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     บทคัดยอ 
 

  การศึกษานี้ มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับความตองการการพัฒนาบุคลากร 
เปรียบเทียบความตองการการพัฒนาบุคลากร จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล และเพื่อศึกษาสมรรถนะ
หลักของบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูลท่ีสงผลตอความตองการการพัฒนาบุคลากร
สํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล ประชากร คือ ขาราชการของสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล 
จํานวน 97 คน ซึ่งใชการวิจัยเชิงปริมาณ เครื่องมือท่ีใชในการศึกษาเปนแบบสอบถาม มาตราสวน
ประมาณคา 5 ระดับ สถิติท่ีใชในการวิจัย คือ คาความถ่ี รอยละ คาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน   
การเปรียบเทียบคาเฉล่ียของประชากร การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว และการวิเคราะหความ
ถดถอยพหุคูณ  

ผลการศึกษา พบวา ระดับความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงานสาธารณสุข

จังหวัดสตูล อยูในระดับมากท่ีสุด โดยดานความรู มีคาเฉล่ียสูงสุด รองลงมา ดานทักษะ และดาน

วิธีการพัฒนาบุคลากร ผลการเปรียบเทียบความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงานสาธารณสุข

จังหวัดสตูล จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล พบวา ขาราชการของสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล ท่ีมี

ประเภทตําแหนง แตกตางกัน มีระดับความตองการการพัฒนาบุคลากร แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติ 0.05 และปจจัยสมรรถนะหลักโดยภาพรวมของบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล

สงผลตอความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ท่ีระดับ 0.01 โดยปจจัยสมรรถนะหลักของบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล สามารถรวมกัน

พยากรณ ความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล ไดรอยละ 27.7 
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ABSTRACT 
The purposes of this study were 1) to analyze the level of needs for  

human resource development, 2) to compare and contrast human resource 
development needs, classified by personal factors, and 3) to investigate the main 
competency of the personnel of Satun Provincial Health Office that influence       
the need for personnel development. The study was quantitative and the 
participants were 97 government officers from the Satun Provincial Health Office.  
The tool for collecting data was a questionnaire, with 5-point Likert scale.            
The statistics adopted in the research were frequency, percentage, mean, standard 
deviation, the comparison of population mean, One-Way Analysis of Variance and 
multiple linear regression analysis.  

Results of the study suggest that the level of needs for personnel  
development of the Satun Provincial Health Office was at the highest level.           
The development area that received the highest mean was the development of 
knowledge, followed by skills and personnel development methods, respectively. 
The results of the comparison of the needs for personnel development of the Satun 
Provincial Health Office classified by personal factors found that different position of 
the government officers of the Satun Provincial Health Office had statistically 
significant difference 0.05 on the levels of personnel development needs and       
the main competency factor of the Satun Provincial Health Office which statistically 
significant affected the personnel development needs of the Satun Provincial Health 
Office at the level 0.01. The main competency factor of Satun Provincial Health 
Office personnel can be forecasted together with the personnel development need 
for 27.7 percent.  
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 บทท่ี 1  

บทนํา 

 

1.1 ความเปนมาของปญหาและปญหา 
 
  การบริหารทรัพยากรมนุษยในทุกองคกรและทุกภาคสวนถือเปนหัวใจสําคัญท่ี    

ทุกองคกรตองตระหนักเปนลําดับแรก โดยธรรมชาติของมนุษยซึ่งเปนทรัพยากรท่ีสําคัญ มีท้ังความรู 

ความสามารถ ความเขาใจ ทักษะและศักยภาพจนสามารถปฏิบัติงานและทํากิจกรรมตางๆ จนบรรลุ

เปาหมายท่ีองคกรวางไว ดังนั้น การจัดการทรัพยากรมนุษยในองคกรจึงเปนเรื่องสําคัญอยางยิ่งและ

เปนตนทุนท่ีสําคัญของทุกองคกร ดวยเปนท่ียอมรับกันดีวาถาองคกรใดมีทรัพยากรมนุษยท่ีมีคุณภาพ

ก็ยอมทําใหองคกรนั้นเจริญกาวหนาและพัฒนาอยางตอเนื่อง อาจกลาวไดวาความทาทายท่ีสําคัญยิ่ง

ในสถานการณปจจุบันท่ีเปล่ียนแปลงไปอยางรวดเร็วและรุนแรง องคกรจะตองเผชิญกับความทาทาย

ท้ังเศรษฐกิจ สังคม การเมือง ส่ิงแวดลอม ภัยธรรมชาติ วิกฤตประชากร รวมถึงเทคโนโลยี ท่ีมีผลตอ

การขับเคล่ือนในองคกรทุกระดับภายใตยุคท่ีมีความเคล่ือนไหวและซับซอน ท่ีเรียกวา โลกาภิวัตน 

(Globallization) ดังนั้น การบริหารทรัพยากรบุคคลในองคกรจึงถือวา“คน”เปนทรัพยากรท่ีมีคา    

จึงเกิดคําวา“การบริหารทรัพยากรบุคคล”ข้ึน หรือในบางองคกรมองวาคนเปน “ตนทุน”ท่ีสําคัญของ

องคกร จึงเกิดคําใหมข้ึนมาวา“การบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีเปนตนทุนหรือการบริหารทุนมนุษย”

(Human Capital Management) องคกรจึงตองพยายามคิดคนกลยุทธตางๆข้ึนมาเพื่อสรางความ

ไดเปรียบในการแขงขันอยางยั่งยืน โดยมีทรัพยากรมนุษยท่ีเรียกวา คน (Man) เปนปจจัยหลักท่ีมี

ความสําคัญตอองคกรไมยิ่งหยอนไปกวาปจจัยดานอื่นๆ ไมวาจะเปนปจจัยของตัวเงิน (Money)   

วัสดุอุปกรณเครื่องมือเครื่ องใช ในองคกร  (Material)  ตลอดจนการบริหารจัดการองคกร 

(Management)   

 ทรัพยากรมนุษย หรือ คน (Man) จึงเปนทรัพยากรท่ีลํ้าคาท่ีสุดในองคกร เพื่อให

สามารถแขงขันและเกิดความไดเปรียบท่ีจะทําใหองคกรนั้น ๆ ประสบความสําเร็จอยางยิ่งยวด ดังนั้น 

การท่ีองคกรจะประสบความสําเร็จและบรรลุเปาหมายตามท่ีวางไวนั้น การขับเคล่ือนและสนับสนุน

ทรัพยากรมนุษยอยางเต็มท่ีจึงเปนส่ิงจําเปนอยางยิ่งในยุคท่ีมีการแขงขันอยางไมมีท่ีส้ินสุด กลาวไดวา การให

ความสําคัญแกบุคคลในองคกรโดยมุงเนนสรางสมรรถนะหรือเพิ่มพูนทักษะใหกับคนในองคกรยอมเปนหัวใจหลักท่ี

สําคัญสูความสําเร็จใหกับทุกองคกรเพื่อใหบรรลุเปาหมายท่ีวางไวไดอยางมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และคุมคา  

  ในองคกรภาครัฐ “ทรัพยากรบุคคล” คือ ขาราชการทุกคนและการบริหารทรัพยากร

บุคคลภาครัฐยุคใหม จึงตองมุงเนนการพัฒนาทุนมนุษย (Human Capital) เพื่อใหเปนกลไกสําคัญในการ

เพิ่มคุณคาใหกับสวนราชการ ซึ่งจะเห็นไดจากพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือนสามัญ พ.ศ.
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2551 ในมาตรา 34 บัญญัติไววา “การจัดระเบียบขาราชการพลเรือนตองเปนไปเพื่อผลสัมฤทธิ์ตอ

ภารกิจของรัฐ ความมีประสิทธิภาพ และความคุมคา โดยใหขาราชการปฏิบัติราชการอยางมีคุณภาพ 

คุณธรรมและมีคุณภาพชีวิตท่ีดี” (พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ.2551; สํานักงาน

คณะกรรมการขาราชการพลเรือน, 2550) ดังนั้น ขาราชการจึงถือเปนกลไกสําคัญในฐานะ

ผูปฏิบัติงานของแผนดินในการนํานโยบายของรัฐและภารกิจของสวนราชการสูการปฏิบัติอยางแทจริง

เพื่อมุง ไปสูระบบการบริหารงานภาครัฐแนวใหมท่ี เนนการทํางานโดยยึดผลลัพธ เปนหลัก            

เพื่อประโยชนและตอบสนองความตองการของประชาชนอยางสูงสุด ภายใตการบริหารจัดการท่ี

มุงเนนสมรรถนะ (Competency) ซึ่งเปนกรอบแนวคิดหนึ่งท่ีองคกรนํามาใชในระบบการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย เนื่องจากกอใหเกิดประโยชนตอองคกรอยางยิ่งท่ีจะชวยสงเสริมและสนับสนุน

วิสัยทัศน ภารกิจและกลยุทธขององคกรใหบรรลุเปาหมายไดเปนอยางดีและรวดเร็ว ตลอดจนถึง

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยใหมีประสิทธิภาพต้ังแตการวางแผน สรรหา คัดเลือกบุคคล    

การฝกอบรม การพัฒนา และการธํารงรักษาไว รวมไปถึงการมุงเนนในสวนของเฉพาะบุคคลท้ังใน

เรื่องคานิยม ทัศนคติ เพื่อใหบุคลากรมีความรู ความสามารถ ทักษะในการปฏิบัติหนาท่ีควบคูไปกับ

การเปนคนดี มีคุณธรรม จริยธรรม และจิตสํานึกในการปฎิบัติงานท่ีจะสงผลตอคุณลักษณะเชิงลึก

ของบุคคลท่ีแสดงออกในรูปของพฤติกรรมในการปฏิบัติงานอันมีผลตอการขับเคล่ือนองคกรในอนาคต 

  สําหรับระบบราชการไทย ตามพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ.

2551 มาตรา 72 ใหสวนราชการมีหนาท่ีดําเนินการใหมีการเพิ่มพูนประสิทธิภาพและเสริมสราง

แรงจูงใจแกขาราชการพลเรือนสามัญ เพื่อใหขาราชการพลเรือนสามัญมีคุณธรรม จริยธรรม คุณภาพ

ชีวิตท่ีดี มีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติราชการใหเกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจของรัฐ ท้ังนี้ตาม

หลักเกณฑและวิธีการท่ีสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (ก.พ.) กําหนด โดยนําสมรรถนะ

มาใชในการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อเสริมสรางใหการปฏิบัติงานของขาราชการ และสวนราชการมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลยิ่งข้ึนตามหลักการของหนังสือเวียน สํานักงาน ก.พ.ท่ี นร 1008/ว 27 

ลงวันท่ี 29 กันยายน พ.ศ. 2552 ไดกําหนดมาตรฐานและแนวทางการกําหนดความรู ความสามารถ 

ทักษะและสมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับขาราชการพลเรือนสามัญ เพื่อหลอหลอมคานิยมและพฤติกรรม

ท่ีพึงประสงครวมกัน โดยไดกําหนดตนแบบสมรรถนะสําหรับระบบราชการไทย ประกอบไปดวย

สมรรถนะ 2 สวน คือ 1) สมรรถนะหลัก (Core Competency) คือ คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมของ

ตําแหนงขาราชการพลเรือนทุกตําแหนงกําหนดข้ึนเพื่อหลอหลอมคานิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงค

เขาดวยกันตามสมรรถนะหลัก 5 ดาน คือ การมุงผลสัมฤทธิ์ บริการท่ีดี การส่ังสมความเช่ียวชาญใน

งานอาชีพ การยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม และการทํางานเปนทีม 2) สมรรถนะ

ประจํากลุมงาน (Function Competency) คือ สมรรถนะท่ีกําหนดเฉพาะสําหรับแตละกลุมงานเพื่อ

สนับสนุนใหขาราชการแสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสมแกหนาท่ีและสงเสริมใหสามารถปฏิบัติภารกิจใน
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หนาท่ีไดดียิ่งข้ึน (คูมือการกําหนดสมรรถนะในราชการพลเรือน : คูมือสมรรถนะ, 2553) โดยมุงให

ทรัพยากรมนุษยและองคกรมีขีดความสามารถในการพัฒนาตอไปอยางยั่งยืนและเกิดการเปล่ียนแปลง

สูการบริหารราชการท่ีมีความทันสมัย คลองตัวยิ่งข้ึน หนวยงานราชการตางๆ จึงจําเปนตองกําหนด

ยุทธศาสตร กลยุทธในการบริหารราชการ พรอมท้ังนําเอาหลักการ แนวคิด และระเบียบ หลักเกณฑ

ตางๆ มาใชในการบริหารจัดการอยางถูกตอง รัดกุม โดยมีสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบ

ราชการ (ก.พ.ร.) เปนองคกรตนแบบในการนําระบบการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมมาใช และ

อาศัยพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี พ.ศ.2546 ซึ่งมีผล

บังคับใชเมื่อวันท่ี 9 ตุลาคม พ.ศ.2546 โดยมุงใหการบริหารราชการบรรลุเปาหมาย คือ เกิดประโยชน

สุขของประชาชน เกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจของรัฐ มีประสิทธิภาพและเกิดความคุมคาในเชิงภารกิจ

ของรัฐ ไมมีข้ันตอนการปฏิบัติงานเกินความจําเปน มีการปรับปรุงภารกิจของสวนราชการใหทันตอ

สถานการณ ประชาชนไดรับการอํานวยความสะดวกและไดรับการตอบสนองความตองการ มีการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานราชการอยางสม่ําเสมอ เพื่อใชเปนหลักการและแนวทางของทุกหนวยงาน

ราชการใหดําเนินการเพื่อใหบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงคของการพัฒนาระบบราชการอยาง

แทจริง พรอมกับใหความสําคัญในการปรับเปล่ียนกระบวนทัศน วัฒนธรรมและคานิยมองคกร 

ตลอดจนหลักสมรรถนะ หลักผลการปฏิบัติงานและหลักคุณธรรม สูการเปนองคกรท่ีมีศักยภาพ 

กลาวคือ ขาราชการยุคใหมจะตองเปนขาราชการท่ีมีผลสัมฤทธิ์สูง เปนท้ังคนเกง คนดี ท่ีมีความพรอม

ท่ีจะเปนสวนหนึ่งของการพัฒนาระบบราชการใหดียิ่งข้ึน 

  สํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล ซึ่งเปนหนวยงานราชการท่ีไดรับการกระจาย

อํานาจมายังระดับสวนภูมิภาคภายใตการกํากับ ดูแลและควบคุมของสํานักงานปลัดกระทรวง

สาธารณสุข สังกัดกระทรวงสาธารณสุข ซึ่งมีภารกิจในดานกําหนดทิศทาง กํากับดูแล ขับเคล่ือน

นโยบายของกระทรวงสาธารณสุขสูการปฏิบัติบริหารจัดการทรัพยากรและจัดการบริหารสุขภาพอยาง

มีสวนรวมและเปนธรรม เพื่อประชาชน โดยมีเปาหมายสูงสุดใหประชาชนสุขภาพดี เจาหนาท่ีมี

ความสุข ระบบสุขภาพยั่งยืน ภายใตคานิยมองคกรท่ีเรียกวา “MOPH” กลาวคือ Mastery (M) เปน

นายตัวเองโดยการหมั่นฝกตนเองใหมีศักยภาพ ยึดมั่นในความถูกตอง มีวินัย ปฏิบัติตามกฎระเบียบ

บนพื้นฐานของการมีสํานึกรับผิดชอบคุณธรรมและจริยธรรม Originality (O) เรงสรางส่ิงใหม สรางสรรค

นวัตกรรมหรือส่ิงใหมๆท่ีเหมาะสมและมีประสิทธิภาพเพื่อใหเกิดประโยชนตอระบบสุขภาพ People 

Centered (P) ใสใจประชาชน โดยยึดประชาชนเปนศูนยกลางในการทํางาน เพื่อประโยชนอันดีแก

ประชาชน โดยใชหลักเขาใจ เขาถึง พึ่งได และHumaility (H) มีสัมมาคาราวะ มีน้ําใจ ใหอภัย รับฟง

ความคิดเห็น และเสียสละเพื่อประโยชนสวนรวม ดังนั้น บทบาท หนาท่ีและภารกิจของกระทรวง

สาธารณสุขจึงมีการขับเคล่ือนและซับซอนตลอดเวลา ท้ังจากปจจัยภายในและปจจัยภายนอกซึ่งยาก

ตอการควบคุม จึ ง จํ า เปนอย า งยิ่ ง ท่ี จะตอ งบริหาร จัดการบุคคลภายใตสมรรถนะหลัก               

 



4 
 

(Core Competency) ใหสอดคลองกับแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลและแผนยุทธศาสตร

สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข ประจําปงบประมาณ พ.ศ.2560-2579 ซึ่งไดกําหนดวิสัยทัศน 

พันธกิจ คานิยม และยุทธศาสตรชาติ 20 ป ดานสาธารณสุข โดยเฉพาะอยางยิ่งในการกําหนดยุทธศาสตร 

บุคลากรเปนเลิศ (People Excellence) ซึ่งเปนประเด็นทาทายในการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีจะตอง

วิเคราะหและกําหนดแนวทางในการพัฒนาบุคลากร ใหมีขีดความสามารถสูความเปนเลิศ เพื่อให

บรรลุผลสัมฤทธิ์และสอดคลองกับแนวนโยบายทิศทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ นําไปสูเปาประสงค

เพื่อใหมีระบบบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีธรรมาภิบาล บุคลากรมีคุณภาพ มีความสุข มีคุณธรรมและ

จริยธรรม โดยผานการพิจารณาและเห็นชอบจากการประชุมหัวหนากลุมงานกองบริหารทรัพยากร

บุคคล ครั้งท่ี 4/2560 เมื่อวันท่ี 6 กรกฎาคม 2560 (แผนยุทธศาสตรกองบริหารทรัพยากรบุคคล สํานักงาน

ปลัดกระทรวงสาธารณสุข, ปงบประมาณ พ.ศ.2560-2564)  

  ดังนั้น การนําวิธีการหรือแนวทางตางๆ ท่ีจะทําใหบุคลากรในองคกรท่ียังขาดความรู 

ความสามารถ ทักษะตาง ๆ ท่ีเปนขอดอยหรือขอบกพรองในการปฏิบัติงานใหเกิดผลสัมฤทธิ์ตาม

เปาหมายท่ีวางไวอยางมีประสิทธิภาพ รวมถึงการปรับทัศนคติ คานิยมและวัฒนธรรมองคกรใหมีสวน

รวมและเปนไปในทิศทางเดียวกัน โดยอาศัยและนําหลักการเสริมสรางสมรรถนะใหกับบุคลากร

ครอบคลุมในทุกดาน โดยเฉพาะคุณลักษณะสวนบุคคล เพื่อมุงเนนใหบุคลากรเปนผูรอบรูอยาง    

ถองแท มีวิสัยทัศน และมีการพัฒนาตามตนแบบสมรรถนะหลัก เพื่อจะไดปรับปรุง แกไขและพัฒนา

ตนเองใหมีขีดความสามารถอยางสูงสุด เพื่อจะไดธํารงรักษาไวซึ่งบุคลากรท่ีมีความรู ความสามารถ   

มีคุณธรรมและจริยธรรมควบคูกับองคกรไปอยางยาวนาน  

 ดวยเหตุผลท่ีกลาวมาขางตน ผูวิจัยซึ่งเปนขาราชการในหนวยงานของสํานักงาน

สาธารณสุขจังหวัดสตูล จึงไดตระหนักและมีความสนใจท่ีจะศึกษาถึงปจจัยท่ีสงผลตอความตองการ

การพัฒนาบุคลากรตามตนแบบสมรรถนะหลักระบบราชการไทย เพื่อใหเกิดผลสัมฤทธิ์และ

ประสิทธิภาพแกบุคลากรในการปฏิบัติงานมากยิ่งข้ึนและสงผลตอเนื่องใหเกิดความไดเปรียบสูการ

เปนองคกรท่ีเขมแข็งและมีศักยภาพสูงข้ึน อันจะกอใหเกิดประโยชนสูงสุดแกองคกรท่ีจะสะทอนให

เห็นภาพรวมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูลตามตนแบบสมรรถนะหลัก

ของระบบราชการไทยตอไป   

 

 

 

 

 

 

 



5 
 

1.2 วัตถุประสงค 
 

 1. เพื่อศึกษาระดับความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล 
 2. เพื่อเปรียบเทียบความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล  

จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 
  3. เพื่อศึกษาสมรรถนะหลักของบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูลท่ีสงผล
ตอความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล   
 

1.3  สมมติฐาน 
 

  1. ระดับความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล อยูใน
ระดับปานกลาง 
  2. ปจจัยสวนบุคคลท่ีตางกันมีผลตอความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงาน
สาธารณสุขจังหวัดสตูลท่ีตางกัน 
                    3. สมรรถนะหลักของบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูลสงผลตอความ

ตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล 

 

1.4 ประโยชนของการวิจัย 
 

     1. ทําใหทราบความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล 
  2. เพื่อนําขอมูลท่ีไดมาวางแผนและปรับกลยุทธในการบริหารงานทรัพยากรบุคคล 

ในดานสมรรถนะหลักของบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูลใหตรงกับความตองการ        

การพัฒนาบุคลากรอยางแทจริง 

  3. เพื่อเปนแนวทางในการพัฒนาและเพิ่มพูนทักษะตางๆ ใหแกบุคลากรในองคกรให 

มีความรู ความสามารถและทัศนคติในการทํางานอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งข้ึน 

 

1.5 ขอบเขตของการวิจัย 
 

  การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เพื่อศึกษาปจจัย
ท่ีสงผลตอความตองการการพัฒนาบุคลากรตามตนแบบสมรรถนะหลักระบบราชการไทย: 
กรณีศึกษาสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล ผูวิจัยไดกําหนดขอบเขตในการดําเนินงานวิจัยไว ดังนี้ 
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  1.5.1 ขอบเขตดานประชากร 

  ประชากร ไดแก ขาราชการของสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล จํานวน 97 คน  

   1.5.2 ขอบเขตดานเนื้อหา  

   การศึกษาครั้งนี้ เปนการศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอความตองการการพัฒนาบุคลากร

ตามตนแบบสมรรถนะหลักระบบราชการไทย: กรณีศึกษาสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล โดยศึกษา

ขอบเขตเนื้อหาตามท่ีกําหนดไว ดังนี ้

1) ตัวแปรตน ประกอบดวย ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส  

รายไดอายุราชการท่ีปฏิบัติงาน ระดับการศึกษาสูงสุด ประเภทตําแหนง และระดับตําแหนง และ

ตนแบบสมรรถนะหลัก (Core Competency) ไดแก การมุงผลสัมฤทธิ์ การบริการท่ีดี การส่ังสมความ

เช่ียวชาญในงานอาชีพ การยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม และการทํางานเปนทีม 

  2)  ตัวแปรตาม ประกอบดวย ความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงาน

สาธารณสุขจังหวัดสตูล ไดแก ดานความรู ดานทักษะ และดานวิธีการพัฒนาบุคลากร 

   1.5.3 ขอบเขตดานระยะเวลา 

   ในการวิจัยครั้งนี้ ไดทําการวิจัยและเก็บรวบรวมขอมูล ระหวางวันท่ี 1 กรกฎาคม 

พ.ศ. 2564 – 30 เมษายน พ.ศ. 2565 

 

1.6 นิยามศัพทเฉพาะ 
 

  สมรรถนะหลัก (Core Competency) หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมของขาราชการ
ทุกตําแหนง ตามขอกําหนดของสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน ท่ีกําหนดข้ึนเพื่อหลอ
หลอมคานิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงครวมกันประกอบดวยสมรรถนะหลัก 5 ดาน คือ การมุงผลสัมฤทธิ์ 
การบริการท่ีดี การส่ังสมความเข่ียวชาญในงานอาชีพ การยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรมและ
จริยธรรมและการทํางานเปนทีม         
  การมุงผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) หมายถึง ความมุงมั่นท่ีจะปฏิบัติ
หนาท่ีราชการใหดี มีความคิดสรางสรรคพัฒนาผลงานหรือกระบวนการปฏิบัติงานใหเปนไปตาม
เปาหมายและมีประสิทธิผล        
  การบริการท่ีดี (Service Mind) หมายถึง ความมุงมั่น ความต้ังใจ และความพยายาม
ท่ีจะใหบริการแกผูขอรับบริการจากงานในหนาท่ีราชการของตนหรืองานอื่นท่ีเกี่ยวของท่ีตนเอง
สามารถท่ีจะใหบริการท่ีดี โดยไมเลือกกลุมเปาหมาย และมีจิตสํานึกของผูใหบริการและจิตสํานึกของ
ความเปนขาราชการท่ีดี         
  การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise) หมายถึง ความสนใจใฝรู ส่ังสมความรู 
ความสามารถ ของตนในการปฏิบัติหนาท่ีราชการดวยการศึกษา คนควา และพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง      
จนสามารถประยุกตใชความรูเชิงวิชาการและเทคโนโลยีตาง เๆขากับการปฏิบัติราชการใหเกิดผลสัมฤทธิ์  
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  การยึดม่ันในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม (Integrity) หมายถึง การดํารง
ตนเองและประพฤติปฏิบัติบนพื้นฐานของความถูกตอง ท้ังในกรอบของกฎหมาย คุณธรรม จริยธรรม 
และจรรยาบรรณแหงวิชาชีพ เพื่อความดีงามและศักด์ิศรี ช่ือเสียง ตลอดจนเกียรติยศของความเปน
ขาราชการท่ีดี           
  การทํางานเปนทีม (Teamwork) หมายถึง ความต้ังใจพรอมท่ีจะทํางานรวมกับ
ผูอื่นหรือเปนสวนหนึ่งของทีม หรือหนวยงาน โดยผูปฏิบัติมีฐานะเปนสมาชิก ไมจําเปนท่ีจะตองอยูใน
ฐานะตําแหนงหัวหนาทีมแตเพียงตําแหนงเดียว และความเปนทีมดังกลาวยังรวมไปถึงความสามารถ
ในการสรางและรักษาสัมพันธภาพท่ีดีกับสมาชิกรวมทีมอีกดวย    
  สมรรถนะหลักของสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล คือ คุณลักษณะรวม
ของขาราชการท้ังระบบขององคกรเพื่อหลอหลอม คานิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงครวมกันตาม
หลักสมรรถนะท่ีสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือนกําหนดมาใชในการประเมินผลงาน 
ตลอดจนใชเปนแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาขาราชการของสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล 
ใหมีประสิทธิภาพในการทํางานอยางเต็มศักยภาพ โดยใชสมรรถนะหลัก (Core Competency) รวมกัน
ของขาราชการทุกตําแหนงในสังกัด        
  การพัฒนาบุคลากร (Human Resource Development : HRD) หมายถึง 
เปนกระบวนการของการเกี่ยวของเช่ือมโยงจากวุฒิภาวะข้ันหนึ่งไปสูวุฒิภาวะอีกข้ันหนึ่ง อาทิ จากผล
การปฏิบัติงานระดับท่ัวไปสูผลการปฏิบัติงานระดับดี และพัฒนาสูระดับดีเยี่ยม การพัฒนามุงขยาย
โลกทัศนของผูปฏิบัติงาน การพัฒนาเปนการดําเนินการดวยวิธีการตางๆ ซึ่งรวมถึงวิธีการฝกอบรม 
การมอบหมายงาน ประชุมหรือสัมมนา การสอนงาน การใหคําปรึกษา แนะนําการเปนพี่เล้ียง      
การสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน การเรียนรูดวยตนเอง การจัดทัศนศึกษาดูงาน  การลาศึกษา           
การมอบหมายใหประชุมแทนและการมอบหมายใหเขารวมกิจกรรมสังคมอื่นๆ ซึ่งวิธีการตางๆ 
ดังกลาวจะชวยใหระบบการพัฒนาบุคลากรขององคการมีความสมบูรณยิ่งข้ึน    
  ความตองการการพัฒนาบคุลากร หมายถึง การคนหาความตองการในการพัฒนา
บุคลากรท้ังดานความรู ทักษะ ทัศนคติ และวิธีการในการพัฒนาบุคลากร เพื่อใหทราบขอบขายและ
ทิศทาง รวมท้ังปญหาท่ีเกิดข้ึนในการพัฒนาบุคลากร เพื่อนํามากําหนดเปนนโยบายและเสริมสราง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรใหบรรลุผลตามเปาหมายขององคกร 

 



 

บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 
 

   ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดรวบรวมแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของเพื่อนํามาใช

เปนแนวทางในการศึกษางานวิจัย เรื่องปจจัยท่ีสงผลตอความตองการการพัฒนาบุคลากรตามตนแบบ

สมรรถนะหลักระบบราชการไทย: กรณีศึกษาสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล โดยเรียงลําดับหัวขอ

ดังตอไปนี้ 

  2.1 แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะหลัก  

  2.2 แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร  

  2.3 แนวคิดเกี่ยวกับความตองการการพัฒนาบุคลากร  

  2.4 ขอมูลท่ัวไปของสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล 

  2.5 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

  2.6 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

2.1 แนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะหลัก  
 

  ความเปนมาเกี่ยวกับ “สมรรถนะ”(Competency) ไดแพรหลายมาอยางยาวนาน
ในตางประเทศ โดยองคกรช้ันนําท่ัวโลกไดนําแนวคิดนี้ไปพัฒนาองคกรต้ังแตตนทศวรรษท่ี 1990 และ
นํามาใชในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยต้ังแตการสรรหา คัดเลือก พัฒนา และประเมินผลงานของ
บุคลากรไดตรงตามวัตถุประสงคของตําแหนงงานและองคกรมากท่ีสุด โดยมีพัฒนาการเริ่มตนอยาง
จริงจังครั้งแรกในประเทศสหรัฐอเมริกาซึ่งมาจากการมุงเนนความแตกตางระหวางผูปฏิบัติงานท่ีดี
ท่ีสุดในกลุม และผูปฏิบัติงานท่ีประสบผลสําเร็จอยางสูงสุด เพื่อใหเปนตัวเช่ือมระหวางยุทธศาสตร 
ผลงานขององคการ และผลงานของบุคคล โดยใชสมรรถนะเปนรากฐานของการบริหารทรัพยากร
มนุษย ซึ่งเปนผลจากการลดขนาดองคกร การลดกําไรของ Margin การเพิ่มความผันผวนใหแกตลาด
ในภาคอุตสาหกรรมและการยอมรับความเติบโตของการวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมพื้นฐาน การฝกอบรม
และการพัฒนาทางดานอาชีพ ซึ่งใชตัวแบบสมรรถนะเพื่อระบุสมรรถนะเฉพาะขององคการในการ
ปรับปรุงผลงานของมนุษย และใชตัวแบบสมรรถนะในการอธิบายสมรรถนะเฉพาะขององคการในการ
ปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของมนุษยและความสามารถของแตละบุคคลใหเขากับสมรรถนะหลักของ
องคการ Dubois (1998 อางถึงใน ศิริภรณ งามรุงเรืองกิจ, 2551)     
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  แนวความคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ (Competency) หรือในภาษาไทยมีคําเรียกท่ี
แตกตางกันไป เชน ขีดความสามารถ ศักยภาพ เปนตน ซึ่งแนวคิดนี้ไดเริ่มตนในป ค.ศ.1970 โดย
นักจิตวิทยาจากมหาวิทยาลัยฮาวารด คือ ศาสตราจารย David C. McClelland ซึ่งเริ่มจากการ
พัฒนาแบบทดสอบบุคลิกภาพท่ีจะใชในการวัดทัศนคติ และนิสัยใจคอ เพื่อจะบงบอกถึงบุคคลท่ีมี
ความสามารถในระดับสูง เมื่อบริษัท McBer ไดรับการติดตอจาก The US State Department ให
ดําเนินการคัดเลือก Foreign Service Information Officer (FSIOs) ซึ่งทําหนาท่ีเปนตัวแทนของ
ประเทศสหรัฐอเมริกาในประเทศตางๆ ท่ัวโลก เพื่อเผยแพรวัฒนธรรมและเรื่องราวเกี่ยวกับประเทศ
สหรัฐอเมริกาแกคนในประเทศเหลานั้น ซึ่งในขณะนั้นเจาหนาท่ีท่ีไดรับการคัดเลือกสวนใหญเปนคน
ผิวขาว เพราะเดิมการคัดเลือกจะใชแบบทดสอบท่ีเรียกวา Foreign Service Officer Exam ซึ่งเปน
แบบทดสอบท่ีมุงทดสอบดานทักษะ (Skill) ของเจาหนาท่ีระดับสูงท่ีคิดวาจําเปนสําหรับตําแหนงนี้ 
แตกลับพบจุดออน 2 ประการจากบททดสอบดังกลาว คือ เปนการวัดผลเรื่องวัฒนธรรมของชนช้ัน
กลางและสูง และใชเกณฑท่ีสูงมากในการวัดผลท่ีทําใหชนกลุมนอยในประเทศไมมีโอกาสท่ีจะสอบ
ผาน จึงสะทอนใหเห็นวา การคัดเลือกพนักงานของหนวยงานมีลักษณะของการเลือกปฏิบัติและมีการ
คนพบภายหลังวาคะแนนสอบไมสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน คือ ผูท่ีทําคะแนนสอบไดดีกลับไมไดมี
ผลการปฏิบัติงานท่ีดีตามองคการคาดหวัง       
   ดังนั้น ภายใตการนําของ David C. McClelland จึงไดเขามาชวยแกไขปญหา
ดังกลาวท่ีเกิดข้ึน โดยการหาเครื่องมือชนิดใหมท่ีดีกวาและสามารถทํานายผลการปฏิบัติงานของ
เจาหนาท่ีไดอยางแมนยําแทนแบบทดสอบเกา โดยดําเนินการ 3 ประการ ดังตอไปนี ้  
  1. ทําการเปรียบทียบเจ าหนา ท่ี  FSIOs ท่ีมีผลการปฏิ บั ติงานดี  (Superior 
Performer) กับเจาหนาท่ีท่ีมีผลการปฏิบัติงานตามเกณฑเฉล่ีย (Average Performer)   
  2. สรางเทคนิคการประเมินแบบใหมท่ีเรียกวา Behavioral Event Interview (BEI)     
ซึ่งเปนเทคนิคท่ีใหผูทําแบบทดสอบตอบคําถามเกี่ยวกับความสําเร็จสูงสุด 3 เรื่องและความลมเหลว
สูงสุด 3 เรื่อง เพื่อคนหาถึงผูท่ีมีผลการปฏิบัติงานดีมีลักษณะพฤติกรรมอยางไร   
  3. วิเคราะหคะแนนสอบท่ีไดจากการทําแบบทดสอบ BEI ของเจาหนาท่ีท่ีมีผลการ
ปฏิบัติงานดี และผูท่ีมีผลการปฏิบัติงานตามเกณฑเฉล่ียเพื่อคนหาลักษณะของพฤติกรรมท่ีแตกตางกัน
ของคน 2 กลุมนี้ ซึ่งลักษณะของพฤติกรรมท่ีกอใหเกิดผลการปฏิบัติงานท่ีดีนี้ เรียกวา Competency
    จนกระท่ังในป ค.ศ.1973 David C. McClelland ไดแสดงแนวคิด Competency 
ไวในบทความช่ือ Testing for Competence Rather than Intelligence ซึ่งจากบทความดังกลาว
สะทอนใหเห็นวา การท่ีบุคคลจะทํางานไดดีและประสบผลสําเร็จหรือไมนั้น IQ ไมสามารถเปนตัวช้ีวัด
ได แตสมรรถนะ หรือ Competency กลับเปนส่ิงท่ีสามารถเปนตัวช้ีวัดความสําเร็จของงานไดดีกวา 
ซึ่งสะทอนใหเห็นไดอยางชัดเจนวา “ผูท่ีทํางานเกง” มิไดหมายถึง “ผูท่ีเรียนเกง” แตผูท่ีประสบ
ผลสําเร็จในการทํางานตองเปนผูท่ีมีความสามารถในการประยุกตใชองคความรูท่ีมีอยูในตัวเองเพื่อ
กอใหเกิดประโยชนในงานท่ีตนทํา ซึ่งเรียกวาเปนผูมี Competency (สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2549) 
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  สําหรับประเทศไทยไดมีการนําแนวความคิด Competency มาใชในองคการท่ีเปน
เครือขายบริษัทขามชาติกอนท่ีจะแพรหลายเขาไปสูบริษัทช้ันนําของประเทศ เชน เครือปูนซีเมนตไทย
ชินคอรเปอเรช่ัน ไทยธนาคาร บริษัท การปโตรเลียมแหงประเทศไทย จํากัด (มหาชน) เปนตน 
เนื่องจากภาคเอกชนท่ีไดนําแนวคิดสมรรถนะไปใชและเกิดผลสําเร็จอยางเห็นไดชัด ดังเชนกรณีของ
เครือปูนซีเมนตไทย มีผลใหเกิดการต่ืนตัวในวงราชการท่ีมีการนําแนวคิดนี้ไปทดลองใชในหนวยงาน
ราชการ โดยสํานักงานขาราชการพลเรือนซึ่งมีหนาท่ีในการบริหารงานบุคคลของภาครัฐไดจางบริษัท 
Hay Group เปนท่ีปรึกษาในการสรางและพัฒนาระบบสมรรถนะโดยมีวัตถุประสงคเพื่อสนับสนุนให
ขาราชการแสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสมกับหนาท่ีและสงเสริมใหปฏิบัติภารกิจในหนาท่ีไดดียิ่งข้ึน       
จะกําหนดใหขาราชการทุกคนตองมีสมรรถนะหลักรวมกัน 5 สมรรถนะ ซึ่งเปนคุณลักษณะรวมกัน
ของขาราชการพลเรือน โดยมีจุดมุงหมายเพื่อหลอหลอมคานิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงครวมกัน
และไดเริ่มทดลองใชกับขาราชการต้ังแตป 2547 เปนตนมา (พัชรมัย แกวบรรจง, 2557)   
  แนวคิดสมรรถนะสามารถอธิบายดวยโมเดลภูเขาน้ําแข็ง (Iceberg Model) ดังภาพ
ท่ีแสดงดานลางซึ่งมีความแตกตางระหวางบุคคลเปรียบเทียบไดกับภูเขาน้ําแข็ง โดยมีสวนท่ีเห็นไดงาย 
และพัฒนาไดงาย คือ สวนท่ีลอยอยูเหนือน้ํา นั่นคือ องคความรู และทักษะตางๆ ท่ีบุคคลมีอยูและ
สวนใหญท่ีมองเห็นไดยากอยูใตผิวน้ํา ไดแก แรงจูงใจ อุปนิสัย ภาพลักษณภายใน และบทบาทท่ี
แสดงออกตอสังคม สวนท่ีอยูใตน้ํานี้มีผลตอพฤติกรรมในการทํางานของบุคคลอยางมากและเปนสวน
ท่ีพัฒนาไดยาก  

 

 

 

   

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 2.1  โมเดลภูเขาน้ําแข็ง (Iceberg Model)     

   ท่ีมา : สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน, 2548 

 บทบาทท่ีแสดงออกตอสังคม 

(Social Role) 

     ภาพลักษณภายใน (Self-Image) 

               อุปนิสัย (Traits) 

