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บทคัดย่อ 
 

 การบริหารงานบุคคลของสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดอุดรธานี เป็นบทบาทสําคัญยิ่งในการบริหารประสิทธิภาพการ
ทํางานของบุคลากรให้มีคุณภาพสูงข้ึน การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการทํางานและ
ประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรกับการบริหารงานบุคคลของสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดอุดรธานี  
 วิธีดําเนินการวิจัยนี้ เป็นการวิจัยเชิงพรรณนาภาคตัดขวาง (Cross-sectional descriptive research) ศึกษากลุ่ม
ตัวอย่างบุคลากรสังกัดสํานักงานสาธารณสุขอุดรธานี จํานวน 393 คน เก็บข้อมูลระหว่างเดือนกรกฎาคม-ธันวาคม 2564 
เคร่ืองมือที่ใช้คือแบบสอบถาม ได้แก่ ลักษณะส่วนบุคคล พฤติกรรมการทํางาน ประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากร และ
ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคล โดยใช้สถิติ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน Independent Samples Test 
และ multiple linear regression 
 ผลการวิจัย: ลักษณะส่วนบุคคลที่มีค่าเฉลี่ยประสิทธิภาพการทํางาน แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
<0.05 ได้แก่ ข้าราชการมีประสิทธิภาพการทํางานแตกต่างกับพนักงาน/ลูกจ้าง ผู้ปฏิบัติมีประสิทธิภาพการทํางานแตกต่าง
กับผู้บริหาร/หัวหน้า รายได้พิเศษอ่ืน ๆ ต่ํากว่า 5,000 บาทต่อเดือน มีประสิทธิภาพการทํางานแตกต่างกับรายได้ 5,000 
บาทข้ึนไป และบุคลากรที่มีระยะเวลาทํางานต่ํากว่า 10 ปี มีประสิทธิภาพการทํางานแตกต่างกับบุคลากรที่ทํางาน 10 ปีข้ึน
ไป ด้านประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลโดยรวมอยู่ในระดับสูง (x̄ = 3.44, SD = 0.92) หัวข้อที่มีคะแนนมากที่สุดคือมี
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานบริหารบุคคล มีการธํารงรักษาบุคลากร และมีการวางแผนการบริหารงานบุคคล ด้านพฤติกรรม
การทํางานของบุคลากรโดยรวมอยู่ในระดับสูง (x̄ = 3.67, SD = 0.85) หัวข้อที่มีคะแนนมากที่สุดคือมีการให้ความ
ช่วยเหลือผู้อ่ืนระดับสูง มีการปฏิบัติตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร (Identity) และมีความอดทนอดกลั้น ด้านประสิทธิภาพการ
ทํางานของบุคลากรโดยรวมอยู่ในระดับสูง (x̄ = 3.51, SD = 0.88) หัวข้อที่มีคะแนนมากที่สุดคือมีความรับผิดชอบ 
(responsibility) มีการสนับสนุน (support) และมีมาตรฐานการปฏิบัติงาน (standard) สําหรับปัจจัยทํานายระหว่าง 
ลักษณะส่วนบุคคล พฤติกรรมการทํางานและประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรโดยรวมมีผลต่อประสิทธิภาพการ
บริหารงานบุคคลอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ <0.05 ร้อยละ 80 (R2adj. 0.808, p<0.001) จํานวน 9 ปัจจัย 
เรียงลําดับอิทธิพลทํานายมากไปน้อย ได้แก่ พฤติกรรมการทํางานโดยรวม (R2adj. 0.891) ประสิทธิภาพการทํางานโดยรวม 
(R2adj. 0.562) มาตรฐานการปฏิบัติงาน (standard) (R2adj. 0.524) ความขัดแย้ง (conflict) (R2adj. 0.456) การให้รางวัล
และลงโทษ (reward and punishment) (R2adj. 0.424) การสนับสนุน (support) (R2adj. 0.409) ความรับผิดชอบ 
(responsibility) (R2adj. 0.407) เงินเดือน (R2adj. 0.056) และระยะเวลาทํางาน (R2adj. 0.010)  
 ผลการศึกษานี้พบว่าการบริหารงานบุคคลโดยรวมอยู่ในระดับสูงสะท้อนให้เห็นว่าบุคลากรน่าจะมีความสัมพันธ์กับ
พฤติกรรมการทํางานและประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากร คาดว่าจะส่งผลให้ทํางานมีประสิทธิภาพดีตามไปด้วย 
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 The Relationship Between Work Behavior and Work Efficiency of Personnel and 
Personnel Administration of the Udon Thani Provincial Public Health Office 
Saifon Kaewtee, B.A., .P.A., Udon Thani Provincial Public Health Office 

 
Abstract 

 

