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บทคัดย่อ 
 

 การบริหารงานบุคคลถือวําเป็นเรื่องที่ส าคัญและยุํงยากที่สุด ทั้งนี้ เพราะตามหลักทั่วไปในการบริหารงาน
บุคคล เป็นกระบวนการเพ่ือให๎ได๎มาซึ่งบุคลากรที่เหมาะสมที่สุดกับงาน และท างานอยํางมีประสิทธิภาพสูงสุดบรรลุ
เปูาหมายขององค์กร การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหวํางลักษณะสํวนบุคคลและประสิทธิภาพ
การบริหารงานบุคคลกับบรรยากาศองค์กร  
 วิธีด าเนินการวิจัย การวิจัยเชิงพรรณนาภาคตัดขวาง (Cross-sectional descriptive research) ศึกษากลุํม
ตัวอยํางบุคลากรในส านักงานสาธารณสุขจังหวัดหนองบัวล าภู จ านวน 311 คน ระหวํางเดือนกันยายน ถึง 
พฤศจิกายน 2562 โดยใช๎แบบสอบถามประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคล (alpha= 0.91) และบรรยากาศองค์กร 
(alpha= 0.87) โดยใช๎สถิติ ร๎อยละ คําเฉลี่ย สํวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คําสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ Pearson และ
วิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุ (Stepwise of multiple linear regression)  
 ผลการวิจัยโดยรวมประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคล เรียงตามระดับคําเฉลี่ยมากไปน๎อย ได๎แกํ การธ ารง
รักษาบุคลากรอยูํในระดับสูง ร๎อยละ 54.7 (x̄=17.28, S.D.=2.0) ประสิทธิผลการปฏิบัติงานบริหารบุคคล อยูํใน
ระดับสูง ร๎อยละ 96.1 (x̄=17.17, S.D.=1.8) การแตํงตั้ง-รับโอน-ย๎าย-เลื่อนต าแหนํงอยูํในระดับปานกลาง ร๎อยละ 
88.7 (x̄=16.88, S.D.=1.20) การคัดเลือกสรรหาบุคลากรอยูํในระดับปานกลาง ร๎อยละ 65.3 (x̄=15.50, 
S.D.=3.32) การวางแผนการบริหารงานบุคคลอยูํในระดับปานกลาง ร๎อยละ 82.6 (x̄=15.12, S.D.=1.75) และการ
พัฒนาบุคลากรอยูํในระดับปานกลาง ร๎อยละ 78.8 (x̄=12.53, S.D.=3.13) ตามล าดับ ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับ
บรรยากาศองค์กรอยํางมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ <0.05 ที่มีความสัมพันธ์ในเชิงบวก เรียงล าดับความสัมพันธ์มาก
ไปน๎อย ได๎แกํ การแตํงตั้ง-โอน-ย๎าย-เลื่อนต าแหนํง (r=0.985) การธ ารงรักษาบุคลากร (r=0.770) ประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานบริหารบุคคล (r=0.701) การคัดเลือกสรรหาบุคลากร (r=0.614) การพัฒนาบุคลากร (r=0.563) และการ
วางแผนบริหารงานบุคคล (r=0.135) ตามล าดับ ปัจจัยที่ศึกษาสามารถรํวมกันท านายอิทธิพลตํอบรรยากาศองค์กร
ได๎อยํางมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ <0.05 ร๎อยละ 57 (R2adj 0.574, beta 0.758) เรียงล าดับมีอิทธิพลมากไปหา
น๎อย ได๎แกํ การแตํงตั้ง-โอน-ย๎าย-เลื่อนต าแหนํง, การธ ารงรักษาบุคลากร, ประสิทธิผลการปฏิบัติงานบริหารงาน
บุคคล, การสรรหาบุคลากร, การพัฒนาบุคลากรและการวางแผนบริหารงานบุคคล ตามล าดับ  
 สรุป: ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลมีความสัมพันธ์กับบรรยากาศองค์กรอยํางมีนัยส าคัญทางสถิติ แสดง
ให๎เห็นได๎วําการบริหารงานบุคคลที่มีประสิทธิภาพจะสามารถท าให๎บรรยากาศองค์กรดีขึ้น 
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Relation between Human Resource Management Efficiency and Organizational Climate of 
Personnels in Nongbua Lamphu Provincial Public Health Office 
Preechayaporn Lunviratn, B.Acct., B.P.A., M.Pol. Sc., Nong Bua Lam Phu Public Health Provincial 
Office 
 

Abstract 
 

 Introduction:  Personnel management is considered the most important and difficult issue. 
Be use According to general principles in personnel management was the process of obtaining 
the most suitable personnel for the job to work as efficiently to achieve organizational goals. This 
research aims to study the relation between human resource management efficiency and       
organizational climate.  
 Methods: The cross-sectional descriptive research were 311 personnel sample in Nongbua 
Lamphu provincial public health office. Data were collected between September to October 
2019 . Research instruments used the questionnaire were efficiency of personnel management 
(alpha=0.91) and organizational climate (alpha=0.87). Statistic using percentage, mean, standard 
deviation, Pearson correlation coefficient and stepwise of multiple linear regression.  
 Results: overall of human resource management efficiency sorted by average level, most to 
least as follows Human retention at high level 54.7% (x̄=17.28, S.D.=2.0), Performance appraisal 
at high level 9 6 .1 % (x̄=1 7 .1 7 , S.D.=1 .8 ), Transfer appointment and increasing positions at       
moderate level 8 8 .7 % (x̄=1 6 .8 8 , S.D.=1 .2 0 ), Human recruitment at moderate level 6 5 .3 % 
(x̄=15.50, S.D.=3.32) personnel management plan at moderate level 82.6% (x̄=15.12, S.D.=1.75), 
Human resource development at moderate level 7 8 .8 % (x̄=1 2 .5 3 , S.D.=3 .1 3 ) respectively.       
Organizational climate was high level 74.9% (x̄=131.21, S.D.=17.28). The factors had relate to   
organizational climate with statistical significance at <0 .05  had a positive relation which many  
descending relation as follows transfer appointment and increasing positions (r=0 .985 ), human 
retention (r=0.770), efficiency of personnel management (r=0.701), human recruitment (r=0.614), 
human resource development (r=0.563) and personnel management plan (r=0.135) respectively. 
Factors studied could predict the influence to organizational climate with statistical significance at 
<0.05, 57% (R2adj 0.574, beta 0.758), the descending order was influenced by transfer appointment 
and increasing positions, human retention, performance appraisal, human recruitment, human 
resource development and personnel management plan respectively. 
 Conclusion: The relation between personnel management efficiency were related to       
organizational climate with statistical significance, shows that personnel management efficiency 
could improving to organizational climate as well. 
 

