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บทคดัยอ่ 
การวิจัยเชิงพรรณนานี้เพื่อศึกษาสมรรถนะการพัฒนางานประจำสู่งานวิจัยและเปรียบเทียบสมรรถนะ

การพัฒนางานประจำสูง่านวิจัยของบุคลากรสาธารณสุขสายวิชาชีพในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบล (รพ.สต.) 
จังหวัดสงขลา จำแนกตามเพศ ประสบการณ์ทำงาน ตำแหน่ง ประสบการณ์ผลงานวิชาการ ระดับการศึกษา และ
การเป็นตัวชี้วัดในการเลื่อนเงินเดือน จำนวน 136 คน ใช้วิธีสุ่มแบบชั้นภูมิ เครื่องมือที่ใช้เป็นแบบสอบถาม ได้ค่าความตรง
ระหว่าง .67 – 1.00 ไดค้่าความเชื่อมั่นสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบาคได้เท่ากับ .969 วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติ
เชิงพรรณนา และสถิติ Independent t-test ผลการวิจัยพบว่า 

1. สมรรถนะการพัฒนางานประจำสู่งานวจิัยของบุคลากรสาธารณสขุสายวิชาชีพใน รพ.สต. จังหวัดสงขลา
พบว่า ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (𝑥̅= 3.51, SD= 0.45) โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ด้านเจตคติต่อการพัฒนา
งานประจำสู่งานวิจัย (𝑥̅= 3.83, SD= 0.60) และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำสุด คือ ด้านความสามารถในการพัฒนางานประจำ
สู่งานวิจัย (𝑥̅= 3.10, SD= 0.64)  

2. บุคลากรสายวิชาชีพใน รพ.สต. จงัหวัดสงขลาที่มีประสบการณ์ทำงาน ประสบการณ์ผลิตผลงานวิชาการ
และระดับการศกึษาต่างกันมีสมรรถนะการพัฒนางานประจำสู่งานวิจัยแตกต่างกนัอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดบั 
.05 และ .01 (p-value= .020, .002 และ .007 ตามลำดับ)  

ผู้รับผิดชอบในระดับจังหวัดควรจัดอบรมพฒันาศักยภาพด้านการผลิตผลงานวิชาการ ได้แก่ การทำวิจัย 
R2R CQI นวัตกรรม เป็นต้น อย่างต่อเนื่องและจริงจัง โดยการประสานความร่วมมือกับสถานศึกษาที่มีศักยภาพ
ในพื้นที่ 
คำสำคญั: สมรรถนะ / การพฒันางานประจำสูง่านวิจัย / นักวิชาการสาธารณสุข / พยาบาลวิชาชีพ /  

 โรงพยาบาลส่งเสริมสขุภาพตำบล 
1ผูร้บัผดิชอบบทความ:  สุจิตน์  ไหมชุม สำนักงานสาธารณสุขจังหวัดสงขลา  E-mail: sujit.maichum@gmail.com 
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Capacity Development of Regular Work  
to Research Skills Among Healthcare Professionals  

at the Sub-district Health Promoting Hospital, 
Songkhla Province 

 

  Sujit  Maichum1 
 

Abstract 
This comparative research aims to study the capacity development from regular work 

to research skills and compare the capacity development from regular work to research skills 
among healthcare professionals in Sub-district Health Promoting Hospitals (SHPH) in Songkhla 
Province, categorized by gender, work experience, position, academic achievements, and 
performance indicators for salary advancement.  A total of 136 individuals were selected using 
stratified random sampling. The survey tool employed was a questionnaire. The correlation 
coefficient ranged from .67 to 1.00, with a Cronbach's alpha reliability coefficient of .969. Data 
analysis was conducted using comparative statistics and an independent t- test.  The research 
findings revealed that 

1. The overall capacity development from regular work to research skills among healthcare  
professionals in SHPH in Songkhla Province was found to be high (M = 3.51, SD = 0.45). 
The dimension with the highest mean score was attitude towards the development from regular 
work to research (M = 3.83, SD = 0.60), while the dimension with the lowest mean score was 
the ability to develop from regular work to research (M = 3.10, SD = 0.64). 

2. Healthcare professionals in SHPH in Songkhla Province with different work experiences,  
academic achievements, and levels of education demonstrated statistically significant differences 
in their capacity development from regular work to research at levels of .05 and .01 (p-values = .020, 
.002, and .007 respectively) 

 The provincial- level responsible parties should continuously and earnestly organize training 
to enhance capabilities in academic output production areas such as research, R2R (Research 
to Revenue), CQI (Continuous Quality Improvement), innovation, etc. They should coordinate 
closely with educational institutions with expertise in the area 
Keywords: Competency / Development from regular work to research / Public health Researchers /  
  Professional nurses / Sub-district Health Promoting Hospital 
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1. บทนำ  

สภาพแวดลอ้มในปัจจุบันที่มกีารเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลาทำให้บุคลากร ผูบ้ริหารหรอืองค์การ

ต่างๆ ต้องเผชญิกับความผันแปรที่เกดิข้ึนอยู่ตลอดเวลา เช่น ด้านเศรษฐกจิ ด้านการเมือง ด้านสังคม 

เป็นต้น ส่งผลใหอ้งค์การตอ้งมีการปรบัปรุง และพัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลาเพื่อความอยู่รอดและสามารถ

แข่งขนักับคู่แขง่ขันไดใ้นยุคที่มกีารแข่งขันท่ีรุนแรง ทุกองค์การจะต้องปรับเปล่ียนกลยุทธ์ต่างๆ และพัฒนา

สมรรถนะของบุคลากรเพื่อใหก้ารปฏบิัติงานเกิดประสิทธิภาพและประสทิธิผลให้บรรลุผลตามเป้าหมาย

ที่องค์การไดก้ำหนดไว ้บุคลากรในองค์การก็ตอ้งไดร้ับการพัฒนาอย่างมีระบบ มีระเบยีบแบบแผนในทุกๆ 

ระดับ ไม่ว่าจะเป็นระดบัผู้บรหิาร ระดับหวัหนา้งาน และระดบัผู้ปฏิบัติการ ซึ่งปัจจุบันระบบบริการสุขภาพ

จะใหค้วามสำคัญกับความปลอดภัยของผูป้่วย อกีทั้งยังมีการพัฒนาระบบสุขภาพเพื่อให้ผู้ป่วยมีความ

ปลอดภัย เนื่องจากจะนำมาซึ่งความเจ็บปวด ความทุกข์ทรมาน แก่ผู้ป่วยและครอบครัว ทำให้เกิด

ความสูญเสียทางเศรษฐกิจจากภาระค่าใชจ้่ายที่เพิ่มขึ้นมากขึ้น ฉะนัน้ จึงไดมี้การมุ่งเน้นท่ีพัฒนาเทคโนโลยี

สารสนเทศและการสื่อสาร เพื่อสนับสนนุการพัฒนาระบบสุขภาพของประเทศ เพิ่มประสิทธิภาพระบบ

บริการสาธารณสุข ตลอดจนการพัฒนาบุคลากรทางด้านเทคโนโลยสีารสนเทศ และจันทร์ทา มั่งคำมี 

(ม.ป.ป.) อธิบายอีกว่าการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรเป็นกระบวนการสำคัญของการบริหารทรัพยากร

บุคคล เปน็การดำเนนิกจิกรรมต่างๆ เพื่อเพิ่มสมรรถนะ (Competency) ของบุคลากรให้มคีวามรู้ (Knowledge) 

ทักษะ (Skill) และคุณลักษณะ (Attribute) ทำใหส้ามารถปฏิบตังิานไดอ้ยา่งมีประสทิธภิาพและประสทิธผิล 

ตลอดจนทำให้บุคลากรมีความเจริญกา้วหนา้และทันต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกดิขึน้ ซึ่งความเห็นดังกล่าว

มคีวามสอดคลอ้งกบัพมิพ์ลักษณ ์อยู่วัฒนา (2557) ไดก้ล่าวว่าการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรนับว่า

