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ความฉลาดองค์์รวมและการจััดการความเปลี่่�ยนแปลงที่่�มีีผลต่่อการบริิหาร 

ทรััพยากรมนุุษย์์ของผู้้�อำนวยการโรงพยาบาลส่่งเสริิมสุุขภาพตำบล  

สัังกััดองค์์การบริิหารส่่วนจัังหวััดขอนแก่่น

Holistic Intelligence and Change Management Affecting Human Resource 

Management of Directors at Sub-District Health Promoting Hospitals 

Under the Khon Kaen Provincial Administrative Organization

กมลทิิพย์์ สุุหญ้้านาง1, นคริินทร์์ ประสิิทธิ์์�1*, ณััฐพล โยธา1, ภููวนาถ ศรีีสุุธรรม2

Kamontip Suyanang1, Nakarin Prasit1*, Nuttapol Yotha1, Puwanart Sresutham2

บทคััดย่่อ
การศึึกษาเชิิงพรรณนาแบบภาคตััดขวางครั้้�งนี้้� มีีวััตถุุประสงค์์เพื่่�อศึึกษา

ความฉลาดองค์์รวมและการจััดการความเปลี่่�ยนแปลงที่่�มีีผลต่่อการบริิหาร

ทรัพัยากรมนุษุย์ข์องผู้้�อำนวยการโรงพยาบาลส่ง่เสริิมสุขุภาพตำบล สังักัดัองค์ก์าร

บริหิารส่วนจังัหวััดขอนแก่่น กลุ่่�มตัวัอย่่างคืือ ผู้้�อำนวยการ รพ.สต. จำนวน 195 คน 

โดยใช้ก้ารสุ่่�มตััวอย่า่งแบบง่า่ย เก็บ็ข้อ้มูลูโดยใช้แ้บบสอบถามที่่�มีีค่า่ความเชื่่�อมั่่�น

ด้้านความฉลาดองค์์รวมเท่่ากับั 0.95 ด้้านการจัดัการความเปลี่่�ยนแปลงเท่่ากับั 0.94 

ด้า้นการบริหิารทรัพัยากรมนุษุย์เ์ท่า่กับั 0.96 วิเิคราะห์ข์้อ้มูลูด้ว้ยสถิติเิชิงิพรรณนา 

สถิิติิสััมประสิิทธิ์์�สหสััมพัันธ์์ของเพีียร์์สััน และการวิิเคราะห์์ถดถอยพหุุเชิิงเส้้น

แบบขั้้�นตอน ผลการศึกษาพบว่่า ภาพรวมระดัับความฉลาดองค์์รวม ภาพรวมระดัับ

การจัดัการความเปลี่่�ยนแปลง และภาพรวมระดัับการบริหิารทรัพยากรมนุุษย์์ อยู่่�ใน

ระดับัมาก (Mean ± SD: 4.41 ± 0.38; 4.27 ± 0.43; 4.40 ± 0.45 ตามลำดัับ) โดย

ความฉลาดองค์ร์วมและการจัดัการความเปลี่่�ยนแปลงมีคีวามสัมัพันัธ์ร์ะดับัสูงูกับั

การบริิหารทรััพยากรมนุุษย์์ (r = 0.707, p-value <0.001; r = 0.812, p-value 

<0.001 ตามลำดัับ) ปััจจััยทำนายการบริิหารทรััพยากรมนุุษย์์ ได้้แก่่ การจััดการ

ความเปลี่่�ยนแปลงด้้านวััฒนธรรม ความฉลาดทางด้้านดิิจิิทััล การจััดการความ

เปลี่่�ยนแปลงด้้านกายภาพ ความฉลาดทางอารมณ์์ การจัดัการความเปลี่่�ยนแปลง

ด้้านบุุคลากร และความฉลาดทางด้้านสัังคม สามารถร่่วมกัันทำนายได้้ร้้อยละ 

71.7 ผลการศึกึษานี้้�สามารถเป็็นข้้อมููลสำหรัับผู้้�บริหิารองค์์การบริหิารส่ว่นจังัหวัดั

ใช้้วางแผนและกำหนดแนวทางพััฒนาการบริิหารทรัพยากรมนุุษย์์ใน รพ.สต. 

หลัังการถ่่ายโอนเพื่่�อให้้เกิิดประสิิทธิิภาพต่่อไป
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Abstract
This cross-sectional descriptive study aimed to examine how holistic intelligence and change management 

affecting human resource management of directors at sub-district health promoting hospitals under the khon 

kaen provincial administrative organization. A total of 195 hospital directors were selected by using simple 

random sampling. Data were collected by employing a questionnaire with reliability: Cronbach’s alpha 

coefficients were 0.95 for holistic intelligence, 0.94 for change management,  and 0.96 for human resource 

management. Data were analyzed using descriptive statistics, Pearson's correlation coefficient, and stepwise 

multiple regression analysis. Results showed high levels of holistic intelligence (Mean ± S.D. = 0.38), change 

management (4.27 ± 0.43), and human resource management (4.40 ± 0.45). Holistic intelligence and change 

management showed a strong correlation with human resource management (r = 0.707, p-value <0.001; r = 0.812, 

p-value <0.001, respectively). Six factors could predict human resource management variance (R² = 0.717, 

adjusted R² = 0.708): cultural change management, digital intelligence, physical change management, 

emotional intelligence, personnel change management, and social intelligence. These results offer practical 

implications for local administrative executives in developing strategic plans to enhance human resource 

management efficiency in sub-district health promoting hospitals following decentralization.

Key words:	 Holistic Intelligence, Change Management, Human Resource Management, Director at Sub-district 

Health Promoting Hospital, Provincial Administrative Organization

บทนำ
ยุุทธศาสตร์์ชาติิ 20 ปีีของประเทศไทย มุ่่�งเน้้นการพััฒนา

ประเทศอย่่างยั่่�งยืืนด้้วยหลัักเศรษฐกิิจพอเพีียง โดยมีีเป้้าหมาย

ให้้ประชาชนมีีความสุขุ สังัคมเป็็นธรรม และประเทศพััฒนาแล้้ว(1) 

กระทรวงสาธารณสุขุได้้เน้น้ความสำคัญัของบุคุลากรด้า้นสุุขภาพ 

โดยมีีกำลัังคนเพีียงพอ กระจายทั่่�วถึึงและมีีความเป็็นมืืออาชีีพ 

แผนยุทุธศาสตร์ชาติด้ิ้านสาธารณสุขุ (พ.ศ. 2560-2579) ได้้กำหนด

แนวทางการดำเนินิงานใน 4 ระยะ เพื่่�อขับัเคลื่่�อนการผลิติและ

พััฒนาบุุคลากร สร้้างความเข้้มแข็็ง และความยั่่�งยืืน เพื่่�อให้้ไทย

เป็็น 1 ใน 3 ของเอเชีีย(2) และในการพััฒนาบุุคลากรสาธารณสุุข

นั้้�นถืือเป็็นเป้้าหมายสำคััญของกระทรวงสาธารณสุุข เนื่่�องจาก

บุุคลากรเหล่่านี้้�เป็็นปััจจััยสำคััญในการดำเนิินงาน โดยการ

พััฒนาศัักยภาพบุุคลากรในทุุกระดัับจำเป็็นต้้องสอดคล้้องกัับ

แผนนโยบายการพััฒนาบุุคลากร(3) การบริิหารทรััพยากรมนุุษย์์

จึึงมีีบทบาทสำคััญในการพััฒนาให้้บุุคลากรทำงานได้้อย่่างมีี

ประสิทิธิภิาพสูงูสุดุ(4)  ซึ่่�งความฉลาดองค์์รวมเป็น็อีกีปัจัจัยัสำคััญ

ในการพัฒนาศักัยภาพบุุคลากร เนื่่�องจากส่ง่ผลต่่อประสิทิธิภิาพ

การทำงาน การแก้้ไขปััญหาและการตััดสิินใจ ซึ่่�งประกอบด้้วย 

6 องค์ป์ระกอบ(5-10) นอกจากความฉลาดองค์ร์วมแล้ว้ การจัดัการ

ความเปลี่่�ยนแปลงยังัมีส่ี่วนในการสนับัสนุนุองค์์การและบุคุลากร

ให้้สามารถปรัับตััว และตอบรัับกัับการเปลี่่�ยนแปลงที่่�จะเกิิดขึ้้�น

ในองค์์การได้้อย่่างมีีประสิิทธิิภาพ และไม่่ก่่อให้้เกิิดผลกระทบ

ต่่อการดำเนิินงานของบุุคลากรและองค์์การ โดยองค์์ประกอบ

แต่่ละด้้านจะมีีความสััมพัันธ์์กััน(11-13)

