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บทคัดย่อ 
 

 การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา (1) การบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นกลุ่ม
โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ (2) ความสัมพนัธ์ระหว่างขอ้มูลทัว่ไปของโรงพยาบาล
เอกชนกบัปัจจยัการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
และ (3) ปัจจยัการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากร
มนุษยใ์นกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

 ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา คือ ผูบ้ริหารดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องโรงพยาบาล
เอกชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ จ านวน 22 ตวัอย่าง เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลเชิง
ส ารวจ คือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูลได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน การทดสอบสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เพียร์สนั และการทดสอบค่าไคสแควร์ 
 ผลการศึกษาพบว่า (1) ปัจจยัการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ดา้นการวางแผนก าลงัคน 
ดา้นบุคลากรสัมพนัธ์และแรงงานสัมพนัธ์ ดา้นการบริหารค่าตอบแทนและสวสัดิการ และดา้นการ
ฝึกอบรมและพฒันา มีความส าคญัอยู่ในระดบัมากต่อประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ 
(2) ค่าไคสแควร์ระหว่างปัจจยัทัว่ไปของโรงพยาบาลเอกชนกบัปัจจยัการบริหารทรัพยากรมนุษย์
และประสิทธิภาพในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ไม่มีความสัมพนัธ์กนั และ (3) ค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัการบริหารทรัพยากรมนุษยแ์ละปัจจยัประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากร
มนุษยมี์ความสมัพนัธ์ทางบวกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีระดบั .01 และ 0.5  
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Abstract 
  
 The purposes of this study was to study: (1) human resource management in private 
hospitals, Northeastern Region; (2) study of relationship between general information of private 
hospital and human resource management factors; and ( 3 )  study human resource management 
factors affecting the efficiency of human resource management. 
 The population used in the study is the executives in human resources management 
of private hospitals in Northeastern Region, 22 samples. The instruments used in this research 
were questionnaires. The statistics used to analyze data were percentage, mean, standard 
deviation, Pearson’s Correlation Coefficient, and Chi-Square. 
 The results showed that: (1) the first important priority of human resource management 
factor and the efficiency of human resource management factor were Workforce Planning, Compensation 
and Benefit management, Training and Development, Employee Relations, Performance Management, 
Organization Development, and Corporate Social Responsibility in the high level; (2) the chi-square 
analysis revealed that general information factor, human resource management factor and the 
efficiency of human resource management factor. There was no correlation; and (3) Pearson's Correlation 
Coefficient shows the relationship between human resource management factor and the efficiency 
of human resource management factor, had statistically significant positive correlation at .01 and 0.5  
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บทที ่ 1 

บทน ำ 
 
 

1. ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 

ทรัพยากรมนุษย์เป็นหน่ึงในทรัพยากรท่ีมีค่าและมีความส าคัญยิ่ง ประเทศใดมี
ทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีคุณภาพ จะส่งผลต่อความเจริญก้าวหน้าทั้ งทางด้านเศรษฐกิจและสังคม 
เช่นเดียวกนัองคก์ารไม่ว่าจะเป็นของรัฐบาล รัฐวิสาหกิจ หรือเอกชน ต่างมุ่งหวงัท่ีจะมีทรัพยากร
มนุษย์ท่ี มี คุณภาพ  (Platonova, Elena A., Ph.D; Hernandez, S. Robert, Dr.PH; Moorehouse, R. 
Brett, FACHE, 2013) เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการด าเนินงาน เป็นองคก์ารท่ีมีผล
การปฏิบติังานสูง มีความโดดเด่นและไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัอยา่งย ัง่ยนืโดยการพฒันาทรัพยากร
มนุษยข์ององคก์ารใหเ้ป็นสินทรัพย ์(ทุนมนุษย)์ ท่ีส าคญัอยา่งหน่ึงขององคก์าร   

