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ความสมัพนัธร์ะหว่างการบริหารจดัการของงานบริหารทรพัยากรบุคคล

กบัความพึงพอใจของบุคลากรโรงพยาบาลกาฬสินธุ ์

ศภุวรรณ มาเมือง1  เยาวเรศ กา้นมะลิ2  พชิา คนกาญจน์3 
บทคดัย่อ 

งานวิจยัเชิงพรรณนาครัง้นีเ้พื่อศึกษาความพึงพอใจของบุคลากรโรงพยาบาลกาฬสินธุท์ี่มี
ต่อการบริหารจดัการของงานบริหารทรพัยากรบุคคล และความสัมพนัธร์ะหว่างการบริหารจดัการ
ของงานบรหิารทรพัยากรบคุคลโรงพยาบาลกาฬสินธุก์บัความพึงพอใจต่อการบรหิารจดัการของงาน
บริหารทรพัยากรบุคคลของบุคลากรโรงพยาบาลกาฬสินธุ ์ประชากร คือ บุคลากรของโรงพยาบาล
กาฬสินธุ์ จ านวน 1,869 คน กลุ่มตัวอย่างเท่ากับ 327 คน เลือกโดยวิธีการสุ่มอย่างง่าย เครื่องมือ 
ที่ใช้ ประกอบดว้ย แบบสอบถามส่วนบุคคล แบบวัดการบริหารจัดการของงานบริหารทรพัยากร
บุคคลโรงพยาบาลกาฬสินธุ์ และแบบวัดความพึงพอใจที่มีต่อการบริหารจัดการของงานบริหาร
ทรพัยากรบุคคล ผ่านการตรวจสอบความตรงของเนือ้หาจากผูท้รงคณุวุฒิ 3 ท่าน หาค่าความเที่ยง
ดว้ยสมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) ไดเ้ท่ากับ 0.75 และ 0.82 
ตามล าดับ วิเคราะหข์้อมูลโดยใช้สถิติเชิงบรรยายและสถิติสหสัมพันธ์ของเพียรส์ัน ( Pearson’s 
Correlation) ผลการวิจัย พบว่า การบริหารจัดการของงานบริหารทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาล

กาฬสินธุ์โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (x̅= 4.50, S.D. = 0.29) ดา้นการใชท้รัพยากรบุคคล 
มีค่าคะแนนเฉล่ียสงูที่สดุ ในระดบัมากที่สดุ (x̅= 4.50, S.D. = 0.29) ความพึงพอใจในการรบับรกิาร

ต่องานบริหารทรพัยากรบุคคลโรงพยาบาลกาฬสินธุ์โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก (x̅= 4.49, 
S.D. = 0.34)ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารจัดการโดยรวมกับความพึงพอใจอยู่ในระดับสูง  

(r = 0.89, p  .01) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ผลการวิจัยที่ไดส้ามารถน าไปวางแผนยุทธศาสตร์
และกลยุทธ์ใหม่ๆ ที่เป็นนวัตกรรมเชิงสรา้งสรรค ์ ในงานพัฒนาทรพัยากรบุคคลของโรงพยาบาล
กาฬสินธุ ์รวมทัง้ส่งเสรมิการฝึกอบรมและพฒันาที่มีความทนัสมยั    
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The Relationship between the management of human resource 
department and Kalasin Hospital personnel’s satisfaction  

Supawan Mamuang1 Yaowaret Kanmali2 Picha Konkanghana3 
Abstracts 
The purpose of this correlational descriptive research was to study the satisfaction of Kalasin 
Hospital personnel with the management of human resource management, and the 
relationship between the management of human resource department and Kalasin Hospital 
personnel’s satisfaction. The population and sample were 1,869 personnel of Kalasin 
Hospital. The sample consisted of 327 people selected by simple random sampling.  
The research tools included a personal questionnaire and a questionnaire regarding 
satisfaction with human resource management. Content validity by 3 experts was passed 
and 0.75, 0.82 Cronbach’s alpha coefficients respectively. Data was analyzed by using 
descriptive statistic and pearson’s correlation. Research result as followed; The 
management of human resources management at Kalasin Hospital average score is high 

level. (x̅ = 4.50, S.D. = 0.29). The human resource utilization is the highest average score, 

and the highest level ( x̅ = 4.50, S.D. = 0.29). Satisfaction with the overall human resource 
management service at Kalasin Hospital was at a high average level. (  x̅ = 4.49, S.D.  
= 0.34) . The relationship score between human resources management and personnel 

satisfaction is high level significantly. (r = 0.89, p  .01). The research results can be used 
to plan new strategies planning, that is innovation for the human resource development work 
of Kalasin Hospital. Including promoting training and development that is modern training 
and development.  
Keywords : satisfaction, human resource management, management 
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บทน ำ  
กา ร จั ด ก า รท รัพ ย า ก รมนุ ษ ย์  

(Human Resource Management) หรือการ
บริหารงานบุคคล  (Personnel Resource 
Management) ในทุกองคก์รตอ้งมีหลักการ
พืน้ฐานและแนวปฏิบัติ มีการน าแนวคิดการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์แนวใหม่และการ
จัดการภาครัฐแนวใหม่มาเป็นกรอบในการ
ก าหนดหลักปรัชญาในการบริหารจัดการ 
เพื่อให้องค์กรเกิดประสิทธิผลสูงสุดและ
บุคลากรสามารถรบัมือกับการเปล่ียนแปลง
ของโลกในปัจจุบนัไดอ้ย่างเต็มศกัยภาพและ
มีประสิทธิภาพ สร้างความคล่องตัวให้แก่
ผู้บริหาร  การบริหารงานบุคคลจึ ง เ ป็น
ความส าคัญในล าดับตน้ๆ ที่ผูบ้ริหารตอ้งให้
ความส าคญั เพราะการบริหารงานบุคคลจะ
เป็นกลไกอันส าคัญยิ่ งอย่างหนึ่ งในการ
บริหารงานขององค์กรให้บรรลุเป้าหมาย 
บุคลากรในองค์กรจึงถือเป็นทรัพยากรที่มี
คุณค่าต่อองคก์ร การบริหารยุคใหม่เชื่อว่า 
ทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์รมีความส าคัญยิ่ง  
มีความ รู้ ความสามารถและศักยภาพ   
การบริหารงานบุคคลเป็นกระบวนการ
วางแผนงานโครงการและน านโยบายของทาง
ราชการไปสู่การปฏิบัติ และวิธีการเก่ียวขอ้ง
กับตัวบุคคลในองค์กร  เพื่ อให้ได้มาซึ่ ง
ทรัพยากรด้านบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ  
มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอันท าให้
ไ ด้ ม า ซึ่ ง ผ ล ง า น ที่ มี ป ร ะ สิ ท ธิ ภ า พ  
เ กิ ด ป ร ะ สิ ท ธิ ผ ล อ ง ค์ ก า ร มี ค ว า ม

