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บทคัดยอ 
 การศึกษานี้ มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับความตองการการพัฒนาบุคลากร เปรียบเทียบ
ความตองการการพัฒนาบุคลากร จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล และเพื่อศึกษาสมรรถนะหลักของ
บุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูลท่ีสงผลตอความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงาน
สาธารณสุขจังหวัดสตูล ประชากร คือ ขาราชการของสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล จํานวน     
97 คน ซึ่งใชการวิจัยเชิงปริมาณ เครื่องมือท่ีใชในการศึกษาเปนแบบสอบถาม มาตราสวนประมาณคา 
5 ระดับ สถิติท่ีใชในการวิจัย คือ คาความถ่ี รอยละ คาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน การเปรียบเทียบ
คาเฉล่ียของประชากร การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว และการวิเคราะหความถดถอยพหุคูณ  

ผลการศึกษา พบวา ระดับความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด

สตูล อยูในระดับมากท่ีสุด โดยดานความรู มีคาเฉล่ียสูงสุด รองลงมา ดานทักษะ และดานวิธีการ

พัฒนาบุคลากร ผลการเปรียบเทียบความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด

สตูล 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 

 

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.  
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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.  

 

บทนํา 

ในองคกรภาครัฐ ทรัพยากรบุคคล คือ ขาราชการทุกคนและการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ  
ยุคใหม จึงตองมุงเนนการพัฒนาทุนมนุษย (Human Capital) เพื่อใหเปนกลไกสําคัญในการเพิ่มคุณคา
ใหกับสวนราชการ ดังนั้น ขาราชการจึงถือเปนกลไกสําคัญในฐานะผูปฏิบัติงานของแผนดินในการนํา
นโยบายของรัฐและภารกิจของสวนราชการสูการปฏิบัติอยางแทจริงเพื่อมุงไปสูระบบการบริหารงาน
ภาครัฐแนวใหมท่ีเนนการทํางานโดยยึดผลลัพธเปนหลักเพื่อประโยชนและตอบสนองความตองการ
ของประชาชนอยางสูงสุด ภายใตการบริหารจัดการท่ีมุงเนนสมรรถนะ (Competency) ซึ่งเปนกรอบ
แนวคิดหนึ่งท่ีองคกรนํามาใชในระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย โดยไดกําหนดตนแบบสมรรถนะ
สําหรับระบบราชการไทย ประกอบไปดวยสมรรถนะ 2 สวน คือ 1) สมรรถนะหลัก (Core 
Competency) คือ คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมของตําแหนงขาราชการพลเรือนทุกตําแหนง กําหนดข้ึน
เพื่อหลอหลอมคานิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงคเขาดวยกันตามสมรรถนะหลัก 5 ดาน คือ การมุง
ผลสัมฤทธิ์ การบริการท่ีดี การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ การยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรม
และจริยธรรม และการทํางานเปนทีม 2) สมรรถนะประจํากลุมงาน (Function Competency) คือ 
สมรรถนะท่ีกําหนดเฉพาะสําหรับแตละกลุมงาน เพื่อสนับสนุนใหขาราชการแสดงพฤติกรรมท่ี
เหมาะสมแกหนาท่ีและสงเสริมใหสามารถปฏิบัติภารกิจในหนาท่ีไดดียิ่งข้ึน (คูมือการกําหนด
สมรรถนะในราชการพลเรือน : คูมือสมรรถนะ, 2553) 
 สํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล ซึ่งเปนหนวยงานราชการท่ีไดรับการกระจายอํานาจมายัง
ระดับสวนภูมิภาคภายใตการกํากับ ดูแลและควบคุมของสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข สังกัด
กระทรวงสาธารณสุข บทบาท หนาท่ีและภารกิจของกระทรวงสาธารณสุขมีการขับเคล่ือนและ
ซับซอนตลอดเวลา ท้ังจากปจจัยภายในและปจจัยภายนอกซึ่งยากตอการควบคุม จึงจําเปนอยางยิ่งท่ี
จะตองบริหารจัดการบุคคลภายใตสมรรถนะหลัก (Core Competency) ใหสอดคลองกับแผนกลยุทธ      
การบริหารทรัพยากรบุคคลและแผนยุทธศาสตร ดังนั้น การนําวิธีการหรือแนวทางตางๆ ท่ีจะทําให
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บุคลากรในองคกรท่ียังขาดความรู ความสามารถ ทักษะตาง ๆ ท่ีเปนขอดอยหรือขอบกพรองในการ
ปฏิบัติงานใหเกิดผลสัมฤทธิ์ตามเปาหมายท่ีวางไวอยางมีประสิทธิภาพ รวมถึงการปรับทัศนคติ 
คานิยมและวัฒนธรรมองคกรใหมีสวนรวมและเปนไปในทิศทางเดียวกัน โดยอาศัยและนําหลักการ
เสริมสรางสมรรถนะใหกับบุคลากรครอบคลุมในทุกดาน โดยเฉพาะคุณลักษณะสวนบุคคล เพื่อมุงเนน
ใหบุคลากรเปนผูรอบรูอยางถองแท มีวิสัยทัศน และมีการพัฒนาตามตนแบบสมรรถนะหลัก เพื่อจะ
ไดปรับปรุง แกไขและพัฒนาตนเองใหมีขีดความสามารถอยางสูงสุด เพื่อจะไดธํารงรักษาไวซึ่ง
บุคลากรท่ีมีความรู ความสามารถ มีคุณธรรมและจริยธรรมควบคูกับองคกรไปอยางยาวนาน  
 

