
การพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลตราด

DEVELOPING THE PERFORMANCE CAPACITY OF HOSPITAL STAFF

AT TRAT HOSPITAL

บทคัดยอ
การวิจัยนี้เปนการวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed-Method Research) เพื่อศึกษาศักยภาพการปฏิบัติงาน

และแนวทางในการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลตราด ใชระเบียบวิธีวิจัยแบบผสมผสาน
(Mixed Method Research) โดยเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยาง จํานวน 575 คน ดวยแบบสอบถาม ที่ผานการ
ตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาโดยผูเชี่ยวชาญ และสัมภาษณเชิงลึกผูบริหาร จํานวน 5 คน วิเคราะหขอมูล
ดวยสถิติเชิงพรรณนา คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมาน t-test (Independent Sample), 
F-test (One - way ANOVA) โดยกําหนดนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนขอมูลเชิงคุณภาพวิเคราะหดวย
การถอดเทปและจัดกลุมประเด็นสาระสําคัญ (Thematic Coding)

ผลการศึกษาศักยภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลตราด พบวา โดยรวมอยูในระดับมาก
(  = 3.80; S.D. = 0.47) โดยดานคุณธรรมจริยธรรมอยูในระดับสูงสุด (  = 4.29; S.D. = 0.58) รองลงมา
คือดานรูปแบบ วิธีการ และกิจกรรม (  = 3.90; S.D. = 0.62) การติดตอประสานงาน (  = 3.76; S.D. = 
0.58) และแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (  = 3.56; S.D. = 0.65) สวนดานทักษะการปฏิบัติงานอยูในระดับ
ปานกลาง (  = 3.49; S.D. = 0.52) การศึกษาเปรียบเทียบศักยภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลตราด
ตามลักษณะสวนบุคคล พบวา เพศและอายุ ไมมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญ แตพบวาระดับการศึกษา 
มีผลตอศักยภาพในทุกดานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p < .05) โดยเฉพาะกลุมที่มีการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี
มีคาเฉลี่ยสูงกวากลุมอื่น

ผลการศึกษาแนวทางในการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรโรงพยาบาลตราด สะทอนความตองการ
การพัฒนาใน 5 ดานหลัก ไดแก ทักษะการปฏิบัติงาน แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน การติดตอประสานงาน คุณธรรม
และจริยธรรมในการปฏิบัติงาน รูปแบบ วิธีการ และกิจกรรม ทั้งนี้ ควรพัฒนาแนวทางการพัฒนาศักยภาพ
โดยเฉพาะความตองการเรียนรูที่เนนการคิดวิเคราะหผานเทคโนโลยีและแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) การใช
เทคโนโลยี (e-Learning) และปญญาประดิษฐ (AI) การสงเสริมทั้ง hard skills และ soft skills และการจัด
เวทีแลกเปลี่ยนเรียนรูในองคกร ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดการเรียนรูตลอดชีวิตและแนวทางการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยอยางรอบดาน

ขอเสนอแนะเชิงนโยบายที่สําคัญ คือ ควรมีนโยบายการพัฒนาศักยภาพบุคลากรที่ชัดเจน ครอบคลุม
ทุกกลุมตําแหนง เพื่อสรางความเทาเทียมในการเขาถึงโอกาสพัฒนา และควรบูรณาการใชเทคโนโลยีและปญญา
ประดิษฐเขาสูแผนยุทธศาสตรขององคกร เพื่อเสริมสรางทักษะอยางยั่งยืน
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Abstract
 This Mixed-Method Research aimed at studying the work performance potential and 

developing appropriate guidelines for staff development at Trat Hospital. Data were collected 

from 575 samples using a validated questionnaire (content validity checked by experts) and 

in-depth interviews with 5 hospital executives. Quantitative data were analyzed using descriptive

statistics (mean, standard deviation) and inferential statistics (Independent Sample t-test, 

One-way ANOVA) with statistical signifi cance set at .05. Qualitative data were analyzed through 

transcription and thematic coding.

 The results revealed that the overall work performance potential of staff was at a high 

level (  = 3.80; S.D. = 0.47). The highest aspect was ethics and morality (  = 4.29; S.D. = 0.58), 

followed by development methods and activities (  = 3.90; S.D. = 0.62), coordination (  = 

3.76; S.D. = 0.58), and motivation (  = 3.56; S.D. = 0.65), while practical skills were at a moderate

level (  = 3.49; S.D. = 0.52). The comparison by personal factors showed no signifi cant

difference in gender and age, but education level signifi cantly affected all aspects (p < .05), 

with higher education showing higher averages.

The study identifi ed fi ve key areas for development: practical skills, work motivation,

coordination, ethics and morality, and models/methods/activities. It is recommended that 

development strategies emphasize analytical thinking through technology, individual development

plans (IDP), e-Learning, artifi cial intelligence (AI), promotion of both hard and soft skills, and 

organizational knowledge-sharing forums, aligning with lifelong learning and comprehensive 

human resource development concepts.

Key policy recommendations include establishing clear, inclusive staff development policies

for all job categories to ensure equal access to development opportunities and integrating

technology and AI into the organization’s strategic plan for sustainable skill enhancement.

Keywords : Staff Capacity Development, Work Skills, Staff, Mixed-Method Research,

   Hospital Work Performance
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บทนํา
 การพัฒนาศักยภาพบุคลากรเปนกระบวนการ

สําคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษยในองคกรภาครัฐ

ซึ่งมีบทบาทโดยตรงตอการขับเคลื่อนองคกรใหบรรลุ

เปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะในยุคที่มี

การเปลี่ยนแปลงทางดานนโยบาย เศรษฐกิจ สังคม

และเทคโนโลยี หนวยงานจึงจําเปนตองมีบุคลากร

ที่มีความรู ความสามารถ และพัฒนาอยางตอเนื่อง

(Raymond, 2020; Dessler, 2020) ทั้งนี้ การ

พัฒนาตนเองของบุคลากรยังสงผลตอความกาวหนา

ในอาชีพและความสามารถในการแขงขันในโลกการ

ทํางานที่เปลี่ยนแปลงตลอดเวลาองคกรท่ีมีบุคลากร

พัฒนาตนเองอยางตอเน่ืองยอมเกิดประสิทธิภาพใน

การทํางานและสะทอนถึงความสําเร็จขององคกร 

โดยเฉพาะอยางยิ่งในระบบราชการที่ซับซอน ผูบริหาร

ตองมีบทบาทในการประเมินและสงเสริมสมรรถนะ

ของบุคลากรใหเหมาะสมกับหนาที่ เพื่อใหสามารถ

ปฏิบัติงานไดอยางถูกตองและมีประสิทธิผล

 โรงพยาบาลตราด เปนโรงพยาบาลระดับทั่วไป

ประจําจังหวัดที่มีบทบาทในการใหบริการประชาชนใน

พื้นที่ชายแดน มีขนาด 312 เตียง ใหบริการจริง 395 เตียง

ภายใตโครงสราง 6 กลุมภารกิจ และมีภารกิจหลากหลาย

มีการใหบริการตรวจรักษาพยาบาลผูปวยทุกประเภท

รวมถึงนักทองเที่ยวและผูปวยจากประเทศกัมพูชา

ทั้งเชิงรับและเชิงรุก ซึ่งจะเห็นไดวาโรงพยาบาลตราด

เปนองคกรที่มีโครงสรางที่ซับซอน บุคลากรตองพรอม

รับการปรับเปลี่ยนระบบการทํางาน กอใหเกิดความเครียด

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานลดลง สงผลกระทบตอ

คุณภาพและประสิทธิภาพของงานทั้งดานการดูแล

ผูปวย สงเสริมสุขภาพ และสนับสนุนบริการสาธารณสุข

(โรงพยาบาลตราด, 2567) ซึ่งผูบริหารตองคํานึงถึง

ความรูสึกของบุคลากรและคุณภาพชีวิตในการทํางาน
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เพราะส่ิงเหลานี้สงผลตอคุณภาพการใหบริการและ