      แรงผลกัดันเบื้องลึก (Motives) 

บทบาทท่ีบุคคล

แสดงออกตอผูอื่น 

ความรูสึกนึกคิดเกี่ยวกับ

เอกลักษณและคุณคาของคน 

ความเคยชิน พฤติกรรมซ้ํา  ๆ

ในรูปแบบใดรูปแบบหนึ่ง 

 

จินตนาการ แนวโนม วิธีคิด 

วิธีปฏิบัติตนอันเปนไปโดย

ธรรมชาติของบุคคล 

ขอมูลความรูท่ีบุคคลม ี

ในสาขาตาง ๆ 

ความเชี่ยวชาญ  ชํานาญพิเศษ

ในดานตาง ๆ 

 

  องคความรู 

และ 

ทักษะตางๆ 
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   การท่ีบุคคลจะมีพฤติกรรมในการทํางานอยางใดข้ึนอยูกับคุณลักษณะท่ีบุคคลมีอยู    

ซึ่งอธิบายในตัวแบบภูเขาน้ําแข็ง คือ ท้ังความรู ทักษะ/ความสามารถ (สวนท่ีอยูเหนือน้ํา) และ

คุณลักษณะอื่นๆ (สวนท่ีอยูใตน้ํา) ของบุคคลนั้นๆ      

   ดังนั้น สํานักงาน ก.พ .จึงไดกําหนดนิยามคําวา สมรรถนะ(Competency) คือ  

“คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเปนผลมาจากความรู ทักษะ/ความสามารถ และคุณลักษณะอื่นๆ       

(K: Knowledge  S: Skilll  A: Ability  O: Other) ท่ีทําใหบุคคลสรางผลงานไดโดดเดนในองคกร”

กลาวคือ การท่ีบุคคลจะแสดงสมรรถนะใดสมรรถนะหนึ่งได มักจะตองมีองคประกอบของท้ังความรู 

ทักษะ/ความสามารถ และคุณลักษณะอื่นๆ เชน สมรรถนะการบริการท่ีดี ซึ่งอธิบายวา “สามารถ

ใหบริการท่ีผูรับบริการตองการได”นั้น หากขาดองคประกอบตางๆ ไดแก ความรูในงาน หรือทักษะท่ี

เกี่ยวของ บุคคลก็ไมอาจจะแสดงสมรรถนะของการบริการท่ีดีดวยการใหบริการท่ีผูรับบริการตองการได        

กลาวอีกนัยหนึ่ง “สมรรถนะ” ก็คือ คุณลักษณะเชิงพฤติกรรม เปนพฤติกรรมท่ีองคกรตองการจาก

ขาราชการ โดยเปนพฤติกรรมการทํางานในแบบท่ีองคกรกําหนดและคาดหวังเพื่อจะสงผลให

ขาราชการผูนั้นมีผลการปฏิบัติงานท่ีดีและสงผลใหองคกรบรรลุเปาประสงคท่ีตองการไว (สํานักงาน

คณะกรรมการขาราชการพลเรือน, 2548)        

    2.1.1 ความหมายของสมรรถนะ      

    David C. McClelland (1993 อางถึงใน ชูชัย สมิทธิไกร, 2550) ไดกลาววา 

สมรรถนะ คือ บุคลิกลักษณะท่ีซอนอยูภายในตัวบุคคล ซึ่งสามารถผลักดันใหบุคคลนั้นสรางผลการ

ปฏิบัติงานท่ีดีหรือตามเกณฑท่ีกําหนดไวในงาน       

สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2553) ไดใหความหมายของสมรรถนะ 

ไววา สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมของบุคคลท่ีเปนผลมาจากความรู ความสามารถ 

ทักษะและคุณลักษณะท่ีทําใหบุคคลสามารถสรางผลงานไดโดดเดนกวาเพื่อนรวมงานในองคกร 

  สุพจน นาโพตอง (2558) ไดสรุปความหมายวา สมรรถนะ (Competency) คือ   

ขีดความสามารถหรือศักยภาพของบุคคลในดานตางๆ อันประกอบไปดวย ความรู ทักษะ และ

คุณลักษณะท่ีสงผลตอประสิทธิภาพหรือผลการปฏิบัติงานโดยสังเกตผานทางฤติกรรมท่ีบุคคล

แสดงออกในการทํางานอยางสม่ําเสมอและตอเนื่อง พฤติกรรมท่ีสังเกตเห็นไดนี้จะบงช้ีใหเห็นถึงระดับ

สมรรถนะซึ่งมีมากนอยแตกตางกันไปในแตละบุคคล 

  กลาวโดยสรุปความหมายของ “สมรรถนะ” หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมสวน

บุคคลเฉพาะตัวท่ีแสดงออกถึงความรู ความสามารถ ทัศนคติ และทักษะตางๆท่ีจําเปนและเหมาะสม

ในการปฏิบัติงานจนเกิดผลงานอันเปนท่ีประจักษ โดดเดน มีมาตรฐานและคุณภาพแตกตางกวาบุคคล

อื่นๆ ในองคกรเดียวกัน 
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  2.1.2 ประเภทของสมรรถนะ       

  McClelland (1973 อางถึงใน นภาวรรณ รุงจํารัส, 2562) แบงประเภท 

สมรรถนะออกเปน 2 ประเภท ไดแก  

1. สมรรถนะข้ันพื้นฐาน (Threshold Competencies) หมายถึง ความรูหรือทักษะ  

พื้นฐานท่ีบุคคลจําเปนตองมีในการทํางาน ซึ่งพื้นฐานเหลานี้ไมทําใหบุคคลแตกตางจากผูอื่น หรือไม

สามารถทําใหบุคคลอื่นมีความสามารถท่ีดีกวาผูอื่นได     

  2. สมรรถนะท่ีทําใหบุคคลแตกตางจากบุคคลอื่น(Differentiating Competencies) 

หมายถึง  ปจจัยท่ีทําใหบุคคลมีผลการทํางานสูงกวามาตรฐาน หรือดีกวาบุคคลท่ัวไป ซึ่งมุงเนนการใช

ความรู ทักษะ คุณลักษณะอื่นๆ เพื่อใหงานประสบความสําเร็จท่ีดีเลิศ    

  The United Nation (n.d) ไดแบงประเภทสมรรถนะ ออกเปน 2 ประเภท ไดแก 

(นภาวรรณ รุงจํารัส, 2562)         

  1. สมรรถนะหลัก (Core Competencies) หมายถึง การท่ีบุคคลมีความสามารถใน

การส่ือสาร การทํางานเปนทีม การวางแผนและจัดองคการ ความคิดสรางสรรค มีความรับผิดชอบ 

การตอนรับผูมาติดตอ การปฏิบัติตามพันธสัญญา การตระหนักในเทคโนโลย ี   

  2. สมรรถนะทางการบริหาร (Managerial Competencies) หมายถึง การท่ีบุคคล

ประกอบดวย ภาวะความเปนผูนํา การมีวิสัยทัศน การมอบหมายอํานาจ การสรางความนาเช่ือถือ 

การบริหารความสามารถ และการตัดสินใจ       

  ณรงควิทย แสนทอง (2547) ไดแบงสมรรถนะออกเปน 3 ประเภท ไดแก  

  1. สมรรถนะหลัก (Core Competencey) หมายถึง บุคลิกลักษณะท่ีสะทอนตัวตน

ใหเห็นถึงความรู ทักษะ ทัศนคติ ความเช่ือ และอุปนิสัยของคนในองคการโดยรวม เพื่อชวยสนับสนุน

ใหองคการบรรลุเปาหมายตามวิสัยทัศนได        

  2. สมรรถนะตามสายงาน (Job Competencey) หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนท่ี

สะทอนใหเห็นถึงความรู ทักษะ ทัศนคติ และอุปนิสัยท่ีจะชวยสงเสริมใหคนนั้นๆ สามารถสรางผลงาน

ในการปฏิบัติงานตําแหนงนั้นๆ ใหสูงกวามาตรฐานหรือดีเกินกวามาตรฐานท่ีกําหนดไว  

  3. สมรรถนะสวนบุคคล (Personal Competencey) หมายถึง บุคลิกลักษณะของ

คนท่ีสะทอนใหเห็นถึงความรู ทักษะ ทัศนคติ ความเช่ือ และอุปนิสัยท่ีทําใหบุคคลนั้นมีความสามารถ

ในการทําส่ิงใดส่ิงหนึ่งไดโดดเดนกวาคนท่ัวไปและมีศักยภาพมากกวาคนอื่นๆ ในดานใดดานหนึ่งหรือ

หลายๆ ดานตามความสามารถของสวนบุคคล       
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สถาบันดํารงราชานุภาพ (2553) แบงประเภทของสมรรถนะ เปน 2 ประเภท ไดแก   

1. สมรรถนะหลัก (Core Competency) หมายถึง คุณลักษณะท่ีพนักงานทุกคนใน 

องคกรจําเปนตองมี เพื่อใหสามารถปฏิบัติหนาท่ีไดบรรลุเปาหมายตามแผนท่ีองคกรวางไว 

  2. สมรรถนะตามสายงาน (Functional Competency) หมายถึง คุณลักษณะท่ี

พนักงานในทุกๆ ตําแหนง ควรมีรวมกันเพื่อใหงานบรรลุผลสําเร็จตามตองการ  

สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2553) ไดกลาวถึง มาตรฐานและแนวทาง 

การกําหนดความรู ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับขาราชการพลเรือนโดย

กําหนดประเภทของสมรรถนะไว 2 ประเภท ไดแก  

  1. สมรรถนะหลัก คือ คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีกําหนดเปนคุณลักษณะรวมกัน

ของขาราชการพลเรือนท้ังระบบ เพื่อเปนการหลอหลอมคานิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงครวมกัน 

ไดแก การมุงผลสัมฤทธิ์ บริการท่ีดี การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ การยึดมั่นในความถูกตอง

ชอบธรรมและจริยธรรม และการทํางานเปนทีม 

  2. สมรรถนะทางการบริหาร คือ คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีบังคับเฉพาะตําแหนง

ประเภทอํานวยการและบริการ เพื่อสนับสนุนใหเกิดการบริหารจัดการตามความรับผิดชอบของ

ตําแหนงและสงผลใหเกิดผูนําท่ีเปนเลิศ ไดแก ภาวะผูนํา วิสัยทัศน การวางกลยุทธภาครัฐศักยภาพ

เพื่อนําการปรับเปล่ียน การควบคุมตนเอง การสอนงาน และมอบหมายงาน    

เท้ือน ทองแกว (2556) ประเภทสมรรถนะสามารถจําแนกไดเปน 5 ประเภท คือ  

  1. สมรรถนะสวนบุคคล (Personal Competencies) หมายถึง สมรรถนะท่ีแตละ

คนมีเปนความสามารถเฉพาะตัวท่ีคนอื่นไมสามารถลอกเลียนแบบได โดยลักษณะเหลานี้ยากท่ีจะ

เลียนแบบหรือตองมีความพยายามเปนอยางสูง  

  2. สมรรถนะเฉพาะงาน (Job Competencies) หมายถึง สมรรถนะของบุคคลกับ

การทํางานในตําแหนง หรือบทบาทเฉพาะตัว เชน อาชีพบุคลากรทางแพทย วิศกร เปนตน 

  3. สมรรถนะองคการ (Organization Competencies) หมายถึง ความสามารถ

พิเศษเฉพาะองคการนั้นเทานั้น เชน บริษัท เนช่ันแนล (ประเทศไทย) จํากัด เปนบริษัทท่ีมี

ความสามารถในการผลิตเครื่องใชไฟฟาหรือบริษัทฟอรด (มอเตอร) จํากัด มีความสามารถในการผลิต

รถยนต เปนตน  

  4. สมรรถนะหลัก (Core Competencies) หมายถึง ความสามารถท่ีบุคคลตองมีและ

ตองทําเพื่อใหบรรลุผลตามเปาหมายท่ีต้ังไว เชน พนักงานธุรการและเลขานุการสํานักงานตองมี

สมรรถนะหลัก คือ การใชคอมพิวเตอรและการติดตอประสานงานไดดี เปนตน  
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  5. สมรรถนะในงาน (Functional Competencies) หมายถึง ความสามารถของ

บุคคลท่ีมีตามหนาท่ีท่ีรับผิดชอบ โดยตําแหนงหนาท่ีอาจเหมือนกันแตความสามารถตามหนาท่ีตางกัน 

เชน ขาราชการในตําแหนงแพทยเหมือนกันแตมีความสามารถแตกตางกัน บางคนมีสมรรถนะ

ทางดานอายุรกรรม บางคนมีสมรรถนะทางดานศัลยกรรม เปนตน 

  ชูชัย สมิทธิไกร (2551) ยังไดมีการจําแนกสมรรถนะของบุคลากร (Employee 

Competency) ไว 3 ประเภท คือ  

  1. สมรรถนะหลัก (Core Competency) สมรรถนะท่ีบุคลากรในองคการจําเปนตอง

มีเหมือนกันทุกคน ไมวาจะอยูในสายงานหรือระดับตําแหนงใดก็ตาม  

  2. สมรรถนะตามสายงาน (Functional Competency) คือ สมรรถนะท่ีเปนความรู

ความสามารถ และทักษะท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานตามสายงาน ดังนั้น บุคลากรแตละคนจะตองมี

สมรรถนะ 2 ประเภท ประกอบดวย สมรรถนะหลัก และสมรรถนะตามสายงาน  

  3. สมรรถนะตามบทบาท (Role Competency) คือ สมรรถนะท่ีบุคลากรในระดับ

บริหารจําเปนตองมี เพื่อใหสามารถปฏิบัติหนาท่ี และบทบาทการเปนผูบริหารไดอยางมีประสิทธิภาพ

องคการบางแหงเรียกสมรรถนะประเภทนี้วา“สมรรถนะเชิงการจัดการ (Management Competency)”  

กลาหาญ ณ นาน (2559) ไดจําแนกสมรรถนะเปน 4 ประเภทดังนี้   

  1. สมรรถนะหลัก (Core Competency)  

  เปนพฤติกรรมของบุคคลท่ีสะทอนออกมาในลักษณะของการสนับสนุนวิสัยทัศน

ภารกิจ และเปาประสงคขององคกร ใหไดรับความสําเร็จตามท่ีกําหนดข้ึน โดยพฤติกรรมของบุคคลท่ี

สะทอนออกมาจะอยูในรูปแบบของความรู ทักษะ ตลอดจนความสามารถพื้นฐานท่ัวไปท่ีตรงตาม

ความตองการหลักของบริษัท ซึ่งกําหนดไวเพื่อใหสอดคลอง และเปนประโยชนกับตําแหนงหรืองาน

นั้น ๆ ไดแก การทํางานเปนทีม (Teamwork) การติดตอส่ือสาร (Communication) การคิดริเริ่ม 

(Initiative) และจิตบริการ (Service Mind)   

  2. สมรรถนะทางดานการจัดการ (Management Competency)  

  เปนพฤติกรรมของบุคคลท่ีสะทอนออกมาในลักษณะของความรู ทักษะ ตลอดจน

ความสามารถในการบริหารจัดการงานท่ีปฏิบัติอยู รวมไปถึงการบริหารจัดการบุคคลท่ีเกี่ยวของ

ประสานงานกับสวนอื่น ตลอดจนมีทักษะในการรับคําส่ังและถายทอดไดอยางมีประสิทธิภาพ ไดแก 

การวางแผนและการจัดองคกร (Planning & Organizing) การแกปญหาและการตัดสินใจ (Problem 

Solving & Decision) ทักษะการวิเคราะห (Analytical Skill) การจัดการทรัพยากร (Resources 

Management)   
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3. สมรรถนะตามหนาท่ีรับผิดชอบ (Functional Competency)  

  เปนพฤติกรรมของบุคคลท่ีสะทอนออกมาในลักษณะของความรู ทักษะ ตลอดจน

ความสามารถท่ีเฉพาะเจาะจงตามหนาท่ีท่ีรับผิดชอบ ตรงตามความตองการหลักของบริษัท            

ซึ่งกําหนดไว เพื่อใหสอดคลองและเปนประโยชนกับตําแหนงหรืองานนั้นๆ  

  4. สมรรถนะสวนบุคคล (Personal Competency)  

  เปนพฤติกรรมของบุคคลท่ีสะทอนออกมาในลักษณะของความรู ทักษะ ตลอดจน

ความสามารถเฉพาะตัวสวนบุคคลท่ีมีมาต้ังแตเกิด หรือพัฒนาจนเกิดความชํานาญในภายหลัง รวมไป

ถึงพฤติกรรม ตลอดจนทัศนคติของบุคคลนั้น ท่ีสงเสริมความสามารถในการทํางานใหมีประสิทธิภาพ

เพิ่มมากข้ึน รวมไปถึงการทํางานรวมกับผูอื่นไดเปนอยางดี ซึ่งเรามักจะเรียกวา ความสามารถพิเศษ

สวนบุคคล          

2.1.3 โมเดลสมรรถนะ (Competency Model) สําหรับระบบราชการพลเรือนไทย  

โมเดลสมรรถนะสําหรับระบบราชการไทย มีวัตถุประสงคเพื่อสรางแบบสมรรถนะ  

(Competency) ใหภาคราชการพลเรือนโดยเฉพาะสําหรับใชในการบริหารและประเมินผลงาน

ตลอดจนพัฒนาศักยภาพในระยะยาว ซึ่งในดานแบบสมรรถนะประกอบดวย 2 สมรรถนะ คือ (1) สมรรถนะ

หลักสําหรับตําแหนงขาราชการพลเรือนทุกกลุมงาน และ (2) สมรรถนะประจํากลุมงาน ซึ่งแตกตางกัน

ในแตละกลุมงาน (สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน, 2548)     

  1. สมรรถนะหลัก (Core Competency)     

  สมรรถนะหลัก คือ คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมของตําแหนงขาราชการพลเรือนทุก

ตําแหนง กําหนดข้ึนเพื่อหลอหลอมคานิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงครวมกัน ประกอบดวย 

สมรรถนะ 5 ดาน คือ          

  1.1 การมุงผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation)    

  1.2 การบริการท่ีดี (Sevice Mind)      

  1.3 การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise)   

  1.4 จริยธรรม (Integrity)       

  1.5 ความรวมแรงรวมใจ (Teamwork)   

  2. สมรรถนะประจํากลุมงาน (Function Competency)    

  สมรรถนะประจํากลุมงาน คือ สมรรถนะท่ีกําหนดเฉพาะสําหรับกลุมงานเพื่อ

สนับสนุนใหขาราชการแสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสมแกหนาท่ี และสงเสริมใหขาราชการปฏิบัติภารกิจ

ในหนาท่ีและความรับผิดชอบไดดียิ่งข้ึน  
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2.1.4 ความหมายของสมรรถนะหลกั      

 Prahalad and Hamel (1990 อางถึงใน กีรติ ยศย่ิงยง, 2549) ไดคิดคน 

“ความสามารถหลัก (Core Competency)”ข้ึน โดยเช่ือมโยงขีดความสามารถเขากับกลยุทธของ

องคกรเพื่อประโยชนและสรางความไดเปรียบในการดําเนินธุรกิจ และไดนิยามคําวา ขีดความสามารถหลัก 

หมายถึง การผสมผสานทักษะ ความรูและเทคโนโลยีขององคกรในการดําเนินงาน โดยท่ีขีด

ความสามารถหลักนี้จะทําใหองคกรสามารถท่ีจะรูวาควรท่ีจะดําเนินงานอยางไรใหมีความโดดเดน

เหนือคูแขงและเปรียบเสมือนเปนทรัพยสมบัติท่ีถาวรขององคกร     

ธํารงศักด์ิ คงคาสวัสด์ิ (2549) ไดใหคํานิยาม สมรรถนะหลัก หมายถึง คุณสมบัติหรือ  

คุณลักษณะพื้นฐานท่ีเปนหลักท่ีทุกตําแหนงงานในองคกร จะตองมีหรืออาจกลาวอีกนัยหนึ่งวา 

สมรรถนะหลักนี้ถือเปน คุณสมบัติรวมของทุกคนในองคกรท่ีจะตองมี ซึ่งสมรรถนะหลักขององคกร

หนึ่ง อาจจะไมเหมือนกับอีกองคกรหนึ่งก็ได และสมรรถนะหลักนี้คือสวนหนึ่งของวัฒนธรรมองคกร

หรือคานิยมองคกร          

  สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ (2549) กลาววา สมรรถนะหลัก (Core Competency) 

หมายถึง กลุมความรูทางเทคนิคท่ีเปนหัวใจขององคกรและกอใหเกิดความไดเปรียบทางการแขงขัน 

เปนส่ิงท่ีลอกเลียนแบบไดยาก และเปนส่ิงท่ีผูนําหรือผูบริหารองคกรจงใจสรางหรือกําหนดข้ึน  

  นิสดารก เวชยานนท (2549) กลาววา สมรรถนะหลัก (Core Competency) เปน

การบูรณาการของความรูท่ีเกิดข้ึนในองคกร (Collective Learning in The Organization) ซึ่ง

ความรูและทักษะท่ีหลากหลายเหลานี้ทําใหเกิดการเปล่ียนแปลงท่ีสําคัญ โดยตองมีกระบวนการ

ส่ือสาร ทําความเขาใจ ทําใหเกิดการมีสวนรวม และท่ีสําคัญพนักงานและบุคลากรทุกคนในองคกร

ตองเห็นชอบและยอมรับ         

  พรชนก เกตุกัณฑร (2551) อธิบายวา สมรรถะหลัก เปนลักษณะพฤติกรรมของ

บุคคลท่ีสะทอนใหเห็นถึงความรู ความสามารถ ทักษะและคุณลักษณะเฉพาะของบุคลากรในทุกระดับ

ทุกตําแหนงและทุกกลุมงานในองคการท่ีจําเปนตองมี เพื่อสนับสนุนใหองคการสามารถบรรลุ

เปาหมายและภารกิจตามวิสัยทัศนท่ีกําหนด       

  สํานักงานพัฒนาระบบจําแนกตําแหนงและคาตอบแทน สํานักงาน ก.พ. (2553) 

อธิบายวา สมรรถนะหลัก หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีกําหนดเปนคุณลักษณะรวมของ

ขาราชการพลเรือนท้ังระบบเพื่อเปนการหลอหลอมคานิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงครวมกัน  

  ผองศรี พรมสอน (2554)  กลาวสรุป ความหมายของ Core Competency ไดวา 

หมายถึง กลุมความรู ทักษะ ความสามารถและคานิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงคท่ีองคกรกําหนดข้ึน 

เพื่อตองการใหพนักงานทุกคนยอมรับและรวมกันปฏิบัติตามเพื่อสรางความไดเปรียบทางการแขงขัน

ใหเกิดข้ึนกับองคกร         
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  คูมือประเมินสมรรถนะหลักองคการสวนสัตว (2560) อธิบายวา สมรรถนะหลัก 

(Core Competency : CC) หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมของตําแหนงของบุคลากรท่ีกําหนด

ข้ึนเพื่อหลอหลอมคานิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงครวมกันใหเปนวัฒนธรรมองคกร ซึ่งไดรับทิศทาง

มาจากวิสัยทัศน ภารกิจ เปาหมายและคานิยมขององคกร 

กลาวโดยสรุปความหมายของ สมรรถนะหลัก หมายถึง พฤติกรรมรวมกันของคนใน 

องคกรท่ีสะทอนถึงทักษะ ความรู ความสามารถท่ีนํามาใชในการปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพ โดยมี

คานิยมรวมกันอันเปนเอกลัษณเฉพาะตัวขององคกรท่ีนําไปสูความสําเร็จอยางโดดเดน 

2.1.5 ความสําคัญของสมรรถนะหลัก     

 วัฒนา พัฒนาพงศ (2546) ไดกลาววา สมรรถนะหลักมีความสําคัญเปนอยางมากตอ 

การดําเนินกิจกรรมขององคกรดวยเหตุผลตางๆ ดังนี้      

   1. Core Competency เปนท่ีมาของขอไดเปรียบในการแขงขันอยางยั่งยืน 

กิจการขององคกรตองมี Core Competency ของตนเอง Core Competency แมวาเปนทรัพยสินท่ี

จับตองไมได แตสามารถใชเพื่อการพัฒนาสู Core Products เพื่อหนวยธุรกิจ และนําไปพัฒนาตอ

เปน End Productd ท่ีประสบความสําเร็จได       

   2. Core Competency เปนทรัพยสินท่ีเพิ่มพูนคา เมื่อองคกรนํามาใชใน

การดําเนินการภายในองคกรจะไดรับผลสําคัญ คือ       

   2.1  ไดฐานความรูสะสมเพิ่มข้ึน (Accumulated Knowledge) 

   2.2  ไดประสบการณมากข้ึน (Experience)    

   2.3  ไดความเฉลียวฉลาดในการบริหารมากข้ึน (Wisdom)   

           3. Core Competency ชวยใหองคกรมีแนวทางในการพัฒนาธุรกิจใหมๆได

อยางถูกทิศทางอยูบนรากฐานท่ีมั่นคงและไดเปรียบคูแขงขัน ไมใชพิจารณาแตตลาดท่ีจะเขาไปมี

ความนาสนใจ โดยไมสอดคลองกับ Core Competency ก็เปนส่ิงท่ีไมควรทํา นอกจากนั้น Core 

Competency จะชวยใหองคกรมีตนทุนท่ีตํ่ากวาและมีรายไดท่ีสูงกวาในกลุมองคกรธุรกิจลงทุนท่ี

ขยายไป            

   4. การสราง Core Competency จะเปนงานของผูบริหารระดับสูงเปนเรื่อง

ของการวางยุทธศาสตรในระดับองคกร ทําใหองคกรโดยรวมมีเครื่องมือท่ีจะแขงขัน หรือกลาวอีก   

นัยหนึ่ง Core Competency จะเปนศูนยกลางของแนวคิดในการสรางกลยุทธระดับองคกร 

   5. ความรูความเขาใจใน Core Competency จะชวยใหสามารถมองคูแขงขัน

ไดอยางทะลุข้ึน มิไดมองแตราคาและผลการใชงานของ End Products เทานั้น จะสามารถเขาใจถึง

ความแข็งแกรงและรากฐานของคูแขงขันไดดี ทําใหวางแผนเพื่อตอบโตการแขงขันไดเหมาะสมข้ึน 
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   6. ความเขาใจใน Core Competency จะทําใหองคกรตระหนักไดวา วิธีการ 

Outsourcing และ/หรือ การจัดการจาก Suppliers ภายนอก โดยคํานึงถึงหลักของความเปนศูนย

ตนทุนท่ีจะทําใหประหยัดตนทุนไดดีกวาการทําเองนั้น เปนความคิดท่ีผิดเพราะจะทําใหการสูญเสีย

ความรูความสามารถในการแขงขันไดในระยะยาว หมายความวา ในกิจกรรมหลักขององคกรนั้น 

องคกรตองทําเอง ถาตองมีการ Outsourcing บางตองเปนระยะส้ันเทานั้น 

2.1.6 องคประกอบของสมรรถนะหลัก 

  จากการศึกษาวรรณกรรมและเอกสารท่ีเกี่ยวของกับงานวิจัย มีผูเสนอความคิดเห็น

และแนวคิดท่ีเกี่ยวกับองคประกอบของสมรรถนะหลักไว ดังนี้     

  สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2553) กลาวถึง ความหมายของ

องคประกอบของสมรรถนะหลักแบงออกเปน 5 ดานเพื่อใหผูท่ีปฏิบัติงาน ใชประกอบการกําหนด

สมรรถนะหลักไดอยางถูกตองและเปนมาตรฐานเดียวกันดังนี้  

  1) การมุงผลสัมฤทธิ์ หมายถึง ความมุงมั่นและต้ังใจท่ีจะปฏิบัติหนาท่ีราชการใหดี 

ใหมีประสิทธิผล หรือใหสูงเกินกวามาตรฐานท่ีมีอยู คําวา “มาตรฐาน”อาจหมายถึงมาตรฐานตาม

เกณฑวัดผลสัมฤทธิ์ท่ีสวนราชการกําหนดข้ึนก็ได นอกจากนี้การมุงผลสัมฤทธิ์ยังรวมถึงการสรางสรรค 

การพัฒนาผลงานหรือการปฏิบัติงานท่ียากและทาทายอีกดวย  

  2) การบริการท่ีดี หมายถึง ความมุงมั่น ความต้ังใจ และความพยายามท่ีจะ

ใหบริการแกผูขอรับบริการจากงานในหนาท่ีราชการของตนหรืองานอื่นท่ีเกี่ยวของดวยความเต็มใจ

และไมบายเบ่ียงในหนาท่ีท่ีตนเองสามารถท่ีจะใหบริการได การบริการท่ีดีจึงเปนการกระทําโดยไม

เลือกกลุมเปาหมายไมวาจะเปนประชาชนผูมาติดตอขาราชการ หรือหนวยงานท่ีติดตอขอรับบริการ 

เปนการใหบริการในหลายรูปแบบ ซึ่งเกิดจากจิตสํานึกของผูใหบริการและจิตสํานึกของความเปน

ขาราชการท่ีดี  

  3) การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ หมายถึง ความสนใจใฝรูในอันท่ีจะส่ังสม

ความรูความสามารถของตน ดวยการศึกษา คนควา เรียนรูและพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง           

จนสามารถประยุกตใชความรูทางวิชาการและเทคโนโลยีตางๆ ในการปฏิบัติงานและปฏิบัติหนาท่ี

ราชการใหเกิดประโยชนสูงสุดได  

  4) การยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม หมายถึง การดํารงตน 

ตลอดจนการประพฤติปฏิบัติตนในวิถีแหงความดีงามถูกตอง มีคุณธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณแหง

วิชาชีพ และเกียรติยศของความเปนขาราชการท่ีดี  

  5) การทํางานเปนทีม หมายถึง ความต้ังใจและความพรอมท่ีจะทํางานรวมกับผูอื่น

หรือเปนสวนหนึ่งของทีม หนวยงาน หรือสวนราชการ ซึ่งไมจําเปนจะตองอยูในฐานะหรือตําแหนง
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หัวหนาทีมแตเพียงตําแหนงเดียว ความเปนสมาชิกในทีมยังรวมถึงความสามารถในการสรางและ

รักษาสัมพันธภาพกับสมาชิกในทีมดวย   

สมรรถนะหลักของพนักงานการกีฬาแหงประเทศไทย ( 2551 อางถึงใน ธาริณี   

อภัยโรจน, 2553) ประกอบดวยองคประกอบของสมรรถนะหลัก 4 ดาน ดังนี้     

  1. จริยธรรม (Integrity) หมายถึง การครองตนและประพฤติปฏิบัติถูกตอง     

ดีงามตามหลักศาสนา วัฒนธรรมประเพณีอันดีงาม กฎ ระเบียบ และจรรยาบรรณในวิชาชีพ โดยมุง

ประโยชนสวนรวมมากกวาประโยชนสวนตน ท้ังนี้ เพื่อรักษาช่ือเสียงของตนเอง และสงเสริมเกียรติ

คุณของกกท. อันจะสงผลใหผูประพฤติเปนท่ีเล่ือมใสศรัทธา และยกยองของบุคคลท่ัวไป  

  2. การเปนผูนํา (Leadership) หมายถึง ความสามารถในการกําหนดทิศทางการ

บริหาร แลวยึดเปนกรอบแนวทางในการปฏิบัติตนใหเปนแบบอยางท่ีดี สามารถถายทอดวัตถุประสงค 

เปาหมายของภารกิจ และจูงใจใหผู เกี่ยวของยอมรับรวมกัน ตลอดจนสนับสนุนใหเกิดการ

เปล่ียนแปลง การแกไขปญหา และตัดสินใจจนเกิดประโยชนสูงสุดในภาพรวม เพื่อใหบรรลุผลตาม

วิสัยทัศน และยุทธศาสตรของการกีฬาแหงประเทศไทย 

  3. การส่ังสมความเช่ียวชาญในอาชีพ (Expertise) หมายถึง ความขวนขวาย สนใจ

ใฝรู เพื่อส่ังสม พัฒนาศักยภาพ ความรู ความสามารถของตนในการปฏิบัติงาน ดวยการศึกษา คนควา        

หาความรู พัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง อีกท้ังรูจักประยุกตใชความรูเชิงวิชาการ และเทคโนโลยีตางๆ

เขากับการปฏิบัติงานของตน และหนวยงาน รวมถึงสามารถสรางสรรค และเผยแพร ผลงาน       

องคความรู นวัตกรรม หรือกระบวนการปฏิบัติงานตามเปาหมายท่ียาก และทาทายชนิดท่ีอาจไมเคยมี

ผูใดสามารถกระทําไดมากอน  

  4. การบริการท่ีดี (Service Mind) หมายถึง ความต้ังใจ ความพยายามของพนักงาน

กกท.ในการปฏิบัติหนาท่ีและยกระดับการใหบริการเขาสูระดับสากล หรือใหเกินมาตรฐานท่ีมีอยู โดย

มาตรฐานนี้อาจเปนผลการปฏิบัติงานท่ีผานมาของตนเอง หรือเกณฑวัดผลสัมฤทธิ์ท่ีกกท.และหรือ

หนวยงานท่ีเกี่ยวของกําหนดข้ึน รวมถึงการตอบสนองตอความตองการ และความคาดหวังของผูมี

สวนไดสวนเสียอยางดีท่ีสุด ท้ังนี้เพราะความสําเร็จของกกท.ต้ังอยูบนรากฐานของความรวมมือรวมใจ 

และความพึงพอใจของผูมีสวนไดสวนเสียทุกภาคสวน     

  สมรรถนะหลักของกรมการแพทย (Core Competency Department of Medical 

Services) ประกอบดวยองคประกอบของสมรรถนะหลัก 4 ดาน คือ (ธาริณี อภัยโรจน, 2553) 

  1.  ความใฝรูและถายทอด หมายถึง ต่ืนตัวในการแสวงหาเรียนรู ส่ิง ใหมๆ            

อยูตลอดเวลา รวมถายทอดแบงปนแลกเปล่ียนความรูกับผูอื่นอยางตอเนื่องเพื่อนําความรูตางๆมาใช

ประโยชนในการพัฒนางานและพัฒนาศักยภาพของตนเอง รวมท้ังสรางนวัตกรรมใหเกิดข้ึนในองคกร 
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สงเสริมและผลักดันใหเกิดองคกรแหงการเรียนรูเพื่อมุงสูความเปนผูนําทางวิชาการและเทคโนโลยี

ทางการแพทย 

   2. การปฏิบัติงานบนพื้นฐานของขอมูลเชิงประจักษ  หมายถึง การปฏิบัติงานตาม

บทบาทภาระหนาท่ีรับผิดชอบใหบรรลุตามแผนและวัตถุประสงค ตลอดจนเปาหมายตางๆ ท่ีกําหนดไว 

โดยสืบคนจากหลักฐานเชิงประจักษท่ีมีอยูเปนพื้นฐานประกอบการแกปญหาและตัดสินใจ ท้ังนี้เพื่อ

เพิ่มคุณภาพและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  

3. การสรางเครือขายพันธมิตร หมายถึง การสรางและรักษาสัมพันธภาพท่ีดีกับบุคคล 

หนวยงานและองคกรท้ังในและระหวางประเทศ เพื่อใหเกิดการประสานงานและความรวมมือ     

ความชวยเหลือซึ่งกันและกันเปนอยางดีท้ังดานวิชาการ ดานการบริการและการบริหารจัดการสมาชิก

ในเครือขาย          

  4. ใจรักในการวิจัยและพัฒนา หมายถึง ความรู ความเขาใจและเห็นประโยชนของ

การวิจัยและการพัฒนาใหความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูล วางแผน ควบคุม ติดตามผลและ      

ใหคําปรึกษาในการวิจัยของทีมงาน รวมท้ังกําหนดกลยุทธ ยุทธศาสตรเพื่อสงเสริมและสนับสนุนใหมี

การวิจัยและพัฒนาภายในองคกร 

2.1.7 ประเภทของสมรรถนะหลัก      

 Prahalad and Hamel (อางถึงใน สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2549) ไดแบง   

Core Competency ออกเปน 2 ประเภท คือ      

  1. Core Competency ขององคกร กําหนดมาจากเปาหมายทางกลยุทธขององคกร 

โดยมีวัตถุประสงคเพื่อสรางขีดความสามารถ และความไดเปรียบในการแขงขันใหเกิดข้ึนแกทุกๆ 

หนวยธุรกิจท่ัวท้ังองคกร          

  2. Core Competency ของบุคคล มุงไปท่ีตัวบุคคลมากกวาองคกร และ Core      

Competency ของบุคคลอาจจะแตกตางกันข้ึนอยูกับตําแหนงงานของบุคคลนั้นๆดวย  

 

ตาราง 2.1 ความแตกตางระหวาง Core Competency ขององคกรและของบุคคล 

       ขอบเขต องคกร (Organization)  บุคคล (Individual) 

ระดับของเปาหมาย มุงไปท่ีเปาหมายทางกลยุทธ มุงไปท่ี“การปฏิบัติงาน” 

หนวยท่ีเกี่ยวของ หนวยธุรกิจตางๆ (business units) พนักงาน 

ลักษณะของงาน เปนระดับ “กระบวนการ” เปนระดับ “กิจกรรม” 

การนํา Competency ไปใช ท่ัวท้ังองคกร เฉพาะตําแหนงงาน 

ท่ีมา: สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ 2549  
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  จากตาราง 2.1 จะเห็นไดวา Core Competency ขององคกร กําหนดมาจาก 

“เปาหมายทางกลยุทธ” ขององคกร โดยมีวัตถุประสงคเพื่อสรางขีดความสามารถและความไดเปรียบ

ในการแขงขันใหเกิดข้ึนแกทุกๆ หนวยธุรกิจท่ัวท้ังองคกร นอกจากนี้ Core Competency ของบุคคล

อาจแตกตางกันข้ึนอยูกับ “ตําแหนงงาน” ของบุคคลนั้นๆ ดวย      

  กลาวโดยสรุป Core Competency ขององคกร คือ ส่ิงท่ีองคกรทําไดดีท่ีสุดเพื่อ

ตอบสนองตอเปาหมายทางกลยุทธ และเปนแนวทางในการกําหนดกระบวนการทํางานตางๆ ท่ีทําให

องคกรมีความไดเปรียบในเชิงแขงขันในระบบเศรษฐกิจ สวน Core Competency ของบุคคล คือ    

ส่ิงท่ีทําใหบุคคลทํางานในตําแหนงท่ีตนรับผิดชอบไดดีกวาผูอื่น 

2.1.8 ประโยชนของสมรรถนะหลัก      

 วัฒนา พัฒนาพงศ (2546) ไดกลาววา ประโยชนของสมรรถนะหลัก แบงเปน 2 

ระดับ ดังนี ้          

  1. ระดับบุคลากร        

   1.1 มีความชัดเจนในเรื่องลําดับการเรียนรู  การถายทอดทักษะมูลคา 

และศักยภาพของความกาวหนาในอาชีพ 

   1.2 มีการกําหนดเปาหมายใหเปนตามจุดมุงหมายของความกาวหนาใน

อาชีพของบุคลากรในองคกร 

   1.3 ชวยทําใหทางเลือกในการเปล่ียนหนาท่ีหรืออาชีพชัดเจนข้ึน โดยผูท่ี

ตองการจะเปล่ียนหนาท่ีหรืออาชีพใหมจะสามารถเปรียบเทียบระหวางความสามารถท่ีพวกเขามีอยู