วัตถุประสงค 
  1. เพื่อศึกษาระดับความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล 
  2. เพื่อเปรียบเทียบความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล  
จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 
  3. เพื่อศึกษาสมรรถนะหลักของบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูลท่ีสงผลตอความ
ตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล   
 

ขอบเขตของการวิจัย  

  1. ขอบเขตดานเนื้อหา โดยไดศึกษาขอบเขตเนื้อหาตามท่ีกําหนดไว ดังนี้ 
   1.1 ตัวแปรตน ประกอบดวย ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส รายได
อายุราชการท่ีปฏิบัติงาน ระดับการศึกษาสูงสุด ประเภทตําแหนง และระดับตําแหนง และตนแบบ
สมรรถนะหลัก (Core Competency) ไดแก การมุงผลสัมฤทธิ์ การบริการท่ีดี การส่ังสมความ
เช่ียวชาญในงานอาชีพ การยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม และการทํางานเปนทีม 
    1.2 ตัวแปรตาม ประกอบดวย ความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงานสาธารณสุข
จังหวัดสตูล ไดแก ดานความรู ดานทักษะ และดานวิธีการพัฒนาบุคลากร 
  2. ขอบเขตดานระยะเวลา ในการวิจัยครั้งนี้ ไดทําการวิจัยและเก็บรวบรวมขอมูล ระหวาง
วันท่ี 1 กรกฎาคม พ.ศ. 2564 – 30 เมษายน พ.ศ. 2565 
 
สมมติฐาน 
 1. ระดับความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล อยูในระดับ
ปานกลาง 
 2. ปจจัยสวนบุคคลท่ีตางกันมีผลตอความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงาน
สาธารณสุขจังหวัดสตูลท่ีตางกัน 
              3. สมรรถนะหลักของบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูลสงผลตอความตองการ
การพัฒนาบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล 
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ประโยชนของการวิจัย 
 1. ทําใหทราบความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล 

 2. เพื่อนําขอมูลท่ีไดมาวางแผนและปรับกลยุทธในการบริหารงานทรัพยากรบุคคลในดาน
สมรรถนะหลักของบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูลใหตรงกับความตองการการพัฒนา
บุคลากรอยางแทจริง 
 3. เพื่อเปนแนวทางในการพัฒนาและเพิ่มพูนทักษะตางๆ ใหแกบุคลากรในองคกรใหมี
ความรู ความสามารถและทัศนคติในการทํางานอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งข้ึน 

 
เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
   1. แนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะหลัก 
  สมรรถนะหลักของ สํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล คือ  คุณลักษณะรวมของ