 Key words: Personnel Management, Efficiency, Organizational Climate  



Vol.28 No.1 January – April 2020 Udonthani Hospital Medical Journal 

 

93 

กํอนออกจากราชการ จะลงโทษทางวินัยไมํได๎ (มาตรา 
100)4  
 รายงานการศึกษาสถานการณ์การสูญเสีย
ข๎าราชการในประเทศไทย ด๎านการสูญเสียข๎าราชการ
กรณีเกษียณอายุซึ่งเป็นประเภทของการสูญเสียมาก
ที่ สุ ดในปี  2555 พบวํ า  กระทรวงสาธารณสุขมี
ข๎าราชการเกษียณอายุ จ านวนมากที่สุด คือ 1,891 คน 
(ร๎ อยละ 27 .5  ของข๎ าร าชการพลเรื อนสามัญที่
เกษียณอายุทั้งหมด) ในภาพรวมมีอัตราเกษียณอายุ 
ร๎อยละ 1.86 กรณีลาออก มีจ านวน 2,700 คน สํวน
ใหญํร๎อยละ 68.4 เป็นการลาออกของข๎าราชการ ใน
สังกัดกระทรวงสาธารณสุข ในปี 2556 ส าหรับการ
สูญเสียข๎าราชการเนื่องจากการตาย มีจ านวน 422 คน 
สํวนใหญํ ร๎อยละ 43.3 (183 คน) เป็นข๎าราชการสังกัด
กระทรวงสาธารณสุข ร๎อยละ 12.80 เนื่องจากปัญหา
หลักเกณฑ์การก าหนดต าแหนํง ตามที่คณะกรรมการ
ข๎าราชการพลเรือนก าหนด ไมํอาจใช๎ก าหนดต าแหนํง
ให๎แกํข๎าราชการได๎ครอบคลุมทุกสายงาน ท าให๎เกิด
ปัญหาความเหลื่อมล้ าระหวํางสายงาน ที่ยังไมํได๎รับ
ความก๎าวหน๎า ปัญหาต าแหนํงในสํวนภูมิภาค ต าแหนํง
ประเภทวิชาการ ระดับช านาญการพิเศษ บางสายงาน
ไมํอาจก าหนดต าแหนํ งสู งขึ้ น ได๎  เนื่ องจากไมํ มี
หลักเกณฑ์ให๎ด าเนินการ5 ซึ่งสํงผลตํอมิติแหํงความสุข 
(Happinometer) ส านั ก ง านสา ธ ารณสุ ขจั งห วั ด
หนองบัวล าภู ปีงบประมาณ 2562 มีคําเฉลี่ยมิติแหํง
ความสุขเทํากับ 63.9 (เขตสุขภาพที่ 8=64.4) เรียง
คําเฉลี่ย  3 อันดับจากมากที่สุ ด ได๎แกํ  คุณธรรม 
(Happy Soul)=73.2 น้ าใจงาม (Happy Heart)=72.6 
การหาความรู๎ (Happy Brain)=67.8 ตามล าดับ และ
เรียงคําเฉลี่ยจากน๎อยที่สุด คือ ใช๎เงินเป็น (Happy 
Money)=47.6 การผํอนคลาย (Happy Relax)=53.7 
และความสุขในการท างาน (Happy Work life)=62.8 
ซึ่งมีคําเฉลี่ยน๎อยที่เป็นอันดับที่  36 โดยปัญหาการ
บริหารงานบุคคลของหนํวยงานสั งกัดส านักงาน
สาธารณสุขจังหวัดหนองบัวล าภูที่ผํานมา พบข๎อ
ร๎องเรียนเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลและสํงผลตํอ
บรรยากาศองค์กร อาทิเชํน ในปี พ.ศ. 2554 มีการร๎อง 