โรงพยาบาลเป็นสถานบริการทางสุขภาพท่ีทรัพยากรมนุษยข์ององค์การมีบทบาท
ส าคญัต่อการให้บริการทางการแพทย ์เป็นการด าเนินงานท่ีมีการตอบสนองความตอ้งการของ
ผูรั้บบริการผา่นตวับุคคล ท าให้ความสัมพนัธ์ระหว่างผูใ้ห้บริการกบัผูรั้บบริการอยูใ่นระดบัสูง ซ่ึง
ภาครัฐมีบทบาทส าคญัในการสร้างระบบบริการสาธารณสุขขั้นพื้นฐานแก่ประชาชาชนในรูปแบบ
สวสัดิการ ทั้งน้ี องคก์ารอนามยัโลก (World Health Organization: WHO) ระบุวา่ระบบหลกัประกนั
สุขภาพถว้นหน้าของไทยเป็นหน่ึงในตวัอย่างท่ีดีท่ีสุดของการมีระบบหลกัประกันสุขภาพท่ีดี 
โดยไม่ตอ้งจ่ายแพง (กลุ่มประชาสัมพนัธ์และเผยแพร่ ส านักโฆษก, 2561) การบริการสาธารณสุข
ของภาครัฐมีการพฒันาทั้ งด้านรูปแบบการให้บริการ ศกัยภาพ จ านวนสาขา จ านวนเตียงอย่าง
ต่อเน่ือง เพื่อครอบคลุมประชากรเกือบทั้ งประเทศ รัฐบาลโดยกระทรวงสาธารณสุขได้ขยาย
สถานพยาบาล ศูนยอ์นามยั และโรงพยาบาลต่างๆ เพื่อรองรับจ านวนผูป่้วยท่ีเพิ่มข้ึน  

แต่โรงพยาบาลของรัฐประสบปัญหาเก่ียวกบัการให้บริการทางการแพทยเ์ฉพาะทาง
และรักษาโรคซับซ้อนมีจ านวนไม่มากเม่ือเทียบกบัจ านวนผูป่้วย ส่งผลต่อความแออดัและผูป่้วย 
ใชร้ะยะเวลารอคอยนาน ท าให้เกิดธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนซ่ึงมีการเติบโตและขยายการให้บริการ
ไปยงัพื้นท่ีหรือเขตจงัหวดัท่ีจ านวนประชากรหนาแน่น ท าให้เกิดการแข่งขนัในการให้บริการ
ระหว่างโรงพยาบาลเอกชนดว้ยกนั โดยเน้นให้บริการดว้ยความรวดเร็ว สะดวกสบาย และมีการ
รองรับการจ่ายค่ารักษาพยาบาลผูป่้วยผ่านระบบประกันชีวิตหรือใช้สิทธ์ิร่วมกับสัญญาอ่ืนๆ  
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ตามความเหมาะสม (พูลสุข, 2560) เพื่อสร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัของธุรกิจโรงพยาบาล
เอกชน มีการน าเคร่ืองมือทางการแพทยท่ี์ทนัสมยัมาใช้ในการรักษาผูป่้วย และการให้บริการของ
โรงพยาบาลไดก้ารรับรองและผ่านมาตรฐานเป็นท่ียอมรับกนัทัว่โลก ไดแ้ก่ การรับรองมาตรฐาน 
ISO 9001: 2000 ระบบประกันคุณภาพ HA (Hospital Accreditation) ระบบบริหารบริการระดับ
สากล Joint Commission International (JCI) เป็นต้น แต่ส่ิงท่ีส าคญัคือ การท่ีโรงพยาบาลต้องมี
บุคลากรทางการแพทย์ท่ีมีความเช่ียวชาญและเป็นเลิศ เพื่อสร้างความน่าเช่ือถือแก่ผูท่ี้เข้ารับ 
การรักษา จึงเป็นส่ิงส าคญัอยา่งยิง่ ซ่ึงฝ่ายทรัพยากรมนุษยข์องแต่ละโรงพยาบาลจะเขา้มามีบทบาท
ส าคญัในการวางแผน การคดัสรรและการพฒันาบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถ และทกัษะ
ทางการแพทยอ์ยา่งต่อเน่ือง ดว้ยนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษยส์ามารถยกระดบัประสิทธิภาพ
ในการบริหารงานโดยรวมขององคก์าร การปรับกลยทุธ์การสรรหา การบริหารคนเก่ง และการธ ารง
รักษาบุคลากรส่งผลต่อประสิทธิภาพดา้นการเงินขององคก์าร (Julia, 2008)   

โรงพยาบาลเอกชนในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือของประเทศไทย มีบทบาทส าคญัใน
การดูแลสุขภาพ และให้บริการทางการแพทยแ์ก่ประชาชนในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ และจาก
ประเทศเพื่อนบา้น โดยส านักงานสถิติแห่งชาติไดท้  าการส ารวจโรงพยาบาลและสถานพยาบาล
เอกชนในปี 2555 พบว่า มีจ านวนผูป่้วยประมาณ 2.3 ลา้นราย คิดเป็นจ านวนผูป่้วยเฉล่ียต่อกิจการ
อยู่ท่ี 58,685 ราย แมจ้ะมีจ านวนผูป่้วยน้อยท่ีสุดในประเทศ เม่ือเทียบเป็นรายภาค แต่ค่าเฉล่ียของ
จ านวนเตียงต่อแพทยท์ัว่ไป 38 เตียง แพทยเ์ฉพาะทาง 17 เตียงต่อแพทย ์1 คน และค่าเฉล่ียจ านวน
เตียงต่อพยาบาลวิชาชีพ คือ 3 เตียงต่อพยาบาลวิชาชีพ 1 คน ซ่ึงเป็นอัตราส่วนท่ีจัดว่าสูงท่ีสุด 
ในประเทศ โรงพยาบาลเอกชนในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือจึงประสบปัญหาการขาดแคลนบุคลากร
ทางการแพทย ์ท าใหแ้ต่ละโรงพยาบาลมุ่งเนน้การบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร  

จากสาเหตุดังกล่าวท าให้ผูศึ้กษาสนใจศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในกลุ่ม
โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  
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2. วตัถุประสงค์กำรศึกษำ 
 

2.1 เพื่อศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออก 
เฉียงเหนือ  

2.2 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างขอ้มูลทั่วไปของโรงพยาบาลเอกชนกับปัจจัย 
การบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

2.3 เพื่อศึกษาปัจจยัการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการ
บริหารทรัพยากรมนุษยใ์นกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
 

3. กรอบแนวคดิกำรศึกษำ 
 

ตวัแปรอิสระ  ตวัแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดการศึกษา 

 

ปัจจัยทัว่ไปของโรงพยาบาลเอกชน 
1. ระยะเวลาในการด าเนินกิจการ 
2. จ านวนเตียงผูป่้วย 
3. ดชันีผูป่้วยในเฉล่ีย (CMI) 
4. จ านวนบุคลากรในโรงพยาบาล 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
1. การวางแผนก าลงัคน 
2. การสรรหาและคดัเลือก 
3. การจดัการค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
4. การฝึกอบรมและพฒันา 
5. บุคลากรสัมพนัธ์และแรงงานสัมพนัธ์ 

ประสิทธิภำพในกำรบริหำร
ทรัพยำกรมนุษย์ 

ในกลุ่มโรงพยำบำลเอกชน  
ภำคตะวันออกเฉียงเหนือ 

1. การบริหารผล 
การปฏิบติังาน 

2. การพฒันาองคก์าร 
3. การวางแผนสายอาชีพ 
4. การด าเนินการดา้น 

ความรับผดิชอบต่อสงัคม  
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4. สมมติฐำนกำรศึกษำ  
 

4.1 ปัจจยัการบริหารทรัพยากรมนุษยมี์อิทธิพลต่อประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากร
มนุษยใ์นกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

4.2 ปัจจยัทัว่ไปของโรงพยาบาลเอกชนมีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัการบริหารทรัพยากร
มนุษยใ์นกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

4.3 ปัจจยัทัว่ไปของโรงพยาบาลเอกชนมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยใ์นกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

4.4 ปัจจยัการบริหารทรัพยากรมนุษยค์วามสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากร
มนุษยใ์นกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
 

5. ขอบเขตของกำรศึกษำ 
 

ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาท าการศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นกลุ่มโรงพยาบาล
เอกชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ โดยมีขอบเขตดงัต่อไปน้ี 

5.1 ขอบเขตด้ำนเน้ือหำ 

5.1.1 ข้อมูลปฐมภูมิ ไดจ้ากแบบสอบถาม  
5.1.2 ข้อมูลทุติยภูมิ การศึกษาคร้ังน้ีผูศึ้กษาจะศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยั

ท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ประกอบดว้ย ดา้นการวางแผนก าลงัคน การสรรหา
และคดัเลือก การจดัการค่าตอบแทนและสวสัดิการ การฝึกอบรมและพฒันา และบุคลากรสัมพนัธ์
และแรงงานสัมพนัธ์ ส่วนปัจจยัประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ประกอบดว้ย การบริหาร
ผลการปฏิบติังาน การพฒันาองคก์าร การวางแผนสายอาชีพ และความรับผดิชอบต่อสงัคม  

5.2 ขอบเขตด้ำนประชำกร 
 ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ ผูบ้ริหารระดบัสูงดา้นการบริหารทรัพยากร

มนุษยข์องโรงพยาบาลเอกชนในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ของประเทศไทย ซ่ึงมีเตียงรับผูป่้วยไว้
คา้งคืน และเป็นโรงพยาบาลท่ีอยูใ่นโครงการ เอไอไอ แคร์ คาร์ด ขอ้มูล ณ เดือน พฤศจิกายน 2559 
จ านวนทั้งส้ิน 22 โรงพยาบาล 

5.3 ขอบเขตด้ำนเวลำ 
 การศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาเร่ิมด าเนินการตั้งแต่เดือนมีนาคม – กรกฎาคม 2561 
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6. นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 

6.1 กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ (Human Resource Management) หมายถึง นโยบาย 
แนวปฏิบติั และระบบต่างๆ ท่ีเก่ียวกบัทรัพยากรมนุษยข์ององค์การ จุดมุ่งหมายเพื่อให้องค์การ
บรรลุเป้าหมาย ก่อใหเ้กิดผลกระทบดา้นบวกต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์าร  

6.2 จ ำนวนเตียงผู้ป่วย หมายถึง จ านวนเตียงท่ีจดทะเบียนขออนุญาตประกอบกิจการ
ประเภทท่ีรับผูป่้วยไว้ค้างคืน หากจ าแนกประเภทของโรงพยาบาลโดยใช้จ  านวนเตียงเป็น
ตวัก าหนด จะประกอบดว้ย โรงพยาบาลขนาดเลก็ มีจ านวนเตียง 1-99 เตียง โรงพยาบาลขนาดกลาง 
มีจ านวนเตียง 100-249 เตียง โรงพยาบาลขนาดใหญ่ มีจ านวนเตียง 250-399 เตียง และโรงพยาบาล
ขนาดใหญ่พิเศษ มีจ านวนเตียงตั้งแต่ 400 เตียงข้ึนไป 

6.3 ดัชนีผู้ป่วยในเฉลี่ย (Case Mix Index: CMI) หมายถึง ค่าเฉล่ียน ้ าหนักสัมพทัธ์ท่ี
ปรับตามวนันอน (Adjusted Relative Weights: AdjRw) ของการบริการผูป่้วยในทั้งหมดท่ีจ าหน่าย
ในช่วงเวลาท่ีก าหนด เป็นค่าดชันีท่ีใชบ้อกถึงส่วนผสม (Mix) ของผูป่้วย (Case) ซ่ึงสามารถน าไป
เปรียบเทียบกบัค่า CMI ของช่วงเวลาท่ีผ่านมา แสดงถึงศกัยภาพในการให้บริการรักษาพยาบาล
ผูป่้วยในโดยเทียบกบัเกณฑม์าตรฐานของโรงพยาบาลในแต่ละระดบั 

6.4 กำรวำงแผนก ำลังคน หมายถึง การคาดคะเนจ านวน ประเภทของบุคลากร ท่ีมี
ความเหมาะสมกบัการปฏิบติังานให้พอเพียงกบัการขยายตวัขององคก์าร หรือเหมาะสมกบัการลด
ขนาดขององคก์ารท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต   

6.5 กำรสรรหำและคัดเลือก หมายถึง กระบวนการแรกในการท าให้ไดม้าซ่ึงบุคคลท่ี
องคก์ารคาดว่ามีคุณสมบติัตรงตามความตอ้งการจากแหล่งต่างๆ ให้ไดจ้  านวนท่ีเหมาะสม ส าหรับ
ให้องคก์ารไดพ้ิจารณาคดัเลือกซ่ึงบุคคลท่ีตรงกบัความตอ้งการขององคก์ารมากท่ีสุด เขา้มาเป็น
บุคลากรขององคก์าร 