ขาราชการท้ังระบบขององคกรเพื่อหลอหลอม คานิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงครวมกันตาม
หลักสมรรถนะที่สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือนกําหนด ซึ่งประกอบไปดวย
สมรรถนะหลัก 5 สมรรถนะ ไดแก 1) การมุงผลสัมฤทธิ์ 2) การบริการท่ีดี 3) การส่ังสมความเช่ียวชาญ
ในงานอาชีพ 4) การยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม และ 5) การทํางานเปนทีม 
(สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน, 2553) 

 2. แนวคิดเก่ียวกับความตองการการพัฒนาบุคลากร 
 สรอยสิน แกวหนู (2555) กลาววา ความตองการการพัฒนาตนเอง เพื่อเพิ่มพูนความรู

ความสามารถ ตลอดจนทักษะในการทํางานไดดวยตนเอง เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานไดเต็มศักยภาพ 
โดยศึกษาความตองการพัฒนาตนเองของบุคลากร 3 ดาน ไดแก 1) ความตองการพัฒนาตนเองจาก
ความรูในการปฏิบัติงาน 2) ความตองการพัฒนาตนเองดานทักษะความสามารถหรือสมรรถนะท่ีเสริม
ประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน 3) ความตองการพัฒนาตนเองดานคุณลักษณะท่ีพึงประสงคหรือ
คุณลักษณะท่ีเหมาะสมท่ีจะปฏิบัติงาน  

 3. งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 เบญจวรรณ  นิวาศานนท (2552) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย    

ในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี ผลการศึกษาพบวา (1) ความคิดเห็นของขาราชการตอการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี อยูในระดับปานกลางทุกดาน (2)    
การเปรียบเทียบความคิดเห็นของขาราชการท่ีมีอายุและอายุการทํางานตางกันมีความเห็นตอการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรีไมแตกตางกัน ขาราชการท่ีมีเพศตางกัน          
มีความคิดเห็นตอดานการศึกษาแตกตางกัน  

สรอยสิน แกวหนู (2555) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง ความตองการพัฒนาตนเอง กระบวน        
การบริหารบุคลากร และปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ผลการศึกษา พบวา ปจจัยเสริม 5 ตัวแปรท่ีมีความสัมพันธกับ
ความตองการพัฒนาตนเอง คือ ประเภทบุคลากร ระดับการศึกษา สถานภาพการสมรส รายได และ
ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 
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4. กรอบแนวคิดการวิจัย 

  
       ตัวแปรอิสระ           ตัวแปรตาม 

                                                                         

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 
 
 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 

 1. ประชากร ท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ ขาราชการของสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล 

จํานวน 97 คน  

 2. เคร่ืองมือในการวิจัย โดยใชแบบสอบถาม (Questionnaire) เปนเครื่องมือในการเก็บ

รวบรวมขอมูล ซึ่งแบบสอบถามแบงเปน 3 สวน ดังนี้ สวนท่ี 1 คําถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคลของ

 

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 
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ผูตอบแบบสอบถาม สวนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับสมรรถนะหลักของบุคลากร และสวนท่ี 3 

แบบสอบถามเกี่ยวกับคําถามความตองการการพัฒนาบุคลากร 

3. การวิเคราะหขอมูล วิธีการทางสถิติตาง ๆ ท่ีใช 

    3.1. การศึกษาขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม โดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 

Statistics) คือ คาความถ่ี (Frequency) รอยละ (Percentage)  

    3.2. การศึกษาระดับความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล 

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

    3.3. การวิเคราะหเปรียบเทียบความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงานสาธารณสุข

จังหวัดสตูล จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล โดยการเปรียบเทียบคาเฉล่ียของประชากร (t-test) และการ

วิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว F-test (One-Way Anova)  

   3.4. การวิเคราะหอธิบายถึงสมรรถนะหลักของบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล

ท่ีสงผลตอความตองการการพัฒนาบุคลากร โดยใชสถิติการวิเคราะหความถดถอยพหุคูณ (Multiple 

Regression Analysis) 

 

