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บทคัดยอ 
 การวิจัยครั้งน้ีเปนการวิจัยเชิงอรรถาธิบาย (Explanatory research)โดยใชวิธีการสํารวจแบบ
ภาคตัดขวาง (Cross-sectional study) มีวัตถุประสงคเพ่ือคนหาความสัมพันธระหวางสมรรถนะการบริหารงาน
กับประสิทธิผลการบริหารโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล ของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพ
ตําบล เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 กลุมตัวอยาง คือ ผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล จํานวน 
250 คน ดวยการสุมตัวอยางแบบงาย เครื่องมือที่ใชรวบรวมขอมูล คือ แบบสอบถามท่ีนํามาวิเคราะหขอมูลมี
จํานวน 233 ชุด คิดเปนรอยละ 93.20 วิเคราะหขอมูลดวยสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน และการ
วิเคราะหถดถอยพหุ 
 ผลการวิจัยพบวา ผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพเครือขายบริการท่ี 
6 มีประสิทธิผลการบริหารอยูในระดับสูง สมรรถนะการบริหารงานในระดับมาก สมรรถนะการบริหารงาน มี
ความสัมพันธเชิงบวกในระดับปานกลางกับประสิทธิผลการบริหารโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล             
(r = 0.503 p-value < 0.05) สมรรถนะการบริหารดานการพัฒนาคนอ่ืนๆ ดานอิทธิพลและแรงจูงใจ และดาน
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สงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6ไดรอยละ 31.10 (Adjusted R2=.311, p-value < 0.05)  
 จากผลการวิจัยครั้งน้ี สํานักงานสาธารณสุขจังหวัด ในเขตสุขภาพเครือขายบริการท่ี 6นาจะ
กําหนดนโยบายให ผอ.รพ.สต.ไดรับการอบรมดานพัฒนาคนอ่ืนๆ อิทธิพลและแรงจูงใจ และความสามารถใน
การอํานวยการท่ีมีผลตอประสิทธิผลองคการอยางมีระบบ และกําหนดนโยบายให ผอ.รพ.สต.ประเมินตนเอง
ในเร่ืองของสมรรถนะการเปนผูนําทีม ความเขาใจผูอ่ืน การมุงผลสัมฤทธิ์ และความเขาใจองคการ เปนประจํา
ทุกป 
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ABSTRACT 
 This research is explanatory research using a cross-sectional study. Its 

objective was to find the associations between managerial competency and managerial 

effectiveness of health promoting hospital directors in the health service network, 

Region 6. The sample group was composed of 250 health promoting hospital directors 

selected through simple random sampling. The data collection tool was a 

questionnaire. A total of 233 questionnaires (93.20%) were analyzed. Pearson’s 

product-moment correlation coefficient and multiple regression analysis were used to 

analyze the data. 

 The results revealed that health promoting hospital directors in the health 

service network in Region 6 had a very high level of managerial effectiveness and 

high level of managerial competency. Managerial competency had a moderately 

positive association with the effectiveness of health promoting hospital directors (r = 

0.503, p-value < 0.05). Developing others regarding impact and influence and in 

directing could explain 31.10% (adjusted R2 = .311, p-value < 0.05) of the variance of 

health promoting hospital directors. 

 According to this research, the Provincial Public Health Office in the 

health service network, Region 6 should establish a policy for the hospital directors to 

undergo training in developing others regarding impact and influence, and in directing, 

all of which affect organizational effectiveness systematically. It should also establish 

a policy to promote self-assessment in the aspects of team leadership, interpersonal 

understanding, achievement orientation, and organizational awareness every year. 
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บทท่ี 1 
บทนํา 

 
 

 ในบทท่ี 1 ซ่ึงเปนบทนํา ผูวิจัยกลาวถึงความเปนมาและความสําคัญของปญหา วัตถุประสงค
การวิจัย สมมติฐานในการวิจัย ขอบเขตของการวิจัย นิยามศัพทท่ีใชในการวิจัย ตัวแปรท่ีใชในการวิจัย 
และกรอบแนวคิดในการวิจัย ดังมีรายละเอียดตอไปนี้ 
 
 

1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 ดวยนโยบายรัฐบาล วาดวยการปรับปรุงระบบบริการดานสาธารณสุขของภาครัฐทุกระดับ
ใหมีมาตรฐาน มีการยกระดับสถานีอนามัย เปนโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล (รพ.สต.) พัฒนา
ระบบการสงตอในทุกระดับใหมีประสิทธิภาพ และพัฒนาระบบบริการสาธารณสุขท่ีใหความสําคัญกับ
ระบบบริการระดับปฐมภูมิ (Primary care) ตรงกับหลักการ” สรางนําซอม” โดยการใหบริการเนนการ
ดูแลสุขภาพโดยองครวม ใหบริการเชิงรุก การสงเสริมและปองกันโรค และปรับเปล่ียนพฤติกรรมสุขภาพ 
โดยใหประชาชนและชุมชนมีสวนรวม มุงจัดการท่ีตนเหตุของปญหาสุขภาพ พื้นท่ีบริการระดับตําบล
จึงเปนดานแรกและพื้นฐานท่ีสําคัญ 1 
 รพ.สต.มีการใหบริการดานสุขภาพแบบผสมผสานท้ังดานการสงเสริมสุขภาพการควบคุม
ปองกันโรค การรักษาพยาบาล และการฟนฟูสภาพ การบริหารงานเนนการมีสวนรวมของประชาชน 
ชุมชน องคกรปกครองสวนทองถ่ิน โดยคณะกรรมการพัฒนา รพ.สต.ซ่ึงมีบทบาทหนาท่ีในการสราง
ความรวมมือดานบริหารจัดการ ดานการประสานเช่ือมตอกับหนวยงาน องคกรเครือขายตาง ๆ ในการ
ใหบริการรวมกัน และสนับสนุนดานทรัพยากรจากการมีสวนรวมของทุกภาคสวน 2 
 การประเมินผลการปฏิบัติงานตามนโยบาย รพ.สต.ในป 2553 พบวา จุดเดนตรงรูปแบบ
การพัฒนาท่ีดีโดยเฉพาะการจัดการระดับเขต จังหวัด อําเภอในลักษณะโซนเครือขาย (Node) กระบวนการ
มีสวนรวม และความเขมแข็งของภาคีเครือขายสุขภาพ แตยังตองการการสนับสนุนดานกําลังคน เคร่ืองมือ
อุปกรณ และสถานะการเงินการคลังไมดเีทาท่ีควร ตอมาในป 2554 ผลการประเมิน พบวาวิธีการทํางาน
เปล่ียนไป มีการทํางานเชิงรุกลดลง ทํางานต้ังรับมากข้ึน บริการของ รพ.สต. สวนใหญเปนไปตามสวนกลาง
กําหนด ไมไดวิเคราะหถึงปญหาสุขภาพและความตองการที่แทจริงของแตละพื้นท่ี และแมวาจะส่ือสาร
กับประชาชนวาบริการเนนการสงเสริมปองกัน แตประชาชนยังคาดหวังการดูแลรักษาเชนเดิม3  



เกศริน  กองสนั่น                                                                                   บทนํา / 2 

 จากขอมูลเครือขายสารสนเทศดานพลังงานและส่ิงแวดลอมของประเทศไทย พ.ศ. 2556 
พบวา ประเทศไทย มีนิคมอุตสาหกรรมท้ังส้ิน 47 นิคม ใน 15 จังหวัด ประกอบดวยระยอง 11 แหง 
ชลบุรี 7 แหง กรุงเทพมหานคร 4 แหง ลําพูน 3 แหง พระนครศรีอยุธยา 3 แหง สมุทรสาคร 3 แหง 
ฉะเชิงเทรา 3 แหง สมุทรปราการ 3 แหง สระบุรี 3 แหง ราชบุรี 2 แหง และพิจิตร ประจวบคิรีขันธ เพชรบุรี 
สงขลา ปตตานี ปราจีนบุรี จังหวัดละ 1 แหง4 ซ่ึงในเขตสุขภาพเครือขายบริการท่ี 6 มี 8 จังหวัด คือ 
จันทบุรี ฉะเชิงเทรา ชลบุรี ตราด ปราจีนบุรี ระยอง สมุทรปราการ และสระแกว เปนเขตท่ีมีนิคม
อุสาหกรรมรวม 25 แหง คิดเปนรอยละ 53.2 ของจํานวนนิคมอุตสาหกรรมท้ังหมด และมีประชากร
ตามทะเบียนราษฎรในป 2556 รวม 5,565,264 คน  
 จากรายงานการศึกษาประชากรแฝงป 2553 พบวาจังหวัดระยอง มีประชากรแฝง จํานวน 
455,138 คน คิดเปนรอยละ 74.4 ของประชากรตามทะเบียนราษฎร ซ่ึงมีอยู 612,095 คน (ธันวาคม 
2552) ดังนั้น จึงมีประชากรท่ีอาศัยอยูในจังหวัดระยองท้ังส้ิน 1,067,233 คน ซ่ึงการวิเคราะหความ
พอเพียงของบริการดานสาธารณสุขจังหวัดระยองมีสัดสวนแพทยตอประชากร (ทะเบียนราษฎร) 
เทากับ 1:4,708 คน เม่ือรวมจํานวนประชากรแฝงทําใหมีสัดสวนแพทยตอประชากรสูงถึง 1 : 8,209 
คนซ่ึงมีคามากกวามาตรฐาน 1 : 3,300 คน ประมาณ 2.5 เทา5 ในสวนของจังหวัดสมุทรปราการ ขอมูล
ป 2551 มีประชากรตามทะเบียนราษฎรท้ังส้ิน1.1 ลานคน และมีประชากรแฝง ประมาณ 800,000 
คน6 จังหวัดชลบุรี ขอมูลป 2554 มีประชากรตามทะเบียนราษฎร 1,338,656 คน และมีประชากรแฝง 
ประมาณ 1,200,000 คน7 เปนตน 
 จากการวิเคราะหผลการประเมินการปฏิบัติงานตามนโยบาย รพ.สต.ของเขตสุขภาพเครือขาย
บริการที่ 6 สรุปสถานการณท่ีเปนปญหาของพื้นท่ี พบวาระบบสนับสนุนของเครือขายในการจัดสรร
ทรัพยากร (คน เงิน ของ) ยังไมเพียงพอและชัดเจน การจัดบริการไมสอดคลองกับวิถีชีวิตของประชาชน 
ในการพัฒนาองคความรูเจาหนาท่ียังไมมีการบูรณาการท่ีชัดเจน ขาดการทํางานรวมกับภาคีเครือขาย
สุขภาพท่ีจะรวมแกไขปญหาสุขภาพอยางมีประสิทธิภาพ การใชประโยชนของขอมูลยังไมเต็มท่ี และ
ขาดการประเมินประสิทธิผลประสิทธิภาพของการดําเนินโครงการ8  
 ขอมูลจากเขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 ซ่ึงมีหนวยบริการปฐมภูมิจํานวน 774 แหง 
ประกอบดวย จังหวัดชลบุรี 120 แหง จังหวัดฉะเชิงเทรา 117 แหง จังหวัดสระแกว 107 แหง จังหวัด
จันทบุรี 105 แหง จังหวัดระยอง 95 แหง จังหวัดปราจีนบุรี 93 แหง จังหวัดสมุทรปราการ 71 แหง และ
จังหวัดตราด 66 แหง พบวา ผลการตรวจประเมินศักยภาพบริการหนวยบริการปฐมภูมิ สําหรับงบ
ตามเกณฑศักยภาพบริการ (On top payment) เครือขายบริการที่ 6 ในป 2555 ผานการตรวจประเมิน
ตามเกณฑศักยภาพบริการจํานวน 490 แหง คิดเปนรอยละ 63.30 และยังไมผานการประเมิน จํานวน 
284 แหง คิดเปนรอยละ 36.70 และพบวาจังหวัดท่ีมีจํานวนหนวยบริการปฐมภูมิผานเกณฑประเมิน
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ศักยภาพบริการหนวยบริการปฐมภูมิสําหรับงบตามเกณฑศักยภาพบริการ (On top payment) มาก
ท่ีสุดคือ จังหวัดสมุทรปราการ รองลงมาคือจังหวัดจันทบุรี คิดเปนรอยละ 81.69 และ78.09 ตามลําดับ 
สวนจังหวัดท่ีมีหนวยบริการปฐมภูมิผานเกณฑประเมินฯ นอยท่ีสุด คือ จังหวัดสระแกว คิดเปนรอยละ 
37.38 ดังตารางท่ี 1.18 

 
ตารางท่ี 1.1 ผลการตรวจประเมินศักยภาพบริการหนวยบริการปฐมภูมิ สําหรับงบตามเกณฑศักยภาพ

บริการ (On top payment) เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 ปงบประมาณ 2555  
 

อันดับท่ี จังหวัด 
จํานวนหนวย 

บริการปฐมภมิู (แหง) 
ไมผานเกณฑ 

การประเมิน (แหง) 
รอยละ 

1 ชลบุรี 120 65 54.17 
2 ฉะเชิงเทรา 117 30 25.65 
3 สระแกว 107 67 62.62 
4 จันทบุรี 105 23 21.91 
5 ระยอง 95 27 28.43 
6 ปราจีนบุรี 93 43 46.24 
7 สมุทรปราการ 71 13 18.31 
8 ตราด 66 16 24.25 

รวม 774 284 36.70 

ท่ีมา: แผนยุทธศาสตรดานสุขภาพ เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 ป พ.ศ. 2556 - 25598 
 

 พระราชบัญญัติหลักประกันสุขภาพแหงชาติ พ.ศ.2555 มาตรา 50 (3) กําหนดมาตรการ
สงเสริมมาตรฐานหนวยบริการสุขภาพและเครือขายหนวยบริการสุขภาพ เพื่อใหประชาชนผูรับบริการ
สาธารณสุข ไดรับบริการท่ีมีคุณภาพและมาตรฐานดวยความเสมอภาค จากนโยบายกระทรวงสาธารณสุข
ในการพัฒนาหนวยบริการปฐมภูมิ จําเปนตองเขาสูกระบวนการพัฒนาคุณภาพ ตามมาตรฐานท่ีกําหนด 
โดยใชเกณฑมาตรฐานคุณภาพเครือขายบริการ ปฐมภูมิ (Primary care award: PCA) เปนเคร่ืองมือใน
การพัฒนาคุณภาพของบริการสุขภาพของงานประจํา หรือชวยแกปญหางานท่ีมีอุปสรรคใหมีคุณภาพ
มากข้ึน โดยเร่ิมใชในป 2554 เปนตนมา 9 จากขอมูลเขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 พบวา ในป 2555 
หนวยบริการปฐมภูมิท่ีมีการพัฒนาตามมาตรฐานคุณภาพเครือขายบริการปฐมภูมิ (Primary care award: 
PCA) ผานเกณฑ PCA ข้ันท่ี 1 รอยละ 54.52 ข้ันท่ี 2 รอยละ 63.18 และข้ันท่ี 3 รอยละ 8.798 ท้ังนี้หัวใจ
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สําคัญท่ีเปนคุณภาพของหนวยบริการปฐมภูมิ คือ ตองเปนบริการองครวมตอเนื่อง ผสมผสานและ
สนับสนุนการพึ่งตนเองของประชาชนอยางสมดุล ซ่ึงจะเนนการประเมินเพื่อการพัฒนาระบบบริการ
อยางตอเนื่อง โดยใชมาตรฐานและการประเมินตนเองเปนเคร่ืองมือใหเกิดกระบวนการเรียนรู/พัฒนา 
ใหกับหนวยบริการ เปาหมายของระบบการพัฒนาคุณภาพหนวยบริการปฐมภูมิ คือการกระตุนให
หนวยบริการปฐมภูมิ เกิดกระบวนการเรียนรูรวมกันระหวางผูปฏิบัติในหนวยบริการปฐมภูมิ ผูบริหาร 
และผูเกี่ยวของในระดับอําเภอ และเครือขายบริการปฐมภูมิ (CUP) ตลอดจนหนวยงานท่ีเกี่ยวของและ
ชุมชน เพื่อพัฒนาระบบบริการปฐมภูมิใหตอบสนองความตองการ ความจําเปนดานสุขภาพของประชาชน 
และนําไปสูการมีสุขภาพดี ชุมชนพ่ึงตนเองได อยางมีประสิทธิภาพ10 
 ท้ังนี้แมวารัฐบาล จะมีนโยบายยกระดับสถานีอนามัยโดยการพัฒนาเปนโรงพยาบาล
สงเสริมสุขภาพตําบล (รพ.สต.) แตก็ยังคงขาดความชัดเจนในระดับปฏิบัติตอส่ิงท่ีกําลังจะดําเนินการ 
และถึงแมวาจะไดรับการสนับสนุนจากแมขายเพ่ิมมากกวาในอดีตแตยังไมเพียงพอสําหรับการพัฒนา
หนวยบริการใหมีคุณภาพ นอกจากน้ันกลไกการอภิบาลเครือขายบริการปฐมภูมิก็จําเปนตองมีการ
พัฒนาใหเขมแข็ง และทํางานไดอยางมีธรรมาภิบาล รวมท้ังการมีสวนรวมของทองถ่ินและชุมชนใน
การพัฒนายังมีขอจํากัด นอกจากนั้นศักยภาพของบุคลากรและหนวยบริการในการรองรับสภาพ
ปญหาสุขภาพท่ีเปล่ียนไปก็ยังเปนส่ิงทาทายในการพัฒนาระบบตอไป11 
 จากขอมูลดังกลาวขางตน ผอ.รพ.สต.ในฐานะท่ีเปนผูบริหารหนวยงาน และเปนผูประสานงาน
กับภาคีเครือขายเช่ือมโยงกันท้ังภาครัฐและเอกชน จึงจําเปนตองมีสมรรถนะท่ีเพียงพอท่ีจะบริหาร 
งานใหบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไว ซ่ึงสมรรถนะท่ีมีความจําเปน ประกอบดวย สมรรถนะหลัก สมรรถนะ
ทางการบริหาร และสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติ แมวาจะมีการกําหนดบทบาทหนาท่ี และ
ทิศทางการพัฒนา รพ.สต.ไวแลวก็ตาม แตพบวาไมมีการกําหนดสมรรถนะของ ผอ.รพ.สต.ซ่ึงถือวา
เปนผูบริหารระดับตนไว12 ดังนั้นผูวิจัยจึงสนใจวิเคราะหสมรรถนะการบริหารที่มีผลตอประสิทธิผล
การบริหารงานของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล (ผอ.รพ.สต.) ในเขตสุขภาพเครือขาย
บริการที่ 6 เพื่อคนหาความสัมพันธระหวางสมรรถนะการบริหารงานกับประสิทธิผลการบริหาร รพ.สต.
และทราบแนวทางการพัฒนา รพ.สต.ใหเปนหนวยบริการสาธารณสุขท่ีไดมาตรฐาน 
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1.2 วัตถุประสงคการวิจัย  
 
 วัตถุประสงคท่ัวไป 
 คนหาความสัมพันธระหวางสมรรถนะการบริหารงาน กับประสิทธิผลการบริหาร รพ.สต. 
ของ ผอ.รพ.สต. ในเขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 
 
 วัตถุประสงคเฉพาะ เพื่อ 

1. วัดระดับประสิทธิผลการบริหาร รพ.สต. ของ ผอ.รพ.สต. เขตสุขภาพเครือขาย
บริการที่ 6 

2. วัดระดับสมรรถนะการบริหารงาน ของ ผอ.รพ.สต. เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 
3. อธิบายความสัมพันธระหวางสมรรถนะการบริหารงาน กับประสิทธิผลการบริหาร 

รพ.สต. ของ ผอ.รพ.สต. เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 
 
 

1.3 สมมติฐานในการวิจัย 
1. สมรรถนะการบริหารงานดานการมุงผลสัมฤทธ์ิ ดานการพัฒนาคนอ่ืน ๆ ดานความ 

สามารถในการอํานวยการ ดานอิทธิพลและแรงจูงใจ ดานความเขาใจผูอ่ืน ดานความเขาใจองคการ และ
ดานความเปนผูนําทีม มีความสัมพันธเชิงบวก กับประสิทธิผลการบริหาร รพ.สต. ของ ผอ.รพ.สต. 
เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6  

2. สมรรถนะการบริหารงานในแตละดานสามารถอธิบายความผันแปรของประสิทธิผล
การบริหาร รพ.สต. ของ ผอ.รพ.สต. เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6  
 
 

1.4 ขอบเขตของการวิจัย 
 การวิจัยคร้ังนี้ กําหนดขอบเขตของการวิจัยเฉพาะโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขต
สุขภาพเครือขายบริการที่ 6 ซ่ึงประกอบดวย จังหวัดชลบุรี จังหวัดฉะเชิงเทรา จังหวัดสระแกว 
จังหวัดจันทบุรี จังหวัดระยอง จังหวัดปราจีนบุรี จังหวัดสมุทรปราการ และจังหวัดตราด เทานั้น  
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1.5 ตัวแปรท่ีใชในการวิจัย 
 
 1. ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ไดแก 
 ประสิทธิผลบริหาร รพ.สต. ของ ผอ.รพ.สต. เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 จากแนวคิด 
พอล มอตต (Paul E.Mott, 1972)13 ประกอบดวย 

1) ความสามารถในการผลิต (Productivity)  
2) ความสามารถในการปรับตัว (Adaptability)  
3) ความยืดหยุน (Flexibility)  

 2. ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ไดแก 
 สมรรถนะการบริหารงาน ของผอ.รพ.สต. เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 ประกอบดวย 

1) การมุงผลสัมฤทธ์ิ (Achievement orientation)   
2) การพัฒนาคนอ่ืน ๆ (Developing others)    
3) ความสามารถในการอํานวยการ (Directiveness)  
4) อิทธิพลและแรงจูงใจ (Impact and influence)  
5) ความเขาใจผูอ่ืน (Interpersonal understanding)  
6) ความเขาใจองคการ (Organisational awareness)  
7) ความเปนผูนําทีม (Team leadership)  

 
  

1.6 นิยามศัพทเฉพาะในการวิจัย 
 ประสิทธิผลการบริหารโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล หมายถึง ความสามารถ ใน
การดําเนินงานใหบรรลุตามวัตถุประสงคท่ีกําหนดไวไดอยางเหมาะสม หรือระดับความสําเร็จของ
องคการ วาไดกอใหเกิดผลผลิต ผลลัพธ ตามวัตถุประสงคท่ีต้ังไวมากนอยเพียงใด ประกอบดวย 
 ความสามารถในการผลิต หมายถึง การใชทรัพยากรตาง ๆ หรือวัตถุดิบตาง ๆ เพื่อให
บรรลุวัตถุประสงคหรือผลลัพธเปาหมายท่ีต้ังไวอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 ความสามารถในการปรับตัว หมายถึง การปรับเปล่ียนตนเองใหเขากับบุคคล สถานการณ 
หรือลักษณะงานใหม ๆ ท่ีเปล่ียนแปลงไป การเปดใจยอมรับความคิดเห็นท่ีแตกตางและพรอมท่ีจะ
แกไขปรับปรุงและพัฒนาการดําเนินงานในดานตาง ๆ ใหดีข้ึนโดยใชระยะเวลาในการปรับตัวไดอยาง
เหมาะสม 
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 ความยืดหยุน หมายถึง การปรับตัวเขากับสถานการณ การเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอม
ของงานท่ีทํา ความสามารถในการปรับเปล่ียนกลยุทธเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดและใหสอดคลอง
กับสภาพแวดลอมท่ีมีการเปล่ียนแปลง 
 สมรรถนะการบริหารงาน หมายถึง คุณลักษณะของผูบริหารในการใชทักษะ ความรู 
ประสบการณ หลักการหรือวิชาการในการบริหารงาน ท่ีกอใหเกิดประโยชนในงานท่ีตนทํา เพื่อบรรลุ
เปาหมายท่ีกําหนดไว  
 การมุงผลสัมฤทธ์ิ หมายถึง การปรับปรุงงานโดยไมยึดติดกับกฎ ระเบียบท่ีเปนอุปสรรค
ตอการทํางาน แตมุงเปาหมายขององคการ การปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายใหไดตามเปาหมาย ดวย
ความรอบคอบ คํานึงถึงการใชทรัพยากรอยางคุมคา มีความสามารถในการประสานงานกับทุกฝายท่ี
เกี่ยวของเพ่ือใหเกิดความเขาใจในเปาหมายและเนื้อหาสาระของงานท่ีตรงกัน 
 การพัฒนาคนอ่ืน ๆ หมายถึง การสงเสริมใหบุคลากรเกิดการเรียนรูท่ีเหมาะสมกับระดับ
ความตองการ พรอมท้ังใหทิศทางหรือการสาธิตดวยเหตุผลเปนกลยุทธการฝกอบรบใหการสนับสนุน
การปฏิบัติหรือความชวยเหลือเพื่อใหงานงายข้ึน  
 ความสามารถในการอํานวยการ หมายถึง การการส่ังการ การนิเทศงาน การติดตามผล และ
ตรวจตราดูแลการปฏิบัติงานของบุคลากรอยางเหมาะสม เพื่อใหงานดําเนินไปตามแผนหรือเปาหมายท่ี
กําหนดไว 
 อิทธิพลและแรงจูงใจ หมายถึง ความสามารถในการชักชวน จูงใจ โนมนาวหรือสรางความ
ประทับใจใหคนอ่ืน 
 ความเขาใจผูอ่ืน หมายถึง รูความแตกตางระหวางบุคคล เขาใจพ้ืนฐานของคนอ่ืน รับฟง
และเขาใจท้ังความหมายตรงและความหมายแฝง ตลอดจนสภาวะอารมณของผูอ่ืนดวย 
 ความเขาใจองคการ หมายถึง ความเขาใจและสามารถคาดการณไดวานโยบายภาครัฐ 
แนวคิดใหม ๆ ทางการเมือง เศรษฐกิจ สังคม เทคโนโลยี ฯลฯ ตลอดจนเหตุการณหรือสถานการณ
ตาง ๆ ท่ีจะมีผลตอองคกร และสามารถประยุกตใชความสัมพันธเช่ือมโยงของกระแสอํานาจท้ังท่ีเปน
ทางการและไมเปนทางการในองคการของตนเอง และองคกรอ่ืน ๆ ท่ีเกี่ยวของเพ่ือประโยชนในการ
ปฏิบัติหนาท่ีใหบรรลุผล  
 การเปนผูนําทีม หมายถึง การแสดงบทบาทความเปนผูนําของกลุม รวมถึงการกําหนด
ทิศทาง วิสัยทัศน เปาหมาย วิธีการทํางาน โนมนาวผูอ่ืนใหปฏิบัติตามเพื่อใหงานบรรลุเปาหมาย บังคับ
บัญชาทีมงานอยางเสมอภาคและยุติธรรม  
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 โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล (รพ.สต.) หมายถึง สถานพยาบาลประจําตําบลระดับ
ปฐมภูมิ (Primary care) ไดรับการยกระดับจากสถานีอนามัย หรือศูนยสุขภาพชุมชนตามนโยบายของ
รัฐบาล เม่ือ พ.ศ.2552 มีหนาท่ีรับผิดชอบจัดบริการดานสาธารณสุข ซ่ึงประกอบดวย การปองกันโรค 
การสงเสริมสุขภาพ การรักษาพยาบาล และการฟนฟูสภาพ มีการดําเนินงานใหบริการแบบเช่ือมโยง
ตอเนื่องของกิจกรรมดานสุขภาพในลักษณะบูรณาการ ตอบสนองตอความจําเปนข้ันพื้นฐานทางดาน
สาธารณสุขของประชาชน  
 ผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล (ผอ.รพ.สต.) หมายถึงผูดํารงตําแหนง
ผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล หรือผูท่ีรักษาการในตําแหนงผูอํานวยการโรงพยาบาล
สงเสริมสุขภาพตําบล ท่ีปฏิบัติงานในตําแหนงผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลมาไม
นอยกวา 1 ป  
 เขตสุขภาพเครือขายบริการท่ี 6 หมายถึงการกําหนดเขตตรวจราชการของกระทรวง
สาธารณสุข เพื่อมอบหมายผูตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุข สาธารณสุขนิเทศ และผูชวยผูตรวจ
ราชการกระทรวงสาธารณสุข กํากับดูแลพื้นท่ีตามคําส่ังของกระทรวงสาธารณสุข ซ่ึงประกอบดวย 
จังหวัดชลบุรี จังหวัดฉะเชิงเทรา จังหวัดสระแกว จังหวัดจันทบุรี จังหวัดระยอง จังหวัดปราจีนบุรี จังหวัด
สมุทรปราการ และจังหวัดตราด 
 สรุปบทท่ี 1 ผูวิจัยกลาวถึงความเปนมาและความสําคัญของปญหา คือจากนโยบายรัฐบาล
วาดวยการปรับปรุงระบบบริการสุขภาพของภาครัฐทุกระดบัใหไดมาตรฐานโดยยกระดับสถานีอนามัย 
เปนโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล (รพ.สต.) มีขอบเขตการดําเนินการบริการสาธารณสุขผสมผสาน 
ท้ังดานการสงเสริมสุขภาพ การควบคุมปองกันโรค การรักษาพยาบาล และการฟนฟูสภาพ มีการบริหาร 
งาน โดยคณะกรรมการพัฒนา รพ.สต. จากการดําเนินงานโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล ของเขต
สุขภาพเครือขายบริการที่ 6 จํานวน 284 แหง คิดเปนรอยละ 36.70 ท่ียังไมสามารถผานการประเมิน
ศักยภาพบริการหนวยบริการปฐมภูมิ สําหรับงบตามเกณฑศักยภาพบริการ (On top payment) และ
การพัฒนาตามมาตรฐานคุณภาพเครือขายบริการปฐมภูมิ (Primary care award: PCA) มีหนวยบริการ
ปฐมภูมิ PCA ข้ันท่ี 1จํานวน 422 แหง คิดเปนรอยละ 54.52 ข้ันท่ี 2 จํานวน 489 แหง คิดเปนรอยละ 63.18 
และข้ันท่ี 3 จํานวน 68 แหง คิดเปนรอยละ 8.79 วัตถุประสงค เพื่อคนหาความสัมพันธระหวางสมรรถนะ
การบริหารงานกับประสิทธิผลการบริหาร รพ.สต.ของ ผอ.รพ.สต.เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 
สมมติฐานการวิจัย คือสมรรถนะการบริหารงานดานการมุงผลสัมฤทธ์ิ ดานการพัฒนาคนอ่ืน ๆ ดาน
ความสามารถในการอํานวยการ ดานอิทธิพลและแรงจูงใจ ดานความเขาใจผูอ่ืน ดานความเขาใจองคการ 
และดานความเปนผูนําทีม มีความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิผลการบริหาร รพ.สต.ของ ผอ.รพ.สต.
เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 และสมรรถนะการบริหารงานในแตละดานสามารถอธิบายความผันแปร
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ของประสิทธิผลการบริหาร รพ.สต. ของ ผอ.รพ.สต. เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 กรอบแนวคิดการ
วิจัย ประกอบดวย ตัวแปรตามคือ ประสิทธิผลการบริหารรพ.สต. ของ ผอ.รพ.สต. ตัวแปรอิสระคือ สมรรถนะ
การบริหารงานของ ผอ.รพ.สต. สวนท่ีมาของกรอบแนวคิดการวิจัย ไดจากการทบทวนวรรณกรรม ซ่ึง
ผูวิจัยนําเสนอไวในบทท่ี 2 ตอไป 

 
 

1.7 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 ตัวแปรอิสระ    ตัวแปรตาม 
 (Independent variables)    (Dependent variables)  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
แผนภูมิท่ี 1.1 กรอบแนวคิดการวิจัย เร่ือง” สมรรถนะการบริหารงานท่ีมีผลตอประสิทธิผล การบริหาร

โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 กระทรวงสาธารณสุข” 

สมรรถนะการบริหารงาน 

1. การมุงผลสัมฤทธ์ิ  
(Achievement orientation) 

2. การพัฒนาคนอื่น ๆ (Developing others) 
3. ความสามารถในการอํานวยการ  

(Directiveness)  
4. อิทธิพลและแรงจูงใจ  

(Impact and influence) 
5. ความเขาใจผูอ่ืน  

(Interpersonal understanding)  
6. ความเขาใจองคการ  

(Organisational awareness) 
7. การเปนผูนําทีม (Team leadership)  

ประสิทธิผลการบริหาร 
โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล 
เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 

1. ความสามารถในการผลิต 
(Productivity) 

2. ความสามารถในการปรับตัว
(Adaptability) 

3. ความยืดหยุน (Flexibility) 
 

แนวคิด Paul E Mott (1972) 
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บทท่ี 2 

ทบทวนวรรณกรรม 
 
 

 การวิจัยคร้ังนี้มุงศึกษาสมรรถนะการบริหารงานท่ีมีผลตอประสิทธิผลการบริหารโรงพยาบาล
สงเสริมสุขภาพตําบลของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 
6 ผูวิจัยไดศึกษาเอกสาร ตํารา และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ โดยการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยคร้ังนี้ 
แบงไดเปน 5 สวน ซ่ึงนําเสนอตามลําดับดังนี้ 
 สวนท่ี 1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิผล  
 สวนท่ี 2 ความเปนมาและแนวคิดของสมรรถนะ 
 สวนท่ี 3 แนวคิดทฤษฎีดานการบริหาร 
 สวนท่ี 4 มาตรฐานโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล และเกณฑมาตรฐานคุณภาพเครือขาย
บริการปฐมภูมิ 
 สวนท่ี 5 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
 

สวนท่ี 1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิผล 
  ประสิทธิผลองคการเปนเร่ืองท่ีสําคัญเปนอยางยิ่ง ในการบริหารงานในปจจุบันท่ีมีการ
แขงขันระหวางองคการเปนจํานวนมาก องคการที่ประสบความสําเร็จเปนท่ียอมรับของสังคมถือไดวา
เปนองคการที่มีประสิทธิผล การวัดประสิทธิผลขององคการจึงเปนเร่ืองท่ีสําคัญ การที่จะวัดวาองคการ
มีประสิทธิผลหรือไมนั้น ข้ึนอยูกับวาจะวัดในดานใด เวลาท่ีใชประเมิน และมาตรฐานการเปรียบเทียบ
ท่ีนํามาใชในการวัดประสิทธิผล14 
 
 1.1 ความหมายของประสิทธิผล (Effectiveness)  
 นักวิชาการไทยหลายทานไดใหความหมายของประสิทธิผล ดังนี้ 
 ภรณี (กีรติบุตร) มหานนท15 ไดกลาวถึงประสิทธิผล หรือ “Effectiveness” คือ ตัวการท่ีจะ
เปนเคร่ืองตัดสินในข้ันสุดทายของการบริหารและองคการวาประสบผลสําเร็จเพียงใด 
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 สมพงษ เกษมสิน16 ใหความหมายของประสิทธิผลไววา หมายถึงการพิจารณาผลของการ
ทํางานท่ีสําเร็จลุลวงดังประสงค หรือท่ีคาดหวังไวเปนหลัก และความสําเร็จของงานอยางมีประสิทธิผล
นี้ อาจเกิดจากการปฏิบัติงานท่ีไมประหยัด หรือไมมีประสิทธิภาพก็ได เพราะประสิทธิภาพ เปนเร่ือง
ของการที่จะทํางานใหไดผลสูงสุด สวนประสิทธิผลเปนเร่ืองของการนําเอาผลงานท่ีสําเร็จดังท่ีคาดหวัง
ไวมาพิจารณา  

 ภูษิตา อินทรประสงค17 ไดใหความหมายของประสิทธิผลวา คือ ระดับมากนอยท่ีองคการ
สามารถบรรลุตามวัตถุประสงค ท้ังนี้ประสิทธิผลจึง เปนความสามารถในการผลิตและความพึงพอใจใน
การจัดบริการใหแกผูรับบริการอยางมีคุณคา 
 พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตราชสถาน18 ไดใหความหมายวาประสิทธิผล หมายถึง ผลสําเร็จ
หรือผลที่เกิดข้ึน 

 ธงชัย สันติวงษ19 ใหความเห็นวา ผูบริหารตางก็มุงสรางผลสําเร็จในการจัดการใหเกิดข้ึน 
2 ทาง คือ ประสิทธิภาพและประสิทธิผลท่ีเปนเครื่องมือวัดความสําเร็จของกิจการ สําหรับคําวา ประสิทธิภาพ 
คือ การสามารถสรางผลสําเร็จออกมา โดยท่ีไดผลงานท่ีมีคุณคาสูงกวาทรัพยากรที่ใชไป หรือการวัด
อัตราสวนรายไดตอรายจาย แตคําวา ประสิทธิผล คือเปนการวัดวากิจการสามารถทําไดผลสําเร็จตาม
เปาหมายท่ีต้ังไวหรือไม แตจะไมสนใจคิดเปรียบเทียบกับทรัพยากรที่ไดใชไปวาไดใชไปมากนอย
เพียงใด 
 ทองหลอ เดชไชย20 ไดใหความหมายของประสิทธิผล หมายถึง องศาแหงความสําเร็จ
ตามวัตถุประสงคท่ีกําหนดไว 

พิทยา บวรวัฒนา21 สรุปไววา ประสิทธิผลขององคการ มีความหมายอยางไรนั้น ยังเปน
เร่ืองท่ีนักวิชาการยังช้ีชัดในความหมายไมไดโดยงาย เพราะยังตกลงกันไมได แตพอจะสรุปไดวา “องคการ
ท่ีมีประสิทธิผล” หมายถึง การกระทําส่ิงตาง ๆ ตามท่ีไดต้ังเปาหมายเอาไว องคการที่มีประสิทธิผลสูง
จึงเปนองคการที่ประสบอยางสูงในการทํางานตามเปาหมาย ในทางตรงกันขามองคการที่มีประสิทธิผล
ตํ่าจึงเปนองคการที่ไมประสบความสําเร็จในการทํางานใหบรรลุเปาหมายท่ีไดต้ังเอาไว ดังนั้นประสิทธิผล
ขององคการจึงเปนเร่ืองของการหาคําตอบวาองคการที่ศึกษานั้นไดดําเนินงานไปใหบรรลุเปาหมายท่ีต้ัง
เอาไวไดสําเร็จแคไหน 
 นอกจากนี้นักวิชาการตางประเทศไดใหความหมายไว ดังนี้ 
 ดักเกอร (Drucker)22 ใหความหมายประสิทธิผลวา หมายถึง การสรางความสําเร็จ และทํา
ส่ิงตาง ๆ ใหถูกตอง กลาวคือสามารถเลือกกระทําส่ิงท่ีถูกตอง  
   สชีนทร (Schein)23 ไดใหความหมายของ ประสิทธิผลขององคการวา หมายถึง สมรรถนะ 
(Capacity) ขององคการในการท่ีจะอยูรอด (Survive) ปรับตัว (Adapt) รักษาสภาพ (Maintain) และเติบโต 
(Grow) ไมวาองคการนั้นจะมีหนาท่ีใดตองการใหลุลวง 
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 พอล มอตต (Paul E Mott)13 ใหความหมายของประสิทธิผลวาเปนความสามารถขององคกร
ในการระดมศูนยกลางของพลังงานสําหรับการผลิตการดําเนินการและการปรับตัวองคกรท่ีมีประสิทธิภาพ
เปนผูท่ีผลิตออกมากขึ้นและมีคุณภาพสูงข้ึนและการปรับตัวไดอยางมีประสิทธิภาพในการแกไขปญหา
ดานส่ิงแวดลอมและภายในกวาอ่ืน ๆ องคกรท่ีคลายกัน แตการผลิตและการปรับตัวเปนตัวกระบวนการ
ท่ีซับซอนมากและจะตองตรวจสอบอยางใกลชิด 
 สเทียร (Steer)24 ใหความหมายวา ประสิทธิผล คือความสามารถของการใชทรัพยากรที่
จํากัดใหเกิดประโยชนสูงสุด เกิดผลกําไรและมีคุณภาพ ตามเปาหมาย 
 กิบสัน (Gibson and other)25 ใหความหมายของประสิทธิผล คือ การกระทํา หรือความพยายาม
ใด ๆ ท่ีมีความมุงหมายจะไดรับผลอะไรสักอยางใหเกิดข้ึน ซ่ึงการกระทํา หรือความพยายามน้ันจะมี
ประสิทธิผลสูงตํ่าเพียงใดข้ึนอยูกับผลท่ีไดรับวามีความครบถวนเชิงคุณภาพ เชิงปริมาณ และมีการใช
พลังงานมากนอยเพียงใด 
 ร็อบบินส และโคลเตอร (Robbins and Coulter)26 ใหความหมายของประสิทธิผล หมายถึง 
การเลือกปฏิบัติหรือการเลือกทําในส่ิงท่ีถูกตอง เพื่อใหองคการบรรลุเปาหมาย ซ่ึงเปนภารกิจสําคัญของ
ผูนํา 

 จากความหมายท้ังหมดขางตน ผูวิจัยสรุปความหมายของประสิทธิผลวา หมายถึง ความ 
สามารถในการดําเนินงานใหบรรลุตามวัตถุประสงคท่ีกําหนดไวไดอยางเหมาะสม หรือระดับความ 
สําเร็จขององคการ วาไดกอใหเกิดผลผลิต ผลลัพธ ตามวัตถุประสงคท่ีต้ังไวมากนอยเพียงใด 
 
 1.2 การประเมินประสิทธิผลองคการ (Organizational effectiveness) 
 การประเมินประสิทธิผล มีพัฒนาการเร่ิมตนต้ังแต ป ค.ศ.1930 ซ่ึงมีรูปแบบการประเมิน
ประสิทธิผลโดยเนนการบรรลุเปาหมายขององคการเปนหลัก ตอมา ป ค.ศ.1950 ไดพัฒนาแนวทาง 
การประเมินประสิทธิผลองคการโดยใชรูปแบบทรัพยากร ซ่ึงมีหลายตัวแบบและหลายวิธีในการวัด
จากการศึกษาคนควาสามารถสรุปตัวแบบที่ใชวัดประสิทธิผลองคการ ดังนี้ 
 ภรณี กีรติบุตร15 ไดรวบรวมแนวความคิดและการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการวัดประสิทธิผล
ขององคการโดยการใชแบบจําลองของการประเมินประสิทธิผลขององคการ (Models of organizational 
effectiveness) ซ่ึงแบบจําลองท่ีนํามาใชในการวิเคราะหเพื่อประเมินประสิทธิผลขององคการที่มีอยูใน
ขณะน้ี สามารถแยกออกไดเปน 2 ลักษณะ คือ  

1. เคร่ืองมือวัดประสิทธิผลเด่ียว (Univariate effectiveness measures) เปน
ความพยายามเบ้ืองแรกของนักจิตวิทยาอุตสาหกรรมและนักสังคมวิทยา ในการที่จะประเมินประสิทธิผล
ขององคการ โดยมุงไปท่ีการแสวงหาเกณฑท่ีเหมาะสมท่ีสุด การใชตัวแปรเดี่ยวหรือเกณฑเดี่ยวแตละ
ตัวเปนเคร่ืองวัดประสิทธิผลนั้นกอใหเกิดปญหาคือ 
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1.1 เปนการยากท่ีจะยอมรับวาตัวแปรเหลานี้โดยตัวของมัน
เองนั้นกวางขวางพอเพียงท่ีจะใชวัดประสิทธิผลขององคการได เชน วัดประสิทธิผลจากอัตราการลาออก
ของพนักงานแตเพียงอยางเดียว เปนตน 

1.2 ตัวแปรหลายตัวซ่ึงใชในการวัดประสิทธิผล เชน ความ
พึงพอใจ มีลักษณะของการใชความคิดเห็นสวนตัวของผูวิจัยหรือผูบริหารวานั่นคือส่ิงท่ีควรจะเปนแทนท่ี
จะใชตัวแปรซ่ึงเปนกลางในการวัดความสามารถขององคการในการบรรลุถึงเปาหมายขององคการ 

1.3 ปญหาสําคัญสุดคือปญหาการผสมผสานตัวแปรเดี่ยว ๆ 
เหลานี้เขาดวยกัน เพื่อเขาใจถึงความมีอิทธิพลของตัวแปรเหลานี้ท่ีมีตอประสิทธิผลขององคการ เชน 
การใหความหมายของประสิทธิผลวาหมายถึงความสามารถในการผลิต ก็ไมสามารถทําใหเกิดความเขาใจ
ตอส่ิงท่ีเรียกวาประสิทธิผลไดดีข้ึนแตอยางใด อาจกลาวไดวาตัวแปรเดี่ยว ๆ แตละตัวนั้นมีความสัมพันธ
กับความมีประสิทธิผลขององคการ แตตัวแปรเหลานั้นมิใชตัวประสิทธิผลขององคการ 

2. เคร่ืองมือวัดประสิทธิผลหลายอยาง (Multivariate effectiveness measures) 
เปนวิธีการหนึ่งในการวิเคราะหประสิทธิผลในองคการ ประกอบไปดวยความพยายามในการสรางแบบ 
จําลองซ่ึงมีการสรางฐานคติ (Hypotheses) และนําไปทดลองหรือหาความสัมพันธระหวางตัวแปรหลัก
ซ่ึงอาจมีผลตอความสําเร็จขององคการ ซ่ึงแบบจําลองเหลานี้มีประโยชนมากกวาเคร่ืองมือวัดประสิทธิผล
เดี่ยว เพราะแบบจําลองตาง ๆ  พยายามแสดงใหเห็นวาตัวแปรตาง ๆ สัมพันธกัน มีผูทําการศึกษาและสราง
เกณฑการประเมินผลเบ้ืองแรกโดยกําหนดประเภทของการวัดเปนแบบจําลองซ่ึงมีลักษณะเปนการ
สรางบรรทัดฐาน และแบบจําลองซ่ึงมีลักษณะเปนการพัฒนา เกณฑท่ีสรางข้ึนใชวัดประสิทธิผลของ
องคการทุกประเภท โดยเกณฑแตละเกณฑมีท่ีมาจากการพิจารณาจากหลักท่ัวไป หรือดวยวิธีพิสูจนจาก
กรณีเฉพาะมีการศึกษาแบบสอบถาม การศึกษาวิจัยหนวยงานองคการหลายประเภทจากนั้นนําความถ่ี
ของเกณฑ ท่ีไดมีผูทําการศึกษาไว 17 แบบ ต้ังแตป ค.ศ.1957 ถึง ป ค.ศ.1974 มาจัดเรียงลําดับความถ่ีของ
เกณฑ ดังแสดงในตารางท่ี 2.1 

 
ตารางท่ี 2.1 ความถ่ีของเกณฑท่ีใชในการประเมินประสิทธิผลในแบบจําลอง 17 แบบ 
 

เกณฑการประเมิน 
จํานวนคร้ังท่ีถูกนํามาใช 

(ยอดรวม = 17) 
ความสามารถในการปรับตัว - ความยืดหยุน (Adaptability-Flexibility) 
ความสามารถในการผลิต (Productivity) 
ความพอใจ (Satisfaction) 

10 
6 
5 
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ตารางท่ี 2.1 ความถ่ีของเกณฑท่ีใชในการประเมินประสิทธิผลในแบบจําลอง 17 แบบ (ตอ) 
 

เกณฑการประเมิน 
จํานวนคร้ังท่ีถูกนํามาใช 

(ยอดรวม = 17) 
ความสามารถในการสรางผลประโยชน/ผลกําไร (Profitability) 
การไดมาซ่ึงทรัพยากร (Resource acquisition) 
การปราศจากความเครียด (Absence of strain) 
การควบคุมเหนือสภาพแวดลอม (Control over environment) 
การพัฒนา (Development) 
ประสิทธิภาพ (Efficiency) 
การรักษาไวซ่ึงพนักงาน (Employee retention) 
การเจริญเติบโต (Growth) 
การผสมผสาน (Integration) 
การติดตอส่ือสารแบบเปด (Open communication) 
การอยูรอด (Survival) 
เกณฑอ่ืน ๆ (Others) 

3 
3 
2 
2 
2 
2 
2 
2 
2 
2 
2 
1 

ท่ีมา: Steers, R M. Organizational Effectiveness (Santa Monica, Calif: Goodyear Publishing 
Company, Inc. 1977: 4627 

 
 ธงชัย สันติวงษ 28 ไดสรุปแนวทางการวัดประสิทธิผล เปน 4 แนวทาง ดังนี้ 

1. วิธีการวัดผลสําเร็จตามเปาหมาย (The goal attainment approach) เปน
การวัดประสิทธิผล โดยการวัดจากความสามารถในการทํางานจนบรรลุผลสําเร็จในข้ันสุดทาย  

2. วิธีการบริหารประสิทธิผลเชิงระบบ (The systems approach) เปนการ
วัดประสิทธิผล พิจารณาวาองคการเปนระบบท่ีนําทรัพยากรจากภายนอกมาแปรสภาพเปนผลผลิต การ
ประเมินท่ีผลผลิตเพียงอยางเดียวจึงไมครอบคลุม เพราะฉะน้ันการวัดประสิทธิผลขององคการจึงตองดู
ท้ังระบบต้ังแตการจัดหาทรัพยากร กระบวนการแปรสภาพ และผลผลิตหรือเปาหมาย เพื่อใหสามารถ
ม่ันใจไดวาองคการจะอยูรอดตอไปในระยะยาว 

3. วิธีการบริหารประสิทธิผลโดยอาศัยกลยุทธตามสภาพแวดลอมเฉพาะ
สวน (The strategic-constituencies approach) เปนการวัดประสิทธิผลขององคการ โดยมีสมมติฐานวา 
องคการทุกแหงตองเผชิญกับกลุมผลประโยชนตาง ๆ ท่ีมีการแขงขันกัน และมีการเปล่ียนแปลงอยู
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ตลอดเวลา และแตละกลุมก็มีความสําคัญแตกตางกันดวย องคการท่ีมีประสิทธิผลสูงจึงเปนองคการท่ี
สามารถตอบสนองความตองการของกลุมผลประโยชนตาง ๆ ไดเปนอยางดี และองคการสามารถอยู
รอดตอไป โดยการสนับสนุนจากกลุมผลประโยชนตาง ๆ เหลานี้ 