บทน า 
 การบริหารงานบุคคลถือวําเป็นเรื่องที่ส าคัญและ
ยุํ งยากที่ สุ ด  ทั้ งนี้  เพราะตามหลักทั่ ว ไป ในการ
บริหารงานบุคคล เป็นกระบวนการเพ่ือให๎ได๎มาซึ่ง
บุคลากรที่เหมาะสมที่สุดกับงานเพ่ือให๎ท างานอยํางมี
ประสิทธิภาพสูงสุดบรรลุตามเปูาหมายองค์กร ตาม
ระเบียบข๎าราชการพลเรือน มาตรา 42(2) การบริหาร
ทรั พยากรบุ คคล  ต๎ อ งค านึ ง ถึ ง ผลสั มฤทธิ์ แ ละ
ประสิทธิภาพขององค์กรและลักษณะของงาน โดยไมํ
เลือกปฏิบัติอยํางไมํเป็นธรรม โดยมีการก าหนดเกี่ยวกับ
เรื่องวินัยข๎าราชการพลเรือนไว๎ใน หมวด 6 วินัยและ
การรักษาวินัย ตั้งแตํมาตรา 80-89 สิทธิประโยชน์และ
ส วั ส ดิ ก า ร ข๎ า ร า ชก า ร  ไ ด๎ แ กํ  สิ ท ธิ ก า ร ล า  คํ า
รักษาพยาบาล คําเลําเรียนบุตร คําเชําบ๎านข๎าราชการ 
บ าเหน็จบ านาญข๎าราชการ เครื่องราชอิสริยาภรณ์ 1 
และคําใช๎จํายในการเดินทางไปราชการ2 ซึ่งลักษณะ
ความผิดวินัยไมํร๎ายแรง เชํน ข๎อ 6 ฐานความผิด“ไมํ
ปฏิบัติหน๎าที่ราชการตามกฎหมายระเบียบของทาง
ราชการตามมติคณะรัฐมนตรีและนโยบายของรัฐบาล” 
ข๎อ 10 ฐานความผิด“ไมํถือและปฏิบัติตามระเบียบและ
แบบธรรมเนียมของทางราชการ” ข๎อ 13 ความผิด“ไมํ
รักษาความสามัคคี” และข๎อ 14 ฐานความผิด“ไมํ
ชํวยเหลือกันในการปฏิบัติหน๎าที่” อาทิ โทษภาคทัณฑ์/
ตัดเงินเดือน 10% เป็นต๎น ลักษณะความผิดวินัย
ร๎ายแรง เชํน ข๎อ 1 ฐานความผิด“ทุจริตตํอหน๎าที่
ราชการ” เชํน โทษไลํออก/ปลดออก แล๎วแตํกรณี เป็น
ต๎น ข๎อ 3 ฐานความผิด“รายงานเท็จเป็นเหตุให๎เสียหาย
แกํราชการอยํางร๎ายแรง” เชํน โทษให๎ออก/ไลํออก 
แล๎ วแตํกรณี 3  เป็นต๎น  การลงโทษทางวินั ยต๎อง
ด าเนินการตามขบวนการของกฎหมาย กรณีที่จะเป็น
ความผิดวินัย จะต๎องเป็นการกระท าขณะที่เข๎ามาเป็น
ข๎าราชการแล๎ว จะน าเหตุที่ เคยกระท าผิดกํอนเป็น
ข๎าราชการมาลงโทษทางวินัยไมํได๎ แตํอาจถูกสั่งให๎ออก
จากราชการเพราะเป็นผู๎ขาดคุณสมบัติทั่วไปที่จะเข๎ารับ
ราชการได๎ และขณะลงโทษจะต๎องเป็นข๎าราชการอยูํ 
หากผู๎นั้นลาออกจากราชการ หรือเกษียณอายุไปโดยไมํ
มีกรณีถูกกลําวหาวํากระท าผิดวินัยอยํางร๎ายแรงอยูํ
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กรรมการใช๎ค าถามไมํเหมือนกันในการสัมภาษณ์ และ
การใช๎ดุลพินิจของกรรมการที่ไมํเป็นธรรม ผู๎เข๎ารับ
คัดเลือกฟูองตํอศาลปกครองอุดรธานี สํงผลให๎การ
ความตึงเครียดตํอบรรยากาศการท างาน เกิดความ
ขัดแย๎งกันระหวํางผู๎ได๎รับคัดเลือกและผู๎ฟูอง เพ่ิมภาระ
งานให๎ เจ๎าหน๎างานบุคคล ส านักงานสาธารณสุข
หนองบัวล าภูเป็นผู๎ชนะคดี และให๎แตํงตั้งผู๎ ได๎การ
คัดเลือกตํอไป ถึงกระบวนการทางกฎหมายจะสิ้นสุดแตํ
ความบาดหมางใจกันระหวํางเจ๎าหน๎าที่ก็ไมํได๎สิ้นสุด
ตามไปด๎วยร๎อยเปอร์เซ็นต์ 3) ร๎องเรียนกรณี การเลิก
จ๎างลูกจ๎างชั่วคราวโดยไมํได๎รับความเป็นธรรม กรณีนี้
เป็นความหละหลวมของเจ๎าหน๎าที่ งานบุคคล ใน
กระบวนการบริหารงานบุคคลเองที่ไมํศึกษาระเบียบให๎
ดี และปฏิบัติงานอยํางรอบครอบ ผู๎ฟูองเป็นลูกจ๎าง
ชั่วคราว ได๎ยื่นฟูองตํอศูนย์ด ารงธรรม ส านักงาน
ปลั ด ก ร ะทร ว งส า ธ า รณสุ ข  ปป ช . (ส า นั ก ง า น
คณะกรรมการปูองกันและปราบปรามการทุจริต
แหํงชาติ) และ สตง. (ส านักงานคณะกรรมการตรวจเงิน
แผํนดิน) ส านักงานสาธารณสุขจังหวัดได๎ด าเนินการ
แก๎ไขโดยมีการตั้งกรรมการสอบทั้งระดับจังหวัด และ 
เจ๎าหน๎าที่ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขลงพ้ืนที่
ตรวจสอบ สํงผลให๎ข๎าราชการผู๎รับผิดชอบ (นักจัดการ
งานทั่วไป) ของโรงพยาบาลได๎รับโทษวํากลําวตักเตือน 
จากเรื่องนี้จะเห็นได๎วําหากการบริหารบุคคล ที่ขาด
ความรู๎ ความแมํนย าในวิชาชีพ ก็ยํอมมีความเสี่ยงได๎
เชํนกัน และ 4) สภาพปัญหาบรรยากาศองค์กร เชํน 
เจ๎าหน๎าที่ไมํเพียงพอ ภาระงานมาก ขาดงบประมาณ 
ท างานไมํได๎ตามเปูาหมาย ปฏิบัติงานไมํสะดวก เป็นต๎น8 

