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บทคัดย่อ 

 การวจิัยครัง้นี้มคีวามมุ่งหมายของการวจิัย 1. เพื่อศึกษาระดับความสุข              

และสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหน่ึง 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื  2. เพื่อเปรยีบเทียบความสุขในการทำงานและสมรรถนะหลัก

ในการปฏบิัตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหน่ึงในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื                       

เมื่อจำแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคล 3. เพื่อศึกษาอทิธพิลของความสุขในการทำงาน            

ที่ส่งผลต่อสมรรถนะหลักในการปฏบิัตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหน่ึง 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการวจิัยครัง้นี้  ไดแ้ก่ ข้าราชการ พนักงาน

ราชการ พนักงานกระทรวงสาธารณสุข ลูกจา้งประจำ และลูกจ้างชั่วคราว ที่ปฏิบัตงิานใน

โรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื จำนวน 341 คน ใชว้ธิกีารสุ่มตัวอย่าง

แบบแบ่งชัน้ (Stratified Random Sampling) โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บ

รวบรวมขอ้มูล และสถิตทิี่ใชใ้นการวเิคราะหข์อ้มูล ได้แก่ ความถี่ รอ้ยละ ค่าเฉลี่ย                

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าท ีการวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดยีวและ             

การวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ 

 ผลการวจิัย พบว่า 

  1. ระดับความสุขในการทำงาน ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( x= 3.80)                

และระดับสมรรถนะหลักของบุคลากร ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( x= 4.17) 

  2. บุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอืที่มอีายุ 

ประสบการณ์การทำงาน รายได ้ตำแหน่งงาน และประเภทของบุคลากร แตกต่างกัน  

มคีวามสุขในการทำงาน แตกตา่งกัน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 ส่วนบุคลากร 
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โรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอืที่มเีพศ และระดับการศกึษา แตกต่างกัน               

มคีวามสุขในการทำงาน ไม่แตกต่างกัน 

  3. บุคลากรโรงพยาบาลแห่งหน่ึงในภาคตะวันออกเฉียงเหนอืที่มรีายได ้                       

และประเภทของบุคลากรแตกต่างกัน มสีมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน                  

อย่างมีนัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 ส่วนบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหน่ึง                                  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอืที่มีเพศ อายุ ระดับการศกึษา ประสบการณ์การทำงาน               

และตำแหน่งงาน แตกต่างกัน มีสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงาน ไม่แตกต่างกัน  

  4. ความสุขในการทำงานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่ง                                 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ดา้นอารมณ์ทางบวก (β=.495) ด้านอารมณ์ทางลบ                    

(β=.220) และดา้นความพึงพอใจในงาน (β=.147) มีอิทธพิลต่อสมรรถนะหลักในการ

ปฏบิัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหน่ึงในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ อย่างมีนัยสำคัญ

ทางสถติทิี่ระดับ .05 ซึ่งมีค่าสัมประสทิธิ์พยากรณ ์=.513 โดยสามารถร่วมกันทำนาย

ระดับสมรรถนะหลักในการปฏบิัตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื ไดร้อ้ยละ 51.30 ส่วนด้านความพงึพอใจในชวีติ ไม่มอีทิธพิล 

ต่อสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหน่ึงในภาค

ตะวันออกเฉยีงเหนอื 

 

คำสำคัญ:  ความสุขในการทำงาน  สมรรถนะหลัก 

                 โรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
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ABSTRACT 

 The purposes of this research were the following: 1) To study the level of 

happiness at work that affected core performance competencies of the personnel in 

one Northeastern hospital, 2) To compare happiness at work and the core performance 

competencies of the personnel of one Northeastern hospital on the basis of their 

personal traits, and 3) To study the influences of happiness at work on the core 

performance competencies of the personnel in one Northeastern hospital. The samples 

consisted of 341 persons who could be classified as government officials, government 

employees, staff of the Ministry of Public Health, permanent employees, and 

temporary workers who reported  to one hospital located in the Northeast. They were 

obtained through stratified random sampling  techniques. The instruments used for 

data collection was a questionnaire and statistics employed for data analysis comprised 

of frequency, percentage, mean, standard deviation, t–test, One–way ANOVA, and 

Multiple Linear Regression Analysis. 

 The study revealed these results: 

 1. The level of happiness at work was at the high level ( x= 3.80)              

and the level of the personnel’s core competencies was also at the high level              

( x= 4.17) 

 2. Comparing the level of happiness at work of the personnel in one 

Northeastern hospital, it was found that the happiness at work of the personnel whose 
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work experiences, incomes, positions, and categories of their jobs differed was 

significantly different at .05 statistical level. On the contrary, those whose genders and 

educational backgrounds differed did not have different happiness at work 

 3. Comparing the core performance competencies of the personnel in one 

Northeastern hospital, it was found that the personnel whose incomes and categories 

of their jobs differed significantly had different core performance competencies at .05 

statistical level. However, those whose genders, ages, educational backgrounds, work 

experiences, and positions differed did not have different core performance 

competencies 

 4. Happiness at work of the personnel in one Northeastern hospital 

incorporated positive emotions (β=.495) negative emotions (β=.220) and job 

satisfactions (β=.147) They significantly influenced on the core performance 

competencies of the personnel in one Northeastern hospital at .05 statistical level with 

.513 correlation coefficient. Altogether, these variables could be used to correctly 

predict the core performance competencies of the personnel in one Northeastern 

hospital 51.30%. However, the satisfaction of life did not influence on the core 

performance competencies of the personnel in one Northeastern hospital 

 

Keywords: Happiness at work, core competency, one Northeastern hospital 
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บทที่ 1 

บทนำ 

ภูมิหลัง 

 การทำงานในทุกองค์กร ก่อให้เกิดประสทิธิภาพในงานนั้นถือเป็นพืน้ฐานสำคัญ

ที่ทำให้องค์กรนัน้ ๆ ประสบความสำเร็จและบรรลุเป้าหมายสำคัญตามที่ตั้งไว้ ทรัพยากร

บุคคลถือเป็นปัจจัยสำคัญปัจจัยหนึ่งที่จะนำความสำเร็จมาสู่องค์กร ดังจะเห็นได้ว่าปัจจุบัน

ในทุกองค์กรมุ่งเน้นที่การพัฒนาทรัพยากรบุคคลมากขึ้น โดยเน้นเรื่องของการทำงานอย่าง

มีความสุข เนื่องจากเมื่อบุคลากรมคีวามสุขในการทำงาน จะส่งผลใหท้ำงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ ซึ่งความสุขในการทำงานนั้น องค์กรมีหน้าที่โดยตรงในการ

ส่งเสริมใหเ้กิดความสุขในการทำงานซึ่งเป็นปัจจัยของอารมณ์ทางบวก มคีวามคิดในทาง

สร้างสรรค์ อยากทำงานด้วยความสุข แมว้่างานจะหนักและเหนื่อยเพียงใด หากมีการ

ช่วยเหลอืซึ่งกันและกัน มีสัมพันธภาพระหว่างบุคคล เต็มใจในการทำงาน มคีวามรักในงาน

และเกิดความผูกพัน พึงพอใจในการปฏิบัติงานด้วยความสุข มีผลต่อการพัฒนางานใน

องค์กร ทำให้เกิดประสิทธิภาพของงานบริการได้ ดังที่ วาร์ (Warr, 1990 หน้า 45 อ้างถึงใน 

รัชนี หาญสมสกุล, 2550 หน้า 3) กล่าวว่า ความสุขในการทำงานเป็นความสุขที่เกิดจาก

ภายในจติใจของบุคคล มกีารตอบสนองต่อเหตุการณ์ที่เกิดขึน้ในการทำงานหรอื

ประสบการณ์ของบุคคลในการทำงาน ประกอบด้วย การรับรู้ในงาน กระตอืรอืร้น มีวนิัยใน

ตนเอง รู้สกึตนเองมคีุณค่า เกิดความภูมใิจ นอกจากนี้ยังมี ดายเนอร์ (Diener, 2003 หน้า 

67) อ้างถึงใน จงจิต เลิศวิบูลย์มงคล, 2546 หน้า 5) ได้กล่าวว่า ความสุขในการทำงาน

เป็นการตอบสนองความตอ้งการของบุคคลตามแรงปรารถนาในสิ่งนัน้ ๆ มคีวามพึงพอใจ

ในภารกิจหลัก ซึ่งคืองานที่กระทำ ส่งผลต่อความพึงพอใจในชีวติ ใหค้วามรูส้ึกของอารมณ์

ด้านบวกสูง และความรูส้ึกของอารมณ์ด้านลบในระดับต่ำ และตามที่เกษม ตันติผลาชีวะ 

(2545 หน้า 5) กล่าวว่าความสุขในการทำงานอยู่ที่ใจ หากรักและพอใจในการทำงาน ไม่ว่า

งานจะมีลักษณะอย่างไร ก็พอใจที่จะทำ หากเริ่มต้นดว้ยความสุขในการทำงาน พงึพอใจใน

หนา้ที่ของตน จะส่งผลใหม้ีความสุขในการทำงาน สำหรับวุฒิพงศ์  ถายะพิงค์ (2551 หนา้ 

14) กล่าวว่า ช่วงชีวติที่ยาวนานที่สุดของมนุษย์นั้น คือช่วงชีวติแห่งการทำงาน ไม่ว่าจะ

ทำงานอะไร อย่างไร สิ่งสำคัญในชีวติการทำงาน คือทุกคนต้องการมีความสุขในชีวิตการ
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ทำงาน บางคนเต็มใจลาออกจากงานและเปลี่ยนงานบ่อยครั้ง เมื่อพบว่างานที่ทำนั้นทำให้

เข้าไม่มีความสุข เช่น เครียด อดึอัดใจ ไม่มีโอกาสแสดงความสามารถจึงจำเป็นต้องเปลี่ยน

งานใหม่ เพื่อแสวงหาความสุขในชีวติการทำงานให้ได้ ปัจจัยสำคัญที่จะทำให้บุคคลรู้สกึมี

ความสุขในการทำงานอย่างแท้จรงินัน้ ประกอบด้วย 1) การมสีัมพันธภาพกับบุคลากรใน

องค์กร บรรยากาศในการทำงาน ความเป็นมติร ความเอือ้อาทรที่ได้รับจากผูบ้ังคับบัญชา 

ผูใ้ต้บังคับบัญชาและผู้ร่วมงานในระดับเดียวกัน เป็นสิ่งที่สรา้งความสุขใจใหก้ับบุคลากรได้

เป็นอย่างดี 2) ความสำเร็จในงาน ทำให้พนักงานรูส้ึกมีความสุขที่ได้ทำ ควรเป็นงานที่

มองเห็นความสำเร็จที่เป็นไปได้และมีความท้าทายอย่างสมเหตุสมผล และเมื่อทำสำเร็จ

แล้วบุคลากรรู้สึกมีส่วนร่วมเป็นเจ้าของผลงานและความสำเร็จดังกล่าวทำให้รู้สกึ

ภาคภูมิใจ 3)การได้รับการยอมรับนับถือ ทั้งจากภายในองค์กรและภายนอกองค์กร ทำให้

บุคลากรรู้สกึปิตยิินดี ภาคภูมิใจในตัวเองเมื่อได้รับการยอมรับนับถือส่งผลให้รู้สกึสุขใจใน

การทำงานและเป็นการสร้างแรงจูงใจได้อย่างต่อเนื่องด้วยผลงาน สำหรับเฮอร์สเบอร์ก 

(Herzberg, 1959 หนา้ 27 อ้างถึงในสุกัญญา ฉัตรแก้ว, 2544 หน้า 29-38) กล่าวว่า 

ปัจจัยที่สรา้งความสุขในการปฏิบัติงานคือการได้รับการสนับสนุนสวัสดิการสังคมของ

องค์กรเช่น การจัดบริการ สวัสดิการต่าง ๆ เช่น ที่พักอาศัย บริการรถรับ-ส่ง ส่วนลดค่า

รักษาพยาบาลกรณีเจ็บป่วย สภาพแวดล้อมที่เหมาะสม เป็นต้น 

 สำหรับสมรรถนะหรอื Competency เกิดขึ้นครัง้แรก โดยในปี ค.ศ.1973 

McClelland ได้แสดงแนวคิด Competency ไว้ในบทความเรื่อง Testing for Competence 

Rather than Intelligence บทความดังกล่าวสะท้อนใหเ้ห็นว่าการทีบุ่คคลจะทำงานได้ดหีรอื

ประสบผลสำเร็จหรือไม่นั้น IQ ไม่สามารถเป็นตัวชีว้ัด แต่สมรรถนะกลับเป็นสิ่งที่สามารถ

เป็นตัวชีว้ัดความสำเร็จของงานได้ดีกว่า สะท้อนใหเ้ห็นว่าผู้ที่ทำงานเก่ง มไิด้หมายถึงผู้ที่

เรียนเก่ง แต่ผู้ที่ประสบผลสำเร็จในการทำงานนั้นต้องเป็นผูท้ี่มีความสามารถในการประยุกต์ 

ใช้หลักการหรอืองค์ความรู้ที่มอียู่ในตัวเอง เพื่อก่อใหเ้กิดประโยชน์ในงานตามที่ตนทำ  

ซึ่งบุคคลดังกล่าวเรียกว่าเป็นผู้มสีมรรถนะ 

 จากจุดกำเนิดของสมรรถนะตามข้างต้น ทำให้นักวิชาการได้นำสมรรถนะ 

มาเป็นแนวทางในการศกึษาและนำมาประยุกต์ใช้กับกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล

เพื่อให้องค์กรมีความได้เปรียบในเชงิแข่งขันเพิ่มขึน้ นอกจากนีส้มรรถนะยังเป็นกลยุทธ์

หลักที่องค์กรต่าง ๆ นำมาใช้สรา้งนวัตกรรมใหม่ ๆ ที่สามารถพลิกแพลงไปตาม

สภาวการณ์ เพราะนอกเหนือไปจากการกำหนดวิสัยทัศน์ ค่านิยม และกลยุทธ์ ซึ่งเป็นส่วน
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นามธรรมขององค์กรในการขับเคลื่อน และองค์กรจะต้องกำหนดให้ได้ว่าสิ่งใดคือแก่นแท้

ของความสามารถที่องค์กรต้องนำมาเชื่อมต่อกับส่วนที่เป็นรูปธรรมในการขับเคลื่อน

องค์กร ซึ่งคือ คนที่จะมาทำงานตามโรงสร้างระบบงานและความรับผดิชอบต่อไป ดังนัน้

การปรับเปลี่ยนที่สำคัญที่สุดทีก่ำลังเกิดขึน้คือการบริหารและสร้างคนในองค์กรให้มี

สมรรถนะตามที่องค์กรต้องการ ซึ่งสมรรถนะจะเป็นสิ่งที่ช้ีให้เห็นถึงคุณลักษณะเชิง

พฤติกรรมที่เด่นชัดและเป็นกลุ่มพฤติกรรมที่องค์กรต้องการบนพืน้ฐาน เช่ือว่าหาก

บุคลากรมีพฤติกรรมการทำงานในแบบที่องค์กรกำหนดแล้ว ย่อมสง่ผลใหบุ้คลากรมีผล

การปฏิบัติงานที่ด ีและส่งผลใหบ้รรลุเป้าประสงค์ขององค์กรตามที่กำหนดเช่นกัน 

 ปัจจุบัน บรรยากาศในการทำงานของบุคลากรโรงพยาบาลเต็มไปด้วยความเร่งรีบ 

และเคร่งเครียดจากการปฏิบัติงานเพื่อตอบสนองตอนโยบายของผูบ้ริหารให้ทันต่อ

สถานการณ์ ทำให้บุคลากรต้องปรับเปลี่ยนวิถีชีวติ และวิธีการดำเนินการให้สอดคล้องกับ

การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้ เช่น การได้รับมอบหมายงานเร่งด่วน นอกเหนอืจากภาระงานเดิม

ที่มอียู่การทำงานล่วงเวลาโดยไม่ได้รับค่าตอบแทน การประชุมในวันหยุด รวมไปถึงการ

ขาดความรับผดิชอบต่อภาระงานหลักเพราะมุ่งแต่จะทำงานด่วนที่ได้รับมอบหมายให้

สำเร็จ ไม่มีความสุขหรอืความสนุกในการทำงาน และการไม่มีเวลาใหผ้่อนคลายจากความ

ตึงเครียดอย่างเต็มที่ส่งผลใหป้ระสิทธิภาพ และความมุ่งมั่นในการทำงานของบุคลากร

ลดลง 

 ผูศ้กึษาจึงมคีวามสนใจที่จะศกึษาความสุขในการทำงานที่ส่งผลต่อสมรรถนะ

หลักในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

เนื่องจากการสร้างความสุขในที่ทำงานถือว่าเป็นปัจจัยที่สำคัญอย่างยิ่งที่ทำใหก้ารบริหาร

องค์กรเป็นไปได้ดว้ยความราบรื่นเพราะการที่คนในองค์กรมีความสุขสามารถเพิ่มทั้ง

ปริมาณและคุณภาพของผลผลติก่อให้เกิดความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรม ลด

ความเครียดและความขัดแย้งในองค์กร ช่วยให้องค์กรเจรญิกาวหน้าและพัฒนาได้อย่างมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ต่อไป 

 

คำถามของการวจิัย 

 ผูว้ิจัยได้คำถามของการวิจัย ไว้ดังนี้ 

  1. ความสุขในการทำงานและสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากร

โรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื อยู่ในระดับใด 
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  2. ความสุขในการทำงานและสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากร

โรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื แตกต่างกันตามคุณลักษณะส่วนบุคคล

หรอืไม่ 

  3. ความสุขในการทำงานส่งผลต่อสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของ

โรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื หรอืไม่ 
 

ความมุ่งหมายของการวิจัย 

 การศกึษาครั้งนี ้ผูว้ิจัยได้กำหนดความมุ่งหมายของการวิจัย ไว้ดังนี้ 

  1. เพื่อศึกษาระดับความสุขและสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

  2. เพื่อเปรียบเทียบความสุขในการทำงานและสมรรถนะหลักในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื เมื่อจำแนก 

ตามคุณลักษณะส่วนบุคคล 

  3. เพื่อศึกษาอิทธิพลของความสุขในการทำงานที่ส่งผลต่อสมรรถนะหลัก 

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึง่ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 

สมมตฐิานของการวิจัย 

 ในการศกึษาครั้งนีผู้ว้ิจัยได้กำหนดสมมตฐิานการวิจัย ไว้ดังนี้ 

  1. บุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอืที่มคีุณลักษณะ

ส่วนบุคคลแตกต่างกันจะมีความสุขในการทำงานและสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงาน

แตกต่างกัน 

  2. ความสุขในการทำงานมีอิทธิพลต่อสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 
 

ความสำคัญของการวจิัย 

 ผูว้ิจัยกำหนดความสำคัญของการวจิัย ดังนี้ 

  1. ทำให้ทราบระดับความสุขและสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรโรงพยาบาลแหง่หนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 
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  2. ทำให้ทราบถึงความแตกต่างของความสุขในการทำงานและสมรรถนะ

หลักในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

เมื่อจำแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคล 

  3. ได้ทราบถึงอิทธิพลของความสุขในการทำงานที่ส่งผลต่อสมรรถนะหลัก 

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

  4. ผลจากการวิจัยในครั้งนี้ทำให้ได้แนวทางในการพัฒนาความสุขและ

สมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื ซึ่งหน่วยงานในสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขในเขต

จังหวัดสกลนคร ตลอดจนหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง สามารถนำขอ้มูลที่ได้จากการวิจัย ไป

ประยุกต์ใช้ในการพัฒนาความสุขและสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากร

โรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ให้ดียิ่งขึ้นต่อไป 
 

ขอบเขตของการวจิัย 

 การศกึษาความสุขในการทำงานที่ส่งผลต่อสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผูว้ิจัยได้กำหนดขอบเขต

การวิจัย ไว้ดังนี้ 

 1. ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

  1.1 ประชากร 

   ประชากรที่ใชใ้นการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ข้าราชการ พนักงานราชการ 

พนักงานกระทรวงสาธารณสุข ลูกจ้างประจำ และลูกจ้างช่ัวคราว ที่ปฏิบัติงานใน

โรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื จำนวน 2,305 คน (ข้อมูล : จำนวน

บุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ตามแผนบริหาร

บุคลากร 4 ปี) 

  1.2 กลุ่มตัวอย่าง 

   กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี ้ได้แก่ ข้าราชการ พนักงานราชการ พนักงาน

กระทรวงสาธารณสุข ลูกจ้างประจำ และลูกจ้างช่ัวคราว ที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลแห่งหนึ่ง

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จำนวน 341 คน จากสูตรของยามาเน่ (Yamane, 1973, หน้า 127 

อ้างถึงใน ศริิพงศ์ พฤทธิพันธ์, 2553, หน้า 203) การสุ่มอย่างง่าย (Simple Random Sampling) 
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 2. ขอบเขตของตัวแปรที่ศึกษา 

  2.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) ได้แก่  

   2.1.1 คุณลักษณะส่วนบุคคล ประกอบด้วย  

    1) เพศ  

    2) อายุ  

    3) ระดับการศกึษา 

    4) ประสบการณ์การทำงาน  

    5) รายได้  

    6) ตำแหน่งงาน  

    7) ประเภทของบุคลากร  

   2.1.2 ความสุขในการทำงาน ตามแนวคิดเกี่ยวกับความสุขในการทำงาน 

ของ Diener (2003) ประกอบด้วย  

    1) ความพึงพอใจในชีวติ  

    2) ความพึงพอใจในงาน  

    3) อารมณท์างบวก  

    4) อารมณ์ทางลบ  

  2.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ได้แก่ สมรรถนะหลักในการ

ปฏิบัติงาน ตามแนวคิดสมรรถนะหลัก ของสำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน 

(ก.พ.) (2552, หนา้ 17-23) ประกอบด้วย  

   2.2.1 การมุ่งผลสัมฤทธิ์  

   2.2.2 การบริการที่ดี  

   2.2.3 การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ  

   2.2.4 การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจรยิธรรม  

   2.2.5 การทำงานเป็นทีม  

 3. ขอบเขตด้านระยะเวลา 

  ระยะเวลาที่ใชใ้นการวิจัยครั้งนี้ คือ ระหว่างเดือนพฤษภาคม 2562 ถึง 

เดือนมีนาคม 2564 
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 4. ขอบเขตด้านพื้นที่ในการวิจัย 

  ผูว้ิจัยกำหนดขอบเขตพื้นที่ดำเนนิการวิจัยในโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื 
 

กรอบแนวคดิของการวิจัย 

 จากการที่ผูว้ิจัยได้ทำการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี ตลอดจนงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

ผูว้ิจัยได้นำแนวคิดเกี่ยวกับความสุขในการทำงาน ของ Diener (2003) และแนวคิด

สมรรถนะหลัก ของสำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) (2552, หนา้ 17 – 

23) มาประยุกต์ใช้เพื่อกำหนดเป็นกรอบแนวคิดของการวิจัย สามารถสรุปเป็นกรอบ

แนวคิดเพื่อตอบปัญหาการวิจัยและกำหนดเป็นความมุ่งหมายของการวิจัยได้ดัง

ภาพประกอบ 1 

   ตัวแปรอิสระ                         ตัวแปรตาม 

        (Independent Variable)     (Dependent Variable) 

   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดของการวิจัย 

คุณลักษณะส่วนบุคคล 

1. เพศ 

2. อายุ 

3. ระดับการศกึษา 

4. ประสบการณ์การทำงาน 

5. รายได้ 

6. ตำแหน่งงาน 

7. ประเภทของบุคลากร 

ความสุขในการทำงาน 

1. ความพึงพอใจในชีวิต  

2. ความพึงพอใจในงาน 

3. อารมณ์ทางบวก 

4. อารมณ์ทางลบ 

สมรรถนะหลักในการปฏิบัติงาน 

1. การมุ่งผลสัมฤทธิ์  

2. การบริการที่ดี  

3. การสั่งสมความเชี่ยวชาญ 

    ในงานอาชีพ 

4. การยึดมั่นในความถูกต้องชอบ 

    ธรรมและจรยิธรรม  

5. การทำงานเป็นทีม 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 

 การศกึษาเรื่อง ความสุขในการทำงานที่ส่งผลต่อสมรรถนะหลัก 

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื  

ผูว้ิจัยได้ให้นยิามศัพท์เฉพาะในการวิจัยครั้งนี้ไว้ ดังต่อไปนี้ 

  1. ความสุขในการทำงาน หมายถึง ความพึงพอใจในชวีิต รวมถึงเป้าหมาย

หลักของชีวิต ตลอดจนประสบการณ์ในชวีิตเหล่านัน้ เป็นอารมณ์ความรู้สกึด้านบวกสูง  

ซึ่งความสุขเกิดขึ้นได้จากหลายปัจจัยที่แตกต่างกัน เช่น อายุ รายได้ สภาพแวดล้อมที่

ส่งผลต่อความต้องการของ บุคคลใหเ้กิดความพึงพอใจในชีวติการทำงานที่นำมาซึ่ง

ความสุข ประกอบด้วย 

   1.1 ความพึงพอใจในชีวิต หมายถึง การที่บุคคลได้รับค่าตอบแทนที่

เพียงพอเหมาะสม สวัสดิการ เวลาในการปฏิบัติงาน ไม่เคยคิดจะลาออกหรือเปลี่ยนงาน  

มีความภูมิใจ มีโอกาสก้าวหน้า สามารถใช้วิชาความรูใ้นการปฏิบัติงานในองค์การ และ

เพื่อนร่วมงานให้การยอมรับ 

   1.2 ความพึงพอใจในงาน หมายถึง การที่บุคคลมีความตระหนักถึง

ความสำคัญที่จะทำหนา้ที่ รู้สึกว่างานที่ได้ปฏิบัติเหมาะสมกับตน มีอุปกรณ์อำนวยความ

สะดวก ได้รับคำแนะนำจากเพื่อนร่วมงาน บรรยากาศอบอุ่นและเอือ้อาทร พอใจกับงานจน

ปฏิบัติได้สำเร็จ และเต็มใจทำงานล่วงเวลา 

   1.3 อารมณ์ทางบวก หมายถึง การที่บุคคลรู้สกึมีคุณค่า มคีวาม

กระตอืรอืร้น  มีความสุขสนุกสนานกับการทำงาน เลื่อมใสและศรัทธาในงานที่ทำจนรับรู้

ถึงความดีงามและประโยชน์ของงานที่ทำ 

   1.4 อารมณ์ทางลบ หมายถึง การที่บุคคลรู้สึกไม่สบายใจเมื่อเพื่อน

ร่วมงานไม่ให้ความร่วมมอื หงุดหงดิเมื่องานไม่เป็นไปตามที่วางแผนไว้และสภาพแวดล้อม

ไม่เอือ้ต่อการทำงาน รูส้ึกไม่สบายใจ เมื่อเห็นการกระทำที่ไม่ซื่อสัตย์หรอืไม่ถูกต้อง จน

อยากปรับปรุงแก้ไขสิ่งที่ไม่ถูกต้องให้ดีขึ้น เพื่อสนองความต้องการของตนใหม้ีความสุขใน

การทำงาน 

  2. สมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากร หมายถึง พฤติกรรมที่

แสดงออกมาจากความรู้ ทักษะ ความสามารถ ทัศนคติ ตลอดจนบุคลิกลักษณะภายใน

ของบุคลากรที่พึงมีเป็นพื้นฐานและใช้ในการปฏิบัติหนา้ที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และเกิด

ประสิทธิผลมากที่สุด ประกอบด้วย 
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   2.1 การมุ่งผลสัมฤทธิ์ หมายถึง การปฏิบัติหน้าที่บรรลุเป้าหมายในการ

ทำงานขององค์การ ทำงานได้สำเร็จตามเป้าหมายที่องค์การกำหนด ปรับปรุงและพัฒนา

วิธีการทำงานจนได้ผลงานที่ด ีปรับปรุง/พัฒนาเมื่อเห็นสิ่งที่ก่อใหเ้กิดการไม่ดี ทำงานใน

หน้าที่อย่างดแีละถูกต้อง มีวิธีการทำงานแบบใหม่ เพื่อให้ได้ผลงานที่มีประสทิธิภาพ มุ่งมั่น

ในการปฏิบัติงานที่รับผดิชอบได้แล้วเสร็จทันเวลาที่กำหนด 

   2.2 การบริการที่ดี หมายถึง การที่บุคคลได้ปรับปรุงตามคำแนะนำที่เป็น

ประโยชน์แก่ผู้รับบริการ ให้บริการด้วยความสุภาพและเป็นมติร ยิ้มแย้มแจ่มใส 

กระตอืรอืร้นและมีชีวิตชีวา ให้ข้อมูลข่าวสารที่ถูกต้องชัดเจน ประสานงานเพื่อให้

ผูร้ับบริการได้รับบริการที่สะดวกรวดเร็ว และปฏิบัติหน้าที่โดยผูร้ับบริการได้รับประโยชน์

สูงสุด  

   2.3 การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ หมายถึง การที่บุคคล

ขวนขวายในการศกึษาหาความรู้ มีการพัฒนาศักยภาพของตน มีการพัฒนาความรู้

ความสามารถด้านเทคโนโลยีที่เป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน สามารถนำวิชาการความรู้

หรอืเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาประยุกต์ใช้ในการทำงาน มีความรูค้วามเชี่ยวชาญครอบคลุมงาน

ในหน้าที่รับผดิชอบและภารกิจ สนใจที่จะศึกษาพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง และสนับสนุน

ให้เกิดบรรยากาศแห่งการพัฒนาความรูค้วามเชี่ยวชาญ 

   2.4 การยึดมั่นในความถูกต้อง ชอบธรรม และจรยิธรรม หมายถึง การที่

บุคคลดำรงตนและประพฤติปฏิบัติถูกต้อง เหมาะสมตามกฎระเบียบ มคีวามซื่อสัตย์ 

สุจรติ ปฏิบัติหน้าที่ดว้ยความรับผดิชอบ ปฏิบัติตนตามหลักวิชาชพี มีจติสำนึกและมีความ

ภาคภูมิใจในความเป็นบุคลากรขององค์การ ยึดมั่นในหลักการและจรรยาบรรณของอาชีพ 

พิทักษ์ผลประโยชน์และชื่อเสียงขององค์การ เสียสละความสุขสบายตลอดจนความสุขส่วน

ตนเพื่อส่วนรวม และปฏิบัติตามหลักจรยิธรรมต่อเพื่อร่วมงานและผูอ้ื่น 

   2.5 การทำงานเป็นทีม หมายถึง ความตั้งใจที่จะทำงานร่วมกับผูอ้ื่น 

ยอมรับกระบวนการตัดสินใจ มีสัมพันธภาพที่ดกีับเพื่อนร่วมงาน ใหค้วามช่วยเหลือแก่

ผูร้่วมงานที่มีเหตุจำเป็นโดยไม่ต้องรอ้งขอ ยกย่องเพื่อนร่วมงานด้วยความจรงิใจ สามัคคี

เป็นน้ำหนึ่งใจเดียวกันในทีม ให้ความร่วมมอืในการทำงานกับเพื่อนร่วมงาน และเคารพและ

ยินดีรับฟังความคิดเห็นของเพื่อนร่วมงาน 
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  3. บุคลากรของโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื หมายถึง 

ข้าราชการ พนักงานราชการ พนักงานกระทรวงสาธารณสุข ลูกจ้างประจำ และลูกจ้าง

ช่ัวคราวที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสกลนคร จังหวัดสกลนคร  

  4. คุณลักษณะส่วนบุคคล หมายถึง ลักษณะเฉพาะของบุคคล ประกอบด้วย 

   4.1 เพศ หมายถึง เพศของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม 

ได้แก่ เพศชาย และเพศหญิง 

   4.2 อายุ หมายถึง อายุของผูต้อบแบบสอบถาม โดยนับอายุเต็มตามปีที่

ตอบแบบสอบถาม แบ่งเป็น 3 กลุ่ม ได้แก่ 1) อายุไม่เกิน 30 ปี 2) อายุ 31 - 45 ปี 3) อายุ 

46 - 60 ปี  

   4.3 ระดับการศกึษา หมายถึง การศกึษาสูงสุดของผู้ตอบแบบสอบถาม 

แบ่งออกเป็น 4 กลุ่ม ได้แก่ 1) ประถมศกึษา 2) มัธยมศึกษา 3) อนุปริญญาหรอืเทียบเท่า 

4) ปริญญาตรีขึ้นไป  

   4.4 ประสบการณ์การทำงาน หมายถึง ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน แบ่ง

ออกเป็น 4 กลุ่ม ได้แก่ 1) ไม่เกิน 5 ปี 2) 5 – 10 ปี 3) 11 – 20 ปี 4) มากกว่า 20 ปี 

   4.5 รายได้ หมายถึง รายได้ที่ผู้ตอบแบบสอบถามได้รับในการปฏิบัติงาน 

ได้แก่ 1) ไม่เกิน 10,000 บาท 2) 10,001 – 20,000 บาท 3) 20,001 – 30,000 บาท 4) 

มากกว่า 30,000 บาทขึ้นไป 

   4.6 ตำแหน่งงาน หมายถึง ตำแหน่งงานของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ 

1) ขา้ราชการ 2) พนักงานราชการ 3) พนักงานกระทรวงสาธารณสุข 4) ลูกจา้งประจำ  

5) ลูกจ้างช่ัวคราว 

   4.7 ประเภทของบุคลากร หมายถึง งานในหนา้ที่ที่บุคลากรได้ปฏิบัติ 

ได้แก่ 1) บุคลากรสุขภาพ เช่น แพทย์ เภสัชกร พยาบาล ผู้ช่วยพยาบาล 2) บุคลากรทั่วไป 

เช่น เจ้าพนักงานธุรการ พนักงานขับรถ เป็นต้น 
 



บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 การศกึษาเรื่อง ความสุขในการทำงานที่ส่งผลต่อสมรรถนะหลักในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ผูว้ิจัยได้นำเสนอ

แนวคิด ทฤษฎี ข้อมูลเอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องดังนี้ 

  1. แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ 

  2. แนวคิดเกี่ยวกับความสุขในการทำงาน 

  3. บริบทโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

  4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ 

 การทำความเข้าใจในแนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะนัน้ มีความจำเป็นที่ต้องเข้าใจ

ความหมาย แนวคิด สมรรถนะตามแนวคิดของสำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพล

เรือน (ก.พ.) ประเภทของสมรรถนะ ลักษณะของสมรรถนะ การนำสมรรถนะไปประยุกต์ใช้  

และประโยชน์ของสมรรถนะ ดังนี้ 

 แนวคดิเกี่ยวกับสมรรถนะ 

 ปัจจุบันเป็นยุคที่มกีารเปลี่ยนแปลงทางสังคมอย่างรวดเร็วทั้งในระดับประเทศ

และระดับโลกมีการกล่าวว่าการมทีรัพยากรมากเท่าใดไม่สำคัญเท่ากับมีความสามารถใน

การบริหารการจัดการทรัพยากรแรงงานและคุณภาพของคน (วรากรณ์ สามโกเศศ, 2542 

หนา้ 267) แนวคิดเรื่องสมรรถนะนี้มพีืน้ฐานมาจากการมุ่งเสรมิสร้างความสามารถให้

ทรัพยากรบุคคลโดยมีความเชื่อว่าเมื่อพัฒนาคนให้มคีวามสามารถแล้วคนจะใช้

ความสามารถที่มไีปผลักดันให้องค์กรบรรลุเป้าหมายดังนั้นการนำเรื่องสมรรถนะมาใช้ให้

เกิดประโยชน์สูงสุดจึงควรมุ่งพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์กรเป็นสำคัญต้องมกีาร

พิจารณาว่าบุคคลในองค์กรมีความสามารถอย่างไรจงึจะทำให้องค์กรชนะคู่แข่งและบรรลุ

เป้าหมายที่ตัง้ไว้แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะเริ่มจากการนำเสนอบทความทางวิชาการของ 

David C. McClelland นักจติวิทยาแห่งมหาวิทยาลัยฮาวาร์ด เมื่อปี ค.ศ.1960 ซึ่งกล่าวถึง

ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะที่ดขีอง บุคคลในองค์การกับระดับทักษะความรู้
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ความสามารถโดยกล่าวว่าการวัด IQ และการทดสอบบุคลิกภาพยังไม่เหมาะสมในการ

ทำนายความสามารถหรอืสมรรถนะของ บุคคลได้เพราะไม่ได้สะท้อนความสามารถที่

แท้จรงิออกมาได้ซึ่งเป็นเรื่องที่นักจิตวทิยาองค์การได้ศึกษากันมาเป็นเวลานานแล้วผูท้ี่รเิริ่ม

การใชค้ำว่าสมรรถนะ (Competency) คือ McClelland ซึ่งเป็นผู้ก่อตั้งบริษัท HayMcBer 

ศาสตราจารย์  McClelland เป็นนักจิตวทิยาของมหาวิทยาลัยฮาวาร์ดเป็นผู้รเิริ่มแนวคิด

เกี่ยวกับสมรรถนะโดยพัฒนาแบบทดสอบทางบุคลิกภาพ เพื่อศกึษาว่าบุคคลที่ทำงาน

อย่างมีประสิทธิภาพนั้นมทีัศนคตแิละนิสัยอย่างไรและได้ใชค้วามรูใ้นเรื่องเหล่านีช่้วย

แก้ปัญหาการคัดเลือกบุคคลใหก้ับหน่วยงานของรัฐบาลสหรัฐอเมริกาได้แก่ ปัญหา

กระบวนการคัดเลือกที่เน้นการวัดความถนัดที่ทำให้คนผวิดำและชนกลุ่มน้อยอื่น ๆ ไม่ได้

รับการคัดเลือกและปัญหาผลการทดสอบความถนัดที่มีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน

น้อยมาก (ซึ่งแสดงว่าผลการทดสอบไม่สามารถทำนายผลการปฏิบัติงานได้) อีกทั้งยังได้

เก็บข้อมูลของกลุ่มที่มีผลงานโดดเด่นและผู้ที่ไม่ได้มผีลงานโดดเด่นด้วยการสัมภาษณ์  ซึ่ง

พบว่าสมรรถนะเกี่ยวกับความเข้าใจข้อแตกต่างทางวัฒนธรรมเป็นปัจจัยที่มคีวามสัมพันธ์

กับผลการปฏิบัติงานไม่ใช้การทดสอบด้วยแบบทดสอบความถนัด นอกจากนีบ้ทความเรื่อง 

Testing for Competence Rather than for Intelligence ของ McCleland ที่ตพีิมพ์ในปี ค.ศ. 

1973 ได้รับการกล่าวถึงอย่างกว้างขวางและเป็นจุดเริ่มต้นของการพัฒนา Competency ให้

เป็นอีกทางเลือกหนึ่งนอกเหนอืไปจากการวัดเชาวน์ปัญญาและใช้กันต่อ ๆ มาจนถึงทุก

วันนี ้แนวคิดเรื่องสมรรถนะมักมีการอธิบายด้วยโมเดลภูเขาน้ำแข็ง (Iceberg Model) ซึ่ง

อธิบายว่าความแตกต่างระหว่างบุคคลเปรียบเทียบไดก้ับภูเขาน้ำแข็งโดยมีส่วนที่เห็นได้ง่าย

และพัฒนาได้ง่ายคือส่วนที่ลอยอยู่เหนอืน้ำนั่น คือองค์ความรูแ้ละทักษะต่าง ๆ ที่บุคคลมี

อยู่และส่วนใหญ่ที่มองเห็นได้ยากอยู่ใต้ผิวน้ำได้แก่แรงจูงใจอุปนิสัยภาพลักษณ์ภายในและ

บทบาทแสดงออกต่อสังคมส่วนที่อยู่ใต้น้ำนีม้ีผลต่อพฤติกรรมในการทำงานของบุคคล

อย่างมากและเป็นส่วนที่พัฒนาได้ยาก 
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ภาพประกอบ 2 โมเดลภูเขาน้ำแข็ง (Iceberg Model) 

ที่มา : เอกสารประกอบการสัมมนา เรื่อง สมรรถนะของขา้ราชการ 31 มกราคม 2548 

 

 การที่บุคคลจะมพีฤติกรรมในการทำงานอย่างใดขึ้นอยู่ กับลักษณะที่บุคคลมี

อยู่ซึ่งอธิบายในตัวแบบภูเขาน้ำแข็ง คือ ทั้งความรู ้ทักษะ/ความสามารถ (ส่วนที่อยู่เหนอื

น้ำ) และคุณลักษณะอื่นๆ (ส่วนที่อยู่ ใต้นำ้) ของบุคคลนั้น ๆ 

  ส่วนที่อยู่เหนอืน้ำ ได้แก่ 

  1. ทักษะ (Skills) หมายถึง สิ่งที่บุคคลรู้และสามารถทำได้เป็นอย่างด ีเช่น 

ทักษะการอ่าน ทักษะการฟัง ทักษะในการขับรถ เป็นต้น 

  2. ความรู ้(Knowledge) หมายถึง สิ่งที่บุคคลรู้และเข้าใจในหลักการ แนวคิด

เฉพาะด้าน เช่น มีความรูด้้านบัญชี มีความรูด้้านตลาด มีความรูด้้านการเมอืง เป็นต้น 

  ส่วนที่อยู่ใต้น้ำ ได้แก่ 

  1. บทบาททางสังคม (Social Image) หมายถึง สิ่งที่บุคคลต้องการสื่อให้

บุคคลอื่นในสังคมเห็นว่าเป็นตัวเขามบีทบาทต่อสังคม เช่น ชอบช่วยเหลอืผูอ้ื่น เป็นต้น 

  2. ภาพพจน์ที่รับรู้ตนเอง (Self-Image) หมายถึง ภาพพจน์ที่บุคคลมองว่า

ตนเองเป็นอย่างไร เช่น มองว่าเป็นผู้นำ เป็นผู้เช่ียวชาญพิเศษ เป็นต้น 

  3. อุปนิสัย (Traits) หมายถึง ลักษณะนิสัยใจคอของบุคคล ซึ่งเป็น

พฤติกรรมถาวร เช่น อ่อนน้อมถ่อมตน เป็นต้น 
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  4. แรงกระตุ้น (Motive) หมายถึงพลังขบัเคลื่อนที่เกิดจากภายในจิตใจของ

บุคคลนั้น ที่ส่งผลต่อการกระทำ เช่น อยากประสบความสำเร็จ เป็นต้น 

 จะเห็นได้ว่าองค์ประกอบของสมรรถนะที่กล่าวมาข้างต้น มีเพียง 2 ส่วนที่

สังเกตเห็นได้ คอื ส่วนที่อยู่เหนอืน้ำ อีก 4 ส่วนของส่วนที่อยู่ใต้น้ำนั้น ค่อนข้างที่จะเป็นเรื่อง

ยุ่งยากที่จะรับรู้ เพราะอาจจะต้องใชเ้วลานาน แต่ก็ขึ้นอยู่กับตัวบุคคล ดังนั้นการเรียนรู้

เกี่ยวกับสมรรถนะ จงึไม่ใช่พฤติกรรมที่แสดงออกมาให้เห็นเพียงเท่านั้น แต่รวมถึงที่มาของ

พฤติกรรมนัน้ว่าเกิดจากองค์ประกอบใด 

 คุณลักษณะพืน้ฐาน (Underlying Characteristic or Attribute) 

 เป็นสมรรถนะของบุคคลซึ่งแสดงให้เห็นถึงแนวทางการกระทำพฤติกรรม หรอื

การคิดโดยคุณลักษณะพืน้ฐานเหล่านี้จะแผ่ขยายไปยังสถานการณ์อื่น ๆ และคงทนอยู่

ภายในตัวบุคคลเป็นระยะเวลานานพอสมควร คุณลักษณะพืน้ฐานที่บุคคลต้องมี

ประกอบด้วยสิ่งต่าง ๆ ดังนี้ 

  1. แรงจูงใจ (Motive) เป็นสิ่งที่บุคคลคิดถึงหรอืมีความต้องการ ซึ่งแรงจูงใจ

จะเป็นตัวผลักดันหรอืแรงขับให้บุคคลกระทำพฤติกรรม หรอืตัวกำหนดทิศทางหรือ

ทางเลือกในการกระทำพฤติกรรมเพื่อตอบสนองต่อเป้าหมาย หรือหลีกหนีจากสิ่งใดสิ่ง

หนึ่งที่ตนไม่พึงปรารถนา เช่น เมื่อบุคคลตั้งเป้าหมายที่ท้าทายจะทำให้เข้ามีความ

รับผิดชอบ มีความกระตอืรือร้น และมุ่งมั่นที่จะทำงานใหป้ระสบความสำเร็จ และจะใช้เป็น

ข้อมูลย้อนกลับเพื่อทำงานใหด้ียิ่งๆ ขึน้ไป 

  2. อุปนิสัย (Trait) เป็นคุณลักษณะทางกายภาพของบุคคล ซึ่งจะแสดง

ออกมาเพื่อตอบสนองต่อข้อมูลหรอืสถานการณ์ต่างๆ อย่างสม่ำเสมอ อุปนิสัยเป็นสิ่งที่เกิด

จาการศกึษาการอบรมเลีย้งดู ประสบการณ์และการเรียนรู้ของบุคคล สมรรถนะด้าน

อุปนิสัย เช่น การควบคุมอารมณ์ภายใต้สภาวะความกดดัน ความคิดริเริ่ม เป็นต้น 

  3. อัตมโนทัศน์ (Self-Concept) หรอืความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง อาจรวมถึง

ทัศนคติ (Attitude) ค่านยิม (Value) จนิตภาพส่วนบุคคล (Self-Image) เป็นต้น 

  4. บทบาททางสังคม (Social Role) หมายถึง สิ่งที่บุคคลต้องการสื่อให้ผูอ้ื่น

ในสังคมเห็นว่าตัวเขามีบทบาทต่อสังคมอย่างไรบ้าง เช่น การเป็นผู้นำทีมงาน ความมี

จรยิธรรม เป็นต้น 

  5. ความรู้ (Knowledge) หมายถึง ขอ้มูล ความรู ้ความเข้าใจในหลักการ

แนวคิดต่างๆ ที่บุคคลจำเป็นต้องมีในสาขาวิชาชีพนัน้ๆ หรอืกล่าวอย่างสัน้ๆ ก็คือ “บุคคล
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ต้องมีความรูอ้ะไรบ้าง” เช่น เจา้หน้าที่บุคคล ตอ้งมคีวามรูเ้กี่ยวกับหลักการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล ความรู้เกี่ยวกับกฎหมายแรงงาน เป็นต้น 

  6. ทักษะ (Skill) หมายถึง ความสามารถ ความชำนาญหรอืความ

คล่องแคล่วในการปฏิบัติงานทั้งด้านใช้อวัยวะส่วนใดส่วนหนึ่งของร่างกาย หรอืการใช้

สมองเพื่อคดิสิ่งต่างๆ หรอืกล่าวอย่างสั้นๆ ก็คือ “บุคคลต้องทำอะไรได้บ้าง” เช่น อายุร

แพทย์ต้องมีสมรรถนะ “ความเช่ียวชาญในการตรวจวินิจฉัยและรักษาโรคด้าน

อายุรศาสตร์” จติแพทย์ต้องมสีมรรถนะ “ความเชี่ยวชาญในการตรวจวินิจฉัยและรักษา

ผูป้่วยจิตเวชและสารเสพติด” เป็นต้น ระดับหรอืประเภทของสมรรถนะนีเ้ราสามารถนำไป

ประยุกต์ในการวางแผนและบริหารทรัพยากรบุคคล 

 ในประเทศไทยมีการนำแนวคิดเรื่อง สมรรถนะ มาประยุกต์ใช้ในองค์กรที่เป็น

เครือข่ายบรรษัทข้ามชาติช้ันนำก่อนจะแพร่หลายไปสู่บริษัทช้ันนำของประเทศ เช่น บริษัท

ในเครือปูนซีเมนต์ไทย ชินคอร์ปอเรช่ัน ไทยธนาคาร ปตท. เป็นต้น เนื่องจากในภาคเอกชน

ที่นำแนวคิดเรื่องสมรรถนะไปใช้และเกิดผลสำเร็จ มผีลทำใหเ้กิดการตื่นตัวในระบบ

ราชการ โดยนำแนวคิดเรื่องสมรรถนะไปทดลองใชก้ับกลุ่มข้าราชการ โดยสำนักงาน

คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน ได้จ้างบริษัทเฮย์ กรุ๊ป จัดทำตัวแบบสมรรถนะของ

ระบบราชการไทย 

 การศกึษาสมรรถนะ ที่นักวิชาการและนักคิดทั้งหลายได้ทำการศึกษาไว้ไม่ว่าจะ

เป็นความรู ้ทักษะ หรอืคุณลักษณะส่วนบุคคล ล้วนเป็นสิ่งที่จำเป็นต่อการปฏิบัติงานให้ได้

ตามมาตรฐานหรือเกินกว่าที่มาตรฐานของงานนั้นๆ กำหนดไว้  ในปัจจุบันเป็นที่ยอมรับว่า

การที่องค์การจะสามารถบรรลุเป้าหมายขององค์การได้นัน้บุคลากรที่มีความสามารถที่

เหมาะสมต่อการปฏิบัติงานในตำแหน่งและมีพฤติกรรมที่สอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์การ

เท่านั้นที่จะทำใหอ้งค์กรบรรลุเป้าหมายเหล่านัน้ได้ สมรรถนะนัน้สามารถนำไปประยุกต์ใช้

ในระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์นับแต่การสรรหา/คัดเลือกบุคลากร การฝกึอบรมและ

พัฒนา การบริหารผลการปฏิบัติงาน การบริหารค่าตอบแทน และการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ด้านอื่นๆ การนำสมรรถนะมาใช้ในระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์จะทำให้ระบบ

การบริหารงานมปีระสิทธิภาพเพิ่มมากขึ้นและบุคลากรมีศักยภาพที่สูงขึน้ ซึ่งสิ่งเหล่านี้จะ

เป็นปัจจัยสำคัญในการทำใหอ้งค์การสามารถบรรลุวิสัยทัศน์ วัตถุประสงค์และเป้าหมาย

ขององค์กรได้ องค์กรจะสามารถประเมินสมรรถนะขององค์การที่มีอยู่ ณ ปัจจุบัน ซึ่งจะ

ทำให้องค์การสามารถกำหนดกลยุทธ์และสรา้งความได้เปรียบในการแข่งขันทางธุรกิจได้ 
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 ความหมายของสมรรถนะ 

 สมรรถนะในความหมายของ David C. McClelland คือ บุคลิกลักษณะที่ซ่อนอยู่

ภายในบุคคล ซึ่งสามารถผลักดันให้บุคคลนั้นสรา้งผลการปฏิบัติงานที่ด ีหรือตามเกณฑ์ที่

กำหนด ในงานที่ตนรับผิดชอบ (สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2548, หนา้ 14) 

 สมรรถนะ หมายถึง พฤติกรรมในการทำงานซึ่งเกิดจากการที่บุคคลมีความรู้

ทักษะ/ความสามารถ และคุณลักษณะอื่น ๆ ที่จำเป็นสำหรับการทำงานให้ประสบ

ความสำเร็จหรือมีผลงานโดดเด่น ตัวอย่างเช่น สมรรถนะการบริการที่ดี สามารถให้บริการ

ที่ผู้รับบริการตอ้งการได้ หากขาดองค์ประกอบ อันได้แก่ ความรูใ้นงานหรอืทักษะต่างๆที่

เกี่ยวข้อง ดังนัน้ ในการนำสมรรถนะมาใช้นอกจากจะประเมินเรื่องของความรู้ ทักษะ/

ความสามารถ และคุณลักษณะอื่น ๆ แต่ต้องคำนึงถึงกลุ่มพฤติกรรมในการทำงานเพิ่มเติม 

(สำนักงานคณะกรรมการข้าราชพลเรอืน, 2548, หน้า 6) 

 สมรรถนะ (Competency) หมายถึง ความสามารถหรอืสมรรถนะ เช่น รถยนต์

คันนีม้ีสมรรถนะดีเยี่ยมเหมาะสำหรับการเดินทางไกล (พจนานุกรมฉบับราชบัณฑติยสถาน, 

2546, หนา้ 1128) 

 สมรรถนะในความหมายของ Scott B. Parry คือ กลุ่มของความรู้ ทักษะ และ

คุณลักษณะ ที่เกี่ยวข้องกัน ซึ่งส่งผลกระทบต่องาน หลักของตำแหน่งงาน ซึ่งกลุ่มความรู ้

ทักษะและคุณลักษณะดังกล่าว สัมพันธ์กับผลงานของตำแหน่งนัน้ ๆ และสามารถวัดผล

เปรียบเทียบกับมาตรฐานที่เป็นที่ยอมรับ และเป็นสิ่งที่สามารถเสริมสร้างขึ้นได้ โดยผ่าน

การฝึกอบรมและการพัฒนา (สุกัญญา  รัศมีธรรมโชติ, 2548, หน้า 16) 

 สมรรถนะในความหมายของ Klemp, G.O. ผูเ้ชยีวชาญด้านทรัพยากรบุคคล คือ 

บุคลิกลักษณะที่อยู่ภายในตัวบุคคล ซึ่งมีผลต่อความมีประสิทธิผลหรอืผลการทำงานเป็น

เลิศ (สุกัญญา  รัศมธีรรมโชติ, 2548, หน้า 16) 

 กล่าวโดยสรุป สมรรถนะ (Competency) คือ ความรู้ ความสามารถ ทักษะ 

รวมทั้งทัศนคติที่จำเป็นในการทำงานให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล และคุณลักษณะ

ส่วนบุคคลที่มผีลในการปฏิบัติงานส่วนหนึ่งเกิดขึน้จากทักษะ ความรูค้วามสามารถ 

ทัศนคต ิบุคลิกภาพ ค่านิยมของบุคคลที่มีผลการปฏิบัติที่ดใีนงาน 
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 ความสำคัญของสมรรถนะ 

 ในโลกของการแข่งขันทางธุรกิจมกีารวิจัยพบว่า การพัฒนาคนคู่แข่งจะ

สามารถตามทัน จะต้องใช้เวลาถึง 7 ปี ในขณะที่เทคโนโลยีใช้เวลาเพียง 1 ปีก็ตามทัน

เพราะซือ้หาได้ ดังนั้นสมรรถนะจงึมคีวามสำคัญต่อการปฏิบัติงานของข้าราชการและ

องค์การดังนี ้  

  1. ช่วยใหก้ารคัดสรรบุคคลที่มลีักษณะดีทั้งความรู้ทักษะและความสามารถ

ตลอดจนพฤติกรรมที่เหมาะสมกับงานเพื่อปฏิบัติงานให้สำเร็จตามความต้องการของ

องค์กรอย่างแท้จรงิ 

  2. ช่วยใหผู้้ปฏิบัติงานทราบถึงระดับความสามารถของตัวเองว่าอยู่ในระดับ

ใดและต้องพัฒนาในเรื่องใดช่วยใหเ้กิดการเรยีนรู้ด้วยตนเองมากขึ้น 

  3. ใชป้ระโยชน์ในการพัฒนาฝกึอบรมแก่ข้าราชการบุคลากร 

  4. ช่วยสนับสนุนให้ตัวช้ีวัดหลักของผลงาน (KPIs) บรรลุเป้าหมาย เพราะ

สมรรถนะ (Competency) จะเป็นตัวบ่งบอกได้ว่าถ้าตอ้งการให้บรรลุเป้าหมายตาม KPIs 

แล้วจะต้องใชส้มรรถนะ (Competency) ตัวไหนบ้าง 

  5. ป้องกันไม่ใหผ้ลงานเกิดจากโชคชะตาเพียงอย่างเดี่ยวเช่นยอดขายของ

พนักงานขายเพิ่มขึ้นสูงกว่าเป้าที่กำหนดทั้ง ๆ ที่พนักงานขายคนนั้นไม่ค่อยตั้งใจทำงานมาก 

แต่เนื่องจากความตอ้งการของตลาดสูงจึงทำให้ยอดขายเพิ่มขึ้นเองโดยไม่ตอ้งลงแรงอะไร

มากแต่ถ้ามีการวัดสมรรถนะแล้วจะทำให้สามารถตรวจสอบได้ว่าพนักงานคนนั้นประสบ

ความสำเร็จเพราะโชคช่วยหรอืด้วยความสามารถของเขาเอง 

  6. ช่วยใหเ้กิดการหล่อหลอมไปสู่สมรรถนะขององค์การที่ดีขึน้ เพราะถ้าทุก

คนปรับสมรรถนะ (Competency) ของตัวเองใหเ้ข้ากับผลงานที่องค์การตอ้งการอยู่

ตลอดเวลาแล้วในระยะยาวก็จะส่งผลใหเ้กิดเป็นสมรรถนะ (Competency) เฉพาะของ

องค์การนัน้ ๆ เช่นเป็นองค์การแห่งการคดิสร้างสรรค์เพราะทุกคนในองค์การมีสมรรถนะ 

(Competency) ในเรื่องการคิดสร้างสรรค์  

 นอกจากการใช้สมรรถนะในการพัฒนาบุคลากรแล้วหน่วยงานยังสามารถนำ

ระบบสมรรถนะไปใช้ในการบริหารงานบุคคลในมติิต่าง ๆ ดังนี้    
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  1. การสรรหาและคัดเลือกบุคคลหน่วยงานสามารถนำสมรรถนะของ

ตำแหน่งที่ตอ้งการสรรหาและคัดเลือกบุคคลเข้ารับราชการไปทำเป็นแบบทดสอบหรอืแบบ

สัมภาษณ์เพื่อคัดเลือกบุคคลที่มคีุณลักษณะที่ดีมีความรู้ทักษะความสามารถตลอดจน

พฤติกรรมที่เหมาะสมกับตำแหน่งงานเพื่อให้ได้คนที่มีผลการปฏิบัติงานตรงตามที่

หน่วยงานต้องการอย่างแท้จรงิ 

  2. การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคลผูบ้ริหารหน่วยงานสามารถนำ

ผลการประเมินสมรรถนะของเจา้หนา้ที่มาใช้ใหส้อดคล้องกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน

ซึ่งแสดงถึงการพัฒนาตนเองตามแผนพัฒนาร่ายบุคคล 

  3. การให้รางวัลและค่าตอบแทนการบริหารงานภาครัฐในแนวใหม่ได้นำ

ระบบการให้รางวัลและค่าตอบแทนมาใช้เพิ่มเติมจากการเลื่อนขัน้เงนิเดือนอย่างเดี่ยวเป็น

การบริหารค่าตอบแทนที่สามารถช่วยเพิ่มแรงจูงใจใหเ้จ้าหน้าที่มคีวามกระตอืรอืร้นในการ

พัฒนาตนเองและพัฒนางานมากขึ้นการนำระบบสมรรถนะมาใช้จะช่วยใหก้ารให้รางวัล

และค่าตอบแทนแก่ผูท้ี่มสีมรรถนะในการทำงานสูงจะได้รับค่าตอบแทนที่สูงกว่าบุคลากร

จะเห็นความสำคัญในการพัฒนาตนเองให้สูงยิ่งขึน้ส่งผลใหส้มรรถนะขององค์กรยิ่งสูงขึ้น

ตามไปด้วยนอกจากนั้นยังช่วยใหก้ารบริหารค่าตอบแทนและการให้รางวัลมีความโปร่งใส

และเป็นธรรมมากยิ่งขึน้ 

  4. การวางแผนความก้าวหน้าทางอาชีพระบบสมรรถนะทำให้หน่วยงาน

สามารถทราบจุดแข็งและจุดอ่อนของเจ้าหน้าที่ที่มอียู่และทราบถึงทักษะหรอื

ความสามารถที่จำเป็น สำหรับตำแหน่งเป้าหมายในอนาคตของเจา้หน้าที่แต่ละคน 

  5. การประเมินผลสัมฤทธิ์ (Result-Based Management) ในปัจจุบันจะยึด

ยุทธศาสตร์ขององค์การเป็นหลักโดยมีตัวชี้วัด (KPIs) ในระดับต่าง ๆ เป็นตัวบ่งชี้

ความสำเร็จ ปัจจุบันข้าราชการตอ้งเป็นกลไกสำคัญในการพัฒนาประเทศโดยทำหน้าที่เป็น

แกนหลักในการนำนโยบายของรัฐไปปฏิบัติเพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพประสิทธิผลและ

สนองตอบความตอ้งการของประชาชนการเปลี่ยนแปลงของสังคมและเศรษฐกิจมผีลทำให้

ข้าราชการต้องปฏิบัติงานแบบมอือาชีพมากขึ้นจากเหตุเหล่านี้การสร้างข้าราชการใส

สะอาดจงึเป็นกลยุทธ์ทางบวกที่มโีอกาสสำเร็จได้เร็ววิธีการโดยดึงพลังส่วนดีของมนุษย์

ออกมาพรอ้มกับใช้พลังของสังคมควบคุมให้ข้าราชการมีพฤติกรรมในทางสร้างสรรค์สิ่งดี

ต่อสังคมแทนการเอาเปรียบและคำนึงถึงแต่ประโยชน์ส่วนตนและหมู่คณะทั้งนี้จงึต้องสร้าง

คุณภาพของคนในภาครัฐให้มีคุณธรรมและจรยิธรรมเป็นฐานโดยเฉพาะอย่างยิ่งต้อง
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ช่วยกันส่งเสริมคนดีและกันคนไม่ดีออกไปจากภาคราชการปัญหาเรื่องการทุจริตคอร์รัปชั่น

เกิดจากทัศนคตขิอง บุคคลที่ได้รับการยอมรับแตกต่างและสั่งสมต่อเนื่องกันมาเป็นเวลา

ยาวนานจนกลายเป็นค่านิยมที่ว่าการทุจริตคอร์รัปชั่นจะสร้างประโยชน์ให้แก่ตนเองและ

พวกพ้องอย่างง่ายดายไม่ต้องลงทุนลงแรงอะไรมาการสร้างความใสสะอาดในวงราชการ

จงึตองอาศัยกลยุทธ์ที่แยบยลโดยต้องสรา้งสิ่งแวดล้อมดีและตองอาศัยความร่วมมอืจาก

ทุกคนทุกฝ่ายโดยมีการปราบปรามอย่างเฉียบขาดรุนแรงและรวดเร็วให้คนเกิดความเกรง

กลัวจนถึงขัน้ไม่กล้าเสี่ยงทำผดิทั้งนีก้ลุ่มผูน้ำในทุกระดับของภาครัฐจะต้องทำเป็นตัวอย่าง

ที่ดดี้วย 

 ปัจจุบันองค์การในส่วนของรัฐและเอกชนมกีารนำสมรรถนะมาเป็นเครื่องมอืใน

การบริหารงานทรัพยากรบุคคล (Competency-Based Human Resource Management) 

แทนทีก่ารบริหารทรัพยากรบุคคลแบบเดิมที่มุ่งเนน้การวิเคราะห์งาน หรือ Job Analysis ซึ่ง

กำหนดเพียงหน้าที่รับผดิชอบในงาน หรอืใบพรรณนาหน้าที่และกำหนดคุณสมบัติเบือ้งตน้

ที่ตำแหน่งงานต้องการเท่านั้น โดยมิได้ระบุผลลัพธ์ที่ตอ้งการของตำแหน่งงาน 

 อาภรณ์  ภู่วทิยพันธุ์ (2548) กล่าวว่า สมรรถนะเป็นปัจจัยหนึ่งที่ใช้ประเมินผล

การปฏิบัติงานของพนักงานโดยมุ่งเน้นการวัดพฤติกรรมการปฏิบัติงานการวัดปัจจัยนำเข้า

และกระบวนการในการทำงานมากกว่าวัดผลงานที่เกิดขึน้เพื่อมุ่งตอบคำถามว่าทำอย่างไร

ให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมายใหบ้รรลุผลสำเร็จตามเป้าหมายที่