4. การใชวิธีแขงขันคุณคา (The competing-values approach) เปนวิธีการ
ประเมินประสิทธิผลองคการเปนเชิงรวม ตองมีการหาวิธีเปรียบเทียบหรือการแขงขันทางคุณคาระหวาง
กัน คุณคาความนิยมข้ึนกับความตองการของแตละบุคคลและกลุมท่ีเปนตัวแทน องคการทุกแหงมีหลาย
เปาหมายในการดําเนินงาน ทําใหคุณคาความนิยมและผลประโยชนของผูกําหนดเปาหมายมีแตกตาง
กันออกไป การประเมินประสิทธิผลองคการจะถือเอาคุณคาความนิยมเปนศูนยกลางของการประเมิน 
โดยคุณคาท่ีผูประเมินใชวัดนั้น ตองสอดคลองกับส่ิงท่ีผูประเมินตองการประเมิน 
 พอล มอตต (Paul E Mott)13 นิยามประสิทธิผลองคการเปนความสามารถขององคการใน
การระดมศูนยกลางของพลังงานสําหรับการผลิตการดําเนินการและการปรับตัวองคการที่มีประสิทธิภาพ
เปนผูผลิตมากข้ึนและมีคุณภาพสูงข้ึนและการปรับตัวไดอยางมีประสิทธิภาพในการแกไขปญหาภายใน
ดานส่ิงแวดลอมไดดีกวาองคการอื่น ๆ  ท่ีคลายกัน แตการผลิตและการปรับตัวเปนตัวกระบวนการท่ีซับซอน
มากและจะตองตรวจสอบอยางใกลชิด และมีเง่ือนไขท่ีสําคัญหลายอยางสําหรับการจัดระเบียบของการ
ใชพลังงาน สําหรับการผลิตปริมาณและคุณภาพของผลิตภัณฑท่ีมีความสําคัญตอความสามารถในการ
อยูรอดขององคการ ประสิทธิภาพ - ความสําเร็จ ท่ียิ่งใหญท่ีสุดขององคการที่ดี ท้ังสามของเกณฑเหลานี้
มีน้ําหนักในสมการท่ีซับซอนมาก ท่ีเกี่ยวของกับการแลกเปล่ียนทรัพยากรผลิตภัณฑกับองคการอื่น ๆ 
เพราะความแตกตางของสถานการณไดรับมอบหมายใหแตละเกณฑแตกตางในแตละองคการ  
 วิธีการวัดผลที่เหมาะสําหรับความมีประสิทธิผลท่ีถูกตองและเช่ือถือไดเชนกัน เปนเร่ือง
งายและมีราคาไมแพง แตมีขอบกพรอง คือ ประการแรกแมวามาตรการของการผลิตสามารถสะทอนให
เห็นถึงความมีประสิทธิภาพท่ีผานมาขององคการ ในการปรับตัวตอปญหาและการรับมือกับเหตุฉุกเฉิน 
ท่ีจะบอกใหทราบเกี่ยวกับศักยภาพในปจจุบันหรือในอนาคต ประการท่ีสองมาตรการของวัตถุดิบในการ
ผลิต ไมรวมการพิจารณาของคุณภาพและประสิทธิภาพการผลิตแมมาตรการหนวยตนทุนท่ีตํ่าตามความ
เปนจริง แตองคการอาจจะมีทรัพยากรไมเพียงพอกับกิจกรรมท่ีจะเพิ่มประสิทธิภาพในอนาคต มาตรการ
ของผลประกอบการและขาดงานอยูเสมอเปนตัวช้ีวัดท่ีดีท่ีสุดในการวัดความมีประสิทธิผล  
 พอล มอตต (Paul E Mott)13 ไดเสนอวา การวัดประสิทธิผลขององคการ ประกอบดวย
ปจจัย 3 ประการ คือ ความสามารถในการผลิต (Productivity) ความสามารถในการปรับตัว (Adaptability) 
และความยืดหยุน (Flexibility) โดยวิธีการวัดประสิทธิผลท้ังหมดขององคการ จากปจจัยท้ัง 3 มีดังนี้ 
คือ 
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1. ความสามารถในการผลิต (Productivity) วัดจากคาเฉล่ียคําตอบของบุคลากร
ท่ีใหตอแบบสอบถามใน 3 ประเด็น คือ ปริมาณ คุณภาพ และประสิทธิภาพของงานท่ีทําในองคการใน
การวัดผลผลิตนี้ไมไดใชขอมูลเกี่ยวกับคาใชจายตอหนวย (Unit cost) และผลผลิตตอช่ัวโมงท่ีทํางาน (Output 
per - man hour) อยางท่ีใชกันอยูมาวิเคราะห แตวิธีนี้เปนประโยชนอยางมากในการวิเคราะหองคการ
บางประเภท เชน โรงพยาบาล มหาวิทยาลัย และหนวยงานของรัฐ ซ่ึงไมมีผลผลิตท่ีเห็นไดอยางชัดเจน 
อยางหนวยงานทางธุรกิจ 

2. ความสามารถในการปรับตัว (Adaptability) เปนคําถามใน 4 ประเด็น คือ 
1) การคาดการณปญหาและการแกไขปญหา 
2) การรับรูถึงศักยภาพ 
3) ความรวดเร็วของปรับตัว 
4) ความถ่ีของการปรับตัว 

  ซ่ึงเปนคําถามเก่ียวกับกระบวนการมีสวนรวม และการแกไขปญหา รวมถึง
คําถามท่ีสะทอนใหเห็น ถึงความรวดเร็ว ในการที่คนในองคการ ยอมรับวิธีการและระเบียบใหม ๆ และ
สะทอนใหเห็นอัตราสวนของบุคคลซ่ึงยอมรับการเปล่ียนแปลงในองคการ 

3. ความสามารถในการยืดหยุน (Flexibility) วัดจากคําถามใหผูตอบประเมิน
วาบุคคลในองคการปรับตัวเขากับภาวะฉุกเฉินไดดีเพียงใด  เชน งานลนมืออยางไมคาดคิดมากอน เคร่ืองจักร
เสีย หรือมีการเรงกําหนดการทํางานใหเร็วข้ึน  
  ซ่ึงแนวคิดของพอล มอตต (Paul E Mott) สอดคลองกับการวัดประสิทธิผล
ตามตัวแบบบูรณาการระหวางเปาหมายและทรัพยากร ซ่ึงฮอยส และมิสเคล (Hoy and Miskel)29 ไดกลาว
วาการวัดประสิทธิผลองคการตามการรับรู ของพอล มอตต (Paul E Mott) ผลท่ีไดคอนขางเท่ียงตรงกับ
ประสิทธิผลขององคการมาก 
 จีออรโกโพลัส และแทนเนนบลัม (Georgopoulos and Tannenbaum)30 ไดใหคําจํากัดความ
ของประสิทธิผลขององคการไววา หมายถึง ขอบเขตความมากนอย (Extent) ของการท่ีองคการในฐานะ
เปนระบบสังคมสามารถบรรลุถึงเปาหมายไดโดยทรัพยากรและวิธี/วิถีทางท่ีมีอยูโดยไมทําใหทรัพยากร
และวิธี/วิถีทางตองเสียหาย และโดยไมตองสรางความตึงเครียดแกสมาชิก ดังนั้นตัวแปรท่ีจะใชวัดประสิทธิผล
ขององคการจึงประกอบดวย 

1. ความสามารถในการผลิตขององคการ (Productivity) 
2. ความยืดหยุน (Flexibility) ขององคการในรูปของความเร็วในการปรับตัว

เขากับการเปล่ียนแปลงภายในองคการ และความสําเร็จในการปรับตัวเขากับการเปล่ียนแปลงซ่ึงเกิด 
ข้ึนนอกองคการ 
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3. การปราศจากความตึงเครียด (Strain) หรือการขัดแยงรุนแรงระหวาง
กลุมยอยในองคการหรือระหวางหนวยงานในองคการ 
 สเทียร (Steer)24 ไดเสนอแนวทางในการวิเคราะหองคการเพื่อประเมินประสิทธิผลองคการ 
ดวยแนวคิดท่ีสัมพันธกัน 3 ประการ คือ 

1. การบรรลุถึงเปาหมายใหไดสูงสุด (Goal optimization) เปนการวัดประสิทธิผล
องคการโดยพิจารณาจากความสามารถในการไดมาและการใชประโยชนจากทรัพยากรใหเกิดประโยชน
สูงสุด เพื่อการบรรลุเปาหมายขององคการ 

2. แนวความคิดดานระบบ (Systems perspective) เปนแนวคิดท่ีสัมพันธกับ
เร่ืองเปาหมาย โดยการวิเคราะหเปาหมายกระทําในรูปของระบบซ่ึงเปล่ียนแปลงไปตามกาลเวลา นอกจากนี้
การบรรลุเปาหมายในระยะส้ันก็คือตัวปอนใหม ท่ีจะเขาไปมีสวนในการบรรลุเปาหมาย 

3. การเนนความสําคัญเร่ืองพฤติกรรมของคน (Behavioral emphasis) เนน
บทบาทพฤติกรรมของบุคคลในองคการที่มีผลตอความสําเร็จขององคการในระยะยาว 
 แคมปเบลล (Campbell)31 (อางถึงในภูษิตา อินทรประสงค)17 ไดสรุปตัวเกณฑ และการ
วัดประสิทธิผลขององคการไดท้ังหมด 30 ตัวเกณฑ ดังนี้ 

1. ประสิทธิผลรวม (Overall effectiveness) 
2. ผลิตผล (Productivity) 
3. ประสิทธิภาพ (Efficiency) 
4. กําไร (Profit) 
5. คุณภาพ (Quality) 
6. อุบัติเหตุท่ีเกิดข้ึน (Accidents) 
7. การเติบโต (Growth) 
8. การขาดงาน (Absenteeism) 
9. การลาออกจากงาน (Turn over) 
10.  ความพอใจในงาน (Job satisfaction) 
11.  การจูงใจ (Motivation) 
12.  ขวัญและกําลังใจ (Morale) 
13.  การควบคุม (Control) 
14.  ความขัดแยงและความสามัคคี (Conflict/Cohesion) 
15.  ความคลองตัวและการปรับตัว (Flexibility/Adaptation) 
16.  การวางแผนงาน และการกําหนดเปาหมาย (Planning and goal setting) 
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17.  ความคิดเห็นท่ีสอดคลองกันของสมาชิกท่ีมีตอเปาหมาย (Goal consensus) 
18.  การยอมรับในเปาหมายขององคการ (Internalized of organization and 

goals) 
19.  การเขากันไดของบทบาทสมาชิกและบรรทัดฐานท่ีกลุมกําหนดไว (Role 

and norm congruence) 
20.  ความสามารถในทางมนุษยสัมพันธของผูบริหาร (Managerial interpersonal 

skills) 
21.  ความสามารถในสวนท่ีเกี่ยวของกับงานขององคการ (Managerial task 

skills) 
22.  การบริหารขอมูลและการติดตอส่ือสาร (Information management and 

communication) 
23.  ความพรอมในดานตาง ๆ ท่ีมีอยู (Readiness) 
24.  ความสามารถในการใชประโยชนจากสภาพแวดลอม (Utilization of 

environment) 
25.  การประเมินผลโดยกลุมตาง ๆ  จากภายนอก (Evaluation by external entities) 
26.  ความม่ันคง (Stability) 
27.  คานิยมของทรัพยากรบุคคล (Value of human resources) 
28.  การมีสวนรวมและการรวมแรงรวมใจ (Participation and shared influence) 
29.  ความต้ังใจและทุมเทในดานการฝกอบรม และพัฒนาบุคลากร (Training 

and development emphasis) 
30.  การมุงเนนความสําเร็จ (Achievement emphasis) 

 
 อารโนล และเฟลดแมน (Arnold & Feldman)32 ใหความหมายวาประสิทธิผลขององคการ 
(Organizational effectiveness) หมายถึง ระดับของการปฏิบัติงานท่ีองคการคาดหวัง หรือวางแผนไว
สามารถบรรลุหรือสําเร็จลุลวงไปได ไดกลาวถึงองคประกอบขององคการที่มีประสิทธิผล ไดแก 

1. การเจริญเติบโตขององคการ (Growth)  
2. การไดมาซ่ึงทรัพยากรทางการจัดการ (Resource acquisition) เปนความ 

สามารถขององคการในการสรรหาปจจัยนําเขา ไดแก ทุน คน วัตถุดิบและแนวความคิดใหม ๆ เปนตน 
3. ความสามารถในการปรับตัว (Adaptability) ขององคการภายใตเง่ือนไข

ตาง ๆ ท่ีเปล่ียนแปลงไปในสวนของผูรับบริการ คูแขงขัน พนักงาน และหนวยงานท่ีเกี่ยวของ เปนตน 
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4. นวัตกรรม (Innovation) คือความสามารถขององคการในการคิดส่ิงใหม  ๆ
เชน การใหบริการรูปแบบใหม การใชเทคโนโลยีใหม หรือระบบการจัดการท่ีทันสมัย  

5. ผลิตภาพการใหบริการ (Productivity) คือการจัดหาบริการที่มีคุณคาใน
ระดับสูง โดยใชตนทุนตํ่าท่ีสุด หรือความมีประสิทธิภาพในการจัดการ 

6. ความพึงพอใจของผูรับบริการ (Customer/client satisfaction) และความ
พึงพอใจ ความผูกพันของพนักงาน หรือสมาชิกท่ีมีตอองคการ 
 ร็อบบินส (Robbins)33 ไดใหแนวทางในการวัดประสิทธิผลขององคการไวเปน 4 แนวทาง 
คือ  

1. แนวทางท่ีมุงเนนการบรรลุเปาหมาย (The goal-attainment approach)
โดยวัดประสิทธิผลขององคการจากความสามารถในการดําเนินงานเพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคการ  

2. แนวทางเชิงระบบ (The systems approach) วัดประสิทธิผลขององคการ
ตามแนวคิดเชิงระบบท่ีมีทรัพยากรนําเขา กระบวนการแปรสภาพทําใหเกิดผลผลิต  

3. แนวทางเชิงกลยทุธ-เฉพาะสวน (The strategic-constituencies approach) 
เปนความอยูรอดขององคการข้ึนอยูกับความสามารถในการจัดหาและรักษาทรัพยากรจะแสดงถึงระดับ
ความมีประสิทธิผลขององคการ  

4. แนวทางการแขงขัน - คุณคา (The competing-values approach) กลาวถึง 
การวัดประสิทธิผลขององคการจึงข้ึนกับคานิยม (Values) ความพึงพอใจ (Satisfaction) และความสนใจ 
(Interests) ของผูประเมินหรือวัดประสิทธิผลขององคการ  
 ฮอยส และมิสเคล (Hoy & Miskel)29 ใหทัศนะวา การประเมินประสิทธิผลขององคการ
ตองพิจารณาใหครอบคลุมทุกมิติขององคการ จึงจําเปนตองใชเกณฑประเมินหลายมิติ และตัวบงช้ี
ประสิทธิผลจึงตองพิจารณาจากองคประกอบขององคการ คือ ปจจัยนําเขา กระบวนการเปล่ียนแปลง
ปจจัยและผลผลิต เนื่องจากองคการเปนระบบสังคมจึงจําเปนตองปรับตัวเพื่อความอยูรอด ซ่ึงมีหนาท่ี 
4 ประการ คือ 

1. การปรับตัว (Adaptation) เปนความสามารถขององคการในการปรับตัว
เขากับส่ิงแวดลอมได หรือสภาพภายนอกองคการ ไดแก สภาพเศรษฐกิจ สังคม การเมือง องคการ
อ่ืน ๆ รวมถึงกลุมบุคคลที่เกี่ยวของ โดยพยายามเปล่ียนแปลงภาพภายในองคการใหมีความเหมาะสม
กับสภาพแวดลอมภายนอก เกณฑท่ีใชวัดการปรับตัวแบงเปน 4 ตัวช้ีวัด ไดแก ความสามารถในการ
ปรับเปล่ียน การใชนวัตกรรม การเจริญเติบโต และการพัฒนา 

2. การบรรลุเปาหมาย (Goal achievement) องคการทุกองคการมีเปาหมาย
และวัตถุประสงค ท่ีจะใชทรัพยากรเพื่อใหการดําเนินงานบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงคท่ีกําหนดไว 
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เกณฑท่ีใชประเมินการบรรลุเปาหมาย แบงเปน 4 ตัวช้ีวัด ไดแก การบรรลุผลสําเร็จ คุณภาพ การจัดหา
ทรัพยากร และประสิทธิภาพ 

3. การบูรณาการ (Integration) องคการเปนระบบสังคมท่ีประกอบดวยระบบ
ยอยตาง ๆ จึงจําเปนตองบูรณาการดวยกระบวนการภายในโดยใชกลไกและวิธีการตาง ๆ ใหระบบยอย
ภายในองคการมีความสัมพันธเปนหนวยเดียวกัน เพื่อใหเกิดความม่ันคง เกณฑท่ีใชประเมินแบงเปน 4 
ลักษณะ ไดแก ความพึงพอใจ บรรยากาศองคการ การติดตอส่ือสาร และความขัดแยง 

4. การรักษาแบบแผนวัฒนธรรม (Latency) องคการประกอบดวยบุคคล
ท่ีมีความหลากหลาย ฉะนั้นเพื่อใหบุคคลซ่ึงเปนสมาชิกในองคการเปนพลังขับเคล่ือนใหองคการอยูรอด 
องคการจําเปนตองปฏิบัติหนาท่ีรักษาความม่ังคงของคุณคาดานบุคคล เกณฑท่ีใชประเมินแบงเปน 4 
ลักษณะ ไดแก ความยึดม่ันผูกพัน ความสนใจในชีวิต แรงจูงใจ และเอกลักษณ 
 กิบสัน และคณะ (Gibson,et.al)34 (อางถึงในภูษิตา อินทรประสงค)17 ไดสรุปจากการรวบรวม
ผลการศึกษาวิจัยท่ีผานมาวาเคร่ืองบงช้ีความมีประสิทธิผลขององคการ ควรประกอบไปดวยตัวแปร 
ตอไปนี้ 

1. ความสามารถในการผลิต (Productivity) 
2. ประสิทธิภาพ (Efficiency) 
3. ความพึงพอใจ (Satisfaction) 
4. การปรับตัว (Adaptive) 
5. การพัฒนา (Development) 

 การประเมินประสิทธิผลองคการ เปนเคร่ืองมือท่ีใชในการวิเคราะหเพื่อประเมินประสิทธิผล
ขององคการวาอยูในระดับใด สามารถดําเนินงานใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายขององคการมากนอย
เพียงใด จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยท่ีเกี่ยวกับประสิทธิผล ผูวิจัยไดใชแนวคิดของพอล 
มอตต (Paul E Mott) เปนกรอบในการประเมินประสิทธิผลการบริหารโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล 
ของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพ เครือขายบริการที่ 6 เนื่องจากเปนการ
วัดประสิทธิผลขององคการตามตัวแบบการบูรณาการระหวางเปาหมาย และระบบทรัพยากร (Integrate 
goal and system-resource model of effectiveness) ซ่ึงเหมาะกับการประเมินประสิทธิผลของโรงพยาบาล
สงเสริมสุขภาพตําบล ซ่ึงเปนหนวยงานภาครัฐท่ีใหบริการประชาชน และในการวัดผลผลิตไมไดใช
คาใชจายตอหนวย (Unit cost) และผลผลิตตอช่ัวโมงท่ีทํางาน 
 
 
 



บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยมหิดล                                                                                                        วท.ม.(สาธารณสุขศาสตร) / 21 

สวนท่ี 2 ความเปนมาและแนวคิดของสมรรถนะ 
 
 2.1 ความหมายของสมรรถนะ (Competency)  
 “Competency” มีคําแปลท่ีเปนภาษาไทยคอนขางหลากหลายและแตกตางกันซ่ึงข้ึนอยู
กับวานักวิชาการที่ศึกษาจะใหคําจํากัดความไวตามความเขาใจ และความเช่ือของแตละบุคคลหรือ
สถาบัน ซ่ึงบางทานอาจแปลวา ความสามารถ ศักยภาพ สมรรถนะ ขีดความสามารถ หรือความสามารถ
เชิงสมรรถนะ    
 แมคแคลแลนด (David C McClellan)35 ใหความหมายของ สมรรถนะ หมายถึง บุคลิก 
ลักษณะท่ีเปนพื้นฐานของปจเจกบุคคล ซ่ึงมีสวนในการทํานายผลการปฏิบัติงานที่ดีและ/หรือตาม
เกณฑท่ีกําหนดไวในงาน โดยท่ีความรูความสามารถ พฤติกรรม ทักษะ และแรงจูงใจ ท่ีมีความสัมพันธ
และสงผลตอความสําเร็จของเปาหมายของงานในตําแหนงนั้น ๆ จะมีความสําคัญตองานแตละงาน
แตกตางกันไป 
 สก็อต บี พารี (Scott B Parry)36 นิยามคําวาสมรรถนะวาคือ กลุมของความรู (Knowledge) 
ทักษะ (Skills) และคุณลักษณะ (Attributes) ท่ีเกี่ยวของกัน ซ่ึงมีผลกระทบตองานหลักของตําแหนง
งานหน่ึง ๆ โดยกลุมความรู ทักษะ และคุณลักษณะดังกลาว สัมพันธกับผลงานของตําแหนงงานนั้น ๆ 
และสามารถวัดผลเทียบกับมาตรฐานท่ีเปนท่ียอมรับ และเปนส่ิงท่ีสามารถเสริมสรางข้ึนไดโดยผาน
การฝกอบรมและการพัฒนา 
 สเปนเซอร (Spencer and Spencer) 37 ใหความหมาย สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะพื้นฐาน 
(Underlying characteristic) ท่ีมีอยูภายในตัวบุคคล ไดแก แรงจูงใจ (Motive) อุปนิสัย (Trait) แนวคิด
ของตนเอง (Self-concept) ความรู (Knowledge) และทักษะ (Skill) ซ่ึงคุณลักษณะเหลานี้ จะเปนตัวผลักดัน
หรือมีความสัมพันธเชิงเหตุผล (causal relationship) ใหบุคคลสามารถปฏิบัติงานตามหนาท่ีความรับผิดชอบ 
หรือสถานการณตาง ๆ ไดอยาง มีประสิทธิภาพและ/หรือสูงกวาเกณฑอางอิง (Criterion-reference) หรือ
เปาหมายท่ีกําหนดไว 
 เทพนม เมืองแมนและสวิง สุวรรณ38 สมรรถนะหมายถึง ความรู ทักษะ ท่ีเปนประโยชน
หรือมีคุณคาตอการแกปญหาการทํางานของคนตามบทบาทท่ีเปนอยู 
 สํานักงาน ก.พ.39 ไดกําหนดนิยามของสมรรถนะวาเปน “คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเปน
ผลมาจากความรู ทักษะ/ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืน ๆ  ท่ีทําใหบุคคลสามารถสรางผลงานไดโดดเดน
กวาเพื่อนรวมงานอ่ืน ๆ ในองคการ”  
 สุพานี สฤษฎวานิช40 สมรรถนะเปนเร่ืองของทักษะในการกระทําส่ิงใดส่ิงหนึ่งได อันเนื่อง 
มาจากความถนัด ความพรอม ความชอบ ความสนใจในเร่ืองนั้น ๆ  
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 จากความหมายท้ังหมดขางตนผูวิจัยสรุปไดวา สมรรถนะ (Competency) คือ ความรู (Knowledge) 
ทักษะ (Skills) และคุณลักษณะสวนบุคคล (Attributes) ท่ีบุคคลนั้นจะแสดงถึงจะแสดงออก เปนวิธีคิด
และพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน ท่ีจะสงผลตอการปฏิบัติงานของแตละบุคคล และมีการพัฒนาตนเอง
อยางตอเนื่อง อันจะสงผลใหเกิดความสําเร็จตามมาตรฐานหรือสูงกวามาตรฐานท่ีองคการไดกําหนด
เอาไว 
 
  2.2 แนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะ (Competency) 
 ยังไมมีขอสรุปท่ีแนชัดวาแนวคิดเร่ืองสมรรถนะมีการกลาวถึงกันต้ังแตเม่ือใด แตมีนักวิชาการ
บางทานเสนอวา ความสามารถไดรับการกลาวถึงนับแตป ค.ศ.1920 โดยเทเลอร (Frederick W Taylor) 
บิดาแหงการจัดการเชิงวิทยาศาสตรแตแนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ (Competency) ท่ีนํามาสูการปฏิบัติ
อยางเปนรูปธรรมเกิดข้ึนในป ค.ศ.1970 โดยสํานักงานขาวสารแหงประเทศสหรัฐอเมริกา (The US state 
department) ซ่ึงมีหนาท่ีเผยแพรวัฒนธรรมและขาวสารตาง ๆ ของประเทศสหรัฐอเมริกา ท้ังในประเทศ
และตางประเทศท่ัวโลกไดทําการวาจางบริษัท Mcber ภายใตการนําของแมคคลีแลนด (David C Mc 
Clellan)35 นักจิตวิทยา/ศาสตราจารยของมหาวิทยาลัยฮารวารด (Harvard University) และท่ีปรึกษาองคการ
ธุรกิจตาง ๆ ใหเขามาชวยสรางเคร่ืองมือในการคัดเลือกบุคลากรขององคการ เนื่องจากแบบทดสอบ
ชุดเกามีขอจํากัด และจุดออนหลายประการ แมคคลีแลนด ไดเร่ิมทําการศึกษาวิจัยโดยใชการสัมภาษณ
เชิงพฤติกรรม (Behavioral event interview: BEI) กับผูบริหารระดับสูง และพนักงานระดับผูปฏิบัติ 
งานตําแหนงตาง ๆ  ดวยคําถาม 6 ขอ คือ สอบถามเก่ียวกับประสบการณทํางานท่ีประสบความสําเร็จ 3 ขอ 
และประสบการณทํางานท่ีลมเหลว 3 ขอ แลวนําขอมูลมาวิเคราะหผลการสัมภาษณจากแบบสัมภาษณ
เชิงพฤติกรรม มาเปรียบเทียบพนักงานท่ีมีผลการปฏิบัติงานสูงกวาเกณฑมาตรฐาน (Superior performer) 
และพนักงานท่ีมีผลการปฏิบัติงานเฉล่ียอยูในเกณฑมาตรฐาน (Average performer) เพื่อคนหาลักษณะ
ของพฤติกรรมของพนักงานท้ัง 2 กลุมโดยแมคคลีแลนด ไดเรียกคุณลักษณะของพฤติกรรมท่ีกอใหเกิด
ผลการปฏิบัติงานท่ีสูงกวามาตรฐาน (Superior performance) นี้วาสมรรถนะ (Competency) 
 
 2.3 องคประกอบของสมรรถนะ (Competency) 
 ตามแนวคิดของแมคเคิลแลนด (David C McClellan)35 สมรรถนะมีองคประกอบ 5 สวน 
คือ  

1. ความรู (Knowledge) คือความรูเฉพาะในเร่ืองท่ีตองรู เปนความรูท่ีเปน
สาระสําคัญ เชน ความรูดานเคร่ืองยนต เปนตน หมายถึง ส่ิงท่ีบุคคลรูและเขาใจในหลักการ แนวความคิด
เฉพาะดาน เชน ความรูดานบัญชี การตลาด การเมือง ความรูดานเคร่ืองยนต เปนตน 
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2. ทักษะ (Skill) คือส่ิงท่ีบุคคลรูและสามารถทําไดเปนอยางดี มีประสิทธิภาพ 
เชน ทักษะทางคอมพิวเตอร ทักษะทางการถายทอดความรู เปนตน ทักษะท่ีเกิดไดนั้นมาจากพื้นฐานทาง
ความรู และสามารถปฏิบัติไดอยางแคลวคลองวองไว 

3. ความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง (Self - concept) คือเจตคติ (Attitude) 
คานิยม (Value) และความคิดเห็นเกี่ยวกับภาพลักษณของตน หรือส่ิงท่ีบุคคลเช่ือวาตนเองเปน (Self 
image) ซ่ึงจะเปนแรงจูงใจท่ีทําใหเกิดพฤติกรรมและทําใหสามารถทํานายพฤติกรรมของบุคคลท่ีมีตอ
สถานการณตาง ๆ ในชวงระยะส้ัน ๆ ได 

4. บุคลิกลักษณะหรืออุปนิสัยของบุคคล (Traits) เปนส่ิงท่ีอธิบายถึงบุคคล
นั้นลักษณะนิสัยใจคอของบุคคล ซ่ึงเปนพฤติกรรมถาวร เชน คนที่นาเช่ือถือและไววางใจได หรือมีลักษณะ
เปนผูนํา เปนคนใจเย็น เปนนักฟงท่ีดี ออนนอมถอมตน หรือใจรอน ข้ีโมโห เปนตน 

5. แรงจูงใจ/เจตคติ (Motives/Attitude) หมายถึง พลังขับเคล่ือนท่ีเกิดจาก
ภายในจิตใจของบุคคล ซ่ึงทําใหบุคคลแสดงพฤติกรรมและการกระทํา ท่ีมุงไปสูเปาหมาย หรือความ 
สําเร็จ เชน เปนคนมีความทะเยอทะยานใฝรู ชางคิดอยากรูอยากเห็น หรือตองการสรางสรรคส่ิงใหม ๆ 
หรือคนท่ีมีความมุงม่ันสูงตอความสําเร็จในการทํางาน เปนตน ดังรูปภาพท่ี 2.1 

 

 
  
รูปภาพท่ี 2.1 โมเดลภูเขาน้ําแข็ง (Iceberg model) 
ท่ีมา: McClelland D C. Testing for Competence rather than for Intelligence. American Psychologist;  

 197335 
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 แมคเคิลแลนด (David C McClellan)35 จําแนกประเภทของ Competency ออกเปน 2 ประเภท
ใหญ ๆ คือ  

1. สมรรถนะท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงาน (Threshold competencies) ซ่ึงตรง
กับความหมายของสมรรถนะหลัก (Core competency) คือ เปนคุณลักษณะหรือคุณสมบัติท่ีพนักงานทุก
คนตองมีเพื่อบรรลุความสําเร็จขององคการ เชนภาวะผูนํา ความรับผิดชอบรับผิดชอบ ความซ่ือสัตย ความ 
เสียสละ ความคิดริเร่ิมสรางสรรค ความใฝรู มนุษยสัมพันธ การทํางานเปนทีม เปนตน  

2. สมรรถนะที่จําเปนตอความเปนเลิศของการปฏิบัติงาน (Differentiating 
competencies) ซ่ึงตรงกับความหมายของสมรรถนะในงาน (Functional competency) คือ สมรรถนะท่ี
เกี่ยวกับงาน เปนคุณลักษณะหรือคุณสมบัติท่ีพนักงานท่ีปฏิบัติงานนั้น ๆ พึงมี  
 ริชารด โบยาทซิส (Richard Boyatzis)41 ไดเขียนหนังสือ The competent manager: a model 
of effective performanceไดนิยามสมรรถนะในงานวาเปนคุณลักษณะท่ีอยูภายในบุคคล ท่ีนําไปสูผลงาน
ท่ีมีประสิทธิภาพ โดยเนนวาคุณลักษณะภายในเปนทักษะไมใชพฤติกรรม เพราะเปนส่ิงท่ีกําหนดอยู
ภายในบุคคลนั้น ทําใหเกิดคุณลักษณะท่ีแตกตางอยางมาก เนื่องจากข้ึนอยูกับสภาพแวดลอมตาง ๆ กับ
เหตุผลจากภายในตัวบุคคล โดยไดกําหนดระดับของความสามารถ (Level of competency) ไว 3 ระดับ
ดวยกัน คือ แรงจูงใจและคุณลักษณะ ภาพลักษณของตน/แนวคิดของตนและบทบาททางสังคม และ
ทักษะ 
 สกอตด บี พารี (Scott B Parry)36 เห็นควรจะรวมแนวคิดของแมคเคิลแลนด ในสวนประกอบ
ท่ีเปนความคิดเกี่ยวกับตนเอง คุณลักษณะและแรงจูงใจเขาเปนกลุมเรียกวา คุณลักษณะ (Attributes) 
ดังนั้นบางคร้ังเม่ือพูดถึงองคประกอบของสมรรถนะจึงมีเพยีง 3 สวน คือ ความรู ทักษะ คุณลักษณะ ซ่ึง
ตามทัศนะของแมคเคิลแลนดกลาววา สมรรถนะเปนสวนประกอบข้ึนมาจากความรู ทักษะ และเจตคติ/ 
แรงจูงใจ หรือความรู ทักษะ และเจตคติ /แรงจูงใจ กอใหเกิดสมรรถนะ  
 สเปนเซอร และสเปนเซอร (Spencer and Spencer)37 ไดแบงสมรรถนะเปน 2 ประเภท คือ 

1. กลุมท่ีมองเห็นได (Visible) ไดแก ความรู (Knowledge) และทักษะ (Skills) 
ซ่ึงเปนสวนท่ีอยูเหนือน้ําสามารถพัฒนาคอนขางงาย  

2. กลุมท่ีซอนเรน (Hidden) ไดแก แรงจูงใจ (Motives) คุณลักษณะเฉพาะ
บุคคล (Traits) แนวคิดสวนตัว (Self-concept) เปนสวนท่ีอยูลึกลงไปยากตอการประเมิน และการพัฒนา 
ดังรูปภาพท่ี 2.2 
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รูปภาพท่ี 2.2 ความสามารถสวนกลางและสวนนอก (Central and surface competencies) 
ท่ีมา: Spencer and Spencer. Competency at Work: Model for Superior Performance. New York:  

Wiley & Sons; 1993 37 
 
 สเปนเซอร อธิบายไววาคุณลักษณะพื้นฐาน (Underlying characteristic or attribute) ท่ีเปน
องคประกอบของสมรรถนะของบุคคลซ่ึงแสดงใหเห็นถึงแนวทางการกระทํา พฤติกรรม หรือการคิด 
โดยท่ีคุณลักษณะพื้นฐานเหลานี้จะแผขยายไปยังสถานการณอ่ืน ๆ และคงทนอยูภายในตัวบุคคลเปน
ระยะเวลานานพอสมควร สามารถจําแนกออกไดเปน 6 ประการ ดังนี้ 

1. แรงจูงใจ (Motive) เปนตัวผลักดันหรือแรงขับใหบุคคลกระทําพฤติกรรม 
หรือตัวกําหนดทิศทางหรือทางเลือกในการกระทําพฤติกรรมเพื่อตอบสนองตอเปาหมาย หรือหลีกเล่ียง
จากส่ิงท่ีตนไมพึงปรารถนา  

2. อุปนิสัย (Trait) เปนคุณลักษณะทางกายภาพของบุคคล ซ่ึงจะแสดง
ออกมาเพ่ือตอบสนองตอสถานการณตาง ๆ อยางสมํ่าเสมอ อุปนิสัยเปนส่ิงท่ีเกิดจากการศึกษา การ
อบรมเล้ียงดู ประสบการณ และการเรียนรูของบุคคล สมรรถนะดานอุปนิสัย 

3. อัตมโนทัศน (Self-concept) หรือความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง อาจรวมถึง 
ทัศนคติ (Attitude) คานิยม (Value) จิตนาการสวนบุคคล (Self-image) เปนตน 

4. บทบาททางสังคม (Social role) หมายถึงส่ิงท่ีบุคคลตองการส่ือใหผูอ่ืน
ในสังคมเห็นวาตัวเขามีบทบาทตอสังคมอยางไรบาง เชน การเปนผูนําทีมงาน ความมีจริยธรรม เปนตน 
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5. ความรู (Knowledge) หมายถึง ความรู ความเขาใจในหลักการแนวคิด
ตาง ๆ ท่ีบุคคลจําเปนตองมีในสาขาวิชาชีพนั้น ๆ  

6. ทักษะ (Skill) หมายถึง ความสามารถ ความชํานาญในการปฏิบัติงาน 
 สเปนเซอรไดจัดกลุมสมรรถนะของบุคคล ออกเปน 6 กลุม ดังนี้ 
 สมรรถนะกลุมท่ี 1 การกระทํา และสัมฤทธ์ิผล (Achievement and action) ประกอบดวย 
การมุงสูผลสัมฤทธ์ิ (Achievement orientation) การเอาใจใสตอระเบียบคุณภาพ และความถูกตอง (Concern 
for order, quality, and accuracy) ความคิดริเร่ิม (Initiative) และการแสวงหาขอมูลขาวสาร (Information 
seeking) 
 สมรรถนะกลุมท่ี 2 การบริการคนอ่ืนและการชวยเหลือ (Helping and human service) 
ประกอบดวยความเขาใจผูอ่ืน (Interpersonal understanding) และการมุงสูบริการลูกคา (Customer service 
orientation) 
 สมรรถนะกลุมท่ี 3 การใชอิทธิพลและแรงจูงใจ (Impact and influence) ประกอบดวยการ
ใชอิทธิพลและแรงจูงใจ (Impact and influence) ความเขาใจองคการ (Organizational awareness) และ
การสรางสัมพันธภาพ (Relational building) 
 สมรรถนะกลุมท่ี 4 การบริหารจัดการ (Managerial) ประกอบดวยความสามารถในการมุง
พัฒนาคนอ่ืน ๆ (Developing others) ความสามารถในการอํานวยการ การใชอํานาจท่ีมีอยูในตําแหนง
และการยืนกราน (Directiveness: assertiveness and use of position power) การใหความรวมมือและ
ทํางานเปนกลุม (Teamwork and cooperation) และการเปนผูนําทีม (Team leadership) 
 สมรรถนะกลุมท่ี 5 การรูคิด (Cognitive) ประกอบดวย การคิดเชิงวิเคราะห (Analytical 
thinking) การคิดรวบยอด (Conceptual thinking) และความชํานาญทางการบริหารจัดการทางวิชาชีพ
และทางเทคนิค (Technical/professional managerial expertise) 
 สมรรถนะกลุมท่ี 6 ประสิทธิผลสวนบุคคล (Personal effectiveness) ประกอบดวย การ
ควบคุมตนเอง (Self - control) ความม่ันใจในตนเอง (Self - confidence) ความยืดหยุน (Flexibility) ความ
มุงม่ันตอองคการ (Organizational commitment) 
 รูปแบบการบริหารงานของ สเปนเซอร มาจากการบริหาร 36 แบบ ท่ีครอบคลุมผูบริหาร
ระดับตน ผูบริหารระดับกลาง ผูบริหารระดับสูง และผูบริหารทั่วไป 
 เฮล กรุป (Hay Group)42 ใหความหมายของ สมรรถนะวาเปนลักษณะหรือคุณลักษณะเชิง
พฤติกรรมท่ีแตกตางกันในระดับของการทํางาน ถือเปนความสามารถสําหรับงานท่ีนําไปสูประสิทธิภาพ
ท่ีโดดเดนใบบทบาท หนาท่ี และพบวาในการดําเนินงานหรือการบริหารงาน สมรรถนะของบุคคลก็สงผล
ตอผลการบริหารงานขององคการดวย เพื่อวัดสมรรถนะท่ีสําคัญของผูบริหารงาน  
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 เฮล กรุป ไดพัฒนาแบบสอบถามสมรรถนะการบริหารงาน (Managerial Competency 
Questionnaire: MCQ) ประเมินสมรรถนะ 7 ดาน ประกอบดวย 

1. การมุงผลสัมฤทธ์ิ (Achievement orientation) การกําหนดแนวทางใน
การปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จ โดยการปฏิบัติงานท่ีโดดเดนกวาผูอ่ืน มีวิธีการกําหนดเปาหมายการ
บริหารงานท่ีทาทาย   

2. การพัฒนาคนอื่น ๆ  (Developing others) เปนความสามารถของผูบริหาร
ในการสงเสริมพัฒนาผูอ่ืน เนนการแสดงเจตจํานงในการสนับสนุน พัฒนาท่ีเหมาะสมเพื่อเพิ่มสมรรถนะ
ของบุคลากรในองคการ    

3. ความสามารถในการอํานวยการ (Directiveness) คือ การใชอํานาจ การ
ช้ีนํา และความตั้งใจในการช้ีนํา หรือการทําใหผูอ่ืนปฏิบัติตามคําส่ัง อยางเหมาะสม  

4. อิทธิพลและแรงจูงใจ (Impact and influence) เปนการชักชวน สรางความ
เช่ือม่ันใหผูอ่ืนเกิดความประทับใจ  

5. ความเขาใจผูอ่ืน (Interpersonal understanding) การรับฟง และเขาใจความ
ตองการของผูอ่ืน เขาใจความแตกตางของบุคคล ท้ังความคิด คานิยม และวัฒนธรรม  

6. ความเขาใจองคการ (Organisational awareness) ความเขาใจและสามารถ
คาดการณ ตลอดจนเหตุการณหรือสถานการณตาง ๆ ท่ีจะมีผลตอองคการ และสามารถเช่ือมโยงของ
กระแสอํานาจท้ังท่ีเปนทางการและไมเปนทางการ 

7. ความเปนผูนําทีม (Team leadership) การแสดงบทบาทในฐานะเปนผูนํา
ของกลุม มีความตั้งใจ และปรารถนาท่ีจะแสดงอํานาจตามตําแหนงในการกําหนดทิศทางขององคการ
ไปสูความสําเร็จ  
 แกรีแฮเมล และซีเค.พราฮาราด (Gary Hamel and C K Prahalad)43 ไดเขียนหนังสือ “Competing 
for the fortune” นําเสนอส่ิงท่ีเรียกวา Core competencies หรือสมรรถนะหลักของธุรกิจ โดยการกําหนด
ปจจัยพื้นฐานวา ในตําแหนงงานหน่ึงจะตอง มีพื้นฐานทักษะ ความรูและความสามารถ พฤติกรรมหรือ
อุปนิสัยอยางไรบางและอยูในระดับใด จึงจะทําใหบุคลากรนั้นมีคุณลักษณะท่ีมีผลดีตอการปฏิบัติงาน
อยางมีประสิทธิภาพสูง และไดผลการปฏิบัติงานตรงตามวัตถุประสงคขององคการ  
 ผูวิจัยนําแนวคิดสมรรถนะทางดานการบริหารงานของ เฮล กรุป (Hay Group)42 และสเปนเซอร
และสเปนเซอร (Spencer & Spencer)37 ท่ีสะทอนใหเห็นถึงลักษณะของปฏิบัติงาน และเปนปจจัยแหง
ความสําเร็จ หรือเปนปจจัยท่ีนําไปสูผลลัพธในการปฏิบัติงานท่ีตองการได ทําใหองคกรสามารถตรวจสอบ
ไดวา บุคคลากรยังขาดสมรรถนะดานใดซ่ึงจะชวยแกไขและพัฒนาไดอยางถูกวิธี กลาวคือ บุคลากรได 
รับโอกาสในการพัฒนาตนเอง ใหมีความพรอมท่ีจะรับผิดชอบงานท่ีสูงข้ึน สวนองคกรเองก็ไดรับผลดี
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ในแงของการมีประสิทธิภาพมากข้ึน เนื่องจากมีพนักงานท่ีมีสมรรถนะในการปฏิบัติงานอยางแทจริง 
มาใชในการวัดสมรรถนะการบริหารงาน ของ ผอ.รพ.สต. ประเมินสมรรถนะ 7 ดาน ประกอบดวย การ
มุงผลสัมฤทธ์ิ การพัฒนาคนอ่ืน ๆ ความสามารถในการอํานวยการ อิทธิพลและแรงจูงใจ ความเขาใจ
ผูอ่ืน ความเขาใจองคการ ความเปนผูนําทีม  
 
 

สวนท่ี 3 แนวคิดทฤษฎีดานการบริหาร 
 
 3.1 ความหมายของการบริหาร 
 คําวา การบริหารสามารถใชได 2 คํา คือการบริหาร (Administration) และการจัดการ (Management) 
ในความหมาย คําวา การบริหาร (Administration) จะเนนในเร่ืองท่ีเกี่ยวของกับนโยบาย และการนํา
นโยบายไปปฏิบัติ ซ่ึงมักจะใชกับการบริหารงาน ท่ีเกี่ยวของกับภาครัฐ สวนคําวาการจัดการ (Management) 
จะใชในการบริหารงานท่ีเกี่ยวของกับธุรกิจของเอกชน แตท้ัง 2 คํานี้ตางก็มีความหมายท่ีเกี่ยวของกับ
การดําเนินการบริหารงานของผูบริหารทั้งส้ิน การบริหารไดมีผูใหคําจํากัดความไวมากมาย ซ่ึงอาจจะ
แตกตางกัน นักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของการบริหารงานไวดังนี้ 
 เสนาะ ติเยาว 44 ไดใหความหมายของการบริหารไวหลายอยางดวยกัน คือ 

1. การบริหาร คือการทํางานใหเสร็จโดยอาศัยคนอ่ืน 
2. การบริหาร คือกิจกรรมการใชทรัพยากรขององคการใหบรรลุวัตถุประสงค

ขององคการอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
3. การบริหาร คือ ระบวนการทํางานกับคนและวัตถุเพื่อใหบรรลุเปาหมาย

องคการ 
 ธงชัย สันติวงษ45 ใหความหมายของการบริหาร วาเปนงานของหัวหนางานทุกคนท่ีจะ 
ตองปฏิบัติในฐานะท่ีเปนผูนําของกลุม ซ่ึงมีภารกิจในการเปนผูทําการจัดระเบียบทรัพยากรตาง ๆ 
และประสานกิจกรรมหรืองานท่ีทําใหสามารถเขากันไดเปนผลงานของสวนรวม 
 สุจริต ศรีประพันธ และคณะ46 ใหความหมายของการบริหารวา หมายถึง การใชทรัพยากร 
(Resources) ในการบรรลุวัตถุประสงค (Objectives/ purposes) ขององคกรอยางมีประสิทธิผล (Effectiveness) 
ลุลวงไปโดยอาศัยคนอ่ืนเปนผูทํา 
 ร็อบบินส และโคลเตอร (Robbins and Coulter)26  ใหความหมายของการบริหารวา คือส่ิง
ท่ีผูบริหารตองปฏิบัติ ซ่ึงเกี่ยวกับการประสานงาน และการดูแลงาน และกิจกรรมตาง ๆ ของผูอ่ืน เพื่อให
งานนั้นสําเร็จลุลวงไปอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
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 ดักเกอร (Drucker) 47 ใหความหมายของการบริหารวา คือ การทําใหงานตาง ๆ ลุลวงไปโดย
อาศัยคนอ่ืนเปนผูทํา 
 จากความหมายขางตนท้ังหมด ผูวิจัยสรุปไดวา การบริหารงาน คือ ความสามารถของผูบริหาร
ในการที่ใชท้ังศาสตร (Science) และศิลป (Arts) ในกระบวนการทํางานรวมกับผูอ่ืน เพื่อใหเกิดความ 
สําเร็จตามเปาหมายหรือวตัถุประสงคขององคการท่ีกําหนดไว โดยใชทรัพยากรท่ีมีอยูใหเกดิประโยชน
สูงสุดรวมถึงการบริหารใหมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลมากยิ่งข้ึน 

 
 3.2 แนวคิดทฤษฎีการบริหาร 
 เฮนร่ี ฟาโยล (Fayol Henry)48 บิดาแหงการบริหารเชิงการจัดการ เห็นวาการบริหารเปน
ศาสตรและเปนหลักสากลที่สามารถนําไปใชกับการบริหารทุกประเภทโดยใหความสําคัญกับหลัก
พื้นฐานของการบริหารงาน เรียกวา Elements of management ประกอบดวยกิจกรรม 5 ประการ เรียกวา 
POCCC ดังนี้ 

1. การวางแผน (Planning) คือ การวางเปาหมาย และแนวทางการปฏิบัติ 
งานไว ดวยการศึกษาขอมูลในปจจุบันและคาดการณอนาคต 

2. การจัดองคการ (Organizing) คือ การจัดโครงสรางของหนวยงาน การ
กําหนดบทบาทหนาท่ีรับผิดชอบ และคัดเลือกคนเขาทํางาน 

3. การส่ังการการบังคับบัญชา (Commanding) คือ การส่ังงานตามภารกจิ
ของหนวยงาน ตามบังคับบัญชา 

4. การประสานงาน (Coordinating) คือการติดตอประสานงานท้ังภายใน
และภายนอก เพื่อใหการปฏิบัติงานราบร่ืน 

5. การควบคุม (Controlling) คือ การควบคุม กํากับ และตรวจสอบผลการ
ปฏิบัติงานเปนไปตามเปาหมายท่ีกําหนดไว 
 กูลิค และเออรวิค (Gulick & Urwick)49 ไดเสนอแนวคิดกระบวนการบริหาร ซ่ึงเปนการ
สรุปหนาท่ีของผูบริหารที่ใชจนถึงทุกวันนี้ ซ่ึงเปนท่ีรูจักกันดีช่ือวา “POSDCoRB” ซ่ึงภาระหนาท่ีท่ีสําคัญ
ของนักบริหาร 7 ประการ คือ 

1. Planning (การวางแผน) เปนการวางเคาโครงกิจกรรมกอนลงมือปฏิบัติ 
เพื่อใหการดําเนินการสามารถบรรลุเปาหมายท่ีวางไวอยางประสิทธิภาพ 

2. Organizing (การจัดองคการ) เปนการกําหนดโครงสรางขององคการ 
โดยพิจารณาใหเหมาะสมกับงาน เชน การแบงงาน (Division of work) หรือจัดตามลักษณะเฉพาะของ
งาน (Specialization) 
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3. Staffing (การจัดบุคลากรปฏิบัติงาน) เปนเร่ืองท่ีเกี่ยวกับการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยในองคการนั่นเอง ท้ังนี้เพื่อใหบุคลากรมาปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพและสอดคลอง
กับการจัด แบงหนวยงานท่ีกําหนดไว 

