
 

บทที ่2 

วรรณกรรมและงานวจิัยที่เกีย่วข้อง 
 
 

การศึกษาคร้ังน้ี  เป็นการศึกษาเก่ียวสมรรถนะดา้นการบริหารงานสาธารณสุขของ
ผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขต าบล (ผอ.รพ.สต.) ซ่ึงผูศึ้กษาไดท้บทวนเอกสารและงานวิจยั
ท่ีเก่ียวขอ้ง ท าการวิเคราะห์ สังเคราะห์ รวบรวม สรุป เรียบเรียง เน้ือหา เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการศึกษา
เรียงตามล าดบั  ดงัต่อไปน้ี 

1. แนวคิดเก่ียวกบัโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
2. แนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะ และสมรรถนะดา้นการบริหารงานสาธารณสุข 
3. ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัสมรรถนะดา้นการบริหารงานสาธารณสุข 

 

1. แนวคดิเกีย่วโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
 

ภายใตแ้นวคิดใหญ่ขององค์การอนามยัโลกท่ีมีต่องานสาธารณสุขมูลฐาน ซ่ึงมุ่งเนน้
การท าให้ประชาชนมีสุขภาพดี พึ่งตนเองได ้สามารถเขา้ถึงบริการ และยอมรับไดท้ั้งในดา้นสังคม
และเศรษฐกิจ ระบุวา่บริการปฐมภูมิ หรือ Primary care มิใช่บริการรักษาพยาบาลท่ีเป็นการคดักรอง
โรคเบ้ืองตน้ แต่เป็นบริการผสมผสานท่ีอยูใ่กลบ้า้น ใกลท่ี้ท างาน ซ่ึงปฏิบติังานร่วมกบัประชาชน
ในการดูแลสุขภาพท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการดว้ยแนวคิดแบบองคร์วม ค าจ ากดัความของบริการ
ปฐมภูมิ หมายถึง การใหบ้ริการทางการแพทยแ์ละสาธารณสุข ท่ีประยกุตค์วามรู้อยา่งผสมผสานทั้ง
ทางดา้นการแพทย ์จิตวิทยา และสังคม เพื่อให้บริการทั้งท่ีเป็นการส่งเสริมสุขภาพ การป้องกนัโรค 
การรักษาโรค และการฟ้ืนฟูสภาพ เป็นบริการท่ีดูแลประชาชนอยา่งต่อเน่ือง ใหแ้ก่บุคคลครอบครัว 
และชุมชน ดว้ยแนวคิดแบบองคร์วม โดยมีระบบการส่งต่อและเช่ือมโยงกบัโรงพยาบาลอยา่งเหมาะสม 
รวมทั้งสามารถประสานกบัองคก์รชุมชนในทอ้งถ่ินเพื่อพฒันาความรู้ ของประชาชนในการดูแลตนเอง
ไดใ้นยามเจบ็ป่วย รวมถึงส่งเสริมสุขภาพของตนเองเพื่อใหบ้รรลุสู่การมีสุขภาพท่ีดีไดต่้อไป  สุพตัรา 
ศรีวณิชชากร และคณะ (2551) กล่าววา่ บทบาทหนา้ท่ีของบริการปฐมภูมิ ในฐานะหน่วยบริการท่ีเป็น
บริการด่านแรกซ่ึงโดยธรรมชาติจะตอ้งมีความใกลชิ้ดกบัชุมชนทั้งในแง่สถานท่ีตั้ง และความสัมพนัธ์
ท่ีมีต่อผูใ้ชบ้ริการบริการปฐมภูมิจึงมีหนา้ท่ีเสมือนเป็น ท่ีปรึกษาและช่วยสร้างความรู้ความเขา้ใจดา้น
สุขภาพใหแ้ก่ประชาชนและชุมชนในลกัษณะผสมผสาน ท าหนา้ท่ีส่งต่อ หรือประสานกบัผูท่ี้เก่ียวขอ้ง



10 

 

เพื่อการดูแลผูป่้วยอยา่งต่อเน่ืองต่อไปนอกจากดา้นร่างกายแลว้ บริการปฐมภูมิจะตอ้งสามารถให้
ค  าปรึกษาทางดา้นจิตใจและสังคมแก่ผูม้าใชบ้ริการในระดบัตน้ท่ีผสมผสานกบับริการทางกาย หรือ
เป็นบริการเฉพาะ ไดด้ว้ย เน่ืองจากหน่วยบริการปฐมภูมิมีความใกลชิ้ดกบัประชาชน มีขอ้มูลและเขา้ใจ
ในวถีิชีวติและความเป็นอยูข่องประชาชนดีกวา่หน่วยบริการระดบัอ่ืน บริการปฐมภูมิจึงควรมีหนา้ท่ี 
ประเมินสภาพชุมชนอยา่งรอบดา้นแลว้น ามาวางแผนการพฒันาบริการใหส้อดคลอ้งกบัสภาพความ
ตอ้งการและปัญหาของประชาชนทั้งดา้นการสร้างเสริมสุขภาพการป้องกนัโรค การรักษาโรค และ
การฟ้ืนฟูสภาพ ควรสนับสนุนให้ประชาชน พึ่งตนเองดา้นสุขภาพ รวมถึงให้ความรู้ทางเทคนิค
การแพทย ์และฝึกทกัษะในการดูแลสุขภาพบางอยา่ง รวมถึงการปรับเปล่ียนพฤติกรรม และสภาพ 
แวดลอ้ม ใหเ้อ้ือต่อการมีสุขภาพดีนอกจากน้ีบริการปฐมภูมิจะตอ้ง สามารถใหก้ารดูแลบริบาลผูท่ี้มี
ปัญหาสุขภาพเร้ือรัง ซ่ึงจ าเป็นตอ้งไดรั้บการดูแลอยา่งต่อเน่ือง ดว้ยการประยกุตห์รือปรับวธีิการดูแล
น้ีใหส้อดคลอ้งกบัสภาพความเป็นอยูแ่ละวถีิการด าเนินชีวิตของผูป่้วยอยา่งเหมาะสมทา้ยท่ีสุดบริการ
ปฐมภูมิตอ้งมีหนา้ท่ี ประสานบริการกบัหน่วยงานอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการให้บริการอยา่งต่อเน่ือง
และผสมผสาน รวมถึงการรับผดิชอบส่งต่อผูป่้วยไปรับบริการท่ีหน่วยบริการระดบัอ่ืนในระยะเวลา
และภายใตส้ถานการณ์ท่ีเหมาะสม การใหบ้ริการจะเนน้การส่งเสริมสุขภาพ ป้องกนัโรค และรักษา 
พยาบาล ซ่ึงเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขท่ีด าเนินการจะอยูภ่ายใตม้าตรฐานการนิเทศงาน และการสนบัสนุน
ทางวชิาการจากโรงพยาบาลชุมชน (ส านกังานนโยบายและแผนสาธารณสุข 2539) 

1.1  ลักษณะส าคัญของบริการปฐมภูมิ  หน่วยบริการปฐมภูมิควรเป็นหน่วยบริการ
สุขภาพท่ีมีลกัษณะส าคญัในดา้นต่างๆ ต่อไปน้ี 

 1.1.1  เป็นหน่วยงานที่ให้บริการด้านสุขภาพที่ผสมผสาน  ทั้งด้านการส่งเสริม
สุขภาพ  ป้องกนัโรค  การรักษา  และฟ้ืนฟูสภาพ โดยพิจารณาปัญหาอยา่งเป็นองคร์วม 

 1.1.2  เป็นบริการสุขภาพด่านแรกทีป่ระชาชนเข้าถงึได้ง่าย  ทั้งในดา้นภูมิศาสตร์ 
จิตวทิยา และดา้นเศรษฐกิจ 
  1.1.3  เน้นบทบาทการให้บริการสุขภาพในเชิงรุก  เพื่อการสร้างเสริมสุขภาพ 
การป้องกนัโรคและการเพิ่มศกัยภาพการพึ่งตนเองของประชาชน 

 1.1.4  ร่วมดูแลสุขภาพกับประชาชนอย่างต่อเน่ือง  ตั้งแต่ก่อนป่วย ขณะป่วย และ
ช่วงฟ้ืนฟูสภาพ พร้อมกบัการจดัท าระบบขอ้มูลของประชาชนตั้งแต่เกิดจนเสียชีวติ 

 1.1.5  ท าหน้าที่ประสานกับหน่วยบริการอ่ืนที่เกี่ยวข้อง  เพื่อให้บริการท่ีต่อเน่ือง  
รอบดา้น อาทิ  สถานพยาบาลเฉพาะดา้นต่าง ๆ หน่วยงานสังคมสงเคราะห์ และหน่วยงานปกครอง
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ทอ้งถ่ิน การใหบ้ริการดา้นสุขภาพท่ีผสมผสานทั้งบทบาทการท างานในหน่วยปฐมภูมิ และบทบาท
การท างานในระดบัพื้นท่ี  

1.2   บทบาทการท างานในระดับพืน้ที่  หรือ ชุมชน จากบทบญัญติัของพระราชบญัญติั 
หลกัประกนัสุขภาพแห่งชาติ พ.ศ.2545 มาตรา 13 (3) มาตรา 18 (8) มาตรา 47 และมาตรา 48 (4) 
(ส านกังานหลกัประกนัสุขภาพแห่งชาติ 2553) ไดก้  าหนดใหอ้งคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินสนบัสนุน
และก าหนดหลกัเกณฑใ์หอ้งคก์รชุมชน องคก์รเอกชน และภาคเอกชนท่ีไม่มีวตัถุประสงคเ์พื่อแสวงหา
ก าไร ด าเนินงาน และบริหารจดัการเงินทุนในระดบัทอ้งถ่ินหรือพื้นท่ีไดต้ามความพร้อม ความเหมาะสม
และความตอ้งการ โดยส่งเสริมกระบวนการมีส่วนร่วมเพื่อสร้างหลกัประกนัสุขภาพแห่งชาติให้แก่
บุคคลในพื้นท่ี ใหค้ณะกรรมการสนบัสนุนและประสานงานกบัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ก าหนด
หลกัเกณฑเ์พื่อให้องคก์รดงักล่าวเป็นผูด้  าเนินงานและบริหารจดัการระบบหลกัประกนัสุขภาพในระดบั
ทอ้งถ่ินหรือพื้นท่ี โดยใหไ้ดรั้บค่าใชจ่้ายจากกองทุน จากบทบญัญติัฯ ดงักล่าว ส านกังานหลกัประกนั
สุขภาพ (สปสช.) จึงสนบัสนุนงบประมาณ ใหมี้การจดัตั้งกองทุนหลกัประกนัสุขภาพในระดบัพื้นท่ี 
เป็นรูปแบบของการท างานท่ี เกิดการมีส่วนร่วมของทั้ง 3 ภาคส่วนท่ีอยูใ่นพื้นท่ี คือองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน (อบต.หรือเทศบาล) ประชาชน และสถานีอนามยั  ซ่ึงควรมีการปรึกษาหารือและก าหนด
บทบาทหน้าท่ี ให้ชัดเจนระหว่างกองทุนหลกัประกนัสุขภาพ และ รพ.สต. ตวัอย่างรูปแบบการ
ด าเนินงานร่วมกบั องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

 1.2.1  มีการยกร่างแผนพฒันาสุขภาพของต าบลร่วมกนั  การยกร่างแผนเนน้การมี
ส่วนร่วมของ ทั้งทอ้งถ่ิน ชุมชนและรพ.สต. เพื่อใหแ้ผนพฒันาสุขภาพฯมีความเป็นไปไดใ้นทางปฏิบติั 
ควรตอ้งผลกัดนัใหเ้ขา้ไปอยูใ่นแผนงบประมาณของทอ้งถ่ินในรอบปีงบประมาณ  เพื่อมีงบประมาณ
สนบัสนุนการด าเนินงานพฒันาสุขภาพของต าบล ท่ีมีความต่อเน่ืองและปฏิบติัไดจ้ริง 

 1.2.2  การด าเนินงานผ่านกองทุนหลักประกนัสุขภาพในพื้นที่  มีการก าหนดบทบาท 
หน้าท่ีท่ีชดัเจน เช่น ทอ้งถ่ินดูแลเร่ืองการควบคุมและป้องกนัโรค รพ.สต.ดูแลเร่ืองการให้บริการ
การรักษาพยาบาล และกองทุนหลกัประกนัสุขภาพดูแลเร่ืองการส่งเสริมสุขภาพโดยการมีส่วนร่วม
ของชุมชน โดยกิจกรรมทั้งหมดอยูภ่ายใตแ้ผนพฒันาสุขภาพของต าบล 

 1.2.3  การจัดต้ังคณะกรรมการพฒันา รพสต.  โดยมีองคป์ระกอบของคณะกรรมการ 
ท่ีประกอบดว้ย ผูแ้ทนของ อบต. ผูน้ าชุมชน ปราชญช์าวบา้น เจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขและผูแ้ทนของ
ชุมชนในพื้นท่ี คณะกรรมการพฒันา รพ.สต. ควรตอ้งมีบทบาทในการสนบัสนุนการท างานของ รพ.สต.
ทั้งในดา้นการบริหารและการบริการ ดา้นการบริหาร เช่น การจดัหาทุนสนบัสนุนการด าเนินงานของ 
รพ.สต.ในรูปแบบการรับบริจาคทัว่ไป การจดัทอดผา้ป่า การขอรับการสนบัสนุนงบประมาณจาก 
อบต. การมีบทบาทในการคดัเลือกเยาวชนในชุมชนท่ีจะรับทุนของทอ้งถ่ินเพื่อไปเรียนพยาบาลและ
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กลบัมาท างานในชุมชน ดา้นการบริการ เช่น การสนบัสนุนใหมี้การคน้หาคนท่ีมีจิตอาสาในชุมชน 
ใหเ้ขา้มาร่วมเป็นอาสาสมคัรดูแลผูสู้งอาย ุหรือผูป่้วยเร้ือรังท่ีบา้น ซ่ึงในบางพื้นท่ีสามารถหาอาสาสมคัร
ไดห้มู่บา้นละ 2-3 คน จะท าให้ รพ.สต. มีบุคลากรช่วยงานไดเ้พิ่มข้ึนจากเดิมท่ีมี อสม.ช่วยท างาน
อยูเ่ดิมแลว้ 

 1.2.4  การเป็นทีป่รึกษาและสนับสนุนข้อมูลสถานะสุขภาพหรือข้อมูลทางวิชาการ

อ่ืนที่เกี่ยวข้องกบัสุขภาพให้แก่ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  ขอ้มูลสถานะสุขภาพของพื้นท่ีจะเป็น
ประโยชน์ต่อการวางแผนการพฒันาระบบสุขภาพของพื้นท่ี เจา้หนา้ท่ีของ รพสต.ควรตอ้งหาเง่ือนไข
และโอกาสในการน าเสนอขอ้มูล สถานะสุขภาพของประชาชนในต าบลใหแ้ก่ทอ้งถ่ิน เพื่อใหมี้การ
ใชป้ระโยชน์ขอ้มูลในการวางแผนการพฒันาระบบสุขภาพชุมชนต่อไป 

 1.2.5  การท าหน้าที่เป็นผู้ประสานและเช่ือมโยงการท างานกับภาคีต่างๆ ที่ท างาน 

เร่ืองสุขภาพ  เช่น องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ภาคประชาสังคม พฒันาชุมชน พฒันาสังคมและความ
มัน่คงมนุษยจ์งัหวดั (พมจ.) ทรัพยากรและส่ิงแวดลอ้มจงัหวดั (ทสจ.) เจา้หนา้ท่ี รพ.สต. ควรพฒันา
บทบาทของตนเองให้เป็นนกัจดัการสุขภาพระดบัพื้นท่ี (Local health manager)  คือ ท าหนา้ท่ีประสาน
เช่ือมโยงภาคีต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาสุขภาพและพฒันาคุณภาพชีวติของคนในพื้นท่ี ใหมี้การ
สานพลงัร่วมกนัของทุกภาคีในต าบล อ าเภอ และจงัหวดั โดยมีเป้าหมายสุดทา้ย คือ สุขภาวะของ
ประชาชนในต าบล 

1.3  บทบาทการบริการระดับปฐมภูมิแนวใหม่ (สถาบันวิจัยและพัฒนาระบบสุขภาพ 
ชุมชน 2552)  การส่งเสริมสุขภาพแนวใหม่ (ส่งเสริมสุขภาพแบบมีส่วนร่วม อปท.ชุมชน ส่วนราชการ
ต่าง ๆ) และการเพิ่มคุณภาพบริการสุขภาพแบบเชิงรุก (เขา้ถึง-ต่อเน่ือง-องคร์วม-ประสานบริการ) 
โดยเฉพาะบริการการแพทยฉุ์กเฉิน การดูแลโรคเร้ือรัง และดูแลผูป่้วยระยะสุดทา้ย ดว้ยระบบจดัการ
แบบมีส่วนร่วม (บริหารเชิงกลยทุธ์ และสร้างการมีส่วนร่วม) น าไปสู่เป้าหมายท่ีส าคญัใหป้ระชาชน
มีสุขภาพดีและสามารถพึ่งตนเองทางสุขภาพได้ ขอบเขตบริการ รพ.สต. เนน้ 5 กลุ่มเป้าหมายหลกั 
โดยเร่ิมจากการวิเคราะห์ธรรมชาติของกลุ่มเป้าหมาย ความรู้สึก นึกคิด ค่านิยม ปัญหาสุขภาพ การ
จ าแนกออกเป็นกลุ่ม ปกติ-เส่ียง-ป่วยศกัยภาพแต่ละกลุ่ม และความตอ้งการ ความช่วยเหลือในแต่ละ
กลุ่มออกแบบบริการบทบาทตามพนัธะกิจส าคญั ไดแ้ก่ 

 1.3.1  บทบาทด้านงานเชิงรุก  คือ การสร้างการเขา้ถึงบริการ เขา้หาประชาชน  
ในรูปแบบบริการในส านกังาน/นอกส านกังาน และหมายรวมถึงการมุ่งจดัการปัจจยัเส่ียงท่ีเป็นสาเหตุ
ปัญหาสุขภาพ ดว้ยมุมมองของผูป่้วย/ผูรั้บบริการ (Humanized health care) การเพิ่มคุณภาพบริการ 
สุขภาพแบบเชิงรุกโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลไม่ใช่โรงพยาบาลชุมชนยอ่ส่วน แต่เป็นหน่วย 
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บริการท่ีเนน้คุณลกัษณะบริการท่ีต่างออกไป โดยมีครัวเรือนและประชาชนทุกคนเป็นเป้าหมาย และ
ใชแ้นวคิดงานเวชปฏิบติัครอบครัวมาเพิ่มคุณภาพบริการ ซ่ึงมีคุณลกัษณะบริการท่ีดี ตวัอยา่งรูปธรรม 
ทีมเยี่ยมบา้น (ทีมสุขภาพประจ าครอบครัว ประชาชนทุกครัวเรือนมีเบอร์โทรศพัทข์องทีมสุขภาพ
ประจ าครอบครัว โทรปรึกษาไดต้ลอด) มีขอ้มูลสภาพปัญหา เขา้ใจความตอ้งการของกลุ่มเป้าหมาย 

 1.3.2  บทบาทด้านการเช่ือมโยง  คือ การเช่ือมโยงบริการกบัหน่วยงานสาธารณสุข 
(โรงพยาบาลชุมชน รพศ./รพท.) หน่วยราชการอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งปัญหา (พม.ศธ.อปท.ฝ่ายปกครอง) 
องค์กรเอกชน ภาคธุรกิจ/เอกชน NGOs ท่ีจะมาร่วมคิด ร่วมด าเนินการแกปั้ญหาสุขภาพดว้ยกนั 
ตวัอยา่งรูปธรรม ระบบใหค้ าปรึกษาและส่งต่อในอ าเภอ ในการท างานร่วมกบัองคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถ่ิน รพสต.ตอ้งเขา้ใจ อปท. คืออะไร องคป์ระกอบ บทบาทหนา้ท่ี กระบวนการท างาน และสุดทา้ย
เขา้ใจความตอ้งการของคนทอ้งถ่ิน เขา้ใจวฒันธรรมของการท างานแบบคนไทย ความเป็นเครือญาติ 
พวกพอ้ง อปท. มาจากการเลือกตั้งของชาวบา้น องคป์ระกอบเหมือนท างาน คณะรัฐบาลนอ้ยในพื้นท่ี 
มีนายก อบต. (นายกเทศมนตรี) มีสภา อบต. (สภาเทศบาล) พิจารณางบประมาณควบคุมทีมบริหาร 
และมีฝ่ายราชการประจ ามีปลดัเป็นหวัหนา้ มีหวัหนา้ฝ่ายสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม รพ.สต. ภารกิจ 
คือ ท าให้เกิดสุขภาวะของชุมชน เป้าหมายสุดทา้ยชุมชนเขม้แข็งสามารถจดัการสุขภาพตนเองได้ 
แต่ รพ.สต.มีขอ้จ ากดัเร่ืองก าลงัคนและงบประมาณ ตอ้งอาศยัการมีส่วนร่วมของทอ้งถ่ินและชุมชน 
เช่น ศูนยใ์หค้  าปรึกษาและส่งต่อ มีทีมสุขภาพของรพ.ท่ีรับผดิชอบในการใหค้  าปรึกษา และมีบทบาท
ในการพฒันาศกัยภาพของ รพ.สต.ท่ีเฉพาะ สนบัสนุนใหมี้การเช่ือมโยงการท างานกบัภาคีท่ีเก่ียวขอ้ง 