 Human resource management of Udon Thani provincial health office it plays an important role in 
managing the performance of personnel high-quality. This research aims to study the relationship 
between work behavior and work efficiency of personnel and personnel administration of the Udon 
Thani provincial health office.  
 Methods: The cross-sectional descriptive research, sample study of 393 personnel. Data collected 
during July-December 2021. The instruments used in the research were questionnaires, including: personal 
characteristics, work behavior, personnel performance and efficiency of personnel management. By 
using statistics such as percentages, means, standard deviation, Independent Samples test and multiple 
linear regression.  
 Results showed that personal characteristics with average performance, there were statistically 
significant differences at p<0.05 which were; civil servants had different performance from employees, 
practitioners had different performance from executives/ leaders, other special monthly income less 
than 5,000 Baht had a different performance from income 5,000 Baht or more and personnel whose had 
working period less than 1 0  years had different performance than those worked 1 0  years or more.   
Overall personnel management efficiency score was high level (x̄ =3.44, SD = 0.92), the most effective 
parts were personnel performance management, personnel retention and human resource planning. 
The overall working behavior of personnel score was high level (x̄ =3.67, SD= 0.85), the most effective 
parts were helping others, being part of the organization (identity) and tolerance. The overall            
performance of personnel at high level (x̄ =  3 . 5 1 ,  SD= 0.88), the highest score was responsibility,      
support and standard. The predictive factor between personal characteristics, working behavior and 
overall performance of personnel affects the efficiency of personnel management statistically significant 
at the level <0.05 of 80% (R2adj. 0.808, p<0.001), there were 9 factors in descending order of predictive 
influences, namely overall work behavior (R2 adj. 0.891), overall performance (R2 adj. 0.562), standard 
(R2 adj. 0.524), conflict (R2 adj. 0.456), reward and punishment (R2 adj. 0.424), support (R2 adj. 0.409),      
responsibility (R2adj. 0.407), monthly income (R2adj. 0.056) and working period (R2adj. 0.010). 
 Conclusion: The results of this study found that a high level of overall personnel management 
was associated with work behavior and performance of personnel that expected to result in more work 
performance. 
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บทนํา 
 การปรับปรุงประสิทธิภาพการทํางาน เป็นเร่ืองที่
จําเป็นในทุกยุคทุกสมัย เนื่องจากการประสบปัญหาเร่ือง
จํานวนประชากรลดลง และความจําเป็นที่เพิ่มคุณภาพการ
ผลิตสูงข้ึน เพราะการแข่งขันในตลาดเพิ่มข้ึนเนื่องจากโลกา
ภิวัตน์ จากปัจจัยหลายอย่าง เช่น ความก้าวหน้าทาง
เทคโนโลยี ทําให้วิธีการทํางานพัฒนาเปลี่ยนไปเป็นแบบ
ระบบอัตโนมัติหรือระบบสมาร์ทมากข้ึน ทําให้แนวคิดที่ว่า
ต้องปรับปรุงประสิทธิภาพการทํางานนั้นมีมากข้ึน ปัจจัย
หลักทางการบริหารงาน มี 4 ประการ ประกอบด้วย 
บุคลากร เงิน วัสดุอุปกรณ์ และการบริหารจัดการบุคลากร 
ซ่ึงเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าและสําคัญยิ่ง เพราะบุคลากรมี
สติปัญญาที่สามารถใช้ทรัพยากรอ่ืนๆ ได้แก่ เงิน วัสดุ
อุปกรณ์ เคร่ืองจักร และกระบวนการจัดการงานทําให้ได้ผล
งานที่มีประสิทธิภาพ 
 สํานักงานสาธารณสุขจังหวัดอุดรธานี เป็นฝ่าย
สนับสนุนงานบริการสาธารณสุขของทั้งจังหวัด มีหน่วยงาน
ในสังกัดประกอบด้วยโรงพยาบาลชุมชนจํานวน 19 แห่ง 
สํานักงานสาธารณสุขอําเภอ จํานวน 20 แห่ง โรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพตําบล จํานวน 210 แห่ง มีบุคลากร
สาธารณสุขและบุคลากรสายสนับสนุน รวมทั้งสิ้น 6,460 
คน1 แม้ว่าการบริหารงานบุคคลของสํานักงานสาธารณสุข
จังหวัดอุดรธานี  จะได้ดํ า เนินการตามกระบวนการ
บริหารงานบุคคลในทุกด้านแล้ว แต่เนื่องจากในปัจจุบัน 
นโยบายภาครัฐ และนโยบายของกระทรวงสาธารณสุข
เก่ียวกับการผลิตบุคลากรสาธารณสุข การจัดสรรตําแหน่ง 
การบรรจุแต่งตั้ งข้าราชการ ลูกจ้างประจํา พนักงาน
ราชการ พนักงานกระทรวงสาธารณสุข (พกส.) และลูกจ้าง
ชั่วคราว ได้มีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา เพื่อ
ตอบสนองต่อยุทธศาสตร์กําลังคนโดยพัฒนาบุคลากร
ผู้ปฏิบัติงานด้านบริหารทรัพยากรบุคคล ในหน่วยงาน 
สังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดอุดรธานี ส่งผลกระทบ
ต่อการบริหารงานบุคคลของสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด
อุดรธานีเป็นอย่างมาก 
 การบริหารงานบุคคลของสํานักงานสาธารณสุข
จั งหวัด อุดรธานี  มีบทบาทสํ า คัญยิ่ ง ในการบ ริหาร
ประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรให้มีคุณภาพสูง ดังนั้น
จึงเป็นที่มาของการศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรม
การทํางานและประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรกับ

การบริหารงานบุคคลของสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด
อุดรธานี คร้ังนี้ เพื่อให้ได้ข้อมูลพื้นฐานสําหรับการพัฒนา
กระบวนการบริหารงานบุคคลให้มีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน 
เป็นการป้องกันข้อขัดแย้ง หรือกรณีพิพาทจากการ
ปฏิบัติงาน อันจะเกิดประโยชน์ต่อการบริหารงานทรัพยากร
บุคคล ในการนําข้อมูลไปใช้ประกอบในประสิทธิภาพการ
บริหารประสิทธิภาพการทํางาน ที่มีผลต่อพฤติกรรมการ
ทํางานในหน่วยงานสังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด
อุดรธานี ซ่ึงจะนําไปสู่การบริหารจัดการองค์กรอย่างมี
ประสิทธิภาพและพัฒนาองค์กรไปสู่ความสําเร็จตาม
เจตนารมณ์ของกระทรวงสาธารณสุขต่อไป 
 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาความแตกต่างระหว่างลักษณะส่วน
บุคคลกับระดับประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากร 
 2. เพื่อศึกษาระดับพฤติกรรมการทํางาน ระดับ
ประสทิธภิาพการทํางานของบคุลากรและระดบัประสทิธภิาพ
การบริหารงานบุคคลของสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด
อุดรธานี   
 3. เพื่อวิเคราะห์ปัจจัยทํานายระหว่าง ลักษณะส่วน
บุคคล พฤติกรรมการทํางานและประสิทธิภาพการทํางาน
ของบุคลากรต่อระดับการบริหารงานบุคคลของสํานักงาน
สาธารณสุขจังหวัดอุดรธานี 
 