ความสําเร็จขององคกรโดยตรง นอกจากนี้ ยังมีลักษณะ

สวนบุคคล เชน เพศ อายุ และระดับการศึกษา ที่มีผลตอ

แนวโนมพฤติกรรม ทัศนคติ และแรงจูงใจในการทํางาน

มีผลตอความสัมพันธภายในองคกร ประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงาน และความสําเร็จขององคกรในภาพรวม

(กรกมล ธาราพิตรกิจชัย และนฤมล อนุสนธิ์พัฒน, 2566;

เอกชัย มโนวรกลุ และประภัสสร วิเศษประภา, 2564)

ดังนั้น ผูวิจัยจึงมีความสนใจศึกษาการพัฒนาศักยภาพ

การปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลตราด โดยใช

กรอบแนวทาง 5 ดาน ไดแก 1) ทักษะการปฏิบัติงาน

2) แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 3) การติดตอประสานงาน

4) คุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติงาน และ 5) รูปแบบ

วิธีการ และกิจกรรมในการพัฒนา เพื่อใหไดขอมูลที่

เปนประโยชนตอการพัฒนาและบริหารจัดการบุคลากร

ไดอยางมีประสิทธิภาพและยั่งยืน

วัตถุประสงค
 1. เ พ่ือศึกษาศักยภาพการปฏิบั ติงานของ

บุคลากรโรงพยาบาลตราด

 2. เพื่อศึกษาแนวทางในการพัฒนาศักยภาพ

การปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลตราด

นิยามศัพทเฉพาะ
 ศักยภาพการปฏิบัติงาน หมายถึง ระดับความ

คิดเห็นตอศักยภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร

โรงพยาบาลตราด โดยแบงการพัฒนาศักยภาพเปน 

5 ดาน คือ ดานทักษะการปฏิบัติงาน ดานแรงจูงใจการ

ปฏิบัติงาน ดานการติดตอประสานงาน ดานคุณธรรม

จริยธรรมในการปฏิบัติงาน และดานรูปแบบ วิธีการ

และกิจกรรม
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การพัฒนาศักยภาพการปฏบิัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลตราด   

รุ่งพร  เรืองอร่าม 

นิยามศัพท์เฉพาะ  
ศักยภาพการปฏิบัติงาน  หมายถึง ระดับความคิดเห็นต่อศักยภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร

โรงพยาบาลตราด โดยแบ่งการพัฒนาศักยภาพเป็น 5 ด้าน คือ ด้านทักษะการปฏิบัติงาน ด้านแรงจูงใจการ
ปฏิบัติงาน ด้านการติดต่อประสานงาน ด้านคุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติงาน และด้านรูปแบบ วิธีการและ
กิจกรรม 

กรอบแนวคิด 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ  
เพื ่อ เป็นแนวทางในการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลตราด สามารถ

นำไปใช้ปรับปรุงระบบบริหารบุคลากร เพ่ิมประสิทธิภาพการทำงาน และยกระดับคุณภาพบริการของ
โรงพยาบาลตราดต่อไป 

วิธีการศึกษา  
 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed Method Research) โดยใช้การวิจัยเชิงปริมาณ
ร่วมกับการวิจัยเชิงคุณภาพ  
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ บุคลากรทุกระดับที่ปฏิบัติงานในสังกัดโรงพยาบาลตราด ระยะเวลา
ปฏิบัติงานตั้งแต่ 1 ปีขึ้นไป จำนวน 575 คน จากประชากร 1,080 คน คำนวณขนาดกลุ่มตัวอย่างตามสูตรของ 
Yamane (1973) ที่ความเชื่อมั่น 95% โดยสุ่มแบบชั้นภูมิ  (Stratified Random Sampling) จากนั้นสุ่ม
ตัวอย่างอย่างง่ายในแต่ละชั้น สำหรับกลุ่มผู้ถูกสัมภาษณ์ ได้แก่ ผู้บริหารระดับสูงและระดับกลางผู้กำหนดแนว
ทางการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร จำนวน 5 คน โดยเลือกแบบเจาะจง (Purposive 
Sampling) 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ แบบสอบถาม แบ่งเป็น 2 ส่วน 1) แบบสอบถามข้อมูลคุณลักษณะส่วน
บุคคล 2) แบบสอบถามระดับความคิดเห็นต่อศักยภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลตราด  
5 ด้าน เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ลำดับ ตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา โดย
ผู้เชี่ยวชาญ 3 ท่าน แล้วนำไปทดลองใช้ (Try out) และผู้วิจัยสร้างแบบสัมภาษณ์แนวทางในการพัฒนาศักยภาพการ

คุณลักษณะส่วนบุคคล 
1.เพศ 
2.อายุ 
3.ระดับการศึกษา 
4.ระยะเวลาการปฏิบัติงานในโรงพยาบาลตราด 
5.ตำแหน่งประเภทสายงาน 

ตัวแปรต้น ตัวแปรตาม 

การพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร 
1.ด้านทักษะการปฏิบัติงาน 
2.ด้านแรงจูงใจการปฏิบัติงาน 
3.ด้านการติดต่อประสานงาน 
4.ด้านคุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติงาน 
5.ด้านรูปแบบ วิธีการและกิจกรรม 

ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ  
 เพ่ือเปนแนวทางในการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติ

งานของบุคลากรโรงพยาบาลตราด สามารถนําไปใชปรับปรุง

ระบบบริหารบุคลากร เพ่ิมประสิทธิภาพการทํางาน และ

ยกระดับคุณภาพบริการของโรงพยาบาลตราดตอไป 

วิธีการศึกษา  
 การวิจัยคร้ังน้ีเปนการวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed 

Method Research) โดยใชการวิจัยเชิงปริมาณรวมกับ

การวิจัยเชิงคุณภาพ  

กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย ไดแก บุคลากรทุกระดับ

ท่ีปฏิบัติงานในสังกัดโรงพยาบาลตราด ระยะเวลาปฏิบัติงาน

ต้ังแต 1 ปข้ึนไป จํานวน 575 คน จากประชากร 1,080 คน

คํานวณขนาดกลุมตัวอยางตามสูตรของ Yamane (1973) 

ท่ีความเช่ือม่ัน 95% โดยสุมแบบช้ันภูมิ (Stratifi ed Random

Sampling) จากน้ันสุมตัวอยางอยางงายในแตละช้ัน สําหรับ

กลุมผูถูกสัมภาษณ ไดแก ผูบริหารระดับสูงและระดับกลาง

ผูกําหนดแนวทางการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงาน

ของบุคลากร จํานวน 5 คน โดยเลือกแบบเจาะจง 

(Purposive Sampling) 

 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย ไดแก แบบสอบถามแบง

เปน 2 สวน 1) แบบสอบถามขอมูลคุณลักษณะสวนบุคคล

2) แบบสอบถามระดับความคิดเห็นตอศักยภาพการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรโรงพยาบาลตราด 5 ดาน เปนแบบมาตราสวน

ประมาณคา (Rating scale) 5 ลําดับ ตรวจสอบความ

ตรงเชิงเน้ือหา โดยผูเช่ียวชาญ 3 ทาน แลวนําไปทดลองใช

(Try out) และผูวิจัยสรางแบบสัมภาษณแนวทางในการ

พัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลตราด

แบบเจาะลึก ตรวจความตรงของเน้ือหาโดยผูเช่ียวชาญ

จํานวน 3 ทาน และนํามาปรับแกใหมีความสมบูรณกอนนํา

ไปใชในการสัมภาษณ ซ่ึงผูวิจัยไดพิทักษสิทธิกลุมตัวอยาง

โดย ขอจริยธรรมการวิจัยในมนุษย จากคณะกรรมการ

พิจารณาจริยธรรมการวิจัยในมนุษยจังหวัดตราด 

 เก็บรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถามในรูปแบบ

ออนไลนโดยใช Google Forms ซ่ึงจะมีการช้ีแจงวัตถุประสงค

ความหมาย การพิทักษสิทธิกอนสงแบบสอบถามและ

ขณะเขาสัมภาษณ พรอมลงลายลักษณอักษรในใบยินยอม

จากน้ันตรวจสอบความถูกตอง ลงรหัสและนําแบบสอบถาม

รวมท้ังประเด็นสัมภาษณเชิงลึกไปใชในการวิเคราะห

ขอมูลและแปลผล วิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณดวยสถิติ

เชิงพรรณนา ไดแก คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สถิติ

เชิงอนุมาน t-test (Independent Sample) และ F-test 

(One – way ANOVA) กําหนดนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ

.05 สวนขอมูลเชิงคุณภาพถอดเทปและจัดกลุมประเด็น

สาระสําคัญ (Thematic Coding) เพ่ือสังเคราะหแนวทาง

ในการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร

โรงพยาบาลตราด 
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รุงพร  เรืองอราม