จังัหวัดัขอนแก่่นมีจีำนวนโรงพยาบาลส่่งเสริมิสุุขภาพตำบล 

248 แห่่ง ซึ่่�งถููกถ่่ายโอนภารกิิจเป็็นหน่่วยบริิการปฐมภููมิิ สัังกััด

องค์์การบริหิารส่วนจังัหวััดขอนแก่่น ตามนโยบายถ่ายโอนภารกิจ

สถานีีอนามััยเฉลิิมพระเกีียรติิ 60 พรรษา นวมิินทราชิินีี และ

โรงพยาบาลส่ง่เสริมิสุขุภาพตำบล (รพ.สต.) ให้แ้ก่อ่งค์ก์ารบริหิาร

ส่่วนจัังหวััด (อบจ.) เมื่่�อ 2 ตุุลาคม พ.ศ. 2565 โดยการดำเนิิน

งานของ รพ.สต. ยัังมีีการดำเนิินงานร่่วมกัับนโยบายของ

สาธารณสุุขจัังหวััดอย่่างต่่อเนื่่�อง ในประเด็็นของการควบคุุม

มาตรฐานและระบบประกัันคุุณภาพบริกิารของ รพ.สต.ที่่�ถ่่ายโอน

ภารกิิจ โดยมีีจำนวนบุุคลากรสาธารณสุุข 1,826 คน(14) ในการ

ประชุมุคณะกรรมการกลางข้้าราชการองค์์การบริหิารส่วนจังัหวัดั 

ตามกฎหมายว่าด้้วยระเบียีบบริหิารงานบุคุคลส่่วนท้อ้งถิ่่�น มีมีติิ

กำหนดแนวทางปฏิบิัตัิกิารปรับัปรุงุโครงสร้างส่่วนราชการ เพื่่�อ

รองรัับการถ่ายโอนภารกิจให้้แก่่องค์์การบริิหารส่วนจัังหวััดทุุก

จังัหวััด ในส่่วนของการกำหนดกรอบอัตัรากำลังับุุคลากรสาธารณสุขุ

ตามเกณฑ์์โครงสร้างขนาด SML (Small-Medium-Large) ที่่�

แบ่่งตามประชากรที่่�รัับผิิดชอบในพื้้�นที่่� ซึ่่�งประกอบด้้วย 3 กลุ่่�ม

งานหลััก คืือ 1) กลุ่่�มบริิหารสาธารณสุุข 2) กลุ่่�มส่่งเสริิมป้้องกััน

ควบคุมุโรค และ 3) กลุ่่�มเวชปฏิบิััติคิรอบครัวั ที่่�กำหนดประเภท 

ตำแหน่่ง และสายงาน เพื่่�อรัับผิิดชอบภารกิิจตามอำนาจหน้้าที่่�

ของ รพ.สต. โดยให้้เป็็นไปตามขนาดและเป็็นไปตามประสงค์์ของ

องค์์การบริหิารส่ว่นจังัหวััด ซ่ึ่�งอาจพิจิารณาตามขอบเขตอำนาจ

หน้้าที่่�และจััดสรรบุุคลากรให้้ครบทุุกตำแหน่่งตามโครงสร้้าง

อััตรากำลัังของ รพ.สต. ที่่�ได้้รัับการถ่่ายโอนภารกิิจ ให้้แล้้วเสร็็จ
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ภายใน 2 ปีีงบประมาณ นัับตั้้�งแต่่ได้้รัับการถ่่ายโอนภารกิิจ(14) 

ในการดำเนินิงานเพื่่�อยกระดับัคุณุภาพขององค์์การ ผู้้�บริหิารหรืือ

ผู้้�อำนวยการ รพ.สต. มีบีทบาทสำคัญัในการกำหนดแนวทางการ

ดำเนิินงาน โดยใช้้กระบวนการบริิหารทรััพยากรมนุุษย์์ เพื่่�อให้้

องค์์การสามารถบรรลุเป้้าหมายที่่�วางไว้้ จากข้้อมููลทะเบีียน

บุุคลากรของ รพ.สต. ในสัังกััด อบจ.ขอนแก่่นพบว่่า โครงสร้้าง

อััตรากำลัังบุุคลากรสาธารณสุุขยัังไม่่สอดคล้้องกัับขนาดที่่�

กำหนดโดยมีีทั้้�งหมด 207 แห่่ง หรืือคิิดเป็็น ร้้อยละ 83.47(15) 

เนื่่�องจากบุุคลากรมีีจำนวนไม่่เพีียงพอตามกรอบอััตรากำลัังที่่�

กำหนด ทำให้้ต้้องรัับภาระงานมากเกิินไปและไม่่ได้้ปฏิิบััติิงาน

ตรงตามตำแหน่่ง อีีกทั้้�งความไม่่สมดุุลระหว่่างภาระงานกัับค่่า

ตอบแทนอาจทำให้้ความผููกพัันต่่อองค์์การและความสุุขในการ

ทำงานลดลง(16) จากปััญหาดัังกล่่าว การศึึกษาครั้้�งนี้้�จึึงมีีความ

สำคัญัเพ่ื่�อให้ห้น่ว่ยงานที่่�เกี่่�ยวข้อ้งสามารถนำผลการศึกึษามาใช้้

เป็น็แนวทางในการปรับัปรุงุการบริหิารทรัพัยากรมนุษุย์แ์ละเพิ่่�ม

ประสิทิธิภิาพในการพัฒนาบทบาทด้านการบริหิารของผู้้�อำนวย

การโรงพยาบาลส่่งเสริิมสุุขภาพตำบล และการบริิหารงานด้้าน

สาธารณสุุขต่่อไป

วััตถุุประสงค์์ในการวิิจััย

1) เพ่ื่�ออธิิบายความฉลาดองค์์รวม การจััดการความ

เปลี่่�ยนแปลง และการบริิหารทรััพยากรมนุุษย์์ของผู้้�อำนวยการ

โรงพยาบาลส่่งเสริมิสุขุภาพตำบล สังักััดองค์์การบริหิารส่วนจังัหวััด

ขอนแก่่น

2) เพ่ื่�อศึึกษาความฉลาดองค์์รวมและการจััดการความ

เปลี่่�ยนแปลงที่่�มีีความสััมพัันธ์์และมีีผลต่่อการบริิหารทรััพยากร

มนุษุย์ข์องผู้้�อำนวยการโรงพยาบาลส่ง่เสริมิสุุขภาพตำบล สังักัดั

องค์์การบริิหารส่่วนจัังหวััดขอนแก่่น

วิิธีีการวิิจััย
รููปแบบการวิิจััยและกลุ่่�มตััวอย่่าง

การศึกษาวิิจััยครั้้�งนี้้�เป็็นการวิจััยเชิิงพรรณาแบบภาค

ตัดัขวาง (Cross-sectional descriptive research) ในประชากร 

คืือ ผู้้�อำนวยการโรงพยาบาลส่ง่เสริมิสุขุภาพตำบล สังักัดัองค์ก์าร

บริิหารส่่วนจัังหวััดขอนแก่่น จำนวน 248 คน การคำนวณขนาด

ตวอย่่างใช้้สูตูรสำหรัับการวิเคราะห์์ถดถอยพหุุเชิงิเส้้นแบบขั้้�นตอน 

(Stepwise multiple linear regression analysis) เพื่่�อทดสอบ

สมมติิฐานของ Cohen(17) คำนวณได้้จากสููตรดัังนี้้� 

สููตร 

 

 n =  + w 
(1 R2

Y.A.B)
R2

Y.A.B R2
Y.A.

 R2
Y.A,B คืือ ค่่าสัมัประสิทิธ์ิ์�ก ารตัดัสินิใจเชิงิพหุสุำหรับั Full 

model ซึ่่�งในการวิิจััยในครั้้�งนี้้�ได้้นำค่่าสััมประสิิทธิ์์�ถดถอยของ

ตัวัแปรจาก สาธิติ คงหา, นครินิทร์ ประสิิทธิ์์� และสุพัุัฒน์์ กองศรีมีา(18) 