 1.3.3  บทบาทด้านงานชุมชน  คือ การเสริมพลงัชุมชน ใหผู้ป่้วย ครอบครัวและชุมชน
จะเขา้มาเรียนรู้ปัญหาสุขภาพตนเอง และสามารถจดัการปัญหาสุขภาพในระยะยาวไดอ้ยา่งไร (ร่วมคิด 
วางแผน ระดมทุน ด าเนินการและติดตาม) เป้าหมายการท างานกบัทอ้งถ่ินไม่ใช่เพื่อของบประมาณ
มาท างานเอง แต่ท าอยา่งไรจะใหท้อ้งถ่ินเขม้แขง็เขา้ใจงานสาธารณสุข วเิคราะห์จดัการปัญหาไดเ้อง 
ติดตามประเมินงานได ้โดยการท างานร่วมกนั ทอ้งถ่ิน/ชุมชนเป็นตวัหลกัในการขบัเคล่ือนงานและมี 
รพ.สต. เป็นฝ่ายสนบัสนุนวิชาการ/องค์ความรู้ความตอ้งการแต่ละฝ่ายตอ้งเขา้ใจ และไดรั้บการ
ตอบสนอง ในการท างานแบบภาคีเครือข่ายอปท. ตอ้งการนโยบายท่ีดี ส่งผลต่อฐานเสียงในชุมชน 
มีงบประมาณและเคร่ืองมือทางนโยบาย รพ.สต. ตอ้งการผลงานดา้นสาธารณสุขท่ีตอ้งรายงานต่อระบบ 
มีองคค์วามรู้สุขภาพและทรัพยากรการบริการปฐมภูมิ  

 โดยสรุปไดมี้การด าเนินการมานานแลว้ เพียงแต่มีการแยกการจดับริการท่ีต่างกรรม
ต่างวาระกนั โดยสังคมทัว่ไปจึงขาดความรู้ความเขา้ใจในเร่ืองเหล่าน้ี อาทิ การจดับริการปฐมภูมิ 
ตั้งแต่สุขศาลา สถานีอนามยั ศูนยสุ์ขภาพชุมชน (Primary care unit) และโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ
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ต าบล (รพ.สต.)  เพื่อรองรับหลกัประกนัสุขภาพถว้นหน้า ดงันั้นบุคลากรสาธารณสุขในทุกพื้นท่ี 
จึงควรเรียนรู้ ท าความเขา้ใจ เพื่อน าไปด าเนินการในเร่ืองเหล่าน้ีใหไ้ด ้ 

 จากท่ีไดก้ล่าวขา้งตน้จะพบวา่มีประเด็นส าคญั 4 ประเด็น จะเป็นตวับ่งช้ีกระบวนการ
ท างานและปัจจยัน าเขา้ท่ีส าคญัในการน าไปสู่การขบัเคล่ือนกระบวนการและการสนับสนุนท่ีมี
ประสิทธิภาพต่อความส าเร็จของการพฒันาโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลได ้ดงัต่อไปน้ี 

 ประเด็นท่ี 1  รพ.สต.  มีสมรรถนะและมีบรรยากาศเอ้ืออ านวย 
 1.1  มีจ  านวนบุคลากรเหมาะสมกบังาน (1 :1,250) 
 1.2  มีพยาบาลเวชปฎิบติั 1:5,000 (ทีมละ 2-3 คนต่อประชากร 10,000 

คน) 
 1.3  ทีมงานมีการเรียนรู้แผนท่ีทางเดินยุทธศาสตร์(SRM) และการ

จดัการความรู้เพื่อใชใ้นการพฒันาการท างานเป็นทีม 
 1.4  ทีมงานมีขวญัก าลงัใจและมีความสามารถสร้างจริยธรรมในการ

ท างานร่วมกนั 
 1.5  ทีมงานมีความรู้ ทกัษะและพฒันาต่อเน่ือง 
 1.6  มีระบบส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ (โทรศพัทติ์ดต่อประชาชน การใช ้

Web Cam) 
 1.7  สร้างกระบวนการจดัการขอ้มูลท่ีทนัสมยัใชใ้นการดูแล สุขภาพ

ประชาชน 
 1.8  ทีมสหวชิาชีพ (แพทย ์ทนัตแพทย ์เภสัช)เป็นพี่เล้ียงช่วยเหลือ 

 ประเด็นท่ี 2  รพ.สต. มีระบบบริหารจดัการองคก์รท่ีมีประสิทธิภาพ 
 2.1  ปฏิบติังานเชิงรุก “ใชบ้า้นเป็นท่ีท างาน” 
 2.2  ประสาน “การส่งต่อเอ้ืออาทร” 
 2.3  สนบัสนุนส่งเสริมการสร้างนวตักรรมบริการวธีิการและผลผลิต 
 2.4  จดัเวทีแลกเปล่ียนเรียนรู้อยา่งมีประสิทธิภาพ 
 2.5  มีการพฒันาระบบส่ือสารสาธารณะเขา้ถึงประชาชน 
 2.6  มีระบบการติดตามประเมินผลอยา่งต่อเน่ือง 
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 ประเด็นท่ี 3  ภาคีทุกภาคส่วนร่วมตดัสินใจขบัเคล่ือนและสนบัสนุน 
 3.1  อปท. ประชาคม มูลนิธิ ชมรม ร่วมขบัเคล่ือนท าแผน ท าประชาคม

ใหเ้กิดการปฏิบติัการอยา่งต่อเน่ือง 
 3.2  มีกองทุนสุขภาพร่วมแกไ้ขปัญหาในพื้นท่ี 
 3.3  องคก์รต่างๆ ร่วมเป็นเจา้ภาพดูแล “สุขภาวะ“ 
 3.4  ผูน้ าชุมชน อสม. ร่วมงานแขง็ขนัดุจญาติมิตร 
 3.5  มี ร.ร. อสม. เพื่อพฒันาใหชุ้มชนพึ่งตนเอง รวมทั้งสนบัสนุนการ

ด าเนินการของ ร.ร.อสม.ในระยะยาว 
 ประเด็นท่ี 4  ชุมชนเขม้แขง็โดยประชาชนสามารถปรับเปล่ียนพฤติกรรมได ้

 4.1  มีการสร้างแกนน าเฝ้าระวงัปัญหาสุขภาพในชุมชน 
 4.2  ชุมชนก าหนดมาตรการทางสังคมอยา่งมีส่วนร่วม 
 4.3  ชุมชนท าแผนชุมชนเอง 

  การประเมินเป็นเคร่ืองมือเพื่อให้ รพ.สต. และผูส้นบัสนุนรู้สภาพของ รพ.สต. แต่ละแห่ง
เพื่อเป็นแนวทางในการพฒันา การจดัระดบัผลการด าเนินการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลตาม
เกณฑก์ารประเมิน 4 ประเด็น ไดเ้ป็น 3 ระดบั ดงัน้ี 

 ระดบั ดี   โดยมีกิจกรรมการประเมินครบอยา่งนอ้ย 14 ขอ้ยอ่ย ใน 22 ขอ้ยอ่ย 
 ระดบั ดีมาก  ผา่นการประเมินระดบั “ดี” โดยตอ้งผา่นประเด็นท่ี 4 ขอ้ยอ่ย 1) ดว้ย  
   คือ  “มีการสร้างแกนน าเฝ้าระวงัปัญหาสุขภาพในชุมชน” 
  ระดบั ดีเยีย่ม  ผา่นการประเมินระดบั “ดี” โดยตอ้งผา่นประเด็นท่ี 4 ในทุกขอ้ยอ่ย   
   ซ่ึงเป็นการแสดงถึงความเขม้แขง็ของชุมชน ประชาชนสามารถ 
   ปรับเปล่ียนพฤติกรรมสุขภาพท่ีไม่พึงประสงคไ์ด ้

1.4   โครงสร้างการบริหารในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
  กระทรวงสาธารณสุข  (2555) ก าหนดการบริหารอตัราก าลงัในโรงพยาบาลส่งเสริม

สุขภาพต าบล โดยมีการจดัสรรบุคลากรให้เพียงพอกบัภาระงาน (นบัรวมขา้ราชการ ลูกจา้งประจ า 
พนกังานราชการ ลูกจา้งเงินบ ารุง) เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัทิศทางการพฒันาโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ
ต าบล ซ่ึงเป็นนโยบายเร่งด่วน โดยแบ่งโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลตามภาระงานเป็น 3 ขนาด 
คือ ขนาดใหญ่ ขนาดกลาง และขนาดเล็ก โดยคิดสัดส่วนเจา้หนา้ท่ีต่อประชากร 1 : 1,250 คน หลกัเกณฑ์
ในการก าหนดขนาดดงั ตารางท่ี 2.1  
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ตารางท่ี 2.1  แสดงขนาดของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลต่อจ านวนประชากรท่ีรับผดิชอบ 
 

ขนาดของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จ านวนประชากรทีรั่บผดิชอบ 
ขนาดใหญ่ 8,001 คนข้ึนไป 
ขนาดกลาง 3,001 – 8,000 คน 

ขนาดเล็ก ขนาดเล็ก นอ้ยกวา่ 3,000 คน 
 
   การจดัสรรอตัราก าลงัคน ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลแต่ละขนาด

ประกอบดว้ยอตัราก าลงั ดงัตารางท่ี 2.2 
 

ตารางท่ี 2.2  แสดงอตัราก าลงัคนต่อขนาดของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
 

สายงาน ใหญ่ (คน) กลาง (คน) เลก็ (คน) 

- ผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล  1 1 1 
- เจา้พนกังานธุรการ  1 - - 
- พยาบาลเวชปฏิบติั/พยาบาลวชิาชีพ  1 1 1 
- นกัวชิาการสาธารณสุข  1 - 

1 
- 

- เจา้พนกังานสาธารณสุข 1 - 
- เจา้พนกังานทนัตสาธารณสุข   1 1 
- นกัวชิาการทนัตสาธารณสุข  - - 
- นกัการแพทยแ์ผนไทย  1 1 - 

รวม 7 5 3 
 

ท่ีมา:  กระทรวงสาธารณสุข (2555: 2) 
 
 
 
 
 

 

1 
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1.5  บทบาทผู้บริหาร  
   ในฐานะผูบ้ริหารควรจะตอ้งแสดงบทบาทอยา่งไร นนัทนา  โรจนานุกลูพงศ ์(2550: 

10) กล่าววา่ การบริหารงานสาธารณสุขเป็นการน าเอาหลกัการ วิธีการ และเทคนิคของการจดัการ
เก่ียวกบัการใชท้รัพยากรต่างๆ มาประยุกต์ให้เหมาะสมส าหรับการด าเนินงานสาธารณสุขเพื่อให้
ประชาชนมีอนามยัสมบูรณ์พร้อมทั้งร่างกาย จิตใจ และมีความเป็นอยูท่ี่ดีในสังคม ดว้ยการจดับริการ
ดา้นการส่งเสริมสุขภาพ การป้องกนัโรค การรักษาพยาบาล และการฟ้ืนฟูสภาพให้ครอบคลุมทุก
กลุ่มชน ซ่ึงความส าคญัของการบริหารสาธารณสุขนั้นก็เหมือนกบัการบริหารงานประเภทอ่ืน คือ
ช่วยท าให้งานส าเร็จบรรลุวตัถุประสงค์ท่ีก าหนดไวอ้ย่างมีประสิทธิภาพนั่นเอง แต่การบริหาร
สาธารณสุขมุ่งเนน้เร่ืองการจดับริการสาธารณสุขท่ีดีให้ครอบคลุมทุกกลุ่มชน ท าใหป้ระชาชนด ารงชีพ
อยู่ในสภาพท่ีดีมีสุขภาพอนามยัสมบูรณ์ ความจ าเป็นท่ีตอ้งมีการบริหารนั้นก็  เน่ืองมาจากความ
เปล่ียนแปลงของสังคม คือเม่ือสมาชิกของสังคมเพิ่มข้ึน ความตอ้งการดา้นต่างๆ ก็มีมากข้ึน ท าให้
องคก์ารท่ีเป็นส่วนหน่ึงของสังคมตอ้งขยายขอบเขตของงานบริการต่างๆ ให้กวา้งขวางยิ่งข้ึน เพื่อ
สนองตอบต่อความตอ้งการของสมาชิกตามลกัษณะของบทบาทและหนา้ท่ีความรับผดิชอบของสังคม
ท่ีมีต่อสมาชิก  การบริหารสาธารณสุขเป็นกิจกรรมท่ีตอ้งกระท าอยา่งต่อเน่ืองในทุกระดบัของระบบ 
งานสาธารณสุขทั้งในส่วนกลาง ส่วนภูมิภาค และส่วนทอ้งถ่ิน ตั้งแต่ระดบัชาติ ระดบักระทรวง ระดบั
จงัหวดั ระดบัต าบลจนถึงระดบัหมู่บา้น สรุปแลว้ก็หมายความวา่ผูท่ี้มีหนา้ท่ีรับผดิชอบในการบริหาร
องคก์าร สาธารณสุขทุกประเภทจะตอ้งเขา้ใจหลกัการ ขั้นตอนและวธีิการบริหารและจดัการเป็นอยา่งดี
จนสามารถน าไปประยกุตใ์ชใ้นงานสาธารณสุขใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดต่อประชาชนตามความเหมาะสม
และความจ าเป็นของแต่ละทอ้งถ่ิน ฉะนั้นความรู้และความสามารถในการบริหารสาธารณสุขจึงมีส่วน
ช่วยใหผู้อ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลสามารถศึกษาและล าดบัความส าคญัของปัญหา
สาธารณสุขในชุมชนไดอ้ยา่งถูกตอ้งก าหนดนโยบายและตั้งเป้าหมายของหน่วยงานไดเ้หมาะสม 
วางแผนการใช้ทรัพยากรสาธารณสุขท่ีจ ากดัไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ และควบคุมการด าเนินการ
สาธารณสุขไดทุ้กระดบั พร้อมทั้งตดัสินใจแกไ้ขปัญหาต่างๆขององคก์ารสาธารณสุขไดอ้ยา่งสมเหตุ 
สมผล สามารถก าหนดมาตรฐานและปรับปรุงคุณภาพของบริการสาธารณสุขให้เป็นท่ียอมรับของ
ชุมชน และสามารถพฒันาก าลงัคนให้ตรงต่อความตอ้งการของหน่วยงานสาธารณสุขทั้งรัฐและเอกชน 
และ (MintZberg, 1973 อา้งถึงใน ณัฐวุฒิ  ฮนัตระกูล 2554: 14 -15) ได้พฒันาประเภทบทบาท
การบริหารจดัการ โดยผนวกเขา้กบักิจกรรมการบริหารของผูบ้ริหาร โดยก าหนดบทบาทในการท า
กิจกรรมผูบ้ริหารเอาไว ้10 ประการ ดงัน้ี 
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   1.5.1  บทบาทในฐานะตัวแทน (สัญลักษณ์) ขององค์การ (Figurehead role) ผูบ้ริหาร
ท่ีเป็นตวัแทนตอ้งท างานตามภาระหนา้ท่ีในปัจจุบนัโดยไม่ขดัต่อกฎหมาย หรือลกัษณะของสังคม  
ผูบ้ริหารจึงมีอ านาจอยา่งเต็มท่ีในการบริหารงาน จึงตอ้งเขา้ร่วมในกิจกรรมต่างๆ เพื่อใหเ้กิดผลดีและ
สอดคลอ้งกบัการบริหารจดัการ 
   1.5.2  บทบาทในฐานะเป็นผู้น า (Leader role)  ตอ้งปลูกฝังบุคคลในองค์กร
ให้ปฏิบติังานตามวตัถุประสงค ์ท าใหส้ภาวะการท างานท่ีดี ผูบ้ริหารตอ้งท ากิจกรรมท่ีสอดคลอ้งกบั
บทบาทผูน้ า 
    1.5.3  บทบาทการติดต่อสร้างความสัมพนัธ์ (Liaison role)  เป็นผูบ้ริหารมีหนา้ท่ี
รักษาเครือข่ายของการส่ือสารจากภายนอก เพื่อจดัสร้างความพึงพอใจและจดัหาขอ้มูลตลอดจนมี
บทบาทท่ีตอ้งสร้างเสริมและธ ารงไวซ่ึ้งความสัมพนัธ์กบับุคคลทั้งภายในและภายนอกองคก์ร 
   1.5.4  บทบาทในการติดตามผลหรือตักเตือน (Monitor role)  เป็นผูบ้ริหารตอ้งรับรู้
ในความหลากหลายของขอ้มลูเป็นศูนยก์ลางทั้งในและนอกตอ้งแสวงหาขอ้มูลสารสนเทศจากแหล่ง
ต่างๆ อยูเ่สมอ และเขา้ร่วมสังเกตการณ์ซ่ึงขอ้มูลสารสนเทศท่ีผูบ้ริหารไดรั้บมาก็จะไดแ้จกจ่ายใหก้บั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้รับทราบ 
   1.5.5  บทบาทผู้ เผยแพร่ (Disseminator role)  เป็นผูบ้ริหารท่ีท าหนา้ที่ส่งขอ้มูล
ท่ีรับจากภายนอกหรือจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไปยงัสมาชิกองคก์าร เพื่อจะไดใ้ช้เป็นหลกัการในการ
ท างาน 
   1.5.6  บทบาทของการเป็นโฆษก (Spoke man role)  ในฐานะเป็นผูเ้ช่ียวชาญของ
องคก์ารนัน่คือ ผูบ้ริหารจะท าหนา้ท่ีเป็นตวัแทนของหน่วยงานในการใหข้อ้มูลข่าวสารในการด าเนินงาน
ขององคก์าร เพื่อเป็นหลกัประกนัในความถูกตอ้งของการแจง้ข่าวแทนองคก์าร 
   1.5.7  บทบาทการเป็นผู้ประกอบการ (Entrepreneur role)  เป็นผูบ้ริหารในการ
ท าหน้าท่ีในการตดัสินใจเก่ียวกบัการจดัองค์การคิดริเร่ิมโครงการ เพื่อการเปล่ียนแปลงส่ิงต่างๆ
ตลอดจนด าเนินการเพื่อความอยูร่อดและกา้วหนา้ขององคก์าร 
   1.5.8  บทบาทในการแก้ไขปัญหา (Disturbance handler role)  เป็นผูบ้ริหารในการ
ท าหนา้ท่ีในความรับผิดชอบในการแกปั้ญหาเม่ือองคก์ารเผชิญกบัปัญหาท่ีส าคญัหรือไม่ไดค้าดไว้
ผูบ้ริหารตอ้งเป็นผูน้ าในการรวมพลงัใหก้บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อต่อสู้กบัวกิฤติการณ์ท่ีก าลงัเผชิญอยู่
ใหผ้า่นพน้ไปดว้ยดี 
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   1.5.9  บทบาทในการจัดสรรหาทรัพยากร (Resource allocator role)  เป็นผูบ้ริหาร
ในการท าหนา้ท่ีเป็นผูจ้ดัการและปรับปรุงการตดัสินใจในองคก์ารท่ีส าคญั โดยผูบ้ริหาร (ผูน้ า) ไดรั้บ
มอบหมายหน้าท่ีจากองค์การ จึงมีหน้าท่ีจดัสรรทรัพยากรให้เพียงพอต่อการด าเนินงานในความ
รับผิดชอบของตนเอง เช่น บุคลกร การเงิน วสัดุ อุปกรณ์ ส่ิงอ านวยความสะดวกและบริการต่างๆ 
การจดัสรรทรัพยากรน่ีเก่ียวขอ้งกบัการตดัสินใจในการบริหารให้มีความพร้อมต่อการปฏิบติังาน
และสอดคลอ้งกบักลยทุธ์และวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้
   1.5.10 บทบาทในการเจรจาต่อรอง (Negotiator role)  เป็นผูบ้ริหารท่ีตอ้งรับผดิชอบ
ในการเป็นตวัแทนองคก์ารส าหรับการเจรจาท่ีส าคญั โดยผูบ้ริหารตอ้งเป็นผูท่ี้สามารถคล่ีคลายขอ้
ขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนกบัองคก์ารสามารถใชอ้ านาจและอิทธิพลท่ีมีอยูเ่ขา้ระงบัขอ้ขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนจากสาเหตุ
ภายในและภายนอก องคก์ารสามารถควบคุมสถานการณ์ต่างๆ ใหอ้ยูใ่นวสิัยท่ีจะแกไ้ขได ้

 จากกรอบการประเมิน รพ.สต. ทั้ง 4 ประเด็นจะสามารถบรรลุเป้าหมายไดห้รือไม่นั้น 
หวัหนา้สถานบริการหรือผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล เป็นบุคคลท่ีมีส่วนส าคญั
ท่ีจะน าเอานโยบายของรัฐบาลไปบริหารจดัการ เพื่อบรรลุตามเจตนารมณ์ คือสามารถบริหารไดอ้ยา่ง
มีประสิทธิภาพในทรัพยากรท่ีมีอยูจ่  ากดั ไม่วา่จะเป็นทรัพยากร คน เงิน วสัดุอุปกรณ์ และกระบวนการ
บริหารท่ีมีประสิทธิภาพ ทั้งยงัตอ้งอาศยัความรู้ ทกัษะต่างๆ ในการเขา้พฒันาคนอ่ืน การเขา้ไปช้ีน า
เพื่อใหกิ้จกรรมทั้งในองคก์รเอง และในชุมชน ซ่ึงก็รวมถึงความรู้ ความสามารถในการท างานเป็นทีม
และยงัตอ้งมีภาวะผูน้ าท่ีจะน าองคก์รเดินสู่เป้าหมายก็คือ เพือ่ใหป้ระชาชนมีสุขภาพแขง็แรง สามารถ
จดัการปัญหาและสามารถพึ่งตนเองได ้
 
 

2. แนวคดิเกีย่วกบัสมรรถนะและสมรรถนะด้านการบริหารงานสาธารณสุข 
 

 2.1  แนวคิดเกีย่วกบัสมรรถนะ  
   2.1.1  ความเป็นมาของสมรรถนะ 

           ในช่วงตน้ปี ค.ศ.1970  ศาสตราจารย์ David C. McClelland นกัจิตวิทยา 
มหาวิทยาลยัฮาร์วาร์ดไดพ้ฒันาแบบทดสอบ เพื่อใชว้ดัวา่ทศันคติ และนิสัยอะไรบา้ง ท่ีผูท่ี้ประสบ 
ความส าเร็จมี (Antoinette D. Lucia,1999; อา้งถึงใน ณรงคว์ทิย ์ แสนทอง 2547) และไดแ้สดงแนวคิด
ไวใ้นบทความช่ือ Testing for Competence Rather Intelligence วา่ “IQ.(ประกอบดว้ยความถนดั หรือ
ความเช่ียวชาญทางวชิาการ ความรู้ และความมุ่งมัน่สู่ความส าเร็จ) ไม่ใช่ตวัช้ีวดัท่ีดีของผลงาน และ
ความส าเร็จโดยรวม แต่สมรรถนะ (Competency) สามารถใชท้  านายความส าเร็จในการท างานไดดี้กวา่” 
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ซ่ึงสะทอ้นให้เห็นไดอ้ยา่งชดัเจนวา่ ผูท่ี้ท  างานเก่งมิไดห้มายถึง ผูท่ี้เรียนเก่ง แต่ผูท่ี้ประสบผลส าเร็จ
ในการท างาน ตอ้งเป็นผูท่ี้มีความสามารถในการประยกุตใ์ชห้ลกัการ หรือวชิาการท่ีมีอยูใ่นตวัเองนั้น 
ก่อให้เกิดประโยชน์ในงานท่ีตนท า จึงจะกล่าวไดว้า่บุคคลนั้นมีสมรรถนะ (สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ  
2547)  

