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Abstract 
The objectives of this research were to study the levels of core competencies 

and transformational leadership, to compare the core competencies according to 
the personal characteristics, associated factors and influential factors. The sample 
comprised of 258 government officials at sub-district health promoting hospitals. A 
research instrument was a questionnaire whose content validity and reliability were 
verified, with reliability values for part 2 and 3 of the questionnaire were 0.88 and 
0.89 respectively. Data were analyzed for descriptive statistics: percentage, mean, 
and standard deviation. One-Way ANOVA, Pearson’s Product-Moment correlation 
and Multiple Regression Analysis statistic were analyzed.          

The results indicated that overall core competencies score and 
transformational leadership score were at a high level. Age, income, job positions, 
and length of employment differed with statistically significant at the 0.05 level. 
The correlation coefficient of core competencies and transformational leadership 
had a positive relation, with statistical significance at 0.01 level. Individualism, 
intellectual stimulation, and idealism influence had influences on core 
competencies with a statistical significance, at p-value < 0.05, and having a 
predictive power of 34.5%. 

Organizations should develop strategies for human resource management. 
The emphasis should be on transformational leadership and competencies. Training 
on the issue, or knowledge management activities, should be conducted in order to 
stimulate leadership competencies, at both the management and operational 
levels. Employees should be invited to participate in identifying levels of 
competencies that have not been achieved, as well as participating in formulating 
policies to facilitate planning for further development. 

 
Keywords: Transformational leadership; Core competencies; Transferred of 
personnel according to administrative changed  
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บทคัดยอ  

 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับสมรรถนะหลักและภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลง เปรียบเทียบสมรรถนะหลักจําแนกตามคุณลักษณะสวนบุคคล ปจจัยที่มี

ความสัมพันธและปจจัยที่มี อิทธิพลตอสมรรถนะหลัก กลุมตัวอยางคือขาราชการที่

ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล จํานวน 258 คน เก็บขอมูลโดยใช

แบบสอบถามที่มีคาความเชื่อมั่นในสวนที่ 2 และ 3 เทากับ 0.88, 0.89 ตามลําดับ วิเคราะห

โดยสถิติรอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน วิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว สถิติ

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน และสถิติถดถอยพหุคูณ  

ผลการวิจัยพบวา สมรรถนะหลักและภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงโดยรวมอยูในระดับ

มาก อายุ รายไดประจําจากการทํางาน ตําแหนงงาน ระยะเวลาดํารงตําแหนงงาน มีความ

แตกตางกันที่นัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ความสัมพันธเชิงบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.01 การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล การกระตุนทางปญญา การมีอิทธิพลอยางมี

อุดมการณ มีอิทธิพลกับสมรรถนะหลักอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p-value < 0.05) โดยมี

อํานาจพยากรณไดรอยละ 34.5  

องคกรควรวางแผนกําหนดกลยุทธพัฒนาทรัพยากรมนุษยดานภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงและสมรรถนะ จัดประชุมหรือกิจกรรมกระตุนภาวะผูนําในระดับผูบริหารและ

ผูปฏิบัติงาน รวมกําหนดสมรรถนะและทักษะที่ยังไมบรรลุเปาหมายรวมถึงนโยบาย เพื่อ

นําไปฝกอบรมและจัดทําแผนการพัฒนาตอไป  

 

คําสําคัญ: ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง; สมรรถนะหลัก; การถายโอนภารกิจ                                      
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บทนํา  

พระราชบัญญัติ กําหนดแผนและข้ันตอนการ

กระจายอํานาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถ่ิน พ.ศ. 

2542 แผนการกระจายอํานาจใหแกองคกรปกครองสวน

ทองถ่ิน (ฉบับที่ 2) และแผนการปฏิบัติการกําหนดข้ันตอน

การกระจายอํานาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถ่ิน (ฉบับ

ที่ 2) พ.ศ. 2551 ไดกําหนดใหมีการถายโอนภารกิจดาน

สาธารณสุขใหกับองคกรปกครองสวนทองถ่ิน โดยให

กระทรวงสาธารณสุขถายโอนสถานีอนามัยเฉลิมพระเกียรติ 

60 พรรษา นวมินทราชินี โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพ

ตําบล โรงพยาบาลชุมชน และโรงพยาบาลทั่วไป ใหแก

องคกรปกครองสวนทองถ่ินในพื้นที่ที่มีความพรอม หาก

องคกรปกครองสวนทองถ่ินใดไมพรอมรับการถายโอน ให

ถายโอนภารกิจใหองคการบริหารสวนจังหวัดดําเนินการ 

และพิจารณาถายโอนทั้งภารกิจ งบประมาณ บุคลากร และ

ทรัพยสิน ภายในชวงเวลาที่ กํ าหนด (Sarakshetrin, 

Sriyasak & Chantra, 2024)         

ชวงป 2550 เร่ิมมีการนํารองถายโอนภารกิจดาน

สาธารณสุขของสถานีอนามัยใหกับองคกรปกครองสวน

ทองถ่ิน จํานวน 28 แหง ซึ่งจังหวัดกาญจนบุรี เปนหนึ่งใน

จังหวัดที่เปนตนแบบการนํารองถายโอนดังกลาว คือ สถานี

อนามัยเฉลิมพระเกียรติ 60 พรรษา นวมินทราชินี ตําบลวัง

ศาลา อําเภอทามวง จังหวัดกาญจนบุรี โดยจากการศึกษา

ปญหาและอุปสรรคภายหลังการนํารองถายโอน พบปญหา

ดานงบประมาณที่สนับสนุนไมเพียงพอ ดานการจัดซื้อยา

และเวชภัณฑทางการแพทย ตองขอรับการสนับสนุน

บางสวนจากโรงพยาบาล การไดรับการชวยเหลือดาน

วิชาการจากจังหวัดและสวนกลางยังไมชัดเจน (Nakham, 

2008) และมีปจจัยสําคัญที่สนับสนุนการถายโอน คือ 

แรงจูงใจเร่ืองความกาวหนาในหนาที่การงาน ความ

คลองตัวในการปฏิบัติงานจากโครงสรางการบริหารงาน

ข อ ง ท อ ง ถ่ิ น ที่ มี ส า ย ก า ร บั ง คั บ บั ญ ช า สั้ น 

(Phophangphum, 2008) และในปจจุบันยังคงพบปญหา

ความลาชาในการถายโอน เนื่องดวยตองดําเนินการภายใต

หลักการ หลักเกณฑ และเงื่อนไขตาง ๆ การสื่อสารของ

หนวยงานไมชัดเจน (Limsuvat & Suksamran, 2022) 

