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บทคัดย่อ

	 การศึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและสมรรถนะเฉพาะสายอาชีพนักกายภาพบ�ำบัด กรณีศึกษา: 
คณะกายภาพบ�ำบดั มหาวทิยาลยัมหดิล มวีตัถปุระสงค์เพือ่ 1) ศกึษาระดบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของนกักายภาพบ�ำบดั คณะกายภาพบ�ำบัด 
มหาวิทยาลัยมหิดล 2) ศึกษาระดับสมรรถนะตามสายอาชีพของนักกายภาพบ�ำบัด คณะกายภาพบ�ำบัด มหาวิทยาลัยมหิดล 3) ศึกษาความ
สัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและสมรรถนะตามสายอาชีพ 4) ศึกษาแนวทางในการพัฒนาบุคลากรตามสมรรถนะสายอาชีพ
ขององค์กร การวิจัยนี้เป็นการวิจัยผสมผสานระหว่างการวิจัยเชิงปริมาณและการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยเก็บข้อมูลจากนักกายภาพบ�ำบัด 
คณะกายภาพบ�ำบัด มหาวิทยาลัยมหิดล จ�ำนวน 65 คน วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติในการเสนอผลงานวิจัย ซึ่งประกอบด้วย ค่าร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson‘s Product Moment Correlation)
	 ผลการศึกษาพบว่า 1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของนักกายภาพบ�ำบัดโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยแรงจูงใจด้านความสัมพันธ์กับ
เพื่อนร่วมงานมีคะแนนเฉลี่ยมากที่สุด 2) สมรรถนะเฉพาะตามสายอาชีพของนักกายภาพบ�ำบัดโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยสมรรถนะตาม 
สายอาชีพของนักกายภาพบ�ำบัด ด้านทักษะการประเมินวินิจฉัยโรคเพื่อการรักษาทางกายภาพบ�ำบัด มีคะแนนเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมาคือ 
ด้านจิตส�ำนึกการบริการ ด้านทักษะการใช้เทคโนโลยีเพื่องานกายภาพบ�ำบัด และด้านทักษะการวิจัยทางกายภาพ ตามล�ำดับ 3) แรงจูงใจใน 
การปฏบิติังานและสมรรถนะตามสายอาชีพของนกักายภาพบ�ำบดัอยูใ่นระดบัน้อย ซึง่ไม่สมัพนัธ์กัน อย่างมนียัส�ำคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 และ
ไม่เป็นไปตามสมมุติฐานการวิจัย แสดงให้เห็นว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใน 13 ด้าน ไม่มีความสัมพันธ์กับสมรรถนะเฉพาะตามสายอาชีพ
ใน 4 ด้าน 4) แนวทางในการพัฒนาบุคลากรตามสมรรถนะสายอาชีพจ�ำเป็นต้องมุ่งเน้นด้านการประเมินวินิจฉัยโรคเพื่อการรักษา การพัฒนา
ศักยภาพด้านเทคโนโลยี และการพัฒนานักกายภาพบ�ำบัดด้านการวิจัย เพื่อพัฒนาผลงานทางวิชาการ

ค�ำส�ำคัญ: แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน, ปัจจัยจูงใจ, ปัจจัยค�้ำจุน, สมรรถนะ, สมรรถนะสายอาชีพ

Abstract

	 The research on the relationship between the working motivation and the functional competencies of physical 
therapists: Case study of Faculty of Physical Therapy, Mahidol University aimed to 1) study the working motivation 
level of physiotherapists, Faculty of Physical Therapy, Mahidol University, 2) study the functional competencies level 
of physical therapists, Faculty of Physical Therapy, Mahidol University, 3) study the relationship between the working 
motivation and the functional competencies of physical therapists. 4) study the guidelines on staffs development according 
to organization’s functional competencies. This research was done with the quantitative and qualitative methods. Data 
were collected from 65 physiotherapists of Faculty of Physical Therapy, Mahidol University. The statistics of percentage, 
mean, standard deviation, and Pearson’s product moment correlation were used for analyzing data.
	 The research results showed the followings: 1) The working motivation of physical therapists was at a high level. The 
motivation on the relationship with colleagues had the highest mean. 2) The functional competencies of physical thera-
pists were at a high level. The functional competencies of physical therapists on the skill of disease diagnostic evaluation 

  วารสารวิทยบริการ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ (2561), 29(2), 121-136



122  ASJ P S U

วารสารวิทยบริการ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 
 ปีที่ 29 ฉบับที่ 2 พฤษภาคม-สิงหาคม 2561

for the treatment on physical therapy had the highest mean, followed by service mind, the skill of using technology for 
physical therapy, and the skill of the research on physical therapy, respectively. 3) The working motivation and functional 
competencies of physical therapists was at low level. Which was not significantly correlate at the level of .05. This was not 
consistent with the hypothesis. Indicating that the working motivation on working success all 13 sides and didn’t correlate 
with the functional competencies all 4 sides. 4) As for the guidelines on staff’s development according to organization’s 
functional competencies, the organization should develop disease diagnostic evaluation and for technological 
development, and the development of physical therapists in research to develop academic works.

Keywords:	 motivation, motivation factors, hygiene factoras, competency, functional competency

	 บทนำ�

	 สมรรถนะ (competency) ถือเป็นเครื่องมือส�ำคัญที่ใช้
ในการบริหารจัดการและเสริมสร้างระบบการพัฒนาทรัพยากร
บุคคลในด้านต่างๆ ให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน นักวิชาการใน 
ต่างประเทศที่ศึกษาเกี่ยวกับสมรรถนะจนได้รับการยอมรับ
มีหลายท่าน ยกตัวอย่างเช่น Boyatzis (1982, p. 21) ซึ่งให้
ความหมายว่า สมรรถนะ คือ คุณลักษณะเบื้องลึกที่อยู่ภายใน
บุคคล หมายรวมถึง แรงจูงใจ (motive) คุณลักษณะ (trait) 
ทักษะ (skill) มโนทัศน์ต่อตนเอง (self-image) บทบาททาง
สังคม (social role) และความรู้ (knowledge) ที่บุคคลใช้เพื่อ
ก่อให้เกิดประสิทธิผลในการท�ำงานให้ประสบผลส�ำเร็จ หรือ
ส�ำเรจ็ได้ดยีิง่ขึน้ การก�ำหนดสมรรถนะ ต้องสอดคล้อง เชือ่มโยง 
และสนบัสนนุต่อวสิยัทศัน์ พนัธกจิ ค่านยิม และแผนยทุธศาสตร์ 
ขององค์กร อีกทั้งต ้องพิจารณาคุณลักษณะและความรู ้
ความสามารถที่ต้องมีให้ตรงกับงานที่ปฏิบัติเพื่อก�ำหนดเป็น
มาตรฐานให้กับบุคลากรในต�ำแหน่งงานนั้นๆ (ส�ำนักงาน 
คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2548, น. 5) ได้มีการจัดท�ำ
โมเดลสมรรถนะส�ำหรับข้าราชการพลเรือนไทย ประกอบด้วย 
สมรรถนะหลัก (core competency) และสมรรถนะประจ�ำ
กลุ่มงาน (functional competency) เพื่อสนับสนุนและ
ส่งเสริมให้ข้าราชการ ผู้ด�ำรงต�ำแหน่งปฏิบัติภารกิจในหน้าที่
ได ้ดียิ่ง ข้ึน และสมรรถนะจะมีบทบาทในการพัฒนาการ
บริหารทรัพยากรบุคคลมากขึ้น (สุมาลี แสงสว่าง, 2550) 
ทั้งนี้มหาวิทยาลัยมหิดลได้ให้ความสนใจ และน�ำหลักแนวคิด 
สมรรถนะหลักและสมรรถนะประจ�ำกลุ่มงาน มาปรับใช้ในหน่วย
งานภายในมหาวิทยาลัย เพื่อให้เกิดการพัฒนาและประโยชน์
ต่อทางมหาวิทยาลัยด้วยเช่นกัน โดยมีการก�ำหนดสมรรถนะ
หลักของมหาวิทยาลัยมหิดลให้มีความสอดคล้องกับแผน 
ยทุธศาสตร์ของมหาวทิยาลัยมหดิล แบ่งออกเป็น 3 ประเภท คอื 
1) สมรรถนะหลัก (core competency) หมายถึง ทักษะและ
คุณลักษณะที่ทุกคนในองค์กรจ�ำเป็นต้องมีเป็นพื้นฐานที่จะน�ำ
องค์กรไปสู่วสิยัทัศน์ทีก่�ำหนดไว้ ซึง่บคุลากรทกุต�ำแหน่งงานต้อง

มกีารประเมนิสมรรถนะ ด้านความยดึมัน่ในคณุธรรม ด้านการมุง่
ผลสัมฤทธิ์ ด้านความรับผิดชอบในงาน ด้านการท�ำงานเป็นทีม 
2) สมรรถนะทางการบริหาร (managerial competency) คือ 
สมรรถนะที่ใช้ส�ำหรับการประเมินบุคลากรต�ำแหน่งประเภท
ผู้บริหารทุกระดับโดยเลือกประเมินอย่างน้อย 5 สมรรถนะที่
เกี่ยวข้องกับต�ำแหน่งงานจากทั้งหมด 10 สมรรถนะ คือ ด้าน
การมีวิสัยทัศน์ ด้านความเป็นผู้น�ำ ด้านศักยภาพ ด้านการคิด 
เชิงกลยุทธ์ ด้านการควบคุมตนเอง ด้านการให้อ�ำนาจแก่ผู้อื่น 
ด้านการมองภาพองค์รวมการคิดในเชิงสังเคราะห์ ด้านการ
พัฒนาศักยภาพ ด้านการด�ำเนินการเชิงรุก ด้านศิลปะการ 
ส่ือสารจูงใจ 3) สมรรถนะเฉพาะตามสายอาชีพ (functional 
competency) สมรรถนะตามสายอาชีพที่ส ่วนงาน/
มหาวิทยาลัยคาดหวังให้ผู้ปฏิบัติงานในต�ำแหน่งนั้นๆ แสดง
พฤติกรรมการปฏิบัติงานในระดับต่างๆ ตามที่ก�ำหนดไว้ใน
พจนานุกรมสมรรถนะ (competency dictionary) ดังน้ี 
1) การพิจารณาน�ำไปใช้ประโยชน์ ส่วนงาน/หน่วยงาน
อาจพิจารณาปรับเพ่ิมรายละเอียดในแต่ละ BIs (Behavior 
Indicators) ให้ชดัเจนและเหมาะสมยิง่ขึน้ได้ 2) กรณทีีส่่วนงาน/ 
หน่วยงาน พิจารณาเห็นสมควรก�ำหนด Specific FC ส�ำหรับ 
ต�ำแหน่งใดๆ เพิม่เตมิขึน้ กส็ามารถด�ำเนนิการได้โดยใช้หลักการ
และวิธีการเดียวกับการก�ำหนด Common FC 3) การก�ำหนด 
ระดับสมรรถนะที่คาดหวังส�ำหรับผู้ปฏิบัติงานในกลุ่ม/ระดับ
ต่างๆ (expected proficiency level) ให้ส่วนงาน/หน่วยงาน 
เป็นผู้ก�ำหนดได้เอง โดยให้ค�ำนึงถึงความเหมาะสมและการน�ำ
ไปใช้ประโยชน์ในการบรหิารทรพัยากรและคณะกายภาพบ�ำบดั 
มหาวทิยาลยัมหดิล ได้รบัหลกัแนวคดิ สมรรถนะหลกั สมรรถนะ
ทางการบริหารสมรรถนะเฉพาะตามสายอาชีพ จากมหาวทิยาลยั
มหิดลมาประยุกต์ใช้ในการพัฒนาบุคลากรเช่นกัน
	 แรงจงูใจเป็นปัจจยัทีส่่งผลต่อการปฏบิตังิานตามสมรรถนะ
ทีค่าดหวังของบคุลากร บคุคลทีม่แีรงจงูใจสงูจะท�ำงานได้ดแีละ
มีประสิทธิภาพสูงตามไปด้วย (บุญใจ ศรีสถิตย์นรากูร, 2550, 
น. 269) พัชมน อ้นโต (2546) ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจยั
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ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและสมรรถนะเฉพาะสายอาชีพนักกายภาพบำ�บัดฯ
สุกัญญา ไก่นิล 

