวดักาญจนบุรี โดยประชากรท่ีศึกษา คือ ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ บุคลากรสาธารณสุข 

ท่ีรับผิดชอบงานวณัโรคในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตําบล จังหวดักาญจนบุรี มี 13 อําเภอ  

มีโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล จาํนวน 141 แห่ง ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัรวมทั้งหมด 141 คน 

โดยศึกษาทุกหน่วยประชากร ได้รับแบบสอบถาม 141 ชุด คิดเป็น ร้อยละ 100 เก็บรวบรวมข้อมูล 

ดว้ยแบบสอบถามและไดแ้บบสอบถามท่ีมีความสมบูรณ์ สามารถนาํมาวิเคราะห์ได ้141 ฉบบั คิดเป็น

ร้อยละ 100 แลว้นาํขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสอบถาม มาวิเคราะห์และประมวลผลดว้ยเคร่ืองคอมพิวเตอร์

โดยใช้โปรแกรมสําเร็จรูป สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และ 

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เพื่อปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรสาธารณสุข การวเิคราะห์ขอ้มูลแรงจูงใจใน

การปฏิบติังานวณัโรค และสมรรถนะการปฏิบติังานวณัโรคของบุคลากรสาธารณสุข โดยการหา

ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน วเิคราะห์หาปัจจยัท่ีร่วมพยากรณ์ ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยั

แรงจูงใจ กบัสมรรถนะในการปฏิบติังานวณัโรคของบุคลากรสาธารณสุข โดยใช้วิธีการวิเคราะห์

ถดถอยพหุคูณ (Stepwise Multiple Regression Analysis) 

 

1. สรุปผลการศึกษา 

 

 1.1 ปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า บุคลากรสาธารณสุขท่ีปฏิบติังานวณัโรคในโรงพยาบาล

ส่งเสริมสุขภาพตาํบล จงัหวดักาญจนบุรี มีอายุเฉล่ีย 40.05 ปี ส่วนใหญ่อายุระหวา่ง 41 – 50 ปี ร้อยละ 

37.6 รองลงมาคือ ระหว่าง 31 – 40 ปี ร้อยละ 24.1 เกือบ 3 ส่วน 4 มีสถานภาพสมรส คู่ ร้อยละ 68.8 

เกือบทั้งหมดมีระดบัการศึกษาอยู่ในระดบัปริญญาตรี หรือสูงกว่าปริญญาตรี ร้อยละ 94.3 มีอตัรา

เงินเดือนมากกว่า 30,000 บาทข้ึนไป ร้อยละ 35.5 มีระยะเวลาปฏิบติังานวณัโรค เฉล่ีย 10.54 ปี 

อยูร่ะหวา่ง 1 – 10 ปีมากท่ีสุด ร้อยละ 63.1 รองลงมาคือ 11 – 20 ปี ร้อยละ 18.5 ส่วนมากเคยไดรั้บการ

อบรมพฒันาทกัษะและความรู้เก่ียวกบังานวณัโรค ร้อยละ 69.5 
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 1.2 ปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน พบว่า บุคลากรสาธารณสุขท่ีปฏิบติังานวณัโรค

ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล จงัหวดักาญจนบุรี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานวณัโรคอยูใ่น

ระดบัปาน เม่ือพิจารณาปัจจยัจูงใจ พบวา่ บุคลากรสาธารณสุขในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล

ส่วนใหญ่มีปัจจยัจูงในระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะการปฏิบติังาน

วณัโรค มีคะแนนเฉล่ียสูงสุด รองลงมา ได้แก่ ความรับผิดชอบต่อการปฏิบติังานวณัโรค และ 

ความรู้สึกไดรั้บการยอมรับในการปฏิบติังานวณัโรค ตามลาํดบั ดา้นท่ีมีคะแนนเฉล่ียตํ่าสุด ไดแ้ก่ 

ดา้นโอกาสกา้วหน้าในการปฏิบติังานวณัโรค เม่ือพิจารณาปัจจยัคํ้าจุน พบว่า บุคลากรสาธารณสุข 

ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล ส่วนใหญ่ มีปัจจยัคํ้าจุนในการปฏิบติังานวณัโรคอยูใ่นระดบั

ปานกลาง เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า ปัจจยัคํ้าจุนดา้นระดบัและคุณภาพของการบงัคบับญัชามี

คะแนนเฉล่ียสูงสุด รองลงมา ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล และนโยบายและการบริหารงาน

ของรพ.สต. ตามลาํดบั ดา้นท่ีมีคะแนนเฉล่ียตํ่าสุด ไดแ้ก่ ปัจจยัในชีวติส่วนบุคคล 

 1.3 สมรรถนะการปฏิบัติงาน พบว่า บุคลากรสาธารณสุขท่ีปฏิบัติงานวณัโรคใน

โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล จงัหวดักาญจนบุรี มีสมรรถนะดา้นคุณลกัษณะท่ีเหมาะสมกบั

การปฏิบติังานวณัโรคมากท่ีสุด รองลงมา คือ ดา้นทกัษะในการปฏิบติังานวณัโรค และดา้นความรู้

ในการปฏิบติังานวณัโรคนอ้ยท่ีสุด 

 1.4 ผลการวจัิยตามสมมติฐาน 

  จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลท่ีได้จากการวิจยั สามารถนํามาสรุปผลการวิเคราะห์ 

ตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้มีดงัน้ี 

  1.4.1 ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อสมรรถนะในการปฏิบัติงานวณัโรคของ

บุคลากรสาธารณสุขในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล จงัหวดักาญจนบุรี ไดแ้ก่ เงินเดือนเพิ่มข้ึน 1 

หน่วย จะทาํให้สมรรถนะในการปฏิบติังานวณัโรค จะเพิ่มข้ึน 1.493 เม่ือตวัแปรอ่ืนท่ีเขา้สมการมี

