
ปัจจยัด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่สัมพนัธ์กบัการธ ารงรักษา 
ทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานปลดักระทรวงสาธารณสุข 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

นางสาวสุนีย์  พลายแก้ว 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

การศึกษาคน้ควา้อิสระน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาตามหลกัสูตรปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต 
แขนงวชิาบริหารรัฐกิจ สาขาวชิาวทิยาการจดัการ มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

พ.ศ. 2563 



Human Resource Management Factors Relating the Human Resource Retention 
of the Office of the Permanent Secretary of Public Health 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Miss Sunee  Plaikaew 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

An Independent Study Submitted in Partial Fulfillment of the Requirements for 
the Degree of Master of Public Administration 

School of Management Science  
Sukhothai Thammathirat Open University 

2020 





ง 

ช่ือการศึกษาค้นคว้าอสิระ ปัจจยัดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์สัมพนัธ์กบัการธ ารงรักษา 
 ทรัพยากรมนุษยข์องส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข 
ผู้ศึกษา นางสาวสุนีย ์ พลายแกว้ รหัสนักศึกษา  2613004171  
ปริญญา รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต  
อาจารย์ทีป่รึกษา  รองศาสตราจารย ์ดร.เฉลิมพงศ ์  มีสมนยั  ปีการศึกษา  2563  
 

บทคัดย่อ 
 
 การศึกษาน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา (1) ปัจจัยในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ของส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข (2) การด าเนินการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ 
ของส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข (3) ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัในการบริหารทรัพยากร
มนุษยก์บัการด าเนินการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยข์องส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข และ 
(4) ปัญหาและแนวทางการเสริมสร้างการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยข์องส านกังานปลดักระทรวง
สาธารณสุข 
 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ ประชากรท่ีใช้ศึกษา ได้แก่ ขา้ราชการสังกัด
ส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข โดยศึกษาจากกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 269 คน ตามสูตรค านวณ
ของเครจซ่ี มอร์แกน ใชว้ิธีสุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้นภูมิ และก าหนดระดบัความคลาดเคล่ือนท่ี 0.05 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บข้อมูล ได้แก่ แบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนตามกรอบแนวคิดการศึกษา  
สถิ ติ ท่ี ใช้วิ เคราะห์ข้อมูลได้แ ก่  ค่ าความ ถ่ี  ค่ าร้อยละ ค่ า เฉ ล่ี ย  ส่ วน เบ่ี ยงเบนมาตรฐาน 
และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน 
 ผลการศึกษาพบว่า (1) ปัจจัยในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในภาพรวมอยู่ใน 
ระดับมาก (2) ระดับการด าเนินการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก  
(3) ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยในการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับการด าเนินการธ ารงรักษา
ทรัพยากรมนุษย ์พบว่า มีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อกนัในระดบัสูงมาก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 
0 .05  และ  (4) ปัญหาท่ีพบ คือ  ขาดขวัญ และก าลังใจในการท างาน  ค่ าตอบแทนน้อย  
ส่วนขอ้เสนอแนะ ไดแ้ก่ ควรส่งเสริมขวญัและก าลงัใจในการท างาน (ดา้นค่าตอบแทน สวสัดิการ) 
เพื่อใหบุ้คลากรเกิดความสุขในการท างาน และเตม็ใจท างาน 
 
ค าส าคัญ การบริหารทรัพยากรมนุษย ์การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์ 
 ส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข 



จ 

Independent Study title: Human Resource Management Factors Relating  

 the Human Resource Retention of the Office of the  

 Permanent Secretary of Public Health 

Author: Miss Sunee  Plaikaew; ID: 2613004171;  

Degree: Master of Public Administration ;  

Independent Study advior: (1) Dr.Chaloemphong  Misomnai, Associate Professor ; 

Academic year: 2020 

 

 

Abstract 

 

 The objectives of this study were; (1) to study the opinion level on the 

factors in human resource management of the Office of the Permanent Secretary of 

Public Health; (2) to study the opinion level on the implementation of human resource 

retention of the Office of the Permanent Secretary of Public Health; (3) to investigate 

relationship between factors in human resource management and human resource 

retention of the Office of the Permanent Secretary of Public Health. and (4) to explore 

problems and solutions for enhancing human resource retention of the Office of the 

Permanent Secretary of Public Health. 

 This study was a servey research. The study population was civil servants 

work for the Office of the Permanent Secretary of Public Health. A sample of 269 

people was studied according to Krejcie and Morgan computational formula and 

degree of error was determined by 0.05. The samples were then randomized by using 

stratified sampling to obtain the group examples according to the proportion of units. 

The instruments used for data collection were: The questionnaire was created 

according to the educational conceptual framework. The statistics used to analyze the 

data were frequency, percentage, mean, standard deviation and Pearson Product 

Moment Correlation Coefficient. 

 The results of the study found that (1) the overall factors in human 

resource management was at a high level. (2) the overall level of human resource 

retention was at a high level. (3) the relationship between factors in human resource 

management and human resource retention was found to have a very high positive 

correlation statistically significant at 0.05 and (4) the problems were found that 

employee lack of support and motivation at work and low compensation. The 

recommendations from this study suggest that the organization should apply 

motivation and encouragement in workplace including worker compensation and 

fringe benefits to increase employee happiness and enthusiasm at work. 
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บทที่  1  

บทน ำ 
 
 

1. ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 
 ภายใตก้ารบริหารงานของทุกหน่วยงาน “คน” ถือเป็นทรัพยากรท่ีส าคญัท่ีสุด ท่ีจะท า
ให้องค์การสามารถด าเนินงานให้ประสบความส าเร็จตามวตัถุประสงค์ได ้การบริหารทรัพยากร
มนุษยจึ์งเป็นส่ิงท่ีองค์การต่าง ๆ ตอ้งให้ความส าคญั ตั้งแต่กระบวนการสรรหาเพื่อบรรจุแต่งตั้ง  
การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีอยู่ให้มีศักยภาพเพิ่มข้ึนเพื่อสามารถเพิ่มประสิทธิผลของงาน  
การใชป้ระโยชน์จากทรัพยากรมนุษย ์และการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยท่ี์มีค่าเหล่านั้นให้อยู่กบั
องคก์ารต่อไป 
 กระทรวงสาธารณสุข เป็นหน่วยงานราชการส่วนกลางประเภทกระทรวงของไทย  
มีอ านาจหน้าท่ีเก่ียวกับการสร้างเสริมสุขภาพอนามัย การป้องกัน ควบคุม และรักษาโรคภัย  
การฟ้ืนฟูสมรรถภาพของประชาชน และราชการอ่ืนตามท่ีมีกฎหมายก าหนดให้เป็นอ านาจหนา้ท่ี
ของกระทรวงสาธารณสุข หรือส่วนราชการท่ีสังกดักระทรวงสาธารณสุข (วกิิพีเดีย สารานุกรมเสรี, 
2564) มีแนวนโยบายการบริหารงาน โดยส่วนกลางมุ่งเน้นพัฒนานโยบาย ก ากับ ติดตาม 
ประเมินผล และส่วนภูมิภาค บริหารจดัการหน่วยบริการและขบัเคล่ือนนโยบายสู่การปฏิบัติ 
โดยมียุทธศาสตร์บุคลากรเป็นเลิศ (People Excellence Strategy) ในการบริหารทรัพยากรบุคคล มี
การพฒันาระบบบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการ
บา้นเมืองท่ีดี การก าหนดด าเนินการตามนโยบายเพื่อการวางแผนก าลงัคนตามมาตรการก าลงัคน
ภาครัฐ การสรรหาบรรจุแต่งตั้งบุคลากรเพื่อบรรจุบุคคลเขา้รับราชการ การประเมินบุคคลในการ
บรรจุและแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งในระดับต่าง ๆ มีการจดัสิทธิประโยชน์ พฒันาบุคลากรและ
สวสัดิการ พฒันาคุณภาพชีวิต การประเมินผลการปฏิบัติงาน และการส่งเสริมจริยธรรมและ
คุณธรรมในองคก์าร (กองบริหารทรัพยากรบุคคล ส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข, 2564)  
 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของหน่วยงานในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวง
สาธารณสุข บุคลากรท่ีปฏิบติังานต้องปฏิบติัภายใต้นโยบายของกระทรวงสาธารณสุขเพื่อให้
องค์การบรรลุเป้าหมาย ท าให้หน่วยงานในสังกดัส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุขจ าเป็นตอ้ง
สร้างกิจกรรมต่าง ๆ เพื่อมุ่งเน้นให้บุคลากรพฒันาศกัยภาพการปฏิบติังานให้ดีข้ึน โดยสามารถ
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ปฏิบติังานให้มีปริมาณงานมากข้ึนและตอ้งไดคุ้ณภาพงานตามมาตรฐานท่ีตอ้งการ (กองบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข, 2564) เม่ือสร้างบุคลากรใหมี้ศกัยภาพในการ
ปฏิบติังานไดดี้แลว้ ส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุขจ าเป็นตอ้งธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยท่ี์มี
คุณค่าเหล่าน้ีใหค้งอยูต่ลอดไป 
 หากพิจารณาถึงบุคลากรในหน่วยงานภาครัฐซ่ึงเป็นขา้ราชการ หลายส่วนอาจเขา้ใจวา่
ขา้ราชการจะอดทนในการท างานท่ีเดิม แต่ในความเป็นจริงแลว้เป็นท่ีทราบกนัดีว่า ในปัจจุบนัมี
บุคลากรในหน่วยงานภาครัฐมีการลาออกเป็นจ านวนมาก และจากการศึกษาสถิติการสูญเสีย
ก าลงัคนภาครัฐประเภทขา้ราชการพลเรือนสามญั ของส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน 
(ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน, 2563) พบวา่  
 ก าลงัคนภาครัฐ ปี 2562 ขา้ราชการพลเรือนสามญัท่ีสังกดักระทรวงสาธารณสุข มี
จ านวน 211,352 คน คิดเป็นร้อยละ 53.38 ของจ านวนขา้ราชการพลเรือนทั้งหมด การกระจายของ
ขา้ราชการพลเรือนสามญัในระดบักรม อยูใ่นสังกดัส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุขมากท่ีสุด 
คือ จ านวน 192,093 คน คิดเป็นร้อยละ 48.52 ส่วนสถิติการสูญเสียขา้ราชการพลเรือนสามญัออก
จากระบบราชการ ในช่วงปีงบประมาณ พ.ศ. 2561 รวมทั้งส้ิน 12,122 คน คิดเป็นร้อยละ 3.06  
ของจ านวนขา้ราชการพลเรือนสามญัทั้งหมด โดยเกือบคร่ึงหน่ึงเป็นการสูญเสียในกรณีการลาออก
มากท่ีสุด จ านวน 5,926 คน คิดเป็นร้อยละ 47.31 รองลงมาในจ านวนท่ีใกลเ้คียงกนัเป็นกรณีการ
เกษียณอายุ จ  านวน 5,604 คน คิดเป็นร้อยละ 46.23 กรณีเสียชีวิต จ านวน 431 คน คิดเป็นร้อยละ 
3.55 และน้อยท่ีสุดเป็นกรณีการลาออกด้วยเหตุผิดวินัย จ านวน 161 คน คิดเป็นร้อยละ 1.33 
กระทรวงท่ีมีการสูญเสียขา้ราชการมากท่ีสุดในปีงบประมาณ พ.ศ. 2562 คือ กระทรวงสาธารณสุข 
ซ่ึงเป็นส่วนราชการท่ีมีอตัราก าลงัมากท่ีสุด จ านวน 5,390 คน คิดเป็นร้อยละ 44.46 ของจ านวน
ข้าราชการพลเรือนท่ีสูญเสียในปีงบประมาณ พ.ศ. 2562 และหากพิจารณาเฉพาะการสูญเสีย
ขา้ราชการในกรณีการลาออกซ่ึงเป็นประเภทของการสูญเสียท่ีมีจ านวนมากท่ีสุดในปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2562 พบวา่ กระทรวงสาธารณสุขมีจ านวนขา้ราชการลาออกมากท่ีสุด คือ จ านวน 3,275 คน 
คิดเป็นร้อยละ 55.26 ของจ านวนขา้ราชการพลเรือนสามญัท่ีลาออกทั้งหมด  
 ก าลังคนภาครัฐ ในปี พ.ศ. 2561 ข้าราชการพลเรือนสามัญท่ีสังกัดกระทรวง
สาธารณสุข มีจ านวน 209,116 คน คิดเป็นร้อยละ 53.19 ของจ านวนขา้ราชการพลเรือนทั้งหมด  
การกระจายของข้าราชการพลเรือนสามัญในระดับกรม อยู่ในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวง
สาธารณสุขมากท่ีสุด คือ จ านวน 189,834 คน คิดเป็นร้อยละ 48.28 ส่วนสถิติการสูญเสียขา้ราชการ
พลเรือนสามญัออกจากระบบราชการ ในช่วงปีงบประมาณ พ.ศ. 2560 รวมทั้งส้ิน 13,784 คน  
คิดเป็นร้อยละ 3.58 ของจ านวนขา้ราชการพลเรือนสามญัทั้งหมด โดยเกือบคร่ึงหน่ึงเป็นการสูญเสีย
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ในกรณีการเกษียณอายุ มากท่ีสุดคือ จ านวน 6,532 คน คิดเป็นร้อยละ 47.39 รองลงมาคือกรณีการ
ลาออก จ านวน 6,521 คน คิดเป็นร้อยละ 47.31 กรณีการลาออกดว้ยเหตุผิดวินยั จ  านวน 494 คน  
คิดเป็นร้อยละ 3.58 และนอ้ยท่ีสุดเป็นกรณีเสียชีวติ จ านวน 237 คน คิดเป็นร้อยละ 1.72 กระทรวงท่ี
มีการสูญเสียขา้ราชการมากท่ีสุดในปีงบประมาณ พ.ศ. 2560 คือ กระทรวงสาธารณสุขซ่ึงเป็นส่วน
ราชการท่ีมีอตัราก าลงัมากท่ีสุด จ านวน 6,359 คน คิดเป็นร้อยละ 46.13 ของจ านวนขา้ราชการพล
เรือนท่ีสูญเสียในปีงบประมาณ พ.ศ. 2560 และหากพิจารณาเฉพาะการสูญเสียขา้ราชการในกรณี
การลาออกในปีงบประมาณ พ.ศ. 2560 ซ่ึงมีจ านวน 6,521 คน นั้น ส่วนใหญ่คือ ร้อยละ 56.36 หรือ
จ านวน 3,375 คน เป็นการลาออกของขา้ราชการในสังกดักระทรวงสาธารณสุข 
 ก าลังคนภาครัฐ ในปี พ.ศ. 2560 ข้าราชการพลเรือนสามัญท่ีสังกัดกระทรวง
สาธารณสุข มีจ านวน 201,111 คน คิดเป็นร้อยละ 52.28 ของจ านวนขา้ราชการพลเรือนทั้งหมด  
การกระจายของขา้ราชการพลเรือนสามญัในระดบักรมนั้น อยู่ในสังกดัส านกังานปลดักระทรวง
สาธารณสุขมากท่ีสุด คือ จ านวน 181,965 คน คิดเป็นร้อยละ 47.31 ส่วนสถิติการสูญเสียขา้ราชการ
พลเรือนสามญัออกจากระบบราชการ ในช่วงปีงบประมาณ พ.ศ. 2559 รวมทั้งส้ิน 11,921 คน 
คิดเป็นร้อยละ 3.12 ของจ านวนขา้ราชการพลเรือนสามญัทั้งหมด โดยเกือบคร่ึงหน่ึงเป็นการสูญเสีย
ในกรณีการเกษียณอายุ มากท่ีสุดคือ จ านวน 5,847 คน คิดเป็นร้อยละ 49.05 รองลงมาคือกรณีการ
ลาออก จ านวน 5,499 คน คิดเป็นร้อยละ 46.13 กรณีเสียชีวิตจ านวน 474 คน คิดเป็นร้อยละ 3.98 
และนอ้ยท่ีสุดเป็นกรณีการลาออกดว้ยเหตุผิดวินยั จ  านวน 101 คน คิดเป็นร้อยละ 0.85 กระทรวงท่ี
มีการสูญเสียขา้ราชการมากท่ีสุดในปีงบประมาณ พ.ศ. 2559 คือ กระทรวงสาธารณสุขซ่ึงเป็นส่วน
ราชการท่ีมีอตัราก าลงัมากท่ีสุด จ านวน 5,341 คน คิดเป็นร้อยละ 44.80 ของจ านวนขา้ราชการพล
เรือนท่ีสูญเสียในปีงบประมาณ พ.ศ. 2559 และหากพิจารณาเฉพาะการสูญเสียขา้ราชการในกรณี
การลาออกในปีงบประมาณ พ.ศ. 2559 ซ่ึงมีจ านวน 5,499 คน นั้น ส่วนใหญ่คือ ร้อยละ 58.48 หรือ
จ านวน 3,216 คน เป็นการลาออกของขา้ราชการในสังกดักระทรวงสาธารณสุข 
 จากท่ีกล่าวมา เห็นได้ว่ากระทรวงสาธารณสุขมีสถิติการสูญเสียก าลังคนภาครัฐ 
มากท่ีสุด โดยมากกว่าคร่ึงเป็นการสูญเสียกรณีลาออกจากราชการ ดงันั้นกระทรวงสาธารณสุข 
จึงจ าเป็นตอ้งใชแ้นวทางการบริหารทรัพยากรมนุษยโ์ดยมุ่งเนน้วิธีการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ 
เพื่อให้บุคลากรตัดสินใจอยู่กับองค์การต่อไปในระยะยาว และยงัเป็นการรักษาบุคลากรท่ีมี
ประสิทธิภาพไวใ้นองคก์ารอีกดว้ย 
 ดว้ยเหตุน้ี ท าให้ผูศึ้กษาเห็นความส าคญัของการบริหารทรัพยากรมนุษยด์า้นการธ ารง
รักษาทรัพยากรมนุษย์ จึงสนใจท่ีจะศึกษาปัจจยัด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีสัมพนัธ์กับ 
การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยข์องส านักงานปลดักระทรวงสาธารณสุขข้ึน เพื่อทราบถึงระดบั
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ความคิดเห็นของการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ ปัญหา อุปสรรคและข้อเสนอแนะ ซ่ึงผลจาก
การศึกษาน้ี สามารถน าไปใชใ้นการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารให้ยงัคงอยูใ่นส่วนงานท่ีมี
ความเช่ียวชาญงานนั้น ๆ ให้มีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน เพื่อให้สามารถขบัเคล่ือนนโยบายสู่การปฏิบติัตาม
ยทุธศาสตร์บุคลากรเป็นเลิศ (People Excellence) ของกระทรวงสาธารณสุขให้บรรลุผลส าเร็จได ้
 

2. วตัถุประสงค์กำรศึกษำ 
 
 2.1 เพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ของส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข 
 2.2 เพื่อศึกษาระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการด าเนินการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์
ของส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข 
 2.3 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยในการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับการ
ด าเนินการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยข์องส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข 
 2.4 เพื่อศึกษาปัญหาและแนวทางการเสริมสร้างการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ของ
ส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข  
 

3. กรอบแนวคดิกำรศึกษำ 
 
 การศึกษาปัจจยัดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์สัมพนัธ์กบัการธ ารงรักษาทรัพยากร
มนุษย์ของส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข ผูศึ้กษาก าหนดตัวแปรปัจจัยในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์และตวัแปรการด าเนินการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยข์องส านกังานปลดักระทรวง
สาธารณสุข แสดงกรอบแนวคิดการศึกษาได ้ดงัน้ี 
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ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดการศึกษา 
 

4. สมมติฐำนกำรศึกษำ  
 
 ปัจจัย ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ความสัมพัน ธ์ เ ชิ งบวกในระดับมาก  
กบัการด าเนินการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยข์องส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข 
 

5. ขอบเขตของกำรศึกษำ 
 
 ในการศึกษาปัจจัยด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีสัมพันธ์กับการธ ารงรักษา
ทรัพยากรมนุษยข์องส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุขคร้ังน้ี มีขอบเขตการศึกษา ดงัน้ี 
 5.1 ขอบเขตด้ำนเนือ้หำ ผูศึ้กษาไดก้ าหนดตวัแปรท่ีจะศึกษาดงัน้ี 
  ตวัแปรปัจจยัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ผูศึ้กษาไดป้ระยุกตม์าจากการศึกษาของ 
ปฏิคม สุชาติ และคณะ (2561) โดยเลือกศึกษาเฉพาะปัจจยัการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ท่ี
ประกอบดว้ยการจ่ายค่าตอบแทนในการท างาน เก่ียวกบัการก าหนดรายได ้สวสัดิการ และบริการ
ต่างๆ การศึกษาของเอกอนงค์ ศรีส าอางค์ (2559) ทั้งน้ีผูศึ้กษาเลือกศึกษาเก่ียวกบัสวสัดิการและ
ผลประโยชน์เก้ือกูลต่าง ๆ การประเมินผลการปฏิบัติงาน การพฒันาบุคลากร การเสริมแรง  

ตัวแปรปัจจัยในกำรบริหำร 
ทรัพยำกรมนุษย์ 

 

1) นโยบายดา้นการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์ 
2) การพฒันาบุคลากร 
3) การจ่ายค่าตอบแทน 
4) สวสัดิการและผลประโยชน์
เก้ือกลูต่าง ๆ  
5) การประเมินผลการปฏิบติังาน  
6) การเสริมแรง  

 

กำรด ำเนินกำรธ ำรงรักษำ 
ทรัพยำกรมนุษย์ของส ำนักงำน
ปลดักระทรวงสำธำรณสุข 

 

1) ดา้นยทุธศาสตร์  
2) ดา้นนโยบาย แผนงานและ 
     โครงการ  
3) ดา้นการด าเนินงาน 
4) ดา้นการติดตามประเมินผลการ
ธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์
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การจ่ายค่าตอบแทน และนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย ์จากการวิเคราะห์การก าหนดตวัแปร
ปัจจยัการบริหารทรัพยากรมนุษยข์า้งตน้ ผูศึ้กษาสามารถสรุปปัจจยัในการศึกษา ประกอบด้วย   
ก) นโยบายด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ข) การพฒันาบุคลากร ค) การจ่ายค่าตอบแทน  
ง) สวสัดิการและผลประโยชน์เก้ือกลูต่าง ๆ จ) การประเมินผลการปฏิบติังาน และ ฉ) การเสริมแรง  
  ตวัแปรการด าเนินการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยข์องส านักงานปลดักระทรวง
สาธารณสุข ผูศึ้กษาได้สรุปปัจจยัท่ีศึกษาจากขอ้มูลของกองยุทธศาสตร์และแผนงาน ส านักงาน
ปลัดกระทรวงสาธารณสุข ได้แก่ ก) ด้านยุทธศาสตร์ ข) ด้านนโยบาย แผนงานและโครงการ 
ค) ดา้นการด าเนินงาน และ ง) ดา้นการติดตามประเมินผลการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์
 5.2 ขอบเขตด้ำนประชำกร 
  ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ ขา้ราชการสังกดัส านกังานปลดักระทรวง
สาธารณสุข จ านวนประชากรทั้งหมด 897 คน ใชว้ธีิการสุ่มกลุ่มตวัอยา่งตามสูตรค านวณของเครจซ่ี 
มอร์แกน ไดก้ลุ่มตวัอย่างจ านวน 269 คน จากนั้นใช้วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบแบ่งชั้นภูมิเพื่อให้ได้
กลุ่มตวัอยา่งตามสัดส่วนของหน่วยงาน 
 5.3 ขอบเขตด้ำนสถำนที่  ไดแ้ก่ ส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข โดยศึกษาจาก
หน่วยงานในสังกดั ประกอบดว้ยกอง/ศูนย/์กลุ่ม จ านวน 15 หน่วยงาน 
 5.4 ขอบเขตด้ำนระยะเวลำ  ผูศึ้กษาไดก้ าหนดช่วงเวลาในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็น
ระยะเวลา 2 เดือน ระหวา่ง พฤษภาคม – มิถุนายน 2564 
 

6. ข้อจ ำกดัของกำรศึกษำ 

 
 ในการบริหารทรัพยากรมนุษยป์ระกอบไปดว้ยกิจกรรมหลกั 4 ประการ คือ การจดัหา 
การพฒันา การจูงใจ(ใชป้ระโยชน์) และการบ ารุงรักษาบุคลากร (เฉลิมพงศ ์มีสมนยั, 2561, น. 32) 
และจากการศึกษาสภาพปัญหาขา้งตน้ พบวา่กระทรวงสาธารณสุขมีสถิติการสูญเสียก าลงัคนภาครัฐ
มากท่ีสุด ท าให้ผูศึ้กษาสนใจท่ีจะศึกษาเฉพาะกิจกรรมดา้นการบ ารุงรักษาบุคลากรเท่านั้น ทั้งน้ีก็
เพื่อจะรักษาบุคลากรหรือทรัพยากรมนุษยห์รือทุนมนุษยท่ี์มีค่าเหล่านั้นไวก้บัองคก์าร 
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7. นิยำมศัพท์เฉพำะ 

 
 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กิจกรรมท่ีเก่ียวกับการด าเนินการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การ ประกอบด้วยกิจกรรมหลกั 4 ด้าน ได้แก่ ด้านการจดัหา การพฒันา  
การใช้ประโยชน์ และการธ ารงรักษา โดยจะศึกษาเฉพาะการด าเนินงานด้านการธ ารงรักษา
ทรัพยากรมนุษยเ์ท่านั้น เน่ืองจากผูศึ้กษาไดศึ้กษาสถิติการสูญเสียก าลงัคนภาครัฐประเภทขา้ราชการ
เรือนสามญั จากส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน พบว่ากระทรวงสาธารณสุขมีสถิติ 
การสูญเสียก าลงัคนภาครัฐมากท่ีสุด ทั้งน้ีก็เพื่อจะรักษาบุคลากรหรือทรัพยากรมนุษยห์รือทุนมนุษย์
ท่ีมีค่าเหล่านั้นไวก้บัองคก์าร 
 ปัจจยัในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง ส่วนประกอบท่ีใชเ้ป็นกิจกรรมเก่ียวกบั
การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ท่ีเป็นผูมี้ความรู้ ความสามารถให้มีพฤติกรรมการท างานท่ีดีและเป็นท่ี
ยอมรับ มีความมุ่งมั่นในการท างานให้ประสบความส าเร็จ มีสมรรถนะสูงในการปฏิบัติงาน 
โดยมีปัจจยัท่ีศึกษา ประกอบด้วย นโยบายด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย ์การพฒันาบุคลากร  
การจ่ายค่าตอบแทน สวสัดิการและผลประโยชน์เก้ือกูลต่าง ๆ การประเมินผลการปฏิบติังานและ
การเสริมแรง โดยอธิบายรายละเอียดในแต่ละดา้น ดงัน้ี 
 1. นโยบายด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง  การก าหนดแนวทาง 
ในการบริหารกิจกรรมต่าง ๆ ของบุคลากรในองค์การ เก่ียวกบันโยบาย แผนงาน/โครงการธ ารง
รักษาทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งเป็นรูปธรรม การด าเนินการตามนโยบาย แผนงาน/โครงการท่ีก าหนดไว ้
การน าระบบธรรมาภิบาลมาใช้ในการบริหารงาน การน ากฎระเบียบ ข้อบังคับ มาใช้ในการ
บริหารงาน การมอบหมายงานท่ีชัดเจนเป็นธรรม มีการเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วม 
ในการบริหาร และการรับฟังความคิดเห็นของบุคลากร 
 2. การพฒันาบุคลากร หมายถึง การมุ่งใช้บุคลากรให้เกิดประโยชน์มากท่ีสุด โดยให้
ความสนใจวา่บุคลากรทุกคนมีโอกาสท่ีจะปรับปรุงและพฒันาตนเองตลอดเวลา ดว้ยการเสริมสร้าง
ความรู้ และพยายามท าใหบุ้คลากรทุกคนมีความอบอุ่นเกิดความมัน่ใจ รู้สึกมัน่คงในต าแหน่งหนา้ท่ี
ของตนเอง อาทิเช่น การจดัท าแผนพฒันารายบุคคลในแต่ละหนา้ท่ีงาน การสนบัสนุนให้บุคลากร
ไดพ้ฒันาผลงานเพื่อใหมี้ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน การสนบัสนุนงบประมาณเพื่อใหบุ้คลากร
มีการพฒันาตนเอง มีคุณวุฒิทางการศึกษา และมีคุณสมบติัส าหรับสอบเล่ือนขั้นในระดบัท่ีสูงข้ึน 
หน่วยงานมีการพัฒนาองค์ความรู้ท่ีหลากหลายเพื่อให้บุคลากรได้เรียนรู้ และพัฒนาทักษะ 
การปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพท่ีดีข้ึน รวมทั้งในองคก์ารมีบุคลากรท่ีมีประสบการณ์และมีความ
เช่ียวชาญในหนา้ท่ีงาน ซ่ึงสามารถถ่ายทอดความรู้จากรุ่นสู่รุ่นได ้
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 3. การจ่ายค่าตอบแทน หมายถึง แนวทางการบริหารงานท่ีเก่ียวกบัการจ่ายค่าตอบแทน 
หรือการให้ค่าตอบแทนเพิ่มพิเศษกบับุคลากร ซ่ึงค่าตอบแทนรูปแบบพิเศษเหล่าน้ีต่างเป็นปัจจยัจูง
ใจ และเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการด ารงอยู่ในองค์การของบุคลากรเช่นกนั อาทิเช่น รายได้ท่ี
บุคลากรไดรั้บเพียงพอต่อการด ารงชีวิต/เล้ียงชีพ สามารถเล้ียงหรือดูแลคนในครอบครัวไดเ้พียงพอ 
ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บในปัจจุบนัเหมาะสมกบัหนา้ท่ี และ/หรือ ความรับผดิชอบ บุคลากรพึงพอใจต่อ
ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเม่ือเทียบกบัความรู้ความสามารถท่ีไดอุ้ทิศให้กบัการท างาน การไดรั้บโอกาส
ในการเพิ่มค่าตอบแทนจากอายุงาน/การเล่ือนขั้น/เล่ือนต าแหน่งงาน และค านึงถึงการจ่าย
ค่าตอบแทนท่ีเป็นแรงจูงใจหลกัท่ีท าใหธ้ ารงอยูใ่นองคก์ารต่อไป  
 4. สวสัดิการและผลประโยชน์เก้ือกูลต่าง ๆ หมายถึง ส่ิงท่ีบุคลากรต่างให้ความส าคญั
วา่มีอิทธิพลท่ีสามารถดึงดูดหรือเป็นแรงผลกัดนัใหบุ้คลากรตดัสินใจคงอยูห่รือลาออกจากองค์การ 
อาทิเช่น การจดัสวสัดิการด้านการรักษาพยาบาลท่ีให้ความคุม้ครองตนเองและคนในครอบครัว  
การจัดสวสัดิการภายในส่วนราชการท่ีนอกเหนือจากท่ีราชการก าหนด การได้รับค่าใช้จ่าย 
ในการเดินทางไปราชการท่ีเพียงพอ/ครอบคลุมกบัค่าใช้จ่ายท่ีจ่ายไปตามความเป็นจริง เงินตอบ
แทนการปฏิบติังานนอกเวลาราชการ และการจดัสวสัดิการท่ีจ าเป็นอยา่งเพียงพอ/ครอบคลุมความ
ตอ้งการตามท่ีบุคลากรคาดหวงัไว ้
 5. การประเมินผลการปฏิบติังาน หมายถึง เคร่ืองช้ีวดัผลการท างานของบุคลากร  
โดยเกิดจากเกณฑ์มาตรฐานการปฏิบัติงานท่ีเกิดข้ึนจากข้อก าหนดตามเกณฑ์ขององค์การ 
ทั้งน้ีการประเมินผลการปฏิบติังานนบัเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีส่งผลต่อความสุขหรือความกดดนัในการ
ท างานของบุคลากรเช่นกนั อาทิเช่น องคก์ารมีหลกัเกณฑก์ารประเมินผลการปฏิบติังานเป็นไปตาม
เง่ือนไขท่ีส่วนกลางก าหนดและยดึหลกัคุณธรรม บุคลากรไดรั้บการประเมินผลการปฏิบติังานอยา่ง
เป็นธรรม การประเมินผลการปฏิบติังานโดยยดึตามผลงานท่ีปรากฏตามตวัช้ีวดัการปฏิบติัราชการท่ี
ไดจ้ดัท าข้ึน และองค์การมีการพฒันาเคร่ืองมือ และ/หรือวิธีการในการประเมินผลการปฏิบติังาน
และไดช้ี้แจงใหบุ้คลากรรับทราบเกณฑก์ารประเมินท่ีชดัเจน 
 6. การเสริมแรง หมายถึง วิธีการท่ีจะท าให้บุคลากรมีแรงจูงใจท่ีจะปฏิบติังานให้มี
ประสิทธิภาพมากข้ึนซ่ึงไม่เก่ียวขอ้งกบัตวัเงิน เช่น คุณภาพชีวิตในสถานท่ีท างาน สภาพแวดลอ้ม
และส่ิงอ านวยความสะดวก รวมไปถึงการสร้างขวญัก าลงัใจในการท างาน การให้สิทธิประโยชน์ 
การจูงใจโดยการให้รางวลัทั้งทางตรงและทางออ้ม ทั้งน้ีการเสริมแรงให้กบับุคลากรเป็นปัจจยัท่ี
ส าคญัในการดึงดูดบุคลากรและมีอิทธิพลต่อการคงอยูห่รือลาออกของบุคลากร อาทิเช่น การยกยอ่ง
เชิดชูเกียรติบุคลากรดีเด่น การพิจารณาความดีความชอบพิเศษ การมีโอกาสไดรั้บความกา้วหนา้ใน
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งานท่ีท า บุคลากรได้รับการพฒันาทกัษะ ความรู้ อย่างต่อเน่ือง รวมทั้งการก าหนดภาระงานท่ี
ยดืหยุน่ การไดรั้บการยกยอ่งผลงาน และการสร้างความรู้สึกภาคภูมิใจในองคก์าร 
 การด าเนินการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยข์องส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข 
หมายถึง การด าเนินงานของส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข โดยใช้วธีิการผกูใจให้บุคลากรอยู่
กบัองคก์าร ในท่ีน้ีคือการท าให้บุคลากรท่ีเป็นขา้ราชการของส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข
เกิดความจงรักภกัดี ด้วยการใช้วิธีการต่าง ๆ ประกอบด้วย 1) ด้านยุทธศาสตร์ 2) ด้านนโยบาย 
แผนงานและโครงการ 3) ดา้นการด าเนินงาน และ 4) ดา้นการติดตามประเมินผลการธ ารงรักษา
ทรัพยากรมนุษย ์โดยอธิบายความหมายในแต่ละดา้น ดงัน้ี 
 1. ดา้นยทุธศาสตร์ หมายถึง การจดัท าแผนงานและมาตรการดา้นการบริหารทรัพยากร
มนุษยเ์พื่อรองรับภารกิจขององค์การในอนาคต การก าหนดค่านิยมวฒันธรรมองค์การท่ีชัดเจน  
การก าหนดภารกิจ/ตวัช้ีวดัการปฏิบติังานในแต่ละหน้าท่ีอย่างชัดเจน มีแผนการสร้าง/พฒันา
ขา้ราชการเพื่อการสืบทอดต าแหน่ง และมีการวางแผนและบริหารก าลงัคนทั้งในเชิงปริมาณและ
คุณภาพ 
 2. ดา้นนโยบาย แผนงานและโครงการ หมายถึง การจดักิจกรรมส่งเสริมให้บุคลากรมี
ความรอบรู้ด้านสุขภาพ บุคลากรมีความสุขและความพึงพอใจต่อองค์การ มีระบบการพฒันา
บุคลากรแบบอิงสมรรถนะ มีการพฒันาระบบการประเมินผลการปฏิบติัราชการเพื่อใหส่ิ้งตอบแทน
ตามผลการปฏิบติังานอยา่งแทจ้ริง และบริหารงานโดยยดึหลกัธรรมาภิบาล 
 3. ด้านการด าเนินงาน หมายถึง การจดัระบบและบริหารงานบุคคลท่ีสอดคล้องกบั
แนวนโยบายของส านักงานปลดักระทรวง การด าเนินการเก่ียวกบังานด้านวินัย ความรับผิดทาง
ละเมิดของเจ้าหน้าท่ีอย่างจริงจงัและเป็นธรรม มีการเสริมสร้างและพฒันาด้านวินัย คุณธรรม 
และจริยธรรม แก่บุคลากร มีการด าเนินการใหบุ้คลากรในองคก์ารสามารถปฏิบติังานร่วมกนัภายใต้
ยุทธศาสตร์ นโยบาย แผนงาน และโครงการได้  รวมทั้ งให้การสนับสนุนการปฏิบัติงาน 
ของหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งหรือไดรั้บมอบหมาย เพื่อให้สอดรับกบัยุทธศาสตร์ นโยบาย แผนงาน 
และโครงการ 
 4. ดา้นการติดตามประเมินผลการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การติดตามผล
การด าเนินงานดา้นการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ตามนโยบายและวิธีปฏิบติัท่ีก าหนดอย่างเป็น
รูปธรรม การให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการประเมินผลการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยใ์นดา้นต่าง ๆ 
มีการเผยแพร่ผลการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์และองคก์ารมีการน าผลการประเมินการธ ารงรักษา
ไปพฒันานโยบายและแผนการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยใ์นอนาคต  
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8. ประโยชน์ทีไ่ด้รับ 

 
8.1 ทราบถึงระดบัของปัจจยัในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์และระดบัของการ 

ด าเนินการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยข์องส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข 
 8.2 ทราบถึงปัจจยัในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการด าเนินการ
ธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยข์องส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข 
 8.3 สามารถน าความรู้เก่ียวกบัระดบัของปัจจยัในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์และ
ระดบัของการด าเนินการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์ไปใชใ้นการก าหนดยุทธศาสตร์ การวางแผน
และโครงการเพื่อการแกไ้ขปัญหารวมทั้งแนวทางท่ีเหมาะสมในการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์
ของส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข 
 8.4 เพื่อใช้ประโยชน์ในการพฒันาองค์ความรู้ทางด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ในองคก์รภาครัฐ 



บทที ่2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 
 การศึกษาปัจจยัดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์สัมพนัธ์กบัการธ ารงรักษาทรัพยากร
มนุษย์ของส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข ผูศึ้กษาได้ท าการศึกษาค้นควา้แนวคิด ทฤษฎี 
และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง จากแหล่งข้อมูลส าคัญต่าง ๆ โดยมีสาระส าคัญท่ีเก่ียวข้องน าเสนอ
ตามล าดบั ดงัน้ี 
 1. แนวคิดและทฤษฎีการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
 2. แนวคิดและทฤษฎีการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์
 3. การด าเนินงานของส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุขดา้นการธ ารงรักษาทรัพยากร
มนุษย ์
 4. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

1. แนวและคดิทฤษฎกีารบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 
 แนวคิดพื้นฐานในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ไม่วา่จะเป็นการด าเนินงานขององคก์าร
จะมีขนาดเล็กหรือขนาดใหญ่ ยอ่มตอ้งการบุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์เป็น
พื้นฐาน เพื่อสามารถควบคุมการด าเนินงานให้ทนักบัการเปล่ียนแปลงดา้นต่างๆ ไม่วา่จะเป็นด้าน
เศรษฐกิจ สังคม การเมือง และเทคโนโลยี โดยจะตอ้งค านึงวา่มนุษยมิ์ใช่เคร่ืองจกัร แต่เป็นผูส้ร้าง
ความส าเร็จใหแ้ก่องคก์ารยอ่มตอ้งการขวญัก าลงัใจรวมทั้งแรงจูงใจในการปฏิบติังานดว้ยกนัทุกคน 
ดงันั้นจึงจ าเป็นท่ีจะให้บุคลากรในองคก์ารไดแ้สดงความสามารถของตนเอง พร้อมทั้งเปิดโอกาส
ให้แสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงาน เพื่อส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรได้ใช้ความรู้ 
ความสามารถอยา่งเต็มท่ี นอกจากน้ี ยงัตอ้งค านึงถึงค่านิยม วฒันธรรม จริยธรรม และวินยัในการ
ปฏิบติังานขององคก์ารเป็นส าคญั (วลิาวรรณ รพีพิศาล, 2554, น. 1) 
 1.1 ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
  Robert and David (เฉลิม ศรีผดุง, 2562, น.4 -6) ได้ให้ความหมายของค าว่า  
การบริหารทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Management: HRM) ว่าหมายถึงการใช้ทรัพยากรอนั
ทรงคุณค่าขององคก์ารให้ปฏิบติังานไดส้ าเร็จตามวตัถุประสงค์ขององคก์าร โดยมีภารกิจหลกั 7 ดา้น 
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คือ การวางแผนก าลงัคน การสรรหาและคดัเลือก การฝึกอบรมและพฒันา การจ่ายค่าตอบแทนและ
ผลประโยชน์เก้ือกลู สุขภาพและความปลอดภยั แรงงานสัมพนัธ์และการวิจยัดา้นทรัพยากรมนุษย ์
  Dessler (2013, p. 30 อา้งถึงใน เขมณัฐ ภูกองไชย, 2559, น. 23) ไดใ้ห้ความหมาย
ของการบริหารทรัพยากรมนุษยว์า่ หมายถึง กระบวนการในการไดม้า การฝึกอบรม การประเมินผล 
และการจ่ายค่าตอบแทน นอกจากน้ี ยงัรวมถึงการสร้างความสัมพนัธ์ การดูแลสุขภาพและ 
ความปลอดภยั และการให้ความยติุธรรม ดงันั้น หนา้ท่ีของการบริหารทรัพยากรมนุษยจึ์งประกอบ
ไปด้วย การวิเคราะห์งาน การวางแผนก าลังคนท่ีต้องการ การประกาศรับสมคัร การคดัเลือก  
การปฐมนิเทศและฝึกอบรมพนกังานใหม่ การจ่ายค่าตอบแทน การสร้างแรงจูงใจ การประเมินผล 
การติดต่อส่ือสาร การพฒันา และการปฏิบติัตามพนัธะสัญญาระหวา่งกนั  
  วิกิพีเดีย, สารานุกรมเสรี. (2564, 3 สิงหาคม) ได้ให้ความหมายว่า การจดัการ
ทรัพยากรมนุษย ์หรือ การบริหารทรัพยากรมนุษย ์คือการใชก้ลยทุธ์เชิงรุกท่ีมีความสัมพนัธ์กนัอยา่ง
ต่อเน่ืองในการบริหารจดัการทรัพยากรท่ีมีคุณค่ามากท่ีสุดในองคก์รนัน่คือบุคคลท่ีท างาน กลยุทธ์
ในการจดัการทรัพยากรมนุษยน์ั้นจะเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วไปตามเวลาและสถานการณ์ จึงตอ้งมี
การพฒันาและปรับปรุงตลอดเวลา การจดัการทรัพยากรมนุษยถื์อเป็นทั้งทฤษฎีในเชิงวิชาการและ
แบบปฏิบติั องคก์ารจึงตอ้งศึกษาวธีิการบริหารแรงงานทั้งในภาคทฤษฎีและปฏิบติัดว้ย 
  พยัต วุฒิรงค์ (2555, น. 209) ได้กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้ เกิด
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และคุม้ค่าสูงสุดแก่การลงทุนนั้น ไม่สามารถท าไดด้ว้ยวธีิการใดวธีิการหน่ึง 
หากแต่จะตอ้งด าเนินการเป็นกระบวนการท่ีต่อเน่ืองสัมพนัธ์กนัเป็นระบบ มีขั้นตอน กล่าวคือ เร่ิมตน้
จากการวางแผนก าลงัคน การสรรหาและคดัเลือก การฝึกอบรมและพฒันาพนกังาน ประเมินผลการ
ปฏิบติังาน การบริหารค่าตอบแทนและสวสัดิการ สุขภาพและความปลอดภยั ซ่ึงกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์นั้ น จะต้องค านึงถึงกลยุทธ์ เป้าหมาย และนโยบายของผู ้บริหารขององค์การ 
ขณะเดียวกนัตอ้งมีความสัมพนัธ์กบัความรู้ความสามารถของทรัพยากรมนุษยด์ว้ย 
  เฉลิมพงศ์ มีสมนัย (2561, น.4) การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นหน้าท่ีทาง 
ดา้นการบริหารหนา้ท่ีหน่ึงท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจดัสรรก าลงัคนให้แก่หน่วยงานต่าง ๆ ภายในองคก์าร 
การฝึกอบรมและการพฒันาบุคลากร การเสริมสร้างแรงจูงใจ การบ ารุงรักษาบุคลากรท่ีมีความรู้
ความสามารถให้อยู่กับองค์การ ทั้ งน้ี การบริหารทรัพยากรมนุษย์จะช่วยสนับสนุนให้การ
ด าเนินงานของหน่วยงานอ่ืน ๆ ในองคก์ารใหบ้รรลุเป้าหมาย 
  เสถียรภาพ พนัธ์ุไพโรจน์ (2544, น.5-6 อา้งถึงใน เฉลิมพงศ์ มีสมนยั, 2561, น.7) 
กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นการจัดวางระบบการจัดการเก่ียวกับคนในองค์การ  
โดยมีจุดมุ่งหมายให้คนในองค์การปฏิบติัหน้าท่ีอย่างมีประสิทธิภาพ ประหยดัและมีประสิทธิผล 
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งานเสร็จรวดเร็วในเวลาก าหนด โดยพนกังานมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานท่ีปลอดภยั และ
พอใจในผลประโยชน์ตอบแทนการท างาน ทั้งน้ี ระบบการจดัการเก่ียวกบัคนในองคก์ารดงักล่าวจะ
ประกอบด้วยการสรรหา การคัดเลือก และการบรรจุแต่งตั้ ง การประเมินผลการปฏิบัติงาน  
การฝึกอบรมและการพฒันา การออกแบบงาน การบริหารค าตอบและการวางแผนเพื่อให้เกิดความ
ต่อเน่ืองในต าแหน่ง เป็นตน้  
  ในทศันะของนกัวชิาการทางดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์เช่น เดอเซ็นโซ รอบ
บินส์และคูลเตอร์ (DeCenzo, Robbins and Coulter) ได้ให้ความหมายของการบริหารทรัพยากร
มนุษยไ์วว้า่Human Resource Management (HRM) is a function in the Organization concerned with 
the staffing, training, development, motivation, and maintenance of employees ซ่ึงอาจสรุปความ
ไดว้า่ การบริหารทรัพยากรมนุษย ์เป็นหนา้ท่ี (ทางดา้นการบริหาร) หน่ึงในองคก์ารท่ีเก่ียวขอ้งกบั
การจดัหาบุคลากรให้แก่หน่วยงานต่าง ๆ ภายในองค์การ การฝึกอบรมและการพฒันาบุคลากร  
การเสริมสร้างแรงจูงใจ และการธ ารงรักษาบุคลากรท่ีดีมีความรู้ความสามารถให้อยูก่บัองคก์าร 
  ส าหรับบีช (Dale S. Beach) เห็นวา่ การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นงานท่ีเก่ียวกบั
การวางนโยบาย การก าหนดแผนงาน การเลือกสรร การฝึกอบรม การก าหนดค่าตอบแทน การจดั
อตัราก าลงั การเสริมสร้างแรงจูงใจ การเสริมสร้างภาวะผูน้ า ตลอดจนการเสริมสร้างมนุษยสัมพนัธ์ 
และบรรยากาศท่ีดีในการปฏิบติังานของบุคลากรในหน่วยงาน (เฉลิมพงศ ์มีสมนยั, 2561, น.7) 
  จากค านิยามการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องนกัวิชาการดา้นการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ดังกล่าวข้างต้นอาจสรุปได้ว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นการท าหน้าท่ีในด้านการ
บริหารของผู ้บริหารองค์การหน้าท่ีหน่ึง โดยหน้าท่ีดังกล่าวน้ีจะเป็นการด าเนินงานท่ีเป็น
กระบวนการมีล าดบัขั้นตอนของกิจกรรมต่าง ๆ ในการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ร่ิมจากการจดัหา 
พฒันา ใชป้ระโยชน์และรักษาบุคลากรขององคก์าร ทั้งน้ีในการบริหารทรัพยากรมนุษยด์งักล่าวน้ี 
ผูบ้ริหารต้องเข้าใจและสามารถใช้ศาสตร์การจดัการเก่ียวกับบุคคลผูป้ฏิบติังานในหน่วยงาน 
เพื่อให้งานบรรลุผลตามเป้าหมายขององค์การอย่างมีประสิทธิผล (effectiveness) พร้อมกบัสร้าง
ความพึงพอใจ (job satisfaction) ใหก้บัผูป้ฏิบติังาน 
 1.2 ความส าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
  เสถียรภาพ พนัธ์ไพโรจน์ (2554:7 อา้งถึงใน เฉลิมพงศ ์มีสมนยั, 2561, น.11) กล่าววา่ 
ในบรรดาทรัพยากรบริหาร อนัไดแ้ก่ คน (man) เงิน (money) วสัดุอุปกรณ์และเคร่ืองจกัรกล (material 
and machine) และการบริหาร (management) หรือ 4Ms “คน” หรือ “มนุษย”์ มีความส าคญัอยา่งยิง่ เพราะ
บุคคลเป็นผู ้ท่ีมีสติปัญญา ความสามารถ ศักยภาพในการใช้ทรัพยากรบริหารอ่ืน ๆ ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ปลอดภยั และบรรลุความส าเร็จไดต้ามเป้าหมายขององคก์าร  
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  เทพศกัด์ิ บุณยรัตพนัธ์ุ (2558, น.35) กล่าวถึงการบริหารคนไวว้า่ คนในหน่วยงาน
นบัวา่มีความส าคญัเป็นอนัดบัแรกท่ีจะมีส่วนช่วยให้การปฏิบติังานบรรลุวตัถุประสงค ์การบริหาร
คนมีขอบเขตกวา้งมาก นับแต่เร่ืองการวางแผนก าลงัคน คุณสมบติั การรับสมคัร การคดัเลือก 
การบรรจุแต่งตั้ง การโยกยา้ย การเล่ือนขั้นต าแหน่ง การปูนบ าเหน็จรางวลั การพฒันา การลงโทษ 
การพน้จากต าแหน่งและหน่วยงานท่ีท าหนา้ท่ีบริหารงานบุคคล เป็นตน้ 
  เฉลิมพงศ์ มีสมนัย (2561, น. 5-7) กล่าวไวว้่า หากพิจารณาการด าเนินงานของ
องค์การเพื่อบรรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงค์อย่างใดอย่างหน่ึงแล้ว จะพบว่าจ าเป็นต้องใช้
ทรัพยากรบริหาร (Management resources) เป็นปัจจยัส าคญัในการด าเนินงาน ส าหรับทรัพยากร
บริหารท่ีถือว่าส าคญัและจ าเป็นต้องใช้มากท่ีสุดได้แก่ “คน” หรือ “มนุษย”์ ทั้งน้ีเพราะว่า คนมี
สติปัญญา ความสามารถและสรรถนะในการใช้ทรัพยากรบริหารอ่ืน ๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
ฉะนั้น จึงอาจกล่าวได้ว่า “มนุษยเ์ป็นทรัพยากรอนัมีค่าสูงสุดขององค์การ” เม่ือมนุษยเ์ป็นส่ิงท่ีมี
ค่าสูงสุดแล้วเม่ือจะใช้ทรัพยากรมนุษย์ในฐานะท่ีเป็นทรัพยากรการบริหารเพื่อด าเนินงานจึง
จ าเป็นตอ้งมีหลกัการและวิธีการบริหารท่ีดี จึงจะท าให้สามารถใชม้นุษยใ์ห้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่
องค์การ ทั้ งน้ีการบริหารทรัพยากรท่ีเป็นคนหรือมนุษย์ภายในองค์การน้ีเรียกว่า การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์
  อย่างไรก็ตามแม้ว่า ค  าว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย ์จะเป็นค าท่ีค่อนขา้งใหม่ 
แต่ทวา่เม่ือกล่าวถึงค า ๆ น้ี ยอ่มเป็นท่ีเขา้ใจกนัโดยทัว่ไปวา่ เป็นถอ้ยค าท่ีเปล่ียนแปลงมาจากค าเดิม
ว่ า  “การบ ริหารง าน บุ คคล ” ซ่ึ ง เ ป็ นศัพท์ท า งวิ ช าก า ร ท่ี คณะ รั ฐประศ าสนศ าสต ร์  
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ได้บญัญติัข้ึนใช้ โดยถอดความจากค าในภาษาองักฤษว่า “Personnel 
Administration” หรือ “Personnel Management” ซ่ึงเป็นการมองมนุษย์ในฐานะท่ีเป็น “บุคคล” 
(Personnel) ต่อมาเม่ือมุมมองเก่ียวกบัมนุษยใ์นองค์การเปล่ียนแปลงไป จากในฐานะท่ีเป็นบุคคล
ไปสู่ฐานะใหม่ท่ีเป็น “ทรัพยากรบริหาร” ประเภทหน่ึงคือทรัพยากรมนุษย์ หรือเปล่ียนแปลง 
จาก “Personnel” เ ป็น “Human Resources” ฉะนั้ น  การบริหารบุคคลท่ี เคยใช้มาแ ต่ เ ดิมว่า  
“การบริหารงานบุคคล” จึงเปล่ียนเป็น “การบริหารทรัพยากรมนุษย”์ อนัเป็นค าท่ีถอดความมาจาก
ค าในภาษาองักฤษว่า Human Resource Management ซ่ึงนอกจากจะแปลว่าการบริหารทรัพยากร
มนุษย์แล้ว ยงัมีการใช้ถ้อยค าอ่ืน ๆ อีกท่ีแปลมาจากคาว่า Human Resource Management เช่น  
“การบริหารทรัพยากรบุคคล” หรือ “การจดัการทรัพยากรมนุษย์” เป็นตน้ โดยถอ้ยค าเหล่าน้ีจะใช้
ในความหมายเดียวกนั อยา่งไรก็ตามในระยะต่อมา ไดเ้ป็นท่ียอมรับกนัโดยทัว่ไปแลว้วา่ ในปัจจุบนั
น้ีทั้งองค์การภาครัฐและเอกชนต่างก็มีแนวโน้มของมุมมองท่ีมีต่อมนุษยใ์นองค์การต่างไปจาก 
เดิมอีก กล่าวคือ จากเดิมท่ีมองมนุษยใ์นฐานะท่ีเป็นทรัพยากร (resource) บริหาร ก็จะเปล่ียนไปเป็น
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การมองมนุษยใ์นฐานะท่ีเป็น “ทุน” เรียกวา่ “ทุนมนุษย”์ หรือ “Human Capital” ฉะนั้นการบริหาร
มนุษยใ์นฐานะท่ีเป็นทุน จึงอาจเปล่ียนจากการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ปสู่ “การบริหารทุนมนุษย”์ 
(Human Capital Management) ไดท้ั้งน้ีแสดงไดด้งัภาพต่อไปน้ี 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 2.1  พฒันาการของรูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
 