วารสารสาธารณสุขมูลฐาน (ภาคกลาง) ปที่ 39 ฉบับที่ 2 เดือน พฤษภาคม - สิงหาคม 2568
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ผลการศึกษา 
 1. ผลการศึกษาคุณลักษณะสวนบุคคล 
 กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิงมากกวา
เพศชาย อายุมากกวา 45 ปข้ึนไปมากท่ีสุด รอยละ 42.26 
รองลงมาคืออายุ 30-45 ปข้ึนไป รอยละ 36.87 มีการศึกษา
ระดับปริญญาตรีมากท่ีสุด รอยละ 55.30 รองลงมาคือ
ตาํกวาปริญญาตรี รอยละ 41.21 สําหรับระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานสวนใหญปฏิบัติงาน 15 ปข้ึนไป รอยละ 38.95
รองลงมาปฏิบัติงานนอยกวา 5 ป รอยละ 23.00 เม่ือ
จําแนกตามตําแหนงประเภทสายงาน พบวาเปนขาราชการ
มากท่ีสุด รอยละ 47.66 รองลงมาคือพนักงานกระทรวง
สาธารณสุข รอยละ 37.91 

 2. ผลการศึกษาศักยภาพการปฏิบัติงานของ
บุคลากรโรงพยาบาลตราด 
  2.1 ผลการศึกษาศักยภาพการปฏิบัติงานของ
บุคลากรโรงพยาบาลตราด โดยรวมอยูในระดับมาก (บุคลากรโรงพยาบาลตราด โดยรวมอยูในระดับมาก (  =
3.80 ; S.D. = 0.47) โดยดานคุณธรรมจริยธรรมในการ
ปฏิบัติงานมีคาเฉล่ียสูงสุด รองลงมาคือ ดานรูปแบบ วิธีการ
และกิจกรรม ดานการติดตอประสานงาน ดานแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงาน และดานทักษะการปฏิบัติงาน ตามลําดับ
 ดังตารางท่ี 1 

ตารางท่ี 1  คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของศักยภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลตราด โดยรวมและรายดาน

วารสารสาธารณสุขมูลฐาน (ภาคกลาง) ปีที่ 39 ฉบับที่ 2 เดือน พฤษภาคม – สิงหาคม 2568
The Primary Health Care Journal (Central Edition) Vol.39 No.2 May – August 2025
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การพัฒนาศักยภาพการปฏบิัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลตราด

รุ่งพร  เรืองอร่าม

ปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลตราดแบบเจาะลึก ตรวจความตรงของเนื้อหาโดยผู้เชี่ยวชาญ จำนวน 3 ท่าน และ
นำมาปรับแก้ให้มีความสมบูรณ์ก่อนนำไปใช้ในการสัมภาษณ์ ซึ่งผู้วิจัยได้พิทักษ์สิทธิกลุ่มตัวอย่างโดย
ขอจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ จากคณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์จังหวัดตราด

เก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามในรูปแบบออนไลน์โดยใช้ Google Forms ซึ่งจะมีการชี้แจง
วัตถุประสงค์ ความหมาย การพิทักษ์สิทธิก่อนส่งแบบสอบถามและขณะเข้าสัมภาษณ์ พร้อมลงลายลักษณ์
อักษรในใบยินยอม จากนั้นตรวจสอบความถูกต้อง ลงรหัสและนำแบบสอบถามรวมทั้งประเด็นสัมภาษณ์เชิงลึก
ไปใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลและแปลผล วิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณด้วยสถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าเฉลี่ย 
ส่วน เบี่ ยงเบนมาตรฐาน สถิติ เชิ งอนุมาน t-test (Independent Sample) และ F-test (One – way 
ANOVA) กำหนดนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนข้อมูลเชิงคุณภาพถอดเทปและจัดกลุ่มประเด็น
สาระสำคัญ (Thematic Coding) เพ่ือสังเคราะห์แนวทางในการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร
โรงพยาบาลตราด
ผลการศึกษา

1. ผลการศึกษาคุณลักษณะส่วนบุคคล
    กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมากกว่าเพศชาย อายุมากกว่า 45 ปีขึ้นไปมากที่สุด ร้อยละ 

42.26 รองลงมาคืออายุ 30-45 ปีขึ้นไป ร้อยละ 36.87 มีการศึกษาระดับปริญญาตรีมากที่สุด ร้อยละ 55.30 
รองลงมาคือ ต่ำกว่าปริญญาตรี ร้อยละ 41.21 สำหรับระยะเวลาในการปฏิบัติงานส่วนใหญ่ปฏิบัติงาน 15 ปี
ขึ้นไป ร้อยละ 38.95 รองลงมาปฏิบัติงานน้อยกว่า 5 ปี ร้อยละ 23.00 เมื่อจำแนกตามตำแหน่งประเภทสาย
งาน พบว่าเป็นข้าราชการมากที่สุด ร้อยละ 47.66 รองลงมาคือพนักงานกระทรวงสาธารณสุข ร้อยละ 37.91

2. ผลการศึกษาศักยภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลตราด
2.1 ผลการศึกษาศักยภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลตราด โดยรวมอยู่ในระดับมาก 

(𝑥𝑥𝑥𝑥 = 3.80; S.D. = 0.47) โดยด้านคุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติงานมีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ ด้าน
รูปแบบ วิธีการ และกิจกรรม ด้านการติดต่อประสานงาน ด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และด้านทักษะการ
ปฏิบัติงาน ตามลำดับ ดังตารางที่ 1

ตารางที่ 1 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของศักยภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลตราด 
โดยรวมและรายด้าน

การพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรโรงพยาบาลตราด

ระดับความคิดเห็น
S.D. แปล

ด้านทักษะการปฏิบัติงาน 3.49 0.52 ปานกลาง
ด้านแรงจูงใจการปฏบิัติงาน 3.56 0.65 มาก
ด้านการตดิต่อประสานงาน
ด้านคุณธรรมจริยธรรมในการปฏบิัติงาน

3.76
4.29

0.58
0.58

มาก
มาก

ด้านรูปแบบ วิธีการ และกิจกรรม 3.90 0.62 มาก
รวม 3.80 0.47 มาก

  2.2 ผลการศึกษาศักยภาพการปฏิบัติงานของ
บุคลากรโรงพยาบาลตราด จําแนกตามเพศ พบวา โดยรวม
และรายดานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี

ระดับ .05 น่ันคือ เพศหญิงและเพศชายมีศักยภาพการ

ปฏิบัติงานในทุกๆ ดานท่ีไมแตกตางกัน ดังตารางท่ี 2
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การพัฒนาศักยภาพการปฏบิัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลตราด

รุ่งพร  เรืองอร่าม

    2.2 ผลการศึกษาศักยภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลตราด จำแนกตามเพศ พบว่า 
โดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 นั่นคือ เพศหญิงและเพศชายมี
ศักยภาพการปฏิบัติงานในทุก ๆ ด้านที่ไม่แตกต่างกัน ดังตารางที่ 2
ตารางท่ี 2  เปรียบเทียบศักยภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลตราด ที่มีเพศแตกต่างกัน  