กำหนด 

 ณรงค์วิทย์  แสนทอง (2547) กล่าวถึงความสำคัญของสมรรถนะต่อองค์การ

ต่อผู้บริหารและต่อพนักงาน ดังนี ้   

  1. สมรรถนะทำให้ได้มาซึ่งการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มคีุณภาพสูงทำให้

ได้คนที่เหมาะสมกับงานมากขึ้นทำให้เกิดการเพิ่มผลผลิตและลดอัตราการลาออกและนั่น

หมายถึงการพัฒนาและความสำเร็จขององค์การบนปัจจัยที่เป็นตัวผลักดันให้เกิดผลการ

ปฏิบัติงานที่สุดยอด 

  2. สมรรถนะเป็นตัวชีว้ัดที่ชัดเจนของความสำเร็จในการคัดเลือกบุคคลเข้า

ทำงานมีประโยชน์ในการประเมินและการพัฒนาพนักงานทำงานทำให้เข้าใจบทบาทหนา้ที่

ทีแ่ตกต่างจุดแข็งจุดอ่อนของสมาชิกแต่ละคนคนในทีมงาน 

  3. สมรรถนะให้ความชัดเจนในสิ่งที่บุคคลหวังสิ่งซึ่งแสดงถึงความสำเร็จของ

งานและทักษะที่ตอ้งการพัฒนาช่วยใหม้องเห็นทางเดินอาชีพและทำให้แน่ใจว่าตน
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เหมาะสมกับงานและทำให้เข้าใจความแตกต่างของงานกับการพัฒนาสมรรถนะเพื่อไปทำ

หนา้ที่ในงานใหม่ 

 สรุปได้ว่าสมรรถนะมีประโยชน์อยู่ 3 ด้านคือ 1) เป็นประโยชน์ต่อองค์กร

สมรรถนะทำให้ได้มาซึ่งการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้มีคุณภาพสูงเหมาะสมกับงานการ

วางแผนในการสืบทอดตำแหน่งการจ่ายค่าตอบแทนและในกรณีพนักงานไม่สามารถปฏิบัติ

ตามสมรรถนะได้ ผูบ้ริหารสามารถใช้เป็นข้อมูลในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามส่วนขาด

ได้ 2) เป็นประโยชน์ต่อผู้บริหาร ซึ่งเป็นตัวชีว้ัดการประเมินและการพัฒนาพนักงาน หรอื

ข้าราชการในการทำงาน และ 3) เป็นประโยชน์ต่อตัวพนักงานเองคือช่วยใหพ้นักงาน

สามารถวางแผนในเรื่องความก้าวหน้าในอาชีพของตนเองได้ 

 ประเภทของสมรรถนะ 

 อาภรณ์  ภู่วทิยพันธุ์ (2553, หนา้ 59-62) ได้อธิบายการจัดแบ่งสมรรถนะ 

(Competency) ที่ใชก้ันอยู่ในองค์การโดยส่วนใหญ่จะแบ่งเป็น 3 ประเภท ดังนี้    

  1. Core Competency (CC) หมายถึง ความสามารถหลักหรือพฤติกรรมที่พึง

ประสงค์หลักที่คาดหวัง ต้องการใหพ้นักงานทุกคนมีเหมอืนกัน ซึ่งความสามารถหลักที่

กำหนดขึ้นนั้นจะวิเคราะห์มาจากวิสัยทัศน์ ภารกิจ/พันธกิจ หรอืนโยบายขององค์การผู้ที่ทำ

หนา้ที่กำหนดความสามารถหลัก เพื่อใช้เป็นกรอบในการแสดงพฤติกรรมของพนักงาน 

ได้แก่ ผูบ้ริหารระดับสูงสุดขององค์กร และผูบ้ริหารระดับสูงแต่ละสายงาน หรอืกี่ลุ่มงาน

ต่าง ๆ จะร่วมกันวิเคราะห์และกำหนดความสามารถหลักที่เหมาะสมของแต่ละองค์กร 

ทั้งนี ้ความสามารถหลัก ที่กำหนดขึ้นนั้นจะมีจำนวนไม่มากนัก ไม่เกิน 5 ข้อ ซึ่ง

ความสามารถหลักของแต่ละสายองค์กรที่กำหนดขึ้นนั้นจะไม่เหมอืนกัน 

  2. Managerial Competency (MC) หมายถึง ความสามารถด้านบริหาร

จัดการองค์กร หรือ Professional Competency (PC) หรือ Structural Competency (SC) 

อย่างไรก็ตามถึงแม้จะเรียกชื่อไม่เหมอืนกัน แต่แนวคิดเหมอืนกัน คือเป็นความสามารถที่

คาดหวังจากผูบ้ริหารหรอืหัวหน้างานขึน้ไปที่ตอ้งดูแลผู้ใต้บังคับบัญชา ความสามารถด้าน

บริหารจัดการเป็นพฤติกรรมที่พึงประสงค์และคาดหวังจากผู้บริหารขององค์กร ทั้งนี ้

ความสามารถด้านบริหารจัดการที่กำหนดขึ้นในองค์กรจะมีจำนวนไม่มากนักประมาณไม่

เกิน 5 ข้อ ผูท้ี่ทำหน้าที่วเิคราะห์ความสามารถด้านบริหารจัดการที่คาดหวังจากผู้บริหาร

ขององค์กร ได้แก่ ผู้บริหารระดับสูงสุดขององค์กรและผูบ้ริหารระดับสูงของแต่ละกลุ่มงาน 

หรอืสายงานต่าง ๆ พบว่าโดยส่วนใหญ่ความสามารถด้านบริหารจัดการที่กำหนดขึน้
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สำหรับผู้บริหารขององค์กร เช่น ความเป็นผู้นำการแก้ไขปัญหาและตัดสินใจ การวางแผน

งาน วสิัยทัศน์เชิงกลยุทธ์  การบริหารเปลี่ยนแปลง การสอนและการพัฒนาทีมงาน 

ความคดิเชิงวิเคราะห์ เป็นต้น 

  3. Functional Competency (FC) หมายถึง ความสามารถที่เกี่ยวข้องกับงาน

เฉพาะด้าน ตำแหน่งที่มหีน้าที่ต่างกัน FC ของแต่ละตำแหน่งงานจะไม่เหมอืนกันพบว่าการ

กำหนด FC สามารถแบ่งแยกได้ 2 ส่วน ได้แก่ 

   3.1 Common Functional Competency เป็นความสามารถตามสายงาน/

สายวิชาชีพ ทั้งนี้องค์กรจะกำหนดสายงาน/สายวิชาชีพ โดยพิจารณาลักษณะงานที่

เหมอืนกัน จัดใหอ้ยู่ในสายงาน/สายวิชาชีพเดี่ยวกัน เช่น สายงานผลิต สายงานบุคคลและ

ธุรการสายงานบัญชีและการเงิน สายงานขายและการตลาด เป็นต้น หลังจากนั้น จึง

กำหนดความสามารถที่เหมาะสมกับสายวิชาชีพ โดยทุกตำแหน่งงานที่อยู่ในสาขาวิชาชีพ

นั้นจะมี Common Functional Competency ที่เหมอืนกัน ซึ่งจะมีจำนวนข้อไม่มากนัก

ประมาณ 2-3 ข้อ อาทิเช่น Common Functional Competency ของสายงานบุคคลและ

ธุรการ ได้แก่ ความรูเ้กี่ยวกับกฎหมายแรงงาน การตดิต่อประสานงาน และการมีมนุษย์

สัมพันธ์ เป็นต้น 

   3.2 Specific Functional Competency เน้นความสามารถเฉพาะงานที่ไม่

เหมอืนกันแตกต่างกันตามขอบเขตที่รับผดิชอบ (Job Description JD) ของแต่ละตำแหน่ง

งาน พบว่า Specific Functional Competency จะมีจำนวนข้อไม่มากนักประมาณ 2-3 ขอ้ 

ตามขอบเขตที่แตกต่างกันไปในแต่ละตำแหน่งงาน ผูป้ฏิบัติงานจะเป็นผูว้ิเคราะห์หา 

Specific Functional Competency ก่อน หลังจากนั้นจงึใหผู้บ้ังคับบัญชาตรวจสอบความ

ถูกต้องอีกครั้ง ดังตัวอย่างตำแหน่งพนักงานฝกึอบรมจะมีความสามารถเฉพาะงานตาม

ตำแหน่ง ได้แก่ ความรู้ดา้นการฝึกอบรม ทักษะ การบริหารงานฝกึอบรม ความละเอียด

รอบครอบ เป็นต้น ซึ่งแตกต่างจากพนักงานสรรหาจะมีความสามารถเฉพาะงาน ได้แก่ 

ความรูด้้านการสรรหาคัดเลือก ทักษะการสัมภาษณ์งาน และการควบคุมอารมณ์และ

บุคลิกภาพ เป็นต้น 

  ดังนัน้ ในการกำหนดสมรรถนะ (Competency) ทั้ง 3 ประเภทของแต่ละ

องค์การจะแตกต่างกัน พบว่าสมรรถนะ (Competency) เป็นปัจจัยที่สำคัญที่องค์การหลาย

แห่งได้นำมาใช้ประเมนิผลการปฏิบัติงานของผูใ้ต้บังคับบัญชา โดยกำหนดให้น้ำหนักรวมมี

ค่าเท่ากับ 100% และมีน้ำหนักรวมมากระจายแบ่งสัดส่วนของสมรรถนะ (Competency) 
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ทั้ง 3 ประเภท ได้แก่ Core Competency Managerial Competency และ Functional 

Competency ซึ่งน้ำหนักของ Competency ทั้ง 3 แบบนี้ในแต่ละองค์การจะไม่เหมือนกัน

ขึน้อยู่กับว่าองค์การใหค้วามสำคัญกับประเภทใดมากกว่ากัน 

 ณรงค์วิทย์  แสนทอง (2547, หนา้ 10) ได้อธิบายการแบ่งสมรรถนะ 

(Competency) ออกเป็น 3 ประเภท ดงันี้    

  1. สมรรถนะหลัก (Core Competency) หมายถึง บุคลิกของคนที่สะท้อนให้

เห็นถึงความรู้ทักษะทัศนคติ ความเชื่อและอุปนิสัยของคนในองค์การโดยรวม ที่จะช่วย

สนับสนุนให้องค์การบรรลุเป้าหมายตามวิสัยทัศน์ได้ 

  2. สมรรถนะประจำสายงาน (Job Competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะ

ของคนที่สะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อและอุปนิสัย ที่จะช่วยส่งเสริมให้

คน ๆ นัน้สามารถสร้างผลงานในการปฏิบัติงานตำแหน่งนัน้ ๆ ได้สูงกว่ามาตรฐาน 

  3. สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะ

ของคนที่สะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ ทัศนคต ิความเชื่อและอุปนิสัย ที่ทำให้บุคคลนั้นมี

ความสามารถในการทำสิ่งหนึ่งสิ่งใดได้โดดเด่นกว่าคนทั่วไป เช่น พวกที่สามารถอาศัยอยู่

กับแมลงป่องหรอือสรพิษได้ เป็นต้น 

 สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) ได้แบ่งประเภทของ

สมรรถนะออกเป็น 2 ประเภท คือ สมรรถนะหลักสำหรับข้าราชการพลเรือน และ

สมรรถนะประจำกลุ่มงาน จำแนกได้ดังนี้ 

  1. สมรรถนะหลัก หมายถึง คุณลักษณะเชงิพฤติกรรมที่กำหนดเป็น

คุณลักษณะร่วมของขา้ราชการพลเรอืนทั้งระบบ เพื่อเป็นการหล่อหลอมค่านิยมและ

พฤติกรรมที่พึงประสงค์ร่วมกันได้ ซึ่งประกอบด้วยสมรรถนะ 5 สมรรถนะ ดังนี้ 

   1.1 การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) เป็นความมุ่งมั่นจะ

ปฏิบัติราชการให้หรือให้เกินมาตรฐานที่มีอยู่ โดยมาตรฐานนี้อาจเป็นผลการปฏิบัติงานที่

ผ่านมาของตนเอง หรอืเกณฑ์วัดผลสัมฤทธิ์ที่ส่วนราชการกำหนดขึน้ อกีทั้งยังรวมถึงการ

สรา้งสรรค์พัฒนาผลงานหรือกระบวนการปฏิบัติงานตามเป้าหมายที่ยากและท้าทายชนดิที่

อาจไม่เคยมีผูใ้ดสามารถกระทำได้มาก่อน โดยเฉพาะการบริหารงานภาครัฐในปัจจุบันเน้น

ผลสัมฤทธิ์ของการปฏิบัติงานเป็นสำคัญ โดยในบางครั้งก็จะตอ้งพิจารณาตัดขั้นตอน

บางอย่างที่ไม่จำเป็นทิ้งไปบ้าง เพื่อรังสรรค์งานที่มีคุณค่าและคุณประโยชน์อย่างแท้จริง 
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   1.2 การบริการที่ดี (Service Mind) เป็นสมรรถนะที่เน้นความตัง้ใจและ

ความพยายามของขา้ราชการในการให้บริการเพื่อสนองความตอ้งการของประชาชน

ตลอดจนของหน่วยงานภาครัฐอื่นๆ ที่เกี่ยวข้อง ทั้งนี ้ในสภาวการณ์ปัจจุบัน ประชาชน

คาดหวังที่จะได้รับการบริการที่ดี มีมาตรฐานจากภาครัฐมากยิ่งขึน้ รวมทั้งข้าราชการเองก็

จำเป็นที่จะต้องปรับบทบาทของตนเองใหเ้ป็นผูบ้ริการประชาชนมากยิ่งขึน้ 

   1.3 การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงาน (Expertise) เป็นความขวนขวาย 

สนใจใฝ่รู้ เพื่อสั่งสมศักยภาพ ความรูค้วามสามารถของตนในการปฏิบัติราชการ ด้วย

การศกึษา ค้นคว้าความรู ้พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องอีกทั้งรู้จักพัฒนา ปรับปรุง 

ประยุกต์ใช้ความรู้เชิงวิชาการและเทคโนโลยีต่างๆ เข้ากับการปฏิบัติงานให้เกิดผลสัมฤทธิ์ 

ด้วยเพราะปัจจุบันระบบการสื่อสารของโลก (WORLD NET) มีประสิทธิภาพทำให้ประชาชน

ในทุกส่วนของโลกได้รับรู้ข่าวสารความเคลื่อนไหวทั่วถึงกันหมด  การทำงานของ

ข้าราชการจะต้องปรับการทำงานและวิธีการทำงานให้เหมาะสมกับสถานการณ์ โดยเฉพาะ

อย่างยิ่งต้องมองเห็นความสำคัญของวัสดุ อุปกรณ์ เครื่องมอืเครื่องใชท้ี่ทันสมัย และนำมา

ประยุกต์ใช้ใหเ้กิดประโยชน์กับการทำงานของตนใหม้ากที่สุด 

   1.4 จริยธรรม (Integrity) เป็นการครองตนและประพฤติปฏิบัติถูกต้อง

เหมาะสมทั้งตามหลักกฎหมายและคุณธรรมจรยิธรรม ตลอดจนหลักแนวทางในวิชาชีพ

ข้าราชการ อกีทั้งเพื่อเป็นกำลังสำคัญในการสนับสนุนผลักดันให้ภารกิจหลักภาครัฐบรรลุ

เป้าหมายที่กำหนดไว้ มหาตมะคานธี รัฐบุรุษของโลกชาวอินเดียได้กล่าวไว้ว่า “คุณธรรม 

คือ คุณงามความดี ซึ่งจะมียืนยงและยิ่งใหญ่อยู่ในประวัติบุคคลก็ต่อเมื่อกาลเวลาเป็น

เครื่องพสิูจน์ คุณธรรมของคนดีที่ต้องมีก็คือ เป็นผูส้ร้าง มใิช่เป็นผูท้ำลาย และเป็น

ผูส้นับสนุน มิใช่ผู้ขัดขวาง ผู้ขาดคุณธรรมพื้นฐานดังกล่าวนี้หาใช่คนดีที่สังคมตอ้งการไม่ 

ผูใ้ดได้ผ่านการพิสูจน์มาดีแล้ว ผู้นัน้ได้ชื่อว่าเป็นรัฐบุรุษเอกของโลก” คุณธรรม จริยธรรม 

จงึเป็นสิ่งสำคัญและจำเป็นในการทำหน้าที่ของข้าราชการที่ดี 

   1.5 ความร่วมแรงร่วมใจ (Teamwork) เป็นความตัง้ใจที่จะทำงานร่วมกับ

ผูอ้ื่น การเป็นส่วนหนึ่งในทีมงาน หน่วยงาน หรอืองค์กร ในฐานะเป็นสมาชิกในทีม ในการ

แข่งขันฟุตบอลโลกที่ผ่านมา ทีมฟุตบอลทีมชาตบิราซิลได้ชื่อว่าเป็นทีมที่เล่นเกมรุกได้ดีเลิศ 

แต่พลังของทีมที่ประสบความสำเร็จคือเป็นทีมที่ตั้งอยู่บนพืน้ฐานการเล่นที่เป็นกลุ่มก้อน 

แข็งแกร่งทั้งในด้านการรับและการรุก หากเปรียบเทียบกับการทำงานแล้วก็คือ “การ
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ทำงานร่วมกันเป็นทีม” รับผิดชอบงานให้บรรลุเป้าหมายร่วมกันด้วยทีมงานนั่นเอง (สำนัก

คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2551, หน้า 4) 

  2. สมรรถนะประจำกลุ่มงาน คือ สมรรถนะที่กำหนดเฉพาะสำหรับกลุ่มงาน 

เพื่อสนับสนุนใหข้้าราชการแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมแก่หน้าที่และส่งเสริมให้ปฏิบัติ

ภารกิจในหนา้ที่ได้ดียิ่งขึน้ โดยโมเดลสมรรถนะกำหนดให้แต่ละกลุ่มงานมีสมรรถนะประจำ

กลุ่มงานละ 3 สมรรถนะ (ยกเว้นกลุ่มงานนักบริหารระดับสูงม ี5 สมรรถนะ) สมรรถนะ

ประจำกลุ่มงานมีทั้งหมด 20 สมรรถนะดว้ยกัน คือ 

   2.1 การคิดวิเคราะห์ (Analytical Thinking) 

   2.2 การมองภาพองค์รวม (Conceptual Thinking) 

   2.3 การพัฒนาศักยภาพคน (Caring and Developing Others) 

   2.4 การสั่งการตามอำนาจหนา้ที่ (Holding People Accountable) 

   2.5 การสบืเสาะหาข้อมูล (Information Seeking) 

   2.6 ความเข้าใจขอ้แตกต่างทางวัฒนธรรม (Cultural Sensitivity) 

   2.7 ความเข้าใจผูอ้ื่น (Interpersonal Understanding) 

   2.8 ความเข้าใจองค์กรและระบบราชการ (Organizational Awareness) 

   2.9 การดำเนินการเชิงรุก (Proactiveness) 

   2.10 ความถูกต้องของงาน (Concern for Order) 

   2.11 ความมั่นใจในตนเอง (Self Confidence) 

   2.12 ความยดืหยุ่นผ่อนปรน (Flexibility) 

   2.13 ศลิปะการสื่อสารจูงใจ (Communication and Influencing) 

   2.14 สภาวะสภาวะผูน้ำ (Leadership) 

   2.15 สุนทรียภาพทางศิลปะ (Aesthetic Quality) 

   2.16 วิสัยทัศน์ (Visioning) 

   2.17 การวางกลยุทธ์ภาครัฐ (Strategic Orientation) 

   2.18 ศักยภาพเพื่อนำการปรับเปลี่ยน (Change Leadership) 

   2.19 การควบคุมตนเอง (Self-Control) 

   2.20 การให้อำนาจแก่ผู้อื่น (Empowering Others) 

 โดยงานที่จัดอยู่ในกลุ่มงานเดี่ยวกันจะมีลักษณะงาน วัตถุประสงค์ของงาน และ

ผลสัมฤทธิ์ของงานคล้ายคลึงกัน ดังนั้นผู้ที่ดำรงตำแหน่งในกลุ่มงานเดี่ยวกันไม่ว่าจะ
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ตำแหน่งหนึ่งใดควรมสีมรรถนะ (คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมประจำงาน) เหมอืนกันเพื่อให้

ได้ผลการปฏิบัติงานที่ดีเลิศ กลุ่มงานในระบบราชการพลเรือนไทยมี 18 กลุ่มงาน ดังนี้    

  1. กลุ่มงานสนับสนุนทั่วไป (General Support) 

  2. กลุ่มงานสนับสนุนงานหลักทางเทคนิคเฉพาะด้าน (Technical Support) 

  3. กลุ่มงานให้คำปรึกษา (Advisory) 

  4. กลุ่มงานบริหาร (Executive) 

  5. กลุ่มงานนโยบายและวางแผน (Policy and Planning) 

  6. กลุ่มงานศึกษาวิจัยและพัฒนา (Study and Research) 

  7. กลุ่มงานข่าวกรองและสืบสวน (Intelligence and Investigation) 

  8. กลุ่มงานออกแบบเพื่อพัฒนา (Development Design) 

  9. กลุ่มงานความสัมพันธ์ระหว่างประเทศ (International Relations) 

  10. กลุ่มงานบังคับใช้กฎหมาย (Law Enforcement) 

  11. กลุ่มงานเผยแพร่ประชาสัมพันธ์ (Public Communication and Promotion)

  12. กลุ่มงานส่งเสริมความรู้ (Public Education and Development) 

  13. กลุ่มงานบริการประชาชนด้านสุขภาพและสวัสดิภาพ (Caring Services) 

  14. กลุ่มงานบริการประชาชนทางศิลปวัฒนธรรม (Cultural and Artistic 

Vocational Skill Services) 

  15. กลุ่มงานบริการประชาชนทางเทคนิคเฉพาะด้าน (Technical Services) 

  16. กลุ่มงานเอกสารราชการและทะเบียน (Registration and Record) 

  17. กลุ่มงานการปกครอง (Public Governance) 

  18. กลุ่มงานอนุรักษ์ (Conservation) 

 สมรรถนะหลักที่ใช้ในการประเมินของสำนักงานคณะกรรมการ

ข้าราชการพลเรอืน (ก.พ.) 

 สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) (2552, หน้า 17 – 23) ได้

ให้รายละเอียดของสมรรถนะหลักในแต่ละด้านดังนี้ 

  1. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) หมายถึง ความมุ่งม่ันและ

ตั้งใจที่จะปฏิบัติหนา้ที่ราชการให้ดี มีประสิทธิผล หรอืสูงกว่ามาตรฐานที่มีอยู่ คำว่า 

“มาตรฐาน” อาจวัดหรอืเทียบจากผลการปฏิบัติงานของตนเองที่ผ่านมา หรอือาจหมายถึง
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มาตรฐานตามเกณฑ์วัดผลสัมฤทธิ์ที่ส่วนราชการกำหนดขึน้ นอกจากนี้การมุ่งผลสัมฤทธิ์

ยังหมายรวมถึงการรังสรรค์การพัฒนาผลงาน หรอืการปฏิบัติงานที่ยากและท้าทาย 

 

   พฤติกรรมคาดหวังได้แก่ 

   - รับรู้ ทำความเข้าใจและใหค้วามร่วมมอืในการดำเนินงานตามนโยบาย

สำคัญขององค์กรอันประกอบด้วย การควบคุมภายใน การประกันคุณภาพการศกึษาทั้ง

ระบบ การจัดองค์กรแห่งการเรียนรู้ การจัดการความรู้ กิจกรรม 5 ส. และนำนโยบาย

ดังกล่าวสู่การปฏิบัติงานที่รับผดิชอบของตนเองให้ได้ตามมาตรฐานทั้งด้านประสิทธิภาพ 

(Efficiency) ประสิทธิผล (Effectiveness) และประสิทธิคุณ (Efficacy)  

   - ปฏิบัติงานที่รับผดิชอบให้บรรลุเป้าหมายตามกรอบของแผนงานที่

กำหนด ใช้กระบวนการ ขัน้ตอนและวิธีการของแผนเป็นเครื่องมอืสำคัญในการบริหาร

จัดการ สามารถวางแผนปฏิบัติการ และนำแผนกลยุทธ์สู่การปฏิบัติได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 

   - วางแผนพัฒนางาน และพัฒนาตนให้สอดคล้องกับเป้าหมายองค์กร 

(Internal Performance Agreement) อย่างเป็นระบบ 

   - พัฒนาตนเองให้มีความสามารถตามมาตรฐานสากลด้านการจัดการ

เรียนการสอน การวิจัย บริการวชิาการ การใช้ภาษา เทคโนโลยีสารสนเทศ รวมถึงร่วมสบื

สานส่งเสริม อนุรักษ์ ศิลปวัฒนธรรมไทยและวัฒนธรรมท้องถิ่น 

   ระดับที่ 0 ไม่แสดงสมรรถนะด้านนี ้หรือแสดงอย่างไม่ชัดเจน  

   ระดับที่ 1 แสดงความพยายามในการทำงานใหด้ีได้แก่ 

   - พยายามทำงานในหนา้ที่ใหด้ีและถูกต้องโดยวางแผนการดำเนินงาน

ตามมาตรฐานการควบคุมภายในการประกันคุณภาพการศกึษาทั้งระบบ การจัดการ

ความรู ้การจัดองค์กรแห่งการเรียนรู้ กิจกรรม 5ส. ในงานที่ได้รับมอบหมาย 

   - พยายามทำงานในหนา้ที่ใหด้ีและถูกต้องโดยวางแผนการดำเนินงาน

ตามมาตรฐานการควบคุมภายใน การประกันคุณภาพการศกึษาทั้งระบบ การจัดการ

ความรู ้การจัดองค์กรแห่งการเรียนรู้ กิจกรรม 5 ส.ในการเรียนการสอน การวิจัย การ

บริการวิชาการ การทำนุบำรุงศิลปวัฒนธรรม การใช้ภาษาอังกฤษ และการใช้เทคโนโลยี

สารสนเทศ 
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   - ศกึษาเข้าใจรายละเอียดของมาตรฐาน และคู่มือ ที่มีความสำคัญขั้น

พืน้ฐานต่องานที่ได้รับมอบหมาย เข้าใจแผนงานเฉพาะหนา้และบทบาทที่ถูกต้องของตน

ตามแผนนั้น  

   - รับภาระการบริหารจัดการทรัพยากรต่างๆที่ตนรับผดิชอบเป็นการ

เฉพาะ รอบรู้และปฏิบัติตามกฎ ระเบียบที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายอย่าง

ถูกต้องแม่นยำ 

   ระดับที่ 2 แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และวางแผนการปฏิบัติงานประจำ

ได้เหมาะสมกับเหตุการณ์สถานการณ์เปลี่ยนนโยบาย   / คำสั่งเป็นแผนปฏิบัติได้ถูกต้อง

เข้าใจผลกระทบของการปฏิบัติต่างๆสามารถทำงานได้ผลงานตามเป้าหมายที่วางไว้ 

   - สามารถกำหนดแผนงานระยะสั้นเพื่อตอบสนองความตอ้งการของงาน

ในความรับผิดชอบของหน่วยงานตดิตามและประเมินผลการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย

ตามมาตรฐานการควบคุมภายใน 

   - อธิบายแผนงานและขั้นตอนการปฏิบัติได้อย่างชัดเจนและมีเหตุผล

ปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายใหบ้รรลุเป้าหมายตามแผนที่วางไว้ 

   ระดับที่ 3 แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และถ่ายทอดแผนงานที่สนองคำสั่ง

ได้อย่างถูกต้อง ให้คำปรึกษาในการวางแผนได้ แสวงหาและรับรู้ข้อมูลย้อนกลับสามารถ

ทำงานได้ผลงานที่มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ 

   - ถ่ายทอดแผนงานเชิงนโยบายหรอืการปรับเปลี่ยนแผนมหภาคของ

องค์กรไปสู่ผูป้ฏิบัติได้อย่างครบถ้วนชัดเจนพรอ้มเหตุผลข้อช้ีแจง ปรับปรุงวธิีการที่ทำให้

ทำงานได้ดีขึ้น เร็วขึ้น มคีุณภาพดีขึน้ หรอืมีประสิทธิภาพมากขึน้ 

   - เสนอหรอืทดลองวิธีการทำงานแบบใหม่ที่มปีระสิทธิภาพมากกว่าเดิม 

โดยลดขั้นตอนการปฏิบัติงานลง  เพื่อให้ได้ผลงานตามมาตรฐานของการควบคุมภายใน

และการประกันคุณภาพการศกึษา 

   - เป็นผู้นำ และ   / หรือ ผูป้ระสานการทำแผนปฏิบัติ ระดับหน่วยงานย่อย

ได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 

   - เอาใจใส่แสวงหากลั่นกรองข้อมูลย้อนกลับ (Feedbacks) ที่เป็น

ประโยชน์ต่อการปรับปรุงแผนงาน 

   ระดับที่ 4 แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และแปรนโยบาย   / คำสั่งเป็น

แผนปฏิบัติของหน่วยงานได้สนใจติดตามผลการทำงานต่างๆ อย่างใกล้ชิดให้ความเห็นที่มี
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คุณค่าในการวางแผน สามารถพัฒนาวิธีการทำงาน เพื่อให้ได้ผลงานที่โดดเด่นและ

แตกต่างอย่างที่ไม่เคยมีใครทำได้มาก่อน 

   - เข้าใจคำสั่ง   / นโยบายระดับองค์กรไอ้ย่างถูกต้องรวดเร็วและสามารถ

สร้างแผนปฏิบัติการขึน้รองรับได้ เป็นผู้นำ และ/หรอืผูป้ระสานการทำแผนปฏิบัติการของ

ทั้งหน่วยงานที่รับผดิชอบได้อย่างมปีระสิทธิผล 

   -  กำหนดเป้าหมายที่ท้าทายและเป็นไปได้ยาก เพื่อทำใหไ้ด้ผลงานที่ดี

กว่าเดิมอย่างเห็นได้ชัด 

   - ทำการพัฒนาระบบ ขั้นตอน วธิีการทำงาน เพื่อให้ได้ผลงานที่โดดเด่น

และแตกต่างอย่างที่ไม่มีใครทำได้มาก่อน (Best Practice) 

   ระดับที่ 5 แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และ กำหนดแผนเชิงรุกเปลี่ยน

นโยบายเป็นยุทธศาสตร์และ แผนแม่บทวางระบบการติดตามประเมินการทำงาน สามารถ

ตัดสินใจได้ แม้จะมีความเสี่ยงเพื่อใหอ้งค์กรบรรลุเป้าหมาย 

   -ร่วมการจัดทำแผนงานประจำ และ/หรือแผนกลยุทธ์ขององค์กรได้

อย่างมีคุณค่าและมีประสิทธิภาพ 

   - พัฒนาแผนแม่บทของหน่วยงานเพื่อสนองนโยบาย   / เป้าหมายของ

องค์กรได้อย่างเหมาะสม จัดระบบข้อมูลข่าวสารเชิงบริหารที่มีประสิทธิภาพ 

   - ตัดสินใจปฏิบัติหนา้ที่ที่ได้รับมอบหมายโดยมีการประเมินผลได้ผลเสีย

ของการดำเนินการอย่างชัดเจน และดำเนินการเพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อผูม้ีส่วนได้

ส่วนเสีย (Stake Holder) 

   - บริหารจัดการและทุ่มเทเวลา ตลอดจนทรัพยากรในการปฏิบัติงาน

เพื่อให้เกิดคุณภาพที่ยั่งยืน 

  1.2 บริการที่ดี (Service Mind) หมายถึง ความมุ่งมั่น ความตั้งใจ และความ

พยายามที่จะให้บริการแก่ผู้ขอรับบริการจากงานในหน้าที่ราชการของตน หรอืงานอื่นที่

เกี่ยวข้องที่ตนเองสามารถใหบ้ริการได้ บริการที่ดีจงึเป็นการกระทำโดยไม่เลือก

กลุ่มเป้าหมาย ไม่ว่าจะเป็นประชาชนผูม้าติดต่อ ขา้ราชการทั้งในสังกัดเดียวกันหรอืต่าง

สังกัด หรอืหน่วยงานที่ติดต่อขอรับบริการเป็นการให้บริการในหลายรูปแบบ ซึ่งเกิดจาก

จติสำนึกของผู้ให้บริการและจติสำนึกของความเป็นข้าราชการที่ดี 

   พฤติกรรมคาดหวัง ได้แก่ 
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   - มีพฤติกรรมแสดงออกถึงความรัก ความโอบอ้อมอารี ความเมตตา 

กรุณา ทั้งความคิด คำพูด และการปฏิบัติต่อผู้บังคับบัญชา ผูใ้ต้บังคับบัญชา ตลอดจน

ผูร้่วมงานอย่างเสมอภาค 

   - แสดงวุฒภิาวะทางอารมณ์โดยสามารถจัดการและควบคุมอารมณ์ได้

อย่างเหมาะสม รวมถึงเป็นที่พึ่งทางอารมณ์ต่อตนเองและผู้อื่นได้ 

   - มีความสามารถในการขจัดความขัดแย้งได้อย่างเหมาะสม และ

สามารถติดต่อสื่อสาร ประชาสัมพันธ์ด้วยรอยยิม้อย่างจรงิใจ 

   - เป็นผู้แสดงออกด้านการแต่งกายที่ถูกกาลเทศะ ตามวัฒนธรรมองค์กร

และวิชาชีพ โดยคำนึงถึงเอกลักษณ์ความเป็นไทย เป็นแบบอย่างดา้นบุคลิกภาพทั้งภายใน 

ภายนอก คิดดี มไีหวพริบ สุภาพ อ่อนโยน กิรยิามารยาทเรียบร้อย เป็นที่ช่ืนชมน่าศรัทธา

เลื่อมใสของสังคม 

   ระดับที่ 0 ไม่แสดงสมรรถนะด้านนีอ้ย่างชัดเจน 

   ระดับที่ 1 แสดงวุฒภิาวะทางอารมณ์และความเอื้ออาทร 

   - มีกริยาท่าทางที่เป็นมิตร ยิ้มแย้มแจ่มใส พูดจาไพเราะ แสดงการเอาใจ

ใส่ สุภาพอ่อนโยน 

   - มองคนในแง่ดี มนี้ำใจ 

   - มีการจัดการอารมณ์ตนเองได้อย่างเหมาะสมและแสดงออกอย่างถูก

กาลเทศะ 

   - ความสามารถในการรักษาความสงบสุขในจติใจของตนเอง 

   ระดับที่ 2 แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และมีพฤติกรรมที่แสดงออกถึง

ความเติมใจที่จะให้บริการ 

   - มีความรัก ความเมตตาแก่ผู้อื่นเพื่อยังประโยชน์สุขแก่ผู้อื่น 

   - มีความสามารถในการอดกลั้น 

   - มีการแสดงออกอย่างถูกต้องตามกาลเทศะ วัฒนธรรม มีองค์กร และ

วิชาชีพ โดยคำนึงถึงความเป็นไทย ด้านการแต่งกายการพูด และการแสดงพฤติกรรมอื่น ๆ   

   - แสดงความรัก ความโอบอ้อมอารี ความปรารถนาดี ความเมตตา

กรุณา ทั้งความคิดคำพูดและการปฏิบัติต่อผูบ้ังคับบัญชา ผูร้่วมงาน และผูใ้ต้บังคับบัญชา 

   ระดับที่ 3 แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และวเิคราะห์และจัดการความ

ขัดแย้งได้อย่างเหมาะสม 
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   - วิเคราะห์สาเหตุและข้อมูลที่ทำให้เกิดปัญหา  

   - แก้ปัญหาที่เกิดขึน้ให้สอดคล้องกับสาเหตุและสถานการณ์ในการ

ให้บริการได้ 

   - ความสามารถในการให้อภัยแก่ผูท้ี่ไม่สมควรจะให้อภัย 

   - ความสามารถในการลมือารมณ์   ความรูส้ึกด้านลบที่เคยมีต่อผู้อื่น 

   ระดับที่ 4 แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และให้บริการที่เกินความคาดหวัง

ในระดับทั่วไป แม้ต้องใช้เวลาหรอืความพยายามอย่างมาก 

   - ให้ข้อมูลข่าวสารที่เป็นประโยชน์แก่ผูร้ับบริการโดยไม่ต้องให้

ผูร้ับบริการ 

   ระดับที่ 5 แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และสามารถเข้าใจและให้บริการที่

ตรงตามความตอ้งการที่แท้จรงิของผูร้ับบริการได้ 

   - เข้าใจความจำเป็น หรอืความต้องการที่แท้จริงของผู้รับบริการและ/

หรอืใช้เวลาแสวงหาข้อมูลและทำความเข้าใจเกี่ยวกับความจำเป็น หรือความต้องการที่

แท้จรงิของผู้รับบริการ 

   - ให้คำแนะนำที่เป็นประโยชน์แก่ผู้รับบริการเพื่อตอบสนองความจำเป็น 

หรอืความต้องการที่แท้จรงิของผู้รับบริการ 

   ระดับที่ 6 แสดงสมรรถนะระดับที่ 5และสามารถใหบ้ริการที่เป็น

ประโยชน์อย่างแท้จริงและยั่งยืนให้กับผูร้ับบริการ 

   - เล็งเห็นผลประโยชน์ที่จะเกิดขึ้นกับผูร้ับบริการในระยะยาว และ

สามารถเปลี่ยนแปลงวิธีหรือขั้นตอนการให้บริการเพื่อใหผู้ร้ับบริการได้ประโยชน์สูงสุด 

   - ปฏิบัติตนเป็นที่ปรึกษาที่ผู้รับบริการไว้วางใจ ตลอดจนมสี่วนช่วยใน

การตัดสินใจของผู้รับบริการจนเป็นเอกลักษณ์เฉพาะตัว 

   - สามารถใหค้วามเห็นส่วนตัวที่อาจแตกต่างไปจากวิธีการหรือข้ันตอนที่

ผูร้ับบริการตอ้งการเพื่อให้สอดคล้องกับความจำเป็น ปัญหา โอกาส ฯลฯเพื่อเป็นประโยชน์

อย่างแท้จริงในระยะยาวแก่ผูร้ับบริการ 

  1.3 การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (Expertise) หมายถึง ความสนใจ

ใฝ่รู้ในสิ่งที่จะสั่งสมความรู้ ความสามารถของตน ดว้ยการศกึษา ค้นคว้า และพัฒนา

ตนเองอย่างต่อเนื่อง จนสามารถประยุกต์ใช้ความรูท้างวิชาการและเทคโนโลยีต่าง ๆ เพื่อ

ใช้ในการปฏิบัติหน้าที่ราชการให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
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   พฤติกรรมคาดหวัง ได้แก่ 

   - มีความรูค้วามเข้าใจสามารถนำศาสตร์ที่เกี่ยวข้องมาใช้ในการ

ปฏิบัติงานให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของสังคมไทยและสังคมโลก 

   - สามารถใช้เทคโนโลยี สารสนเทศ มาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน

อย่างหลากหลาย 

   - มีความสามารถในการค้นคว้าหาความรู้ เพื่อนำมารวบรวม วเิคราะห์ 

สังเคราะห์ เป็นผลงานทางวิชาการ ตลอดจนสร้างองค์ความรูใ้หม่ด้วยกระบวนการวิจัยจน

เป็นที่ยอมรับ 

   - มีความรูค้วามเข้าใจทักษะในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย รวมถึงสามารถ

ใช้สื่อ และเทคนิคต่าง ๆ ในการปฏิบัติงานของตนเองเพื่อให้งานมีประสิทธิภาพ 

   ระดับที่ 0 ไม่แสดงสมรรถนะด้านนีอ้ย่างชัดเจน 

   ระดับที่ 1 แสดงความสนใจและติดตามความรูใ้หม่ ๆ ในสาขาอาชีพของ

ตน/ที่เกี่ยวข้อง 

   - แสดงความสนใจ และกระตือรอืร้นในการแสวงหาความรู ้เทคโนโลยี

และองค์ความรูใ้หม่ ๆ ในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย 

   - ติดตามเทคโนโลยีองค์ความรู้ใหม่ ๆ อยู่เสมอด้วยการสืบค้นข้อมูลจาก

แหล่งต่าง ๆ ที่จะเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย 

   ระดับที่ 2 แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และมีความรูใ้นวิชาการและ

เทคโนโลยีใหม่ ๆ ในหนา้ที่ที่ได้รับมอบหมาย 

   - รอบรู้เท่าทันเทคโนโลยีหรอืองค์ความรูใ้หม่ ๆ ในหน้าที่ที่ได้รับ

มอบหมายและที่เกี่ยวข้องหรอือาจมีผลกระทบต่อการปฏิบัติหน้าที่ของตน 

   - ติดตามแนวโน้มวิทยาการที่ทันสมัยและเทคโนโลยีที่เกี่ยวข้องกับงาน

อย่างต่อเนื่อง 

   - เข้าใจประเด็นหลักและผลกระทบของวิทยาการต่าง ๆ อย่างลกึซึง้ 

   - หมั่นทดลองวิธีการทำงานแบบใหม่ เพื่อพัฒนาประสิทธิภาพและ

ความรูค้วามสามารถของตนให้ดียิ่งขึน้ 

   ระดับที่ 3 แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และสามารถนำความรูว้ิทยาการ

หรอืเทคโนโลยีใหม่ ๆ ที่ได้ศึกษามาปรับใช้กับการทำงาน 
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   - สามารถนำวิชาการความรู้ หรอืเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาประยุกต์ใช้ในการ

ปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย 

   - สั่งสมความรู้ใหม่ ๆ อยู่เสมอจากการทดลองวิธีการทดลองวิธีการ

ปฏิบัติงานใหม่ ๆ และเล็งเห็นประโยชน์ ความสำคัญขององค์ความรู ้เทคโนโลยีใหม่ ๆ ที่จะ

ส่งผลกระทบต่องานของตนในอนาคต 

   ระดับที่ 4 แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และศกึษา พัฒนาตนเองให้มคีวามรู ้

และความเชี่ยวชาญในงานมากขึ้น ทั้งในเชิงลกึและเชงิกว้างอย่างต่อเนื่อง 

   - มีความรู ้ความเช่ียวชาญในเรื่องที่เกี่ยวกับงานหลายด้าน (สห

วิทยาการ) 

   - สามารถนำไปเผยแพร่ในรูปแบบต่าง ๆ อาทิ การเขียนผลงานวิชาการ

การนำเสนอผลงานวิชาการการเป็นวิทยากร และการจัดการความรู้ในองค์กรฯลฯ 

   - สามารถนำความรูไ้ปปรับใช้ให้ปฏิบัติได้อย่างกว้างขวางครอบคลุม 

   - สามารถนำความรูเ้ชิงบูรณาการของตนไปใช้ในการสร้างวิสัยทัศน์ 

เพือ่การปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายในอนาคต  

   - ขวนขวายหาความรู้ที่เกี่ยวข้องกับงานทั้งเชิงลึกและเชิงกว้างอย่าง

ต่อเนื่อง  

   ระดับที่ 5 แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และสนับสนุนการทำงานของคนใน

องค์กรที่เน้นความเช่ียวชาญในวิทยาการด้านต่าง ๆ 

   - สนับสนุนให้เกิดบรรยากาศแห่งการพัฒนาความเชี่ยวชาญในองค์กร 

ด้วยการจัดสรรทรัพยากร เครื่องมอือุปกรณ์ที่เอื้อต่อการพัฒนา 

   - ให้การสนับสนุน ชมเชย เมื่อมีผู้แสดงออกถึงความตั้งใจที่จะพัฒนา

ความเช่ียวชาญในงาน  

   - มีวสิัยทัศน์ในการเล็งเห็นประโยชน์ของเทคโนโลยี องค์ความรู ้หรอื

วิทยาการใหม่ ๆ ต่อการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายในอนาคตและสนับสนุนส่งเสริมให้มี

การนำมาประยุกต์ใช้ในหน่วยงานอย่างต่อเนื่อง 

  1.4 การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม และจรยิธรรม (Integrity) หมายถึง 

การดำรงตนและการประพฤติปฏิบัติตนในวิถีแห่งความดีงาม ความถูกต้อง ทั้งในกรอบ

ของกฎหมาย คุณธรรม จริยธรรมและจรรยาบรรณแห่งวิชาชีพเพื่อภาพลักษณ์ ศักดิ์ศรี 

ชื่อเสียง และเกียรติยศของความเป็นข้าราชการที่ดี 
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   พฤติกรรมคาดหวัง ได้แก่ 

   -มีความสามารถในการทำความเข้าใจและจับประเด็นปัญหา แนวคิด 

ทฤษฎี โดยวิเคราะห์ประเด็นออกเป็นส่วนย่อย ๆ จัดลำดับความเป็นเหตุเป็นผล เชื่อมโยง

แง่มุมต่าง ๆ จนเป็นระบบความคิดและแสดงผลของความคิดได้อย่างสรา้งสรรค์ 

   - ครองตนและประพฤติปฏิบัติตนตามขนบธรรมเนยีมประเพณีไทยและ

วัฒนธรรมองค์กร โดยยึดกฎระเบียบของสังคม จรรยาบรรณวิชาชีพ จรรยาบรรณครู 

อุทิศตนเพื่อประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน 

   - มีความเป็นกัลยาณมิตรต่อผูร้่วมงาน นักศกึษาและผู้รับบริการ ปฏิบัติ

ตนตามระเบียบข้าราชการและองค์กรด้วยความซื่อสัตย์ สุจริตตลอดจนเป็นแบบอย่างที่ดี

ต่อผู้อื่นได้ 

   - มีความภูมิใจในวัฒนธรรมไทย สามารถส่งเสริมและพัฒนาเอกลักษณ์

ไทย เห็นคุณค่าและเคารพศักดิ์ศรีตนเอง ประพฤติตนบนพืน้ฐานความพอเพียง 

   ระดับที่ 0 ไม่แสดงสมรรถนะด้านนีอ้ย่างชัดเจน 

   ระดับที่ 1 มีการครองตน  

   - ความซื่อสัตย์สุจริตความรับผิดชอบ ความพอเพียง มีสตสิัมปชัญญะ 

(ความยั้งคิด) 

   - แสดงความคิดเห็นของตนตามหลักวิชาชพีอย่างเปิดเผยตรงไปตรงมา 

   - ปฏิบัติหน้าที่ดว้ยความโปร่งใส ซื่อสัตย์สุจริต มคีวามยุติธรรม 

   - ปฏิบัติงานโดยยึดมั่นจรรยาบรรณวิชาชีพพยาบาล จรรยาบรรณ

วิชาชีพครูและวัฒนธรรมขององค์กร 

   ระดับที่ 2 แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 มีสัจจะและครองคน   ครองงาน 

   - รักษาวาจา มีสัจจะเชื่อถือได้ พูดอย่างไรทำอย่างนั้น ไม่บิดเบือนอ้าง

ข้อยกเว้นให้ตนเอง 

   - ใช้ปัญญานำอารมณ์ และรู้จักรักผูอ้ื่น 

   - มีจิตสำนึกและภาคภูมใิจในความเป็นข้าราชการและความเป็นสมาชิก

ขององค์กร มีความเป็นไทย  
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   - อุทิศแรงกายแรงใจผลักดันให้ภารกิจหลักของตนและหน่วยงาน

บรรลุผลเพือ่สนับสนุนส่งเสริมการพัฒนาประเทศชาติและสังคมไทยไม่เอาเปรียบผู้อื่น 

   ระดับที่ 3 แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และยึดมั่นในหลักการและความเป็น

ไทย 

   - ยึดมั่นในหลักการและจรรยาบรรณของวิชาชีพ ไม่เบี่ยงเบนด้วยอคติ

หรอืผลประโยชน์ส่วนตน 

   - เสียสละความสุขสบาย ตลอดจนความพึงพอใจส่วนตน หรอืของ

ครอบครัวโดยมุ่งให้ภารกิจในหนา้ที่สัมฤทธิ์ผลเป็นสำคัญ 

   - ส่งเสริมสบืสาน และอนุรักษ์ศลิปวัฒนธรรมไทย นำความรู้ภูมิปัญญา

ไทย และภูมปิัญญาท้องถิ่นมาใช้ในการดำรงชีวติ 

   ระดับที่ 4 แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และธำรงความถูกต้อง 

   - ธำรงความถูกต้อง ยืนหยัดพิทักษ์ผลประโยชน์และชื่อเสียงของ

ประเทศชาติแม้ในสถานการณ์ที่อาจสร้างความลำบากใจให้ 

   - ตัดสินใจในหนา้ที่ปฏิบัติราชการด้วยความถูกต้อง โปร่งใส เป็นธรรม 

แมผ้ลของการปฏิบัติอาจสร้างศัตรูหรอือาจก่อใหเ้กิดความไม่พึงพอใจให้แก่ผูท้ี่เกี่ยวข้อง

หรอืเสียผลประโยชน์   

   ระดับที่ 5 แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และอุทิศตนเพื่อผดุงความยุติธรรม 

   - ธำรงความถูกต้อง ยืนหยัดพิทักษ์ผลประโยชน์และชื่อเสียงของ

ประเทศชาติแม้ในสถานการณ์ที่อาจเสี่ยงต่อความมั่นคงในตำแหน่งหน้าที่การงาน หรอื

อาจเสี่ยงภัยต่อชีวิต 

  1.5 การทำงานเป็นทีม (Teamwork) หมายถึง ความตัง้ใจและความพร้อมที่

จะทำงานร่วมกับผูอ้ื่น หรอืเป็นส่วนหนึ่งของทีม หน่วยงานหรอืส่วนราชการ โดยผู้ปฏิบัติมี

ฐานะเป็นสมาชิก ไม่จำเป็นต้องอยู่ในฐานะหรือตำแหน่งหัวหน้าทีมแต่เพียงตำแหน่งเดียว 

ความเป็นสมาชิกในทีมดังกล่าวหมายความรวมถึงความสามารถในการสร้างและรักษา

สัมพันธภาพกับสมาชิกในทีม 

   พฤติกรรมคาดหวัง ได้แก่ 

   - มีความสามารถในการร่วมดำเนินการเป็นทีมโดยแสดงออกถึงความ

เป็นผู้นำ จูงใจหรอืสื่อสารใหอ้งค์กรเกิดการขับเคลื่อนสู่เป้าหมายอย่างราบรื่นและเต็ม

ประสิทธิภาพ 
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   - กล้าแสดงความคิดเห็นที่สร้างสรรค์องค์กร ผลักดันภารกิจขององค์กร

ให้ประสบความสำเร็จ 

   - ร่วมพิทักษ์ผลประโยชน์ขององค์กร 

   - ให้ความร่วมมือ ร่วมแรง ร่วมใจในกิจกรรมขององค์กรอย่างสม่ำเสมอ

และต่อเนื่อง 

   ระดับที่ 0 ไม่แสดงสมรรถนะด้านนีอ้ย่างชัดเจน 

ระดับที่ 1 ทำหนา้ที่ของตนในทีมให้สำเร็จ 

   - การสื่อสารได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 

   - แสดงออกถึงพฤติกรรมการร่วมพิทักษ์ผลประโยชน์ขององค์กร 

   - ทำงานในส่วนที่ตนได้รับมอบหมายได้สำเร็จ สนับสนุนการตัดสินใจ

ของกลุ่ม   

   - รายงานใหส้มาชิกทราบความคืบหน้าของการดำเนินงานในกลุ่มหรอื

ข้อมูลอื่น ๆ ทีเ่ป็นประโยชน์ต่อการทำงานอย่างต่อเนื่อง 

   ระดับที่ 2 แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และให้ความร่วมมือในการทำงาน

กับเพื่อนร่วมงาน 

   - สร้างสัมพันธ์  เข้ากับผูอ้ื่นในกลุ่มได้ดีมจีติสำนึกความเป็นหนึ่งเดี่ยว

ขององค์กร 

   - แสดงความเอื้อเฟือ้เผื่อแผ่ ให้ความร่วมมอืกับผูอ้ื่นในทีมด้วยด ี

   - กล่าวถึงเพื่อนร่วมงานทุกคนในเชงิสร้างสรรค์  

   ระดับที่ 3 แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และประสานความร่วมมอืของ

สมาชิกในทีม 

   - รับฟังความเห็นของสมาชิกในทีม  เต็มใจเรียนรู้จากผู้อื่น รวมถึง

ผูบ้ังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชาและผูร้่วมงาน 

   - ประมวลความคิดเห็นต่าง ๆ มาใช้ประกอบการตัดสินใจหรอืวางแผน

ร่วมกันในทีม 

   - ประสานและส่งเสริมสัมพันธภาพอันดใีนทีม  เพื่อสนับสนุนการทำงาน

ร่วมกันใหม้ีประสิทธิภาพยิ่งขึน้ 

   ระดับที่ 4 แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และสนับสนุนและช่วยเหลอืเพื่อน

ร่วมทีมคนอื่น ๆ เพื่อให้งานประสบความสำเร็จ 
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   - กล่าวชื่นชมให้กำลังใจเพื่อนร่วมงานได้อย่างจริงใจ  

   - แสดงนำใจในเหตุวิกฤติ ใหค้วามช่วยเหลอืแก่เพื่อนร่วมงานที่มีเหตุจำ

เป็นได้โดยไม่ตอ้งรอ้งขอ 

   - รักษามิตรภาพอันดีกับเพื่อนร่วมงานเพื่อช่วยเหลอืกันในวาระต่าง ๆ 

ให้งานสำเร็จลุล่วงเป็นประโยชน์ต่อส่วนรวม  

   ระดับที่ 5 แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และสามารถนำทีมให้ปฏิบัติภารกิจ

ให้ได้ผลสำเร็จ 

   - มีการโน้มน้าวใหส้มาชิกปฏิบัติภารกิจใหไ้ด้ผลสำเร็จ 

   - ส่งเสริมความสามัคคีเป็นน้าหนึ่งใจเดี่ยวกันในทีม  โดยไม่คำนึง

ความชอบหรอืไม่ชอบส่วนตน  

   - ช่วยเหลือประสานรอยร้าวหรอืคลี่คลายแก้ไขข้อขัดแย้งที่เกิดขึ้นใน

องค์กร 

   - ประสานสัมพันธ์ ส่งเสริมขวัญกำลังใจของทีมและผูเ้กี่ยวข้องเพื่อมี

พลังผลักดันการปฏิบัติภารกิจใหญ่น้อยต่าง ๆ ใหบ้รรลุผล 

 บุษยมาศ แสงเงนิ (2554) ได้กล่าวว่า การมุ่งผลสัมฤทธิ์ ได้แก่ การพยายาม

ปรับปรุงการทำงานได้ตามเป้าหมาย หรอืได้ดกีว่าคนอื่น ๆ และการทำงานยากที่ท้าทาย 

ซึ่งอาจไม่เคยมีใครทำมาก่อน สำหรับคำในภาษาอังกฤษที่มีความหมายคล้ายคลึงกบการุ

มั่งผลสัมฤทธิ์ ได้แก่ เน้นที่ผลลัพธ์ และประสิทธิผล ใส่ใจกับมาตรฐาน และเน้นการ

ปรับปรุงงานการมุ่งผลสัมฤทธิ์พิจารณาได้จาก 3 มต ิคือ 

  1. ความสมบูรณ์ของการทำกิจกรรมในงาน 

  2. ผลกระทบของผลสำเร็จในงานว่าเกี่ยวกับระดับบุคคล ระดับกลุ่มหรือ

ระดับหน่วยงาน 

  3. ระดับของนวัตกรรมที่สร้าง เช่น เป็นสิ่งใหม่ต่อหน่วยงาน ต่อส่วนราชการ

หรอืต่อวิชาชีพ 

  สมรรถนะในแต่ละด้านแมว้่าจะมีลักษณะเฉพาะที่แตกต่างจากสมรรถนะอื่น 

ๆ แต่ว่าก็ยังมคีวามคาบเกี่ยวกันอยู่บาง สมรรถนะอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

ได้แก่ การคิดริเริ่ม (Initiative) การสบืเสาะหาข้อมูล (Information Seeking) การคิด

วิเคราะห์ (Analytical Thinking) การมองภาพองค์รวม (Conceptual Thinking) และความ

ยืดหยุ่นผ่อนปรน (Flexibility) ความเกี่ยวข้องที่ว่านี้อาจจะเกี่ยวข้องในแง่ที่ว่าบุคคลจะแสดง
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พฤติกรรมการมุ่งผลสัมฤทธิ์ได้ก็มักจะมคีวามคิดริเริ่ม การสบืเสาะหาข้อมูล การคิด

วิเคราะห์ การมองภาพองค์รวมและความยืดหยุ่นผ่อนปรนอย่างใดอย่างหนึ่งหรอืหลาย

อย่างร่วมด้วย  

  สรุป การมุ่งผลสัมฤทธิ์ ในสมัยก่อนจะเป็นการทำงานที่ผูป้ฏิบัติได้ปฏิบัติให้

แล้วเสร็จไปวัน ๆ หนึ่งซึ่งไม่สามารถวัดออกมาเป็นรูปธรรมอย่างชัดเจนได้ จนปัจจุบัน

ภาครัฐได้นำเรื่องสมรรถนะเข้ามาแบ่งวัดระดับของสมรรถนะในการทำงาน จึงทำใหเ้ห็น

เป็นขั้นตอน หรอืเป็นรูปร่างมากขึ้นกว่าสมัยก่อน เพราะระดับจะเป็นการแบ่งให้กับผูป้ฏิบัติ

ได้ปฏิบัติ เช่น ระดับปฏิบัติการควรมีสมรรถนะอยู่ในระดับใด ระดับผูบ้ริหารระดับกลาง 

ผูบ้ริหารระดับสูงควรมสีมรรถนะอยู่ในระดับใด ถ้าผูป้ฏิบัติงานคนใดมีสมรรถนะต่ำก็ต้อง

รีบเร่งที่จะพัฒนาตนเองให้มีสมรรถนะที่สูงขึน้ เพราะในสมัยก่อนทำให้ภาครัฐไม่สามารถที่

จะพัฒนาบุคลากรในส่วนราชการได้อย่างเป็นรูปธรรมได้เลย เพราะไม่มีเครื่องมือในการ

แยกแยะความสามารถได้การพัฒนาในสมัยก่อนก็ขึน้อยู่กับตัวบุคคลของคน ๆ นั่นเองเพื่อ

ศกึษาและพัฒนาตนเองให้มีความรู้มากขึ้น 

  ราชัน  นาสมพงษ์ (2553) ได้กล่าวว่า คำว่า “Service” แยกอักษรออกเป็น

ความหมาย ดังนี้  

  S = Smile แปลว่า ยิ้มแย้ม 

  E = enthusiasm แปลว่า ความกระตอืรอืร้น 

  R = rapidness แปลว่า ความรวดเร็ว ครบถ้วน มีคุณภาพ  

  V = value แปลว่า มคีุณค่า 

  I = impression แปลว่า ความประทับใจ  

  C = courtesy แปลว่า มคีวามสุภาพอ่อนโยน 

  E = endurance แปลว่า ความอดทน เก็บอารมณ์ 

  การบริการที่ดีตอ้งเกิดขึน้จากใจ เพราะการบริการเป็นการอำนวยความ

สะดวกใหก้ับผูใ้ช้เพื่อใหเ้กิดความรวดเร็ว สบายใจและพอใจ คนส่วนใหญ่คิดว่างานบริการ

เป็นเรื่องของบริการ เป็นเรื่องของการรับใช้ แท้ที่จรงิไม่ใช่ งานบริการคืองานใด ๆ ก็ได้ที่

เกิดจากมีผู้ให้และมีผู้รับอย่างมเีงื่อนไขกล่าวคอื เป็นบริการที่ดีแล้วผู้รับต้องพึงพอใจตอ้ง

ให้บริการ 

  การปฏิบัติในการให้บริการ 
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  ทางกายต้องดูแลสุขภาพร่างกายให้แข็งแรงสดชื่นด้วยอาการ

กระปรีก้ระเปร่า ไม่ง่วงเหงาหาวนอน เซื่องซึม มีลักษณะทะมัดทะแมง กระฉับกระเฉง 

กระชุ่มกระชวย หน้าตาสดใสหวีผมเรียบร้อย ไม่ปล่อยผมรุงรัง หรอืหัวยุ่งเป็นกระเซิง การ

แต่งกายเรียบร้อย ยิม้ ไหว้ หรอืทักทาย เหมาะสม กิริยาสุภาพ เป็นคุณสมบัติขั้นพื้นฐาน 

นอกจากนั้นต้องวางตัวเป็นมิตร เปิดเผย จรงิใจสนองความต้องการของผู้รับบริการอย่าง

กระตอืรอืร้น แสดงความเต็มใจที่จะให้บริการ 

  ทางวาจาต้องใชถ้้อยคำชวนฟัง นำ้เสียงไพเราะชัดเจน พูดมีหางเสียง มคีำ

ขานรับเหมาะสม กล่าวต้อนรับและสอบถามว่าจะให้ช่วยบริการอย่างไร พูดแต่นอ้ยฟังให้

มาก ไม่พูดแทรกไม่กล่าวคำตำหน ิอาจพูดทวนย้ำสิ่งที่มีผู้มาติดต่อต้องการใหเ้ขาฟังเพื่อ

ความเข้าใจตรงกัน พูดให้เกิดประโยชน์ต่อผูร้ับบริการ ไม่พูดมากจนเกินจรงิ พูดเพื่อความ

สบายใจของผู้รับบริการ และใช้ถ้อยคำเหมาะสม 

  ทางใจตอ้งทำจติใจใหเ้บิกบานแจ่มใส ยินดีที่จะต้อนรับ ไม่รู้สึกขุ่นเคืองที่

จะต้องรับหน้า หรือพบปะกับคนแปลกหนา้ที่ไม่คุ้นเคยกันมาก่อน แต่มาเรียกร้องต้องการ

นั่น ต้องการนี่ ไม่ปล่อยให้จิตใจหม่นหมอง ใจลอยขาดสมาธิในการทำงาน เศร้าซึม เบื่อ

หน่ายหรือเซ็งการดำเนินงานสู่จุดประสงค์คือความก้าวหนา้ของประเทศตามบทบาทหนา้ที่

แห่งตน ทำให้ข้าราชการทุกคนต้องเป็นนักบริการไปด้วย ซึ่งจะช่วยบอกใหว้่าจะเป็นผู้

บริการในฐานะข้าราชการที่ดีนัน้ จะต้องประกอบด้วย 

  1. เป็นผู้มจีิตใจที่มุ่งถึงประชาคมเป็นหลัก (Sense of Community) โดยถือว่า

หนา้ที่ราชการเป็นภารกิจเพื่อสังคม เมื่อมีโอกาสที่จะให้บริการในหน้าที่ มคีวาม

กระตอืรอืร้น ที่จะกระทำที่จะช่วยเหลือดว้ยความยินดี 

  2. เป็นผู้มคีวามสามารถวิเคราะห์ความต้องการแท้จริงของผู้รับบริการ  

จะด้วยความสังเกต การรวบรวมจากการสังเกตข้อมูล เหล่านี้เมื่อได้มามากพอจะมา

ประกอบกัน เพื่อการวินิจฉัยและหาแนวทางที่เหมาะสมและดทีี่สุด 

  3. เป็นผู้มคีวามสามารถในการสื่อสารที่ดี ดว้ยการใช้ภาษาที่ง่าย ยิม้แย้ม

แจ่มใสเข้าใจถึงการพูดจา หรือแนวทางที่จะช่วยเหลอืที่ดทีี่สุด การสื่อสารเป็นสิ่งปกติวิสัย

ของมนุษย์ทุกระดับ การทำงานทุกอย่างจะมีโอกาสของการสื่อสารกันเพื่อถามและตอบ ใช้

อธิบายในงานที่เกี่ยวข้อง การสื่อสารเป็นการส่ง และการทำความเข้าใจเกี่ยวกับข้อมูล

ข่าวสาร ซึ่งการสื่อสารมีอยู่ 2 แบบ คอื วัจนะ (Verbal Communication) การสื่อสารด้วย