เป็นสิ่งสำคัญ ประการหนึ่งในกระบวนการบรหิารงานบุคคล เพราะการดำเนนิงานขององคก์ารจะประสบ

ผลสำเร็จ หรือล้มเหลวข้ึนอยู่กับความรู้ ความสามารถ ทักษะ ทัศนคติ และพฤติกรรมของบุคลากร

ที่ปฏบิัตงิานให้กับองค์การ เนื่องจากสภาพแวดลอ้มขององค์การมีการเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา บุคลากร

จงึมคีวามจำเป็นตอ้งพัฒนาตนเองใหส้อดรับกับการเปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดขึ้นท้ังจากสภาพแวดล้อมภายใน 

ไดแ้ก่ นโยบาย ระเบยีบปฏิบัต ิการขยายงาน การปรับปรุงเปลี่ยนแปลง โครงสร้าง ฯลฯ และสภาพแวดลอ้ม

ภายนอก ได้แก่ ดา้นเทคโนโลยี เศรษฐกจิ สังคม และการเมือง หากไม่มกีารพัฒนาบุคลากรในองค์การ 

เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงดังกล่าวแลว้ย่อมส่งผลกระทบทางลบต่อองค์การได้ การพัฒนาสมรรถนะ

ของบุคลากรให้มปีระสทิธิภาพในการปฏบิัตงิานจะประสบความสำเร็จ ตามเปา้หมายขององค์การ และ

ไดผ้ลลัพธ์เป็นที่น่าพึงพอใจไดน้ั้น องค์การจะตอ้งส่งเสริมการพฒันาตนให้กับบุคลากรในองค์การ อกีทั้ง

องค์การจะต้องมีการนำเอากิจกรรมต่างๆ เขา้มาประยุกต์ใชใ้นการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรภายใน

องค์การเพื่อเป็นการส่งเสริมและเพิ่มประสทิธภิาพในการปฏิบัติงานให้กับบุคลากรและองค์การ เมื่อบุคลากร

ไดน้ำกจิกรรมต่างๆ มาใชใ้นการพัฒนาสมรรถนะให้มปีระสิทธภิาพในการปฏบิัตงิานดา้นต่างๆ ก็จะส่งผลดี

ต่อการปฏิบัติงาน และช่วยเพิ่มพูนความรู้ความสามารถในการวางแผนดำเนินการการตัดสินใจ และ

การดำเนินงานภายในองค์การ ซึ่งจะนำไปสู่การปฏิบัติงานที่มีประสิทธภิาพมากยิ่งขึ้น ดังนั้นองค์การ

ควรใหค้วามสำคัญในเรื่องของการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรภายในองค์การ การพัฒนาสมรรถนะ
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บุคลากรใหม้ปีระสิทธิภาพและแนวทางการพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของพนักงาน เพื่อที่

สามารถนำมาใชก้ับการปฏบิัตงิานอย่างมหีลักการมแีนวทางในการเรยีนรู้และรู้จักตนเองเพื่อน นำมาใช้

ในการปรบัปรุงเปลี่ยนแปลงและแกไ้ขปญัหาที่เกดิขึ้น จากการปฏบิัตงิานภายในองค์การอย่างมปีระสทิธภิาพ

และมปีระสทิธผิล ซึ่งจะทำใหส้ามารถประสบผลสำเร็จตามเปา้หมายขององค์การได ้

โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบล ยกฐานะจากสถานีอนามัย เป็นสถานบริการสาธารณสุข

ระดับต้นของกระทรวงสาธารณสุขที่อยู่ใกล้ชิดกับประชาชนมากที่สุด โดยมผีูอ้ำนวยการโรงพยาบาล

ส่งเสริมสุขภาพตำบลเป็นผูบ้ังคับบัญชาของบุคลากรสาธารณสุขที่ปฏิบัติงาน ได้แก่ พยาบาลวิชาชีพ 

นักวชิาการสาธารณสุข เจ้าพนักงานสาธารณสุขชุมชน ทันตาภบิาล เป็นตน้ (อาคม ปัญญาแก้ว และ

ประจักร บัวผัน, 2554) โดยเฉพาะนักวิชาการสาธารณสุข และพยาบาลวิชาชีพบุคลากรสายวิชาชีพ

ภารกิจส่วนใหญ่เกี่ยวข้องกับการให้บริการประชาชนเป็นหลักการให้บริการจึงต้องยึดประชาชนเป็น

ศูนย์กลาง ประชาชนสามารถเข้าถงึบริการไดโ้ดยง่าย จัดกิจกรรมสง่เสริมสุขภาพใหก้ารรักษาตามขอบเขต

วชิาชพี (กระทรวงสาธารณสุข, 2559) ท้ังภารกจิการดำเนนิงานตอ้งอยู่ภายหลักการทางวิชาการ 

สมรรถนะการพัฒนางานประจำสู่งานวิจัย จึงเป็นทักษะอย่างหนึ่งของบุคลากรสายวิชาชีพที่นำ 

มาใช้เป็นกลยุทธ์ในการพัฒนางานด้านสาธารณสุขด้วยกระบวนการทางวิทยาศาสตร์ ประกอบด้วย 

1) การวจิัย (Research) เป็นการะบวนการทางวทิยาศาสตร์ที่เป็นที่ยอมรบัโดยมขีัน้ตอนการกำหนดปัญหา 

กำหนดวตัถุประสงค์ กำหนดสมมตฐิาน กำหนดกรอบแนวคิดการวจิัย ระเบยีบวธิวีจิยั การนำเสนอ และ

การอภิปรายผล 2) งานประจำสู่งานวิจัย (R2R) (Routine to Research) หมายถงึ การพัฒนางานประจำ

สู่งานวิจัย ซ่ึงเป็นการใช้งานวิจัยเป็นเครื่องมือสร้างความรู้เพื่อนำมาพัฒนางานประจำหรือหน้างาน 

โดยการตัง้โจทย์ใหม้คีวามชัดเจนขึ้น แลว้ทำการทดลองเก็บขอ้มูล วเิคราะห์ขอ้มูล สรปุผล ภายใตร้ะเบยีบ

วธิกีารวจัิยอย่างงา่ยไม่มุ่งเน้นการใชส้ถิตขิั้นสูง โดยองค์ประกอบที่เกี่ยวขอ้งกับการวิจัย ได้แก่ โจทย์วิจัย 

ตอ้งมาจากงานประจำหน้าปัญหาของหนา้งาน นักวจิัย คือ คนที่ปฏบิัตงิานประจำซึ่งเป็นผู้ที่เข้าใจปัญหา

ในงานที่ทำอยู่เป็นอย่างดีและผลลัพธ์ของการวิจัยอาจเป็นตัวช้ีวัดหรือผลลัพธ์ทางคลินิก การวิจัยจาก

งานประจำไมไ่ดม้กีระบวนการที่ต่างจากการวิจัยโดยทั่วไป แต่มจีดุเน้น คือ การสร้างความรู้โดยตัวผู้ใช้

ความรู้เอง ผลงานวจิัย R2R จงึเป็นเคร่ืองมอืในการพฒันาคน เพื่อพัฒนางานขับเคลื่อนองค์กรสู่องค์กร

แห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) และ 3) CQI (Continuous Quality Improvement)  เป็นการประสาน

แนวคิดของการบริหารจัดการกับการพัฒนาคุณภาพ ระดมทรัพยากรทั้งหมดขององค์กรมาร่วมกับ

ปรับปรุงระบบหรือกรรมวิธีการทำงาน เพื่อตอบสนองความต้องการของผู้รับผลงาน โดยมกีารเรียนรู้

และการปรับปรุงอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง ซึ่งเป็นการพฒันาคุณภาพอย่างต่อเน่ืองโดยใช้กระบวนการ