   Richard Boyatzis ไดเ้ขียนหนงัสือ “The Competent Manager: A Model of 
Effective Performance” ในปี ค.ศ. 1982  และไดนิ้ยามค าวา่ Competency หรือสมรรถนะในงานวา่เป็น
คุณลกัษณะท่ีอยูภ่ายในบุคคล ซ่ึงน าไปสู่หรือเป็นสาเหตุใหเ้กิดผลงานท่ีมีประสิทธิภาพ และเนน้วา่ 
“คุณลกัษณะท่ีอยู่ภายใน” เป็นทกัษะไม่ใช่พฤติกรรม เพราะเป็นส่ิงท่ีก าหนดอยู่ภายในบุคคลนั้น 
ท าให้เกิดคุณลกัษณะที่แตกต่างอยา่งส าคญัมาก เน่ืองจากข้ึนอยูก่บัสภาพแวดลอ้มต่างๆ จะเกิดข้ึน 
ก็เม่ือมีการก าหนด หรือมีเหตุผลจากส่ิงท่ีอยูภ่ายใน (ดนยั  เทียนพุฒ  2546)    

   2.1.2  ความหมายของสมรรถนะ 
 1)  พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2531)  ไดใ้หค้วามหมายของค าวา่  

สมรรถนะ หมายถึง ความสามารถ หรือการมีคุณสมบติั เหมาะแก่การจดัท าการส่ิงใดส่ิงหน่ึงได ้ตรงกบั
ภาษาองักฤษวา่ Ability แปลวา่ ความสามารถ แต่ยงัมีค าเฉพาะวา่ Competency ซ่ึงแปลวา่ความสามารถ
ในการกระท าบางส่ิง บางอยา่งไดอ้ยา่งดี หรือมีประสิทธิภาพ  

 2)  David McClelland  (1970 อ้างถึงใน ดนัย เทียนพุฒ 2546)  ไดใ้หค้วามหมาย
ของสมรรถนะ (Competency) วา่หมายถึง คุณลกัษณะและสมรรถนะท่ีมาจากตวัคนทั้งหมดท่ีสะทอ้น
ออกมาในรูปของพฤติกรรมการท างาน ท่ีมีความสัมพนัธ์ในเชิงเหตุ และผล ก่อให้เกิดผลลพัธ์สุดยอด 
(Superior Performance) ท่ีเราตอ้งการ โดยมีท่ีมาจากพื้นฐานความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skill) วธีิคิด 
(Self-concept) คุณลกัษณะส่วนบุคคล (Trait) และแรงจูงใจ (Motive)  

 3)  Lyle M. Spencer (1990  อ้างถึงใน ดนัย  เทียนพุฒ 2546)  ไดใ้หค้วามหมาย
วา่ สมรรถนะ เป็นคุณลกัษณะส่วนบุคคล ท่ีสามารถวดัได ้หรือท่ีเช่ือไดว้า่บ่งบอกถึงความแตกต่าง 
อยา่งมีนยัส าคญัระหวา่งผลงานท่ีมีประสิทธิภาพ และไม่มีประสิทธิภาพ  

 4)  Spencer & Spencer (1993 อ้างถึงใน ศศิวิมล ทองพั้ว 2548)  ได้ให้
ความหมายวา่ สมรรถนะ เป็นคุณลกัษณะภายในของบุคคล ซ่ึงบ่งช้ี หรือแสดงถึงวธีิของบุคคลในการ
กระท า และในการคิด  ไดอ้ธิบายถึงองคป์ระกอบของคุณลกัษณะของบุคคลในรูปของ The Iceberg 
Model of Competency (โมเดลภูเขาน ้าแขง็)  

 5)  Richard Boyatzis (1996 อ้างถึงใน ดนัย เทียนพุฒ  2546)  ไดก้ล่าวว่า 
สมรรถนะในงาน (Job competency) เป็นคุณลกัษณะท่ีอยูภ่ายในบุคคลซ่ึงน าไปสู่หรือเป็นสาเหตุให้
ผลงานมีประสิทธิภาพ และเนน้วา่คุณลกัษณะภายในเป็นทกัษะ ไม่ใช่พฤติกรรม เพราะส่ิงท่ีก าหนด 
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ซ่ึงอยู่ภายในบุคคลนั้น ท าให้เกิดคุณลกัษณะท่ีแตกต่างอย่างส าคญัมาก เน่ืองจากข้ึนอยู่กบัสภาพ 
แวดลอ้มต่างๆ จะเกิดข้ึนเม่ือมีการก าหนด หรือเหตุผลจากส่ิงท่ีอยูภ่ายใน 

 6)  Scott B. Parry (1998 อ้างถึงใน เพญ็จันทร์ แสนประสาน และคณะ 2547)  
ไดใ้ห้ความหมายวา่ สมรรถนะ คือ กลุ่มของความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skills) คุณลกัษณะ (Attributes) 
ท่ีเก่ียวขอ้งกนั ซ่ึงมีผลกระทบต่อผลงานของต าแหน่งงาน ซ่ึงสามารถเปรียบเทียบไดก้บัมาตรฐานของ
งาน และสามารถเพิ่มข้ึนไดโ้ดยการพฒันา 

 7)  ดนัย  เทียนพุฒ (2546)  ไดใ้หค้วามหมายวา่ สมรรถนะ คือ การบูรณาการ 
ความรู้ ทกัษะ ทศันคติ หรือ พฤติกรรม รวมถึงคุณลกัษณะส่วนบุคคลท่ีท าให้งานมีประสิทธิภาพ 
หรือเกิดผลงานท่ีมีคุณค่าสูงสุด และเป็นส่ิงท่ีเป็นความเช่ียวชาญ ในสมรรถภาพของผลิตภณัฑ ์หรือ
บริการท่ีธุรกิจมีอยู ่และเป็นส่ิงท่ีคู่แข่งไม่มี ไม่อาจลอกเลียนได ้

 8)  อรัญญา  สมแก้ว (2547)  กล่าววา่ สมรรถนะ หมายถึง ความรู้ (Knowledge) 
ทกัษะ (Skills) และคุณลกัษณะ (Attributes) ของบุคคลท่ีมีความสัมพนัธ์โดยตรงกบังานท่ีปฏิบติั (Job 
Roles) เพื่อให้ไดผ้ลงานท่ีมีประสิทธิภาพ และทรงคุณค่า โดยค าวา่ คุณลกัษณะในท่ีน้ี หมายรวมถึง 
พฤติกรรม (Behavior) บุคลิกภาพ (Personality) ท่ีมองเห็นได ้และคา่นิยม (Value) ทศันคติ (Attitude) 
ความเช่ือ (Trait) ท่ีไม่อาจเห็นได ้แต่จ าเป็นต่องานท่ีปฏิบติันั้น 

 9)  ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2547)  หมายถึง คุณลกัษณะ
เชิงพฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และคุณลกัษณะอ่ืนๆ ท่ีท าให้บุคคลสามารถ
สร้างผลงานไดโ้ดดเด่นกวา่เพื่อนร่วมงานในองคก์ร 

10) ณรงค์วิทย์  แสนทอง (2547)  กล่าววา่สมรรถนะ คือ ความสามารถ หรือ
สมรรถนะของผูด้  ารงต าแหน่งงานท่ีงานนั้นๆ ตอ้งการ ค าว่า Competency น้ีไม่ได้หมายถึงเฉพาะ
พฤติกรรม แต่มองลึกไปถึงความเช่ือทศันคติ อุปนิสัยส่วนลึกของตนดว้ย 

11) สุดารัตน์  ลิมปะพันธ์ และคณะ (2549) ไดใ้ห้ความหมายว่า สมรรถนะ 
หมายถึง  ระดบัความสามารถในการใชค้วามรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skill) ความสามารถ (Abilities) 
และบุคลิกภาพของบุคคล (Characteristics) รวมกนัเป็นลกัษณะเฉพาะของบุคคล โดยแสดงผ่าน
พฤติกรรม (Attributes) ในการท างาน ซ่ึงเป็นตวัผลกัดนั (Driver) ผลสัมฤทธ์ิของงาน ตามวตัถุประสงค์
ท่ีตอ้งการ 

12) อาภรณ์  ภู่ วิทยพันธ์ุ (2547)  กล่าวว่า ลกัษณะทัว่ไปของสมรรถนะ คือ 
ลกัษณะพฤติกรรมท่ีแสดงออกของคน ซ่ึงสะทอ้นให้เห็นถึงความรู้ ความสามารถ ทกัษะ ทศันคติ  
ตลอดจน คุณลกัษณะเฉพาะของแต่ละบุคคล ในพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนั เป็นส่ิงท่ีเช่ือมโยงจากวสิัยทศัน์
ภารกิจ เป้าหมาย และกลยทุธ์ทางธุรกิจ 
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13) สุรชาติ   ณ หนองคาย  (2540)  ไดแ้ปล “Competency” เป็นภาษาไทยวา่ 
“ศกัยภาพองคก์าร” หมายถึง กลุ่มของทกัษะ ความรู้ ความสามารถ รวมทั้งพฤติกรรม คุณลกัษณะ
และทศันคติท่ีบุคลากรจ าเป็นตอ้งมีเพื่อปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และเพื่อใหบ้รรลุ 
ผลส าเร็จตรงตามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององคก์าร 

14) ธ ารงศักด์ิ  คงคาสวสัด์ิ (2548)  ไดอ้ธิบายวา่ สมรรถนะ  คือ ทกัษะ ความรู้  
ความสามารถ ความช านาญ  แรงจูงใจ หรือคุณลกัษณะท่ีเหมาะสมของบุคคลท่ีจะสามารถปฏิบติังาน
ใหป้ระสบผลส าเร็จ หรือพูดแบบง่ายก็คือ ในทุกต าแหน่งนั้นจะตอ้งมีการก าหนดไวล่้วงหนา้อยูแ่ลว้
วา่จะตอ้งท าอะไร มีลกัษณะงานความรับผดิชอบ ตลอดจนกิจกรรมต่างๆ ในต าแหน่งนั้น ซ่ึงหากคนท่ี 
มาด ารงต าแหน่งสามารถท าไดดี้ ไม่มีขอ้บกพร่องก็เรียกวา่ คนนั้นมีสมรรถนะเหมาะกบังานในต าแหน่ง
งานั้น แต่ถา้ท าแลว้มีความบกพร่องมีปัญหา ก็เรียกวา่ขาดสมรรถนะ 

15) ปรัชญา  แก้วพัฒน์ (2551)  กล่าวว่า สมรรถนะเป็นลกัษณะของบุคคล 
ท่ีประกอบดว้ยส่วนของสมรรถนะหลกัในแต่ละบุคคล และส่วนของสมรรถนะในการปฏิบติังาน
ตามหนา้ท่ีรับผิดชอบ ซ่ึงจะท าใหง้านมีประสิทธิภาพโดยคุณลกัษณะเหล่าน้ีประกอบข้ึนจากความรู้ 
ทกัษะ ความสามารถบุคลิกภาพของบุคคล และลกัษณะภายในบุคคล ซ่ึงเป็นส่วนท่ีไม่แสดงออกของ
แต่ละบุคคลดว้ย 
     สรุปแลว้  สมรรถนะ หมายถึง พฤติกรรมท่ีแสดงถึงความสามารถในการ
ปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบโดยอาศยั ความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skill) ออกมาเป็นผลการด าเนินงาน
ในหนา้ท่ีรับผิดชอบส่งผลให้ผลงานขององคก์รโดดเด่นกวา่หน่วยงานอ่ืนในระดบัเดียวกนั 

   2.1.3  องค์ประกอบของสมรรถนะ 
  David McClelland ไดเ้ปรียบเทียบสมรรถนะไวใ้นหนงัสือ The Competency 

Foundationโดยอธิบายบุคลิกลกัษณะของคน เปรียบเสมือนภูเขาน ้าแขง็ท่ีลอยอยูใ่นน ้า (The Iceberg 
Model) ตามแนวคิดของ Spencer & Spencer (1993) โดยมีส่วนหน่ึงท่ีเป็นส่วนนอ้ยลอยอยูเ่หนือน ้า 
ซ่ึงส่วนน้ีไดแ้ก่ องคค์วามรู้ หรือขอ้มูลความรู้ ท่ีบุคคลมีในสาขาต่างๆ ท่ีเขาเรียนรู้มา และส่วนของ
ทกัษะ ไดแ้ก่ ความเช่ียวชาญ ความช านาญพิเศษในดา้นต่างๆ เป็นส่วนท่ีสังเกตและพฒันาไดง่้าย  
ส่วนท่ีอยูใ่ตน้ ้ าเป็นส่วนท่ีมีปริมาณมากกวา่ สังเกต และพฒันาไดย้ากกวา่ และเป็นส่วนท่ีมีอิทธิพล
ต่อพฤติกรรมของบุคคลมากกวา่ กล่าวคือ การท่ีจะท าให้บุคคลเป็นผูมี้ผลการปฏิบติังานท่ีโดดเด่น
บุคคลจ าเป็นตอ้งมีแรงผลกัดนัเบ้ืองลึก หรือแรงกระตุน้ อุปนิสัย ภาพพจน์ท่ีรับรู้ตวัเอง และบทบาท
ท่ีแสดงออกต่อสังคมท่ีเหมาะสมดว้ย ดงัภาพท่ี 2.1 
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ภาพท่ี 2.1 ทฤษฏีภูเขาน ้าแขง็ The Iceberg Model of Competency (Spencer & Spencer, 1993:11) 
 
 

  ส่วนท่ีอยูเ่หนือน ้า สามารถสังเกตเห็นไดง่้าย ไดแ้ก่ 
  1.  ทกัษะ (Skills)  หมายถึง ส่ิงท่ีบุคคลรู้ และสามารถท าไดเ้ป็นอยา่งดี เช่น 
ทกัษะการอ่าน ทกัษะการฟัง ทกัษะในการขบัรถ เป็นตน้ 

  2.  ความรู้ (Knowledge)  หมายถึง ส่ิงท่ีบุคคลรู้ และเขา้ใจในหลกัการ แนวคิด
เฉพาะดา้น เช่น มีความรู้ดา้นบญัชี มีความรู้ดา้นการตลาด การเมือง เป็นตน้ 

 

  ส่วนท่ีอยูใ่ตน้ ้ า สังเกตเห็นไดย้าก ไดแ้ก่ 
  1.  บทบาททางสังคม (Social Role)  หมายถึง ส่ิงท่ีบุคคลตอ้งการส่ือใหบุ้คคล

อ่ืนในสังคมเห็นวา่ ตวัเขามีบทบาทอยา่งไรต่อสังคม เช่น ชอบช่วยเหลือผูอ่ื้น เป็นตน้ 
  2.  ภาพพจน์ท่ีรับรู้ตวัเอง (Self Image)  หมายถึง ภาพพจน์ท่ีบุคคลมองตวัเอง

วา่เป็นอยา่งไร เช่น เป็นผูน้ า เป็นผูเ้ช่ียวชาญ เป็นศิลปิน เป็นตน้ 
  3.  อุปนิสัย (Traits)  หมายถึง ลกัษณะนิสัยใจคอของบุคคลท่ีเป็นพฤติกรรม
ถาวร  เช่น เป็นนกักีฬาท่ีดี เป็นคนใจเยน็ เป็นคนอ่อนนอ้มถ่อมตน เป็นตน้ 
  4.  แรงกระตุน้ (Motive)  หมายถึง พลงัขบัเคล่ือนท่ีเกิดจากภายในจิตใจของ
บุคคลท่ีจะส่งผลกระทบต่อการกระท า เช่น เป็นคนท่ีมีความตอ้งการผลส าเร็จ การกระท าส่ิงต่างๆ 
จึงออกมาในลกัษณะของการมุ่งไปสู่ความส าเร็จตลอดเวลา 
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  ดงันั้น การใชส้มรรถนะ (Competency) เป็นเคร่ืองมือในการบริหารงานบุคคล 
จึงเป็นกระบวนการ ในการดึงความสามารถท่ีซ่อนเร้นของบุคคล (Human Talent) ออกมาใชใ้ห้เกิด
ประโยชน์สูงสุดต่อการปฏิบติังาน โดยแสดงออกเป็นพฤติกรรมการปฏิบติังาน และก่อใหเ้กิดผลสัมฤทธ์ิ
ของงาน ผลสัมฤทธ์ิของงานหลาย ๆ งานรวมกนั จะก่อใหเ้กิดผลส าเร็จ (Results) ตามเป้าหมายของ
องคก์ร ดงัภาพท่ี 2.2 

 
 
  
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 2.2  องคป์ระกอบของความสามารถเชิงสมรรถนะ (เกริกเกียรติ  ศรีเสริมโภค 2546) 
 

 
  ความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และบุคลิกภาพ หมายถึง ส่ิงท่ีหล่อหลอมเป็น 

ลกัษณะนิสัย ทศันคติ  แรงจูงใจ ท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการแสดงออกของบุคคลนั้นพฤติกรรม
ในการปฏิบติังาน หมายถึง การแสดงออกในการปฏิบติังาน ในเชิงสร้างสรรค(์Positive) หรือในเชิง
ลบ (Negative) ซ่ึงในความคาดหวงัขององคก์ารนั้น ตอ้งการให้บุคคลแสดงออกในเชิงสร้างสรรค์
ผลสัมฤทธ์ิของงาน หมายถึง ผลสัมฤทธ์ิของการปฏิบติังานบุคคล ท่ีเป็นผลมาจากพฤติกรรมเชิง
สร้างสรรคใ์นการปฏิบติังาน และเม่ือเกิดผลสัมฤทธ์ิของงานหลายๆ งาน ก็จะส่งผลถึงความส าเร็จ 
(Results) ขององคก์าร  

   2.1.4  ประเภทของสมรรถนะ 
   1)  ณรงค์วิทย์  แสนทอง (2547)  ไดแ้บ่งประเภทของ Competency ออกเป็น 

3 กลุ่ม ตามความจ าเป็นขององคก์รนั้นๆ คือ 
   (1)  Core competency  หมายถึง บุคลิกลกัษณะของคนท่ีสะทอ้นใหเ้ห็น

ถึงความรู้ ทกัษะทศันคติ ความเช่ือ และอุปนิสัยของคนในองค์การโดยรวมท่ีจะช่วยสนบัสนุนให้
องคก์ารบรรลุเป้าหมายตามวิสัยทศัน์ได ้

ความรู้(Knowledge) 

ทกัษะ(Skill) 

ความสามารถ(Ability) 

บุคลิกภาพ(Characteristics) 

พฤติกรรมการท างาน 

(Behavior) 

ผลสัมฤทธ์ิงาน

(Performance) 
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   (2)  Job competency  หมายถึง บุคลิกลกัษณะของคนท่ีสะทอ้นให้เห็นถึง
ความรู้ ทกัษะทศันคติ ความเช่ือ และอุปนิสัย ท่ีจะช่วยส่งเสริมให้คนๆ นั้น สามารถแสดงผลงาน
ในการปฏิบติังานต าแหน่งนั้นๆ ไดสู้งกวา่มาตรฐาน 

   (3)  Personal competency  หมายถึง บุคลิกลกัษณะของคนท่ีสะทอ้นให้เห็น
ถึงความรู้ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือ และอุปนิสัย ท่ีท าใหบุ้คคลคนนั้น มีความสามารถในการท าส่ิงหน่ึง
ส่ิงใดไดโ้ดดเด่นกวา่คนทัว่ไป เช่น พวกท่ีสามารถอาศยัอยูก่บัแมลงป่องหรืออสรพิษได ้เป็นตน้ ซ่ึง
เรามกัจะเรียกวา่ ความสามารถพิเศษส่วนบุคคล และแบ่งตามความหมาย ก็สามารถแบ่งได ้2 กลุ่ม คือ 

ก.  แบ่งตามบุคลิกภาพของบุคคล  หมายถึง บุคลิกของบุคคลท่ีจะ
สะทอ้นให้เห็นถึงความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skill)  ทศันคติ (Attitude) ความเช่ือ (Belife) และ                   
อุปนิสัย (Trait) 

ข.  แบ่งตามพฤติกรรมในการท างาน  หมายถึง กลุ่มความรู้ (Knowledge)  
ทกัษะ(Skills) และคุณลกัษณะของบุคคล(Attributes) หรือเรียกกนัวา่ KSAs ซ่ึงสะทอ้นให้เห็นจาก
พฤติกรรมการท างานท่ีแสดงออกมาของแต่ละบุคคลท่ีสามารถวดัและสังเกตได ้

   2)  ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2548)  ไดก้ล่าวถึงโมเดล
ส าหรับขา้ราชการพลเรือนไทย โดยแบ่งสมรรถนะ ออกเป็น 2 กลุ่มใหญ่ๆ ไดแ้ก่ 

 (1)  สมรรถนะหลกั  คือ คุณลกัษณะร่วมของขา้ราชการพลเรือนทั้งในระบบ 
เพื่อหล่อหลอมค่านิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงคร่์วมกนั ประกบดว้ย 5 สมรรถนะหลกั คือ 

ก.  การมุ่งหวงัผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation)  
ข.  การบริการท่ีดี (Service Mind) 
ค.  การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise) 
ง. จริยธรรม  (Integrity) 
จ.  ความร่วมแรงร่วมใจ  (Teamwork) 

