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ปัจจัยที่มีผลต่อการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์โรงพยาบาลศูนย์สกลนคร
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บทคัดย่อ
	 วัตถุประสงค์ : เพื่อศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์โรงพยาบาลศูนย์สกลนครและ 

ศึกษาระดับการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ โรงพยาบาลศูนย์สกลนคร

	 วิธีการวิจัย : เป็นการศึกษาเชิงพรรณนาภาคตัดขวางโดยกลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลศูนย์

สกลนคร จังหวัดสกลนคร จ�ำนวน 335 คน โดยใช้แบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าความถี่  

ค่าเฉลี่ย ค่าร้อยละ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทดสอบความสัมพันธ์ของตัวแปรโดยใช้ Chisqare Fisher’s exact test	  

	 ผลการวิจัย  : พบปัจจัยที่มีผลต่อการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ โรงพยาบาลสหลนคร ส่วนบุคคล ประกอบด้วย  

1) เพศมีผลต่อการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้านการจูงใจบุคลากร 2) อายุ มีผลต่อการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์

ด้านการได้มาซึง่บคุลากรและด้านการธ�ำรงรกัษาบคุลากร 3) ระดบัการศกึษามผีลต่อการบรหิารจดัการทรพัยากรมนษุย์ด้าน

การพัฒนาบุคลากร 4) สถานะการจ้างงาน มีผลต่อการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้านการจูงใจบุคลากร 5) รายได้มีผล

ต่อการบรหิารจดัการทรพัยากรมนษุย์ ด้านการจงูใจบคุลากรและ 6) สาเหตกุารเข้าท�ำงาน มีผลต่อการบรหิารจดัการทรพัยากร

มนุษย์ ด้านการจูงใจบุคลากรอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 7) ประสบการณ์การท�ำงานมีผลต่อการบริหารจัดการ

ทรพัยากรมนษุย์ด้านการได้มาซ่ึงบุคลากร และด้านการจงูใจบคุลากร อย่างมนียัส�ำคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 และ.05 ตามล�ำดบั 

ระดบัของการบรหิารจัดการทรพัยากรมนษุย์ของบคุลากร โรงพยาบาลศนูย์สกลนคร จงัหวดัสกลนคร โดยภาพรวมมค่ีาเฉลีย่

อยู่ในระดับปานกลาง ( =3.28, SD=0.499) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ค่าเฉลี่ยด้านการจูงใจบุคลากร มีค่ามากที่สุด ( 

=3.36, SD=0.596) รองลงมาคือด้านการธ�ำรงรักษาบุคลากร    ( =3.33, SD=0.849) และด้านการได้มาซึ่งบุคลากร ( 

=3.27, SD=0.859) ส่วนด้านการพัฒนาบุคลากร มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ( =3.08, SD=0.561)

	

	 ค�ำส�ำคัญ : การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์, โรงพยาบาลศูนย์สกลนคร

1นักทรัพยากรบุคคลช�ำนาญการ โรงพยาบาลสกลนคร
2พยาบาลวิชาชีพช�ำนาญการ โรงพยาบาลส่องดาว จังหวัดสกลนคร
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ABSTRACT
	 Objective : 1) To investigate personal factors affecting of human resource management among  

personnel in Sakon Nakhon Central Hospital, and 2) to examine the level of human resource 

	 Methods : The cross-sectionaldescriptionstudy management among the personnel in Sakon Nakhon 

Central Hospital.A sample was a staff of 335 employees who worked in Sakon Nakhon Central Hospital. 

The instrument used in data collection was a questionnaire. The data were analysis by frequency, mean, 

percentage, standard deviation, and Chi-square for testing relationships between categorical variables.