การพัฒนาศักยภาพ
การปฏิบัติงาน

ชาย หญิง t Sig
S.D. แปลผล S.D. แปลผล

ด้านทักษะการปฏิบัติงาน 3.48 .56 ปานกลาง 3.49 .51 ปานกลาง 0.13 0.897

ด้านแรงจูงใจการปฏบิัติงาน 3.51 .69 มาก 3.57 .64 มาก 0.92 0.357

ด้านการตดิต่อประสานงาน 3.73 .67 มาก 3.76 .55 มาก 0.40 0.689

ด้านคุณธรรมจริยธรรมฯ 4.24 .64 มาก 4.30 .57 มาก 0.97 0.33

ด้านรปูแบบ วิธีการ และกจิกรรม 3.83 .59 มาก 3.92 .62 มาก 1.26 0.21

รวม 3.76 .49 มาก 3.81 .46 มาก 0.97 0.33
* มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05

   2.3 ผลการศึกษาศักยภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลตราด จำแนกตามอายุ โดยรวม
ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แต่เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ช่วงอายุที่แตกต่างกัน มี
ศักยภาพการปฏิบัติงานด้านทักษะการปฏิบัติงานและด้านคุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่าง
มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนด้านแรงจูงใจการปฏิบัติงาน ด้านการติดต่อประสานงาน และด้านรูปแบบ 
วิธีการ และกิจกรรม มีศักยภาพการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกันในช่วงอายุที่ต่างกัน ดังตารางที่ 3
ตารางท่ี 3  เปรียบเทียบศักยภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลตราด ที่มีอายุแตกต่างกัน

การพัฒนา
ศักยภาพการ
ปฏิบัติงาน

น้อยกว่า 30 ปี  30 – 45 ปี มากกว่า 45 ปีขึ้นไป f Sig
S.D. แปลผล S.D. แปลผล S.D. แปลผล

ด้านทักษะการ
ปฏิบัติงาน 

3.65 0.54 มาก 3.47 0.59 ปานกลาง 3.43 0.51 ปานกลาง 7.70 .001*

ด้านแรงจูงใจการ
ปฏิบัติงาน

3.67 0.67 มาก 3.50 0.66 มาก 3.55 0.62 มาก 2.43 .089

ด้านการตดิต่อ
ประสานงาน

3.84 0.58 มาก 3.71 0.60 มาก 3.75 0.55 มาก 2.02 .133

ด้านคุณธรรม
จริยธรรมฯ

4.15 0.60 มาก 4.29 0.58 มาก 4.36 0.57 มาก 5.45 .005*

ด้านรูปแบบ วิธีการ
และกิจกรรม

3.94 0.67 มาก 3.90 0.61 มาก 3.89 0.60 มาก 0.31 .737

รวม 3.85 0.59 มาก 3.77 0.47 มาก 3.80 0.46 มาก 1.02 .361

ตารางท่ี 2  เปรียบเทียบศักยภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลตราด ท่ีมีเพศแตกตางกัน 
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  2.3 ผลการศึกษาศักยภาพการปฏิบัติงานของ
บุคลากรโรงพยาบาลตราด จําแนกตามอายุ โดยรวมไม
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 แตเม่ือ
พิจารณารายดาน พบวา ชวงอายุท่ีแตกตางกัน มีศักยภาพ
การปฏิบัติงานดานทักษะการปฏิบัติงานและดานคุณธรรม

จริยธรรมในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05 สวนดานแรงจูงใจการปฏิบัติงาน 
ดานการติดตอประสานงาน และดานรูปแบบ วิธีการ และ
กิจกรรม มีศักยภาพการปฏิบัติงานไมแตกตางกันในชวง

อายุท่ีตางกัน ดังตารางท่ี 3
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การพัฒนาศักยภาพการปฏบิัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลตราด

รุ่งพร  เรืองอร่าม

    2.2 ผลการศึกษาศักยภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลตราด จำแนกตามเพศ พบว่า 
โดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 นั่นคือ เพศหญิงและเพศชายมี
ศักยภาพการปฏิบัติงานในทุก ๆ ด้านที่ไม่แตกต่างกัน ดังตารางที่ 2
ตารางท่ี 2  เปรียบเทียบศักยภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลตราด ที่มีเพศแตกต่างกัน  

การพัฒนาศักยภาพ
การปฏิบัติงาน

ชาย หญิง t Sig
S.D. แปลผล S.D. แปลผล

ด้านทักษะการปฏิบัติงาน 3.48 .56 ปานกลาง 3.49 .51 ปานกลาง 0.13 0.897

ด้านแรงจูงใจการปฏบิัติงาน 3.51 .69 มาก 3.57 .64 มาก 0.92 0.357

ด้านการตดิต่อประสานงาน 3.73 .67 มาก 3.76 .55 มาก 0.40 0.689

ด้านคุณธรรมจริยธรรมฯ 4.24 .64 มาก 4.30 .57 มาก 0.97 0.33

ด้านรปูแบบ วิธีการ และกจิกรรม 3.83 .59 มาก 3.92 .62 มาก 1.26 0.21

รวม 3.76 .49 มาก 3.81 .46 มาก 0.97 0.33
* มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05

   2.3 ผลการศึกษาศักยภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลตราด จำแนกตามอายุ โดยรวม
ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แต่เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ช่วงอายุที่แตกต่างกัน มี
ศักยภาพการปฏิบัติงานด้านทักษะการปฏิบัติงานและด้านคุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่าง
มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนด้านแรงจูงใจการปฏิบัติงาน ด้านการติดต่อประสานงาน และด้านรูปแบบ 
วิธีการ และกิจกรรม มีศักยภาพการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกันในช่วงอายุที่ต่างกัน ดังตารางที่ 3
ตารางท่ี 3  เปรียบเทียบศักยภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลตราด ที่มีอายุแตกต่างกัน

การพัฒนา
ศักยภาพการ
ปฏิบัติงาน

น้อยกว่า 30 ปี  30 – 45 ปี มากกว่า 45 ปีขึ้นไป f Sig
S.D. แปลผล S.D. แปลผล S.D. แปลผล

ด้านทักษะการ
ปฏิบัติงาน 

3.65 0.54 มาก 3.47 0.59 ปานกลาง 3.43 0.51 ปานกลาง 7.70 .001*

ด้านแรงจูงใจการ
ปฏิบัติงาน

3.67 0.67 มาก 3.50 0.66 มาก 3.55 0.62 มาก 2.43 .089

ด้านการตดิต่อ
ประสานงาน

3.84 0.58 มาก 3.71 0.60 มาก 3.75 0.55 มาก 2.02 .133

ด้านคุณธรรม
จริยธรรมฯ

4.15 0.60 มาก 4.29 0.58 มาก 4.36 0.57 มาก 5.45 .005*

ด้านรูปแบบ วิธีการ
และกิจกรรม

3.94 0.67 มาก 3.90 0.61 มาก 3.89 0.60 มาก 0.31 .737

รวม 3.85 0.59 มาก 3.77 0.47 มาก 3.80 0.46 มาก 1.02 .361
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

ตารางท่ี 3  เปรียบเทียบศักยภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลตราด ท่ีมีอายุแตกตางกัน 

  2.4 ผลการศึกษาศักยภาพการปฏิบัติงานของ
บุคลากรโรงพยาบาลตราด จําแนกตามการศึกษา โดยรวม
แตกตางกันอยางมีนัยทางสถิติท่ีระดับ .05 และเม่ือพิจารณา
รายดานพบวา บุคลากรในชวงการศึกษาแตกตางกัน มี

ศักยภาพการปฏิบัติงานในทุกๆ ดานแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ ยกเวนดานการติดตอประสานงานท่ีไม

แตกตางกัน ดังตารางท่ี 4 
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การพัฒนาศักยภาพการปฏบิัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลตราด

รุ่งพร  เรืองอร่าม

* มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05
   2.4 ผลการศึกษาศักยภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลตราด จำแนกตามการศึกษา 

โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยทางสถิติที่ระดับ .05 และเมื่อพิจารณารายด้านพบว่า บุคลากรในช่วงการศึกษา
แตกต่างกัน มีศักยภาพการปฏิบัติงานในทุก ๆ ด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ ยกเว้นด้านการติดต่อ
ประสานงานที่ไม่แตกต่างกัน ดังตารางที่ 4
ตารางท่ี 4 เปรียบเทียบศักยภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลตราด ที่มีการศึกษาท่ีแตกต่างกัน  

