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Abstract  

 This research aims to measure correlation and predictive power 

between personal and motivational factors on core competency of personnel at 

a Regional Health Promotion Center under the Department of Health. The 

sample consisted of 144 personnel. Data were collected using a quality-checked 

questionnaire. The data were analyzed using percentage, mean, standard 

deviation, Independent T-Test, One Way ANOVA, Pearson's Product-Moment 

correlation and Multiple Regression. 

 The results showed that majority of the sample were female (84.7%) , 

with a bachelor's degree (79.20 %) , and being civil servants (91.7%) .  Their 

motivation was at a moderate level.  Performance level was moderate.  Civil 

servants and government officials had no different levels of motivation and core 

competencies.  Motivation was statistically related to personnel's core 

competencies (r = 0.76, p-value < 0.001 )  and had 58.6 percent predictive power  

 Recommendation for study as a guideline for motivating and developing 

core competency of personnel for performing their work to the best of their 

ability to achieve the mission and goals of the organization. Using the results of 

the study is recommended as a guideline for those who want to study the 

development of core competencies of health center personnel, Department of 

Health, in other districts. 
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บทคัดยอ 

 การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงค เพ่ือวัดความสัมพันธและอํานาจในการทํานายระหวาง

ปจจัยสวนบุคคลและปจจัยแรงจูงใจตอสมรรถนะหลักของบุคลากร กลุมตัวอยาง คือ บุคลากร

ศูนยอนามัยแหงหน่ึงในสังกัดกรมอนามัย จํานวน 144 คน เก็บขอมูลโดยใชแบบสอบถามท่ีผาน

การตรวจสอบคุณภาพ วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติรอยละ คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สถิติ 

ทดสอบคาเฉลี่ยของขอมูล 2 กลุมท่ีเปนอิสระตอกัน วิเคราะหความแปรปรวนจําแนกทางเดียว 

วิเคราะหคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน และ วิเคราะหการถดถอยพหุคูณ 

 ผลการวิจัยพบวา กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง (รอยละ 84.7) การศึกษาระดับ

ปริญญาตรี (รอยละ 79.20) เปนขาราชการ (รอยละ 91.7) แรงจูงใจอยูในระดับปานกลาง  ระดับ

สมรรถนะอยูในระดับปานกลาง  ขาราชการและพนักงานราชการมีระดับแรงจูงใจและสมรรถนะ

หลักท่ีไมแตกตางกัน แรงจูงใจมีความสัมพันธกับสมรรถนะหลักของบุคลากร (r = 0.76) อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ (p-value < 0.001) และมีอํานาจพยากรณไดรอยละ 58.6  

 การวิจัยน้ีมีขอเสนอ ผูบริหารนําผลการศึกษาไปเปนแนวทางในการสรางแรงจูงใจและ

พัฒนาสมรรถนะหลักบุคลากร เพ่ือใหบุคลากรปฏิบัติงานเต็มกําลังความสามารถ สงผลใหบรรลุ

พันธกิจและเปาหมายขององคกร และเพ่ือใชผลการศึกษาเปนแนวทางใหผูท่ีตองการศึกษาการ

พัฒนาสมรรถนะหลักของบุคลากรศูนยอนามัย กรมอนามัย ในเขตอ่ืนตอไป 

 

คําสําคัญ: สมรรถนะหลัก / บุคลากรของศุนยอนามัยแหงหน่ึงในสังกัดกรมอนามัย 
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บทนํา (Introduction) 