 จากสถานการณ์สภาพปัญหาและการด าเนินงาน
แก๎ไขปัญหาในการบริหารงานบุคคล ของส านักงาน
สาธารณสุขจังหวัดหนองบัวล าภู ที่เกิดขึ้น เชํน มีการ
ร๎องทุกข์ เกี่ยวกับการพิจารณาความดีความชอบ 
ประกอบกับความส าคัญของการบริหารงานบุคคลที่มี
ตํอผู๎บริหาร หากมีความเสี่ยงอาจกํอให๎ เกิดความ
ผิดพลาดขึ้นได๎ ที่ผํานมานั้น ส านักงานสาธารณสุข
จังหวัดหนองบัวล าภู ได๎แก๎ไขปรับปรุงการบริหารงาน
บุคคลมาอยํางตํอเนื่อง โดยมีการพัฒนาระบบงาน
บริการ 

เรียน กรณีการเลื่อนเงินเดือนไมํเป็นธรรม ปี พ .ศ. 
2556 ร๎องเรียนกรณีการคัดเลือกบุคคลเพ่ือแตํงตั้งให๎
ด ารงต าแหนํงประเภทวิชาการระดับช านาญการพิเศษ 
ต าแหนํงหัวหน๎าพยาบาล (พยาบาลวิชาชีพช านาญการ
พิเศษ) และต าแหนํงนักวิชาการสาธารณสุข (ด๎าน
บริการทางวิชาการ) ระดับช านาญการพิเศษ ปี พ.ศ. 
2558 ร๎องเรียนกรณี โรงพยาบาล ก. เลิกจ๎างลูกจ๎าง
ชั่วคราวโดยไมํได๎รับความเป็นธรรม ปี พ .ศ. 2560 
ร๎องเรียนกรณีขอให๎ตรวจสอบเกณฑ์การประเมินเลื่อน
เงินเดือนข๎าราชการ ดังนั้น ส านักงานสาธารณสุข
จังหวัด ข. ซึ่งเป็นฝุายสนับสนุนงานบริการของทั้ง
จังหวัด ได๎ด าเนินการแก๎ไขตามกฎกระทรวง ข๎อ 14 (2) 
“ด าเนินการเกี่ยวกับงานด๎านวินัย ความรับผิดทาง
ละเมิดของเจ๎าหน๎าที่ การอุทธรณ์ การร๎องทุกข์ของ
ข๎าราชการ ลูกจ๎างประจ า พนักงานราชการและ
พนักงานกระทรวงสาธารณสุข งานคดีปกครอง และ
งานคดีอ่ืนที่เกี่ยวข๎องกับวินัยและความรับผิดทางละเมิด
ของเจ๎าหน๎าที่7 สรุปผลการพิจารณาปัญหาจากข๎อ
ร๎องเรียนเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล ดังนี้ 1) เรื่อง
การเลื่อนเงินเดือนไมํเป็นธรรม ประเด็นการร๎องเรียนจะ
เป็นในสํวนของหลักเกณฑ์การพิจารณาที่ไมํชัดเจน และ
กระบวนการในการก าหนดตัวชี้วัดรายบุคคลตลอดจน
ไมํได๎รับความเป็นธรรมจากการเลื่อนเงินเดือน แตํ
อยํางไรก็ตามการพิจารณาการเลื่อนเงินเดือนของ
ส านักงานสาธารณสุขจังหวัดหนองบัวล าภู จะพิจารณา
จากพ้ืนที่และน าเข๎าที่ประชุมกลั่นกรองของส างาน
สาธารณสุขจังหวัดเพ่ือเสนอตํอที่ประชุมกลั่นกรองของ
จังหวัดหนองบัวล าภู โดยการแก๎ไขปัญหาการร๎องเรียน
นี้ มีการพูดคุย ไกลํเกลี่ยกัน และอธิบายหลักเกณฑ์
ตํางๆ ให๎คณะผู๎ร๎องเรียนทราบ และแก๎ไขจังหวัด 2) 
การร๎องเรียนเรื่องการคัดเลือกบุคคลเพ่ือแตํงตั้งให๎ด ารง
ต าแหนํงประเภทวิชาการระดับช านาญการพิเศษ 
ต าแหนํงหัวหน๎าพยาบาล (พยาบาลวิชาชีพ) ช านาญ
การพิเศษ และต าแหนํงนักวิชาการสาธารณสุข (ด๎าน
บริการทางวิชาการ) ระดับช านาญการพิเศษ ประเด็น
การ ฟูอง เรื่ องกระบวนการคั ด เลื อกไมํประกาศ
หลักเกณฑ์การคัดเลือก การสัมภาษณ์เพ่ือคัดเลือกฯ 
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 เกณฑ์การคัด เข๎ า  (inclusion criteria) กลุํ ม
ตัวอยํางศึกษาคือ บุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล 
ส านักงานสาธารณสุขอ าเภอ และส านักงานสาธารณสุข
จังหวัด และลงนามยินยอมเข๎ารํวมวิจัย 
 เกณฑ์การคัดออก (exclusion criteria) คือผู๎ที่
ตอบแบบสอบถามไมํครบตามที่ก าหนดไว๎หรือย๎าย
ออกไปอยูํท่ีอ่ืนและ ไมํลงนามยินยอมเข๎ารํวมการวิจัย 
 2. เครื่องมือที่ใช้ในการท าวิจัย 
 เป็นแบบสอบถาม ให๎ เลือกตอบ (Multiple 
choice) และปลายเปิด (Open-ended) มี  2 สํวน 
ดังนี้ 
 สํวนที่ 1 แบบสอบถามระดับความคิดเห็นด๎าน
ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคล จ านวน 30 ข๎อ 
ประยุกต์ใช๎แนวคิดของส านักงานคณะกรรมการพัฒนา
ระบบราชการ11 ประกอบด๎วย  การวางแผนบริหารงาน
บุคคล การสรรหาบุคลากร การแตํงตั้ง-โอน-ย๎าย-เลื่อน
ต าแหนํง การพัฒนาบุคลากร การธ ารงรักษาบุคลากร 
ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคล การตอบเป็นแบบ
ม า ต ร วั ด ป ร ะ ม า ณ คํ า  (Rating scale) 5  ร ะ ดั บ 
ก าหนดคําคะแนนการตอบ ตั้งแตํ 1 คะแนน (ระดับ
น๎อยที่สุด)-5 คะแนน (มากที่สุด) 
 สํวนที่ 2 แบบสอบถามด๎านบรรยากาศองค์กร 
จ านวน 40 ข๎อ ผู๎วิจัยประยุกต์จากแบบสอบถามของ 
Sunarsih และ Helmiatin12 เป็นคุณลักษณะบรรยา-
กาศองค์กร 8 ด๎าน ประกอบด๎วย โครงสร๎างองค์กร 
ความรับผิดชอบ ความอบอํุน การสนับสนุน การให๎
รางวัลและการลงโทษ ความขัดแย๎ง มาตรฐานการ
ปฏิบัติงาน และ การเป็นสํวนหนึ่งขององค์กร การตอบ
เป็นแบบมาตรวัดประมาณคํา 5 ระดับ ก าหนดคํา
คะแนนการตอบ ตั้งแตํ 1 คะแนน (ระดับน๎อยที่สุด)-5 
คะแนน (มากที่สุด) 
 3. การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
 1 . ห า คํ า ค ว า ม เ ที่ ย ง ต ร ง  (Validity) ข อ ง
แบบสอบถาม ท าการตรวจสอบเพ่ือพิจารณาความ
ครอบคลุมของเนื้อหา ความถูกต๎องของภาษา ความ
เข๎าใจของผู๎ตอบ โดยผู๎รอบรู๎เฉพาะทาง  