ส่วนบุคคล แรงจูงใจกับการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลของรัฐ กรุงเทพมหานคร พบว่า แรงจูงใจ มีความ
สัมพันธ์ทางบวกกับการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ อย่างม ี
นยัส�ำคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 โดยแรงจูงใจในการปฏบิติังานตาม
แนวคิดของ Herzberg, Mausner, และ Synderman (1959) 
ได้กล่าวไว้ว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร 
แบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม คือ 1) ปัจจัยจูงใจ (motivation factors) 
2) ปัจจัยค�้ำจุนหรือสุขอนามัย (hygiene or maintenance 
factors)
	 กลุม่ท่ี 1 ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) มคีวามสัมพันธ์ 
โดยตรงกับแรงจูงใจภายในที่เกิดข้ึนจากงานท่ีท�ำ เช่น ความ
ส�ำเร็จของงานการยอมรับนับถือ ลักษณะงานความรับผิดชอบ 
ความก้าวหน้าในต�ำแหน่งการงาน ปัจจัยจูงใจเหล่านี้ท�ำให้
บุคลากรเกิดความชื่นชมยินดีในผลงาน และความสามารถของ
ตนเอง ถ้ามีการตอบสนองปัจจัยเหล่าน้ีของผู้ปฏิบัติงานจะ
ท�ำให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดแรงจูงใจตั้งใจท�ำงานจนสุดความสามารถ
และช่วยเพิ่มประสิทธิภาพของงานได้ เช่นผลการศึกษาของ  
วรัญญา ผลดี (2554) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการปฏิบัติงาน
ของพนักงานสายวิชาการ และพนักงานสายปฏิบัติการวิชาชีพ
และบริหารทั่วไป มหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง ผลการศึกษาพบว่า 
ปัจจยัด้านความส�ำเร็จในการปฏบิตังิานเป็นปัจจยัทีม่ผีลต่อการ
ปฏบิตังิานของพนกังานสายวชิาการและพนกังานสายปฏบิตักิาร
วิชาชีพและบริหารทั่วไป มากกว่าทุกด้าน โดยที่พนักงานสาย
วิชาการมีปัจจัยด้านความส�ำเร็จในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับ
มากทีส่ดุ และพนกังานสายปฏิบตักิารวชิาชพี และบริหารทัว่ไป 
มีปัจจัยด้านความส�ำเร็จในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก 
	 กลุ่มที่ 2 ปัจจัยค�้ำจุน หรือ ปัจจัยสุขอนามัย (hygiene or 
maintenance factors) มคีวามสัมพันธ์โดยตรงกบัส่ิงแวดล้อม
ภายนอกของงานซึ่งเป็นปัจจัยที่ลดความไม่พอใจในงานอันจะ
ท�ำให้คนปฏบิติังานได้เป็นปกตสิขุในองค์กรเป็นเวลานาน ปัจจยั
เหล่านีไ้ม่ถือว่าเป็นสิง่จงูใจให้คนท�ำงานมากขึน้ แต่มส่ีวนช่วยให้
คนท�ำงานสขุสบายมากขึน้ป้องกันไม่ให้คนลาออกจากงาน ปัจจยั
เหล่านี ้ได้แก่ เงนิเดือนโอกาสทีจ่ะได้รบัความก้าวหน้าในอนาคต 
ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา สถานะของอาชีพ นโยบาย
และการบริหารงาน สภาพการท�ำงาน ความเป็นอยู่ส่วนตัว 
ความมั่นคงในงาน การปกครองบังคับบัญชา เช่น ผลการศึกษา
ของ ณัฐวัตร สนหอม (2550) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อ 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน: กรณีศึกษา บริษัท 
สัมมากร จ�ำกัด (มหาชน) ผลการศึกษาพบว่า ระดับแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของพนกังานในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 

โดยเรียงจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านลักษณะงาน ด้าน
บรรยากาศในการท�ำงาน ด้านการได้รับการยอมรับจากผู้บังคับ
บัญชา ด้านความส�ำเร็จในการท�ำงาน ด้านความก้าวหน้าใน 
การท�ำงาน ด้านวิธีการปกครองของผู้บังคับบัญชา ด้านความ
สัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ด้านเงื่อนไขสภาพแวดล้อมใน 
การท�ำงาน และด้านเงินเดือนและสวัสดิการ และปัจจัยที่ม ี
ผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
	 ปัจจุบันคณะกายภาพบ�ำบัด มหาวิทยาลัยมหิดล รองรับ
การให้บริการสุขภาพทางกายภาพบ�ำบัด ทั้งคลินิกท่ัวไปและ
คลินิกเฉพาะทาง และส่งเสริมศักยภาพของคณะฯ ในการ 
ขยายงานด้านการเรยีนการสอนและการฝึกปฏิบตังิาน ทางคลนิกิ 
ส�ำหรับนักศึกษาทุกหลักสูตรการวิจัยทางคลินิก และการ
เปลีย่นงานประจ�ำเป็นงานวจิยั ประกอบด้วยบคุลากรส่วนต่างๆ 
ดังนี้ อาจารย์ 71 คน นักกายภาพบ�ำบัด 65 คน บุคลากรสาย
สนับสนุน 64 คน แต่จากข้อเสนอแนะการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน (performance agreement) ของบุคลากร พบว่า 
ปัญหาจากการด�ำเนินงานของบุคลากร คือ ภาระงานของ 
นกักายภาพบ�ำบดัเยอะเกินไป จงึท�ำให้การปฏิบตังิานการบรกิาร
ผู้ป่วยและงานบริหารไม่ประสบความส�ำเร็จเท่าทีค่วร ภาระงาน 
ประจ�ำของบุคลากรมีมาก กล่าวคือ ปริมาณงานที่มีจ�ำนวน
มากกว่าจ�ำนวนนกักายภาพบ�ำบดั ซึง่เหน็ได้จากผลการประเมิน
ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรคณะกายภาพบ�ำบัดขยายภาพ
ให้ชัดเจน
	 จากแนวคิดทฤษฎีแรงจูงใจและปัญหาที่กล่าวมาท�ำให้ 
ผู้วิจัยสนใจทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg et al. (1959) ว่า 
แรงจงูใจในการปฏบิตังิานของนกักายภาพบ�ำบดัมคีวามสมัพนัธ์
กับพฤติกรรมตามสมรรถนะของ สมรรถนะประจ�ำกลุ่มงาน
กายภาพบ�ำบัด ประกอบด้วย 1) ด้านทักษะการตรวจประเมิน 
วินิจฉัยโรคเพ่ือการรักษาทางกายภาพบ�ำบัด 2) ด้านทักษะ 
การใช้เทคโนโลยีเพื่องานกายภาพบ�ำบัด 3) ด้านทักษะ 
การวิจัยทางกายภาพบ�ำบัด 4) ด้านจิตส�ำนึกการบริการ ซึ่งการ 
วิจัยคร้ังนี้จะสามารถน�ำผลการวิจัยไปเป็นแนวทางในการ
ปรับปรุงและเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
รวมทั้งจะเป ็นการพัฒนาระบบการปฏิบัติงานของคณะ
กายภาพบ�ำบดั เพือ่ให้บุคลากรมแีรงจงูใจในการปฏบิตังิาน ก่อให้ 
เกิดสมรรถนะในการปฏิบัติงาน สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสทิธภิาพมากยิง่ขึน้และบรรลผุลตามเป้าหมาย และพนัธกจิ
ของคณะกายภาพบ�ำบดัทีก่�ำหนดไว้ รวมทัง้เป็นแนวทางเพือ่การ
วางแผนและพฒันาทรพัยากรบคุคลในอนาคตให้เหมาะสมต่อไป
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วารสารวิทยบริการ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 
 ปีที่ 29 ฉบับที่ 2 พฤษภาคม-สิงหาคม 2561

	 วัตถุประสงค์การวิจัย 

	 1.	 เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ 
นักกายภาพบ�ำบัด คณะกายภาพบ�ำบัด มหาวิทยาลัยมหิดล
	 2.	 เพื่ อศึกษาระดับสมรรถนะตามสายอาชีพของ 
นักกายภาพบ�ำบัด คณะกายภาพบ�ำบัด มหาวิทยาลัยมหิดล
	 3.	 เพื่อศึกษาความสัมพันธ ์ระหว่างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานและสมรรถนะตามสายอาชีพของนักกายภาพบ�ำบัด 
คณะกายภาพบ�ำบัด มหาวิทยาลัยมหิดล
	 4.	 เพือ่ศกึษาแนวทางในการพัฒนาบคุลากรตามสมรรถนะ
สายอาชีพขององค์กร

	 วิธีดำ�เนินการวิจัย

	 การวิจัยครั้งนี้ เป ็นวิจัยเชิงปริมาณ (quantitative 
research) และวิจัยเชิงคุณภาพ (qualitative research) 
เพ่ือท�ำการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติ
งานและสมรรถนะเฉพาะสายอาชีพนักกายภาพบ�ำบัด จาก 
นักกายภาพบ�ำบัด คณะกายภาพบ�ำบัดทั้งหมด จ�ำนวน 65 คน 
แบ่งเป็นเพศชาย 16 คน เพศหญิง 49 คน โดยการวิจัย 
เชิงปริมาณใช้กลุ่มประชากรทั้งหมด คือ นักกายภาพบ�ำบัด 
จ�ำนวน 65 คน โดยตอบแบบสอบถามทุกคน และการวิจัยเชิง
คุณภาพ ประกอบด้วย หัวหน้านักกายภาพบ�ำบัดจ�ำนวน 6 คน 

	 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย

	 การวิจัยใช ้แบบสอบถามเป ็นเคร่ืองมือในการเก็บ
รวบรวมข้อมูลเชิงปริมาณ ซึ่งมีลักษณะเป็นค�ำถามปลายปิด 
(closed-ended question) และสร้างค�ำตอบให้เลือกเป็น 
มาตรวัดแบบไลเกิร์ต (Likert Scale) และก�ำหนดค่าคะแนน
ตามล�ำดับ ดังนี้
		  ระดับมากที่สุด	 เท่ากับ	 คะแนน 5
		  ระดับมาก		 เท่ากับ	 คะแนน 4
		  ระดับปานกลาง 	 เท่ากับ	 คะแนน 3
		  ระดับน้อย		 เท่ากับ	 คะแนน 2
		  ระดับน้อยที่สุด	 เท่ากับ	 คะแนน 1
	 ส่วนการแปลความหมายของคะแนนเรื่องความสัมพันธ์
ระหว่างแรงจงูใจในการปฏบิตังิานและสมรรถนะตามสายอาชีพ
ของนกักายภาพบ�ำบดั แปลความหมายของคะแนนเป็น 5 ระดบั 
คอื ระดบัน้อยทีส่ดุ ระดับน้อย ระดบัปานกลาง  ระดบัมาก และ
ระดบัมากทีส่ดุ โดยค�ำนวณจากเกณฑ์การวดัระดบัความคดิเหน็ 
โดยจะแบ่งช่วงแต่ละระดับความคิดเห็น โดยใช้อันตรภาคชั้น 
(Class Interval) เพือ่ให้ทราบถงึระดบัความคดิเหน็ทีแ่ตกต่างกนั 
โดยมีวิธีการค�ำนวณ ดังนี้

		  คะแนนพิสัย	 =

					     =	    

					     =	    0.80

	   ระดับค่าเฉลี่ย			         ระดับความคิดเห็น
		  4.21-5.00		  หมายถึง		  มากที่สุด
		  3.41-4.20		  หมายถึง		  มาก
		  2.61-3.40		  หมายถึง		  ปานกลาง
		  1.81-2.60		  หมายถึง		  น้อย
		  1.00-1.80		  หมายถึง		  น้อยที่สุด
	 ดังนั้นจะได้
	 ค่าเฉลีย่ 1.00-1.80 เท่ากับ ระดบัน้อยทีส่ดุ หมายความว่า 
กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อยที่สุด
	 ค่าเฉลี่ย 1.81-2.60 เท่ากับ ระดับน้อย หมายความว่า 
กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อย
	 ค่าเฉลีย่ 2.61-3.40 เท่ากบั ระดบัปานกลาง หมายความว่า 
กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง
	 ค่าเฉลี่ย 3.41-4.20 เท่ากับ ระดับมาก หมายความว่า 
กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก
	 ค่าเฉลี่ย 4.21-5.00 เท่ากับ ระดับมากที่สุด หมายความว่า 
กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด
	 ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
เชงิคณุภาพ ซึง่มลีกัษณะเป็นค�ำถามปลายเปิด ค�ำถามปลายเปิด
ที่ให้ผู้ตอบแบบสอบถามได้แสดงความคิดเห็นเพ่ิมเติมเกี่ยวกับ
แนวทางในการพัฒนาบุคลากรตามสมรรถนะขององค์กร

	 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

	 1.	 การเกบ็ข้อมลูเชิงปริมาณ ใช้แบบสอบถามเป็นเครือ่งมอื
ในการเก็บรวบรวมข้อมลู (สมชาย วรกจิเกษมสกุล, 2553, น. 14) 
โดยน�ำไปทดสอบกับกลุ่มตัวอย่างที่มีลักษณะใกล้เคียงกับ 
กลุม่ตวัอย่างเป้าหมายทีใ่ช้ในการวจัิย จ�ำนวน 30 คน โดยใช้วธิกีาร
หาค่าสมัประสทิธิแ์อลฟ่าครอนบาด (Cronbach’s Coefficient 
of Alpha) ซึ่งค่าที่ได้อยู่ในเกณฑ์ระดับที่ยอมรับได้ คือ ระดับ
ความเช่ือมั่นที่ 0.87 การเก็บรวบรวมข้อมูลแบบสอบถาม 
แบ่งออกเป็น 3 ส่วน ประกอบด้วย 1) ปัจจัยส่วนบุคคล 
2) ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของนักกายภาพบ�ำบัด 
3) ระดับสมรรถนะตามสายอาชีพของนักกายภาพบ�ำบัด และ
น�ำสถิติค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าเบี่ยงเบน 