 (2)  สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน  คือ สมรรถนะท่ีก าหนดเฉพาะส าหรับ
กลุ่มงาน เพื่อสนบัสนุนใหข้า้ราชการแสดงพฤติกรรม ท่ีเหมาะสมแก่เจา้หนา้ท่ีและส่งเสริมขา้ราชการ
ปฏิบติัภารกิจในหนา้ท่ีใหดี้ยิ่งข้ึน โดยโมเดลสมรรถนะก าหนดใหแ้ต่ละกลุ่มงานมีสมรรถนะประจ า
กลุ่มงาน กลุ่มงานละ 3 สมรถนะ (ยกเวน้สมรรถนะกลุ่มงานระดบัสูงมี 5 สมรรถนะ) สมรรถนะประจ า
กลุ่มงานมี ทั้งหมด 20 สมรรถนะ ดว้ยกนัคือ  

ก.  การคิดวเิคราะห์ (Analytical Thinking) 
ข.  การมองภาพองคร์วม (Conceptual Thinking) 
ค.  การพฒันาศกัยภาพคน (Caring and Developing Others) 
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ง.  การสั่งสมตามอ านาจหนา้ท่ี (Holding People Accountable) 
จ.  การสืบเสาะหาขอ้มูล (Information Seeking) 
ฉ. การเขา้ใจขอ้แตกต่างทางวฒันธรรม (Culture Sentivity) 
ช. ความเขา้ใจผูอ่ื้น (Interpersonal Understanding) 

 ซ. ความเขา้ใจองคก์รและระบบราชการ (Organization Awarness ) 
ฌ. การด าเนินงานเชิงรุก (Proactiveness) 
ญ. ความถูกตอ้งของงาน (Concern for Order) 
ฎ. ความมัน่ใจตนเอง (Self Confidence) 
ฏ. ความยดืหยุน่ผอ่นปรน (Flexibility) 
ฐ.  ศิลปะการส่ือสารจูงใจ (Communication and Influencing) 
ฑ. สภาวะผูน้ า (Leadership) 
ฒ. สุนทรียภาพทางศิลปะ (Aesthetic Quality) 
ณ. วสิัยทศัน์ (Visioning) 
ด. การวางกลยทุธ์ภาครัฐ (Strategic Orientation) 
ต. ศกัยภาพเพื่อน าการปรับเปล่ียน (Change Leadership) 
ถ. การควบคุมตนเอง (Self Control) 
ท. การใหอ้ านาจแก่ผูอ่ื้น (Empowering Others) 

  3)  สเปนเซอร์  ไดน้ าเสนอเพื่อใหเ้ห็นสมรรถนะชดัข้ึน ตามกลุ่มต่างๆ รวมเป็น  
6  กลุ่ม สมรรถนะ ดงัน้ี ( อา้งถึงใน เรชา  ชูสุวรรณ 2550: 36) 

   (1)  การกระท าและผลสัมฤทธ์ิ (Achievement and Action)  ประกอบดว้ย ดงัน้ี 
ก. การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Orientation) 
ข. การเอาใจใส่ต่อระเบียบคุณภาพและความถูกตอ้ง (Connection for 

order , Quality and accuracy) 
ค. ความคิดริเร่ิม (Initiative) 
ง. การแสวงหาข่าวสาร (Information seeking) 

  (2)  การบริหารคนอ่ืนและการช่วยเหลือ (Helping and Human service)                
ประกอบดว้ย ดงัน้ี 

ก. ความเขา้ใจด้านปฏิสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal 
Understanding) 

ข. การมุ่งบริการลูกคา้ (Customer Service Orientation) 
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   (3)  การใช้อิทธิพลและผลกระทบ (Impact and Influence)  ประกอบดว้ย
สมรรถนะ ดงัน้ี 

ก. การใชอิ้ทธิพลและผลกระทบ (Impact and Influence) 
ข. การตระหนกัถึงองคก์ร (Organization Awareness) 
ค. การสร้างสัมพนัธภาพ (Relational Building) 

   (4)  การบริหารจดัการ (Managerial)  ประกอบดว้ย ดงัน้ี  
ก. การพฒันาคนอ่ืน (Developing Others) 
ข. การช้ีน า : การใช้อ านาจท่ีมีอยู่และการยืนกราน (Directiveness : 

Assertiveness and Use of  position power) 
ค. การให้ความร่วมมือและท างานเป็นกลุ่ม (Teamwork and Cooperation) 
ง. ภาวการณ์ผูน้ ากลุ่ม (Team Leadership) 

  (5)  การรู้คิด (Cognitive)  ประกอบดว้ย ดงัน้ี 
ก. การคิดวเิคราะห์ (Analytical thinking) 
ข. การคิดรวบยอด (Conceptual thinking) 
ค. ความช านาญการบริหารจดัการ/วิชาชีพ/เทคนิค (Managerial Expertise/ 

Professional/Technical) 
  (6)  ประสิทธิผลส่วนตน ( Personal effectiveness)  ประกอบดว้ย ดงัน้ี 

ก. การควบคุมตนเอง (Self Control) 
ข. ความมัน่ใจตนเอง (Self - Confidence) 
ค. ความยดืหยุน่ (Flexibility) 
ง. ความมุ่งมัน่ต่อองคก์ร (Organization Commitment) 

  สมรรถนะทั้ง 6 กลุ่มท่ีกล่าวขา้งตน้บางกลุ่มสมรรถนะก็มีความสัมพนัธ์
เช่ือมโยงกบักลุ่มสมรรถนะอ่ืน อาทิ สมรรถนะเร่ืองการมุ่งบริการลูกคา้จะเช่ือมโยงกบัสมรรถนะเร่ือง
การแสวงหาข่าวสาร และเร่ืองความเขา้ใจดา้นปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล สมรรถนะบางดา้นก็ช่วย
สนบัสนุนสมรรถนะดา้นอ่ืน เช่น สมรรถนะดา้นความมัน่ใจตนเองอาจสนบัสนุนการใชส้มรรถนะอ่ืน
อยา่งมีประสิทธิผลและต่อเน่ือง และบางสมรรถนะ เช่น การควบคุมตนเอง จะเช่ือมโยงกบัสถานการณ์
มากกวา่เช่ือมโยงสมรรถนะอ่ืนๆ Spencer และ Spencer (1993) ไดเ้สนอถึงองคป์ระกอบของสมรรถนะ
ท่ีควบคุมประสิทธิผล ในการท างานของบุคคล เม่ือตอ้งจดัการกบัความกดดนัทางสภาวะแวดลอ้ม
ท่ีเกิดข้ึนทนัทีทนัใด และแต่ละสมรรถนะจะเก้ือหนุนประสิทธิผลของสมรรถนะอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบั
ส่ิงแวดลอ้ม ไดแ้ก่ 
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  1.  การควบคุมตนเอง (Self – Control)  เป็นความสามารถท่ีจะควบคุมอารมณ์
ภายใตก้ารควบคุมและอดกลั้นต่อการกระท าทางลบเม่ือถูกย ัว่ย ุและอดกลั้นเม่ือประสบกบัการต่อตา้น
หรือไม่เป็นมิตรจากผูอ่ื้น หรือเม่ือท างานภายใตส้ภาพท่ีเต็มไปดว้ยความเครียด พฤติกรรมของความ 
สามารถน้ี ไดแ้ก่เป็นคนท่ีไม่มีอารมณ์หุนหนัพลนัแล่น ต่อตา้นการย ัว่ยจุากผูร่้วมงานท่ีไม่เหมาะสม 
สงบน่ิงในสถานการณ์ท่ีเคร่งเครียด การควบคุมตนเองเป็นความสามารถท่ีมีส่วนเก่ียวพนักบัสถานการณ์
มากกวา่ความสามารถอ่ืนๆ บางคร้ังอาจรวมกบัการใหค้  าแนะน า (Directiveness) เม่ือตอ้งเผชิญกบั
ผลการปฏิบติังานท่ีต ่า และสัมพนัธ์กบัการมีผลกระทบและสร้างอิทธิพลหรือการท างานเป็นทีม
เม่ือตอ้งช้ีน าการปฏิสัมพนัธ์ของกลุ่ม 

 2.  ความมัน่ใจในตนเอง (Self – Confidence)  เป็นความเช่ือของบุคคล
ในความสามารถท่ีจะบรรลุผลส าเร็จในหนา้ท่ีงานของตน ประกอบดว้ยการแสดงออกถึงความมัน่ใจ
ของบุคคลในการจดัการกบัสถานการณ์ความทา้ทายท่ีเพิม่มากข้ึน และพยายามแสวงหาการตดัสินใจ
หรือสร้างความคิดเห็นและจดัการความลม้เหลวอยา่งสร้างสรรค ์พฤติกรรมท่ีส าคญั ไดแ้ก่ การเสนอ
ตวัเองอยา่งเด็ดเด่ียวและสุภาพ แสดงความมัน่ใจในการตดัสินใจและความสามารถของตนเอง แสดง
จุดยืนของตนเองอยา่งเด่นชดั เม่ือขดัแยง้กบัผูบ้งัคบับญัชา ความสามารถดา้นความมัน่ใจในตนเอง
และจดัการกบัความลม้เหลวน้ี ไม่ปรากฏวา่เช่ือมโยงกบัความสามารถเฉพาะอ่ืนๆ แต่เป็นความสามารถ
ท่ีเก้ือหนุนการใชค้วามสามารถทั้งหมดอยา่งมีประสิทธิผล 

  3.  ความยดืหยุน่ (Flexibility)  เป็นความสามารถท่ีจะปรับเปล่ียนและท างาน
อยา่งมีประสิทธิผลกบัสถานการณ์ บุคคลและกลุ่มที่หลากหลาย เป็นความสามารถท่ีจะเขา้ใจและ
ช่ืนชมความแตกต่างและมุมมองในปัญหาท่ีตรงกนัขา้ม สามารถปรับเปล่ียนวิธีคิดตามขอ้เรียกร้อง
ของสถานการณ์ท่ีเปล่ียนไป เปล่ียนและยอมรับการเปล่ียนแปลงไดง่้าย พฤติกรรมของบุคคลท่ีมีความ
ยืดหยุ่น ได้แก่ การยอมรับในความเท่ียงตรงของมุมมองตรงกนัขา้ม ปรับเปล่ียนไดง่้ายต่อการ
เปล่ียนแปลงในงาน ความยดืหยุน่เป็นความสามารถท่ีสนบัสนุนการมีผลกระทบและส่งอิทธิพลอยา่งมี
ประสิทธิผลและความสามารถดา้นการจดัการ 

  4.  ความผกูพนัต่อองคก์าร (Organizational Commitment)  เป็นความสามารถ
และความปรารถนาของบุคคลในการปรับพฤติกรรมของตนเอง กบัเป้าหมายขององคก์าร และแสดง
ในวธีิทางท่ีสนบัสนุนเป้าหมายและสอดคลอ้งกบัความตอ้งการขององคก์าร พฤติกรรมท่ีเป็นความ
ผกูพนัต่อองคก์ารท่ีสังเกตเห็น ไดแ้ก่ ความปรารถนาท่ีจะช่วยเพื่อนร่วมงาน ท างานใหส้ าเร็จ ปรับ
กิจกรรมของตนเองใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการขององคก์าร เขา้ใจในความตอ้งการในความร่วมมือ 
เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร เลือกท่ีจะท างานสอดคลอ้งกบัความตอ้งการขององคก์ารมากกวา่
ท่ีจะปฏิบติัตามความสนใจหรือตามความเช่ียวชาญของตนเอง 
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  4)  Boyatzis (1999)  ไดศึ้กษาเร่ือง สมรรถนะท่ีเก่ียวขอ้งกบัความฉลาดทาง
อารมณ์ จากงานวิจยัของ Goleman (1998) Boyatzis (1982) Spencer และ Spencer (1993) Rosier 
(1994 -1997) Jacobs(1997) และจดักลุ่มสมรรถนะออกเป็น 5 กลุ่ม ดงัน้ี( อา้งถึงใน เรชา   ชูสุวรรณ 
2550: 38-45) 

(1)  ความตระหนกัในตนเอง (Self - Awareness)  ประกอบดว้ย ความ
ตระหนกัในอารมณ์ (Emotional Awareness) การประเมินตนเองอย่างถูกตอ้ง (Accurate Self - 
Assessment) และความมัน่ใจในตนเอง (Self - Confidence) 

(2)  การมีกฎในตนเอง (Self - Regulation)  ประกอบดว้ย การควบคุมตนเอง 
(Self - Control) ความเช่ือถือไวว้างใจได ้(Trustworthiness) การปรับตวั (Adaptability) ความระมดัระวงั 
(Conscientiousness) และนวตักรรม (Innovation) 

(3)  แรงจูงใจ (Motivation)  ประกอบดว้ย การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement 
Drive) ความมุ่งมัน่ (Commitment) ความคิดริเร่ิม (Initiative) และการมองโลกในแง่ดี (Optimism) 

(4)  การเอาใจใส่ต่อผูอ่ื้น (Empathy)  ประกอบดว้ย ความเขา้ใจในผูอ่ื้น 
(Understanding Others) การพฒันาผูอ่ื้น (Developing Others) การมีจิตมุ่งบริการ (Service Orientation) 
อ านาจการจดัการกบัความแตกต่าง (Leveraging Diversity) และความรู้เก่ียวกบัการเมือง (Political 
Awareness) 

(5)  ทกัษะด้านสังคม (Social Skills)  ประกอบด้วย การติดต่อส่ือสาร 
(Communication)การจดัการกบัความขดัแยง้ (Conflict Management) ภาวะผูน้ า (Leadership) ความ
ฉบัไวในการเปล่ียนแปลง (Change Catalyst) การยดึมัน่ในขอ้ตกลง (Building Bonds) การประสาน
สัมพนัธ์และความร่วมมือ (Collaboration and Cooperation) ความสามารถของทีมงาน (Team 
Capabilities) 

  5)  Zwell (2000) ( อ้างถึงใน เรชา   ชุสุวรรณ 2550:38-45)  ไดจ้ดักลุ่มของ
สมรรถนะออกเป็น 5 กลุ่ม คือสมรรถนะดา้นการใฝ่สัมฤทธ์ิในหนา้ท่ีงาน สมรรถนะดา้นสัมพนัธภาพ 
สมรรถนะดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล สมรรถนะดา้นการจดัการ และสมรรถนะดา้นความเป็นผูน้ า 
แต่ละกลุ่มสมรรถนะ ประกอบดว้ยสมรรถนะยอ่ย ดงัน้ี 
   (1)  สมรรถนะดา้นการใฝ่สัมฤทธ์ิในหน้าท่ีงาน (Task Achievement 
Competencies) สมรรถนะดา้นน้ีเป็นประเภทของสมรรถนะท่ีจะท าใหบุ้คคลเป็นผูท่ี้ท  างานไดอ้ยา่ง
มีประสิทธิผลและเป็นผูท่ี้ประสบความส าเร็จ ประกอบดว้ย 
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ก.   การมุ่งในผลลพัธ์ (Results Orientation)  ประกอบดว้ย การตั้ง 
เป้าหมายและมุ่งมัน่เพื่อประสบความส าเร็จ และประสบความส าเร็จในเป้าหมายท่ีทา้ทาย พฤติกรรม
ท่ีส าคญั ไดแ้ก่การตั้งเป้าหมายท่ีสามารถประสบความส าเร็จได ้มุ่งมัน่ท่ีจะไปถึงเป้าหมาย และพฒันา
มาตรฐานท่ีสามารถวดัไดจ้ากพฤติกรรมและผลการปฏิบติังาน 

ข.   การจดัการผลการปฏิบติังาน (Managing Performance)  ความ 
สามารถน้ีบุคคลจะวางแผนยุทธวธีิ กลยทุธ์ การควบคุมและวดัผลการปฏิบติังาน และตดัสินใจท่ีจะ
จดัการในปัญหาจากการปฏิบติังาน สมรรถนะดา้นน้ีมกัจะคาบเก่ียวกบัการมุ่งในผลลพัธ์แต่สามารถ
แยกแยะได ้เพราะวา่คนท่ีตั้งเป้าหมายทา้ทายอาจจะไม่มีความสามารถท่ีจะควบคุมและวดัผลการ
ปฏิบติังานของตนเองและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได้ พฤติกรรมท่ีส าคญัของการจดัการผลการปฏิบติังาน
ไดแ้ก่ การใหค้วามสนใจในทั้งคุณภาพและปริมาณของผลการปฏิบติังาน มีการตั้งผลลพัธ์การท างาน
ท่ีตอ้งการอยา่งชดัเจน และนิยามไวอ้ยา่งดี ส าหรับการท างานและความกา้วหนา้ของงาน มีการคน้หา
ขอ้มูลยอ้นกลบัในการปฏิบติังานจากผูอ่ื้น 

ค.  อิทธิพล (Influence)  บุคคลท่ีมีอิทธิพลสามารถระบุถึงผูท่ี้ท  าการ
ตดัสินใจท่ีส าคญัและบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อพวกเขา มีการคาดการณ์ถึงปฏิกิริยาและเหตุผลท่ีคดัคา้น
เพื่อจะวางแผนถึงวธีิท่ีจะเอาชนะในส่ิงเหล่านั้น พฤติกรรมท่ีส าคญั ไดแ้ก่ พฒันาและเสนอกระบวนการ
ใหเ้หตุผลท่ีน่าจูงใจเพื่อท่ีจะตดัสินใจจดัการในส่ิงท่ีเก่ียวขอ้ง ส่ิงท่ีตอ้งการและความตอ้งการของผูอ่ื้น 
การรับขอ้มูลและตอบสนองอยา่งมีประสิทธิผลต่อเหตุผลท่ีคดัคา้น 

ง.   ความคิดริเร่ิม (Initiative)  เป็นค าท่ีคล้ายกบัค าว่า Proactive 
ท่ีหมายถึง แรงขบัท่ีตอ้งการใหพ้นกังานไดท้  าส่ิงต่างๆดว้ยตวัเอง ท่ีจะท าใหพ้วกเขา และธุรกิจประสบ
ความส าเร็จ เป็นสมรรถนะขั้นสูงดา้นหน่ึง ท่ีแยกผูท่ี้ปฏิบติังานสูงกบัต ่าได ้พฤติกรรมท่ีส าคญั ไดแ้ก่ 
มีการลงมือกระท าโดยปราศจากการถูกถามหรือถูกตอ้งการใหท้ างาน ริเร่ิมโครงการของบุคคลหรือ
กลุ่ม และใหค้วามรับผิดชอบโดยสมบูรณ์ในการท างานให้ส าเร็จ 

จ.  ประสิทธิภาพในการผลิต (Production Efficiency)  เป็นสมรรถนะ
ท่ีจะท างานไดรั้บการปฏิบติัอยา่งรวดเร็ว มีมาตรฐานของคุณภาพท่ีสูง และใชท้รัพยากรอยา่งนอ้ยท่ีสุด 
บุคคลท่ีมีความสามารถดา้นน้ีสูงจะมีความตั้งใจ และความผกูพนัต่อการท างานใหเ้สร็จส้ินดว้ยความ
รวดเร็วและถูกตอ้ง และมีความสามารถท่ีจะรวบรวมและแยกโครงการเป็นส่วนๆ เพื่อน ามาวเิคราะห์
ท าใหมี้ความรวดเร็วในการประสบความส าเร็จ พฤติกรรมท่ีส าคญัไดแ้ก่ ปฏิบติัในหนา้ท่ีงานไดอ้ยา่ง
มีประสิทธิภาพ จ าแนกโครงการออกเป็นหนา้ท่ีงานแต่ละองคป์ระกอบ มอบหมายงานและใชท้รัพยากร
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพถึงแมว้า่จะอยูใ่นภาวะขาดแคลน 
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ฉ. ความยืดหยุน่ (Flexibility)  บุคคลท่ีสามารถปรับตวัและตอบสนอง
ไดอ้ยา่งรวดเร็วและมีการเปล่ียนแปลงสภาพไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพเป็นผูท่ี้มีสมรรถนะทางดา้นความ
ยดืหยุน่สูงนอกจากน้ียงัเปิดรับและตอบสนองต่อความคิด มุมมอง กลยทุธ์และต าแหน่งใหม่ๆ สามารถ
ท่ีจะตอบสนอง เพื่อท่ีจะเปล่ียนแปลงสถานการณ์โดยสร้างนวตักรรม ความคิดสร้างสรรคแ์ละการ
กระท าพฤติกรรมท่ีส าคญั ไดแ้ก่ สามารถเปล่ียนกลยทุธ์หรือวธีิการไดอ้ยา่งรวดเร็ว ถา้กลยทุธ์ปัจจุบนั
ไม่สามารถท างานได ้และปฏิบติังานไดอ้ยา่งดีในสถานการณ์ท่ีผลลพัธ์ของการตดัสินใจและการกระท า
ท่ีคลุมเครือ 

ช.  นวตักรรม (Innovation)  เป็นสมรรถนะท่ีบุคคลริเร่ิมความคิด 
วธีิการ การแกปั้ญหาใหม่ๆ นวตักรรมเก่ียวขอ้งกบัความสนใจต่อความคิดสร้างสรรคแ์ละการประดิษฐ์ 
พฤติกรรมท่ีส าคญัไดแ้ก่ การสนบัสนุนและน าวธีิการและกระบวนการใหม่มาใช ้มีการคน้หาเชิงรุก
เพื่อจะปรับเปล่ียนและปรับปรุงแนวคิดใหม่ๆ หรือวธีิการ เพื่อท าใหมี้ประสิทธิภาพเท่าท่ีจะเป็นไปได ้

ซ. ความสนใจในคุณภาพ (Concern for Quality)  ความสนใจใน
คุณภาพท าใหม้ัน่ใจวา่ผลผลิตจากการท างานทั้งหมดมีความถูกตอ้งและตรงหรือเกินมาตรฐานภายใน 
พฤติกรรมท่ีส าคญัไดแ้ก่ มีการเตรียมวสัดุ วธีิการและทรัพยากรอยา่งระมดัระวงั ควบคุมความถูกตอ้ง
และคุณภาพของงานของคนอ่ืนๆ และเขา้ไปแกไ้ขความผดิพลาดใหถู้กตอ้ง 

