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เปรียบเทียบความตองการการพัฒนาบุคลากร จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล และเพื่อศึกษาสมรรถนะ
หลักของบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูลท่ีสงผลตอความตองการการพัฒนาบุคลากร
สํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล ประชากร คือ ขาราชการของสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล 
จํานวน 97 คน ซึ่งใชการวิจัยเชิงปริมาณ เครื่องมือท่ีใชในการศึกษาเปนแบบสอบถาม มาตราสวน
ประมาณคา 5 ระดับ สถิติท่ีใชในการวิจัย คือ คาความถ่ี รอยละ คาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน   
การเปรียบเทียบคาเฉล่ียของประชากร การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว และการวิเคราะหความ
ถดถอยพหุคูณ  

ผลการศึกษา พบวา ระดับความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงานสาธารณสุข

จังหวัดสตูล อยูในระดับมากท่ีสุด โดยดานความรู มีคาเฉล่ียสูงสุด รองลงมา ดานทักษะ และดาน

วิธีการพัฒนาบุคลากร ผลการเปรียบเทียบความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงานสาธารณสุข

จังหวัดสตูล จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล พบวา ขาราชการของสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล ท่ีมี

ประเภทตําแหนง แตกตางกัน มีระดับความตองการการพัฒนาบุคลากร แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติ 0.05 และปจจัยสมรรถนะหลักโดยภาพรวมของบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล

สงผลตอความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ท่ีระดับ 0.01 โดยปจจัยสมรรถนะหลักของบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล สามารถรวมกัน

พยากรณ ความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล ไดรอยละ 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 ความเปนมาของปญหาและปญหา 
 
  การบริหารทรัพยากรมนุษยในทุกองคกรและทุกภาคสวนถือเปนหัวใจสําคัญท่ี    

ทุกองคกรตองตระหนักเปนลําดับแรก โดยธรรมชาติของมนุษยซึ่งเปนทรัพยากรท่ีสําคัญ มีท้ังความรู 

ความสามารถ ความเขาใจ ทักษะและศักยภาพจนสามารถปฏิบัติงานและทํากิจกรรมตางๆ จนบรรลุ

เปาหมายท่ีองคกรวางไว ดังนั้น การจัดการทรัพยากรมนุษยในองคกรจึงเปนเรื่องสําคัญอยางยิ่งและ

เปนตนทุนท่ีสําคัญของทุกองคกร ดวยเปนท่ียอมรับกันดีวาถาองคกรใดมีทรัพยากรมนุษยท่ีมีคุณภาพ

ก็ยอมทําใหองคกรนั้นเจริญกาวหนาและพัฒนาอยางตอเนื่อง อาจกลาวไดวาความทาทายท่ีสําคัญยิ่ง

ในสถานการณปจจุบันท่ีเปล่ียนแปลงไปอยางรวดเร็วและรุนแรง องคกรจะตองเผชิญกับความทาทาย

ท้ังเศรษฐกิจ สังคม การเมือง ส่ิงแวดลอม ภัยธรรมชาติ วิกฤตประชากร รวมถึงเทคโนโลยี ท่ีมีผลตอ

การขับเคล่ือนในองคกรทุกระดับภายใตยุคท่ีมีความเคล่ือนไหวและซับซอน ท่ีเรียกวา โลกาภิวัตน 

(Globallization) ดังนั้น การบริหารทรัพยากรบุคคลในองคกรจึงถือวา“คน”เปนทรัพยากรท่ีมีคา    

จึงเกิดคําวา“การบริหารทรัพยากรบุคคล”ข้ึน หรือในบางองคกรมองวาคนเปน “ตนทุน”ท่ีสําคัญของ

องคกร จึงเกิดคําใหมข้ึนมาวา“การบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีเปนตนทุนหรือการบริหารทุนมนุษย”

(Human Capital Management) องคกรจึงตองพยายามคิดคนกลยุทธตางๆข้ึนมาเพื่อสรางความ

ไดเปรียบในการแขงขันอยางยั่งยืน โดยมีทรัพยากรมนุษยท่ีเรียกวา คน (Man) เปนปจจัยหลักท่ีมี

ความสําคัญตอองคกรไมยิ่งหยอนไปกวาปจจัยดานอื่นๆ ไมวาจะเปนปจจัยของตัวเงิน (Money)   

วัสดุอุปกรณเครื่องมือเครื่ องใช ในองคกร  (Material)  ตลอดจนการบริหารจัดการองคกร 

(Management)   

 ทรัพยากรมนุษย หรือ คน (Man) จึงเปนทรัพยากรท่ีลํ้าคาท่ีสุดในองคกร เพื่อให

สามารถแขงขันและเกิดความไดเปรียบท่ีจะทําใหองคกรนั้น ๆ ประสบความสําเร็จอยางยิ่งยวด ดังนั้น 

การท่ีองคกรจะประสบความสําเร็จและบรรลุเปาหมายตามท่ีวางไวนั้น การขับเคล่ือนและสนับสนุน

ทรัพยากรมนุษยอยางเต็มท่ีจึงเปนส่ิงจําเปนอยางยิ่งในยุคท่ีมีการแขงขันอยางไมมีท่ีส้ินสุด กลาวไดวา การให

ความสําคัญแกบุคคลในองคกรโดยมุงเนนสรางสมรรถนะหรือเพิ่มพูนทักษะใหกับคนในองคกรยอมเปนหัวใจหลักท่ี

สําคัญสูความสําเร็จใหกับทุกองคกรเพื่อใหบรรลุเปาหมายท่ีวางไวไดอยางมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และคุมคา  

  ในองคกรภาครัฐ “ทรัพยากรบุคคล” คือ ขาราชการทุกคนและการบริหารทรัพยากร

บุคคลภาครัฐยุคใหม จึงตองมุงเนนการพัฒนาทุนมนุษย (Human Capital) เพื่อใหเปนกลไกสําคัญในการ

เพิ่มคุณคาใหกับสวนราชการ ซึ่งจะเห็นไดจากพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือนสามัญ พ.ศ.
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2551 ในมาตรา 34 บัญญัติไววา “การจัดระเบียบขาราชการพลเรือนตองเปนไปเพื่อผลสัมฤทธิ์ตอ

ภารกิจของรัฐ ความมีประสิทธิภาพ และความคุมคา โดยใหขาราชการปฏิบัติราชการอยางมีคุณภาพ 

คุณธรรมและมีคุณภาพชีวิตท่ีดี” (พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ.2551; สํานักงาน

คณะกรรมการขาราชการพลเรือน, 2550) ดังนั้น ขาราชการจึงถือเปนกลไกสําคัญในฐานะ

ผูปฏิบัติงานของแผนดินในการนํานโยบายของรัฐและภารกิจของสวนราชการสูการปฏิบัติอยางแทจริง

เพื่อมุง ไปสูระบบการบริหารงานภาครัฐแนวใหมท่ี เนนการทํางานโดยยึดผลลัพธ เปนหลัก            

เพื่อประโยชนและตอบสนองความตองการของประชาชนอยางสูงสุด ภายใตการบริหารจัดการท่ี

มุงเนนสมรรถนะ (Competency) ซึ่งเปนกรอบแนวคิดหนึ่งท่ีองคกรนํามาใชในระบบการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย เนื่องจากกอใหเกิดประโยชนตอองคกรอยางยิ่งท่ีจะชวยสงเสริมและสนับสนุน

วิสัยทัศน ภารกิจและกลยุทธขององคกรใหบรรลุเปาหมายไดเปนอยางดีและรวดเร็ว ตลอดจนถึง

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยใหมีประสิทธิภาพต้ังแตการวางแผน สรรหา คัดเลือกบุคคล    

การฝกอบรม การพัฒนา และการธํารงรักษาไว รวมไปถึงการมุงเนนในสวนของเฉพาะบุคคลท้ังใน

เรื่องคานิยม ทัศนคติ เพื่อใหบุคลากรมีความรู ความสามารถ ทักษะในการปฏิบัติหนาท่ีควบคูไปกับ

การเปนคนดี มีคุณธรรม จริยธรรม และจิตสํานึกในการปฎิบัติงานท่ีจะสงผลตอคุณลักษณะเชิงลึก

ของบุคคลท่ีแสดงออกในรูปของพฤติกรรมในการปฏิบัติงานอันมีผลตอการขับเคล่ือนองคกรในอนาคต 

  สําหรับระบบราชการไทย ตามพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ.

2551 มาตรา 72 ใหสวนราชการมีหนาท่ีดําเนินการใหมีการเพิ่มพูนประสิทธิภาพและเสริมสราง

แรงจูงใจแกขาราชการพลเรือนสามัญ เพื่อใหขาราชการพลเรือนสามัญมีคุณธรรม จริยธรรม คุณภาพ

ชีวิตท่ีดี มีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติราชการใหเกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจของรัฐ ท้ังนี้ตาม

หลักเกณฑและวิธีการท่ีสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (ก.พ.) กําหนด โดยนําสมรรถนะ

มาใชในการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อเสริมสรางใหการปฏิบัติงานของขาราชการ และสวนราชการมี

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

ลงวันท่ี 29 กันยายน พ.ศ. 2552 ไดกําหนดมาตรฐานและแนวทางการกําหนดความรู ความสามารถ 

ทักษะและสมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับขาราชการพลเรือนสามัญ เพื่อหลอหลอมคานิยมและพฤติกรรม

ท่ีพึงประสงครวมกัน โดยไดกําหนดตนแบบสมรรถนะสําหรับระบบราชการไทย ประกอบไปดวย

สมรรถนะ 2 สวน คือ 1) สมรรถนะหลัก (Core Competency) คือ คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมของ

ตําแหนงขาราชการพลเรือนทุกตําแหนงกําหนดข้ึนเพื่อหลอหลอมคานิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงค

เขาดวยกันตามสมรรถนะหลัก 5 ดาน คือ การมุงผลสัมฤทธิ์ บริการท่ีดี การส่ังสมความเช่ียวชาญใน

งานอาชีพ การยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม และการทํางานเปนทีม 2) สมรรถนะ

ประจํากลุมงาน (Function Competency) คือ สมรรถนะท่ีกําหนดเฉพาะสําหรับแตละกลุมงานเพื่อ

สนับสนุนใหขาราชการแสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสมแกหนาท่ีและสงเสริมใหสามารถปฏิบัติภารกิจใน
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หนาท่ีไดดียิ่งข้ึน (คูมือการกําหนดสมรรถนะในราชการพลเรือน : คูมือสมรรถนะ, 2553) โดยมุงให

ทรัพยากรมนุษยและองคกรมีขีดความสามารถในการพัฒนาตอไปอยางยั่งยืนและเกิดการเปล่ียนแปลง

สูการบริหารราชการท่ีมีความทันสมัย คลองตัวยิ่งข้ึน หนวยงานราชการตางๆ จึงจําเปนตองกําหนด

ยุทธศาสตร กลยุทธในการบริหารราชการ พรอมท้ังนําเอาหลักการ แนวคิด และระเบียบ หลักเกณฑ

ตางๆ มาใชในการบริหารจัดการอยางถูกตอง รัดกุม โดยมีสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบ

ราชการ (ก.พ.ร.) เปนองคกรตนแบบในการนําระบบการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมมาใช และ

อาศัยพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี พ.ศ.2546 ซึ่งมีผล

บังคับใชเมื่อวันท่ี 9 ตุลาคม พ.ศ.2546 โดยมุงใหการบริหารราชการบรรลุเปาหมาย คือ เกิดประโยชน

สุขของประชาชน เกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจของรัฐ มีประสิทธิภาพและเกิดความคุมคาในเชิงภารกิจ

ของรัฐ ไมมีข้ันตอนการปฏิบัติงานเกินความจําเปน มีการปรับปรุงภารกิจของสวนราชการใหทันตอ

สถานการณ ประชาชนไดรับการอํานวยความสะดวกและไดรับการตอบสนองความตองการ มีการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานราชการอยางสม่ําเสมอ เพื่อใชเปนหลักการและแนวทางของทุกหนวยงาน

ราชการใหดําเนินการเพื่อใหบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงคของการพัฒนาระบบราชการอยาง

แทจริง พรอมกับใหความสําคัญในการปรับเปล่ียนกระบวนทัศน วัฒนธรรมและคานิยมองคกร 

ตลอดจนหลักสมรรถนะ หลักผลการปฏิบัติงานและหลักคุณธรรม สูการเปนองคกรท่ีมีศักยภาพ 

กลาวคือ ขาราชการยุคใหมจะตองเปนขาราชการท่ีมีผลสัมฤทธิ์สูง เปนท้ังคนเกง คนดี ท่ีมีความพรอม

ท่ีจะเปนสวนหนึ่งของการพัฒนาระบบราชการใหดียิ่งข้ึน 

  สํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล ซึ่งเปนหนวยงานราชการท่ีไดรับการกระจาย

อํานาจมายังระดับสวนภูมิภาคภายใตการกํากับ ดูแลและควบคุมของสํานักงานปลัดกระทรวง

สาธารณสุข สังกัดกระทรวงสาธารณสุข ซึ่งมีภารกิจในดานกําหนดทิศทาง กํากับดูแล ขับเคล่ือน

นโยบายของกระทรวงสาธารณสุขสูการปฏิบัติบริหารจัดการทรัพยากรและจัดการบริหารสุขภาพอยาง

มีสวนรวมและเปนธรรม เพื่อประชาชน โดยมีเปาหมายสูงสุดใหประชาชนสุขภาพดี เจาหนาท่ีมี

ความสุข ระบบสุขภาพยั่งยืน ภายใตคานิยมองคกรท่ีเรียกวา “MOPH” กลาวคือ Mastery (M) เปน

นายตัวเองโดยการหมั่นฝกตนเองใหมีศักยภาพ ยึดมั่นในความถูกตอง มีวินัย ปฏิบัติตามกฎระเบียบ

บนพื้นฐานของการมีสํานึกรับผิดชอบคุณธรรมและจริยธรรม Originality (O) เรงสรางส่ิงใหม สรางสรรค

นวัตกรรมหรือส่ิงใหมๆท่ีเหมาะสมและมีประสิทธิภาพเพื่อใหเกิดประโยชนตอระบบสุขภาพ People 

Centered (P) ใสใจประชาชน โดยยึดประชาชนเปนศูนยกลางในการทํางาน เพื่อประโยชนอันดีแก

ประชาชน โดยใชหลักเขาใจ เขาถึง พึ่งได และHumaility (H) มีสัมมาคาราวะ มีน้ําใจ ใหอภัย รับฟง

ความคิดเห็น และเสียสละเพื่อประโยชนสวนรวม ดังนั้น บทบาท หนาท่ีและภารกิจของกระทรวง

สาธารณสุขจึงมีการขับเคล่ือนและซับซอนตลอดเวลา ท้ังจากปจจัยภายในและปจจัยภายนอกซึ่งยาก

ตอการควบคุม จึ ง จํ า เปนอย า งยิ่ ง ท่ี จะตอ งบริหาร จัดการบุคคลภายใตสมรรถนะหลัก               

 



4 
 

(Core Competency) ใหสอดคลองกับแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลและแผนยุทธศาสตร

สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข ประจําปงบประมาณ พ.ศ.2560-2579 ซึ่งไดกําหนดวิสัยทัศน 

พันธกิจ คานิยม และยุทธศาสตรชาติ 20 ป ดานสาธารณสุข โดยเฉพาะอยางยิ่งในการกําหนดยุทธศาสตร 

บุคลากรเปนเลิศ (People Excellence) ซึ่งเปนประเด็นทาทายในการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีจะตอง

วิเคราะหและกําหนดแนวทางในการพัฒนาบุคลากร ใหมีขีดความสามารถสูความเปนเลิศ เพื่อให

บรรลุผลสัมฤทธิ์และสอดคลองกับแนวนโยบายทิศทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ นําไปสูเปาประสงค

เพื่อใหมีระบบบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีธรรมาภิบาล บุคลากรมีคุณภาพ มีความสุข มีคุณธรรมและ

จริยธรรม โดยผานการพิจารณาและเห็นชอบจากการประชุมหัวหนากลุมงานกองบริหารทรัพยากร

บุคคล ครั้งท่ี 4/2560 เมื่อวันท่ี 6 กรกฎาคม 2560 (แผนยุทธศาสตรกองบริหารทรัพยากรบุคคล สํานักงาน

ปลัดกระทรวงสาธารณสุข, ปงบประมาณ พ.ศ.2560-2564)  

  ดังนั้น การนําวิธีการหรือแนวทางตางๆ ท่ีจะทําใหบุคลากรในองคกรท่ียังขาดความรู 

ความสามารถ ทักษะตาง ๆ ท่ีเปนขอดอยหรือขอบกพรองในการปฏิบัติงานใหเกิดผลสัมฤทธิ์ตาม

เปาหมายท่ีวางไวอยางมีประสิทธิภาพ รวมถึงการปรับทัศนคติ คานิยมและวัฒนธรรมองคกรใหมีสวน

รวมและเปนไปในทิศทางเดียวกัน โดยอาศัยและนําหลักการเสริมสรางสมรรถนะใหกับบุคลากร

ครอบคลุมในทุกดาน โดยเฉพาะคุณลักษณะสวนบุคคล เพื่อมุงเนนใหบุคลากรเปนผูรอบรูอยาง    

ถองแท มีวิสัยทัศน และมีการพัฒนาตามตนแบบสมรรถนะหลัก เพื่อจะไดปรับปรุง แกไขและพัฒนา

ตนเองใหมีขีดความสามารถอยางสูงสุด เพื่อจะไดธํารงรักษาไวซึ่งบุคลากรท่ีมีความรู ความสามารถ   

มีคุณธรรมและจริยธรรมควบคูกับองคกรไปอยางยาวนาน  

 ดวยเหตุผลท่ีกลาวมาขางตน ผูวิจัยซึ่งเปนขาราชการในหนวยงานของสํานักงาน

สาธารณสุขจังหวัดสตูล จึงไดตระหนักและมีความสนใจท่ีจะศึกษาถึงปจจัยท่ีสงผลตอความตองการ

การพัฒนาบุคลากรตามตนแบบสมรรถนะหลักระบบราชการไทย เพื่อใหเกิดผลสัมฤทธิ์และ

ประสิทธิภาพแกบุคลากรในการปฏิบัติงานมากยิ่งข้ึนและสงผลตอเนื่องใหเกิดความไดเปรียบสูการ

เปนองคกรท่ีเขมแข็งและมีศักยภาพสูงข้ึน อันจะกอใหเกิดประโยชนสูงสุดแกองคกรท่ีจะสะทอนให

เห็นภาพรวมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูลตามตนแบบสมรรถนะหลัก

ของระบบราชการไทยตอไป   

 

 

 

 

 

 

 



5 
 

1.2 วัตถุประสงค 
 

 1. เพื่อศึกษาระดับความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล 
 2. เพื่อเปรียบเทียบความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล  

จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 
  3. เพื่อศึกษาสมรรถนะหลักของบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูลท่ีสงผล
ตอความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล   
 

1.3  สมมติฐาน 
 

  1. ระดับความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล อยูใน
ระดับปานกลาง 
  2. ปจจัยสวนบุคคลท่ีตางกันมีผลตอความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงาน
สาธารณสุขจังหวัดสตูลท่ีตางกัน 
                    3. สมรรถนะหลักของบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูลสงผลตอความ

ตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล 

 

1.4 ประโยชนของการวิจัย 
 

     1. ทําใหทราบความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล 
  2. เพื่อนําขอมูลท่ีไดมาวางแผนและปรับกลยุทธในการบริหารงานทรัพยากรบุคคล 

ในดานสมรรถนะหลักของบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูลใหตรงกับความตองการ        

การพัฒนาบุคลากรอยางแทจริง 

  3. เพื่อเปนแนวทางในการพัฒนาและเพิ่มพูนทักษะตางๆ ใหแกบุคลากรในองคกรให 

มีความรู ความสามารถและทัศนคติในการทํางานอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งข้ึน 

 

1.5 ขอบเขตของการวิจัย 
 

  การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เพื่อศึกษาปจจัย
ท่ีสงผลตอความตองการการพัฒนาบุคลากรตามตนแบบสมรรถนะหลักระบบราชการไทย: 
กรณีศึกษาสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล ผูวิจัยไดกําหนดขอบเขตในการดําเนินงานวิจัยไว ดังนี้ 
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  1.5.1 ขอบเขตดานประชากร 

  ประชากร ไดแก ขาราชการของสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล จํานวน 97 คน  

   1.5.2 ขอบเขตดานเนื้อหา  

   การศึกษาครั้งนี้ เปนการศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอความตองการการพัฒนาบุคลากร

ตามตนแบบสมรรถนะหลักระบบราชการไทย: กรณีศึกษาสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล โดยศึกษา

ขอบเขตเนื้อหาตามท่ีกําหนดไว ดังนี ้

1) ตัวแปรตน ประกอบดวย ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส  

รายไดอายุราชการท่ีปฏิบัติงาน ระดับการศึกษาสูงสุด ประเภทตําแหนง และระดับตําแหนง และ

ตนแบบสมรรถนะหลัก (Core Competency) ไดแก การมุงผลสัมฤทธิ์ การบริการท่ีดี การส่ังสมความ

เช่ียวชาญในงานอาชีพ การยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม และการทํางานเปนทีม 

  2)  ตัวแปรตาม ประกอบดวย ความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงาน

สาธารณสุขจังหวัดสตูล ไดแก ดานความรู ดานทักษะ และดานวิธีการพัฒนาบุคลากร 

   1.5.3 ขอบเขตดานระยะเวลา 

   ในการวิจัยครั้งนี้ ไดทําการวิจัยและเก็บรวบรวมขอมูล ระหวางวันท่ี 1 กรกฎาคม 

พ.ศ. 2564 – 30 เมษายน พ.ศ. 2565 

 

1.6 นิยามศัพทเฉพาะ 
 

  สมรรถนะหลัก (Core Competency) หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมของขาราชการ
ทุกตําแหนง ตามขอกําหนดของสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน ท่ีกําหนดข้ึนเพื่อหลอ
หลอมคานิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงครวมกันประกอบดวยสมรรถนะหลัก 5 ดาน คือ การมุงผลสัมฤทธิ์ 
การบริการท่ีดี การส่ังสมความเข่ียวชาญในงานอาชีพ การยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรมและ
จริยธรรมและการทํางานเปนทีม         
  การมุงผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) หมายถึง ความมุงมั่นท่ีจะปฏิบัติ
หนาท่ีราชการใหดี มีความคิดสรางสรรคพัฒนาผลงานหรือกระบวนการปฏิบัติงานใหเปนไปตาม
เปาหมายและมีประสิทธิผล        
  การบริการท่ีดี (Service Mind) หมายถึง ความมุงมั่น ความต้ังใจ และความพยายาม
ท่ีจะใหบริการแกผูขอรับบริการจากงานในหนาท่ีราชการของตนหรืองานอื่นท่ีเกี่ยวของท่ีตนเอง
สามารถท่ีจะใหบริการท่ีดี โดยไมเลือกกลุมเปาหมาย และมีจิตสํานึกของผูใหบริการและจิตสํานึกของ
ความเปนขาราชการท่ีดี         
  การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise) หมายถึง ความสนใจใฝรู ส่ังสมความรู 
ความสามารถ ของตนในการปฏิบัติหนาท่ีราชการดวยการศึกษา คนควา และพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง      
จนสามารถประยุกตใชความรูเชิงวิชาการและเทคโนโลยีตาง เๆขากับการปฏิบัติราชการใหเกิดผลสัมฤทธิ์  
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  การยึดม่ันในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม (Integrity) หมายถึง การดํารง
ตนเองและประพฤติปฏิบัติบนพื้นฐานของความถูกตอง ท้ังในกรอบของกฎหมาย คุณธรรม จริยธรรม 
และจรรยาบรรณแหงวิชาชีพ เพื่อความดีงามและศักด์ิศรี ช่ือเสียง ตลอดจนเกียรติยศของความเปน
ขาราชการท่ีดี           
  การทํางานเปนทีม (Teamwork) หมายถึง ความต้ังใจพรอมท่ีจะทํางานรวมกับ
ผูอื่นหรือเปนสวนหนึ่งของทีม หรือหนวยงาน โดยผูปฏิบัติมีฐานะเปนสมาชิก ไมจําเปนท่ีจะตองอยูใน
ฐานะตําแหนงหัวหนาทีมแตเพียงตําแหนงเดียว และความเปนทีมดังกลาวยังรวมไปถึงความสามารถ
ในการสรางและรักษาสัมพันธภาพท่ีดีกับสมาชิกรวมทีมอีกดวย    
  สมรรถนะหลักของสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล คือ คุณลักษณะรวม
ของขาราชการท้ังระบบขององคกรเพื่อหลอหลอม คานิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงครวมกันตาม
หลักสมรรถนะท่ีสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือนกําหนดมาใชในการประเมินผลงาน 
ตลอดจนใชเปนแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาขาราชการของสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล 
ใหมีประสิทธิภาพในการทํางานอยางเต็มศักยภาพ โดยใชสมรรถนะหลัก (Core Competency) รวมกัน
ของขาราชการทุกตําแหนงในสังกัด        
  การพัฒนาบุคลากร (Human Resource Development : HRD) หมายถึง 
เปนกระบวนการของการเกี่ยวของเช่ือมโยงจากวุฒิภาวะข้ันหนึ่งไปสูวุฒิภาวะอีกข้ันหนึ่ง อาทิ จากผล
การปฏิบัติงานระดับท่ัวไปสูผลการปฏิบัติงานระดับดี และพัฒนาสูระดับดีเยี่ยม การพัฒนามุงขยาย
โลกทัศนของผูปฏิบัติงาน การพัฒนาเปนการดําเนินการดวยวิธีการตางๆ ซึ่งรวมถึงวิธีการฝกอบรม 
การมอบหมายงาน ประชุมหรือสัมมนา การสอนงาน การใหคําปรึกษา แนะนําการเปนพี่เล้ียง      
การสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน การเรียนรูดวยตนเอง การจัดทัศนศึกษาดูงาน  การลาศึกษา           
การมอบหมายใหประชุมแทนและการมอบหมายใหเขารวมกิจกรรมสังคมอื่นๆ ซึ่งวิธีการตางๆ 
ดังกลาวจะชวยใหระบบการพัฒนาบุคลากรขององคการมีความสมบูรณยิ่งข้ึน    
  ความตองการการพัฒนาบคุลากร หมายถึง การคนหาความตองการในการพัฒนา
บุคลากรท้ังดานความรู ทักษะ ทัศนคติ และวิธีการในการพัฒนาบุคลากร เพื่อใหทราบขอบขายและ
ทิศทาง รวมท้ังปญหาท่ีเกิดข้ึนในการพัฒนาบุคลากร เพื่อนํามากําหนดเปนนโยบายและเสริมสราง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรใหบรรลุผลตามเปาหมายขององคกร 

 



 

บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 
 

   ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดรวบรวมแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของเพื่อนํามาใช

เปนแนวทางในการศึกษางานวิจัย เรื่องปจจัยท่ีสงผลตอความตองการการพัฒนาบุคลากรตามตนแบบ

สมรรถนะหลักระบบราชการไทย: กรณีศึกษาสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล โดยเรียงลําดับหัวขอ

ดังตอไปนี้ 

  2.1 แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะหลัก  

  2.2 แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร  

  2.3 แนวคิดเกี่ยวกับความตองการการพัฒนาบุคลากร  

  2.4 ขอมูลท่ัวไปของสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล 

  2.5 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

  2.6 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

2.1 แนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะหลัก  
 

  ความเปนมาเกี่ยวกับ “สมรรถนะ”(Competency) ไดแพรหลายมาอยางยาวนาน
ในตางประเทศ โดยองคกรช้ันนําท่ัวโลกไดนําแนวคิดนี้ไปพัฒนาองคกรต้ังแตตนทศวรรษท่ี 1990 และ
นํามาใชในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยต้ังแตการสรรหา คัดเลือก พัฒนา และประเมินผลงานของ
บุคลากรไดตรงตามวัตถุประสงคของตําแหนงงานและองคกรมากท่ีสุด โดยมีพัฒนาการเริ่มตนอยาง
จริงจังครั้งแรกในประเทศสหรัฐอเมริกาซึ่งมาจากการมุงเนนความแตกตางระหวางผูปฏิบัติงานท่ีดี
ท่ีสุดในกลุม และผูปฏิบัติงานท่ีประสบผลสําเร็จอยางสูงสุด เพื่อใหเปนตัวเช่ือมระหวางยุทธศาสตร 
ผลงานขององคการ และผลงานของบุคคล โดยใชสมรรถนะเปนรากฐานของการบริหารทรัพยากร
มนุษย ซึ่งเปนผลจากการลดขนาดองคกร การลดกําไรของ Margin การเพิ่มความผันผวนใหแกตลาด
ในภาคอุตสาหกรรมและการยอมรับความเติบโตของการวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมพื้นฐาน การฝกอบรม
และการพัฒนาทางดานอาชีพ ซึ่งใชตัวแบบสมรรถนะเพื่อระบุสมรรถนะเฉพาะขององคการในการ
ปรับปรุงผลงานของมนุษย และใชตัวแบบสมรรถนะในการอธิบายสมรรถนะเฉพาะขององคการในการ
ปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของมนุษยและความสามารถของแตละบุคคลใหเขากับสมรรถนะหลักของ
องคการ Dubois (1998 อางถึงใน ศิริภรณ งามรุงเรืองกิจ, 2551)     
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  แนวความคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ (Competency) หรือในภาษาไทยมีคําเรียกท่ี
แตกตางกันไป เชน ขีดความสามารถ ศักยภาพ เปนตน ซึ่งแนวคิดนี้ไดเริ่มตนในป ค.ศ.1970 โดย
นักจิตวิทยาจากมหาวิทยาลัยฮาวารด คือ ศาสตราจารย David C. McClelland ซึ่งเริ่มจากการ
พัฒนาแบบทดสอบบุคลิกภาพท่ีจะใชในการวัดทัศนคติ และนิสัยใจคอ เพื่อจะบงบอกถึงบุคคลท่ีมี
ความสามารถในระดับสูง เมื่อบริษัท McBer ไดรับการติดตอจาก The US State Department ให
ดําเนินการคัดเลือก Foreign Service Information Officer (FSIOs) ซึ่งทําหนาท่ีเปนตัวแทนของ
ประเทศสหรัฐอเมริกาในประเทศตางๆ ท่ัวโลก เพื่อเผยแพรวัฒนธรรมและเรื่องราวเกี่ยวกับประเทศ
สหรัฐอเมริกาแกคนในประเทศเหลานั้น ซึ่งในขณะนั้นเจาหนาท่ีท่ีไดรับการคัดเลือกสวนใหญเปนคน
ผิวขาว เพราะเดิมการคัดเลือกจะใชแบบทดสอบท่ีเรียกวา Foreign Service Officer Exam ซึ่งเปน
แบบทดสอบท่ีมุงทดสอบดานทักษะ (Skill) ของเจาหนาท่ีระดับสูงท่ีคิดวาจําเปนสําหรับตําแหนงนี้ 
แตกลับพบจุดออน 2 ประการจากบททดสอบดังกลาว คือ เปนการวัดผลเรื่องวัฒนธรรมของชนช้ัน
กลางและสูง และใชเกณฑท่ีสูงมากในการวัดผลท่ีทําใหชนกลุมนอยในประเทศไมมีโอกาสท่ีจะสอบ
ผาน จึงสะทอนใหเห็นวา การคัดเลือกพนักงานของหนวยงานมีลักษณะของการเลือกปฏิบัติและมีการ
คนพบภายหลังวาคะแนนสอบไมสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน คือ ผูท่ีทําคะแนนสอบไดดีกลับไมไดมี
ผลการปฏิบัติงานท่ีดีตามองคการคาดหวัง       
   ดังนั้น ภายใตการนําของ David C. McClelland จึงไดเขามาชวยแกไขปญหา
ดังกลาวท่ีเกิดข้ึน โดยการหาเครื่องมือชนิดใหมท่ีดีกวาและสามารถทํานายผลการปฏิบัติงานของ
เจาหนาท่ีไดอยางแมนยําแทนแบบทดสอบเกา โดยดําเนินการ 3 ประการ ดังตอไปนี ้  
  1. ทําการเปรียบทียบเจ าหนา ท่ี  FSIOs ท่ีมีผลการปฏิ บั ติงานดี  (Superior 
Performer) กับเจาหนาท่ีท่ีมีผลการปฏิบัติงานตามเกณฑเฉล่ีย (Average Performer)   
  2. สรางเทคนิคการประเมินแบบใหมท่ีเรียกวา Behavioral Event Interview (BEI)     
ซึ่งเปนเทคนิคท่ีใหผูทําแบบทดสอบตอบคําถามเกี่ยวกับความสําเร็จสูงสุด 3 เรื่องและความลมเหลว
สูงสุด 3 เรื่อง เพื่อคนหาถึงผูท่ีมีผลการปฏิบัติงานดีมีลักษณะพฤติกรรมอยางไร   
  3. วิเคราะหคะแนนสอบท่ีไดจากการทําแบบทดสอบ BEI ของเจาหนาท่ีท่ีมีผลการ
ปฏิบัติงานดี และผูท่ีมีผลการปฏิบัติงานตามเกณฑเฉล่ียเพื่อคนหาลักษณะของพฤติกรรมท่ีแตกตางกัน
ของคน 2 กลุมนี้ ซึ่งลักษณะของพฤติกรรมท่ีกอใหเกิดผลการปฏิบัติงานท่ีดีนี้ เรียกวา Competency
    จนกระท่ังในป ค.ศ.1973 David C. McClelland ไดแสดงแนวคิด Competency 
ไวในบทความช่ือ Testing for Competence Rather than Intelligence ซึ่งจากบทความดังกลาว
สะทอนใหเห็นวา การท่ีบุคคลจะทํางานไดดีและประสบผลสําเร็จหรือไมนั้น IQ ไมสามารถเปนตัวช้ีวัด
ได แตสมรรถนะ หรือ Competency กลับเปนส่ิงท่ีสามารถเปนตัวช้ีวัดความสําเร็จของงานไดดีกวา 
ซึ่งสะทอนใหเห็นไดอยางชัดเจนวา “ผูท่ีทํางานเกง” มิไดหมายถึง “ผูท่ีเรียนเกง” แตผูท่ีประสบ
ผลสําเร็จในการทํางานตองเปนผูท่ีมีความสามารถในการประยุกตใชองคความรูท่ีมีอยูในตัวเองเพื่อ
กอใหเกิดประโยชนในงานท่ีตนทํา ซึ่งเรียกวาเปนผูมี Competency (สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2549) 
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  สําหรับประเทศไทยไดมีการนําแนวความคิด Competency มาใชในองคการท่ีเปน
เครือขายบริษัทขามชาติกอนท่ีจะแพรหลายเขาไปสูบริษัทช้ันนําของประเทศ เชน เครือปูนซีเมนตไทย
ชินคอรเปอเรช่ัน ไทยธนาคาร บริษัท การปโตรเลียมแหงประเทศไทย จํากัด (มหาชน) เปนตน 
เนื่องจากภาคเอกชนท่ีไดนําแนวคิดสมรรถนะไปใชและเกิดผลสําเร็จอยางเห็นไดชัด ดังเชนกรณีของ
เครือปูนซีเมนตไทย มีผลใหเกิดการต่ืนตัวในวงราชการท่ีมีการนําแนวคิดนี้ไปทดลองใชในหนวยงาน
ราชการ โดยสํานักงานขาราชการพลเรือนซึ่งมีหนาท่ีในการบริหารงานบุคคลของภาครัฐไดจางบริษัท 
Hay Group เปนท่ีปรึกษาในการสรางและพัฒนาระบบสมรรถนะโดยมีวัตถุประสงคเพื่อสนับสนุนให
ขาราชการแสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสมกับหนาท่ีและสงเสริมใหปฏิบัติภารกิจในหนาท่ีไดดียิ่งข้ึน       
จะกําหนดใหขาราชการทุกคนตองมีสมรรถนะหลักรวมกัน 5 สมรรถนะ ซึ่งเปนคุณลักษณะรวมกัน
ของขาราชการพลเรือน โดยมีจุดมุงหมายเพื่อหลอหลอมคานิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงครวมกัน
และไดเริ่มทดลองใชกับขาราชการต้ังแตป 2547 เปนตนมา (พัชรมัย แกวบรรจง, 2557)   
  แนวคิดสมรรถนะสามารถอธิบายดวยโมเดลภูเขาน้ําแข็ง (Iceberg Model) ดังภาพ
ท่ีแสดงดานลางซึ่งมีความแตกตางระหวางบุคคลเปรียบเทียบไดกับภูเขาน้ําแข็ง โดยมีสวนท่ีเห็นไดงาย 
และพัฒนาไดงาย คือ สวนท่ีลอยอยูเหนือน้ํา นั่นคือ องคความรู และทักษะตางๆ ท่ีบุคคลมีอยูและ
สวนใหญท่ีมองเห็นไดยากอยูใตผิวน้ํา ไดแก แรงจูงใจ อุปนิสัย ภาพลักษณภายใน และบทบาทท่ี
แสดงออกตอสังคม สวนท่ีอยูใตน้ํานี้มีผลตอพฤติกรรมในการทํางานของบุคคลอยางมากและเปนสวน
ท่ีพัฒนาไดยาก  

 

 

 

   

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 2.1  โมเดลภูเขาน้ําแข็ง (Iceberg Model)     

   ท่ีมา : สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน, 2548 

 บทบาทท่ีแสดงออกตอสังคม 

(Social Role) 

     ภาพลักษณภายใน (Self-Image) 

               อุปนิสัย (Traits) 

      แรงผลกัดันเบื้องลึก (Motives) 

บทบาทท่ีบุคคล

แสดงออกตอผูอื่น 

ความรูสึกนึกคิดเกี่ยวกับ

เอกลักษณและคุณคาของคน 

ความเคยชิน พฤติกรรมซ้ํา  ๆ

ในรูปแบบใดรูปแบบหนึ่ง 

 

