
 
 

สมรรถนะหลกัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่ง

หน่ึง ในอ าเภอหาดใหญ่  
ประดษิฐ ์เกลีย้งเกือ้1 

บทคดัย่อ 
งานวจิยันี้มวีตัถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาระดบัสมรรถนะในการปฏิบตัิงานของ

บุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 2) เพือ่ศกึษาระดบัประสทิธภิาพ
ใน   การปฏบิตังิานของบุคลากรของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดั
สงขลา 3) เพื่อเปรยีบเทยีบประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งใน
อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ตามตวัแปรในการศกึษา 4) เพือ่ศกึษาสมรรถนะหลกัทีม่อีทิธพิล
ต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดั
สงขลา เก็บข้อมูลกับบุคลากรจ านวน 400 คน เครื่องมือในการศึกษาเป็นแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า  5 ระดบั วเิคราะห์ความเชื่อมัน่โดยมีค่าสมัประสทิธิค์วามเชื่อมัน่ของครอนบัค
เท่ากับ .962 ท าการวิเคราะห์โดยใช้ค่าสถิติสถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติเชิงอนุมาณ ได้แก่ t-test F-test ท าการเปรยีบเทียบรายคู่โดยใช้วิธี 
LSD การวเิคราะหก์ารถดถอยพหุคณู (Multiple Regression Analysis) 
  ผลการวจิยั พบว่า สมรรถนะหลกัในการปฏบิตังิานของบุคลากร โรงพยาบาล
แห่งหนึ่งในอ าเภอหาดใหญ่ โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของ
บุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในอ าเภอหาดใหญ่ โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ผลการเพื่อ
เปรยีบเทยีบประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในอ าเภอหาดใหญ่ 
ผลการเปรยีบเทยีบประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในอ าเภอ
หาดใหญ่ พบว่า เพศ และอายุ ที่แตกต่างกนั มปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน ไม่แตกต่างกนั 
ส่วนบุคลากรทีม่รีะดบัการศกึษา รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน อายุงาน และต าแหน่งงาน ทีแ่ตกต่างกนั      
มปีระสทิธิภาพในการปฏิบตัิงาน แตกต่างกนั สมรรถนะหลกัที่มอีิทธิพลต่อประสทิธิภาพใน   
การปฏบิตังิานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่ง ในอ าเภอหาดใหญ่ พบว่า สมรรถนะหลกัใน
การปฏิบัติงานที่น ามาวิเคราะห์จ านวน 5 ด้าน พบว่า มีจ านวน 4 ด้านที่สามารถร่วมกัน
พยากรณ์ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่ง ในอ าเภอหาดใหญ่ 
ได้อย่างมนีัยส าคญั ทางสถติทิี่ระดบั .01 คอื มคี่าสมัประสทิธิถ์ดถอยของการพยากรณ์ (R2) 
เท่ากบั .637 หรอืรอ้ยละ 63.7 

ค าส าคญั: สมรรถนะหลกั, ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน, บุคลากรโรงพยาบาล 
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Core Competencies Influencing Work Performance of Hospital  
Personnel in Hat Yai District 

Pradit Klangkua1 
 

ABSTRACT 
 The objectives of this research were: 1) to study the level of core 
competencies in the performance of personnel at a hospital in Hat Yai District, Songkhla 
Province, 2) to study the level of work performance efficiency of the personnel, 3) to 
compare the work performance efficiency classified by personal factors, and 4) to study 
the core competencies influencing the work performance efficiency. The data were 
collected from 400 personnel using a 5-level rating scale questionnaire with a Cronbach's 
alpha coefficient of .962. The data were analyzed using descriptive statistics: percentage, 
mean, standard deviation, and inferential statistics: t-test, F-test, LSD pairwise 
comparison, and Multiple Regression Analysis. 
 The results showed that the core competencies and work performance 
efficiency of the personnel were overall at a high level. The hypothesis testing revealed 
that personnel with different gender and age had no difference in work performance 
efficiency. However, personnel with different education levels, average monthly income, 
work experience, and job positions had different work performance efficiency. Regarding 
the influence of core competencies, it was found that 4 out of 5 dimensions could jointly 
predict the work performance efficiency with a statistical significance level of .01, with a 
predictive coefficient (R2) of .637 or 63.7 percent 
 