การพัฒนา
ศักยภาพการ
ปฏิบัติงาน

ต่ำกว่าปริญญาตรี                    ปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตรี f Sig
S.D. แปลผล S.D. แปลผล S.D. แปลผล

ด้านทักษะการ
ปฏิบัติงาน 

3.42 0.52 ปาน
กลาง

3.52 0.51 มาก 3.83 0.57 มาก 7.38 .001*

ด้านแรงจูงใจการ
ปฏิบัติงาน

3.52 0.64 มาก 3.56 0.64 มาก 3.93 0.70 มาก 3.71 .025*

ด้านการติดต่อ
ประสานงาน

3.71 0.61 มาก 3.77 0.55 มาก 4.01 0.62 มาก 2.67 .070

ด้านคุณธรรม
จริยธรรมฯ

4.18 0.61 มาก 4.35 0.56 มาก 4.63 0.43 มาก
ที่สุด

9.12 .000*

ด้านรูปแบบ วิธีการ 
และกิจกรรม

3.82 0.60 มาก 3.94 0.62 มาก 4.25 0.65 มาก 5.54 .004*

รวม 3.73 0.46 มาก 3.83 0.46 มาก 4.13 0.51 มาก 8.20 .000*
* มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05

   2.5 ผลการศึกษาศักยภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลตราด จำแนกตามระยะเวลาการ
ปฏิบัติงาน โดยรวมไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ช่วง
ระยะเวลาการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน มีศักยภาพการปฏิบัติงาน ด้านทักษะการปฏิบัติงาน ด้านแรงจูงใจการ
ปฏิบัติงาน ด้านคุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติงาน แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ .05 ส่วนด้านการ
ติดต่อประสานงาน และด้านรูปแบบ วิธีการ และกิจกรรม ไม่แตกต่างกัน ดังตารางที่ 5

ตารางท่ี 4  เปรียบเทียบศักยภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลตราด ท่ีมีการศึกษาท่ีแตกตางกัน 
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  2.5 ผลการศึกษาศักยภาพการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรโรงพยาบาลตราด จําแนกตามระยะเวลา

การปฏิบัติงาน โดยรวมไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณารายดาน พบวา ชวง

ระยะเวลาการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน มีศักยภาพการ

ปฏิบัติงาน ดานทักษะการปฏิบัติงาน ดานแรงจูงใจ

การปฏิบัติงาน ดานคุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติงาน

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 สวนดาน

การติดตอประสานงาน และดานรูปแบบ วิธีการ และ

กิจกรรม ไมแตกตางกัน ดังตารางที่ 5

  2.6 ผลการศึกษาศักยภาพการปฏิบัติงานของ

บุคลากรโรงพยาบาลตราด จําแนกตามตําแหนงประเภท

สายงาน โดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยทางสถิติท่ีระดับ .05

และเม่ือพิจารณารายดานพบวา บุคลากรในตําแหนงประเภท

สายงานแตกตางกัน มีศักยภาพการปฏิบัติงานในทุกๆ ดาน

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ยกเวนดานทักษะ

การปฏิบัติงานท่ีไมแตกตางกัน ดังตารางท่ี 6 
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การพัฒนาศักยภาพการปฏบิัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลตราด

รุ่งพร  เรืองอร่าม

ตารางที่ 5 เปรียบเทียบศักยภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลตราด ที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานที่
แตกต่างกัน

การพัฒนา
ศักยภาพ

การ
ปฏิบัติงาน

น้อยกว่า 5 ปี 5-10 ปี 10-15 ปี                      15 ปีขึ้นไป t Sig
S.D. แปล

ผล
S.D. แปล

ผล
S.D. แปล

ผล
S.D. แปลผล

ด้านทักษะ
การปฏิบัตงิาน

3.60 0.55 มาก 3.46 0.48 ปาน
กลาง

3.39 0.51 ปาน
กลาง

3.49 0.52 ปาน
กลาง

3.18 .024*

ด้านแรงจูงใจ
การปฏิบัตงิาน

3.69 0.67 มาก 3.49 0.65 ปาน
กลาง

3.39 0.59 ปาน
กลาง

3.59 0.64 มาก 4.54 .004*

ด้านการ
ติดต่อประ 
สานงาน

3.82 0.63 มาก 3.73 0.59 มาก 3.64 0.60 มาก 3.78 0.53 มาก 2.07 .103

ด้านคณุธรรม
จริยธรรมฯ

4.23 0.63 มาก 4.19 0.58 มาก 4.26 0.57 มาก 4.40 0.55 มาก 4.35 .005*

ด้านรูปแบบ 
วิธีการ และ
กิจกรรม

3.98 0.64 มาก 3.86 0.62 มาก 3.78 0.59 มาก 3.93 0.61 มาก 2.05 .106

รวม 3.86 0.50 มาก 3.74 0.46 มาก 3.69 0.44 มาก 3.84 0.45 มาก 3.41 .017
* มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05

   2.6 ผลการศึกษาศักยภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลตราด จำแนกตามตำแหน่ง
ประเภทสายงาน โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยทางสถิติที่ระดับ .05 และเมื่อพิจารณารายด้านพบว่า บุคลากร
ในตำแหน่งประเภทสายงานแตกต่างกัน มีศักยภาพการปฏิบัติงานในทุก ๆ ด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญ
ทางสถิติ ยกเว้นด้านทักษะการปฏิบัติงานที่ไม่แตกต่างกัน ดังตารางที่ 6
ตารางท่ี 6 เปรียบเทียบศักยภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลตราด ที่มีตำแหน่งประเภทสายงานที่
แตกต่างกัน

การพัฒนา
ศักยภาพ

การ
ปฏิบัติงาน

ข้าราชการ พนักงานกระทรวง
สาธารณสุข

พนักงานราชการ ลูกจ้าง t Sig

S.D. แปล
ผล

S.D. แปล
ผล

S.D. แปล
ผล

S.D. แปล
ผล

ด้านทักษะการ
ปฏิบัตงิาน 

3.51 0.48 มาก 3.43 0.52 ปาน
กลาง

3.52 0.53 มาก 3.62 0.64 มาก 2.50 .059

ด้านแรงจูงใจ
การปฏิบัติงาน

3.58 0.61 มาก 3.48 0.67 ปาน
กลาง

3.53 0.63 มาก 3.78 0.71 มาก 3.62 .013*

ตารางท่ี 5  เปรียบเทียบศักยภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลตราด ท่ีมีระยะเวลาการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน



12
การพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลตราด

รุงพร  เรืองอราม
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 3. ผลการศึกษาแนวทางในการพัฒนาศักยภาพ

ของบุคลากรโรงพยาบาลตราด 

 3.1  ผลการวิเคราะหขอมูลแนวทางในการ

พัฒนาศักยภาพของบุคลากรโรงพยาบาลตราดจาก 

การสัมภาษณผูบริหาร พบวา บุคลากรมีความรูวิชาชีพ

ท่ีดีแตยังขาดทักษะเชิงพฤติกรรม (soft skills) เชน การคิด

วิเคราะห ภาวะผูนํา และการใชเทคโนโลยี แรงจูงใจมา

จากคําช่ืนชม ความ กาวหนา และบรรยากาศการทํางาน

แตยังมีขอจํากัดจากความเครียดและระบบสนับสนุน

ไมท่ัวถึง ดานการส่ือสารแมมีระบบสนับสนุนท่ีดี แตยัง

ขาดความชัดเจนและความตอเน่ืองในการประสานงาน

สวนคุณธรรมจริยธรรมไดรับความสําคัญแตยังมีปญหา

การละเมิดสิทธิผูปวยบางกรณี ดานรูปแบบวิธีการและ

กิจกรรมพบวามีความหลากหลาย แตยังขาดการออกแบบ

ท่ีตอบโจทยเฉพาะกลุม โดยเฉพาะกลุมลูกจาง ท้ังน้ีผูบริหาร

เสนอใหจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development

Plan : IDP) และใชเทคโนโลยี เชน ปญญาประดิษฐ (AI) 