	 Results : The study were as follows: The personal factors comprised the following 1) sex affected of 

human resource management in the aspect of personnel motivation; 2) age affected of human resource 

management in the aspects of personnel acquisition and personnel retention; 3) educational attainment 

affected of human resource management in the aspect of personnel development; 4) employment  

status affected of human resource management in the aspect of personnel motivation; 5) income  

affected of human resource management in the aspect of personnel motivation; 6) reasons for entering 

the work significantly affected of human resource management in the aspect of personnel motivation at 

the .05 level; and 7) work experience significantly affected of human resource management in the aspects 

of personnel acquisition and personnel motivation at the .01 and .05 levels, respectively.The level of 

human resource management of personnel in Sakon Nakhon Central Hospital, Sakon Nakhon province as 

a whole gained a mean score at moderate level ( =3.28, SD=0.499). Their human resource management 

in individual aspects in a descending order from high to low as follows: the aspect of personnel  

motivation ( =3.36, SD=0.596), the aspect of personnel retention ( =3.33, SD=0.849), the aspect of 

personnel acquisition ( =3.27, SD=0.599)and the aspect of personnel development ( =3.08, SD=0.561). 

The study suggested thatSakon Nakhon Central Hospital should have a model or guide for the training 

that emphasizes personnel’s participation and should have a diverse personnel recruitment channel.

	 Keywords : Human Resource Management,Sakon Nakhon Central Hospital

บทน�ำ	

	 สถานการณ์โลกในยุคปัจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงไป

อย่างรวดเรว็ ประเทศต่างๆในโลก รวมทัง้ประเทศไทยกเ็ช่น

เดยีวกัน ต่างต้องเผชญิกบักระแสของการเปลีย่นแปลงทีเ่กดิ

ขึ้นทั้งจาก ภายใน และภายนอกประเทศ ซึ่งเป็นทั้งโอกาส

และความท้าทายในการพัฒนาประเทศ ดังจะเห็นได้จาก 

แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับท่ี 111 องค์

ประกอบหนึง่ทีม่คีวามส�ำคญัต่อความส�ำเรจ็ขององค์การทัง้

ภาครัฐและเอกชน คือ ทรัพยากรมนุษย์ หรือบุคลากรใน

องค์การ ปัจจบุนัการบรหิารทรพัยากรมนษุย์ได้เผชญิกบัสิง่

ท้าทายในหลายๆ ด้าน อันได้แก่ การปรับโครงสร้างของ

องค์การ การเจริญเติบโตที่ช้าลง ความก้าวหน้าด้าน

เทคโนโลยี ความเป็นโลกาภิวัฒน์ ความหลากหลายของ

แรงงานที่เพิ่มมากขึ้น ตลอดจนความคาดหวังของพนักงาน 

ดังนั้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์ จึงต้องมีการด�ำเนินการ

แตกต่างจากอดีต โดยด�ำเนินการตามการบริหารแนวใหม่ 

ซึง่ผู้บรหิารจะไม่เป็นผูส่ั้งการ และควบคุมพนกังาน แต่แสดง

ตนเป็นผู้ให้การสนับสนุน ผู้น�ำทีมและที่ปรึกษาภายใน2 

เพราะฉะนั้นการที่ผู ้บริหารต้องการให้องค์การของตน

ประสบความส�ำเร็จ และแข่งขันกับองค์การอื่นได้นั้น  

ย่อมต้องมีรูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ดี และมี

ความเหมาะสมกับองค์การของตน
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	 โรงพยาบาลศนูย์สกลนครเดมิเป็นโรงพยาบาลทัว่ไป มี

ระบบบริหารงานต่างๆ ยังไม่ค่อยมีความชัดเจนมากนัก 

ปัจจุบันได้รับการยกระดับเป็นโรงพยาบาลศูนย์ ซึ่งต้องให้

บรกิารด้านสขุภาพทีม่คีวามซับซ้อนยิง่ขึน้ การเปลีย่นแปลง

ดังกล่าวย่อมมีความจ�ำเป็นที่ต้องมีระบบบริหารทรัพยากร

มนุษย์ และการบริหารงานอื่นๆ ที่มีความชัดเจน เพื่อเพิ่ม

ศักยภาพขององค์การ ซ่ึงการพัฒนาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนจะ

ประสบผลส�ำเรจ็ไม่ได้หากองค์การขาดบคุลากรทีมี่คณุภาพ 

ซึ่งบุคลากรที่มีคุณภาพ ย่อมมาจากการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ที่ดีขององค์การ ในบริบทของโรงพยาบาลศูนย์