Keywords :  Core Competencies, Work Performance Efficiency, Hospital  
 Personnel 
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ความเป็นมา และความส าคญัของปัญหา 
 ภาคการดูแลสุขภาพทัว่โลกและในประเทศไทยก าลงัเผชญิกบัความทา้ทายทีเ่ปลีย่นแปลง
ไป ทัง้จากความตอ้งการของผูป่้วยทีพ่ฒันาขึน้และความก้าวหน้าทางเทคโนโลย ีการบรหิารจดัการ
ทรพัยากรมนุษย์จงึเป็นสนิทรพัยท์ี่มคี่าทีสุ่ด โดยเฉพาะอย่างยิง่ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของ
บุคลากรที่ส่งผลโดยตรงต่อคุณภาพบริการและผลลัพธ์การรกัษาผู้ป่วย (Dibble, 1999) การที่
บุคลากรทางการแพทย์สามารถปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดจึงเป็นสิ่งส าคัญต่อ
ความส าเร็จและความสามารถในการแข่งขนั (Luesaksiriwattana et al., 2022) การลงทุนในการ
พฒันาสมรรถนะของบุคลากรจงึไม่ใช่เพยีงแค่แนวปฏบิตัทิีด่ ีแต่เป็นกลยุทธ์ส าคญัส าหรบัการอยู่
รอดและการเตบิโตขององคก์รในระยะยาว (Luesaksiriwattana et al., 2022)  
 สมรรถนะหลกัเป็นคุณลกัษณะพื้นฐานที่บุคลากรทุกคนต้องมเีพื่อให้บรรลุเป้าหมายและ
วสิยัทศัน์ขององคก์ร (ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรอืน, 2553) ซึง่แนวคดิเรื่องสมรรถนะ
มทีีม่าจาก David C. McClelland (Luesaksiriwattana et al., 2022) ในประเทศไทยไดม้กีารก าหนด
สมรรถนะหลกั 5 ดา้น ไดแ้ก่ การมุ่งผลสมัฤทธิ ์บรกิารทีด่ ีการสัง่สมความเชี่ยวชาญในงานอาชพี 
การยึดมัน่ในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม และการท างานเป็นทีม (ส านักงาน
คณะกรรมการข้าราชการพลเรอืน, 2553) งานวจิยัหลายชิ้นยนืยนัว่าสมรรถนะเหล่านี้มอีิทธิพล
อย่างมนีัยส าคญัต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน (ส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรอืน, 
2553) ซึง่ประสทิธภิาพดงักล่าวหมายถงึความสามารถในการบรรลุเป้าหมายโดยใชท้รพัยากรอย่าง
เหมาะสม (อรสุดา ดุสติรตันกุล, 2557) ครอบคลุมทัง้มติดิ้านปรมิาณงาน คุณภาพ ความทนัเวลา 
ผลสมัฤทธิ ์และการประหยดัทรพัยากร (ปวณีนุช ภู่, 2567) การมปีระสทิธภิาพที่ดจีะช่วยให้การ
ดูแลผูป่้วยมคีุณภาพ สรา้งความพงึพอใจ และสามารถวดัผลลพัธ์ไดจ้ากการลดการตดิเชื้อหรอืลด
ขอ้ผดิพลาดในการรกัษา (Holzmer, 1994)  
 นอกจากนี้ ปัจจยัส่วนบุคคล เช่น เพศ อายุ ระดบัการศกึษา ต าแหน่งงาน ประสบการณ์ 
และรายได ้ยงัอาจสง่ผลต่อแรงจูงใจและการคงอยู่ของบุคลากร (Dibble, 1999) แมว้่าบางการศกึษา
จะพบว่าอายุหรือประสบการณ์ไม่ได้สัมพันธ์โดยตรงกับสมรรถนะการปฏิบัติงานเสมอไป  
(แจ่มจนัทร ์แกลว้วงษ์ และคณะ, 2540) แต่ปัจจยัเรื่องค่าตอบแทนและความมัน่คงกลบัมผีลอย่างมี
นัยส าคญัต่อประสทิธภิาพ (อคัรเดช ไมจ้นัทร์, 2560) เมื่อพจิารณาในบรบิทของโรงพยาบาลแห่ง
หนึ่งในอ าเภอหาดใหญ่ ซึ่งเป็นโรงพยาบาลรฐัขนาดใหญ่ทีไ่ดม้าตรฐาน HA และเป็นศูนยร์บัส่งต่อ
ผูป่้วยประกนัสงัคมทีส่ าคญัในภาคใต้ตอนล่าง ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากรในสถานที่
แห่งนี้จึงมคีวามส าคญัอย่างยิ่งต่อการรกัษามาตรฐานการดูแลผู้ป่วย การศึกษานี้จึงมุ่งเน้นหา
ความสมัพนัธ์ของปัจจยัดงักล่าว เพื่อน าผลไปใชเ้ป็นขอ้มูลเชงิปฏบิตัใินการเพิม่ประสทิธภิาพการ
บรหิารจดัการทรพัยากรมนุษยใ์นสถานพยาบาลระดบัภูมภิาคต่อไป 
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วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 
 1.เพื่อศึกษาระดบัสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งใน
อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 
 2.เพื่อศกึษาระดบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรของบุคลากรโรงพยาบาล
แห่งหนึ่งในอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 
 3.เพื่อเปรยีบเทยีบประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งใน
อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ตามตวัแปรในการศกึษา 
 4.เพื่อศกึษาสมรรถนะหลกัที่มอีทิธพิลต่อประสทิธิภาพในการปฏบิตังิานของบุคลากร
โรงพยาบาลแห่งหนึ่งในอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 
 
สมมติฐานการวิจยั 

จากวัตถุประสงค์การวิจัยและการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง จึงได้ก าหนด
สมมตฐิานของการวจิยั ดงันี้ 
 1.ปัจจัยด้านบุคลากรในโรงพยาบาลในอ าเภอหาดใหญ่ มีลักษณะส่วนบุคคล 
ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดบัการศกึษา ต าแหน่งงาน ประสบการณ์การท างาน และรายได้ มี
อทิธพิลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานต่างกนั 
 2.ปัจจยัด้านสมรรถนะหลกัมอีิทธิพลต่อประสทิธิภาพในการปฏิบตัิงานของบุคลากร
โรงพยาบาลแห่งหนึ่งในอ าเภอหาดใหญ่ 

ขอบเขตของการวิจยั 
 การวจิยัน้ีก าหนดขอบเขตเพือ่ความชดัเจนและมุ่งเน้นการศกึษาดงัต่อไปนี้ 

1.ขอบเขตดา้นประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
  ประชากรเป้าหมายส าหรับการศึกษาครัง้นี้  คือ บุคลากรที่ปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลแห่งหนึ่งในอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา จ านวนโดยประมาณ 3,500 คน โดยการ
ค านวณหาขนาดของกลุ่มตวัอย่าง ใชส้ตูรของ Yamane (1973) เป็นจ านวน 400 คน 

2.ขอบเขตดา้นตวัแปร 
  ตัว แปรต้ น : สมรรถนะหลัก ในการปฏิบัติ ง าน  (Core Competencies) 
ประกอบดว้ย  5 มติหิลกั ไดแ้ก่ 1) การมุ่งผลสมัฤทธิ ์2) บรกิารทีด่ ี3) การสัง่สมความเชีย่วชาญ
ในงานอาชพี 4) การยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจรยิธรรม5) การท างานเป็นทมี  
  ปัจจัยส่วนบุคคล : (Personal Factors): ประกอบด้วย 6 มิติ ได้แก่ 1) เพศ  
2) อายุ 3) ระดบัการศกึษา 4) ต าแหน่งงาน 5) ประสบการณ์การท างาน 6) รายได ้