ฌ. การปรับปรุงอยา่งต่อเน่ือง (Continuous Improvement)  บุคคลท่ีมี
การปรับปรุงอย่างต่อเน่ืองจะแสดงให้เห็นถึงระดบัของความคิดร่ิเร่ิม และความสนใจในคุณภาพ
ท่ีสูงข้ึน วธีิการท่ีดีท่ีสุดท่ีจะท าใหห้นา้ท่ีงาน หรือกระบวนการมีประสิทธิภาพและง่ายข้ึน มีการระดม
สมองและสร้างแนวคิดใหม่ พฤติกรรมท่ีส าคญั ไดแ้ก่ มีการวเิคราะห์ระบบ กระบวนการและแนวโนม้
การปฏิบติังาน เพื่อระบุถึงโอกาสส าหรับการปรับปรุง จดัหาเคร่ืองมือและวิธีการแก่ผูอ่ื้นให้แกไ้ข
ปัญหาและปรับปรุงกระบวนการท างานแก่ผูอ่ื้น 

ญ. ความเช่ียวชาญทางเทคนิค (Technical Expertise)  เป็นสมรรถนะ
ท่ีบุคคลตอ้งฝึกฝนถา้ไม่มีความเช่ียวชาญทางเทคนิคเพียงพอก็จะไม่มีสมรรถนะทางพฤติกรรมท่ีเพียงพอ
ต่อการท่ีบุคคลจะปฏิบติัในงานท่ีตอ้งการทกัษะนั้นได ้พฤติกรรมส าคญั ไดแ้ก่ มีและใชค้วามรู้ทาง
เทคนิคพื้นฐานและแนวคิด มีการพฒันาวธีิท่ีมีอยูใ่หป้รับเปล่ียนตามตอ้งการเพื่อใชแ้กไ้ขปัญหาทาง
เทคนิค และบางคร้ังมีการสร้างวธีิและเทคนิคใหม่ๆ 

(2)  สมรรถนะดา้นสมัพนัธภาพ (Relationship Competencies)  สมรรถนะ
ประเภทน้ีสัมพนัธ์กบัลกัษณะนิสัยและคุณลกัษณะท่ีเก่ียวขอ้งกบัสัมพนัธภาพ และปฏิสมัพนัธ์ระหวา่ง
ตนเองกบัผูอ่ื้น ไดแ้ก่ 
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ก. การท างานเป็นทีม (Teamwork)  เป็นสมรรถนะท่ีจะปฏิบติัหนา้ท่ี
เป็นส่วนหน่ึงในกลุ่มไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล ผูท่ี้ท  างานเป็นทีมไดอ้ยา่งดีเยี่ยมสามารถเล่ือนผลการ
ปฏิบติังานของสมาชิกคนอ่ืนในทีม โดยใชพ้ฤติกรรมและรูปแบบท่ีหลากหลาย พฤติกรรมท่ีส าคญั
ไดแ้ก่ การเติมเตม็ความผกูพนัใหแ้ก่สมาชิกในทีมคนอ่ืนๆ ใหข้อ้มูลยอ้นกลบัแก่ผูอ่ื้นเพื่อช่วยเหลือ
สมาชิกของทีมท่ีดีข้ึน 

ข. การมุ่งในการบริการ (Service Orientation)  ความผกูพนัท่ีจะให้ 
บริการและสร้างความพึงพอใจแก่ผูอ่ื้นเป็นส่ิงส าคญัต่อสมรรถนะทางดา้นน้ี การประยกุตใ์ชน้ี้ไม่เพียง 
แต่ลูกคา้ภายนอกเท่านั้นแต่ตอ้งบริการแก่สัมพนัธภาพอ่ืนๆ ดว้ยเช่น หวัหนา้ ลูกคา้ภายในและผูใ้ต ้
บงัคบับญัชา พฤติกรรมท่ีส าคญั ไดแ้ก่ การตอบสนองต่อความตอ้งการของลูกคา้อยา่งตรงตามเวลา
และสุภาพ พยายามดึงขอ้มูลยอ้นกลบัจากลูกคา้เพื่อจะสังเกตความพึงพอใจ 

ค. การตระหนกัรู้ดา้นปฏิสัมพนัธ์ส่วนบุคคล (Interpersonal Awareness)  
เป็นสมรรถนะท่ี เป็นองคป์ระกอบส าคญัของเชาวน์อารมณ์ คนท่ีมีประสิทธิผลจะสามารถตอบสนอง
ต่อความตอ้งการของผูอ่ื้นได ้องคป์ระกอบส าคญัของการตระหนกัรู้ดา้นปฏิสัมพนัธ์ส่วนบุคคล คือ
ความสามารถในการฟังอยา่งมีประสิทธิผลและความเขา้ใจในความรู้สึกของผูอ่ื้น พฤติกรรมท่ีส าคญั
ไดแ้ก่การรับฟังแนวความคิดและเร่ืองต่างๆ ของคนอ่ืนๆ อยา่งตั้งใจ จดัการปัญหาท่ีละเอียดอ่อนท่ีมี
กบัคนอ่ืนๆ ในทางท่ีไม่คุกคาม 

ง. ความเขา้ใจในความเป็นไปขององคก์าร (Organizational Savvy)  
การใช้ความรู้ความเขา้ใจในองค์การ บุคคลจะเขา้ใจและใช้พลวตัขององค์การในทางท่ีจะท าให้
วตัถุประสงคส์ าเร็จ เป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัของสมรรถนะท่ีจะมีอิทธิพลและมีผลกระทบต่อองคก์าร 
ตวัเองและผูอ่ื้น พฤติกรรมที่ส าคญัไดแ้ก่ การเก็บขอ้เท็จจริง ความคิดเห็นในช่องทางการส่ือสาร
ทั้งเป็นทางการและไม่เป็นทางการ พฒันากลยทุธ์ท่ีจะไดม้าซ่ึงความผกูพนัต่อโครงการและกลยทุธ์
ท่ีมีพื้นฐานบนความรู้จากวฒันธรรมองคก์าร 

จ. การสร้างสัมพนัธภาพ (Relationship Building)  ในงานส่วนใหญ่ 
การประสบความส าเร็จนั้น เก่ียวขอ้งกบัการไดรั้บความร่วมมือกนัของทุกคน เม่ือบุคคลสามารถพฒันา 
การเอาใจใส่สัมพนัธภาพท่ีไวเ้น้ือเช่ือใจกนั ก็จะประสบความส าเร็จในดา้นบุคคลในการท างาน 
พฤติกรรมท่ีส าคญัไดแ้ก่ การพฒันาสัมพนัธภาพไดง่้ายกบัผูค้นหลากหลาย ปรับเปล่ียนรูปแบบการ
ติดต่อส่ือสารเพื่อใหส้อดคลอ้งกบับุคลิกภาพและวฒันธรรมของผูอ่ื้น 

ฉ. การแกปั้ญหาความขดัแยง้ (Conflict Resolution)  จุดประสงคข์อง
การแกปั้ญหาความขดัแยง้ คือการแกปั้ญหาความขดัแยง้และความไม่เห็นดว้ย ในทางท่ีทุกกลุ่มรู้สึก
พึงพอใจและเห็นพอ้งซ่ึงกนัและกนั และดึงเอาความคิดท่ีดีท่ีสุดจากทุกฝ่าย มาสร้างวธีิแกปั้ญหาท่ีดี
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และมีประสิทธิผลในการแกปั้ญหา พฤติกรรมท่ีส าคญัไดแ้ก่ การแสดงความไม่เห็นดว้ยในทางท่ีไม่
โจมตีหรือดูหม่ินผูอ่ื้น รู้เวลาท่ีจะประนีประนอมและเวลาท่ียนืหยดั 

ช. ความตั้งใจในการติดต่อส่ือสาร (Attention to Communication)  
เป็นสมรรถนะท่ีบุคคลเก็บขอ้มูลข่าวสารส าคญั เม่ือติดต่อกบัคนอ่ืนๆ ไม่วา่จะเป็นกิจกรรมประจ าวนั 
วกิฤตการณ์หรือความกา้วหนา้ของโครงการระยะยาว พฤติกรรมท่ีส าคญัไดแ้ก่ การรวบรวมและแสดง
ความคิดไดอ้ยา่งชดัเจน ระบุและใชว้ธีิและช่องทางการส่ือสารไดอ้ยา่งมีความคิดสร้างสรรค ์

ซ. ความรู้สึกไวต่อวฒันธรรม (Cross - Cultural Sensitivity)  องคก์าร
ท่ีสามารถจูงใจและพฒันาความฉลาดจากกลุ่มพนกังานจะมีขอ้ดีในการแข่งขนัได ้พฤติกรรมท่ีส าคญั
ไดแ้ก่ การพฒันาความรู้และความเขา้ใจความแตกต่างทางวฒันธรรมและภูมิหลงั ปรับเปล่ียนการ
ติดต่อส่ือสาร และพฤติกรรมท่ีมีพื้นฐานมาจากความเขา้ใจในความแตกต่างทางวฒันธรรม 

(3)  สมรรถนะดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล (Personal Attribute 
Competencies) สมรรถนะเป็นส่ิงท่ีอยูภ่ายในตวับุคคล สามารถสะทอ้นอกมาในรูปของคุณลกัษณะ
ส่วนบุคคล มีความสัมพนัธ์กบัความเช่ือ ความรู้สึก และส่งผลต่อการท างาน การรับรู้เอกลกัษณ์ของ
ตนเอง ประกอบดว้ย 

ก. ความซ่ือสัตยแ์ละความจริง (Integrity and Truth)  เป็นสมรรถนะ
ท่ีสะทอ้นให้เห็นถึงความรู้สึกท่ีมีต่อตวัเอง การยอมรับตวัเอง และระดบัท่ีบุคคลจะรู้ความเป็นจริง
ของตนเอง มีแนวโนม้ท่ีจะยอมรับและรับผิดชอบต่อความผิดพลาดในการท างาน เป็นอิสระท่ีจะเผชิญ
กบัความเส่ียง ในการลองส่ิงใหม่ๆ และพูดในส่ิงท่ีคิด จะปฏิบติัตามส่ิงท่ีเห็นดว้ยและผูกพนัอยู่ 
พฤติกรรมท่ีส าคญั ไดแ้ก่ การท างานให้เสร็จส้ินบนพื้นฐานของความผกูพนัและขอ้ตกลงร่วมกนั 
ยอมรับความผิดพลาดแมว้า่จะเป็นไปไดท่ี้จะท าใหเ้กิดผลลพัธ์ในทางลบ 

ข. การพฒันาตนเอง (Self - Development)  เป็นสมรรถนะท่ีบุคคล
แสดงความปรารถนาท่ีจะเรียนรู้และพฒันาอยา่งต่อเน่ือง บุคคลท่ีมีสมรรถนะทางดา้นน้ีสูง จะประเมิน
ทกัษะปัจจุบนัของตนเองอยา่งถูกตอ้ง เช่นเดียวกบัประเมินถึงส่ิงท่ีตอ้งการ เพื่อสามารถเพิ่มความส าเร็จ
ในการท างาน มีการริเร่ิมท่ีจะระบุถึงทกัษะ ความสามารถท่ีตอ้งการส าหรับต าแหน่งงานในอนาคต
และท าในส่ิงท่ีน ามาไดซ่ึ้งทกัษะนั้นมีการคน้หาโอกาสท่ีจะเพิ่มการเติบโตและการพฒันา พฤติกรรม
ท่ีส าคญัคือ การระบุขอบเขตทกัษะของตนเองท่ีจะตอ้งไดรั้บการพฒันาและการคน้หาขอ้มูลยอ้นกลบั
ทั้งจุดอ่อนและจุดแขง็ของตนเอง 

ค. ความสามารถในการตดัสินใจ (Decisiveness)  สามารถท าการ
ตดัสินใจไดแ้มว้า่จะอยูภ่ายใตส้ถานการณ์ท่ีตึงเครียดสูง ความเส่ียงสูง และสถานการณ์ท่ีคลุมเครือ 
สามารถดึงเอาความรับผดิชอบของสมาชิกในกลุ่ม เม่ือตอ้งการลงมือด าเนินการ สมาชิกในกลุ่มสามารถ
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ตดัสินใจในส่ิงท่ีตอ้งการลงมือกระท า ใชเ้คร่ืองมือในการส่ือสาร ชกัจูง และกระบวนการกลุ่มช่วยให้
เกิดการตดัสินใจได ้มีพฤติกรรมท่ีส าคญัไดแ้ก่ ท าการตดัสินใจไดอ้ยา่งรวดเร็วเม่ือมีทางเลือกและ
ผลลพัธ์ชดัเจน สามารถดึงเอาความรับผิดชอบของสมาชิกในกลุ่มได ้เม่ือตอ้งการความช่วยเหลือ
ดา้นการลงมือท าหรือการตดัสินใจ 

ง. คุณภาพในการตดัสินใจ (Decision Quality)  พฤติกรรมท่ีส าคญั
ไดแ้ก่ ตดัสินใจโดยใชก้ารวเิคราะห์ผลกระทบระยะสั้น หรือผลกระทบอ่ืนๆ ท่ีจะเกิดข้ึน เช่นปฏิกิริยา
ของผูค้นและปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึนตามมา รวบรวมขอ้มลูท่ีจ  าเป็นต่อการระบุช่องวา่งและการเบ่ียงเบน
ท่ีจะเกิดข้ึนก่อนท าการตดัสินใจ มองถึงผลกระทบในระยะยาว 

จ. การจดัการความเครียด (Stress Management)  เป็นสมรรถนะท่ีจะ
จดัการกบัอารมณ์แสดงความรู้สึกอยา่งเหมาะสม สามารถมีปฎิสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนอยา่งสุภาพและ
อดกลั้นเม่ืออยูใ่นสถานการณ์ยุง่ยาก สามารถเลือกใชก้ารแสดงออกของอารมณ์ในการส่ือสารและช่วย
ใหส่ิ้งต่างๆ บรรลุผลไปได ้พฤติกรรมท่ีส าคญัคือ แสดงออกอยา่งสุขมุไดแ้มอ้ยูใ่นสถานการณ์ท่ีกดดนั 
และแสดงออกอารมณ์ในทางท่ีจะลดความเครียดโดยปราศจากการท าลายมิตรภาพหรือผลผลิต 

ฉ. การคิดวิเคราะห์ (Analytical Thinking)  เก่ียวขอ้งกบัการใช้
ตรรกศาสตร์ เหตุผลอยา่งมีระบบ เพื่อการท าความเขา้ใจ วเิคราะห์และแกไ้ขปัญหา สามารถระบุและ
ประเมินสาเหตุท่ีเป็นไปไดข้องปัญหา พฒันาและบริหารแผน เพื่อคน้หาปัญหาท่ีแทจ้ริง พฤติกรรม
ท่ีส าคญัไดแ้ก่วิเคราะห์แนวคิด ขอ้ถกเถียง ปัญหา ออกเป็นแต่ละส่วน องคป์ระกอบ วเิคราะห์ตน้ทุน
ผลประโยชน์ ความเส่ียงและโอกาสในการประสบความส าเร็จในการตดัสินใจ 

ช. ความคิดรวบยอด (Conceptual Thinking)  เก่ียวกบัการใชแ้นวคิด
และความคิดทัว่ไปเพื่อคน้หาความคลา้ยคลึงกนัและรวบรวมความคิดเขา้ดว้ยกนั คน้หาทางท่ีจะเพิ่ม
ความเขา้ใจแกปั้ญหา มีผลต่อนวตักรรม สามารถใชป้ระสบการณ์หรือความรู้จากสถานการณ์อ่ืนท่ีมี
ลกัษณะคลา้ยคลึงกนัมาสร้างแนวทางและวธีิแกปั้ญหาท่ีมีประสิทธิผล พฤติกรรมท่ีส าคญั ไดแ้ก่ ระบุ
ปัญหาหลกัและปัญหาท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างานในสถานการณ์หน่ึงๆ ได ้สร้างและใชต้วัอยา่งหรือ
ความเหมือนกนัเพื่อช่วยใหผู้อ่ื้นเขา้ใจแนวคิดของตนเองได ้

(4)  สมรรถนะดา้นการจดัการ (Managerial Competencies)  เป็นสมรรถนะ
ท่ีจะเป็นตวัตดัสินวา่ใครจะสามารถเป็นผูจ้ดัการท่ีดีเยีย่มได ้ความสามารถน้ีประกอบดว้ยหนา้ท่ีการ
ท างานหลกัท่ีส าคญัคือการจดัการโครงการ การนิเทศพนกังาน และการพฒันาพนกังาน สมรรถนะน้ี
ประกอบดว้ย 
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ก. การสร้างทีมการท างาน (Building Teamwork)  เป็นการสร้าง
หน่วยงานท่ีมีการร่วมมือกนั จดัพนกังานเขา้ดว้ยกนัและช่วยพวกให้มีการเช่ือมโยงภายในหน่วย
การท างานท่ีมีประสิทธิผลและช่วยให้จดัการกบัปัญหาท่ีมีสาเหตุจากความไม่ลงรอยกนัและการ
แตกแยก เขา้ใจในพลวตัของกลุ่ม และใชค้วามเขา้ใจนั้นเพื่อช่วยเหลือการท างานของกลุ่ม และพฒันา
ผูน้ าทีมท่ีขม้แข็ง พฤติกรรมท่ีส าคญัคือ การสร้างทิศทางของโครงการและมอบหมายทิศทางนั้นใหก้บั
สมาชิกในทีม ช่วยขจดัส่ิงขวางกั้นขององคก์ารและระบุทรัพยากรท่ีน ามาช่วยเหลือทีมได ้

ข. การจูงใจผูอ่ื้น (Motivating Others)  เป็นสมรรถนะท่ีจะเพิ่มความ
ผกูพนัของพนกังานในงานท่ีตนเองท า โดยจูงใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา พฤติกรรมท่ีส าคญั ไดแ้ก่ เตรียม 
พร้อมท่ีจะยอมรับและจดัการกบัปัญหาดา้นขวญัก าลงัใจ และใชว้ธีิการท่ีหลากหลายในการเพิ่มพลงั
และสร้างแรงบนัดาลใจให้แก่ผูอ่ื้น 

ค. การสร้างพลงัจูงใจแก่ผูอ่ื้น (Empowering Others)  การช่วยใหผู้อ่ื้น
พฒันาสมรรถนะโดยให้มีความรับผิดชอบในหนา้ที่และให้ความเป็นอิสระ โดยเพิ่มอ านาจในการ
ท างาน พฤติกรรมท่ีส าคญัไดแ้ก่ ยอมใหผู้อ่ื้นท างานผดิพลาดและเผชิญกบัความเส่ียงเพื่อการเรียนรู้
และพฒันามอบหมายความรับผดิชอบแก่ผูอ่ื้นโดยดูพื้นฐานของความสามารถและศกัยภาพ 

ง. การพฒันาผูอ่ื้น (Developing Others)  เป็นส่ิงจ าเป็นมากในการ
สร้างองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ท่ีสนบัสนุนพนกังานให้สามารถท างานไดดี้ท่ีสุด ให้ขอ้มูลยอ้นกลบั
ในพฤติกรรมและผลการปฏิบติังาน ช่วยให้พนกังานเขา้ใจว่าอะไรคืองานหรือไม่ใช่งาน ช่วยให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาวเิคราะห์สถานการณ์และเสนอตวัอยา่งและทางเลือกท่ีจะพฒันาความสามารถ รักษา
และส่ือสารความคาดหวงัท่ีสูงแก่พนกังานท่ีจะช่วยบนัดาลใจให้ผูอ่ื้นท างานไดดี้ท่ีสุด พฤติกรรม
ท่ีส าคญัไดแ้ก่การใหข้อ้มูลยอ้นกลบัอยา่งถูกตอ้งแก่บุคคลอ่ืนทั้งจุดแข็งและจุดอ่อน ช่วยใหผู้อ่ื้นเขา้ใจ
ถึงอุปสรรคขวางกั้นการเจริญเติบโตของเขา 
  (5)  สมรรถนะดา้นความเป็นผูน้ า (Leadership Competencies)  เป็น
สมรรถนะส าคญัเฉพาะท่ีช่วยใหบุ้คคลน าผูอ่ื้นไปในทิศทางเดียวกบัวตัถุประสงค ์วสิัยทศัน์และภารกิจ
หลกั ประกอบดว้ย 

ก.  ภาวะผูน้ าท่ีมีวิสัยทศัน์ (Visionary Leadership)  เป็นสมรรถนะ
ท่ีผูน้ าสร้างและส่ือสารภารกิจหลกัขององคก์ารท่ีมาจากแรงบนัดาลใจ วิสัยทศัน์ ระบบค่านิยมได ้
พฤติกรรมท่ีส าคญัไดแ้ก่อธิบายวสิัยทศัน์และภารกิจหลกัขององคก์ารต่อคนอ่ืนๆ ทั้งภายในและภายนอก
องคก์าร ท าให้แน่ใจวา่แผนกลยุทธ์ขององคก์ารและการปฏิบติังานสอดคลอ้งกนักบัวิสัยทศัน์และ
ภารกิจหลกั 
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ข.  การคิดเชิงกลยทุธ์ (Strategic Thinking)  เป็นสมรรถนะท่ีผูน้ าใช้
พฤติกรรมท่ีส าคญั ไดแ้ก่ ความเขา้ใจจุดอ่อน จุดแขง็ขององคก์ารตนเอง ใชค้วามรู้เก่ียวกบัแนวโนม้
ของอุตสาหกรรมและตลาดเพื่อพฒันาและบริหารกลยทุธ์ระยะยาว 

ค.  การใหค้วามสนใจในการประกอบการ (Entrepreneurial Orientation)  
ผูน้  าจะคน้หาโอกาสของธุรกิจและค านวณความเส่ียงของธุรกิจ เพื่อสร้างความเติบโตแก่องค์การ 
พฤติกรรมท่ีส าคญัไดแ้ก่ ใชค้วามรู้ดา้นการตลาด ผลิตภณัฑ์ และอุตสาหกรรมเพื่อระบุโอกาสทาง
ธุรกิจใหม่ๆ วิเคราะห์และประเมินอยา่งถูกตอ้งในขอ้ดี ขอ้เสีย และความเส่ียงของธุรกิจท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัความคิดริเร่ิมในธุรกิจใหม่นั้น 