4. Directing (การอํานวยการ) เปนภารกิจในการใชศิลปะในการบริหารงาน 
เชน ภาวะผูนํา (Leadership) มนุษยสัมพันธ (Human relations) การจูงใจ (Motivation) และการตัดสินใจ 
(Decision making) เปนตน 

5. Coordinating (การประสานงาน) เปนการประสานใหสวนตาง ๆ ของ
กระบวนการทํางานมีความตอเนื่องกัน เพื่อใหการดําเนินงานเปนไปดวยความเรียบรอย และราบร่ืน 

6. Reporting (การรายงาน) เปนกระบวนการและเทคนิคของการแจงให
ผูบังคับบัญชาตามช้ันไดทราบถึงผลการปฏิบัติงาน โดยท่ีมีความสัมพันธกับการติดตอส่ือสาร (Communication) 
ในองคการอยูดวย 

7. Budgeting (การงบประมาณ) เปนภารกิจท่ีเกี่ยวกับการวางแผนการทํา
บัญชีการควบคุมเกี่ยวกับการเงินและการคลัง 
 คูนซ และไวนิช (Koontz and Weihrich)50 กําหนดข้ันตอนการบริหารงาน 5 ข้ันตอนคือ 

1. การวางแผน (Planning) คือ การวางแผนในการเลือกวัตถุประสงค ภารกิจ 
และกิจกรรม ท่ีจะทําใหองคการบรรลุเปาหมาย 

2. การจัดองคการ (Organizing) คือ การกําหนดโครงสรางขององคการ 
การแบงงาน การจัดสายงานและกําหนดหนาท่ีบุคลากรใหเหมาะสมกับงาน 

3. การบริหารงานบุคคล (Staffing) คือ การจัดคนกับงานใหเหมาะสม การ
คัดเลือกบุคคล การปฐมนิเทศ  

4. การนํา (Leading) คือ การจูงใจใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความพึงพอใจใน
ทํางาน 

5. การควบคุม (Controlling) คือ การตรวจสอบ ประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของหนวยงานใหถูกตองตามเปาหมายท่ีกําหนดไว 
 การบริหารงานของผูบริหารจําเปนตองใชกระบวนการการบริหารที่มีข้ันตอน ระบบ แบบแผน 
เพื่อชวยใหการบริหารงานภายในองคการบรรลุวัตถุประสงคและเกิดประสิทธิผลสูงสุด ซ่ึงประกอบดวย
กระบวนการหลัก คือ การวางแผน การจัดองคการ การบริหารงานบุคคล การอํานวยการ การประสานงาน 
การรายงาน การจัดงบประมาณ และหนาท่ีของผูบริหารในทุกระดับซ่ึงถือวาเปนภาระอันยิ่งใหญ คือ
การสรางความเจริญเติบโตใหกับองคการ ท้ังนี้จะทําไดมากหรือนอยเพียงใด ก็ข้ึนอยูกับการความสามารถ
ในการของแตละบุคคลท่ีจะทําหนาท่ี ท่ีกลาวมาขางตนท้ังหมดไดสมบูรณหรือไม เพียงใด 
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สวนท่ี 4 มาตรฐานโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล และเกณฑมาตรฐานคุณภาพเครือขาย
บริการปฐมภูมิ 
 
 4.1 มาตรฐานโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล51 
 โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล หมายถึง หนวยบริการสาธารณสุขท่ีอยูใกลชิดชุมชน 
ซ่ึงไดแก ศูนยสุขภาพชุมชน หรือสถานีอนามัย ท่ีมีการดําเนินงานดานสุขภาพเชิงรุกคือ การสงเสริม
สุขภาพ และปองกันโรค ท่ีมีคุณภาพไดมาตรฐานเช่ือมโยงกับเครือขายบริการในระดับปฐมภูมิและ
ทุติยภูมิในพื้นท่ี โดยใหชุมชนมีสวนรวมคิด รวมทํา รวมประเมินผลการดําเนินงาน  

1. ขอบเขตการดําเนินงานของโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล 
  โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล มีขอบเขตการดําเนินงานบริการ สาธารณสุข
ผสมผสาน ท้ังดานการสงเสริมสุขภาพ การควบคุมปองกันโรค การรักษาพยาบาล การฟนฟูสภาพ รวมท้ัง
การจัดการปจจัยเส่ียงตอสุขภาพ ท้ังในระดับบุคคล ครอบครัว ชุมชน และสังคมในพื้นท่ีรับผิดชอบ
โดยมีจุดเนนดังนี้ 

1.1 การดําเนินงานเชิงรุกโดยมุงเขาหาประชาชนและชุมชน 
เพื่อการสรางสุขภาพเปนหลัก รวมท้ังมุงจัดการกับปจจัยเส่ียงท่ีเปนตนเหตุของปญหาสุขภาพ 

1.2 มีความเช่ือมโยงระบบบริการโดยท่ีสามารถปรึกษาแพทย
ในโรงพยาบาล พี่เล้ียง หรือสงตอผูปวยไดตลอดเวลา หากมีกรณีฉุกเฉินก็สามารถประสานระบบบริการ
การแพทยฉุกเฉินในการออกไปรับผูปวยและใหการปฐมพยาบาลกอนสงตอ 

1.3 ชุมชนมีสวนรวม โดยมีสวนรวมอยางเขมแข็งในการ
ดําเนินงานของประชาชน ชุมชน และองคกรปกครองทองถ่ินใหสามารถรวมกันดูแลสุขภาพของตนเอง 
ครอบครัวและชุมชนอยางยั่งยืน 

2. ภารกิจของ โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล 
  ภารกิจหลักพื้นฐานจะเปนการใหบริการแบบผสมผสาน แกประชาชน ทุก
กลุมอายุ ในสถานพยาบาล ท่ีบาน และชุมชน งานบริการดูแลผูปวยกลุมประชากร ตามวัย ตามประเด็น
ปญหา เฉพาะของพ้ืนท่ี รวมทั้งการจัดการเพื่อเสริมศักยภาพการเรียนรูของชุมชน และบริการท่ีตอง
ดําเนินการตามกฎหมายท่ีเกี่ยวของ เปนภารกิจท่ี รพ.สต. ตองดําเนินงานใหครอบคลุม โดยเนนตาม
สภาพปญหาสุขภาพของพ้ืนท่ี และความตองการของชุมชน ท่ีสามารถพัฒนาคุณภาพบริการที่เพิ่ม
มากข้ึน จากภารกิจหลัก เชนส่ิงแวดลอม 
  ภารกิจของโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล มีท้ังหมด 5 ดาน ไดแก 

1) ดานการสงเสริมสุขภาพ 
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2) ดานการรักษาพยาบาล 
3) ดานการควบคุมปองกันโรค 
4) ดานการฟนฟูสภาพ 
5) ดานการควบคุมผูบริโภค 

3. ตัวชี้วัดผลสัมฤทธ์ิของโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล 
3.1 ความครอบคลุม (Coverage) ของบริการสุขภาพข้ัน

พื้นฐานเพิ่มมากข้ึน เชน การใหภูมิคุมกันโรค บริการทันตกรรม การฝากครรภ (ANC) การคัดกรอง
มะเร็งปากมดลูก 

3.2 การเขาถึงบริการสุขภาพ (Access to care) ของประชาชน
ในระดับตําบลดีข้ึน เชน สัดสวนของผูรับบริการผูปวยนอกของโรงพยาบาลพี่เล้ียงลดลงอยางตอเนื่อง  

3.3 ผูปวยเร้ือรังไดรับการบริการที่ดีข้ึน เชน มีการคนพบ
ผูปวยโรคเร้ือรังรายใหมไดมากข้ึนและเร็วข้ึน และผูปวยไดรับการดูแลอยางสม่ําเสมอมากข้ึน เชน 
เบาหวาน ความดันโลหิตสูง หรืออุบัติการณภาวะแทรกซอนของโรคเร้ือรัง เชน ความดัน เบาหวาน 
โรคหัวใจและหลอดเลือด หอบหืดลดลง 

4. มาตรฐานของโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล มี 3 ลักษณะ ประกอบดวย 
  ดานท่ีตั้งและประชากร 

1) มีประชากรรับผิดชอบไมเกินกวา 10,000 คนตอ 1 รพ.สต. 
2) สถานท่ีต้ังของ รพ.สต. อยูในพื้นท่ีรับผิดชอบของประชากร 

ถาอยูนอกพ้ืนท่ีจะตองไมไกลเกินกวาการเดินทาง 30 นาที โดยรถยนต 
  ดานบุคลากร 

1) รพ.สต.ท่ีรับผิดชอบประชากร 10,000 คน มีบุคลากรให 
บริการไมนอยกวา 7 คน หรือสัดสวนเจาหนาท่ี : ประชากรที่รับผิดชอบ = 1: 1,250 คน บุคลากร ประกอบ 
ดวย แพทย ทันตแพทย พยาบาลวิชาชีพ นักวิชาการสาธารณสุขหรือเจาพนักงานสาธารณสุข และเจาหนาท่ี
สาธารณสุขอ่ืนท่ีเกี่ยวของ เชน เภสัชกร เจาหนาท่ีการเงิน/บัญชี  

2) บุลากร 8 คน ท่ีปฏิบัติงานประจําเปนทีมไมนอยกวา 
75% ของเวลาปฏิบัติงานท้ังหมด 

3) ระยะเวลาปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีใหการบริการอยางนอย 
56 ช่ัวโมงตอสัปดาห 

4) บุคลากรควรมีกระบวนการอบรมท้ังในเชิงความรู ทักษะ
การปฏิบัติงาน (Skill) และทัศนคติ (Attitude) ในเร่ืองเกี่ยวกับเวชศาสตรครอบครัว 
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   ดานวัสดุ/อุปกรณ และเคร่ืองมือ  
1) ครุภัณฑสํานักงาน เชน โตะ เกาอ้ี ตู ฯลฯ ควรมีใหครบและ 

เหมาะสม มีพื้นท่ีบริการเพียงพอ 
2) มีอุปกรณ/วัสดุ/เคร่ืองมือ เพื่อการศึกษาปองกัน สงเสริม

และฟนฟู สุขภาพไดอยางครบถวนพอเพียงและมีระบบ Sterile system ท่ีถูกตอง 
3) ครุภัณฑ/ยานพาหนะ อุปกรณการส่ือสารเพ่ือติดตอ CUP 

และใชประสานงานการสงตอผูปวย รวมท้ังปฏิบัติงานในชุมชน เชน รถจักรยานยนต วิทยุส่ือสาร 
โทรศัพท  
  โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล มีแนวทางการประเมิน 4 ประเด็น จํานวน 
22 ตัวช้ีวัด ดังตารางท่ี 2.251 
 
ตารางท่ี 2.2 แนวทางการประเมินมาตรฐานโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล  
 
ประเด็นสําคญั/กิจกรรม/กระบวนการ/การสนับสนุน แนวทางการประเมิน 
1. โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลมีสมรรถนะและมีบรรยากาศเอื้ออํานวย 

 1.1 มีจํานวนบุคลากรเหมาะสมกับงาน (1 : 1,250) - ประเมินตามเกณฑ  
- ผูบริหารอําเภอมีการปรับเกล่ีย/จัดอัตรา
กําลังคนใหไดตามเกณฑ 

 1.2 มีพยาบาลเวชปฏิบัติ 1: 5,000   
 1.3 ทีมงานมีการเรียนรูแผนท่ีทางเดิน ยุทธศาสตร 

(SRM) และการจัดการความรูเพื่อใชในการ
พัฒนา การทํางานเปนทีม 

- เจาหนาท่ีผานการอบรม SRM อยางนอย 
1 คน 

- มีการถายทอดความรูสูเจาหนาท่ีทุกคน 
- รวมกันจัดเวทีทําแผน SRM ระดับตําบล 

 1.4 ทีมงานมีขวัญกําลังใจและมีความสามารถสราง
จริยธรรมในการ ทํางานรวมกัน 

- ผานเกณฑการสํารวจความพึงพอใจของ 
ผูใหบริการ 70% (เกณฑกองการพยาบาล) 

 1.5 ทีมงานมีความรู ทักษะและพัฒนาตอเนื่อง - มีแผนพัฒนาบุคลากรในทุกดานของเจาหนาท่ี
ทุกคน และมีการพัฒนาตามแผน 

 1.6 มีระบบส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ (โทรศัพท
ติดตอประชาชน Web cam) 

- มีขอมูลรายงานการใหบริการ (Skype และ
การปรึกษาทางโทรศัพท) 
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ตารางท่ี 2.2 แนวทางการประเมินมาตรฐานโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล (ตอ) 
 
ประเด็นสําคญั/กิจกรรม/กระบวนการ/การสนับสนุน แนวทางการประเมิน 

 1.7 สรางกระบวนการจัดการขอมูลท่ีทันสมัยใช
ในการดแูลสุขภาพประชาชน 

- เนนฐานขอมูล JHCIS 
- มีการจัดแฟมครอบครัวในการดูแล ผูปวย
โรคเร้ือรัง 

 1.8 ทีมสหวิชาชีพ (แพทย ทันตแพทย เภสัชกร) 
เปนพี่เล้ียงชวยเหลือ 

- มีการจัดระบบสนับสนุนทีมสหวิชาชีพ
ท่ีชัดเจน ภายใต มาตรฐานวิชาชีพ 

- ประเมินจากคําส่ังแตงต้ัง/การกําหนดบทบาท
หนาท่ี/ความถ่ีในการสนับสนุน 

- มีแผนปฏิบัติงาน/ตารางเวลาใหบริการ 
 1.9 ทีมสหวิชาชีพ (แพทย ทันตแพทย เภสัชกร) 

เปนพี่เล้ียงชวยเหลือ 
- มีการจัดระบบสนับสนุนทีมสหวิชาชีพ
เพื่อการพัฒนาระบบบริการที่ชัดเจน ภายใต 
มาตรฐานวิชาชีพ 

- ประเมินจากคําส่ังแตงต้ัง/การกําหนดบทบาท
หนาท่ี/ความถ่ีในการสนับสนุน 

- มีแผนปฏิบัติงาน/ตารางเวลาการใหบริการ 
2. โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล มีระบบบริหารจัดการองคกรมีประสิทธิภาพ 
 2.1 ปฏิบัติงานเชิงรุก “ใชบานเปนท่ีทํางาน” - ประเมินขีดความสามารถในการสงเสริม

ระบบดูแลตอเนื่องท่ีบานใน 14 ประเด็น
ดังนี้ 
1. รูวิธีการดูแลรักษาท่ีบาน 
2. การดูแลรักษาเคร่ืองมือ 
3. ความปลอดภัยในบาน 
4. ระบบจัดเก็บและสํารองของใช 
5. การกําจัดขยะอันตราย 
6. ความสะอาดและการทําใหปลอดเช้ือ 
7. รูกาลเทศะและความเปนสวนตัว 
8. รูศักยภาพของชุมชนและเครือขาย 
9. รูชองทางปรึกษาและสงตอ 
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ตารางท่ี 2.2 แนวทางการประเมินมาตรฐานโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล (ตอ) 
 
ประเด็นสําคญั/กิจกรรม/กระบวนการ/การสนับสนุน แนวทางการประเมิน 

  10. รูจักปองกันตนเอง 
11. รูบทบาทและความรับผิดชอบของ

ตนเอง 
12. รูเร่ืองความตายและวาระสุดทายของ

ชีวิต 
13. รูวาเม่ือไหรการดูแลรักษาที่บานมี

ปญหา 
14. รูจักส่ือสารระหวางบาน 

 2.2 ประสาน “การสงตอเอ้ืออาทร” - ประเมินจากการจัดระบบรองรับการชวย 
เหลือสงตอผูปวยท่ีไมสามารถไปรับการ
รักษาตอเองได รวมท้ังมีการติดตามผล
การสงตอหรือไม 

- ชุมชน/องคกรปกครองสวนทองถ่ิน มีสวน 
รวมในการสนับสนุน/จัดระบบสงตอ 

 2.3 สนับสนุนสงเสริมการสรางนวัตกรรมบริการ  
  วิธีการ และผลผลิต 

- มีผลงานนวัตกรรมอยางนอย 1 คร้ัง/ป (ทุก
ระดับ) 

 2.4 จัดเวทีแลกเปล่ียนเรียนรูอยางมีประสิทธิภาพ - จัดเวทีนําเสนอผลงาน/แลกเปล่ียนเรียนรู 
อยางนอย 1 คร้ัง/ป 

 2.5 มีการพัฒนาระบบส่ือสารสาธารณะเขาถึง 
  ประชาชน 

- การใหขอมูลการจัดบริการแกชุมชน เชน 
มีการคืนขอมูลทุกเร่ืองดานสุขภาพท่ีเปน
ประโยชนตอชุมชนอยางนอย 2 คร้ัง/ป 
ผานชองทางท่ีเหมาะสมกับกลุมเปาหมาย 

 2.6 มีระบบการติดตามประเมินผลอยางตอเนื่อง - อําเภอติดตามประเมินตําบลอยางนอย 1 
คร้ัง/เดือน เชน กําหนดใหเปนวาระในวาระ 
การประชุมคณะกรรมการประสานงาน
สาธารณสุขระดับอําเภอ 
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ตารางท่ี 2.2 แนวทางการประเมินมาตรฐานโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล (ตอ) 
 
ประเด็นสําคญั/กิจกรรม/กระบวนการ/การสนับสนุน แนวทางการประเมิน 

3. ภาคีทุกภาคสวนรวมตัดสินใจขับเคล่ือนและสนับสนุน 
 3.1 องคกรปกครองสวนทองถ่ิน ประชาคม มูลนิธิ 

ชมรม รวมขับเคล่ือนทําแผน ทําประชาคมให
เกิดการปฏิบัติการอยางตอเนื่อง 

- แกนนํารวมประชุมทําแผน 
- แกนนํารวมเปนเจาภาพรับผิดชอบการ

ดําเนินงานในแผน 
 3.2 มีกองทุนสุขภาพรวมแกไขปญหาในพื้นท่ี - มีกองทุนสุขภาพตําบล 

- มีแผนครบ 4 ดาน ท้ังการรักษาพยาบาล 
สงเสริมสุขภาพ ปองกัน และฟนฟูสุขภาพ 

 3.3 องคกรตาง ๆ รวมเปนเจาภาพดูแลสุขภาวะ - มีองคกร/แกนนําชุมชนรับเปนเจาภาพ/
สนับสนุนงบประมาณดําเนินงานท่ีชัดเจน 

 3.4 ผูนําชุมชน อาสาสมัครสาธารณสุข รวมงาน
แข็งขันดุจญาติมิตร 

- การมีสวนรวม/ความรวมมือของ อสม. เชน 
การเขารวมประชุมของ อสม. การรวม
ออกติดตามเยี่ยมบานรวมกับเจาหนาท่ี 
ใน 5 กลุมเปาหมาย (มีบันทึกการติดตาม
ชัดเจน) 

 3.5 มีโรงเรียนอาสาสมัครสาธารณสุข เพื่อพัฒนาให
ชุมชนพ่ึงตนเอง รวมท้ังสนับสนุนการดําเนินการ
ของโรงเรียนอาสาสมัครสาธารณสุขในระยะยาว 

- มีศูนย (สถานท่ี/จุด) ท่ีจะจัดกระบวนการ
เรียนรูชัดเจน 

- มีการกําหนดหลักสูตรท่ีสอดคลองกับ
ความตองการของอาสาสมัครสาธารณสุข/
ปญหาชุมชน 

- มีการจัดกระบวนการเรียนรู (อสม.ประชาชน 
ภายใน-ระหวางชุมชน) 

4. ชุมชนเขมแข็งประชาชนสามารถปรับเปล่ียนพฤติกรรมได 
 4.1 มีการสรางแกนนําเฝาระวังปญหาสุขภาพใน

ชุมชน 
- มีการกําหนดปญหาสุขภาพของตําบล 
- เปนกลุมเฉพาะท่ีมีความเช่ียวชาญทําหนาท่ี

เฝาระวังเร่ืองท่ีเปนปญหาดานสุขภาพ
ของพื้นท่ี อยางนอย 1 เร่ือง/หมูบาน 
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ตารางท่ี 2.2 แนวทางการประเมินมาตรฐานโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล (ตอ) 
 
ประเด็นสําคญั/กิจกรรม/กระบวนการ/การสนับสนุน แนวทางการประเมิน 

 4.2 ชุมชนกําหนดมาตรการทางสังคมอยางมี 
สวนรวม 

- มีการจัดเวทีประชาคม/สมัชชาหมูบาน/
ตําบล 

- มีมาตรการทางสังคมบังคับใชอยางนอย 
1 เร่ือง 

 4.3 ชุมชนทําแผนชุมชนเอง - มีแผนสุขภาพตําบลที่ชุมชนจัดทําเอง 
 
 การสรุปผลการประเมิน   

ระดับดี - ผานการประเมิน 14 ขอจาก 22 ขอ 
ระดับดีมาก - ผานการประเมิน 14 ขอจาก 22 ขอ โดยมีขอ 3.4.1 ผานการประเมิน

ดวย 
ระดับดีเยี่ยม - ผานการประเมิน 14 ขอจาก 22 ขอ โดยมีขอ 3.4.1, 3.4.2, 3.4.3 ผาน

การประเมินดวย 
 
 สรุปไดวาโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลหนวยบริการสาธารณสุขท่ีอยูใกลชิดชุมชน 
ท่ีมีการดําเนินงานดานสุขภาพแบบผสมผสาน ใหแกประชากรทุกกลุมอายุ ท้ังในสถานพยาบาล ท่ีบาน
และชุมชน โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล มีภารกิจท้ังหมด 5 ดาน คือ การสงเสริมสุขภาพ การ
รักษาพยาบาล การควบคุมปองกันโรค การฟนฟูสภาพ และการควบคุมผูบริโภค เนนการมีสวนรวม
ของประชาชน ชุมชน และองคกรปกครองสวนทองถ่ิน มีการทํางานรวมกันเปนทีม บุคคลกรมีสมรรถนะ 
และระบบบริหารจัดการองคกรมีประสิทธิภาพ 
 
 4.2 เกณฑมาตรฐานคุณภาพเครือขายบริการปฐมภูมิ (Primary Care Award: PCA)52  

 คือเกณฑคุณภาพ เครือขายบริการปฐมภูมิ เปนเคร่ืองมือในการพัฒนาคุณภาพของงาน
ประจําหรือชวยแกปญหางานท่ีมีอุปสรรคใหมีคุณภาพมากข้ึน การพัฒนาคุณภาพหนวยบริการปฐมภูมิ 
ไดนําแนวคิด CQI (Continuous quality improvement) มาใชประกอบดวย สวนพื้นฐาน และองคประกอบ
ขององคกร 3 สวน 7 หมวด ดังตอไปนี้ 
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 สวนพื้นฐาน ลักษณะสําคัญขององคกร  
  หมวด P ลักษณะสําคัญขององคกร 

1. ลักษณะพ้ืนฐานของหนวยบริการปฐมภูมิและเครือขายบริการปฐมภมิู 
มีทิศทาง แนวทางในการบริการ เทคโนโลยี กฎระเบียบ ขอบังคับ บุคลากร ไวเปนลายลักษณอักษรท่ี
สามารถตรวจสอบได ดังนี้ 

1.1 วิสัยทัศน พันธกิจ เปาประสงค วัฒนธรรม และคานิยม
ขององคกร 

1) การเปล่ียนแปลงท่ีเปนผลจากวิสัยทัศนขององคกร  
2) บทบาทของผูนําในการสรางส่ิงแวดลอมและบรรยากาศ

ท่ีเอ้ือตอส่ิงแวดลอมและการพัฒนา  
3) บทบาทของผูนําในการสรางวัฒนธรรมความปลอดภัย  

1.2 สภาพโดยรวมที่สําคัญของทีมสุขภาพ เชน ระดับการ 
ศึกษา อายุ สายงาน ระดับตําแหนง รวมถึงขอกําหนดพิเศษในการปฏิบัติงาน เพื่อนํามาพิจารณาในการ
คัดเลือกบุคลากรท่ีมีความเหมาะสม  

1.3 เทคโนโลยี อุปกรณ ส่ิงอํานวยความสะดวกท่ีสําคัญใน
การใหบริการและการปฏิบัติของ องคกรท่ี เหมาะสมและปลอดภัย  

1.4 กฎหมาย กฎระเบียบ และขอบังคับท่ีใชและเกี่ยวของ
ในการปฏิบัติงาน 

2. ความสัมพันธภายในและภายในหนวยปฐมภูมิและเครือขายปฐมภูมิ 
รวมท้ังภาคีเครือขายสุขภาพ ผูมีสวนไดสวนเสีย โดยการพิจารณา และทบทวนประเด็นตอไปนี้ 

2.1 โครงสรางขององคกร รวมท้ังระบบการกํากับดูแลตนเอง
ท่ีดี สายบังคับบัญชา  

2.2 กลุมเปาหมายท่ีรับผิดชอบ ท้ังผูรับบริการ และผูมีสวน
ไดสวนเสียท้ังภาครัฐ เอกชน ชุมชน ทองถ่ิน  

2.3 บทบาทของผูสงมอบ คูความรวมมือ ผูสนับสนุนทรัพยากร
ในการดําเนินงานตาง ๆ และผลกระทบตอการจัดบริการขององคกร 

2.4 แนวทางและวิธีการส่ือสารกับภาคีเครือขายสุขภาพและ
กลุมผูรับบริการที่ทําใหเกิดความรวมมือท่ีดีในการปฏิบัติงาน 

3. ความทาทายท่ีสําคัญของหนวยบริการปฐมภูมิและเครือขายบริการปฐมภูมิ 
ตองวิเคราะหสถานการณ สภาพการแขงขัน และผลกระทบท่ีเกิดข้ึน เปรียบเทียบกับพันธกิจ กําหนด
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ประเด็นทาทายท่ีสําคัญ ความไดเปรียบเชิงกลยุทธ เพื่อนําไปใชในการปรับปรุง หรือพัฒนาการดําเนินการ
ในการยกระดับองคกร ดังนี้ 

3.1 การเปรียบเทียบเพื่อการพัฒนา หนวยบริการปฐมภูมิ
และเครือขายบริการ ปฐมภูมิมีการวิเคราะหองคกรวาอยูระดับใดในการแขงขัน หรือมีสวนรวมตอ
การพัฒนาสุขภาพของประชาชนในพื้นท่ีท่ีรับผิดชอบมากนอยเพียงใด โดยการเปรียบเทียบ ดวยการ
เทียบเคียง (Benchmarking) กับหนวยงานท่ีมีลักษณะคลายคลึงกัน เพื่อนํามากําหนดประเด็นในการ
ปรับปรุงพัฒนาองคกรใหมีความสอดคลองกับสภาพการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนในปจจุบัน 

3.2 ความทาทายเชิงกลยุทธ มีการจัดระดับประเด็นความ 
สําคัญของการปรับปรุงพัฒนาองคกร แลวนํามากําหนดเปนความทาทายเชิงกลยุทธ ท่ีมีความสอดคลอง
กับ 3 องคประกอบ ดังนี้ 

1) ความทาทายเพื่อใหบรรลุผลตามพันธกิจขององคกร 
2) ความทาทายดานปฏิบัติการทําใหเกิดกระบวน 

การพัฒนาภายในองคกร เพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
3) ความทาทายดานการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล 

เพื่อเพิ่มสมรรถนะท่ีเหมาะสมกับการใหบริการ 
3.3 ระบบการปรับปรุงผลการดําเนินการพิจารณาและทบทวน

ถึงแนวทางท่ีองคกรประเมินผลการดําเนินงาน แผนดําเนินงาน การสรางกระบวนการเรียนรู เพื่อให
เกิดการพัฒนาท่ีตอเนื่องในการยกระดับองคกร 
 
 สวนท่ี 1 การบริหารจัดการองคกร  
  หมวด 1 การนําองคกร  

1.1 ภาวะผูนําของผูบริหารองคกร มีองคประกอบ คือ 
1.1.1 การกําหนดวิสัยทัศน เปาประสงค และผลการดําเนินงาน

ท่ีคาดหวังรวมท้ังถายทอดทิศทางและสรางบรรยากาศท่ีดีในการปฏิบัติงานขององคกร 
1.1.2 การกํากับดูแลตนเองท่ีดีของเครือขายหนวยบริการ

ปฐมภูมิ (organizational governance) คือ การกํากับดานผลลัพธของงาน การเงิน ปองกันการทุจริต เพื่อ
ความโปรงใสในการดําเนินงาน 

1.1.3 การทบทวนผลการดําเนินการของเครือขายหนวยบริการ
ปฐมภูมิอยางตอเนื่อง เพื่อใหเกิดการปรับปรุงการดําเนินงาน 

1.2 ความรับผิดชอบตอสังคม มีองคประกอบ คือ 
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1.2.1 ความรับผิดชอบของเครือขายหนวยบริการปฐมภูมิ 
ในกรณีท่ีการบริการและการปฏิบัติงานมีผลกระทบในทางลบตอรางกาย จิตใจ ของบุคคล ชุมชน และ
สังคม  

1.2.2 การดําเนินการอยางมีจริยธรรม โดยท่ีทีมสุขภาพมีการ
จัดการ ตัดสินใจการปฏิบัติการ และการปฏิสัมพันธกับผูมีสวนไดสวนเสีย เปนไปตามมโนธรรม และ
สอดคลองกับระเบียบขอบังคับของหนวยบริการ  

1.2.3 การใหการสนับสนุนตอชุมชนท่ีสําคัญทีมสุขภาพให
การสนับสนุนและมีสวนรวมในการดําเนินโครงการหรือกิจกรรมรวมกับชุมชนท่ีนอกเหนือหนาท่ี
รับผิดชอบโดยตรง เพื่อใหเกิดภาพลักษณท่ีดีตอชุมชน 
 

  หมวด 2 การวางแผนเชิงกลยุทธ  
2.1 การจัดทํายุทธศาสตรและกลยุทธ มีองคประกอบ คือ 

2.1.1 การจัดทํายุทธศาสตรและกลยุทธ เครือขายบริการปฐมภูมิ
มีวิธีวางแผนยุทธศาสตร และแผนปฏิบัติการที่สอดคลองกับสถานการณ ปจจัยภายนอก ปจจัยภายในท่ี
ตอบสนองตอพันธกิจขององคกร และการมีสวนรวมของผูมีสวนไดสวนเสีย เพื่อนําไปสูความ สําเร็จท้ัง
ในระยะส้ัน และระยะยาว 

2.1.2 เปาประสงคเชิงกลยุทธและกลยุทธ ซ่ึงประกอบดวย 
เปาประสงคเชิงยุทธศาสตร (Objectives) ตัวช้ีวัด (Key performance indicators) เปาหมาย (Target) 
ระยะเวลาที่จะบรรลุเปาประสงค และกลวิธี (Initiatives) 

2.2 การนํากลยุทธไปปฏิบัติ มีองคประกอบ คือ 
2.2.1 การจัดแผนปฏิบัติการถายทอดแผนไปสูการปฏิบัติ 

และสนับสนุนทรัพยากรใน การดําเนินงานใหเพียงพอ ทันเวลา  
2.2.2 การประเมินผลการดําเนินการและการคาดการณผล

การดําเนินงาน  
 

  หมวด 3 การใหความสําคัญกับประชากรเปาหมาย ชุมชน และผูมีสวนได
เสีย มีองคประกอบ คือ 

3.1 ความรูเกี่ยวกับประชากรเปาหมาย ชุมชน และผูสวนไดสวนเสีย  
3.2 ความสัมพันธและความพึงพอใจของประชากรเปาหมายชุมชน และ

ผูมีสวนไดสวนเสีย มีองคประกอบ คือ 
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3.2.1 การสรางความสัมพันธกับประชากรเปาหมายชุมชน 
และผูมีสวนไดสวนเสีย  

3.2.2 การวัดความสัมพันธและความพึงพอใจของประชากร
เปาหมายชุมชน และผูมีสวนไดสวนเสีย 
 

  หมวด 4 การวิเคราะหและการจัดการความรู  
4.1 การวิเคราะห และพิจารณาผลการดําเนินการขององคการ มีองคประกอบ 

คือ 
4.1.1 การวัดผลงาน มีการเลือก รวบรวม เช่ือมโยงขอมูลท่ี

เกี่ยวของกับสุขภาพและตัวช้ีวัดสุขภาพท่ีสําคัญ ดวยการจัดทําระบบขอมูล HCIS, 43 แฟม, Family 
folder Community folder, ทะเบียนกลุมประชากรเปาหมาย ท่ีถูกตอง ครบถวนและเปนปจจุบันท่ีงาย
ตอการจัดเก็บและการสืบคน 

4.1.2 การวิเคราะหและทบทวนประเมินผลงานปจจุบันและ
ท่ีผานมาเพ่ือประเมินความกาวหนา ความสําเร็จตามกลยุทธ/แผนงาน/โครงการ  

4.2 การจัดการสารสนเทศและการจัดการความรู มีองคประกอบ คือ 
4.2.1 ความพรอมใชงานของขอมูลและสารสนเทศ  
4.2.2 การจัดการความรูขององคกร มีการรวบรวมการถายทอด

และการแลกเปล่ียนเรียนรูของบุคลากร 
4.2.3 การจัดการขอมูล สารสนเทศและองคความรูใหมีคุณภาพ 

 

  หมวด 5 การมุงเนนทรัพยากรบุคคล  
5.1 ระบบบริหารงานบุคคลที่กอใหเกิดการมุงเนนผลสัมฤทธ์ิของงานตาม

ภาระหนาท่ี ความรับผิดชอบ มีองคประกอบ คือ 
5.1.1 การจัดระบบและบริหารงานโดยคํานึงถึงความรูความ 

สามารถของบุคลากรตามบทบาทหนาท่ี ภาระงานใหองคกรมีความคลองตัว คํานึงถึงวัฒนธรรม ความคิด
ของบุคลากร และชุมชน สงเสริมความรวมมือ และการส่ือสารท่ีดีในองคกร 

5.1.2 ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอยาง
โปรงใส เปนธรรม มีแนวทางในการจูงใจบุคลากร 

5.1.3 การจางงานและความกาวหนาในการงาน มีวิธีการ
กําหนดคุณลักษณะและสมรรถนะท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน การสรรหา และการรักษาบุคลากร มีแผน 
การพัฒนาบุคลากร เพื่อสรางความกาวหนาในหนาท่ีการงาน  
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5.2 การเรียนรูและการสรางแรงจูงใจบุคลากรในเครือขายบริการปฐมภูมิ 
มีองคประกอบ คือ 

5.2.1 การพัฒนาบุคลากร อันประกอบไปดวยการคนหาความ
จําเปน และความตองการในการฝกอบรม มีการจัดทําแผนพัฒนาท่ีสอดคลองกับพันธกิจ  

5.2.2 การสรางแรงจูงใจ และการพฒันาความสดกาวหนาใน
งาน  

5.3 การสรางความผาสุกและความพึงพอใจแกบุคลากร มีองคประกอบ คือ 
5.3.1 สภาพแวดลอมในการทํางานท่ีสงเสริมสุขอนามัย ความ

ปลอดภัย และการปองกันภัย 
5.3.2 การใหการสนับสนุนสรางความพึงพอใจใหแกบุคลากร

มีการวิเคราะหปจจัยท่ีสงผลตอความผาสุกและความพึงพอใจของบุคลากร มีการจัดระบบสวัสดิการที่
เอ้ืออํานวยตอบสนองตอความตองการของบุคลากรในแตละระดับ 
 

 สวนท่ี 2 กระบวนการสําคัญของเครือขายบริการปฐมภูมิ  
  หมวด 6 ดานระบบบริการ  

6.1 กระบวนการใหบริการที่สรางคุณคาของระบบบริการปฐมภูมิมีองคประกอบ 
คือ 

6.1.1 การจัดระบบบริการสุขภาพโดยรวมของหนวยบริการ
ปฐมภูมิและเครือขาย แบบองครวม (Holistic approach) โดยมุงหวังใหประชาชนมีสุขภาพดี ลดความ
เส่ียงตอการเกิดโรคและภาวะคุกคามสุขภาพ ประชาชนท่ีเจ็บปวยไดรับการรักษาพยาบาลและสงตอ 
อยางถูกตอง เหมาะสม ทันเวลา 

6.1.2 การบริการปฐมภูมิระดับบุคคลและครอบครัวแบบ
ผสมผสานเปนองครวมตอเนื่อง (Holistic approach) มีสัมพันธภาพท่ีดีระหวางผูใหและผูรับบริการ  

6.1.3 การดูแลสุขภาพของกลุมประชากร หนวยบริการปฐมภูมิ 
จัดบริการดูแลสุขภาพของประชาชนในลักษณะของประชากรรวมเปนกลุม (Population based) โดย
จําแนกตามกลุมอายุ 5 กลุม คือ กลุมอายุ 0-5 ป 13-18 ป 19-59 ป และ 60 ปข้ึนไป เนนปจจัยเส่ียงของ
กลุมประชากรนั้น เชน กลุมโรคติดตอและโรคไมติดตอ กลุมเคล่ือนยาย เปนตน 

6.1.4 การสรางกระบวนการเรียนรูรวมกับองคกรชุมชนจัด
กระบวนการเรียนรู สนับสนุนขอมูลวิชาการ เสริมสรางศักยภาพชุมชนในการเฝาระวังปญหาสุขภาพ 

6.2 กระบวนการสนับสนุนการใหบริการที่สรางคุณคาของระบบบริการ
ปฐมภูมิ มีองคประกอบ คือ 
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6.2.1 การจัดระบบสนับสนุนบริการ การบริหารทรัพยากร 
อาคารสถานท่ี วัสดุ ครุภัณฑ เวชภัณฑยา ไมใชยา ระบบเฝาระวังการติดเช้ือ และการแพรกระจายเชื้อ 
การจัดระบบการบริการดานชันสูตร รวมท้ังการจัดการ และบํารุงรักษา เคร่ืองมือ วัสดุ อุปกรณ ใหเอ้ือ
ตอการใหบริการประชาชน 

6.2.2 การสนับสนุนและมีสวนรวมของทองถ่ิน ชุมชน หนวยงาน
ตาง ๆ มีการประสานและสรางความสัมพันธกับทองถ่ิน ชุมชน สรางความเขาใจในบทบาทหนาท่ีของ
หนวยบริการปฐมภูมิ และการมีสวนรวมในการดําเนินงานดานสุขภาพ 
 

 สวนท่ี 3 ผลลัพธการดําเนินงานของเครือขายบริการปฐมภูมิ  
  หมวด 7 ผลลัพธการดําเนินงานของเครือขายบริการปฐมภูมิ  

7.1 ผลลัพธการดําเนินการดานประสิทธิผล องคกรมีการสรุปผลการ
ดําเนินงานตามแผนยุทธศาสตร ตามตัวช้ีวัดดานประสิทธิผล ท้ังดานการดูแลรักษาพยาบาล ดานสงเสริม
สุขภาพ และดานการเสริมการเรียนรูขององคกรชุมชน  

7.2 ผลลัพธการดําเนินการดานคุณภาพของกระบวนการและคุณภาพใน
มุมมองของประชาชนและผูมีสวนไดสวนเสีย ดานความพึงพอใจในคุณภาพบริการปฐมภูมิ  

7.3 ผลลัพธการดําเนินการดานประสิทธิภาพของกระบวนการใหบริการ 
เปรียบเทียบกับทรัพยากรที่ใช 

7.4 ผลลัพธการดําเนินการดานการพัฒนาองคกรเครือขายบริการปฐมภูมิ
ท้ังดานความผาสุกและความพึงพอใจของบุคลากร ดานการเรียนรูและพัฒนาบุคลากร ดานพฤติกรรม
ของบุคลากรท่ีมีจริยธรรม และการมีระบบธรรมาภิบาล ดานการมีสวนรวมขององคกรทองถ่ิน/ชุมชน
และหนวยงานท่ีเกี่ยวของ 
 

 การพัฒนาคุณภาพเครือขายบริการปฐมภูมิ (CUP) 3 ขั้นตามมาตรฐานเกณฑคุณภาพ
เครือขายบริการปฐมภูมิ PCA10 
 เขาสูกระบวนการ มีการทําความเขาใจกับเกณฑคุณภาพเครือขายบริการปฐมภูมิและมีการ
ประเมินตนเองจากรางเกณฑการประเมิน 
  ขั้นท่ี 1 รูจักตนเองทราบปญหาสุขภาพและความเส่ียงท่ีสําคัญและมีการ
จัดการปญหาความเส่ียงท่ีสําคัญ 

1.1 ประเมินตนเอง หมวด P, หมวด 1, หมวด 6 ขอ 6.1.1, 6.1.2 
1.2 ประเมินและจัดระบบพัฒนาท่ีเปนปญหาสุขภาพท่ีสําคัญในพ้ืนท่ี ดัง

ตารางท่ี 2.3 
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ตารางท่ี 2.3 ประเด็น ขอกําหนด และผลการดําเนินงานคุณภาพเครือขายบริการปฐมภูมิ 
 

ประเด็น ขอกําหนด/การพิจารณา 
ผลการดําเนินงานคุณภาพท่ีไดจากการ
สัมภาษณ สังเกตหลักฐาน เอกสาร 

ขอ 1. รูจักสภาพปญหา
สุขภาพและความเส่ียง  
(สาเหตุ) ท่ีสําคัญของเครือ 
ขายบริการ 
- มีแนวทางในการสนับ- 
สนุนทรัพยากรในการ
จัดการปญหาและความ 
เส่ียงท่ีสําคัญ 

รูจักสภาพปญหา/ความเสี่ยง 
ใชขอมูลจากหมวด P โดยจัด 
ทําขอมูลท่ัวไปเปน Profile และ 
ประเด็นทาทาย (บริหาร บริการ
วิชาการ) การเปรียบเทียบตนเอง
กับผูอ่ืน 

ขอมูล/หลักฐาน/เอกสารปญหาสุขภาพ 
- ขอมูลระบาดวิทยา 506 (3ปยอนหลัง)  
- ขอมูลรายงาน 504 
- สถิติชีพ/อัตราปวย/ตาย (3ปยอนหลัง) 
- แผนยุทธศาสตรอําเภอ 3-5 ป  
- แผนปฏิบัติการ Action Plan 1 ป  
- ขอมูลสถานะสุขภาพ  
- บันทึกการประชุมคณะกรรมการ CUP 

Board วาระตาง ๆ  
- การสรุปปญหาสุขภาพ/ความเส่ียงท่ีสําคัญ
ทุก รพ.สต.รวมท้ังการแกไข 

  * รูตัวเอง รูปญหา รูความเส่ียง 
* รูวิธีแกหรือจัดการปญหาเบ้ืองตน 
* ความทาทายท่ีสําคัญของหนวยงาน 

- มีการจําแนกกลุมเปาหมายอยางชัดเจน 
ประกอบดวยผูรับบริการ ผูมีสวนได
สวนเสียท้ังปจจุบัน และอนาคต 

- มีการกําหนดกลุมเปาหมายสําคัญท่ีเปน
จุดเนนจากการจัดลําดับความสําคัญของ
ปญหาเพื่อจัดระบบบริการที่สอดคลอง 

- ศึกษาความตองการ ความคาดหวัง และ
ความพึงพอใจของลูกคาแตละกลุม 

- ใหเลา Case ท่ีภาคภูมิใจ (Telling story) 
กระบวนการการบริการและการนําไป
พัฒนาตอเนื่อง 

- มีการจัดระบบสนับสนุนจากเครือขาย 
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ตารางท่ี 2.3 ประเด็น ขอกําหนด และผลการดําเนินงานคุณภาพเครือขายบริการปฐมภูมิ (ตอ) 
 

ประเด็น ขอกําหนด/การพิจารณา 
ผลการดําเนินงานคุณภาพท่ีไดจากการ
สัมภาษณ สังเกตหลักฐาน เอกสาร 

  
 
หมวด 3  
ขอ 3.1 ความรูเกี่ยวกับประชาชน
กลุมเปาหมาย ประชากร ชุมชน
และผูมีสวนไดสวนเสีย 
ขอ 3.2 ความสัมพันธและความ 
พึงพอใจของประชากรเปาหมาย 
ท้ังชุมชนและผูมีสวนไดสวน
เสีย 
 
 
 
 
 
หมวด 6  
ขอ 6.1.1 การจัดระบบบริการ ให 
ประชาชนเขาถึงบริการไดงาย 
และเทาเทียม 

ท่ีสอดคลองกันกับความตองการและ
ปญหาสุขภาพท่ีสําคัญในชุมชน 

 
- มีการจําแนกกลุมเปาหมายอยางชัดเจน 
ประกอบดวยผูรับบริการ ผูมีสวนได
สวนเสียท้ัง ปจจุบัน และอนาคต 

- มีการกําหนดกลุมเปาหมายสําคัญท่ีเปน
จุดเนนจากการจัดลําดับความสําคัญของ
ปญหาเพื่อจัดระบบบริการที่สอดคลอง 

- ศึกษาความตองการ ความคาดหวัง และ
ความพึงพอใจของลูกคาแตละกลุม 

- ใหเลา Case ท่ีภาคภูมิใจ (Telling story) 
กระบวนการการบริการและการนําไป
พัฒนาตอ 

 
 
- มีการจัดระบบสนับสนุนจากเครือขาย ท่ี
สอดคลองกันกับความตองการและปญหา
สุขภาพท่ีสําคัญในชุมชน 

 
  ขั้นท่ี 2 วิเคราะหหาสาเหตุ มีแนวทางมาตรการแกไขปญหาความเส่ียงท่ี
สําคัญ รวมท้ังปญหาและความเสี่ยงท่ีสําคัญไดรับการแกไข 

2.1 ประเมินตนเองหมวด P, หมวด 3, หมวด 6 และหมวด 7 ขอ 7.2  
2.2 จัดทําแผนหรือแนวทางพัฒนาในระบบท่ีเปนปญหาสําคัญในพ้ืนท่ี 

โดยการวิเคราะห หาสาเหตุ ความเส่ียงท่ีสําคัญเพื่อนํามาสูการจัดการและวางแผนปองกันอยางเปน
ระบบ ดังตารางท่ี 2.4 
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ตารางท่ี 2.4 ประเด็น ขอกําหนด และแนวทางพัฒนาคุณภาพเครือขายบริการปฐมภูมิ 
 

ประเด็น ขอกําหนด/การพิจารณา แนวทาง/เอกสาร 

1. วิเคราะหปญหา/ความเส่ียงท่ี
สําคัญ และวางแผนสนับสนุน
ทรัพยากรอยางเปนระบบ 

2. ปญหาและความเสี่ยงท่ีสําคัญ
ไดรับการแกไข 

ประเมินผาน หมวด P หมวด 3 
หมวด 6 ตามขั้นท่ี1เพิ่มประเด็น  
- มีกระบวนการวิเคราะหและ
สรุปปญหาความเส่ียงท่ีสําคัญ
ในพื้นท่ี 

- นําปญหาและความเส่ียงท่ีได
ไปวางแผน จัดการแกไข ปองกัน 

หมวด 6 
- การจัดระบบสนับสนุนท่ีสําคัญ 
ท่ี CUP ควรสนับสนุน ไดแก 
 ระบบ IC 
 ระบบการสงตอ (Refer) 
 ระบบยาและเวชภัณฑ 
 ระบบงานชันสูตร 
 ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 ระบบการรักษา ไดแก โรค 
เฉียบพลัน โรคเร้ือรัง 

 ระบบดูแลตอเนื่องอ่ืน ๆ 
ตามความเหมาะสม 

หมวด 7  
ผลลัพธเชิงคุณภาพการใหบริการ 

ขอมูล/ผลการวิเคราะหปญหา ตน-
เหตุของปญหา โดยใชเคร่ืองมือ 
SWOT หรือวิเคราะหถึงสาเหตุ 
- สรุปผลการประเมิน (รูปเลม CUP)  
- สรุปผลการดําเนินงาน (การสนับ-
สนุน) ตามปญหาและความเส่ียง
สําคัญอยางนอย 1 เร่ือง 

- นําเสนอระบบสนับสนุนท่ีสําคัญ
อยางนอย 1 ระบบ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
นําเสนอผลลัพธผลลัพธท่ีสําคัญ
โดยเฉพาะผลลัพธท่ีดีข้ึนจาก
กระบวนการพัฒนา 

 
  ขั้นท่ี 3 มีการวางแผนสนับสนุนท่ีสอดคลองกับสภาพปญหาของพ้ืนท่ี (ท้ัง
เครือขาย) และมีระบบติดตาม ประเมินผลลัพธของเครือขายจนเกิดผลลัพธท่ีดีบางระบบของเครือขาย 

3.1 ประเมินตนเองครบทุกหมวดหาโอกาสพัฒนา 
3.2 มีระบบงานและแนวทางท่ีสําคัญและมีการนําเอามาตรฐาน PCA สูการ

ปฏิบัติจนเกิดผลลัพธท่ีดี มีผลลัพธแสดงได 
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3.3 มีการนําขอมูลมาใชในการวัดวิเคราะหวางแผนและติดตามประเมินผล
อยางเปนระบบ (หมวด4) 

3.4 มีการพัฒนาเรียนรูอยางตอเนื่องตามกระบวนการเรียนรู PDCA CQI 
จนเกิดผลลัพธท่ีดีข้ึน ดังตารางท่ี 2.5 
 
ตารางท่ี 2.5 ประเด็น ขอกําหนด และแนวทางติดตามประเมินผลของเครือขายบริการปฐมภูมิ 
 

ประเด็น ขอกําหนด / การพิจารณา แนวทาง / เอกสาร 

ขอ 1. เครือขาย มีระบบงานและ
แนวทางท่ีสําคัญและมีการนํา 
เอามาตรฐาน PCA สูการปฏิบัติ
จนเกิดผลลัพธท่ีดี มีผลลัพธ
แสดงได 
ขอ 2. มีการนําขอมูลมาใชในการ
วัดวิเคราะหวางแผนและติดตาม
ประเมินผลอยางเปนระบบ (หมวด 
4) 
ขอ 3. มีการพัฒนาเรียนรูอยาง
ตอเนื่องตามกระบวนการเรียนรู 
PDCA/CQI จนเกิดผลลัพธท่ี
ดีขึ้น 
 

