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บทคัดย่อ 

การวิจยัเชิงพรรณนาแบบภาคตดัขวางในครั� งนี�  เพื�อศึกษาปัจจยัที�มีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานตาม
สมรรถนะหลกัของทนัตแพทยใ์นโรงพยาบาลชุมชนเขตสาธารณสุขที� 12  จาํนวน 160 คน (n= 160) 
ผา่นการสุ่มแบบเป็นระบบ โดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา (descriptive statistics) แจกแจงขอ้มลู และใชก้าร
วิเคราะห์ทางสถิติดว้ย Pearson  product moment correlation coefficient และ stepwise multiple 

regression analysis ผลการวิจยัพบวา่เพศ (หญิง) และระดบัการศึกษา (ปริญญาตรี) ไม่มีความสัมพนัธ์
กบัการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของทนัตแพทย ์อายุและสถานภาพสมรส(คู่) มีความสัมพนัธ์ใน
ระดบัตํ�าทางลบกบัการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของทนัตแพทยอ์ย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติ (r= -

0.234, p-value=0.003 และ r = -0.198, p-value=0.01 ตามลาํดบั) รายไดแ้ละระยะเวลาในการ
ปฏิบติังานมีความสมัพนัธ์ระดบัตํ�าทางบวกกบัการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของทนัตแพทยอ์ย่างมี
นยัสาํคญัทางสถิติ (r=0.197, p-value=0.013 และ r=0.292, p-value=0.01 ตามลาํดบั) ดา้นปัจจยัจูงใจ
และดา้นปัจจยัคํ�าจุนในภาพรวม พบว่ามีความสัมพนัธ์ระดบัปานกลางทางบวกกบัการปฏิบติังานตาม
สมรรถนะหลกัของทนัตแพทยอ์ย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติ(r=0.536, p-value<0.001 และ r=0.458, p-

value<0.001 ตามลาํดบั) ส่วนการสนบัสนุนจากองคก์ารในภาพรวม พบว่า มีความสัมพนัธ์ระดบัสูง
ทางบวกกบัการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของทนัตแพทยอ์ย่างมีนยัสําคญัทางสถิติ (r=0.83, p-

value<0.001) และปัจจยัที�มีผลต่อการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของทนัตแพทย ์ไดแ้ก่ปัจจยัจูงใจ
ดา้นลกัษณะงาน (p-value=0.001) ปัจจยัจูงใจดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน (p-value<0.001) ปัจจยัคํ�า
จุนดา้นสถานภาพวิชาชีพ (p-value=0.001) ปัจจยัจูงใจดา้นความรับผิดชอบ (p-value=0.001) ปัจจยัคํ�า
จุนการปกครองบงัคบับญัชา (p-value<0.001) ปัจจยัจูงใจความกา้วหนา้ในตาํแหน่ง (p-value < 0.001) 
ปัจจยัคํ�าจุนดา้นความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล (p-value< 0.001) ซึ� งตวัแปรอิสระทั�งเจ็ดตวั สามารถร่วม 

พยา  
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1.บทนํา 
การปฏิรูประบบราชการของประเทศไทย

เ ริ� มต้นขึ� นเมื�อปี พ.ศ. 2545 ทําให้เกิดการ
เปลี�ยนแปลงในกระทรวง ทบวง กรมต่างๆ เช่น 
วิธีการทาํงาน แนวคิดและ พฤติกรรมการทาํงาน 
(1) มีการกาํหนดความรู้ความสามารถ และทกัษะ

ในการปฏิบติังาน กบัผูค้รองตาํแหน่งนั�นๆ (2) 

เพื�อใหส้อดคลอ้งกบันโยบายการบริหารทรัพยากร
บุคคลแนวใหม่ การพฒันาระบบสมรรถนะของ
ขา้ราชการในโรงพยาบาลชุมชน จึงเกิดขึ�น เพื�อจะ
ได้ป ร ะ โ ย ช น์จา ก กํา ลัง ค น ให้ สู ง สุ ด  แ ล ะ มี
ประสิทธิภาพ (3) กระตุน้ให้ขา้ราชการทาํงานใน

พยากรณ์ผลการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของทนัตแพทยที์�ปฏิบติังานในโรงพยาบาลชุมชนในเขต
สาธารณสุขที� 12ไดร้้อยละ 56.0 ปัญหาอุปสรรคส่วนใหญ่ต่อการปฏิบติังานของทนัตแพทย ์คือดา้นการ
สนบัสนุนองคก์าร ร้อยละ 43.1 รองลงมาคือดา้นแรงจูงใจ ร้อยละ 31.0 และสุดทา้ยคือดา้นสมรรถนะ
หลกั ร้อยละ 25.8   

Abstract 

This cross sectional descriptive research aimed to study factors influencing the 

professional working performance of dentists at community hospitals of the public health 

region 12 by using 160 subjects (n=160), randomly selected by systematically random 

sampling. Data distribution was performed by descriptive statistics and data were 

statistically analyzed by using Pearson product moment correlation coefficient and 

stepwise multiple regression analysis. Results showed that sex (female) and educational 

level (bachelor’s degree) did not influenced on the professional working performance of the 

dentists. Age and marital status (couple) had low negative influence (r= -0.234, p-

value=0.003 and r= -0.198, p-value=0.01, respectively), while income and experience had 

low positive influence on the professional working performance of the dentists (r=0.197, p-

value=0.013 and r=0.292, p-value=0.01, respectively). The motivation factors and hygiene 

factors had moderately positive influence on the performance of core competencies of the 

dentists (r=0.536, p-value<0.001 and r=0.458, p-value <0.001, respectively). Overall, 

organization support had high positive influence on the performance of core competencies 

of the dentists (r=0.830, p-value<0.001). Factors influenced the performance of the dentists 

were work condition (p-value=0.001), achievement (p-value<0.001), work status (p-

value=0.001), responsibility (p-value=0.001), technical supervision and policy (p-

value<0.001), advancement (p-value<0.001) and interpersonal-relationship (p-value<0.001). 
These seven factors could together predict the professional working performance of the 

dentists at community hospitals of the public health region 12, at a level of 56.0%. Problems 

and obstacles arising from the study involved the ability of dentists was the material 

support (43.1%), motivation (31.0%), and core competency (25.8%). 

 

คําสําคัญ:  สมรรถนะหลกั ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ การสนบัสนุนองคก์าร   
Keywords: core competency, motivation factors, organization support 
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เชิงบวก ร่วมกบัการมีจุดมุ่งหมายอื�นในการทาํงาน 
เช่นการเพิ�มค่าจ้าง การวางแผนปฏิบัติงานใน
อนาคตของตนเอง (4)  

การนําเกณฑ์สมรรถนะของแต่ละตาํแหน่ง
งานมาพิจารณานั�นจะช่วยหาจุดแข็ง (strength) 
และจุดอ่อน (weakness) ขององค์กรได้อีกด้วย  
(5)  แต่กระนั�นข้าราชการยงัพบปัญหา ในด้าน
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทาํงานอยู ่
เพราะมีขั�นตอนที�ซับซ้อนและมีการเปลี�ยนแปลง
เกิดขึ� นตลอดเวลา (6) คาร์ล อีริค สวีบี�  (7) ที�ได้
เสนอมิติต้นทุนขององค์กรอย่างน่าสนใจว่า
ความก้าวหน้าขององค์กรจะขึ� นอยู่กับความรู้ 
ความสามารถ หรือสมรรถนะของพนกังานนั�นเอง 