และการเรียนรูผานส่ือเทคโนโลยี (e-Learning) เพ่ือใหเขาถึง

ไดท่ัวถึงและย่ังยืนมากข้ึน 

 3.2  ผลการศึกษาแนวทางในการพัฒนาศักยภาพ

ของบุคลากรโรงพยาบาลตราด 

  3.2.1 ดานทักษะการปฏิบัติงาน : สงเสริมใหมี

การอบรมเชิงปฏิบัติการเพ่ิมศักยภาพท่ีเนนการคิด

วิเคราะห การแกปญหาเฉพาะหนา และการใชเทคโนโลยี 

พรอมท้ังพัฒนาทักษะเชิงพฤติกรรม (Soft Skills)  

  3.2.2 ดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน : เสริมแรง

จูงใจท้ังภายในและภายนอก โดยใชระบบรางวัล คําชมเชย

การเปดโอกาสใหมีสวนรวมในการตัดสินใจ และการกําหนด

เสนทางความกาวหนาในสายอาชีพท่ีชัดเจน 

  3.2.3 ดานการติดตอประสานงาน : ปรับระบบ

การส่ือสารใหชัดเจน รวดเร็ว และเหมาะสมกับบริบทงาน

ควรมีการอบรมเพ่ือพัฒนาทักษะการประสานงาน และ

ตาราง 6 เปรียบเทียบศักยภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลตราด ท่ีมีตําแหนงประเภทสายงานท่ีแตกตางกัน

การพัฒนา

ศักยภาพการ

ปฏิบัติงาน

ตํากวาปริญญาตรี   ปริญญาตรี สูงกวาปริญญาตรี 

S.D. แปล

ผล

S.D. แปล

ผล

S.D. แปล

ผล

f Sig

ดานทักษะการ

ปฏิบัติงาน  

ดานแรงจูงใจการ

ปฏิบัติงาน 

ดานการติดตอ

ประสานงาน 

ดานคุณธรรมจริย

ธรรมฯ 

ดานรูปแบบ วิธีการ 

และกิจกรรม 

3.42 

3.52 

3.71 

4.18 

3.82 

0.52 

0.64 

0.61 

0.61 

0.60 

ปาน

กลาง 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก

3.52 

3.56 

3.77 

4.35 

3.94 

0.51 

0.64 

0.55 

0.56 

0.62 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

3.83 

3.93 

4.01 

4.63 

4.25 

0.57 

0.70 

0.62 

0.43 

0.65 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก

ที่สุด 

มาก 

7.38 

3.71 

2.67 

9.12 

5.54 

.001* 

.025* 

.070 

.000* 

.004* 

รวม 3.73 0.46 มาก 3.83 0.46 มาก 4.13 0.51 มาก 8.20 .000*

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05
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การพัฒนาศักยภาพการปฏบิัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลตราด

รุ่งพร  เรืองอร่าม

ปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลตราดแบบเจาะลึก ตรวจความตรงของเนื้อหาโดยผู้เชี่ยวชาญ จำนวน 3 ท่าน และ
นำมาปรับแก้ให้มีความสมบูรณ์ก่อนนำไปใช้ในการสัมภาษณ์ ซึ่งผู้วิจัยได้พิทักษ์สิทธิกลุ่มตัวอย่างโดย
ขอจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ จากคณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์จังหวัดตราด

เก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามในรูปแบบออนไลน์โดยใช้ Google Forms ซึ่งจะมีการชี้แจง
วัตถุประสงค์ ความหมาย การพิทักษ์สิทธิก่อนส่งแบบสอบถามและขณะเข้าสัมภาษณ์ พร้อมลงลายลักษณ์
อักษรในใบยินยอม จากนั้นตรวจสอบความถูกต้อง ลงรหัสและนำแบบสอบถามรวมทั้งประเด็นสัมภาษณ์เชิงลึก
ไปใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลและแปลผล วิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณด้วยสถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าเฉลี่ย 
ส่วน เบี่ ยงเบนมาตรฐาน สถิติ เชิ งอนุมาน t-test (Independent Sample) และ F-test (One – way 
ANOVA) กำหนดนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนข้อมูลเชิงคุณภาพถอดเทปและจัดกลุ่มประเด็น
สาระสำคัญ (Thematic Coding) เพ่ือสังเคราะห์แนวทางในการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร
โรงพยาบาลตราด
ผลการศึกษา

1. ผลการศึกษาคุณลักษณะส่วนบุคคล
    กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมากกว่าเพศชาย อายุมากกว่า 45 ปีขึ้นไปมากที่สุด ร้อยละ 

42.26 รองลงมาคืออายุ 30-45 ปีขึ้นไป ร้อยละ 36.87 มีการศึกษาระดับปริญญาตรีมากที่สุด ร้อยละ 55.30 
รองลงมาคือ ต่ำกว่าปริญญาตรี ร้อยละ 41.21 สำหรับระยะเวลาในการปฏิบัติงานส่วนใหญ่ปฏิบัติงาน 15 ปี
ขึ้นไป ร้อยละ 38.95 รองลงมาปฏิบัติงานน้อยกว่า 5 ปี ร้อยละ 23.00 เมื่อจำแนกตามตำแหน่งประเภทสาย
งาน พบว่าเป็นข้าราชการมากที่สุด ร้อยละ 47.66 รองลงมาคือพนักงานกระทรวงสาธารณสุข ร้อยละ 37.91

2. ผลการศึกษาศักยภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลตราด
2.1 ผลการศึกษาศักยภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลตราด โดยรวมอยู่ในระดับมาก 

(𝑥𝑥𝑥𝑥 = 3.80; S.D. = 0.47) โดยด้านคุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติงานมีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ ด้าน
รูปแบบ วิธีการ และกิจกรรม ด้านการติดต่อประสานงาน ด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และด้านทักษะการ
ปฏิบัติงาน ตามลำดับ ดังตารางที่ 1

ตารางที่ 1 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของศักยภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลตราด 
โดยรวมและรายด้าน

การพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรโรงพยาบาลตราด

ระดับความคิดเห็น
S.D. แปล

ด้านทักษะการปฏิบัติงาน 3.49 0.52 ปานกลาง
ด้านแรงจูงใจการปฏบิัติงาน 3.56 0.65 มาก
ด้านการตดิต่อประสานงาน
ด้านคุณธรรมจริยธรรมในการปฏบิัติงาน

3.76
4.29

0.58
0.58

มาก
มาก

ด้านรูปแบบ วิธีการ และกิจกรรม 3.90 0.62 มาก
รวม 3.80 0.47 มาก
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การพัฒนาศักยภาพการปฏบิัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลตราด

รุ่งพร  เรืองอร่าม

ปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลตราดแบบเจาะลึก ตรวจความตรงของเนื้อหาโดยผู้เชี่ยวชาญ จำนวน 3 ท่าน และ
นำมาปรับแก้ให้มีความสมบูรณ์ก่อนนำไปใช้ในการสัมภาษณ์ ซึ่งผู้วิจัยได้พิทักษ์สิทธิกลุ่มตัวอย่างโดย
ขอจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ จากคณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์จังหวัดตราด

เก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามในรูปแบบออนไลน์โดยใช้ Google Forms ซึ่งจะมีการชี้แจง
วัตถุประสงค์ ความหมาย การพิทักษ์สิทธิก่อนส่งแบบสอบถามและขณะเข้าสัมภาษณ์ พร้อมลงลายลักษณ์
อักษรในใบยินยอม จากนั้นตรวจสอบความถูกต้อง ลงรหัสและนำแบบสอบถามรวมทั้งประเด็นสัมภาษณ์เชิงลึก
ไปใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลและแปลผล วิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณด้วยสถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าเฉลี่ย 
ส่วน เบี่ ยงเบนมาตรฐาน สถิติ เชิ งอนุมาน t-test (Independent Sample) และ F-test (One – way 
ANOVA) กำหนดนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนข้อมูลเชิงคุณภาพถอดเทปและจัดกลุ่มประเด็น
สาระสำคัญ (Thematic Coding) เพ่ือสังเคราะห์แนวทางในการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร
โรงพยาบาลตราด
ผลการศึกษา