การพูดในทางการใชภ้าษาที่ต้องระมัดระวังความถูกต้องของภาษา การใช้ภาษาให้ถูก
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กาลเทศะ และการสื่อสารแบบอวัจนะ (Nonverbal Communication) เป็นการสื่อสารที่ออก

ด้วยการใชภ้าษากาย (Body Language) หรอือาจหมายถึง การสื่อสารแบบเงยีบก็ได้ การ

สื่อสารแบบอวัจนะมีจุดประสงค์ 2 ประการ คอื สรา้งความรู้สกึแก่ผูร้ับว่ามีความรู้สึก

อย่างไรกับอีกจุดประสงค์หนึ่ง เพื่อการสร้างสัมพันธภาพ  

  4. เป็นผู้มทีักษะในการฟัง (Listening) ในแง่ของจิตวทิยาการฟังมี

ความหมายมากสำหรับผู้พูด ประโยชน์สำหรับผูฟ้ัง ความหมายสำหรับผูพู้ดเนื่องจากมี

ผูฟ้ังทั้งเป็นความสบายใจ เป็นความม่ันใจ และเข้าใจของผู้พูดทำให้ระบายออกได้มาก การ

ฟังได้ถูกกำหนดเป็นวิธีการทางจิตวทิยา เพื่อการแนะแนว เพื่อวิเคราะห์ทางจิตวทิยา หรอื

แมแ้ต่การบำบัดทางจติวิทยา ส่วนผูฟ้ังจะมีประโยชน์ในแง่ของการได้รับความรู้ในความคิด

เกิดความเข้าใจ เกิดความงอกงามในสิ่งที่ได้ฟังหากเป็นผูบ้ำบัดก็สามารถวินิจฉัยเรื่องราว 

  การให้บริการที่ดีมีความจำเป็นและสำคัญต่อผูบ้ริหารเนื่องจากมีส่วนสำคัญ

ที่จะช่วยพัฒนางานด้านบริการเป็นอย่างมาก เพราะผู้บริหารถือเป็นแกนหลักในการ

กำหนดแนวทางการให้บริการเพื่อตอบสนองต่อความพึงพอใจของผูร้ับบริการและเทคนิค

การพัฒนาระบบงานขององค์กรให้เกิดความสะดวกสบาย ความพึงพอใจต่อผูใ้ช้บริการ 

ผูบ้ริหารควรปฏิบัติดังนี้ 

  1. การสร้างความพอใจ ความรักใคร่เกิดจากความสัมพันธ์ทางจิตใจ ด้วย

การมมีิตรภาพ เมื่อพอใจมากขึ้นก็จะเป็นความรักนับถือ การสร้างให้เกิดมิตรภาพที่ด ีคอื 

   1.1 ใช้หลักธรรมเป็นเครื่องยืดเหนี่ยวใจของผูใ้ห้ 

   1.2 มีมารยาทและการปฏิบัติที่ถูกต้องตามขนบธรรมเนียมประเพณี 

   1.3 มีจิตวทิยาในการสร้างสัมพันธ์ภาพ 

   1.4 การมีส่วนร่วม 

   1.5 การสร้างการยอมรับในฐานะข้าราชการ 

  2. สร้างคุณค่าของการบริการ 

   2.1 การบริการประชาชนที่มารับบริการ ณ ที่ทำการเป็นหน้าที่ของ

ข้าราชการที่จะพึงกระทำทุกสิ่งทุกอยาง ข้อที่ควรปฏิบัติ  

   2.2 การปฏิบัติในท้องถิ่น การเข้าชุมชนเป็นภารกิจของผูบ้ริหารในการ

ขยายบริการสู่พืน้ที่ ซึ่งการออกพืน้ที่นีข้้าราชการควรต้องกระทำตนในการสร้างคุณค่าของ

บริการ 
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  3. สร้างเสริมให้เกิดความร่วมมอืในการเข้าถึงประชาชนมใิช่เพื่อให้รัฐเป็น

ผูใ้ห้เท่านั้น แต่ส่วนหนึ่งจะต้องมาจากการมสี่วนร่วมของรัฐในการบริการ 

  4. เข้าถึงจติใจผูร้ับบริการความต้องการของคนที่มาสัมพันธ์กับการบริการ

จรงิ แล้วมอียู่ 3 ระดับคือ ความต้องการความรักการยอมรับต่อ 

   4.1 อารมณ์และความรูส้ึกของผู้บริการซึ่งมักจะมีความกังวลต่อการเป็น

โรคการกลัวตาย กลัวต่อปัญหาที่จะเกิดความเจ็บป่วยซึ่งจรงิ ๆ แล้วคอืความตอ้งการ

ความปลอดภัยต่อชีวติด้วย ความกลัว เราต้องให้คำอธิบายที่ชัดเจนและอยู่เป็นเพื่อเท่าที่

จำเป็น 

   4.2 ต้องการความรักและการเอือ้อาทร ใหค้วามเอาใจใส่ที่จะซักถาม 

   4.3 ต้องการได้รับการยอมรับและเป็นส่วนหนึ่งของการรักษาพยาบาล 

นั้นคอืการตอ้นรับช่วยเหลอืและบอกข้อมูลที่จำเป็นแก่ผู้รับบริการ 

   4.4 เข้าถึงสถานะของบุคคล ครอบครัว และชุมชน 

  สรุป ความสำคัญของการใหบ้ริการนัน้มคีวามสำคัญมาก ซึ่งส่วนหนึ่งตอ้ง

ได้รับความร่วมมือจากผูร้ับบริการ และผูใ้ห้บริการต้องเป็นบุคคลที่มใีจในการให้บริการ

เป็นสำคัญ ดังนั้นผู้ให้บริการคือพนักงานผูใ้ห้บริการทุก ๆ ด้าน ไม่ว่าจะให้ข้อมูลข่าวสาร 

การประชาสัมพันธ์ การต้อนรับบุคคลทั้งภายในและภายนอก รวมถึงผู้มาติดต่อทุกประเภท 

เป็นต้น ต้องเข้าใจและตระหนักถึงความสำคัญของการให้บริการเพื่อสร้างภาพลักษณ์ที่ดี

และความประทับใจกับผูร้ับบริการทุกคน และท้ายสุดผู้ใหบ้ริการเป็นกลไกสำคัญที่สุดที่

จะต้องพัฒนาบุคลิกภาพและทัศนคตทิี่ดโีดยเฉพาะการมีจิตสำนึกในการรักการให้บริการ 

เพื่อการพัฒนาองค์กรอยางสมบูรณ์แบบ 

  บุษยมาศ  แสงเงนิ (2554) ได้กล่าวว่า การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงาน

อาชีพ เป็นสมรรถนะในกลุ่มกระบวนการคิด (Cognitive) หรอืความฉลาด อย่างไรก็ดี

สมรรถนะนี้ ไม่ได้วัดความฉลาด (IQ) โดยตรง แต่เป็นการวัดแนวโน้มของการที่ผูด้ำรง

ตำแหน่งจะใช้ความฉลาดของตนใหม้ีประโยชน์ต่อการทำงานให้ประสบความสำเร็จ กล่าว

อีกอย่างหนึ่งก็คือ เป็นการวัดทั้งความสามารถและแรงจูงใจ โดยทั่วไปสมรรถนะ การคิด

วิเคราะห์และการมองภาพองค์รวมจะสัมพันธ์โดยตรงกับความฉลาดมากกว่าสมรรถนะ

การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ แต่จากงานวิจัยสนับสนุนว่า ความฉลาดมี

ความสัมพันธ์กับความรู้ในงาน เพราะบุคคลที่มคีวามฉลาดจะสามารถเรียนรู้และเก็บ
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ข้อมูลเกี่ยวกับความรูใ้นงานได้ด ีการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ รวมองค์ความรู้ที่

เกี่ยวข้องกับงาน ได้แก่ 

 

  1. ความรูเ้ชิงเทคนิค วิชาการ หรอืการจัดการ 

  2. แรงจูงใจที่จะเรียนรูเ้พิ่มขึ้น 

  3. ใช้ความรูน้ั้นในงาน 

  4. สอนความรูน้ั้น ๆ ให้กับบุคคลอื่น ๆ ดว้ย  

  การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise) อาจเรียกในชื่ออื่น ๆ 

ได้แก่ การตระหนักด้านกฎหมาย (Legal Awareness) ความรูด้้านผลิตภัณฑ์ (Product 

Knowledge) ภาพลักษณ์ของผู้ช่วยเหลือที่เชี่ยวชาญ (Expert - helper Image) ทักษะการ

วินจิฉัย (Diagnostic Skill) และการยึดมั่นต่อการเรียนรู ้(Commitment to Learning) อีกชื่อ

หนึ่งที่มักได้ยินกันบ่อย คือ การเรียนรูอ้ย่างต่อเนื่อง (Continuous Learning)  

  สมรรถนะการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ มี 4 มิติ ได้แก่ 

   1. อธิบายในรูปของระดับวุฒิการศกึษา 

   2. ระดับของการบริหารจัดการความรู้ เช่น ระดับบุคคล กลุ่มงาน หรือ

หน่วยงาน เป็นต้น 

   3. ความพยายามที่จะคงไว้และมาซึ่งความรูค้วามเชี่ยวชาญในงาน 

   4. ขอบเขตของการเผยแพร่ให้ความรู้กับผูอ้ื่น เช่น ตอบคำถาม การให้

คำปรึกษาเสนอแนะความรูใ้หก้ับหน่วยงาน หรอืตีพมิพ์ผลงานวิชาการ เป็นต้น 

  การแสดงถึงพฤติกรรมของสมรรถนะการสั่งความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 

ได้แก่ 

   1. การทำให้ตนเองมทีักษะและความรู้ 

   2. แสดงความสนใจใคร่รู้ความรูท้ี่นอกเหนอืจากอาชีพโดยตรง 

   3. อาสาให้ความช่วยเหลือผูอ้ื่นแก้ไขปัญหาเชงิเทคนิค  

   4. เข้าอบรม/เรียน หรอืเรียนรูด้้วยตนเองเกี่ยวกับความรู้ใหม่ ที่เกี่ยวข้อง

กับงาน 

  สมรรถนะอื่นๆ ที่เกี่ยวข้องกับการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ การสั่ง

สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพเป็นรูปแบบพิเศษของการสบืเสาะหาข้อมูล เพราะต้อง

ค้นหา ติดตามความรูเ้สมอๆ นอกจากนี ้การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพยังเกี่ยวข้อง
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กับการคิดวิเคราะห์ที่เกี่ยวข้องกับปัญหาทางด้านเทคนิค การคิดคน้นวัตกรรมใหม่ๆ (การ

มุ่งผลสัมฤทธิ์ ระดับที่ 4) ที่เกี่ยวข้องกับการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ และแมแ้ต่

สมรรถนะศลิปะการสื่อสารจูงใจเองก็อาจมกีารสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ ถ้าเป็น

กรณีของการนำความเชี่ยวชาญในงานอาชีพไปใช้ในการจูงใจคน 

  สรุป การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ เป็นการแสดงความสนใจ การ

ติดตามความรูใ้นสาขาอาชีพของตนหรอืที่เกี่ยวข้อง การมคีวามรูใ้นวิชาการและเทคโนโลยี

ใหม่ๆ ในสาขาอาชีพของตน สามารถนําความรู้ มาปรับใช้กับการปฏิบัติหนา้ที่ราชการ 

การศกึษา พัฒนาตนเองให้มีความรู้และความเชี่ยวชาญในงานมากขึ้น ทั้งในเชิงลึกและเชงิ

กว้างอย่างต่อเนื่องและการสนับสนุนการทำงานของคนในส่วนราชการที่เน้นความ

เชี่ยวชาญในวิทยาการด้านต่างๆ 

  บุษยมาศ  แสงเงนิ (2554) ได้กล่าวว่า การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม

และจรยิธรรม มาจากคำว่า Integrity ที่มนีัยของการแสดงพฤติกรรมที่สอดคล้องกับคำพูด 

(เท่ากับการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจรยิธรรมระดับที่ 2) ซึ่งคำพูดที่ว่านีเ้ป็น

ค่านยิมของบุคคลนั้นๆ (สิ่งที่เห็นว่าดี) และค่านยิมที่ว่านี ้อาจมาจากหน่วยงาน (ค่านิยม

องค์กร) สังคมหรอืหลักทางด้านศลีธรรมของบุคคล สิ่งนีท้ำให้สมรรถนะการยึดมั่นใน

ความถูกต้องชอบธรรมและจรยิธรรมแตกต่างไปจากสมรรถนะอื่นๆ ที่เน้นผลการ

ปฏิบัติงานที่ดี แต่ Integrity เน้นที่ค่านยิมมากกว่ายังมปีระเด็นทีว่่า การยึดมั่นในความ

ถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรมนั้นสอดคล้องกับวินัยและจรรยาข้าราชการ ดังนั้น 

ข้าราชการทุกคนควรถูกกำหนด ดังนี้ 

  1. สมรรถนะและวินัยข้าราชการมีวัตถุประสงค์แตกต่างกัน สมรรถนะเป็น

การกำหนดมาตรฐานเชิงพฤติธรรม ที่เมื่อแสดงแล้ว หน่วยงานจะเสริมแรงเพื่อให้

พฤติกรรมนัน้ ๆ คงอยู่ส่วนวินัยข้าราชการเป็นเรื่องของการบอกว่าอะไรหา้มทำ ถ้าทำจะ

ถูกลงโทษ หรอือะไรต้องทำ ถ้าไม่ทำจะถูกลงโทษ 

  2. การกำหนดระดับสมรรถนะใช้หลักของการรับรู้ความแตกต่างระหว่าง

ระดับ (Just Noticeable Difference (JND)) ซึ่งแต่ละระดับมีความยากง่ายแตกต่างกันอย่าง

ชัดเจน การนำไปใช้จึงตอ้งกำหนดให้สอดคล้องกับระดับตำแหน่ง ดังนั้น ระดับตำแหน่งที่มี

หนา้ที่ความรับผดิชอบและขนาดงานที่ต่ำกว่า จงึควรกำหนดระดับสมรรถนะต่ำกว่าระดับ

ตำแหน่งที่มหีน้าที่ความรับผดิชอบและขนาดงานที่สูงกว่า การกำหนดให้ทุกระดับตำแหน่ง

งานมสีมรรถนะในระดับเดียวกันทั้งหมดจึงอาจไม่เหมาะสม 
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  2.1 มีความสุจรติ การปฏิบัติหน้าที่ดว้ยความซื่อสัตย์สุจรติ ข้าราชการทุก

คนถูกำหนดให้ปฏิบัติเช่นนี้อยู่แล้ว ส่วนราชการอาจกำหนดตัวอย่างพฤติกรรมให้ชัดเจน

มากขึ้นว่าการปฏิบัติหน้าที่ด้วยความสุจริตนั้น หมายถึงอะไรได้บ้าง เช่น ไม่ใช้อำนาจหน้าที่

ในการแสวงหาผลประโยชน์เพื่อตนเองหรือผูอ้ื่น เป็นต้น 

  2.2 มีสัจจะเชื่อถอืได้ นอกจากมีความสุจรติแล้ว ผูด้ำรงตำแหน่งยังต้อง

ประพฤติตนให้มสีัจจะเชื่อถือได้ หรอืกล่าวอีกอย่างหนึ่งคือ การรักษาคำพูด ทั้งนี ้เพื่อให้

ข้าราชการเป็นบุคคลที่สังคมให้ความเชื่อถอืไว้วางใจ คนส่วนใหญ่รู้ว่าจะพูดอย่างไรจงึจะ

ทำให้ดูดีก็มักจะพูดตามค่านิยม จรรยาข้าราชการ เช่น กล่าวว่าในการบริการไม่มีการเลือก

ปฏิบัติ ในขณะที่ในทางปฏิบัติอาจจะไม่ได้แสดงพฤติกรรมเช่นนั้น เช่น การลัดคิวการ

ให้บริการให้กับผูร้ับบริการบางคน เป็นต้น กล่าวอีกอย่างหนึ่ง คือ ขาดความรับผดิชอบต่อ

สิ่งที่ได้พูดออกไป เพราะค่านิยมที่พูดออกไปนั้น ในทางปฏิบัติอาจไม่สามารถกระทำได้ง่าย 

  2.3 ยึดมัน่ในหลักการนั้น ไม่ว่าการปฏิบัติตามหลักจรรยาบรรณหรอืจรรยา

ข้าราชการก็ตาม โดยปกติมักทำให้ผู้ปฏิบัติตอ้งปฏิบัติงานด้วยความยากลำบากมากขึ้น 

อาจตอ้งสละความสุขส่วนตัวบ้าง ผู้ดำรงตำแหน่งก็ควรต้องยอมที่จะกระทำเช่นนั้น เพื่อให้

การปฏิบัติหน้าที่ราชการถูกต้อง เหมาะสม เพื่อรักษาศักดิ์ศรี แห่งความเป็นข้าราชการ 

นอกจากนี ้ยังรวมไปถึงพฤติกรรมของการกล้าที่จะยอมรับความผดิพลาด และรับผดิชอบ

ต่อผลของการกระทำของตนเองด้วย 

  2.4 ยืนหยัดเพื่อความถูกต้องนัน้ ทำให้ผูด้ำรงตำแหน่งปฏิบัติหน้าที่ราชการ

ยากลำบากขึ้น เพื่อให้เกิดความถูกต้องตามหลักการหรือแมแ้ต่อาจเป็นการสร้างศัตรูขึ้น 

แต่ผู้ดำรงตำแหน่งถูกคาดหวังให้ยืนหยัดเพื่อความถูกต้องนัน้ 

  2.5 อุทิศตนเพื่อความยุติธรรม ผูท้ี่เสียผลประโยชน์อาจไม่ใช่แต่ไม่พึงพอใจ

แต่อาจแสดงอำนาจในอันที่จะทำให้เกิดความไม่มั่นคงในตำแหน่งหน้าที่การงาน เช่น การ

ข่มขู่ว่าจะทำให้พ้นจากตำแหน่ง เป็นต้น หรอือาจทำให้เสี่ยงภัยต่อชวีิต เช่น การข่มขู่ว่าจะ

ทำร้าย เป็นต้น ถึงกระนั้นผู้ดำรงตำแหน่งก็ถูกคาดหวังว่าจะยังยอมอุทิศตัวเพื่อความ

ยุติธรรม  

  สรุป การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจรยิธรรม จึงเป็นการปฏิบัติ

หนา้ที่ดว้ยความสุจรติ ไม่เลือกปฏิบัติ ถูกต้องตามกฎหมายและวินัยข้าราชการ การแสดง

ความคิดเห็นตามหลักวิชาชีพอย่างสุจริต การรักษาคำพูด มสีัจจะและเชื่อถือได้ การแสดง

ให้ปรากฏถึงความมจีติสำนึกในความเป็นข้าราชการ การยึดมั่นในหลักการจรรยาบรรณ
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แห่งวิชาชีพและจรรยาข้าราชการไม่เบี่ยงเบน ด้วยอคติหรอืผลประโยชน์ กล้ารับผิดและ

รับผิดชอบ การเสียสละความสุขส่วนตน เพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ทางราชการ การยืนหยัด

เพื่อความถูกต้องโดยมุ่งพทิักษ์ผลประโยชน์ของทางราชการ แม้ตกอยู่ในสถานการณ์ที่อาจ

มีความยากลำบาก การกล้าตัดสินใจปฏิบัติหน้าที่ราชการด้วยความถูกต้อง เป็นธรรม แม้

อาจก่อความไม่พึงพอใจให้แก่ผูเ้สียประโยชน์และการยืนหยัดพิทักษ์ผลประโยชน์และ

ชื่อเสียงของประเทศชาติแม้ในสถานการณ์ที่อาจเสี่ยงต่อความมั่นคงในตำแหน่งหน้าที่การ

งานหรอือาจเสี่ยงภัยต่อชีวิต 

  บุษยมาศ  แสงเงนิ (2552) ได้กล่าวว่า คำว่า “ทีม" อาจไม่จำเป็นต้องเป็น

ทีมที่ตัง้อย่างเป็นทางการ แต่เป็นบุคคลที่มรีะดับตำแหน่งแตกต่างกันและมาจากส่วนงาน

ต่าง ๆ ที่มาทำงานร่วมกันเพื่อแก้ไขปัญหาหรอืทำงานโครงการด้วยกัน บทบาทของการ

ทำงานเป็นทีมไม่จำเป็นต้องเป็นหัวหนา้ทีมหรอืผูท้ี่มีอำนาจหน้าที่อย่างเป็นทางการ แม้แต่

คนที่มอีำนาจอย่างเป็นทางการแต่ร่วมมอืทำงาน หรอืทำหนา้ที่เป็นผู้ประสานทีม (Group 

Facilitator) ก็แสดงสมรรถนะการทำงานเป็นทีม ผู้บริหารที่เก่ง ๆ จะแสดงทั้งสมรรถนะการ

ทำงานเป็นทีมและสภาวะผู้นำการทำงานเป็นทีม อาจเรียกในชื่ออื่น ๆ ได้แก่ การบริหาร

จัดการกลุ่ม (Group Management) การสนับสนุนกลุ่ม (Group Facilitation) การแก้ไขข้อ

ขัดแย้ง (Conflict Resolution) การจัดการสาขา (Managing Bench Climate) การจูงใจผูอ้ื่น 

(Motivating Others) ซึ่งมีมิติ (Dimension) ที่ใชใ้นการพิจารณามี 3 ด้าน คือ 

  1. ระดับของการช่วยเหลอืสนับสนุนทีมขนาดของทีมที่เกี่ยวข้อง และระดับ

ของความพยายามที่จะช่วยเหลอืสนับสนุนทีม ซึ่งในโมเดลสมรรถนะราชการพลเรือนจะ

เน้นที่ระดับของการช่วยเหลือสนับสนุนทีมสำหรับกรณีที่จำเป็น ส่วนราชการอาจใช้มติิอื่น 

ๆ ช่วยในการแยกความแตกต่างระหว่างระดับที่แตกต่างกัน 

  2. พฤติกรรมที่แสดงสมรรถนะการทำงานเป็นทีม ได้แก่ แสดงความคิดที่

ช่วยกำหนดแผนงานหรือตัดสินใจ คอยแจ้งข่าวสารให้ผู้อื่นทราบ แลกเปลี่ยนข้อมูลที่เป็น

ประโยชน์แสดงความคาดหวังทางบวกจากผูอ้ื่น ชื่นชมความสำเร็จของผูอ้ื่นในที่สาธารณะ 

สนับสนุนให้อำนาจผูอ้ื่นทำใหเ้ขารูส้ึกว่ามีความสำคัญ  

  3. สมรรถนะการทำงานเป็นทีมเกี่ยวข้องกับสมรรถนะอื่น ๆ เช่น ความ

เข้าใจผูอ้ื่น ศิลปะการสื่อสารจูงใจ ความมั่นใจในตนเอง การพัฒนาผู้อื่น เป็นต้น 

  พฤติกรรมที่แสดงสมรรถนะการทำงานเป็นทีม ได้แก่ 

  1. ทำหน้าที่ของตนในทีมให้สำเร็จ 
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  2. ให้ความร่วมมอืในการทำงานกับเพื่อนร่วมงาน 

  3. ประสานความร่วมมือของสมาชิกในทีม 

  4. สนับสนุน ช่วยเหลอืเพื่อนร่วมทีม เพื่อให้งานประสบความสำเร็จ 

  สรุป การทำงานเป็นทีมมคีวามสำคัญในทุกองค์กร การทำงานเป็นทีมเป็น

สิ่งจำเป็นสำหรับการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการบริหารงานการทำงานเป็น

ทีมมีบทบาทสำคัญที่จะนำไปสู่ความสำเร็จของงานที่ต้องอาศัยความร่วมมอืของกลุ่ม

สมาชิกเป็นอย่างด ี 

 ลักษณะของสมรรถนะ  

 กีรติ  ยศยิ่งยง (2550) กล่าวว่า ลักษณะของสมรรถนะแสดงออกได้หลาย

มุมมองของแต่ละแนวคิด เช่น มุมมองทางประเทศสหรัฐอเมริกามองว่า สมรรถนะเป็น

ปัจจัยนำเข้าที่พนักงานมีทักษะ ความรู้ และความสามารถที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของ

พนักงาน ประเทศอังกฤษมองว่า สมรรถนะเป็นผลลัพธ์ที่ได้จากการปฏิบัติงานที่เกิดจาก

การกำหนดเงื่อนไขในงานนั้น โดยสรุปตามมุมมองต่าง ๆ ได้ดังนี้ (กีรติ  ยศยิ่งยง, 2550, 

หนา้ 14) 

  1. สมรรถนะต่างลักษณะงาน (Competency as Task) เป็นการแสดงว่า

สมรรถนะต่าง ๆ สามารถแบ่งออกเป็นงานย่อย ๆ และกำหนดขอบเขตของงานที่จะทำได้ 

เช่น งานทำความสะอาดพื้น งานย่อยคือ การเลือกไม้กวาด ซึ่งงานย่อยลงไปอีกมี

ความสามารถในการเลือกใช้ไม้กวาดว่าจะเลือกใช้ไม้กวาดแบบใดที่จะเกิดประโยชน์สูงสุด

ในการปฏิบัติงาน 

  2. สมรรถนะตามลักษณะของผลลัพธ์ (Competency as Results) เป็นการ

แบ่งสมรรถนะออกเป็นองค์ประกอย่อย ที่จะนำไปสู่ผลลัพธ์ร่วม 

  3. สมรรถนะตามลักษณะของผลกระทำ (Competency as Outputs) เป็น

การค้นหาความต้องการของลูกค้าทั้งภายในและภายนอกขององค์กร เพื่อให้ได้มาซึ่งความ

ต้องการในการผลิตหรอืการบริการ จากนั้นจึงแบ่งผลที่ได้ออกเป็นองค์ประกอบย่อย ๆ 

และกำหนดคุณภาพและมาตรฐานที่ตอ้งการในการตอบสนองความต้องการของลูกค้า 

ดังนัน้ผลที่ได้สามารถออกแบบผลผลิต ผลที่ได้ดังกล่าวเป็นตัวกำหนดพิมพ์เขียวความ

ต้องการของลูกค้าและแบบจำลองของผลผลิตต่อไป 

  4. สมรรถนะตามความรู ้ทักษะ และทัศนคติ (Competency as Knowledge, 

Skill and Attitude) คนที่ฉลาดรอบรู้จะมีการแสดงออกทางพฤติกรรมหรอืวิธการต่าง ๆ ที่
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บ่งบอกว่า คนคนนั้นมีความสามารถในการปฏิบัติงานสูง โดยใช้สมรรถนะที่จะแสดงถึง

ความรู ้ทักษะ ทัศนคต ิที่จะทำให้เกิดผลสำเร็จ รวมถึงพฤติกรรมที่แสดงออก เช่น การ

กำหนดเป้าหมายการหาหนทางที่จะแก้ไขปัญหาเพื่อให้ไปถึงเป้าหมาย ซึ่งเป็นตัวกำหนด

ความสำคัญในการทำงาน 

  5. สมรรถนะตามลักษณะของแต่ละคนที่มอียู่ (Competency as Attribute 

Bundle) เป็นการประยุกต์ใช้กระบวนการของสมรรถนะเกี่ยวกับความรู ้ทักษะ และทัศนคต ิ

ซึ่งเป็นเรื่องยากมากที่จะเจาะจงว่าเป็นความรู ้ทักษะ หรอืทัศนคต ิเช่น ภาวะผู้นำจะต้อง

แสดงพฤติกรรมที่สามารถจูงใจให้บุคคลปฏิบัติตามได้ เป็นต้น 

 การนำสมรรถนะไปประยุกต์ใช้ 

  ในปัจจุบันองค์การทั้งภาครัฐและเอกชนช้ันนำ ได้นำแนวคิดสมรรถนะไปใช้

เป็นเครื่องมอืในการบริหารทรัพยากรมนุษย์มากขึน้ และได้รับการยอมรับเป็นเครื่องมอื

สมัยใหม่ที่ทำให้องค์การประสบความสำเร็จ จนนำไปสู่ขยายฐานความสนใจแนวคิด

สมรรถนะเพื่อใช้ในการบริหารไปยังองค์การต่าง ๆ มากขึน้ จนอาจกล่าวได้ว่า “แนวคิด

เรือ่งสมรรถนะกลายเป็นนวัตกรรมทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในยุคใหม่” (นิสดารก์  

เวชยานนท์, 2549, หน้า 33) การนำแนวคิดสมรรถนะไปใช้เป็นเครื่องมอืในการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ มักจะประยุกต์ใช้ใน 3 ระบบสำคัญ ดังนี้ 

   1. ระบบการสรรหาและคัดเลือกพนักงานใหม่ (Competency-Based 

Recruitment and Selection System) ใช้ในการสรรหาและคัดเลือกพนักงาน เนื่องจาก

แนวคิดนี้จะท าให้ทราบถึงคุณลักษณะหรอืพฤติกรรมที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานในแต่ละ

ตำแหน่งเพื่อใหง้านนั้นบรรลุผลตามที่ตอ้งการ (นิสดารก์  เวชยานนท์, 2549, หน้า 50) 

โดยประยุกต์ใช้ในการกำหนดเกณฑ์ในการคัดเลือกใบสมัคร การสร้างเครื่องมอืต่าง ๆ ใน

การคัดเลือกใบสมัคร เช่น แบบทดสอบ แบบสอบถาม และแบบสัมภาษณ์ที่มโีครงสร้าง

คำถาม (สุกัญญา รัศมีธรรมโชต,ิ 2550, หน้า 27) 

   2. ระบบการฝึกอบรมและพัฒนาพนักงาน (Competency-Based 

Performance Management System) ใช้ในการประเมินว่าบุคคลเหล่านั้นมคีวามสามารถใน

การปฏิบัติงานตามมาตรฐานที่กำหนดไว้หรอืไม่ อย่างไร และใช้ในการให้ค่าตอบแทนเพื่อ

ตอบแทนและรักษาบุคลากรที่มคีวามสามารถเหล่านั้นให้อยู่กับองค์การ (นิสดารก์ เวชยา

นนท์, 2549, หนา้ 50) โดยการบริหารผลการปฏิบัติงานตามแนวสมรรถนะ เป็นการวัดผล

ลัพธ์ของงานในเชิง “คุณภาพ”ระยะยาว กล่าวคือ พนักงานจะช่วยให้องค์การทราบที่มา



 
 

47 

ของผลงานว่าผลงานตามเป้าหมายที่พนักงานทำสำเร็จนั้นเกิดจากความสามารถอะไร และ

องค์การจะมีวธิีการใดที่จะช่วยพนักงานแต่ละคนให้มีความสามารถนั้นสูงขึ้นไปเพื่อสร้าง 

ผลงานตามที่องค์การคาดหวังอย่างต่อเนื่อง (สุกัญญา รัศมธีรรมโชติ, 2550, หน้า 28) 

   3. ระบบการฝกึอบรมและพัฒนาพนักงาน (Competency-Based 

Training and Development System) ใช้ในการพัฒนาพนักงาน ซึ่งหลังจากที่มกีารประเมิน

ความสามารถและศักยภาพพนักงานแลว้ ผู้บริหารสามารถที่จะวางแผนพัฒนาบุคลากร

เหล่านัน้ได้อย่างเหมาะสม (นิสดารก์ เวชยานนท์, 2549, หนา้ 50) โดยการทำให้พนักงาน

ขององค์การมคีวามสามารถและความเชี่ยวชาญ (Employee Competency) ที่สอดคล้องกับ

ความเช่ียวชาญขององค์การ (Organization Competency) ผ่านระบบการฝึกอบรมของ

องคก์าร โดยองค์การตอ้งพยายามค้นหาว่าพนักงานแต่ละตำแหน่งจำเป็นต้องมสีมรรถนะ

หรอืความสามารถใดบ้าง และสมรรถนะหรือความสามารถนั้น ๆ จะพัฒนาให้เกิดขึ้นได้

โดยวิธีการใด (สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2550, น. 110) โดยมีจุดมุ่งหมายใหพ้นักงานที่ 

ฝกึอบรมพัฒนาเกิดการเรยีนรู ้และมีทักษะที่สามารถนำมาใช้ในการปฏิบัติงานของตนได้

จรงิ โดยเน้นใหเ้กิดผลการปฏิบัติงานที่ดีมากกว่าที่จะเกิดแค่พฤติกรรม หรอืทัศนคติเท่านัน้ 

(กีรติ  ยศยิ่งยง, 2549, หน้า 161) 

  สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) (2553 ก, หนา้ 3-4) ได้

ระบุว่าระบบสมรรถนะจะสัมพันธ์กับระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในภาคราชการด้าน

ต่าง ๆ ดังนี้ 

   1. การสรรหา โดยพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรอืน พ.ศ. 

2551 มาตรา 42 กำหนดให้การรับบุคคลเพื่อบรรจุเข้ารับราชการตอ้งคำนึงถึงความรู ้

ความสามารถของบุคคล ซึ่งเป็นหนึ่งในสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติด้วย 

   2. การบริหารผลงานและการให้ผลตอบแทน ตามหนังสือสำนักงาน

คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) ที่ นร 1012/ว 20 ลงวันที่ 3 กันยายน 2552 เรื่อง

หลักเกณฑ์และวธิีการประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของข้าราชการ

พลเรอืนสามัญ กำหนดให้การประเมินผลการปฏิบัติงานของขา้ราชการเป็นรายบุคคล โดย

ใช้สมรรถนะประกอบการประเมิน ทั้งสมรรถนะหลัก และสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะ

งานที่ปฏิบัติ ร่วมกับผลการปฏิบัติงาน 

   3. การฝกึฝนและการพัฒนา มาตรา 72 แห่งพระราชบัญญัติระเบียบ

ข้าราชการ พลเรอืน พ.ศ. 2551 กำหนดหลักการพัฒนาข้าราชการโดยให้ยึดหลัก
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สมรรถนะ โดยการพัฒนาข้าราชการทุกประเภทตำแหน่งทุกระดับ จะต้องเน้นการพัฒนาที่

จะเสริมสร้างสมรรถนะหลัก และสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติที่เหมาะสมทั้ง

ในปัจจุบันและในอนาคต สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติที่ส่วนราชการกำหนด

ขึน้จะมีผลต่อการกำหนดหลักสูตรและกระบวนการพัฒนาของขา้ราชการในส่วนราชการ

ด้วย 

   4. การคัดสรร กำหนดให้ใช้กระบวนการในการประเมินสมรรถนะ

ประกอบการพิจารณาเลื่อนระดับตำแหน่งในแต่ละระดับช้ันงาน โดยปัจจุบันได้นำระบบ

สมรรถนะมาใช้ในการประเมินเพื่อเข้าสู่ตำแหน่งประเภทบริหาร สมรรถนะจงึมีผลต่อการ

เลื่อนระดับตำแหน่งและการคัดสรรข้าราชการเข้าสู่ตำแหน่งอกีด้วย 

   5. การวางแผนทางก้าวหน้าในสายอาชีพ จากหลักการในการคัดสรร

และการพัฒนาซึ่งกำหนดใหส้มรรถนะเป็นองค์ประกอบหนึ่งในการพิจารณานั้น จึงมผีลให้

ระบบการวางแผนทาง ก้าวหนา้ในสายอาชีพของข้าราชการทุกรายต้องคำนึงถึงสมรรถนะ

ส่วนบุคคลด้วย 

 สมรรถนะสามารถนำไปประยุกต์ใช้และปรับใช้ในการปฏิบัติงานและกิจกรรม

ต่างๆ คอื (กีรติ  ยศยิ่งยง, 2550, หนา้ 16) 

  1. กิจกรรมเพื่อใหไ้ด้ผลลัพธ์ตามความตอ้งการ (management for result) 

  2. กิจกรรมเพื่อทำความเข้าใจกับตลาดและลูกค้าจากการประเมิน

สมรรถนะขององค์กร (Knowing the market, Caring for customers) 

  3. กิจกรรมเพื่อการจัดหาคน (Managing people) 

  4. กิจกรรมเพื่อการวิเคราะห์ขอ้มูลและการพิจารณาตัดสินใจ (Analyzing 

and applying judgment) 

  5. กิจกรรมเพื่อการแก้ปัญหาและการตัดสินใจ (Solving Problems and 

making Decision) 

  6. กิจกรรมเพื่อการวางแผนในระยะยาว (Planning for the long term) 

  7. กิจกรรมเพื่อสร้างประสิทธิผลในการทำงานบนพืน้ฐานของบุคคล (Being 

effective on an individual basic) 

 กิจกรรมที่สามารถนำสมรรถนะมาประยุกต์ใช้ในองค์กร สรุปได้ดังนี้ (Rylatt, A. 

and Lohan, K., 1995. อ้างถึงใน กีรต ิ ยศยิ่งยง, 2550, หน้า 16 – 24)  

  1. การกำหนดกลยุทธ์การวางแผนธุรกิจ (Strategic and business) 
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  2. การวางแผนกลยุทธ์จะต้องสำรวจทั้งจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และ

อุปสรรคขององค์กรที่มคีวามสัมพันธ์อย่างสูงกับระดับสมรรถนะของพนักงาน องค์กรอาจ

ได้พบกับความสามารถของบุคลากรซึ่งเป็นทรัพยากรที่มคี่าที่สุดที่จะทำให้องค์กรได้เปรียบ

ทางการแข่งขัน และมีโอกาสที่จะสร้างอำนาจทางการตลาด แต่ในทางตรงกันข้ามการขาด

ความสามารถเฉพาะด้านในเชงิการแข่งขัน อาจเป็นอุปสรรคในความสำเร็จขององค์กรได้ 

  3. การสรรหาและการคัดเลือก (Recruiting and selecting) การระบุ

สมรรถนะที่จำเป็นสำหรับการทำงานในระดับต่างๆ จะช่วยใหผู้ท้ี่ตอ้งการหางานทำได้

ความรู ้ทักษะที่ตนเองขาดอยู่ และช่วยใหผู้ส้ัมภาษณ์สามารถคัดเลือกคนเข้าทำงานด้วย

การกลั่นกรอง ความสามารถของบุคคลที่มาสมัครงานในระดับหนึ่งว่า ผูส้มัครมี

ความสามารถตามที่ต้องการหรอืไม่ การสรรหาและการคัดเลือกบนพืน้ฐานของสมรรถนะ

จงึเป็นการจับคู่อย่างเหมาะสม ระหว่างมาตรฐานของสมรรถนะกับบุคคลบุคคลที่มี

สมรรถนะที่แสดงให้เห็น การจัดระบบ การสรรหาและการคัดเลือกพนักงานทั้งจากภายใน

องคก์รและภายนอกองค์กร ตามรูปแบบของสมรรถนะที่องค์กรตอ้งการเข้ามาทำงาน ซึ่ง

นำมาสู่ความสำเร็จในเป้าหมายขององค์กร ดังนัน้ องค์กรจึงกำหนดเครื่องมือในการ

คัดเลือก เช่น การออกแบบใบสมัครที่ผู้สมัครตอ้งการระบุถึงสมรรถนะของตน วธิีการ

คัดเลือกพนักงานเข้าสู่องค์กร รวมถึงการสัมภาษณ์ ซึ่งวิธีนี้เป็นการเชื่อมโยงกับสมรรถนะ

มาตรฐานที่จะทำให้ได้รับข้อมูลเกี่ยวกับสมรรถนะของผู้สมัครได้ว่าตรงกับความต้องการ

หรอืไม่ หากมีสมรรถนะที่สามารถนำไปพัฒนาต่อได้หรือไม่ การออกแบบข้อสอบถาม

ต่างๆ เพื่อวัดความสามารถ ตลอดจนวิธีการต่างๆ ที่จะประเมินความสามารถของผูส้มัคร 

 การพัฒนาระบบคัดเลือกพนักงานบนพืน้ฐานสมรรถนะ สามารถดำเนินการได้ 

6 ขั้นตอน คอื (Spencer and Spence, 1993. อ้างถึงใน กีรต ิ ยศยิ่งยง, 2550, หน้า 17)  

  1. กำหนดรูปแบบสมรรถนะมาตรฐานของตำแหน่งงาน 

  2. สรรหา และออกแบบเครื่องมอืที่จะใช้ในการประเมินผูส้มัคร 

  3. ฝึกอบรมและให้ความรูก้ับผูท้ี่จะต้องเป็นผู้คัดเลือก 

  4. ประเมิน และคัดเลือกผูเ้ลือก 

  5. ตัดสนิใจเลือกรับหรอืไม่รับผู้สมัคร 

  6. ตรวจสอบระบบการคัดเลือกพนักงาน บนพื้นฐานของสมรรถนะอยู่เสมอ 

 การเจรจาต่อรอง (Enterprise bargaining) เมื่อมีการเจรจาต่อรองเรื่องการจ่าย

ค่าตอบแทน หรอืการเปลี่ยนแปลงการทำงาน การกำหนดสมรรถนะจะช่วยได้มาก โดย
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ฝ่ายจัดการและฝ่ายพนักงานจะต้องมคีวามชัดเจน ว่าต้องการอะไรในการปฏิบัติงานเพื่อให้

งานบรรลุผลสำเร็จและสามารถใช้ขดีความสามารถนั้นเจรจาต่อรองเกี่ยวกับการพัฒนา

ทักษะหรอืการจัดสรรค่าตอบแทนที่เพิ่มขัน้ได้ 

  การนำสมรรถนะไปประยุกต์ใช้ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HR) สามารถ

ทำได้หลายประการ คอื  (รองศาสตราจารย์เทือ้น  ทองแก้ว, 2552, หนา้ 11) 

   1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (human resource planning) จะเป็นการ

วางแผนทรัพยากรมนุษย์ทั้งความต้องการเกี่ยวกับตำแหน่ง ซึ่งจะต้องเกี่ยวข้องกับการ

กำหนด Competency ในแต่ละตำแหน่งเพื่อให้ทราบว่าในองค์การมคีนที่เหมาะสมจะต้องมี 

Competencyใดบ้าง เพื่อให้สอดคล้องกับการวางกลยุทธ์ขององค์การ 

   2. การตคี่างานและการบริหารค่าจา้งและเงินเดอืน ( job evaluation of 

wage and salary  administration) competency สามารถนำมาใช้ในการกำหนดค่างาน 

(compensable  factor) เช่นวิธีการ point method  โดยการกำหนดปัจจัยแล้วให้คะแนนว่า

แต่ละปัจจัยมีความจำเป็นต้องใชใ้นตำแหน่งงานนั้น ๆ มากน้อยเพียงใด เป็นต้น 

   3. การสรรหาและการคัดเลือก (Recruitment and selection) เมื่อมีการ 

competency ไว้แล้ว การสรรหาพนักงานก็ต้องให้สอดคล้องกับ competency ตรงกับ

ตำแหน่งงาน 

   4 การบรรจุตำแหน่ง ควรคำนึงถึง Competencyของผู้มีคุณสมบัติ

เหมาะสมหรือมีความสามารถตรงตามตำแหน่งที่ต้องการ 

   5. การฝกึอบรมและพัฒนา (Training and development) การฝึกอบรม

และพัฒนาก็ดำเนินการฝกึอบรมให้สอดคล้องกับ competency ของบุคลากรใหเ้ต็มขีดสุด

ของแต่ละคน 

   6. การวางแผนสายอาชีพและการสบืทอดตำแหน่ง (career planning 

and succession planning) องค์การจะต้องวางแผนเส้นทางอาชีพ (career path) ในแต่ละ

เส้นทางที่แต่ละคนก้าวเดินไปในแต่ละขัน้ตอนนั้นต้องมีสมรรถนะอะไรบ้าง องค์การจะ

ช่วยเหลอืให้ก้าวหน้าได้อย่างไร และตนเองจะต้องพัฒนาอย่างไร ในองค์การจะต้องมีการ

สร้างบุคคลขึน้มาแทนในตำแหน่งบริหารเป็นการสบืทอด จะต้องมกีารพัฒนาสมรรถนะ

อย่างไร และตอ้งมกีารวัด competency เพื่อนำไปสู่การพัฒนาอย่างไร ซึ่งจะนำไปสู่

กระบวนการฝกึอบรมต่อไป 



 
 

51 

   7. การโยกย้าย การเลิกจ้าง การเลื่อนตำแหน่ง (Rotation termination 

and promotion) การทราบ competency ของแต่ละคนทำให้สามารถบริหารงานบุคคล

เกี่ยวกับการโยกย้าย การเลิกจ้าง และการเลื่อนตำแหน่งได้ง่ายและเหมาะสม 

   8. การจัดการผลการปฏิบัติงาน (Performance management) เป็นการ

นำหลักการจัดการทางคุณภาพที่เรยีกว่า วงจรคุณภาพ PDCA มาใช้ในการวางแผน

ทรัพยากรมนุษย์ ตั้งแต่การวางแผนที่ตอ้งคำนึงถึงสมรรถนะของแต่ละคน วางคนใหเ้หมาะ

กับงานและความสามารถรวมทั้งการตดิตามการทำงาน และการประเมินผลก็พิจารณา

จาก competency เป็นสำคัญและนำผลที่ได้ไปปรับปรุงต่อไป 

 การประยุกต์สมรรถนะไปใช้ในการพัฒนาหลักสูตรแนวทางในการประยุกต์

สมรรถนะไปใช้ในการพัฒนาหลักสูตรอาจดำเนินการดังนี้ (รองศาสตราจารย์เทือ้น  ทอง

แก้ว, 2552, หนา้ 11) 

   1. แต่งตั้งหรือกำหนดใหม้ีผู้รับผิดชอบการพัฒนาหลักสูตรขึ้นมาชุดหนึ่ง

เรียกว่า คณะกรรมการพัฒนาหลักสูตรที่ใช้ Competency เป็นฐาน ซึ่งทำหน้าที่ควบคุม

ติดตามการพัฒนา Core Competency และ Core Products 

   2. คัดเลือกผูเ้ชี่ยวชาญโดยเฉพาะผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (stakeholder) 

ผูป้ระกอบการและนักวิชาการ โดยเฉพาะผูเ้ชี่ยวชาญด้านพัฒนาหลักสูตรและผูเ้ชี่ยวชาญ

ด้านกำหนดสมรรถนะมาช่วยกำหนดความสามารถเกี่ยวกับหนา้ที่ของงาน โดยการระดม

สมองวเิคราะห์หนา้ที่หลัก (functional analysis) เพื่อคัดเลือกหน้าที่หลัก วัตถุประสงค์หลัก

ของงานตามเนือ้หาของงานนั้น ๆ 

   3. เทคนิคที่ใช้ในการวิเคราะห์ปัญหาสำคัญ อาจใช้วธิีการที่เรียกว่า 

(critical incident technique) ได้แก่ การมอบหมายให้ระบุปัญหาที่เกิดขึน้ในการปฏิบัติงาน 

และตอบปัญหาเป็นข้อ ๆ นำคำตอบมาสรุปรวมเป็นหน้าที่หลัก 

   4. การกำหนด Core Competency ซึ่งเป็นความสามารถหลักที่เป็น

ความรู ้ทักษะ และลักษณะต่าง ๆ รวมทั้งนวัตกรรม จนทำให้เกิดเอกลักษณ์ที่โดดเด่นของ

องค์การ ในการกำหนด Core Competency ผูบ้ริหารระดับสูงที่จะวางยุทธศาสตร์ และ

กำหนดคุณลักษณะ ทักษะ และความรูห้ลัก เพื่อนำไปสู่การกำหนดคุณลักษณะของอาชีพ

เพื่อการออกแบบหลักสูตรใหร้องรับ Competency 
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   5. ออกแบบหลักสูตรเพื่อให้รองรับสมรรถนะและนำไปสู่การวิพากษ์

หลักสูตร โดยผู้เช่ียวชาญหรอืผูท้รงคุณวุฒิจากกรอบเกณฑ์มาตรฐานหลักสูตรของ

กระทรวงศึกษาธิการ 

   6. กำหนดแนวการสอนโดยพิจารณาจากสมรรถนะเป็นหลัก 

   7. นำหลักสูตรไปใช้และประเมินผล 

 ประโยชน์ของสมรรถนะ 

 การนำแนวคิดสมรรถนะไปใช้ในองค์กรมีจุดประสงค์หลักเพื่อพัฒนา

ความสามารถของบุคลากรให้สามารถทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล

สูงสุดแก่องค์กร ในการแข่งขันทางธุรกิจ มีการวิจัยพบว่าการพัฒนาบุคลากรในองค์กรให้มี

ความสามารถคู่แข่งทางธุรกิจสามารถตามทันต้องใชเ้วลา 7 ปี ในขณะที่การใช้เทคโนโลยี

ตามทันในเวลาเพียง 1 ปี เพราะสามารถซือ้หาได้ ดังนั้นการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร 

จงึมคีวามสำคัญต่อการปฏิบัติงานของพนักงานและองค์กรดังนี้ (ฐิติพัฒน์   พิชญธาดา

พงศ,์ 2548) 

  1. ช่วยใหก้ารคัดสรรบุคคลที่มลีักษณะดีทั้งความรู้ทักษะและความสามารถ

ตลอดจนพฤติกรรมที่เหมาะสมกับงานเพื่อปฏิบัติงานให้สำเร็จตามความต้องการของ

องค์กรอย่างแท้จรงิ 

  2. ช่วยใหผู้ป้ฏิบัติงานทราบถึงระดับความสามารถของตัวเองว่าอยู่ในระดับ

ใดและจะต้องพัฒนาในเรื่องใดช่วยใหเ้กิดการเรยีนรู้ด้วยตนเองมากขึ้น 

  3. ใชป้ระโยชน์ในการพัฒนาฝกึอบรมแก่พนักงานในองค์กร 

  4. ช่วยสนับสนุนให้ตัวช้ีวัดหลักของผลงาน (KPIs) บรรลุเป้าหมาย เพราะ

สมรรถนะ เป็นตัวบ่งบอกว่า ถ้าต้องการให้บรรลุเป้าหมายตามตัวชี้วัดหลักของผลงานแลว้

ต้องใช้สมรรถนะตัวใดบ้าง 

  5. ป้องกันไม่ใหผ้ลงานเกิดจากโชคชะตาเพียงอย่างเดียว เช่น ยอดขายของ

พนักงานขายเพิ่มขึ้นสูงกว่าเป้าที่กำหนดทั้ง ๆ ที่พนักงานขายคนนั้นไม่ค่อยตั้งใจทำงานมาก

นัก แต่เนื่องจากความตอ้งการของตลาดสูง จึงทำให้ยอดขายเพิ่มขึน้เองโดยไม่ต้องลงแรง

อะไรมาก แต่หากมีการวัดสมรรถนะแล้วสามารถตรวจสอบได้ว่าพนักงานคนนั้นประสบ

ความสำเร็จ เพราะโชคช่วยหรอืด้วยความสามารถของเขาเอง 

  6. ช่วยใหเ้กิดการหล่อหลอมไปสู่สมรรถนะขององค์กรที่ดขีึน้ เพราะหากทุก

คนปรับสมรรถนะของตัวเองให้เข้ากับผลงานที่องค์กรต้องการอยู่ตลอดเวลาแล้ว ในระยะ
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ยาวจะส่งผลใหเ้กิดเป็นสมรรถนะเฉพาะขององค์กรนั้น ๆ เช่น เป็นองค์กรแห่งการคิด

สร้างสรรค์ เพราะทุกคนในองค์กรมีสมรรถนะในเรื่องการคดิสร้างสรรค์ 

 สมรรถนะ (Competency) มีประโยชน์ ดังนี้ 

  1. ช่วยสนับสนุนวิสัยทัศน์ ภารกิจและกลยุทธ์องค์การโดยจะช่วยในการ

สร้างกรอบแนวคิด พฤติกรรม ความเชื่อ ทัศนคตขิองคนในองค์การให้เป็นไปในทิศทาง

เดียวกันกับวิสัยทัศน์ภารกิจและกลยุทธ์ขององค์กรให้เป็นไปในทิศทางเดียวกันกับวิสัยทัศน์ 

ภารกิจและกลยุทธ์ขององค์กร และ Core Competency เปรียบเสมอืนตัวเร่งให้เป้าหมาย

ต่าง ๆ บรรลุเป้าหมายได้ดีและเร็วยิ่งขึ้น 

  2. การสร้างวัฒนธรรมขององค์กร(Corporate Culture) ถ้าองค์กรใดไม่ได้

ออกแบบวัฒนธรรมโดยรวมขององค์กรไว้ เมื่อนานไปบุคลากรจะสร้างวัฒนธรรมองค์กร

ขึน้มาเองตามธรรมชาติ ทั้งนีอ้าจจะมีบ้างที่วัฒนธรรมองค์กรเป็นปัญหาหรือสนับสนุนต่อ

การดำเนินงานขององค์กร ดังนัน้ สมรรถนะจะช่วยสร้างกรอบการแสดงออกทาง

พฤติกรรมของคนในองค์กรโดยรวมใหเ้ป็นไปในทิศทางเดียวกัน ช่วยสนับสนุนการ

ดำเนนิงานขององค์กรให้บรรลุเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ ช่วยใหเ้ห็นแนวทางในการ

พัฒนาบุคลากรในภาพรวมขององค์กรได้ชัดเจนมากขึ้นและช่วยในการป้องกันไม่ให้เกิด

วัฒนธรรมองค์กรตามธรรมชาติที่ไม่พึงประสงค์ได้ 

  3. เป็นเครื่องมอืในการบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์ 

   3.1 การคัดเลือกบุคคล (Recruitment) ช่วยในการคัดเลือกคนเข้าทำงาน

ถูกต้องมากขึ้น เพราะบางคนเก่งมคีวามรู้สูง ประสบการณ์ดี อาจจะไม่เหมาะสมกับ

ตำแหน่งงานนั้น ๆ หรือเข้ากับลักษณะวัฒนธรรมองค์กร นอกจากนี้ ยังใช้ในการออกแบบ

รับคนเข้าทำงานลดการสูญเสียเวลาและค่าใช้จ่ายในการทดลองงาน ลดการสูญเสีย

ทรัพยากรในการพัฒนาฝกึอบรมพนักงานใหม่ มีความสามารถสอดคล้องกับตำแหน่งใหม่ 

   3.2 การพัฒนาและฝกึอบรม (Training and Development) นำมาใช้ใน

การจัดทำเส้นทางความก้าวหนา้ในการพัฒนาและฝกึอบรม ช่วยใหท้ราบว่าผู้ที่ดำรง

ตำแหน่งนัน้ ๆ ตอ้งมคีวามสามารถเรื่องใดบ้างและช่องว่าง (Training Gap) ระหว่าง

ความสามารถที่ตำแหน่งตอ้งการกับความสามารถที่มจีริงห่างกันมากน้อยเพียงใด และ

ช่วยในการวางแผนการพัฒนาผูด้ำรงตำแหน่งให้สอดคล้องกับเส้นทางความก้าวหน้าใน

อาชีพ ดว้ยการนำเอาสมรรถนะของตำแหน่งงานที่สูงขึ้นไปมาพัฒนาบุคลากรในขณะที่เขา

ยังดำรงตำแหน่งที่ต่ำกว่า 
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   3.3 การเลื่อนระดับปรับตำแหน่ง (Promotion) โดยใช้ในการพิจารณา

เลื่อนบุคคลเพื่อดำรงตำแหน่งสูงขึน้ และช่วยป้องกันความผดิพลาดในการเลื่อนระดับ

ตำแหน่ง 

   3.4 การโยกย้ายตำแหน่งหน้าที่ (Rotation) ช่วยใหท้ราบว่าตำแหน่งที่ย้าย

ไปนั้นจำเป็นต้องมีสมรรถนะใดบ้าง และช่วยลดความเสี่ยงในการปฏิบัติงาน 

   3.5 การประเมินผลการปฏิบัติงาน(Performance Appraisal) ช่วยใหท้ราบ

ว่าสมรรถนะเรื่องใดที่จะช่วยใหผู้ป้ฏิบัติงานสามารถปฏิบัติได้ผลสูงกว่าผลงานมาตรฐาน

ทั่วไป 

   3.6 การบริหารผลตอบแทน (Compensation) ช่วยลดการกำหนดอัตรา

การว่าจ้างพนักงานใหม่ว่าจะได้รับผลการตอบแทนที่เหมาะสมกับระดับความสามารถที่

เพิ่มขึน้ ไม่ใช่กำหนดจากวุฒิการศกึษาที่ผ่านมา 

  จากข้อสรุปดังกล่าวแสดงให้เห็นว่าการประยุกต์ใช้ความสามารถ 

เชงิสมรรถนะทำให้เกิดประโยชน์กับทุกฝ่ายและสัมพันธ์กันในทุกระดับขององค์กร ดังที่ 

เกริกเกียรติศรี เสริมโภคมีความเห็นว่าสมรรถนะมปีระโยชน์ต่อระดับพนักงาน ระดับ

ผูบ้ริหาร และระดับองค์กร กล่าวคือด้านประโยชน์ที่มีต่อพนักงานทำใหพ้นักงานสามารถ

ประเมินตนเองว่ามีจุดแข็ง จุดอ่อนในด้านใดเมื่อเทียบกับมาตรฐานในองค์กรสามารถ

กำหนดแนวทางในการพัฒนาตนเองได้อย่างมปีระสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ สามารถสื่อสารกับ

ผูบ้ังคับบัญชาได้อย่างมปีระสิทธิภาพ เพราะมีมาตรฐานกลางร่วมกัน ประโยชน์ที่มีต่อ

ผูบ้ริหารคือ ทำให้ผูบ้ริหารมีมาตรฐานในการบริหารงานทรัพยากรบุคคลสามารถพัฒนา

ทรัพยากรบุคคลได้ตรงตามความตอ้งการของหน่วยงาน องค์กรใชเ้ป็นเครื่องมือในการ

สื่อสารไปยังพนักงานทุกคนได้อย่างมปีระสิทธิภาพ เพราะเป็นมาตรฐานเดียวกัน ลดความ

อคติในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ซึ่งจะส่งผลต่อประโยชน์ในระดับองค์กร 

คือทำให้องค์กรมีมาตรฐานกลางในการบริหารงานบุคคล ผลการประเมินมีความน่าเชื่อถือ

และสอดคล้องกันมากขึ้น ผู้ที่ทำการตัดสินใจในองค์กรมีความมั่นใจในความสามารถและ

ทักษะที่แท้จริงของพนักงาน สามารถคาดคะเนสมรรถนะของแรงงานที่ต้องการและที่มอียู่

ในองค์กรได้ถูกต้อง ปรับปรุงประสทิธิภาพในการสรรหาบุคคลเข้าทำงานโดยการปรับ

สมรรถนะที่ตอ้งการใหส้อดคล้องกับตำแหน่งงานที่เสนอในการรับสมัครงาน สามารถที่จะ

ลงทุนในการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหเ้กิดประโยชน์และมีประสิทธิภาพสูงสุด 
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ทำให้องค์กรสามารถพัฒนาและแปรเปลี่ยนความสามารถของบุคคลมาเป็นความสามารถ

ในการแข่งขันและความยั่งยืนขององค์กรได้ 

  การนำแนวคิดสมรรถนะไปใช้ในองค์กร มีประโยชน์ในการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ เพื่อเพิ่มความสามารถขององค์กรและความได้เปรียบในการแข่งขันทางธุรกิจ ใชใ้น

การบริหารงานบุคคลตั้งแต่การสรรหาให้ตรงกับความต้องการขององค์กร การพัฒนา

บุคลากร การพิจารณาค่าตอบแทนและใช้ในระบบบริหารผลการปฏิบัติงาน ช่วยสนับสนุน

วิสัยทัศน์ ภารกิจ และกลยุทธ์ขององค์กรเป็นกรอบในการสร้างวัฒนธรรมองค์กร และเป็น

เครื่องมือในการบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์ สมรรถนะเป็นสิ่งจำเป็นและสำคัญตั้งแต่

ระดับบุคคลจนถึงระดับองค์กร การค้นหาและพัฒนาสมรรถนะที่บุคคลมีอยู่เป็นตัวชี้วัดที่

สำคัญว่าบุคคลใดจะมีผลการปฏิบัติงานที่ดีขึน้กว่าการทำงานโดยทั่วไป เมื่อเกิดสมรรถนะ

บุคคลแล้วผลที่เกิดขึ้นต่อองค์กรคือ ฝ่ายบริหารสามารถนำผลการประเมินมาเป็นตัวชี้วัด

ในการคัดเลือก เลื่อนขั้น เลื่อนตำแหน่งบุคลากรในองค์กร สามารถระบุสมรรถนะหลักที่

แท้จรงิขององค์กรในการแข่งขันกับองค์กรอื่นได้ สามารถกำหนดทิศทางการพัฒนาเพื่อ

สร้างความเข้มแข็งและความสามารถในการแข่งขันได้ ผลสุดท้ายคือประโยชน์ที่เกิดขึ้นใน

ระดับชาติ ดังนัน้การศกึษาเรื่องสมรรถนะจึงเกี่ยวเนื่องกับการค้นหาและการระบุ

คุณลักษณะที่เหมาะสมของผูป้ฏิบัติงาน อันได้แก่พนักงานทุกระดับขององค์กรที่สามารถ

ปฏิบัติงานได้อย่างมปีระสิทธิภาพ และมีผลการปฏิบัติงานที่ดีเลิศ 

  กล่าวโดยสรุป สมรรถนะมีความสำคัญเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรให้ตรง

กับความตอ้งการขององค์การ ช่วยตรวจสอบและประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร

ในองค์การได้ชัดเจนยิ่งขึน้ ซึ่งเป็นพฤติกรรมที่แสดงออกมาจากความรู้ ทักษะ 

ความสามารถ ทัศนคติ ตลอดจนบุคลิก ลักษณะภายในของบุคลากรที่พึงมีเป็นพื้นฐานและ

ใช้ในการปฏิบัติหน้าที่ได้บรรลุเป้าหมายขององค์การ ประกอบด้วย การมุ่งผลสัมฤทธิ์ การ

บริการที่ดี การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและ

จรยิธรรม และการทำงานเป็นทีม 

 

แนวคิดเกี่ยวกับความสุขในการทำงาน 

 การทำความเข้าใจในแนวคิดเกี่ยวกับความสุขในการทำงานนั้น มีความจำเป็นที่

ต้องเข้าใจแนวคิดเกี่ยวกับความสุขในการทำงาน ความหมายของความสุขในการทำงาน 

องค์ประกอบความสุขในการทำงาน ความสำคัญของการมคีวามสุขในการทำงาน ดังนี้ 
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 แนวคดิเกี่ยวกับความสุขในการทำงาน 

 Diener, E. (2003 อ้างถึงใน จงจิต เลิศวิบูลย์มงคล, 2547 หน้า 26) ได้กล่าวไว้

ว่า การมุ่งอธิบายปัจจัย หรือองค์ประกอบของความสุข คอืความพึงพอใจในชีวิต รวมถึง

เป้าหมายหลักของชีวติ ตลอดจนประสบการณ์ในชวีิตเหล่านั้น เป็นอารมณ์ความรู้สึกด้าน

บวกสูง ซึ่งความสุขเกิดขึ้นได้จากหลายปัจจัยที่แตกต่างกัน เช่น อายุ รายได้ 

สภาพแวดล้อมที่ส่งผลต่อความต้องการของ บุคคลใหเ้กิดความพึงพอใจในชีวติการทำงาน

ที่นำมาซึ่งความสุข ดังนี้    

   1. ความพึงพอใจในชีวิต (Life Satisfaction) คือการที่บุคคลมีความพึง

พอใจในสิ่งที่ตนเองกระทำและเป็นอยู่มีเป้าหมายของชีวิตสอดคล้องกบความเป็นจริงที่

สามารถกระทำได้ตามความตัง้ใจผสมกับความสมเหตุสมผล ทำให้สามารถยอมรับสิ่งที่

เกิดขึ้นได้โดยไม่จำเป็นต้องปรับตัวเพื่อให้เกิดความพึงพอใจในชวีิต 

   2. ความพึงพอใจในงาน (Work Satisfaction) คือการที่บุคคลได้กระทำใน

สิ่งที่รัก และสิ่งที่ชอบจนพอใจกบสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน รู้สกึมีความสุขเมอืงานที่