จินตนาการ แนวโนม วิธีคิด 

วิธีปฏิบัติตนอันเปนไปโดย

ธรรมชาติของบุคคล 

ขอมูลความรูท่ีบุคคลม ี

ในสาขาตาง ๆ 

ความเชี่ยวชาญ  ชํานาญพิเศษ

ในดานตาง ๆ 

 

  องคความรู 

และ 

ทักษะตางๆ 
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   การท่ีบุคคลจะมีพฤติกรรมในการทํางานอยางใดข้ึนอยูกับคุณลักษณะท่ีบุคคลมีอยู    

ซึ่งอธิบายในตัวแบบภูเขาน้ําแข็ง คือ ท้ังความรู ทักษะ/ความสามารถ (สวนท่ีอยูเหนือน้ํา) และ

คุณลักษณะอื่นๆ (สวนท่ีอยูใตน้ํา) ของบุคคลนั้นๆ      

   ดังนั้น สํานักงาน ก.พ .จึงไดกําหนดนิยามคําวา สมรรถนะ(Competency) คือ  

“คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเปนผลมาจากความรู ทักษะ/ความสามารถ และคุณลักษณะอื่นๆ       

(K: Knowledge  S: Skilll  A: Ability  O: Other) ท่ีทําใหบุคคลสรางผลงานไดโดดเดนในองคกร”

กลาวคือ การท่ีบุคคลจะแสดงสมรรถนะใดสมรรถนะหนึ่งได มักจะตองมีองคประกอบของท้ังความรู 

ทักษะ/ความสามารถ และคุณลักษณะอื่นๆ เชน สมรรถนะการบริการท่ีดี ซึ่งอธิบายวา “สามารถ

ใหบริการท่ีผูรับบริการตองการได”นั้น หากขาดองคประกอบตางๆ ไดแก ความรูในงาน หรือทักษะท่ี

เกี่ยวของ บุคคลก็ไมอาจจะแสดงสมรรถนะของการบริการท่ีดีดวยการใหบริการท่ีผูรับบริการตองการได        

กลาวอีกนัยหนึ่ง “สมรรถนะ” ก็คือ คุณลักษณะเชิงพฤติกรรม เปนพฤติกรรมท่ีองคกรตองการจาก

ขาราชการ โดยเปนพฤติกรรมการทํางานในแบบท่ีองคกรกําหนดและคาดหวังเพื่อจะสงผลให

ขาราชการผูนั้นมีผลการปฏิบัติงานท่ีดีและสงผลใหองคกรบรรลุเปาประสงคท่ีตองการไว (สํานักงาน

คณะกรรมการขาราชการพลเรือน, 2548)        

    2.1.1 ความหมายของสมรรถนะ      

    David C. McClelland (1993 อางถึงใน ชูชัย สมิทธิไกร, 2550) ไดกลาววา 

สมรรถนะ คือ บุคลิกลักษณะท่ีซอนอยูภายในตัวบุคคล ซึ่งสามารถผลักดันใหบุคคลนั้นสรางผลการ

ปฏิบัติงานท่ีดีหรือตามเกณฑท่ีกําหนดไวในงาน       

สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2553) ไดใหความหมายของสมรรถนะ 

ไววา สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมของบุคคลท่ีเปนผลมาจากความรู ความสามารถ 

ทักษะและคุณลักษณะท่ีทําใหบุคคลสามารถสรางผลงานไดโดดเดนกวาเพื่อนรวมงานในองคกร 

  สุพจน นาโพตอง (2558) ไดสรุปความหมายวา สมรรถนะ (Competency) คือ   

ขีดความสามารถหรือศักยภาพของบุคคลในดานตางๆ อันประกอบไปดวย ความรู ทักษะ และ

คุณลักษณะท่ีสงผลตอประสิทธิภาพหรือผลการปฏิบัติงานโดยสังเกตผานทางฤติกรรมท่ีบุคคล

แสดงออกในการทํางานอยางสม่ําเสมอและตอเนื่อง พฤติกรรมท่ีสังเกตเห็นไดนี้จะบงช้ีใหเห็นถึงระดับ

สมรรถนะซึ่งมีมากนอยแตกตางกันไปในแตละบุคคล 

  กลาวโดยสรุปความหมายของ “สมรรถนะ” หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมสวน

บุคคลเฉพาะตัวท่ีแสดงออกถึงความรู ความสามารถ ทัศนคติ และทักษะตางๆท่ีจําเปนและเหมาะสม

ในการปฏิบัติงานจนเกิดผลงานอันเปนท่ีประจักษ โดดเดน มีมาตรฐานและคุณภาพแตกตางกวาบุคคล

อื่นๆ ในองคกรเดียวกัน 
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  2.1.2 ประเภทของสมรรถนะ       

  McClelland (1973 อางถึงใน นภาวรรณ รุงจํารัส, 2562) แบงประเภท 

สมรรถนะออกเปน 2 ประเภท ไดแก  

1. สมรรถนะข้ันพื้นฐาน (Threshold Competencies) หมายถึง ความรูหรือทักษะ  

พื้นฐานท่ีบุคคลจําเปนตองมีในการทํางาน ซึ่งพื้นฐานเหลานี้ไมทําใหบุคคลแตกตางจากผูอื่น หรือไม

สามารถทําใหบุคคลอื่นมีความสามารถท่ีดีกวาผูอื่นได     

  2. สมรรถนะท่ีทําใหบุคคลแตกตางจากบุคคลอื่น(Differentiating Competencies) 

หมายถึง  ปจจัยท่ีทําใหบุคคลมีผลการทํางานสูงกวามาตรฐาน หรือดีกวาบุคคลท่ัวไป ซึ่งมุงเนนการใช

ความรู ทักษะ คุณลักษณะอื่นๆ เพื่อใหงานประสบความสําเร็จท่ีดีเลิศ    

  The United Nation (n.d) ไดแบงประเภทสมรรถนะ ออกเปน 2 ประเภท ไดแก 

(นภาวรรณ รุงจํารัส, 2562)         

  1. สมรรถนะหลัก (Core Competencies) หมายถึง การท่ีบุคคลมีความสามารถใน

การส่ือสาร การทํางานเปนทีม การวางแผนและจัดองคการ ความคิดสรางสรรค มีความรับผิดชอบ 

การตอนรับผูมาติดตอ การปฏิบัติตามพันธสัญญา การตระหนักในเทคโนโลย ี   

  2. สมรรถนะทางการบริหาร (Managerial Competencies) หมายถึง การท่ีบุคคล

ประกอบดวย ภาวะความเปนผูนํา การมีวิสัยทัศน การมอบหมายอํานาจ การสรางความนาเช่ือถือ 

การบริหารความสามารถ และการตัดสินใจ       

  ณรงควิทย แสนทอง (2547) ไดแบงสมรรถนะออกเปน 3 ประเภท ไดแก  

  1. สมรรถนะหลัก (Core Competencey) หมายถึง บุคลิกลักษณะท่ีสะทอนตัวตน

ใหเห็นถึงความรู ทักษะ ทัศนคติ ความเช่ือ และอุปนิสัยของคนในองคการโดยรวม เพื่อชวยสนับสนุน

ใหองคการบรรลุเปาหมายตามวิสัยทัศนได        

  2. สมรรถนะตามสายงาน (Job Competencey) หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนท่ี

สะทอนใหเห็นถึงความรู ทักษะ ทัศนคติ และอุปนิสัยท่ีจะชวยสงเสริมใหคนนั้นๆ สามารถสรางผลงาน

ในการปฏิบัติงานตําแหนงนั้นๆ ใหสูงกวามาตรฐานหรือดีเกินกวามาตรฐานท่ีกําหนดไว  

  3. สมรรถนะสวนบุคคล (Personal Competencey) หมายถึง บุคลิกลักษณะของ

คนท่ีสะทอนใหเห็นถึงความรู ทักษะ ทัศนคติ ความเช่ือ และอุปนิสัยท่ีทําใหบุคคลนั้นมีความสามารถ

ในการทําส่ิงใดส่ิงหนึ่งไดโดดเดนกวาคนท่ัวไปและมีศักยภาพมากกวาคนอื่นๆ ในดานใดดานหนึ่งหรือ

หลายๆ ดานตามความสามารถของสวนบุคคล       
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สถาบันดํารงราชานุภาพ (2553) แบงประเภทของสมรรถนะ เปน 2 ประเภท ไดแก   

1. สมรรถนะหลัก (Core Competency) หมายถึง คุณลักษณะท่ีพนักงานทุกคนใน 

องคกรจําเปนตองมี เพื่อใหสามารถปฏิบัติหนาท่ีไดบรรลุเปาหมายตามแผนท่ีองคกรวางไว 

  2. สมรรถนะตามสายงาน (Functional Competency) หมายถึง คุณลักษณะท่ี

พนักงานในทุกๆ ตําแหนง ควรมีรวมกันเพื่อใหงานบรรลุผลสําเร็จตามตองการ  

สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2553) ไดกลาวถึง มาตรฐานและแนวทาง 

การกําหนดความรู ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับขาราชการพลเรือนโดย

กําหนดประเภทของสมรรถนะไว 2 ประเภท ไดแก  

  1. สมรรถนะหลัก คือ คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีกําหนดเปนคุณลักษณะรวมกัน

ของขาราชการพลเรือนท้ังระบบ เพื่อเปนการหลอหลอมคานิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงครวมกัน 

ไดแก การมุงผลสัมฤทธิ์ บริการท่ีดี การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ การยึดมั่นในความถูกตอง

ชอบธรรมและจริยธรรม และการทํางานเปนทีม 

  2. สมรรถนะทางการบริหาร คือ คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีบังคับเฉพาะตําแหนง

ประเภทอํานวยการและบริการ เพื่อสนับสนุนใหเกิดการบริหารจัดการตามความรับผิดชอบของ

ตําแหนงและสงผลใหเกิดผูนําท่ีเปนเลิศ ไดแก ภาวะผูนํา วิสัยทัศน การวางกลยุทธภาครัฐศักยภาพ

เพื่อนําการปรับเปล่ียน การควบคุมตนเอง การสอนงาน และมอบหมายงาน    

เท้ือน ทองแกว (2556) ประเภทสมรรถนะสามารถจําแนกไดเปน 5 ประเภท คือ  

  1. สมรรถนะสวนบุคคล (Personal Competencies) หมายถึง สมรรถนะท่ีแตละ

คนมีเปนความสามารถเฉพาะตัวท่ีคนอื่นไมสามารถลอกเลียนแบบได โดยลักษณะเหลานี้ยากท่ีจะ

เลียนแบบหรือตองมีความพยายามเปนอยางสูง  

  2. สมรรถนะเฉพาะงาน (Job Competencies) หมายถึง สมรรถนะของบุคคลกับ

การทํางานในตําแหนง หรือบทบาทเฉพาะตัว เชน อาชีพบุคลากรทางแพทย วิศกร เปนตน 

  3. สมรรถนะองคการ (Organization Competencies) หมายถึง ความสามารถ

พิเศษเฉพาะองคการนั้นเทานั้น เชน บริษัท เนช่ันแนล (ประเทศไทย) จํากัด เปนบริษัทท่ีมี

ความสามารถในการผลิตเครื่องใชไฟฟาหรือบริษัทฟอรด (มอเตอร) จํากัด มีความสามารถในการผลิต

รถยนต เปนตน  

  4. สมรรถนะหลัก (Core Competencies) หมายถึง ความสามารถท่ีบุคคลตองมีและ

ตองทําเพื่อใหบรรลุผลตามเปาหมายท่ีต้ังไว เชน พนักงานธุรการและเลขานุการสํานักงานตองมี

สมรรถนะหลัก คือ การใชคอมพิวเตอรและการติดตอประสานงานไดดี เปนตน  
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  5. สมรรถนะในงาน (Functional Competencies) หมายถึง ความสามารถของ

บุคคลท่ีมีตามหนาท่ีท่ีรับผิดชอบ โดยตําแหนงหนาท่ีอาจเหมือนกันแตความสามารถตามหนาท่ีตางกัน 

เชน ขาราชการในตําแหนงแพทยเหมือนกันแตมีความสามารถแตกตางกัน บางคนมีสมรรถนะ

ทางดานอายุรกรรม บางคนมีสมรรถนะทางดานศัลยกรรม เปนตน 

  ชูชัย สมิทธิไกร (2551) ยังไดมีการจําแนกสมรรถนะของบุคลากร (Employee 

Competency) ไว 3 ประเภท คือ  

  1. สมรรถนะหลัก (Core Competency) สมรรถนะท่ีบุคลากรในองคการจําเปนตอง

มีเหมือนกันทุกคน ไมวาจะอยูในสายงานหรือระดับตําแหนงใดก็ตาม  

  2. สมรรถนะตามสายงาน (Functional Competency) คือ สมรรถนะท่ีเปนความรู

ความสามารถ และทักษะท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานตามสายงาน ดังนั้น บุคลากรแตละคนจะตองมี

สมรรถนะ 2 ประเภท ประกอบดวย สมรรถนะหลัก และสมรรถนะตามสายงาน  

  3. สมรรถนะตามบทบาท (Role Competency) คือ สมรรถนะท่ีบุคลากรในระดับ

บริหารจําเปนตองมี เพื่อใหสามารถปฏิบัติหนาท่ี และบทบาทการเปนผูบริหารไดอยางมีประสิทธิภาพ

องคการบางแหงเรียกสมรรถนะประเภทนี้วา“สมรรถนะเชิงการจัดการ (Management Competency)”  

กลาหาญ ณ นาน (2559) ไดจําแนกสมรรถนะเปน 4 ประเภทดังนี้   

  1. สมรรถนะหลัก (Core Competency)  

  เปนพฤติกรรมของบุคคลท่ีสะทอนออกมาในลักษณะของการสนับสนุนวิสัยทัศน

ภารกิจ และเปาประสงคขององคกร ใหไดรับความสําเร็จตามท่ีกําหนดข้ึน โดยพฤติกรรมของบุคคลท่ี

สะทอนออกมาจะอยูในรูปแบบของความรู ทักษะ ตลอดจนความสามารถพื้นฐานท่ัวไปท่ีตรงตาม

ความตองการหลักของบริษัท ซึ่งกําหนดไวเพื่อใหสอดคลอง และเปนประโยชนกับตําแหนงหรืองาน

นั้น ๆ ไดแก การทํางานเปนทีม (Teamwork) การติดตอส่ือสาร (Communication) การคิดริเริ่ม 

(Initiative) และจิตบริการ (Service Mind)   

  2. สมรรถนะทางดานการจัดการ (Management Competency)  

  เปนพฤติกรรมของบุคคลท่ีสะทอนออกมาในลักษณะของความรู ทักษะ ตลอดจน

ความสามารถในการบริหารจัดการงานท่ีปฏิบัติอยู รวมไปถึงการบริหารจัดการบุคคลท่ีเกี่ยวของ

ประสานงานกับสวนอื่น ตลอดจนมีทักษะในการรับคําส่ังและถายทอดไดอยางมีประสิทธิภาพ ไดแก 

การวางแผนและการจัดองคกร (Planning & Organizing) การแกปญหาและการตัดสินใจ (Problem 

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

Management)   
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3. สมรรถนะตามหนาท่ีรับผิดชอบ (Functional Competency)  

  เปนพฤติกรรมของบุคคลท่ีสะทอนออกมาในลักษณะของความรู ทักษะ ตลอดจน

ความสามารถท่ีเฉพาะเจาะจงตามหนาท่ีท่ีรับผิดชอบ ตรงตามความตองการหลักของบริษัท            

ซึ่งกําหนดไว เพื่อใหสอดคลองและเปนประโยชนกับตําแหนงหรืองานนั้นๆ  

  4. สมรรถนะสวนบุคคล (Personal Competency)  

  เปนพฤติกรรมของบุคคลท่ีสะทอนออกมาในลักษณะของความรู ทักษะ ตลอดจน

ความสามารถเฉพาะตัวสวนบุคคลท่ีมีมาต้ังแตเกิด หรือพัฒนาจนเกิดความชํานาญในภายหลัง รวมไป

ถึงพฤติกรรม ตลอดจนทัศนคติของบุคคลนั้น ท่ีสงเสริมความสามารถในการทํางานใหมีประสิทธิภาพ

เพิ่มมากข้ึน รวมไปถึงการทํางานรวมกับผูอื่นไดเปนอยางดี ซึ่งเรามักจะเรียกวา ความสามารถพิเศษ

สวนบุคคล          

2.1.3 โมเดลสมรรถนะ (Competency Model) สําหรับระบบราชการพลเรือนไทย  

โมเดลสมรรถนะสําหรับระบบราชการไทย มีวัตถุประสงคเพื่อสรางแบบสมรรถนะ  

(Competency) ใหภาคราชการพลเรือนโดยเฉพาะสําหรับใชในการบริหารและประเมินผลงาน

ตลอดจนพัฒนาศักยภาพในระยะยาว ซึ่งในดานแบบสมรรถนะประกอบดวย 2 สมรรถนะ คือ (1) สมรรถนะ

หลักสําหรับตําแหนงขาราชการพลเรือนทุกกลุมงาน และ (2) สมรรถนะประจํากลุมงาน ซึ่งแตกตางกัน

ในแตละกลุมงาน (สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน, 2548)     

  1. สมรรถนะหลัก (Core Competency)     

  สมรรถนะหลัก คือ คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมของตําแหนงขาราชการพลเรือนทุก

ตําแหนง กําหนดข้ึนเพื่อหลอหลอมคานิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงครวมกัน ประกอบดวย 

สมรรถนะ 5 ดาน คือ          

  1.1 การมุงผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation)    

  1.2 การบริการท่ีดี (Sevice Mind)      

  1.3 การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise)   

  1.4 จริยธรรม (Integrity)       

  1.5 ความรวมแรงรวมใจ (Teamwork)   

  2. สมรรถนะประจํากลุมงาน (Function Competency)    

  สมรรถนะประจํากลุมงาน คือ สมรรถนะท่ีกําหนดเฉพาะสําหรับกลุมงานเพื่อ

สนับสนุนใหขาราชการแสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสมแกหนาท่ี และสงเสริมใหขาราชการปฏิบัติภารกิจ

ในหนาท่ีและความรับผิดชอบไดดียิ่งข้ึน  
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2.1.4 ความหมายของสมรรถนะหลกั      

 Prahalad and Hamel (1990 อางถึงใน กีรติ ยศย่ิงยง, 2549) ไดคิดคน 

“ความสามารถหลัก (Core Competency)”ข้ึน โดยเช่ือมโยงขีดความสามารถเขากับกลยุทธของ

องคกรเพื่อประโยชนและสรางความไดเปรียบในการดําเนินธุรกิจ และไดนิยามคําวา ขีดความสามารถหลัก 

หมายถึง การผสมผสานทักษะ ความรูและเทคโนโลยีขององคกรในการดําเนินงาน โดยท่ีขีด

ความสามารถหลักนี้จะทําใหองคกรสามารถท่ีจะรูวาควรท่ีจะดําเนินงานอยางไรใหมีความโดดเดน

เหนือคูแขงและเปรียบเสมือนเปนทรัพยสมบัติท่ีถาวรขององคกร     

ธํารงศักด์ิ คงคาสวัสด์ิ (2549) ไดใหคํานิยาม สมรรถนะหลัก หมายถึง คุณสมบัติหรือ  

คุณลักษณะพื้นฐานท่ีเปนหลักท่ีทุกตําแหนงงานในองคกร จะตองมีหรืออาจกลาวอีกนัยหนึ่งวา 

สมรรถนะหลักนี้ถือเปน คุณสมบัติรวมของทุกคนในองคกรท่ีจะตองมี ซึ่งสมรรถนะหลักขององคกร

หนึ่ง อาจจะไมเหมือนกับอีกองคกรหนึ่งก็ได และสมรรถนะหลักนี้คือสวนหนึ่งของวัฒนธรรมองคกร

หรือคานิยมองคกร          

  สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ (2549) กลาววา สมรรถนะหลัก (Core Competency) 

หมายถึง กลุมความรูทางเทคนิคท่ีเปนหัวใจขององคกรและกอใหเกิดความไดเปรียบทางการแขงขัน 

เปนส่ิงท่ีลอกเลียนแบบไดยาก และเปนส่ิงท่ีผูนําหรือผูบริหารองคกรจงใจสรางหรือกําหนดข้ึน  

  นิสดารก เวชยานนท (2549) กลาววา สมรรถนะหลัก (Core Competency) เปน

การบูรณาการของความรูท่ีเกิดข้ึนในองคกร (Collective Learning in The Organization) ซึ่ง

ความรูและทักษะท่ีหลากหลายเหลานี้ทําใหเกิดการเปล่ียนแปลงท่ีสําคัญ โดยตองมีกระบวนการ

ส่ือสาร ทําความเขาใจ ทําใหเกิดการมีสวนรวม และท่ีสําคัญพนักงานและบุคลากรทุกคนในองคกร

ตองเห็นชอบและยอมรับ         

  พรชนก เกตุกัณฑร (2551) อธิบายวา สมรรถะหลัก เปนลักษณะพฤติกรรมของ

บุคคลท่ีสะทอนใหเห็นถึงความรู ความสามารถ ทักษะและคุณลักษณะเฉพาะของบุคลากรในทุกระดับ

ทุกตําแหนงและทุกกลุมงานในองคการท่ีจําเปนตองมี เพื่อสนับสนุนใหองคการสามารถบรรลุ

เปาหมายและภารกิจตามวิสัยทัศนท่ีกําหนด       

  สํานักงานพัฒนาระบบจําแนกตําแหนงและคาตอบแทน สํานักงาน ก.พ. (2553) 

อธิบายวา สมรรถนะหลัก หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีกําหนดเปนคุณลักษณะรวมของ

ขาราชการพลเรือนท้ังระบบเพื่อเปนการหลอหลอมคานิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงครวมกัน  

  ผองศรี พรมสอน (2554)  กลาวสรุป ความหมายของ Core Competency ไดวา 

หมายถึง กลุมความรู ทักษะ ความสามารถและคานิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงคท่ีองคกรกําหนดข้ึน 

เพื่อตองการใหพนักงานทุกคนยอมรับและรวมกันปฏิบัติตามเพื่อสรางความไดเปรียบทางการแขงขัน

ใหเกิดข้ึนกับองคกร         
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  คูมือประเมินสมรรถนะหลักองคการสวนสัตว (2560) อธิบายวา สมรรถนะหลัก 

(Core Competency : CC) หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมของตําแหนงของบุคลากรท่ีกําหนด

ข้ึนเพื่อหลอหลอมคานิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงครวมกันใหเปนวัฒนธรรมองคกร ซึ่งไดรับทิศทาง

มาจากวิสัยทัศน ภารกิจ เปาหมายและคานิยมขององคกร 

กลาวโดยสรุปความหมายของ สมรรถนะหลัก หมายถึง พฤติกรรมรวมกันของคนใน 

องคกรท่ีสะทอนถึงทักษะ ความรู ความสามารถท่ีนํามาใชในการปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพ โดยมี

คานิยมรวมกันอันเปนเอกลัษณเฉพาะตัวขององคกรท่ีนําไปสูความสําเร็จอยางโดดเดน 

2.1.5 ความสําคัญของสมรรถนะหลัก     

 วัฒนา พัฒนาพงศ (2546) ไดกลาววา สมรรถนะหลักมีความสําคัญเปนอยางมากตอ 

การดําเนินกิจกรรมขององคกรดวยเหตุผลตางๆ ดังนี้      

   1. Core Competency เปนท่ีมาของขอไดเปรียบในการแขงขันอยางยั่งยืน 

กิจการขององคกรตองมี Core Competency ของตนเอง Core Competency แมวาเปนทรัพยสินท่ี

จับตองไมได แตสามารถใชเพื่อการพัฒนาสู Core Products เพื่อหนวยธุรกิจ และนําไปพัฒนาตอ

เปน End Productd ท่ีประสบความสําเร็จได       

   2. Core Competency เปนทรัพยสินท่ีเพิ่มพูนคา เมื่อองคกรนํามาใชใน

การดําเนินการภายในองคกรจะไดรับผลสําคัญ คือ       

   2.1  ไดฐานความรูสะสมเพิ่มข้ึน (Accumulated Knowledge) 

   2.2  ไดประสบการณมากข้ึน (Experience)    

   2.3  ไดความเฉลียวฉลาดในการบริหารมากข้ึน (Wisdom)   

           3. Core Competency ชวยใหองคกรมีแนวทางในการพัฒนาธุรกิจใหมๆได

อยางถูกทิศทางอยูบนรากฐานท่ีมั่นคงและไดเปรียบคูแขงขัน ไมใชพิจารณาแตตลาดท่ีจะเขาไปมี

ความนาสนใจ โดยไมสอดคลองกับ Core Competency ก็เปนส่ิงท่ีไมควรทํา นอกจากนั้น Core 

Competency จะชวยใหองคกรมีตนทุนท่ีตํ่ากวาและมีรายไดท่ีสูงกวาในกลุมองคกรธุรกิจลงทุนท่ี

ขยายไป            

   4. การสราง Core Competency จะเปนงานของผูบริหารระดับสูงเปนเรื่อง

ของการวางยุทธศาสตรในระดับองคกร ทําใหองคกรโดยรวมมีเครื่องมือท่ีจะแขงขัน หรือกลาวอีก   

นัยหนึ่ง Core Competency จะเปนศูนยกลางของแนวคิดในการสรางกลยุทธระดับองคกร 

   5. ความรูความเขาใจใน Core Competency จะชวยใหสามารถมองคูแขงขัน

ไดอยางทะลุข้ึน มิไดมองแตราคาและผลการใชงานของ End Products เทานั้น จะสามารถเขาใจถึง

ความแข็งแกรงและรากฐานของคูแขงขันไดดี ทําใหวางแผนเพื่อตอบโตการแขงขันไดเหมาะสมข้ึน 
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   6. ความเขาใจใน Core Competency จะทําใหองคกรตระหนักไดวา วิธีการ 

Outsourcing และ/หรือ การจัดการจาก Suppliers ภายนอก โดยคํานึงถึงหลักของความเปนศูนย

ตนทุนท่ีจะทําใหประหยัดตนทุนไดดีกวาการทําเองนั้น เปนความคิดท่ีผิดเพราะจะทําใหการสูญเสีย

ความรูความสามารถในการแขงขันไดในระยะยาว หมายความวา ในกิจกรรมหลักขององคกรนั้น 

องคกรตองทําเอง ถาตองมีการ Outsourcing บางตองเปนระยะส้ันเทานั้น 

2.1.6 องคประกอบของสมรรถนะหลัก 

  จากการศึกษาวรรณกรรมและเอกสารท่ีเกี่ยวของกับงานวิจัย มีผูเสนอความคิดเห็น

และแนวคิดท่ีเกี่ยวกับองคประกอบของสมรรถนะหลักไว ดังนี้     

  สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2553) กลาวถึง ความหมายของ

องคประกอบของสมรรถนะหลักแบงออกเปน 5 ดานเพื่อใหผูท่ีปฏิบัติงาน ใชประกอบการกําหนด

สมรรถนะหลักไดอยางถูกตองและเปนมาตรฐานเดียวกันดังนี้  

  1) การมุงผลสัมฤทธิ์ หมายถึง ความมุงมั่นและต้ังใจท่ีจะปฏิบัติหนาท่ีราชการใหดี 

ใหมีประสิทธิผล หรือใหสูงเกินกวามาตรฐานท่ีมีอยู คําวา “มาตรฐาน”อาจหมายถึงมาตรฐานตาม

เกณฑวัดผลสัมฤทธิ์ท่ีสวนราชการกําหนดข้ึนก็ได นอกจากนี้การมุงผลสัมฤทธิ์ยังรวมถึงการสรางสรรค 

การพัฒนาผลงานหรือการปฏิบัติงานท่ียากและทาทายอีกดวย  

  2) การบริการท่ีดี หมายถึง ความมุงมั่น ความต้ังใจ และความพยายามท่ีจะ

ใหบริการแกผูขอรับบริการจากงานในหนาท่ีราชการของตนหรืองานอื่นท่ีเกี่ยวของดวยความเต็มใจ

และไมบายเบ่ียงในหนาท่ีท่ีตนเองสามารถท่ีจะใหบริการได การบริการท่ีดีจึงเปนการกระทําโดยไม

เลือกกลุมเปาหมายไมวาจะเปนประชาชนผูมาติดตอขาราชการ หรือหนวยงานท่ีติดตอขอรับบริการ 

เปนการใหบริการในหลายรูปแบบ ซึ่งเกิดจากจิตสํานึกของผูใหบริการและจิตสํานึกของความเปน

ขาราชการท่ีดี  

  3) การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ หมายถึง ความสนใจใฝรูในอันท่ีจะส่ังสม

ความรูความสามารถของตน ดวยการศึกษา คนควา เรียนรูและพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง           

จนสามารถประยุกตใชความรูทางวิชาการและเทคโนโลยีตางๆ ในการปฏิบัติงานและปฏิบัติหนาท่ี

ราชการใหเกิดประโยชนสูงสุดได  

  4) การยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม หมายถึง การดํารงตน 

ตลอดจนการประพฤติปฏิบัติตนในวิถีแหงความดีงามถูกตอง มีคุณธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณแหง

วิชาชีพ และเกียรติยศของความเปนขาราชการท่ีดี  

  5) การทํางานเปนทีม หมายถึง ความต้ังใจและความพรอมท่ีจะทํางานรวมกับผูอื่น

หรือเปนสวนหนึ่งของทีม หนวยงาน หรือสวนราชการ ซึ่งไมจําเปนจะตองอยูในฐานะหรือตําแหนง
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หัวหนาทีมแตเพียงตําแหนงเดียว ความเปนสมาชิกในทีมยังรวมถึงความสามารถในการสรางและ

รักษาสัมพันธภาพกับสมาชิกในทีมดวย   

สมรรถนะหลักของพนักงานการกีฬาแหงประเทศไทย ( 2551 อางถึงใน ธาริณี   

อภัยโรจน, 2553) ประกอบดวยองคประกอบของสมรรถนะหลัก 4 ดาน ดังนี้     

  1. จริยธรรม (Integrity) หมายถึง การครองตนและประพฤติปฏิบัติถูกตอง     

ดีงามตามหลักศาสนา วัฒนธรรมประเพณีอันดีงาม กฎ ระเบียบ และจรรยาบรรณในวิชาชีพ โดยมุง

ประโยชนสวนรวมมากกวาประโยชนสวนตน ท้ังนี้ เพื่อรักษาช่ือเสียงของตนเอง และสงเสริมเกียรติ

คุณของกกท. อันจะสงผลใหผูประพฤติเปนท่ีเล่ือมใสศรัทธา และยกยองของบุคคลท่ัวไป  

  2. การเปนผูนํา (Leadership) หมายถึง ความสามารถในการกําหนดทิศทางการ

บริหาร แลวยึดเปนกรอบแนวทางในการปฏิบัติตนใหเปนแบบอยางท่ีดี สามารถถายทอดวัตถุประสงค 

เปาหมายของภารกิจ และจูงใจใหผู เกี่ยวของยอมรับรวมกัน ตลอดจนสนับสนุนใหเกิดการ

เปล่ียนแปลง การแกไขปญหา และตัดสินใจจนเกิดประโยชนสูงสุดในภาพรวม เพื่อใหบรรลุผลตาม

วิสัยทัศน และยุทธศาสตรของการกีฬาแหงประเทศไทย 

  3. การส่ังสมความเช่ียวชาญในอาชีพ (Expertise) หมายถึง ความขวนขวาย สนใจ

ใฝรู เพื่อส่ังสม พัฒนาศักยภาพ ความรู ความสามารถของตนในการปฏิบัติงาน ดวยการศึกษา คนควา        

หาความรู พัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง อีกท้ังรูจักประยุกตใชความรูเชิงวิชาการ และเทคโนโลยีตางๆ

เขากับการปฏิบัติงานของตน และหนวยงาน รวมถึงสามารถสรางสรรค และเผยแพร ผลงาน       

องคความรู นวัตกรรม หรือกระบวนการปฏิบัติงานตามเปาหมายท่ียาก และทาทายชนิดท่ีอาจไมเคยมี

ผูใดสามารถกระทําไดมากอน  

  4. การบริการท่ีดี (Service Mind) หมายถึง ความต้ังใจ ความพยายามของพนักงาน

กกท.ในการปฏิบัติหนาท่ีและยกระดับการใหบริการเขาสูระดับสากล หรือใหเกินมาตรฐานท่ีมีอยู โดย

มาตรฐานนี้อาจเปนผลการปฏิบัติงานท่ีผานมาของตนเอง หรือเกณฑวัดผลสัมฤทธิ์ท่ีกกท.และหรือ

หนวยงานท่ีเกี่ยวของกําหนดข้ึน รวมถึงการตอบสนองตอความตองการ และความคาดหวังของผูมี

สวนไดสวนเสียอยางดีท่ีสุด ท้ังนี้เพราะความสําเร็จของกกท.ต้ังอยูบนรากฐานของความรวมมือรวมใจ 

และความพึงพอใจของผูมีสวนไดสวนเสียทุกภาคสวน     

  สมรรถนะหลักของกรมการแพทย (Core Competency Department of Medical 

Services) ประกอบดวยองคประกอบของสมรรถนะหลัก 4 ดาน คือ (ธาริณี อภัยโรจน, 2553) 

  1.  ความใฝรูและถายทอด หมายถึง ต่ืนตัวในการแสวงหาเรียนรู ส่ิง ใหมๆ            

อยูตลอดเวลา รวมถายทอดแบงปนแลกเปล่ียนความรูกับผูอื่นอยางตอเนื่องเพื่อนําความรูตางๆมาใช

ประโยชนในการพัฒนางานและพัฒนาศักยภาพของตนเอง รวมท้ังสรางนวัตกรรมใหเกิดข้ึนในองคกร 
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สงเสริมและผลักดันใหเกิดองคกรแหงการเรียนรูเพื่อมุงสูความเปนผูนําทางวิชาการและเทคโนโลยี

ทางการแพทย 

   2. การปฏิบัติงานบนพื้นฐานของขอมูลเชิงประจักษ  หมายถึง การปฏิบัติงานตาม

บทบาทภาระหนาท่ีรับผิดชอบใหบรรลุตามแผนและวัตถุประสงค ตลอดจนเปาหมายตางๆ ท่ีกําหนดไว 

โดยสืบคนจากหลักฐานเชิงประจักษท่ีมีอยูเปนพื้นฐานประกอบการแกปญหาและตัดสินใจ ท้ังนี้เพื่อ

เพิ่มคุณภาพและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  

3. การสรางเครือขายพันธมิตร หมายถึง การสรางและรักษาสัมพันธภาพท่ีดีกับบุคคล 

หนวยงานและองคกรท้ังในและระหวางประเทศ เพื่อใหเกิดการประสานงานและความรวมมือ     

ความชวยเหลือซึ่งกันและกันเปนอยางดีท้ังดานวิชาการ ดานการบริการและการบริหารจัดการสมาชิก

ในเครือขาย          

  4. ใจรักในการวิจัยและพัฒนา หมายถึง ความรู ความเขาใจและเห็นประโยชนของ

การวิจัยและการพัฒนาใหความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูล วางแผน ควบคุม ติดตามผลและ      

ใหคําปรึกษาในการวิจัยของทีมงาน รวมท้ังกําหนดกลยุทธ ยุทธศาสตรเพื่อสงเสริมและสนับสนุนใหมี

การวิจัยและพัฒนาภายในองคกร 

2.1.7 ประเภทของสมรรถนะหลัก      

 Prahalad and Hamel (อางถึงใน สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2549) ไดแบง   

Core Competency ออกเปน 2 ประเภท คือ      

  1. Core Competency ขององคกร กําหนดมาจากเปาหมายทางกลยุทธขององคกร 

โดยมีวัตถุประสงคเพื่อสรางขีดความสามารถ และความไดเปรียบในการแขงขันใหเกิดข้ึนแกทุกๆ 

หนวยธุรกิจท่ัวท้ังองคกร          

  2. Core Competency ของบุคคล มุงไปท่ีตัวบุคคลมากกวาองคกร และ Core      

Competency ของบุคคลอาจจะแตกตางกันข้ึนอยูกับตําแหนงงานของบุคคลนั้นๆดวย  

 

ตาราง 2.1 ความแตกตางระหวาง Core Competency ขององคกรและของบุคคล 

       ขอบเขต องคกร (Organization)  บุคคล (Individual) 

ระดับของเปาหมาย มุงไปท่ีเปาหมายทางกลยุทธ มุงไปท่ี“การปฏิบัติงาน” 

หนวยท่ีเกี่ยวของ หนวยธุรกิจตางๆ (business units) พนักงาน 

ลักษณะของงาน เปนระดับ “กระบวนการ” เปนระดับ “กิจกรรม” 

การนํา Competency ไปใช ท่ัวท้ังองคกร เฉพาะตําแหนงงาน 

ท่ีมา: สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ 2549  
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  จากตาราง 2.1 จะเห็นไดวา Core Competency ขององคกร กําหนดมาจาก 

“เปาหมายทางกลยุทธ” ขององคกร โดยมีวัตถุประสงคเพื่อสรางขีดความสามารถและความไดเปรียบ

ในการแขงขันใหเกิดข้ึนแกทุกๆ หนวยธุรกิจท่ัวท้ังองคกร นอกจากนี้ Core Competency ของบุคคล

อาจแตกตางกันข้ึนอยูกับ “ตําแหนงงาน” ของบุคคลนั้นๆ ดวย      

  กลาวโดยสรุป Core Competency ขององคกร คือ ส่ิงท่ีองคกรทําไดดีท่ีสุดเพื่อ

ตอบสนองตอเปาหมายทางกลยุทธ และเปนแนวทางในการกําหนดกระบวนการทํางานตางๆ ท่ีทําให

องคกรมีความไดเปรียบในเชิงแขงขันในระบบเศรษฐกิจ สวน Core Competency ของบุคคล คือ    

ส่ิงท่ีทําใหบุคคลทํางานในตําแหนงท่ีตนรับผิดชอบไดดีกวาผูอื่น 

2.1.8 ประโยชนของสมรรถนะหลัก      

 วัฒนา พัฒนาพงศ (2546) ไดกลาววา ประโยชนของสมรรถนะหลัก แบงเปน 2 

ระดับ ดังนี ้          

  1. ระดับบุคลากร        

   1.1 มีความชัดเจนในเรื่องลําดับการเรียนรู  การถายทอดทักษะมูลคา 

และศักยภาพของความกาวหนาในอาชีพ 

   1.2 มีการกําหนดเปาหมายใหเปนตามจุดมุงหมายของความกาวหนาใน

อาชีพของบุคลากรในองคกร 

   1.3 ชวยทําใหทางเลือกในการเปล่ียนหนาท่ีหรืออาชีพชัดเจนข้ึน โดยผูท่ี

ตองการจะเปล่ียนหนาท่ีหรืออาชีพใหมจะสามารถเปรียบเทียบระหวางความสามารถท่ีพวกเขามีอยู