ทางวิทยาศาสตร์และความคิดสร้างสรรค์ในการปรับปรุงระบบงานเพื่อตอบสนองความต้องการของ

ประชาชนหรือองค์กรเป็นสำคัญ โดยกระกวนการทางวทิยาศาสตร์ประกอบด้วยการกำหนดปัญหา 

การตั้งสมมติฐาน การรวบรวมข้อมูลและการทดสอบสมมติฐาน ข้อสรุปจากการศึกษา ภายใต้วงจร

การพัฒนา เช่น PDCA (Plan Do Check Action) P A O R (Plan Act Observe Reflect)  D A L I (Design, 

Action, Learning, Improvement) หรือ D P T E) Diagnosing Planning Acting Evaluating หรืออาจเป็น
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วงจรการพัฒนาใดก็ได ้เพื่อให้เกิดกลไกการพัฒนาคุณภาพงานอย่างต่อเน่ือง ทั้งน้ีข้ันตอนสำคัญของ

การจัดทำ CQI ไดแ้ก่ การกำหนดชื่อเร่ือง การวเิคราะห์สาเหตุของปัญหา การกำหนดวัตถุประสงค์หรอื

เป้าหมายการพัฒนา กระบวนการพัฒนา และการประเมินผลลัพธ์โดยผลลัพธ์อาจมาจากตัวชีว้ัดหรือ

พฤตกิรรมสุขภาพตลอดจนความพงึพอใจก็ได้ 

แต่จากการศึกษาภาระงานของบุคลากรที่ปฏิบัติในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลพบว่า

บุคลากรใน รพ.สต. ใช้เวลาส่วนใหญ่กับงานรกัษาพยาบาล (รอ้ยละ 60 – 70) มากกว่างานส่งเสริมสุขภาพ

และป้องกันโรคซึ่งเป็นภารกิจหลักของ รพ.สต. ในภาพรวม รพ.สต. ยังมีความขาดแคลนกำลังคน

เม่ือเทยีบกับภาระงาน และบุคลากรทุกตำแหน่งมกีารใช้เวลากว่ารอ้ยละ 30 ของเวลาการทำงานทั้งหมด 

เพื่อทำรายงานผลงานตามตวัชี้วดัที่กระทรวงสาธารณสุขกำหนด รวมถึงการทำงานด้านบรหิาร งานเอกสาร

อื่นๆ เช่น งานพัสดุ การจัดซื้อจัดจา้ง การเงนิ การบันทกึขอ้มูล มผีลทำใหเ้วลาที่ใหบ้ริการสุขภาพประชาชน

ลดนอ้ยลง ในขณะเดยีวกันบุคลากรส่วนใหญรู่ส้ึกขาดขวัญกำลังใจที่ทำงานหนัก แต่ไม่ไดรั้บค่าตอบแทน

การทำงานล่วงเวลาและไม่ก้าวหนา้เท่าที่ควร (วโิรจน์ ตัง้เจริญเสถยีร, 2561) อกีทัง้บุคลากรสาธารณสุข

ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลยังขาดความรู้หรือทักษะในการทำวิจัย ซึ่งทำใหไ้ม่สามารถพัฒนางาน

ได้อย่างเต็มที่ ดังน้ันการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรสาธารณสุขสายวิชาชพีในโรงพยาบาลส่งเสริม

สุขภาพตำบล จังหวดัสงขลา จงึมคีวามสำคัญอย่างมากในการขับเคลื่อนองค์การให้สามารถบรรลุเป้าหมาย

ที่กำหนด การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรใหม้ปีระสิทธภิาพ สามารถพัฒนาได้หลายรปูแบบ เช่น การฝกึอบรม 

การศึกษาต่อทั้งในประเทศและต่างประเทศ การเปล่ียนงานที่รับผิดชอบ การสอนงาน การทำงานที่มี

ความทา้ทายมากขึ้น เป็นต้น ซึ่งแนวทางพัฒนาสมรรถนะเหล่านั้นจะส่งผลใหบุ้คลากร สามารถปฏิบัติงาน

ไดอ้ย่างมปีระสิทธภิาพมากยิ่งขึ้น นอกจากนัน้องค์การยังนำประสทิธิภาพมาใชเ้ป็นเกณฑ์ในการประเมนิ 

ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรภายในองค์การอกีดว้ย 

 

2. วัตถุประสงค์การวิจัย 

 2.1 เพื่อศึกษาสมรรถนะการพัฒนางานประจำสู่งานวิจัยของบุคลากรสาธารณสุขสายวิชาชีพ

ใน รพ.สต. จังหวัดสงขลา 

 2.2 เพื่อเปรียบเทียบสมรรถนะการพัฒนางานประจำสู่งานวจิัยของบุคลากรสาธารณสุขสายวิชาชพี 

ใน รพ.สต. จังหวัดสงขลา จำแนกตามเพศ ประสบการณ์ทำงาน ตำแหน่ง ประสบการณ์ผลงานวชิาการ 

ระดับการศึกษาและการเปน็ตัวชี้วัดในการเลื่อนเงินเดอืน 
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3. กรอบแนวคดิการวิจัย  

ผูวิจัยใชแนวคิดของสมรรถนะตามความคิดของแมคแคลแลนด (McClelland, 1989) มี 5 องคประกอบ 

คือ 1) ความรู (Knowledge) คือ ความรูเฉพาะในเรื่องที่ตองรูเปนความรูที่เปนสาระสำคัญเชน ความรูดาน

เคร่ืองยนตเปนตน 2) ทกัษะ (Skill) คือ ส่ิงที่ตองการใหทำไดอยางมีประสิทธิภาพ เชน ทักษะทางคอมพิวเตอร

ทักษะทางการถายทอดความรูเปนตน ทักษะที่เกิดไดนั้นมาจากพื้นฐานทางความรูและสามารถปฏิบัติไดอยาง

แคลวคลองวองไว 3) ความคิดเห็นเกี่ยวกับตัวเอง (Self-concept) คือ เจตคติคานยิม และความคิดเห็นเก่ียวกับ

ภาพลกัษณของตน หรือส่ิงที่บุคคลเชื่อวาตนเปน เชน ความมั่นใจในตนเอง เปนตน 4) บุคลิกลักษณะประจำตัว

ของบุคคล (Traits) เปนส่ิงที่อธิบายถึงบุคคลนั้น เชน คนที่นาเชื่อถือและไววางใจไดหรือมีลกัษณะเปนผูนำ เปนตน 

5) แรงจูงใจ/เจตคต ิ(Motives/attitude) เปนแรงจูงใจ หรือแรงขับภายใน ซึ่งทำใหบคุคลแสดงพฤติกรรมที่มุง

ไปสูเปาหมาย หรือมุงสูความสำเร็จและกำหนดมาเปนกรอบแนวคิดการวิจัยดังนี ้

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 
 

ภาพท่ี 1  กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

สมรรถนะการพัฒนางานประจำสู่งานวจัิยของบคุลากร

สาธารณสุขสายวิชาชพีในโรงพยาบาลส่งเสรมิสขุภาพตำบล 

จังหวดัสงขลา 

1) ความรู้ในการพัฒนางานประจำสู่งานวิจัย  

2) ความสามารถในการพัฒนางานประจำสู่งานวจิัย 

3) ลักษณะนิสัยท่ีเอื้อตอ่การพัฒนางานประจำสู่งานวจิัย  

4) เจตคติต่อการพัฒนางานประจำสู่งานวจิัย       

5) แรงจูงใจต่อการพัฒนางานประจำสู่งานวจิัย   

6) การเห็นคุณค่าต่อการพัฒนางานประจำสู่งานวจิัย 

7) ความสามารถในการนำผลการวจิยัจากงานประจำไปพัฒนางาน  

8) ความสามารถในการนำเสนอผลงานวิชาการ 

เพศ  

ประสบการณ์ทำงาน  

ตำแหน่ง  

ประสบการณ์ผลติผลงานวชิาการ  

ระดับการศึกษา 

การเป็นตัวชี้วดัในการเล่ือนเงินเดือน 
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4. วธีิดำเนินการวิจัย 