กรอบแนวคิดของการวิจัย 
 ตั วแปรอิสระ  ได้ แ ก่  1 )  ลั กษณะส่ วนบุคคล 
ประยุกต์จาก เชษฐ รัชดาพรรณาธิกุลและคณะ2 ได้แก่ เพศ 
อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา สถานภาพการ
ทํางาน บทบาทหน้าที่ปัจจุบัน รายได้ ประสบการณ์ทํางาน 
2) ประสิทธิภาพการทํางาน ประยุกต์แนวคิดการทํางาน
ของ Stringer3 4 ดา้น ไดแ้ก่ ความรับผิดชอบ การสนับสนุน 
การให้รางวัลและมาตรฐานการปฏิบัติงาน 3) พฤติกรรม
การทํางาน 5 ด้าน ได้แก่ ความอบอุ่น ความขัดแย้ง การ
เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร การให้ความช่วยเหลือ และความ
อดทนอดกลั้น 
 ตัวแปรตาม คือประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคล 
ปรับตามแนวคิดของสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบ
ราชการ4 
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 P = สัดส่วนจากการศึกษาการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ตามนโยบายเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผล
การบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ ร้อยละ 57.7 หรือคิด
เป็นสัดส่วนเท่ากับ 0.57 6 
 Zα/2= 1.96 กําหนดระดบัความเชือ่ม่ันเทา่กับ 0.95 
 e = ความคลาดเคลื่อนของการสุ่มตัวอย่างที่
ยอมรับได้ โดยกําหนดไว้ร้อยละ 5 หรือ 0.05 
 แทนค่า  
 
 
 
 ได้ขนาดตัวอย่างจากการคํานวณ จํานวน 393 คน 
 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
 เป็นแบบสอบถามมี 4 ส่วน ดังนี้ 
 ส่วนที่ 1 ลักษณะส่วนบุคคล จํานวน 9 ข้อ ได้แก่ 
เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา สถานภาพ
การทํางาน บทบาทหน้าที่ปัจจุบัน รายได้ ค่าตอบแทน
พิเศษอ่ืนๆ ประสบการณ์ทํางาน  
 ส่วนที่ 2 แบบสอบถามระดับประสิทธิภาพการ
บริหารงานบุคคล จํานวน 30 ข้อ เก่ียวกับการปฏิบัติงาน

วิธีดําเนินการศึกษา 
การวจิยัเชงิพรรณนาภาคตดัขวาง (Cross-sectional 

descriptive research) ศึ กษ าบุ ค ล า ก รสุ ขภ าพ ใน
หน่วยงานสังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดอุดรธานี 
ระหว่างเดือนกรกฎาคม-ธันวาคม 2564 
 

ประชากร 
 คือบุคลากรสุขภาพในสังกัดสํานักงานสาธารณสุข
จังหวัดอุดรธานีทั้งหมดจํานวน 3,081 คน ที่ปฏิบัติงาน
ในสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด โรงพยาบาลทั่วไป 
โรงพยาบาลชุมชน สํานักงานสาธารณสุขอําเภอและ
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตําบล จังหวัดอุดรธานี กลุ่ม
ตัวอย่าง จํานวน 393 คน คํานวณขนาดกลุ่มตัวอย่างโดย
ใช้สูตรประมาณค่าสัดส่วนประชากร5 ใช้วิธีการสุ่มอย่าง
ง่ายโดยการจับสลากรายชื่อแบบไม่แทนที่  

 

 

 
 

 N = กลุ่มบุคลากรสังกัดสํานักงานสาธารณสุข
จังหวัดอุดรธานี ปี 2564 ทั้งหมดจํานวน 3,081 คน1 

ลักษณะส่วนบุคคล 
เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา สถานภาพ
การทํางาน บทบาทหน้าท่ีปัจจุบัน รายได้ ระยะเวลา
การทํางาน 

พฤติกรรมการทํางานของบุคลากร 
1. ความอบอุ่น  
2. ความขัดแย้ง  
3. การเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร 
4. ด้านการให้ความช่วยเหลือผู้อ่ืน 
5. ด้านความอดทนอดกลั้น 

ประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากร 
1. ความรับผดิชอบ 
2. การสนับสนุน  
3. การให้รางวัลและการลงโทษ  
4. มาตรฐานการปฏิบัติงาน 

ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลของ
สํานักงานสาธารณสุขจังหวัดอุดรธานี 

 

1. การวางแผนการบริหารงานบุคคล 
2. การคัดเลือกสรรหาบุคลากร 
3. การแต่งตั้ง รับโอน-ย้าย การเลือ่นตําแหน่ง 
4. การพัฒนาบุคลากร 
5. การธํารงรักษาบุคลากร 
6. ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคล 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

สูตร n = 

3,081 x (1.96)2 X (0.57 (1-0.57)) 

((0.05)2 X (3,081 -1) + (1.96)2(0.57 (1-0.57)) 
n=  



 

วารสารการแพทยโ์รงพยาบาลอุดรธานี  ปีท่ี 30 ฉบับท่ี 1 ประจําเดือน มกราคม – เมษายน 2565 
 