บริหารบุคคล มีการจัดระบบการปฏิบัติ งานให๎มี
ประสิทธิภาพ ในการศึกษาความสัมพันธ์ระหวําง
ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลและบรรยากาศ
องค์กรของส านักงานสาธารณสุขจังหวัดหนองบัวล าภู 
ค รั้ ง นี้  เ พ่ื อ ใช๎ ป ระ โ ยชน์ จ ากผลการวิ จั ยน า ม า
ประกอบการปฏิบัติงานการบริหารงานบุคคล ส านักงาน
สาธารณสุขจังหวัดหนองบัวล าภู ให๎มีประสิทธิภาพ
สูงขึ้น  
 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1. เพ่ือศึกษาระดับประสิทธิภาพการบริหารงาน
บุคคลและระดับบรรยากาศองค์กร ในส านักงาน
สาธารณสุขจังหวัดหนองบัวล าภู  
 2 . เ พ่ื อ วิ เ ค ร า ะห์ ค ว า ม สั ม พั น ธ์ ร ะห วํ า ง
ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลกับบรรยากาศ
องค์กร ในส านักงานสาธารณสุขจังหวัดหนองบัวล าภู 
 

วิธีด าเนินการศึกษา 
 รูปแบบการวิจัย เป็นการวิจัยเชิงพรรณนาภาค 
ตั ดขวา ง  (Cross-sectional descriptive research) 
ระยะเวลาด าเนินการวิจัยระหวํางเดือนกันยายน ถึง 
พฤศจิกายน 2562  
 1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง กลุํมเปูาหมาย 
ศึกษาบุคลากรในหนํวยงานสังกัดส านักงานสาธารณสุข
จังหวัดหนองบัวล าภู ขนาดตัวอยําง จ านวน 311 คน 
จากการค านวณด๎วยสูตรประมาณคําสัดสํวนประชากร9 

  

 n= 

 
N=กลุํมบุคลากรสังกัดส านักงานสาธารณสุขจังหวัด

หนองบัวล าภู ปี 2562 ทั้งหมดจ านวน 1,778 คน  
P=สัดสํวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามนโยบาย

เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลตํอประสิทธิผลการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ ร๎อยละ 57.7 หรือคิดเป็นสัดสํวนเทํากับ 0.5710 
(น๎องนุช วงษ์สุวรรณ และคณะ, 2561)  

Zα/2=1.96 ก าหนดระดับความเชื่อมั่นเทํากับ 0.95  
 e=ความคลาดเคลื่อนของการสุํมตัวอยํางที่ยอมรับ
ได๎ โดยก าหนดไว๎ร๎อยละ 5 หรือ 0.05 
 
 

NZ2
α/2(p(1-p)) 

(e2(N-1))+Z2
α/2(p(1-P)) 

1,778 x (1.96)2 X (0.57 (1-0.57)) 
((0.05)2 X (1,778-1)+(1.96)2(0.57 (1-0.57)   

 

=311 คน  
 

n= 
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สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ Pearson และวิเคราะห์ถดถอย
เชิงพหุ (multiple linear regression)  
 

ผลการศึกษา 
โดยรวมประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคล เรียง