ดำเนินการวิจัยโดยใช้ระเบยีบวธิวีจิัยเชงิพรรณนา (Descriptive Research)  

 4.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  

  ประชากร ไดแ้ก่ บุคลากรสายวชิาชพีที่ปฏบิัตงิานใน รพ.สต. จังหวัดสงขลา จำนวน 616 คน  

  กลุ่มตวัอย่าง ไดแ้ก ่บุคลากรสายวิชาชีพได้แก่ พยาบาลวิชาชพี และเจา้หน้าท่ีสาธารณสุข

ที่ปฏบิัตงิานใน รพ.สต. จังหวัดสงขลา จำนวนทัง้ส้ิน 136 คน กำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง โดยการคำนวณ

จากโปรแกรม G* Power Analysis (Faul et al., 2007) ใช้ Test family เลือก t-tests, Statistical test 

เลือก Means: Differences between two independent means (two groups) กำหนดค่าอิทธิพลขนาดกลาง 

(Effect size) = 0.5 (Cohen, 1988) ค่าความคลาดเคลื่อน (Alpha) = .05 และค่า Power = 0.80 

ไดก้ลุ่มตัวอย่างอยา่งนอ้ย 128 คน เนื่องจากจังหวัดสงขลามี 14 อำเภอ จงึกำหนดสัดส่วนคงที่อำเภอละ 

10 คน จงึมีกลุ่มตวัอย่าง 140 คน มีขอ้มลูจำนวน 4 ชุดที่เป็น Outlier จงึตัดออก เหลือกลุ่มตัวอย่างที่ใช้

ในการวิจัยทัง้สิ้น 136 คนใช้วิธีการสุ่มแบบชั้นภูมิ (Stratified random sampling) ตามสัดส่วนคงที่ของ

พยาบาลวิชาชีพและนักวิชาการสาธารณสุขที่ปฏิบัติงานในอำเภอทั้ง 14 อำเภอๆ ละ 10 คน จากนั้น

สุ่มอย่างง่ายโดยการจับฉลากแบบไม่คืนที่ 

4.2 เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 

  เครื่องมือที่ใชใ้นการวจิัยคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถามประกอบด้วย 2 ตอน ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  ซึ่งประกอบดว้ย เพศ อายุ ประสบการณ์ 

ทำงาน ตำแหน่ง ประสบการณ์ผลติผลงานวชิาการ ระดบัการศกึษาและการเป็นตัวช้ีวัดในการเล่ือนเงินเดอืน 

รวมทัง้สิ้น 7 ขอ้ 

  ตอนท่ี 2 แบบสอบถามสมรรถนะการพัฒนางานประจำสู่งานวิจัยของเจ้าหน้าท่ี 

สาธารณสุข  ซ่ึงเป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัยดัดแปลงมาจากแบบสอบถามจากงานวิจัยการวิเคราะห์

องค์ประกอบสมรรถนะการพัฒนางานประจำสู่งานวิจัย ของบุคลากรสาธารณสุขในโรงพยาบาลส่งเสริม

สุขภาพตำบล จังหวัดอบุลราชธานีของวิโรจน เซมรมัย และวรางคณา จันทรคง (2559) ประกอบดว้ย 8 ด้าน 

ได้แก่ 1) ความรู้ในการพัฒนางานประจำสู่งานวจิัย 7 ข้อ 2) ความสามารถในการพัฒนางานประจำ

สู่งานวจิัย 9 ขอ้ 3) ลักษณะนสิัยที่เอื้อต่อการพัฒนางานประจำสู่งานวจัิย 7 ขอ้ 4) เจตคตติ่อการพัฒนา

งานประจำสู่งานวิจัย 4 ข้อ 5) แรงจูงใจต่อการพัฒนางานประจำสู่งานวิจัย 4 ข้อ 6) การเห็นคุณค่า

ต่อการพัฒนางานประจำสู่งานวิจยั 4 ขอ้ 7) ความสามารถในการนำผลการวิจัยจากงานประจำไปพัฒนางาน 

6 ข้อ และ 8) ความสามารถในการนำเสนอผลงานวิชาการ 5 ข้อ รวมทั้งส้ิน 46 ข้อ ลักษณะของ

แบบสอบถามเป็นข้อคำถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating Scale) โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถาม

พิจารณาให้คะแนน ซ่ึงแต่ละคะแนนมีช่วงคะแนนที่เท่ากันจากมากที่สุดให้คะแนนเต็ม 5 ถึงน้อยที่สุด

ให้ 1 คะแนน สำหรับเกณฑ์การแบ่งระดับสมรรถนะการพัฒนางานประจำสู่งานวิจัยใช้เกณฑ์ของชูศร ี

วงศ์รตันะ (2553) โดยแบ่งเป็น 5 ระดับ ดังนี้ 
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 ค่าเฉล่ีย  1.00 – 1.49 สมรรถนะอยู่ในระดับนอ้ยที่สุด 

 ค่าเฉล่ีย  1.50 – 2.49 สมรรถนะอยู่ในระดับนอ้ย 

  ค่าเฉล่ีย  2.50 – 3.49 สมรรถนะอยู่ในระดับปานกลาง 

 ค่าเฉล่ีย  3.50 – 4.49 สมรรถนะอยู่ในระดับมาก 

  ค่าเฉล่ีย  4.50 – 5.00 สมรรถนะอยู่ในระดับมากที่สุด 
 

 4.3 การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 

 การตรวจสอบความเที่ยงตรงตามเน้ือหา (Content Validity) ผูว้จิัยนำแบบสอบถาม เสนอต่อ

ผูท้รงคุณวฒุ ิ3 คน ได้แก่ อาจารย์จากมหาวทิยาลัยหาดใหญ่ อาจารย์จากวทิยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร 

จังหวัดยะลา และอาจารย์จากคณะสาธารณสุขศาสตร์ มหาวทิยาลัยเชียงใหม่ เพื่อพจิารณาตรวจสอบ

ความเที่ยงตรงตามเนื้อหา (Content Validity) ใหถู้กตอ้ง และความเหมาะสมต่อการนำมาใชก้ับกลุ่มตัวอย่าง 

ไดค้่าความตรงเชงิเนื้อหา IOC ระหว่าง .67 – 1.00 สำหรับขอ้คำถามที่ไดค่้าน้อยกว่า 0.5 ผู้วจัิยดำเนินการ

คัดออก และจากการพิจารณาของผู้ทรงคุณวุฒิพบว่ามีข้อคำถามบางข้อต้องแก้ไขปรับปรุงด้านภาษา

ก่อนนำไปใชก้ับกลุ่มตัวอย่าง  

 การตรวจสอบความเชื่อม่ัน (Reliability) ผู้วจิัยนำแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบเชิงเนื้อหา

จากผู้เชี่ยวชาญทั้ง 3 ท่าน นำมาทดลองใช ้(Try Out) กับกลุ่มบุคลากรสาธารณสุขที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง 

จำนวน 30 คน เพื่อหาค่าความเชื่อมั่นสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) 

(Cronbach, 1951) เท่ากับ .969 

4.4 จรยิธรรมการวจิัย 

 ผู้วิจัยขอจริยธรรมวิจัยในมนุษย์จากสำนักงานสาธารณสุขจังหวัดสงขลา เลขที่ 41/2566 

ลงวันที่ 25 สิงหาคม 2566 นอกจากนี้ได้มีการพิทักษ์สิทธิของกลุ่มตัวอย่างโดยชี้แจงรายละเอียด 

ครอบคลุมข้อมูลตอ่ไปนี้ 1) ชื่อและขอ้มูลเกี่ยวกับผูว้จิัย 2) วัตถปุระสงค์ และประโยชนท์ี่ไดรั้บจากการวจิัย 

3) ข้ันตอนการเก็บรวบรวมแบบสอบถาม ไม่มีการระบุชื่อของผู้ตอบแบบสอบถามในแบบสอบถาม 

4) การเก็บรักษาข้อมูลเป็นความลับ 5) การเสนอผลงานวิจัยในภาพรวม 6) สทิธทิี่จะตอบรับหรือปฏิเสธ