กับความสามารถท่ีจําเปนสําหรับอาชีพใหม 

   1.4 เพิ่มความสามารถใหบุคลากรในการถายทอดทักษะและฝกฝนใหมี

ทักษะท่ีเปนไปตามมาตรฐานของตลาด 

   1.5 องคกรท่ียึดหลักการใชประโยชนจากความสามารถแสดงใหเห็นวา 

องคกรนั้นมีทัศนคติและคานิยมท่ีชัดเจนตอการเรียนรูและความกาวหนาในอาชีพ 

   1.6 มีการประเมินวัตถุประสงคในการปฏิบัติงานมากข้ึนและใหขอมูล

ยอนกลับท่ีชัดเจนตามสมรรถนะท่ีกําหนดไวเปนมาตรฐานและเปนการเตรียมการท่ีจะกระตุนหรือ   

จูงใจพนักงานใหพยายามฝกฝนตนเองใหเขากับมาตรฐานระดับนานาชาติ 

2. ระดับองคกร         

  2.1 ทําใหสามารถจัดความสามารถท่ีมีอยูกับความสามารถท่ีตองการในการ 

ทํางานใหเปนไปในทางท่ีถูกตอง 

   2.2 ชวยใหการปรับปรุงประสิทธิภาพของการรับสมัครบุคลากรดวยการ

เปรียบเทียบความสามารถท่ีตองใชในงานกับความสามารถท่ีผูสมัครแตละคนมีอยู 
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   2.3 ทําใหองคกรสามารถท่ีจะมุงฝกอบรมเพื่อลดชองวางทางทักษะแทน

ดวยการฝกอบรมเฉพาะทักษะท่ีเปนท่ีตองการตามลักษณะงาน 

   2.4  เกิดความคุมคาในการฝกอบรมท่ีข้ึนอยูกับความจําเปน 

   2.5 สรางความเช่ือมั่นมากข้ึนแกองคกรในการตัดสินใจวาพนักงานมีความ

มุงมั่นท่ีจะตองการฝกอบรมเพื่อทักษะอยางแทจริง 

   2.6 ชวยในการประเมินท้ังการเรียนรูและผลลัพธท่ีไดจากการฝกอบรม 

   2.7  ทําใหเกิดความชัดเจนในการติดตอส่ือสารเกี่ยวกับความคาดหวังในทักษะ

และความรูของพนักงาน 

   2.8 ชวยใหการเปล่ียนแปลงสะดวกข้ึน โดยกําหนดความสามารถท่ีตองการ

ไปยังผูจัดการท่ีตองการเปล่ียนแปลงโดยตรง 

  จากการศึกษาประโยชนของสมรรถนะหลักขางตน ทําใหทราบไดวาสมรรถนะหลักมี

ประโยชนท้ังตอระดับบุคลากรและองคกร ดังนั้น การท่ีองคกรจะประสบความสําเร็จไดอยางขีดสุด  

จึงควรตระหนักและใหความสําคัญในทุกดานท่ีเกี่ยวของ เพื่อจะไดปรับปรุงและพัฒนาใหสอดคลอง

กับเปาหมายท่ีองคกรวางไว ตลอดจนนําไปบริหารทรัพยากรบุคคลในการวางกลยุทธตางๆเพื่อให

บุคลากรสามารถปรับตัวและมีคานิยมท่ีพึงรวมกันอันเปนอัตลักษณขององคกรเองตอไป 

2.1.9 สมรรถนะหลักของสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล   

 สมรรถนะหลักของสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล คือ คุณลักษณะรวมของ 

ขาราชการท้ังระบบขององคกรเพื่อหลอหลอม คานิยมและพฤติกรรมท่ึพึงประสงครวมกันตาม

หลักสมรรถนะที่สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือนกําหนดมากําหนดมาใชเปน

แนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาขาราชการของสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล ใหมีประสิทธิภาพ

ในการทํางานอยางเต็มศักยภาพ โดยใชสมรรถนะหลักรวมกันของขาราชการทุกตําแหนงในสังกัด     

ซึ่งประกอบไปดวยสมรรถนะหลัก 5 สมรรถนะ ดังนี้ (สํานกังานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน, 2553) 

  1) การมุงผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) หมายถึง ความมุงมั่นและต้ังใจ

ท่ีจะปฏิบัติหนาท่ีราชการใหดีใหมีประสิทธิผล หรือใหสูงเกินกวามาตรฐานท่ีมีอยู คําวา “มาตรฐาน” 

ดังกลาวนั้น อาจวัดหรือเทียบจากผลการปฏิบัติงานของตนเองท่ีผานมา หรืออาจหมายถึงมาตรฐาน

ตามเกณฑวัดผลสัมฤทธิ์ท่ีสวนราชการกําหนดข้ึนก็ได นอกจากนี้การมุงผลสัมฤทธิ์ยังรวมถึงการ

รังสรรค การพัฒนาผลงานหรือการปฏิบัติงานท่ียากและทาทายอีกดวย  

  2) การบริการท่ีดี (Service Mind) หมายถึง ความมุงมั่น ความต้ังใจ และความพยายาม

ท่ีจะใหบริการแกผูขอรับบริการจากงานในหนาท่ีราชการของตนหรืองานอื่นท่ีเกี่ยวของท่ีตนเอง

สามารถท่ีจะใหบริการไดบริการท่ีดีจึงเปนการกระทําโดยไมเลือกกลุมเปาหมาย ไมวาจะเปน

ประชาชนผูมาติดตอขาราชการท้ังในสังกัดเดียวกันหรือตางสังกัด หรือหนวยงานท่ีติดตอขอรับบริการ 
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เปนการใหบริการในหลายรูปแบบ ซึ่งเกิดจากจิตสํานึกของผูใหบริการและจิตสํานึกของความเปน

ขาราชการท่ีดี  

  3) การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise) หมายถึง ความสนใจใฝรูใน

อันท่ีจะส่ังสมความรูความสามารถของตน ดวยการศึกษา คนควา และพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง  

จนสามารถประยุกตใชความรูทางวิชาการและเทคโนโลยีตาง ๆ เพื่อใชในการปฏิบัติหนาท่ีราชการให

เกิดประโยชนสูงสุดได  

  4) การยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม (Integrity) หมายถึง การดํารง

ตนเองและประพฤติปฏิบัติในวิถีแหงความดีงาม บนพื้นฐานของความถูกตอง ท้ังในกรอบของ

กฎหมาย คุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณแหงวิชาชีพ เพื่อความดีงานและศักด์ิศรี ช่ือเสียง 

ตลอดจนเกียรติยศของความเปนขาราชการท่ีดี  

  5) การทํางานเปนทีม (Teamwork) หมายถึง ความต้ังใจพรอมท่ีจะทํางานรวมกับ

ผูอื่นหรือเปนสวนหนึ่งของทีม หรือหนวยงาน โดยผูปฏิบัติมีฐานะเปนสมาชิก ไมจําเปนท่ีจะตองอยูใน

ฐานะตําแหนงหัวหนาทีมแตเพียงตําแหนงเดียว และความเปนทีมดังกลาวยังรวมไปถึงความสามารถ

ในการสรางและรักษาสัมพันธภาพท่ีดีกับสมาชิกรวมทีมอีกดวย 

 

2.2 แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากร  
 

  Richman (2015 อางถึงใน ฤาชุตา เทพยากุล, 2561) อธิบายวา การพัฒนา หมายถึง 
ชุดของกิจกรรมท่ีสนับสนุนใหบุคคลเกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมและไดรับโอกาสในการเรียนรู
ท่ีมากข้ึน โดยมีจุดมุงหมายเพื่อเพิ่มพูนทักษะและความสามารถในการปรับตัวอยางยืดหยุนตอการ
ปฏิบัติงานท้ังในปจจุบันและเตรียมพรอมสูงานท่ีจะมาถึงในอนาคต ท้ังนี้ การพัฒนาท่ีดีสุดสําหรับ
องคกรทุกองคกรซึ่งถือเปนหัวใจสําคัญท่ีตองตระหนักและใหความสําคัญ คือ การพัฒนาบุคลากร   
ใหมีความรู ความสามารถ ทักษะและทัศนคติ โดยการสงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากรไดรับการ
ฝกฝนและพัฒนาตนเองในดานตางๆ อยางตอเนื่อง เพื่อใหเกิดการขับเคล่ือนและพัฒนาองคกรได
อยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลอยางยั่งยืน       
  2.2.1 ความหมายของการพัฒนาบุคลากร     
  ธีระยุทธ หลอเลิศรัตน (2531) กลาวไววา การพัฒนาบุคคลถือเปนข้ันตอนและเปน
ปจจัยหนึ่ง ที่สําคัญที่ชวยสนับสนุนการวางกลยุทธขององคกรบนพื้นฐานการพัฒนาทุนมนุษย 
(Human Capital) ชวยสรางศักยภาพในการบริหารจัดการกับบุคคลและองคกรใหมีประสิทธิภาพ
และบรรลุตามเปาหมายท่ีองคกรวางไว โดยการพัฒนาบุคลากรอาจมีการใชคําอื่นๆ ท่ีมีความหมายใน
ทํานองเดียวกัน อาทิ “การพัฒนาพัฒนาทรัพยากรมนุษย”หรือ “การพัฒนาคน” ซึ่งในงานวิจัยจะใช
คําวา “การพัฒนาบุคลากร”และใหความหมายของคําในภาษาอังกฤษวา Human Resource 
Development หรือ เรียกยอๆ วา HRD แตในภาษาไทยจะมีการใชคําท่ีหลากหลาย ไดแก การพัฒนาบุคคล 
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การพัฒนาทรัพยากรบุคคล การพัฒนาบุคลากร เปนตน ซึ่งมีความหมายในแนวทางเดียวกัน และมี
นักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของการพัฒนาบุคลากรไว ดังนี้   
  Nadler (อางถึงใน พิไลวรรณ อินทรักษา, 2550) ใหความหมาย การพัฒนาทรัพยากร
มนุษยวา หมายถึง การดําเนินงานใหบุคลากรไดรับประสบการณและการเรียนรู เพื่อใหเกิดการ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรมในการทํางานใหสามารถปรับตัวไดกับส่ิงแวดลอมและปจจัยตางๆ ท้ังภายใน
และภายนอกองคกรได โดยกิจกรรมสําคัญในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย แบงออกเปน 3 ประการ คือ 
การศึกษา (Education) การฝกอบรม (Training) และการพัฒนา (Development)   
  ชูชัย สมิทธิไกร (2550) ไดอธิบายวา การพัฒนาบุคคล (Development) หมายถึง 
การดําเนินการอยางเปนระบบขององคการ เพื่อสงเสริม สนับสนุน และปรับปรุงใหบุคลากรมีความรู 
ทักษะ และความสามารถในการทํางานท่ีเหมาะสม รวมท้ังมีความงอกงามเติบโตทางจิตใจและ
บุคลิกภาพ อันจะสงผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ รวมท้ังมีคุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึนดวย สําหรับ
วิธีการพัฒนาบุคลากรนั้น สามารถกระทําไดในหลายรูปแบบ เชน การปฐมนิเทศ การฝกอบรมและ
พัฒนาบุคลากร การพัฒนาอาชีพ เปนตน         
  กัลยารัตน  ธีระธนชัยกุล (2557) ไดกลาววา การพัฒนาบุคลากร หมายถึง 
กระบวนการเพิ่มศักยภาพของบุคคลในองคการผานกระบวนการใหการศึกษา ฝกอบรม การสราง
โอกาสการเรียนรูอยางตอเนื่อง ท้ังนี้ เพื่อใหมีการปรับเปล่ียนพฤติกรรมใหเปนประโยชนตอองคการ
และบุคลากร   

เนตรพัณณา ยาวิราช (2556) ไดกลาววา การพัฒนาบุคลากร คือ การเปล่ียนแปลง 

บุคลากรใหมีความรูและความชํานาญมากขึ้น โดยการพัฒนาบุคลากร (Human Resource 

Development) เปนข้ันตอนสําคัญของระบบการบรหิารทรัพยากรมนุษย ซึ่งมีกลยุทธและวิธีการ

ตางๆ เพื่อปรับเปล่ียนพฤติกรรมของพนักงานใหเปนไปในทิศทางและแบบแผนเดียวกันกับความ

ตองการขององคกรเพื่อชวยแกไขปญหาตางๆ ท่ีเกิดข้ึน และการพัฒนาบุคลากรก็ยังสงผลเปดโอกาส

ใหพนักงานมีความกาวหนาในการทํางานเพื่อใหมีศักยภาพสูงข้ึน ซึ่งตองแสวงหากลยุทธท่ีเหมาะสม

กับองคการ           

จอมพงศ มงคลานิช (2555) ไดกลาววา การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการ 

เพิ่มพูนความรู ความสามารถและปรับทัศนคติของบุคลากรในองคกร เพื่อใหการปฏิบัติงานมีคุณภาพ       

มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งข้ึน  

  จุฑามณี ตระกูลมุทุตา (2544) ใหความหมายวา การพัฒนาบุคลากร หมายถึง    

การฝกอบรมและการพัฒนาบุคคล เปนการเสริมสรางความรู ความเขาใจ และความชํานาญ         

แกพนักงานในองคการ จนสามารถกอใหเกิดการเปล่ียนแปลงในพฤติกรรมและทัศนคติอยางคอนขาง

จะถาวร อันจะอํานวยประโยชนใหพนักงานปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากข้ึน และทําใหเขามี

ความเจริญกาวหนาในการงาน        
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  การพัฒนาทรัพยากรบุคคล คือ กรอบและกระบวนการในการพัฒนาและสงเสริมให

บุคลากรในองคกรสามารถยกระดับกรอบความคิด (Mindset) และความสามารถในดานตางๆ เพื่อให

การปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน รวมท้ังมีความพรอมในการเติบโตไปตามเสนทางอาชีพ      

โดยกระบวนการในการพัฒนาบุคคลากรอาจดําเนินไดหลายวิธี เชน การฝกอบรม การศึกษา ดูงาน

นอกสถานท่ี การสัมมนาถายทอดประสบการณ การเรียนรูดวยตนเอง การเรียนรูจากการทํางานจริง

และการสอนงาน การเรียนรูจากการไดรับขอมูลปอนกลับ (Feedbacks) การเรียนรูจากการไดรับการ

โคชและการสะทอนคิด เปนตน (สํานักงาน ก.พ.; คูมือแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ.2563 – 2565) 

  กลาวโดยสรุปความหมายของ การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการหรือ

วิธีการตาง ๆ ท่ีองคกรฝกฝนและพัฒนาบุคลากรใหมีความรู ความสามารถ ทักษะในดานตางๆ 

เพิ่มข้ึน ตลอดจนทัศนคติ เพื่อมุงเสริมสรางใหบุคคลากรมีศักยภาพในการปฏิบัติงานไดอยางเช่ียวชาญ

และมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

2.2.2 ความสําคัญของการพัฒนาบุคลากร       

บุคลากร นับเปนทรัพยากรท่ีสําคัญและลํ้าคาขององคกรท่ีจะทําใหองคกรมีการ

ขับเคล่ือนอยางมีประสิทธิภาพ โดยองคกรตองมุงเนน สนับสนุนและสงเสริมในการพัฒนาบุคลากร

อยางสม่ําเสมอเพื่อเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรใหมีความเช่ียวชาญมากยิ่งข้ึน ซึ่งมี

นักวิชาการไดกลาวถึงความสําคัญของการพัฒนาบุคลากร ไวดังนี้     

  จอมพงศ มงคลวนิช (2555) ไดกลาววา กระบวนการบริหารบุคคลท่ีประกอบดวย

การสรรหา การพัฒนาและการธํารงรักษานั้น การสรรหาคัดเลือกบุคลากรเขาทํางานในองคการแมจะ

มีการกําหนดคุณสมบัติหรือคุณสมับติเฉพาะตําแหนง หลักเกณฑและวิธีการเปนอยางดี ก็มิไดรับรอง

วาบุคคลท่ีไดรับการคัดเลือกจะปฏิบัติหนาท่ีตนเองไดอยางมีประสิทธิภาพเต็มกําลังความสามารถและ

การท่ีบุคลากรตองทํางานนานๆ ก็อาจจะเกิดความลาความเบ่ือหนายหรือตองการความกาวหนาไดรับ

ตําแหนงท่ีสูงข้ึน จึงจําเปนตองมีการพัฒนาบุคลากร วางแผนและเตรียมพรอมในการทํางานใน

ตําแหนงหนาท่ีใหม ประกอบกับความเจริญกาวหนาของ ส่ือเทคโนโลยีและการแขงขันการ

เปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคมองคการก็ตองมีการปรับปรุงเปล่ียนแปลงพัฒนาและแกไขใหดีข้ึน 

จึงจําเปนตองมีการพัฒนาบุคลากรใหสามารถรองรับการเปล่ียนแปลงดังกลาวได เหตุผลสําคัญในการ

พัฒนาบุคลากร สรุปไดดังนี้         

  1. เพื่อเพิ่มพูนศักยภาพของบุคลากรใหสามารถนําความรู ความสามารถมาใชใหเกิด

ประโยชนและเกิดความคุมคาแกองคการมากท่ีสุด 

  2. ชวยใหบุคลากรทํางานอยางมีประสิทธิภาพลดความผิดพลาดในการทํางาน 

ประหยัดทรัพยากรและประหยัดเวลา 
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  3. เกิดประโยชนตอตัวบุคลากรไดรับการพัฒนาความรูความสามารถทักษะและปรับ

ทัศนคติท่ีดีมีความพรอมในการกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี       

   วิภา ฉัตรเงิน (2555) ไดกลาววา ความสําคัญของการพัฒนาบุคลากร สามารถสรุป

ไดดังนี้           

  1. การพัฒนาบุคลากรสามารถทําใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานในหนาท่ีความ

รับผิดชอบไดถูกตองรวดเร็ว มีประสิทธิภาพและมีความสํานึกในหนาท่ีของตนเองอยูเสมอ 

  2. การพัฒนาบุคลากรทําใหประหยัดคาใชจายและลดความส้ินเปลืองวัสดุของ

องคกรและความเสียหายของผลผลิตท่ีเกิดจากความผิดพลาดในการทํางานของผูปฏิบัติงาน ทําให

องคกรเกิดความคุมคามากท่ีสุด 

  3. การพัฒนาบุคลากรชวยใหลดระยะเวลาและข้ันตอนการเรียนรูของพนักงานใหม

ทําใหผูปฏิบัติงานรูงานไดรวดเร็วยิ่งข้ึน  

  4. การพัฒนาบุคลากรชวยแบงเบาภาระของผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานในการ

แนะนํางานตางๆ ทุกข้ันตอน รวมไปถึงลดระยะเวลาและข้ันตอนท่ีไมจําเปน เพราะหากองคการจัดให

มีการพัฒนาบุคลากรใหมกอนท่ีจะปฏิบัติงานยอมทําใหบุคคลนั้นๆ มีความรู ความเขาใจในงานท่ี

จะตองปฏิบัติมาแลว 

  5. การพัฒนาบุคลากรทําใหบุคคลท่ีไดรับการพัฒนาไดรับความรูใหมๆเพื่อใหทันตอ

กระแสสังคมและส่ือเทคโนโลยีสมัยใหม ซึ่งจะนําไปปรับใชในการทํางานใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึนและ

จะสงผลดีในการทํางานตอองคการเปนอยางมาก 

  6. การพัฒนาบุคลากรทําใหบุคคลเกิดขวัญและกําลังใจในการทํางาน มีความ      

พึงพอใจและภูมิใจท่ีตนเองไดรับการพัฒนาอยูตลอดเวลา 

  7. การพัฒนาบุคลากรเปนการเตรียมบุคคลท่ีมีความรู ทักษะและความสามารถให

กาวหนาในหนาท่ีตําแหนงงานท่ีสูงข้ึนในอนาคต   

  จากแนวคิดขางตนกลาวโดยสรุปไดวา การพัฒนาบุคลากร มีความสําคัญสําหรับ

องคกรเปนอยางยิ่งตอการปรับตัวใหทันกับกระแสสังคมท่ีเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็วและสรางความ

ไดเปรียบในการแขงขันอยางตอเนื่อง องคกรจึงตองมุงเนนใหบุคลากรมีความรู ความสามารถและ

ทักษะตางๆ ในการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งข้ึน 

2.2.3 แนวทางในการพัฒนาบุคลากร      

  ศุภชัย ยาวประภาษ (2546) ไดแบงการพัฒนาบุคลากรออกเปน 3 แนวทาง คือ 

  การใหการศึกษา/เรียนรู (Education/Learning) เปนการเตรียมการสําหรับชีวิต 

การใหการศึกษาเกี่ยวของกับการปลูกฝงคุณคา และทัศนคติ การเติมความรู การใชวิจารณญาณ 

 



27 
 

ความเขาใจ และปญญา การใหการศึกษามักทําผานการศึกษาในสถานศึกษาระดับ อุดมศึกษา และ

สถาบันทางรัฐประศาสนศาสตรตางๆ  

   การใหการศึกษาเปนเครื่องมือและกระบวนการอยางตอเนื่องท่ีจะชวยใหบุคลากรมี

ความเจริญงอกงามปรับตัวได ดําเนินชีวิตดี และมีความเปล่ียนแปลงในทางท่ีพึงประสงค บุคลากรจะ

เรียนรูได คิดได ทําได และแกปญหาไดเพราะไดรับการศึกษา ซึ่งอาจเปนการศึกษาท่ีเกิดข้ึนตาม

ธรรมชาติในวิถีชีวิต การทํางาน การศึกษานอกระบบโรงเรียนและการศึกษาในระบบโรงเรียน

ตลอดจนการศึกษาในระบบมหาวิทยาลัยท้ังในและตางประเทศ ในการพัฒนาบุคลากรขององคกร 

การใหการศึกษาอาจทําโดยการใหทุน และ/หรืออนุญาตใหบุคลากรไปศึกษาตอในหลักสูตรระยะส้ัน 

ระยะกลาง และการใหไปศึกษาระดับปริญญา และหลังปริญญา การใหศึกษาจึงเปนการลงทุนท่ีสําคัญ

ท้ังขององคกรและตัวบุคลากรเอง         

  การฝกอบรม (Training) เปนกิจกรรมท่ีจัดข้ึนเพื่อเพิ่มผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากรในตําแหนงนั้นๆ ในแงมุมขององคการแลว การฝกอบรมมักเปนกิจกรรมท่ีมุงสูบุคลากรใน  

ระดับปฏิบัติหรือหัวหนางาน         

  การฝกอบรมเปนกระบวนการท่ีจัดข้ึนเพื่อใหบุคลากรไดเรียนรูและเสริมสรางทักษะ

ความชํานาญ โดยมีวัตถุประสงคอยางใดอยางหนึ่งในการยกมาตรฐานการปฏิบัติงานในหนาท่ีท่ีอยูใน

ความรับผิดชอบใหดียิ่งข้ึน เพื่อทําใหองคการประสบความสําเร็จตามเปาหมายท่ีต้ังไว และเพื่อมุงหวัง

ใหเกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมตลอดจนทัศนคติในการปฏิบัติงานของบุคคลนั้นๆ ดวย 

  ในการจัดการฝกอบรมนั้น วัตถุประสงคสําคัญ เพื่อใหบุคลากรมีสมรรถนะ ความรู

และความชํานาญท่ีจําเปนตอความตองการแทจริงขององคการ ซึ่งมีเปาหมายของการฝกอบรม ไดแก  

• การเสริมสรางความรูความเขาใจนโยบาย แผนงาน วัตถุประสงค เปาหมายของ 

องคการ ตลอดจนบทบาทและหนาท่ีของบุคลากรในแตละระดับ 

• การใหขาวสารขอมูลเกี่ยวกับวิธีการปฏิบัติงานท่ีดีท่ีสุดเพื่อแกไขปญหา 

ขอบกพรองเกี่ยวกับการปฏิบัติงานท่ีผานมา 

• การพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการปฏิบัติงานโดยสวนรวม 

• การลดความส้ินเปลืองและปองกันอุบัติเหตุและการสูญเสียในการปฏิบัติงาน 

• การพัฒนาระบบงาน ระบบบริหาร และพัฒนาองคการโดยสวนรวม 

• การเตรียมความพรอมของบุคลากรเพื่อรองรับการปรับเปล่ียนกลยุทธ บทบาท  

ภารกิจขององคการ 

• การฝกฝนบุคลากรใหคุนเคยกับเทคโนโลยี/เทคนิค/วิทยากการสมัยใหมท่ีจะ 

ประยุกตใชใหเกิดความกาวหนาขององคการ 
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  การพัฒนาบุคลากร (Employee Development) เปนกระบวนการของการ

เกี่ยวของเช่ือมโยงจากวุฒิภาวะข้ันหนึ่งไปสูวุฒิภาวะอีกข้ันหนึ่ง อาทิ จากผลการปฏิบัติงานระดับ   

ท่ัวไปสูผลการปฏิบัติงานระดับดี และพัฒนาสูระดับดีเยี่ยม การพัฒนามุงขยายโลกทัศนของ

ผูปฏิบัติงาน เปนการดําเนินการดวยวิธีการตางๆ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและการ

ปฏิบัติตนท้ังในงานและในสังคมสวนรวมใหแกบุคลากร ซึ่งรวมถึงการมอบหมายงานพิเศษ การสอนงาน 

การใหคําปรึกษา แนะนําการเปนพี่เล้ียง การสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน การจัดทัศนศึกษาดูงาน      

การมอบหมายใหประชุมแทนและการมอบหมายใหเขารวมกิจกรรมสังคมอื่นๆ ซึ่งวิธีการตางๆ 

ดังกลาวหากเลือกใชผสมผสานกับแนวทางขางตน ก็จะชวยใหระบบการพัฒนาบุคลากรขององคการมี

ความสมบูรณยิ่งข้ึน 

2.2.4 การพัฒนาบุคลากรโดยการฝกอบรม 

1) ความหมายการฝกอบรม 

Bowin & Harvey (2001 อางถึงใน นงนุช วงษสุวรรณ, 2553) ไดอธิบาย 

วาการฝกอบรม หมายถึง ความพยายามในการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานท่ีกําลังดําเนินอยูในปจจุบัน 

โดยการเพิ่มพูนความรูเฉพาะดาน เชน การพิมพ การใชคอมพิวเตอร และอื่นๆ เปนตน เปาหมายของ

การฝกอบรม คือ การท่ีผูเขารับการอบรมสามารถปฏิบัติงานท่ีตองใชทักษะเหลานั้นไดเปนอยางดี 

   Mondy and Noe (2005 อางถึงใน สุจิตรา ธนานันท, 2552) ไดให

ความหมายของการฝกอบรมและการพัฒนาไววา การฝกอบรม (Training) หมายถึง กิจกรรมการ

พัฒนาเพื่อใหผูเรียนไดรับความรูและทักษะท่ีจําเปนในงานปจจุบัน และเปนการแสดงถึงวิธีการ

ปฏิบัติงาน การพัฒนา (Development) หมายถึง การเรียนรู และใหความสําคัญมากกวางานปจจุบัน

ท่ีทําอยูและมุงเนนระยะเวลาท่ียาวนานกวา การฝกอบรมและพัฒนา (Training and Developement) เปน

หัวใจสําคัญของความพยายามในการออกแบบอยางตอเนื่องเพื่อปรับปรุงความสามารถและศักยภาพ

ของพนักงาน และผลการปฏิบัติงานขององคกรใหดียิ่งข้ึน  

   ชูชัย สมิทธิไกร (2551) ใหความหมายไววา การฝกอบรม (Training) คือ 

กระบวนการจัดการเรียนรูอยางเปนระบบเพื่อสรางหรือเพิ่มพูนความรู (Knowledge) ทักษะ (Skill) 

ความสามารถ (Ability) และเจตคติ (Attitude) ของบุคลากร อันจะชวยปรับปรุงใหการปฏิบัติงานมี

ประสิทธิภาพสูงข้ึน         

   วรารัตน  เ ขียวไพรี  (2548)  ไดอธิบายว า  การฝกอบรม หมายถึง 

กระบวนการยกระดับความรู ความสามารถ ทักษะ ตลอดจนการปรับเปล่ียนทัศนคติ และพฤติกรรม

การปฏิบัติงานของพนักงานใหสามารถปฏิบัติงานในตําแหนงปจจุบันใหมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึนใน

อนาคตระยะส้ัน ดวยการกําหนดเนื้อหา ชวงเวลา งบประมาณแตละโปรแกรม และประเมินผลการ

ลงทุนจากผลการปฏิบัติงาน 
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กลาวโดยสรุป การฝกอบรม หมายถึง กระบวนการเพิ่มพูนสมรรถนะใหกับ 

บุคลากรท้ังดานความรู (Knowledge) ทักษะ(Skill) ความสามารถ (Ability) และเจตคติ (Attitude) 

ของบุคลากรใหมีการพัฒนาและมีศักยภาพยิ่งข้ึน 

2) วัตถุประสงคในการฝกอบรม 

   Kenneth N. Wexley, Gray P. Latham (1983 อางถึงใน เนตรชนก  

ดวนใหญ, 2562) กลาววา การฝกอบรมบุคลากรในองคกรมีจุดประสงค 3 ประการ ดังนี ้

1. ปรับปรุงระดับความตระหนักรูในตนเอง (Self-Awareness) ของแตละ 

บุคคล คือ การเรียนรูเกี่ยวกับตนเอง ไดแก การทําความเขาใจเกี่ยวกับบทบาทหนาท่ีและความ

รับผิดชอบของตนเองในองคกร สามารถตระหนักถึงความแตกตางระหวางส่ิงท่ีตนเองปฏิบัติและ

ปรัชญาท่ียึดถือในการเขาใจถึงทัศนะท่ีแตกตางซึ่งผูอื่นมีตอตนเอง เปนตน  

2. เพิ่มพูนทักษะในการทํางาน (Job Skills) ของแตละบุคคล โดยอาจเปน 

ทักษะดานใดดานหนึ่งหรือหลายดาน เชน การใชคอมพิวเตอรและเทคโนโลยี การอานภาพถายแผนท่ี

การบริหารงานในองคหรือการบังคับบัญชาลูกนอง เปนตน 

3. เพิ่มพูนแรงจูงใจในการทํางาน (Motivation) ของแตละบุคคล อันจะทํา 

ใหเกิดการปฏิบัติงานดี แมวาบุคคลหนึ่งๆ จะมีความรู ทักษะและความสามารถในการปฏิบัติงาน     

แตหากขาดแรงจูงใจในการทํางานแลว ก็อาจทําใหบุคคลนั้นใชความรูและความสามารถของตนเองได

อยางไมเต็มท่ี 

3) ประเภทการฝกอบรม      

 ฤาชุตา เทพยากุล (2561) ไดแบงประเภทการฝกอบรม สรุปไดดังนี้ 

1. การฝกอบรมในงาน (On the Job Training) ใชสําหรับฝกฝนพนักงาน 

ใหมเกี่ยวกับการปฏิบัติงานโดยตรง จุดประสงคเพื่อพัฒนาความรู ความสามารถ ความเขาใจและ

ทักษะในการทํางาน ในขณะท่ีบุคคลนั้นปฏิบัติงานจริงในตําแหนงงาน โดยท่ีผูบังคับชาหรือผูท่ีไดรับ

มอบหมายเปนผูฝกอบรมให และองคกรสามารถใชการฝกอบรมในงานเปนการสรางความสัมพันธท่ีดี

ระหวางองคกร หัวหนางานกับพนักงานใหมไดดวย ส่ิงสําคัญท่ีอยากใหเกิดข้ึนเมื่อองคกรนําการ

ฝกอบรมในงานมาใช ไดแก ปฏิกิริยา (Reaction) คือ ความรูสึกและความเช่ือท่ีผูไดรับการฝกอบรม

มีระหวางการฝกอบรม การเรียนรู (Learning) คือ การเกิดความรู ความสามารถ ความเขาใจและ

ทักษะการทํางานท่ีจะชวยใหการปฏิบัติงานเกิดประสิทธิภาพ พฤติกรรม (Behavior) คือ การท่ีผูเขา

รับการฝกอบรมสามารถนําส่ิงท่ีไดรับจากการฝกอบรมไปใชปฏิบัติงานจริง และผลลัพธ (Results) 

คือ ส่ิงท่ีเกิดข้ึนหลังจากการท่ีผูเขารับการฝกอบรมไดนําส่ิงท่ีไดรับจากการฝกอบรมไปใชปฏิบัติงานจริง  
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2. การฝกอบรมดานความปลอดภัย (Safety Training) ปญหาความไมปลอดภัย 

จากการปฏิบัติงานยังเกิดข้ึนเรื่อยๆ โดยเฉพาะกับพนักงานในระดับปฏิบัติการ เนื่องจากสภาพความ

ไมปลอดภัยในการทํางานหรือการท่ีคนงานขาดความระมัดระวังท่ีดีพอ ซึ่งเปนปญหาท่ีตองปรับแก

โดยใชการปลูกฝงพฤติกรรมความปลอดภัย ใหแกบุคลากร ซึ่งเปนแนวคิดสําคัญในการปรับปรุง

พัฒนาความปลอดภัยใหเกิดข้ึนในสถานปฏิบัติงาน 

3. การฝกอบรมกอนท่ีจะไดรับการเล่ือนตําแหนง (Pre – Promotion  

Training) มักจัดใหเฉพาะผูท่ีอยูในขายท่ีจะไดรับการเล่ือนตําแหนง เพื่อใหเรียนรูบทบาทหนาท่ีความ

รับผิดชอบ ทักษะ ทัศนคติท่ีเหมาะสมสําหรับตําแหนงใหม รวมถึงเพิ่มจุดแข็งใหกับบุคคลนั้น และ

เปนการเนนย้ําวิสัยทัศนขององคกร ถือเปนการเตรียมพรอมใหบุคคลสามารถเขาสูการปฏิบัติงานใน

ตําแหนงใหมไดอยางมั่นใจยิ่งข้ึน  

   4. การฝกอบรมเพื่อทบทวน (Refresher Training) เพื่อเพิ่มพูนหรือทบทวน

ความรู ความสามารถและทักษะการทํางานท่ีอาจลืมไปแลวหรือยังไมมีความชํานาญเพียงพอหลังจาก

ท่ีปฏิบัติงานมาเปนระยะเวลานานหรือเมื่อผลการปฏิบัติงานไมบรรลุเปาหมายท่ีคาดหวัง โดยมี

วัตถุประสงคใหบุคลากรยังคงรักษาความรู ความสามารถและทักษะการทํางานเดิมท่ียังดีอยูไว และ

เติมเต็มความรู ความสามารถ ทักษะการทํางานใหมท่ีทันสมัยและมีประโยชนเขาไปหรือเมื่อองคกร

ไดนําเทคนิค วิธีการ รูปแบบการทํางานแนวใหม เครื่องมืออุปกรณใหมเขามาใชในการปฏิบัติงานโดย

มุงหวังใหบุคลากรไดละท้ิงเทคนิค วิธีการหรือรูปแบบการทํางานแบบเดิมไปเสีย 

5. การฝกอบรมเพื่อแกไขและใหการรักษา (Remedial Training) เพื่อ 

พัฒนาทักษะงานอาชีพท่ีเปนทักษะพื้นฐานท่ีตองใชในการปฏิบัติงาน ฝกตรวจใหรูจุดบกพรอง มักเปน

การอบรมเพื่อใชเฝาระวัง ปองกันการเกิดพฤติกรรมท่ีไมพึงประสงค และฝกการแกปญหาท่ีอาจสราง

ความปนปวนใหกับการปฏิบัติงานได 

                             6. การฝกอบรมของนักศึกษา (Internship Training) เปนการท่ีสถานศึกษา

ดําเนินการรวมกับสถานประกอบเพื่อฝกฝนทักษะการทํางานใหกับนักศึกษาภายใตความดูแลรวมกัน

ระหวางหนวยงานและสถานศึกษากอนท่ีนักศึกษาจะสําเร็จการศึกษาและเขาสูการทํางานจริง 

นักศึกษาไดฝกปฏิบัติงานในตําแหนงงานช่ัวคราว มีระยะเวลาเริ่มตนและส้ินสุดการฝกงานท่ีแนนอน 

ซึ่งในหลายสถาบันไดนําการฝกงานนี้มาใชเปนเกณฑของการสําเร็จการศึกษาดวย  

                    7.การฝกหัดในฐานะผูชวย (Apprenticeship Training) สวนใหญ

ใชกับการฝกหัดชางเทคนิค เชน ชางประปา ชางไฟฟา หรืองานชางฝมือ เปนตน โดยใหลงมือทํางาน

จริง แตอยูภายใตการดูแลของหัวหนางานอยางใกลชิดเปนระยะเวลานานพอสมควร จนกระท่ังชาง

เหลานี้มีความชํานาญพอท่ีจะปฏิบัติงานในสายงานเฉพาะได 
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4) ประโยชนท่ีไดจากการฝกอบรม     

การฝกอบรมเปนกิจกรรมท่ีสําคัญและจําเปนในทุกองคการ การฝกอบรมจะ 

มีสวนเปนอยางมากในการตัดสินประสิทธิผลและประสิทธิภาพขององคการ ประโยชนท่ีไดรับจากการ

ฝกอบรมมีดังนี้ (ชาญชัย อาจินสมาจาร, 2538) 

   (1) ปรับปรุงการปฏิบัติงานในปจจุบัน การฝกอบรมไมใชจัดใหกับพนักงาน

ใหมเทานั้น แตจัดใหกับพนักงานท่ีมีประสบการณเชนเดียวกัน การฝกอบรมสามารถชวยใหพนักงาน

เพิ่มระดับการปฏิบัติงานของเขาในหนาท่ีการงานปจจุบัน 

   (2) การสรางเจตคติ จุดมุงหมายของโปรแกรมการฝกอบรม คือ การหลอ

หลอมเจตคติของพนักงานเพื่อทําใหไดรับการสนับสนุนในกิจกรรมขององคการและเพื่อใหไดรับ

ความรวมือท่ีดีกวาและความซื่อสัตยตอองคการมากข้ึน     

   (3) ชวยเหลือการแกปญหาการปฏิบัติงาน การฝกอบรมจะชวยลดเวลาการ

ออกจากงาน การขาดงาน อุบัติเหตุ และอัตราการรองทุกข     

   (4) เปนประโยชนตอตัวพนักงานเอง เมื่อพนักงานไดรับความรู ทักษะใหม 

ก็สามารถเพิ่มคุณคาตลาด (Market) และกําลังในการหารายได (Earning Power) การมีทักษะท่ีมี

ประโยชนจะทําใหพนักงานมีคุณคาเพิ่มมากข้ึน ซึ่งทําใหพนักงานมีความมั่นคงในงาน ยังทําให

พนักงานมีคุณสมบัติท่ีจะเล่ือนตําแหนงท่ีมีความรับผิดชอบมากข้ึน    

  2.2.5 การพัฒนาบุคลากรโดยการพัฒนา       

  การพัฒนาบุคลากรมวีิธีการหลายรูปแบบ ซึ่งมีผูกลาวถึงวิธีการพัฒนาบุคลากรไวดังนี้ 

   1) การสอนงาน (Coaching)      