ซึ่่�งเป็็นงานที่่�มีีลัักษณะคล้้ายคลึึงกัันและมีีพื้้�นที่่�ใกล้้เคีียงกัันใน

การทำวิิจััยครั้้�งนี้้� ซึ่่�งได้้ค่่า R2
Y.A,B มีีค่่าเท่่ากัับ 0.565

 R2
Y.A คืือ ค่่าสััมประสิิทธิ์์�การตััดสิินใจเชิิงพหุุสำหรัับ 

Reduce model ( ) มีีค่่าเท่่ากัับ 0.544

 คืือ  ค่่ า สััมประสิิท ธ์ิ์� การตััด สิินใจเ ชิิงพหุุที่่�

เปลี่่�ยนแปลง ( R2 Change) เมื่่�อไม่่มีีตััวแปรที่่�ต้้องการทดสอบ 

มีีค่่าเท่่ากัับ 0.021

𝜆 คืือ ค่่าความสััมพัันธ์์ระหว่่างจำนวนตััวแปรอิสระและ

อำนาจการทดสอบ

w คืือ จำนวนตัวัแปรอิสระนอกเหนืือจากตัวัแปรที่่�ต้อ้งการ

ทดสอบ 

จากการคำนวณตัวัอย่า่งโดยใช้้ค่่าสัมัประสิิทธิ์์�การตัดัสินิใจ

เชิิงพหุุถดถอยของตััวแปรจากการศึึกษา ได้้กลุ่่�มตััวอย่่างในการ

ศึึกษาวิิจััยครั้้�งนี้้� จำนวน 162 คน ใช้้วิิธีีการสุ่่�มตััวอย่่างแบบง่่าย 

(Simple random sampling) โดยจัับฉลากแบบไม่่ใส่่คืืน และ

เพื่่�อป้อ้งกันัการสููญเสีียข้้อมูลูจากการไม่่ตอบกลับัแบบสอบถาม 

จึึงเพิ่่�มขนาดกลุ่่�มตััวอย่่างอีีกร้้อยละ 20 รวมเป็็นกลุ่่�มตััวอย่่าง

ทั้้�งสิ้้�น 195 คน

เครื่่�องมืือวิิจััย

เคร่ื่�องมืือในการวิจัยัในครั้้�งนี้้�ใช้้เป็็นแบบสอบถาม ประกอบด้้วย

ทั้้�งหมด 5 ส่่วน ได้้แก่่ 

ส่่วนที่่� 1 แบบสอบถามคุุณลักษณะส่่วนบุุคคลของผู้้�อำนวยการ

โรงพยาบาลส่่งเสริิมสุุขภาพตำบล จำนวน 9 ข้้อ ประกอบด้้วย 

1) เพศ 2) อายุ ุ3) สถานภาพสมรส 4) ระดับัการศึกึษา 5) ตำแหน่่ง

วิชิาชีพี 6) ตำแหน่่งวิชิาการ 7) รายได้้ 8) ระยะเวลาในการปฏิบัิัติงิาน 

และ 9) การเคยได้ร้ับัการอบรมเกี่่�ยวกับัหลักัสูตูรทางการบริหิาร 

คำตอบเป็็นแบบเลืือกตอบและเติมิข้้อความ ส่่วนที่่� 2 แบบสอบถาม

ความฉลาดองค์์รวมตามแนวคิิดของ Goleman(5), Lennick & 

Kiel(6), Stoltz(7), Albrecht(8), Torrance(9) และ Park(10) จำนวน 

30 ข้้อ มาประยุกุต์์ใช้้ในการสร้างแบบสอบถามใหม่่ ประกอบด้้วย 

1) ด้้านความฉลาดทางอารมณ์์ 2) ด้้านความฉลาดทางศีีลธรรม

และจริิยธรรม 3) ด้้านความฉลาดในการเผชิิญปััญหาและฟัันฝ่่า

อุปุสรรค 4) ด้า้นความฉลาดทางสังัคม 5) ด้า้นความฉลาดในการ

ริิเริ่่�มสร้้างสรรค์์ และ 6) ด้้านความฉลาดทางดิิจิิทััล คำตอบเป็็น

แบบมาตรประมาณค่่า 5 ระดัับ

ส่่วนที่่� 3 แบบสอบถามการจััดการความเปลี่่�ยนแปลงตาม

แนวคิิดของ Kinicki และ Williams(11), Kathryn และ Martin(12) 

และ รัังสรรค์์ ประเสริิฐศรีี(13) จำนวน 30 ข้้อ มาประยุุกต์์ใช้้ใน

การสร้้างแบบสอบถามใหม่่ ประกอบด้้วย 1) การจััดการความ

เปลี่่�ยนแปลงด้้านโครงสร้้าง 2) การจััดการความเปลี่่�ยนแปลง

ด้้านเทคโนโลยีี 3) การจััดการความเปลี่่�ยนแปลงด้้านบุุคลากร 

4) การจัดัการความเปลี่่�ยนแปลงด้า้นกลยุทุธ์ ์5) การจัดัการความ
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เปลี่่�ยนแปลงด้้านวัฒันธรรม และ 6) การจัดัการความเปลี่่�ยนแปลง

ด้้านกายภาพ คำตอบเป็็นแบบมาตรประมาณค่่า 5 ระดัับ 

ส่่วนที่่� 4 แบบสอบถามการบริิหารทรััพยากรมนุุษย์์ ของ

ผู้้�อำนวยการโรงพยาบาลส่่งเสริิมสุุขภาพตำบล องค์์การบริิหาร

ส่่วนจัังหวััดขอนแก่่น ตามแนวคิิดของ Mondy, Noe, และ 

Premeaux(4) จำนวน 30 ข้้อมาประยุุกต์์ใช้้ในการสร้าง

แบบสอบถามใหม่่ ประกอบด้้วย 1) ด้้านการวางแผนทรัพยากร

มนุษุย์์ 2) ด้้านการสรรหาและการคััดเลืือก 3) ด้้านการพััฒนา

และฝึึกอบรม 4) ด้้านการจััดการค่่าตอบแทนและสวััสดิิการ 

5) ด้้านการธำรงรักัษาและแรงงานสัมัพันัธ์์ และ 6) ด้้านการประเมินิ

ผลการปฏิบัิัติงิาน คำตอบเป็็นแบบมาตรประมาณค่า 5 ระดัับ

การตรวจสอบคุุณภาพเครื่่�องมืือ

การดำเนินิการสร้า้งและพัฒันาแบบสอบถามในการศึกึษา

ครั้้�งนี้้� ตรวจสอบคุณุภาพของเครื่่�องมืือด้้านความตรงของเนื้้�อหา 

(Content validity) จากผู้้�เชี่่�ยวชาญ จำนวน 3 ท่่าน มีีค่่าดััชนีี

ความสอดคล้้อง (Item Objective Congruence : IOC) พบว่่า 

ทุกุข้้อมีีค่่าดััชนีความสอดคล้้อง มากกว่่า 0.50 และการตรวจสอบ

ความเที่่�ยงของเครื่่�องมืือ (Reliability) โดยทดลองใช้้ (Try out) 

แบบสอบถามกับัผู้้�อำนวยการโรงพยาบาลส่ง่เสริมิสุขุภาพตำบล 

สังักัดัองค์ก์ารบริหิารส่ว่นจังัหวััดหนองบัวัลำภู ูซ่ึ่�งมีลีักัษณะการ

บริิหารโรงพยาบาลส่่งเสริิมสุุขภาพตำบล ในสัังกััดองค์์บริิหาร

ส่่วนจัังหวััดเช่่นเดีียวกัันในการปฏิิบััติิงานคล้้ายคลึึงกัันและมีี

พื้้�นที่่�ใกล้้เคีียงกัันกัับการวิิจััยครั้้�งนี้้�จำนวน 30 คน การวิิเคราะห์์

ค่่า Cronbach’s alpha coefficient พบว่่า แบบสอบความ

ฉลาดองค์์รวม การจััดการความเปลี่่�ยนแปลง และการบริิหาร

ทรัพัยากรมนุษุย์ ์มีคี่า่ความเชื่่�อมั่่�นเท่า่กับั 0.95, 0.94 และ 0.96 

ตามลำดัับ 

การแปลผล

การแปลผลคะแนนระดัับความฉลาดองค์์รวม ระดัับการ

จัดัการความเปลี่่�ยนแปลง และระดัับการบริหิารทรัพยากรมนุุษย์์ 

โดยนำมาจััดระดัับเป็็น 5 ระดัับ ซึ่่�งได้้จากการแบ่่งช่่วงคะแนน

เฉลี่่�ย(20) มีลีักัษณะคำตอบเป็็นมาตรประมาณค่า (Rating scale) 

มีีคำตอบให้้เลืือก 5 ระดัับ ตาม Likert(19) โดยมีีเกณฑ์์ในการให้้

คะแนน คืือ ระดับัมากที่่�สุดุ เท่า่กับั 5 ระดับัมาก เท่า่กับั 4 ระดับั

ปานกลาง เท่่ากับั 3 ระดับัน้อ้ย เท่่ากับั 2 ระดับัน้อ้ยที่่�สุดุ เท่่ากับั 

1 และการแปลผลในการแบ่่งระดัับทั้้�ง 3 ตัวัแปร ความฉลาดองค์์

รวม การจััดการความเปลี่่�ยนแปลง การบริิหารทรััพยากรมนุุษย์์ 

ใช้้คะแนนเฉลี่่�ย แบ่่งเป็็น 5 ระดัับ ซึ่่�งแบ่่งช่่วงคะแนนเฉลี่่�ยตาม 

สำเริิง จันัทรสุวุรรณ, และสุวุรรณ บัวัทวน(20) คืือ 4.50-5.00 คะแนน 

ระดับัมากที่่�สุดุ 3.50-4.49 คะแนน ระดับัมาก 2.50-3.49 คะแนน 

ระดัับปานกลาง คะแนน 1.50-2.49 ระดับัน้้อย คะแนน 1.00-1.49 

ระดับัน้อ้ยที่่�สุุด สำหรับัเกณฑ์ก์ารแบ่ง่ระดับัความสัมัพันัธ์จ์ากค่า่

สัมัประสิทิธิ์์�สหสัมัพันัธ์์ของเพียีร์สันั (r) ตาม ประคอง กรรณสูตร(21) 