กับความสามารถท่ีจําเปนสําหรับอาชีพใหม 

   1.4 เพิ่มความสามารถใหบุคลากรในการถายทอดทักษะและฝกฝนใหมี

ทักษะท่ีเปนไปตามมาตรฐานของตลาด 

   1.5 องคกรท่ียึดหลักการใชประโยชนจากความสามารถแสดงใหเห็นวา 

องคกรนั้นมีทัศนคติและคานิยมท่ีชัดเจนตอการเรียนรูและความกาวหนาในอาชีพ 

   1.6 มีการประเมินวัตถุประสงคในการปฏิบัติงานมากข้ึนและใหขอมูล

ยอนกลับท่ีชัดเจนตามสมรรถนะท่ีกําหนดไวเปนมาตรฐานและเปนการเตรียมการท่ีจะกระตุนหรือ   

จูงใจพนักงานใหพยายามฝกฝนตนเองใหเขากับมาตรฐานระดับนานาชาติ 

2. ระดับองคกร         

  2.1 ทําใหสามารถจัดความสามารถท่ีมีอยูกับความสามารถท่ีตองการในการ 

ทํางานใหเปนไปในทางท่ีถูกตอง 

   2.2 ชวยใหการปรับปรุงประสิทธิภาพของการรับสมัครบุคลากรดวยการ

เปรียบเทียบความสามารถท่ีตองใชในงานกับความสามารถท่ีผูสมัครแตละคนมีอยู 
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   2.3 ทําใหองคกรสามารถท่ีจะมุงฝกอบรมเพื่อลดชองวางทางทักษะแทน

ดวยการฝกอบรมเฉพาะทักษะท่ีเปนท่ีตองการตามลักษณะงาน 

   2.4  เกิดความคุมคาในการฝกอบรมท่ีข้ึนอยูกับความจําเปน 

   2.5 สรางความเช่ือมั่นมากข้ึนแกองคกรในการตัดสินใจวาพนักงานมีความ

มุงมั่นท่ีจะตองการฝกอบรมเพื่อทักษะอยางแทจริง 

   2.6 ชวยในการประเมินท้ังการเรียนรูและผลลัพธท่ีไดจากการฝกอบรม 

   2.7  ทําใหเกิดความชัดเจนในการติดตอส่ือสารเกี่ยวกับความคาดหวังในทักษะ

และความรูของพนักงาน 

   2.8 ชวยใหการเปล่ียนแปลงสะดวกข้ึน โดยกําหนดความสามารถท่ีตองการ

ไปยังผูจัดการท่ีตองการเปล่ียนแปลงโดยตรง 

  จากการศึกษาประโยชนของสมรรถนะหลักขางตน ทําใหทราบไดวาสมรรถนะหลักมี

ประโยชนท้ังตอระดับบุคลากรและองคกร ดังนั้น การท่ีองคกรจะประสบความสําเร็จไดอยางขีดสุด  

จึงควรตระหนักและใหความสําคัญในทุกดานท่ีเกี่ยวของ เพื่อจะไดปรับปรุงและพัฒนาใหสอดคลอง

กับเปาหมายท่ีองคกรวางไว ตลอดจนนําไปบริหารทรัพยากรบุคคลในการวางกลยุทธตางๆเพื่อให

บุคลากรสามารถปรับตัวและมีคานิยมท่ีพึงรวมกันอันเปนอัตลักษณขององคกรเองตอไป 

2.1.9 สมรรถนะหลักของสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล   

 สมรรถนะหลักของสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล คือ คุณลักษณะรวมของ 

ขาราชการท้ังระบบขององคกรเพื่อหลอหลอม คานิยมและพฤติกรรมท่ึพึงประสงครวมกันตาม

หลักสมรรถนะที่สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือนกําหนดมากําหนดมาใชเปน

แนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาขาราชการของสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล ใหมีประสิทธิภาพ

ในการทํางานอยางเต็มศักยภาพ โดยใชสมรรถนะหลักรวมกันของขาราชการทุกตําแหนงในสังกัด     

ซึ่งประกอบไปดวยสมรรถนะหลัก 5 สมรรถนะ ดังนี้ (สํานกังานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน, 2553) 

  1) การมุงผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) หมายถึง ความมุงมั่นและต้ังใจ

ท่ีจะปฏิบัติหนาท่ีราชการใหดีใหมีประสิทธิผล หรือใหสูงเกินกวามาตรฐานท่ีมีอยู คําวา “มาตรฐาน” 

ดังกลาวนั้น อาจวัดหรือเทียบจากผลการปฏิบัติงานของตนเองท่ีผานมา หรืออาจหมายถึงมาตรฐาน

ตามเกณฑวัดผลสัมฤทธิ์ท่ีสวนราชการกําหนดข้ึนก็ได นอกจากนี้การมุงผลสัมฤทธิ์ยังรวมถึงการ

รังสรรค การพัฒนาผลงานหรือการปฏิบัติงานท่ียากและทาทายอีกดวย  

  2) การบริการท่ีดี (Service Mind) หมายถึง ความมุงมั่น ความต้ังใจ และความพยายาม

ท่ีจะใหบริการแกผูขอรับบริการจากงานในหนาท่ีราชการของตนหรืองานอื่นท่ีเกี่ยวของท่ีตนเอง

สามารถท่ีจะใหบริการไดบริการท่ีดีจึงเปนการกระทําโดยไมเลือกกลุมเปาหมาย ไมวาจะเปน

ประชาชนผูมาติดตอขาราชการท้ังในสังกัดเดียวกันหรือตางสังกัด หรือหนวยงานท่ีติดตอขอรับบริการ 

 



23 
 

เปนการใหบริการในหลายรูปแบบ ซึ่งเกิดจากจิตสํานึกของผูใหบริการและจิตสํานึกของความเปน

ขาราชการท่ีดี  

  3) การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise) หมายถึง ความสนใจใฝรูใน

อันท่ีจะส่ังสมความรูความสามารถของตน ดวยการศึกษา คนควา และพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง  

จนสามารถประยุกตใชความรูทางวิชาการและเทคโนโลยีตาง ๆ เพื่อใชในการปฏิบัติหนาท่ีราชการให

เกิดประโยชนสูงสุดได  

  4) การยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม (Integrity) หมายถึง การดํารง

ตนเองและประพฤติปฏิบัติในวิถีแหงความดีงาม บนพื้นฐานของความถูกตอง ท้ังในกรอบของ

กฎหมาย คุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณแหงวิชาชีพ เพื่อความดีงานและศักด์ิศรี ช่ือเสียง 

ตลอดจนเกียรติยศของความเปนขาราชการท่ีดี  

  5) การทํางานเปนทีม (Teamwork) หมายถึง ความต้ังใจพรอมท่ีจะทํางานรวมกับ

ผูอื่นหรือเปนสวนหนึ่งของทีม หรือหนวยงาน โดยผูปฏิบัติมีฐานะเปนสมาชิก ไมจําเปนท่ีจะตองอยูใน

ฐานะตําแหนงหัวหนาทีมแตเพียงตําแหนงเดียว และความเปนทีมดังกลาวยังรวมไปถึงความสามารถ

ในการสรางและรักษาสัมพันธภาพท่ีดีกับสมาชิกรวมทีมอีกดวย 

 

2.2 แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากร  
 

  Richman (2015 อางถึงใน ฤาชุตา เทพยากุล, 2561) อธิบายวา การพัฒนา หมายถึง 
ชุดของกิจกรรมท่ีสนับสนุนใหบุคคลเกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมและไดรับโอกาสในการเรียนรู
ท่ีมากข้ึน โดยมีจุดมุงหมายเพื่อเพิ่มพูนทักษะและความสามารถในการปรับตัวอยางยืดหยุนตอการ
ปฏิบัติงานท้ังในปจจุบันและเตรียมพรอมสูงานท่ีจะมาถึงในอนาคต ท้ังนี้ การพัฒนาท่ีดีสุดสําหรับ
องคกรทุกองคกรซึ่งถือเปนหัวใจสําคัญท่ีตองตระหนักและใหความสําคัญ คือ การพัฒนาบุคลากร   
ใหมีความรู ความสามารถ ทักษะและทัศนคติ โดยการสงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากรไดรับการ
ฝกฝนและพัฒนาตนเองในดานตางๆ อยางตอเนื่อง เพื่อใหเกิดการขับเคล่ือนและพัฒนาองคกรได
อยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลอยางยั่งยืน       
  2.2.1 ความหมายของการพัฒนาบุคลากร     
  ธีระยุทธ หลอเลิศรัตน (2531) กลาวไววา การพัฒนาบุคคลถือเปนข้ันตอนและเปน
ปจจัยหนึ่ง ที่สําคัญที่ชวยสนับสนุนการวางกลยุทธขององคกรบนพื้นฐานการพัฒนาทุนมนุษย 
(Human Capital) ชวยสรางศักยภาพในการบริหารจัดการกับบุคคลและองคกรใหมีประสิทธิภาพ
และบรรลุตามเปาหมายท่ีองคกรวางไว โดยการพัฒนาบุคลากรอาจมีการใชคําอื่นๆ ท่ีมีความหมายใน
ทํานองเดียวกัน อาทิ “การพัฒนาพัฒนาทรัพยากรมนุษย”หรือ “การพัฒนาคน” ซึ่งในงานวิจัยจะใช
คําวา “การพัฒนาบุคลากร”และใหความหมายของคําในภาษาอังกฤษวา Human Resource 
Development หรือ เรียกยอๆ วา HRD แตในภาษาไทยจะมีการใชคําท่ีหลากหลาย ไดแก การพัฒนาบุคคล 
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การพัฒนาทรัพยากรบุคคล การพัฒนาบุคลากร เปนตน ซึ่งมีความหมายในแนวทางเดียวกัน และมี
นักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของการพัฒนาบุคลากรไว ดังนี้   
  Nadler (อางถึงใน พิไลวรรณ อินทรักษา, 2550) ใหความหมาย การพัฒนาทรัพยากร
มนุษยวา หมายถึง การดําเนินงานใหบุคลากรไดรับประสบการณและการเรียนรู เพื่อใหเกิดการ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรมในการทํางานใหสามารถปรับตัวไดกับส่ิงแวดลอมและปจจัยตางๆ ท้ังภายใน
และภายนอกองคกรได โดยกิจกรรมสําคัญในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย แบงออกเปน 3 ประการ คือ 
การศึกษา (Education) การฝกอบรม (Training) และการพัฒนา (Development)   
  ชูชัย สมิทธิไกร (2550) ไดอธิบายวา การพัฒนาบุคคล (Development) หมายถึง 
การดําเนินการอยางเปนระบบขององคการ เพื่อสงเสริม สนับสนุน และปรับปรุงใหบุคลากรมีความรู 
ทักษะ และความสามารถในการทํางานท่ีเหมาะสม รวมท้ังมีความงอกงามเติบโตทางจิตใจและ
บุคลิกภาพ อันจะสงผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ รวมท้ังมีคุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึนดวย สําหรับ
วิธีการพัฒนาบุคลากรนั้น สามารถกระทําไดในหลายรูปแบบ เชน การปฐมนิเทศ การฝกอบรมและ
พัฒนาบุคลากร การพัฒนาอาชีพ เปนตน         
  กัลยารัตน  ธีระธนชัยกุล (2557) ไดกลาววา การพัฒนาบุคลากร หมายถึง 
กระบวนการเพิ่มศักยภาพของบุคคลในองคการผานกระบวนการใหการศึกษา ฝกอบรม การสราง
โอกาสการเรียนรูอยางตอเนื่อง ท้ังนี้ เพื่อใหมีการปรับเปล่ียนพฤติกรรมใหเปนประโยชนตอองคการ
และบุคลากร   

เนตรพัณณา ยาวิราช (2556) ไดกลาววา การพัฒนาบุคลากร คือ การเปล่ียนแปลง 

บุคลากรใหมีความรูและความชํานาญมากขึ้น โดยการพัฒนาบุคลากร (Human Resource 

Development) เปนข้ันตอนสําคัญของระบบการบรหิารทรัพยากรมนุษย ซึ่งมีกลยุทธและวิธีการ

ตางๆ เพื่อปรับเปล่ียนพฤติกรรมของพนักงานใหเปนไปในทิศทางและแบบแผนเดียวกันกับความ

ตองการขององคกรเพื่อชวยแกไขปญหาตางๆ ท่ีเกิดข้ึน และการพัฒนาบุคลากรก็ยังสงผลเปดโอกาส

ใหพนักงานมีความกาวหนาในการทํางานเพื่อใหมีศักยภาพสูงข้ึน ซึ่งตองแสวงหากลยุทธท่ีเหมาะสม

กับองคการ           

จอมพงศ มงคลานิช (2555) ไดกลาววา การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการ 

เพิ่มพูนความรู ความสามารถและปรับทัศนคติของบุคลากรในองคกร เพื่อใหการปฏิบัติงานมีคุณภาพ       

มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งข้ึน  

  จุฑามณี ตระกูลมุทุตา (2544) ใหความหมายวา การพัฒนาบุคลากร หมายถึง    

การฝกอบรมและการพัฒนาบุคคล เปนการเสริมสรางความรู ความเขาใจ และความชํานาญ         

แกพนักงานในองคการ จนสามารถกอใหเกิดการเปล่ียนแปลงในพฤติกรรมและทัศนคติอยางคอนขาง

จะถาวร อันจะอํานวยประโยชนใหพนักงานปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากข้ึน และทําใหเขามี

ความเจริญกาวหนาในการงาน        
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  การพัฒนาทรัพยากรบุคคล คือ กรอบและกระบวนการในการพัฒนาและสงเสริมให

บุคลากรในองคกรสามารถยกระดับกรอบความคิด (Mindset) และความสามารถในดานตางๆ เพื่อให

การปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน รวมท้ังมีความพรอมในการเติบโตไปตามเสนทางอาชีพ      

โดยกระบวนการในการพัฒนาบุคคลากรอาจดําเนินไดหลายวิธี เชน การฝกอบรม การศึกษา ดูงาน

นอกสถานท่ี การสัมมนาถายทอดประสบการณ การเรียนรูดวยตนเอง การเรียนรูจากการทํางานจริง

และการสอนงาน การเรียนรูจากการไดรับขอมูลปอนกลับ (Feedbacks) การเรียนรูจากการไดรับการ

โคชและการสะทอนคิด เปนตน (สํานักงาน ก.พ.; คูมือแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ.2563 – 2565) 

  กลาวโดยสรุปความหมายของ การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการหรือ

วิธีการตาง ๆ ท่ีองคกรฝกฝนและพัฒนาบุคลากรใหมีความรู ความสามารถ ทักษะในดานตางๆ 

เพิ่มข้ึน ตลอดจนทัศนคติ เพื่อมุงเสริมสรางใหบุคคลากรมีศักยภาพในการปฏิบัติงานไดอยางเช่ียวชาญ

และมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

2.2.2 ความสําคัญของการพัฒนาบุคลากร       

บุคลากร นับเปนทรัพยากรท่ีสําคัญและลํ้าคาขององคกรท่ีจะทําใหองคกรมีการ

ขับเคล่ือนอยางมีประสิทธิภาพ โดยองคกรตองมุงเนน สนับสนุนและสงเสริมในการพัฒนาบุคลากร

อยางสม่ําเสมอเพื่อเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรใหมีความเช่ียวชาญมากยิ่งข้ึน ซึ่งมี

นักวิชาการไดกลาวถึงความสําคัญของการพัฒนาบุคลากร ไวดังนี้     

  จอมพงศ มงคลวนิช (2555) ไดกลาววา กระบวนการบริหารบุคคลท่ีประกอบดวย

การสรรหา การพัฒนาและการธํารงรักษานั้น การสรรหาคัดเลือกบุคลากรเขาทํางานในองคการแมจะ

มีการกําหนดคุณสมบัติหรือคุณสมับติเฉพาะตําแหนง หลักเกณฑและวิธีการเปนอยางดี ก็มิไดรับรอง

วาบุคคลท่ีไดรับการคัดเลือกจะปฏิบัติหนาท่ีตนเองไดอยางมีประสิทธิภาพเต็มกําลังความสามารถและ

การท่ีบุคลากรตองทํางานนานๆ ก็อาจจะเกิดความลาความเบ่ือหนายหรือตองการความกาวหนาไดรับ

ตําแหนงท่ีสูงข้ึน จึงจําเปนตองมีการพัฒนาบุคลากร วางแผนและเตรียมพรอมในการทํางานใน

ตําแหนงหนาท่ีใหม ประกอบกับความเจริญกาวหนาของ ส่ือเทคโนโลยีและการแขงขันการ

เปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคมองคการก็ตองมีการปรับปรุงเปล่ียนแปลงพัฒนาและแกไขใหดีข้ึน 

จึงจําเปนตองมีการพัฒนาบุคลากรใหสามารถรองรับการเปล่ียนแปลงดังกลาวได เหตุผลสําคัญในการ

พัฒนาบุคลากร สรุปไดดังนี้         

  1. เพื่อเพิ่มพูนศักยภาพของบุคลากรใหสามารถนําความรู ความสามารถมาใชใหเกิด

ประโยชนและเกิดความคุมคาแกองคการมากท่ีสุด 

  2. ชวยใหบุคลากรทํางานอยางมีประสิทธิภาพลดความผิดพลาดในการทํางาน 

ประหยัดทรัพยากรและประหยัดเวลา 
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  3. เกิดประโยชนตอตัวบุคลากรไดรับการพัฒนาความรูความสามารถทักษะและปรับ

ทัศนคติท่ีดีมีความพรอมในการกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี       

   วิภา ฉัตรเงิน (2555) ไดกลาววา ความสําคัญของการพัฒนาบุคลากร สามารถสรุป

ไดดังนี้           

  1. การพัฒนาบุคลากรสามารถทําใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานในหนาท่ีความ

รับผิดชอบไดถูกตองรวดเร็ว มีประสิทธิภาพและมีความสํานึกในหนาท่ีของตนเองอยูเสมอ 

  2. การพัฒนาบุคลากรทําใหประหยัดคาใชจายและลดความส้ินเปลืองวัสดุของ

องคกรและความเสียหายของผลผลิตท่ีเกิดจากความผิดพลาดในการทํางานของผูปฏิบัติงาน ทําให

องคกรเกิดความคุมคามากท่ีสุด 

  3. การพัฒนาบุคลากรชวยใหลดระยะเวลาและข้ันตอนการเรียนรูของพนักงานใหม

ทําใหผูปฏิบัติงานรูงานไดรวดเร็วยิ่งข้ึน  

  4. การพัฒนาบุคลากรชวยแบงเบาภาระของผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานในการ

แนะนํางานตางๆ ทุกข้ันตอน รวมไปถึงลดระยะเวลาและข้ันตอนท่ีไมจําเปน เพราะหากองคการจัดให

มีการพัฒนาบุคลากรใหมกอนท่ีจะปฏิบัติงานยอมทําใหบุคคลนั้นๆ มีความรู ความเขาใจในงานท่ี

จะตองปฏิบัติมาแลว 

  5. การพัฒนาบุคลากรทําใหบุคคลท่ีไดรับการพัฒนาไดรับความรูใหมๆเพื่อใหทันตอ

กระแสสังคมและส่ือเทคโนโลยีสมัยใหม ซึ่งจะนําไปปรับใชในการทํางานใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึนและ

จะสงผลดีในการทํางานตอองคการเปนอยางมาก 

  6. การพัฒนาบุคลากรทําใหบุคคลเกิดขวัญและกําลังใจในการทํางาน มีความ      

พึงพอใจและภูมิใจท่ีตนเองไดรับการพัฒนาอยูตลอดเวลา 

  7. การพัฒนาบุคลากรเปนการเตรียมบุคคลท่ีมีความรู ทักษะและความสามารถให

กาวหนาในหนาท่ีตําแหนงงานท่ีสูงข้ึนในอนาคต   

  จากแนวคิดขางตนกลาวโดยสรุปไดวา การพัฒนาบุคลากร มีความสําคัญสําหรับ

องคกรเปนอยางยิ่งตอการปรับตัวใหทันกับกระแสสังคมท่ีเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็วและสรางความ

ไดเปรียบในการแขงขันอยางตอเนื่อง องคกรจึงตองมุงเนนใหบุคลากรมีความรู ความสามารถและ

ทักษะตางๆ ในการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งข้ึน 

2.2.3 แนวทางในการพัฒนาบุคลากร      

  ศุภชัย ยาวประภาษ (2546) ไดแบงการพัฒนาบุคลากรออกเปน 3 แนวทาง คือ 

  การใหการศึกษา/เรียนรู (Education/Learning) เปนการเตรียมการสําหรับชีวิต 

การใหการศึกษาเกี่ยวของกับการปลูกฝงคุณคา และทัศนคติ การเติมความรู การใชวิจารณญาณ 
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ความเขาใจ และปญญา การใหการศึกษามักทําผานการศึกษาในสถานศึกษาระดับ อุดมศึกษา และ

สถาบันทางรัฐประศาสนศาสตรตางๆ  

   การใหการศึกษาเปนเครื่องมือและกระบวนการอยางตอเนื่องท่ีจะชวยใหบุคลากรมี

ความเจริญงอกงามปรับตัวได ดําเนินชีวิตดี และมีความเปล่ียนแปลงในทางท่ีพึงประสงค บุคลากรจะ

เรียนรูได คิดได ทําได และแกปญหาไดเพราะไดรับการศึกษา ซึ่งอาจเปนการศึกษาท่ีเกิดข้ึนตาม

ธรรมชาติในวิถีชีวิต การทํางาน การศึกษานอกระบบโรงเรียนและการศึกษาในระบบโรงเรียน

ตลอดจนการศึกษาในระบบมหาวิทยาลัยท้ังในและตางประเทศ ในการพัฒนาบุคลากรขององคกร 

การใหการศึกษาอาจทําโดยการใหทุน และ/หรืออนุญาตใหบุคลากรไปศึกษาตอในหลักสูตรระยะส้ัน 

ระยะกลาง และการใหไปศึกษาระดับปริญญา และหลังปริญญา การใหศึกษาจึงเปนการลงทุนท่ีสําคัญ

ท้ังขององคกรและตัวบุคลากรเอง         

  การฝกอบรม (Training) เปนกิจกรรมท่ีจัดข้ึนเพื่อเพิ่มผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากรในตําแหนงนั้นๆ ในแงมุมขององคการแลว การฝกอบรมมักเปนกิจกรรมท่ีมุงสูบุคลากรใน  

ระดับปฏิบัติหรือหัวหนางาน         

  การฝกอบรมเปนกระบวนการท่ีจัดข้ึนเพื่อใหบุคลากรไดเรียนรูและเสริมสรางทักษะ

ความชํานาญ โดยมีวัตถุประสงคอยางใดอยางหนึ่งในการยกมาตรฐานการปฏิบัติงานในหนาท่ีท่ีอยูใน

ความรับผิดชอบใหดียิ่งข้ึน เพื่อทําใหองคการประสบความสําเร็จตามเปาหมายท่ีต้ังไว และเพื่อมุงหวัง

ใหเกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมตลอดจนทัศนคติในการปฏิบัติงานของบุคคลนั้นๆ ดวย 

  ในการจัดการฝกอบรมนั้น วัตถุประสงคสําคัญ เพื่อใหบุคลากรมีสมรรถนะ ความรู

และความชํานาญท่ีจําเปนตอความตองการแทจริงขององคการ ซึ่งมีเปาหมายของการฝกอบรม ไดแก  

• การเสริมสรางความรูความเขาใจนโยบาย แผนงาน วัตถุประสงค เปาหมายของ 

องคการ ตลอดจนบทบาทและหนาท่ีของบุคลากรในแตละระดับ 

• การใหขาวสารขอมูลเกี่ยวกับวิธีการปฏิบัติงานท่ีดีท่ีสุดเพื่อแกไขปญหา 

ขอบกพรองเกี่ยวกับการปฏิบัติงานท่ีผานมา 

• การพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการปฏิบัติงานโดยสวนรวม 

• การลดความส้ินเปลืองและปองกันอุบัติเหตุและการสูญเสียในการปฏิบัติงาน 

• การพัฒนาระบบงาน ระบบบริหาร และพัฒนาองคการโดยสวนรวม 

• การเตรียมความพรอมของบุคลากรเพื่อรองรับการปรับเปล่ียนกลยุทธ บทบาท  

ภารกิจขององคการ 

• การฝกฝนบุคลากรใหคุนเคยกับเทคโนโลยี/เทคนิค/วิทยากการสมัยใหมท่ีจะ 

ประยุกตใชใหเกิดความกาวหนาขององคการ 
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  การพัฒนาบุคลากร (Employee Development) เปนกระบวนการของการ

เกี่ยวของเช่ือมโยงจากวุฒิภาวะข้ันหนึ่งไปสูวุฒิภาวะอีกข้ันหนึ่ง อาทิ จากผลการปฏิบัติงานระดับ   

ท่ัวไปสูผลการปฏิบัติงานระดับดี และพัฒนาสูระดับดีเยี่ยม การพัฒนามุงขยายโลกทัศนของ

ผูปฏิบัติงาน เปนการดําเนินการดวยวิธีการตางๆ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและการ

ปฏิบัติตนท้ังในงานและในสังคมสวนรวมใหแกบุคลากร ซึ่งรวมถึงการมอบหมายงานพิเศษ การสอนงาน 

การใหคําปรึกษา แนะนําการเปนพี่เล้ียง การสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน การจัดทัศนศึกษาดูงาน      

การมอบหมายใหประชุมแทนและการมอบหมายใหเขารวมกิจกรรมสังคมอื่นๆ ซึ่งวิธีการตางๆ 

ดังกลาวหากเลือกใชผสมผสานกับแนวทางขางตน ก็จะชวยใหระบบการพัฒนาบุคลากรขององคการมี

ความสมบูรณยิ่งข้ึน 

2.2.4 การพัฒนาบุคลากรโดยการฝกอบรม 

1) ความหมายการฝกอบรม 

Bowin & Harvey (2001 อางถึงใน นงนุช วงษสุวรรณ, 2553) ไดอธิบาย 

วาการฝกอบรม หมายถึง ความพยายามในการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานท่ีกําลังดําเนินอยูในปจจุบัน 

โดยการเพิ่มพูนความรูเฉพาะดาน เชน การพิมพ การใชคอมพิวเตอร และอื่นๆ เปนตน เปาหมายของ

การฝกอบรม คือ การท่ีผูเขารับการอบรมสามารถปฏิบัติงานท่ีตองใชทักษะเหลานั้นไดเปนอยางดี 

   Mondy and Noe (2005 อางถึงใน สุจิตรา ธนานันท, 2552) ไดให

ความหมายของการฝกอบรมและการพัฒนาไววา การฝกอบรม (Training) หมายถึง กิจกรรมการ

พัฒนาเพื่อใหผูเรียนไดรับความรูและทักษะท่ีจําเปนในงานปจจุบัน และเปนการแสดงถึงวิธีการ

ปฏิบัติงาน การพัฒนา (Development) หมายถึง การเรียนรู และใหความสําคัญมากกวางานปจจุบัน

ท่ีทําอยูและมุงเนนระยะเวลาท่ียาวนานกวา การฝกอบรมและพัฒนา (Training and Developement) เปน

หัวใจสําคัญของความพยายามในการออกแบบอยางตอเนื่องเพื่อปรับปรุงความสามารถและศักยภาพ

ของพนักงาน และผลการปฏิบัติงานขององคกรใหดียิ่งข้ึน  

   ชูชัย สมิทธิไกร (2551) ใหความหมายไววา การฝกอบรม (Training) คือ 

กระบวนการจัดการเรียนรูอยางเปนระบบเพื่อสรางหรือเพิ่มพูนความรู (Knowledge) ทักษะ (Skill) 

ความสามารถ (Ability) และเจตคติ (Attitude) ของบุคลากร อันจะชวยปรับปรุงใหการปฏิบัติงานมี

ประสิทธิภาพสูงข้ึน         

   วรารัตน  เ ขียวไพรี  (2548)  ไดอธิบายว า  การฝกอบรม หมายถึง 

กระบวนการยกระดับความรู ความสามารถ ทักษะ ตลอดจนการปรับเปล่ียนทัศนคติ และพฤติกรรม

การปฏิบัติงานของพนักงานใหสามารถปฏิบัติงานในตําแหนงปจจุบันใหมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึนใน

อนาคตระยะส้ัน ดวยการกําหนดเนื้อหา ชวงเวลา งบประมาณแตละโปรแกรม และประเมินผลการ

ลงทุนจากผลการปฏิบัติงาน 
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กลาวโดยสรุป การฝกอบรม หมายถึง กระบวนการเพิ่มพูนสมรรถนะใหกับ 

บุคลากรท้ังดานความรู (Knowledge) ทักษะ(Skill) ความสามารถ (Ability) และเจตคติ (Attitude) 

ของบุคลากรใหมีการพัฒนาและมีศักยภาพยิ่งข้ึน 

2) วัตถุประสงคในการฝกอบรม 

   Kenneth N. Wexley, Gray P. Latham (1983 อางถึงใน เนตรชนก  

ดวนใหญ, 2562) กลาววา การฝกอบรมบุคลากรในองคกรมีจุดประสงค 3 ประการ ดังนี ้

1. ปรับปรุงระดับความตระหนักรูในตนเอง (Self-Awareness) ของแตละ 

บุคคล คือ การเรียนรูเกี่ยวกับตนเอง ไดแก การทําความเขาใจเกี่ยวกับบทบาทหนาท่ีและความ

รับผิดชอบของตนเองในองคกร สามารถตระหนักถึงความแตกตางระหวางส่ิงท่ีตนเองปฏิบัติและ

ปรัชญาท่ียึดถือในการเขาใจถึงทัศนะท่ีแตกตางซึ่งผูอื่นมีตอตนเอง เปนตน  

2. เพิ่มพูนทักษะในการทํางาน (Job Skills) ของแตละบุคคล โดยอาจเปน 

ทักษะดานใดดานหนึ่งหรือหลายดาน เชน การใชคอมพิวเตอรและเทคโนโลยี การอานภาพถายแผนท่ี

การบริหารงานในองคหรือการบังคับบัญชาลูกนอง เปนตน 

3. เพิ่มพูนแรงจูงใจในการทํางาน (Motivation) ของแตละบุคคล อันจะทํา 

ใหเกิดการปฏิบัติงานดี แมวาบุคคลหนึ่งๆ จะมีความรู ทักษะและความสามารถในการปฏิบัติงาน     

แตหากขาดแรงจูงใจในการทํางานแลว ก็อาจทําใหบุคคลนั้นใชความรูและความสามารถของตนเองได

อยางไมเต็มท่ี 

3) ประเภทการฝกอบรม      

 ฤาชุตา เทพยากุล (2561) ไดแบงประเภทการฝกอบรม สรุปไดดังนี้ 

1. การฝกอบรมในงาน (On the Job Training) ใชสําหรับฝกฝนพนักงาน 

ใหมเกี่ยวกับการปฏิบัติงานโดยตรง จุดประสงคเพื่อพัฒนาความรู ความสามารถ ความเขาใจและ

ทักษะในการทํางาน ในขณะท่ีบุคคลนั้นปฏิบัติงานจริงในตําแหนงงาน โดยท่ีผูบังคับชาหรือผูท่ีไดรับ

มอบหมายเปนผูฝกอบรมให และองคกรสามารถใชการฝกอบรมในงานเปนการสรางความสัมพันธท่ีดี

ระหวางองคกร หัวหนางานกับพนักงานใหมไดดวย ส่ิงสําคัญท่ีอยากใหเกิดข้ึนเมื่อองคกรนําการ

ฝกอบรมในงานมาใช ไดแก ปฏิกิริยา (Reaction) คือ ความรูสึกและความเช่ือท่ีผูไดรับการฝกอบรม

มีระหวางการฝกอบรม การเรียนรู (Learning) คือ การเกิดความรู ความสามารถ ความเขาใจและ

ทักษะการทํางานท่ีจะชวยใหการปฏิบัติงานเกิดประสิทธิภาพ พฤติกรรม (Behavior) คือ การท่ีผูเขา

รับการฝกอบรมสามารถนําส่ิงท่ีไดรับจากการฝกอบรมไปใชปฏิบัติงานจริง และผลลัพธ (Results) 

คือ ส่ิงท่ีเกิดข้ึนหลังจากการท่ีผูเขารับการฝกอบรมไดนําส่ิงท่ีไดรับจากการฝกอบรมไปใชปฏิบัติงานจริง  
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2. การฝกอบรมดานความปลอดภัย (Safety Training) ปญหาความไมปลอดภัย 

จากการปฏิบัติงานยังเกิดข้ึนเรื่อยๆ โดยเฉพาะกับพนักงานในระดับปฏิบัติการ เนื่องจากสภาพความ

ไมปลอดภัยในการทํางานหรือการท่ีคนงานขาดความระมัดระวังท่ีดีพอ ซึ่งเปนปญหาท่ีตองปรับแก

โดยใชการปลูกฝงพฤติกรรมความปลอดภัย ใหแกบุคลากร ซึ่งเปนแนวคิดสําคัญในการปรับปรุง

พัฒนาความปลอดภัยใหเกิดข้ึนในสถานปฏิบัติงาน 

3. การฝกอบรมกอนท่ีจะไดรับการเล่ือนตําแหนง (Pre – Promotion  

Training) มักจัดใหเฉพาะผูท่ีอยูในขายท่ีจะไดรับการเล่ือนตําแหนง เพื่อใหเรียนรูบทบาทหนาท่ีความ

รับผิดชอบ ทักษะ ทัศนคติท่ีเหมาะสมสําหรับตําแหนงใหม รวมถึงเพิ่มจุดแข็งใหกับบุคคลนั้น และ

เปนการเนนย้ําวิสัยทัศนขององคกร ถือเปนการเตรียมพรอมใหบุคคลสามารถเขาสูการปฏิบัติงานใน

ตําแหนงใหมไดอยางมั่นใจยิ่งข้ึน  

   4. การฝกอบรมเพื่อทบทวน (Refresher Training) เพื่อเพิ่มพูนหรือทบทวน

ความรู ความสามารถและทักษะการทํางานท่ีอาจลืมไปแลวหรือยังไมมีความชํานาญเพียงพอหลังจาก

ท่ีปฏิบัติงานมาเปนระยะเวลานานหรือเมื่อผลการปฏิบัติงานไมบรรลุเปาหมายท่ีคาดหวัง โดยมี

วัตถุประสงคใหบุคลากรยังคงรักษาความรู ความสามารถและทักษะการทํางานเดิมท่ียังดีอยูไว และ

เติมเต็มความรู ความสามารถ ทักษะการทํางานใหมท่ีทันสมัยและมีประโยชนเขาไปหรือเมื่อองคกร

ไดนําเทคนิค วิธีการ รูปแบบการทํางานแนวใหม เครื่องมืออุปกรณใหมเขามาใชในการปฏิบัติงานโดย

มุงหวังใหบุคลากรไดละท้ิงเทคนิค วิธีการหรือรูปแบบการทํางานแบบเดิมไปเสีย 

5. การฝกอบรมเพื่อแกไขและใหการรักษา (Remedial Training) เพื่อ 

พัฒนาทักษะงานอาชีพท่ีเปนทักษะพื้นฐานท่ีตองใชในการปฏิบัติงาน ฝกตรวจใหรูจุดบกพรอง มักเปน

การอบรมเพื่อใชเฝาระวัง ปองกันการเกิดพฤติกรรมท่ีไมพึงประสงค และฝกการแกปญหาท่ีอาจสราง

ความปนปวนใหกับการปฏิบัติงานได 

                             6. การฝกอบรมของนักศึกษา (Internship Training) เปนการท่ีสถานศึกษา

ดําเนินการรวมกับสถานประกอบเพื่อฝกฝนทักษะการทํางานใหกับนักศึกษาภายใตความดูแลรวมกัน

ระหวางหนวยงานและสถานศึกษากอนท่ีนักศึกษาจะสําเร็จการศึกษาและเขาสูการทํางานจริง 

นักศึกษาไดฝกปฏิบัติงานในตําแหนงงานช่ัวคราว มีระยะเวลาเริ่มตนและส้ินสุดการฝกงานท่ีแนนอน 

ซึ่งในหลายสถาบันไดนําการฝกงานนี้มาใชเปนเกณฑของการสําเร็จการศึกษาดวย  

                    7.การฝกหัดในฐานะผูชวย (Apprenticeship Training) สวนใหญ

ใชกับการฝกหัดชางเทคนิค เชน ชางประปา ชางไฟฟา หรืองานชางฝมือ เปนตน โดยใหลงมือทํางาน

จริง แตอยูภายใตการดูแลของหัวหนางานอยางใกลชิดเปนระยะเวลานานพอสมควร จนกระท่ังชาง

เหลานี้มีความชํานาญพอท่ีจะปฏิบัติงานในสายงานเฉพาะได 
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4) ประโยชนท่ีไดจากการฝกอบรม     

การฝกอบรมเปนกิจกรรมท่ีสําคัญและจําเปนในทุกองคการ การฝกอบรมจะ 

มีสวนเปนอยางมากในการตัดสินประสิทธิผลและประสิทธิภาพขององคการ ประโยชนท่ีไดรับจากการ

ฝกอบรมมีดังนี้ (ชาญชัย อาจินสมาจาร, 2538) 

   (1) ปรับปรุงการปฏิบัติงานในปจจุบัน การฝกอบรมไมใชจัดใหกับพนักงาน

ใหมเทานั้น แตจัดใหกับพนักงานท่ีมีประสบการณเชนเดียวกัน การฝกอบรมสามารถชวยใหพนักงาน