กระทำสำเร็จลุล่วงตามเป้าหมายที่กำหนด ตลอดจนงานทำใหเ้กิดประโยชน์ต่อตนเองและ

ต่อสังคมต่อไป 

   3. อารมณ์ทางบวก (Positive Effect) คือการที่บุคคลมีความรู้สึกมี

ความสุข สนุกสนาน ยิม้แย้มสดใส เลื่อมใสศรัทธาในสิ่งที่ตนกระทำจนรับรู้ถึงความดีงาม

และคุณประโยชน์ของงานที่กระทำ 

   4. อารมณ์ทางลบ (Negative Effect) คือการทีบุ่คคลมีความรูส้ึกที่เป็น

ทุกข์กับสิ่งไม่ดีที่เกิดขึน้ในการทำงาน เช่น เบื่อหน่ายเศร้าหมอง คับข้องใจ และไม่สบายใจ 

เมื่อเห็นการกระทำที่ไม่ซื่อสัตย์หรอืไม่ถูกต้อง จนอยากปรับปรุงแก้ไขให้ดีขึ้น เพื่อสนอง

ความตอ้งการของตนใหม้ีความสุขในการทำงาน 

 Gavin and Mason (2004 อ้างถึงในประทุมทิพย์  เกตุแก้ว, 2551 หนา้ 40) ได้

กล่าวไว้ว่า ความสุขเกิดจากความรู้สกึภายในของแต่ละคน ส่งผลใหเ้กิดความรูส้ึกใน

ทางบวก ดังเช่นความรู้สกึชื่นชอบ ความรูส้ึกพึงพอใจโดยความสุขประกอบด้วย

องค์ประกอบ 3 ด้าน ดังนี ้   

   1. ความมีอสิระ คอื การที่บุคคลมีความสามารถที่จะคิดดีหรอืเลือกในสิ่ง

ที่ตอ้งการรวมถึงอำนาจและเสรีภาพในการตัดสินใจ เพื่อให้ตนเองมีความพึงพอใจในชีวติ 

โดยสามารถควบคุมและกำหนดการกระทำให้ตอบสนองความสุขของตน   
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   2. ความรู ้คือ สิ่งสำคัญที่ใช้ในการตัดสินใจในสิ่งที่ต้องการได้ถูกต้อง 

และรู้ว่าควรใช้ความรูอ้ย่างไรใหเ้กิดความคิดเชงิสร้างสรรค์และเกิดประโยชน์ต่อ

ความสัมพันธ์ของบุคคลอื่น จนเกิดการไว้วางใจและยอมรับจากบุคคลรอบข้าง 

   3. ลักษณะเฉพาะตัวของแต่ละบุคคล ซึ่งสามารถฝกึฝนได้ดว้ยการจัด

ฝกึอบรมในด้านต่าง ๆ ใหเ้กิดความรู ้ความเช่ียวชาญและความชำนาญ โดยส่งเสริมให้เกิด

วิสัยทัศน์และประสบการณ์ที่เพิ่มมากขึ้น 

 Warr, P.B. (1990 อ้างถึงใน รัชนี หาญสมสกุล, 2550 หนา้ 3) กล่าวว่า 

ความสุขในการทำงานเป็นความสุขที่เกิดจากภายในจติใจของบุคคล มีการตอบสนองต่อ

เหตุการณ์ที่เกิดขึ้นในการทำงานหรือประสบการณ์ของบุคคลในการทำงาน ประกอบด้วย  

   1. ความรื่นรมย์ในงาน (Arousal) เป็นความรู้สกึของบุคคลที่เกิดขึน้

ในขณะทำงาน โดยเกิดความรูส้ึกสนุกกับการทำงาน และไม่มคีวามรูส้ึกวิตกกังวลใด ๆ ใน

การทำงาน 

   2. ความพึงพอใจในงาน (Pleasure) เป็นความรู้สกึของบุคคลที่เกิดขึน้

ในขณะทำงาน โดยเกิดความรูส้ึกเพลิดเพลิน ชอบใจ พอใจ เต็มใจ สนใจ มคีวามถูกใจและ

ยินดีในการปฏิบัติงานของตน 

   3. ความกระตือรือร้นในการทำงาน (Self - Validation) เป็นความรู้สกึ

ของบุคคลที่เกิดขึน้ในขณะทำงานโดยเกิดความรูส้ึกว่าอยากทำงาน มีความตื่นตัว ทำงาน

ได้อย่างคล่องแคล่ว รวดเร็วกระฉับกระเฉง มีชีวติชีวาในการทำงาน 

 Manion, 2003 (อ้างถึงในประทุมทิพย์  เกตุแก้ว, 2551 หนา้ 39) หมายถึง ผล

จากการเรียนรู้ที่เป็นการผลตอบสนองจากการกระทำที่สร้างสรรค์ของตนเอง ไม่ว่าจะเป็น

การแสดงออกโดยการยิ้มหัวเราะมีความปลาบปลืม้ใจที่จะนำไปสู่การปฏิบัติงานอย่างมี

ประสิทธิภาพ ทำให้เกิดอารมณ์ในทางบวกจากพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน เช่น การ

ร่วมมอืและช่วยเหลือซึ่งกันและกัน การใชค้วามคิดสร้างสรรค์ในการทำงานเพิ่มมากขึ้น  

ไปจนถึงการแสดงความคิดเห็นร่วมกันอย่างมเีหตุและผลและเกิดการตัดสินใจได้อย่างมี

ประสิทธิภาพมากขึ้น สิ่งเหล่านั้นเป็นผลจากการประสบความสำเร็จในการทำงาน ทำให้

เกิดการแสดงอารมณ์ในทางบวก เช่น ความสนุกสนานทำให้สถานที่ปฏิบัติงานเป็นที่ 

น่ารื่นรมย์  มีสภาพแวดล้อมรอบตัวในการปฏิบัติงานที่ดี ทำให้เกิดสัมพันธภาพที่ดีใน

สถานที่ปฏิบัติงาน เกิดความรูส้ึกที่ดตี่อชิน้งานที่ได้รับมอบหมาย จนทำให้เกิดความผูกผัน

ในงานคงอยู่ในองค์กรต่อไป โดยอธิบายปัจจัย หรอืองค์ประกอบของความสุข 4 ดา้น ดังนี ้   
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  1. การตดิต่อสัมพันธ์ (Connections) คือการเกิดความสัมพันธ์ของบุคลากร

ในสถานที่ทำงานจากการรับรู้พื้นฐาน โดยที่บุคลากรมาทำงานร่วมกันทำให้เกิดสังคม  

เกิดสัมพันธภาพที่ดกีับบุคลากรที่ปฏิบัติงาน เกิดความร่วมมอืช่วยเหลือซึ่งกันและกัน  

มีการสนทนาพูดคุยใหก้ารช่วยเหลอือย่างเป็นมิตร ซึ่งผู้ร่วมงานได้รับการช่วยเหลือจนเกิด

มิตรภาพระหว่างบุคลากรต่าง ๆ ทำให้ความรูส้ึกเป็นสุข ตลอดจนรู้ว่าการอยู่ท่ามกลาง

เพื่อนร่วมงานที่รักใคร่และปรารถนาดีต่อกัน 

  2. ความรักในงาน (Love of the Work) คือการรู้สกึถึงความรักและ 

ความผูกผันอย่างเหนยีวแน่นกับการทำงาน โดยรับรู้ว่าตนเองมภีารกิจในการปฏิบัติงาน 

ให้สำเร็จลุล่วง มีความรูส้ึกยินดีในสิ่งที่เป็นองค์ประกอบของการทำงานทำให้เกิด 

ความกระตือรอืร้น และความตื่นเต้นดใีจ จนทำให้รู้สกึเพลิดเพลินในการปฏิบัติงาน 

ตลอดจนปรารถนาที่จะรู้สกึเป็นสุขในการปฏิบัติงานด้วยความเติมใจ เมื่อตนมีหนา้ที่

รับผิดชอบในการปฏิบัติงานอย่างภาคภูมใิจ 

  3. ความสำเร็จในงาน (Work Achievement) คือการรู้สึกว่าตนเองปฏิบัติงาน

ได้บรรลุและตามเป้าหมายที่กำหนดไว้ จนเกิดความสำเร็จในการปฏิบัติงาน ทำให้ได้รับ

มอบหมายงานที่ท้าทายและทำให้สำเร็จ โดยมีอสิระในการทำงาน จนเกิดผลลัพธ์ 

การปฏิบัติงานไปในทางบวก รูส้ึกมีคุณค่าในชีวติและเกิดความภาคภูมใิจในการพัฒนาและ

ปรับปรุงสิ่งต่าง ๆ เพื่อให้การปฏิบัติงานสำเร็จลุล่วง จนเกิดความก้าวหน้าและพัฒนา

องค์กรต่อไป 

  4. การเป็นที่ยอมรับ (Recognition) คือการรูส้ึกว่าตนเองได้รับความเชื่อถอื

และยอมรับจากผู้ร่วมงานผู้ร่วมงาน โดยการพยายามเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของตนเอง 

จนได้รับการยอมรับจากผู้ร่วมงานและผูบ้ังคับบัญชา และได้รับความไว้วางใจจาก

ผูร้่วมงาน รวมทั้งการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ ตลอดจนนำความรูไ้ปใช้อย่างต่อเนื่อง 

  จากองค์ประกอบทั้ง 4 ด้าน ดังกล่าว Manion (2003 อ้างถึงในประทุมทิพย์  

เกตุแก้ว, 2551 หนา้ 45) ได้กล่าวไว้ว่าความสุขในการทำงานจะมีส่วนช่วยใหผู้บ้ริหารนำไป

พจิารณาปรับเปลี่ยนรูปแบบการบริหารงาน ทำให้บุคลากรเกิดความรูส้ึกอยากทำงาน โดย

การจัดสภาพแวดล้อมให้เป็นสิ่งจูงใจจนอยากที่จะทำงาน ซึ่งส่งผลใหบุ้คลากรเกิด

ความรูส้ึกดีในการทำงาน การมสี่วนร่วมจนเกิดความสุขในการทำงานตามมา 

นอกจากนี ้Manion (2003 อ้างถึงในประทุมทิพย์  เกตุแก้ว, 2551 หนา้ 42) ได้กล่าวไว้ว่า

ความสุขเป็นพลังที่ทำให้เกิดอารมณ์ในทางบวก รูส้ึกสดชื่นมีชีวิตชีวา ประสบแต่ความสุข 
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ความสนุกสนานในการทำงาน ซึ่งเป็นส่วนสำคัญทำให้ผลที่ตามมาคือผลงานบรรลุตาม

เป้าหมายที่กำหนด เกิดความตัง้ใจในการปฏิบัติงานที่มีคุณค่าและประสิทธิภาพต่อไป 

 ความหมายของความสุขในการทำงาน 

 ความหมายของคำว่า “ความสุข (Happiness)” นั้นเป็นการยากที่หาคำจำกัด

ความที่ได้ความหมายที่แท้จริงเนื่องจากคำว่า “ความสุข” ในบริบทของแต่ละบุคคล กลุ่มมี

องค์การสังคม ประเทศ ต่างมคีวามหมายที่แตกต่างกัน 

 จงจติ เลิศวิบูลย์มงคล (2547 หน้า 27)กล่าวว่า ความสุขในการทำงาน 

หมายถึงบุคคลที่ได้กระทำในสิ่งที่ตนรักและพึงพอใจชอบและศรัทธาในงานที่ทำพึงพอใจ 

ในประสบการณ์ ชีวติที่ตนเองได้รับ ตลอดจนประสบการณ์เหล่านั้นให้ผลต่อความรู้สกึ

ทางบวกมากว่าอารมณ์ ความรูส้ึกทางลบ ทำให้เกิดการสร้างสรรค์สิ่งที่ดงีามบนพื้นฐาน

เชงิเหตุผลและศลีธรรม 

 นภัชชล  รอดเที่ยง (2550 หนา้ 18) กล่าวว่า ความสุขในการทำงานเกิดจาก

หลายองค์ประกอบที่จะทำใหเ้กิดความพึงพอใจ และสามารถตอบสนองความต้องการ 

ในชีวติของแต่ละบุคคล 

 ปิยอร  ลีระเติมพงษ์  (2552 หนา้ 11) กล่าวว่า ความสุขในการทำงาน หมายถึง 

ภาวะอารมณ์ทางบวก ความร่าเริงสนุกสนาน และพึงพอใจในชีวติทั้งมวลหรอืบางส่วน 

ของชีวติ ซึ่งได้รับการสนับสนุน จากงานวิจัยเพิ่มมากขึ้น อาจมีองค์ประกอบเกี่ยวกับ

ความสุขเพิ่ม ได้แก่ การบรรลุความปรารถนาแห่งตน เช่น การบรรลุเป้าหมายในชีวิต 

การมคีวามเจรญิงอกงาม มีมิติความสุขในจติใจ การมคีวามสัมพันธ์ที่ดกีับบุคคลอันเป็น 

ที่รัก หรอืการดื่มด่ำความงามของชีวิต 

 วรรณพร  พรายสวาท (2552 หนา้ 18) กล่าวว่า ความสุขที่ทุกคนได้จากการ

ทำงาน คอืความสุขจากการดำรงชีวติที่เหมาะสม มีผลงานที่ดีมคีวามมั่นคงในอาชีพ ได้รับ

ค่าตอบแทนและสวัสดิการที่ด ีเกิดความรูส้ึกว่าตัวเองเป็นคนที่มคีุณค่าต่อองค์การมี

ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานและผูบ้ริหารที่ดีขึน้ มแีรงจูงใจในการทำงานมากขึ้น มี

ความรูใ้นการพัฒนาคุณภาพชวีิตที่นำไปเผยแพร่ต่อครอบครัวชุมชน และแรงงานที่มี

คุณค่าของประเทศ และสิ่งที่องค์การจะได้จากการมคีวามสุขในทำงาน คอืผลผลิตสูงสุด 

คุณภาพของสนิค้า และบริการดีขึ้น ลดการขาดงานการเข้างานช้า การลาป่วย ลากิจของ

พนักงาน เป็นชุมชนที่เข้มแข็งในองค์การสภาพแวดล้อมในการทำงานดีขึ้น ลดอัตราการ

เลิกจ้างงาน ประหยัดค่าใช้จ่ายในการสรรหาพนักงานใหม่ ฝกึพนักงานใหม่ ตลอดจนทำให้
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ภาพลักษณ์ขององค์การดีขึ้นและลดความไม่พอใจของผูใ้ช้แรงงานนอกจากนี้ยังทำให้

ความสัมพันธ์ระหว่างฝ่ายบริหารกับพนักงานเป็นไปอย่างราบรื่น พนักงานรักองค์กรมาก

ขึน้ ซึ่งท้ายสุดผลดกี็จะสะท้อนกลับไปยังองค์การโดยรวมนั่นเอง 

 เพ็ญพิชชา  ตั้งมาลา (2553 หนา้ 10) ได้กล่าวว่า การทำงานที่มคีวามสุข ควร

จะประกอบไปด้วย การทำงานที่มีความสนุก มคีวามท้าทาย มีความเป็นอิสระ มีหัวหนา้

งานและเพื่อนร่วมงานที่ดี รวมไปถึงมสีถานที่ทำงานที่เหมาะสมในอันที่จะสามารถสร้าง

บรรยากาศการทำงานอย่างมีความสุข จึงกล่าวได้ว่า ความสุขในการทำงานเกิดจากหลาย

ปัจจัยที่จะสามารถตอบสนองความต้องการของแต่ละบุคคลใหเ้กิดความพึงพอใจแตกต่าง

กันออกไป 

 เจรญิชัย  เพ็งสว่าง (2553 หนา้ 19) ได้กล่าวว่า ความสุขในการทำงาน

หมายถึง การที่บุคคลมีความพึงพอใจในสิ่งที่ตนเองเป็นและกระทำอยู่ พึงพอใจในงานที่

กระทำตลอดจนสภาพแวดล้อมในการทำงานและหนา้ที่ความรับผดิชอบของตน มีความ

ร่วมมอืร่วมใจในการทำงาน มคีวามสนุก เพลิดเพลิน กระตือรอืร้น มคีวามรู้สึกดีทั้งทาง

กาย และจิตใจมุ่งมั่นที่จะกระทำให้ประสบความสำเร็จด้วยความขยันขันแข็ง ทักษะ 

ความสามารถ ประสบการณ์ และความซื่อสัตย์สุจรติ รวมถึงเมื่อพบเห็นสิ่งที่ไม่ดีงามหรอื

งานที่ไม่ถูกต้องจะมีความรู้สึกผดิหวังและตอ้งการแก้ไขใหด้ีขึ้น 

 จากความหมายข้างตน้สรุปได้ว่า ความสุขในการทำงาน หมายถึง ความรูส้ึก

ทางบวกที่เกิดขึน้ภายในตัวบุคคลที่ตอบสนองต่อเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นในการทำงาน โดย

บุคคลนั้นเกิดความรู้สกึเพลิดเพลินสนุกสนาน กระตือรือร้นในงานที่ทำมคีวามพึงพอใจและ

ความภาคภูมใิจในงานได้ทำงานกับเพื่อนร่วมงานที่ดี รับรู้ว่างานที่ตนท่านั้นมคีวามสำคัญ 

มีคนเห็นคุณค่าของงานที่ทำ และมีความสุขในการทำงาน 

 องค์ประกอบความสุขในการทำงาน 

 แผนงานสุขภาวะองค์กรภาคเอกชน สำนักกองทุนสนับสนุนการเสริมสร้าง

สุขภาพ (สสส.) โครงการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะเอกชน โดยได้นำแนวคิดความสุข 8 

ประการ ของชาญวิทย์  วสันต์ธนารัตน์, 2551 อา้งถึงในงานวิจัยเรื่อง คุณภาพชวีิต การ

ทำงาน และความสุข โดยศิรินันท์  กิตตสิุขสถิต และคณะ, 2556 หน้า 59-60) ซึ่งต่อมาได้

นำมาพัฒนาเป็น “องค์กรแห่งความสุข” (Happy Workplace) โดยการให้ความสำคัญ ต่อ 

“คน” และเพิ่มคุณค่าของ “คน” ให้เป็น“คนสำคัญ” ดังน้ันจึงเกิดเป็นกระบวนการพัฒนา

คนในองค์กรอย่างมเีป้าหมาย หรอืเรียกว่า “กระบวนการสร้างคุณภาพชีวติที่ดีของคนใน
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องค์กร” ทั้งนีก้ระบวนการดงั กล่าวสามารถเกิดขึ้นได้จำเป็นต้องมีการปรับเปลี่ยนทัศนคติ

และเปลี่ยนมุมมองของคนในองค์กร เพื่อให้เกิดความคิดใหม่ในการอยู่ร่วมกันและทำงาน

อย่างมีความสุข เกิดภาวะ “สมดุลของชีวติ” นั่น คือ คนทำงานมีทักษะการทำงานที่ดี 

(Work Skill) และมีทักษะการใชชี้วติที่ดี (Life Skill) ควบคู่กันไปนอกจากนี ้การมีวัฒนธรรม

องค์กรที่ให้ความสำคัญต่อคนทำงานมีนโยบายในการส่งเสริมคุณภาพชีวติที่เหมาะสม มี

กระบวนการพัฒนาคุณภาพชีวติการทำงานที่เหมาะกับองค์กร เพื่อให้คนในองค์กร อยู่

ร่วมกัน อย่างมคีวามสุข และคนทำงานมคีวามสุขในการทำงาน เรียกว่าเป็นวัฒนธรรม

องค์กรแห่งความสุข ทั้งนีศ้ิรินันท์  กิตตสิุขสถิต และคณะได้กล่าวถึงกระบวนการที่

ก่อใหเ้กิดวัฒนธรรมองค์กรน้ัน ประกอบด้วย 3 ขั้นตอน ได้แก่ 

  1) การมตีัวตน องค์กรต้องทำให้คนทำงานตระหนักว่าการคิด การกระทำ 

การอยู่ร่วมกันของคนในองค์กร คอื ตัวตนขององค์กร 

  2) ความเช่ือม่ัน องค์กรต้องสร้างความเชื่อมั่นในตัวตนขององค์กรให้แก่

คนทำงาน เพื่อให้คนทำงานเกิดความเชื่อมั่นว่าสิ่งนี้ดแีละเหมาะสมต่อองค์กร โดยผู้นำมี

ส่วนสำคัญในการเชื่อมความคิดของผู้ใต้บังคับบัญชาให้เห็นเป้าหมายเดียวกัน เพื่อนำไปสู่

การเติบโตขององค์กร 

  3) ความศรัทธา องค์กรที่สามารถผ่าน 2 ขั้นตอนแรกได้ในการสร้าง

วัฒนธรรมองค์กรจะทำให้คนทำงานทุกคนทราบและตระหนักดีว่า สิ่งที่องค์กรดำเนินอยู่

นั้นเป็นสิ่งที่ดีที่สุดสำหรับองค์กร  

 องค์กรที่มวีัฒนธรรมองค์กรที่ดี จะได้รับผลลัพธ์ คอืเกิดความสุขความเชื่อใจ

ในการทำงานร่วมกัน (High Trust) เพิ่มคุณค่าของทุนมนุษย์ในองค์กร (Human Capital) 

เกิดการทำงานเป็นทีม (Team-Flow-Based Organization) มีความคิดที่เป็นนวัตกรรม 

(Innovation) มีประสิทธิภาพการผลิตที่ดีขึ้น (Productivity) เป็นที่ยอมรับของสังคมมากขึ้น 

(Social Responsibility) รวมทั้งได้รับประโยชน์และกำไรตามเป้าหมาย (Profit Requirement) 

จากแนวคิดในการสร้างองค์กรแห่งความสุข ทำใหเ้กิดความสุข 8 ประการ (Happy 8)  

ในการจัดสมดุลชีวติมนุษย์ เพื่อให้เกิดความสมดุลของชีวิตในการทำงานและการใช้ชีวติ 

โดยมองความสุข 3 ส่วนประกอบกัน คือ ความสุขของตัวเราเองความสุขของครอบครัว 

และความสุขขององค์กรและสังคม ทั้งนี้โดยศริินันท์  กิตติสุขสถิต และคณะ, 2556  

หนา้ 59-60) ยังได้สรุปประเด็นองค์ประกอบความสุขเป็น 3 ส่วน โดยมีรายละเอียด

ดังต่อไปนี ้



 
 

62 

 ส่วนที่ 1 องค์ประกอบความสุขของตัวเราเอง ประกอบด้วย 6 ประเด็น คอื 

  1) สุขภาพดี (Happy Body) คือ การมสีุขภาพกายและใจที่แข็งแรง เกิดจาก

การรูจ้ักใช้ชีวติ รู้จักกิน รู้จักนอน ชีวมีีสุข 

  2) น้ำใจงาม (Happy Heart) คือ การมีน้ำใจเอื้ออาทรต่อกันรู้จักการแบ่งปัน

อย่างเหมาะสม รู้จักบทบาทของแต่ละคน ตั้งแต่เจ้านาย ลูกน้อง พ่อ แม่ และสิ่งต่างๆ ที่

เข้ามาในชีวติ 

  3) การผ่อนคลาย (Happy Relax) คือ การรู้จักผ่อนคลายต่อสิ่งต่างๆ ในการ

ดำเนินชีวิต 

  4) การหาความรู ้(Happy Brain) คือ การศกึษาหาความรูเ้พื่อพัฒนาตนเอง 

และนำไปสู่การเป็นมอือาชีพ เพื่อให้เกิดความก้าวหนา้และมั่นคงในการทำงาน และพร้อม

ที่จะเป็นครูเพื่อสอนคนอื่น 

  5) คุณธรรม (Happy Soul) คือ การมี หิร ิโอตัปปะ หมายถึงการละอายและ

เกรงกลัวต่อการกระทำที่ไม่ดีของตนเอง ซึ่งนับเป็นคุณธรรมเบ้อืงตน้ ของการอยู่ร่วมกัน

ของคนในสังคมในการทำงานเป็นทีม 

  6) ใช้เงนิเป็น (Happy Money) คือ ความสามารถในการจัดการรายรับและ

รายจ่ายตนเองและครอบครัวได้ รวมถึงการรูจ้ักการทำบัญชคีรัวเรือน 

 ส่วนที่ 2 องค์ประกอบความสุขของครอบครัว ม ี1 ประเด็น คือ 

  7) ครอบครัวที่ด ี(Happy Family) คือ การมีครอบครัวที่อบอุ่นและมั่นคง 

เพราะครอบครัวเป็นภูมคิุ้มกัน และเป็นกำลังใจที่ดใีนการที่จะเผชิญกับอนาคตหรือ

อุปสรรคต่างๆ  

 ส่วนที่ 3 องค์ประกอบความสุขขององค์กรและสังคม มี 1 ประเด็น คอื 

  8) สังคมดี (Happy Society) คือ การมีความรัก ความสามัคคี เอื้อเฟือ้ต่อ

สังคมที่ตนเองทำงานและสังคมที่พักอาศัย แนวคิดดังกล่าวเป็นแนวคิดในการสร้างองค์กร

แห่งความสุขซึ่งสำนักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.) พิจารณาเห็นว่า 

“คน” เป็นทรัพยากรที่สำคัญ และ “ความสุข” คือ สิ่งที่ทุกคนปรารถนา ดังนั้นความสุข 8 

ประการ หรอื Happy 8 จงึเป็นแนวคิดที่ตอ้งการจัดสมดุลของการใช้ชีวติในโลกส่วนตัว 

โลกครอบครัว และโลกทางสังคมของคนนั่นเอง 
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 ความสำคัญของการมีความสุขในการทำงาน 

 Manion (2003, อ้างถึงในชุติมณฑน์  ฟ้าภญิโญ, 2552 หนา้ 6) กล่าวว่า 

ความสุขในการทำงาน คอื ผลที่เกิดจากการเรียนรู้ ซึ่งเป็นผลตอบสนองจากการกระทำ 

การสรา้งสรรค์ของตนเอง มีความปลาบปลืม้ใจ นำไปสู้การปฏิบัติงานอย่างมปีระสิทธิภาพ 

โดยการคำนึงถึงการรับรู้ การแสดงออก การปฏิบัติงานด้วยความรูส้ึกอยากที่จะทำงาน 

บุคลากรมีความผูกพัน และมีความพึงพอใจที่ได้ปฏิบัติงานร่วมกัน เกิดสัมพันธภาพที่ดใีน

การทำงาน ปฏิบัติงานด้วยความรูส้ึกอยากที่จะทำงาน มคีวามผูกพันในงาน และทำให้คง

อยู่ในองค์กรต่อไป 

 Ketchian (2005, อ้างถึงในจนิดาวรรณ  รามทอง, 2558 หน้า 21) กล่าวว่า 

การมคีวามสุขในการทำงานอาจทำให้องค์การได้ประโยชน์อย่างมากมายเท่ากับที่บุคลากร

แต่ละคนจะได้รับ ซึ่งสิ้นเปลืองค่าใช้จ่ายเพียงเล็กน้อย แต่ผลดีที่ได้รับกลับมาอย่าง

มากมายมหาศาล อันจะเป็นผลดีต่อทั้งองค์การการบริหารจัดการและต่อบุคลากร

ดังต่อไปนี ้

  1. ประโยชน์ต่อองค์การ 

   1.1 การมคีวามสุขในการทำงานทำให้ผลติผลเพิ่มขึ้น คนที่มีความสุขใน

การทำงานเป็นคนที่ทำงานได้ผลิตผลมากกว่า เมื่อเวลาผ่านไป ความสามารถในการ

ทำงานก็จะเพิ่มขึ้นความสุขไม่เพียงแต่พัฒนาปริมาณให้มากขึ้นแต่เป็นการเพิ่มคุณภาพ 

ด้วยการทำงานอย่างมปีระสิทธิภาพ การทุ่มเทความตั้งใจทำให้ดีที่สุดจากคุณค่า ความเช่ือ

และความยึดมั่นผูกพันที่บุคคลมีใหก้ับงานนั้น 

   1.2 การมคีวามสุขในการทำงานทำให้ความสามารถในการตัดสินใจดีขึน้

เนื่องจากความสุขทำให้ความสับสนจากความเครียดและความไม่แน่นอนลดลง บุคคลจะ

หยุดความหวาดกลัวต่อผลที่ตามมาจากการแก้ปัญหา แทนการสร้างปัญหา และรู้สึกดีเมื่อ

ได้ทำงานอย่างดทีี่สุด 

   1.3 การมคีวามสุขในการทำงานทำให้ลูกค้าได้รับประสบการณ์ความสุข 

สิ่งหนึ่งที่คนที่มคีวามสุขได้ทำให้องค์การมคีวามแตกต่างในสายตาของลูกค้าและชุมชน 

โดยคนที่มีความสุขจะดูแลลูกค้าอย่างดี ดว้ยความสุขุมรอบคอบ ทั้งในสิ่งที่พูด ในน้ำเสียงที่

ใช้จะทำให้ผูค้นรู้สึกดี และจะดึงดูดลูกค้าใหม่ใหม้าใช้บริการ 
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   1.4 การมีความสุขในการทำงานทำให้ลดการขาดงานและการลาป่วย

เนื่องจากความสุขมีความสัมพันธ์กับสุขภาพ คนที่มคีวามสุขมีแนวโน้มที่จะป่วยน้อยกว่า 

และหายป่วยไวกว่า 

   1.5 การมคีวามสุขในการทำงานทำให้บุคคลมีพลังงานพร้อมที่จะทำงาน

ในสิ่งที่รักและความสุขสามารถส่งผ่านไปยังผู้อื่นได้ และพลังงานดังกล่าวจะแผ่ขยายไปทั่ว

ทั้งองค์การ 

   1.6 การมคีวามสขุในการทำงานทำให้การสื่อสารดีขึ้น ซึ่งสิ่งสำคัญ

สำหรับการดำเนินธุรกิจคือการสื่อสาร การสื่อสารที่ดีทำใหอ้งค์การประสบความสำเร็จ 

คนที่มคีวามสุขในการทำงานสามารถสื่อสารได้อย่างมีประสิทธิภาพมากกว่า 

   1.7 การมีความสุขในการทำงานส่งเสริมการทำงานเป็นทีม การส่งเสริม

ใหบุ้คลากรมีความสุขเป็นการเพิ่มความเข้มแข็งให้ความสัมพันธ์ภายในกลุ่ม จาก

ประสบการณ์การให้ความร่วมมอืในการทำงาน 

   1.8 การมคีวามสุขในการทำงานทำให้ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ

เพิ่มขึน้ เมื่อบุคคลรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์การและได้ทำงานที่มีคุณค่าให้แก่องค์การ 

  2. ประโยชน์ต่อการบริหาร 

   2.1 การมคีวามสุขในการทำงาน ทำให้เกิดนวัตกรรมใหม่ในการจัดการ

เนื่องจากผูค้นไม่ได้ถูกจูงใจด้วยเงนิเสมอไป แต่ถูกดึงดูดด้วยความผูกพันที่บุคคลมีต่องาน 

ทำให้องค์การเป็นผูน้ำในการแข่งขัน 

   2.2 การมคีวามสุขในการทำงานทำให้องค์การได้รับผลกำไรสูงเนื่องจาก

บุคลากรมีประสิทธิภาพ การลาออกน้อย และทำให้การทำงานเป็นทีมดี 

   2.3 การมคีวามสุขในการทำงานทำให้วิสัยทัศน์ขององค์การเป็นจรงิ 

บุคคลจะคำนึงถึงและทำให้เป็นจรงิในการทำงานทุกวัน 

   2.4 การมคีวามสุขในการทำงานทำให้องค์การเป็นที่รู้จักของสังคม 

ภาพลักษณ์ขององค์การดเีป็นที่ดึงดูดสำหรับบุคลากรที่มคีวามสามารถ 

   2.5 การมคีวามสุขในการทำงานทำให้บุคลากรเอาใจใส่ในการทำงาน มี

แรงจูงใจในการทำงาน บรรยากาศในการทำงานดี และคุณภาพของงานพัฒนาขึน้จาก

ทัศนคตทิี่ด ีบรรยากาศแห่งความเป็นเพื่อนทำให้ผลติภาพของงานเพิ่มขึน้ 

   2.6 การมคีวามสุขในการทำงานส่งเสริมการบังคับบัญชา คนที่มี

ความสุขไม่ต่อต้านการบริหารจัดการ 
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   2.7 การมคีวามสุขในการทำงานทำให้เพิ่มคุณค่าการเป็นผู้นำ โดยการให้

โอกาสบุคคลได้สรา้งสรรค์ความหมายของชีวติที่มากกว่าเงนิ ต่อทั้งตัวเองและครอบครัว 

  3. ประโยชน์ต่อตัวบุคคล 

   3.1 การมคีวามสุขในการทำงานทำให้มีความสุขต่อเนื่องที่บ้านเนื่องจาก

เมื่อเสร็จจากการทำงานกลับบ้านด้วยความสุข การมีความสุขทำให้บุคคลมีสภาพจติใจที่

แข็งแรง การที่บุคคลมีความสุขที่บ้านทำให้เขาได้พักผ่อนอย่างเต็มที่และพร้อมที่จะทำงาน

ในวันใหม่ 

   3.2 การมคีวามสุขในการทำงานทำให้การควบคุมอารมณ์ดีขึ้น ทำให้

ทักษะในการปรับตัวดีขึ้นและควบคุมตนเองได้ดีขึ้น ทำใหม้ีความฉลาดทางอารมณ์  

   3.3 การมคีวามสุขในการทำงานเพิ่มความสนใจในการทำงาน ทำให้

แก้ปัญหาได้ดขีึน้ 

   3.4 การมีความสุขในการทำงานทำให้บุคคลรักงาน ความสุขในการ

ทำงานทำให้สิ่งแวดล้อมในการทำงานดีทำให้รักในสิ่งที่เขาทำ และได้รับประสบการณ์

เกี่ยวกับความรูส้ึกรักงานของตนเอง 

   3.5 การมคีวามสุขในการทำงานทำให้คุณค่ากับตำแหน่งที่บุคคลดำรง

อยู่ ทำให้รูส้ึกถึงคุณค่าในสถานะตำแหน่งในการทำงาน และรู้สึกดีเกี่ยวกับหนา้ที่และความ

รับผิดชอบ 

   3.6 การมคีวามสุขในการทำงานทำให้มคีวามรูส้ึกปลืม้ใจ ทำให้บุคคล

รู้สกึดีกับตัวเอง ที่ได้ทำสิ่งที่ดีให้กับองค์การเป็นการสร้างความแตกต่าง 

  การมคีวามสุขในการทำงานก่อใหเ้กิดผลดีซึ่งทำให้ผลิตภาพในงานดีขึ้นดว้ย

เหตุผล ดังนี้ 

   1. คนที่มคีวามสุขทำงานกับคนอื่นได้ดี สนุกที่จะอยู่ในกลุ่มคนและมี

ความสัมพันธ์ที่ดใีนที่ทำงานซึ่งทำให้การทำงานเป็นทีมดี มคีวามสัมพันธ์ที่ดกีับผูร้่วมงาน 

ทำให้ลูกค้าพึงพอใจ 

   2. ถ้าผลิตภาพขึ้นอยู่กับความสามารถในการสร้างสรรค์ความคิดใหม่ 

การที่บุคคลมีอารมณ์ดีในตอนเชา้จะทำใหม้ีความคิดสร้างสรรค์ในวันนั้น และเช่นเดี่ยวกับ

วันต่อ ๆ ไป มันเป็นเหมอืนกระบวนการจำเมื่อบุคคลรู้สึกดีทำให้ยืดหยุ่นในการทำงาน 

ทำงานได้อย่างราบรื่น มีความคิดที่ไม่เหมอืนใคร ซึ่งจะเป็นตัวบ่มเพาะให้วันต่อไปดีด้วย 
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   3. คนที่มคีวามสุขจะจัดการกับปัญหาแทนการบ่นถึงปัญหาโดยไม่

หาทางแก้ไขเมื่อคนไม่ชอบงานปัญหาเล็ก ๆ ก็จะกลายเป็นปัญหาใหญ่ เป็นการยากที่จะ

แก้ปัญหาโดยปราศจากความเจ็บปวดทางใจ หรอืการบ่นเป็นสิ่งแรก เมื่อคนมคีวามสุขใน

การทำงานจะวิ่งเข้าหาความวุ่นวายนัน้แล้วแก้ปัญหา 

   4. คนที่มคีวามสุขในการทำงานมพีลังงานมากกว่า และทำงานอย่างมี

ประสิทธิภาพในทุกสิ่งที่ทำ 

   5. คนที่มคีวามสุขในการทำงานจะเป็นคนที่มองโลกในแง่ด ีคิดใน

ทางบวก ซึ่งการมองโลกในแง่ดีทำใหป้ระสบความสำเร็จและสร้างผลงาน จากความเชื่อว่า

หากมีความเชื่อว่าทำได้หรือทำไม่ได้ มันจะเป็นจรงิตามนั้น 

   6. คนที่มคีวามสุขในการทำงานจะมีแรงจูงใจสูง ซึ่งจะทำให้ผลิตภาพสูง

ตามความยั่งยืนในการสร้างแรงจูงใจในการทำงานคือการมคีวามสุขและชอบในสิ่งที่ทำ 

   7. คนที่มคีวามสุขในการทำงานมักไม่ขาดงานเนื่องจากการทำงานทำให้

บุคคลมีความสุข ดังนัน้จงึไม่ขาดงาน ถ้าคนไม่ชอบงานที่ทำ ความเครียดและความเบื่อ

หน่ายจะทำให้เกิดแผลในกระเพาะอาหาร มะเร็งหรอืเบาหวาน จากผลกระทบของ

ความเครียดในงานต่อสุขภาพ เมื่อไม่ชอบงานที่ทำอยู่ 

   8. คนที่มคีวามสุขในการทำงานมกีารเรียนรู้ไว เมื่อคนมีความสุขและ

ผ่อนคลาย คนก็พร้อมที่จะเรียนรูส้ิ่งใหม่ ๆ  

   9. คนที่มคีวามสุขมักมีความวิตกกังวลน้อยในการทำงานผิดพลาด และ

ทำงานผดิพลาดน้อยเนื่องจากการมคีวามรับผิดชอบ ยอมรับเมื่อเกิดความผดิพลาด เรียนรู้

จากความผดิพลาดนั้นและพร้อมที่แก้ไขในสิ่งที่ผิดพลาด 

   10. คนที่มคีวามสุขมีการตัดสินใจที่ดี คนที่ไม่มีความสุขในการทำงานอยู่

ในภาวะวิกฤติมีมุมมองแคบ ไม่มอีงภาพกว้างใชส้ัญชาติญาณความอยู่รอด ตัดสินใจโดย

มองระยะสั้นในการตัดสินใจ จะคำนึงเพียงสถานการณ์เฉพาะหน้าที่ตัดสินใจเท่านั้น ต่าง

จากคนที่มีความสุข ซึ่งจะมีการตัดสินใจที่ดีกว่าและให้ความสำคัญกับงานมากกว่า จะเห็น

ได้ว่าการมคีวามสุขในการทำงานก่อให้เกิดผลดีและประโยชน์อย่างมากมาย  

 กล่าวโดยสรุป ความสุขในการทำงานมคีวามสำคัญที่จะทำให้บุคลากร

ปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ โดยบุคลากรจะใช้ศักยภาพที่มอียู่ในการทำงาน

อย่างเต็มที่ ส่งผลต่อความต้องการของบุคลากรที่จะปฏิบัติงานให้เกิดการทำงานที่นำมาซึ่ง
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ความสุข ประกอบด้วย ความพึงพอใจในชีวิต ความพึงพอใจในงาน อารมณ์ทางบวก และ

อารมณ์ทางลบ 

 

บริบทโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 สภาพแวดล้อมขององค์กร 

 โรงพยาบาลสกลนครเป็นสถานบริการของรัฐระดับตติยภูมิ ระดับ A ขนาด 

768 เตียง บริหารองค์กรตาม 5 กลุ่มภารกิจในโครงสร้างการบริหารโรงพยาบาล  

ทำหนา้ที่เป็นโรงพยาบาลแม่ข่ายในเขตจังหวัดสกลนคร และจังหวัดใกล้เคียง คือ นครพนม 

บึงกาฬ มุกดาหาร ใหบ้ริการปฐมภูมิในเขตอำเภอเมืองสกลนครจังหวัดสกลนคร และ

บริการทุติยภูมิ และตติยภูมิ สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ของเขตบริการสุขภาพที่ 8 และ

กระทรวงสาธารณสุข ในเขตจังหวัดมี โรงพยาบาลเอกชน 1 แห่ง โรงพยาบาลสังกัด

กระทรวงกลาโหม 1 แห่ง 

 บริการหลัก (Main service): 

  1. ให้บริการแบบบูรณาการครอบคลุมทุกมิติได้แก่ ส่งเสริมสุขภาพ ป้องกัน

โรค ตรวจวินิจฉัยบำบัดรักษา และฟืน้ฟูสภาพ แบบองค์รวม ทั้งในและนอกโรงพยาบาล

ตั้งแต่ระดับปฐมภูมิ จนถึงตติยภูมิแก่ประชาชนในจังหวัดสกลนครและจังหวัดในเครอืข่าย 

รวมทั้งเป็นหน่วยบริการรับส่งต่อผู้ป่วยในจังหวัดและเขตบริการสุขภาพที่ 8 มีสาขาหลักที่

เปิดบริการ ได้แก่ สูติกรรม, ศัลยกรรม, อายุรกรรม, กุมารเวชกรรม, ออร์โธปิดกิส์, จักษุ

วิทยา, โสต ศอ นาสิก และ จติเวช มีห้องตรวจเฉพาะโรค ดังนี้คลินกิกระตุ้นพัฒนาการ, 

หอ้งตรวจ Echo, ห้องตรวจ EKG, หอ้งส่องกล้องตรวจระบบทางเดินอาหาร, คลินิกโรคไต, 

คลินิกโรคเบาหวาน, คลินิกวาร์ฟารีน, คลินิกหัวใจเด็ก, คลินิกแพทย์แผนไทย, คลินิกสาน

สัมพันธ์, คลินิกหอบหืดเด็ก-ผูใ้หญ่, คลินิกโรคสมองและระบบประสาท, คลินิกผิวหนัง, 

คลินิกยาตา้นไวรัสเด็ก-ผูใ้หญ่, คลินิกโรคเลือด, คลินิกวัยทอง, คลินิกระบบทางเดิน

ปัสสาวะ, คลินิกต่อมลูกหมาก มีคลินิกนอกเวลา ได้แก่ คลินกิรุ่งอรุณ (ความดันโลหิตสูง), 

คลินิกรุ่งอรุณ (เบาหวาน), คลินิก Fast track, คลินิกเฉพาะทางนอกเวลาราชการ

อายุรศาสตร์โรคสมอง , ศัลยกรรมระบบประสาทและสมอง และคลินิกนอกเวลาราชการ 

(16.30-20.00 น) มีบริการฉุกเฉิน 24 ช่ัวโมง 
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  2. เป็นสถาบันฝึกแพทย์ในโครงการแพทย์เพิ่มพูนทักษะ 

  3. เป็นสถาบันสมทบในกิจกรรมการศกึษาต่อเนื่องของแพทย์, เภสัชกร, 

พยาบาล, เทคนิคการแพทย์, กายภาพบําบัด 

  4. เป็นสถานที่อบรม/ฝกึงาน/ดูงาน ของนักเรียน นักศึกษาในจังหวัด

สกลนครและจังหวัดใกล้เคียง 

  5. เป็นสถานที่ฝกึประสบการณ์วิชาชีพ ระดับปริญญาตรี 

  6. เป็นสถานที่อบรม/ดูงานของบุคลากรด้านสาธารณสุข 

 การแบ่งโครงสร้างขององค์กร 

  1. ฝ่ายบริหาร ได้แก่ กลุ่มภารกิจด้านอำนวยการ 

   1.1 กลุ่มงานบริหารทั่วไป 

   1.2 กลุ่มงานพัสดุ 

   1.3 กลุ่มงานโครงสร้างพืน้ฐานและวิศวกรรมทางการแพทย์ 

   1.4 กลุ่มงานทรัพยากรบุคคล 

   1.5 กลุ่มงานการเงนิ 

   1.6 กลุ่มงานบัญชี 

  2. ฝ่ายการแพทย์ แบ่งเป็น 3 กลุ่มภารกิจ 

   2.1 กลุ่มภารกิจด้านปฐมภูมิ 

    2.1.1 กลุ่มงานผูป้่วยนอก 

    2.1.2 กลุ่มงานแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือก 

    2.1.3 กลุ่มงานเวชกรรมสังคม 

    2.1.4 กลุ่มงานสุขศกึษา 

    2.1.5 กลุ่มงานอาชีวเวชกรรม 

    2.1.6 กลุ่มงานการพยาบาลชุมชน 

   2.2 กลุ่มภารกิจด้านการพัฒนาระบบบริการและสนับสนุนบริการ 

    2.2.1กลุ่มงานสารสนเทศทางการแพทย์ 

    2.2.2 กลุ่มงานประกันสุขภาพ 

    2.2.3 กลุ่มงานยุทธศาสตร์และแผนงานโครงการ 

    2.2.4 กลุ่มงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

    2.2.5 กลุ่มงานพัฒนาคุณภาพการบริการและมาตรฐาน 
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   2.3 กลุ่มภารกิจด้านบริการทุติยภูมิและตติยภูมิ 

    2.3.1 กลุ่มงานสหเวชศาสตร์ฉุกเฉิน 

    2.3.2 กลุ่มงานอายุรกรรม 

    2.3.3 กลุ่มงานศัลยกรรม 

    2.3.4 กลุ่มงานศัลยกรรมออร์โธปิดกิส ์

    2.3.5 กลุ่มงานกลุ่มงานกุมารเวชกรรม 

    2.3.6 กลุ่มงานนิติเวช 

    2.3.7 กลุ่มงานจักษุวิทยา 

    2.3.8 กลุ่มงานโสต ศอ นาสิก 

    2.3.9 กลุ่มงานโภชนศาสตร์ 

    2.3.10 กลุ่มงานพยาธิวิทยากายวิภาค 

    2.3.11 กลุ่มงานสูติ-นรเีวชกรรม 

    2.3.12 กลุ่มงานวิสัญญี 

    2.3.13 กลุ่มงานจติเวชและยาเสพติด 

    2.3.14 กลุ่มงานทันตกรรม 

    2.3.15 กลุ่มงานรังสวีิทยา 

    2.3.16 กลุ่มงานเทคนิคการแพทย์และพยาธิวิทยาคลินิก 

    2.3.17 กลุ่มงานเวชกรรมฟื้นฟู 

    2.3.18 กลุ่มงานสังคมสงเคราะห์ 

    2.3.19 กลุ่มงานเภสัชกรรม 

  3. ฝ่ายการพยาบาล ได้แก่ กลุ่มภารกิจด้านการพยาบาล 

   3.1 กลุ่มงานการพยาบาลและผู้ป่วยอุบัติเหตุและฉุกเฉิน 

   3.2 กลุ่มงานการพยาบาลผู้ป่วยนอก 

   3.3 กลุ่มงานการพยาบาลผู้ป่วยหนัก 

   3.4 กลุ่มงานการพยาบาลผู้คลอด 

   3.5 กลุ่มงานการพยาบาลผู้ป่วยห้องผ่าตัด 

   3.6 กลุ่มงานการพยาบาลผู้ป่วยวิสัญญี 

   3.7 กลุ่มงานการพยาบาลผู้ป่วยอายุรกรรม 

   3.8 กลุ่มงานการพยาบาลผู้ป่วยศัลยกรรม 
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   3.9 กลุ่มงานการพยาบาลผู้ป่วยสูติ-นรเีวชกรรม 

   3.10 กลุ่มงานการพยาบาลผูป้่วยจิตเวช 

   3.11 กลุ่มงานการพยาบาลผูป้่วยกุมารเวชกรรม 

   3.12 กลุ่มงานการพยาบาลผูป้่วยออร์โธปิดกิส์ 

   3.13 กลุ่มงานการพยาบาลผูป้่วยโสต ศอ นาสิกจักษุ 

   3.14 กลุ่มงานการพยาบาลควบคุมและป้องกันการตดิเชือ้ 

   3.15 กลุ่มงานการพยาบาลควบคุมและป้องกันการตดิเชือ้ 

   3.16 กลุ่มงานการพยาบาลตรวจรักษาพิเศษ 

   3.17 กลุ่มงานวิจัยและพัฒนาการพยาบาล 

 โครงสร้างระบบกำกับดูแลกิจการ/ธรรมาภิบาล 

  โดยคณะกรรมการบริหารโรงพยาบาลสกลนครอยู่ภายใต้การกำกับดูแลโดย 

  1. สำนักงานสาธารณสุขจังหวัดสกลนคร 

  2. การนเิทศงาน/การตรวจราชการ เขตบริการสุขภาพเขต 8 

  3. การประเมินจาก สปสช. และประกันสังคม 

  4. กรมบัญชีกลาง 

  5. การตรวจสอบจาก สตง. 

 ลักษณะโดยรวมของบุคลากร (Workforce Profile) 

ตาราง 1 ระดับการศกึษาของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

ระดับการศึกษา จำนวน 

ข้าราชการ 1135 

พนักงานราชการ 27 

ลูกจา้งประจำ 60 

พนักงานกระทรวงสาธารณสุข 819 

ลูกจา้งช่ัวคราว 264 

รวม 2305 
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 ความสัมพันธ์ระดับองค์กร 

  ระบบกำกับดูแลองค์กร (Governance system): 

   1. การกำกับดูแลจากองค์กรภายนอก 

    โรงพยาบาลอยู่ในการกำกับดูแลของสำนักงานสาธารณสุขจังหวัด

สกลนคร สำนักงานตรวจราชการเขตบริการ ที่ 8จังหวัดอุดรธานี กระทรวงสาธารณสุข 

นอกจากนีย้ังมีเครือข่ายสุขภาพ และเครือข่ายชุมชนในการมสี่วนร่วมในการกำกับองค์กร 

   2. การกำกับดูแลจากองค์กรภายใน 

    รพศ.สกลนคร ได้บริหารจัดการแบบมีส่วนร่วมโดยมีคณะ

กรรมการบริหารในแต่ละระดับ ได้แก่คณะกรรมการทีมนำ, คณะกรรมการบริหาร

โรงพยาบาล, คณะกรรมการในระดับกลุ่มงาน/หน่วยงาน โดยมีการบริหารจัดการปัญหา

และตรวจสอบการปฏิบัติงานตามสายบังคับบัญชา และมีการควบคุมกำกับโดย

คณะกรรมการวิชาชีพสำคัญ ได้แก่ องค์กรแพทย์ และองค์กรพยาบาล ทั้งนี้ ในการบริหาร

การเงนิการคลังได้มีคณะกรรมการตรวจสอบภายใน และ CFO ของโรงพยาบาล ในการ

ตรวจสอบดูแลความเคลื่อนไหวทางการเงินการคลัง 

 วิสัยทัศน์ พันธกิจ และแผนยุทธศาสตร์ขององค์กร 

  1. วิสัยทัศน์ (Vision) 

   โรงพยาบาลศูนย์ชัน้นำ เป็นเลิศด้านการดูแลรักษาโรคมะเร็งและหัวใจ 

อย่างครบวงจรในภูมิภาคอินโดจีน 

  2. พันธกิจ (Mission) 

   - บริการสุขภาพระดับปฐมภูม ิทุติยภูมิ และตติยภูมิ 

   - บริการสุขภาพแบบผสมผสาน สนับสนุนการมีส่วนร่วมของภาคี

เครือข่ายและประชาชน 

   - พัฒนาการเรียนรู้และการสร้างนวัตกรรมด้านสุขภาพ 

  3. ค่านยิม (Values):  

   - กระทรวงสาธารณสุข ได้แก่ 

    M: Mastery เป็นนายตัวเอง 

    O: Originality เร่งสร้างสิ่งใหม่ 

    P: People centered approach ใส่ใจประชาชน 

    H: Humility ถ่อมตนอ่อนน้อม 
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   - โรงพยาบาลสกลนครได้แก่ “ร่วมคิด ร่วมทำ ร่วมนำความสำเร็จ” 

  4. กลยุทธ์ (Strategy) 4 Excellences 

   - Service Excellence 

   - P and P Excellence 

   - People Excellence 

   - Governance Excellence 

 

งานวจิัยที่เกี่ยวข้อง 

 ผูว้ิจัยได้ศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องทั้งภายในประเทศและต่างประเทศ ดังนี้  

 งานวจิัยในประเทศ 

  วิรังรอง  ลาวัณย์ศิร ิและเช่ียวชาญ  อาศุวัฒนกูล (2555, บทคัดย่อ) 

ความสุขกับสมรรถนะในการทำงานของบุคลากรในส่วนกลางของสำนักงานหลักประกัน

สุขภาพแห่งชาติ (สปสช.) เพื่อ 1) ศึกษาความสุขกับสมรรถนะในการทำงานของบุคลากรใน

ส่วนกลางของสำนักงานหลักประกันสุขภาพแห่งชาติ (สปสช.) 2) เปรียบเทียบความสุขใน

การทำงานบุคลากรจำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 3) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพ

ชีวติในการทำงาน บรรยากาศองค์การ กับความสุขในการทำงานของบุคลากร 4) ศกึษา

ความสัมพันธ์ระหว่างความสุขและสมรรถนะในการทำงานของบุคลากร พบว่า 1) ความสุข

กับสมรรถนะในการทำงานของบุคลากรในส่วนกลางของสำนักงานหลักประกันสุขภาพ

แห่งชาติ (สปสช.) อยู่ในระดับปานกลาง และสมรรถนะในการทำงานอยู่ในระดับสูง การ

ทดสอบสมมตฐิานพบว่าคุณภาพชีวติในการทำงานและบรรยากาศองค์การมคีวามสัมพันธ์

กับความสุขในการทำงานของบุคลากร นอกจากนั้นยังพบว่า ความสุขในการทำงานของ

บุคลากรมีความสัมพันธ์กับสมรรถนะในการทำงาน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

  อภชิาต  นิลภาทย์ (2556, บทคัดย่อ) ความสุขในการทำงานกับสมรรถนะ

ข้าราชการครูกรุงเทพมหานคร สังกัดสำนักงานเขตบางพลัด เพื่อ 1) เพื่อทราบระดับ

ความสุขในการทำงานและสมรรถนะของข้าราชการครูกรุงเทพมหานคร สังกัดสำนักงาน

เขตบางพลัด 2) เพื่อทราบความสัมพันธ์ระหว่างความสุขในการทำงานกับสมรรถนะของ

ข้าราชการครูรุงเทพมหานคร สังกัดสำนักงานเขตบางพลัด ผลการวิจัยพบว่า 1) ความสุข

ในการทำงานของข้าราชการครูกรุงเทพมหานคร สังกัดสำนักงานเขตบางพลัดโดยภาพ

รวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่ามี 2 ด้าน อยู่ในระดับมากที่สุด 
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คือความพึงพอใจในงานและอารมณ์ทางบวก และอีก 2 ดา้นอยู่ในระดับมาก คือความพึง

พอใจในชวีิตและอารมณ์ทางลบในระดับต่ำ ส่วนสมรรถนะของข้าราชการครู

กรุงเทพมหานคร สังกัดสำนักงานเขตบางพลัด โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด และเมื่อ

พิจารณาสมรรถนะหลักและสมรรถนะประจำสายงาน พบว่าอยู่ในระดับมากที่สุด ทั้ง 2 

ด้าน 2) ความสัมพันธ์ระหว่างความสุขในการทำงานกับสมรรถนะของข้าราชการครู

กรุงเทพมหานคร สังกัดสำนักงานเขตบางพลัด มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยสำคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ .01 

  พักตร์อัมพรรณ  ตั้งวศนิธรรม (2557, บทคัดย่อ) ความสัมพันธ์ระหว่าง

ความสุขในการทำงานกับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมส่งเสริม

อุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม เพื่อ 1) ศึกษาระดับความสุขในการทำงานของ

บุคลากรในกรมส่งเสรมิอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม (2) ศกึษาระดับสมรรถนะใน

การปฏิบัติงานของบุคลากรในกรมส่งเสรมิอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม (3) 

เปรียบเทียบระดับความสุขในการทำงานและสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน

กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม จำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลและ (4) 

ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างความสุขในการทำงานกับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรในกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม ผลการวิจัยพบว่า  

(1) ความสุขในการทำงานของบุคลากรโดยรวมอยู่ในระดับมาก ( x = 3.96) (2) สมรรถนะ

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรพบว่าอยู่ในระดับมากที่สุด ( x = 4.26) (3) บุคลากรระดับ

การศกึษาที่แตกต่างกันมีความสุขในการทำงานแตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิตทิี่ 

0.05 โดยบุคลากรที่มรีะดับการศกึษาสูงกว่าปริญญาตรี ( x = 4.22) มีความสุขในการ

ทำงานมากกว่าบุคลากรที่ มีระดับการศกึษาปริญญาตรีหรอืเทียบเท่า ( x = 3.89) ส่วน

บุคลากรที่มีเพศ อายุ สถานภาพสมรส ประเภทการจ้างงาน และประสบการณ์ การทำงาน

ที่แตกต่างกันมีความสุขในการทำงานไม่แตกต่างกัน และ (4) ความสุขในการทำงานมี

ความสัมพันธ์กันทางบวกกับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมส่งเสริม

อุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรมอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

  ธนวรรณ ตั้งเจรญิกิจสกุล (2557, บทคัดย่อ) ได้ทำการศึกษา ปัจจัยที่ส่งผล

ต่อความสุขในการทำงานของบุคลากรการประปานครหลวง สายงานบริการการวิจัยครั้งนี้

มีวัตถุประสงค์ (1) เพื่อศกึษาถึงความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อความสุขใน

การทำงานของบุคลากรการประปานครหลวงสายงานบริการที่แตกต่างกัน (2) เพื่อศึกษา
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ปัจจัยด้านความพร้อมในการทำงานที่มคีวามสัมพันธ์ต่อความสุขในการทำงานของ

บุคลากรการประปานครหลวงสายงานบริการ (3) เพื่อศกึษาปัจจัยด้านการรับรู้

สภาพแวดล้อมในการทำงานในด้านต่าง ๆ ที่มีความสัมพันธ์ต่อความสุขในการทำงานของ

บุคลากรการประปานครหลวงสายงานบริการ ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ 

สาขา อายุ และรายได้ มีความสัมพันธ์กับความสุขในการทำงานของบุคลากรการประปา

นครหลวงสายงานบริการ โดยปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีผลต่อความสุขในการทำงาน

ของบุคลากรการประปานครหลวงสายงานบริการแตกต่างกัน ปัจจัยด้านความพร้อมใน

การทำงาน และปัจจัยด้านการรับรู้สภาพแวดล้อมในการทำงาน ด้านสัมพันธภาพ ด้าน

สภาพแวดล้อม 

  ทิราวรรณ พันธ์หมุด (2558) ได้ทำการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อสมรรถนะใน

การปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่พัฒนาชุมชนจังหวัดนครพนม การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์

ของการวจิัย ได้แก่ 1) เพือ่ศึกษาระดับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของเจา้หนา้ที่พัฒนา

ชุมชนจังหวัดนครพนม 2) เพื่อศกึษาปัจจัยที่มผีลต่อสมรรถนะในการปฏิบัติงานของ

เจ้าหน้าที่พัฒนาชุมชนจังหวัดนครพนม 3) เพื่อศกึษาข้อเสนอแนะแนวทางการพัฒนา

สมรรถนะในการปฏิบัติงานของเจา้หนา้ที่พัฒนาชุมชนจังหวัดนครพนม ผลการวิจัยพบว่า 

1) ระดับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่พัฒนาชุมชนจังหวัดนครพนม โดยรวมอยู่

ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า อยู่ในระดับมากที่สุด จำนวน 1 ด้าน และอยู่

ในระดับมากจำนวน 4 ด้าน เรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ดังนี้ ด้านการยึดมั่นใน

ความตอ้งถูกต้องชอบธรรมและจรยิธรรม ด้านบริการที่ดี ด้านการทำงานเป็นทีม ด้านการ

มุ่งผลสัมฤทธิ์ และด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ตามลำดับ 2) ปัจจัยที่มผีล

ต่อสมรรถนะในการปฏิบัติงานของเจา้หน้าที่พัฒนาชุมชนจังหวัดนครพนม อย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ได้แก่ ความสุขในการทำงานความพึงพอใจในการทำงาน 

อายุ เพศ และตำแหน่ง ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยในรูปคะแนนดบิคือ 0.165, 0.156, 0.134, -

0.088, และ -0.020 ตามลำดับ ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน คือ 0.184, 

0.262, 0.439, -0.142, และ -0.174 ตามลำดับ ตัวแปรอิสระดังกล่าวสามารถร่วมกัน

อธิบายความแปรปรวนสมรรถนะในการปฏิบัติงานของเจา้หน้าที่พัฒนาชุมชนจังหวัด

นครพนม ได้รอ้ยละ 92.80 (R2=0.928,F= 163.090) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.05 3) แนวทางการพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่พัฒนาชุมชนจังหวัด

นครพนม ควรดำเนินการดังนี ้(1) ให้รางวัลผูท้ี่มงีานโดดเด่น (2) สนับสนุนทุนในการค้นคว้า
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นวัตกรรมใหม่ๆ (3) สร้างจิตสำนึกในการบริการประชาชน (4) นำเครื่องมอืใหม่ๆ มาใช้ใน

การปฏิบัติงาน (5) จัดกิจกรรมสานสัมพันธ์ 

  แสงทอง แป้นประโคน (2558) ได้ทำการศึกษาสมรรถนะการปฏิบัติงานของ

นายช่างโยธาองค์การบริหารส่วนตำบลในเขตจังหวัดนครพนม การวิจัยครั้งนี้  

มีวัตถุประสงค์ของการวิจัย ได้แก่ 1) เพือ่ศกึษาระดับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของนาย

ช่างโยธา องค์การบริหารส่วนตำบลในเขตจังหวัดนครพนม 2) เพื่อเปรียบเทียบสมรรถนะ

ในการปฏิบัติงานของ นายช่างโยธา องค์การบริหารส่วนตำบลในเขตจังหวัดนครพนม  

3) เพื่อศกึษาข้อเสนอแนะแนวทางในการเพิ่มสมรรถนะในการปฏิบัติงาน นายช่างโยธา 

องค์การบริหารส่วนตำบลในเขต จังหวัดนครพนม ผลการวิจัยพบว่า 1) สมรรถนะในการ

ปฏิบัติงานของ นายช่างโยธา องค์การบริหารส่วนตำบลในเขตจังหวัดนครพนม โดยรวม 

อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า อยู่ในระดับมาก จำนวน 4 ด้าน และอยู่ใน

ระดับปานกลาง จำนวน 1 ด้าน เรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ดังนี้ ด้านการบริการที

ด ีด้านการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจรยิธรรม ด้านการทำงานเป็นทีม ด้านการ

มุ่งผลสัมฤทธิ์ และด้านด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ตามลำดับ 2) นายช่าง

โยธา ที่มปีระเภทบุคลากรต่างกัน มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และนายช่างโยธาที่มอีงค์การบริหารส่วนตำบลต่างกัน  

มีสมรรถนะในการปฏิบัติงาน แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ .05 3) ข้อเสนอแนะ

แนวทางในการเพิ่มสมรรถนะในการปฏิบัติงานของนายช่างโยธา องค์การบริหารส่วนตำบล 

ในเขต จังหวัดนครพนม (1) ควรจะสนับสนุนเครื่องมือที่ใชใ้นการปฏิบัติงาน (2) ควรเพิ่ม