 สมรรถนะของขา้ราชการในระบบราชการ
ไทยประกอบด้วยสมรรถนะ 2 ส่วน ได้แก่ 
ส ม ร ร ถ น ะ ห ลัก  ซึ� ง มี ค ว า ม จํา เ ป็ น สํ า ห รั บ
ขา้ราชการพลเรือนทุกคน และเป็นคุณลกัษณะร่วม
ของขา้ราชการพลเรือนทุกตาํแหน่งที�ตอ้งปฏิบติั 
(8-9)   และ สมรรถนะประจํากลุ่มงาน ส่วน
สมรรถนะประจาํกลุ่มงานจะแตกต่างกนัไปในแต่
ละวิชาชีพ สถานที� สิ�งแวดลอ้มและการตกลงกนั
กบัผูบ้ริหาร (10)   สาํนกัคณะกรรมการขา้ราชการ
พลเรือนสนบัสนุนว่า เมื�อนาํระบบสมรรถนะ มา
ใช้ในองค์กรแลว้จะเสริมสร้างให้ขา้ราชการพล
เรือนมีคุณภาพ และมีคุณธรรม จริยธรรมยิ�งขึ� น 
(11) แต่อย่างไรก็ตามขา้ราชการควรตอ้งมีการ
พัฒนาตนเองและกําหนดเป้าหมายในชีวิตการ
ทาํงานของตนเองไดด้ว้ย (12) เชอร์เมอร์ฮอร์น 
และคณะ (13) ไดอ้ธิบายว่า ปัจจยัที�มีผลต่อการ
ปฏิบัติงานของคนประกอบไปด้วย คุณลกัษณะ
ส่วนบุคคล (individual attributes) ร่วมกบัความ
พยายามในการทาํงาน (work effort) ทั� งสอง
ประการจะช่วยกาํหนดแรงขบัภายในตวัของคนให้
มีความพยายามในการทํางาน และยิ�งถ้างานที�
ไดรั้บมอบหมายตรงกบัความสามารถ และมีความ
ยากง่ายของงานควบคู่กนัไปพนกังานก็จะสามารถ
ทํางานได้อย่าง มี เ ป้าหมายมากยิ� ง ขึ� น  (14) มี

หลักฐานเชิงประจักษ์แสดงให้เห็นว่าแม้จะมี
สิ� งจูงใจเพียงเล็กน้อย บุคลากรภาครัฐก็สามารถ
สร้างนวตักรรมให้เกิดขึ�นในภาครัฐได ้(15) แต่
องค์กรก็จะต้องอาศัยท รัพยากรภายในและ
ภายนอก กระตุ้นให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ใน
พนกังาน (16) ทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอร์เบอร์กได้
กล่าวว่า (17) มนุษยมี์ความตอ้งการอยู่ 2 ดา้นคือ  
ความต้องการทางด้านสุขอนามัย  ( hygiene 

factors) หรือปัจจยัภายนอก (extrinsic factors) 
ซึ� งประกอบด้วย เงินเดือน/ค่าตอบแทน ความ 

สัมพนัธ์ระหว่างบุคคล การปกครองบงัคบับญัชา 
นโยบายและการบริหาร สภาพการปฏิบัติงาน 
ส ถ า น ภ า พ ข อ ง วิ ช า ชี พ  ค ว า ม มั�น ค ง ใ น ก า ร
ปฏิบติังาน และชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตวั ถา้ความ
ตอ้งการดา้นการจูงใจได้รับการตอบสนองอย่าง
เต็มที�มนุษย์จะรู้สึกพอใจ  อุทิศตัวเอง เพื�อการ
ทาํงาน (18)  แต่ถา้ความตอ้งการดา้นสุขอนามยั
ไม่ได้รับการตอบสนองอย่างเต็มที�มนุษย์จะเกิด
ความไม่พอใจ แต่ถึงแมไ้ดรั้บการตอบสนองอย่าง
เตม็ที�มนุษยก์ย็งัไม่ไดพ้อใจสูงสุดอยูน่ั�นเอง  

ใ น ส่ ว น ค ว า ม ต้อ ง ก า ร ด้ า น แ ร ง จู ง ใ จ 
(motivation factors) หรือปัจจัยภายใน 
(intrinsic factors) ประกอบดว้ย ความสาํเร็จใน
การทาํงาน การยอมรับนบัถือ ลกัษณะงาน ความ
รับผิดชอบ ความกา้วหน้าในตาํแหน่งไดรั้บการ
ตอบสนองอย่างเต็มที�มนุษยจ์ะเกิดความรู้สึกพึง
พอใจและพร้อมปฏิบติังานดว้ยความรักในหนา้ที�
พร้อมอุทิศตนและเสียสละ เสียสละ แต่ถา้ไม่ไดรั้บ
การตอบสนองมนุษยก์ลบัรู้สึกเฉยๆ ทาํงานเพียง
ให้เสร็จไปวนัๆการให้รางวลัแก่พนักงาน ก็เป็น
แรงจูงใจที�ดีอย่างหนึ�งและพอจะแกปั้ญหานี�ไดแ้ต่  
(19)  พนักงานที�มีผลงานดีกว่าตอ้งไดรั้บรางวลั
มากกว่า ยิ�งประกอบกับความสามารถในการ
ปรับตัวของพนักงานจนสามารถทํางาน และ
สามารถอยู่กับเพื�อนร่วมงานได้อย่างมีความสุข
แลว้ จะตอ้งการที�จะอยู่กบัองคก์รต่อไปนานๆและ
มีแนวโนม้ที�จะปรับตวัเองใหท้าํงานหนกั เพื�อที�จะ
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ไดรั้บรางวลัดว้ย (20) นี�เป็นแนวทางหนึ� งในการ
เปลี�ยนแปลงองค์กรไปสู่วฒันธรรมการมุ่งเน้น
ทรัพยากรมนุษย ์(human resource oriented 

culture) วฒันธรรมแห่งนวตักรรม (innovative 

culture)  แ ล ะ วั ฒ น ธ ร ร ม ฐ า น ส ม ร ร ถ น ะ 
(competence-base culture) (21) การสนบัสนุน
องค์การ อนัประกอบดว้ย คน เงิน วสัดุอุปกรณ์ 
กระบวนการบริหาร ก็เป็นอีกปัจจัยหนึ� งที�จะใช้
เป็นเครื�องมือในการตอบสนองความตอ้งการของ
พนักงาน ปรัชญาการบริหาร และกลยุทธ์ของ
องคก์ร (22) สอดคลอ้งกบัแนวคิดของบาร์นนีและ
ไวท์ (23) ที�ไดก้ล่าวว่าทรัพยากรมนุษยช่์วยให้
องคก์รดาํเนินการแข่งขนัไดอ้ยา่งย ั�งยืน (24)  

สาํหรับวตัถุประสงคก์ารวิจยันี�  เพื�อศึกษาคุณ 
ลกัษณะส่วนบุคคล แรงจูงใจ และ การสนบัสนุน
อ ง ค์ก า ร ที� มี อิ ท ธิ พ ล ต่ อ ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น ต า ม
สมรรถนะหลักของทันตแพทย์ที�ปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลชุมชน เขตสาธารณสุขที� 12 ตลอดจน
ศึกษาปัญหา อุปสรรคและข้อเสนอแนะในการ
ปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกั ของทนัตแพทยที์�
ปฏิบติังานในโรงพยาบาลชุมชน เขตสาธารณสุขที� 
12 