เจริญกา้วหนา้ บุคลากร มีขวัญและก าลังใจ
ใ น ก า ร ป ฏิ บั ติ ห น้ า ที่  ย่ อ ม ก ร ะ ชั บ
ค ว า ม สั ม พั น ธ์ อั น ดี ร ะ ห ว่ า ง ผู้ บ ริ ห า ร  
กับบุคลากรการท างานในองค์กรจะเกิด
ประสิทธิภาพสงูสดุ บุคลากรปฏิบตัิหนา้ที่ได้
อย่างมีความสขุในการด ารงชีวิต อยู่ในองคก์ร
และไดร้บัการยอมรบัจากผูบ้ริหารและเพื่อน
สมาชิก งานบริหารทรัพยากรมนุษย์มีส่วน
เก่ียวขอ้งที่จะตอ้งสรา้งปัจจยัต่างๆ ที่เอือ้ต่อ
การปฏิบัติงาน ทั้งด้านคุณภาพของงาน 
ปริมาณงาน เวลา และค่าใช้จ่าย รวมไปถึง
ค ว ามพึ งพอ ใจ  ค ว ามภาคภู มิ ใ จที่ ไ ด้
ปฏิบตัิงานในองคก์ร รกัองคก์ร ตอ้งการอยู่ใน
องคก์รนั้นนานๆ และพัฒนาตนเองอยู่เสมอ
เพื่ อ เพิ่ มประ สิท ธิภาพในการท า งาน 1,2

โรงพยาบาลกาฬสินธุ์เป็นโรงพยาบาลทั่วไป
ขนาด 570 เตียง สงักัดกระทรวงสาธารณสุข 
มีบทบาทหนา้ที่ใหบ้ริการรกัษา ทั้งผูป่้วยใน
และผู้ป่วยนอก และเป็นศูนยแ์พทยศาสตร
ศึกษาชั้นคลินิก และสถาบันสมทบเพื่อการ
ผ ลิ ต แพทย์ ใ ห้กั บ คณะแพทยศ า สต ร์  
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  (โรงพยาบาล
กาฬสินธุ์) มีบุคลากร 1,869 คน งานบริหาร
ทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลกาฬสินธุ์ 
มีหน้าที่ในการสรรหาบุคลากร บรรจุแต่งตัง้
และบรรจุกลบัขา้ราชการ เลขานุการคดัเลือก
รองผูอ้  านวยการฝ่ายแพทย ์รองผูอ้  านวยการ
ฝ่ายบริหาร หวัหนา้พยาบาลระดบัเชี่ยวชาญ 
ทุ กสายงาน  จัดท า ก .พ .7 แฟ้ มประวัติ
ข้าราชการ การเปล่ียนสายงานข้าราชการ/
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การเลื่อนระดบั การปรบัเงินเดือนตามคณุวฒุิ 
การจัดท าค าสั่ งรักษาการในต าแหนงให้
ข้าราชการปฏิบัติหน้าที่ /มอบหมายหน้าที่  
โควตาแพทย์ การลาศึกษาต่อ/การลาออก
จากราชการ งานทะเบียนบ าเหน็จบ านาญ 
การขอปรับปรุง/ก าหนดใช้ต าแหน่งว่าง 
หนังสือรับรองการปฏิบัติราชการ/ลูกจ้าง  
การเยียวยาข้าราชการ งานอัตราก าลัง  
งานสารบรรณหนงัสือราชการและงานท่ีไดร้บั
มอบหมาย ตลอดจนการบริหารงานลูกจา้ง 
เป็นต้น3 สามารถสรุปได้ว่างานของการ
บริหารบุคคลของโรงพยาบาลกาฬสินธุ์ดา้น 
HRM ประกอบดว้ย การสรรหา และการธ ารง
ไ ว้ซึ่ ง บุ คลาก ร  ส า ห รับ ง านด้าน  HRD 
ประกอบดว้ย การใชพ้ฒันาบุคลากร ส าหรบั
ขอ้มูลดา้นจ านวนบุคลากรของโรงพยาบาล
กาฬสินธุ์  ตั้งแต่ ปี  2565 – 2567 พบว่า  
มีจ านวนเพิ่มขึน้จาก 1,640, 1,671 และ 
1 ,869  คน ตามล าดับ  ส าหรับ ปี  2567 
บุคลากรประกอบด้วย ข้าราชการ จ านวน 
818 คน  ลูกจ้า งประจ า  จ านวน 21 คน 
พนักงานราชการ จ านวน 43 คน พนักงาน
กระทรวงสาธารณสุข จ านวน 427  คน 
ลกูจา้งชั่วคราวรายเดือน จ านวน 71 คน และ
ลูกจ้างชั่ วคราวรายวัน จ านวน 489 คน4  
ด้วยทรัพยากรบุคคลเ ป็นทรัพย์สินทาง
ปัญญาขององค์กรที่จะน าพาองค์กรไปสู่
ความส าเร็จตามเป้าหมายและเป็นปัจจัย 
ที่สรา้งความแตกต่างที่ส  าคญัในการแข่งขัน5 
และที่ส  าคญัในแต่ละวนับคุลากรท่ีปฏิบตัิงาน