เพิ่มระดับการปฏิบัติงานของเขาในหนาท่ีการงานปจจุบัน 

   (2) การสรางเจตคติ จุดมุงหมายของโปรแกรมการฝกอบรม คือ การหลอ

หลอมเจตคติของพนักงานเพื่อทําใหไดรับการสนับสนุนในกิจกรรมขององคการและเพื่อใหไดรับ

ความรวมือท่ีดีกวาและความซื่อสัตยตอองคการมากข้ึน     

   (3) ชวยเหลือการแกปญหาการปฏิบัติงาน การฝกอบรมจะชวยลดเวลาการ

ออกจากงาน การขาดงาน อุบัติเหตุ และอัตราการรองทุกข     

   (4) เปนประโยชนตอตัวพนักงานเอง เมื่อพนักงานไดรับความรู ทักษะใหม 

ก็สามารถเพิ่มคุณคาตลาด (Market) และกําลังในการหารายได (Earning Power) การมีทักษะท่ีมี

ประโยชนจะทําใหพนักงานมีคุณคาเพิ่มมากข้ึน ซึ่งทําใหพนักงานมีความมั่นคงในงาน ยังทําให

พนักงานมีคุณสมบัติท่ีจะเล่ือนตําแหนงท่ีมีความรับผิดชอบมากข้ึน    

  2.2.5 การพัฒนาบุคลากรโดยการพัฒนา       

  การพัฒนาบุคลากรมวีิธีการหลายรูปแบบ ซึ่งมีผูกลาวถึงวิธีการพัฒนาบุคลากรไวดังนี้ 

   1) การสอนงาน (Coaching)      

   เนตร พัณณยาวิราช (2556) ไดกลาววา การสอนงาน หมายถึง การพัฒนา

ความรูความสามารถของพนักงาน โดยผานกระบวนการถายทอดอยางตอเนื่องระหวางวิทยากร     

ซึ่งมักจะเปนผูบังคับบัญชากับผูเรียนซึ่งเปนผูใตบังคับบัญชา โดยการสอนใหคําแนะนํา วิธีแกปญหา 

ในการทํางานซึ่งมีความยุงยากหลายข้ันตอนและสลับซับซอนมากข้ึน และมีหนาท่ีความรับผิดชอบท่ี

เพิ่มมากข้ึน           

   ชุติกาญจน ศรีวิบูลย (2557) ไดกลาววา การสอนงาน หมายถึง เปนการ

ชวยใหบุคลากรมีประสบการณในการเรียนรูตามความตองการของผูสอนและผูรับการสอน ผูสอนจะ

เปนผูแนะนําใหรูจักการปฏิบัติงานอยางถูกตองโดยการสอนงานอาจเปนวิธีการท่ีหัวหนาหนวยงาน

ผูดําเนินการ ซึ่งมักจะเปนการสอนตัวตอตัวหรือสอนกันเปนกลุมก็ได     

   กลาวโดยสรุป การสอนงาน หมายถึง การท่ีองคกรใชกระบวนของการ

พัฒนาบุคคลากรโดยการสรางระบบพี่เล้ียงท่ีคอยใหคําปรึกษาแนะนําและสอนวิธีในการปฏิบัติงานใน

หนาท่ีใหกับบุคลากรท่ีเขามาใหมซึ่งเปนวิธีท่ีงายและสะดวกรวดเร็ว อีกท้ังยังสรางสัมพันธภาพท่ีดี

ระหวางเพื่อนรวมงานตลอดนผูใตบังคับบัญชากับผูบังคับบัญชาอีกดวย    
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   2) การเรียนรูดวยตนเอง (Self-Learning)    

   อาภรณ ภูวิทยาพันธ (2552) กลาววา การเรียนรูดวยตนเองเปนเทคนิค

วิธีการพัฒนาบุคลากรขององคการอยางหนึ่ง ในรูปแบบของการบริหารจัดการความรูหรือ 

“Knowledge Management”เนนใหพนักงานมีความรับผิดชอบในการเรียนรูและพัฒนาตนเองผาน

ส่ือตางๆ หรือหนังสือวารสาร และคูมือการปฏิบัติงาน     

   Armstrong ( 2001 อางถึงใน พิมพชนก วงษเจริญ, 2558) ไดกลาววา 

การเรียนรู (Learning) คือ การเปล่ียนแปลงพฤติกรรมท่ีเกิดแบบถาวรท่ีมีผลตอการปฏิบัติหรือ

ประสบการณ            

   กลาวโดยสรุป การเรียนรูดวยตนเอง หมายถึง เทคนิคการพัฒนาบุคลากรท่ี

ใหพนักงานเรียนรูดวยตนเองท้ังจากส่ือเทคโนโลยีตางๆ ตลอดจนการเรียนรูนอกสถานท่ี โดยให

บุคลากรศึกษาคนควาดวยตนเองจากแหลงเรียนรูรอบตัวเพื่อเสริมสรางทักษะในการดําเนินงาน 

   3) การดูงานนอกสถานท่ี (Visiting)     

   วิภา ฉัตรเงิน (2555) ไดกลาววา การศึกษาดูงาน ผูบริหารมีบทบาทในการ

สํารวจความตองการสงเสริมสนับสนุนใหบุคลากรไดไปสังเกตการณและศึกษาวิธีการทํางานท้ังในและ

นอกองคกร ตลอดจนสถานประกอบการท้ังภาครัฐและเอกชนอยางตอเนื่อง เพื่อเพิ่มพูนความรู 

ทักษะและความชํานาญ และนําไปทําการประเมินผลงานหลังจากการศึกษาดูงานเพื่อนํามาพัฒนาการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรใหมีประสิทธิภาพเพื่อพัฒนางานและองคกรใหดีข้ึน   

   จอมพงศ มงคลวนิช (2555) ไดกลาววา การศึกษาดูงาน (Field Study) 

หรือการทัศนศึกษาเปนการพัฒนาบุคลากร โดยการใหบุคลากรไดพบเห็นการปฏิบัติงานจริงนอก

องคการ เปนการเปดโอกาสไดซักถามในขอสังเกตส่ิงใหมๆ ท่ีแตกตางไปจากเดิมจากท่ีปฏิบัติอยู

ภายในองคการ บุคลากรไดเปล่ียนบรรยากาศไดผอนคลาย ไดรับความบันเทิง ไดแลกเปล่ียนเรียนรู

จากผูมีประสบการณของหนวยงานอื่น และยังเปนการพัฒนาสัมพันธภาพระหวางหนวยงานและ

ระหวางผูดูงานอีกดวย          

   กลาวโดยสรุป การศึกษาดูงานนอกสถานท่ี คือ การพัฒนาบุคลากรในองคกร

โดยการเรียนรูจากองคกรภายนอกและการไปสังเกตการทํางานองคกรอื่นหรือการแลกเปล่ียนเรียนรู

กระบวนการ เทคนิคตางๆ ระหวางกันเพื่อใหเกิดองคความรูในการนํามาปฏิบัติงานใหดียิ่งข้ึน 

4) การเขารวมประชุม/สัมมนา (Meeting and Seminar)  

การประชุมหรือสัมมนา เปนการพัฒนาบุคลากรใหเกิดความรูและ

ประสบการณใหมๆ ท้ังภายในและภายนอกองคกร เปนการพัฒนาโดยเรียนรูจากการรับฟงแนวคิด

หรือผลงานใหมๆ รวมถึงการระดมความคิดเห็นรวมกันในหวขอใดหัวขอหนึ่ง อยางไรก็ตามพบวา  

การประชุม/สัมมนา ท่ีมีประสิทธิภาพ คุมคาและกอใหเกิดประโยชนสูงสุดตอผูเขารวมประชุม/

สัมมนาควรเนนการประชุมสัมมนาเชิงปฏิบัติการและจัดใหมีกิจกรรมกลุม (Workshop) ตลอดจนการ

ระดมสมอง (Brainstroming) หรือหารือเกี่ยวกับกรณีศึกษาตางๆ (Case Study) ท่ีเปนเหตุการณท่ี
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เกิดข้ึนจริงในหนวยงาน เพื่อใหผู เขารวมเสนอความคิดเห็นของตน พรอมท้ังไดเห็นมุมมอง             

ท่ีหลากหลายจากสมาชิกท่ีเขารวมประชุม (อาภรณ ภูวิทยาพันธ, 2552)  

กัลยารัตน ธีระธนชัยกุล (2557) ไดกลาววา การสัมมนา (Seminar) เปน 

การประชุมเพื่อรวมกันแลกเปล่ียนความคิดเห็นซึ่งกันและกันระหวางผูเขารวมประชุมในเรื่องท่ีกําหนด

หัวขอไวอยางชัดเจน มีการกําหนดการแบบแผนท่ีแนนอน โดยมีผูเช่ียวชาญหรือผูทรงคุณวุฒิรวม

บรรยายหรือเสนอผลงานในรูปแบบใหมๆ เพื่อเพิ่มพูนความรูและประสบการณแกสมาชิกในท่ีประชุม 

และกระตุนเราความคิด เพื่อใหสมาชิกนําไปประกอบการพจิารณาและมีสวนรวมในการอภิปรายกลุม

ยอยตอไปซึ่งจะนําไปสูการหาขอสรุปรวมกันในเรื่องหรือประเด็นท่ีนาสนใจและตองการศึกษา  

กลาวโดยสรุป การประชุม/สัมมนา หมายถึง การท่ีบุคลากรไดเขาประชุม/ 

สัมมนา ท้ังจากองคกรภายในและภายนอก เพื่อแลกเปล่ียนแนวคิดหรือทักษะในการทํางานหรือ

ประชุมแบบปฏิบัติการโดยการลงมือปฏิบัติจริง และนํามาวิเคราะหหาขอสรุปรวมกันเพื่อนํามาใชใน

การดําเนินงานและพัฒนางานใหมีประสิทธิภาพดียิ่งข้ึนตอไป 

5) การมอบหมายงาน (Job Enrichment)    

 อาภรณ ภูวิทยาพันธ (2552) ไดกลาววา การมอบหมายงานหรือการเพิ่ม 

คุณคาในงานเปนข้ันตอนการพัฒนาบุคลากรดวยการเพิ่มความรูและทักษะในการทํางานใหสูงข้ึน โดย

การมอบหมายงานท่ีทาทายท่ียากข้ึน เนนใหเกิดทักษะและกระบวนการทํางานท่ีหลากหลายสามารถ

ทํางานจากงายไปสูข้ันตอนท่ียากได        

   พิมพชนก วงษเจริญ (2558) ไดสรุปความหมายของ การมอบหมายงาน 

หมายถึง การเพิ่มหนาท่ีความรับผิดชอบท่ีนอกเหนือจากงานในหนาท่ีโดยเปนงานลักษณะยากทาทาย

ความสามารถของบุคลากร จะสงเสริมใหบุคลากรปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายประสบความสําเร็จ

สามารถแกไขปญหาและฝกการตัดสินใจในการทํางานไดซึ่งจะชวยเพื่อเพิ่มพูนความรูและทักษะใน

การทํางานท่ีมีประสิทธิภาพและทาทายข้ึน 

กลาวโดยสรุป การมอบหมายงาน หมายถึง การเพิ่มหนาท่ีความรับผิดชอบ 

ท่ียากข้ึนใหกับบุคลากรปฏิบัติงานนั้นๆ ตามท่ีไดรับมอบหมายบรรลุผลสําเร็จโดยใชความรู

ความสามารถและทักษะของบุคลากรเองในการปฏิบัติงานและแกไขปญหาในงานท่ีมีความทาทาย

และหลากหลาย    

6) การศึกษาตอ (Continuous Studying)    

 อาภรณ ภูวิทยาพันธ (2552) กลาววา การศึกษาตอ เปนการสงเสริมและ 

สนับสนุนใหบุคลากรไดศึกษาตออันเปนการยกระดับคุณภาพของบุคลากรใหสูงข้ึนหรือใหมีมากข้ึน

กวาเดิม           
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   วิภา ฉัตรเงิน (2555) ไดกลาววา การสงเสริมใหมีการศึกษาตอวิธีการ

พัฒนาบุคลระหวางการปฏิบัติการ ซึ่งการสงเสริมทําได 2 วิธี คือ 

1. วิธีใหไปศึกษาในสถานศึกษานอกเวลาทํางานหรือใชเวลาบาง 

สวนของการทํางานไปรับการศึกษา  คือ การท่ีหนวยงานอนุญาตใหบุคลากรไปศึกษาวิชาท่ีหนวยงาน

ตองการจากมหาวิทยาลัยในภาคสมทบหรือภาคพิเศษ 

2. วิธีการไปศึกษาใหมหรือศึกษาตอเพิ่มเติมเปนการเพิ่มวุฒิ 

ของคนงานใหมีความรูดีและใหไดรับความรูใหมเพราะวิธีการทํางานและเครื่องมือปฏิบัติงานเปล่ียน

ใหมอยูเสมอ การใหการศึกษาดูงานในตางประเทศก็จัดเปนการพัฒนาบุคคลประเภทนี้ เพื่อใหเกิด

ความรูความสามารถท่ีทันสมัย ทันตอโลก หนวยงานจึงตองหาทางสงบุคคลหรือคนงานไปศึกษาตอ

หรือเพิ่มเติมในสถานศึกษาระดับสูง 

กลาวโดยสรุป การศึกษาตอ หมายถึง การท่ีองคกรสงเสริมและสนับสนุน  

โดยเล็งเห็นถึงความสําคัญในการสงบุคลากรไปศึกษาหาความรูใหมๆ ท้ังระยะส้ันหรือระยะยาว

เพิ่มเติมท้ังภายในและตางประเทศ เพื่อเพิ่มทักษะและความรูใหมๆตลอดจนประสบการณท่ีนํามาสู

ประโยชนในการพัฒนาองคกรใหมีประสิทธิภาพและทันตอการขับเคล่ือนในยุคท่ีมีการเปล่ียนแปลง

อยางรวดเร็ว 

7) การหมุนเวียนงาน (Job Rotation)    

 อาภรณ ภูวิทยาพันธ (2552) กลาววา การหมุนเวียนงาน เปนเทคนิค 

วิธีการโยกยายบุคลากรจากสวนงานหนึ่งไปยังสวนงานหนึ่ ง โดยมีวัตถุประสงค เพื่อใหเกิด

ประสบการณแตกตางไปจากเดิม เปนการหมุนเวียนงานภายในระยะเวลาหนึ่งๆ ซึ่งจะชวยเสริมสราง

ความรู ความเขาใจและความสัมพันธอันดีของบุคคลในหนวยงาน 

   กัลยารัตน ธีระธนชัยกุล (2557) ไดกลาววา การโยกยายสับเปล่ียนงาน 

(Job Rotation) เปนการใหพนักงานทดลองปฏิบัติงานหมุนเวียนไปในแตละหนาท่ีความรับผิดชอบ 

โดยมีการวางแผนการหมุนเวียนจากหนาท่ีหนึ่งไปสูอีกหนาท่ีหนึ่งไวลวงหนา เปนการพัฒนาบุคลากร

ใหมีความรูความสามารถในหนาท่ีท่ีหลากหลาย เกิดการเรียนรูและฝกฝนเพิ่มเติมเปนระยะๆ        

โดยไดรับการสอนงานจากผูบังคับบัญชาหรือเพื่อนรวมงานในองคกร และหากไดมีการจัดทําแผนการ

และกําหนดมาตราการการโยกยายสับเปล่ียนงานอยางเปนระบบจะทําใหบุคลากรมีโอกาสไดรับ

ความรู ทักษะตางๆ เพิ่มเติมและมีประสบการณใหมในหนาท่ีดานตางๆ ขององคการ เปนการกระตุน

ใหบุคลากรมีความสนใจใฝรูในส่ิงตางๆ อยางสม่ําเสมอ ซึ่งจะใหผลตอการเพิ่มพูนประสิทธิภาพและ

ศักยภาพของบุคลากรในระยะยาว 
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กลาวโดยสรุป การหมุนเวียนงาน หมายถึง การสับเปล่ียนหมุนเวียนใน 

หนาท่ีอยางเปนระบบในชวงระยะเวลาหนึ่งซึ่งองคกรมุงใหบุคลากรมีความกระตือรือรนในการทํางาน

และมีความต่ืนตัวอยางสม่ําเสมอเพื่อใหเกิดทักษะท่ีแตกตางและหลากหลายสงผลใหเกิดการทํางานท่ี

มีศักยภาพยิ่งข้ึน 

2.2.6 กระบวนการการพัฒนาบุคลากร     

 การพัฒนาบุคลากรมีข้ันตอนการดําเนินการหลายข้ันตอนซึ่งมีผูกลาวถึงกระบวนการ 

ในการพัฒนาบุคลากรไว ดังนี ้        

  ชูชัย สมิทธิไกร (2538 อางถึงใน เครือวัลย บุญสาร, 2550) ไดกลาวถึงกระบวนการ

การพัฒนาบุคลากร มี  6 ข้ันตอน คือ      

1) วิเคราะหความตองการในการพัฒนาบุคลากร    

 2) กําหนดวัตถุประสงคของการพัฒนาบุคลากร 

3) คัดเลือกและออกแบบโครงการ 

4) สรางเกณฑสําหรับการประเมินผล 

5) ดําเนินการพัฒนาบุคลากร 

6) ประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 

  เกรียงศักด์ิ เชียวยิ่ง (2542 อางถึงใน เครือวัลย บุญสาร, 2550) ไดกลาวถึงกระบวน 

การพัฒนาบุคลากรไว 3 ข้ันตอน ดังนี ้

   1) ข้ันการประเมินความตองการ 

   2) ข้ันดําเนินการพัฒนาบุคลากร 

   3) ข้ันประเมินผลการพัฒนาบุคลากร  

กลาวโดยสรุป กระบวนการพัฒนาบุคลากร คือ การพัฒนาบุคลากรท่ีมีกระบวนการหลัก 

4 ข้ันตอน คือ วิเคราะหความตองการการพัฒนาบุคลากร กําหนดและวางแผนการพัฒนาบุคลากร 

การดําเนินการพัฒนาบุคลากร และการประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 

 

2.3 แนวคิดเก่ียวกับความตองการการพัฒนาบุคลากร  
 

2.3.1 ความหมายของความตองการการพัฒนาบุคลากร   
 เครือวัลย บุญสาร (2550) ไดอธิบายความหมาย ความตองการการพัฒนาบุคลากร  

โดยใชทฤษฎีความตองการของ Maslow, Alderfer และ Herzberg ไวดังนี้   

   1) ทฤษฏีความตองการ: ทฤษฎีลําดับความตองการของ Maslow ซึ่งมอง

ความตองการของมนุษยเปนลําดับข้ัน ดังนี้       
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    (1) ความตองการของรางกาย คือความตองการข้ันพื้นฐานของ

มนุษยเพื่อความอยูรอด         

    (2) ความตองการความมั่นคงหรือความปลอดภัย เปนความ

ตองการของมนุษยท่ีจะเปนอิสระจากอันตรายทางกาย      

    (3) ความตองการการยอมรับหรือความผูกพัน เนื่องจากมนุษยอยู

ในสังคมจะตองการการยอมรับจากผูอื่น       

    (4) ความตองการการยกยอง เปนความพึงพอใจในอํานาจ ความ

ภาคภูมิใจ สถานะและความเช่ือมั่นในตนเอง       

    (5) ความตองการความสําเร็จในชีวิต เพื่อท่ีจะมีศักยภาพและ

บรรลุความสําเร็จในส่ิงใดส่ิงหนึ่งในระดับสูงสุด       

จากทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของ Maslow มองวา ความตองการของ 

มนุษยเปนลําดับข้ันจากระดับตํ่าสุดไปยังระดับสูงสุด และสรุปวาเมื่อความตองการในระดับหนึ่งไดรับ

การตอบสนอง จะมีความตองการอื่นในระดับท่ีสูงตอไป      

   2) ทฤษฎีความตองการ: ทฤษฎีการจูงใจของ Alderfer ไดกําหนดลําดับข้ัน

ความตองการเปน 3 ลําดับ คือ         

    (1) ความตองการการอยูรอด เปนความตองการในระดับตํ่าสุด

ประกอบดวยความตองการของรางกาย และความตองการความปลอดภัย    

    (2) ความตองการความสัมพันธ ประกอบดวยความตองการดาน

สังคม ความตองการความเจริญกาวหนา เปนความตองการในระดับสูงสุด ประกอบดวย ความ

ตองการการยกยอง และความตองการประสบผลสําเร็จ     

    (3) ความตองการความเจริญกาวหนา เปนความตองการในระดับ

สูงสุด ประกอบดวยความตองการการยกยองและความตองการประสบผลสําเร็จ    

จากทฤษฎีของ Alderfer ใหขอคิดท่ีวา บุคคลสามารถเปล่ียนแปลงไปใน 

ระดับสูงข้ึนหรือตํ่าลงของระดับความตองการ ข้ึนกับวาเขาสามารถตอบสนองความตองการในระดับ

ตํ่าลงหรือตองการในระดับสูงข้ึนหรือไม       

   3) ทฤษฎีความตองการ: ทฤษฎีปจจัยอนามัยในการจูงใจของ Herzberg   

Herzberg ไดเสนอวา ปจจัยในการทํางานเกี่ยวของกับความพึงพอใจใน 

การทํางานและไมพึงพอใจในการทํางาน มีรายละเอียดของปจจัยท้ัง 2 ดังนี้   

    (1) ปจจัยรักษาหรือปจจัยสนับสุขอนามัย เปนปจจัยท่ีมีอิทธิพลใน

การสรางความไมพึงพอใจในการทํางาน ประกอบดวย นโยบายการบริหารของหนวยงาน สภาพการ

ทํางาน การบังคับบัญชา ความมั่นคงในงาน ความสัมพันธระหวางบุคคลและคาตอบแทน  
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    (2) ปจจัยการจูงใจ เปนปจจัยท่ีมีอิทธิพลในการสรางความพึง

พอใจในการทํางาน ประกอบดวย ความกาวหนาสวนตัว การยกยอง ลักษณะงาน ความรับผิดชอบ 

ความสําเร็จและความกาวหนา         

  ธงชัย สันติวงษ (2540) กลาววา ในการคนหาความตองการพัฒนาบุคลกรวาจะตอง

มีการอบรมและพัฒนาเมื่อใด ในเรื่องอะไร เครื่องชวยช้ีใหเห็นถึงความจําเปนก็คือ   

   1) การเปล่ียนแปลงวิธีทํางานและระเบียบการปฏิบัติงาน  

   2) ผลผลิตตกตํ่า       

   3) จํานวนของเสียสูง มีขอผิดพลาด หรือตองมีการแกไขงานท่ีทําออกมาแลว

   4) ตนทุนคาใชจายสูง      

   5) คาลวงเวลาสูงผิดปกติ      

   6) การลาออกของพนักงานมีอัตราสูง    

   7) ขวัญของพนักงานตกตํ่า     

   8) มีการเล่ือนช้ันพนักงาน  

สรอยสิน แกวหนู (2555)  กลาววา ความตองการการพัฒนาตนเอง เพื่อเพิ่นพูนความรู 

ความสามารถ ตลอดจนทักษะในการทํางานไดดวยตนเอง เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานไดเต็มศักยภาพ 

โดยศึกษาความตองการพัฒนาตนเองของบุคลากร 3 ดาน ดังนี้     

   1) ความตองการพัฒนาตนเองจากความรูในการปฏิบัติงาน หมายถึง 

ความรู ความเขาใจในงานปฏิบัติ ความรูในระเบียบกฎหมายท่ีเอื้อตอการปฏิบัติราชการ ความรูความ

เขาใจนโยบาย ยุทธศาสตร เปาหมาย วัตถุประสงคของหนวยงาน ความรูความเขาใจในระบบบริหาร

จัดการ            

   2) ความตองการพัฒนาตนเองดานทักษะความสามารถหรือสมรรถนะท่ี

เสริมประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน หมายถึง ทักษะการคิดสรางสรรค วิเคราะหและสังเคราะห 

ทักษะการทํางานเปนทีมและการพัฒนาทีมงาน ทักษะการใหบริการ ทักษะการส่ือสาร ทักษะการ

ตัดสินใจ ทักษะการแกปญหาเฉพาะหนาและในอนาคต ภาวะผูนําและการตัดสินใจ 

 3) ความตองการพัฒนาตนเองดานคุณลักษณะท่ีพึงประสงคหรือคุณลักษณะ 

ท่ีเหมาะสมท่ีจะปฏิบัติงาน หมายถึง การมีทัศนคติ อุดมคติท่ีดีงามตอการทํางาน มีคุณธรรมและ

จริยธรรม และการมีสุขภาพท่ีพรอมและเหมาะสมท่ีจะปฏิบัติงาน    

  เครือวัลย บุญสาร (2550) กลาวสรุปไววา ความตองการในการพัฒนาบุคลากร 

ประกอบไปดวย 4 ดาน คือ         

   1) ความตองการพัฒนาดานความรู     

   2) ความตองการพัฒนาดานทักษะ      
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   3) ความตองการพัฒนาดานทัศนคติ คุณธรรม และจริยธรรม   

   4) ความตองการพัฒนาดานวิธีการพัฒนา 

กลาวโดยสรุปความหมายของ ความตองการการพัฒนาบุคลากร คือ การวิเคราะห 

งานสํารวจความคิดเห็นและคนหาความตองการในการพัฒนาบุคลากรของพนักงานท้ังดานความรู 

ทักษะ ทัศนคติ และวิธีการตางๆ ในการพัฒนาบุคลากร เพื่อใหทราบขอบขายและทิศทาง รวมท้ัง

ปญหาท่ีเกิดข้ึนในการพัฒนาบุคลากร เพื่อนํามากําหนดเปนนโยบาย กิจกรรม เพื่อเสริมสรางแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของพนักงานใหบรรลุผลตามเปาหมายขององคกร 

   2.3.2 ประเภทความตองการการพัฒนาบุคลากร    

  ประเภทความตองการการพัฒนาบุคลากร แบงตามลักษณะความตองการไดดังนี ้

Dugan Laird (อางถึงใน เครือวัลย บุญสาร, 2550)      

   1) ความตองการท่ีปรากฏแจงชัด คือ     

    (1) การปฏิบัติงานเขาทํางานใหม ตองมีความรูความเขาใจ และ

วิธีการทํางานท่ีตองรับผิดชอบ         

    (2) เมื่อมีการโยกโอน หมุนเวียนการปฏิบติงาน   

    (3) การเขาสูตําแหนงใหม     

    (4) เมื่อมีลักษณะงานเปล่ียนแปลง เชน ตองการใหไดผลผลิตใหม

    (5) เมื่อมีการวางแผนอาชีพใหแกเจาหนาท่ีและบุคลากร  

    (6) เมื่อมีการบริหารตามวัตถุประสงค   

    (7) ความเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยีและระบบการส่ือสารมีผลกระทบ

ตอการทํางานขององคการ         

    (8) เมื่อมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน   

    2) ความตองการท่ีไมปรากฏแจงชัด สามารถนํามากําหนดเปนความ

ตองการจําเปนไดดวยวิธีการศึกษาวิเคราะห คือ       

    (1) การปฏิบัติงานมีอุบัติเหตุเกิดข้ึนบอย    

    (2) ผลผลิตหรือผลงานขององคการลดลง หรือมีคุณภาพไมเปนท่ี

พึงพอใจ ซึ่งวิเคราะหแลวมีผลมาจากการปฏิบัติงาน       

    (3) มีการวิพากษวิจารณ และมีการรองทุกขมากข้ึน  

    (4) การปฏิบัติงานลาชาอันเนื่องมาจากขาดการประสานงานและ

ความรวมมือในการปฏิบัติงาน         

    (5)  ผูปฏิบัติงานไมปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ และมีการ

หลีกเล่ียงการทํางานเมื่อมีโอกาส        
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    (6) งานเสร็จไมทันตามกําหนดอยูเนืองๆ หรือกระช้ันชิด   

    (7) แนวโนมท่ีบงบอกวามีความจําเปนตองหาความจําเปนของการ

ฝกอบรม เชน คนงานมาสาย ขาดงานมาก มีการลาปวยลากิจผิดปกติ ตลอดจนมีการเขาออกงานมาก

ผิดปกติ เปนตน           

  2.3.3 การวิเคราะหความตองการการพัฒนาบุคลากร    

  เครือวัลย บุญสาร (2550) กลาววา การวิเคราะหความตองการการพัฒนาบุคลากร 

จะเริ่มดวยการศึกษาและรวบรวบขอมูล โดยใชเทคนิควิธีศึกษาจากแหลงขอมูลดานเอกสารและบุคคล

ในองคการ ซึ่งไดจากการวิเคราะหตามลักษณะขอมูล เพื่อนํามากําหนดความตองการท่ีจําเปนของการ

พัฒนาบุคลากรซึ่งจะเปนตัวกําหนดวาความรู ทักษะและเจตคติหรือทัศนคติดานใดท่ีควรจัดใหแกผู

เขารับการอบรมไดรับการอบรม ตลอดถึงกระบวนการจัดวิธีฝกอบรม ซึ่งประกอบดวยการวิเคราะห  

3 ประการ คือ          

   1) การวิเคราะหองคการเปนการวิเคราะหโดยการตรวจสอบเปาหมายระยะ

ส้ันและระยะยาวขององคการ การวิเคราะหทรัพยากรท่ีมีอยู การตรวจสอบบรรยากาศการทํางานและ

บรรยากาศในองคการ และการวิเคราะหปจจัยภายนอกท่ีเกี่ยวของกับองคการ   

   2) การวิเคราะหคุณสมบัติและหนาท่ีภารกิจ คือ การวิเคราะหภารกิจจะบง

บอกวาผูปฏิบัติจะตองทําอะไร เพราะเหตุใด จะสามารถบงช้ีความรู ทักษะ ความสามารถอะไรบาง

สําหรับการปฏิบัติงานนั้น เพื่อทําใหทราบวาหลักสูตรและเนื้อหาในการพัฒนาบุคลากรจะ

ประกอบดวยส่ิงใดบางและมีส่ิงใดท่ีสําคัญควรพัฒนาเปนลําดับตนๆ    

   3) การวิเคราะหบุคคล จะทําใหทราบวา ผูปฏิบัติงานแตละคนมีความรู 

ทักษะและความสามารถอยูในระดับใดซึ่งเปนส่ิงจําเปนท่ีตองนํามาวิเคราะห เพื่อนํามาพิจารณาหา

ความจําเปนท่ีตองการและแทจริงท่ีจะตองไดรับการพัฒนาเพิ่มเติมตอไป    

   สําหรับการหาความตองการจําเปนดวยการวิเคราะหเปาหมายหรือ

วัตถุประสงคขององคกร วิเคราะหกําลังคนวา คนท่ีมีอยูเปนอยางไร เพียงพอตอความตองการหรือไม 

มีการโยกยาย เขาออกเปล่ียงานอยางไรบาง นอกจากนี้ การวิเคราะหงานซึ่งเปนเครื่องมือในการ

บริหารทรัพยากรบุคคลในองคกร เพื่อตอยอดในการพัฒนาถึงการศึกษาความตองการท่ีจําเปนในการ

พัฒนาและฝกอบรมตอไป โดยการพิจารณาถึงความตองการจําเปนของการพัฒนาบุคลากรยังมีความ

เกี่ยวของกับความตองการ ดังตอไปนี้        

   ความตองการจําเปนขององคกรเพื่อเพิ่มผลผลิต และตองการลดความ

ส้ินเปลืองใหเกิดความคุมคามากท่ีสุด รวมท้ังลดการกูหนี้ยืมสิน การใชวัสดุทดแทน ตลอดจนการ

ปรับปรุงคุณภาพผลผลิตและการจําหนายใหเกิดประสิทธิผลมากข้ึน ความตองการขององคการจะ

กําหนดเปนนโยบายลดหล่ันลงมาจากผูบริหารระดับสูงสุดสูฝายตางๆ ลงมาถึงผูจัดการทุกระดับ 
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   4) ความตองการจําเปนดานอาชีพ ซึ่งพิจารณาไดจากรายละเอียดของงาน

ในหนาท่ีรับผิดชอบวาบุคลากรท่ีรับผิดชอบหรือปฏิบัติงานนั้นๆ มีสวนใดท่ีตองการแกไข หรือความ

ชวยเหลือดานการฝกอบรมใหปฏิบัติงานไดดีข้ึน ซึ่งการหาความตองการจําเปนในดานอาชีพมักจะใช

วิธีประเมินคาผลงานของคนงานแตละคน         

   5) ความตองการจําเปนของบุคคล เปนความตองการจําเปนท่ีจะตอง

พิจารณาความตองการจําเปนท่ีเปนตัวรวม เชน ความตองการเพิ่มความรูในดานตางๆ ความสามารถ 

ทักษะ ทัศนคติแตละคนและการปรับปรุงบุคลิกภาพ และความตองการจําเปนดังกลาวถาสอดคลอง

กับงานอาชีพท่ีทําจะมีผลตอความสําเร็จของการจัดฝกอบรมเปนอยางสูง    

   จากแนวคิดและทฤษฎีจะเห็นไดวา ในการศึกษาความตองการการพัฒนา

บุคลากรจะเกี่ยวของกับความตองการในการพัฒนา 3 ดาน คือ ความรู ทักษะและทัศนคติ และจาก

การศึกษาของ Kemp และ Graham (อางถึงใน กรรณิการ วิขัมภประหาร, 2539) ไดกลาวถึง

คุณสมบัติในดานความรูท่ีจําเปนและมีผลกระทบตอประสิทธิภาพของงานไว 3 ระดับ คือ  

   ระดับท่ี 1 ความรู บุคลากรท่ีปฏิบัติงานในองคการ ความมีความรูในเรื่อง

เกี่ยวกับขอเท็จจริงและขอมูลเชิงลึกในองคการเพื่อใหทราบถึงมุมมองและวิสัยทัศนขององคกรอยาง

แทจริงและความรูเกี่ยวกับวิชาชีพ ท้ังในดานระเบียบ ขอบังคับ หลักเกณฑ ตามขอกฎหมายตลอดจน

ความรูดานอื่นๆ เพื่อฝกฝนและพัฒนาตนเองตลอดเวลา     

   ระดับท่ี 2 ทักษะ คือความสามารถทําในส่ิงท่ีรูไดดวยทักษะในการท่ีจะ

เพิ่มพูนสมรรถภาพในการทํางานนั้น ท้ังทักษะเกี่ยวกับคน คือ การเปนผูนํา ทักษะเกี่ยวกับวัตถุส่ิงของ

คือ การใชวัสดุอุปกรณในสํานักงานอยางไรใหคุมคาและทักษะในการทําตนใหทันสมัยตอเหตุการณ 

โดยการนําความรูและวิธีการใหมๆ มาปรับปรุงพัฒนางานอยางตอเนื่อง   

   ระดับท่ี 3 คุณลักษณะสวนตัว ทัศนคติ คานิยมและความเช่ือ เปน

คุณลักษณะท่ีมาจากภายในและติดตัวมาไมวาจะเปนเรื่องของมีความคิดสรางสรรค การมี

ความสามารถในการควบคุมอารมณ เพราะเปนคุณลักษณะสําคัญเปนสวนหนึ่งของการพัฒนาท่ี

บุคลากรในองคกรตองมีเพื่อพัฒนาตนเอง ตลอดจนทัศนคติ คานิยมและความเช่ือ ไดแก ความ

ซื่อสัตยสุจริต การเห็นคุณคาของตนเองและการมองโลกในแงดี เปนตน 
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2.4 ขอมูลท่ัวไปของสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล 
 
2.4.1 ประวัติและความเปนมาสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล 

  ระบบสาธารณสุขชุมชนไดเริ่มตนกอนการเปล่ียนแปลงการปกครอง ในชวงป พ.ศ. 