2. วธีิการวจิยั 

2.1 ระเบียบวจิยั 
การศึกษาครั� งนี� เป็นการศึกษาเชิงพรรณนา

แบบภาคตดัขวาง (cross sectional descriptive 

research) เกบ็รวบรวมขอ้มลูโดยใชแ้บบสอบถาม 
ประชากรที�ศึกษาคือทันตแพทย์ที�ปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลชุมชนเขตสาธารณสุขที�  12  ซึ� ง
ประกอบไปดว้ย 4 จงัหวดั คือขอนแก่น ร้อยเอ็ด 
กาฬสินธุ์  และ มหาสารคาม ในปีงบประมาณ 
2553 จ ํานวน 160 คน (1) โดยมีระยะเวลาการ 
ศึกษาระหว่าง 30 ธนัวาคม 2553 ถึง 31 มกราคม 
2554 ในการศึกษาครั� งนี� ผู ้วิจัยใช้อธิบายไปยัง
ประชากรของทนัตแพทยใ์นเขตสาธารณสุขที� 12 
เมื�อเวลาเปลี�ยนแปลงไปสูตรในการคาํนวณขนาด
ตัวอย่างสําหรับการวิ เคราะห์การถดถอยพหุ 

(multiple regression analysis) ที�ใชต้วัแบบการ
ถดถอยพหุของ Cohen ในปี 1988 (25) ดงันี�  

จากสูตรการคาํนวณขนาดตวัอย่าง พบว่า ไม่
มีผูวิ้จยัท่านใดศึกษาค่า R2

y/x อธิบายสมการถดถอย
ในหัวขอ้วิจยัลกัษณะนี� มาก่อน ดงันั�นผูวิ้จยัจึงได้
นาํค่า R2

 
= 0.435 

   จากการทดลองใชแ้บบสอบถาม
จากทนัตแพทยที์�ปฏิบติังานในโรงพยาบาลชุมชน 
จงัหวดัอุดรธานี จาํนวน 30   ตวัอย่าง มาใชใ้นการ
คํานวณขนาดตัวอย่างได้ขนาดกลุ่มตัวอย่าง 
ทั�งหมด 34 คน แต่การสร้างตวัแบบที�ขอ้มูล จาก
ตัวอย่างมีขนาดเล็กเกินไปอาจไม่พบตัวแปรที�
สาํคญัในการศึกษาได ้ดงันั�นขนาดของตวัอย่างใน
ก า ร ส ร้ า ง ตัว แ บ บ จึ ง มี ค ว า ม สํ า คัญ อ ย่ า ง ยิ� ง 
Nunnally and Bermstein (26) ไดใ้หค้าํแนะนาํ
ว่า อย่างน้อยควรมีขนาดตวัอย่าง 10 ตวัอย่าง ต่อ
ตวัแปรอิสระ 1 ตวั ซึ� งในการศึกษาวิจยัในครั� งนี�
ผูวิ้จยัใช้ตวัแปรอิสระในการศึกษาจาํนวน 23 ตวั 
จึงได้ขนาดตัวอย่างทั�งหมด 230 ตัวอย่าง แต่ใน
ความเป็นจริงจาํนวนทนัตแพทยใ์นโรงพยาบาล
ชุมชนเขตสาธารณสุขที�  12 มีจํานวน 160 คน 
ดงันั�นผูวิ้จยัจาํทาํการศึกษาจากประชากรทนัแพทย์
ในโรงพยาบาลชุมชน เขตสาธารณสุขที�  12 
ทั�งหมด 
2.2 นิยามศัพท์ 

2. 2.1 ส ม ร ร ถ น ะ ห ลัก ข อ ง ทัน ต แ พ ท ย ์
หม า ย ถึ ง  ส ม ร ร ถ น ะห ลัก ข อ ง ทัน ต แ พ ท ย์ที�
ปฏิบติังานในโรงพยาบาลชุมชนเขตสาธารณสุขที� 
12 ประกอบไปด้วย 5 ด้าน ได้แก่  การมุ่ ง
ผลสัมฤทธิ:  การบริการที� ดี  การสั� งสมความ
เชี�ยวชาญในงานอาชีพ จริยธรรม และความร่วม
แรงร่วมใจ  

2.2.2 ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ หมายถึง สิ�งที�เป็น
ตั ว ก ร ะ ตุ้น ใ ห้ ทั น ต แ พ ท ย์ ที� ป ฏิ บั ติ ง า น ใ น
โรงพยาบาลชุมชน เขตสาธารณสุขที� 12 สามารถ

สูตร         ( )
xy

xy

R

R
n

2

21−
=

λ
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ปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกั ประกอบดว้ย 2 

ปัจจยัไดแ้ก่  
- ปัจจยัจูงใจ (motivation factors) ประกอบ 

ดว้ย 5 ดา้นไดแ้ก่ ความสําเร็จในการทาํงาน การ
ยอมรับนับถือ ลักษณะงาน ความรับผิดชอบ 
ความกา้วหนา้ในตาํแหน่ง 

- ปัจจยัคํ�าจุนหรือปัจจยัสุขอนามยั (hygiene 

factors) ประกอบดว้ย 8 ดา้นไดแ้ก่ เงินเดือน/

ค่าตอบแทน ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล การ
ปกครองบงัคบับญัชา นโยบายการบริหาร สภาพ
ของการปฏิบติังาน สถานภาพของวิชาชีพ  ความ
มั�นคงในการปฏิบติังาน ชีวิตความเป็นอยูส่่วนตวั 

2.2.3 การสนับสนุนจากองค์การ หมายถึง 

องค์ประกอบที�มีส่วนสนับสนุนให้ทนัตแพทย์ที�
ปฏิบติังานในโรงพยาบาลชุมชน เขตสาธารณสุขที� 
12 สามารถปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัไดอ้ย่าง
มีประสิทธิภาพประกอบด้วย 4 ด้านได้แก่ การ
สนบัสนุนจากองคก์ารดา้นบุคลากร การสนบัสนุน
จากองค์การดา้นงบประมาณ การสนับสนุนจาก
องค์การดา้นวสัดุอุปกรณ์ และการสนบัสนุนจาก
องคก์ารดา้นกระบวนการบริหาร  
2.3 เครื�องมอืที�ใช้ในการศึกษา 

เครื� องมือที�ใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลคือ 
แบบสอบถามที�ผูวิ้จยัสร้างขึ�นมาจากการทบทวน
วรรณกรรมและเอกสารที� เกี�ยวข้อง และได้ผ่าน
การตรวจสอบความตรงของเนื�อหา (content 

validity) โดยผูเ้ชี�ยวชาญ จาํนวน 3 ท่าน และหา
ความเที�ยงของเครื� องมือ (reliability) โดยนํา
แบบสอบถามไปทดลองใช้กับทันตแพทย์ที�
ปฏิบติังานในโรงพยาบาลชุมชน จงัหวดัอุดรธานี 
ซึ� งมีลักษณะใกล้เคียงกับประชากรที�จะศึกษา 

จาํนวน 30 คน โดยใชสู้ตรสัมประสิทธิ: แอลฟา
ของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) 
ไดค่้าความเที�ยงของแบบสอบถามเท่ากบั 0.96 การ
ประมวลผลและการวิ เคราะห์ข้อมูลสถิติ เ ชิง
พรรณนา (descriptive statistics) ใชอ้ธิบายขอ้ 