รวมถึงความไมพรอมดานการบริหารจัดการ สงผลให

บุคลากรเกิดความสับสน ขาดขวัญกําลังใจ กระทบตอ

คุณภาพ และความตอเนื่องของการใหบริการสุขภาพ 

(Meekaew, Suwannawong, & Jitsanguansuk, 2024) 

ซ่ึงคณะกรรมการกระจายอํานาจใหแกองคกรปกครองสวน

ทองถ่ิน (กกถ.)ไดมีประกาศคณะกรรมการการกระจาย

อํานาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถ่ิน เร่ือง หลักเกณฑ

และข้ันตอนการถายโอนภารกิจ ประกาศในราชกิจจา

นุเบกษาเมื่อวันที่ 19 ตุลาคม 2564 กําหนดใหทุกสวน

ราชการ หนวยงานที่เก่ียวของ และองคการบริหารสวน

จังหวัด ปฏิบัติตามหลักเกณฑและข้ันตอนการถายโอน

ภารกิจ โดยในป 2565 มีการถายโอนสถานีอนามัยเฉลิม

พระเกียรติและโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลแลว

จํานวน 3,263 แหง ไปยังองคการบริหารสวนจังหวัด 49 

แหง และมีเปาหมายของการกระจายอํานาจที่สําคัญคือ 

ตองดําเนินการใหประชาชนมีคุณภาพชีวิตที่ดีข้ึน ไดรับ

บริการอยางทั่วถึงและเปนธรรม ประชาชนไดรับบริการ

เพิ่มข้ึน ประชาชนมีบทบาทในการตัดสินใจ บุคลากรมี

ความกาวหนาตามสายงาน องคกรปกครองสวนทองถ่ิน

สามารถสนับสนุนทรัพยากรเพื่อดูแลประชาชนไดอยาง

เหมาะสม (Office of the Permanent Secretary, 2023) 

การถายโอนภารกิจดานสาธารณสุขนี้ อาจสงผล

กระทบตอการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลในการ

ใหบริการสุขภาพระดับปฐมภูมิตอประชาชน ดังนั้น 

สมรรถนะ ซึ่งเปนคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมดานความรู 

ทักษะ และความสามารถของแตละบุคคลที่แสดงออกมา

เปนพฤติกรรม หรือการกระทํา สามารถวัดและสังเกตได 

ซ่ึงหลายองคการทั้งภาครัฐและภาคเอกชน ไดนํามา

ประยุกตใช สมรรถนะนั้นมีความหลากหลายแตกตางกัน

ออกไปตามความเหมาะสมและลักษณะเฉพาะของแตละ

องคการ สมรรถนะขององคการหนึ่งจึงอาจไมเหมาะสมกับ

อีกองคการหนึ่ง การนําแนวคิดเร่ืองสมรรถนะมาใชใน

องคการ เพราะเชื่อวาหากบุคคลมีสมรรถนะในแบบที่

องคการกําหนด จะสงผลใหมีผลการปฏิบัติงานที่ดีเปนตาม
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เกณฑมาตรฐาน ปฏิบัติงานในความรับผิดชอบตนเองไดดี 

สรางผลงานไดโดดเดน การดําเนินงานบรรลุผลสําเร็จตาม

วิสัยทัศน องคการบรรลุเปาประสงคที่ตองการ เห็นไดจาก

การที่หนวยงานภาครัฐตางๆ ไดกําหนดสมรรถนะและ

นําไปปรับใชในหนวยงานของตน เชน องคกรปกครองสวน

ทองถ่ิน ที่กําหนดสมรรถนะหลักของขาราชการทุกประเภท

และทุกตําแหนงจําเปนตองมี ประกอบดวย สมรรถนะดาน

การมุงผลสัมฤทธิ์ ดานการยึดมั่นในความถูกตองและ

จริยธรรม ดานความเขาใจในองคการและระบบงาน ดาน

การบริการเปน เลิ ศ และด านการทํ างานเป นที ม 

( Announcement of the Personnel Management 

Standardization Committee for Local 

Administration, 2015)  

ในยุ คป จจุ บั นกล าว กันว า เป นยุ คแห งการ

เปลี่ ยนแปลง ทุกองคการตองเผชิญกับสภาวะการ

เปลี่ยนแปลงทั้งในระดับสังคมและระดับโลก หากมองใน

ระดับองคการ การถายโอนภารกิจดานสาธารณสุขของ

โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลสูองคการปกครองสวน

ทองถ่ินดังที่ไดกลาวมานั้น ถือเปนหนึ่งในสถานการณการ

เปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึน โดยปจจัยสําคัญที่อาจจะมีอิทธิพล