ผลการวิจัย 
 
  ผูวิจัยขอนําเสนอผลวิจัย ดังนี้ 
ตาราง 1 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 1 สามารถสรุปไดวา ระดับสมรรถนะหลักของบุคลากรสํานักงานสาธารณสุข

จังหวัดสตูล โดยภาพรวม พบวา อยูในระดับมากท่ีสุด (µ = 4.50) และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน 
พบวา ดานท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุด คือ ดานการทํางานเปนทีม และดานการยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรม 
และจริยธรรม (µ = 4.57) รองลงมา ดานการบริการท่ีดี (µ = 4.56) ดานการมุงผลสัมฤทธิ์               
(µ = 4.53) และ ดานการส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (µ = 4.29) ตามลําดับ 
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ตาราง 2 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 2 สามารถสรุปไดวา ระดับความต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
วิธีการพัฒนาบุคลากร (µ = 4.33)  
 
ตาราง 3 การเปรียบเทียบระดับความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล 
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 3 สามารถสรุปไดวา ผลการเปรียบเทียบระดับความตองการการพัฒนาบุคลากร
สํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล จําแนกตามประเภทตําแหนง พบวา ขาราชการของสํานักงาน
สาธารณสุขจังหวัดสตูล ท่ีมีประเภทตําแหนง แตกตางกัน มีระดับความตองการการพัฒนาบุคลากร 
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

  
ตาราง 4 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านการสั่งสมความเช่ียวชาญ 
ในงานอาชีพ 

0.181 0.121 0.192 1.494 0.139 
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สมรรถนะหลักของบุคลากร 

Unstandardized 
   Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

  

B Std. Error Beta t Sig. 

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 สามารถสรุปไดวา การวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณ พบวาตัวแปรท้ัง     
5 ตัว มีความสัมพันธกับความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล ไดแก 
การมุงผลสัมฤทธิ์ การบริการท่ีดี การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ การยึดมั่นในความถูกตอง
ชอบธรรม และจริยธรรม และการทํางานเปนทีม สามารถอธิบายไดวา ปจจัยสมรรถนะหลักของ
บุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล ดานการยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม 
สงผลตอความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล ในภาพรวมอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 และเมื่อสมรรถนะหลักของบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล 
ดานการยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรม และจริยธรรม เพิ่มข้ึน 1 คะแนน จะทําใหระดับตองการ 
การพัฒนาบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล เพิ่มข้ึน เทากับ 0.291 คะแนน (Sig.< 0.01) 

 

อภิปรายผล 
 1. ผลการศึกษา พบวา ขาราชการของสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล มีระดับความ

ตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล โดยภาพรวม พบวา อยูในระดับมาก
ท่ีสุด ซึ่งปฏิเสธสมมติฐานผลการวิจัยนี้ ท้ังนี้ยังสอดคลองกับงานวิจัยของ พนัญญา ชนะสุข และ
จักรวาล สุขไมตรี (2563) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่องการพัฒนาบุคลากรของกระทรวงอุตสาหกรรม   
ผลการศึกษาพบวา ขาราชการกระทรวงอุตสาหกรรมท่ีตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอการพัฒนา
บุคลากรของกระทรวงอุตสาหกรรม โดยภาพรวมอยูในระดับมากท่ีสุด 
  2. ผลการศึกษา พบวา ขาราชการของสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล เพศ อายุ 
สถานภาพ รายได อายุราชการท่ีปฏิบัติงาน ระดับการศึกษาสูงสุด และระดับตําแหนง แตกตางกัน   
มีระดับความตองการการพัฒนาบุคลากร แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ซึ่งไมเปนไปตามผล
การทดสอบสมมติฐาน ท้ังนี้สอดคลองกับงานวิ จัยของ เบญจวรรณ นิวาศานนท (2552)             
ไดทําการศึกษาวิจัยเรื ่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี      
ผลการศึกษาพบวา การเปรียบเทียบความคิดเห็นของขาราชการท่ีมีอายุและอายุการทํางานตางกัน   
มีความเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี ไมแตกตางกันในทุก
ดาน และเปนไปในแนวทางเดียวกับงานวิจัยของ จิราธร โหมดสุวรรณ และ จันทนา แสนสุข 
(2560) ไดทําการศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีสงผลตอความตองการพัฒนาตนเองและความสามารถ
ในการเผชิญฝาฟนอุปสรรคของ บุคลากรครูศูนยการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อัธยาศัย (กศน.) กลุมลุมน้ําเจาพระยา ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา บุคลากรครูศูนย
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การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย (กศน.) กลุมลุมน้ําเจาพระยา ที่มีเพศ อายุ 
ระดับการศึกษา และตําแหนงงานที่ตางกันมี ความตองการพัฒนาตนเองไมแตกตางกัน    
สวนขาราชการของสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล ท่ีมีประเภทตําแหนง แตกตางกัน มีระดับความ
ตองการการพัฒนาบุคลากร แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานท่ีต้ัง
ไว 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 สถานภาพการ
สมรส รายได และลักษณะงานท่ีปฏิบัติ  
  3. สมรรถนะหลักของบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูลสงผลตอความตองการการ
พัฒนาบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล จากการศึกษา พบวา ปจจัยสมรรถนะหลักของ
บุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูลสงผลตอความตองการการพัฒนาบุคลากรสํานักงาน
สาธารณสุขจังหวัดสตูล อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ท้ังนี้ไมสอดคลองกับงานวิจัยใด 
เนื่องจากยังไมมีงานวิจัยท่ีใชตัวแปรเดียวกันมารองรับปจจัยสมรรถนะหลักของบุคลากรท่ีสงผลตอความ
ตองการการพัฒนาบุคลากร 
 