ประเมินผาน หมวด P หมวด 3  
หมวด 6 ตามขั้นท่ี 2 เพิ่มประเด็น 
1. ประเมินตนเองตามมาตรฐาน

ครบทุกหมวดและหาโอกาส
พัฒนาในแตละระบบ 

2. มีการพัฒนาระบบงาน/ระบบ
สนับสนุนสําคัญท่ีชัดเจน (ตาม
ระบบสําคัญในข้ันท่ี 2) 

3. มีการใชขอมูล การวัดวิเคราะห 
ในการวางแผน การดําเนินการ 
และติดตามประเมินผล 

4. มีกระบวนการเรียนรูอยาง
ตอเนื่อง 

5. มีผลลัพธแสดงได  
 

- มีระบบงานมาตรฐาน PCA ตาม
บริบทของพื้นท่ี 

- มีกิจกรรมและผลลัพธท่ีมีการ
เปล่ียนแปลงท่ีดีข้ึน 

- มีการเปรียบเทียบผลลัพธ 
- มีโอกาสการพัฒนา 
- มีรูปแบบกิจกรรม 
- มี CPG แนวทางการพัฒนา

TREND สถิติ ขอมูล 
- นําเสนอระบบสนับสนุนสําคัญ
ไดแก ระบบการดูแลผูปวยใน
กลุมโรคเร้ือรัง กลุมมารดาทารก 
และผูสูงอายุ ระบบสงตอ ระบบ
การดูแลตอเนื่อง 

- นําเสนอกระบวนการเรียนรูใน
การพัฒนาระบบงานอยางนอย 
1 ระบบ 

 
 บทบาทสําคัญของผูอํานวยการ รพ.สต. คือ การบริหารจัดการท้ังระบบ คือ บุคลากร งบ 
ประมาณ วัสดุและครุภัณฑทางการแพทยตาง ๆ เพื่อใหบรรลุภารกิจของ รพ.สต. ซ่ึงแบงเปน 2 กลุม คือ 
ภารกิจหลักพื้นฐาน มีท้ังส้ิน 11 กลุมงานเปนกลุมประชากร 5 กลุม กลุมผูมีปญหาสุขภาพ 5 กลุม 
และงานเฝาระวังโรคอีก 1 กลุม จะเปนการบริการแบบผสมผสานใหแกประชากรทุกกลุมอายุ ท้ังใน
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สถานพยาบาล ท่ีบาน และชุมชน รวมท้ังการจัดการเพ่ือเสริมศักยภาพการเรียนรูของชุมชนและบริการ
ท่ีตองดําเนินการตามกฎหมายท่ีเกีย่วของ เปนภารกิจท่ี รพ.สต. จะตองดําเนินงานใหครอบคลุมโดยเนน
ตามสภาพปญหาสุขภาพของพื้นท่ี ซ่ึงไดจากการวิเคราะหขอมูลประชากร กลุมเส่ียง ผูปวยในชุมชน และ
ภารกิจเสริม เปนกิจกรรมท่ีรพ.สต.สามารถทําเพิ่มเนื่องจากสภาพปญหาท่ีแตกตางกัน ในแตละพื้นท่ี และ
ความตองการของชุมชนท่ีสามารถพัฒนาคุณภาพบริการที่เพิ่มมากข้ึนจากภารกิจหลัก ท่ีผูอํานวยการ  
รพ.สต. อาจจะพิจารณาดําเนินการใหสอดคลองความตองการของพื้นท่ี  
 
 

สวนท่ี 5 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
5.1 งานวิจัยในประเทศ งานวิจัยในประเทศท่ีเกี่ยวของ สรุปได ดังนี้ 

 เยาวดี จุฑาพรรณนาชาติ (2549)32 ศึกษาประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 
สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 3 กลุมตัวอยาง คือผูบริหารสถานศึกษา และครูในโรงเรียน
สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 3 ปการศึกษา 2549 จํานวน 96 โรงเรียน จําแนกเปน
ผูบริหารโรงเรียนปกติ 66 คน โรงเรียนในฝน 30 คน รวม 96 คน ครูโรงเรียนปกติ 864 คน ครูโรงเรียน
ในฝน 900 คน รวม 1,764 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการวิจัย ผลการวิจัย พบวา ประสิทธิผล
การบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 3 โดยภาพรวมมี
ประสิทธิผลอยูในระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดาน ทุกดานอยูในระดับมาก เรียงตามลําดับจากมากไปหา
นอย คือ ดานความสามารถในการยืดหยุน ดานความสามารถในการปรับตัว ดานปริมาณและคุณภาพ
ของผลผลิต และดานประสิทธิภาพ เม่ือเปรียบเทียบประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 3 จําแนกตามตําแหนงโดยรวม แตกตางกันอยางมีนัย 
สําคัญทางสถิติท่ี .05 สอดคลองกับสมมุติฐานท่ีต้ังไว เม่ือพิจารณารายดานพบวา ดานประสิทธิภาพ และ
ดานความสามารถในการปรับตัว แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ดานปริมาณและคุณภาพ
ของผลผลิต และความสามารถในการยืดหยุนแตกตางกัน เม่ือเปรียบเทียบประสิทธิผลการบริหาร
สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 3 จําแนกตามตําแหนง และ
ประเภทโรงเรียน โดยรวมและรายดาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 อารยา พิทักษโรจนานนท (2550)54 ศึกษาปจจัยท่ีเอ้ือตอการบรรลุความพึงพอใจของ
ผูบริหาร และประสิทธิผลของโรงพยาบาลชุมชน เขต 6 ประเทศไทย กลุมตัวอยางคือผูบริหารระดับ 
สูงและกลางของ รพช. เขต 6 ท่ีมีขนาด 30 เตียงข้ึนไป จํานวน 192 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือ
ในการวิจัย ผลการวิจัย พบวาประสิทธิผลของ รพช. เขต 6 อยูในระดับปานกลางผูบริหารฯ มีสมรรถนะ
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การบริหารในภาพรวมและรายดานในระดับปานกลาง โดยมีการพัฒนาสิ่งตาง ๆ ดีท่ีสุด และผลกระทบ
และอิทธิพลอยูอันดับสุดทาย และมีทักษะการบริหารในระดับดี โดยท่ีทักษะดานคนและความคิด 
และพบวามีเพียงผูบริหารฯ ท่ีมีทักษะดีเทานั้น ท่ีจะทําใหประสิทธิผลองคการของ รพช.เขต 6 ดียิ่งข้ึน 
และสมรรถนะการบริหารไมมีสวนทําใหประสิทธิผลของ รพช. เขต 6 ดีข้ึนเลย รวมท้ังสมรรถนะการ
บริหารดานภาวะผูนํามีผลนอยมากท่ีจะทําใหประสิทธิผลของ รพช. เขต 6 ดีข้ึน โดยหากตองการให รพช. 
เขต 6 มีประสิทธิผลองคการดีข้ึน รอยละ 15.9 จําเปนตองมีผูบริหารฯท่ีมีทักษะการบริหารดีดวย โดยเฉพาะ
ทักษะดานความคิดและคน 
 แกวกัลยา ขวัญพรม (2551)55 ศึกษาประสิทธิผลการปฏิบัติงานสงเสริมโภชนาการของ
ครูอนามัยโครงการตามพระราชดําริ สมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาฯ สยามบรมราชกุมารี กลุมตัวอยาง คือ
ครูอนามัยโรงเรียน จํานวน 222 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการวิจัย ผลการวิจัยพบวา 
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานสงเสริมโภชนาการของครูอนามัยโรงเรียนฯ มีระดับปานกลาง การบริหาร
แบบมีสวนรวม บรรยากาศองคการ และความสามารถเชิงสมรรถนะดานบริหาร มีความสัมพันธทางบวก
กับประสิทธิผลการปฏิบัติงานสงเสริมโภชนาการของครูอนามัยโรงเรียนโครงการตามพระราชดําริ 
สมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาฯ สยามบรมราชกุมารี r = 0.77, 0.53, 0.76 ตามลําดับอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ี .001 การบริหารแบบมีสวนรวม ความสามารถเชิงสมรรถนะดานบริหารและบรรยากาศองคการ
สามารถรวมกันอธิบายความผันแปรประสิทธิผลการปฏิบัติงานไดรอยละ 72 (R2 = 0.72)  

นฤทธ์ิ แสงสุขสวาง (2552)56 วิเคราะหปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิผลองคการของโรงเรียน 
สังกัดกรุงเทพมหานครกลุมตัวอยาง คือผูอํานวยการโรงเรียนระดับประถมศึกษาและครูหัวหนาฝาย
วิชาการโรงเรียนระดับประถมศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร จํานวน 860 คน โดยใชแบบสอบถามเปน
เคร่ืองมือในการวิจัย ผลการวิจัยสรุปไดวา ประสิทธิผลองคการของโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร 
อยูในระดับมากท้ัง 4 ดาน โดยในดานความสามารถในการรักษาแบบแผนวัฒนธรรม มีประสิทธิผลสูงสุด 
รองลงมาคือดานความสามารถในการบรรลุเปาหมาย ดานความสามารถในการบูรณาการ และดานความ 
สามารถในการปรับตัว ตามลําดับ ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิผลองคการของสังกัดกรุงเทพมหานคร 
โดยรวม ท้ัง 4 ปจจัยสามารถทํานายประสิทธิผล ไดรอยละ 99.70 ปจจัยระดับบุคคลสามารถอธิบาย
ความแปรปรวนของประสิทธิผลของโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานครมากท่ีสุด รอยละ 99.30 รองลงมา
ไดแก ปจจัยระดับนโยบายการบริหารและการปฏิบัติ ปจจัยระดับสภาพแวดลอม และปจจัยระดับองคการ 
ตามลําดับ  
 ธนกฤต ชัยภิวัฒนกุล (2553)57 ศึกษาปจจัยท่ีมีตอประสิทธิผลการปฏิบัติงานของกองสาธารณสุข
และส่ิงแวดลอม ของเทศบาลตําบล ในจังหวัดอุทัยธานี โดยศึกษาจากผลการดําเนินงานโครงการป 2552 
กลุมตัวอยาง คือ พนักงานกองสาธารณสุขและส่ิงแวดลอม ของเทศบาลตําบล ในจังหวัดอุทัยธานี 13 
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แหง จํานวน 152 คน โดยใชแบบสอบถามปจจัย 7 ดาน ไดแก ดานลักษณะขององคการ นโยบายการ
บริหาร ทรัพยากร ความสามารถในการปฏิบัติงาน แรงจูงใจ การยอมรับนับถือตนเอง และคานิยม 
ผลการวิจัย พบวา ประสิทธิผลการปฏิบัติงานในภาพรวม อยูในระดับดีมาก ปจจัยท้ัง 7 ดาน มีความ 
สัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานในระดับมาก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.1 และ
พบวาปจจัยดานลักษณะขององคการและนโยบายการบริหาร สามารถรวมกันพยากรณประสิทธิผล
การปฏิบัติงานไดรอยละ 42.70 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 บุญนริศ สายสุม (2553)58 ศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลการดําเนินงานของ
สถานีอนามัยตามการรับรูของหัวหนาสถานีอนามัยกระทรวงสาธารณสุข ประเทศไทย กลุมตัวอยาง
ในการศึกษาคือหัวหนาสถานีอนามัย เขต 2 และเขต 18 จํานวน 400 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือ
ในการศึกษา ผลการวิจัย พบวา หัวหนาสถานีอนามัยรับรูวาประสิทธิผลการดําเนินงานของสถานีอนามัย
ภาพรวมอยูในระดับมาก รอยละ57.8 คุณลักษณะผูนําของหัวหนาสถานีอนามัย ภาพรวมอยูในระดับสูง 
รอยละ 65.3 ความสามารถในการบริหารงานของหัวหนาสถานีอนามัย ภาพรวมอยูในระดับดี รอยละ 
54.4 และการสนับสนุนจากเครือขายบริการปฐมภูมิภาพรวมสวนใหญอยูในระดับดี รอยละ73.9 การ
ทดสอบสมมติฐานท่ี 1 ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับประสิทธิผลการดําเนินงานตามการรับรูของหัวหนา
สถานีอนามัย ผลการวิจัยพบวา ความสามารถในการบริหารงาน มีความสัมพันธเชิงบวกระดับปานกลาง 
(r = 0.57) คุณลักษณะผูนํามีความสัมพันธเชิงบวกระดับปานกลาง (r = 0.55) และการสนับสนุนจาก
เครือขายบริการปฐมภูมิ มีความสัมพันธเชิงบวกระดับตํ่ามาก (r 0.22) กับประสิทธิผลการดําเนินงาน
ตามการรับรูของหัวหนาสถานีอนามัย สมมติฐานท่ี 2 การวิเคราะหหาตัวแปรท่ีจะใชอธิบายความผันแปร
ของประสิทธิผลการดําเนินงานตามการรับรูของหัวหนาสถานีอนามัยผลการวิจัยพบวา คุณลักษณะ
ผูนํา และความสามารถในการบริหารงานมีอิทธิพลตอประสิทธิผลการดําเนินงานตามการรับรูของ
หัวหนาสถานีอนามัย โดยความสามารถในการบริหารงานเปนสวนที่สําคัญท่ีสุด รองลงมาคือคุณลักษณะ
ผูนําของหัวหนาสถานีอนามัย โดยสามารถอธิบายความผันแปรไดรอยละ 38.00 สวนท่ีเหลืออาจจะ
เปนผลมาจากอิทธิพลของปจจัยอ่ืน 
 กนกวรรณ อินทรนอย (2553)59 ศึกษากระบวนการการบริหารที่สงผลตอประสิทธิผลของ
โรงเรียนเอกชน สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาปทุมธานี เขต 2 กลุมตัวอยาง คือ ผูบริหารสถาน 
ศึกษาและครูผูสอนของโรงเรียนเอกชน สังกัดสํานักงาน เขตพื้นท่ีการศึกษาปทุมธานี เขต 2 จํานวน 
45 โรงเรียน มีจํานวน 310 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการวิจัย ผลการวิจัย พบวา ระดับ
ปฏิบัติของกระบวนการการบริหาร ท้ัง 7 ดาน มีระดับการปฏิบัติอยูในระดับมาก ซ่ึงระดับปฏิบัติมาก
ท่ีสุดคือ กระบวนการการบริหารดานการวางแผน ซ่ึงมีคาเฉล่ียเทากับ 4.02 รองลงมาคือ กระบวนการ
การบริหารดานการจัดองคการ ซ่ึงมีคาเฉล่ียเทากับ 3.99 และกระบวนการการบริหารซ่ึงมีคาเฉล่ียระดับ
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ตํ่าสุด คือดานการอํานวยการ ซ่ึงมีคาเฉล่ียเทากับ 3.76 และพบวากระบวนการการบริหารทั้ง 7 ดาน โดย
ภาพรวมมีระดับความสัมพันธอยูในระดับสูง และมีความสัมพันธกันในทิศทางบวกกับประสิทธิผล
ของโรงเรียนเอกชนสังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาปทุมธานี เขต 2 ท่ี (r) เทากับ .710 อยางมีนัย 
สําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 และพบวา มีตัวแปรของกระบวนการการบริหาร 3 ดาน ท่ีสามารถพยากรณ
ประสิทธิผลของ ร.ร. เอกชนโดยภาพรวม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ตัวแปรของกระบวนการ
การบริหารที่มีอํานาจในการพยากรณมากท่ีสุด คือ กระบวนการการบริหารดานการรายงาน โดยมีคา
สัมประสิทธ์ิถดถอยการพยากรณเทากับ 0.310 รองลงมาคือ กระบวนการการบริหารดานการจัด
งบประมาณ โดยมีคาสัมประสิทธ์ิถดถอยการพยากรณเทากับ 0.186 และกระบวนการการบริหาร
ดานการประสานงาน โดยมีคาสัมประสิทธ์ิถดถอยการพยากรณเทากับ 0.135 ตามลําดับ มีอํานาจ
พยากรณไดรอยละ 50.30 และมีความคลาดเคล่ือนในการในการพยากรณรอยละ 28.806  
 ปรีชา อินทรเลิศ (2554)60 ศึกษากระบวนการบริหารจัดการท่ีมีผลตอประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลตําบลในเขตพ้ืนท่ี อําเภอหนองบัวระเหวจังหวัดชัยภูมิ กลุมตัวอยาง
คือ พนักงานเทศบาลอําเภอหนองบัวระเหว จังหวัดชัยภูมิ จํานวน 103 คน โดยใชแบบสอบถามเปน
เคร่ืองมือในการวิจัย ผลการวิจัย พบวา กระบวนการบริหารจัดการ 4 ดาน และประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน 4 ดาน โดยรวมอยูในระดับมาก การศึกษาความสัมพันธระหวางกระบวนการบริหารจัดการ
กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน พบวากระบวนการบริหารจัดการรวมทุกดานมีความสัมพันธทาง 
บวกในระดับสูง ไดแก ดานปริมาณงานในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 สวนอีก 
3 ดาน ไดแก ดานคุณภาพของงาน ดานเวลา ดานคาใชจาย มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง 
ในการปฏิบัติงานอํานาจการทํานายของกระบวนบริหารจัดการท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติ 
งานของพนักงาน พบวา ตัวแปรอิสระไดแก ดานการจัดองคกร และดานการควบคุม สามารถรวมกัน
ทํานายประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไดรอยละ 52.60 เม่ือปรับคาความคลาดเคล่ือนพบวา ดานการ
จัดองคกร และดานการควบคุม สามารถรวมกันทํานายประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไดถึงรอยละ 51.60 
สวนอีกรอยละ 48.40 เกิดจากอิทธิพลของตัวแปรอ่ืน ตัวแปรท่ีมีอิทธิพลในการทํานายสูงที่สุด คือ ตัวแปร
ดานการจัดองคกร รองลงมาไดแก ตัวแปรดานการควบคุม 
 สายชล แสงแดงชาติ (2555)61 ศึกษาทักษะการบริหารและบรรยากาศองคการที่มีผลตอ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตตรวจราชการกระทรวง
สาธารณสุข เขต 3 ผลการวิจัยพบวา ผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตตรวจราชการ
กระทรวงสาธารณสุข เขต 3 มีประสิทธิผลการปฏิบัติงานระดับมากท่ีสุด ทักษะการบริหารมาก บรรยากาศ
องคการอยูในระดับปานกลาง ทักษะการบริหารมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับประสิทธิผล
การปฏิบัติงานของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลฯ (r = 0.543 p-value < 0.01) บรรยากาศ
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องคการมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของผูอํานวยการโรงพยาบาล
สงเสริมสุขภาพตําบลฯ (r = 0.592 p-value < 0.01) ทักษะการบริหารและบรรยากาศองคการสามารถ
รวมกันอธิบายการผันแปรประสิทธิผลการปฏิบัติงานของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพ
ตําบลฯ ไดรอยละ 36.5 (adjusted R2 = 0.365 p <0.0001) 
 วุฒิพันธ ทานะมัย (2555)62 ศึกษาภาวะผูนําเสนทางสูเปาหมาย และการรับรูปจจัยเชิง
สถานการณท่ีมีผลตอประสิทธิผลการปฏิบัติงานของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล 
เขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี 3 พบวา ผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตตรวจราชการ
สาธารณสุขท่ี 3 มีประสิทธิผลของการปฏิบัติงานในระดับสูง และมีภาวะผูนําแบบมีสวนรวม ภาวะผูนํา
ท่ีแตกตางกันสงผลตอประสิทธิผลการปฏิบัติงานท่ีตางกัน  

 
 5.2 งานวิจัยตางประเทศ งานวิจัยตางประเทศท่ีเกี่ยวของ สรุปไดดังนี้ 
 ลาทีฟ เดวิด เอ (Latif, David A, 2002)63 ศึกษาหาความสัมพันธระหวางทักษะการบริหาร
กับประสิทธิผลการบริหารงานโดยมีขอคําถามคือทักษะการบริหารที่มีประสิทธิผลคืออะไร? และทําไม
ทักษะเหลานั้นจึงมีความสําคัญ เพื่อนํามาเปนตัวแบบในการสอนใหแกนักเรียนเภสัชศาสตร ซ่ึงเขาได
ต้ังสมมติฐานในการศึกษา คือ 1) เภสัชกรเปนผูบริหารนับต้ังแตเขาบริหารบุคคลอ่ืน 2) ทักษะพื้นฐานใน
การบริหารสามารถถายทอดจากคนหนึ่งไปสูอีกคนหน่ึงได ซ่ึงทักษะพื้นฐานในการบริหารเปนส่ิงจําเปน
สําหรับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน การเติบโตของผลิตภัณฑ ความสัมพันธของบุคคล จากการศึกษา
พบวาการฝกอบรมทักษะการบริหารในหลักสูตรเภสัชศาสตร สามารถทําใหนักเรียนเภสัชเปนผูบริหาร
ท่ีดี 
 ฮาฟซ มูฮัมหมัด อีสซาค, มูฮัมหมัด ซาฮีด อีคบาล, อาซาด ซาฮี (Hafiz Muhammad Ishaq, 
Muhammad Zahid Iqbal, Arshad Zahee, 2011)64 ศึกษาประสิทธิผลการปฏิบัติงานขององคกรในประเทศ
ปากีสถาน กลุมตัวอยางท่ีศึกษาคือผูจัดการและลูกจางในภาครัฐและเอกชนจํานวน 127 คน โดยใช
แบบสอบถามเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานและปจจัยท่ีมีตอประสิทธิผลการปฏิบัติงาน พบวากลุมตัวอยาง
มีความตระหนักในผลการปฏิบัติงาน เชน การเรียนรูดวยตนเอง ความสัมพันธระหวางประสิทธิภาพ และ
รางวัล การประเมินความเห็นเพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพ การพัฒนากลยุทธการฝกอบรม ความเครียด 
มากกวาปจจัยท่ีมีตอประสิทธิผลขององคกรไดแก นโยบายองคกร การประเมินผลกระทบ การใหรางวัล 
การสรางความกดดันทางอารมณ การไมไดรับการเสนอแนะ เปาหมายระยะส้ัน ความไมสอดคลองใน
การประเมิน ซ่ึงมุมมองของผูจัดการและลูกจางจะมีความแตกตางกันเกี่ยวกับปจจัยท่ีมีตอประสิทธิผล
การปฏิบัติงานขององคกร 
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 ซาบาฟ อาคฮา (Sabah Agha, 2011)65 ศึกษาวัฒนธรรมองคการที่มีผลตอประสิทธิภาพของ
องคการบทบาทการกล่ันกรองของส่ิงแวดลอมองคการและคานิยมผูบริหาร กลุมตัวอยางคือผูกอต้ัง
โรงพยาบาลเอกชนหรือผูบริหารที่มีอํานาจของการตัดสินใจเชิงกลยุทธ จํานวน 40 คน ใชแบบสอบถาม
เปนเคร่ืองมือในการศึกษา ผลการวิจัย พบวา สมรรถนะหลักมีผลกระทบในเชิงบวกตอผลการปฏิบัติงาน
ขององคกร และสมรรถนะหลักมีผลกระทบในเชิงบวกตอสมรรถนะในการแขงขันและพบวา สมรรถนะ
ในการแขงขัน มีผลกระทบในเชิงบวกตอผลการปฏิบัติงานขององคกร 
 ดร.โกลรัมรีซา ราฮีเมีย และดร.มาจิด วาฮีดิบ (Dr. Gholamreza Rahimia & Dr. Majid 
Vahedib, 2011)66 ศึกษาการศึกษาความสัมพันธระหวางสายอาวุโสและผูจัดการฝายพัฒนาบุคลากรใน
กระทรวงกระทรวงศึกษาธิการและประสิทธิผลขององคกรในระบบการศึกษาของประเทศอิหราน 
โดยไดศึกษาในผูบริหารระดับสูง ในตางจังหวัด 17 คน และผูบริหารฝายพัฒนาบุคลากรของกระทรวง
ศึกษา 17 คน รวม 34 คน ในประเทศอิหราน ใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการศึกษา ผลการวิจัย
พบวา ความรูทักษะและสมรรถนะไมมีความสัมพันธกับประสิทธิผลขององคกร และพบวาความรูและ
สมรรถนะของผูบริหารสามารถทํานายความผันแปรของประสิทธิผลองคการได รอยละ 61.5 และ
พบวาความรู และทักษะของผูบริหารสามารถทํานายความผันแปรของประสิทธิผลองคการได รอยละ 
69.7  

 เอ็ดวินาฟ อามัฟ (Edwinah Amah, 2012)67 ศึกษาการปรับตัวและประสิทธิผลขององคกร: 
การศึกษาของอุตสาหกรรมการธนาคารไนจีเรีย กลุมตัวอยางคือ ผูบริหารธนาคารในปะเทศไนจีเรีย 
จํานวน 388 คน ใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการศึกษา ผลการวิจัยพบวา สมรรถนะในการปรับตัว
และสวนแบงผลกําไรมีความสัมพันธกันเชิงบวก และพบวาความสามารถในการปรับตัวและความสามารถ
ในการผลิต ไมมีความสัมพันธกันพบวา มีความสัมพันธเชิงบวกอยางมีนัยสําคัญระหวางความสามารถ
ขององคกรเพ่ือตอบสนองตอการเปล่ียนแปลงและประสิทธิผล  
 สรุปงานวิจัยท่ีเกี่ยวของในเร่ืองประสิทธิผลขององคการ ท้ังในประเทศและตางประเทศ 
พบวาสวนใหญการประเมินประสิทธิผลจะมุงเนนในสวนของการวัดดานความสามารถในการปรับตัว 
(Adaptability) และความสามารถในการยืดหยุน (Flexibility) เปนลําดับแรก ๆ รองลงมาเปนความสามารถ
ในการผลิต (Productivity) และประสิทธิภาพ (Efficiency) ตามลําดับ สําหรับตัวแปรเชิงสาเหตุท่ีเปน
ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิผลการบริหารงาน คือ ปจจัยลักษณะบุคคล ปจจัยลักษณะองคการ ปจจัยดาน
บุคลากร ปจจัยลักษณะสภาพแวดลอมดานนโยบาย และปจจัยดานทรัพยากร เปนตน ซ่ึงลวนแตเกี่ยวของ
กับการบริหารจัดการองคการ ซ่ึงผูบริหารจําเปนตองมีทักษะ และความสามารถในการใชกระบวนการ
บริหารจัดการท่ีประกอบไปดวย การวางแผน การจัดโครงสรางองคการ การจัดบุคลากร การอํานวยการ 
การประสานงาน การควบคุม การรายงานและการประเมินผล ตามลําดับข้ันตอนท่ีดี ก็จะสงผลตอความ 
สําเร็จบรรลุวัตถุประสงคหรือเปาหมายท่ีวางไวอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลแกองคการ 
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รู 
รร

.ใน
ฝน

 90
0 ค

น 
รว
ม 

1,7
64

 คน
 

 

1. 
โด
ยภ

าพ
รว
มมี

ปร
ะสิ

ทธิ
ผล

อย
ูใน

ระ
ดับ

มา
ก เ
มื่อ

พิจ
าร
ณา

รา
ยด
าน

 ทุ
กด

าน
อย
ูใน

ระ
ดับ

มา
ก  

2. 
เมื่อ

เป
รีย
บเ
ทีย

บป
ระ
สิท

ธิผ
ลก

าร
บริ

หา
ร

สถ
าน
ศึก
ษา
ขั้น

พื้น
ฐาน

จํา
แน
กต
าม
ตํา
แห
นง

 
โด
ยร
วม

 แต
กต

างก
ันอ

ยา
งมี
นัย

สํา
คัญ

ทา
ง

สถิ
ติที่

 .0
5 

3. 
รา
ยด

าน
พบ

วา
 ด
าน

ปร
ะสิ

ทธิ
ภา
พ 
แล

ะ
ดา
นค

วาม
สา
มา
รถ
ใน
กา
รป
รับ

ตัว
 แต

กต
าง

กัน
อย

าง
ไม

มีน
ัยสํ

าคั
ญท

าง
สถิ

ติ 
ดา
น

ปริ
มา
ณแ

ละ
คุณ

ภา
พข

อง
ผล

ผลิ
ต 

แล
ะ

คว
าม
สา
มา
รถ
ใน
กา
รย
ืดห

ยุน
แต
กต

างก
ัน 

4. 
เปรี

ยบ
เที
ยบ
ปร
ะสิ

ทธิ
ผล
กา
รบ
ริห

ารส
ถา
น 

ศึก
ษา
ขั้น

พื้น
ฐา
น 
สัง

กัด
สํา

นัก
งา
นเ
ขต

พื้น
ที่ก

าร
ศึก

ษา
ชล

บุรี
 เข
ต 3

จํา
แน

กต
าม

ตํา
แห

นง
 แล

ะป
ระ
เภท

โร
งเรี

ยน
 โด

ยร
วม

แล
ะร
ายด

าน
 แต

กต
างก

ันอ
ยา
งมี
นัย

สํา
คัญ

ทา
งส

ถิติ
ที่ร

ะด
ับ 

.05
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ตา
รา
งที่

 2.
6 ส

รุป
ผล

งา
นว

ิจัย
ที่เ
กี่ย
วข

อง
 (ต

อ)
 

 ชื่อ
เรื่อ

ง/ผ
ูวิจั
ย 

ตัว
แป

รอิ
สร

ะ 
ตัว

แป
รต

าม
 

กลุ
มต

ัวอ
ยา
ง 

ผล
กา
รว
ิจัย

 
ปจ

จัย
ที่เ
อื้อ

ตอ
กา
รบ
รร
ลุค

วาม
 

พึง
พอ

ใจ
ขอ

งผู
บริ

หา
ร แ

ละ
ปร

ะสิ
ทธิ

ผล
ขอ

งโ
รง
พย

าบ
าล

ชุม
ชน

 เข
ต 6

 ป
ระ
เท
ศไ
ทย

  
อา
รย
า พ

ิทัก
ษโ

รจ
นา

นน
ท 

ป 
25

50
 (5

4) 

สม
รร
ถน

ะก
าร
บริ

หา
ร 

1. 
กา
รก

ําห
นด

แน
วท

าง
ใน
กา
รบ
รร
ลุผ

ลสํ
าเร็
จ 

2. 
กา
รพ

ัฒน
าสิ่
งอื่
น 
ๆ 

 
3. 

กา
รช

ี้นํา
 

4. 
ผล
กร
ะท
บแ
ละ
อิท

ธิพ
ล 

5. 
การ

เขา
ใจค

วาม
สัม

พัน
ธ

ระ
หว

าง
บุค

คล
 

6. 
กา
รรั
บรู

สิ่ง
ที่เ
กี่ย
วข
อง

กับ
อง
คก

าร
 

7. 
ภา
วะ
ผูน

ํา 
ทัก

ษะ
กา
รบ

ริห
าร

 
1. 

ทัก
ษะ

ดา
นเ
ทค

นิค
 

2. 
ทัก

ษะ
ดา
นค

น 
3. 

ทัก
ษะ

ดา
นค

วา
มคิ

ด 

คว
าม

พึง
พอ

ใจ
ใน

งา
นข

อง
ผูบ

ริห
าร

 
8. 

ลัก
ษณ

ะง
าน

 
9. 

กา
รบ

ังคั
บบั

ญช
า 

10
. เพ

ื่อน
รว
มง
าน

 
11

. ก
าร
เลื่อ

นตํ
าแ
หน

ง 
12

. ร
าย
ได

แล
ะส

วัส
ดิก

าร
 

ปร
ะส
ิทธิ

ผล
อง
คก

าร
ขอ
งร
พช

. 
เข
ต 

6 
1. 

พัน
ธก

ิจ 
2. 

กา
รใ
หค

วา
มสํ

าคั
ญ 

3. 
บุค

ลา
กร

 
4. 

ระ
บบ

 
5. 

ภา
วะ
ผูน

ํา 
6. 

สัม
พัน

ธภ
าพ

 
7. 

กา
รจ
ัดก

าร
คว

าม
ขัด

แย
ง 

ผูบ
ริห

าร
ระ
ดับ

สูง
แล
ะก
ลา
ง

ขอ
ง ร

พช
.เข
ต 6

 ที่
มีข

นา
ด 

30
 เตี

ยง
ขึ้น

ไป
 จํา

นว
น 

19
2 

คน
 

13
. ผู
บริ

หา
รฯ
พึง

พอ
ใจ
ใน

งา
น 

 
14

. ป
ระ
สิท

ธิผ
ลข

อง
รพ

ช.เ
ขต

 6 
อย
ูใน
ระ
ดับ

ปา
นก

ลา
ง 

15
. ผู
บริ

หา
รฯ

 มีส
มร
รถ
นะ

กา
รบ

ริห
าร
อย
ูใน

ระ
ดับ

ปา
นก

ลา
ง แ

ละ
มีทั

กษ
ะก
าร
บริ

หา
ร

ใน
ระ
ดับ

ดี 
16

. ส
มร

รถ
นะ

กา
รบ

ริห
าร

 แล
ะมี

ทัก
ษะ

กา
ร

บริ
หา
รไ
มมี

ผล
ตอ

คว
าม
พึง

พอ
ใจ
ใน
งาน

 
17

. ทั
กษ
ะด
าน
คน
แล
ะค
วาม

คิด
 รว

มทั้
งส
มร
รถ
นะ

กา
รบ

ริห
าร
ดา
นภ

าว
ะผู
นํา

มีผ
ลน

อย
มา
ก

ที่จ
ะทํ

าใ
หป

ระ
สิท

ธิผ
ลข

อง
 รพ

ช. 
เขต

 6 
ดีขึ้

น 
18

. ส
มร

รถ
นะ

กา
รบ

ริห
าร
ไม

มีส
วน

ทํา
ให


ปร

ะสิ
ทธิ

ผล
ขอ

ง ร
พช

. เข
ต 6

 ดีขึ้
นเ
ลย
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เกศ
ริน

  ก
อง
สน

ั่น 
 

 
    

    
    

    
    

    
    

 ท
บท

วน
วร
รณ

กร
รม

 / 5
6 

ตา
รา
งที่

 2.
6 ส

รุป
ผล

งา
นว

ิจัย
ที่เ
กี่ย
วข

อง
 (ต

อ)
 

 ชื่อ
เรื่อ

ง/ผ
ูวิจั
ย 

ตัว
แป

รอิ
สร

ะ 
ตัว

แป
รต

าม
 

กลุ
มต

ัวอ
ยา
ง 

ผล
กา
รว
ิจัย

 

ปร
ะสิ

ทธิ
ผล

กา
รป

ฏิบั
ติง
าน

สง
เส
ริม

โภ
ชน

าก
าร
ขอ

งค
รู

อน
ามั
ยโ
คร
งก
ารต

าม
พร
ะร
าช

- 
ดํา
ริส

มเด็
จพ

ระ
เท
พรั

ตน
รา
ช-

สุด
าฯ

 ส
ยา
มบ

รม
รา
ชก

ุมา
รี 

ขอ
งแ
กว

กัล
ยา

 ขว
ัญพ

รม
 

ป 
25

51
 (5

5) 
 

1. ก
ารบ

ริห
ารแ

บบ
มีส

วน
รว
ม  

2. บ
รร
ยา
กา
ศอ

งค
กร

 
3. ค

วาม
สา
มาร

ถด
าน
บริ
หา
ร 

ปร
ะสิ

ทธิ
ผล

กา
รป

ฏิบั
ติง
าน

 
ครู
อน

ามั
ยโ
รง
เรีย

น 
จํา
นว

น 
22

2 ค
น 

พบ
วา
ปร

ะสิ
ทธิ

ผล
กา
รป

ฏิบั
ติง
าน

สง
เส
ริม

โภ
ชน

าก
าร
ขอ

งค
รูอ
นา
มัย

โร
งเรี

ยน
โค
รง
กา
ร

ตา
มพ

ระ
รา
ชดํ

าริ
 ส
มเ
ด็จ

พร
ะเท

พรั
ตน

รา
ช-

สุด
าฯ

 สย
าม
บร

มร
าช
กุม

ารี
 มีร

ะด
ับป

าน
กล

าง 
กา
รบ

ริห
าร
แบ

บมี
สว

นร
วม

มีค
วา
มสั

มพ
ันธ


กัน

ทา
งบ

วก
กับ

 ป
ระ
สิท

ธิ ผ
ลก

าร
ปฏิ

บัติ
งา
น 

(r=
0.7

7) 
บร

รย
าก
าศ
อง
คก

าร
 มีค

วา
มสั

มพ
ันธ


กัน

ทา
งบ

วก
กับ

 ป
ระ
สิท

ธิผ
ลก

าร
ปฏิ

บัติ
งา
น 

(r=
0.5

3) 
แล

ะค
วา
มส

าม
าร
ถเ
ชิง

สม
รร
ถน

ะ
ดา
นบ

ริห
าร

 มี
คว
าม
สัม

พัน
ธก

ันท
างบ

วก
กับ

 
ปร

ะสิ
ทธิ

ผล
กา
รป

ฏิบั
ติง
าน

 (r
=0

.76
) พ

บว
า

กา
รบ
ริห

ารแ
บบ

มีส
วน

รว
ม ค

วา
มส

าม
ารถ

 เชิ
ง

สม
รร
ถน

ะด
าน
บริ

หา
รแ
ละ
บร
รย
าก
าศ
อง
คก

าร
สา
มา
รถ
รว
มก

ันอ
ธิบ

ายค
วาม

ผัน
แป
รป
ระ
สิ ท

ธิผ
ล

กา
รป

ฏิบั
ติง
าน

ได
รอ
ยล
ะ 7

2 (
R2 =0

.72
) 
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ตา
รา
งที่

 2.
6 ส

รุป
ผล

งา
นว

ิจัย
ที่เ
กี่ย
วข

อง
 (ต

อ)
 

 ชื่อ
เรื่อ

ง/ผ
ูวิจั
ย 

ตัว
แป

รอิ
สร

ะ 
ตัว

แป
รต

าม
 

กลุ
มต

ัวอ
ยา
ง 

ผล
กา
รว
ิจัย

 
กา
รว
ิเค
รา
ะห

ปจ
จัย
ที่ส

งผ
ล

ตอ
ปร

ะสิ
ทธิ

ผล
อง
คก

าร
ขอ

ง
โรง

เรีย
น สั

งก
ัดก
รุง
เทพ

มห
าน
คร

 
นา

ยน
ฤท

ธิ์ แ
สง

สุข
สว

าง
 ป
 

25
52

 (5
6) 

        

1. 
ปจ

จัย
ลัก

ษณ
ะอ
งค
กา
ร 

2. 
ปจ

จัย
ลัก

ษณ
ะส

ภา
พ 

แว
ดล

อม
  

3. 
ปจ

จัย
ลัก

ษณ
ะบุ

คค
ล 

4. 
ปจ

จัย
ลัก

ษณ
ะน

โย
บา
ย

กา
รบ

ริห
าร
แล

ะก
าร

ปฏิ
บัติ

 
 

ปร
ะสิ
ทธิ

ผล
องค

การ
ขอ
งโร

งเรี
ยน

 
สัง

กัด
กรุ
งเท

พม
หา

นค
ร คื

อ  
1. 

ดา
นค

วา
มส

าม
าร
ถใ
นก

าร
รัก
ษา
แบ

บแ
ผน

วัฒ
นธ

รร
ม 

2. 
ดา
นค

วา
มส

าม
าร
ถใ
นก

าร
บร

รลุ
เป
าห

มา
ย 

3. 
ดา
นค

วา
มส

าม
าร
ถใ
นก

าร 
บูร

ณา
กา
ร  

4. 
ดา
นค

วา
มส

าม
าร
ถใ
นก

าร
ปรั

บตั
ว  

 

ผอ
 .ร.
ร. 
ปร
ะถ
มศึ

กษ
า สั

งก
ัด 

กท
ม.
จํา
นว

น 
43

0 
คน

 ครู
หัว

หน
าฝ
าย
วิช

าก
าร

 ร.
ร.

ปร
ะถ

มศึ
กษ

า สั
งก
ัด ก

ทม
. 

จํา
นว

น 4
30

 คน
 รว

มจ
ําน
วน

 
86

0 ค
น 

    

พบ
วา

 ป
ระ
สิท

ธิผ
ลอ

งค
กา
รข
อง

 ร.
ร. 
สัง

กัด
  

กท
ม. 
อย
ูใน
ระ
ดับ

มา
กทั้

ง 4
 ดา

น 
โด
ยใ
นด

าน
คว
าม
สา
มา
รถ
ใน
กา
รรั
กษ

าแ
บบ

แผ
นว

ัฒน
ธร
รม

 
มีป

ระ
สิท

ธิผ
ลสู

งสุ
ด ร

อง
ลง
มา
คือ

ดา
นค

วา
ม 

สา
มา
รถ

ใน
กา
รบ

รร
ลุเ
ปา

หม
าย

 ด
าน

คว
าม

 
สา
มา
รถ
ใน
กา
รบู

รณ
าก
าร 
แล
ะด
าน
คว
าม
สา
มา
รถ

ใน
กา
รป

รับ
ตัว

 ตา
มลํ

าด
ับ 

ปจ
จัย
ที่ส

งผ
ลต

อป
ระ
สิท

ธิผ
ลอ

งค
กา
รข

อง
  

ร.ร
. สั
งก
ัด ก

ทม
. โ
ดย
รว
ม ทั้

ง 4
 ป
จจ
ัยส
าม
ารถ

ทํา
นา

ยป
ระ
สิท

ธิผ
ล ไ

ดร
อย
ละ

 99
.70

 
ปจ

จัย
ระ
ดับ

บุค
คล

สา
มา
รถ
อธิ

บา
ยค
วา
มแ

ปร
 

ปร
วน

ขอ
งป
ระ
สิท

ธิผ
ลข

อง
 ร.
ร. 
สัง
กัด

 กท
ม. 

มา
กที่

สุด
 รอ

ยล
ะ 9

9.3
0  
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สร
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ตัว
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กลุ
มต

ัวอ
ยา
ง 

ผล
กา
รว
ิจัย

 
ปจ

จัย
ที่มี

ตอ
ปร

ะสิ
ทธิ

ผล
กา
ร

ปฏิ
บัติ

งาน
ขอ
งก
อง
สา
ธาร

ณสุ
ข

แล
ะสิ่

งแ
วด
ลอ

ม ข
อง
เทศ

บา
ล

ตํา
บล

ใน
จัง
หว

ัดอุ
ทัย

ธา
นี 

ขอ
งธ
นก

ฤต
 ชัย

ภวิ
ัฒน

กุล
 

ป 
25

53
 (5

7) 
   

ปจ
จัย

 7 
ดา
น 
คือ

 
1. 

ดา
นลั

กษ
ณะ

ขอ
งอง

คก
าร 

 
2. 

นโ
ยบ

าย
กา
รบ

ริห
าร

 
3. 

ทรั
พย

าก
ร  

4. 
คว

าม
สา
มา
รถ
ใน

กา
ร

ปฏิ
บัติ

งา
น 

 
5. 