ในโรงพยาบาลเกือบทุกสาขา มีภารกิจ
ให้บริการทั้งบุคลากรภายในและบุคลากร
ภายนอกที่ เป็นผู้ป่วยจ านวนมาก ซึ่งอาจ
ส่งผลใหเ้จา้หนา้ที่ที่ปฏิบตัิงานในแต่ละแผนก
ไดร้ับความเหน็ดเหนื่อยและบ่อยครัง้ท าให้
กิจกรรมการบริการในแต่ละแผนกท าใหเ้กิด
ปัญหาจากความผิดพลาดในการส่ือสาร 
ส่งผลให้เกิดความล่าช้าจากปัจจัยหลาย
อย่างท าให้บุคลากรขาดโอกาสการพัฒนา
ตนเอง และความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน 
ที่มีผลต่อการด าเนินชีวิตและคุณภาพชีวิต
ข อ ง บุ ค ล า ก ร ใ น โ ร ง พ ย า บ า ล  แ ล ะ
ขณะเดียวกันจ านวนบุคลากรในโรงพยาบาล
มีจ านวนมากขึน้ มักเกิดปัญหาในดา้นการ
สรรหาบุคลากรที่เหมาะสมและตอบสนอง
ความตอ้งการของแต่ละสาขา การใหบ้ริการ
แก่ผูม้ารบับริการทั้งในและนอกโรงพยาบาล
อันมีผลต่อคุณภาพชีวิตของบุคลากร ผู้วิจัย
ในฐานะผูร้บัผิดชอบในการจดัการงานบคุคล
โรงพยาบาลกาฬสินธุ์ ได้ความตระหนักถึง
ค ว ามส า คัญขอ งท รัพ ย า ก รบุ ค คลใน
โรงพยาบาล ซึ่ง เป็นสถานพยาบาลด้าน
สุ ข ภ าพ  จึ ง มี ค ว า ม สน ใ จ ที่ จ ะ ศึ ก ษ า
ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารจัดการของ
งานบรหิารทรพัยากรบคุคลกบัความพึงพอใจ
ของบุคลากรโรงพยาบาลกาฬสินธุ์ เพราะ
ปัจจัยใดที่มีความสัมพันธ์หรือมีอิทธิพลหรือ
เก่ียวขอ้งกับความพึงพอใจที่อาจจะเกิดจาก
ค าบอกเล่าปากต่อปาก ซึ่งเป็นค าบอกเล่า 
ที่ ไ ด้รับท ราบ เ ก่ี ยวกับคุณภาพบริกา ร 
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จากเพื่อน หรือคนรูจ้ัก ซึ่งเคยมาใช้บริการ
แล้วได้รับบริการที่ดี  จึ งท าให้เกิดความ
คาดหวังและความต้องการในบริการที่ได้ 
หรือ เกิดจากความต้องการส่วนตัวของ
ผูร้บับริการ6 ซึ่งเป็นความตอ้งการของแต่ละ
บุ ค ค ล มี ค ว า ม แ ต ก ต่ า ง กั น ห รื อ จ า ก
ประสบการณ์ในอดีต เป็นประสบการณ์ที่มี
อิทธิพลต่อความคาดหวังและความตอ้งการ 
อาจจะเป็นประสบการณ์ที่รูส้ึกพึงพอใจต่อ
บรกิารท่ีเคยไดร้บัหรือเป็นประสบการณไ์ม่พึง
พอใจกับบริการที่ ได้รับมาก็ได้ ซึ่ งข้อมูล
ความสมัพนัธท์ี่ไดจ้ากการวิจยัสามารถน ามา
เป็นแนวทางในการพัฒนางานด้านการ
บริหารจัดการบุคคลากรให้ตรงตามความ
ต้องการของผู้รับบริการ  สอดคล้องกับ
นโยบายการบริหารงานบุคคลในองค์กร  
อันจะน าไปสู่ประสิทธิภาพ และประสิทธิผล 
ก า ร มี คุ ณ ภ า พ ชี วิ ต ที่ ดี ข อ ง บุ ค ล า ก ร  
สร้า งความผาสุก  ความรักผูกพันและ
แรงจู ง ใ จ ในการท า ง าน 7ของบุคลากร
โรงพยาบาลกาฬสินธุต์่อไป 

วัตถุประสงค ์ 
1. เพื่อศึกษาความพึงพอใจต่อการ

บรหิารจดัการของงานบรหิารทรพัยากรบคุคล
ของบคุลากรโรงพยาบาลกาฬสินธุ ์

2. เพื่อศึกษาความสัมพันธร์ะหว่าง
การบริหารจัดการของงานบริหารทรพัยากร
บุคคล โรงพยาบาลกาฬสินธุ์ กับความ 
พึงพอใจต่อการบริหารจดัการของงานบรหิาร