ค่าคงท่ี และ สถานภาพสมรสโสดเม่ือเทียบกบัสถานภาพสมรสคู่ พบว่า จะทาํให้สมรรถนะในการ

ปฏิบติังานวณัโรค จะเพิ่มข้ึน 1.934 เม่ือตวัแปรอ่ืนท่ีเขา้สมการมีค่าคงท่ี ส่วนปัจจยัส่วนบุคคลท่ีไม่มี

อิทธิพลต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานวณัโรคของบุคลากรสาธารณสุขในโรงพยาบาลส่งเสริม

สุขภาพตาํบล จงัหวดักาญจนบุรี ได้แก่ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาปฏิบติังานวณัโรค และ 

การไดรั้บการอบรมพฒันาทกัษะและความรู้เก่ียวกบังานวณัโรค 

  1.4.2 ปัจจยัจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานวณัโรคของบุคลากร

สาธารณสุขในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล จงัหวดักาญจนบุรี ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะการปฏิบติังาน

วณัโรคเพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะทาํใหส้มรรถนะในการปฏิบติังานวณัโรค จะเพิ่มข้ึน 1.269 เม่ือตวัแปรอ่ืนท่ี

เขา้สมการมีค่าคงท่ีและปัจจยัจูงใจด้านโอกาสกา้วหน้าในการปฏิบติังานวณัโรคเพิ่มข้ึน 1 หน่วย  
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จะทาํให้สมรรถนะในการปฏิบติังานวณัโรค จะเพิ่มข้ึน .806 เม่ือตวัแปรอ่ืนท่ีเข้าสมการมีค่าคงท่ี  

ส่วนปัจจยัจูงใจ ท่ีไม่มีอิทธิพลต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานวณัโรคของบุคลากรสาธารณสุขใน

โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล จงัหวดักาญจนบุรี ไดแ้ก่ ความสําเร็จในการปฏิบติังานวณัโรค 

ความรู้สึกไดรั้บการยอมรับในการปฏิบติังานวณัโรคและความรับผดิชอบต่อการปฏิบติังานวณัโรค 

  1.4.3 ปัจจยัคํ้ าจุนท่ีมีอิทธิพลต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานวณัโรคของบุคลากร

สาธารณสุขในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล จงัหวดักาญจนบุรี ไดแ้ก่ ปัจจยัคํ้าจุนดา้นสถานภาพ

วชิาชีพเพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะทาํใหส้มรรถนะในการปฏิบติังานวณัโรค จะเพิ่มข้ึน 1.233 เม่ือตวัแปรอ่ืนท่ี

เขา้สมการมีค่าคงท่ี ปัจจยัคํ้ าจุนด้านความมัง่คงในงานเพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะทาํให้สมรรถนะในการ

ปฏิบติังานวณัโรคจะลดลง .847 และปัจจยัคํ้าจุนดา้นสภาพแวดลอ้มในท่ีทาํงานเพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะทาํ

ใหส้มรรถนะในการปฏิบติังานวณัโรค จะเพิ่มข้ึน .602 เม่ือตวัแปรอ่ืนท่ีเขา้สมการมีค่าคงท่ี ส่วนปัจจยั

คํ้าจุน ท่ีไม่มีอิทธิพลต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานวณัโรคของบุคลากรสาธารณสุขในโรงพยาบาล

ส่งเสริมสุขภาพตาํบล จงัหวดักาญจนบุรี ไดแ้ก่ นโยบายและการบริหารงานของรพ.สต. ระดบัและ

คุณภาพของการบงัคบับญัชา เงินเดือนและค่าตอบแทน ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล และปัจจยัใน

ชีวติส่วนบุคคล 

 

2. อภิปรายผล 

 

 ผลการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะการปฏิบติังานวณัโรคของบุคลากรสาธารณสุข

ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล จงัหวดักาญจนบุรี  มีประเด็นใหอ้ภิปราย ดงัน้ี 

 2.1 ปัจจัยท่ีมีผลต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานวณัโรคของบุคลากรสาธารณสุขใน

โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล จงัหวดักาญจนบุรี พบวา่ ปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะการปฏิบติังาน

วณัโรค ปัจจยัส่วนบุคคลด้านอตัราเงินเดือน ปัจจยัคํ้ าจุนด้านสถานภาพวิชาชีพ ปัจจยัจูงใจด้าน

โอกาสก้าวหน้าในการปฏิบติังานวณัโรค ปัจจยัคํ้ าจุนด้านความมัง่คงในงาน ปัจจยัคํ้ าจุนด้าน

สภาพแวดลอ้มในท่ีทาํงาน และปัจจยัส่วนบุคคลดา้นสถานภาพสมรส มีผลต่อสมรรถนะในการ

ปฏิบติังานวณัโรคของบุคลากรสาธารณสุขในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล จงัหวดักาญจนบุรี  

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ มีรายละเอียดดงัน้ี 

  2.1.1 ปัจจยัส่วนบุคคล การศึกษาคร้ังน้ี พบวา่ อตัราเงินเดือนและสถานภาพสมรส 

มีอิทธิผลต่อสมรรถนะการปฏิบติังานวณัโรคของบุคลากรสาธารณสุขในโรงพยาบาลส่งเสริม

สุขภาพตาํบล จงัหวดักาญจนบุรี  กล่าวคือ  เม่ืออตัราเงินเดือนเพิ่มมากข้ึนจะทาํให้สมรรถนะการ

ปฏิบติังานวณัโรคของบุคลากรสาธารณสุขเพิ่มข้ึนตามไปดว้ย และสถานภาพสมรสโสดเม่ือเทียบ
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กบัสถานภาพสมรสคู่ พบวา่ จะทาํใหส้มรรถนะในการปฏิบติังานวณัโรคจะเพิ่มข้ึนแต่จะมีอิทธิพลต่อ