ท่ีมา : เฉลิมพงศ ์มีสมนยั. (2561). ประมวลสาระชุดวชิาการบริหารทรัพยากรมนุษย.์ (พิมพค์ร้ังท่ี 4).  
 นนทบุรี : โรงพิมพม์หาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

 
  จากภาพท่ี 2.1 จะพบว่า แนวโน้มการเปล่ียนแปลงรูปแบบการบริหารคนหรือ
มนุษย์ในองค์การไปสู่การบริหารทุนมนุษย์นั้น เกิดจากการพฒันาการใน 4 รูปแบบ ตามช่วง
ระยะเวลาท่ีผ่านมาไดแ้ก่ การบริหารงานบุคคล (Personnel Administration) การจดัการงานบุคคล 
(Personnel Management) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management) และ 
การบริหารทุนมนุษย ์(Human Capital Management) โดยท่ี การบริหารงานบุคคล จะมีจุดเน้นใน
เร่ืองของกระบวนการบริหารงานบุคคล ซ่ึงเป็นการด าเนินกิจกรรมขั้นพื้นฐานด้านบุคคลตาม
ระเบียบปฏิบติั โดยเฉพาะการให้ความส าคญัในเร่ืองของการสรรหาและการคดัเลือก (Recruitment 
and Selection) การฝึกอบรมและการพัฒนา  (Training and Development) การบ า รุง รักษา 
(Maintenance) ไว ้และการใชป้ระโยชน์ (Utilization) จากคนหรือมนุษยใ์นองคก์าร ในส่วนของการ
เปล่ียนแปลงจากการบริหารงานบุคคลไปสู่ การจดัการงานบุคคล ท่ีเน้นในเร่ืองการจดัการขอ้มูล

การเปล่ียนแปลงวฒันธรรม 
ของทรัพยากรมนุษย ์

การบริหารทรัพยากรมนุษย ์
(Human Resource Management) 

การจดัการงานบุคคล 

(Personnel Management) 

การบริหารทุนมนุษย ์
(Human Capital Management) 
การยอมรับความส าคญัทรัพยากรมนุษย ์
ในฐานะท่ีเป็นทุนโดยการเพ่ิมคุณค่า 
ทรัพยากรมนุษย ์

การบริหารงานบุคคล 

(Personnel Administration) จุดเนน้ท่ีกระบวนการบริหาร 
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เก่ียวกบับุคลากร การมาท างาน การลา การเขา้ ออกของบุคลากร การจดัประโยชน์และบริการ  
การฝึกอบรมจะเนน้เฉพาะบุคลากรเป็นรายบุคคลเพื่อให้สามารถท างานไดท้ างานเป็นมากกว่าการ
พฒันา หรือการให้การศึกษาแก่บุคลากร ไม่ไดใ้ห้ความส าคญัต่อการพฒันาศกัยภาพของบุคลากร
ให้ไดเ้รียนรู้รอบดา้นเก่ียวกบัภารกิจขององค์การ ผูใ้ดท างานอะไรก็จะเสริมเพิ่มเติมความรู้เฉพาะ 
ในส่วนท่ีแต่ละคนปฏิบัติอยู่เท่านั้ น ดังนั้ นการจัดการงานบุคคลจะเน้นท่ีการด าเนินกิจกรรม  
การบริหารทรัพยากรมนุษยท์ั้งระบบ จากกระบวนการสรรหาไปจนถึงการออกไปจากองค์การ 
ส าหรับการบริหารทรัพยากรมนุษย์นั้นนอกจากจะให้ความส าคญักบับุคคลในองคก์ารเช่นเดียวกบั
การจดัการงานบุคคลแล้ว ยงัให้ความส าคญักับการพฒันาผูป้ฏิบติังานให้มีความสามารถและ
ศกัยภาพ (potential) ในการท างานสูงข้ึน ให้ความส าคญักับการเป็นแหล่งข้อมูล ให้ค  าแนะน า 
ปรึกษาและพฒันาบุคลากรและระบบบริหาร และการมีส่วนร่วมในยุทธศาสตร์ขององค์การเพิ่มมาก
ข้ึน โดยมีแนวคิดให้คนเป็นศูนย์กลางของการพฒันาและการบริหาร อันจะท าให้องค์การใช้
ประโยชน์จากก าลังคนได้อย่างเต็มท่ีนั้ น เป็นผลมาจากการเปล่ียนแปลงวฒันธรรมเก่ียวกับ
ทรัพยากรมนุษย ์ส าหรับแนวโนม้การเปล่ียนแปลงรูปแบบ จากการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ปสู่การ
บริหารทุนมนุษยน์ั้นจะเป็นผลจากการเพิ่มคุณค่าให้แก่ทรัพยากรมนุษย ์เช่น การยึดหลกัสมรรถนะ 
(Competency) การพัฒนาคุณภาพชีวิต (Quality of work life) การยืดหยุ่นหลากหลาย การยึด 
การบริหารผลการปฏิบติังาน (Performance Management) และการใชค้นนอ้ยให้มีประสิทธิภาพสูง 
เป็นตน้ ทั้งน้ี จะเนน้การลงทุนดา้นทรัพยากรมนุษยเ์พื่อสร้างมูลค่าเพิ่มใหแ้ก่ผลส าเร็จขององคก์าร 
  จากภาพดงักล่าวขา้งตน้ ยงัสอดคลอ้งกบัแนวคิด การบริหารทุนมนุษยข์อง เสน่ห์ 
จุย้โต (2554, น.12-13) ท่ีกล่าวถึงการบริหารทุนมนุษย ์(Human Capital Management : HCM) ว่า 
จดัเป็นกระบวนทศัน์ใหม่ของการพฒันาการของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์กล่าวคือ ในอนาคตให้
ความสนใจกบัการบริหารงานบุคคล (Personnel Administration) ซ่ึงมีจุดเน้นในเร่ืองกระบวนการ
บริหารงานบุคคล ซ่ึงเป็นการด าเนินกิจกรรมขั้นพื้นฐานดา้นบุคคลตามระเบียบปฏิบติัโดยการให้
ความส าคญัในเร่ืองการสรรหา และการคดัเลือก (Recruitment and Selection) การฝึกอบรมและ 
การพฒันา (Training and Development) 
  ในระยะท่ี 2 ไดใ้หค้วามสนใจในการจดัการงานบุคคล (Personnel Management) ท่ีเนน้
ในเร่ืองการจดัการขอ้มูลเก่ียวกบับุคลากร การมาท างาน การลา การเขา้ออกบุคลากร การจดัประโยชน์ 
และบริการ จะเนน้เฉพาะบุคลากรรายบุคคลเพื่อให้สามารถท างานได ้ท างานอยา่งมีทกัษะมากกว่าการ
พฒันาหรือการให้การศึกษาแก่บุคลากร ไม่ได้ให้ความส าคญัต่อการพฒันาศกัยภาพบุคลากรให้ได้
เรียนรู้อย่างรอบด้าน เก่ียวกบัภารกิจขององค์การ ผูใ้ดท างานอะไรก็จะเป็นเฉพาะในส่วนท่ีแต่ละคน
ปฏิบติังานอยูเ่ท่านั้น การจดัการงานบุคคลจะเนน้ท่ีการด าเนินกิจกรรมงานบุคคล 
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  ในระยะท่ี 3 ได้ให้ความสนใจการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource 
Management) ซ่ึงมุ่งเนน้การบริหารทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งเป็นระบบตั้งแต่การเขา้ท างานจนกระทัง่
ออกจากงาน รวมทั้งมุ่งเน้นการพฒันาผูป้ฏิบติังานให้มีความสามารถและศกัยภาพ (Potential) 
ในการท างานให้สูงข้ึน ให้ความส าคญักบัการเป็นแหล่งข้อมูล ให้ค  าแนะน าปรึกษาและพฒันา
บุคลากรและระบบบริหาร และการมีส่วนร่วมในยทุธศาสตร์ขององคก์าร 
  ในระยะท่ี 4 ในปัจจุบนัและอนาคตมกัให้ความสนใจการบริหารทุนมนุษย ์(Human 
Capital Management : HCM) มุ่งเนน้การเพิ่มคุณค่าให้แก่ทรัพยากรมนุษย ์อาทิ การยึดหลกัสมรรถนะ 
(Competency) การพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างาน (Quality of Work Life) การบริหารผลงาน 
(Performance Management) เป็นตน้ ทั้งน้ีจะมุ่งเนน้การลงทุนดา้นทรัพยากรมนุษยเ์พื่อสร้างคุณค่าเพิ่ม 
(Value Added) ใหแ้ก่ผลส าเร็จขององคก์าร 
  ศุภศกัด์ิ เงาประเสริฐวงศ ์(2560, น. 2 – 4) กล่าววา่ ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นทรัพยากร
ท่ีส าคัญมากท่ีสุดในองค์การ  เพราะทรัพยากรมนุษย์จะเป็นผู ้สร้างสรรค์ งานบริการและ 
เป็นผูใ้ห้บริการด้านสุขภาพท่ีเน้นคุณภาพมาตรฐาน ความปลอดภัย และคุณธรรมจริยธรรม  
ซ่ึงการท่ีจะไดม้าซ่ึงทรัพยากรมนุษยท่ี์มีคุณภาพ การพฒันาและการรักษาทรัพยากรมนุษยใ์ห้ท างาน
ให้กบัองค์การอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ตลอดจนการออกจากองค์การไปด้วยดีนั้น 
ลว้นตอ้งอาศยัการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ดงันั้น การจดัการทรัพยากรมนุษย ์จึงมีความส าคญักบั
การบริหารองคก์ารดงัต่อไปน้ี 
  1. ท าให้มีบุคลากรท างานท่ีเพียงพอและต่อเน่ือง เน่ืองจากการจดัการทรัพยากร
มนุษยท่ี์จะตอ้งมีการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์โดยมีการท านายความตอ้งการทรัพยากรมนุษยใ์น
อนาคตซ่ึง ตอ้งสัมพนัธ์กบัทิศทางและแผนงานขององคก์าร ตลอดจนกิจกรรมขององคก์ารท่ีคาดวา่
จะมีใน อนาคต นอกจากน้ี ยงัตอ้งค านึงถึงตลาดแรงงานของทรัพยากรมนุษยเ์พื่อท่ีจะคาดการณ์ได้
ว่า องค์การมีความต้องการทรัพยากรมนุษย์ประเภทใด จ านวนเท่าใด เม่ือใด ท าให้สามารถ 
วางแผนการ รับคนเขา้ท างาน การฝึกอบรม การพฒันา และการหาทรัพยากรอ่ืนมาทดแทนถา้จ าเป็น 
ซ่ึงจะส่งผล ให้องคก์ารมีบุคลากรท างานอยา่งเพียงพอตามความจ าเป็น และมีบุคลากรท่ีท างานใน
หน้าท่ีต่าง ๆ อย่างต่อเน่ือง สอดคล้องกับการขยายหรือหดตวัของธุรกิจขององค์การ ส่งผลให้
องคก์ารสามารถ ด าเนินงานไปไดต้ามทิศทาง และบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ 
  2. ท าใหไ้ดค้นดีและมีความสามารถเขา้มาท างานในองคก์าร การจดัการทรัพยากร
มนุษย์ท่ีดีจะน ามาสู่กระบวนการสรรหา คัดเลือก และบรรจุแต่งตั้ งบุคคลท่ีเป็นคนดี และมี
ความสามารถ สอดคลอ้งกบัความตอ้งการขององคก์าร 
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  3. ท าให้มีการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์การฝึกอบรมและพฒันาทรัพยากรมนุษย์
นบัเป็น บทบาทหน่ึงของการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงการฝึกอบรมและพฒันาจะเก่ียวขอ้งกบัคน
ท่ีท างาน ในองค์การ ทั้ งคนท่ีรับเข้ามาท างานใหม่และคนท่ีท างานอยู่เดิมเพื่อเพิ่มศักยภาพ 
ของทรัพยากร มนุษยเ์หล่าน้ีใหท้  างานไดท้  างานเป็นท างานอยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึน และท างาน
ไดส้อดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลงของปัจจยัต่าง ๆ ในการบริหารองคก์าร 
  4. ท าให้มีการบริหารค่าตอบแทนและสวสัดิการแก่บุคลากรอย่างเหมาะสม  
การจดัการ ทรัพยากรมนุษยท่ี์ดีจะท าให้เกิดการพิจารณาเร่ืองค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีเหมาะสม
กบัการด ารงชีวิตอยา่งมีคุณภาพ เป็นการดึงดูดและรักษาคนให้คงอยูก่บัองคก์ารมีขวญัและก าลงัใจ
ในการ ท างานใหก้บัองคก์าร 
  5. ท าให้เกิดการป้องกันและแก้ไขพฤติกรรมท่ีเบ่ียงเบนของบุคลากร ในการ
จดัการ ทรัพยากรมนุษยจ์ะมีการวางกฎระเบียบดา้นวินยัของบุคลากรหรือคนท างานให้เป็นไปตาม
สภาพ ลกัษณะงาน และวตัถุประสงคข์ององคก์าร 
  6. ท าให้เกิดการประเมินผลงานของบุคลากรท่ีเหมาะสมและสนบัสนุนคนท างาน
ดี การ จดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์มีการก าหนดกระบวนการประเมินผลงานของบุคลากรท่ีดีและเป็น
ธรรม  จะส่งผลให้มีการให้รางวลั การเล่ือนต าแหน่งแก่ผู ้ท่ีปฏิบัติงานดี และการลงโทษผูท่ี้
ปฏิบติังานไม่ดีและก่อใหเ้กิดความเสียหายแก่องคก์าร อนัเป็นการสร้างแรงจูงใจบุคลากรใหท้ างาน
อยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
  7. ท าให้เกิดความสัมพันธ์อันดีระหว่างคนท างานด้วยกันและคนท างานกับ
ผูบ้ริหาร เน่ืองจากการจดัการทรัพยากรมนุษยจ์ะให้ความส าคญักบัการพฒันาความสัมพนัธ์ท่ีดี
ระหว่าง คนท างานด้วยกนั และระหว่างคนท างานกบัผูบ้ริหารหรือแรงงานสัมพนัธ์ เพื่อให้เกิด
บรรยากาศท่ีดีในการท างานเป็นการลดความขดัแยง้ และกรณีพิพาทต่าง ๆ ท่ีจะส่งผลลบต่อองคก์าร 
  กล่าวโดยสรุป คน หรือ มนุษย ์ถือไดว้า่เป็นทรัพยากรการบริหารท่ีมีความส าคญั
ยิ่งต่อองคก์ารท่ีจะช่วยน าพาให้องคก์ารประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ดงันั้น องคก์ารจึง
ตอ้งให้ความส าคญักบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยต์ั้งแต่ การสรรหา พฒันา ใชป้ระโยชน์ 
รวมถึงบ ารุงรักษาทรัพยากรเหล่านั้นไวใ้นองคก์าร 
 1.3 กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ 
  พยตั วุฒิรงค์ (2555, น. 209) ได้กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้เกิด
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และคุม้ค่าสูงสุดแก่การลงทุนนั้น ไม่สามารถท าไดด้ว้ยวิธีการใดวิธีการ
หน่ึง หากแต่จะตอ้งด าเนินการเป็นกระบวนการท่ีต่อเน่ืองสัมพนัธ์กนัเป็นระบบ มีขั้นตอน กล่าวคือ 
เร่ิมต้นจากการวางแผนก าลังคน การสรรหาและคัดเลือก การฝึกอบรมและพัฒนาพนักงาน 
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ประเมินผลการปฏิบัติงาน การบริหารค่าตอบแทนและสวสัดิการ สุขภาพและความปลอดภัย  
ซ่ึงกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยน์ั้น จะตอ้งค านึงถึงกลยุทธ์ เป้าหมาย และนโยบายของผูบ้ริหาร
ขององคก์าร ขณะเดียวกนัตอ้งมีความสัมพนัธ์กบัความรู้ความสามารถของทรัพยากรมนุษยด์ว้ย 
  เฉลิมพงศ ์มีสมนยั (2561, น.4) การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นหนา้ท่ีทางดา้นการ
บริหารหน้าท่ีหน่ึงท่ีเก่ียวข้องกับการจัดสรรก าลังคนให้แก่หน่วยงานต่าง ๆ ภายในองค์การ  
การฝึกอบรมและการพฒันาบุคลากร การเสริมสร้างแรงจูงใจ การบ ารุงรักษาบุคลากรท่ีมีความรู้
ความสามารถให้อยู่กับองค์การ ทั้ งน้ี การบริหารทรัพยากรมนุษย์จะช่วยสนับสนุนให้การ
ด าเนินงานของหน่วยงานอ่ืน ๆ ในองคก์ารใหบ้รรลุเป้าหมาย 
  เฉลิมพงศ์ มีสมนัย. (2563). การบริหารทรัพยากรมนุษยมี์หน้าท่ี (Functions) 4 
หน้าท่ี ได้แก่ การจดัหา การพฒันา การจูงใจ และการบ ารุงรักษาบุคลากรในการท าหน้าท่ีทั้ง 4 
ประการดงักล่าวน้ี ในแต่ละหน้าท่ียงัสามารถจ าแนกออกเป็นงานหรือกิจกรรม (activities) ไดอี้ก
ทั้งน้ี ในการท างานหรือปฏิบติักิจกรรมต่าง ๆ จะตอ้งกระท าตามล าดบัก่อนหลงัและต่อเน่ืองกนัไป
ในลกัษณะของกรบวนการเรียกวา่ “กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย”์ แสดงไดด้งัภาพต่อไปน้ี 
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ภาพท่ี 2.2  หนา้ท่ีและกิจกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
 

ท่ีมา : เฉลิมพงศ ์มีสมนยั. แนวคิดเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย.์ (2561, น. 32) นนทบุรี :  
 โรงพิมพม์หาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

 
 
 
 
 

การบ ารุงรักษา 

- สุขภาพและความ
ปลอดภยั 
  ในการท างาน 

- การส่ือสาร 

- การพนกังานสมัพนัธ์ 
 การเสริมสร้างแรงจูงใจ 

- ทฤษฎีต่าง ๆ ดา้นการจูงใจ  
  และการออกแบบงาน 

- การประเมินผลการ
ปฏิบติังาน 

- รางวลัและค่าตอบแทน 

- ผลประโยชนข์องบุคลากร

การจดัหาคนเข้ามาท างาน 
- การวางแผนทรัพยากร    
  มนุษยเ์ชิงกลยทุธ ์
- การสรรหา 
- การคดัเลือก 
 

การฝึกอบรมและพฒันา 

- การปฐมนิเทศ 

- การฝึกอบรมบุคลากร 

- การพฒันาบุคลากร 

- การพฒันาอาชีพ 

 