ทรัพยากรบุคคลของบุคลากรโรงพยาบาล
กาฬสินธุ ์ 

วิธีด ำเนินกำรวิจัย  
การวิจัยครั้งนี ้ระเบียบงานวิจัย 

เชิงความสมัพนัธ ์(Correlational Research)8 
ตามขั้นตอน ดังนี ้ (1) ประชากรและกลุ่ม
ตั ว อ ย่ า ง เ ป็ น บุ ค ล า ก ร ที่ ป ฏิ บั ติ ง า น 
ในโรงพยาบาลกาฬสินธุ์ จ านวน 1,869 คน 
โดยก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง ตามแนวคิด
ของเครซี่และมอรแ์กน ไดก้ลุ่มตวัอย่างที่ใชใ้น
การวิจยัครัง้จ านวน 327 คน9 และท าการสุ่ม
ตัวอย่ า งอย่ า งง่ าย  ( S imp le  random 
sampling) โดยท าการศึกษาในระหว่างเดือน
กรกฎาคม - ธันวาคม 2567 (2) เครื่องมือและ
การหาคุณภาพ เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจยัเป็น
แบบสอบถาม (Questionnaire) จากการ
ทบทวนวรรณกรรม แนวคิด ทฤษฎี และวิจยั
ที่เก่ียวข้องซึ่งดัดแปลงมาจากแนวคิดความ
พึงพอใจของผู้วิจัยใช้แนวคิดของพาราสุรา
แมน, ซีสแธม, และเบอรร์ี่6,10,11ประกอบดว้ย 
4 ส่วน ไดแ้ก่ ส่วนที่ 1 ขอ้มลูทั่วไปของผูต้อบ
แบบสอบถาม จ านวน 5 ขอ้ ส่วนที่ 2 แบบวดั
การบริหารจัดการของงานบริหารทรพัยากร
บุคคลโรงพยาบาลกาฬสินธุ์ 3 ด้าน ได้แก่  
1) การสรรหาทรัพยากรบุคคล 2) การใช้
ทรัพยากรบุคคล 3) การพัฒนา ธ ารงรักษา 
และการสรา้งก าลงัใจ จ านวน 10 ขอ้ ส่วนท่ี 3 
แบบวัดความพึงพอใจในการรับบริการ 
(Satisfaction Scale) 4 ดา้น ไดแ้ก่ เกิดจาก
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ค าบอกเ ล่าปากต่อปาก เกิดจากความ
ต้องการส่วนตัวของผู้รับบริการ เกิดจาก
ประสบการณ์ในอดีต  และเกิดจากการ
โฆษณาประชาสัมพันธ์ จ านวน 10  ข้อ 
ลักษณะค าถามจะเป็นแบบมาตราส่วน 
ประมาณค่า  5  ระดับ (Rat ing sca le)  
ส่วนท่ี 4 ขอ้เสนอแนะ/ขอ้สงัเกตอื่นๆ ที่ไดจ้าก
การ เก็บรวบรวมข้อมูล  การตรวจสอบ
คุณภาพเครื่องมือ การทดสอบความตรงตาม
เนือ้หา (Content Validity) ผูว้ิจยัน าเครื่องมือ
วิจัยฉบับร่าง เสนอต่อผู้ทรงคุณวุฒิ 3 ท่าน 
เพื่อพิจารณาความสอดคลอ้งของเนือ้หา และ
ข้อค าถาม โดยการวัดดัชนีความสอดคลอ้ง
ระหว่างข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ โดยการ
วิจยัดว้ยค่า IOC (Index of Item Objective 
Congruence) มีค่าตัง้แต่ 0.5 ขึน้ไป ส าหรบั
ค่าความเที่ยง (reliability) ของแบบสอบถาม
ส่วนท่ี 2 และส่วนท่ี 3 ดว้ยสูตรสัมประสิทธ์ิ
แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha 
coe f f i c ien t )  ได้เท่ ากับ  .75  และ  .82 
ตามล าดบั  

ผูว้ิจยัไดร้บัการอนุมตัิใหด้  าเนินการ
วิจยัโดยคณะกรรมการจรยิธรรมการวิจยัของ
โรงพยาบาลกาฬสินธุ์ ตามหนังสือรับรอง
เลขที่ COA 036-2024 รับรอง ณ วันที่  14 
มิถนุายน 2567 และด าเนินการรวบรวมขอ้มลู
โดยส่งแบบสอบถามในระบบออนไลนภ์ายใน
แก่บุคลากรโรงพยาบาลกาฬสินธุ์ที่ เ ป็น 

กลุ่มตวัอย่าง และวิเคราะหข์อ้มลูโดยใชส้ถิติ
เชิงบรรยายและสถิติสหสมัพันธข์องเพียรส์ัน 
(Pearson’s Correlation)   

ผลกำรวิจัย 
ก ลุ่ ม ตั ว อ ย่ า ง เ ป็ น บุ ค ล า ก ร 

ที่ปฏิบตัิงานในโรงพยาบาลกาฬสินธุ ์จ านวน 

327 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 
87.77 มีอายุระหว่าง 26 – 35 ปี  ร้อยละ 
38 .53  ส่วนใหญ่เ ป็นสายงานกลุ่มงาน 
ที่เก่ียวข้องกับการรักษาพยาบาลมากที่สุด 
รอ้ยละ 82.87 เป็นขา้ราชการรอ้ยละ 70.95  
มีอายุการท างาน 10 ปีขึน้ไป รอ้ยละ  47.40 
ดงัตารางแสดงที่ 1 

ตำรำงที ่1 ขอ้มลูทั่วไปของบคุลากรโรงพยาบาลกาฬสินธุ ์(n=327) 

ข้อมูลท่ัวไป จ ำนวน ร้อยละ 
เพศ 
   ชาย 
   หญิง 

 
40 

287 

 
12.23 
87.77 

ช่วงอำยุ 
   ต  ่ากว่า 25 ปี 
   26 – 35 ปี  

 
41 

126 

 
12.54 
38.53 
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ข้อมูลท่ัวไป จ ำนวน ร้อยละ 
   36 – 45 ปี    67 20.49 
   46 ปีขึน้ไป 93 28.44 
สำยงำน 
   กลุ่มงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการรกัษาพยาบาล 
   กลุ่มงานท่ีเป็นฝ่ายสนบัสนุน 

 
271 
56 

 
82.87 
17.13 

ประเภทของต ำแหน่ง 
   ขา้ราชการพลเรือน 
   พนกังานราชการ 
   พนกังานกระทรวงสาธารณสขุ 
   ลกูจา้งประจ า 
   ลกูจา้งชั่วคราว 

 
232 

1 
35 
49 
10 

 
70.95 
0.31 

10.70 
14.98 
3.06 

ระยะเวลำในกำรปฏิบัติงำน 
   ต  ่ากว่า 2 ปี 
   3 – 5 ปี 
   6 – 10 ปี 
   10 ปีขึน้ไป 

 
58 
51 
63 

155 

 
17.74 
15.60 
19.27 
47.40 

การบริหารจัดการของงานบริหาร
ทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลกาฬสินธุ์

โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก (x̅= 4.50, 
S.D. = 0.29)  เมื่อพิจารณาแต่ละดา้นพบว่า 
ดา้นการใชท้รพัยากรบคุคลมีค่าคะแนนเฉล่ีย
สูงที่สุด ในระดับมากที่สุด (x̅= 4.50, S.D. 