สมรรถนะการปฏิบติังานวณัโรคของบุคลากรสาธารณสุขน้อยท่ีสุด ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการวิจยัของ 

รุ่งรัตน์ ทววีงษ ์(2557, น.117) ไดก้ล่าวไวว้า่ ปัจจยัส่วนบุคคล จากการศึกษาพบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล 

ได้แก่ อตัราเงินเดือน สามารถร่วมทาํนายสมรรถนะประจาํกลุ่มงานของนกัวิชาการสาธารณสุข

ชํานาญการท่ีปฏิบติังาน ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล จงัหวดันครนายกได้ ซ่ึงอัตรา

เงินเดือนท่ีต่างกันย่อมจะมีการให้ความรู้ท่ีแตกต่างกันอันจะส่งผลให้มีสมรรถนะท่ีต่างกัน  

แต่ไม่สอดคลอ้งกบัการวิจยัของ เบญจพร ปิยสิริวฒัน์ (2550, น.94) ไดก้ล่าวไวว้า่ ปัจจยัส่วนบุคคล

ดา้นเงินเดือนและสถานภาพสมรสไม่มีอิทธิพลต่อสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพงานอุบติัเหตุและ

ฉุกเฉิน โรงพยาบาลชุมชนเขต 2 กระทรวงสาธารณสุข ส่วนปัจจยัส่วนบุคคลท่ีไม่มีอิทธิพลต่อ

สมรรถนะการปฏิบติังานวณัโรคของบุคลากรสาธารณสุขในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล 

จงัหวดักาญจนบุรี ไดแ้ก่ อาย ุระดบัการศึกษา ระยะเวลาปฏิบติังานวณัโรค และการไดรั้บการอบรม

พฒันาทกัษะและความรู้เก่ียวกบังานวณัโรค 

  2.1.2 ปัจจยัจูงใจ พบว่า บุคลากรสาธารณสุขในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล 

ส่วนใหญ่มีปัจจยัจูงในระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะการปฏิบติังาน

วณัโรค มีคะแนนเฉล่ียสูงสุด ดา้นท่ีมีคะแนนเฉล่ียตํ่าสุด ไดแ้ก่ ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน

วณัโรค การศึกษาคร้ังน้ี พบวา่ ปัจจยัจูงใจท่ีมีอิทธิผลต่อสมรรถนะการปฏิบติังานวณัโรคของบุคลากร

สาธารณสุขในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล จงัหวดักาญจนบุรี ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะการปฏิบติังาน

วณัโรค และดา้นโอกาสกา้วหนา้ในการปฏิบติังานวณัโรค กล่าวไดด้งัน้ี 

   1) ปัจจยัจูงใจด้านลกัษณะการปฏิบติังานวณัโรค กล่าวได้ว่าเป็นปัจจยัท่ีมี

อิทธิพลต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานวณัโรคของบุคลากรสาธารณสุขในโรงพยาบาลส่งเสริม

สุขภาพตาํบล จงัหวดักาญจนบุรี มากท่ีสุด และกล่าวไดว้า่ เม่ือบุคลากรสาธารณสุขในโรงพยาบาล

ส่งเสริมสุขภาพตาํบลไดรั้บการมุ่งเนน้ให้เพิ่มมากข้ึนในเร่ืองการปฏิบติังานดา้นการประชาสัมพนัธ์

ให้ความรู้การป้องกนัวณัโรค ในการปฏิบติังานดา้นการคดักรองวณัโรคเพื่อคน้หาผูป่้วยรายใหม่ 

ในการปฏิบติังานดา้นการรักษาวณัโรคและในการปฏิบติังานดา้นการติดตามการกินยาของผูป่้วย

วณัโรครักษาจนสําเร็จ จะทาํให้สมรรถนะการปฏิบติังานวณัโรคของบุคลากรสาธารณสุขใน

โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล จงัหวดักาญจนบุรี เพิ่มมากข้ึนตามไปดว้ย สอดคลอ้งกบังานวิจยั

ของศนัสนีย ์วงค์ม่วย และทศัน์ จนัทรโพธ์ิศรี (2556:46) ท่ีไดศึ้กษาแรงจูงใจท่ีมีผลต่อสมรรถนะ

ประจาํกลุ่มงานของนักวิชาการสาธารณสุขท่ีปฏิบติังาน ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล

จงัหวดัเพชรบูรณ์ พบว่า แรงจูงใจมีความสัมพนัธ์ระดบัปานกลางทางบวก กบัสมรรถนะประจาํ

กลุ่มงานของนกัวิชาการสาธารณสุขท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล จงัหวดัเพชรบูรณ์ 
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อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติ และแรงจูงใจท่ีสามารถร่วมกนัพยากรณ์สมรรถนะประจาํกลุ่มงานของ

นกัวชิาการสาธารณสุขไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งงาน ปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะ

งานท่ีปฏิบติั ปัจจยัคํ้ าจุนด้านชีวิตความเป็นอยู่ ส่วนตวั และปัจจยัจูงใจด้านความสําเร็จในการ

ทาํงาน ได้ร้อยละ 32.9 ปัญหาอุปสรรคท่ีพบส่วนใหญ่ คือ แรงจูงใจด้านปัจจยัจูงใจ ร้อยละ 32.7 

รองลงมาคือ สมรรถนะประจาํกลุ่มงานดา้นการพฒันา ศกัยภาพคน ร้อยละ26.9 

   2) ปัจจัยจูงใจด้านโอกาสก้าวหน้าในการปฏิบัติงานวณัโรค กล่าวได้ว่า  

เม่ือบุคลากรสาธารณสุขในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบลไดรั้บโอกาสในการปฏิบติังานวณัโรค