แร
งจ
ูงใ
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 สรุปในบทท่ี 2 ผูวิจัยกลาวถึงวรรณกรรมท่ีผูวิจัยทบทวน ซ่ึงแบงไดเปน 5 สวน คือ แนวคิด
และทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิผล ความเปนมาและแนวคิดของสมรรถนะ แนวคิดทฤษฎีดานการบริหาร 
มาตรฐานโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล และเกณฑมาตรฐานคุณภาพเครือขายบริการปฐมภูมิ และ
งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ ในการวิจัยเร่ืองสมรรถนะการบริหารงานท่ีมีผลตอประสิทธิผลการบริหารโรงพยาบาล
สงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 ผูวิจัยกําหนดตัวแปรท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้ โดย 
ตัวแปรอิสระ (Independent variable) คือสมรรถนะการบริหารงานซ่ึงใชแนวคิดสมรรถนะดานการบริหาร 
งานของเฮล กรุป (Hay Group) และสเปนเซอร และสเปนเซอร (Spencer & Spencer) ซ่ึงสะทอนใหเห็น
ถึงลักษณะของปฏิบัติงาน และเปนปจจัยแหงความสําเร็จ หรือเปนปจจัยท่ีนําไปสูผลลัพธในการปฏิบัติงาน
ท่ีตองการไดทําใหองคการสามารถตรวจสอบไดวาบุคคลากรยังขาดความสามารถดานใด ซ่ึงจะชวยแกไข
และพัฒนาไดอยางถูกวิธี กลาวคือบุคลากรไดรับโอกาสในการพัฒนาตนเองใหมีความพรอมท่ีจะ
รับผิดชอบงานท่ีสูงข้ึน สวนองคการเองก็ไดรับผลดีในแงของการมีประสิทธิภาพมากข้ึน เนื่องจากมี
พนักงานท่ีมีสมรรถนะในการปฏิบัติงานอยางแทจริง มี 7 องคประกอบ คือ การมุงผลสัมฤทธ์ิ (Achievement 
orientation) การพัฒนาคนอ่ืน ๆ (Developing others) ความสามารถในการอํานวยการ (Directiveness) 
อิทธิพลและแรงจูงใจ (Impact and influence) ความเขาใจผูอ่ืน (Interpersonal understanding) ความเขาใจ
องคการ (Organisational awareness) และการเปนผูนําทีม (Team leadership) 
 ตัวแปรตาม (Dependent variable) คือ ประสิทธิผลการบริหารโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพ
ตําบล ซ่ึงใชแนวคิดการวัดประสิทธิผลองคการของพอล มอตต (Paul E Mott) เนื่องจากเปนการวัด
ประสิทธิผลขององคการตามตัวแบบการบูรณาการระหวางเปาหมาย และระบบทรัพยากร (Integrate goal 
and system-resource model of effectiveness) ซ่ึงเหมาะกับการประเมินประสิทธิผลของโรงพยาบาล
สงเสริมสุขภาพตําบล ซ่ึงเปนหนวยงานภาครัฐท่ีใหบริการประชาชน และในการวัดผลผลิตไมไดใช
คาใชจายตอหนวย (Unit cost) และผลผลิตตอช่ัวโมงท่ีทํางาน ประกอบดวย ปจจัย 3 ประการ คือ ความ 
สามารถในการผลิต (Productivity) ความสามารถในการปรับตัว (Adaptability) และความยืดหยุน (Flexibility) 
ซ่ึงผูวิจัยไดนําเสนอความสัมพันธระหวางตัวแปรตาง ๆ ตามกรอบแนวคิดการวิจัยในบทท่ี 1 และเพื่อ 
ใหงานวิจัยมีความนาเช่ือถือ ผูวิจัยจึงกําหนดวิธีการดําเนินการวิจัยในบทที่ 3 ตอไป 
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บทท่ี 3 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 
 
 การดําเนินการวิจัยเร่ือง สมรรถนะการบริหารงานท่ีมีผลตอประสิทธิผลการบริหารโรงพยาบาล
สงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพเครือขายบริการท่ี 6 กระทรวงสาธารณสุข ในครั้งนี้ เพื่อใหการวิจัย
บรรลุจุดมุงหมาย ผูวิจัยจึงกําหนดวิธีการดําเนินการวิจัย รายละเอียดดังตอไปนี้ 

3.1 รูปแบบการวิจัย 
3.2 ประชากร กลุมตัวอยาง  
3.3 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
3.4 การประเมินคุณภาพเคร่ืองมือ 
3.5 การเก็บรวบรวมขอมูล 
3.6 ขอพิจารณาดานจริยธรรม 
3.7 การวิเคราะหขอมูล 

 
 

3.1 รูปแบบการวิจัย 
 การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงอรรถาธิบาย (Explanatory research) โดยใชวิธีการสํารวจ
แบบภาคตัดขวาง (Cross-sectional study) เพื่อคนหาสมรรถนะการบริหารงานท่ีมีผลตอประสิทธิผลการ
บริหารโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพ
เครือขายบริการที่ 6        
 
 

3.2 ประชากร กลุมตัวอยาง  
1. ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ ผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขต

สุขภาพเครือขายบริการที่ 6 ซ่ึงประกอบดวยจังหวัดชลบุรี จังหวัดฉะเชิงเทรา จังหวัดสระแกว จังหวัด
จันทบุรี จังหวัดระยอง จังหวัดปราจีนบุรี จังหวัดสมุทรปราการ และจังหวัดตราด ในชวงท่ีศึกษา ป 2556 
จํานวน 774 คน 
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2. ขนาดตัวอยางท่ีใชในการวิจัย  คือ ผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขต 
สุขภาพเครือขายบริการที่ 6 ในปงบประมาณ 2556 จํานวน 250 คน ท่ีไดมาจากการคํานวณขนาดตัวอยาง  
แลวใชวิธีการสุมโดยใชหลักความนาจะเปน (Probability sampling) และนําจํานวนตัวอยางมาทําการ
สุมอยางงาย ( Simple random sampling ) อีกคร้ังดวยวิธีจับฉลากรายช่ือแบบไมแทนท่ี (Sampling with-
out replacement) จนครบตามจํานวน 

3. การคํานวณขนาดตัวอยาง 
 ขนาดตัวอยางในการวิจัยคร้ังนี้ คํานวณจากสูตรโดยใชสูตรของรอสเนอร และเบอรนารด 
(Rosner and Bernard)68 ดังนี้ 
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วิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยใชคา r =0.57 ท่ีระดับความเช่ือม่ัน  0.05 จากผลการ 
วิจัยของ บุญนริศ สายสุม58

 α   = Error type I (กําหนดใหมีคาเทากับ 0.05) 
 Z1- α  = 1.645  ท่ีระดับความเช่ือม่ัน 95% 
 β = Error type II (กําหนดใหมีคาเทากับ 0.05) 
 Z1-β = 1.645 ท่ีระดับความเช่ือม่ัน 95% 
 n = ขนาดตัวอยาง 
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จากการคํานวณจะไดขนาดกลุมตัวอยางเทากับ 208 คน จากการวิจัยของวุฒิพันธ ทานะมัย62 

พบวาอัตราการไมไดรับแบบสอบถามกลับ รอยละ 18.24 เพื่อปองกันความคลาดเคล่ือนของกลุมตัวอยาง
ในกรณีไดรับแบบสอบถามกลับมาไมครบหรือแบบสอบถามท่ีไดรับไมสมบูรณ ผูวิจัยไดเพิ่มขนาด
ตัวอยางอีกรอยละ 20.00 ซ่ึงจะไดขนาดกลุมตัวอยางเปน 250 คน   

 
ตารางท่ี 3.1 จํานวนประชากรและกลุมตัวอยาง 

 
ลําดับ จังหวัด จํานวนหนวยบริการปฐมภมิู (แหง) สัดสวน กลุมตัวอยาง 

1. ชลบุรี 120 15.50 39 
2. ฉะเชิงเทรา 117 15.12 37 
3. สระแกว 107 13.82 35 
4. จันทบุรี 105 13.57 34 
5. ระยอง 95 12.27 31 
6. ปราจีนบุรี 93 12.02 30 
7. สมุทรปราการ 71 9.17 23 
8. ตราด 66 8.53 21 
 รวม 774 100.00 250 
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3.3 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล เปนแบบสอบถามท่ีผูวิจัยแปลและประยุกตข้ึน
โดยศึกษาจากเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ แบงออกเปน 3 สวน ดังนี้ 

สวนท่ี 1 แบบสอบถามเพ่ือวัดประสิทธิผลการบริหารโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล 
ผูวิจัยไดแปลและประยุกตจากแนวคิดของพอล มอตต (Paul E Mott)13 มีขอถามจํานวน 11 ขอ ครอบคลุม
ปจจัยประสิทธิผล 3 ประการ ประกอบดวย  

1. ความสามารถในการผลิต (Productivity) วัดคาเฉล่ียจากคําถามใน 3 ประเด็น คือ 

ปริมาณงาน คุณภาพงาน และประสิทธิภาพของงาน จํานวน 3 ขอถาม 
2. ความสามารถในการปรับตัว (Adaptability) วัดคาเฉล่ียจากคําถามใน 4 ประเด็น คือ การ

คาดการณปญหาและการแกไขปญหา การรับรูถึงศักยภาพ  ความรวดเร็วของปรับตัว และความถ่ีของ
การปรับตัว จํานวน 6 ขอถาม  

3. ความยืดหยุน (Flexibility) วัดคาเฉล่ียจากคําถามในประเด็นการปรับตัวใหเทาทันกับ
การเปล่ียนแปลง หรือภาวะฉุกเฉิน เปนการวัดประสิทธิผลโดยรวม จํานวน 2 ขอถาม 
 

เกณฑการใหคะแนน 
 ขอคําถามท้ังหมด 11ขอ มีลักษณะเปนแบบวัดระดับความคิดเห็นใหเลือกตอบในลักษณะ

ประมาณคา (Rating scale) ประกอบดวย 5 ตัวเลือก ต้ังแตระดับพฤติกรรมหรือการปฏิบัติหรือการแสดงออก
นอยท่ีสุดถึงระดับพฤติกรรมหรือการปฏิบัติหรือการแสดงออกมากท่ีสุด เลือกตอบเพียง 1 ตัวเลือก 
ดังนี้ 

1 หมายถึง  ระดับพฤติกรรมหรือการปฏิบัติหรือการแสดงออกนอยท่ีสุด 
2 หมายถึง  ระดับพฤติกรรมหรือการปฏิบัติหรือการแสดงออกนอย 
3 หมายถึง  ระดับพฤติกรรมหรือการปฏิบัติหรือการแสดงออกปานกลาง 
4 หมายถึง  ระดับพฤติกรรมหรือการปฏิบัติหรือการแสดงออกมาก 
5 หมายถึง  ระดับพฤติกรรมหรือการปฏิบัติหรือการแสดงออกมากท่ีสุด 

 

 เกณฑการแปลผลคะแนน 
 ทําโดยการรวมคะแนนประสิทธิผลของผูตอบแบบสอบถามท้ังหมด แลวหารดวยจํานวน
ของผูตอบแบบสอบถาม แบงการแปลผลคะแนนเปน 3 ระดับคือ ตํ่า ปานกลาง สูง ดังนี้ 
 คะแนนเฉล่ีย    1.00 - 2.33        มีประสิทธิผลตํ่า 
 คะแนนเฉล่ีย    2.34 - 3.67        มีประสิทธิผลปานกลาง 
 คะแนนเฉล่ีย    3.68 - 5.00        มีประสิทธิผลสูง  
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 สวนท่ี 2 แบบสอบถามเพ่ือวัดสมรรถนะการบริหารงาน ผูวิจัยไดแปลและประยุกตจาก
แบบสอบถามสมรรถนะดานการบริหารงาน (Managerial Competency Questionnaire: MCQ) ของ Hay/ 
McBer42 จํานวน 56 ขอถาม ประเมิน 7 สมรรถนะ ประกอบดวย 

1. การมุงผลสัมฤทธ์ิ (Achievement orientation) จํานวน  8 ขอถาม ขอท่ี 1 - 8 
2. การพัฒนาคนอื่น ๆ (Developing others) จาํนวน  8 ขอถาม ขอท่ี 9 - 16 
3. ความสามารถในการอํานวยการ (Directiveness) จํานวน  8 ขอถาม ขอท่ี 17 - 24 
4. อิทธิพลและแรงจูงใจ (Impact and influence) จํานวน  8 ขอถาม ขอท่ี 25 - 32 
5. ความเขาใจผูอ่ืน (Interpersonal understanding) จํานวน  8 ขอถาม ขอท่ี 33 - 40 
6. ความเขาใจองคการ (Organisational awareness) จํานวน  8 ขอถาม ขอท่ี 41 - 48 
7. การเปนผูนําทีม (Team leadership) จํานวน  8 ขอถาม ขอท่ี 49 - 56 

 

เกณฑการใหคะแนน 
ขอคําถามท้ังหมด  56 ขอ ลักษณะแบบสอบถามใหเลือกตอบตามความคิดเห็น วัดโดย

ใชแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) ประกอบดวย 5 ตัวเลือก เลือกตอบเพียง 1 ตัวเลือก 
ดังนี้ 

ระดับการปฏิบัติ  ขอความเชิงบวก ขอความเชิงลบ 
 ไมเคยปฏิบัติ    0  คะแนน  4  คะแนน 
 มีการปฏิบัติอยูในระดับนอย 1  คะแนน  3  คะแนน  
 มีการปฏิบัติอยูในระดับปานกลาง 2  คะแนน  2  คะแนน  
 มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก 3  คะแนน  1  คะแนน  

มีการปฏิบัติอยูในระดับมากท่ีสุด 4  คะแนน  0  คะแนน 
 

 เกณฑการแปลผลคะแนน 
การแปลความหมายของคะแนนรวมเพ่ือวัดระดับของสมรรถนะการบริหารงาน แบงออก 

เปน 5 ระดับ ดังนี้  
คะแนน 0.00 - 6.40         มีสมรรถนะในการบริหารงานนอยมาก 
คะแนน 6.41 - 12.81         มีสมรรถนะในการบริหารงานนอย 
คะแนน 12.82 - 19.22       มีสมรรถนะในการบริหารงานปานกลาง 
คะแนน 19.23 - 25.63       มีสมรรถนะในการบริหารงานมาก 
คะแนน 25.64 - 32.00       มีสมรรถนะในการบริหารงานมากท่ีสุด 
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 สวนท่ี 3 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษาสูงสุด ระยะเวลาในการดํารงตําแหนง จํานวนบุคลากร จํานวนประชากร ท่ีรับผิดชอบ และ
ระดับข้ันท่ีผานเกณฑการประเมิน PCA จํานวน 8 ขอถาม 

 
 

3.4 การประเมินคุณภาพเครื่องมือ 
 
 การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 

 1.  ตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Content validity) ดําเนินการดังนี้ 
1.1 นําแบบสอบถามท่ีสรางข้ึนเสนออาจารยท่ีปรึกษาเพื่อพิจารณาความ 

ครอบคลุมของเน้ือหาและนํามาปรับปรุงแกไข 
1.2 นําเสนอผูเช่ียวชาญเพ่ือพิจารณาความถูกตอง และความครอบคลุม

ของเนื้อหาในเร่ืองท่ีจะวัด จากผูเช่ียวชาญจํานวน 3 ทาน 
1.3 ตรวจสอบรายละเอียด และแกไขแบบสอบถามตามท่ีผูเช่ียวชาญ

เสนอแนะ 
1.4 นําแบบสอบถามท่ีไดดําเนินการแกไขแลวเสนออาจารยท่ีปรึกษา เพื่อ

ตรวจสอบความถูกตองของรูปแบบ และความเหมาะสมของภาษาอีกคร้ัง กอนนําไปทดลองใช 
 2.  การหาความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม (Reliability) ดังนี้ 

2.1 นําแบบสอบถามท่ีผานการปรับปรุงแกไขแลวไปทดลองใช (Try-out) 
กับผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล ในโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลท่ีไมใชกลุม
ตัวอยางในการศึกษา จํานวน 30 คน 

2.2 นําแบบสอบถามมาวิเคราะหความนาเช่ือถือ ดวยวิธีวัดความสอดคลอง
ภายใน (Internal consistency) โดยใชคาสัมประสิทธ์ิอัลฟาของครอนบาจ (Cronbach’s Alpha Coefficient) 
ยอมรับท่ี > 0.769 ซ่ึงจากการหาคาความเช่ือม่ันของตัวแปรท่ีทําการวิจัยท้ัง 2 ตัวแปร คือ ประสิทธิผล
การบริหาร รพ.สต. และสมรรถนะการบริหารงาน มีคาความเช่ือม่ัน (Reliability) เทากับ 0.889 และ 
0.955 ตามลําดับ และผูวิจัยไดปรับขอถามในแบบสอบถามสวนท่ี 2 ขอถามท่ี 1, 5, 6-8, 10-11, 13-14, 
20, 22-24, 27, 31, 39, 41-43, 54, 56 ท่ีมีคา Corrected Item-Total Correlation ตํ่ากวา .40069 ใหมใหภาษา
ชัดเจนไมกํากวม เขาใจงาย แตยังมีความหมายคงเดิม 
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ตารางท่ี 3.2 ความเช่ือม่ันของแบบสอบถามและคาความสอดคลองภายใน (Internal Consistency) 
 

แบบสอบถาม 
Corrected Item-

Total Correlation 
Coefficient  

Alpha 

1. ประสิทธิผลการบริหาร รพ.สต.   .889 

 1.1 ความสามารถในการผลิต (Productivity) .469 - .546  

 1.2 ความสามารถในการปรับตัว (Adaptability) .472 - .835  

 1.3 ความยืดหยุน (Flexibility) .623 - .742  

2. สมรรถนะการบริหารงาน   .955 

 2.1 การมุงผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Orientation) .153 - .632  

 2.2  การพัฒนาคนอ่ืน ๆ (Developing Others)       .334 - .751  

 2.3  ความสามารถในการอํานวยการ (Directiveness)      -.055 - .644  

 2.4  อิทธิพลและแรงจูงใจ (Impact and Influence)     .388 - .754  

 2.5  ความเขาใจผูอ่ืน (Interpersonal Understanding) .445 - .747  

 2.6  ความเขาใจองคการ (Organisational Awareness)      .245 - .658  

 2.7  การเปนผูนําทีม (Team Leadership)                          .420 - .756  

 
 
3.5 การเก็บรวบรวมขอมูล  
 ผูวิจัยกําหนดข้ันตอนในการเก็บรวบรวมขอมูล ดังนี้ 

1. จัดทําทะเบียนรายช่ือโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล ในเขตสุขภาพเครือขายบริการ
ท่ี 6 ท่ีไดจากการสุมตัวอยาง 

2. ดําเนินการยื่นขอจริยธรรมวิจัยในมนุษย ของมหาวิทยาลัยมหิดล 
3. ขอหนังสือแนะนําตัวจากบัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัยมหิดล เพื่อสงไปยังนายแพทย

สาธารณสุขจังหวัด ในเขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 เพื่อขอความอนุเคราะหสําหรับการทําวิจัยใน
คร้ังนี้ 

4. จัดสงแบบสอบถามทางไปรษณีย พรอมท้ังแนบซองเปลาติดแสตมปท่ีจาหนาซอง
กลับถึงผูวิจัย จํานวนเทากับกลุมตัวอยาง โดยไมมีคาตอบแทนใหกับผูตอบแบบสอบถาม ซ่ึงผูวิจัยเปน
ผูรับผิดชอบคาใชจายในการสงกลับ พรอมท้ังกําหนดวัน เวลา ในการสงแบบสอบถาม 
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5. เม่ือไดรับแบบสอบถามคืนมา  ผูวิจัยนําแบบสอบถามมาตรวจสอบเพ่ือความสมบูรณ
ของขอมูล แลวนําขอมูลมาวิเคราะหเพื่อนําเสนอตอไป  

 
 
3.6 ขอพิจารณาดานจริยธรรม 
 ในการทําวจิัยคร้ังนี้ ผูวิจัยดําเนินการขอจริยธรรมการวิจัยในมนุษย ซ่ึงผูวิจัยกําหนดแนวทาง
ปองกันผลกระทบดานจริยธรรม จากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในมนุษย ท่ีอาจเกิดข้ึนกับกลุม
ตัวอยาง ดังนี้ 

1. ผูวิจัยยื่นขอจริยธรรมจากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในมนุษย คณะสาธารณสุข-
ศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล 

2. ผูวิจัยขออนุญาตเก็บขอมูลในโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตบริการสุขภาพ 
เครือขายบริการที่ 6 โดยนําหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล ยื่นตอนายแพทยสาธารณสุข
จังหวัด  

3. ผูวิจัยแนบเอกสารใบยินยอมเขารวมการวิจัย ซ่ึงมีรายละเอียดของการวิจัยและสิทธิของ
ผูเขารวมการวิจัย ในการอยูรวมการวิจัยหรือออกจากการวิจัยโดยไมบังคับ 

4. ขอมูลของผูเขารวมวิจัยจะเก็บรักษาไวเปนความลับ และนําเสนอผลการวิจัยในภาพรวม 
ไมเกิดผลกระทบตอการปฏิบัติงานของผูเขารวมวิจัย 
 
 

3.7 การวิเคราะหขอมูล 
 วิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรโปรแกรมสําเร็จรูป ซ่ึงมีข้ันตอนดังนี้ 

1. ตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถามเพื่อใหไดขอมูลท่ีถูกตองครบถวนตามท่ี
กําหนดไว 

2. ประมวลขอมูลดวยคอมพิวเตอร โปรแกรมสําเร็จรูป  
 
 สถิติท่ีใชในการวิจัย 

1. สถิติพรรณนา (Descriptive Statistics)  
 ใชในการแจกแจงความถ่ี (Frequency) รอยละ (Percentage) คาเฉล่ีย (Mean) สวนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (Standard deviation) เพื่ออธิบายขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม ประสิทธิผลการบริหาร
โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล และความสามารถการบริหารงาน 
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2. สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics)  
2.1 วิเคราะหความสัมพันธของสมรรถนะการบริหารงาน กับประสิทธิผลการ 

บริหารโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล ของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล  เขตสุขภาพ
เครือขายบริการที่ 6 โดยใชสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s product moment correlation 
coefficient) กําหนดระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยแปลความหมายของความสัมพันธ  ตาม
แนวคิดของเอลิฟสัน (Elifson)70 ดังนี้ 
  ไมมีความสัมพันธ  r = 0 
  ความสัมพันธตํ่า  r = ± 0.01 - ± 0.30 
  ความสัมพันธปานกลาง  r = ± 0.31 - ± 0.70 
  ความสัมพันธสูง  r = ± 0.71 - ± 0.99 
  ความสัมพันธกันอยางสมบูรณ r = ± 1 
 
   สําหรับทิศทางความสัมพันธ พิจารณา ดังนี้ 
  คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r)  มีคาเปนลบ แสดงวา มีความสัมพันธกันใน 
ทางลบหรือทิศทางตรงกันขาม 
  คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r)  มีคาเปนบวก แสดงวา มีความสัมพันธกันใน
ทางบวกหรือทิศทางเดียวกัน 

2.2 วิเคราะหความสามารถในการอธิบายความผันแปรของสมรรถนะการ
บริหารงานกับประสิทธิผลการบริหารโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล โดยใชสถิติการวิเคราะหถดถอย
พหุ (Multiple regression analysis) กําหนดระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

สรุปบทท่ี 3 ผูวิจัยนําเสนอวิธีดําเนินการวิจัย เปนการวิจัยเชิงอรรถาธิบาย (Explanatory 
research)โดยใชวิธีการสํารวจแบบภาคตัดขวาง (Cross-sectional study) เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยเปน
แบบสอบถาม  จํานวนกลุมตัวอยางจํานวน  250 คน ซ่ึงประกอบดวย  จังหวัดชลบุรี จังหวัดฉะเชิงเทรา 
จังหวัดสระแกว จังหวัดจันทบุรี จังหวัดระยอง จังหวัดปราจีนบุรี จังหวัดสมุทรปราการ และจังหวัดตราด 
หนวยการวิเคราะห คือ ผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล หรือผูรักษาการในตําแหนง
ผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล ซ่ึงปฏิบัติงานมาแลวไมนอยกวา 1 ป จากนั้นจึง
ดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลโดยการทอดแบบสอบถามสงทางไปรษณีย เม่ือทําการเก็บขอมูล
เรียบรอยแลว จึงนํามาประมวลผล ซ่ึงผลการวิเคราะหขอมูลผูวิจัยนําเสนอไวในบทท่ี 4 ตอไป 
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บทท่ี 4 

ผลการวิจัย 
 
 

 การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อคนหาความสัมพันธระหวางสมรรถนะการบริหารงาน
กับประสิทธิผลการบริหารโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล ของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพ
ตําบล ในเขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 หนวยการวิเคราะห (Unit of Analysis) ระดับกลุมคือ ผอ.รพ.สต. 
หรือผูรักษาการในตําแหนง ผอ.รพ.สต. ในเขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 ท่ีปฏิบัติงานในตําแหนงอยาง
นอย 1 ป ในปงบประมาณ 2556 จํานวน 250 คน ดําเนินการเก็บขอมูลโดยสงแบบสอบถามจํานวน 250 
ชุด รับคืน 236 ชุด คิดเปนรอยละ 94.40 ตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถามแลวนําไปวิเคราะห
ขอมูล จํานวน 233 ชุด คิดเปนรอยละ 93.20  
 การนําเสนอผลการวิจัยออกเปน 4 สวน ดังนี้ 
 สวนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไป  
 สวนท่ี 2 ประสิทธิผลการบริหาร รพ.สต. 
 สวนท่ี 3 สมรรถนะการบริหารงาน 
 สวนท่ี 4 การทดสอบสมมติฐาน 
 ดังรายละเอียด 
 
 

สวนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไป  
 ตารางท่ี 4.1 ผอ.รพ.สต.สวนใหญเปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ 58.80 อายุเฉล่ีย 47 ป 
อายุนอยท่ีสุด 27 ป อายุมากท่ีสุด 60 ป อยูในชวงอายุ 41-50 ปมากท่ีสุด รองลงมาคือชวงอายุ 51-60 ป 
คิดเปนรอยละ 49.36 และ 32.19 ตามลําดับ มีสถานภาพสมรสคู รองลงมา คือโสด คิดเปนรอยละ
72.53 และ 17.17 ตามลําดับ ระดับการศึกษาสูงสุด คือปริญญาตรี รองลงมาคือปริญญาโท คิดเปน 
รอยละ 65.24 และ 21.03 ตามลําดับ  
 ระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงผูบริหารหนวยงานมากท่ีสุด คือ 1-5 ป รองลงมา คือ 11-15 ป 
คิดเปนรอยละ 28.33 และ 22.32 ตามลําดับโดยเฉล่ีย 12.1 ป ระยะเวลาดํารงตําแหนงผูบริหารหนวยงาน
นอยท่ีสุด 1 ป มากท่ีสุด 41 ป  



เกศริน  กองสนั่น                    ผลการวิจัย / 78 

 จํานวนบุคลากรท่ีปฏิบัติงานใน รพ.สต. สวนใหญอยูในชวง 1-5 คน รองลงมาคือ 6-10 
คน คิดเปนรอยละ 52.79 และ 39.91 ตามลําดับ โดยเฉล่ีย 6.04 คน นอยท่ีสุด 2 คน มากท่ีสุด 30 คน  
 รพ.สต. สวนใหญเปน รพ.สต. ขนาดกลาง รองลงมาเปนขนาดใหญ คิดเปนรอยละ 
44.21 และ 34.76 ตามลําดับมีประชากรเฉล่ีย 6,346.48 คน นอยท่ีสุด 1,150 คน มากท่ีสุด 29,411 คน  
 รพ.สต. สวนใหญ ผานเกณฑมาตรฐานคุณภาพเครือขายบริการปฐมภูมิ ข้ันท่ี 2รองลงมา 
คือ ข้ันท่ี 3 และข้ันท่ี 1 คิดเปนรอยละ 59.66, 25.75 และ 14.59 ตามลําดับ 
 โดยสรุป ผอ.รพ.สต. เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 สวนใหญเปนเพศหญิงมีอายุเฉล่ีย 
47 ป สถานภาพสมรสคู การศึกษาสูงสุดอยูในระดับปริญญาตรี ปฏิบัติงานในตําแหนงผูบริหารหนวยงาน
เฉล่ีย 12.1 ป มีบุคลากรเฉล่ีย 6.04 คน ประชากรในพ้ืนท่ีรับผิดชอบเฉล่ีย 6,346.48 คน และ รพ.สต.
เกินคร่ึงผานเกณฑมาตรฐานคุณภาพเครือขายบริการปฐมภูมิ ข้ันท่ี 2  
 

ตารางท่ี 4.1 จํานวน รอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ขอมูลท่ัวไปของ ผอ.รพ.สต. เขตสุขภาพ 
 เครือขายบริการที่ 6 (n = 233) 

 

ขอมูลท่ัวไป จํานวน (n = 233) % 
เพศ   
 ชาย 96 41.20 
 หญิง 137 58.80 
ชวงอายุ   
 21-30 ป 3 1.29 
 31-40 ป 40 17.17 
 41-50 ป 115 49.36 
 51-60 ป 75 32.19 
 อายุเฉล่ีย 47 ป SD = 6.57 ตํ่าสุด 27 ป สูงสุด 60 ป   
สถานภาพสมรส   
 โสด 40 17.17 
 คู 169 72.53 
 หมาย/หยา/แยก 24 10.30 
ระดับการศึกษาสูงสุด   
 ตํ่ากวาปริญญาตรี 31 13.30 
 ปริญญาตรี 152 65.24 
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ตารางท่ี 4.1 จํานวน รอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ขอมูลท่ัวไปของ ผอ.รพ.สต. เขตสุขภาพ 
 เครือขายบริการที่ 6 (n = 233) (ตอ) 

 
ขอมูลท่ัวไป จํานวน (n = 233) % 

 ปริญญาโท 49 21.03 
 ปริญญาเอก 1 0.43 
ระยะเวลาท่ีดํารงตําแหนงผูบริหารหนวยงาน   
 1-5 ป 66 28.33 
 6-10 ป 49 21.03 
 11-15 ป 52 22.32 
 16-20 ป 27 11.59 
 มากกวา 20 ป 39 16.74 
 ระยะเวลาดํารงตําแหนงเฉล่ีย 12.1 ป SD = 8.70 ตํ่าสุด 1 ป สูงสุด 41 ป 
จํานวนบุคลากร   
 1-5 คน 123 52.79 
 6-10 คน 93 39.91 
 11-15 คน 12 5.15 
 15 คนข้ึนไป 5 2.15 
 จํานวนบุคลากรเฉล่ีย 6.04 คน SD = 3.50 ตํ่าสุด 2 คน สูงสุด 30 คน 
ขนาดของ รพ.สต.   
 ขนาดเล็ก (ประชากร < 3,000 คน) 49 21.03 
 ขนาดกลาง (ประชากร 3,000 - 7,000 คน 103 44.21 
 ขนาดใหญ ( ประชากร > 7,000 คน) 81 34.76 
 จํานวนประชากรเฉล่ีย 6,346.48 คน SD = 4231.91 ตํ่าสุด 1,150 คน สูงสุด 29,411 คน 
ข้ันการผานเกณฑมาตรฐานคุณภาพเครือขายบริการปฐมภูมิ   
 ข้ันท่ี 1 34 14.59 
 ข้ันท่ี 2 139 59.66 
 ข้ันท่ี 3 60 25.75 
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สวนท่ี 2 ประสิทธิผลการบริหาร รพ.สต. 
 จากตารางท่ี 4.2 ระดับประสิทธิผลการบริหาร รพ.สต. ของ ผอ.รพ.สต. เขตสุขภาพเครือขาย
บริการท่ี 6 ตามแนวคิดของพอล มอตต (Paul E Mott) พบวาโดยภาพรวมประสิทธิผลการบริหารอยู
ในระดับสูง (M = 3.75, SD = 0.45) เม่ือพิจารณาปจจัยประสิทธิผล 3 ประการ พบวา มีประสิทธิผล
การบริหารอยูในระดับสูงทุกดานโดยดานความสามารถในการผลิต มีประสิทธิผลมากท่ีสุด รองลงมา 
คือ ดานความสามารถในการปรับตัว และดานความยืดหยุน (M = 3.78, 3.75, 3.69 ตามลําดับ) 
 ตารางท่ี 4.3 ประสิทธิผลการบริหาร รพ.สต. ของ ผอ.รพ.สต. เขตสุขภาพเครือขายบริการ
ท่ี 6 รายขอ เรียงลําดับจากคาเฉล่ียมากไปนอย เม่ือพิจารณารายขอของทุกดานในภาพรวม พบวา บุคลากร
ในหนวยงานใหบริการแกประชาชนมีคุณภาพดี มีคาเฉล่ียมากท่ีสุด (M = 3.92) รองลงมาคือ มากกวา
คร่ึงของบุคลากรในหนวยงานพรอมยอมรับกับการเปล่ียนแปลง (M = 3.86) และมากกวาคร่ึงของ
บุคลากรในหนวยงานปรับตัวใหเขากับการเปล่ียนแปลง (M = 3.82) และพบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ียนอยท่ีสุด 
คือ เม่ือบุคลากรในหนวยงานคาดการณไดวาจะมีปญหาเกิดข้ึนในอนาคตและสามารถปองกันหรือลด
ผลกระทบใหเกิดนอยท่ีสุด บุคลากรจะปองกันหรือลดผลกระทบนั้นไดดีมาก (M = 3.52) รองลงมา
คือ เม่ือมีเหตุการณท่ีไมคาดคิดเกิดข้ึนในการปฏิบัติงาน ทําใหบุคลากรของทานมีภาระงาน เพิ่มข้ึน 
บุคลากรในหนวยงานสามารถรับมือ กับสถานการณเหลานั้นไดดี (M = 3.66) และผลงานของบุคลากร
ในหนวยงานเม่ือเทียบกับทรัพยากรที่มีอยู มีประสิทธิภาพมาก (M = 3.67)  
 เม่ือพิจารณารายขอของประสิทธิผลการบริหาร รพ.สต.ท้ัง 3 ดาน ไดแก 

1. ความสามารถในการผลิต พบวา บุคลากรในหนวยงานใหบริการแกประชาชนมีคุณภาพ
ดีมากท่ีสุด (รอยละ 78.97) รองลงมาคือ บุคลากรสรางผลการปฏิบัติงานใหแกหนวยงานในระดับสูง 
(รอยละ 67.38) และผลงานของบุคลากรในหนวยงานของทานเมื่อเทียบกับทรัพยากรที่มีอยู (คน เงิน 
อุปกรณ ฯลฯ) มีประสิทธิภาพมาก (รอยละ 47.64)  

2. ความสามารถในการปรับตัว เม่ือเรียงลําดับคารอยละจากมากไปนอย พบวา ต้ังแตเร่ิม
มีการนําวิธีการและอุปกรณเคร่ืองมือเคร่ืองใชและเทคนคิใหม ๆ มาใชในการทํางานท่ีอาจมีผลตอวิธี
ทํางาน เม่ือมีการเปล่ียนแปลงเหลานั้น บุคลากรสรางผลงานไดในระดับดี (รอยละ 63.52) รองลงมาคือ 
เม่ือมีการเปล่ียนแปลงวิธีการปฏิบัติงานบุคลากรในหนวยงาน ปรับตัวไดเร็ว (รอยละ 62.23) เม่ือมีการ
เปล่ียนแปลงวิธีการปฏิบัติงานท่ีทําเปนประจําหรืออุปกรณเคร่ืองใช บุคลากรในหนวยงานมีความพรอม
ยอมรับการเปล่ียนแปลงไดเร็ว (รอยละ 59.23) เมื่อบุคลากรในหนวยงานคาดการณวาจะมีปญหาเกิดข้ึน
ในอนาคตและสามารถปองกันหรือลดผลกระทบใหเกิดนอยท่ีสุด บุคลากรจะปองกันหรือลดผลกระทบ
นั้นไดในระดับดีมาก (รอยละ 49.36) มีบุคลากรในหนวยงานมากกวาคร่ึงปรับตัวใหเขากับการเปลี่ยนแปลง
ได (รอยละ 44.21) และมีบุคลากรในหนวยงานมากกวาคร่ึง พรอมยอมรับกับการเปล่ียนแปลง (รอยละ 
42.06)  



บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยมหิดล                                                                                                        วท.ม.(สาธารณสุขศาสตร) / 81 

3. ความยืดหยุน เม่ือจําแนกเปนรายขอ พบวา บุคลากรในหนวยงานสามารถทําใหงาน
เสร็จและประสบความสําเร็จมากกวาหนวยงานอ่ืน ดวยการทํางานเปนทีมแลวสรางผลงานได ใน
ระดับดี (รอยละ 64.81) เม่ือมีเหตุการณท่ีไมคาดคิดเกิดข้ึนในการปฏิบัติงาน ทําใหบุคลากรมีภาระงาน
เพิ่มข้ึน บุคลากรในหนวยงานสามารถรับมือกับสถานการณเหลานั้นไดในระดับดี (รอยละ 63.52)  
 โดยสรุป ตามตารางท่ี 4.2 และตารางท่ี 4.3 ผอ.รพ.สต. เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 
มีประสิทธิผลการบริหารงานอยู ในระดับสูง เม่ือพิจารณาปจจัยประสิทธิผล 3 ประการ พบวา ดานความ 
สามารถในการผลิต มีประสิทธิผลมากที่สุด รองลงมา คือดานความสามารถในการปรับตัว และดานความ 
ยืดหยุน ตามลําดับเม่ือพิจารณารายขอของทุกดานในภาพรวม พบวาบุคลากรในหนวยงานใหบริการ
แกประชาชนมีคุณภาพอยูในระดับดี มีคาเฉล่ียมากท่ีสุด และเม่ือบุคลากรในหนวยงานคาดการณไดวา
จะมีปญหาเกิดข้ึนในอนาคตและสามารถปองกันหรือลดผลกระทบใหเกิดนอยที่สุด บุคลากรจะปองกัน
หรือลดผลกระทบนั้นไดดีมาก มีคาเฉล่ียนอยท่ีสุด 
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สวนท่ี 3 สมรรถนะการบริหารงาน 
 จากตารางท่ี 4.4 พบวาในภาพรวม ผอ.รพ.สต. เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 มีคาเฉล่ีย
สมรรถนะการบริหารงานมาก (M = 21.68, SD = 3.28) เม่ือพิจารณาปจจัยองคประกอบของสมรรถนะ 
7 ดาน พบวา ความสามารถในการอํานวยการมีระดับสมรรถนะในการบริหารงานมาก มีคาเฉล่ียสูง
ท่ีสุด (M = 22.75) รองลงมา คือการเปนผูนําทีม การพัฒนาคนอ่ืน ๆ ความเขาใจองคการ การมุงผล 
สัมฤทธ์ิ ความเขาใจผูอ่ืน และอิทธิพลและแรงจูงใจ (M =22.43, 22.36, 22.29, 20.05, 19.61 ตาม 
ลําดับ)  
 จากตารางท่ี 4.5 สมรรถนะการบริหารงานของ ผอ.รพ.สต. เขตสุขภาพเครือขายบริการ
ท่ี 6 รายขอ ของแตละดาน  
 
 เม่ือพิจารณารายขอถามท้ัง 7 ดานของสมรรถนะการบริหารงาน พบวา 
 ขอถามท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุด คือ ติดตามผลการปฏิบัติของบุคลากรอยางตรงจุดและเปดเผย
ตามมาตรฐานท่ีชัดเจน รองลงมา คือ ตัดสินใจ จัดลําดับความสําคัญ หรือ กําหนดเปาหมายโดยคํานึง 
ถึงผลลัพธท่ีเกิดข้ึนจากทรัพยากรท่ีมีอยู และในฐานะผูนํา ปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีดี หรือเปน
บุคคลตนแบบ ใหแกบุคลากร (M = 3.09, 3.05, 3.03 ตามลําดับ) สวนขอถามท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุด คือ 
ทําใหเกิดการเปล่ียนแปลงระบบ หรือวิธีการปฏิบัติงานเพื่อใหมีประสิทธิภาพมากข้ึนโดยไมตอง
กําหนดเปาหมายใหชัดเจน รองลงมาคือ ทําความเขาใจอารมณปจจุบัน หรือคําบอกเลาของบุคลากร
ในหนวยงานแตไมใชท้ังสองอยางรวมกัน และจะใชการดําเนินการเพียงคร้ังเดียวใน การชักชวน แต
ไมมีความพยายามท่ีจะทําใหเห็นไดชัดท่ีจะปรับวิธีการโนมนาวใจในระดับของกลุม (M = 1.70, 1.77, 
1.99 ตามลําดับ) 
 
 เม่ือพิจารณารายขอในแตละดาน พบวา 
 ดานความสามารถในการอํานวยการ พบวาขอถามท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุด คือ ติดตามผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรอยางตรงจุดและเปดเผยตามมาตรฐานที่ชัดเจน (M = 3.09) มีการปฏิบัติอยู 
ในระดับมาก (รอยละ 69.10) รองลงมาคือกลาวถึงผลท่ีเกิดข้ึน และเผชิญหนากับคนอ่ืน ๆ อยาง
เปดเผยและตรงไปตรงมาเกี่ยวกับปญหาดานประสิทธิภาพ (M = 3.01) มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก 
(รอยละ 63.52) และดูแลบุคลากรอยางตอเนื่อง เพื่อใหมีการปฏิบัติงานท่ีดีตามมาตรฐานท่ีชัดเจน (M 
= 3.01) มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก (รอยละ 57.94) ตามลําดับ 
 ดานการเปนผูนําทีม พบวา ขอถามท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุด คือในฐานะผูนํา ปฏิบัติตนเปนแบบ 
อยางท่ีดี หรือเปนบุคคลตนแบบใหแกบุคลากร (M = 3.03) มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก (รอยละ 57.08) 
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รองลงมาคือในฐานะผูนําไดสนองตอบตอส่ิงตาง ๆ ท่ีกลุมตองการ รวมท้ังปกปองกลุม (องคกร) หรือ
ช่ือเสียงของกลุม (M = 3.02) มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก (รอยละ 57.94) และในฐานะผูนํามีการ
จัดสรรบุคลากร ทรัพยากร และขอมูลขาวสารที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานของบุคลากร (M = 2.98) 
มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก (รอยละ 60.94) ตามลําดับ 
 ดานการพัฒนาคนอื่น ๆ พบวาขอถามท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุด คือ บอกรายละเอียดวิธีการ
ทํางาน และมีการสาธิตขณะปฏิบัติงานบอกวิธีการทํางานและคําแนะนําท่ีชัดเจนและเปนประโยชน 
(M = 2.94) มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก (รอยละ 51.93) รองลงมาคือใหคําแนะนําหรือการสาธิตดวย
เหตุผล เปนกลยุทธการฝกอบรมบุคลากร แลวจึงใชวิธีการถามคําถาม หรือใชวิธีอ่ืน ๆ (M = 2.90) มี
การปฏิบัติอยูในระดับมาก (รอยละ 56.65) และใหคําช้ีแนะโดยระบุคําแนะนําท่ีชัดเจนวาทําอยางไร 
เปนขอเสนอแนะท่ีเปนประโยชนตอบุคลากรในหนวยงาน (M = 2.88) มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก 
(รอยละ 57.08) ตามลําดับ 
 ดานความเขาใจองคการ พบวาขอถามท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุดคือยอมรับถึงวัฒนธรรมองคกร 
ภาษาหรือลักษณะเฉพาะของบุคลากรในหนวยงาน (M = 2.96) มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก (รอยละ
57.94) รองลงมาคือ ยอมรับและใชวัฒนธรรมองคกรและภาษาขององคกรเพื่อใหผลลัพธท่ีดีท่ีสุดตอ
หนวยงาน (M = 2.94) มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก (รอยละ 57.94) และทําความเขาใจเหตุผลของ
พฤติกรรมองคกร หรือปญหาท่ีมีอยูเดิม และโอกาสตาง ๆ ท่ีมีผลตอองคกร (M = 2.88) มีการปฏิบัติ 
อยูในระดับมาก (รอยละ 63.52) ตามลําดับ 

 ดานการมุงผลสัมฤทธ์ิ พบวาขอถามท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุด คือตัดสินใจ จัดลําดับความสําคัญ 
หรือกําหนดเปาหมายโดยคํานึงถึงผลลัพธท่ีเกิดข้ึนจากทรัพยากรที่มีอยู (M = 3.05) มีการปฏิบัติอยู
ในระดับมาก (รอยละ 56.22) รองลงมาคือพบวิธีการปรับปรุงการทํางานในหนวยงานหรือทําใหการ
ทํางานดีข้ึนเร็วข้ึน (M = 2.98) มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก (รอยละ 60.94) และผลการปฏิบัติงานดีข้ึน
เร่ือย ๆ เม่ือเปรียบเทียบกับขอมูลพื้นฐาน (M = 2.94) และมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก (รอยละ 56.65) 
ตามลําดับ 
 ดานความเขาใจผูอ่ืน พบวาขอถามท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุด คือ แสดงมุมมองท่ีสมดุลในจุดแข็ง
และจุดออนของบุคลากรในหนวยงาน (M = 2.76) มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก (รอยละ 57.08) รองลงมา
คือ ทานทําความเขาใจส่ิงท่ีบุคคลพูด และแสดงออกทางความรูสึกอยางเปดเผย (M = 2.70) มีการปฏิบัติ
อยูในระดับมาก (รอยละ 57.51) และทําความเขาใจเหตุผลลึก ๆ ของความรูสึก การกระทําหรือความ
กังวลของบุคคลตาง ๆ ในระยะยาว (M = 2.70) มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก (รอยละ 52.79) ตามลําดับ 
 ดานอิทธิพลและแรงจูงใจ พบวาขอถามท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุด คือ สังเกตปฏิกิริยาของกลุม 
เปาหมายท่ีมีตอการนําเสนอวาเหมาะสมหรือไม และทานมีการปรับเปล่ียนวิธีการนําเสนอหรือประเด็น
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ใหเหมาะสม (M = 2.72) มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก (รอยละ 52.79) รองลงมาคือใชวิธีการโนมนาว
โดยตรง ในการประชุมหรือการนําเสนอ (M = 2.66) มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก (รอยละ 52.79) 
และใชวิธีการทํางานหลายข้ันตอนในการจูงใจบุคลากรภายในหนวยงาน (M = 2.58) มีการปฏิบัติอยู
ในระดับมาก (รอยละ 50.64) ตามลําดับ 
 โดยสรุป ตามตารางท่ี 4.4 และตารางท่ี 4.5 ผอ.รพ.สต. เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 
มีสมรรถนะการบริหารงานในภาพรวมอยูในระดับมาก โดยมีความสามารถในการอํานวยการมีระดับ
สมรรถนะการบริหารงานสูงท่ีสุด รองลงมาคือ ดานการเปนผูนําทีม และดานอิทธิพลและแรงจูงใจ
อยูอันดับสุดทาย โดยขอถามท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุดคือ ติดตามผลการปฏิบัติของบุคลากรอยางตรงจุดและ
เปดเผยตามมาตรฐานท่ีชัดเจน และขอถามท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุด คือ ทําใหเกิดการเปล่ียนแปลงระบบ หรือ
วิธีการปฏิบัติงานเพ่ือใหมีประสิทธิภาพมากข้ึนโดยไมตองกําหนดเปาหมายใหชัดเจน 
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สวนท่ี 4 การทดสอบสมมติฐาน 
 การวิเคราะหความสัมพันธของสมรรถนะการบริหารงานกับประสิทธิผลการบริหาร รพ.สต. 
ของ ผอ.รพ.สต. เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 โดยใชสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s 
product moment correlation coefficient) กําหนดระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี ระดับ 0.05 โดยแปล
ความหมายของความสัมพันธ ตามแนวคิดของ เอลิฟสัน (Elifson)70 ดังนี้ 
 ไมมีความสัมพันธ  r = 0 
 ความสัมพันธตํ่า  r = ± 0.01 - ± 0.30 
 ความสัมพันธปานกลาง  r = ± 0.31 - ± 0.70 
 ความสัมพันธสูง  r = ± 0.71 - ± 0.99 
 ความสัมพันธกันอยางสมบูรณ r = ± 1 
 
 สมมติฐานท่ี 1 สมรรถนะการบริหารงานดานการมุงผลสัมฤทธ์ิ ดานการพัฒนาคนอ่ืน ๆ 
ดานความสามารถในการอํานวยการ ดานอิทธิพลและแรงจูงใจ ดานความเขาใจผูอ่ืน ดานความเขาใจ
องคการ และดานความเปนผูนําทีม มีความสัมพันธเชิงบวก กับประสิทธิผลการบริหาร รพ.สต. ของ 
ผอ.รพ.สต. เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 
 จากตารางท่ี 4.6 พบวาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางสมรรถนะการบริหารงานภาพรวม 
กับประสิทธิผลการบริหาร รพ.สต. มีความสัมพันธเชิงบวกในระดับปานกลาง (r = 0.503) อยางมีนัย 
สําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เม่ือพิจารณาสมรรถนะการบริหารงานรายดานกับประสิทธิผลการบริหาร 
รพ.สต. มีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธอยูระหวาง 0.310 - 0.515 และมีความสัมพันธเชิงบวกในระดับ
ปานกลางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ทุกคา โดยการพัฒนาคนอ่ืน ๆ มีความสัมพันธสูงสุด 
รองลงมาคือ ความสามารถในการอํานวยการ อิทธิพลและแรงจูงใจ การเปนผูนําทีม ความเขาใจผูอ่ืน 
การมุงผลสัมฤทธ์ิ และความเขาใจองคการ (r = 0.515, 0.472, 0.463, 0.432, 0.416, 0.310 ตามลําดับ) 
หมายความวา เม่ือสมรรถนะการบริหารงานของ ผอ.รพ.สต. สุขภาพเครือขายบริการท่ี 6 เพิ่มข้ึน 
ประสิทธิผลการบริหารงาน รพ.สต. ก็จะเพิ่มข้ึนดวย ซ่ึงสนับสนุนสมมติฐานท่ี 1 
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 สมมติฐานท่ี 2 สมรรถนะการบริหารงานในแตละดานสามารถอธิบายความผันแปรของ
ประสิทธิผลการบริหาร รพ.สต. ของ ผอ.รพ.สต. เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 
 ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหถดถอยพหุ (Multiple regression analysis) แบบ Forward วิธีการ
นี้จะเปนการเลือกตัวแปรอิสระ หรือตัวแปรพยากรณ (Predictor variable) ท่ีมีสหสัมพันธกับตัวแปรตาม 
หรือตัวแปรเกณฑ (Criterion variable) สูงท่ีสุดเขาสมการกอน จากนั้นคัดเลือกตัวแปรอิสระท่ีเหลือ
เขาสมการตอไป โดยการวิจัยในคร้ังนี้มีประสิทธิผลการบริหาร รพ.สต. เปนตัวแปรตาม และสมรรถนะ
การบริหารงาน 7 ดาน เปนตัวแปรอิสระ โดยเรียงลําดับจากสมรรถนะการบริหารงานท่ีมีคาสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธมากท่ีสุด ไดแก ดานการพัฒนาคนอ่ืน ๆ รองลงมาคือ ดานความสามารถในการอํานวยการ 
ดานอิทธิพลและแรงจูงใจ ดานความเขาใจผูอ่ืน ดานการเปนผูนําทีม ดานการมุงผลสัมฤทธ์ิ และดาน
ความเขาใจองคการ ตามลําดับ จะทําแบบนี้จนกระท่ังสหสัมพันธแบบแยกสวน (Partial Correlation) 
ระหวางตัวแปรอิสระท่ีไมไดนําเขาสมการแตละตัวกับตัวแปรตามมีความสัมพันธกันอยางไมมีนัย 
สําคัญทางสถิติ ก็จะหยุดการคัดเลือกและไดสมการถดถอยท่ีมีสัมประสิทธ์ิการพยากรณสูงสุด 
 จากตารางท่ี 4.7 การวิเคราะหถดถอยพหุ (Multiple regression analysis) ของสมรรถนะ
การบริหารงานกับประสิทธิผลการบริหาร รพ.สต. ของ ผอ.รพ.สต. พบวา  
 เม่ือพิจารณาทีละตัวแปรยอย (Model 1, Model 2, Model 3)  
 Model 1 พบวา สมรรถนะการบริหารงานดานการพัฒนาคนอ่ืน ๆ สามารถอธิบายการ
ผันแปรประสิทธิผลการบริหาร รพ.สต. ของ ผอ.รพ.สต. เขตสุขภาพเครือขายบริการท่ี 6 ไดรอยละ 
26.5 (R2 = 0.265) 
 Model 2 พบวา สมรรถนะการบริหารงานดานการพัฒนาคนอ่ืน ๆ และดานอิทธิพลและ
แรงจูงใจ สามารถอธิบายการผันแปรประสิทธิผลการบริหาร รพ.สต. ของ ผอ.รพ.สต. เขตสุขภาพเครือขาย
บริการที่ 6 ไดรอยละ 29.8 (R2 = 0.298) 
 Model 3 พบวา สมรรถนะการบริหารงานดานการพัฒนาคนอ่ืน ๆ ดานอิทธิพลและแรงจูงใจ 
และดานความสามารถในการอํานวยการ สามารถรวมกันอธิบายการผันแปรประสิทธิผลการบริหาร 
รพ.สต. ของ ผอ.รพ.สต. เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 ไดรอยละ 31.1 (R2 = 0.311) 
 จากผลการวเิคราะหขอมูล สรุปไดวามีเพียงสมรรถนะการบริหารดานการพัฒนาคนอ่ืน ๆ 
ดานอิทธิพลและแรงจูงใจ และดานความสามารถในการอํานวยการ ท่ีอธิบายความผันแปรของประสิทธิผล
การบริหาร รพ.สต. ของ ผอ.รพ.สต. โดยสมรรถนะการบริหารงานดานการพัฒนาคนอ่ืน ๆ มีความ 
สําคัญมากท่ีสุด รองลงมาคือ ดานอิทธิพลและแรงจูงใจ และดานความสามารถในการอํานวยการ ตาม 
ลําดับ ซ่ึงสามารถรวมกันอธิบายความผันแปร ของประสิทธิผลการบริหาร รพ.สต.ของ ผอ.รพ.สต. 
เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 ไดรอยละ 31.10 (R2 = 0.311) และมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธถดถอย
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เชิงเสนเทากับ 0.028, 0.025 และ 0.022 คะแนน ตามลําดับ หมายความวาเม่ือคะแนนสมรรถนะการ
บริหารงานดานการพัฒนาคนอ่ืน ๆ ดานอิทธิพลและแรงจูงใจ และดานความสามารถในการอํานวยการ
เพิ่มข้ึน 1 คะแนน ประสิทธิผลการบริหาร รพ.สต. ของ ผอ.รพ.สต. จะเพิ่มข้ึน 0.028, 0.025 และ 
0.022 คะแนน ตามลําดับ ซ่ึงไมสนับสนุนสมมติฐานท่ี 2 แสดงวาท่ีเหลืออีกรอยละ 68.90 เปนผลมา
จากปจจัยอ่ืน จากการทบทวนงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ พบวาปจจัยท่ีสามารถอธิบายความผันแปรของ
ประสิทธิผลองคการ คือ ปจจัยลักษณะบุคคล ปจจัยลักษณะองคการ ปจจัยดานบุคลากร ปจจัยลักษณะ
สภาพแวดลอม ปจจัยดานนโยบาย ปจจัยดานทรัพยากร ทักษะการบริหาร กระบวนการบริหาร การบริหาร
แบบมีสวนรวม ความสามารถเชิงสมรรถนะดานบริหาร บรรยากาศองคการ เปนตน  
 
ตารางท่ี 4.7 การวิเคราะหถดถอยพหุสมรรถนะการบริหารงานท่ีมีผลตอประสิทธิผลการบริหาร รพ.สต.