= 0.29) รอ งลง ไปคื อ  ด้า นกา รสรรหา
ทรัพยากรบุคคลมีค่าคะแนนเฉล่ียในระดับ

มาก (x̅= 4.49, S.D. = 0.33)  ส าหรับด้าน
การพฒันา ธ ารงรกัษา และการสรา้งก าลงัใจ
มีค่าคะแนนเฉล่ียต ่าที่สุด อยู่ในระดับมาก 
(x̅= 4.47, S.D. = 0.34) ดงัตารางแสดงที่ 2 

ตำรำงที ่2  คา่เฉล่ียและส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานของคะแนนการบรหิารจดัการของงาน 
                  บรหิารทรพัยากรบคุคล โรงพยาบาลกาฬสินธุ ์รายดา้น 
กำรบริหำรจัดกำรของงำนบริหำรทรัพยำกรบุคคล Mean S.D. ระดับกำรบริหำรจัดกำร 
1. ดา้นการใชท้รพัยากรบคุคล 4.52 0.37 มากท่ีสดุ 
2. ดา้นการสรรหาทรพัยากรบคุคล 4.49 0.33 มาก 
3. ดา้นการพฒันา ธ ารงรกัษา และการสรา้งก าลงัใจ 4.47 0.34 มาก 

เฉลี่ยรวม 4.50 0.29 มาก 
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การบริหารจัดการของงานบริหารทรพัยากร

บุคคล โรงพยาบาลกาฬสินธุ ์ในรายขอ้พบว่า 

การมีกลยุทธใ์นการปฐมนิเทศ (Orientation) 

และการทดลองงาน (Probation) การสรา้ง

แรงจูง ใจ  (Motivation) การสร้างทีมงาน 

(Teamwork Building) ที่ครบถ้วนมีค่าเฉล่ีย

สงูสดุ อยู่ในระดบัมากที่สดุ (x̅ = 4.69, S.D. 

= 0.48) รองลงไปคือ การใชท้รพัยากรที่มีอยู่

ไดอ้ย่างคุม้ค่า ค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากที่สดุ 

(x ̅= 4 .63 , S.D. = 0 .48 )  และสามารถ

ตรวจสอบความจริงในกระบวนการสรรหา

บุคลากรไดต้ลอด ค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก

ที่สุด (x̅ = 4.54, S.D. = 0.50) ตามล าดับ 

ส าหรบัขอ้ที่มีค่าเฉล่ียต ่าที่สุดแต่อยู่ในระดบั

มาก คือ การมีแผนยทุธศาสตรเ์พื่อการพฒันา

บุคลากรที่ชัดเจน (x̅ = 4.31, S.D.= 0.47) 

ดงัตารางแสดงที่ 3 

ตำรำงที่  3   ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนการบริหารจัดการของงาน 
                      บรหิารทรพัยากรบคุคลโรงพยาบาลกาฬสินธุ ์รายขอ้ 

กำรบริหำรจัดกำรของงำนบริหำรทรัพยำกรบุคคล Mean S.D. ระดับกำร
บริหำร
จัดกำร 

1. การมีกลยุทธใ์นการปฐมนิเทศ (Orientation) และการทดลองงาน 
(Probation) การสรา้งแรงจงูใจ (Motivation) การสรา้งทีมงาน 
(Teamwork Building) ท่ีครบถว้น 

4.69 0.46 มากท่ีสดุ 

2. การใชท้รพัยากรท่ีมีอยู่ไดอ้ย่างคุม้ค่า 4.63 0.48 มากท่ีสดุ 
3. สามารถตรวจสอบความจริงในกระบวนการสรรหาบคุลากรได้
ตลอด 

4.54 0.50 มากท่ีสดุ 

4. ความพรอ้มในการใหบ้ริการงานดา้นบคุลากรครบถว้น 4.54 0.50 มากท่ีสดุ 
5. กระบวนการสรรหาบคุลากรมีความชดัเจน โปรง่ใส 4.50 0.58 มาก 
6. การมีกลยุทธส์  าหรบัการสรา้งขวญัและก าลงัใจแก่บคุลากรทกุ
ระดบัและทกุสายงาน 

4.44 0.49 มาก 

7. การใชท้รพัยากรไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 4.44 0.60 มาก 
8. การมีแผนยทุธศาสตรเ์พื่อการธ ารงรกัษาคงไวซ้ึ่งบคุลากรทกุระดบั
และทกุสายงาน 

4.44 0.61 มาก 

9. การเปิดโอกาสใหบ้คุลากรทกุระดบัหรือผูท่ี้เก่ียวขอ้งมีส่วนรว่มใน
กระบวนการสรรหาบคุลากร 

4.43 0.50 มาก 

10.การมีแผนยทุธศาสตรเ์พื่อการพฒันาบคุลากรที่ชัดเจน 4.31 0.47 มาก 
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ความพึงพอใจในการรบับรกิารต่องานบรหิาร

ทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลกาฬสินธุ์

โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ ในระดับมาก ( x̅ = 

4.49 , S.D. = 0 .34)   เมื่ อพิจารณาความ 

พึงพอใจในรายดา้น พบว่า ความพึงพอใจที่

เกิดจากความตอ้งการส่วนตวัของผูร้บับรกิาร

มีค่าคะแนนเฉล่ียสูงที่สุด ในระดับมากที่สุด 

( x̅ = 4 .57 , S.D. = 0 .38 )  รองลง ไป  คื อ  

กา ร เ กิ ด จ า กค า บอก เ ล่ าป า กต่ อปาก 

มีค่าคะแนนเฉล่ียในระดับมาก (x̅ = 4.50, 

S.D.= 0.33) ส าหรบัความพึงพอใจที่เกิดจาก

การโฆษณาประชาสมัพนัธ ์มีค่าคะแนนเฉล่ีย

ต ่าที่สุด อยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.43, S.D.= 

0.39) ดงัตารางแสดงที่ 4   

ตำรำงที่ 4  ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนความพึงพอใจในการรับบริการ 
                    ต่องานบรหิารทรพัยากรบคุคล โรงพยาบาลกาฬสินธุ ์รายรวม  