2455 หลัง “กรมพลาภัง” (ช่ือกรมการปกครองในอดีต) กระทรวงมหาดไทย ไดรับโอนกองโอสถ

ศาลารัฐบาล กองทําพันธุฝหนอง กองแพทยและแพทยประจําเมือง จากกระทรวงธรรมาการและมี

แนวคิดในการจัดใหมีแพทยประจําหัวเมืองตางๆ รวมท้ังสถานท่ีเพื่อดูแลผูปวย จําหนายยาและ

เวชภัณฑ ท่ีเรียกในช่ือตางๆ วา “โอสถศาลา” “โอสถสภา” และ “โอสถสถาน” แตไมไดดําเนินการ 

เนื่องจากติดงบประมาณซึ่งตองใชจํานวนมาก โดยรัฐขณะนั้นมองวาเปนเรื่องท่ีเกินกําลังงบประมาณ 

และเปนเรื่องท่ีทองถ่ินควรดําเนินการเพื่อประโยชนของทองถ่ินเอง จึงไมควรเกี่ยวของกับเงินหลวง 

ดวยเหตุนี้การขยายระบบรักษาพยาบาลจึงยังเปนเพียงแคแนวคิด แตหลังการเปล่ียนแปลงการ

ปกครอง พ.ศ.2475ทําใหเกิดการเปล่ียนแปลงและเขาสูการขยายระบบรักษาพยาบาลครั้งใหญ    

ดวยหลักการของระบอบประชาธิปไตยทําใหรัฐบาลซึ่งมีท่ีมาจากประชาชนมีหนาท่ีตองดูแลประชาชน

ทุกคนอยางเสมอภาคและเท าเทียมกัน ทําให ในป  พ.ศ.2477 ซึ่ ง เปนป ท่ีมีการประกาศใช 

“พระราชบัญญัติสาธารณสุข” กําหนดใหจัดต้ังเทศบาลข้ึนท่ัวประเทศแทนสุขาภิบาล รัฐบาลขณะนั้น

ไดมีคําส่ังใหกรมสาธารณสุขจัดทํา“โครงการสรางโรงพยาบาลในทุกจังหวัด” โดยใหดําเนินการใน

จังหวัดตามแนวชายแดนกอนเพื่อเปนไปตามนโยบาย “อวดธง” ท่ีตองการใหประเทศเพื่อนบานเห็น

ความเจริญของไทย ทําใหมีการจัดต้ังโรงพยาบาลประจําจังหวัดอุบลราชธานี, หนองคาย, นครพนม 

และโรงพยาบาลเชียงรายประชานุเคราะห  

  รัฐบาลขณะนั้น เห็นวา ควรใหความสําคัญกับงานดานการแพทยและสาธารณสุข 

และตองดําเนินการโดยเร็ว เนื่องจากมองวาการแพทยและสาธารณสุขเปนการเพิ่มคุณภาพใหกับ

ประชากรใหมีสุขภาพท่ีดี ตามแนวคิด “รัฐเวชกรรม” จึงควรจัดใหมีโรงพยาบาล สุขศาลา สถานี

บําบัดโรค และรัฐจะเปนผูจางแพทย ผูชวยแพทย ตลอดจนบุคลากรดานสาธารณสุข เพื่อดูแลสุขภาพ

รวมถึงการรักษาโรคใหกับประชาชน จะเห็นไดวางานดานการแพทยและสาธารณสุขเริ่มไดรับ

ความสําคัญในชวงขณะนั้น จนกระท่ังเมื่อวันท่ี 10 มีนาคม พ.ศ.2485 จึงไดจัดต้ังกระทรวงสาธารณสุข

ข้ึนตามพรบ.ปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม (ฉบับท่ี 3) 

  อนามัยจังหวัดสตูล ไดกอต้ังข้ึนครั้งแรก โดยมีขุนนรา เวชกรรม ดํารงตําแหนง 

อนามัยจังหวัดคนแรกของสตูล และมีท่ีทําการอยูท่ีศาลากลางจังหวัด ในสมัยนั้นสถานท่ีต้ังศาลากลาง

จังหวัด คือ คฤหาสนกูเด็น ซึ่งเดิมเปนจวนของรองอํามาตยตรี พระยาภูมินารถภักดี (กูบาฮารูเด็น  

บินตํามะหงง) เจาเมืองสตูล และในปพ.ศ.2510 อนามัยจังหวัดไดรับงบประมาณจากกระทรวงสาธารณสุข 

เพื่อกอสรางอาคารท่ีทําการอนามัยจังหวัดสตูลแหงใหม เปนอาคารคอนกรีต 2 ช้ันพรอมบานพัก ต้ังอยู

ถนนยาตราสวัสดี ตําบลพิมาน อําเภอเมืองสตูล มีเนื้อท่ี 4 ไร 30.5 ตารางวา จนกระท่ังปพ.ศ.2517  

ไดเปล่ียนช่ือหนวยงานเปน“สํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล”มาจนถึงปจจุบัน  
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  2.4.2 โครงสรางและบทบาทหนาท่ีสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล 

  สํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล เปนหนวยงานราชการระดับสวนภูมิภาค โดยมี

นายแพทยสาธารณสุขจังหวัดเปนผูแทนปลัดกระทรวงสาธารณสุขทําหนาท่ีหัวหนาสวนราชการ   

ตามมาตรา 55 แหงพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผนดิน พ.ศ.2534 ซึ่งมีบทบาทและอํานาจ

หนาท่ีในการจัดทําแผนยุทธศาสตรดานสุขภาพ ดําเนินการและประสานงานเกี่ยวกับงานสาธารณสุข

ในเขตพื้นท่ีจังหวัดและกํากับ ดูแล ประเมินผลและสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานสาธารณสุข

ในเขตพื้นท่ีจังหวัด ไดแก โรงพยาบาลชุมชน สํานักงานสาธารณสุขอําเภอ และโรงพยาบาลสงเสริม

สุขภาพตําบล เพื่อใหการปฏิบัติงานเปนไปตามกฎหมาย มีการบริการสุขภาพท่ีมีคุณภาพ โดยมี

โครงสรางหนวยงานตามหนาท่ี แบงเปน 13 กลุมงาน คือ กลุมงานบริหารท่ัวไป กลุมงานพัฒนา

ยุทธศาสตร กลุมงานสงเสริมสุขภาพ กลุมงานควบคุมโรคติดตอ กลุมงานกฎหมาย กลุมงานคุมครอง

ผูบริโภคและเภสัชสาธารณสุข กลุมงานประกันสุขภาพ กลุมงานพัฒนาคุณภาพและรูปแบบบริการ 

กลุมงานทันตสาธารณสุข กลุมงานบริหารทรัพยากรบุคคล กลุมงานอนามัยส่ิงแวดลอมและอาชีว 

อนามัย กลุมงานควบคุมโรคไมติดตอสุขภาพจิตและยาเสพติดและกลุมงานการแพทยแผนไทยและ

การแพทยทางเลือก 

 ภารกิจหลัก 
 1. งานวางแผนและพัฒนางานสาธารณสุข 
  1.1 เปนศูนยกลางของการกําหนดนโยบายทองถ่ิน และการจัดทําแผนพัฒนา
จังหวัดดานสาธารณสุข รวมท้ังการจัดการกรอบนโยบายการพัฒนาชนบทดานสาธารณสุข ในระดับ
ตางๆ เพื่อแกและลดปญหาสาธารณสุขใหสอดคลองกับนโยบายและแผนพัฒนาการสาธารณสุขของ
ชาติ 
  1.2 ดําเนินการใหเปนไปตามแผนงาน ตลอดจนประสานงานกับหนวยงาน
ท่ีเกี่ยวของ เชน ศูนยวิชาการเขต สํานักงานเทศบาล สวนราชการอื่นๆ และองคกรเอกชน เพื่อให
บรรลุเปาหมาย 
  1.3 ดําเนินงานศูนยขอมูลขาวสารสาธารณสุขจังหวัด ทําหนาท่ีรวบรวม 
ตรวจสอบ วิเคราะหและสรุปขอมูลเกี่ยวกับสภาวะสุขภาพ ปญหาสาธารณสุขประจําป เพื่อประโยชน
ในการปรับปรุงการดําเนินงานสาธารณสุขของจังหวัด 
  1.4 ดําเนินงานทางระบาดวิทยา ไดแก เฝาระวังโรค การสอบสวนโรค 
การศึกษา การพัฒนาวิชาการ และการนิเทศติดตามประเมินผลทางระบาดวิทยา 
  1.5 จัดระบบนิเทศ/ติดตาม กํากับงาน และประเมินผลการปฏิบัติงานของ
หนวยงานสาธารณสุขทุกหนวยงานท่ีสังกัด ตลอดจนการแกปญหาขอขัดของใหสามารถดําเนินงานได
ตามเปาหมาย และวตัถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ 
  1.6 วางแผนจัดบริการใหการสงเคราะหแกประชาชนผูมีรายไดนอย        
ผูท่ีสังคมควรชวยเหลือเกื้อกูลอื่นๆ ไดแก ผูสูงอายุและผูพิการ การจัดบริการดานสุขภาพภายใต
พระราชบัญญัติประกันสังคม และโครงการบัตรประกันสุขภาพ รวมท้ังวางแผนจัดบริการสาธารณสุข
ในภาวะฉุกเฉิน เพื่อรองรับภัยพิบัติและอุบัติเหตุตางๆ 
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  1.7 วางแผนเพื่อรองรับปญหาสาธารณสุขท่ีเปล่ียนแปลงใหมๆ เชน งาน      
อาชีวอนามัย งานพัฒนาคุณภาพผูใชแรงงาน งานอนามัยส่ิงแวดลอม และงานสาธารณสุขในเขตเมือง 
 2. สงเสริมสนับสนุน ควบคุม กํากับ และประสานกิจกรรมสาธารณสุขจังหวัดท้ังใน
ดานสงเสริมสุขภาพ การควบคุมและการปองกันโรค การรักษาพยาบาลและการฟนฟูสภาพเพื่อให
การบริการสาธารณสุขจังหวัดนั้นๆ เปนไปตามนโยบายและวัตถุประสงคของกระทรวงสาธารณสุข
และจังหวัด 
 3. เปนศูนยกลางการประสานงานระหวางหนวยงานสาธารณสุขและหนวยงานอื่นๆ 
ท่ีเกี่ยวของภายในจังหวัดท้ังภาครัฐและเอกชน 
 4. งานดานวิชาการ 
  4.1 ดําเนินการและสนับสนุนใหเกิดการพัฒนาดานวิชาการสาธารณสุขภายใน
จังหวัดอยางตอเนื่องท้ังดานสงเสริมสุขภาพ การควบคุมปองกันโรค การรักษาพยาบาล และการฟนฟู
สภาพ 
  4.2 ดําเนินการและสนับสนุนใหเกิดการศึกษาวิจัย การยกระดับความสามารถ
ในการคนควาวิจัย และการนําความรูจากการวิจัยไปใชประโยชนภายในจังหวัด ตลอดจนสนับสนุนการ
วิจัยระบบสาธารณสุข โดยมีหลักการใหเจาหนาท่ีทุกระดับมีสวนรวมในการวิจัย 
  4.3 ประสานงานเพื่อใหเกิดการพัฒนาดานวิชาการสาธารณสุข รวมกันระหวาง
หนวยงานสาธารณสุขและระหวางหนวยงานอื่นในจังหวัด 
 5. งานสนับสนุนบริการ 
  5.1 พัฒนาระบบบริการสาธารณสุขในสวนภูมิภาคทุกระดับ ใหสถานบริการ
สาธารณสุขมีขีดความสามารถในการใหบริการท่ีไดมาตรฐาน และมีคุณภาพตลอดจนมีการประสานงาน
กับสถานบริการระดับเขต 
  5.2 ดําเนินการจัดสรรและกํากับดูแลการใชทรัพยากร ไดแก เวชภัณฑ พัสดุ 
ครุภัณฑ ส่ิงกอสราง ใหแกหนวยงานสาธารณสุขตางๆ ในความรับผิดชอบ เพื่อใหเกิดความเปนธรรม
และมีประสิทธิภาพสูงสุด 
  5.3 จัดหาและสนับสนุนบุคลากรทางการแพทย และสาธารณสุขแกสถาน
บริการสาธารณสุขระดับตางๆ ตามความจําเปนและลําดับความสําคัญท่ีสอดคลองกับนโยบายกระทรวง
สาธารณสุข 
  5.4 สนับสนุนระบบสงตอผูปวย เพื่อการรักษาพยาบาลรวมท้ังการจัดบริหาร
สาธารณสุขทางวิทยุและเครื่องมือส่ือสารตางๆ  
  5.5 สนับสนุนการจัดบริหารสาธารณสุขในลักษณะประสานงานรวมกันกับ
หนวยงานสาธารณสุข และหนวยงานอื่นๆ ภายในจังหวัด เชน มูลนิธิ พอ.สว. ฯลฯ 
 6. การดําเนินการตามกฎหมายท่ีเปนอํานาจหนาท่ีของสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด 
 ภารกิจรอง 
 1. การพัฒนาบุคลากร 
  1.1 การวางแผนพัฒนาบุคลากรสาธารณสุขและเจาหนาท่ีอื่นๆ ในสังกัดให
มีความรู ความสามารถทางวิชาการ ในการพัฒนาสาธารณสุขดานตางๆ อยางมีประสิทธิภาพและ
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ตอเนื่องควบคูกับการพัฒนาดานจริยธรรมและจิตสํานึกในการทํางาน โดยใชรูปแบบการศึกษา 
ฝกอบรมและการพัฒนาตนเองอยางเปนระบบ 
  1.2 ดําเนินการและสนับสนุนการฝกอบรมเจาหนาท่ีสาธารณสุขระหวาง
ประจําการท้ังดานวิชาการและดานบริหาร การศึกษาตอเนื่องของเจาหนาท่ีรวมท้ังการฝกอบรม นักศึกษา
ทางการแพทยและสาธารณสุข นักศึกษาอื่นๆ และประชาชนท่ัวไป 
  1.3 พัฒนาบุคลากรใหมีความสามารถในการถายทอดความรู โดยเฉพาะการ
ถายทอดความรูแกประชาชนใหมีความเขาใจในการดูแลสุขภาพและปองกันตนเอง 
 2. งานจัดบริการสาธารณสุข 
  2.1 จัดบริการสาธารณสุขตามโครงการเฉพาะ เปนงานควบคุมโรคเอดสและ
กามโรค งานวางแผนครอบครัว งานหนวยสาธารณสุขเคล่ือนท่ี และงานบริการสาธารณสุขในเรือนจํา 
เปนตน 
  2.2 จัดบริการสาธารณสุขเฉพาะกิจ เชน การจัดบริการสาธารณสุขในภาวะ
ฉุกเฉิน การจัดหนวยปฐมพยาบาล การจัดหนวยสาธารณสุขเคล่ือนท่ีเฉพาะกิจและโครงการพิเศษ
อื่นๆ   
 3. งานการมีสวนรวมของประชาชน 
  ประสานและรวมมือกับประชาชน และภาคเอกชนในการพัฒนาสถาน
บริการสาธารณสุขและสนับสนุนการแกปญหาสาธารณสุขในทองถ่ิน โดยองคกรชุมชนและประชาชน 
 
 4. งานอื่นๆ 
  4.1 ใหการสนับสนุนและรวมมือกับหนวยราชการอื่นๆ ตามนโยบายรัฐบาล
และการพัฒนาชนบท 
  4.2 รับผิดชอบงานอื่นท่ีจังหวัดหรือกระทรวงสาธารณสุขมอบหมาย 
 ภารกิจรองสนับสนุน 
 1. งานบรหิารงานบุคคล 
  ดําเนินงานการบริหารงานบุคคลและการเจาหนาท่ี การขอกําหนดตําแหนง 
การสรรหาบุคคลในตําแหนง การบรรจุแตงต้ัง โยกยาย พิจารณาความดีความชอบ การดําเนินการ
ตามระเบียบขอบังคับของขาราชการพลเรือน และ อื่นๆ เกี่ยวของกับการบริหารงานบุคคล โดยให
เปนไปตามระเบียบแบบแผนของทางราชการและใหเกิดความเปนธรรมแกเจาหนาท่ีทุกระดับ 
 2. งานบริหารงบประมาณ 
  ดําเนินการบริหารงบประมาณ โดยจัดทําคําของบประมาณ ตลอดจนจัด
ดําเนินการเกี่ยวกับการเงิน การบัญชี การตรวจสอบควบคุมใหเปนไปตามพระราชบัญญัติงบประมาณ
และระเบียบตางๆ ท่ีเกี่ยวของ และดําเนินการตามหลักเกณฑท่ีกําหนดในการจัดสรรงบประมาณ
ใหแกหนวยงานตางๆ ในสังกัด ตลอดจนควบคุมการเบิกจายใหเปนไปตามระเบียบแบบแผนของทาง
ราชการ ท้ังนี้รวมถึงเงินนอกงบประมาณอื่น ๆ 
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 3. งานบริหารพัสดุ 
  ดําเนินการบริหารงานพัสดุใหเปนไปตามระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรีวา
ดวยการพัสดุ ระเบียบกระทรวงสาธารณสุข วาดวยเงินบํารุงและระเบียบอื่นๆ ท่ีเกี่ยวของ 
 4. งานสารบรรณ 
  ดําเนินการงานสารบรรณใหเปนไปตามระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรี       
วาดวยงานสารบรรณ (ฉบับท่ี 2) พ.ศ.2548 เพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงาน 

2.4.3 ยุทธศาสตรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล    

 วิสัยทัศน (Vision)       

 ระบบสุขภาพเปนเลิศ โดยการมีสวนรวมของภาคีเครือขาย สูเปาหมายสุขภาวะคนสตูล

 พันธกิจ (Mission)         

 1. พัฒนาระบบบริการสุขภาพแบบผสมผสาน ท้ังดานการสรางเสริมสุขภาพ      

การควบคุมปองกันโรค การรักษาพยาบาล และการฟนฟูสมรรถภาพใหมีคุณภาพตามมาตรฐาน 

  2. พัฒนาระบบการคุมครองผูบริโภคผลิตภัณฑสุขภาพใหมีประสิทธิภาพและเกิด

ความปลอดภัย          

  3. พัฒนาระบบการบริหารจัดการใหมีประสิทธิภาพตามหลักธรรมาภิบาล 

 4. สงเสริม สนับสนุนการมีสวนรวมในการสรางเสริมสุขภาวะของประชาชน 

เปาประสงค (Goal)         

 1. ระบบบริการสุขภาพแบบผลสมผสานมีคุณภาพตามมาตรฐาน ท้ังดานการสราง 

เสริมสุขภาพ การควบคุมปองกันโรค การรักษาพยาบาล และการฟนฟูสมรรถภาพ 

 2. ระบบการคุมครองผูบริโภคผลิตภัณฑสุขภาพมีประสิทธิภาพและเกิดความ

ปลอดภัย          

 3. ระบบการบริหารจัดการมีประสิทธิภาพตามหลักธรรมาภิบาล 

4. ภาคเครือขายทุกภาคสวนมีสวนรวมในการสรางเสริมสุขภาวะของประชาชน 

คานิยม (Values)        

“เปนแบบอยางทางสุขภาพ มีคุณธรรม จริยธรรม ซื่อสัตยสุจริต ปฏิบัติตามกฎ 

ระเบียบและเปนองคกรแหงการเรียนรูสูองคกรคุณภาพ”  

ประเด็นยุทธศาสตร (Strategic Issue)  

1. พัฒนาระบบสรางเสริมสุขภาพ ปองกันและควบคุมโรค 

2. พัฒนาระบบบริการสุขภาพใหมีมาตรฐานตามเกณฑ 

3. พัฒนาระบบบริหารจัดการ 

4. พัฒนาระบบคุมครองผูบริโภคและอนามัยส่ิงแวดลอม 

5. สงเสริมและสนับสนุนภาคีเครือขายในการสรางสุขภาวะตามบริบทของพื้นท่ี 
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กลยุทธ (Strategic)       

 ในการกําหนดกลยุทธไดนําศักยภาพและการวิเคราะหสภาพแวดลอมมากําหนดทิศ 

ทางการพัฒนา และกลยุทธตามหลัก PMQA โดยมีกลยุทธ ดังนี้ 

1. พัฒนาระบบสรางเสริมสุขภาพเชิงรุก 

2. พัฒนาระบบปองกันโรคและภัยสุขภาพ 

3. พัฒนาระบบบการดูแลผูสูงอายุและผูปวยติดบานติดเตียง 

4. สรางเสริมความรู ความเขาใจและแกไขพฤติกรรมสุขภาพ 

5. พัฒนาหนวยงานทุกระดับใหไดมาตรฐานตามเกณฑ 

6. พัฒนาระบบเครือขายสุขภาพใหมีความเช่ือมโยงกัน 

7. สงเสริมและพัฒนาการแพทยแผนไทย 

8. สงเสรมิและพัฒนางานวิชาการ 

9. พัฒนาระบบบริหารจัดการ 

10. พัฒนาระบบ ICT 

11. พัฒนาระบบบริหารงานบุคคล 

12. พัฒนาศักยภาพบุคลากร 

13. พัฒนาระบบคุมครองผูบริโภคและอนามัยส่ิงแวดลอม 

14. สงเสริมและสนับสนุนภาคีเครือขายสุขภาพ 

 

2.5 งานวิจัยท่ีเก่ียวของ  

   

  ณัฐกานต เอี่ยมละออ (2550) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง แนวทางการพัฒนาคนในองคกร 

ตามความสามารถเชิงสมรรถนะหลักขององคกร : กรณีศึกษาบริษัท A มีวัตถุประสงค คือ (1) เพื่อ

ศึกษาความรู และความเขาใจความสามารถเชิงสมรรถนะหลักของพนักงานบริษัท A และ (2) เพื่อ

ศึกษาแนวทางการพัฒนาความสามารถเชิงสมรรถนะหลักของพนักงานบริษัท A ผูวิจัยไดใชวิธีการวิจัย

เชิงสํารวจ (Survey Research) และเก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถามจากพนักงานในองคกร 

จํานวน 171 คน ผลการศึกษาพบวา ความรู ความเขาใจในความหมายของความสามารถเชิง

สมรรถนะหลักของกลุมตัวอยาง คือ คณะทํางานท่ีไดรับการฝกอบรมกับกลุมพนักงานท่ัวไปท่ีไมไดรับ

การฝกอบรม มีระดับความรู ความเขาใจไมแตกตางกัน โดยท้ังสองกลุมมีความเขาใจในความหมาย

ของความสามารถเชิงสมรรถนะหลักในระดับสูง และเปนความรูความเขาใจท่ีสอดคลองกับท่ีองคกร

คาดหวังไว สวนแนวทางการพัฒนาความสามารถเชิงสมรรถนะหลัก กลุมตัวอยางมีความเห็นวาวิธีการ

พัฒนาจะแตกตางกันตามความสามารถเชิงสมรรถนะหลักแตละดานและระดับพฤติกรรมท่ีคาดหวัง 
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ศิริภรณ งามรุงเรืองกิจ (2551) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง การนําระบบสมรรถนะมาใช      

ในการพัฒนาบุคลากรของกรมสรรพสามิต มีวัตถุประสงคการวิจัย คือ เพื่อศึกษาความตองการและ

ความจําเปนในการนําระบบสมรรถนะมาใชในการพัฒนาบุคลากรกรมสรรพสามิต กระบวนการ 

ข้ันตอน และวิธีการในการจัดทําสมรรถนะ ปญหา อุปสรรคจากการประเมินสมรรถนะ ผูวิจัยไดใช

วิธีการเชิงสํารวจ (Survey Research) และเก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสัมภาษณขาราชการกรม

สรรพสามิต 3 กลุม ไดแก กลุมคณะทํางานหลักท่ีรับผิดชอบในการจัดทําแบบสมรรถนะ กลุมผูบริหาร

ระดับ 7 และระดับ 8 และกลุมเจาหนาท่ีผูปฏิบัติงานในกรมสรรพสามิต จํานวน 43 คน ผลการศึกษา

พบวา กรมสรรพสามิตควรนําสมรรถนะมาใชในการบริหารงานบุคคล เนื่องจากมีกฎหมายและ

ระเบียบท่ีบังคับใชตามพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี พ.ศ. 

2546 โดยใหมีการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ และสํานักงานก.พ. ไดกําหนดใหทุกสวน

ราชการนําสมรรถนะมาใชประเมินผลการปฏิบัติงานในระบบจําแนกตําแหนงและคาตอบแทนตาม

พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ.2551 ซึ่งการจัดสมรรถนะของกรมมาจากหนวยงาน

ตนแบบ คือ บริษัท ปูนซีเมนตไทย จํากัด (มหาชน) เปนท่ีปรึกษาและเปนวิทยากรใหความรูในการ

จัดทําความรูในการจัดทําสมรรถนะในป 2547 และกรมมีการประเมินขาราชการในป 2548 และ 2549 

สําหรับปญหาและอุปสรรคในการนําระบบการประเมินสมรรถนะมาใชในการพัฒนาบุคลากรพบวา   

ผูประเมินมีความเกรงใจกัน บุคลากรมีความลําเอียงเขาขางตนเอง คะแนนท่ีไดสูงกวาความเปนจริง 

จึงไมสามารถนําผลการประเมินมาใชในการพัฒนาบุคลากรได กรมจึงไดกําหนดวิธีการประเมิน สราง

ความรูความเขาใจในระบบการประเมินสมรถนะใหกับขาราชการทุกระดับอยางตอเนื่อง รวมท้ังไดมี

การทบทวน ปรับปรุงสมรรถนะขาราชการกรมสรรพสามิตใหเหมาะสมและสอดคลองกับสภาวการณ

ท่ีเปนปจจุบัน          

  ญาณี ลวนประเสริฐ (2552) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง สมรรถนะหลักในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรทางการศึกษา สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาสงขลา เขต 3 มีวัตถุประสงคของ

การศึกษา เพื่อศึกษาระดับสมรรถนะหลัก ความตองการในการพัฒนาสมรรถนะหลักและจัดลําดับ

ความตองการจําเปนในการพัฒนาสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากรทางการศึกษา สังกัด

สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาสงขลา เขต 3 ผลการศึกษาพบวา ระดับสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงาน

และความตองการในการพัฒนาสมรรถนะหลักของบุคลากรทางการศึกษาตามทัศนคติของกลุม

ผูบริหารและทัศนคติของผูปฏิบัติหนาท่ีในภาพรวมและรายดานอยูในระดับมาก และลําดับความ

ตองการการพัฒนาสมรรถนะหลักตามทัศนคติของกลุมผูบริหาร คือ การมุงผลสัมฤทธิ์ การส่ังสมความ

เช่ียวชาญในงานอาชีพ การบริการท่ีดี จริยธรรม และดานการรวมแรงร วมใจตามลําดับ             

สวนระดับความตองการพัฒนาตามทัศนคติของกลุมบุคลากรทางการศึกษา คือ ดานการส่ังสมความ
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เช่ียวชาญในอาชีพ การมุงผลสัมฤทธิ์  จริยธรรม ความรวมแรงรวมใจและดานการบริการท่ีดี 

ตามลําดับ          

เบญจวรรณ  นิวาศานนท (2552) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อ การพัฒนาทรัพยากร

มนุษยในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี ผลการศึกษาพบวา (1) ความคิดเห็นของขาราชการตอ

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี ดานการปฐมนิเทศ ดานการ

ฝกอบรมท่ีมุงเนนความรู ทักษะ ทัศนคติ ความสามารถดานการพัฒนา และดานศึกษา อยูในระดับ

ปานกลางทุกดาน (2) การเปรียบเทียบความคิดเห็นของขาราชการท่ีมีอายุและอายุการทํางานตางกัน

มีความเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรีไมแตกตางกัน        

ในทุกดาน สําหรับขาราชการท่ีมีเพศตางกัน มีความคิดเห็นตอดานการศึกษาแตกตางกัน โดยท่ี

ขาราชการท่ีเปนเพศชายมีความคิดเห็นตอดานการศึกษาสูงกวาเพศหญิง และขาราชการท่ีมีระดับ

การศึกษาตางกัน มีความคิดเห็นตอดานการพัฒนาแตกตางกัน โดยท่ีขาราชการท่ีมีการศึกษาระดับตํ่า

กวาปริญญาตรีมีความคิดเห็นตอการพัฒนาตํ่ากวาขาราชการท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาตรี และ

ต้ังแตปริญญาโทข้ึนไป สุดทายคือขาราชการท่ีมีระดับการทํางานตางกัน มีความคิดเห็นตอดานการ

ฝกอบรมและดานการศึกษาแตกตางกัน โดยขาราชการระดับผูบริหารมีความคิดเห็นตอดานการ

ฝกอบรมและดานการศึกษาสูงกวาขาราชการระดับผูปฏิบัติงาน 

  ดวงเนตร พงษเจริญ (2552) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง ปจจัยดานความรูความเขาใจ

สมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของพนักงานปฏิบัติการ ธนาคารออมสิน จังหวัดเชียงใหม ผลการวิจัย

พบวา (1) ระดับความรูเกี่ยวกับสมรรถนะหลักสวนใหญอยูในระดับปานกลาง (2) ระดับความเขาใจ

เกี่ยวกับสมรรถนะหลักท้ัง 8 ดาน อยูในระดับมาก (3) พนักงานปฏิบัติการธนาคารออมสินท่ีมีเพศ 

สถานภาพทางสังคม ระดับการศึกษา และมีเงินเดือนท่ีตางกันมีระดับสมรรถนะท่ีตางกัน ในขณะท่ี

อายุและประสบการณการทํางานท่ีแตกตางกันไมมีผลกระทบตอสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานท่ี

ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05  

  ธาริณี  อภัยโรจน (2553) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง การศึกษาสมรรถนะหลักเพื่อ

การพัฒนาบุคลากร มีวัตถุประสงคการวิจัย คือ (1) เพื่อศึกษาระดับสมรรถนะหลักของบุคคล (2) เพื่อ

ศึกษาความแตกตางของสมรรถนะหลักในบุคลากรท่ีปฏิบัติงานของแตละหนวยงาน (3) เพื่อ

เปรียบเทียบความแตกตางระหวางสมรรถนะหลักในปจจุบันกับสมรรถนะหลักตามความคาดหวังของ

บุคลากร (4) เพื่อเสนอแนวทางการพัฒนาบุคลากรท่ีเหมาะสมตามสมรรถนะหลักของบุคลากรท่ี

ปฏิบัติงานในสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล วิทยาเขตศาลายา ผูวิจัยไดใชวิธีการเชิงสํารวจ 

(Survey Research) และเก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสัมภาษณเชิงลึกจากขาราชการและพนักงาน

มหาวิทยาลัย จํานวน 233 คน ผลการศึกษาพบวา (1) สมรรถนะหลักของบุคลากรในปจจุบัน โดยรวม

อยูในระดับมาก และสมรรถนะหลักของบุคลากรตามความคาดหวัง โดยรวมอยูในระดับมากท่ีสุด   
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(2) สมรรถนะหลักของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในแตละหนวยงาน มีความแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญ

ทางสถิติ (3) คาเฉล่ียของสมรรถนะหลักในปจจุบันของบุคลากรแตกตางกับคาเฉล่ียของสมรรถนะ

หลักตามความคาดหวังของบุคคล อยางมีนัยสําคัญท่ี 0.05 (4) แนวทางการพัฒนาบุคลากรท่ี

เหมาะสมตามชองวางของสมรรถนะหลัก (Core Competency Gap) ท่ีมีคาเฉล่ียตางกันมากท่ีสุด

ตามลําดับ ดังนี้ 1 หลักสูตรการพัฒนาความคิดเชิงวิเคราะห 2 หลักสูตรการสรางบุคลากรท่ีมีศักด์ิศรี

และจริยธรรมท่ีพึงประสงค 3 หลักสูตรการสรางสรรคความคิดเชิงนวัตกรรม 

สรอยสิน แกวหนู (2555) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง ความตองการพัฒนาตนเอง กระบวนการ  

บริหารบุคลากร และปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล มีวัตถุประสงคการวิจัย คือ 1) เพื่อศึกษาความตองการพัฒนาตนเอง

ของบุคลากรสายสนับสนุน ใน 3 ดาน คือ ดานความรูในการปฏิบัติงาน ดานทักษะในการปฏิบัติงาน และ

ดานคุณลักษณะท่ีพึงประสงคและเหมาะสมในการปฏิบัติงานขององคกร 2) เพื่อศึกษากระบวนการ

บริหารบุคลากรสายสนับสนุน จําแนกตามพื้นท่ีการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน 3) เพื่อศึกษา

ปจจัยพื้นฐานและปจจัยสงเสริมท่ีมีความสัมพันธกับการพัฒนาของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลศรีวิชัย กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก บุคลากรสายสนุบสนุนท่ีกําลัง

ปฏิบัติงานจํานวน 296 คน โดยใชวิธีการแบบสุมแบบช้ันภูมิ (Stratified Random Sampling) ตาม

พื้นท่ีการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน แลวทําการการเลือกตามสัดสวน ผลการวิจัยพบวา 

บุคลากรสายสนับสนุนท่ีปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลศรีวิชัย มีความตองการพัฒนา

ตนเอง โดยภาพรวมท้ัง 3 ดานอยูในระดับมาก พบวาดานคุณลักษณะท่ีพึงประสงคและเหมาะสมใน

การปฏิบัติงานขององคกร มีคาเฉล่ียสูงสุด รองลงมา คือ ดานการพัฒนาความรูในการปฏิบัติงาน และ

ดานการพัฒนาทักษะในการปฏิบัติงาน มีคาเฉล่ียตํ่าสุด และมีความคิดเห็นวาคุณภาพการบริหาร

บุคลากรสายสนับสนุนอยูในระดับมากจนถึงนอยท่ีสุดตามลําดับ โดยแบงตามเขตพื้นท่ี คือ พื้นท่ี

สงขลา ตรัง และนครศรีธรรมราช ซึ่งมีระดับคุณภาพปฏิบัติงานนอยท่ีสุด และปจจัยพื้นฐาน ไดแก 

เพศและอายุ ไมมีความสัมพันธกับความตองการพัฒนาตนเอง ปจจัยสงเสริม ไดแก ประสบการณใน

การทํางาน การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา ไมมีความสัมพันธกับความตองการพัฒนาตนเอง        

แตปจจัยเสริม 5 ตัวแปรท่ีมีความสัมพันธกับความตองการพัฒนาตนเอง คือ ประเภทบุคลากร          

ระดับการศึกษา สถานภาพการสมรส รายได และลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 

  ปวีนิตย มากแกว (2557) การศึกษาดานความสามารถและทักษะในการทํางาน     

ดานการบริการท่ีดี ดานการทํางานรวมกันเปนทีมท่ีมีอิทธิพลตอสมรรถนะของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ เขตสาทรกรุงเทพมหานคร พบวา ดานความสามารถและทักษะในการทํางาน พนักงาน

ระดับปฏิบัติการ เขตสาทร ในดานการติดตามความรูใหม ๆ ในสาขาอาชีพของตน หรืองานท่ี

เกี่ยวของดานความเช่ียวชาญท้ังในเชิงลึกและเชิงกวาง ไมมีอิทธิพลตอสมรรถนะการทํางานของ
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พนักงานระดับปฏิบัติการ สวนในดานความรูวิทยาการ หรือเทคโนโลยีใหม ๆ มีอิทธิพลตอสมรรถนะ

การทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ดานการบริการท่ีดี ในดานการชวยแกปญหาใหแก

ผูรับบริการไมมีอิทธิพลตอสมรรถนะการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ สวนในดานการ

ใหบริการดวยความเต็มใจ ดานการใหบริการท่ีเกินความคาดหวัง ดานการใหบริการท่ีเปนประโยชน

อยางแทจริง มีอิทธิพลตอสมรรถนะการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ และดานการทํางาน

รวมกันเปนทีมในดานการทําหนาท่ีของตนในทีมใหสําเร็จดานความสามารถนําทีมใหปฏิบัติภารกิจให

ไดผลสําเร็จ ไมมีอิทธิพลตอสมรรถนะการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ สวนในดานความ

รวมมือในการทํางานกับเพื่อนรวมงาน ดานการสนับสนุนชวยเหลือเพื่อนรวมทีมมีอิทธิพลตอสมรรถนะ

การทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ เขตสาทร        

  จันทรทา มั่งคํามี (2562) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง การพัฒนาสมรรถนะบุคลากร

สํานักยุทธศาสตร สํานักงานคณะกรรมการปองกันและปราบปรามยาเสพติด ภายใตแนวทางการ

บริหารจัดการภาครัฐแนวใหม ผลการศึกษา พบวา แนวทางในการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสํานัก

ยุทธศาสตร ท้ัง 5 ดาน ไดแก (1) ดานการมุงผลสัมฤทธิ์ (2) ดานบริการท่ีดี  (3) ดานการส่ังสมความ

เช่ียวชาญในงานอาชีพ (4) ดานการยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม (5) ดานการทํางาน

เปนทีม แนวทางในการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร คือ การฝกอบรม และพัฒนา การมอบหมายงาน 

การหมุนเวียนงาน สับเปล่ียนงาน การสอนงาน การมีพี่เล้ียง การใหคําปรึกษาแนะนํา การติดตาม 

การทํากิจกรรมรวมกัน การจัดเวทีแลกเปล่ียนเรียนรู การดูงานนอกสถานท่ี และการจัดทําคูมือ

ปฏิบัติงาน สวนปญหาและอุปสรรคในการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสํานักยุทธศาสตร ไดแก ปญหา

และอุปสรรคดานภารกิจ งานท่ีมีปริมาณมากไมสอดคลองกับอัตรากําลังท่ีมีอยู ปญหาและอุปสรรคดาน

ระบบการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรท่ีไมสอดคลองบทบาทภารกิจและขาดความตอเนื่อง ปญหาและ

อุปสรรคดานการโยกยาย/สับเปล่ียนตําแหนงบอยเกินไป ปญหาและอุปสรรคดานการมอบหมาย

หนาท่ีไมตรงกับตําแหนง ปญหาอุปสรรคดานบุคลากรไมใสใจ/ไมใหความสําคัญในการพัฒนา

สมรรถนะของตนเอง รวมท้ังปญหาและอุปสรรคดานหลักสูตรในการอบรมท่ีไมตรงกับงานท่ี

รับผิดชอบ โดยระดับสมรรถนะหลักการทํางานในปจจุบันของบุคลากรสํานักยุทธศาสตร พบวา อยูใน

ระดับมาก เมื่อเรียงลําดับจากคาเฉล่ียสูงสุดไปหาตํ่าสุด ไดดังนี้ ดานการยึดมั่นในความถูกตอง     

ชอบธรรม ดานการมุงผลสัมฤทธิ์ ดานการทํางานเปนทีม ดานการส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 

และดานการบริการท่ีดี ตามลําดับ  
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2.6 กรอบแนวคิดการวิจัย 
    

  

       ตัวแปรอิสระ           ตัวแปรตาม 

                                                                         

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 2.2 กรอบแนวคิดการวิจัย

 

สมรรถนะหลัก (Core Competency)       

1. การมุงผลสัมฤทธิ์ 

2. การบริการท่ีดี 

3. การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 

4. การยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรมและ

จริยธรรม 

5. การทํางานเปนทีม 

 

 

 

ความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงาน

สาธารณสุขจังหวัดสตูล 

 

1. ดานความรู 

2. ดานทักษะ 

3. ดานวิธีการพัฒนาบุคลากร 

 

ปจจัยสวนบุคคล 

1. เพศ                  

2. อายุ 

3. สถานภาพสมรส 

4. รายได 

5. อายุราชการท่ีปฏิบัติงาน 

6. ระดับการศึกษาสูงสุด    

7. ประเภทตําแหนง    

8. ระดับตําแหนง 
 

 



 

บทท่ี 3 

วิธีดําเนินการวิจัย 

 

 

 การวิจัยครั้งนี้ ในบทนี้จะเสนอวิธีการดําเนินการวิจัย ซึ่งมีเนื้อหารายละเอียดประกอบ

ดังตอไปนี้ 

   3.1 ประชากร  

   3.2 แบบแผนการวิจัย 

   3.3 เครื่องมือในการวิจัย 

   3.4 การสรางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

   3.5 การทดสอบเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

   3.6 การเก็บรวบรวมขอมูล 

   3.7 การวิเคราะหขอมูล และวิธีการทางสถิติตาง ๆ ท่ีใช 

 

3.1 ประชากร  
 

   3.1.1 ประชากร 
   ประชากรท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ ขาราชการของสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล 

จํานวน 97 คน  

    

3.2 แบบแผนการวิจัย  
   
  3.2.1 ขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เปนขอมูลท่ีไดจากการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative 
Research) โดยการออกแบบสอบถาม เพื่อศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอความตองการการพัฒนาบุคลากร
ตามตนแบบสมรรถนะหลักระบบราชการไทย: กรณีศึกษาสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล 
  3.2.2 ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เปนขอมูลจากการศึกษาคนควาเอกสาร   
ทางวิชาการ เชน หนังสือ วารสาร สารนิพนธ บทความทางวิชาการ สารนิพนธ ส่ืออิเล็กทรอนิกส  
เพื่อเปนแนวทางในการศึกษาวิจัย  
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3.3. เครื่องมือในการวิจัย 
 

   การวิจัยในครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เพื่อศึกษา
ปจจัยท่ีสงผลตอความตองการการพัฒนาบุคลากรตามตนแบบสมรรถนะหลักระบบราชการไทย: 
กรณีศึกษาสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล  โดยใชแบบสอบถาม (Questionnaire) เปนเครื่องมือใน
การเก็บรวบรวมขอมูล ซึ่งแบบสอบถามแบงเปน 3 สวน ดังนี้ 
   สวนท่ี 1 คําถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย 

เพศ อายุ สถานภาพสมรส รายได อายุราชการท่ีปฏิบัติงาน ระดับการศึกษาสูงสุด ประเภทตําแหนง 

และระดับตําแหนง ซึ่งเปนคําถามแบบปลายปดใหเลือกตอบ (Check List) 

   สวนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับสมรรถนะหลักของบุคลากรสํานักงานสาธารณสุข

จังหวัดสตูล โดยเปนแบบสอบถามมาตราประมาณคา (Rating Scale) ใหเลือก 5 ระดับ ตามแบบของ 

Likert 1961 โดยกําหนดหลักเกณฑการใหคะแนนตามสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงาน ดังนี้ 

   ระดับคะแนน     5 หมายถึง  มากท่ีสุด 

 ระดับคะแนน     4 หมายถึง  มาก 

 ระดับคะแนน     3 หมายถึง  ปานกลาง 

 ระดับคะแนน     2 หมายถึง  นอย 

 ระดับคะแนน     1 หมายถึง  นอยท่ีสุด 

   การกําหนดเกณฑ ถือหลักวาจะตองใหทุกระดับมีชวงคะแนนเทากันจะเห็นไดวา

คะแนนสูงสุด 5 คะแนน และตํ่าสุด 1 คะแนน ซึ่งมีชวงหางหรือพิสัยของคะแนนเทากับ 5 – 1 = 4  

มี 5 ระดับ โดยแตละระดับควรมีชวงหางเทากับ 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    บุคลากรมีสมรรถนะหลักนอย 

 คะแนนเฉล่ีย 1.00 - 1.80 หมายถึง    บุคลากรมีสมรรถนะหลักนอยท่ีสุด 

  สวนท่ี 3  แบบสอบถามเกี่ยวกับคําถามความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงาน

สาธารณสุขจังหวัดสตูล โดยเปนแบบสอบถามมาตราประมาณคา (Rating Scale) ใหเลือก 5 ระดับ 

ตามแบบของ Likert (1961) โดยมีเกณฑการใหคะแนนออกมาเปนระดับความตองการในการพัฒนา 

ดังตอไปนี้ 
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 ระดับคะแนน     5 หมายถึง  มากท่ีสุด 

 ระดับคะแนน     4 หมายถึง  มาก 

 ระดับคะแนน     3 หมายถึง  ปานกลาง 

 ระดับคะแนน     2 หมายถึง  นอย 

 ระดับคะแนน     1 หมายถึง  นอยท่ีสุด 

   การกําหนดเกณฑ ถือหลักวาจะตองใหทุกระดับมีชวงคะแนนเทากันจะเห็นไดวา

คะแนนสูงสุด 5 คะแนน และตํ่าสุด 1 คะแนน ซึ่งมีชวงหางหรือพิสัยของคะแนนเทากับ 5 – 1 = 4  

มี 5 ระดับ โดยแตละระดับควรมีชวงหางเทากับ 4/5 = 0.8 

   การแปลผลระดับคะแนนเฉล่ียความตองการการพัฒนาบุคลากรของสํานักงาน

สาธารณสุขจังหวัดสตูล         

   คะแนนเฉล่ีย 4.21 - 5.00 หมายถึง    ความตองการการพัฒนาบุคลากร

มากท่ีสุด 

   คะแนนเฉล่ีย 3.41 - 4.20 หมายถึง    ความตองการการพัฒนาบุคลากร

มาก 

   คะแนนเฉล่ีย 2.61 - 3.40 หมายถึง     ความตองการการพัฒนาบุคลากร

ปานกลาง 

   คะแนนเฉล่ีย 1.81 - 2.60 หมายถึง    ความตองการการพัฒนาบุคลากร

นอย 

   คะแนนเฉล่ีย 1.00 - 1.80 หมายถึง     ความตองการการพัฒนาบุคลากร

นอยท่ีสุด 

 

3.4 การสรางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
  

  การสรางเครื่องมือในการวิจัยและการหาคุณภาพเครื่องมือ โดยมีแบบสอบถามใน

การวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดดําเนินการตามข้ันตอน ดังนี้      

  1) ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยจากเอกสาร บทความ วารสารท่ีเกี่ยวของ ซึ่งมี

โครงสรางและเนื้อหาสัมพันธกับปจจัยความตองการการพัฒนาบุคลากรและตนแบบสมรรถนะหลัก

ของบุคลากรสํานักงานธารณสุขจังหวัดสตูล เพื่อใชเปนแนวทางในการสรางเครื่องมือการวิจัยในการ

สรางแบบสอบถาม         

  2) สรางเครื่องมือใหครอบคลุมเนื้อหาท่ีตองการวัดเกี่ยวกับความตองการการพัฒนา

บุคลากรและสมรรถนะหลักในระบบราชการไทย  
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  3) เมื่อดําเนินการรางแบบสอบถามเสร็จเรียบรอยแลว นําแบบรางดังกลาวไปให

อาจารยท่ีปรึกษาพิจารณาความถูกตองและเหมาะสมตามหลักวิชา จากนั้นปรับแกไขตามคําแนะนํา

ของอาจารยท่ีปรึกษา          

  4) ทดสอบความเท่ียงตรงของแบบสอบถาม โดยนําแบบสอบถามท่ีสรางข้ึนมา ไปให

ผูเช่ียวชาญ จํานวน 3 ทาน เพื่อพิจารณาและตรวจสอบความเท่ียงตรงของเนื้อหาและความเหมาะสม

ของภาษาท่ีใชใหเกิดความสอดคลองระหวางขอคําถามกับวัตถุประสงค (Item Objective 

Congruence: IOC) สําหรับหลักเกณฑในการพิจารณาคา IOC มีดังนี้  

 

IOC   =  
ΣR

N
 

 

เมื่อ    IOC   =   ดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามกับคํานิยาม 

  ∑R     =   ผลรวมคะแนนของผูเช่ียวชาญแตละคน   

  N       =   จํานวนผูเช่ียวชาญ 

  

 ท้ังนี้ ขอคําถามท่ีมีคา IOC ต้ังแต 0.50 – 1.00 จะถือวามีความเท่ียงตรง สามารถ

นําไปใชได แตหากขอคําถามใดท่ีมีคา IOC ตํ่ากวา 0.50 ผูวิจัยจะตองปรับเนื้อหาใหมใหสอดคลองกับ

วัตถุประสงคเพื่อเก็บขอมูลภาคสนาม โดยมีชวงระยะเวลาเก็บแบบสอบถามต้ังแตวันท่ี 1 - 30

พฤศจิกายน 2564         

 5) การหาคาความเช่ือมั่นโดยการทํา Try Out ผูวิจัยจะนําเครื่องมือท่ีสรางข้ึนและ

ผานการทดสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหาจากผูเช่ียวชาญแลว ไปทําการทดสอบกอนการปฏิบัติการ

จริง โดยการไปทดสอบกับกลุมตัวอยางท่ีมีลักษณะใกลเคียงกับประชากรท่ีจะทําการศึกษา จํานวน 

30 ชุด จากนั้นนําขอมูลมาหาคาความเช่ือมั่น (Reliability) โดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป  

ในการหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Cronbach’s Alpha) ซึ่งคาความเช่ือมั่นท่ียอมรับกันโดยท่ัวไป

จะตองมีคาต้ังแต 0.70 ข้ึนไป จากนั้นนําแบบสอบถามท่ีทดลองใชแลว มาปรับปรุงแกไขใหสมบูรณ 

แลวนําไปใชในการเก็บขอมูลกลุมตัวอยางจริงในการวิจัยตอไป 
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3.5 การทดสอบเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 

   การทดสอบความเท่ียงตรงและความเช่ือมั่นของเครื่องมือไดทําการทดสอบ ดังนี้ 

   1. การหาความเท่ียง (Validity) ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามท่ีสรางข้ึนโดยอาศัย

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยจากเอกสาร บทความ วารสารท่ีเกี่ยวของเสนอตออาจารยท่ีปรึกษา    

เพื่อตรวจพิจารณาแลวนํามาปรับปรุงแกไขใหถูกตอง จากนั้นจึงนําแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไขแลว

ใหผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 3 ทาน พิจารณาตรวจสอบความเท่ียงตรงตามเนื้อหาของขอคําถามแตละขอ

จากแบบสอบถาม เพื่อพิจารณาความสอดคลองระหวางขอคําถามกับวัตถุประสงค โดยกําหนดเกณฑ

การใหคะแนน ดังนี ้

 ใหคะแนน   +1   เมื่อแนใจวาขอคําถามสอดคลองกับตัวแปรและวัตถุประสงคท่ี

ตองการศึกษา 

 ใหคะแนน    0   เมื่อไมแนใจวาขอคําถามสอดคลองกับตัวแปรและวัตถุประสงคท่ี

ตองการศึกษา 

 ใหคะแนน   -1   เมื่อแนใจวาขอคําถามไมสอดคลองกับตัวแปรและวัตถุประสงคท่ี

ตองการศึกษา 

   จากนั้นนําผลคะแนนท่ีไดจากการพิจารณาของผูเช่ียวชาญท้ัง 3 ทานมารวบรวม

คะแนนท่ีไดท้ังหมดหาคาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามกับวัตถุประสงคหรือเนื้อหา (Item-

Objective Congruence Index : IOC) โดยถือเกณฑความสอดคลองตองอยูระหวาง 0.66 – 1.00 

จึงสามารถนําแบบสอบถามมาใชได จากการตรวจสอบความเท่ียงตรงตามเนื้อหาของแบบสอบถาม 

พบวา คาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามกับวัตถุประสงคโดยรวมเทากับ 1.00 

   2. การหาคาความเช่ือมั่น (Reliability) คือ การทดสอบความเช่ือถือไดของ

เครื่องมือซึ่งผูวิจัยนําแบบสอบถามท่ีสรางข้ึนและผานการตรวจสอบแลวไปทดลอง (Try out) กับ

ประชากรท่ีจะทําการศึกษาวิจัยโดยทดลองกับขาราชการท่ีไมใชประชากรในงานวิจัยครั้งนี้ในจังหวัด

สตูล คือ ขาราชการโรงพยาบาลชุมชนในจังหวัดสตูล จํานวน 30 ตัวอยาง โดยวิเคราะหหาความ

เช่ือมั่น โดยวิธีของคอนบารช ซึ่งเรียกวา การหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Cronbach’s Coefficient of 

Alpha) และกําหนดเกณฑความเช่ือมั่นท่ียอมรับไดตองมีคามากกวา 0.70 (ลัดดาวัลย เพชรโรจน 

และ อัจฉรา ชํานิประศาสน, 2545) โดยผลการวิเคราะหแบบสอบถามท้ังฉบับโดยรวม คาสัมประสิทธิ์

แอลฟา มีคาเทากับ .966 ซึ่งสูงกวาเกณฑ 0.70 แสดงใหเห็นวาแบบสอบถามท้ังฉบับสามารถยอมรับ

ไดและสามารถนําไปใชเก็บขอมูลตอไปได 
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3.6 การเก็บรวบรวมขอมูล 

 

   3.6.1 ผูวิจัยไดขอความอนุเคราะหในการเก็บขอมูลการวิจัยโดยขอความอนุเคราะห

จากนายแพทยสาธารณสุขจังหวัดสตูล เพื่อขอเก็บขอมูลขาราชการของสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด

สตูลซึ่งเปนกลุมเปาหมายในการขอขอมูลและตอบแบบสอบถาม จํานวน 97 คน 

   3.6.2 เก็บรวบรวมขอมูลดวยแบบสอบถามผานระบบออนไลน โดยใช Google 

Form ในการสรางแบบสอบถาม  

   3.6.3 เมื่อผูวิ จัยไดรับแบบสอบถามกลับคืน ผูวิ จัยจะดําเนินการตรวจสอบ       

ความถูกตองและความครบถวนสมบูรณของการตอบแบบสอบถาม จากนั้นนําขอมูลไปวิเคราะหเพื่อ

ประมวลผลตอไป 

 

3.7 การวิเคราะหขอมูล วิธีการทางสถิติตาง ๆ ท่ีใช 
 

   การวิเคราะหขอมูลจากการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ ผูวิจัยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ 
Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) ในการวิเคราะห โดยแบงการวิเคราะหขอมูล 
ดังนี้  
   3.7.1 การจัดเตรียมขอมูล ผูวิจัยนําแบบสอบถามท่ีไดรับการตอบกลับมาตรวจสอบ

ถึงความถูกตองครบถวนสมบูรณของแบบสอบถาม จากนั้นนําขอมูลท่ีไดแปลงเปนรหัสในโปรแกรม 

SPSS เพื่อใชในการวิเคราะหขอมูลในข้ันตอไป 

   3.7.2 การวิเคราะหขอมูลดวยวิธีการทางสถิติ  

   การวิจัยนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) มุงศึกษาปจจัยท่ีสงผล

ตอความตองการการพัฒนาบุคลากรตามตนแบบสมรรถนะหลักระบบราชการไทย: กรณีศึกษา

สํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล ผูวิจัยไดกําหนดคาสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลไวดังนี้ 

  1. การศึกษาขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม ทําการวิเคราะหโดยการแยกขอมูล

ตาม เพศ อายุ สถานภาพสมรส รายได อายุราชการท่ีปฏิบัติงาน ระดับการศึกษาสูงสุด ประเภทตําแหนง 

และระดับตําแหนง โดยวิธีการหาโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) คือ คาความถ่ี 

(Frequency) รอยละ (Percentage)  

  2. การศึกษาระดับความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล 

โดยการหาคาเฉล่ีย (µ) และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (σ)  

  3. การวิเคราะหเปรียบเทียบความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงานสาธารณสุข

จังหวัดสตูล จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล โดยการเปรียบเทียบคาเฉล่ียของประชากร (t-test) ไดแก 
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เพศ และประเภทตําแหนง การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว F-test (One-Way Anova) ไดแก 

อายุ สถานภาพสมรส รายได อายุราชการท่ีปฏิบัติงาน ระดับการศึกษาสูงสุด และระดับตําแหนง 

 4. การวิเคราะหอธิบายถึงสมรรถนะหลักของบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด

สตูลท่ีสงผลตอความตองการการพัฒนาบุคลากร โดยใชสถิติการวิเคราะหความถดถอยพหุคูณ 

(Multiple Regression Analysis) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

บทที่ 4 

ผลการวิจัย 

 
  การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับความตองการการพัฒนาบุคลากร    

เพื่อเปรียบเทียบความตองการการพัฒนาบุคลากร จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล และเพื่อศึกษา

สมรรถนะหลักของบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูลท่ีสงผลตอความตองการการพัฒนา

บุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล จํานวน 97 คน โดยใชแบบสอบถามทําการสอบถาม

ประชากร แลวนํามาวิเคราะหดวยคอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป ผูวิจัยได

นําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลตามลําดับ ดังนี ้

  4.1 สัญลักษณท่ีใชในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 

  4.2 ลําดับข้ันในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 

  4.3 ผลการวิเคราะหขอมูล 

 

4.1 สัญลักษณท่ีใชในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 

  ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณท่ีใชในการเสนอผลการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 

  N หมายถึง  ประชากร (Population) 

  (µ)  หมายถึง  คาเฉล่ีย (Mean) 

  (σ) หมายถึง  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

t     หมายถึง  สถิติทดสอบท่ีใชพิจารณาในการแจกแจงแบบ Independent    

 Sample t-test 

  F  หมายถึง สถิติทดสอบท่ีใชพิจารณาในการแจกแจงแบบ F-test 

 R หมายถึง คาท่ีแสดงระดับของความสัมพันธระหวางกลุมตัวแปรอิสระ  

ท้ังหมดกับตัวแปรตาม ซึ่งเรียกวา คาสัมประสิทธิ์ความสัมพันธ

พหุคูณ 

 R square หมายถึง ความสามารถในการอธิบายตัวแปรตามท่ีมีในตัวแบบเชิงเสน  

 Adjust R square หมายถึง ความสามารถในการอธิบายตัวแปรตามท่ีมใีนตัวแบบ 

                                   เชิงเสนท่ีปรับคาแลว 

 Std. Error of the Estimate   หมายถึง คาความคลาดเคล่ือนมาตรฐานจากการประมาณ              

 Unstandardized Coefficients หมายถึง  คาสัมประสิทธิ์ของสมการการถดถอย 

 Standardized Coefficients             หมายถึง  คาสัมประสิทธิ์มาตรฐานของสมการการถดถอย 

 Mean Difference    หมายถึง  ความแตกตางของคาเฉล่ีย 

 B   หมายถึง  คาสัมประสิทธิ์ถดถอยจากคะแนนดิบ 
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 β   หมายถึง  คาสัมประสิทธิ์คะแนนมาตรฐาน 

 Std. Error    หมายถึง  ความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน 

 *   หมายถึง  ความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี

    ระดับ 0.05 

**               หมายถึง  ความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี

       ระดับ 0.01 

 

4.2 ลําดับข้ันในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 

 ตอนท่ี 1 การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) 
คือคาความถ่ี (Frequency) รอยละ (Percentage) คาเฉล่ีย (Mean) และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) โดยแบงเปน 3 สวน ดังนี้ 

   สวนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถามทําการวิเคราะหโดยการแยก
ขอมูลตาม เพศ อายุ สถานภาพ รายได อายุราชการท่ีปฏิบัติงาน ระดับการศึกษาสูงสุด ประเภท
ตําแหนง และระดับตําแหนง วิเคราะหโดยหาคาความถ่ี (Frequency) และรอยละ (Percentage)  

   สวนท่ี 2 ระดับสมรรถนะหลักของบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด
สตูล วิเคราะหโดยหาคาเฉล่ีย (Mean) และ คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เปนราย
ขอและโดยภาพรวมท้ัง 5 ดาน 
   สวนท่ี 3 ระดับความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงานสาธารณสุข
จังหวัดสตูล วิเคราะหโดยหาคาเฉล่ีย (Mean) และ คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
เปนรายขอและโดยภาพรวมท้ัง 3 ดาน 
 ตอนท่ี 2 การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติอางอิง (Inferential Statistics) โดยแบง
ผลการวิจัยออกเปน 3 สวน ดังนี้ 
   สวนท่ี 1 เปรียบเทียบความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงาน
สาธารณสุขจังหวัดสตูล วิเคราะหโดยหาคาที (t-test) จําแนกตามเพศ และประเภทตําแหนง 
   สวน ท่ี 2 เปรียบเทียบความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงาน
สาธารณสุขจังหวัดสตูล วิเคราะหโดยหาคาเอฟ F-test: ANOVA(Analysis of Variance) จําแนกตาม
อายุ สถานภาพ รายได อายุราชการท่ีปฏิบัติงาน ระดับการศึกษาสูงสุด และระดับตําแหนง 
   สวนท่ี 3 การวิเคราะหอิทธิพลของปจจัยสมรรถนะหลักของบุคลากร
สํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูลท่ีสงผลตอความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงานสาธารณสุข
จังหวัดสตูล โดยใชสถิติการวิเคราะหความถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
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4.3 ผลการวิเคราะหขอมูล 
 
ตอนท่ี 1 การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณนา  

  ผูวิจัยไดแบงผลการวิเคราะหขอมูลในตอนท่ี 1 ออกเปน 3 สวน ดังนี ้

สวนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถามทําการวิเคราะหโดยการแยกขอมูลตาม 

เพศ อายุ สถานภาพ รายได อายุราชการท่ีปฏิบัติงาน ระดับการศึกษาสูงสุด ประเภทตําแหนง และ

ระดับตําแหนง วิเคราะหโดยหาคาความถ่ีและรอยละ เกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคล ไดผลการวิเคราะห 

ดังตาราง 4.1 

 

ตาราง 4.1 จํานวนความถ่ีและรอยละของปจจัยสวนบุคคล 
(N = 97) 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 
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 
     หยา/หมาย/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 
     มากกวา 30,000 บาท 67 69.10 
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ปจจัยสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 
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 
     มากกวา 20 ป 59 60.80 
ระดับการศึกษาสูงสุด   
     ตํ่ากวาปริญญาตร ี 8 8.20 
     ปริญญาตร ี  67 69.10 
     สูงกวาปริญญาตรี      22 22.70 
ประเภทตําแหนง   
     วิชาการ 88 90.70 
     ท่ัวไป 9 9.30 
ระดับตําแหนง   
     ระดับชํานาญการพิเศษ 9 9.30 
     ระดับชํานาญการ  73 75.30 
     ระดับปฏิบัติการ  7 7.20 
     ระดับชํานาญงาน  8 8.20 

รวม 97 100.00 
 
  จากผลการวิเคราะหในตาราง 4.1 แสดงขอมูลเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลของผูตอบ
แบบสอบถาม พบวา 

  1. เพศ  

  ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 61 คน คิดเปนรอยละ 62.90  

เพศชาย จํานวน 36 คน คิดเปนรอยละ 37.10 

   2. อายุ 

   ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญอยูในกลุมอายุ 51 - 60 ป จํานวน 43 คน คิดเปน   

รอยละ 44.30 รองลงมา ไดแก อายุ 41 - 50 ป จํานวน 31 คน คิดเปนรอยละ 32.00  อายุ 31 - 40 

ป จํานวน 12 คน คิดเปนรอยละ 12.40 และอายุ 21 - 30 ป จํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 11.30  

ตามลําดับ 
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   3.  สถานภาพ 

      ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีสถานภาพ สมรส จํานวน 68 คน คิดเปนรอยละ 

70.10 รองลงมา ไดแก สถานภาพ โสด จํานวน 22 คน คิดเปนรอยละ 22.70 และ สถานภาพ หยา/

หมาย/แยกกันอยู จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 7.20 ตามลําดับ 

  4. รายได 

      ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีรายได มากกวา 30,000 บาท จํานวน 67 คน คิดเปน

รอยละ 69.10 รองลงมา ไดแก มีรายได 20,001 – 25,000 บาท จํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 

11.30 มีรายได 25,001 – 30,000 บาท จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 10.30 มีรายได 15,001 – 

20,000 บาท จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 7.20 และมีรายได 10,001 – 15,000 บาท จํานวน 2 คน 

คิดเปนรอยละ 2.10 ตามลําดับ  

  5. อายุราชการท่ีปฏิบัติงาน 

  ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีอายุราชการ มากกวา 20 ป จํานวน 59 คน คิดเปน

รอยละ 60.80 รองลงมา ไดแก มีอายุราชการ 1 – 5 ป ป จํานวน 12 คน คิดเปนรอยละ 12.40 โดย

มีอายุราชการ 16 – 20 ป และ 6 – 10 ป เทากัน จํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 11.30 และ มีอายุ

ราชการ 11 – 15 ป จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 4.10 ตามลําดับ 

   6. ระดับการศึกษาสูงสุด 

   ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับการศึกษาสูงสุด ปริญญาตรี จํานวน 67 คน  

คิดเปนรอยละ 69.10 รองลงมา ไดแก ระดับการศึกษาสูงสุด สูงกวาปริญญาตรี จํานวน 22 คน คิด

เปนรอยละ 22.70 และ ระดับการศึกษาสูงสุด ตํ่ากวาปริญญาตรี จํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 8.20 

ตามลําดับ 

  7. ประเภทตําแหนง 

  ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ อยูในประเภทตําแหนงวิชาการ จํานวน 88 คน คิด

เปนรอยละ 90.70 รองลงมา ไดแก ประเภทตําแหนง ท่ัวไป จํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 9.30 

ตามลําดับ 

   8. ระดับตําแหนง 

  ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ อยูในตําแหนงระดับชํานาญการ จํานวน 73 คน คิด
เปนรอยละ 75.30 รองลงมา ไดแก ตําแหนงระดับชํานาญการพิเศษ จํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 
9.30 ตําแหนงระดับชํานาญงาน จํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 8.20 และตําแหนงระดับระดับ
ปฏิบัติการจํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 7.20 ตามลําดับ 

สวนท่ี 2 ระดับสมรรถนะหลักของบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล 
วิเคราะหโดยหาคาเฉล่ีย (Mean) และ คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เปนรายขอ
และโดยภาพรวมท้ัง 5 ดาน ดังตาราง 4.2 - 4.7 
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ตาราง 4.2 คาเฉล่ียและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของสมรรถนะหลักของบุคลากรสํานักงานสาธารณสุข
จังหวัดสตูล โดยภาพรวม        

สมรรถนะหลัก µ σ แปลผล 

1. ดานการทํางานเปนทีม 4.57 0.57 มากท่ีสุด 
2. ดานการยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรม และจริยธรรม 4.57 0.53 มากท่ีสุด 
3. ดานการบริการท่ีดี 4.56 0.57 มากท่ีสุด 
4. ดานการมุงผลสัมฤทธิ์ 4.53 0.54 มากท่ีสุด 
5. ดานการส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 4.29 0.61 มากท่ีสุด 

รวม 4.50 0.56 มากท่ีสุด 
 

 จากตาราง 4.2 แสดงใหเห็นวาระดับสมรรถนะหลักของบุคลากรสํานักงาน

สาธารณสุขจังหวัดสตูล โดยภาพรวม พบวา อยูในระดับมากท่ีสุด (µ = 4.50) และเมื่อพิจารณา   

เปนรายดาน พบวา ดานท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุด คือ ดานการทํางานเปนทีม และดานการยึดมั่นในความ

ถูกตองชอบธรรม และจริยธรรม (µ = 4.57) รองลงมา ดานการบริการท่ีดี (µ = 4.56) ดานการมุง

ผลสัมฤทธิ์ (µ = 4.53) และ ดานการส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (µ = 4.29) ตามลําดับ 

 

ตาราง 4.3 คาเฉล่ียและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับสมรรถนะหลักของบุคลากรสํานักงาน

สาธารณสุขจังหวัดสตูล ดานการทํางานเปนทีม 

ดานการทํางานเปนทีม µ σ แปลผล 

1. การรวมสนับสนุนการตัดสินใจของทีมและการทํางานในสวนท่ี
ตนไดรับมอบหมายอยางเต็มท่ี 

4.66 0.49 มากท่ีสุด 

2. การใหขอมูลท่ีเปนประโยชนตอการทํางานเปนทีม 4.63 0.48 มากท่ีสุด 
3. การสรางความสัมพันธ ท่ีดีและสามารถปรับตัวเขากับผูอื่น
ภายในกลุมไดเปนอยางดี 

4.59 0.57 มากท่ีสุด 

4. การรับฟงความคิดเห็นของสมาชิกในทีมและพรอมแลกเปล่ียน
ความคิดเห็นท่ีแตกตางดวยความเต็มใจ 

4.54 0.64 มากท่ีสุด 

5. การตัดสินใจหรือวางแผนงานรวมกันในทีมจากความคิดเห็น
ของเพื่อนรวมทีม 

4.54 0.56 มากท่ีสุด 

6. การมีการกลาวถึงเพื่อนรวมงานในเชิงสรางสรรคและแสดง
ความเช่ือมั่นในศักยภาพของเพื่อนรวมทีมท้ังตอหนาและลับหลัง 

4.44 0.69 มากท่ีสุด 

รวม 4.57 0.57 มากท่ีสุด 
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จากตาราง 4.3 แสดงใหเห็นวาระดับสมรรถนะหลักของบุคลากรสํานักงาน

สาธารณสุขจังหวัดสตูล ดานการทํางานเปนทีม โดยภาพรวม พบวา อยู ในระดับมากท่ีสุด               

(µ = 4.57) และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูง คือ การรวมสนับสนุนการตัดสินใจ

ของทีมและการทํางานในสวนท่ีตนไดรับมอบหมายอยางเต็มท่ี (µ = 4.66) รองลงมา การใหขอมูลท่ี

เปนประโยชนตอการทํางานเปนทีม (µ = 4.63) การสรางความสัมพันธท่ีดีและสามารถปรับตัวเขากับ

ผูอื่นภายในกลุมไดเปนอยางดี (µ = 4.59) การรับฟงความคิดเห็นของสมาชิกในทีมและพรอม

แลกเปล่ียนความคิดเห็นท่ีแตกตางดวยความเต็มใจ และ การตัดสินใจหรือวางแผนงานรวมกันในทีม

จากความคิดเห็นของเพื่อนรวมทีม (µ = 4.54) และ การมีการกลาวถึงเพื่อนรวมงานในเชิงสรางสรรค

และแสดงความเช่ือมั่นในศักยภาพของเพื่อนรวมทีมท้ังตอหนาและลับหลัง (µ = 4.44) ตามลําดับ 

 

ตาราง 4.4 คาเฉล่ียและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับสมรรถนะหลักของบุคลากรสํานักงาน

สาธารณสุขจังหวัดสตูล ดานการยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรม และจริยธรรม 

ดานการยึดม่ันในความถูกตองชอบธรรม และจริยธรรม µ σ แปลผล 

1. การรักษาคําพูด มีสัจจะ และเช่ือถือไววางใจได 4.63 0.50 มากท่ีสุด 
2. การปฏิบัติหนาท่ีดวยความสุจริต ไมเลือกปฏิบัติ ถูกตองตาม
กฎหมาย ระเบียบและวินัยขาราชการ 

4.61 0.49 มากท่ีสุด 

3. การยึดมั่นในหลักการ จรรยาบรรณแหงวิชาชีพและจรรยา
ขาราชการ ไมเบ่ียงเบนดวยอคติหรือผลประโยชนใดๆ 

4.60 0.49 มากท่ีสุด 

4. การแสดงความคิดเห็นตามหลักวิชาชีพอยางสุจริต 4.58 0.49 มากท่ีสุด 
5. การแสดงใหปรากฏถึงความมีจิตสํานึกในความเปนขาราชการ 4.56 0.49 มากท่ีสุด 
6. การเสียสละความสุขสวนตัว เพื่อใหเกิดประโยชนแกทาง
ราชการ 

4.43 0.69 มากท่ีสุด 

รวม 4.57 0.53 มากท่ีสุด 
 

จากตาราง 4.4 แสดงใหเห็นวาระดับสมรรถนะหลักของบุคลากรสํานักงาน

สาธารณสุขจังหวัดสตูล ดานการยึดม่ันในความถูกตองชอบธรรม และจริยธรรม โดยภาพรวม พบวา 

อยูในระดับมากท่ีสุด (µ = 4.57) และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูง คือ การรักษา

คําพูด มีสัจจะ และเช่ือถือไววางใจได (µ = 4.63) รองลงมา การปฏิบัติหนาท่ีดวยความสุจริต ไมเลือก

ปฏิบัติ ถูกตองตามกฎหมาย ระเบียบและวินัยขาราชการ (µ = 4.61) การยึดมั่นในหลักการ 

จรรยาบรรณแหงวิชาชีพและจรรยาขาราชการ ไมเบ่ียงเบนดวยอคติหรือผลประโยชนใดๆ             

(µ = 4.60 การแสดงความคิดเห็นตามหลักวิชาชีพอยางสุจริต (µ = 4.58) การแสดงใหปรากฏถึง

ความมีจิตสํานึกในความเปนขาราชการ (µ = 4.56) และ การเสียสละความสุขสวนตัว เพื่อใหเกิด

ประโยชนแกทางราชการ (µ = 4.43) ตามลําดับ 
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ตาราง 4.5 คาเฉล่ียและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับสมรรถนะหลักของบุคลากรสํานักงาน

สาธารณสุขจังหวัดสตูล ดานการบริการท่ีดี 

ดานการบริการท่ีดี µ σ แปลผล 

1. การใหบริการดวยความเปนมิตร เต็มใจและสุภาพ 
ออนนอม  

4.66 0.49 มากท่ีสุด 

2. การใหขอมูลขาวสารท่ีถูกตอง ชัดเจนแกผูรับบริการ 4.63 0.50 มากท่ีสุด 
3. การนําเสนอวิธีการในการใหบริการท่ีผูรับบริการจะไดประโยชน
สูงสุด 

4.55 0.55 มากท่ีสุด 

4. การแจงใหผูรับบริการทราบความคืบหนาในการดําเนินงาน 
หรือเรื่องตางๆ ท่ีใหบริการอยู 

4.53 0.63 มากท่ีสุด 

5. การรับเปนธุระ ชวยแกปญหาหรือหาแนวทางการแกไขปญหาท่ี
เกิดข้ึนแกผูรับบริการอยางรวดเร็ว ไมบายเบ่ียง ไมแกตัวหรือปด
ภาระรับผิดชอบ 

4.52 0.67 มากท่ีสุด 

6. การใหเวลาแกผูรับบริการเปนพิเศษเพื่อชวยแกปญหาใหแก
ผูรับบริการ 

4.47 0.56 มากท่ีสุด 

รวม 4.56 0.57 มากท่ีสุด 
 

จากตาราง 4.5 แสดงใหเห็นวาระดับสมรรถนะหลักของบุคลากรสํานักงาน

สาธารณสุขจังหวัดสตูล ดานการบริการท่ีดี โดยภาพรวม พบวา อยูในระดับมากท่ีสุด (µ = 4.56) 

และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูง คือ การใหบริการดวยความเปนมิตร เต็มใจและ

สุภาพออนนอม (µ = 4.66) รองลงมา การใหขอมูลขาวสารท่ีถูกตอง ชัดเจนแกผูรับบริการ           

(µ = 4.63) การนําเสนอวิธีการในการใหบริการท่ีผูรับบริการจะไดประโยชนสูงสุด (µ = 4.55) การ

แจงใหผูรับบริการทราบความคืบหนาในการดําเนินงาน หรือเรื่องตางๆ ท่ีใหบริการอยู (µ = 4.53) 

การรับเปนธุระ ชวยแกปญหาหรือหาแนวทางการแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนแกผูรับบริการอยางรวดเร็ว  

ไมบายเบ่ียง ไมแกตัวหรือปดภาระรับผิดชอบ (µ = 4.52) และ การใหเวลาแกผูรับบริการเปนพิเศษ

เพื่อชวยแกปญหาใหแกผูรับบริการ (µ = 4.47) ตามลําดับ 
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ตาราง 4.6 คาเฉล่ียและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับสมรรถนะหลักของบุคลากรสํานักงาน

สาธารณสุขจังหวัดสตูล ดานการมุงผลสัมฤทธิ์     

ดานการมุงผลสัมฤทธิ์ µ σ แปลผล 

1. การพยายามปฏิบัติงานใหแลวเสร็จตามกําหนดเวลา   
    และตามเปาหมายท่ีหนวยงานวางไว 

4.80 0.42 มากท่ีสุด 

2. การพยายามทํางานในหนาท่ีใหถูกตองและคํานึงถึง 
    ผลประโยชนของหนวยงานเปนหลัก 

4.73 0.49 มากท่ีสุด 

3. การปรับปรุงวิธีการท่ีทํางานใหไดดีข้ึน เร็วข้ึน    
    มีคุณภาพดีข้ึน มีประสิทธิภาพมากข้ึนหรือทําใหผูรับ 
    บริการพึงพอใจมากข้ึน 

4.54 0.52 มากท่ีสุด 

4. การมีการติดตาม และประเมินผลงานของตนเองโดย 
    การเทียบเคียงกับเกณฑมาตรฐานท่ีหนวยงานวางไว 

4.42 0.55 มากท่ีสุด 

5. การเสนอหรือทดลองวิธีการทํางานแบบใหมท่ีคาดวา 
    จะทําใหงานมีประสิทธิภาพมากกวาเดิม 

4.36 0.71 มากท่ีสุด 

6. การมีความละเอียดรอบคอบ เอาใจใสและตรวจตรา 
    ความถูกตองเพื่อใหไดงานท่ีมีคุณภาพ 

4.32 0.56 มากท่ีสุด 

รวม 4.53 0.54 มากท่ีสุด 
  

 จากตาราง 4.6 แสดงให เห็นวาระดับสมรรถนะหลักของบุคลากรสํานักงาน

สาธารณสุขจังหวัดสตูล ดานการมุงผลสัมฤทธิ์ โดยภาพรวม พบวา อยูในระดับมากท่ีสุด (µ = 4.53) 

และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูง คือ การพยายามปฏิบัติงานใหแลวเสร็จตาม

กําหนดเวลาและตามเปาหมายท่ีหนวยงานวางไวตามลําดับ (µ = 4.80)  รองลงมา การพยายาม

ทํางานในหนาท่ีใหถูกตองและคํานึงถึงผลประโยชนของหนวยงานเปนหลัก (µ = 4.73) การปรับปรุง

วิธีการท่ีทํางานใหไดดีข้ึน เร็วข้ึน มีคุณภาพดีข้ึน มีประสิทธิภาพมากข้ึนหรือทําใหผูรับบริการพึงพอใจ

มากข้ึน (µ = 4.54) การมีการติดตาม และประเมินผลงานของตนเอง โดยการเทียบเคียงกับเกณฑ

มาตรฐานท่ีหนวยงานวางไว (µ = 4.42) การเสนอหรือทดลองวิธีการทํางานแบบใหมท่ีคาดวาจะทําให

งานมีประสิทธิภาพมากกวาเดิม (µ = 4.36) และ การมีความละเอียดรอบคอบ เอาใจใสและตรวจตรา

ความถูกตองเพื่อใหไดงานท่ีมีคุณภาพ (µ = 4.32) ตามลําดับ 
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ตาราง 4.7 คาเฉล่ียและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับสมรรถนะหลักของบุคลากรสํานักงาน

สาธารณสุขจังหวัดสตูล ดานการส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 

ดานการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ µ σ แปลผล 

1. การพัฒนาความรูความสามารถของตนใหดียิ่งข้ึน  4.51 0.61 มากท่ีสุด 
2. การศึกษาหาความรู สนใจเทคโนโลยีและองคความรูใหม ๆ ใน
สาขาวิชาชีพของตนอยางสม่ําเสมอ 