คะแนนสูงสุด – คะแนนต�่ำสุด

จ�ำนวนชั้น
5 - 1

5
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มาตรฐาน (Standard Deviation) และค่าสัมประสิทธ์ิ- 
สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment 
Correlation) ใช้ในการหาค่าความสัมพันธ์วิเคราะห์ข้อมูล 
	 2.	 การเกบ็ข้อมลูเชงิคณุภาพ ใช้แบบสมัภาษณ์เกบ็รวบรวม
ข้อมูล (สมชาย วรกิจเกษมสกุล, 2553, น.15) โดยน�ำแบบ
สัมภาษณ์หาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าครอนบาด (Cronbach’s 
Coefficient of Alpha) ซึง่ค่าท่ีได้อยูใ่นเกณฑ์ระดบัทีย่อมรบัได้ 
คือ ระดับความเช่ือมั่นที่ 0.87 โดยเป็นการสัมภาษณ์เจาะลึก
(in-depth interview) ผู้วิจัยได้ก�ำหนดประเด็นและแนวทาง
การสมัภาษณ์ไว้แล้ว และเปิดโอกาสให้กบัผู้ถูกสัมภาษณ์ได้แสดง
ความคิดเห็น โดยมีแนวค�ำถาม ดังนี้ 1) ท่านคิดว่าปัจจัยหรือ 
แรงจงูใจใดบ้าง ทีส่่งผลให้นกักายภาพบ�ำบดั คณะกายภาพบ�ำบดั 
สามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่ 2) ท่านคิดว่าปัญหาและ
อปุสรรคใดบ้างทีส่่งผลต่อการปฏิบตังิานของนกักายภาพบ�ำบดั 
ทีป่ฏบิตังิานในคณะกายภาพบ�ำบดั มหาวทิยาลยัมหดิล 3) ท่าน
คิดว่าสมรรถนะตามสายอาชีพส่งผลต่อการปฏิบัติงานของนัก
กายภาพบ�ำบัด คณะกายภาพบ�ำบัด อย่างใด 4) ท่านคิดว่า
แนวทางการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและสมรรถนะ 
ตามสายอาชีพ ควรเป็นไปในแนวทางใด และมีข้อดีข้อเสีย
อย่างไร ผู้ถกูสมัภาษณ์ ประกอบด้วย หวัหน้านกักายภาพบ�ำบดั 
จ�ำนวน 6 คน 

	 การวิเคราะห์ข้อมูล

	 1.	 ข้อมูลเชิงปริมาณ ผู้วิจัยได้วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้
โปรแกรมประมวลผลส�ำเรจ็รปูส�ำหรบัการวจิยัทางสงัคมศาสตร์ 
SPSS for Windows (Statistical Package for the Social 
Science) ประมวลผลและจัดท�ำตารางวิเคราะห์ทางสถิต ิ
โดยใช้สถิติในการเสนอผลงานวิจัย ซึ่งประกอบด้วย ค่าร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน วิเคราะห์ความสัมพันธ์ 
(correlation analysis) โดยค�ำนวณค่าสหสัมพันธ์ระหว่าง
ตวัแปรต่างๆ โดยใช้สหสมัพนัธ์ไค-สแควร์ (Chi-Square) ทีร่ะดบั 

นัยส�ำคัญทางสถิติ .05 เพื่อน�ำมาเสนอและสรุปผลการวิจัย
	 2.	 ข้อมูลเชิงคุณภาพ ใช้วิธีการวิเคราะห์แบบอุปนัย 
(analytic induction) กล่าวคือ ตีความและสร้างข้อสรุปจาก
ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์เป็นข้อความบรรยาย

	 ผลการวิจัย 

	 ผลจากการวิจยัเรือ่ง ความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจงูใจในการ
ปฏิบัติงานและสมรรถนะเฉพาะสายอาชีพนักกายภาพบ�ำบัด 
กรณีศึกษา คณะกายภาพบ�ำบัด มหาวิทยาลัยมหิดล สามารถ
สรุปผลการวิจัยตามวัตถปุระสงค์ คอื 1) เพ่ือศกึษาระดบัแรงจงูใจ
ในการปฏิบัติงานของนักกายภาพบ�ำบัด คณะกายภาพบ�ำบัด 
มหาวิทยาลัยมหิดล 2) เพื่อศึกษาระดับสมรรถนะตามสาย
อาชีพของนกักายภาพบ�ำบัด คณะกายภาพบ�ำบดั มหาวิทยาลัย
มหิดล 3) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานและสมรรถนะตามสายอาชีพของนักกายภาพบ�ำบัด 
คณะกายภาพบ�ำบัด มหาวิทยาลัยมหิดล 4) เพื่อศึกษาแนวทาง
ในการพัฒนาบุคลากรตามสมรรถนะสายอาชีพขององค์กร 
ผลการศึกษา มีดังนี้
	 1.	 ระดบัแรงจงูใจในการปฏบิติังานของนักกายภาพบ�ำบดั
		  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของนักกายภาพบ�ำบัด 
โดยรวมมีคะแนนเฉลี่ยอยู ่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็น 
รายด้าน พบว่า ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานมีคะแนน
เฉลี่ยมากที่สุด รองลงมาคือ ด้านความรับผิดชอบในงาน 
ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านความส�ำเร็จในการท�ำงานของ
บุคลากร ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านความมั่นคงใน
การท�ำงาน ด้านสถานภาพการท�ำงาน ด้านโอกาสที่จะได้รับ
ความก้าวหน้าในอนาคต ด้านวิธีการปกครองของผูบ้งัคบับญัชา 
ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ด้านความก้าวหน้าในการ
ท�ำงาน ด้านนโยบายและการบรหิารงาน ด้านความเป็นอยู่ส่วนตวั 
และด้านที่มีคะแนนเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ด้านค่าตอบแทน/ 
เงินเดือน ดังตารางที่ 1 

ตารางที่ 1 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของนักกายภาพบ�ำบัด

ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของนักกายภาพบ�ำบัด X
_

S.D. ระดับ

1. ความส�ำเร็จในการท�ำงานของบุคลากร 3.88 .512 มาก

2. การได้รับการยอมรับนับถือ 3.87 .586 มาก

3. ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 3.89 .690 มาก

ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและสมรรถนะเฉพาะสายอาชีพนักกายภาพบำ�บัดฯ
สุกัญญา ไก่นิล 
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วารสารวิทยบริการ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 
 ปีที่ 29 ฉบับที่ 2 พฤษภาคม-สิงหาคม 2561

ระดับสมรรถนะเฉพาะตามสายอาชีพของนักกายภาพบ�ำบัด X
_

S.D. ระดับ

1. ทักษะการประเมิน วินิจฉัยโรคเพื่อการรักษาทางกายภาพบ�ำบัด 4.44 .412 มากที่สุด

2. ทักษะการใช้เทคโนโลยีเพื่องานกายภาพบ�ำบัด 4.04 .551 มาก

3. ทักษะการวิจัยทางกายภาพบ�ำบัด 3.17 .784 ปานกลาง

4. จิตส�ำนึกการบริการ 4.23 .507 มากที่สุด

รวม 3.97 .361 มาก

ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของนักกายภาพบ�ำบัด X
_

S.D. ระดับ

4. ความรับผิดชอบในงาน 4.05 .508 มาก

5. ความก้าวหน้าในการท�ำงาน 3.68 .759 มาก

6. ค่าตอบแทน/เงินเดือน 3.50 .778 มาก

7. โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต 3.78 .660 มาก

8. ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 3.69 .606 มาก

9. ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 4.22 .633 มากที่สุด

10. นโยบายและการบริหารงาน 3.64 .653 มาก

11. สถานภาพการท�ำงาน 3.85 .797 มาก

12. ความเป็นอยู่ส่วนตัว 3.61 .725 มาก

13. ความมั่นคงในการท�ำงาน 3.87 .669 มาก

14. วิธีการปกครองของผู้บังคับบัญชา 3.77 .722 มาก

รวม 3.81 .619 มาก

ตารางที่ 1 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของนักกายภาพบ�ำบัด (ต่อ)

	 2.	 ระดับสมรรถนะตามสายอาชีพของนักกายภาพบ�ำบัด
		  สมรรถนะเฉพาะตามสายอาชีพของนักกายภาพบ�ำบัด 
โดยรวมมีคะแนนเฉลีย่อยูใ่นระดบัมาก เมือ่พจิารณาเป็นรายด้าน 
พบว่า ด้านทักษะการประเมินวินิจฉัยโรคเพ่ือการรักษา

ทางกายภาพบ�ำบัดมีคะแนนเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมาคือ 
ด้านจิตส�ำนึกการบริการ ด้านทักษะการใช้เทคโนโลยีเพื่อ 
งานกายภาพบ�ำบดั และด้านทีม่คีะแนนเฉลีย่น้อยทีส่ดุ คอื ด้าน
ทักษะการวิจัยทางกายภาพบ�ำบัด ดังตารางที่ 2

ตารางที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับสมรรถนะเฉพาะตามสายอาชีพของนักกายภาพบ�ำบัด

	 3.	 ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและ
สมรรถนะตามสายอาชีพของนักกายภาพบ�ำบัด 
		  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานและสมรรถนะตามสาย
อาชีพของนักกายภาพบ�ำบัดไม่สัมพันธ์กัน อย่างมีนัยส�ำคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมุติฐานการวิจัย 
แสดงให้เห็นว่าแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน ทัง้ 14 ด้าน ไม่มคีวาม

สัมพันธ์กับความสัมพันธ์กับสมรรถนะเฉพาะตามสายอาชีพ 
ด้านทักษะการประเมิน วินิจฉัยโรคเพ่ือการรักษาทางกายภาพ 
บ�ำบัด ด้านทักษะการใช้เทคโนโลยีเพ่ืองานกายภาพบ�ำบัด 
ด้านการวิจัยทางกายภาพบ�ำบัด ด้านจิตส�ำนึกการบริการของ
นักกายภาพบ�ำบัด ดังตารางที่ 3
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ตารางที่ 3	 ผลการวิจัยการวิเคราะห์ค่าความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและสมรรถนะเฉพาะสายอาชีพ
			   นักกายภาพบ�ำบัด

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ p-value ระดับ

สมรรถนะเฉพาะสายอาชีพ .086 .506 น้อย

* Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

	 4.	 แนวทางในการพฒันาบคุลากรตามสมรรถนะสายอาชีพ
ขององค์กร จากการสัมภาษณ์นักกายภาพบ�ำบัดระดับหัวหน้า 
จ�ำนวน 6 คน เพื่อน�ำข้อมูลมาอธิบายแนวทางในการพัฒนา
บุคลากรตามสมรรถนะสายอาชีพขององค์กร ผู้ให้สัมภาษณ ์
มีความคิดเห็นไปในทางเดียวกัน ดังจะเห็นได้จากการให้
สัมภาษณ์ ดังนี้
		  4.1	 ปัญหาและอุปสรรคที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงาน
ของนักกายภาพบ�ำบัด ที่ปฏิบัติงานในคณะกายภาพบ�ำบัด 
มหาวิทยาลยัมหิดลจากการสมัภาษณ์กลุม่ตวัอย่างมสีาระส�ำคญั 
ดังต่อไปนี้
			   4.1.1	 ผู ้ให้สัมภาษณ์ ก. ข. ค. และ ง. เห็น
ว่า ด้านปริมาณงาน ปัจจุบันคณะกายภาพบ�ำบัดนั้นมีผู้เข้า
รับบริการจ�ำนวนมากท�ำให้ปริมาณงานและภาระงานของ 
นักกายภาพบ�ำบัดเพิ่มมากขึ้นไปด้วย เมื่อเทียบกับชั่วโมงการ
ท�ำงาน จึงท�ำให้นักกายภาพบ�ำบัดต้องท�ำงานล่วงเวลา เช่น 
หลังเวลาเลิกงาน วันหยุดเสาร์อาทิตย์ ซึ่งอาจส่งผลให้เกิด 
ความผิดพลาดในการปฏิบัติงานด้านการดูแลผู้รับบริการ และ
กระทบต่อเวลาส่วนตัวในการด�ำเนินชีวิตประจ�ำวัน
			   4.1.2	 ผู ้ให้สัมภาษณ์ ก. ค. และ ง. เห็นว่า
โอกาสที่ได้รับความก้าวหน้าในสายงาน และการเลื่อนต�ำแหน่ง 
นักกายภาพบ�ำบัดส่วนใหญ่อยู่ในสถานะลูกจ้างประจ�ำและ
ชัว่คราว ซึง่คณะกายภาพบ�ำบดั มหาวทิยาลยัมหดิล ยงัไม่สามารถ 
ปรับเปลี่ยน สถานะของนักกายภาพบ�ำบัด ให้เป็นพนักงาน
มหาวิทยาลัย (อุดหนุน) หรือ พนักงานมหาวิทยาลัย (ส่วนงาน) 
ได้ทัง้หมด ส่งผลให้นกักายภาพบ�ำบดั ไม่สามารถได้รบัสวสัดกิาร
ตามระเบียบที่มหาวิทยาลัยก�ำหนดว่าด้วยเกณฑ์ของพนักงาน
มหาวทิยาลยั ส่งผลให้ไม่สามารถตอบสนองการพฒันาบคุลากร
เพื่อให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
			   4.1.3	 ผู ้ให้สัมภาษณ์ ก. ข. ค. และ ง. เห็น
ว่า ด้านการสนับสนุนการพัฒนาความรู้ความสามารถของนัก
กายภาพบ�ำบดั นัน้ คณะกายภาพบ�ำบดั มหาวทิยาลัยมหดิล มงีบ
ประมาณส�ำหรบัให้บคุลากรไปศึกษา ฝึกอบรม ดงูาน หรอืปฏบิตัิ