ทาํให้ได้เล่ือนตาํแหน่งระดับท่ีสูงข้ึน ทาํให้ได้รับการพฒันาความรู้ ความสามารถเพิ่มมากข้ึน  

ทาํใหไ้ดรั้บโอกาสในการพฒันาทกัษะเพิ่มมากข้ึนและทาํให้ไดมี้โอกาสศึกษาต่อ เพิ่มมากข้ึนส่งผล

ให้สมรรถนะการปฏิบติังานวณัโรคของบุคลากรสาธารณสุขในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล 

จงัหวดักาญจนบุรี เพิ่มมากข้ึนตามไปดว้ย สอดคลอ้งกบังานวิจยั เบญจพร ปิยสิริวฒัน์ (2550, น.94) 

ไดก้ล่าวไวว้า่ ในการปฏิบติังานพยาบาลตอ้งการไดรั้บความกา้วหนา้ ไดรั้บการพฒันาในทิศทางท่ี

ตนตอ้งการ มีความก้าวหน้าในตาํแหน่งสูงข้ึน มีโอกาสรับการศึกษาความรู้เพิ่มเติม ได้รับการ

พฒันาทกัษะในการทาํงานเพื่อพฒันาตนเองให้ความสามารถการปฏิบติังานพยาบาลวิชาชีพงาน

อุบติัเหตุและฉุกเฉิน โรงพยาบาลชุมชน สูงข้ึนตามไปดว้ย 

    ส่วนปัจจัยจูงใจท่ีไม่มีอิทธิผลต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานวณัโรคของ

บุคลากรสาธารณสุขในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล จงัหวดักาญจนบุรี ไดแ้ก่ ดา้นความสําเร็จ 

ในการปฏิบติังานวณัโรค ความรู้สึกไดรั้บการยอมรับในการปฏิบติังานวณัโรค และความรับผิดชอบ

ต่อการปฏิบติังานวณัโรค 

  2.1.3 ปัจจยัคํ้าจุน พบวา่ บุคลากรสาธารณสุขในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล 

ส่วนใหญ่มีปัจจยัจูงในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณารายดา้น ปัจจยัคํ้าจุนดา้นระดบัและคุณภาพของ

การบังคับบัญชามีคะแนนเฉล่ียสูงสุด ด้านท่ีมีคะแนนเฉล่ียตํ่ าสุด ได้แก่ ด้านปัจจัยในชีวิต 

ส่วนบุคคล การศึกษาคร้ังน้ี พบวา่ ปัจจยัคํ้าจุนท่ีมีอิทธิผลต่อสมรรถนะการปฏิบติังานวณัโรคของ

บุคลากรสาธารณสุขในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล จงัหวดักาญจนบุรี ไดแ้ก่ ดา้นสถานภาพ

วชิาชีพ ดา้นความมัง่คงในงานและดา้นสภาพแวดลอ้มในท่ีทาํงาน กล่าวไดด้งัน้ี 

   1) ปัจจยัคํ้าจุนดา้นสถานภาพวิชาชีพ กล่าวไดว้า่ เม่ือบุคลากรสาธารณสุขใน

โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบลมีตาํแหน่งหน้าท่ีการงานมีความเหมาะสมกบัการปฏิบติังาน 

วณัโรคจะส่งผลให้สมรรถนะการปฏิบติังานวณัโรคของบุคลากรสาธารณสุขในโรงพยาบาลส่งเสริม

สุขภาพตาํบล จงัหวดักาญจนบุรี เพิ่มมากข้ึน สอดคลอ้งกบังานวิจยัของเบญจพร ปิยสิริวฒัน์ (2550, น.104) 

ปัจจยัคํ้าจุนโดยรวมมีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัสมรรถนะพยาบาลวชิาชีพ งานอุบติัเหตุและฉุกเฉิน
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ในระดับปานกลาง (r=0.485) เม่ือพิจารณารายด้านของปัจจัยคํ้ าจุนพบว่า ด้านสภาพทํางาน  

ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน ด้านนโยบายและการบริหารงาน ด้านสถานวิชาชีพมี

ความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัสมรรถนะพยาบาลวิชาชีพ งานอุบติัเหตุและฉุกเฉินในระดบัปานกลาง 

(r=0.473,r=0.421,r=0.401,r=0.400) ส่วนด้านการปกครองนิเทศ ด้านความมั่นคงในงาน และด้าน

สภาพแวดลอ้มในท่ีทาํงานมีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัสมรรถนะพยาบาลวิชาชีพ งานอุบติัเหตุและ

ฉุกเฉินในระดบัตํ่า (r=0.389,r=0.352,r=0.254) 

   2) ปัจจยัคํ้าจุนดา้นความมัง่คงในงาน กล่าวไดว้า่ เม่ือบุคลากรสาธารณสุขใน

โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบลมีการปฏิบติังานวณัโรคส่งผลต่อการโยกยา้ยสถานท่ีปฏิบติังาน

บ่อย และมีโอกาสเส่ียงต่อการถูก ฟ้องร้องจากผูป่้วยและญาติ ส่งผลให้สมรรถนะการปฏิบติังาน 

วณัโรคของบุคลากรสาธารณสุขในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล จงัหวดักาญจนบุรี ลดนอ้ยลง 

สอดคล้องกับงานวิจยัของเบญจพร ปิยสิริวฒัน์ (2550:104) ปัจจยัคํ้ าจุนโดยรวมมีความสัมพนัธ์ 

ในทางบวกกับสมรรถนะพยาบาลวิชาชีพ งานอุบติัเหตุและฉุกเฉินในระดับปานกลาง (r=0.485) 

เม่ือพิจารณารายดา้นของปัจจยัคํ้าจุนพบวา่ ดา้นสภาพทาํงาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน 