ตอสมรรถนะของบุคลากรที่ชวยใหเปาหมายองคการสําเร็จ

ไดอยางมีประสิทธิภาพภายใตสถานการณการเปลี่ยนแปลง 

คือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Prutipinyo, 2023) ตาม

แนวคิดของ แบสและอโวริโอ ซึ่งเปนความสามารถ หรือ

พฤติกรรมของบุคลากรในองคการในการปฏิบัติงาน 

สามารถสรางแรงจูงใจ อุดมการณ ความเชื่อมั่นศรัทธา 

และความไวใจ โนมนาวผูรวมงานใหเกิดการเปลี่ยนแปลง 

ตระหนักรู ในภารกิจและวิสัยทัศน  มีความคิดริ เ ร่ิม

สรางสรรค ทํางานไดเต็มที่ สรางผลการปฏิบัติงานไดเกินที่

ตั้งใจไว สงผลใหองคการมีการพัฒนาตลอดเวลา พรอมทัน

ต อการเปลี่ ยนแปลงของสิ่ ง แวดล อมและสั ง คม 

ประกอบดวย 4 องคประกอบ คือ การมีอิทธิพลอยางมี

อุดมการณ การสรางแรงบันดาลใจ การกระตุนทางปญญา 

และการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Bass & Avolio, 

1994) ดวยเหตุนี้ บุคลากรจึงจําเปนตองมีภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลง ที่จะชวยกระตุนและสงเสริมสมรรถนะหลัก 

นําพาองคการสูความสําเร็จ มีความสามารถในการ

ปฏิบัติงานที่สูงข้ึน เกิดประสิทธิภาพ และประสิทธิผล 

องคการบรรลุเปาหมาย ภารกิจ วิสัยทัศนที่ กําหนด 

สามารถรับมือตอการเปลี่ยนแปลง และปญหาที่เกิดข้ึนได  

จังหวัดกาญจนบุรี มีโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพ

ตําบล จํานวน 143 แหง สถานบริการสาธารณสุขชุมชน 

(สสช.) จํานวน 1 แหง และสถานีอนามัยเฉลิมพระเกียรติ 

60 พรรษา นวมินทราชินี (สอ.น) จํานวน 1 แหง มีการ

ดําเนินการถายโอนโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลไป

องคการบริหารสวนจังหวัดกาญจนบุรีแลว จํานวน 97 แหง 

ในปงบประมาณ พ.ศ. 2566 และมีแผนการเตรียมถายโอน

ครบทุกแหงในปงบประมาณ พ.ศ. 2567 (Kanchanaburi 

Provincial Administrative Organization, 2022) 

จากสถานการณและความสําคัญของปญหา ผูวิจัย

จึงมีความสนใจที่จะศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลงกับสมรรถนะหลักของบุคลากรใน

โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลจังหวัดกาญจนบุ รี 

เนื่องจากการดําเนินงานของโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพ

ตําบลภายหลังการถายโอนภารกิจ จะประสบความสําเร็จ

และบรรลุเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ มีปจจัยสําคัญ

คือสมรรถนะหลักและภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ที่

สามารถนําพาองคการสูความสําเร็จภายใตสภาวะการ

เปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึน โดยผลการศึกษาที่ไดนี้จะนําไปสู

แนวทางการสงเสริมสมรรถนะหลักของบุคลากรใหสามารถ

ปฏิบัติราชการที่สูงข้ึน เกิดประสิทธิภาพในการใหบริการ

ตอประชาชนมากยิ่งข้ึน 

 

วัตถุประสงคของการวิจัย  

1. เพื่อศึกษาระดับสมรรถนะหลักและภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลงของบุคลากรในโรงพยาบาลสงเสริม

สุขภาพตําบล จังหวัดกาญจนบุรี  

2. เพื่อเปรียบเทียบสมรรถนะหลัก จําแนกตาม

คุณลักษณะสวนบุคคลของบุคลากรในโรงพยาบาลสงเสริม

สุขภาพตําบล จังหวัดกาญจนบุรี  
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3. เพื่อวิเคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลงกับสมรรถนะหลักของบุคลากรใน

โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล จังหวัดกาญจนบุรี  

4. เพื่อหาปจจัยที่มีอิทธิพลตอสมรรถนะหลักของ

บุคลากรในโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล จังหวัด

กาญจนบุรี    

 

วิธีการศึกษา 

การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยแบบสํารวจภาคตัดขวาง 

(Cross Sectional Research) ประชากรคือขาราชการที่

ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล จํานวน 

562 คน จากนั้นคํานวณตามสัดสวนประชากรไดเทากับ 

229 คน เพื่อปองกันโอกาสที่เกิดความผิดพลาดในการตอบ

แบบสอบถาม หรือไมครบถวนสมบูรณ จึงเก็บขอมูลเพิ่ม

อีกรอยละ 10 ของขนาดกลุมตัวอยางที่คํานวณไดเปน 23 

คน เทากับ 252 คน และรวมจํานวนกลุมตัวอยางของ

หนวยงานที่มีประชากรเพียง 1 คน ซึ่งมี 6 แหง จํานวน 6 

คน จึงเทากับ 258 คน 

เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย  

เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม แบง

ออกเปน 3 สวน ประกอบดวย สวนที่ 1 ปจจัยลักษณะสวน

บุคคล จํานวน 7 ขอ สวนที่ 2 แบบวัดระดับภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลง จํานวน 32 ขอ และสวนที่ 3 แบบวัดระดับ

สมรรถนะหลัก จํานวน 25 ขอ 

เคร่ืองมือที่ ใช ในการวิจัย ผานการตรวจสอบ

คุณภาพของเคร่ืองมือจากผูเชี่ยวชาญดานการถายโอน เพื่อ

ตรวจสอบแกไข ดูความถูกตอง ความชัดเจนของขอคําถาม 

และแกไขปรับปรุงใหเหมาะสม ภายหลังผานการตรวจสอบ

ความตรงเชิงเนื้อหา นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขแลว

ไปทดลองใชกับบุคลากรที่มีลักษณะใกลเคียงกลุมตัวอยาง 

จํานวน 30 คน ตอจากนั้นนําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหหา

ความเที่ยง (Reliability) โดยหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาตาม

วิธีของครอนบาค (Cronbach's alpha coefficient) ไดคา

ความเที่ยงของแบบสอบถามสวนที่ 2 และสวนที่ 3 เทากับ 

0.955 และ 0.946 ตามลําดับ 

จริยธรรมการวิจัย 

โครงการวิจัยฉบับนี้ผานการรับรองดานจริยธรรม

การวิจัยในมนุษย จากคณะกรรมการพิจารณาจริยธรรม

ก า ร วิ จั ย ใ น ม นุ ษ ย  ค ณ ะ ส า ธ า ร ณ สุ ข ศ า ส ต ร

มหาวิทยาลัยมหิดล เลขที่ MUPH 2023-121 รหัสโครงการ 

100/2566 ลงวันที่ 5 ตุลาคม 2566 

การวิเคราะหขอมูล 

1. สถิติเชิงพรรณนา ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย สวน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน เพื่อวิเคราะหปจจัยลักษณะสวนบุคคล 

ระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และระดับสมรรถนะหลัก

ของบุคลากรใน รพ.สต.จังหวัดกาญจนบุรี 

2. สถิติเชิงอนุมาน ไดแก สถิติ One Way ANOVA 

(F-test) ในการเปรียบเทียบความแตกตางสมรรถนะหลัก

จําแนกตามคุณลักษณะสวนบุคคล สถิติสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s Product-Moment 

Correlation) ในการหาความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลงและสมรรถนะหลัก แปลความหมายของ

ความสัมพันธดวยแนวคิดของเอลิฟสัน (Elifson & Haber, 

1990) กําหนดนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สถิติ

วิเคราะหถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

เพื่อพยากรณคุณลักษณะสวนบุคคลและภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงที่มีอิทธิพลตอสมรรถนะหลักของบุคลากรใน 

รพ.สต.จังหวัดกาญจนบุรี 

 

ผลการวิจัย 

1. คุณลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

กลุมตัวอยางผูตอบแบบสอบถามเปนเพศหญิง รอย

ละ 51.02 อายุระหวาง 21-30 ป รอยละ 53.88 การศึกษา

ระดับปริญญาตรี รอยละ 78.37 รายไดประจําจากการ

ทํางาน 20,001 ถึง 30,000 บาท รอยละ 42.45 เปน

นักวิชาการสาธารณสุข รอยละ 63.27 อยู ในระดับ

ปฏิบัติการ รอยละ 42.86 และระยะเวลาที่ดํารงตําแหนง

งานนอยกวา 5 ป รอยละ 46.53  
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2. ระดับสมรรถนะหลักและภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

ของบุคลากรในโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล 

จังหวัดกาญจนบุรี 

2.1 ระดับสมรรถนะหลักของบุคลากรใน

โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล จังหวัดกาญจนบุรี 

ระดับสมรรถนะหลักของบุคลากรใน รพ.สต.จังหวัด

กาญจนบุรี โดยรวมอยูในระดับมาก (𝑥̅𝑥 = 4.38, S.D. = 

0.56) เมื่อพิจารณาเปนรายสมรรถนะ พบวา สมรรถนะที่มี

คาเฉลี่ยอยูในระดับมากที่สุด ไดแก สมรรถนะที่ 4 การ

บริการเปนเลิศ (𝑥̅𝑥 = 4.52, S.D. = 0.51) สมรรถนะที่มี

คาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ไดแก สมรรถนะที่ 1 การมุง

ผลสัมฤทธิ์ (𝑥̅𝑥 = 4.42, S.D. = 0.56) สมรรถนะที่ 2 การยึด

มั่นในความถูกตองและจริยธรรม (𝑥̅𝑥 = 4.48, S.D. = 0.54) 

และสมรรถนะที่ 5 การทํางานเปนทีม (𝑥̅𝑥 = 4.45, S.D. = 

0.54) ดังตารางที่ 1 

  

ตารางที่ 1 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลผลสมรรถนะหลักโดยรวม (n=245)   

สมรรถนะหลัก 𝑥̅𝑥 S.D. แปลผล 

สมรรถนะที่ 1 การมุงผลสัมฤทธิ์ 4.42 0.56 มาก 

สมรรถนะที่ 2 การยึดมั่นในความถูกตองและจริยธรรม 4.48 0.54 มาก 

สมรรถนะที่ 3 ความเขาใจในองคการและระบบงาน 4.07 0.67 มาก 

สมรรถนะที่ 4 การบริการเปนเลิศ   4.52 0.51 มากที่สุด 

สมรรถนะที่ 5 การทํางานเปนทีม 4.45 0.54 มาก 

รวม 4.38 0.56 มาก 

 

2.2 ระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรในโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล จังหวัดกาญจนบุรี            

ระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรใน รพ.สต.จังหวัดกาญจนบุรี โดยรวมอยูในระดับมาก (𝑥̅𝑥 = 4.32, 

S.D. = 0.56) เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ทุกดานมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ไดแก การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (𝑥̅𝑥 

= 4.38, S.D. = 0.60) การสรางแรงบันดาลใจ (𝑥̅𝑥 = 4.26, S.D. = 0.57) การกระตุนทางปญญา (𝑥̅𝑥 = 4.26, S.D. = 0.58) 

การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (𝑥̅𝑥 = 4.41, S.D. = 0.50) ดังตารางที่ 2 

  

ตารางที่ 2 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลผลภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงโดยรวม (n=245)   

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 𝑥̅𝑥 S.D. แปลผล 

การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 4.41 0.50 มาก 

การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 4.38 0.60 มาก 
 

การสรางแรงบันดาลใจ   4.26 0.57 มาก 

การกระตุนทางปญญา 4.26 0.58 มาก 

รวม 4.32 0.56 มาก 
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3. ผลการเปรียบเทียบสมรรถนะหลักจําแนกตาม