ตัวแปรตาม:  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (Performance Efficiency)
ประกอบด้วย 5 มิติ ได้แก่ 1) ปริมาณงาน (Work Quantity) 2) คุณภาพของผลงาน (Work 
Quality) 3) ความทันเวลา (Timeliness)) ผลสัมฤทธิข์องงาน (Work Achievement) 5) การ
ประหยดัทรพัยากร (Resource Economy) 
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  3. ขอบเขตดา้นพืน้ที ่
  การศกึษาจะด าเนินการในโรงพยาบาลทีต่ ัง้อยู่ในอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 
ประเทศไทย การมุ่งเน้นทางภูมศิาสตรท์ีเ่ฉพาะเจาะจงนี้ช่วยใหส้ามารถวเิคราะหเ์ชงิลกึภายใน
บรบิทท้องถิ่นที่มคีวามเกี่ยวข้อง โดยเฉพาะอย่างยิง่เมื่อพจิารณาถึงความส าคญัของอ าเภอ
หาดใหญ่ ในฐานะศูนยก์ลางระดบัภูมภิาค  

4. ขอบเขตดา้นระยะเวลา 
  ผูว้จิยัใชร้ะยะเวลาในการศกึษาวจิยั ตัง้แต่ เดอืนกรกฎาคม-ธนัวาคม 2568 
 
ประโยชน์ท่ีคาดว่าได้รบั 
 การวจิยัน้ีคาดว่าจะใหป้ระโยชน์ทีส่ าคญัทัง้ในเชงิวชิาการและเชงิปฏบิตัิ: 
 1. ดา้นวชิาการ 
  1.1 เสริมสร้างองค์ความรู้เฉพาะบริบท: เพิ่มพูนความรู้เรื่องสมรรถนะและ
ประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน ทีเ่จาะจงกบับรบิทของโรงพยาบาลรฐัขนาดใหญ่ในอ าเภอหาดใหญ่  
  1.2 สร้างความชดัเจนเรื่องปัจจัยส่วนบุคคล: ช่วยตอบข้อสงสยัและอธิบาย
อทิธพิลของปัจจยัส่วนบุคคลที่มตี่อประสทิธภิาพการท างาน ซึ่งเคยมผีลการวจิยัที่หลากหลาย
และขดัแยง้กนัในอดตี  
  1.3 เป็นรากฐานสู่งานวิจยัในอนาคต: สามารถน าผลการวิจยัไปต่อยอดเพื่อ
ศกึษาตวัแปรสือ่กลางอื่นๆ เช่น ความพงึพอใจในงาน หรอืความผกูพนัต่อองคก์รในอนาคตได ้ 
 2. ดา้นการปฏบิตั ิ
  2.1 ก าหนดนโยบายการพฒันาทรพัยากรมนุษย์: น าขอ้มูลเชิงประจกัษ์ไปใช้
สรา้งหลกัสตูรฝึกอบรมทีอ่งิตามสมรรถนะใหต้รงกบัความตอ้งการของบุคลากรโรงพยาบาล  
  2.2 ปรบัปรุงระบบประเมนิผลงาน: ช่วยใหโ้รงพยาบาลสามารถปรบัระบบการ
ประเมนิผลการปฏบิตังิานใหเ้ป็นรูปธรรมและวดัผลพฤตกิรรมไดช้ดัเจนยิง่ขึน้  
  2.3 วางกลยุทธ์การบรหิารและรกัษาบุคลากร: น าขอ้มูลไปพฒันากลยุทธ์ด้าน
การสรรหา การจัดการค่าตอบแทน ความก้าวหน้าในอาชีพ และการรักษาบุคลากรที่มี
ประสทิธภิาพสงูใหอ้ยู่กบัองคก์ร  
  2.4 ยกระดับคุณภาพการดูแลผู้ ป่วย :  การที่บุคลากรมีสมรรถนะและ
ประสทิธภิาพสงูขึน้ จะสง่ผลโดยตรงต่อการพฒันาคุณภาพบรกิารทางการแพทย ์ความปลอดภยั 
และความพงึพอใจของผูป่้วย  
  2.5 เพิ่มความคุ้มค่าในการใช้ทรัพยากร: ช่วยเป็นแนวทางในการเพิ่ม
ประสทิธภิาพการบรหิารจดัการงบประมาณ วสัดุอุปกรณ์ และก าลงัคนใหเ้กดิความคุม้ค่าสูงสุด
โดยไม่ลดทอนคุณภาพการใหบ้รกิาร 
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แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการท างาน 
 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (Performance Efficiency) คือการท างานให้บรรลุ
เป้าหมายโดยใชท้รพัยากร (เวลา, ต้นทุน, บุคลากร) อย่างคุม้ค่าและประหยดัทีสุ่ด ซึ่งเป็นการ 
"ท าสิง่ทีถู่กตอ้ง" (Doing things right)  
 ในบริบทสาธารณสุข ประสิทธิภาพที่ดีหมายถึงการลดความสูญเปล่า เพิ่มคุณภาพ
บรกิาร และสรา้งความพงึพอใจใหผู้ป่้วย  
 องค์ประกอบหลกัที่ใช้วดัประสทิธิภาพม ี5 มติิ ได้แก่ ปรมิาณงาน (Work Quantity), 
คุณภาพของผลงาน (Work Quality), ความทนัเวลา (Timeliness), ผลสมัฤทธิข์องงาน (Work 
Achievement) และการประหยดัทรพัยากร (Resource Economy)  
 ทฤษฎีท่ีเก่ียวข้อง 
 ทฤษฎีการจัดการประสิทธิภาพ (Performance Management Theory): มองว่าการ
บรหิารผลงานเป็นกระบวนการต่อเนื่อง ประกอบดว้ย การตัง้เป้าหมาย การวดัและตดิตามความ
คบืหน้า และการทบทวนผลการปฏบิตังิาน เพือ่พฒันาบุคลากร  
 ทฤษฎีการตัง้ เ ป้าหมาย (Goal Setting Theory): (Locke & Latham,1990) เ น้นว่า
เป้าหมายทีเ่ฉพาะเจาะจง มคีวามทา้ทาย และมกีารใหข้อ้มลูป้อนกลบั (Feedback) จะกระตุน้ให้
พนกังานท างานไดด้ขีึน้  
 ทฤษฎแีรงจงูใจ (Motivation Theory): * ทฤษฎสีองปัจจยัของ Herzberg(1959): แบ่งเป็น 
ปัจจยัจูงใจ (เช่น ความส าเร็จ, ความก้าวหน้า) ที่เพิ่มประสิทธิภาพ และ ปัจจยัค ้าจุน (เช่น 
เงนิเดอืน, สภาพแวดลอ้ม) ทีช่่วยป้องกนัความไม่พงึพอใจ  
 ทฤษฎคีวามตอ้งการของ McClelland(1961): คนท างานถูกขบัเคลื่อนดว้ยความตอ้งการ 
3 ประการ คอื ความส าเรจ็, ความผกูพนั และอ านาจ  
 ทฤษฎีการบรหิารเชงิคุณภาพ (TQM): เน้นการปรบัปรุงคุณภาพอย่างต่อเนื่อง การมี
สว่นร่วมของพนกังานทุกคน และการตดัสนิใจบนพืน้ฐานของขอ้มลู 