ดา้นนโยบายและการบริหารงาน ดา้นสถานวิชาชีพมีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัสมรรถนะพยาบาล

วิชาชีพ งานอุบติัเหตุและฉุกเฉินในระดบัปานกลาง (r=0.473,r=0.421,r=0.401,r=0.400) ส่วนดา้นการ

ปกครองนิเทศ ดา้นความมัน่คงในงาน และดา้นสภาพแวดลอ้มในท่ีทาํงานมีความสัมพนัธ์ในทางบวก

กบัสมรรถนะพยาบาลวชิาชีพ งานอุบติัเหตุและฉุกเฉินในระดบัตํ่า (r=0.389,r=0.352,r=0.254) 

   3) ปัจจยัคํ้าจุนดา้นสภาพแวดลอ้มในท่ีทาํงาน กล่าวไดว้า่ เม่ือในโรงพยาบาล

ส่งเสริมสุขภาพตาํบลมีการจดัสถานท่ีทาํงานมีห้องท่ีเหมาะสมต่อการปฏิบติังานวณัโรคท่ีดีจะ

ส่งผลให้สมรรถนะการปฏิบติังานวณัโรคของบุคลากรสาธารณสุขในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ

ตาํบล จงัหวดักาญจนบุรี ลดนอ้ยลง สอดคลอ้งกบังานวิจยัของเบญจพร ปิยสิริวฒัน์ (2550, น.104) 

ปัจจยัคํ้าจุนโดยรวมมีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัสมรรถนะพยาบาลวชิาชีพ งานอุบติัเหตุและฉุกเฉิน

ในระดับปานกลาง (r=0.485) เม่ือพิจารณารายด้านของปัจจยัคํ้ าจุนพบว่า ด้านสภาพทาํงาน ด้าน

ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน ด้านนโยบายและการบริหารงาน ด้านสถานวิชาชีพมี

ความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัสมรรถนะพยาบาลวิชาชีพ งานอุบติัเหตุและฉุกเฉินในระดบัปานกลาง 

(r=0.473,r=0.421,r=0.401,r=0.400) ส่วนด้านการปกครองนิเทศ ด้านความมั่นคงในงาน และด้าน

สภาพแวดลอ้มในท่ีทาํงานมีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัสมรรถนะพยาบาลวิชาชีพ งานอุบติัเหตุและ

ฉุกเฉินในระดบัตํ่า (r=0.389,r=0.352,r=0.254) 
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    ส่วนปัจจยัคํ้ าจุนท่ีไม่มีอิทธิผลต่อสมรรถนะการปฏิบติังานวณัโรคของ

บุคลากรสาธารณสุขในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล จงัหวดักาญจนบุรี ได้แก่ นโยบายและ 

การบริหารงานของรพ.สต. ระดับและคุณภาพของการบังคับบัญชา เงินเดือนและค่าตอบแทน 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลและปัจจยัในชีวติส่วนบุคคล 

 

3. ข้อเสนอแนะ 

 

 การศึกษาวิจยัคร้ังน้ี พบวา่ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานวณัโรคของ

บุคลากรสาธารณสุขในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล จงัหวดักาญจนบุรี มากท่ีสุด คือ ปัจจยัจูงใจ

ดา้นลกัษณะการปฏิบติังานวณัโรค รองลงมา คือ ปัจจยัจูงใจดา้นโอกาสกา้วหน้าในการปฏิบติังาน 

วัณโรค  ปัจจัยคํ้ าจุนด้านความมั่งคงในงาน ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอัตราเงิน ปัจจัยคํ้ า จุน 

ดา้นสภาพแวดลอ้มในท่ีทาํงานและปัจจยัคํ้าจุนดา้นสถานภาพวชิาชีพ ผูว้จิยัมีขอ้เสนอแนะดงัต่อไปน้ี 

 3.1 ข้อเสนอแนะในการนําผลการวจัิยไปใช้ 

  3.3.1 ควรใหบุ้คลากรสาธารณสุขมุ่งเนน้การปฏิบตังานวณัโรค 

  3.3.2 ควรทาํใหไ้ดรั้บโอกาสใหบุ้คลากรบุคลากรสาธารณสุขในโรงพยาบาลส่งเสริม

สุขภาพตาํบลมีโอกาสไดศึ้กษาต่อ เพิ่มมากข้ึน 

  3.3.3 ควรสนับสนุนงบประมาณในการจัดสถานท่ีและสภาพแวดล้อมท่ีทาํงาน 

ใหเ้หมาะสมต่อการปฏิบติังานวณัโรค 

 3.2 ข้อเสนอแนะในการทาํวจัิยคร้ังต่อไป 

  3.2.1 ศึกษาโปรแกรมเพิ่มศกัยภาพพฒันาสมรรถนะในเร่ืองการปฏิบติังานดา้นการ

ประชาสัมพนัธ์ให้ความรู้การป้องกนัวณัโรค ในการปฏิบติังานดา้นการคดักรองวณัโรคเพื่อคน้หา

ผูป่้วยรายใหม่ ในการปฏิบติังานดา้นการรักษาวณัโรคและในการปฏิบติังานดา้นการติดตามการกิน

ยาของผูป่้วยวณัโรครักษาจนสาํเร็จเปรียบเทียบระหวา่งกลุ่มท่ีไดรั้บกบัไม่ไดรั้บ 

  3.2.2 ศึกษารูปแบบการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานวณัโรคของบุคลากร

สาธารณสุขในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล จงัหวดักาญจนบุรี  
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ภาคผนวก ก 

รายนามผูท้รงคุณวฒิุตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือการวจิยั 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมอืการวจิัย 

 

 

1. นางสาวทศันีย ์ มนุญพาณิชย ์    นกัสังคมสงเคราะห์ชาํนาญการพิเศษ   

สาํนกังานวณัโรค  

 