เป้าหมายของการ

บริหารทรัพยากร

มนุษย์ 
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  จากภาพท่ี 2.2 จะเห็นไดว้่าการบริหารทรัพยากรมนุษยมี์หน้าท่ีท่ีจะตอ้งปฏิบติั 4 
ประการ โดยแต่ละด้านยงัตอ้งปฏิบติักิจกรรมย่อย ๆ ในแต่ละด้านตามล าดบัก่อนหลงั สามารถ
อธิบายไดด้งัน้ี 
  1. การจดัหาคนเขา้มาท างาน ประกอบดว้ยกิจกรรมต่าง ๆ ดงัน้ี 
   1.1 การวางแผนทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์ เป็นการเช่ือมโยงระหว่างทิศทาง
กลยุทธ์ขององค์การเข้ากับความพยายามในการวางแผนก าลังคนให้เ อ้ือต่อการสนับสนุน 
การด าเนินงานขององคก์าร 
   1.2 การสรรหาและคดัเลือก 
    การสรรหาบุคลากรภาครัฐ ไดแ้ก่ การรับคนจากภายนอกมาแต่งตั้งให้ด ารง
ต าแหน่งภายในส่วนราชการ รวมทั้งการจา้งคนเขา้สู่ระบบราชการ การยืมตวับุคคลจากภายนอก 
เพื่อมาปฏิบัติงานชั่วคราว โดยมีระยะเวลาท่ีก าหนดไว้เป็นการแน่นอน รวมทั้ งการรับโอน
ขา้ราชการจากส่วนราชการอ่ืน ๆ 
    การคดัเลือก เป็นการคดัเลือกบุคคลท่ีมคุณสมบติั ความรู้ความสามารถและ
ความเหมาะสมตรงตามท่ีองคก์ารตอ้งการโดยใชว้ิธีการท่ีเหมาะสม เพื่อคดัเลือกบุคคลท่ีเหมาะสม
กบังานท่ีจะมอบหมายใหป้ฏิบติัมากท่ีสุด 
  2. การฝึกอบรมและพฒันาบุคลากร ประกอบดว้ยกิจกรรมยอ่ย ๆ ท่ีส าคญั ดงัน้ี 
   2.1 การปฐมนิเทศ เป็นการเตรียมบุคลากรใหม่ให้รับรู้ในส่ิงต่าง ๆ เก่ียวกับ
องคก์าร งานและบุคลากรภายในองคก์าร การปฐมนิเทศสามารถกระท าได ้2 ลกัษณะ คือ ลกัษณะ
แรกเป็นการปฐมนิเทศแบบเป็นทางการเพื่อให้บุคลากรใหม่มีความรู้เร่ืองต่าง ๆ เก่ียวกบัองค์การ 
ตลอดจนกฎระเบียบ ขอ้บงัคบั แนวปฏิบติั วินยั การวางตน รวมทั้งภาระหน้าท่ีและงานท่ีจะต้อง
ปฏิบติั กับลักษณะท่ีสองเป็นการปฐมนิเทศแบบไม่เป็นทางการโดยผูบ้งัคบับญัชาชั้นต้น หรือ 
“พี่เล่ียง” ของบุคลากรใหม่ให้เกิดความรู้ความเขา้ใจในองคก์ารพร้อมกบัการลงมือปฏิบติังานจริง ๆ 
การปฐมนิเทศมกัจะกระท าในระยะแรก ๆ ของการเขา้มาท างานของบุคลากร 
   2.2 การฝึกอบรมบุคลากร เป็นการพฒันาบุคลากรให้มีความรู้ ทักษะและ
ทัศนคติ/เจตคติท่ีเหมาะสมกับการท างาน โดยสามารถกระท าได้ทั้ งการฝึกอบรมในระหว่าง 
การปฏิบติังานหรือ on the Job Training เช่น การสอนงาน และการฝึกอบรมนอกการปฏิบติังาน  
(in-house off the Job Training) โดยทัว่ไปการฝึกอบรมนอกการปฏิบติังานน้ีจะฝึกอบรมภายหลงั
จากท่ีบุคลากรไดท้  างานแลว้ระยะหน่ึง 
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   2.3 การพฒันาบุคลากร เป็นการเตรียมความพร้อมให้แก่องค์การส าหรับการ
ด าเนินงานในอนาคต โดยพฒันาบคุลากรให้มีความรู้ในเชิงลึก โดยทัว่ไปแลว้มกัจะท าการพฒันา
บุคลากรก่อนท่ีจะมอบหมายให้รับผิดชอบเพื่อให้มีความรู้ความสามารถพร้อมท่ีจะเข้าไป
รับผิดชอบงานท่ีตอ้งใช้ความรู้ ความสามารถในระดบัท่ีสูงข้ึน มีสมรรถนะในการท างานสูงข้ึน  
งานท่ีมีความยุ่งยากและความซบัซ้อนเพิ่มสูงข้ึน ตามปกติมกัจะกระท าก่อนแต่งตั้งบุคคลให้ด ารง
ต าแหน่งในระดบัท่ีสูงข้ึน 
   2.4 การพฒันาอาชีพ นิยมท าเป็นโครงการ เรียกว่า โครงการพฒันาอาชีพ 
จุดเน้นของการพฒันาอาชีพอยู่ท่ีการจดัเตรียมความสามารถพิเศษภายในของบุคลากรท่ีจ าเป็น
ส าหรับการท างานให้สัมฤทธิผลด้วยการจดัเตรียมสารสนเทศท่ีจ าเป็น ซ่ึงจะช่วยให้บุคลากรได้
ตระหนักว่าเป้าหมายในอาชีพของตนคืออะไรและจะกระท าอย่างไรจึงจะก้าวเข้าสู่เป้าหมาย
ดงักล่าวได ้
  3. การเสริมสร้างแรงจูงใจ 
   3.1 ทฤษฎีการจูงใจและการออกแบบงาน เป็นการสร้างแรงจูงในในการท างาน 
โดยผูจู้งใจจะตอ้งทราบใหไ้ดว้า่บุคลากรมีความตอ้งการอะไร ซ่ึงสามารถวเิคราะห์ไดโ้ดยใช้ทฤษฎี
การจูงใจต่าง ๆ เช่น ทฤษฎี Hierarchy of Needs ของ Abraham H. Maslow หรือทฤษฎีความคาดหวงั 
(Expectancy theory) ของ Victor H. Vroom เป็นตน้ จากนั้นจะใช้ส่ิงท่ีบุคคลประสงค์ เรียกว่า 
ส่ิงจูงใจ (incentive) ท่ีเป็นรางวลัไปจูงใจให้บุคคลท างานด้วยความรับผิดชอบ ท างานด้วยความ
ขยนัหมัน่เพียร รวมทั้งการมีวนิยัในตนเอง 
   3.2 การประเมินผลการปฏิบติังาน เป็นการประเมินศกัยภาพ (Potential) และ
สมรรถนะของบุคคลน้ีใช้ในการท างานให้ส าเร็จ โดยพิจารณาจากผลงานท่ีท าได้แล้วน าไป
เปรียบเทียบกบัเกณฑ์หรือมาตรฐานท่ีไดก้ าหนดไว ้โดยผลจากการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีได้
สามารถน าไปใช้ในการปรับปรุงประสิทธิภาพการท างาน การบริหารค่าตอบแทนด้วยความ
ยติุธรรม การก าหนดมาตรฐานงาน การตดัสินใจเล่ือนต าแหน่ง การจูงใจบุคลากร เป็นตน้ 
   3.3 รางวลั ค่าตอบแทน และผลประโยชน์ของบุคลากร รางวลัเป็นส่ิงท่ีจะใชจู้ง
ใจบุคลากรให้อุทิศตนกบัการปฏิบติังานจนผลงานเป็นประโยชน์แก่การด าเนินงานขององค์การ  
ถา้องคก์ารสามารถบริหารค่าตอบแทนไดดี้ ถูกตอ้ง และยุติธรรมแลว้ช่วยจูงใจให้บุคลากรอิทศตน
ให้กบัการท างานและองค์การเองยงัสามารถท่ีจะควบคุมตน้ทุนการด าเนินงานให้อยู่ในระดับท่ี
เหมาะสมและองคก์ารไดรั้บประโยชน์สูงสุด โดยค่าตอบแทนสามารถแบ่งไดเ้ป็น 2 ประเภท คือ  
    3.3.1 ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน ซ่ึงองค์การจ่ายเป็นเงินให้แก่บุคลากร เช่น 
ค่าจา้ง เงินเดือน โบนสั รางวลั เป็นตน้ 
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    3.3.2 ค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตัวเงิน ซ่ึงได้แก่ ส่ิงของและสิทธิประโยชน์ 
รวมทั้งบริการต่าง ๆ ท่ีองค์การจ่ายให้แก่บุคลากรเพื่ออ านวยความสะดวกในการปฏิบติังาน และ
ช่วยท าใหบุ้คลากรเกิดความพึงพอใจในงาน 
   3.4 การบ ารุงรักษาบุคลากร 
    3.4.1 สุขภาพและความปลอดภัย หากบุคลากรมีสุขภาพท่ีสมบูรณ์ทั้ ง
สุขภาพทางร่างกายและจิตใจ จะท าให้บุคคลสามารถท่ีจะน าเอาความรู้ความสามารถ ทักษะ 
ความช านาญในงาน ตลอดจนสมรรถนะของแต่ละบุคคลมาใช้ปฏิบัติงานได้อย่างเต็มก าลัง
ความสามารถ ในส่วนของความปลอดภยันั้น องคก์ารภาครัฐไดก้ าหนดกฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบัต่าง ๆ 
ใหบุ้คลากรทุกคนไดถื้อปฏิบติัเพื่อใหเ้กิดความปลอดภยัในการท างานอยา่งชดัเจนและเป็นรูปธรรม 
    3.4.2 การส่ือสาร การส่ือสารท่ีดีจะช่วยให้ทุกคนไดรั้บรู้ขอ้มูลข่าวสารใน
การท างานท่ีถูกตอ้ง องคก์ารภาครัฐเองไดใ้ห้ความส าคญัในเร่ืองน้ีเป็นอยา่งมาก ดงัจะเห็นได้จาก
การพฒันาเครือข่ายการส่ือสารทั้งการพฒันาเครือข่ายการส่ือสารทั้ง Internet และ Intranet รวมทั้ง 
e-government เพื่อกระจายและเช่ือมโยงขอ้มูลข่าวสารเพื่อให้ขา้ราชการและเจา้หน้าท่ีของรัฐได้
น ามาใช้ประกอบการปฏิบัติงานทั้ งทางด้านการวางแผน การตัดสินใจ และการควบคุมการ
ปฏิบติังาน  
    3.4.5 การพนักงานสัมพันธ์ โดยในส่วนของภาครัฐนั้ นความสัมพันธ์
ระหวา่งผูบ้ริหารของส่วนราชการในฐานะท่ีเป็นตวัแทนของนายจา้ง ซ่ึงก็คือรัฐบาล กบัขา้ราชการ
ในฐานะของลูกจา้งนั้น จะมีระเบียบขอ้บงัคบัท่ีไดต้ราไวเ้ป็นกฎหมาย เช่น กฎหมายวา่ดว้ยระเบียบ
ขา้ราชการพลเรือนประเภทต่าง ๆ ทั้งน้ีเพื่อให้การบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นภาครัฐด าเนินงานไป
ดว้ยความราบร่ืนและเป็นมาตรฐานเดียวกนัในทุก ๆ เร่ือง (เฉลิมพงศ ์มีสมนยั, 2561, น.32 -37)  
  Cascio (2543, p. 6-8 อา้งถึงใน เขมณัฐ ภูกองไชย, 2559, น.45) กล่าวถึงกิจกรรม
ของการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ว ้ดงัน้ี  
  1. การจดัหาพนกังาน (Staffing) ซ่ึงประกอบไปดว้ยหน้าท่ีต่างๆ ดงัน้ี การคน้หา
ขอ้มูลเพื่อจดัท าการวิเคราะห์งาน (Job Analysis) การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource 
Planning) การพิจารณาปริมาณและทกัษะของพนกังานท่ีองคก์ารตอ้งการ การสรรหา คดัเลือกหรือ
สนบัสนุนใหผู้มี้คุณสมบติัเหมาะสมไดท้  างานกบัองคก์าร 
  2. การบ ารุงรักษา (Retention) ซ่ึงประกอบไปด้วยหน้าท่ีต่างๆ ดังน้ี การจ่าย
ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ แรงงานสัมพนัธ์ การดูแลสุขภาพและความปลอดภยั ตลอดจน
สวสัดิการต่าง ๆ แก่พนกังาน 
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  3. การพฒันา (Development) เป็นหนา้ท่ีท่ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อพฒันาศกัยภาพของ
พนักงาน (Competencies) ตามมาตรฐานท่ีกฎหมายก าหนด เช่น การพัฒนาความรู้ ทักษะ 
ความสามารถ ในการเพิ่มผลผลิต ตลอดจนบุคลิกภาพดา้นต่างๆของพนกังาน 
  4. การปรับเปล่ียน (Adjustment) แนวทางในการปฏิบัติตาม (Compliance) เช่น  
การก าหนดกฎระเบียบหรือขอ้ปฏิบติั การโยกยา้ยสับเปล่ียนหนา้ท่ี การใหอ้อกหรือปลดออก เป็นตน้ 
  5. การเปล่ียนแปลงองค์การเพื่อวตัถุประสงค์ให้ขององค์การประสบผลส าเร็จ
ตามท่ีคาดหวงั (Managing Change) โดยใหส้อดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลง  
  อย่างไรก็ตาม การท าหน้าท่ีด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ยงัสามารถจ าแนก
กิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้งไดเ้ป็น 3 ช่วงเวลา ดงัน้ี 
  1. กิจกรรมก่อนเขา้ร่วมงาน หน่วยงานดา้นทรัพยากรมนุษยข์ององค์การ ตอ้งท า
การวางแผนทรัพยากรบุคคล สรรหา และจูงใจบุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถ และมีความเหมาะสม
กบังาน ให้ไดรั้บโอกาสในการเขา้ท างานในองค์การ อีกทั้ง รู้จกัการเลือกใช้เทคนิควิธีท่ีจะเขา้ถึง
กลุ่มตลาดแรงงานเป้าหมาย ท่ีองค์การตอ้งการได้อย่างเหมาะสม นอกจากสามารถดึงดูดคนให้
สนใจเขา้ร่วมงานแลว้ หน่วยงานดา้นทรัพยากรบุคคลตอ้งมีหน้าท่ีในการคดัเลือกบุคคล ท่ีมีความ
เหมาะสมท่ีสุดให้เขา้มาท างานกบัองคก์าร เพราะบุคลากรท่ีมีคุณภาพ จะช่วยส่งเสริมให้องคก์ารมี
ความเจริญกา้วหนา้ไดอ้ยา่งมัน่คง 
  2. กิจกรรมในขณะปฏิบัติงาน เ ม่ือได้บุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถแล้ว 
หน่วยงานด้านทรัพยากรมนุษย ์ยงัมีหน้าท่ีในการพฒันาและธ ารงรักษาให้สมาชิกขององค์การ 
มีคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดีและมีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ โดยจะตอ้งจดัฝึกอบรม
พัฒนา ประเมินผลการปฏิบัติงาน และจ่ายค่าตอบแทนอย่างเหมาะสม รวมถึงสวัสดิการ  
ความปลอดภยั เสริมสร้างสุขอนามยัในการปฏิบติังาน ตลอดจนให้โอกาสในการเติบโต มีความ
เจริญกา้วหน้าในสายอาชีพของบุคลากร ส่ิงเหล่าน้ีจะเป็นการกระตุน้ให้บุคลากรสามารถท างาน 
สร้างสรรคผ์ลงานใหก้บัองคก์ารไดอ้ยา่งเตม็ก าลงัความสามารถ ดว้ยความพึงพอใจ 
  3. กิจกรรมภายหลังจากการปฏิบัติงานหรือพ้นสภาพการเป็นพนักงานแล้ว 
หน่วยงานด้านทรัพยากรมนุษย์ ต้องค านึงถึงบุคลากรท่ีท างานกับองค์การจนครบเกษียณอายุ  
หรือบุคคลท่ีจ าเป็นตอ้งออกจากงาน ซ่ึงมิไดเ้กิดจากการกระท าความผิด โดยการจดัเตรียมความ
พร้อมและให้ความมัน่คงหลงัเกษียณอายุ ให้บุคคลสามารถด ารงชีพอยูใ่นสังคมไดอ้ยา่งมีความสุข 
เช่น การใหบ้  าเหน็จ บ านาญ ทุนส ารองเล้ียงชีพ เงินทดแทน หรือเงินชดเชย เป็นตน้ 
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  ทองฟู ศิริวงศ์ (2553, น.3 อา้งถึงใน ธนาคาร อเนก, 2560, น. 95-99) ไดก้ล่าวถึง 
การบริหารทรัพยากรบุคคลไว ้3 ดา้น ไดแ้ก่  
  1. การสรรหา (Recruitment) เป็นกระบวนการเสาะหาบุคคลและจูงใจใหเ้ขาสมคัร
เขา้ท างานในหน่วยงาน ซ่ึงเป็นกระบวนการท่ีจะตอ้งเร่ิมข้ึนหลงัจากท่ีหน่วยงานทราบแน่ชดัแลว้วา่ 
มีความตอ้งการบุคคลเขา้มาท างานในต าแหน่งอะไร นอกจากน้ีการท่ีองค์การจะได้บุคลากรท่ีมี 
ความรู้และความสามารถอย่างแท้จริงนั้ น การคัดเลือกสรรบุคลากรก็เป็นส่ิงท่ีมีความส าคัญ 
เช่นเดียวกนัต่อการด าเนินงานขององค์การเป็นอย่างยิ่ง หากสามารถคดัเลือกสรรได้บุคคลท่ีดีมี
ความรู้ความสามารถเขา้มาสู่องคก์ารแลว้ บุคลากรเหล่านั้นจะเป็นก าลงัส าคญัในการด าเนินงานของ
องคก์าร ใหบ้รรลุเป้าหมายไดต่้อไป 
  2. การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ (Human resource Development) ซ่ึงประกอบไป
ด้วยวิธีการและรูปแบบแนวทางและวิธีการในการพฒันาทรัพยากรบุคคลหลายรูปแบบ โดยมี
เทคนิคและวธีิการพฒันาบุคลากร ดงัน้ี  
   2.1 การปฐมนิเทศ (Orientation) เป็นการจดัการฝึกอบรมใหแ้ก่ผูท่ี้เร่ิมเขา้ท างาน
ในองคก์าร โดยมีวตัถุประสงคใ์ห้บุคลากรใหม่ไดท้ราบเก่ียวกบันโยบาย วตัถุประสงค ์ประวติัของ
องคก์าร กฎระเบียบ ผูบ้ริหาร โครงสร้างการท างาน เพื่อเป็นการขจดัขอ้สงสัยและความลงัเลใจของ
ผูป้ฏิบติังาน ทั้งยงัช่วยให้บุคลากรใหม่ไดรู้้จกัมกัคุน้กบัหน่วยงานอนัเป็นประโยชน์ต่อหน่วยงาน
และสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั  
   2.2 การฝึกอบรม (Training) เป็นวิธีการท าให้คนมีความเหมาะสมกับงาน  
โดยจะเน้นการพัฒนาคนไปสู่ต าแหน่งหน้า ท่ี ซ่ึงถือเป็นกรรมวิธีในการเพิ่มสมรรถภาพ 
ในการท างานของบุคลากรทั้งด้านความคิด การกระท า ความสามารถ ความรู้ ความช านาญและ 
การแสดงออก และยงั เป็นกระบวนการท่ีใชเ้สริมความรู้ (Knowledge) ทกัษะในการท างาน (Skill) 
และความสามารถ (Capacity) ของบุคคลใหส้ามารถท างานไดต้ามวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไวด้ว้ย  
   2.3 การสัมมนา (Seminar) เป็นการประยุกต์การฝึกอบรมมาใช้กับบุคลากร
ระดบัท่ีมีความรู้ หรือระดบับริหาร โดยใชก้ารส่ือสารแบบสองทาง มีการก าหนดประเด็นและเปิด
โอกาสให้ผูเ้ขา้รับการอบรมสามารถแสดงความเห็นและแลกเปล่ียนข้อมูลกนัได้โดยเสรี ทั้งน้ี
ผูด้  าเนินการสัมมนาจะเป็นผูดู้แลให้อยูใ่นขอบเขตและแนวทางท่ีวางไว ้การศึกษาดูงาน (Observe 
Activities) เป็นวธีิการฝึกอบรมอยา่งหน่ึงท่ีไดรั้บความสนใจจากผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมอยา่งมากและ
นิยมใชก้นัอยา่งกวา้งขวาง ดว้ยการน าไปยงัสถานท่ีปฏิบติังานจริง เพื่อศึกษาส่ิงต่าง ๆ ดว้ยตนเอง 
วา่เร่ืองนั้น ๆเป็นอยา่งไร มีขั้นตอนอยา่งไร อาจมีการบรรยายสรุปหรืออธิบายประกอบการศึกษาดู
งานโดยเจา้หนา้ท่ีของหน่วยงานนั้น ๆ ดว้ยก็ได ้
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   2.5 การศึกษาต่อ (Further Education) เป็นการให้บุคลากรของหน่วยงานไดมี้
โอกาสเขา้รับการศึกษาต่อในสถาบนัการศึกษาต่าง ๆ ทั้งในและต่างประเทศ เพื่อเป็นการเพิ่มเติม
คุณวุฒิและให้ไดรั้บความรู้ใหม่ ๆ ท่ีเปล่ียนแปลงตลอดเวลา และไดม้าซ่ึงวุฒิบตัร ประกาศนียบตัร 
หรือปริญญาบัตร เช่น การศึกษาต่อในระดับปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาเอก เป็นต้น  
ซ่ึงการศึกษาต่อของบุคลากรท าใหเ้กิดผลดีต่อหน่วยงาน กล่าวคือ การศึกษาเป็นการสร้างการเรียนรู้
อนัจะท าใหบุ้คลากรมีความรู้ท่ีเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติังานมากยิง่ข้ึน  
   2.6 การเผยแพร่ข่าวสารทางวิชาการ (Public Relation) เป็นกิจกรรมหน่ึงในการ
เพิ่มพูนความรู้แก่ผูป้ฏิบติังานในดา้นท่ีเก่ียวกบังาน บุคลากรอาจร่วมมือกบัหน่วยงานวิชาการให้
เขียนบทความท่ีจ าเป็นในการท างานของขา้ราชการเผยแพร่หรือจดัหาและพฒันาเอกสารข้ึนเอง 
แลว้เผยแพร่ให้แก่ผูป้ฏิบติังานในหน่วยงานหรือเขียนค าอธิบายเก่ียวกบักฎหมายท่ีผูป้ฏิบติังานยงั
ไม่เขา้ใจ ใหทุ้กคนไดเ้ขา้ใจตรงกนั  
   2.7 การสอนงาน (Coaching) โดยผูบ้งัคบับญัชาจะท าการสอนผูท่ี้ได้รับการ
พฒันาน้ีใหมี้ความรู้และความช านาญในการปฏิบติังาน จะช้ีใหเ้ห็นถึงส่ิงท่ีตอ้งท า วธีิการปฏิบติังาน 
ขอ้แนะน าต่าง ๆ การติดตามผลและการแก้ไขขอ้ผิดพลาด โดยไม่เพียงแต่สอนหรือแนะแนวให้
ท างานเป็นเท่านั้น แต่จะตอ้งแนะวธีิการท างานใหมี้ความเจริญกา้วหนา้ต่อไป  
  3. การรักษาบุคลากร (Retention employees) จากแนวทางและวิธีการในการรักษา
บุคลากรไว ้มีนักวิชาการหลายท่านได้จ  าแนกไวห้ลายรูปแบบ แต่ในการศึกษาคร้ังน้ีจะขอเลือก
วธีิการรักษาบุคลากร ดงัน้ี 
   3.1 การประเมินผลการปฏิบติังาน (Performance Appraisal) เป็นกระบวนการ
ตดัสินใจ การวินิจฉยัอยา่งเป็นระบบท่ีหน่วยงานจดัท าข้ึน เพื่อวดัผลการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติัทั้ง
ดา้นคุณลกัษณะและผลงานท่ีไดป้ฏิบติัไปแลว้ เพื่อหาคุณค่าของบุคคลนั้นทั้งในเชิงคุณภาพและเชิง
ปริมาณภายในช่วงระยะเวลาท่ีก าหนด ว่าเหมาะสมกบัมาตรฐานโดยอยู่บนรากฐานของความ
ยุติธรรม และสามารถช้ีแจงบอกกล่าวให้ผูอ่ื้นทราบไดว้า่น าอะไรมาเป็นเคร่ืองวดัผลการปฏิบติังาน 
นอกจากน้ีการประเมินผลการปฏิบัติงานสามารถเพิ่มประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการ
ด าเนินงานขององค์การ เน่ืองจากขอ้บกพร่องจากการจากการท างานไดรั้บการแกไ้ขทนัเวลาตาม
ความตอ้งการขององคก์ารและสถานการณ์หรือสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไป ป้องกนัมิให้เกิด
ปัญหาทางดา้นกฎหมาย ทั้งท าให้การปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีทุกระดบัสอดคลอ้งกบัทิศทางและ
เป้าหมายขององค์การ ซ่ึงเป็นการสร้างแรงจูงใจในการท างาน ช่วยในการพฒันาและปรับปรุงผล
การปฏิบติังานเน่ืองจากผูป้ฏิบติังานทราบจุดแข็งและจุดอ่อน ซ่ึงท าให้ผูป้ฏิบติังานทราบศกัยภาพ
ในการท างาน  
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   3.2 การจ่ายค่าตอบแทน (Compensation) เป็นการใหป้ระโยชน์ทางเศรษฐกิจใน
รูปแบบต่าง ๆ เช่น ค่าจา้ง เงินเดือน เงินชดเชย หรือผลประโยชน์อยา่งอ่ืนท่ีองคก์ารให้แก่บุคลากร 
เพื่อเป็นการตอบแทนการท างาน ซ่ึงปกติบุคคลจะคุ้นเคยกับค่าตอบแทนใน 2 ลักษณะ ได้แก่ 
เงินเดือน ซ่ึงหมายถึง ค่าตอบแทนท่ีเป็นรายไดป้ระจ าท่ีบุคลากรจะไดรั้บในอตัราคงท่ีภายในช่วง
ระยะเวลาท่ีก าหนด โดยรายได้น้ีจะไม่เปล่ียนแปลงตามจ านวนชั่วโมงท างาน หรือปริมาณของ
ผลผลิตของบุคลากร ส่วนค่าจา้ง หมายถึง ค่าตอบแทนท่ีบุคลากรไดรั้บโดยถือจากเกณฑร์ะยะเวลา
ในการปฏิบติังานเป็นหลกั เช่น ค่าจา้งรายวนั ค่าจา้งรายชัว่โมง เป็นตน้  
   3.3 ผลประโยชน์เก้ือกูลและค่าตอบแทนอ่ืน (Benefits and Other Compensation) 
เป็นสิทธิประโยชน์ท่ีให้แก่บุคลากรในองคก์ารหรือผลประโยชน์ท่ีให้นอกเหนือจากเงินเดือน หรือ 
ค่าตอบแทนอ่ืนท่ีจ่ายให้กบับุคลากร โดยอาจเรียกง่าย ๆ ว่าสวสัดิการ นบัว่าผลประโยชน์เก้ือกูล
และค่าตอบแทนอ่ืนมีส่วนส าคญัต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลในองคก์ารเป็นอยา่งมาก เน่ืองจาก
บุคลากรจะสามารถปฏิบติังานได้เป็นผลส าเร็จหรือไม่ ข้ึนอยู่กบัปัจจยัท่ีส าคญั 2 ประการ ไดแ้ก่ 
ความสามารถ (ability) และความเต็มใจท่ีจะท างาน (willingness) ซ่ึงไดม้าจากการจ่ายค่าตอบแทน 
ผลประโยชน์เก้ือกูล หรือเล่ือนเงินเดือน/ค่าตอบแทนพิเศษอ่ืนท่ีไดอ้ยา่งยุติธรรม จะท าให้บุคลากร
เกิดความเต็มใจท่ีจะท างานหรือมีจิตใจท่ีพร้อมจะท างาน ดังนั้ นเม่ือบุคคลมีความสามารถ 
ท่ีจะท างานได ้และมีความพร้อมทางจิตใจท่ีจะท างานแล้วย่อมจะท างานในความรับผิดชอบด้วย
ความเต็มใจ มีความวิริยะ มานะ อุตสาหะจนท างานไดส้ าเร็จ ซ่ึงจะช่วยป้องกนัให้บุคลากรไม่เกิด
ความพอใจในการท างานได ้ 
  กรรณิการ์ สุวรรณศรี (2564, น.12-13) ไดก้ล่าวถึงหนา้ท่ีของการบริหารทรัพยากร
มนุษยไ์วด้งัน้ี 
  1. งานหาทรัพยากรมนุษย ์คือ หน้าท่ีของการจดัหาบุคลากร (Procurement) ท่ีมี
คุณสมบติัเหมาะสมตามท่ีองคก์ารตอ้งการอยา่งเพียงพอ เพื่อให้สามารถปฏิบติัภารกิจขององค์การ
ใหส้ าเร็จลุล่วงลงไปตามท่ีตั้งวตัถุประสงคไ์วท้ั้งในปัจจุบนัและอนาคต ในการจดัหาพนกังานให้ได้
ตามท่ีต้องการจะต้องอาศัยการออกแบบงาน (Job Design) การวิเคราะห์งาน (Job Analysis)  
การวางแผนก าลงัคน (Manpower Plan) การสรรหาและคดัเลือก (Recruitment and Selection)  
  2. งานใช้ทรัพยากรมนุษย์ คือหน้าท่ีของการใช้บุคลากร (Directing) เพื่อให้
พนกังานท่ีมีอยูไ่ดมี้โอกาสใชค้วามสามารถของตนเอยา่งเตม็ท่ีในการปฏิบติัภารกิจหนา้ท่ีเพื่อให้ได้
ประโยชน์สูงสุดต่อตนเอง หมู่คณะและขององคก์าร ตลอดจนควบคุมดูแลใหบุ้คคลไดป้ฏิบติัหนา้ท่ี
ดว้ยความรับผิดชอบอย่างมีประสิทธิภาพ และท าให้ทุกคนเต็มใจท่ีจะทุ่มเททั้งร่างกายและจิตใจ 
เพื่อความส าเร็จขององคก์าร การใชค้นให้ท างานตามท่ีตอ้งการโดยอาศยักระบวนการต่าง ๆ ไดแ้ก่ 
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การบรรจุแต่งตั้ ง (Placement) การปฐมนิเทศ (Orientation) และการทดลองงาน (Probation)  
การสร้างแรงจูงใจ (Motivation) การสร้างทีมงาน (Teamwork Building) การประเมินผลการปฏิบติังาน 
(Performance Appraisal) การฝึกอบรมและพฒันา (Training and Development) 
  3. งานดูแลรักษาทรัพยากรมนุษย ์คือ หนา้ท่ีการท านุบ ารุงรักษาพนกังานท่ีมีอยูใ่ห้
มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตท่ีแข็งแรงสมบูรณ์ ไม่มีโรคภยัทั้งหลายมาเบียดเบียนให้ตอ้งเจ็บป่วย 
แนะน าใหรู้้จกัป้องกนัและหลีกเล่ียงให้รอดพน้จากโรคภยัไขเ้จ็บทั้งปวง ตลอดจนยาเสพติดให้โทษ
อุบติัภยั อบายมุข และภยัท่ีจะบัน่ทอนชีวิตของบุคลากร เพื่อให้มีชีวิตท่ียืนยาวและมีความสุข
สามารถท างานอยู่ได้จนครบเกษียณอายุงาน โดยจะต้องอาศยักิจกรรมต่าง ๆ ในกระบวนการ
บ ารุงรักษาบุคลการ เช่น การสร้างขวญัก าลงัใจให้กบัพนักงาน เพื่อเป็นแรงผลกัดนัให้พนักงาน
ทุ่มเทก าลงักายก าลงัใจในการท างานใหก้บัองคก์าร ซ่ึงสามารถกระท าไดห้ลายวธีิ เช่น การเล่ือนขั้น 
เล่ือนต าแหน่งการให้สิทธิพิเศษ เป็นตน้ หรือแมแ้ต่ค าชมเชย การยกยอ่ง และการให้เกียรติก็ถือว่า
เป็นส่วนหน่ึงของการสร้างขวญัและก าลงัใจแก่บุคลากร การพิจารณาความดีความชอบ (Promotion) 
การจ่ายค่าจา้งค่าตอบแทนและสวสัดิการ (Compensation) การเปิดโอกาสให้บุคลากรในองค์การ  
ไดมี้ส่วนร่วมในการตดัสินใจตามระดบัท่ีเหมาะสม เพื่อให้เกิดความรู้สึกรักและภกัดีต่อองค์การ 
เกิดความมุ่งมัน่ท่ีจะพฒันางานให้กา้วหนา้ การส่งเสริมสุขภาพและอนามยั (Health Care Program) 
การบ ารุงรักษาสุขภาพอนามยัและการป้องกนัอุบติัภยั (Health care and Safety) การควบคุมด้าน
วินยัและการลงโทษ (Disciplinary and Punishment) กฎหมายเก่ียวกบัแรงงานและแรงงานสัมพนัธ์ 
ส่ิงเหล่าน้ีจะมีผลต่อการคงอยูข่องบุคลากรในองคก์าร 
  ภารกิจหลกัทั้ง 3 ประการของการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การน้ีถือว่าเป็น
หวัใจส าคญัของฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งมีความเขา้ใจในสาระส าคญัของงานอยา่งแทจ้ริง 
เพื่อให้ง่ายต่อการจดจ าและน าเอาไปปฏิบติัไดอ้ยา่งถูกตอ้งก็คือ “หาให้ได ้ใชใ้ห้เป็น และเก็บรักษา
ชา้ ๆ ไวน้าน ๆ” นบัวา่เป็นค ากล่าวสั้น ๆ แต่ไดค้วามหมายและเขา้ใจไดช้ดัเจนท่ีสุด  
  บุรฉัตร จนัทร์แดง (2561, น. 219 – 234) กล่าวถึงกระบวนการบริหารทรัพยากร
มนุษยท่ี์มี คุณภาพวา่จะตอ้งด าเนินการสรรหาบุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ มีทกัษะท่ีเหมาะสม
กบัต าแหน่งเขา้มาร่วมปฏิบติังานกบัองค์การ การธ ารงรักษา และดูแลบุคลากรให้มีประสิทธิภาพ
พร้อมปฏิบติังานร่วมกบัองค์การในขณะท่ีส่ิงแวดล้อมมีการเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา ซ่ึงเป็น
หน้าท่ีของนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีจะบริหารจดัการเร่ืองการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์ห้มี
ประสิทธิภาพท่ีสุด หาวิธีการท่ีจะท าให้บุคลากรแสดงศกัยภาพอย่างแท้จริงจนปฏิบติังานท่ีมี
คุณภาพ และทุ่มเทให้กบัองคก์ารอยา่งเต็มท่ี ทั้งน้ี ไดศึ้กษาวิเคราะห์กระบวนการบริหารทรัพยากร
มนุษย ์ไวด้งัน้ี 
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  1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์เป็นกระบวนการท่ีเป็นการคาดการณ์เพื่อเตรียม
บุคลากรไวล่้วงหนา้ ท าให้องคก์ารทราบวา่ตอ้งการบุคคลประเภทใด ระดบัใด จ านวนเท่าใด และ
ตอ้งการเม่ือไร รวมทั้งก าหนดวิธีการท่ีจะได้มาซ่ึงทรัพยากรมนุษย ์ทั้งน้ีการวางแผนทรัพยากร
มนุษยเ์ป็นงานท่ีมีความส าคญัเป็นล าดบัแรกของการจดัการทรัพยากรมนุษย ์อย่างไรก็ตามการ
ปฏิบัติของบุคลากรต้องสามารถขับเคล่ือนองค์การในลักษณะท่ีรู้ทิศทางขององค์การว่าควร
ด าเนินการไปในทางใดท่ีจะท าให้การปฏิบติังานนั้นเป็นไปตามวตัถุประสงค์ท่ีตั้งไว ้และท าให้
องคก์ารประสบความส าเร็จในท่ีสุด  
  2. การสรรหา เป็นกระบวนการต่อเน่ืองมาจากระบวนการวางแผนทรัพยากร
มนุษยท่ี์ถือเป็นแนวปฏิบติัดา้นการจดัสรรก าลงัคนเขา้ไปท างานตามโครงสร้างขององค์การอยา่ง
เป็นระบบ ช่วยให้ง่ายต่อการสรรหาบุคลากรท่ีเหมาะสมเข้ามาร่วมงาน ซ่ึงการสรรหาถือเป็น
กระบวนการท่ีส าคญัของการจดัการทรัพยากรมนุษยอี์กกระบวนการหน่ึง เพราะเป็นกระบวนการท่ี
จะท าให้ไดบุ้คลากรท่ีเป็นทุนมนุษยม์าเป็นองคป์ระกอบส าคญั ซ่ึง “คน” จะเป็นผูจ้ดัการงานในทุก
มิติขององค์การ ขบัเคล่ือนองค์การให้เป็นไปตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้และท าให้องค์การประสบ
ความส าเร็จในท่ีสุด ส าหรับการสรรหาบุคลากรตอ้งอาศยัการจูงใจบุคคลจากแหล่งต่าง ๆ ทั้งภายใน
และภายนอกองคก์ารท่ีมีความรู้ความสามารถมีศกัยภาพเหมาะสมกบัต าแหน่งท่ีองคก์ารตอ้งการเขา้
มาสมคัรงานกบัองค์การ ซ่ึงองค์การจะตอ้งก าหนดวิธีการ หลกัเกณฑ์การสรรหา ให้เป็นไปตาม
ความตอ้งการและบริบทขององคก์าร เพื่อใหก้ารบริหารทรัพยากรมนุษยเ์กิดประสิทธิภาพสูงสุด 
  3. การคดัเลือกบุคคลเขา้ปฏิบติังานร่วมกบัองค์การถือเป็นอีกกระบวนการหน่ึง
ของการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความส าคญั เพราะการได้บุคลากรท่ีเหมาะสมกบัต าแหน่ง
มาร่วม ปฏิบติังานกบัองคก์ารตอ้งอาศยัการคดัเลือกท่ีมีคุณภาพผา่นการใช้เคร่ืองมือต่าง ๆ เพื่อให้
มัน่ใจไดว้า่ “คน” ท่ีองคก์ารคดัเลือกมานั้นเหมาะสมต าแหน่งหนา้ท่ีและองคก์ารมากท่ีสุด  
  4. การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เป็นส่ิงท่ีตอ้งพฒันาอยูต่ลอดเวลาเพื่อให้สอดคลอ้ง
กบัสภาพแวดลอ้มและการปรับตวัให้สอดรับกบัการแข่งขนัเพื่อให้สามารถธ ารงอยูไ่ดอ้ย่างย ัง่ยืน 
ดงันั้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์จึงเป็นกระบวนการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลของบุคคล
ในองค์การผ่านกระบวนการให้การศึกษา การฝึกอบรม การสร้างโอกาสการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง 
ทั้ งน้ีเพื่อให้มีการพฒันาความรู้ ความสามารถ ทักษะ และการปรับเปล่ียนพฤติกรรมให้เป็น
ประโยชน์ต่อองคก์ารและบุคลากร อยา่งไรก็ตามการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกระบวนการท่ีตอ้ง
ใช้งบประมาณเป็นจ านวนมากเพื่อพฒันาบุคลากรให้มีความรู้ความสามารถพร้อมท่ีจะน าพา
องค์การให้ไปสู่ ความส าเร็จ ดังนั้นจึงเป็นหน้าท่ีของนักพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์จะต้องมีการ
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วางแผนไวล่้วงหน้าให้ยอ้นกลับไปพฒันาและปรับปรุงแก้ไขการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ให้มี
ประสิทธิภาพยิง่ข้ึนไป 
  5. การบริหารค่ าตอบแทน ถือ เ ป็นปัจจัยส าคัญ ท่ีจะจู งใจ และส่ง เส ริม 
ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากร ก่อให้เกิดความจงรักภกัดีและสร้างความผกูพนัของ
บุคลากรกบัองคก์ารเป็นอยา่งมาก ดงันั้น นกัทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งมีแนวทางการด าเนินงานด้าน
การบริหารค่าตอบแทนให้ชัดเจน โปร่งใส จะตอ้งมีการปรับเปล่ียนไปตามความเหมาะสมตาม
สถานการณ์เพื่อเป็นการตอบแทนและเป็นการสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรสร้างผลงานท่ีดีให้กับ
องค์การอย่างเต็มความสามารถต่อไป ทั้งน้ีสามารถแบ่งลกัษณะของค่าตอบแทนใน 2 ลกัษณะ 
ไดแ้ก่ 
   5.1 เงินเดือน หมายถึง ค่าตอบแทนท่ีเป็นรายไดป้ระจ าท่ีบุคลากรจะได้รับใน
อตัราคงท่ี ภายในระยะเวลาท่ีก าหนด โดยรายไดน้ี้จะไม่เปล่ียนแปลงไปตามจ านวนชัว่โมงท างาน 
หรือปริมาณผลผลิตของบุคลากร 
   5.2 ค่าจา้ง หมายถึง ค่าตอบแทนท่ีบุคลากรไดรั้บโดยยึดจ านวนชัว่โมงท างาน 
หรือปริมาณของผลผลิตเป็นหลกั ใช้กบัพนกังานระดบัปฏิบติัการในโรงงาน เช่น ลูกจา้งรายวนั 
จึงเห็นไดว้่า ค่าตอบแทนถือเป็นหัวใจส าคญัของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์เพราะมนุษยทุ์กคน 
เม่ือปฏิบติังานแลว้ต่างมีความคาดหวงัวา่จะไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม สามารถน าไปด ารงชีวิต
ให้อยูใ่นสังคมไดอ้ยา่งปกติสุข นกับริหารทรัพยากรมนุษยต์อ้งก าหนดเร่ืองค่าตอบแทนให้มีความ
เหมาะสมเพื่อให้สามารถดึงดูด ธ ารงรักษา และจูงใจให้กบับุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถให้อยู่
กบัองคก์ารในระยะยาว  
  6. สวสัดิการ เป็นแนวทางการจูงใจและธ ารงรักษาให้บุคลากรปฏิบติังานร่วมกบั
องคก์ารไดด้ว้ยการจดัสวสัดิการ ผลประโยชน์ และบริการต่าง ๆ ท่ีนอกเหนือจากค่าจา้ง เพื่อสร้าง
ความมัน่คง และแบ่งเบาภาระบางส่วนให้กบับุคลากร และนอกจากน้ียงัท าให้บุคลากรเกิดความ
ผกูพนั จงรักภกัดี และเกิดความรู้สึกร่วมในฐานะสมาชิกขององค์การ ท าให้บุคลากรปฏิบติัหน้าท่ี
ดว้ยความเต็มใจ เต็มก าลงัความสามารถ และองคก์ารจะสามารถบรรลุเป้าหมายในท่ีสุด หรือกล่าว
อีกนยัหน่ึงวา่ สวดิัการ เป็นการด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ของนายจา้ง สหภาพแรงงาน หรือรัฐบาลท่ีมี
จุดมุ่งหมายเพื่อให้ลูกจา้งสามารถมีระดบัความเป็นอยูท่ี่ดีพอสมควร มีความผาสุกทั้งกายและใจ มี
สุขภาพอนามยัท่ีดี มีความปลอดภยัในการปฏิบติังาน มีความเจริญก้าวหน้ามีความมัน่คงในการ
ด าเนินชีวติ ไม่เฉพาะแต่ตวัลูกจา้งเท่านั้นแต่รวมถึงครอบครัวของลูกจา้งดว้ย ทั้งน้ีการใหส้วสัดิการ
นั้นตอ้งให้ทั้งในขณะท่ีบุคลากรก าลงัปฏิบติังานและนอกเวลาปฏิบติังานด้วย ดงันั้นการบริหาร
สวสัดิการซ่ึงในแต่ละองค์การอาจมีความแตกต่างไปตามความพร้อมและความเหมาะสมของ
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องค์การ หากองค์การสามารถสร้างระบบสวสัดิการท่ีดีตอบสนองความตอ้งการของผูรั้บได้อยา่ง
เต็มท่ีก็จะเป็นปัจจยัท่ีจะท าใหบุ้คลากรเกิดความผกูพนักบัองคก์าร อยูร่่วมปฏิบติังาน และเป็นส่วน
หน่ึงท่ีจะพฒันาองคก์ารใหป้ระสบความส าเร็จเพียงแต่องคก์ารจะตอ้งวิเคราะห์ความเหมาะสม และ
ตน้ทุน ของการจดัสวสัดิการใหมี้ความเป็นไปไดม้ากท่ีสุด 
  7. การประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นกระบวนการหน่ึงในการจัดระบบการ
ประเมินผลการปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพได้มาตรฐาน มีความน่าเช่ือถือ และยึดหลักความ
ยุติธรรม ทั้งน้ี ผลการประเมินจะเป็นตวัผลกัดนัให้บุคลากรในองคก์ารมีความกระตือรือร้นในการ
ท างาน ตลอดจนพฒันาศกัยภาพตนเองเพื่อความก้าวหน้าในสายอาชีพ ซ่ึงผูบ้ริหารน าผลการ
ประเมินมาพิจารณาใช้ในการเล่ือนต าแหน่ง การปรับเงินเดือน การเพิ่มสวสัดิการให้มีความ
เหมาะสมยิ่งข้ึน แต่ในทางตรงกันข้ามหากบุคลากรมีผลการประเมินท่ีต ่ากว่าเกณฑ์ท่ีก าหนด 
องค์การจะต้องกลับมาทบทวนพิจารณาหาสาเหตุ และแนวทางในการแก้ไขปรับปรุงเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานให้ดียิ่งข้ึนต่อไป อย่างไรก็ตาม การติดตามผลการปฏิบติังานของ
พนกังานทุกระดบัทุกคนควรน ามาเปรียบเทียบกบัมาตรฐาน เพื่อวดัวา่การปฏิบติังานอยูใ่นระดบัใด 
และผลการประเมินน้ีสามารถน าไปใชป้ระกอบการพิจารณาความดีความชอบเพื่อปรับค่าจา้งและ
เงินเดือน การเล่ือนต าแหน่ง การจ่ายค่าตอบแทนพิเศษ เพื่อเป็นขวญัก าลงัใจแก่พนกังานดว้ย และ
จะตอ้งท าการประเมินโดยปราศจากความอคติ 
  จึงสรุปได้ว่า กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ เป็นขั้นตอนท่ีผูบ้ริหารด้าน
ทรัพยากรมนุษยใ์ชใ้นการจดัการบุคลากรในองคก์าร เป็นเสมือนเคร่ืองมือท่ีมีความส าคญัยิ่งต่อการ
ขับเคล่ือนงานขององค์การไปข้างหน้า เป็นส่ิงท่ีหน่วยงานต้องเรียนรู้และท าความเข้าใจกับ
ทรัพยากรบุคคลท่ีหน่วยงานมีอยู่ ตั้ งแต่การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การสรรหา การคดัเลือก 
การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์การบริหารค่าตอบแทน การให้สวสัดิการ และการประเมินผลการ
ปฏิบติังาน ซ่ึงแต่ละภารกิจมีการด าเนินการเป็นกระบวนการ และทุกกระบวนการมีความสัมพนัธ์
ระหว่างกนั ทั้งน่ีเพื่อให้สามารถบริหารทรัพยากรมนุษยใ์ห้มีความรู้ความสามารถและทักษะท่ี
เพียงพอต่อการปฏิบติังาน สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลไปพร้อมกบั
การรักษาบุคลากรท่ีมีความรู้และความสามารถไวก้บัองคก์ารอยา่งยาวนานท่ีสุดดว้ยเช่นกนั 
 1.4 สภาพแวดล้อมหรือปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
  ติณ ปรัชญพฤทธ์ิ (มานิต ศุทธสกุล, 2561, น. 10-12) เห็นว่า ในการพิจารณาถึง
สภาพแวดลอ้มของการจดัการ นอกจากจะค านึงถึงสภาพแวดลอ้มภายนอกและภายในประเทศแลว้ 
จะตอ้งพิจารณาถึงสภาพแวดล้อมภายในองค์การด้วย เพราะในบางคร้ังสภาพแวดล้อมของการ
จดัการภายในองค์การอาจมีอิทธิพลหรือผลกระทบต่อพฤติกรรมของคนท่ีอยู่ในองค์การมากกว่า
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สภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์ารเสียอีก โดยสภาพแวดลอ้มของการจดัการภายในองคก์ารอาจหมาย
รวมถึง ความเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนภายในองค์การทั้งในแง่ของเวลาและสถานท่ี (temporal and 
spatial dimension) คุณภาพชีวิตการท างาน (quality of working life) บรรยากาศการจัดการและ
สถานการณ์ของระบบราชการ (bureaucratic situation) นอกจากสภาพแวดลอ้มของการจดัการจะ
หมายถึงส่ิงท่ีเป็นรูปธรรมและนามธรรม ทั้งภายในภายนอก และรอบ ๆ ประเทศหรือองค์การ 
วฒันธรรมองค์การ นโยบาย/กลยุทธ์ขององค์การ โครงสร้าง กระบวนการ/เทคโนโลยี แ ละ
พฤติกรรมของพนกังานแลว้ สภาพแวดลอ้มของการจดัการท่ีเป็นรูปธรรมอาจหมายรวมถึง สภาพ
ภูมิศาสตร์ ประชากร เทคโนโลยทีางกายภาพและชีวภาพ ในขณะท่ีสภาพแวดลอ้มของการจดัการท่ี
เป็นนามธรรมไดแ้ก่ การประดิษฐ์คิดคน้ทางสังคม อนัรวมถึงสหภาพแรงงาน กลุ่มผลประโยชน์ 
อุดมการณ์ อารยธรรมธุรกิจ หรือ business civilization บรรษทัปัจเจกนิยม ระบบการเมือง เศรษฐกิจ 
และสังคม รวมทั้งองคค์วามรู้และวธีิการปฏิบติัในทางการจดัการ 
  ปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายนอก ไดแ้ก่ ปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายนอกประเทศและ
ภายในประเทศของระบบบริหารภาครัฐหรือระบบราชการ ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นเศรษฐกิจ ปัจจยัดา้น
สังคม ปัจจยัดา้นการเมือง ปัจจยัดา้นวิทยาการและเทคโนโลย ีตลอดจนสถานการณ์และบรรยากาศ
ความสัมพนัธ์ระหว่างประเทศ และการแข่งขันระหว่างประเทศ ทั้ งน้ี หมายรวมถึงทัศนคติ  
ความเช่ือ และความคาดหวงัของสังคมและประชาชนท่ีมีต่อระบบราชการหรือเฉพาะองค์การ
ภาครัฐนั้นดว้ย 
  ปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายใน ไดแ้ก่ ปัจจยัเก่ียวกบัการพฒันาการหรือความเป็นมา
ของระบบบริหารภาครัฐหรือระบบราชการ โดยเฉพาะองค์การภาครัฐนั้น ๆ ปัจจยัด้านบทบาท 
อ านาจหนา้ท่ี กิจกรรมหรือลกัษณะงานท่ีปฏิบติัขององคก์ารตลอดจนแผนงาน โครงการ หรืองานท่ี
ต้องรับผิดชอบตามนโยบายสาธารณะในแต่ละช่วงเวลา ปัจจยัด้านระบบงานและโครงสร้าง
องค์การ รวมทั้งขนาดและท่ีตั้ งขององค์การ ปัจจยัด้านงบประมาณและทรัพยากรขององค์การ 
ปัจจยัดา้นค่านิยม ทศันคติ ความเช่ือ และวฒันธรรมองคก์ารขององค์การภาครัฐ รวมทั้งความเก่า-
ใหม่ หรือความทนัสมยั-ลา้สมยัขององคก์ารนั้น ๆ  
  นอกจากน้ี เขมณัฐ ภูกองไชย (2559, น. 46) ยงักล่าวถึงปัจจยัแวดลอ้มท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ว ้ดงัน้ี 
  1. ปัจจยัแวดลอ้มภายใน (Internal Environment) หมายถึง ปัจจยัภายในองค์การท่ี
มี ผลกระทบต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร ไดแ้ก่ 
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   1.1 นโยบาย (Policies) นโยบายขององค์การจะต้องมีความสอดคล้องกับ
วตัถุประสงคข์ององคก์าร และส่งผลกระทบต่อกิจกรรมต่าง ๆ ภายในองคก์าร รวมถึงกิจกรรมการ
บริหารทรัพยากรมนุษยด์ว้ย เช่น นโยบายการสรรหา นโยบายการจ่ายเงินเดือนหรือสวสัดิการต่าง ๆ 
เป็นตน้ 
   1.2 ภารกิจ (Mission) ภารกิจหรือพนัธกิจขององค์การถูกก าหนดข้ึนเพื่อให้
องค์การ ได้ทราบว่าตนจะต้องท าภารกิจอะไรบ้าง จึงจะท าให้องค์การบรรลุวตัถุประสงค์  
โดยภารกิจเหล่านั้นจะมีผลกระทบต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์พราะบุคลากรคือบุคคลท่ีต้อง
ปฏิบติัภารกิจดงักล่าว 
   1.3 วฒันธรรมองคก์าร (Corporate Culture) คือส่ิงท่ีบุคคลในองคก์ารส่วนใหญ่
ประพฤติปฏิบัติต่อ ๆ กันมาจนกลายเป็นวฒันธรรมองค์การ ดังนั้ นวฒันธรรมองค์การจึงมี
ผลกระทบต่อกิจกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษย ์นอกจากน้ีวฒันธรรมองค์การยงัมีส่วนในการ
เลือกสรรบุคลากร กล่าวคือบุคคลท่ีจะเขา้มาอยู่ในองค์การจะต้องสามารถปรับตวัหรือยอมรับ
วฒันธรรมขององคก์ารนั้น ๆ ไดด้ว้ยจึงจะอยูร่่วมกนัในองคก์ารไดอ้ยา่งมีความสุข  
   1.4 องค์การไม่เป็นทางการ (Informal Organization) หมายถึง องค์การท่ีมี
ลกัษณะของความสัมพนัธ์ส่วนตวัเกิดข้ึนอนัเน่ืองมาจากทศันคติ ค่านิยม ความเช่ือ ฯลฯ เหมือนกนั
อยา่งใดอยา่งหน่ึงจึงเกิดการรวมกลุ่มหรือรวมตวัข้ึนโดยไม่เป็นไปตามโครงสร้างองคก์าร องคก์าร
ท่ีไม่เป็นทางการจะแทรกตวัอยูใ่นองคก์ารท่ีเป็นทางการเสมอ (Formal Organization) ความสัมพนัธ์
ส่วนตวัเหล่านั้น ท าให้การท างานล่ืนไหลดีข้ึน และบุคลากรได้รับขวญัก าลงัใจจากการมีกลุ่มมี
สังคมของตน แต่หากมีองคก์ารไม่เป็นทางการมากเกินไป อาจน าไปสู่ความขดัแยง้ การท างานล่าชา้ 
ระบบการท างานตามโครงสร้างองค์การตอ้งเสียไป เป็นตน้ ฉะนั้นการบริหารทรัพยากรมนุษยจึ์ง
ตอ้งค านึงถึงองคก์ารท่ีไม่เป็นทางการเหล่าน้ีดว้ย  
   1.5 รูปแบบการบริหารงานของผูน้ า (Management Style Of Leader) เป็นเร่ืองท่ี
ตอ้งยอมรับให้ได้ว่าการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ในองค์การนั้นอาจเกิดจากบุคคลเพียงคนเดียวหรือ
บุคคลกลุ่มนอ้ยกลุ่มหน่ึงในองคก์ารเท่านั้น ซ่ึงก็คือ ผูน้ าหรือผูบ้ริหารนัน่เอง เม่ือเปล่ียนผูน้ าหรือ
ผูบ้ริหารใหม่ นโยบายต่าง ๆ ก็อาจเปล่ียนแปลง ส่วนจะเปล่ียนแปลงไปในทิศทางใดนั้นก็ตอ้ง
ข้ึนอยู่กบัรูปแบบ (Style) การบริหารงานของผูน้ านั้น ๆ และแน่นอนว่ากิจกรรมต่าง ๆ ของการ 
บริหารทรัพยากรมนุษย ์ก็ตอ้งข้ึนอยูก่บัรูปแบบการบริหารงานของผูน้ าเหล่าน้ีเช่นเดียวกนั 
   1.6 กลุ่มลูกจา้ง (Employees) กลุ่มของลูกจา้ง เป็นกลุ่มของบุคคลท่ีตอ้งปฏิบติั
ตาม นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษยโ์ดยตรง ฉะนั้น การบริหารทรัพยากรมนุษยก์็ควรตอ้ง
ค านึงถึง กลุ่มของลูกจา้งเหล่าน้ี เช่น การจ่ายค่าตอบแทน การพฒันาฝึกอบรม และการประเมินผล 
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ดงันั้น ควรตอ้งค านึงถึงความพึงพอใจของผูส้นองนโยบาย ทั้งน้ี ก็เพื่อป้องกนัปัญหา ความขดัแยง้ 
การลาออก หรือการร้องทุกขต่์างๆ เป็นตน้ 
  2. ปัจจัยแวดล้อมภายนอก (External Environment) หมายถึง ปัจจัยแวดล้อม
ภายนอกท่ี มีผลกระทบต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร อนัไดแ้ก่  
   2.1 ตลาดแรงงาน (The Labor Market) กิจกรรมทางการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
เช่น การสรรหาบุคลากรเขา้ท างาน จะตอ้งค านึงถึงตลาดแรงงานในแต่ละสาขาวิชาชีพด้วยว่า มี 
แรงงานลน้ตลาด หรือ ขาดตลาด เพราะหากแรงงานในสายวิชาชีพนั้น ลน้ตลาด เราก็ไม่จ  าเป็นตอ้ง
ใช ้นโยบายเชิงรุก ไม่ตอ้งเสียค่าใชจ่้ายมาก หรือหากแรงงานในสายวิชาชีพนั้น ขาดตลาด เราก็จะ
ได้ เตรียมการรองรับ และแสวงหาดูว่าจะหากลุ่มคนเป้าหมายท่ีต้องการเหล่านั้นได้จากท่ีไหน 
ซ่ึงอาจตอ้ง ทุ่มงบประมาณมากกวา่สายวชิาชีพอ่ืน หรือตอ้งใหทุ้นการศึกษา อบรม โดยมีสัญญาใน
การเขา้ ปฏิบติังานภายหลงัการส าเร็จการศึกษา เป็นตน้  
   2.2 ผูรั้บบริการ/ลูกคา้ (Client/Consumer) แนวทางของการจดัการภาครัฐแนว
ใหม่ ไดเ้นน้การให้บริการโดยการน าเคร่ืองมือทางการบริหารของภาคเอกชนมาใช ้โดยมีพื้นฐาน
ของ การตลาด (Marketing Base) เพื่อวตัถุประสงค์ในการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
การ ใหบ้ริการตามหลกัการของ New Public Management – NPM โดยเปรียบประชาชนเป็นเสมือน
พระเจา้ ดงัค ากล่าวท่ีวา่ “ลูกคา้คือพระเจา้” เพราลูกคา้คือตวัแปรส าคญัท่ีจะท าให้องคก์ารอยูร่อดได ้
ไม่เพียงแต่การบริหารทรัพยากรมนุษย์เท่านั้ นท่ีต้องตอบสนองต่อความต้องการของลูกค้า  
แต่ หมายถึงการบริหารจดัการต่างๆทุกดา้นในองคก์ารท่ีตอ้งค านึงถึงลูกคา้เป็นหลกั  
   2.3 กฎหมาย (Legal) การบริหารทรัพยากรมนุษยโ์ดยเฉพาะในส่วนของภาครัฐ
นั้นจะตอ้งค านึงถึงหรือให้ความส าคญัอย่างยิ่งต่อการปฏิบติัตามกรอบของกฎหมาย โดยเฉพาะ
กฎหมายท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารทรัพยากรมนุษยโ์ดยตรง เช่น พระราชบญัญติัขา้ราชการพลเรือน 
พระราช กฤษฎีกาวา่ดว้ยระเบียบขา้ราชการพลเรือน กฎ ก.พ. โดยออกตามความในพระราชบญัญติั
ระเบียบ ขา้ราชการพลเรือน ขอ้บงัคบั ก.พ. ว่าด้วยเร่ืองต่างๆ ระเบียบ ก.พ. กฎ ก.พ.ค. ระเบียบ
ส านัก นายกรัฐมนตรีประมวลข้าราชการและจรรยาบรรณข้าราชการพลเรือน และกฎหมายท่ี
เก่ียวขอ้งอ่ืน ๆ ซ่ึงกฎหมายต่างๆเหล่าน้ี จะท าการเปล่ียนแปลงอยู่เร่ือยๆ ดงันั้น องค์การจะตอ้ง
ติดตามสถานการณ์ และขอ้มูลข่าวสารต่างๆ เพื่อไม่ให้เกิดความผิดพลาดต่อการท าหนา้ท่ีทางด้าน
การบริหารทรัพยากร มนุษย ์เป็นตน้ 
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   2.4 เทคโนโลยี (Technology) เทคโนโลยีมีผลกระทบต่อการบริหารทรัพยากร
มนุษย ์2 ดา้น ดงัน้ี  
    2.4.1 องคก์ารใชเ้ทคโนโลยีเขา้มาท างานแทนคน เน่ืองจากความตอ้งการใน
การเพิ่มขีดความสามารถการให้บริการและการลดต้นทุนการใช้จ่ายด้านงบประมาณ จึงท าให้
หน่วยงานต่าง ๆ น าเอาเทคโนโลยีท่ีทนัสมยัมาให้บริการประชาชน เช่น ในกรณีของหน่วยงาน
ภาครัฐท่ีน าเอาระบบ รัฐบาลอิเลคทรอนิกส์ (E–government) ซ่ึงเป็นการให้บริการของภาครัฐผ่าน
เครือข่าย อิเลคทรอนิกส์ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ เพิ่มการเขา้ถึงการบริการของภาครัฐ เสริมสร้าง
ความโปร่งใส ของการด าเนินงานของภาครัฐ สนบัสนุนการมีส่วนร่วมของประชาชน และท าให้
หน่วยงานของรัฐ รับผดิชอบต่อประชาชนมากข้ึน 
    2.4.2 องค์การต้องใช้คนท่ีรู้เท่าทนัเทคโนโลยีเน่ืองจากเทคโนโลยีท่ีถูก
น ามาใช้เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารจดัการองค์การสมยัใหม่ มีความสลบัซับซ้อน ดงันั้น 
จึงจ าเป็นตอ้ง อาศยัเจา้หน้าท่ีท่ีมีทกัษะ และความช านาญเพื่อท าหน้าท่ีดงักล่าว ดงันั้น จึงจ าเป็น
อย่างยิ่งท่ีองค์การ จะตอ้งจดัเตรียมบุคลากรให้มีความพร้อม รองรับกบัการเปล่ียนแปลงทางด้าน
เทคโนโลย ี 
   2.5 การเมือง (Politic) กรอบในการบริหารทรัพยากรมนุษยโ์ดยเฉพาะในส่วน
ภาครัฐเป็นเร่ืองท่ีมีความเก่ียวข้องกับนโยบายการบริหารประเทศของรัฐบาลในแต่ละยุคสมยั  
ซ่ึงนโยบาย ดงักล่าวจะมีผลต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยโ์ดยเฉพาะในภาครัฐ รัฐบาลสมยัปัจจุบนั
ไดมี้นโยบาย ในการพฒันาบุคคลากรเพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนั อยา่งไรก็ตามการท า
หน้าท่ีการ บริหารทรัพยากรมนุษยใ์นทางปฏิบติั นอกจากจะตอ้งใช้ความสามารถในการบริหาร
จดัการเพื่อให้ ประสบความส าเร็จแลว้ ยงัตอ้งมีความสอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มต่าง ๆ ดงัท่ีกล่าว
มา และเหนือส่ิง อ่ืนใดการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ตอ้งมีความสามารถในการปรับตวัใหส้อดคลอ้ง
กบัการเปล่ียนแปลง ตามสถานการณ์ดา้นต่าง ๆ 
  สรุปไดว้่า สภาพแวดลอ้ม หรือปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ประกอบไปดว้ยสภาพแวดลอ้มทั้งภายในและภายนอกองค์การ วฒันธรรมองค์การ นโยบาย/กล
ยุทธ์ขององค์การ โครงสร้าง กระบวนการ/เทคโนโลยี และพฤติกรรมของพนักงานแล้ว 
สภาพแวดล้อมของการจัดการท่ีเป็นรูปธรรมอาจหมายรวมถึง สภาพภูมิศาสตร์ ประชากร 
เทคโนโลยีทางกายภาพและชีวภาพ การประดิษฐ์คิดคน้ทางสังคม กลุ่มลูกจา้ง สหภาพแรงงาน 
ผูใ้ช้บริการ กลุ่มผลประโยชน์ อุดมการณ์ กฎหมาย อารยธรรมธุรกิจ เทคโนโลยี ระบบการเมือง 
เศรษฐกิจ และสังคม รวมทั้งองคค์วามรู้ และวธีิการปฏิบติั 
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 1.5 แนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐ 
  ภายหลังจากท่ี วูดโรว์ วิลสัน เขียนและเผยแพร่บทความเร่ือง The Study of 
Administration ในปี 1887 นักวิชาการอีกหลาย ๆ คน ต่างหันมาให้ความสนใจกบัการปรับปรุง
ระบบการบริหารให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน เช่น การปฏิรูประบบการบริหารของนครนิวยอร์ก 
การเสนอให้ยุบและจดัรวมหน่วยงานท่ีซ ้ าซ้อนกนัให้รวมกนัเขา้ไว ้การแกไ้ขระบบงบประมาณ
ใหม่ รวมทั้งการพฒันาเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคลหรือการบริหารทรัพยากรมนุษย ์โดยเช่ือกนัวา่
การบริหารงานบุคคลท่ีดีจะต้องเป็นการบริหารท่ียึดหลักคุณงามความดี ซ่ึงประกอบด้วย
สาระส าคญัส่ีประการ คือ การจดัตั้งหน่วยงานการบริหารงานบุคคลในทุกหน่วยของการบริหารเพื่อ
รับผิดชอบงานตั้งแต่การสรรหาบุคคลจนถึงขั้นปลดเกษียณ โดยให้หน่วยงานเหล่าน้ีบริหารงาน
และวางมาตรฐานของเงินเดือนเพื่อสนบัสนุนแนวความคิดเก่ียวกบั “เงินเท่ากนัส าหรับงานเท่ากนั” 
(equal pay for equal work) และการบริหารงานบุคคลจะต้องมีมาตรการท่ีถูกต้องอาศัยหลัก
วิทยาศาสตร์ในการวดับุคคลและยึดหลักคุณงามความดี โดย เลียวนาร์ด ดี. ไวท์  (Leonard D” 
White) ไดน้ าเสนอเร่ืองการจ าแนกต าแหน่ง มาตรฐานกลางของเงินเดือน การเล่ือนขั้น วนิยัและการ
ปลดเกษียณ ตลอดจนเร่ืองของขวญัและก าลงัใจ เป็นตน้  
  ปัจจุบนั การบริหารทรัพยากรมนุษยภ์าครัฐ จึงอาจพิจารณาในฐานะท่ีเป็นภารกิจ 
กิจกรรมการปฏิบติัการ หรือกระบวนการหน่ึงในทางการบริหารขององคก์ารภาครัฐท่ีเก่ียวขอ้งกบั
บุคคลหรือทรัพยากรมนุษยใ์นกระบวนการนโยบายสาธารณะ ซ่ึงมีปฏิสัมพนัธ์โดยตรงกบัปัจจยั
สภาพแวดลอ้มทั้งภายนอกและภายในองคก์ารภาครัฐหรือระบบราชการในภาพรวม และในฐานะท่ี
เป็นวิชาการ แนวคิด หรือทฤษฎีท่ีมุ่งเน้นการศึกษา วิจยัและพฒันา เพื่อพูนหรือพฒันาองคค์วามรู้ 
หลักการ แนวคิด ทฤษฎี วิธีการและเทคนิคเก่ียวกับบุคคลหรือทรัพยากรมนุษย์ โดยเฉพาะ 
การด าเนินกิจกรรมบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การภาครัฐ ภายใตบ้ริบทและการเปล่ียนแปลง
ของสภาพแวดลอ้มต่าง ๆ ทั้งในระดบันานาชาติ ระดบัชาติ และสภาพแวดลอ้มภายในระบบราชการ
หรือภายในองคก์ารภาครัฐของแต่ละสังคม (มานิต ศุทธสกุล, 2561, น. 7-8)  
  มานิต ศุทธสกุล (2561) กล่าววา่ การบริหารทรัพยากรมนุษยภ์าครัฐ คือการศึกษา
และพฒันาความรู้เชิงวิชาการและระบบการด าเนินการบริหารท่ีมุ่งให้องค์การสามารถได้มาใช้
ประโยชน์ และการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยท่ี์มีคุณภาพ คุณธรรม และเหมาะสมกบัองค์การ 
มากท่ีสุด สนบัสนุนให้ทรัพยากรมนุษยข์ององค์การมีส่วนในการเสริมสร้างและพฒันาองค์การ
อยา่งมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด โดยไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม มีคุณภาพชีวิตท่ีดี และคงอยู่เป็น
สมาชิกขององคก์ารนานท่ีสุด 
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  สรุปไดว้า่ การบริหารทรัพยากรมนุษยภ์าครัฐ เป็นภารกิจกิจกรรมการปฏิบติัการ 
หรือกระบวนการหน่ึงในทางการบริหารขององค์การภาครัฐท่ีเก่ียวขอ้งกบับุคคลหรือทรัพยากร
มนุษยซ่ึ์งตอ้งอาศยัการพฒันาความรู้เชิงวิชาการ เพื่อให้มีส่วนในการเสริมสร้างและพฒันาองคก์าร
อยา่งมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด 
 

2. แนวคดิและทฤษฎกีารธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ 
 
 เสถียรภาพ พนัธ์ไพโรจน์ (2554:7 อา้งถึงใน เฉลิมพงศ ์มีสมนยั, 2561, น.11-13) กล่าว
วา่ ผูบ้ริหารองคก์ารจะตอ้งก าหนดเป้าหมายการบริหารก าลงัคนให้ชดัเจน เพื่อใหอ้งคก์ารไดค้นดี มี
ความสามารถ มีประสิทธิภาพ และมีจิตใจพร้อมท่ีจะท างานเขา้มาท างานให้ไดโ้ดยเร่ิมจากการวาง
ระบบงานและการใช้คนให้เหมาะสมกบังานในหน่วยงานและสถานท่ีไดท้นัตามเวลาท่ีตอ้งการ 
ห รือ  “put the right man in the right job on the right time at the right place” รวมทั้ งจัดสภาพ 
การท างานให้เกิดความปลอดภยั มีความสะดวกสบาย ฯลฯ ทั้งน้ี เพื่อรักษาคนดีมีฝีมือไวเ้พื่อให้
ท างานกับองค์การได้นานท่ีสุด พร้อมกันน้ีย ังจะต้องป้องกันและ/หรือแก้ไขพฤติกรรมท่ี 
ไม่พึงประสงค์ของบุคลากรประเภท “ท าได้แต่ไม่อยากท า” “ท าไม่ได้ แต่ในรักท่ีจะท า”  
“ท าไม่ไดแ้ละไม่อยากท า” ให้กลายเป็นบุคคลท่ี “ท าได-้อยากท า” ซ่ึงเป็นคนท่ีสามารถท างานได้
และมีจิตใจพร้อมท่ีจะท างาน อนัจะส่งผลใหก้ารด าเนินงานขององคก์ารบรรลุเป้าหมาย 
 2.1 ความหมายของการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์  
  การธ ารงรักษาบุคลากรในองคก์าร (Maintenance) ดนยั เทียนพุฒ (2551, น. 60-61 
อา้งถึงในสรัญญา บลัลงัก์, น.177-178) เป็นการด าเนินการเพื่อให้บุคลากรในแต่ละต าแหน่งงานพึง
พอใจและเต็มในท่ีจะปฏิบติังานในหนา้ท่ีไดน้านท่ีสุด องค์การจะด าเนินการหลาย ๆ รูปแบบเพื่อ
สร้างทศันคติท่ีดีต่อกนั สร้างความรักความผูกพนัและการปฏิบติัต่อพนักงานดว้ยความยุติธรรม 
องคก์ารส่วนใหญ่จะด าเนินการโดยการใหผ้ลตอบแทนในรูปค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน ไดแ้ก่ ค่าจา้ง 
โบนัส เงินเงินเดือน เป็นต้น และผลตอบแทนท่ีมิใช่ตวัเงิน ได้แก่ สวสัดิการในรูปแบบต่าง ๆ  
รวมไปถึงการสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนัระหวา่งนายจา้งและลูกจา้ง ไดแ้ก่ การให้ทุนการศึกษา
ต่อ การศึกษาดูงานต่างประเทศ การใหท้  างานท่ีทา้ทายและการใหโ้อกาสในการท างาน เป็นตน้ 
  เอกชัย ก่ีสุขพันธ์ (อ้างถึงใน ชาคริต สินเย็น , 2558, น. 20-21) กล่าวว่าการ
บ ารุงรักษาบุคคล หมายถึง กระบวนการท่ีจะท าให้บุคคลท่ีได้รับการคดัเลือกเขา้มาท างานอยู่กบั
หน่วยงานใหน้านท่ีสุด โดยปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ ส่ิงท่ีเป็นองคป์ระกอบในการบ ารุงรักษา
บุคคล คือ  
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  1. การจูงใจ (Motivation) หมายถึง การชักน าให้ผูอ่ื้นปฏิบติัตาม หรือแสดงออก
ในทางท่ีต้องการ การจูงใจน้ีอาจต้องอาศยัส่ิงจูงใจต่าง ๆ เช่น ส่ิงจูงใจท่ีเป็นเงิน ได้แก่การให้
ค่าตอบแทนในการท างาน หรือการพิจารณาความดีความชอบพิเศษ เป็นตน้  
  2. ขวญัในการท างาน (Morale) หมายถึง การท่ีบุคคลมีความตั้งใจในการท างาน 
ในหน้าท่ีของตนอย่างดีตามความต้องการของหน่วยงานหรือองค์การ ความส าคัญของขวญั 
ในการบริหารงานบุคคลก็คือ ท าให้เกิดความร่วมมือท่ีดี การประสานงานท่ีดีในการท างาน  
เกิดความสามคัคีในหมู่คณะในการท างานเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์ขององค์การ ส่ิงท่ีตอ้งการ
พิจารณาในการบ ารุงขวญัและกาลงัใจในการท างานคือ 
   2.1 รายได ้ถา้รายไดไ้ม่พอก็ยากท่ีจะท าใหมี้ก าลงัใจในการท างาน  
   2.2 สวสัดิการ ถ้ารายได้ไม่ดีแต่สวสัดิการดีก็พอไปได้ สวสัดิการน้ีรวมทั้ ง
สถานท่ีท างาน ห้องพกั ความสะดวกในการท างานหรือพกัผ่อน ตลอดจนการช่วยเหลือให้มีสิทธิ
พิเศษเล็ก ๆ นอ้ย ๆ ไม่วา่ในการด ารงชีวิตหรือการส่งเสริมความกา้วหนา้ เช่น การเรียนต่อ การเขา้
ร่วมสัมมนาเพื่อเพิ่มเติมความรู้ เป็นตน้  
   2.3 ความภูมิใจในองค์การ คือ ถ้าโดยส่วนรวมแล้วองค์การได้ประสบ
ความส าเร็จและมีช่ือเสียง เหล่าน้ีช่วยใหค้นท่ีท างานอยูมี่ความภาคภูมิใจในการท างาน  
  3. สวัสดิการและบริการต่าง ๆ หมายถึง การท่ีหน่วยงานหรือองค์การจัด
ผลประโยชน์และบริการต่าง ๆ ให้แก่บุคลากรภายในหน่วยงาน สวสัดิการและบริการต่างๆ ท่ีอาจ
จดัไดมี้ดงัน้ี 
   3.1 สวสัดิการเก่ียวกับสุขภาพอนามัย ได้แก่ การจัดให้มีการตรวจสุขภาพ
บุคลากรในหน่วยงานเป็นประจ าอยา่งสม ่าเสมอ 
   3.2 สวสัดิการเก่ียวกบัสถานท่ีท างานและส่ิงอ านวยความสะดวกในการท างาน
ต่าง ๆ 
   3.3 สวสัดิการเก่ียวกบัการพกัผ่อน เป็นการจดัให้บุคลากรภายในหน่วยงานมี
โอกาสไดพ้กัผอ่นหยอ่นใจตามโอกาสอนัควร เช่น จดังานสังสรรคเ์น่ืองในโอกาสต่าง ๆ 
   พยอม วงศ์สารศรี (อา้งถึงใน ชาคริต สินเยน็, 2558, น. 23-24) การธ ารงรักษา
บุคลากร คือการท่ีองค์การจดักิจกรรมต่าง ๆ ท่ีมุ่งป้องกนั พฒันาและแก้ไขความไม่ปลอดภยัทั้ง
ทางด้านกายภาพและจิตใจ ท่ีอาจเกิดข้ึนในการท างานของบุคลากร ทั้ งน้ีก็เพื่อธ ารงรักษาให้
บุคลากรเหล่านั้นสามารถอยูป่ฏิบติังานใหแ้ก่องคก์ารต่อไป 
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   อ านวย แสงสว่าง (2540, หน้า210 อา้งถึงใน ชาคริต สินเยน็, 2558, น. 20) ได้
กล่าวถึงความหมายของการธ ารงรักษาบุคลากรวา่ เป็นความสามารถขององคก์ารเป็นการจูงใจให้
บุคลากรมีความจงรักภกัดีต่อองคก์าร โดยองคก์ารมีหนา้ท่ีด าเนินการจดัระบบการท างานดว้ยความ
ปลอดภยัและจดัสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดีเพื่อส่งเสริมให้บุคลากรมีสุขภาพสมบูรณ์แข็งแรง
ทั้งดา้นร่างกายและจิตใจท างานมีปริมาณงานและคุณภาพงานท่ีดีใหแ้ก่องคก์าร 
   กล่าวโดยสรุป การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง กิจกรรมหรือวิธีการท่ี
องคก์ารใชใ้นการด าเนินการเพื่อท าใหบุ้คลากรยงัคงอยูก่บัองคก์ารดว้ยวธีิการต่าง ๆ ไม่วา่จะเป็นใน
รูปแบบของตวัเงิน ส่ิงของ หรือในรูปแบบของสวสัดิการ ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจะท าใหบุ้คลากรรู้สึกรักและ
พึงพอใจท่ีจะอยูใ่นองคก์ารต่อไป 
 2.2 ความส าคัญของการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ 
  การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยไ์วก้บัองคก์ารนั้นมีขอ้ดีหลายประการ เช่น ท าให้
องคก์ารมีบุคลากรท่ีมีคุณภาพ มีความสามารถและความช านาญ ลดอตัราการเขา้ออกงาน ท าให้ไม่
ตอ้งมีภาระในการสอนงานใหม่ เกิดทีมงานท่ีมัน่คง มีความรักความผกูพนัและเขา้ใจกนั บุคลากรท่ี
มีทกัษะในงานสูงจะสามารถช่วยแบ่งเบาภาระงานแก่ผูบ้งัคบับญัชาได ้ท าให้ไม่เกิดปัญหาในการ
ปฏิบติังานหรือมีปัญหาน้อยมาก องคก์ารจะเกิดการพฒันาไดอ้ยา่งต่อเน่ือง เพราะผูมี้ความรู้ความ
ช านาญสามารถคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ในงานใหม่ ๆ ได้ ท าให้สามารถปลูกฝังทศันคติท่ีดีได้อย่าง
สม ่าเสมอไม่ตอ้งเร่ิมตน้นบัหน่ึงใหม่อยูต่ลอดเวลา และยงัเป็นการสร้างขวญัก าลงัใจให้บุคลากรรัก
งานท่ีท าและรักองคก์าร เป็นการเตรียมก าลงัคนส าหรับอนาคต ท าใหเ้กิดภาพลกัษณ์ท่ีดีเพราะการท่ี
บุคลากรท างานอยู่กบัองค์การเป็นเวลานาน ย่อมแสดงให้เห็นว่าองค์การให้ความความส าคญักบั
ความเป็นอยูท่ี่ดี มีความอบอุ่นมัน่คงใหก้บับุคลากร (สมิต สัชฌุกร, 2564,ออนไลน์)  
  พยอม วงศส์ารศรี (อา้งถึงใน ชาคริต สินเยน็, 2558, น. 23-24) กล่าวถึงความส าคญั
ของการธ ารงรักษาบุคลากร ดงัต่อไปน้ี 
  1. การธ ารงรักษาบุคลากรท าให้องค์การไม่สูญเสียคนดีมีความสามารถไป ทั้งน้ี
เพราะคนเป็นแรงงานท่ีมีค่ายิง่ส าหรับองคก์าร ถา้องคด์ าเนินกิจกรรมการธ ารงรักษาเป็นอยา่งดีแลว้
ย่อมจะท าให้บุคลากรไดรั้บความรู้สึกปลอดภยัทั้งทางร่างกายและจิตใจ ซ่ึงเป็นการส่งผลต่อการ
ปฏิบติังานโดยตรง แต่ในทางตรงกนัขา้มถ้าองค์การละเลยเร่ืองการธ ารงรักษาไป บุคลการย่อม
แสวงหาองคก์ารใหม่ท่ีสามารถคุม้ครองเขาได้ ซ่ึงส่ิงน้ีเป็นไปตามธรรมชาติมนุษยท่ี์ตอ้งการให้ตน
มีความมัน่คงปลอดภยั (Safety Need)  
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  2. การธ ารง รักษาบุคลากรช่วยส ร้างภาพพจน์ ท่ี ดีขององค์การ สู่สายตา
บุคคลภายนอก คนทัว่ไปในสังคมจะรับรู้ว่าองค์การน้ียอมรับแนวความคิดดา้นพฤติกรรมศาสตร์ 
มองมนุษย์เป็นมนุษยท่ี์ควรเอาใจใส่ ไม่ใช่มุ่งแต่ใช้งานเม่ือเขายงัอยู่ในสภาพท่ีท าได้ แต่ได้หา
มาตรการท่ีป้องกนัให้บุคลากรไดรั้บความปลอดภยัและหาทางช่วยเหลือเม่ือความไม่ปลอดภยันั้น
ไดเ้กิดข้ึนขณะปฏิบติังานอยา่งหลีกเล่ียงไม่ได ้ 
  3. การธ ารงรักษาบุคลากรไดส่้งผลต่อความมัน่คงของประเทศชาติ เพราะบุคลากร
ไม่มีปัญหาการเรียกร้องในส่ิงท่ีองคก์ารไม่ไดจ้ดัความคุม้ครองและช่วยเหลือเขาขณะท่ีปฏิบติังาน 
ดว้ยเหตุดงักล่าวการธ ารงรักษาบุคลากรจึงเป็นกิจกรรมท่ีองคก์ารจ าเป็นตอ้งจดัข้ึน เพราะก่อให้เกิด
ประโยชน์โดยตรงแก่องคก์าร 
  นอกจากการเสริมสร้างขวญัและก าลังใจในการปฏิบติังานของบุคลากรแล้ว  
การเสริมสร้างระเบียบวินยัก็เป็นส่ิงส าคญัประการหน่ึง ท่ีจะท าให้องคก์ารหรือหน่วยงานธ ารงอยู่
ไดต้อ้งมีการรักษากฎกติกาดว้ยวิธีการควบคุมติดตามผลและประเมินผลประสิทธิภาพของระบบ
การบริหารงานบุคคลให้ครบถ้วนทุกหน้า ท่ี ทุกงานและทุกขอบเขตของกิจกรรม ทั้ ง น้ี เ 
พื่อวตัถุประสงค์ในด้านความส าเร็จผลของงานในองค์การนั่นเองในการบริหารจดัการบุคลากร
ด ารงความเป็นบุคลากรอยูใ่นองคก์ารไดน้าน ๆ นั้นมีแนวคิดและหลกัการอยูห่ลายแนวคิด ไดแ้ก่ 
  1. แนวคิดตามหลกัพนัธสัญญา เป็นแนวคิดเป็นดั้งเดิม การท่ีจะท าให้บุคลากร
ด ารงสภาพ ความเป็นสมาชิกองคก์ารนั้นสามารถผกูมดัดว้ยสัญญาท่ีมีต่อกนั เช่น การให้ทุนศึกษา
บุคลากรเพื่อไปศึกษาในระดบัต่าง ๆ เม่ือส าเร็จแลว้ใหก้ลบัท างานใชทุ้นคืนตามเง่ือนไขสัญญา  
  2. แนวคิดเร่ืองความพึงพอใจในงาน เช่ือว่าบุคลากรปฏิบติังานอยู่ในองค์การได้
อย่างต่อเน่ืองเพราะผูป้ฏิบัติงานมีความพึงพอใจกับส่ิงต่าง ๆ ท่ีเก่ียวข้อง เช่น ความพอใจใน
ผลตอบแทนท่ีได้รับ ความพอใจในงานท่ีท าและความพอใจในหัวหน้างาน ค วามพอในใน
สภาพแวดลอ้มขององคก์ารโดยรวม เป็นตน้  
  3. แนวคิดเร่ืองการไดท้  างานท่ีทา้ทายความรู้ความสามารถ พื้นฐานของแนวคิดเช่ือ
วา่ คนท่ีมีความเพียบพร้อมดา้นต่าง ๆ เป็นคนเก่งโดยส่วนใหญ่ ตอ้งการแสดงความรู้ความสามารถ
และตอ้งการน าความรู้ท่ีมีอยู่มาใชป้ระโยชน์งานให้เต็มท่ี บุคลากรกลุ่มน้ีจะมุ่งความส าเร็จในงาน 
และมีความสุขใจท่ีไดเ้ห็นความส าเร็จเกิดข้ึนเพราะความรู้ความสามารถของเขา  
  4. แนวคิดเร่ืองการมีความรู้สึกเหมือนอยูใ่นบา้นของตน แนวคิดน้ีคนท่ีท างานอยู่
ได้นาน หากเขามีความรู้สึกว่าเขามีอิสระ มีความสะดวกสบาย มีความคล่องตวั ไม่มีความกงัวล 
ประหน่ึงวา่เขาอยูใ่นบา้นของตน เช่ือวา่ท าให้คนท างานมีสภาพร่างกายและจิตใจมีความพร้อมท่ีจะ
ท างาน “ความรู้สึกปลอดโปร่ง” ท าใหท้  างานใหอ้งคก์ารอยา่งต่อเน่ือง  
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  5. แนวคิดเร่ืองความจงรักภกัดีกบัองค์การ แนวคิดน้ีเช่ือว่าความจงรักภกัดีของ
บุคลากร ก่อใหเ้กิดความผกูผนั เป็นพนัธสัญญาทางใจท่ีจะยดึเหน่ียวใหค้นท างาน มีความสุขในการ
ท างานและอยูป่ฏิบติังานในองคก์ารถึงไดแ้มว้า่จะมีปัญหารุนแรงปานใดก็ตาม  
  กล่าวโดยสรุป การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยใ์หค้งอยูใ่นองคก์ารนั้น มีขอ้ดีหลาย
ประการ กล่าวคือ ท าให้องคก์ารมีบุคลากรท่ีมีความรู้ความช านาญตลอดจนความเช่ียวชาญในสาย
งานซ่ึงถือเป็นก าลงัส าคญัท่ีช่วยลดภาระงานของผูบ้ริหาร อีกทั้งยงัสามารถถ่ายทอดงานให้กบัคน
รุ่นถดัไปไดย้ึดถือปฏิบติัไปในทางท่ีถูกตอ้ง ช่วยประหยดัเวลาและทรัพยากร บุคลากรมีขวญัและ
ก าลงัใจในการปฏิบติังาน เกิดความจงรักภกัดีต่อองคก์าร รวมถึงยงัช่วยสร้างภาพลกัษณ์ท่ีดีให้กบั
องคก์ารไดอี้กดว้ย  
 2.3 ปัจจัยทีส่่งผลต่อการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ 
  การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์(เฉลิมพงศ ์มีสมนยั, 2563) เป็นกิจกรรมท่ีเก่ียวกบั
การเก็บรักษา (retention) บุคลากรท่ีเป็นผูท่ี้มีความรู้ ความสามารถสูง มีผลงานดีเด่นเป็นท่ีปรากฏ  
มีพฤติกรรมการท างานท่ีดีและเป็นท่ียอมรับ มีความมุ่งมัน่ในการท างานให้ประสบความส าเร็จ  
มีสมรรถนะสูงในการปฏิบติังาน หรือเรียกอีกอย่างหน่ึงว่าเป็นคนดีคนเก่ง (knowledge worker)  
โดยการเก็บรักษาไวก้ับองค์การเพื่อเป็นก าลังส าคัญในการด าเนินงานขององค์การให้บรรลุ
เป้าหมาย การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยมี์เทคนิคและเคร่ืองมือท่ีส าคญั แสดงไดด้งัภาพต่อไปน้ี  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 2.3  กิจกรรมการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร 
 