คุณลักษณะสวนบุคคลของบุคลากรในโรงพยาบาล

สงเสริมสุขภาพตําบล จังหวัดกาญจนบุรี 

ผลการวิเคราะหความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบ

ความแตกตางระหวางคุณลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ 

ชวงอายุ ระดับการศึกษา รายไดประจําจากการทํางาน 

ตําแหนงงาน ระดับตําแหนง และระยะเวลาที่ดํารง

ตําแหนงงาน กับสมรรถนะหลักในภาพรวม พบวา อายุ 

รายไดประจําจากการทํางาน ตําแหนงงาน ระยะเวลาที่

ดํารงตําแหนงงาน ของบุคลากร รพ.สต.จังหวัดกาญจนบุรี 

ที่แตกตางกัน มีสมรรถนะหลักแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.01 ดังตารางที่ 3   

 

ตารางที่ 3 จํานวน คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความแปรปรวนของคุณลักษณะสวนบุคคลกับสมรรถนะหลัก (n=245)   

คุณลักษณะสวนบุคคล n  𝑥̅𝑥 S.D. df F p-value 

เพศ        

ชาย 105 4.40 0.36 2 0.243 0.785 

หญิง 125 4.38 0.38    

เพศทางเลือก 15 4.33 0.31    

ชวงอายุ        

21 – 30  132 4.40 0.36 3 7.638 <0.001 

31 – 40 72 4.25 0.32    

41 – 50  21 4.51 0.42    

≥ 51 20 4.65 0.34    

ระดับการศึกษา        

ต่ํากวาปริญญาตรี 4 4.32 0.46 2 2.645 0.073 

ปริญญาตรี 192 4.36 0.36    

ปริญญาโทและสูงกวา 49 4.49 0.39    

รายไดประจําจากการทํางาน       

นอยกวาหรือเทากับ 15,000 บาท 2 4.00 0.00 4 5.797 <0.001 

15,001 - 20,000 บาท 103 4.36 0.35    

20,001 - 30,000 บาท 104 4.33 0.36    

30,001 - 40,000 บาท 15 4.48 0.44    

40,000 บาท ข้ึนไป 21 4.71 0.29    

ตําแหนงงาน       

ผู อํานวยการโรงพยาบาลสงเสริม

สุขภาพตําบล 

13 4.78 0.27 5 4.961 <0.001 

พยาบาลวิชาชีพ 42 4.38 0.35    

นักวิชาการสาธารณสุข 155 4.36 0.35    

เจาพนักงานสาธารณสุข 21 4.24 0.41    

เจาพนักงานทันตสาธารณสุข 5 4.64 0.28    
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คุณลักษณะสวนบุคคล n  𝑥̅𝑥 S.D. df F p-value 

แพทยแผนไทย 8 4.54 0.36    

ระดับตําแหนง       

ระดับปฏิบัติงาน 5 4.42 0.43 4 1.621 0.170 

ระดับชํานาญงาน 25 4.36 0.44    

ระดับปฏิบัติการ 105 4.36 0.34    

ระดับชํานาญการ 98 4.39 0.37    

ระดับชํานาญการพิเศษ 12 4.64 0.33    

ระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงงาน       

≤ 5 114 4.37 0.34 6 3.219 0.005 

6 – 10  57 4.34 0.38    

11 – 15  33 4.27 0.32    

16 – 20  9 4.59 0.49    

21 – 25  11 4.57 0.34    

26 – 30  6 4.68 0.40    

≥ 31 15 4.59 0.36    

 

4. ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับ

สมรรถนะหลักของบุคลากรในโรงพยาบาลสงเสริม

สุขภาพตําบล จังหวัดกาญจนบุรี 

ผลการศึกษาระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมี

ความสัมพันธกับสมรรถนะหลักของบุคลากรใน รพ.สต.

จังหวัดกาญจนบุรี พบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับ

สมรรถนะหลักของบุคลากรโดยรวมมีความสัมพันธเชิงบวก

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และมีความสัมพันธในระดับปาน

กลาง (r = 0.549, p-value <0.001) เมื่อพิจารณาภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลง รายดาน ไดแก การมีอิทธิพลอยางมี

อุดมการณ การสรางแรงบันดาลใจ การกระตุนทางปญญา 

การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล พบวา มีความสัมพันธ

เชิงบวกกับสมรรถนะหลัก (r = 0.514, 0.482, 0.350 และ 

0.310 ตามลําดับ) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

ดังตารางที่ 4 

 

ตารางที่ 4 ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับสมรรถนะหลักของบุคลากรใน รพ.สต.จังหวัดกาญจนบุรี 

ภาพรวมและรายดาน (n = 245)   

ตัวแปร สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) p-value แปลผล 

การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล  0.514 0.000* ปานกลาง 

การกระตุนทางปญญา 0.482 0.000* ปานกลาง 

การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 0.350 0.000* ปานกลาง 

การสรางแรงบันดาลใจ  0.310 0.000* ปานกลาง 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  0.549 <0.001 ปานกลาง 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01    
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5. ผลการศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอสมรรถนะหลักของ

บุคลากรในโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล จังหวัด

กาญจนบุรี 

ผูวิจัยไดเพิ่มตัวแปร เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

รายไดประจําจากการทํางาน ตําแหนงงาน ระดับตําแหนง 

ระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงงาน การมีอิทธิพลอยางมี

อุดมการณ การสรางแรงบันดาลใจ การกระตุนทางปญญา 

และการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล รวมทั้งสิ้น 11 ตัว

แปร เขาสูสมการพยากรณ โดยผลการทดสอบทางสถิติ

ถดถอยพหุคูณ พบวา มีตัวแปรที่เขาสมการถดถอยคงเหลือ 

3 ตัวแปร คือ การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล การ

กระตุนทางปญญา และการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 

ตามลําดับ ที่สามารถพยากรณความแปรปรวนสมรรถนะ

หลักไดเพิ่มข้ึนเปนรอยละ 34.5 (R2 = 0.345) อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ ดังตารางที่ 5 