114 

บริหารบุคคลตามกระบวนการดําเนินงานที่ เ ก่ียวกับ
บุคลากรขององค์กร ซ่ึงจะส่งผลต่อเป้าหมายขององค์กร 
ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคล 6 ด้าน ได้แก่ 1) การ
วางแผนบริหารงานบุคคล 2) การสรรหาบุคลากร 3) การ
แต่งตั้ง-โอน-ย้าย-เลื่อน 4) การพัฒนาบุคลากร 5) การธํารง
รักษา และ 6) การบริหารงานบุคคล เป็นมาตรวัดประมาณ
ค่า 5 ระดับ ดังนี้ น้อยที่สุดให้ 1 คะแนน ถึงมากที่สุดให้ 5 
คะแนน  
 ส่วนที่ 3 พฤติกรรมการทํางาน จํานวน 25 ข้อ เป็น
ลักษณะพฤติกรรมการทํางาน 2 ด้าน โดยปรับเป็น
คุณลักษณะพฤติกรรมการทํางาน 5 ด้าน ได้แก่ 1) ความ
อบอุ่น (warmth) 2) ความขัดแย้ง (conflict) 3) การเป็น
ส่วนหนึ่งขององค์กร (identity) 4) การให้ความช่วยเหลือ
ผู้อ่ืน 5) ความอดทนอดกลั้น การตอบระดับความคิดเห็น 
จากน้อยที่สุดให้ 1 คะแนน ถึงมากที่สุดให้ 5 คะแนน  
 ส่วนที่ 4 แบบสอบถามประสิทธิภาพการทํางาน 
จํ านวน 20 ข้อ 4 ด้ าน ได้แ ก่  1)  ความ รับผิดชอบ 
(responsibility) 2) การสนับสนุน (support) 3) การให้
รา งวั ลและการลง โทษ ( reward and punishment)      
4) มาตรฐานการปฏิบัติงาน (standard) มาตรวัดประมาณ
ค่า 5 ระดับ คือน้อยที่สุด = 1 ถึงมากที่สุด = 5  
 

 การแปลผลค่าเฉลีย่ สว่นที ่2-4 แบง่เปน็ 3 ระดบั ดงันี ้ 
 3.34-5.00 คะแนน = ระดับสูง  
 1.67-3.33 คะแนน = ระดับปานกลาง  
 1.00-1.66 คะแนน = ระดับต่ํา 

 

การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติ  
 โดยใช้สถิติ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
independent samples test และวิเคราะห์ถดถอยเชิง
พหุแบบข้ันตอน (stepwise of multiple linear regres-
sion) 
 

การเก็บรวบรวมข้อมูล  
 เ ก็บรวบรวมข้อมูลหลั งจากได้ รับการ รับรอง
จริยธรรมการวิจัย ระยะเวลาการเก็บข้อมูลระหว่างเดือน
กรกฎาคม-ธันวาคม 2564 
 

การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
ค่าความเที่ยงตรง (validity) ของแบบสอบถาม ทํา

การตรวจสอบเพื่อพิจารณาความครอบคลุมของเนื้อหา 
ความถูกต้องของภาษา ผ่านการตรวจสอบความตรงของ
เนื้อหาโดยผู้เชี่ยวชาญจํานวน 3 ท่าน โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์
ความสอดคลอ้ง IOC (Item Objective Congruence) นําไป
ทดลองใช้ (try out) กับประชากรทีมี่ลกัษณะเชน่เดยีวกันกับ
กลุ่มตัวอย่าง จํานวน 30 คน ในพื้นที่อําเภอเมือง จังหวัด
อุดรธานี เพื่อหาค่าความเชื่อม่ัน ด้วยสัมประสิทธิ์แอลฟา 
(alpha coefficient) ปรากฏผลดังนี้ ข้อมูลลักษณะส่วน
บุคคล IOC = 0.93 ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคล 
alpha = 0.91, พฤติกรรมการทํางานของบุคลากร alpha 
= 0.80 ประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากร alpha = 
0.94 
 

ข้อพิจารณาด้านจริยธรรมการวิจัย  
 ไดรั้บการรับรองจริยธรรมการวจิยัจากคณะกรรมการ
จริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ ของสํานักงานสาธารณสุข
จังหวัดอุดรธานี รหัส 2764 ลงวันที่ 20 กรกฎาคม 2564  
 

ผลการศึกษา 
 ข้อมูลทั่วไป กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 
ร้อยละ 71.8 อายมุากกวา่ 35 ปี ร้อยละ 61.3 จบการศึกษา
ปริญญาตรีข้ึนไป ร้อยละ 79.9 เป็นข้าราชการร้อยละ 60.6 
โดยเป็นผู้ปฏิบัติร้อยละ 75.1 ค่าตอบแทนพิเศษต่ํากว่า 
5,000 บาท ร้อยละ 66.7 และทํางานนานกว่า 10 ปีข้ึนไป
ร้อยละ  62 .1  พบว่ า ข้ อ มู ลลั กษณะส่ วนบุ คคลที่ มี
ประสิทธิภาพการทํางานแตกต่างอย่างมีนยัสําคัญทางสถิติที่
ระดับ <0.05 ได้แก่  สถานภาพการทํางานระหว่าง
ข้าราชการกับพนักงาน/ลูกจ้าง (p <0.001) บทบาทหน้าที่ 
ระหว่ า งผู้ ป ฏิบั ติ กับผู้ บ ริหา ร / หั วหน้ า  ( p <0.001) 
ค่าตอบแทนพิเศษอ่ืนๆ ระหว่าง ต่ํากว่า 5,000 บาทกับ 
5,000 บาทข้ึนไป (p = 0.013) และระยะเวลาทํางาน
ระหว่างต่ํากว่า 10 ปี กับ 10 ปีข้ึนไป (p = 0.011) ส่วนที่
ไม่แตกต่างกัน ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส การศึกษา 
และเงินเดือน ดังตารางที่ 1 
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(x̄ = 3.35, SD = 0.97) ดังตารางที่ 2 
 พฤติกรรมการทํางานของบุคลากร โดยรวมทุก
ด้านอยู่ในระดับสูง (x̄ = 3.67, SD = 0.85) เรียงตาม
ระดับค่าเฉลี่ยมากไปน้อย ได้แก่ การให้ความช่วยเหลือ
ผู้ อ่ืน (x̄ = 3.93, SD = 0.83) การเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์กร (Identity) ระดับสูง (x̄ = 3.80, SD = 0.86) 
และความอดทนอดกลั้น (x̄ = 3.72, SD = 0.82) 
ตามลําดับ (ตารางที่ 2) 

 ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคล โดยรวมอยู่ใน
ระดับสูง (x̄ = 3.44, SD = 0.92) เรียงตามระดับ
ค่าเฉลี่ยประสิทธิภาพมากไปน้อย ได้แก่ ประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานบริหารบุคคลโดยรวมอยู่ในระดับสูง (x̄ = 
3.58, SD = 0.91) การธํารงรักษาบุคลากร (x̄ = 3.44, 
SD = 0.95) การวางแผนการบริหารงานบุคคล (x̄ = 
3.43, SD = 0.83) การคัดเลือกสรรหา (x̄ = 3.43, SD 
= 0.87) การแต่งตั้ง-รับโอน-ย้าย-เลื่อนตําแหน่ง (x̄ = 
3.42, SD = 0.99) และลําดบัสดุทา้ยคือการพฒันาบคุลากร 

ตารางที่ 1 เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างกลุ่มของลักษณะส่วนบุคคลกับประสิทธิภาพการทํางาน (N=393) 

ข้อมูลท่ัวไป จํานวน (ร้อยละ) 
ประสิทธิภาพการทํางาน P-value 

Independent Samples Test ค่าเฉลี่ย (SD) ความแตกต่างค่าเฉลีย่ (SE) 
เพศ   0.09 (0.08) 0.605 

ชาย 111 (28.2) 3.50 (0.89)   
หญิง 282 (71.8) 3.55 (0.88)   

อายุ   0.09 (0.06) 0.754 
ต่ํากว่า 35 ปี 152 (38.7) 3.55 (0.86)   
35 ปีข้ึนไป 241 (61.3) 3.53 (0.90)   

สถานภาพ   0.05 (0.09) 0.637 
คู่ 238 (60.6) 3.35 (0.89)   
โสด หม้าย หย่า 155 (39.4) 3.56 (0.87)   

ระดับการศึกษา   0.11 (0.09) 0.613 
ต่ํากว่าปริญญาตร ี 79 (20.1) 3.49 (0.83)   
ปริญญาตรีข้ึนไป 314 (79.9) 3.58 (0.90)   

สถานภาพการทํางาน   0.09(0.05) <0.001 
ข้าราชการ 238 (60.6) 3.53 (0.92)   
พนักงาน/ลูกจ้าง 155 (39.4) 3.55 (0.80)   

บทบาทหน้าท่ี   0.09 (0.04) <0.001 
ผู้ปฏิบัต ิ 295 (75.1) 3.34 (0.75)   
ผู้บริหาร/หัวหน้า 98 (24.9) 3.93 (0.99)   

เงินเดือน   0.08 (0.06) 0.075 
ต่ํากว่า 20,000 บาท 194 (49.4) 3.61 (0.91)   
20,000 บาทข้ึนไป 199 (50.6) 3.45 (0.85)   

ค่าตอบแทนพิเศษอ่ืนๆ   0.09 (0.05) 0.013 
ต่ํากว่า 5,000 บาท 262 (66.7) 3.61 (0.88)   
5,000 บาทข้ึนไป 131 (33.3) 3.37 (0.88)   

ระยะเวลาทํางาน   0.09 (0.07) 0.011 
ต่ํากว่า 10 ปี 149 (37.9) 3.41 (0.99)   
10 ปีข้ึนไป 244 (62.1) 3.63 (0.79)   
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 ประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากร โดยรวมทุก
ด้านอยู่ในระดับสูง (x̄= 3.51, SD = 0.88) โดยพบว่า มี
ค่าเฉลี่ยประสิทธิภาพการทํางานมากที่สุดด้านความ

รับผิดชอบ (x̄ = 3.64, SD = 0.84) การสนับสนุน (x̄ = 
3.60, SD = 0.84) และมาตรฐานการปฏิบัติงาน (x̄ = 
3.53, SD = 0.89) ตามลําดับ ดังตารางที่ 2 

ลักษณะการทํางาน x̄ (SD) ระดับ 
1. ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคล 3.44 (0.92) สูง 

1.1 การวางแผนการบริหารงานบุคคล 3.43 (0.83) สูง 
1.2 การคัดเลือกสรรหาบุคลากร 3.43 (0.87) สูง 
1.3 การแต่งตั้ง-รับโอน-ย้าย-เลื่อนตําแหน่ง 3.42 (0.99) สูง 
1.4  การพัฒนาบุคลากร 3.35 (0.97) สูง 
1.5 การธํารงรักษาบุคลากร 3.44 (0.95) สูง 
1.6 ประสิทธิผลการปฏิบัตงิานบริหารบุคคล 3.58 (0.91) สูง 

2. พฤติกรรมการทํางาน 3.67 (0.85) สูง 
2.1 ความอบอุ่น 3.63 (0.88) สูง 
2.2 ความขัดแย้ง 3.30 (0.90) ปานกลาง 
2.3 การเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 3.80 (0.86) สูง 
2.4 ด้านการให้ความช่วยเหลือผู้อ่ืน 3.93 (0.83) สูง 
2.5 ด้านความอดทนอดกลัน้ 3.72 (0.82) สูง 

3. ประสิทธิภาพการทํางาน 3.51 (0.88) สูง 
3.1 ความรับผิดชอบ 3.64 (0.84) สูง 
3.2 การสนับสนนุ 3.60 (0.84) สูง 
3.3 การให้รางวัลและลงโทษ 3.29 (0.95) ปานกลาง 
3.4 มาตรฐานการปฏิบตัิงาน 3.53(0.89) สูง 

รวมทุกด้าน 3.53 (0.88) สูง 

ตารางที่ 2 ระดับประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคล พฤติกรรม และประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากร (N=393) 