 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังาน 
 สมรรถนะ (Competency) คือ คุณลักษณะภายในของบุคคลที่ประกอบด้วย ความรู้ 
ทกัษะ ทศันคต ิบุคลกิลกัษณะ และแรงจูงใจ ซึ่งแสดงออกมาเป็นพฤตกิรรมที่ท าให้เกดิผลการ
ปฏบิตังิานทีโ่ดดเด่น  
 การวจิยัน้ีใช ้สมรรถนะหลกั 5 ดา้น ตามเกณฑข์องส านกังาน ก.พ. ไดแ้ก่: 
  การมุ่งผลสมัฤทธิ:์ มุ่งมัน่ท างานใหด้เีกนิมาตรฐาน  
  บรกิารทีด่:ี เตม็ใจใหบ้รกิารเพือ่ตอบสนองความคาดหวงั  
  การสัง่สมความเชีย่วชาญ: ใฝ่รูแ้ละพฒันาตนเองอย่างต่อเนื่อง  
  การยดึมัน่ในความถูกต้องและจรยิธรรม: ปฏบิตัติามกฎหมายและจรรยาบรรณ
วชิาชพี  



7 
 

  การท างานเป็นทมี: ท างานร่วมกบัผูอ้ื่นและรกัษาสมัพนัธภาพทีด่ ี 
 
 ทฤษฎีท่ีเก่ียวข้อง 
 ทฤษฎีสมรรถนะ (Competency Theory): พัฒนาโดย David McClelland ที่เสนอว่า
สติปัญญา (IQ) เพียงอย่างเดียวท านายความส าเร็จในการท างานไม่ได้ จึงเปลี่ยนการให้
ความส าคญัไปที ่"คุณลกัษณะเชงิพฤตกิรรม" ของบุคลากร  
 ทฤษฎนีี้เปลีย่นกระบวนทศัน์จากการบรหิารทีเ่น้น "งาน" (Job-based) ไปสู่การบรหิาร
ที่เน้น "คน" (Competency-based) ซึ่งมปีระโยชน์อย่างยิง่ต่อการสรรหา การพฒันาบุคลากร 
และการประเมนิผลงานเชงิรูปธรรม  

วิธีด าเนินการวิจยั 
 ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
 สมรรถนะหลกัที่มอีทิธพิลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน ของบุคลากรโรงพยาบาล
แห่งหนึ่ง ในอ าเภอหาดใหญ่ ประชากรที่ใช้ในการวิจยั คอื บุคลากรทัง้หมด ที่ปฏิบตัิงานใน
โรงพยาบาลแห่งหนึ่งในอ าเภอหาดใหญ่ จ านวนรวมทัง้หมด 3,500 คน ณ วนัที ่1 ตุลาคม 2568 
ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรการค านวณของ Taro Yamane(1973) ที่ระดับความ
เชื่อมัน่ 95% ไดข้นาดกลุ่มตวัอย่างทีต่อ้งใชใ้นการวจิยัคอื 400 คน ใชว้ธิกีารสุม่ตวัอย่างแบบ ไม่
ใช้ความน่าจะเป็น (Non-Probability Sampling) โดยการเลือกกลุ่มตวัอย่างแบบ การสุ่มแบบ
อาศยัความน่าจะเป็น (Probability Sampling) โดยมเีกณฑ์ในการคดัเลอืก คอื เป็นบุคลากรที่
ปฏบิตังิานในโรงพยาบาลแห่งนี้และยนิดตีอบแบบสอบถาม 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 

เครื่องมอืที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คอื แบบสอบถาม (Questionnaire) แบ่งออก 
เป็น 3 สว่น ดงันี้ 

 1. ส่วนที่ 1: ขอ้มูลส่วนบุคคล แบบมาตรานามบญัญตั ิ(Nominal Scale) และ
มาตราเรยีงล าดบั (Ordinal Scale) เพศ, อายุ, ระดบัการศกึษา, ต าแหน่งงาน, และประสบการณ์
การท างาน 