สกลนคร การบรหิารทรพัยากรมนษุย์เป็นหน้าทีโ่ดยตรงของ

กลุ่มงานทรัพยากรบุคคล ซ่ึงปัจจุบันการขับเคลื่อนภารกิจ

ส่วนใหญ่ขององค์การต้องอาศยับคุลากรทีป่ฏบิตังิานในกลุ่ม

ภารกิจหลัก 5 ภารกิจอันประกอบด้วย 1) กลุ่มภารกิจด้าน

อ�ำนวยการ 2) กลุ่มภารกิจด้านพัฒนาระบบบริการและ

สนบัสนนุบรกิารสขุภาพ 3) กลุม่ภารกจิด้านบรกิารปฐมภมูิ 

4) กลุม่ภารกจิด้านบรกิารทตุยิภมูแิละตตยิภมู ิและ 5) กลุม่

ภารกิจด้านการพยาบาลอย่างไรก็ตาม จากสถิติการให้

บริการ ระหว่างปี พ.ศ.2557-2559 พบว่า มีข้าราชการขอ

ลาออกจากราชการมแีนวโน้มเพิม่ข้ึน คดิเป็นร้อยละ 0.235 

(4 ราย), 0.382 (6 ราย) 3

	 จากข้อมลูข้างต้น ผูว้จิยัในฐานะข้าราชการในสงักดัโรง

พยาบาลศูนย์สกลนคร ซ่ึงมีหน้าที่รับผิดชอบเกี่ยวการ

บริหารงานบคุคล ได้ตระหนกัถึงความส�ำคญัของการพฒันา

งานบริหารทรัพยากรมนุษย์ ในโรงพยาบาลศูนย์สกลนคร 

จึงมีแนวคิดท่ีจะศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการบริหารจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ โรงพยาบาลศูนย์สกลนคร เพื่อน�ำผลการ

ศึกษาไปใช้ประโยชน์ในการวางแผนและพัฒนาการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ของหน่วยงานให้มีประสิทธิภาพ อันจะก่อ

ให้เกิดผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพสูงสุด ต่อไป

วัตถุประสงค์การวิจัย

	 1. เพื่อศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อการบริหาร

จัดการทรัพยากรมนุษย์ โรงพยาบาลศูนย์สกลนคร

	 2.เพื่อศึกษาระดับการบริหารทรัพยากรมนุษย ์  

โรงพยาบาลศูนย์สกลนคร

กรอบแนวคิดการวิจัย

                          ตัวแปรอิสระ                                                                 ตัวแปรตาม

                (Independent Variable)                                                 (dependent Variable)

                        ปัจจัยส่วนบุคคล	

	 - เพศ

	 - อายุ

	 - ระดับการศึกษา

	 - สถานะการจ้างงาน

	 - รายได้

	 - สาเหตุในการเข้ามาท�ำงาน

	 - ประสบการณ์ในการท�ำงาน

              การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์

	 - ด้านการได้มาซึ่งบุคลากร

	 - ด้านการพัฒนาบุคลากร

	 - ด้านการจูงใจบุคลากร

	 - ด้านการธ�ำรงรักษาบุคลากร

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย
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วิธีด�ำเนินการวิจัย

	 การวิจัยครั้งนี้ เป็นการวิจัยเชิงพรรณนาภาคตัดขวาง 

(Cross-sectional Description study)ประชากรและกลุม่

ตัวอย่างคือ บุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลศูนย์

สกลนคร จังหวัดสกลนคร

	 การค�ำนวณขนาดกลุ่มตัวอย่างใช้สูตรของ Yamane, 

1973 ที่ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 รายละเอียดดัง

ตาราง1

ตาราง 1 จ�ำนวนประชากรและกลุ่มตัวอย่าง

ต�ำแหน่งตามกลุ่มภารกิจของบุคลากร	                                      จ�ำนวนประชากร (N)	       กลุ่มตัวอย่าง (n)