2. นายจาํนงค ์โพธ์ิทา   นกัวชิาการสาธารณสุขชาํนาญการ 

ผูช่้วยสาธารณสุขอาํเภอพนมทวน  

สาํนกังานสาธารณสุขอาํเภอพนมทวน 

 

3. นายอนนัท ์เหมือนละหมา้ย  นกัวชิาการสาธารณสุขชาํนาญการ  

โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบลบา้นหนองโพธ์ิ 
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แบบสอบถามการวจิยั 
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เลขท่ีแบบสอบถาม    

แบบสอบถาม 

ปัจจัยทีม่ีผลต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานวณัโรคของบุคลากรสาธารณสุข 

ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตําบล จังหวดักาญจนบุรี 

 

คําช้ีแจง 

 แบบสอบถามฉบับน้ี เป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาวิจยัในระดับปริญญาโท หลกัสูตร

สาธารณ สุ ขศาส ตรม หาบัณ ฑิ ต วิชาเอกบ ริห ารส าธารณ สุ ข ส าขาวิท ยาศาส ตร์สุ ขภาพ 

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะการ

ปฏิบติังานวณัโรคของบุคลากรสาธารณสุขในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล จงัหวดักาญจนบุรี 

 แบบสอบถามน้ี แบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 

 ส่วนที ่1  แบบสอบถามขอ้มูลส่วนบุคคล จาํนวน 6 ขอ้ 

 ส่วนที ่2  แบบสอบถามปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ้าจุน จาํนวน 38 ขอ้ 

 ส่วนที ่3  แบบสอบถามสมรรถนะการปฏิบติังานวณัโรค จาํนวน 12 ขอ้ 

 ขอความอนุเคราะห์ท่านตอบแบบสอบถาม คาํตอบของท่านจะถือเป็นความลบัและไม่

มีผลต่อท่านแต่อย่างใด ผลการวิเคราะห์จะเสนอในภาพรวมและนําไปใช้เป็นประโยชน์ในทาง

วชิาการต่อไป 

 ผูว้จิยัขอขอบคุณทุกท่านท่ีกรุณาสละเวลาในการตอบแบบสอบถามชุดน้ี 

 

  นายภานุวฒัน์ คงควร 

  ผูศึ้กษา 
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ส่วนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล 

คําช้ีแจง  โปรดกรอกขอ้มูลลงในช่องวา่งและทาํเคร่ืองหมาย   ลงใน    ตามความเป็นจริงมากท่ีสุด 

 

1. ปัจจุบนัท่านมีอาย ุ ปี (เศษของอายมุากกวา่ 6 เดือน คิดเป็น 1 ปี) 

 

2. สถานภาพสมรส 

    1. โสด 

    2. คู่ 

   

 

3. ระดบัการศึกษาสูงสุดของท่าน 

    1.  ปวส. อนุปริญญา หรือเทียบเท่า 

    2.  ปริญญาตรี หรือสูงกวา่ปริญญาตรี 

 

4. ปัจจุบนัท่านไดรั้บเงินเดือน 

  1. ตํ่ากวา่ 10,000 บาท  2. 10,000 – 20,000 บาท  

  3. 20,000  - 30,000 บาท  4. มากกวา่ 30,000 บาทข้ึนไป 

 

5.  ท่านไดรั้บมอบหมายใหรั้บผิดชอบปฏิบติังานวณัโรคตั้งเร่ิมจนถึงปัจจุบนั ระยะเวลา ปี 

 (เศษของอายมุากกวา่ 6 เดือน คิดเป็น 1 ปี ) 

 

6. ท่านไดรั้บการอบรมพฒันาดา้นทกัษะและความรู้เก่ียวกบังานวณัโรคเพิ่มเติม 

 ในรอบ 3 ปีท่ีผา่นมา (ปี 2559-2561) 

    1. เคย   2. ไม่เคย  
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ส่วนท่ี  2 แบบสอบถามปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ้าจุน 

คาํช้ีแจง  แบบสอบถามน้ีมีจุดประสงคเ์พื่อประเมินปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ้าจุนในการปฏิบติังาน

วณัโรคของบุคลากรสาธารณสุขในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล จงัหวดักาญจนบุรี โปรดอ่าน

ขอ้ความแต่ละขอ้อยา่งละเอียดแลว้พิจารณาวา่ท่านมีความคิดเห็นตามขอ้ความดงักล่าวในระดบัใด 

การตอบขอ้คาํถามให้ท่านทาํเคร่ืองหมายถูก (  ) ลงใน  ช่องว่างท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่าน

เพียงช่องเดียวโดยในแต่ละช่องมีความหมายของค่าคะแนนดงัน้ี  

 ระดบัความคิดเห็น       ความหมาย  

 1 หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัความคิดเห็นของท่านนอ้ยท่ีสุด  

 2 หมายถึง   ขอ้ความนั้นตรงกบัความคิดเห็นของท่านนอ้ย  

 3  หมายถึง   ขอ้ความนั้นตรงกบัความคิดเห็นของท่านปานกลาง  

 4  หมายถึง   ขอ้ความนั้นตรงกบัความคิดเห็นของท่านมาก  

 5   หมายถึง   ขอ้ความนั้นตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

ขอ้ ขอ้ความ 
ระดบัความคิดเห็น สาํหรับ

ผูว้จิยั 1 2 3 4 5 

 ปัจจยัจูงใจ    

ความสาํเร็จในการปฏิบติังานวณัโรค       

1 ท่านสามารถปฏิบติังานวณัโรคท่ีผอ.รพ.สต.