จำนวนเจ้าหน้าที่ในการให้บริการประชาชน (3) นายช่างโยธาควรได้รับการฝึกอบรมเพื่อ

สมรรถนะในการปฏิบัติงาน (4) ในการปฏิบัติงาน ควรปฏิบัติเหมอืนเพื่อนร่วมงาน และตอ้ง

ให้ทุกคนมีสทิธิ์แสดงความคิดเห็นในการทำงาน 

  นิตติญา  ศริิจันทพันธ์ (2559, บทคัดย่อ) สมรรถนะหลักในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรทางการศึกษาสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 เพื่อ 

1) ศึกษาระดับปฏิบัติตามสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากรทางการศกึษาอยู่ใน

ระดับใด 2) เปรียบเทียบการปฏิบัติงานของบุคลากรทางการศึกษามีความแตกต่างตาม

คุณลักษณะส่วนบุคคลหรือไม่ 3) แนวทางการพัฒนาสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรทางการศกึษาเป็นอย่างไร พบว่า 1) บุคลากรทางการศึกษาสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 41 – 50 ปี 
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ปฏิบัติงานในกลุ่มอำนวยการ มีวุฒกิารศกึษาระดับปริญญาตร ีมีระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงานระหว่าง 10 – 20 ปี มีความคิดเห็น โดยภาพรวมและรายด้านพบว่าอยู่ในระดับ

ปานกลางทุกด้าน 2) การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรทางการศกึษาสมรรถนะ

หลักเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของบุคลากรทางการศึกษาสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 จำแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ จำแนกตามเพศ

โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน จำแนกตามอายุมีความคิดเห็นที่แตกต่างกัน 2 ด้านคือด้านการ

มุ่งผลสัมฤทธิ์และด้านการทำงานเป็นทีม จำแนกตามกลุ่มงานและจำแนกตามระดับ

การศกึษา มีความคิดเห็นที่แตกต่างกัน 2 ด้าน คือ ด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญในงาน

อาชีพและด้านการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจรยิธรรม และจำแนกตาม

ประสบการณ์ในการทำงานแตกต่างกันทุกด้าน 3) ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนา

สมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากรทางการศึกษา ม ี3 ด้าน คอื ควรคงโครงการ

หรอืกิจกรรมในด้านการพัฒนาบุคลากรหรอืด้านอื่นๆ ที่เกี่ยวข้องและดำเนินการอย่าง

ต่อเนื่อง ควรจัดทำแนวปฏิบัติในการพัฒนาสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากร

ทางการศึกษาในด้านการวิจัย และควรนำแนวปฏิบัติดังกล่าวเป็นข้อมูลพืน้ฐานในการ

กำหนดหลักสูตรสำหรับพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรทางการศกึษาทุกด้าน 

  จริะสันต์  วงษ์วรสันต ์(2560, บทคัดย่อ) ได้ทำการศกึษาความสุขในการ

ทำงานของเจ้าหน้าที่สื่อสารกลยุทธ์และผลิตภัณฑ์รายย่อยของธนาคารกรุงไทย จำกัด 

(มหาชน)การศกึษานี้มีวัตถุประสงค ์เพื่อศกึษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการทำงานของ

เจ้าหน้าสื่อสารกลยุทธ์และผลติภัณฑ์รายย่อย ธนาคารกรุงไทย จำกัด (มหาชน) โดยจาก

การทบทวนวรรณกรรม พบว่า ม ี3 ปัจจัยสำคัญที่ส่งผลต่อความสุขในการทำงาน ได้แก่ 

ปัจจัยด้านสัมพันธภาพ ปัจจัยด้านลักษณะงานที่ได้รับมอบหมาย และปัจจัยด้าน

สภาพแวดล้อมในที่ทำงาน ซึ่งส่งผลต่อความสุข 9 ด้าน ได้แก่ Happy Body (สุขภาพดี) 

Happy Relax (ผ่อนคลายดี) Happy Heart (น้ำใจดี) Happy Soul (จิตวิญญาณดี) Happy 

Family (ครอบครัวดี) Happy Society (สังคมดี) Happy Brain (ความรูด้ี) Happy Money 

(การเงินดี) และ Happy Work-life (การงานดี) โดยมีกลุ่มประชากรศึกษาจำนวน 152 คน 

ซึ่งได้รับแบบสอบถามจำนวน 152 ชุด คิดเป็นรอ้ยละ 100 ผลจากการศกึษา พบว่า 

ความสุขในการทำงานของเจา้หน้าที่สื่อสารกลยุทธ์และผลติภัณฑ์รายย่อย ในระดับมาก 

ปัจจัยด้านสัมพันธ์ภาพในที่ทำงาน ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.15 ปัจจัยด้าน

สภาพแวดล้อมในการทำงาน ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.12 และปัจจัยด้าน
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สภาพแวดล้อมในการทำงาน ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.85 นอกจากนี้ พบว่าปัจจัย

ลักษณะบุคคล ด้านระดับการศกึษาและด้านระยะเวลาทำงานที่แตกต่างกัน มีผลต่อ

ความสุขในการทำงานของเจา้หน้าที่สื่อสารกลยุทธ์และผลติภัณฑ์รายย่อย 

  พัชร ี อมรสิน (2560, บทคัดย่อ) สมรรถนะในการปฏิบัติงานของลูกจ้าง 

กลุ่มการพยาบาล โรงพยาบาลชุมชน ขนาด 30 เตียงโซน 2 จังหวัดอุบลราชธานี เพื่อ 

1) เพื่อศึกษาสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของลูกจ้างกลุ่มการพยาบาล โรงพยาบาล

ชุมชน ขนาด 30 เตียง โซน 2 จังหวัดอุบลราชธานี 2) เพื่อเปรียบเทียบสมรรถนะหลักของ

ลูกจา้งกลุ่มการพยาบาล โรงพยาบาลชุมชนขนาด 30 เตียง โซน 2 จังหวัดอุบลราชธานี 

จำแนกตามเพศ อายุ ระดับการศกึษา ประสบการณ์การทำงาน ตำแหน่งงาน และรายได้ 

ผลการวิจัยพบว่า ค่าเฉลี่ยสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของตนเองของกลุ่มตัวอย่าง

มากที่สุดคือ ด้านการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม รองลงมาคือด้านการ

ทำงานเป็นทีม โดยพบว่าระดับการปฏิบัติด้านสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของตนเอง 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากทุกด้าน จากการเปรียบเทียบสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงาน

ในด้านต่างๆ จำแนกตามลักษณะเพศพบว่าค่าเฉลี่ยสมรรถนะของเพศหญงิมากกว่าเพศ

ชายในทุกด้าน แต่พบว่ามีเพียงด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์เท่านั้นพบว่าเพศหญิง มคี่าเฉลี่ย

สมรรถนะมากกว่าเพศชายอย่างมนีัยสำคัญทางสถิต ิ(0.035) และจากการเปรียบเทียบ

สมรรถนะในการปฏิบัติงานโดยภาพรวม จำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่าระดับ

การศกึษา ตำแหน่งงาน (บทบาทหนา้ที่) และรายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกันเป็นปัจจัยที่

ส่งผลใหส้มรรถนะหลักในการปฏิบัติงาน แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ โดยพบว่า

กลุ่มที่มีระดับการศกึษาปริญญาตรมีีสมรรถนะหลักโดยภาพรวมมากกว่ากลุ่มที่มีระดับ

การศกึษาในระดับมัธยมศกึษาตอนปลายอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 กลุ่มที่มี

ตำแหน่ง (บทบาทหน้าที่) เป็นนักวิชาการ มีสมรรถนะหลักโดยภาพรวมมากกว่า กลุ่มที่มี

ตำแหน่ง (บทบาทหน้าที่) เป็นผู้ช่วยเหลือคนไข้ พนักงานบริการทั่วไป และพยาบาลวิชาชีพ

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 และกลุ่มที่มีรายได้ต่อเดือนน้อยกว่า 15,000 บาท 

มีสมรรถนะหลักด้านการทำงานเป็นทีมมากกว่ากลุ่มที่มีรายได้ต่อเดือนตั้งแต่ 15,001 บาท

ขึน้ไปอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนปัจจัยด้านประสบการณ์ทำงาน 

(ระยะเวลา) ที่แตกต่างกันเป็นปัจจัยที่ส่งผลใหส้มรรถนะหลักในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน

อย่างไม่มนีัยสำคัญทางสถิติ 
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  ธญา  เรืองเมธีกุล (2560, บทคัดย่อ) ได้ทำการศกึษา ปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อ

ความสุขในการทำงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ในเขตจังหวัดนครสวรรค์ การ

ศกึษาวิจัยนี้มวีัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศกึษาระดับความสุขในการทำงาน 2) ศกึษาระดับปัจจัย

ที่มอีิทธิพลต่อความสุขในการทำงาน 3) ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่เกี่ยวกับตัว

ของงาน ปัจจัยที่เกี่ยวกับคน และสัมพันธภาพระหว่างบุคคล ปัจจัยที่เกี่ยวกับตนเอง และ

ปัจจัยที่เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการทำงาน กับความสุขในการทำงาน และ 4) ศกึษา

อิทธิพลของปัจจัยแต่ละตัวที่มตี่อความสุขในการทำงานของพนักงาน  

  ผลการศกึษา พบว่า การศึกษาระดับความสุขในการทำงาน พบว่า โดย

ภาพรวมพนักงานมคีวามสุขในการทำงานอยู่ในระดับมาก โดยประเด็นที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด 

คือ พนักงานรู้สึกยินดีในผลงานที่ตนเองรับผดิชอบประสบผลสำเร็จ และประเด็นที่มี

ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับต่ำที่สุด และอยู่ในระดับปานกลาง คือ ตัดสินใจทำงานธนาคารเพราะ

เห็นว่าเป็นงานที่มีส่วนสำคัญในการพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศ การศกึษาระดับปัจจัยที่มี

อิทธิพลต่อความสุขในการทำงาน พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณา

เป็นรายประเด็น พบว่า พนักงานใหค้วามสำคัญกับปัจจัยที่เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการ

ทำงานมากที่สุด รองลงมา คือ ปัจจัยที่เกี่ยวกับตัวของงานลำดับถัดมา คือ ปัจจัยที่

เกี่ยวกับคน และสัมพันธภาพระหว่างบุคคลและปัจจัยที่เกี่ยวกับตนเอง ปัจจัยที่เกี่ยวกับตัว

ของงานปัจจัยที่เกี่ยวกับคน และสัมพันธภาพระหว่างบุคคล ปัจจัยที่เกี่ยวกับตนเอง และ

ปัจจัยที่เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการทำงานมีความสัมพันธ์กับความสุขในการทำงาน 

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ 0.05 และปัจจัยที่เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการทำงานมี

ความสัมพันธ์กับปัจจัยที่มผีลต่อความสุขในการทำงานมากที่สุด รองลงมาคือ ปัจจัยที่

เกี่ยวกับตนเอง ปัจจัยที่เกี่ยวกับคนและสัมพันธภาพระหว่างบุคคล และปัจจัยที่เกี่ยวกับตัว

ของงาน ตามลำดับ ตัวแปรอิสระทั้งหมดสามารถอธิบาย ตัวแปรตามได้ร้อยละ 52.72 

และเมื่อพิจารณาอิทธิพลของตัวแปร ผลการศกึษา พบว่า ปัจจัยที่เกี่ยวกับคนและ

สัมพันธภาพระหว่างบุคคล เป็นปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อความสุขในการทำงานของพนักงาน

กสิกรไทย ในเขตจังหวัดนครสวรรค์ มากที่สุด รองลงมาคือ ปัจจัยเกี่ยวกับสภาพแวดล้อม

ในการทำงาน ปัจจัยเกี่ยวกับตัวเองและปัจจัยเกี่ยวกับการทำงานตามลำดับ 

 สุพิศ  ฤทธิ์แก้ว (2563, บทคัดย่อ) ได้ทำการศึกษา ความสัมพันธ์ของความสุข

ในการทำงานกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานฝ่ายผลิต บริษัท ชัวร์เท็กซ์ จำกัด (รายงาน

การวิจัย สำนักวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยวลัยลักษณ์) มวีัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศกึษา
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เปรียบเทียบความสุขในการทำงานของพนักงานฝ่ายผลิต บริษัท ชัวร์เท็กซ์ จำกัด จำแนก

ตามปัจจัยส่วนบุคคล 2) ศึกษาเปรียบเทียบความสุขในการทำงานของพนักงาน ฝ่ายผลิต

บริษัท ชัวร์เท็กซ์ จำกัด จำแนกตามปัจจัยสภาพแวดล้อมในการทำงาน 3) ศกึษา

ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานกับความสุขในการทำงานของพนักงาน

ฝ่ายผลิตบริษัท ชัวร์เท็กซ์ จำกัด และ 4) ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างความสุขในการ

ทำงานกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานฝ่ายผลิตบริษัท ชัวร์เท็กซ์ จำกัด 

  ผลการศกึษา พบว่า 1) เพศ อายุ สถานภาพสมรส จำนวนสมาชิกใน

ครอบครัว และรายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกันมีความสุขในการทำงานที่แตกต่างกัน  

2) จำนวนช่ัวโมงล่วงเวลา ลักษณะความเป็นผู้นำของหัวหนา้งาน สภาพอากาศ ระดับแสง

สว่าง และเครื่องจักรที่ใชใ้นการทำงานที่แตกต่างกัน มีความสุขในการทำงานที่แตกต่างกัน 

3) ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานกับความสุขในการทำงาน พบว่า 

ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานไม่มคีวามสัมพันธ์กับความสุขในการทำงานในมิติที ่1 Happy 

Body มิติที ่3 Happy Heart มิติที ่4 Happy Soul และมิติที่ 5 Happy Brain แต่มี

ความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับน้อยที่สุดกับความสุขในการทำงานในมิตทิี่ 2 Happy Relax 

มิติที ่5 Happy Family มิติที่ 6 Happy Society อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และ 

4) ผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์เชงิบวกกับความสุขในมิตทิี่ 3, 4 และ 5 อย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 งานวจิัยต่างประเทศ 

  Neto (2001) ได้ศกึษาภาวะความสุขด้วยแบบประเมินภาวะความสุขของ 

The Oxford Happiness Inventory แบบประเมินบุคลิกภาพที่หลากหลายกับกลุ่มตัวอย่าง

จำนวนคน พบว่า ภาวะความสุขมคีวามสัมพันธ์ในทางบวกกับความพึงพอใจใน

ชีวติประจำวัน ความภาคภูมิใจในตนเองและความสามารถทางสังคม ส่วนความโดดเดี่ยว 

ความเขินอาย และความวิตกกังวลในเรื่องการแสดงออกทางสังคมมีความสัมพันธ์ทางลบ

กับภาวะความสุข 

  Lykken and Tellegen (2003) ได้ศึกษาวิจัย พบว่า ร้อยละ 80 ของบุคคลที่มี

ความสุขเกิดจากพืน้ฐานชีวิตที่ดีและปัจจัยส่งเสริมอีกหลายประการ เช่น ระดับการศกึษา

รายได้ ครอบครัว สถานภาพสมรส ตลอดจนการดำเนินชีวติโดยยึดหลักศาสนาและ

แนวคิดทางศลีธรรม นอกจากนี้ยังพบว่า ผูท้ี่มพีืน้ฐานทางฐานะทางเศรษฐกิจทางสังคมที่ดี

จะมีความสุขในชีวติมากกว่าผูท้ี่มพีืน้ฐานฐานะเศรษฐกิจสังคมต่ำ 
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  Dicrendonk (2005) ได้ศกึษาองค์ประกอบความสุขในการทำงาน พบว่า 

ลักษณะงานเป็นส่วนประกอบของความสุขในการทำงานและลักษณะงานที่ส่งเสริม 

ความสุขในการทำงาน คอื งานที่มีอสิระ งานที่ท้าทายมีอำนาจตัดสินใจด้วยตัวเอง 

  McAllister (2006) ได้ศกึษาการประเมนิสมรรถนะขั้นพื้นฐานในตำแหน่งของ

ผูป้ฏิบัติงานผลการวิจัยพบว่า ผูป้ฏิบัติงานต้องมคีวามพร้อมเพรียงและเข้าใจในการ

ปฏิบัติงาน สามารถระบุได้ว่า การปฏิบัติงานควรมคีวามเชี่ยวชาญ ความมั่นใจ 

ความสามารถที่เพียงพอ เข้าใจถึงบทบาทหนา้ที่และความสามารถที่จะทำให้สิ่งเหล่านั้น

เพิ่มขึน้อย่างเป็นธรรมชาติในการปฏิบัติงาน การประเมินถูกปรับปรุงบนพืน้ฐานของขอ้มูล

ข่าวสารที่รวบรวมจากการพัฒนาในครั้งแรกของการประเมินความสามารถ และ

ความก้าวหน้าการพัฒนาที่ต้องการเพื่อใหเ้กิดความรู้ ความเข้าใจและความสามารถ  

ซึ่งการค้นคว้าวิจัยนีจ้ะช่วยเหลอืให้เกิดการพัฒนาอาชีพอย่างมคีุณภาพ 

  Aziz, Mustaffa, A.Samah and Yusos (2014) ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์

ระหว่างบุคลิกภาพและความสุขในการทำงานของนักวิชาการประเทศมาเลเซีย (Personality 

and Happiness among academicians in Malaysia) โดยกลุ่มตัวอย่างได้รับการคัดเลือก

จากมหาวิทยาลัยวิจัยแห่งหนึ่งในประเทศมาเลเซีย โดยวิธีการสุ่มแบบแบ่งช้ัน จำนวน 317 

คน ซึ่งวิธีการสำรวจได้ถูกนำมาใช้ในการวิเคราะห์ของเขตของความสุขในแง่ของอารมณ์

และความรูค้วามเข้าใจในช่วงของชีวิต ผลการวิจัย พบว่า ความสุขในการทำงานโดยรวม

อยู่ในระดับปานกลาง โดยองค์ประกอบในการเพิ่มความสุขยังได้รับอิทธิพลจากลักษณะ

บุคลิกภาพดา้นความน่าพอใจ ความซื่อตรง และการเปิดกว้างซึ่งมีผลกระทบเชงิบวก

เกี่ยวกับความสุข ในขณะที่ความมั่นคงในอารมณ์มีผลกระทบทางลบต่อความสุข 

  จากการศกึษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องข้างต้น พอสรุปได้ว่า 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการทำงาน คอืสภาพแวดล้อมในการทำงาน หาก

สภาพแวดล้อมในการทำงานดี จะสามารถเอือ้อำนวยใหพ้นักงานทำงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ จะก่อใหเ้กิดความพึงพอใจ มีผลทำให้มีความสุขในการทำงานมากขึ้น ดังนัน้

สมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรในหน่วยงาน จะมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล

มากเพียงใดย่อมขึน้อยู่กับความสุขในการทำงาน ซึง่เมื่อบุคลากรมีความสุขในการทำงาน

จะส่งผลใหม้ีกระบวนการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ

บุคลากรเกิดความพึงพอใจ สะท้อนออกมาในรูปของการสร้างสรรค์ผลงาน ก่อเกิดเป็น

นวัตกรรมที่ดใีห้แก่องค์การ ผลลัพธ์สุดท้าย คือ สังคมให้การยอมรับองค์การในสถานะเป็น
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ส่วนหนึ่งของสังคมที่มีภาพลักษณ์และชื่อเสียงที่ดี การสร้างความสุขในที่ทำงานจงึเป็น

ปัจจัยที่สำคัญอย่างยิ่งเพราะจะทำให้เกิดความราบรื่นในการบริหารองค์การ โดยการที่คน

ในองค์การมคีวามสุขในการทำงานจะก่อใหเ้กิดความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรม ซึ่งจะทำ

ให้มผีลผลิตที่มีคุณภาพ และหากคนในองค์กรมีความสุขในการทำงาน จะช่วยลดความ

ขัดแย้ง และลดความเครียดในการทำงาน นอกจากนีย้ังช่วยใหอ้งค์กรเจริญก้าวหน้า และ

พัฒนาได้อย่างมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผล ดังนัน้จะเห็นได้ว่าทรัพยากรมนุษย์เป็น

ปัจจัยที่นำความสำเร็จมาสู่องค์กร ซึ่งจำเป็นต้องมีการพัฒนาใหม้ีความสุขในการทำงาน

โดยในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยได้นำแนวคิดเกี่ยวกับความสุขในการทำงาน (Happiness at 

work) ของ Diener (2003) และแนวคิดสมรรถนะหลัก ของสำนักงานคณะกรรมการ

ข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) (2552, หนา้ 17 - 23) มาประยุกต์เพื่อกำหนดเป็นกรอบแนวคิด

ในการวิจัย สามารถสรุปเป็นกรอบแนวคิดเพื่อตอบปัญหาการวิจัย และกำหนดเป็นความ

มุ่งหมายของการวิจัย 

 

 



        1+Ne2 

n =         N 

บทที่ 3 

วิธีดำเนินการวจิัย 

 การศกึษาความสุขในการทำงานที่ส่งผลต่อสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เป็นการวิจัยเชงิปริมาณ 

โดยเก็บข้อมูลจากแบบสอบถาม (Questionnaires) มีขัน้ตอนและวิธีการดำเนินการวิจัย 

ดังนี้ 

  1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

  2. เครื่องมอืที่ใชใ้นการวิจัย 

  3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

  4. การวิเคราะห์ขอ้มูล 

  5. สถิตทิี่ใชใ้นการวิเคราะห์ข้อมูล 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 1. ประชากร (Population) 

  ประชากรที่ใชใ้นการวิจัยครั้งนี้ คือ ข้าราชการ พนักงานราชการ พนักงาน

กระทรวงสาธารณสุข ลูกจ้างประจำ และลูกจา้งช่ัวคราว ที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลแห่ง

หนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื จำนวน 2305 คน (ข้อมูล : จำนวนบุคลากรที่ปฏิบัติงาน

ในโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ตามแผนบริหารบุคลากร 4 ปี) 

 2. กลุ่มตัวอย่าง (Sample) 

  กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการวิจัยครั้งนี ้คอื ข้าราชการ พนักงานราชการ 

พนักงานกระทรวงสาธารณสุข ลูกจา้งประจำ และลูกจ้างช่ัวคราว ที่ปฏิบัติงานใน

โรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื จำนวน 341 คน กำหนดขนาดของกลุ่ม

ตัวอย่างในเชิงปริมาณโดยการใชสู้ตรการหากลุ่มตัวอย่างของทาโร่ ยามาเน่ (Taro 

Yamane) ดังนี้ 
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n =                       = 340.85 

  จากสูตร 

  n แทนขนาดกลุ่มตัวอย่าง 

  N แทนจำนวนประชากรทั้งหมด 

  E แทนระดับความคาดเคลื่อนที่ยอมใหเ้กิดขึ้น (กำหนดให้เท่ากับ .05)  

แทนค่าจากสูตร 

 

 

 

   341 คน 

  จำนวนกลุ่มตัวอย่างที่ต้องเก็บข้อมูลจริง จำนวน 341 คน 

  ผูว้ิจัยทำการสุ่มตัวอย่างแบบช้ันภูมิ (Stratified Random Sampling) และ

เทียบบัญญัติไตรยางศ์ ดังรายละเอียดตามตาราง 2 

 

ตาราง 2 จำนวนประชากรในโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

ที่มา: แผนบุคลากรของโรงพยาบาลสกลนคร ณ วันที่ 1 กรกฎาคม 2563 

 

 

 

 

 

 

ลำดับ

ที ่
ตำแหน่ง 

จำนวนประชากร 

(คน) 

จำนวนกลุ่มตัวอย่าง 

(คน) 

1 ข้าราชการ 1135 168 

2 พนักงานราชการ 27 4 

3 ลูกจา้งประจำ 60 9 

4 พนักงานกระทรวงสาธารณสุข 819 121 

5 ลูกจา้งช่ัวคราว 264 39 

โดยรวม 2,305 341 

        2305 

  1+2305(0.052) 
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เครื่องมือท่ีใช้ในการวจิยั 

 ในส่วนนีไ้ด้กล่าวถึงลักษณะของเครื่องมือ การสร้างเครื่องมอื และการหา

ประสิทธิภาพของเครื่องมือ ดังนี้ 

  1. ลักษณะของเครื่องมอืที่ใช้ในการศกึษาครั้งนีเ้ป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับ

ความสุขในการทำงานที่ส่งผลต่อสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาล

แห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ซึ่งผูว้ิจัยได้สร้างและพัฒนาขึน้มาจากการศึกษา

ค้นคว้าทฤษฎีและแนวคิดต่าง ๆ เอกสารวิจัยที่เกี่ยวข้อง และประยุกต์จากสมรรถนะหลัก 

(Core Competency) ของสำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) แล้วนำมา

ประมวลสร้างแบบสอบถาม แบ่งเป็น 4 ส่วน ดังนี้ 

  ส่วนที่ 1 แบบสอบถามที่เกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม มี

ลักษณะเป็นแบบสำรวจรายการ (Check List) จุดมุ่งหมายเพื่อทราบข้อมูลคุณลักษณะส่วน

บุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุระดับการศกึษา ประสบการณ์การทำงาน 

รายได้ ตำแหน่งงาน และประเภทของบุคลากร 

  ส่วนที่ 2 แบบสอบถามที่เกี่ยวกับความสุขในการทำงานซึ่งผูว้ิจัยได้นำ

แนวคิดของ Diener, E. (2003) มาประยุกต์ใช้ โดยแบ่งองค์ประกอบออกเป็น 4 

องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ความพึงพอใจในชวีิต 2) ความพึงพอใจในงาน 3) อารมณ์ทางบวก 

และ 4) อารมณ์ทางลบ 

  ทั้งนีผู้ว้ิจัยกำหนดคะแนนในการตอบแบบสอบถามส่วนที่ 2 และส่วนที่ 3  

มีลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ (ธานินทร์  ศลิป์จารุ, 2557, 

หนา้ 74 – 75) ดังนี้ 

   5 หมายถึง เห็นดว้ยมากที่สุด 

   4 หมายถึง เห็นด้วย 

   3 หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง 

   2 หมายถึง เห็นดว้ยน้อย 

   1 หมายถึง เห็นดว้ยน้อยที่สุด 

  ผูว้ิจัยกำหนดเกณฑ์ในการแปลความหมายของค่าเฉลี่ยออกเป็น 5 ระดับ 

โดยใช้เกณฑ์การแปลความหมายตามแนวคิดของ Best (1993 อ้างถึงใน ธานินทร์   

ศลิป์จารุ (2557, หน้า 75) ดังนี้ 

   4.50-5.00 หมายถึง มคีวามสุขในการทำงานในระดับมากที่สุด 
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   3.50-4.49 หมายถึง มคีวามสุขในการทำงานในระดับมาก 

   2.50-3.49 หมายถึง มคีวามสุขในการทำงานในระดับปานกลาง 

   1.50-2.49 หมายถึง มคีวามสุขในการทำงานในระดับน้อย 

   1.00-1.49 หมายถึง มคีวามสุขในการทำงานในระดับน้อยที่สุด 

  ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื จำนวน 5 ดา้น ได้แก่ 1) การมุ่ง

ผลสัมฤทธิ์ 2) การบริการที่ดี 3) การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 4) การยึดมั่นใน

ความถูกต้องชอบธรรมและจรยิธรรม และ 5) การทำงานเป็นทีม 

  ทั้งนีผู้ว้ิจัยกำหนดคะแนนในการตอบแบบสอบถามส่วนที่ 2 และส่วนที่ 3  

มีลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ (ธานินทร์ ศลิป์จารุ, 2557, 

หนา้ 74 – 75) ดังนี้ 

   5 หมายถึง เห็นดว้ยมากที่สุด 

   4 หมายถึง เห็นด้วย 

   3 หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง 

   2 หมายถึง เห็นดว้ยน้อย 

   1 หมายถึง เห็นดว้ยน้อยที่สุด 

  ผูว้ิจัยกำหนดเกณฑ์ในการแปลความหมายของค่าเฉลี่ยออกเป็น 5 ระดับ 

โดยใช้เกณฑ์การแปลความหมายตามแนวคิดของ Best (1993 อ้างถึงใน ธานินทร์ ศลิป์จารุ 

(2557, หนา้ 75) ดังนี้ 

   4.50-5.00 หมายถึง มสีมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานในระดับมากที่สุด 

   3.50-4.49 หมายถึง มสีมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานในระดับมาก 

   2.50-3.49 หมายถึง มสีมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง 

   1.50-2.49 หมายถึง มสีมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานในระดับน้อย 

   1.00-1.49 หมายถึง มสีมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานในระดับน้อยที่สุด 

  ส่วนที่ 4 เป็นคำถามปลายเปิดใหแ้สดงขอ้เสนอแนะที่เกี่ยวกับความสุข 

ในการทำงานที่ส่งผลต่อสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่ง 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

 

 



 
 

86 

วธิีการสร้างและหาประสิทธิภาพของเครื่องมือ 

 การสรา้งเครื่องมอืและหาประสิทธิภาพของเครื่องมอื มีขั้นตอนในการสร้าง

เครือ่งมอื ดังนี้ 

 1. การสร้างเครื่องมอื 

  1.1 ศกึษาจากเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี เอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ

ความสุขในการทำงานและสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงาน เพื่อนำมากำหนดกรอบการ

สร้างแบบสอบถามให้ครอบคลุมเนือ้หามากที่สุด 

  1.2 สรา้งแบบสอบถามตรงตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย 

  1.3 สรา้งแบบสอบถามที่เกี่ยวข้องกับงานวจิัยขึ้นมา 1 ชุด เพื่อนำเสนอ

กรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์เพื่อตรวจสอบความถูกต้องและสมบูรณ์และให้คำแนะนำใน

การปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามให้มีความสมบูรณ์ 

  1.4 แบบสอบถามที่ได้รับการปรับปรุงตามคำแนะนำของที่ปรึกษา

วิทยานิพนธ์แล้วให้ผู้เช่ียวชาญพิจารณาความถูกต้อง ความเที่ยงตรงของเนื้อหา ความ

เหมาะสมของเนื้อหา ภาษาที่ใช้ เพื่อใหข้้อเสนอแนะในการปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามอีกครั้ง 

 2. การหาประสิทธิภาพของเครื่องมือ 

  2.1 นำแบบสอบถามไปหาค่าความเที่ยงตรง (Validity) ของเครื่องมือ กระทำ

โดยนำแบบสอบถามให้ผู้เช่ียวชาญ จำนวน 5 ท่าน ทำการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิง

เนือ้หา  (Content Validity)  หลังจากนั้นนำมาหาดัชนีความสอดคล้อง (IOC) โดยใช้สูตร 

ดังนี้ (ชูศรี วงศ์รัตนะ, 2541, หน้า 253-254) 

 

   IOC = N

R
 

   เมื่อ IOC หมายถึง ค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of item congruency) 

     R  หมายถึง ความคิดเห็นของผูเ้ชี่ยวชาญ โดยที่ ค่า +1  

          หมายถึงข้อคำถามสามารถนำไปวัดได้อย่าง 

          แน่นอน, ค่า 0 หมายถึง ไม่แน่ใจว่าจะวัดได้  

          และค่า -1 หมายถึง ขอ้คำถามไม่สามารถนำไป 

          วัดได้อย่างแน่นอน   

     N  หมายถึง จำนวนผูเ้ช่ียวชาญ 
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   โดยเลือกข้อที่มคี่า IOC มากกว่า 0.5 ส่วนข้อใดมีค่าน้อยกว่า 0.5  ผูว้ิจัย 

ได้นำมาปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะของผูเ้ชี่ยวชาญ ดังนัน้ ขอ้คำถามทุกข้อจึงผ่าน

ความเห็นชอบจากผู้เช่ียวชาญทั้ง 5 ท่าน ที่ได้ตรวจสอบและเห็นว่ามีความเที่ยงตรง 

เชงิเนื้อหา ครอบคลุมในแต่ละดา้นและครอบคลุมวัตถุประสงค์ของการวิจัยแล้ว โดย

ผูเ้ชี่ยวชาญ ประกอบด้วย 

   1) รองศาสตราจารย์ ดร.จติติ กิตติเลิศไพศาล คณบดีคณะวิทยาการ

จัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร จังหวัดสกลนคร 

   2) ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ละมัย ร่มเย็น อาจารย์ประจำหลักสูตรรัฐ

ประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร จังหวัดสกลนคร 

   3) นายสุพจน์ โพธิ์พงษ์วิวัฒน์ รองผูอ้ำนวยการโรงพยาบาลแห่งหนึ่งใน

ภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

   4) นางสาวชนานุช พันธุ์เพียง นักสังคมสงเคราะห์ โรงพยาบาลแห่งหนึ่ง

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

   5) นางสาวปิยนุช บุญกอง พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื 

  2.2 ขอพิจารณารับรองจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ โดยยื่นเสนอ

โครงการวิจัยเพื่อขอรับการยกเว้นการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ โดยผ่าน

คณะกรรมการจรยิธรรมการวิจัยในมนษุย์ มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร และ

คณะกรรมการจรยิธรรมการวิจัยในมนุษย์ โรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื จังหวัดสกลนคร 

  2.3 นำแบบสอบถามไปทดลองใช ้(Try Out) กับกลุ่มประชากรที่ไม่ใช่กลุ่ม

ตัวอย่างที่จะศกึษาจำนวน 30 ชุด คอื บุคลากรโรงพยาบาลวานรนวิาส อำเภอวานรนวิาส 

จังหวัดสกลนคร 

  2.4 นำข้อคำถามที่ได้มาวิเคราะห์หาค่าอำนาจจำแนก (Discrimination 

Power) โดยใช้วธิีการหาค่าสหสัมพันธ์รายข้อกับคะแนนรวม (Item Total Correlation) คิด

ข้อคำถามที่มคี่าอำนาจจำแนกตั้งแต่ 0.361 ขึน้ไป ค่าวิกฤตของสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์

แบบเพียร์สันที่ระดับนัยสำคัญ .05 จากสูตรต่อไปนี ้(ทรงศักดิ์ ภูสอี่อน, 2551, หน้า 73) 
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   เมื่อ   p    หมายถึง ค่าความยากง่าย 

    r     หมายถึง ค่าอำนาจจำแนก 

    UR  หมายถึง จำนวนผูท้ี่ตอบถูกในกลุ่มสูง 

    LR   หมายถึง จำนวนผูท้ี่ตอบถูกในกลุ่มต่ำ 

    f    หมายถึง จำนวนผู้ที่เข้าสอบในกลุ่มสูง   

   โดยได้ค่าอำนาจจำแนกของแบบสอบถามภาพรวมทั้งฉบับอยู่ระหว่าง  

0.38 – 0.63 (รายละเอียดดังภาคผนวก  ง) 

  2.5 นำข้อคำถามจากแบบสอบถามตอนที่ 2-3 มาหาค่าความเชื่อม่ัน  

(Reliability) โดยการวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่า (Alpha-Coefficient) ด้วยวิธีการ

ของ Cronbach ทั้งนี้ทำการวิเคราะห์แบบสอบถามด้วยโปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติ โดย

กำหนดค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม ต้องมากกว่า 0.70 จงึจะถือว่าแบบสอบถามนัน้

ใช้ได้ โดยมีสูตร ดังนี้ (Alpha Coefficient Method อ้างใน (นวลอนงค์ บุญฤทธิพงศ์, 2552, 

หนา้ 126) 
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   เมื่อ      แทน ค่าความเที่ยงของแบบสอบถาม 

    k   แทน จำนวนข้อของแบบสอบถาม 

    
2

is แทน ผลรวมของความแปรปรวนแต่ละข้อ 

      ของแบบสอบถาม 

    
2s   แทน ความแปรปรวนของคะแนนรวมของ 

      ผูต้อบแบบสอบถามแต่ละคน 

 



 
 

89 

      )1n(n

)X()X(n
s

22

2

−

−
=



 
 

   โดยได้ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบดังนี้ 

   1) แบบสอบถามภาพรวมทั้งฉบับ ได้ค่าความเชื่อม่ัน .962 

   2) แบบสอบถามด้านความสุขในการทำงาน ได้ค่าความเชื่อมั่น .895 

   3) แบบสอบถามสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงาน ได้ค่าความเช่ือมั่น 

.967 

  2.6 นำแบบสอบถามดังกล่าว ที่ผ่านการทดลองใช ้หาค่าอำนาจจำแนก 

และหาค่าความเชื่อม่ันมาทำการปรับปรุงเป็นแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์แล้วนำไปเก็บ

รวบรวมข้อมูลต่อไป 

 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 ผูว้ิจัยจะเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถาม โดยมีขั้นตอนดังนี้ 

  1. ขอหนังสอืขอความอนุเคราะห์เก็บรวบรวมข้อมูลทางการวจิัยจากบัณฑติ

วิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร ถึงผูอ้ำนวยการโรงพยาบาลสกลนคร เพื่อขอความ

อนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยผู้วิจัยนำหนังสือไปประสานงานด้วยตนเอง 

  2. นำหนังสอืขอความอนุเคราะห์เก็บรวบรวมข้อมูลจากบัณฑติวิทยาลัย 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร พร้อมแบบสอบถาม ไปยังโรงพยาบาลสกลนคร  

  3. ผูว้ิจัยแนะนำตัวเองพรอ้มกับชีแ้จงวัตถุประสงค์การศกึษาค้นคว้างานวิจัย 

เพื่อขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูล แจกแบบสอบถามและอธิบายเพิ่มเติมใน

ส่วนที่ไม่เข้าใจ 

  4. เก็บรวบรวมแบบสอบถามทั้งหมด ที่ได้รับจากการตอบแบบสอบถามจาก

กลุ่มตัวอย่าง ตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ แล้วนำข้อมูลที่ได้มาดำเนินการต่อตาม

ขั้นตอนของการวิจัย 
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การวิเคราะห์ข้อมูล 

 ในการวิเคราะห์ขอ้มูลผู้วจิัยทำการคำนวณโดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูป   

โดยดำเนินการ ดังนี้ 

  1. นำแบบสอบถามที่ได้คืนมาทั้งหมดมาตรวจสอบความถูกต้องและความ

สมบูรณ์ในการตอบแบบสอบถามแล้วคัดเลือกเอาเฉพาะฉบับที่สมบูรณ์  

  2. นำแบบสอบถามที่คัดเลือกเอาไว้ไปตรวจคะแนนเป็นรายข้อตามเกณฑ์     

ที่กำหนด 

  3. นำคะแนนที่ได้จากข้อ 2 ไปวิเคราะห์หาค่าสถิติทั้งสถิติพื้นฐานและสถิต ิ  

ที่ใชใ้นการทดสอบสมมตฐิาน โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์สำเร็จรูป  

  4. การวิเคราะห์ระดับความสุขในการทำงานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่ง

หนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ลักษณะของแบบสอบถามแบ่งเป็นมาตราส่วนประมาณ

ค่า (Rating scale) 5 ระดับ ได้แก่ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด วิเคราะห์

ข้อมูลโดยใช้ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ของแต่ละ

คำถามเป็นรายข้อและเป็นรายด้าน โดยผูว้ิจัยกำหนดเกณฑ์การแปลผลค่าเฉลี่ยตาม

แนวคิดของ Best (1993 อ้างถึงใน สิน พันธุ์พินจิ, 2554, หนา้ 155) ดังนี้ 

   4.51-5.00 หมายถึง มคีวามสุขในการทำงานอยู่ในระดับ มากที่สุด 

   3.51-4.50 หมายถึง มคีวามสุขในการทำงานอยู่ในระดับ มาก 

   2.51-3.50 หมายถึง มคีวามสุขในการทำงานอยู่ในระดับ ปานกลาง 

   1.51-2.50 หมายถึง มคีวามสุขในการทำงานอยู่ในระดับ นอ้ย 

   1.00-1.50 หมายถึง มคีวามสุขในการทำงานอยู่ในระดับ นอ้ยที่สุด 

  5. การวิเคราะห์ระดับสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากร

โรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ลักษณะของแบบสอบถามแบ่งเป็น

มาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดับ ได้แก่ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และ

น้อยที่สุด วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

deviation) ของแต่ละคำถามเป็นรายข้อและเป็นรายด้าน โดยผูว้ิจัยกำหนดเกณฑ์การแปล

ผลค่าเฉลี่ยตามแนวคิดของ Likert scale ธานินทร์  ศิลป์จารุ (2557, หน้า 75) ดังนี ้

   4.51-5.00 หมายถึง สมรรถนะหลักอยู่ในระดับ มากที่สุด 

   3.51-4.50 หมายถึง สมรรถนะหลักอยู่ในระดับ มาก 
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   2.51-3.50 หมายถึง สมรรถนะหลักอยู่ในระดับ ปานกลาง 

   1.51-2.50 หมายถึง สมรรถนะหลักอยู่ในระดับ นอ้ย 

   1.00-1.50 หมายถึง สมรรถนะหลักอยู่ในระดับ นอ้ยที่สุด 

  6. การทดสอบสมมติฐานเพื่อศึกษาบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอืที่มคีุณลักษณะส่วนบุคคลแตกต่างกันจะมีความสุขและสมรรถนะ

หลักในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน โดยใช้สถิตคิ่า t ชนิด One Sample t-test และ F-test 

ชนิดการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) 

  7. การทดสอบสมมตฐิานเพื่อศกึษาความสุขในการทำงานมอีิทธิพลต่อ

สมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื ผูว้ิจัยทำการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression 

Analysis) โดยกำหนดระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 ในการศกึษาครั้งนีผู้้ศึกษาได้ใชโ้ปรแกรมวิเคราะห์ทางสถิตสิำเร็จรูป ซึ่งมีสถิติ 

ที่เกี่ยวข้องดังต่อไปนี้ 

  1. การวิเคราะห์ขอ้มูลคุณลักษณะส่วนบุคคล ใช้สถิตพิื้นฐาน ได้แก่ 

ค่าความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage)     

  2. การหาคุณภาพของเครื่องมอื ใชส้ถิตเิพื่อหาค่าความเที่ยงตรงของ

แบบสอบถามโดยผูเ้ชี่ยวชาญและใชค้่าดัชนี IOC (Index of Item-objective congruence) 

หาค่าอำนาจจำแนกรายข้อของแบบสอบถามโดยใช้วธิีการหาค่าสหสัมพันธ์รายข้อกับ

คะแนนรวม (Item Total Correlation) และหาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม โดยใช้สูตร

สัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha coefficient) ตามวิธีของครอนบาค (Cronbach)  

  3. การวิเคราะห์ระดับ 1) ความสุขในการทำงานของบุคลากรโรงพยาบาล

แห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 2) สมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากร

โรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ใช้สถิติได้แก่ ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 

  4. การวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมตฐิานเพื่อเปรียบเทียบความสุข 

ในการทำงานและสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื เมื่อจำแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคล ผูว้ิจัยใชส้ถิติ t-test ที่ระดับ
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นัยสำคัญทางสถิติ .05 กรณีที่ตัวแปรอิสระมี 2 กลุ่ม และใช้วธิีการวิเคราะห์ความ

แปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) ในกรณีที่ตัวแปรอิสระมีมากกว่า 2 กลุ่ม เมื่อ

พบว่ามีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ผูว้ิจัยทำการตรวจสอบ

ความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe, s test) 

  5. สถิตทิี่ใชท้ดสอบสมมตฐิานเพื่ออิทธิพลของความสุขในการทำงานที่

ส่งผลต่อสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาค

ตะวันออก เฉียงเหนอื ดำเนินการดังนี้ 

   5.1 การวเิคราะห์สหสัมพันธ์ (Correlation coefficient) โดยใช้สัมประสทิธิ์

สหสัมพันธ์ ของเพียร์สัน (Pearson) ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 2 ตัว สำหรับการแปร

ความหมายค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรใช้เกณฑ์ ดังนี้ บุญใจ ศรสีถิตนรากูร, 

2553, หน้า 376-377) 

    ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง  0.91-1.00  หมายความว่า 

มีความสัมพันธ์ระดับสูงมาก 

    ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง  0.71-0.90  หมายความว่า   

มีความสัมพันธ์ระดับสูง 

    ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง  0.31-0.70  หมายความว่า   

มีความสัมพันธ์ระดับปานกลาง 

    ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง  0.01-0.30  หมายความว่า   

มีความสัมพันธ์ระดับต่ำ 

    ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง  0  หมายความว่า  

มีความสัมพันธ์เชิงเส้นตรง 

   3.2 การศกึษาอิทธิพลของความสุขในการทำงานที่ส่งผลต่อสมรรถนะ

หลักในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผูว้ิจัย

ทำการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) โดยกำหนดระดับ

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

    การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression  Analysis) 

เป็นการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างสองตัวแปร ตัวแปรหนึ่งเรียกว่าตัวแปรต้นหรอื         

ตัวแปรอิสระ (Independent variable) แทนด้วย X อีกตัวแปรหนึ่งเรียกว่าตัวแปรตาม 

(Dependent variable) แทนด้วย Y เป็นการดูความสัมพันธ์ว่าถ้า ตัวแปรอิสระเปลี่ยนไป
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แล้วตัวแปรตามเปลี่ยนไปด้วยหรอืไม่ ซึ่งสองตัวแปรนัน้จะต้องเป็นตัวแปรเชิงปริมาณ      

การวิเคราะห์การถดถอยสามารถเขียนรูปแบบความสัมพันธ์ของสองตัวแปรได้ในรูปของ

สมการการถดถอย ซึ่งสามารถพยากรณ์ค่าได้ในอนาคตหรอืสามารถดูแนวโน้มของ      

ตัวแปรตามได้ เมื่อเราทราบค่าตัวแปรอิสระ (กัลยา วานิชยบัญชา, 2557, หน้า 57) 

    การวิเคราะห์การถดถอยเมื่อมีตัวแปรอิสระหนึ่งตัวแปรและ           

ตัวแปรตามหนึ่งตัวแปร แต่ถ้าหากตัวแปรตามหนึ่งตัวแปรกับตัวแปรอิสระมากกว่า        

หนึ่งตัวแปร จะเรียกว่าการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression)              

การวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นอย่างง่าย เขียนสมการแสดงความสัมพันธ์ ได้ดังนี ้  

 

  ii0i XY ++=  
เมื่อ    0    แทนระยะตัดแกน y  ( y-intercept) 

                แทนความชันของเส้นถดถอย (slope) 

   ii bXbY +=

+=





0

ββ             XY i0i

หรอืจะได้ว่า 

 

 



บทที่ 4 

ผลการวิเคราะหข์้อมูล 

 การวิเคราะห์ขอ้มูลในงานวิจัยเรื่อง ความสุขในการทำงานที่ส่งผลต่อสมรรถนะ

หลักในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผูว้ิจัย

ได้อันดับการวิเคราะห์ขอ้มูล ไว้ดังนี้ 

  1.  สัญลักษณ์ที่ใชใ้นการวิเคราะห์ข้อมูล 

  2.  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล 

สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 เพื่อความเข้าใจที่ตรงกันในการแปลความหมาย ผูว้ิจัยได้กำหนดสัญลักษณ์ 

ที่ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ดังนี้  

 x     แทน  ค่าคะแนนเฉลี่ย 

 S.D.   แทน  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 n    แทน  ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 

 t    แทน ค่าสถิตทิดสอบแบบที (t-test) 

 ANOVA  แทน การวิเคราะห์ความแปรปรวน (Analysis of covariance) 

 F    แทน ค่าสถิตทิดสอบแบบเอฟ (F-test)  

 df    แทน ค่าองศาแห่งความเป็นอิสระ (Degree of freedom) 

 SS    แทน ผลรวมของกำลังสองของค่าเบีย่งเบน (Sum of square) 

 MS   แทน ความแปรปรวน (Mean of sum of square) 

 r     แทน  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 

 R    แทน  ค่าสหสัมพันธ์พหุคูณ 

 R2    แทน  ค่าสัมประสิทธิ์การตัดสินใจ 

 R2Adj   แทน  ค่าสัมประสิทธิ์การตัดสินใจที่ปรับแล้ว 

 b     แทน  ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณ์ 

 β     แทน  ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐานของตัวพยากรณ์ 
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 S.E.   แทน ค่าความคลาดเคลื่อนคะแนนมาตรฐานของสัมประสิทธิ์ 

       ตัวแปรพยากรณ์ 

 S.E.est  แทน ค่าความคลาดเคลื่อนของการพยากรณ์ 

 THAP   แทน  ผลรวมของความสุขในการทำงานของบุคลากรโรงพยาบาล 

       แห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 HAP1   แทน ความสุขในการทำงานด้านความพึงพอใจในชีวติ 

 HAP2   แทน ความสุขในการทำงานด้านความพึงพอใจในงาน 

 HAP3   แทน ความสุขในการทำงานด้านอารมณ์ทางบวก 

 HAP4   แทน ความสุขในการทำงานด้านอารมณ์ทางลบ 

 TCOM   แทน  ผลรวมของสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

       โรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

 COM1   แทน สมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

 COM2  แทน สมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานด้านการบริการที่ดี 

 COM3  แทน สมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานด้านการสั่งสม 

       ความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 

 COM4   แทน สมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานด้านการยึดมั่น 

       ในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม 

 COM5  แทน สมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานด้านการทำงานเป็นทีม 

 P-Value  แทน  ค่านัยสำคัญทางสถิติ/ค่าความน่าจะเป็น 

 Sig.   แทน   ระดับนัยสำคัญทางสถิติ 

  *   แทน   มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

  **   แทน   มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ  .01 

  ***  แทน   มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ  .00 

 

 

 

 

 

 



 
 

96 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 ผูว้ิจัยนำเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ตามลำดับขั้นตอน โดยแบ่งออกเป็น  

5 ตอน  ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์คุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

  ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ระดับความสุขในการทำงานของบุคลากร

โรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

  ตอนที่  3  ผลการวิเคราะห์ระดับสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

  ตอนที่ 4 ผลการเปรียบเทียบระดับความสุขในการทำงานของบุคลากร

โรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ตามคุณลักษณะส่วนบุคคล 

  ตอนที่ 5 ผลการเปรียบเทียบระดับสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ตามคุณลักษณะส่วนบุคคล 

  ตอนที่ 6 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของความสุขในการทำงานที่ส่งผลต่อ

สมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื 

  ตอนที่ 6 ข้อเสนอแนะที่เกี่ยวกับการพัฒนาความสุขในการทำงานและ

สมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื 

 สำหรับรายละเอียดในแต่ละตอน  มีดังนี้ 
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 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์คุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ผล การวิเคราะห์คุณลักษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามซึ่งเป็น

บุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ประกอบด้วย 

เพศ อายุระดับการศกึษา ประสบการณ์การทำงาน รายได้ ตำแหน่งงาน และประเภทของ

บุคลากร รายละเอียดดังตาราง 3 

 

ตาราง  3  จำนวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จำแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคล   

(n=341) 

ปัจจัยส่วนบุคคล จำนวน(คน) ร้อยละ 

1. เพศ   

   -ชาย 84 24.60 

   -หญิง 257 75.40 

2. อายุ   

   -ไม่เกิน 30 ปี 132 38.70 

   -31-45 ปี 131 38.40 

   -46-60 ปี 78 22.90 

3. ระดับการศกึษา    

   -มัธยมศกึษา 37 10.90 

   -อนุปริญญาหรอืเทียบเท่า 54 15.80 

   -ปริญญาตรขีึ้นไป 250 73.30 

4. ประสบการณ์การทำงาน    

   -ไม่เกิน 5 ปี 123 36.00 

   -6-10 ปี 64 18.80 

   -11-20 ปี 80 23.50 

   -มากกว่า 20 ปี 74 21.70 
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ตาราง  3  (ต่อ) 

(n=341) 

ปัจจัยส่วนบุคคล จำนวน(คน) ร้อยละ 

5. รายได้   

   -ไม่เกิน 10,000 บาท 84 24.60 

   -10,001-20,000 บาท 137 40.30 

   -20,001-30,000 บาท 52 15.20 

   -มากกว่า 30,000 บาทขึ้นไป 68 19.90 

6. ตำแหน่งงาน   

   -ข้าราชการ 168 49.30 

   -พนักงานราชการ 4 1.20 

   -พนักงานกระทรวงสาธารณสุข 9 2.60 

   -ลูกจา้งประจำ 121 35.50 

   -ลูกจา้งช่ัวคราว 39 11.40 

7. ประเภทของบุคลากร   

   -บุคลากรสุขภาพ 155 45.50 

   -บุคลากรทั่วไป 186 54.50 

รวม 341 100.00 

 

 จากตาราง 3 พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามเป็นเพศชาย 

จำนวน 84 คน คดิเป็นรอ้ยละ 24.60 และเพศหญิง จำนวน 257 คน คิดเป็นร้อยละ 75.40 

มีอายุไม่เกิน 30 ปี จำนวน 132 คน คิดเป็นรอ้ยละ 38.70 อายุ 31-45 ปี จำนวน 131 คน 

คิดเป็นรอ้ยละ 38.40 และอายุ 46-60 ปี จำนวน 78 คน คดิเป็นรอ้ยละ 22.90 ระดับ

การศกึษามัธยมศกึษา จำนวน 37 คน คดิเป็นรอ้ยละ 10.90 ระดับอนุปริญญาหรือ

เทียบเท่า จำนวน 54 คน คิดเป็นรอ้ยละ 15.80 และระดับปริญญาตรีขึ้นไป จำนวน 250 

คน คดิเป็นร้อยละ 73.30 ประสบการณ์การทำงานไม่เกิน 5 ปี จำนวน 123 คน คิดเป็น

ร้อยละ 36.00 ประสบการณ์การทำงาน 6-10 ปี จำนวน 64 คน คิดเป็นรอ้ยละ 18.80 

ประสบการณ์การทำงาน 11-20 ป ีจำนวน 80 คน คิดเป็นรอ้ยละ 23.50 และ

ประสบการณ์การทำงานมากกว่า 20 ปี จำนวน 74 คน คิดเป็นร้อยละ 21.70 รายได้ไม่เกิน 
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10,000 บาท จำนวน 84 คน คดิเป็นรอ้ยละ 24.60 รายได้ 10,001-20,000 บาท จำนวน 

137 คน คิดเป็นร้อยละ 40.30 รายได้ 20,001-30,000 บาท จำนวน 52 คน คดิเป็นรอ้ย

ละ 15.20 และรายได้มากกว่า 30,000 บาทขึน้ไป จำนวน 68 คน คิดเป็นร้อยละ 19.90 

ข้าราชการ จำนวน 168 คน คิดเป็นร้อยละ 49.30 พนักงานราชการ จำนวน 4 คน คิดเป็น

ร้อยละ 1.20 พนักงานกระทรวงสาธารณสุข จำนวน 9 คน คิดเป็นรอ้ยละ 2.60 

ลูกจา้งประจำ จำนวน 121 คน คิดเป็นรอ้ยละ 35.50 และลูกจา้งช่ัวคราว จำนวน 39 คน 

คิดเป็นรอ้ยละ 11.40 ประเภทของบุคลากรสุขภาพ จำนวน 155 คน คิดเป็นรอ้ยละ 45.50 

และบุคลากรทั่วไป จำนวน 186 คิดเป็นรอ้ยละ 54.50 

 โดยสรุปผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นรอ้ยละ 75.40  

มีอายุไม่เกิน 30 ปี คิดเป็นร้อยละ 38.70 ระดับการศกึษาปริญญาตรีขึ้นไป คิดเป็นรอ้ยละ 

73.30 มปีระสบการณ์การทำงานไม่เกิน 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 36.00 รายได้ 10,001-

20,000 บาท คิดเป็นรอ้ยละ 40.30 เป็นข้าราชการ คิดเป็นรอ้ยละ 49.30 และเป็น

บุคลากรทั่วไป คิดเป็นรอ้ยละ 54.50 
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 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ระดับความสุขในการทำงานของบุคลากร 

โรงพยาบาลแห่งหน่ึงในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 ผลการวิเคราะห์ระดับความสุขในการทำงานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่ง

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ตามความคิดเห็นของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลแห่ง

หนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื รายละเอียดดังตาราง 4-8 

 

ตาราง  4   ผลการวิเคราะห์ระดับความสุขในการทำงานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่ง 

 ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื โดยรวมและรายด้าน 

(n=341) 

ด้าน

ที ่
ความสุขในการทำงาน x  S.D. ความหมาย 

1 ด้านความพึงพอใจในชีวติ 3.47 0.62 ปานกลาง 

2 ด้านความพึงพอใจในงาน 3.95 0.58 มาก 

3 ด้านอารมณ์ทางบวก 4.09 0.71 มาก 

4 ด้านอารมณ์ทางลบ 3.67 0.64 มาก 

รวม 3.80 0.46 มาก 

 

 จากตาราง 4 พบว่า ระดับความสุขในการทำงานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่ง

หนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( x =3.80) เมื่อพิจารณา

เป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ได้แก่ ด้านอารมณ์ทางบวก ( x =4.09) 

รองลงมา คอื ด้านความพึงพอใจในงาน ( x =3.95) ดา้นอารมณ์ทางลบ ( x =3.67) และ

ด้านความพึงพอใจในชีวติ ( x =3.47) ตามลำดับ 
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ตาราง  5  ผลการวิเคราะห์ระดับความสุขในการทำงานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่ง 

              ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ดา้นความพึงพอใจในชวีิต รายข้อ 

(n=341) 

ข้อที ่ ประเด็น/ข้อคำถาม x  S.D. ความหมาย 

1 ท่านพึงพอใจกับค่าตอบแทนที่ได้รับว่ามคีวาม

เพียงพอเหมาะสมและสอดคล้องกับสภาพ

เศรษฐกิจในปัจจุบัน 2.94 0.98 ปานกลาง 

2 ท่านพึงพอใจกับสวัสดิการที่ได้รับเมื่อเปรียบเทียบ

กับวิชาชีพอื่น 3.01 0.95 ปานกลาง 

3 ท่านพึงพอใจที่สามารถแบ่งเวลาจากการ

ปฏิบัติงานให้กับตนเองและครอบครัวได้อย่าง

เหมาะสม 3.23 0.94 ปานกลาง 

4 ท่านไม่เคยคิดจะลาออกหรือเปลี่ยนงานเพื่อไป

ทำงานที่อื่น 3.10 1.12 ปานกลาง 

5 ท่านภูมิใจในวิชาชีพของตน 3.97 0.96 มาก 

6 ตำแหน่งงานปัจจุบันของท่านมโีอกาสก้าวหน้าและ

พัฒนาไปสู่ตำแหน่งที่สูงขึ้น 3.23 1.08 ปานกลาง 

7 ท่านพึงพอใจที่สามารถใช้วิชาความรูท้ี่มใีนการ

ปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่ 3.90 0.91 มาก 

8 ท่านพึงพอใจที่ได้ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลแห่งนี้ 3.96 0.84 มาก 

9 เพื่อนร่วมงานของท่านให้การยอมรับในผลการ

ปฏิบัติงานของท่าน 3.85 0.78 มาก 

รวม 3.47 0.62 ปานกลาง 

 

 จากตาราง 5 พบว่า ระดับความสุขในการทำงานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่ง

หนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ด้านความพึงพอใจในชีวติในภาพรวมอยู่ในระดับปาน

กลาง ( x =3.47) พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ข้อ 5 ท่านภูมิใจใน

วิชาชีพของตน ( x =3.97) รองลงมา คือ ข้อ 8 ท่านพึงพอใจที่ได้ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล
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แห่งนี้ ( x =3.96) ส่วนข้อที่มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื ข้อ 1 ท่านพึงพอใจกับค่าตอบแทนที่ได้รับ

ว่ามีความเพียงพอเหมาะสมและสอดคล้องกับสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบัน ( x =2.94)  

ตามลำดับ 

 

ตาราง  6   ผลการวิเคราะห์ระดับความสุขในการทำงานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่ง 

               ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ดา้นความพึงพอใจในงาน รายข้อ 

(n=341) 

ข้อที ่ ประเด็น/ข้อคำถาม x  S.D. ความหมาย 

1 ท่านตระหนักถึงความสำคัญที่จะทำหน้าที่ที่ได้รับ

มอบหมายอย่างเต็มความสามารถ 4.25 0.70 มาก 

2 อาชีพที่ปฏิบัติอยู่นั้นเป็นอาชีพที่เหมาะสมกับตัว

ท่าน 3.80 0.88 มาก 

3 มอีุปกรณ์ เครื่องมอือำนวยความสะดวกเหมาะสม

และเพียงพอ 3.48 0.89 ปานกลาง 

4 เมื่อเกิดปัญหาท่านได้รับคำแนะนำจากเพื่อน

ร่วมงาน 3.96 0.82 มาก 

5 บรรยากาศในการทำงานมีความเป็นกันเอง อบอุ่น 

และเอือ้อาทรซึ่งกันและกัน 4.00 0.89 มาก 

6 ท่านพอใจกับงานที่ได้ปฏิบัติจนสำเร็จ 4.16 0.73 มาก 

7 ท่านเต็มใจทำงานล่วงเวลาเพื่อให้งานสำเร็จตาม

เป้าหมาย 4.01 0.86 มาก 

รวม 3.95 0.58 มาก 

 

 จากตาราง 6 พบว่า  ระดับความสุขในการทำงานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่ง

หนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ด้านความพึงพอใจในงานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

( x =3.95) พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ข้อ 1 ท่านตระหนักถึง

ความสำคัญที่จะทำหนา้ที่ที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มความสามารถ ( x =4.25) รองลงมา 

คือ ข้อ 6 ท่านพอใจกับงานที่ได้ปฏิบัติจนสำเร็จ ( x =4.16) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื 
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และข้อ 3 มอีุปกรณ์ เครื่องมืออำนวยความสะดวกเหมาะสมและเพียงพอ ( x =3.48) 

ตามลำดับ 

 

ตาราง  7   ผลการวิเคราะห์ระดับความสุขในการทำงานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่ง 

              ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ดา้นอารมณ์ทางบวก รายข้อ 

(n=341) 

ข้อที ่ ประเด็น/ข้อคำถาม x  S.D. ความหมาย 

1 ท่านรูส้ึกว่าตนเองมคีุณค่าเมื่อได้ทำงาน 4.21 0.75 มาก 

2 ท่านกระตอืรอืร้นที่อยากจะทำงาน 4.16 0.73 มาก 

3 ท่านรูส้ึกสนุกสนานกับการทำงาน 4.01 0.89 มาก 

4 ท่านรูส้ึกผูกพันกับงานที่ทำ 4.06 0.88 มาก 

5 ท่านรับรู้ถึงความดีงามและประโยชน์ของงานที่ทำ 4.01 0.87 มาก 

รวม 4.09 0.71 มาก 

 

 จากตาราง 7 พบว่า ระดับความสุขในการทำงานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่ง

หนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ด้านอารมณ์ทางบวก  ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

( x =4.09) พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด  คือ  ขอ้ 1 ท่านรูส้ึกว่าตนเอง

มีคุณค่าเมื่อได้ทำงาน ( x =4.21) รองลงมา คอื ข้อ 2 ท่านกระตอืรอืร้นที่อยากจะทำงาน 

( x =4.16) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ข้อ 5 ท่านรับรู้ถึงความดีงามและประโยชน์

ของงานที่ทำ ( x =4.01) 
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ตาราง  8   ผลการวิเคราะห์ระดับความสุขในการทำงานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่ง 

               ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ดา้นอารมณ์ทางลบ รายข้อ 

 (n=341) 