การเข้าร่วมการวิจัย หรือสิทธิที่จะถอนตัวออกจากการวิจัยได้ตลอดเวลา โดยไม่มีผลกระทบต่อการ

ปฏิบัติงานของผูต้อบแบบสอบถามและข้อมูลทั้งหมดจะถูกทำลายภายใน 1 ป ีภายหลังจากที่ผลการวิจัย

ไดรั้บการเผยแพร่แลว้ 

 4.5 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

  4.5.1 ผู้วจิัยทำหนังสอืจากสาธารณสุขอำเภอเพื่อขอความอนุเคราะหใ์นการเก็บแบบสอบถาม 

  4.5.2 ผู้วิจัยเก็บแบบสอบด้วยตนเองโดย ดำเนินการเก็บขอ้มูลโดยช้ีแจงวัตถุประสงค์การวจัิย  

ขอ้คำถามในแบบสอบถาม และการตอบแบบสอบถาม แก่กลุ่มตัวอย่าง 

  4.5.3 ผู้วิจัยแจกแบบสอบถามแก่กลุ่มตัวอย่างโดยใช้ใหเ้วลาตอบแบบสอบถาม 1 สัปดาห์ 

จากนัน้เก็บข้อมูลกลับคืนด้วยตนเอง 
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  4.5.4 ผู้วจิัยตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามที่ได้รับคืนมา พบว่าไดแ้บบสอบถาม 

กลับคนืมา 140 ชุดคดิเป็นร้อยละ 100 และมขีอ้มูลจำนวน 4 ชุดที่เป็น Outlier จงึตัดออก เหลอืกลุ่มตัวอย่าง

ที่ใชใ้นการวจิัยทัง้ส้ิน 136 คน จากนัน้ลงบันทึกข้อมูลในโปรแกรมสำเร็จรูป 

 4.6 การวเิคราะห์ข้อมูล  

  4.6.1 วเิคราะห์ขอ้มลูทั่วไป โดยใชค้วามถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

  4.6.2 วเิคราะห์สมรรถนะการพัฒนางานประจำสู่งานวิจัยของบุคลากรสาธารณสขุสายวิชาชีพ 

ใน รพ.สต. จังหวัดสงขลาโดยใช้ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

  4.6.3 วเิคราะห์เปรียบเทยีบสมรรถนะการพัฒนางานประจำสู่งานวิจัยของบุคลากรสาธารณสุข 

สายวิชาชีพใน รพ.สต. จังหวัดสงขลา จำแนกตามเพศ ประสบการณ์ทำงาน ตำแหน่ง ประสบการณ์

ผลงานวชิาการ ระดับการศกึษาและการเป็นตัวชี้วัดในการเล่ือนเงินเดือนโดยใช้สถิต ิIndependent t-test 

ทัง้นี้ผู้วจิัยทดสอบการแจกแจงเป็นโจ้งปกตโิดยสถิต ิKolmogorov-Smirnov พบว่า ข้อมูลมกีารแจกแจง

เป็นโค้งปกต ิ(sig= .200) 

 

5. ผลการวิจัย 

5.1 ขอ้มูลทั่วไป  พบว่า เป็นเพศหญิงร้อยละ 85.29 มีอายุเฉล่ีย 43.26 ปี (SD = 8.89) อายุต่ำสุด  

23 ปี อายุสูงสุด 60 ปี ประสบการณ์ทำงานเฉลี่ย 20.69 ปี (SD = 8.89) ต่ำสุด 1 ปี และสูงสุด 40 ปี 

(ตารางที่ 1) 

 

ตารางท่ี 1  ข้อมูลท่ัวไปของกลุ่มตัวอย่าง 

ข้อมูลท่ัวไป จำนวน ร้อยละ 

เพศ   

  ชาย 20 14.71 

  หญงิ 116 85.29 

อายุเฉลี่ย 43.26 ป ี(SD = 8.89) Min= 23, Max= 60   

ประสบการณ์ทำงานเฉลี่ย 20.69 ป ี(SD = 8.89) Min= 1, Max= 40 

 

5.2 สมรรถนะการพัฒนางานประจำสู่งานวิจัยของบุคลากรสาธารณสุขสายวิชาชีพ 

ใน รพ.สต. จังหวัดสงขลา  พบว่าภาพรวมอยู่ในระดับมาก (𝑥̅= 3.51, SD= 0.45) เม่ือพิจารณาเป็น

รายด้านพบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ด้านเจตคติต่อการพัฒนางานประจำสู่งานวิจัย (𝑥̅= 3.83, 

SD= 0.60) รองลงมาคือ ดา้นลักษณะนสัิยที่เอื้อต่อการพัฒนางานประจำสู่งานวจิัย (𝑥̅= 3.78, SD= 0.51) 

และดา้นที่มคี่าเฉลี่ยต่ำสุดคอื ดา้นความสามารถในการพัฒนางานประจำสู่งานวจิัย (𝑥̅= 3.10, SD= 0.64) 

(ตารางที่ 2) 
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ตารางท่ี 2  ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสมรรถนะการพัฒนางานประจำสู่งานวจิัย 

  ของบุคลากรสาธารณสุขสายวิชาชีพใน รพ.สต. จงัหวดัสงขลารายข้อ รายด้าน  

  และภาพรวม  

สมรรถนะการพัฒนางานประจำสู่งานวิจัย 𝑥̅ SD ระดับ 

ความรู้ในการพัฒนางานประจำสู่งานวิจัย 3.19 0.64 ปานกลาง 

 1.  มีความรูใ้นการวเิคราะห์ปัญหาและกำหนดปัญหาวจิัยได้ 3.29 0.65 ปานกลาง 

 2.  มีความรู้ในการกำหนดวัตถุประสงค์และตัวแปรของการวจิัยได้ 3.31 0.66 ปานกลาง 

 3.  มีความรู้ในการสบืคน้เอกสารและงานวจิัยที่เกี่ยวขอ้งได ้ 3.32 0.71 ปานกลาง 

 4.  มีความรูใ้นการออกแบบงานวจิัยได้ 3.17 0.73 ปานกลาง 

 5.  มคีวามรู้วธิกีารสรา้งเคร่ืองมอืการวจิยัได้ 3.13 0.76 ปานกลาง 

 6. มคีวามรู้เก่ียวกับสถิตแิละการวเิคราะห์ขอ้มลู 3.01 0.80 ปานกลาง 

 7.  มีความรูใ้นการสรุปและแปรผลขอ้มูลได้ 3.08 0.80 ปานกลาง 

ความสามารถในการพัฒนางานประจำสู่งานวจิยั 3.10 0.64 ปานกลาง 

 8.  มีความสามารถวเิคราะห์ปญัหาและกำหนดปัญหาวจิัย 3.16 0.68 ปานกลาง 

 9.  มีความสามารถในการกำหนดวัตถุประสงค์และตัวแปร 

     ของการวจิัยได้ 

3.13 0.70 ปานกลาง 

10. มีความสามารถในการสบืคน้เอกสารและงานวจิัยที่เกี่ยวขอ้ง 

     ไดจ้ากแหล่งข้อมูลที่น่าเชื่อถอื 

3.21 0.70 ปานกลาง 

11. มีความสามารถในการออกแบบงานวจิัยได้ 3.07 0.73 ปานกลาง 

12. มคีวามสามารถสร้างเครื่องมือ/เลือกใชเ้ครื่องมือใช้การวจัิยได้ 3.04 0.73 ปานกลาง 

13. มีความสามารถในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 3.23 0.69 ปานกลาง 