ท่ีมา : เฉลิมพงศ ์มีสมนยั. (2563). การจดัการองคก์ารและทรัพยากรมนุษยส์ าหรับนกัปกครอง 
 ทอ้งท่ี นนทบุรี : โรงพิมพม์หาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

 

 

การธ ารงรักษา 

ทรัพยากร 

มนุษย์ 

การบริหารค่าตอบแทนท่ีมีประสิทธิภาพ 

การบริหารผลการปฏิบติังาน 

การก าหนดขอ้บงัคบั การวางระเบียบ การก าหนดกฎเกณฑ ์

การด าเนินการเก่ียวกบัวนิยั 

การแรงงานสัมพนัธ์ 

สุขภาพและความปลอดภยั 

คุณภาพชีวติการท างาน 
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  จากภาพท่ี 2.3 การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยมี์เทคนิคและเคร่ืองมือท่ีส าคญั ดงัน้ี 
  1. ก า รบ ริห า รค่ า ต อบแทน ท่ี มี ป ร ะ สิ ท ธิ ภ าพ  ค่ า ต อบแทนหม า ย ถึ ง 
“ส่ิงท่ีผูป้ฏิบติังาน (ลูกจา้ง/พนกังาน/บุคลากร) ไดรั้บจากการท างานให้แก่องคก์าร/นายจา้งซ่ึงอาจ
เป็นเงิน ส่ิงของ ประโยชน์และบริการ หรือรางวลัทุกรูปแบบค่าตอบแทนมีส่วนประกอบท่ีส าคญั 3 
ส่วนไดแ้ก่ ค่าจา้งและเงินเดือน (wage and salary) ค่าจา้งจูงใจ (wage incentive) ผลประโยชน์เก้ือกลู 
(fringe benefits) การใช้การบริหารค่าตอบแทนเป็นเทคนิค และเคร่ืองมือการจดัการทรัพยากร
มนุษยจ์ะส่งผลให้ 1) การด าเนินงานบรรลุเป้าหมายขององค์การโดยการก าหนดค่าตอบแทนท่ี
ยุติธรรม 2) ค่าตอบแทนมีผลโดยตรงต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เช่น ระบบการจ่าย
ค่าตอบแทนตามผลงาน 3) ค่าตอบแทนจะช่วยสร้างแรงจูงใจ และขวญัก าลังใจในการท างาน  
4) ค่าตอบแทนท่ียุติธรรมจะช่วยสร้างพลงัดึงดูดพนกังานท่ีดีท่ีเก่งมีสมรรถนะและศกัยภาพสูงให้
เขา้มาสู่องคก์าร และท าใหอ้ยูก่บัองคก์ารไดต้ลอดไป  
   ส าหรับการบริหารค่าตอบแทนภาครัฐท่ีใช้เป็นเทคนิคและเคร่ืองมือตอบแทน
การท างานของขา้ราชการและเจา้หนา้ท่ีของรัฐฝ่ายพลเรือนนั้น มีเป้าหมายเพื่อสร้างระบบค่าตอบแทน
ในระบบใหม่ท่ีสนับสนุนการก าหนดต าแหน่งใหม่ในรูปแบบใหม่ท่ีเรียกว่า “ประเภทต าแหน่ง” 
โดยแบ่งประเภทต าแหน่งของขา้ราชการพลเรือนสามญัออกเป็น 4 ประเภท ไดแ้ก่ ประเภททัว่ไป 
ประเภทวิขาการ ประเภทอ านวยการ และประเภทบริหาร และในแต่ละประเภทของขา้ราชการยงัมี
ระดบัต าแหน่งเฉพาะของแต่ละประเภท พร้อมกบัก าหนดอตัราเงินเดือนของต าแหน่งแต่ละประเภท 
และแต่ละระดบัให้ต่างกนัไดต้ามค่างาน และอตัราค่าตอบแทนท่ีเทียบเคียงไดก้บัอตัราการจา้งงาน
ในตลาดแรงงาน โครงสร้างค่าตอบแทนระบบใหม่ส าหรับข้าราชการพลเรือนสามัญจะ
ประกอบดว้ยค่าตอบแทนในส่วนต่าง ๆ 4 ส่วน ไดแ้ก่  
   1) เงินเดือนท่ีก าหนดจากค่างาน/ผลงาน และสมรรถนะของประเภทและระดบั
ต าแหน่ง 
   2) เงินเพิ่ม/เงินประจ าต าแหน่ง ส่วนน้ีจะก าหนดข้ึนตามต าแหน่งงานท่ีมี
ลกัษณะพิเศษ และอตัราค่าตอบแทนในตลาดแรงงาน เช่น เงินเพิ่มส าหรับขา้ราชการซ่ึงมีต าแหน่ง
หน้าท่ีประจ าอยู่ในต่างประเทศ เงินเพิ่มส าหรับต าแหน่งท่ีมีเหตุพิเศษ เงินเพิ่มส าหรับบางท้องท่ี 
และ เงินเพิ่มส าหรับบางสายงาน 
   3) สวสัดิการ/ประโยชน์เก้ือกูล เพื่อเสริมสร้างความมัน่คงในการท างานแก่
ขา้ราชการและเจา้หนา้ท่ีของรัฐ  
   4) เงินรางวลัประจ าปีเพื่อตอบแทนผลสัมฤทธ์ิประจ าปีและเช่ือมโยงผลสัมฤทธ์ิ
ระหวา่งหน่วยงานกบับุคลากร ในการใชก้ารบริหารค่าตอบแทนเป็นเทคนิคและเคร่ืองมือจูงใจให้
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บุคลากรภาครัฐเกิดความมุ่งมัน่ปฏิบติังานให้เกิดประสิทธิผล มีความผกูพนัต่อองคก์าร และมีความ
พึงพอใจในการปฏิบติังานนั้น กระท าไดด้งัน้ี 
    (1) การก าหนดจากบญัชีเงินเดือนเป็น 4 บญัชีตามประเภทต าแหน่ง แลว้ยงัมี
เงินเพิ่มใหม่อ่ืน ๆ อีก เช่น เงินเพิ่มส าหรับต าแหน่งท่ีประจ าอยูใ่นต่างประเทศ เงินเพิ่มส าหรับต าแหน่ง
ท่ีมีเหตุพิเศษ เงินเพิ่มส าหรับการปฏิบติัราชการในบางทอ้งท่ี และเงินเพิ่มส าหรับบางสายงาน 
    (2) การเล่ือนเงินเดือน การบริหารค่าตอบโดยใช้วิธีการเล่ือนเงินเดือนตาม
รอบการประเมินผลปฏิบติังานท่ีก าหนดนั้น หากมีผลการปฏิบติังานเป็นไปตามเกณฑท่ี์ก าหนดก็จะ
ได้รับการเล่ือนเงินเดือน ส่วนจะได้รับการเล่ือนเงินเดือนมากน้อยเพียงใดนั้นข้ึนอยู่กบัผลงาน 
พฤติกรรมการท างาน และสมรรถนะของแต่ละบุคคล อยา่งไรก็ตามอาจมีบุคลากรบางคนไม่ไดรั้บ
การเล่ือนเงินเดือนถา้หากวา่มีชัว่โมงการท างาน ผลงาน และคุณภาพงานต ่ากวา่เกณฑท่ี์ทางราชการ
ก าหนด กล่าวคือ 
     ก. ถา้หากขา้ราชการหรือเจา้หนา้ท่ีของรัฐคนใดมีผลการประเมินผลการ
ปฏิบติังานท่ีต ่ากวา่ระดบัพอใช ้หรือมีผลการประเมินไม่ถึงร้อยละ 60 ก็จะไม่ไดเ้ล่ือนเงินเดือน  
     ข. ถา้หากกระท าผิดวินยั และโดนลงโทษสูงกว่าภาคทณัฑ์ หรือถูกศาล
พิพากษาในความผดิเก่ียวกบัหนา้ท่ีราชการหรือมีความผิดฐานท่ีท าให้เส่ือมเสียเกียรติศกัด์ิซ่ึงกระท า
โดยประมาทหรือมีความผดิหนกักวา่ความผดิลหุโทษ ถูกสั่งใหพ้กัราชการเกิน 2 เดือน หรือการขาด
ราชการโดยไม่มีเหตุอันสมควรก็จะไม่ได้รับการเล่ือนเงินเดือนตามรอบการประเมินผลการ
ปฏิบติังาน  
     ค. เวลาท างาน หากบุคลากรรับราชการมาไม่ถึง 4 เดือน หรือเสียชีวิตใน
ระหวา่งท่ีรับราชการไม่ครบ 4 เดือน หรือไดรั้บอนุญาตให้ศึกษา/ฝึกอบรม/ดูงาน ปฏิบติัการวิจยัใน
ประเทศหรือต่างประเทศ แต่มีเวลาท างานหลงัครบก าหนดท่ีไดรั้บอนุญาตไม่ถึง 4 เดือนจะไม่ไดรั้บ
การเล่ือนเงินเดือน  
     ง. การลา และ/หรือการมาท างานสาย เช่น การลาติดตามคู่สมรสและ
กลบัมาปฏิบติัราชการไม่ครบ 4 เดือน หรือ ลา หรือมาสายเกินจ านวนคร้ังท่ีก าหนด (ลาเกิน 23 วนั
ท าการ โดยไมรวม ลาบวช/ลาคลอด/ป่วยจ าเป็น/ป่วย เพราะประสบอนัตราย/ตรวจเลือก/เตรียมพล/
ท างานองคก์าระหวา่งประเทศ) จะไม่ไดรั้บการเล่ือนเงินเดือน  
     โดยสรุปจะเห็นได้ว่าองค์การสามารถใช้การบริหารค่าตอบแทนเป็น
เทคนิคและเคร่ืองมือในการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นด้านการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ของ
องคก์ารไดเ้ป็นอยา่งดี 
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  2. การบริหารผลการปฏิบติังาน หมายถึง กระบวนการด าเนินงานอยา่งเป็นระบบ
เพื่อผลกัดนัให้ผลการด าเนินงานขององค์การให้บรรลุเป้าหมายโดยการเช่ือมโยงเป้าหมายการ
ด าเนินงานขององค์การ หน่วยงาน และผูป้ฏิบติังานเข้าด้วยกัน โดยผ่านกระบวนการก าหนด
เป้าหมายท่ีชดัเจน การพฒันาผูป้ฏิบติังานอยา่งเหมาะสม การติดตามผลการปฏิบติังานอยา่งต่อเน่ือง 
การประเมินผลการปฏิบติังานท่ีสอดคล้องกบัเป้าหมายท่ีก าหนด มีการน าเอาผลการประเมินฯ  
ไปใชพ้ิจารณาตอบแทนความดีความชอบแก่ผูป้ฏิบติังาน ดงันั้นการบริหารผลการปฏิบติังานจึงเป็น
การด าเนินการท่ีเก่ียวกับการก าหนดเป้าหมาย (Target Setting) การติดตาม (monitoring) การ
ตรวจสอบผลการปฏิบติังาน (Tracking and monitoring) การสอนงาน และการให้ค  าปรึกษาแนะน า
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Coaching and counselling) รวมถึงการสรุปผลงานท่ีได ้เปรียบเทียบกบัเป้าหมาย
ท่ีก าหนดไว ้(Reviewing) นอกจากน้ี ยงัรวมถึงการพฒันาปรับปรุงวิธีการท างาน และการพฒันา
ความสามารถของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Individual Development) อีกดว้ย  
   ดังนั้ นการบริหารผลการปฏิบติังานจึงเป็นการด าเนินการขององค์การเพื่อ
ส่งเสริมสนับสนุนบุคลากรให้ปฏิบติังานตามท่ีได้มอบหมายให้เกิดผลดีต่อการด าเนินงานของ
องคก์าร หน่วยงาน และตวัผูป้ฏิบติังานเอง ในการบริหารผลการปฏิบติังานนั้นผูจ้ดัการฝ่ายบุคคล
ของสหรัฐอเมริกา (Office of Personnel Management) ซ่ึงเป็นหน่วยงานหน่ึงขององคก์ารกลางการ
บริหารทรัพยากรบุคคลของสหรัฐอเมริกาไดก้ าหนดว่า การบริหารผลการปฏิบติังานมีกิจกรรมท่ี
ตอ้งด าเนินการ 5 ขั้นตอนในลกัษณะท่ีเป็นกระบวนการด าเนินงานการบริหารผลการปฏิบติังาน 
ไดแ้ก่ การวางแผน การติดตาม การพฒันา การจดัอนัดบั และการใหร้างวลั กระบวนการด าเนินงาน
ดงักล่าวน้ีแสดงไดด้งัภาพต่อไปน้ี  
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ภาพท่ี 2.4  กระบวนการบริหารผลการปฏิบติังาน 
 

ท่ีมา : เฉลิมพงศ ์มีสมนยั. (2563). การจดัการองคก์ารและทรัพยากรมนุษยส์ าหรับนกัปกครอง 
 ทอ้งท่ี นนทบุรี : โรงพิมพม์หาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
 
  จากภาพท่ี 2.4 กล่าวได้ว่ากระบวนการบริหารผลการปฏิบติังาน คือ กระบวนการ
วางแผน (Planning) เพื่อก าหนดขอ้ตกลงร่วมกนัในเร่ือง การปฏิบติังาน ความคาดหวงั การก าหนด
เป้าหมาย การวดัผล และมาตรฐานการปฏิบติังานท่ีสนบัสนุนเป้าหมายองคก์ารท่ีก าหนดไวใ้นแต่
ละระดบั ทั้งในระดบัองค์การ หน่วยงานภายใน และตวัผูป้ฏิบติังานเอง โดยการใช้กระบวนการ
บริหารจดัการ (Managing) เพื่อติดตามผลการปฏิบติังานผ่านการสอนงาน (Coaching) และการใช้
ขอ้มูลยอ้นกลบั (Feedback) แก่บุคลากรเพื่อปรับปรุงและพฒันาผลการปฏิบติังานอย่างสม ่าเสมอ 
อีกทั้งตอ้งมีการทบทวนผลการปฏิบติังาน (Reviewing) อย่างเป็นทางการและรวมถึงการอภิปราย
และท าข้อตกลงเพื่อการพัฒนา อันจะน าไปสู่การพฒันา (Development) เพื่อยกระดับผลการ
ปฏิบติังานให้สูงข้ึน และมีศกัยภาพในการท างานท่ีสามารถบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนด
ไวไ้ด ้ซ่ึงอาจกล่าวไดว้า่ ระบบการบริหารผลการปฏิบติังานเป็นการบริหารจดัการผลการด าเนินงาน
ขององคก์าร และผลการปฏิบติังานของบุคลากรใหส้อดคลอ้งและเป็นไปในทางเดียวกนั อนัเป็นผล
จากความเช่ือโยงของเป้าหมาย และมาตรฐานขององคก์ารท่ีก าหนดไว ้
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  3. การวางข้อบังคับ การก าหนดกฎเกณฑ์ การด าเนินการเก่ียวกับวินัยนั้ นมี
เป้าหมายเพื่อสร้างความเป็นระเบียบ (order) ในการท างานร่วมกนัระหวา่งองคก์ารกบับุคลากร และ
ระหว่างบุคลากรดว้ยกนัเอง ช่วยป้องกนัความขดัแยง้ และการสร้างความสามคัคีร่วมกนั รวมทั้ง
ส่งเสริมการประสานงาน ส าหรับตัวอย่างของเทคนิค และเคร่ืองมือในการรักษาวินัย ได้แก่  
“หลกัและวิธีการรักษาวินยั” เป็นเทคนิคและเคร่ืองมือเพื่อการระวงั ดูแล ป้องกนัและเยียวยามิให้
บุคลากรฝ่าฝืนวินยัโดยท่ีตวับุคลากรเองจะตอ้งระมดัระวงัตนมิให้กระท าผิดวินยั  ผูบ้งัคบับญัชา
จะตอ้งดูแล และป้องกนัมิให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชากระท าการอนัเป็นการฝ่าฝืนวินยั หากมีการละเมิด
วินัยก็จะตอ้งด าเนินการทางวินัยแก่ผูก้ระท าผิดวินัยด้วยวิธีการ และตามท่ีกฎหมายหรือระเบียบ
ก าหนดไว ้ในขณะเดียวกนัก็จะตอ้งมีกลไกในการเยยีวยาแก่ผูล้ะเมิดวนิยัไวด้ว้ย  
  4. แรงงานสัมพนัธ์ เป็นเร่ืองของความเก่ียวขอ้ง หรือการปฏิบติัต่อกนัระหว่าง
นายจา้ง องค์การนายจา้ง กบัลูกจา้ง องค์การลูกจา้ง ตั้งแต่เร่ิมรับเขา้บุคคลเขา้ท างานจนกระทัง่
ออกไป แรงงานสัมพนัธ์จะเก่ียวขอ้งกบั การท าสัญญาจา้งแรงงาน การมอบหมายงาน การควบคุม
การท างาน การทดลองงาน การปฏิบติัตามกฎหมายคุม้ครองแรงงาน การจ่ายค่าจา้ง การอบรม
พฒันา การจดัสวสัดิการแรงงาน ความปลอดภยัในการท างาน การเล่ือนขั้นเงินเดือน การลงโทษ 
การพิจารณาความดีความชอบ การโยกยา้ย การยื่นขอ้เรียกร้อง การเจรจาขอ้เรียกร้อง การนดัหยุดงาน 
การปิดงาน การท าขอ้ตกลง เก่ียวกบัสภาพการจา้ง การเลิกจา้ง เป็นตน้ 
   ส าหรับเทคนิคและเคร่ืองมือเก่ียวกับการเสริมสร้างแรงงานสัมพนัธ์ท่ีดีใน
สถานประกอบการ ไดแ้ก่ การท่ีทั้งนายจา้ง ลูกจา้ง ค านึงถึงประโยชน์ร่วมกนั ทั้งสองฝ่ายรู้ หลกัการ
ให้และการรับ มีระบบการส่ือขอ้ความท่ีมีประสิทธิภาพ มีระบบการบริหารและการยุติขอ้ร้องทุกข์
ท่ีเป็นธรรม มีการร่วมปรึกษาหารืออย่างสม ่าเสมอ สร้างความคุ้นเคย ความไวเ้น้ือเช่ือใจกัน  
การยอมรับเหตุผลซ่ึงกนัและกนั การเปิดโอกาสใหลู้กจา้งมีส่วนร่วมในการบริหารงานมากข้ึน และ
การเคารพในสิทธิและบทบาทหนา้ท่ีของอีกฝ่ายหน่ึง  
  5. สุขภาพและความปลอดภยั สุขภาพ หมายถึง ความสมบูรณ์แข็งแรงทั้งด้าน
ร่างกาย จิตใจและสังคม รวมถึงการปรับตวัใหส้ามารถเขา้สู่สังคมไดอ้ยา่งมีความสุข การมีสุขภาพท่ี
ดีจึงเป็นส่ิงท่ีส าคญัอยา่งยิ่งส าหรับบุคลากรในองคก์าร ดงันั้นองคก์ารจ าเป็นตอ้งดูแล รักษา รวมถึง
ป้องกนัไม่ให้มีส่ิงใดท าให้เกิดความเสียหายหรืออนัตรายทางด้านร่างกายและจิตใจของบุคลากร  
ซ่ึงอนัตรายจะครอบคลุมถึงการบาดเจ็บการลม้ป่วยและการได้รับอนัตรายจากการปฏิบติังานใน
องคก์ารดว้ย 
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   หลกัการและระบบการคุม้ครองสุขภาพและความปลอดภยัในการท างาน ไดแ้ก่  
   1) การป้องกนั หมายถึง การป้องกนัปัจจยัต่าง ๆ ท่ีจะก่อให้เกิดความเจ็บป่วย 
เป็นโรค หรือประสบอนัตราย แก่บุคลากรอนัเน่ืองมาจากการท างานในองคก์าร รวมทั้งการป้องกนั
แหล่งก าหนดมลพิษ หรือตน้ก าเนิดสภาวะเส่ียงท่ีอาจเกิดแก่บุคลากร 
   2) การคุม้ครอง หมายถึง การคุม้ครองสุขภาพและชีวิตของบุคลากร ตลอดจน
คุณภาพส่ิงแวดลอ้มท่ีมีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานของบุคลากร 
   3) การส่งเสริม หมายถึง การส่งเสริมสิทธิเสรีภาพของบุคลากรในเร่ืองการ
รวมตวั การเจรจาต่อรองในเร่ืองท่ีจะมีผลกระทบต่อสุขภาพ ความปลอดภยั และส่ิงแวดลอ้มในการ
ท างาน 
   4) การมีส่วนร่วม หมายถึง การมีส่วนร่วมของบุคลากรในทุกระดบั ทั้งในดา้น
นโยบาย กฎหมาย การจดัการดา้นสุขภาพ ความปลอดภยัในการท างานและส่ิงแวดลอ้ม รวมทั้งการ
ตรวจสอบ ควบคุม ก ากบั และประเมินผล 
   5) การยดึบุคลากรเป็นเป้าหมาย หมายถึง การยดึถือคุณค่าและศกัด์ิศรีความเป็น
มนุษยข์องบุคลากรเป็นเป้าหมายของการสร้างสุขภาพและความปลอดภยัในการท างาน 
  6. คุณภาพชีวิตการท างาน เทคนิคและเคร่ืองมือในการรักษาทรัพยากรมนุษย์
ส าหรับผูบ้ริหารท่ีส าคญัชนิดหน่ึงก็คือ คุณภาพชีวิตการท างาน (Quality of Working Life) เป็นท่ี
เข้าใจตรงกันแล้วว่า เม่ือกล่าวถึงค าว่าคุณภาพชีวิตการท างาน จะหมายถึง “คนท างานได้รับ
ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม สภาพการท างานท่ีค านึงถึงความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ  
มีความมัน่คงและความก้าวหน้าในการท างาน ไดรั้บโอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล 
การบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกนัไดดี้   มีความเป็นประชาธิปไตยในองคก์าร มีความ
สมดุลระหว่างการท างานกบัชีวิตส่วนตวั ลกัษณะงานท่ีรับผิดชอบปฏิบติัจดัท าเป็นประโยชน์ต่อ
สังคม และความรู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่า มีความภาคภูมิใจในงาน”  
   คุณภาพชีวิตการท างานถือไดว้า่มีความส าคญัยิ่งในการท างานของบุคคล ทั้งน้ี
เน่ืองจากบุคคลขององค์การถือเป็นทรัพยากรท่ีส าคญัและเป็นพลงัส าคญัในการผลกัดนัให้การ
ด าเนินงานขององค์การบรรลุเป้าหมายโดยเฉพาะผูบ้ริหารองค์การ จริงอยู่แม้ว่าในปัจจุบัน
คนท างานเพื่อให้ด ารงชีวิตอยู่ได้ และได้รับค่าตอบแทนและประโยชน์เก้ือกูลท่ีตอบสนองความ
ตอ้งการในระดบัพื้นฐานและในระดบัท่ีสูง ๆ ข้ึนไป ดงันั้นหากสถานท่ีท างานมีความเหมาะสม  
มีบรรยากาศการท างานท่ีดี มีผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และผูใ้ต้บงัคบับญัชาท่ีดีย่อมท าให้
ผูบ้ริหารองคก์ารเกิดความสุขในการท างาน ส่ิงต่าง ๆ ดงักล่าวน้ีจะส่งผลดีต่อทั้งตวัผูบ้ริหารและการ
ด าเนินงานขององคก์าร ทั้งน้ีเน่ืองจากการท่ีผูป้ฏิบติังานมีคุณภาพชีวติการท างานท่ีดีจะช่วยเพิ่มผลิต
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ภาพ (productivity) ขององค์การ และท่ีส าคญัคือคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดีจะช่วยเพิ่มขวญั และ
ก าลงัใจของผูป้ฏิบติังานตลอดจนเป็นแรงจูงใจในการท างาน  
  Eric (2003 อา้งถึงใน ชาคริต สินเยน็, 2558, น. 27) ไดส้รุปถึงปัจจยัส าคญัท่ีส่งผล
ต่อการธ ารงรักษาพนกังาน 5 ประการ ไดแ้ก่  
  1. วฒันธรรมและส่ิงแวดล้อมในการท างาน (Culture and Work Environment) 
หมายถึง ระบบการส่ือสารภายในองคก์ารการไวว้างใจและความ สัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล  
  2. ค่าตอบแทน (Compensation) หมายถึงการจ่ายค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมเม่ือเทียบ
กบั ผลงาน และความตั้งใจทุ่มเทในการท างาน  
  3. การฝึกอบรมและพฒันา (Training and Development) ซ่ึงครอบคลุมถึงการ
ฝึกอบรม ระบบพี่เล้ียงการศึกษาและการพฒันาในสายอาชีพ  
  4. บทบาทของหัวหน้างาน (Supervisor Role) หมายถึง รูปแบบการท างานและ
ความสัมพนัธ์ ของหวัหนา้งานท่ีมีต่อคนเก่ง  
  5. โอกาสความก้าวหน้าและการใช้ศกัยภาพ (Growth and Earning Potential) 
หมายถึง โอกาสในการ ไดรั้บการพฒันาทกัษะการเล่ือนต าแหน่ง และการมีหนา้ท่ีความรับผิดชอบ
ท่ีสูงข้ึน  
  Thai Public Administration Wiki (2564, ออนไลน์) ไดก้ล่าวถึงปัจจยัในการรักษา
ทรัพยากรมนุษยไ์วใ้นองคก์าร ดงัน้ี 

1. การบริหารค่าตอบแทน 
   การบริหารค่าตอบแทน หมายถึงค่าใช้จ่ายต่าง ๆ ท่ีองค์การจ่ายให้แก่บุคลากร 
ค่าใช้จ่ายอาจจ่ายในรูปตวัเงินหรือมิใช่ตวัเงินก็ได้เพื่อตอบแทนการปฏิบติังานตามหน้าท่ีความ
รับผดิชอบ จูงใจใหก้ารปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพส่งเสริมขวญัก าลงัใจของผูป้ฏิบติังาน การให้
ค่าตอบแทนถือเป็นกลไกส าคญัในการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยใ์หอ้ยูก่บัองคก์าร 
   ประเภทของค่าตอบแทน จ าแนกออกเป็น 3 ลกัษณะ ไดแ้ก่ 
   1) ค่าตอบแทนหลกั ไดแ้ก่ เงินเดือน การจ่ายค่าจา้งเป็นเงินเดือนไดถื้อปฏิบติั
กนัมาเป็นปกติวสิัย เพราะเงินคือส่ือกลางแห่งการแลกเปล่ียนท่ีทุกคนท างานก็หวงัจะไดเ้งินมา 
   2) ค่าตอบแทนท่ีเป็นรูปต าแหน่งงานท่ีได้รับเล่ือนให้สูงข้ึน ผูท่ี้ได้รับอ านาจ
และต าแหน่งหน้าท่ีใหม่ท่ีไดรั้บเล่ือนขั้นมาน้ี ถือว่าองค์การไดจ่้ายค่าตอบแทนทางสังคมให้อยา่ง
หน่ึง ซ่ึงในบางคร้ังมีความส าคญัมากกว่าเงินและเป็นท่ีใฝ่หาของบุคลากรท่ีจะกา้วข้ึนไปสู่ระดบั
บริหาร และสร้างความพึงพอใจใหเ้กิดข้ึนแก่บุคลากรไดเ้ป็นอยา่งดี 
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   3) ค่าจา้งจูงใจ ได้แก่ การเล่ือนเงินเดือนประจ าปี ซ่ึงจ่ายเป็นค่าตอบแทนแก่
บุคลากรผูท่ี้ท  างานมีประสิทธิภาพ ไดผ้ลงานตามมาตรฐานท่ีก าหนด หรือใหเ้ป็นรางวลัตามผลงาน  
  2. การใหส้วสัดิการ 
   สวัส ดิการ  หมาย ถึง  ผลประโยชน์ อ่ืน  ๆของบุคลากร ท่ีองค์การ จ่าย 
นอกเหนือจากเงินเดือนและค่าจา้ง ผลประโยชน์ดงักล่าวอาจจ่ายเป็นเงินสด ส่ิงของ หรือบริการ เช่น 
อาหาร ค่าพาหนะ เส้ือผา้ ท่ีพกัอาศยั เป็นตน้  
   ประเภทของสวสัดิการ จ าแนกออกไดเ้ป็น 2 ลกัษณะ ดงัต่อไปน้ี 
   1) สวสัดิการตามกฎหมาย หมายถึง สวสัดิการ ประโยชน์ และบริการท่ีองค์การ
จดัสรรให้กบับุคลากรตามขอ้ก าหนดของกฎหมาย เช่น บริการดา้นสุขอนามยั ห้องพยาบาล และ
ห้องสุขา เป็นตอ้น การจดัสวสัดิการตามขอ้ก าหนดของกฎหมายมีวตัถุประสงคเ์พื่อตอบสนองต่อ
ความตอ้งการพื้นฐานของบุคลากรในสถานประกอบการ ส่งเสริมสวสัดิภาพและความปลอดภยัใน
การปฏิบติังานของบุคลากร ตลอดจนส่งเสริมคุณภาพชีวติท่ีดีของประชากร 
   2) สวสัดิการนอกเหนือจากท่ีกฎหมายก าหนด หมายถึง สวสัดิการ ประโยชน์ 
และบริการท่ีองคก์ารจดัให้กบับุคลากรดว้ยความเต็มใจขององคก์าร ความร่วมมือระหวา่งองค์การ
และบุคลากร หรือการร้องขอจากบุคลากร โดยสวสัดิการท่ีให้จะอยู่นอกเหนือจากขอ้ก าหนดของ
กฎหมาย เช่น รถรับส่ง ท่ีอยูอ่าศยั เงินช่วยเหลือพิเศษ กิจกรรมนนัทนาการและกีฬา เป็นตน้ 
  นิติพล ภูตะโชติ (2556, น. 187 – 189 อา้งถึงในสรัญญา บลัลงัก์, น.177-178) 
กล่าวถึงปัจจยัในการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยว์่า มีปัจจยั 2 อยา่งท่ีท าให้คนมีความพอใจและไม่
พอใจในการท างาน ตามแนวคิดทฤษฎี 2 ปัจจยั (Two Factors Theory) ของเฟรเดอริก เฮิร์ซเบิร์ก 
(Frederick Herzberg) ดงัน้ี 
  1. ปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene factors) เป็นปัจจยัท่ีป้องกนัและลดความรู้สึกไม่
พอใจในการท างานของบุคลากร เป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อการท างานถ้าไม่มีปัจจยัดังกล่าวจะท าให้
บุคลากรเกิดความรู้สึกไม่พอใจในการท างาน ถึงแมว้่าปัจจยัน้ีจะไม่ใช่ปัจจยัจูงใจในการท างาน
โดยตรงก็ตาม ปัจจยัสุขอนามยัประกอบด้วย นโยบายการบริหารของบริษทั การบงัคบับญัชา 
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบั บญัชา เง่ือนไขการท างาน ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ชีวิตส่วนตวั 
สถานภาพ ความมัน่คงในงาน เป็นตน้ 
  2. ปัจจยัจูงใจ (Motivator factor) เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการท างาน เพราะเป็น
ปัจจยัท่ีกระตุน้ให้บุคลากรทุ่มเทความสามารถและความพยายามท างานให้ไดดี้ท่ีสุด ปัจจยัดงักล่าว
จะมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานโดยตรง เช่น ความส าเร็จ การยอมรับนับถือ 
ลกัษณะของงาน ความรับผดิชอบ ความกา้วหนา้ ความเจริญเติบโต เป็นตน้ 
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  เอกอนงค ์ศรีส าอางค ์(2559, น.163 - 166)  ไดส้รุปปัจจยัท่ีส่งผลต่อการธ ารงรักษา
ทรัพยากรมนุษย ์ดงัน้ี 
  1. สวัสดิการและผลประโยชน์เก้ือกูลต่าง ๆ เป็นส่ิงท่ีมีอิทธิพลอันดับแรก  
ซ่ึงบุคลากรต่างให้ความส าคญัวา่มีอิทธิพลท่ีสามารถดึงดูดหรือเป็นแรงผลกัดนัให้บุคลากรตดัสินใจคง
อยู ่หรือลาออกจากองคก์าร ประกอบไปดว้ย สภาพแวดลอ้มและส่ิงอ านวยความสะดวก คุณภาพชีวิตใน
สถานท่ีท างาน รวมไปถึงการสร้างขวญัก าลังใจในการท างาน บุคลากรท่ีได้รับการดูแลเอาใจใส่  
การบ ารุงขวญัก าลงัใจในการท างาน การใหสิ้ทธิประโยชน์ การใหก้ารจูงใจโดยการให้รางวลัทั้งทางตรง
และทางออ้ม เป็นปัจจยัใจส าคญัในการดึงดูดบุคลากรให้อยูป่ฏิบติังานกบัองคก์ารไดน้าน 
  2. การประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร เพื่อเป็นเคร่ืองช้ีวดัผลการท างานของ
บุคลากร โดยเกิดจากเกณฑ์มาตรฐานการปฏิบติังานท่ีเกิดข้ึนจากขอ้ก าหนดตามเกณฑข์ององคก์าร 
ทั้งน้ี การประเมินผลการปฏิบติังานนบัเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีส่งผลต่อความสุขหรือความกดดนัในการ
ท างานของบุคลากร 
  3. การพฒันาบุคลากร โดยมีการจดัท าแผนพฒันารายบุคคล การสนับสนุนให้
บุคลากรได้พฒันาผลงานให้มีความก้าวหน้า มีการสนับสนุนให้บุคลากรมีคุณวุฒิท่ีสูงข้ึน และ 
การสนบัสนุนงบประมาณ ทั้งน้ีการพฒันาบุคลากรมีอิทธิพลต่อการคงอยูห่รือลาออกของบุคลากร 
เน่ืองจากความเจริญก้าวหน้าในงานอาชีพ นัน่คือความตอ้งการความส าเร็จ และโอกาสกา้วหน้าใน
หน้าท่ีการงาน เ ม่ือบุคลากรได้รับการตอบสนองตามความต้องการพื้นฐานของร่างกาย  
ความตอ้งการความปลอดภยั และความตอ้งการไดรั้บการยอมรับ ตามทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการ
พื้นฐาน บุคลากรจะเกิดความรู้สึกวา่สามารถทุ่มเทในการท างานไดแ้ลว้ และเม่ือตนเองไดทุ้่มเทใน
การท างานก็คาดหวงัความตอ้งการในระดบัสูงข้ึน คือ ความตอ้งการความส าเร็จและได้รับโอกาส 
กา้วหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีการงาน องค์การจึงตอ้งก าหนดกลยุทธ์เพื่อตอบสนองต่อความตอ้งการ
ของบุคลากรให้สอดรับกบัธรรมชาติของบุคลากรประเภทนั้น ๆ ไดอ้ยา่งถูกตอ้ง จึงจะสามารถธ ารง
รักษาบุคลากรไวไ้ดน้านท่ีสุดเท่าท่ีจะท าได ้
  4. การเสริมแรงให้กับบุคลากร คือ วิธีการท่ีจะท าให้บุคลากรมีแรงจูงใจท่ีจะ
ปฏิบติังาน ให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน ซ่ึงไม่เก่ียวขอ้งกบัตวัเงิน ทั้งน้ีการเสริมแรงให้กบับุคลากร
เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่หรือลาออกของบุคลากร ไดแ้ก่ การยกยอ่งเชิดชูเกียรติบุคลากร
ดีเด่น เป็นตน้ 
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  5. การก าหนดภาระงานท่ียืดหยุ่น และการสร้างความรู้สึกภาคภูมิใจในองค์การ 
เป็นอีกปัจจยัส าคญัท่ีท าใหบุ้คลากรคงอยูป่ฏิบติังานกบัองคก์าร 
  6. การจ่ายค่าตอบแทนและสวสัดิการเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษา
ทรัพยากรมนุษย ์นอกจากนั้นยงัข้ึนอยูก่บัแนวทางการบริหารงานของแต่ละองค์การท่ีแตกต่างกนั
ในดา้นน้ี เช่น องค์การมีเงินค่าตอบแทนพิเศษดา้นอ่ืน ๆ ให้กบับุคลากร และให้ค่าตอบแทนเพิ่ม
พิเศษกบับุคลากร โดยมีค่าตอบแทนแบบจูงใจในการท างานใหก้บับุคลากร ซ่ึงค่าตอบแทนรูปแบบ
พิเศษเหล่าน้ีต่างเป็นปัจจยัจูงใจ และเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการด ารงชีพของบุคลากรเช่นกนั 
  7. นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ไดแ้ก่ การน าระบบธรรมาภิบาลมาใช้ใน
การบริหารงาน การน าหลกัสมรรถนะมาใชใ้นการบริหารงาน การน ากฎระเบียบ ขอ้บงัคบั มาใชใ้น
การบริหารงาน การมอบหมายงานท่ีชดัเจนเป็นธรรม การเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการ
บริหาร และการรับฟังความคิดเห็นของบุคลากร เป็นปัจจยัท่ีท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่หรือลาออก
ของบุคลากร 
  เมธี ลูกอินทร์ (2562, น. 4 - 5) ไดอ้ธิบายถึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อการธ ารงอยูใ่นองคก์าร 
มีดงัน้ี 
  1. ปัจจยัดา้นความภกัดีต่อองคก์าร เป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อการธ ารงอยูข่องพนกังาน 
โดยจะเกิดความผูกพนักบัองคก์าร เกิดความผูกพนักบัสภาพแวดลอ้มในการท างาน และส่งผลให้
พนกังานเกิดความภกัดีต่อองคก์าร ไม่ตอ้งการโยกยา้ย หรือออกจากองคก์าร 
  2. ปัจจยัด้านความรู้สึกเก่ียวพนักับงาน เป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อการธ ารงอยู่ของ
พนกังาน คือ ความรู้สึกเก่ียวพนักบังานเกิดจากความพึงพอใจในการปฏิบติังาน เกิดความพึงพอใจ
ในการปฏิบติัหน้าท่ีท่ีท าอยู่ เห็นว่าท างานแล้วมีความสุข และมีความตอ้งการท่ีจะท างานนั้นให้
ประสบความส าเร็จตามวตัถุประสงคข์องงาน หรือตามต าแหน่งหนา้ท่ีของตน มีความกระตือรือร้น
ท่ีจะท างานนั้น พร้อมท่ีจะท างานนั้น ๆ และเม่ือพนกังานเกิดความรู้สึกเก่ียวพนักบังานแลว้ ก็ยอ่ม
เป็นแรงจูงใจใหพ้นกังานธ ารงอยูใ่นองคก์าร 
  3. ปัจจยัดา้นค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ เป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อการธ ารง
อยู่ของพนกังาน ไดแ้ก่ ค่าตอบแทน เป็นส่ิงท่ีพนกังานตอ้งการหรือได้รับจากการท างาน และน า
ค่าตอบแทนท่ีได้ ไปใช้ในการด ารงชีวิต เล้ียงชีพ เล้ียงครอบครัว ซ่ึงการได้รับค่าตอบแทนท่ี
เหมาะสมกบัการด ารงชีวิตนั้น พนกังานยอ่มพอใจและเป็นแรงจูงใจใหพ้นกังานตอ้งการธ ารงอยู่ใน
องคก์ารต่อไป 
 
 



52 

 

  4. ปัจจัยด้านการเปิดโอกาสให้ผู ้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้ความสามารถ  
เป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อการธ ารงอยูข่องพนกังาน ไดแ้ก่ การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรเขา้รับการฝึกอบรม 
พฒันาความรู้ความสามารถ เสริมสร้างความเขา้ใจในการปฏิบติังาน เป็นส่ิงท่ีพนักงานตอ้งการ 
เพื่อน าความรู้ความเขา้ใจเหล่านั้นมาพฒันางาน หรือผูบ้งัคบับญัชาเล็งเห็นความส าคญัของการ
พฒันาความรู้ความสามารถ ยอ่มจะเป็นแรงจูงใจหรือเป็นปัจจยัท่ีท าใหพ้นกังานธ ารงอยูใ่นองคก์าร 
  5. ปัจจัยด้านลักษณะงานท่ีส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมั่นคงให้แก่
พนกังาน เป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อการธ ารงอยูข่องพนกังาน ไดแ้ก่ เม่ือพนกังานไดรั้บมอบหมายงานท่ีมี
ลักษณะท่ีส่งเสริมความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี พนักงานก็ย่อมต้องการท่ีจะท างานนั้น ๆ ให้
ประสบผลส าเร็จ และโดยทั่วไปแล้ว ในการท างานผู ้ปฏิบัติงานทุกคนย่อมต้องการความ
เจริญกา้วหนา้ ไดรั้บต าแหน่งหรือเล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน และการเล่ือนหรือไดรั้บต าแหน่งท่ีสูงข้ึนก็
ยอ่มท าใหเ้กิดความมัน่คง ในหนา้ท่ีงานของพนกังาน 
  6. ปัจจัยด้านลักษณะงานท่ีตั้ งอยู่บนพื้นฐานของกฎหมายหรือกระบวนการ
ยุติธรรม เป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อการธ ารงอยู่ของพนกังาน ไดแ้ก่ ในการปฏิบติัหน้าท่ีถือเป็นงานท่ี
กระท าภายใต ้กฎหมาย และระเบียบของราชการ มีแบบแผน วิธีการปฏิบติัท่ีชัดเจน ให้ขา้ราชการ
ต้องปฏิบติัตามหน้าท่ีท่ีถูกต้องตามกฎหมาย ย่อมท าให้พนักงานผูป้ฏิบติังานเกิดความสะดวก 
คล่องตวัในการปฏิบติังานเพราะไดท้  าในส่ิงท่ีถูกตอ้งตามกฎหมาย หรือระเบียบท่ีวางไว ้และยอ่มจะ
ส่งผลใหพ้นกังานตอ้งการธ ารงอยูใ่นองคก์ารต่อไป  
  7. ปัจจยัดา้นการควบคุมหรือการมีอิสระในการปฏิบติังาน เป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
การธ ารงอยู่ของพนักงาน ได้แก่ ความเป็นอิสระหรือปราศจากการควบคุมบังคับบัญชาท่ี 
มากจนเกินไป เป็นส่ิงท่ีท าให้พนักงานปฏิบติังานได้อย่างคล่องตวั ไม่เกิดความล่าช้า และอาจได้
ผลงานท่ีออกมามีคุณภาพไปดว้ย  
  8. ปัจจยัด้านความหลากหลายของงานหรือความแตกต่างของงาน ไม่เป็นปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อการธ ารงอยูข่องพนกังาน ทั้งน้ีงานในองค์การแต่ละแผนกงาน อาจไม่ไดมี้ความแตกต่างกนั 
หรือมีความหลากหลายของงานมากไปกวา่กนั โครงสร้างต าแหน่งหนา้ท่ีของพนกังานในองคก์ารเป็น
ต าแหน่งท่ีเหมือนกัน และมีหน้าท่ีในการปฏิบัติงานท่ีเหมือนกัน ปฏิบัติงานตามหน้าท่ีความ
รับผดิชอบตามท่ีก าหนดในมาตรฐานต าแหน่งของพนกังาน 
  9. ปัจจยัดา้นความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน ไม่เป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อการธ ารงอยูข่อง
พนกังานไดแ้ก่ งานราชการมีลกัษณะเป็นการปฏิบติัท่ีท าแบบประจ าเดิม ๆ เป็นประจ าตามปกติ 
ตามท่ีระเบียบท่ีกฎหมายก าหนด หรือตามท่ีผูบ้งัคบับญัชามอบหมายโดยชอบตามระเบียบ กฎหมาย 
ซ่ึงไม่ไดมี้ความเป็นเอกลกัษณ์หรือมีความโดดเด่นแต่อยา่งใด 
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  10. ปัจจยัดา้นความส าคญัของงาน เป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อการธ ารงอยูข่องพนกังาน 
กล่าวคือ หากงานท่ีปฏิบติันั้นมีความส าคญักบัองคก์าร หรือผูบ้ริหารใหค้วามส าคญั พนกังานยอ่มมี
ความตอ้งการท่ีจะท างานนั้น ๆ เพราะตอ้งการแสดงความรู้ความสามารถของตนให้ผูบ้งัคบับญัชา
เห็น อันเป็นการสร้างความกระตือรือร้นในการท างานให้กับพนักงาน ให้ท างานให้บรรลุ
วตัถุประสงค ์หรือเป้าหมายของงาน อนัจะเป็นผลใหพ้นกังานไดรั้บการช่ืนชม ไดรั้บความกา้วหนา้ 
ความมัน่คงในหนา้ท่ีราชการของพนกังาน  
  กล่าวโดยสรุป การท่ีองคก์ารสามารถเลือกคนดี มีความรู้ความสามารถเขา้มาไวใ้น
องคก์าร ถือวา่เป็นความส าเร็จในเบ้ืองตน้เท่านั้น องคก์ารจะตอ้งรักษาและพฒันาให้บุคลากรคงอยู่
กับองค์การ มีก าลังกายก าลังใจท่ีจะท างานและยงัต้องพฒันาขีดความสามารถให้ท างานได้มี
ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึนนอกจากนั้น ผูบ้ริหารยงัตอ้งมาพิจารณาวา่จะสามารถรักษาทรัพยากรมนุษย์
เหล่านั้นให้อยู่กบัองค์การต่อไปได้นานท่ีสุดได้อย่างไร ซ่ึงถือว่าเป็นกระบวนการส าคญัในการ
บริหารทรัพยากรมนุษย ์ท่ีเรียกวา่ การบ ารุงรักษาและการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 

3. การด าเนินงานของส านักงานปลดักระทรวงสาธารณสุข ด้านการธ ารงรักษาทรัพยากร 
 มนุษย์ 
 