มีค่ี่าตั้้�งแต่่ -1 ถึงึ + 1 แบ่่งระดัับดังันี้้� คืือ ไม่่มีีความสััมพันัธ์์ (r = 0) 

มีีความสััมพัันธ์์ต่่ำ (r = ± 0.01 ถึึง ± 0.30) มีีความสััมพัันธ์์

ปานกลาง (r = ± 0.31 ถึงึ ± 0.69) มีคีวามสััมพันัธ์์สููง (r = ± 0.70 

ถึึง ± 0.90) และมีีความสััมพัันธ์์โดยสมบููรณ์์ (r = ± 0.91 ± 1) 

การเก็็บรวบรวมข้้อมููล

การเก็บ็รวบรวมข้้อมูลูดำเนินิการระหว่่างวันัที่่� 19 พฤศจิกิายน 

ถึงึ 19 ธันัวาคม 2567 ภายหลังัได้้รับัการรับัรองจากคณะกรรมการ

จริยิธรรมการวิจัยัในมนุษุย์ ์มหาวิทิยาลัยัขอนแก่น่ โดยผู้้�วิจิัยัขอ

อนุญุาตเก็บ็ข้้อมูลูตามลำดับัขั้้�นจากคณบดีคีณะสาธารณสุุขศาสตร์

ถึึงนายกองค์์การบริิหารส่่วนจัังหวััดขอนแก่่น และผู้้�อำนวยการ 

กองสาธารณสุุข การเก็็บข้้อมููลใช้้แบบสอบถามที่่�มีีการชี้้�แจง

รายละเอียีดโครงการและขอความยินิยอมเป็น็ลายลักัษณ์อ์ักัษร

โดยผู้้�วิจัยั ก่อ่นแจกแบบสอบถามในช่่วงเวลาการลงทะเบีียนเข้้า

ประชุุมประจำเดืือนพฤศจิิกายน พ.ศ. 2568 ของผู้้�อำนวยการ

โรงพยาบาลส่่งเสริิมสุุขภาพตำบล และชี้้�แจงอีีกครั้้�งในช่่วงพััก

การประชุุมโดยไม่่รบกวนเวลาการประชุุม ใช้้แบบสอบถาม

ในรููปแบบกระดาษ ซึ่่�งผู้้� เข้้าร่่วมวิิจััยเป็็นผู้้�ตอบด้้วยตนเอง 

ซึ่่�งผู้้�เข้้าร่่วมมิิได้้รัับของสมนาคุุณเป็็นสิ่่�งตอบแทนตามคำชี้้�แจง 

ผู้้�เข้้าร่่วมการวิิจััยสามารถส่่งแบบสอบถามคืืนได้้ 2 ช่่องทาง คืือ 

หย่อ่นในกล่อ่งปิดิทึบึที่่�จัดัเตรียีมไว้ห้ลังัการประชุมุเสร็จ็สิ้้�น หรืือ

ส่่งทางไปรษณีีย์์ในซองที่่�ติิดแสตมป์์และจ่่าหน้้าซองถึึงผู้้�วิจััย 

ที่่�ผู้้�วิิจััยเตรีียมไว้้ให้้กำหนดขอรัับคืืนภายใน 20 วััน หลัังจากการ

รวบรวมแบบสอบถามได้้รัับแบบสอบถามกลัับคืืนร้้อยละ 100

การวิิเคราะห์์ข้้อมููล

ผู้้�วิจัยัวิเคราะห์์ข้้อมููลโดยใช้้โปรแกรมคอมพิิวเตอร์์สำเร็็จรูป 

สถิติิเิชิงิพรรณนา ประกอบด้้วยการแจกแจงความถี่่� ร้้อยละ ค่่าเฉลี่่�ย 

ส่ว่นเบี่่�ยงเบนมาตรฐาน ค่า่มัธัยฐาน ค่า่ต่่ำสุดุ ค่า่สูงูสุดุ และสถิติิิ

อนุมุาน ประกอบด้้วย สถิติิสิัมัประสิทิธิ์์�สหสััมพันัธ์์ของเพียีร์สันั และ

การวิเคราะห์์การถดถอยพหุุเชิิงเส้้นแบบขั้้�นตอน (Stepwise 

multiple linear regression) 

จริิยธรรมในการวิิจััยในมนุุษย์์ 

การศึกษาวิิจััยในครั้้�งนี้้�ได้้ผ่่านการพิจารณาโดยคณะ

กรรมการจริิยธรรมการวิิจััยในมนุุษย์์ มหาวิิทยาลััยขอนแก่่น 

เมื่่�อวันัที่่� 15 ตุลุาคม 2567 เลขที่่� HE672179 โดยดำเนิินการรักัษา

ความลัับข้้อมููลของกลุ่่�มตััวอย่่าง โดยนำเสนอข้้อมููลที่่�ระบุุตััวตน

และนำเสนอผลวิิจััยในภาพรวมเท่่านั้้�น นอกจากนี้้�ข้้อมููล

แบบสอบถามจะถููกเก็็บเป็็นความลัับเข้้าถึึงได้้เฉพาะทีีมวิิจััย 

และจะทำลายทิ้้�งภายในระยะเวลา 1 ปีีหลัังได้้รัับการตีีพิิมพ์์

เผยแพร่่วิิจััยแล้้ว



Holistic Intelligence and Change Management Affecting Human Resource Management of Directors...

25Health Sci J Thai 2025 July-September 7(3): 21-30.

ผลการศึึกษา
คุุณลัักษณะทางประชากร

คุณุลักัษณะส่่วนบุคุคลของผู้้�อำนวยการโรงพยาบาลส่่งเสริมิ 

สุุขภาพตำบล สัังกััดองค์์การบริิหารส่วนจัังหวััดขอนแก่่น จาก

กลุ่่�มตัวัอย่่าง 195 คน (อััตราตอบกลัับแบบสอบถามร้้อยละ 100) 

พบว่่า กลุ่่�มตััวอย่่างเป็็น เพศหญิิง 109 คน คิิดเป็็นร้้อยละ 59.9 

มีอีายุรุะหว่่าง 45-50 ปีี 56 คน คิดิเป็็นร้้อยละ 28.7 โดยมีอีายุเุฉลี่่�ย 

50 ± 6.50 ปีี (Min : Max = 34 : 60 ปีี) มีสีถานภาพสมรส 151 

คน คิดิเป็็นร้้อยละ 77.40 สำเร็็จการศึกษาระดัับปริญิญาตรีหรืือ

เทียีบเท่า่ 127 คน คิดิเป็น็ร้อ้ยละ 65.1 ดำรงตำแหน่่งนักัวิชิาการ

สาธารณสุขุมากที่่�สุดุ 114 คน คิดิเป็็นร้้อยละ 58.5 ดำรงตำแหน่่ง

ชำนาญงานหรืือชำนาญการมากที่่�สุดุ 178 คน คิดิเป็น็ร้อ้ยละ 91.3 

มีีรายได้้เฉลี่่�ย 52,564 ± 11,816 บาท มีีระยะเวลาที่่�ปฏิิบััติิ

งานในตำแหน่่งเฉลี่่�ย 11.78 ± 8.67 ปีี (Min : Max = 1 : 35 ปีี) 

และเคยได้้รัับการฝึกอบรมเกี่่�ยวกัับหลัักสูตูรทางการบริหิาร 143 คน 

คิิดเป็็นร้้อยละ 72.8 และผู้้�ที่่�เคยฝึึกอบรมเกี่่�ยวกัับหลัักสููตร

ทางการบริหิารส่ว่นใหญ่ไ่ด้เ้ข้า้ฝึกึอบรมเกี่่�ยวกับัหลักัสูตูรทางการ

บริหิาร 1-2 ครั้้�ง 113 คน คิดิเป็็นร้้อยละ 79.0 ค่่าเฉลี่่�ย 1.9 ± 1.11 

ครั้้�ง มีีค่่ามััธยฐาน 2 ครั้้�ง (Min : Max = 1 : 5 ครั้้�ง)