ควำมพึงพอใจในกำรรับบริกำร Mean S.D. ระดับควำมพึงพอใจ 
1. การเกิดจากความตอ้งการส่วนตวัของผูร้บับริการ 4.57 0.38 มากท่ีสดุ 
2. การเกิดจากค าบอกเล่าปากต่อปาก 4.50 0.33 มาก 
3. การเกิดจากประสบการณใ์นอดีต 
4. การเกิดจากการโฆษณาประชาสมัพนัธ์ 

4.46 
4.43 

0.61 
0.39 

มาก 
มาก 

เฉลี่ยรวม 4.49 0.34 มาก 

 เมื่อพิจารณาคะแนนความพึงพอใจ
ในการรับบริการต่องานบริหารทรัพยากร
บุคคลโรงพยาบาลกาฬสินธุ์ เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อ พบว่า การได้รับค าปรึกษา/
แนวทาง/ความช่วยเหลือต่างๆ ด้านการ
บริหารงานบุคลากรจากบุคลากรของงาน
บรหิารทรพัยากรบคุคล โรงพยาบาลกาฬสินธุ ์
มีค่าคะแนนเฉล่ียสูงที่สุด อยู่ในระดับมาก

ที่สุด (x̅ = 4.64, S.D.= 0.48) รองลงไปคือ 
การมีส่วนส าคญัที่เอือ้อ านวยใหท้่านมีความ
เจรญิกา้วหนา้ในหนา้ที่และต าแหน่งตาม 

สายงาน มีค่าคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดับมาก 

(x̅ = 4.60 , S.D.= 0.49) ข้อที่มีค่าคะแนน
เ ฉ ล่ี ย ต ่ า ที่ สุ ด คื อ  ก า ร มี ส่ ว น ส า คัญที่
เอื ้ออ านวยให้ท่านมีความเจริญก้าวหน้า 
ท าหน้าที่ ในภาคราชการที่ เ ป็นไปตาม
ระยะ เ วลาที่ ก าหนด  อยู่ ใ นระดับมาก  

(x̅ = 4.40, S.D.= 0.49) 
 ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหาร
จัดการโดยรวมกับความพึงพอใจอยู่ ใน

ระดับสูง ( r = 0.89, p  .01)  เมื่อจ าแนก 
แต่ละดา้นพบว่า ดา้นการใชท้รพัยากรบุคคล
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กับความพึงพอใจของบุคลากร ( r = 0.86,  

p  .01) มีค่าความสัมพันธ์สูงสุด รองลงไป 
คือ ความสัมพันธ์ระหว่างด้านการสรรหา
ทรัพยากรบุคคลกับความพึงพอใจของ

บุคลากร ( r = 0.67, p  .01)  ด้านที่มีค่า

สัมพันธ์ล าดับสุดท้ายคือ ความสัมพันธ์
ระหว่างดา้นการพฒันา ธ ารงรกัษา และการ
สรา้งก าลังใจกับความพึงพอใจของบุคลากร 

(r = 0.66,  p  .01) ดงัตารางแสดงที่ 5 

ตำรำงที่  5  ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารจัดการของงานบริหารทรัพยากรบุคคล 
                      โรงพยาบาลกาฬสินธุ์กับความพึงพอใจต่อการบริหารจัดการของงานบริหาร 
                      ทรพัยากรบคุคลของบคุลากร โรงพยาบาลกาฬสินธุ ์

ตัวแปร  ค่ำสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ(์r) p-value 
ควำมพึง
พอใจ 

ด้ำนกำร
สรรหำ

ทรัพยำกร
บุคคล 

ด้ำนกำร
ใช้

ทรัพยำกร
บุคคล 

ด้ำนกำร
พัฒนำ 
ธ ำรง
รักษำฯ 

กำร
บริหำร
จัดกำร
โดยรวม 

 

ความพึงพอใจ - 0.67** 0.86** 0.66** 0.89** p  0.01 
ดา้นการสรรหา
ทรพัยากร
บคุคล 

             - 
 

0.44** 0.45** 0.75** 
 

p  0.01 

ดา้นการใช้
ทรพัยากร
บคุคล 

              - 0.69** 0.87** 
 

p  0.01 

ดา้นการพฒันา 
ธ ารงรกัษาฯ 
การบริหาร
จดัการโดยรวม 

   - 0.86** 
 

 

p 0.01 

**p 0.01  
อภปิรำยผลและสรุปผลกำรวิจัย  

การบริหารจัดการของงานบริหาร
ทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลกาฬสินธุ์

โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ ในระดับมาก ( x̅ = 
4.50, S.D.= 0.29)  ด้านการใช้ทรัพยากร
บุคคลมีค่าคะแนนเฉล่ียสูงที่สุด ในระดับ 