ของ ผอ.รพ.สต. เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 (n = 233) 
 

ตัวแปร 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t P-value 

B Std.Error Beta 

Model 1      
คาคงท่ี (Constant) 2.498 0.139  17.958 0.000 
การพัฒนาคนอื่น ๆ (X2) 0.056 0.006 0.515 9.136 0.000 
R2 = 0.265 Adjusted R2 = 0.262 F = 83.466 P-value < 0.000 
Model 2      
คาคงท่ี (Constant) 2.299 0.149  15.399 0.000 
การพัฒนาคนอื่น ๆ (X2) 0.040 0.008 0.371 5.235 0.000 
อิทธิพลและแรงจูงใจ (X4) 0.028 0.009 0.231 3.260 0.001 
R2 = 0.298 Adjusted R2 = 0.292 F = 10.629 P-value < 0.001 
Model 3      
คาคงท่ี (Constant) 2.114 0.172  12.310 0.000 
การพัฒนาคนอื่น ๆ (X2) 0.028 0.010 0.259 2.953 0.003 
อิทธิพลและแรงจูงใจ (X4) 0.025 0.009 0.209 2.944 0.004 
ความสามารถในการอํานวยการ (X3) 0.022 0.010 0.172 2.120 0.035 
R2 = 0.311 Adjusted R2 = 0.302 F = 4.494 P-value < 0.035 
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 สรุปผลการวิจัยในบทที่ 4 ไดดังนี้  

 กลุมตัวอยางไดแก ผอ.รพ.สต. เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 แบบสอบถามท่ีสงถึงกลุม
ตัวอยาง จํานวน 250 ชุด แบบสอบถามท่ีไดรับกลับคืน จํานวน 233 ชุด คิดเปนรอยละ 93.20 
 ขอมูลท่ัวไป ผอ.รพ.สต. เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 พบวา ผอ.รพ.สต. ในเขตสุขภาพ
เครือขายบริการท่ี 6 สวนใหญเปนเพศหญิง อายุเฉล่ีย 47 ป อยูในชวงอายุ 41-50 ป มากท่ีสุด สวนใหญ
มีสถานภาพสมรสคู การศึกษาสูงสุดสวนใหญอยูในระดับปริญญาตรี ปฏิบัติงานในตําแหนงผูบริหาร
หนวยงานเฉล่ีย 12.1 ป มีบุคลากรเฉล่ียจํานวน 6.04 คน 
 รพ.สต.สวนใหญเปน รพ.สต.ขนาดกลาง รองลงมาเปนขนาดใหญ คิดเปนรอยละ 44.21 
และ 34.76 ตามลําดับ มีประชากรเฉล่ีย 6,346.48 คน รพ.สต. สวนใหญผานเกณฑการประเมินมาตรฐาน
คุณภาพเครือขายบริการปฐมภูมิ ข้ันท่ี 2 (รอยละ 59.66) 
 ประสิทธิผลการบริหาร รพ.สต. ของผูอํานวยการ รพ.สต. เขตสุขภาพเครือขายบริการ
ที่ 6 ในภาพรวม พบวา ประสิทธิผลการบริหารอยูในระดับสูงดานท่ีมีประสิทธิผลสูงท่ีสุด คือ ความ 
สามารถในการผลิต รองลงมา คือ ความสามารถในการปรับตัว และความยืดหยุน เม่ือพิจารณารายขอ
ของทุกดานในภาพรวม พบวา บุคลากรในหนวยงานใหบริการแกประชาชนมีคุณภาพอยูในระดับดี 
มีคาเฉล่ียมากท่ีสุด และขอถามท่ีมีคาเฉล่ียนอยท่ีสุด คือ เม่ือบุคลากรในหนวยงานคาดการณไดวาจะ
มีปญหาเกิดข้ึนในอนาคตและสามารถปองกันหรือลดผลกระทบใหเกิดนอยท่ีสุด บุคลากรจะปองกัน
หรือลดผลกระทบนั้นไดดีมาก 
 สมรรถนะการบริหารงานของผูอํานวยการ รพ.สต. เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 ใน
ภาพรวมอยูในระดับมาก และพบวาดานความสามารถในการอํานวยการมีระดับสมรรถนะสูงท่ีสุด 
รองลงมา คือ การเปนผูนําทีม การพัฒนาคนอ่ืน ๆ ความเขาใจองคการ การมุงผลสัมฤทธ์ิ ความเขาใจ
ผูอ่ืน และอิทธิพลและแรงจูงใจ อยูในลําดับสุดทาย สวนขอถามท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุด คือ ติดตามผลการ
ปฏิบัติของบุคลากรอยางตรงจุดและเปดเผยตามมาตรฐานท่ีชัดเจน และขอถามท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุด คือทํา
ใหเกิดการเปล่ียนแปลงระบบ หรือวิธีการปฏิบัติงานเพื่อใหมีประสิทธิภาพมากข้ึนโดยไมตองกําหนด
เปาหมายใหชัดเจน 
 การทดสอบสมมติฐานท่ี 1 ดวยการวิเคราะหความสัมพันธของสมรรถนะการบริหารงาน
กับประสิทธิผลการบริหาร รพ.สต. ของ ผอ.รพ.สต. เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 โดยใชสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s product moment correlation coefficient) พบวา สมรรถนะการบริหาร 
งานท้ัง 7 ดาน มีความสัมพันธเชิงบวกในระดับปานกลางกับประสิทธิผลการบริหาร รพ.สต. ของ ผอ. 
รพ.สต. เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 โดยดานการพัฒนาคนอ่ืน ๆ มีความสัมพันธสูงสุด รองลงมา
คือ ดานความสามารถในการอํานวยการ ดานอิทธิพลและแรงจูงใจ ดานการเปนผูนําทีม ดานความ
เขาใจผูอ่ืน ดานการมุงผลสัมฤทธ์ิ และดานความเขาใจองคการ ซ่ึงสนับสนุนสมมติฐานท่ี 1  
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 การทดสอบสมมติฐานท่ี 2 ดวยการวิเคราะหถดถอยพหุ (Multiple regression analysis) 
แบบเดินหนา (Forward) โดยใชประสิทธิผลการบริหาร รพ.สต. เปนตัวแปรตาม และสมรรถนะการ
บริหารงาน 7 ดาน เปนตัวแปรอิสระ พบวา มีเพียงสมรรถนะการบริหารดานการพัฒนาคนอ่ืน ๆ ดาน
อิทธิพลและแรงจูงใจ และดานความสามารถในการอํานวยการเทานั้น ท่ีสามารถอธิบายความผันแปร
ของประสิทธิผลการบริหาร รพ.สต. ของ ผอ.รพ.สต. ไดรอยละ 31.10 แสดงวาท่ีเหลืออีก รอยละ 68.90 
เปนผลมาจากปจจัยอ่ืน ซ่ึงจากการทบทวนงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ พบวาปจจัยท่ีสามารถอธิบายความผันแปร
ของประสิทธิผลองคการ คือ ปจจัยลักษณะบุคคล ปจจัยลักษณะองคการ ปจจัยดานบุคลากร ปจจัย
ลักษณะสภาพแวดลอม ปจจัยดานนโยบาย ปจจัยดานทรัพยากร ทักษะการบริหาร กระบวนการบริหาร 
การบริหารแบบมีสวนรวม ความสามารถเชิงสมรรถนะดานบริหาร และบรรยากาศองคการ เปนตน 
ซ่ึงไมสนับสนุนสมมติฐานท่ี 2  
 ผลการวิจัยดังกลาว ผูวิจัยนําไปอภิปรายในบทท่ี 5 ตอไป 
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บทท่ี 5 

การอภิปรายผล 
 

 

 จากผลการวิจัย สมรรถนะการบริหารงานท่ีมีผลตอประสิทธิผลการบริหาร
โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 กระทรวงสาธารณสุข 
ผูวิจัยอภิปรายผลการวิจัย ดังน้ี 

5.1 สมมติฐานท่ี 1 สมรรถนะการบริหารงานดานการมุงผลสัมฤทธิ์ ดานการ
พัฒนาคนอื่น ๆ ดานความสามารถในการอํานวยการ ดานอิทธิพลและแรงจูงใจ ดานความ
เขาใจผูอ่ืน ดานความเขาใจองคการ และดานความเปนผูนําทีม มีความสัมพันธเชิงบวกกับ
ประสิทธิผลการบริหาร รพ.สต. ของ ผอ.รพ.สต. เขตสุขภาพเครือขายบริการท่ี 6 

5.2 สมมติฐานท่ี 2 สมรรถนะการบริหารงานในแตละดานสามารถอธิบายความ
ผันแปรของประสิทธิผลการบริหาร รพ.สต. ของ ผอ.รพ.สต. เขตสุขภาพเครือขายบริการท่ี 6 
 
 

5.1 สมมติฐานท่ี 1 สมรรถนะการบริหารงานดานการมุงผลสัมฤทธิ์ ดานการพัฒนาคนอ่ืน ๆ 
ดานความสามารถในการอํานวยการ ดานอิทธิพลและแรงจูงใจ ดานความเขาใจผูอื่น ดาน
ความเขาใจองคการ และดานความเปนผูนําทีม มีความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิผลการ
บริหาร รพ.สต. ของ ผอ.รพ.สต. เขตสุขภาพเครือขายบริการท่ี 6 
 ผลการวิจัย พบวาสมรรถนะการบริหารงานในภาพรวม (การมุงผลสัมฤทธ์ิ การพัฒนาคน
อ่ืน ๆ ความสามารถในการอํานวยการ อิทธิพลและแรงจูงใจ ความเขาใจผูอ่ืน ความเขาใจองคการ และ
ความเปนผูนําทีม) มีความสัมพันธเชิงบวกในระดับปานกลาง กับประสิทธิผลการบริหาร รพ.สต. (r = 
0.503) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ < 0.05 โดยการพัฒนาคนอ่ืน ๆ มีความสัมพันธกับประสิทธิผล
การบริหาร รพ.สต. ของ ผอ.รพ.สต. เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 มากท่ีสุด (r = 0.515) รองลงมา
คือ ความสามารถในการอํานวยการ อิทธิพลและแรงจูงใจ การเปนผูนําทีม ความเขาใจผูอ่ืน การมุง
ผลสัมฤทธ์ิ และความเขาใจองคการ ตามลําดับซ่ึงสนับสนุนสมมติฐานท่ี 1 
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 เม่ือพิจารณารายดาน พบวา 
 การพัฒนาคนอ่ืน ๆ มีความสัมพันธเชิงบวกในระดับปานกลางกับประสิทธิผลการบริหาร 
รพ.สต. (r = 0.515) เนื่องจาก ผอ.รพ.สต. ไดอธิบายรายละเอียดวิธีการทํางาน และมีการสาธิตขณะ
ปฏิบัติงาน และใหคําแนะนําท่ีชัดเจนและเปนประโยชน และใชการใหคําแนะนําหรือการสาธิตดวย
เหตุผล เปนกลยุทธการฝกอบรมบุคลากร แลวจึงใชวิธีการถามคําถาม หรือใชวิธีอ่ืน ๆ และใหคําช้ีแนะ
โดยระบุคําแนะนําท่ีชัดเจนวาทําอยางไร เปนขอเสนอแนะท่ีเปนประโยชนตอบุคลากรในหนวยงาน  
 ความสามารถในการอํานวยการ มีความสัมพันธเชิงบวกในระดับปานกลางกับประสิทธิผล
การบริหาร รพ.สต. (r = 0.472) เนื่องจาก ผอ.รพ.สต. ติดตามผลการปฏิบัติของบุคลากรอยางตรงจุด
และเปดเผยตามมาตรฐานท่ีชัดเจน รักษามาตรฐานผลการปฏิบัติงานท่ีมองเห็นได และตรวจสอบ
ประสิทธิภาพ เปรียบเทียบกับมาตรฐานไดชัดเจน และเผชิญหนากับคนอ่ืน ๆ อยางเปดเผย และตรงไป 
ตรงมา เม่ือมีปญหาดานประสิทธิภาพของงาน รวมท้ังดูแลบุคลากรอยางตอเนื่อง เพื่อใหมีการปฏิบัติ 
งานท่ีดีตามมาตรฐานท่ีชัดเจน  
 อิทธิพลและแรงจูงใจ มีความสัมพันธเชิงบวกในระดับปานกลาง กับประสิทธิผลการ
บริหาร รพ.สต. (r = 0.463) เนื่องจาก ผอ.รพ.สต. สังเกตปฏิกิริยาของกลุมเปาหมายท่ีมีตอการนําเสนอ
วาเหมาะสมหรือไม และมีการปรับเปล่ียนวิธีการนําเสนอหรือประเด็นใหเหมาะสมใชวิธีการโนมนาว
โดยตรง ในการประชุม หรือการนําเสนอ และใชวิธีการทํางานหลายข้ันตอนในการจูงใจบุคลากรภายใน
หนวยงาน  
 การเปนผูนําทีม มีความสัมพันธเชิงบวกในระดับปานกลาง กับประสิทธิผลการบริหาร 
รพ.สต. (r = 0.432) เนื่องจาก ผอ.รพ.สต. ปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีดี หรือเปนบุคคลตนแบบ ใหแก
บุคลากร สนองตอบตอส่ิงตาง ๆ ท่ีกลุมตองการ รวมท้ังปกปององคกรหรือช่ือเสียงของกลุม รวมท้ัง
มีการจัดสรร ทรัพยากรและขอมูลขาวสารที่จําเปน สําหรับการปฏิบัติงานของบุคลากร  
 ความเขาใจผูอ่ืน มีความสัมพันธเชิงบวกในระดับปานกลาง กับประสิทธิผลการบริหาร 
รพ.สต. (r = 0.416) เนื่องจาก ผอ.รพ.สต. แสดงมุมมองท่ีสมดุลในจุดแข็งและจุดออนของบุคลากรใน
หนวยงาน ความเขาใจส่ิงท่ีบุคคลพูด และแสดงออกทางความรูสึกอยางเปดเผย และทําความเขาใจเหตุผล
ลึก ๆ ของความรูสึก การกระทําหรือความกังวลของบุคคลตาง ๆ ในระยะยาว  
 การมุงผลสัมฤทธ์ิ มีความสัมพันธเชิงบวกในระดับปานกลาง กับประสิทธิผลการบริหาร 
รพ.สต. (r = 0.310) เนื่องจาก ผอ.รพ.สต. ตัดสินใจ จัดลําดับความสําคัญ หรือกําหนดเปาหมายโดยคํานึง 
ถึงผลลัพธท่ีเกิดข้ึนจากทรัพยากรที่มีอยู พรอมท้ังปรับปรุงการทํางานในหนวยงานหรือทําใหการทํางาน
ดีข้ึน เร็วข้ึนและผลการปฏิบัติงานดีข้ึนเร่ือย ๆ เมื่อเปรียบเทียบกับขอมูลพื้นฐาน  
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 ความเขาใจองคการ มีความสัมพันธเชิงบวกในระดับปานกลางกับประสิทธิผลการบริหาร 
รพ.สต. (r = 0.310) เนื่องจาก ผอ.รพ.สต. ยอมรับและใชวัฒนธรรมองคการ ภาษา หรือลักษณะเฉพาะ
ของบุคลากรในหนวยงาน เพื่อใหผลลัพธท่ีดีท่ีสุด และทําความเขาใจเหตุผลของพฤติกรรมองคกร หรือ
ปญหาท่ีมีอยูเดิม และโอกาสตาง ๆ ท่ีมีผลตอองคการ  
 สอดคลองกับสเปนเซอร (Spencer)37 ใหความเห็นวา คุณลักษณะพ้ืนฐานท่ีมีอยูภายในตัว
บุคคล ไดแก แรงจูงใจ (Motive) อุปนิสัย (Trait) แนวคิดของตนเอง (Self-concept) ความรู(Knowledge) 
และทักษะ (Skill) ซ่ึงคุณลักษณะเหลานี้ จะเปนตัวผลักดันหรือมีความสัมพันธเชิงเหตุผล (Causal 
relationship)ใหบุคคลสามารถปฏิบัติงานตามหนาท่ีความรับผิดชอบ หรือตามสถานการณตาง ๆ ไดอยาง
มีประสิทธิภาพ สอดคลองกับเฮิรน โคส สมิธ และโซแดย (Hearn, Close, Smith, and Southey)71 ศึกษา 
การกําหนดสมรรถนะเฉพาะของวิชาชีพในประเทศออสเตรเลีย ท่ีมีตอกรอบงานเพ่ือการพัฒนาวิชาชีพ 
วาสมรรถนะของวิชาชีพไดมาจากการเปนเจาของกลุมคุณลักษณะท่ีเหมาะสม เชนความรู (Knowledge) 
ความสามารถ (Ability) ทักษะ (Skill) และทัศนคติ (Attitude) ซ่ึงคุณลักษณะเหลานี้จะเปนพื้นฐานรวม 
กันของขีดสมรรถนะ (Competency) ดังนั้นความสามารถทางวิชาชีพ คือ คุณลักษณะรวมกันท่ีเปนพื้นฐาน
ใหเกิดความสําเร็จในการปฏิบัติงานทางวิชาชีพ สอดคลองกับสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน 
(2547)72 พบวา ผูเขารับการประเมินในป พ.ศ.2544 และผูเขารับการประเมินในป พ.ศ.2545 ตางก็มีสมรรถนะ
ท่ีมีคะแนนเฉล่ียอยูในลําดับท่ี 1 เหมือนกัน คือ สมรรถนะดานการบริหารการเปล่ียนแปลง สวนสมรรถนะ
ท่ีมีคะแนนเฉล่ียอยูในลําดับท่ี 2 คือ สมรรถนะดานการทํางานใหบรรลุผลสัมฤทธ์ิ สอดคลองกับแกวกัลยา 
ขวัญพรม55 พบวา ความสามารถเชิงสมรรถนะดานบริหารมีความสัมพันธกันทางบวกกับประสิทธิผล
การปฏิบัติงาน และสอดคลองกับบุญนริศ สายสุม58 พบวา ความสามารถในการบริหารงานมีความสัมพันธ
เชิงบวกระดับปานกลางกับประสิทธิผลการดําเนินงานตามการรับรูของ หน.สอ.  
 แตผลการวิจัยท่ีไดไมสอดคลองกับการศึกษาของ ดร.โกลแรมรีซา ราฮีเมีย (Dr.Gholamreza 
Rahimia)66 ท่ีศึกษาความสัมพันธบุคลากรในกระทรวงศึกษาธิการและประสิทธิผลขององคกรในระบบ
การศึกษาของประเทศอิหราน พบวา ความรูทักษะและสมรรถนะไมมีความสัมพันธกับประสิทธิผล
ขององคกร และอารยา พิทักษโรจนานนท54 พบวา สมรรถนะการบริหารไมมีสวนทําใหประสิทธิผล
องคกรของ รพช. เขต 6 ดีข้ึน  
 ผลการวิจัยในสวนของประสิทธิผลการบริหาร รพ.สต. ของ ผอ.รพ.สต. เขตสุขภาพ
เครือขายบริการที่ 6 ในภาพรวมอยูในระดับสูง เม่ือพิจารณาปจจัยประสิทธิผล 3 ประการ พบวามีประสิทธิผล
การบริหารอยูในระดับสูงทุกดาน โดยดานความสามารถในการผลิต มีประสิทธิผลสูงท่ีสุด รองลงมา
คือ ดานความสามารถในการปรับตัว และดานความยดืหยุน เนื่องจากบุคลากรในหนวยงานสรางผลการ
ปฏิบัติงานไดในระดับมาก โดยมีบุคลากรมากกวาคร่ึงมีความพรอมและยอมรับการเปล่ียนแปลงวิธีการ



เกศริน  กองสนั่น           การอภิปรายผล / 114 

ปฏิบัติงานท่ีทําเปนประจํา และสามารถทําใหงานเสร็จและประสบความสําเร็จมากกวาหนวยงานอ่ืน 
ดวยการทํางานเปนทีมแลวสรางผลงานไดดี  

 จากวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยคุณลักษณะสวนบุคคล กับประสิทธิผลการ
บริหาร รพ.สต. ของ ผอ.รพ.สต. เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 พบวา เพศ อายุ สถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษา ระยะเวลาท่ีดํารงตําแหนง จํานวนบุคลากร ขนาดของ รพ.สต. และการผานเกณฑ
มาตรฐานคุณภาพเครือขายบริการปฐมภูมิไมมีความสัมพันธกับประสิทธิผลการบริหาร รพ.สต. 
ท้ังนี้เนื่องจาก รพ.สต. ตองดําเนินงานตามนโยบายของกระทรวงสาธารณสุขท่ีมีการกําหนดเกณฑ
มาตรฐาน และตัวช้ีวัดของแตละงานไวอยางชัดเจน ซ่ึงจากการดําเนินงานตามมาตรฐานโรงพยาบาล
สงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพเครือขายท่ี 6 มีการพัฒนาคุณภาพหนวยบริการปฐมภูมิ ตามเกณฑ
มาตรฐานคุณภาพเครือขายบริการปฐมภูมิ (Primary Care Award: PCA) ในป 2557 ผานข้ันท่ี 2 รอยละ 
62.76 และข้ันท่ี 3 รอยละ 22.45 ซ่ึงเปนเคร่ืองมือในการพัฒนาคุณภาพของงานประจําหรือชวยแกปญหา
งานท่ีมีอุปสรรคใหมีคุณภาพมากข้ึน และมีการรวบรวม เช่ือมโยงขอมูลท่ีเกี่ยวของกับสุขภาพและ
ตัวช้ีวัดสุขภาพท่ีสําคัญ ดวยการจัดทําระบบขอมูล HCIS, HosXp, 43 แฟม, Family folder, Community 
folder ทะเบียนกลุมประชากรเปาหมายท่ีถูกตอง ครบถวนและเปนปจจุบันซ่ึงทําใหเกิดความสะดวก
รวดเร็วตอการจัดเก็บและการสืบคน รวมท้ังมีการนิเทศและติดตามผลการปฏิบัติงานในรูปแบบของ
เครือขาย ในระดับอําเภอ จังหวัด และเขต สงผลใหเกิดประสิทธิผลของการบริหาร รพ.สต. ท่ีดี สอดคลอง
กับแนวคิดของพอล มอตต (Paul E Mott)13 ไดเสนอสมติฐานวา ประสิทธิผลขององคการประกอบดวย
ปจจัย 3 ประการ คือ ความสามารถในการผลิต (Productivity) ประเมินปริมาณ คุณภาพ และประสิทธิภาพ
ของงานท่ีทําในองคการ ความสามารถในการปรับตัว (Adaptability) ประเมินกระบวนการมีสวนรวม 
การแกไขปญหา และอัตราสวนของบุคคลซ่ึงยอมรับการเปล่ียนแปลงในองคการ และความสามารถ
ยืดหยุนได (Flexibility) ประเมินวาคนในองคกรปรับตัวใหเขากับสภาวะฉุกเฉินไดดีเพียงใด 
 ผลการวิจัยท่ีไดสอดคลองกับบุญนริศ สายสุม58 ศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผล
การดําเนินงานของสถานีอนามัยตามการรับรูของหัวหนาสถานีอนามัยกระทรวงสาธารณสุข ประเทศไทย 
พบวาหัวหนาสถานีอนามัยรับรูวาประสิทธิผลการดําเนินงานของสถานีอนามัยภาพรวมอยูในระดับ
มาก สายชล แสงแดงชาติ61 ศึกษาทักษะการบริหารและบรรยากาศองคการที่มีผลตอประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลเขตตรวจราชการ กระทรวงสาธารณสุข 
เขต 3 พบวา ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลในภาพรวม 
อยูในระดับมากท่ีสุด และวุฒิพันธ ทานะมัย62 ศึกษาภาวะผูนําเสนทางสูเปาหมาย และปจจัยสถานการณ
ของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลท่ีมีผลตอประสิทธิผลการปฏิบัติงานโรงพยาบาล
สงเสริมสุขภาพตําบล เขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี 3 พบวา ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน รพ.สต. 
ภาพรวม อยูในระดับสูง 
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 ดังนั้นเพื่อคนหาตัวแปรสมรรถนะการบริหารงานท่ีจะใชอธิบายความผันแปรของประสิทธิผล
การบริหาร รพ.สต. ผูวิจัยจึงวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression) โดยวิธีการเลือกตัวแปร
อิสระท่ีมีความสัมพันธกับตัวแปรตามมากท่ีสุด เขาสมการทีละตัว (Forward) เพื่อหาตัวแปรท่ีจะใช
ในการอธิบายความผันแปรของประสิทธิผลการบริหาร รพ.สต. ของ ผอ.รพ.สต. เขตสุขภาพเครือขาย
บริการที่ 6 ตามสมมติฐานท่ี 2 ตอไป 
 
 

5.2 สมมติฐานท่ี 2 สมรรถนะการบริหารงานในแตละดานสามารถอธิบายความผันแปรของ
ประสิทธิผลการบริหาร รพ.สต. ของ ผอ.รพ.สต. เขตสุขภาพเครือขายบริการท่ี 6 
 ผลการวิจัยพบวา มีตัวแปรของสมรรถนะการบริหารงาน 3 ดาน คือ การพัฒนาคนอ่ืน ๆ 
อิทธิพลและแรงจูงใจ และความสามารถในการอํานวยการ ท่ีอธิบายความผันแปรของประสิทธิผลการ
บริหาร รพ.สต.ของ ผอ.รพ.สต. อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยสามารถรวมกันอธิบายความ
ผันแปรไดรอยละ 31.10 (R2 = 0.311) แสดงวาท่ีเหลืออีกรอยละ 68.90 เปนผลมาจากปจจัยอ่ืน ซ่ึงไม
สนับสนุนสมมติฐานท่ี 2  
 สรุปไดวา หากตองการใหประสิทธิผลการบริหาร รพ.สต. เพิ่มข้ึนรอยละ 31.10 จําเปน 
ตองมี ผอ.รพ.สต. ท่ีมีสมรรถนะดานการพัฒนาคนอื่น ๆ คือการใหความสําคัญตอการพัฒนาบุคลากร
ในหนวยงานใหมีความรู ทักษะ และความสามารถในการปฏิบัติงาน ดวยวิธีการกสงเสริมใหบุคลากร
เกิดการเรียนรูท่ีเหมาะสมกับระดับความตองการ พรอมท้ังใหทิศทางหรือการสาธิตดวยเหตุผลเปน
กลยุทธการฝกอบรม ใหการสนับสนุนการปฏิบัติหรือความชวยเหลือเพื่อใหงานงายขึ้น และตองมีสมรรถนะ
ดานอิทธิพลและแรงจูงใจ คือความสามารถในการชักชวน จูงใจโนมนาวหรือสรางความประทับใจให
คนอ่ืน และสุดทายตองมีสมรรถนะดานความสามารถในการอํานวยการ คือ ความสามารถในการการ
ส่ังการ การนิเทศงาน การติดตามผล และตรวจตราดูแลการปฏิบัติงานของบุคลากร เพื่อใหงานดําเนินไป
ตามแผนหรือเปาหมายท่ีกําหนดไว  
 สําหรับสมรรถนะการบริหารงานอีก 4 ดาน คือ การมุงผลสัมฤทธ์ิ ความเขาใจผูอ่ืน ความ
เขาใจองคการ และการเปนผูนําทีม ไมมีผลตอประสิทธิผลการบริหาร รพ.สต. หรืออีกนัยหนึ่งก็คือ 
ผอ.รพ.สต. เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 อาจจะใชสมรรถนะการมุงผลสัมฤทธ์ิ ความเขาใจผูอื่น ความ 
เขาใจองคการ และการเปนผูนําทีม ใหมีอิทธิพลทางตรงตอสมรรถนะเฉพาะในงานของบุคลากรสาธารณสุข
ในทางออม  
 สอดคลองกับ เฮล กรุป (Hay Group)42 พบวา ปจจัยท่ีสงผลใหการบริหารงานของผูบริหาร
มีประสิทธิผลองคการนั้น เนนปจจัย 4 ประการ คือ 
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1. บรรยากาศองคการ เปนปจจัยท่ีสําคัญท่ีสุด ซ่ึงมีผลกระทบโดยตรงตอ
การปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการ และใชวัดการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลวาดีเพียงใด 

2. รูปแบบการบริหารงาน เปนแนวทางหรือพฤติกรรมท่ีผูบริหารใชใน
การบริหารองคการของตน และมีผลโดยตรงตอความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการ 

3. ความเขาใจสัมพันธภาพความตองการของงาน และความพึงพอใจในงาน 
ซ่ึงความสามารถของผูบริหารในการวิเคราะหเหตุการณ และเลือกวิธีการหรือรูปแบบในการบริหาร 
งานท่ีเหมาะสม 

4. สมรรถนะของบุคคล เปนปจจัยท่ีกําหนดการบริหารงานท่ีผูบริหาร
นํามาใชในการดําเนินงานไดอยางเหมาะสมและเกิดประสิทธิผล 
 สอดคลองกับ ริชารด โบยาทซิส (Richard Boyatzis)41 พบวา นอกจากสมรรถนะของบุคคล
แลว การเกิดประสิทธิผลขององคการนั้น ตองอาศัยปจจัยอีกหลายประการ คือ บุคคล งาน และองคการ 
ปจจัยท่ีเกี่ยวกับบุคคล ไดแก ปรัชญาและวิสัยทัศนในการทํางาน วิธีการทํางาน ความรูความ สามารถ
จะตองมีความสัมพันธท่ีเหมาะสม กับความตองการในบทบาท ภารกิจและหนาท่ีเฉพาะของงาน กับ
บรรยากาศและวัฒนธรรมองคการ ระบบโครงสราง กลยุทธการสรางความเจริญเติบโตขององคการ 
รวมถึงส่ิงแวดลอมภายนอกองคการดวย ความสัมพันธของปจจัยท้ังสามประการสามารถทํานายผลลัพธ
ขององคการได  
 สอดคลองกับผลการประเมินสมรรถนะหลักทางการบริหารของสํานักงานคณะกรรมการ
ขาราชการพลเรือน พ.ศ.2544 และ พ.ศ.2545 สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือ72 พบวา ผูเขา
รับการประเมินมีสมรรถนะดานการตัดสินใจ อยูในลําดับสุดทายเหมือนกัน ซ่ึงแสดงใหเห็นวาการ
บริหารงานในระบบราชการ ยังไมสามารถกระจายอํานาจดานการตัดสินใจในการบริหารงานใหกับ
ผูบริหารอยางแทจริง และสงผลกระทบตอสมรรถนะการตัดสินใจและการใชภาวะผูนําดวย  
 สอดคลองกับรายงานการสํารวจของสถาบัน American Management Association (AMA) 
และ Human Resource Institute (HRI) (Siam HRM Report, 2549ข) 73 ในอเมริกา ท่ีพบวาผูนํามีสมรรถนะ
ในการนําภาวะผูนําไปใชในการบริหารงานอยูในระดับตํ่าสุด   
 สอดคลองกับ อารยา พิทักษโรจนานนท54 พบวาสมรรถนะการบริหารไมสามารถอธิบาย
ความผันแปรประสิทธิผลองคกรของ รพช. เขต 6 ได และพบวาสมรรถนะการบริหารไมมีสวนทําให
ประสิทธิผลองคกรของ รพช. เขต 6 ดีข้ึน 
 สรุปผลการอภิปรายตามสมมติฐานท้ัง 2 ขอ พบวาผลการวิจัยคร้ังนี้สนับสนุนสมมติฐานท่ี 
1 คือ สมรรถนะการบริหารงานในภาพรวมท้ัง 7 ดาน คือ การมุงผลสัมฤทธ์ิ การพัฒนาคนอ่ืน ๆ ความ 
สามารถในการอํานวยการ อิทธิพลและแรงจูงใจ ความเขาใจผูอ่ืน ความเขาใจองคการ และความเปน
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ผูนําทีม มีความสัมพันธเชิงบวกในระดับปานกลาง กับประสิทธิผลการบริหาร รพ.สต. แตไมเปนไป
ตามสมมติฐานท่ี 2 โดยปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิผลการบริหาร รพ.สต. มากท่ีสุด คือสมรรถนะใน
การบริหาร งานดานการพัฒนาคนอ่ืน ๆ รองลงมาคือ อิทธิพลและแรงจูงใจ และความสามารถในการ
อํานวยการ ตามลําดับ ซ่ึงสามารถรวมกันอธิบายความผันแปรไดรอยละ 31.10 ผูวิจัยนําผลท่ีไดไป
สรุปผลและนําเสนอขอเสนอแนะการวิจัยในบทที่ 6 ตอไป 
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บทท่ี 6 

สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 
 
 

 การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงอรรถาธิบาย (Explanatory research) โดยใชวิธีการสํารวจ
แบบภาคตัดขวาง (Cross-sectional study) เพื่อคนหาสมรรถนะการบริหารงานท่ีมีผลตอประสิทธิผล
การบริหารโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล ของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล 
เขตสุขภาพเครือขายบริการท่ี 6 กลุมตัวอยางคือ ผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลหรือ
ผูรักษาการในตําแหนงผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลท่ีปฏิบัติงานในตําแหนงอยาง
นอย 1 ป จํานวน 250 คน  
 เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล เปนแบบสอบถามท่ีผูวิจัยแปลและประยุกตข้ึน 
โดยผานการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา ความสอดคลองกับวัตถุประสงค และความถูกตองของ
ภาษา จากผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 3 ทาน โดยแบงออกเปน 3 สวน สวนท่ี 1 วัดประสิทธิผลการบริหาร
โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล ผูวิจัยไดแปลและประยุกตจากแนวคิดของพอล มอตต (Paul E 
Mott) จํานวน 11 ขอถาม มีคาความเช่ือม่ัน (Reliability) = 0.889 สวนท่ี 2 วัดสมรรถนะในการบริหารงาน 
ผูวิจัยไดแปลและประยุกตจากแบบสอบถามสมรรถนะดานการบริหารงาน (Managerial Competency 
Questionnaire: MCQ) ของHay/McBer จํานวน56 ขอถาม มีคาความเช่ือม่ัน (Reliability) = 0.955 และ
สวนท่ี 3 ขอมูลท่ัวไป จํานวน 8 ขอถาม การรวบรวมขอมูลทางไปรษณีย เร่ิมต้ังแตวันที่ 1 กันยายน 2557 
ถึง 30 กันยายน 2557 และวิเคราะหขอมูลใชสถิติ รอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s product moment correlation coefficient) และการวิเคราะหถดถอย
พหุ (Multiple regression analysis) 

 
 

6.1 สรุปผลการวิจัย 
 จากผลการวิเคราะหขอมูลท่ีกลาวมาในบทท่ี 4 สามารถสรุปผลการวิจัยเร่ืองสมรรถนะ
การบริหารงานท่ีมีผลตอประสิทธิผลการบริหารโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลของผูอํานวยการ
โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลเขตสุขภาพเครือขายบริการท่ี 6 ไดดังนี้ ผอ.รพ.สต. เขตสุขภาพ
เครือขายบริการที่ 6 มีประสิทธิผลการบริหารรพ.สต.อยูในระดับสูง (M = 3.75) รายดานพบวา ความ 
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สามารถในการผลิต มีประสิทธิผลมากท่ีสุด รองลงมา คือความสามารถในการปรับตัว และความยืดหยุน 
(M = 3.78, 3.75, 3.69) ตามลําดับ สําหรับสมรรถนะการบริหารงานพบวา ผอ.รพ.สต. เขตสุขภาพ
เครือขายบริการที่ 6 มีสมรรถนะการบริหารงานในภาพรวมอยูในระดับมาก (M = 21.68) รายดาน 
พบวา สมรรถนะการบริหารงานมากท่ีสุด คือ ความสามารถในการอํานวยการ รองลงมาคือการเปน
ผูนําทีม การพัฒนาคนอ่ืน ๆ ความเขาใจองคการ การมุงผลสัมฤทธ์ิ ความเขาใจผูอ่ืน และอิทธิพลและ
แรงจูงใจ (M = 22.43, 22.36, 22.29, 20.05, 19.61) ตามลําดับ การทดสอบสมมติฐาน พบวา 
 สมมติฐานท่ี 1 สมรรถนะการบริหารงานดานการมุงผลสัมฤทธ์ิ ดานการพัฒนาคนอ่ืน ๆ 
ดานความสามารถในการอํานวยการ ดานอิทธิพลและแรงจูงใจ ดานความเขาใจผูอ่ืน ดานความเขาใจ
องคการ และดานความเปนผูนําทีม มีความสัมพันธเชิงบวก กับประสิทธิผลการบริหาร รพ.สต.ของ 
ผอ.รพ.สต. เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 ผลการวิจัย พบวา  
 สมรรถนะการบริหารงานมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง กับประสิทธิผลการ
บริหาร รพ.สต. (r = 0.503 p-value < 0.01) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ <0.05 โดยสมรรถนะการ
บริหารงานดานการพัฒนาคนอ่ืน ๆ มีความสัมพันธกับประสิทธิผลการบริหาร รพ.สต. ของ ผอ.รพ.สต. 
เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 มากท่ีสุด (r = .515) รองลงมาคือ ความสามารถในการอํานวยการ อิทธิพล
และแรงจูงใจ การเปนผูนําทีม ความเขาใจผูอ่ืน การมุงผลสัมฤทธ์ิ และความเขาใจองคการ มีความ 
สัมพันธเชิงบวกในระดับปานกลาง กับประสิทธิผลการบริหาร รพ.สต. (r = 0.472, 0.463, 0.432, 0.416, 
0.310 ตามลําดับ) จึงสนับสนุนสมมติฐานท่ี 1 
 สมมติฐานท่ี 2 สมรรถนะการบริหารงานในแตละดานสามารถอธิบายความผันแปรของ
ประสิทธิผลการบริหาร รพ.สต. ของ ผอ.รพ.สต. เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 ผลการวิจัยพบวา  
 ตัวแปรของ สมรรถนะการบริหารงานเพียง 3 ดาน คือ การพัฒนาคนอ่ืน ๆ อิทธิพลและ
แรงจูงใจ และความสามารถในการอํานวยการ เทานั้น ท่ีสามารถอธิบายความผันแปรของประสิทธิผลการ
บริหาร รพ.สต. ของ ผอ.รพ.สต. เขตสุขภาพเครือขายบริการท่ี 6 ไดรอยละ 31.10 (R2 = 0.311) จึงไม
สนับสนุนสมมติฐานท่ี 2  
 
 
6.2 ขอเสนอแนะ 
 จากผลการวิจัยเร่ือง “สมรรถนะการบริหารงานท่ีมีผลตอประสิทธิผลการบริหารโรงพยาบาล
สงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 กระทรวงสาธารณสุข” ผูวิจัยมีขอเสนอแนะ
ดังนี้ 
 



เกศริน  กองสนั่น           สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ / 120 

1. ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย 
1.1 จากผลการวิจัยท่ีไดทําใหทราบวา สมรรถนะการบริหารงานท่ีมีผลตอ

ประสิทธิผลการบริหาร ผอ.รพ.สต. เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 คือ สมรรถนะดานการพัฒนาคน
อ่ืน ๆ ดานอิทธิพลและแรงจูงใจ และดานความสามารถในการอํานวยการ สํานักงานสาธารณสุขจังหวัด 
ในเขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 นาจะกําหนดนโยบายให ผอ.รพ.สต. ไดรับการอบรมการดานพัฒนา
คนอ่ืน ๆ อิทธิพลและแรงจูงใจ และความสามารถในการอํานวยการที่มีผลตอประสิทธิผลองคการ
อยางมีระบบเพื่อสรางเสริมสมรรถนะการบริหารงาน 

1.2 จากผลการวิจัยท่ีไดทําใหทราบวา สมรรถนะการบริหารงานอีก 4 ดาน 
คือ การมุงผลสัมฤทธ์ิ ความเขาใจผูอ่ืน ความเขาใจองคการ และการเปนผูนําทีม ไมมีผลตอประสิทธิผล
การบริหาร รพ.สต. สํานักงานสาธารณสุขจังหวัด ในเขตสุขภาพเครือขายบริการท่ี 6 นาจะกําหนด
นโยบายให ผอ.รพ.สต. ประเมินตนเองในเร่ืองของสมรรถนะในการบริหารงานดานการเปนผูนําทีม 
ความเขาใจผูอ่ืน การมุงผลสัมฤทธ์ิ และความเขาใจองคการ เปนประจําทุกปงบประมาณ เพื่อใหนํา
สวนท่ีดีท่ีตองดํารงไว และสวนท่ีขาดท่ีตองไดรับการพัฒนาตอไป 

2. ขอเสนอแนะเชิงวิชาการ: สํานักงานสาธารณสุขจังหวัด ในเขตสุขภาพเครือขายบริการ
ท่ี 6 นาจะ 

2.1 จัดต้ังทีมงานพัฒนาคุณภาพหนวยงานในระดับจังหวัด และระดับ
อําเภอ โดยเปนท้ังผูนิเทศงาน ผูใหคําปรึกษา และดําเนินการจัดการแลกเปล่ียนเรียนรูเพื่อพัฒนาสวน
ขาด สนับสนุนใหเกิดการบริหารงานใหเกิดประสิทธิผล 

2.2 จัดทําแผนพัฒนาศักยภาพ ผอ.รพ.สต.หลักสูตรการบริหารงานตาง ๆ 
เชน หลักสูตรผูบริหารสาธารณสุขระดับตน เพื่อเสริมสรางความรู ความสามารถ และทักษะท่ีมีความ
จําเปนตอการบริหารงาน 

2.3 ปรับปรุง และจัดหลักสูตรท่ีจําเปนตอการบริหารงานใหเกิดประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล เพื่อพัฒนาผูบริหาร หรือเตรียมความพรอม สําหรับผูท่ีจะดํารงตําแหนงผูบริหาร 

3. ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ 
3.1 ถึงแมวาผลการวิจัย จะพบวาสมรรถนะการบริหารงานจะไมสงผล

โดยตรงกับประสิทธิผลการบริหาร รพ.สต. แตสมรรถนะการบริหารงานก็ยังมีความสําคัญตอการ
บริหารงาน สามารถประยุกตใชหลักการหรือวิชาการในการบริหารงาน ท่ีกอใหเกิดประโยชนในงาน
ท่ีตนทํา  

3.2 สํานักงานสาธารณสุขจังหวัด ในเขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 นาจะ 
สรางเสริมใหเกิดการปฏิบัติงานภายในองคการใหเกิดผลสัมฤทธ์ิ สรางเครือขายการบริหาร รพ.สต. 
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เพื่อสงเสริมการทํางานเปนทีมใหเกิดการมีสวนรวม เนนใหบุคลากรในองคกรมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
สรางความผูกพันตอองคการ และพัฒนาความสามารถในการปฏิบัติงาน 

3.3 ผอ.รพ.สต.นาจะพัฒนาสมรรถนะท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงานหรือสมรรถนะ 
หลัก ซ่ึงเปนคุณลักษณะหรือคุณสมบัติท่ีทุกคนตองมีเพื่อบรรลุความสําเร็จขององคการ เชน ภาวะผูนํา 
ความรับผิดชอบรับผิดชอบความซ่ือสัตย ความเสียสละ ความคิดริเร่ิมสรางสรรค ความใฝรู มนุษยสัมพันธ 
การทํางานเปนทีม เปนตน และพัฒนาความสามารถท่ีจําเปนตอความเปนเลิศของการปฏิบัติงาน หรือ 
สมรรถนะท่ีเกี่ยวกับงาน ซ่ึงเปนคุณลักษณะหรือคุณสมบัติท่ีพึงมี 

3.4 ผอ.รพ.สต.อบรมพัฒนาสมรรถนะการบริหารงาน ดานการเปนผูนําทีม 
ความเขาใจผูอ่ืน การมุงผลสัมฤทธ์ิ และความเขาใจองคการโดยการใชกลยุทธการอบรมดวยการแนะนํา 
หรือการสาธิตท่ีเปนเหตุเปนผล 

4. ขอเสนอแนะในการทําวิจัยคร้ังตอไป 
4.1 การวิจัยคร้ังตอไปของ ผอ.รพ.สต. ผูวิจัยควรนําตัวแปรท่ีเกี่ยวของ

กับสมรรถนะบุคคล เชน ความรู ทักษะ ภาวะผูนํา ทัศนคติ คานิยม รวมท้ังตัวแปรท่ีเปนปจจัยท่ีเกี่ยวของ
กับประสิทธิผลองคการทั้งปจจัยภายในและภายนอกองคการ เชน บรรยากาศองคการ วัฒนธรรมองคการ 
ความผูกพันตอองคกร วามีความสัมพันธสงผลตอการมีประสิทธิผลขององคการไดเพิ่มข้ึนหรือไม
เพียงใด  

4.2 ผูวิจัยควรมีการเปรียบเทียบกันระหวาง รพ.สต. ท่ีผานและไมผานการ
ประเมินศักยภาพบริการหนวยบริการปฐมภูมิ สําหรับงบตามเกณฑศักยภาพบริการ (On top payment) 
เพื่อคนหาปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิผลการบริหารงานของ รพ.สต. เพื่อสะทอนใหเห็นความแตกตาง
ระหวางความสามารถการบริหารงาน และประสิทธิผลของท้ัง 2 กลุม  

4.3 การวิจัยในคร้ังนี้ วัดประสิทธิผลการบริหารงานท่ี ผอ.รพ.สต.เพียง
บุคคลเดียว อาจไมสะทอนภาพรวมขององคการ การวิจัยคร้ังตอไปผูวิจัยควรเพิ่มกลุมตัวอยางท้ังใน
สวนผูบริหารทั้งระดับกลาง ผูบริหารระดับตน และผูปฏิบัติงาน เพื่อประเมินเปรียบเทียบประสิทธิผล
องคการตามการรับรู และศักยภาพความสามารถ ระหวางผูบริหารงานกับผูปฏิบัติงาน 
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ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 รพ.สต. มีการใหบริการดานสุขภาพแบบผสมผสานท้ังดานการสงเสริมสุขภาพการควบคุม
ปองกันโรค การรักษาพยาบาล และการฟนฟูสภาพ การบริหารงานเนนการมีสวนรวมของประชาชน 
ชุมชน องคกรปกครองสวนทองถ่ิน โดยคณะกรรมการพัฒนา รพ.สต. ซ่ึงมีบทบาทหนาท่ีในการสราง
ความรวมมือดานบริหารจัดการ ดานการประสานเช่ือมตอกับหนวยงาน องคกรเครือขายตาง ๆ ในการ
ใหบริการรวมกัน และสนับสนุนดานทรัพยากรจากการมีสวนรวมของทุกภาคสวน ท้ังนี้แมวารัฐบาล 
จะมีนโยบายยกระดับสถานีอนามัยโดยการพัฒนาเปนโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล (รพ.สต) แต
ก็ยังคงขาดความชัดเจนในระดับปฏิบัติตอส่ิงท่ีกําลังจะดําเนินการ และถึงแมวาจะไดรับการสนับสนุน
จากแมขายเพิ่มมากกวาในอดีตแตยังไมเพียงพอสําหรับการพัฒนาหนวยบริการใหมีคุณภาพ นอกจากนั้น
กลไกการอภิบาลเครือขายบริการปฐมภูมิก็จําเปนตองมีการพัฒนาใหเขมแข็ง และทํางานไดอยางมี
ธรรมาภิบาล รวมท้ังการมีสวนรวมของทองถ่ินและชุมชนในการพัฒนายังมีขอจํากัด นอกจากนั้น
ศักยภาพของบุคลากรและหนวยบริการในการรองรับสภาพปญหาสุขภาพท่ีเปล่ียนไปก็ยังเปนส่ิงทาทาย
ในการพัฒนาระบบตอไป 



บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยมหิดล                                                                                                       วท.ม.(สาธารณสุขศาสตร) / 123 

 เพื่อใหประชาชนผูรับบริการสาธารณสุข ไดรับบริการที่มีคุณภาพและมาตรฐานดวยความ 
เสมอภาคจากนโยบายกระทรวงสาธารณสุขในการพัฒนาหนวยบริการปฐมภูมิ จําเปนตองเขาสูกระบวนการ 
พัฒนาคุณภาพ ตามมาตรฐานท่ีกําหนด โดยใชเกณฑมาตรฐานคุณภาพเครือขายบริการ ปฐมภูมิ (Primary 
care award: PCA) เปนเคร่ืองมือในการพัฒนาคุณภาพของบริการสุขภาพของงานประจํา หรือชวยแก 
ปญหางานท่ีมีอุปสรรคใหมีคุณภาพมากข้ึนโดยเร่ิมใชในป 2554 จากขอมูลเขตสุขภาพเครือขายบริการ
ท่ี 6 ประกอบดวย ประกอบดวย จังหวัดชลบุรี จังหวัดฉะเชิงเทรา จังหวัดสระแกว จังหวัดจันทบุรี จังหวัด
ระยอง จังหวัด จังหวัดสมุทรปราการ และจังหวัดตราด พบวา ในป 2555 หนวยบริการปฐมภูมิท่ีมีการ
พัฒนาตามมาตรฐานคุณภาพเครือขายบริการปฐมภูมิ (Primary care award: PCA) ผานเกณฑ PCA 
ข้ันท่ี 1 รอยละ 54.52 ข้ันท่ี 2 รอยละ 63.18 และข้ันท่ี 3 รอยละ 8.79 ท้ังนี้หัวใจสําคัญท่ีเปนคุณภาพของ
หนวยบริการปฐมภูมิ คือ ตองเปนบริการองครวมตอเนื่อง ผสมผสานและสนับสนุนการพึ่งตนเอง
ของประชาชนอยางสมดุล ซ่ึงจะเนนการประเมินเพื่อการพัฒนาระบบบริการอยางตอเนื่อง โดยใช
มาตรฐานและการประเมินตนเองเปนเคร่ืองมือใหเกิดกระบวนการเรียนรู/พัฒนา ใหกับหนวยบริการ 
เปาหมายของระบบการพัฒนาคุณภาพหนวยบริการปฐมภูมิ คือการกระตุนใหหนวยบริการปฐมภูมิ 
เกิดกระบวนการเรียนรูรวมกันระหวางผูปฏิบัติในหนวยบริการปฐมภูมิ ผูบริหาร และผูเกี่ยวของใน
ระดับอําเภอ และเครือขายบริการปฐมภูมิ (CUP) ตลอดจนหนวยงานท่ีเกี่ยวของและชุมชน เพื่อพัฒนา
ระบบบริการปฐมภูมิใหตอบสนองความตองการ ความจําเปนดานสุขภาพของประชาชน และนําไป 
สูการมีสุขภาพดี ชุมชนพ่ึงตนเองได อยางมีประสิทธิภาพ 
 จากขอมูลดังกลาวขางตน ผอ.รพ.สต. ในฐานะท่ีเปนผูบริหารหนวยงาน และเปนผูประสานงาน
กับภาคีเครือขายเช่ือมโยงกันท้ังภาครัฐและเอกชน จึงจําเปนตองมีสมรรถนะท่ีเพียงพอท่ีจะบริหาร 
งานใหบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไว ซ่ึงสมรรถนะท่ีมีความจําเปน ประกอบดวย สมรรถนะหลัก สมรรถนะ
ทางการบริหาร และสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติ แมวาจะมีการกําหนดบทบาทหนาท่ี 
และทิศทางการพัฒนา รพ.สต. ไวแลวก็ตาม แตพบวาไมมีการกําหนดสมรรถนะของ ผอ.รพ.สต. ซ่ึง
ถือวาเปนผูบริหารระดับตนไว ดังนั้นผูวิจัยจึงสนใจวเิคราะหสมรรถนะการบริหารที่มีผลตอประสิทธิผล
การบริหารงานของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล (ผอ.รพ.สต.) ในเขตสุขภาพเครือขาย
บริการที่ 6 เพื่อคนหาความสัมพันธระหวางสมรรถนะการบริหารงานกับประสิทธิผลการบริหาร รพ.สต. 
และทราบแนวทางการพัฒนา รพ.สต. ใหเปนหนวยบริการสาธารณสุขท่ีไดมาตรฐาน 
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วัตถุประสงคการวิจัย  
 