 2. ส่วนที ่2: ระดบัสมรรถนะหลกั ค าถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั 
(Likert Scale) ครอบคลุมสมรรถนะหลกัทัง้ 5 ดา้น 

 3. ส่วนที่ 3: ระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ค าถามแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า 5 ระดับ (Likert Scale) ครอบคลุมมิติประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 5 ด้าน 
(คุณภาพ, ปรมิาณ, เวลา, ค่าใชจ่้าย, การประหยดัทรพัยากร) 

การก าหนดเกณฑ์ในการแปลความหมาย สมรรถนะหลัก และระดับ
ประสทิธิภาพในการปฏิบตัิงาน ก าหนดให้ทุกระดบัมชี่วงคะแนนเท่ากันจะเห็นได้ว่าคะแนน
สูงสุด 5 คะแนน และต ่าสุด 1 คะแนน ซึ่งมชี่วงห่างหรอืพสิยัของคะแนนเท่ากบั 5 – 1 = 4 ใน
การก าหนดเกณฑแ์บ่งออกเป็น 5 ระดบัโดยแต่ละระดบัควรมชี่วงห่างเท่ากบั 4/5 = 0.8  
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 เกณฑก์ารใหค้ะแนนส าหรบัขอ้ค าถามทีม่คีวามหมายเชงิลบ (Negative Items) 
หรอืข้อความปฏิเสธ ในส่วนของประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน ผู้วจิยัก าหนดเกณฑ์การให้
คะแนนแบบกลับทิศ (Reverse Scoring) ดังนี้  1) ตอบ 1 คะแนน ให้ค่าเป็น 5 คะแนน  
2) ตอบ 2 คะแนน ให้ค่าเป็น 4 คะแนน 3) ตอบ 3 คะแนน ให้ค่าเป็น 3 คะแนน 4) ตอบ 4 
คะแนน ใหค้่าเป็น 2 คะแนน 5) ตอบ 5 คะแนน ใหค้่าเป็น 1 คะแนน 

 
ผูว้จิยัด าเนินการสรา้งและตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามตามขัน้ตอน ดงันี้ 

  1.ศกึษาและทบทวนวรรณกรรม: ศกึษาเอกสาร แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิยัที่
เกี่ยวขอ้งกบัสมรรถนะหลกัและประสทิธิภาพในการปฏิบตังิาน เพื่อก าหนดกรอบแนวคดิและ
ตวัชีว้ดั (Indicators) 
  2.จดัท าร่างแบบสอบถาม: สร้างข้อค าถามที่สอดคล้องกับตัวแปรและมิติที่
ก าหนด 
  3.การตรวจสอบความเชื่อมัน่ (Reliability):น าแบบสอบถามทีผ่่านการตรวจสอบ
ความเทีย่งตรงไปทดลองใช ้(Try Out) กบักลุ่มตวัอย่างทีไ่ม่ใช่กลุ่มตวัอย่างจรงิของโรงพยาบาล 
จ านวน 40 ชุดน าผลมาวเิคราะห์หาค่าความเชื่อมัน่ด้วย ค่าสมัประสทิธิแ์อลฟาของครอนบาค 
(Cronbach's Alpha Coefficient) โดยก าหนดใหค้่าความเชื่อมัน่โดยรวมตอ้งมคี่าตัง้แต่ 0.70 ขึน้ไป 

ผู้วิจัยทดสอบหาค่าความเชื่อมัน่(Reliability) ด้วยสัมประสิทธิแ์อลฟาของ 
ครอนบาค(Cronbach ‘s Alpha Coefficient) ผลการตรวจสอบพบว่า ค่าสมัประสทิธิแ์อลฟา (α) 
เท่ากบั .962 แสดงว่าแบบสอบถาม มคี่าความเชื่อมัน่อยู่ในระดบัทีย่อมรบัไดจ้งึน าแบบสอบถาม
ไปใชก้บักลุ่มตวัอย่างต่อไป  

 
การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 1. ผูว้จิยัไดก้ระจายแบบสอบถามผ่านช่องทางเครอืข่ายสงัคมออนไลน์ โดยการส่งลงิค์
หรอืสแกนควิอารโ์คด้ของแบบสอบถามผ่านทาง Line Group เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลสะดวกรวดเรว็ขึน้ 
เมื่อมผีูต้อบครบตามจ านวน จงึท าการวเิคราะหข์อ้มลูดงันี้ 
      1.1 ขอ้มลูปัจจยัสว่นนบุคคล ใชส้ถติพิรรณนา คอื ค่าความถี ่และค่ารอ้ยละ 
      1.2 ขอ้มูลสมรรถนะหลกั ประสทิธภิาพใน การปฏบิตังิานของบุคลากรโรงพยาบาล
แห่งหนึ่ง ในอ าเภอหาดใหญ่ท าการวเิคราะห์ข้อมูลโดยหาค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation)   
      1.3 การทดสอบสมมตฐิานปัจจยัส่วนบุคคล โดยการทดสอบค่าท ี(t-test) กรณีกลุ่ม
ตัวอย่าง 2 กลุ่ม และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว  (One-way ANOVA) กรณีกลุ่ม
ตวัอย่างมากกว่า 2 กลุ่มและหากพบความแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 จะ
ทดสอบความแตกต่างโดยใชแ้บบทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวธิ ีFishers LSD          
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      1.4 การทดสอบสมมติฐาน สมรรถนะหลักที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏบิตังิานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่ง ในอ าเภอหาดใหญ่ โดยใช้สถติกิารวเิคราะห์การ
ถดถอยพหุคณู (Multiple Regression Analysis) 