ขอเสนอแนะ 

 1.ขอเสนอแนะในการนําผลการศึกษาไปใช 

 1.1 สํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล ควรมีการจัดอบรม สัมมนา ในการพัฒนาบุคลากร 
โดยเนนการพัฒนาดานความรูเกี่ยวกับงานและวิธีการทํางาน กฎหมาย ระเบียบตางๆ ท่ีเกี่ยวของและ
เปนปจจุบัน เพื่อใชในการปฏิบัติงานอยางถูกตอง รวมถึง การพัฒนาความรูเกี่ยวกับการบริหารและ
การจัดองคกร นโยบายและยุทธศาสตรองคกร ควบคูกับการพัฒนาดานทักษะ เนื่องจาก ขาราชการ
สํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล มีความตองการการพัฒนาบุคลากร อยูในระดับมากท่ีสุด โดยมี
ความตองการพัฒนาในดานความรู มากท่ีสุด รองลงมา ดานทักษะ และดานวิธีการพัฒนาบุคลากร  
 1.2 สํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสตูล ควรใหความสําคัญกับการการพัฒนาบุคลากร     

ของขาราชการ ท่ีอยูในตําแหนงประเภทท่ัวไป เนื่องจากตําแหนงประเภทท่ัวไป มีระดับความตองการ

การพัฒนาบุคลากรสูงกวาประเภทวิชาการ และขาราชการตําแหนงประเภทท่ัวไป ตองแบกรับภาระ

งานท่ีหลากหลายยอมมีความตองการการพัฒนาท่ีสอดคลองกับภาระงาน 

 1.3 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  
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 2. ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป 

 2.1 ควรศึกษาวิจัยในเชิงคุณภาพโดยการสัมภาษณรายบุคคล เนื่องจากประชากรท่ีใชใน

การศึกษามีจํานวนไมมาก ทําใหมีความเปนไปไดในการศึกษารายบุคคล เพื่อใหไดทราบขอมูลเชิงลึก 

และทําใหทราบถึงความตองการพัฒนาท่ีตรงกับความตองการของบุคลากร 

 2.2 ควรศึกษาเปรียบเทียบความตองการการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานสาธารณสุข
จังหวัดสตูลกับสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดอื่นๆ ท่ีเปนองคกรขนาดใหญกวา เนื่องจากการพัฒนา
บุคลากรในองคกรท่ีมีขนาดใหญนั้น บุคลากรจะไดรับการพัฒนาอยูแลวเพื่อใหสามารถรองรับกับ
ภาระงานท่ีเพิ่มมากข้ึนตามขนาดขององคกรดวย  
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