1. ผลการศึกษาคุณลักษณะส่วนบุคคล
    กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมากกว่าเพศชาย อายุมากกว่า 45 ปีขึ้นไปมากที่สุด ร้อยละ 

42.26 รองลงมาคืออายุ 30-45 ปีขึ้นไป ร้อยละ 36.87 มีการศึกษาระดับปริญญาตรีมากที่สุด ร้อยละ 55.30 
รองลงมาคือ ต่ำกว่าปริญญาตรี ร้อยละ 41.21 สำหรับระยะเวลาในการปฏิบัติงานส่วนใหญ่ปฏิบัติงาน 15 ปี
ขึ้นไป ร้อยละ 38.95 รองลงมาปฏิบัติงานน้อยกว่า 5 ปี ร้อยละ 23.00 เมื่อจำแนกตามตำแหน่งประเภทสาย
งาน พบว่าเป็นข้าราชการมากที่สุด ร้อยละ 47.66 รองลงมาคือพนักงานกระทรวงสาธารณสุข ร้อยละ 37.91

2. ผลการศึกษาศักยภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลตราด
2.1 ผลการศึกษาศักยภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลตราด โดยรวมอยู่ในระดับมาก 

(𝑥𝑥𝑥𝑥 = 3.80; S.D. = 0.47) โดยด้านคุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติงานมีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ ด้าน
รูปแบบ วิธีการ และกิจกรรม ด้านการติดต่อประสานงาน ด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และด้านทักษะการ
ปฏิบัติงาน ตามลำดับ ดังตารางที่ 1

ตารางที่ 1 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของศักยภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลตราด 
โดยรวมและรายด้าน

การพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรโรงพยาบาลตราด

ระดับความคิดเห็น
S.D. แปล

ด้านทักษะการปฏิบัติงาน 3.49 0.52 ปานกลาง
ด้านแรงจูงใจการปฏบิัติงาน 3.56 0.65 มาก
ด้านการตดิต่อประสานงาน
ด้านคุณธรรมจริยธรรมในการปฏบิัติงาน

3.76
4.29

0.58
0.58

มาก
มาก

ด้านรูปแบบ วิธีการ และกิจกรรม 3.90 0.62 มาก
รวม 3.80 0.47 มาก
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รุ่งพร  เรืองอร่าม

ปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลตราดแบบเจาะลึก ตรวจความตรงของเนื้อหาโดยผู้เชี่ยวชาญ จำนวน 3 ท่าน และ
นำมาปรับแก้ให้มีความสมบูรณ์ก่อนนำไปใช้ในการสัมภาษณ์ ซึ่งผู้วิจัยได้พิทักษ์สิทธิกลุ่มตัวอย่างโดย
ขอจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ จากคณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์จังหวัดตราด

เก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามในรูปแบบออนไลน์โดยใช้ Google Forms ซึ่งจะมีการชี้แจง
วัตถุประสงค์ ความหมาย การพิทักษ์สิทธิก่อนส่งแบบสอบถามและขณะเข้าสัมภาษณ์ พร้อมลงลายลักษณ์
อักษรในใบยินยอม จากนั้นตรวจสอบความถูกต้อง ลงรหัสและนำแบบสอบถามรวมทั้งประเด็นสัมภาษณ์เชิงลึก
ไปใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลและแปลผล วิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณด้วยสถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าเฉลี่ย 
ส่วน เบี่ ยงเบนมาตรฐาน สถิติ เชิ งอนุมาน t-test (Independent Sample) และ F-test (One – way 
ANOVA) กำหนดนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนข้อมูลเชิงคุณภาพถอดเทปและจัดกลุ่มประเด็น
สาระสำคัญ (Thematic Coding) เพ่ือสังเคราะห์แนวทางในการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร
โรงพยาบาลตราด
ผลการศึกษา

1. ผลการศึกษาคุณลักษณะส่วนบุคคล
    กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมากกว่าเพศชาย อายุมากกว่า 45 ปีขึ้นไปมากที่สุด ร้อยละ 

42.26 รองลงมาคืออายุ 30-45 ปีขึ้นไป ร้อยละ 36.87 มีการศึกษาระดับปริญญาตรีมากที่สุด ร้อยละ 55.30 
รองลงมาคือ ต่ำกว่าปริญญาตรี ร้อยละ 41.21 สำหรับระยะเวลาในการปฏิบัติงานส่วนใหญ่ปฏิบัติงาน 15 ปี
ขึ้นไป ร้อยละ 38.95 รองลงมาปฏิบัติงานน้อยกว่า 5 ปี ร้อยละ 23.00 เมื่อจำแนกตามตำแหน่งประเภทสาย
งาน พบว่าเป็นข้าราชการมากที่สุด ร้อยละ 47.66 รองลงมาคือพนักงานกระทรวงสาธารณสุข ร้อยละ 37.91

2. ผลการศึกษาศักยภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลตราด
2.1 ผลการศึกษาศักยภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลตราด โดยรวมอยู่ในระดับมาก 

(𝑥𝑥𝑥𝑥 = 3.80; S.D. = 0.47) โดยด้านคุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติงานมีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ ด้าน
รูปแบบ วิธีการ และกิจกรรม ด้านการติดต่อประสานงาน ด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และด้านทักษะการ
ปฏิบัติงาน ตามลำดับ ดังตารางที่ 1

ตารางที่ 1 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของศักยภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลตราด 
โดยรวมและรายด้าน

การพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรโรงพยาบาลตราด

ระดับความคิดเห็น
S.D. แปล

ด้านทักษะการปฏิบัติงาน 3.49 0.52 ปานกลาง
ด้านแรงจูงใจการปฏบิัติงาน 3.56 0.65 มาก
ด้านการตดิต่อประสานงาน
ด้านคุณธรรมจริยธรรมในการปฏบิัติงาน

3.76
4.29

0.58
0.58

มาก
มาก

ด้านรูปแบบ วิธีการ และกิจกรรม 3.90 0.62 มาก
รวม 3.80 0.47 มาก
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สงเสริมวัฒนธรรมองคกรท่ีเปดใจ รับฟง และมีความรวมมือ

ระหวางสายงาน 

  3.2.4 ดานคุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติงาน

: สรางวัฒนธรรมองคกรท่ีเนนคุณธรรมผานกิจกรรมสงเสริม

จริยธรรม การจัดทําคูมือแนวทางปฏิบัติ และระบบประเมินผล

ดานจริยธรรม พรอมท้ังยกยองผูมีพฤติกรรมดีเดน

อยางตอเน่ือง 

  3.2.5 ดานรูปแบบ วิธีการและกิจกรรม : ควรมี

การพัฒนาระบบการเรียนรูท่ีตอบโจทยรายบุคคล โดย

จัดทําแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) และใชเทคโนโลยี เชน 

e-Learning, Digital Learning และ AI เพ่ือสนับสนุนการ

เรียนรูตลอดชีวิต รวมถึงการสรางเวทีแลกเปล่ียนเรียนรู

ระหวางกลุมวิชาชีพ (Community of Practice : CoP) 

อภิปรายผล  
ผลการศึกษา พบวา ศักยภาพการปฏิบัติงานของ

บุคลากรโรงพยาบาลตราดอยูในระดับมาก  โดยเฉพาะ

ดานคุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติงาน สอดคลองกับ

ธนภรณ พรรณราย (2565) ท่ีพบวา การพัฒนาศักยภาพการ

ปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีบริหารงานท่ัวไปในมหาวิทยาลัย

ราชภัฏมหาสารคาม โดยรวมอยูในระดับมาก ซ่ึงอาจเปน

ผลมาจากองคกมีมาตรการสงเสริมการพัฒนาบุคลากร

ประกอบกับบุคลากรเห็นความสําคัญของการพัฒนาศักยภาพ

และสะทอนถึงจิตสํานึกความรับผิดชอบและการยึดม่ันใน

จรรยาบรรณของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานดานสุขภาพ ขณะท่ี