 3.1 ข้อมูลทัว่ไปของส านักงานปลดักระทรวงสาธารณสุข 

  3.1.1 หน้าทีแ่ละอ านาจ 
    ส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข มีภารกิจเก่ียวกบัการพฒันายุทธศาสตร์ 
และแปลงนโยบายของกระทรวงเป็นแผนการปฏิบติัราชการ ตลอดจนจดัสรรทรัพยากร และบริหาร
ราชการประจ าทัว่ไปของกระทรวง เพื่อให้บรรลุเป้าหมายและเกิดผลสัมฤทธ์ิตามภารกิจของ
กระทรวงโดยมีอ านาจหนา้ท่ี ดงัต่อไปน้ี 
    1) ก าหนดนโยบาย เป้าหมาย และผลสัมฤทธ์ิของกระทรวง เพื่อใหส้อดคลอ้ง
ตามแนวทางพระราชด าริ นโยบายรัฐบาล สภาพปัญหาของพื้นท่ี สถานการณ์ของประเทศ และ
ขบัเคล่ือนนโยบาย ตามแนวทางและแผนการปฏิบติัราชการ 
    2) พฒันายทุธศาสตร์การบริหารของกระทรวงและการบูรณาการดา้นสุขภาพ
ระหวา่ง องคก์ารท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อให้เกิดความชดัเจนในการจดัการสาธารณสุขในภาวะปกติ ฉุกเฉิน 
วกิฤติการคุม้ครองผูบ้ริโภค และการมีส่วนร่วมของภาครัฐและภาคเอกชน 
    3) จดัสรรและพฒันาระบบบริหารทรัพยากรของกระทรวง เพื่อให้เกิดการ
ประหยดั คุม้ค่า และสมประโยชน์ 
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    4) ก ากบั เร่งรัด ติดตาม และประเมินผล รวมทั้งประสานการปฏิบติัราชการ 
ดา้นการแพทยแ์ละการสาธารณสุข 
    5) ด าเนินการและใหบ้ริการดา้นการแพทยแ์ละการสาธารณสุข  
    6) พฒันาระบบการเงินการคลงั และระบบบริการด้านสุขภาพให้เหมาะสม
และไดม้าตรฐาน 
    7) พฒันาระบบฐานขอ้มูล ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ สารนิเทศและการ
ส่ือสาร ประชาสัมพนัธ์ เพื่อใชใ้นการบริหารงานและการบริการของหน่วยงานในสังกดักระทรวง  
    8) ส่งเสริม สนบัสนุน และประสานการพฒันาระบบบริการสุขภาพ  
    9) ด าเนินงานและพฒันาความร่วมมือดา้นสุขภาพระหวา่งประเทศ  
    10) ด าเนินการเก่ียวกบักฎหมายและพฒันากฎหมายท่ีเก่ียวกบัการแพทยแ์ละ
การสาธารณสุข ใหท้นัสมยัและเหมาะสมยิง่ข้ึน 
    11) ผลิตและพฒันาบุคลากรดา้นสุขภาพ รวมทั้งศึกษา วิเคราะห์ วิจยั พฒันา 
และ ถ่ายทอดองคค์วามรู้และเทคโนโลยีดา้นระบบบริการสุขภาพและดา้นการพยาบาลแก่องคก์าร
ภาครัฐ ภาคเอกชน และองคก์ารปกครองส่วนทอ้งถ่ิน  
    12) ปฏิบัติการอ่ืนใดตามท่ีกฎหมายก าหนดให้เป็นอ านาจหน้า ท่ีของ
ส านกังานปลดักระทรวง หรือตามท่ีรัฐมนตรีหรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 
   ใหแ้บ่งส่วนราชการส านกังานปลดักระทรวง กระทรวงสาธารณสุข ดงัต่อไปน้ี 
   ก. ราชการบริหารส่วนกลาง  
     1. กองกลาง  
     2. กองกฎหมาย  
     3. กองการต่างประเทศ  
     4. กองการพยาบาล  
     5. กองตรวจราชการ  
     6. กองบริหารการคลงั  
     7. กองบริหารการสาธารณสุข  
     8. กองบริหารทรัพยากรบุคคล  
     9. กองยทุธศาสตร์และแผนงาน  
     10. กองเศรษฐกิจสุขภาพและหลกัประกนัสุขภาพ  
     11. กองสาธารณสุขฉุกเฉิน  
     12. ศูนยเ์ทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร  
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     13. สถาบนัพระบรมราชชนก  
   ข. ราชการบริหารส่วนภูมิภาค  
     1. ส านกังานสาธารณสุขจงัหวดั  
     2. ส านกังานสาธารณสุขอ าเภอ 
 3.2 ข้อ มูลการด า เ นินงานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษ ย์ของส า นัก งาน
ปลดักระทรวงสาธารณสุข 
  ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข มียุทธศาสตร์บุคลากรเป็นเลิศ (People 
Excellence Strategy) ในการบริหารทรัพยากรบุคคล มีการพฒันาระบบบริหารจดัการทรัพยากร
บุคคลตามหลกัธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี การก าหนดด าเนินการตามนโยบาย
เพื่อการวางแผนก าลงัคนตามมาตรการก าลงัคนภาครัฐ การสรรหาบรรจุแต่งตั้งบุคลากรเพื่อบรรจุ
บุคคลเขา้รับราชการ การประเมินบุคคล ในการบรรจุและแต่งตั้งใหด้ ารงต าแหน่งในระดบัต่าง ๆ มี
การจดัสิทธิประโยชน์ พฒันาบุคลากรและสวสัดิการ พฒันาคุณภาพชีวิต การประเมินผลการ
ปฏิบติังาน และการส่งเสริมจริยธรรมและคุณธรรมในองคก์าร อยา่งไรก็ตามกระทรวงสาธารณสุข 
ไดมุ้่งเนน้ใหบุ้คลากรพฒันาศกัยภาพการปฏิบติังานใหดี้ข้ึน โดยสามารถปฏิบติังานใหมี้ปริมาณงาน
มากข้ึนและตอ้งได้คุณภาพงานตามมาตรฐานท่ีตอ้งการ (กองบริหารทรัพยากรบุคคล ส านกังาน
ปลดักระทรวงสาธารณสุข, 2564) 
  กองบริหารทรัพยากรบุคคล ส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข (2564 , น.5 - 6) 
ไดอ้ธิบายถึง วิสัยทศัน์พนัธกิจ และอตัลกัษณ์ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของส านกังานปลดักระทรวง
สาธารณสุข ดงัน้ี 
  วิสัยทัศน์ (Vision) เป็นองค์การหลกัท่ีมีการบริหารจดัการทรัพยากรบุคคลดา้น
สุขภาพท่ีมีประสิทธิภาพตามหลกัธรรมาภิบาล 
  พนัธกจิ (Mission) ดงัน้ี 
  1. จดัระบบและบริหารงานบุคคล ของส านักปลดักระทรวง และท่ีอยู่ในอ านาจ
ของกระทรวง 
  2. ด าเนินการเ ก่ียวกับงานด้านวินัย  ความรับผิดทางละเมิดของเจ้าหน้าท่ี   
การอุทธรณ์ การร้องทุกข์ของขา้ราชการ ลูกจา้งประจ า พนกังานราชการ และพนกังานกระทรวง
สาธารณสุข และคดีปกครองท่ีเก่ียวข้อง รวมทั้งเสริมสร้างและพฒันาด้านวินัย คุณธรรม และ
จริยธรรม แก่บุคลากร ท่ีอยูใ่นอ านาจของส านกังานปลดักระทรวง และกระทรวง 
  3. ปฏิบติังานร่วมกนั หรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืน ท่ีเก่ียวขอ้ง
หรือไดรั้บมอบหมาย 
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  อตัลกัษณ์ (Identity) ดงัน้ี 
  1. การบริหารทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Management) 
  2. ทกัษะ (Skill) โดยมุ่งมัน่ปฏิบติัหนา้ท่ีราชการใหเ้กิดผลดี 
  3. ความเช่ียวชาญ (Professional) โดยการสั่งสมความรู้ ความเช่ียวชาญของตนใน
การปฏิบติัหนา้ท่ีราชการ 
  4. คุณธรรมจรรยาบรรณแห่งวิชาชีพ (Integrity) การด ารงตนและประพฤติปฏิบติั
อยา่งถูกตอ้ง เหมาะสม ปฏิบติัหนา้ท่ีตามกฎหมาย คุณธรรมจรรยาบรรณแห่งวชิาชีพ 
  5. ความรับผิดชอบ (Responsibility) การเอาใจใส่ ตั้งใจจริงท่ีจะปฏิบติัหน้าท่ีซ่ึง
ไดรั้บมอบหมาย 
  6. นวตักรรม (Innovation) มีการสร้างนวตักรรม ผลงานหรือวิธีการปฏิบติัใหม่ ๆ 
เพื่อใหไ้ดผ้ลงานท่ีมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
  7. การท างานเป็นทีม (Teamwork) มุ่งเนน้การท างานเป็นทีม และยอมรับผลส าเร็จ
ของทีม 
  ประเด็นยุทธศาสตร์ ของกองบริหารทรัพยากรบุคคล 2 ยทุธศาสตร์ คือ  
(กองบริหารทรัพยากรบุคคล ส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข, 2564, น.7 - 8)  
  1. พฒันาระบบบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของการ
บริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี 
  2. พฒันาสมรรถนะ และศกัยภาพของบุคลากรให้สามารถรองรับภารกิจและ
วสิัยทศัน์ท่ีก าหนด 
  เป้าประสงค์ 4 มิติ และตัวช้ีวัด ตามกรอบการประเมินผลการปฏิบัติราชการตาม 
ค ารับรองการปฏิบัติราชการของส่วนราชการ ซ่ึงประกอบดว้ย 
  1. มิติประสิทธิผล ดงัน้ี 
   1.1 มีแผนการบริหารจดัการ และธ ารงรักษาก าลงัคนท่ีมีประสิทธิภาพ และเป็นธรรม 
     1.1.1 ระดบัความส าเร็จในการจดัท าแผนก าลงัคน 
     1.1.2 ระดบัความส าเร็จในการธ ารงรักษาบุคลากรสาธารณสุข 
     1.1.3 ร้อยละของการสูญเสียบุคลากรท่ีลดลงจากเดิม 
   1.2 มีระบบบริหารผลการปฏิบติัราชการท่ีมีประสิทธิภาพ มีตวัช้ีวดั ดงัน้ี 
     1.2.1 ร้อยละของหน่วยงานในสังกดัส านักงานปลดักระทรวงสาธารณสุข 
(จงัหวดั) มีการน า KPI มาใช้เป็นเคร่ืองมือก าหนดเป้าหมายของผลการปฏิบัติราชการอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
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     1.2.2 ร้อยละของหน่วยงานในสังกดัส านักงานปลดักระทรวงสาธารณสุข 
(จงัหวดั) มีการก าหนดแผนการประเมินผลการปฏิบติัราชการ 
     1.2.3 สร้างเครือข่ายบุคลากรเขม้แขง็ มีตวัช้ีวดัเก่ียวกบัระดบัความส าเร็จของ
การสร้างเครือข่ายผูป้ฏิบติังานดา้นบริหารทรัพยากรบุคคล 
     1.2.4 บุคลากรมีความเป็นมืออาชีพ ตามตวัช้ีวดั ดงัน้ี 
       - ร้อยละของหน่วยงานท่ีมีผูสื้บทอดต าแหน่ง 
       - ร้อยละของวชิาชีพท่ีมีผูสื้บทอดต าแหน่ง 
       - ระดบัความส าเร็จของการพฒันากลุ่มผูมี้ศกัยภาพสูง 
  2. มิติคุณภาพ ดงัน้ี 
   2.1 ผูรั้บบริการและบุคลากรมีความพึงพอใจต่อระบบบริหารทรัพยากรบุคคล  
มีตวัช้ีวดั คือ ร้อยละของความพึงพอใจของผูรั้บบริการต่อกองบริหารทรัพยากรบุคคล 
   2.2 บุคลากรมีความสุขและมีความพึงพอใจต่อองค์การ Happy Work Life0 & 
Workplace : Happinometer & HPI มีตวัช้ีวดั ดงัน้ี 
     - ระดบัของความสุขของบุคลากรในสังกดัส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข 
     - ร้อยละของหน่วยงานท่ีมีการน าดชันีมีความสุขไปใช ้(Happinometer) 
     - ร้อยละของหน่วยงานท่ีมีการน าดชันีองคก์ารท่ีมีความสุขไปใช ้(HPI)  
   2.3 ส่งเสริมวฒันธรรมองค์การธรรมาภิบาล มีตวัช้ีวดั คือ ระดบัความส าเร็จ 
ของการจดัท าหน่วยงานคุณธรรม 
   2.4 บุคลากรไดรั้บการพฒันาครอบคลุมทุกสายงาน มีตวัช้ีวดั ดงัน้ี 
    - ร้อยละของสายงานท่ีมีแผนสร้างความกา้วหนา้ในสายอาชีพ (Carrer Path) 
    - ระดบัความส าเร็จของการปรับปรุงการก าหนดต าแหน่งใหสู้งข้ึน 
  3. มิติประสิทธิภาพ ดงัน้ี 
   3.1 มีนวตักรรมส าหรับการปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมี
ประสิทธิภาพ ดงัน้ี 
    - ร้อยละของกระบวนงานด้านบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีพฒันาคู่มือการ
ปฏิบติังาน 
    - ร้อยละของหน่วยงานส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข และเครือข่ายท่ี
น าคู่มือการปฏิบติังานไปใช ้
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   3.2 กระบวนงานดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพ ตามตวัช้ีวดั 
ดงัน้ี 
    - ร้อยละของบุคลากรท่ีไดรั้บการคดัเลือกท่ีตรงตามคุณสมบติั 
    - ร้อยละของจงัหวดัท่ีมีบุคลากรสาธารณสุขเพียงพอ 
   3.3 มีการควบคุมภายในท่ีมีประสิทธิภาพและมีการใช้จ่ายงบประมาณให้
เป็นไปตามแผน ตามตวัช้ีวดั คือ ร้อยละของกระบวนงานดา้นบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีสามารถใช้
งบประมาณไดต้ามแผน 
   3.4 มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้ระหวา่งเครือข่าย ตามตวัช้ีวดั โดยระดบัความส าเร็จ
ของการพฒันาระบบการจดัการความรู้ (KM) ดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล 
   3.5 มีระบบการพฒันาบุคลากรแบบอิงสมรรถนะ  
  4. มิติพฒันาองคก์าร ดงัน้ี 
   4.1 ระบบฐานขอ้มูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลมีประสิทธิภาพทนัสมยั  
มีตวัช้ีวดั คือ ร้อยละของหน่วยงานส านกังานปลดักระทรวง ท่ีมีการปรับปรุงฐานขอ้มูลในระบบ 
HROPS ใหเ้ป็นขอ้มูลท่ีถูกตอ้ง เป็นปัจจุบนั 
   4.2 หน่วยงานเป็นองค์การคุณธรรม ตวัช้ีวดั คือ ระดบัของการปฏิบติัตนตาม
แนวนโยบายองคก์ารคุณธรรมของบุคลากร กองบริหารทรัพยากรบุคคล ท่ีเพิ่มข้ึน 
   4.3 หน่วยงานเป็นองค์การท่ีมีการก ากับดูแลท่ีดี (Organizational Governance) 
ตวัช้ีวดั คือ ระดบัความส าเร็จของการด าเนินการตามนโยบายการก ากบัดูแลองคก์ารท่ีดี Organizational 
Governance 
   4.4 มีระบบบริหารความเส่ียง ตวัช้ีวดั คือ ระดบัความส าเร็จของตระหนกัรับรู้
ถึงปัจจยัความเส่ียงต่อการปฏิบติังานของบุคลากร ท่ีเพิ่มข้ึน 
   4.5 ถ่ายทอดตวัช้ีวดัสู่ระดบับุคคล และจดัท าแผนพฒันาสมรรถนะบุคลากรให้มี
ประสิทธิภาพ ตวัช้ีวดั ดงัน้ี 
     4.5.1 ร้อยละของบุคลากรท่ีมีแผนพฒันาสมรรถนะ IDP 
     4.5.2 ร้อยละของบุคลากรท่ีไดรั้บการพฒันาตามแผนพฒันาสมรรถนะบุคลากร 
   4.6 สร้างความพึงพอใจเครือข่ายดา้นบริหารทรัพยากรบุคคลต่อองคก์าร ตวัช้ีวดั 
คือ ร้อยละของความพึงพอใจของเครือข่าย ต่อกองบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีเพิ่มข้ึน 
   4.7 มีระบบการจดัการความรู้ดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพ 
ตวัช้ีวดั ดงัน้ี 
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    4.7.1 ร้อยละของบุคลากรในสังกดัส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข ท่ีมี
ระดบัความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบังานดา้นบริหารทรัพยากรบุคคล มากกวา่ระดบั 4 ข้ึนไป 
    4.7.2 ร้อยละของความส าเร็จในการจดัการองค์ความรู้ : คู่มือการบริหารงาน
บุคคล 
  กลยุทธ์ตามกรอบมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (Standard 
for Success) (กองบริหารทรัพยากรบุคคล ส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข, 2564, น.8 - 9)  
  มิติท่ี 1 ความสอดคลอ้งเชิงยทุธศาสตร์ 
    1.1 จดัท าแผนงานและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีรองรับ
ภารกิจขององคก์ารในอนาคต 
    1.2 ก าหนดและนิยาม ค่านิยมวฒันธรรมองคก์าร และพฤติกรรมตวัช้ีวดั 
    1.3 แผนการสร้าง/พฒันาขา้ราชการเพื่อการสืบทอดต าแหน่งผูบ้ริหาร 
    1.4 วางแผนและบริหารก าลงัคนทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ 
  มิติท่ี 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
    2.1 การน าเทคโนโลยีมาใชใ้นกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากร
บุคคล 
    2.2 กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล มีความถูกตอ้งและ
ทนัเวลา 
    2.3 การใช้จ่ายงบประมาณท่ีมีประสิทธิภาพเม่ือเทียบกับงบประมาณ
รายจ่ายของส่วนราชการ 
    2.4 ระบบฐานขอ้มูลบุคคลถูกตอ้ง ทนัสมยั 
    2.5 กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล มีความถูกตอ้งและ
ทนัเวลา 
    2.6 พฒันาแนวทาง กระบวนการ เคร่ืองมือในการจดัการความรู้ดา้นบริหาร
ทรัพยากรบุคคลใหมี้ประสิทธิภาพ 
  มิติท่ี 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
    3.1 การรักษาไวซ่ึ้งบุคลากรท่ีมีสมรรถนะสูงใหอ้ยูใ่นสายงาน 
    3.2 พฒันาระบบการประเมินผลการปฏิบติังานทั้งในส่วนของเคร่ืองมือ 
วธีิการ และผูป้ระเมินเพื่อใหส่ิ้งตอบแทน ตามผลการปฏิบติังานอยา่งแทจ้ริง 
    3.3 ความพึงพอใจของบุคลากร และผู ้มีส่วนได้ส่วนเสียต่อนโยบาย 
แผนงาน โครงการและมาตรการดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล 
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    3.4 ความพึงพอใจของบุคลากร และผู ้มีส่วนได้ส่วนเสีย ต่อนโยบาย 
แผนงาน โครงการและมาตรการดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล 
  มิติท่ี 4 ความพร้อมรับผิดชอบด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อให้เกิดความ
โปร่งใสของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
  มิติท่ี 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวา่งชีวิตการท างาน โดยบุคลากรมีความ
พึงพอใจต่อสภาพการท างาน และระบบงาน 
  แผนยุทธศาสตร์กองบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2560 - 2564  
  ตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการส านกังานปลดักระทรวง กระทรวงสาธารณสุข 
พ.ศ. 2560 ไดก้ าหนดให้กองบริหารทรัพยากรบุคคล มีอ านาจหน้าท่ี ดงัน้ี (กองบริหารทรัพยากร
บุคคล ส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข, 2564, น. 1) 
  1. อ านาจหนา้ท่ีและโครงสร้างของกองบริหารทรัพยากรบุคคล 
   1.1 จดัระบบและบริหารงานบุคคลของส านกังานปลดักระทรวงและกระทรวง 
   1.2 ด าเนินการเก่ียวกับงานด้านวินัย ความรับผิดทางละเมิดของเจ้าหน้าท่ี  
การอุทธรณ์การร้องทุกข์ของขา้ราชการ ลูกจา้งประจ า พนกังานราชการ และพนกังานกระทรวง
สาธารณสุข งานคดีปกครอง และงานคดีอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งกบัวนิยัและความผดิทางละเมิดของเจา้หนา้ท่ี 
   1.3 เสริมสร้างและพฒันาด้านวินัย คุณธรรม และจริยธรรมแก่บุคลากรของ
ส านกังานปลดักระทรวงและกระทรวง 
   1.4 ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนท่ี
เก่ียวขอ้งหรือท่ีไดรั้บมอบหมาย 
  2. มติ อ.ก.พ.กระทรวงสาธารณสุข คร้ังท่ี 5/2560 เม่ือวนัท่ี 29 มิถุนายน 2560 
อนุมติัขอ้เสนอโครงสร้างการแบ่งส่วนราชการภายในและโครงสร้างอตัราก าลงัของกองบริหาร
ทรัพยากรบุคคลตามต าแหน่งต่าง ๆ (ในส่วนน้ีไม่ไดอ้ธิบาย) 
  แผนยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี ด้านสาธารณสุข  
  ตามท่ีกระทรวงสาธารณสุขไดก้ าหนดยทุธศาสตร์ ความเป็นเลิศ 4 ดา้น รองรับการ
ด า เ นินการเพื่ อบรรลุ จุดมุ่ งหมายของแผนยุทธศาสตร์ชาติ  20  ปี  ด้านสาธารณสุข คือ  
(กองบริหารทรัพยากรบุคคล ส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข, 2564, น. 1 - 2) 
  1. ส่งเสริมสุขภาพและป้องกันโรคเป็นเลิศ (Promotion, Prevention & Protection 
Excellence) 
  2. บริการเป็นเลิศ (Service Excellence) 
  3. บุคลากรเป็นเลิศ (People Excellence) 
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  4. บริหารเป็นเลิศดว้ยธรรมาภิบาล (Governance Excellence) 
  โดยในแผนยุทธศาสตร์ ส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข ปีงบประมาณ พ.ศ. 
2560 - 2564 ไดก้ าหนดให้มียุทธศาสตร์ “ผลิตและพฒันาบุคลากรด้านสุขภาพให้เพียงพอและมี
คุณภาพ บริหารจดัการบุคลากรดา้นสุขภาพ ให้มีคุณภาพและประสิทธิภาพ” มีวตัถุประสงคเ์พื่อให้
มีก าลงัคนดา้นสุขภาพท่ีเพียงพอ และมีคุณภาพ มีการกระจายท่ีเหมาะสมอยา่งเป็นธรรมและทัว่ถึง 
รวมทั้งเจา้หนา้ท่ีมีความสุขในการท างาน และสามารถตอบสนองต่อความตอ้งการดา้นสุขภาพของ
ประชาชน ซ่ึงกองบริหารทรัพยากรบุคคล จะตอ้งตอบสนองต่อยทุธศาสตร์ส านกังานปลดักระทรวง
สาธารณสุข ในส่วนของการพฒันาระบบบริหารจดัการก าลงัคนดา้นสุขภาพ สร้างเครือข่ายและ
พฒันาก าลงัคนดา้นสุขภาพ และมีฐานขอ้มูลดา้นก าลงัคนท่ีทนัสมยั  
  ทั้ งน้ี ในยุทธศาสตร์บุคลากรเป็นเลิศ (People Excellence) ย ังประกอบด้วย 1 
แผนงาน 4 โครงการ ท่ีเก่ียวขอ้งโดยตรงกบักองบริหารทรัพยากรบุคคล มีแผนงานการพฒันาระบบ
บริหารจดัการก าลงัคนดา้นสุขภาพ ตามโครงการดงัน้ี  
  1. โครงการพฒันาการวางแผนก าลงัคนดา้นสุขภาพ 
  2. โครงการผลิตและพฒันาก าลงัคนดา้นสุขภาพสู่ความเป็นมืออาชีพ 
  3. โครงการเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารจดัการก าลงัคน 
  4. โครงการพฒันาเครือข่ายก าลงัคนดา้นสุขภาพ 
  กองยุทธศาสตร์และแผนงาน ส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข (2561, น. 79 - 80) 
อธิบายถึงการพัฒนาระบบบริหารจัดการก าลังคนด้านสุขภาพ ในการผลิตและพัฒนาก าลังคน 
ดา้นสุขภาพสู่ความเป็นมืออาชีพ ดงัน้ี 
  วตัถุประสงค์ 
  1. เพื่อให้เขตสุขภาพมีการบริหารจดัการการผลิตและพฒันาก าลงัคนได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
  2. เพื่อให้บุคลากรในระบบสุขภาพไดรั้บการพฒันาให้มีขีดสมรรถนะสูงอยา่งมือ
อาชีพเพื่อตอบสนองยทุธศาสตร์ของประเทศ 
  โดยเป้าหมายระยะ 20 ปี ก าหนดให้บุคลากรด้านสุขภาพมีเพียงพอ และมีความ
เป็นมืออาชีพโดยก าหนดตัวช้ีวดั ไวด้งัน้ี 
  1. ระดับความส าเร็จของเขตสุขภาพท่ีมีการบริหารจดัการระบบการผลิต และ
พฒันาก าลงัคนผา่นเกณฑร์ะดบั 4 ทั้ง 5 องคป์ระกอบ 
  2. ร้อยละของบุคลากรท่ีไดรั้บการพฒันาตามเกณฑท่ี์ก าหนด 
 



62 

 

  มาตรการส าคัญ มีดงัน้ี 
  1. HR Governance : พฒันากลไกการขบัเคล่ือนและการบริหารจดัการก าลงัคนให้
เขม้แขง็และมีเอกภาพ 
  2. HP Information System : พฒันาระบบสารสนเทศก าลงัคนใหมี้ประสิทธิภาพ 
  3. HRP : วางแผนก าลงัคนอยา่งสอดคลอ้งกบัภารกิจ และตอบสนองความตอ้งการ
ของประชาชน 
  4. Recruitment Process : ปรับปรุงระบบการสรรหาและการคดัเลือก แต่งตั้งให้
โปร่งใส และเป็นธรรม 
  5. Performance Management System : พฒันาระบบบริหารผลงาน 
  6. Retention Strategy & Happy Worklife : พฒันาระบบค่าตอบแทนสิทธิประโยชน์
แรงจูงใจในการท างานและความกา้วหนา้ในสายอาชีพอยา่งเป็นธรรม 
  การพฒันาระบบธรรมาภิบาลและองค์การคุณภาพ 
  กองยุทธศาสตร์และแผนงาน ส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข (2561, น. 83 - 84)
ได้อธิบายถึงการพฒันาระบบธรรมาภิบาลและองค์การคุณภาพ โดยมีการประเมินคุณธรรม ความ
โปร่งใส และการบริหารความเส่ียง ดงัน้ี 
  วตัถุประสงค์ ดงัน้ี 
  1. เพื่อให้หน่วยงานภาครัฐได้ปรับปรุงหรือพฒันาในเร่ืองคุณธรรมและความ
โปร่งใสในการด าเนินงาน 
  2. เพื่อให้การจดัซ้ือยาและเวชภณัฑ์ท่ีมิใช่ยามีการด าเนินการด้วยความโปร่งใส
และมีประสิทธิภาพ 
  3. เพื่อให้การจดัวางระบบการควบคุมภายในของกระทรวงสาธารณสุข มีความ
ครอบคลุมทุกภารกิจไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
  เป้าหมายระยะ 20 ปี ในการพฒันาระบบธรรมาภิบาลและองค์การคุณภาพ ดงัน้ี 
  1. ทุกหน่วยงานในสังกดักระทรวงสาธารณสุขผา่นเกณฑ ์
  2. ทุกหน่วยงานในสังกดักระทรวงสาธารณสุขมีการจดัซ้ือร่วมของยาเวชภณัฑ์ท่ี
ไม่ใช่ยา วสัดุวทิยาศาสตร์ และวสัดุทนัตกรรม 
  3. 1 ใน 5 ของกระทรวงท่ีมีระบบการควบคุมภายในท่ีดี 
  มาตรการส าคัญ มีดงัน้ี 
  1. เผยแพร่ความรู้เร่ืองการจดัวางระบบการควบคุมภายใน การประเมินคุณธรรม 
และความโปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ 
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  2. พฒันาศกัยภาพผูต้รวจสอบภายใน และผูรั้บผิดชอบการควบคุมภายในของ
กระทรวงสาธารณสุข 
  3. พฒันาระบบการประเมินผลโดยผูต้รวจสอบภายในประจ าจงัหวดั และผูต้รวจ
สอบภายในประจ าส่วนราชการ และการประเมินตนเอง 
  การพัฒนาสู่องค์การคุณภาพ โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนาคุณภาพหน่วยบริการ
ด้านสุขภาพ โดยมีเป้าหมายระยะ 20 ปี ดงัน้ี 
  1. พฒันาหน่วยบริหารในสังกัดส านักงานหลักประกันสุขภาพแห่งชาติ ให้มี
คุณภาพมาตรฐาน PMCA และไดรั้บการรับรองจากหน่วยงานภายนอก 
  2. โรงพยาบาลสังกดักระทรวงสาธารณสุข มีคุณภาพมาตรฐานผ่านการรับรอง 
Hospital Accreditation (HA) ขั้น 3 
  3. หน่วยบริการปฐมภูมิท่ีผา่นเกณฑ์การพฒันาคุณภาพมาตรฐาน และรับรองจาก
หน่วยงานภายนอก 
  มาตรการส าคัญ ดงัน้ี 

1. พฒันาระบบฐานขอ้มูล เช่น ระบบขอ้มูลปฐมภูมิ 
  2. มีกลไกการตรวจประเมินคุณภาพภายใน 
  3. มีกลไกการขบัเคล่ือนการด าเนินงานในระดบัพื้นท่ี 
  4. ส่ือสาร ช้ีแจง ประชาสัมพนัธ์นโยบายแนวทาง และแผนพฒันาองคก์ารคุณภาพ 
  5. ส่งเสริมใหมี้การขบัเคล่ือนการสร้างเครือข่ายระดบัจงัหวดั 
  6. พฒันาศกัยภาพบุคลากร 
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  การวิเคราะห์ SWOT ตามแผนยุทธศาสตร์กองบริหารทรัพยากรบุคคล ของ
ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข โดยสามารถสรุปได้ ดังน้ี (กองบริหารทรัพยากรบุคคล 
ส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข, 2564, น. 3 - 4) 
 
ตารางท่ี 2.1 ผลการวเิคราะห์ SWOT ปัจจยัภายในองคก์าร ของแผนยทุธศาสตร์  
 กองบริหารทรัพยากรบุคคล ของส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข 

 

ปัจจัย จุดแข็ง (Strengths) จุดอ่อน (Weaknesses) 
1. กลยทุธ ์ - มีการก าหนดพนัธกิจท่ีชดัเจน - ขาดการประชาสัมพนัธ์วสิัยทศัน์

ใหบุ้คลากรรับรู้ 
- ขาดแผนการใชง้บประมาณท่ี
ชดัเจน 

2. โครงสร้าง - มีโครงสร้างองคก์ารชดัเจน 
- มีสายการบงัคบับญัชาท่ีชดัเจน 

- 

3. ผูบ้ริหาร - ผูบ้ริหารมีวสิัยทศัน์ และมีความมุ่งมัน่ใน
การบริหารหน่วยงานใหเ้จริญกา้วหนา้ 
- ผูบ้ริหารมีการกระจายอ านาจ 
- ผูบ้ริหารสนบัสนุนใหผู้ป้ฏิบติังานเรียนรู้ 

- ขาดโอกาสการพบปะระหวา่ง
ผูบ้ริหารกบัผูป้ฏิบติังาน 

4. ระบบงาน - กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล
สามารถตอบสนอง ความตอ้งการ 
ของผูรั้บบริการได ้
- มีระบบฐานขอ้มูลการบริหารจดัการ
ทรัพยากรบุคคลพร้อมสนบัสนุน 
การท างาน (HROPS) 
- มีตวัช้ีวดัท่ีชดัเจน (ตวัช้ีวดัของกองฯ) 
ตอบสนองนโยบายของผูบ้ริหารได ้
- มีกฎ ระเบียบ หลกัเกณฑใ์นการ
ด าเนินงานท่ีชดัเจน 
- มีค  ารับรองและแผนการปฏิบติัราชการท่ี
ชดัเจน 
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ตารางท่ี 2.1 (ต่อ) 
 

ปัจจัย จุดแข็ง (Strengths) จุดอ่อน (Weaknesses) 
5. บุคลากร  - มีอตัราก าลงัพร้อมท่ีจะปฏิบติังาน 

(ก าลงัคนมาก) 
- มีการเคารพผูอ้าวโุส 
- บุคลากรมีความรับผิดชอบต่องาน 

- มีช่องวา่งระหวา่งวยั 
- ผูป้ฏิบติังานยงัมีทศันคติเชิงลบ 
ต่อการปฏิบติังาน 
- ขาดแรงจูงใจในการท างาน 
- ขาดระเบียบวินยัในการตรงต่อเวลา 
- ขาดการปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งรุ่นพี่รุ่นนอ้ง 

5. ทกัษะ - มีองคค์วามรู้ท่ีหลากหลาย 
- บุคลากรมีการพฒันาตนเอง 
- บุคลากรมีระดบัคุณวฒิุท่ีสูง  
(ป.โท) 

- บุคลากรท่ีมีประสบการณ์และ 
มีความเช่ียวชาญมีจ านวนนอ้ย 
- ขาดการคิดวเิคราะห์ ต่อยอดความคิด/
งาน 
- ขาดการถ่ายทอดความรู้จากรุ่นสู่รุ่น 

6. ค่านิยม
ร่วมกนั 

- มีการประชาสัมพนัธ์องคก์ารท่ีดี 
- เครือข่าย HR (ภูมิภาค) เขม้แขง็ 

- ขาดการส่ือสารในหน่วยงาน 
- ขาดวฒันธรรมองคก์ารท่ีชดัเจน 

 
ตารางท่ี 2.2 ผลการวเิคราะห์ SWOT ปัจจยัภายนอกองคก์าร ของแผนยทุธศาสตร์ 
 กองบริหารทรัพยากรบุคคล ของส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข 

 

ปัจจัย โอกาส (Opportunities) อุปสรรค (Threats) 
1. การเมือง - ยทุธศาสตร์ 20 ปี และ Thailand 4.0 

- การแทรกแซงทางการเมือง 
ในหน่วยงานนอ้ยลง 
- การสนบัสนุนงบฯ ดา้นการพฒันา
คนจากรัฐบาล 

- มีโอกาสการเปล่ียนแปลง 
ทางการเมือง 

2. เศรษฐกิจ - AEC ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน - ค่าครองชีพสูง ท าใหส้มองไหล 
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ตารางท่ี 2.2 (ต่อ) 
 

ปัจจัย โอกาส (Opportunities) อุปสรรค (Threats) 
3. สังคม - มีคน Gen Y เพิ่มมากข้ึน 

- มีการแลกเปล่ียน เรียนรู้องคค์วามรู้
ระหวา่งประเทศ 

- คนใน Gen Y มีแนวคิดแตกต่าง 
จากคนรุ่นก่อนท าให้องคก์ารตอ้งปรับ
วธีิบริหารจดัการใหท้นัต่อการ 
เปล่ียนแปลง 
- การเขา้สู่สังคมผูสู้งอาย ุ(ท าให้
ทดแทนคนไม่ทนั) 
- การมี AEC ท าใหมี้การแยง่
ทรัพยากรของคนไทย เช่น งาน สิทธิ
ประโยชน์ ระบบสุขภาพท่ีตอ้งดูแล
มากข้ึน ฯลฯ 

4. เทคโนโลย ี - การเติบโต IT เช่น ลดภาระงาน 
ทดแทนดว้ยเคร่ืองมือ ท าให้เขา้ถึง
ขอ้มูลข่าวสารไดม้ากข้ึน 

- เทคโนโลยสีมยัใหม่ ท าใหมี้การ
ปฏิสัมพนัธ์ของคนในองคก์ารนอ้ยลง 
- คนไม่ทนัต่อเทคโนโลยท่ีีทนัสมยั 
- ระบบความปลอดภยัของฐานขอ้มูล 
ท่ีมีความเส่ียงต่อการโจรกรรม  
หรือถูกท าลายมากข้ึน 

5. กฎหมาย - กระทรวงมีการปรับปรุงยทุธศาสตร์ 
- มีการปรับปรุงโครงสร้างของส่วน
ราชการ 

- ระเบียบ/หลกัเกณฑ ์ซบัซอ้น มี
จ านวนมาก ท าใหก้ารด าเนินการล่าชา้ 
- มีขอ้ร้องเรียน (วนิยั) 

6. ส่ิงแวดลอ้ม - - สถานท่ีในการท างานไม่เอ้ืออ านวย
ต่อการท างาน 
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4. งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 ภิรมย ์เจริญพานิช (2558, น. 97) ไดศึ้กษาเร่ือง รูปแบบการเสริมสร้างการธ ารงรักษา
บุคลากรระดับปฏิบัติการ กลุ่มอุตสาหกรรมการผลิตผลิตภัณฑ์พลาสติก มีวตัถุประสงค์เพื่อ 
วิเคราะห์หาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อเสริมสร้างการธ ารงรักษาบุคลากรระดบัปฏิบติัการและเพื่อพฒันา
รูปแบบการเสริมสร้างการธ ารงรักษาบุคลากรระดับปฏิบติัการ ผลการศึกษาพบว่า สภาพการ
ด าเนินงานในปัจจุบนัมีผลต่อการเสริมสร้างการธ ารงรักษาบุคลากรระดบัปฏิบติัการในระดบัมาก 
ในส่วนของผลการสร้างรูปแบบการเสริมสร้างการธ ารงรักษาบุคลากรระดับปฏิบติัการกลุ่ม
อุตสาหกรรมการผลิตผลิตภณัฑ์พลาสติก พบว่า การจดัท าคู่มือแนวทางปฏิบติัและกลยุทธ์ในการ
เสริมสร้างการธ ารงรักษาบุคลากรท่ีมีความเหมาะสม และเป็นไปไดใ้นการน าไปประยกุตใ์ช ้
 เอกอนงค์ ศรีส าอางค์ (2559) ได้ศึกษาเร่ือง การธ ารงรักษาอาจารยใ์นสถาบนัอุดมศึกษา
ไทย : กรณีศึกษา มหาวิทยาลัยในเขตกรุงเทพมหานคร  การศึกษาน้ีมีว ัตถุประสงค์ ดัง น้ี   
(1) เพื่อศึกษาเปรียบเทียบความคิดเห็นของอาจารยม์หาวิทยาลยัท่ีมีขอ้มูลส่วนบุคคลแตกต่างกนัต่อ
แนวทางการธ ารงรักษาอาจารยใ์นมหาวิทยาลยั (2) เปรียบเทียบแนวทางการธ ารงรักษาอาจารยใ์น
มหาวทิยาลยัแต่ละประเภท และ (3) วเิคราะห์หาอิทธิพลของตวัแปรซ่ึงเป็นสาเหตุท่ีท าใหอ้าจารยค์ง
อยูห่รือลาออกจากมหาวิทยาลยั ผลการศึกษาพบวา่ อาจารยม์หาวิทยาลยัเห็นวา่ มหาวิทยาลยัท่ีตน
สังกดัมีระดบัการปฏิบติัเก่ียวกบัการธ ารงรักษาอาจารยใ์นมหาวทิยาลยัอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ทุกดา้น 
ทั้ ง น้ีสามารถจัดอันดับระดับการปฏิบัติแต่ละด้านได้ดัง น้ี  อันดับท่ี  1 ด้านสวัสดิการและ
ผลประโยชน์เก้ือกลูต่าง ๆ กบัดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน อนัดบัท่ี 2 ดา้นการพฒันาบุคลากร 
อนัดบัท่ี 3 ดา้นการเสริมแรง อนัดบัท่ี 4 ดา้นการจ่ายค่าตอบแทน และอนัดบัท่ี 5 ดา้นนโยบายดา้น
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ส่วนปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่หรือลาออกของอาจารย ์พบว่า 
อาจารย์สังกัดมหาวิทยาลัยของรัฐเห็นว่าปัจจยัทั้ง 6 ด้านไม่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่หรือลาออก 
อาจารยส์ังกดั มหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐเห็นวา่อิทธิพลท่ีมีผลต่อการคงอยูห่รือลาออกนั้นข้ึนอยู่
กบันโยบายดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องมหาวิทยาลยั การจ่ายค่าตอบแทน และสวสัดิการ
และผลประโยชน์เก้ือกลู อาจารยส์ังกดัมหาวิทยาลยัราชภฏัและมหาวิทยาลยัเอกชนเห็นวา่ปัจจยัทั้ง 
6 ดา้นไม่มีอิทธิพลต่อการคงอยู ่หรือลาออก อาจารยส์ังกดัมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลเห็นวา่
อิทธิพลท่ีมีผลต่อการคงอยูห่รือลาออกนั้นข้ึนอยูก่บัการจ่ายค่าตอบแทน 
 จนัทนี ฮัน่เจริญ (2561, น. 75 – 76) ไดศึ้กษาเร่ือง การธ ารงรักษาพนกังานของธุรกิจ
โรงแรมในอ าเภอเกาะสมุย จงัหวดัสุราษฎร์ธานี ผลการศึกษา พบวา่ ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารมี
ผลอยู่ในระดบัปานกลาง ระดบัคุณภาพในการท างานมีผลอยู่ในระดบัมาก ระดบัการธ ารงรักษา
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พนักงานให้คงอยู่กบัองค์การมีผลอยู่ในระดบัมาก ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างความ
ผูกพนัต่อองค์การ และคุณภาพชีวิตในการท างาน กบัการธ ารงรักษาพนกังานให้คงอยูก่บัองคก์าร 
พบว่า มีความสัมพันธ์เชิงบวกอยู่ในระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญท่ีระดับ 0.01 อีกทั้ งผู ้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่ยงัให้ขอ้เสนอแนะการธ ารงรักษาพนกังานให้คงอยูก่บัองคก์ารวา่ ผูบ้ริหาร
ควรก าหนดมาตรฐานผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเหมาะสม ควรมุ่งเนน้เร่ืองของสภาพแวดลอ้มในท่ี
ท างานด้วย ไม่ว่าจะเป็นบรรยากาศในสถานท่ีท างาน อุปกรณ์ เคร่ืองมือท่ีทันสมยั และความ
ปลอดภยั ในส่วนของผูบ้งัคบับญัชา ควรเป็นตวัอยา่งท่ีดี ควรมีความรู้ ความช านาญในเร่ืองงานและ
ตอ้งมีการใชก้ลยทุธ์ในการบริหารงานบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพ  
 ธัญญารัตน์ สุทธิประภา (2561, น.59) ไดศึ้กษาเร่ือง การธ ารงรักษาพนกังานในนิคม
อุตสาหกรรมอัญธานี ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการธ ารงรักษาพนักงาน ภาพรวม
ความส าคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง และระดบัความพึงพอใจในการท างานของพนกังาน อยูใ่นระดบั
ปานกลาง ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ การธ ารงรักษาพนกังาน มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนั 
กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับสูงมาก รวมถึงปัจจยัการธ ารงรักษาพนักงาน  
มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นค่าตอบแทน ดา้นวฒันธรรมและ
ส่ิงแวดลอ้มในการท างาน ขอ้เสนอแนะจากการศึกษาการธ ารงรักษาพนกังาน คือ ผูบ้ริหารควรให้
ความส าคญัดา้นบทบาทของหวัหนา้งาน/ผูบ้งัคบับญัชา มีความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก ความส าคญั
ในการบริหารงานของผูบ้งัคบับญัชา ใหมี้ภาวะผูน้ าเป็นธรรมและชดัเจนต่อพนกังาน จดัโครงสร้าง
ของหน่วยงานให้เอ้ือประโยชน์ต่อการท างาน ด้านโอกาส ความก้าวหน้าและการใช้ศกัยภาพ  
มีความส าคญัอยู่ในระดับมาก ผูบ้ริหารควรให้ความส าคญัในการเปิดโอกาสให้พนักงานมีการ
เติบโตตามสายงานให้โอกาสพนกังานเก่า เม่ือมีพนกังานลาออก และมีการพิจารณาเล่ือนต าแหน่ง
งานท่ีสูงข้ึน ด้านการฝึกอบรมและพฒันาศกัยภาพของพนักงาน มีความส าคญัอยู่ในระดับมาก 
ผูบ้ริหารควรให้ความส าคญัในการพฒันาการท างานของพนกังานในสายงานอาชีพอยา่งเป็นระบบ 
มีระบบการสอนงาน ระบบพี่เล้ียงในการท างานด้านวฒันธรรม และส่ิงแวดล้อมในการท างาน  
มีความส าคญัอยู่ในระดบัปานกลาง ผูบ้ริหารควรให้ความส าคญัเม่ือมีการรับพนกังานใหม่เขา้มา 
องคก์ารตอ้งจดัใหมี้การช้ีแจง และอบรมเร่ืองวฒันธรรมองคก์าร รวมถึงมีการใหค้วามรู้แก่พนกังาน 
ให้ตระหนักถึงเร่ืองความปลอดภยัในการท างานโดยเน้นมาตรการป้องกนัอุบติัเหตุต่าง ๆ ด้าน
ค่าตอบแทนมีความส าคัญอยู่ในระดับปานกลาง ผูบ้ริหารควรให้ความส าคัญกับการก าหนด
ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมสอดคลอ้งกบักฎหมายแรงงาน และเหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีรับผิดชอบ 
ด้านภาพรวมปัจจยัการธ ารงรักษาพนักงานมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ภาพรวม เฉล่ียสูงมากทิศทางเดียวกนั ผูบ้ริหารควรให้ความส าคญัโดยจดัให้ผูบ้งัคบับญัชาและ
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ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดมี้การท ากิจกรรมเพื่อสร้างความสัมพนัธ์ร่วมกนัอยา่งสม ่าเสมอระหวา่งหวัหนา้
งานและเพื่อนร่วมงาน 
 ปฏิคม สุชาติ และคณะ (2561) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการธ ารงรักษาพนกังาน
ให้คงอยู่กบัองค์การ : กรณีศึกษา บริษทั XYZ จ ากดั การศึกษาน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อการธ ารงรักษาพนกังานให้คงอยู่กบัองค์การของพนกังานใน บริษทั XYZ จ  ากดั ทั้งน้ีได้
สรุปองค์ประกอบในการธ ารงรักษาพนักงาน แบ่งได้ 3 ด้าน ดงัน้ี 1) การจูงใจ (Motivation) คือ  
การชกัน าให้ผูอ่ื้นปฏิบติัตามท่ีตอ้งการ การจูงใจน้ีอาจตอ้งอาศยัส่ิงจูงใจต่าง ๆ เช่น ค่าตอบแทนใน
การท างาน หรือการพิจารณาความดีความชอบพิเศษ เป็นตน้ 2) ขวญัในการท างาน (Morale) คือ  
การท่ีบุคคลมีความตั้งใจในการท างานในหน้าท่ีของตนอย่างดี เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์ของ
องค์การ ซ่ึงได้รับขวญัและก าลงัใจ เช่น รายได้ สวสัดิการ ความภูมิใจในองค์การ เป็นตน้ และ  
3) สวสัดิการและบริการต่าง ๆ ท่ีองค์การให้แก่บุคลากร จากการศึกษาในงานวิจยัน้ี พบว่า ปัจจยั
หลกัท่ีส าคญัท่ีสุดท่ีส่งผลต่อการธ ารงรักษาพนกังานให้คงอยูก่บัองคก์าร คือ ปัจจยัดา้นรูปแบบการ
บริหารของผูบ้ริหารองค์การ (Beta = 0.245) ปัจจยัดา้นความจงรักภกัดีต่อองค์การ (Beta = 0.227) 
ปัจจัยด้านความรับผิดชอบต่อสังคม (Beta = 0.150) ปัจจัยด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ  
(Beta = 0.149) ปัจจยัดา้นส่ิงแวดลอ้มและความปลอดภยัในการท างาน (Beta = 0.137) ตามล าดบั และ
จากการศึกษาระดับความสัมพนัธ์ของปัจจัยสามารถอธิบายความผนัแปรของการธ ารงรักษา
พนกังานใหค้งอยูก่บัองคก์ารได ้ร้อยละ 41.1 (R2=0.411) 
 บุญมา อคัรแสง (2562) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของ
เจา้หนา้ท่ีโรงพยาบาลมหาสารคาม การศึกษาน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อขวญัก าลงัใจ
ในการปฏิบติังาน ศึกษาระดบัขวญัก าลงัใจของเจ้าหน้าท่ี การเปรียบเทียบระดบัขวญัก าลงัใจของ
เจา้หน้าท่ีโรงพยาบาลมหาสารคาม ระหว่างกลุ่มผูป้ฏิบติัหน้าท่ีในต าแหน่งต่าง ๆ และขอ้เสนอแนะ
เก่ียวกบัการสร้างขวญัก าลงัใจของเจา้หนา้ท่ีโรงพยาบาลมหาสารคาม ผลการวจิยัพบวา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีโรงพยาบาลมหาสารคาม มีจ านวน 6 ปัจจยั คือ เงินเดือน 
สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน ความส าเร็จในการปฏิบติังาน การปกครองบงัคบับญัชา การยอมรับ
นบัถือ และความรับผิดชอบ มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณเท่ากบั 0.654 ระดบัขวญัก าลงัใจของ
เจา้หนา้ท่ีโรงพยาบาลมหาสารคาม โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
 เมธี ลูกอินทร์ (2562) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการธ ารงอยู่ของพนักงานส่วน
ทอ้งถ่ิน กรณีศึกษาองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอกบินทร์บุรี จงัหวดัปราจีนบุรี การศึกษาน้ี
มีวตัถุประสงคเ์พื่อส ารวจความคิดเห็น และทศันคติของบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารงานบุคคล 
และคน้หาปัจจยัท่ีส่งผลต่อการธ ารงอยูข่องพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน สังกดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล
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ในเขตอ าเภอกบินทร์บุรี จงัหวดัปราจีนบุรี ผลการศึกษา พบวา่ บุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารงาน
บุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลเขตอ าเภอกบินทร์บุรี จงัหวดัปราจีนบุรี มีทศันคติในเร่ือง 
ของการบริหารงานบุคคลในองคก์ารบริหารส่วนต าบลในแต่ละแห่งไม่แตกต่างกนั ส าหรับปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อการธ ารงอยูข่องพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน ไดแ้ก่ ดา้นความภกัดีต่อองคก์าร ความรู้สึกเก่ียวพนั
กับงาน ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ การเปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบัติงานได้พฒันาความรู้
ความสามารถ ลกัษณะงานท่ีส่งเสริมความเจริญเติบโต และความมัน่คงแก่พนกังาน ลกัษณะงานท่ี
ตั้ งอยู่บนพื้นฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม การควบคุมหรือการ มีอิสระในการ
ปฏิบติังาน และความส าคญัของงาน 
 

 



บทที ่3 

วธีิด ำเนินกำรศึกษำ 
 
 
 การศึกษาปัจจยัดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์สัมพนัธ์กบัการธ ารงรักษาทรัพยากร
มนุษยข์องส านักงานปลดักระทรวงสาธารณสุข ก าหนดการศึกษาเชิงส ารวจ (Survey Research) 
เป็นการศึกษาในเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็น
เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลในการศึกษา ซ่ึงมีขั้นตอนการด าเนินการศึกษาดงัต่อไปน้ี 
 1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 
 3. การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
 4. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 5. การวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

1. ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 
 1.1 ประชำกรทีศึ่กษำ 
  ประชากรท่ีศึกษาคร้ังน้ี  ได้แก่  ข้าราชการสังกัดส านักงานปลัดกระทรวง
สาธารณสุข จ านวน 15 กอง/ศูนย/์กลุ่ม ตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการส านกังานปลดักระทรวง 
กระทรวงสาธารณสุข พ.ศ. 2560 รวมจ านวนประชากรทั้งหมด 897 คน 
 1.2 กลุ่มตัวอย่ำงทีศึ่กษำ 
  ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดเ้ลือกใช้วิธีการสุ่มกลุ่มตวัอย่าง โดยใช้สูตรค านวณ
ของ เครจซ่ี มอร์แกน (Krejcie, and Morgan, 1970 p. 116) ดงัน้ี  

n =       χ2Np ( 1 –p )  
e2 (N-1)+ χ2p(1- p)  

n =  ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง  
N =  ขนาดของประชากร  
e =  ระดบัความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่งท่ียอมรับได ้ 
χ2=  ค่าไคสแควร์ท่ี df เท่ากบั 1 และระดบัความเช่ือมัน่ 95%  
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  ก าหนดระดบัความคลาดเคล่ือนท่ี 5% หรือ 0.05 (χ2 =3.841) 
p =  สัดส่วนของลกัษณะท่ีสนใจในประชากร (p = 0.5) 

 
  ขนาดประชากรทั้งหมด 897 คน โดยผูศึ้กษายอมรับให้เกิดความคลาดเคล่ือนของ
การสุ่มตวัอย่างได้ 5% ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% และสัดส่วนของลกัษณะท่ีสนใจในประชากร
เท่ากบั 0.5 ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีตอ้งการ เทียบค่าตามสูตร ดงัน้ี  

n =    3.841 x 897 x 0.5 x 0.5 (.05)  
2 (897 – 1) + 3.841 x 0.5 x 0.5  

  n   =  269 ตวัอยา่ง 
 

  จากการค านวณกลุ่มตวัอย่างขา้งต้น ผูศึ้กษาได้น ามาท าการสุ่มตวัอย่างโดยใช้
วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Sampling) แบ่งตามกอง/ศูนย/์กลุ่ม รายละเอียดดงั
ตารางท่ี 3.1 
 
ตารางท่ี 3.1  การสุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Sampling) 
 

ส่วนรำชกำร จ ำนวนประชำกร 
(N) 

จ ำนวนกลุ่มตัวอย่ำง 
(n) 

กองกลาง 42 13 
กองกฎหมาย 29 9 
กองการต่างประเทศ 21 6 
กองการพยาบาล 23 7 
กองตรวจราชการ 77 23 
กองบริหารการคลงั 66 20 
กองบริหารการสาธารณสุข 163 49 
กองบริหารทรัพยากรบุคคล 194 58 
กองยทุธศาสตร์และแผนงาน 138 41 
กองเศรษฐกิจสุขภาพและหลกัประกนัสุขภาพ 36 11 
กองสาธารณสุขฉุกเฉิน 27 8 
ศูนยเ์ทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร 40 12 
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ตารางท่ี 3.1  (ต่อ) 
 

ส่วนรำชกำร จ ำนวนประชำกร 
(N) 

จ ำนวนกลุ่มตัวอย่ำง 
(n) 

กลุ่มตรวจสอบภายใน 21 6 
กลุ่มพฒันาระบบบริหาร 5 2 
ศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้นการทุจริต 15 4 

รวม 897 269 

 

2. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในกำรศึกษำ 
 
 การศึกษาคร้ัง น้ีก าหนดเป็นการศึกษาวิจัย เ ชิงปริมาณ โดยใช้แบบสอบถาม 
(Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีเป็น
แบบสอบถามท่ีผูศึ้กษาสร้างข้ึนโดยการทบทวนวรรณกรรม แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
แลว้ก าหนดรูปแบบของเคร่ืองมือเพื่อสามารถตอบวตัถุประสงค์ของการศึกษาได้อย่างครบถ้วน  
ซ่ึงแบบสอบถามท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลในการศึกษาน้ีจะแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี  
 ส่วนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับข้อมูลส่วนบุคคลของผู ้ตอบแบบสอบถาม  
จ าแนกตาม เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพ ระยะเวลาการท างาน และรายไดต่้อเดือน (เงินเดือน 
+ เงินพิเศษอ่ืน ๆ) ลกัษณะค าตอบเป็นแบบส ารวจรายการ (Check List) 
 ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัในการธ ารงรักษาทรัพยากร
มนุษย ์ แบ่งได้ 6 ด้าน ดงัน้ี 1) นโยบายด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย ์2) การพฒันาบุคลากร  
3) การจ่ายค่าตอบแทน 4) สวสัดิการและผลประโยชน์เก้ือกูลต่าง ๆ 5) การประเมินผลการ
ปฏิบติังาน และ 6) การเสริมแรง 
 ส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยข์อง
ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข แบ่งได้ 4 ด้าน ดังน้ี 1) ด้านยุทธศาสตร์ 2) ด้านนโยบาย 
แผนงานและโครงการ 3) ดา้นการด าเนินการ และ 4) ดา้นการติดตามประเมินผลการธ ารงรักษา
ทรัพยากรมนุษย ์
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  แบบสอบถามส่วนท่ี 2 และส่วนท่ี 3 เป็นลักษณะค าตอบเป็นมาตรวัด 
แบบลิเคิร์ท (Likert Scale) จ านวน 5 ระดบั โดยก าหนดค่าคะแนนเป็น 5 ระดบัดงัน้ี 
  5  คะแนน หมายถึง มากท่ีสุด 
  4  คะแนน หมายถึง มาก 
  3  คะแนน หมายถึง ปานกลาง 
  2  คะแนน หมายถึง นอ้ย 
  1  คะแนน หมายถึง นอ้ย 
 ส่วนท่ี 4 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับปัญหาและแนวทางเสริมสร้างการธ ารงรักษา
บุคลากรของส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข เป็นแบบสอบถามปลายเปิด สอบถามใน 3 
ประเด็น ไดแ้ก่ 1) ปัญหาในการธ ารงรักษาทรัพยากรบุคคลของหน่วยงาน 2) วธีิการของผูบ้ริหารใน
การธ ารงรักษาบุคลากร และ 3) วิธีการในการธ ารงรักษาตนเองให้ยงัท างานอยู่ในส านักงาน
ปลดักระทรวงสาธารณสุข 
 