ระดัับความฉลาดองค์์รวม

เมื่่�อพิจิารณาระดับัความฉลาดองค์ร์วม พบว่า่ ในภาพรวม

ความฉลาดองค์ร์วมอยู่่�ในระดับัมาก ค่า่เฉลี่่�ย 4.41 (S.D. = 0.38) 

และเมื่่�อพิจิารณารายด้าน พบว่่า ทุกุด้้านอยู่่�ในระดับัมาก ด้้านความ

ฉลาดทางศีลีธรรมและจริยิธรรม มีคี่า่เฉลี่่�ยสูงูที่่�สุดุ ค่า่เฉลี่่�ย 4.48 

(S.D. = 0.45) รองลงมาคืือด้้านความฉลาดทางอารมณ์์ ค่่าเฉลี่่�ย 4.47 

(S.D. = 0.44) ด้้านความฉลาดทางสัังคม ค่่าเฉลี่่�ย 4.45 (S.D. = 0.46) 

ด้้านความฉลาดในการริเิริ่่�มสร้างสรรค์ ค่่าเฉลี่่�ย 4.44 (S.D. = 0.43) 

ส่่วนด้้านที่่�มีีค่่าเฉลี่่�ยน้้อยที่่�สุุดคืือด้้านความฉลาดทางดิิจิิทััล 

ค่่าเฉลี่่�ย 4.24 (S.D. = 0.57) รองลงมาคืือ ด้้านความฉลาดในการ

เผชิญิปัญหาและฟัันฝ่่าอุปุสรรค ค่่าเฉลี่่�ย 4.35 (S.D. = 0.44)

ระดัับการจััดการความเปลี่่�ยนแปลง

เมื่่�อพิิจารณาระดัับการจััดการความเปลี่่�ยนแปลงโดยรวม 

พบว่า่ ในภาพรวมการจัดัการความเปลี่่�ยนแปลงอยู่่�ในระดับัมาก

ค่่าเฉลี่่�ย 4.27 (S.D. = 0.43) และเมื่่�อพิิจารณารายด้้าน พบว่่า 

ทุุกด้้านอยู่่�ในระดัับมาก การจััดการความเปลี่่�ยนแปลงด้้าน

เทคโนโลยีี มีีค่่าเฉลี่่�ยสููงที่่�สุุด ค่่าเฉลี่่�ย 4.44 (S.D. = 0.43) 

รองลงมาคืือ การจัดัการความเปลี่่�ยนแปลงด้า้นบุคุลากร ค่า่เฉลี่่�ย 

4.43 (S.D. = 0.51) การจัดัการความเปลี่่�ยนแปลงด้้านวััฒนธรรม 

ค่่าเฉลี่่�ย 4.27 (S.D. = 0.56) การจััดการความเปลี่่�ยนแปลงด้้าน

โครงสร้้าง ค่่าเฉลี่่�ย 4.23 (S.D. = 0.57)  ส่่วนด้้านที่่�มีีค่่าเฉลี่่�ย

น้อ้ยที่่�สุดุคืือ การจัดัการความเปลี่่�ยนแปลงด้้านกายภาพ ค่า่เฉลี่่�ย 

4.10 (S.D. = 0.63) รองลงมาคืือ การจััดการความเปลี่่�ยนแปลง

ด้้านกลยุุทธ์์ ค่่าเฉลี่่�ย 4.13 (S.D. = 0.64) 

ระดัับการบริิหารทรััพยากรมนุุษย์์

เมื่่�อพิิจารณาระดัับการบริิหารทรััพยากรมนุุษย์์ของ 

ผู้้�อำนวยการโรงพยาบาลส่่งเสริิมสุุขภาพตำบล พบว่่า ในภาพ

รวมการบริิหารทรััพยากรมนุุษย์์อยู่่�ในระดัับมาก ค่่าเฉลี่่�ย 4.40 

(S.D. = 0.45) และเมื่่�อพิิจารณารายด้้าน พบว่่า ทุุกด้้านอยู่่�ใน

ระดัับมาก ด้้านการสรรหาและการคัดเลืือก มีีค่่าเฉลี่่�ยสููงที่่�สุุด 

ค่่าเฉลี่่�ย 4.49 (S.D. = 0.52) รองลงมาคืือ ด้้านการธำรงรัักษา

และแรงงานสััมพันัธ์ ์ค่า่เฉลี่่�ย 4.45 (S.D. = 0.50) ด้า้นการพัฒนา

และฝึึกอบรม ค่่าเฉลี่่�ย 4.41 (S.D. = 0.53) ด้้านการจััดการ

ค่่าตอบแทนและสวััสดิิการ ค่่าเฉลี่่�ย 4.39 (S.D. = 0.51) ส่่วน

ด้้านที่่�มีีค่่าเฉลี่่�ยน้้อยที่่�สุุดคืือ ด้้านการวางแผนทรัพยากร

มนุุษย์์ ค่่าเฉลี่่�ย 4.29 (S.D. = 0.55) รองลงมาคืือ ด้้านการ

ประเมิินผลการปฏิิบััติิงาน ค่่าเฉลี่่�ย 4.37 (S.D. = 0.53) 

ความสัมัพันัธ์์ระหว่่างความฉลาดองค์์รวมและการจัดัการ

ความเปลี่่�ยนแปลงกัับการบริิหารทรััพยากรมนุุษย์์

จากการวิเคราะห์์ข้้อมููลพบว่่า ภาพรวมความฉลาดองค์์รวม

และการจัดัการความเปลี่่�ยนแปลงมีีความสััมพัันธ์์ระดับัสููงกัับการ

บริิหารทรัพยากรมนุุษย์์ของผู้้�อำนวยการโรงพยาบาลส่่งเสริมิ 

สุุขภาพตำบล อย่่างมีนีัยัสำคัญัทางสถิติิ ิ (r = 0.707, p-value 

<0.001; r = 0.812, p-value <0.001) ตามลำดัับ รวมทั้้�งพบว่่า 

ความฉลาดองค์์รวมแต่่ละด้้านมีีความสััมพัันธ์์กัับการบริิหาร

ทรััพยากรมนุุษย์์ของผู้้�อำนวยการโรงพยาบาลส่่งเสริิมสุุขภาพ

ตำบล ในระดับัปานกลาง ได้แ้ก่ ่ความฉลาดทางสังัคม (r = 0.680, 

p-value <0.001) ความฉลาดทางดิิจิิทััล (r = 0.673, p-value 

<0.001) ความฉลาดทางอารมณ์ ์(r = 0.564, p-value <0.001) 

ความฉลาดในการเผชิิญปััญหาและฟัันฝ่่าอุุปสรรค (r = 0.538, 

p-value <0.001) ความฉลาดทางศีีลธรรมและจริิยธรรม 

(r = 0.512, p-value <0.001) และความฉลาดในการริิเริ่่�มสร้างสรรค์ 

(r = 0.501, p-value <0.001) ความสััมพัันธ์์ของการจััดการ

ความเปลี่่�ยนแปลงแต่ล่ะด้า้นกับัการบริหิารทรัพัยากรมนุษุย์ข์อง

ผู้้�อำนวยการโรงพยาบาลส่่งเสริิมสุุขภาพตำบลอยู่่�ในระดัับสููง 

คืือ การจััดการความเปลี่่�ยนแปลงด้้านวััฒนธรรม (r = 0.742, 

p-value <0.001) ส่่วนความสััมพัันธ์์ระดัับปานกลางมีี 5 ด้้าน 

ได้้แก่่ การจััดการความเปลี่่�ยนแปลงด้้านบุุคลากร (r = 0.684, 

p-value <0.001) การจััดการความเปลี่่�ยนแปลงด้้านกลยุุทธ์์ 

(r = 0.672, p-value <0.001) การจััดการความเปลี่่�ยนแปลง

ด้้านกายภาพ (r = 0.594, p-value <0.001) การจััดการ

ความเปลี่่�ยนแปลงด้้านโครงสร้าง (r = 0.555, p-value <0.001) 

และการจััดการความเปลี่่�ยนแปลงด้้านเทคโนโลยีี (r = 0.473, 

p-value <0.001) รายละเอียีดผลการศึกึษาดังัตารางที่่� (Table) 1
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Table 1	 Correlation between holistic intelligence and change management with human resource management 

among Subdistrict Health Promoting Hospital Directors under the Khon Kaen Provincial Administrative 