 การวิเคราะห์ปัจจัยทํานาย พบว่าลักษณะส่วน
บุคคล พฤติกรรมการทํางานและประสิทธิภาพการทํางาน
ของบุคลากรโดยรวมมีผลต่อประสิทธิภาพการบริหารงาน
บุคคลของสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดอุดรธานีอย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ <0.05 ร้อยละ 80 (R2adj 
0.808, p<0.001) จํานวน 9 ปัจจัย จากทั้งหมด 15 ปัจจัย 
เรียงลําดับอิทธิพลทํานายมากไปหาน้อย ได้แก่ พฤติกรรม

การทํางานโดยรวม (R2adj 0.891) ประสิทธิภาพการ
ทํางานโดยรวม (R2adj 0.562) มาตรฐานการปฏิบัติงาน 
(R2adj 0.524) ความขัดแย้ง (R2adj 0.456) การให้รางวัล
และการลงโทษ (R2adj 0.424) การสนับสนุน (R2adj 
0.409) ความรับผิดชอบ (R2adj 0.407) เงินเดือน (R2adj 
0.056) และระยะเวลาทํางาน (R2adj 0.010) ดังตารางที่ 3 
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สํานักงานสาธารณสุขจังหวัด กลุ่มตัวอย่างเป็นข้าราชการ
สังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดยโสธร จํานวน 280 
คน พบว่าความพึงพอใจการบริหารงานบุคคลของ
สํานักงานสาธารณสุขจังหวัดยโสธร ที่มีสถานภาพส่วน
บุคคล เพศ อายุ อายุราชการ และการดํารงตําแหน่ง
ปัจจุบันไม่มีความแตกต่างกัน 
 ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคล พบว่าคะแนน
เฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับสูง (x̄ = 3.44, SD = 0.92) 
มากที่สุดคือประสิทธิผลการปฏิบัติงานบริหารบุคคลโดย
รวมอยู่ในระดับสูง การธํารงรักษาบุคลากรระดับสูง และ
การวางแผนการบริหารงานบุคคลระดับสูง ทั้งนี้อาจ
เนื่องจาก ในการบริหารบุคคลจํานวนมากที่ มีความ
หลากหลายด้านวิชาชีพ ด้านทักษะและความสามารถ ให้
สามารถให้บริการได้อย่างมีคุณภาพอย่างต่อเนื่องนั้น 
จําเป็นต้องมีการธํารงรักษาบุคลากรอย่างสูง การที่จะ
ฝึกฝนทักษะความรู้ความเข้าใจแก่พนักงานใหม่ให้ทํางาน
อย่างมีประสิทธิภาพนั้นเป็นเร่ืองที่ยุ่งยากและใช้เวลานาน 
การวางแผนงานบริหารบุคคลให้มีประสิทธิภาพร่วมกับ

อภิปรายผล 
 ลักษณะส่วนบุคคล ที่มีค่าเฉลี่ยประสิทธิภาพการ
ทํางานแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญ ได้แก่ ข้าราชการมี
ประสิทธิภาพการทํางานแตกต่างกับพนักงาน/ลูกจ้าง ผู้
ปฏิบัติมีประสิทธิภาพการทํางานแตกต่างกับผู้บริหาร/
หัวหน้า  รายได้พิ เศษ อ่ืนๆ ต่ํ ากว่ า  5 ,000 บาทมี
ประสิทธิภาพการทํางานแตกต่างกับรายได้ 5,000 บาท
ข้ึนไป และบุคลากรที่มีระยะเวลาทํางานต่ํากว่า 10 ปี มี
ประสิทธิภาพการทํางานแตกต่างกับบุคลากรที่ทํางาน 10 
ปีข้ึนไป ส่วนที่ไม่แตกต่างกัน ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ
สมรส การศึกษา และเงินเดือน ทั้งนี้อาจเนื่องจาก 
บทบาทภารกิจของการเป็นผู้บริหาร/หัวหน้าที่ส่วนใหญ่มี
รายได้พิเศษและทํางาน 10 ปีข้ึนไป มีความสําคัญต่อการ
ทํางานเพื่อให้บรรลุเป้าประสงค์หลักของหน่วยงาน 
ดังนั้นจึงมีความแตกต่างกันด้วยบทบาทภารกิจจึงส่งผล
ทํา ให้ มีประสิทธิภาพการทํางานที่แตกต่างกัน ซ่ึง
สอดคล้องกับการศึกษาของ ทองคํา ศรีเนตร และคณะ7 

ที่ ศึกษาปัจจัยที่ มีผลต่อการบริหารงานบุคคลของ

ตารางที่ 3 ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอย ระหว่างลักษณะส่วนบุคคล พฤติกรรมการทํางานและประสิทธิภาพการทํางานของ
บุคลากรที่มีผลต่อประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคล โดยใช้ multiple linear regression (N =393) 

Model ปัจจัย B β R2 R2
adj Sig. 

Total (Constant) 0.344  0.813 0.808 <0.001* 
1 อายุ 0.001 0.021 0.000 -0.002 0.672 
2 เงินเดือน 3.142 0.242 0.059 0.056 <0.001* 
3 ค่าตอบแทนพิเศษอ่ืนๆ -2.904 -0.004 0.000 -0.003 0.937 
4 ระยะเวลาทํางาน -0.006 -0.113 0.013 0.010 0.025* 
5 พฤติกรรมการทํางานโดยรวม 0.020 0.944 0.891 0.891 <0.001* 
6 ความอบอุ่น 0.245 0.037 0.191 0.189 0.556 
7 ความขัดแย้ง 0.258 0.456 0.208 0.456 <0.001* 
8 การเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 0.223 0.402 0.161 0.159 0.353 
9 การให้ความช่วยเหลือผู้อ่ืน 0.385 0.626 0.392 0.390 0.593 
10 ความอดทนอดกลั้น 0.262 0.449 0.202 0.200 0.818 
11 ประสิทธิภาพการทาํงานโดยรวม 0.024 0.750 0.563 0.562 <0.001* 
12 ความรับผิดชอบ 0.388 0.639 0.408 0.407 <0.011* 
13 การสนับสนนุ 0.388 0.641 0.411 0.409 0.035* 
14 การให้รางวัลและการลงโทษ 0.352 0.653 0.426 0.424 0.037* 
15 มาตรฐานการปฏิบัตงิาน 0.419 0.725 0.525 0.524 <0.001* 