3. กำรตรวจสอบคุณภำพเคร่ืองมอื 
 
 หลงัจากท่ีผูศึ้กษาได้สร้างแบบสอบถามเรียบร้อยแลว้ ก่อนน าแบบสอบถามไปเก็บ
ขอ้มูล ผูศึ้กษาไดน้ าแบบสอบถามไปตรวจสอบคุณภาพ ดา้นความเท่ียงตรง (Validity) และความ
น่าเช่ือถือ (Reliability) ดงัน้ี 
 3.1 ควำมเทีย่งตรงของแบบสอบถำม (Validity) 
  ผูศึ้กษาไดน้ าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึน ใหอ้าจารยท่ี์ปรึกษาตรวจสอบความเท่ียงเชิง
เน้ือหา (Content Validity) ความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงค์และความเหมาะสม
ของภาษาท่ีใช้ แล้วแก้ไขแบบสอบถามให้มีความสมบูรณ์และถูกต้องตามค าช้ีแนะ จากนั้นน า
แบบสอบถามไปใหผู้เ้ช่ียวชาญประเมิน จ านวน 3 ท่าน  
  จากนั้นวิเคราะห์ความเท่ียงตรงของเคร่ืองมือโดยดูค่าความสอดคลอ้ง (Index of 
Item Objective Congruence : IOC) โดยประเมินจากค่าดชันี ตามสูตรของ Rovinelli &  Hambleton, 
(1977 อา้งใน ศิริชยั พงษว์ชิยั, 2550, น. 141-142) โดยใชสู้ตรดงัน้ี  
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  IOC  =    
              
 เม่ือ    IOC  แทน  ดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามกบัเน้ือหา  
         R   แทน  ผลรวมของคะแนนความคิดของผูเ้ช่ียวชาญเน้ือหาทั้งหมด  
          N      แทน  จ านวนผูเ้ช่ียวชาญทั้งหมด  

 

ใหค้ะแนน   +1  ถา้แน่ใจวา่ขอ้ค าถามวดัไดต้รงตามวตัถุประสงค ์
ใหค้ะแนน     0  ถา้ไม่แน่ใจวา่ขอ้ค าถามวดัไดต้รงตามวตัถุประสงค ์
ใหค้ะแนน    -1  ถา้แน่ใจวา่ขอ้ค าถามวดัไดไ้ม่ตรงตามวตัถุประสงค ์

 
  ขอ้ค าถามท่ีดีตอ้งมีค่า IOC ใกลเ้คียง 1 โดยก าหนดเกณฑ์ค่าดชันีความสอดคล้อง
ตั้งแต่ 0.50 ข้ึนไป ถือวา่สอดคลอ้งในเกณฑท่ี์ผูศึ้กษายอมรับได ้ 
  ผลการศึกษาพบว่า ทุกขอ้มีค่า IOC ตั้งแต่ 0.67 – 1.00 โดยมีค่าเฉล่ีย IOC = 0.93 
แสดงว่า แบบสอบถามน้ีมีความเท่ียงตรง เม่ือได้แบบสอบถามท่ีผ่านเกณฑ์ความเท่ียงตรงโดย
ประเมินจากค่า IOC เรียบร้อยแล้ว ผู ้ศึกษาจึงน าแบบสอบถามมาปรับปรุงแก้ไขข้อค าถามให้
สมบูรณ์ยิง่ข้ึนตามค าช้ีแนะของผูเ้ช่ียวชาญทั้ง 3 ท่าน  
 3.2 กำรทดสอบควำมน่ำเช่ือถือ (Reliability)  
  การหาค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม มีวิธีการดงัน้ี เม่ือไดแ้บบสอบถามท่ีผา่น
การพิจารณาจากอาจารยท่ี์ปรึกษาและผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบความเท่ียงเชิงเน้ือหาแลว้ ผูศึ้กษาน า
แบบสอบถามไปทดลองใช ้(Try Out) กบัประชากรท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 30 คน หลงัจากนั้น
น าข้อค้นพบท่ีได้มาปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามอีกคร้ัง ก่อนน าไปใช้จริง โดยการใช้สูตร
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ตามวิธีของครอนบัค Cronbach (สมบัติ  
ทา้ยเรือค า, 2553, น.114 – 115) โดยใชสู้ตรดงัน้ี 

  
             K (1 - Si

2  ) 
     K - 1        Si

2 
 

โดยท่ี 
  คือ สัมประสิทธ์ิแอลฟา  
K   คือ  จ านวนขอ้ค าถาม  

N

R
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Si
2   คือ  ผลรวมของความแปรปรวนของคะแนนแต่ละขอ้  

Si
2 คือ  ความแปรปรวนของคะแนนรวม 

 
โดยมีเกณฑก์ารแปลความหมาย ดงัน้ี  Cronbach (1990 อา้งถึงใน ศิริชยั พงษว์ชิยั, 2550) 
  มากกวา่ 0.9   ดีมาก 
  มากกวา่ 0.8   ดี 

มากกวา่ 0.7   พอใช ้
  มากกวา่ 0.6   ค่อนขา้งพอใช ้

มากกวา่ 0.5   ต ่า 
  นอ้ยกวา่ หรือ เท่ากบั 0.5  ไม่สามารถรับได ้
 
 ผลการศึกษา พบวา่ 
 แบบสอบถาม ส่วนท่ี 2 ปัจจยัในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ค่า Alpha เท่ากบั 0.95 
 แบบสอบถาม ส่วนท่ี 3 การด าเนินการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์ค่า Alpha เท่ากบั 0.97 
 แสดงใหเ้ห็นวา่แบบสอบถามทั้ง 2 ส่วน มีค่าเขา้ใกล ้1 ถือไดว้า่แบบสอบถามน้ีมีความ
เช่ือถือหรือมีความสอดคลอ้งกนัภายในชุดเดียวกนั สามารถน าไปเก็บรวบรวมขอ้มูลได ้ 
 

4. กำรเกบ็รวมรวมข้อมูล 
 
 การเก็บรวบรวมขอ้มูลน้ี ผูศึ้กษาไดก้ าหนดวธีิการ ตามขั้นตอนการด าเนินการ ดงัน้ี 
 ขั้นตอนท่ี 1 ผูศึ้กษาขอหนังสือขออนุญาตให้นักศึกษาเก็บข้อมูลเพื่อการวิจยัจาก
มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราชถึงผูบ้ริหารกระทรวงสาธารณสุข  
 ขั้นตอนท่ี 2 น าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนโดยใช้โปรแกรม Google Forms ในรูปแบบ
ของ QR Code และจดัส่งแบบสอบถามไปยงักอง/ศูนย์/กลุ่ม ในสังกดัส านักงานปลัดกระทรวง
สาธารณสุข โดยแจกใหก้บักลุ่มตวัอยา่ง จนครบตามขนาดตวัอยา่ง 269 คน   
 ขั้นตอนท่ี 3 น าข้อมูลแบบสอบถามท่ีได้รับการตอบกลับทาง Google Forms เข้าสู่
โปรแกรม ประมวลผลทางสถิติโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป   
 ขั้นตอนท่ี 4 ผูศึ้กษาไดน้ าผลลพัธ์ของการวเิคราะห์ ไปด าเนินการตามขั้นตอนการศึกษา 
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5. กำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 
 ในการศึกษาคร้ังน้ีผู ้ศึกษาน าข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างมาวิเคราะห์ด้วยโปรแกรม
คอมพิวเตอร์ ส าหรับการวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณ โดยใชว้ธีิการทางสถิติ ดงัน้ี 
 5.1 สถิติพื้นฐาน ผูศึ้กษาเลือกใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) เป็นสถิติท่ี
น ามาใช้บรรยายคุณลกัษณะของขอ้มูลท่ีเก็บรวบรวมมาจากกลุ่มตวัอย่างท่ีน ามาศึกษา เพื่อหาค่า
พื้นฐานทางสถิติ ดงัน้ี 
  5.1.1 การวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม เป็นแบบส ารวจรายการ 
(Check List) วิเคราะห์โดยใช้สถิติการค านวณค่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 
ไดแ้ก่ ขอ้มูลเพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพ ระยะเวลาการท างาน รายไดต่้อเดือน (เงินเดือน + 
เงินพิเศษอ่ืน ๆ) ของขา้ราชการสังกดัส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข 
  5.1.2 การวเิคราะห์ขอ้มูลระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัในการบริหารทรัพยากร
มนุษย ์และการด าเนินการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยข์องส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข เป็น
แบบสอบถามมาตรวดัแบบลิเคิร์ท (Likert Scale) ใช้การค านวณดว้ยค่าคะแนนเฉล่ีย (Mean) และ
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) โดยแปลความหมายของค่าเฉล่ียของระดับความ
คิดเห็น ดงัน้ี  
   ระดบัความคิดเห็น   เกณฑค์ะแนนท่ีก าหนด 
   เห็นดว้ยมากท่ีสุด    5   
   เห็นดว้ยมาก    4     
   เห็นดว้ยปานกลาง   3  
   เห็นดว้ยนอ้ย    2     
   เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด    1 
   ทั้งน้ี การแปลผลจะใชร้ะดบัเกณฑก์ารให้คะแนนเฉล่ีย โดยใชห้ลกัการแบ่ง
ช่วงการแปลผลของหลักการแบ่งอันตรภาคชั้น (Class Interval) ตามหลักการหาค่าพิสัย ดังน้ี  
(สุพกัตร์ พิบูลย,์ 2552) 
 

อนัตรภาคชั้น  =    ค่าสูงสุด – ค่าต ่าสุด 
                       จ  านวนชั้น 
    = 5 – 1 =  0.80 
       5  
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  แปลความหมายตามผลการค านวณ ไดด้งัน้ี    
ค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 4.21 – 5.00  หมายถึง  เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
ค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 3.41 – 4.20  หมายถึง  เห็นดว้ยมาก 
ค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 2.61 – 3.40  หมายถึง  เห็นดว้ยปานกลาง 
ค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 1.81 – 2.60  หมายถึง   เห็นดว้ยนอ้ย 
ค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 1.00 – 1.80  หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

 
 5.2 สถิติอนุมาน ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัใน
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ กับการด าเนินการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงาน
ปลดักระทรวงสาธารณสุข มีความสัมพนัธ์ในทางบวกในระดบัสูงข้ึนไป ผูศึ้กษาไดก้ าหนดระดบั
นยัส าคญัทางสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล คือ 0.05 โดยวิเคราะห์ดว้ยค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์
ของเพียร์สัน (Pearson’s Product-Moment Coefficient) หากมีค่าเข้าใกล้ -1หรือ 1 แสดงถึงการมี
ความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง แต่หากมีค่าเขา้ใกล ้0 แสดงถึงการมีความสัมพนัธ์กนัในระดบันอ้ย 
หรือไม่มีเลย ซ่ึงผูศึ้กษาเลือกใชเ้กณฑ ์ค่า r ระดบัของความสัมพนัธ์ ดงัน้ี (Hinkle D. E. 1998, p.118)  
  ระดบั 0.90 – 1.00   หมายถึง  มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูงมาก 

ระดบั 0.70 - 0.90  หมายถึง  มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง 
ระดบั 0.50 - 0.70 หมายถึง  มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง 
ระดบั 0.30 - 0.50  หมายถึง  มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัต ่า 
ระดบั 0.00 - 0.30 หมายถึง  มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัต ่ามาก 

  โดยเคร่ืองหมาย +,- หน้าตวัเลขสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ จะบอกถึงทิศทางของ
ความสัมพนัธ์ ซ่ึงหาก r มีเคร่ืองหมาย + หมายถึง การมีความสัมพนัธ์กนัไปในทิศทางเดียวกนั และ 
หาก r มีเคร่ืองหมาย - หมายถึง การมีความสัมพนัธ์กนัไปในทิศทางตรงกนัขา้ม   
 5.3 แบบสอบถามปลายเปิดเก่ียวกบัปัญหาและแนวทางเก่ียวกบัการเสริมสร้างการ
ธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยข์องส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข ในรูปแบบการสรุปรวมรวม
ขอ้มูลจากแบบสอบถามโดยใชค้่าความถ่ีและค่าร้อยละ   

 



 

บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 
 การศึกษาปัจจยัดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์สัมพนัธ์กบัการธ ารงรักษาทรัพยากร
มนุษยข์องส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข โดยกลุ่มตวัอย่าง คือ ขา้ราชการสังกดัส านกังาน
ปลดักระทรวงสาธารณสุข จ านวน 269 ตวัอยา่ง โดยใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือ
ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล เม่ือไดรั้บแบบสอบถามกลบัมา ผูศึ้กษาไดต้รวจสอบความถูกตอ้งและ
ความสมบูรณ์ของการตอบแบบสอบถามแล้วมาท าการวิเคราะห์ด้วยวิธีการทางสถิ ติโดยใช้
โปรแกรมส าเร็จรูป ตามวตัถุประสงค์ของการวิจยั และน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลในรูปแบบ
ของตาราง โดยแบ่งออกเป็น 5 ส่วน ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตาม เพศ อายุ ระดบั
การศึกษา สถานภาพ ระยะเวลาการท างาน และรายได้ต่อเดือน (เงินเดือน + เงินพิเศษอ่ืน ๆ)  
โดยก าหนดสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูลคือ ค่าความถ่ี (frequency) และค่าร้อยละ (percentage) 
แลว้น าเสนอขอ้มูลในรูปแบบของตารางและแปลผลโดยการบรรยาย 
 ส่วนท่ี 2 การวเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
โดยก าหนดสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลคือ ค่าเฉล่ีย (X) และความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (standard 
deviation) แลว้น าเสนอขอ้มูลในรูปแบบของตารางและแปลผลโดยการบรรยาย 
 ส่วนท่ี 3 การวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการด าเนินการธ ารงรักษาทรัพยากร
มนุษยข์องส านักงานปลดักระทรวงสาธารณสุข โดยก าหนดสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูลคือ 
ค่าเฉล่ีย (X) และความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (standard deviation) แลว้น าเสนอขอ้มูลในรูปแบบของ
ตารางและแปลผลโดยการบรรยาย 
 ส่วนท่ี 4 การทดสอบสมมติฐาน ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัในการบริหารทรัพยากร
มนุษย์กับการด าเนินการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข  
การวเิคราะห์โดยหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation)  
 ส่วนท่ี 5 ปัญหาและขอ้เสนอแนะแนวทางเสริมสร้างการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์
ของส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข ไดน้ าเสนอในรูปของการบรรยายสรุป 
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ส่วนที ่1 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ซ่ึงประกอบดว้ย เพศ 
อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพ ระยะเวลาการท างาน รายไดต่้อเดือน (เงินเดือน + เงินพิเศษอ่ืน ๆ) 
ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4.1  แสดงจ านวนและร้อยละปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ 
 

          เพศ ความถี่ ร้อยละ  
1) ชาย 88 32.71 
2) หญิง 181 67.29 
รวม  269 100.00 

 
 จากตารางท่ี 4.1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ พบว่า  
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 181 คน คิดเป็นร้อยละ 67.29 และเพศชาย จ านวน 88 คน คิดเป็น
ร้อยละ 32.71 
 
ตารางท่ี 4.2  แสดงจ านวนและร้อยละปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามอาย ุ
 

อายุ ความถี่ ร้อยละ  
1) ไม่เกิน 25 39 14.50 
2) 26-30 ปี 66 24.53 
3) 31-35 ปี 46 17.10 
4) 36-40 ปี 40 14.87 
5) 41-45 ปี 31 11.52 
6) 46-50 ปี 21 7.81 
7) 51 ปีข้ึนไป 26 9.67 

รวม  269 100.00  
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 จากตารางท่ี 4.2 ข้อมูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามอายุ พบว่า  
ส่วนใหญ่มีอาย ุ26–30 ปี จ  านวน 66 คน คิดเป็นร้อยละ 24.53 รองลงมาอาย ุ31–35 ปี จ  านวน 46 คน 
คิดเป็นร้อยละ 17.10 อาย ุ36–40 ปี จ  านวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 14.87 อายไุม่เกิน 25 ปี จ  านวน 39 
คน คิดเป็นร้อยละ 14.50 อาย ุ41–45 ปี จ  านวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 11.52 อาย ุ51 ปีข้ึนไป จ านวน 
26 คน คิดเป็นร้อยละ 9.67 และอนัดบัสุดทา้ย อายุ 46–50 ปี จ  านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 7.81 
ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.3 แสดงจ านวนและร้อยละปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามระดบั 
 การศึกษา 
 

ระดับการศึกษา ความถี่ ร้อยละ 
1) ต ่ากวา่ปริญญาตรี 31 11.52 
2) ปริญญาตรี 195 72.49 
3) สูงกวา่ปริญญาตรี 43 15.99 

รวม 269 100.00 

 
 จากตารางท่ี 4.3 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู ้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามระดับ
การศึกษา พบว่า ส่วนใหญ่จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี จ านวน 195 คน คิดเป็นร้อยละ 72.49 
รองลงมา สูงกวา่ปริญญาตรี จ  านวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 15.99 และต ่ากวา่ปริญญาตรี จ  านวน 31 
คน คิดเป็นร้อยละ 11.52 ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.4 แสดงจ านวนและร้อยละปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามสถานภาพ   
 

สถานภาพ ความถี่ ร้อยละ 
1) โสด 145 53.90 
2) สมรส 107 39.78 
3) แยกกนัอยู/่หยา่ร้าง/หมา้ย 17 6.32 

รวม 269 100.00 
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 จากตารางท่ี 4.4 ข้อมูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามสถานภาพ 
พบวา่ ส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 145 คน คิดเป็นร้อยละ 53.90 รองลงมา สถานภาพ จ านวน 
107 คน คิดเป็นร้อยละ 39.78 และอนัดบัสุดทา้ย สถานภาพแยกกนัอยู/่หยา่ร้าง/หมา้ย จ านวน 17 คน 
คิดเป็นร้อยละ 6.32 ตามล าดบั 
 

ตารางท่ี 4.5 แสดงจ านวนและร้อยละปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตาม 
 ระยะเวลาการท างาน 
 

ระยะเวลาการท างาน ความถี่ ร้อยละ  
1) ไม่เกิน 1 ปี  20  7.44 
2) 1-5 ปี 115 42.75 
3) 6-10 ปี  65 24.16 
4) 11-15 ปี  22  8.18 
5) ตั้งแต่ 15 ปีข้ึนไป  47 17.47 

รวม 269 100.00 
 

 จากตารางท่ี 4.5 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู ้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามระยะเวลา 
การท างาน พบวา่ ส่วนใหญ่มีระยะเวลาการท างาน 1–5 ปี จ  านวน 115 คน คิดเป็นร้อยละ 42.75 รองลงมา 
6–10 ปี จ  านวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 24.16 ระยะเวลาการท างานตั้งแต่ 15 ปีข้ึนไป จ านวน 47 คน 
คิดเป็นร้อยละ 17.47 ระยะเวลาการท างาน 11–15 ปี จ  านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 8.18 และอนัดับ
สุดทา้ย ระยะเวลาการท างานไม่เกิน 1 ปี จ  านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 7.44 ตามล าดบั 
 

ตารางท่ี 4.6 แสดงจ านวนและร้อยละปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามรายได ้
 ต่อเดือน (เงินเดือน + เงินพิเศษอ่ืน ๆ) 
 

รายได้ต่อเดือน (เงินเดือน + เงินพเิศษอื่น ๆ) ความถี่ ร้อยละ  
1) ต ่ากวา่ 15,000  18  6.69 
2) 15,001-20,000 บาท  50 18.59 
3) 20,001-30,000 บาท  84 31.23 
4) 30,001 บาทข้ึนไป 117 43.49 

รวม 269     100.00 
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 จากตารางท่ี 4.6 ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามรายไดต่้อเดือน 
(เงินเดือน + เงินพิเศษอ่ืนๆ) พบวา่ ส่วนใหญ่มีรายไดต่้อเดือน (เงินเดือน + เงินพิเศษอ่ืน ๆ) 30,001 
บาทข้ึนไป จ านวน 117 คน คิดเป็นร้อยละ 43.49 รองลงมา มีรายไดต่้อเดือน (เงินเดือน + เงินพิเศษ
อ่ืน ๆ) 20,001–30,000 บาท จ านวน 84 คน คิดเป็นร้อยละ 31.23 มีรายได้ต่อเดือน (เงินเดือน + 
เงินพิเศษอ่ืน ๆ) 15,001–20,000 บาท จ านวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 18.59 และมีรายไดต่้อเดือน 
(เงินเดือน + เงินพิเศษอ่ืน ๆ) ต ่ากวา่ 15,000 บาท จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 6.69 ตามล าดบั 
 

ส่วนที ่2 การวเิคราะห์ระดับความคดิเห็นเกีย่วกบัปัจจัยในการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
 ของส านักงานปลดักระทรวงสาธารณสุข 
 
 ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัในการบริหารทรัพยากรมนุษยข์อง
ส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข ไดก้ าหนดสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลคือ ค่าเฉล่ีย (X) และ
ความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (standard deviation) มีดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4.7 แสดงระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัในการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องส านกังาน 
 ปลดักระทรวงสาธารณสุข  

(n = 269) 

ปัจจัยในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ X S.D. อนัดับ ระดับความคิดเห็น 
ดา้นนโยบายดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ 4.00 0.76 3 มาก 
ดา้นการพฒันาบุคลากร 3.97 0.86 5 มาก 
ดา้นการจ่ายค่าตอบแทน 3.92 0.85 6 มาก 
ดา้นสวสัดิการและผลประโยชน์เก้ือกลูต่าง ๆ 3.98 0.77 4 มาก 
ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน 4.05 0.73 2 มาก 
ดา้นการเสริมแรง 4.09 0.70 1 มาก 

รวมเฉลีย่ 4.00 0.70 - มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.7 ความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขโดยรวม อยู่ในระดับมาก ค่าเฉล่ียรวมเท่ากับ (X= 4.00)  
เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมาก ทั้ ง 6 ด้าน เรียงล าดับได้ดังน้ี อันดับแรก  
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ดา้นการเสริมแรง (X = 4.09) รองลงมา ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน (X= 4.05) ดา้นนโยบาย
ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (X = 4.00) ด้านสวสัดิการและผลประโยชน์เก้ือกูลต่าง ๆ 
(X = 3.98) ดา้นการพฒันาบุคลากร (X = 3.97) และอนัดบัสุดทา้ย ดา้นจ่ายค่าตอบแทน (X = 3.92) 
ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.8 แสดงระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัในการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องส านกังาน  
 ปลดักระทรวงสาธารณสุข ดา้นนโยบายดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

(n = 269) 

ปัจจยัในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ 
ดา้นนโยบายดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

X  S.D. อนัดบั ระดบั 
ความคิดเห็น 

1.องคก์ารมียทุธศาสตร์ นโยบาย แผนงาน/โครงการ 
ธ ารงรักษาบุคลากรอยา่งเป็นรูปธรรม 

3.95 0.83 4 มาก 

2.องค์การได้ด าเนินการธ ารงรักษาบุคลากรตามท่ี
ก าหนดไว้ในยุทธศาสตร์ นโยบาย แผนงาน/
โครงการ 

3.96 0.88 3 มาก 

3. องค์การด าเนินนโยบายธ ารงรักษาบุคลากรโดย
การน าระบบธรรมาภิบาลมาใชใ้นการบริหารงาน  

4.04 0.93 2 มาก 

4. มีการน ากฎ ระเบียบ ข้อบังคับ มาใช้ในการ
บริหารงาน และมอบหมายงานในแต่ละหนา้ท่ีงานท่ี
ชดัเจนและเป็นธรรม 

4.12 0.87 1 มาก 

5. องคก์ารเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการ
ก าหนดนโยบาย ด าเนินการ และประเมินผลการ
ธ ารงรักษาบุคลากรและมีช่องทางในการรับฟังความ
คิดเห็นของบุคลากรท่ีหลากหลาย  

3.91 0.88 5 มาก 

รวมเฉลีย่ 4.00 0.76 - มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.8 ความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
ส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข ดา้นนโยบายดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์โดยรวมอยู่ใน
ระดบัมาก ค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั (X= 4.00) 
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 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก ทั้ง 5 ดา้น เรียงล าดบัไดด้งัน้ี อนัดบัแรก 
มีการน ากฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั มาใช้ในการบริหารงาน และมอบหมายงานในแต่ละหน้าท่ีงานท่ี
ชดัเจนและเป็นธรรม (X= 4.12) รองลงมา องค์การด าเนินนโยบายธ ารงรักษาบุคลากรโดยการน า
ระบบธรรมาภิบาลมาใช้ในการบริหารงาน (X= 4.04) องค์การไดด้ าเนินการธ ารงรักษาบุคลากร
ตามท่ีก าหนดไวใ้นยุทธศาสตร์ นโยบาย แผนงาน/โครงการ (X= 3.96) องค์การมียุทธศาสตร์ 
นโยบาย แผนงาน/โครงการ ธ ารงรักษาบุคลากรอย่างเป็นรูปธรรม (X= 3.95) และอบัดบัสุดทา้ย 
องค์การเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย ด าเนินการ และประเมินผลการ
ธ ารงรักษาบุคลากรและมีช่องทางในการรับฟังความคิดเห็นของบุคลากรท่ีหลากหลาย (X= 3.91) 
ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.9 แสดงระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัในการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องส านกังาน 
 ปลดักระทรวงสาธารณสุข ดา้นการพฒันาบุคลากร 

(n = 269) 

ปัจจยัในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ดา้นการพฒันาบุคลากร  

X  S.D. อนัดบั ระดบั 
ความคิดเห็น 

1. องคก์ารมีการจดัท าแผนพฒันารายบุคคล 
(Individual development plan หรือ IDP)  
ในแต่ละหนา้ท่ีงาน 

3.95 0.94 3 มาก 

2. องค์การมีการสนับสนุนให้บุคลากรได้พัฒนา
ผลงานเพื่อใหมี้ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

4.01 0.96 1 มาก 

3. องค์การมีการสนับสนุนงบประมาณ เพื่อให้
บุคลากรพฒันาตนเอง มีคุณวุฒิทางการศึกษา และมี
คุณสมบติัส าหรับสอบเล่ือนขั้นในระดบัท่ีสูงข้ึน   

3.89 1.04 5 มาก 

4. หน่วยงานมีการพฒันาองค์ความรู้ท่ีหลากหลาย 
เพื่อให้บุคลากรได้เ รียนรู้ และพัฒนาทักษะการ
ปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพท่ีดีข้ึน 

4.00 0.91 2 มาก 

5. ในองคก์ารมีบุคลากรท่ีมีประสบการณ์และมีความ
เช่ียวชาญในหน้าท่ีงานพร้อมและเพียงพอ อีกทั้งยงั
สามารถถ่ายทอดความรู้จากรุ่นสู่รุ่นได ้

3.97 0.97 4 มาก 

รวมเฉลีย่ 3.97 0.86 - มาก 
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 จากตารางท่ี  4 .9  ความคิดเห็นเ ก่ียวกับปัจจัยในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ของส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข ดา้นการพฒันาบุคลากร โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย
รวมเท่ากบั (X= 3.97)  
 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก ทั้ง 5 ขอ้ เรียงล าดบัไดด้งัน้ี อนัดบัแรก 
องค์การมีการสนับสนุนให้บุคลากรได้พฒันาผลงานเพื่อให้มีความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน 
(X= 4.01) รองลงมา หน่วยงานมีการพฒันาองค์ความรู้ท่ีหลากหลาย เพื่อให้บุคลากรได้เรียนรู้  
และพฒันาทกัษะการปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพท่ีดีข้ึน  (X= 4.00) องคก์ารมีการจดัท าแผนพฒันา
รายบุคคล (Individual development plan หรือ IDP) ในแต่ละหน้าท่ีงาน (X= 3.95) ในองค์การมี
บุคลากรท่ีมีประสบการณ์และมีความเช่ียวชาญในหน้าท่ีงานพร้อมและเพียงพอ อีกทั้งยงัสามารถ
ถ่ายทอดความรู้จากรุ่นสู่รุ่นได ้(X= 3.97) และอบัดบัสุดทา้ย องค์การมีการสนบัสนุนงบประมาณ 
เพื่อใหบุ้คลากรพฒันาตนเอง มีคุณวฒิุทางการศึกษา และมีคุณสมบติัส าหรับสอบเล่ือนขั้นในระดบั
ท่ีสูงข้ึน (X= 3.89) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.10 แสดงระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัในการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องส านกังาน 
 ปลดักระทรวงสาธารณสุข ดา้นการจ่ายค่าตอบแทน 

(n = 269) 

ปัจจยัในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ 
ดา้นการจ่ายค่าตอบแทน 

X  S.D. อนัดบั ระดบั 
ความคิดเห็น 

1. บุคลากรมีรายไดท่ี้ไดรั้บเพียงพอต่อการด าเนินชีวิต/
เล้ียงชีพ 

3.83 0.97 5 มาก 

2. เงินตอบแทนการปฏิบติังานนอกเวลาราชการ 
เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีส่งผลต่อการคงอยูใ่นองคก์าร  

3.94 1.01 3 มาก 

3. ค่าตอบแทนท่ีบุคลากรไดรั้บในปัจจุบนัเหมาะสม 
กบัหนา้ท่ีความรับผดิชอบ และ/หรือ ต าแหน่งงาน 

3.94 0.93 2 มาก 

4. ท่านรู้สึกพึงพอใจกบัค่าตอบแทนท่ีได้รับเม่ือเทียบ
กบัความรู้ความสามารถท่ีไดอุ้ทิศให้กบัการท างานให้
องคก์าร  

3.91 0.96 4 มาก 

5. ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บถือเป็นแรงจูงใจหลกั ท่ีท าให้ยงั
ท างานอยูใ่นองคก์ารต่อไป  

3.99 0.94 1 มาก 

รวมเฉลีย่ 3.92 0.85 - มาก 
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 จากตารางท่ี  4.10 ความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ของส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข ดา้นการจ่ายค่าตอบแทน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย
รวมเท่ากบั (X= 3.92) 
 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก ทั้ง 5 ขอ้ เรียงล าดบัไดด้งัน้ี อนัดบัแรก  
ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บถือเป็นแรงจูงใจหลกั ท่ีท าใหย้งัท างานอยูใ่นองคก์ารต่อไป (X= 3.99) รองลงมา 
ค่าตอบแทนท่ีบุคลากรไดรั้บในปัจจุบนัเหมาะสมกบัหนา้ท่ีความรับผิดชอบ และ/หรือ ต าแหน่งงาน 
(X= 3.94) เงินตอบแทนการปฏิบติังานนอกเวลาราชการ เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีส่งผลต่อการคงอยู่ใน
องคก์าร (X= 3.94) ท่านรู้สึกพึงพอใจกบัค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเม่ือเทียบกบัความรู้ความสามารถท่ีได้
อุทิศใหก้บัการท างานให้องคก์าร (X= 3.91) และอบัดบัสุดทา้ย บุคลากรมีรายไดท่ี้ไดรั้บเพียงพอต่อ
การด าเนินชีวติ/เล้ียงชีพ (X= 3.83) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.11 แสดงระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัในการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องส านกังาน 
 ปลดักระทรวงสาธารณสุข ดา้นสวสัดิการและผลประโยชน์เก้ือกลูต่าง ๆ     

(n = 269) 

ปัจจยัในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ดา้นสวสัดิการและผลประโยชน์เก้ือกลูต่าง ๆ 

X  S.D. อนัดบั ระดบั 
ความคิดเห็น 

1. การจัดสวสัดิการของทางราชการด้านการรักษา 
พยาบาลท่ีใหค้วามคุม้ครองตนเองและคนในครอบครัว
เป็นปัจจัยส าคัญท่ีท าให้บุคลากรยงัคงท างานอยู่ใน
องคก์าร 

4.10 0.85 1 มาก 

2. การจดัสวสัดิการภายในส่วนราชการขององค์การ
(นอกเหนือจากราชการก าหนด) เป็นปัจจัยท่ีท าให้
องคก์ารรักษาบุคลากรไวไ้ด ้

4.01 0.90 2 มาก 

3. สวสัดิการด้านค่าใช้จ่ายในการเดินทางไปราชการ
เพียงพอ/ครอบคลุมกบัค่าใชจ่้ายท่ีจ่าย 
ตามความเป็นจริง   

3.96 0.91 3 มาก 

4. ประโยชน์เก้ือกลูต่าง ๆ เช่น เงินตอบแทน 
การปฏิบติังานนอกเวลาราชการ เป็นปัจจยัหน่ึง 
ท่ีส่งผลต่อการคงอยูข่องบุคลากรในองคก์าร 

3.95 0.96 4 มาก 
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ตารางท่ี 4.11 (ต่อ) 
(n = 269) 

ปัจจยัในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ดา้นสวสัดิการและผลประโยชน์เก้ือกลูต่าง ๆ 

X  S.D. อนัดบั ระดบั 
ความคิดเห็น 

5. องค์การมีการจัดประโยชน์เก้ือกูลท่ีจ  าเป็นอย่าง
เพียงพอ และ/หรือครอบคลุมความต้องการตามท่ี
บุคลากรคาดหวงัไว ้

3.87 0.95 5 มาก 

รวมเฉลีย่ 3.98 0.77 - มาก 

 
 จากตารางท่ี  4.11 ความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ของส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข ดา้นสวสัดิการและผลประโยชน์เก้ือกูลต่าง ๆ โดยรวมอยู่
ในระดบัมาก ค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั (X= 3.98)  
 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก ทั้ง 5 ขอ้ เรียงล าดบัไดด้งัน้ี อนัดบัแรก 
การจดัสวสัดิการของทางราชการด้านการรักษาพยาบาลท่ีให้ความคุ้มครองตนเองและคนใน
ครอบครัวเป็นปัจจยัส าคญัท่ีท าให้บุคลากรยงัคงท างานอยูใ่นองคก์าร (X= 4.10) รองลงมา การจดั
สวสัดิการภายในส่วนราชการขององค์การ (นอกเหนือจากราชการก าหนด) เป็นปัจจยัท่ีท าให้
องคก์ารรักษาบุคลากรไวไ้ด ้(X= 4.01) สวสัดิการดา้นค่าใชจ่้ายในการเดินทางไปราชการเพียงพอ/
ครอบคลุมกบัค่าใชจ่้ายท่ีจ่ายตามความเป็นจริง (X= 3.96) ประโยชน์เก้ือกลูต่าง ๆ เช่น เงินตอบแทน
การปฏิบติังานนอกเวลาราชการ เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีส่งผลต่อการคงอยู่ของบุคลากรในองค์การ 
(X= 3.95) และอบัดบัสุดทา้ย องค์การมีการจดัประโยชน์เก้ือกูลท่ีจ  าเป็นอย่างเพียงพอ และ/หรือ
ครอบคลุมความตอ้งการตามท่ีบุคลากรคาดหวงัไว ้(X= 3.87) ตามล าดบั   
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ตารางท่ี 4.12 แสดงระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัในการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องส านกังาน 
   ปลดักระทรวงสาธารณสุข ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน 

(n = 269) 

ปัจจยัในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน 

X  S.D. อนัดบั ระดบั 
ความคิดเห็น 

1. การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
องคก์ารปฏิบติัตามหลกัเกณฑ์เป็นไปตามเง่ือนไขท่ี
ส่วนกลางก าหนด และยดึหลกัคุณธรรม  

3.95 0.96 5 มาก 

2. การประเมินผลการปฏิบติังานอยา่งเป็นธรรม  
ช่วยใหอ้งคก์ารสามารถธ ารงรักษาบุคลากรไดดี้  

4.09 0.83 2 มาก 

3. การประเมินผลการปฏิบติังานท่ียึดตามผลงาน 
พฤติกรรม และสมรรถนะท่ีปรากฏตามตวัช้ีวดัการ
ปฏิบติัราชการท่ีได้จดัท าข้ึนช่วยให้องค์การธ ารง
รักษาบุคลากร ไวไ้ด ้

4.09 0.90 3 มาก 

4. องคก์ารมีการพฒันาเคร่ืองมือ และ/หรือวธีิการใน
การประเมินผลการปฏิบัติงานและได้ช้ีแจงให้
บุคลากรรับทราบเกณฑก์ารประเมินท่ีชดัเจน 

4.02 0.85 4 มาก 

5. การประเมินผลงานท่ีตรงตามความเป็นจริงและ
เป็นธรรม ส่งผลให้บุคลากรยงัคงอยู่และพร้อม
ท างานเพื่อองคก์าร 

4.12 0.83 1 มาก 

รวมเฉลีย่ 4.05 .734 - มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.12 ความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
ส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน โดยรวมอยู่ในระดบัมาก 
ค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั (X= 4.05)  
 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก ทั้ง 5 ขอ้ เรียงล าดบัไดด้งัน้ี อนัดบัแรก 
การประเมินผลงานท่ีตรงตามความเป็นจริงและเป็นธรรมส่งผลให้บุคลากรยงัคงอยู่และพร้อม
ท างานเพื่อองค์การ (X= 4.12) รองลงมา การประเมินผลการปฏิบติังานอย่างเป็นธรรม ช่วยให้
องคก์ารสามารถธ ารงรักษาบุคลากรไดดี้ (X= 4.09) การประเมินผลการปฏิบติังานท่ียึดตามผลงาน 
พฤติกรรม และสมรรถนะท่ีปรากฏตามตวัช้ีวดัการปฏิบติัราชการท่ีไดจ้ดัท าข้ึนช่วยให้องคก์ารธ ารง
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รักษาบุคลากรไวไ้ด ้(X= 4.09) องค์การมีการพฒันาเคร่ืองมือ และ/หรือวิธีการในการประเมินผล
การปฏิบติังานและไดช้ี้แจงให้บุคลากรรับทราบเกณฑ์การประเมินท่ีชดัเจน (X= 4.02) และอบัดบั
สุดท้าย การประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากร องค์การปฏิบติัตามหลกัเกณฑ์เป็นไปตาม
เง่ือนไขท่ีส่วนกลางก าหนด และยดึหลกัคุณธรรม (X= 3.95) ตามล าดบั     
 
ตารางท่ี 4.13 แสดงระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องส านกังาน 
  ปลดักระทรวงสาธารณสุข ดา้นการเสริมแรง  

(n = 269) 

ปัจจยัในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ดา้นการเสริมแรง  

X  S.D. อนัดบั ระดบั 
ความคิดเห็น 

1. การพิจารณาความดีความชอบเป็นกรณีพิเศษ 
ถือเป็นแรงจูงใจในการท างานท่ีช่วยให้บุคลากร
ยงัคงอยูใ่นองคก์าร  

4.12 0.82 2 มาก 

2. การมีโอกาสได้รับความก้าวหน้าในงานท่ีท า 
ตามความรู้ความสามารถ ท าให้บุคลากรมีความ
ตั้งใจในการท างานในหนา้ท่ีเป็นอยา่งดี 

4.20 0.81 1 มาก 

3. องค์การได้น าผลการพฒันาความรู้ ทกัษะ และ
สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรไปใช้เป็น
องค์ประกอบในการเล่ือนค่าตอบแทนและเล่ือน
ต าแหน่งในสายงาน 

3.96 0.84 5 มาก 

4. องค์การและ/หรือผูบ้งัคบับญัชาใช้การก าหนด 
ภาระงาน และ/หรือเวลาการท างานท่ียืดหยุน่ในการ
ธ ารงรักษาบุคลากรไวใ้นองคก์าร 

4.04 0.80 4 มาก 
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ตารางท่ี 4.13 (ต่อ) 
(n = 269) 

ปัจจยัในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ดา้นการเสริมแรง  

X  S.D. อนัดบั ระดบั 
ความคิดเห็น 

5. การไดรั้บการยกย่องผลงานและการอุทิศตนให้กบั
งานจากองคก์ารและ/หรือผูบ้งัคบับญัชาช่วยสร้างความ
ภาคภูมิใจของบุคลากรถือเป็นปัจจยัให้บุคลากรอยูก่บั
องคก์าร 

4.11 0.86 3 มาก 

รวมเฉลีย่ 4.09 0.69 - มาก 

 
 จากตารางท่ี  4.13 ความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ของส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข ดา้นการเสริมแรง โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ียรวม
เท่ากบั (X= 4.09)  
 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก ทั้ง 5 ขอ้ เรียงล าดบัไดด้งัน้ี อนัดบัแรก 
การมีโอกาสไดรั้บความกา้วหน้าในงานท่ีท าตามความรู้ความสามารถ ท าให้บุคลากรมีความตั้งใจ
ในการท างานในหน้าท่ีเป็นอย่างดี (X= 4.20) รองลงมา การพิจารณาความดีความชอบเป็นกรณี
พิเศษถือเป็นแรงจูงใจในการท างานท่ีช่วยให้บุคลากรยงัคงอยูใ่นองคก์าร (X= 4.12) การไดรั้บการ
ยกย่องผลงานและการอุทิศตนให้กับงานจากองค์การและ/หรือผู ้บังคับบัญชาช่วยสร้าง 
ความภาคภูมิใจของบุคลากรถือเป็นปัจจยัให้บุคลากรอยู่กบัองค์การ (X= 4.11) องค์การและ/หรือ
ผูบ้งัคบับญัชาใชก้ารก าหนดภาระงาน และ/หรือเวลาการท างานท่ียดืหยุน่ในการธ ารงรักษาบุคลากร
ไว้ในองค์การ (X= 4.04) และอับดับสุดท้าย องค์การได้น าผลการพัฒนาความรู้ ทักษะ 
และสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรไปใชเ้ป็นองคป์ระกอบในการเล่ือนค่าตอบแทนและ
เล่ือนต าแหน่งในสายงาน (X= 3.96) ตามล าดบั     
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ส่วนที ่3 การวเิคราะห์ระดับความคดิเห็นเกีย่วกบัการด าเนินการธ ารงรักษาทรัพยากร 
 มนุษย์ของส านักงานปลดักระทรวงสาธารณสุข 
 
 การวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการด าเนินการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์
ของส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข ไดก้ าหนดสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลคือ ค่าเฉล่ีย (X) 
และความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (standard deviation) มีดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4.14 แสดงระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการด าเนินการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์
   ของส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข  

(n = 269) 

การด าเนินการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ X S.D. อนัดับ ระดับความคิดเห็น 
ดา้นยทุธศาสตร์ 3.99 0.76 2 มาก 
ดา้นนโยบาย แผนงาน และโครงการ 3.97 0.81 3 มาก 
ดา้นการด าเนินงาน 4.05 0.76 1 มาก 
ด้านการติดตามประเมินผลการธ ารงรักษา
ทรัพยากรมนุษย ์

3.94 0.80 4 มาก 

รวมเฉลีย่ 3.99 0.74 - มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.14 ความคิดเห็นเก่ียวกับการด าเนินการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์
ของส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุขโดยรวม อยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั (X= 3.99)  
 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า อยู่ในระดบัมาก ทั้ง 4 ดา้น เรียงล าดบัไดด้งัน้ี อนัดบั
แรก ดา้นการด าเนินการ (X = 4.05) รองลงมา ดา้นยุทธศาสตร์ (X= 3.99) ดา้นนโยบาย แผนงาน 
และโครงการ (X = 3.97) และอนัดบัสุดทา้ย ดา้นการติดตามประเมินผลการธ ารงรักษาทรัพยากร
มนุษย ์(X = 3.94) ตามล าดบั        
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ตารางท่ี 4.15 แสดงระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการด าเนินการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์
  ของส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข ดา้นยทุธศาสตร์ 

(n = 269) 

การด าเนินการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์
ดา้นยทุธศาสตร์ 

X  S.D. อนัดบั ระดบั 
ความคิดเห็น 

1. องค์การมีการจดัท ายุทธศาสตร์ แผนงาน/โครงการ
และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย  ์
เพื่อรองรับภารกิจขององคก์ารในอนาคต 

3.92 0.85 4 มาก 

2. องค์การมีการก าหนดค่านิยม/วฒันธรรมองค์กร 
ท่ีชัด เจนและส่งเสริมให้บุคลากรยึดมั่นค่านิยม/
วฒันธรรมในการท างาน 

4.04 0.86 2 มาก 

3. องค์การมีการก าหนดภารกิจ/ตวัช้ีวดัการปฏิบติังาน
ในแต่ละสายงานและต าแหน่งอยา่งชดัเจน 

4.09 0.84 1 มาก 

4.องค์การมีแผนการสร้าง/พฒันาข้าราชการเพื่อการ 
สืบทอดต าแหน่ง (succession planning)  

3.92 0.94 5 มาก 

5 .  องค์การมีการวางแผนทรัพยากรบุคคลและ
ด าเนินการบริหารก าลงัคนตามแผนฯ ทั้งในเชิงปริมาณ
และคุณภาพ 

4.00 0.91 3 มาก 

รวมเฉลีย่ 3.99 0.76 - มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.15 ความคิดเห็นเก่ียวกบัการด าเนินการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์
ของส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข ด้านยุทธศาสตร์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก ค่าเฉล่ีย 
รวมเท่ากบั (X= 3.99)  
 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก ทั้ง 5 ขอ้ เรียงล าดบัไดด้งัน้ี อนัดบัแรก 
องค์การมีการก าหนดภารกิจ/ตวัช้ีวดัการปฏิบติังานในแต่ละสายงานและต าแหน่งอย่างชัดเจน  
(X= 4.09) รองลงมา องค์การมีการก าหนดค่านิยม/วฒันธรรมองค์กรท่ีชัดเจนและส่งเสริมให้
บุคลากรยึดมัน่ค่านิยม/วฒันธรรมในการท างาน (X= 4.04) องคก์ารมีการวางแผนทรัพยากรบุคคล
และด าเนินการบริหารก าลงัคนตามแผนฯ ทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ (X= 4.00) องค์การมีการ
จดัท ายุทธศาสตร์ แผนงาน/โครงการและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์เพื่อรองรับ
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ภารกิจขององค์การในอนาคต (X= 3.92) และอับดับสุดท้าย องค์การมีแผนการสร้าง/พฒันา
ขา้ราชการเพื่อการสืบทอดต าแหน่ง (succession planning) (X= 3.92) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.16 แสดงระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการด าเนินการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์
 ของส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข ดา้นนโยบาย แผนงาน และโครงการ  

(n = 269) 

การด าเนินการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์ 
ดา้นนโยบาย แผนงาน และโครงการ  

X  S.D. อนัดบั ระดบั 
ความคิดเห็น 

1. องค์การมีการจัดกิจกรรมส่งเสริมให้บุคลากรมี 
ความรอบรู้ดา้นสุขภาพทั้งทางร่างกายและจิตใจ 

3.99 0.94 2 มาก 

2. องค์การมีวิธีการและเทคนิคท่ีดีเพื่อให้บุคลากร 
มีความสุขและความพึงพอใจต่อองคก์าร 

3.92 0.95 5 มาก 

3 .  องค์การมีระบบการพัฒนาบุคลากรแบบอิง
สมรรถนะและใช้สมรรถนะเป็นองค์ประกอบในการ
ประเมินผลการปฏิบติังาน และ/หรือการเล่ือนระดับ
ต าแหน่งในสายงาน 

3.96 0.89 3 มาก 

4. องคก์ารมีการพฒันาระบบการประเมินผลการปฏิบติั
ราชการเพื่อให้ส่ิงตอบแทนตามผลการปฏิบัติงาน 
เป็นธรรมอยา่งแทจ้ริง 

3.93 0.93 4 มาก 

5. องคก์ารบริหารงานโดยยดึหลกัธรรมาภิบาล 4.07 0.86 1 มาก 
รวมเฉลีย่ 3.97 0.81 - มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.16 ความคิดเห็นเก่ียวกับการด าเนินการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์
ของส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข ดา้นนโยบาย แผนงาน และโครงการ โดยรวมอยูใ่นระดบั
มาก ค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั (X= 3.97)  
 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก ทั้ง 5 ขอ้ เรียงล าดบัไดด้งัน้ี อนัดบัแรก 
องคก์ารบริหารงานโดยยึดหลกัธรรมาภิบาล (X= 4.07) รองลงมา องคก์ารมีการจดักิจกรรมส่งเสริม
ใหบุ้คลากรมีความรอบรู้ดา้นสุขภาพทั้งทางร่างกายและจิตใจ (X= 3.99) องคก์ารมีระบบการพฒันา
บุคลากรแบบอิงสมรรถนะและใช้สมรรถนะเป็นองค์ประกอบในการประเมินผลการปฏิบติังาน 
และ/หรือการเล่ือนระดบัต าแหน่งในสายงาน (X= 3.96) องคก์ารมีการพฒันาระบบการประเมินผล
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การปฏิบติัราชการเพื่อให้ส่ิงตอบแทนตามผลการปฏิบติังานเป็นธรรมอยา่งแทจ้ริง (X= 3.93) และ
อบัดบัสุดทา้ย องค์การมีวิธีการและเทคนิคท่ีดีเพื่อให้บุคลากรมีความสุขและความพึงพอใจต่อ
องคก์าร (X= 3.92) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.17 แสดงระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการด าเนินการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์
 ของส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข ดา้นการด าเนินงาน  

(n = 269) 

การด าเนินการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์
ดา้นการด าเนินงาน   

X  S.D. อนัดบั ระดบั 
ความคิดเห็น 

1. หน่วยงานมีการจัดระบบและบริหารทรัพยากร
บุคคลท่ีสอดคล้องกับแนวนโยบายของส านักงาน
ปลดักระทรวง  

4.07 0.84 2 มาก 

2. หน่วยงานด าเนินการเก่ียวกบังานดา้นวินยั ความรับ
ผิดทางละเมิดของเจา้หนา้ท่ีตามกฎหมาย อยา่งจริงจงั 
และยติุธรรม   

4.10 0.85 1 มาก 

3. หน่วยงานมีแนวทางและวิธีการเสริมสร้างและ
พฒันาให้บุคลากรยึดมัน่ในจริยธรรมขา้ราชการพล
เรือนอยา่งเป็นรูปธรรม  

4.05 0.84 3 มาก 

4. องค์การสร้างระบบการประสานงานงานและ
วิธีการส่ือสารให้บุคลากรทุกภาคส่วนสามารถ
ปฏิบัติงานร่วมกันภายใต้ยุทธศาสตร์ นโยบาย 
แผนงาน และโครงการไดดี้ 

4.03 0.86 4 มาก 

5. องค์การมีกลไกและวิธีการเพื่อสนับสนุนการ
ปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวข้องหรือได้รับ
มอบหมาย เพื่อให้สอดรับกับยุทธศาสตร์ นโยบาย 
แผนงาน และโครงการของส านกังานปลดักระทรวง 

4.01 0.88 5 มาก 

รวมเฉลีย่ 4.05 0.76 - มาก 
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 จากตารางท่ี 4.17 ความคิดเห็นเก่ียวกบัการด าเนินการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยข์อง
ส านักงานปลดักระทรวงสาธารณสุข ด้านการด าเนินงาน โดยรวมอยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ียรวม
เท่ากบั (X= 4.05)  
 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก ทั้ง 5 ขอ้ เรียงล าดบัไดด้งัน้ี อนัดบัแรก 
หน่วยงานด าเนินการเก่ียวกับงานด้านวินัย ความรับผิดทางละเมิดของเจ้าหน้าท่ีตามกฎหมาย  
อยา่งจริงจงั และยติุธรรม (X= 4.10) รองลงมา หน่วยงานมีการจดัระบบและบริหารทรัพยากรบุคคล
ท่ีสอดคล้องกบัแนวนโยบายของส านักงานปลัดกระทรวง (X= 4.07) หน่วยงานมีแนวทางและ
วิธีการเสริมสร้างและพฒันาให้บุคลากรยึดมัน่ในจริยธรรมขา้ราชการพลเรือนอย่างเป็นรูปธรรม 
(X= 4.05) องค์การสร้างระบบการประสานงานงานและวิธีการส่ือสารให้บุคลากรทุกภาคส่วน
สามารถปฏิบติังานร่วมกนัภายใตยุ้ทธศาสตร์ นโยบาย แผนงาน และโครงการไดดี้ (X= 4.03) และ
อบัดบัสุดทา้ย องคก์ารมีกลไกและวธีิการเพื่อสนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง
หรือไดรั้บมอบหมาย เพื่อให้สอดรับกบัยทุธศาสตร์ นโยบาย แผนงาน และโครงการของส านกังาน
ปลดักระทรวง (X= 4.01) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.18 แสดงระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการด าเนินการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์
  ของส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข ดา้นการติดตามประเมินผล 
  การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์

(n = 269) 

การด าเนินการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์
ดา้นการติดตามประเมินผลการธ ารงรักษา 

ทรัพยากรมนุษย ์  

X  S.D. อนัดบั ระดบั 
ความคิดเห็น 

1. องค์การมีนโยบายและวิธีปฏิบติัในการประเมินผล
การธ ารงรักษาบุคลากรอยา่งชดัเจน 

3.97 0.91 2 มาก 

2. องค์การมีการติดตามผลการด าเนินงานด้านการ 
ธ ารงรักษาบุคลากรตามนโยบายและวิธีปฏิบัติ ท่ี
ก าหนดอยา่งเป็นรูปธรรม 

3.98 
 

0.90 1 มาก 

3. องคก์ารมีการเผยแพร่ผลการประเมินการธ ารงรักษา
บุคลากร 

3.94 0.88 3 มาก 
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ตารางท่ี 4.18 (ต่อ) 
(n = 269) 

การด าเนินการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์
ดา้นการติดตามประเมินผลการธ ารงรักษา 