14. มคีวามสามารถในการเลอืกใชส้ถิตวิเิคราะห์ขอ้มูล 3.01 0.70 ปานกลาง 

15. มีความสามารถในการสรุปและการแปลผลขอ้มูลได ้ 3.05 0.72 ปานกลาง 

16. มีความสามารถในการเขยีนรายงานวจิัยไดอ้ย่างถูกตอ้ง 

     ตามระเบยีบวธิวีจัิย 

2.98 0.76 ปานกลาง 

ลักษณะนิสัยท่ีเอ้ือต่อการพัฒนางานประจำสู่งานวิจัย 3.78 0.51 มาก 

17.  เป็นบุคคลที่ใฝ่หาความรู้ในการพัฒนางาน 3.63 0.67 มาก 

18.  เป็นคนมีเหตุผล 3.89 0.55 มาก 

19.  มคีวามอดทนในการรอคอย 3.88 0.66 มาก 

20.  มคีวามคดิแปลกใหม/่คดิสร้างสรรค์ 3.65 0.67 มาก 

21.  มกีระบวนการคิดและทำงานอย่างเป็นระบบ 3.75 0.63 มาก 
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ตารางท่ี 2  ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสมรรถนะการพัฒนางานประจำสู่งานวจิัย 

  ของบุคลากรสาธารณสุขสายวิชาชีพใน รพ.สต. จงัหวดัสงขลารายข้อ รายด้าน  

  และภาพรวม (ตอ่) 

สมรรถนะการพัฒนางานประจำสู่งานวิจัย 𝑥̅ SD ระดับ 

22.  มีความมั่นใจทางวิชาการมากขึ้น 3.56 0.70 มาก 

23.  มคีวามรับผดิชอบ 4.07 0.60 มาก 

เจตคตต่ิอการพัฒนางานประจำสู่งานวิจัย 3.83 0.60 มาก 

24.  เช่ือว่าผลงานวชิาการสามารถแกป้ัญหาจากหนา้งานได้ 3.76 0.69 มาก 

25.  เชื่อว่าผลงานวิชาการสามารถพัฒนาทักษะทางวชิาการได้ 3.87 0.64 มาก 

26.  เชื่อว่าผลงานวิชาการช่วยใหท้่านมีความกา้วหนา้ในงานได้ 3.84 0.72 มาก 

27.  เช่ือว่าผลงานวชิาการสามารถพัฒนาองค์กรได้ 3.87 0.72 มาก 

แรงจูงใจตอ่การพัฒนางานประจำสู่งานวิจัย 3.76 0.70 มาก 

28.  การมีผลงานวิชาการทำใหท่้านได้เล่ือนตำแหนง่ที่สูงขึ้น 3.65 0.75 มาก 

29.  การมีผลงานวิชาการทำใหท่้านมีคุณค่ามากขึ้น 3.76 0.77 มาก 

30.  การมผีลงานวชิาการทำให้ท่านได้รับการยอมรับมากขึ้น 3.75 0.78 มาก 

31.  รู้สกึภาคภูมใิจเม่ือผลงานวชิาการไดเ้ผยแพร่ 3.86 0.79 มาก 

การเห็นคณุค่าต่อการพัฒนางานประจำสู่งานวิจัย 3.76 0.61 มาก 

32. ผลงานวชิาการจะนำไปสู่การแกป้ัญหาของชุมชน 3.73 0.68 มาก 

33. ผลงานวชิาการจะนำไปสู่การแกป้ัญหาหนา้งานได ้ 3.74 0.64 มาก 

34. ผลงานวชิาการที่ผลิตขึ้นสามารถนำไปใช้ใหเ้กิดประโยชน์ไดจ้ริง 3.79 0.67 มาก 

35. ผลงานวชิาการที่ผลิตขึ้น เป็นประโยชนต์่อผูรั้บบริการโดยตรง 3.79 0.68 มาก 

ความสามารถในการนำผลการวิจยัจากงานประจำไปพัฒนา

งาน 

3.72 0.63 มาก 

36. สามารถนำผลการวจิัยจากงานประจำไปปรับปรงุการให้บริการ 

     รักษา พยาบาลได้ดขีึ้น 

3.77 0.68 มาก 

37. สามารถนำผลการวิจัยจากงานประจำไปพัฒนาระบบ 

     การปอ้งกนัโรค ไดม้ปีระสทิธภิาพยิ่งข้ึน 

3.71 0.68 มาก 

38. สามารถนำผลการวจิัยจากงานประจำไปพัฒนาวธิกีารสง่เสริม 

     สุขภาพได้ 

3.71 0.69 มาก 

39. สามารถนำผลการวจิัยจากงานประจำไปปรับใชใ้นการดูแล 

     และฟื้นฟูสภาพกลุ่มเปา้หมายไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ 

3.71 0.67 มาก 
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ตารางท่ี 2  ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสมรรถนะการพัฒนางานประจำสู่งานวจิัย 

  ของบุคลากรสาธารณสุขสายวิชาชีพใน รพ.สต. จงัหวดัสงขลารายข้อ รายด้าน  

  และภาพรวม (ตอ่) 

สมรรถนะการพัฒนางานประจำสู่งานวิจัย 𝑥̅ SD ระดับ 

40. สามารถนำผลการวจิัยจากงานประจำไปดำเนนิการแกป้ัญหา

หนา้งานของตนเองได้ 

3.68 0.70 มาก 

41. สามารถนำผลการวจัิยจากงานประจำไปจัดทำแผนกลยุทธ์ใน

การแก้ไขปัญหา 

3.71 0.65 มาก 

ความสามารถในการนำเสนอผลงานวชิาการ 3.39 0.72 ปานกลาง 

42. สามารถสรุปงานวจิัยเป็น Powerpoint/Poster/เอกสารอ่ืนไดต้รง

ประเด็น 

3.49 0.81 ปานกลาง 

43. สามารถใชเ้ทคโนโลยเีพื่อนำเสนอผลงานวชิาการไดอ้ย่างม่ันใจ 3.46 0.76 ปานกลาง 

44. สามารถพูดนำเสนอไดอ้ย่างกระชับ ตรงประเด็น 3.40 0.78 ปานกลาง 

45 สามารถตอบคำถามจากการซักถามของผู้วพิากษ์ไดอ้ยา่งม่ันใจ 3.29 0.74 ปานกลาง 

46. มคีวามมั่นใจในการนำเสนอผลงานวิชาการ 3.32 0.79 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.51 0.45 มาก 

 

5.3 เปรียบเทียบสมรรถนะการพัฒนางานประจำสู่งานวิจัยของบุคลากรสาธารณสุข 

สายวิชาชพีใน รพ.สต. จังหวัดสงขลา จำแนกตามเพศ ประสบการณ์ทำงาน ตำแหน่ง ประสบการณ์

ผลิตผลงานวิชาการ ระดับการศึกษาและการเป็นตัวชี้วัดในการเลื่อนเงินเดอืน  พบว่าบุคลากร

สายวิชาชีพใน รพ.สต. จังหวัดสงขลาที่มีประสบการณ์ทำงาน ประสบการณ์ผลิตผลงานวิชาการ และ

ระดับการศกึษาต่างกันมสีมรรถนะการพัฒนางานประจำสู่งานวิจัยแตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .05 และ .01 (p-value= .020, .002 และ .007 ตามลำดับ) (ตารางท่ี 3) 

 

ตารางท่ี 3  เปรียบเทียบสมรรถนะการพัฒนางานประจำสู่งานวิจัยของบุคลากรสาธารณสุข 

  สายวชิาชีพใน รพ.สต. จังหวัดสงขลา จำแนกตามเพศ ประสบการณ์ทำงาน ตำแหน่ง  

  ประสบการณ์ผลงานวิชาการ ระดับการศกึษาและการเป็นตัวชี้วัดในการเลื่อนเงนิเดอืน  

  โดยใช้สถิต ิIndependent t-test 

ตวัแปร n 𝑥̅ SD t df p-value 

เพศ       

  ชาย 20 3.69 0.44 1.951 134 .053 

  หญงิ 116 3.47 0.45    
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ตารางท่ี 3  เปรียบเทียบสมรรถนะการพัฒนางานประจำสู่งานวิจัยของบุคลากรสาธารณสุข 