	                                                                          ข้าราชการ/              พรก./พกส./

                                                                              ลูกจ้างประจ�ำ           ลูกจ้างชั่วคราว	

กลุ่มภารกิจด้านอ�ำนวยการ	 40	 142	 30

กลุ่มภารกิจด้านพัฒนาระบบบริการและสนับสนุนบริการสุขภาพ	 24	 70	 15

กลุ่มภารกิจด้านบริการปฐมภูมิ	 43	 21	 11

กลุ่มภารกิจด้านบริการทุติยภูมิและตติยภูมิ	 143	 243	 63

กลุ่มภารกิจด้านการพยาบาล	 600	 715	 216

รวม	              2,041		  335

	 เครื่องมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูล แบบสอบถาม 

เกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

โรงพยาบาลศูนย์สกลนคร โดยก�ำหนดประเด็นค�ำถามให้

สอดคล้องกบัปัจจยัต่างๆ ทีก่�ำหนดไว้ตามกรอบแนวคิดการ

วิจัย โดยแบ่งออกเป็น 2 ส่วน ดังนี้

	 ส่วนที ่1 เป็นข้อมลูเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบคุคลของผูต้อบ

แบบสอบถาม เป็นข้อค�ำถามปลายปิด (Close-ended) 

จ�ำนวน 7 ข้อ ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

ประเภทของบุคลากร รายได้เฉลี่ยเดือน สาเหตุในการเข้า

มาท�ำงาน และประสบการณ์ในการท�ำงาน

	 ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับการ

บริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์โรงพยาบาลศูนย์สกลนคร 

ครอบคลมุการบรหิารจัดการทรพัยากรมนษุย์4 ด้าน จ�ำนวน 

36 ข้อ ได้แก่ ด้านการได้มาซึ่งบุคลากร จ�ำนวน 10 ข้อ ด้าน

การพัฒนาบุคลากร จ�ำนวน 8 ข้อ ด้านการจูงใจบุคลากร 

จ�ำนวน 10 ข้อ และด้านการธ�ำรงรักษาบุคลากร 8 ข้อ 

ลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบประเมินค่า (Rating Scale) 

คือ เห็นด้วยมากที่สุด เห็นด้วยมาก เห็นด้วยปานกลาง  

เห็นด้วยน้อยและเห็นด้วยน้อยที่สุด

	 การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ ประกอบด้วยการ

ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (Content Validity) และ

ความเหมาะสมของภาษา (Wording)โดยผูเ้ชีย่วชาญ 3 ท่าน

หาค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of Congruence: IOC) 

และคัดเลือกข้อค�ำถามที่มีค่าดัชนีความสอดคล้องมากกว่า 

0.50 ของพรเพญ็ เพชรสุขศริิ4 ค่าดชันคีวามสอดคล้อง (IOC) 

ข้อค�ำถามเกี่ยวกับการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์มีค่า

ระหว่าง 0.66-1.00 และน�ำไปทดลองใช้ (Try Out) กับ

บุคลากร โรงพยาบาลศูนย์สกลนครที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง 

จ�ำนวน 30 คน ได้ค่าความเช่ือม่ัน (Reliability) ของ

แบบสอบถามทั้งฉบับ เท่ากับ 0.907

	 การรับรองจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ โครงการผ่าน

การรับรองจริยธรรมงานวิจัยในมนุษย์โรงพยาบาลศูนย์

สกลนคร เลขที ่ECSKH08/2561ลงวนัที ่1 พฤษภาคม 2561
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การวิเคราะห์ข้อมูล 

	 1. ข้อมลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามวเิคราะห์ข้อมลู

โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ความถี่ (Frequency) และ 

ค่าร้อยละ (Percentage)

	 2. ความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารจัดการทรัพยากร

มนษุย์ โรงพยาบาลศนูย์สกลนคร วเิคราะห์ข้อมลูโดยใช้สถติิ 

ดงันี้ 

		  2.1 ความคดิเหน็เก่ียวกบัการบรหิารจดัการทรพัยากร

มนษุย์ โรงพยาบาลศนูย์สกลนคร วเิคราะห์ข้อมลูโดยใช้สถติิ

เชงิพรรณนา ได้แก่  ค่าเฉลีย่ (Mean) และค่าส่วนเบีย่งเบน

มาตรฐาน (S.D.) เพ่ือหาระดับของความคดิเหน็เกีย่วกบัการ

บรหิารทรพัยากรมนษุย์

		  2.2 ความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบคุคลกับความคดิ

เห็น เกี่ ย ว กับการบริหารจั ดการท รัพยากรมนุษย  ์

โรงพยาบาลศูนย์สกลนครวิเคราะห์โดยการทดสอบความ

สมัพันธ์ของตวัแปร ได้แก่ การทดสอบไคสแควร์ (Chi Square 

test) ก�ำหนดนยัส�ำคัญทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 ถ้าหากไม่ผ่าน