 ความเจริญกาวหนาของเทคโนโลยี ทําใหการ

สื่อสารเปนไปอยางรวดเร็ว สงผลใหการทํางานมี

ประสิทธิภาพมากข้ึน ทําใหการแขงขันระหวางองคกรสูง

ตามไปดวย ซึ่งองคกรตองมีการปรับปรุงองคกรหรือเพิ่ม

ประสิทธิภาพกระบวนการทํางาน และปจจัยที่สําคัญใน

การเพิ่มประสิทธิภาพงานก็คือการมีบุคลากรที่มี

ความสามารถมีสมรรถนะสูงในการทํางาน (ศศิวิมล สิริ

นันทเกตุ , 2560) กระทรวงสาธารณสุข(กระทรวง

สาธารณสุข, 2560) ใหความสําคัญในเร่ืองบุคลากรและ

การพัฒนาบุคลากร ซึ่งหากบุคลากรมีศักยภาพที่ดีก็จะ

สงเสริมผลักดันใหกระทรวงสาธารณสุขดําเนินการตาม

พันธกิจไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ในป 

2547 สํานักงานขาราชการพลเรือน กําหนดใหหนวยงาน

ภาครัฐที่เปนหนวยงานภายใตกํากับสํานักงานขาราชการ

พลเรือน ใหนําระบบการประเมินสมรรถนะมาใชในการ

พัฒนาบุคลากรภาครัฐ ในกรณีที่ผลการประเมิน

สมรรถนะแลวพบวามีชองวาง (GAP) ก็จะตองจัดทํา

แผนพัฒนารายบุคคล และการประเมินสมรรถนะยังเปน

สวนหนึ่งของการพิจารณาการประเมินผลการฏิบัติ

ราชการ เพื่อพิจารณาความดีความชอบของขาราชการ

พลเรือน  

 ศูนยอนามัยแหงหนึ่ งในสั งกัดกรมอนามัย 

ดําเนินการประเมินสมรรถนะบุคลากร มาอยางตอเนื่อง 

ผลการประเมินสมรรถนะหลัก 5 ดานในรอบ 6 เดือน

หลัง (เมษายน 2564ถึงกันยายน 2564) (ศูนยอนามัยที่ 

5 ราชบุรี, 2564) พบวาคะแนนเต็ม 5 คะแนน สมรรถนะ

ดานการมุงผลสัมฤทธิ์ 4.45 คะแนน สมรรถนะดานการ

มีจิตสํานึกในการใหบริการ 4.49 คะแนน สมรรถนะดาน

การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 4.32 คะแนน 

สมรรถนะดานการยึดมั่นในความถูกตอง ชอบธรรม และ

จริยธรรม 4.55 คะแนน สมรรถนะดานการทํางานเปน

ทีม 4.2 คะแนนน แมวาโดยภาพรวมคะแนนสมรรถนะ

หลัก 5 ดานจะอยูในเกณฑดี แตเมื่อเปรียบเทียบคะแนน

สมรรถนะที่เปนอยูกับสมรรถนะที่คาดหวัง ซึ่งพบวามี

ช องว าง (GAP) แตยั งไมมี การจัดทํ าแผนพัฒนา

รายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) เมื่อ

มีการประเมินสมรรถนะรอบรอบถัดไป จึงพบวาบุคลากร

ของศูนยอนามัยแหงหนึ่งในสังกัดกรมอนามัย ยังมี

ชองวาง (GAP) ของสมรรถนะซํ้าๆอยางตอเนื่อง จึงควร

ศึกษาวิจัยและรวบรวมขอมูลอยางเปนระบบ เพื่อนําผล

การศึกษาไปปดชองวางของสมรรถนะหลักแตละดาน

ของบุคลากร เพื่อสงผลใหบุคลากรมีสมรรถนะหลักที่ดี

ข้ึ น สามารถปฏิบั ติ งานตามภารกิจองค กรได มี

ประสิทธิภาพ 

 แรงจูงใจเปนปจจัยที่สงผลตอสมรรถนะของ

บุคลากร (สุคนทิพย รุงเรือง, ฉัตรสุมน พฤฒิภิญโญ, 

นิทัศน ศิริโชติรัตน, & สุธี อยูสถาพร, (2016) และสงผล

ตอการปฏิบัติงานของบุคลากร (สุทธิคุณ วิริยะกุล, 

2558)  แ ร ง จู ง ใ จ ต า ม แ น ว คิ ด ข อ ง  Frederick 

Herzberg( Herzberg, Frederick and others, 1959) 

แบงเปน 2 กลุมคือ กลุมที่  1 ปจจัยดานแรงจูงใจ 

(Motivation Factor)  มี ความสั มพั นธ โดยตรง กับ

แรงจูงใจภายใน เชนความสําเร็จในการทํางานของบุคคล 

การไดรับการยอมรับนับถือ ความกาวหนาในงาน ความ

รับผิดชอบลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ปจจัยจูงใจเหลานี้

ทําใหบุคลากร ชื่นชมยินดีในผลงานและความสามารถ

ของตนเอง ถามีการตอบสนองตอปจจัยเหลานี้ บุคลากร

จะตั้งใจทํางานอยาง สุดความสามารถ เกิดผลงานและ

ปฏิบัติงานที่ดี เพิ่มประสิทธิภาพของงานไดประสิทธิภาพ 

กลุมที่ 2 ปจจัยอนามัยหรือปจจัยที่ชวยลดความไมพึง

พอใจในการทํางาน (Hygiene Factor ) มีความสัมพันธ

โดยตรงกับสิ่งแวดลอมภายนอกของงานเชน เงินเดือน

และคาตอบแทน ดานนโยบายและการบริหารงาน ดาน

การบังคับบัญชา ดานความสัมพันธระหวางบุคคล 

สภาพแวดลอมในการทํางาน ความมั่นคงในงาน ซึ่ง

ปจจัยเหลานี้ไมไดเปนสิ่งจูงใจใหบุคลากรทํางานมากข้ึน 

แตมีสวนชวยใหบุคลากรทํางานดวยความสุขสบายข้ึน 

ปองกันการลาออกจากงานหรือลาออกจากองคกร 
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 จากปญหาที่พบในผลการประเมินสมรรถนะ

บุคลากรของศูนยอนามัยแหงหนึ่งในสังกัดกรมอนามัย 

และจากแนวคิดทฤษฎีแรงจู ง ใจของ Frederick 

Herzberg สอดคลองกับผลการศึกษาของ Orville C. 

Walker, Jr. , Gilbert A.  Churchill, Jr.  and Neil M. 

Ford. (Orville C. Walker, Jr., Gilbert A. Churchill, Jr. 

and Neil M. Ford, 1977) ซึ่ งผลการศึกษาพบวา

การศึกษาในเร่ืองแรงจูงใจในการทํางาน ควรศึกษาอยาง

เปนระบบ ในรูปแบบการศึกษาวิจัย และจากการทบทวน

รายงานวิจัยที่เก่ียวของเชน มะซาเอะ สาและ(มาซาเอะ 

สาและ, 2557)  ไดศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของขาราชการ และพนักงานสวนทองถ่ิน ในพื้นที่อําเภอ

รามัน จังหวัดยะลา ผลการศึกษาพบวา ปจจัยดาน

ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน ความมั่นคงปลอดภัยใน

การทํางาน สภาพแวดลอมการทํางาน ความทาทายใน

งาน เงินเดือน สวัสดิการ บําเหน็จความชอบ มีผลตอ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน Fang Yang (2011) ไดศึกษา

เ ร่ื อ ง  Work, motivation and personal 

Characteristic:  an in- depyh study of six 

organization in Ningbo ผลการศึกษาพบวา มีปจจัย 

12 ปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจใหพนักงานทํางานคือ 

เงินเดือน สภาพแวดลอมในการทํางาน สวัสดิการที่ดี 

ระบบโบนัสที่ดี นโยบายบริษัทที่ดี ความสัมพันธระหวาง

บุคคล ผูบังคับบัญชาที่ดี ความมั่นคงในงาน งานมีความ

ทาทาย ความสําเร็จในงาน การไดรับการยอมรับนับถือ 

งานนาสนใจ  สุมินทร เบาธรรม และดวงฤดี อู (2561) 

ไดศึกษาเร่ือง ปจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลตอความสําเร็จ

การทํางาน ของหัวหนาสํานักงานคณะบดใีนประเทศไทย 

ผลการศึกษาพบวา ปจจัยแรงจูงใจมีอิทธิพลทางบวกตอ

สมรรนะหลัก และสมรรถนะหลักมีอิทธิพลทางบวกกับ

ความสําเร็จในการทํางานของหัวหนาสํานักงานคณะบดี 

ในประเทศไทย  ศิริภูมิ ผายรัศมี (2564) ไดศึกษา

เร่ือง อิทธิพลของแรงจูงใจในการทํางานและพฤติกรรม

อันพึงประสงคของพนักงาน ที่มีผลตอประสิทธิภาพการ

ทํางานของพนักงาน บริษัทตัวแทนจําหนายและ

ศูนยบริการรถยนตแหงหนึ่งในจังหวัดปทุมธานี ผล

การศึกษาพบวา แรงจูงใจในการทํางานดานความสําเร็จ

ในการทํางาน ดานการไดรับการยอมรับ ดานลักษณะ

งาน ดานความรับผิดชอบ ดานนโยบายการบริหาร ดาน

ความสัมพันธ ดานคาจางและผลตอบแทน และดาน

ความมั่นคง มีผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของ

พนักงาน 

 จากการทบทวนรายงานวิจัยที่เก่ียวของพบวา

แรงจูงใจมีความสัมพันธและมีอิทธิพลตอสมรรถนะ

หลักของบุคลากร ทําใหผูวิจัยสนใจศึกษาวาแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของบุคลากรของศูนยอนามัยแหงหนึ่งใน