มูลคุณลกัษณะส่วนบุคคล โดยนํามาแจกแจง

ความถี�  ร้อยละ  ค่าเฉลี�ย  ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน  
ค่ามธัยฐาน  ค่าตํ�าสุด  ค่าสูงสุด  สถิติเชิงอนุมาน 

(inferential statistics) ใช้สถิติ  Pearson  

product moment correlation coefficient และ 

stepwise multiple regression analysis 

3. ผลการวจิยั 

เ นื� องจากยังไม่ มีการศึกษา เ กี� ยวกับการ
ปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของทันตแพทย์ที�
ปฏิบติังานในโรงพยาบาลชุมชนเขตสาธารณสุขที� 
12 มาก่อน ผู ้วิจัย จึงได้ทําการสัมภาษณ์แบบ
เจาะลึกในทันตแพทย์โรงพยาบาลชุมชนเขต
สาธารณสุขที� 12 จาํนวน 11 ท่าน พบ 5 ประเด็น
ปัญหาดงันี�  ประการแรก ตวัชี� วดัในการประเมิน
ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น ต า ม ส ม ร ร ถ น ะ ห ลัก ใ น ก า ร
ปฏิบติังานของทนัตแพทยใ์นโรงพยาบาลชุมชน
จะตอ้งสอดคลอ้งกบัการปฏิบติังานจริง ประการที�
สอง ทนัตแพทยที์�ปฏิบติังานในโรงพยาบาลชุมชน
มีความถนัดที�แตกต่างกันทั� งการให้บริการใน
คลินิก และการปฏิบติังานในดา้นทนัตสาธารณสุข
จึ ง เ ป็นการยากต่อกา รให้ ค่ านํ� าหนักในกา ร
ปฏิบัติงานในแต่ละด้าน ประการที�สาม การ
ยอมรับนบัถือของคนภายนอกฝ่ายอาจส่งผลต่อสม
มรรถนะของทนัตแพทยที์�ปฏิบติัในโรงพยาบาล
ชุมชน ประการที� สี�  นโยบายการบริหาร การ
สนับสนุนองค์กร โดยเฉพาะด้านงบประมาณมี
ผลกระทบต่อการปฏิบัติงานของทันตแพทย์ที�
ปฏิบติัในโรงพยาบาลชุมชน และประการสุดทา้ย
คือ การส่งเสริมความกา้วหนา้ให้กบัทนัตแพทยที์�
ปฏิบติังานในโรงพยาบาลชุมชน นั�นควรให้การ
สนบัสนุนคนเก่ง และคนดีไดมี้โอกาสในการเลื�อน
ลําดับตามความก้าวหน้าของวิชาชีพ (career 

path) มากกว่าทนัตแพทย ์ที�มีผลงานปกติหรือตํ�า
กวา่เกณฑม์าตรฐาน 
3.1 ปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคล  

จากการศึกษาคุณลักษณะส่วนบุคคลของ
ทนัตแพทยที์�ปฏิบติังานในโรงพยาบาลชุมชนใน
เขตสาธารณสุขที� 12 ดงัแสดงในตารางที� 1 พบว่า
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ตารางที�  1. จาํนวน ร้อยละ คุณลกัษณะส่วนบุคคลของทนัตแพทยที์�ปฏิบติังานในโรงพยาบาลชุมชนเขตสาธารณสุขที� 12 

 

คุณลกัษณะส่วนบุคล 
จํานวน 

(n = 160) 
ร้อยละ 

เพศ ชาย    37 23.10 

 หญิง    123 76.87 

อายุ (ปี) 20-30 ปี 84 55.20 

 31-40 ปี 76 47.50 

 41-50 ปี 8 5.00 

 51-60 ปี 1 0.62 

Mean (S.D.) = 31.11 ปี (5.645 ปี), (Minimum, Maximum) =  (24 ปี, 58 ปี)                                     

สถานะภาพสมรส โสด 119 74.40 

 คู่ 40 25.00 

 หมา้ย/หยา่/แยก 1 0.60 

ระดบัการศึกษา ปริญญาตรี 128 80.00 

 ปริญญาโทหรือสูงกว่า                                                                    32 20.00 

รายได้ต่อเดอืน 30,001-50,000 บาท                                                                          73 46.62 

 50,001-100,000 บาท                                                                          83 51.87 

 100,001-150,000 บาท                                                                          2 1.25 

 มากกวา่ 150,000 บาท                                                                         2   1.25 

Mean(S.D.) = 60,002.50 บาท (24,165.8 บาท), (Minimum, Maximum) =  (30,000 บาท, 

200,000 บาท) 
  

ระยะเวลาที�ปฏิบัติงานของทันตแพทย์โรงพยาบาลชุมชน เขตสาธารณสุขที� 12    

 1 – 10 ปี                                                                                           138 76.80 

 11- 20 ปี                                                                                           20 12.50 

 มากกวา่ 20 ปีขึ&นไป                                                                                                                             2 1.25 

Mean(S.D.) = 5.59 ปี (4.84 ปี) Median = 5.0 ปี, (Minimum, Maximum) =  (1 ปี, 30 ปี)   

 

กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ76.9 
อายรุะหว่าง 20-30 ปี ร้อยละ 55.2 อายุเฉลี�ย 31.11 
ปี (S.D.=5.645) สถานภาพสมรส คู่ ร้อยละ 25 

ระดบัการศึกษาระดบัปริญญาตรี ร้อยละ 80.0 คน 
ระดับการศึกษาเหนือปริญญาอนัได้แก่ วุฒิบัตร 
อนุมติับตัร ปริญญาโทสาขาอื�นๆ และเป็นทันต

แพทยเ์ชี�ยวชาญเฉพาะสาขา จาํนวน 32 ราย คิด
เป็นร้อยละ 20 รายไดอ้ยู่ระหว่าง 50,001-100,000 

ต่อเดือน ร้อยละ 51.87 รายไดเ้ฉลี�ย 60,002.50 

บาท (S.D.=24,165.8) ระยะเวลาที�ปฏิบติังานใน
โรงพยาบาลชุมชน 1-10 ปี ร้อยละ 76.8 ค่าเฉลี�ย 
5.59 ปี (S.D.=4.84) ค่ามธัยฐาน 5 ปี 
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ตารางที� 2.  ค่าเฉลี�ย ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานและแปลผลของระดบัแรงจูงใจของทนัตแพทยที์�ปฏิบติังานในโรงพยาบาลชุมชน

เขตสาธารณสุขที� 12  

แรงจูงใจ Mean S.D. การแปลผล 

ปัจจัยจูงใจ    

1.   ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน 3.83 0.49 มาก 

2.   ดา้นการยอมรับนบัถือ 3.76 0.47 มาก 

3.   ดา้นลกัษณะงาน 3.98 0.47 มาก 

4.   ดา้นความรับผิดชอบ 4.29 0.43 มาก 

5.   ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่ง 3.96 0.55 มาก 

รวม 3.96 0.35 มาก 

ปัจจัยคํ#าจุน    

1.   ดา้นเงินเดือน/ค่าตอบแทน 3.76 0.68 มาก 

2.   ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล 3.83 0.59 มาก 

3.   ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา  3.79 0.63 มาก 

4.   ดา้นนโยบายและการบริหาร   3.86 0.55 มาก 

5.   ดา้นสภาพการปฏิบติังาน   3.44 0.59 ปานกลาง 

6.   ดา้นสถานภาพของวิชาชีพ    4.30 0.50 มาก 

7.   ดา้นความมั�นคงในการปฏิบติังาน 4.13 0.60 มาก 

8.   ดา้นชีวิตความเป็นอยูส่่วนตวั 3.77 0.60 มาก 

รวม 3.86 0.38 มาก 

ภาพรวม 3.91 0.33 มาก 
 

3.2 ระดบัแรงจูงใจ ของทันตแพทย์ที�ปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลชุมชนในเขตสาธารณสุขที� 12   
 ลักษณะคําถามเป็นคําถามมาตราส่วน
ประมาณค่า (rating scale) 5 ระดบั (5, 4, 3, 2, 1) 