ตามระดับคําเฉลี่ยมากไปน๎อย ได๎แกํ การธ ารงรักษา
บุคลากรอยูํ ในระดับสูง ร๎อยละ 54.7 (x̄=17.28, 
S.D.=2.0) ประสิทธิผลการปฏิบัติงานบริหารบุคคล อยูํ
ในระดับสูง ร๎อยละ 96.1 (x̄=17.17, S.D0=1.8) การ
แตํงตั้ง-โอน-ย๎าย-เลื่อนต าแหนํงอยูํในระดับปานกลาง 
ร๎อยละ 88.7 (x̄=16.88, S.D.=1.20) การคัดเลือกสรร
หาบุคลากรอยูํ ในระดับปานกลาง ร๎อยละ 65.3 
(x̄=15.50, S.D.=3.32) การวางแผนการบริหารงาน
บุคคลอยูํในระดับปานกลาง ร๎อยละ 82.6 (x̄=15.12, 
S.D.=1.75) และการพัฒนาบุคลากรอยูํในระดับปาน
กลาง ร๎อยละ 78.8 (x̄=12.53, S.D.=3.13) (ตารางที่ 1) 

 2. การตรวจสอบความเชื่อมั่น (Reliability) โดย
ผู๎ วิจัยน าแบบสอบถามไปทดลองใช๎  (Tryout) กับ
ประชากรกลุํมที่มีลักษณะเชํนเดียวกันกับกลุํมตัวอยําง
จ านวน 30 คน ในอ าเภอเมือง จังหวัดหนองบัวล าภู 
 3. น าแบบสอบถามมาพิจารณาเนื้อหาวํามีความ
สอดคล๎องไปในเรื่องเดียวกันโดยการหาคําความเที่ยง
แบบสัมประสิทธิ์แอลฟุาของครอนบาช (Cronbach’s 
alpha) เพ่ือวัดคําสัมประสิทธิ์ความสอดคล๎องภายใน 
(Internal consistency) โ ดย เ ฉพาะข๎ อมู ล  Likert 
scale1 3  ไ ด๎ คํ า เ ชื่ อ มั่ น ข อ ง แ บ บ ส อบ ถ า ม  ดั ง นี้ 
ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคล (alpha=91) และ
บรรยากาศองค์กร (alpha=87)  
 4. การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติ 
 1. สถิติเชิงพรรณนา โดยใช๎คําความถี่ ร๎อยละ 
คําเฉลี่ย และสํวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
 2. สถิติ เชิงอนุมาน วิ เคราะห์ความสัมพันธ์
ระหวํางตัวแปร ประเภทข๎อมูล rating scale โดยใช๎คํา

ตารางที่ 1 ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลแบ่งตามระดับการปฏิบัติงาน ส านักงานสาธารณสุขจังหวัด
หนองบัวล าภู (n=311) 

ความคิดเห็น จ านวน ร้อยละ x̄ S.D. ระดับ 
การธ ารงรักษาบุคลากร     17.28 2.0 สูง 

9-17 คะแนน (ระดับปานกลาง) 141 45.3       
18-25 คะแนน (ระดับสูง) 170 54.7       

ประสิทธผิลการปฏิบัติงานบริหารบุคคล     17.17 1.8 สูง 
9-17 คะแนน (ระดับปานกลาง) 12 3.9       
18-25 คะแนน (ระดับสูง) 299 96.1       

การแตํงตั้ง-รับโอน-ย๎าย-เลื่อนต าแหนํง     16.88 1.20 ปานกลาง 
9-17 คะแนน (ระดับปานกลาง) 276 88.7       
18-25 คะแนน (ระดับสูง) 35 11.3       

การคัดเลือกสรรหาบุคลากร     15.50 3.32 ปานกลาง 
9-17 คะแนน (ระดับปานกลาง) 203 65.3       
18-25 คะแนน (ระดับสูง) 108 34.7       

การวางแผนการบริหารงานบุคคล     15.12 1.75 ปานกลาง 
9-17 คะแนน (ระดับปานกลาง) 257 82.6       
18-25 คะแนน (ระดับสูง) 54 17.4       

การพัฒนาบุคลากร     12.53 3.13 ปานกลาง 
 1-8 คะแนน (ระดบัต่ า) 66 21.2       
 9-17 คะแนน (ระดับปานกลาง) 245 78.8       
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ตารางที่ 3 สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่
ศึกษา (n=311)  

 ปัจจัยที่ สามารถรํวมกันท านายอิทธิพลตํอ
บรรยากาศองค์กรได๎อยํางมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
<0 .05  ร๎ อยละ 57  (R2adj 0 .574 , beta 0 .758 ) 
เรียงล าดับอิทธิพลมากไปหาน๎อย ได๎แกํ การแตํงตั้ง -
โอน-ย๎าย-เลื่อนต าแหนํง , การธ ารงรักษาบุคลากร, 
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานบริหารงานบุคคล, การคัด
เลือกสรรหาบุคลากร, การพัฒนาบุคลากร และการ
วางแผนบริหารงานบุคคล ตามล าดับ (ตารางที่ 4) 
 

ตารางที่ 4 ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยระหว่างปัจจัยที่ศึกษา 
(n=311)  

อภิปรายผล 
 จากผลการวิจัยนี้พบวํา โดยรวมประสิทธิภาพ
การบริหารงานบุคคล เรียงตามระดับคําเฉลี่ยมากไป
น๎อย 

 บรรยากาศองค์กรของบุคลากรโดยรวมทั้ง 8 
ด๎าน อยูํในระดับสูง (x̄=131.21, S.D.=17.28) เรียง
ตามระดับคําเฉลี่ยมากไปน๎อย ได๎แกํ มาตรฐานการ
ปฏิบัติงาน (Standard) ความขัดแย๎ง (Conflict) และ
โ ค ร ง ส ร๎ า ง อ ง ค์ ก ร  (Organizational structure) 
ตามล าดับ (ตารางที่ 2) 