มอบหมายไดส้าํเร็จสมบูรณ์ 

      

2 เม่ือท่านพบปัญหาในการปฏิบติังานวณัโรค

ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาท่ีพบไดอ้ยา่งราบร่ืน 

      

3 ท่านสามารถมองเห็นผลงาน 

ในการปฏิบติังานวณัโรคไดอ้ยา่งชดัเจน 

      

4 ท่านสามารถปฏิบติังานวณัโรค 

ไดต้ามเป้าหมายตวัช้ีวดัของสสจ.กาํหนด 

      

5 ท่านสามารถปฏิบติังานวณัโรคท่ีผอ.รพ.สต.

มอบหมายไดท้นัตามเวลาท่ีกาํหนด 

      

6 
ท่านมีความพงึพอใจกบัผลการปฏิบติังาน 

วณัโรค 
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ขอ้ ขอ้ความ 
ระดบัความคิดเห็น สาํหรับ

ผูว้จิยั 1 2 3 4 5 

ความรู้สึกไดรั้บการยอมรับในการปฏิบติังาน 

วณัโรค 

      

7 
ท่านไดรั้บการยอมรับจากผอ.รพ.สต. 

ในการปฏิบติังาน 

      

8 
ผอ.รพ.สต.เห็นดว้ยกบัความสาํเร็จ 

ในการปฏิบติังานของท่าน 

      

9 ท่านไดรั้บการชมเชย ช่ืนชม ยกยอ่ง  

จากเพื่อนร่วมงานหรือ ผอ.รพ.สต. 

      

10 
ท่านไดรั้บการเช่ือถือ ไวว้างใจ 

จากเพื่อนร่วมงานหรือ ผอ.รพ.สต. 

      

ความรับผดิชอบต่อการปฏิบติังานวณัโรค       

11 ผอ.รพ.สต.ใหเ้สรีภาพในดา้นความคิด 

กบัท่านต่อการปฏิบติังานวณัโรค 

      

12 ท่านมีความตั้งใจในการปฏิบติังานวณัโรค       

13 ท่านมีความสนใจในการปฏิบติังานวณัโรค       

14 ท่านมีความรับผดิชอบในการปฏิบติังาน 

วณัโรค 

      

ลกัษณะการปฏิบติังานวณัโรค       

15 ท่ าน มุ่ ง เน้ น ใน ก ารป ฏิ บั ติ งาน ด้ าน ก าร

ประชาสัมพนัธ์ใหค้วามรู้การป้องกนัวณัโรค 

      

16 ท่านมุ่งเน้นในการปฏิบัติงานด้านการคัด

กรองวณัโรคเพื่อคน้หาผูป่้วยรายใหม่ 

      

17 ท่านมุ่งเน้นในการปฏิบัติงานด้านการรักษา

วณัโรค 

      

18 ท่านมุ่งเน้นในการปฏิบติังานดา้นการติดตาม

การกินยาของผูป่้วยวณัโรครักษาจนสาํเร็จ 
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ขอ้ ขอ้ความ 
ระดบัความคิดเห็น สาํหรับ

ผูว้จิยั 1 2 3 4 5 

โอกาสกา้วหนา้ในการปฏิบติังานวณัโรค       

19 การปฏิบัติงานวณัโรคทําให้ท่านได้เล่ือน

ตาํแหน่งระดบัท่ีสูงข้ึน 

      

20 การปฏิบัติงานวณัโรคทาํให้ท่านได้รับการ

พฒันาความรู้ความสามารถเพิ่มมากข้ึน 

      

21 การปฏิบติังานวณัโรคทาํให้ท่านไดรั้บโอกาส

ในการพฒันาทกัษะเพิ่มมากข้ึน 

      

22 การปฏิบติังานวณัโรคทาํให้ท่านได้มีโอกาส

ศึกษาต่อ 

      

 ปัจจยัคํ้าจุน  

นโยบ ายและการบ ริหารงานของโรงพ ยาบ าล

ส่งเสริมสุขภาพตาํบล 

      

23 ท่านได้มีส่วนร่วมในการกําหนดแผนงาน 

นโยบาย ในการปฏิบัติงานวณัโรคในระดับ 

รพ.สต. 

      

24 ท่านพอใจท่ีโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ

ตาํบลของท่านได้มีนโยบายการบริหารงาน

วณัโรคไดอ้ยา่งชดัเจนและสามารถปฏิบติั 

ไดจ้ริง 

      

25 ท่านเขา้ใจนโยบายและวตัถุประสงค์ของการ 

ปฏิบัติงานวณัโรคของโรงพยาบาลส่งเสริม

สุขภาพตาํบลอยา่งชดัเจน 

      

ระดบัและคุณภาพของการบงัคบับญัชา       

26 ผ อ .รพ .ส ต .ข อ งท่ าน ไ ด้ม อ บ ห ม าย ก าร

ปฏิบติังานวณัโรคใหแ้ก่ท่านอยา่งเหมาะสม 

      

27 ผอ.รพ.สต.ของท่านไดพ้ิจารณาแลว้ 

เห็นสมควรวา่ท่านมีความสามารถ 

ในการปฏิบติังานวณัโรค 
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ขอ้ ขอ้ความ 
ระดบัความคิดเห็น สาํหรับ

ผูว้จิยั 1 2 3 4 5 

เงินเดือน       

28 ท่านปฏิบติังานวณัโรคทาํให้ไดรั้บสวสัดิการ

เพิ่มมากข้ึน 

      

29 สํานักงานสาธารณสุขอําเภอของท่านได้

นาํเอาการปฏิบติังานวณัโรคมาเป็นเกณฑ์การ

พิจารณาเล่ือนระดบัขั้นเงินเดือน 

      

ความมัง่คงในงาน       

30 การปฏิบัติงานวณัโรคส่งผลต่อการโยกยา้ย

สถานท่ีปฏิบติังานบ่อย 

      