มากที่สุด ( x̅ = 4.50, S.D.= 0.29) ส าหรับ
รายขอ้ พบว่า การมีกลยุทธใ์นการปฐมนิเทศ 
( Orientation) แ ล ะ ก า ร ท ด ล อ ง ง า น 
(Probation) การสรา้งแรงจูงใจ (Motivation) 
การสร้า งทีม งาน  ( Teamwork Building)  
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ที่ครบถ้วนมีค่าเฉล่ียสูงสุด อยู่ในระดับมาก
ที่สุด รองลงไปคือ การใชท้รพัยากรที่มีอยู่ได้
อย่างคุ้มค่า ค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากที่สุด 
ส าหรบัขอ้ที่มีค่าเฉล่ียต ่าที่สุดแต่อยู่ในระดบั
มาก คือ การมีแผนยทุธศาสตรเ์พื่อการพฒันา
บคุลากรท่ีชดัเจน เนื่องจากการบรหิารจดัการ
ของงานบริหารทรพัยากรบุคคล เป็นไปตาม
กฎก ร ะ ท ร ว ง แบ่ ง ร า ช ก า ร ส า นั ก ง า น
ปลดักระทรวงสาธารณสุข พ.ศ.2560 ขอ้ 14 
กองบริหารทรัพยากรบุคคลมีอ านาจหน้าที่  
ในการจัดระบบงานและบริหารงานบุคคล 
ด า เ นิ น ก า ร เ ก่ี ย ว กั บ ง า น ด้ า น วิ นั ย  
การเสริมสรา้งและพฒันาดา้นวินยั คุณธรรม
และจริยธรรม และปฏิบัติงานร่วมกับหรือ
สนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่
เก่ียวขอ้งหรือท่ีไดร้บัมอบหมาย 
   ความพึงพอใจในการรับบริการ
ต่องานบริหารทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาล
กาฬสินธุ์โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก 
โดยในรายดา้น พบว่า ความพึงพอใจที่เกิด
จากความต้องการส่วนตัวของผู้รับบริการ 
มีค่าคะแนนเฉล่ียสูงที่สุด ในระดับมากที่สุด 
ส าหรับรายข้อ พบว่า การให้ค าปรึกษา/
แนวทาง/ความช่วยเหลือต่างๆ ด้านการ
บริหารงานบุคลากรจากบุคลากรของงาน
บริหารทรพัยากรบุคคลโรงพยาบาลกาฬสินธุ์
มีค่าคะแนนเฉล่ียสูงที่สุด อยู่ในระดับมาก
ที่สดุ ขอ้ที่มีค่าคะแนนเฉล่ียต ่าที่สดุคือ การมี
ส่วนส าคัญที่ เอื ้ออ านวยให้ท่านมีความ
เจริญก้าวหน้าในท าหน้าที่ในภาคราชการ 

ที่เป็นไปตามระยะเวลาที่ก าหนด อยู่ในระดบั
มาก เนื่องจากทีมงานบรหิารทรพัยากรบุคคล
โรงพยาบาลกาฬสินธุ ์มีการสรา้งสมัพนัธภาพ
ที่ ดี  สนใจซักถามความต้องการเมื่ อมา 
รบับรกิาร ท าใหก้ลุ่มตวัอย่างมีความพึงพอใจ
ในการตอ้นรบั และความเอาใจใส่ ใชรู้ปแบบ
การปฏิบัติงานที่ เข้าใจง่าย คุณลักษณะ
ดังก ล่าวสามารถสร้า งความพึ งพอใจ 
แก่ผู้รับบริการ การมีบุคลิกภาพที่ดี มีความ
เป็นกันเอง ใชก้ารติดต่อส่ือสารดว้ยภาษาที่
เขา้ใจง่าย และใหค้วามมั่นใจว่าผูร้บับริการ
จะได้รับบริการที่ดี  ซึ่งความพึงพอใจของ
ผูร้บับริการเป็นเครื่องชีว้ดัคุณภาพบริการ7,12 
เป็นผลลัพธ์ของการบริการ ถ้าบริการใด
สามารถตอบสนองความต้องการของ
ผู้รับบริการไดก้็จะถือว่าบริการพยาบาลนั้น 
มี คุ ณ ภ า พ ดี 1 3  ก า ร เ พิ่ ม ศั ก ย ภ า พ
ความสามารถในการปฏิบัติตามขั้นตอน 
ที่ถูกตอ้งของผู้รับบริการ ซึ่งเป็นการลดแรง
กดดัน ผูร้บับริการมีความเชื่อมั่นในกระบวน
ต่ า ง ๆ  ที่ ง า นบ ริ ห า รท รัพ ย า ก รบุ ค คล
โรงพยาบาลกาฬสินธุ์ให้บริการ ทั้งในเรื่อง
ระเบียบปฏิบัติท าให้ผู้รับบริการรู ้สึกมั่นใจ 
เมื่อมารับการบริการ และมีความพึงพอใจ 
ในบริการที่ไดร้บัซึ่งเป็นคุณภาพตามการรบัรู ้
ของผูร้บับรกิาร14,16การท่ีผูร้บับรกิารไดร้บัการ
บริการที่มีความครอบคลุมท าให้ผูร้บับริการ
สามารถปฏิบัติตามขั้นตอน ระเบียบปฏิบัติ
ของทางราชการได้อย่างมีประสิทธิภาพ
ก่อใหเ้กิดความพึงพอใจเมื่อมารบับรกิาร3 
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 ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหาร
จัดการโดยรวมกับความพึงพอใจอยู่ ใน

ระดับสูง (r = 0.89, p  0.01) เมื่อจ าแนก 
แต่ละดา้นพบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างดา้น
การใชท้รพัยากรบคุคลกับความพึงพอใจของ
บุคลากร มีค่าความสัมพันธ์สูงสุด รองลงไป 
คือ ความสัมพันธ์ระหว่างด้านการสรรหา
ทรัพยากรบุคคลกับความพึงพอใจของ
บุคลากรดา้นที่มีค่าสมัพนัธล์ าดบัสดุทา้ย คือ 
ความสัมพันธ์ระหว่างดา้นการพัฒนา ธ ารง
รักษา และการสร้างก าลังใจกับความพึง
พอใจของบุคลากร เพราะงานด้านการใช้
ทรัพยากรบุคคลเป็นงานที่ประกอบภารกิจ
ห ล า ก ห ล า ย ทั้ ง ด้ า น ก า ร ป ฐ ม นิ เ ท ศ 
( Orientation) แ ล ะ ก า ร ท ด ล อ ง ง า น 
(Probation) การสรา้งแรงจูงใจ (Motivation) 
การสร้า งทีม งาน  ( Teamwork Building)  
ซึ่งเป็นงานที่เก่ียวขอ้งโดยตรงกับผูร้บับริการ 
ผู้รับบริการเกิดพฤติกรรมการเรียนรูใ้นการ
ติดต่อประสานงาน14 การใชบ้ริการเป็นผลให้
ผู้รับบริการได้มีประสบการณ์ตรงกับการ
ใหบ้ริการของทีมงานบริหารทรพัยากรบุคคล
โรงพยาบาลกาฬสินธุ ์ความพึงพอใจจงึมส่ีวน
สมัพนัธก์บัการใหบ้รกิารในงานส่วนนีโ้ดยตรง
15ส่งผลใหม้ีค่าคะแนนความสัมพันธ์สูงที่สุด 
ส าหรบัความสมัพนัธร์ะหว่างดา้นการสรรหา
ทรัพยากรบุคคลกับความพึงพอใจมีค่ า
คะแนนความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง 
เนื่องจากกระบวนการสรรหาบุคลากรเป็น
กระบวนเริ่มตน้ของงานดา้นบคุลากรและเป็น