งานวจิยัทัง้ในประเทศและต่างประเทศ แต่เนือ่งจากงบประมาณ 
ในการไปฝึกอบรมเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ มีจ�ำนวน
จ�ำกัดรายบุคคล ซึ่งไม ่สอดคล้องกับความต้องการของ 
นกักายภาพบ�ำบดัทีต้่องการเพ่ิมพนูความรูค้วามช�ำนาญในสาขา
และระดับความรู้ที่เหมาะสมแก่หน้าที่ท่ีก�ำหนดไว้ และผู้ให้
สมัภาษณ์ ค. เหน็ว่าวนัและเวลาทีน่�ำไปใช้ในการไปอบรมพฒันา
ความรู้ความสามารถกระทบต่อวันในการรักษาผู้ป่วย
		  4.2	 ปัจจัยหรือแรงจูงใจใดบ้างที่ส่งผลให้นักกายภาพ 
บ�ำบัด คณะกายภาพบ�ำบัด สามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่ 
มีสาระส�ำคัญ ดังต่อไปนี้
			   4.2.1	 ผู้ให้สัมภาษณ์ ก. ข. ค. และ ง. เห็นว่า
ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานนั้น นักกายภาพบ�ำบัดมี
ความสมัพนัธ์ทีด่กีบัเพือ่นร่วมงานในทุกสายงานเนือ่งจากมกีาร 
ส่งเสริมการท�ำงานร่วมกันแบบเป็นทีม สร้างความผูกพันมี 
ความสามคัคีในการปฏิบตังิาน และมกีารสนบัสนนุให้มกีจิกรรม
ที่ส ่งเสริมและเชื่อมความสัมพันธ์ของบุคลากรในองค์กร 
หากนักกายภาพบ�ำบัดและเพ่ือนร่วมงานสายอ่ืนๆ ไม่สามารถ
ท�ำงานร่วมกันเป็นทีมได้ การปฏิบัติงานก็จะไม่ประสบความ
ส�ำเร็จ
			   4.2.2	 ผู้ให้สัมภาษณ์ ก. และ ข. เห็นว่าด้านความ
รับผิดชอบและส�ำเร็จของงาน เน่ืองจากคณะกายภาพบ�ำบัด
สนับสนุนและเปิดโอกาสให้นักกายภาพบ�ำบัดได้ใช้ความรู ้
ความสามารถในการให้บริการผู้มารับบริการ สามารถตัดสินใจ
และแก้ไขปัญหาในการปฏิบตังิานได้ด้วยตนเอง และสามารถน�ำ
ความรู้ความสามารถของตนเองมาประยุกต์ใช้กับงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพในด้านการรักษาดูแลผู้ป่วยที่มาขอรับการรักษา
จากคณะกายภาพบ�ำบัด
			   4.2.3	 ผู้ให้สัมภาษณ์ ก. ข. ค. และ ง. เห็นว่า 
ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติตรงกับความรู้ความสามารถของ 
นักกายภาพบ�ำบัด นักกายภาพบ�ำบัดมีความรู้ความสามารถ 
ความช�ำนาญในสาขาและระดับความรู้ที่เหมาะสมในการดูแล
รกัษาผูท้ีเ่ข้ามารบับรกิาร จงึท�ำให้การบรกิารมปีระสทิธิภาพและ

ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและสมรรถนะเฉพาะสายอาชีพนักกายภาพบำ�บัดฯ
สุกัญญา ไก่นิล 
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วารสารวิทยบริการ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 
 ปีที่ 29 ฉบับที่ 2 พฤษภาคม-สิงหาคม 2561

ประสิทธิผลได้เป็นอย่างดี ลักษณะงานมีความท้าทาย ใช้ความ
คิดในการปฏิบัติงานนักกายภาพบ�ำบัดสามารถวินิจฉัยอาการ
ของผู้ป่วยและรักษาได้อย่างถูกต้องแม่นย�ำ
		  4.3	 สมรรถนะตามสายอาชีพส่งผลต่อการปฏิบัติงาน 
ของนักกายภาพบ�ำบัด คณะกายภาพบ�ำบัด มีสาระส�ำคัญ 
ดังต่อไปนี้
			   4.3.1	 สมรรถนะด้านทักษะการวิจัย สามารถ
ท�ำให้นักกายภาพ มีการพัฒนา ทักษะ ความรู้ความสามารถ
ทางวิชาชีพเพิ่มขึ้น เป็นแนวทางในการเพิ่มพูนความรู้ในด้าน
กายภาพและสามารถน�ำวธิกีารวจิยัมาประยกุต์ใช้ในการพฒันา
งานได้ ผู้ให้สัมภาษณ์ ก. เห็นว่า นักกายภาพบ�ำบัดทุกคน
ควรมีการวิจัยเกี่ยวกับด้านกายภาพบ�ำบัดอยู่เสมอ เนื่องจาก 
การวิจัยจะส่งผลท�ำให้การปฏิบัติงานของนักกายภาพบ�ำบัด 
มีประสิทธิภาพเพิ่มมากข้ึน และผู ้ให้สัมภาษณ์ ค. เห็นว่า 
การวิจัยเป็นการเพิ่มทักษะ และความรู้ในด้านการรักษาผู้ป่วย 
แต่เนื่องจากการท�ำงานวิจัยทางกายภาพบ�ำบัดต้องใช้เวลา
ในการวิเคราะห์ข ้อมูลท�ำวิจัยมาก ด้วยภาระงานหลักที ่
นักกายภาพบ�ำบัดรับผิดชอบนั้น ก็อยู่ในปริมาณที่เกินต่อเวลา
ปฏิบัติงานในแต่ละวัน ซึ่งนักกายภาพบ�ำบัดมีหน้าที่โดยตรงที่
จะต้องให้การดูแลผู้ป่วย
			   4.3.2	 สมรรถนะด้านจิตส�ำนึกการบริการ ผู้ให้ 
สัมภาษณ์ ข. ค. และ ง. เห็นว่า สมรรถนะด้านจิตส�ำนึกการ
บริการนั้น นักกายภาพบ�ำบัดมีการให้บริการ การติดตาม 
ดูแลผู้รับบริการจนส้ินสุดขั้นตอนการให้บริการหรือการรักษา 
มีการติดตามดูแลผู ้ป ่วยที่ ไม ่สามารถเดินทางมารักษาที ่
คณะกายภาพบ�ำบัดได้ จึงท�ำให้ผู้รับบริการเกิดความพึงพอใจ
ในด้านการบริการ และสามารถแก้ไขปัญหาข้อขัดข้องให้กับ
ผู้รับบริการได้ทันเวลา เหมาะสมกับสถานการณ์ และมีการให้
ค�ำแนะน�ำการดูแลสุขภาพของผู้ป่วย
			   4.3.3	 สมรรถนะด้านทักษะการใช้เทคโนโลยี 
เพื่องานกายภาพบ�ำบัด ผู้ให้สัมภาษณ์ ก. และ ข. เห็นว่า 
นกักายภาพบ�ำบดัสามารถน�ำเทคโนโลยเีข้ามาช่วยในการปฏบิตัิ
งานทางกายภาพบ�ำบัด เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพประสิทธิผล 
ในการให้บริการมากขึ้น และสามารถประยุกต์ใช้เทคโนโลยีใน 
รปูแบบต่างๆ เพือ่การส่ือสาร และพัฒนางานด้านกายภาพบ�ำบัด
ให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น เช่น เครื่องมือการรักษาทางเทคโนโลยี
ในการช่วยรักษาผู้ป่วยได้แม่นย�ำ และช่วยลดระยะเวลาที่ใช้ใน 
การรกัษาและผูใ้ห้สมัภาษณ์ ง. เหน็ว่า เทคโนโลยช่ีวยให้ประชาชน 
ทั่วไป สามารถเข้าถึงข้อมูลการดูแลตนเอง การกายภาพบ�ำบัด
เบื้องต้น และเข้าถึงข่าวสารด้านกายภาพบ�ำบัดได้เอง
			   4.3.4	 ผู้ให้สัมภาษณ์ ค. เหน็ว่าสมรรถนะด้านการ

ประเมิน วินิจฉัยโรคเพื่อการรักษาทางกายภาพบ�ำบัดนั้น ท�ำให้
สามารถตรวจประเมิน วินิจฉัยโรคได้อย่างถูกต้องและแม่นย�ำ 
การให้บริการและการรักษาทางกายภาพบ�ำบัดที่ถูกต้องแก ่
ผู้มารับบริการ และให้ค�ำแนะน�ำที่ถูกต้องตามมาตรฐานวิชาชีพ 
ท�ำให้การปฏิบัติงานประสบความส�ำเร็จอย่างถูกต้องและ 
มีประสิทธิภาพประสิทธิผล และผู้ให้สัมภาษณ์ ข. เห็นว่าผู้มา 
รับบริการหรือผู้ป่วย มีความมั่นใจและเชื่อมั่นในการวินิจฉัย
อาการของนกักายภาพบ�ำบดั ว่ามีความแม่นย�ำและถกูต้องตาม
หลักจรรยาบรรณวิชาชีพ
		  4.4.	แนวทางการพฒันาแรงจงูใจในการปฏิบตังิานและ
สมรรถนะตามสายอาชีพ ควรเป็นในแนวทางใด
			   4.4.1	 การวางแผนและจดัการระบบงานให้มคีวาม
ชัดเจน และสอดคล้องต่อความต้องการของนักกายภาพบ�ำบัด
ผู้ให้สัมภาษณ์ ก. ได้เสนอแนวทางในการวางแผนระบบงาน 
ว่าควรให้มีการจัดล�ำดับความส�ำคัญของงาน และการแบ่งงาน
จากงานประจ�ำสู่งานด้านบริหาร หรืองานทั่วไปด้านเอกสาร 
มีการแบ่งหน้าที่รับผิดชอบอย่างชัดเจน
			   4.4.2	 ผู้ให้สัมภาษณ์ ก. ข. ค. และ ง. ได้เสนอ 
แนวทางในการพัฒนา โดยให้เพิ่มการสนับสนุนให้นักกายภาพ 
บ�ำบัดไปเพิ่มพูนความรู้ความสามารถของตนเอง และส่งเสริม
ให้มกีารอบรมพฒันาความรู ้ทกัษะความสามารถทัง้ภายในและ
ภายนอกองค์กร เช่น การจดัอบรมวชิาการ ภายในคณะกายภาพ 
บ�ำบัดอยู่เสมอ การส่งนักกายภาพบ�ำบัด ไปศึกษาดูงาน ทั้งใน
องค์กรภายในประเทศและต่างประเทศ เพื่อน�ำมาประยุกต์ใช้
กับการปฏิบัติงานในคณะกายภาพบ�ำบัดและการรักษาผู้ป่วย
			   4.4.3	 ผูใ้ห้สมัภาษณ์ ก. ข. ค. และ ง. ได้เสนอการ
สรรหานกักายภาพบ�ำบดัให้เพยีงพอต่อปรมิาณงาน และเวลาใน
การปฏบิตังิาน อย่างเหมาะสมเพือ่ลดปัญหาภาระงานทีป่รมิาณ
มากเกินกว่าจ�ำนวนนกักายภาพบ�ำบดั ซึง่ส่งผลต่อการดแูลรกัษา
ผู้ป่วยที่มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