6.6 บุคลำกรสัมพนัธ์และแรงงำนสัมพนัธ์ หมายถึง ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล 3 ฝ่าย 
ได้แก่ ฝ่ายลูกจา้ง ฝ่ายนายจา้ง และภาครัฐ เป็นความสัมพนัธ์ตั้งแต่ด้านการจา้งงาน แก้ไขความ
ขดัแยง้ระหวา่งลูกจา้งและนายจา้ง ตลอดจนรักษาความเป็นธรรมดา้นเศรษฐกิจและสงัคมแก่ทุกฝ่าย
ท่ีเก่ียวขอ้ง  

6.7 กำรบริหำรค่ำตอบแทนและสวัสดิกำร หมายถึง การพฒันานโยบาย การวางแผน 
การจดัรูปแบบงาน และการน านโยบายในการจ่ายค่าตอบแทนการท างานของลูกจา้งไปปฏิบติัตามท่ี
ผูบ้ริหารก าหนดไวอ้ยา่งเป็นธรรม 
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6.8 กำรฝึกอบรมและพัฒนำ หมายถึง กระบวนการวางแผน ก าหนดนโยบายเพื่อ
เพิ่มพนูความรู้ ทกัษะ และความสามารถของบุคลากร  

6.9 กำรบริหำรผลกำรปฏิบัติงำน หมายถึง กระบวนการในการวดัผลการปฏิบติังาน
ของทรัพยากรมนุษยใ์นช่วงระยะเวลาท่ีองค์การก าหนดไวอ้ย่างแน่นอน โดยเปรียบเทียบผล 
การปฏิบติังานของทรัพยากรมนุษยก์บัเกณฑห์รือมาตรฐานท่ีองคก์ารไดก้ าหนดไว ้

6.10 กำรพัฒนำองค์กำร หมายถึง กระบวนการปรับปรุงประสิทธิภาพขององค์การ 
ให้เขา้สู่สภาวะใหม่ท่ีคงไวต้ามมาตรฐานเดิม หรือดีกว่าเดิม อย่างต่อเน่ือง มุ่งหวงัให้เกิดการ
เปล่ียนแปลงวฒันธรรมองคก์าร 

6.11 กำรวำงแผนสำยอำชีพ หมายถึง กระบวนการอยา่งมีแบบแผนในการสร้างความ
รับรู้ให้กบับุคลากรในดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ ซ่ึงสัมพนัธ์กบัประสบการณ์ในการท างานและ
กิจกรรมต่างๆ ในการท างานของแต่ละบุคคล เป็นกลยุทธ์ในการธ ารงรักษาบุคลากรขององคก์าร 
เพื่อเป็นแรงจูงใจ ตระหนกัถึงคุณค่าและการไดรั้บการยอมรับจากองคก์าร 

6.12 กำรด ำเนินกำรด้ำนควำมรับผิดชอบต่อสังคม หมายถึง การแสดงความรับผดิชอบ
ต่อสังคมและส่ิงแวดลอ้มขององค์การทั้งภายในและภายนอกองคก์าร ด าเนินกิจการภายใตห้ลกั
จริยธรรมและการจดัการท่ีดี อนัน าไปสู่การพฒันาท่ีย ัง่ยนื 
 

7. ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
 

7.1 ผูบ้ริหารด้านทรัพยากรมนุษย์โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
สามารถน าผลการศึกษาไปประยกุตใ์ชใ้นการบริหารทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

7.2 ทราบถึงปัจจยัการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์มีผลต่อประสิทธิภาพการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยใ์นกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

7.3 ผลการศึกษาสามารถน าไปประยุกต์ใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
โรงพยาบาลของรัฐบาล เอกชน และหน่วยงานอ่ืนๆ 
 