Organization

Variable (r) p-value Level of Correlation

Holistic Intelligence 0.707*** < 0.001 High

1. Emotional Intelligence 0.564*** < 0.001 Moderate

2. Moral and Ethical Intelligence 0.512*** < 0.001 Moderate

3. Adversity and Problem-Solving Intelligence 0.538*** < 0.001 Moderate

4. Social Intelligence 0.680*** < 0.001 Moderate

5. Creative and Innovative Intelligence 0.501*** < 0.001 Moderate

6. Digital Intelligence 0.673*** < 0.001 Moderate

Change Management 0.812*** < 0.001 High

1. Structural Change Management 0.555*** < 0.001 Moderate

2. Technological Change Management 0.473*** < 0.001 Moderate

3. Personnel Change Management 0.684*** < 0.001 Moderate

4. Strategic Change Management 0.672*** < 0.001 Moderate

5. Cultural Change Management 0.742*** < 0.001 High

6. Physical Change Management 0.594*** < 0.001 Moderate

***p-value< 0.001 indicates statistical significance at the 0.001 level.

ความฉลาดองค์์รวมและการจััดการความเปล่ี่�ยนแปลง

ที่่�มีีผลต่่อการบริิหารทรััพยากรมนุุษย์์

เมื่่�อวิิเคราะห์์การถดถอยพหุุแบบขั้้�นตอน (Stepwise 

Multiple Regression Analysis) โดยทำการทดสอบข้้อตกลง

เบื้้�องต้้นโดยใช้้ Kolmogorov –Smirnov test ทดสอบการ

แจกแจงปกติิ พบว่่าข้้อมููลเชิิงอััตนัยมีการแจกแจงเป็็นโค้้งปกติิ 

(p-value = 0.200) การกระจายตััวของข้้อมููลซึ่่�งมีีค่่ามากกว่่า 

0.05 ตามที่่�กำหนดไว้้ และการทดสอบตััวแปรมีความสััมพัันธ์์

เชิิงเส้้นตรง ตรวจสอบความแปรปรวนของความคลาดเคล่ื่�อน

ในการพยากรณ์ข์องตัวัแปรพยากรณ์ท์ุกุตัวัมีีค่า่คงที่่� ตัวัแปรไม่ม่ีี

ปััญหาความสััมพัันธ์์อััตโนมััติิ (Autocorrelation) จากทดสอบ

ค่่าคลาดเคลื่่�อนต้้องเป็็นอิิสระต่่อกัันทดสอบโดยค่า Durbin 

Watson เท่่ากัับ 2.062 ซึ่่�งอยู่่�ระหว่่างค่่ามาตรฐาน ผลวิิเคราะห์์

ตััวแปรที่่�มีีผลต่่อการบริิหารทรัพยากรมนุุษย์์ของผู้้�อำนวยการ

โรงพยาบาลส่่งเสริมิสุขุภาพตำบล มี ี6 ตัวัแปร ได้้แก่่ การจัดัการ

ความเปลี่่�ยนแปลงด้า้นวัฒันธรรม ด้า้นความฉลาดทางด้า้นดิจิิทิัลั 

การจััดการความเปลี่่�ยนแปลงด้้านกายภาพ ด้้านความฉลาด

ทางอารมณ์์ การจััดการความเปลี่่�ยนแปลงด้้านบุุคลากร และ

ด้้านความฉลาดทางด้้านสัังคม ทั้้�ง 6 ตััวแปรนี้้�สามารถร่่วมกััน

ทำนายการบริหิารทรัพยากรมนุุษย์ข์องผู้้�อำนวยการโรงพยาบาล

ส่ง่เสริมิสุขุภาพตำบล สังักัดัองค์ก์ารบริหิารส่ว่นจังัหวัดัขอนแก่น่ 

ได้ร้้อ้ยละ 71.7 (R2 = 0.717) รายละเอียีดผลการศึกึษาดังัตาราง

ที่่� (Table) 2

Table 2 Stepwise Multiple Regression Analysis of Factors Affecting Human Resource Management (n=195)

Factor B
95%CI

SE Beta T p-value R R2 R2adj
R2 

changelower Upper

1. Cultural change 

management

0.236 0.141 0.332 0.302 0.293 4.886 <0.001 0.742 0.551 0.549 -

2. Digital intelligence 0.126 0.038 0.214 0.274 0.160 2.835 0.005 0.795 0.632 0.629 0.080

3. Physical change 

management

0.158 0.093 0.224 0.261 0.221 4.760 <0.001 0.818 0.669 0.664 0.035

4. Emotional intelligence 0.137 0.035 0.238 0.250 0.133 2.651 0.009 0.835 0.697 0.691 0.027
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Factor B
95%CI