 
ผลการวิจยั 
 1. ขอ้มลูทัว่ไปและระดบัตวัแปร 

กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 79.50) มอีายุระหว่าง 41–50 ปี (ร้อยละ 
33.25) จบการศกึษาระดบัปรญิญาตร ี(รอ้ยละ 59.00) ปฏบิตังิานในต าแหน่งอื่นๆ และพยาบาล
วชิาชพีเป็นส่วนใหญ่ โดยมอีายุงานมากกว่า 10 ปีขึน้ไป (รอ้ยละ 61.25) และมรีายไดเ้ฉลี่ยต่อ
เดอืนต ่ากว่า 20,000 บาท (รอ้ยละ 38.00) ผลการวเิคราะหร์ะดบัตวัแปรพบว่า สมรรถนะหลกัใน
การปฏบิตังิาน ของบุคลากรโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เมื่อพจิารณารายด้านเรยีงล าดบัจาก
มากไปน้อย ไดแ้ก่ ดา้นการท างานเป็นทมี ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธิแ์ละบรกิารทีด่ ี(คะแนนเท่ากนั) 
ด้านความเชี่ยวชาญในวิชาชีพ และด้านจริยธรรมและความถูกต้อง ตามล าดับ ส าหรับ 
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมากเช่นกนั โดยดา้นทีม่คี่าเฉลีย่สูงสุด
คอื ความทนัเวลา รองลงมาคอื การประหยดัทรพัยากร คุณภาพงาน ผลสมัฤทธิข์องงาน และ
ปรมิาณงาน ตามล าดบั  

2. ผลการเปรยีบเทยีบปัจจยัสว่นบุคคลกบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน 
ผลการทดสอบสมมติฐานเพื่อเปรียบเทียบความแตกต่าง พบว่า บุคลากรที่ม ีระดบั

การศกึษา รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน อายุงาน และต าแหน่งงาน แตกต่างกนั มปีระสทิธภิาพในการ
ปฏบิตังิานแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 ในขณะทีบุ่คลากรที่มเีพศและอายุ
แตกต่างกนั มปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานโดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั  

3. อทิธพิลของสมรรถนะหลกัต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน 
ผลการวเิคราะหก์ารถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) พบว่า สมรรถนะ

หลกัในการปฏบิตังิานจ านวน 4 ดา้น สามารถร่วมกนัพยากรณ์ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานได้
อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 โดยมอี านาจในการพยากรณ์ (R2) ร้อยละ 63.7  โดย
สมรรถนะที่มอีทิธพิลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานเรยีงตามล าดบัความส าคญั (ค่า beta) 
ได้แก่ 1) ด้านการสัง่สมความเชี่ยวชาญในงานอาชพี (beta = .363) 2) ด้านการมุ่งผลสมัฤทธิ ์
(beta = .213) 3) ด้านการท างานเป็นทมี (beta = .185) 4) ด้านบรกิารที่ด ี(beta = .147) ทัง้นี้ 
สมรรถนะดา้นจรยิธรรมและความถูกตอ้ง ไม่ถูกน าเขา้สูส่มการพยากรณ์ เนื่องจากไม่มนียัส าคญั
ทางสถติ ิ สามารถเขยีนสมการพยากรณ์ในรปูคะแนนมาตรฐานไดด้งันี้ 

Y = .363 X3 + .213 X1 + .185 X5 + .147 X2 
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การทดสอบสมมติฐาน 
 สมมตฐิานขอ้ที ่1 ปัจจยัดา้นบุคลากรในโรงพยาบาลในอ าเภอหาดใหญ่ มลีกัษณะส่วน
บุคคล ประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดบัการศกึษา ต าแหน่งงาน อายุงาน และรายได ้มอีทิธพิลต่อ
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานต่างกนั 

ตาราง 1 
ตารางสรุปผลการทดสอบสมมตฐิานปัจจยัส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงาน
ของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่ง ในอ าเภอหาดใหญ่ 

ปัจจยัสว่นบุคคล 
ประสทิธภิาพในการท างาน 

t-test/F-test Sig. แปลความ 

เพศ 0.378 0.705 ไม่แตกต่าง 
อายุ 2.538 0.056   ไมแ่ตกต่าง 
ระดบัการศกึษา 8.620 0.000 แตกต่าง 
รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 4.707 0.003 แตกต่าง 
อายุงาน 5.227 0.006 แตกต่าง 
ต าแหน่งงาน 3.809 0.010 แตกต่าง 
* มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

จากตาราง 1 จากตาราง ผลการทดสอบสมมตฐิานพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามทีม่ ีระดบั
การศกึษา รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน อายุงาน และต าแหน่งงาน ทีแ่ตกต่างกนั มปีระสทิธภิาพในการ
ปฏบิตังิานทีแ่ตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ส่วน เพศ และอายุ ทีแ่ตกต่าง
กนั มปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานโดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั 
 สมมตฐิานขอ้ที ่2 ปัจจยัดา้นสมรรถนะหลกัมอีทิธพิลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน
ของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในอ าเภอหาดใหญ่ 

ตาราง 2 
ผลการวเิคราะหอ์ านาจพยากรณ์ สมรรถนะหลกัในการปฏบิตังิานทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึง่ ในอ าเภอหาดใหญ่  ผู้วิจยัได้ท าการวิเคราะห์
ถดถอยพหุคูณ ดว้ยวธิ ีStepwise (Stepwise Regression Analysis) เพือ่คดัเลอืกเฉพาะตวัแปร
อสิระทีม่นียัส าคญัทางสถติเิขา้สูส่มการพยากรณ์ 
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ตวัแปร 
พยากรณ์ 

Unstandardized 
Coefficients Standardized 

Coefficients 
beta 

t Sig. 