ทรัพยากรมนุษย ์  

X  S.D. อนัดบั ระดบั 
ความคิดเห็น 

4. องค์การให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการประเมิน 
ผลการธ ารงรักษาบุคลากรในดา้นต่าง ๆ  

3.88 0.89 5 มาก 

5. องค์การน าผลการประเมินการธ ารงรักษาไปพฒันา
นโยบายและแผนการธ ารงรักษาบุคลากรในอนาคต 

3.92 0.88 4 มาก 

รวมเฉลีย่ 3.94 0.79 - มาก 
 

 
 จากตารางท่ี 4.18 ความคิดเห็นเก่ียวกับการด าเนินการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์
ของส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข ด้านการติดตามประเมินผลการธ ารงรักษาทรัพยากร
มนุษย ์โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั (X= 3.94)  
 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก ทั้ง 5 ขอ้ เรียงล าดบัไดด้งัน้ี อนัดบัแรก 
องค์การมีการติดตามผลการด าเนินงานด้านการธ ารงรักษาบุคลากรตามนโยบายและวิธีปฏิบติัท่ี
ก าหนดอยา่งเป็นรูปธรรม (X= 3.98) รองลงมา องคก์ารมีนโยบายและวิธีปฏิบติัในการประเมินผล
การธ ารงรักษาบุคลากรอยา่งชดัเจน (X= 3.97) องคก์ารมีการเผยแพร่ผลการประเมินการธ ารงรักษา
บุคลากร (X= 3.94) องคก์ารน าผลการประเมินการธ ารงรักษาไปพฒันานโยบายและแผนการธ ารง
รักษาบุคลากรในอนาคต (X= 3.92) และอบัดับสุดท้าย องค์การให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการ
ประเมินผลการธ ารงรักษาบุคลากรในดา้นต่าง ๆ (X= 3.88) ตามล าดบั 
 
 
 
 
 
 
 
 



98 

ส่วนที ่4  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลการทดสอบสมมติฐาน 
 
 สมมติฐาน ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ กับการ
ด าเนินการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยข์องส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข เม่ือน าขอ้มูลลง
ตารางแลว้ใช้สถิติอนุมานในการวิเคราะห์ขอ้มูล โดยหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน 
(Pearson’s Product Moment Correlation) ไดก้ าหนดสมมติฐานการศึกษาโดยรวมไวด้งัน้ี 
  HO : rxy = 0 (ปัจจยัในการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ม่มีความสัมพนัธ์กบัการด าเนินการ 
   ธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยข์องส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข) 
 H1:rxy  ≠ 0 (ปัจจยัในการบริหารทรัพยากรมนุษยมี์ความสัมพนัธ์กบัการด าเนินการ 
   ธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยข์องส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข) 
 
 โดยก าหนดระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จากนั้ นจะก าหนดสมมติฐาน 
โดยจ าแนกตามปัจจยัในการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นรายด้าน ประกอบดว้ยนโยบายด้านการ
บริหารทรัพยากรมนุษย ์การพฒันาบุคลากร การจ่ายค่าตอบแทน สวสัดิการและผลประโยชน์เก้ือกูล
ต่าง ๆ การประเมินผลการปฏิบติังาน และการเสริมแรง โดยน าเสนอผลการวเิคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัในการบริหารทรัพยากรมนุษยก์บัการด าเนินการธ ารงรักษาทรัพยากร
มนุษยข์องส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข แสดงไดด้งัรายละเอียดตามตารางท่ี 4.19 
 
ตารางท่ี 4.19 แสดงการวเิคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัในการบริหาร 
 ทรัพยากรมนุษย ์กบัการด าเนินการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์
 ของส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข  
 

 

ปัจจยัในการ
บริหารทรัพยากร

มนุษย ์

ค่าสถิติ การด าเนินการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์
ของส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข 

โดยรวม ระดบั
ความสัมพนัธ์ 

ยทุธศาสตร์ฯ นโยบายฯ ด าเนินงาน การติดตามฯ 
นโยบายดา้นการ
บริหารฯ 

Correlation 
p 

0.72* 
0.00 

0.74* 
0.00 

0.74* 
0.00 

0.80* 
0.00 

0.79* 
0.00 

ระดบัสูง 

การพฒันา
บุคลากร 

Correlation 
p 

0.80* 
0.00 

0.81* 
0.00 

0.75* 
.000 

0.80* 
.000 

0.85* 
0.00 

ระดบัสูง 

การจ่าย
ค่าตอบแทน 

Correlation 
p 

0.70* 
0.00 

0.75* 
0.00 

0.71* 
0.00 

0.73* 
0.00 

0.76* 
0.00 

ระดบัสูง 
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ตารางท่ี 4.19 (ต่อ) 
 

 

ปัจจยัในการ
บริหารทรัพยากร

มนุษย ์

ค่าสถิติ การด าเนินการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์
ของส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข 

โดยรวม ระดบั
ความสัมพนัธ์ 

ยทุธศาสตร์ฯ นโยบายฯ ด าเนินงาน การติดตามฯ 
สวสัดิการและ
ผลประโยชน์ฯ 

Correlation 
p 

0.75* 
0.00 

0.75* 
0.00 

0.75* 
0.00 

0.74* 
0.00 

0.79* 
0.00 

ระดบัสูง 

การประเมินผลฯ Correlation 
p 

0.78* 
0.00 

0.805* 
0.00 

0.85* 
0.00 

0.77* 
0.00 

0.85* 
0.00 

ระดบัสูง 

การเสริมแรง Correlation 
p 

0.81* 
0.00 

0.80* 
0.00 

0.83* 
0.00 

0.74* 
0.00 

0.84* 
0.00 

ระดบัสูง 

โดยรวม Correlation 
p 

0.85* 
0.00 

0.86* 
0.00 

0.87* 
0.00 

0.84* 
0.00 

0.90* 
0.00 

ระดบัสูงมาก 

* ค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05  

 
 จากตารางท่ี 4.19 การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ กับการด าเนินการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานปลัดกระทรวง
สาธารณสุขโดยรวมพบว่า ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ท่ีได้ มีค่าน้อยกว่าหรือเท่ากับ 0.00  
ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั HO : rxy = 0 แต่ยอมรับสมมติฐานรอง (H1 : rxy ≠ 0) 
ซ่ึงหมายความวา่ปัจจยัในการบริหารทรัพยากรมนุษยมี์ความสัมพนัธ์กบัการด าเนินการธ ารงรักษา
ทรัพยากรมนุษยข์องส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
ค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.90 โดยแสดงวา่ตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์กนัในทิศทาง
เดียวกนัในระดบัสูงมาก ทั้งน้ีสามารถจ าแนกความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัในการบริหารทรัพยากร
มนุษยก์บัการด าเนินการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยข์องส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุขโดยวิธี
เรียงล าดบัตามระดบัความสัมพนัธ์ ดงัน้ี 
 1. ปัจจัยในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านการประเ มินผลการปฏิบัติงาน  
มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัสูงกบัการด าเนินการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยข์องส านักงาน
ปลดักระทรวงสาธารณสุขโดยรวม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (r = 0.85)  
 2. ปัจจยัในการบริหารทรัพยากรมนุษยด์า้นการพฒันาบุคลากร มีความสัมพนัธ์เชิงบวก
ในระดบัสูงกบัการด าเนินการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยข์องส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข
โดยรวม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (r = 0.85) 
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 3. ปัจจยัในการบริหารทรัพยากรมนุษยด์า้นการการเสริมแรง มีความสัมพนัธ์เชิงบวก
ในระดบัสูงกบัการด าเนินการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยข์องส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข
โดยรวม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (r = 0.84) 
 4. ปัจจยัในการบริหารทรัพยากรมนุษยด์า้นสวสัดิการและผลประโยชน์เก้ือกูลต่างๆ  
มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัสูงกบัการด าเนินการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยข์องส านักงาน
ปลดักระทรวงสาธารณสุขโดยรวม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (r = 0.79) 
 5. ปัจจัยในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์   
มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัสูงกบัการด าเนินการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยข์องส านักงาน
ปลดักระทรวงสาธารณสุขโดยรวม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (r = 0.79) 
 6. ปัจจยัในการบริหารทรัพยากรมนุษยด์า้นการจ่ายค่าตอบแทน มีความสัมพนัธ์เชิง
บวกในระดับสูงกับการด าเนินการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานปลัดกระทรวง
สาธารณสุขโดยรวม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (r = 0.76) 
 ทั้งน้ีสามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน ไดด้งัตารางท่ี 4.20  ดงัต่อไปน้ี 
 
ตารางท่ี 4.20  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐานการศึกษา   ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 ปฏิเสธ HO  ยอมรับ HO  
ปัจจัยในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย
นโยบายด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ การพฒันา
บุคล ากร  ก า ร จ่ า ยค่ า ตอบแทน  สวัส ดิก า รและ
ผลประโยชน์ เ ก้ือกูลต่าง  ๆ  และการเส ริมแรง  มี
ความสัมพนัธ์กบัการด าเนินการธ ารงรักษาทรัพยากร
มนุษย์ของส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข ด้าน
ยุทธศาสตร์ ดา้นนโยบาย แผนงาน และโครงการ ดา้น
การด าเนินงาน และดา้นการติดตามประเมินผลการธ ารง
รักษาทรัพยากรมนุษย ์
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 จากตารางท่ี 4.20 สรุปว่ายอมรับสมมติฐาน ปัจจัยในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ประกอบด้วยนโยบายด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ การพฒันาบุคลากร การจ่ายค่าตอบแทน 
สวสัดิการและผลประโยชน์เก้ือกูลต่าง ๆ และการเสริมแรง มีความสัมพนัธ์กบัการด าเนินการธ ารง
รักษาทรัพยากรมนุษยข์องส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข ดา้นยทุธศาสตร์ ดา้นนโยบาย แผนงาน 
และโครงการ ดา้นการด าเนินงาน และดา้นการติดตามประเมินผลการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์
 

ส่วนที ่5 ปัญหาและข้อเสนอแนะแนวทางในการเสริมสร้างการธ ารงรักษาทรัพยากร 
 มนุษย์ของส านักงานปลดักระทรวงสาธารณสุข  
 
 ในการศึกษาคร้ังน้ี ศึกษาจากกลุ่มตวัอย่างจ านวน 269 คน มีผูต้อบแบบสอบถาม
เก่ียวกับปัญหาและข้อเสนอแนะแนวทางการเสริมสร้างการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ของ
ส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข จ านวน 133 คน คิดเป็นร้อยละ 49.44 ของจ านวนกลุ่มตวัอยา่ง
ทั้งหมด โดยผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นดา้นปัญหาและแนวทางในการเสริมสร้างการธ ารงรักษา
ทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขตามทัศนะของข้าราชการในสังกัด
ส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข มีดงัต่อไปน้ี 
 
ตารางท่ี 4.21 แสดงจ านวนความถ่ีและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามปลายเปิดเก่ียวกบัปัญหา 
 ในการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยข์องส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข  
 ดา้นปัจจยัในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
 

ปัญหาในการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ 
ด้านปัจจัยในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

ความถี่ ร้อยละ 

1. ภาระงานมาก ปริมาณงานมีมากกวา่จ านวนผูบ้ฏิบติังาน 
2. ขาดการฝึกฝนพฒันาบุคลากร ไม่ให้ความส าคญักบัการ
พฒันาบุคลากร 
3. บุคลากรไม่ปฏิบติังานตามหน้าท่ี ขาดความรับผิดชอบ 
ขาดความกระตือรือร้นในการปฏิบติังาน ไม่มีความเท่า
เทียมในการแบ่งงาน 
4. ขาดขวญัก าลงัใจในการท างาน ค่าตอบแทนนอ้ย  

8 
7 
 
4 
 
 
12 

20.51 
17.95 

 
10.26 

 
 

30.77 
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ตารางท่ี 4.21 (ต่อ) 
 

ปัญหาในการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ 
ด้านปัจจัยในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

ความถี่ ร้อยละ 

5. ไม่ประเมินผลงานตามความเป็นจริง การประเมินไม่มี
ความยติุธรรม 
6. ไม่เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วม ไม่รับฟังความ
คิดเห็น ไม่มีอิสระในการท างาน 

5 
 
3 

12.82 
 

7.69 

รวมปัญหา 39 100.00 

 
 จากตารางท่ี 4.21 ความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัปัญหาในการธ ารง
รักษาทรัพยากรมนุษยข์องส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข ดา้นปัจจยัในการบริหารทรัพยากร
มนุษย ์พบว่า ขาดขวญัก าลงัใจในการท างาน ค่าตอบแทนน้อย มากท่ีสุด จ านวน 12 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 30.77 รองลงมาคือ ภาระงานมาก ปริมาณงานมีมากกว่าจ านวนผูป้ฏิบติังาน จ านวน 8 คน 
คิดเป็นร้อยละ 20.51 ขาดการฝึกฝนพฒันาบุคลากร ไม่ใหค้วามส าคญักบัการพฒันาบุคลากร จ านวน 
7 คน คิดเป็นร้อยละ 17.95 ไม่ประเมินผลงานตามความเป็นจริง การประเมินไม่มีความยุติธรรม 
จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 12.82 บุคลากรไม่ปฏิบติังานตามหนา้ท่ี ขาดความรับผดิชอบ ขาดความ
กระตือรือร้นในการปฏิบติังาน ไม่มีความเท่าเทียมในการแบ่งงาน จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 
10.26 และน้อยท่ีสุดคือ ไม่เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วม ไม่รับฟังความคิดเห็น ไม่มีอิสระใน
การท างานจ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 7.69 
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ตารางท่ี 4.22 แสดงจ านวนความถ่ีและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามปลายเปิดเก่ียวแนวทาง 
 การเสริมสร้างการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยข์องส านกังานปลดักระทรวง 
 สาธารณสุข ดา้นปัจจยัในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
 

แนวทางการเสริมสร้างการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ 
ด้านปัจจัยในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

ความถี่ ร้อยละ 

1. องค์การควรมีการแบ่งงานให้ชัดเจน ในการมอบหมายงาน 
ควรเป็นไปดว้ยความเป็นธรรม 
2. องคก์ารควรมีการจดัท าแผนพฒันาบุคลากรในแต่ละต าแหน่ง
งานใหช้ดัเจน 

4 
 
6 
 

10.00 
 

15.00 
 

3 . ควรจัดระบบงานและปริมาณงานให้สอดรับกับจ านวน
บุคลากรท่ีปฏิบติังาน 
4. ควรส่งเสริมขวญัและก าลงัใจในการท างาน (ดา้นค่าตอบแทน 
สวสัดิการ) เพื่อให้บุคลากรเกิดความสุขในการท างาน และเต็ม
ใจท างาน 
5. พิจารณาความดีความชอบตามผลการปฏิบัติงาน รวมทั้ ง
ประเมินผลดว้ยความเป็นธรรม 
6. เปิดโอกาสใหบุ้คลากรแสดงความคิดเห็นเพื่อใหมี้ส่วนร่วมใน
การแกปั้ญหา 

7 
 
15 

 
 
5 
 
3 
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. 
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12.50 
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รวม 40 100.00 
 

 จากตารางท่ี 4.22 ความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัแนวทางการเสริมสร้างการ
ธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยข์องส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข ดา้นปัจจยัในการบริหารทรัพยากร
มนุษย ์พบวา่ ควรส่งเสริมขวญัและก าลงัใจในการท างาน (ดา้นค่าตอบแทน สวสัดิการ) เพื่อใหบุ้คลากร
เกิดความสุขในการท างาน และเตม็ใจท างาน มากท่ีสุด จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 37.50 รองลงมาคือ 
ควรจดัระบบงานและปริมาณงานให้สอดรับกับจ านวนบุคลากรท่ีปฏิบติังาน จ านวน 7 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 17.50 องคก์ารควรมีการจดัท าแผนพฒันาบุคลากรในแต่ละต าแหน่งงานใหช้ดัเจน จ านวน 6 คน 
คิดเป็นร้อยละ 15.00 พิจารณาความดีความชอบตามผลการปฏิบติังาน รวมทั้งประเมินผลดว้ยความเป็น
ธรรม จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 12.50 องคก์ารควรมีการแบ่งงานใหช้ดัเจน ในการมอบหมายงานควร
เป็นไปดว้ยความเป็นธรรม จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 10.00 และนอ้ยท่ีสุดคือ เปิดโอกาสให้บุคลากร
แสดงความคิดเห็นเพื่อใหมี้ส่วนร่วมในการแกปั้ญหา จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 7.50 
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ตารางท่ี 4.23 แสดงจ านวนความถ่ีและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามปลายเปิดเก่ียวกบัปัญหา 
  การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยข์องส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข  
  ดา้นการด าเนินการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์
 

ปัญหาการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ 
ด้านการด าเนินการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ 

ความถี่ ร้อยละ 

1. บุคลากรมีการโอน/ยา้ยบ่อยเกินไป วางคนไม่ตรงกบั
งาน ขาดผู ้มีประสบการณ์ท่ีจะแนะน างาน ไม่ มีการ
ถ่ายทอดงาน  
2. บุคลากรบางคนท างานไม่ตรงตามความถนดั ส่งผลให้
ไม่มีความตั้งใจในการท างาน ไม่มีความสุขกบัการท างาน 
3. ผูบ้ริหารไม่ใหค้วามส าคญักบับุคลากรท่ีปฏิบติังาน  
4. ผูบ้ริหารไม่มีความเป็นธรรมในการบริหารงาน ไม่รับ
ฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น   
5. ไม่มีแรงจูงใจในการท างาน ไม่มีความกา้วหน้าในสาย
อาชีพ  
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7 

32.26 
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6.45 
12.90 

 
22.58 

 
รวม 31 100.00 

 
 จากตารางท่ี 4.23 ความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัปัญหาการธ ารงรักษา
ทรัพยากรมนุษยข์องส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข ดา้นการด าเนินการธ ารงรักษาทรัพยากร
มนุษย ์พบว่า บุคลากรมีการโอน/ยา้ยบ่อยเกินไป วางคนไม่ตรงกบังาน ขาดผูมี้ประสบการณ์ท่ีจะ
แนะน างาน ไม่มีการถ่ายทอดงาน มากท่ีสุด จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 32.26 รองลงมาคือ 
บุคลากรบางคนท างานไม่ตรงตามความถนดั ส่งผลให้ไม่มีความตั้งใจในการท างาน ไม่มีความสุข
กบัการท างาน จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 25.81 ไม่มีแรงจูงใจในการท างาน ไม่มีความกา้วหนา้ 
ในสายอาชีพ จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 22.58 ผูบ้ริหารไม่มีความเป็นธรรมในการบริหารงาน 
ไม่รับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 12.90 และนอ้ยท่ีสุดคือ ผูบ้ริหารไม่ให้
ความส าคญักบับุคลากรท่ีปฏิบติังาน จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 6.45  
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ตารางท่ี 4.24 แสดงจ านวนความถ่ีและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามปลายเปิดเก่ียวกบั 
 แนวทางการเสริมสร้างการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยข์องส านกังานปลดักระทรวง 
 สาธารณสุข ดา้นการด าเนินการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์
 

แนวทางการเสริมสร้างการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ 
ด้านการด าเนินการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ 

ความถี่ ร้อยละ 

1. ควรวางแผนการบริหารงานบุคคล การสรรหา การโอน 
การยา้ย การบรรจุบุคคลเขา้ท างาน รวมทั้งมีแผนการสืบ
ทอดต าแหน่ง 
2. ควรสรรหาบุคลากรในการบรรจุแต่งตั้งให้เหมาะสมกบั
ความรู้ความสามารถ 
3. ใหค้วามส าคญัต่อการพฒันาศกัยภาพบุคลากรดว้ยความ
เท่าเทียม รวมทั้ งเปิดโอกาสให้บุคลากรได้ปรับระดับ
ต าแหน่งใหสู้งข้ึน 
4. ผูบ้ริหารควรบริหารงาน/ปกครอง ด้วยความยุติธรรม 
ตามหลกัธรรมาภิบาล 
5. มีการยกย่องเชิดชูเกียรติบุคลากรดีเด่น และสร้าง
ความกา้วหนา้ในสายอาชีพ  
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รวม 23 100.00 

 
 จากตารางท่ี 4.24 ความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัแนวทางการเสริมสร้าง
การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยข์องส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข ดา้นการด าเนินการธ ารง
รักษาทรัพยากรมนุษย ์พบว่า ควรวางแผนการบริหารงานบุคคล การรสรรหา การโอน การยา้ย  
การบรรจุบุคคลเขา้ท างาน รวมทั้งมีแผนการสืบทอดต าแหน่ง มากท่ีสุด จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 
34.78 รองลงมาคือ ควรสรรหาบุคลากรในการบรรจุแต่งตั้งให้เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ 
จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 26.09 ผูบ้ริหารควรบริหารงาน/ปกครอง ดว้ยความยุติธรรม ตามหลกั
ธรรมาภิบาลจ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 17.39 ให้ความส าคญัต่อการพฒันาศกัยภาพบุคลากรดว้ย
ความเท่าเทียม รวมทั้งเปิดโอกาสให้บุคลากรไดป้รับระดบัต าแหน่งให้สูงข้ึน จ านวน 3 คน คิดเป็น
ร้อยละ 13.40 และนอ้ยท่ีสุดคือ มีการยกยอ่งเชิดชูเกียรติบุคลากรดีเด่น และสร้างความกา้วหน้าใน
สายอาชีพ จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 8.70 



บทที ่ 5 

สรุปการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 
 การศึกษาปัจจยัดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์สัมพนัธ์กบัการธ ารงรักษาทรัพยากร
มนุษยข์องส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข คร้ังน้ี ก าหนดการศึกษาเชิงส ารวจ เป็นการศึกษา 
ในเชิงปริมาณ โดยมีวตัถุประสงคด์งัน้ี 
 1. เพื่อศึกษาระดับความคิดเห็น เก่ียวกับปัจจัยในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ของส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข  
 2. เพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการด าเนินการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์
ของส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข  
 3. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ กับการ
ด าเนินการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยข์องส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข  
 4. เพื่อศึกษาปัญหาและแนวทางการเสริมสร้างการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ 
ของส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข  
 กลุ่มตวัอย่างท่ีศึกษา ได้แก่ ข้าราชการสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข 
ค านวณกลุ่มตัวอย่าง ได้จ  านวน 269 คน แล้วใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้ นภูมิ (Stratified 
Sampling) เคร่ืองมือท่ีใช้ศึกษาเป็นแบบสอบถามท่ีได้รับการตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา
และผา่นการทดสอบความน่าเช่ือถือก่อนน าไปใชจ้ริง เม่ือผูศึ้กษาไดแ้จกแบบสอบถามจนครบตาม
จ านวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีก าหนดไว ้น าขอ้มูลท่ีไดไ้ปวิเคราะห์ดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ สถิติท่ี
ใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ทดสอบ
สมมติฐานดว้ยค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน ผลการศึกษาสามารถสรุปผลการวิเคราะห์ 
อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 
 

1. สรุปผลการศึกษา 
 
 จากการศึกษาปัจจัยด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีสัมพนัธ์กับการธ ารงรักษา
ทรัพยากรมนุษยข์องส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข ผูศึ้กษาขอน าเสนอสรุปผลการศึกษาตาม
วตัถุประสงคข์องการศึกษา ดงัน้ี 
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 1.1 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  ผลการศึกษาพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 181 คน  
คิดเป็นร้อยละ 67.29 มีอายุระหว่าง 26 - 30 ปี จ  านวน 66 คน คิดเป็นร้อยละ 24.54 จบการศึกษา
ระดบัปริญญาตรี จ านวน 195 คน คิดเป็นร้อยละ 72.49 สถานภาพโสด จ านวน 145 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 53.90 ระยะเวลาการท างาน 1 - 5 ปี จ  านวน 115 คน คิดเป็นร้อยละ 42.75 รายไดต่้อเดือน 
(เงินเดือน + เงินพิเศษอ่ืน ๆ) 30,001 บาทข้ึนไป จ านวน 117 คน คิดเป็นร้อยละ 43.49 
 1.2 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงาน
ปลดักระทรวงสาธารณสุข 
  ผลการศึกษาพบว่า ข้าราชการสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข  
มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณา
เป็นรายดา้นพบว่า มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากทุกดา้น เรียงล าดบัไดด้งัน้ี อนัดบัแรก ดา้นการ
เสริมแรง รองลงมาคือ ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน ดา้นนโยบายดา้นการบริหารทรัพยากร
มนุษย ์ดา้นสวสัดิการและผลประโยชน์เก้ือกูลต่าง ๆ ดา้นการพฒันาบุคลากร และอนัดบัสุดทา้ย 
ดา้นการจ่ายค่าตอบแทน ตามล าดบั โดยอธิบายในแต่ละดา้น ไดด้งัน้ี 
  ดา้นนโยบายดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์พบว่า ระดบัความคิดเห็นโดยรวม
และทุกรายการอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้เรียงล าดบัไดด้งัน้ี อนัดบัแรก มีการน ากฎ 
ระเบียบ ขอ้บงัคบัมาใชใ้นการบริหารงาน และมอบหมายงานในแต่ละหนา้ท่ีงานท่ีชดัเจนและเป็น
ธรรม รองลงมา องค์การด าเนินนโยบายธ ารงรักษาบุคลากรโดยการน าระบบธรรมาภิบาลมาใช้ใน
การบริหารงาน และอนัดบัสุดทา้ย องคก์ารเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย 
ด าเนินการ และประเมินผลการธ ารงรักษาบุคลากรและมีช่องทางในการรับฟังความคิดเห็นของ
บุคลากรท่ีหลากหลาย 
  ดา้นการพฒันาบุคลากร พบว่า ระดบัความคิดเห็นโดยรวมและทุกรายการ อยู่ใน
ระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้เรียงล าดบัไดด้งัน้ี อนัดบัแรก องคก์ารมีการสนบัสนุนใหบุ้คลากร
ได้พฒันาผลงานเพื่อให้มีความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน รองลงมา หน่วยงานมีการพฒันาองค์
ความรู้ท่ีหลากหลาย เพื่อให้บุคลากรไดเ้รียนรู้ และพฒันาทกัษะการปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพ 
ท่ีดีข้ึน และอนัดับสุดท้าย องค์การมีการสนับสนุนงบประมาณ เพื่อให้บุคลากรพฒันาตนเอง  
มีคุณวฒิุทางการศึกษา และมีคุณสมบติัส าหรับสอบเล่ือนขั้นในระดบัท่ีสูงข้ึน  
  ดา้นการจ่ายค่าตอบแทน พบวา่ ระดบัความคิดเห็นโดยรวมและทุกรายการ อยูใ่น
ระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อเรียงล าดับได้ดังน้ี อันดับแรก ค่าตอบแทนท่ีได้รับถือเป็น
แรงจูงใจหลกั ท่ีท าให้ยงัท างานอยู่ในองค์การต่อไป รองลงมา ค่าตอบแทนท่ีบุคลากรได้รับใน
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ปัจจุบนัเหมาะสมกบัหนา้ท่ีความรับผิดชอบ และ/หรือ ต าแหน่งงาน และอนัดบัสุดทา้ย บุคลากรมี
รายไดท่ี้ไดรั้บเพียงพอต่อการด าเนินชีวติ/เล้ียงชีพ  
  ดา้นสวสัดิการและผลประโยชน์เก้ือกูลต่าง ๆ พบว่า ระดบัความคิดเห็นโดยรวม
และทุกรายการ อยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อเรียงล าดับได้ดังน้ี อนัดับแรก การจดั
สวสัดิการของทางราชการดา้นการรักษาพยาบาลท่ีใหค้วามคุม้ครองตนเองและคนในครอบครัวเป็น
ปัจจยัส าคญัท่ีท าให้บุคลากรยงัคงท างานอยู่ในองค์การ รองลงมา การจดัสวสัดิการภายในส่วน
ราชการขององคก์าร (นอกเหนือจากราชการก าหนด) เป็นปัจจยัท่ีท าให้องคก์ารรักษาบุคลากรไวไ้ด ้
และอนัดบัสุดทา้ย องค์การมีการจดัประโยชน์เก้ือกูลท่ีจ  าเป็นอย่างเพียงพอ และ/หรือครอบคลุม
ความตอ้งการตามท่ีบุคลากรคาดหวงัไว ้
  ด้านการประเมินผลการปฏิบติังาน พบว่า ระดับความคิดเห็นโดยรวมและทุก
รายการ อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้เรียงล าดบัไดด้งัน้ี อนัดบัแรก การประเมินผลงานท่ี
ตรงตามความเป็นจริงและเป็นธรรม ส่งผลให้บุคลากรยงัคงอยู่และพร้อมท างานเพื่อองค์การ 
รองลงมา การประเมินผลการปฏิบติังานอยา่งเป็นธรรม ช่วยใหอ้งคก์ารสามารถธ ารงรักษาบุคลากร
ไดดี้ และอนัดบัสุดทา้ย การประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากร องคก์ารปฏิบัติตามหลกัเกณฑ์
เป็นไปตามเง่ือนไขท่ีส่วนกลางก าหนด และยดึหลกัคุณธรรม  
  ดา้นการเสริมแรง พบวา่ ระดบัความคิดเห็นโดยรวมและทุกรายการ อยูใ่นระดบัมาก 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้เรียงล าดบัไดด้งัน้ี อนัดบัแรก การมีโอกาสไดรั้บความกา้วหนา้ในงานท่ีท าตาม
ความรู้ความสามารถท าให้บุคลากรมีความตั้ งใจในการท างานในหน้าท่ีเป็นอย่างดี รองลงมา  
การพิจารณาความดีความชอบเป็นกรณีพิเศษถือเป็นแรงจูงใจในการท างานท่ีช่วยให้บุคลากรยงัคงอยู่
ในองค์การ และอนัดับสุดท้าย องค์การได้น าผลการพฒันาความรู้ ทกัษะ และสมรรถนะในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรไปใชเ้ป็นองค์ประกอบในการเล่ือนค่าตอบแทนและเล่ือนต าแหน่งในสายงาน 
 1.3 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการด าเนินการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ของ
ส านักงานปลดักระทรวงสาธารณสุข  
  ผลการศึกษาพบวา่ ขา้ราชการสังกดัส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข มีความ
คิดเห็นเก่ียวกบัการด าเนินการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็น
รายด้านพบว่า มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากทุกด้าน เรียงล าดับได้ดังน้ี อนัดับแรก ด้านการ
ด าเนินงาน รองลงมา ดา้นยทุธศาสตร์ ดา้นนโยบาย แผนงาน และโครงการ และอนัดบัสุดทา้ย ดา้น
การติดตามประเมินผลการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์ตามล าดบั โดยอธิบายในแต่ละดา้น ไดด้งัน้ี  
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  ด้านยุทธศาสตร์ ระดับความคิดเห็นโดยรวมและทุกรายการ อยู่ในระดับมาก 
เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อเรียงล าดับได้ดังน้ี อนัดับแรก องค์การมีการก าหนดภารกิจ/ตัวช้ีวดัการ
ปฏิบัติงานในแต่ละสายงานและต าแหน่งอย่างชัดเจน รองลงมา องค์การมีการก าหนดค่านิยม/
วฒันธรรมองคก์ารท่ีชดัเจนและส่งเสริมใหบุ้คลากรยึดมัน่ค่านิยม/วฒันธรรมในการท างาน และอนัดบั
สุดทา้ย องคก์ารมีแผนการสร้าง/พฒันาขา้ราชการเพื่อการสืบทอดต าแหน่ง (succession planning)  
  ดา้นนโยบาย แผนงาน และโครงการ ระดบัความคิดเห็นโดยรวมและทุกรายการ 
อยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้เรียงล าดบัไดด้งัน้ี อนัดบัแรก องค์การบริหารงานโดยยึด
หลกัธรรมาภิบาล รองลงมา องคก์ารมีการจดักิจกรรมส่งเสริมให้บุคลากรมีความรอบรู้ดา้นสุขภาพ
ทั้งทางร่างกายและจิตใจ และอนัดับสุดท้าย องค์การมีวิธีการและเทคนิคท่ีดีเพื่อให้บุคลากรมี
ความสุขและความพึงพอใจต่อองคก์าร  
  ดา้นการด าเนินงาน ระดบัความคิดเห็นโดยรวมและทุกรายการ อยู่ในระดบัมาก 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้เรียงล าดบัไดด้งัน้ี อนัดบัแรก หน่วยงานด าเนินการเก่ียวกบังานดา้นวินัย 
ความรับผิดทางละเมิดของเจา้หนา้ท่ีตามกฎหมาย อยา่งจริงจงั และยุติธรรม รองลงมา หน่วยงานมี
การจดัระบบและบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีสอดคลอ้งกบัแนวนโยบายของส านกังานปลดักระทรวง 
และอนัดบัสุดทา้ย องค์การมีกลไกและวิธีการเพื่อสนับสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ี
เก่ียวขอ้งหรือไดรั้บมอบหมาย เพื่อให้สอดรับกบัยุทธศาสตร์ นโยบาย แผนงาน และโครงการของ
ส านกังานปลดักระทรวง 
  ดา้นการติดตามประเมินผลการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์โดยรวมและทุกรายการ 
อยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้เรียงล าดบัได้ดงัน้ี อนัดบัแรก องค์การมีการติดตามผลการ
ด าเนินงานด้านการธ ารงรักษาบุคลากรตามนโยบายและวิธีปฏิบัติท่ีก าหนดอย่างเป็นรูปธรรม 
รองลงมา องคก์ารมีนโยบายและวิธีปฏิบติัในการประเมินผลการธ ารงรักษาบุคลากรอยา่งชดัเจน และ
อนัดบัสุดทา้ย องคก์ารใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการประเมินผลการธ ารงรักษาบุคลากรในดา้นต่าง ๆ 
 1.4 ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ กับการ
ด าเนินการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานปลดักระทรวงสาธารณสุข  
  ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์กบัการ
ด าเนินการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขโดยรวม  
มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัสูงมาก เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า ปัจจยัในการบริหารทรัพยากร
มนุษย ์เรียงล าดบัตามระดบัความสัมพนัธ์ ดงัน้ี ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน ดา้นการพฒันา
บุคลากร ด้านการเสริมแรง ด้านสวสัดิการและผลประโยชน์เก้ือกูลต่าง ๆ ด้านนโยบายด้านการ
บริหารทรัพยากรมนุษย ์และดา้นการจ่ายค่าตอบแทน กบัการด าเนินการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์



110 

ของส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขโดยรวม มีความสัมพนัธ์เชิงบวกทุกด้านในระดบัสูง  
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 1.5 ปัญหาและข้อเสนอแนะแนวทางการเสริมสร้างการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์
ของส านักงานปลดักระทรวงสาธารณสุข 
  ในการศึกษาปัจจัยด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีสัมพนัธ์กับการธ ารงรักษา
ทรัพยากรมนุษยข์องส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข คร้ังน้ี ศึกษาจากกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 269 คน 
มีผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัปัญหาและขอ้เสนอแนะแนวทางการเสริมสร้างการธ ารงรักษาบุคลากร
ของส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข จ านวน 133 คน คิดเป็นร้อยละ 49.44 ของจ านวนกลุ่มตวัอย่าง
ทั้งหมด โดยผลการวิเคราะห์ความคิดเห็น มีดงัต่อไปน้ี  
  1.5.1 ด้านปัจจัยในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
   ปัญหา พบวา่  
   1) ขาดขวญัก าลงัใจในการท างาน ค่าตอบแทนนอ้ย  
   2) ภาระงานมาก ปริมาณงานมีมากกวา่จ านวนผูป้ฏิบติังาน 
   3) ขาดการฝึกฝนพฒันาบุคลากร ไม่ใหค้วามส าคญักบัการพฒันาบุคลากร 
   4) ไม่ประเมินผลงานตามความเป็นจริง การประเมินไม่มีความยติุธรรม 
   5) บุคลากรไม่ปฏิบัติงานตามหน้าท่ี  ขาดความรับผิดชอบ ขาดความ
กระตือรือร้นในการปฏิบติังาน ไม่มีความเท่าเทียมในการแบ่งงาน 
   6) ไม่เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วม ไม่รับฟังความคิดเห็น ไม่มีอิสระ 
ในการท างาน 
   แนวทางการเสริมสร้าง พบวา่ 
   1) ควรส่งเสริมขวญัและก าลงัใจในการท างาน (ดา้นค่าตอบแทน สวสัดิการ) 
เพื่อใหบุ้คลากรเกิดความสุขในการท างาน และเตม็ใจท างาน 
   2) ควรจดัระบบงานและปริมาณงานใหส้อดรับกบัจ านวนบุคลากรท่ีปฏิบติังาน 
   3) องค์การควรมีการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรในแต่ละต าแหน่งงาน 
ใหช้ดัเจน 
   4) พิจารณาความดีความชอบตามผลการปฏิบติังาน รวมทั้งประเมินผลดว้ย
ความเป็นธรรม 
   5) องค์การควรมีการแบ่งงานให้ชัดเจน ในการมอบหมายงานควรเป็นไป
ดว้ยความเป็นธรรม 
   6) เปิดโอกาสใหบุ้คลากรแสดงความคิดเห็นเพื่อใหมี้ส่วนร่วมในการแกปั้ญหา 
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1.5.2 ด้านการด าเนินการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ 
   ปัญหา พบวา่ 
   1) บุคลากรมีการโอน/ย้ายบ่อยเกินไป วางคนไม่ตรงกับงาน ขาดผู ้มี
ประสบการณ์ท่ีจะแนะน างาน ไม่มีการถ่ายทอดงาน 
   2) บุคลากรบางคนท างานไม่ตรงตามความถนัด ส่งผลให้ไม่มีความตั้งใจ 
ในการท างาน ไม่มีความสุขกบัการท างาน 
   3) ไม่มีแรงจูงใจในการท างาน ไม่มีความกา้วหนา้ในสายอาชีพ 
   4) ผูบ้ริหารไม่มีความเป็นธรรมในการบริหารงาน ไม่รับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น 
   5) ผูบ้ริหารไม่ใหค้วามส าคญักบับุคลากรท่ีปฏิบติังาน 
   แนวทางการเสริมสร้าง พบวา่  

1) ควรวางแผนการบริหารงานบุคคล การรสรรหา การโอน การยา้ย การ
บรรจุบุคคลเขา้ท างาน รวมทั้งมีแผนการสืบทอดต าแหน่ง 

2) ควรสรรหาบุคลากรในการบรรจุแต่งตั้ งให้ เหมาะสมกับความ รู้
ความสามารถ 

3) ผูบ้ริหารควรบริหารงาน/ปกครอง ดว้ยความยติุธรรมตาม หลกัธรรมาภิบาล 
4) ให้ความส าคัญต่อการพัฒนาศักยภาพบุคลากรด้วยความเท่า เทียม  

รวมทั้งเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดป้รับระดบัต าแหน่งใหสู้งข้ึน  
5) มีการยกย่องเชิดชูเกียรติบุคลากรดีเด่น และสร้างความก้าวหน้าในสาย

อาชีพ 
 

2. อภิปรายผล 
 
 จากการศึกษาระดบัความสัมพนัธ์ของปัจจยัในการบริหารทรัพยากรมนุษยก์ับการ
ด าเนินการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยข์องส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข สามารถอภิปราย
ผลไดด้งัน้ี 
 2.1 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงาน
ปลดักระทรวงสาธารณสุข โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัไดด้งัน้ี อนัดบัแรก ดา้นการเสริมแรง 
รองลงมา ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ด้านนโยบายด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ดา้นสวสัดิการและผลประโยชน์เก้ือกูลต่าง ๆ ดา้นการพฒันาบุคลากร และอนัดบัสุดทา้ย ดา้นจ่าย
ค่าตอบแทน แสดงให้เห็นว่า ปัจจยัการบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านการเสริมแรงมีอิทธิพลเป็น  
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อยา่งมากกบัการคงอยูข่องบุคลากร เม่ือพิจารณาขอ้คน้พบแลว้เห็นว่าผลการศึกษาน้ีสอดคล้องกบั
ผลการศึกษาของเอกอนงค์ ศรีส าอางค์ (2559) พบว่า ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน ดา้นการ
เสริมแรง และดา้นการจ่ายค่าตอบแทน อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก และปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่
หรือลาออกนั้นข้ึนอยู่กับนโยบายด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัย การจ่าย
ค่าตอบแทน และสวสัดิการและผลประโยชน์เก้ือกูล แสดงให้เห็นว่าหน่วยงานควรมีการพฒันา
ระดบัปัจจยัการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์ห้มากข้ึน และผลการศึกษาของ ปฏิคม สุชาติ และคณะ 
(2561) พบวา่ ปัจจยัค่าตอบแทนในการท างาน การเสริมแรงโดยการพิจารณาความดีความชอบพิเศษ 
การสร้างขวญัในการท างาน เช่นรายได ้สวสัดิการ อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก 
  ระดับความคิดเห็นของปัจจัยในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงาน
ปลดักระทรวงสาธารณสุข อนัดบัสุดทา้ย คือ ดา้นการจ่ายค่าตอบแทน ผูศึ้กษาเห็นว่า สามารถน า
แนวคิดของ เฉลิมพงศ ์มีสมนยั (2563) มาประยกุตใ์ช ้ซ่ึงค่าตอบแทนจะช่วยสร้างแรงจูงใจและขวญั
ก าลงัใจในการท างาน โดยพิจารณาการจ่ายค่าตอบแทนในกรณีท่ีมีเหตุพิเศษท่ีบุคลากรอาจตอ้ง
ปฏิบติังานเพิ่มข้ึน อยา่งเช่นในสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 หรือ 
โรคโควิด-19 บุคลากรในสังกดัส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุขมีภาระงานท่ีหนกัข้ึน ดงันั้น
องค์การควรใช้แนวคิดในการจ่ายเงินเพิ่มให้กับบุคลากรท่ีปฏิบัติหน้าท่ีในช่วงของเหตุพิเศษ
ดงักล่าว และค านึงถึงการจ่ายค่าตอบแทนใหช้ดัเจน โปร่งใส โดยตอ้งมีการปรับเปล่ียนไปตามความ
เหมาะสม โดยพิจารณาจ่ายเงินเพิ่มส าหรับบางสายงานท่ีตอ้งปฏิบติังานในส่วนหนา้หรือบุคลากรท่ี
ร่วมสนบัสนุนการปฏิบติังานในสถานท่ีพิเศษท่ีจดัไวส้ าหรับภารกิจท่ีเก่ียวขอ้งกบัโรคติดเช้ือไวรัส
โคโรนา 2019 หรือ โรคโควิด-19 ส าหรับการบริหารค่าตอบแทนในเร่ืองของการเล่ือนเงินเดือนนั้น 
ควรใชว้ิธีการเล่ือนเงินเดือนตามรอบการประเมินผลปฏิบติังานโดยพิจารณาเกณฑ์การประเมินผล
งาน พฤติกรรมการท างาน ชัว่โมงการท างาน ผลงาน และคุณภาพงานตามเกณฑ์ท่ีก าหนด รวมทั้ง
สมรรถนะของแต่ละบุคคลโดยต้องยึดหลักการประเมินด้วยความเป็นจริงและเป็นธรรม 
นอกจากนั้นควรยึดหลกักระบวนการบริหารจดัการ โดยมีการตามผลการปฏิบติังานผ่านการสอน
งาน การใชข้อ้มูลยอ้นกลบัแก่บุคลากรเพื่อปรับปรุงและพฒันาผลการปฏิบติังานอยา่งสม ่าเสมอ อีก
ทั้งตอ้งมีการทบทวนผลการปฏิบติังานอย่างเป็นทางการ มีการท าขอ้ตกลงเพื่อน าไปสู่การพฒันา
เพื่อยกระดบัผลการปฏิบติังานให้สูงข้ึน และมีศกัยภาพในการท างานท่ีสามารถบรรลุผลส าเร็จตาม
เป้าหมายท่ีก าหนดไว ้กรณีของบุคลากรท่ีปฏิบติังาน หน่วยงานตอ้งมุ่งเน้นหลกัแรงงานสัมพนัธ์ 
โดยมุ่งการอบรมพฒันาการปฏิบติังานเพื่อพฒันาศกัยภาพในการปฏิบติังานให้มีความก้าวหน้า 
ดงันั้นองคก์ารควรสนบัสนุนงบประมาณในการพฒันาบุคลากรทั้งในส่วนของการให้ทุนศึกษาต่อ
ในระดบัท่ีสูงข้ึน หรือการฝึกอบรมเพื่อเปิดโอกาสให้บุคลากรไดส้อบเล่ือนขั้นในระดบัท่ีสูงข้ึน 
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ซ่ึงแนวคิดขา้งตน้น้ีสอดคลอ้งกบัขอ้เสนอแนะของ ปฏิคม สุชาติ และคณะ (2561) เสนอวา่ ผูบ้ริหาร
ควรใหค้วามส าคญัในการจูงใจพนกังานในดา้นการจ่ายเงินเดือน การจดัสวสัดิการต่างๆ 
  จากผลการอภิปรายดังกล่าว ผูศึ้กษายงัเห็นว่าควรน าแนวคิดของ เอกอนงค ์
ศรีส าอางค์ (2559, น. 163-166) มาประยุกต์ใช้ โดยการมอบหมายงานท่ีชดัเจนเป็นธรรม การเปิด
โอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการบริหาร และควรมุ่งเน้นให้เป็นองค์การแบบมีส่วนร่วม  
โดยยินดีการรับฟังความคิดเห็นของบุคลากร เพื่อเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนด
นโยบาย ด าเนินการ มีช่องทางในการรับฟังความคิดเห็นของบุคลากรท่ีหลากหลาย เม่ือพิจารณา
ต่อไปยงัเห็นว่า สามารถน าแนวคิดของ เมธี ลูกอินทร์ (2562, น. 4-5) มาใช ้โดยการเปิดโอกาสให้
บุคลากรเขา้รับการฝึกอบรม พฒันาความรู้ความสามารถ เสริมสร้างความเขา้ใจในการปฏิบติังานซ่ึง
เป็นส่ิงท่ีบุคลากรตอ้งการเพื่อน าความรู้ความเขา้ใจเหล่านั้นมาพฒันางาน นอกจากนั้นผูบ้ริหารควร
เปิดโอกาสให้บุคลากรไดแ้สดงความรู้ความสามารถของตน ซ่ึงจะช่วยสร้างความกระตือรือร้นใน
การปฏิบติังานให้บรรลุวตัถุประสงค์หรือเป้าหมายของงานได ้และเม่ือบุคลากรสามารถปฏิบติังาน
ไดบ้รรลุวตัถุประสงคต์ามเป้าหมายแลว้ ผูบ้งัคบับญัชาควรกล่าวช่ืนชม ทั้งน้ีก็เพื่อสร้างแรงจูงใจท่ีท า
ใหบุ้คลากรธ ารงอยูใ่นองคก์ารต่อไป 
 2.2 ระดับความคิดเห็นของการด าเนินการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงาน
ปลัดกระทรวงสาธารณสุข โดยรวมและทุกดา้น อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก ในรายดา้นเรียงล าดบัได้
ดงัน้ี อนัดบัแรก ดา้นการด าเนินงาน รองลงมา ดา้นยทุธศาสตร์ ดา้นนโยบาย แผนงาน และโครงการ 
และอนัดบัสุดทา้ย ด้านการติดตามประเมินผลการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ จากผลการศึกษา
ขา้งตน้เห็นว่า สอดคล้องกบัการศึกษาของ จนัทนี ฮัน่เจริญ (2561, น. 75 – 76) พบว่า ระดบัการ
ธ ารงรักษาพนักงาน มีผลอยู่ในระดบัมาก การศึกษาของธัญญารัตน์ สุทธิประภา (2561, น. 59) 
พบว่า ระดบัความส าคญัในการธ ารงรักษาอยูใ่นระดบัมาก นอกจากนั้นผูศึ้กษาเห็นว่า ควรพฒันา
ระดบัการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยใ์ห้มากข้ึน จากผลการศึกษาอนัดบัสุดทา้ยในแต่ละดา้น คือ 
ควรมีแผนการสร้าง/พฒันาขา้ราชการเพื่อการสืบทอดต าแหน่ง องคก์ารควรมีวธีิการและเทคนิคท่ีดี
เพื่อให้บุคลากรมีความสุข และความพึงพอใจต่อองคก์าร ควรมีกลไกและวิธีการเพื่อสนบัสนุนการ
ปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวข้องหรือได้รับมอบหมาย เพื่อให้สอดรับกับยุทธศาสตร์ 
นโยบาย แผนงาน และโครงการของส านกังานปลดักระทรวง และให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการ
ประเมินผลการธ ารงรักษาบุคลากรในดา้นต่าง ๆ ทั้งน้ีสามารถน าขอ้เสนอจากงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งมา
ประยุกต์ใช้ดังน้ี การศึกษาของ จันทนี ฮั่นเจริญ (2561, น. 75 – 76) เสนอแนะการธ ารงรักษา
บุคลากรไวว้่า ผูบ้ริหารควรใช้กลยุทธ์ในการบริหารงานบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพ การศึกษาของ 
ธญัญารัตน์ สุทธิประภา (2561, น. 59) เสนอแนะวา่ ผูบ้ริหารควรให้ความส าคญัในการบริหารงาน 
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โดยการจดัโครงสร้างของหน่วยงานให้เอ้ือประโยชน์ต่อการท างาน เปิดโอกาสให้พนกังานมีการ
เติบโตตามสายงาน ให้โอกาสพนกังานเก่าเม่ือมีพนกังานลาออก และมีการพิจารณาเล่ือนต าแหน่ง
งานท่ีสูงข้ึน ควรพฒันาการท างานอย่างเป็นระบบ ควรเน้นสร้างวิธีการเพิ่มความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานใหก้บับุคลากรใหม้ากข้ึน เช่น การจดักิจกรรมใหผู้บ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดมี้
การท ากิจกรรม เพื่อสร้างความสัมพนัธ์ร่วมกันอย่างสม ่าเสมอระหว่างหัวหน้างานและเพื่อน
ร่วมงาน 
  เพื่อให้การพิจารณาข้อเสนอแนะท่ีจะน ามาใช้ให้เกิดความชัดเจนมากข้ึน และ
เพื่อให้สอดคล้องกบัยุทธศาสตร์ นโยบาย แผนงาน และโครงการของส านักงานปลดักระทรวง
สาธารณสุข ผูศึ้กษาเห็นวา่สามารถน าวธีิการตามแนวคิดของกองบริหารทรัพยากรบุคคล ส านกังาน
ปลดักระทรวงสาธารณสุข (2564, น. 8-9) มาพิจารณาใช ้คือ การมุ่งเนน้จดัท าแผนงานและมาตรการ
ดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีรองรับภารกิจขององคก์ารในอนาคต มีการก าหนดแผนการสร้าง/
พฒันาขา้ราชการเพื่อการสืบทอดต าแหน่งผูบ้ริหาร ในส่วนของมาตรการดา้นการบริหารทรัพยากร
บุคคล ผูศึ้กษาเห็นว่าการด าเนินการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานปลัดกระทรวง
สาธารณสุขควรมุ่งเน้นการจดัองค์การ โดยก าหนดแผนการพฒันาข้าราชการเพื่อการสืบทอด
ต าแหน่ง ด้วยการจดัโครงสร้างของหน่วยงานให้เอ้ือประโยชน์ต่อการท างาน เปิดโอกาสให้
บุคลากรมีการเติบโตตามสายงาน ให้โอกาสบุคลากรเก่าเม่ือมีการลาออกหรือเกษียณอายุราชการ 
ให้มีการพิจารณาเล่ือนต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึน ซ่ึงจะช่วยให้องคก์ารมีการพฒันาการท างานอยา่งเป็น
ระบบ อีกทั้งองค์การควรมีวิธีการและเทคนิคท่ีดีเพื่อให้บุคลากรมีความสุขและความพึงพอใจต่อ
องค์การ มีกลไกและวิธีการเพื่อสนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งหรือได้รับ
มอบหมาย เพื่อให้สอดรับกับยุทธศาสตร์ นโยบาย แผนงาน และโครงการของส านักงาน
ปลดักระทรวง และการเปิดโอกาสบุคลากรมีส่วนร่วมในการประเมินผล เหล่าน้ีจะช่วยให้การธ ารง
รักษาทรัพยากรมนุษยใ์หอ้ยูก่บัส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุขไดต่้อไป 
 2.3 ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ กับการ
ด าเนินการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานปลดักระทรวงสาธารณสุข  
  ผลการทดสอบสมมติฐาน ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัในการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ กับการด าเนินการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานปลดักระทรวงสาธารณสุข
โดยรวม มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัสูงมาก เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า ปัจจยัในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ เรียงล าดับตามระดับความสัมพนัธ์ ดังน้ี ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
ด้านการพฒันาบุคลากร ด้านการเสริมแรง ด้านสวสัดิการและผลประโยชน์เก้ือกูลต่าง ๆ ด้าน
นโยบายดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์และดา้นการจ่ายค่าตอบแทน กบัการด าเนินการธ ารงรักษา
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ทรัพยากรมนุษยข์องส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุขโดยรวม มีความสัมพนัธ์เชิงบวกทุกดา้น
ในระดบัสูง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เม่ือพิจารณาแลว้เห็นวา่ผลการศึกษาน้ีสอดคลอ้ง
กับงานการศึกษาของธัญญารัตน์ สุทธิประภา (2561, น. 59) พบว่า การธ ารงรักษาพนักงานมี
ความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนักบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัสูงมาก การศึกษาของ 
บุญมา อคัรแสง (2562) พบว่า เงินเดือน สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน ความส าเร็จในการ
ปฏิบติังาน การปกครองบงัคบับญัชา การยอมรับนับถือ และความรับผิดชอบ มีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ กับขวญัก าลังใจของเจ้าหน้าท่ีโดยรวมอยู่ในระดับมาก และการศึกษาของ เมธี  
ลูกอินทร์ (2562) พบวา่ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการธ ารงอยูข่องพนกังาน เช่น ค่าตอบแทน การเปิดโอกาส
ให้ผู ้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้ความสามารถ ลักษณะงานท่ีส่งเสริมความเจริญเ ติบโต  
และความส าคญัของงาน ดงันั้น ในการประเมินผลการปฏิบติังาน การพฒันาบุคลากร การเสริมแรง 
การจดัสวสัดิการและผลประโยชน์เก้ือกูลต่าง ๆ การก าหนดนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
และการจ่ายค่าตอบแทน เป็นปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการด าเนินการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์
ของส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข ผูศึ้กษาเห็นวา่การพฒันาในดา้นต่าง ๆ จ าเป็นตอ้งพิจารณา
ถึงผลกระทบและแนวทางในการด าเนินการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยร่์วมกนัดว้ย เพื่อเพิ่มระดบั
การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์ใหก้บัส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุขมากข้ึน 
 2.4 เพื่อศึกษาปัญหาและแนวทางการเสริมสร้างการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ 
ของส านักงานปลดักระทรวงสาธารณสุข 
  2.4.1 ปัญหาดา้นปัจจยัในการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องส านกังานปลดักระทรวง
สาธารณสุข ท่ีพบส่วนใหญ่ คือ ค่าตอบแทนน้อย ไม่มีแรงจูงใจในการท างาน ไม่มีอิสระในการ
ท างาน ภาระงานมาก ปริมาณงานมีมากกว่าจ านวนผูบ้ฏิบติังาน ขาดการฝึกฝนพฒันาบุคลากร 
ไม่ให้ความส าคญักบัการพฒันาบุคลากร ไม่ประเมินผลงานตามความเป็นจริง การประเมินไม่มี
ความยติุธรรม บุคลากรไม่ปฏิบติังานตามหนา้ท่ี ขาดความรับผดิชอบ ขาดความกระตือรือร้นในการ
ปฏิบติังาน ไม่มีความเท่าเทียมในการแบ่งงาน ไม่เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วม ไม่รับฟังความ
คิดเห็น ในส่วนของแนวทางในการเสริมสร้างการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยข์องหน่วยงาน เห็นวา่ 
ควรส่งเสริมขวญัและก าลงัใจในการท างาน (ด้านค่าตอบแทน สวสัดิการ) เพื่อให้บุคลากรเกิด
ความสุขในการท างาน และเต็มใจท างาน ควรจดัระบบงานและปริมาณงานให้สอดรับกบัจ านวน
บุคลากรท่ีปฏิบติังาน องคก์ารควรมีการจดัท าแผนพฒันาบุคลากรในแต่ละต าแหน่งงานให้ชัดเจน 
พิจารณาความดีความชอบตามผลการปฏิบติังาน รวมทั้งประเมินผลดว้ยความเป็นธรรม องค์การ
ควรมีการแบ่งงานให้ชดัเจน ในการมอบหมายงานควรเป็นไปดว้ยความเป็นธรรม และเปิดโอกาส
ให้บุคลากรแสดงความคิดเห็นเพื่อให้มีส่วนร่วมในการแกปั้ญหา เม่ือพิจารณาในส่วนของแนวทาง