 วัตถุประสงคท่ัวไป เพื่อ 
 คนหาความสัมพันธระหวางสมรรถนะการบริหารงาน กับประสิทธิผลการบริหาร รพ.สต. 
ของ ผอ.รพ.สต. ในเขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 
 
 วัตถุประสงคเฉพาะ เพื่อ 

1. วัดระดับประสิทธิผลการบริหาร รพ.สต. ของ ผอ.รพ.สต. เขตสุขภาพเครือขาย
บริการที่ 6 

2. วัดระดับสมรรถนะการบริหารงานของ ผอ.รพ.สต. เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 
3. อธิบายความสัมพันธระหวางสมรรถนะการบริหารงาน กับประสิทธิผลการบริหาร 

รพ.สต. ของ ผอ.รพ.สต. เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 
 
 

ทบทวนวรรณกรรม 
 ประสิทธิผลการบริหารโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล หมายถึง ความสามารถใน
การดําเนินงานใหบรรลุตามวัตถุประสงคท่ีกําหนดไวไดอยางเหมาะสม หรือระดับความสําเร็จของ
องคการวาไดกอใหเกิดผลผลิต ผลลัพธ ตามวัตถุประสงคท่ีต้ังไวมากนอยเพียงใด 
 ในการวิจัยนี้ประยุกตใชแนวคิดของแนวคิดของ พอล มอตต (Paul E Mott) เปนกรอบใน
การประเมินประสิทธิผลการบริหารโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล ของผูอํานวยการโรงพยาบาล
สงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพ เครือขายบริการที่ 6 เนื่องจากเปนการวัดประสิทธิผลขององคการ
ตามตัวแบบการบูรณาการระหวางเปาหมาย และระบบทรัพยากร (Integrate goal and system-resource 
model of effectiveness) ซ่ึงเหมาะกับการประเมินประสิทธิผลของโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล 
ซ่ึงเปนหนวยงานภาครัฐท่ีใหบริการประชาชน และในการวัดผลผลิตไมไดใชคาใชจายตอหนวย (Unit 
cost) และผลผลิตตอช่ัวโมงท่ีทํางาน ประกอบดวยปจจัย 3 ประการ คือ ความสามารถในการผลิต 
(Productivity) ความสามารถในการปรับตัว (Adaptability) และความยืดหยุน (Flexibility) 
 สมรรถนะการบริหาร หมายถึงความรู (Knowledge) ทักษะ (Skills) และคุณลักษณะ
สวนบุคคล (Attributes) ท่ีบุคคลนั้นจะแสดงถึงจะแสดงออกเปนวิธีคิดและพฤติกรรมในการปฏิบัติ 
งาน ท่ีจะสงผลตอการปฏิบัติงานของแตละบุคคล และมีการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง อันจะสงผล
ใหเกิดความสําเร็จตามมาตรฐานหรือสูงกวามาตรฐานท่ีองคการไดกําหนดเอาไว ในการวิจัยนี้ประยุกต 
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ใชแนวคิดแนวคิดสมรรถนะดานการบริหารงาน ของเฮล กรุป (Hay Group) และสเปนเซอร และสเปนเซอร 
(Spencer & Spencer) ซ่ึงสะทอนใหเห็นถึงลักษณะของปฏิบัติงาน และเปนปจจัยแหงความสําเร็จ หรือ
เปนปจจัยท่ีนําไปสูผลลัพธในการปฏิบัติงานท่ีตองการไดทําใหองคการสามารถตรวจสอบไดวาบุคคลากร
ยังขาดความสามารถดานใด ซ่ึงจะชวยแกไขและพัฒนาไดอยางถูกวิธี กลาวคือบุคลากรไดรับโอกาส
ในการพัฒนาตนเองใหมีความพรอมท่ีจะรับผิดชอบงานท่ีสูงข้ึน สวนองคการเองก็ไดรับผลดีในแง
ของการมีประสิทธิภาพมากข้ึน เนื่องจากมีพนักงานท่ีมีสมรรถนะในการปฏิบัติงานอยางแทจริง มี 7 
องคประกอบ คือ การมุงผลสัมฤทธ์ิ (Achievement orientation) การพัฒนาคนอ่ืน ๆ (Developing others) 
ความสามารถในการอํานวยการ (Directiveness) อิทธิพลและแรงจูงใจ (Impact and influence) ความเขาใจ
ผูอ่ืน (Interpersonal understanding) ความเขาใจองคการ (Organisational awareness) และการเปนผูนํา
ทีม (Team leadership) 
 ดังน้ันสมมติฐานการวิจัยครั้งน้ีมี 2 สมมติฐาน คือ สมมติฐานท่ี 1 ความสามารถ
การบริหาร งานดานการมุงผลสัมฤทธิ์ ดานการพัฒนาคนอ่ืน ๆ ดานความสามารถในการ
อํานวยการ ดานอิทธิพลและแรงจูงใจ ดานความเขาใจผูอ่ืน ดานความเขาใจองคการ และดาน
ความเปนผูนําทีม มีความสัมพันธเชิงบวก กับประสิทธิผลการบริหาร รพ.สต. ของ ผอ.รพ.สต. 
เขตสุขภาพเครือขายบริการท่ี 6 สมมติฐานท่ี 2 ความสามารถการบริหารงานสามารถอธิบาย
ความผันแปรของประสิทธิผลการบริหาร รพ.สต. ของ ผอ.รพ.สต. เขตสุขภาพเครือขาย
บริการท่ี 6  
 
 

วิธีการวิจัย  
 การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงอรรถาธิบาย (Explanatory research) โดยใชวิธีการสํารวจ
แบบภาคตัดขวาง (Cross - sectional study) กลุมตัวอยางคือ ผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพ
ตําบลหรือผูรักษาการในตําแหนงผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพเครือขาย
บริการที่ 6 ท่ีปฏิบัติงานในตําแหนง อยางนอย 1 ป จํานวน 250 คน สุมอยางงาย (Simple random sampling) 
โดยใชแบบสอบถามซ่ึงแบงออกเปน 3 สวน คือ สวนท่ี 1 ประสิทธิผลการบริหารโรงพยาบาลสงเสริม
สุขภาพตําบล จากแนวคิดของพอล มอตต (Paul E Mott; 1972: 21-24) แบบวัดระดับความคิดเห็นใหเลือก 
ตอบในลักษณะประมาณคา (Rating scale) ประกอบดวย 5 ตัวเลือก 1 หมายถึง ระดับพฤติกรรมหรือการ 
ปฏิบัติหรือการแสดงออกนอยท่ีสุด ถึง 5 หมายถึง ระดับพฤติกรรมหรือการปฏิบัติหรือการแสดงออก
มากท่ีสุด คาความเช่ือม่ัน สัมประสิทธ์ิอัลฟาของครอนบาจ = .889 สวนท่ี 2 สมรรถนะการบริหารงาน 
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ประยุกตจากแบบสอบถามความสามารถดานการบริหารงาน (Managerial Competency Questionnaire: 
MCQ) ของ Hay/McBer วัดโดยใชแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) ประกอบดวย 5 ตัวเลือก 
0 หมายถึง ไมเคยปฏิบัติ ถึง 4 หมายถึง มีการปฏิบัติอยูในระดับมากท่ีสุด และสวนท่ี 3 ขอมูลท่ัวไป ไดแก 
เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษาสูงสุด ระยะเวลาในการดํารงตําแหนง จํานวนบุคลากร จํานวน
ประชากรที่รับผิดชอบ และระดับข้ันท่ีผานเกณฑการประเมิน PCA  
 กลุมตัวอยางตอบกลับแบบสอบถาม 250 ชุด รับคืน 236 ชุด คิดเปนรอยละ 94.40 วิเคราะห
ขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณนา และสถิติเชิงอนุมาน ไดแก สถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน 
(Pearson’s Product-Moment Correlation Coefficient) และการวิเคราะหถดถอยพหุ (Multiple Regression 
Analysis) 
 
 

ผลการวิจัย 
 ผอ.รพ.สต. เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 สวนใหญเปนเพศหญิงมีอายุเฉล่ีย 47 ป 
สถานภาพสมรสคู การศึกษาสูงสุดอยูในระดับปริญญาตรี ปฏิบัติงานในตําแหนงผูบริหารหนวยงาน
เฉล่ีย 12.1 ป มีบุคลากรเฉล่ีย 6.04 คน ประชากรในพ้ืนท่ีรับผิดชอบเฉล่ีย 6,346.48 คน และ รพ.สต.
เกินคร่ึงผานเกณฑมาตรฐานคุณภาพเครือขายบริการปฐมภูมิ ข้ันท่ี 2 
 ผอ.รพ.สต. เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 มีประสิทธิผลการบริหารงานระดับสูง เม่ือ
พิจารณาปจจัยประสิทธิผล 3 ประการ พบวา ดานความสามารถในการผลิต มีประสิทธิผลมากท่ีสุด 
รองลงมา คือดานความสามารถในการปรับตัว และดานความยืดหยุน ตามลําดับ 
 ผอ.รพ.สต. เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 มีสมรรถนะการบริหารงานภาพรวมระดับมาก 
โดยความสามารถในการอํานวยการมีระดับสมรรถนะในการบริหารงานสูงท่ีสุด รองลงมา คือการเปน
ผูนําทีม การพัฒนาคนอ่ืน ๆ ความเขาใจองคการ การมุงผลสัมฤทธ์ิ ความเขาใจผูอ่ืน และอิทธิพลและ
แรงจูงใจ ตามลําดับ 
 และจากการทดสอบสมมติฐาน พบวา 
 สมมติฐานท่ี 1 สมรรถนะการบริหารงานดานการมุงผลสัมฤทธ์ิ ดานการพัฒนาคนอ่ืน ๆ 
ดานความสามารถในการอํานวยการ ดานอิทธิพลและแรงจูงใจ ดานความเขาใจผูอ่ืน ดานความเขาใจ
องคการ และดานความเปนผูนําทีม มีความสัมพันธเชิงบวก กับประสิทธิผลการบริหาร รพ.สต. ของ  
ผอ.รพ.สต. เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 
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 ผลการวิจัยพบวา สมรรถนะการบริหารงานภาพรวมมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง
กับประสิทธิผลการบริหาร รพ.สต. เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 (r = 0.503 p-value < 0.05) ซ่ึงเปน 
ไปตามสมมติฐานท่ี 1 
 สมมติฐานท่ี 2 สมรรถนะการบริหารงานในแตละดานสามารถอธิบายความผันแปรของ
ประสิทธิผลการบริหาร รพ.สต. ของ ผอ.รพ.สต. เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 
 ผลการวิจัยพบวา มีเพียงสมรรถนะการบริหารดานการพัฒนาคนอ่ืน ๆ ดานอิทธิพลและ
แรงจูงใจ และดานความสามารถในการอํานวยการ ท่ีอธิบายความผันแปรของประสิทธิผลการบริหาร 
รพ.สต.ของ ผอ.รพ.สต. เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 ไดรอยละ 31.10 (R2 = 0.311 p <0.05) ซ่ึงไม
เปนไปตามสมมติฐานท่ี 2 
 
 

อภิปรายผลการวิจัย 
 จากสมมติฐานการวิจัยท่ี 1 ผลการวิจัยพบวา สมรรถนะการบริหารงานในภาพรวม (การ
มุงผลสัมฤทธ์ิ การพัฒนาคนอ่ืน ๆ ความสามารถในการอํานวยการ อิทธิพลและแรงจูงใจ ความเขาใจ
ผูอ่ืน ความเขาใจองคการ และความเปนผูนาํทีม) มีความสัมพันธเชิงบวกในระดบัปานกลาง กับประสิทธิผล
การบริหาร รพ.สต. ซ่ึงสนับสนุนสมมติฐานท่ี 1 หมายความวา เม่ือสมรรถนะการบริหารงานของ ผอ. 
รพ.สต. สุขภาพเครือขายบริการที่ 6 เพิ่มข้ึน ประสิทธิผลการบริหารงานรพ.สต.จะเพิ่มข้ึนดวย  
  เนื่องจาก ผอ.รพ.สต. สุขภาพเครือขายบริการที่ 6 มีสมรรถนะดานการพัฒนาคนอ่ืน ๆ 
โดยเฉพาะในเร่ืองการอธิบายรายละเอียดวิธีการทํางาน และมีการสาธิตดวยเหตุผล ขณะปฏิบัติงาน 
และใหคําแนะนําท่ีชัดเจนวาทําอยางไร แลวจึงใชวิธีการถามคําถาม หรือใชวิธีอ่ืน ๆ เพื่อช้ีแนะโดย การ
ใหขอเสนอแนะท่ีเปนประโยชนตอบุคลากรในหนวยงาน เปนกลยุทธการฝกอบรมบุคลากรสมรรถนะ
ดานความสามารถในการอํานวยการในเร่ืองติดตามผลการปฏิบัติของบุคลากรอยางตรงจุดและเปดเผย
ตามมาตรฐานท่ีชัดเจน รักษามาตรฐานผลการปฏิบัติงาน และตรวจสอบประสิทธิภาพ เปรียบเทียบกับ
มาตรฐาน รวมท้ังดูแลบุคลากรอยางตอเนื่อง เพื่อใหมีการปฏิบัติงานท่ีดีตามมาตรฐาน สมรรถนะดาน
อิทธิพลและแรงจูงใจในเร่ืองสังเกตปฏิกิริยาของกลุมเปาหมายท่ีมีตอการนําเสนอวาเหมาะสมหรือไม 
มีการปรับเปล่ียนวิธีการนําเสนอหรือประเด็นใหเหมาะสมใชวิธีการโนมนาวโดยตรง ในการประชุม หรือ
การนําเสนอ และใชวิธีการทํางานหลายข้ันตอนในการจูงใจบุคลากรภายในหนวยงาน สมรรถนะดาน
การเปนผูนําทีม ในเร่ืองปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีดี หรือเปนบุคคลตนแบบใหแกบุคลากร รวมท้ังมี
การจัดสรรทรัพยากรและขอมูลขาวสารท่ีจําเปน สําหรับการปฏิบัติงานของบุคลากร สมรรถนะดาน
ความเขาใจผูอ่ืน ในเร่ืองการแสดงมุมมองท่ีสมดุลในจุดแข็งและจุดออนของบุคลากรในหนวยงาน 
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ความเขาใจส่ิงท่ีบุคคลพูด หรือแสดงออกทางความรูสึก และความเขาใจเหตุผลลึก ๆ ของความรูสึก 
การกระทําหรือความกังวลของบุคคล สมรรถนะดานการมุงผลสัมฤทธ์ิ ในเร่ืองตัดสินใจ จัดลําดับความ 
สําคัญ หรือกําหนดเปาหมายโดยคํานึงถึงผลลัพธท่ีเกิดข้ึนจากทรัพยากรที่มีอยู พรอมท้ังปรับปรุงการ 
ทํางานในหนวยงานหรือทําใหการทํางานดีข้ึน เร็วข้ึนและผลการปฏิบัติงานดีข้ึนเร่ือย ๆ เม่ือเปรียบเทียบ
กับขอมูลพื้นฐาน สมรรถนะดานความเขาใจองคการในเร่ืองยอมรับและใชวัฒนธรรมองคการ ภาษา 
หรือลักษณะเฉพาะของบุคลากรในหนวยงาน เพื่อใหผลลัพธท่ีดีท่ีสุด และทําความเขาใจเหตุผลของ
พฤติกรรมองคกร หรือปญหาท่ีมีอยูเดิม และโอกาสตาง ๆ ท่ีมีผลตอองคการ  
 สอดคลองกับ สเปนเซอร (Spencer)37 และเฮิรน (Hearn)71 พบวา คุณลักษณะพ้ืนฐาน ไดแก 
แรงจูงใจ (Motive) อุปนิสัย (Trait) ความรู (Knowledge) ความสามารถ (Ability) ทักษะ (Skill) และทัศนคติ 
(Attitude) เปนตัวผลักดันใหบุคคลสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ สอดคลองกับแกวกัลยา 
ขวัญพรม (2551)55 พบวา ความสามารถเชิงสมรรถนะดานบริหารมีความสัมพันธกันทางบวกกับประสิทธิผล
การปฏิบัติงาน และสอดคลองกับ บุญนริศ สายสุม (2553)58 พบวา ความสามารถในการบริหารงานมีความ 
สัมพันธเชิงบวกระดับปานกลางกับประสิทธิผลการดําเนินงานตามการรับรูของ หน.สอ. 
 สมมติฐานการวิจัยท่ี 2 ผลการวิจัยพบวา มีตัวแปรของสมรรถนะการบริหารงาน 3 ดาน 
คือ การพัฒนาคนอ่ืน ๆ อิทธิพลและแรงจูงใจ และความสามารถในการอํานวยการ ท่ีสามารถรวมกัน
ทํานายประสิทธิผลการบริหาร รพ.สต. ของ ผอ.รพ.สต. ไดรอยละ 31.10 ซ่ึงไมสนับสนุนสมมติฐาน
ท่ี 2 สําหรับสมรรถนะการบริหารงาน อีก 4 ดาน คือ การมุงผลสัมฤทธ์ิ ความเขาใจผูอ่ืน ความเขาใจ
องคการ และการเปนผูนําทีม ไมมีผลตอประสิทธิผลการบริหาร รพ.สต. หรืออีกนัยหนึ่งก็คือ ผอ.รพ.สต. 
เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 อาจจะใชสมรรถนะการมุงผลสัมฤทธ์ิ ความเขาใจผูอ่ืน ความเขาใจองคการ 
และการเปนผูนําทีม ใหมีอิทธิพลทางตรงตอสมรรถนะเฉพาะในงานของบุคลากรสาธารณสุขในทางออม 
 สอดคลองกับ เฮล กรุป (Hay Group)42 พบวา ปจจัยท่ีสงผลใหการบริหารงานของผูบริหาร
มีประสิทธิผลองคการ มี 4 ประการ คือ บรรยากาศองคการ รูปแบบการบริหารงาน ความเขาใจสัมพันธภาพ
ความตองการของงานและความพึงพอใจในงาน และสมรรถนะของบุคคล สอดคลองกับริชารด โบยาทซิส 
(Richard Boyatzis)41 พบวา นอกจากสมรรถนะของบุคคล การเกิดประสิทธิผลขององคการ ตองอาศัย
ปจจัยอีกหลายประการ คือ บุคคล งาน และองคการ ปจจัยท่ีเกี่ยวกับบุคคล ไดแก ปรัชญาและวิสัยทัศน
ในการทํางาน วิธีการทํางาน ความรู ความสามารถ จะตองมีความสัมพันธท่ีเหมาะสม กับความตองการ
ในบทบาท ภารกิจและหนาท่ีเฉพาะของงาน กับบรรยากาศและวัฒนธรรมองคการ ระบบโครงสราง 
กลยุทธการสรางความเจริญเติบโตขององคการ รวมถึงส่ิงแวดลอมภายนอกองคการดวย ความสัมพันธ
ของปจจัยท้ังสามประการสามารถทํานายผลลัพธขององคการได  
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ขอเสนอแนะ 
 จากผลการวิจัยเร่ือง “สมรรถนะการบริหารงานท่ีมีผลตอประสิทธิผลการบริหารโรงพยาบาล
สงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 กระทรวงสาธารณสุข” ผูวิจัยมีขอเสนอแนะดังนี้ 

1. ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย สํานักงานสาธารณสุขจังหวัด ในเขตสุขภาพเครือขายบริการ
ท่ี 6 นาจะ 

1.1 กําหนดนโยบายให ผอ.รพ.สต. ไดรับการอบรมการดานพัฒนาคน
อ่ืน ๆ อิทธิพลและแรงจูงใจ และความสามารถในการอํานวยการที่มีผลตอประสิทธิผลองคการอยาง
มีระบบเพื่อสรางเสริมสมรรถนะการบริหารงาน 

1.2 กําหนดนโยบายให ผอ.รพ.สต. ประเมินตนเองในเร่ืองของสมรรถนะ
ในการบริหารงานดานการเปนผูนําทีม ความเขาใจผูอ่ืน การมุงผลสัมฤทธ์ิ และความเขาใจองคการ เปน
ประจําทุกปงบประมาณ เพื่อใหนําสวนท่ีดีท่ีตองดํารงไว และสวนท่ีขาดท่ีตองไดรับการพัฒนาตอไป 

2. ขอเสนอแนะเชิงวิชาการ: สํานักงานสาธารณสุขจังหวัด ในเขตสุขภาพเครือขายบริการ
ท่ี 6 นาจะ 

2.1 จัดต้ังทีมงานพัฒนาคุณภาพหนวยงานในระดับจังหวัด และระดับ
อําเภอ โดยเปนท้ังผูนิเทศงาน ผูใหคําปรึกษา และดําเนินการจัดการแลกเปล่ียนเรียนรูเพื่อพัฒนาสวนขาด 
สนับสนุนใหเกิดการบริหารงานใหเกิดประสิทธิผล 

2.2 จัดทําแผนพัฒนาศักยภาพ ผอ.รพ.สต.หลักสูตรการบริหารงานตาง ๆ 
เชน หลักสูตรผูบริหารสาธารณสุขระดับตน เพื่อเสริมสรางความรู ความสามารถ และทักษะท่ีมีความ
จําเปนตอการบริหารงาน 

2.3 ปรับปรุง และจัดหลักสูตรท่ีจําเปนตอการบริหารงานใหเกดิประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล เพื่อพัฒนาผูบริหาร หรือเตรียมความพรอม สําหรับผูท่ีจะดํารงตําแหนงผูบริหาร 

3. ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ 
3.1 สํานักงานสาธารณสุขจังหวัด ในเขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 นาจะ 

สรางเสริมใหเกิดการปฏิบัติงานภายในองคการใหเกิดผลสัมฤทธ์ิ ดวยการสรางเครือขายการบริหาร 
รพ.สต. เพื่อสงเสริมการทํางานเปนทีมใหเกิดการมีสวนรวม เนนใหบุคลากรในองคกรมีสวนรวมใน
การตัดสินใจ สรางความผูกพันตอองคการ และพัฒนาความสามารถในการปฏิบัติงาน 

3.2 ผอ.รพ.สต. นาจะ 
1) พัฒนาสมรรถนะท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงานหรือสมรรถนะ

หลัก ซ่ึงเปนคุณลักษณะหรือคุณสมบัติท่ีทุกคนตองมีเพื่อบรรลุความสําเร็จขององคการ เชนภาวะผูนํา 
ความรับผิดชอบรับผิดชอบความซ่ือสัตย ความเสียสละ ความคิดริเร่ิมสรางสรรค ความใฝรู มนุษยสัมพันธ 
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การทํางานเปนทีม เปนตน และพัฒนาความสามารถท่ีจําเปนตอความเปนเลิศของการปฏิบัติงาน หรือ 
สมรรถนะท่ีเกี่ยวกับงาน ซ่ึงเปนคุณลักษณะหรือคุณสมบัติท่ีพึงมี 

2) อบรมพัฒนาสมรรถนะการบริหารงาน ดานการเปนผูนํา
ทีม ความเขาใจผูอ่ืน การมุงผลสัมฤทธ์ิ และความเขาใจองคการโดยการใชกลยุทธการอบรมดวยการ
แนะนํา หรือการสาธิตท่ีเปนเหตุเปนผล 

4. ขอเสนอแนะในการทําวิจัยคร้ังตอไป 
4.1 ผูวิจัยควรนําตัวแปรท่ีเกี่ยวของกับสมรรถนะบุคคล เชน ความรู ทักษะ 

ภาวะผูนํา ทัศนคติ คานิยม รวมท้ังตัวแปรท่ีเปนปจจัยท่ีเกี่ยวของกับประสิทธิผลองคการทั้งปจจัยภายใน
และภายนอกองคการ เชน บรรยากาศองคการ วัฒนธรรมองคการ ความผูกพันตอองคกร วามีความ 
สัมพันธสงผลตอการมีประสิทธิผลขององคการไดเพิ่มข้ึนหรือไมเพียงใด  

4.2 ผูวิจัยควรมีการเปรียบเทียบกันระหวาง รพ.สต. ท่ีผานและไมผาน
การประเมินศักยภาพบริการหนวยบริการปฐมภูมิ สําหรับงบตามเกณฑศักยภาพบริการ (On top payment) 
เพื่อคนหาปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิผลการบริหารงานของ รพ.สต. เพื่อสะทอนใหเห็นความแตกตาง
ระหวางความสามารถการบริหารงาน และประสิทธิผลของท้ัง 2 กลุม  

4.3 การวิจัยในคร้ังนี้ วัดประสิทธิผลการบริหารงานท่ี ผอ.รพ.สต. เพียง
บุคคลเดียว อาจไมสะทอนภาพรวมขององคการ การวิจัยคร้ังตอไปผูวิจัยควรเพิ่มกลุมตัวอยางท้ังใน
สวนผูบริหารทั้งระดับกลาง ผูบริหารระดับตน และผูปฏิบัติงาน เพื่อประเมินเปรียบเทียบประสิทธิผล
องคการตามการรับรู และศักยภาพความสามารถ ระหวางผูบริหารงานกับผูปฏิบัติงาน 
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EXTENDED SUMMARY 

 

 

Background and Rationale 

 Health promoting hospitals provide mixed health promotion services along 

with disease prevention, nursing services, and rehabilitation. Hospital management is 

focused on participation among the people, the community, and the local 

administration through the Health Promoting Hospital Development Committee. Its 

role is to build up coordination among departments and network organizations to 

provide services and resources together based on the participation of every sector. 

Even though the government has a policy to elevate the level of health centers in to 

health promoting hospitals (HPH), performance at the implementation level is not 

clear. Nowadays, they even receive more support from network hospitals than in the 

past but it is not enough to develop the quality of the service centers. Moreover, the 

mechanics of taking care of Primary Care Units (PCUs) is necessary to strengthen and 

to achieve good governance. In addition to this, the participation of the local 

community has its limitations and the potential of human resources and service centers 

to support health problems is a challenge to system development. 

 In order for Thais to receive equitable, quality, and standardized services 

from the Ministry of Public Health in developing the PCUs, it is necessary to 
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participate in the quality development processes that are required to reach the 

standards of the Primary Care Award (PCA). The PCA is a tool to develop the service 

quality of routine health services or to solve the challenge of increasing the quality of 

work that started in 2011. According to the data of the Health Service Network in 

Region 6from Chonburi, Chachengsao, Sa Kaew, Rayong, Samut Prakarn, and Trad in 

2012, it was revealed that among the PCUs that were developed using the quality of 

Primary Care Award (PCA), 54.52% passed the 1st stage standard, 63.18% passed the 

2nd stage, and 8.79% passed the 3rd stage. The core of the quality of a primary care unit 

is to be a service organization that is continuous, integrated, promotes self-reliance 

among the people, and creates balance at every step of service. They use standards and 

self-assessment as tools for the learning/ development process in the service centers. 

The aim of the quality development system of PCUs is to motivate them to create a 

learning process among implementers, administrators, and concerned persons at the 

regional and PCU level including concerned departments and communities. They have 

to develop a primary service system that responds to the needs of people, leads them 

towards good health, and makes the community become self-reliant in an efficient 

manner. 

 According to the abovementioned information, the health promoting 

hospital director is the administrator of the hospital and coordinator of the network 

who liaises with the public and private sectors, and it is necessary for him/her to have 

sufficient competencies to manage the job and to reach the targets. The required 

competencies are: core competency, managerial competency, and specific competency 

according the job description. Even though the roles and development goals of a health 

promoting hospital are established, it was revealed that there is no determination 

among health promoting hospital directors who are at the low management level. 

 The researcher is interested in analyzing managerial competency that 

affects health promoting hospital directors in the health service network in Region 6, 

to find the association between managerial competency and administrative 

effectiveness of the hospital, and to know the development direction of the health 

promoting hospitals which are standard health service centers. 
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Objectives 

 The general objective is to find the association between managerial 

competency and administrative effectiveness of health promoting hospital directors in 

the health service network in Region 6. 

 

 Specific objectives: 

1. To measure managerial effectiveness of health promoting hospital 

directors in the health service network in Region 6. 

2. To measure managerial competency of health promoting hospital 

directors in the health service network in Region 6. 

3. To explain the association between managerial competency and 

managerial effectiveness of health promoting hospital directors in the health service 

network in Region 6. 

 

 

Literature Review 

 Health promoting hospital managerial effectiveness is the ability to 

manage tasks to achieve objectives appropriately or the level of organizational 

achievement that affects the results or output based on the objectives. 

 This research applied the concept of Paul E. Mott as a framework for 

assessing health promoting hospital management effectiveness of directors under the 

health service network in Region 6. It was used to measure organizational 

effectiveness according to the goal integration and systems resource model of 

effectiveness of hospital directors or acting directors under the health service network 

in Region 6, who have been in their position for at least 1 year. The sample group of 

250 directors was selected using simple random sampling. The research tool employed 

was a questionnaire. The questionnaire was divided into 3 sections: Section 1: 

Managerial Effectiveness of Health Promoting Hospital Director based on the concept 

of Paul E Mott (1972: 21-24). The questionnaire measures the level of opinion and 

responses on a 5-point rating scale: 1 is the level of behaviour or implementation in 

the least expression and 5 is the level of behaviour or implementation in the highest 

expression. Cronbach’s alpha = .889; Section 2: Managerial Competency Questionnaire: 
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MCQ of Hay/McBer that measures competency using a rating scale with 5 choices: - 

means never implement and 4 is the highest level of implementation; and Section 3: 

General Data such as gender, age, marital status, highest education, length of tenure in 

the position, number of human resources and number of the population who were 

under their responsibility, and the level that that they have attained in the PCA 

assessment. 

 The sample group answered250 questionnaires but only 236 sets or 

94.40% were collected for analysis. They were analysed using descriptive statistics 

with inferential statistics such as: Pearson’s product-moment correlation coefficient 

and Multiple Regression Analysis. 

 

 

Results 

 Health promoting hospital directors in the service network in Region 6: 

Majority of them were female with average age of 47 years old and were married. 

Highest educational attainment is a bachelor’s degree. They have been in the position 

for an average of 12.1 years with average subordinates of 6.04 persons. Average 

population under their responsibility is 6,346.48 people and more than half of the 

health promoting hospitals passed the standard of PCA network at Level 2.  

 Health promoting hospital directors in the health service network of 

Region 6 had a high level of managerial competency. When 3 areas of effectiveness 

were assessed individually, it was found that they had the highest competency in 

productivity, next was competency in adaptability and flexibility, respectively. 

 Health promoting hospital directors in the health service network in 

Region 6 had the highest overall competency in directing the hospital. Next was team 

leadership, developing others, organizational awareness, result achievement orientation, 

interpersonal understanding, and impact and influence, respectively. 

 After the hypothesis test, it was revealed that: 

 Hypothesis 1: Managerial competency in achievement orientation, developing 

others, directing, impact and influence, interpersonal understanding, organizational 

awareness, and team leadership had a positive association with managerial competency of 

health promoting hospital directors in the health service network in Region 6. 
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 Results revealed that overall managerial competency had a moderate 

positive association with managerial effectiveness of the health promoting hospital 

directors in the health service network in Region 6 (r = 0.503, p-value < 0.05) that is 

in accordance with hypothesis 1. 

 Hypothesis 2: Managerial competency in each aspect can explain the 

variance in managerial effectiveness of health promoting hospital directors in the 

health service network in Region 6. 

 The results revealed that only developing others, impact and influence, and 

directing could explain 31.10% (R2 = 0.311, P < 0.05) of the variance of managerial 

effectiveness of health promoting hospital directors in the health service network in 

Region 6, which does not support hypothesis 2. 

 

 

Discussion 

 Results revealed that overall managerial competency(achievement 

orientation, developing others, directing, impact and influence, interpersonal 

understanding, organization awareness, and team leadership) had a moderate positive 

association with managerial effectiveness of health promoting hospital directors in the 

health service network in Region 6, that supports hypothesis 1. It means that when 

managerial competency of health promoting hospital directors in health service 

network Region 6is increased, managerial effectiveness at health promoting hospitals 

also increases. 

 This is due to the fact that health promoting hospital directors in health 

service network in Region 6 have competency in developing others, especially in the 

working process, which requires detailed explanation and reasonable demonstration 

through on the job training, and having clear instructions on how to do the job. They 

also ask questions or use other methods to explain by giving useful recommendations 

to human resources in the departments. Directing competency is a human resource 

training strategy to follow up the results of human resources at each point and to be 

open and clear about the standards in order to maintain standardized results and 

perform efficient inspection that can be compared with the established standards. 

Moreover, hospital directors take care of human resources continuously in order to 
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perform well according to the standards of impact and influence competency by 

observing the reaction of the target group, whether it s appropriate or not. There are 

suggestions to adapt presentation techniques in the appropriate topic by using 

motivational methods in the meetings or presentations and to use many steps in the 

working process to motivate internal human resources. Team leadership is competency 

in the aspect of being a role model or a good example to the personnel, including 

distribution of resources and necessary information. Interpersonal understanding is the 

perception of the pros and cons of human resources in the department, or the external 

expression and understanding of deep emotions that make human resources act or 

become worried. Achievement orientation refers to decision making, priority, and 

setting targets which focus on the results that arise from existing resources including 

improving the working process of the department or getting faster implementation and 

better results of implementation when compared with fundamental information. 

Organizational awareness deals with acceptance and use of organizational culture, 

language, or specific characteristics of the human resources in the department to get 

the best results and understand organizational culture or existing problems, as well as 

the opportunities that affect the organization. 

 It is associated with Spencer37 and Hearn71 who revealed that basic 

characteristics such as: motivation, traits, knowledge, abilities, skills, and attitude are 

the driving forces for a person to be able to implement his/her job efficiently. It is also 

in accordance with the study of Kalaya Kwanprom (2008) who revealed that 

managerial abilities had a positive association with implementation effectiveness. It is 

also associated with Boonnarit Saisoom (2010) who revealed that managerial 

competency has a moderate positive association with working effectiveness according 

to the awareness of the chief of the health center. 

 Hypothesis 2: Results revealed that only 3 aspects of managerial 

competency, which are: developing others, impact and influence, and directing that 

could explain31.10% of the variance of managerial effectiveness of health promoting 

hospital directors in the health service network in Region 6, which does not support 

hypothesis 2. There are 4 more aspects of managerial competency: achievement 

orientation, interpersonal understanding, organizational awareness, and team leadership 

that directly affect specific managerial effectiveness of public health human resources.  



บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยมหิดล                                                                                                       วท.ม.(สาธารณสุขศาสตร) / 137 

 It is associated with the Hay Group42 study, which revealed that there are 4 

factors of organization that affect management or administrator effectiveness. These 

are organizational climate, management style, understanding of job relationships, and 

personal managerial competency. It also associated with the study of Richard 

Boyatzis41who revealed that it is not only personal managerial competency that leads 

to organizational effectiveness but there are also many factors required such as: human 

resources, tasks, and organization. Factors that are related to human resources such as 

working philosophy and vision, working methods, knowledge, and abilities must have 

appropriate association with the needs in the roles, mission, and specific job duty, and 

organizational climate and culture, system structure, organizational growth strategy, 

and external organizational climate. The association of these 3 factors can predict the 

results of the organization. 

 

 

Recommendations 

 According to the research topic “Managerial competency affecting the 

effectiveness of health promoting hospital directors, health service network Region 6,” 

the researcher has the following recommendations: 

1. Policy recommendations: The Provincial Public Health Office in health 

service network, Region 6 should: 

1.1 Establish a policy for health promotion directors to 

undergo training on impact and influence and the ability to direct to affect the 

effectiveness of the organization systematically and to increase their managerial 

competency. 

1.2 Establish a policy for health promotion directors to 

perform self-assessment in managerial competency in terms of team leadership, 

interpersonal understanding, achievement orientation, and organizational awareness 

every fiscal year in order to sustain their best abilities and develop the aspects that 

they lack. 

2. Academic recommendations, the Provincial Public Health Office in 

health service network, Region 6 should: 
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2.1 Set up a provincial and regional quality development 

team, either through job orientation or consultation, and exchange knowledge to 

develop the aspects that are missing in order to attain management effectiveness. 

2.2 Set up a potential development plan for health promoting 

hospital directors to undergo training in fundamental public health management to 

build up more knowledge, ability, and necessary skills in management. 

2.3 Improve and establish necessary skills for management to 

be effective and productive and to develop or prepare the administrators to be in 

management positions. 

3. Operation recommendations: 

3.1 The Provincial Public Health Office of the health service 

network in Region 6 should support implementation within the organization to achieve 

more by setting up the network in the management of health promotion to have 

teamwork and participation. 

3.2 Focus on human resources in the organization to enable 

them to participate in decision-making, commit to the organization, and develop their 

implementation competency. 

3.3 Health promoting hospital directors should: 

1) Develop necessary competencies or core 

competencies that are characteristics or qualifications that everyone must have in order 

to achieve organizational goals such as: responsibility, honesty, creative ideas, seeking 

for knowledge, human relationship, teamwork, etc. They should also develop 

necessary competencies for excellence in implementation or task performance. 

2) Conduct training to develop managerial 

competency, interpersonal understanding, achievement orientation and organizational 

awareness by using suggested training or reasonable demonstration. 

4. Recommendations for future research 

4.1 Future research should use factors that are associated with 

personal competency such as: knowledge, leadership, attitude, and values including 

variables that are associated with organizational productivity, whether internal factors 

or external factors such as organizational climate, organizational culture, and organizational 

commitment, to know whether they can increase organizational productivity or not. 
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4.2 Future research should compare between health promoting 

hospitals which passed, and those which did not pass, the PCU potential assessment 

according to the service potential standard budget (on top payment). This is to find 

factors that affect managerial effectiveness of health promoting hospital directors to 

reflect the difference between managerial competency and performance of both 

groups. 

4.3 This research measured management effectiveness of the 

directors only. It does not reflect the overall picture of the organization. In the next 

research, the researcher should add more examples, whether in middle management 

level, low management level, or implementation level to compare organizational 

effectiveness according to perception and ability, as well as the potential among 

administrators and implementers. 

 

 



เกศริน  กองสนั่น              บรรณานุกรม / 140 

 
บรรณานุกรม 

 
 

1. สํานักงานโครงการสนับสนุนนโยบายโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล. [ออนไลน] 2556. [สืบคน
เม่ือ 10 กรกฎาคม 2556]. เขาถึงไดจาก http://hph.moph.go.th/?modules. 

2. สํานักนโยบายและยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข. คูมือบริหารจัดการโรงพยาบาล
สงเสริมสุขภาพตําบล; 2554: 3-5. 

3. สํานักงานโครงการสนับสนุนนโยบายโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพ. สถานีอนามัยสูโรงพยาบาล
สงเสริมสุขภาพตําบล: จากนโยบายสูการปฏิบัติ. 2556. พิมพคร้ังท่ี 1. กรุงเทพฯ: 
บริษัทสามเจริญพาณิชย (กรุงเทพ) จํากัด; 2556: 18. 

4. ระบบเครือขายสารสนเทศดานพลังงานและส่ิงแวดลอมของประเทศไทย. (ออนไลน). 2556. 
[สืบคนเม่ือ 16 สิงหาคม 2556] เขาถึงไดจาก http://teenet.tei.or.th//DatabaseGIS/estate. 
html. 

5. สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ. รายงานการศึกษาเบ้ืองตน
ประชากรแฝงในพื้นท่ีจังหวัดระยอง. บริษัทศูนยการพิมพเพชรรุง จํากัด; 2553. 

6. จังหวัดสมุทรปราการ. (ออนไลน). 2556. [สืบคนเม่ือ 16 สิงหาคม 2556]. เขาถึงไดจาก http:// 
www.samutprakan.go.th/m_n3_2.php. 

7. สํานักงานจังหวัดชลบุรี. (ออนไลน). 2556. [สืบคนเม่ือ 16 สิงหาคม 2556]. เขาถึงไดจาก http:// 
www.chonburi.go.th/Portals/. 

8. สํานักงานเขตสุขภาพ เครือขายบริการท่ี 6. แผนพัฒนาระบบบริการสุขภาพ เครือขายบริการท่ี 6 
ป 2556 - 2559; 2556: 1, 8, 32. 

9. สํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา. พระราชบัญญัติหลักประกันสุขภาพแหงชาติ; 2545. 
10. สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข. เกณฑประเมินคุณภาพหนวยบริการปฐมภูมิและเครือขาย

บริการปฐมภูมิ; พฤษภาคม 2555. 
11. สํานักงานวิจัยเพื่อหลักประกันสุขภาพไทย. บทความระบบบริการปฐมภูมิ (Primary care) 

[ออนไลน] 2552. [สืบคนเม่ือ 10 กรกฎาคม 2556]. เขาถึงไดจาก http://www.hisro. 
or.th/main/. 

12. สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน. คูมือการกําหนดสมรรถนะในขาราชการพลเรือน
นนทบุรี: ประชุมชาง จํากัด; 2553. 



บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยมหิดล                                                                                                       วท.ม.(สาธารณสุขศาสตร) / 141 

13. Paul E M. The Characteristics of effective organizations. New York: Harper and Row; 1972: 
20-1. 

14. ชาญชัย อาจินสมาจาร. พฤติกรรมในองคการ. กรุงเทพมหานคร: สหมิตรออฟเซท; 2535. 
15. ภรณี (กีรติบุตร) มหานนท. การประเมินประสิทธิผลขององคการ. กรุงเทพมหานคร: สํานักพิมพ

โอเดียน สโตร; 2529: 42-55. 
16. สมพงษ เกษมสิน. การบริหาร. พิมพคร้ังท่ี 8. กรุงเทพมหานคร: ไทยวัฒนาพานิช; 2532: 14. 
17. ภูษิตา อินทรประสงค. ปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิผลการบริหารงานของผูบริหารโรงพยาบาลชุมชน 

ในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข. กองการพยาบาล สํานักงานปลัดกระทรวง
สาธารณสุข; 2539: 26. 

18. ราชบัณฑิตยสถาน. พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตสถาน. กรุงเทพมหานคร: นานมีบุคส; 2542. 
19. ธงชัย สินติวงษ. องคการและการบริหาร. กรุงเทพฯ: ไทยวัฒนาพานิช จํากัด; 2543: 9-10. 
20. ทองหลอ เดชไทย. หลักการบริหารสาธารณสุข. พิมพคร้ังท่ี 3. กรุงเทพมหานคร: บริษัทสาม

เจริญพาณิชย (กรุงเทพ) จํากัด; 2545: 58. 
21. พิทยา บวรวัฒนา. ทฤษฎีองคการสาธารณะ. พิมพคร้ังท่ี 12. กรุงเทพมหานคร: ศักดิโสภาการ

พิมพ; 2552: 60. 
22. Drucker Perter F. Management for Results. New York: Harper & Row, 1964: 5. 
23. Schein E H. Organizational psychology. 2nd ed. Englewood Cliffs, NJ: Prentice-Hall; 1970: 

117. 
24. Steers Richard M. Organization effectiveness: A behavioral view. Santa Monica: Goodyear 

Publishing Company; 1977: 8. 
25. Gibson Jame L and Other. Organizational: Behavior, Structure Process. 3rded. Dallsa; Texas: 

Business Publications, Inc; 2000: 55. 
26. Robbin Stephen P and Coulter Mary. Management. New Jersey: Prentice-Halll, Inc; 2007: 2. 
27. Steers R M. Organizational Effectiveness. Santa Monica, Calif: Goodyear Publishing 

Company, Inc; 1977: 117, 46. 
28. ธงชัย สันติวงษ. หลักการจัดการ. กรุงเทพมหานคร: ไทยวัฒนาพานิช; 2533. 
29. Hoy Wayne and Miskel Cecil G. Educational administration: Theory research and practice. 

4thed. New York: McGraw Hill; 1991. 
30. Georgopoulos and Tannenbaum A S. The Study of Organization Effectiveness. American 

Sociological Review 1975; 22 (October). 



เกศริน  กองสนั่น              บรรณานุกรม / 142 

31. Campbell J P. New perspectives on organizational effectiveness. Sanfrancisco: Jossey-Bass; 
1977. 

32. Arnold H J & Feldman D C. Organizational behavior. New York: McGraw-Hill; 1986. 
33. Robbins. Organization theory: Structure, design and applications. 2nd ed. Englewood Cliffs, 

NJ: Prentice-Hall; 1987. 
34. Gibson et al. Organizational: Behavior, Structure Process. 3 rd ed. Dallsa; Texas: Business 

Publications, Inc. 2000: 29-30. 
35. Mc Clelland, D C. Testing for Competence rather than for Intelligence. American 

Psychologist 1973; 28(1): 1-14. 
36. Parry Scott B. Evaluating the Impact of Training. Alexandria, VA: American Society for 

Training and Development; 1992. 
37. Spencer L M and Spencer S M. Competence at work: Model for superior performance New 

York: Wiley& Sons; 1993. 
38. เทพพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ. พฤติกรรมองคการ. พิมพคร้ังท่ี 2. กรุงเทพมหานคร: 

ไทยวัฒนาพานิช; 2540: 127. 
39. สํานักวิจัยและพัฒนาระบบงานบุคคล สํานักงาน ก.พ. แบบอยางปฏิบัติการบริหารคน. อมรินทรพ

ร้ินต้ิง แอนด พับลิชช่ิง จํากัด; 2551. 
40. สุพานี สฤษฎวานิช. พฤติกรรมองคการสมัยใหม แนวคิด และทฤษฎี. พิมพคร้ังท่ี 2. ปทุมธานี: 

โรงพิมพมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร; 2552. 
41. Boyatzis R E. The Competence manager: A model for effective performance. New York: 

Wiley; 1982. 
42. Hay Resource Direct &Training Resource Group. (n.d.). Managerial competency questionnaire; 

Profile and interpretive note. Boston: Hay Resource Direct; 1967. 
43. Gary Hamel and C K Prahalad. Competing for the Fortune. The United States America; 

1994. 
44. เสนาะ ติเยาว. หลักการบริหาร. โรงพิมพมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร; 2543: 1. 
45. ธงชัย สันติวงษ. องคการและการบริหาร. พิมพคร้ังท่ี 1). กรุงเทพมหานคร: ไทยวัฒนาพานิช; 

2543: 12. 
46. สุจริต ศรีประพันธ และคณะ. EVIDENCE-BASED PLANNING IN CUP/PCU PRACTICE. 

พิมพคร้ังท่ี 1. นนทบุรี: สมใจการพิมพ; 2547: 18-19. 



บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยมหิดล                                                                                                       วท.ม.(สาธารณสุขศาสตร) / 143 

47. Peter F Drucker. The Practice of Management. New York: Harper and Row Publishers; 1994: 
12. 

48. Henry Fayol. General and Industrial Management. London: Pittman and Sons; 1964: 57. 
49. ทฤษฎี กระบวนการบริหาร POSDCORB แนวคิดและทฤษฎี Luther Gulick. [ออนไลน] 2556. 

[สืบคนเม่ือ 10 กรกฎาคม 2556]. เขาถึงไดจาก http://applerakchon.blogspot.com//2012/ 
10/1-luther-gulick.html. 

50. Koontz H and Weihrich H. Management: A Global Perspective. 11sted. Singapore: McGraw-
Hill; 2005: 27-9. 

51. สํานักงานหลักประกันสุขภาพแหงชาติ. คูมือการใหบริการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล. 
พิมพคร้ังท่ี 2. กรุงเทพฯ: โรงพิมพองคการสงเคราะหทหารผานศึก; 2552: 113. 

52. กรมสนับสนุนบริการ สํานักบริหารการพัฒนาระบบบริการปฐมภูมิ. เกณฑคุณภาพเครือขายบริการ
ปฐมภูมิ. โรงพิมพสํานักงานพระพุทธศาสนา; 2552. 

53. เยาวดี จุฑาพรรณาชาติ. ประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขต พื้นท่ี
การศึกษาชลบุรี เขต 3. [วิทยานิพนธปริญญาครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการบริหาร
การศึกษา]. มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร; 2549. 