มีระดบัการวดัเป็นช่วงสเกล (interval scale) โดย
มีเกณฑใ์นการใหค้ะแนน (27) ดงันี�  
 การแปลผลคะแนนเกี� ยวกับปัจจัยด้าน
แรงจูงใจ โดยการจดัระดบั 5 ระดบัคือ มากที�สุด 
มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยที�สุด ซึ� งไดจ้ากการแบ่ง
ช่วงคะแนนเฉลี�ย (28)  

มากที�สุด  หมายถึง ค่าคะแนนระหวา่ง 4.50 - 5.00 

มาก หมายถึง ค่าคะแนนระหวา่ง 3.50 - 4.49 

ปานกลาง หมายถึง ค่าคะแนนระหวา่ง 2.50 - 3.49 

นอ้ย หมายถึง ค่าคะแนนระหวา่ง 1.50 - 2.49 

นอ้ยที�สุด หมายถึง ค่าคะแนนระหวา่ง 1.00 -1.49 

เมื�อพิจารณารายดา้น ดงัแสดงในตารางที� 2 
พบวา่ปัจจยัจูงใจที�มีค่าเฉลี�ยสูงสุด คือ  ความรับผิด 

ชอบ พบว่ามีค่าเฉลี� ยเท่ากับ 4.29 (S.D.=0.43) 
รองลงมาไดแ้ก่ ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่ง มี
ค่าเฉลี�ยเท่ากบั 3.96 (S.D.=0.55) และพบว่าดา้นที�
มีค่าเฉลี�ยน้อยที�สุด คือ ดา้นการยอมรับนับถือ มี
ค่าเฉลี�ยเท่ากบั 3.76 (S.D.=0.47) 

เมื�อพิจารณารายด้าน พบว่าปัจจัยคํ� าจุนที�มี
ค่าเฉลี�ยสูงสุด คือดา้นสถานภาพวิชาชีพพบว่า มี
ค่าเฉลี�ยเท่ากบั 4.30 (S.D.=0.50) รองลงมา คือดา้น 
ความมั�นคงในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี�ยเท่ากับ 
4.13 (S.D.=0.60) และพบว่าดา้นที�มีค่าเฉลี�ยนอ้ย
ที� สุด คือ ด้านสภาพการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี�ย
เท่ากบั 3.44 (S.D.=0.59) เมื�อพิจารณาในภาพรวม
นั�นมีระดบัปัจจยัจูงใจอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี�ย 
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ตารางที� 3.  ค่าเฉลี�ย ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานและแปลผลของระดบัปัจจยัการบริหารสมรรถนะหลกั ของทนัตแพทยที์�
ปฏิบติังานในโรงพยาบาลชุมชนเขตสาธารณสุขที� 12  

ปัจจัยด้านการบริหาร Mean S.D. การแปลผล 

ปัจจยัดา้นบุคลากร 3.53 0.60 มาก 

ปัจจยัดา้นงบประมาณ 3.60 0.70 มาก 

ปัจจยัดา้นวสัดุอุปกรณ์ 3.60 0.77 มาก 

ปัจจยัดา้นการบริหาร 3.51 0.74 มาก 

รวม 3.50 0.50 มาก 

 

ตารางที� 4. ค่าเฉลี�ย ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานและแปลผลของระดบัการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของหลกัทนัตแพทยที์�
ปฏิบติังานในโรงพยาบาลชุมชน เขตสาธารณสุขที� 12    

การปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลกั Mean S.D. การแปลผล 

สมรรถนะดา้นการมุ่งผลสมัฤทธิ3  4.01 
0.54 มาก 

สมรรถนะดา้นการบริการที�ดี 4.33 0.57 มาก 

สมรรถนะดา้นการสั�งสมความเชี�ยวชาญในงานอาชีพ 3.86 0.53 มาก 

สมรรถนะดา้นจริยธรรม 4.33 0.51 มาก 

สมรรถนะดา้นความร่วมแรงร่วมใจ 4.31 0.52 มาก 

รวม 4.17 0.44 มาก 

 

3.91 (S.D.= 0.36) 
จากการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก กลุ่มตวัอย่าง

ไดใ้หข้อ้มลูเพิ�มเติมคือ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ตามสมรรถนะหลกัของทนัตแพทยที์�ปฏิบติังานใน
โรงพยาบาลชุมชนเขตสาธารณสุขที�  12 พบว่า 
ทนัตแพทยใ์นโรงพยาบาลชุมชนให้ความสําคัญ
กบัความรับผิดชอบในหนา้ทีมากกว่าค่าตอบแทน
ที�ไดรั้บ 

3.3 ระดับปัจจัยการสนับสนุนองค์การของทันต
แพทย์ที�ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชนในเขต
สาธารณสุขที� 12 

ลักษณ ะคํา ถาม เ ป็น คําถ ามม าตร าส่ ว น
ประมาณค่า 5 ระดบั (5, 4, 3, 2, 1) มีระดบัการวดั
เป็นช่วงสเกล (27) โดยมีเกณฑใ์นการใหค้ะแนน 

การแปลผลคะแนนเกี�ยวกับปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
โดยการจดัระดบั 5 ระดบัคือ มากที�สุด มาก ปาน
กลาง น้อย น้อยที� สุด ซึ� งได้จากการแบ่งช่วง

คะแนนเฉลี�ย (28)  
ผลการวิจัยแสดงในตารางที�  3 โดยพบว่า 

ระดับของปัจจัยด้านการสนับสนุนองค์กรของ
ทนัตแพทยที์�ปฏิบติังานในโรงพยาบาลชุมชนใน
เขตสาธารณสุขที�  12 ในภาพรวมกลุ่มตัวอย่างมี
การสนับสนุนองค์การอยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี�ย 
3.50 (S.D.=0.50) มีการสนับสนุนองค์การในทุก
ด้า น ไ ด้แ ก่  ปั จ จัย ด้า น บุ ค ล า ก ร  ปั จ จัย ด้า น
งบประมาณ ปัจจยัดา้นวสัดุอุปกรณ์ ปัจจยัดา้นการ
บริหารลว้นอยูใ่นระดบัที�มากทั�งสิ�น 

3.4 ระดับการปฏิบัติงานระดับการปฏิบัติงานตาม
สมรรถนะหลักของทันตแพทย์ที�ปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลชุมชนในเขตสาธารณสุขที� 12  

 ลักษณะคําถามเ ป็นคําถามมาตราส่วน
ประมาณค่า 5 ระดบั (5, 4, 3, 2, 1) มีระดบัการวดั
เป็นช่วงสเกล โดยมีเกณฑใ์นการใหค้ะแนน (27) 

การแปลผลคะแนนเกี�ยวกับปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
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โดยการจดัระดบั 5 ระดบัคือ มากที�สุด มาก ปาน
กลาง น้อย น้อยที� สุด ซึ� งได้จากการแบ่งช่วง
คะแนนเฉลี�ย (28)  