Collinearity 
Statistics 

B Std. Error Tolerance VIF 

X3 สมรรถนะหลกัในการ
ปฏบิตังิานดา้นการสัง่สม 
ความเชีย่วชาญในงานอาชพี 

.341 .051 .363 6.655 ** .000 .308 3.242 

X1 สมรรถนะหลกัในการปฏบิตั ิ
งานดา้นการมุ่งผลสมัฤทธิ ์

.203 .041 .213 5.001** .000 .504 1.984 

X5 สมรรถนะหลกัในการปฏบิตั ิ
งานดา้นการท างานเป็นทมี 

.164 .043 .185 3.822** .000 .392 2.554 

X2 สมรรถนะหลกัในการปฏบิตั ิ
งานดา้นการบรกิารทีด่ ี 

.134 .043 .147 3.145** .002 .422 2.370 

R = .798   R2 = .637   Constant  = .514   S.E.est =  .313 
** มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 

 จากตาราง 2 พบว่าสมรรถนะหลกัในการปฏิบตังิาน ที่น ามาวเิคราะห์จ านวน 5 ด้าน 
พบว่า มจี านวน 4 ดา้นทีส่ามารถร่วมกนัพยากรณ์ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากร
โรงพยาบาลแห่งหนึ่ง ในอ าเภอหาดใหญ่ ได้อย่างมนีัยส าคญั ทางสถิติที่ระดบั .01 คอื มคี่า
สมัประสทิธิถ์ดถอยของการพยากรณ์ (R2) เท่ากบั .637 หรอืรอ้ยละ 63.7 มคีวามคลาดเคลื่อน
มาตรฐานของการพยากรณ์ (S.E.est) เท่ากบั .313 ตวัแปรที่สามารถพยากรณ์มคีวามส าคญั
ตามล าดบั ดงันี้ สมรรถนะหลกัในการปฏิบตัิงานด้านการสัง่สมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ    
ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธิ ์ดา้นการท างานเป็นทมี ดา้นบรกิารทีด่ ีตามล าดบั กล่าวคอื  บุคลากรทีม่ี
สมรรถหลกัดงักล่าวสงูสง่ผลใหม้ปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานสูงขึน้ อย่างไรกต็าม พบว่าดา้น
จรยิธรรมไม่มนีัยส าคญัทางสถติใินการร่วมพยากรณ์ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน เนื่องจาก
ขอ้มูลมคีวามผนัแปรน้อย (Low Variance) โดยบุคลากรส่วนใหญ่มรีะดบัความคดิเหน็ต่อด้าน
จรยิธรรมในเกณฑส์ูงมากใกลเ้คยีงกนั สง่ผลใหต้วัแปรดงักล่าวไม่ถูกน าเขา้สสูมการพยากรณ์ใน
โมเดลนี้ สามารถเขยีนสมการวเิคราะหก์ารถดถอย สมการในรปูคะแนนมาตรฐาน  

การอภิปรายผล 
จากศึกษาวิจยัเรื่อง สมรรถนะหลักที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่ง ในอ าเภอหาดใหญ่  สามารถน ามาอภิปรายผลการทดสอบ
สมมตฐิานไดด้งันี้  

สมมติฐานที่ 1 ปัจจยัด้านบุคลากรในโรงพยาบาลในอ าเภอหาดใหญ่ มลีกัษณะส่วน
บุคคล ประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดบัการศกึษา ต าแหน่งงาน อายุงาน และรายได ้มอีทิธพิลต่อ
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานต่างกนั 
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จากการศกึษา พบว่า บุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในอ าเภอหาดใหญ่ ที่มปัีจจยัส่วน
บุคคล จ าแนกตาม เพศ และ อายุ ทีแ่ตกต่างกนั มปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานโดยภาพรวม
ไม่แตกต่างกนั ทัง้นี้เนื่องจากปัจจยัสว่นบุคคลดา้นเพศและอายุเป็นปัจจยัทางประชากรศาสตรท์ี่
ไม่ไดส้่งผลโดยตรงต่อความสามารถในการปฏบิตังิานโดยรวมในบรบิทนี้ ท าใหป้ระสทิธภิาพใน
การท างานไม่แตกต่างกนั ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ทศันีย ์นิมนภาโรจน์ (2562) ศกึษาเรื่อง 
การรบัรูก้ารบรหิารของหวัหน้างาน และการสนับสนุนทางสงัคมกบัประสทิธภิาพการท างานของ
บุคลากร ฝ่ายสนับสนุนบรกิาร โรงพยาบาลธรรมศาสตร์เฉลมิพระเกยีรต ิและ กณัฑาภรณ์ ค า
ชมพู (2566) ศกึษาเรื่อง ปัจจยัทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากรโรงพยาบาล
ศูนยส์กลนคร ผลการศกึษา พบว่า เพศและอายุที่แตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน
ไม่แตกต่างกนั และจากการศกึษา พบว่า บุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในอ าเภอหาดใหญ่ ทีม่ี
ปัจจยัส่วนบุคคล จ าแนกตาม ระดบัการศกึษา ต าแหน่งงาน อายุงาน และรายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 
ทีแ่ตกต่างกนั มปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน ทีแ่ตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 
0.05 ทัง้นี้แสดงให้เห็นว่าระดับความรู้ ประสบการณ์ ระยะเวลาของการท างาน รวมถึง
ผลตอบแทน เป็นปัจจัยที่บ่งบอกและส่งเสริมให้ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคคล
แตกต่างกนัไป ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ กลัป์ยกร สทิธวิงษ์ (2566) ศกึษาเรื่อง ปัจจยัส่งผล
ต่อประสทิธภิาพการท างานของบุคลากร : กรณีศกึษาศาลแขวงนครสวรรค ์ผลการศกึษา พบว่า 
ระดบัการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และอายุการท างาน ที่ต่างกัน มีประสิทธิภาพในการ
ปฏบิตังิานแตกต่างกนั 

สมมตฐิานที ่2 ปัจจยัดา้นสมรรถนะหลกัมอีทิธพิลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของ
บุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในอ าเภอหาดใหญ่ 