 

วารสารการแพทยโ์รงพยาบาลอุดรธานี  ปีท่ี 30 ฉบับท่ี 1 ประจําเดือน มกราคม – เมษายน 2565 
 

118 

ใ ห้ความสํ า คัญ กับการธํ ารง รักษาบุคลากรไว้  จึ ง มี
ความสําคัญอย่างมาก ซ่ึงสอดคล้องกับการศึกษาของ ศิริ
พงศ์ สมพีรพันธุ์8 ที่ ศึกษาศึกษากระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการทํางานของ
พนักงานสหกรณ์การเกษตรในจังหวัดนครราชสีมา โดยใช้
แบบสอบถาม กลุ่มตัวอย่างคือ พนักงานสหกรณ์ภาค
การเกษตรในจังหวัดนครราชสีมา จํานวน 288 คนพบว่า 
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านค่าตอบแทน 
รายได้ และผลประโยชน์มีผลต่อประสิทธิภาพการทํางาน  
 พฤติกรรมการทํางานของบุคลากร พบว่าคะแนน
เฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับสูง (x̄ = 3.67, SD = 0.85) มาก
ที่สุดคือมีการให้ความช่วยเหลือผู้อ่ืนระดับสูง มีการปฏิบัติ
ตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร และมีความอดทนอดกลั้น ทั้งนี้
การมีพฤติกรรมการคิดคํานึงถึงผู้อ่ืนก่อนที่จะลงมือกระทํา
สิ่งใดสิ่งหนึ่ง เป็นการกระทําที่เต็มใจให้ความช่วยเหลือ ให้
คําปรึกษาแก่บุคคลอ่ืน มีการปฏิบัติตนเปรียบเสมือนเป็น
ส่วนหนึ่งขององค์กร ส่งผลทําให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างราบร่ืน อันจะมีผลให้การปฏิบัติงานมี
ประสิทธิภาพสูงทั่วทั้งองค์กร การได้รับสนับสนุน การ
พัฒนาส่งเสริมการเป็นสมาชิกที่ดี เป็นปัจจัยที่สําคัญจะ
ส่งผลทําให้มีพฤติกรรมการทํางานที่มีประสิทธิภาพสูง ซ่ึง
สอดคล้องกับการศึกษาของ นลพรรณ บุญฤทธิ์9 ที่ศึกษา
ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร
องค์กรบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี กลุ่มตัวอย่างเป็นบุคลากร 
จํานวน 250 คน พบว่าปัจจัย ความสําเร็จในงาน ความ
รับผิดชอบในงาน และสถานภาพในการทํ า งาน มี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการทํางาน และการศึกษา
ของ Sovia, et al10 ที่ศึกษาในประเทศอินโดนีเซียเก่ียวกับ
ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการทํางานของพยาบาล
สาธารณสุขในการพยาบาลครอบครัว โดยใช้แบบสอบถาม 
ในประชากรที่เป็นพยาบาลสาธารณสุข จํานวน 114 คน 
พบว่า ปัจจัยที่ มีผลต่อประสิทธิภาพการทํางานของ
พยาบาล ได้แก่ ด้านแรงจูงใจ และพฤติกรรมการทํางาน 
 ประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากร พบว่าคะแนน
เฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับสูง (x̄ = 3.56, SD = 0.88) มาก
ที่สุดคือด้านความรับผิดชอบ (responsibility) ได้รับการ
สนับสนุน (support) และมีมาตรฐานการปฏิบัติงาน 
(standard) ทั้งนี้อาจเนื่องจาก บุคลากรที่มีพฤติกรรมการ
ทํางานที่แสดงออกถึงการยอมรับและประพฤติตนตามที่