ข้อตกลงเบือ้งต้นในการทดสอบไคสแควร์ ใช้การทดสอบของ

ฟิชเชอร์ (Fisher exact probability test) แทน

ผลการวิจัย

	 1. ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรโรงพยาบาลศูนย์

สกลนคร จากกลุ่มตัวอย่าง จ�ำนวน 335 คนพบว่าส่วนใหญ่

เป็นเพศหญงิ คดิเป็นร้อยละ 52.80 มอีายรุะหว่าง 26-40 ปี 

คิดเป็นร้อยละ 59.40 ส่วนใหญ่จบการศึกษาปริญญาตรีขึ้น

ไป คิดเป็นร้อยละ 80.30 ส่วนใหญ่มีรายได้เฉลี่ย 10,001–

20,000บาทต่อเดือน คิดเป็นร้อยละ 33.30 ส่วนใหญ่เป็น

ข้าราชการและลูกจ้างประจ�ำ คิดเป็นร้อยละ 53.70 ส่วน

ใหญ่สมัครเข้ามาท�ำงานด้วยตัวเอง คิดเป็นร้อยละ 44.20 

และส่วนใหญ่มีประสบการณ์การท�ำงานต�ำ่กว่า 10 ปีคดิเป็น

ร้อยละ 68.60

	 2. ความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารจัดการทรัพยากร

มนุษย์ของบุคลากร โรงพยาบาลศูนย์สกลนคร จังหวัด

สกลนคร โดยภาพรวมมีค่าเฉล่ียอยู ่ในระดับปานกลาง       

( =3. 26, SD=1.125) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า  

ค่าเฉล่ียด้านการจูงใจบุคลากร มีค่ามากที่สุด ( =3.36, 

SD=0.596) รองลงมา คือด้านการธ�ำรงรักษาบุคลากร 

( =3.33, SD=0.849) และด้านการได้มาซึ่งบุคลากร  

( =3.27, SD=0.859) ส่วนด้านการพัฒนาบุคลากร มีค่า

เฉล่ียน้อยทีสุ่ด ( =3.08, SD=0.561) รายละเอยีดดงัตาราง 2

ตาราง 2 ค่าเฉลีย่และค่าส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานของการบรหิารจดัการทรพัยากรมนษุย์ โรงพยาบาลศนูย์สกลนคร โดยภาพรวม 

(n=335)

              การบริหารทรัพยากรมนุษย์	                            	              S.D.	            ระดับ

ด้านการได้มาซึ่งบุคลากร	 3.27	 0.859	 ปานกลาง

ด้านการพัฒนาบุคลากร	 3.08	 0.561	 ปานกลาง

ด้านการจูงใจบุคลากร	 3.36	 0.596	 ปานกลาง

ด้านการธ�ำรงรักษาบุคลากร	 3.33	 0.849	 ปานกลาง

รวม	 3.28	 .499	 ปานกลาง

	

	 3. ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อการบริหารจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากร โรงพยาบาลศูนย์สกลนคร 

จังหวัดสกลนคร โดยภาพรวม พบว่า

		  3.1 เพศ มีผลต่อการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์

ด้านการจงูใจบคุลากร อย่างมนียัส�ำคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

(p = .034)

	 3.2อาย ุมผีลต่อการบรหิารจดัการทรพัยากรมนษุย์ด้าน

การได้มาซึ่งบุคลากร (p = 0.037) และด้านการธ�ำรงรักษา

บุคลากร (p = 0.01) 
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		  3.3 ระดับการศึกษา มีผลต่อการบริหารจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ด้านการพัฒนาบุคลากรอย่างมีนัยส�ำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05 (p = .023)

		  3.4 สถานะการจ้างงาน มีผลต่อการบริหารจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ด้านการจูงใจบุคลากร (p = 002)

		  3.5 รายได้มผีลต่อการบรหิารจดัการทรพัยากรมนษุย์ 

ด้านการจูงใจบุคลากร (p =.021)

		  3.6 สาเหตุการเข้ามาท�ำงาน มีผลต่อการบริหาร

จัดการทรัพยากรมนุษย์ ด้านการจูงใจบุคลากร (p =.045)