 

ตารางที่ 2 ระดับบรรยากาศองค์กรของบุคลากร     
(n = 311) 

ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับบรรยากาศองค์กร
อ ยํ า ง มี นั ย ส า คั ญ ท า ง ส ถิ ติ ที่ ร ะ ดั บ <0 .0 5  ที่ มี
ความสัมพันธ์ในเชิงบวก เรียง 3 ล าดับความสัมพันธ์
มากไปน๎อย ได๎แกํ การแตํงตั้ง-โอน-ย๎าย-เลื่อนต าแหนํง 
(r=0 .985 ) กา รธ า ร ง รั กษาบุ คล ากร  (r=0 .770 ) 
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานบริหารบุคคล (r=0.701) 
ตามล าดับ (ตารางที่ 3) 
 
 
 

บรรยากาศองค์กร x̄ S.D. ระดับ 

โครงสร๎างองค์กร 
(Organizational structure) 

16.52 4.96 ปาน
กลาง 

ความรับผิดชอบ 
(Responsibility) 

15.05 1.85 ปาน
กลาง 

ความอบอํุน (Warmth) 15.69 3.38 
ปาน
กลาง 

การสนับสนุน (Support) 15.90 3.08 
ปาน
กลาง 

การให๎รางวัลและการลงโทษ 
(Reward and punishment) 

15.31 2.43 
ปาน
กลาง 

ความขัดแย๎ง (Conflict) 18.54 1.88 สูง 
มาตรฐานการปฏิบตัิงาน  
(Standard) 

18.64 2.95 สูง 

การเป็นสํวนหนึ่งขององค์กร  
(Identity) 

15.57 3.90 สูง 

บรรยากาศองค์กรโดยรวมทั้ง 8 
ด๎าน 131.21 17.28 สูง 

ปัจจัย r p-value ระดับ 
การวางแผนบริหารงานบุคคล 0.135 0.017* ต่ า 
การสรรหาบุคลากร  0.614 <0.001* ปานกลาง 
การแตํงตั้ง-รับโอน-ย๎าย- 
เล่ือนต าแหนํง 

0.985 <0.001* สูง 

การพัฒนาบุคลากร 0.563 <0.001* ปานกลาง 
การธ ารงรักษาบุคลากร 0.770 <0.001* สูง 
ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 0.701 <0.001* สูง 
*. Significant<0.05 level, Pearson correlation coefficient.  

Model ปัจจัย B β R2
 R2

adj Sig. 

1 
การแตํงตั้ง- 
รับโอน-ย๎าย- 
เลื่อนต าแหนํง 

14.10 0.985 0.970 0.970 <0.001* 

2 
การธ ารง 
รักษา 
บุคลากร 

6.63 0.770 0.593 0.591 <0.001* 

3 
ประสิทธผิล 
การปฏิบัต ิ
งาน 

6.69 0.701 0.492 0.490 <0.001* 

4 
การสรรหา 
บุคลากร  3.19 0.614 0.377 0.375 <0.001* 

5 
การพัฒนา 
บุคลากร 3.10 0.563 0.317 0.315 <0.001* 

6 
การวางแผน 
บริหารงาน 
บุคคล 

1.33 -0.135 0.018 0.015 0.017* 

*. Significant<0.05 level, multiple linear regression 
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การมีสํวนรํวมในการตัดสินใจมีอิทธิพลตํอประสิทธิผล
ในการท างาน สํวนการสื่อสารภายในองค์กรไมํมีอิทธิพล
ตํอประสิทธิผลในการท างาน ความยุติธรรมองค์กร
พบวําความยุติธรรมด๎านปฏิสัมพันธ์ที่มีตํอบุคคลมี
อิทธิพลตํอประสิทธิผลในการท างาน และการศึกษาของ 
มะลิวรรณ อรรคเศรษฐัง และคณะ17 ที่ศึกษาพบวํา 
บุคลากรมีความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กรโดยมี
การให๎ความส าคัญด๎านโครงสร๎างองค์กรเป็นอันดับแรก 
รองลงมาคือ ด๎านความรับผิดชอบ และด๎านมาตรฐาน
การปฏิบัติ ง าน ตามล าดับ  บรรยากาศองค์กรมี
ความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกกับประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติ งานโดยบรรยากาศองค์กรที่สํ งผลตํอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  

 
 

ข้อเสนอแนะ 
 1. ข้อเสนอแนะการบริหารบุคคลระดับจังหวัด 
 จากผลการวิจัยนี้ที่พบวํา ประสิทธิภาพการ
บริหารงานบุคคลโดยรวมอยูํในระดับสูง โดยด าเนินการ
ดังนี้ 
 1. มีการพัฒนาการบริหารงานบุคคล ซึ่งถือเป็น
บทบาทหน๎าที่ส าคัญของระดับจังหวัดในการสร๎างกรอบ
เพื่อท าการวัดประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน เพื่อการบรรลุ
เปูาหมายขององค์กร  
 2. ด๎านการพัฒนาบุคลากร และการสรรหา
บุคลากรน าไปใช๎วางแผนความก๎าวหน๎าของวิชาชีพ ให๎แกํ
งานการเจ๎าหน๎าที่โรงพยาบาลแจ๎งโดยตรงแกํผู๎มีสิทธิ
ก๎าวหน๎าในโรงพยาบาลกํอนแตํงตั้ง 1 ปี เพื่อให๎เตรียม
ผลงานและลดปัญหาการขาดโอกาสความก๎าวหน๎า จัด
ประชุมวิชาการพัฒนาศักยภาพและเพิ่มความรู๎บุคลากร 
 3. ด๎านธ ารงรักษาบุคลากร ส าหรับฝุายการ
พยาบาล ในโรงพยาบาล ควรปรับปรุงคําตอบแทน
ประจ าต าแหนํงทางการพยาบาล โดยเทียบเคียง
คําตอบแทนกับจังหวัดอื่นๆ และปรับปรุงคําตอบแทนให๎
ทันสมัย 
 4. ด๎านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ควรมีการ
ประเมินผลงานที่ ชัดเจนเพื่อสร๎างขวัญก าลังใจแกํ
เจ๎าหน๎าที่ที่ปฏิบัติงานในที่หํางไกลทุรกันดาร โดยมีการ
บรรจุโดยไมํต๎องไปเรียงล าดับกับเจ๎าหน๎าที่ในเมือง  