	 อภิปรายผล

	 การศกึษาเรือ่งความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจงูใจในการปฏบัิติ
งานและสมรรถนะเฉพาะสายอาชีพนักกายภาพบ�ำบัด กรณี
ศกึษา คณะกายภาพบ�ำบดั มหาวทิยาลยัมหดิล ผลการวเิคราะห์
ข้อมูลแบ่งออกเป็น 4 ส่วนตามวัตถุประสงค์การวิจัยดังนี้
	 1.	 วัตถุประสงค์ท่ี 1 เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการ 
ปฏิบัติงานของนักกายภาพบ�ำบัด คณะกายภาพบ�ำบัด 
มหาวิทยาลัยมหิดล
		  ผลการวิจัยระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ 
นักกายภาพบ�ำบัด คณะกายภาพบ�ำบัด มหาวิทยาลัยมหิดล 
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พบว่า อยู่ในระดับมาก และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
ด้านที่อยู่ล�ำดับสูงที่สุด คือ ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
ซึง่อยูใ่นระดบัมากทีส่ดุ และระดบัรองลงมาทกุด้านส่วนใหญ่อยู่
ในระดับมาก ได้แก่ ด้านความรับผิดชอบในงาน ด้านลักษณะ
งานที่ปฏิบัติ ด้านความส�ำเร็จในการท�ำงาน ด้านการได้รับการ
ยอมรับนับถือ ด้านความมั่นคงในการท�ำงาน ด้านสถานภาพ
การท�ำงาน ด้านโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต 
ด้านวิธีการปกครองของผู้บังคับบัญชา ด้านความสัมพันธ์กับ 
ผูบ้งัคบับญัชา ด้านความก้าวหน้าในการท�ำงาน ด้านนโยบายและ 
การบริหารงาน ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัวและล�ำดับสุดท้าย 
ด้านค่าตอบแทน/เงินเดือน ตามล�ำดับ ผู้วิจัยจะขออภิปรายผล
การวิจัยจากล�ำดับสูงสุดไป ดังนี้
		  1.1	 ด้านความสมัพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน พบว่า ลักษณะ
เพ่ือนร่วมงานส่งผลต่อระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของนัก
กายภาพบ�ำบัดอยู่ในระดับมากที่สุด คือ เพื่อนร่วมงานให้ความ
ช่วยเหลือ แก้ไขปัญหาการท�ำงานได้เป็นอย่างดี โดยที่ความ
สัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน จะเป็นลักษณะของการมีความรู้สึกดี
ต่อเพื่อนร่วมงาน มีการช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ความสัมพันธ ์
ท่ีดีระหว่างเพื่อนร่วมงานท�ำให้มีความสุขและพอใจในการ
ท�ำงาน ซึง่พบว่า สอดคล้องกบัความคดิเหน็ของนกักายภาพบ�ำบดั
จากการสัมภาษณ์ ในเร่ืองปัจจัยหรือแรงจูงใจที่ส ่งผลให ้
นักกายภาพบ�ำบัด สามารถปฏิบัติงานได้อย ่างเต็มที่ ให ้
ความเห็นไว้ว่าเพื่อนร่วมงานเป็นส่วนหนึ่งที่ท�ำให้บุคลากร 
เกิดแรงจูงใจให้รู้สึกอยากท�ำงาน ท�ำให้บุคลากรท�ำงานอย่าง
มีความสุข ท�ำให้เกิดประสิทธิภาพในการท�ำงานเพ่ิมมากข้ึน 
ดังแนวคิดของ เนตรชนก นามเสนาะ (2549) กล่าวว่าแรงจูงใจ
เป็นสิ่งที่มีอิทธิพลต่อการเรียนและการท�ำงานของบุคคลเป็น
อย่างมาก หากผู้เรียนหรือผู้ท�ำงานได้รับแรงจูงใจอยู่ในระดับสูง 
ย่อมท�ำให้เขาตัง้ใจท�ำงานหรือตัง้ใจศึกษาอย่างเตม็ความสามารถ
โดยไม่ย่อท้อ ดังนัน้ องค์กรควรส่งเสริมสนบัสนนุให้เกดิกจิกรรม
ระหว่างกันของนักกายภาพบ�ำบัด เพ่ือสร้างความสัมพันธ์ที่ดี
ระหว่างกันของเพื่อนร่วมงานซึ่งเป็นปัจจัยที่ส�ำคัญท่ีสุดที่ส่งผล
ต่อระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
		  1.2	 ด้านความรับผิดชอบในงาน พบว่า กลุ่มตัวอย่าง
มีความคิดเห็นว่าด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติส่งผลต่อระดับ 
แรงจงูใจในการปฏบิตังิานของนกักายภาพบ�ำบดัอยูใ่นระดบัมาก 
ได้แก่ การปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายส�ำเร็จตรงตามเวลา
ที่ก�ำหนดและการวางแผนและเตรียมการส�ำหรับการปฏิบัติ
งานล่วงหน้าอย่างสม�่ำเสมอ ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษา
ของ สุนทร เทียมสุวรรณเลิศ (2553) การศึกษาแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต�ำบลแวงนาง 

อ�ำเภอเมือง จังหวัดมหาสารคาม อยู่ในระดับมาก บุคลากรได ้
ปฏิบัติงานในปริมาณงานที่เหมาะสมและปฏิบัติหน้าที่ตาม 
กฎระเบียบข้อบังคับของทางราชการอย่างเคร่งครัดจึงมี 
แรงจูงใจในระดับมากที่สุด และยังสอดคล้องกับความคิดเห็น
ของนักกายภาพบ�ำบัดจากการสัมภาษณ์ ด้านความรับผิดชอบ
และส�ำเร็จของงาน คณะกายภาพบ�ำบดัมกีารสนบัสนนุและเปิด
โอกาสให้นักกายภาพบ�ำบัดได้ใช้ความรู้ความสามารถในการให้
บริการผู้มารับบริการ สามารถตัดสินใจและแก้ไขปัญหาในการ
ปฏิบัติงานได้ด้วยตนเอง และสามารถน�ำความรู้ความสามารถ
ของตนเองมาประยุกต์ใช้กับงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ
		  1.3	 ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติพบว่า กลุ ่มตัวอย่าง 
มีความคิดเห็นว่าด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติส่งผลต่อระดับ 
แรงจงูใจในการปฏบิตังิานของนกักายภาพบ�ำบดัอยูใ่นระดับมาก 
ได้แก่ งานที่ได้รับมอบหมายเหมาะสมตรงตามความรู้ความ
สามารถ และความถนัดในต�ำแหน่ง ในปัจจุบันงานท่ีได้รับ 
มอบหมายช่วยเพิ่มพูนความรู้ความช�ำนาญ และการพัฒนา
ตนเองสามารถอภปิรายได้ว่า งานทีป่ฏบิติัมคีวามน่าสนใจ อาศยั
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีความส�ำคัญ มีความท้าทายความ
สามารถในการปฏิบัติงาน และงานที่ปฏิบัติเป็นงานที่ตรงกับ 
ความถนัดและตรงความรู้ความสามารถ (Herzberg, 1959, 
อ้างถึงใน ยุพินธร โชติสุข, 2548) สอดคล้องกับผลการศึกษา
ของ กาบทิพย์ ศิริชมพู (2554) เรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานส่วนต�ำบลในเขตพื้นที่อ�ำเภอโพนสวรรค์ จังหวัด
นครพนม อยู่ในระดับมาก บุคลากรได้ปฏิบัติงานตรงกับความ
ถนัดความรู้ ความสามารถมีโอกาสในการพัฒนาศักยภาพได้
อย่างเต็มที่ ส่งเสริมให้มีความคิดสร้างสรรค์ และท้าทายความ
สามารถ จึงมีแรงจูงใจในระดับมาก 
		  1.4	 ด้านความส�ำเรจ็ในการท�ำงานของบคุลากร พบว่า 
กลุ ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นว่าความส�ำเร็จในการท�ำงาน
ของบุคลากรส่งผลต่อระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ 
นักกายภาพบ�ำบัดอยู่ในระดับมากนั้น ได้แก่ การปฏิบัติงาน
ได้อย่างถูกต้องและทันภายในเวลาที่ก�ำหนด การแก้ไขปัญหา
และอุปสรรคต่อการปฏิบัติงานได้เสมอ การปฏิบัติงานที่ได้รับ
มอบหมายได้ส�ำเร็จบรรลุตามเป้าหมาย/วัตถุประสงค์สามารถ
อภิปรายได้ว่า คณะกายภาพบ�ำบัดมีการบริหารจัดการตาม 
สายงานได้อย่างชัดเจน จึงท�ำให้นักกายภาพบ�ำบัดสามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่และประสบความส�ำเร็จตามเป้าหมาย 
ความสามารถในการแก้ไขปัญหาต่างๆ การรู้จักป้องกันปัญหา
ที่จะเกิดขึ้น ดังแนวคิดของ สมยศ นาวีการ (2540) กล่าวไว้ว่า 
ผลส�ำเร็จในการท�ำงานไว้ว่าการที่บุคคลมีความสามารถในการ
ปฏิบัติงานได้เสร็จส้ินและประสบผลส�ำเร็จเป็นอย่างดี มีความ

ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและสมรรถนะเฉพาะสายอาชีพนักกายภาพบำ�บัดฯ
สุกัญญา ไก่นิล 
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สามารถในการแก้ปัญหาต่างๆ ในการปฏิบัติงานให้ส�ำเร็จลุล่วง
ไปได้ด้วยดี จนเป็นที่พอใจของผู้ปฏิบัติงานและผู้บังคับบัญชา 
สอดคล้องกับผลการศึกษาของ จุไรรัตน์ โชติรื่น (2554) เรื่อง 
แรงจูงใจในการปฏบิตังิานบคุลากรเทศบาลต�ำบลนาขาม อ�ำเภอ
กฉุนิารายณ์ จงัหวดักาฬสินธุ ์อยูใ่นระดบัมาก บคุลากรสามารถ
ปฏิบัติงานตามภารกิจหน้าที่และงานอื่นๆ ที่ได้รับมอบหมายได้
ส�ำเรจ็ลลุ่วงตามวัตถปุระสงค์ของหน่วยงาน สามารถแก้ไขปัญหา
ต่างๆ ที่เกิดข้ึนจากการปฏิบัติงานได้ จึงเกิดความรู้สึกพอใจ 
ในผลของงาน ซึ่งเป็นตัวส่งเสริมให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงาน
		  1.5	 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ พบว่า กลุ ่ม
ตัวอย่างมีความคิดเห็นว่าด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
ส่งผลต่อระดบัแรงจูงใจในการปฏบิตังิานของนกักายภาพบ�ำบดั
อยู่ในระดบัมาก ได้แก่ การยอมรบันบัถอืจากผูบ้งัคบับญัชาและ
เพื่อนร่วมงาน การได้รับความไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชาการ 
แสดงความคิดเห็นต่างๆ ที่เสนอแนะมักได้รับการยอมรับ 
จากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน สามารถอภิปรายได้ว่า 
นักกายภาพบ�ำบัดทุกคนได้รับความยอมรับนับถือ จากบุคคล
รอบข้าง การได้รับการยกย่องชมเชยจากผู้บังคับบัญชา การได้
รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน ซึ่งแสดงให้เห็นถึงการยอมรับ
ในความสามารถและการให้เกียรติในอาชีพนักกายภาพบ�ำบัด 
อาจเป็นในรปูของการแสดงความยนิด ีการให้ก�ำลังใจ การเคารพ
นบัถอื ซึง่สอดคล้องกบัการศกึษาของ โชตกิา ระโส (2555) เร่ือง 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร มหาวิทยาลัยราชภัฏ
นครสวรรค์อยู่ในระดับมาก พบว่าบุคลากรได้รับการยอมรับ 
จากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน ได้รับความร่วมมือใน
การปฏิบัติงานจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน และได้
รับการยกย่องชมเชยในการปฏิบัติหน้าที่อยู่เสมอจึงมีแรงจูงใจ 
ในระดับมาก
		  1.6	 ด้านความมัน่คงในการท�ำงาน พบว่า กลุม่ตัวอย่าง
มีความคิดเห็นว่าด้านความมั่นคงในการท�ำงานส่งผลต่อระดับ
แรงจงูใจในการปฏบิติังานของนกักายภาพบ�ำบดัอยูใ่นระดบั มาก 
ได้แก่ การมีความม่ันคงในอาชีพท่ีปฏิบัติ หน่วยงาน/องค์กร 
มคีวามมัน่คง หน่วยงาน/องค์กรให้ปฏบิตังิานได้จนเกษยีณอายุ
สามารถอภิปรายได้ว่านักกายภาพบ�ำบัด เมื่อปฏิบัติงานกับ
องค์กรทีม่ขีนาดใหญ่ เป็นองค์กรทีน่่าเชือ่ถอืท�ำให้เกดิความรู้สึก
รักผูกพันกับองค์กร สอดคล้องกับผลการศึกษาของ อุมาวรรณ 
วิเศษสินธุ์ (2549) ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ 
เจ้าหน้าที่ส�ำนักข่าวกรองแห่งชาติ พบว่า ความมั่นคงปลอดภัย
จะส่งผลให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที ่
ในระดับมาก กล่าวคือ ในการท�ำงานของบุคลากรทุกคนนั้น 