ข้อที ่ ประเด็น/ข้อคำถาม x  S.D. ความหมาย 

1 บางครัง้ท่านรูส้ึกไม่สบายใจเมื่อเพื่อนร่วมงาน 

ไม่ใหค้วามร่วมมอืในการทำงาน 3.47 0.94 ปานกลาง 

2 บางครัง้ท่านรูส้ึกหงุดหงิดเมื่องานไม่เป็นไปตามที่

วางแผนไว้ 3.44 0.89 ปานกลาง 

3 บางครัง้ท่านรูส้ึกหงุดหงิดเมื่อสภาพแวดล้อมไม่

เอือ้ต่อการทำงาน เช่น แสง ส ีเสียง เพื่อนร่วมงาน 

เป็นต้น 3.42 0.86 ปานกลาง 

4 ท่านรูส้ึกไม่สบายใจ เมื่อเห็นการกระทำที่ไม่

ซือ่สัตย์หรอืไม่ถูกต้อง 3.96 0.81 มาก 

5 ท่านรูส้ึกอยากปรับปรุงแก้ไขสิ่งที่ไม่ถูกต้องให้ดีขึ้น 4.04 0.77 มาก 

รวม 3.67 0.64 มาก 

 

  จากตาราง 8 พบว่า ระดับความสุขในการทำงานของบุคลากรโรงพยาบาล

แห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ด้านอารมณ์ทางลบ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

( x =3.67) พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ข้อ 5 ท่านรู้สกึอยาก

ปรับปรุงแก้ไขสิ่งที่ไม่ถูกต้องให้ดีขึ้น ( x =4.04) รองลงมา คอื ขอ้ 4 ท่านรู้สกึไม่สบายใจ 

เมื่อเห็นการกระทำที่ไม่ซื่อสัตย์หรอืไม่ถูกต้อง ( x =3.96) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ 

ข้อ 3 บางครัง้ท่านรูส้ึกหงุดหงิดเมื่อสภาพแวดล้อมไม่เอือ้ต่อการทำงาน เช่น แสง สี เสียง 

เพื่อนร่วมงาน เป็นต้น ( x =3.42)   
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 ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ระดับสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของ 

บุคลากรโรงพยาบาลแห่งหน่ึงในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  

 ผลการวิเคราะห์ระดับสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากร

โรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ตามความคิดเห็นของบุคลากรที่

ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  ทราบผลดังตาราง 9-14 

 

ตาราง  9 ผลการวิเคราะห์ระดับสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

 โรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ในภาพรวม และรายด้าน 

(n=341) 

ด้าน

ที ่
สมรรถนะหลักในการปฏิบัติงาน x  S.D. ความหมาย 

1 ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ 4.05 0.56 มาก 

2 ด้านการบริการที่ดี 4.23 0.61 มาก 

3 ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 4.04 0.57 มาก 

4 ด้านการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและ

จรยิธรรม 4.26 0.58 มาก 

5 ด้านการทำงานเป็นทีม 4.24 0.60 มาก 

รวม 4.17 0.52 มาก 

 

 จากตาราง 9 พบว่า ระดับสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากร

โรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( x =4.17) 

เมื่อพจิารณาเป็นรายด้านพบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน ได้แก่ ด้านการยึดมั่นในความ

ถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม ( x =4.26) ด้านการทำงานเป็นทีม ( x =4.24) ด้านการ

บริการที่ดี ( x =4.23) ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ ( x =4.05)  และดา้นการสั่งสมความ

เชี่ยวชาญในงานอาชีพ ( x =4.04) ตามลำดับ 
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ตาราง 10   ผลการวิเคราะห์ระดับสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

 โรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์  

 รายข้อ 

(n=341) 

ข้อที ่ ประเด็น/ข้อคำถาม x  S.D. ความหมาย 

1 ท่านปฏิบัติหน้าที่บรรลุตามเป้าหมายในการทำงาน

ของโรงพยาบาล 4.02 0.67 มาก 

2 ท่านปรับปรุงและพัฒนาวิธีการทำงานจนได้ 

ผลงานที่ดี 3.99 0.67 มาก 

3 ท่านได้ปรับปรุง/พัฒนาเมื่อเห็นสิ่งที่เป็นอุปสรรคใน

การทำงาน 3.99 0.68 มาก 

4 ท่านได้พยายามทำงานในหน้าที่อย่างดี 4.28 0.65 มาก 

5 ท่านมวีิธีการทำงานแบบใหม่ เพื่อให้ได้ผลงานที่มี

ประสิทธิภาพมากกว่าเดิม 3.95 0.69 มาก 

6 ท่านมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานที่รับผดิชอบได้แลว้

เสร็จทันเวลาที่กำหนด 4.07 0.72 มาก 

7 ท่านได้ปรับปรุงการทำงานตามคำแนะนำที่เป็น

ประโยชน์แก่ผู้รับบริการ 4.08 0.70 มาก 

รวม 4.05 0.56 มาก 

 

 จากตาราง 10 พบว่า ระดับสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากร

โรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ ในภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก ( x =4.05) พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ข้อ 4 ท่านได้

พยายามทำงานในหนา้ที่อย่างดี ( x =4.28) รองลงมา คอื ข้อ 7 ท่านได้ปรับปรุงการทำงาน

ตามคำแนะนำที่เป็นประโยชน์แก่ผูร้ับบริการ ( x =4.08) ส่วนข้อที่มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ ข้อ 

5 ท่านมวีิธีการทำงานแบบใหม่ เพื่อให้ได้ผลงานที่มปีระสิทธิภาพมากกว่าเดิม ( x =3.95)  
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ตาราง  11  ผลการวิเคราะห์ระดับสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

 โรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ด้านการบริการที่ดี รายข้อ 

(n=341) 

ข้อที ่ ประเด็น/ข้อคำถาม x  S.D. ความหมาย 

1 ท่านบริการด้วยความสุภาพและเป็นมิตรแก่

ผูร้ับบริการ 4.27 .709 มาก 

2 ท่านให้บริการดว้ยความยิ้มแย้มแจ่มใส 4.23 .734 มาก 

3 ท่านให้บริการดว้ยความกระตอืรอืร้นและมี

ชีวติชีวา 4.20 .726 มาก 

4 ท่านให้ขอ้มูลข่าวสารของการบริการที่ถูกต้อง

ชัดเจนต่อผูร้ับบริการ 4.23 .668 มาก 

5 ท่านประสานงานภายในหน่วยงาน/หน่วยงานที่

เกี่ยวข้องเพื่อให้ผู้รับบริการได้รับบริการที่สะดวก

รวดเร็ว 4.16 .749 มาก 

6 ท่านใช้ความพยายามในการบริการเพื่อให้

ผูร้ับบริการได้รับประโยชน์สูงสุด 4.29 .708 มาก 

รวม 4.23 0.61 มาก 

 

 จากตาราง 11 พบว่า ระดับสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากร

โรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ด้านการบริการที่ดี ในภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก ( x =4.23) พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ข้อ 6 ท่านใช้

ความพยายามในการบริการเพื่อให้ผู้รับบริการได้รับประโยชน์สูงสุด  ( x =4.29) รองลงมา 

คือ ข้อ 1 ท่านบริการด้วยความสุภาพและเป็นมติรแก่ผู้รับบริการ ( x =4.27) ส่วนข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ และข้อ 5 ท่านประสานงานภายในหน่วยงาน/หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง

เพื่อให้ผู้รับบริการได้รับบริการที่สะดวกรวดเร็ว ( x =4.16) 
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ตาราง 12  ผลการวิเคราะห์ระดับสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

 โรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ด้านการสั่งสม 

 ความเช่ียวชาญในงานอาชีพ รายข้อ 

(n=341) 

ข้อที ่ ประเด็น/ข้อคำถาม x  S.D. ความหมาย 

1 ท่านขวนขวายในการศกึษาหาความรูแ้ละองค์

ความรูใ้หม่ๆ ในสาขาอาชีพ 4.09 0.67 มาก 

2 ท่านพัฒนาศักยภาพความรู้ความสามารถในงานที่

รับผิดชอบให้ดียิ่งขึ้น 4.10 0.67 มาก 

3 ท่านพัฒนาความรู้ความสามารถด้านเทคโนโลยีที่

เป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน 4.13 0.70 มาก 

4 ท่านนำความรู้หรอืเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาประยุกต์ใช้

ในการทำงาน 4.01 0.70 มาก 

5 ท่านมคีวามรูค้วามเชี่ยวชาญครอบคลุมเรื่องที่

เกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผดิชอบ 3.87 0.70 มาก 

6 ท่านสนใจที่จะศกึษาพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 4.07 0.71 มาก 

7 ท่านสนับสนุนให้เกิดบรรยากาศแห่งการพัฒนา

ความรูค้วามเชี่ยวชาญในองค์กร 4.00 0.75 มาก 

รวม 4.04 0.57 มาก 

 

 จากตาราง 12 พบว่า ระดับสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากร

โรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญในงาน

อาชีพ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( x =4.04) พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ย 

มากที่สุด  คือ ขอ้ 3 ท่านพัฒนาความรูค้วามสามารถด้านเทคโนโลยีที่เป็นประโยชน์ต่อการ

ปฏิบัติงาน ( x =4.13)  รองลงมา  คือ  ข้อ 2 ท่านพัฒนาศักยภาพความรู้ความสามารถใน

งานที่รับผดิชอบให้ดียิง่ขึ้น ( x =4.10) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื และ ขอ้ 5 ท่านมี

ความรูค้วามเชี่ยวชาญครอบคลุมเรื่องที่เกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผดิชอบ ( x =3.87) 
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ตาราง 13 ผลการวิเคราะห์ระดับสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

 โรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ด้านการยึดมั่นในความ 

 ถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม รายข้อ 

(n=341) 

ข้อที ่ ประเด็น/ข้อคำถาม x  S.D. ความหมาย 

1 ท่านดำรงตนและประพฤติปฏิบัติถูกต้อง เหมาะสม

ตามกฎระเบียบ 4.16 0.68 มาก 

2 ท่านมคีวามซื่อสัตย์ สุจริต ปฏิบัติหน้าที่ดว้ยความ

รับผิดชอบ 4.40 0.65 มาก 

3 ท่านปฏิบัติตนตามหลักวิชาชีพอย่างเปิดเผย

ตรงไปตรงมา 4.32 0.67 มาก 

4 ท่านมจีติสำนึกและมีความภาคภูมิใจ 

ในความเป็นบุคลากรของโรงพยาบาลแห่งนี้ 4.28 0.74 มาก 

5 ท่านยึดมั่นในหลักการและจรรยาบรรณของอาชีพ 4.31 0.70 มาก 

6 ท่านพิทักษ์ผลประโยชน์และชื่อเสียงของ

โรงพยาบาลแห่งนี้ 4.21 0.71 มาก 

7 ท่านเสียสละความสุขสบายตลอดจนความสุขส่วน

ตนเพื่อส่วนรวมโดยมุ่งใหภ้ารกิจในหน้าที่สัมฤทธิ์

ผลเป็นสำคัญ 4.16 0.72 มาก 

รวม 4.26 0.58 มาก 

 

 จากตาราง 13 พบว่า  ระดับสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากร

โรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ด้านการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม

และจรยิธรรม ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( x =4.26) พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า  ข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด  คือ  ข้อ 2 ท่านมคีวามซื่อสัตย์ สุจริต ปฏิบัติหน้าที่ดว้ยความรับผิดชอบ 

( x =4.40) รองลงมา คอื ข้อ 3 ท่านปฏิบัติตนตามหลักวิชาชพีอย่างเปิดเผยตรงไปตรงมา 

( x =4.32) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื ข้อ 7  ท่านเสียสละความสุขสบายตลอดจน

ความสุขส่วนตนเพื่อส่วนรวมโดยมุ่งให้ภารกิจในหน้าที่สัมฤทธิ์ผลเป็นสำคัญ ( x =4.16) 
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ตาราง 14  ผลการวิเคราะห์ระดับสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

 โรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ด้านการทำงานเป็นทีม  

 รายข้อ 

(n=341) 

ข้อที ่ ประเด็น/ข้อคำถาม x  S.D. ความหมาย 

1 ท่านตั้งใจที่จะทำงานร่วมกับผูอ้ื่นโดยเป็นส่วนหนึ่ง

ในทีมงาน 4.25 0.69 มาก 

2 ท่านยอมรับกระบวนการตัดสินใจภายในกลุ่ม 4.29 0.68 มาก 

3 ท่านมสีัมพันธภาพที่ดกีับเพื่อนร่วมงาน 4.22 0.76 มาก 

4 ท่านให้ความช่วยเหลอืแก่ผู้ร่วมงานที่มีเหตุจำเป็น

โดยไม่ตอ้งรอ้งขอ 4.17 0.67 มาก 

5 ท่านยกย่องเพื่อนร่วมงานด้วยความจริงใจ 4.16 0.74 มาก 

6 ท่านส่งเสริมความสามัคคีเป็นน้ำหนึ่งใจเดียวกันใน

ทีมโดยไม่คำนึงถึงความชอบหรอืไม่ชอบส่วนตน 4.24 0.70 มาก 

7 ท่านให้ความร่วมมอืในการทำงานกับเพื่อนร่วมงาน

ทุกครั้ง 4.31 0.69 มาก 

8 ท่านเคารพและยินดรีับฟังความคิดเห็นของเพื่อน

ร่วมงาน 4.31 0.69 มาก 

รวม 4.24 0.60 มาก 

 

 จากตาราง 14 พบว่า ระดับสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากร

โรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ด้านการทำงานเป็นทีม ในภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก ( x =4.24) พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ข้อ 7 ท่านให้

ความร่วมมอืในการทำงานกับเพื่อนร่วมงานทุกครั้ง ( x =4.31) และข้อ 8 ท่านเคารพและ

ยินดีรับฟังความคิดเห็นของเพื่อนร่วมงาน ( x =4.31) รองลงมา คือ ข้อ 2 ท่านยอมรับ

กระบวนการตัดสินใจภายในกลุ่ม ( x =4.29) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื ข้อ 5 ท่านยก

ย่องเพื่อนร่วมงานด้วยความจริงใจ ( x =4.16) 
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 ตอนที่ 4 ผลการเปรยีบเทยีบระดับความสุขในการทำงานของ 

บคุลากรโรงพยาบาลแห่งหน่ึงในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ตามคุณลักษณะ 

ส่วนบุคคล 

 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบระดับความสุขในการทำงานของบุคลากร

โรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ตามคุณลักษณะส่วนบุคคล อัน

ประกอบด้วย เพศ อายุระดับการศกึษา ประสบการณ์การทำงาน รายได้ ตำแหน่งงาน 

และประเภทของบุคลากร รายละเอียดดังตาราง 15-34 

 

ตาราง 15 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อเปรียบเทียบความสุขในการทำงานของบุคลากร

โรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ตามคุณลักษณะส่วนบุคคลด้านเพศ 

 

ความสุขในการทำงาน 

ค่าเฉลี่ย ( X ) 

t Sig. ชาย 

(84 คน) 

หญิง 

(257 คน) 

1 ด้านความพึงพอใจในชีวติ 3.52 3.45 .902 .368 

2 ด้านความพึงพอใจในงาน 3.92 3.96 -.518 .605 

3 ด้านอารมณ์ทางบวก 4.13 4.08 .465 .643 

4 ด้านอารมณ์ทางลบ 3.67 3.66 .123 .903 

รวม 3.81 3.79 .349 .728 

 

 จากตาราง 15 ผลการวิเคราะห์ข้อมลูเพื่อเปรียบเทียบความสุขในการทำงาน

ของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เมื่อตามคุณลักษณะส่วน

บุคคลด้านเพศ โดยใช้ค่า t-test ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติ .05  พบว่า ความสุขในการ

ทำงานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ทั้งในภาพรวม และ

รายด้าน ทุกด้าน ไม่มีความแตกต่างกัน 
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ตาราง 16  ผลการเปรียบเทียบระดับความสุขในการทำงานของบุคลากรโรงพยาบาล 

 แห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ตามคุณลักษณะส่วนบุคคลด้านอายุ 

ความสุขในการ

ทำงาน 

แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

ด้านความพึงพอใจ 

ในชีวติ 

ระหว่างกลุ่ม 6.634 2 3.317 8.957 .000*** 

ภายในกลุ่ม 125.169 338 .370   

รวม 131.802 340    

ด้านความพึงพอใจ 

ในงาน 

ระหว่างกลุ่ม .454 2 .227 .681 .507 

ภายในกลุ่ม 112.693 338 .333   

รวม 113.147 340    

ด้านอารมณ์ทางบวก ระหว่างกลุ่ม 3.923 2 1.961 3.946 .020* 

ภายในกลุ่ม 168.022 338 .497   

รวม 171.945 340    

ด้านอารมณ์ทางลบ ระหว่างกลุ่ม .611 2 .306 .751 .473 

ภายในกลุ่ม 137.677 338 .407   

รวม 138.289 340    

ภาพรวม ระหว่างกลุ่ม 1.300 2 .650 3.046 .049* 

ภายในกลุ่ม 72.150 338 .213   

รวม 73.450 340    

 จากตาราง 16 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อเปรียบเทียบความสุขในการทำงาน

ของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เมื่อจำแนกตามคุณลักษณะ

ส่วนบุคคลด้านอายุ โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว  (One-way ANOVA)  ที่

ระดับนัยสำคัญทางสถิติ .05 พบว่า ความสุขในการทำงานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่ง

หนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ในภาพรวม มคีวามแตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .05  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มีความแตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ .00 จำนวน 1 ด้าน คอื ด้านความพึงพอใจในชีวติ และ มีความแตกต่างกัน

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 จำนวน 1 ด้าน คือ ด้านอารมณ์ทางบวก จึงทำการ

ทดสอบความแตกต่าง เป็นรายคู่ด้วยโดยใช้วธิีของเชฟเฟ่ (Scheffe, s test) รายละเอียด ดัง

ตาราง 17-19 
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ตาราง 17 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อเปรียบเทียบความสุขในการทำงานของบุคลากร 

              โรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ในภาพรวม ตามคุณลักษณะ 

 ส่วนบุคคลด้านอายุ เป็นรายคู่ด้วยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe, s test) 

 

ตำแหน่ง ( X ) 
ไม่เกิน 30 ปี 31-45 ปี 46-60 ปี 

3.74 3.79 3.90 

ไม่เกิน 30 ปี 3.74  0.05 0.16* 

31-45 ปี 3.79   0.11 

46-60 ปี 3.90    

 

 จากตาราง 17 เมื่อเปรียบเทียบความสุขในการทำงานของบุคลากรโรงพยาบาล

แห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ในภาพรวม ตามคุณลักษณะส่วนบุคคลด้านอายุ เป็น

รายคู่ด้วยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe, s test) พบว่า บุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื กลุ่มอายุต่าง ๆ มีความสุขในการทำงานในภาพรวมแตกต่างกันอย่าง

มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มีจำนวน 1 คู่ คอื บุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื ที่มอีายุ 46-60 ปี มีความสุขในการทำงานสูงกว่า บุคลากร

โรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอืที่มีอายุไม่เกิน 30 ปี 

 

ตาราง 18 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อเปรียบเทียบความสุขในการทำงานของบุคลากร 

              โรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ด้านความพึงพอใจในชีวติ  

              ตามคุณลักษณะส่วนบุคคลด้านอายุ เป็นรายคู่ด้วยวิธีการของเชฟเฟ่  

              (Scheffe, s test) 

 

ตำแหน่ง ( X ) 
ไม่เกิน 30 ปี 31-45 ปี 46-60 ปี 

3.34 3.46 3.70 

ไม่เกิน 30 ปี 3.34  0.12 0.36* 

31-45 ปี 3.46   0.24* 

46-60 ปี 3.70    
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 จากตาราง 18 เมื่อเปรียบเทียบความสุขในการทำงานของบุคลากรโรงพยาบาล

แห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ด้านความพึงพอใจในชวีิต ตามคุณลักษณะส่วน

บุคคลด้านอายุ เป็นรายคู่ด้วยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe, s test) พบว่า บุคลากร

โรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื กลุ่มอายุต่าง ๆ มคีวามสุขในการทำงาน 

ด้านความพึงพอใจในชีวิต แตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มีจำนวน 2 คู่ 

ได้แก่ 

  1) บุคลากรที่มอีายุ 46-60 ปี มีความสุขในการทำงานสูงกว่า บุคลากรที่มี

อายุไม่เกิน 30 ปี 

  2) บุคลากรที่มอีายุ 46-60 ปี มีความสุขในการทำงานสูงกว่า บุคลากรที่มี

อายุไม่เกิน 31-45 ปี 

 

ตาราง 19 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อเปรียบเทียบความสุขในการทำงานของบุคลากร 

              โรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ด้านอารมณ์ทางบวก  

 ตามคุณลักษณะส่วนบุคคลด้านอายุ  เป็นรายคู่ด้วยวิธีการของเชฟเฟ่ 

 (Scheffe, s test) 

ตำแหน่ง ( X ) 
ไม่เกิน 30 ปี 31-45 ปี 46-60 ปี 

3.99 4.09 4.27 

ไม่เกิน 30 ปี 3.99  0.10 0.28* 

31-45 ปี 4.09   0.18* 

46-60 ปี 4.27    

 

 จากตาราง 19 เมื่อเปรียบเทียบความสุขในการทำงานของบุคลากรโรงพยาบาล

แห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ด้านอารมณ์ทางบวก ตามคุณลักษณะส่วนบุคคล

ด้านอายุ เป็นรายคู่ด้วยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe, s test) พบว่า บุคลากรโรงพยาบาล

แห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ กลุ่มอายุต่าง ๆ มีความสุขในการทำงาน ด้านอารมณ์

ทางบวก แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มีจำนวน 2 คู่ ได้แก่ 

  1) บุคลากรที่มอีายุ 46-60 ปี มีความสุขในการทำงานสูงกว่าบุคลากรที่มี

อายุไม่เกิน 30 ปี 
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  2) บุคลากรที่มอีายุ 46-60 ปี มีความสุขในการทำงานสูงกว่า บุคลากรที่มี

อายุไม่เกิน 31-45 ปี 

 

ตาราง 20  ผลการเปรียบเทียบระดับความสุขในการทำงานของบุคลากรโรงพยาบาล 

 แห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ตามคุณลักษณะส่วนบุคคลด้าน 

 ระดับการศกึษา 

ความสุขในการทำงาน 
แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

ด้านความพึงพอใจ 

ในชีวติ 

ระหว่างกลุ่ม 1.575 2 .788 2.044 .131 

ภายในกลุ่ม 130.227 338 .385   

รวม 131.802 340    

ด้านความพึงพอใจ 

ในงาน 

ระหว่างกลุ่ม .013 2 .006 .019 .981 

ภายในกลุ่ม 113.134 338 .335   

รวม 113.147 340    

ด้านอารมณ์ทางบวก ระหว่างกลุ่ม .273 2 .137 .269 .764 

ภายในกลุ่ม 171.672 338 .508   

รวม 171.945 340    

ด้านอารมณ์ทางลบ ระหว่างกลุ่ม .225 2 .113 .275 .759 

ภายในกลุ่ม 138.064 338 .408   

รวม 138.289 340    

ภาพรวม ระหว่างกลุ่ม .230 2 .115 .530 .589 

ภายในกลุ่ม 73.220 338 .217   

รวม 73.450 340    

 จากตาราง 20 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อเปรียบเทียบความสุขในการทำงาน

ของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เมื่อจำแนกตามคุณลักษณะ

ส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษา โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว  (One-way 

ANOVA)  ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติ .05 พบว่า ความสุขในการทำงานของบุคลากร

โรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ทั้งในภาพรวมและรายด้าน ทุกด้าน ไม่มี

ความแตกต่างกัน 
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ตาราง 21 ผลการเปรียบเทียบระดับความสุขในการทำงานของบุคลากรโรงพยาบาล 

 แห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ตามคุณลักษณะส่วนบุคคล 

 ด้านประสบการณ์การทำงาน 

ความสุขในการทำงาน 
แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

ด้านความพึงพอใจ 

ในชีวติ 

ระหว่างกลุ่ม 6.638 3 2.213 5.957 .001** 

ภายในกลุ่ม 125.164 337 .371   

รวม 131.802 340    

ด้านความพึงพอใจ 

ในงาน 

ระหว่างกลุ่ม 1.807 3 .602 1.823 .143 

ภายในกลุ่ม 111.340 337 .330   

รวม 113.147 340    

ด้านอารมณ์ทางบวก ระหว่างกลุ่ม 4.164 3 1.388 2.788 .041* 

ภายในกลุ่ม 167.782 337 .498   

รวม 171.945 340    

ด้านอารมณ์ทางลบ ระหว่างกลุ่ม .918 3 .306 .751 .522 

ภายในกลุ่ม 137.370 337 .408   

รวม 138.289 340    

ภาพรวม ระหว่างกลุ่ม 2.391 3 .797 3.780 .011* 

ภายในกลุ่ม 71.059 337 .211   

รวม 73.450 340    

 จากตาราง 21 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อเปรียบเทียบความสุขในการทำงาน

ของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เมื่อจำแนกตามคุณลักษณะ

ส่วนบุคคลด้านประสบการณ์การทำงาน โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว  

(One-way ANOVA)  ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติ .05 พบว่า ความสุขในการทำงานของ

บุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ในภาพรวม และด้านอารมณ์

ทางบวก มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05  และมีความแตกต่าง

กันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 จำนวน 1 ดา้น คอื ด้านความพึงพอใจในชีวิต จึง

ทำการทดสอบความแตกต่าง เป็นรายคู่ด้วยโดยใช้วธิีของเชฟเฟ่ (Scheffe, s test) 

รายละเอียด ดังตาราง 22-24 
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ตาราง 22 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อเปรียบเทียบความสุขในการทำงานของบุคลากร 

              โรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ในภาพรวม ตามคุณลักษณะ 

              ส่วนบุคคลด้านประสบการณ์การทำงาน เป็นรายคู่ด้วยวิธีการของเชฟเฟ่  

 (Scheffe, s test) 

ประสบการณ์

การทำงาน 
( X ) 

ไม่เกิน 5 ปี 6-10 ปี 11-20 ปี มากกว่า 20 

ปี 

3.80 3.75 3.69 3.93 

ไม่เกิน 5 ปี 3.80  0.05 0.11 0.13 

6-10 ปี 3.75   0.06 0.18* 

11-20 ปี 3.69    0.24* 

มากกว่า 20 ปี 3.93     

 

 จากตาราง 22 เมื่อเปรียบเทียบความสุขในการทำงานของบุคลากรโรงพยาบาล

แห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ในภาพรวม ตามคุณลักษณะส่วนบุคคลด้าน

ประสบการณ์การทำงาน เป็นรายคู่ด้วยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe, s test) พบวา่ บุคลากร

โรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื กลุ่มประสบการณ์การทำงานต่าง ๆ มี

ความสุขในการทำงานในภาพรวม แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มี

จำนวน 2 คู่ คือ ได้แก่ 

  1) บุคลากรที่มปีระสบการณ์การทำงานมากกว่า 20 ปี มคีวามสุขในการ

ทำงานสูงกว่า บุคลากรที่มีประสบการณ์การทำงาน 6-10 ปี 

  2) บุคลากรที่มปีระสบการณ์การทำงานมากกว่า 20 ปี มคีวามสุขในการ

ทำงานสูงกว่า บุคลากรที่มีประสบการณ์การทำงาน 11-20 ปี 

 

 

 

 

 



 
 

118 

ตาราง 23 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อเปรียบเทียบความสุขในการทำงานของบุคลากร 

              โรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ด้านความพึงพอใจในชีวติ 

              ตามคุณลักษณะส่วนบุคคลด้านประสบการณ์การทำงาน เป็นรายคู่ด้วยวิธีการ 

 ของเชฟเฟ่ (Scheffe, s test) 

ประสบการณ์

การทำงาน 
( X ) 

ไม่เกิน 5 ปี 6-10 ปี 11-20 ปี มากกว่า 20 

ปี 

3.44 3.37 3.35 3.72 

ไม่เกิน 5 ปี 3.44  0.07 0.09 0.28* 

6-10 ปี 3.37   0.02 0.35* 

11-20 ปี 3.35    0.37* 

มากกว่า 20 ปี 3.72     

 

 จากตาราง 23 เมือ่เปรียบเทียบความสุขในการทำงานของบุคลากร

โรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ด้านความพึงพอใจในชีวติ ตาม

คุณลักษณะส่วนบุคคลด้านประสบการณ์การทำงาน เป็นรายคู่ด้วยวิธีการของเชฟเฟ่ 

(Scheffe, s test) พบว่า บุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ กลุ่ม

ประสบการณ์การทำงานต่าง ๆ มีความสุขในการทำงานด้านความพึงพอใจในชีวติ 

แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มีจำนวน 3 คู่ คือ ได้แก่ 

  1) บุคลากรที่มปีระสบการณ์การทำงานมากกว่า 20 ปี มคีวามสุขในการ

ทำงานสูงกว่า บุคลากรที่มีประสบการณ์การทำงาน ไม่เกิน 5 ปี 

  2) บุคลากรที่มปีระสบการณ์การทำงานมากกว่า 20 ปี มคีวามสุขในการ

ทำงานสูงกว่า บุคลากรที่มีประสบการณ์การทำงาน 6-10 ปี 

  3) บุคลากร ที่มีประสบการณ์การทำงานมากกว่า 20 ปี มคีวามสุขในการ

ทำงานสูงกว่า บุคลากรที่มีประสบการณ์การทำงาน 11-20 ปี 
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ตาราง 24 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อเปรียบเทียบความสุขในการทำงานของบุคลากร 

              โรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ด้านอารมณ์ทางบวก  

              ตามคุณลักษณะส่วนบุคคลด้านประสบการณ์การทำงาน เป็นรายคู่ด้วยวิธีการ 

              ของเชฟเฟ่ (Scheffe, s test) 

 

ประสบการณ์

การทำงาน 
( X ) 

ไม่เกิน 5 ปี 6-10 ปี 11-20 ปี มากกว่า 20 

ปี 

4.05 4.10 3.98 4.29 

ไม่เกิน 5 ปี 4.05  0.05 0.07 0.24* 

6-10 ปี 4.10   0.12 0.19* 

11-20 ปี 3.98    0.31* 

มากกว่า 20 ปี 4.29     

 

 จากตาราง 24 เมื่อเปรียบเทียบความสุขในการทำงานของบุคลากรโรงพยาบาล

แห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ด้านอารมณ์ทางบวก ตามคุณลักษณะส่วนบุคคล

ด้านประสบการณ์การทำงาน เป็นรายคู่ด้วยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe, s test) พบว่า 

บุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื กลุ่มประสบการณ์การทำงาน

ต่าง ๆ มคีวามสุขในการทำงาน ด้านอารมณ์ทางบวก แตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ .05 มจีำนวน 3 คู่ คอื ได้แก่ 

  1) บุคลากรที่มปีระสบการณ์การทำงานมากกว่า 20 ปี มีความสุขในการ

ทำงานสูงกว่า บุคลากรที่มีประสบการณ์การทำงาน ไม่เกิน 5 ปี 

  2) บุคลากรที่มปีระสบการณ์การทำงานมากกว่า 20 ปี มคีวามสุขในการ

ทำงานสูงกว่า บุคลากรที่มีประสบการณ์การทำงาน 6-10 ปี 

  3) บุคลากรที่มปีระสบการณ์การทำงานมากกว่า 20 ปี มคีวามสุขในการ

ทำงานสูงกว่า บุคลากรที่มีประสบการณ์การทำงาน 11-20 ปี 
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ตาราง 25 ผลการเปรียบเทียบระดับความสุขในการทำงานของบุคลากรโรงพยาบาล 

 แห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ตามคุณลักษณะส่วนบุคคลด้านรายได้ 

 

ความสุขในการทำงาน 
แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

ด้านความพึงพอใจ 

ในชีวติ 

ระหว่างกลุ่ม 13.926 3 4.642 13.271 .000*** 

ภายในกลุ่ม 117.876 337 .350   

รวม 131.802 340    

ด้านความพึงพอใจ 

ในงาน 

ระหว่างกลุ่ม 1.207 3 .402 1.211 .306 

ภายในกลุ่ม 111.940 337 .332   

รวม 113.147 340    

ด้านอารมณ์ทางบวก ระหว่างกลุ่ม 3.952 3 1.317 2.642 .049* 

ภายในกลุ่ม 167.994 337 .498   

รวม 171.945 340    

ด้านอารมณ์ทางลบ ระหว่างกลุ่ม .964 3 .321 .788 .501 

ภายในกลุ่ม 137.325 337 .407   

รวม 138.289 340    

ภาพรวม ระหว่างกลุ่ม 2.368 3 .789 3.742 .011* 

ภายในกลุ่ม 71.082 337 .211   

รวม 73.450 340    

 

 จากตาราง 25 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อเปรียบเทียบความสุขในการทำงาน

ของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เมื่อจำแนกตามคุณลักษณะ

ส่วนบุคคลด้านรายได้ โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว  (One-way ANOVA)  ที่

ระดับนัยสำคัญทางสถิติ .05 พบว่า ความสุขในการทำงานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่ง

หนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ในภาพรวม และด้านอารมณ์ทางบวก มีความแตกต่างกัน

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05  และมีความแตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่

ระดับ .00 จำนวน 1 ด้าน คือ ดา้นความพึงพอใจในชีวติ จงึทำการทดสอบความแตกต่าง 

เป็นรายคู่ด้วยโดยใช้วธิีของเชฟเฟ่ (Scheffe, s test) รายละเอียด ดังตาราง 26-28 
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ตาราง 26 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อเปรียบเทียบความสุขในการทำงานของบุคลากร 

              โรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ในภาพรวม ตามคุณลักษณะ 

 ส่วนบุคคลด้านรายได้  เป็นรายคู่ด้วยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe, s test) 

 

รายได้ ( X ) 

ไม่เกิน 

10,000 บาท 

10,001-

20,000 บาท 

20,001-

30,000 บาท 

มากกว่า 

30,000 บาท 

3.70 3.75 3.89 3.92 

ไม่เกิน 10,000 

บาท 3.70  0.05 0.19* 0.22* 

10,001-

20,000 บาท 3.75   0.14 0.17* 

20,001-

30,000 บาท 3.89    0.03 

มากกว่า 

30,000 บาท 3.92     

 

 จากตาราง 26 เมื่อเปรียบเทียบความสุขในการทำงานของบุคลากร

โรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ในภาพรวม ตามคุณลักษณะส่วนบุคคล

ด้านรายได้ เป็นรายคู่ด้วยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe, s test) พบว่า บุคลากรโรงพยาบาล

แห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ กลุ่มรายได้ในระดับต่าง ๆ มีความสุขในการทำงานใน

ภาพรวม แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มีจำนวน 3 คู่ คือ ได้แก่ 

  1) บุคลากรที่มรีายได้ต่อเดือนมากกว่า 30,000 บาท มีความสุขในการ

ทำงานสูงกว่า บุคลากรที่มีรายได้ต่อเดือนไม่เกิน 10,000 บาท 

  2) บุคลากรที่มรีายได้ต่อเดือนมากกว่า 30,000 บาท มีความสุขในการ

ทำงานสูงกว่า บุคลากรที่มีรายได้ต่อเดือน 10,001-20,000 บาท 

  3) บุคลากรที่มรีายได้ต่อเดือน 20,001-30,000 บาท มีความสุขในการ

ทำงานสูงกว่า บุคลากรที่มีรายได้ต่อเดือนไม่เกิน 10,000 บาท 

 

 



 
 

122 

ตาราง 27 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อเปรียบเทียบความสุขในการทำงานของบุคลากร 

               โรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ด้านความพึงพอใจในชีวติ  

               ตามคุณลักษณะส่วนบุคคลด้านรายได้ เป็นรายคู่ด้วยวิธีการของเชฟเฟ่  

 (Scheffe, s test) 

รายได้ ( X ) 

ไม่เกิน 

10,000 บาท 

10,001-

20,000 บาท 

20,001-

30,000 บาท 

มากกว่า 

30,000 บาท 

3.36 3.30 3.66 3.79 

ไม่เกิน 10,000 

บาท 3.36  0.06 0.30* 0.43* 

10,001-

20,000 บาท 3.30   0.36* 0.49* 

20,001-

30,000 บาท 3.66    0.13 

มากกว่า 

30,000 บาท 3.79     

 

 จากตาราง 27 เมื่อเปรียบเทียบความสุขในการทำงานของบุคลากรโรงพยาบาล

แห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ด้านความพึงพอใจในชวีิต ตามคุณลักษณะส่วน

บุคคลด้านรายได้ เป็นรายคู่ด้วยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe, s test) พบว่า บุคลากร

โรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื กลุ่มรายได้ในระดับต่าง ๆ มีความสุขใน

การทำงาน ด้านความพึงพอใจในชีวติ แตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มี

จำนวน 4 คู่ คอื ได้แก่ 

  1) บุคลากรที่มรีายได้ต่อเดือนมากกว่า 30,000 บาท มีความสุขในการ

ทำงานสูงกว่า บุคลากรที่มีรายได้ต่อเดือนไม่เกิน 10,000 บาท 

  2) บุคลากรที่มรีายได้ต่อเดือนมากกว่า 30,000 บาท มีความสุขในการ

ทำงานสูงกว่า บุคลากรที่มีรายได้ต่อเดือน 10,001-20,000 บาท 

  3) บุคลากรที่มรีายได้ต่อเดือน 20,001-30,000 บาท มีความสุขในการ

ทำงานสูงกว่า บุคลากรที่มีรายได้ต่อเดือนไม่เกิน 10,000 บาท 
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  4) บุคลากรที่มรีายได้ต่อเดือน 20,001-30,000 บาท มีความสุขในการ

ทำงานสูงกว่า บุคลากรที่มีรายได้ต่อเดือน 10,001-20,000 บาท 

 

ตาราง 28 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อเปรียบเทียบความสุขในการทำงานของบุคลากร 

               โรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ด้านอารมณ์ทางบวก  

 ตามคุณลักษณะส่วนบุคคลด้านรายได้ เป็นรายคู่ด้วยวิธีการของเชฟเฟ่  

 (Scheffe, s test) 

รายได้ ( X ) 

ไม่เกิน 

10,000 บาท 

10,001-

20,000 บาท 

20,001-

30,000 บาท 

มากกว่า 

30,000 บาท 

3.97 4.07 4.31 4.13 

ไม่เกิน 10,000 

บาท 3.97  0.10 0.34* 0.16 

10,001-

20,000 บาท 4.07   0.24* 0.06 

20,001-

30,000 บาท 4.31    0.18 

มากกว่า 

30,000 บาท 4.13     

 

 จากตาราง 28 เมื่อเปรียบเทียบความสุขในการทำงานของบุคลากร

โรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ด้านอารมณ์ทางบวก ตามคุณลักษณะ

ส่วนบุคคลด้านรายได้ เป็นรายคู่ด้วยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe, s test) พบว่า บุคลากร

โรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื กลุ่มรายได้ในระดับต่าง ๆ มีความสุขใน

การทำงาน ด้านอารมณ์ทางบวก แตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มี

จำนวน 2 คู่ คอื ได้แก่ 

  1) บุคลากรที่มรีายได้ต่อเดือน 20,001-30,000 บาท มีความสุขในการ

ทำงานสูงกว่า บุคลากรที่มีรายได้ต่อเดือนไม่เกิน 10,000 บาท 

  2) บุคลากร ที่มีรายได้ต่อเดือน 20,001-30,000 บาท มีความสุขในการ

ทำงานสูงกว่า บุคลากรที่มีรายได้ต่อเดือน 10,001-20,000 บาท 
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ตาราง 29 ผลการเปรียบเทียบระดับความสุขในการทำงานของบุคลากรโรงพยาบาล 

 แห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ตามคุณลักษณะส่วนบุคคล 

 ด้านตำแหน่งงาน 

ความสุขในการทำงาน 
แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

ด้านความพึงพอใจ 

ในชีวติ 

ระหว่างกลุ่ม 6.475 4 1.619 4.340 .002** 

ภายในกลุ่ม 125.328 336 .373   

รวม 131.802 340    

ด้านความพึงพอใจ 

ในงาน 

ระหว่างกลุ่ม 3.602 4 .901 2.762 .028* 

ภายในกลุ่ม 109.545 336 .326   

รวม 113.147 340    

ด้านอารมณ์ทางบวก ระหว่างกลุ่ม 4.992 4 1.248 2.511 .042* 

ภายในกลุ่ม 166.954 336 .497   

รวม 171.945 340    

ด้านอารมณ์ทางลบ ระหว่างกลุ่ม 1.668 4 .417 1.026 .394 

ภายในกลุ่ม 136.620 336 .407   

รวม 138.289 340    

ภาพรวม ระหว่างกลุ่ม 2.893 4 .723 3.445 .009** 

ภายในกลุ่ม 70.557 336 .210   

รวม 73.450 340    

 จากตาราง 29 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อเปรียบเทียบความสุขในการทำงาน

ของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เมื่อจำแนกตามคุณลักษณะ

ส่วนบุคคลด้านตำแหน่งงาน โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว  (One-way 

ANOVA)  ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติ .05 พบว่า ความสุขในการทำงานของบุคลากร

โรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ในภาพรวม และด้านความพึงพอใจใน

ชีวติ มีความแตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 และมีความแตกต่างกันอย่าง

มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05จำนวน 2 ด้าน คือ 1) ด้านความพึงพอใจในงาน 2) ด้าน

อารมณ์ทางบวก จึงทำการทดสอบความแตกต่าง เป็นรายคู่ด้วยโดยใช้วธิีของเชฟเฟ่ 

(Scheffe, s test) รายละเอียด ดังตาราง 30-33 
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ตาราง 30 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อเปรียบเทียบความสุขในการทำงานของบุคลากร 

              โรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ในภาพรวม ตามคุณลักษณะ 

 ส่วนบุคคลด้านตำแหน่งงาน เป็นรายคู่ด้วยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe, s test) 

ตำแหน่งงาน ( X ) 
ข้าราชการ 

พนักงาน

ราชการ 

พนักงาน

กระทรวง 

ลูกจา้ง 

ประจำ 

ลูกจา้ง

ช่ัวคราว 

3.87 4.06 3.51 3.72 3.70 

ข้าราชการ 3.87  .18 .36* .15 .19* 

พนักงานราชการ 4.06   .54* .33 .35 

พนักงาน

กระทรวง 

3.51    .21 .19 

ลูกจา้งประจำ 3.72     .02 

ลูกจา้งช่ัวคราว 3.70      

 

 จากตาราง 30 เมื่อเปรียบเทียบความสุขในการทำงานของบุคลากร

โรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ในภาพรวม ตามคุณลักษณะส่วนบุคคล

ด้านตำแหน่งงาน เป็นรายคู่ด้วยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe, s test) พบว่า บุคลากร

โรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื กลุ่มตำแหน่งงานต่าง ๆ มีความสุขใน

การทำงานในภาพรวม แตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มีจำนวน 3 คู่ คอื 

ได้แก่ 

  1) บุคลากรที่มตีำแหน่งข้าราชการมคีวามสุขในการทำงานสูงกว่าบุคลากร 

ที่มตีำแหน่งพนักงานกระทรวงสาธารณสุข 

  2) บุคลากรที่มตีำแหน่งข้าราชการมคีวามสุขในการทำงานสูงกว่า บุคลากร

ที่มตีำแหน่งลูกจ้างช่ัวคราว 

  3) บุคลากรที่มตีำแหน่งพนักงานราชการมคีวามสุขในการทำงานสูงกว่า 

บุคลากรที่มตีำแหน่งพนักงานกระทรวงสาธารณสุข 
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ตาราง 31 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อเปรียบเทียบความสุขในการทำงานของบุคลากร 

              โรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ด้านความพึงพอใจในชีวติ  

              ตามคุณลักษณะส่วนบุคคลด้านตำแหน่งงาน เป็นรายคู่ด้วยวิธีการของเชฟเฟ่  

 (Scheffe, s test) 

ตำแหน่งงาน ( X ) 
ข้าราชการ 

พนักงาน

ราชการ 

พนักงาน

กระทรวง 

ลูกจา้งประ

จำ 

ลูกจา้ง

ช่ัวคราว 

3.59 3.81 3.21 3.36 3.28 

ข้าราชการ 3.59  0.22 0.38 0.23* 0.31* 

พนักงานราชการ 3.81   0.60 -0.45 0.53 

พนักงาน

กระทรวง 

3.21    0.15 0.07 

ลูกจา้งประจำ 3.36     0.08 

ลูกจา้งช่ัวคราว 3.28      

 

 จากตาราง 31 เมื่อเปรียบเทียบความสุขในการทำงานของบุคลากรโรงพยาบาล

แห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ด้านความพึงพอใจในชวีิต ตามคุณลักษณะส่วน

บุคคลด้านตำแหน่งงาน เป็นรายคู่ด้วยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe, s test) พบว่า บุคลากร

โรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื กลุ่มตำแหน่งงานต่าง ๆ มีความสุขใน

การทำงาน ด้านความพึงพอใจในชีวติ แตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

มีจำนวน 2 คู่ คือ ได้แก่ 

  1) บุคลากรที่มตีำแหน่งข้าราชการมีความสุขในการทำงานสูงกว่าบุคลากร 

ที่มตีำแหน่งลูกจ้างประจำ 

  2) บุคลากรที่มตีำแหน่งข้าราชการมคีวามสุขในการทำงานสูงกว่าบุคลากร 

ที่มตีำแหน่งลูกจ้างช่ัวคราว 
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ตาราง 32 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อเปรียบเทียบความสุขในการทำงานของบุคลากร 

              โรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ด้านความพึงพอใจในงาน  

              ตามคุณลักษณะส่วนบุคคลด้านตำแหน่งงาน เป็นรายคู่ด้วยวิธีการของเชฟเฟ่  

 (Scheffe, s test) 

ตำแหน่งงาน ( X ) 
ข้าราชการ 

พนักงาน

ราชการ 

พนักงาน

กระทรวง 

ลูกจา้งประ

จำ 

ลูกจา้ง

ช่ัวคราว 

3.59 3.81 3.21 3.36 3.28 

ข้าราชการ 3.59  0.22 0.38 0.23* 0.31* 

พนักงานราชการ 3.81   0.60 0.45 0.53 

พนักงาน

กระทรวง 

3.21    0.15 0.07 

ลูกจา้งประจำ 3.36     0.08 

ลูกจา้งช่ัวคราว 3.28      

 

 จากตาราง 32 เมือ่เปรียบเทียบความสุขในการทำงานของบุคลากร

โรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ด้านความพึงพอใจในงาน ตาม

คุณลักษณะส่วนบุคคลด้านตำแหน่งงาน เป็นรายคู่ด้วยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe, s test) 

พบว่า บุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื กลุ่มตำแหน่งงานต่าง ๆ 

มีความสุขในการทำงาน ด้านความพึงพอใจในงาน แตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่

ระดับ .05 มีจำนวน 2 คู่ คือ ได้แก่ 

  1) บุคลากรที่มตีำแหน่งข้าราชการมคีวามสุขในการทำงานสูงกว่าบุคลากร 

ที่มตีำแหน่งลูกจ้างประจำ 

  2) บุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอืที่มตีำแหน่ง

ข้าราชการมีความสุขในการทำงานสูงกว่าบุคลากรที่มีตำแหน่งลูกจ้างชั่วคราว 

 

 

 

 

 



 
 

128 

ตาราง 33 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อเปรียบเทียบความสุขในการทำงานของบุคลากร 

              โรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ด้านอารมณ์ทางบวก  

              ตามคุณลักษณะส่วนบุคคลด้านตำแหน่งงาน เป็นรายคู่ด้วยวิธีการของเชฟเฟ่  

 (Scheffe, s test) 

ตำแหน่งงาน ( X ) 
ข้าราชการ 

พนักงาน

ราชการ 

พนักงาน

กระทรวง 

ลูกจา้งประ

จำ 

ลูกจา้ง

ช่ัวคราว 

4.16 4.85 3.82 4.05 3.93 

ข้าราชการ 4.16  0.69 0.34 0.11 0.23 

พนักงานราชการ 4.85   1.03* 0.80* 0.92* 

พนักงาน

กระทรวง 

3.82    0.23 0.11 

ลูกจา้งประจำ 4.05     0.12 

ลูกจา้งช่ัวคราว 3.93      

 

 จากตาราง 33 เมื่อเปรียบเทียบความสุขในการทำงานของบุคลากร

โรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ด้านอารมณ์ทางบวก ตามคุณลักษณะ

ส่วนบุคคลด้านตำแหน่งงาน เป็นรายคู่ด้วยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe, s test) พบวา่ 

บุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื กลุ่มตำแหน่งงานต่าง ๆ มี

ความสุขในการทำงาน ด้านอารมณ์ทางบวก แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 

.05 มีจำนวน 2 คู่ คอื ได้แก่ 

  1) บุคลากรที่มตีำแหน่งพนักงานราชการมคีวามสุขในการทำงานสูงกว่า 

บุคลากรที่มตีำแหน่งพนักงานกระทรวงสาธารณสุข 

  2) บุคลากรที่มตีำแหน่งพนักงานราชการ มีความสุขในการทำงานสูงกว่า 

บุคลากรที่มตีำแหน่งลูกจา้งประจำ 

  3) บุคลากรที่มตีำแหน่งพนักงานราชการ มีความสุขในการทำงานสูงกว่า 

บุคลากรที่มตีำแหน่งลูกจา้งช่ัวคราว 
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ตาราง 34 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อเปรียบเทียบความสุขในการทำงานของบุคลากร 

              โรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ตามคุณลักษณะส่วนบุคคล 

 ด้านประเภทของบุคลากร 

ความสุขในการทำงาน 

ค่าเฉลี่ย ( X ) 

t Sig. 
บุคลากร 

สุขภาพ 

(84 คน) 

บุคลากร

ทั่วไป 

(257 คน) 

1 ด้านความพึงพอใจในชีวติ 3.63 3.32 4.698 .000*** 

2 ด้านความพึงพอใจในงาน 4.08 3.85 3.711 .000*** 

3 ด้านอารมณ์ทางบวก 4.21 3.99 2.783 .006** 

4 ด้านอารมณ์ทางลบ 3.75 3.59 2.338 .020* 

รวม 3.92 3.69 4.643 .000*** 

 

 จากตาราง 34 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อเปรียบเทียบความสุขในการทำงาน

ของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เมื่อตามคุณลักษณะส่วน

บุคคลด้านประเภทของบุคลากร โดยใช้ค่า t-test ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติ .05  พบว่า 

ความสุขในการทำงานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ใน

ภาพรวม ด้านความพึงพอใจในชวีิต และด้านความพึงพอใจในงาน มีความแตกต่างกัน

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .00 ด้านอารมณ์ทางบวก มีความแตกต่างกันอย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และด้านอารมณ์ทางลบ มีความแตกต่างกันอย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยบุคลากรสุขภาพ (เช่น แพทย์ เภสัชกร พยาบาล ผู้ช่วย

พยาบาล เป็นต้น) มีความสุขในการทำงานสูงกว่าบุคลากรทั่วไป (เช่น เจา้พนักงานธุรการ 

พนักงานขับรถ เป็นต้น) 
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 ตอนที่ 5 ผลการเปรยีบเทยีบระดับสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหน่ึงในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ตามคุณลักษณะ 

ส่วนบุคคล 

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบระดับสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ตามคุณลักษณะส่วนบุคคล  

อันประกอบด้วย เพศ อายุระดับการศกึษา ประสบการณ์การทำงาน รายได้ ตำแหน่งงาน 

และประเภทของบุคลากร รายละเอียดดังตาราง 35-45 

 

ตาราง 35 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อเปรียบเทียบสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของ 

              บุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ตามคุณลักษณะ 

 ส่วนบุคคลด้านเพศ 

สมรรถนะหลักในการปฏิบัติงาน 

ค่าเฉลี่ย ( X ) 

t Sig. ชาย 

(84 คน) 

หญิง 

(257 คน) 

1 การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 4.10 4.04 .791 .431 

2 การบริการที่ดี 4.20 4.24 -.419 .676 

3 การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 4.09 4.02 .905 .367 

4 การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม

และจรยิธรรม 4.25 4.27 -.334 .739 

5 การทำงานเป็นทีม 4.25 4.24 .176 .860 

รวม 4.18 4.16 .233 .816 

 

 จากตาราง 35 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อเปรียบเทียบสมรรถนะหลักในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื เมื่อตาม

คุณลักษณะส่วนบุคคลด้านเพศ โดยใช้ค่า t-test ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติ .05  พบว่า 

สมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื ทั้งในภาพรวม และรายด้าน ทุกด้าน ไม่มคีวามแตกต่างกัน 
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ตาราง 36  ผลการเปรียบเทียบระดับสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

 โรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ตามคุณลักษณะส่วนบุคคล 

 ด้านอายุ 

สมรรถนะหลัก 

ในการปฏิบัติงาน 

แหลง่ความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

การมุ่งผลสัมฤทธิ์ ระหว่างกลุ่ม .497 2 .248 .783 .458 

ภายในกลุ่ม 107.186 338 .317   

รวม 107.682 340    

การบริการที่ดี ระหว่างกลุ่ม .474 2 .237 .646 .525 

ภายในกลุ่ม 123.989 338 .367   

รวม 124.463 340    

การสั่งสมความ

เช่ียวชาญในงานอาชีพ 

ระหว่างกลุ่ม .388 2 .194 .588 .556 

ภายในกลุ่ม 111.451 338 .330   

รวม 111.839 340    

การยึดมั่นในความ

ถูกต้องชอบธรรมและ

จรยิธรรม 

ระหว่างกลุ่ม 1.080 2 .540 1.589 .206 

ภายในกลุ่ม 114.828 338 .340   

รวม 115.908 340    

การทำงานเป็นทีม ระหว่างกลุ่ม .125 2 .063 .176 .839 

ภายในกลุ่ม 120.499 338 .357   

รวม 120.624 340    

ภาพรวม ระหว่างกลุ่ม .303 2 .151 .559 .573 

ภายในกลุ่ม 91.631 338 .271   

รวม 91.934 340    

 จากตาราง 36 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อเปรียบเทียบสมรรถนะหลักในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื เมื่อจำแนกตาม

คุณลักษณะส่วนบุคคลด้านอายุ โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว  (One-way 

ANOVA)  ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติ .05 พบว่า สมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ทั้งในภาพรวมและรายด้านทุก

ด้าน ไม่มคีวามแตกต่างกัน 
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ตาราง 37  ผลการเปรียบเทียบระดับสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

 โรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ตามคุณลักษณะส่วนบุคคล 

 ด้านระดับการศกึษา 

สมรรถนะหลัก 

ในการปฏิบัติงาน 

แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

การมุ่งผลสัมฤทธิ์ ระหว่างกลุ่ม .893 2 .446 1.413 .245 

ภายในกลุ่ม 106.789 338 .316   

รวม 107.682 340    

การบริการที่ดี ระหว่างกลุ่ม .261 2 .130 .355 .702 

ภายในกลุ่ม 124.203 338 .367   

รวม 124.463 340    

การสั่งสมความ

เชี่ยวชาญในงานอาชีพ 

ระหว่างกลุ่ม .783 2 .391 1.191 .305 

ภายในกลุ่ม 111.056 338 .329   

รวม 111.839 340    

การยึดมั่นในความ

ถูกต้องชอบธรรมและ

จรยิธรรม 

ระหว่างกลุ่ม 1.316 2 .658 1.940 .145 

ภายในกลุ่ม 114.592 338 .339   

รวม 115.908 340    

การทำงานเป็นทีม ระหว่างกลุ่ม .681 2 .340 .959 .384 

ภายในกลุ่ม 119.944 338 .355   

รวม 120.624 340    

ภาพรวม ระหว่างกลุ่ม .315 2 .158 .581 .560 

ภายในกลุ่ม 91.619 338 .271   

รวม 91.934 340    

 จากตาราง 37 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อเปรียบเทียบสมรรถนะหลักในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื เมื่อจำแนกตาม

คุณลักษณะส่วนบุคคลด้านระดับการศกึษา โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว  

(One-way ANOVA)  ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติ .05 พบว่า สมรรถนะหลักในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ทั้งในภาพรวม

และรายด้านทุกด้าน ไม่มคีวามแตกต่างกัน 
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ตาราง 38  ผลการเปรียบเทียบระดับสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

 โรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ตามคุณลักษณะส่วนบุคคล 

 ด้านประสบการณ์การทำงาน 

สมรรถนะหลัก 

ในการปฏิบัติงาน 

แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

การมุ่งผลสัมฤทธิ์ ระหว่างกลุ่ม .234 3 .078 .245 .865 

ภายในกลุ่ม 107.448 337 .319   

รวม 107.682 340    

การบริการที่ดี ระหว่างกลุ่ม .684 3 .228 .621 .602 

ภายในกลุ่ม 123.779 337 .367   

รวม 124.463 340    

การสั่งสมความ

เชี่ยวชาญในงานอาชีพ 

ระหว่างกลุ่ม .373 3 .124 .376 .771 

ภายในกลุ่ม 111.466 337 .331   

รวม 111.839 340    

การยึดมั่นในความ

ถูกต้องชอบธรรมและ

จรยิธรรม 

ระหว่างกลุ่ม .123 3 .041 .119 .949 

ภายในกลุ่ม 115.785 337 .344   

รวม 115.908 340    

การทำงานเป็นทีม ระหว่างกลุ่ม 1.148 3 .383 1.079 .358 

ภายในกลุ่ม 119.476 337 .355   

รวม 120.624 340    

ภาพรวม ระหว่างกลุ่ม .231 3 .077 .283 .838 

ภายในกลุ่ม 91.703 337 .272   

รวม 91.934 340    

 จากตาราง 38 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อเปรียบเทียบสมรรถนะหลักในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื เมื่อจำแนกตาม

คุณลักษณะส่วนบุคคลด้านประสบการณ์การทำงาน โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทาง

เดียว  (One-way ANOVA)  ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติ .05 พบว่า สมรรถนะหลักในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ทั้งในภาพรวม

และรายด้านทุกด้าน ไม่มคีวามแตกต่างกัน 
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ตาราง 39  ผลการเปรียบเทียบระดับสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

 โรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ตามคุณลักษณะส่วนบุคคล 

 ด้านรายได้ 

สมรรถนะหลัก 

ในการปฏิบัติงาน 

แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

การมุ่งผลสัมฤทธิ์ ระหว่างกลุ่ม 1.383 3 .461 1.461 .225 

ภายในกลุ่ม 106.300 337 .315   

รวม 107.682 340    

การบริการที่ดี ระหว่างกลุ่ม 3.705 3 1.235 3.446 .017* 

ภายในกลุ่ม 120.759 337 .358   

รวม 124.463 340    

การสั่งสมความ

เชี่ยวชาญในงานอาชีพ 

ระหว่างกลุ่ม 3.201 3 1.067 3.310 .020* 

ภายในกลุ่ม 108.637 337 .322   

รวม 111.839 340    

การยึดมั่นในความ

ถูกต้องชอบธรรมและ

จรยิธรรม 

ระหว่างกลุ่ม 3.166 3 1.055 3.155 .025* 

ภายในกลุ่ม 112.741 337 .335   

รวม 115.908 340    

การทำงานเป็นทีม ระหว่างกลุ่ม .877 3 .292 .822 .482 

ภายในกลุ่ม 119.747 337 .355   

รวม 120.624 340    

ภาพรวม ระหว่างกลุ่ม 2.121 3 .707 2.653 .049* 

ภายในกลุ่ม 89.812 337 .267   

รวม 91.934 340    

 

 จากตาราง 39 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อเปรียบเทียบสมรรถนะหลักในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื เมื่อจำแนกตาม

คุณลักษณะส่วนบุคคลด้านรายได้ โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว  (One-way 

ANOVA)  ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติ .05 พบว่า สมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ทั้งในภาพรวมมีความแตกต่าง
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กันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 เมื่อพิจาณาเป็นรายด้าน พบว่า มีความแตกต่าง

กันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จำนวน 3 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านการบริการที่ดี 2) 

ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ และ 3) ด้านการยึดมั่นในความถูกต้องชอบ

ธรรมและจรยิธรรม จงึทำการทดสอบความแตกต่าง เป็นรายคู่ด้วยโดยใช้วธิีของเชฟเฟ่ 

(Scheffe, s test) รายละเอียด ดังตาราง 40-43 

 

ตาราง 40 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อเปรียบเทียบสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของ 

              บุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ในภาพรวม  

 ตามคุณลักษณะส่วนบุคคลด้านรายได้ เป็นรายคู่ด้วยวิธีการของเชฟเฟ่  

 (Scheffe, s test) 

รายได้ ( X ) 

ไม่เกิน 

10,000 บาท 

10,001-

20,000 บาท 

20,001-

30,000 บาท 

มากกว่า 

30,000 บาท 

4.08 4.14 4.33 4.19 

ไม่เกิน 10,000 

บาท 4.08  .05 .25* .10 

10,001-

20,000 บาท 4.14   .19* .04 

20,001-

30,000 บาท 4.33    .14 

มากกว่า 

30,000 บาท 4.19     

 จากตาราง 40 เมื่อเปรียบเทียบสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากร

โรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ในภาพรวม ตามคุณลักษณะส่วนบุคคล

ดา้นรายได้ เป็นรายคู่ด้วยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe, s test) พบว่า บุคลากรโรงพยาบาล

แห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ กลุ่มรายได้ในระดับต่าง ๆ มสีมรรถนะหลักในการ

ปฏิบัติงาน ในภาพรวม แตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มีจำนวน 2 คู่ 

ได้แก่ 

  1) บุคลากรที่มรีายได้ต่อเดือน 20,001-30,000 บาท มีสมรรถนะหลัก 

ในการปฏิบัติงานสูงกว่าบุคลากรที่มีรายได้ต่อเดือนไม่เกิน 10,000 บาท 
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  2) บุคลากรที่มรีายได้ต่อเดือน 20,001-30,000 บาท มีสมรรถนะหลัก 

ในการปฏิบัติงานสูงกว่าบุคลากรที่มีรายได้ต่อเดือนไม่เกิน 10,000-20,000 บาท 

 

ตาราง 41 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อเปรียบเทียบสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของ 

              บุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ด้านการบริการที่ดี  

              ตามคุณลักษณะส่วนบุคคลด้านรายได้ เป็นรายคู่ด้วยวิธีการของเชฟเฟ่ 

 (Scheffe, s test) 

รายได้ ( X ) 

ไม่เกิน 

10,000 บาท 

10,001-

20,000 บาท 

20,001-

30,000 บาท 

มากกว่า 

30,000 บาท 

4.12 4.22 4.45 4.21 

ไม่เกิน 10,000 

บาท 4.12  .11 .34* .09 

10,001-

20,000 บาท 4.22   .23* .01 

20,001-

30,000 บาท 4.45    .25* 

มากกว่า 

30,000 บาท 4.21     

 

 จากตาราง 41 เมื่อเปรียบเทียบสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากร

โรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ด้านการบริการที่ด ีตามคุณลักษณะส่วน

บุคคลด้านรายได้ เป็นรายคู่ด้วยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe, s test) พบว่า บุคลากร

โรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื กลุ่มรายได้ในระดับต่าง ๆ มีสมรรถนะ

หลักในการปฏิบัติงาน ด้านการบริการที่ด ีแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ 

.05 มีจำนวน 2 คู่ คอื ได้แก่ 

  1) บุคลากรที่มรีายได้ต่อเดือน 20,001-30,000 บาท มีสมรรถนะหลัก 

ในการปฏิบัติงานสูงกว่าบุคลากรที่มีรายได้ต่อเดือนไม่เกิน 10,000 บาท 

  2) บุคลากรที่มรีายได้ต่อเดือน 20,001-30,000 บาท มีสมรรถนะหลัก 

ในการปฏิบัติงานสูงกว่าบุคลากรที่มีรายได้ต่อเดือนไม่เกิน 10,000-20,000 บาท 
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  3) บุคลากรที่มรีายได้ต่อเดือน 20,001-30,000 บาท มีสมรรถนะหลัก 

ในการปฏิบัติงานสูงกว่าบุคลากรที่มีรายได้ต่อเดือน มากกว่า 30,000 บาท 

 

ตาราง 42 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อเปรียบเทียบสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของ 

              บุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ด้านการสั่งสม 

              ความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ตามคุณลักษณะส่วนบุคคลด้านรายได้ เป็นรายคู่ 

 ด้วยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe, s test) 

รายได้ ( X ) 

ไม่เกิน 

10,000 บาท 

10,001-

20,000 บาท 

20,001-

30,000 บาท 

มากกว่า 

30,000 บาท 

3.92 4.02 4.22 4.04 

ไม่เกิน 10,000 

บาท 3.92  .10 .30* .17 

10,001-

20,000 บาท 4.02   .20* .07 

20,001-

30,000 บาท 4.22    .13 

มากกว่า 

30,000 บาท 4.04     

 

 จากตาราง 42 เมื่อเปรียบเทียบสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากร

โรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญในงาน

อาชีพ ตามคุณลักษณะส่วนบุคคลด้านรายได้ เป็นรายคู่ด้วยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe, s 

test) พบว่า บุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ กลุ่มรายได้ในระดับ

ต่าง ๆ มสีมรรถนะหลักในการปฏิบัติงาน ด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 

แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มีจำนวน 2 คู่ คอื ได้แก่ 

  1) บุคลากรที่มรีายได้ต่อเดือน 20,001-30,000 บาท มีสมรรถนะหลัก 

ในการปฏิบัติงานสูงกว่าบุคลากรที่มีรายได้ต่อเดือนไม่เกิน 10,000 บาท 

  2) บุคลากรที่มรีายได้ต่อเดือน 20,001-30,000 บาท มีสมรรถนะหลัก 

ในการปฏิบัติงานสูงกว่าบุคลากรที่มีรายได้ต่อเดือนไม่เกิน 10,000-20,000 บาท 
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ตาราง 43 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อเปรียบเทียบสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของ 

              บุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ด้านการยึดมั่น 

 ในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม ตามคุณลักษณะส่วนบุคคลด้านรายได้  

 เป็นรายคู่ด้วยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe, s test) 

รายได้ ( X ) 

ไม่เกิน 

10,000 บาท 

10,001-

20,000 บาท 

20,001-

30,000 บาท 

มากกว่า 

30,000 บาท 

4.21 4.19 4.45 4.33 

ไม่เกิน 10,000 

บาท 4.21  .02 .24* .12 

10,001-

20,000 บาท 4.19   .26* .14 

20,001-

30,000 บาท 4.45    .12 

มากกว่า 

30,000 บาท 4.33     

 

 จากตาราง 43 เมื่อเปรียบเทียบสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากร

โรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ด้านการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม

และจรยิธรรม ตามคุณลักษณะส่วนบุคคลด้านรายได้ เป็นรายคู่ด้วยวิธีการของเชฟเฟ่ 

(Scheffe, s test) พบว่า บุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ กลุ่ม

รายได้ในระดับต่าง ๆ มีสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงาน ด้านการยึดมั่นในความถูกต้อง

ชอบธรรมและจรยิธรรม แตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มจีำนวน 2 คู่ 

คือ ได้แก่ 

  1) บุคลากรที่มรีายได้ต่อเดือน 20,001-30,000 บาท มีสมรรถนะหลัก 

ในการปฏิบัติงานสูงกว่าบุคลากรที่มีรายได้ต่อเดือนไม่เกิน 10,000 บาท 

  2) บุคลากรที่มรีายได้ต่อเดือน 20,001-30,000 บาท มีสมรรถนะหลัก 

ในการปฏิบัติงานสูงกว่าบุคลากรที่มีรายได้ต่อเดือนไม่เกิน 10,000-20,000 บาท 
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ตาราง 44  ผลการเปรียบเทียบระดับสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

 โรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ตามคุณลักษณะส่วนบุคคล 

 ด้านตำแหน่งงาน 

สมรรถนะหลัก 

ในการปฏิบัติงาน 

แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

การมุ่งผลสัมฤทธิ์ ระหว่างกลุ่ม .391 4 .098 .306 .874 

ภายในกลุ่ม 107.291 336 .319   

รวม 107.682 340    

การบริการที่ดี ระหว่างกลุ่ม 1.324 4 .331 .903 .462 

ภายในกลุ่ม 123.139 336 .366   

รวม 124.463 340    

การสั่งสมความ

เชี่ยวชาญในงานอาชีพ 

ระหว่างกลุ่ม 2.462 4 .616 1.891 .112 

ภายในกลุ่ม 109.376 336 .326   

รวม 111.839 340    

การยึดมั่นในความ

ถูกต้องชอบธรรมและ

จรยิธรรม 

ระหว่างกลุ่ม 3.346 4 .836 2.497 .053 

ภายในกลุ่ม 112.562 336 .335   

รวม 115.908 340    

การทำงานเป็นทีม ระหว่างกลุ่ม 3.051 4 .763 2.179 .071 

ภายในกลุ่ม 117.574 336 .350   

รวม 120.624 340    

ภาพรวม ระหว่างกลุ่ม 1.616 4 .404 1.503 .201 

ภายในกลุ่ม 90.318 336 .269   

รวม 91.934 340    

 จากตาราง 44 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อเปรียบเทียบสมรรถนะหลักในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื เมื่อจำแนกตาม

คุณลักษณะส่วนบุคคลด้านตำแหน่งงาน โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว  

(One-way ANOVA)  ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติ .05 พบว่า สมรรถนะหลักในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ทั้งในภาพรวม

และรายด้านทุกด้าน ไม่มคีวามแตกต่างกัน 
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ตาราง 45 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อเปรียบเทียบสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของ 

              บุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ตามคุณลักษณะ 

 ส่วนบุคคลด้านประเภทของบุคลากร 

สมรรถนะหลักในการปฏิบัติงาน 

ค่าเฉลี่ย ( X ) 

t Sig. 
บุคลากร 

สุขภาพ 

(84 คน) 

บุคลากร

ทั่วไป 

(257 คน) 

1 การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 4.14 3.88 2.615 .009** 

2 การบริการที่ดี 4.33 4.14 2.921 .004** 

3 การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 4.12 3.97 2.380 .018* 

4 การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม

และจรยิธรรม 4.34 4.19 2.355 .019* 

5 การทำงานเป็นทีม 4.33 4.17 2.405 .017* 

รวม 4.25 4.09 2.857 .005** 

 

 จากตาราง 45 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อเปรียบเทียบสมรรถนะหลักในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื เมื่อตาม

คุณลักษณะส่วนบุคคลด้านประเภทของบุคลากร โดยใช้ค่า t-test ที่ระดับนัยสำคัญทาง

สถิต ิ.05  พบว่า สมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื ในภาพรวม ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ และด้านการบริการที่ดี มีความ

แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ส่วนด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงาน

อาชีพ ด้านการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรมและด้านการทำงานเป็นทีม  

มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยบุคลากรสุขภาพ (เช่น แพทย์ 

เภสัชกร พยาบาล ผูช่้วยพยาบาล เป็นต้น) มีความสุขในการทำงานสูงกว่าบุคลากรทั่วไป 

(เช่น เจ้าพนักงานธุรการ พนักงานขับรถ เป็นต้น) 
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 ตอนที่ 5 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของความสุขในการทำงานต่อสมรรถนะ 

หลักในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหน่ึงในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 ผลการวิเคราะห์อทิธิพลของความสุขในการทำงานที่ส่งผลต่อสมรรถนะหลักใน

การปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื รายละเอียด

ดังตาราง 44-45 

 ในเบือ้งตน้จะทำการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปรในตัวแบบที่ใชใ้น

การศกึษา เพือ่ป้องกันการเกิด Multicollinearity คือ การมสีหสัมพันธ์กันเองระหว่างตัวแปร

อิสระ ซึ่งการที่ตัวแปรอิสระมีความสัมพันธ์กันในระดับที่สูงมาก อาจส่งผลใหส้มการ 

ตัวแบบที่ใชใ้นการพยากรณ์ตัวแปรตามมีความคลาดเคลื่อน ดังนั้น จึงตอ้งตรวจสอบ

ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระเพื่อให้แน่ใจว่า ตัวแปรอิสระสามารถคงอยู่ในสมการ 

ตัวแบบได้ โดยกำหนด ระดับนัยสำคัญที่ 0.05 

 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์จะพิจารณาจากค่า Sig. (2-tailed) หากค่า Sig.  