ง.  การจดัการการเปล่ียนแปลง (Change Management)  ผูน้ าจะตอ้ง
เป็นผูส่ื้อสาร ผูจู้งใจนกัวเิคราะห์และมีวสิยัทศัน์ นกักลยทุธ์ ผูต่้อสู้ พฤติกรรมท่ีส าคญั ไดแ้ก่ สามารถ
ระบุและประเมินไดอ้ยา่งถูกตอ้งในสถานการณ์อนัประกอบดว้ย การสนบัสนุนขององคป์ระกอบ
ดา้นวฒันธรรมการต่อตา้นการเปล่ียนแปลง และจดัหาทรัพยากร ขจดัอุปสรรค และลงมือปฏิบติั
เสมือนเป็นผูส้นบัสนุนการเร่ิมตน้การเปล่ียนแปลง 

จ.  การสร้างความผูกพนัต่อองค์การ (Building Organizational 
Commitment)  เป็นสมรรถนะในการสร้างความเป็นหน่ึงเดียวในองคก์าร การสร้างความสัมพนัธ์กบั 
ภารกิจหลกั วสิัยทศัน ์และวตัถุประสงคข์ององคก์าร สร้างความซ่ือสัตย ์และความผกูพนัต่อองคก์าร 
พฤติกรรมท่ีส าคญั คือ การแสดงออกและสร้างส่ิงท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสุขสบายในองคก์าร เขา้ไป
รับผดิชอบในการสร้างความซ่ือสัตยแ์ละความผกูพนัภายในองคก์าร 

ฉ. การสร้างจุดรวม (Establishing Focus)  หวัหนา้งานท าใหแ้น่ใจวา่
ใตบ้งัคบับญัชาปรับทิศทางการท างานเขา้กบัวตัถุประสงค์ขององคก์ารและการจดัสรรทรัพยากร
อยา่งเหมาะสมการติดต่อส่ือสารเป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัต่อความสามารถน้ี เพราะพนกังานจะสามารถ
ท างานไดดี้ข้ึนเม่ือเขา้ใจบทบาทของตนเองและเขา้ใจในความสัมพนัธ์กบัระบบองคก์ารโดยภาพรวม
พฤติกรรมท่ีส าคญัไดแ้ก่ ช่วยใหพ้นกังานคนอ่ืนๆ เขา้ใจวา่งานของเขามีความเก่ียวเน่ืองกบัความส าเร็จ
ขององคก์าร ท าให้แน่ใจวา่ทรัพยากร เวลา และความตั้งใจ ไดถู้กจดัสรรในสัดส่วนท่ีเหมาะสมต่อ
ล าดบัก่อนหลงัหรือล าดบัความส าคญัของธุรกิจ 

ช.  วตัถุประสงค ์หลกัการ และค่านิยม (Purpose, Principle, and Values) 
ผูน้  าจะแสดงพฤติกรรมท่ีส าคญัอนัไดแ้ก่ สนบัสนุนพนกังานคนอ่ืนๆ ใหท้ าการตดัสินใจและปฏิบติังาน
บนพื้นฐานของวตัถุประสงค ์หลกัการ และค่านิยมขององคก์าร และใชว้ตัถุประสงค์ หลกัการ และ
ค่านิยมในการอธิบายแรงจูงใจส่วนบุคคล และการตดัสินใจต่อผูอ่ื้น 
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   6)  ผู้อ านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพส่งเสริมสุขภาพต าบล ถือว่า
เป็นผู้ ท่ีปฏิบัติงานในพืน้ท่ี  ซ่ึงเป็นตวัแทนของกระทรวงสาธารณสุขในการน านโยบายของกระทรวง
สู่การปฏิบติัในพื้นท่ี ทั้งยงัตอ้งมีทกัษะในดา้นการบริหารเพื่อใหเ้กิดการจดัการท่ีมีประสิทธิภาพ ซ่ึง
ตอ้งมีสมรรถนะหลายๆดา้น ประกอบกบักระทรวงสาธารณสุข (กระทรวงสาธารณสุข 2552) ไดก้  าหนด
สมรรถนะท่ีพึงประสงคส์ าหรับผูบ้ริหารสาธารณสุขเพื่อใหพ้ฒันา ความรู้ ความสามารถ ทกัษะ และ
ศกัยภาพดา้นต่างๆ เพื่อให้เกิดความเหมาะสมกบับทบาท หนา้ท่ีความรับผดิชอบอยา่งเป็นระบบ คือ 

(1)  การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
(2)  การบริการท่ีดี 
(3)  การสั่งสมความเช่ียวชาญ 
(4)  คุณธรรมจริยธรรม 
(5)  ความร่วมแรงร่วมใจ 
(6)  การคิดเชิงระบบอยา่งสร้างสรรค ์
(7)  การมีจิตส านึกในการด ารงชีวติโดยยดึหลกัความพอเพียง 
(8)  การสร้างเครือข่ายกลัยาณมิตรในการบริหารงาน 

       2.1.5  การประเมินสมรรถนะ                                   
 การประเมินความสามารถนั้นจะตอ้งเขา้ใจเก่ียวกบัทฤษฎีการเรียนรู้เพราะเป็น

กรอบแนวคิดหรือแนวทางของกระบวนการประเมิน Benjamin Bloom ไดท้  าการวจิยัและสรุปกรอบ
แนวคิดท่ีวา่ Bloom Toxonomy โดยอธิบายวา่กระบวนการเรียนรู้และความสามารถของมนุษย ์แบ่ง
ออกเป็น 3 กลุ่ม ความรู้ท่ีเรียกวา่ Cognitive Domain กลุ่มพฤติกรรมหรือทศันคติ ท่ีเรียกวา่ Affective 
Domain และกลุ่มทกัษะหรือผลสัมฤทธ์ิท่ีเรียกวา่ Psychomotor Domain  

 กลุ่มความรู้และทกัษะ Cognitive Domain  
 จะแสดงออกในรูปของความสามารถทางสติปัญญาซ่ึงเป็นทกัษะท่ีสามารถ

สังเกตได ้เช่น การจดัระบบความคิด การประเมินขอ้มูล  และการกระท าเป็นตน้ 
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 ประเมิน สามารถท่ีสามารถตัดสินได้ว่าหรือเปรียบเทียบได้ว่าอะไรเหมาะสม 
(Evaluation)  
การสังเคราะห์ 
(Systhesis) 

สามารถพัฒนารูปแบบใหม่ๆ 

การวิเคราะห์ 
(Analysis) 

สามารถจ าแนก  จัดกลุ่ม  หมวดข้อมลูต่างๆ เพ่ือเกิดความเข้าใจ 
มากขึน้  

การประยกุต์ใช้ 
(Application) 

สามารถประยกุต์ใช้กับสถานการณ์ใหม่ๆได้ 

ความเข้าใจ
(Comprehensive) 

สามารถเข้าใจข้อมลูได้ 

ความรู้ สามารถจ าข้อมลูได้ 
 

ภาพท่ี 2.3  แนวคิดกรอบการประเมินความสามารถกลุ่มความรู้ทกัษะ Cognitive Domain 
ท่ีมา:  เกริกเกียรติ  ศรีสมโภค (2546: 86) 

 
 

  กลุ่มพฤติกรรมหรือทศันคติ ท่ีเรียกวา่ Affective Domain  
  จะแสดงออกในรูปของทศันคติ  ความสนใจ ความตั้งใจ และแสดงออกเป็น

พฤติกรรมท่ีเด่นชดั เช่นตั้งใจฟัง ตั้งใจเรียนรู้ 
 

 ค่านิยม(Internalizing Values) พฤติกรรมท่ีถกูควบคุมโดยค่านิยม 
การจัดระเบียบ(Organization) สามารถจัดล าดับความส าคัญต่างๆของค่านิยมได้ 
การให้คุณค่า(Valuing) สามารถให้คุณค่า 
การตอบสนองต่อประสบการณ์ สามารถท่ีจะมีส่วนร่วมกับการเรียนรู้ 
(Responding to phenomena)  
การรับรู้ปรากฏการณ์ สามารถท่ีจะตระหนักถึงส่ิงต่างๆหรือมีความ

เข้าใจ 
 

ภาพท่ี 2.4  แนวคิดการประเมินความสามารถตามกลุ่มพฤติกรรมหรือทศันคติ (Affective Domain) 
ท่ีมา:  เกริกเกียรติ  ศรีสมโภค (2546: 86) 
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  กลุ่มทกัษะหรือผลสัมฤทธ์ิท่ีเรียกวา่ Psychomotor Domain   
  จะแสดงออกในรูปของทกัษะและผลสัมฤทธ์ิของงาน 
 

 การแสดงออกอย่างยอดเย่ียม สามารถปฏิบัติได้อย่างยอดเย่ียม 
(Naturalization)  
การแสดงออกอย่างชัดเจน ความสามารถในการแสดงออกซ่ึง

ผลสัมฤทธ์ิอย่างชัดเจน 
(Articulation)  
ความแม่นย า ความถกูต้อง สามารถปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้อง 
(Precision)  
มีความช านาญ มีความช านาญในการปฏิบัติงาน 
(Manipulation)  
การเลียนแบบ สามารถปฏิบัติงานได้ตามก าหนด 
(Imitation)  

 
ภาพท่ี 2.5  แนวคิดการประเมินความสามารถ ตามกลุ่มผลสัมฤทธ์ิท่ีเรียกวา่ Psychomotor Domain 
ท่ีมา: เกริกเกียรติ  ศรีสมโภค (2546: 86) 

 
 

  จากแนวคิดของกระบวนการเรียนรู้ทั้ง 3 กลุ่ม สามารถท่ีจะน ามาประยกุตก์บั
การประเมินความสามารถ (Competencies) ขององคก์รได ้

  การประเมินความสามารถของบุคลากรจะแตกต่างกนัตามระดับความสามารถ
ทีถู่กก าหนด (Proficiency Level Requirement) 

  ระดับความสามารถที ่1 :  ผูเ้ร่ิมตน้จะประเมินความสามารถในลกัษณะความรู้ 
ความเขา้ใจ การตอบสนองต่องานและการเลียนแบบก็อาจเพียงพอ 

  ระดับความสามารถที ่2 : การประยกุตใ์ชจ้ะประเมินความสามารถในลกัษณะ
ของการประยุกตใ์ชค้วามรู้กบัการปฏิบติังาน การให้คุณค่าของงาน ความถูกตอ้งและความแม่นย  า
ของงาน 
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  ระดับความสามารถที ่3 : การแกไ้ขปัญหา จะประเมินความสารถในลกัษณะ
การวิเคราะห์ การสังเคราะห์ การจดัล าดบัความส าคญัของงาน การแสดงออกในรูปของผลสัมฤทธ์ิ
ของงานไดอ้ยา่งชดัเจน 

  ระดับความสามารถที ่4 : การตดัสินใจและทางเลือก จะประเมินตามความ 
สามารถในลกัษณะของการประเมินความสามารถในการประเมินสถานการณ์ การแสดงออกในขอ้คิดเห็น 
เสนอแนะต่องานในภาพรวมและผลสัมฤทธ์ิยอดเยีย่ม 

  จากแนวคิดการประเมินผลพอสรุปไดว้า่ การประเมินผลตามความสามารถ
เชิงสมรรถนะจ าแนกออกเป็น 2 ประเภท คือ  

   การประเมินความสามารถจริง คือ ความรู้ ความสามารถ ทกัษะ เช่นผลสัมฤทธ์ิ
ในการปฏิบติังาน เป็นตน้ 

  การประเมินความสามารถเชิงสมรรถนะ หรือท่ีเรียกอีกอย่างหน่ึงว่า การ
ประเมินท่ี Backward Competency Assessment หมายความว่า จะพิจารณาท่ีความรู้ (Knowledge) 
ความสามารถ (Ability) ทกัษะ (Skill) กลุ่มความรู้ (Cognitive Domain) และการประเมินกลุ่มพฤติกรรม 
(Affective) การประเมินผลลพัธ์ท่ีเกิดจากการประเมินความสามารถเชิงสมรรถนะ ท่ีเรียกวา่ Forward 
Competency Assessment หมายความวา่ จะพิจารณาท่ีผลสมัฤทธ์ิท่ีเกิดจาการปฏิบติังานท่ีสัมพนัธ์กบั
ความสามารถเชิงสมรรถนะ  

     สรุปแลว้มีการแบ่งสมรรถนะไวห้ลากหลาย แต่ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้จิยัได้
ทบทวนเก่ียวกบัสมรรถนะพบวา่ผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล (ผอ.รพ.สต.) ซ่ึงลกัษณะ
งานมีลกัษณะเป็นการบริหารหน่วยงาน ซ่ึงตอ้งอาศยัสมรรถนะทุกดา้นมาบริหารจดัการจึงไดน้ าแบบ
สมรรถนะตาม ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน และแนวคิดการจดักลุ่มของ สเปนเซอร์ 
ซ่ึงประกอบดว้ย คุณลกัษณะและทกัษะ 6 กลุ่มสมรรถนะ คือ  1) การกระท าและสัมฤทธ์ิ  2) การบริหาร
คนอ่ืนและการช่วยเหลือ  3)การใช้อิทธิพลและผลกระทบ  4)การบริหารจดัการ  5) การรู้คิด   
6) ประสิทธิผลส่วนตน มาปรับใชใ้นการวจิยัเพราะวา่สามารถน าผลการศึกษามาปรับใชใ้นการพฒันา
ตามกลุ่มสมรรถนะได ้โดยตดักลุ่มการบริหารจดัการออกจาการวจิยัเพราะผูอ้  านวยการโรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบลท าหน้าท่ีดา้นการบริหารอยู่แล้วนั้น ผูว้ิจยัจึงตอ้งการศึกษาสมรรถนะของ
ผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ซ่ึงสรุปออกเป็นประเด็นการการศึกษาไดด้งัน้ี คือ  

1.  สมรรถนะดา้นการกระท าและมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
2.  สมรรถนะดา้นการบริหารคนอ่ืนและการช่วยเหลือ  
3.  สมรรถนะดา้นการใชอิ้ทธิพลและผลกระทบ 
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4.  สมรรถนะการรู้คิด 
5.  สมรรถนะประสิทธิผลส่วนตวั  

 2.2  สมรรถนะด้านการบริหารงานสาธารณสุข 
  สุทธิพงษ์  ปรางค์ศร (2549: 15)  กล่าวว่า สมรรถนะดา้นการบริหาร คือ กลุ่ม

คุณลกัษณะพื้นฐานของผูบ้ริหารท่ีแสดงถึงความเช่ียวชาญเฉพาะการบริหาร ท่ีมีความสัมพนัธ์
ในทางบวกกบัหน้าท่ีด้านการบริหาร ท่ีสามารถแยกผูป้ฎิบติัหน้าท่ีการบริหาร ได้อย่างยอดเยี่ยม
ออกจากผูท่ี้ปฏิบติัหนา้ท่ีทางการบริหารทัว่ๆ ไป 

   ฉะนั้น สมรรถนะการบริหารสาธารณสุข หมายถึง กลุ่มความรู้ ทกัษะ ด้านการ
บริหารงานดา้นสาธารณสุข ประกอบดว้ย ความรู้ ทกัษะ ความสามารถในการบริหารงานดา้นสาธารณสุข
ของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล เพื่อแสดงใหเ้ห็นผลการด าเนินงานของหน่วยงาน 
  สมรรถนะของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล/หวัหนา้สถานีอนามยั 

 2.2.1  อาคม  ปัญญาแก้ว (2554) ศึกษาปัจจัยการบริหารและกระบวนการบริหาร

องค์กรทีม่ีผลต่อสมรรถนะในการปฏิบัติงานของหัวหน้าสถานีอนามัย เขตโซนเหนือ จังหวัดขอนแก่น  
พบวา่สมรรถนะของหวัหนา้สถานีอนามยัอยูใ่นระดบัมาก 

 2.2.2  บุญถม  ชัยญวน (2553) ศึกษาปัจจัยการบริหารและกระบวนการบริหารทีม่ี
ผลต่อสมรรถนะหลักของนักวิชาการสาธารณสุขในศูนย์สุขภาพชุมชนจังหวัดขอนแก่น  พบว่า
สมรรถนะอยูใ่นระดบัสูง 

 2.2.3  ราชัน  อรุณแสง (2553)  ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างคุณลักษณะส่วนบุคคล 
ภาระงานและความสมารถในการบริหารงานของหัวหน้าสถานีอนามัยกบัผลสัมฤทธ์ิการด าเนินงาน

ตามตัวช้ีวัดโครงการต าบลอยู่ดีมีสุขด้านสุขภาพ จังหวัดตรัง  พบวา่สมรรถนะในการบริหารบุคคล
อยูใ่นระดบัปานกลาง 

 2.2.4  ธวัชชัย  มากมน (2553)  ศึกษาสมรรถนะด้านการบริหารเชิงกลยุทธ์ในการ

พัฒนาสุขภาพประชาชนของหัวหน้าสถานีอนามัยในจังหวัดบุรีรัมย์  พบวา่เจตคติดา้นการบริหาร
อยูใ่นระดบัสูง 

 2.2.5  เยาวภา  เต็งควิ (2552)  ศึกษาปัจจัยทางการบริหารและกระบวนการทางการ

บริหารทีม่ีผลต่อสมรรถนะหลักของหัวหน้าสถานีอนามัย จังหวัดขอนแก่น  พบวา่สมรรถนะอยูใ่น
ระดบัมากสุด 

 2.2.6  ปรัชญา แก้วพฒัน์ (2551)  ศึกษาปัจจัยทีม่ีผลต่อสมรรถนะหลักทีพ่งึประสงค์
ของหัวหน้า สถานีอนามัยในจังหวัดสระแก้ว  พบวา่ ประสบการณ์ในการปฏิบติังานไม่มีความสัมพนัธ์  
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กบัสมรรถนะหลกัท่ีพึงประสงคข์องหวัหนา้สถานีอนามยัในจงัหวดัสระแกว้พบวา่สมรรถนะอยใูน
ระดบัดี 

 2.2.7  พรพรรณ  ระวังพันธ์ุ (2551)  ศึกษาปัจจัยทีม่ีความสัมพนัธ์กับสมรรถนะหลัก
ของสาธารณสุขอ าเภอในภาคกลาง  พบวา่สมรรถนะอยูใ่นระดบัสูง 

 2.2.8  อ าพนัธ์  อยู่เจริญ (2550) ศึกษาสมรรถนะในการบริหารจัดการเพือ่การพฒันา
ศูนย์สุขภาพชุมชนของหัวหน้าศูนย์สุขภาพชุมชน จังหวัดนครราชสีมา  พบวา่สมรรถนะอยูใ่นระดบั
ปานกลาง 

 2.2.9  อัจฉรา  กมิศรี (2550)  ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล การรับรู้

เกีย่วกบัการบริหารบุคคลกบัสมรรถนะด้านการบริหารจัดการของพยาบาลหัวหน้าเวร โรงพยาบาล
พระปกเกล้า จันทบุรี  พบวา่สมรรถนะดา้นการบริหารจดัการอยูใ่นระดบัสูง 

2.2.10 สุทธิพงษ์  ปรางศร (2549)  ศึกษาปัจจัยทีม่ีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะด้าน
การบริหารของนายกองค์การบริหารส่วนต าบล จังหวัดสุพรรณบุรี พบวา่สมรรถนะดา้นการบริหาร
อยูใ่นระดบัดี 

2.2.11 สุทธา  ทาสี (2549)  ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างสมรรถนะกบักระบวนการ
บริหารสาธารณสุขของหัวหน้าสถานีอนามัย จังหวัดสุพรรณบุรี  พบวา่สมรรถนะในภาพรวมอยูใ่น
ระดบัปานกลาง 

 
 

3. ปัจจยัทีเ่กีย่วข้องกบัสมรรถนะด้านการบริหารงานสาธารณสุข 
 
3.1  ปัจจัยทีเ่กีย่วข้องกบัสมรรถนะการบริหารงานสาธารณสุข  จากการทบทวนพบวา่

มีผูใ้หค้วามหมายและแยกประเด็นไว ้ดงัน้ี 
   3.1.1  เชอร์เมอร์ฮอร์น 2003  อ้างถึงใน สุทธิพงษ์  ปรางค์ศร 2549: 21)  กล่าววา่ 

ปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานของบุคคลประกอบดว้ย 
   1)  ลักษณะส่วนบุคคล (Individual Attributes)  ไดแ้ก่ คุณลกัษณะทางประชากร 
สมรรถนะส่วนบุคคล และลกัษณะทางจิตวทิยาสังคม 
    2)  ความพยายามในการท างาน (Work Effort) 
   3)  การสนับสนุนจากองค์กร 
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      3.1.2  ปรียาพร  อนุตรโรจน์ 2544: 26  อ้างถึงใน สุทธิพงษ์  ปรางค์ศร 2549: 21)  
ไดก้ล่าววา่ ความแตกต่างระหวา่งบุคคล ยอ่มมีผลต่องานท่ีแตกต่างกนั และบุคคลมีความสามารถ
ท่ีแตกต่างกนั จึงท าให้ผลงานออกมาแตกต่างกนัดว้ย ดงันั้น จึงควรพิจารณาถึงสาเหตุและปัจจยัท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการท างานของบุคคลประกอบในการบริหารบุคคล ซ่ึงปัจจยัเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมการ
ท างานของบุคคลดงัน้ี 
     1)  ปัจจัยท่ีบุคคล  บุคคลมีลกัษณะและคุณสมบติัเฉพาะตวัแตกต่างกนัไป  
ซ่ึงมีผลต่อการแสดงออกของพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนัไปดว้ย ไดแ้ก่ 
    (1)  ความถนดั เป็นความสามารถเฉพาะบุคคล  ซ่ึงมีความช านาญในเฉพาะ
ดา้นท่ีไม่เหมือนกนั 
    (2)  ลกัษณะทางบุคลิกภาพ  เป็นส่วนประกอบท่ีเป็นโครงสร้างในลกัษณะ 
ร่วมของบุคคลนั้น  ท าใหก้ารแสดงออกลกัษณะนิสัยแตกต่างกนัไป 
    (3)  ลกัษณะทางกายภาพ  เป็นความแตกต่างทางความสามารถดา้นกายภาพ 
    (4)  ความสนใจและแรงจูงใจ  เป็นความสนใจของแต่ละคนไม่เหมือนกนั
ความสนใจเป็นแรงผลกัดนัใหบุ้คคลเลือกงานท่ีแตกต่างกนัไป 
    (5)  อาย ุเพศ และวยัต่างๆมีผลต่อการท างาน 
    (6)  การศึกษามีส่วนในการคดัเลือกงานท่ีแตกต่างกนั 
    (7)  ประสบการณ์ในการท างาน  การเคยเรียนรู้งานมาก่อนมีความช านาญ
ในงานนั้น 
     2)  ปัจจัยท่ีสภาพแวดล้อม  เป็นสถานการณ์ภายนอก มีผลต่อการแสดงออก               
แบ่งเป็น 2 ปัจจยั  
   (1)  ปัจจยัเก่ียวกบัการท างาน ประกอบด้วย วิธีการท างาน เคร่ืองมือ
เคร่ืองใชใ้นการท างาน การจดัสถานท่ีท างานและลกัษณะทางกายภาพของส่ิงแวดลอ้มอ่ืนๆ 
   (2)  ปัจจยัเก่ียวกบัองค์กร ประกอบดว้ย ลกัษณะองค์กร ชนิดของการ
ฝึกอบรมและการบงัคบับญัชา ชนิดของเคร่ืองจูงใจ และสภาพแวดลอ้มในสังคม เป็นตน้ 