ในแง่ของผลตอบแทนที่หวังจะได้รับเป็นการตอบแทนนั้น 
บุคลากรมิได้มุ่งแต่ความพึงพอใจในส่วนตัวและการได้รางวัล 
ผลตอบแทนทางการเงินเท่านั้น แต่ยังคงมุ่งหวังและประสงค์ 
จะได้รับความมั่นคงประกอบด้วยอยู่เสมอ 
		  1.7	 ด้านสถานภาพการท�ำงาน พบว่า กลุ่มตัวอย่าง 
มีความคิดเห็นว่าด้านสถานภาพการท�ำงาน ส่งผลต่อระดับ 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของนักกายภาพบ�ำบัดอยู ่ ใน 
ระดับมาก ได้แก่ หน่วยงานมีเครื่องมือวัสดุอุปกรณ์และสิ่ง
อ�ำนวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน บรรยากาศทางกายภาพ
สภาพสงัคมเอ้ือต่อการปฏบิตังิาน และสภาพแวดล้อมในองค์กร 
เช่น แสงสว่าง อุณหภูมิ ความสะอาด เป็นต้น ซึ่งสอดคล้อง
กับแนวความคิดของ เดอริกซ์ เฮอร์สเบิร์ก (Herzberg, 1959 
อ้างถงึใน อนนัต์ บญุสนอง, 2555) กล่าวไว้ว่าหากบคุคลมสีภาพ 
การท�ำงานที่เหมาะสมทั้งในด้านกายภาพ ความสะดวกสบาย 
รวมไปถึงความสมดุลของปริมาณ ก็ย่อมเป็นผลท�ำให้บุคคลนั้น
รู้สึกพอใจ พร้อมปฏิบัติงานด้วยความรักในหน้าที่อุทิศตนเอง
อย่างหนกั สอดคล้องกับงานวิจยัของ ดรณุศร ีสริยิศธ�ำรง (2542) 
ศึกษาคุณภาพชีวิตการท�ำงานกับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ
พยาบาลห้องผ่าตัด พบว่า ผู้ปฏิบัติงานไม่ควรจะอยู่ในสภาพ
แวดล้อมทางด้านร่างกายและสิ่งแวดล้อมของการท�ำงานที่จะ
ก่อให้เกิดสุขภาพที่ไม่ดี ช่วยให้สืบค้นความรู้ที่ใช้ในการท�ำงาน
และพัฒนาตนเองได้ง่าย สะดวก และรวดเร็ว การจัดสถานที่ใน
การท�ำงานเป็นสัดส่วน สะอาด เป็นระเบียบเรียบร้อยสะดวก
ต่อการท�ำงาน 
		  1.8	 ด้านโอกาสทีจ่ะได้รบัความก้าวหน้าในอนาคต พบว่า 
กลุ ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นว่าด้านโอกาสที่จะได้รับความ
ก้าวหน้าในอนาคตส่งผลต่อระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของนกักายภาพบ�ำบดัอยูใ่นระดบัมาก ได้แก่ การมโีอกาสเตบิโต
และก้าวหน้าในสายงานในอนาคตการมีโอกาสในการศึกษาต่อ 
เพื่อเพิ่มพูนความรู้ในระดับที่สูงขึ้น การมีโอกาสปฏิบัติงานที่
เพิ่มพูนประสบการณ์ ความรู้จนเกิดความช�ำนาญ ซึ่งสอดคล้อง
กบัแนวคดิของ วเิชยีร วทิยาอุดม (2547) การมโีอกาสทีจ่ะเจรญิ
เติบโต โอกาสที่จะเพิ่มพูนความรู้ความช�ำนาญในการท�ำงาน 
ซึ่งเป็นการจูงใจให้พนักงานท�ำงานให้เจริญก้าวหน้ายิ่งข้ึน และ
สอดคล้องกับการสัมภาษณ์เก่ียวกับปัญหาและอุปสรรคที ่
ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของนักกายภาพบ�ำบัด ด้านโอกาสท่ี
ได้รับความก้าวหน้าในสายงานและการเลื่อนต�ำแหน่ง และ
สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ รัตนา สระทองค�ำ (2553) พบว่า
คณุภาพชีวิตในการท�ำงานด้านโอกาสมคีวามเจรญิก้าวหน้าอย่าง
ต่อเนื่องและความมั่นคงในงานของพนักงานองค์การบริหาร 
ส่วนต�ำบล ในเขตอ�ำเภอบางเลน จงัหวดันครปฐม อยูใ่นระดบัสงู
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		  1.9	 ด้านวิธีการปกครองของผู้บังคับบัญชา พบว่า 
กลุ ่มตัวอย ่างมีความคิดเห็นว ่าด ้านวิธีการปกครองของ 
ผู้บังคับบัญชาส่งผลต่อระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ 
นักกายภาพบ�ำบัดอยู่ในระดับมาก ได้แก่ ผู้บังคับบัญชามีความ
ยตุธิรรม เสมอภาคในการปกครอง ผูบ้งัคบับญัชามคีวามรูค้วาม
สามารถในการบรหิารงาน สามารถอภปิรายได้ว่าผูบ้งัคบับญัชา 
จะต้องสร้างความศรทัธาในตัวผูน้�ำเกดิจากการทีล่กูน้องมคีวาม
เชื่อม่ันและยอมรับในตัวหัวหน้าอย่างแท้จริง คุณสมบัติของ
ผู้น�ำที่ลูกน้องจะให้ความเคารพและศรัทธา คือ มีความโปร่งใส 
เสมอต้นเสมอปลาย และมีคุณธรรมในจิตใจ ซึ่งสอดคล้องกับ 
ผลการศกึษาของ สุนทร เทยีมสุวรรณเลิศ (2553) เร่ือง การศกึษา 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วน
ต�ำบลแวงนาง อ�ำเภอเมอืง จงัหวดัมหาสารคาม พบว่า การปกครอง 
บังคับบัญชาอยู่ในระดับมาก เนื่องจากการแบ่งกรอบโครงสร้าง
สายการบงัคบับญัชาเป็นไปตามล�ำดบัช้ันและชดัเจน ค�ำสัง่มอบ
หมายงานตามหน้าทีค่วามรับผิดชอบอย่างเหมาะสมและชดัเจน 
บุคลากรจึงมีแรงจูงใจในระดับมาก
		  1.10	 ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา พบว่า กลุ่ม
ตัวอย่างมีความคิดเห็นว่าด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา
ส่งผลต่อระดบัแรงจูงใจในการปฏบิตังิานของนกักายภาพบ�ำบดั
อยู่ในระดับมาก ได้แก่ ผู ้บังคับบัญชามีการมอบหมายงาน
ตามความรู้ความสามารถอย่างเหมาะสม การได้รับค�ำแนะน�ำ
ในการปฏิบัติงานและเรื่องส่วนตัวจากผู ้บังคับบัญชาเสมอ 
ผู ้บังคับบัญชาให้การยอมรับและไว ้วางใจในการท�ำงาน 
ซึง่สอดคล้องกบังานวจิยัของ สุพรรณ พดัไธสง (2554) ได้ศกึษา
เรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต�ำรวจสถานี
ต�ำรวจภูธรเมืองสมุทรปราการ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
แสดงให้เห็นว่าผู้บังคับบัญชามีหลักการบริหารจัดการที่ถูกต้อง
และเหมาะสม มีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดีกับทุกคนในหน่วยงาน และ
บุคลากรรู้สึกได้รับความเป็นธรรมในการมอบหมายงานหรือ 
แจกจ่ายงานจากผู ้บังคับบัญชา จึงส่งผลให้ภาพรวมอยู ่ใน 
ระดับมาก และสอดคล้องกับผลการศึกษาของ จุไรรัตน์ โชติรื่น 
(2554) พบว่า แรงจงูใจในการปฏิบตังิานบุคลากรเทศบาลต�ำบล
นาขาม อ�ำเภอกุฉินารายณ์ จังหวัดกาฬสินธุ์ อยู่ในระดับมาก 
พบว่า บุคลากรมีความรู้สึกว่าผู้บังคับบัญชาเอาใจใส่ทุกคน 
เม่ือมีปัญหาในการท�ำงาน ผู ้บังคับบัญชาให้ค�ำแนะน�ำและ 
ช่วยเหลือเป็นอย่างดี
		  1.11	 ด้านความก้าวหน้าในการท�ำงาน พบว่า กลุ่ม
ตวัอย่างมีความคดิเหน็ว่าด้านความก้าวหน้าในการท�ำงานส่งผล 
ต่อระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของนักกายภาพบ�ำบัด 
อยูใ่นระดับมาก ได้แก่ การได้รับการสนบัสนนุในด้านการพฒันา 

ทักษะ ฝึกอบรม สัมมนา เพื่อเพิ่มความรู้ สามารถอภิปรายได้ว่า 
นักกายภาพบ�ำบัดได้รับการส่งเสริมให้พัฒนาความรู้ความ
สามารถ โดยการฝึกอบรม ศึกษาดูงาน ประชุมวิชาการ สัมมนา
เพือ่เพิม่พนูความรูค้วามสามารถ และคณะกายภาพบ�ำบดัได้ให้ 
งบสนับสนุนในการพัฒนาบุคลากรทั้ ง ในประเทศและ 
ต่างประเทศทุกปี แต่การได้รับการเลื่อนต�ำแหน่ง หรือเลื่อน
ขั้นที่สูงขึ้น ส่งผลต่อด้านความก้าวหน้าในการท�ำงานในระดับ 
ปานกลาง กล่าวคือ นักกายภาพบ�ำบัดที่ปฏิบัติงานได้รับการ
เลื่อนขั้นที่สูงขึ้น ตามระยะเวลาการปฏิบัติงาน ซ่ึงเป็นไปตาม
ข้อก�ำหนดของคณะกายภาพบ�ำบัด ประกอบกับการประเมิน
ผลงานรายบุคคล จึงท�ำให้เกิดความล่าช้าในการเลื่อนขั้น ตาม
แนวคิดของ ดวงจันทร์ ทิพย์ปรีชา (2548) กล่าวไว้ว่า การเลื่อน
ขั้นเข้าสู่ต�ำแหน่งส�ำคัญ การประเมินผลงานเป็นการประเมิน
งานเป็นการประเมินอดีตที่ผ่านมา แต่การประเมินบุคคลเพื่อ
เลือ่นเข้าสูต่�ำแหน่งเป็นการมองในอนาคต ดงันัน้จงึต้องประเมิน
ศักยภาพของความสามารถของบุคคลนั้นเมื่อเขาเผชิญความ
ต้องการของสถานการณ์ในอนาคต ซึ่งก็คือ ความก้าวหน้าใน 
สายอาชีพและสอดคล้องกับการศึกษาของ สถาพร ไกรถวิล 
(2553) พบว่า ความพงึพอใจในการปฏบิตังิานของผูจ้ดัการและ
พนกังานสหกรณ์การเกษตรในจงัหวดัสพุรรณบรุ ีอยูใ่นระดับมาก 
บุคลากรได้รับการสนับสนุนในเรื่องการพัฒนาความรู้ความ
สามารถ และได้รับการสนับสนุนให้ไปสมัครสอบคัดเลือก 
สอบแข่งขันในหน่วยงานอื่นที่ตรงกับความรู้ความสามารถ จึงมี
แรงจูงใจในระดับมาก 
		  1.12	 ด้านนโยบายและการบริหารงาน พบว่า กลุ่ม
ตวัอย่างมคีวามคดิเหน็ว่าด้านนโยบายและการบรหิารงานส่งผล
ต่อระดบัแรงจูงใจในการปฏบิตังิานของนกักายภาพบ�ำบดัอยูใ่น
ระดับมาก ได้แก่ การทราบและเข้าใจถงึนโยบายการบรหิารของ
องค์กร การวางแผนปฏิบัติงานได้ตรงตามนโยบายขององค์กร 
มีการกระจายอ�ำนาจในการปฏิบัติงาน กล่าวคือ ด้านนโยบาย
และการบริหารควรมกีารกระจายอ�ำนาจให้กบัผูป้ฏบิตังิานตาม 
สายการบังคับบัญชา เพ่ือให้เกิดความคล่องตัวในการตัดสินใจ 
ด�ำเนนิการ และการวางแผนปฏิบตังิาน ซึง่สอดคลองกับแนวคดิ
ของ เสนาะ ติเยาว์ (2544) ได้กล่าวไว้ว่า นโยบายและการ
บริหารงานขององค์กรส่วนใหญ่เป็นเร่ืองระบบงาน กฎเกณฑ์
การปฏบิตังิาน สายการบงัคบับญัชาในองค์การ ซึง่นโยบายของ
องค์กรจะต้องแน่ชัด เพื่อให้บุคลากรด�ำเนินงานได้อย่างถูกต้อง 
และสอดคล้องกับงานวิจัยของ รุจี อุศศิลป์ศักดิ์ (2546) ศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลและคุณภาพชีวิตในการ
ท�ำงานกับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคาร
กรงุเทพ จ�ำกดั (มหาชน) ในอ�ำเภอเมอืงเชยีงใหม่ พบว่า ลกัษณะ

ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและสมรรถนะเฉพาะสายอาชีพนักกายภาพบำ�บัดฯ
สุกัญญา ไก่นิล 
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วารสารวิทยบริการ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 
 ปีที่ 29 ฉบับที่ 2 พฤษภาคม-สิงหาคม 2561