(2-tailed) มีค่าน้อยกว่า 0.05 แสดงว่าตัวแปรสองตัวมีความสัมพันธ์กัน ในทางตรงกันข้าม 

หากค่า Sig. (2-tailed) มีค่ามากกว่ากว่า 0.05 แสดงว่าตัวแปรสองตัวไม่มีความสัมพันธ์

กัน หลังจากนั้นจงึจะทำการวิเคราะห์ระดับความสัมพันธ์ของตัวแปรโดยจะพิจารณาจาก

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ตามเกณฑ์ต่อไปนี้ (บุญใจ ศรสีถิตนรากูร, 2553, หน้า 376-

377) 

  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง  0.91-1.00  หมายความว่า 

มีความสัมพันธ์ระดับสูงมาก 

  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง  0.71-0.90  หมายความว่า   

มีความสัมพันธ์ระดับสูง 

  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง  0.31-0.70  หมายความว่า   

มีความสัมพันธ์ระดับปานกลาง 

  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง  0.01-0.30  หมายความว่า   

มีความสัมพันธ์ระดับต่ำ 

  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง  0  หมายความว่า  

มีความสัมพันธ์เชิงเส้นตรง 
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 ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การ กับความสุขในการทำงานของ

พนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัดแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื  รายละเอียดดัง

ตาราง 46 

 

ตาราง 46 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) ระหว่างความสุขในการทำงานกับสมรรถนะหลัก 

 ในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ตัว

แปร 

HAP1 HAP2 HAP3 HAP4 THAP COM1 COM2 COM3 COM4 COM5 TCOM 

x  3.47 3.95 4.09 3.67 3.80 4.05 4.23 4.04 4.26 4.24 4.17 

S.D. 0.62 0.58 0.71 0.64 0.46 0.56 0.61 0.57 0.58 0.60 0.52 

HAP1  .619** .582** .097 .716** .384** .284** .375** .434** .335** .406** 

HAP2   .779** .163** .871** .564** .469** .492** .579** .559** .598** 

HAP3    .200** .888** .668** .597** .587** .607** .576** .681** 

HAP4     .438** .344** .293** .252** .293** .325** .338** 

THAP      .677** .569** .589** .657** .617** .698** 

COM1       .781** .772** .754** .707** .600** 

COM2        .741** .739** .695** .690** 

COM3         .739** .680** .682** 

COM4          .601** .606** 

COM5           .674** 

TCOM            

 

 จากตาราง 46 พบว่า ความสุขในการทำงานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่ง

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอืโดยภาพรวม (THAP) มีความสัมพันธ์กับสมรรถนะหลักในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื โดยภาพรวม 

(TCOM) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง 

และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r=.698) 

 เมื่อพจิารณาความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื โดยภาพรวม (TCOM) กับ

ความสุขในการทำงานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

เป็นรายด้าน พบว่า มคีวามสัมพันธ์กันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกด้าน ได้แก่ 
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  1. ด้านความพึงพอใจในชีวิต มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง และมี

ความสัมพันธ์ทางบวก (r = .406) 

  2. ดา้นความพึงพอใจในงาน มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง และมี

ความสัมพันธ์ทางบวก (r = .598) 

  3. ดา้นอารมณ์ทางบวก มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง และมี

ความสัมพันธ์ทางบวก (r = .681) 

  4. ด้านอารมณ์ทางลบ มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง และมี

ความสัมพันธ์ทางบวก (r = .338) 

 จากข้อมูลดังกล่าว พบว่า ความสุขในการทำงานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่ง

หนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอืโดยภาพรวม (THAP) มีความสมัพันธ์กับสมรรถนะหลักใน

การปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื โดยภาพรวม 

(TCOM) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง 

และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r=.698) ซึ่งไม่ส่งผลกระทบรุนแรงในการวิเคราะห์ความ

ถดถอยเชิงพห ุซึ่งค่าสหสัมพันธ์ ( r ) ไม่มีการปฏิสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระด้วยกันเอง 

จงึไม่มีปัญหาเรื่องภาวะพหุสัมพันธ์รวม จึงสามารถนำไปวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณได้  

 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) อิทธิพล

ของความสุขในการทำงานที่ส่งผลต่อสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากร

โรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื แสดงรายละเอียดดังตาราง 47 

 

ตาราง 47 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของความสุขในการทำงานที่ส่งผลต่อสมรรถนะหลัก 

 ในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ตัวแปร B Std.error (β) t P-value 

(Constant) 1.365 .175  7.791 .000 

ความพึงพอใจในชีวติ (HAP1) .041 .043 .049 .953 .341 

ความพึงพอใจในงาน (HAP2) .132 .058 .147 2.282 .023* 

อารมณ์ทางบวก (HAP3) .362 .046 .495 7.896 .000*** 

อารมณ์ทางลบ (HAP4) .179 .033 .220 5.458 .000*** 

R=.720, R2=.519, R2Ad=.513, F=90.570, Sig=.000** 
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 จากตาราง 47 พบว่า ความสุขในการทำงานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่ง

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ด้านอารมณ์ทางบวก (HAP3) (β=.495) และด้านอารมณ์ทาง

ลบ (HAP4) (β=.220) มีอทิธิพลต่อสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากร

โรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .00 

ด้านความพึงพอใจในงาน (HAP2) (β=.147) มอีิทธิพลต่อสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่

ระดับ .05 ซึ่งมคี่าสัมประสิทธิ์พยากรณ์ =.513 โดยสามารถร่วมกันทำนายระดับ 

สมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออก  

เฉียงเหนอื ได้รอ้ยละ 51.30 ส่วนด้านความพึงพอใจในชีวิต (HAP1) ไม่มีอทิธิพลต่อ

สมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออก 

เฉียงเหนอื โดยสามารถสร้างสมการในรูปคะแนนดบิ และคะแนนมาตรฐาน ได้ดังต่อไปนี้ 

  สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 

   Y  = 1.365 + .041(X1) + .132(X2) + .362(X3) + .179(X4) 

  สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 

   ZY  = .049(Z1) + .147(Z2) + .495(Z3) + .220(Z4) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 3 สรุปการทดสอบอิทธิพลของความสุขในการทำงานที่ส่งผลต่อสมรรถนะ 

หลักในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 

 

 

ด้านความพึงพอใจในชีวติ (HAP1) 

ด้านความพึงพอใจในงาน (HAP2) 

ด้านอารมณ์ทางบวก (HAP3) 

ด้านอารมณ์ทางลบ (HAP4) 

สมรรถนะหลัก

ของบุคลากร 

.049 

.147* 

.495**

* 

.220** 
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ตาราง 48 สรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน  

สมมตฐิาน ผลการทดสอบสมมตฐิาน 

บุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

ที่มเีพศต่างกันมีความสุขในการทำงาน แตกต่างกัน ปฏิเสธ 

บุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

ที่มอีายุต่างกันจะมีความสุขในการทำงาน แตกต่างกัน ยอมรับ 

บุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

ที่มรีะดับการศกึษาต่างกันมีความสุขในการทำงาน 

แตกต่างกัน ปฏิเสธ 

บุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

ที่มปีระสบการณ์การทำงานต่างกันมีความสุขในการทำงาน 

แตกต่างกัน ยอมรับ 

บุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

ที่มรีายได้ต่างกันมคีวามสุขในการทำงาน แตกต่างกัน ยอมรับ 

บุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

ที่มตีำแหน่งงานต่างกันมีความสุขในการทำงาน แตกต่างกัน ยอมรับ 

บุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอืที่

มปีระเภทของบุคลากรต่างกันมีความสุขในการทำงาน 

แตกต่างกัน ยอมรับ 

บุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

ที่มเีพศต่างกันมีสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงาน แตกต่าง

กัน ปฏิเสธ 

บุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอืที่

มอีายุต่างกันมีสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงาน แตกต่างกัน ปฏิเสธ 

บุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอืที่

มรีะดับการศกึษาต่างกันมีสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงาน 

แตกต่างกัน ปฏิเสธ 
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ตาราง 48 (ต่อ)  

สมมตฐิาน ผลการทดสอบสมมตฐิาน 

บุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

ที่มปีระสบการณ์การทำงานต่างกันมีสมรรถนะหลักในการ

ปฏิบัติงาน แตกต่างกัน ปฏิเสธ 

บุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

ที่มรีายได้ต่างกันมีสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงาน แตกต่าง

กัน ยอมรับ 

บุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

ที่มตีำแหน่งงานต่างกันมีสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงาน 

แตกต่างกัน ปฏิเสธ 

บุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

ที่มปีระเภทของบุคลากรต่างกันมีสมรรถนะหลักในการ

ปฏิบัติงาน แตกต่างกัน ยอมรับ 

ความพึงพอใจในชีวติส่งผลต่อสมรรถนะหลักในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื ปฏิเสธ 

พึงพอใจในงานส่งผลต่อสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ยอมรับ 

อารมณ์ทางบวกส่งผลต่อสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื ยอมรับ 

อารมณ์ทางลบส่งผลต่อสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ยอมรับ 
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 จากตาราง 48 ผลการทดสอบสมมตฐิาน สามารถสรุปผลได้ดังนี้ 

  1. บุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอืทีม่ีอายุ 

ประสบการณ์การทำงาน รายได้ ตำแหน่งงาน และประเภทของบุคลากร ต่างกัน  

มีความสุขในการทำงาน ต่างกัน จงึยอมรับสมมติฐาน ส่วนบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่ง

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอืทีม่ีเพศ และระดับการศกึษา แตกต่างกัน มีความสุขในการ

ทำงาน ไม่แตกต่างกัน จงึปฏิเสธสมมติฐาน 

  2. บุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอืที่มรีายได้ และ

ประเภทของบุคลากรต่างกัน มสีมรรถนะหลักในการปฏิบัติงาน แตกต่างกัน จงึยอมรับ

สมมตฐิาน ส่วนบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนือที่มเีพศ อายุ 

ระดับการศกึษา ประสบการณ์การทำงาน และตำแหน่งงาน ต่างกัน มีสมรรถนะหลักใน

การปฏิบัติงาน ไม่แตกต่างกัน จงึปฏิเสธสมมตฐิาน 

  3. ความสุขในการทำงานด้านความพึงพอใจในงาน ด้านอารมณ์ทางบวก 

และด้านอารมณ์ทางลบ ส่งผลต่อสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากร

โรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื จงึยอมรับสมมติฐาน ส่วนความสุข 

ในการทำงานด้านความพึงพอใจในชวีิต ไม่ส่งผลต่อสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื จึงปฏิเสธสมมตฐิาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

148 

 ตอนที่ 6 ข้อเสนอแนะทีเ่กี่ยวกับการพัฒนาความสุขในการทำงาน 

และสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหน่ึงในภาค 

ตะวันออกเฉยีงเหนือ 

 ข้อเสนอแนะที่เกี่ยวกับการพัฒนาความสุขในการทำงานและสมรรถนะหลักใน

การปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื รายละเอียด

ดังตาราง 49 

 

ตาราง 49 จำนวนและร้อยละของประชากรกลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถามปลายเปิด 

ผูต้อบ / ไม่ตอบแบบสอบถามปลายเปิด 
จำนวนคน 

(n=341) 
ร้อยละ 

    -  ตอบแบบสอบถามปลายเปิด 176 51.61 

    -  ไม่ตอบแบบสอบถามปลายเปิด 165 48.39 

รวม 341 100.00 

 

 จากตาราง 49 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม จำนวนทั้งสิ้น 341 คน มีผู้ตอบ

แบบสอบถามปลายเปิด แสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการพัฒนาความสุขใน

การทำงานและสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื จากแบบสอบถามปลายเปิด จำนวน 176 คน คิดเป็นร้อยละ 51.61 

ส่วนที่เหลอืจำนวน 165 คน เป็นผู้ที่ไม่ตอบแบบสอบถามปลายเปิด คิดเป็นรอ้ยละ 48.39 

 ข้อเสนอแนะที่เกี่ยวกับการพัฒนาความสุขในการทำงานและสมรรถนะหลักใน

การปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื สามารถสรุป

เป็นประเด็นต่าง ๆ ได้ดังนี้ 

  1. ผูบ้ริหารโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ควรเสริมสร้าง

และพัฒนาควรสุขในการทำงานให้แก่บุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออก  

เฉียงเหนอื โดยการสร้างแรงจูงใจทั้งในด้านรางวัล และโอกาสความก้าวหน้าในหน้าที่ 

การงาน 

  2. ผูบ้ริหารโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ควรกำหนด

นโยบายที่เอื้อให้กับบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ให้มี
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ความสุขในการทำงานโดยการส่งเสริม สร้างแรงจูงใจ พัฒนาคุณภาพชีวติ ตลอดจน

สวัสดิการที่เพียงพอ และความปลอดภัยจากการทำงาน  

  3. ผู้บังคับบัญชาควรมอบหมายงานที่เหมาะสมกับความสามารถ ตาม

ตำแหน่งหน้าที่ทีรับผดิชอบ ควรจัดสถานที่ทำงานให้มีความสะอาดสะอวด จัดให้มีกิจกรรม

การมสี่วนร่วมอย่างต่อเนื่อง จัดใหม้ีสวัสดิการ ค่าตอบแทน รายได้  ที่เหมาะสม ให้มี

ความก้าวหน้าในการเลื่อนตำแหน่งงานที่สูงขึน้  

  4. ผูบ้ริหารโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอืควรมีการ

ส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ให้มคีวามรู้

ความสามารถด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ อยู่เสมอ 

  5. ในการประเมินผลการปฏิบัติงานควรเน้นคุณภาพงานและผลสัมฤทธิ์ของ

งานเป็นหลัก และควรนำหลักเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีคุณภาพ โปร่งใส 

ยุติธรรมและได้มาตรฐานมาใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

  6. ผูบ้ริหารโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ควรเอาใจใส่

บุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอืทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน เท่าที่จะ

ทำได้ 

  7. ผูบ้ริหารโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ควรจัดหาสิ่ง

อำนวยความสะดวกทั้งวัสดุอุปกรณ์ที่มปีริมาณและคุณภาพใหม้ากพอกับการทำงานของ

บุคลากร ทั้งวัสดุอุปกรณ์ที่มีปริมาณและคุณภาพให้มากพอกับการทำงาน ควรปรับปรุง

สภาพแวดล้อมในการทำงานให้เหมาะสมและให้มคีวามสะดวกเกิดความคล่องตัวสูงขึ้น 

เพื่อเป็นการสนับสนุนการทำงานใหเ้กิดประสทิธิภาพมากขึ้น 

 



บทที่ 5 

สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 การวิจัยเรื่อง ความสุขในการทำงานที่ส่งผลต่อสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ได้ผลสรุป ดังนี้ 

  1. สรุปผลการวิจัย 

  2. อภิปรายผลการวิจัย 

  3. ขอ้เสนอแนะ 

สรุปผลการวิจัย 

 ผูว้ิจัยได้สรุปผลการวิจัยรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

 1. คุณลักษณะส่วนบุคคลของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 75.40 เป็น

เพศชาย คิดเป็นรอ้ยละ 24.60 มีอายุไม่เกิน 30 ปี คดิเป็นรอ้ยละ 38.70 รองลงมาคือ อายุ 

31-45 ปี คิดเป็นร้อยละ 38.40 มีการศกึษาในระดับปริญญาตรขีึน้ไปมากที่สุด คดิเป็นรอ้ย

ละ 73.30 รองลงมาคือ มกีารศกึษาในระดับอนุปริญญาหรอืเทียบเท่า คิดเป็นร้อยละ 

15.80 มีประสบการณ์การทำงานไม่เกิน 5 ปีมากที่สุด คดิเป็นรอ้ยละ 36.00 รองลงมาคือ 

มีประสบการณ์การทำงาน 11-20 ปี คดิเป็นรอ้ยละ 23.50 มีรายได้ จำนวน 10,001-

20,000 บาท คิดเป็นรอ้ยละ 40.30 รองลงมาคือ มีรายได้ไม่เกิน 10,000 บาท คิดเป็นรอ้ย

ละ 24.60 มตีำแหน่งงานข้าราชการ คิดเป็นรอ้ยละ 49.30 รองลงมาคือ ลูกจา้งประจำ คิด

เป็นรอ้ยละ 35.50 และกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นบุคลากรทั่วไป คิดเป็นร้อยละ 54.50 

เป็นบุคลากรสุขภาพ คิดเป็นรอ้ยละ 45.50 

 2. ความสุขในการทำงานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( x =3.80) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 

พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ได้แก่ ด้านอารมณ์ทางบวก ( x =4.09) รองลงมา คอื ด้าน

ความพึงพอใจในงาน ( x =3.95) ดา้นอารมณ์ทางลบ ( x =3.67) และด้านความพึงพอใจ

ในชีวติ ( x =3.47) ตามลำดับ 
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 3. สมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( x =4.17) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน

พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน ได้แก่ ด้านการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและ

จรยิธรรม ( x =4.26) ด้านการทำงานเป็นทีม ( x =4.24) ด้านการบริการที่ดี ( x =4.23) 

ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ ( x =4.05)  และด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ  

( x =4.04) ตามลำดับ 

 4. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบระดับความสุขในการทำงานของบุคลากร

โรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ตามคุณลักษณะส่วนบุคคล สามารถ

สรุปผลได้ดังนี้ 

  4.1 จำแนกตามเพศ พบว่า ความสุขในการทำงานของบุคลากรโรงพยาบาล

แห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ทั้งในภาพรวม และรายด้าน ทุกด้าน ไม่มีความ

แตกต่างกัน 

  4.2 จำแนกตามอายุ พบว่า ความสุขในการทำงานของบุคลากรโรงพยาบาล

แห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ในภาพรวม มคีวามแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ .05  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มคีวามแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .00 จำนวน 1 ด้าน คือ ด้านความพึงพอใจในชวีิต และ มคีวามแตกต่าง

กันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 จำนวน 1 ด้าน คือ ด้านอารมณ์ทางบวก จึงทำ

การทดสอบความแตกต่าง เป็นรายคู่ด้วยโดยใช้วธิีของเชฟเฟ่ (Scheffe, s test) พบว่า 

บุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื กลุ่มอายุต่าง ๆ มคีวามสุขใน

การทำงานในภาพรวมแตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มีจำนวน 1 คู่ คอื 

บุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ที่มอีายุ 46-60 ปี มีความสุขใน

การทำงานสูงกว่า บุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอืที่มีอายุไม่เกิน 

30 ปี 

  4.3 จำแนกตามระดับการศึกษา พบว่า ความสุขในการทำงานของบุคลากร

โรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ทั้งในภาพรวมและรายด้าน ทุกด้าน ไม่มี

ความแตกต่างกัน 

  4.4 จำแนกตามประสบการณ์การทำงาน พบว่า ความสุขในการทำงานของ

บุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ในภาพรวม และด้านอารมณ์

ทางบวก มคีวามแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05  และมีความแตกต่าง
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กันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 จำนวน 1 ดา้น คอื ดา้นความพึงพอใจในชีวิต จงึ

ทำการทดสอบความแตกต่าง เป็นรายคู่ด้วยโดยใช้วิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe, s test) พบว่า 

บุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื กลุ่มประสบการณ์การทำงาน

ต่าง ๆ มคีวามสุขในการทำงานในภาพรวม แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ 

.05 มีจำนวน 2 คู่ คอื ได้แก่ 1) บุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

ที่มปีระสบการณ์การทำงานมากกว่า 20 ปี มีความสุขในการทำงานสูงกว่า บุคลากร

โรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอืที่มปีระสบการณ์การทำงาน 6-10 ปี 2) 

บุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ที่มปีระสบการณ์การทำงาน

มากกว่า 20 ปี มีความสุขในการทำงานสูงกว่า บุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอืที่มปีระสบการณ์การทำงาน 11-20 ปี 

  4.5 จำแนกตามรายได้ พบว่า ความสุขในการทำงานของบุคลากร

โรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ในภาพรวม และด้านอารมณ์ทางบวก  

มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05  และมีความแตกต่างกันอย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .00 จำนวน 1 ด้าน คอื ด้านความพึงพอใจในชีวติ จงึทำการ

ทดสอบความแตกต่าง เป็นรายคู่ด้วยโดยใช้วธิีของเชฟเฟ่ (Scheffe, s test) พบว่า บุคลากร

โรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื กลุ่มรายได้ในระดับต่าง ๆ มีความสุขใน

การทำงานในภาพรวม แตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มีจำนวน 3 คู่ คอื 

ได้แก่ 1) บุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่มรีายได้ต่อเดือน

มากกว่า 30,000 บาท มคีวามสุขในการทำงานสูงกว่า บุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งใน

ภาคตะวันออกเฉียงเหนอืที่มีรายได้ต่อเดือนไม่เกิน 10,000 บาท 2) บุคลากรโรงพยาบาล

แห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่มรีายได้ต่อเดือนมากกว่า 30,000 บาท มีความสุข

ในการทำงานสูงกว่า บุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนือที่มีรายได้

ต่อเดือน 10,001-20,000 บาท 3) บุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื ที่มรีายได้ต่อเดือน 20,001-30,000 บาท มคีวามสุขในการทำงานสูง

กว่า บุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนือที่มรีายได้ต่อเดือนไม่เกิน 

10,000 บาท 

  4.6 จำแนกตามตำแหน่งงาน พบว่า ความสุขในการทำงานของบุคลากร

โรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ในภาพรวม และด้านความพึงพอใจใน

ชีวติมคีวามแตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และมีความแตกต่างกันอย่าง
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มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จำนวน 2 ด้าน คอื 1) ด้านความพึงพอใจในงาน 2) ดา้น

อารมณ์ทางบวก จึงทำการทดสอบความแตกต่าง เป็นรายคู่ด้วยโดยใช้วธิีของเชฟเฟ่ 

(Scheffe, s test) พบว่า บุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ กลุ่ม

ตำแหน่งงานต่าง ๆ มคีวามสุขในการทำงานในภาพรวม แตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ .05 มจีำนวน 3 คู่ คอื ได้แก่ 1) บุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื ที่มตีำแหน่งข้าราชการมคีวามสุขในการทำงานสูงกว่า บุคลากร

โรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอืที่มีตำแหน่งพนักงานกระทรวง

สาธารณสุข 2) บุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ที่มตีำแหน่ง

ข้าราชการมีความสุขในการทำงานสูงกว่า บุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอืที่มีตำแหน่งลูกจ้างช่ัวคราว 3) บุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอืที่มีตำแหน่งพนักงานราชการมคีวามสุขในการทำงานสูงกว่า บุคลากร

โรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอืทีม่ีตำแหน่งพนักงานกระทรวง

สาธารณสุข 

  4.7 จำแนกตามประเภทของบุคลากร พบว่า ความสุขในการทำงานของ

บุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ในภาพรวม ด้านความพึงพอใจ

ในชีวติ และด้านความพึงพอใจในงาน มคีวามแตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ 

.00 ดา้นอารมณ์ทางบวก มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ

ด้านอารมณ์ทางลบ มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยบุคลากร

สุขภาพ (เช่น แพทย์ เภสัชกร พยาบาล ผู้ช่วยพยาบาล เป็นต้น) มคีวามสุขในการทำงานสูง

กว่าบุคลากรทั่วไป (เช่น เจ้าพนักงานธุรการ พนักงานขับรถ เป็นต้น) 

 5. ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบระดับสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จำแนกตามคุณลักษณะ

ส่วนบุคคล สามารถสรุปผลได้ดังนี้ 

  5.1 จำแนกตามเพศ พบว่า สมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากร

โรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ทั้งในภาพรวม และรายด้าน ทุกด้าน ไม่มี

ความแตกต่างกัน 

  5.2 จำแนกตามอายุ พบว่า สมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากร

โรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ทั้งในภาพรวมและรายด้านทุกด้าน ไม่มี

ความแตกต่างกัน 
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  5.3 จำแนกตามระดับการศึกษา พบว่า สมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ทั้งในภาพรวมและรายด้านทุก

ด้าน ไม่มคีวามแตกต่างกัน 

  5.4 จำแนกตามประสบการณ์การทำงาน พบว่า สมรรถนะหลักในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ทั้งในภาพรวม

และรายด้านทุกด้าน ไม่มคีวามแตกต่างกัน 

  5.5 จำแนกตามรายได้ พบว่า สมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากร

โรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ทั้งในภาพรวมมีความแตกต่างกันอย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจาณาเป็นรายด้าน พบว่า มีความแตกต่างกันอย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จำนวน 3 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านการบริการที่ดี 2) ดา้นการสั่ง

สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ และ 3) ด้านการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและ

จรยิธรรม จึงทำการทดสอบความแตกต่าง เป็นรายคู่ด้วยโดยใช้วธิีของเชฟเฟ่ (Scheffe, s 

test) พบว่า บุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ กลุ่มรายได้ในระดับ

ต่าง ๆ มสีมรรถนะหลักในการปฏิบัติงาน ในภาพรวม แตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ .05 มจีำนวน 2 คู่ คอื ได้แก่ 1) บุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื ทีม่ีรายได้ต่อเดือน 20,001-30,000 บาท มสีมรรถนะหลักในการ

ปฏิบัติงานสูงกว่า บุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอืที่มีรายได้ต่อ

เดือนไม่เกิน 10,000 บาท 2) บุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ที่

มีรายได้ต่อเดือน 20,001-30,000 บาท มีสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานสูงกว่า บุคลากร

โรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอืที่มีรายได้ต่อเดือนไม่เกิน 10,000-

20,000 บาท 

  5.6 จำแนกตามตำแหน่งงาน พบว่า สมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ทั้งในภาพรวมและรายด้านทุก

ดา้น ไม่มคีวามแตกต่างกัน 

  5.7 จำแนกตามประเภทของบุคลากร โดยใช้ค่า t-test ที่ระดับนัยสำคัญทาง

สถิต ิ.05  พบว่า สมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื ในภาพรวม ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ และด้านการบริการที่ดี มีความ

แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ส่วนด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงาน

อาชีพ ดา้นการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรมและด้านการทำงานเป็นทีม 
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มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยบุคลากรสุขภาพ (เช่น แพทย์ 

เภสัชกร พยาบาล ผูช่้วยพยาบาล เป็นต้น) มีความสุขในการทำงานสูงกว่าบุคลากรทั่วไป 

(เช่น เจ้าพนักงานธุรการ พนักงานขับรถ เป็นต้น) 

 6. ความสุขในการทำงานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื ด้านอารมณ์ทางบวก (HAP3) (β=.495) และด้านอารมณ์ทางลบ 

(HAP4) (β=.220) มอีิทธิพลต่อสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาล

แห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .00 ดา้นความพึง

พอใจในงาน (HAP2) (β=.147) มอีิทธิพลต่อสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากร

โรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่ง

มีค่าสัมประสิทธิ์พยากรณ์ =.513 โดยสามารถร่วมกันทำนายระดับสมรรถนะหลักในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ได้รอ้ยละ 51.30  

ส่วนด้านความพึงพอใจในชีวิต (HAP1) ไม่มอีิทธิพลต่อสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

 7. ผลการทดสอบสมมติฐาน สามารถสรุปผลได้ดังนี้ 

  7.1 บุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนือที่มอีายุ 

ประสบการณ์การทำงาน รายได้ ตำแหน่งงาน และประเภทของบุคลากร ต่างกัน  

มีความสุขในการทำงาน แตกต่างกัน จงึยอมรับสมมติฐาน ส่วนบุคลากรโรงพยาบาลแห่ง

หนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอืที่มเีพศ และระดับการศกึษา แตกต่างกัน มคีวามสุขในการ

ทำงาน ไม่แตกต่างกัน จงึปฏิเสธสมมติฐาน 

  7.2 บุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนือที่มรีายได้ 

และประเภทของบุคลากรแตกต่างกัน มีสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงาน ต่างกัน จึงยอมรับ

สมมตฐิาน ส่วนบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอืที่มเีพศ อายุ 

ระดับการศกึษา ประสบการณ์การทำงาน และตำแหน่งงาน แตกต่างกัน มีสมรรถนะหลัก

ในการปฏิบัติงาน ไม่แตกต่างกัน จงึปฏิเสธสมมตฐิาน 

  3. ความสุขในการทำงานด้านความพึงพอใจในงาน ด้านอารมณ์ทางบวก 

และด้านอารมณ์ทางลบ ส่งผลต่อสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากร

โรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื จงึยอมรับสมมติฐาน ส่วนความสุขใน

การทำงานด้านความพึงพอใจในชีวติ ไม่ส่งผลต่อสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื จงึปฏิเสธสมมตฐิาน 
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อภิปรายผลการวิจัย 

 ผูว้ิจัยได้อภปิรายผลการวิจัยไว้ดังต่อไปนี้ 

  1. ผลการวิจัยเพื่อศึกษาระดับความสุขในการทำงานของบุคลากร

โรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื พบว่า ความสุขในการทำงานของ

บุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

( x =3.80) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ได้แก่ ด้านอารมณ์

ทางบวก ( x =4.09) รองลงมา คอื ด้านความพึงพอใจในงาน ( x =3.95) ดา้นอารมณ์ทาง

ลบ ( x =3.67) และด้านความพึงพอใจในชีวติ ( x =3.47) ตามลำดับ 

  ผลการวิจัยในครั้งนีส้อดคล้องกับงานวิจัยของ ธญา เรืองเมธีกุล (2560, 

บทคัดย่อ) ได้ทำการศึกษา ปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อความสุขในการทำงานของพนักงาน

ธนาคารกสิกรไทย ในเขตจังหวัดนครสวรรค์ ผลการศึกษาพบว่า การศกึษาระดับความสุข

ในการทำงาน พบว่า โดยภาพรวมพนักงานมีความสุขในการทำงานอยู่ในระดับมาก 

สอดคล้องกับงานวิจัยของ จริะสันต์ วงษ์วรสันต์ (2560, บทคัดย่อ) ได้ทำการศกึษา

ความสุขในการทำงานของเจา้หน้าที่สื่อสารกลยุทธ์และผลติภัณฑ์รายย่อยของ

ธนาคารกรุงไทย จำกัด (มหาชน) ผลจากการศกึษา พบว่า ความสุขในการทำงานของ

เจ้าหน้าที่สื่อสารกลยุทธ์และผลิตภัณฑ์รายย่อย ในระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของ 

วัชระ ขำเลิศ (2558, บทคัดย่อ) ได้ทำการศกึษา ความสุขในการทำงานของบุคลากรสำนัก

บริหารกลาง กรมทรัพย์สินทางปัญญา กระทรวงพาณิชย์ ผลการศกึษาพบว่า ผู้ตอบ

แบบสอบถามมคีวามคิดเห็นเกี่ยวกับความสุขในการทำงานโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

โดยเรียงลำดับจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย คือ ด้านการติดต่อสัมพันธ์ ด้านความสำเร็จใน

งาน ด้านความรักในงาน ด้านความพงึพอใจและด้านการเป็นที่ยอมรับ สอดคล้องกับ

งานวิจัยของ พักตร์อัมพรรณ ตัง้วศินธรรม (2557, บทคัดย่อ) ความสัมพันธ์ระหว่าง

ความสุขในการทำงานกับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมส่งเสริม

อุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม ผลการวิจัยพบว่า (1) ความสุขในการทำงานของ

บุคลากรโดยรวมอยู่ในระดับมาก ( x =3.96) และสอดคล้องกับงานวิจัยของ อภชิาต  

นิลภาทย์ (2556, บทคัดย่อ) ความสุขในการทำงานกับสมรรถนะข้าราชการครู

กรุงเทพมหานคร สังกัดสำนักงานเขตบางพลัด ผลการศกึษาพบว่า ความสุขในการทำงาน
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ของขา้ราชการครูกรุงเทพมหานคร สังกัดสำนักงานเขตบางพลัดโดยภาพรวมอยู่ในระดับ

มาก  

 2. ผลการวิจัยเพื่อศึกษาระดับสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากร

โรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื พบว่า สมรรถนะหลักในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

( x =4.17) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า อยู่ในระดับมาก ทุกด้าน ได้แก่ ด้านการยึดมั่น

ในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม ( x =4.26) ดา้นการทำงานเป็นทีม ( x =4.24) 

ด้านการบริการที่ดี ( x =4.23) ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ ( x =4.05)  และด้านการสั่งสม

ความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ( x =4.04) ตามลำดับ ที่ผลการวิจัยเป็นเช่นนี้เป็นเพราะว่า 

บุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ก่อนที่จะได้เข้ามาทำงานต้อง

ผ่านกระบวนการสอบคัดเลือกในสายงานหรอืตำแหน่งงาน ที่ตนจะปฏิบัติ จงึทำให้เป็น

บุคคลที่มคีวามรู้ ความเข้าใจในสาขาวิชาชีพหรอืงานที่ตนตอ้งปฏิบัติเป็นอย่างดี ตาม

ตำแหน่งหรือตามงานที่ต้องปฏิบัติ และเมื่อเข้าไปปฏิบัติงานจะต้องผ่านการอบรม หรอืการ

เรียนรู้งานต่างๆ เพิ่มขึน้ และการลงมอืปฏิบัติงานบ่อยๆ ก็จะเกิด ทักษะ (Skill) ในการ

ทำงาน จงึทำให้เกิดความเช่ียวชาญ จนสามารถรู้วิธีการดึงสมรรถนะของตนออกมาได้

เต็มที ่นอกจากนี้ บุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอืส่วนใหญ่มี

ความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานตามหนา้ที่ของตัวเองอย่างเต็มที ่และมีความรูส้ึกภาคภูมใิจใน

ตำแหน่งงานที่ตนเองทำอยู่ จงึทำให้เกิดแรงขับในการพยามยามที่จะปฏิบัติงานของตนให้

เกิดประสทิธิภาพและเกิดคุณภาพมากที่สุด 

  ผลการวิจัยในครั้งนีส้อดคล้องกับงานวิจัยของ พัชรี อมรสิน (2560, 

บทคัดย่อ) ที่ได้ทำการศึกษา สมรรถนะในการปฏิบัติงานของลูกจ้าง กลุ่มการพยาบาล 

โรงพยาบาลชุมชน ขนาด 30 เตียงโซน 2 จังหวัดอุบลราชธานี ผลการวิจัยพบว่า ระดับการ

ปฏิบัติดา้นสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของตนเอง โดยภาพรวมและรายด้าน อยู่ใน

ระดับมากทุกด้าน สอดคล้องกับงานวิจัยของ ทิราวรรณ พันธ์หมุด (2558, บทคัดย่อ)  

ได้ทำการศกึษาปัจจัยที่มีผลต่อสมรรถนะในการปฏิบัติงานของเจา้หน้าที่พัฒนาชุมชน

จังหวัดนครพนม ผลการวิจัยพบว่า ระดับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่พัฒนา

ชุมชนจังหวัดนครพนม โดยรวมอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของ  

พักตร์อัมพรรณ ตัง้วศินธรรม (2557, บทคัดย่อ) ความสัมพันธ์ระหว่างความสุขในการ

ทำงานกับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวง
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อุตสาหกรรม ผลการวิจัยพบว่า สมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรพบว่าอยู่ในระดับ

มากที่สุด ( x =4.26) และสอดคล้องกับงานวิจัยของ วิรังรอง ลาวัณย์ศิร ิและเช่ียวชาญ 

อาศุวัฒนกูล (2555, บทคัดย่อ) ความสุขกับสมรรถนะในการทำงานของบุคลากรใน

ส่วนกลางของสำนักงานหลักประกันสุขภาพแห่งชาติ (สปสช.) ผลการวิจัยพบว่า สมรรถนะ

ในการทำงานอยู่ในระดับสูง 

 3. ผลการวิจัยเพื่อเปรียบเทียบความสุขในการทำงานของบุคลากรโรงพยาบาล

แห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เมื่อจำแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคล พบว่า 

บุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอืที่มอีายุ ประสบการณ์การ

ทำงาน รายได้ ตำแหน่งงาน และประเภทของบุคลากร แตกต่างกัน มคีวามสุขในการ

ทำงาน แตกต่างกัน จงึยอมรับสมมตฐิาน โดยบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื ที่มอีายุ 46-60 ปี มีประสบการณ์การทำงานมากกว่า 20 ปี มีรายได้

ต่อเดือนมากกว่า 30,000 บาท มีตำแหน่งขา้ราชการ มตีำแหน่งพนักงานราชการ และเป็น

บุคลากรสุขภาพ (เช่น แพทย์ เภสัชกร พยาบาล ผู้ช่วยพยาบาล เป็นต้น) มีความสุขในการ

ทำงานสูงที่สุด ส่วนบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ที่มอีายุ 

ไม่เกิน 30 ปี มีประสบการณ์การทำงาน 11-20 ปี มีรายได้ต่อเดือนไม่เกิน 10,000 บาท  

มีตำแหน่งพนักงานกระทรวงสาธารณสุขและเป็นบุคลากรทั่วไป (เช่น เจา้พนักงานธุรการ 

พนักงานขับรถ เป็นต้น) มีความสุขในการทำงานต่ำที่สุด ส่วนบุคลากรโรงพยาบาลแห่ง

หนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอืที่มเีพศ และระดับการศกึษา แตกต่างกัน มคีวามสุขในการ

ทำงาน ไม่แตกต่างกัน จงึปฏิเสธสมมติฐาน 

  ผลการวิจัยในครั้งนีส้อดคล้องกับงานวิจัยของ สุพิศ ฤทธิ์แก้ว (2563, 

บทคัดย่อ) ได้ทำการศกึษา ความสัมพันธ์ของความสุขในการทำงานกับผลการปฏิบัติงาน

ของพนักงานฝ่ายผลิต บริษัท ชัวร์เท็กซ์ จำกัด ผลการศกึษาพบว่า เพศ อายุ สถานภาพ

สมรส จำนวนสมาชิกในครอบครัว และรายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกันมีความสุข 

ในการทำงานที่แตกต่างกัน สอดคล้องกับงานวิจัยของ จริะสันต์ วงษ์วรสันต์ (2560, 

บทคัดย่อ) ได้ทำการศกึษา ความสุขในการทำงานของเจา้หน้าที่สื่อสารกลยุทธ์และ

ผลติภัณฑ์รายย่อยของธนาคารกรุงไทย จำกัด (มหาชน) ผลจากการศกึษาพบว่า ปัจจัย

ลักษณะบุคคล ด้านระดับการศกึษาและด้านระยะเวลาทำงานที่แตกต่างกัน มีผลต่อ

ความสุขในการทำงานของเจา้หน้าที่สื่อสารกลยุทธ์และผลติภัณฑ์รายย่อย และสอดคล้อง

กับงานวิจัยของ ธนวรรณ ตั้งเจรญิกิจสกุล (2557, บทคัดย่อ) ได้ทำการศึกษา ปัจจัยที่
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ส่งผลต่อความสุขในการทำงานของบุคลากรการประปานครหลวง สายงานบริการ 

ผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีผลต่อความสุขในการทำงานของ

บุคลากรการประปานครหลวงสายงานบริการแตกต่างกัน  

 4. ผลการวิจัย เพื่อเปรียบเทียบสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากร

โรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื เมื่อจำแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคล 

พบว่า บุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนือที่มเีพศ อายุ ระดับ

การศกึษา ประสบการณ์การทำงาน และตำแหน่งงาน แตกต่างกัน มสีมรรถนะหลักในการ

ปฏิบัติงาน ไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมตฐิาน ส่วนบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอืที่มีรายได้ และประเภทของบุคลากรแตกต่างกัน มสีมรรถนะหลักใน

การปฏิบัติงาน แตกต่างกัน จงึยอมรับสมมตฐิาน โดยบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื ที่มรีายได้ต่อเดือน 20,001-30,000 บาท และบุคลากรสุขภาพ (เช่น 

แพทย์ เภสัชกร พยาบาล ผู้ช่วยพยาบาล เป็นต้น) มสีมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานสูง

ที่สุด ส่วนบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนือที่มรีายได้ต่อเดือนไม่

เกิน 10,000 บาท และบุคลากรทั่วไป (เช่น เจา้พนักงานธุรการ พนักงานขับรถ เป็นต้น)  

มสีมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานต่ำที่สุด ที่ผลการวิจัยเป็นเช่นนี้เนื่องจากบุคลากรสุขภาพ 

(เช่น แพทย์ เภสัชกร พยาบาล ผู้ช่วยพยาบาล) จะมีหน้าที่หลัก มีความรับผดิชอบงานเป็น

หลัก ส่วนบุคลากรทั่วไป (เช่น เจ้าพนักงานธุรการ พนักงานขับรถ) ส่วนใหญ่จะมีหนา้ที่เป็น

ผูช่้วย คือต้องคอยปฏิบัติตามคำสั่งของบุคลากรสุขภาพ เนือ้งานต่างๆ ความรับผดิชอบ

ต่าง ๆ จงึอยู่ทีบุ่คลากรสุขภาพ (เช่น แพทย์ เภสัชกร พยาบาล ผูช่้วยพยาบาล) มากกว่า 

บุคลากรสุขภาพ (เช่น แพทย์ เภสัชกร พยาบาล ผู้ช่วยพยาบาล) จะต้องเข้ารับการอบรม

เพื่อเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานในด้านต่าง ๆ และรวมไปถึงเรื่องการเลื่อนขั้นเลื่อน

ระดับจะต้องมกีารประเมินปีละ 2 ครั้ง ทำให้บุคลากรสุขภาพ (เช่น แพทย์ เภสัชกร 

พยาบาล ผูช่้วยพยาบาล) ซึ่งส่วนใหญ่เป็นข้าราชการต้องกระตือรอืร้นในการปฏิบัติงาน ให้

ดีที่สุด เพื่อให้ผลของการปฏิบัติงานออกมาเด่นชัดใหม้ากที่สุด  

  ผลการวิจัยในครั้งนีส้อดคล้องกับงานวิจัยของ แสงทอง แป้นประโคน 

(2558, บทคัดย่อ) ได้ทำการศึกษาสมรรถนะการปฏิบัติงานของนายช่างโยธาองค์การ

บริหารส่วนตำบลในเขตจังหวัดนครพนม ผลการวิจัยพบว่า นายช่างโยธา ที่มปีระเภท

บุคลากรต่างกัน มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ 

.05 และนายช่างโยธาที่มอีงค์การบริหารส่วนตำบลต่างกัน มีสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
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แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ .05 สอดคล้องกับงานวิจัยของ พัชรี อมรสิน 

(2560, บทคัดย่อ) สมรรถนะในการปฏิบัติงานของลูกจ้าง กลุ่มการพยาบาล โรงพยาบาล

ชุมชน ขนาด 30 เตียงโซน 2 จังหวัดอุบลราชธานี ผลการเปรียบเทียบสมรรถนะในการ

ปฏิบัติงานโดยภาพรวม จำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่าระดับการศกึษา ตำแหน่งงาน 

(บทบาทหนา้ที่) และรายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกันเป็นปัจจัยที่ส่งผลใหส้มรรถนะหลักในการ

ปฏิบัติงาน แตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติ โดยพบว่ากลุ่มที่มรีะดับการศกึษา

ปริญญาตรีมีสมรรถนะหลักโดยภาพรวมมากกว่ากลุ่มที่มรีะดับการศกึษาในระดับ

มัธยมศกึษาตอนปลายอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 กลุ่มที่มีตำแหน่ง (บทบาท

หนา้ที่) เป็นนักวิชาการ มสีมรรถนะหลักโดยภาพรวมมากกว่า กลุ่มที่มีตำแหน่ง (บทบาท

หนา้ที่) เป็นผู้ช่วยเหลอืคนไข้ พนักงานบริการทั่วไป และพยาบาลวิชาชีพอย่างมนีัยสำคัญ

ทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 และกลุ่มที่มีรายได้ต่อเดือนน้อยกว่า 15,000 บาท มสีมรรถนะหลัก

ด้านการทำงานเป็นทีมมากกว่ากลุ่มที่มีรายได้ต่อเดือนตั้งแต่ 15,001 บาทขึน้ไปอย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนปัจจัยด้านประสบการณ์ทำงาน (ระยะเวลา)  

ที่แตกต่างกันเป็นปัจจัยที่ส่งผลให้สมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างไม่มี

นัยสำคัญทางสถิติ และสอดคล้องกับงานวิจัยของนิตติญา  ศริิจันทพันธ์ (2559, 

บทคัดย่อ) สมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากรทางการศกึษาสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรทาง

การศกึษาสมรรถนะหลักเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของบุคลากรทางการศกึษาสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 จำแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ 

จำแนกตามเพศโดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน จำแนกตามอายุมีความคิดเห็นที่แตกต่างกัน 2 

ด้านคือด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์และด้านการทำงานเป็นทีม จำแนกตามกลุ่มงานและจำแนก

ตามระดับการศกึษา มคีวามคิดเห็นที่แตกต่างกัน 2 ด้าน คอื ด้านการสั่งสมความ

เชี่ยวชาญในงานอาชีพและด้านการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจรยิธรรม  

และจำแนกตามประสบการณ์ในการทำงานแตกต่างกันทุกด้าน  

 5. ผลการวิจัยเพื่อศกึษาอิทธิพลของความสุขในการทำงานที่ส่งผลต่อ

สมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื พบว่า ความสุขในการทำงานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่ง 
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ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ด้านอารมณ์ทางบวก (β=.495) และด้านอารมณ์ทางลบ 

(β=.220) มีอิทธิพลต่อสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่ง

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .00 ด้านความพึงพอใจ 

ในงาน (HAP2) (β=.147) มีอิทธิพลต่อสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

โรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

โดยสามารถร่วมกันทำนายระดับสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาล

แห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ได้รอ้ยละ 51.30 ส่วนด้านความพึงพอใจในชีวิตไม่มี

อิทธิพลต่อสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ 

  จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า เมื่อบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอืมคีวามสุขในการทำงานก็จะทำให้สมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานดีไป

ด้วย ซึ่งความสุขในการทำงานถือเป็นสิ่งที่ทุกคนในองค์การพึงประสงค์จะได้รับ ตั้งแต่

ผูบ้ริหารจนถึงระดับพนักงาน เพราะในแต่ละวันคนส่วนใหญ่ใช้เวลาไปกับการทำงานและ

อยู่ในที่ทำงาน มีปัจจัยหลายประการที่เป็นปัจจัยในการสร้างให้คนในองค์การมีความสุขได้ 

องค์การที่จะประสบความสำเร็จได้นั้น ต้องมีปัจจัยสำคัญปัจจัยหนึ่งที่เป็นตัวผลักดันก็คือ 

ปัจจัยแห่งความสุข “คนทุกคนต้องการความสุข ไม่ว่าจะเป็นที่บ้าน ที่ทำงาน หรอืที่ไหน” 

เพราะความสุขเปรียบเสมอืนน้ำหล่อเลี้ยงให้พฤติกรรมคนปรับเปลี่ยนและพัฒนาไปในทาง

ที่ดขีึน้ อันนำไปสู่การปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพตามที่องค์การพึงใหเ้ป็น เพราะทรัพยากร

บุคคลถือว่าเป็นทรัพยากรที่สำคัญกับองค์การ การที่บุคลากรจะทำงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพนั้น บุคลากรต้องมคีวามสุขในการทำงาน องค์การจึงตอ้งมีการใส่ใจในปัญหา

ต่าง ๆ ของบุคลากรการทำงานอย่างมคีวามสุขนั้นจะนำมาซึ่งการทีพ่นักงานอยู่กับองค์การ

นานขึน้ ซึ่งจะลดค่าใช้จ่ายขององค์การ การแสดงออกมาซึ่งผลงานในระดับสูงและ

ความสำเร็จตามเป้าหมาย ทำให้พนักงานแสดงความคิดในเชงิบวก สามารถทำงานนานขึ้น

และหนักขึ้นพนักงานได้รับการเคารพนับถือและยอมรับจากผูอ้ื่นอัตราการป่วยน้อยลง 

และพนักงานสามารถนำสิ่งใหม่ ๆ เข้ามาแก้ไข และใช้กลยุทธ์ในการแก้ไขปัญหา ดังนัน้ 

การที่บุคลากรจะทำงานได้อย่างมปีระสิทธิภาพนั้น บุคลากรตอ้งมีความสุขในการทำงาน 

  ผลการวิจัยในครั้งนีส้อดคล้องกับงานวิจัยของ ทิราวรรณ พันธ์หมุด (2558, 

บทคัดย่อ) ได้ทำการศึกษาปัจจัยที่มผีลต่อสมรรถนะในการปฏิบัติงานของเจา้หน้าที่พัฒนา

ชุมชนจังหวัดนครพนม ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยด้านความสุขในการทำงานมีผลต่อ
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สมรรถนะในการปฏิบัติงานของเจา้หนา้ที่พัฒนาชุมชนจังหวัดนครพนม อย่างมนีัยสำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05 สอดคล้องกับงานวิจัยของ พักตร์อัมพรรณ ตั้งวศินธรรม (2557, 

บทคัดย่อ) ความสัมพันธ์ระหว่างความสุขในการทำงานกับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม ผลการวิจัยพบว่า ความสุขใน

การทำงานมคีวามสัมพันธ์กันทางบวกกับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรม

ส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรมอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

สอดคล้องกับงานวิจัยของ อภชิาต นลิภาทย์ (2556, บทคัดย่อ) ความสุขในการทำงานกับ

สมรรถนะข้าราชการครูกรุงเทพมหานคร สังกัดสำนักงานเขตบางพลัด ผลการวิจัยพบว่า 

ความสัมพันธ์ระหว่างความสุขในการทำงานกับสมรรถนะของข้าราชการครู

กรุงเทพมหานคร สังกัดสำนักงานเขตบางพลัด มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยสำคัญทาง

และสอดคล้องกับงานวิจัยของ  วริังรอง ลาวัณย์ศริิ และเช่ียวชาญ อาศุวัฒนกูล (2555, 

บทคัดย่อ) ความสุขกับสมรรถนะในการทำงานของบุคลากรในส่วนกลางของสำนักงาน

หลักประกันสุขภาพแห่งชาติ (สปสช.) ผลการวิจัยพบว่า ความสุขในการทำงานของ

บุคลากรมีความสัมพันธ์กับสมรรถนะในการทำงาน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

 

ข้อเสนอแนะการวิจัย 

 1. ข้อเสนอแนะในการนำผลการวิจัยไปใช้  

  1.1 โรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอืควรเสริมสรา้งและ

พัฒนาความสุขในการทำงานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื ด้านความพึงพอใจในชีวติ โดยควรเสนอหน่วยงานในระดับกระทรวง 

เพื่อพิจารณาเพิ่มค่าตอบแทนที่ได้รับว่าให้มีความเพียงพอเหมาะสมและสอดคล้องกับ

สภาพเศรษฐกิจในปัจจุบัน และจัดสวัสดิการต่าง ๆ ให้เทียบเท่ากับวิชาชีพอื่น ๆ และด้าน

อารมณ์ทางลบ โดยควรปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการทำงานให้เหมาะสมเพื่อเป็นการ

สนับสนุนการทำงานให้เกิดประสิทธิภาพมากขึ้น 

  1.2 โรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอืควรเสริมสรา้งและ

พัฒนาสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื ด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพโดยการสนับสนุนให้

บุคลากรไปอบรมหลักสูตรต่าง ๆ เพื่อเพิ่มพูนความรูค้วามเชี่ยวชาญเกี่ยวกับงานในหนา้ที่

รับผิดชอบ สนับสนุนให้เกิดบรรยากาศแห่งการพัฒนาความรูค้วาม ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
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โดยจัดให้มีวธิีการทำงานแบบใหม่ เพื่อให้ได้ผลงานที่มีประสิทธิภาพมากกว่าเดิม ส่งเสริม

ให้บุคลากรมกีารปรับปรุงและพัฒนาวิธีการทำงานเพื่อให้ได้ผลงานที่ดี  

  1.3 โรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอืควรเน้นการเสริมสร้าง

และพัฒนาความสุขในการทำงานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื ที่มอีายุไม่เกิน 30 ปี มีประสบการณ์การทำงาน 11-20 ปี มรีายได้ต่อ

เดือนไม่เกิน 10,000 บาท มีตำแหน่งพนักงานกระทรวงสาธารณสุขและเป็นบุคลากรทั่วไป 

(เช่น เจ้าพนักงานธุรการ พนักงานขับรถ เป็นต้น) เนื่องจากผลการวิจัย พบว่า บุคลากร

กลุ่มดังกล่าวมีความสุขในการทำงานต่ำกว่าบุคลากรกลุ่มอื่น ๆ โดยควรเอาใจใส่ ดูแล

ความเป็นอยู่ และการปฏิบัติงานอยู่เสมอ 

  1.4 โรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอืควรเน้นการเสริมสร้าง

และพัฒนาสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื ที่มรีายได้ต่อเดือนไม่เกิน 10,000 บาท และบุคลากรทั่วไป (เช่น  

เจ้าพนักงานธุรการ พนักงานขับรถ เป็นต้น) เนื่องจากผลการวิจัย พบว่า บุคลากรกลุ่ม

ดังกล่าวมสีมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานต่ำกว่าบุคลากรกลุ่มอื่น ๆ โดยควรเอาใจใส่ 

ดูแลความเป็นอยู่ และการปฏิบัติงานอยู่เสมอ 

  1.5 โรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอืควรเน้นและให้

ความสำคัญเกี่ยวกับความสุขในการทำงานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื ด้านอารมณ์ทางบวก ด้านอารมณ์ทางลบ และด้านความพึงพอใจใน

งาน ให้ดียิ่งขึน้ เนื่องจากผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยทั้ง 3 ด้าน มีอิทธิพลต่อสมรรถนะหลักใน

การปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื  

สูงตามลำดับ และควรเน้นเสริมสร้างและพัฒนาความสุขในการทำงานของบุคลากร

โรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ด้านความพึงพอใจในชีวติเนื่องจากเป็น

ตัวแปรที่ยังไม่มีอทิธิพลต่อสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่ง

หนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

 2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 

  2.1 ควรทำการศกึษารูปแบบการพัฒนาระดับความสุขในการทำงานของ

บุคลากรใหม้ากยิ่งขึ้น เพื่อพัฒนารูปแบบการทำงานใหม้ีความสุข ก่อใหบุ้คลากรเกิด

ความสุขและเพิ่มศักยภาพในการทำงานให้ดียิ่งขึน้ 
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  2.2 ศกึษาความสุขในการทำงานของบุคลากรระดับต้น เนื่องจากผูบ้ริหารมี

ผลตอ่การสร้างบรรยากาศที่ดใีนการทำงาน และมีส่วนที่เกื้อหนุนให้บุคลากรปฏิบัติงานให้

เกิดผลสำเร็จมากยิ่งขึ้น 

  2.3 ควรมีการศกึษาเชงิคุณภาพ เพื่อให้ได้ข้อมูลเชิงลกึเกี่ยวกับความสุขใน

การทำงานที่ส่งผลต่อสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งใน

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เป็นข้อมูลเชิงประจักษ์มากขึ้น 

  2.4 ควรมีการศกึษาตัวแปรอื่น ๆ เช่น การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

เชงิกลยุทธ์ ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง ภาวะผูน้ำเชิงกลยุทธ์ของผูบ้ริหาร การสร้างทีมงาน

ของผู้บริหาร พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การ ความภักดีต่อองค์การ ที่อาจ

ส่งผลต่อสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

บรรณานุกรม 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

166 

บรรณานุกรม 

กรมเจ้าท่า. (2554). กรอบการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร. กรุงเทพฯ: สำนักงาน 

 เลขานุการกรม. 