		  3.7 ด้านประสบการณ์การท�ำงานมผีลต่อการบรหิาร

จดัการทรพัยากรมนษุย์ด้านการได้มาซ่ึงบคุลากร (p =.003)

และด้านการจูงใจบุคลากร (p = 016) 

อภิปรายผล

	 1. ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ ระดับการศึกษา สถานะ

การจ้างงาน สาเหตุการเข้าท�ำงาน และประสบการณ์การ

ท�ำงาน มีผลต ่อการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย ์  

โรงพยาบาลศูนย์สกลนคร อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ 

สอดคล้องกบั กฤษณา หวงัเจรญิ4  ทีพ่บว่าเพศ รายได้ ระดบั

การศกึษา สถานภาพและต�ำแหน่งงานเป็นปัจจัยทีส่่งผลต่อ

การจูงใจพนกังานธนาคารกรงุไทย เพชรบรุ ีอย่างมนียัส�ำคญั

ทางสถิติที่ระดับ .05 กิตติ มิล�ำเอียง5 พบว่า เพศ อายุ 

ประสบการณ์ในการท�ำงานและสาเหตุในการเข้าท�ำงานใน

องค์การของบุคลากร มีความสัมพันธ์กับทัศนคติด้านการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ 

	 2. ด้านการได้มาซึ่งบุคลากรในโรงพยาบาลศูนย์

สกลนคร ผู้บริหารได้เข้ามามีส่วนร่วมในการวางแผนการ

บริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ เปิดโอกาสให้ผู้มีคุณสมบัติ

มาสมัครได้อย่างเท่าเทียมกัน กระบวนการในการคัดเลือก

มีความโปร่งใส และระเบียบท่ีใช้ในการคัดเลือกมีความ

ชัดเจน ซึ่งสอดคล้องกับ กิตติ มิล�ำเอียง5 ที่พบว่า การได้มา

ซึง่บคุลากรภายในมหาวทิยาลยัราชภฏัสรุาษฎร์ธานมี ี3 วธิี

การหลัก คอื การคดัเลอืก การสอบคดัเลอืก และการสรรหา 

โดยเลอืกผูท้ีม่คีวามรูค้วามสามารถ และสอดคล้องกบั พนสั 

หสันาคนิทร์6 ทีก่ล่าวว่า การก�ำหนดคณุสมบตัขิัน้ต�ำ่ทีจ่ะพงึ

รับเข้าท�ำงานจะต้องแถลงออกเป็นลายลักษณ์อักษรให้มี

ความชัดเจนและเป็นรูปธรรมพอที่จะน�ำไปปฏิบัติได้

	 3. ด้านการพฒันาบุคลากรในโรงพยาบาลศูนย์สกลนคร

น้ัน บุคลากรมีความเต็มใจในการเข้าร่วมการฝึกอบรม  

อาจเป็นเพราะโรงพยาบาลได้มีการส�ำรวจและวิเคราะห์

ความต้องการด้านการฝึกอบรมของบคุลากรไว้ล่วงหน้า ส่วน

เทคนิคการฝึกอบรมควรเน้นให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการ

ปฏิบัติมากขึ้น สอดคล้องกับ กิตติ มิล�ำเอียง5 ที่พบว่า  

ผู้บรหิารต้องให้การสนบัสนนุในการพฒันาบคุลากรอย่างต่อ

เนื่อง และให้ความส�ำคัญกับความเต็มใจในการเข้าร่วมการ

ฝึกอบรมของบุคลากร และณิชาพัชร มณีรัตน์7 ที่พบว่า 

ความพร้อมของผู้เข้ารบัการพฒันาทรพัยากรมนษุย์มผีลต่อ

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรคณะนิติศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยรามค�ำแหง อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่.05