สังกัด   กรมอนามัย จะมีความสัมพันธกับสมรรถนะ

ของบุคลากรของศูนยอนามัยแหงหนึ่งในสังกัดกรม

อนามัย หรือไม และหากมีความสัมพันธ จะมีอิทธิพล

การทํานายตอกับสมรรถนะของบุคลากรของศูนย

อนามัยแหงหนึ่งในสังกัดกรมอนามัย หรือไม ซึ่ ง

การศึกษาคร้ังนี้จะศึกษาเฉพาะสมรรถนะหลัก (Core 

Competency) เทานั้น เนื่องจากถือเปนสมรรถะหลัก 

ที่มีความสําคัญของบุคลากรของกรมอนามัยควรมี ซึ่ง

ประกอบดวย การมุงผลสัมฤทธิ์ มีจิตสํานึกในการ

ใหบริการ การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ การ

ยึดมั่นในความถูกตอง ชอบธรรมและจริยธรรม และ

การทํางานเปนทีม เพื่อนําผลการศึกษาไปเปนแนวทาง

ในการสรางแรงจูงใจของบุคลากรศูนยอนามัยแหงหนึ่ง

ในสังกัดกรมอนามัย เพื่อใชเปนแนวทางในการพัฒนา

บุคลากรที่เหมาะสมกับบริบทของบุคลากรของศูนย

อนามัยแหงหนึ่งในสังกัดกรมอนามัย พัฒนาสมรรถนะ

บุคลากรของบุคลากรของศูนยอนามัยแหงหนึ่งในสังกัด

กรมอนามัย สงผลใหบุคลากรปฏิบัติงานเต็มกําลัง

ความสามารถปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ บรรลุ

พันธกิจและเปาหมายขององคกรตอไป  

 

วัตถุประสงคการวิจัย 

 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ 
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1. วัดระดับแรงจูงใจและระดับสมรรถนะหลัก

ของบุคลากรศูนยอนามัยแหงหนึ่งในสังกัดกรมอนามัย  

2. วัดความแตกตางของแรงจูงใจในขาราชการ

และพนักงานราชการ 

3. วัดความแตกตางของสมรรถนะหลักใน

ขาราชการและพนักงานราชการ 

4. วัดความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล 

และปจจัยดานแรงจูงใจ กับสมรรถนะหลักของบุคลากร

ศูนยอนามัยแหงหนึ่งในสังกัดกรมอนามัย 

5. เพื่อหาปจจัยที่มีอํานาจทํานายสมรรถนะ

หลักของบุคลากรศูนยอนามัยแหงหนึ่งในสังกัดกรม

อนามัย 

 

สมมุติฐานของการวิจัย 

1. ระดับแรงจูงใจและระดับสมรรถนะหลักของ

บุคลากรศูนยอนามัยแหงหนึ่งในสังกัดกรมอนามัย อยูใน

ระดับปานกลาง 

2. แรงจูงใจของขาราชการแตกตางจากพนักงาน

ราชการ 

3. สมรรถนะหลักของขาราชการแตกตางจาก

พนักงานราชการ 

4. ปจจัยสวนบุคคลและปจจัยดานแรงจูงใจ มี

ความสัมพันธ กับสมรรถนะหลักของบุคลากรศูนย

อนามัยแหงหนึ่งในสังกัดกรมอนามัย 

5. ปจจัยสวนบุคคล และปจจัยดานแรงจูงใจ มี

อํานาจในการทํานายสมรรถนะหลักของบุคลากรศูนย

อนามัยแหงหนึ่งในสังกัดกรมอนามัย 

 

วิธีการวิจัย (Research Method) 

การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยแบบการวิจัยนี้เปน

การวิจัยเชิงวิเคราะห (Analytical research) แบบภาค 

ตัดขวาง (Cross-sectional study) เปนการศึกษาปจจัย

ที่มีผลตอสมรรถนะหลักของบุคลากรศูนยอนามัยแหง

หนึ่งในสังกัดกรมอนามัย  

ประชากร คือ บุคลากรศูนยอนามัยแหงหนึ่งใน

สังกัดกรมอนามัยประเภทขาราชการ จํานวน 138 คน

พนักงานราชการ จํานวน 13 คน ที่ตองประเมิน

สมรรถนะหลัก ในการประเมินผลปฏิบัติราชการรอบ 6 

เดือน ปละ 2 คร้ัง รวมจํานวนประชากรทั้งสิ้น 151 คน 

(ศูนยอนามัยที่ 5 ราชบุรี, 2565) กําหนดขนาดของกลุม

ตัวอยาง โดยใชวิธีคํานวณของ Daniel (Daniel W. W., 

2010) ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% (คาความคลาด

เคลื่อนที่จะยอมรับได 5%) ไดกลุมตัวอยางจํานวน 88 

คน เปนบุคลากรที่เปนขาราชการ 80 คน พนักงาน

ราชการ 8 คน แต พบว าอาจมี อั ตราการตอบ

แบบสอบถามต่ํา จึงแจกแบบสอบถามใหกับทุกคน ผล

ปรากฏวาไดรับการตอบกลับแบบสอบถามที่มีขอมูล

ครบถวนจํานวน 144 ชุด คิดเปนรอยละ 95.36 ทําให

งานวิจัยนี้สามารถใชเปนโมเดลไมเพียงแตทํานายผูที่

กําลังปฏิบัติงานในขณะเก็บขอมูลเทานั้นแตสามารถ

นํ าไปทํ านายพนักงานใหม ไดด วย ประกอบกับ

แบบสอบถามนี้เปนแบบสอบถามที่สรางข้ึนเอง การวัด

จะวัดเปนคะแนนรวมจากแบบสอบถามไมไดแบงเปน

กลม หากมีขอคําถามใดที่เกิด missing จะตัดออกจาก

การวิจัย เก็บขอมูลระหวางวันที่ 30 พฤษภาคม 2565 

ถึงวันที่ 30 มิถุนายน 2565  

เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย ใชแบบสอบถาม 

(Questionnaire) เปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวม

ขอมูล ซึ่งผูวิจัยไดสรางข้ึนมาจากการศึกษาเอกสาร 

แนวคิด และทฤษฎีตางๆ รวมถึงงานวิจัยที่เก่ียวของ โดย

กําหนดขอคําถามใหสอดคลองกับตัวแปรที่ ศึกษา 

ครอบคลุมตามนิยามศัพท ซ่ึงแบบสอบถามประกอบดวย 

4 สวน ดังนี้ สวนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกับขอมูลสวน

บุคคล จํานวน 5 ขอ ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

ประเภทบุคลากร และอายุราชการ ลักษณะคําถามเปน

แบบเลือกตอบและเติมขอความ สวนที่ 2 แบบสอบถาม

ความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยดานแรงจูงใจที่มีผลตอ

สมรรถนะของบุคลากรศูนยอนามัยแหงหนึ่งในสังกัดกรม

อนามัย จํานวน 55 ขอ ลักษณะคําถามเปนแบบ
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เลือกตอบ ตามแนวคิดทฤษฎีสองปจจัยของเฮิรซเบอรก 