ผลการวิเคราะห์ระดับการปฏิบัติงานตาม
สมรรถนะหลกัของทนัตแพทย ์แสดงในตารางที� 4 
โดยพบว่าในภาพรวมกลุ่มตัวอย่าง มีการปฏิบัติ 

งานอยู่ในระดบัมาก ค่าเฉลี�ย 4.17 (S.D.= 0.44) 
เมื�อพิจารณารายดา้น พบว่า อยู่ในระดบัมาก  ผล
การวิเคราะห์ระดบัการปฏิบติังานตามสมรรถนะ
หลักของทันตแพทย์ พบว่าในภาพรวมกลุ่ม
ตวัอยา่ง  มีการปฏิบติังานอยู่ในระดบัมาก ค่าเฉลี�ย 
4.17 (S.D.=0.44) เมื�อพิจารณารายดา้น พบว่า อยู่
ในระดบัมากทุกดา้น ดา้นที�มีค่าเฉลี�ยสูงที�สุด คือ 
สมรรถนะดา้นจริยธรรมค่าเฉลี�ย 4.33 (S.D.=0.51) 
รองลงมา คือสมรรถนะดา้นการบริการที�ดี ค่าเฉลี�ย 
4.33 (S.D.=0.57) ส่วนดา้นที�มีค่าเฉลี�ยน้อยที�สุด
คือ สมรรถนะด้านการสั�งสมความเชี�ยวชาญใน
งานอาชีพค่าเฉลี�ย 3.86 (S.D.= 0.53) 

จากการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก กลุ่มบุคคลที�
ให้ขอ้มูลไดใ้ห้ขอ้มูลเพิ�มเติมคือหัวหนา้ฝ่ายทนัต
สาธารณสุขในโรงพยาบาลชุมชนเขตสาธารณสุข
ที� 12 ยงัตอ้งมีการเรียนรู้เพิ�มเติมในดา้นความรู้และ
ทกัษะกระบวนการบริหารโดยเฉพาะอย่างยิ�งการ
บริหารทรัพยากรบุคคล  และการควบคุมสั�งการ  
เพราะงานทนัตกรรม นอกจากจะเป็นงานที�มีทั� ง
การตั�งรับในการให้การรักษาผูป่้วยที�มีปัญหาทาง
ทนัตกรรมในคลินิกแลว้ยงัตอ้งมีงานเชิงรุก ร่วม
ด้วย การที�ผู ้บริหารสูงสุดในองค์การให้ความ 

สําคัญน้อย ในนโยบายของหัวหน้าฝ่ายทันต
สาธารณสุข จะส่งผลต่อสมรรถนะด้านการมุ่ง
ผ ล สั ม ฤ ท ธิ:  ส ม ร ร ถ น ะ ด้า น ก า ร บ ริ ก า ร ที� ดี 
สมรรถนะด้านการสั�งสมความเชี�ยวชาญในงาน
อาชีพตลอดจนสมรรถนะดา้นความร่วมแรงร่วม
ใจของพนักงานในองค์กร โดยเฉพาะ การขาด
ความรู้และทกัษะกระบวนการบริหารของหวัหนา้
จะทําให้พนักงานในฝ่ายทันตสาธารณสุขเสีย
ประโยชน์ที�ควรจะไดรั้บและในการตั�งเกณฑก์าร

ประเมินสมรรถนะ ควรเป็นการตกลงร่วมกัน
ระหว่างผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (stakeholders)  และ
ในการกาํหนดเกณฑ์การประเมินสมรรถนะของ
ทนัตแพทย์ ควรมีการให้นํ� าหนักคะแนนในงาน
คลิ นิก รั กษ า  ง า นใ น ชุม ชน  แล ะ งา น อื� น ๆ ที�
เกี�ยวข้อง แล้วนําไปกําหนดเป็นเกณฑ์ในการ
ป ร ะ เ มิ น  ผู ้ เ ชี� ย ว ช า ญ แ น ะ นํา ว่ า ค ว ร มี ก า ร
เปรียบเทียบกบัองค์กรขา้งเคียง (benchmarking) 
ร่วมกบัการใชน้โยบายจากส่วนกลางในการการตั�ง
เกณฑก์ารประเมินสมรรถนะ ตลอดจนในการตั�ง
เกณฑก์ารประเมินสมรรถนะไม่ควรเป็นกฏตายตวั
ว่าตอ้งเป็นแบบใดแบบหนึ�งแต่ใหขึ้�นกบัองคก์รที�
ทนัตแพทยที์�ปฏิบติังานในโรงพยาบาลชุมชน เขต
สาธารณสุขที� 12 สงักดัอยูเ่ป็นสาํคญั  
3.5 ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะส่วนบุคคล 
ปัจจัยด้านแรงจูงใจ ปัจจัยด้านการสนับสนุน
องค์กร กับระดับการปฏิบัติงานตามสมรรถนะ
หลักของทันตแพทย์ที�ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล
ชุมชนในเขตสาธารณสุขที� 12 

ในการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัว
แปร 2 ตัวนี�  ผูวิ้จัยได้นําตัวแปรอิสระทุกตัวที�
ตอ้งการวิเคราะห์จบัคู่กบัตวัแปรตามทีละตวัไดแ้ก่ 
การหาความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะส่วน
บุคคล ปัจจัยด้านแรงจูงใจ การสนับสนุนจาก
องค์การที� มีอิทธิพลต่อสมรรถนะหลักของของ
ทนัตแพทยที์�ปฏิบติังานในโรงพยาบาลชุมชนใน
เขตสาธารณสุขที�  12 โดยการทดสอบนัยสําคัญ
ทางสถิติแบบสองทาง (two-tailed) กาํหนดความ
มีนยัสําคญัทางสถิติ (level of  significant) ที�
ระดบั 0.05 ถา้ค่า p-value นอ้ยกว่าหรือเท่ากบั 
0.05 แสดงว่า ค่าสัมประสิทธิ: สหสัมพนัธ์ระหว่าง
ตวัแปรอิสระกบัตวัแปรตามแต่ละคู่นั�น มีนยัสาํคญั
ทางสถิติ สําหรับเกณฑก์ารแบ่งระดบัคะแนนค่า
สัมประสิทธิ: สหสัมพนัธ์ (r) แบ่งตามเกณฑ์ของ 
Elifson  Kirk W. (29) มีค่าตั�งแต่ –1 ถึง +1 แบ่ง
ระดบัดงันี�  
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ไม่มีความสมัพนัธ์ (No 

relationship) 

หมายถึง r = 0 

มีความสมัพนัธ์ต ํ�า (Weak 

relationship) 

หมายถึง r = ± 0.01 

ถึง ±  0.30      

มีความสมัพนัธ์ปานกลาง 

(Moderate relationship) 

หมายถึง    r = ± 0.31 

ถึง ±  0.70     

มีความสมัพนัธ์สูง (Strong  

relationship) 

หมายถึง r = ± 0.71 

ถึง ±  0.99     

มีความสมัพนัธ์สูงมาก 

(Perfect relationship) 

หมายถึง r = ± 1                  

 