  สายวชิาชีพใน รพ.สต. จังหวัดสงขลา จำแนกตามเพศ ประสบการณ์ทำงาน ตำแหน่ง  

  ประสบการณ์ผลงานวิชาการ ระดับการศกึษาและการเป็นตัวชี้วัดในการเลื่อนเงนิเดอืน  

  โดยใช้สถิต ิIndependent t-test (ตอ่) 

ตวัแปร n 𝑥̅ SD t df p-value 

ประสบการณ์ทำงาน       

  1-10 ป ี 19 3.73 0.32 2.360 134 .020* 

  11 ปข้ึีนไป 117 3.47 0.46    

ตำแหน่ง       

  นักวชิาการสาธารณสุข 72 3.57 0.45 1.787 134 .076 

  พยาบาลวชิาชพี 64 3.43 0.45    

ประสบการณ์ผลติผลงานวิชาการ      

  ไม่เคย 82 3.41 0.44 3.137 134 .002** 

  เคย 54 3.65 0.44    

ระดับการศึกษา       

  ปริญญาตรี 122 3.47 0.44 2.731 134 .007** 

  สูงกว่าปริญญาตร ี 14 3.81 0.44    

การเป็นตัวชี้วดัในการเลื่อนเงนิเดอืน      

  เป็น 97 3.55 0.45 1.607 134 .110 

  ไม่เป็น 39 3.41 0.45    

*p < 0.05, **p < 0.01 

 

6. อภปิรายผลการวิจัย 

สมรรถนะการพัฒนางานประจำสู่งานวิจัยของบุคลากรสาธารณสุขสายวิชาชีพใน รพ.สต. 

จังหวัดสงขลา พบว่า ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (𝑥̅= 3.51, SD= 0.45) โดยด้านที่มีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ 

ดา้นเจตคติต่อการพัฒนางานประจำสู่งานวจิัย (𝑥̅= 3.83, SD= 0.60) ทัง้นี้อาจจะเป็นเพราะว่า ในการ

ทำงานประจำของบุคลากรสาธารณสุขสายวชิาชีพจะตอ้งมแีละสร้างนวัตกรรมใหม่ๆ เพื่อใหท้ันสมัย และ

เกิดประโยชน์ต่อประชาชน ฉะนั้น คนปฏิบัติงานเองจะเป็นผู้ค้นหาและสร้างความรู้ใหม่ๆ ด้วยตนเอง 

อาจจะเป็นรูปแบบหรือกระบวนการเพื่อการพัฒนา/ปรับปรุงงานตามความรับผิดชอบให้มีประสิทธิภาพ

เพิ่มขึ้น เปา้หมายสดุท้ายคอืการหวังผลในการพัฒนาตนเอง พัฒนางาน และพัฒนาองคก์ร R2R การเปล่ียน

ปัญหาหนา้งานให้เป็นผลงานวจิัย R2R จงึเป็นเคร่ืองมอืในการพัฒนาคน เพื่อพัฒนางานขับเคลื่อนองค์กร

สู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) สอดคล้องกับขอ้คำถามจากงานวิจัยที่พบว่า ข้อที่มี
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ค่าเฉลี่ยสูงสุด คอื เช่ือว่าผลงานวชิาการสามารถพัฒนาทักษะทางวชิาการได้ และเชื่อว่าผลงานวิชาการ

สามารถพัฒนาองค์กรได้ (𝑥̅= 3.87, SD= 0.64 และ (𝑥̅= 3.87, SD= 0.72) แสดงให้เห็นว่า บุคลากร

สาธารณสุขสายวิชาชีพ ผลงานวิชาการสามารถพัฒนาทักษะของคนเองและองค์กรได้ สอดคล้องกับ

การศกึษาของอิสรีย์ พันธ์เหนอื และคณะ (2562) ที่พบว่า สมรรถนะดา้นการทำวจิยัของพยาบาลวิชาชีพ 

โรงพยาบาลชมุชน ในภาพรวมและด้านเจตคติอยู่ในระดบัมาก และการศึกษาของสมภพ ห่วงทอง และ

สุทธศิักดิ์ สุทรริักษ์ (2564) พบว่า บุคลากรสายสนับสนุนปฏบิัตกิาร โรงพยาบาลบา้นคา จังหวัดราชบุรี 

มคีวามตอ้งการพัฒนาตนเองดา้นวจิยัอยู่ในระดับมาก 

สำหรับดา้นที่มค่ีาเฉล่ียต่ำสุด คอื ดา้นความสามารถในการพัฒนางานประจำสู่งานวิจัย (𝑥̅= 3.10, 

SD= 0.64) โดยทกุข้ออยู่ในระดับปานกลาง ข้อที่มคี่าเฉลี่ยต่ำสุด คือ มคีวามสามารถในการเขียนรายงานวิจัย

ไดอ้ยา่งถูกตอ้งตามระเบยีบวธิวีจิัย (𝑥̅= 2.98, SD= 0.76) รองลงมาคอื มคีวามสามารถในการเลือกใช้

สถิติวิเคราะห์ข้อมูล (𝑥̅= 3.01, SD= 0.70) อาจจะเป็นเพราะว่า ในการทำวิจัยผู้วิจัยจะต้องมีความรู้

ในศาสตร์ของงานวจิัยและขั้นตอนของการดำเนินงานวิจัย (เทยีมจันทร ์พานชิยผ์ลินไชย, 2560) ตั้งแต่

การระบุหัวข้อหรือปัญหาการวจิัยและทบทวนวรรณกรรม การกำหนดตัวแปรของการวจัิยและวธิวีัดตัวแปร 

การกำหนดระเบยีบวธิวีจิัย การกำหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่างในการวจิัย การดำเนนิการเก็บข้อมูล 

การวิเคราะห์ข้อมูล การเขียนรายงานการวิจัย และการเผยแพร่งานวิจัย ซ่ึงจากบริบทของบุคลากร

ที่ปฏบิัตงิานในหน่วยบริการ พบว่า เวลาส่วนใหญ่ปฏิบัตงิานรักษาพยาบาลมากกว่างานส่งเสรมิสุขภาพ

และปอ้งกันโรคซึ่งเป็นภารกจิหลักของ รพ.สต. อกีทัง้ในภาพรวม รพ.สต. ยังมีความขาดแคลนกำลังคน

เม่ือเทยีบกับภาระงาน และเวลาการทำงานยังตอ้งทำรายงานผลงานตามตัวช้ีวัดที่กระทรวงสาธารณสุข

กำหนด รวมถงึการทำงานดา้นบริหาร งานเอกสารอื่นๆ เช่น งานพัสด ุการจัดซื้อจัดจ้าง การเงิน การบันทึก

ข้อมูล มีผลทำให้เวลาท่ีให้บรกิารสุขภาพประชาชนลดน้อยลง ในขณะเดียวกันบุคลากรส่วนใหญ่รู้สึก

ขาดขวัญกำลังใจที่ทำงานหนัก แต่ไม่ได้รับค่าตอบแทนการทำงานล่วงเวลาและไม่ก้าวหน้าเท่าที่ควร 

(วโิรจน์ ตัง้เจรญิเสถยีร, 2561) ฉะนัน้ดว้ยภารกจิของงานประจำ บุคลากรจงึไม่มเีวลาในการค้นหาความรู้

เกี่ยวกับการทำวิจัย ซึ่งเป็นกระบวนการที่เป็นข้ันตอน จึงเป็นสาเหตใุห้บุคลากรสายวิชาชีพมีความคิดเห็น

ดา้นความสามารถในการพัฒนางานประจำสู่งานวจิัยอยู่ในระดับปานกลาง  

เม่ือเปรียบเทยีบสมรรถนะการพฒันางานประจำสู่งานวิจัยของบุคลากรสาธารณสุขสายวิชาชีพ

ผลการวจัิยพบว่า บุคลากรสายวชิาชีพใน รพ.สต. จงัหวัดสงขลา ท่ีมปีระสบการณ์ทำงานต่างกันมีสมรรถนะ