เพื่อวัดปจจัยจูงใจและปจจัยอนามัย 11 ดาน โดยใช

แบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ 

ของ Likert, Rensis (1967) แลวแปลผลตามเกณฑของ

Best and Kahn (1993) คือ ระดับคะแนน 3.35-5.00 

หมายถึง แรงจูงใจมาก  คะแนน 1.68-3.34 หมายถึง มี

แรงจูงใจปานกลาง คะแนน 0.00-1.67 หมายถึง 

แรงจูงใจนอย  สวนที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกับสมรรถนะ

หลักของบุคลากรศูนยอนามัยแหงหนึ่งในสังกัดกรม

อนามัย จํานวน 25 ขอ ตามประกาศเกณฑการประเมิน

สมรรถนะหลักของบุคลากร กรมอนามัย เพื่อวัด

สมรรถนะหลักของบุคลากรศูนยอนามัยแหงหนึ่งใน

สังกัดกรมอนามัย โดยใชแบบมาตราสวนประมาณคา 

(Rating Scale) ตามแบบลิ เคอรท (Likert Scale) 5 

ระดับ ของ Likert, Rensis (1967) แลวแปรผลตาม

เกณฑของ Best and Kahn (1993) คือ ระดับคะแนน 

3.35-5.00 หมายถึง มีสมรรถนะสูง  คะแนน 1.68-3.34 

หมายถึง มีสมรรถนะปานกลาง คะแนน 0.00-1.67 

หมายถึง มีสมรรถนะต่ํา สวนที่ 4 แบบสอบถามเก่ียวกับ

ขอคิดเห็นอ่ืนๆ และขอเสนอแนะ ในการพัฒนา

สมรรถนะหลักของบุคลากรศูนยอนามัยแหงหนึ่งใน

สังกัดกรมอนามัย จํานวน 5 ขอ เปนคําถามปลายเปด 

นับจํานวนผูใหความคิดเห็นและขอเสนอแนะ สะทอน

ปญหาในการพัฒนาสมรรถนะหลักของบุคลากรศูนย

อนามัยแหงหนึ่งในสังกัดกรมอนามัย แลวจัดกลุม

หมวดหมูขอมูลความคิดเห็นที่มีลักษณะเดียวกัน 

ออกเปนขอๆ แลวนับความถ่ี  

การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมื อ ไดนํ า

แบบสอบถามที่ประธานกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ

ตรวจแกไขแลวไปใหผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 3 ทาน 

ตรวจสอบความถูกตองของเนื้อหา ดูความสอดคลองของ

ขอคําถามกับวัตถุประสงคการวิจัย โดยหาคาดัชนีความ

สอดคลอง IOC (Item-Objective Congruence Index) 

เลือกขอคําถามที่มีค า IOC ตั้ งแต  0.5 ข้ึนไป ซึ่ ง

แบบสอบถามของผูวิจัย ไดคา IOC อยูในชวง 0.67 – 

1.00 ตรวจสอบความเที่ ยง (Reliability) โดยนํ า

แบบสอบถามที่ผานการตรวจสอบคุณภาพดานความตรง

ของเนื้อหาแลว ไปทดลองใช (Try-out) กับกลุมตัวอยาง

ที่มีลักษณะคลายคลึงกับกลุมประชากรที่ศึกษา โดย

ทดลองใชกับบุคลากรในศูนยอนามัยที่ 1 เชียงใหม 

สังกัดกรมอนามัย จํานวน 30 คน นําขอมูลที่ไดมา

วิเคราะหหาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม โดยใชสูตร

คาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s 

alpha coefficient) คา ∝ มากกวาหรือเทากับ 0.7 ซ่ึง

ถือวายอมรับความเชื่อมั่นของแบบสอบถามได ซึ่ง

แบบสอบถามของผูวิจัย ไดคาสัมประสิทธิ์แอลฟา 

(Cronbach’s alpha coefficient)ที่มีคาความเชื่อมั่น

ของแบบสอบถามที่ 0.706-0.966 จึงเหมาะสมกับการ

นํามาใชในการศึกษาคร้ังนี้  

การแปลผล 

ระดับคาสหสัมพันธ  (r) (Pearson’s Product 

Moment Correlation Coefficient)  ตามเกณฑของ

Kotrlik, J. W. & Wiliams, H. A. (2003) ดังนี้ 

0.90-1.00 มีสหสัมพันธ กันสูงมาก (Very high 

Correlation) 

0.70-0.89 มีสหสัมพันธกันสูง (High  Correlation) 

0.50-0.69 มีสหสัมพันธกันปานกลาง (Moderate 

Correlation) 

0.30-0.49 มีสหสัมพันธกันต่ํา (Low Correlation) 

0.00-0.29 มี สหสั มพันธ กันเล็ กน อย (Little 

Correlation) 

 

จริยธรรมการวิจัย 

การวิจัยในคร้ังนี้ ไดยื่นขอจริยธรรมการวิจัยจาก

คณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมวิจั ยในมนุษย  

มหาวิทยาลัยมหิดล คณะกรรมการฯไดประชุมพิจารณา

เมื่อวันที่ 29 เมษายน 2565 อนุมัติโครงการวิจัยตาม

เอกสารเลขที่  COA. No. MUPH 2022-062 และขอ

จริยธรรมการวิจัยจากคณะกรรมการพิจารณาจริยธรรม

วิจัยในมนุษยศูนยอนามัยแหงหนึ่งในสังกัดกรมอนามัย 
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ไดประชุมพิจารณาเมื่อวันที่ 20 พฤษภาคม 2565 อนุมัติ

โครงการวิจัยตามเอกสารเลขที่ 3/2565  

 

ผลการศึกษา (Result) 

1. ระดับแรงจูงใจตอปจจัยแรงจูงใจโดยรวม 

อยูในระดับปานกลาง (𝑥̅𝑥 = 2.87 , S.D = 0.36 )       โดย

แรงจูงใจดานความรับความรับผิดชอบ (𝑥̅𝑥 = 2.94, S.D 

= 0.27) และแรงจูงใจดานความสําเร็จในการทํางาน     

(𝑥̅𝑥 = 2.94 , S.D = 0.27 ) มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด สวน

แรงจูงใจดานความกาวหนามีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด (𝑥̅𝑥 = 

2.49, S.D = 0.59) ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานคือระดับ

แรงจูงใจตอปจจัยแรงจูงใจโดยรวม อยูในระดับปาน

กลาง 

2. ระดับสมรรถนะหลักของบุคลากรศูนย

อนามัยแหงหนึ่งในสังกัดกรมอนามัย โดยรวมอยูในระดับ

ปานกลาง (𝑥̅𝑥 = 2.97, S.D.= 0.20) เมื่อพิจารณาราย

สมรรถนะ 5 ดาน พบวาสมรรถนะรวม 5 ดาน อยูใน

ระดับ    ปานกลาง โดยสมรรถนะที่ 4 ดานการยึดมั่นใน

ความถูกตอง ชอบธรรม และจริยธรรม มีระดับคะแนน

สมรรถนะสูงสุด (𝑥̅𝑥 = 2.98, S.D.= 0.19) และสมรรถนะ

ที่ 3 ดานสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ มีระดับ

คะแนนสมรรถนะต่ําสุด (𝑥̅𝑥 = 2.92, S.D.= 0.30) ซึ่ง

เปนไปตามสมมตติฐานคือระดับสมรรถนะหลักของ

บุคลากรศูนยอนามัยแหงหนึ่งในสังกัดกรมอนามัย 

โดยรวมอยูในระดับปานกลาง 

3. แรงจูงใจของบุคลากรศูนยอนามัยแหงหนึ่ง

ในสังกัดกรมอนามัย ไมข้ึนกับประเภทของบุคลากร     

(p-value (2-tailed)= 0.971) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ที่  0.05 กลาวคือ บุคลากรประเภทขาราชการและ

พนักงานราชราชการ มีแรงจูงใจไมแตกตางกัน ซึ่งไม

เปนไปตามสมมติฐาน 

4. สมรรถนะหลักของบุคลากรศูนยอนามัยแหง

หนึ่งในสังกัดกรมอนามัย ไมข้ึนกับประเภทของบุคลากร

(p-value (2-tailed)= 0.176)  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ที่  0.05 กลาวคือ บุคลากรประเภทขาราชการและ

พนักงานราชราชการ มีสมรรถนะหลักไมแตกตางกัน ซึ่ง

ไมเปนไปตามสมมติฐาน 

5. ปจจัยสวนบุคคล และปจจัยดานแรงจูงใจ มี

ความสัมพันธ กับสมรรถนะหลักของบุคลากรศูนย

อนามัยแหงหนึ่งในสังกัดกรมอนามัย โดยวิเคราะหหาคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s 

Product Moment Correlation Coefficient)  พบว า

อายุมีความสัมพันธระดับเล็กนอย (r = 0.18) กับ

สมรรถนะหลักของบุคลากรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p 

< 0.05) อายุราชการ มีความสัมพันธระดับเล็กนอย (r = 

0.17) กับสมรรถนะหลักของบุคลากรอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติ  (p < 0.05) แรงจู งใจมีความสัมพันธ กับ

สมรรถนะหลักของของบุคลากรอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติ (p < 0.001) (ตารางที่ 1) 

 

ตารางที่1 วิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ปจจัยดานแรงจูงใจ ปจจัยดานอนามัย ตอสมรรถนะ หลัก

ของบุคลากรศูนยอนามัยแหงหนึ่งสังกัดกรมอนามัย โดยหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน  (n=144 คน)  

ตัวแปร สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) p-value 

ดานความกาวหนาในงาน** 0.47 < 0.001 

ดานความรับผดิชอบ** 0.80 < 0.001 

ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ** 0.67 < 0.001 

ปจจัยอนามัยโดยรวม 6 ดาน 0.70 < 0.001 

ปจจัยอนามัย   
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ตัวแปร สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) p-value 

ดานเงินเดือนและคาตอบแทน** 0.44 < 0.001 

ดานนโยบายและการบริหารงาน**  0.60 < 0.001 

ดานการบังคับบัญชา** 0.59 < 0.001 

ดานความสัมพันธระหวางบุคคล**  0.62 < 0.001 

ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน** 0.58 < 0.001 

ดานความมั่นคงในงาน** 0.68 < 0.001 

 

6. วิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบ ( Multiple 

Regression Analysis)  ตัวแปรอิสระที่มีความสัมพันธ

กับสมรรถนะหลักของบุคลากรศูนยอนามัยแหงหนึ่งใน

สังกัดกรมอนามัย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ ระดับP< 

0.001 มีตัวแปรอิสระเพียง 2 ตัว ที่มีความสามารถใน

การทํานายสมรรถนะหลักของบุคลากรศูนยอนามัยแหง

หนึ่งในสังกัดกรมอนามัย ไดแก แรงจูงใจโดยรวม 5 ดาน

และ มีคาสัมประสิทธิ์การถดถอย (Beta)เทากับ 0.47, 

0.24 ตามลําดับ (ตารางที่ 2) ทั้งนี้ความสัมพันธและ

อํานาจในการทํานายของผลการศึกษาวิจัยนี้เกิดข้ึน

ภายใต เกณฑสมรรถนะหลักเดียวกัน และนิยาม

ความหมายเดียวกัน หากเปลี่ยนแปลงไปจากนี้อาจตองมี

การศึกษาเพิ่มเติม 

 

ตารางที่ 2 คาสัมประสิทธิ์ถดถอยพหุคูณของ ปจจัยสวนบุคคล ปจจัยแรงจูงใจ ที่มีอํานาจการพยากรณสมรรถนะหลัก

ของบุคลากรศูนยอนามัยแหงหนึ่งในสังกัดกรมอนามัย (n=144 คน) 

ตัวแปร B Std.Error p-value 

คาคงที่ (Constant) 35.245 9.271 .000 

ปจจัยแรงจูงใจโดยรวม 5 ดาน 0.469 0.09 .000 

ปจจัยอนามัยโดยรวม 6 ดาน 0.240 0.07 .001 

เพศ 1.215 2.27 .594 

อาย ุ 0.067 0.24 .777 

การศึกษาระดับต่ํากวาปริญญาตรี -5.538 5.14 .283 

การศึกษาระดับปริญญาตรี -0.151 2.05 .941 

การศึกษาระดับปริญญาโทข้ึนไป -12.577 8.71 .151 

ระดับตําแหนง -4.187 2.40 .084 

อายุราชการ -0.202 0.22 .349 

R = 0.784, R Square = 0.615, Adjust R Square = 0.586, Std.Error of the Estimate = 8.56147  

 

ผลการศึกษาสามารถเขียนสมการพยากรณ

สมรรถนะหลักของบุคลากรศูนยอนามัยแหงหนึ่งใน

สังกัดกรมอนามัย ดังนี้  

y = 35.245+ (0.469) (x1) + (0.240) (x2) 

โดย  y = สมรรถนะหลักของบุคลากร 

x1= ปจจัยแรงจูงใจรวม 5 ดาน 

x2= ปจจัยอนามัยรวม 6 ดาน 
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เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์ถดถอยในรูปคะแนน