จากตารางที� 5 พบว่า เพศ (หญิง) และระดบั
การศึกษา (ปริญญาตรี) ไม่มีความสัมพนัธ์กบัการ
ปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของทันตแพทย์ที�
ปฏิบติังานในโรงพยาบาลชุมชนเขตสาธารณสุขที� 
12 อายุ และสถานภาพสมรส (คู่) มีความสัมพนัธ์
ใ น ร ะ ดับ ตํ� า ท า ง ล บ กับ ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น ต า ม
สมรรถนะหลักของทันตแพทย์ที�ปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลชุมชนเขตสาธารณสุขที� 12 อย่างมี
นยัสาํคญัทางสถิติ (r = - 0.234, p-value= 0.003; 

r = - 0.198, p-value=0.01) รายไดแ้ละระยะเวลา
ในการปฏิบติังาน มีความสมัพนัธ์ระดบัตํ�าทางบวก
กับการปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลักของทันต
แพทย์ที�ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชนเขต
สาธารณสุขที�  12 อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ (r= 

0.197, p-value=0.013; r=0.292, p-value=0.01) 
ในภาพรวมของแรงจูงใจ พบว่ามีความสัมพนัธ์
ระดับปานกลางทางบวกกับการปฏิบัติงานตาม
สมรรถนะหลักของทันตแพทย์ที�ปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลชุมชนเขตสาธารณสุขที�  12 อย่างมี
นยัสําคญัทางสถิติ (r=0.530, p-value<0.001) 
และเมื�อแยกเป็นรายดา้น มีรายละเอียดดงันี�  ปัจจยั
จูงใจและปัจจยัคํ� าจุนในภาพรวมมีความสัมพนัธ์
ระดับปานกลางทางบวกกับการปฏิบัติงานตาม
สมรรถนะหลักของทันตแพทย์ที�ปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลชุมชนเขตสาธารณสุขที� 12 อย่างมี

นยัสําคญัทางสถิติ (r=0.536, p-value<0.001; r= 

0.458, p-value<0.001) ผลการวิเคราะห์ดา้นการ
สนบัสนุนจากองค์การในภาพรวม พบว่ามีความ 

สัมพนัธ์ระดบัสูงทางบวกกบัการปฏิบติังานตาม
สมรรถนะหลักของทันตแพทย์ที�ปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลชุมชนเขตสาธารณสุขที�  12 อย่างมี
นยัสาํคญัทางสถิติ (r=0.83, p –value<0.001)  

จากการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก กลุ่มตวัอย่าง
ไดใ้ห้ขอ้มูลเพิ�มเติมคือ การสนับสนุนจากหน่วย 

งานมีความสาํคญัยิ�งเพื�อส่งเสริมใหเ้กิดสมรรถนะ
ในการปฏิบติังานของทนัตแพทยใ์นโรงพยาบาล
ชุมชน โดยเฉพาะการสนับสนุนวสัดุอุปกรณ์ที�
จาํเป็น นอกจากจะเกิดประโยชน์โดยตรงกบัการ
ให้บริการประชาชนแล้ว ย ังส่งผลให้เกิดการ
พฒันาสมรรถนะของทนัตแพทยใ์นโรงพยาบาล
ชุมชนอีกดว้ย 

3. 6 ปั จ จั ย ที� มี อิ ท ธิ พ ล ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น ต า ม
สมรรถนะหลักของทันตแพทย์ที�ปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลชุมชนเขตสาธารณสุขที� 12  

วิเคราะห์โดยการถดถอยพหุคูณแบบขั�นตอน 

พบว่าตวัแปรที�ถูกเลือกเข้าในสมการเรียงลาํดับ
ดงันี�  (ตารางที� 6) 

ปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะงาน (p-value=0.01) 
ปัจจัยจูงใจด้านความสําเร็จในการทํางาน (p-

value <0.001)  ปัจจยัคํ�าจุนดา้นสถานภาพวิชาชีพ 
(p-value=0.001) ปัจจยัจูงใจดา้นความรับผิดชอบ 
(p-value=0.01)  ปัจจัยคํ� า จุนด้านการปกครอง
บงัคบับญัชา (p-value<0.001)  

ปัจจยัจูงใจความกา้วหน้าในตาํแหน่ง (p-

value<0.001)  ปัจจัยคํ� า จุนด้านความสัมพันธ์
ร ะ ห ว่ า ง บุ ค ค ล  ( p-value<0.001) ต า ม ลํา ดับ
สามารถแสดงเป็นสมการในการพยากรณ์ไดด้งันี�      

Y = 2.104 + (0.238) (ปัจจยัจูงใจดา้น
ลัก ษ ณ ะ ง า น )  + ( 0.243)  ( ปั จ จั ย จู ง ใ จ ด้ า น
ความสาํเร็จในการทาํงาน) + (0.249) (ปัจจยัคํ�าจุน
ดา้นสถานภาพวิชาชีพ) + (0.241) (ปัจจยัจูงใจดา้น
ความรับผิดชอบ) + (0.181) (ปัจจยัคํ� าจุนดา้น การ



KKU Res J. 2011; 16(6)                                                                                                                    689 

 

 

ปกครองบงัคบับญัชา) - (0.152) (ปัจจยัจูงใจดา้น
ความกา้วหนา้ในตาํแหน่ง) - (0.108) (ปัจจยัคํ�าจุน 

ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล)   
ซึ� งตัวแปรอิสระทั� ง เจ็ดตัว สามารถร่วม

พยากรณ์ผลการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของ 

ปัจจยัคํ� าจุนดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล (p-

value<0.001) ตามลาํดบัสามารถแสดงเป็นสมการ
ในการพยากรณ์ไดด้งันี�   

Y = 2.104 + (0.238) (ปัจจยัจูงใจดา้น
ลัก ษ ณ ะ ง า น )  + ( 0.243)  ( ปั จ จั ย จู ง ใ จ ด้ า น
ความสาํเร็จในการทาํงาน) + (0.249) (ปัจจยัคํ�าจุน
ดา้นสถานภาพวิชาชีพ) + (0.241) (ปัจจยัจูงใจดา้น
ความรับผิดชอบ) + (0.181) (ปัจจยัคํ� าจุนดา้น การ
ปกครองบงัคบับญัชา) - (0.152) (ปัจจยัจูงใจดา้น
ความกา้วหนา้ในตาํแหน่ง) - (0.108) (ปัจจยัคํ� าจุน
ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล)    

ตารางที� 5. ตารางแสดงความสมัพนัธ์ระหวา่งคุณลกัษณะส่วนบุคคล ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ ปัจจยัดา้นการสนบัสนุนองคก์ร กบั

ระดบัการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของทนัตแพทยที์�ปฏิบติังานในโรงพยาบาลชุมชน เขตสาธารณสุขที� 12 

 

คุณลกัษณะส่วนบุคคล  แรงจูงใจ 

 