31 การปฏิบติังานวณัโรคเป็นงานท่ีมีโอกาสเส่ียง

ต่อการถูก ฟ้องร้องจากผูป่้วยและญาติ 

      

สภาพแวดลอ้มในท่ีทาํงาน       

32 รพ.สต.ของท่านไดจ้ดัห้องท่ีเหมาะสมต่อการ

ปฏิบติังานวณัโรค 

      

33 รพ .ส ต.ข องท่ าน ได้ มี เค ร่ืองมื อ อุป ก รณ์ 

อาํนวยความสะดวกต่อการปฏิบติังานวณัโรค 

      

สถานภาพวชิาชีพ       

34 ตาํแหน่งของท่านเหมาะสมกบัการปฏิบติังาน

วณัโรค 

      

ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล       

35 บุคลากรภายในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ

ตาํบลของท่านมีการช่วยเหลือการปฏิบติังาน

วณัโรคใหส้าํเร็จ 

      

36 ผอ.รพ.สต.ของท่านได้ให้และรับคาํปรึกษา

ในการปฏิบติังานวณัโรค 

      

 

 

 



68 

ขอ้ ขอ้ความ 
ระดบัความคิดเห็น สาํหรับ

ผูว้จิยั 1 2 3 4 5 

ปัจจยัในชีวติส่วนบุคคล       

37 การป ฏิ บัติ งาน วัณ โรคส่ งผล กระท บ ต่อ

ครอบครัวของท่าน 

      

38 การปฏิบติังานวณัโรคทาํใหท้่านไม่มีเวลาเป็น

ส่วนตวั 
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ส่วนท่ี  3 แบบสอบถามสมรรถนะการปฏิบติังานวณัโรค 

คาํช้ีแจง  แบบสอบถามสมรรถนะการปฏิบัติงานวัณ โรคของบุคลากรสาธารณสุขใน

โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล จงัหวดักาญจนบุรี โปรดอ่านขอ้ความแต่ละขอ้อยา่งละเอียดแลว้

พิจารณาว่าท่านมีความคิดเห็นตามข้อความดังกล่าวในระดับใด การตอบข้อคาํถามให้ท่านทาํ

เคร่ืองหมายถูก (  ) ลงใน  ช่องวา่งท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านเพียงช่องเดียวโดยในแต่ละช่อง

มีความหมายของค่าคะแนนดงัน้ี  

 ระดบัความคิดเห็น       ความหมาย  

 1   หมายถึง    ขอ้ความนั้นตรงกบัความคิดเห็นของท่านนอ้ยท่ีสุด  

 2  หมายถึง    ขอ้ความนั้นตรงกบัความคิดเห็นของท่านนอ้ย  

 3   หมายถึง   ขอ้ความนั้นตรงกบัความคิดเห็นของท่านปานกลาง  

 4  หมายถึง   ขอ้ความนั้นตรงกบัความคิดเห็นของท่านมาก  

 5   หมายถึง   ขอ้ความนั้นตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

ขอ้ ขอ้ความ 
ระดบัความคิดเห็น สาํหรับ

ผูว้จิยั 1 2 3 4 5 

 สมรรถนะการปฏิบติังานวณัโรค   

ความรู้ในการปฏิบติังานวณัโรค       

1 ท่านมีความรู้ในการประชาสัมพนัธ์ให้ความรู้

เก่ียวกบัการป้องกนัโรคแก่กลุ่มเป้าหมาย 

      

2 ท่านมีความรู้ในการคดักรองวณัโรค 

แก่กลุ่มเป้าหมายเพื่อคน้หาผูป่้วยรายใหม ่

      

3 ท่านมีความรู้เร่ืองยาและอาการขา้งเคียง 

ของยาท่ีรักษาผูป่้วยวณัโรค 

      

4 ท่านมีความรู้ในการติดตามเยีย่ม 

และการกาํกบัการกินยาของผูป่้วยวณัโรค 

จนรักษาสาํเร็จ 

      

ทกัษะในการปฏิบติังานวณัโรค       

5 ท่านมีทกัษะในการประชาสัมพนัธ์ให้ความรู้

เก่ียวกบัการป้องกนัโรคแก่กลุ่มเป้าหมาย 

      

6 ท่ าน มี ทัก ษ ะใน ก ารคัดก รองวัณ โรค แก่

กลุ่มเป้าหมายเพื่อคน้หาผูป่้วยรายใหม่ 
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ขอ้ ขอ้ความ 
ระดบัความคิดเห็น สาํหรับ

ผูว้จิยั 1 2 3 4 5 

7 ท่านมีทกัษะเร่ืองยาและอาการขา้งเคียงของยา

ท่ีรักษาผูป่้วยวณัโรค 
     

 

8 ท่านมีทกัษะในการติดตามเยี่ยมและการกาํกบั

การกินยาของ 
     

 

 สมรรถนะการปฏิบติังานวณัโรค   

คุณลกัษณะท่ีเหมาะสมกบัการปฏิบติังานวณัโรค       

9 ท่ า น มี คุ ณ ลั ก ษ ณ ะ ท่ี เห ม าะ ส ม ใ น ก า ร

ประชาสัมพนัธ์ใหค้วามรู้ 

เก่ียวกบัการป้องกนัโรคแก่กลุ่มเป้าหมาย 

      

10 ท่านมีคุณลกัษณะท่ีเหมาะสมในการคดักรอง

วณัโรคแก่กลุ่มเป้าหมายเพื่อคน้หาผูป่้วย 

รายใหม่ 

      

11 ท่านมีคุณลกัษณะท่ีเหมาะสมในเร่ืองการใชย้า

ท่ีรักษาผูป่้วยวณัโรค 

      

12 ท่านมีคุณลกัษณะท่ีเหมาะสมในการติดตาม

เยี่ยมและการกํากับการกินยาของผู ้ป่วยวณั

โรคจนรักษาสาํเร็จ 
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