ครัง้แรกที่ท  าใหผู้ใ้ชบ้ริการจากงานบุคลากร
อาจจะเกิดความซาบซึง้ประทับใจในความ
ช่วยเหลือ การให้ค าแนะน าตัง้แต่การสมัคร
สอบคดัเลือก การเตรียมตวัเขา้สู่กระบวนการ
คัดเลือก การปฏิบัติตนในขณะเข้ารับการ
คดัเลือก การรายงานตวัเมื่อผ่านการคดัเลือก 
การปฐมนิเทศแนวทางการปฏิบัติราชการ
ห รื อ หน้ า ที่ ค ว า ม รั บ ผิ ด ช อบ เ ป็ น ส่ิ ง ที่
ผูใ้ชบ้ริการไดร้บัจากงานบุคลากรและเป็นผล
ให้เกิดความพึงพอใจในระดับหนึ่ง ส าหรับ
ด้านการพัฒนา ธ ารงรักษาฯมีค่าคะแนน
ความสัมพันธก์ับความพึงพอใจนอ้ยที่สดุแต่
อยู่ในระดับปานกลาง อาจเนื่องจากวิธีการ 
ขัน้ตอน หรือกระบวนการเพื่อการธ ารงรกัษา
บุคลากรนั้น เป็นขั้นตอนที่ค่อนข้างซับซ้อน
และตอ้งใชเ้วลา การธ ารงรกัษาไวซ้ึ่งบคุลากร
นั้นตอ้งใช้กลยุทธ์ ดังนี ้(1) สรา้งงานที่ตอบ
โจทย์ความตอ้งการ (2) ส่ือสารโอกาสของ
ความกา้วหนา้ในวิชาชีพหรืออาชีพ (3) สรา้ง
ความสัมพันธ์เชิงบวกตั้งแต่ก่อนเริ่มต้น
ท างานหรือปฏิบัติหน้าที่  (4) สร้างความ
ประทับใจตั้งแต่วันแรกของการท างาน  
( 5 )  จัดหา  Mentor ให้กับบุคลากรใหม่   
(6) ส่ือสารและอธิบายความคาดหวังอย่าง
ชดัเจน (7) สรา้งและปลกูฝังวฒันธรรมใหก้บั
บุคลากร รุ่นใหม่สามารถตั้งค าถามได้   
( 8 )  เ ข้ า ใ จชี วิ ตนอก เหนื อกา รท า ง าน  
(9) ส่งเสริมบรรยากาศแห่งความเคารพและ
ให้เกียรติบุคลากรใหม่ทุกคน (10) สร้าง
สถานท่ีท างานท่ีมีความเท่าเทียม17 
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สรุปผลกำรวิจัย 
1. การบรหิารจดัการของงานบรหิาร

ทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลกาฬสินธุ์

โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก (x̅= 4.50, 
S.D. = 0.29)  ดา้นการใชท้รพัยากรบุคคลมี
ค่าคะแนนเฉล่ียสูงที่สุด ในระดับมากที่สุด 
(x ̅= 4.50, S.D. = 0.29) ความพึงพอใจใน
การรบับริการต่องานบริหารทรพัยากรบุคคล
โรงพยาบาลกาฬสินธุโ์ดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ใน

ระดบัมาก (x̅ = 4.49, S.D.= 0.34)  
2. ความสมัพนัธร์ะหว่างการบรหิาร

จัดการโดยรวมกับความพึงพอใจ (r = 0.89, 

p  .01)  มีค่ าความสัมพันธ์ในระดับสูง  
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 

ข้อเสนอแนะ 
บทบาทดา้นการใชท้รพัยากรบคุคล

ความสัมพันธ์สูงสุดกับความพึงพอใจของ
บุคลากร ฝ่ายพัฒนาบุคลากรควรตระหนัก
โดยสามารถน าไปวางแผนยุทธศาสตรแ์ละ 
กลยุทธ์ใหม่ๆ ที่เป็นนวัตกรรมเชิงสรา้งสรรค ์
ใ น ง า น พัฒ น า ท รั พ ย ก า ร บุ ค ค ล ข อ ง
โรงพยาบาล รวมทัง้ส่งเสรมิการฝึกอบรมและ
พัฒนาที่มีความทันสมัย (Modern Training 
and Development) 

กิตติกรรมประกำศ 

ผูว้ิจัยขอขอบพระคุณผูอ้  านวยการ

โรงพยาบาลกาฬสินธุ์ เจ้าหน้าที่กลุ่มงาน

บริหารทรัพยากรบุคคลและกลุ่มงานวิจัย 

และพัฒนาการพยาบาล  โรงพยาบาล

กาฬสินธุ์  ผู้ทรงคุณวุฒิ  คณะกรรมการ

จริยธรรมการวิจัยในมนุษย์โรงพยาบาล

กาฬสินธุ ์และบุคลากรโรงพยาบาลกาฬสินธุ์

ที่เป็นกลุ่มตัวอย่างทุกท่านที่ใหค้วามร่วมมือ

ในการท าวิจยัส าเรจ็ลลุ่วงดว้ยดี 
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