องค์กรกําหนด ความรับผิดชอบต่องาน และไม่ทํากิจธุระ
ส่ วนตั ว ใน เวลาป ฏิบัติ ง าน  เป็ นการป ฏิบั ติ ง านที่ มี
ประสิทธิภาพสูง กล่าวคือมีความรับผิดชอบสูง การได้รับ
การสนับสนุนเป็นอย่างดีทุกด้าน (คน เงิน อุปกรณ์) และมี
มาตรฐานการปฏิบัติงานสูง ซ่ึงสอดคล้องกับการศึกษาของ 
ธั ญญานั นท์  ศ รี ธ ร รมนิ ต ย์ 1 1  ที่ ศึ กษ าก า รบ ริห า ร
ประสิทธิภาพการทํางานที่มีประสิทธิผลของโรงพยาบาล
เอกชน เพื่อศึกษาข้อได้เปรียบในการแข่งขันของธุรกิจ
โรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทยเพื่อให้ทราบถึงศักยภาพ
ในการดําเนินงาน กลุ่มตัวอย่างคือ ผู้บริหารโรงพยาบาล
เอกชนที่ มีนโยบายมุ่งสู่การเป็นเลิศในการดําเนินงาน 
จํานวน 6 แห่ง พบว่า การให้ความสําคัญกับบุคลากร การ
ลงทุนในเทคโนโลยีทางการแพทย์มีส่วนช่วยทางอ้อมในการ
โน้มน้าวให้เกิดประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรทาง
การแพทย์และการจูงใจให้แพทย์ไทยที่ทํางานต่างประเทศ
กลับมาทํางานที่ไทยมากข้ึน 
 ปัจจัยทํานาย พบว่าลักษณะส่วนบุคคล พฤติกรรม
การทํางานและประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากร
โดยรวมมีผลต่อประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลอย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติ ร้อยละ 80 จํานวน 9 ปัจจัย ได้แก่ 
พฤติกรรมการทํางาน ประสิทธิภาพการทํางาน มาตรฐาน
การปฏิบัติงาน ความขัดแย้ง การให้รางวัลและการลงโทษ 
การสนับสนุน ความรับผิดชอบ เงินเดือน และระยะเวลา
ทํ า ง าน ทั้ งนี้ อ าจ เนื่ อ งจาก  พฤติ กรรมการทํ า ง าน 
ประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรมี อิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพการบ ริหารงานบุคคลของสํ านักงาน
สาธารณสุขจังหวัดอุดรธานี สามารถทําให้บุคลากรมี
พฤติกรรมการทํางานที่ดีในระดับสูง ซ่ึงสอดคล้องกับ
การศึกษาของ พิมพ์ชนก วงษ์เจริญ12 ที่ศึกษาปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพื่อมุ่งสู่องค์กรแห่ง
การเรียนรู้ กรณีศึกษาโรงพยาบาลบํารุงราษฎร์ กลุ่ม
ตัวอย่างเป็นบุคลากรที่ปฏิบัติงานอยู่ ในโรงพยาบาล    
บํารุงราษฎร์ จํานวน 400 คน พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล 
ได้แก่ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาทํางาน และรายได้ มี
อิทธิพลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และการศึกษาที่
พบว่าปัจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย์  ได้แก่ การ
ฝึกอบรมและพัฒนา การสรรหาและการคัดเลือก การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน และการธํารงรักษา และ
การศึกษาของภูษณดา สมบัติสกุลกิจและกนกอร บุญมี13 ที่
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 2. ข้อเสนอแนะการศึกษาคร้ังต่อไป 
 จากการศึกษานี้มีข้อสังเกตได้ว่า การพัฒนาระบบ
การบริหารงานบุคคลในหน่วย ไม่เป็นตามแนวทาง
เดียวกันและไม่ได้ครอบคลุมการบริหารงานบคุคลทุกดา้น 
ดังนั้นการศึกษาวิจัยคร้ังต่อไป ควรทําวิจัยการประเมินผล
การพัฒนาระบบการบริหารงานบุคคลของโรงพยาบาล
และสาธารณสุขอําเภอ เพื่อเป็นการพัฒนาระบบการ
บริหารงานบุคคลให้มีประสิทธิภาพสงูเป็นไปตามแนวทาง
เดียวกัน  
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การศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีผลต่อการคงอยู่
ในองค์กรของบุคลากรทางการแพทย์โรงพยาบาลชุมชน
ในภาคตะวั นออก เ ฉี ย ง เหนื อตอนกลา ง  โ ดย ใช้
แบบสอบถาม จํานวน 661 คน พบว่าคะแนนมีการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับสูงมาก จากการได้รับ
การสนับสนุนจากองค์กร และปัจจัยความผูกพันต่อ
องค์กร ซ่ึงสามารถทํานายการคงอยู่ของบุคลากรได้อย่าง
มีนัยสําคัญทางสถิติ13  
 สรุปได้ว่า ผลการศึกษานี้พบว่าการบริหารงาน
บุคคลโดยรวมอยู่ในระดับสูงมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรม
การทํางานและประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากร 
คาดว่าจะส่งผลให้ทํางานมีประสิทธิภาพดี 

 

ข้อเสนอแนะ 
 1. ข้อเสนอแนะการนําไปใช้ประโยชน์ 
 จากผลการวิจัยที่พบว่า ประสิทธิภาพการบริหาร
บุคคลโดยรวมทุกด้านอยู่ในระดับสูง มีข้อเสนอแนะการ
นําผลการวิจัยไปใช้ประโยชน์ ดังนี้  
 1.1 ประโยชน์ด้านการวางแผนความก้าวหน้าของ
วิชาชีพ ให้งานการเจ้าหน้าที่ของโรงพยาบาลและ
สาธารณสุขอําเภอ ที่ดูแลเจ้าหน้าที่โรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพตําบล แจ้งโดยตรงแก่ผู้ มีสิทธิ ก้าวหน้าของ
ตําแหน่งต่างๆ ในโรงพยาบาล ก่อนการแต่งตั้ง 1 ปี 
เพื่อให้เตรียมผลงานและลดปัญหาการขาดโอกาส
ความก้าวหน้าเท่าเทียมกับจังหวัดอ่ืนๆ 
 1.2 การพัฒนาประสิทธิภาพการทํางาน ควรมี
การวิ เคราะห์ความต้องการในการพัฒนาบุคลากร 
โดยทั่วไปในการปฏิบัติงานนั้น จําเป็นต้องมีการปรับปรุง 
เพราะหน่วยงานบางหน่วย เช่น หน่วยงานที่อาจมี
ผลผลิตตกต่ํา งานล่าช้า เป็นต้น สิ่งเหล่านี้เป็นเคร่ืองบ่งชี้
ถึงความจําเป็นที่ต้องพัฒนาประสิทธิภาพการทํางาน 
ตลอดจนตรวจสอบความต้องการแต่ละลักษณะของงาน 
และยังต้องคํานึงถึงความเป็นไปได้ของงานและทรัพยากร
ที่จะปรับปรุงพัฒนาตามไปด้วย  
 1.3 การพัฒนาระบบการบริหารงานบุคคล โดย
การวางแผนการพัฒนาระบบการบริหารงานบุคคล ซ่ึง
ต้องคํานึงถึงลักษณะ และประเภทของการพัฒนา จัดวาง
ระเบียบปฏิบัติในการดําเนินการปรับปรุงแก้ไข และมีการ
ประเมินผล เพื่อตรวจสอบว่าการพัฒนาระบบที่จัดข้ึนนั้น
ตรงตามจุดประสงค์ที่วางไว้  
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