กัลยา วานิชยบัญชา. (2557). การใช้ SPSS for Windows  ในการวิเคราะห์ขอ้มูล. 

 กรุงเทพฯ: โรงพิมพ์สามลดา. 

กัลยาลักษณ์ สงหมื่นไวย์. (2556). ความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะหลักและผลการ 

 ปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลตำบลในเขตอำเภอเมืองนครราชสีมา.  

 วิทยานิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบัณฑติ, มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน. 

กีรติ ยศยิ่งยง. (2549). ขีดความสามารถ: Competency Based Approach. กรุงเทพฯ:  

 มสิเตอร์ก๊อปปี.้ 

_______. (2550). ขีดความสามารถ: Competency Based Approach. (พิมพ์ครั้งที่ 2).  

 กรุงเทพฯ: มิสเตอร์ก๊อปปี.้ 

เกษม ตันติผลาชีวะ. (2545). อาการและการบําบัดโรคจติ โรคประสาท (พิมพครั้งที่ 2).  

 กรุงเทพฯ: สนุกอาน. 

ขจรศักดิ์ ศริิมัย. (2554). เรื่องน่ารู้เกี่ยวกับสมรรถนะ. ค้นเมื่อ 24 กุมภาพันธ์ 2562,  

 ออนไลน์) จาก http://competency.rmutp.ac.th/.  

คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน,สำนักงาน. (2548). การปรับใช้สมรรถนะในการบริหาร 

 ทรัพยากรมนุษย์. คน้เมื่อ 24 กุมภาพันธ์ 2562, (ออนไลน์) จาก  

 http://ocsc.go.th/veform/PDF/conpetency.pdf. 

_______. (2548). คู่มือสมรรถนะราชการพลเรอืนไทย. กรุงเทพฯ: บริษัท พี.เอ.ลีฟวิ่ง จำกัด. 

_______. (2552). คู่มือสมรรถนะหลัก: คำอธิบายและตัวอย่างพฤติกรรมบ่งชี้. (พิมพ์ครั้ง 

 ที่ 2). กรุงเทพฯ: บริษัท พี.เอ.ลีฟวิ่ง จำกัด. 

_______. (2553). คู่มือการกำหนดสมรรถนะในราชการพลเรือน: คู่มือสมรรถนะหลัก.  

 กรุงเทพฯ: บริษัท ประชุมช่าง จำกัด. 

คณะทำงานติดตามและสนับสนุนนโยบาย โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบล. (2552).  

 คู่มือการให้บริการของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบล. (พิมพ์ครั้งที่ 1).  

 กรุงเทพฯ: บริษัท ที ควิ พี จำกัด. 

 

 

http://competency.rmutp.ac.th/


 
 

167 

คณะพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหิดล. (ม.ป.ป.). คู่มอืสมรรถนะการทำงานหน่วยงาน 

 สนับสนุนคณะพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหดิล. นครปฐม: 

 คณะพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหิดล. 

จงจติ เลิศวิบูลย์มงคล. (2547). ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล การได้รับการ 

 เสริมสรา้งพลังอำนาจในงาน แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ กับความสุขในการทำงาน 

 ของพยาบาลประจำการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ. วิทยานิพนธ์ 

 ปริญญาพยาบาลมหาบัณฑิต. กรุงเทพฯ: จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย. 

เจริญชัย เพ็งสว่าง. (2553). ความสัมพันธ์ระหว่างความเป็นผู้สมบูรณ์แบบกับความสุข 

 ในการทำงานของพนักงาน สายงานบริหารทรัพย์สินในสถาบันการเงนิ.  

 วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบัณฑติ, มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้า 

 พระนครเหนอื. 

จนิดาวรรณ รามทอง. (2558). ความสุขในการทำงานของบุคลากรสายสนับสนุน  

 มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วทิยาเขตหาดใหญ่: การวิเคราะห์ปัจจัย 

 เชงิสาเหตุตามกลุ่มประสบการณ์การทำงาน. วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตร 

 มหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์. 

จริะสันต์ วงษ์วรสันต์. (2560). ความสุขในการทำงานของเจา้หนา้ที่สื่อสารกลยุทธ์และ 

 ผลติภัณฑ์รายย่อยของธนาคารกรุงไทย จำกัด (มหาชน). การค้นคว้าอิสระ 

 รัฐศาสตรมหาบัณฑติ (บริหารรัฐกิจและกิจการสาธารณะ). 

 กรุงเทพฯ: มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์. 

จงจติ เลิศวิบูลย์มงคล. (2546). ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล การได้รับ 

 การเสริมสร้างพลังอำนาจในงานแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์กับความสุขในการทำงาน 

 ของพยาบาลประจำการโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ. วิทยานิพนธ์ปริญญา 

 พยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต, จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย. 

ชาญวิทย์ วสันต์ธนารัตน์. (2554). งานได้ผล คนเป็นสุข (Healthy Organization  

 Healthy Productivity). กรุงเทพฯ: สำนักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริม 

 สุขภาพ. 

ชุติมณฑน์ ฟ้าภญิโญ. (2552). ความสุขในการทำงานของพนักงานบริษทั ควอลิตี้เซรามิก จำกัด  

 จังหวัดลำปาง. วทิยานพินธ์บริหารธุรกิจมหาบัณฑติ, มหาวิทยาลัยเชียงใหม่. 

 



 
 

168 

ชูศร ีวงศ์รัตนะ. (2541). เทคนิคการใชส้ถิตเิพื่อการวิจัย. (พิมพ์ครั้งที่ 8). กรุงเทพฯ: 

 เทพเนรมิตการพมิพ์. 

ญานกร ธรรมวิเศษ. (2555). การศกึษาสมรรถนะการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนตำบล  

 องค์การบริหารส่วนตำบลในเขตอำเภอคลองลาน จังหวัดกำแพงเพชร.  

 วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑติ, มหาวิทยาลัยราชภัฏกำแพงเพชร. 

ฐิติพัฒน ์พิชญธาดาพงศ์. (2548). การพัฒนาระบบสมรรถนะของกรมการแพทย์  

 กระทรวงสาธารณสุข. เอกสารประกอบการประชุมเชิงปฏิบัติการ. กรุงเทพฯ:  

 บริษัท ปูนซีเมนต์ไทย จำกัด (มหาชน). 

ณรงค์วิทย์ แสนทอง. (2547). มารู้จัก Competency กันเถอะ. กรุงเทพฯ: เอช อาร์ เซ็นเตอร์. 

ทรงศักดิ์ ภูสอี่อน. (2551). การประยุกต์ใช้ SPSS วิเคราะห์ข้อมูลงานวิจัย. พิมพ์ครั้งที่ 2.  

 กาฬสินธุ์: ประสานการพิมพ์. 

ทิราวรรณ พันธ์หมุด. (2558). ปัจจัยที่มผีลต่อสมรรถนะในการปฏิบัติงานของเจา้หน้าที่ 

 พัฒนาชุมชนจังหวัดนครพนม. วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑติ.  

 มหาสารคาม: มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม. 

เทือ้น ทองแก้ว. (2550). สมรรถนะ (Competency): หลักการและแนวปฏิบัติ. กรุงเทพฯ:  

 มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต. 

ธญา เรืองเมธีกุล. (2560). ปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อความสุขในการทำงานของพนักงาน 

 ธนาคารกสิกรไทย ในเขตจังหวัดนครสวรรค์. วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตร 

 มหาบัณฑิต. นครสวรรค์: มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค์. 

ธนวรรณ ตั้งเจรญิกิจสกุล. (2557). ปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการทำงานของบุคลากร 

 การประปานครหลวง สายงานบริการ. วทิยานพินธ์ธุรกิจมหาบัณฑติ  

 ปทุมธานี: มหาวิทยาลัยรังสิต. 

ธัญญา ผลอนันต์. (2546). การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคลแนวทางการสร้างความพึงพอใจ 

 แก่พนักงาน. (พิมพ์ครั้งที่ 2). กรุงเทพฯ: อินโนกราฟฟิกส์. 

ธานินทร์ ศิลป์จารุ. (2557). การวิจัยและวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติดว้ย SPSS และ AMOS.  

 พิมพ์ครั้งที่ 15. กรุงเทพฯ: หา้งหุน้ส่วนสามัญบิสซิเนสอาร์แอนด์ดี. 

ธาริณ ีอภัยโรจน์. (2554). การศกึษาสมรรถนะหลักเพื่อการพัฒนาบุคลากร: กรณีศึกษา 

 สำนักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล วิทยาเขตศาลายา. วารสารวิทยบริการ,  

 22(1), 59-72. 



 
 

169 

นภัชชล รอดเที่ยง. (2550). ปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อความสุขในการทำงานของบุคลากร 

 ที่สังกัดศูนย์อนามัยในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ กรมอนามัย กระทรวง 

 สาธารณสุข. วิทยานิพนธ์วิทยาศาสตรมหาบัณฑติ, มหาวิทยาลัยมหดิล. 

นภาพร เทพรักษา. (2557). สมรรถนะในการบริหารจัดการของหัวหน้างาน ส่งผลต่อ 

 ประสิทธิผลในการทำงานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร.  

 วารสารวิชาการมนุษย์ศาสตร์และสังคมศาสตร์, 22 (38), 317-334. 

นวลอนงค์ บุญฤทธิพงศ์. (2552). ระเบียบวิธีวิจัยทางการศกึษา. กรุงเทพฯ: จุดทอง. 

นิตติญา ศริิจันทพันธ์. (2559). สมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากรทางการศกึษา 

 สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1. วทิยานพินธ์ 

 รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑติ, มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร. 

นิสดารก์ เวชยานนท์. (2549). Competency-Based Approach. กรุงเทพมหานคร:  

 คณะรัฐประศาสนศาสตร์ สถาบันบัณฑติพัฒนบริหารศาสตร 

บัณฑติวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร. (ม.ป.ป.). คู่มือการทำวิทยานิพนธ์  

 ระดับบัณฑติศกึษา. สกลนคร: สมศักดิ์การพิมพ์. 

บุญใจ ศรสีถิตยนรากูล. (2553). ระเบียบวิธีการวิจัยทางพยาบาลศาสตร์. กรุงเทพฯ:  

 ยูแอนด์ไออินเตอร์มีเดีย จำกัด. 

บุษยมาศ แสงเงนิ. (2554). การสรางมนุษยสัมพันธระหวางผบูังคับบัญชากับผูใต้บังคับ 

 บัญชา. คนเมื่อ 21 สิงหาคม 2562,  

 จาก http://www.gotoknow.org/blogs/posts/374954 

ประทุมทิพย์ เกตุแก้ว. (2551). ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้คุณลักษณะงาน  

 ความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรคกับความสุขในการทำงาน  

 งานพยาบาลผ่าตัด: กรณีศึกษาโรงพยาบาลรัฐแห่งหนึ่ง. วิทยานิพนธ์ปริญญา 

 ศลิปศาสตรมหาบัณฑติ, มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์. 

ประพนธ์ ผาสุกยืด. (2553). Happy Workplace - สวรรค์ในที่ทํางาน. ค้นเมื่อ 24  

 พฤษภาคม 2563, ออนไลน์) http://gotoknow.org/ blog/beyondkm/58183. 

ปลัดกระทรวงมหาดไทย,สำนักงาน. (2553). Competency เครื่องมอืในการบริหารแบบ 

 มุ่งผลสัมฤทธิ์. เอกสารความรู ้สถาบันดำรงราชานุภาพ. กรุงเทพฯ: สำนักงาน 

 ปลัดกระทรวงมหาดไทย. 

 



 
 

170 

ปานทอง สุรเสียง. (2551). การพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของเจา้หนา้ที่พัฒนา 

 ชุมชน จังหวัดหนองบัวลำภู. วทิยานพินธ์ศลิปศาสตรมหาบัณฑติ,  

 มหาวิทยาลัยราชภัฏเลย. 

ปิยอร ลรีะเติมพงษ์. (2552). ความสุขในการทำงานของโรงพยาบาล งานการพยาบาล 

 ศัลยศาสตร์ และศัลยศาสตร์ออร์โธปิดกิส์โรงพยาบาลศริิราช. การค้นคว้า 

 อิสระวิทยาศาสตรมหาบัณฑติ. นครปฐม: มหาวิทยาลัยศิลปากร. 

“พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ.2551,” ราชกิจจานุเบกษา. เล่ม 125  

 ตอนที่ 22 ก. หน้า 3. 25 มกราคม 2551. 

พะยอม วงศ์สารศรี. (2538). องค์การและการจัดองค์การ. กรุงเทพฯ: สถาบันราชภัฏ 

 สวนดุสิต. 

พักตร์อัมพรรณ ตัง้วศินธรรม. (2557). ความสัมพันธ์ระหว่างความสุขในการทำงาน 

 กับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม  

 กระทรวงอุตสาหกรรม. รายงานการวิจัย. กรุงเทพฯ: กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม  

 กระทรวงอุตสาหกรรม. 

พัชร ีอมรสิน. (2560). สมรรถนะในการปฏิบัติงานของลูกจา้ง กลุ่มการพยาบาล  

 โรงพยาบาลชุมชน ขนาด 30 เตียงโซน 2 จังหวัดอุบลราชธานี. วทิยานพินธ์ 

 บริหารธุรกิจมหาบัณฑติ, มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี. 

พิสิษฐ์ พลอินทร์. (2557). การประเมนิสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน 

 โรงพยาบาลกลาง. วทิยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑติ,  

 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. 

เพ็ญพิชชา ตัง้มาลา. (2553). ความสุขในการทำงานของพนักงานกองบำรุงรักษากลาง 

 โรงไฟฟ้าแม่เมาะ จังหวัดลําปาง. วิทยานิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบัณฑติ,  

 มหาวิทยาลัยเชียงใหม่. 

มหาวิทยาลัยราชภัฏบ้านสมเด็จเจ้าพระยา. (2554). คู่มือสมรรถนะ. กรุงเทพฯ:  

 มหาวิทยาลัยราชภัฏบ้านสมเด็จเจ้าพระยา. 

รัชนี หาญสมสกุล. (2550). ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล สภาพแวดล้อมที่ 

 เหมาะสมในการทำงาน ลักษณะงานกับความสุขในการทำงานของบุคลากร 

 พยาบาลประจำสถานพยาบาล สังกัดกรมราชทัณฑ์. วิทยานพินธ์ปริญญา 

 พยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต, จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย. 



 
 

171 

ราชบัณฑติยสถาน. (2542). พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน. กรุงเทพมหานคร:  

 นานมบีุคสพับบลิเคชั่น. 

ราชัน นาสมพงษ์. (2553). การบริการที่ด.ี ค้นเมื่อ 24 พฤษภาคม 2563, ออนไลน์)  

 จาก https://www.gotoknow.org/posts/355352.  

โรงพยาบาลสกลนคร. (2562). Hospital Profile Sakon Nakhon Hospital.  

 สกลนคร: โรงพยาบาลสกลนคร. 

โรงพยาบาลสกลนคร. (2563). แผนบุคลากรของโรงพยาบาลสกลนคร. สกลนคร:  

 โรงพยาบาลสกลนคร. 

วรรณพร พรายสวาท. (2552). ความสัมพันธ์ระหว่างการฟังเพลงในขณะทำงานกับ 

 ความสุขในการทำงานของพนักงาน: ศึกษาเฉพาะกรณี พนักงานของบริษัท 

 อีรคิสัน (ประเทศไทย) จํากัด. วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต,  

 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนอื. 

วรากรณ์ สามโกเศศ. (2542). โลกนี้ไม่มอีะไรฟรี. วารสารมหาวิทยาลัยราชภัฏร้อยเอ็ด,  

 11(1), 267. 

วิรังรอง ลาวัณย์ศริิ และเช่ียวชาญ อาศุวัฒนกูล. (2555). ความสุขกับสมรรถนะในการ 

 ทำงานของบุคลากรในส่วนกลางของสำนักงานหลักประกันสุขภาพแห่งชาติ  

 (สปสช.). วทิยานพินธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัย 

 เกษตรศาสตร์ วทิยาเขตบางเขน. 

วีรชัย บริบูรณ์. (2559). การพัฒนาสมรรถนะหลักของบุคลากรโดยการมสี่วนร่วมของ 

 ผูบ้ังคับบัญชา สำนักงานสาธารณสุขจังหวัดสิงห์บุรี. วารสารวิชาการ 

 สาธารณสุข, 25(5), 872-877. 

ศศธิร จิมากรณ์. (2555). สมรรถนะหลักกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของเลขานุการ  

 สำนักงานศาลยุติธรรม. สารนพินธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต,  

 มหาวิทยาลัยเกริก. 

ศักดิ์ไทย สุรกิจบวร. (2557). สมรรถนะสำคัญของผู้บริหารมอือาชีพ. วารสาร 

 มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร, 6(12), 165-183. 

ศริินันท์ กิตตสิุขสถิต และคณะ. (2556). คุณภาพชีวติ การทำงาน และความสุข.  

 (พิมพ์ครั้งที่ 1). เอกสารทางวิชาการ สถาบันวิจัยประชากรและสังคม,  

 มหาวิทยาลัยมหิดล. 



 
 

172 

ศริิพงศ์ พฤทธิพันธ์. (2553). ระเบียบวิธีวิจัยสาหรับธุรกิจ. (พิมพ์ครั้งที่ 3). กรุงเทพฯ:  

 ฮาซันพริ้นติ้ง 

สิน พันธุ์พินจิ. (2554). เทคนิคการวิจัยทางสังคมศาสตร์. กรุงเทพฯ: บริษัทวิทยพฒัน์. 

สุกัญญา ฉัตรแก้ว. (2544). ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลในโรงพยาบาล 

 ราชวิถี. กรุงเทพฯ: มหาวิทยาลัยมหิดล. 

สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ. (2548). การบริหารทรัพยากรมนุษย์. กรุงเทพฯ: แผนกประมวล 

 ความรู ้ฝ่ายวิจัยสถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ. 

_______.  (2550). การจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้วย Competency Based HRM. กรุงเทพฯ:  

 บริษัท อมรนิทร์พริน้ติง้พับลิชช่ิง จํากัด (มหาชน). 

สุพิศ ฤทธิ์แก้ว. (2563). ความสัมพันธ์ของความสุขในการทำงานกับผลการปฏิบัติงาน 

 ของพนักงานฝ่ายผลิต บริษัท ชัวร์เท็กซ์ จำกัด. รายงานการวิจัย. 

 นครศรธีรรมราช: สำนักวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยวลัยลักษณ์. 

สุรชัย พรหมพันธุ์. (2554). ชำแหละสมรรถนะเพื่อการพัฒนา. กรุงเทพฯ: สำนักพิมพ์ 

 ปัญญาชน. 

แสงทอง แป้นประโคน. (2558). สมรรถนะการปฏิบัติงานของนายช่างโยธาองค์การบริหาร 

 ส่วนตำบลในเขตจังหวัดนครพนม. วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตร 

 มหาบัณฑิต. มหาสารคาม: มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม. 

สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.). (2552). คูมอืการกําหนดสมรรถนะ 

 ในราชการพลเรือน: คู่มือสมรรถนะหลัก. นนทบุรี: ประชุมช่าง. 

อมร โททำ และปรมาภรณ์ บุตรมารศรี. (2552). ปัจจัยที่ส่งผลต่อสมรรถนะใน 

 การปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยมหาสารคาม.  

 โครงการวิจัย, มหาวิทยาลัยมหาสารคาม. 

อภชิาต นลิภาทย์. (2556). ความสุขในการทำงานกับสมรรถนะข้าราชการครู 

 กรุงเทพมหานคร สังกัดสำนักงานเขตบางพลัด. วทิยานิพนธ์ศึกษาศาสตร 

 มหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยศลิปากร. 

อัมพรรณ ตั้งวศินธรรม. (2557). ความสัมพันธ์ระหว่างความสุขในการทำงานกับสมรรถนะ 

 ในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมส่งเสรมิอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม.  

 วิทยานิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบัณฑติ, มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. 



 
 

173 

อาภรณ์ ภู่วิทยพันธ์. (2548). Competency Dictionary. (พิมพ์ครั้งที ่2). กรุงเทพฯ:  

 เอช อาร์ เซ็นเตอร์. 

อาภรณ์ ภู่วทิยพันธุ์. (2553). Competency-based Training Road Map (TRM). (พิมพ์ครั้งที่ 1).  

 กรุงเทพมหานคร: พิมพ์ดีการพิมพ์. 

อุรวดี จันทร์แจ่มแสง. (ม.ป.ป.). การประชุม National Forum Human Resources for  

 Health เรื่อง การพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาลใหย้ั่งยืน ด้วยการบริหาร 

 ทรัพยากรบุคคล 2017. 7 ธันวาคม 2559. กรุงเทพฯ: กระทรวงสาธารณสุข. 

อุษณี มงคลพิทักษ์สุข. (2551). ภาวะผูน้ำเปลี่ยนสภาพของนายกองค์การบริหารส่วน 

 ตำบลกับประสิทธิผลขององค์กร. ดุษฎีนิพนธ์ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต, วทิยาลัย 

 การบริหารรัฐกิจ มหาวิทยาลัยบูรพา. 

Aziz, R., Mustaffa, S., Samah, N. A. and Yusof, R. (2014). Personality and Happiness 

 among academicians in Malaysia. Retrieved from www.sciencedirect.com. 

Best, J. W. (1993). Research in education (4th ed.). Eaglewood Cliffs, NJ: Prentice Hall. 

Diener, E. (2003). Suvjective Well-being. Psychological Bulletin, 95(3), 542-575. 

Dierendonk, D. V. (2005). The construct validity of Ruff scales of psychological well- 

 being and its extension with spiritual well-being. Personality and Individual  

 Differences, 36, 629-643. 

Gavin, H. J., & Mason, O. R. (2004). The value of happiness in the workplace. Journal  

 Of Organizational Dynamic, 33(4), 379-392. 

Lykken, D., & Tellege, A. (2003). Personality prediction of happiness. Psychological  

 Reports, 88, 817-824. 

Manion, J. (2003). Joy at work: Creating a positive workplace. Journal of nursing  

 Administration, 33 (12), 652-655. 

McAllister, S. (2006). “Competency based assessment of speech pathology student’  

 performance in The workplace. Retrieved May 18, 2019, from  

 http://ses.library.usyd.edu.au/handle. 

McClelland, D. C. (1973). Testing for Competence Rather Than for Intelligence.  

 American Psychologist. 28 (1), 1-14. 

 

http://www.sciencedirect.com/


 
 

174 

McClelland, D. C. (1994).  McClelland's Achievement Motivation Theory. Retrieved  

 from http://forum.atcomink.com/oaeoeo/aeoaauaaeenaaoiiaaaoaa1i- 

 mcclelland/? PHPSESSID=767012d5574b2226b1ef67428697bcb6. 

Neto,F. (2001). Personality predictors of happiness. Psychological Reports, 88,  

 817-824. 

Rylatt, A. and Lohan, K. (1995). Creating Training Miracles. Sydney: Prentice Hall. 

Spencer, L. M. Jr., Spencer, M. S. (1993). Competence at Work: Models for Superior  

 Performance. New York: John Wiley & Sons. 

Warr, P.B. (1990). The Measurement of Well-being and Other Aspects of Mental  

 Health. Journal of Occupational Psychology, 63, 193-210. 

Yamane, T. (1973). Statistics: An Introductory Analysis. New York: Harper and Row. 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

176 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ก 

หนังสือขอความอนุเคราะห์ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

177 

 



 

 

178 

 



 

 

179 

 



 

 

180 

 



 

 

181 

 



 

 

182 

 



 

 

183 

 



 

 

184 



 

 

185 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก  ข 

รายนามผู้เชี่ยวชาญ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



187 

รายนามผู้เชี่ยวชาญ 

1. รองศาสตราจารย์ ดร.จติติ  กิตตเิลิศไพศาล ตำแหน่ง คณบดีคณะวิทยาการจัดการ 

        มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

2. ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.ละมัย  ร่มเย็น  ตำแหน่ง กรรมการหลักสูตร 

                                                    รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑติ  

        มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

3. นายสุพจน์  โพธิ์พงษ์วิวัฒน์   ตำแหน่ง รองผู้อำนวยการ 

        โรงพยาบาลสกลนคร 

4. นางสาวชนานุช  พันธุ์เพียง     ตำแหน่ง นักสังคมสงเคราะห์  

        โรงพยาบาลสกลนคร  
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เอกสารชี้แจงอาสาสมัครที่เข้าร่วมโครงการวิจัย (สำหรับตอบแบบสอบถาม) 

เรียน  ผู้ตอบแบบสอบถามทุกท่าน  

 เนื่องด้วยข้าพเจ้า นางสาวณัฐณิชา  หล่อประดิษฐ์ กำลังดำเนินการวิจัยเรื่อง 

“ความสุขในการทำงานที่ส่งผลต่อสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากร

โรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคะวันออกเฉียงเหนอื” โดยมีวัตถุประสงค์ของการวจิัย   

  1. เพื่อศึกษาระดับความสุขและสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

  2. เพื่อเปรียบเทียบความสุขในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่ง

หนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ตามคุณลักษณะส่วนบุคคล 

  3. เพื่อศึกษาอิทธิพลของความสุขในการทำงานที่มีผลต่อสมรรถนะหลักใน

การปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

 ประโยชน์ที่ท่านจะได้รับจากการวิจัยนี้ คือ  

  1. ทำให้ทราบระดับความสุขและสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

  2. ทำใหท้ราบความแตกต่างของความสุขในการปฏิบัติงานของบุคลากร

โรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื เมื่อจำแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคล 

และสามารถนำขอ้มูลดังกล่าวมาพัฒนาการปฏิบัติงานในองค์กรได้ดียิ่ง ๆ ขึ้นไป 

  3. ทำให้ทราบอิทธิพลของความสุขในการทำงานที่มีผลต่อสมรรถนะหลักใน

การปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

 หากท่านตัดสินใจเข้าร่วมการวิจัยแล้ว ผูว้ิจัยจะขอให้ท่านตอบแบบสอบถาม 

ซึง่ประกอบด้วยคำถามรายละเอียดดังนี้ 

  1. แบบสอบถามเพื่อการวิจัยครั้งนีม้ีวัตถุประสงค์ เพื่อศกึษาความสุขในการ

ทำงานที่ส่งผลต่อสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื คำตอบของท่านจะเก็บเป็นความลับ และไม่มีผลกระทบต่อท่านแต่

ประการใด เพื่อให้ได้ข้อมูลที่ถูกต้องจงึขอความอนุเคราะห์ให้ท่านตอบแบบสอบถามตาม

ความเป็นจริงมากที่สุด คำตอบของท่านจะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งต่อการพัฒนาและ

ปรับปรุงการพัฒนาบุคลากรและองค์กรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  
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  2.  แบบสอบถามฉบับนีแ้บ่งออกเป็น 4 ส่วน ได้แก่ 

   ส่วนที่ 1 ขอ้มูลทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

   ส่วนที่ 2 ขอ้มูลเกี่ยวกับความสุขในการทำงานของบุคลากรโรงพยาบาล

แห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

   ส่วนที่ 3 ขอ้มูลเกี่ยวกับสมรรถนะหลักของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่ง

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

   ส่วนที ่4 ขอ้เสนอแนะที่เกี่ยวกับการพัฒนาความสุขในการทำงานและ

สมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื  

 โดยใช้เวลาในการตอบแบบสอบถามประมาณ 10 - 20 นาที และจะขอรับ

แบบสอบถามคนื โดยใหอ้าสาสมัครส่งคนืแบบสอบถามโดยผูว้ิจัยจะเก็บแบบสอบถามเอง 

 หากท่านรูส้ึกอึดอัดหรอืรู้สึกไม่สบายใจกับบางคำถาม ท่านมสีิทธิ์ที่จะไม่ตอบ

คำถามเหล่านั้นได้ รวมถึงท่านมสีิทธิ์ถอนตัวออกจากโครงการนี้เมื่อใดก็ได้ โดยไม่ตอ้งแจง้

ให้ทราบล่วงหน้า และการไม่เข้าร่วมวิจัยหรอืถอนตัวออกจากโครงการวิจัยนี ้จะไม่มี

ผลกระทบใด ๆ ต่อการปฏิบัติงานของท่านแต่ประการใด 

 ข้อมูลในการตอบแบบสอบถามของท่านจะถูกเก็บรักษาไว้ ไม่เปิดเผยต่อ

สาธารณะเป็นรายบุคคล แต่จะรายงานผลการวิจัยในภาพรวมเท่านั้น และจะดำเนินการ

ทำลายข้อมูลที่เกี่ยวข้องภายหลังเสร็จสิ้นการวิจัย 

 การวิจัยครั้งนีท้่านจะไม่ได้รับค่าตอบแทนและไม่เสียค่าใช้จ่ายใดๆ ทั้งสิ้น  

 หากท่านมีข้อสงสัยเกี่ยวกับงานวิจัย โปรดติดต่อได้ที่ นางสาวณัฐณิชา  หล่อ

ประดิษฐ์ โทร. 08-8573-2284  

 หากท่านได้รับการปฏิบัติไม่ตรงตามที่ระบุไว้หรอืต้องการทราบสิทธิของท่าน

ขณะเข้าร่วมการวิจัยนี ้สามารถติดต่อได้ที่ “สำนักงานคณะกรรมการจรยิธรรมการวิจัยใน

มนุษย์ มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร สถาบันวิจัยและพัฒนา ช้ัน 4 อาคาร 10 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร”  โทร. 0-4297-0154 ,09-7179-6445  เบอร์ภายใน 261 

 

          ขอขอบพระคุณอย่างสูง 

          .………………………………………   

                         (นางสาวณัฐณิชา  หล่อประดิษฐ์) 
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แบบแสดงความยินยอมให้ทำการวิจัยจากอาสาสมัคร  

(สำหรับอาสาสมัครอายุ 18 ปีขึ้นไป) 

ข้าพเจ้า (นาง/นางสาว/นาย) ..............................นามสกุล ............................อายุ.......... ปี 

บ้านเลขที่............หมู่ที่.......ตำบล....................อำเภอ......................จังหวัด....................... 

 ได้อ่านคำชีแ้จง/รับฟังคำอธิบายจากนางสาวณัฐณิชา  หล่อประดิษฐ์ เกี่ยวกับ

การเป็นอาสาสมัครในโครงการวิจัยเรื่อง “ความสุขในการทำงานที่ส่งผลต่อสมรรถนะหลัก

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคะวันออกเฉียงเหนือ” โดย

ข้อความที่อธิบายประกอบด้วย รายละเอียดทั้งหมดเกี่ยวกับที่มาและจุดมุ่งหมายในการทำ

วิจัย, รายละเอียดของขัน้ตอนต่าง ๆ ที่ข้าพเจา้ต้องปฏิบัติและได้รับการปฏิบัติ, ประโยชน์ที่

ข้าพเจ้าจะได้รับจากการวิจัย และความเสี่ยงที่อาจจะเกิดขึ้นจากการเข้าร่วมการวิจัย 

รวมทั้งแนวทางป้องกันและแก้ไขหากเกิดอันตราย โดยได้อ่าน/รับฟังคำอธิบายข้อความใน

เอกสารชีแ้จงสำหรับอาสาสมัครที่ตอบแบบสอบถามโดยตลอด อกีทั้งยังได้รับคำอธิบาย

และการตอบข้อสงสัยจากหัวหน้าโครงการวิจัยเป็นที่เรียบร้อยแลว้ 

 ตลอดจนการรับรองจากผู้วิจัยที่จะเก็บรักษาข้อมูลของข้าพเจ้าไว้เป็นความลับ 

และไม่ระบุชื่อหรอืข้อมูลส่วนตัวเป็นรายบุคคลต่อสาธารณชน โดยผลการวิจัยจะนำเสนอ

ในลักษณะภาพรวมที่เป็นการสรุปผลการวิจัยเพื่อประโยชน์ทางวิชาการเท่านั้น  

 “ในการเข้าร่วมเป็นอาสาสมัครของโครงการวิจัยครั้งนี้ ขา้พเจ้าเข้าร่วมด้วย

ความสมัครใจ” และข้าพเจ้าสามารถถอนตัวจากการศึกษานีเ้มื่อใดก็ได้ ถ้าขา้พเจา้

ปรารถนา โดยจะไม่มีผลกระทบและไม่เสียสิทธิ์ใด ๆ ในการปฏิบัติงานที่ขา้พเจ้าจะได้รับ

ต่อไปในอนาคต  

 

 

 

 

 



 
 

192 

ลงชื่อ.............................................................อาสาสมัคร 
      (.............................................................) 
วันที่............................................................... 
 
ลงชื่อ.............................................................พยาน (กรณีที่อ่านคำชี้แจงให้อาสาสมัครฟัง) 
      (.............................................................) 
วันที่............................................................... 
 
ลงชื่อ.............................................................ผู้ขอความยินยอม 
      (............................................................) 
วันที่................................................................. 
 

 ข้าพเจ้าเข้าใจข้อความในเอกสารช้ีแจงอาสาสมัคร และแบบแสดงความยินยอม

นีโ้ดยตลอดแล้วจึงลงลายมือชื่อไว้ ณ ที่นี้ 
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แบบสอบถาม 

เรื่อง ความสุขในการทำงานที่ส่งผลต่อสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากร

โรงพยาบาลแห่งหน่ึงในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

--------------------------------------------- 

 แบบสอบถามนี้มวีัตถุประสงค์ดังนี้  

 1. เพื่อศกึษาระดับความสุขและสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากร

โรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื  

 2. เพื่อเปรียบเทียบความสุขในการทำงานและสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนือโดยจำแนกตามคุณลักษณะ

ส่วนบุคคล  

 3. เพื่อศึกษาอิทธิพลของความสุขในการทำงานที่มีผลต่อสมรรถนะหลักในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

 แบบสอบถามนี้แบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดังนี้ 

 ส่วนที่ 1 ขอ้มูลทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

 ส่วนที่ 2 ขอ้มูลเกี่ยวกับความสุขในการทำงานของบุคลากรโรงพยาบาล 

แห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 ส่วนที่ 3 ขอ้มูลเกี่ยวกับสมรรถนะหลักของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่ง 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

 ส่วนที่ 4 ข้อเสนอแนะที่เกี่ยวกับการพัฒนาความสุขในการทำงานและสมรรถนะ

หลักในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 ในการตอบแบบสอบถาม ขอให้ท่านพิจารณาตอบตามความเป็นจริงและตรง

กับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด เพื่อเป็นการสะท้อนภาพความคิดเห็นของท่านในการ

ทำงานและคำตอบของท่านจะเป็นประโยชน์ต่อการเสนอแนะนโยบายของโรงพยาบาลและ

จะถือเป็นความลับไม่ส่งผลกระทบต่อท่านแต่อย่างใด การนำเสนอจะประมวลผลออกมา

ในภาพรวมเท่านั้น 

 ขอขอบพระคุณในความกรุณาของท่านเป็นอย่างสูง 

         (นางสาวณัฐณิชา  หล่อประดิษฐ์) 

         นักศึกษาปริญญาโท สาขารัฐประศาสนศาสตร์ 

         มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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 ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับคุณลักษณะส่วนบุคคล 

 คำชี้แจง  โปรดทำเครื่องหมาย ✓ ลงในช่อง   ที่ตรงกับสภาพความเป็น

จรงิของท่านมากที่สุด 

 

1. เพศ 

  1. ชาย       2. หญิง 

2. อายุ 

  1. ไม่เกิน30 ปี      2. 31-45 ปี  

  3. 46-60 ปี 

3. ระดับการศกึษา 

  1. ประถมศกึษา    2. มัธยมศกึษา 

  3. อนุปริญญาหรอืเทียบเท่า 4. ปริญญาตรีขึน้ไป 

4. ประสบการณ์การทำงาน 

  1. ไม่เกิน 5 ปี     2. 6-10 ปี  

  3. 11-20 ปี      4. มากกว่า 20 ปี 

5. รายได้ 

  1. ไม่เกิน 10,000 บาท   2. 10,001-20,000 บาท 

  3. 20,001-30,000 บาท  4. มากกว่า 30,000 บาทขึน้ไป 

6. ตำแหน่งงาน 

  1. ขา้ราชการ     2. พนักงานราชการ  

  3. พนักงานกระทรวงสาธารณสุข  4. ลูกจ้างประจำ  

  5. ลูกจ้างชั่วคราว 

7. ประเภทของบุคลากร 

  1. บุคลากรสุขภาพ (เช่น แพทย์ เภสัชกร พยาบาล ผู้ช่วยพยาบาล เป็นต้น) 

   โปรดระบุ................................................................................ 

  2. บุคลากรทั่วไป (เช่น เจ้าพนักงานธุรการ พนักงานขับรถ เป็นต้น) 

   โปรดระบุ................................................................................  
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 ส่วนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับความสุขในการทำงานของบุคลากรโรงพยาบาล 

แห่งหน่ึงในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 คำชี้แจง โปรดทำเครื่องหมาย ✓ ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่าน

เกี่ยวกับข้อคำถามในแต่ละข้อ โดยแบ่งเป็น 5 ระดับ ดังนี้ 

 5  หมายถึง  เห็นด้วยมากที่สุด 

 4  หมายถึง  เห็นด้วยมาก 

 3  หมายถึง  เห็นด้วยปานกลาง 

 2  หมายถึง  เห็นด้วยน้อย 

 1  หมายถึง  เห็นด้วยน้อยที่สุด 

ความสุขในการทำงาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ความพึงพอใจในชีวติ 

1. ท่านพงึพอใจกับค่าตอบแทนที่ได้รับว่ามี 

   ความเพียงพอเหมาะสมและสอดคล้องกับ 

   สภาพเศรษฐกิจในปัจจุบัน 

     

2. ท่านพึงพอใจกับสวัสดกิารที่ได้รับเมื่อเปรียบเทียบ 

   กับวิชาชีพอื่น 

     

3. ท่านพึงพอใจที่สามารถแบ่งเวลาจากการปฏิบัติงาน 

   ให้กับตนเองและครอบครัวได้อย่างเหมาะสม 

     

4. ท่านไม่เคยคิดจะลาออกหรอืเปลี่ยนงานเพื่อไป 

   ทำงานที่อื่น 

     

5. ท่านภูมใิจในวิชาชีพของตน      

6. ตำแหน่งงานปัจจุบันของท่านมโีอกาสก้าวหนา้ 

   และพัฒนาไปสู่ตำแหน่งที่สูงขึ้น 

     

7. ท่านพึงพอใจที่สามารถใช้วชิาความรู้ที่มี 

   ในการปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่ 

     

8. ท่านพงึพอใจที่ได้ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล 

    แห่งนี้ 
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ความสุขในการทำงาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

9. เพือ่นร่วมงานของท่านให้การยอมรับ 

    ในผลการปฏิบัติงานของท่าน 

     

ความพึงพอใจในงาน 

10. ท่านตระหนักถึงความสำคัญที่จะทำหน้าที่ 

     ที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มความสามารถ 

     

11. อาชีพที่ปฏิบัติอยู่นั้นเป็นอาชีพที่เหมาะสมกับ 

     ตัวท่าน 

     

12. มีอุปกรณ์ เครื่องมอือำนวยความสะดวก 

     เหมาะสมและเพียงพอ 

     

13. เมื่อเกิดปัญหาท่านได้รับคำแนะนำ 

     จากเพื่อนร่วมงาน 

     

14. บรรยากาศในการทำงานมคีวามเป็นกันเอง  

     อบอุ่น และเอือ้อาทรซึ่งกันและกัน 

     

15. ท่านพอใจกับงานที่ได้ปฏิบัติจนสำเร็จ      

16. ท่านเต็มใจทำงานล่วงเวลาเพื่อใหง้านสำเร็จ 

     ตามเป้าหมาย 

     

อารมณ์ทางบวก 

17. ท่านรู้สกึว่าตนเองมคีุณค่าเมื่อได้ทำงาน      

18. ท่านกระตอืรอืร้นที่อยากจะทำงาน      

19. ท่านรูส้ึกสนุกสนานกับการทำงาน      

20. ท่านรู้สกึผูกพันกับงานที่ทำ      

21. ท่านรบัรู้ถึงความดีงามและประโยชน์ของงานที่ทำ      

อารมณ์ทางลบ 

22. บางครั้งท่านรู้สกึไม่สบายใจเมื่อเพื่อนร่วมงาน 

     ไม่ใหค้วามร่วมมอืในการทำงาน 

     

23. บางครั้งท่านรูส้ึกหงุดหงดิเมื่องานไม่เป็นไป 

     ตามที่วางแผนไว้ 
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ความสุขในการทำงาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

24. บางครั้งท่านรูส้ึกหงุดหงดิเมื่อสภาพแวดล้อม 

     ไม่เอือ้ต่อการทำงาน เช่น แสง ส ีเสียง  

     เพื่อนร่วมงาน เป็นต้น 

     

25. ท่านรู้สกึไม่สบายใจ เมื่อเห็นการกระทำ 

     ที่ไม่ซื่อสัตย์หรอืไม่ถูกต้อง 

     

26. ท่านรูส้ึกอยากปรับปรุงแก้ไขสิ่งที่ไม่ถูกต้อง 

      ให้ดีขึ้น 

     

 ส่วนที่ 3 ข้อมูลเกี่ยวกับสมรรถนะหลักของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหน่ึง 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 คำชี้แจง โปรดทำเครื่องหมาย ✓ ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่าน

เกี่ยวกับข้อคำถามในแต่ละข้อ โดยแบ่งเป็น 5 ระดับ ดังนี้ 

 5  หมายถึง  เห็นด้วยมากที่สุด 

 4  หมายถึง  เห็นด้วยมาก 

 3  หมายถึง  เห็นด้วยปานกลาง 

 2  หมายถึง  เห็นด้วยน้อย 

 1  หมายถึง  เห็นด้วยน้อยที่สุด 

สมรรถนะหลัก 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

1. ท่านปฏิบัติหน้าทีบ่รรลุตามเป้าหมายในการทำงาน 

   ของโรงพยาบาล 

     

2. ท่านปรับปรุงและพัฒนาวิธีการทำงานจนได้ 

    ผลงานที่ดี 

     

3. ท่านได้ปรับปรุง/พัฒนาเมื่อเห็นสิ่งที่เป็นอุปสรรค 

    ในการทำงาน 

     

4. ท่านได้พยายามทำงานในหนา้ที่อย่างดี      
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สมรรถนะหลัก 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

5. ท่านมีวธิีการทำงานแบบใหม่ เพื่อให้ได้ผลงาน 

   ที่มปีระสิทธิภาพมากกว่าเดิม 

     

6. ท่านมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบได้แล้ว 

    เสร็จทันเวลาที่กำหนด 

     

7. ท่านได้ปรับปรุงการทำงานตามคำแนะนำที่เป็น 

   ประโยชน์แก่ผู้รับบริการ 

     

การบริการที่ดี 

8. ท่านบริการด้วยความสุภาพและเป็นมิตร 

    แก่ผูร้ับบริการ 

     

9. ท่านให้บริการด้วยความยิ้มแย้มแจ่มใส      

10. ท่านให้บริการด้วยความกระตอืรอืร้น 

     และมีชีวิตชีวา 

     

11. ท่านให้ขอ้มูลข่าวสารของการบริการที่ถูกต้อง 

    ชัดเจนต่อผู้รับบริการ 

     

12. ท่านประสานงานภายในหน่วยงาน/หน่วยงาน 

     ที่เกี่ยวข้องเพื่อให้ผู้รับบริการได้รับบริการ 

     ที่สะดวกรวดเร็ว 

     

13. ท่านใช้ความพยายามในการบริการเพื่อให้ 

     ผูร้ับบริการได้รับประโยชน์สูงสุด 

     

การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 

14. ท่านขวนขวายในการศกึษาหาความรู้และ 

     องค์ความรูใ้หม่ๆ ในสาขาอาชีพ 

     

15. ท่านพัฒนาศักยภาพความรูค้วามสามารถ 

     ในงานที่รับผดิชอบให้ดียิ่งขึ้น 

     

16. ท่านพัฒนาความรูค้วามสามารถด้านเทคโนโลยี 

     ที่เป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน 
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สมรรถนะหลัก 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

17. ท่านนำความรู้หรอืเทคโนโลยใีหม่ ๆ มาประยกุต์ใช ้

    ในการทำงาน 

     

18. ท่านมีความรูค้วามเช่ียวชาญครอบคลุมเรื่อง 

     ที่เกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผดิชอบ 

     

19. ท่านสนใจที่จะศกึษาพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง      

20. ท่านสนับสนุนให้เกิดบรรยากาศแห่งการพัฒนา 

     ความรู้ความเช่ียวชาญในองค์กร 

     

การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจรยิธรรม 

21. ท่านดำรงตนและประพฤติปฏิบัติถูกต้อง  

     เหมาะสมตามกฎระเบียบ 

     

22. ท่านมีความซื่อสัตย์ สุจริต ปฏิบัติหน้าที่ 

     ด้วยความรับผิดชอบ  

     

23. ท่านปฏิบัติตนตามหลักวิชาชีพอย่างเปิดเผย 

     ตรงไปตรงมา 

     

24. ท่านมจีิตสำนึกและมีความภาคภูมใิจใน 

     ความเป็นบุคลากรของโรงพยาบาลแห่งนี้ 

     

25. ท่านยึดมั่นในหลักการและจรรยาบรรณของอาชีพ                   

26. ท่านพิทักษ์ผลประโยชน์และชื่อเสียง 

     ของโรงพยาบาลแห่งนี้ 

     

27. ท่านเสียสละความสุขสบายตลอดจนความสุข 

     ส่วนตนเพื่อส่วนรวมโดยมุ่งให้ภารกิจในหน้าที่ 

     สัมฤทธิ์ผลเป็นสำคัญ 

     

การทำงานเป็นทีม 

28. ท่านต้ังใจที่จะทำงานร่วมกับผูอ้ื่นโดยเป็น 

      ส่วนหนึ่งในทีมงาน 

     

29. ท่านยอมรับกระบวนการตัดสินใจภายในกลุ่ม      

30. ท่านมสีัมพันธภาพที่ดกีับเพื่อนร่วมงาน      
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สมรรถนะหลัก 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

31. ท่านใหค้วามช่วยเหลือแก่ผู้ร่วมงานที่มีเหตุจำเป็น 

     โดยไม่ตอ้งรอ้งขอ 

     

32. ท่านยกย่องเพื่อนร่วมงานด้วยความจรงิใจ      

33. ท่านส่งเสริมความสามัคคีเป็นน้ำหนึ่งใจเดียวกัน 

     ในทีมโดยไม่คำนึงถึงความชอบหรอืไม่ชอบ 

     ส่วนตน 

     

34. ท่านใหค้วามร่วมมอืในการทำงานกับเพือ่นร่วมงาน 

     ทุกครั้ง 

     

35. ท่านเคารพและยินดีรับฟังความคดิเห็น 

     ของเพื่อนร่วมงาน 

     

 ส่วนที่ 4 ข้อเสนอแนะที่เกี่ยวกับการพัฒนาความสุขในการทำงานและ

สมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหน่ึงในภาค

ตะวันออกเฉยีงเหนือ 

 คำชี้แจง โปรดเขียนข้อเสนอแนะในการพัฒนาสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 1. การเสรมิสร้างความสุขในการทำงานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งใน

ภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

......................................................................................................................................... 

 2. การพัฒนาสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่ง

หนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

......................................................................................................................................... 

ขอบพระคุณท่านเป็นอย่างสูงที่กรุณาตอบแบบสอบถามในครั้งน้ี 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ง 

ค่าดัชนีความสอดคล้อง 
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ตาราง 50  สรุปการพิจารณาความสอดคล้องรายข้อของคุณลักษณะส่วนบุคคล 

              ของผูต้อบแบบสอบถาม 

ข้อที ่
คะแนนของผู้เชี่ยวชาญคนที่ 

รวม ค่า  IOC สรุปผล 
1 2 3 4 5 

1 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

2 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

3 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

4 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

5 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

6 +1 +1 0 0 +1 3 0.60 ใช้ได้ 

 

ตาราง 51  สรุปการพิจารณาความสอดคล้องรายข้อของความสุขในการทำงาน 

ของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ข้อที ่
คะแนนของผู้เชี่ยวชาญคนที่ 

รวม ค่า IOC สรุปผล 
1 2 3 4 5 

ความพงึพอใจในชีวิต 

1 +1 +1 +1 +1 -1 3 0.60 ใช้ได้ 

2 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

3 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

4 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

5 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

6 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

7 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

8 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

9 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
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ตาราง  51 (ต่อ) 

ข้อที ่
คะแนนของผู้เชี่ยวชาญคนที่ 

รวม ค่า  IOC สรุปผล 
1 2 3 4 5 

ความพึงพอใจในงาน 

10 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

11 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

12 +1 +1 +1 +1 -1 3 0.60 ใช้ได้ 

13 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

14 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

15 +1 +1 +1 +1 -1 3 0.60 ใช้ได้ 

16 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

อารมณ์ทางบวก 

17 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

18 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

19 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

20 +1 +1 +1 +1 0 4 0.80 ใช้ได้ 

21 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

อารมณ์ทางลบ 

22 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

23 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

24 +1 +1 +1 +1 0 4 0.80 ใช้ได้ 

25 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

26 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
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ตาราง 52  สรุปการพิจารณาความสอดคล้องรายข้อของระดับสมรรถนะหลักของ 

บุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

ข้อที ่
คะแนนของผู้เชี่ยวชาญคนที่ 

รวม ค่า  IOC สรุปผล 
1 2 3 4 5 

การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 

1 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

2 +1 -1 +1 +1 +1 3 0.6 ใช้ได้ 

3 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

4 +1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใช้ได้ 

5 +1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใช้ได้ 

6 +1 -1 +1 +1 +1 3 0.6 ใช้ได้ 

7 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

การบริการที่ดี 

8 +1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใช้ได้ 

9 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

10 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

11 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

12 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

13 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 

14 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

15 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใชไ้ด้ 

16 +1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใช้ได้ 

17 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

18 +1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใช้ได้ 

19 +1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใช้ได้ 

20 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 
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ตาราง 52 (ต่อ) 

ข้อที ่
คะแนนของผู้เชี่ยวชาญคนที่ 

รวม ค่า  IOC สรุปผล 
1 2 3 4 5 

การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจรยิธรรม 

21 +1 +1 +1 +1 -1 3 0.6 ใช้ได้ 

22 +1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใช้ได้ 

23 +1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใช้ได้ 

24 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

25 +1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใช้ได้ 

26 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

27 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

การทำงานเป็นทีม 

28 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

29 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

30 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

31 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

32 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

33 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

34 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

35 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

 

ตาราง 53 ข้อเสนอแนะที่เกี่ยวกับการพัฒนาความสุขในการทำงานและสมรรถนะหลัก 

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

ข้อที ่
คะแนนของผู้เชี่ยวชาญคนที่ 

รวม ค่า  IOC สรุปผล 
1 2 3 4 5 

1 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

2 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก  จ 

ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
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ตาราง 54  ค่าความเชื่อมันของแบบสอบถาม เรื่อง  ความสุขในการทำงานที่ส่งผลต่อ 

               สมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่ง 

     ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 แบบสอบถามด้านความสุขในการทำงาน ค่าความเชื่อม่ัน แปลผล 

1 ด้านความพึงพอใจในชีวติ .822 ใช้ได้ 

2 ด้านความพึงพอใจในงาน .739 ใช้ได้ 

3 ด้านอารมณ์ทางบวก .836 ใช้ได้ 

4 ด้านอารมณ์ทางลบ .775 ใช้ได้ 

 ภาพรวมด้านความสุขในการทำงาน .895 ใช้ได้ 

 แบบสอบถามด้านสมรรถนะหลัก   

1 ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ .912 ใช้ได้ 

2 ด้านการบริการที่ดี .847 ใช้ได้ 

3 ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ .886 ใช้ได้ 

4 ด้านการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและ

จรยิธรรม 

.896 ใช้ได้ 

5 ด้านการทำงานเป็นทีม .921 ใช้ได้ 

 ภาพรวมด้านสมรรถนะหลัก .967 ใช้ได้ 

 ภาพรวมทั้งฉบับ .962 ใช้ได้ 

กำหนดค่าความเชื่อม่ันไม่ต่ำกว่า 0.70 

หมายเหตุ : 

 การกำหนดค่าความเชื่อมั่น (Reliabitity) ผู้วิจัยนำแบบสอบถามไปทดลองใช้      

(Try Out) กับกลุ่มประชากรที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างที่จะศกึษาจำนวน 30 ชุด 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ฉ 

ค่าอำนาจจำแนกของแบบสอบถาม 
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ค่าอำนาจจำแนกของแบบสอบถาม 

เรื่อง 

ความสุขในการทำงานท่ีส่งผลต่อสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

******************************* 

ตาราง 55 ค่าอำนาจจำแนกของแบบสอบถามความสุขในการทำงานของบุคลากร 

              โรงพยาบาลกลนคร 

ประเด็น/ข้อคำถาม 
ค่าอำนาจจำแนก 

รายข้อ 

ด้านความพึงพอใจในชีวติ  

1 ท่านพึงพอใจกับค่าตอบแทนที่ได้รับว่ามคีวามเพียงพอ

เหมาะสมและสอดคล้องกับสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบัน .803 

2 ท่านพึงพอใจกับสวัสดิการทีไ่ด้รับเมื่อเปรียบเทียบกับวิชาชีพอื่น .815 

3 ท่านพึงพอใจที่สามารถแบ่งเวลาจากการปฏิบัติงานให้กับตนเอง

และครอบครัวได้อย่างเหมาะสม .816 

4 ท่านไม่เคยคิดจะลาออกหรือเปลี่ยนงานเพื่อไปทำงานที่อื่น .800 

5 ท่านภูมิใจในวิชาชีพของตน .802 

6 ตำแหน่งงานปัจจุบันของท่านมโีอกาสก้าวหน้าและพัฒนาไปสู่

ตำแหน่งที่สูงขึ้น .800 

7 ท่านพึงพอใจที่สามารถใช้วิชาความรูท้ี่มใีนการปฏิบัติงานได้

อย่างเต็มที่ .788 

8 ท่านพึงพอใจที่ได้ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลแห่งนี้ .787 

9 เพื่อนร่วมงานของท่านให้การยอมรับในผลการปฏิบัติงานของ

ท่าน .822 
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ตาราง 55 (ต่อ) 

ประเด็น/ข้อคำถาม 
ค่าอำนาจจำแนก 

รายข้อ 

ด้านความพึงพอใจในงาน  

1 ท่านตระหนักถึงความสำคัญที่จะทำหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย

อย่างเต็มความสามารถ .760 

2 อาชีพที่ปฏิบัติอยู่นั้นเป็นอาชีพที่เหมาะสมกับตัวท่าน .688 

3 มอีุปกรณ์ เครื่องมอือำนวยความสะดวกเหมาะสมและเพียงพอ .716 

4 เมื่อเกิดปัญหาท่านได้รับคำแนะนำจากเพื่อนร่วมงาน .743 

5 บรรยากาศในการทำงานมีความเป็นกันเอง อบอุ่น และเอือ้

อาทรซึ่งกันและกัน .721 

6 ท่านพอใจกับงานที่ได้ปฏิบัติจนสำเร็จ .638 

7 ท่านเต็มใจทำงานล่วงเวลาเพื่อให้งานสำเร็จตามเป้าหมาย .670 

ด้านอารมณ์ทางบวก  

1 ท่านรูส้ึกว่าตนเองมคีุณค่าเมื่อได้ทำงาน .819 

2 ท่านกระตอืรอืร้นที่อยากจะทำงาน .775 

3 ท่านรูส้ึกสนุกสนานกับการทำงาน .783 

4 ท่านรูส้ึกผูกพันกับงานที่ทำ .830 

5 ท่านรับรู้ถึงความดีงามและประโยชน์ของงานทีท่ำ .805 

ด้านอารมณ์ทางลบ  

1 บางครัง้ท่านรูส้ึกไม่สบายใจเมื่อเพื่อนร่วมงาน ไม่ใหค้วาม

ร่วมมอืในการทำงาน .651 

2 บางครัง้ท่านรูส้ึกหงุดหงิดเมื่องานไม่เป็นไปตามที่วางแผนไว้ .680 

3 บางครัง้ท่านรูส้ึกหงุดหงิดเมื่อสภาพแวดล้อมไม่เอือ้ต่อการ

ทำงาน เช่น แสง ส ีเสียง เพื่อนร่วมงาน เป็นต้น .800 

4 ท่านรูส้ึกไม่สบายใจ เมื่อเห็นการกระทำที่ไม่ซื่อสัตย์หรือไม่

ถูกต้อง .726 

5 ท่านรูส้ึกอยากปรับปรุงแก้ไขสิ่งที่ไม่ถูกต้องให้ดีขึ้น .776 
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ตาราง 56 ค่าอำนาจจำแนกของแบบสอบถามระดับสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงาน 

   ของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ประเด็น/ข้อคำถาม 
ค่าอำนาจจำแนก 

รายข้อ 

ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์  

1 ท่านปฏิบัติหน้าที่บรรลุตามเป้าหมายในการทำงานของ

โรงพยาบาล .891 

2 ท่านปรับปรุงและพัฒนาวิธีการทำงานจนได้ 

ผลงานที่ดี .894 

3 ท่านได้ปรับปรุง/พัฒนาเมื่อเห็นสิ่งที่เป็นอุปสรรคในการทำงาน .891 

4 ท่านได้พยายามทำงานในหน้าที่อย่างดี .896 

5 ท่านมวีิธีการทำงานแบบใหม่ เพื่อให้ได้ผลงานที่มีประสิทธิภาพ

มากกว่าเดิม .912 

6 ท่านมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานที่รับผดิชอบได้แลว้เสร็จทันเวลาที่

กำหนด .901 

7 ท่านได้ปรับปรุงการทำงานตามคำแนะนำที่เป็นประโยชน์แก่

ผูร้ับบริการ .902 

ด้านการบริการที่ดี  

1 ท่านบริการด้วยความสุภาพและเป็นมติรแก่ผูร้ับบริการ .828 

2 ท่านให้บริการดว้ยความยิ้มแย้มแจ่มใส .829 

3 ท่านใหบ้ริการด้วยความกระตอืรอืร้นและมีชีวติชีวา .791 

4 ท่านให้ขอ้มูลข่าวสารของการบริการที่ถูกต้องชัดเจนต่อ

ผูร้ับบริการ .814 

5 ท่านประสานงานภายในหน่วยงาน/หน่วยงานที่เกี่ยวข้องเพื่อให้

ผูร้ับบริการได้รับบริการที่สะดวกรวดเร็ว .815 

6 ท่านใช้ความพยายามในการบริการเพื่อให้ผู้รับบริการได้รับ

ประโยชน์สูงสุด .848 
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ตาราง 56 (ต่อ) 

ประเด็น/ข้อคำถาม 
ค่าอำนาจจำแนก 

รายข้อ 

ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ  

1 ท่านขวนขวายในการศกึษาหาความรูแ้ละองค์ความรูใ้หม่ๆ ใน

สาขาอาชีพ .879 

2 ท่านพัฒนาศักยภาพความรู้ความสามารถในงานที่รับผิดชอบให้

ดียิ่งขึน้ .866 

3 ท่านพัฒนาความรู้ความสามารถด้านเทคโนโลยีที่เป็นประโยชน์

ต่อการปฏิบัติงาน .868 

4 ท่านนำความรู้หรอืเทคโนโลยใีหม่ ๆ มาประยกุต์ใช้ในการทำงาน .875 

5 ท่านมคีวามรูค้วามเชี่ยวชาญครอบคลุมเรื่องที่เกี่ยวกับงานใน

หนา้ที่รับผดิชอบ .873 

6 ท่านสนใจที่จะศกึษาพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง .866 

7 ท่านสนับสนุนให้เกิดบรรยากาศแห่งการพัฒนาความรู้ความ

เชี่ยวชาญในองค์กร .860 

ด้านการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจรยิธรรม  

1 ท่านดำรงตนและประพฤติปฏิบัติถูกต้อง เหมาะสมตาม

กฎระเบียบ 

.882 

2 ท่านมคีวามซื่อสัตย์ สุจริต ปฏิบัติหน้าที่ดว้ยความรับผิดชอบ  .878 

3 ท่านปฏิบัติตนตามหลักวิชาชีพอย่างเปิดเผยตรงไปตรงมา .878 

4 ท่านมจีติสำนึกและมีความภาคภูมิใจ 

ในความเป็นบุคลากรของโรงพยาบาลแห่งนี้ 

.878 

5 ท่านยึดมั่นในหลักการและจรรยาบรรณของอาชีพ .874 

6 ท่านพิทักษ์ผลประโยชน์และชื่อเสียงของโรงพยาบาลแห่งนี้ .878 

7 ท่านเสียสละความสุขสบายตลอดจนความสุขส่วนตนเพื่อ

ส่วนรวมโดยมุ่งให้ภารกิจในหนา้ที่สัมฤทธิ์ผลเป็นสำคัญ 

.894 
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ตาราง 56 (ต่อ) 

ประเด็น/ข้อคำถาม 
ค่าอำนาจจำแนก 

รายข้อ 

ด้านการทำงานเป็นทีม  

1 ท่านตั้งใจที่จะทำงานร่วมกับผูอ้ื่นโดยเป็นส่วนหนึ่งในทีมงาน .915 

2 ท่านยอมรับกระบวนการตัดสินใจภายในกลุ่ม .917 

3 ท่านมสีัมพันธภาพที่ดกีับเพื่อนร่วมงาน .909 

4 ท่านให้ความช่วยเหลือแก่ผู้ร่วมงานที่มเีหตุจำเป็นโดยไม่ต้องร้อง

ขอ .920 

5 ท่านยกย่องเพื่อนร่วมงานด้วยความจริงใจ .912 

6 ท่านส่งเสริมความสามัคคีเป็นน้ำหนึ่งใจเดียวกันในทีมโดยไม่

คำนงึถึงความชอบหรอืไม่ชอบส่วนตน .911 

7 ท่านใหค้วามร่วมมอืในการทำงานกับเพื่อนร่วมงานทุกครัง้ .904 

8 ท่านเคารพและยินดรีับฟังความคิดเห็นของเพื่อนร่วมงาน .899 
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ประวัตขิองผู้วจิัย 
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ประวัตยิ่อของผู้วิจัย 

ช่ือ      นางสาวณัฐณิชา  หล่อประดิษฐ์ 

วัน  เดือน  ปีเกิด    วันที่ 4 เดือน มกราคม พ.ศ. 2538 

สถานที่อยู่ปัจจุบัน   บ้านเลขที่ 28 ถนนมรรคาลัย ตำบลธาตุเชิงชุม 

      อำเภอเมืองสกลนคร จังหวัดสกลนคร 47000 

ตำแหน่งปัจจุบัน    ผูช่้วยเจ้าพนักงานธุรการ 

สถานที่ทำงาน     องค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร   

ประวัติการศกึษา 

 พ.ศ. 2560  ปริญญาตรรีัฐศาสตรบัณฑิต (ร.บ.)   

      สาขาการเมอืงการปกครอง 

      มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 

 พ.ศ. 2564  ปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑติ  

      สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์  

      มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร  

ประวัติการทำงาน 

 พ.ศ. 2560  เจ้าหน้าที่ธุรการ   

      หา้งหุน้ส่วนจำกัดศูนย์สุขภาพไต จังหวัดสกลนคร 

 พ.ศ. 2561  ผูช่้วยเจ้าพนักงานธุรการ 

 ถึงปัจจุบัน  องค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร 