116 

ในการด าเนินการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยข์า้งตน้ ผูศึ้กษาเห็นวา่สามารถน าแนวทางจากงานวจิยั
ท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี การศึกษาของ จนัทนี ฮัน่เจริญ (2561, น.75-76) เสนอแนะวา่ ผูบ้ริหารควรก าหนด
มาตรฐานผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเหมาะสม และการใช้แนวคิดของส านกังานปลดักระทรวง
สาธารณสุข (2564, น. 7-8) อธิบายว่า ควรจดัองค์การให้เป็นองค์การแห่งความสุข หรือ Happy 
Work Life & Workplace เพื่อให้บุคลากรมีความสุขและมีความพึงพอใจต่อองค์การ ควรสร้าง
แรงจูงใจ/ขวญัก าลงัใจในการท างาน เช่น ในช่วงวิกฤติการณ์การแพร่ระบาดของโรคไวรัสโคโรนา 
2019 หรือ โรคโควิด-19 บุคลากรท างานหนักมากข้ึน ควรให้ค่าตอบแทนเป็นแรงจูงใจในการ
ท างาน เพื่อให้บุคลากรมีความสุขและมีความพึงพอใจต่อองคก์าร ทั้งน้ีก็เพื่อให้บุคลากรมีความสุข 
มีความพึงพอใจต่อองค์การและเต็มใจท างาน ในส่วนของการประเมินผลการปฏิบัติงานและ 
การบริหารงาน ควรมุ่งเนน้ความเป็นธรรม 
  2.4.2 ปัญหาด้านการด าเนินการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ ส่วนใหญ่ท่ีพบคือ 
บุคลากรมีการโอน/ยา้ยบ่อยเกินไป วางคนไม่ตรงกบังาน ขาดผูมี้ประสบการณ์ท่ีจะแนะน างาน  
ไม่มีการถ่ายทอดงาน บุคลากรบางคนท างานไม่ตรงตามความถนดั ส่งผลให้ไม่มีความตั้งใจในการ
ท างาน ไม่มีความสุขกบัการท างาน ขาดขวญัก าลงัใจในการท างาน ไม่มีความกา้วหนา้ในสายอาชีพ 
ผูบ้ริหารไม่มีความเป็นธรรมในการบริหารงาน ไม่รับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น ผูบ้ริหารไม่ให้
ความส าคญักบับุคลากรท่ีปฏิบติังาน ในส่วนของแนวทางการเสริมสร้างการด าเนินการธ ารงรักษา
ทรัพยากรมนุษยข์องหน่วยงาน เห็นว่า ควรวางแผนการบริหารงานบุคคล การสรรหา การโอน  
การยา้ย การบรรจุบุคคลเขา้ท างาน รวมทั้งมีแผนการสืบทอดต าแหน่ง ควรสรรหาบุคลากรในการ
บรรจุแต่งตั้งให้เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ ผูบ้ริหารควรบริหารงาน/ปกครอง ด้วยความ
ยุติธรรมตามหลกัธรรมาภิบาล ให้ความส าคญัต่อการพฒันาศกัยภาพบุคลากรด้วยความเท่าเทียม 
รวมทั้งเปิดโอกาสให้บุคลากรได้ปรับระดบัต าแหน่งให้สูงข้ึน มีการยกย่องเชิดชูเกียรติบุคลากร
ดีเด่น และสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ เม่ือพิจารณาในส่วนท่ีเก่ียวข้องกับการด าเนินการ 
ธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ขา้งตน้ ผูศึ้กษาเห็นว่าสามารถน าแนวทางจากการศึกษาของ ภิรมย์  
เจริญพานิช (2558, น. 97) ท่ีไดอ้ธิบายการเสริมสร้างการธ ารงรักษาบุคลากรไว ้คือ การจดัท าคู่มือ
แนวทางปฏิบติัและกลยุทธ์ในการเสริมสร้างการธ ารงรักษาบุคลากรท่ีมีความเหมาะสม การศึกษา
ของ จนัทนี ฮัน่เจริญ (2561, น.75-76) เสนอแนะว่า ผูบ้ริหารควรเป็นตวัอย่างท่ีดี ควรมีความรู้  
ความช านาญในเร่ืองงานและตอ้งมีการใชก้ลยทุธ์ในการบริหารงานบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพ รวมทั้ง
ผูบ้ริหารควรก าหนดมาตรฐานผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเหมาะสม และการใช้แนวคิดของ
ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข (2564, น.7-8) อธิบายว่า องค์การควรจดัแผนการบริหาร
จดัการและธ ารงรักษาก าลงัคนท่ีมีประสิทธิภาพและเป็นธรรม ก าหนดภาระงานท่ีเหมาะสมกบั
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จ านวนบุคลากร ซ่ึงจะช่วยให้เกิดความส าเร็จในการจดัท าแผนก าลงัคน ทั้งยงัช่วยลดการสูญเสีย
บุคลากรไดด้ว้ย ควรวดัระดบัความส าเร็จของการปรับปรุงการก าหนดต าแหน่งให้สูงข้ึน ผูบ้ริหาร
ควรเป็นตวัอย่างท่ีดี มีการบริหารและประเมินผลการปฏิบติังานโดยยึดหลกัคุณธรรม/ยุติธรรม  
ใหค้วามส าคญัต่อการพฒันาศกัยภาพบุคลากรดว้ยความเท่าเทียม และควรเปิดโอกาสใหบุ้คลากรได้
ปรับระดับต าแหน่งให้สูงข้ึน อีกทั้งผูบ้ริหารต้องมีการใช้กลยุทธ์ในการบริหารงานบุคคลท่ีมี
ประสิทธิภาพ มีการก าหนดมาตรการการโอน/ยา้ยให้ชดัเจนเพื่อลดจ านวนคนโอน/ยา้ยให้ลดลง 
เช่น ควรจดัท าคู่มือแนวทางปฏิบติัและกลยุทธ์ในการเสริมสร้างการธ ารงรักษาบุคลากรท่ีมีความ
เหมาะสม ควรสรรหาบุคลากรในการบรรจุแต่งตั้งให้เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถในการ
ปฏิบติังาน เพื่อลดปัญหาการท างานท่ีไม่ตรงตามความถนดั 
 

3. ข้อเสนอแนะ 
 
 ข้อเสนอแนะการวจัิยคร้ังนี้ 
 1. ผูบ้ริหารควรยึดหลกักระบวนการบริหารจดัการ โดยมีการตามผลการปฏิบติังาน
ผา่นการสอนงาน การใชข้อ้มูลยอ้นกลบัแก่บุคลากรเพื่อปรับปรุงและพฒันาผลการปฏิบติังานอยา่ง
สม ่าเสมอ และควรสนบัสนุนงบประมาณในการพฒันาบุคลากร เพื่อเปิดโอกาสให้บุคลากรเขา้รับ
การฝึกอบรม เพื่อพฒันาความรู้ความสามารถ และเสริมสร้างความเขา้ใจในการปฏิบติังาน 
 2. ผู ้บริหารควรมุ่งเน้นให้มีการประเมินผลการปฏิบัติงาน การพัฒนาบุคลากร  
การเสริมแรง การจดัสวสัดิการและผลประโยชน์เก้ือกูลต่าง ๆ การก าหนดนโยบายการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์และการจ่ายค่าตอบแทน เพื่อเพิ่มระดบัการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ให้กับ
ส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุขมากข้ึน 
 3. ส านักงานปลดักระทรวงสาธารณสุข ควรมีการจดัท าแผนก าลงัคน แผนการบริหาร
จดัการและธ ารงรักษาก าลงัคนท่ีมีประสิทธิภาพ และเป็นธรรม ซ่ึงจะช่วยให้เกิดความส าเร็จในการ
จดัท าแผนก าลังคน ทั้งยงัช่วยลดการสูญเสียบุคลากรได้ด้วย ควรก าหนดมาตรการการโอน/ยา้ยให้
ชัดเจน เพื่อลดจ านวนคนโอน/ยา้ยให้ลดลง เช่น ควรจดัท าคู่มือแนวทางปฏิบติัและกลยุทธ์ในการ
เสริมสร้างการธ ารงรักษาบุคลากรท่ีมีความเหมาะสม ควรสรรหาบุคลากรในการบรรจุแต่งตั้ งให้
เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถในการปฏิบติังาน เพื่อลดปัญหาการท างานท่ีไม่ตรงตามความถนดั  
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 4. การจดัองค์การให้เป็นองค์การแห่งความสุข หรือ Happy Work Life & Workplace 
ควรสร้างแรงจูงใจ/ขวญัก าลงัใจในการท างาน เช่น ในช่วงวิกฤติการณ์การระบาดของโรคติดเช้ือ
ไวรัสโคโรนา หรือโรคโควิด-19 บุคลากรท างานหนกัมากข้ึน ควรให้ค่าตอบแทนเป็นแรงจูงใจใน
การท างาน เพื่อใหบุ้คลากรมีความสุขและมีความพึงพอใจต่อองคก์าร  
 5. ผู้บริหารควรมีการบริหารและประเมินผลในหลักคุณธรรม/ยุติธรรม และให้
ความส าคญัต่อการพฒันาศกัยภาพบุคลากรด้วยความเท่าเทียม ควรเปิดโอกาสให้บุคลากรได้ปรับ
ระดบัต าแหน่งให้สูงข้ึน ผูบ้ริหารตอ้งมีการใชก้ลยุทธ์ในการบริหารงานบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพ จึงจะ
ท าใหเ้กิดผลส าเร็จต่อการธ ารงรักษาบุคลากรให้อยูก่บัส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุขไดต่้อไป 
 6. ส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข ควรส่งเสริมวฒันธรรมองคก์ารธรรมาภิบาล 
โดยก าหนดตวัช้ีวดัระดบัความส าเร็จของการจดัท าหน่วยงานคุณธรรม โดยบุคลากรตอ้งปฏิบติัตน
ตามแนวนโยบายองคก์ารคุณธรรม อีกทั้งผูบ้ริหารควรเป็นตวัอยา่งท่ีดี 
 ข้อเสนอแนะการศึกษาคร้ังต่อไป 
 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเชิงปริมาณท่ีมีลักษณะของการทดสอบสมมติฐาน  
ทั้งน้ีการน าขอ้มูลผลการศึกษาไปใช้ในการพฒันา ผูศึ้กษาแนะน าให้มีการพิจารณาศึกษาในเชิง
คุณภาพเพิ่มเติม โดยก าหนดขอบเขตพื้นท่ีตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ ทั้งน้ีก็เพื่อให้ทราบถึง
ความตอ้งการในการพฒันาท่ีแทจ้ริงในส่วนราชการนั้น ๆ เพื่อน าไปใชป้ระโยชน์ในการพฒันาการ
บริหารงานบุคลากรของส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุขไดอ้ยา่งต่อเน่ืองและเกิดประโยชน์ได้
มากท่ีสุด 
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ภาคผนวก ก 
หนงัสือขอความอนุเคราะห์ผูท้รงคุณวุฒิตรวจเคร่ืองมือวิจยั 
แบบแสดงความคิดเห็นของผูท้รงคุณวุฒิท่ีมีต่อแบบสอบถาม 
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แบบแสดงความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิทีม่ีต่อแบบสอบถาม  
เร่ือง ปัจจัยด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ทีสั่มพันธ์กบัการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ 

ของส านักงานปลดักระทรวงสาธารณสุข  
ค าช้ีแจง ขอให้ท่านผู ้ทรงคุณวุฒิได้กรุณาแสดงความคิดเห็นของท่านท่ีมีต่อข้อค าถามใน
แบบสอบถามต่อไปน้ี โดยใส่เคร่ืองหมาย (   ) ลงในช่องความคิดเห็นของท่าน หากมีความ
คิดเห็นใดโปรดเขียนขอ้เสนอแนะท่ีเป็นประโยชน์ในการน าไปพิจารณาปรับปรุงต่อไป  
 

รายช่ือผู้ทรงคุณวุฒิ ทีท่ าหน้าทีใ่นการประเมิน   
1. ผศ.ดร.จ าเนียร ราชแพทยาคม    คุณวฒิุ ปรัชญาดุษฎีบณัฑิต (การเมืองและรัฐประศาสนศาสตร์) 
    ต  าแหน่งงาน ผูช่้วยศาสตราจารย ์ประจ าสาขาวชิาวทิยาการจดัการ มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
2. นางสาวสุพิชญน์นัท ์เขียวกุง้    คุณวฒิุ รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต  
    ต  าแหน่งงาน นกัจดัการงานทัว่ไปช านาญการ กองกลาง ส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข 
3. นางสาวศุทธินี ชวลัทยาธรรม    คุณวฒิุ รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต  
    ต  าแหน่ง เจา้พนกังานพสัดุปฏิบติังาน กองกลาง ส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข 

 

ประเด็นค าถามในรายการประเมิน 
ความคิดเห็นเกีย่วกบัปัจจัยในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

ระดับความคิดเห็น 

ผู้ประเมิน 
สรุปผล 

1 2 3 

ด้านนโยบายเกีย่วกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
1. องคก์ารมียทุธศาสตร์ นโยบาย แผนงาน/โครงการ  
ธ ารงรักษาบุคลากรอยา่งเป็นรูปธรรม 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.00 

2. องคก์ารไดด้ าเนินการธ ารงรักษาบุคลากรตามท่ีก าหนดไวใ้น
ยทุธศาสตร์ นโยบาย แผนงาน/โครงการ 

+1 +1 +1 1.00 

3. องคก์ารด าเนินนโยบายธ ารงรักษาบุคลากรโดยการน า 
ระบบธรรมาภิบาลมาใชใ้นการบริหารงาน  

+1 +1 +1 1.00 

4. มีการน ากฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั มาใชใ้นการบริหารงาน และ
มอบหมายงานในแต่ละหนา้ท่ีงานท่ีชดัเจน และเป็นธรรม 

+1 +1 +1 1.00 

5. องคก์ารเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการก าหนด
นโยบาย ด าเนินการ และประเมินผลการธ ารงรักษาบุคลากร
และมีช่องทางในการรับฟังความคิดเห็นของบุคลากรท่ี
หลากหลาย  

+1 +1 0 0.67 
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ประเด็นค าถามในรายการประเมิน 
ความคิดเห็นเกีย่วกบัปัจจัยในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

ระดับความคิดเห็น 

ผู้ประเมิน 
สรุปผล 

1 2 3 

ด้านการพฒันาบุคลากร  
6. องคก์ารมีการจดัท าแผนพฒันารายบุคคล (Individual 
development plan หรือ IDP) ในแต่ละหนา้ท่ีงาน 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.00 

7. องคก์ารมีการสนบัสนุนใหบุ้คลากรไดพ้ฒันาผลงานเพื่อให้
มีความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

+1 +1 +1 1.00 

8. องคก์ารมีการสนบัสนุนงบประมาณ เพื่อใหบุ้คลากรพฒันา
ตนเอง มีคุณวุฒิทางการศึกษา และมีคุณสมบติัส าหรับสอบ
เล่ือนขั้นในระดบัท่ีสูงข้ึน   

+1 +1 +1 1.00 

9. หน่วยงานมีการพฒันาองคค์วามรู้ท่ีหลากหลาย เพื่อให้
บุคลากรไดเ้รียนรู้ และพฒันาทกัษะการปฏิบติังานใหมี้
ประสิทธิภาพท่ีดีข้ึน 

+1 +1 +1 1.00 

10. ในองคก์ารมีบุคลากรท่ีมีประสบการณ์และมีความ
เช่ียวชาญในหนา้ท่ีงานพร้อมและเพียงพอ อีกทั้งยงัสามารถ
ถ่ายทอดความรู้จากรุ่นสู่รุ่นได ้

+1 +1 +1 1.00 

ด้านการจ่ายค่าตอบแทน 
11. บุคลากรมีรายไดท่ี้ไดรั้บเพียงพอต่อการด าเนินชีวติ/เล้ียงชีพ 

+1 +1 0 0.67 

12. เงินตอบแทนการปฏิบติังานนอกเวลาราชการเป็นปัจจยั
หน่ึงท่ีส่งผลต่อการคงอยูใ่นองคก์าร 

+1 +1 +1 1.00 

13. ค่าตอบแทนท่ีบุคลากรไดรั้บในปัจจุบนัเหมาะสมกบัหนา้ท่ี
ความรับผดิชอบ และ/หรือ ต าแหน่งงาน 

+1 0 +1 0.67 

14. ท่านรู้สึกพึงพอใจกบัค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเม่ือเทียบกบั
ความรู้ความสามารถท่ีไดอุ้ทิศใหก้บัการท างานใหอ้งคก์าร 

+1 +1 +1 1.00 

15. ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บถือเป็นแรงจูงใจหลกั ท่ีท าใหย้งัท างาน
อยูใ่นองคก์ารต่อไป 

+1 0 +1 0.67 
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ประเด็นค าถามในรายการประเมิน 
ความคิดเห็นเกีย่วกบัปัจจัยในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

ระดับความคิดเห็น 

ผู้ประเมิน 
สรุปผล 

1 2 3 

ด้านสวสัดิการและผลประโยชน์เกือ้กูลต่าง ๆ  
16. การจดัสวสัดิการของทางราชการดา้นการรักษาพยาบาลท่ี
ใหค้วามคุม้ครองตนเองและคนในครอบครัว เป็นปัจจยัส าคญั
ท่ีท าใหบุ้คลากรยงัคงท างานอยูใ่นองคก์าร 

+1 +1 +1 1.00 

17. การจดัสวสัดิการภายในส่วนราชการขององคก์าร
(นอกเหนือจากราชการก าหนด) เป็นปัจจยัท่ีท าใหอ้งคก์าร
รักษาบุคลากรไวไ้ด ้

+1 +1 +1 1.00 

18. สวสัดิการดา้นค่าใชจ่้ายในการเดินทางไปราชการท่ี
เพียงพอ/ครอบคลุมกบัค่าใชจ่้ายท่ีจ่ายตามความเป็นจริง 

+1 +1 0 0.67 

19. ประโยชน์เก้ือกลูต่าง ๆ เช่น เงินตอบแทนการปฏิบติังาน
นอกเวลาราชการ เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีส่งผลต่อการคงอยูข่อง
บุคลากรในองคก์าร 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.00 

20. องคก์ารมีการจดัประโยชน์เก้ือกลูท่ีจ  าเป็นอยา่งเพียงพอ
และ/หรือครอบคลุมความตอ้งการตามท่ีบุคลากรคาดหวงัไว ้

+1 +1 0 0.67 

ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
21. การประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากร องคก์ารปฏิบติั
ตามหลกัเกณฑเ์ป็นไปตามเง่ือนไขท่ีส่วนกลางก าหนด และยดึ
หลกัคุณธรรม 

+1 +1 +1 1.00 

22. การประเมินผลการปฏิบติังานอยา่งเป็นธรรม ช่วยให้
องคก์ารสามารถธ ารงรักษาบุคลากรไดดี้   

+1 +1 +1 1.00 

23. การประเมินผลการปฏิบติังานท่ียดึตามผลงาน พฤติกรรม 
และสมรรถนะท่ีปรากฏตามตวัช้ีวดัการปฏิบติัราชการท่ีได้
จดัท าข้ึน ช่วยให้องคก์ารธ ารงรักษาบุคลากรไวไ้ด ้

+1 +1 +1 1.00 

24. องคก์ารมีการพฒันาเคร่ืองมือ และ/หรือวธีิการในการ
ประเมินผลการปฏิบติังานและไดช้ี้แจงใหบุ้คลากรรับทราบ
เกณฑก์ารประเมินท่ีชดัเจน 

+1 +1 0 0.67 
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ประเด็นค าถามในรายการประเมิน 
ความคิดเห็นเกีย่วกบัปัจจัยในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

ระดับความคิดเห็น 

ผู้ประเมิน 
สรุปผล 

1 2 3 
25. การประเมินผลงานท่ีตรงตามความเป็นจริงและเป็นธรรม 
ส่งผลใหบุ้คลากรยงัคงอยูแ่ละพร้อมท างานเพื่อองคก์าร 

+1 +1 +1 1.00 

ด้านการเสริมแรง 
26. การพิจารณาความดีความชอบเป็นกรณีพิเศษถือเป็น
แรงจูงใจในการท างานท่ีช่วยใหบุ้คลากรยงัคงอยูใ่นองคก์าร 

+1 +1 +1 1.00 

27. การมีโอกาสไดรั้บความกา้วหนา้ในงานท่ีท าตามความรู้ 
ความสามารถ ท าใหบุ้คลากรมีความตั้งใจในการท างานใน
หนา้ท่ีเป็นอยา่งดี 

+1 +1 +1 1.00 

28. องคก์ารไดน้ าผลการพฒันาความรู้ ทกัษะ และสมรรถนะ
ในการปฏิบติังานของบุคลากรไปใชเ้ป็นองคป์ระกอบในการ
เล่ือนค่าตอบแทนและเล่ือนต าแหน่งในสายงาน 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.00 

29. องคก์ารและ/หรือผูบ้งัคบับญัชาใชก้ารก าหนดภาระงาน
และ/หรือเวลาการท างานท่ียดืหยุน่ในธ ารงรักษาบุคลากรไว ้
ในองคก์าร 

+1 +1 0 0.67 

30. การไดรั้บการยกยอ่งผลงานและการอุทิศตนใหก้บังานจาก
องคก์ารและ/หรือผูบ้งัคบับญัชาช่วยสร้างความภาคภูมิใจของ
บุคลากรถือเป็นปัจจยัใหบุ้คลากรอยูก่บัองคก์าร 

+1 +1 +1 1.00 

ด้านยุทธศาสตร์ 
1. องคก์ารมีการจดัท ายทุธศาสตร์ แผนงาน/โครงการและ
มาตรการดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์พื่อรองรับภารกิจ
ขององคก์ารในอนาคต 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.00 

2. องคก์ารมีการก าหนดค่านิยม/วฒันธรรมองคก์ารท่ีชดัเจน
และส่งเสริมใหบุ้คลากรยดึมัน่ค่านิยม/วฒันธรรมในการท างาน 

+1 +1 +1 1.00 

3. องคก์ารมีการก าหนดภารกิจ/ตวัช้ีวดัการปฏิบติังานในแต่ละ
สายงานและต าแหน่งอยา่งชดัเจน 

+1 +1 +1 1.00 
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ประเด็นค าถามในรายการประเมินความคิดเห็นเกีย่วกบั  
การด าเนินการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงาน

ปลดักระทรวงสาธารณสุข 

ระดับความคิดเห็น 

ผู้ประเมิน 
สรุปผล 

1  2 3 

ด้านยุทธศาสตร์ (ต่อ) 
4. องคก์ารมีแผนการสร้าง /พฒันาขา้ราชการเพื่อการ 
สืบทอดต าแหน่ง (succession planning) 

+1 +1 +1 1.00 

5. องคก์ารมีการวางแผนทรัพยากรบุคคลและด าเนินการบริหาร
ก าลงัคนตามแผนฯ ทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ 

+1 +1 +1 1.00 

ด้านนโยบาย แผนงานและโครงการ 
6.  องคก์ารมีการจดักิจกรรมส่งเสริมใหบุ้คลากรมีความรอบรู้
ดา้นสุขภาพทั้งทางร่างกายและจิตใจ 

 
+1 

 
0 

 
+1 

 
0.67 

7. องคก์ารมีวธีิการและเทคนิคท่ีดีเพื่อให้บุคลากรมีความสุข
และความพึงพอใจต่อองคก์าร 

+1 +1 +1 1.00 

8. องคก์ารมีระบบการพฒันาบุคลากรแบบอิงสมรรถนะและใช้
สมรรถนะเป็นองคป์ระกอบในการประเมินผลการปฏิบติังาน 
และ/หรือการเล่ือนระดบัต าแหน่งในสายงาน 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.00 

9. องคก์ารมีการพฒันาระบบการประเมินผลการปฏิบติัราชการ
เพื่อใหส่ิ้งตอบแทนตามผลการปฏิบติังานเป็นธรรมอยา่งแทจ้ริง 

+1 +1 +1 1.00 

10. องคก์ารบริหารงานโดยยดึหลกัธรรมาภิบาล +1 +1 +1 1.00 
ด้านการด าเนินงาน  
11. หน่วยงานมีการจดัระบบและบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี
สอดคลอ้งกบัแนวนโยบายของส านกังานปลดักระทรวง 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.00 

12. หน่วยงานด าเนินการเก่ียวกบังานดา้นวินยั ความรับผิดทาง
ละเมิดของเจา้หนา้ท่ีตามกฎหมายอยา่งจริงจงัและยติุธรรม   

+1 +1 +1 1.00 

13. หน่วยงานมีแนวทางและวธีิการการเสริมสร้างและพฒันา
ใหบุ้คลากรยดึมัน่ในจริยธรรมขา้ราชการพลเรือนอยา่งเป็น
รูปธรรม 

+1 +1 +1 1.00 

14. องคก์ารสร้างระบบการประสานงานและวธีิการส่ือสารให้
บุคลากรทุกภาคส่วนสามารถปฏิบติังานร่วมกนัภายใต้
ยทุธศาสตร์ นโยบาย แผนงาน และโครงการไดดี้ 

+1 +1 +1 1.00 
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ประเด็นค าถามในรายการประเมินความคิดเห็นเกีย่วกบั  
การด าเนินการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงาน

ปลดักระทรวงสาธารณสุข 

ระดับความคิดเห็น 

ผู้ประเมิน 
สรุปผล 

1  2 3 

ด้านการด าเนินงาน (ต่อ) 
15. องคก์ารมีกลไกและวธีิการเพื่อสนบัสนุนการปฏิบติังานของ
หน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งหรือไดรั้บมอบหมาย เพื่อใหส้อดรับกบั
ยทุธศาสตร์ นโยบาย แผนงาน และโครงการของส านกังาน
ปลดักระทรวง 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.00 

ด้านการติดตามประเมินผลการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ 
16. องคก์ารมีนโยบายและวธีิปฏิบติัในการประเมินผลการธ ารง
รักษาบุคลากรอยา่งชดัเจน 

 
 

+1 

 
 

+1 

 
 

+1 

 
 

1.00 
17. องคก์ารมีการติดตามผลการด าเนินงานดา้นการธ ารงรักษา
บุคลากรตามนโยบายและวธีิปฏิบติัท่ีก าหนดอยา่งเป็นรูปธรรม 

+1 +1 +1 1.00 

18. องคก์ารมีการเผยแพร่ผลการประเมินการธ ารงรักษาบุคลากร +1 +1 +1 1.00 
19. องคก์ารน าผลการประเมินการธ ารงรักษาไปพฒันานโยบาย
และแผนการธ ารงรักษาบุคลากรในอนาคต 

+1 +1 +1 1.00 

20. องคก์ารใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการประเมินผลการธ ารง
รักษาบุคลากรในดา้นต่าง ๆ 

+1 +1 +1 1.00 

 
 เม่ือผูท้รงคุณวุฒิไดป้ระเมินความครอบคลุมของเน้ือหาตามกรอบแนวคิดและประเมิน 
ความสอดคล้องของข้อค าถามในแบบสอบถามแล้ว ผู ้ศึกษาได้น าค่าดัชนีมาประเมินความ
สอดคลอ้งของขอ้ค าถามตามสูตรของ Rovinelli & Hambleton, 1977, อา้งใน ศิริชยั พงษว์ชิยั (2550,  
หน้า 141-142) ผลการประเมินแบบสอบถาม ส่วนท่ี 2 ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์ค่า IOC เท่ากบั 0.912 และส่วนท่ี 3 ความคิดเห็นเก่ียวกบัการด าเนินการธ ารงรักษา
ทรัพยากรมนุษยข์องส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข ค่า IOC เท่ากบั 0.984 แสดงให้เห็นว่า
ค าถามในแบบสอบถามทุกขอ้ผา่นเกณฑก์ารประเมินความสอดคลอ้ง โดยมีค่าดชันีความสอดคลอ้ง 
(Index of Item Objective Congruence : IOC) เท่ากบั 0.934 
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ภาคผนวก ข 
หนงัสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อการวจิยั 

รายช่ือหน่วยงานในสังกดัส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุขท่ีใชใ้นการศึกษา 
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รายช่ือหน่วยงานในสังกดัส านักงานปลดักระทรวงสาธารณสุขทีใ่ช้ในการศึกษา 
 

ส่วนราชการ จ านวนประชากร 
(N) 

จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 
(n) 

กองกลาง 42 13 
กองกฎหมาย 29 9 
กองการต่างประเทศ 21 6 
กองการพยาบาล 23 7 
กองตรวจราชการ 77 23 
กองบริหารการคลงั 66 20 
กองบริหารการสาธารณสุข 163 49 
กองบริหารทรัพยากรบุคคล 194 58 
กองยทุธศาสตร์และแผนงาน 138 41 
กองเศรษฐกิจสุขภาพและหลกัประกนัสุขภาพ 36 11 
กองสาธารณสุขฉุกเฉิน 27 8 
ศูนยเ์ทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร 40 12 
กลุ่มตรวจสอบภายใน 21 6 
กลุ่มพฒันาระบบบริหาร 5 2 
ศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้นการทุจริต 15 4 

รวม 897 269 
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ภาคผนวก ค 
แบบสอบถาม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



139 

แบบสอบถามเพื่อการศึกษาคน้ควา้อิสระ 
เร่ือง  ปัจจยัดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์สัมพนัธ์กบัการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์

ของส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข  
-------------------------------------------- 

การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) เพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นเก่ียวปัจจยัการ
บริหารทรัพยากรมนุษยข์องส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข 2) เพื่อศึกษาระดบัความคิดเห็น
เก่ียวกับการด าเนินการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข  
3) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์กบัการด าเนินการธ ารง
รักษาทรัพยากรมนุษยข์องส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข 4) เพื่อศึกษาปัญหาและแนวทางการ
เสริมสร้างการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยข์องส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข ขอ้มูลทั้งหมด  
ผูศึ้กษาจะน าไปวิเคราะห์ในภาพรวม โดยจะเก็บรักษาเป็นความลบัและขอรับรองว่าจะน าไปใช้
เฉพาะประกอบการศึกษาคน้ควา้อิสระตามหลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต แขนงวิชา
บริหารรัฐกิจ สาขาวชิาวทิยาการจดัการ มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช เท่านั้น 

 ผู ้ศึกษาขอความอนุเคราะห์จากท่านได้โปรดตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริง  
ทั้งน้ี ค  าตอบของท่านจะไม่มีผลกระทบใด ๆ ต่อตวัท่าน บุคคลอ่ืน และหน่วยงานแต่อย่างใด  
ผูท้  าการศึกษาขอขอบพระคุณผูต้อบแบบสอบถามมา ณ โอกาสน้ีดว้ย 

ส าหรับแบบสอบถามน้ีแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ประกอบดว้ย   
 ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม  
 ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัการด าเนินการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ของ 
 ส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข 

ส่วนท่ี 4 ปัญหาและแนวทางเสริมสร้างการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงาน
ปลดักระทรวงสาธารณสุข 

 ขอขอบพระคุณท่านเป็นอย่างสูงท่ีได้กรุณาให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามเป็น
อยา่งดี 

 
 

(นางสาวสุนีย ์ พลายแกว้) 
นกัศึกษาหลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต 

                แขนงวชิาบริหารรัฐกิจ สาขาวชิาวทิยาการจดัการ QR Code แบบสอบถามออนไลน์ 
https://docs.google.com/forms/d/1nxg
Wvb_4RkHMVG4GSJ3ctgGCEtArDvPpCz
i8V-G94uM/edit 
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แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกบั 
ปัจจัยด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ทีสั่มพนัธ์กบัการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ 

ของส านักงานปลดักระทรวงสาธารณสุข 
 

ส่วนที ่1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย ✔ลงในช่อง  ◻ หนา้ขอ้ความท่ีตามท่ีเป็นจริง  
1. เพศ  
              ◻  1) ชาย      ◻  2) หญิง  
 
2. อาย ุ 
    ◻  1) ไม่เกิน 25 ปี                ◻  2) 26-30 ปี           ◻ 3) 31-35 ปี 
    ◻  4) 36-40 ปี    ◻  5) 41-45 ปี          ◻ 6) 46-50 ปี 
    ◻  5) 51 ปี ข้ึนไป  
     
3. ระดบัการศึกษา 
    ◻ 1) ต ่ากวา่ปริญญาตรี              ◻ 2) ปริญญาตรี         ◻ 3) สูงกวา่ปริญญาตรี 
 
4. สถานภาพ 
    ◻ 1) โสด                     ◻ 2) สมรส              ◻ 3) แยกกนัอยู/่หยา่ร้าง/หมา้ย 
 
5. ระยะเวลาการท างานในหน่วยงาน 
          ◻ 1) ไม่เกิน 1 ปี                         ◻ 2) 1-5 ปี                    ◻ 3) 6-10 ปี 
 ◻ 4) 11-15 ปี                             ◻ 5) ตั้งแต่ 15 ปีข้ึนไป 
 
6. รายไดต่้อเดือน ( เงินเดือน + เงินพิเศษอ่ืน ๆ ) 
             ◻ 1) ไม่เกิน 15,000 บาท           ◻ 2) 15,001-20,000 บาท  
             ◻ 3) 20,001-25,000 บาท          ◻ 4) 25,001 บาทข้ึนไป 
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ส่วนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย 1) นโยบาย 
ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 2) ด้านการพัฒนาบุคลากร 3) ด้านการจ่ายค่าตอบแทน  
4) ด้านสวัสดิการและผลประโยชน์เ ก้ือกูลต่าง  ๆ 5) ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
6) ดา้นการเสริมแรง 
 

ค าช้ีแจง โปรดอ่านข้อความต่อไปน้ี และพิจารณาว่านโยบายด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
การพฒันาบุคลากร การจ่ายค่าตอบแทน สวสัดิการและผลประโยชน์เก้ือกลูต่าง ๆ ดา้นการประเมิน 
ผลการปฏิบติังาน ด้านการเสริมแรง เป็นปัจจยัในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์มากน้อยเพียงใด  

โดยท าเคร่ืองหมาย  ✓  ลงในช่องวา่งท่ีตรงกบัระดบัความคิดเห็นของท่าน 
 

ปัจจัยในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ระดับความคิดเห็น 

น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ทีสุ่ด 

ด้านนโยบายเกีย่วกบัการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ 
1. องค์การมียุทธศาสตร์ นโยบาย แผนงาน/
โครงการ ธ ารงรักษาบุคลากรอย่างเป็น
รูปธรรม 

     

2. องคก์ารไดด้ าเนินการธ ารงรักษาบุคลากร
ตามท่ีก าหนดไวใ้นยทุธศาสตร์ นโยบาย 
แผนงาน/โครงการ 

     

3. องคก์ารด าเนินนโยบายธ ารงรักษา
บุคลากรโดยการน าระบบธรรมาภิบาลมาใช้
ในการบริหารงาน  

     

4. มีการน ากฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั มาใชใ้น
การบริหารงาน และมอบหมายงานในแต่ละ
หนา้ท่ีงานท่ีชดัเจน และเป็นธรรม 
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ปัจจัยในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ระดับความคิดเห็น 

น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ทีสุ่ด 

5. องคก์ารเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีส่วนร่วม
ในการก าหนดนโยบาย ด าเนินการ และ
ประเมินผลการธ ารงรักษาบุคลากรและมี
ช่องทางในการรับฟังความคิดเห็นของ
บุคลากรท่ีหลากหลาย  

     

ด้านการพฒันาบุคลากร 
6. องคก์ารมีการจดัท าแผนพฒันารายบุคคล 

(Individual development plan หรือ IDP)  
ในแต่ละหนา้ท่ีงาน 

     

ด้านการพฒันาบุคลากร (ต่อ) 
7. องคก์ารมีการสนบัสนุนใหบุ้คลากรได้
พฒันาผลงานเพื่อใหมี้ความกา้วหนา้ใน
หนา้ท่ีการงาน 

     

8. องคก์ารมีการสนบัสนุนงบประมาณ 
เพื่อใหบุ้คลากรพฒันาตนเอง มีคุณวฒิุทาง
การศึกษา และมีคุณสมบติัส าหรับสอบเล่ือน
ขั้นในระดบัท่ีสูงข้ึน   

     

9. หน่วยงานมีการพฒันาองคค์วามรู้ท่ี
หลากหลาย เพื่อใหบุ้คลากรไดเ้รียนรู้ และ
พฒันาทกัษะการปฏิบติังานใหมี้
ประสิทธิภาพท่ีดีข้ึน 

     

10. ในองคก์ารมีบุคลากรท่ีมีประสบการณ์
และมีความเช่ียวชาญในหนา้ท่ีงานพร้อม
และเพียงพอ อีกทั้งยงัสามารถถ่ายทอด
ความรู้จากรุ่นสู่รุ่นได ้
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ปัจจัยในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ระดับความคิดเห็น 

น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ทีสุ่ด 

ด้านการจ่ายค่าตอบแทน 
11. บุคลากรมีรายไดท่ี้ไดรั้บเพียงพอต่อการ
ด าเนินชีวติ/เล้ียงชีพ 

     

12. เงินตอบแทนการปฏิบติังานนอกเวลา
ราชการเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีส่งผลต่อการคงอยู่
ในองคก์าร 

     

13. ค่าตอบแทนท่ีบุคลากรไดรั้บในปัจจุบนั
เหมาะสมกบัหนา้ท่ีความรับผดิชอบ และ/
หรือ ต าแหน่งงาน 

     

14. ท่านรู้สึกพึงพอใจกบัค่าตอบแทนท่ี
ไดรั้บเม่ือเทียบกบัความรู้ความสามารถ 
ท่ีไดอุ้ทิศใหก้บัการท างานให้องคก์าร  

     

15. ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บถือเป็นแรงจูงใจหลกั 
ท่ีท าใหย้งัท างานอยูใ่นองคก์ารต่อไป  

     

ด้านสวสัดิการและผลประโยชน์เกือ้กูลต่าง ๆ  
16. การจดัสวสัดิการของทางราชการดา้น
การรักษาพยาบาลท่ีใหค้วามคุม้ครองตนเอง
และคนในครอบครัว เป็นปัจจยัส าคญัท่ีท า
ใหบุ้คลากรยงัคงท างานอยูใ่นองคก์าร 

     

17. การจดัสวสัดิการภายในส่วนราชการของ
องคก์าร(นอกเหนือจากราชการก าหนด) เป็น
ปัจจยัท่ีท าใหอ้งคก์ารรักษาบุคลากรไวไ้ด ้

     

18. สวสัดิการดา้นค่าใชจ่้ายในการเดินทาง
ไปราชการท่ีเพียงพอ/ครอบคลุมกบัค่าใชจ่้าย
ท่ีจ่ายตามความเป็นจริง 
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ปัจจัยในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ระดับความคิดเห็น 

น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ทีสุ่ด 

19. ประโยชน์เก้ือกลูต่างๆ เช่น เงินตอบแทน
การปฏิบติังานนอกเวลาราชการ เป็นปัจจยั
หน่ึงท่ีส่งผลต่อการคงอยูข่องบุคลากรใน
องคก์าร 

     

20. องคก์ารมีการจดัประโยชน์เก้ือกลูท่ี
จ  าเป็นอยา่งเพียงพอและ/หรือครอบคลุม
ความตอ้งการตามท่ีบุคลากรคาดหวงัไว ้

     

ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
21. การประเมินผลการปฏิบติังานของ
บุคลากร องคก์ารปฏิบติัตามหลกัเกณฑ์
เป็นไปตามเง่ือนไขท่ีส่วนกลางก าหนด และ
ยดึหลกัคุณธรรม 

     

22. การประเมินผลการปฏิบติังานอยา่งเป็น
ธรรม ช่วยใหอ้งคก์ารสามารถธ ารงรักษา
บุคลากรไดดี้   

     

23. การประเมินผลการปฏิบติังานท่ียดึตาม
ผลงาน พฤติกรรม และสมรรถนะท่ีปรากฏ
ตามตวัช้ีวดัการปฏิบติัราชการท่ีไดจ้ดัท าข้ึน 
ช่วยใหอ้งคก์ารธ ารงรักษาบุคลากรไวไ้ด ้

     

ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน (ต่อ) 
24. องคก์ารมีการพฒันาเคร่ืองมือ และ/หรือ
วธีิการในการประเมินผลการปฏิบติังานและ
ไดช้ี้แจงใหบุ้คลากรรับทราบเกณฑก์าร
ประเมินท่ีชดัเจน 

     

25. การประเมินผลงานท่ีตรงตามความเป็น
จริงและเป็นธรรม ส่งผลใหบุ้คลากรยงัคงอยู่
และพร้อมท างานเพื่อองคก์าร 
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ปัจจัยในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ระดับความคิดเห็น 

น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ทีสุ่ด 

ด้านการเสริมแรง 
26. การพิจารณาความดีความชอบเป็นกรณี
พิเศษถือเป็นแรงจูงใจในการท างานท่ีช่วยให้
บุคลากรยงัคงอยูใ่นองคก์าร 

     

27. การมีโอกาสไดรั้บความกา้วหนา้ในงานท่ี
ท าตามความรู้ความสามารถ ท าใหบุ้คลากรมี
ความตั้งใจในการท างานในหนา้ท่ีเป็นอยา่งดี 

     

28. องคก์ารไดน้ าผลการพฒันาความรู้ 
ทกัษะ และสมรรถนะในการปฏิบติังานของ
บุคลากรไปใชเ้ป็นองคป์ระกอบในการเล่ือน
ค่าตอบแทนและเล่ือนต าแหน่งในสายงาน 

     

29. องคก์ารและ/หรือผูบ้งัคบับญัชาใชก้าร
ก าหนดภาระงานและ/หรือเวลาการท างานท่ี
ยดืหยุน่ในธ ารงรักษาบุคลากรไวใ้นองคก์าร 

     

30. การไดรั้บการยกยอ่งผลงานและการ
อุทิศตนใหก้บังานจากองคก์ารและ/หรือ
ผูบ้งัคบับญัชาช่วยสร้างความภาคภูมิใจของ
บุคลากรถือเป็นปัจจยัใหบุ้คลากรอยูก่บั
องคก์าร  
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ส่วนที่  3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการด าเนินการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงาน
ปลัดกระทรวงสาธารณสุข ประกอบด้วยการด าเนินการเก่ียวกบัการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์
ในดา้น 1) ยุทธศาสตร์ 2) นโยบาย แผนงาน และโครงการ 3) การด าเนินงาน และ 4) การติดตาม
ประเมินผลการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์
ค าช้ีแจง โปรดอ่านขอ้ความต่อไปน้ี และพิจารณาวา่การด าเนินการธ ารงรักษาทรัพยากรบุคคลของ
ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข ด้านยุทธศาสตร์ ด้านนโยบาย แผนงานและโครงการ  
ด้านการด าเนินงาน และด้านการติดตามประเมินผลการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยมี์มากน้อย

เพียงใด โดยท าเคร่ืองหมาย  ✓  ลงในช่องวา่งท่ีตรงกบัระดบัความคิดเห็นของท่าน 
 

การด าเนินงานเกีย่วกบัการธ ารงรักษา 
ทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานปลดักระทรวง

สาธารณสุข 

ระดับความคิดเห็น 

มี 
น้อยทีสุ่ด 

มี 
น้อย 

มี 
ปานกลาง 

มี 
มาก 

มี 
มากทีสุ่ด 

ด้านยุทธศาสตร์ 
1. องคก์ารมีการจดัท ายทุธศาสตร์ แผนงาน/
โครงการและมาตรการดา้นการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยเ์พื่อรองรับภารกิจของ
องคก์ารในอนาคต 

     

2. องคก์ารมีการก าหนดค่านิยม/วฒันธรรม
องคก์ารท่ีชดัเจนและส่งเสริมใหบุ้คลากรยดึ
มัน่ค่านิยม/วฒันธรรมในการท างาน 

     

3. องคก์ารมีการก าหนดภารกิจ/ตวัช้ีวดัการ
ปฏิบติังานในแต่ละสายงานและต าแหน่ง
อยา่งชดัเจน 

     

4. องคก์ารมีแผนการสร้าง /พฒันาขา้ราชการ 
เพื่อการสืบทอดต าแหน่ง (succession planning) 

     

5. องคก์ารมีการวางแผนทรัพยากรบุคคลและ
ด าเนินการบริหารก าลงัคนตามแผนฯ ทั้งใน
เชิงปริมาณและคุณภาพ 
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การด าเนินงานเกีย่วกบัการธ ารงรักษา 
ทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานปลดักระทรวง

สาธารณสุข 

ระดับความคิดเห็น 

มี 
น้อยทีสุ่ด 

มี 
น้อย 

มี 
ปานกลาง 

มี 
มาก 

มี 
มากทีสุ่ด 

ด้านนโยบาย แผนงานและโครงการ 
6.  องคก์ารมีการจดักิจกรรมส่งเสริมให้
บุคลากรมีความรอบรู้ดา้นสุขภาพทั้งทาง
ร่างกายและจิตใจ 

     

7. องคก์ารมีวธีิการและเทคนิคท่ีดีเพื่อให้
บุคลากรมีความสุขและความพึงพอใจต่อ
องคก์าร 

     

8. องคก์ารมีระบบการพฒันาบุคลากรแบบอิง
สมรรถนะและใชส้มรรถนะเป็นองคป์ระกอบ
ในการประเมินผลการปฏิบติังาน และ/หรือ
การเล่ือนระดบัต าแหน่งในสายงาน 

     

9. องคก์ารมีการพฒันาระบบการประเมินผล
การปฏิบติัราชการเพื่อใหส่ิ้งตอบแทนตามผล
การปฏิบติังานเป็นธรรมอยา่งแทจ้ริง 

     

10. องคก์ารบริหารงาน 
โดยยดึหลกัธรรมาภิบาล 

     

ด้านการด าเนินงาน 
11. หน่วยงานมีการจดัระบบและบริหาร
ทรัพยากรบุคคลท่ีสอดคลอ้งกบัแนวนโยบาย
ของส านกังานปลดักระทรวง  

     

12. หน่วยงานด าเนินการเก่ียวกบังานดา้นวินยั  
ความรับผดิทางละเมิดของเจา้หนา้ท่ีตาม
กฎหมายอยา่งจริงจงัและยติุธรรม   

     

13. หน่วยงานมีแนวทางและวิ ธีการการ
เสริมสร้างและพฒันาให้บุคลากรยึดมั่นใน
จริยธรรมข้าราชการพล เ รือนอย่า ง เ ป็น
รูปธรรม  
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การด าเนินงานเกีย่วกบัการธ ารงรักษา 
ทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานปลดักระทรวง

สาธารณสุข 

ระดับความคิดเห็น 

มี 
น้อยทีสุ่ด 

มี 
น้อย 

มี 
ปานกลาง 

มี 
มาก 

มี 
มากทีสุ่ด 

14. องคก์ารสร้างระบบการประสานงานและ
วธีิการส่ือสารใหบุ้คลากรทุกภาคส่วน
สามารถปฏิบติังานร่วมกนัภายใตย้ทุธศาสตร์ 
นโยบาย แผนงาน และโครงการไดดี้ 

     

15. องคก์ารมีกลไกและวธีิการเพื่อสนบัสนุน
การปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง
หรือไดรั้บมอบหมาย เพื่อให้สอดรับกบั
ยทุธศาสตร์ นโยบาย แผนงาน และโครงการ
ของส านกังานปลดักระทรวง 

     

ด้านการติดตามประเมินผลการธ ารงรักษา
ทรัพยากรมนุษย์  
16. องคก์ารมีนโยบายและวธีิปฏิบติัในการ
ประเมินผลการธ ารงรักษาบุคลากรอยา่งชดัเจน 

     

17. องคก์ารมีการติดตามผลการด าเนินงาน
ดา้นการธ ารงรักษาบุคลากรตามนโยบายและ
วธีิปฏิบติัท่ีก าหนดอยา่งเป็นรูปธรรม 

     

18. องคก์ารมีการเผยแพร่ผลการประเมินการ
ธ ารงรักษาบุคลากร 

     

19. องคก์ารน าผลการประเมินการธ ารงรักษา
ไปพฒันานโยบายและแผนการธ ารงรักษา
บุคลากรในอนาคต 

     

20. องคก์ารใหบุ้คลากรมีส่วนร่วม 
ในการประเมินผลการธ ารงรักษาบุคลากร 
ในดา้นต่าง ๆ   

     

  
 
 



149 

ส่วนที่ 4 ปัญหาและแนวทางการเสริมสร้างการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงาน
ปลดักระทรวงสาธารณสุข 

4.1 ในการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยข์องหน่วยงานของท่านมีปัญหาอะไรบา้ง มากน้อย
เพียงใด (โปรดระบุ) 
…………………………………………………………………………………….…........................ 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 

4.2 ผูบ้ริหารควรมีวธีิการในการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งไรบา้ง (โปรดระบุ) 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 

4.3 ท่านใชว้ธีิการใดในการธ ารงรักษาตนเองใหย้งัคงท างานอยูใ่นส านกังานปลดักระทรวง
สาธารณสุข (โปรดระบุ) 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………  

ขอขอบพระคุณทุกท่านท่ีกรุณาตอบแบบสอบถาม 
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ประวตัิผู้ศึกษา 
 
 
ช่ือ นางสาวสุนีย ์พลายแกว้ 
วนั เดือน ปีเกดิ 09 มีนาคม 2522 
สถานทีเ่กดิ อ าเภอบางสะพาน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ 
ประวตัิการศึกษา บริหารธุรกิจบณัฑิต สถาบนัราชภฏัจนัทรเกษม พ.ศ. 2546 
สถานทีท่ างาน กองกลาง ส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข  
 ต าบลตลาดขวญั อ าเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี 11000 
ต าแหน่ง นกัจดัการงานทัว่ไปปฏิบติัการ 
 

 
 