 

ตารางที่ 5 คาสัมประสิทธิ์ถดถอยพหุคูณ ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ ดานการกระตุนทางปญญา ดานการคํานึงถึง

ความเปนปจเจกบุคคล ที่มีอํานาจการพยากรณสมรรถนะหลักของบุคลากรใน รพ.สต.จังหวัดกาญจนบุรี (n = 245)  
 

ตัวแปร B Std. Error Beta t-value p-value 

คาคงท่ี (Constant) 1.707 0.257  6.643 <0.001 

การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (X1) 0.132 0.058 0.141 2.282 0.023 

การกระตุนทางปญญา (X3) 0.182 0.058 0.220 3.163 0.002 

การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (X4) 0.301 0.049 0.369 6.113 <0.001 

R = 0.588, Adjust R2= 0.337, R square = 0.345, SEest= 0.302, F= 42.391, p-value < 0.05 

 

เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์ถดถอยในรูปคะแนน

มาตรฐาน พบวา ตัวแปรพยากรณที่มีคาสัมประสิทธิ์

ถดถอยพหุคูณสูงสุด คือ การคํานึงถึงความเปนปจเจก

บุคคล (Beta = 0.369) การกระตุนทางปญญา (Beta = 

0.220) และการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (Beta = 

0.141) ตามลําดับ สามารถเขียนสมการพยากรณได ดังนี้ 
  

Y   = 1.707 + 0.369 (X4) + 0.220 (X3) + 0.141 (X1) 
 

จากสมการพยากรณสามารถอธิบายไดวา ปจจัย

คุณลักษณะสวนบุคคลและภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง มี

ตัวแปรที่มีอิทธิพลตอสมรรถนะหลักและถูกเขาสมการ

เรียงลําดับ ไดแก การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล การ

กระตุนทางปญญา และการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ ซึ่ง

สามารถพยากรณสมรรถนะหลักไดอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.05 โดยพบวา การคํานึงถึงความเปนปจเจก

บุคคล การกระตุนทางปญญา และการมีอิทธิพลอยางมี

อุดมการณ มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน และสามารถ

พยากรณสมรรถนะหลักของบุคลากรใน รพ.สต.จังหวัด

กาญจนบุรีไดรอยละ 34.5 (R2 = 0.345) 

 

อภิปรายผลการวิจัย 

ระดับสมรรถนะหลักของบุคลากรใน รพ.สต.จังหวัด

กาญจนบุรี โดยรวมอยูในระดับมาก (𝑥̅𝑥 = 4.38, S.D. = 

0.56) สามารถอธิบายไดว า แมจะเกิดสภาวะการ

เปลี่ยนแปลงการถายโอนภารกิจสูองคการบริหารสวน

จังหวัด การใหบริการของหนวยบริการสุขภาพระดับปฐม

ภูมิยังคงมีนโยบายที่มุงเนนความสําคัญของการใหบริการ

ประชาชนเปนหลัก มีการพัฒนาระบบใหบริการอยาง

ตอเนื่อง เชน การจัดระบบใหบริการผูปวยอยางเปน

ข้ันตอน การประเมินความพึงพอใจของผูรับบริการ ทําให

เกิดการควบคุมคุณภาพการใหบริการ นํามาปรับปรุงแกไข 

และพัฒนาได อย างมีประสิ ทธิ ภาพ ประกอบกับ

จรรยาบรรณวิชาชีพของบุคลากรสาธารณสุข ที่มุงเนน

ใหบริการดวยความสุภาพ เต็มใจ ใหบริการอยางเทาเทียม 
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มุงประโยชน และความพึงพอใจผูรับบริการเปนหลัก ทั้งนี้ 

สมรรถนะดานความเขาใจในองคการและระบบงานใน

ภาพรวมมีคาเฉลี่ยนอยที่สุด (𝑥̅𝑥 = 4.07, S.D. = 0.67) เมื่อ

พิจารณาเปนรายขอจะเห็นวาความเขาใจในข้ันตอน 

กระบวนการทํางานระหวางหนวยบริการปฐมภูมิและ

องคกรปกครองสวนทองถ่ินมีคาเฉลี่ยอยูในระดับนอยที่สุด 

(𝑥̅𝑥 = 4.00, S.D. = 0.71) รองลงมาคือความเขาใจในสาย

บังคับบัญชาและโครงสรางองคการภายหลังการถายโอน 

(𝑥̅𝑥 = 4.07, S.D. = 0.69) ดังนั้น จึงควรมีการสรางความรู

ความเขาใจในข้ันตอน กระบวนการทํางานระหวางหนวย

บริการปฐมภูมิและองคกรปกครองสวนทองถ่ิน รวมถึง

ความเขาใจในสายบังคับบัญชาและโครงสรางองคการ

ภายหลังการถายโอน เพื่อเพิ่มสมรรถนะบุคลากรให

สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

สอดคลองกับการศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่สงผล

ตอสมรรถนะหลักของปลัดเทศบาลตําบลในจั งหวัด

นครราชสีมา (Inanchan, Bunjongparu & Cherdjirapong, 

2022) การศึกษาสมรรถนะของผูบริหารที่สงผลตอภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารในองคการบริหารสวน

ทองถ่ินจังหวัดหนองบัวลําภู (Meunduang, 2021) โดย

อธิบายวา สมรรถนะในการบริหารงานของผูบริหารทองถ่ิน

มีความสําคัญในการนําพาองคกรไปสูความสําเร็จและเกิด

ประสิทธิภาพสูงสุดในการทํางาน การพัฒนาสมรรถนะ

ผูบริหารอยางตอเนื่องทําใหผูบริหารสามารถคาดการณ

ลวงหนาถึงความจําเปนที่ตองมีการเปลี่ยนแปลง ปรับตัว

ตอภาวะวิกฤติและการเปลี่ยนแปลงตางๆ สนับสนุนใหเกิด

การเปลี่ยนแปลง และชวยใหเกิดความสําเร็จของการ

เปลี่ยนแปลงได (Promjom, 2018)  

ระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรใน 

รพ.สต.จังหวัดกาญจนบุรี โดยรวมอยูในระดับมาก (𝑥̅𝑥 = 

4.32, S.D. = 0.56) เนื่องจากโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพ

ตําบลมีโครงสรางสายบังคับบัญชาที่สั้นและไมซับซอน 

ความสัมพันธระหวางผูอํานวยการและผูปฏิบัติงานที่มี

ความแตกตางกันทางสหวิชาชีพจึงมีความใกลชิด มี

ปฏิสัมพันธที่ดีตอกัน สามารถสื่อสารกันไดโดยตรงและ

ชัดเจน ทําใหเมื่อเกิดสภาวะการเปลี่ยนแปลงการถายโอน

ภารกิจ สามารถสื่อสารชี้แจงความชัดเจนในเร่ืองของความ

ตองการ กระตุนการทํางานเปนทีมไดงาย เกิดความรูสึก

เปนหนึ่งเดียวกัน และมีการสงบุคลากรเขาอบรมเพื่อ

เตรียมความพรอมสรางความรู ความเขาใจเก่ียวกับการ

ถ ายโอนภารกิจ สามารถคาดการณแนวโน มการ

เปลี่ยนแปลง จัดการและเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงได ทํา

ใหภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับมาก สอดคลอง

กับแนวคิดของ ฮอยและมิสเกล (Hoy & Miskel, 2001) ที่ได

กลาวถึงลักษณะสําคัญของผูนําการเปลี่ยนแปลงไววา 

สามารถโนมนาวผูตามใหมุงคํานึงถึงประโยชนองคกร

มากกวาประโยชนของตน สามารถเปลี่ยนแปลงองคกรให

สอดคลองกับวิสัยทัศนใหมภายใตบริบทเดิม สามารถเปน

ที่ปรึกษาแกผูตาม ผูตามมีความรับผิดชอบและพัฒนา

ตนเองไดมากข้ึน ซึ่งในบางสถานการณผูตามจะกลายเปน

ผูนําและผูนําจะเปนผูกระตุนใหเกิดการเปลี่ยนแปลง และ

ในที่สุดจะสามารถเปลี่ยนแปลงองคกรได ทั้ งนี้  เมื่อ

พิจารณาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรง

บันดาลใจ จะเห็นวาการมีสวนรวมในการกําหนดวิสัยทัศน

และเปาหมายของหนวยบริการปฐมภูมิ มีคาเฉลี่ยอยูใน

ระดับนอยที่สุด (𝑥̅𝑥 = 3.97, S.D. = 0.72) ดังนั้น จึงควรมี

การสงเสริมการมีสวนรวมของบุคลากรในการกําหนด

วิสัยทัศนและเปาหมายของหนวยบริการปฐมภูมิ เพื่อให

บุคลากรมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเพิ่มมากข้ึน สงผลให

องคกรบรรลุเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ สนับสนุน

ดวยการศึกษาปจจัยที่มีผลตอการถายโอนของเจาหนาที่

โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลสูองคการบริหารสวน

จังหวัดกาญจนบุรี กรณีศึกษา อําเภอทามวง จังหวัด

กาญจนบุรี (Phaisan, 2022) และการศึกษาภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงของผูบริหารองคกรปกครองสวนทองถ่ินในยุค

ประเทศไทย 4.0 กรณีศึกษา: องคกรปกครองสวนทองถ่ิน

จังหวัดภูเก็ต (Sucharitkul, 2019)  

การเปรียบเทียบสมรรถนะหลักจําแนกตาม

คุณลักษณะสวนบุคคล พบวา อายุ รายไดประจําจากการ

ทํางาน ตําแหนงงาน และระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงงานที่
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แตกตางกัน มีสมรรถนะหลักแตกตางกัน สามารถอธิบาย

ไดวา อายุ เปนปจจัยที่ทําใหบุคลากรมีความแตกตางกันใน

เร่ืองของความคิด พฤติกรรม และทัศนคติ บุคลากรที่มีอายุ

นอยจะมีความคิดสรางสรรค สามารถเรียนรูเทคโนโลยี

ใหมๆ ไดอยางรวดเร็ว มีความสามารถในการปรับตัวเขากับ

การเปลี่ยนแปลงไดไว รายได เปนปจจัยที่สามารถกระตุน

ใหมีความพยายามในการปฏิบัติงานมากยิ่งข้ึน บุคลากรจะ

พยายามปฏิบัติงานใหดี เพื่อใหมีผลการประเมินเปนที่นา

พึงพอใจ ไดรับการเลื่อนระดับ หรือเพิ่มคาตอบแทน เมื่อ

บุคลากรไดรับคาตอบแทนที่เหมาะสมกับความสามารถ

และความรับผิดชอบ จะมีความพึงพอใจตอการปฏิบัติงาน

สงผลตอสมรรถนะการทํางาน ตําแหนงงานที่แตกตางกัน

ทางสหวิชาชีพ ซึ่งมีความรับผิดชอบ หนาที่ และความ

คาดหวังที่แตกตางกันออกไป สงผลตอวิธีการและทักษะ

การทํางาน เชน ตําแหนงพยาบาลกับทักษะดานการสื่อสาร

และใหบริการ ตําแหนงที่แตกตางกันความกดดันที่ตอง

เผชิญแตกตางกัน ระยะเวลาที่ดํารงตําแหนง เปนการสั่งสม

ประสบการณชีวิต ที่ชวยเพิ่มพูนความรู ทักษะ และความ

สามาถ นํ ามาสู ความเข า ใจในบริบทการทํ างาน 

กระบวนการทํางาน เศรษฐกิจ สังคม นโยบายการเมืองการ

ปกครอง ซึ่งชวยใหสามารถเตรียมพรอมรับมือตอการ

เปลี่ยนแปลง สอดคลองกับการศึกษาความคิดเห็นเก่ียว

สมรรถนะหลักของบุคลากรโรงพยาบาลบานโปง (Phutti, 

2019)  