SE Beta T p-value R R2 R2adj
R2 

changelower Upper

5. Personnel change 
management

0.131 0.030 0.232 0.245 0.149 2.552 0.011 0.843 0.711 0.703 0.012

6. Social intelligence 0.120 0.001 0.239 0.243 0.123 1.987 0.048 0.847 0.717 0.708 0.005

Constant 0.487, F = 79.385, p-value <0.001, R = 0.847, R2 = 0.717, R2adj = 0.708

อภิิปรายผล
จากผลการศึกษาพบว่่า การบริิหารทรัพยากรมนุุษย์์ของ

ผู้้�อำนวยการโรงพยาบาลส่่งเสริิมสุุขภาพตำบลโดยรวมอยู่่�ใน

ระดัับมาก (4.40 ± 0.45) โดยด้้านการสรรหาและคััดเลืือกมีี

ค่่าเฉลี่่�ยสููงสุุด (4.49 ± 0.52) เนื่่�องจากการถ่่ายโอนภารกิิจสู่่�

องค์์การบริหิารส่วนจังัหวัดัทำให้้ผู้้�อำนวยการโรงพยาบาลส่่งเสริมิ 

สุุขภาพตำบล มีีอิิสระในการบริิหารจััดการบุคลากรมากขึ้้�น 

ทั้้�งการกำหนดคุณุสมบัตัิกิารวางแผนอัตัรากำลังั และการสรรหา

บุุคลากรที่่�เหมาะสมกัับบริิบทพื้้�นที่่� ผ่่านกระบวนการที่่�โปร่่งใส

และเป็็นระบบ อย่่างไรก็็ตามด้้านการวางแผนทรััพยากรมนุุษย์์

มีคี่า่เฉลี่่�ยต่่ำที่่�สุดุ โดยหน่่วยงานมีีการเผชิิญกับัอัตัราการลาออก

ของบุุคลากรที่่�มีีแนวโน้้มสููงขึ้้�น อัันเป็็นผลมาจากเผชิิญความ

ท้้าทายหลายประการ เช่่น ภาระงานกัับความก้้าวหน้้าในสาย

วิชิาชีีพที่่�ยังัไม่่มีคีวามชััดเจน และผลค่่าตอบแทนที่่�ได้้รับัไม่่สมดุุล

กัับภาระงาน การสูญเสีียบุคลากรจากการลาออกและโยกย้้าย

เมื่่�อถููกถ่่ายโอนภารกิิจ และการขาดสถาบัันหลัักในการผลิิต

บุุคลากรที่่�สนัับสนุุนโดยตรง ทำให้้ขาดสมดุุลระหว่่างการผลิิต

และความต้้องการบุุคลากรในสายวิิชาชีีพภายหลัังการถ่ายโอน

ภารกิิจ โดยการกำหนดโครงสร้้างอััตรากำลัังจำเป็็นต้้องดำเนิิน

การอย่่างเป็็นระบบ เพื่่�อให้้สอดคล้้องกัับภารกิิจและทรััพยากร

ที่่�มีอียู่่� ผู้้�บริิหารจึงึต้้องจัดัทำแผนงบประมาณประจำปีีที่่�ครอบคลุมุ

การวางแผนอััตรากำลัังอย่่างเหมาะสม โดยมุ่่�งเน้้นการรัักษา

จำนวนบุคุลากรให้เ้พียีงพอตามกรอบอััตรากำลัังที่่�กำหนดไว้ ้เพ่ื่�อ

ให้้สามารถขับัเคลื่่�อนภารกิจของหน่่วยบริิการได้้อย่่างมีปีระสิิทธิภิาพ

สอดคล้้องกัับงานวิิจัยัที่่�ผ่่านมา(18,22,23) ที่่�พบว่่าภาพรวมการบริหิาร

ทรัพยากรมนุุษย์์ของผู้้�อำนวยการโรงพยาบาลส่่งเสริิมสุุขภาพ

ตำบลอยู่่�ในระดัับมาก

การจััดการความเปลี่่�ยนแปลงด้้านวััฒนธรรม เป็็นปััจจััยที่่�

มีอีิทิธิพิลสูงูที่่�สุดุต่อ่การบริหิารทรัพัยากรมนุษุย์ข์องผู้้�อำนวยการ

โรงพยาบาลส่่งเสริิมสุุขภาพตำบลเนื่่�องจากการถ่ายโอนจาก

กระทรวงสาธารณสุขุสู่่�องค์์การบริหิารส่วนจังัหวััดทำให้้เกิิดการ

เปลี่่�ยนแปลงระบบการทำงานและวััฒนธรรมองค์์กรอย่่างมีีนััย

สำคััญ โดยผู้้�อำนวยการโรงพยาบาลส่่งเสริิมสุุขภาพตำบลมีี

อำนาจตััดสิินใจและบริิหารจััดการโดยตรงกัับองค์์การบริิหาร

ส่่วนจัังหวััด ซึ่่�งต่่างจากเดิิมที่่�ต้้องผ่่านสำนัักงานสาธารณสุุข

อำเภอและจัังหวััดทำให้้สามารถบริิหารองค์์กรได้้สอดคล้้องกัับ

บริบิทพื้้�นที่่� สอดคล้้องกับังานวิิจัยัที่่�พบว่า่ วัฒันธรรมองค์์กรเป็็น

หััวใจสำคััญในการกำหนดวิิถีีการทำงาน(24) รวมถึึงมีีอิิทธิิพล

โดยตรงต่่อการบริิหารทรััพยากรมนุุษย์์ โดยเฉพาะในช่่วงการ

เปลี่่�ยนแปลงองค์์กร(25) การจัดัการความเปลี่่�ยนแปลงด้้านกายภาพ

เป็็นอีีกปััจจััยสำคััญ เนื่่�องจากผู้้�อำนวยการโรงพยาบาลส่่งเสริิม 

สุขุภาพตำบลมีอีำนาจบริหิารงบประมาณโดยตรง ทำให้ส้ามารถ

ปรัับปรุุงสิ่่�งปลููกสร้้าง จััดหาสิ่่�งอำนวยความสะดวก และนำ

เทคโนโลยีีมาใช้้ได้้ตรงความต้้องการ สอดคล้้องกัับการศึกษาที่่�

พบว่่า สภาพแวดล้้อมทางกายภาพและอุุปกรณ์์ที่่�ทัันสมััยมีีผล

ต่่อการดึงดููดและรัักษาบุุคลากรที่่�มีีคุุณภาพ(26) รวมถึึงช่่วยเพิ่่�ม

ประสิิทธิิภาพและความพึึงพอใจในการทำงาน(27) ในการจััดการ

ความเปลี่่�ยนแปลงด้า้นบุคุลากรเนื่่�องจากการถ่า่ยโอนส่ง่ผลกระ

ทบโดยตรงต่อ่โครงสร้า้งการบริหิารและสายการบังัคับับัญัชาการ

จััดการจึึงมุ่่�งเน้้นการพััฒนาทัักษะ สมรรถนะ และแรงจููงใจ โดย

เฉพาะการสนัับสนุุนการศึึกษาต่่อและฝึึกอบรม เพื่่�อสร้้างภาวะ

ผู้้�นำการเปลี่่�ยนแปลงและความผููกพัันต่่อองค์์กร สอดคล้้องกัับ

งานวิิจััยที่่�พบว่่า การจััดการการเปลี่่�ยนแปลงด้้านบุุคลากรเป็็น

ปััจจััยสำคััญต่่อความสำเร็็จขององค์์กร(28) โดยเฉพาะการเตรีียม

ความพร้้อมของบุุคลากรต่่อการเปลี่่�ยนแปลง(29)

ความฉลาดองค์ร์วม ด้า้นความฉลาดทางดิจิิทิัลั ด้า้นความ

ฉลาดทางอารมณ์์ และด้้านความฉลาดทางสัังคม เป็็นปััจจััย

สำคััญที่่�ส่่งผลต่่อการบริิหารทรัพยากรมนุุษย์์ของผู้้�อำนวยการ

โรงพยาบาลส่่งเสริมิสุขุภาพตำบล สังักััดองค์์การบริหิารส่วนจัังหวััด

ขอนแก่่น เน่ื่�องจาก ด้้านความฉลาดทางอารมณ์์ และด้้านความฉลาด

ทางสัังคม ช่่วยให้้เป็็นผู้้�ที่่�มีีสััมพัันธภาพที่่�ดีีกัับบุุคคลอื่่�น ช่่วยให้้

ผู้้�อำนวยการสามารถรัับรู้้�และเข้้าใจความรู้้�สึกของตนเองและผู้้�อื่�น 

สามารถจัดัการและควบคุมุอารมณ์ไ์ด้อ้ย่า่งเหมาะสม ซ่ึ่�งมีคีวาม

สำคััญอย่า่งยิ่่�งในการสร้า้งความสัมัพันัธ์ท์ี่่�ดีใีนองค์ก์ร ด้า้นความ

ฉลาดดิิจิิทััล ส่่งเสริิมการบริิหารทรััพยากรมนุุษย์์ โดยสามารถ

รวบรวม วิิเคราะห์์ และใช้้ข้้อมููลในการตััดสิินใจเชิิงกลยุุทธ์์เกี่่�ยว

กัับการบริิหารบุุคลากรได้้อย่่างเหมาะสมและมีีประสิิทธิิภาพ 

รวมไปถึึงการสื่่�อสารข้้อมููลที่่�มีีประสิิทธิิภาพ และการจััดการ

Table 2	 Stepwise Multiple Regression Analysis of Factors Affecting Human Resource Management (n=195) (continue)
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ความขัดัแย้ง้ที่่�อาจเกิดิขึ้้�นในการทำงาน สอดคล้อ้งกับัการศึกึษา

ที่่�ผ่่านมา ความฉลาดทางอารมณ์์เป็็นความสามารถในการรับรู้้�

และจััดการอารมณ์์ทั้้�งของตนเองและผู้้�อื่่�น ซึ่่�งมีีความสำคััญต่่อ

การสร้างความสััมพัันธ์์ในองค์์กร การสื่่�อสาร และการจััดการ

ความขััดแย้้ง รวมถึึงการสร้างแรงจููงใจและบรรยากาศที่่�ดีใีนการ

ทำงาน ผู้้�บริหิารที่่�มีคีวามฉลาดทางอารมณ์ส์ูงูจะสามารถพัฒันา

ศัักยภาพบุุคลากร สร้้างทีีม และพััฒนาภาวะผู้้�นำได้้อย่่างมีี

ประสิทิธิภิาพ(30) โดยเฉพาะในบริบิทของบุคุลากรทางการแพทย์์

ที่่�ต้้องเผชิิญกับสถานการณ์ที่่�มีีความกดดัันสููง ความฉลาดทาง

อารมณ์จ์ะช่ว่ยให้ส้ามารถรักัษาสมดุลุระหว่า่งความเป็น็มืืออาชีพี

กัับความเห็็นอกเห็็นใจได้้เป็็นอย่่างดีี(31) นอกจากนี้้� ความฉลาด

ทางสัังคมมีีความสำคััญในการบริหิารงานโรงพยาบาลส่่งเสริมิสุุข

ภาพตำบล เนื่่�องจากต้้องประสานงานกัับหลายภาคส่่วน ทั้้�ง

บุคุลากรภายใน องค์์การบริหิารส่วนจังัหวัดัหน่่วยงานสาธารณสุุข

ในพื้้�นที่่�และประชาชน ทักัษะนี้้�ช่ว่ยให้ผู้้้�อำนวยการสามารถเข้้าใจ

บริิบททางสังัคมที่่�หลากหลายและสร้า้งเครืือข่า่ยความร่ว่มมืือได้้

อย่า่งมีปีระสิทิธิภิาพ โดยเฉพาะในช่ว่งการถ่า่ยโอนภารกิจิที่่�ต้อ้ง

ปรัับตััวกัับระบบและวััฒนธรรมองค์์กรใหม่่ 

การศึกึษาได้้แสดงให้้เห็น็ว่่าผู้้�บริหิารที่่�มีคีวามฉลาดทางสังัคม

สูงูมีแีนวโน้้มตัดัสิินใจอย่่างมีีเหตุุผลมากขึ้้�น(32) และสามารถบริหิาร

ทรัพัยากรมนุษุย์์ได้้อย่่างมีปีระสิทิธิภิาพในทุกุด้้าน ทั้้�งการวางแผน 

การสรรหา การพััฒนา และการประเมิินผลบุุคลากร(33) รวมทั้้�ง

ความฉลาดทางดิจิิทิัลัได้ท้วีคีวามสำคัญัมากขึ้้�นในยุคุที่่�เทคโนโลยีี

มีบีทบาทสูงในระบบสาธารณสุขุ โดยเฉพาะภายหลัังการถ่ายโอน

ภารกิจิสู่่�องค์ก์ารบริหิารส่ว่นจังัหวัดัที่่�มีกีารนำระบบดิจิิทิัลัมาใช้้

ในการบริหิารจัดัการและให้บ้ริกิารประชาชนมากขึ้้�น การศึกึษา

พบว่า่ความฉลาดทางดิจิิทิัลัมีสี่ว่นสำคัญัในการเพิ่่�มประสิทิธิภิาพ

การบริิหารจััดการข้้อมููล การตััดสิินใจ และการพััฒนาบุุคลากร

ผ่่านแพลตฟอร์์มดิิจิิทััล(34) นอกจากนี้้�ยัังช่่วยในการบูรณาการ

เทคโนโลยีีเข้้ากัับกลยุุทธ์ด้้านทรัพยากรมนุุษย์์ได้้อย่่างมีี

ประสิิทธิภาพ(35) อย่่างไรก็ตาม การพัฒนาทัักษะด้้านความ

ปลอดภัยัทางไซเบอร์์ก็็เป็็นสิ่่�งที่่�ต้้องดำเนิินการควบคู่่�กัันไป เพื่่�อ

ป้้องกัันความเสี่่�ยงที่่�อาจเกิิดขึ้้�นจากการใช้้เทคโนโลยีีดิิจิิทััล(36)