   เนตร พัณณยาวิราช (2556) ไดกลาววา การสอนงาน หมายถึง การพัฒนา

ความรูความสามารถของพนักงาน โดยผานกระบวนการถายทอดอยางตอเนื่องระหวางวิทยากร     

ซึ่งมักจะเปนผูบังคับบัญชากับผูเรียนซึ่งเปนผูใตบังคับบัญชา โดยการสอนใหคําแนะนํา วิธีแกปญหา 

ในการทํางานซึ่งมีความยุงยากหลายข้ันตอนและสลับซับซอนมากข้ึน และมีหนาท่ีความรับผิดชอบท่ี

เพิ่มมากข้ึน           

   ชุติกาญจน ศรีวิบูลย (2557) ไดกลาววา การสอนงาน หมายถึง เปนการ

ชวยใหบุคลากรมีประสบการณในการเรียนรูตามความตองการของผูสอนและผูรับการสอน ผูสอนจะ

เปนผูแนะนําใหรูจักการปฏิบัติงานอยางถูกตองโดยการสอนงานอาจเปนวิธีการท่ีหัวหนาหนวยงาน

ผูดําเนินการ ซึ่งมักจะเปนการสอนตัวตอตัวหรือสอนกันเปนกลุมก็ได     

   กลาวโดยสรุป การสอนงาน หมายถึง การท่ีองคกรใชกระบวนของการ

พัฒนาบุคคลากรโดยการสรางระบบพี่เล้ียงท่ีคอยใหคําปรึกษาแนะนําและสอนวิธีในการปฏิบัติงานใน

หนาท่ีใหกับบุคลากรท่ีเขามาใหมซึ่งเปนวิธีท่ีงายและสะดวกรวดเร็ว อีกท้ังยังสรางสัมพันธภาพท่ีดี

ระหวางเพื่อนรวมงานตลอดนผูใตบังคับบัญชากับผูบังคับบัญชาอีกดวย    
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   2) การเรียนรูดวยตนเอง (Self-Learning)    

   อาภรณ ภูวิทยาพันธ (2552) กลาววา การเรียนรูดวยตนเองเปนเทคนิค

วิธีการพัฒนาบุคลากรขององคการอยางหนึ่ง ในรูปแบบของการบริหารจัดการความรูหรือ 

“Knowledge Management”เนนใหพนักงานมีความรับผิดชอบในการเรียนรูและพัฒนาตนเองผาน

ส่ือตางๆ หรือหนังสือวารสาร และคูมือการปฏิบัติงาน     

   Armstrong ( 2001 อางถึงใน พิมพชนก วงษเจริญ, 2558) ไดกลาววา 

การเรียนรู (Learning) คือ การเปล่ียนแปลงพฤติกรรมท่ีเกิดแบบถาวรท่ีมีผลตอการปฏิบัติหรือ

ประสบการณ            

   กลาวโดยสรุป การเรียนรูดวยตนเอง หมายถึง เทคนิคการพัฒนาบุคลากรท่ี

ใหพนักงานเรียนรูดวยตนเองท้ังจากส่ือเทคโนโลยีตางๆ ตลอดจนการเรียนรูนอกสถานท่ี โดยให

บุคลากรศึกษาคนควาดวยตนเองจากแหลงเรียนรูรอบตัวเพื่อเสริมสรางทักษะในการดําเนินงาน 

   3) การดูงานนอกสถานท่ี (Visiting)     

   วิภา ฉัตรเงิน (2555) ไดกลาววา การศึกษาดูงาน ผูบริหารมีบทบาทในการ

สํารวจความตองการสงเสริมสนับสนุนใหบุคลากรไดไปสังเกตการณและศึกษาวิธีการทํางานท้ังในและ

นอกองคกร ตลอดจนสถานประกอบการท้ังภาครัฐและเอกชนอยางตอเนื่อง เพื่อเพิ่มพูนความรู 

ทักษะและความชํานาญ และนําไปทําการประเมินผลงานหลังจากการศึกษาดูงานเพื่อนํามาพัฒนาการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรใหมีประสิทธิภาพเพื่อพัฒนางานและองคกรใหดีข้ึน   

   จอมพงศ มงคลวนิช (2555) ไดกลาววา การศึกษาดูงาน (Field Study) 

หรือการทัศนศึกษาเปนการพัฒนาบุคลากร โดยการใหบุคลากรไดพบเห็นการปฏิบัติงานจริงนอก

องคการ เปนการเปดโอกาสไดซักถามในขอสังเกตส่ิงใหมๆ ท่ีแตกตางไปจากเดิมจากท่ีปฏิบัติอยู

ภายในองคการ บุคลากรไดเปล่ียนบรรยากาศไดผอนคลาย ไดรับความบันเทิง ไดแลกเปล่ียนเรียนรู

จากผูมีประสบการณของหนวยงานอื่น และยังเปนการพัฒนาสัมพันธภาพระหวางหนวยงานและ

ระหวางผูดูงานอีกดวย          

   กลาวโดยสรุป การศึกษาดูงานนอกสถานท่ี คือ การพัฒนาบุคลากรในองคกร

โดยการเรียนรูจากองคกรภายนอกและการไปสังเกตการทํางานองคกรอื่นหรือการแลกเปล่ียนเรียนรู

กระบวนการ เทคนิคตางๆ ระหวางกันเพื่อใหเกิดองคความรูในการนํามาปฏิบัติงานใหดียิ่งข้ึน 

4) การเขารวมประชุม/สัมมนา (Meeting and Seminar)  

การประชุมหรือสัมมนา เปนการพัฒนาบุคลากรใหเกิดความรูและ

ประสบการณใหมๆ ท้ังภายในและภายนอกองคกร เปนการพัฒนาโดยเรียนรูจากการรับฟงแนวคิด

หรือผลงานใหมๆ รวมถึงการระดมความคิดเห็นรวมกันในหวขอใดหัวขอหนึ่ง อยางไรก็ตามพบวา  

การประชุม/สัมมนา ท่ีมีประสิทธิภาพ คุมคาและกอใหเกิดประโยชนสูงสุดตอผูเขารวมประชุม/

สัมมนาควรเนนการประชุมสัมมนาเชิงปฏิบัติการและจัดใหมีกิจกรรมกลุม (Workshop) ตลอดจนการ

ระดมสมอง (Brainstroming) หรือหารือเกี่ยวกับกรณีศึกษาตางๆ (Case Study) ท่ีเปนเหตุการณท่ี
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เกิดข้ึนจริงในหนวยงาน เพื่อใหผู เขารวมเสนอความคิดเห็นของตน พรอมท้ังไดเห็นมุมมอง             

ท่ีหลากหลายจากสมาชิกท่ีเขารวมประชุม (อาภรณ ภูวิทยาพันธ, 2552)  

กัลยารัตน ธีระธนชัยกุล (2557) ไดกลาววา การสัมมนา (Seminar) เปน 

การประชุมเพื่อรวมกันแลกเปล่ียนความคิดเห็นซึ่งกันและกันระหวางผูเขารวมประชุมในเรื่องท่ีกําหนด

หัวขอไวอยางชัดเจน มีการกําหนดการแบบแผนท่ีแนนอน โดยมีผูเช่ียวชาญหรือผูทรงคุณวุฒิรวม

บรรยายหรือเสนอผลงานในรูปแบบใหมๆ เพื่อเพิ่มพูนความรูและประสบการณแกสมาชิกในท่ีประชุม 

และกระตุนเราความคิด เพื่อใหสมาชิกนําไปประกอบการพจิารณาและมีสวนรวมในการอภิปรายกลุม

ยอยตอไปซึ่งจะนําไปสูการหาขอสรุปรวมกันในเรื่องหรือประเด็นท่ีนาสนใจและตองการศึกษา  

กลาวโดยสรุป การประชุม/สัมมนา หมายถึง การท่ีบุคลากรไดเขาประชุม/ 

สัมมนา ท้ังจากองคกรภายในและภายนอก เพื่อแลกเปล่ียนแนวคิดหรือทักษะในการทํางานหรือ

ประชุมแบบปฏิบัติการโดยการลงมือปฏิบัติจริง และนํามาวิเคราะหหาขอสรุปรวมกันเพื่อนํามาใชใน

การดําเนินงานและพัฒนางานใหมีประสิทธิภาพดียิ่งข้ึนตอไป 

5) การมอบหมายงาน (Job Enrichment)    

 อาภรณ ภูวิทยาพันธ (2552) ไดกลาววา การมอบหมายงานหรือการเพิ่ม 

คุณคาในงานเปนข้ันตอนการพัฒนาบุคลากรดวยการเพิ่มความรูและทักษะในการทํางานใหสูงข้ึน โดย

การมอบหมายงานท่ีทาทายท่ียากข้ึน เนนใหเกิดทักษะและกระบวนการทํางานท่ีหลากหลายสามารถ

ทํางานจากงายไปสูข้ันตอนท่ียากได        

   พิมพชนก วงษเจริญ (2558) ไดสรุปความหมายของ การมอบหมายงาน 

หมายถึง การเพิ่มหนาท่ีความรับผิดชอบท่ีนอกเหนือจากงานในหนาท่ีโดยเปนงานลักษณะยากทาทาย

ความสามารถของบุคลากร จะสงเสริมใหบุคลากรปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายประสบความสําเร็จ

สามารถแกไขปญหาและฝกการตัดสินใจในการทํางานไดซึ่งจะชวยเพื่อเพิ่มพูนความรูและทักษะใน

การทํางานท่ีมีประสิทธิภาพและทาทายข้ึน 

กลาวโดยสรุป การมอบหมายงาน หมายถึง การเพิ่มหนาท่ีความรับผิดชอบ 

ท่ียากข้ึนใหกับบุคลากรปฏิบัติงานนั้นๆ ตามท่ีไดรับมอบหมายบรรลุผลสําเร็จโดยใชความรู

ความสามารถและทักษะของบุคลากรเองในการปฏิบัติงานและแกไขปญหาในงานท่ีมีความทาทาย

และหลากหลาย    

6) การศึกษาตอ (Continuous Studying)    

 อาภรณ ภูวิทยาพันธ (2552) กลาววา การศึกษาตอ เปนการสงเสริมและ 

สนับสนุนใหบุคลากรไดศึกษาตออันเปนการยกระดับคุณภาพของบุคลากรใหสูงข้ึนหรือใหมีมากข้ึน

กวาเดิม           
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   วิภา ฉัตรเงิน (2555) ไดกลาววา การสงเสริมใหมีการศึกษาตอวิธีการ

พัฒนาบุคลระหวางการปฏิบัติการ ซึ่งการสงเสริมทําได 2 วิธี คือ 

1. วิธีใหไปศึกษาในสถานศึกษานอกเวลาทํางานหรือใชเวลาบาง 

สวนของการทํางานไปรับการศึกษา  คือ การท่ีหนวยงานอนุญาตใหบุคลากรไปศึกษาวิชาท่ีหนวยงาน

ตองการจากมหาวิทยาลัยในภาคสมทบหรือภาคพิเศษ 

2. วิธีการไปศึกษาใหมหรือศึกษาตอเพิ่มเติมเปนการเพิ่มวุฒิ 

ของคนงานใหมีความรูดีและใหไดรับความรูใหมเพราะวิธีการทํางานและเครื่องมือปฏิบัติงานเปล่ียน

ใหมอยูเสมอ การใหการศึกษาดูงานในตางประเทศก็จัดเปนการพัฒนาบุคคลประเภทนี้ เพื่อใหเกิด

ความรูความสามารถท่ีทันสมัย ทันตอโลก หนวยงานจึงตองหาทางสงบุคคลหรือคนงานไปศึกษาตอ

หรือเพิ่มเติมในสถานศึกษาระดับสูง 

กลาวโดยสรุป การศึกษาตอ หมายถึง การท่ีองคกรสงเสริมและสนับสนุน  

โดยเล็งเห็นถึงความสําคัญในการสงบุคลากรไปศึกษาหาความรูใหมๆ ท้ังระยะส้ันหรือระยะยาว

เพิ่มเติมท้ังภายในและตางประเทศ เพื่อเพิ่มทักษะและความรูใหมๆตลอดจนประสบการณท่ีนํามาสู

ประโยชนในการพัฒนาองคกรใหมีประสิทธิภาพและทันตอการขับเคล่ือนในยุคท่ีมีการเปล่ียนแปลง

อยางรวดเร็ว 

7) การหมุนเวียนงาน (Job Rotation)    

 อาภรณ ภูวิทยาพันธ (2552) กลาววา การหมุนเวียนงาน เปนเทคนิค 

วิธีการโยกยายบุคลากรจากสวนงานหนึ่งไปยังสวนงานหนึ่ ง โดยมีวัตถุประสงค เพื่อใหเกิด

ประสบการณแตกตางไปจากเดิม เปนการหมุนเวียนงานภายในระยะเวลาหนึ่งๆ ซึ่งจะชวยเสริมสราง

ความรู ความเขาใจและความสัมพันธอันดีของบุคคลในหนวยงาน 

   กัลยารัตน ธีระธนชัยกุล (2557) ไดกลาววา การโยกยายสับเปล่ียนงาน 

(Job Rotation) เปนการใหพนักงานทดลองปฏิบัติงานหมุนเวียนไปในแตละหนาท่ีความรับผิดชอบ 

โดยมีการวางแผนการหมุนเวียนจากหนาท่ีหนึ่งไปสูอีกหนาท่ีหนึ่งไวลวงหนา เปนการพัฒนาบุคลากร

ใหมีความรูความสามารถในหนาท่ีท่ีหลากหลาย เกิดการเรียนรูและฝกฝนเพิ่มเติมเปนระยะๆ        

โดยไดรับการสอนงานจากผูบังคับบัญชาหรือเพื่อนรวมงานในองคกร และหากไดมีการจัดทําแผนการ

และกําหนดมาตราการการโยกยายสับเปล่ียนงานอยางเปนระบบจะทําใหบุคลากรมีโอกาสไดรับ

ความรู ทักษะตางๆ เพิ่มเติมและมีประสบการณใหมในหนาท่ีดานตางๆ ขององคการ เปนการกระตุน

ใหบุคลากรมีความสนใจใฝรูในส่ิงตางๆ อยางสม่ําเสมอ ซึ่งจะใหผลตอการเพิ่มพูนประสิทธิภาพและ

ศักยภาพของบุคลากรในระยะยาว 
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กลาวโดยสรุป การหมุนเวียนงาน หมายถึง การสับเปล่ียนหมุนเวียนใน 

หนาท่ีอยางเปนระบบในชวงระยะเวลาหนึ่งซึ่งองคกรมุงใหบุคลากรมีความกระตือรือรนในการทํางาน

และมีความต่ืนตัวอยางสม่ําเสมอเพื่อใหเกิดทักษะท่ีแตกตางและหลากหลายสงผลใหเกิดการทํางานท่ี

มีศักยภาพยิ่งข้ึน 

2.2.6 กระบวนการการพัฒนาบุคลากร     

 การพัฒนาบุคลากรมีข้ันตอนการดําเนินการหลายข้ันตอนซึ่งมีผูกลาวถึงกระบวนการ 

ในการพัฒนาบุคลากรไว ดังนี ้        

  ชูชัย สมิทธิไกร (2538 อางถึงใน เครือวัลย บุญสาร, 2550) ไดกลาวถึงกระบวนการ

การพัฒนาบุคลากร มี  6 ข้ันตอน คือ      

1) วิเคราะหความตองการในการพัฒนาบุคลากร    

 2) กําหนดวัตถุประสงคของการพัฒนาบุคลากร 

3) คัดเลือกและออกแบบโครงการ 

4) สรางเกณฑสําหรับการประเมินผล 

5) ดําเนินการพัฒนาบุคลากร 

6) ประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 

  เกรียงศักด์ิ เชียวยิ่ง (2542 อางถึงใน เครือวัลย บุญสาร, 2550) ไดกลาวถึงกระบวน 

การพัฒนาบุคลากรไว 3 ข้ันตอน ดังนี ้

   1) ข้ันการประเมินความตองการ 

   2) ข้ันดําเนินการพัฒนาบุคลากร 

   3) ข้ันประเมินผลการพัฒนาบุคลากร  

กลาวโดยสรุป กระบวนการพัฒนาบุคลากร คือ การพัฒนาบุคลากรท่ีมีกระบวนการหลัก 

4 ข้ันตอน คือ วิเคราะหความตองการการพัฒนาบุคลากร กําหนดและวางแผนการพัฒนาบุคลากร 

การดําเนินการพัฒนาบุคลากร และการประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 

 

2.3 แนวคิดเก่ียวกับความตองการการพัฒนาบุคลากร  
 

2.3.1 ความหมายของความตองการการพัฒนาบุคลากร   
 เครือวัลย บุญสาร (2550) ไดอธิบายความหมาย ความตองการการพัฒนาบุคลากร  

โดยใชทฤษฎีความตองการของ Maslow, Alderfer และ Herzberg ไวดังนี้   

   1) ทฤษฏีความตองการ: ทฤษฎีลําดับความตองการของ Maslow ซึ่งมอง

ความตองการของมนุษยเปนลําดับข้ัน ดังนี้       
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    (1) ความตองการของรางกาย คือความตองการข้ันพื้นฐานของ

มนุษยเพื่อความอยูรอด         

    (2) ความตองการความมั่นคงหรือความปลอดภัย เปนความ

ตองการของมนุษยท่ีจะเปนอิสระจากอันตรายทางกาย      

    (3) ความตองการการยอมรับหรือความผูกพัน เนื่องจากมนุษยอยู

ในสังคมจะตองการการยอมรับจากผูอื่น       

    (4) ความตองการการยกยอง เปนความพึงพอใจในอํานาจ ความ

ภาคภูมิใจ สถานะและความเช่ือมั่นในตนเอง       

    (5) ความตองการความสําเร็จในชีวิต เพื่อท่ีจะมีศักยภาพและ

บรรลุความสําเร็จในส่ิงใดส่ิงหนึ่งในระดับสูงสุด       

จากทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของ Maslow มองวา ความตองการของ 

มนุษยเปนลําดับข้ันจากระดับตํ่าสุดไปยังระดับสูงสุด และสรุปวาเมื่อความตองการในระดับหนึ่งไดรับ

การตอบสนอง จะมีความตองการอื่นในระดับท่ีสูงตอไป      

   2) ทฤษฎีความตองการ: ทฤษฎีการจูงใจของ Alderfer ไดกําหนดลําดับข้ัน

ความตองการเปน 3 ลําดับ คือ         

    (1) ความตองการการอยูรอด เปนความตองการในระดับตํ่าสุด

ประกอบดวยความตองการของรางกาย และความตองการความปลอดภัย    

    (2) ความตองการความสัมพันธ ประกอบดวยความตองการดาน

สังคม ความตองการความเจริญกาวหนา เปนความตองการในระดับสูงสุด ประกอบดวย ความ

ตองการการยกยอง และความตองการประสบผลสําเร็จ     

    (3) ความตองการความเจริญกาวหนา เปนความตองการในระดับ

สูงสุด ประกอบดวยความตองการการยกยองและความตองการประสบผลสําเร็จ    

จากทฤษฎีของ Alderfer ใหขอคิดท่ีวา บุคคลสามารถเปล่ียนแปลงไปใน 

ระดับสูงข้ึนหรือตํ่าลงของระดับความตองการ ข้ึนกับวาเขาสามารถตอบสนองความตองการในระดับ

ตํ่าลงหรือตองการในระดับสูงข้ึนหรือไม       

   3) ทฤษฎีความตองการ: ทฤษฎีปจจัยอนามัยในการจูงใจของ Herzberg   

Herzberg ไดเสนอวา ปจจัยในการทํางานเกี่ยวของกับความพึงพอใจใน 

การทํางานและไมพึงพอใจในการทํางาน มีรายละเอียดของปจจัยท้ัง 2 ดังนี้   

    (1) ปจจัยรักษาหรือปจจัยสนับสุขอนามัย เปนปจจัยท่ีมีอิทธิพลใน

การสรางความไมพึงพอใจในการทํางาน ประกอบดวย นโยบายการบริหารของหนวยงาน สภาพการ

ทํางาน การบังคับบัญชา ความมั่นคงในงาน ความสัมพันธระหวางบุคคลและคาตอบแทน  
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    (2) ปจจัยการจูงใจ เปนปจจัยท่ีมีอิทธิพลในการสรางความพึง

พอใจในการทํางาน ประกอบดวย ความกาวหนาสวนตัว การยกยอง ลักษณะงาน ความรับผิดชอบ 

ความสําเร็จและความกาวหนา         

  ธงชัย สันติวงษ (2540) กลาววา ในการคนหาความตองการพัฒนาบุคลกรวาจะตอง

มีการอบรมและพัฒนาเมื่อใด ในเรื่องอะไร เครื่องชวยช้ีใหเห็นถึงความจําเปนก็คือ   

   1) การเปล่ียนแปลงวิธีทํางานและระเบียบการปฏิบัติงาน  

   2) ผลผลิตตกตํ่า       

   3) จํานวนของเสียสูง มีขอผิดพลาด หรือตองมีการแกไขงานท่ีทําออกมาแลว

   4) ตนทุนคาใชจายสูง      

   5) คาลวงเวลาสูงผิดปกติ      

   6) การลาออกของพนักงานมีอัตราสูง    

   7) ขวัญของพนักงานตกตํ่า     

   8) มีการเล่ือนช้ันพนักงาน  

สรอยสิน แกวหนู (2555)  กลาววา ความตองการการพัฒนาตนเอง เพื่อเพิ่นพูนความรู 

ความสามารถ ตลอดจนทักษะในการทํางานไดดวยตนเอง เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานไดเต็มศักยภาพ 

โดยศึกษาความตองการพัฒนาตนเองของบุคลากร 3 ดาน ดังนี้     

   1) ความตองการพัฒนาตนเองจากความรูในการปฏิบัติงาน หมายถึง 

ความรู ความเขาใจในงานปฏิบัติ ความรูในระเบียบกฎหมายท่ีเอื้อตอการปฏิบัติราชการ ความรูความ

เขาใจนโยบาย ยุทธศาสตร เปาหมาย วัตถุประสงคของหนวยงาน ความรูความเขาใจในระบบบริหาร

จัดการ            

   2) ความตองการพัฒนาตนเองดานทักษะความสามารถหรือสมรรถนะท่ี

เสริมประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน หมายถึง ทักษะการคิดสรางสรรค วิเคราะหและสังเคราะห 

ทักษะการทํางานเปนทีมและการพัฒนาทีมงาน ทักษะการใหบริการ ทักษะการส่ือสาร ทักษะการ

ตัดสินใจ ทักษะการแกปญหาเฉพาะหนาและในอนาคต ภาวะผูนําและการตัดสินใจ 

 3) ความตองการพัฒนาตนเองดานคุณลักษณะท่ีพึงประสงคหรือคุณลักษณะ 

ท่ีเหมาะสมท่ีจะปฏิบัติงาน หมายถึง การมีทัศนคติ อุดมคติท่ีดีงามตอการทํางาน มีคุณธรรมและ

จริยธรรม และการมีสุขภาพท่ีพรอมและเหมาะสมท่ีจะปฏิบัติงาน    

  เครือวัลย บุญสาร (2550) กลาวสรุปไววา ความตองการในการพัฒนาบุคลากร 

ประกอบไปดวย 4 ดาน คือ         

   1) ความตองการพัฒนาดานความรู     

   2) ความตองการพัฒนาดานทักษะ      
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   3) ความตองการพัฒนาดานทัศนคติ คุณธรรม และจริยธรรม   

   4) ความตองการพัฒนาดานวิธีการพัฒนา 

กลาวโดยสรุปความหมายของ ความตองการการพัฒนาบุคลากร คือ การวิเคราะห 

งานสํารวจความคิดเห็นและคนหาความตองการในการพัฒนาบุคลากรของพนักงานท้ังดานความรู 

ทักษะ ทัศนคติ และวิธีการตางๆ ในการพัฒนาบุคลากร เพื่อใหทราบขอบขายและทิศทาง รวมท้ัง

ปญหาท่ีเกิดข้ึนในการพัฒนาบุคลากร เพื่อนํามากําหนดเปนนโยบาย กิจกรรม เพื่อเสริมสรางแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของพนักงานใหบรรลุผลตามเปาหมายขององคกร 

   2.3.2 ประเภทความตองการการพัฒนาบุคลากร    

  ประเภทความตองการการพัฒนาบุคลากร แบงตามลักษณะความตองการไดดังนี ้

Dugan Laird (อางถึงใน เครือวัลย บุญสาร, 2550)      

   1) ความตองการท่ีปรากฏแจงชัด คือ     

    (1) การปฏิบัติงานเขาทํางานใหม ตองมีความรูความเขาใจ และ

วิธีการทํางานท่ีตองรับผิดชอบ         

    (2) เมื่อมีการโยกโอน หมุนเวียนการปฏิบติงาน   

    (3) การเขาสูตําแหนงใหม     

    (4) เมื่อมีลักษณะงานเปล่ียนแปลง เชน ตองการใหไดผลผลิตใหม

    (5) เมื่อมีการวางแผนอาชีพใหแกเจาหนาท่ีและบุคลากร  

    (6) เมื่อมีการบริหารตามวัตถุประสงค   

    (7) ความเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยีและระบบการส่ือสารมีผลกระทบ

ตอการทํางานขององคการ         

    (8) เมื่อมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน   

    2) ความตองการท่ีไมปรากฏแจงชัด สามารถนํามากําหนดเปนความ

ตองการจําเปนไดดวยวิธีการศึกษาวิเคราะห คือ       

    (1) การปฏิบัติงานมีอุบัติเหตุเกิดข้ึนบอย    

    (2) ผลผลิตหรือผลงานขององคการลดลง หรือมีคุณภาพไมเปนท่ี

พึงพอใจ ซึ่งวิเคราะหแลวมีผลมาจากการปฏิบัติงาน       

    (3) มีการวิพากษวิจารณ และมีการรองทุกขมากข้ึน  

    (4) การปฏิบัติงานลาชาอันเนื่องมาจากขาดการประสานงานและ

ความรวมมือในการปฏิบัติงาน         

    (5)  ผูปฏิบัติงานไมปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ และมีการ

หลีกเล่ียงการทํางานเมื่อมีโอกาส        
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    (6) งานเสร็จไมทันตามกําหนดอยูเนืองๆ หรือกระช้ันชิด   

    (7) แนวโนมท่ีบงบอกวามีความจําเปนตองหาความจําเปนของการ

ฝกอบรม เชน คนงานมาสาย ขาดงานมาก มีการลาปวยลากิจผิดปกติ ตลอดจนมีการเขาออกงานมาก

ผิดปกติ เปนตน           

  2.3.3 การวิเคราะหความตองการการพัฒนาบุคลากร    

  เครือวัลย บุญสาร (2550) กลาววา การวิเคราะหความตองการการพัฒนาบุคลากร 

จะเริ่มดวยการศึกษาและรวบรวบขอมูล โดยใชเทคนิควิธีศึกษาจากแหลงขอมูลดานเอกสารและบุคคล

ในองคการ ซึ่งไดจากการวิเคราะหตามลักษณะขอมูล เพื่อนํามากําหนดความตองการท่ีจําเปนของการ

พัฒนาบุคลากรซึ่งจะเปนตัวกําหนดวาความรู ทักษะและเจตคติหรือทัศนคติดานใดท่ีควรจัดใหแกผู

เขารับการอบรมไดรับการอบรม ตลอดถึงกระบวนการจัดวิธีฝกอบรม ซึ่งประกอบดวยการวิเคราะห  

3 ประการ คือ          

   1) การวิเคราะหองคการเปนการวิเคราะหโดยการตรวจสอบเปาหมายระยะ

ส้ันและระยะยาวขององคการ การวิเคราะหทรัพยากรท่ีมีอยู การตรวจสอบบรรยากาศการทํางานและ

บรรยากาศในองคการ และการวิเคราะหปจจัยภายนอกท่ีเกี่ยวของกับองคการ   

   2) การวิเคราะหคุณสมบัติและหนาท่ีภารกิจ คือ การวิเคราะหภารกิจจะบง

บอกวาผูปฏิบัติจะตองทําอะไร เพราะเหตุใด จะสามารถบงช้ีความรู ทักษะ ความสามารถอะไรบาง

สําหรับการปฏิบัติงานนั้น เพื่อทําใหทราบวาหลักสูตรและเนื้อหาในการพัฒนาบุคลากรจะ

ประกอบดวยส่ิงใดบางและมีส่ิงใดท่ีสําคัญควรพัฒนาเปนลําดับตนๆ    

   3) การวิเคราะหบุคคล จะทําใหทราบวา ผูปฏิบัติงานแตละคนมีความรู 

ทักษะและความสามารถอยูในระดับใดซึ่งเปนส่ิงจําเปนท่ีตองนํามาวิเคราะห เพื่อนํามาพิจารณาหา

ความจําเปนท่ีตองการและแทจริงท่ีจะตองไดรับการพัฒนาเพิ่มเติมตอไป    

   สําหรับการหาความตองการจําเปนดวยการวิเคราะหเปาหมายหรือ

วัตถุประสงคขององคกร วิเคราะหกําลังคนวา คนท่ีมีอยูเปนอยางไร เพียงพอตอความตองการหรือไม 

มีการโยกยาย เขาออกเปล่ียงานอยางไรบาง นอกจากนี้ การวิเคราะหงานซึ่งเปนเครื่องมือในการ

บริหารทรัพยากรบุคคลในองคกร เพื่อตอยอดในการพัฒนาถึงการศึกษาความตองการท่ีจําเปนในการ

พัฒนาและฝกอบรมตอไป โดยการพิจารณาถึงความตองการจําเปนของการพัฒนาบุคลากรยังมีความ

เกี่ยวของกับความตองการ ดังตอไปนี้        

   ความตองการจําเปนขององคกรเพื่อเพิ่มผลผลิต และตองการลดความ

ส้ินเปลืองใหเกิดความคุมคามากท่ีสุด รวมท้ังลดการกูหนี้ยืมสิน การใชวัสดุทดแทน ตลอดจนการ

ปรับปรุงคุณภาพผลผลิตและการจําหนายใหเกิดประสิทธิผลมากข้ึน ความตองการขององคการจะ

กําหนดเปนนโยบายลดหล่ันลงมาจากผูบริหารระดับสูงสุดสูฝายตางๆ ลงมาถึงผูจัดการทุกระดับ 
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   4) ความตองการจําเปนดานอาชีพ ซึ่งพิจารณาไดจากรายละเอียดของงาน

ในหนาท่ีรับผิดชอบวาบุคลากรท่ีรับผิดชอบหรือปฏิบัติงานนั้นๆ มีสวนใดท่ีตองการแกไข หรือความ

ชวยเหลือดานการฝกอบรมใหปฏิบัติงานไดดีข้ึน ซึ่งการหาความตองการจําเปนในดานอาชีพมักจะใช

วิธีประเมินคาผลงานของคนงานแตละคน         

   5) ความตองการจําเปนของบุคคล เปนความตองการจําเปนท่ีจะตอง

พิจารณาความตองการจําเปนท่ีเปนตัวรวม เชน ความตองการเพิ่มความรูในดานตางๆ ความสามารถ 

ทักษะ ทัศนคติแตละคนและการปรับปรุงบุคลิกภาพ และความตองการจําเปนดังกลาวถาสอดคลอง

กับงานอาชีพท่ีทําจะมีผลตอความสําเร็จของการจัดฝกอบรมเปนอยางสูง    

   จากแนวคิดและทฤษฎีจะเห็นไดวา ในการศึกษาความตองการการพัฒนา

บุคลากรจะเกี่ยวของกับความตองการในการพัฒนา 3 ดาน คือ ความรู ทักษะและทัศนคติ และจาก

การศึกษาของ Kemp และ Graham (อางถึงใน กรรณิการ วิขัมภประหาร, 2539) ไดกลาวถึง

คุณสมบัติในดานความรูท่ีจําเปนและมีผลกระทบตอประสิทธิภาพของงานไว 3 ระดับ คือ  

   ระดับท่ี 1 ความรู บุคลากรท่ีปฏิบัติงานในองคการ ความมีความรูในเรื่อง

เกี่ยวกับขอเท็จจริงและขอมูลเชิงลึกในองคการเพื่อใหทราบถึงมุมมองและวิสัยทัศนขององคกรอยาง

แทจริงและความรูเกี่ยวกับวิชาชีพ ท้ังในดานระเบียบ ขอบังคับ หลักเกณฑ ตามขอกฎหมายตลอดจน

ความรูดานอื่นๆ เพื่อฝกฝนและพัฒนาตนเองตลอดเวลา     

   ระดับท่ี 2 ทักษะ คือความสามารถทําในส่ิงท่ีรูไดดวยทักษะในการท่ีจะ

เพิ่มพูนสมรรถภาพในการทํางานนั้น ท้ังทักษะเกี่ยวกับคน คือ การเปนผูนํา ทักษะเกี่ยวกับวัตถุส่ิงของ

คือ การใชวัสดุอุปกรณในสํานักงานอยางไรใหคุมคาและทักษะในการทําตนใหทันสมัยตอเหตุการณ 

โดยการนําความรูและวิธีการใหมๆ มาปรับปรุงพัฒนางานอยางตอเนื่อง   

   ระดับท่ี 3 คุณลักษณะสวนตัว ทัศนคติ คานิยมและความเช่ือ เปน

คุณลักษณะท่ีมาจากภายในและติดตัวมาไมวาจะเปนเรื่องของมีความคิดสรางสรรค การมี

ความสามารถในการควบคุมอารมณ เพราะเปนคุณลักษณะสําคัญเปนสวนหนึ่งของการพัฒนาท่ี

บุคลากรในองคกรตองมีเพื่อพัฒนาตนเอง ตลอดจนทัศนคติ คานิยมและความเช่ือ ไดแก ความ

ซื่อสัตยสุจริต การเห็นคุณคาของตนเองและการมองโลกในแงดี เปนตน 
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2.4 ขอมูลท่ัวไปของสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล 
 
2.4.1 ประวัติและความเปนมาสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล 

  ระบบสาธารณสุขชุมชนไดเริ่มตนกอนการเปล่ียนแปลงการปกครอง ในชวงป พ.ศ. 