4.36 0.59 มากท่ีสุด 

3. การติดตามเทคโนโลยี และความรูใหมๆ อยูเสมอ ดวยการ
สืบคนขอมูลจากแหลงตางๆ ท่ีจะเปนประโยชนตอการปฏิบัติ
ราชการ 

4.33 0.60 มากท่ีสุด 

4. การสามารถนําวิชาการ ความรูหรือเทคโนโลยีใหม ๆ มา
ประยุกตใชในการปฏิบัติหนาท่ีราชการ 

4.24 0.59 มากท่ีสุด 

5. การรับรูถึงแนวโนมวิทยาการท่ีทันสมัย และเกี่ยวของกับงาน
ของตนอยางตอเนื่อง 

4.21 0.61 มากท่ีสุด 

6. การมีความรอบรูในเทคโนโลยีหรือองคความรูใหมๆ ในสาขา
วิชาชีพของตนหรือท่ีเกี่ยวของ 

4.09 0.67 มาก 

รวม 4.29 0.61 มากท่ีสุด 
 

จากตาราง 4.7 แสดงใหเห็นวาระดับสมรรถนะหลักของบุคลากรสํานักงาน

สาธารณสุขจังหวัดสตูล ดานการส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ โดยภาพรวม พบวา อยูในระดับ

มากท่ีสุด (µ = 4.29) และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูง คือ การพัฒนาความรู

ความสามารถของตนใหดียิ่งข้ึน (µ = 4.51) รองลงมา การศึกษาหาความรู สนใจเทคโนโลยีและองค

ความรูใหม ๆ ในสาขาวิชาชีพของตนอยางสม่ําเสมอ (µ = 4.36) การติดตามเทคโนโลยี และความรู

ใหมๆ อยูเสมอ ดวยการสืบคนขอมูลจากแหลงตางๆ ท่ีจะเปนประโยชนตอการปฏิบัติราชการ        

(µ = 4.33) การสามารถนําวิชาการ ความรูหรือเทคโนโลยีใหม ๆ มาประยุกตใชในการปฏิบัติหนาท่ี

ราชการ (µ= 4.24) การรับรูถึงแนวโนมวิทยาการท่ีทันสมัย และเกี่ยวของกับงานของตนอยางตอเนื่อง 

(µ = 4.21) และ การมีความรอบรูในเทคโนโลยีหรือองคความรูใหมๆ ในสาขาวิชาชีพของตนหรือท่ี

เกี่ยวของ (µ = 4.09) ตามลําดับ 
 

สวนท่ี 3 ระดับความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล 
วิเคราะหโดยหาคาเฉล่ีย (Mean) และ คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เปนรายขอ
และโดยภาพรวมท้ัง 3 ดาน ดังตาราง 4.8 - 4.11 
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ตาราง 4.8 คาเฉล่ียและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงาน
สาธารณสุขจังหวัดสตูล โดยภาพรวม 

ความตองการการพัฒนาบุคลากร µ σ แปลผล 

ดานความรู 4.41 0.59 มากท่ีสุด 
ดานทักษะ 4.33 0.68 มากท่ีสุด 
ดานวิธีการพัฒนาบุคลากร 4.33 0.68 มากท่ีสุด 

รวม 4.35 0.65 มากท่ีสุด 
 

 จากตาราง 4.8 แสดงใหเห็นวาระดับความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงาน

สาธารณสุขจังหวัดสตูล โดยภาพรวม พบวา อยูในระดับมากท่ีสุด (µ = 4.35) และเมื่อพิจารณาเปน

รายดาน พบวา ดานท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุด คือ ดานความรู (µ = 4.41) รองลงมา ดานทักษะ และดาน

วิธีการพฒันาบุคลากร (µ = 4.33) จึงปฏิเสธสมมติฐานท่ีต้ังไว 

 

ตาราง 4.9 คาเฉล่ียและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงาน

สาธารณสุขจังหวัดสตูล ดานความรู 

ดานความรู µ σ แปลผล 

1. การตองการพัฒนาความรูเกี่ยวกับงานและวิธีการทํางาน 4.47 0.57 มากท่ีสุด 
2. การตองการพัฒนาความรูเกี่ยวกับกฎหมาย ระเบียบตางๆ ท่ี
เกี่ยวของและเปนปจจุบัน เพื่อใชในการปฏิบัติงานอยางถูกตอง 

4.43 0.61 มากท่ีสุด 

3. การตองการพัฒนาความรูเกี่ยวกับการบริหารและการจัดองคกร 4.37 0.58 มากท่ีสุด 
4.การต องการพัฒนาความรู ความเข าใจในนโยบายและ
ยุทธศาสตรองคกร 

4.37 0.63 มากท่ีสุด 

รวม 4.41 0.59 มากท่ีสุด 
 

จากตาราง 4.9 แสดงใหเห็นวาระดับความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงาน

สาธารณสุขจังหวัดสตูล ดานความรู โดยภาพรวม พบวา อยูในระดับมากท่ีสุด  (µ = 4.41) และเมื่อ

พิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูง คือ การตองการพัฒนาความรูเกี่ยวกับงานและวิธีการ

ทํางาน (µ = 4.47) รองลงมา การตองการพัฒนาความรูเกี่ยวกับกฎหมาย ระเบียบตางๆ ท่ีเกี่ยวของ

และเปนปจจุบัน เพื่อใชในการปฏิบัติงานอยางถูกตอง (µ = 4.43) การตองการพัฒนาความรูเกี่ยวกับ

การบริหารและการจัดองคกร และ การตองการพัฒนาความรูความเขาใจในนโยบายและยุทธศาสตร

องคกร (µ = 4.37) ตามลําดับ 
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ตาราง 4.10 คาเฉล่ียและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงาน

สาธารณสุขจังหวัดสตูล ดานทักษะ 

ดานทักษะ µ σ แปลผล 

1. การตองการพัฒนาทักษะการทํางานเปนทีมและพัฒนาทีมงาน 4.47 0.61 มากท่ีสุด 
2. การตองการพัฒนาทักษะการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน 4.37 0.65 มากท่ีสุด 
3. การตองการพัฒนาทักษะการส่ือสารในการปฏิบัติงาน 4.32 0.75 มากท่ีสุด 
4. การตองการพัฒนาทักษะความคิดสรางสรรคผลงาน 4.30 0.72 มากท่ีสุด 
5. การตองการพัฒนาทักษะในการเปนผูนํา 4.22 0.68 มากท่ีสุด 

รวม 4.33 0.68 มากท่ีสุด 
 

จากตาราง 4.10 แสดงใหเห็นวาระดับความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงาน

สาธารณสุขจังหวัดสตูล ดานทักษะ โดยภาพรวม พบวา อยูในระดับมากท่ีสุด  (µ = 4.33) และเมื่อ

พิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูง คือ การตองการพัฒนาทักษะการทํางานเปนทีมและ

พัฒนาทีมงาน (µ = 4.47) รองลงมา การตองการพัฒนาทักษะการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน            

(µ = 4.37) การตองการพัฒนาทักษะการส่ือสารในการปฏิบัติงาน (µ = 4.32) การตองการพัฒนา

ทักษะความคิดสรางสรรคผลงาน (µ = 4.30) และการตองการพัฒนาทักษะในการเปนผูนํา           

(µ = 4.22) ตามลําดับ 

 

ตาราง 4.11 คาเฉล่ียและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงาน

สาธารณสุขจังหวัดสตูล ดานวิธีการพัฒนาบุคลากร 

ดานวิธีการพัฒนาบุคลากร µ σ แปลผล 

1. การตองการโอกาสในการฝกอบรมในหลักสูตรท่ีตรงตามวิชาชีพ
และตรงตามตําแหนงอยางนอยปละ 1 ครั้ง 

4.58 0.62 มากท่ีสุด 

2. การตองการการไดรับโอกาสในการมอบหมายงานเพื่อ
เสริมสรางประสบการณและทักษะการตัดสินใจในการทํางาน 

4.39 0.58 มากท่ีสุด 

3. การตองการการสอนงานจากหัวหนางานโดยตรงหรือเพื่อน
รวมงาน ตามความจําเปนของลักษณะงาน 

4.37 0.69 มากท่ีสุด 

4. การตองการการเขารวมการประชุม/สัมมนาในการแลกเปล่ียน
แนวคิด เทคนิคและวิธีการใหม ๆ เพื่อนํามาประยุกตใชในงานของ
ตนตามความเหมาะสม 

4.37 0.68 มากท่ีสุด 

5. การตองการการสนับสนุนทุนแกบุคลากรในการศึกษาตอใน
หลักสูตรระยะส้ัน/นอกเวลาราชการ 

4.35 0.63 มากท่ีสุด 

6. การตองการการศึกษาดูงานนอกสถานท่ี ท่ีเกี่ยวของกับงานเพื่อ
นํามาปรับปรุงและพัฒนาใหดียิ่งข้ึน 

4.34 0.72 มากท่ีสุด 
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ดานวิธีการพัฒนาบุคลากร µ σ แปลผล 

7. การตองการการศึกษาความรูจากคูมือการปฏิบัติงานและทํา
ความเขาใจอยางถองแทดวยตนเอง 

  4.29 0.64 มากท่ีสุด 

8. การตองการสนับสนุนการหมุนเวียนงานเพือ่กระตุนใหเกิด
ความทาทายใหมๆ แกบุคลากรในองคกร 

4.02 0.89 มาก 

รวม 4.33 0.68 มากท่ีสุด 
 

จากตาราง 4.11 แสดงใหเห็นวาระดับความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงาน

สาธารณสุขจังหวัดสตูล ดานวิธีการพัฒนาบุคลากร โดยภาพรวม พบวา อยูในระดับมากท่ีสุด          

(µ = 4.33) และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูง คือ การตองการโอกาสในการ

ฝกอบรมในหลักสูตรท่ีตรงตามวิชาชีพและตรงตามตําแหนงอยางนอยปละ 1 ครั้ง (µ = 4.58) 

รองลงมา การตองการการไดรับโอกาสในการมอบหมายงานเพื่อเสริมสรางประสบการณและทักษะ

การตัดสินใจในการทํางาน (µ = 4.39) การตองการการสอนงานจากหัวหนางานโดยตรงหรือเพื่อน

รวมงาน ตามความจําเปนของลักษณะงาน และ การตองการการเขารวมการประชุม/สัมมนาในการ

แลกเปล่ียนแนวคิด เทคนิคและวิธีการใหม ๆ เพื่อนํามาประยุกตใชในงานของตนตามความเหมาะสม 

(µ = 4.37) การตองการการสนับสนุนทุนแกบุคลากรในการศึกษาตอในหลักสูตรระยะส้ัน/นอกเวลา

ราชการ (µ = 4.35) การตองการการศึกษาดูงานนอกสถานท่ี ท่ีเกี่ยวของกับงานเพื่อนํามาปรับปรุง

และพัฒนาใหดียิ่งข้ึน (µ = 4.34) การตองการการศึกษาความรูจากคูมือการปฏิบัติงานและทําความ

เขาใจอยางถองแทดวยตนเอง (µ = 4.29) และ การตองการสนับสนุนการหมุนเวียนงานเพื่อกระตุน

ใหเกิดความทาทายใหมๆ แกบุคลากรในองคกร  (µ = 4.02) ตามลําดับ 
 

ตอนท่ี 2 การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติอางอิง (Inferential Statistics) โดยแบงผลการวิจัย

ออกเปน 3 สวน ดังนี้ 

 

ผูวิจัยไดแบงผลการวิเคราะหขอมูลในตอนท่ี 2 ออกเปน 3 สวน ดังนี้ 

  สวนท่ี 1 เปรียบเทียบความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล 

วิเคราะหโดยหาคาที (t-test) จําแนกตามเพศ และประเภทตําแหนง ดังตาราง 4.12 – 4.13 
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ตาราง 4.12 การเปรียบเทียบระดับความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด

สตูล จําแนกตามเพศ 

เพศ 
ความตองการการพัฒนาบุคลากร 

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 ผลการเปรียบเทียบระดับความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงาน

สาธารณสุขจังหวัดสตูล จําแนกตามเพศ พบวา ขาราชการของสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล ท่ีมี

เพศแตกตางกัน มีระดับความตองการการพัฒนาบุคลากร แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ จึง

ปฏิเสธสมมติฐานท่ีต้ังไว 

 

ตาราง 4.13 การเปรียบเทียบระดับความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด

สตูล จําแนกตามประเภทตําแหนง           

ประเภทตําแหนง 
ความตองการการพัฒนาบุคลากร 

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 ผลการเปรียบเทียบระดับความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงาน

สาธารณสุขจังหวัดสตูล จําแนกตามประเภทตําแหนง พบวา ขาราชการของสํานักงานสาธารณสุข

จังหวัดสตูล ท่ีมีประเภทตําแหนง แตกตางกัน มีระดับความตองการการพัฒนาบุคลากร แตกตางกัน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จึงยอมรับสมมติฐานท่ีต้ังไว 

 

  สวนท่ี 2 เปรียบเทียบความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด

สตูล วิเคราะหโดยหาคาเอฟ F-test: ANOVA(Analysis of Variance) จําแนกตามอายุ สถานภาพ 

รายได อายุราชการท่ีปฏิบัติงาน ระดับการศึกษาสูงสุด และระดับตําแหนง ดังตาราง 4.14 – 4.19 
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ตาราง 4.14 การเปรียบเทียบระดับความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด
สตูล จําแนกตามอายุ 

ความตองการการ
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 ผลการเปรียบเทียบระดับความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงาน

สาธารณสุขจังหวัดสตูล จําแนกตามอายุ พบวา ขาราชการของสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล ท่ีมี

อายุ แตกตางกัน มีระดับความตองการการพัฒนาบุคลากร แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ   

จึงปฏิเสธสมมติฐานท่ีต้ังไว 

 

ตาราง 4.15 การเปรียบเทียบระดับความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด
สตูล จําแนกตามสถานภาพ 

ความตองการการ
พัฒนาบุคลากร 

สถานภาพ µ σ F Sig. 

โสด 4.48 0.35 

1.162 .317 สมรส 4.31 0.50 
หยา/หมาย/แยกกันอยู 4.45 0.66 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

ตาราง 4.15 ผลการเปรียบเทียบระดับความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงาน

สาธารณสุขจังหวัดสตูล จําแนกตามสถานภาพ พบวา ขาราชการของสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด

สตูล ท่ีมีสถานภาพแตกตางกัน มีระดับความตองการการพัฒนาบุคลากร แตกตางกันอยางไมมี

นัยสําคัญทางสถิติ  จึงปฏิเสธสมมติฐานท่ีต้ังไว 
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ตาราง 4.16 การเปรียบเทียบระดับความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด
สตูล จําแนกตามรายได 

ความตองการการพัฒนา
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 

มากกวา 30,000 บาท 4.29 0.49 
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

ตาราง 4.16 ผลการเปรียบเทียบระดับความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงาน
สาธารณสุขจังหวัดสตูล จําแนกตามรายได พบวา ขาราชการของสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล    
ท่ีมีรายไดแตกตางกัน มีระดับความตองการการพัฒนาบุคลากร แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทาง
สถิติ จึงปฏิเสธสมมติฐานท่ีต้ังไว 

 

ตาราง 4.17 การเปรียบเทียบระดับความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด
สตูล จําแนกตามอายุราชการ 

ความตองการ 
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 

มากกวา 20 ป 4.34 0.48 
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

ตาราง 4.17 ผลการเปรียบเทียบระดับความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงาน

สาธารณสุขจังหวัดสตูล จําแนกตามอายุราชการ พบวา ขาราชการของสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด

สตูล ท่ีมีอายุราชการแตกตางกัน มีระดับความตองการการพัฒนาบุคลากร แตกตางกันอยางไมมี

นัยสําคัญทางสถิติ จึงปฏิเสธสมมติฐานท่ีต้ังไว 
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ตาราง 4.18 การเปรียบเทียบระดับความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด

สตูล จําแนกตามระดับการศึกษา 

ความตองการ 
การพัฒนาบุคลากร 

ระดับการศึกษา µ σ F Sig. 

ตํ่ากวาปริญญาตร ี 4.65 0.25 

1.689 .190 ปริญญาตร ี 4.32 0.51 
สูงกวาปริญญาตรี      4.37 0.45 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

ตาราง 4.18 ผลการเปรียบเทียบระดับความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงาน

สาธารณสุขจังหวัดสตูล จําแนกตามระดับการศึกษา พบวา ขาราชการของสํานักงานสาธารณสุข

จังหวัดสตูล ท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีระดับความตองการการพัฒนาบุคลากร แตกตางกัน

อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ จึงปฏิเสธสมมติฐานท่ีต้ังไว 

 

ตาราง 4.19 การเปรียบเทียบระดับความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด
สตูล จําแนกตามระดับตําแหนง 

ความตองการ 
การพัฒนาบุคลากร 

ระดับตําแหนง 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 ผลการเปรียบเทียบระดับความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงาน

สาธารณสุขจังหวัดสตูล จําแนกตามระดับตําแหนง พบวา ขาราชการของสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด
สตูล ท่ีมีระดับตําแหนงแตกตางกัน มีระดับความตองการการพัฒนาบุคลากร แตกตางกันอยางไมมี
นัยสําคัญทางสถิติ จึงปฏิเสธสมมติฐานท่ีต้ังไว 

 
  สวนท่ี 3 การวิเคราะหอิทธิพลของปจจัยสมรรถนะหลักของบุคลากรสํานักงาน

สาธารณสุขจังหวัดสตูลท่ีสงผลตอความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล 

โดยใชสถิติการวิเคราะหความถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)  
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  การวิเคราะหอิทธิพลของปจจัยสมรรถนะหลักของบุคลากรสํานักงานสาธารณสุข

จังหวัดสตูลท่ีสงผลตอความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล โดยการหา

คาการวิเคราะหสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s Correlation) และความถดถอยพหุคูณ 

(Multiple Regression Analysis) ดังตาราง 4.20-4.22 

 

ตาราง 4.20 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของตัวแปรปจจัยระหวางปจจัยสมรรถนะหลักของบุคลากร 
กับความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล ดานความรู ดานทักษะ     
ดานวิธีการพัฒนาบุคลากร และภาพรวม 
  สมรรถนะ

หลัก 
ดาน
ความรู 

ดาน
ทักษะ 

ดานวิธีการ
พัฒนาบุคลากร 

ความตองการ
การพัฒนา 

สมรรถนะหลัก 1 0.412** 0.487** 0.522** 0.527** 
ดานความรู - 1 0.710** .652** 0.873** 
ดานทักษะ - - 1 0.768** 0.929** 
ดานวิธีการพัฒนา
บุคลากร 

- - - 1 0.892** 

ความตองการ 
การพัฒนา 

- - - - 1 

** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
 

จากตาราง 4.20 ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของตัวแปรปจจัย
สมรรถนะหลักของบุคลากร กับความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล
พบวา มีความสัมพันธกันทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีขนาดความสัมพันธ
ดานความรู เทากับ 0.412 ดานทักษะ เทากับ 0.487 ดานวิธีการพัฒนาบุคลากร เทากับ 0.522 และ
ความตองการการพัฒนา ในภาพรวม เทากับ 0.527 

 
ตาราง 4.21 การวิเคราะหปจจัยสมรรถนะหลักของบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูลท่ีสงผล

ตอความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล โดยใชสถิติการวิเคราะหความ

ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ในภาพรวม 

ปจจัยพยากรณ B S. E. β t Sig. 

คาคงท่ี  1.424 0.489  2.915 0.004** 

ปจจัยสมรรถนะหลัก  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 ผลการวิเคราะหปจจัยสมรรถนะหลักของบุคลากรสํานักงาน

สาธารณสุขจังหวัดสตูลท่ีสงผลตอความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล 

โดยใชสถิติการวิเคราะหความถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ในภาพรวม พบวา 

ปจจัยสมรรถนะหลักของบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล สามารถรวมกันพยากรณ ความ

ตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล ไดรอยละ 27.7 (R2 = 0.277) อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

 

ตาราง 4.22 การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ของปจจัยสมรรถนะ

หลักของบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูลท่ีสงผลตอความตองการการพัฒนาบุคลากร

สํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล ในภาพรวม 

สมรรถนะหลักของบุคลากร 

Unstandardized 
   Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

  

B Std. Error Beta t Sig. 

(Constant) 1.520 0.526  2.886 0.005* 
ดานการมุงผลสัมฤทธิ์ -0.094 0.176 -0.075 -0.532 0.596 

ดานการบริการท่ีดี 0.090 0.167 0.089 0.540 0.591 

ดานการส่ังสมความเช่ียวชาญใน
งานอาชีพ 

0.181 0.121 0.192 1.494 0.139 

ดานการยึดมั่นในความถูกตอง
ชอบธรรม และจริยธรรม 

0.291 0.129 0.269 2.258 0.026* 

ดานการทํางานเปนทีม 0.164 0.138 0.169 1.190 0.237 
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

 

จากตาราง 4.22 การวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณ พบวาตัวแปรท้ัง 5 ตัว         

มีความสัมพันธกับความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล ไดแก การมุง

ผลสัมฤทธิ์ การบริการท่ีดี การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ การยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรม 

และจริยธรรม และการทํางานเปนทีม สามารถอธิบายไดวา ปจจัยสมรรถนะหลักของบุคลากร

สํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล ดานการยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม สงผลตอ

ความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล ในภาพรวม อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติท่ีระดับ 0.01 และเมื่อสมรรถนะหลักของบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล ดานการ  

ยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรม และจริยธรรม เพิ่มข้ึน 1 คะแนน จะทําใหระดับตองการการพัฒนา

บุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล เพิ่มข้ึน เทากับ 0.291 คะแนน (Sig.< 0.01) 

 



 

บทที่ 5 

สรุปและอภปิรายผลการวจิัย 
 

 การศึกษาวิจัยเรื่อง ปจจัยท่ีสงผลตอความตองการการพัฒนาบุคลากรตามตนแบบ
สมรรถนะหลักระบบราชการไทย: กรณีศึกษาสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล มีวัตถุประสงคเพื่อ
ศึกษาระดับความตองการการพัฒนาบุคลากร เปรียบเทียบความตองการการพัฒนาบุคลากร จําแนก
ตามปจจัยสวนบุคคล และเพื่อศึกษาสมรรถนะหลักของบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูลท่ี
สงผลตอความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล โดยประชากรท่ีใชใน
การศึกษาเปนขาราชการของสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล ซึ่งสามารถเก็บแบบสอบถามท่ีสมบูรณ
และสามารถนํามาวิเคราะหไดครบท้ัง จํานวน 97 ชุด เครื่องมือท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้ เปน
แบบสอบถามในการวิจัย โดยมีท้ังหมดจํานวน 3 สวน คือ สวนท่ี 1 คําถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคล
ของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพสมรส รายได อายุราชการท่ีปฏิบัติงาน 
ระดับการศึกษาสูงสุด ประเภทตําแหนง และระดับตําแหนง สวนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับสมรรถนะ
หลักของบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล และสวนท่ี 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับคําถามความ
ตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล โดยนําขอมูลท่ีไดมาวิเคราะหโดยใช
โปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป เพื่อหาคาความถ่ี (Frequency) รอยละ (Percentage) คาเฉล่ีย (µ)

และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (σ) การเปรียบเทียบคาเฉล่ียของกลุมตัวอยาง (t-test) การวิเคราะห   

ความแปรปรวนทางเดียว F-test (One-Way Anova) และใชสถิติการวิเคราะหความถดถอยพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis) สามารถสรุปผลการวิจัยไดดังนี้ 
 

5.1 สรุปผลการวิจัย 
 
  5.1.1 ขอมูลเก่ียวกับปจจัยสวนบุคคล 
  สรุปผลการวิจัยไดวา เพศ ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิงมากวา      

เพศชาย อายุ พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญอยูในกลุมอายุ 51 - 60 ป รองลงมา ไดแก อายุ 

41 - 50 ป อายุ 31 - 40 ป จํานวน 12 คน และอายุ 21 - 30 ป ตามลําดับ สถานภาพ พบวา ผูตอบ

แบบสอบถามสวนใหญ มีสถานภาพ สมรส รองลงมา ไดแก โสด และหยา/หมาย/แยกกันอยู 

ตามลําดับ รายได พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีรายได มากกวา 30,000 บาท รองลงมา 

ไดแก 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 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวน

ใหญ มีอายุราชการ มากกวา 20 ป รองลงมา ไดแก มีอายุราชการ 1 – 5 ป มีอายุราชการ 16 – 20 

ป และ 6 – 10 ป เทากัน และมีอายุราชการ 11 – 15 ป ตามลําดับ ระดับการศึกษาสูงสุด พบวา 

ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับการศึกษาสูงสุด ปริญญาตรี รองลงมา ไดแก สูงกวาปริญญาตรี 

และ ตํ่ากวาปริญญาตรี ตามลําดับ ประเภทตําแหนง พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ อยูใน
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ประเภทตําแหนงวิชาการ รองลงมา ไดแก ประเภทตําแหนง ท่ัวไป ตามลําดับ ระดับตําแหนง พบวา 

ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ อยูในตําแหนงระดับชํานาญการ รองลงมา ไดแก ระดับชํานาญการ

พิเศษ ระดับชํานาญงาน และ ระดับปฏิบัติการ ตามลําดับ 

 

   5.1.2 วัตถุประสงคท่ี 1 เพื่อศึกษาระดับความตองการการพัฒนาบุคลากร

สํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล 

   ผลการวิจัย พบวา ระดับความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงานสาธารณสุข

จังหวัดสตูล โดยภาพรวม พบวา อยูในระดับมากท่ีสุด เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานท่ีมี

คาเฉล่ียสูงสุด คือ ดานความรู รองลงมา ดานทักษะ และดานวิธีการพัฒนาบุคลากร ตามลําดับ    

โดยสรุปเปนรายดานดังนี ้

   ดานความรู พบวา ระดับความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงานสาธารณสุข

จังหวัดสตูล โดยภาพรวม อยูในระดับมากท่ีสุด  และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูง 

คือ การตองการพัฒนาความรูเกี่ยวกับงานและวิธีการทํางาน รองลงมา การตองการพัฒนาความรู

เกี่ยวกับกฎหมาย ระเบียบตางๆ ท่ีเกี่ยวของและเปนปจจุบัน เพื่อใชในการปฏิบัติงานอยางถูกตอง  

การตองการพัฒนาความรูเกี่ยวกับการบริหารและการจัดองคกร และ การตองการพัฒนาความรูความ

เขาใจในนโยบายและยุทธศาสตรองคกร ตามลําดับ  

ดานทักษะ พบวา ระดับความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงานสาธารณสุข

จังหวัดสตูล โดยภาพรวม อยูในระดับมากท่ีสุด  และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูง 

คือ การตองการพัฒนาทักษะการทํางานเปนทีมและพัฒนาทีมงาน รองลงมา การตองการพัฒนาทักษะ

การตัดสินใจในการปฏิบัติงาน การตองการพัฒนาทักษะการส่ือสารในการปฏิบัติงาน การตองการพัฒนา

ทักษะความคิดสรางสรรคผลงาน และ การตองการพัฒนาทักษะในการเปนผูนํา ตามลําดับ 

ดานวิธีการพัฒนาบุคลากร พบวา ระดับความตองการการพัฒนาบุคลากร

สํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล โดยภาพรวม อยูในระดับมากท่ีสุด  และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ 

พบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูง คือ การตองการโอกาสในการฝกอบรมในหลักสูตรท่ีตรงตามวิชาชีพและตรง

ตามตําแหนงอยางนอยปละ 1 ครั้ง รองลงมา การตองการการไดรับโอกาสในการมอบหมายงานเพื่อ

เสริมสรางประสบการณและทักษะการตัดสินใจในการทํางาน  การตองการการสอนงานจากหัวหนา

งานโดยตรงหรือเพื่อนรวมงาน ตามความจําเปนของลักษณะงาน และ การตองการการเขารวมการ

ประชุม/สัมมนาในการแลกเปล่ียนแนวคิด เทคนิคและวิธีการใหม ๆ เพื่อนํามาประยุกตใชในงานของ

ตนตามความเหมาะสม การตองการการสนับสนุนทุนแกบุคลากรในการศึกษาตอในหลักสูตรระยะส้ัน/

นอกเวลาราชการ การตองการการศึกษาดูงานนอกสถานท่ีท่ีเกี่ยวของกับงานเพื่อนํามาปรับปรุงและ

พัฒนาใหดียิ่งข้ึน การตองการการศึกษาความรูจากคูมือการปฏิบัติงานและทําความเขาใจอยางถองแท

ดวยตนเอง และ การตองการสนับสนุนการหมุนเวียนงานเพื่อกระตุนใหเกิดความทาทายใหมๆ แก

บุคลากรในองคกร ตามลําดับ 
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  5.1.3 วัตถุประสงคท่ี 2 เพื่อเปรียบเทียบความตองการการพัฒนาบุคลากร

สํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล  

  ผลการวิจัย พบวา ขาราชการของสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล ท่ีมี เพศ อายุ 

สถานภาพ รายได อายุราชการท่ีปฏิบัติงาน ระดับการศึกษาสูงสุด และระดับตําแหนง แตกตางกัน   

มีระดับความตองการการพัฒนาบุคลากร แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ  สวนขาราชการของ

สํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล ท่ีมีประเภทตําแหนง แตกตางกัน มีระดับความตองการการพัฒนา

บุคลากร แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 

  5.1.4 วัตถุประสงคท่ี 3 เพื่อศึกษาสมรรถนะหลักของบุคลากรสํานักงานสาธารณสุข

จังหวัดสตูลท่ีสงผลตอความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล   

 ผลการวิจัย พบวา ปจจัยสมรรถนะหลักของบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด

สตูลสงผลตอความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติท่ีระดับ 0.01 โดยปจจัยสมรรถนะหลักของบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล สามารถ

รวมกันพยากรณ ความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล ไดรอยละ 27.7 

 

5.2 อภิปรายผล 
 
 จากการศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอความตองการการพัฒนาบุคลากรตามตนแบบสมรรถนะหลัก

ระบบราชการไทย: กรณีศึกษาสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล สามารถอภิปรายผลไดดังนี ้

 

ตาราง 5.1 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐาน 
ผลการทดสอบสมมติฐาน 

ยอมรับสมมติฐาน ปฏิเสธสมมติฐาน 

1. ระดับความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงาน

สาธารณสุขจังหวัดสตูล อยูในระดับปานกลาง 

  

2. ปจจัยสวนบุคคลท่ีตางกันมีผลตอความตองการการ

พัฒนาบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูลท่ี

ตางกัน 
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สมมติฐาน 
ผลการทดสอบสมมติฐาน 

ยอมรับสมมติฐาน ปฏิเสธสมมติฐาน 

     - เพศ  
     - อายุ   

     - สถานภาพสมรส   

     - รายได   

     - อายุราชการท่ีปฏิบัติงาน   

      - ระดับการศึกษาสูงสุด   

     - ประเภทตําแหนง   

     - ระดับตําแหนง   

3. สมรรถนะหลักของบุคลากรสํานักงานสาธารณสุข
จังหวัดสตูลสงผลตอความตองการการพัฒนาบุคลากร
สํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล 

  

 

  จากตาราง 5.1 จากผลการวิจัยสามารถนํามาอภิปรายผลการทดสอบสมมติฐาน
ดังตอไปนี้ 
  สมมติฐานท่ี 1 ระดับความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด
สตูล อยูในระดับปานกลาง จากการศึกษา พบวา ขาราชการของสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล    
มีระดับความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล โดยภาพรวม พบวา อยูใน
ระดับมากท่ีสุด ซึ่งปฏิเสธสมมติฐานผลการวิจัยนี้ ท้ังนี้ยังสอดคลองกับงานวิจัยของ พนัญญา ชนะสุข 
และจักรวาล สุขไมตรี (2563) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่องการพัฒนาบุคลากรของกระทรวงอุตสาหกรรม 
ผลการศึกษาพบวา ขาราชการกระทรวงอุตสาหกรรมท่ีตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอการพัฒนา
บุคลากรของกระทรวงอุตสาหกรรม โดยภาพรวมอยูในระดับมากท่ีสุด 
 
  สมมติฐานท่ี 2 ปจจัยสวนบุคคลท่ีตางกันมีผลตอความตองการการพัฒนาบุคลากร
สํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูลท่ีตางกัน จากการศึกษา พบวา ขาราชการของสํานักงานสาธารณสุข
จังหวัดสตูล เพศ อายุ สถานภาพ รายได อายุราชการท่ีปฏิบัติงาน ระดับการศึกษาสูงสุด และระดับ
ตําแหนง แตกตางกัน มีระดับความตองการการพัฒนาบุคลากร แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทาง
สถิติ ซึ่งไมเปนไปตามผลการทดสอบสมมติฐาน ท้ังนี้สอดคลองกับงานวิจัยของ เบญจวรรณ           
นิวาศานนท (2552) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการบริหารสวน
จังหวัดนนทบุรี ผลการศึกษาพบวา การเปรียบเทียบความคิดเห็นของขาราชการท่ีมีอายุและอายุการ
ทํางานตางกันมีความเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุร ี       
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ไมแตกตางกันในทุกดาน และเปนไปในแนวทางเดียวกับงานวิจัยของ  จิราธร โหมดสุวรรณ 
และ จันทนา แสนสุข (2560) ไดทําการศึกษาเรื่อง ปจจัยที่สงผลตอความตองการพัฒนา
ตนเองและความสามารถในการเผชิญฝาฟนอุปสรรคของ บุคลากรครูศูนยการศึกษานอก
ระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย (กศน.) กลุมลุมน้ําเจาพระยา ผลการทดสอบสมมติฐาน 
พบวา บุคลากรครูศูนยการศึกษานอกระบบและ การศึกษาตามอัธยาศัย (กศน.) กลุมลุมน้ํา
เจาพระยา ท่ีมีเพศ อายุ ระดับการศึกษา และตําแหนงงานที่ตางกันมี ความตองการพัฒนา
ตนเองไมแตกตางกัน นอกจากนี้ ยังสอดคลองกับงานวิจัยของ ฐิติธร ผิวทองงามและกนกศักด์ิ 
สุขวัฒนาสินิทธิ์ (2558)  ไดทําการศึกษาเรื ่อง  ปจจัยท่ีมีผลตอการเพิ่มศักยภาพของบุคลากร
สํานักงานการตรวจเงินแผนดิน เกี่ยวกับความรูทางดานบัญชีเพื่อกาวเขาสูประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 
(AEC) ผลการศึกษา พบวา บุคลากรสํานักงานตรวจเงินแผนดินท่ีมีเพศ อายุ ประสบการณ ระดับ
การศึกษา และรายไดเฉล่ียตอเดือนแตกตางกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการเพิ่มศักยภาพ ไมแตกตาง
กัน สวน ขาราชการของสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล ท่ีมีประเภทตําแหนง แตกตางกัน มีระดับ
ความตองการการพัฒนาบุคลากร แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐาน
ท่ีต้ังไว ท้ังนี้สอดคลองกับงานวิจัยของ สรอยสิน แกวหนู (2555) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง ความตองการ
พัฒนาตนเอง กระบวน การบริหารบุคลากร และปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของ
บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ผลการศึกษา พบวา ปจจัยเสริม 5 ตัวแปรท่ี
มีความสัมพันธกับความตองการพัฒนาตนเอง คือ ประเภทบุคลากร ระดับการศึกษา สถานภาพการสมรส 
รายได  และลักษณะงานท่ีปฏิ บั ติ และยั งสอดคลองกับงานวิ จัยของ พิสมัย  ชัยมหา (2558)                
ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรหนวยงานสังกัดสํานักงานอัยการสูงสุด
ภาค 1 ผลการศึกษาพบวา บุคลากรหนวยงานสังกัดสํานักงานอัยการสูงสุดภาค 1 ท่ีมีตําแหนงตางกันมี
การมุงผลสัมฤทธิ์แตกตางกัน   
 
  สมมติฐานท่ี 3 สมรรถนะหลักของบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูลสงผล
ตอความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล จากการศึกษา พบวา ปจจัย
สมรรถนะหลักของบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูลสงผลตอความตองการการพัฒนา
บุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ท้ังนี้ไมสอดคลองกับ
งานวิจัยใด เนื่องจากยังไมมีงานวิจัยท่ีใชตัวแปรเดียวกันมารองรับปจจัยสมรรถนะหลักของบุคลากรท่ี
สงผลตอความตองการการพัฒนาบุคลากร 
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5.3 ขอเสนอแนะ 

 

 ขอเสนอแนะในการนําผลการศึกษาไปใช 

 1. สํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล ควรมีการจัดอบรม สัมมนา ในการพัฒนา

บุคลากร โดยเนนการพัฒนาดานความรูเกี่ยวกับงานและวิธีการทํางาน กฎหมาย ระเบียบตางๆ       

ท่ีเกี่ยวของและเปนปจจุบัน เพื่อใชในการปฏิบัติงานอยางถูกตอง รวมถึง การพัฒนาความรูเกี่ยวกับ

การบริหารและการจัดองคกร นโยบายและยุทธศาสตรองคกร ควบคูกับการพัฒนาดานทักษะ 

เนื่องจาก ขาราชการสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล มีความตองการการพัฒนาบุคลากร อยูใน

ระดับมากท่ีสุด โดยมีความตองการพัฒนาในดานความรู มากท่ีสุด รองลงมา ดานทักษะ และดาน

วิธีการพัฒนาบุคลากร  

 2. สํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล ควรใหความสําคัญกับการการพัฒนาบุคลากร 

ของขาราชการ ท่ีอยูในตําแหนงประเภทท่ัวไป เนื่องจากตําแหนงประเภทท่ัวไป มีระดับความตองการ

การพัฒนาบุคลากรสูงกวาประเภทวิชาการ และขาราชการตําแหนงประเภทท่ัวไป ตองแบกรับภาระ

งานท่ีหลากหลายยอมมีความตองการการพัฒนาท่ีสอดคลองกับภาระงาน 

 3. สํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล ควรมีการพัฒนาสมรรถนะหลักของบุคลากร

สํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล ดานการส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ โดยเฉพาะความรอบรูใน

เทคโนโลยีหรือองคความรูใหมๆ ในสาขาวิชาชีพของตนหรือท่ีเกี่ยวของ เนื่องจากผลการศึกษา พบวา

ระดับสมรรถนะหลักของบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล ดานการส่ังสมความเช่ียวชาญ   

ในงานอาชีพ อยูในระดับนอยกวาดานอื่นๆ  

  

 ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป 

 1. ควรศึกษาวิจัยในเชิงคุณภาพโดยการสัมภาษณรายบุคคล เนื่องจากประชากรท่ีใช

ในการศึกษามีจํานวนไมมาก ทําใหมีความเปนไปไดในการศึกษารายบุคคล เพื่อใหไดทราบขอมูล   

เชิงลึก และทําใหทราบถึงความตองการพัฒนาท่ีตรงกับความตองการของบุคลากร 

 2. ควรศึกษาเปรียบเทียบความตองการการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานสาธารณสุข
จังหวัดสตูลกับสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดอื่นๆ ท่ีเปนองคกรขนาดใหญกวา เนื่องจากการพัฒนา
บุคลากรในองคกรท่ีมีขนาดใหญนั้น บุคลากรจะไดรับการพัฒนาอยูแลวเพื่อใหสามารถรองรับกับ
ภาระงานท่ีเพิ่มมากข้ึนตามขนาดขององคกรดวย  
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แบบสอบถาม 
การวิจัยเร่ือง ปจจัยท่ีสงผลตอความตองการการพัฒนาบุคลากรตามตนแบบสมรรถนะหลัก   

ระบบราชการไทย: กรณีศึกษาสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล 

คําช้ีแจง 

 1.  แบบสอบถามนี้ใชสําหรับขาราชการสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล  

 2. แบบสอบถามนี้แบงออกเปน 3 ตอน ดังนี ้

ตอนท่ี 1 ขอคําถามเกี่ยวกับขอมูลท่ัวไปสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

  ตอนท่ี 2 ขอคําถามเกี่ยวกับสมรรถนะหลักของบุคลากรสํานักงานสาธารณสุข

จังหวัดสตูล ไดแก การมุงผลสัมฤทธิ์  การบริการท่ีดี การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ           

การยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม และการทํางานเปนทีม 

  ตอนท่ี 3 ขอคําถามเกี่ยวกับความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงาน

สาธารณสุขจังหวัดสตูล  

 การเก็บขอมูลในครั้งนี้นําไปใชเพื่อประโยชนในการศึกษาในหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตร

มหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร 

 ในการตอบแบบสอบถามครั้งนี้ ขอใหทานตอบแบบสอบถามโดยอิสระตามความรูสึก

อันแทจริงของทาน ท้ังนี้คําตอบของทานจะถือเปนความลับและนําไปใชประโยชนเพื่อการศึกษาวิจัย

เทานั้น ผูวิจัยหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความรวมมือจากทานในการตอบแบบสอบถามนี้และ

ขอขอบพระคุณบุคลากรทุกทานท่ีเสียสละเวลาในการใหขอมูล  

 

ขอขอบพระคุณเปนอยางสูง 

    นางสาวนันทอรอันน  เนียมรัตน                                         

                                           ผูทําการวิจัย 
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ตอนท่ี  1  ขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม 

คําช้ีแจง โปรดทําเครื่องหมาย √ ลงในชอง   �  ท่ีตรงกับความเปนจริงเกี่ยวกับตัวทาน 

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.  หยา/หมาย/แยกกันอยู 

4. รายได 

  ไมเกิน 10,000 บาท   10,001 – 15,000 บาท  

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

  25,001 – 30,000 บาท   มากกวา 30,000 บาท 

5. อายุราชการท่ีปฏิบัติงาน 

  1.  1 – 5 ป    2.  6 – 10 ป  

  3.  11 – 15 ป    4.  16 – 20 ป 

  5.  มากกวา 20 ป  

6. ระดับการศึกษาสูงสุด 

  1.  ตํ่ากวาปริญญาตรี   2.  ปริญญาตร ี  

  3.  สูงกวาปริญญาตร ี        

7. ประเภทตําแหนง 

  1.  วิชาการ    2.  ท่ัวไป 

8. ระดับตําแหนง 

  1.  ระดับชํานาญการพิเศษ   2.  ระดับชํานาญการ   

  3.  ระดับปฏิบัติการ    4.  ระดับชํานาญงาน  
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ตอนท่ี 2 คําถามเกี่ยวกับสมรรถนะหลักของบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล 

คําช้ีแจง การตอบคําถามตอนท่ี 2 นั้นจะเปนการประเมินโดยใหทานพิจารณาวาไดใชสมรรถนะหลัก

แตละดานในการปฏิบัติงานมากนอยเพียงใด โดยใหคะแนน (5 = มากท่ีสุด, 4 = มาก,  3 = ปานกลาง,    

2 = นอย, 1 = นอยท่ีสุด) 

 

สมรรถนะหลัก 

 

ระดับการปฏิบัติงาน 

(5) 

มาก 

ที่สุด 

(4) 

มาก 

(3) 

ปาน 

กลาง 

(2) 

นอย 

(1) 

นอย 

ที่สุด 

1. การมุงผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation) 

1.ท านพยายามทํางานในหน า ท่ี ให ถูกตองและคํา นึ ง ถึ ง

ผลประโยชนของหนวยงานเปนหลัก 

     

2. ทานพยายามปฏิบัติงานใหแลวเสร็จตามกําหนดเวลาและตาม

เปาหมายท่ีหนวยงานวางไว 

     

3. ทานมีการติดตาม และประเมินผลงานของตนเองโดยการ

เทียบเคียงกับเกณฑมาตรฐานท่ีหนวยงานวางไว 

     

4. ทานมีความละเอียดรอบคอบ เอาใจใสและตรวจตราความ

ถูกตองเพ่ือใหไดงานท่ีมีคุณภาพ 

     

5. ทานปรับปรุงวิธีการท่ีทํางานใหไดดีข้ึน เร็วข้ึน มีคุณภาพดีข้ึน      

มีประสิทธิภาพมากข้ึนหรือทําใหผูรับรับบริการพึงพอใจมากข้ึน 

     

6. ทานเสนอหรือทดลองวิธีการทํางานแบบใหมท่ีคาดวาจะทําให

งานมีประสิทธิภาพมากกวาเดิม 

     

2. การบริการที่ดี (Service Mind) 

1. ทานใหบริการดวยความเปนมิตร เต็มใจและสุภาพออนนอม       

2. ทานใหขอมูลขาวสารท่ีถูกตอง ชัดเจนแกผูรับบริการ      

3. ทานแจงใหผูรับบริการทราบความคืบหนาในการดําเนินงาน 

หรือเรื่องตางๆ ท่ีใหบริการอยู 

     

4. ทานรับเปนธุระ ชวยแกปญหาหรือหาแนวทางการแกไข

ปญหาท่ี เกิดข้ึนแกผูรับบริการอยางรวดเร็ว ไมบายเบี่ยง         

ไมแกตัวหรือปดภาระรับผิดชอบ 

     

 



 
 
  

94 
 
 

 

สมรรถนะหลัก 

 

ระดับการปฏิบัติงาน 

(5) 

มาก 

ที่สุด 

(4) 

มาก 

(3) 

ปาน 

กลาง 

(2) 

นอย 

(1) 

นอย 

ที่สุด 

5. ทานใหเวลาแกผูรับบริการเปนพิเศษเพ่ือชวยแกปญหาใหแก

ผูรับบริการ 

     

6. ทานนําเสนอวิธีการในการใหบริการท่ีผูรับบริการจะได

ประโยชนสูงสุด 

     

3. การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise) 

1. ทานศึกษาหาความรู สนใจเทคโนโลยีและองคความรูใหม ๆ      

ในสาขาวิชาชีพของตนอยางสม่ําเสมอ 

     

2. ทานพัฒนาความรูความสามารถของตนใหดีย่ิงข้ึน       

3. ทานติดตามเทคโนโลยี และความรูใหมๆ อยูเสมอ ดวยการ

สืบคนขอมูลจากแหลงตางๆ ท่ีจะเปนประโยชนตอการปฏิบัติ

ราชการ 

     

4. ทานมีความรอบรูในเทคโนโลยีหรือองคความรูใหมๆ ในสาขา

วิชาชีพของตนหรือท่ีเกี่ยวของ 

     

5. ทานรับรูถึงแนวโนมวิทยาการท่ีทันสมัย และเกี่ยวของกับงาน

ของตนอยางตอเน่ือง 

     

6. ทานสามารถนําวิชาการ ความรูหรือเทคโนโลยีใหม ๆ        

มาประยุกตใชในการปฏิบัติหนาท่ีราชการ 

     

4. การยึดม่ันในความถูกตองชอบธรรม และจริยธรรม (Integrity) 

1. ทานปฏิบัติหนาท่ีดวยความสุจริต ไมเลือกปฏิบัติ ถูกตองตาม

กฎหมาย ระเบียบและวินัยขาราชการ 

     

2. ทานแสดงความคิดเห็นตามหลักวิชาชีพอยางสุจริต      

3. ทานรักษาคําพูด มีสัจจะ และเชื่อถือไววางใจได      

4.  ท านแสดงใหปรากฏถึงความมีจิตสํา นึกในความเปน

ขาราชการ 
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สมรรถนะหลัก 

 

ระดับการปฏิบัติงาน 

(5) 

มาก 

ที่สุด 

(4) 

มาก 

(3) 

ปาน 

กลาง 

(2) 

นอย 

(1) 

นอย 

ที่สุด 

5. ทานยึดมั่นในหลักการ จรรยาบรรณแหงวิชาชีพและจรรยา

ขาราชการ ไมเบี่ยงเบนดวยอคติหรือผลประโยชนใดๆ 

     

6. ทานเสียสละความสุขสวนตัว เพ่ือใหเกิดประโยชนแกทาง

ราชการ 

     

5. การทํางานเปนทีม (Teamwork) 

1. ทานรวมสนับสนุนการตัดสินใจของทีมและการทํางานในสวน

ท่ีตนไดรับมอบหมายอยางเต็มท่ี 

     

2. ทานใหขอมูลท่ีเปนประโยชนตอการทํางานเปนทีม      

3. ทานสรางความสัมพันธท่ีดีและสามารถปรับตัวเขากับผูอ่ืน

ภายในกลุมไดเปนอยางดี 

     

4. ทานมีการกลาวถึงเพ่ือนรวมงานในเชิงสรางสรรคและแสดง

ความเชื่อมั่นในศักยภาพของเพ่ือนรวมทีมท้ังตอหนาและลับหลัง 

     

5. ทานรับฟ งความคิดเห็นของสมาชิกในทีมและพรอม

แลกเปลี่ยนความคิดเห็นท่ีแตกตางดวยความเต็มใจ 

     

6. ทานตัดสินใจหรือวางแผนงานรวมกันในทีมจากความคิดเห็น

ของเพ่ือนรวมทีม 
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ตอนท่ี 3 คําถามเกี่ยวกับความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล                                                      

คําช้ีแจง การตอบคําถามตอนท่ี 3 นั้นจะเปนการประเมิน โดยใหทานพจิารณาวาทานมีความตองการ

ในการพัฒนาบุคลากรมากนอยเพียงใด  โดยใหคะแนน (5 = มากท่ีสุด, 4 = มาก, 3 = ปานกลาง,    

2 = นอย, 1 = นอยท่ีสุด) 

 

 

 

 

 

ความตองการการพัฒนาบุคลากร 

 

ระดับความตองการพัฒนา 

(5) 

มาก 

ที่สุด 

(4) 

มาก 

(3) 

ปาน 

กลาง 

(2) 

นอย 

(1) 

นอย 

ที่สุด 

1. ดานความรู 

1. ทานตองการพัฒนาความรูเก่ียวกับกฎหมาย ระเบียบ

ตางๆ ท่ีเก่ียวของและเปนปจจุบัน เพ่ือใชในการปฏิบัติงาน

อยางถูกตอง 

     

2. ทานตองการพัฒนาความรูเกี่ยวกับงานและวิธีการทํางาน      

3. ทานตองการพัฒนาความรูเกี่ยวกับการบริหารและการจัด

องคกร 

     

4. ทานตองการพัฒนาความรูความเขาใจในนโยบายและ

ยุทธศาสตรองคกร 

     

2. ดานทักษะ 

1. ทานตองการพัฒนาทักษะในการเปนผูนํา      

2. ทานตองการพัฒนาทักษะการทํางานเปนทีมและพัฒนา

ทีมงาน 

     

3. ทานตองการพัฒนาทักษะการสื่อสารในการปฏิบัติงาน      

4. ทานตองการพัฒนาทักษะความคิดสรางสรรคผลงาน      

5. ทานตองการพัฒนาทักษะการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน      
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ความตองการการพัฒนาบุคลากร 

 

ระดับความตองการพัฒนา 

(5) 

มาก 

ที่สุด 

(4) 

มาก 

(3) 

ปาน 

กลาง 

(2) 

นอย 

(1) 

นอย 

ที่สุด 

3. ดานวิธีการพัฒนาบุคลากร 

1. ทานตองการโอกาสในการฝกอบรมในหลักสูตรท่ีตรงตาม

วิชาชีพและตรงตามตําแหนงอยางนอยปละ 1 ครั้ง 

     

2. ทานตองการการสอนงานจากหัวหนางานโดยตรงหรือ

เพ่ือนรวมงาน ตามความจําเปนของลักษณะงาน 

     

3. ทานตองการการศึกษาความรูจากคูมือการปฏิบัติงานและ

ทําความเขาใจอยางถองแทดวยตนเอง 

     

4. ทานตองการการศึกษาดูงานนอกสถานท่ี ท่ีเก่ียวของกับ

งานเพ่ือนํามาปรับปรุงและพัฒนาใหดีย่ิงข้ึน 

     

5. ทานตองการการเขารวมการประชุม/สัมมนาในการ

แลกเปลี่ยนแนวคิด เทคนิคและวิธีการใหม ๆ เพ่ือนํามา

ประยุกตใชในงานของตนตามความเหมาะสม 

     

6. ทานตองการการไดรับโอกาสในการมอบหมายงานเพ่ือ

เสริมสรางประสบการณและทักษะการตัดสินใจในการ

ทํางาน 

     

7. ทานตองการการสนับสนุนทุนแกบุคลากรในการศึกษาตอ

ในหลักสูตรระยะสั้น/นอกเวลาราชการ 

     

8. ทานตองการสนับสนุนการหมุนเวียนงานเพ่ือกระตุนให

เกิดความทาทายใหมๆ แกบุคลากรในองคกร 
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            ภาคผนวก ข  ผลตรวจสอบความเท่ียงตรงของแบบสอบถาม 
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ผลการตรวจความเชิงเนื้อหาของรางแบบสอบถาม 

 

  ผลการตรวจความเชิงเนื้อหาของรางแบบสอบถามเพื่อการวิจัยเรื่องปจจัยท่ีสงผลตอ

ความตองการการพัฒนาบุคลากรตามตนแบบสมรรถนะหลักระบบราชการไทย: กรณีศึกษาสํานักงาน

สาธารณสุขจังหวัดสตูล ผูทรงคุณวุฒิท่ีมีความเช่ียวชาญ จํานวน 3 ทาน ไดแก  

  1. ผศ.ดร.ปรารถนา  หลีกภัย อาจารยประจําคณะพาณิชยศาสตรและการจัดการ 

มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร  วิทยาเขตตรัง  

  2. ดร.ดนุวัศ สุวรรณวงศ  อาจารยประจําคณะวิทยาการจัดการ

มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร  วิทยาเขตหาดใหญ 

  3. นางนุศรา ไหมมะหาด  นักทรัพยากรบุคคลชํานาญการ   

สํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล 

 

ขอคําถามในแบบสอบถาม 

ประเมินความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒ ิ

ทานที่ 

1 

ทานที่ 

2 

ทานที่ 

3 
รวม IOC ขอเสนอแนะ 

สวนที่ 1 ขอคําถามเก่ียวกับขอมูลทั่วไปสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

1. เพศ 1 1 1 3 1  

2. อายุ 1 1 1 3 1 แกไขสํานวน 

3. สถานภาพ 1 1 1 3 1  

4. รายได 1 1 1 3 1 แกไขสํานวน 

5. อายุราชการท่ีปฏิบัติงาน 1 1 1 3 1 แกไขสํานวน 

6. ระดับการศึกษาสูงสุด 1 1 1 3 1 แกไขสํานวน 

7. ประเภทตําแหนง 1 1 1 3 1  

8. ระดับตําแหนง 1 1 1 3 1  

สวนที่ 2 สมรรถนะหลักของบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล 
 

1. การมุงผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation) 

1. ทานพยายามทํางานในหนาท่ี ให

ถูกตองและคํานึงถึงผลประโยชนของ

หนวยงานเปนหลัก 

1 1 1 3 1 แกไขสํานวน 
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ขอคําถามในแบบสอบถาม 

ประเมินความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒ ิ

ทานที่ 

1 

ทานที่ 

2 

ทานที่ 

3 
รวม IOC ขอเสนอแนะ 

2. ทานพยายามปฏิบัติงานใหแลวเสร็จ

ตามกําหนดเวลาและตามเปาหมายท่ี

หนวยงานวางไว 

1 1 1 3 1 แกไขสํานวน 

3.  ท านมี การ ติดตามและประ เ มิ น 

ผลงานของตนเองโดยการเทียบ เคียงกับ

เกณฑมาตรฐานท่ีหนวยงานวางไว 

1 1 1 3 1 แกไขสํานวน 

4. ทานมีความละเอียดรอบคอบ เอาใจ

ใสและตรวจตราความถูกตองเพ่ือใหได

งานท่ีมีคุณภาพ 

1 1 1 3 1  

5. ทานปรับปรุงวิธีการท่ีทํางานใหได   

ดีข้ึน เร็วข้ึน มีคุณภาพดีข้ึน              

มีประสิทธิภาพมากข้ึนหรือทําใหผูรับรับ

บริการพึงพอใจมากข้ึน 

1 1 1 3 1  

6. ทานเสนอหรือทดลองวิธีการทํางาน

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

ประสิทธิภาพมากกวาเดิม 
1 1 1 3 1 

 

 

 

2. การบริการที่ดี (Service Mind) 

1. ทานใหบริการดวยความเปนมิตร เต็ม

ใจและสุภาพออนนอม  1 1 1 3 1 
 

 

2.  ท านให ข อมู ลข าวสาร ท่ี ถูกต อง 

ชัดเจนแกผูรับบริการ 
1 1 1 3 1  

3. ทานแจงใหผูรับบริการทราบความ

คืบหนาในการดําเนินงานหรือเรื่องตางๆ 

ท่ีใหบริการอยู 

1 1 1 3 1  

4. ทานรับเปนธุระ ชวยแกปญหาหรือ

หาแนวทางการแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนแก

ผูรับบริการอยางรวดเร็ว ไมบายเบี่ยง  

ไมแกตัวหรือปดภาระรับผิดชอบ 

1 1 1 3 1  
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ขอคําถามในแบบสอบถาม 

ประเมินความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒ ิ

ทานที่ 

1 

ทานที่ 

2 

ทานที่ 

3 
รวม IOC ขอเสนอแนะ 

5. ทานใหเวลาแกผูรับบริการเปนพิเศษ

เพ่ือชวยแกปญหาใหแกผูรับบริการ 
1 1 1 3 1  

6. ทานนําเสนอวิธีการในการใหบริการท่ี

ผูรับบริการจะไดประโยชนสูงสุด 
1 1 1 3 1  

3. การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise) 
 

1.ทานศึกษาหาความรู สนใจเทคโนโลยี

และองคความรูใหม ๆ ในสาขาวิชาชีพ

ของตนอยางสม่ําเสมอ 

1 1 1 3 1 
 

 

2. ทานพัฒนาความรูความสามารถของ

ตนใหดีย่ิงข้ึน  
1 1 1 3 1  

3. ทานติดตามเทคโนโลยี และความรู

ใหมๆ อยูเสมอ ดวยการสืบคนขอมูล

จากแหลงตางๆ ท่ีจะเปนประโยชนตอ

การปฏิบัติราชการ 

1 1 1 3 1  

4. ทานมีความรอบรูในเทคโนโลยีหรือ

องคความรูใหมๆ ในสาขาวิชาชีพของตน

หรือท่ีเกี่ยวของ 

1 1 1 3 1  

5. ทานรับรู ถึ งแนวโนม วิทยาการ ท่ี

ทันสมัย และเกี่ยวของกับงานของตน

อยางตอเน่ือง 

1 1 1 3 1  

6. ทานสามารถนําวิชาการ ความรูหรือ

เทคโนโลยีใหม ๆ มาประยุกตใชในการ

ปฏิบัติหนาท่ีราชการ 

1 1 1 3 1  

4. การยึดม่ันในความถูกตองชอบธรรม และจริยธรรม (Integrity) 

1. ทานปฏิบัติหนาท่ีดวยความสุจริต    

ไม เลือกปฏิบัติ ถูกตองตามกฎหมาย 

ระเบียบและวินัยขาราชการ 

1 1 1 3 1  

 

2. ทานแสดงความคิดเห็นตามหลัก

วิชาชีพอยางสุจริต 
1 1 1 3 1  
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ขอคําถามในแบบสอบถาม 

ประเมินความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒ ิ

ทานที่ 

1 

ทานที่ 

2 

ทานที่ 

3 
รวม IOC ขอเสนอแนะ 

3. ทานรักษาคําพูด มีสัจจะ และเชื่อถือ

ไววางใจได 
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         

มีจิตสํานึกในความเปนขาราชการ 
1 1 1 3 1  

5. ทานยึดมั่นในหลักการ จรรยาบรรณ 

แหงวิชาชีพและจรรยาขาราชการ ไม

เบี่ยงเบนดวยอคติหรือผลประโยชนใดๆ 

1 1 1 3 1  

6. ทานเสียสละความสุขสวนตัว เพ่ือให

เกิดประโยชนแกทางราชการ 
1 1 1 3 1  

5. การทํางานเปนทีม (Teamwork) 

1. ทานรวมสนับสนุนการตัดสินใจของ

ทีมและการทํางานในสวนท่ีตนไดรับ

มอบหมายอยางเต็มท่ี 
1 1 1 3 1 

 

 

 

2. ทานใหขอมูลท่ีเปนประโยชนตอการ

ทํางานเปนทีม 
1 1 1 3 1  

3. ท านสรา งความสัม พันธ ท่ี ดีและ

สามารถปรับตัวเขากับผูอ่ืนภายในกลุม

ไดเปนอยางดี 

1 1 1 3 1  

4. ทานมีการกลาวถึงเพ่ือนรวมงานใน

เชิงสรางสรรคและแสดงความเชื่อมั่นใน

ศักยภาพของเพ่ือนรวมทีมท้ัง ตอหนา

และลับหลัง 

1 1 1 3 1  

5. ทานรับฟงความคิดเห็นของสมาชิกใน

ทีมและพรอมแลกเปลี่ยนความคิดเห็นท่ี

แตกตางดวยความเต็มใจ 

1 1 1 3 1 
 

 

6. ทานตัดสินใจหรือวางแผนงานรวมกัน

ในทีมจากความคิดเห็นของเพ่ือนรวมทีม 1 1 1 3 1 
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ขอคําถามในแบบสอบถาม 

ประเมินความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒ ิ

ทานที่ 

1 

ทานที่ 

2 

ทานที่ 

3 
รวม IOC ขอเสนอแนะ 

สวนที่ 3 ความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงานสาธารณสขุจังหวัดสตูล 
 

1. ดานความรู 

1. ทานตองการพัฒนาความรูเกี่ยวกับ

กฎหมาย ระเบียบตางๆ ท่ีเกี่ยวของและ

เปนปจจุบัน เพ่ือใชในการปฏิบัติงาน

อยางถูกตอง 

1 1 1 3 1 แกไขสํานวน 

2. ทานตองการพัฒนาความรูเกี่ยวกับ

งานและวิธีการทํางาน 
1 1 1 3 1  

3. ทานตองการพัฒนาความรูเกี่ยวกับ

การบริหารและการจัดองคกร 
1 1 1 3 1  

4. ทานตองการพัฒนาความรู ความ

เขาใจในนโยบายและยุทธศาสตรองคกร 
1 1 1 3 1  

2. ดานทักษะ 

1. ทานตองการพัฒนาทักษะในการเปน

ผูนําอยางถูกตอง 
1 1 1 3 1 แกไขสํานวน 

2. ทานตองการพัฒนาทักษะการทํางาน

เปนทีมและพัฒนาทีมงานทํางาน 
1 1 1 3 1  

3. ทานตองการพัฒนาทักษะการสื่อสาร

ในการปฏิบัติงาน 
1 1 1 3 1  

4. ทานตองการพัฒนาทักษะความคิด

สรางสรรคผลงาน 
1 1 1 3 1  

5.  ท านต อ งก า ร พัฒนาทักษะการ

ตัดสินใจในการปฏิบัติงาน 
1 1 1 3 1  

 

3. ดานวิธีการพัฒนาบุคลากร 

1. ทานตองการโอกาสในการฝกอบรม

ในหลักสูตรท่ีตรงตามวิชาชีพและตรง

ตามตําแหนงอยางนอยปละ 1 ครั้ง 

1 1 1 3 1 แกไขสํานวน 

2. ทานตองการการสอนงานจากหัวหนา

งานโดยตรงหรือเพ่ือนรวมงาน ตาม

ความจําเปนของลักษณะงาน 

1 1 1 3 1  
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ขอคําถามในแบบสอบถาม 

ประเมินความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒ ิ

ทานที่ 

1 

ทานที่ 

2 

ทานที่ 

3 
รวม IOC ขอเสนอแนะ 

3. ทานตองการการศึกษาความรูจาก

คูมือการปฏิบัติงานและทําความเขาใจ

อยางถองแทดวยตนเอง 

1 1 1 3 1  

4. ทานตองการการศึกษาดูงานนอก

สถานท่ีท่ีเ ก่ียวของกับงานเพ่ือนํามา

ปรับปรุงและพัฒนาใหดีย่ิงข้ึน 1 1 1 3 1 

 

 

 

5. ทานตองการการเขารวมการประชุม/

สั มมนาในการแลกเปลี่ ยนแนวคิ ด 

เทคนิคและวิธีการใหม ๆ เพ่ือนํามา

ประยุกตใชในงานของตนตามความ

เหมาะสม 

1 1 1 3 1  

6. ทานตองการการไดรับโอกาสในการ

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

ประสบการณและทักษะการตัดสินใจใน

การทํางาน 

1 1 1 3 1 

 

 

 

 

7. ทานตองการการสนับสนุนทุนแก

บุคลากรในการศึกษาตอในหลักสูตร

ระยะสั้น/นอกเวลาราชการ 

1 1 1 3 1 
 

 

8. ทานตองการสนับสนุนการหมุนเวียน

งานเ พ่ือกระตุนให เ กิดความทาทาย

ใหมๆ แกบุคลากรในองคกร 

1 1 1 3 1  

 

 

ขอเสนอแนะเพ่ิมเติม 
ตอนท่ี 2 ใหเพิ่มประธานของประโยค โดยเพิ่มคําวา “ทาน” ลงไปทุกขอ 

ตอนท่ี 3 ใหเพิ่มสวนหนาของประโยคคําวา “ทานตองการพัฒนา”และ “ทานตองการ”                 

ตามแตละดาน   
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ภาคผนวก ค ผลการตรวจสอบคาความเช่ือมั่นของเครื่องมือใชในการวิจัย 
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ผลการตรวจสอบคาความเช่ือม่ันแบบสอบถาม 

     สวนท่ี 1 คาความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม 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 คาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Cronbach’s Coefficient of Alpha) มีคาเทากับ 

.966 แสดงใหเห็นวาแบบสอบถามดังกลาวสามารถยอมรับได 
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        สวนท่ี 2 คาความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม เก่ียวกับความตองการ 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 คาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Cronbach’s Coefficient of Alpha) มีคาเทากับ 

.939 แสดงใหเห็นวาแบบสอบถามดังกลาวสามารถยอมรับได 
 

คาความเ ช่ือ ม่ันของแบบสอบถาม เ ร่ือง ปจจัยท่ีสงผลตอความตองการ         

การพัฒนาบุคลากรตามตนแบบสมรรถนะหลักระบบราชการไทย: กรณีศึกษาสํานักงาน

สาธารณสุขจังหวัดสตูล โดยรวมท้ังฉบับ 

ขอ ขอความ 
Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

สมรรถนะหลัก 

ดานการมุงผลสัมฤทธิ์  

1 ทานพยายามทํางานในหนาท่ีใหถูกตองและคํานึงถึงผลประโยชน 

ของหนวยงานเปนหลัก 

.965 

2 ทานพยายามปฏิบัติงานใหแลวเสร็จตามกําหนดเวลาและตามเปาหมาย 

ท่ีหนวยงานวางไว 

.965 

3 ทานมีการติดตาม และประเมินผลงานของตนเองโดยการเทียบเคียง 

กับเกณฑมาตรฐานท่ีหนวยงานวางไว 

.965 

4 ทานมีความละเอียดรอบคอบ เอาใจใสและตรวจตราความถูกตอง 

เพื่อใหไดงานท่ีมีคุณภาพ 

.965 

5 ทานปรับปรุงวิธีการท่ีทํางานใหไดดีข้ึน เร็วข้ึน มีคุณภาพดีข้ึน 

มีประสิทธิภาพมากข้ึนหรือทําใหผูรับรับบริการพึงพอใจมากข้ึน 

.965 

6 ทานเสนอหรือทดลองวิธีการทํางานแบบใหมท่ีคาดวาจะทําใหงานมี

ประสิทธิภาพมากกวาเดิม 

.966 

ดานการบริการท่ีดี  

7 ทานใหบริการดวยความเปนมิตร เต็มใจและสุภาพออนนอม .964 

8 ทานใหขอมูลขาวสารท่ีถูกตอง ชัดเจนแกผูรับบริการ .965 

 9 ทานแจงใหผูรับบริการทราบความคืบหนาในการดําเนินงาน หรือ 

เรื่องตางๆ ท่ีใหบริการอยู 

.965 

 

10 ทานรับเปนธุระ ชวยแกปญหาหรือหาแนวทางการแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึน

แกผูรับบริการอยางรวดเร็ว ไมบายเบ่ียง ไมแกตัวหรือปดภาระรับผิดชอบ 

.965 

11 ทานใหเวลาแกผูรับบริการเปนพิเศษเพื่อชวยแกปญหาใหแกผูรับบริการ .964 

12 ทานนําเสนอวิธีการในการใหบริการท่ีผูรับบริการจะไดประโยชนสูงสุด .965 
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ขอ ขอความ 
Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

ดานการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ  

13 ทานศึกษาหาความรู สนใจเทคโนโลยีและองคความรูใหม ๆ ในสาขา

วิชาชีพของตนอยางสม่ําเสมอ 

.966 

14 ทานพัฒนาความรูความสามารถของตนใหดียิ่งข้ึน .965 

15 ทานติดตามเทคโนโลยี และความรูใหมๆ อยูเสมอ ดวยการสืบคนขอมูล

จากแหลงตางๆ ท่ีจะเปนประโยชนตอการปฏิบัติราชการ 

.965 

16 ทานมีความรอบรูในเทคโนโลยีหรือองคความรูใหมๆ ในสาขาวิชาชีพของ

ตนหรือท่ีเกี่ยวของ 

.966 

17 ทานรับรูถึงแนวโนมวิทยาการท่ีทันสมัย และเกี่ยวของกับงานของตนอยาง

ตอเนื่อง 

.966 

18 ทานสามารถนําวิชาการ ความรูหรือเทคโนโลยีใหม ๆ มาประยุกตใชใน

การปฏิบัติหนาท่ีราชการ 

.965 

ดานการยึดม่ันในความถูกตองชอบธรรม และจริยธรรม  

19 ทานปฏิบัติหนาท่ีดวยความสุจริต ไมเลือกปฏิบัติ ถูกตองตามกฎหมาย 

ระเบียบและวินัยขาราชการ 

.965 

20 ทานแสดงความคิดเห็นตามหลักวิชาชีพอยางสุจริต .965 

21 ทานรักษาคําพูด มีสัจจะ และเช่ือถือไววางใจได .965 

22 ทานแสดงใหปรากฏถึงความมีจิตสํานึกในความเปนขาราชการ .965 

23 ทานยึดมั่นในหลักการ จรรยาบรรณแหงวิชาชีพและจรรยาขาราชการ   

ไมเบ่ียงเบนดวยอคติหรือผลประโยชนใดๆ 

.965 

24 ทานเสียสละความสุขสวนตัว เพื่อใหเกิดประโยชนแกทางราชการ .965 

ดานการทํางานเปนทีม  

25 ทานรวมสนับสนุนการตัดสินใจของทีมและการทํางานในสวนท่ีตนไดรับ

มอบหมายอยางเต็มท่ี 

.964 

26 ทานใหขอมูลท่ีเปนประโยชนตอการทํางานเปนทีม .965 

27 ทานสรางความสัมพันธท่ีดีและสามารถปรับตัวเขากับผูอื่นภายในกลุมได

เปนอยางดี 

.964 

28 ทานมีการกลาวถึงเพื่อนรวมงานในเชิงสรางสรรคและแสดงความเช่ือมั่น

ในศักยภาพของเพื่อนรวมทีมท้ังตอหนาและลับหลัง 

.965 
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29 ทานรับฟงความคิดเห็นของสมาชิกในทีมและพรอมแลกเปล่ียนความ

คิดเห็นท่ีแตกตางดวยความเต็มใจ 

.965 

30 ทานตัดสินใจหรือวางแผนงานรวมกันในทีมจากความคิดเห็นของเพื่อน

รวมทีม 

.964 

ความตองการการพัฒนาบุคลากร 

ดานความรู 

31 ทานตองการพัฒนาความรูเกี่ยวกับกฎหมาย ระเบียบตางๆ ท่ีเกี่ยวของ

และเปนปจจุบัน เพื่อใชในการปฏิบัติงานอยางถูกตอง 

.965 

32 ทานตองการพัฒนาความรูเกี่ยวกับงานและวิธีการทํางาน .965 

33 ทานตองการพัฒนาความรูเกี่ยวกับการบริหารและการจัดองคกร .965 

34 ทานตองการพัฒนาความรูความเขาใจในนโยบายและยุทธศาสตรองคกร .965 

ดานทักษะ 

35 ทานตองการพัฒนาทักษะในการเปนผูนํา .965 

36 ทานตองการพัฒนาทักษะการทํางานเปนทีมและพัฒนาทีมงาน .964 

37 ทานตองการพัฒนาทักษะการส่ือสารในการปฏิบัติงาน .965 

38 ทานตองการพัฒนาทักษะความคิดสรางสรรคผลงาน .965 

39 ทานตองการพัฒนาทักษะการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน .965 

ดานวิธีการพัฒนาบุคลากร 

40 ทานตองการโอกาสในการฝกอบรมในหลักสูตรท่ีตรงตามวิชาชีพและตรง

ตามตําแหนงอยางนอยปละ 1 ครั้ง 

.965 

41 ทานตองการการสอนงานจากหัวหนางานโดยตรงหรือเพื่อนรวมงาน ตาม

ความจําเปนของลักษณะงาน 

.966 

42 ทานตองการการศึกษาความรูจากคูมือการปฏิบัติงานและทําความเขาใจ

อยางถองแทดวยตนเอง 

.965 

43 ทานตองการการศึกษาดูงานนอกสถานท่ี ท่ีเกี่ยวของกับงานเพื่อนํามา

ปรับปรงุและพัฒนาใหดียิ่งข้ึน 

.966 

44 ทานตองการการเขารวมการประชุม/สัมมนาในการแลกเปล่ียนแนวคิด 

เทคนิคและวิธีการใหม ๆ เพื่อนํามาประยุกตใชในงานของตนตามความ

.965 
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เหมาะสม 

45 ทานตองการการไดรับโอกาสในการมอบหมายงานเพื่อเสริมสราง

ประสบการณและทักษะการตัดสินใจในการทํางาน 

.966 

46 ทานตองการการสนับสนุนทุนแกบุคลากรในการศึกษาตอในหลักสูตร

ระยะส้ัน/นอกเวลาราชการ 

.966 

47 ทานตองการสนับสนุนการหมุนเวียนงานเพื่อกระตุนใหเกิดความทาทาย

ใหมๆ แกบุคลากรในองคกร 

.966 

 

Reliability Statistics 

N of Cases = 30 

N of Items = 47 

Cronbach's Alpha = .966 

 

  โดยสรุป คาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Cronbach’s Coefficient of Alpha) โดยรวม                    

ท้ังฉบับมีคาเทากับ .966 แสดงใหเห็นวาแบบสอบถามดังกลาวสามารถยอมรับได 
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ประวัติผูเขียน 

 

ช่ือ สกุล   นางสาวนันทอรอันน เนียมรัตน 

รหัสประจําตัวนักศึกษา 6310521518 

วุฒิการศึกษา 

 

     วุฒิ          ช่ือสถาบัน   ปท่ีสําเร็จการศึกษา 

  รัฐประศาสนศาสตรบัณฑิต          มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร        2552 

(สาขาการบริหารทรัพยากรมนุษย) 

 

ตําแหนงและสถานท่ีทํางาน 

พ.ศ.2560 – พ.ศ.2562 เจาพนักงานธุรการปฏิบัติงาน สํานักงานโยธาธิการและผังเมืองจังหวัด

นครศรีธรรมราช 89 ตําบลมะขามชุม อําเภอเมืองนครศรีธรรมราช จังหวัดนครศรีธรรมราช 80000 
 

พ.ศ.2562 – พ.ศ.2564 เจาพนักงานธุรการปฏิบัติงาน สํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล 

18 ตําบลพิมาน อําเภอเมืองสตูล จังหวัดสตูล 91000 
 

พ.ศ.2564 – ปจจุบัน นักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการ สํานักงานสาธารณสุขจังหวัดชัยภูมิ 

201 ตําบลรอบเมือง อําเภอเมืองชัยภูมิ จังหวัดชัยภูมิ 36000 
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