54. อารยา พิทักษโรจนานนท. ปจจัยท่ีเอ้ือตอการบรรลุความพึงพอใจของผูบริหาร และประสิทธิผล
ของโรงพยาบาลชุมชน เขต 6 ประเทศไทย. [วิทยานิพนธปริญญาวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต 
(สาธารณสุขศาสตร) สาขาวิชาเอกบริหารสาธารณสุข]. กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัย 
มหิดล; 2550. 

55. แกวกัลยา ขวัญพรม. ประสิทธิผลการปฏิบัติงานสงเสริมโภชนาการของครูอนามัยโครงการตาม 
พระราชดําริ สมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาฯ สยามบรมราชกุมารี. [วิทยานิพนธปริญญา
วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต (สาธารณสุขศาสตร) สาขาวิชาเอกบริหารสาธารณสุข]. กรุงเทพมหานคร: 
มหาวิทยาลัยมหิดล; 2551. 

56. นฤทธ์ิ แสงสุขสวาง. การวิเคราะหปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิผลองคการของโรงเรียน กรุงเทพมหานคร. 
[วิทยานิพนธปริญญาครุศาสตรมหาบัณฑิต]. กรุงเทพมหานคร: จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย; 
2552. 

57. ธนกฤต ชัยภิวัฒนกุล. ปจจัยท่ีมีตอประสิทธิผลการปฏิบัติงานของกองสาธารณสุขส่ิงแวดลอม
ของเทศบาลตําบลในจังหวัดอุทัยธานี. [วิทยานิพนธรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต]. 
มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค; 2553. 



เกศริน  กองสนั่น              บรรณานุกรม / 144 

58. บุญนริศ สายสุม. ปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิผลการดําเนินงานของสถานีอนามัยตามการรับรูของ
หัวหนาสถานีอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ประเทศไทย. [วิทยานิพนธปริญญาวิทยาศาสตร
มหาบัณฑิต (สาธารณสุขศาสตร) สาขาวิชาเอกบริหารสาธารณสุข]. กรุงเทพมหานคร: 
มหาวิทยาลัยมหิดล; 2553. 

59. กนกวรรณ อินทรนอย. กระบวนการการบริหารท่ีสงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียนเอกชน 
สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาปทุมธานี เขต 2. [วิทยานิพนธปริญญาศึกษาศาสตร
มหาบัณฑิต] มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี; 2553. 

60. ปรีชา อินทรเลิศ. กระบวนการบริหารจัดการท่ีมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
เทศบาลตําบลในเขตพ้ืนท่ี อําเภอหนองบัวระเหว จังหวัดชัยภูมิ. [วิทยานิพนธปริญญา
บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาบริหารธุรกิจ]. มหาวิทยาลัยราชภัฏบานสมเด็จ เจาพระยา; 
2554. 

61. สายชล แสงแดงชาติ. ทักษะการบริหารและบรรยากาศองคการที่มีผลตอประสิทธิผลการปฏิบัติ 
งานของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลเขตตรวจราชการกระทรวง
สาธารณสุข เขต 3. [วิทยานิพนธปริญญาวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต (สาธารณสุขศาสตร) 
สาขาวิชาเอกบริหารสาธารณสุข]. กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัยมหิดล; 2555. 

62. วุฒิพันธ ทานะมัย. ภาวะผูนําเสนทางสูเปาหมายและปจจัยสถานการณของผูอํานวยการโรงพยาบาล
สงเสริมสุขภาพตําบลที่มีผลตอประสิทธิผลการปฏิบัติงานโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพ
ตําบล เขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี 3. [วิทยานิพนธปริญญาวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต 
(สาธารณสุขศาสตร) สาขาวิชาเอกบริหารสาธารณสุข]. กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัย 
มหิดล; 2555. 

63. Latif D A. Model for teaching the management skills component of managerial effectiveness 
to pharmacy students. American Journal of Pharmaceutical Education. 2002; 66: 
378-379. 

64. Hafiz Muhammad Ishaq, Muhammad Zahid Iqbal, Arshad Zahee. Effectiveness of performance 
appraisal: Its outcomes and detriments in Pakistani organizations. European Journal 
of Social Sciences 2009; 10(3). 

65. Sabah Agha. The Effect of Organizational Culture on Organizational Efficiency: The 
Moderating Role of Organizational Environment and CEO Values; 2011. 

66. Dr. Gholamreza Rahimia & Dr. Majid Vahedib. A study of the relationship between senior 
line and staff managers’ development in Ministry of Education and organizational 
effectiveness in the Educational System of Iran; 2011. 



บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยมหิดล                                                                                                       วท.ม.(สาธารณสุขศาสตร) / 145 

67. Dr Mrs. Edwinah Amah. Adaptability and Organizational Effectiveness: A Study of the 
Nigerian Banking Industry; 2012. 

68. Rosner and Bernard. Fundamental of Biostatistics. 5thed. Books/Cole; 2000 463. 
69. Nunnally J C. Psychometric theory. 2nd ed. New York: McGraw-Hill; 1978. 
70. Elifson K W, Runyon P R and Haber, fundamentals of social statistics. 2nd ed. Singapore: 

McGraw-Hill; 1990. 
71. Hearn G & Close A, Smith B & Southey G. Defining generic professional competencies in 

Australia: Towards a framework for professional development. Asia Pacific Journal 
of Human Resources 1997; 34(1): 96-105. 

72. คณะกรรมการขาราชการพลเรือน, สํานักงาน. การศึกษาภาพรวมผลการประเมินสมรรถนะหลัก
ทางการบริหาร ป พ.ศ. 2543-2544: โครงการสรรหาและเลือกสรรนักบริหารระดับสูง 
สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน. กรุงเทพมหานคร: คุรุสภา; 2547. 

73. Siam HRM Report. ผลสํารวจอเมริกาช้ีชัด Customer Focus ตัวแปรสําคัญสําหรับ HR ใน
อนาคต. ในรายงานขอมูลเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย; 2549.  [ออนไลน]. 2557. 
[สืบคนเม่ือ 9 กันยายน 2557]. เขาถึงไดจาก www.siamhrm.com/ report/article_report.  



เกศริน  กองสนั่น                   ภาคผนวก / 146 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยมหิดล                                                                                                       วท.ม.(สาธารณสุขศาสตร) / 147 

 
ภาคผนวก ก 

รายนามผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบเครื่องมือ 
 
 

1. ดร.นายแพทยคงเดช ลีโทชวลิต 
 ผูเช่ียวชาญดานเวชกรรมปองกัน  
 สํานักงานสาธารณสุขจังหวัดนครปฐม 
 
2. ดร.ธีรพร สถิรอังกูร 
 รองผูอํานวยการกลุมภารกิจพัฒนามาตรฐานและระบบการพยาบาล 
 สํานักการพยาบาล กระทรวงสาธารณสุข 
 
3. ดร.คนึงเดช เช่ือมวราศาสตร  
 นักวิชาการสาธารณสุขชํานาญการ 
 สํานักงานสาธารณสุขจังหวัดนครปฐม 
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ภาคผนวก ค 
แบบสอบถาม 

เรื่อง สมรรถนะการบริหารงานท่ีมีผลตอประสิทธิผลการบริหารโรงพยาบาลสงเสริม
สุขภาพตําบล เขตสุขภาพเครือขายบริการท่ี 6 กระทรวงสาธารณสุข 

 
 

เรียน ผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล 
 ดวยขาพเจานางสาวเกศริน กองสนั่น นักศึกษามหาวิทยาลัยมหิดล หลักสูตรวิทยาศาสตร
มหาบัณฑิต (สาธารณสุขศาสตร) วิชาเอกการบริหารสาธารณสุข ทําวิทยานิพนธเร่ือง “สมรรถนะ การ
บริหารงานท่ีมีผลตอประสิทธิผลการบริหารโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลของผูอํานวยการโรงพยาบาล
สงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6” โดยมีรองศาสตราจารย ดร.ภูษิตา อินทรประสงค 
และผูชวยศาสตราจารย ดร.จุฑาธิป ศีลบุตร เปนอาจารยท่ีปรึกษา  
 ในการนี้ทานไดรับการเลือกใหเปนกลุมตัวอยางในการตอบแบบสอบถาม จึงใครขอความ 
อนุเคราะหจากทานในการตอบแบบสอบถามฉบับนี้ ขอมูลท่ีรวบรวมไดจากการวิจัยจะนํามาใชวิเคราะห
และเสนอผลในภาพรวมเทานั้น จึงไมมีการเปดเผยเปนรายบุคคลและทานจะไมไดรับผลกระทบใด ๆ 
จากการตอบแบบสอบถามในคร้ังนี้ท้ังส้ิน ดังนั้นจึงใครขอความกรุณาใหทานตอบแบบสอบถามตาม
สภาพความเปนจริง หรือตามความรูสึกท่ีแทจริงของทาน และผูวิจัยจึงใครขอความอนุเคราะหจากทาน 
กรุณาสงแบบสอบถามคืนโดยขอใหทานใสซองท่ีแนบมาพรอมนี้ และสงกลับใหผูวิจัยทางไปรษณีย 
ภายในวันท่ี………..…….………… 
 ผูวิจัยขอขอบพระคุณทานท่ีตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสนี้ 
 

ขอขอบพระคุณเปนอยางสูง 
 
 

เกศริน กองสนั่น 
(นางสาวเกศริน กองสนั่น) 

ผูวิจัย 
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คําชี้แจง 
1. ผูตอบแบบสอบถาม คือ ผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล หรือ ผูรักษาการในตําแหนง

ผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล ท่ีปฏิบัติหนาท่ีมาไมนอยกวา 1 ป 
2. แบบสอบถามมีท้ังหมด 3 สวน ดังนี้  
  สวนท่ี 1 แบบสอบถามประสิทธิผลการบริหารโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลของ
ผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล  
 สวนท่ี 2 แบบสอบถามสมรรถนะการบริหารงานของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริม
สุขภาพตําบล 
 สวนท่ี 3 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
3. กรุณาตอบแบบสอบถามไดอยางอิสระซ่ึงจะไมมีผลกระทบกับการปฏิบัติงานของทาน คําตอบท้ังหมด

จะเปนความลับ การนําเสนอขอมูลเปนภาพรวมนําไปใชเปนแนวทางในการพัฒนาโรงพยาบาล
สงเสริมสุขภาพตําบล 

 
สวนท่ี 1 แบบสอบถามประสิทธิผลการบริหารโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลของผูอํานวยการ
โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล 
คําชี้แจง โปรดอานขอความแตละขออยางละเอียด แลวทําเคร่ืองหมาย ลงในชอง  ท่ีตรงกับความ

คิดเห็นของทานมากท่ีสุด ตามการพิจารณาของทานเพียงขอเดียว  
1. ทานคิดวาบุคลากรของทานสรางผลการปฏิบัติงานใหแกหนวยงานในระดับใด 
 1. ตํ่ามาก   2. คอนขางตํ่า  3. ปานกลาง  4. สูง  5. สูงมาก 

2. ทานเห็นวาบุคลากรในหนวยงานของทานใหบริการแกประชาชนมีคุณภาพในระดับใด 
 1. ตํ่ามาก   2. คอนขางตํ่า  3. ปานกลาง  4. ดี   5. ยอดเยี่ยม 

3. ทานคิดวาผลงานของบุคลากรในหนวยงานของทานเม่ือเทียบกับทรัพยากรที่มีอยู (คน เงิน อุปกรณ 
ฯลฯ) มีประสิทธิภาพมากนอยเพียงใด 
 1. ไมมี   2. ไมคอยมี  3. มีปานกลาง  4. มีมาก  5. มีมากท่ีสุด 

4. เม่ือบุคลากรในหนวยงานของทานคาดการณไดวาจะมีปญหาเกิดข้ึนในอนาคตและสามารถปองกัน
หรือลดผลกระทบใหเกิดนอยที่สุด ทานคิดวาบุคลากรของทานจะปองกันหรือลดผลกระทบนั้นไดดี
เพียงใด 
 1. ไมดีเลย  2. ไมคอยดี  3. ปานกลาง  4. ดีมาก  5. เยี่ยมมาก 
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5. ต้ังแตเร่ิมมีการนําวิธีการและอุปกรณเคร่ืองมือเคร่ืองใชและเทคนิคใหม ๆ มาใชในการทํางานท่ีอาจ 
มีผลตอวิธีทํางานเม่ือมีการเปล่ียนแปลงเหลานั้น บุคคลากรของทานสรางผลงานไดดีเพียงใด 
 1. ตํ่ามาก   2. คอนขางตํ่า  3. ปานกลาง  4. สูง  5. สูงมาก 

6. เม่ือมีการเปล่ียนแปลงวิธีการปฏิบัติงานท่ีทําเปนประจําหรืออุปกรณเคร่ืองใช บุคลากรในหนวยงาน
ของทานมีความพรอมยอมรับการเปล่ียนแปลงมากนอยเพียงใด 
 1. ชามาก   2. ชา   3. ปานกลาง  4. เร็ว  5. ทันที 

7. เม่ือมีการเปล่ียนแปลงวิธีการปฏิบัติงาน บุคลากรในหนวยงานของทาน ปรับตัวไดเร็วเพียงใด 
 1. ชามาก   2. ชา   3. ปานกลาง  4. เร็ว  5. ทันที 

8. สัดสวนของบุคลากรในหนวยงานของทาน ทานประมาณวาพรอมยอมรับกับการเปล่ียนแปลง
เทากับเทาไหร 
 1. นอยกวาคร่ึง  2. เกือบคร่ึง  3. สวนใหญพรอม  4. มากกวาคร่ึง 
 5. ทุกคนพรอม 

9. สัดสวนของบุคลากรในหนวยงานของทาน ทานประมาณวาปรับตัวใหเขากับการเปล่ียนแปลง 
เทากับเทาไหร 
 1. นอยกวาคร่ึง  2. เกือบคร่ึง  3. สวนใหญ  4. มากกวาคร่ึง  5. ทุกคน 

10. เม่ือมีเหตุการณท่ีไมคาดคิดเกิดข้ึนในการปฏิบัติงาน ทําใหบุคลากรของทานมีภาระงานเพ่ิมข้ึน ทาน
คิดวาบุคลากรในหนวยงานของทานสามารถรับมือกับสถานการณเหลานั้น ไดดีมากนอยเพียงใด 
 1. ไมดี   2. ไมคอยดี  3. ปานกลาง  4. ไดดี  5. เยี่ยมมาก 

11. ทานคิดวาบุคลากรในหนวยงานของทานสามารถทําใหงานเสร็จและประสบความสําเร็จมากกวา
หนวยงานอ่ืน ดวยการทํางานเปนทีมแลวสรางผลงานไดดีมากนอยเพียงใด 
 1. ไมดี   2. ไมคอยดี  3. ปานกลาง  4. ไดดี  5. เยี่ยมมาก 
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สวนท่ี 2 แบบสอบถามสมรรถนะการบริหารงานของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล 
คําชี้แจง โปรดอานขอความแตละขออยางละเอียด แลวทําเคร่ืองหมาย ลงในชองวางใหตรงกับความ

จริงมากท่ีสุด ตามการพิจารณาของทานเพียงชองเดียว โดยในแตละชองมีความหมาย ดังนี้ 
0 หมายถึง ไมไดปฏิบัติ 1 หมายถึง ปฏิบัตินอย 2 หมายถึง ปฏิบัติปานกลาง 
3 หมายถึง ปฏิบัติมาก 4 หมายถึง ปฏิบัติทุกคร้ัง  

 

ขอความ 
ระดับของการปฏิบัติ 
0 1 2 3 4 

1. ทานพบวิธีการปรับปรุงการทํางานในหนวยงานของทานหรือทําใหการ
ทํางานดีข้ึน เร็วข้ึน 

     

2. ทานตัดสินใจ จัดลําดับความสําคัญ หรือกําหนดเปาหมายโดยคํานึงถึง
ผลลัพธท่ีเกิดข้ึนจากทรัพยากรที่มีอยู 

     

3. ทานวิเคราะหความคุมทุน พิจารณาผลประโยชนท่ีจะเกิดข้ึน วิเคราะห
ผลลัพธท่ีไดของการดําเนินงาน 

     

4. ทานวิเคราะหความเส่ียงในการปฏิบัติงานเพื่อเพิ่มผลผลิตภายใตความ
ไมแนนอน 

     

5. ทานกําหนดเปาหมายท่ีทาทายรวมท้ังวิธีการวัดความสําเร็จสําหรับตัว
ทานเอง และบุคลากรในหนวยงาน 

     

6. ทานวิเคราะหความเส่ียงดานทรัพยากรที่มีผลตอการบริหารงาน ของ
ทาน และการปฏิบัติงานของบุคลากรในหนวยงาน 

     

7. ทานทําใหเกิดการเปล่ียนแปลงระบบหรือวิธีการปฏิบัติงานเพื่อใหมี
ประสิทธิภาพมากข้ึนโดยไมตองกําหนดเปาหมายใหชัดเจน 

     

8. ผลการปฏิบัติงานของทานดีข้ึนเร่ือย  ๆเม่ือเปรียบเทียบกับขอมูลพื้นฐาน       
9. ทานใชวิธีการใหคําแนะนําหรือสาธิตดวยเหตุผล เปนกลยุทธการฝก 

อบรมบุคลากร แลวจึงใชวิธีการถามคําถาม หรือวิธีอ่ืน ๆ รวมดวย 
     

10. ทานบอกรายละเอียดวิธีการทํางาน สาธิตขณะปฏิบัติงานบอกวิธีการ
ทํางานรวมท้ังใหคําแนะนําท่ีชัดเจนและเปนประโยชนแกบุคลากรใน
หนวยงาน 

     

11. ทานใหคําช้ีแนะโดยระบุคําแนะนําท่ีชัดเจนวา “ทําอยางไร” เปน
ขอเสนอแนะท่ีเปนประโยชนตอบุคลากรในหนวยงาน 
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ขอความ 
ระดับของการปฏิบัติ 
0 1 2 3 4 

12. ทานพัฒนาบุคลากรของทาน ดวยการใหขอมูลยอนกลับเชิงบวก หรือ
สนับสนุนบุคลากรของทานท่ีทํางานไมประสบความสําเร็จ 

     

13. ทานไมเพียงสอนคนท่ีจะทําส่ิงตาง ๆ  ดวยวิธีวา “ทําอยางไร” แตยังอธิบาย 
อยางละเอียด ดวยวา “ทําไมถึงตองทําวิธีนั้น” 

     

14. ทานมอบหมายงานท่ีเหมาะสมเปนประโยชน ฝกอบรมอยางเปนทางการ 
หรือประสบการณอ่ืน ๆ เพื่อสงเสริมการเรียนรูใหกับบุคลากร 

     

15. ทานใหขอมูลยอนกลับเชิงบวกท่ีเฉพาะเจาะจง โดยมีวัตถุประสงคเพื่อ
การพัฒนาใหกับบุคลากรของทาน 

     

16. ทานใชเวลาสอนและฝกอบรมชนิดระยะยาวกวาเดิม (ระยะเวลา นาน
ข้ึน) เพื่อสนับสนุนการเรียนรูและการพัฒนาของบุคลากร 

     

17. ทานสามารถจัดการกับสถานการณเพื่อจํากัดขอเรียกรองของผูอ่ืน หรือ
ส่ังการใหบุคลากรในหนวยงานของทานปฏิบัติงานภายใตทรัพยากร
ท่ีมีอยู 

     

18. ทานกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานเพื่อใหเกิดผลงานท่ีมีประสิทธิภาพ 
และเปนแบบอยางใหหนวยงานอ่ืนนําไปทําตาม 

     

19. ทานตองการผลงานท่ีมีประสิทธิภาพสูง ดวยการยืนยันการปฏิบัติ
ตามคําส่ังของตนเองอยางมีเหตุผล 

     

20. หนวยงานของทานจะ “ปฏิเสธ” เม่ือมีการรองขอใหทําในส่ิงท่ีไมมีเหตุผล 
หรือบีบบังคับใหกระทําตามความตองการของผูมีผลประโยชนและมี
อํานาจ 

     

21. ทานดูแลบุคลากรของทานอยางตอเนื่อง เพื่อใหมีการปฏิบัติงานท่ีดีตาม
มาตรฐานท่ีชัดเจน 

     

22. ทานจะกลาวถึงผลท่ีเกิดข้ึน และเผชิญหนากับคนอ่ืนๆอยางเปดเผย และ
ตรงไปตรงมา เม่ือมีปญหาดานประสิทธิภาพของงาน 

     

23. ทานติดตามผลการปฏิบัติของบุคลากรอยางตรงจุดและเปดเผยตาม
มาตรฐานท่ีชัดเจน 

     

24. ทานรักษามาตรฐานผลการปฏิบัติงาน ท่ีมองเห็นได และตรวจสอบ
ประสิทธิภาพ เปรียบเทียบกับมาตรฐานไดชัดเจน 
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ขอความ 
ระดับของการปฏิบัติ 
0 1 2 3 4 

25. ทานใช 2 มาตรการ เพื่อใหเกิดผลการดําเนินงาน โดยแตละข้ันตอน
ปรับใหเขากับกลุมเปาหมายเฉพาะ 

     

26. ทานใชวิธีการโนมนาวโดยตรง ในการประชุมหรือการนําเสนอ      
27. ทานใชผูเช่ียวชาญหรือบุคคลท่ีสามทําใหมีผลตอการโนมนาวผูอ่ืน

ทางออม 
     

28. ทานคาดการณผลจากการกระทําหรือรายละเอียดอ่ืน ๆ ท่ีมีตอผูอ่ืน      
29. ทานใชวิธีการตั้งแตสองข้ันตอนข้ึนไป ชักจูงหรือโนมนาวผูอ่ืน ซ่ึงประกอบ 

ดวยการโตแยงหรือความเห็นท่ีแตกตางต้ังแต 2 อยางข้ึนไปในการ
นําเสนอหรือการอภิปราย 

     

30. ทานใชวิธีการทํางานหลายข้ันตอนในการจูงใจบุคลากรภายใน หนวยงาน
ของทาน 

     

31. ทานจะใชการดําเนินการเพียงคร้ังเดียวในการชักชวน แตจะไมพยายาม
ท่ีจะทําใหเห็นชัดเจนวาทานจะปรับวิธีการโนมนาวใจในระดับของ
กลุม 

     

32. ทานสังเกตปฏิกิริยาของกลุมเปาหมายท่ีมีตอการนําเสนอของทานวา
เหมาะสมหรือไม และทานมีการปรับเปล่ียนวิธีการนําเสนอหรือประเด็น
ใหเหมาะสม 

     

33. ทานทําความเขาใจความหมายท้ังท่ีไมแสดงออก หรือท่ีแสดงออกอยาง
ไมถูกตองของบุคคลตาง ๆ 

     

34. ทานแสดงมุมมองท่ีสมดุลในจุดแข็งและจุดออนของบุคลากรใน
หนวยงาน 

     

35. ทานทําความเขาใจเหตุผลลึกๆของความรูสึก การกระทําหรือความ
กังวลของบุคคลตาง ๆ ในระยะยาว 

     

36. ทานทําความเขาใจความรูสึกในขณะน้ัน หรือคําบอกเลาเฉพาะของ
บุคลากรในหนวยงาน แตมีการตัดสินใจพิจารณาเลือกการ กระทํา
อยางใดอยางหนึ่งเทานั้น 

     

37. ทานทําความเขาใจอารมณปจจุบัน หรือคําบอกเลาของบุคลากรใน
หนวยงาน แตไมใชท้ังสองอยางรวมกัน 
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ขอความ 
ระดับของการปฏิบัติ 
0 1 2 3 4 

38. ทานทําความเขาใจท้ังอารมณปจจุบัน และคําบอกเลาเฉพาะของบุคลากร
ในหนวยงาน 

     

39. ทานทําความเขาใจส่ิงท่ีบุคคลพูด และแสดงออกทางความรูสึกอยาง
เปดเผย 

     

40. ทานทําความเขาใจ ความนึกคิด ความวิตกกังวล ความรูสึกท่ีไมไดพูด
ออกมาในขณะน้ัน 

     

41. ทานทําความเขาใจอํานาจท่ีเกี่ยวของทางการเมือง ในองคกร (พันธมิตร 
คูแขง) และผลที่เกิดข้ึนจากส่ิงตางๆเหลานี้กับหนวยงาน 

     

42. ทานยอมรับถึงวัฒนธรรมองคกร,ภาษา หรือลักษณะเฉพาะของบุคลากร
ในหนวยงาน 

     

43. ทานทําความเขาใจหรือใชวิธีทางการเมืองภายในหนวยงาน ดวยความ 
รูสึกท่ีชัดเจนวาวิธีการนี้จะมีผลตอองคกร  

     

44. ทานทําความเขาใจเหตุผลของพฤติกรรมองคกร หรือปญหาท่ีมีอยูเดิม 
และโอกาสตาง ๆ ท่ีมีผลตอองคกร 

     

45. ทานนําโครงสรางอยางไมเปนทางการมาประยุกตใชเม่ือโครงสรางเดิมๆ
ไมสามารถใชงานไดอยางท่ีตองการ 

     

46. ทานทําความเขาใจโครงสรางอยางไมเปนทางการของหนวยงาน      
47. ทานยอมรับ ใชวัฒนธรรม และภาษาขององคกรเพื่อใหผลลัพธท่ีดีท่ีสุด

ตอหนวยงาน 
     

48. านทําความเขาใจถึงวิธีการท่ีองคกรปฏิบัติ หรือแรงผลักดันเดิมท่ีมีผล
ตอองคกรท้ังภายในหรือภายนอกอยางไร 

     

49. ในฐานะผูนํา ทานใชกลยุทธท่ีซับซอน เพื่อสงเสริมดานกําลังใจและ
ผลผลิตของทีม 

     

50. ทานนําเสนอวิสัยทัศนท่ีนาสนใจ ซ่ึงสรางความต่ืนเตน กระตือรือรน 
และความมุงม่ันใหแกบุคลากรในหนวยงานได 

     

51. ทานใชกลยุทธท่ีซับซอน เพื่อสงเสริมใหเกิดประสิทธิผลของทีมงาน
ในหนวยงาน 
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ขอความ 
ระดับของการปฏิบัติ 
0 1 2 3 4 

52. ในฐานะผูนํา ทานสนองตอบตอส่ิงตางๆท่ีกลุมตองการ รวมท้ังปกปอง
ช่ือเสียงของกลุม 

     

53. ทานสรางความม่ันใจตอพันธกิจ/เปาหมาย/กําหนดการ หรือนโยบาย
ของหนวยงาน ดวยการเปนตนแบบของพฤติกรรมผูนําท่ีมีความนา 
เช่ือถือ 

     

54. ในฐานะผูนํา ทานปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีดี หรือเปนตนแบบ ใหแก
บุคลากรของทาน 

     

55. ในฐานะผูนํา ทานจัดสรรบุคลากร ทรัพยากร และขอมูลขาวสาร ท่ีจําเปน
สําหรับการปฏิบัติงานของบุคลากรของทาน 

     

56. ทานมีความสามารถพิเศษในการส่ือสารวิสัยทัศน ท่ีสรางความมุงม่ัน
ในพันธกิจกลุม 

     

 
สวนท่ี 3 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย ลงใน( ) หรือเติมขอความ ลงในชองวางตามความเปนจริง 
1. เพศ ( ) ชาย ( ) หญิง    
2. อายุ.......................ป (เต็ม) 
3. สถานภาพสมรสของทาน ( ) โสด   ( ) คู   ( ) มาย/หยา/แยก 
4. ระดับการศึกษาสูงสุด ( ) ตํ่ากวาปริญญาตรี  ( ) ปริญญาตรี   

  ( ) ปริญญาโท  ( ) ปริญญาเอก 
5. ระยะเวลา ท่ีทานดํารงตําแหนงผูบริหารหนวยงาน..................ป.............เดือน 
6. จํานวนบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล................คน 
7. จํานวนประชากรในพ้ืนท่ีรับผิดชอบท้ังหมด.............................................คน 
8. โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลของทานผานเกณฑมาตรฐานคุณภาพเครือขายบริการปฐมภูมิ 

(Primary Care Award: PCA) ในข้ันใด  
( ) ข้ันท่ี 1  ( ) ข้ันท่ี 2   ( ) ข้ันท่ี 3 
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ภาคผนวก ง 

ผลความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
 
 

ตาราง ง1 ผลความเช่ือม่ันแบบสอบถามประสิทธิผลการบริหารโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลของ
ผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล  

 

ขอถาม 

Mean Std. 
Deviation 

Scale Mean 
if Item 
Deleted 

Scale 
Variance 

if Item 
Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item 
Deleted 

1. ทานคิดวาบุคลากรของทานสราง
ผลการปฏิบัติงานใหแกหนวยงาน
ในระดับใด 

3.70 .466 37.00 24.621 .522 .885 

2. ทานเห็นวาบุคลากรในหนวยงาน
ของทานใหบริการแกประชาชน
มีคุณภาพในระดับใด 

3.90 .305 36.80 25.476 .546 .887 

3. ทานคิดวาผลงานของบุคลากร
ในหนวยงานของทานเม่ือเทียบ
กับทรัพยากรท่ีมีอยู (คน เงิน 
อุปกรณ ฯลฯ) มีประสิทธิภาพ
มากนอยเพียงใด 

3.73 .691 36.97 23.620 .469 .888 

4. เมื่อบุคลากรในหนวยงานของ
ทานคาดการณไดวาจะมีปญหา
เกิดข้ึนในอนาคตและสามารถ
ปองกันหรือลดผลกระทบให
เกิดนอยท่ีสุด ทานคิดวาบุคลากร
ของทานจะปองกันหรือลด
ผลกระทบนั้นไดดีเพียงใด 

3.37 .490 37.33 24.713 .472 .887 

 



บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยมหิดล                                                                                                       วท.ม.(สาธารณสุขศาสตร) / 159 

ตาราง ง1 ผลความเช่ือม่ันแบบสอบถามประสิทธิผลการบริหารโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลของ
ผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล (ตอ) 

 

ขอถาม 

Mean Std. 
Deviation 

Scale Mean 
if Item 
Deleted 

Scale 
Variance 

if Item 
Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item 
Deleted 

5. ต้ังแตเริ่มมีการนําวิธีการและ
อุปกรณเครื่องมือเครื่องใชและ
เทคนิคใหม  ๆมาใชในการทํางาน
ท่ีอาจมีผลตอวิธีทํางานเมื่อมี
การเปลี่ยนแปลงเหลาน้ันบุคคลากร
ของทานสรางผลงานไดดีเพียงใด 

3.63 .556 37.07 24.202 .501 .885 

6. เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงวิธีการ
ปฏิบัติงานท่ีทําเปนประจําหรือ
อุปกรณเครื่องใช บุคลากรใน
หนวยงานของทาน 

3.77 .728 36.93 22.133 .670 .875 

7. เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงวิธีการ
ปฏิบัติงาน บุคลากรในหนวยงาน
ของทาน ปรับตัวไดเร็วเพียงใด 

3.77 .728 36.93 21.651 .749 .870 

8. สัดสวนของบุคลากรในหนวยงาน
ของทาน ทานประมาณวาพรอม
ยอมรับกับการเปลี่ยนแปลงเทา 
กับเทาไหร 

3.83 1.020 36.87 19.706 .718 .875 

9. สัดสวนของบุคลากรในหนวยงาน
ของทาน ทานประมาณวาปรับตัว
ใหเขากับการเปลี่ยนแปลง เทากับ 
เทาไหร 

3.73 .944 36.97 19.413 .835 .863 

10. เมื่อมีเหตุการณท่ีไมคาดคิดเกิด 
ข้ึนในการปฏิบัติงาน ทําใหบุคลากร
ของทานมีภาระงานเพ่ิมข้ึน 
ทานคิดวาบุคลากรในหนวยงาน
ของทานสามารถรับมือกับสถานการณ
เหลาน้ัน ไดดีมากนอยเพียงใด 

3.63 .669 37.07 22.133 .742 .871 
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ตาราง ง1 ผลความเช่ือม่ันแบบสอบถามประสิทธิผลการบริหารโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลของ
ผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล (ตอ) 

 

ขอถาม 

Mean Std. 
Deviation 

Scale Mean 
if Item 
Deleted 

Scale 
Variance 

if Item 
Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item 
Deleted 

11. ทานคิดวาบุคลากรในหนวยงาน
ของทานสามารถทําใหงานเสร็จ
และประสบความสําเร็จมากกวา
หนวยงานอื่น ดวยการทํางานเปน
ทีมแลวสรางผลงานไดดีมาก
นอยเพียงใด 

3.63 .669 37.07 22.823 .623 .879 

Number of cases = 30  Reliability coefficient = 11  Items Alpha = 0.889 
สรุปผลความเช่ือม่ันของแบบสอบถามประสิทธิผลการบริหาร = 0.889 
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ตาราง ง2 ผลความเช่ือม่ันของแบบสอบถามสมรรถนะการบริหารงาน 
 

ขอถาม 

Mean Std. 
Deviation 

Scale Mean 
if Item 
Deleted 

Scale 
Variance 

if Item 
Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item 
Deleted 

1. ทานพบวิธีการปรับปรุงการ
ทํางานในหนวยงานของทาน
หรือทําใหการทํางานดีข้ึน เร็วข้ึน 

3.23 .430 151.17 431.316 .401 .955 

2. ทานตัดสินใจจัดลําดับความ 
สําคัญ หรือกําหนดเปาหมาย
โดยคํานึงถึงผลลัพธท่ีเกิดข้ึน
จากทรัพยากรท่ีมีอยู 

3.20 .610 151.20 423.338 .595 .954 

3. ทานวิเคราะหความคุมทุน พิจารณา
ผลประโยชนท่ีจะเกิดข้ึน วิเคราะห
ผลลัพธท่ีไดของการดําเนินงาน 

3.10 .607 151.30 423.390 .596 .954 

4. ทานวิเคราะหความเส่ียงในการ
ปฏิบัติงานเพ่ือเพ่ิมผลผลิตภายใต
ความไมแนนอน 

2.83 .747 151.57 418.806 .632 .954 

5. ทานกําหนดเปาหมายทาทาย
รวมท้ังวิธีการวัดความสําเร็จ
สําหรับตัวทานเอง และบุคลากร
ในหนวยงาน 

3.13 .434 151.27 429.789 .482 .955 

6. ทานวิเคราะหความเส่ียงดาน
ทรัพยากรท่ีมีผลตอการบริหาร 
งานของทาน และการปฏิบัติ 
งานของบุคลากรในหนวยงาน 

2.87 .629 151.53 425.637 .487 .955 

7. ทานทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลง
ระบบหรือวิธีการปฏิบัติงานเพื่อ 
ใหมีประสิทธิภาพมากข้ึนโดย
ไมตองกําหนดเปาหมายให
ชัดเจน 

2.17 .950 152.23 431.702 .153 .957 
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ตาราง ง2 ผลความเช่ือม่ันของแบบสอบถามสมรรถนะการบริหารงาน (ตอ) 
 

ขอถาม 

Mean Std. 
Deviation 

Scale Mean 
if Item 
Deleted 

Scale 
Variance 

if Item 
Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item 
Deleted 

8. ผลการปฏิบัติงานของทานดี
ข้ึนเรื่อย ๆ เมื่อเปรียบเทียบกับ
ขอมูลพ้ืนฐาน 

2.83 .592 151.57 428.944 .382 .955 

9. ทานใชวิธีการใหคําแนะนําหรือ
สาธิตดวยเหตุผล เปนกลยุทธ
การฝกอบรมบุคลากร แลวจึง
ใชวิธีการถามคําถาม หรือวิธี
อื่นๆรวมดวย 

2.90 .662 151.50 421.017 .634 .954 

10. ทานบอกรายละเอียดวิธีการ
ทํางาน สาธิตขณะปฏิบัติงาน
บอกวิธีการทํางานรวมท้ังให
คําแนะนําท่ีชัดเจนและเปน
ประโยชนแกบุคลากรในหนวยงาน 

2.90 .803 151.50 422.259 .478 .955 

11. ทานใหคําช้ีแนะโดยระบุคํา 
แนะนําท่ีชัดเจนวา “ทําอยางไร” 
เปนขอเสนอแนะท่ีเปนประโยชน
ตอบุคลากรในหนวยงาน 

2.80 .484 151.60 430.800 .379 .955 

12. ทานพัฒนาบุคลากรของทาน 
ดวยการใหขอมูลยอนกลับเชิง
บวก หรือสนับสนุนบุคลากรของ
ทานท่ีทํางานไมประสบความ 
สําเร็จ 

2.70 .837 151.70 416.355 .633 .954 

13. ทานไมเพียงสอนคนท่ีจะทําส่ิง
ตาง ๆ ดวยวิธีวา“ทําอยางไร”
แตยังอธิบายอยางละเอียด ดวย
วา“ทําไมถึงตองทําวิธีนั้น” 

3.17 .461 151.23 432.047 .334 .955 
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ตาราง ง2 ผลความเช่ือม่ันของแบบสอบถามสมรรถนะการบริหารงาน (ตอ) 
 

ขอถาม 

Mean Std. 
Deviation 

Scale Mean 
if Item 
Deleted 

Scale 
Variance 

if Item 
Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item 
Deleted 

14. ทานมอบหมายงานท่ีเหมาะสม
เปนประโยชน ฝกอบรมอยาง
เปนทางการ หรือประสบการณ
อื่น ๆ เพื่อสงเสริมการเรียนรู
ใหกับบุคลากร 

2.90 .712 151.50 426.328 .402 .955 

15. ทานใหขอมูลยอนกลับเชิงบวก
ท่ีเฉพาะเจาะจงโดยมีวัตถุประสงค
เพื่อการพัฒนาใหกับบุคลากร
ของทาน 

2.83 .699 151.57 416.737 .751 .954 

16. ทานใชเวลาสอนและฝกอบรม
ชนิดระยะยาวกวาเดิม (ระยะ 
เวลา นานข้ึน) เพ่ือสนับสนุน
การเรียนรูและการพัฒนาของ
บุคลากร 

2.33 .922 152.07 412.754 .669 .954 

17. ทานสามารถจัดการกับสถานการณ
เพื่อจํากัดขอเรียกรองของผูอื่น 
หรือสั่งการใหบุคลากรในหนวย 
งานของทานปฏิบัติงานภายใต
ทรัพยากรท่ีมีอยู 

2.90 .712 151.50 421.776 .560 .954 

18. ทานกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติ 
ง าน เ พ่ื อ ให เ กิ ดผลง าน ท่ีมี
ประสิทธิภาพ และเปนแบบอยาง
ใหหนวยงานอื่นนําไปทําตาม 

2.73 .785 151.67 417.402 .644 .954 

19. ทานตองการผลงานท่ีมีประสิทธิภาพ
สูง ดวยการยืนยันการปฏิบัติตาม
คําส่ังของตนเองอยางมีเหตุผล 

2.73 .740 151.67 419.402 .618 .954 
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ตาราง ง2 ผลความเช่ือม่ันของแบบสอบถามสมรรถนะการบริหารงาน (ตอ) 
 

ขอถาม 

Mean Std. 
Deviation 

Scale Mean 
if Item 
Deleted 

Scale 
Variance 

if Item 
Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item 
Deleted 

20. หนวยงานของทานจะ “ปฏิเสธ” 
เมื่อมีการรองขอใหทําในส่ิงท่ี
ไมมีเหตุผล หรือบีบบังคับให
กระทําตามความตองการของผู
มีผลประโยชนและมีอํานาจ 

2.40 .814 152.00 439.862 -.055 .957 

21. ทานดูแลบุคลากรของทานอยาง
ตอเนื่อง เพื่อใหมีการปฏิบัติงาน
ท่ีดีตามมาตรฐานท่ีชัดเจน 

3.07 .521 151.33 426.644 .546 .955 

22. ทานจะกลาวถึงผลท่ีเกิดข้ึนและ
เผชิญหนากับคนอื่น ๆ อยาง
เปดเผย ตรงไปตรงมา เมื่อมีปญหา
ดานประสิทธิภาพของงาน 

2.87 .507 151.53 433.706 .222 .956 

23. ทานติดตามผลการปฏิบัติของ
บุคลากรอยางตรงจุดและเปดเผย
ตามมาตรฐานท่ีชัดเจน 

3.07 .254 151.33 435.678 .276 .955 

24. ทานรักษามาตรฐานผลการปฏิบัติ 
งานท่ีมองเห็นไดและตรวจสอบ
ประสิทธิภาพ เปรียบเทียบกับ
มาตรฐานไดชัดเจน 

3.00 .587 151.40 426.662 .480 .955 

25. ทานใช 2 มาตรการ เพื่อใหเกิด 
ผลการดําเนินงาน โดยแตละ
ข้ันตอนปรับใหเขากับกลุมเปาหมาย
เฉพาะ 

2.50 .900 151.90 417.886 .542 .955 

26. ทานใชวิธีการโนมนาโดยตรง 
ในการประชุมหรือการนําเสนอ 

2.77 .679 151.63 423.137 .539 .955 
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ตาราง ง2 ผลความเช่ือม่ันของแบบสอบถามสมรรถนะการบริหารงาน (ตอ) 
 

ขอถาม 

Mean Std. 
Deviation 

Scale Mean 
if Item 
Deleted 

Scale 
Variance 

if Item 
Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item 
Deleted 

27. ทานใชผูเช่ียวชาญหรือบุคคลท่ี
สามทําใหมีผลตอการโนมนาว
ผูอื่นทางออม 

2.93 .583 151.47 427.016 .469 .955 

28. ทานคาดการณผลจากการกระทํา
หรือรายละเอียดอื่น ๆ ท่ีมีตอ
ผูอื่น 

2.57 .626 151.83 421.799 .641 .954 

29. ทานใชวิธีการต้ังแตสองข้ันตอน
ข้ึนไป ชักจูงหรือโนมนาวผูอื่น 
ซึ่งประกอบดวยการโตแยง
หรือความเห็นท่ีแตกตางต้ังแต 
2 อยางข้ึนไปในการนําเสนอ
หรือการอภิปราย 

2.47 .819 151.93 412.892 .754 .954 

30. ทานใชวิธีการทํางานหลาย
ข้ันตอนในการจูงใจบุคลากร
ภายใน หนวยงานของทาน 

2.73 .868 151.67 416.368 .608 .954 

31. ทานจะใชการดําเนินการเพียง
ครั้งเดียวในการชักชวน แตจะ
ไมพยายามท่ีจะทําใหเห็นชัดเจน
วาทานจะปรับวิธีการโนมนาว
ใจในระดับของกลุม 

1.87 .860 152.53 424.189 .388 .955 

32. ทานสังเกตปฏิกิริยาของกลุม 
เปาหมายท่ีมีตอการนําเสนอ
ของทานวาเหมาะสมหรือไม 
และท านมีการปรับ เปลี่ ยน
วิธีการนําเสนอหรือประเด็นให
เหมาะสม 

2.70 .702 151.70 419.803 .638 .954 
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ตาราง ง2 ผลความเช่ือม่ันของแบบสอบถามสมรรถนะการบริหารงาน (ตอ) 
 

ขอถาม 

Mean Std. 
Deviation 

Scale Mean 
if Item 
Deleted 

Scale 
Variance 

if Item 
Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item 
Deleted 

33. ทานทําความเขาใจความหมาย
ท้ังท่ีไมแสดงออก หรือท่ีแสดง 
ออกอยางไมถูกตองของบุคคล 

2.47 .819 151.93 420.064 .534 .955 

34. ทานแสดงมุมมองท่ีสมดุลใน
จุดแข็งและจุดออนของบุคลากร
ในหนวยงาน 

2.77 .568 151.63 420.930 .747 .954 

35. ทานทําความเขาใจเหตุผลลึกๆ
ของความรูสึกการกระทําหรือ
ความกังวลของบุคคลตาง ๆ ใน
ระยะยาว 

2.57 .568 151.83 424.351 .597 .954 

36. ทานทําความเขาใจความรูสึก 
หรือคําบอกเลาเฉพาะของบุคลากร
ในหนวยงาน แตมีการตัดสินใจ
พิจารณาเลือกการกระทําอยาง
ใดอยางหน่ึงเทาน้ัน 

2.37 .890 152.03 418.516 .532 .955 

37. ทานทําความเขาใจอารมณปจจุบัน 
หรือคําบอกเลาของบุคลากรใน
หนวยงาน แตไมใชท้ังสองอยาง
รวมกัน 

1.87 .973 152.53 415.706 .555 .955 

38. ทานทําความเขาใจท้ังอารมณ
ปจจุบัน และคําบอกเลาเฉพาะ
ของบุคลากรในหนวยงาน 

2.50 .777 151.90 421.541 .518 .955 

39. ทานทําความเขาใจส่ิงท่ีบุคคล
พูด และแสดงออกทางความรูสึก
อยางเปดเผย 

2.70 .750 151.70 424.355 .445 .955 
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ตาราง ง2 ผลความเช่ือม่ันของแบบสอบถามสมรรถนะการบริหารงาน (ตอ) 
 

ขอถาม 

Mean Std. 
Deviation 

Scale Mean 
if Item 
Deleted 

Scale 
Variance 

if Item 
Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item 
Deleted 

40. ทานทําความเขาใจ ความนึกคิด 
ความวิตกกังวล ความรูสึกท่ีไม 
ไดพูดออกมาในขณะนั้น 

2.43 .858 151.97 419.344 .529 .955 

41. ทานทําความเขาใจอํานาจท่ีเกี่ยว 
ของทางการเมือง ในองคกร 
(พันธมิตร คูแขง) และผลท่ีเกิด 
ข้ึนจากส่ิงตาง ๆ  เหลาน้ีกับหนวย 
งาน 

3.13 .507 151.27 433.237 .245 .956 

42. ทานยอมรับถึงวัฒนธรรมองคกร 
ภาษา หรือลักษณะเฉพาะของ
บุคลากรในหนวยงาน 

3.00 .695 151.40 425.697 .435 .955 

43. ทานทําความเขาใจหรือใชวิธี
ทางการเมืองภายในหนวยงาน 
ดวยความรูสึกท่ีชัดเจนวาวิธีการ
นี้จะมีผลตอองคกร 

2.93 .583 151.47 428.326 .414 .955 

44. ทานทําความเขาใจเหตุผลของ
พฤติกรรมองคกร หรือปญหา
ท่ีมีอยูเดิม และโอกาสตาง ๆ ท่ี
มีผลตอองคกร 

2.77 .626 151.63 422.723 .604 .954 

45. ทานนําโครงสรางอยางไมเปน
ทางการมาประยุกตใชเมื่อโครง- 
สรางเดิม ๆ ไมสามารถใชงาน
ไดอยางท่ีตองการ 

2.53 .730 151.87 420.533 .587 .954 

46. ทานทําความเขาใจโครงสราง
อยางไมเปนทางการของหนวยงาน 

2.73 .640 151.67 420.989 .658 .954 
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ตาราง ง2 ผลความเช่ือม่ันของแบบสอบถามสมรรถนะการบริหารงาน (ตอ) 
 

ขอถาม 

Mean Std. 
Deviation 

Scale Mean 
if Item 
Deleted 

Scale 
Variance 

if Item 
Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item 
Deleted 

47. ทานยอมรับ ใชวัฒนธรรม และ
ภาษาขององคกรเพื่อ ใหผลลัพธ
ท่ีดีท่ีสุดตอหนวยงาน 

2.97 .615 151.43 424.392 .548 .955 

48. ทานทําความเขาใจถึงวิธีการท่ี
องคกรปฏิบัติ หรือแรงผลักดัน
เดิมท่ีมีผลตอองคกรท้ังภายใน
หรือภายนอกอยางไร 

2.83 .531 151.57 426.461 .544 .955 

49. ในฐานะผูนํา ทานใชกลยุทธท่ี
ซับซอน เพ่ือสงเสริม ดานกําลังใจ
และผลผลิต ของทีม 

2.73 .828 151.67 413.816 .717 .954 

50. ทานนําเสนอวิสัยทัศนท่ีนาสนใจ 
ซึ่งสรางความตื่นเตน กระตือ- 
รือรน และความมุงม่ันใหแก
บุคลากร ในหนวยงานได 

2.67 .802 151.73 417.237 .634 .954 

51. ทานใชกลยุทธท่ีซับซอน เพ่ือ
สงเสริมให เกิดประสิทธิผล
ของทีมงานในหนวยงาน 

2.63 .765 151.77 422.323 .501 .955 

52. ในฐานะผูนําทานสนองตอบ
ตอสิ่งตาง ๆ  ท่ีกลุมตองการ รวมท้ัง
ปกปองช่ือเสียง ของกลุม 

3.07 .583 151.33 422.023 .680 .954 

53. ทานสรางความม่ันใจตอ พันธกิจ/
เปาหมาย/กําหนดการหรือนโยบาย 
ของหนวยงานดวยการเปนตนแบบ
ของพฤติกรรมผูนําท่ีมีความ
นาเช่ือถือ 

2.90 .662 151.50 417.776 .756 .954 
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ตาราง ง2 ผลความเช่ือม่ันของแบบสอบถามสมรรถนะการบริหารงาน (ตอ) 
 

ขอถาม 

Mean Std. 
Deviation 

Scale Mean 
if Item 
Deleted 

Scale 
Variance 

if Item 
Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item 
Deleted 

54. ในฐานะผูนํา ทานปฏิบัติตนเปน
แบบอยางท่ีดี หรือเปนตนแบบ 
ใหแกบุคลากรของทาน 

3.03 .490 151.37 428.516 .488 .955 

55. ในฐานะผูนํา ทานจัดสรรบุคลากร 
ทรัพยากร และขอมูลขาวสาร 
ท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรของทาน 

3.00 .587 151.40 423.007 .634 .954 

56. ทานมีความสามารถพิเศษใน
การส่ือสารวิสัยทัศน ท่ีสราง
ความมุงม่ันในพันธกิจกลุม 

2.60 .621 151.80 427.476 .420 .955 

Number of cases = 30  Reliability coefficient = 56  Items Alpha = 0.955 
สรุปผลความเช่ือม่ันของแบบสอบถามความสมรรถนะการบริหารงาน = 0.955 
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