การพัฒนางานประจำสู่งานวิจัยแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 อาจจะเนื่องมาจาก 

ผูท้ี่มปีระสบการณ์การทำงานนอ้ยกวา่ ส่วนใหญ่จะเป็นผู้ที่พึ่งจบการศกึษา ซึ่งไดผ่้านเนื้อหาวิชาเกี่ยวกับ

การทำวจิัย มีความรู้ในการทำวิจัยการ สามารถกำหนดโจทยว์จิัยซึ่งมาจากปัญหาของงาน มาจากงาน

ประจำที่ทำอยู่ และมีความตอ้งการที่จะพัฒนางานใหดี้ขึ้น ผลลัพธ์ที่เกดิข้ึนสามารถนำไปแกป้ัญหาภาระงาน

ที่ทำอยู่ได ้และสามารถนำไปปรับปรุงการทำงานและการบริการใหดี้ขึ้นในบรบิทขององคก์ร แตกต่างกับ

การศกึษาของอนัญฐ์ณศิา มณีวงศ ์และคณะ (2559) ที่พบว่า ประสบการณ์ทำงานไม่มคีวามสัมพันธ์กับ

สมรรถนะดา้นการวจิัยของพยาบาลสาธารณสุขในเขตภาคกลาง 
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นอกจากนีบุ้คลากรสายวิชาชีพใน รพ.สต. จังหวัดสงขลา ที่มีประสบการณ์ผลิตผลงานวิชาการ 

มสีมรรถนะการพัฒนางานประจำสู่งานวจิัยแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถติิที่ระดับ .01 ในประเด็นนี้

อาจจะเป็นเพราะว่า ผู้ที่มีประสบการณ์ผลิตผลงานทางวิชาการอาจจะได้รับการสอน ไดร้ับคำปรึกษา 

หรือการช้ีแนะแนวทางจากผู้ที่มีความเชี่ยวชาญด้านงานวจิัย ทำให้สามารถผลิตผลงานวชิาการได้สำเร็จ

ทำให้มคีวามรู้ในกระบวนการงานวจัิยที่มากข้ึนและมสีมรรถนะในงานวจิัยที่มากข้ึนดว้ย สอดคลล้องกับ

มัณฑนา จริะวังกาน และสาวิตรี สารพล (2566) ที่พบว่า พยาบาลวิชาชีพที่ผ่านการอบรมการทำวิจัย 

R2R ดา้นการทำวจิัยที่เพิ่มขึ้น 

บุคลากรสายวชิาชีพใน รพ.สต. จังหวดัสงขลาที่มีระดับการศกึษาต่างกันมสีมรรถนะการพัฒนางาน

ประจำสู่งานวิจัยแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 อาจจะเป็นเพราะว่า การทำงาน

ในปัจจุบันแต่ละหน่วยงานไดส้นับสนุนให้นำแนวคิด R2R มาผลักดันใหบุ้คลากรนำปัญหาจากงานประจำ

มาสู่การทำวิจัยแก้ปัญหางาน และพัฒนาคุณภาพงานที่ทำ ในขณะเดยีวกันระบบการศึกษาของไทย 

สนับสนุนให้นักศึกษาในระดับสูงจะบรรจุเนื้อหาที่เกี่ยวข้องกับการทำวิจัยเพื่อใหผู้้เรยีนเกิดการเรยีนรู้ 

และสามารถนำกระบวนการวจิัยไปใชใ้นการพัฒนางานประจำ ประกอบกับในการก้าวสู่ในระดับที่สูงขึ้น 

ส่วนใหญ่จะเป็นวชิาชพีที่จบการศึกษาตั้งแต่ระดับปรญิญาตรขีึ้นไป และเป็นผู้มีคุณสมบัติในการดำรง

ตำแหน่งที่สูงขึน้ กลุ่มน้ีจงึมคีวามจำเป็นที่จะตอ้งพัฒนาสมรรถนะตนเองดา้นวจิัยเพื่อผลิตผลงานวิชาการ

เพื่อดำรงตำแหน่งท่ีสูงขึ้น ฉะนั้นเพื่อเป็นการเสริมสร้างสมรรถนะในการทำวิจัย จึงควรเปิดโอกาส

ให้บุคลากรสาธารณสุขได้เรียนรู้งานวิจัยจากเพื่อนบุคลากรด้วยกัน ซึ่งจะส่งผลให้เกิดการเรียนรู้

กระบวนการวจัิยที่มากขึ้น 

 

7. ข้อเสนอแนะจากการวจิัย 

7.1 การนำผลการวิจยัไปใช้ 

 7.1 ผลวิจัยพบว่า สมรรถนะการพัฒนางานประจำสู่งานวิจัยของบุคลากรสาธารณสุข 

สายวชิาชีพใน รพ.สต. จงัหวัดสงขลาด้านความสามารถในการพัฒนางานประจำสู่งานวจัิยมค่ีาเฉลี่ยต่ำสุด 

ดังนัน้ผู้รับผิดชอบในระดับจังหวดัควรจัดอบรมพัฒนาศักยภาพดา้นการผลติผลงานวิชาการ ไดแ้ก่ การทำ

วจิัย R2R CQI หรืองานวิชาการดา้นอ่ืน เช่น นวัตกรรม เปน็ตน้ อย่างต่อเนื่องและจริงจัง โดยเร่ิมดำเนินการ

ตั้งแต่ปีงบประมาณ เน่ืองจากการผลิตงานวิชาการต้องใช้ระยะเวลานานกว่าจะเสร็จสิ้นกระบวนการ

ภายใตก้ารประสานความร่วมมอืกับสถานศกึษาท่ีมศีักยภาพ เช่น วทิยาลัยพยาบาล เป็นตน้ 

 7.2 บุคลากรสายวิชาชีพใน รพ.สต. จังหวัดสงขลาที่มีประสบการณ์ทำงาน ประสบการณ์ 

ผลติผลงานวชิาการ และระดับการศกึษาต่างกันมสีมรรถนะการพัฒนางานประจำสู่งานวจิัยแตกต่างกัน

อย่างมีนัยสำคัญทางสถติ ิดังนัน้ควรส่งเสริมสนับสนุนหรอืจัดกจิกรรมเพื่อบุคลากรสาธารณสุขสายวิชาชีพ

ที่มีประสบการณ์ทำงานมากกว่า 10 ป ีผู้ที่ไม่เคยผลติผลงานวชิาการ และผู้ที่มรีะดับการศกึษาปริญญาตรี

เข้ารับการพัฒนาโดยการจัดอบรมจากสำนักงานสาธารณสุขจงัหวัดสงขลาอย่างต่อเนื่อง 
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 7.2 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 

ควรศกึษารูปแบบการสนับสนุนหรือพัฒนาศักยภาพในการผลิตผลงานวิชาการใหก้ับบุคลากร

สาธารณสขุสายวิชาชีพ เพื่อเป็นตน้แบบในการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง ซึ่งจะส่งผลต่อประสิทธิภาพ

ในการทำงานสาธารณสุขในชุมชน 

 

8. สรุปผลการวิจยั 

 สมรรถนะการพัฒนางานประจำสู่งานวจิัยภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยความรูใ้นการทำงานวิจัย 

ความสามารถในการทำวิจัย และความสามารถในการนำเสนอผลงาน อยู่ในระดับปานกลาง แสดงให้เห็นว่า 

หน่วยงานที่รับผิดชอบในการพัฒนาสมรรถนะดา้นวิจัยจะตอ้งให้ความสำคัญเกี่ยวกับกระบวนการส่งเสริม

ความรูด้า้นวิจัย และเมื่อเปรียบเทยีบความแตกต่าง พบว่าประสบการณ์ทำงาน ประสบการณ์ผลิตผลงาน

วชิาการ และระดับการศกึษาที่แตกตา่งกันมีสมรรถนะการพัฒนางานประจำสู่งานวจิัยแตกต่างกัน 
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