จากผลวิิจัยันี้้�การบริหิารทรัพัยากรมนุุษย์ข์องผู้้�อำนวยการ

โรงพยาบาลส่่งเสริิมสุุขภาพตำบลภายใต้้สัังกััดองค์์การบริิหาร

ส่ว่นจังัหวัดัขอนแก่น่ สามารถนำผลการศึกึษาไปประยุกุต์ใ์ช้เ้พื่่�อ

พััฒนาระบบและกระบวนการปฏิิบััติิงานได้้อย่่างเป็็นรููปธรรม 

โดยเฉพาะในช่่วงการเปลี่่�ยนผ่่านจากระบบราชการส่่วนกลาง

สู่่�การปกครองส่่วนท้้องถิ่่�น โดยผู้้�อำนวยการโรงพยาบาลส่่งเสริมิ 

สุขุภาพตำบลสามารถนำปััจจัยัที่่�มีอีิทิธิพิลต่่อการบริหิารทรัพัยากร

มนุษุย์์ทั้้�ง 6 ด้า้นมาพััฒนาระบบงานการบริหิารทรัพยากรมนุุษย์์

ใน รพ.สต. ผ่่านการจััดการความเปลี่่�ยนแปลงด้้านวััฒนธรรม

องค์ก์ร โดยสร้างค่า่นิยิมและวัฒันธรรมที่่�เน้น้การทำงานเป็น็ทีมี 

พััฒนาทัักษะการติดต่่อประสานงานระหว่่างภาคีีเครืือข่่ายให้้ดีี

มากขึ้้�น การตั้้�งเป้า้หมายมุ่่�งผลสััมฤทธ์ิ์�ในการให้้บริกิารประชาชน

ที่่�ครอบคลุุม และร่่วมกัันพััฒนาสภาพแวดล้้อม รพ.สต. ให้้เอื้้�อ

ต่่อการปฏิิบััติิงานโดยจััดสรรพื้้�นที่่�ให้้เหมาะสมกัับการให้้บริิการ

และการทำงาน ให้้เจ้้าหน้้าที่่�มีีความรู้้�สึึกความเป็็นส่่วนหนึ่่�งของ

องค์์กรรวมถึึงด้้านเทคโนโลยีีที่่�จำเป็็นทั้้�งในด้้านของระบบและ

อุุปกรณ์์ เพื่่�อความสะดวกและทัันสมััย ในการจััดเก็็บข้้อมููลของ

บุุคลากรและประชาชน นอกจากนี้้� ควรให้้ความสำคััญกัับด้้าน

การพัฒันาบุคุลากรผ่า่นการฝึกึอบรม การศึกึษาต่อ่ และการสร้า้ง

ความก้้าวหน้้าในวิิชาชีีพภายใต้้ระบบใหม่่ และการวางแผน

ทรััพยากรมนุุษย์์ เพื่่�อให้้ รพ.สต. มีีบุุคลากรเพีียงพอตามกรอบ

อััตราที่่�ตรงตามตำแหน่่งและภาระงานให้้เกิิดประสิิทธิิภาพใน

การทำงานรวมไปถึึงสร้างแรงจููงใจให้้เกิิดความยึึดมั่่�นผููกพัันใน

องค์์กร 

ในส่ว่นของผู้้�อำนวยการนั้้�นควรได้ร้ับัการพัฒันาทักัษะด้า้น

ดิิจิิทััลเพ่ื่�อการบริิหารจััดการสมัยใหม่่ การเสริิมสร้างด้้านความ

ฉลาดทางอารมณ์์เพ่ื่�อการบริิหารทีมงานอย่่างมีีประสิิทธิภาพ 

และการพัฒนาด้้านทัักษะทางสัังคม เพื่่�อการประสานงานกัับ

ภาคีีเครืือข่่ายในพื้้�นที่่� ทั้้�งนี้้�กองสาธารณสุุข กองการเจ้้าหน้้าที่่� 

องค์์การบริหิารส่วนจังัหวััดขอนแก่่นควรสนับสนุนการพัฒนาดััง

กล่า่วอย่า่งเป็น็ระบบและต่อ่เนื่่�อง มีกีารติดิตามประเมินิผลและ

ปรัับปรุุงให้้สอดคล้้องกัับบริิบทของพื้้�นที่่� เพ่ื่�อให้้การบริิหาร

ทรััพยากรมนุุษย์์ของ รพ.สต. มีีประสิิทธิิภาพพร้้อมกัับบุุคลากร

ทำงานร่่วมกัันอย่่างมีีความสุุข และนำไปสู่่�การพัฒนาคุุณภาพ

บริิการสาธารณสุุขที่่�ยั่่�งยืืนภายใต้้การกำกัับดููแลขององค์์กร

ปกครองส่่วนท้้องถิ่่�น

สรุุป

ผู้้�อำนวยการโรงพยาบาลส่่งเสริิมสุุขภาพตำบลภายใต้้

องค์์การบริหิารส่วนจังัหวััด มีรีะดัับความฉลาดองค์์รวม การจัดัการ

ความเปลี่่�ยนแปลง และการบริิหารทรััพยากรมนุุษย์์โดยรวมอยู่่�

ในระดับัมาก โดยปัจจัยัที่่�มีอีิทิธิพิลต่่อการบริหิารทรัพัยากรมนุษุย์์

ประกอบด้้วย การจััดการความเปลี่่�ยนแปลงด้้านวััฒนธรรม 

ด้้านกายภาพ และด้้านบุุคลากร ร่่วมกัับความฉลาดทางด้้าน

ดิจิิทิัลั ความฉลาดทางอารมณ์ ์และความฉลาดทางสังัคม ข้อ้ค้น้

พบนี้้�สะท้้อนให้้เห็น็ถึงึความสำคัญัของการจัดัการความเปลี่่�ยนแปลง

ควบคู่่�ไปกัับการพััฒนาความฉลาดองค์์รวมของผู้้�บริิหาร โดย

เฉพาะในช่่วงการเปลี่่�ยนผ่่านจากระบบราชการส่่วนกลางสู่่�การ

บริิหารแบบท้้องถิ่่�นจากการถ่่ายโอนภารกิิจของ รพ.สต. ใน

จัังหวััดขอนแก่่น องค์์การบริิหารส่่วนจัังหวััดสามารถนำผลการ

ศึกึษานี้้�ไปประยุกุต์์ใช้้ในการวางแผนพัฒันาศักัยภาพผู้้�อำนวยการ

โรงพยาบาลส่่งเสริิมสุุขภาพตำบล โดยจััดทำแผนพััฒนาที่่�
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ครอบคลุุมทั้้�งด้้านการจััดการความเปลี่่�ยนแปลงและการเสริิม

สร้า้งความฉลาดองค์์รวม มีกีารติดิตามประเมิินผลอย่่างต่อ่เนื่่�อง 

และปรับัปรุงุให้ส้อดคล้อ้งกับับริบิทของพื้้�นที่่� เพื่่�อให้ก้ารบริหิาร

ทรััพยากรมนุุษย์์มีีประสิิทธิภาพและนำไปสู่่�การพััฒนาคุุณภาพ

บริิการสาธารณสุุขที่่�ยั่่�งยืืนภายใต้้การกำกัับดููแลขององค์์กร

ปกครองส่่วนท้้องถิ่่�น ข้้อเสนอในการทำวิิจัยัครั้้�งต่่อไปการศึกษานี้้�

เป็น็การวิจิัยัแบบภาคตัดัขวางในช่ว่งการเปลี่่�ยนผ่่านการถ่า่ยโอน

ภารกิจ รพ.สต. ระยะ 3 ปีี ควรมีีการศึึกษาติิดตามผลการ

เปลี่่�ยนแปลงในระยะยาว และควรศึกษาในระดับัผู้้�ปฏิบิัตัิร่ิ่วมด้้วย 

เพ่ื่�อประเมิินผลสััมฤทธิ์์�และพััฒนาระบบการบริิหารทรัพยากร

มนุุษย์์ให้้มีีประสิิทธิิภาพยิ่่�งขึ้้�นต่่อไป
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