ดานทักษะการปฏิบัติงานมีคาเฉล่ียตําสุดอยูในระดับ

ปานกลาง แสดงใหเห็นถึงความจําเปนในการสงเสริมทักษะ

ท่ีเก่ียวของกับการคิดวิเคราะห การตัดสินใจ และการใช

เทคโนโลยีใหมากข้ึน ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ  Boyatzis

(1982) ท่ีระบุวาประสิทธิผลในการปฏิบัติงานข้ึนอยูกับ

ทักษะ ความเขาใจบทบาท แรงจูงใจ และโอกาสท่ีไดรับ

สอดคลองกับ ธัญภา หม่ันจิตร (2565) ท่ีพบวา บุคลากร

จําเปนตองไดรับการฝกอบรมและพัฒนาอยางตอเน่ือง

และสุดใจ จีนศาสตร (2563) ท่ีพบวาทักษะท่ีองคกรตองการ

พัฒนาน้ันไมเพียงแตเปนทักษะทางวิชาชีพ (Hard Skills) 

เทาน้ัน แตรวมถึงทักษะเชิงพฤติกรรม (Soft Skills) ดวย

นับวาเปนหัวใจสําคัญขององคกรสมัยใหม เม่ือเปรียบเทียบ

ตามลักษณะสวนบุคคล พบวา เพศและอายุไมสงผลตอ

ศักยภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมอยางมีนัยสําคัญ

สอดคลองกับการศึกษาของ กรกมล ธาราพิตรกิจชัย

และนฤมล อนุสนธ์ิพัฒน (2566) ท่ีไดศึกษาการพัฒนา

ศักยภาพของบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลใน

เขตอําเภอเสนา จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ท่ีพบวาเพศ

และอายุแตกตางกัน มีการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร

ขององคการบริหารสวนตําบล เขตอําเภอเสนา จังหวัด

พระนครศรีอยุธยา ดานการฝกอบรม ดานการศึกษา

ดานการพัฒนาและสงเสริมศักยภาพ และดานความจําเปน

ความตองการพัฒนาของบุคลากรไมแตกตางกัน  แตจาก

งานวิจัยพบความแตกตางในบางดาน โดยเฉพาะระดับ

การศึกษา ซ่ึงมีผลตอทักษะในการปฏิบัติงาน คุณธรรมและ

จริยธรรมในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญ สอดคลองกับ

เอกชัย มโนวรกลุ และประภัสสร วิเศษประภา (2564) 

ท่ีพบวาระดับการศึกษาท่ีแตกตางกัน มีประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน สะทอนวาการศึกษาอาจชวย

สงเสริมศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคคลได   

 ผลการศึกษาแนวทางในการพัฒนาศักยภาพ

ของบุคลากรโรงพยาบาลตราด จําแนกเปน 5 ดาน ไดแก 

1) ดานทักษะการปฏิบัติงาน ควรจัดอบรมท่ีเนนการ

คิดวิเคราะห การแกปญหาเฉพาะหนา การใชเทคโนโลยี

พัฒนาทักษะเชิงพฤติกรรม (Soft Skills) ท่ีจําเปน ใชระบบ

“พ่ีเล้ียง” และลงมือทํา 2) ดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ควรสรางระบบการใหรางวัลหรือแรงจูงใจเชิงบวก เปดโอกาส

ใหบุคลากรมีสวนรวม มีเสนทางความกาวหนาชัดเจน 

3) ดานการติดตอประสานงาน ควรปรับข้ันตอนใหกระชับ

 มีระบบการตอบกลับ สรางวัฒนธรรมองคกรแบบเปดใจ

รับฟง 4) ดานคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน

ควรมีการปลูกฝงจริยธรรมอยางตอเน่ือง มีการประเมิน

พฤติกรรมดานคุณธรรม 5) ดานรูปแบบ วิธีการ และกิจกรรม

ควรมีแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) เพ่ือวิเคราะหความ

ตองการพัฒนา ใชเทคโนโลยีหรือปญญาประดิษฐท่ีทันสมัย
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สนับสนุนการเรียนรู เปดเวทีแลกเปล่ียนเรียนรูระหวางกลุม

งานภายในองคกร สอดคลองกับแนวคิดดานการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยของ Armstrong (2020) ซ่ึงเนนการพัฒนา

ศักยภาพรายบุคคลโดยใชแนวทางท่ีหลากหลาย เขาถึงได

และเช่ือมโยงกับบริบทของการทํางาน และสอดคลองกับ

สุดใจ จีนศาสตร (2563) พบวา การพัฒนาศักยภาพท่ีมี

ประสิทธิภาพควรครอบคลุมท้ัง hard skills และ soft skills

โดยใชเทคโนโลยีเปนตัวเสริม รวมท้ัง ธนภรณ  พรรณราย

(2565) ท่ีเสนอวา องคการใดท่ีมีการสรางแรงจูงใจในการ

ทํางาน ยอมสงผลใหองคกรน้ันๆ บรรลุเปาหมายท่ีตองการมี

ความเจริญกาวหนา เพราะบุคลากรดังกลาวจะทุมเทพลังงาน

และความสามารถอยางเต็มท่ี และโดยไมรูเหน็ดเหน่ือย

เพ่ือใหผลงานสําเร็จตามนโยบายและเปาหมายขององคกร

รวมถึงสอดคลองกับแนวคิด “การเรียนรูตลอดชีวิต” (Lifelong

Learning) ของ UNESCO (2022) ท่ีระบุวา องคกรควร

จัดการเรียนรูท่ียืดหยุน สอดคลองกับความตองการของ

บุคลากร และเขาถึงไดทุกระดับ 

สรุปผล  
 บุคลากรโรงพยาบาลตราดมีศักยภาพในการ

ปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับมาก โดยเฉพาะดานคุณธรรม

จริยธรรมท่ีโดดเดนท่ีสุด สวนดานทักษะการปฏิบัติงานอยู

ในระดับปานกลาง และพบขอจํากัดดานการใชเทคโนโลยี

ภาวะผูนํา และการคิดวิเคราะหเชิงระบบ อีกท้ังสะทอน

แนวทางในการพัฒนาใน 5 ดาน ไดแก ทักษะการปฏิบัติงาน

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน การติดตอประสานงาน คุณธรรม

และจริยธรรมในการปฏิบัติงาน รูปแบบ วิธีการ และกิจกรรม

โดยควรมีแนวทางการพัฒนาศักยภาพ โดยเฉพาะความ

ตองการเรียนรูท่ีเนนการคิดวิเคราะหผานเทคโนโลยีและ

แผนพัฒนารายบุคคล (IDP) การใชเทคโนโลยี (e-Learning)

และปญญาประดิษฐ (AI) สงเสริมท้ัง hard skills และ

soft skills และจัดเวทีแลกเปล่ียนเรียนรูในองคกร สอดคลอง

แนวคิดการเรียนรูตลอดชีวิตและการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยอยางรอบดาน 

ขอเสนอแนะ  

 1. ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย 

ควรมีนโยบายการพัฒนาศักยภาพบุคลากรท่ีชัดเจน

ครอบคลุมทุกกลุมตําแหนง เพ่ือสรางความเทาเทียมใน

การเขาถึงโอกาสพัฒนา และควรบูรณาการใชเทคโนโลยี

และปญญาประดิษฐเขาสูแผนยุทธศาสตรขององคกร 

เพ่ือเสริมสรางทักษะอยางย่ังยืน 

 2. ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 

ควรจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) ใหตรงกับ

ความจําเปนของแตละบุคคล พรอมระบบติดตามผล

อยางตอเน่ือง  

 3. ขอเสนอแนะตอการศึกษาวิจัยในอนาคต 

 ควรมีการวิจัยและพัฒนาโมเดลหรือรูปแบบการ

พัฒนาศักยภาพท่ีสามารถประยุกตใชไดจริง ควบคูกับการ

มีสวนรวมของบุคลากรในองคกรใหสอดคลองกับบริบท

และความตองการเฉพาะของแตละหนวยงาน
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