การบริหารงานและนโยบายการบริหารงานที่ดี แสดงถึงความมี
ประสิทธิภาพขององค์กร
		  1.13	 ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว พบว่า กลุ่มตัวอย่าง
มีความคิดเห็นว่า ด้านสภาพชีวิตส่วนตัวส่งผลต่อระดับ 
แรงจงูใจในการปฏบิตังิานของนกักายภาพบ�ำบดัอยูใ่นระดบัมาก 
ได้แก่ ความพึงพอใจต่อปริมาณงานที่ได้รับมอบหมาย การมี
ความสุขและเต็มใจในการปฏิบัติงาน สามารถอภิปรายได้ว่า 
นักกายภาพบ�ำบัดพึงพอใจในงานที่ได้รับมอบหมาย และ 
อยู่ในระดับปริมาณที่เหมาะสมไม่กระทบต่อการด�ำเนินชีวิต 
แต่ในส่วนของจ�ำนวนชัว่โมงการท�ำงานไม่กระทบต่อชวีติส่วนตวั 
ส่งผลต่อด้านสภาพชีวติส่วนตวัในระดบัปานกลาง แสดงให้เหน็ว่า 
บางครัง้ช่วงเวลาในการท�ำงานของนกักายภาพบ�ำบดัอาจจ�ำเป็น
ต้องท�ำงานนอกเวลาหรือเข้าเวร เพื่อเป็นการบริการผู้ป่วยให ้
ทั่วถึง ในส่วนนี้อาจท�ำให้กระทบกับเวลาในการท�ำงานปรกติใน
การท�ำงาน ซึง่สอดคล้องกบัผลการศกึษาของ กาบทพิย์ ศริิชมพู 
(2554) พบว่า แรงจูงใจในการปฏบิตังิานของพนกังานส่วนต�ำบล
ในเขตพืน้ทีอ่�ำเภอโพนสวรรค์ จงัหวดันครพนม อยูใ่นระดบัมาก 
เนื่องจากสถานที่ท�ำงานไม่ห่างไกลจากครอบครัว และรู้สึกมี
ความสุขและพอใจกับสถานที่ท�ำงานและงานที่ท�ำอยู่ขณะนี้
		  1.14	 ด้านค่าตอบแทน/เงินเดือน พบว่า กลุ่มตัวอย่าง 
มีความคิดเห็นว่าด้านค่าตอบแทน/เงินเดือน ส่งผลต่อระดับ 
แรงจงูใจในการปฏบิตังิานของนกักายภาพบ�ำบดัอยูใ่นระดบัมาก 
ได้แก่ การได้รับสวัสดิการและค่าตอบแทนพิเศษต่างๆ อย่าง
เหมาะสม เงินเดือนที่ได้รับมีความเหมาะสมกับปริมาณงาน 
การได้รับอัตราการปรับเพ่ิมขึ้นของเงินเดือนอย่างเหมาะสม 
ซึ่งสอดคล้องกับผลวิจัยจากกลุ่มตัวอย่าง พบว่า กลุ่มตัวอย่าง
ส่วนใหญ่มีรายได้ต่อเดือนมากกว่า 35,000 บาท ขึ้นไป แสดง
ให้เห็นว่าค่าตอบแทน/เงินเดือนที่จ�ำเป็นต่อปัจจัยพื้นฐานของ
นักกายภาพบ�ำบัดได้รับสอดคล้องกับงานวิจัยของ นรินทร์ 
จันทน์หอม (2557) ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานธนาคารออมสินสาขาในสังกัดธนาคารออมสิน 
เขตกาฬสนิธุ ์ผลการวจิยัพบว่า พนกังานธนาคารออมสนิ สาขาใน
สงักดัธนาคารออมสนิเขตกาฬสนิธุม์รีะดบัแรงจงูใจในการปฏบิตัิ
งานด้านเงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูลในล�ำดับน้อยกว่า 
ด้านอื่นๆ แสดงให้เห็นว่าพนักงานให้ความส�ำคัญกับการปฏิบัติ
งานให้บรรลุผลส�ำเร็จตามเป้าหมายที่ก�ำหนด ซึ่งถ้าผลงาน
บรรลุตามเป้าหมายก็จะส่งผลให้พนักงานได้รับผลตอบแทน
ด้านเงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูลต่างๆ ตามระบบประเมิน
ผลตอบแทนรายบุคคลตามมาเองจึงท�ำให้แรงจูงใจเก่ียวกับ 
เงินเดือนและผลประโยชน์อยู่ในล�ำดับน้อยที่สุด

	 2.	 วัตถุประสงค ์ที่  2 เพื่อศึกษาระดับสมรรถนะ 
ตามสายอาชีพของนักกายภาพบ�ำบัด คณะกายภาพบ�ำบัด 
มหาวิทยาลัยมหิดล
		  ผลการศึกษาระดับสมรรถนะตามสายอาชีพของ 
นักกายภาพบ�ำบัด คณะกายภาพบ�ำบัด พบว่า ด้านทักษะการ
ประเมินวินิจฉัยโรคเพื่อการรักษาทางกายภาพบ�ำบัด มีคะแนน
เฉลีย่มากทีส่ดุ รองลงมาคอื ด้านจติส�ำนกึการบรกิาร ด้านทกัษะ
การใช้เทคโนโลยีเพื่องานกายภาพบ�ำบัด และด้านท่ีมีคะแนน
เฉล่ียน้อยที่สุด คือ ด้านทักษะการวิจัยทางกายภาพบ�ำบัด 
สามารถน�ำมาอภิปรายผลเป็นรายด้านได้ดังนี้
		  2.1	 สมรรถนะด้านทักษะการประเมินวินิจฉัยโรค
เพื่อการรักษาทางกายภาพบ�ำบัด พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความ
คิดเห็นว่าด้านทักษะการประเมิน วินิจฉัยโรคเพื่อการรักษา
ทางกายภาพบ�ำบัดส่งผลต่อระดับสมรรถนะตามสายอาชีพ
ของนักกายภาพบ�ำบัดอยู่ในระดับมาก คือ การตรวจประเมิน 
วินิจฉัยโรคได้อย่างถูกต้องตามมาตรฐานวิชาชีพ การรักษา
ด้านกายภาพบ�ำบัดได้ตามมาตรฐานวิชาชีพ การให้ค�ำปรึกษา
ด้านกายภาพบ�ำบัดแก่ผู้รับบริการได้ สามารถอภิปรายได้ว่า 
นักกายภาพบ�ำบัด ต้องมีความรู ้ ทักษะ ความเชี่ยวชาญ
ในงานกายภาพบ�ำบัด เพื่อการวินิจฉัยที่ถูกต้องและแม่นย�ำ 
เป็นคุณลักษณะเฉพาะต�ำแหน่ง ซึ่งนักกายภาพทุกคนต้องมี
สมรรถนะด้านการประเมินวินิจฉัยโรค ดังแนวคิดของ รัชฎา 
ณ น่าน (2550) กล่าวว่าสมรรถนะเฉพาะต�ำแหน่งในกลุ่มงาน 
(specific functional competency) คุณลักษณะเฉพาะใน
กลุม่งานหรอืสายวิชาชีพนัน้ๆ จ�ำเป็นต้องมเีพือ่ให้สามารถปฏบิตัิ
งานได้ประสบความส�ำเร็จ
		  2.2	 สมรรถนะด้านจิตส�ำนึกการบริการ พบว่า กลุ่ม
ตวัอย่างมคีวามคดิเหน็ว่าด้านจติส�ำนกึการบรกิารส่งผลต่อระดับ
สมรรถนะตามสายอาชีพของนกักายภาพบ�ำบดัอยูใ่นระดบัมาก 
คอื การสร้างความพงึพอใจให้กับผูร้บับรกิารด้วยการบรกิารทีด่ ี
สามารถอภิปรายได้ว่านักกายภาพเป็นงานด้านการบริการ 
การดูแลผู้ป่วยที่เจ็บป่วยทั้งทางด้านร่างกายและจิตใจ จนสร้าง
ความพึงพอใจให้ผู้รับบริการเป็นหน้าทีห่ลักทีน่กักายภาพบ�ำบดั
พงึมแีละพงึปฏบิตั ิแต่การตดิตามดแูลใส่ใจผูร้บับรกิารจนสิน้สดุ
ขัน้ตอนการให้บรกิาร การควบคมุอารมณ์และแสดงพฤตกิรรมที่
เหมาะสมแก่ผู้รบับรกิาร ด้านจติส�ำนกึการบรกิารอยูใ่นระดบั มาก 
สามารถอภิปรายได้ว่าเนื่องจากจ�ำนวนผู้ป่วยที่เข้ามารับบริการ
มีจ�ำนวนมากกว่าจ�ำนวนนักกายภาพบ�ำบัดที่ให้การดูแลรักษา 
และผู้มารับบริการบางรายไม่เข้ารับการดูแลจนถึงข้ันตอน
สุดท้าย ซึ่งสอดคล้องกับบทสัมภาษณ์ว่านักกายภาพบ�ำบัดมี
การตดิตาม ดแูลผู้รับบริการจนส้ินสุดขัน้ตอนการให้บริการหรอื
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การรกัษา มีการตดิตามดแูลผูป่้วยท่ีไม่สามารถเดนิทางมารกัษา
ที่คณะกายภาพบ�ำบัดได้ จึงท�ำให้ผู้รับบริการเกิดความพึงพอใจ
ในด้านการบริการ และสามารถแก้ไขปัญหาข้อขัดข้องให้กับ 
ผู้รับบริการได้ทันเวลา เหมาะสมกับสถานการณ์ และมีการให้
ค�ำแนะน�ำการดูแลสุขภาพของผู้ป่วย
		  2.3	 สมรรถนะด้านทักษะการใช้เทคโนโลยีเพื่องาน
กายภาพบ�ำบดั พบว่า กลุม่ตวัอย่างมคีวามคิดเหน็ว่า ด้านทกัษะ 
การใช้เทคโนโลยีเพ่ืองานกายภาพบ�ำบัดส ่งผลต่อระดับ
สมรรถนะตามสายอาชพีของนกักายภาพบ�ำบดัอยูใ่นระดบัมาก 
ได้แก่ การใช้เทคโนโลยีเพ่ือการปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสม 
การให้ค�ำแนะน�ำ/แลกเปล่ียนเรียนรู้ด้านเทคโนโลยใีนสายงานได้
เป็นอย่างดี การน�ำเทคโนโลยีมาประยุกต์ใช้เพื่อการปฏิบัติงาน
ด้านกายภาพบ�ำบัด สามารถอภิปรายได้ว่านักกายภาพบ�ำบัด
สามารถถ่ายทอดองค์ความรู้ การดูแลรักษาให้ค�ำปรึกษาได้ 
อย่างทั่วถึง โดยการใช้เทคโนโลยีเข้ามาช่วยในการปฏิบัติงาน 
เช่น การรักษาผู้ป่วยด้วยเครื่องมือเทคโนโลยีทางกายภาพ 
การท�ำคู ่มือการดูแลรักษาหรือคู ่มือที่เป็นองค์ความรู ้ให้แก ่
ผู้รับบริการและบุคลากรในองค์กร มาเผยแพร่ผ่านสื่อออนไลน์ 
วิทยุ โทรทัศน์ เพื่อให้ผู้รับบริการเข้าถึงข้อมูลเบื้องต้นได้ด้วย
ตนเอง สอดคล้องกบัแบบสมัภาษณ์ว่านักกายภาพบ�ำบดัสามารถ
น�ำเทคโนโลยีเข้ามาช่วยในการปฏิบัติงานทางกายภาพบ�ำบัด 
เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพประสิทธิผลในการให้บริการมากขึ้น
และในการดแูลรกัษาผู้ป่วย และสอดคล้องกบัผลการศกึษาของ  
รสสุคนธ์ มกรมณี (2556) ได้กล่าวว่าเทคโนโลยีสารสนเทศ
และการสื่อสารในการเรียนการสอนเป็นเร่ืองของครูทุก
คนไม่ใช่เรื่องของครูสอนคอมพิวเตอร์ ด้วยเหตุผลดังกล่าว 
ครูจึงต้องมีความรู้ความสามารถด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ 
เพื่อช่วยในการท�ำงาน พัฒนาตนเอง และวางแผนจัดการเรียนรู้
ได้อย่างเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ
		  2.4	 สมรรถนะด้านทักษะการวิจัยทางกายภาพบ�ำบัด 
พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นว่าด้านทักษะการวิจัยทาง
กายภาพบ�ำบัดส่งผลต่อระดับสมรรถนะตามสายอาชีพของนัก
กายภาพบ�ำบดัอยูใ่นระดบัปานกลาง ได้แก่ การค้นหา/รวบรวม
ข้อมูลต่างๆ เพื่อน�ำมาใช้ในการวิจัยได้เป็นอย่างดี การด�ำเนิน
การวิจัยตามที่ได้รับมอบหมายจนส�ำเร็จ สามารถอภิปราย
ได้ว่าเนื่องจากการท�ำงานวิจัยทางกายภาพบ�ำบัดต้องใช้เวลา
ในการวิเคราะห์ข้อมูลท�ำวิจัยที่มาก ด้วยภาระงานหลักที่นัก
กายภาพรับผิดชอบนั้นก็อยู่ในปริมาณที่เกินต่อเวลาปฏิบัติงาน
ในแต่ละวัน ซึ่งนักกายภาพบ�ำบัดมีหน้าที่โดยตรงที่จะต้อง
ให้การดูแลผู้ป่วย ส�ำหรับการวิจัยค้นคว้าไม่ได้อยู่ในส่วนที่ต้อง
ปฏิบัติโดยตรงในหน้าที่หลัก แต่เป็นการวิจัยเพื่อพัฒนาต่อยอด 