2455 หลัง “กรมพลาภัง” (ช่ือกรมการปกครองในอดีต) กระทรวงมหาดไทย ไดรับโอนกองโอสถ

ศาลารัฐบาล กองทําพันธุฝหนอง กองแพทยและแพทยประจําเมือง จากกระทรวงธรรมาการและมี

แนวคิดในการจัดใหมีแพทยประจําหัวเมืองตางๆ รวมท้ังสถานท่ีเพื่อดูแลผูปวย จําหนายยาและ

เวชภัณฑ ท่ีเรียกในช่ือตางๆ วา “โอสถศาลา” “โอสถสภา” และ “โอสถสถาน” แตไมไดดําเนินการ 

เนื่องจากติดงบประมาณซึ่งตองใชจํานวนมาก โดยรัฐขณะนั้นมองวาเปนเรื่องท่ีเกินกําลังงบประมาณ 

และเปนเรื่องท่ีทองถ่ินควรดําเนินการเพื่อประโยชนของทองถ่ินเอง จึงไมควรเกี่ยวของกับเงินหลวง 

ดวยเหตุนี้การขยายระบบรักษาพยาบาลจึงยังเปนเพียงแคแนวคิด แตหลังการเปล่ียนแปลงการ

ปกครอง พ.ศ.2475ทําใหเกิดการเปล่ียนแปลงและเขาสูการขยายระบบรักษาพยาบาลครั้งใหญ    

ดวยหลักการของระบอบประชาธิปไตยทําใหรัฐบาลซึ่งมีท่ีมาจากประชาชนมีหนาท่ีตองดูแลประชาชน

ทุกคนอยางเสมอภาคและเท าเทียมกัน ทําให ในป  พ.ศ.2477 ซึ่ ง เปนป ท่ีมีการประกาศใช 

“พระราชบัญญัติสาธารณสุข” กําหนดใหจัดต้ังเทศบาลข้ึนท่ัวประเทศแทนสุขาภิบาล รัฐบาลขณะนั้น

ไดมีคําส่ังใหกรมสาธารณสุขจัดทํา“โครงการสรางโรงพยาบาลในทุกจังหวัด” โดยใหดําเนินการใน

จังหวัดตามแนวชายแดนกอนเพื่อเปนไปตามนโยบาย “อวดธง” ท่ีตองการใหประเทศเพื่อนบานเห็น

ความเจริญของไทย ทําใหมีการจัดต้ังโรงพยาบาลประจําจังหวัดอุบลราชธานี, หนองคาย, นครพนม 

และโรงพยาบาลเชียงรายประชานุเคราะห  

  รัฐบาลขณะนั้น เห็นวา ควรใหความสําคัญกับงานดานการแพทยและสาธารณสุข 

และตองดําเนินการโดยเร็ว เนื่องจากมองวาการแพทยและสาธารณสุขเปนการเพิ่มคุณภาพใหกับ

ประชากรใหมีสุขภาพท่ีดี ตามแนวคิด “รัฐเวชกรรม” จึงควรจัดใหมีโรงพยาบาล สุขศาลา สถานี

บําบัดโรค และรัฐจะเปนผูจางแพทย ผูชวยแพทย ตลอดจนบุคลากรดานสาธารณสุข เพื่อดูแลสุขภาพ

รวมถึงการรักษาโรคใหกับประชาชน จะเห็นไดวางานดานการแพทยและสาธารณสุขเริ่มไดรับ

ความสําคัญในชวงขณะนั้น จนกระท่ังเมื่อวันท่ี 10 มีนาคม พ.ศ.2485 จึงไดจัดต้ังกระทรวงสาธารณสุข

ข้ึนตามพรบ.ปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม (ฉบับท่ี 3) 

  อนามัยจังหวัดสตูล ไดกอต้ังข้ึนครั้งแรก โดยมีขุนนรา เวชกรรม ดํารงตําแหนง 

อนามัยจังหวัดคนแรกของสตูล และมีท่ีทําการอยูท่ีศาลากลางจังหวัด ในสมัยนั้นสถานท่ีต้ังศาลากลาง

จังหวัด คือ คฤหาสนกูเด็น ซึ่งเดิมเปนจวนของรองอํามาตยตรี พระยาภูมินารถภักดี (กูบาฮารูเด็น  

บินตํามะหงง) เจาเมืองสตูล และในปพ.ศ.2510 อนามัยจังหวัดไดรับงบประมาณจากกระทรวงสาธารณสุข 

เพื่อกอสรางอาคารท่ีทําการอนามัยจังหวัดสตูลแหงใหม เปนอาคารคอนกรีต 2 ช้ันพรอมบานพัก ต้ังอยู

ถนนยาตราสวัสดี ตําบลพิมาน อําเภอเมืองสตูล มีเนื้อท่ี 4 ไร 30.5 ตารางวา จนกระท่ังปพ.ศ.2517  

ไดเปล่ียนช่ือหนวยงานเปน“สํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล”มาจนถึงปจจุบัน  
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  2.4.2 โครงสรางและบทบาทหนาท่ีสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล 

  สํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล เปนหนวยงานราชการระดับสวนภูมิภาค โดยมี

นายแพทยสาธารณสุขจังหวัดเปนผูแทนปลัดกระทรวงสาธารณสุขทําหนาท่ีหัวหนาสวนราชการ   

ตามมาตรา 55 แหงพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผนดิน พ.ศ.2534 ซึ่งมีบทบาทและอํานาจ

หนาท่ีในการจัดทําแผนยุทธศาสตรดานสุขภาพ ดําเนินการและประสานงานเกี่ยวกับงานสาธารณสุข

ในเขตพื้นท่ีจังหวัดและกํากับ ดูแล ประเมินผลและสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานสาธารณสุข

ในเขตพื้นท่ีจังหวัด ไดแก โรงพยาบาลชุมชน สํานักงานสาธารณสุขอําเภอ และโรงพยาบาลสงเสริม

สุขภาพตําบล เพื่อใหการปฏิบัติงานเปนไปตามกฎหมาย มีการบริการสุขภาพท่ีมีคุณภาพ โดยมี

โครงสรางหนวยงานตามหนาท่ี แบงเปน 13 กลุมงาน คือ กลุมงานบริหารท่ัวไป กลุมงานพัฒนา

ยุทธศาสตร กลุมงานสงเสริมสุขภาพ กลุมงานควบคุมโรคติดตอ กลุมงานกฎหมาย กลุมงานคุมครอง

ผูบริโภคและเภสัชสาธารณสุข กลุมงานประกันสุขภาพ กลุมงานพัฒนาคุณภาพและรูปแบบบริการ 

กลุมงานทันตสาธารณสุข กลุมงานบริหารทรัพยากรบุคคล กลุมงานอนามัยส่ิงแวดลอมและอาชีว 

อนามัย กลุมงานควบคุมโรคไมติดตอสุขภาพจิตและยาเสพติดและกลุมงานการแพทยแผนไทยและ

การแพทยทางเลือก 

 ภารกิจหลัก 
 1. งานวางแผนและพัฒนางานสาธารณสุข 
  1.1 เปนศูนยกลางของการกําหนดนโยบายทองถ่ิน และการจัดทําแผนพัฒนา
จังหวัดดานสาธารณสุข รวมท้ังการจัดการกรอบนโยบายการพัฒนาชนบทดานสาธารณสุข ในระดับ
ตางๆ เพื่อแกและลดปญหาสาธารณสุขใหสอดคลองกับนโยบายและแผนพัฒนาการสาธารณสุขของ
ชาติ 
  1.2 ดําเนินการใหเปนไปตามแผนงาน ตลอดจนประสานงานกับหนวยงาน
ท่ีเกี่ยวของ เชน ศูนยวิชาการเขต สํานักงานเทศบาล สวนราชการอื่นๆ และองคกรเอกชน เพื่อให
บรรลุเปาหมาย 
  1.3 ดําเนินงานศูนยขอมูลขาวสารสาธารณสุขจังหวัด ทําหนาท่ีรวบรวม 
ตรวจสอบ วิเคราะหและสรุปขอมูลเกี่ยวกับสภาวะสุขภาพ ปญหาสาธารณสุขประจําป เพื่อประโยชน
ในการปรับปรุงการดําเนินงานสาธารณสุขของจังหวัด 
  1.4 ดําเนินงานทางระบาดวิทยา ไดแก เฝาระวังโรค การสอบสวนโรค 
การศึกษา การพัฒนาวิชาการ และการนิเทศติดตามประเมินผลทางระบาดวิทยา 
  1.5 จัดระบบนิเทศ/ติดตาม กํากับงาน และประเมินผลการปฏิบัติงานของ
หนวยงานสาธารณสุขทุกหนวยงานท่ีสังกัด ตลอดจนการแกปญหาขอขัดของใหสามารถดําเนินงานได
ตามเปาหมาย และวตัถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ 
  1.6 วางแผนจัดบริการใหการสงเคราะหแกประชาชนผูมีรายไดนอย        
ผูท่ีสังคมควรชวยเหลือเกื้อกูลอื่นๆ ไดแก ผูสูงอายุและผูพิการ การจัดบริการดานสุขภาพภายใต
พระราชบัญญัติประกันสังคม และโครงการบัตรประกันสุขภาพ รวมท้ังวางแผนจัดบริการสาธารณสุข
ในภาวะฉุกเฉิน เพื่อรองรับภัยพิบัติและอุบัติเหตุตางๆ 
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  1.7 วางแผนเพื่อรองรับปญหาสาธารณสุขท่ีเปล่ียนแปลงใหมๆ เชน งาน      
อาชีวอนามัย งานพัฒนาคุณภาพผูใชแรงงาน งานอนามัยส่ิงแวดลอม และงานสาธารณสุขในเขตเมือง 
 2. สงเสริมสนับสนุน ควบคุม กํากับ และประสานกิจกรรมสาธารณสุขจังหวัดท้ังใน
ดานสงเสริมสุขภาพ การควบคุมและการปองกันโรค การรักษาพยาบาลและการฟนฟูสภาพเพื่อให
การบริการสาธารณสุขจังหวัดนั้นๆ เปนไปตามนโยบายและวัตถุประสงคของกระทรวงสาธารณสุข
และจังหวัด 
 3. เปนศูนยกลางการประสานงานระหวางหนวยงานสาธารณสุขและหนวยงานอื่นๆ 
ท่ีเกี่ยวของภายในจังหวัดท้ังภาครัฐและเอกชน 
 4. งานดานวิชาการ 
  4.1 ดําเนินการและสนับสนุนใหเกิดการพัฒนาดานวิชาการสาธารณสุขภายใน
จังหวัดอยางตอเนื่องท้ังดานสงเสริมสุขภาพ การควบคุมปองกันโรค การรักษาพยาบาล และการฟนฟู
สภาพ 
  4.2 ดําเนินการและสนับสนุนใหเกิดการศึกษาวิจัย การยกระดับความสามารถ
ในการคนควาวิจัย และการนําความรูจากการวิจัยไปใชประโยชนภายในจังหวัด ตลอดจนสนับสนุนการ
วิจัยระบบสาธารณสุข โดยมีหลักการใหเจาหนาท่ีทุกระดับมีสวนรวมในการวิจัย 
  4.3 ประสานงานเพื่อใหเกิดการพัฒนาดานวิชาการสาธารณสุข รวมกันระหวาง
หนวยงานสาธารณสุขและระหวางหนวยงานอื่นในจังหวัด 
 5. งานสนับสนุนบริการ 
  5.1 พัฒนาระบบบริการสาธารณสุขในสวนภูมิภาคทุกระดับ ใหสถานบริการ
สาธารณสุขมีขีดความสามารถในการใหบริการท่ีไดมาตรฐาน และมีคุณภาพตลอดจนมีการประสานงาน
กับสถานบริการระดับเขต 
  5.2 ดําเนินการจัดสรรและกํากับดูแลการใชทรัพยากร ไดแก เวชภัณฑ พัสดุ 
ครุภัณฑ ส่ิงกอสราง ใหแกหนวยงานสาธารณสุขตางๆ ในความรับผิดชอบ เพื่อใหเกิดความเปนธรรม
และมีประสิทธิภาพสูงสุด 
  5.3 จัดหาและสนับสนุนบุคลากรทางการแพทย และสาธารณสุขแกสถาน
บริการสาธารณสุขระดับตางๆ ตามความจําเปนและลําดับความสําคัญท่ีสอดคลองกับนโยบายกระทรวง
สาธารณสุข 
  5.4 สนับสนุนระบบสงตอผูปวย เพื่อการรักษาพยาบาลรวมท้ังการจัดบริหาร
สาธารณสุขทางวิทยุและเครื่องมือส่ือสารตางๆ  
  5.5 สนับสนุนการจัดบริหารสาธารณสุขในลักษณะประสานงานรวมกันกับ
หนวยงานสาธารณสุข และหนวยงานอื่นๆ ภายในจังหวัด เชน มูลนิธิ พอ.สว. ฯลฯ 
 6. การดําเนินการตามกฎหมายท่ีเปนอํานาจหนาท่ีของสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด 
 ภารกิจรอง 
 1. การพัฒนาบุคลากร 
  1.1 การวางแผนพัฒนาบุคลากรสาธารณสุขและเจาหนาท่ีอื่นๆ ในสังกัดให
มีความรู ความสามารถทางวิชาการ ในการพัฒนาสาธารณสุขดานตางๆ อยางมีประสิทธิภาพและ
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ตอเนื่องควบคูกับการพัฒนาดานจริยธรรมและจิตสํานึกในการทํางาน โดยใชรูปแบบการศึกษา 
ฝกอบรมและการพัฒนาตนเองอยางเปนระบบ 
  1.2 ดําเนินการและสนับสนุนการฝกอบรมเจาหนาท่ีสาธารณสุขระหวาง
ประจําการท้ังดานวิชาการและดานบริหาร การศึกษาตอเนื่องของเจาหนาท่ีรวมท้ังการฝกอบรม นักศึกษา
ทางการแพทยและสาธารณสุข นักศึกษาอื่นๆ และประชาชนท่ัวไป 
  1.3 พัฒนาบุคลากรใหมีความสามารถในการถายทอดความรู โดยเฉพาะการ
ถายทอดความรูแกประชาชนใหมีความเขาใจในการดูแลสุขภาพและปองกันตนเอง 
 2. งานจัดบริการสาธารณสุข 
  2.1 จัดบริการสาธารณสุขตามโครงการเฉพาะ เปนงานควบคุมโรคเอดสและ
กามโรค งานวางแผนครอบครัว งานหนวยสาธารณสุขเคล่ือนท่ี และงานบริการสาธารณสุขในเรือนจํา 
เปนตน 
  2.2 จัดบริการสาธารณสุขเฉพาะกิจ เชน การจัดบริการสาธารณสุขในภาวะ
ฉุกเฉิน การจัดหนวยปฐมพยาบาล การจัดหนวยสาธารณสุขเคล่ือนท่ีเฉพาะกิจและโครงการพิเศษ
อื่นๆ   
 3. งานการมีสวนรวมของประชาชน 
  ประสานและรวมมือกับประชาชน และภาคเอกชนในการพัฒนาสถาน
บริการสาธารณสุขและสนับสนุนการแกปญหาสาธารณสุขในทองถ่ิน โดยองคกรชุมชนและประชาชน 
 
 4. งานอื่นๆ 
  4.1 ใหการสนับสนุนและรวมมือกับหนวยราชการอื่นๆ ตามนโยบายรัฐบาล
และการพัฒนาชนบท 
  4.2 รับผิดชอบงานอื่นท่ีจังหวัดหรือกระทรวงสาธารณสุขมอบหมาย 
 ภารกิจรองสนับสนุน 
 1. งานบรหิารงานบุคคล 
  ดําเนินงานการบริหารงานบุคคลและการเจาหนาท่ี การขอกําหนดตําแหนง 
การสรรหาบุคคลในตําแหนง การบรรจุแตงต้ัง โยกยาย พิจารณาความดีความชอบ การดําเนินการ
ตามระเบียบขอบังคับของขาราชการพลเรือน และ อื่นๆ เกี่ยวของกับการบริหารงานบุคคล โดยให
เปนไปตามระเบียบแบบแผนของทางราชการและใหเกิดความเปนธรรมแกเจาหนาท่ีทุกระดับ 
 2. งานบริหารงบประมาณ 
  ดําเนินการบริหารงบประมาณ โดยจัดทําคําของบประมาณ ตลอดจนจัด
ดําเนินการเกี่ยวกับการเงิน การบัญชี การตรวจสอบควบคุมใหเปนไปตามพระราชบัญญัติงบประมาณ
และระเบียบตางๆ ท่ีเกี่ยวของ และดําเนินการตามหลักเกณฑท่ีกําหนดในการจัดสรรงบประมาณ
ใหแกหนวยงานตางๆ ในสังกัด ตลอดจนควบคุมการเบิกจายใหเปนไปตามระเบียบแบบแผนของทาง
ราชการ ท้ังนี้รวมถึงเงินนอกงบประมาณอื่น ๆ 
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 3. งานบริหารพัสดุ 
  ดําเนินการบริหารงานพัสดุใหเปนไปตามระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรีวา
ดวยการพัสดุ ระเบียบกระทรวงสาธารณสุข วาดวยเงินบํารุงและระเบียบอื่นๆ ท่ีเกี่ยวของ 
 4. งานสารบรรณ 
  ดําเนินการงานสารบรรณใหเปนไปตามระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรี       
วาดวยงานสารบรรณ (ฉบับท่ี 2) พ.ศ.2548 เพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงาน 

2.4.3 ยุทธศาสตรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล    

 วิสัยทัศน (Vision)       

 ระบบสุขภาพเปนเลิศ โดยการมีสวนรวมของภาคีเครือขาย สูเปาหมายสุขภาวะคนสตูล

 พันธกิจ (Mission)         

 1. พัฒนาระบบบริการสุขภาพแบบผสมผสาน ท้ังดานการสรางเสริมสุขภาพ      

การควบคุมปองกันโรค การรักษาพยาบาล และการฟนฟูสมรรถภาพใหมีคุณภาพตามมาตรฐาน 

  2. พัฒนาระบบการคุมครองผูบริโภคผลิตภัณฑสุขภาพใหมีประสิทธิภาพและเกิด

ความปลอดภัย          

  3. พัฒนาระบบการบริหารจัดการใหมีประสิทธิภาพตามหลักธรรมาภิบาล 

 4. สงเสริม สนับสนุนการมีสวนรวมในการสรางเสริมสุขภาวะของประชาชน 

เปาประสงค (Goal)         

 1. ระบบบริการสุขภาพแบบผลสมผสานมีคุณภาพตามมาตรฐาน ท้ังดานการสราง 

เสริมสุขภาพ การควบคุมปองกันโรค การรักษาพยาบาล และการฟนฟูสมรรถภาพ 

 2. ระบบการคุมครองผูบริโภคผลิตภัณฑสุขภาพมีประสิทธิภาพและเกิดความ

ปลอดภัย          

 3. ระบบการบริหารจัดการมีประสิทธิภาพตามหลักธรรมาภิบาล 

4. ภาคเครือขายทุกภาคสวนมีสวนรวมในการสรางเสริมสุขภาวะของประชาชน 

คานิยม (Values)        

“เปนแบบอยางทางสุขภาพ มีคุณธรรม จริยธรรม ซื่อสัตยสุจริต ปฏิบัติตามกฎ 

ระเบียบและเปนองคกรแหงการเรียนรูสูองคกรคุณภาพ”  

ประเด็นยุทธศาสตร (Strategic Issue)  

1. พัฒนาระบบสรางเสริมสุขภาพ ปองกันและควบคุมโรค 

2. พัฒนาระบบบริการสุขภาพใหมีมาตรฐานตามเกณฑ 

3. พัฒนาระบบบริหารจัดการ 

4. พัฒนาระบบคุมครองผูบริโภคและอนามัยส่ิงแวดลอม 

5. สงเสริมและสนับสนุนภาคีเครือขายในการสรางสุขภาวะตามบริบทของพื้นท่ี 
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กลยุทธ (Strategic)       

 ในการกําหนดกลยุทธไดนําศักยภาพและการวิเคราะหสภาพแวดลอมมากําหนดทิศ 

ทางการพัฒนา และกลยุทธตามหลัก PMQA โดยมีกลยุทธ ดังนี้ 

1. พัฒนาระบบสรางเสริมสุขภาพเชิงรุก 

2. พัฒนาระบบปองกันโรคและภัยสุขภาพ 

3. พัฒนาระบบบการดูแลผูสูงอายุและผูปวยติดบานติดเตียง 

4. สรางเสริมความรู ความเขาใจและแกไขพฤติกรรมสุขภาพ 

5. พัฒนาหนวยงานทุกระดับใหไดมาตรฐานตามเกณฑ 

6. พัฒนาระบบเครือขายสุขภาพใหมีความเช่ือมโยงกัน 

7. สงเสริมและพัฒนาการแพทยแผนไทย 

8. สงเสรมิและพัฒนางานวิชาการ 

9. พัฒนาระบบบริหารจัดการ 

10. พัฒนาระบบ ICT 

11. พัฒนาระบบบริหารงานบุคคล 

12. พัฒนาศักยภาพบุคลากร 

13. พัฒนาระบบคุมครองผูบริโภคและอนามัยส่ิงแวดลอม 

14. สงเสริมและสนับสนุนภาคีเครือขายสุขภาพ 

 

2.5 งานวิจัยท่ีเก่ียวของ  

   

  ณัฐกานต เอี่ยมละออ (2550) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง แนวทางการพัฒนาคนในองคกร 

ตามความสามารถเชิงสมรรถนะหลักขององคกร : กรณีศึกษาบริษัท A มีวัตถุประสงค คือ (1) เพื่อ

ศึกษาความรู และความเขาใจความสามารถเชิงสมรรถนะหลักของพนักงานบริษัท A และ (2) เพื่อ

ศึกษาแนวทางการพัฒนาความสามารถเชิงสมรรถนะหลักของพนักงานบริษัท A ผูวิจัยไดใชวิธีการวิจัย

เชิงสํารวจ (Survey Research) และเก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถามจากพนักงานในองคกร 

จํานวน 171 คน ผลการศึกษาพบวา ความรู ความเขาใจในความหมายของความสามารถเชิง

สมรรถนะหลักของกลุมตัวอยาง คือ คณะทํางานท่ีไดรับการฝกอบรมกับกลุมพนักงานท่ัวไปท่ีไมไดรับ

การฝกอบรม มีระดับความรู ความเขาใจไมแตกตางกัน โดยท้ังสองกลุมมีความเขาใจในความหมาย

ของความสามารถเชิงสมรรถนะหลักในระดับสูง และเปนความรูความเขาใจท่ีสอดคลองกับท่ีองคกร

คาดหวังไว สวนแนวทางการพัฒนาความสามารถเชิงสมรรถนะหลัก กลุมตัวอยางมีความเห็นวาวิธีการ

พัฒนาจะแตกตางกันตามความสามารถเชิงสมรรถนะหลักแตละดานและระดับพฤติกรรมท่ีคาดหวัง 
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ศิริภรณ งามรุงเรืองกิจ (2551) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง การนําระบบสมรรถนะมาใช      

ในการพัฒนาบุคลากรของกรมสรรพสามิต มีวัตถุประสงคการวิจัย คือ เพื่อศึกษาความตองการและ

ความจําเปนในการนําระบบสมรรถนะมาใชในการพัฒนาบุคลากรกรมสรรพสามิต กระบวนการ 

ข้ันตอน และวิธีการในการจัดทําสมรรถนะ ปญหา อุปสรรคจากการประเมินสมรรถนะ ผูวิจัยไดใช

วิธีการเชิงสํารวจ (Survey Research) และเก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสัมภาษณขาราชการกรม

สรรพสามิต 3 กลุม ไดแก กลุมคณะทํางานหลักท่ีรับผิดชอบในการจัดทําแบบสมรรถนะ กลุมผูบริหาร

ระดับ 7 และระดับ 8 และกลุมเจาหนาท่ีผูปฏิบัติงานในกรมสรรพสามิต จํานวน 43 คน ผลการศึกษา

พบวา กรมสรรพสามิตควรนําสมรรถนะมาใชในการบริหารงานบุคคล เนื่องจากมีกฎหมายและ

ระเบียบท่ีบังคับใชตามพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี พ.ศ. 

2546 โดยใหมีการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ และสํานักงานก.พ. ไดกําหนดใหทุกสวน

ราชการนําสมรรถนะมาใชประเมินผลการปฏิบัติงานในระบบจําแนกตําแหนงและคาตอบแทนตาม

พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ.2551 ซึ่งการจัดสมรรถนะของกรมมาจากหนวยงาน

ตนแบบ คือ บริษัท ปูนซีเมนตไทย จํากัด (มหาชน) เปนท่ีปรึกษาและเปนวิทยากรใหความรูในการ

จัดทําความรูในการจัดทําสมรรถนะในป 2547 และกรมมีการประเมินขาราชการในป 2548 และ 2549 

สําหรับปญหาและอุปสรรคในการนําระบบการประเมินสมรรถนะมาใชในการพัฒนาบุคลากรพบวา   

ผูประเมินมีความเกรงใจกัน บุคลากรมีความลําเอียงเขาขางตนเอง คะแนนท่ีไดสูงกวาความเปนจริง 

จึงไมสามารถนําผลการประเมินมาใชในการพัฒนาบุคลากรได กรมจึงไดกําหนดวิธีการประเมิน สราง

ความรูความเขาใจในระบบการประเมินสมรถนะใหกับขาราชการทุกระดับอยางตอเนื่อง รวมท้ังไดมี

การทบทวน ปรับปรุงสมรรถนะขาราชการกรมสรรพสามิตใหเหมาะสมและสอดคลองกับสภาวการณ

ท่ีเปนปจจุบัน          

  ญาณี ลวนประเสริฐ (2552) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง สมรรถนะหลักในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรทางการศึกษา สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาสงขลา เขต 3 มีวัตถุประสงคของ

การศึกษา เพื่อศึกษาระดับสมรรถนะหลัก ความตองการในการพัฒนาสมรรถนะหลักและจัดลําดับ

ความตองการจําเปนในการพัฒนาสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากรทางการศึกษา สังกัด

สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาสงขลา เขต 3 ผลการศึกษาพบวา ระดับสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงาน

และความตองการในการพัฒนาสมรรถนะหลักของบุคลากรทางการศึกษาตามทัศนคติของกลุม

ผูบริหารและทัศนคติของผูปฏิบัติหนาท่ีในภาพรวมและรายดานอยูในระดับมาก และลําดับความ

ตองการการพัฒนาสมรรถนะหลักตามทัศนคติของกลุมผูบริหาร คือ การมุงผลสัมฤทธิ์ การส่ังสมความ

เช่ียวชาญในงานอาชีพ การบริการท่ีดี จริยธรรม และดานการรวมแรงร วมใจตามลําดับ             

สวนระดับความตองการพัฒนาตามทัศนคติของกลุมบุคลากรทางการศึกษา คือ ดานการส่ังสมความ
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เช่ียวชาญในอาชีพ การมุงผลสัมฤทธิ์  จริยธรรม ความรวมแรงรวมใจและดานการบริการท่ีดี 

ตามลําดับ          

เบญจวรรณ  นิวาศานนท (2552) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อ การพัฒนาทรัพยากร

มนุษยในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี ผลการศึกษาพบวา (1) ความคิดเห็นของขาราชการตอ

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี ดานการปฐมนิเทศ ดานการ

ฝกอบรมท่ีมุงเนนความรู ทักษะ ทัศนคติ ความสามารถดานการพัฒนา และดานศึกษา อยูในระดับ

ปานกลางทุกดาน (2) การเปรียบเทียบความคิดเห็นของขาราชการท่ีมีอายุและอายุการทํางานตางกัน

มีความเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรีไมแตกตางกัน        

ในทุกดาน สําหรับขาราชการท่ีมีเพศตางกัน มีความคิดเห็นตอดานการศึกษาแตกตางกัน โดยท่ี

ขาราชการท่ีเปนเพศชายมีความคิดเห็นตอดานการศึกษาสูงกวาเพศหญิง และขาราชการท่ีมีระดับ

การศึกษาตางกัน มีความคิดเห็นตอดานการพัฒนาแตกตางกัน โดยท่ีขาราชการท่ีมีการศึกษาระดับตํ่า

กวาปริญญาตรีมีความคิดเห็นตอการพัฒนาตํ่ากวาขาราชการท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาตรี และ

ต้ังแตปริญญาโทข้ึนไป สุดทายคือขาราชการท่ีมีระดับการทํางานตางกัน มีความคิดเห็นตอดานการ

ฝกอบรมและดานการศึกษาแตกตางกัน โดยขาราชการระดับผูบริหารมีความคิดเห็นตอดานการ

ฝกอบรมและดานการศึกษาสูงกวาขาราชการระดับผูปฏิบัติงาน 

  ดวงเนตร พงษเจริญ (2552) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง ปจจัยดานความรูความเขาใจ

สมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของพนักงานปฏิบัติการ ธนาคารออมสิน จังหวัดเชียงใหม ผลการวิจัย

พบวา (1) ระดับความรูเกี่ยวกับสมรรถนะหลักสวนใหญอยูในระดับปานกลาง (2) ระดับความเขาใจ

เกี่ยวกับสมรรถนะหลักท้ัง 8 ดาน อยูในระดับมาก (3) พนักงานปฏิบัติการธนาคารออมสินท่ีมีเพศ 

สถานภาพทางสังคม ระดับการศึกษา และมีเงินเดือนท่ีตางกันมีระดับสมรรถนะท่ีตางกัน ในขณะท่ี

อายุและประสบการณการทํางานท่ีแตกตางกันไมมีผลกระทบตอสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานท่ี

ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05  

  ธาริณี  อภัยโรจน (2553) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง การศึกษาสมรรถนะหลักเพื่อ

การพัฒนาบุคลากร มีวัตถุประสงคการวิจัย คือ (1) เพื่อศึกษาระดับสมรรถนะหลักของบุคคล (2) เพื่อ

ศึกษาความแตกตางของสมรรถนะหลักในบุคลากรท่ีปฏิบัติงานของแตละหนวยงาน (3) เพื่อ

เปรียบเทียบความแตกตางระหวางสมรรถนะหลักในปจจุบันกับสมรรถนะหลักตามความคาดหวังของ

บุคลากร (4) เพื่อเสนอแนวทางการพัฒนาบุคลากรท่ีเหมาะสมตามสมรรถนะหลักของบุคลากรท่ี

ปฏิบัติงานในสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล วิทยาเขตศาลายา ผูวิจัยไดใชวิธีการเชิงสํารวจ 

(Survey Research) และเก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสัมภาษณเชิงลึกจากขาราชการและพนักงาน

มหาวิทยาลัย จํานวน 233 คน ผลการศึกษาพบวา (1) สมรรถนะหลักของบุคลากรในปจจุบัน โดยรวม

อยูในระดับมาก และสมรรถนะหลักของบุคลากรตามความคาดหวัง โดยรวมอยูในระดับมากท่ีสุด   
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(2) สมรรถนะหลักของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในแตละหนวยงาน มีความแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญ

ทางสถิติ (3) คาเฉล่ียของสมรรถนะหลักในปจจุบันของบุคลากรแตกตางกับคาเฉล่ียของสมรรถนะ

หลักตามความคาดหวังของบุคคล อยางมีนัยสําคัญท่ี 0.05 (4) แนวทางการพัฒนาบุคลากรท่ี

เหมาะสมตามชองวางของสมรรถนะหลัก (Core Competency Gap) ท่ีมีคาเฉล่ียตางกันมากท่ีสุด

ตามลําดับ ดังนี้ 1 หลักสูตรการพัฒนาความคิดเชิงวิเคราะห 2 หลักสูตรการสรางบุคลากรท่ีมีศักด์ิศรี

และจริยธรรมท่ีพึงประสงค 3 หลักสูตรการสรางสรรคความคิดเชิงนวัตกรรม 

สรอยสิน แกวหนู (2555) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง ความตองการพัฒนาตนเอง กระบวนการ  

บริหารบุคลากร และปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล มีวัตถุประสงคการวิจัย คือ 1) เพื่อศึกษาความตองการพัฒนาตนเอง

ของบุคลากรสายสนับสนุน ใน 3 ดาน คือ ดานความรูในการปฏิบัติงาน ดานทักษะในการปฏิบัติงาน และ

ดานคุณลักษณะท่ีพึงประสงคและเหมาะสมในการปฏิบัติงานขององคกร 2) เพื่อศึกษากระบวนการ

บริหารบุคลากรสายสนับสนุน จําแนกตามพื้นท่ีการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน 3) เพื่อศึกษา

ปจจัยพื้นฐานและปจจัยสงเสริมท่ีมีความสัมพันธกับการพัฒนาของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลศรีวิชัย กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก บุคลากรสายสนุบสนุนท่ีกําลัง

ปฏิบัติงานจํานวน 296 คน โดยใชวิธีการแบบสุมแบบช้ันภูมิ (Stratified Random Sampling) ตาม

พื้นท่ีการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน แลวทําการการเลือกตามสัดสวน ผลการวิจัยพบวา 

บุคลากรสายสนับสนุนท่ีปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลศรีวิชัย มีความตองการพัฒนา

ตนเอง โดยภาพรวมท้ัง 3 ดานอยูในระดับมาก พบวาดานคุณลักษณะท่ีพึงประสงคและเหมาะสมใน

การปฏิบัติงานขององคกร มีคาเฉล่ียสูงสุด รองลงมา คือ ดานการพัฒนาความรูในการปฏิบัติงาน และ

ดานการพัฒนาทักษะในการปฏิบัติงาน มีคาเฉล่ียตํ่าสุด และมีความคิดเห็นวาคุณภาพการบริหาร

บุคลากรสายสนับสนุนอยูในระดับมากจนถึงนอยท่ีสุดตามลําดับ โดยแบงตามเขตพื้นท่ี คือ พื้นท่ี

สงขลา ตรัง และนครศรีธรรมราช ซึ่งมีระดับคุณภาพปฏิบัติงานนอยท่ีสุด และปจจัยพื้นฐาน ไดแก 

เพศและอายุ ไมมีความสัมพันธกับความตองการพัฒนาตนเอง ปจจัยสงเสริม ไดแก ประสบการณใน

การทํางาน การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา ไมมีความสัมพันธกับความตองการพัฒนาตนเอง        

แตปจจัยเสริม 5 ตัวแปรท่ีมีความสัมพันธกับความตองการพัฒนาตนเอง คือ ประเภทบุคลากร          

ระดับการศึกษา สถานภาพการสมรส รายได และลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 

  ปวีนิตย มากแกว (2557) การศึกษาดานความสามารถและทักษะในการทํางาน     

ดานการบริการท่ีดี ดานการทํางานรวมกันเปนทีมท่ีมีอิทธิพลตอสมรรถนะของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ เขตสาทรกรุงเทพมหานคร พบวา ดานความสามารถและทักษะในการทํางาน พนักงาน

ระดับปฏิบัติการ เขตสาทร ในดานการติดตามความรูใหม ๆ ในสาขาอาชีพของตน หรืองานท่ี

เกี่ยวของดานความเช่ียวชาญท้ังในเชิงลึกและเชิงกวาง ไมมีอิทธิพลตอสมรรถนะการทํางานของ
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พนักงานระดับปฏิบัติการ สวนในดานความรูวิทยาการ หรือเทคโนโลยีใหม ๆ มีอิทธิพลตอสมรรถนะ

การทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ดานการบริการท่ีดี ในดานการชวยแกปญหาใหแก

ผูรับบริการไมมีอิทธิพลตอสมรรถนะการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ สวนในดานการ

ใหบริการดวยความเต็มใจ ดานการใหบริการท่ีเกินความคาดหวัง ดานการใหบริการท่ีเปนประโยชน

อยางแทจริง มีอิทธิพลตอสมรรถนะการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ และดานการทํางาน

รวมกันเปนทีมในดานการทําหนาท่ีของตนในทีมใหสําเร็จดานความสามารถนําทีมใหปฏิบัติภารกิจให

ไดผลสําเร็จ ไมมีอิทธิพลตอสมรรถนะการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ สวนในดานความ

รวมมือในการทํางานกับเพื่อนรวมงาน ดานการสนับสนุนชวยเหลือเพื่อนรวมทีมมีอิทธิพลตอสมรรถนะ

การทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ เขตสาทร        

  จันทรทา มั่งคํามี (2562) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง การพัฒนาสมรรถนะบุคลากร

สํานักยุทธศาสตร สํานักงานคณะกรรมการปองกันและปราบปรามยาเสพติด ภายใตแนวทางการ

บริหารจัดการภาครัฐแนวใหม ผลการศึกษา พบวา แนวทางในการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสํานัก

ยุทธศาสตร ท้ัง 5 ดาน ไดแก (1) ดานการมุงผลสัมฤทธิ์ (2) ดานบริการท่ีดี  (3) ดานการส่ังสมความ

เช่ียวชาญในงานอาชีพ (4) ดานการยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม (5) ดานการทํางาน

เปนทีม แนวทางในการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร คือ การฝกอบรม และพัฒนา การมอบหมายงาน 

การหมุนเวียนงาน สับเปล่ียนงาน การสอนงาน การมีพี่เล้ียง การใหคําปรึกษาแนะนํา การติดตาม 

การทํากิจกรรมรวมกัน การจัดเวทีแลกเปล่ียนเรียนรู การดูงานนอกสถานท่ี และการจัดทําคูมือ

ปฏิบัติงาน สวนปญหาและอุปสรรคในการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสํานักยุทธศาสตร ไดแก ปญหา

และอุปสรรคดานภารกิจ งานท่ีมีปริมาณมากไมสอดคลองกับอัตรากําลังท่ีมีอยู ปญหาและอุปสรรคดาน

ระบบการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรท่ีไมสอดคลองบทบาทภารกิจและขาดความตอเนื่อง ปญหาและ

อุปสรรคดานการโยกยาย/สับเปล่ียนตําแหนงบอยเกินไป ปญหาและอุปสรรคดานการมอบหมาย

หนาท่ีไมตรงกับตําแหนง ปญหาอุปสรรคดานบุคลากรไมใสใจ/ไมใหความสําคัญในการพัฒนา

สมรรถนะของตนเอง รวมท้ังปญหาและอุปสรรคดานหลักสูตรในการอบรมท่ีไมตรงกับงานท่ี

รับผิดชอบ โดยระดับสมรรถนะหลักการทํางานในปจจุบันของบุคลากรสํานักยุทธศาสตร พบวา อยูใน

ระดับมาก เมื่อเรียงลําดับจากคาเฉล่ียสูงสุดไปหาตํ่าสุด ไดดังนี้ ดานการยึดมั่นในความถูกตอง     

ชอบธรรม ดานการมุงผลสัมฤทธิ์ ดานการทํางานเปนทีม ดานการส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 

และดานการบริการท่ีดี ตามลําดับ  
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2.6 กรอบแนวคิดการวิจัย 
    

  

       ตัวแปรอิสระ           ตัวแปรตาม 

                                                                         

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 2.2 กรอบแนวคิดการวิจัย

 

สมรรถนะหลัก (Core Competency)       

1. การมุงผลสัมฤทธิ์ 

2. การบริการท่ีดี 

3. การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 

4. การยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรมและ

จริยธรรม 

5. การทํางานเปนทีม 

 

 

 

ความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงาน

สาธารณสุขจังหวัดสตูล 

 

1. ดานความรู 

2. ดานทักษะ 

3. ดานวิธีการพัฒนาบุคลากร 

 

ปจจัยสวนบุคคล 

1. เพศ                  

2. อายุ 

3. สถานภาพสมรส 

4. รายได 

5. อายุราชการท่ีปฏิบัติงาน 

6. ระดับการศึกษาสูงสุด    

7. ประเภทตําแหนง    

8. ระดับตําแหนง 
 

 



 

บทท่ี 3 

วิธีดําเนินการวิจัย 

 

 

 การวิจัยครั้งนี้ ในบทนี้จะเสนอวิธีการดําเนินการวิจัย ซึ่งมีเนื้อหารายละเอียดประกอบ

ดังตอไปนี้ 

   3.1 ประชากร  

   3.2 แบบแผนการวิจัย 

   3.3 เครื่องมือในการวิจัย 

   3.4 การสรางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

   3.5 การทดสอบเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

   3.6 การเก็บรวบรวมขอมูล 

   3.7 การวิเคราะหขอมูล และวิธีการทางสถิติตาง ๆ ท่ีใช 

 

3.1 ประชากร  
 

   3.1.1 ประชากร 
   ประชากรท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ ขาราชการของสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล 

จํานวน 97 คน  

    

3.2 แบบแผนการวิจัย  
   
  3.2.1 ขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เปนขอมูลท่ีไดจากการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative 
Research) โดยการออกแบบสอบถาม เพื่อศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอความตองการการพัฒนาบุคลากร
ตามตนแบบสมรรถนะหลักระบบราชการไทย: กรณีศึกษาสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล 
  3.2.2 ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เปนขอมูลจากการศึกษาคนควาเอกสาร   
ทางวิชาการ เชน หนังสือ วารสาร สารนิพนธ บทความทางวิชาการ สารนิพนธ ส่ืออิเล็กทรอนิกส  
เพื่อเปนแนวทางในการศึกษาวิจัย  
 

 

 

 

 



 
 

53 
 
 

3.3. เครื่องมือในการวิจัย 
 

   การวิจัยในครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เพื่อศึกษา
ปจจัยท่ีสงผลตอความตองการการพัฒนาบุคลากรตามตนแบบสมรรถนะหลักระบบราชการไทย: 
กรณีศึกษาสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล  โดยใชแบบสอบถาม (Questionnaire) เปนเครื่องมือใน
การเก็บรวบรวมขอมูล ซึ่งแบบสอบถามแบงเปน 3 สวน ดังนี้ 
   สวนท่ี 1 คําถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย 

เพศ อายุ สถานภาพสมรส รายได อายุราชการท่ีปฏิบัติงาน ระดับการศึกษาสูงสุด ประเภทตําแหนง 

และระดับตําแหนง ซึ่งเปนคําถามแบบปลายปดใหเลือกตอบ (Check List) 

   สวนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับสมรรถนะหลักของบุคลากรสํานักงานสาธารณสุข

จังหวัดสตูล โดยเปนแบบสอบถามมาตราประมาณคา (Rating Scale) ใหเลือก 5 ระดับ ตามแบบของ 

Likert 1961 โดยกําหนดหลักเกณฑการใหคะแนนตามสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงาน ดังนี้ 

   ระดับคะแนน     5 หมายถึง  มากท่ีสุด 

 ระดับคะแนน     4 หมายถึง  มาก 

 ระดับคะแนน     3 หมายถึง  ปานกลาง 

 ระดับคะแนน     2 หมายถึง  นอย 

 ระดับคะแนน     1 หมายถึง  นอยท่ีสุด 

   การกําหนดเกณฑ ถือหลักวาจะตองใหทุกระดับมีชวงคะแนนเทากันจะเห็นไดวา

คะแนนสูงสุด 5 คะแนน และตํ่าสุด 1 คะแนน ซึ่งมีชวงหางหรือพิสัยของคะแนนเทากับ 5 – 1 = 4  

มี 5 ระดับ โดยแตละระดับควรมีชวงหางเทากับ 4/5 = 0.8  

   การแปลผลระดับคะแนนเฉล่ียสมรรถนะหลัก    

   คะแนนเฉล่ีย 4.21 - 5.00 หมายถึง    บุคลากรมีสมรรถนะหลักมากท่ีสุด 

 คะแนนเฉล่ีย 3.41 - 4.20 หมายถึง    บุคลากรมีสมรรถนะหลักมาก 

 คะแนนเฉล่ีย 2.61 - 3.40 หมายถึง    บุคลากรมีสมรรถนะหลักปานกลาง 

 คะแนนเฉล่ีย 1.81 - 2.60 หมายถึง    บุคลากรมีสมรรถนะหลักนอย 

 คะแนนเฉล่ีย 1.00 - 1.80 หมายถึง    บุคลากรมีสมรรถนะหลักนอยท่ีสุด 

  สวนท่ี 3  แบบสอบถามเกี่ยวกับคําถามความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงาน

สาธารณสุขจังหวัดสตูล โดยเปนแบบสอบถามมาตราประมาณคา (Rating Scale) ใหเลือก 5 ระดับ 

ตามแบบของ Likert (1961) โดยมีเกณฑการใหคะแนนออกมาเปนระดับความตองการในการพัฒนา 

ดังตอไปนี้ 
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 ระดับคะแนน     5 หมายถึง  มากท่ีสุด 