มาตรฐานพบวาตัวแปรพยากรณที่มีคาสัมประสิทธิ์

ถดถอยพหุคูณ ไดดังนี้ 

เม่ือคะแนนแรงจูงใจรวม 5 ดานเพิ่มข้ึน 1 

คะแนน จะสงผลใหสมรรถนะเพิ่มข้ึน 0.47 คะแนน  

เมื่อคะแนนปจจัยอนามัย 6 ดาน เพิ่มข้ึน 1 

คะแนน จะสงผลใหสมรรถนะเพิ่มข้ึน 0.24 คะแนน  

ปจจัยแรงจูงใจรวม 5 ดานและปจจัยอนามัย

โดยรวม 6 ดาน สามารถพยากรณสมรรถนะหลักของ

บุคลากรศูนยอนามัยแหงหนึ่งในสังกัดกรมอนามัยได

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 

ตัวแปร ปจจัยแรงจูงใจรวม 5 ดานและปจจัย

อนามัยโดยรวม 6 ดาน สามารถอธิบายการเปลี่ยนแปลง

ของสมรรถนะได 58.6 % (Adjust R Square = 0.586) 

 

อภิปรายผล (Discussion) 

1. ระดับแรงจูงใจตอปจจัยแรงจูงใจโดยรวม 

อยูในระดับปานกลาง (𝑥̅𝑥 = 2.87,S.D=0.36) ซึ่งไม

สัมพันธกับผลการศึกษาของ สุกัญญา ไกนิล (สุกัญญา 

ไกนิล, 2559) พบวาแรงจูงใจโดยรวมในการปฏิบัติงาน

ของนั กกายภาพบํ าบั ด  คณะกายภาพบํ าบั ด 

มหาวิทยาลัยมหิดล อยูในระดับมาก โดยแรงจูงใจดาน

ความรับความรับผิดชอบมีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (𝑥̅𝑥 = 

4.05) และแรงจูงใจดานความกาวหนามีคะแนนเฉลี่ย

ต่ําสุด (𝑥̅𝑥 = 3.68)  

2.ระดับแรงจูงใจตอปจจัยอนามัยโดยรวม อยู

ในระดับปานกลาง (𝑥̅𝑥 = 2.76, S.D = 0.44) โดยแรงจูงใจ

ดานความสัมพันธระหวางบุคคล มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด 

สวนแรงจูงใจดานเงินเดือนคาตอบแทน และดาน

นโยบายและการบริหารงานมีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด ซึ่งไม

สัมพันธกับผลการศึกษาของ สุกัญญา ไกนิล(สุกัญญา ไก

นิล, 2559) พบวาแรงจูงใจตอปจจัยอนามัยโดยรวมใน

การป ฏิ บั ติ ง านของนั กกายภาพบํ าบั ด  คณะ

กายภาพบําบัด มหาวิทยาลัยมหิดล อยูในระดับมาก    

แรงจูงใจดานความสัมพันธระหวางบุคคล มีคะแนนเฉลี่ย

สูงสุด (𝑥̅𝑥 = 4.22) แรงจูงใจดานเงินเดือนคาตอบแทน มี

คะแนนเฉลี่ยต่ําสุด (𝑥̅𝑥 = 3.50) 

3. ระดับสมรรถนะหลักของบุคลากรศูนย

อนามัยแหงหนึ่งในสังกัดกรมอนามัย โดยรวมอยูในระดับ 

ปานกลาง (𝑥̅𝑥 = 2.97, S.D.= 0.20) เมื่อพิจารณาราย

สมรรถนะ 5 ดาน พบวาสมรรถนะที่ 4 ดานการยึดมั่นใน

ความถูกตอง ชอบธรรม และจริยธรรม มีระดับคะแนน

สมรรถนะสูงสุด (𝑥̅𝑥 = 2.98, S.D.= 0.19) รองลงมาคือ

สมรรถนะที่ 5 ดานการทํางานเปนทีม มีระดับคะแนน

สมรรถนะ (𝑥̅𝑥 = 2.97, S.D.= 0.22) สมรรถนะที่ 2 ดาน

มีจิตสํานึกในการใหบริการ มีระดับคะแนนสมรรถนะ (𝑥̅𝑥 

= 2.95, S.D.= 0.25) สมรรถนะที่  1 ดานการมุ ง

ผลสัมฤทธิ์ มีระดับคะแนนสมรรถนะ (𝑥̅𝑥 = 2.92, S.D.= 

0.29) และสมรรถนะที่ 3 ดานสั่งสมความเชี่ยวชาญใน

งานอาชีพ มีระดับคะแนนสมรรถนะต่ําสุด (𝑥̅𝑥 = 2.92, 

S.D.= 0.30) อธิบายไดวา บุคลากรศูนยอนามัยแหงหนึง่

ในสังกัดกรมอนามัยประเมินสมรรถนะตนเองโดยรวม 5 

ดาน โดยรวมอยูในระดับปานกลาง แตกตางผลการศึกษา

ของสุเทพ ยศศักดิ์ศรี  (สุเทพ ยศศักดิ์ศรี, 2559) พบวา

บุคลากรของเทศบาลเมืองสุพรรณบุรี ประเมินสมรรถนะ

ตนเองโดยรวม 5 ดานอยูในระดับมาก ทั้งนี้อาจเปนจาก

ศูนยอนามัยแหงหนึ่งในสังกัดกรมอนามัย (โครงสรางการ

บริหารงานของกรมอนามัย, 2552)  เปนหนวยงาน

สวนกลางเทียบเทากับระดับกอง ของกรมอนามัยที่อยูใน

สวนภูมิภาค มีบทบาทหนาที่ในการดูแลสุขภาพดาน

สงเสริมสุขภาพ ของประชาชนในพื้นที่เขตบริการสุขภาพ

ที่  5 รับผิดชอบใน 8 จังหวัดไดแก จังหวัดราชบุรี 

น ค รปฐม  ก า ญจน บุ รี  สุ พ ร รณบุ รี  เ พช รบุ รี  

ประจวบคีรีขันธ สมุทรสงคราม และสมุทรสาคร ซึ่งมี

หนาที่ศึกษาวิจัย สรางนวัตกรรมดานสงเสริมสุขภาพ 

สนับสนุนวิชาการ นิเทศกํากับติดตามการดําเนินงาน

ของสํานักงานสาธารณสุขจจังหวัด สํานกังานสาธารณสุข

อําเภอ โรงพยาบาล โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล 
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ทุกแหงในเขตบริการสุขภาพที่ 5 ซึ่งจะเห็นวาเปนภารกิจ