งานที่รับผิดชอบ ดังนั้นงานวิจัยที่เป็นวิชาการโดยตรงจึงไม่ได้
มีบทบาทที่ส�ำคัญในการปฏิบัติงานประจ�ำที่ได้รับมอบหมาย 
ดังนั้นนักกายภาพบ�ำบัดจึงเห็นว่าระดับการให้ความส�ำคัญ 
ในด้านสมรรถนะด้านทกัษะการวจิยัทางกายภาพบ�ำบดัจงึอยูใ่น
ล�ำดับสุดท้าย ซึ่งในระดับปานกลาง สอดคล้องกับบทสัมภาษณ์
เห็นว่าการวิจัยเป็นการเพิ่มทักษะ และความรู้ในด้านการรักษา 
ผู้ป่วย แต่เนื่องจากการท�ำงานวิจัยทางกายภาพต้องใช้เวลา
ในการวิเคราะห์ข้อมูลท�ำวิจัยที่มาก ด้วยภาระงานหลักที่ 
นักกายภาพบ�ำบัดรับผิดชอบนั้นก็อยู่ในปริมาณที่เกินต่อเวลา
ปฏิบัติงานในแต่ละวัน

	 3.	 วัตถุประสงค์ที่ 3 เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานและสมรรถนะตามสายอาชีพของ
นักกายภาพบ�ำบัด คณะกายภาพบ�ำบัด มหาวิทยาลัยมหิดล 
ผลการวิจัย พบว่า ไม่สัมพันธ์กันอย่างมีนัยส�ำคัญซึ่งการ
วิเคราะห์ค่าความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
และสมรรถนะเฉพาะสายอาชีพ นักกายภาพบ�ำบัด ไม่สัมพันธ์
กันอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งไม่เป็นไปตาม 
สมติฐานการวิจัย แสดงให้เห็นว่าแรงจูงใจทั้ง 14 ด้าน ไม่ส่งผล 
ต่อสมรรถนะเฉพาะสายอาชีพนักกายภาพบ�ำบัด อาจเนื่อง 
มาจากนักกายภาพบ�ำบัด มีความพอใจในแรงจูงใจที่ได้รับการ
ตอบสนองจากองค์กรอยู่แล้วจึงไม่ส่งผลต่อสมรรถนะเฉพาะ 
สายอาชีพนักกายภาพบ�ำบัด และลักษณะงานของนักกายภาพ 
บ�ำบดัเป็นลกัษณะงานเฉพาะ ดงัน้ัน สมรรถนะทางอาชพีจงึเป็น
พื้นฐานที่พึงมี ซึ่งขัดแย้งกับผลการศึกษาของ จิริสุดา บัวผัน, 
ประจักร บัวผัน, และ พรทิพย์ คําพอ (2554) ซึ่งทําการศึกษา 
เรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลัก
ของทันตแพทย์ในโรงพยาบาลชุมชนเขตสาธารณสุขที่ 12 และ 
พบว่า ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ําจุนมคีวามสัมพันธ์ระดบัปานกลาง 
ทางบวกกับการปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลักของทันตแพทย์
อย่างมีนัยสําคัญ ทางสถิติผลการศึกษาดังกล่าวไม่สอดคล้อง
กับความเห็นของนักกายภาพบ�ำบัดที่เห็นว่าแรงจูงใจไม่ส่งผล
ต่อสมรรถนะเฉพาะสายอาชีพนักกายภาพบ�ำบัด นอกจากน้ี 
จะเหน็ว่าความคดิเหน็ของนกักายภาพบ�ำบดัจากการสมัภาษณ์
ยังเห็นว่าความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน นักกายภาพบ�ำบัดมี
ความสมัพนัธ์ทีด่กีบัเพือ่นร่วมงานในทกุสายงาน เนือ่งจากมกีาร
ส่งเสริมการท�ำงานร่วมกันแบบเป็นทีม มีความสามัคคีในการ
ปฏบิตังิาน และมกีารสนบัสนนุให้มกิีจกรรมทีส่่งเสรมิและเชือ่ม
ความสัมพันธ์ของบุคลากรในองค์กร และด้านความสัมพันธ์กับ 
ผูบ้งัคบับญัชา ผูบ้งัคบับญัชาคณะกายภาพบ�ำบดัเป็นผูม้คีวามรู้ 
ความสามารถในการบริหารงาน และเปิดโอกาสให้บุคลากร

ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและสมรรถนะเฉพาะสายอาชีพนักกายภาพบำ�บัดฯ
สุกัญญา ไก่นิล 



134  ASJ P S U

วารสารวิทยบริการ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 
 ปีที่ 29 ฉบับที่ 2 พฤษภาคม-สิงหาคม 2561

สามารถเข้าถึง ให้ความช่วยเหลือ ให้ค�ำปรึกษาแนะน�ำและ 
ช่วยแก้ไขปัญหาในเรื่องต่างๆ ซึ่งไม่ส่งผลกับสมรรถนะด้าน
ทกัษะการประเมิน วนิจิฉัยโรคเพ่ือการรักษาทางกายภาพบ�ำบดั 
ด้านทักษะการใช้เทคโนโลยีเพื่องานกายภาพบ�ำบัด ด้านทักษะ
การวิจัยทางกายภาพบ�ำบัด และด้านจิตส�ำนึกการบริการ 
เนื่องจากสมรรถนะเหล่านี้เป็นพื้นฐานในการท�ำงานของ 
นักกายภาพบ�ำบัด และได้รับการตอบสนองที่ดีจากองค์กร

	 4.	 วัตถุประสงค์ที่ 4 เพ่ือศึกษาแนวทางในการพัฒนา
บุคลากรตามสมรรถนะสายอาชีพขององค์กร ผลการวิจัยจาก
การสัมภาษณ์ พบว่า
		  4.1	 ปัญหาและอุปสรรคที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงาน
ของนักกายภาพบ�ำบัด ที่ปฏิบัติงานในคณะกายภาพบ�ำบัด 
มหาวิทยาลัยมหิดล คือ ลักษณะงานท่ีได้รับมอบหมาย 
อาจไม่ตรงตามความถนัดและความสามารถ ซึ่งส่งผลให ้
ปริมาณงานและภาระงานที่เพิ่มขึ้น
		  4.2	 การสนับสนุนให้นักกายภาพบ�ำบัดมีการพัฒนา
ความรู ้ความสามารถ และโอกาสที่ได้รับความก้าวหน้าใน 
สายงานและการเลือ่นต�ำแหน่ง โดยนกักายภาพบ�ำบดัส่วนใหญ่
อยู่ในสถานะลูกจ้างประจ�ำและลูกจ้างชั่วคราว 
		  4.3	 ควรส่งเสริมและสนับสนุนให้นักกายภาพบ�ำบัด
พฒันาตนเองให้มศีกัยภาพสงูขึน้ในด้านต่างๆ โดยการไปเพิม่พนู
ความรู้และประสบการณ์ในรูปแบบต่างๆ เช่น การไปศึกษา 
ฝึกอบรม ดูงาน ปฏบิตังิานวจิยั การไปเพิม่พูนความรู้ทางวิชาการ 
การไปปฏิบัติงานบริการวิชาการทั้งภายในและภายนอกองค์กร 
ทั้งภายในประเทศและต่างประเทศที่ได้ความรู้ใหม่ๆ เป็นการ
สร้างทักษะความเชี่ยวชาญที่มีประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน 
		  4.4	 การพัฒนานักกายภาพบ�ำบัดด้านการวิจัย โดยให้
มีการจัดการความรู้ (knowledge management) เพื่อพัฒนา
นักกายภาพบ�ำบัดด้านการวิจัย การพัฒนาผลงานทางวิชาการ 
การค้นคว้าหาข้อมูลด้วยตนเองเพ่ือสร้างผลงานวิจัย และการ
จดสิทธิบัตร/อนุสิทธิบัตร มีการสร้างกระบวนการเรียนรู้ให้กับ
นักกายภาพบ�ำบัด โดยให้หัวหน้าส่วนงานและผู้บังคับบัญชา
ทกุระดบั มหีน้าทีโ่ดยตรงในการพฒันา เพือ่ช่วยพฒันาขดีความ
สามารถ ความรอบรู้ในงานที่เกี่ยวข้อง 
		  4.5	 การประเมินสมรรถนะตามสายอาชีพมาใช้ใน 
การพัฒนานักกายภาพบ�ำบัด โดยเน้นการประเมินสมรรถนะ 
ตามสายอาชีพเพื่อการพัฒนาเป็นรายบุคคล เป็นการประเมิน
ความรู้ ความสามารถ และทักษะ เพื่อหาจุดอ่อนจุดแข็งของ
ตนเองที่จ�ำเป็นต้องได้รับการพัฒนา ปรับปรุง และเป็นการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของนักกายภาพบ�ำบัด

	 ข้อเสนอแนะ

	 1.	 ข้อเสนอแนะในเชิงปฏิบัติ
		  1.1	 องค์กรควรมีการส่งเสริมพัฒนาสมรรถนะตาม 
สายอาชีพ มีการจัดอบรมเพื่อเพิ่มทักษะความรู้ความสามารถ
ด้านกายภาพบ�ำบัดมากยิ่งขึ้น โดยมีการสนับสนุนให้ศึกษาต่อ 
ซึ่งมีทุนการศึกษาให้หรือให ้โอกาสในการพัฒนาความรู ้
อย่างต่อเนื่อง โดยเฉพาะด้านทักษะการวิจัยทางกายภาพ
		  1.2	 องค์กรควรส่งเสรมิสนบัสนนุการอบรมพฒันาตาม
สมรรถนะตามสายอาชีพในเรื่องการท�ำวิจัย ซึ่งจากผลการวิจัย 
พบว่า ทักษะด้านงานวิจัยทางกายภาพบ�ำบัดอยู ่ในระดับ 
น้อยทีส่ดุ และการพฒันาความรูด้้านวชิาการเพือ่เป็นการพฒันา
บุคลากรให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น
		  1.3	 องค์กรควรมีการจัดสรรทรัพยากรบุคคลให ้
เพียงพอต่อความต้องการและให้มีความเหมาะสมกับปริมาณ
ภาระงานในแต่ละหน้าที่และพื้นที่

	 2.	 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย
		  2.1	 องค์กรควรมกีารวางแผนและก�ำหนดทศิทางระบบ
การท�ำงานให้เป็นระบบเป็นขัน้ตอนทีช่ดัเจน และมอบหมายงาน 
ให้มีปริมาณที่เหมาะสมต่อบุคลากร เพื่อเป็นการลดความล่าช้า 
ผิดพลาด และท�ำให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้ตรงตาม 
ขั้นตอนที่ถูกต้องและรวดเร็วยิ่งขึ้น
		  2.2	 องค์กรควรมีการก�ำหนดกรอบอัตราก�ำลังให ้
เหมาะสมกับภาระงานในปัจจุบัน และจัดอัตราก�ำลังให้ 
เหมาะสม เพื่อสร้างความสมดุลของเวลาระหว่างปฏิบัติงาน
กับช่วงเวลาส่วนตัว ควรมีช่วงเวลาที่อิสระจากการปฏิบัติงาน 
โดยไม่เป็นอุปสรรคต่อการด�ำรงชีวิต
		  2.3	 องค์กรควรมีการจัดท�ำแผนพัฒนาให้ตรงกับ 
ความต้องการรายบุคคล เพื่อเป็นการเพิ่มโอกาสในการเติบโต
ตามสายงาน ต�ำแหน่งงานอย่างเหมาะสม ท�ำให้เกิดความมัน่คง
และมีโอกาสก้าวหน้าในสายงานนั้นๆ และมีการมอบหมายงาน
ที่เหมาะสมกับความรู้ความสามารถของบุคลากร

	 3.	 ข้อเสนอแนะในการท�ำวิจัยครั้งต่อไป
		  3.1	 ควรมีการศึกษาตัวแปรอ่ืนๆ รวมทั้งเร่ืองความ
ต้องการพัฒนาตนเองที่อาจจะส่งผลต่อการพัฒนาสมรรถนะ
หลัก และสมรรถนะสายอาชีพของนักกายภาพบ�ำบัด และสาย
งานอื่นๆ เช่น ความพึงพอใจของผู้รับบริการ ปริมาณภาระงาน 
หรือเจ้าหน้าท่ีสนบัสนุนทีป่ฏบิตังิานสนบัสนนุนกักายภาพบ�ำบดั 
เป็นต้น
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		  3.2	 ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบผลการประเมิน
สมรรถนะ โดยกลุม่ผูป้ระเมนิทีแ่ตกต่างกนั เช่น ผู้รับการบรกิาร 
ผู้ร่วมงาน หรือผูท้ีท่�ำงานเกีย่วข้องกบันกักายภาพบ�ำบดั เป็นต้น 
เพื่อท�ำให้ได้ผลการประเมินที่ถูกต้องและน่าเชื่อถือมากยิ่งขึ้น
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