น๎อย ได๎แกํ การธ ารงรักษาบุคลากรอยูํ ในระดับสูง 
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานบริหารบุคคล อยูํในระดับสูง 
การแตํงตั้ง-โอน-ย๎าย-เลื่อนต าแหนํงอยูํในระดับปาน
กลาง การคัดเลือกสรรหาบุคลากรอยูํในระดับปานกลาง 
การวางแผนการบริหารงานบุคคลอยูํในระดับปานกลาง 
และการ พัฒนาบุ คล ากรอยูํ ในระดับปานกลา ง 
ตามล าดับ ทั้งนี้จากงานบริหารบุคคลยังขาดความ
เชี่ยวชาญเกี่ยวกับระเบียบ หลักเกณฑ์ แนวทาง รวมทั้ง
ทักษะการบริหารงานบุคคลเชิงกลยุทธ์ เนื่องจาก
กระทรวงได๎มีการก าหนดแนวทาง ระเบียบ นโยบาย
ใหมํๆ ที่มีอยํางตํอเนื่องและมีการเปลี่ยนแปลงความ
ต๎องการด๎านสุขภาพและด๎านอ่ืนๆ อยํางรวดเร็ว ซึ่ง
สอดคล๎องกับการศึกษาของ ฐานิตา อํวมฉิม และคณะ14 
ที่พบวํา การบริหารงานบุคคลโดยภาพรวมอยูํในระดับ
มาก ในด๎านการสรรหาบุคลากรอยูํ ในอันดับสูงสุด 
รองลงมา คือ ด๎านการพัฒนาบุคลากรและด๎านการให๎
รางวัล และการศึกษาของ ธัญญานันท์ ศรีธรรมนิตย์15 
ที่ศึกษาพบวํากิจกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ภายในเครือโรงพยาบาลกรุงเทพ มีข๎อได๎เปรียบในการ
แขํงขัน ดังนี้ การสรรหาและคัดเลือก โดยการใช๎เทคนิค
ที่หลากหลาย การให๎ความส าคัญกับบุคลากร การลงทุน
ในในเทคโนโลยีทางการแพทย์มีสํวนชํวยทางอ๎อมในการ
โน๎มน๎าวให๎เกิดประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร
ทางการแพทย์และการธ ารงรักษาบุคลากร  
 จากผลการวิจัยนี้พบวํา  ประสิทธิภาพการ
บริหารงานบุคคลสามารถรํวมกันท านายอิทธิพลตํอ
บรรยากาศองค์กร ได๎อยํ า งมีนั ยส าคัญทางสถิ ติ 
เรียงล าดับอิทธิพลมากไปหาน๎อย ได๎แกํ การแตํงตั้ง -
โอน-ย๎าย-เลื่อนต าแหนํง การธ ารงรักษาบุคลากร 
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานบริหารงานบุคคล การคัด
เลือกสรรหาบุคลากร การพัฒนาบุคลากร การวางแผน
บริหารงานบุคคล ตามล าดับ แสดงให๎เห็นได๎วําการ
บริหารงานบุคคลที่มีประสิทธิภาพจะสามารถท าให๎
บรรยากาศองค์กรดีขึ้น ซึ่งสอดคล๎องกับการศึกษาของ 
นวลปรางค์  ภาคสาร และคณะ 16 ที่ศึกษาพบวํา
ประสิทธิผลในการท างานโดยรวมอยูํในระดับมาก 
บรรยากาศองค์กร ประกอบด๎วย โครงสร๎างองค์กรและ
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 2 . ข้อ เสนอแนะการน าผลการ วิจัยไปใช้
ประโยชน์ 
 1. ใช๎วางแผนความก๎าวหน๎าของวิชาชีพ ให๎งาน
การเจ๎าหน๎าที่ โรงพยาบาลแจ๎งโดยตรงแกํผู๎มีสิทธิ
ก๎าวหน๎าในโรงพยาบาลกํอนแตํงตั้ง 1 ปี เพ่ือให๎เตรียม
ผลงานและชํวยลดปัญหาการขาดโอกาสความก๎าวหน๎า
เทําเทียมกับจังหวัดอ่ืนๆ 
 2. ก าหนดโครงสร๎างนักจัดการทรัพยากรบุคคล 
ในโรงพยาบาล และบุคคลที่มีคุณสมบัติตรงกับต าแหนํง
นักบริหารทรัพยากรบุคคล 
 3. ข้อเสนอแนะการศึกษาวิจัยครั้งต่อไป  
 ควรท าวิจัยการประเมินผลงานของบุคลากรใน
สั งกัดส านักงานสาธารณสุขจั งหวัด เ พ่ือเป็นการ
พัฒนาการท างานให๎มีประสิทธิภาพสูงเป็นไปตาม
แนวทางเดียวกันทุกหนํวยงาน 
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