เชิงวิชาการ ที่กระทําตอชีวิตและสุขภาพของหนวยงาน

สาธารณสุขทุกระดับ ครอบคลุมประชาชนจํานวนมาก 

ซึ่งมีความยากและซับซอนในภารกิจที่ตองรับผิดชอบ จึง

เปนเหตุผลที่บุคลากรศูนยอนามัยแหงหนึ่งในสังกัดกรม

อนามัยประเมินสมรรถนะตนเองโดยรวม 5 ดาน โดยรวม

อยูเพียงในระดับปานกลาง หากเทียบกับบุคลากรของ

เทศบาลเมืองสุพรรณบุรี ประเมินสมรรถนะตนเอง

โดยรวม 5 ดาน โดยรวมอยูในระดับมาก ทั้งนี้อาจเปน

จากเทศบาลเมืองสุพรรณบุรี (เทศบาลเมืองสุพรรณบุรี, 

2496)เปนหนวยงานสังกัดองคกรปกครองทองถ่ินใน

ระดับจังหวัด ซึ่งมีบทบาทหนาที่รับผิดชอบครอบคลุม

ประชาชนจํานวนนอยกวา ลักษณะงานเปนดานการ

บริหารจัดการความเปนอยูและสิ่งแวดลอม ไมเก่ียวของ

กับชีวิตหรือความเปนตายตอชีวิต ภารกิจมีความงาย

กวา พื้นที่รับผิดชอบนอยกวา ซึ่งแตกตางจากภารกิจ

ของศูนยอนามัยแหงหนึ่งในสังกัดกรมอนามัย จึงอาจ

เปนเหตุผลที่บุคลากรของเทศบาลเมืองสุพรรณบุรี 

ประเมินสมรรถนะตนเองโดยรวม 5 ดาน โดยรวมอยูใน

ระดับมาก 

4. คาเฉลี่ยแรงจูงใจของบุคลากรศูนยอนามัย

แหงหนึ่งในสังกัดกรมอนามัย ไมข้ึนกับประเภทของ

บุคลากร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 กลาวคือ 

บุคลากรประเภทขาราชการและพนักงานราชราชการ มี

แรงจูงใจไมแตกตางกัน ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐาน 

5. คาเฉลี่ยสมรรถนะหลักของบุคลากรศูนย

อนามัยแหงหนึ่งในสังกัดกรมอนามัย ไมข้ึนกับประเภท

ของบุคลากร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 กลาวคือ 

บุคลากรประเภทขาราชการและพนักงานราชราชการ มี

สมรรถนะหลักไมแตกตางกัน ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐาน 

6. คาเฉลี่ยสมรรถนะหลักของบุคลากรศูนย

อนามัยแหงหนึ่ในสังกัดกรมอนามัย ไมข้ึนกับเพศของ

บุคลากร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 กลาวคือ เพศ

ของบุคลากรที่แตกตางกัน มีสมรรถนะหลักไมแตกตาง

กัน ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐาน 

7. คาเฉลี่ยสมรรถนะหลักของบุคลากรศูนย

อนามัยแหงหนึ่งในสังกัดกรมอนามัย ไมข้ึนกับระดับ

การศึกษาของบุคลากร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 

กลาวคือ ระดับการศึกษาของบุคลากรที่แตกตางกัน มี

สมรรถนะหลักไมแตกตางกัน ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐาน 

จากขอที่ 4, 5, 6, 7 อธิบายไดวาเนื่องจากศูนย

อนามัยแหงหนึ่งในสังกัดกรมอนามัย กําหนดคุณสมบัติ

ในการคัดเลือกบุคลากรทั้งที่เปนขาราชการและพนักงาน

ราชการในตําแหนงเดียวกันเชนตําแหนงนักวิชาการ

สาธารณสุข ทั้งที่เปนขาราชการและพนักงานราชการ ไม

แตกตางกัน ไมมีการกําหนดเฉพาะเพศใดเพศหนึ่ง ระดับ

การศึกษาก็เปนระดับเดียวกันในตําแหนงที่เปดรับสมัคร 

วิธีการสรรหาคือสอบขอเขียนและสอบสัมภาษณ ไม

แตกตางกัน เมื่อรับเขามาปฏิบัติงานในหนวยงานแลว ก็

มอบหมายงานในลักษณะที่ไมแตกตางกัน บุคลากรทั้งที่

เปนขาราชการและพนักงานราชการในตําแหนงเดียวกัน

จึงปฏิบัติงานในงานหมือนกัน เมื่อมีการประชุมอบรม

เพื่อพัฒนาบุคลากรทั้งขาราชการและพนักงานราชการก็

ได รับการพัฒนาไปดวยกัน บุคลากรทั้ง2กลุมจึงมี

สมรรถนะไมแตกตางกัน ซ่ึงผลการศึกษาวิจัยนี้เปนการ

วัดปจจัยต างๆตอสมรรถนะรวมทั้ ง5ด าน ซ่ึ งไม

สอดคลองกับผลการศึกษาของนดัดา รุงเดชารัตน (นัดดา 

รุงเดชารัตน; สุรชาติ ณ หนองคาย; ดุสิต สุจิรารัตน, 

2559) ซ่ึ งผลการศึ กษาพบว าระดั บการศึ กษามี

ความสัมพันธทางบวกตอสมรรถนะหลักโดยรวมของ

พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ แตหากวัดปจจัยสวน

บุคคลตอสมรรถนะหลักแยกรายดานของสมรรถนะหลัก 

จะพบวาปจจัยสวนบุคคลดานประสบการฝกอบรม มีผล

ตอสมรรถนะหลักรายดานบริการที่ดี ตามผลการศึกษา

ของปรัชญา แกวพัฒน (ปรัชญา แกวพัฒน, 2551) 

8. คาเฉลี่ยสมรรถนะหลักของบุคลากรศูนย

อนามัยแหงหนึ่งในสังกัดกรมอนามัย ข้ึนกับระดับ

ตําแหนงของบุคลากร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 

กลาวคือ ระดับตําแหนงของบุคลากรที่แตกตางกัน มี

สมรรถนะหลักที่แตกตางกัน ซึ่งเปนไปตามสมมติฐาน ซึ่ง
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สัมพันธกับผลการศึกษาของ ปรัชญา แกวพัฒน (ปรัชญา 