 ระดับคะแนน     4 หมายถึง  มาก 

 ระดับคะแนน     3 หมายถึง  ปานกลาง 

 ระดับคะแนน     2 หมายถึง  นอย 

 ระดับคะแนน     1 หมายถึง  นอยท่ีสุด 

   การกําหนดเกณฑ ถือหลักวาจะตองใหทุกระดับมีชวงคะแนนเทากันจะเห็นไดวา

คะแนนสูงสุด 5 คะแนน และตํ่าสุด 1 คะแนน ซึ่งมีชวงหางหรือพิสัยของคะแนนเทากับ 5 – 1 = 4  

มี 5 ระดับ โดยแตละระดับควรมีชวงหางเทากับ 4/5 = 0.8 

   การแปลผลระดับคะแนนเฉล่ียความตองการการพัฒนาบุคลากรของสํานักงาน

สาธารณสุขจังหวัดสตูล         

   คะแนนเฉล่ีย 4.21 - 5.00 หมายถึง    ความตองการการพัฒนาบุคลากร

มากท่ีสุด 

   คะแนนเฉล่ีย 3.41 - 4.20 หมายถึง    ความตองการการพัฒนาบุคลากร

มาก 

   คะแนนเฉล่ีย 2.61 - 3.40 หมายถึง     ความตองการการพัฒนาบุคลากร

ปานกลาง 

   คะแนนเฉล่ีย 1.81 - 2.60 หมายถึง    ความตองการการพัฒนาบุคลากร

นอย 

   คะแนนเฉล่ีย 1.00 - 1.80 หมายถึง     ความตองการการพัฒนาบุคลากร

นอยท่ีสุด 

 

3.4 การสรางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
  

  การสรางเครื่องมือในการวิจัยและการหาคุณภาพเครื่องมือ โดยมีแบบสอบถามใน

การวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดดําเนินการตามข้ันตอน ดังนี้      

  1) ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยจากเอกสาร บทความ วารสารท่ีเกี่ยวของ ซึ่งมี

โครงสรางและเนื้อหาสัมพันธกับปจจัยความตองการการพัฒนาบุคลากรและตนแบบสมรรถนะหลัก

ของบุคลากรสํานักงานธารณสุขจังหวัดสตูล เพื่อใชเปนแนวทางในการสรางเครื่องมือการวิจัยในการ

สรางแบบสอบถาม         

  2) สรางเครื่องมือใหครอบคลุมเนื้อหาท่ีตองการวัดเกี่ยวกับความตองการการพัฒนา

บุคลากรและสมรรถนะหลักในระบบราชการไทย  
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  3) เมื่อดําเนินการรางแบบสอบถามเสร็จเรียบรอยแลว นําแบบรางดังกลาวไปให

อาจารยท่ีปรึกษาพิจารณาความถูกตองและเหมาะสมตามหลักวิชา จากนั้นปรับแกไขตามคําแนะนํา

ของอาจารยท่ีปรึกษา          

  4) ทดสอบความเท่ียงตรงของแบบสอบถาม โดยนําแบบสอบถามท่ีสรางข้ึนมา ไปให

ผูเช่ียวชาญ จํานวน 3 ทาน เพื่อพิจารณาและตรวจสอบความเท่ียงตรงของเนื้อหาและความเหมาะสม

ของภาษาท่ีใชใหเกิดความสอดคลองระหวางขอคําถามกับวัตถุประสงค (Item Objective 

Congruence: IOC) สําหรับหลักเกณฑในการพิจารณาคา IOC มีดังนี้  

 

IOC   =  
ΣR

N
 

 

เมื่อ    IOC   =   ดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามกับคํานิยาม 

  ∑R     =   ผลรวมคะแนนของผูเช่ียวชาญแตละคน   

  N       =   จํานวนผูเช่ียวชาญ 

  

 ท้ังนี้ ขอคําถามท่ีมีคา IOC ต้ังแต 0.50 – 1.00 จะถือวามีความเท่ียงตรง สามารถ

นําไปใชได แตหากขอคําถามใดท่ีมีคา IOC ตํ่ากวา 0.50 ผูวิจัยจะตองปรับเนื้อหาใหมใหสอดคลองกับ

วัตถุประสงคเพื่อเก็บขอมูลภาคสนาม โดยมีชวงระยะเวลาเก็บแบบสอบถามต้ังแตวันท่ี 1 - 30

พฤศจิกายน 2564         

 5) การหาคาความเช่ือมั่นโดยการทํา Try Out ผูวิจัยจะนําเครื่องมือท่ีสรางข้ึนและ

ผานการทดสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหาจากผูเช่ียวชาญแลว ไปทําการทดสอบกอนการปฏิบัติการ

จริง โดยการไปทดสอบกับกลุมตัวอยางท่ีมีลักษณะใกลเคียงกับประชากรท่ีจะทําการศึกษา จํานวน 

30 ชุด จากนั้นนําขอมูลมาหาคาความเช่ือมั่น (Reliability) โดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป  

ในการหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Cronbach’s Alpha) ซึ่งคาความเช่ือมั่นท่ียอมรับกันโดยท่ัวไป

จะตองมีคาต้ังแต 0.70 ข้ึนไป จากนั้นนําแบบสอบถามท่ีทดลองใชแลว มาปรับปรุงแกไขใหสมบูรณ 

แลวนําไปใชในการเก็บขอมูลกลุมตัวอยางจริงในการวิจัยตอไป 
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3.5 การทดสอบเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 

   การทดสอบความเท่ียงตรงและความเช่ือมั่นของเครื่องมือไดทําการทดสอบ ดังนี้ 

   1. การหาความเท่ียง (Validity) ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามท่ีสรางข้ึนโดยอาศัย

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยจากเอกสาร บทความ วารสารท่ีเกี่ยวของเสนอตออาจารยท่ีปรึกษา    

เพื่อตรวจพิจารณาแลวนํามาปรับปรุงแกไขใหถูกตอง จากนั้นจึงนําแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไขแลว

ใหผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 3 ทาน พิจารณาตรวจสอบความเท่ียงตรงตามเนื้อหาของขอคําถามแตละขอ

จากแบบสอบถาม เพื่อพิจารณาความสอดคลองระหวางขอคําถามกับวัตถุประสงค โดยกําหนดเกณฑ

การใหคะแนน ดังนี ้

 ใหคะแนน   +1   เมื่อแนใจวาขอคําถามสอดคลองกับตัวแปรและวัตถุประสงคท่ี

ตองการศึกษา 

 ใหคะแนน    0   เมื่อไมแนใจวาขอคําถามสอดคลองกับตัวแปรและวัตถุประสงคท่ี

ตองการศึกษา 

 ใหคะแนน   -1   เมื่อแนใจวาขอคําถามไมสอดคลองกับตัวแปรและวัตถุประสงคท่ี

ตองการศึกษา 

   จากนั้นนําผลคะแนนท่ีไดจากการพิจารณาของผูเช่ียวชาญท้ัง 3 ทานมารวบรวม

คะแนนท่ีไดท้ังหมดหาคาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามกับวัตถุประสงคหรือเนื้อหา (Item-

Objective Congruence Index : IOC) โดยถือเกณฑความสอดคลองตองอยูระหวาง 0.66 – 1.00 

จึงสามารถนําแบบสอบถามมาใชได จากการตรวจสอบความเท่ียงตรงตามเนื้อหาของแบบสอบถาม 

พบวา คาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามกับวัตถุประสงคโดยรวมเทากับ 1.00 

   2. การหาคาความเช่ือมั่น (Reliability) คือ การทดสอบความเช่ือถือไดของ

เครื่องมือซึ่งผูวิจัยนําแบบสอบถามท่ีสรางข้ึนและผานการตรวจสอบแลวไปทดลอง (Try out) กับ

ประชากรท่ีจะทําการศึกษาวิจัยโดยทดลองกับขาราชการท่ีไมใชประชากรในงานวิจัยครั้งนี้ในจังหวัด

สตูล คือ ขาราชการโรงพยาบาลชุมชนในจังหวัดสตูล จํานวน 30 ตัวอยาง โดยวิเคราะหหาความ

เช่ือมั่น โดยวิธีของคอนบารช ซึ่งเรียกวา การหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Cronbach’s Coefficient of 

Alpha) และกําหนดเกณฑความเช่ือมั่นท่ียอมรับไดตองมีคามากกวา 0.70 (ลัดดาวัลย เพชรโรจน 

และ อัจฉรา ชํานิประศาสน, 2545) โดยผลการวิเคราะหแบบสอบถามท้ังฉบับโดยรวม คาสัมประสิทธิ์

แอลฟา มีคาเทากับ .966 ซึ่งสูงกวาเกณฑ 0.70 แสดงใหเห็นวาแบบสอบถามท้ังฉบับสามารถยอมรับ

ไดและสามารถนําไปใชเก็บขอมูลตอไปได 
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3.6 การเก็บรวบรวมขอมูล 

 

   3.6.1 ผูวิจัยไดขอความอนุเคราะหในการเก็บขอมูลการวิจัยโดยขอความอนุเคราะห

จากนายแพทยสาธารณสุขจังหวัดสตูล เพื่อขอเก็บขอมูลขาราชการของสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด

สตูลซึ่งเปนกลุมเปาหมายในการขอขอมูลและตอบแบบสอบถาม จํานวน 97 คน 

   3.6.2 เก็บรวบรวมขอมูลดวยแบบสอบถามผานระบบออนไลน โดยใช Google 

Form ในการสรางแบบสอบถาม  

   3.6.3 เมื่อผูวิ จัยไดรับแบบสอบถามกลับคืน ผูวิ จัยจะดําเนินการตรวจสอบ       

ความถูกตองและความครบถวนสมบูรณของการตอบแบบสอบถาม จากนั้นนําขอมูลไปวิเคราะหเพื่อ

ประมวลผลตอไป 

 

3.7 การวิเคราะหขอมูล วิธีการทางสถิติตาง ๆ ท่ีใช 
 

   การวิเคราะหขอมูลจากการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ ผูวิจัยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ 
Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) ในการวิเคราะห โดยแบงการวิเคราะหขอมูล 
ดังนี้  
   3.7.1 การจัดเตรียมขอมูล ผูวิจัยนําแบบสอบถามท่ีไดรับการตอบกลับมาตรวจสอบ

ถึงความถูกตองครบถวนสมบูรณของแบบสอบถาม จากนั้นนําขอมูลท่ีไดแปลงเปนรหัสในโปรแกรม 

SPSS เพื่อใชในการวิเคราะหขอมูลในข้ันตอไป 

   3.7.2 การวิเคราะหขอมูลดวยวิธีการทางสถิติ  

   การวิจัยนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) มุงศึกษาปจจัยท่ีสงผล

ตอความตองการการพัฒนาบุคลากรตามตนแบบสมรรถนะหลักระบบราชการไทย: กรณีศึกษา

สํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล ผูวิจัยไดกําหนดคาสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลไวดังนี้ 

  1. การศึกษาขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม ทําการวิเคราะหโดยการแยกขอมูล

ตาม เพศ อายุ สถานภาพสมรส รายได อายุราชการท่ีปฏิบัติงาน ระดับการศึกษาสูงสุด ประเภทตําแหนง 

และระดับตําแหนง โดยวิธีการหาโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) คือ คาความถ่ี 

(Frequency) รอยละ (Percentage)  

  2. การศึกษาระดับความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล 

โดยการหาคาเฉล่ีย (µ) และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (σ)  

  3. การวิเคราะหเปรียบเทียบความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงานสาธารณสุข

จังหวัดสตูล จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล โดยการเปรียบเทียบคาเฉล่ียของประชากร (t-test) ไดแก 

 



 
 

58 
 
 

เพศ และประเภทตําแหนง การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว F-test (One-Way Anova) ไดแก 

อายุ สถานภาพสมรส รายได อายุราชการท่ีปฏิบัติงาน ระดับการศึกษาสูงสุด และระดับตําแหนง 

 4. การวิเคราะหอธิบายถึงสมรรถนะหลักของบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด

สตูลท่ีสงผลตอความตองการการพัฒนาบุคลากร โดยใชสถิติการวิเคราะหความถดถอยพหุคูณ 

(Multiple Regression Analysis) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

บทที่ 4 

ผลการวิจัย 

 
  การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับความตองการการพัฒนาบุคลากร    

เพื่อเปรียบเทียบความตองการการพัฒนาบุคลากร จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล และเพื่อศึกษา

สมรรถนะหลักของบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูลท่ีสงผลตอความตองการการพัฒนา

บุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล จํานวน 97 คน โดยใชแบบสอบถามทําการสอบถาม

ประชากร แลวนํามาวิเคราะหดวยคอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป ผูวิจัยได

นําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลตามลําดับ ดังนี ้

  4.1 สัญลักษณท่ีใชในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 

  4.2 ลําดับข้ันในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 

  4.3 ผลการวิเคราะหขอมูล 

 

4.1 สัญลักษณท่ีใชในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 

  ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณท่ีใชในการเสนอผลการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 

  N หมายถึง  ประชากร (Population) 

  (µ)  หมายถึง  คาเฉล่ีย (Mean) 

  (σ) หมายถึง  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

t     หมายถึง  สถิติทดสอบท่ีใชพิจารณาในการแจกแจงแบบ Independent    

 Sample t-test 

  F  หมายถึง สถิติทดสอบท่ีใชพิจารณาในการแจกแจงแบบ F-test 

 R หมายถึง คาท่ีแสดงระดับของความสัมพันธระหวางกลุมตัวแปรอิสระ  

ท้ังหมดกับตัวแปรตาม ซึ่งเรียกวา คาสัมประสิทธิ์ความสัมพันธ

พหุคูณ 

 R square หมายถึง ความสามารถในการอธิบายตัวแปรตามท่ีมีในตัวแบบเชิงเสน  

 Adjust R square หมายถึง ความสามารถในการอธิบายตัวแปรตามท่ีมใีนตัวแบบ 

                                   เชิงเสนท่ีปรับคาแลว 

 Std. Error of the Estimate   หมายถึง คาความคลาดเคล่ือนมาตรฐานจากการประมาณ              

 Unstandardized Coefficients หมายถึง  คาสัมประสิทธิ์ของสมการการถดถอย 

 Standardized Coefficients             หมายถึง  คาสัมประสิทธิ์มาตรฐานของสมการการถดถอย 

 Mean Difference    หมายถึง  ความแตกตางของคาเฉล่ีย 

 B   หมายถึง  คาสัมประสิทธิ์ถดถอยจากคะแนนดิบ 
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 β   หมายถึง  คาสัมประสิทธิ์คะแนนมาตรฐาน 

 Std. Error    หมายถึง  ความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน 

 *   หมายถึง  ความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี

    ระดับ 0.05 

**               หมายถึง  ความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี

       ระดับ 0.01 

 

4.2 ลําดับข้ันในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 

 ตอนท่ี 1 การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) 
คือคาความถ่ี (Frequency) รอยละ (Percentage) คาเฉล่ีย (Mean) และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) โดยแบงเปน 3 สวน ดังนี้ 

   สวนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถามทําการวิเคราะหโดยการแยก
ขอมูลตาม เพศ อายุ สถานภาพ รายได อายุราชการท่ีปฏิบัติงาน ระดับการศึกษาสูงสุด ประเภท
ตําแหนง และระดับตําแหนง วิเคราะหโดยหาคาความถ่ี (Frequency) และรอยละ (Percentage)  

   สวนท่ี 2 ระดับสมรรถนะหลักของบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด
สตูล วิเคราะหโดยหาคาเฉล่ีย (Mean) และ คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เปนราย
ขอและโดยภาพรวมท้ัง 5 ดาน 
   สวนท่ี 3 ระดับความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงานสาธารณสุข
จังหวัดสตูล วิเคราะหโดยหาคาเฉล่ีย (Mean) และ คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
เปนรายขอและโดยภาพรวมท้ัง 3 ดาน 
 ตอนท่ี 2 การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติอางอิง (Inferential Statistics) โดยแบง
ผลการวิจัยออกเปน 3 สวน ดังนี้ 
   สวนท่ี 1 เปรียบเทียบความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงาน
สาธารณสุขจังหวัดสตูล วิเคราะหโดยหาคาที (t-test) จําแนกตามเพศ และประเภทตําแหนง 
   สวน ท่ี 2 เปรียบเทียบความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงาน
สาธารณสุขจังหวัดสตูล วิเคราะหโดยหาคาเอฟ F-test: ANOVA(Analysis of Variance) จําแนกตาม
อายุ สถานภาพ รายได อายุราชการท่ีปฏิบัติงาน ระดับการศึกษาสูงสุด และระดับตําแหนง 
   สวนท่ี 3 การวิเคราะหอิทธิพลของปจจัยสมรรถนะหลักของบุคลากร
สํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูลท่ีสงผลตอความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงานสาธารณสุข
จังหวัดสตูล โดยใชสถิติการวิเคราะหความถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
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4.3 ผลการวิเคราะหขอมูล 
 
ตอนท่ี 1 การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณนา  

  ผูวิจัยไดแบงผลการวิเคราะหขอมูลในตอนท่ี 1 ออกเปน 3 สวน ดังนี ้

สวนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถามทําการวิเคราะหโดยการแยกขอมูลตาม 

เพศ อายุ สถานภาพ รายได อายุราชการท่ีปฏิบัติงาน ระดับการศึกษาสูงสุด ประเภทตําแหนง และ

ระดับตําแหนง วิเคราะหโดยหาคาความถ่ีและรอยละ เกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคล ไดผลการวิเคราะห 

ดังตาราง 4.1 

 

ตาราง 4.1 จํานวนความถ่ีและรอยละของปจจัยสวนบุคคล 
(N = 97) 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 
เพศ   
     ชาย  36 37.10 
     หญิง 61 62.90 
อาย ุ   
     21 - 30 ป 11 11.30 
     31 - 40 ป 12 12.40 
     41 - 50 ป  31 32.00 
     51 - 60 ป 43 44.30 
สถานภาพ   
     โสด 22 22.70 
     สมรส 68 70.10 
     หยา/หมาย/แยกกันอยู 7 7.20 
รายได   
     10,001 – 15,000 บาท 2 2.10 
     15,001 – 20,000 บาท 7 07.20 
     20,001 – 25,000 บาท 11 11.30 
     25,001 – 30,000 บาท 10 10.30 
     มากกวา 30,000 บาท 67 69.10 
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ปจจัยสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 
อายุราชการท่ีปฏิบัติงาน 
     1 – 5 ป 12 12.50 
     6 – 10 ป 11 11.30 
     11 – 15 ป 4 4.10 
     16 – 20 ป 11 11.30 
     มากกวา 20 ป 59 60.80 
ระดับการศึกษาสูงสุด   
     ตํ่ากวาปริญญาตร ี 8 8.20 
     ปริญญาตร ี  67 69.10 
     สูงกวาปริญญาตรี      22 22.70 
ประเภทตําแหนง   
     วิชาการ 88 90.70 
     ท่ัวไป 9 9.30 
ระดับตําแหนง   
     ระดับชํานาญการพิเศษ 9 9.30 
     ระดับชํานาญการ  73 75.30 
     ระดับปฏิบัติการ  7 7.20 
     ระดับชํานาญงาน  8 8.20 

รวม 97 100.00 
 
  จากผลการวิเคราะหในตาราง 4.1 แสดงขอมูลเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลของผูตอบ
แบบสอบถาม พบวา 

  1. เพศ  

  ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 61 คน คิดเปนรอยละ 62.90  

เพศชาย จํานวน 36 คน คิดเปนรอยละ 37.10 

   2. อายุ 

   ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญอยูในกลุมอายุ 51 - 60 ป จํานวน 43 คน คิดเปน   

รอยละ 44.30 รองลงมา ไดแก อายุ 41 - 50 ป จํานวน 31 คน คิดเปนรอยละ 32.00  อายุ 31 - 40 

ป จํานวน 12 คน คิดเปนรอยละ 12.40 และอายุ 21 - 30 ป จํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 11.30  

ตามลําดับ 
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   3.  สถานภาพ 

      ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีสถานภาพ สมรส จํานวน 68 คน คิดเปนรอยละ 

70.10 รองลงมา ไดแก สถานภาพ โสด จํานวน 22 คน คิดเปนรอยละ 22.70 และ สถานภาพ หยา/

หมาย/แยกกันอยู จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 7.20 ตามลําดับ 

  4. รายได 

      ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีรายได มากกวา 30,000 บาท จํานวน 67 คน คิดเปน

รอยละ 69.10 รองลงมา ไดแก มีรายได 20,001 – 25,000 บาท จํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 

11.30 มีรายได 25,001 – 30,000 บาท จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 10.30 มีรายได 15,001 – 

20,000 บาท จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 7.20 และมีรายได 10,001 – 15,000 บาท จํานวน 2 คน 

คิดเปนรอยละ 2.10 ตามลําดับ  

  5. อายุราชการท่ีปฏิบัติงาน 

  ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีอายุราชการ มากกวา 20 ป จํานวน 59 คน คิดเปน

รอยละ 60.80 รองลงมา ไดแก มีอายุราชการ 1 – 5 ป ป จํานวน 12 คน คิดเปนรอยละ 12.40 โดย

มีอายุราชการ 16 – 20 ป และ 6 – 10 ป เทากัน จํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 11.30 และ มีอายุ

ราชการ 11 – 15 ป จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 4.10 ตามลําดับ 

   6. ระดับการศึกษาสูงสุด 

   ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับการศึกษาสูงสุด ปริญญาตรี จํานวน 67 คน  

คิดเปนรอยละ 69.10 รองลงมา ไดแก ระดับการศึกษาสูงสุด สูงกวาปริญญาตรี จํานวน 22 คน คิด

เปนรอยละ 22.70 และ ระดับการศึกษาสูงสุด ตํ่ากวาปริญญาตรี จํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 8.20 

ตามลําดับ 

  7. ประเภทตําแหนง 

  ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ อยูในประเภทตําแหนงวิชาการ จํานวน 88 คน คิด

เปนรอยละ 90.70 รองลงมา ไดแก ประเภทตําแหนง ท่ัวไป จํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 9.30 

ตามลําดับ 

   8. ระดับตําแหนง 

  ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ อยูในตําแหนงระดับชํานาญการ จํานวน 73 คน คิด
เปนรอยละ 75.30 รองลงมา ไดแก ตําแหนงระดับชํานาญการพิเศษ จํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 
9.30 ตําแหนงระดับชํานาญงาน จํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 8.20 และตําแหนงระดับระดับ
ปฏิบัติการจํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 7.20 ตามลําดับ 

สวนท่ี 2 ระดับสมรรถนะหลักของบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล 
วิเคราะหโดยหาคาเฉล่ีย (Mean) และ คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เปนรายขอ
และโดยภาพรวมท้ัง 5 ดาน ดังตาราง 4.2 - 4.7 
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ตาราง 4.2 คาเฉล่ียและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของสมรรถนะหลักของบุคลากรสํานักงานสาธารณสุข
จังหวัดสตูล โดยภาพรวม        

สมรรถนะหลัก µ σ แปลผล 

1. ดานการทํางานเปนทีม 4.57 0.57 มากท่ีสุด 
2. ดานการยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรม และจริยธรรม 4.57 0.53 มากท่ีสุด 
3. ดานการบริการท่ีดี 4.56 0.57 มากท่ีสุด 
4. ดานการมุงผลสัมฤทธิ์ 4.53 0.54 มากท่ีสุด 
5. ดานการส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 4.29 0.61 มากท่ีสุด 

รวม 4.50 0.56 มากท่ีสุด 
 

 จากตาราง 4.2 แสดงใหเห็นวาระดับสมรรถนะหลักของบุคลากรสํานักงาน

สาธารณสุขจังหวัดสตูล โดยภาพรวม พบวา อยูในระดับมากท่ีสุด (µ = 4.50) และเมื่อพิจารณา   

เปนรายดาน พบวา ดานท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุด คือ ดานการทํางานเปนทีม และดานการยึดมั่นในความ

ถูกตองชอบธรรม และจริยธรรม (µ = 4.57) รองลงมา ดานการบริการท่ีดี (µ = 4.56) ดานการมุง

ผลสัมฤทธิ์ (µ = 4.53) และ ดานการส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (µ = 4.29) ตามลําดับ 

 

ตาราง 4.3 คาเฉล่ียและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับสมรรถนะหลักของบุคลากรสํานักงาน

สาธารณสุขจังหวัดสตูล ดานการทํางานเปนทีม 

ดานการทํางานเปนทีม µ σ แปลผล 

1. การรวมสนับสนุนการตัดสินใจของทีมและการทํางานในสวนท่ี
ตนไดรับมอบหมายอยางเต็มท่ี 

4.66 0.49 มากท่ีสุด 

2. การใหขอมูลท่ีเปนประโยชนตอการทํางานเปนทีม 4.63 0.48 มากท่ีสุด 
3. การสรางความสัมพันธ ท่ีดีและสามารถปรับตัวเขากับผูอื่น
ภายในกลุมไดเปนอยางดี 

4.59 0.57 มากท่ีสุด 

4. การรับฟงความคิดเห็นของสมาชิกในทีมและพรอมแลกเปล่ียน
ความคิดเห็นท่ีแตกตางดวยความเต็มใจ 

4.54 0.64 มากท่ีสุด 

5. การตัดสินใจหรือวางแผนงานรวมกันในทีมจากความคิดเห็น
ของเพื่อนรวมทีม 

4.54 0.56 มากท่ีสุด 

6. การมีการกลาวถึงเพื่อนรวมงานในเชิงสรางสรรคและแสดง
ความเช่ือมั่นในศักยภาพของเพื่อนรวมทีมท้ังตอหนาและลับหลัง 

4.44 0.69 มากท่ีสุด 

รวม 4.57 0.57 มากท่ีสุด 
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จากตาราง 4.3 แสดงใหเห็นวาระดับสมรรถนะหลักของบุคลากรสํานักงาน

สาธารณสุขจังหวัดสตูล ดานการทํางานเปนทีม โดยภาพรวม พบวา อยู ในระดับมากท่ีสุด               

(µ = 4.57) และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูง คือ การรวมสนับสนุนการตัดสินใจ

ของทีมและการทํางานในสวนท่ีตนไดรับมอบหมายอยางเต็มท่ี (µ = 4.66) รองลงมา การใหขอมูลท่ี

เปนประโยชนตอการทํางานเปนทีม (µ = 4.63) การสรางความสัมพันธท่ีดีและสามารถปรับตัวเขากับ

ผูอื่นภายในกลุมไดเปนอยางดี (µ = 4.59) การรับฟงความคิดเห็นของสมาชิกในทีมและพรอม

แลกเปล่ียนความคิดเห็นท่ีแตกตางดวยความเต็มใจ และ การตัดสินใจหรือวางแผนงานรวมกันในทีม

จากความคิดเห็นของเพื่อนรวมทีม (µ = 4.54) และ การมีการกลาวถึงเพื่อนรวมงานในเชิงสรางสรรค

และแสดงความเช่ือมั่นในศักยภาพของเพื่อนรวมทีมท้ังตอหนาและลับหลัง (µ = 4.44) ตามลําดับ 

 

ตาราง 4.4 คาเฉล่ียและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับสมรรถนะหลักของบุคลากรสํานักงาน

สาธารณสุขจังหวัดสตูล ดานการยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรม และจริยธรรม 

ดานการยึดม่ันในความถูกตองชอบธรรม และจริยธรรม µ σ แปลผล 

1. การรักษาคําพูด มีสัจจะ และเช่ือถือไววางใจได 4.63 0.50 มากท่ีสุด 
2. การปฏิบัติหนาท่ีดวยความสุจริต ไมเลือกปฏิบัติ ถูกตองตาม
กฎหมาย ระเบียบและวินัยขาราชการ 

4.61 0.49 มากท่ีสุด 

3. การยึดมั่นในหลักการ จรรยาบรรณแหงวิชาชีพและจรรยา
ขาราชการ ไมเบ่ียงเบนดวยอคติหรือผลประโยชนใดๆ 

4.60 0.49 มากท่ีสุด 

4. การแสดงความคิดเห็นตามหลักวิชาชีพอยางสุจริต 4.58 0.49 มากท่ีสุด 
5. การแสดงใหปรากฏถึงความมีจิตสํานึกในความเปนขาราชการ 4.56 0.49 มากท่ีสุด 
6. การเสียสละความสุขสวนตัว เพื่อใหเกิดประโยชนแกทาง
ราชการ 

4.43 0.69 มากท่ีสุด 

รวม 4.57 0.53 มากท่ีสุด 
 

จากตาราง 4.4 แสดงใหเห็นวาระดับสมรรถนะหลักของบุคลากรสํานักงาน

สาธารณสุขจังหวัดสตูล ดานการยึดม่ันในความถูกตองชอบธรรม และจริยธรรม โดยภาพรวม พบวา 

อยูในระดับมากท่ีสุด (µ = 4.57) และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูง คือ การรักษา

คําพูด มีสัจจะ และเช่ือถือไววางใจได (µ = 4.63) รองลงมา การปฏิบัติหนาท่ีดวยความสุจริต ไมเลือก

ปฏิบัติ ถูกตองตามกฎหมาย ระเบียบและวินัยขาราชการ (µ = 4.61) การยึดมั่นในหลักการ 

จรรยาบรรณแหงวิชาชีพและจรรยาขาราชการ ไมเบ่ียงเบนดวยอคติหรือผลประโยชนใดๆ             

(µ = 4.60 การแสดงความคิดเห็นตามหลักวิชาชีพอยางสุจริต (µ = 4.58) การแสดงใหปรากฏถึง

ความมีจิตสํานึกในความเปนขาราชการ (µ = 4.56) และ การเสียสละความสุขสวนตัว เพื่อใหเกิด

ประโยชนแกทางราชการ (µ = 4.43) ตามลําดับ 
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ตาราง 4.5 คาเฉล่ียและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับสมรรถนะหลักของบุคลากรสํานักงาน

สาธารณสุขจังหวัดสตูล ดานการบริการท่ีดี 

ดานการบริการท่ีดี µ σ แปลผล 

1. การใหบริการดวยความเปนมิตร เต็มใจและสุภาพ 
ออนนอม  

4.66 0.49 มากท่ีสุด 

2. การใหขอมูลขาวสารท่ีถูกตอง ชัดเจนแกผูรับบริการ 4.63 0.50 มากท่ีสุด 
3. การนําเสนอวิธีการในการใหบริการท่ีผูรับบริการจะไดประโยชน
สูงสุด 

4.55 0.55 มากท่ีสุด 

4. การแจงใหผูรับบริการทราบความคืบหนาในการดําเนินงาน 
หรือเรื่องตางๆ ท่ีใหบริการอยู 

4.53 0.63 มากท่ีสุด 

5. การรับเปนธุระ ชวยแกปญหาหรือหาแนวทางการแกไขปญหาท่ี
เกิดข้ึนแกผูรับบริการอยางรวดเร็ว ไมบายเบ่ียง ไมแกตัวหรือปด
ภาระรับผิดชอบ 

4.52 0.67 มากท่ีสุด 

6. การใหเวลาแกผูรับบริการเปนพิเศษเพื่อชวยแกปญหาใหแก
ผูรับบริการ 

4.47 0.56 มากท่ีสุด 

รวม 4.56 0.57 มากท่ีสุด 
 

จากตาราง 4.5 แสดงใหเห็นวาระดับสมรรถนะหลักของบุคลากรสํานักงาน

สาธารณสุขจังหวัดสตูล ดานการบริการท่ีดี โดยภาพรวม พบวา อยูในระดับมากท่ีสุด (µ = 4.56) 

และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูง คือ การใหบริการดวยความเปนมิตร เต็มใจและ

สุภาพออนนอม (µ = 4.66) รองลงมา การใหขอมูลขาวสารท่ีถูกตอง ชัดเจนแกผูรับบริการ           

(µ = 4.63) การนําเสนอวิธีการในการใหบริการท่ีผูรับบริการจะไดประโยชนสูงสุด (µ = 4.55) การ

แจงใหผูรับบริการทราบความคืบหนาในการดําเนินงาน หรือเรื่องตางๆ ท่ีใหบริการอยู (µ = 4.53) 

การรับเปนธุระ ชวยแกปญหาหรือหาแนวทางการแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนแกผูรับบริการอยางรวดเร็ว  

ไมบายเบ่ียง ไมแกตัวหรือปดภาระรับผิดชอบ (µ = 4.52) และ การใหเวลาแกผูรับบริการเปนพิเศษ

เพื่อชวยแกปญหาใหแกผูรับบริการ (µ = 4.47) ตามลําดับ 
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ตาราง 4.6 คาเฉล่ียและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับสมรรถนะหลักของบุคลากรสํานักงาน

สาธารณสุขจังหวัดสตูล ดานการมุงผลสัมฤทธิ์     

ดานการมุงผลสัมฤทธิ์ µ σ แปลผล 

1. การพยายามปฏิบัติงานใหแลวเสร็จตามกําหนดเวลา   
    และตามเปาหมายท่ีหนวยงานวางไว 

4.80 0.42 มากท่ีสุด 

2. การพยายามทํางานในหนาท่ีใหถูกตองและคํานึงถึง 
    ผลประโยชนของหนวยงานเปนหลัก 

4.73 0.49 มากท่ีสุด 

3. การปรับปรุงวิธีการท่ีทํางานใหไดดีข้ึน เร็วข้ึน    
    มีคุณภาพดีข้ึน มีประสิทธิภาพมากข้ึนหรือทําใหผูรับ 
    บริการพึงพอใจมากข้ึน 

4.54 0.52 มากท่ีสุด 

4. การมีการติดตาม และประเมินผลงานของตนเองโดย 
    การเทียบเคียงกับเกณฑมาตรฐานท่ีหนวยงานวางไว 

4.42 0.55 มากท่ีสุด 

5. การเสนอหรือทดลองวิธีการทํางานแบบใหมท่ีคาดวา 
    จะทําใหงานมีประสิทธิภาพมากกวาเดิม 

4.36 0.71 มากท่ีสุด 

6. การมีความละเอียดรอบคอบ เอาใจใสและตรวจตรา 
    ความถูกตองเพื่อใหไดงานท่ีมีคุณภาพ 

4.32 0.56 มากท่ีสุด 

รวม 4.53 0.54 มากท่ีสุด 
  

 จากตาราง 4.6 แสดงให เห็นวาระดับสมรรถนะหลักของบุคลากรสํานักงาน

สาธารณสุขจังหวัดสตูล ดานการมุงผลสัมฤทธิ์ โดยภาพรวม พบวา อยูในระดับมากท่ีสุด (µ = 4.53) 

และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูง คือ การพยายามปฏิบัติงานใหแลวเสร็จตาม

กําหนดเวลาและตามเปาหมายท่ีหนวยงานวางไวตามลําดับ (µ = 4.80)  รองลงมา การพยายาม

ทํางานในหนาท่ีใหถูกตองและคํานึงถึงผลประโยชนของหนวยงานเปนหลัก (µ = 4.73) การปรับปรุง

วิธีการท่ีทํางานใหไดดีข้ึน เร็วข้ึน มีคุณภาพดีข้ึน มีประสิทธิภาพมากข้ึนหรือทําใหผูรับบริการพึงพอใจ

มากข้ึน (µ = 4.54) การมีการติดตาม และประเมินผลงานของตนเอง โดยการเทียบเคียงกับเกณฑ

มาตรฐานท่ีหนวยงานวางไว (µ = 4.42) การเสนอหรือทดลองวิธีการทํางานแบบใหมท่ีคาดวาจะทําให

งานมีประสิทธิภาพมากกวาเดิม (µ = 4.36) และ การมีความละเอียดรอบคอบ เอาใจใสและตรวจตรา

ความถูกตองเพื่อใหไดงานท่ีมีคุณภาพ (µ = 4.32) ตามลําดับ 
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ตาราง 4.7 คาเฉล่ียและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับสมรรถนะหลักของบุคลากรสํานักงาน

สาธารณสุขจังหวัดสตูล ดานการส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 

ดานการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ µ σ แปลผล 

1. การพัฒนาความรูความสามารถของตนใหดียิ่งข้ึน  4.51 0.61 มากท่ีสุด 
2. การศึกษาหาความรู สนใจเทคโนโลยีและองคความรูใหม ๆ ใน
สาขาวิชาชีพของตนอยางสม่ําเสมอ 

4.36 0.59 มากท่ีสุด 

3. การติดตามเทคโนโลยี และความรูใหมๆ อยูเสมอ ดวยการ
สืบคนขอมูลจากแหลงตางๆ ท่ีจะเปนประโยชนตอการปฏิบัติ
ราชการ 

4.33 0.60 มากท่ีสุด 

4. การสามารถนําวิชาการ ความรูหรือเทคโนโลยีใหม ๆ มา
ประยุกตใชในการปฏิบัติหนาท่ีราชการ 

4.24 0.59 มากท่ีสุด 

5. การรับรูถึงแนวโนมวิทยาการท่ีทันสมัย และเกี่ยวของกับงาน
ของตนอยางตอเนื่อง 

4.21 0.61 มากท่ีสุด 

6. การมีความรอบรูในเทคโนโลยีหรือองคความรูใหมๆ ในสาขา
วิชาชีพของตนหรือท่ีเกี่ยวของ 

4.09 0.67 มาก 

รวม 4.29 0.61 มากท่ีสุด 
 

จากตาราง 4.7 แสดงใหเห็นวาระดับสมรรถนะหลักของบุคลากรสํานักงาน

สาธารณสุขจังหวัดสตูล ดานการส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ โดยภาพรวม พบวา อยูในระดับ

มากท่ีสุด (µ = 4.29) และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูง คือ การพัฒนาความรู

ความสามารถของตนใหดียิ่งข้ึน (µ = 4.51) รองลงมา การศึกษาหาความรู สนใจเทคโนโลยีและองค

ความรูใหม ๆ ในสาขาวิชาชีพของตนอยางสม่ําเสมอ (µ = 4.36) การติดตามเทคโนโลยี และความรู

ใหมๆ อยูเสมอ ดวยการสืบคนขอมูลจากแหลงตางๆ ท่ีจะเปนประโยชนตอการปฏิบัติราชการ        

(µ = 4.33) การสามารถนําวิชาการ ความรูหรือเทคโนโลยีใหม ๆ มาประยุกตใชในการปฏิบัติหนาท่ี

ราชการ (µ= 4.24) การรับรูถึงแนวโนมวิทยาการท่ีทันสมัย และเกี่ยวของกับงานของตนอยางตอเนื่อง 

(µ = 4.21) และ การมีความรอบรูในเทคโนโลยีหรือองคความรูใหมๆ ในสาขาวิชาชีพของตนหรือท่ี

เกี่ยวของ (µ = 4.09) ตามลําดับ 
 

สวนท่ี 3 ระดับความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล 
วิเคราะหโดยหาคาเฉล่ีย (Mean) และ คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เปนรายขอ
และโดยภาพรวมท้ัง 3 ดาน ดังตาราง 4.8 - 4.11 
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ตาราง 4.8 คาเฉล่ียและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงาน
สาธารณสุขจังหวัดสตูล โดยภาพรวม 

ความตองการการพัฒนาบุคลากร µ σ แปลผล 

ดานความรู 4.41 0.59 มากท่ีสุด 
ดานทักษะ 4.33 0.68 มากท่ีสุด 
ดานวิธีการพัฒนาบุคลากร 4.33 0.68 มากท่ีสุด 