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับสมรรถนะหลักมี

ความสัมพันธเชิงบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.01 และมีความสัมพันธในระดับปานกลาง (r = 0.549, p-

value < 0.001) สามารถอธิบายไดวา แมเกิดสถานการณ

การเปลี่ยนแปลงการถายโอนภารกิจสูองคการบริหารสวน

จังหวัด บุคลากรมีความตั้งใจทุมเทในการปฏิบัติงานตาม

ภารกิจงานปฐมภูมิอยางเต็มที่ สามารถปฏิบัติงานไดตาม

ตัวชี้วัด ยอมรับความคิดเห็นของผูอ่ืน ใหกําลังใจในการ

ทํางานรวมกันระหวางสหวิชาชีพ รวมกันคิดแกไขปญหา

บนหลักวิชาการและฐานขอมูล โดยมีการสงเสริมการ

พัฒนาศักยภาพบุคลากร สรางความรู ความเขาใจ รวมกัน

แลกเปลี่ยนเรียนรู ปองกันปญหาที่อาจเกิดข้ึนจากการ

เปลี่ ยนแปลง สอดคล อง กับการศึกษาป จจั ยที่ มี

ความสัมพันธกับสมรรถนะของบุคลากรสังกัดสํานักงาน

สาธารณสุขจังหวัดลพบุรี (Tongtasi, 2023) และการศึกษา

ปจจัยที่มีความสัมพันธตอสมรรถนะของนักวิชาการ

สาธารณสุข กรณีศึกษาเขตบริการสุขภาพที่ 4 (Rungruang, 

2016) ดังนั้น ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธกับ

สมรรถนะหลัก ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาขางตน และ

สามารถอธิบายไดวา สวนหนึ่งมีผลมาจากหนวยงานมีการ

ขับเคลื่อนกระบวนการพัฒนาคุณภาพสถานบริการ เพื่อให

งานบริการ งานสงเสริมสุขภาพ งานรักษาโรค งานควบคุม

โรค มาอยางตอเนื่อง ผูอํานวยการสรางความตระหนักแก

บุคลากร เพิ่มพูนความรู ประสบการณ ทักษะการคิด

วิเคราะห สามารถคาดการณสถานการณการเปลี่ยนแปลง

ที่อาจเกิดข้ึน ทําใหสามารถปฏิบัติงานไดตามมาตรฐาน มี

ประสิทธิภาพ และเปนไปตามสมรรถนะที่กําหนดไว 

การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล การกระตุนทาง

ปญญา และการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ มีอิทธิพลตอ

สมรรถนะหลัก สามารถอธิบายไดวา บุคคลที่มีภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลงจะมีกระบวนการจัดการและมีอิทธิพลตอ

บุคลากร สามารถโนมนาวใหบรรลุถึงเปาหมาย หรือ

วิสัยทัศนที่กําหนด สงผลใหเปนการกระตุนสมรรถนะในตัว

ของอีกบุคคลใหเกิดการพัฒนา และแสดงสมรรถนะของตน

ออกมาได เต็มที่  ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

สอดคลองกับการศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

นายกเทศมนตรีที่สงผลตอสมรรถนะหลักของปลัดเทศบาล

ตําบลในจังหวัดนครราชสีมา การศึกษาภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงที่สงผลตอประสิทธิผลของผูบริหารองคกร

ปกครองสวนทองถ่ินในจังหวัดสุราษฎรธานี  

 

ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช 

 1) องคกรควรนําปจจัยภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล ดานการกระตุน

ทางปญญา และดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ มา

วางแผนกําหนดกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษย โดย
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มุงเนนสงเสริมการมีสวนรวมของบุคลากรในการกําหนด

วิสัยทัศน นโยบาย และเปาหมายขององคกร 

 2) องคกรควรจัดประชุม หรือกิจกรรมแลกเปลี่ยน

เรียนรู สรางความรูความเขาใจในข้ันตอน กระบวนการ

ทํางานระหวางหนวยบริการปฐมภูมิและองคกรปกครอง

สวนทองถ่ิน รวมถึงความเขาใจในสายบังคับบัญชา และ

โครงสรางองคการภายหลังถายโอนในระดับผูบริหารและ

ผูปฏิบัติงานเพื่อเพิ่มสมรรถนะ สามารถปฏิบัติงานไดอยาง

มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน  

 

 

 

 

ขอเสนอแนะเพ่ือการวิจัยในอนาคต  

1) ควรมีการศึกษาเชิงคุณภาพ หรือเชิงปฏิบัติการ 

เพื่อศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและสมรรถนะหลักใน

เชิงลึกมากยิ่งข้ึน ทําใหผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ

สูงข้ึน 

2) ควรศึกษาปญหาและปจจัยดานอ่ืนที่สงผลตอ

สมรรถนะ เพื่อพัฒนาและกระตุนใหบุคลากรสามารถ

ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพในสถานการณปกติ 

สถานการณกดดัน และสถานการณการเปลี่ยนแปลง  

3) ควรศึกษาสมรรถนะเฉพาะตําแหนงตามสาขา

วิชาชีพ หรือสมรรถนะดานอ่ืน เพื่อหาแนวทางการพัฒนา

สมรรถนะ ปรับปรุงแกไขใหการดําเนินงานขององคกรมี

ประสิทธิภาพตอไป 
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