จากการศึกษา พบว่า ปัจจยัด้านสมรรถนะหลกั (ประกอบด้วย ด้านการสัง่สมความ
เชีย่วชาญในงานอาชพี ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธิ ์ดา้นการท างานเป็นทมี และดา้นบรกิารทีด่)ี สง่ผล
ต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในอ าเภอหาดใหญ่ อย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

ดงันัน้แสดงใหเ้หน็ว่า สมรรถนะหลกัเป็นสิง่ส าคญัในการเพิม่ประสทิธภิาพในการท างาน 
การทีบุ่คลากรมคีวามเชีย่วชาญในงาน มกีารมุ่งผลสมัฤทธิ ์มทีกัษะการท างานเป็นทมี และมจีติ
บรกิารทีด่ ีจะเป็นสิง่ทีผ่ลกัดนัใหบุ้คคลปฏบิตังิานไดบ้รรลุเป้าหมายและเกดิประสทิธภิาพสูงขึน้ 
ทัง้นี้สอดคล้องกับงานวิจยัของ ชลันดา อาสาสุข (2566) งานวิจยัเรื่อง ปัจจยัสมรรถนะที่มี
อิทธิพลต่อประสทิธิภาพการปฏิบตัิงานของบุคลากรส านักงานวฒันธรรมจงัหวดัในเขตภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือตอนล่าง 2 ผลการศกึษา พบว่า ปัจจยัสมรรถนะ ด้านการมุ่งผลสมัฤทธิ ์
ดา้นการบรกิารทีด่ ีดา้นการสัง่สมความเชีย่วชาญ มอีทิธพิลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานอย่าง
มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
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ข้อเสนอแนะ 
 ขอ้เสนอแนะในการน าผลการวจิยัไปใช ้
 1. ดา้นสมรรถนะหลกัในการปฏบิตังิาน 
  1.1 การท างานเป็นทมี: ควรสง่เสรมิการท างานร่วมกนั การระดมสมอง และการ
แบ่งปันความรบัผดิชอบ เนื่องจากช่วยใหง้านส าเรจ็รวดเรว็และมปีระสทิธภิาพสูงกว่าการท างาน
เพยีงล าพงั  
  1.2 การมุ่งผลสมัฤทธิ:์ ควรใช้หลกัการท างานที่สมดุล (เช่น กฎ 85% เพื่อลด
แรงกดดนั) เพือ่รกัษามาตรฐานงานใหค้งทีส่ม ่าเสมอ โดยไม่ลดทอนคุณภาพลงแมจ้ะอยู่ในภาวะ
เร่งรบีหรอืกดดนั  
  1.3 บรกิารที่ด:ี ควรมุ่งเน้นการตอบสนองต่อขอ้ร้องเรยีนหรอืค าร้องขอให้เร็ว
ทีสุ่ดตามมาตรฐาน โดยอาจพจิารณาน าระบบช่วยตอบกลบัมาใชเ้พือ่ลดเวลาเฉลีย่ในการรอคอย  

  1.4 ความเชี่ยวชาญในวชิาชพี: ควรประยุกต์ใช้เทคโนโลยหีรอืระบบใหม่ ๆ ที่
ไดร้บัการอบรม (เช่น ซอฟต์แวรจ์ดัการทรพัยากร หรอืระบบอตัโนมตั)ิ เพื่อช่วยลดขอ้ผดิพลาด 
ลดการใชพ้ลงังาน และเพิม่ความแม่นย าในการท างาน  
  1.5 จรยิธรรมและความถูกต้อง: ต้องไม่ละเลยขอ้ก าหนดหรอืขัน้ตอนที่ส าคญั
เพยีงเพื่อให้งานเสร็จไวขึ้น แต่ควรเน้นการวางแผนที่ดีและท าให้ถูกต้องตัง้แต่ครัง้แรก เพื่อ
ป้องกนัการสญูเสยีเวลาและทรพัยากรในการกลบัมาแกไ้ขงานใหม่  

 2. ดา้นประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน 
  2.1 ความทนัเวลา: เพือ่ป้องกนัการสง่งานหรอืเขา้ประชุมล่าชา้ ควรสง่เสรมิการ

วางแผนล่วงหน้า การตัง้นาฬกิาเตอืนก่อน 10-15 นาท ีจดบนัทกึงาน และรบีสือ่สารกบัทมีทนัที
หากมเีหตุสุดวสิยั  
  2.2 การประหยดัทรพัยากร: ควรน าแนวทางลดตน้ทุนมาปฏบิตัอิย่างจรงิจงัและ
ทนัที เช่น การน าเทคโนโลยมีาลดขัน้ตอนการท างาน การเจรจากบัซพัพลายเออร์ หรอืการ
บรหิารสนิคา้คงคลงัใหต้รงกบัความตอ้งการจรงิ  

  2.3 คุณภาพงาน: ควรตรวจสอบหาสาเหตุที่แท้จรงิของขอ้ผดิพลาดเพื่อแก้ไข
ให้ตรงจุด ควบคู่ไปกบัการฝึกอบรมพฒันาทกัษะ สร้างกระบวนการท างานที่ชดัเจน และให้
ขอ้เสนอแนะทีส่รา้งสรรคแ์ก่บุคลากร  

  2.4 ผลสมัฤทธิข์องงาน: ควรทบทวนกระบวนการเพื่อคน้หาจุดคอขวดของงาน 
และยกระดบัการท างานด้วยการตัง้เป้าหมายให้ท้าทายขึ้น โดยอ้างองิจากขอ้มูลย้อนหลงัและ
การใชเ้ทคโนโลยเีขา้มาช่วย  
  2.5 ปรมิาณงาน: แก้ไขปัญหาการจดัการงานไม่ทนัและการตอ้งท างานซ ้า ดว้ย
การจัดล าดับความส าคัญของงาน ลดการผัดวันประกันพรุ่ง และย่อยงานชิ้นใหญ่ให้เป็น
เป้าหมายเลก็ ๆ (Small Milestones)  
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