รวม 4.35 0.65 มากท่ีสุด 
 

 จากตาราง 4.8 แสดงใหเห็นวาระดับความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงาน

สาธารณสุขจังหวัดสตูล โดยภาพรวม พบวา อยูในระดับมากท่ีสุด (µ = 4.35) และเมื่อพิจารณาเปน

รายดาน พบวา ดานท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุด คือ ดานความรู (µ = 4.41) รองลงมา ดานทักษะ และดาน

วิธีการพฒันาบุคลากร (µ = 4.33) จึงปฏิเสธสมมติฐานท่ีต้ังไว 

 

ตาราง 4.9 คาเฉล่ียและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงาน

สาธารณสุขจังหวัดสตูล ดานความรู 

ดานความรู µ σ แปลผล 

1. การตองการพัฒนาความรูเกี่ยวกับงานและวิธีการทํางาน 4.47 0.57 มากท่ีสุด 
2. การตองการพัฒนาความรูเกี่ยวกับกฎหมาย ระเบียบตางๆ ท่ี
เกี่ยวของและเปนปจจุบัน เพื่อใชในการปฏิบัติงานอยางถูกตอง 

4.43 0.61 มากท่ีสุด 

3. การตองการพัฒนาความรูเกี่ยวกับการบริหารและการจัดองคกร 4.37 0.58 มากท่ีสุด 
4.การต องการพัฒนาความรู ความเข าใจในนโยบายและ
ยุทธศาสตรองคกร 

4.37 0.63 มากท่ีสุด 

รวม 4.41 0.59 มากท่ีสุด 
 

จากตาราง 4.9 แสดงใหเห็นวาระดับความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงาน

สาธารณสุขจังหวัดสตูล ดานความรู โดยภาพรวม พบวา อยูในระดับมากท่ีสุด  (µ = 4.41) และเมื่อ

พิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูง คือ การตองการพัฒนาความรูเกี่ยวกับงานและวิธีการ

ทํางาน (µ = 4.47) รองลงมา การตองการพัฒนาความรูเกี่ยวกับกฎหมาย ระเบียบตางๆ ท่ีเกี่ยวของ

และเปนปจจุบัน เพื่อใชในการปฏิบัติงานอยางถูกตอง (µ = 4.43) การตองการพัฒนาความรูเกี่ยวกับ

การบริหารและการจัดองคกร และ การตองการพัฒนาความรูความเขาใจในนโยบายและยุทธศาสตร

องคกร (µ = 4.37) ตามลําดับ 
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ตาราง 4.10 คาเฉล่ียและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงาน

สาธารณสุขจังหวัดสตูล ดานทักษะ 

ดานทักษะ µ σ แปลผล 

1. การตองการพัฒนาทักษะการทํางานเปนทีมและพัฒนาทีมงาน 4.47 0.61 มากท่ีสุด 
2. การตองการพัฒนาทักษะการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน 4.37 0.65 มากท่ีสุด 
3. การตองการพัฒนาทักษะการส่ือสารในการปฏิบัติงาน 4.32 0.75 มากท่ีสุด 
4. การตองการพัฒนาทักษะความคิดสรางสรรคผลงาน 4.30 0.72 มากท่ีสุด 
5. การตองการพัฒนาทักษะในการเปนผูนํา 4.22 0.68 มากท่ีสุด 

รวม 4.33 0.68 มากท่ีสุด 
 

จากตาราง 4.10 แสดงใหเห็นวาระดับความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงาน

สาธารณสุขจังหวัดสตูล ดานทักษะ โดยภาพรวม พบวา อยูในระดับมากท่ีสุด  (µ = 4.33) และเมื่อ

พิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูง คือ การตองการพัฒนาทักษะการทํางานเปนทีมและ

พัฒนาทีมงาน (µ = 4.47) รองลงมา การตองการพัฒนาทักษะการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน            

(µ = 4.37) การตองการพัฒนาทักษะการส่ือสารในการปฏิบัติงาน (µ = 4.32) การตองการพัฒนา

ทักษะความคิดสรางสรรคผลงาน (µ = 4.30) และการตองการพัฒนาทักษะในการเปนผูนํา           

(µ = 4.22) ตามลําดับ 

 

ตาราง 4.11 คาเฉล่ียและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงาน

สาธารณสุขจังหวัดสตูล ดานวิธีการพัฒนาบุคลากร 

ดานวิธีการพัฒนาบุคลากร µ σ แปลผล 

1. การตองการโอกาสในการฝกอบรมในหลักสูตรท่ีตรงตามวิชาชีพ
และตรงตามตําแหนงอยางนอยปละ 1 ครั้ง 

4.58 0.62 มากท่ีสุด 

2. การตองการการไดรับโอกาสในการมอบหมายงานเพื่อ
เสริมสรางประสบการณและทักษะการตัดสินใจในการทํางาน 

4.39 0.58 มากท่ีสุด 

3. การตองการการสอนงานจากหัวหนางานโดยตรงหรือเพื่อน
รวมงาน ตามความจําเปนของลักษณะงาน 

4.37 0.69 มากท่ีสุด 

4. การตองการการเขารวมการประชุม/สัมมนาในการแลกเปล่ียน
แนวคิด เทคนิคและวิธีการใหม ๆ เพื่อนํามาประยุกตใชในงานของ
ตนตามความเหมาะสม 

4.37 0.68 มากท่ีสุด 

5. การตองการการสนับสนุนทุนแกบุคลากรในการศึกษาตอใน
หลักสูตรระยะส้ัน/นอกเวลาราชการ 

4.35 0.63 มากท่ีสุด 

6. การตองการการศึกษาดูงานนอกสถานท่ี ท่ีเกี่ยวของกับงานเพื่อ
นํามาปรับปรุงและพัฒนาใหดียิ่งข้ึน 

4.34 0.72 มากท่ีสุด 
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ดานวิธีการพัฒนาบุคลากร µ σ แปลผล 

7. การตองการการศึกษาความรูจากคูมือการปฏิบัติงานและทํา
ความเขาใจอยางถองแทดวยตนเอง 

  4.29 0.64 มากท่ีสุด 

8. การตองการสนับสนุนการหมุนเวียนงานเพือ่กระตุนใหเกิด
ความทาทายใหมๆ แกบุคลากรในองคกร 

4.02 0.89 มาก 

รวม 4.33 0.68 มากท่ีสุด 
 

จากตาราง 4.11 แสดงใหเห็นวาระดับความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงาน

สาธารณสุขจังหวัดสตูล ดานวิธีการพัฒนาบุคลากร โดยภาพรวม พบวา อยูในระดับมากท่ีสุด          

(µ = 4.33) และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูง คือ การตองการโอกาสในการ

ฝกอบรมในหลักสูตรท่ีตรงตามวิชาชีพและตรงตามตําแหนงอยางนอยปละ 1 ครั้ง (µ = 4.58) 

รองลงมา การตองการการไดรับโอกาสในการมอบหมายงานเพื่อเสริมสรางประสบการณและทักษะ

การตัดสินใจในการทํางาน (µ = 4.39) การตองการการสอนงานจากหัวหนางานโดยตรงหรือเพื่อน

รวมงาน ตามความจําเปนของลักษณะงาน และ การตองการการเขารวมการประชุม/สัมมนาในการ

แลกเปล่ียนแนวคิด เทคนิคและวิธีการใหม ๆ เพื่อนํามาประยุกตใชในงานของตนตามความเหมาะสม 

(µ = 4.37) การตองการการสนับสนุนทุนแกบุคลากรในการศึกษาตอในหลักสูตรระยะส้ัน/นอกเวลา

ราชการ (µ = 4.35) การตองการการศึกษาดูงานนอกสถานท่ี ท่ีเกี่ยวของกับงานเพื่อนํามาปรับปรุง

และพัฒนาใหดียิ่งข้ึน (µ = 4.34) การตองการการศึกษาความรูจากคูมือการปฏิบัติงานและทําความ

เขาใจอยางถองแทดวยตนเอง (µ = 4.29) และ การตองการสนับสนุนการหมุนเวียนงานเพื่อกระตุน

ใหเกิดความทาทายใหมๆ แกบุคลากรในองคกร  (µ = 4.02) ตามลําดับ 
 

ตอนท่ี 2 การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติอางอิง (Inferential Statistics) โดยแบงผลการวิจัย

ออกเปน 3 สวน ดังนี้ 

 

ผูวิจัยไดแบงผลการวิเคราะหขอมูลในตอนท่ี 2 ออกเปน 3 สวน ดังนี้ 

  สวนท่ี 1 เปรียบเทียบความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล 

วิเคราะหโดยหาคาที (t-test) จําแนกตามเพศ และประเภทตําแหนง ดังตาราง 4.12 – 4.13 
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ตาราง 4.12 การเปรียบเทียบระดับความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด

สตูล จําแนกตามเพศ 

เพศ 
ความตองการการพัฒนาบุคลากร 

N µ σ t Sig. 

ชาย 36 4.34 0.44 -.249 0.804 
หญิง 61 4.37 0.51   
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

ตาราง 4.12 ผลการเปรียบเทียบระดับความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงาน

สาธารณสุขจังหวัดสตูล จําแนกตามเพศ พบวา ขาราชการของสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล ท่ีมี

เพศแตกตางกัน มีระดับความตองการการพัฒนาบุคลากร แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ จึง

ปฏิเสธสมมติฐานท่ีต้ังไว 

 

ตาราง 4.13 การเปรียบเทียบระดับความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด

สตูล จําแนกตามประเภทตําแหนง           

ประเภทตําแหนง 
ความตองการการพัฒนาบุคลากร 

N µ σ t Sig. 

วิชาการ 88 4.32 0.49 -3.543 0.003* 
ท่ัวไป 9 4.69 0.26   
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

ตาราง 4.13 ผลการเปรียบเทียบระดับความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงาน

สาธารณสุขจังหวัดสตูล จําแนกตามประเภทตําแหนง พบวา ขาราชการของสํานักงานสาธารณสุข

จังหวัดสตูล ท่ีมีประเภทตําแหนง แตกตางกัน มีระดับความตองการการพัฒนาบุคลากร แตกตางกัน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จึงยอมรับสมมติฐานท่ีต้ังไว 

 

  สวนท่ี 2 เปรียบเทียบความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด

สตูล วิเคราะหโดยหาคาเอฟ F-test: ANOVA(Analysis of Variance) จําแนกตามอายุ สถานภาพ 

รายได อายุราชการท่ีปฏิบัติงาน ระดับการศึกษาสูงสุด และระดับตําแหนง ดังตาราง 4.14 – 4.19 
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ตาราง 4.14 การเปรียบเทียบระดับความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด
สตูล จําแนกตามอายุ 

ความตองการการ
พัฒนาบุคลากร 

อาย ุ µ σ F Sig. 

21 - 30 ป 4.58 0.44 

1.829 .147 
31 - 40 ป 4.53 0.42 
41 - 50 ป 4.26 0.50 
51 - 60 ป 4.32 0.48 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

ตาราง 4.14 ผลการเปรียบเทียบระดับความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงาน

สาธารณสุขจังหวัดสตูล จําแนกตามอายุ พบวา ขาราชการของสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล ท่ีมี

อายุ แตกตางกัน มีระดับความตองการการพัฒนาบุคลากร แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ   

จึงปฏิเสธสมมติฐานท่ีต้ังไว 

 

ตาราง 4.15 การเปรียบเทียบระดับความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด
สตูล จําแนกตามสถานภาพ 

ความตองการการ
พัฒนาบุคลากร 

สถานภาพ µ σ F Sig. 

โสด 4.48 0.35 

1.162 .317 สมรส 4.31 0.50 
หยา/หมาย/แยกกันอยู 4.45 0.66 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

ตาราง 4.15 ผลการเปรียบเทียบระดับความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงาน

สาธารณสุขจังหวัดสตูล จําแนกตามสถานภาพ พบวา ขาราชการของสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด

สตูล ท่ีมีสถานภาพแตกตางกัน มีระดับความตองการการพัฒนาบุคลากร แตกตางกันอยางไมมี

นัยสําคัญทางสถิติ  จึงปฏิเสธสมมติฐานท่ีต้ังไว 
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ตาราง 4.16 การเปรียบเทียบระดับความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด
สตูล จําแนกตามรายได 

ความตองการการพัฒนา
บุคลากร 

รายได µ σ F Sig. 

10,001 – 15,000 บาท 5.00 0.00 

1.855 .125 

15,001 – 20,000 บาท 4.61 0.39 

20,001 – 25,000 บาท 4.42 0.47 
25,001 – 30,000 บาท 4.45 0.41 

มากกวา 30,000 บาท 4.29 0.49 
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

ตาราง 4.16 ผลการเปรียบเทียบระดับความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงาน
สาธารณสุขจังหวัดสตูล จําแนกตามรายได พบวา ขาราชการของสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล    
ท่ีมีรายไดแตกตางกัน มีระดับความตองการการพัฒนาบุคลากร แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทาง
สถิติ จึงปฏิเสธสมมติฐานท่ีต้ังไว 

 

ตาราง 4.17 การเปรียบเทียบระดับความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด
สตูล จําแนกตามอายุราชการ 

ความตองการ 
การพัฒนาบุคลากร 

อายุราชการ µ σ F Sig. 

1 – 5 ป 4.58 0.43 

2.055 .093 

6 – 10 ป 4.55 0.43 
11 – 15 ป 4.08 0.54 
16 – 20 ป 4.14 0.46 

มากกวา 20 ป 4.34 0.48 
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

ตาราง 4.17 ผลการเปรียบเทียบระดับความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงาน

สาธารณสุขจังหวัดสตูล จําแนกตามอายุราชการ พบวา ขาราชการของสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด

สตูล ท่ีมีอายุราชการแตกตางกัน มีระดับความตองการการพัฒนาบุคลากร แตกตางกันอยางไมมี

นัยสําคัญทางสถิติ จึงปฏิเสธสมมติฐานท่ีต้ังไว 
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ตาราง 4.18 การเปรียบเทียบระดับความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด

สตูล จําแนกตามระดับการศึกษา 

ความตองการ 
การพัฒนาบุคลากร 

ระดับการศึกษา µ σ F Sig. 

ตํ่ากวาปริญญาตร ี 4.65 0.25 

1.689 .190 ปริญญาตร ี 4.32 0.51 
สูงกวาปริญญาตรี      4.37 0.45 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

ตาราง 4.18 ผลการเปรียบเทียบระดับความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงาน

สาธารณสุขจังหวัดสตูล จําแนกตามระดับการศึกษา พบวา ขาราชการของสํานักงานสาธารณสุข

จังหวัดสตูล ท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีระดับความตองการการพัฒนาบุคลากร แตกตางกัน

อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ จึงปฏิเสธสมมติฐานท่ีต้ังไว 

 

ตาราง 4.19 การเปรียบเทียบระดับความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด
สตูล จําแนกตามระดับตําแหนง 

ความตองการ 
การพัฒนาบุคลากร 

ระดับตําแหนง µ σ F Sig. 

ระดับชํานาญการพิเศษ 4.38 0.41 

1.570 .202 
ระดับชํานาญการ 4.31 0.50 
ระดับปฏิบัติการ 4.54 0.52 
ระดับชํานาญงาน 4.65 0.25 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 
ตาราง 4.19 ผลการเปรียบเทียบระดับความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงาน

สาธารณสุขจังหวัดสตูล จําแนกตามระดับตําแหนง พบวา ขาราชการของสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด
สตูล ท่ีมีระดับตําแหนงแตกตางกัน มีระดับความตองการการพัฒนาบุคลากร แตกตางกันอยางไมมี
นัยสําคัญทางสถิติ จึงปฏิเสธสมมติฐานท่ีต้ังไว 

 
  สวนท่ี 3 การวิเคราะหอิทธิพลของปจจัยสมรรถนะหลักของบุคลากรสํานักงาน

สาธารณสุขจังหวัดสตูลท่ีสงผลตอความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล 

โดยใชสถิติการวิเคราะหความถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)  
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  การวิเคราะหอิทธิพลของปจจัยสมรรถนะหลักของบุคลากรสํานักงานสาธารณสุข

จังหวัดสตูลท่ีสงผลตอความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล โดยการหา

คาการวิเคราะหสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s Correlation) และความถดถอยพหุคูณ 

(Multiple Regression Analysis) ดังตาราง 4.20-4.22 

 

ตาราง 4.20 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของตัวแปรปจจัยระหวางปจจัยสมรรถนะหลักของบุคลากร 
กับความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล ดานความรู ดานทักษะ     
ดานวิธีการพัฒนาบุคลากร และภาพรวม 
  สมรรถนะ

หลัก 
ดาน
ความรู 

ดาน
ทักษะ 

ดานวิธีการ
พัฒนาบุคลากร 

ความตองการ
การพัฒนา 

สมรรถนะหลัก 1 0.412** 0.487** 0.522** 0.527** 
ดานความรู - 1 0.710** .652** 0.873** 
ดานทักษะ - - 1 0.768** 0.929** 
ดานวิธีการพัฒนา
บุคลากร 

- - - 1 0.892** 

ความตองการ 
การพัฒนา 

- - - - 1 

** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
 

จากตาราง 4.20 ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของตัวแปรปจจัย
สมรรถนะหลักของบุคลากร กับความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล
พบวา มีความสัมพันธกันทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีขนาดความสัมพันธ
ดานความรู เทากับ 0.412 ดานทักษะ เทากับ 0.487 ดานวิธีการพัฒนาบุคลากร เทากับ 0.522 และ
ความตองการการพัฒนา ในภาพรวม เทากับ 0.527 

 
ตาราง 4.21 การวิเคราะหปจจัยสมรรถนะหลักของบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูลท่ีสงผล

ตอความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล โดยใชสถิติการวิเคราะหความ

ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ในภาพรวม 

ปจจัยพยากรณ B S. E. β t Sig. 

คาคงท่ี  1.424 0.489  2.915 0.004** 

ปจจัยสมรรถนะหลัก  0.653 0.108 0.527 6.037 0.000** 
R = 0.527, R2 = 0.277, R2

adj = 0.270, F = 36.441, Sig = 0.000** 
** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
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 จากตาราง 4.21 ผลการวิเคราะหปจจัยสมรรถนะหลักของบุคลากรสํานักงาน

สาธารณสุขจังหวัดสตูลท่ีสงผลตอความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล 

โดยใชสถิติการวิเคราะหความถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ในภาพรวม พบวา 

ปจจัยสมรรถนะหลักของบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล สามารถรวมกันพยากรณ ความ

ตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล ไดรอยละ 27.7 (R2 = 0.277) อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

 

ตาราง 4.22 การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ของปจจัยสมรรถนะ

หลักของบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูลท่ีสงผลตอความตองการการพัฒนาบุคลากร

สํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล ในภาพรวม 

สมรรถนะหลักของบุคลากร 

Unstandardized 
   Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

  

B Std. Error Beta t Sig. 

(Constant) 1.520 0.526  2.886 0.005* 
ดานการมุงผลสัมฤทธิ์ -0.094 0.176 -0.075 -0.532 0.596 

ดานการบริการท่ีดี 0.090 0.167 0.089 0.540 0.591 

ดานการส่ังสมความเช่ียวชาญใน
งานอาชีพ 

0.181 0.121 0.192 1.494 0.139 

ดานการยึดมั่นในความถูกตอง
ชอบธรรม และจริยธรรม 

0.291 0.129 0.269 2.258 0.026* 

ดานการทํางานเปนทีม 0.164 0.138 0.169 1.190 0.237 
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

 

จากตาราง 4.22 การวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณ พบวาตัวแปรท้ัง 5 ตัว         

มีความสัมพันธกับความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล ไดแก การมุง

ผลสัมฤทธิ์ การบริการท่ีดี การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ การยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรม 

และจริยธรรม และการทํางานเปนทีม สามารถอธิบายไดวา ปจจัยสมรรถนะหลักของบุคลากร

สํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล ดานการยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม สงผลตอ

ความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล ในภาพรวม อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติท่ีระดับ 0.01 และเมื่อสมรรถนะหลักของบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล ดานการ  

ยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรม และจริยธรรม เพิ่มข้ึน 1 คะแนน จะทําใหระดับตองการการพัฒนา

บุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล เพิ่มข้ึน เทากับ 0.291 คะแนน (Sig.< 0.01) 

 



 

บทที่ 5 

สรุปและอภปิรายผลการวจิัย 
 

 การศึกษาวิจัยเรื่อง ปจจัยท่ีสงผลตอความตองการการพัฒนาบุคลากรตามตนแบบ
สมรรถนะหลักระบบราชการไทย: กรณีศึกษาสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล มีวัตถุประสงคเพื่อ
ศึกษาระดับความตองการการพัฒนาบุคลากร เปรียบเทียบความตองการการพัฒนาบุคลากร จําแนก
ตามปจจัยสวนบุคคล และเพื่อศึกษาสมรรถนะหลักของบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูลท่ี
สงผลตอความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล โดยประชากรท่ีใชใน
การศึกษาเปนขาราชการของสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล ซึ่งสามารถเก็บแบบสอบถามท่ีสมบูรณ
และสามารถนํามาวิเคราะหไดครบท้ัง จํานวน 97 ชุด เครื่องมือท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้ เปน
แบบสอบถามในการวิจัย โดยมีท้ังหมดจํานวน 3 สวน คือ สวนท่ี 1 คําถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคล
ของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพสมรส รายได อายุราชการท่ีปฏิบัติงาน 
ระดับการศึกษาสูงสุด ประเภทตําแหนง และระดับตําแหนง สวนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับสมรรถนะ
หลักของบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล และสวนท่ี 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับคําถามความ
ตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล โดยนําขอมูลท่ีไดมาวิเคราะหโดยใช
โปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป เพื่อหาคาความถ่ี (Frequency) รอยละ (Percentage) คาเฉล่ีย (µ)

และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (σ) การเปรียบเทียบคาเฉล่ียของกลุมตัวอยาง (t-test) การวิเคราะห   

ความแปรปรวนทางเดียว F-test (One-Way Anova) และใชสถิติการวิเคราะหความถดถอยพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis) สามารถสรุปผลการวิจัยไดดังนี้ 
 

5.1 สรุปผลการวิจัย 
 
  5.1.1 ขอมูลเก่ียวกับปจจัยสวนบุคคล 
  สรุปผลการวิจัยไดวา เพศ ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิงมากวา      

เพศชาย อายุ พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญอยูในกลุมอายุ 51 - 60 ป รองลงมา ไดแก อายุ 

41 - 50 ป อายุ 31 - 40 ป จํานวน 12 คน และอายุ 21 - 30 ป ตามลําดับ สถานภาพ พบวา ผูตอบ

แบบสอบถามสวนใหญ มีสถานภาพ สมรส รองลงมา ไดแก โสด และหยา/หมาย/แยกกันอยู 

ตามลําดับ รายได พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีรายได มากกวา 30,000 บาท รองลงมา 

ไดแก มีรายได 20,001 – 25,000 บาท มีรายได 25,001 – 30,000 บาท มีรายได 15,001 – 20,000 

บาท และมีรายได 10,001 – 15,000 บาท อายุราชการท่ีปฏิบัติงาน พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวน

ใหญ มีอายุราชการ มากกวา 20 ป รองลงมา ไดแก มีอายุราชการ 1 – 5 ป มีอายุราชการ 16 – 20 

ป และ 6 – 10 ป เทากัน และมีอายุราชการ 11 – 15 ป ตามลําดับ ระดับการศึกษาสูงสุด พบวา 

ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับการศึกษาสูงสุด ปริญญาตรี รองลงมา ไดแก สูงกวาปริญญาตรี 

และ ตํ่ากวาปริญญาตรี ตามลําดับ ประเภทตําแหนง พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ อยูใน
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ประเภทตําแหนงวิชาการ รองลงมา ไดแก ประเภทตําแหนง ท่ัวไป ตามลําดับ ระดับตําแหนง พบวา 

ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ อยูในตําแหนงระดับชํานาญการ รองลงมา ไดแก ระดับชํานาญการ

พิเศษ ระดับชํานาญงาน และ ระดับปฏิบัติการ ตามลําดับ 

 

   5.1.2 วัตถุประสงคท่ี 1 เพื่อศึกษาระดับความตองการการพัฒนาบุคลากร

สํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล 

   ผลการวิจัย พบวา ระดับความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงานสาธารณสุข

จังหวัดสตูล โดยภาพรวม พบวา อยูในระดับมากท่ีสุด เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานท่ีมี

คาเฉล่ียสูงสุด คือ ดานความรู รองลงมา ดานทักษะ และดานวิธีการพัฒนาบุคลากร ตามลําดับ    

โดยสรุปเปนรายดานดังนี ้

   ดานความรู พบวา ระดับความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงานสาธารณสุข

จังหวัดสตูล โดยภาพรวม อยูในระดับมากท่ีสุด  และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูง 

คือ การตองการพัฒนาความรูเกี่ยวกับงานและวิธีการทํางาน รองลงมา การตองการพัฒนาความรู

เกี่ยวกับกฎหมาย ระเบียบตางๆ ท่ีเกี่ยวของและเปนปจจุบัน เพื่อใชในการปฏิบัติงานอยางถูกตอง  

การตองการพัฒนาความรูเกี่ยวกับการบริหารและการจัดองคกร และ การตองการพัฒนาความรูความ

เขาใจในนโยบายและยุทธศาสตรองคกร ตามลําดับ  

ดานทักษะ พบวา ระดับความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงานสาธารณสุข

จังหวัดสตูล โดยภาพรวม อยูในระดับมากท่ีสุด  และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูง 

คือ การตองการพัฒนาทักษะการทํางานเปนทีมและพัฒนาทีมงาน รองลงมา การตองการพัฒนาทักษะ

การตัดสินใจในการปฏิบัติงาน การตองการพัฒนาทักษะการส่ือสารในการปฏิบัติงาน การตองการพัฒนา

ทักษะความคิดสรางสรรคผลงาน และ การตองการพัฒนาทักษะในการเปนผูนํา ตามลําดับ 

ดานวิธีการพัฒนาบุคลากร พบวา ระดับความตองการการพัฒนาบุคลากร

สํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล โดยภาพรวม อยูในระดับมากท่ีสุด  และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ 

พบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูง คือ การตองการโอกาสในการฝกอบรมในหลักสูตรท่ีตรงตามวิชาชีพและตรง

ตามตําแหนงอยางนอยปละ 1 ครั้ง รองลงมา การตองการการไดรับโอกาสในการมอบหมายงานเพื่อ

เสริมสรางประสบการณและทักษะการตัดสินใจในการทํางาน  การตองการการสอนงานจากหัวหนา

งานโดยตรงหรือเพื่อนรวมงาน ตามความจําเปนของลักษณะงาน และ การตองการการเขารวมการ

ประชุม/สัมมนาในการแลกเปล่ียนแนวคิด เทคนิคและวิธีการใหม ๆ เพื่อนํามาประยุกตใชในงานของ

ตนตามความเหมาะสม การตองการการสนับสนุนทุนแกบุคลากรในการศึกษาตอในหลักสูตรระยะส้ัน/

นอกเวลาราชการ การตองการการศึกษาดูงานนอกสถานท่ีท่ีเกี่ยวของกับงานเพื่อนํามาปรับปรุงและ

พัฒนาใหดียิ่งข้ึน การตองการการศึกษาความรูจากคูมือการปฏิบัติงานและทําความเขาใจอยางถองแท

ดวยตนเอง และ การตองการสนับสนุนการหมุนเวียนงานเพื่อกระตุนใหเกิดความทาทายใหมๆ แก

บุคลากรในองคกร ตามลําดับ 

 



 
 
  

80 
 
 

  5.1.3 วัตถุประสงคท่ี 2 เพื่อเปรียบเทียบความตองการการพัฒนาบุคลากร

สํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล  

  ผลการวิจัย พบวา ขาราชการของสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล ท่ีมี เพศ อายุ 

สถานภาพ รายได อายุราชการท่ีปฏิบัติงาน ระดับการศึกษาสูงสุด และระดับตําแหนง แตกตางกัน   

มีระดับความตองการการพัฒนาบุคลากร แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ  สวนขาราชการของ

สํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล ท่ีมีประเภทตําแหนง แตกตางกัน มีระดับความตองการการพัฒนา

บุคลากร แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 

  5.1.4 วัตถุประสงคท่ี 3 เพื่อศึกษาสมรรถนะหลักของบุคลากรสํานักงานสาธารณสุข

จังหวัดสตูลท่ีสงผลตอความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล   

 ผลการวิจัย พบวา ปจจัยสมรรถนะหลักของบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด

สตูลสงผลตอความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติท่ีระดับ 0.01 โดยปจจัยสมรรถนะหลักของบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล สามารถ

รวมกันพยากรณ ความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล ไดรอยละ 27.7 

 

5.2 อภิปรายผล 
 
 จากการศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอความตองการการพัฒนาบุคลากรตามตนแบบสมรรถนะหลัก

ระบบราชการไทย: กรณีศึกษาสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล สามารถอภิปรายผลไดดังนี ้

 

ตาราง 5.1 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐาน 
ผลการทดสอบสมมติฐาน 

ยอมรับสมมติฐาน ปฏิเสธสมมติฐาน 

1. ระดับความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงาน

สาธารณสุขจังหวัดสตูล อยูในระดับปานกลาง 

  

2. ปจจัยสวนบุคคลท่ีตางกันมีผลตอความตองการการ

พัฒนาบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูลท่ี

ตางกัน 
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สมมติฐาน 
ผลการทดสอบสมมติฐาน 

ยอมรับสมมติฐาน ปฏิเสธสมมติฐาน 

     - เพศ  
     - อายุ   

     - สถานภาพสมรส   

     - รายได   

     - อายุราชการท่ีปฏิบัติงาน   

      - ระดับการศึกษาสูงสุด   

     - ประเภทตําแหนง   

     - ระดับตําแหนง   

3. สมรรถนะหลักของบุคลากรสํานักงานสาธารณสุข
จังหวัดสตูลสงผลตอความตองการการพัฒนาบุคลากร
สํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล 

  

 

  จากตาราง 5.1 จากผลการวิจัยสามารถนํามาอภิปรายผลการทดสอบสมมติฐาน
ดังตอไปนี้ 
  สมมติฐานท่ี 1 ระดับความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด
สตูล อยูในระดับปานกลาง จากการศึกษา พบวา ขาราชการของสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล    
มีระดับความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล โดยภาพรวม พบวา อยูใน
ระดับมากท่ีสุด ซึ่งปฏิเสธสมมติฐานผลการวิจัยนี้ ท้ังนี้ยังสอดคลองกับงานวิจัยของ พนัญญา ชนะสุข 
และจักรวาล สุขไมตรี (2563) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่องการพัฒนาบุคลากรของกระทรวงอุตสาหกรรม 
ผลการศึกษาพบวา ขาราชการกระทรวงอุตสาหกรรมท่ีตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอการพัฒนา
บุคลากรของกระทรวงอุตสาหกรรม โดยภาพรวมอยูในระดับมากท่ีสุด 
 
  สมมติฐานท่ี 2 ปจจัยสวนบุคคลท่ีตางกันมีผลตอความตองการการพัฒนาบุคลากร
สํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูลท่ีตางกัน จากการศึกษา พบวา ขาราชการของสํานักงานสาธารณสุข
จังหวัดสตูล เพศ อายุ สถานภาพ รายได อายุราชการท่ีปฏิบัติงาน ระดับการศึกษาสูงสุด และระดับ
ตําแหนง แตกตางกัน มีระดับความตองการการพัฒนาบุคลากร แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทาง
สถิติ ซึ่งไมเปนไปตามผลการทดสอบสมมติฐาน ท้ังนี้สอดคลองกับงานวิจัยของ เบญจวรรณ           
นิวาศานนท (2552) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการบริหารสวน
จังหวัดนนทบุรี ผลการศึกษาพบวา การเปรียบเทียบความคิดเห็นของขาราชการท่ีมีอายุและอายุการ
ทํางานตางกันมีความเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุร ี       

 



 
 
  

82 
 
 

ไมแตกตางกันในทุกดาน และเปนไปในแนวทางเดียวกับงานวิจัยของ  จิราธร โหมดสุวรรณ 
และ จันทนา แสนสุข (2560) ไดทําการศึกษาเรื่อง ปจจัยที่สงผลตอความตองการพัฒนา
ตนเองและความสามารถในการเผชิญฝาฟนอุปสรรคของ บุคลากรครูศูนยการศึกษานอก
ระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย (กศน.) กลุมลุมน้ําเจาพระยา ผลการทดสอบสมมติฐาน 
พบวา บุคลากรครูศูนยการศึกษานอกระบบและ การศึกษาตามอัธยาศัย (กศน.) กลุมลุมน้ํา
เจาพระยา ท่ีมีเพศ อายุ ระดับการศึกษา และตําแหนงงานที่ตางกันมี ความตองการพัฒนา
ตนเองไมแตกตางกัน นอกจากนี้ ยังสอดคลองกับงานวิจัยของ ฐิติธร ผิวทองงามและกนกศักด์ิ 
สุขวัฒนาสินิทธิ์ (2558)  ไดทําการศึกษาเรื ่อง  ปจจัยท่ีมีผลตอการเพิ่มศักยภาพของบุคลากร
สํานักงานการตรวจเงินแผนดิน เกี่ยวกับความรูทางดานบัญชีเพื่อกาวเขาสูประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 
(AEC) ผลการศึกษา พบวา บุคลากรสํานักงานตรวจเงินแผนดินท่ีมีเพศ อายุ ประสบการณ ระดับ
การศึกษา และรายไดเฉล่ียตอเดือนแตกตางกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการเพิ่มศักยภาพ ไมแตกตาง
กัน สวน ขาราชการของสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล ท่ีมีประเภทตําแหนง แตกตางกัน มีระดับ
ความตองการการพัฒนาบุคลากร แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐาน
ท่ีต้ังไว ท้ังนี้สอดคลองกับงานวิจัยของ สรอยสิน แกวหนู (2555) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง ความตองการ
พัฒนาตนเอง กระบวน การบริหารบุคลากร และปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของ
บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ผลการศึกษา พบวา ปจจัยเสริม 5 ตัวแปรท่ี
มีความสัมพันธกับความตองการพัฒนาตนเอง คือ ประเภทบุคลากร ระดับการศึกษา สถานภาพการสมรส 
รายได  และลักษณะงานท่ีปฏิ บั ติ และยั งสอดคลองกับงานวิ จัยของ พิสมัย  ชัยมหา (2558)                
ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรหนวยงานสังกัดสํานักงานอัยการสูงสุด
ภาค 1 ผลการศึกษาพบวา บุคลากรหนวยงานสังกัดสํานักงานอัยการสูงสุดภาค 1 ท่ีมีตําแหนงตางกันมี
การมุงผลสัมฤทธิ์แตกตางกัน   
 
  สมมติฐานท่ี 3 สมรรถนะหลักของบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูลสงผล
ตอความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล จากการศึกษา พบวา ปจจัย
สมรรถนะหลักของบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูลสงผลตอความตองการการพัฒนา
บุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ท้ังนี้ไมสอดคลองกับ
งานวิจัยใด เนื่องจากยังไมมีงานวิจัยท่ีใชตัวแปรเดียวกันมารองรับปจจัยสมรรถนะหลักของบุคลากรท่ี
สงผลตอความตองการการพัฒนาบุคลากร 
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5.3 ขอเสนอแนะ 

 

 ขอเสนอแนะในการนําผลการศึกษาไปใช 

 1. สํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล ควรมีการจัดอบรม สัมมนา ในการพัฒนา

บุคลากร โดยเนนการพัฒนาดานความรูเกี่ยวกับงานและวิธีการทํางาน กฎหมาย ระเบียบตางๆ       

ท่ีเกี่ยวของและเปนปจจุบัน เพื่อใชในการปฏิบัติงานอยางถูกตอง รวมถึง การพัฒนาความรูเกี่ยวกับ

การบริหารและการจัดองคกร นโยบายและยุทธศาสตรองคกร ควบคูกับการพัฒนาดานทักษะ 

เนื่องจาก ขาราชการสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล มีความตองการการพัฒนาบุคลากร อยูใน

ระดับมากท่ีสุด โดยมีความตองการพัฒนาในดานความรู มากท่ีสุด รองลงมา ดานทักษะ และดาน

วิธีการพัฒนาบุคลากร  

 2. สํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล ควรใหความสําคัญกับการการพัฒนาบุคลากร 

ของขาราชการ ท่ีอยูในตําแหนงประเภทท่ัวไป เนื่องจากตําแหนงประเภทท่ัวไป มีระดับความตองการ

การพัฒนาบุคลากรสูงกวาประเภทวิชาการ และขาราชการตําแหนงประเภทท่ัวไป ตองแบกรับภาระ

งานท่ีหลากหลายยอมมีความตองการการพัฒนาท่ีสอดคลองกับภาระงาน 

 3. สํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล ควรมีการพัฒนาสมรรถนะหลักของบุคลากร

สํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล ดานการส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ โดยเฉพาะความรอบรูใน

เทคโนโลยีหรือองคความรูใหมๆ ในสาขาวิชาชีพของตนหรือท่ีเกี่ยวของ เนื่องจากผลการศึกษา พบวา

ระดับสมรรถนะหลักของบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล ดานการส่ังสมความเช่ียวชาญ   

ในงานอาชีพ อยูในระดับนอยกวาดานอื่นๆ  

  

 ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป 

 1. ควรศึกษาวิจัยในเชิงคุณภาพโดยการสัมภาษณรายบุคคล เนื่องจากประชากรท่ีใช

ในการศึกษามีจํานวนไมมาก ทําใหมีความเปนไปไดในการศึกษารายบุคคล เพื่อใหไดทราบขอมูล   

เชิงลึก และทําใหทราบถึงความตองการพัฒนาท่ีตรงกับความตองการของบุคลากร 

 2. ควรศึกษาเปรียบเทียบความตองการการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานสาธารณสุข
จังหวัดสตูลกับสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดอื่นๆ ท่ีเปนองคกรขนาดใหญกวา เนื่องจากการพัฒนา
บุคลากรในองคกรท่ีมีขนาดใหญนั้น บุคลากรจะไดรับการพัฒนาอยูแลวเพื่อใหสามารถรองรับกับ
ภาระงานท่ีเพิ่มมากข้ึนตามขนาดขององคกรดวย  
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ภาคผนวก ก แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
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แบบสอบถาม 
การวิจัยเร่ือง ปจจัยท่ีสงผลตอความตองการการพัฒนาบุคลากรตามตนแบบสมรรถนะหลัก   

ระบบราชการไทย: กรณีศึกษาสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล 

คําช้ีแจง 

 1.  แบบสอบถามนี้ใชสําหรับขาราชการสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล  

 2. แบบสอบถามนี้แบงออกเปน 3 ตอน ดังนี ้

ตอนท่ี 1 ขอคําถามเกี่ยวกับขอมูลท่ัวไปสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