	 4. ด้านการจูงใจบุคลากรในโรงพยาบาลศูนย์สกลนคร

นัน้ มกีารประกาศขัน้ตอน เกณฑ์และวธิกีารประเมนิผลการ

ปฏิบัติงานอย่างทั่วถึง บุคลากรมีส่วนร่วมในการก�ำหนด

เกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน และระเบียบ

ด้านการประเมนิผลการปฏบัิตงิานมคีวามชดัเจน สอดคล้อง

กับพรทิพย์ ค�ำพอ9 ที่กล่าวว่า การจ่ายค่าตอบแทน  

(Compensation)จะต้องก�ำหนดขึ้นเพื่อให้โครงสร้างเงิน

เดือนมีความยุติธรรมและเท่าเทียมกัน วิธีการให้ความชอบ 

การเลื่อนต�ำแหน่ง การส่งเสริม (Promotion) ต้องก�ำหนด

เป็นลายลักษณ์อักษร และได้รับความร่วมมือจากผู้บริหาร

เพื่อเป็นหลักประกันความเสมอภาค และกิตติ มิล�ำเอียง5  

ที่พบว่า การจูงใจบุคลากรภายในมหาวิทยาลัยราชภัฏ

สุราษฎร์ธานี ให้ความส�ำคัญกับการจูงใจโดยการใช้ตัวเงิน 

เช่น การจ่ายค่าตอบแทนที่สูง การให้ทุนในการศึกษาต่อ

	 5. ด้านการธ�ำรงรักษาบุคลากรในโรงพยาบาลศูนย์

สกลนครน้ันการลงโทษในแต่ละครั้งมีระดับความรุนแรง

เหมาะสมกับการกระท�ำความผิด หลักเกณฑ์ในการ 

เลื่อนต�ำแหน่งของบุคลากรมีความชัดเจนสอดคล้องกับ  

กิตติ มิล�ำเอียง5 ที่พบว่า การธ�ำรงรักษาบุคลากรภายใน

มหาวทิยาลยัราชภฏัสรุาษฎร์ธาน ีมุง่เน้นให้ความส�ำคญัเรือ่ง

วนิยัและการลงโทษ โดยกระบวนการในการพจิารณาความ

ผิดของบุคลากรในแต่ละครั้งมีความเป็นธรรมและเปิด

โอกาสให้ผู้ที่ถูกกล่าวหาได้แสดงเหตุผลอย่างเต็มที่
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สรุปผลการวิจัย

	 จากการศกึษาพบว่าตวัแปร เพศ อาย ุระดบัการศกึษา 

สถานะการจ้างงาน รายได้ สาเหตุการเข้ามาท�ำงาน และ

ประสบการณ์การท�ำงาน มีผลต่อการบริหารจัดการ

ทรพัยากรมนษุย์โรงพยาบาลศนูย์สกลนคร  อย่างมนียัส�ำคญั

ทางสถิติและระดับของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์

โรงพยาบาลศูนย์สกลนคร โดยภาพรวมพบว่า ด้านการ

พฒันาบคุลากรมค่ีาเฉลีย่ต�ำ่ทีส่ดุรองลงมาคอื ด้านการได้มา

ซึ่งบุคลากร

ข้อเสนอแนะที่ได้จากการวิจัย

	 1. ด้านการพัฒนาบุคลากร โรงพยาบาลศูนย์สกลนคร

ควรมีรูปแบบหรือแนวทางในการฝึกอบรมท่ีเน้นการมีส่วน

ร่วมของบุคลากร เช่น การเปิดโอกาสให้ได้ร่วมแลกเปลี่ยน

เรียนรู้ในประเด็นที่เกี่ยวข้องกับการฝึกอบรม และมีการ

ประเมินผลการฝึกอบรมทั้งก่อนและหลังการฝึกอบรมเพื่อ

โอกาสพัฒนาในการจัดการฝึกอบรมในครั้งต่อไป  

	 2. ด้านการได้มาซึง่บคุลากร โรงพยาบาลศนูย์สกลนคร 

ควรมีช่องทางในการสรรหาบุคลากรมีความหลากหลาย  

การประชาสัมพันธ์ต�ำแหน่งท่ีต้องการมีความครอบคลุม 

ทัง้บคุคลภายในและภายนอกองค์กร และการก�ำหนดระยะ

เวลาในการสรรหามีความชัดเจน

กิตติกรรมประกาศ

	 ขอขอบคุณกลุ่มตัวอย่างบุคลากรโรงพยาบาลศูนย ์

สกลนครทกุๆ ท่าน ทีใ่ห้ความร่วมมอืในการตอบแบบสอบถาม
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