สมรรถนะในการปฏิบัติงาน 

สัมประสิทธิ$สหสัมพนัธ์ของ
เพยีร์สัน (r) 

p-
value 

ระดบัความสัมพนัธ์ 

คุณลกัษณะส่วนบุคคล    

เพศ (หญิง) 0.130 0.101 ไม่มีความสมัพนัธ์ 

อาย ุ -0.234** 0.003 ตํ�า 

สถานภาพสมรส(คู่) -0.198* 0.012 ตํ�า 

ระดบัการศึกษา (ปริญญาตรี) -0.023 0.770 ไม่มีความสมัพนัธ์ 

รายได ้ 0.197* 0.013 ตํ�า 

ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 0.292** 0.01 ตํ�า 

แรงจูงใจ 0.530** <0.001 ปานกลาง 

ปัจจัยจูงใจ 0.536** <0.001 ปานกลาง 

ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน 0.547** <0.001 ปานกลาง 

ดา้นการยอมรับนบัถือ 0.461** <0.001 ปานกลาง 

ดา้นลกัษณะของงาน 0.570** <0.001 ปานกลาง 

ดา้นความรับผิดชอบ 0.549** <0.001 ปานกลาง 

ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่ง 0.335** <0.001 ปานกลาง 

ปัจจัยคํ#าจุน 0.458** <0.001 ปานกลาง 

ดา้นเงินเดือน/ค่าตอบแทน 0.234** 0.003 ตํ�า 

ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล 0.206** 0.009 ตํ�า 

ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 0.341** <0.001 ปานกลาง 

ดา้นนโยบายและการบริหาร 0.376** <0.001 ปานกลาง 

ดา้นสภาพการปฏิบติังาน 0.168* <0.001 ตํ�า 

ดา้นสถานภาพของวิชาชีพ 0.545** <0.001 ปานกลาง 

ดา้นความมั�นคงในการปฏิบติังาน 0.428** <0.001 ปานกลาง 

ดา้นชีวิตความเป็นอยูส่่วนตวั 0.384** <0.001 ปานกลาง 

*   ค่านยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั  0.05  ** ค่านยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั  0.01 
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ซึ� งตัวแปรอิสระทั� ง เจ็ดตัว สามารถร่วม
พยากรณ์ผลการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของ
ทนัตแพทยที์�ปฏิบติังานในโรงพยาบาลชุมชนใน
เขตสาธารณสุขที� 12 ไดร้้อยละ 56.0 

3.7 ปัญหาอุปสรรคและข้อเสนอแนะ                              
จากแบบสอบถามปลายเปิดจาํนวน 160 ฉบบั 

ข้อเสนอแนะทั� งหมด 58  ฉบับคิดเป็นร้อยละ 
36.25 โดยปัญหาอุปสรรคส่วนใหญ่ คือดา้นการ
สนับสนุนองค์การ ร้อยละ 43.10 รองลงมา คือ
ดา้นแรงจูงใจ ร้อยละ 31.03 และสุดท้ายคือด้าน
สมรรถนะหลกั ร้อยละ 25.8 ดา้นที�นอ้ยที�สุด คือ 
ดา้นจริยธรรมร้อยละ 13.3 และส่วนขอ้เสนอแนะ
อยู่ในด้านการสนับสนุนองค์การ ร้อยละ 48.2 

รองลงมา ไดแ้ก่ ดา้นแรงจูงใจ ร้อยละ 31.03 และ
สุดทา้ยคือดา้นสมรรถนะหลกั ร้อยละ 20.6  
3.8 ข้อเสนอแนะ 

3.8.1 ข้อเสนอแนะจากการศึกษา 

1) ควรสนบัสนุนใหท้นัตแพทยที์�ปฏิบติังาน
ในโรงพยาบาลชุมชนในเขตสาธารณสุขที� 12 หา

วิธีการใหม่ๆในการใหบ้ริการแก่ประชาชนผูม้ารับ
บริการเพื�อให้เกิดการริเริ� มสร้างสรรค์ในการ
ปฏิบติังาน 

2) ควรสนบัสนุนใหท้นัตแพทยที์�ปฏิบติังาน 

ในโรงพยาบาลชุมชนมีความกา้วหนา้ในวิชาชีพ 

ตามความรู้ความสามารถ เท่าเทียมกนัทุกตาํแหน่ง
เ พื� อ เ ป็นการกระตุ้นให้ เ กิ ดแรง จูงใจในการ
ปฏิบติังาน และสร้างขวญักาํลงัใจในการทาํงาน 

3) ควรเปิดโอกาสใหท้นัตแพทยที์�ปฏิบติังาน
มีการแลกเปลี�ยนเรียนรู้การทาํงานในหน่วยงาน
เ พื� อ ใ ห้ส า ม า ร ถ แ ก้ปั ญ ห า ที� เ กิ ด ขึ� น จ า ก ก า ร
ปฏิบติังานรักษาผูป่้วยทางทนัตกรรมดว้ยตนเอง 

 3.8.2 ข้อเสนอแนะในการศึกษาครั,งต่อไป 

1) ควรศึกษาแนวทางการส่งเสริมให้เกิด
น วัต ก ร ร ม ใ น ก า ร ดํา เ นิ น ง า น ใ น ฝ่ า ย ทัน ต
สาธารณสุขโรงพยาบาลชุมชน เขตสาธารณสุขที� 
12 

ตารางที� 6. ค่าสถิติการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบขั&นตอนของการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของทนัตแพทยที์�ปฏิบติังาน
ในโรงพยาบาลชุมชนเขตสาธารณสุขที� 12 จาํแนกรายขอ้ 

ตัวแปร B Beta t p-value R R2 

1. ปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะงาน    0.238 0.255 3.530 0.052 0.559 0.313 

2. ปัจจยัจูงใจดา้นความสาํเร็จในการ

ทาํงาน  
0.243 0.276 4.191 0.01 0.650 0.422 

3.ปัจจยัค ํ&าจุนดา้นสถานภาพ 

    วิชาชีพ   
0.249 0.279 4.263 <0.001 0.699 0.488 

4. ปัจจยัจูงใจดา้นความ 

    รับผิดชอบ  
0.241 0.237 3.522 <0.001 0.716 0.512 

5.ปัจจยัค ํ&าจุนดา้นการปกครอง 

   บงัคบับญัชา   
0.181 0.265 3.679 0.01 0.724 0.525 

6. ปัจจยัจูงใจดา้น 

    ความกา้วหนา้ในตาํแหน่ง  
-0.152 -0.190 -2.558 0.012 0.739 0.547 

7. ปัจจยัค ํ&าจุนดา้น 

    ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล     
-0.108 -0.147 -2.134 0.034 0.748 0.560 

ค่าคงที� = 0.511, F = 70.615  p-value < 0.001 
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2) ควรศึกษาแนวทางในการแลกเปลี�ยน
เ รี ยน รู้ในการปฏิบัติ งานของทันตแพทย์ใน
โรงพยาบาลชุมชนเขตสาธารณสุขที� 12 

3) การศึกษาในครั� งนี�  มีจุดอ่อนที�ตวัแปรตน้มี
จาํนวนมากถึง 23 ตวัแปร เพราะยงัไม่เคยมีการทาํ
วิ จัย ลัก ษ ณ ะ นี� ม า ก่ อ นใ น ทัน ต แ พ ท ย์  ผู ้ วิ จัย
จําเป็นต้องใช้ตัวแปรตามที�ค้นคว้ามาทั� งหมด 
ขอ้เสนอแนะในการศึกษาครั� งต่อไปคือนกัวิจยัควร
ใชต้วัแปรที�มีความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังานตาม
สมรรถนะหลกัของทนัตแพทยอ์ย่างแทจ้ริงเท่านั�น 
เพื�อเป็นการลดจํานวนตัวแปรต้น อีกทั� งมีกลุ่ม
ตัว อ ย่ า ง ค่ อ น ข้ า ง น้ อ ย  แ ล ะ เ ป็ น ก า ร ต อ บ
แบบสอบถามของทันตแพทยเ์พียงกลุ่มเดียว ซึ� ง
การประเมินสมรรถนะที�ดีนั�นควรเป็นการประเมิน
แบบ 360 องศา เพื�อสะทอ้นขอ้เท็จจริงจากทุกมุม
ที�จะส่งผลต่อการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกั
ของทนัตแพทย ์
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