  ตอนท่ี 2 ขอคําถามเกี่ยวกับสมรรถนะหลักของบุคลากรสํานักงานสาธารณสุข

จังหวัดสตูล ไดแก การมุงผลสัมฤทธิ์  การบริการท่ีดี การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ           

การยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม และการทํางานเปนทีม 

  ตอนท่ี 3 ขอคําถามเกี่ยวกับความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงาน

สาธารณสุขจังหวัดสตูล  

 การเก็บขอมูลในครั้งนี้นําไปใชเพื่อประโยชนในการศึกษาในหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตร

มหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร 

 ในการตอบแบบสอบถามครั้งนี้ ขอใหทานตอบแบบสอบถามโดยอิสระตามความรูสึก

อันแทจริงของทาน ท้ังนี้คําตอบของทานจะถือเปนความลับและนําไปใชประโยชนเพื่อการศึกษาวิจัย

เทานั้น ผูวิจัยหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความรวมมือจากทานในการตอบแบบสอบถามนี้และ

ขอขอบพระคุณบุคลากรทุกทานท่ีเสียสละเวลาในการใหขอมูล  

 

ขอขอบพระคุณเปนอยางสูง 

    นางสาวนันทอรอันน  เนียมรัตน                                         

                                           ผูทําการวิจัย 
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ตอนท่ี  1  ขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม 

คําช้ีแจง โปรดทําเครื่องหมาย √ ลงในชอง   �  ท่ีตรงกับความเปนจริงเกี่ยวกับตัวทาน 

1.  เพศ 

  1.  ชาย      2.  หญิง 

2. อาย ุ

  1.  21 - 30 ป    2.  31 - 40 ป 

              3.  41 - 50 ป    4.  51 - 60 ป  

3.  สถานภาพ 

  1.  โสด      2.  สมรส 

  3.  หยา/หมาย/แยกกันอยู 

4. รายได 

  ไมเกิน 10,000 บาท   10,001 – 15,000 บาท  

  15,001 – 20,000 บาท   20,001 – 25,000 บาท  

  25,001 – 30,000 บาท   มากกวา 30,000 บาท 

5. อายุราชการท่ีปฏิบัติงาน 

  1.  1 – 5 ป    2.  6 – 10 ป  

  3.  11 – 15 ป    4.  16 – 20 ป 

  5.  มากกวา 20 ป  

6. ระดับการศึกษาสูงสุด 

  1.  ตํ่ากวาปริญญาตรี   2.  ปริญญาตร ี  

  3.  สูงกวาปริญญาตร ี        

7. ประเภทตําแหนง 

  1.  วิชาการ    2.  ท่ัวไป 

8. ระดับตําแหนง 

  1.  ระดับชํานาญการพิเศษ   2.  ระดับชํานาญการ   

  3.  ระดับปฏิบัติการ    4.  ระดับชํานาญงาน  
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ตอนท่ี 2 คําถามเกี่ยวกับสมรรถนะหลักของบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล 

คําช้ีแจง การตอบคําถามตอนท่ี 2 นั้นจะเปนการประเมินโดยใหทานพิจารณาวาไดใชสมรรถนะหลัก

แตละดานในการปฏิบัติงานมากนอยเพียงใด โดยใหคะแนน (5 = มากท่ีสุด, 4 = มาก,  3 = ปานกลาง,    

2 = นอย, 1 = นอยท่ีสุด) 

 

สมรรถนะหลัก 

 

ระดับการปฏิบัติงาน 

(5) 

มาก 

ที่สุด 

(4) 

มาก 

(3) 

ปาน 

กลาง 

(2) 

นอย 

(1) 

นอย 

ที่สุด 

1. การมุงผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation) 

1.ท านพยายามทํางานในหน า ท่ี ให ถูกตองและคํา นึ ง ถึ ง

ผลประโยชนของหนวยงานเปนหลัก 

     

2. ทานพยายามปฏิบัติงานใหแลวเสร็จตามกําหนดเวลาและตาม

เปาหมายท่ีหนวยงานวางไว 

     

3. ทานมีการติดตาม และประเมินผลงานของตนเองโดยการ

เทียบเคียงกับเกณฑมาตรฐานท่ีหนวยงานวางไว 

     

4. ทานมีความละเอียดรอบคอบ เอาใจใสและตรวจตราความ

ถูกตองเพ่ือใหไดงานท่ีมีคุณภาพ 

     

5. ทานปรับปรุงวิธีการท่ีทํางานใหไดดีข้ึน เร็วข้ึน มีคุณภาพดีข้ึน      

มีประสิทธิภาพมากข้ึนหรือทําใหผูรับรับบริการพึงพอใจมากข้ึน 

     

6. ทานเสนอหรือทดลองวิธีการทํางานแบบใหมท่ีคาดวาจะทําให

งานมีประสิทธิภาพมากกวาเดิม 

     

2. การบริการที่ดี (Service Mind) 

1. ทานใหบริการดวยความเปนมิตร เต็มใจและสุภาพออนนอม       

2. ทานใหขอมูลขาวสารท่ีถูกตอง ชัดเจนแกผูรับบริการ      

3. ทานแจงใหผูรับบริการทราบความคืบหนาในการดําเนินงาน 

หรือเรื่องตางๆ ท่ีใหบริการอยู 

     

4. ทานรับเปนธุระ ชวยแกปญหาหรือหาแนวทางการแกไข

ปญหาท่ี เกิดข้ึนแกผูรับบริการอยางรวดเร็ว ไมบายเบี่ยง         

ไมแกตัวหรือปดภาระรับผิดชอบ 
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สมรรถนะหลัก 

 

ระดับการปฏิบัติงาน 

(5) 

มาก 

ที่สุด 

(4) 

มาก 

(3) 

ปาน 

กลาง 

(2) 

นอย 

(1) 

นอย 

ที่สุด 

5. ทานใหเวลาแกผูรับบริการเปนพิเศษเพ่ือชวยแกปญหาใหแก

ผูรับบริการ 

     

6. ทานนําเสนอวิธีการในการใหบริการท่ีผูรับบริการจะได

ประโยชนสูงสุด 

     

3. การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise) 

1. ทานศึกษาหาความรู สนใจเทคโนโลยีและองคความรูใหม ๆ      

ในสาขาวิชาชีพของตนอยางสม่ําเสมอ 

     

2. ทานพัฒนาความรูความสามารถของตนใหดีย่ิงข้ึน       

3. ทานติดตามเทคโนโลยี และความรูใหมๆ อยูเสมอ ดวยการ

สืบคนขอมูลจากแหลงตางๆ ท่ีจะเปนประโยชนตอการปฏิบัติ

ราชการ 

     

4. ทานมีความรอบรูในเทคโนโลยีหรือองคความรูใหมๆ ในสาขา

วิชาชีพของตนหรือท่ีเกี่ยวของ 

     

5. ทานรับรูถึงแนวโนมวิทยาการท่ีทันสมัย และเกี่ยวของกับงาน

ของตนอยางตอเน่ือง 

     

6. ทานสามารถนําวิชาการ ความรูหรือเทคโนโลยีใหม ๆ        

มาประยุกตใชในการปฏิบัติหนาท่ีราชการ 

     

4. การยึดม่ันในความถูกตองชอบธรรม และจริยธรรม (Integrity) 

1. ทานปฏิบัติหนาท่ีดวยความสุจริต ไมเลือกปฏิบัติ ถูกตองตาม

กฎหมาย ระเบียบและวินัยขาราชการ 

     

2. ทานแสดงความคิดเห็นตามหลักวิชาชีพอยางสุจริต      

3. ทานรักษาคําพูด มีสัจจะ และเชื่อถือไววางใจได      

4.  ท านแสดงใหปรากฏถึงความมีจิตสํา นึกในความเปน

ขาราชการ 
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สมรรถนะหลัก 

 

ระดับการปฏิบัติงาน 

(5) 

มาก 

ที่สุด 

(4) 

มาก 

(3) 

ปาน 

กลาง 

(2) 

นอย 

(1) 

นอย 

ที่สุด 

5. ทานยึดมั่นในหลักการ จรรยาบรรณแหงวิชาชีพและจรรยา

ขาราชการ ไมเบี่ยงเบนดวยอคติหรือผลประโยชนใดๆ 

     

6. ทานเสียสละความสุขสวนตัว เพ่ือใหเกิดประโยชนแกทาง

ราชการ 

     

5. การทํางานเปนทีม (Teamwork) 

1. ทานรวมสนับสนุนการตัดสินใจของทีมและการทํางานในสวน

ท่ีตนไดรับมอบหมายอยางเต็มท่ี 

     

2. ทานใหขอมูลท่ีเปนประโยชนตอการทํางานเปนทีม      

3. ทานสรางความสัมพันธท่ีดีและสามารถปรับตัวเขากับผูอ่ืน

ภายในกลุมไดเปนอยางดี 

     

4. ทานมีการกลาวถึงเพ่ือนรวมงานในเชิงสรางสรรคและแสดง

ความเชื่อมั่นในศักยภาพของเพ่ือนรวมทีมท้ังตอหนาและลับหลัง 

     

5. ทานรับฟ งความคิดเห็นของสมาชิกในทีมและพรอม

แลกเปลี่ยนความคิดเห็นท่ีแตกตางดวยความเต็มใจ 

     

6. ทานตัดสินใจหรือวางแผนงานรวมกันในทีมจากความคิดเห็น

ของเพ่ือนรวมทีม 
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ตอนท่ี 3 คําถามเกี่ยวกับความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล                                                      

คําช้ีแจง การตอบคําถามตอนท่ี 3 นั้นจะเปนการประเมิน โดยใหทานพจิารณาวาทานมีความตองการ

ในการพัฒนาบุคลากรมากนอยเพียงใด  โดยใหคะแนน (5 = มากท่ีสุด, 4 = มาก, 3 = ปานกลาง,    

2 = นอย, 1 = นอยท่ีสุด) 

 

 

 

 

 

ความตองการการพัฒนาบุคลากร 

 

ระดับความตองการพัฒนา 

(5) 

มาก 

ที่สุด 

(4) 

มาก 

(3) 

ปาน 

กลาง 

(2) 

นอย 

(1) 

นอย 

ที่สุด 

1. ดานความรู 

1. ทานตองการพัฒนาความรูเก่ียวกับกฎหมาย ระเบียบ

ตางๆ ท่ีเก่ียวของและเปนปจจุบัน เพ่ือใชในการปฏิบัติงาน

อยางถูกตอง 

     

2. ทานตองการพัฒนาความรูเกี่ยวกับงานและวิธีการทํางาน      

3. ทานตองการพัฒนาความรูเกี่ยวกับการบริหารและการจัด

องคกร 

     

4. ทานตองการพัฒนาความรูความเขาใจในนโยบายและ

ยุทธศาสตรองคกร 

     

2. ดานทักษะ 

1. ทานตองการพัฒนาทักษะในการเปนผูนํา      

2. ทานตองการพัฒนาทักษะการทํางานเปนทีมและพัฒนา

ทีมงาน 

     

3. ทานตองการพัฒนาทักษะการสื่อสารในการปฏิบัติงาน      

4. ทานตองการพัฒนาทักษะความคิดสรางสรรคผลงาน      

5. ทานตองการพัฒนาทักษะการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน      
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ความตองการการพัฒนาบุคลากร 

 

ระดับความตองการพัฒนา 

(5) 

มาก 

ที่สุด 

(4) 

มาก 

(3) 

ปาน 

กลาง 

(2) 

นอย 

(1) 

นอย 

ที่สุด 

3. ดานวิธีการพัฒนาบุคลากร 

1. ทานตองการโอกาสในการฝกอบรมในหลักสูตรท่ีตรงตาม

วิชาชีพและตรงตามตําแหนงอยางนอยปละ 1 ครั้ง 

     

2. ทานตองการการสอนงานจากหัวหนางานโดยตรงหรือ

เพ่ือนรวมงาน ตามความจําเปนของลักษณะงาน 

     

3. ทานตองการการศึกษาความรูจากคูมือการปฏิบัติงานและ

ทําความเขาใจอยางถองแทดวยตนเอง 

     

4. ทานตองการการศึกษาดูงานนอกสถานท่ี ท่ีเก่ียวของกับ

งานเพ่ือนํามาปรับปรุงและพัฒนาใหดีย่ิงข้ึน 

     

5. ทานตองการการเขารวมการประชุม/สัมมนาในการ

แลกเปลี่ยนแนวคิด เทคนิคและวิธีการใหม ๆ เพ่ือนํามา

ประยุกตใชในงานของตนตามความเหมาะสม 

     

6. ทานตองการการไดรับโอกาสในการมอบหมายงานเพ่ือ

เสริมสรางประสบการณและทักษะการตัดสินใจในการ

ทํางาน 

     

7. ทานตองการการสนับสนุนทุนแกบุคลากรในการศึกษาตอ

ในหลักสูตรระยะสั้น/นอกเวลาราชการ 

     

8. ทานตองการสนับสนุนการหมุนเวียนงานเพ่ือกระตุนให

เกิดความทาทายใหมๆ แกบุคลากรในองคกร 
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            ภาคผนวก ข  ผลตรวจสอบความเท่ียงตรงของแบบสอบถาม 
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ผลการตรวจความเชิงเนื้อหาของรางแบบสอบถาม 

 

  ผลการตรวจความเชิงเนื้อหาของรางแบบสอบถามเพื่อการวิจัยเรื่องปจจัยท่ีสงผลตอ

ความตองการการพัฒนาบุคลากรตามตนแบบสมรรถนะหลักระบบราชการไทย: กรณีศึกษาสํานักงาน

สาธารณสุขจังหวัดสตูล ผูทรงคุณวุฒิท่ีมีความเช่ียวชาญ จํานวน 3 ทาน ไดแก  

  1. ผศ.ดร.ปรารถนา  หลีกภัย อาจารยประจําคณะพาณิชยศาสตรและการจัดการ 

มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร  วิทยาเขตตรัง  

  2. ดร.ดนุวัศ สุวรรณวงศ  อาจารยประจําคณะวิทยาการจัดการ

มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร  วิทยาเขตหาดใหญ 

  3. นางนุศรา ไหมมะหาด  นักทรัพยากรบุคคลชํานาญการ   

สํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล 

 

ขอคําถามในแบบสอบถาม 

ประเมินความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒ ิ

ทานที่ 

1 

ทานที่ 

2 

ทานที่ 

3 
รวม IOC ขอเสนอแนะ 

สวนที่ 1 ขอคําถามเก่ียวกับขอมูลทั่วไปสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

1. เพศ 1 1 1 3 1  

2. อายุ 1 1 1 3 1 แกไขสํานวน 

3. สถานภาพ 1 1 1 3 1  

4. รายได 1 1 1 3 1 แกไขสํานวน 

5. อายุราชการท่ีปฏิบัติงาน 1 1 1 3 1 แกไขสํานวน 

6. ระดับการศึกษาสูงสุด 1 1 1 3 1 แกไขสํานวน 

7. ประเภทตําแหนง 1 1 1 3 1  

8. ระดับตําแหนง 1 1 1 3 1  

สวนที่ 2 สมรรถนะหลักของบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล 
 

1. การมุงผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation) 

1. ทานพยายามทํางานในหนาท่ี ให

ถูกตองและคํานึงถึงผลประโยชนของ

หนวยงานเปนหลัก 

1 1 1 3 1 แกไขสํานวน 
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ขอคําถามในแบบสอบถาม 

ประเมินความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒ ิ

ทานที่ 

1 

ทานที่ 

2 

ทานที่ 

3 
รวม IOC ขอเสนอแนะ 

2. ทานพยายามปฏิบัติงานใหแลวเสร็จ

ตามกําหนดเวลาและตามเปาหมายท่ี

หนวยงานวางไว 

1 1 1 3 1 แกไขสํานวน 

3.  ท านมี การ ติดตามและประ เ มิ น 

ผลงานของตนเองโดยการเทียบ เคียงกับ

เกณฑมาตรฐานท่ีหนวยงานวางไว 

1 1 1 3 1 แกไขสํานวน 

4. ทานมีความละเอียดรอบคอบ เอาใจ

ใสและตรวจตราความถูกตองเพ่ือใหได

งานท่ีมีคุณภาพ 

1 1 1 3 1  

5. ทานปรับปรุงวิธีการท่ีทํางานใหได   

ดีข้ึน เร็วข้ึน มีคุณภาพดีข้ึน              

มีประสิทธิภาพมากข้ึนหรือทําใหผูรับรับ

บริการพึงพอใจมากข้ึน 

1 1 1 3 1  

6. ทานเสนอหรือทดลองวิธีการทํางาน

แบ บ ให ม ท่ี ค า ดว า จ ะ ทํ า ใ ห ง า น มี

ประสิทธิภาพมากกวาเดิม 
1 1 1 3 1 

 

 

 

2. การบริการที่ดี (Service Mind) 

1. ทานใหบริการดวยความเปนมิตร เต็ม

ใจและสุภาพออนนอม  1 1 1 3 1 
 

 

2.  ท านให ข อมู ลข าวสาร ท่ี ถูกต อง 

ชัดเจนแกผูรับบริการ 
1 1 1 3 1  

3. ทานแจงใหผูรับบริการทราบความ

คืบหนาในการดําเนินงานหรือเรื่องตางๆ 

ท่ีใหบริการอยู 

1 1 1 3 1  

4. ทานรับเปนธุระ ชวยแกปญหาหรือ

หาแนวทางการแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนแก

ผูรับบริการอยางรวดเร็ว ไมบายเบี่ยง  

ไมแกตัวหรือปดภาระรับผิดชอบ 

1 1 1 3 1  

 



 
 
  

101 
 
 

ขอคําถามในแบบสอบถาม 

ประเมินความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒ ิ

ทานที่ 

1 

ทานที่ 

2 

ทานที่ 

3 
รวม IOC ขอเสนอแนะ 

5. ทานใหเวลาแกผูรับบริการเปนพิเศษ

เพ่ือชวยแกปญหาใหแกผูรับบริการ 
1 1 1 3 1  

6. ทานนําเสนอวิธีการในการใหบริการท่ี

ผูรับบริการจะไดประโยชนสูงสุด 
1 1 1 3 1  

3. การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise) 
 

1.ทานศึกษาหาความรู สนใจเทคโนโลยี

และองคความรูใหม ๆ ในสาขาวิชาชีพ

ของตนอยางสม่ําเสมอ 

1 1 1 3 1 
 

 

2. ทานพัฒนาความรูความสามารถของ

ตนใหดีย่ิงข้ึน  
1 1 1 3 1  

3. ทานติดตามเทคโนโลยี และความรู

ใหมๆ อยูเสมอ ดวยการสืบคนขอมูล

จากแหลงตางๆ ท่ีจะเปนประโยชนตอ

การปฏิบัติราชการ 

1 1 1 3 1  

4. ทานมีความรอบรูในเทคโนโลยีหรือ

องคความรูใหมๆ ในสาขาวิชาชีพของตน

หรือท่ีเกี่ยวของ 

1 1 1 3 1  

5. ทานรับรู ถึ งแนวโนม วิทยาการ ท่ี

ทันสมัย และเกี่ยวของกับงานของตน

อยางตอเน่ือง 

1 1 1 3 1  

6. ทานสามารถนําวิชาการ ความรูหรือ

เทคโนโลยีใหม ๆ มาประยุกตใชในการ

ปฏิบัติหนาท่ีราชการ 

1 1 1 3 1  

4. การยึดม่ันในความถูกตองชอบธรรม และจริยธรรม (Integrity) 

1. ทานปฏิบัติหนาท่ีดวยความสุจริต    

ไม เลือกปฏิบัติ ถูกตองตามกฎหมาย 

ระเบียบและวินัยขาราชการ 

1 1 1 3 1  

 

2. ทานแสดงความคิดเห็นตามหลัก

วิชาชีพอยางสุจริต 
1 1 1 3 1  
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ขอคําถามในแบบสอบถาม 

ประเมินความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒ ิ

ทานที่ 

1 

ทานที่ 

2 

ทานที่ 

3 
รวม IOC ขอเสนอแนะ 

3. ทานรักษาคําพูด มีสัจจะ และเชื่อถือ

ไววางใจได 
1 1 1 3 1  

4.  ท า น แส ด ง ใ ห ป ร า ก ฏ ถึ ง ค ว า ม         

มีจิตสํานึกในความเปนขาราชการ 
1 1 1 3 1  

5. ทานยึดมั่นในหลักการ จรรยาบรรณ 

แหงวิชาชีพและจรรยาขาราชการ ไม

เบี่ยงเบนดวยอคติหรือผลประโยชนใดๆ 

1 1 1 3 1  

6. ทานเสียสละความสุขสวนตัว เพ่ือให

เกิดประโยชนแกทางราชการ 
1 1 1 3 1  

5. การทํางานเปนทีม (Teamwork) 

1. ทานรวมสนับสนุนการตัดสินใจของ

ทีมและการทํางานในสวนท่ีตนไดรับ

มอบหมายอยางเต็มท่ี 
1 1 1 3 1 

 

 

 

2. ทานใหขอมูลท่ีเปนประโยชนตอการ

ทํางานเปนทีม 
1 1 1 3 1  

3. ท านสรา งความสัม พันธ ท่ี ดีและ

สามารถปรับตัวเขากับผูอ่ืนภายในกลุม

ไดเปนอยางดี 

1 1 1 3 1  

4. ทานมีการกลาวถึงเพ่ือนรวมงานใน

เชิงสรางสรรคและแสดงความเชื่อมั่นใน

ศักยภาพของเพ่ือนรวมทีมท้ัง ตอหนา

และลับหลัง 

1 1 1 3 1  

5. ทานรับฟงความคิดเห็นของสมาชิกใน

ทีมและพรอมแลกเปลี่ยนความคิดเห็นท่ี

แตกตางดวยความเต็มใจ 

1 1 1 3 1 
 

 

6. ทานตัดสินใจหรือวางแผนงานรวมกัน

ในทีมจากความคิดเห็นของเพ่ือนรวมทีม 1 1 1 3 1 
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ขอคําถามในแบบสอบถาม 

ประเมินความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒ ิ

ทานที่ 

1 

ทานที่ 

2 

ทานที่ 

3 
รวม IOC ขอเสนอแนะ 

สวนที่ 3 ความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงานสาธารณสขุจังหวัดสตูล 
 

1. ดานความรู 

1. ทานตองการพัฒนาความรูเกี่ยวกับ

กฎหมาย ระเบียบตางๆ ท่ีเกี่ยวของและ

เปนปจจุบัน เพ่ือใชในการปฏิบัติงาน

อยางถูกตอง 

1 1 1 3 1 แกไขสํานวน 

2. ทานตองการพัฒนาความรูเกี่ยวกับ

งานและวิธีการทํางาน 
1 1 1 3 1  

3. ทานตองการพัฒนาความรูเกี่ยวกับ

การบริหารและการจัดองคกร 
1 1 1 3 1  

4. ทานตองการพัฒนาความรู ความ

เขาใจในนโยบายและยุทธศาสตรองคกร 
1 1 1 3 1  

2. ดานทักษะ 

1. ทานตองการพัฒนาทักษะในการเปน

ผูนําอยางถูกตอง 
1 1 1 3 1 แกไขสํานวน 

2. ทานตองการพัฒนาทักษะการทํางาน

เปนทีมและพัฒนาทีมงานทํางาน 
1 1 1 3 1  

3. ทานตองการพัฒนาทักษะการสื่อสาร

ในการปฏิบัติงาน 
1 1 1 3 1  

4. ทานตองการพัฒนาทักษะความคิด

สรางสรรคผลงาน 
1 1 1 3 1  

5.  ท านต อ งก า ร พัฒนาทักษะการ

ตัดสินใจในการปฏิบัติงาน 
1 1 1 3 1  

 

3. ดานวิธีการพัฒนาบุคลากร 

1. ทานตองการโอกาสในการฝกอบรม

ในหลักสูตรท่ีตรงตามวิชาชีพและตรง

ตามตําแหนงอยางนอยปละ 1 ครั้ง 

1 1 1 3 1 แกไขสํานวน 

2. ทานตองการการสอนงานจากหัวหนา

งานโดยตรงหรือเพ่ือนรวมงาน ตาม

ความจําเปนของลักษณะงาน 

1 1 1 3 1  
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ขอคําถามในแบบสอบถาม 

ประเมินความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒ ิ

ทานที่ 

1 

ทานที่ 

2 

ทานที่ 

3 
รวม IOC ขอเสนอแนะ 

3. ทานตองการการศึกษาความรูจาก

คูมือการปฏิบัติงานและทําความเขาใจ

อยางถองแทดวยตนเอง 

1 1 1 3 1  

4. ทานตองการการศึกษาดูงานนอก

สถานท่ีท่ีเ ก่ียวของกับงานเพ่ือนํามา

ปรับปรุงและพัฒนาใหดีย่ิงข้ึน 1 1 1 3 1 

 

 

 

5. ทานตองการการเขารวมการประชุม/

สั มมนาในการแลกเปลี่ ยนแนวคิ ด 

เทคนิคและวิธีการใหม ๆ เพ่ือนํามา

ประยุกตใชในงานของตนตามความ

เหมาะสม 

1 1 1 3 1  

6. ทานตองการการไดรับโอกาสในการ

ม อ บ ห ม า ย ง า น เ พ่ื อ เ ส ริ ม ส ร า ง

ประสบการณและทักษะการตัดสินใจใน

การทํางาน 

1 1 1 3 1 

 

 

 

 

7. ทานตองการการสนับสนุนทุนแก

บุคลากรในการศึกษาตอในหลักสูตร

ระยะสั้น/นอกเวลาราชการ 

1 1 1 3 1 
 

 

8. ทานตองการสนับสนุนการหมุนเวียน

งานเ พ่ือกระตุนให เ กิดความทาทาย

ใหมๆ แกบุคลากรในองคกร 

1 1 1 3 1  

 

 

ขอเสนอแนะเพ่ิมเติม 
ตอนท่ี 2 ใหเพิ่มประธานของประโยค โดยเพิ่มคําวา “ทาน” ลงไปทุกขอ 

ตอนท่ี 3 ใหเพิ่มสวนหนาของประโยคคําวา “ทานตองการพัฒนา”และ “ทานตองการ”                 

ตามแตละดาน   
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ภาคผนวก ค ผลการตรวจสอบคาความเช่ือมั่นของเครื่องมือใชในการวิจัย 
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ผลการตรวจสอบคาความเช่ือม่ันแบบสอบถาม 

     สวนท่ี 1 คาความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม เก่ียวกับสมรรถนะหลักของบุคลากร

สํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล 

 

 
Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected 

Item-Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

C1 129.93 126.340 .641 .965 

C2 129.97 125.620 .691 .964 

C3 130.13 125.637 .647 .965 

C4 130.10 123.610 .735 .964 

C5 130.13 124.878 .631 .965 

C6 130.27 126.064 .553 .965 

C7 130.17 123.178 .695 .964 

C8 129.97 124.999 .750 .964 

C9 130.07 124.271 .779 .964 

C10 130.13 123.085 .777 .964 

C11 130.20 123.062 .784 .964 

C12 130.10 124.507 .662 .965 

C13 130.23 127.289 .510 .966 

C14 130.33 125.126 .657 .965 

C15 130.27 123.789 .742 .964 

C16 130.43 125.426 .547 .966 

C17 130.47 125.361 .517 .966 

C18 130.40 124.041 .704 .964 

C19 130.20 123.821 .722 .964 
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Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected 

Item-Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

C20 130.07 123.857 .817 .964 

C21 130.03 125.275 .695 .964 

C22 130.17 125.109 .697 .964 

C23 130.07 124.892 .722 .964 

C24 130.07 124.823 .576 .965 

C25 130.03 124.033 .810 .964 

C26 130.03 124.240 .791 .964 

C27 130.10 125.128 .612 .965 

C28 130.10 125.679 .567 .965 

C29 130.07 124.271 .779 .964 

C30 130.13 123.154 .874 .963 

 

Reliability Statistics 

N of Cases = 30 

N of Items = 30    

Cronbach's Alpha = .966 

 

โดยสรุป คาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Cronbach’s Coefficient of Alpha) มีคาเทากับ 

.966 แสดงใหเห็นวาแบบสอบถามดังกลาวสามารถยอมรับได 
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        สวนท่ี 2 คาความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม เก่ียวกับความตองการ การพัฒนา

บุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล 

 

 
Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected 

Item-Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

D1 70.60 69.766 .438 .940 

D2 70.53 69.430 .474 .939 

D3 70.57 67.220 .589 .937 

D4 70.67 66.437 .619 .937 

D5 70.70 63.459 .707 .935 

D6 70.63 65.275 .778 .934 

D7 70.63 63.620 .872 .931 

D8 70.67 63.816 .859 .932 

D9 70.53 64.464 .791 .933 

D10 70.53 67.430 .694 .936 

D11 70.80 62.028 .799 .933 

D12 70.67 68.437 .530 .939 

D13 70.73 63.444 .679 .936 

D14 70.60 67.076 .734 .935 

D15 70.73 66.271 .703 .935 

D16 70.60 67.628 .551 .938 

D17 70.87 66.878 .589 .938 
 

Reliability Statistics 

N of Cases = 30 

N of Items = 17    

Cronbach's Alpha = .939 
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โดยสรุป คาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Cronbach’s Coefficient of Alpha) มีคาเทากับ 

.939 แสดงใหเห็นวาแบบสอบถามดังกลาวสามารถยอมรับได 
 

คาความเ ช่ือ ม่ันของแบบสอบถาม เ ร่ือง ปจจัยท่ีสงผลตอความตองการ         

การพัฒนาบุคลากรตามตนแบบสมรรถนะหลักระบบราชการไทย: กรณีศึกษาสํานักงาน

สาธารณสุขจังหวัดสตูล โดยรวมท้ังฉบับ 

ขอ ขอความ 
Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

สมรรถนะหลัก 

ดานการมุงผลสัมฤทธิ์  

1 ทานพยายามทํางานในหนาท่ีใหถูกตองและคํานึงถึงผลประโยชน 

ของหนวยงานเปนหลัก 

.965 

2 ทานพยายามปฏิบัติงานใหแลวเสร็จตามกําหนดเวลาและตามเปาหมาย 

ท่ีหนวยงานวางไว 

.965 

3 ทานมีการติดตาม และประเมินผลงานของตนเองโดยการเทียบเคียง 

กับเกณฑมาตรฐานท่ีหนวยงานวางไว 

.965 

4 ทานมีความละเอียดรอบคอบ เอาใจใสและตรวจตราความถูกตอง 

เพื่อใหไดงานท่ีมีคุณภาพ 

.965 

5 ทานปรับปรุงวิธีการท่ีทํางานใหไดดีข้ึน เร็วข้ึน มีคุณภาพดีข้ึน 

มีประสิทธิภาพมากข้ึนหรือทําใหผูรับรับบริการพึงพอใจมากข้ึน 

.965 

6 ทานเสนอหรือทดลองวิธีการทํางานแบบใหมท่ีคาดวาจะทําใหงานมี

ประสิทธิภาพมากกวาเดิม 

.966 

ดานการบริการท่ีดี  

7 ทานใหบริการดวยความเปนมิตร เต็มใจและสุภาพออนนอม .964 

8 ทานใหขอมูลขาวสารท่ีถูกตอง ชัดเจนแกผูรับบริการ .965 

 9 ทานแจงใหผูรับบริการทราบความคืบหนาในการดําเนินงาน หรือ 

เรื่องตางๆ ท่ีใหบริการอยู 

.965 

 

10 ทานรับเปนธุระ ชวยแกปญหาหรือหาแนวทางการแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึน

แกผูรับบริการอยางรวดเร็ว ไมบายเบ่ียง ไมแกตัวหรือปดภาระรับผิดชอบ 

.965 

11 ทานใหเวลาแกผูรับบริการเปนพิเศษเพื่อชวยแกปญหาใหแกผูรับบริการ .964 

12 ทานนําเสนอวิธีการในการใหบริการท่ีผูรับบริการจะไดประโยชนสูงสุด .965 
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ขอ ขอความ 
Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

ดานการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ  

13 ทานศึกษาหาความรู สนใจเทคโนโลยีและองคความรูใหม ๆ ในสาขา

วิชาชีพของตนอยางสม่ําเสมอ 

.966 

14 ทานพัฒนาความรูความสามารถของตนใหดียิ่งข้ึน .965 

15 ทานติดตามเทคโนโลยี และความรูใหมๆ อยูเสมอ ดวยการสืบคนขอมูล

จากแหลงตางๆ ท่ีจะเปนประโยชนตอการปฏิบัติราชการ 

.965 

16 ทานมีความรอบรูในเทคโนโลยีหรือองคความรูใหมๆ ในสาขาวิชาชีพของ

ตนหรือท่ีเกี่ยวของ 

.966 

17 ทานรับรูถึงแนวโนมวิทยาการท่ีทันสมัย และเกี่ยวของกับงานของตนอยาง

ตอเนื่อง 

.966 

18 ทานสามารถนําวิชาการ ความรูหรือเทคโนโลยีใหม ๆ มาประยุกตใชใน

การปฏิบัติหนาท่ีราชการ 

.965 

ดานการยึดม่ันในความถูกตองชอบธรรม และจริยธรรม  

19 ทานปฏิบัติหนาท่ีดวยความสุจริต ไมเลือกปฏิบัติ ถูกตองตามกฎหมาย 

ระเบียบและวินัยขาราชการ 

.965 

20 ทานแสดงความคิดเห็นตามหลักวิชาชีพอยางสุจริต .965 

21 ทานรักษาคําพูด มีสัจจะ และเช่ือถือไววางใจได .965 

22 ทานแสดงใหปรากฏถึงความมีจิตสํานึกในความเปนขาราชการ .965 

23 ทานยึดมั่นในหลักการ จรรยาบรรณแหงวิชาชีพและจรรยาขาราชการ   

ไมเบ่ียงเบนดวยอคติหรือผลประโยชนใดๆ 

.965 

24 ทานเสียสละความสุขสวนตัว เพื่อใหเกิดประโยชนแกทางราชการ .965 

ดานการทํางานเปนทีม  

25 ทานรวมสนับสนุนการตัดสินใจของทีมและการทํางานในสวนท่ีตนไดรับ

มอบหมายอยางเต็มท่ี 

.964 

26 ทานใหขอมูลท่ีเปนประโยชนตอการทํางานเปนทีม .965 

27 ทานสรางความสัมพันธท่ีดีและสามารถปรับตัวเขากับผูอื่นภายในกลุมได

เปนอยางดี 

.964 

28 ทานมีการกลาวถึงเพื่อนรวมงานในเชิงสรางสรรคและแสดงความเช่ือมั่น

ในศักยภาพของเพื่อนรวมทีมท้ังตอหนาและลับหลัง 

.965 
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ขอ ขอความ 
Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

29 ทานรับฟงความคิดเห็นของสมาชิกในทีมและพรอมแลกเปล่ียนความ

คิดเห็นท่ีแตกตางดวยความเต็มใจ 

.965 

30 ทานตัดสินใจหรือวางแผนงานรวมกันในทีมจากความคิดเห็นของเพื่อน

รวมทีม 

.964 

ความตองการการพัฒนาบุคลากร 

ดานความรู 

31 ทานตองการพัฒนาความรูเกี่ยวกับกฎหมาย ระเบียบตางๆ ท่ีเกี่ยวของ

และเปนปจจุบัน เพื่อใชในการปฏิบัติงานอยางถูกตอง 

.965 

32 ทานตองการพัฒนาความรูเกี่ยวกับงานและวิธีการทํางาน .965 

33 ทานตองการพัฒนาความรูเกี่ยวกับการบริหารและการจัดองคกร .965 

34 ทานตองการพัฒนาความรูความเขาใจในนโยบายและยุทธศาสตรองคกร .965 

ดานทักษะ 

35 ทานตองการพัฒนาทักษะในการเปนผูนํา .965 

36 ทานตองการพัฒนาทักษะการทํางานเปนทีมและพัฒนาทีมงาน .964 

37 ทานตองการพัฒนาทักษะการส่ือสารในการปฏิบัติงาน .965 

38 ทานตองการพัฒนาทักษะความคิดสรางสรรคผลงาน .965 

39 ทานตองการพัฒนาทักษะการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน .965 

ดานวิธีการพัฒนาบุคลากร 

40 ทานตองการโอกาสในการฝกอบรมในหลักสูตรท่ีตรงตามวิชาชีพและตรง

ตามตําแหนงอยางนอยปละ 1 ครั้ง 

.965 

41 ทานตองการการสอนงานจากหัวหนางานโดยตรงหรือเพื่อนรวมงาน ตาม

ความจําเปนของลักษณะงาน 

.966 

42 ทานตองการการศึกษาความรูจากคูมือการปฏิบัติงานและทําความเขาใจ

อยางถองแทดวยตนเอง 

.965 

43 ทานตองการการศึกษาดูงานนอกสถานท่ี ท่ีเกี่ยวของกับงานเพื่อนํามา

ปรับปรงุและพัฒนาใหดียิ่งข้ึน 

.966 

44 ทานตองการการเขารวมการประชุม/สัมมนาในการแลกเปล่ียนแนวคิด 

เทคนิคและวิธีการใหม ๆ เพื่อนํามาประยุกตใชในงานของตนตามความ

.965 
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ขอ ขอความ 
Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

เหมาะสม 

45 ทานตองการการไดรับโอกาสในการมอบหมายงานเพื่อเสริมสราง

ประสบการณและทักษะการตัดสินใจในการทํางาน 

.966 

46 ทานตองการการสนับสนุนทุนแกบุคลากรในการศึกษาตอในหลักสูตร

ระยะส้ัน/นอกเวลาราชการ 

.966 

47 ทานตองการสนับสนุนการหมุนเวียนงานเพื่อกระตุนใหเกิดความทาทาย

ใหมๆ แกบุคลากรในองคกร 

.966 

 

Reliability Statistics 

N of Cases = 30 

N of Items = 47 

Cronbach's Alpha = .966 

 

  โดยสรุป คาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Cronbach’s Coefficient of Alpha) โดยรวม                    

ท้ังฉบับมีคาเทากับ .966 แสดงใหเห็นวาแบบสอบถามดังกลาวสามารถยอมรับได 
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ประวัติผูเขียน 

 

ช่ือ สกุล   นางสาวนันทอรอันน เนียมรัตน 

รหัสประจําตัวนักศึกษา 6310521518 

วุฒิการศึกษา 

 

     วุฒิ          ช่ือสถาบัน   ปท่ีสําเร็จการศึกษา 

  รัฐประศาสนศาสตรบัณฑิต          มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร        2552 

(สาขาการบริหารทรัพยากรมนุษย) 

 

ตําแหนงและสถานท่ีทํางาน 

พ.ศ.2560 – พ.ศ.2562 เจาพนักงานธุรการปฏิบัติงาน สํานักงานโยธาธิการและผังเมืองจังหวัด

นครศรีธรรมราช 89 ตําบลมะขามชุม อําเภอเมืองนครศรีธรรมราช จังหวัดนครศรีธรรมราช 80000 
 

พ.ศ.2562 – พ.ศ.2564 เจาพนักงานธุรการปฏิบัติงาน สํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล 

18 ตําบลพิมาน อําเภอเมืองสตูล จังหวัดสตูล 91000 
 

พ.ศ.2564 – ปจจุบัน นักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการ สํานักงานสาธารณสุขจังหวัดชัยภูมิ 

201 ตําบลรอบเมือง อําเภอเมืองชัยภูมิ จังหวัดชัยภูมิ 36000 
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