 3.2  ปัจจัยทางการบริหาร  

   3.2.1  ความหมาย 
1) กรีนวูด (Greenwood 1993)  ไดใ้ห้ความเห็นว่าทรัพยากรบริหารควรมี

อยา่งนอ้ย 7 ประการ คือ คน (Man)  เงิน (Money) วสัดุส่ิงของ (Material)  อ านาจหนา้ท่ี (Authority)  
เวลา (Time)  ก าลงัใจในการท างาน (Will)  และความสะดวกต่างๆ (Facility) ทั้งน้ี โดยย  ้าถึงความส าคญั
และความจ าเป็นของอ านาจหนา้ท่ีและเวลา  ในการบริหารวา่ ในการบริหารงานนั้นไม่วา่จะเป็นงาน
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ของรัฐหรือเอกชนก็ตาม งานจะไม่สามารถด าเนินไปไดด้ว้ยดี ถา้หากปราศจากเสียซ่ึงอ านาจหนา้ท่ี
การบริหารนั้นๆ ไม่สามารถสัมฤทธ์ิผลดว้ยดี และไม่มีคุณค่าหากมิไดก้ าหนดเวลาไวใ้ห้เหมาะสม
เพียงพอกบัประเภทและลกัษณะของงานนั้นๆ 

2) ทองหล่อ  เดชไทย (2545)  ไดก้ล่าววา่ ความส าเร็จของการบริหารหรือ
ปัจจยัพื้นฐาน (Administrative resources) ท่ีใชใ้นการบริหารอนัส าคญั 4 ประการ คือ คน (Man) เงิน 
(Money) วสัดุส่ิงของ (Material) และวธีิการจดัการ (Method) หรือเรียกสั้นๆ วา่ 4 M’s การท่ีจดัวา่ ปัจจยั
ทั้ง 4 เป็นปัจจยัพื้นฐานในการบริหารเพราะวา่ในการบริหารเกือบทุกประเภทจ าเป็นตอ้งอาศยั คน เงิน 
วสัดุส่ิงของและวิธีการเป็นองคป์ระกอบส าคญัไม่วา่การบริหารนั้นจะเป็นการบริหารราชการหรือ
บริหารธุรกิจก็ตาม 

3) สุวิทย ์ อุดมพาณิชย ์(2548)  กล่าวถึง ทรัพยากรการบริหารหรือปัจจยั
การบริหาร(Administrative resources) ท่ีส าคญั ไดแ้ก่ คือ คน (Man) เงินหรืองบประมาณ (Money) 
วสัดุส่ิงของ (Material) และวธีิการจดัการ (Method) หรือเรียกสั้นๆ วา่ 4 M’s ซ่ึงปัจจยัพื้นฐานในการ
บริหารงานเกือบทุกประเภทไม่วา่การการบริหารนั้นจะเป็นการบริหารราชการหรือบริหารธุรกิจ 

   3.2.2 ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับสมรรถนะด้านการบริหารงาน

สาธารณสุขปัจจัยสนับสนุน  มีรายละเอียดของแนวคิดมีดงัต่อไปน้ี 
    1)  ปัจจัยก าลังคน (Man) 

  ก าลงัคน  หมายถึง จ านวนคนในต าแหน่งต่างๆ ท่ีหน่วยงานหน่ึงๆ มีอยู่
ในปัจจุบนั  ซ่ึงมีความสามารถในแรงงานและก าลงัสมองในการประกอบการงานของหน่วยงานนั้น 
  (1)  เกรียงศกัด์ิ  เขียวยิง่ (2543)  กล่าววา่ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นปัจจยัท่ีเป็น
ส่วนประกอบท่ีส าคญัท่ีสุดหรือถือวา่เป็นหวัใจส าคญัต่อความส าเร็จขององคก์าร กล่าวคือ คนเป็น
ผูอ้อกแบบ ประดิษฐ ์คิดคน้ ด าเนินการปรับปรุงแกไ้ขเคร่ืองมือ และเทคโนโลยต่ีางๆ คนเป็นผูค้วบคุม
ทรัพยากรการเงินและคนยงัเป็นผูบ้ริหารจดัการคนในองคก์ารดว้ย 
  (2)  สมยศ  นาวกีาร (2545)  ไดก้ล่าววา่ ทรัพยากรท่ีมีความส าคญัมากท่ีสุด
ขององคก์ร คือ ทรัพยากรมนุษย ์ดงันั้นหนา้ท่ีของความเป็นผูน้ าท่ีนบัไดว้า่มีความส าคญัมากท่ีสุดของ
ผูบ้ริหาร คือ การคดัเลือก การฝึกอบรม การพฒันาก าลงัคน ถา้หากปราศจากก าลงัคนท่ีมีความสามารถ
โดยเฉพาะอยา่งยิง่ระดบัผูบ้ริหารแลว้ องคก์ารจะประสบความยุง่ยากในความส าเร็จของเป้าหมายท่ี
ก าหนดข้ึนมา 
   (3)  ทองหล่อ  เดชไทย (2545)  กล่าววา่ ทรัพยากรดา้นก าลงัคนนั้นนบัวา่
เป็นทรัพยากรท่ีส าคญัท่ีสุดเพราะการด าเนินงานในอดีตและอนาคตเป็นผลมาจากการกระท าของมนุษย์
ทั้งส้ิน ฉะนั้นหากไม่มีทรัพยากรก าลงัคนแลว้ ทรัพยากรอ่ืนๆ ก็จะไม่มีความหมายใดๆ ความส าเร็จ
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ในการบริหารทรัพยากรก าลงัคนนั้นมีหลกัการปฏิบติัส าคญัท่ีจ าเป็นจะตอ้งทราบ และด าเนินการ 
4 ประการ คือ 

ก.  การวางแผนก าลงัคน (Manpower Planning)  เป็นกระบวนการ
ตีความระหวา่งวตัถุประสงคแ์ละความตอ้งการของหน่วยงาน เพื่อด าเนินการก าหนดแผนการใชก้ าลงั 
คนอยา่งมีประสิทธิภาพในอนาคต โดยอาศยัหลกัการประสานกิจกรรมของงานท าใหเ้กิดการประสาน
กลมกลืนระหวา่งงานและผูร่้วมงาน รวมตลอดถึงการคาดคะเนฐานะทางเศรษฐกิจและการตลาดท า
การวจิยั เพื่อการพฒันาและแกไ้ขแผนใหเ้หมาะสม 

ข.  การพยากรณ์ก าลงัคน (Manpower Forecasting) ซ่ึงประกอบดว้ย
การประเมินความตอ้งการดา้นก าลงัคนทั้งจ  านวน ประสบการณ์ ความช านาญงานและการผสมผสาน
ของอาชีพ รวมไปถึงการโยกยา้ย การเล่ือนขั้นและการศึกษาเพิ่มเติม 

ค.  การใชก้ าลงัคน (Manpower Utilization) โดยการพิจารณาถึงความรู้  
ความสามารถ  ความช านาญงานและความถนดั ทั้งน้ีเพื่อประสิทธิภาพในการมอบหมายและแต่งตั้ง
ใหต้รงกบัคุณสมบติัของบุคคล 

ง.  การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Development) 
ควรพิจารณาองคป์ระกอบต่างๆ ทั้งในดา้นความรู้ ความช านาญ และความสามารถ มีการเสริมสร้าง
ใหบุ้คคลมีทกัษะและสามารถพฒันาตนเองใหเ้หมาะสมกบังานอาชีพและสังคมแวดลอ้ม รู้จกัปรับตวั
ในทุกสถานการณ์ 
   (4)  ประจกัร  บวัผนั (2552)  ก าลงัคนดา้นสาธารณสุขเป็นทรัพยากร
ทางการบริหารท่ีส าคญัมากท่ีสุด ถือเป็นหวัใจของการด าเนินงานใหบ้รรลุวตัถุประสงคห์รือเป้าหมาย
ขององคก์รซ่ึงบุคคลจะปฏิบติังานตามความสามารถ ตอ้งอาศยักระบวนการในการพฒันาทรัพยากร
บุคคลอยา่งมีประสิทธิภาพร่วมดว้ย 
   (5)  สุกญัญา  มีก าลงั (2553)  ก าลงัคน หมายถึง จ านวนคนท่ีปฏิบติัหนา้ท่ี
ในหน่วยงาน มีความพอเพียง มีความรู้ ความสามารถในการปฏิบติัหนา้ท่ีรับผดิชอบ ซ่ึงจะส่งผลให้
การด าเนินงานบรรลุวตัถุประสงคข์องหน่วยงานหรือผูบ้ริหาร 

  2)  ปัจจัยด้านงบประมาณ (Money) 
 (1)  ปิยธิดา  ตรีเดช (2540)  กล่าวถึงความส าคญัของการเงิน วา่เป็นปัจจยั

หน่ึง ซ่ึงผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งใชใ้นการด าเนินงาน เพราะการบริหารจะด าเนินการไปไม่ไดห้ากขาด
การสนบัสนุนทางการเงิน การเงินมีประโยชน์ดา้นการวางแผน การจดัองคก์าร การบริหารบุคคล 
การประสานงาน และการควบคุมงาน ซ่ึงผูบ้ริหารจะตอ้งท าหนา้ท่ีเป็นผูบ้ริหารการเงิน ซ่ึงมีหนา้ท่ี 
3 ประการ ดงัน้ี   
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ก.  การจดัหาเงินทุน  คือ การแสวงหาเงินทุนเพื่อใหใ้ชใ้นหน่วยงาน  
อนัแสดงให้เห็นวา่ องคก์ารจะสามารถหาเงินทุนเพื่อใชจ่้ายตามตอ้งการไดเ้ม่ือใด จากแหล่งใด และ
ดว้ยวธีิการเช่นใด 

ข.  การวางแผนและควบคุมการใชจ้่ายเงิน  คือ การประมาณการถึง
อนาคต  และการควบคุมการใชจ้่ายเงินใหเ้ป็นไปตามแผนท่ีก าหนดไว ้

ค.  การตดัสินใจลงทุน  คือ การตดัสินใจเพื่อใช้จ่ายเงินทุนท่ีมีอยู่
ใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดในสภาพความเส่ียงต ่า 
  (2)  ทองหล่อ เดชไทย (2545)  กล่าวถึง การเงินเป็นปัจจยัท่ีมีความส าคญั
ประการหน่ึงต่อการบริหารคนเพราะการท่ีจะใหไ้ดม้าซ่ึงก าลงัท่ีมีความรู้ความสามารถเหมาะสมกบั
ต าแหน่งท่ีจะปฏิบติังานตอ้งอาศยัเงินหรืองบประมาณเพื่อเป็นค่าใชจ่้ายค่าตอบแทน และนอกจากน้ี
เงินยงัเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นส าหรับซ้ืออุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใชเ้พื่อการด าเนินงานของส านกังาน ดงันั้น
พอสรุปไดว้า่เงินเป็นทรัพยากรการบริหารท่ีเป็นอีกประการหน่ึงท่ีช่วยให้กลไกอ่ืนๆ ในระบบการ
บริหารมีความคล่องตวัมากข้ึน 
  (3)  ประจกัร  บวัผนั (2552)  การเงินถือวา่มีความส าคญัอยา่งยิง่เพราะเป็น
ปัจจยัท่ีน ามาซ่ึงปัจจยัการบริหารอยา่งอ่ืนตลอดจนสนบัสนุนให้เกิดกระบวนการทางการบริหารใหมี้
ประสิทธิภาพมากข้ึน 

 (4)  สุกญัญา  มีก าลงั (2553) ปัจจยัการบริหารดา้นการเงินถือวา่มีความ 
ส าคญัอยา่งยิง่ส าหรับการบริหารและปฏิบติังาน เพราะเป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อความส าเร็จวตัถุประสงค์
และเป้าหมายท่ีวางไวท้ั้งยงัท าใหร้ะบบการบริหารงานมีความคล่องตวั 

  3)  ปัจจัยด้านวสัดุอุปกรณ์ (Material) 
 (1)  เสริมสุข  ชลวานิช  (2541)  กล่าววา่ วสัดุอุปกรณ์เป็นปัจจยัท่ีส าคญั

ประการหน่ึงในการบริหารงาน ซ่ึงวสัดุอุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใช้ อาจเรียกรวมกนัว่า “พสัดุ”   
แบ่งออกเป็นประเภทใหญ่ๆได ้2 ประเภท ดงัน้ี 
   ก. วสัดุ  หมายถึง ของใชท้ั้งปวงซ่ึงโดยทัว่ไปแลว้มีลกัษณะเป็นของ
ใชส้ิ้นเปลือง กล่าวคือ เม่ือใชแ้ลว้อาจหมดไปหรือแปรสภาพ เช่น กระดาษ เขม็ฉีดยา เป็นตน้ 
    ข. ครุภณัฑ ์ หมายถึง ของใชท้ั้งปวงซ่ึงโดยทัว่ไปมีลกัษณะคงทนถาวร  
มีอายกุารใชง้านนานและในบางแห่งจะตีความหมายของครุภณัฑว์า่เป็นของใชท่ี้สามารถท างานไดด้ว้ย
ตวัของตวัเอง 
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 (2)  ทองหล่อ  เดชไทย (2545)  กล่าวว่าอุปกรณ์เคร่ืองมือ เคร่ืองใช้
อาจเรียกรวมกนัวา่ “พสัดุ” ซ่ึงหมายถึง ส่ิงท่ีจ  าเป็นทั้งปวงท่ีจดัหาไวใ้นหน่วยงาน เพื่อใชใ้นการปฏิบติั 
งาน แบ่งเป็น 2 ประเภท ดว้ยการพิจารณาอายกุารใชง้านเป็นหลกั คือ 
    ก. ครุภณัฑ ์ หมายถึง เคร่ืองใชแ้ละส่ิงของต่างๆ ท่ีมีอายกุารใชง้าน
นาน มีความคงทนถาวร และส่วนใหญ่มีราคาค่อนขา้งแพงเม่ือเทียบราคาต่อหน่วย 
    ข. วสัดุ  หมายถึง เคร่ืองใชแ้ละส่ิงของส้ินเปลืองต่างๆ ท่ีมีอายุการ
ใชง้านสั้นและมีราคาถูกเม่ือเทียบกบัราคาต่อหน่วย 

 (3)  ประจกัร  บวัผนั (2552)  วสัดุอุปกรณ์เป็นปัจจยัท่ีมีความส าคญัต่อ
ผูบ้ริหาร จึงจ าเป็นตอ้งจดัการให้ไดต้ามขอ้ก าหนด (Specification) เพราะประสิทธิภาพของวสัดุ
อุปกรณ์เคร่ืองมือ เคร่ืองจกัร จะมีประสิทธิภาพตอ้งมาจากขอ้ก าหนดและไดม้า ซ่ึงเง่ือนไขขอ้ก าหนด
ก่อนนอกจากนั้นผูใ้ชว้สัดุอุปกรณ์ ตอ้งมีการใชอ้ยา่งประหยดั มีการดูแลรักษาถูกตอ้งและเม่ือมีการ
ช ารุดเสียหายตอ้งมีการซ่อมแซมท่ีถูกวธีิตลอดจนตอ้งมีกระบวนการบริหารพสัดุท่ีมีประสิทธิภาพ 

 (4)  สุกญัญา  มีก าลงั (2553)  ปัจจยัดา้นวสัดุเป็นทรัพยากรดา้นการบริหาร
ท่ีมีควาส าคญัต่อผูบ้ริหาร เน่ืองจากน ามาใช้เป็นเคร่ืองมือในการด าเนินงานเพื่อนน าไปสู่เป้าหมาย
ท่ีตั้งไว ้

จากแนวคิดดงักล่าวท าใหส้ามารถแยกประเด็นปัจจยัท่ีสัมพนัธ์กบัสมรรถนะการบริหาร
สาธารณสุขของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพไดด้งัน้ี 

 จากแนวคิดดงักล่าวท าใหส้ามารถแยกประเด็นปัจจยัท่ีสัมพนัธ์กบัสมรรถนะการบริหาร
สาธารณสุขของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพไดด้งัน้ี 
  1.  ปัจจัยด้านคุณลกัษณะส่วนบุคคล  ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา 
รายได ้อายรุาชการ 

 1.1  เพศ 
   คุณลกัษณะส่วนบุคคลเก่ียวกบั เพศ จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง 

พบวา่ มีการศึกษา หลายท่าน ดงัน้ี 
  1.1.1 อาคม  ปัญญาแก้ว (2554)  ศึกษาปัจจยัการบริหารและกระบวนการบริหาร

องคก์รท่ีมีผลต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของหวัหนา้สถานีอนามยั เขตโซนเหนือ จงัหวดัขอนแก่น 
พบว่าเพศไม่มีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะสมรรถนะในการปฏิบติังานของหัวหน้าสถานีอนามยั 
เขตโซนเหนือ จงัหวดัขอนแก่น 
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  1.2.2 บุญถม  ชัยญวน (2553)  ศึกษาปัจจยัการบริหารและกระบวนการบริหาร
ท่ีมีผลต่อสมรรถนะหลกัของนกัวิชาการสาธารณสุขในศูนยสุ์ขภาพชุมชนจงัหวดัขอนแก่น พบวา่ 
เพศไม่มีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกัของนกัวิชาการสาธารณสุขในศูนยสุ์ขภาพชุมชนจงัหวดั
ขอนแก่น 

  1.2.3 เยาวภา  เต็งคิว (2552)  ศึกษาปัจจยัทางการบริหารและกระบวนการทางการ
บริหารท่ีมีผลต่อสมรรถนะหลกัของหัวหน้าสถานีอนามยั จงัหวดัขอนแก่น พบว่า เพศไม่มีความ 
สัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกัของหวัหนา้สถานีอนามยั จงัหวดัขอนแก่น 

  1.1.4 อ าพนัธ์  อยู่เจริญ (2550)  ศึกษาสมรรถนะในการบริหารจดัการ เพื่อการ
พฒันาศูนยสุ์ขภาพชุมชนของหวัหนา้ศูนยสุ์ขภาพชุมชน จงัหวดันครราชสีมา วตัถุประสงคก์ารศึกษา 
เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งขอ้มูลส่วนบุคคลกบัความรู้ ทศันคติ ทกัษะ และการปฏิบติั พบวา่ 
พบวา่ เพศชายมีความรู้ดา้นวิชาการมากกวา่เพศหญิงแต่เพศหญิงมีความรู้ดา้นบริการมากกวา่ 

  สรุป จากการทบทวนเก่ียวกบัปัจจยัดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคลท่ีเก่ียวกบัอายุ
พบวา่ เพศมีความสัมพนัธ์และไม่มีความสัมพนัธ์กบัการการด าเนินงาน ซ่ึงก็แลว้แต่บทบาทหนา้ท่ี 
เวลา สถานท่ี ดงันั้นเพศจึงเป็นตวัแปรหน่ึงท่ีจะอธิบายเก่ียวกบัระดบัสมรรถนะการบริหารสาธารณสุข
ของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลจงัหวดักาญจนบุรีได ้ 

   1.2  อายุ 
    คุณลกัษณะส่วนบุคคลเก่ียวกบัอายุ จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง 

พบวา่ มีการศึกษา หลายท่าน ดงัน้ี 
    1.2.1 อาคม  ปัญญาแก้ว (2554)  ศึกษาปัจจยัการบริหารและกระบวนการบริหาร

องคก์รท่ีมีผลต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของหวัหนา้สถานีอนามยั เขตโซนเหนือ จงัหวดัขอนแก่น 
พบว่าอายุไม่มีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะสมรรถนะในการปฏิบติังานของหัวหน้าสถานีอนามยั  
เขตโซนเหนือ จงัหวดัขอนแก่น 

    1.2.2 บุญถม  ชัยญวน (2553)  ศึกษาปัจจยัการบริหารและกระบวนการบริหาร
ท่ีมีผลต่อสมรรถนะหลกัของนกัวิชาการสาธารณสุขในศูนยสุ์ขภาพชุมชนจงัหวดัขอนแก่น พบวา่ 
อายุไม่มีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกัของนกัวิชาการสาธารณสุขในศูนยสุ์ขภาพชุมชนจงัหวดั
ขอนแก่น 

    1.2.3 เยาวภา  เต็งคิว (2552)  ศึกษาปัจจยัทางการบริหารและกระบวนการทางการ
บริหารท่ีมีผลต่อสมรรถนะหลกัของหัวหน้าสถานีอนามยั จงัหวดัขอนแก่น พบว่า อายุไม่มีความ 
สัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกัของหวัหนา้สถานีอนามยั จงัหวดัขอนแก่น 
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   1.2.4 อัจฉรา  กมิศรี (2550)  ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล การ
รับรู้เก่ียวกบัการบริหารบุคคลกบัสมรรถนะดา้นการบริหารจดัการของพยาบาลหวัหนา้เวร โรงพยาบาล
พระปกเกลา้ จนัทบุรี พบว่า อายุมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะดา้นการบริหารจดัการในระดบัต ่า 
(r= .259)  