แกวพัฒน, 2551)พบวา ระดับตําแหนงมีความสัมพันธ

ทางบวกกับสมรรถนะหลักดานการสั่งสมความเชี่ยวชาญ

ในงานอาชีพ อธิบายไดวา สํานักงานขาราชการพลเรือน 

(สํานักงานขาราชการพลเรือน., 2551) ได กําหนด

หลักเกณฑการเขาสูตําแหนงในระดับตางๆ กรมอนามัย

ภายใตกํากับของสํานักงานขาราชการพลเรือน จึงยึด

หลักเกณฑการเขาสูตําแหนงในระดับตางๆตามที่

สํานักงานขาราชการพลเรือนกําหนด (กรมอนามัย, 

2565)ทั้งนี้ระดับตําแหนงที่แตกตางกัน จะมีบทบาทที่

ยากงายตามลําดับของระดับตําแหนง เกณฑการเขาสู

ตําแหนงแตละระดับตางๆก็แตกตางกัน การจัดหลักสูตร

อบรมในระดับตําแหนงตางๆก็มีความยากงายแตกตาง

กัน จึงสงผลตอสมรรถนะที่ตางกันในระดับตําแหนงที่

แตกตางกัน ผลการวิจัยสะทอนใหเห็นวา ระดับตําแหนง

มีผลตอสมรรถนะหลักของบุคลากรศูนยอนามัยแหงหนึ่ง

ในสังกัดกรมอนามัย อยางมีนัยสําคัญ ดีกวาตัวแปรอ่ืน

ของปจจัยสวนบุคคล  

9. คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน 

พบวาอายุมีความสัมพันธระดับเล็กนอย (r = 0.183) กับ

สมรรถนะหลักของบุคลากรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p 

< 0.05) อายุราชการ มีความสัมพันธระดับเล็กนอย (r = 

0.170) กับสมรรถนะหลักของบุคลากรอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติ  (p < 0.05) แรงจู งใจมีความสัมพันธ กับ

สมรรถนะหลักของของบุคลากรอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติ (p < 0.001)   

ซ่ึงไมสอดคลองกับผลการศึกษาของวุฒิชัย 

อารักษโพชฌงคและคณะ (วุฒิชัย อารักษโพชฌงค และ

คณะ, 2560) ซึ่งไดศึกษาปจจัยสวนบุคคลที่มีผลตอ

สมรรถนะหลักของบุคลากรภาครัฐที่สังกัดองคการ

บริหารสวนจังหวัดสมุทรสาคร ผลพบวาอายุและอายุ

ราชการไมมีความสัมพันธกับสมรรถนะหลักของบุคลากร 

สวนปจจัยแรงจูงใจมีความสัมพันธกับสมรรถนะหลักสูง

มากนั้น ผลการศึกษาของMohammed Alshmemri, 

Lina Shahwan- Akl and Phillip Maude 

(Mohammed Alshmemri, Lina Shahwan-Akl and 

Phillip Maude. , 2017)  พ บ ว า ป จ จั ย อ น า มั ย มี

ความสําคัญตอสมรรถนะหลักของบุคลากรนอยกวา

ปจจัยแรงจูงใจตามกรอบแนวคิดทฤษฎี Herzberg’s 

Two-Factor Theory  

10. ปจจัยสวนบุคคล และปจจัยดานแรงจูงใจ 

มีอํานาจในการทํานายสมรรถนะหลักของบุคลากรศูนย

อนามัยแหงหนึ่งในสังกัดกรมอนามัย ผูวิจัยใชสถิติการ

วิ เคราะห ถดถอยพหุ คูณ (  Multiple Regression 

Analysis)   ตัวแปรอิสระที่มีความสัมพันธกับสมรรถนะ

หลักของบุคลากรศูนยอนามัยแหงหนึ่งในสังกัดกรม

อนามัย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.001 มีตัว

แปรอิสระเพียง 2 ตัว ที่มีความสามารถในการทํานาย

สมรรถนะหลักของบุคลากรศูนยอนามัยแหงหนึ่งใน

สังกัดกรมอนามัย ไดแก แรงจูงใจโดยรวม 5 ดาน ปจจัย

อนามัยโดยรวม 6 ดาน มีคาสัมประสิทธิ์การถดถอย 

(Beta)เทากับ .469, .240 ตามลําดับ (ตารางที่ 4.12) 

โดยทั้ ง 2 ตัวแปรสามารถมี อํานาจในการทํานาย

สมรรถนะหลักของบุคลากรศูนยอนามัยแหงหนึ่งใน

สังกัดกรมอนามัยไดรอยละ 58.6 (Adjust R2=.586) 

สัมพันธกับผลการศึกษาของ Prasetyo Adi Wibowo 

และคณะ (Prasetyo Adi Wibowo,et al.,2017) พบวา

แรงจูงใจมีอํานาจในการทํานายสมรรถนะหลักไดรอยละ 

19.9 

ทั้งนี้ความสัมพันธและอํานาจในการทํานาย

ของผลการศึกษาวิจัยนี้เกิดข้ึนภายใตเกณฑสมรรถนะ

หลักเดียวกัน และนิยามความหมายเดียวกัน หาก

เปลี่ยนแปลงไปจากนี้อาจตองมีการศึกษาเพิ่มเติม 

 

ขอเสนอแนะการวิจัย (Recommendations) 

 ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย 

 1) ผลการศึกษาพบวา เมื่อคะแนนแรงจูงใจ

รวม 5 ดานเพิ่มข้ึน 1 คะแนน จะสงผลใหสมรรถนะ

เพิ่มข้ึน 0.47 คะแนน เมื่อคะแนนปจจัยอนามัย 6 ดาน 

เพิ่มข้ึน 1 คะแนน จะสงผลใหสมรรถนะเพิ่มข้ึน 0.24 
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คะแนน  ศูนยอนามัยแหงหนึ่งในสังกัดกรมอนามัย ควร

มีมาตรการในการเสริมแรงจูงใจบุคลากร ซึ่งเมื่อเพิ่ม

แรงจูงใจจะสงผลตอการเพิ่มสมรรถนะของบุคลากร  

 2) หากตองการทราบภาพรวมของสมรรถนะ

หลักของบุคลากรในสังกัดกรมอนามัยทั้งหมด ควรขยาย

การศึกษาวิจัยไปในหนวยงานภายใตสังกัดกรมอนามัย

ทั้งหมด 

 ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 

1. จัดทําโครงการรองรับมาตรการในการเสริม

แรงจูงใจบุคลากร ซึ่งเมื่อเพิ่มแรงจูงใจจะสงผลตอการ

เพิ่มสมรรถนะของบุคลากร เพื่อใหสามารถนําสูการ

ปฏิบัติการพัฒนาบุคลากรตามผลการศึกษาวิจัย เปน

การนําผลการวิจัยไปใชใหเกิดประโยชน 

2. ศูนยอนามัยแหงหนึ่งในสังกัดกรมอนามัย 

ควรจัดกลุมในการพัฒนาสมรรถนะหลักของบุคลากร

ตามระดับตําแหง จะทําใหสามารถพัฒนาบุคลากรไดมี

ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน เชนแบงกลุมระดับปฏิบัติการ

ออกจากกลุมระดับชํานาญการหรือระดับชํานาญการ

พิเศษเปนตน 
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