    1.2.5 สุทธิพงษ์  ปรางศร (2549)  ศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะ
ดา้นการบริหารของนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล จงัหวดัสุพรรณบุรี พบวา่ อายไุม่มีความสัมพนัธ์
กบัสมรรถนะดา้นการบริหารของนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล จงัหวดัสุพรรณบุรี 

    สรุป จากการทบทวนเก่ียวกบัปัจจยัดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคลท่ีเก่ียวกบัอายุ
พบวา่ อายุมีความสัมพนัธ์และไม่มีความสัมพนัธ์กบัการการด าเนินงาน ซ่ึงก็แลว้แต่บทบาทหนา้ท่ี 
เวลา สถานท่ี ดงันั้นอายจึุงเป็นตวัแปรหน่ึงท่ีจะอธิบายเก่ียวกบัระดบัสมรรถนะการบริหารสาธารณสุข
ของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลจงัหวดักาญจนบุรีได ้
  1.3  สถานภาพสมรส 

  คุณลกัษณะส่วนบุคคลเก่ียวกบั สถานภาพสมรส  จากการทบทวนวรรณกรรม
ท่ีเก่ียวขอ้ง พบวา่ มีการศึกษา หลายท่าน ดงัน้ี 

  1.3.1 อาคม  ปัญญาแก้ว (2554)  ศึกษาปัจจยัการบริหารและกระบวนการบริหาร
องคก์รท่ีมีผลต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของหวัหนา้สถานีอนามยั เขตโซนเหนือ จงัหวดัขอนแก่น 
พบวา่สถานภาพสมรสไม่มีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะสมรรถนะในการปฏิบติังานของหวัหนา้สถานี
อนามยั เขตโซนเหนือ จงัหวดัขอนแก่น 

  1.3.2 บุญถม  ชัยญวน (2553)  ศึกษาปัจจยัการบริหารและกระบวนการบริหาร
ท่ีมีผลต่อสมรรถนะหลกัของนกัวิชาการสาธารณสุขในศูนยสุ์ขภาพชุมชนจงัหวดัขอนแก่น พบวา่ 
สถานภาพสมรสไม่มีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกัของนกัวชิาการสาธารณสุขในศูนยสุ์ขภาพชุมชน  
จงัหวดัขอนแก่น 

  1.3.3 เยาวภา  เต็งคิว (2552)  ศึกษาปัจจยัทางการบริหารและกระบวนการทางการ
บริหารท่ีมีผลต่อสมรรถนะหลกัของหวัหนา้สถานีอนามยั จงัหวดัขอนแก่น พบวา่ สถานภาพสมรส
ไม่มีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกัของหวัหนา้สถานีอนามยั จงัหวดัขอนแก่น 

  สรุป จากการทบทวนเก่ียวกบัปัจจยัด้านคุณลกัษณะส่วนบุคคลท่ีเก่ียวกบั
สถานภาพสมรสไม่มีความสมัพนัธ์การการด าเนินงาน ซ่ึงก็แลว้แต่บทบาทหนา้ท่ี  ดงันั้นสถานภาพ
สมรสจึงเป็นตวัแปรหน่ึงท่ีจะอธิบายเก่ียวกบัระดบัสมรรถนะการบริหารสาธารสุขของผูอ้  านวยการ
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลจงัหวดักาญจนบุรีได ้
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 1.4  ระดับการศึกษา 
  คุณลกัษณะส่วนบุคคลเก่ียวกบั ระดบัการศึกษา จากการทบทวนวรรณกรรม

ท่ีเก่ียวขอ้ง พบวา่ มีการศึกษาหลายท่าน ดงัน้ี 
  1.4.1 อาคม  ปัญญาแก้ว (2554)  ศึกษาปัจจยัการบริหารและกระบวนการบริหาร

องคก์รท่ีมีผลต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของหวัหนา้สถานีอนามยั เขตโซนเหนือ จงัหวดัขอนแก่น 
พบวา่ระดบัการศึกษาไม่มีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะสมรรถนะในการปฏิบติังานของหวัหนา้สถานี
อนามยั เขตโซนเหนือ จงัหวดัขอนแก่น 

  1.4.2 บุญถม  ชัยญวน (2553)  ศึกษาปัจจยัการบริหารและกระบวนการบริหาร
ท่ีมีผลต่อสมรรถนะหลกัของนกัวิชาการสาธารณสุขในศูนยสุ์ขภาพชุมชนจงัหวดัขอนแก่น พบวา่ 
ระดบัการศึกษาไม่มีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกัของนกัวชิาการสาธารณสุขในศูนยสุ์ขภาพชุมชน
จงัหวดัขอนแก่น 

  1.4.3 เยาวภา  เต็งคิว (2552)  ศึกษาปัจจยัทางการบริหารและกระบวนการทางการ
บริหารท่ีมีผลต่อสมรรถนะหลกัของหวัหนา้สถานีอนามยั จงัหวดัขอนแก่น พบวา่ ระดบัการศึกษา
มีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกัของหวัหนา้สถานีอนามยั จงัหวดัขอนแก่น 

  1.4.4 สุทธิพงษ์  ปรางศร (2549)  ศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะ
ดา้นการบริหารของนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล จงัหวดัสุพรรณบุรี พบวา่ ระดบัการศึกษาไม่มี
ความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะดา้นการบริหารของนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล จงัหวดัสุพรรณบุรี 

  สรุป จากการทบทวนเก่ียวกบัปัจจยัดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคลท่ีเก่ียวกบัระดบั
การศึกษาไม่มีความสัมพนัธ์การการด าเนินงาน ซ่ึงก็แลว้แต่บทบาทหน้าท่ี ดงันั้นระดบัการศึกษา
จึงเป็นตวัแปรหน่ึงท่ีจะอธิบายเก่ียวกบัระดบัสมรรถนะการบริหารสาธารสุขของผูอ้  านวยการโรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบลจงัหวดักาญจนบุรีได ้

1.5  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
  คุณลกัษณะส่วนบุคคลเก่ียวกบั ระยะเวลาในการปฏิบติังาน จากการทบทวน

วรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง พบวา่ มีการศึกษา หลายท่าน ดงัน้ี 
  1.5.1 อาคม  ปัญญาแก้ว (2554)  ศึกษาปัจจยัการบริหารและกระบวนการบริหาร

องคก์รท่ีมีผลต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของหวัหนา้สถานีอนามยั เขตโซนเหนือ จงัหวดัขอนแก่น 
พบวา่ระยะเวลาในการปฏิบติังานไม่มีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะสมรรถนะในการปฏิบติังานของ
หวัหนา้สถานีอนามยั เขตโซนเหนือ จงัหวดัขอนแก่น 
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  1.5.2 ราชัน  อรุณแสง (2553)  ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณลกัษณะส่วนบุคคล 
ภาระงานและความสมารถในการบริหารงานของหวัหนา้สถานีอนามยักบัผลสัมฤทธ์ิการด าเนินงาน
ตามตวัช้ีวดัโครงการต าบลอยูดี่มีสุขดา้นสุขภาพ จงัหวดัตรัง พบวา่ ระยะเวลาในการปฏิบติังานไม่มี
ความสัมพนัธ์กบัผลสัมฤทธ์ิการด าเนินงานามตวัช้ีวดัโครงการต าบลอยูดี่มีสุขดา้นสุขภาพ จงัหวดัตรัง 

  1.5.3 บุญถม  ชัยญวน (2553)  ศึกษาปัจจยัการบริหารและกระบวนการบริหาร
ท่ีมีผลต่อสมรรถนะหลกัของนกัวิชาการสาธารณสุขในศูนยสุ์ขภาพชุมชนจงัหวดัขอนแก่น พบวา่ 
ระยะเวลาการปฏิบติังานไม่มีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกัของนกัวิชาการสาธารณสุขในศูนย์
สุขภาพชุมชนจงัหวดัขอนแก่น 

  1.5.4 ปรัชญา แก้วพัฒน์ (2551)  ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะหลกัท่ีพึง
ประสงคข์องหัวหนา้ สถานีอนามยัในจงัหวดัสระแกว้ พบวา่ ประสบการณ์ในการปฏิบติังานไม่มี
ความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกัท่ีพึงประสงคข์องหวัหนา้สถานีอนามยัในจงัหวดัสระแกว้ 

  1.5.5 อัจฉรา  กิมศรี (2550)   ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล 
การรับรู้เก่ียวกบัการบริหารบุคคลกบัสมรรถนะดา้นการบริหารจดัการของพยาบาลหัวหน้าเวร 
โรงพยาบาลพระปกเกลา้ จนัทบุรี พบวา่ ประสบการณ์ในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะ
ดา้นการบริหารจดัการในระดบัต ่า (r= .285) 

  สรุป จากการทบทวนเก่ียวกบัปัจจยัด้านคุณลกัษณะส่วนบุคคลท่ีเก่ียวกบั
ประสบการณ์ในการปฏิบติังานก็มีทั้งมีความสัมพนัธ์กบัผลการด าเนินงานและไม่มีความสัมพนัธ์
การการด าเนินงาน ดงันั้นประสบการณ์ในการปฏิบติังานจึงเป็นตวัแปรหน่ึงท่ีจะอธิบายเก่ียวกบัระดบั
สมรรถนะ การบริหารสาธารสุขของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลจงัหวดักาญจนบุรี
ได ้

1.6  รายได้ 
   คุณลกัษณะส่วนบุคคลเก่ียวกบั รายได ้ จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง 

พบวา่ มีการศึกษา หลายท่าน ดงัน้ี 
   1.6.1 อาคม  ปัญญาแก้ว (2554)  ศึกษาปัจจยัการบริหารและกระบวนการบริหาร

องคก์รท่ีมีผลต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของหวัหนา้สถานีอนามยั เขตโซนเหนือ จงัหวดัขอนแก่น 
รายไดไ้ม่มีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะสมรรถนะในการปฏิบติังานของหัวหนา้สถานีอนามยั เขต
โซนเหนือ จงัหวดัขอนแก่น 
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   1.6.2 บุญถม  ชัยญวน (2553)  ศึกษาปัจจยัการบริหารและกระบวนการบริหาร
ท่ีมีผลต่อสมรรถนะหลกัของนกัวิชาการสาธารณสุขในศูนยสุ์ขภาพชุมชนจงัหวดัขอนแก่น พบวา่ 
รายไดไ้ม่มีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกัของนกัวิชาการสาธารณสุขในศูนยสุ์ขภาพชุมชนจงัหวดั
ขอนแก่น 

   1.6.3 พรพรรณ  ระวังพนัธ์ุ (2551)  ศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะ
หลกัของสาธารณสุขอ าเภอในภาคกลาง พบว่ารายไดไ้ม่มีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกัของ
สาธารณสุขอ าเภอในภาคกลาง 

  สรุป จากการทบทวนเก่ียวกบัปัจจยัดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคลท่ีเก่ียวกบัรายได้
ก็มีทั้งมีความสัมพนัธ์กบัผลการด าเนินงานและไม่มีความสัมพนัธ์การการด าเนินงาน ดงันั้นรายได ้
จึงเป็นตวัแปรหน่ึงท่ีจะอธิบายเก่ียวกบัระดบัสมรรถนะการบริหารสาธารสุขของผูอ้  านวยการโรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบลจงัหวดักาญจนบุรีได ้
  2.  ปัจจัยเอื้อต่อการบริหาร  ไดแ้ก่ จ  านวนเจา้หน้าท่ี  ระยะเวลาการด ารงต าแหน่ง
ผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล การไดรั้บการอบรมหลกัสูตรทางการบริหาร การศึกษา
ต่อเน่ือง 
 2.1  จ านวนเจ้าหน้าที่ 
   2.1.1 ราชัน  อรุณแสง (2553)  ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณลกัษณะส่วนบุคคล 
ภาระงานและความสมารถในการบริหารงานของหวัหนา้สถานีอนามยักบัผลสัมฤทธ์ิการด าเนินงาน
ตามตวัช้ีวดัโครงการต าบลอยูดี่มีสุขดา้นสุขภาพ จงัหวดัตรัง พบวา่ จ  านวนเจา้หนา้ท่ีไม่มีความสัมพนัธ์
กบัผลสัมฤทธ์ิการด าเนินงานามตวัช้ีวดัโครงการต าบลอยูดี่มีสุขดา้นสุขภาพจงัหวดัตรัง 
   2.1.2 อ าพนัธ์  อยู่เจริญ (2550)  ศึกษาความสามารถในการบริหารจดัการ เพื่อ
พฒันาศูนยสุ์ขภาพชุมชนของหวัหนา้ศูนยสุ์ขภาพชุมชน จงัหวดันคราชสีมา พบวา่ จ  านวนเจา้หนา้ท่ี
แตกต่างกนัมีความสัมพนัธ์กบัความสามารถในการบริหารจดัการ เพื่อการพฒันาศูนยสุ์ขภาพชุมชน
ของหวัหนา้ศูนยสุ์ขภาพชุมชนชน จงัหวดันครราชสีมา 
 2.2  ระยะเวลาการด ารงต าแหน่ง 

   2.2.1 อาคม  ปัญญาแก้ว (2554)  ศึกษาปัจจยัการบริหารและกระบวนการบริหาร
องคก์รท่ีมีผลต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของหวัหนา้สถานีอนามยั เขตโซนเหนือ จงัหวดัขอนแก่น 
พบวา่ระยะเวลาการด ารงต าแหน่งไม่มีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะสมรรถนะในการปฏิบติังานของ
หวัหนา้สถานีอนามยั เขตโซนเหนือ จงัหวดัขอนแก่น 
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   2.2.2 เยาวภา   เต็งคิว (2552)  ศึกษาปัจจยัทางการบริหารและกระบวนการทางการ
บริหารท่ีมีผลต่อสมรรถนะหลกัของหวัหนา้สถานีอนามยั จงัหวดัขอนแก่น พบวา่ ระยะเวลาการด ารง
ต าแหน่งไมมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกัของหวัหนา้สถานีอนามยั จงัหวดัขอนแก่น 
   2.2.3 อ าพนัธ์  อยู่เจริญ (2550)  ศึกษาความสามารถในการบริหารจดัการ เพื่อ
พฒันาศูนยสุ์ขภาพชุมชนของหวัหนา้ศูนยสุ์ขภาพชุมชน จงัหวดันคราชสีมา พบวา่ ระยะเวลาในการ
ด ารงต าแหน่งแตกต่างกนัมีความสัมพนัธ์กบัความสามารถในการบริหารจดัการเพื่อการพฒันาศูนย์
สุขภาพชุมชนของหวัหนา้ศูนยสุ์ขภาพชุมชนชน จงัหวดันครราชสีมา 
   2.2.4 สุทธิพงษ์  ปรางศร (2549)  ศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะ
ดา้นการบริหารของนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล จงัหวดัสุพรรณบุรี พบว่า ระยะเวลาการด ารง
ต าแหน่งไม่มีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะดา้นการบริหารของนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล จงัหวดั
สุพรรณบุรี 
 2.3  การได้รับการอบรมหลกัสูตรทางการบริหาร 

   2.3.1 อาคม  ปัญญาแก้ว (2554)  ศึกษาปัจจยัการบริหารและกระบวนการบริหาร
องคก์รท่ีมีผลต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของหวัหนา้สถานีอนามยั เขตโซนเหนือ จงัหวดัขอนแก่น 
พบวา่การไดรั้บการอบรมมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะสมรรถนะในการปฏิบติังานของหวัหนา้สถานี
อนามยั เขตโซนเหนือ จงัหวดัขอนแก่น 

   2.3.2 บุญถม  ชัยญวน (2553)  ศึกษาปัจจยัการบริหารและกระบวนการบริหาร
ท่ีมีผลต่อสมรรถนะหลกัของนกัวิชาการสาธารณสุขในศูนยสุ์ขภาพชุมชนจงัหวดัขอนแก่น พบวา่ 
การไดรั้บการฝึกอบรมไม่มีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกัของนกัวชิาการสาธารณสุขในศูนยสุ์ขภาพ
ชุมชนจงัหวดัขอนแก่น 
   2.3.3 กาญจนา   ธานะ (2551)  ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล 
ความฉลาดทางอารมณ์ สภาพแวดลอ้มในการท างานและภาวะผูน้ าการปรับเปล่ียนของหวัหนา้หอ
ผูป่้วยโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร พบวา่ การไดรั้บการอบรมทางการบริหารไม่มีความสัมพนัธ์
กบัภาวะผูน้ าการปรับเปล่ียนของหวัหนา้หอผูป่้วยโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
   2.3.4 สุทธิพงษ์  ปรางศร (2549)  ศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะ
ดา้นการบริหารของนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล จงัหวดัสุพรรณบุรี พบวา่ การไดรั้บการอบรม
การบริหารไม่มีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะดา้นการบริหารของนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล จงัหวดั
สุพรรณบุรี 
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 2.4  การศึกษาต่อเน่ือง 

   2.4.1 ธวัชชัย  มากมน(2553)  ศึกษาสมรรถนะดา้นการบริหารเชิงกลยทุธ์ในการ
พฒันาสุขภาพประชาชนของหวัหนา้สถานีอนามยัในจงัหวดับุรีรัมย ์พบวา่ การศึกษาต่อเน่ืองมีความ 
สัมพนัธ์กบัสมรรถนะการบริหารเชิงกลยทุธ์ในการพฒันาสุขภาพประชาชน จงัหวดับุรีรัมย ์
  3.  ปัจจัยสนับสนุนการบริหาร  ไดแ้ก่ ปัจจยัการบริหารดา้นก าลงัคน  ปัจจยัการบริหาร
ดา้นการเงิน  ปัจจยัการบริหารวสัดุอุปกรณ์ 
   3.1  ปัจจัยสนับสนุนด้านก าลงัคน 

  3.1.1 อาคม  ปัญญาแก้ว (2554)  ศึกษาปัจจยัการบริหารและกระบวนการบริหาร
องคก์รท่ีมีผลต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของหวัหนา้สถานีอนามยั เขตโซนเหนือ จงัหวดัขอนแก่น 
พบวา่ปัจจยัสนบัสนุนดา้นก าลงัคนมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะสมรรถนะในการปฏิบติังานของ
หวัหนา้สถานีอนามยั เขตโซนเหนือ จงัหวดัขอนแก่น 
  3.1.2 บุญถม   ชัยญวน (2553)  ศึกษาปัจจยัการบริหารและกระบวนการบริหาร
ท่ีมีผลต่อสมรรถนะหลกัของนกัวิชาการสาธารณสุขในศูนยสุ์ขภาพชุมชนจงัหวดัขอนแก่น พบวา่ 
ปัจจยัดา้นคนมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกัของนกัวิชาการสาธารณสุขในศูนยสุ์ขภาพชุมชน
จงัหวดัขอนแก่น 
  3.1.3 เยาวภา   เต็งคิว (2552)  ศึกษาปัจจยัทางการบริหารและกระบวนการทางการ
บริหารท่ีมีผลต่อสมรรถนะหลกัของหวัหนา้สถานีอนามยั จงัหวดัขอนแก่น พบวา่ ปัจจยัดา้นก าลงัคน
มีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกัของหวัหนา้สถานีอนามยั จงัหวดัขอนแก่น 
 3.2  ปัจจัยสนับสนุนด้านการเงิน 

   3.2.1 อาคม  ปัญญาแก้ว (2554)  ศึกษาปัจจยัการบริหารและกระบวนการบริหาร
องคก์รท่ีมีผลต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของหวัหนา้สถานีอนามยั เขตโซนเหนือ จงัหวดัขอนแก่น 
พบว่าปัจจยัสนบัสนุนดา้นการเงินมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะสมรรถนะในการปฏิบติังานของ
หวัหนา้สถานีอนามยั เขตโซนเหนือ จงัหวดัขอนแก่น 
   3.2.2 บุญถม  ชัยญวน (2553)  ศึกษาปัจจยัการบริหารและกระบวนการบริหาร
ท่ีมีผลต่อสมรรถนะหลกัของนกัวิชาการสาธารณสุขในศูนยสุ์ขภาพชุมชนจงัหวดัขอนแก่น พบวา่ 
ปัจจยัดา้นเงินมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกัของนกัวิชาการสาธารณสุขในศูนยสุ์ขภาพชุมชน
จงัหวดัขอนแก่น 
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   3.2.3 เยาวภา   เต็งคิว (2552)  ศึกษาปัจจยัทางการบริหารและกระบวนการ
ทางการบริหารท่ีมีผลต่อสมรรถนะหลกัของหวัหนา้สถานีอนามยั จงัหวดัขอนแก่น พบวา่ ปัจจยัดา้น
การเงินไม่มีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกัของหวัหนา้สถานีอนามยั จงัหวดัขอนแก่น 
 3.3  ปัจจัยสนับสนุนด้านวสัดุอุปกรณ์ 

   3.3.1 อาคม  ปัญญาแก้ว (2554)  ศึกษาปัจจยัการบริหารและกระบวนการบริหาร
องคก์รท่ีมีผลต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของหวัหนา้สถานีอนามยั เขตโซนเหนือ จงัหวดัขอนแก่น 
พบวา่ปัจจยัสนบัสนุนดา้นวสัดุอุปกรณ์มีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะสมรรถนะในการปฏิบติังานของ
หวัหนา้สถานีอนามยั เขตโซนเหนือ จงัหวดัขอนแก่น 
   3.3.2 บุญถม   ชัยญวน (2553)  ศึกษาปัจจยัการบริหารและกระบวนการบริหาร
ท่ีมีผลต่อสมรรถนะหลกัของนกัวิชาการสาธารณสุขในศูนยสุ์ขภาพชุมชนจงัหวดัขอนแก่น พบวา่ 
ปัจจยัดา้นวสัดุอุปกรณ์มีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกัของนกัวชิาการสาธารณสุขในศูนยสุ์ขภาพ
ชุมชนจงัหวดัขอนแก่น 
   3.3.3 เยาวภา   เต็งคิว (2552)  ศึกษาปัจจยัทางการบริหารและกระบวนการทางการ
บริหารท่ีมีผลต่อสมรรถนะหลกัของหัวหนา้สถานีอนามยั จงัหวดัขอนแก่น พบวา่ ปัจจยัดา้นวสัดุ
อุปกรณ์มีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกัของหวัหนา้สถานีอนามยั จงัหวดัขอนแก่น 