บทที ่ 2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 
 การศึกษาคน้ควา้อิสระเร่ือง การบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน 
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีวัตถุประสงค์  1) เพื่อศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในกลุ่ม
โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 2) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างขอ้มูลทัว่ไปของ
โรงพยาบาลเอกชนกบัปัจจยัทรัพยากรมนุษยใ์นกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
และ 3) เพื่อศึกษาปัจจยัทรัพยากรมนุษยท่ี์มีผลต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นกลุ่มโรงพยาบาล
เอกชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
 ผูศึ้กษาได้ท าการศึกษา เอกสารทบทวนวรรณกรรมและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งและได้
น าเสนอดงัต่อไปน้ี 
 1.  แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
 2.  ขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัโรงพยาบาลเอกชน  

3.  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

1. แนวคดิและทฤษฏีเกีย่วกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 
  แนวคิดในปัจจุบันกล่าวถึงการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นศตวรรษท่ี 21 คือ การท่ี
พนักงานมีส่วนร่วมในการบริหารจดัการ และองคก์ารมีความคาดหวงัในตวัพนักงานท่ีสามารถ
ท างานเป็นทีมและมีส่วนร่วมในการจดัการบริษทั ผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรมนุษยน์ั้นไม่ไดเ้ป็นเพียง
ฝ่ายเดียวท่ีท างานเก่ียวกับค่าใช้จ่ายขององค์การอีกต่อไป แต่ผูจ้ ัดการฝ่ายทุกฝ่ายในองค์การ 
จะช่วยกนัดูแล โดยร่วมกนับริหารทรัพยากรมนุษยแ์ละให้ความส าคญักบัรายไดแ้ละผลก าไรเพื่อ
การอยูร่อดในระยะยาว ซ่ึงผูจ้ดัการในทุกฝ่าย ทุกแผนกจะมีหนา้ท่ีในการเพิ่มผลผลิตของพนกังาน 
ท่ีท างานให้กับแผนกและองค์การ ในการเพิ่มผลผลิตให้กับองค์การนั้ นจะให้ความส าคัญถึง
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลท่ีตามมาอีกดว้ย การบริหารทรัพยากรมนุษยย์งัเป็นหัวใจหลกัของ  
กลยทุธ์ของธุรกิจในองคก์าร และความสัมพนัธ์ระหว่างพนกังานและผูจ้ดัการจะมีความสามคัคีกนั 
โดยมีเป้าหมายมุ่งไปท่ีการบรรลุเป้าหมายขององคก์ารร่วมกนั การบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ดรั้บ
การยอมรับโดยองคก์ารธุรกิจต่างๆ ซ่ึงไดใ้ห้ความส าคญักบัการมุ่งเน้นท่ีลูกคา้ นวตักรรม บริษทั 
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(สถานประกอบการ) และคู่แข่งทางธุรกิจ โดยมองว่าบุคลากรเป็นตวักลางในการขบัเคล่ือนให้การ
บรรลุเป้าหมายขององคก์าร องคก์ารจึงไดใ้ห้ความส าคญักบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยท์ั้งในดา้น
ระบบการวางแผน การฝึกอบรม การช้ีแนะ และการวิจยั ในมุมมองระหว่างประเทศนั้น การบริหาร
ทรัพยากรมนุษยแ์บบเดิมจะมุ่งเนน้การแข่งกนัในตลาดสินคา้เดียวกนั ให้ความส าคญักบัการดึงดูด
การลงทุนท่ีเป็นตวัเงิน ส่วนการบริหารทรัพยากรมนุษยส์มยัใหม่ จะมุ่งเนน้ไปท่ีกระแสโลกาภิวฒัน์ 
การใหค้วามส าคญักบัการดึงดูดการลงทุนจากนกัลงทุน หรือนกัลงทุนต่างชาติ 
  1.1  ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
   Harvey and Bowin (1996) อธิบายค านิยามการบริหารทรัพยากรมนุษย์ไว้ว่า  
คือ การด าเนินการบริหารกิจการเพื่อดึงดูด พัฒนา และธ ารงรักษาก าลังคนให้ปฏิบัติงานด้วย 
สมรรถนะสูง รวมไปถึงการมุ่งไปสู่องค์การแห่งความเป็นเลิศโดยเน้นความต้องการความ
เจริญรุ่งเรืองและการพฒันาของบุคลากรควบคู่ไปเพื่อเป้าหมายขององคก์าร 
   Noe and others (2006) กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง นโยบาย 
วิธีการปฏิบัติ และระบบต่างๆ ท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม ทัศนคติ และผลการปฏิบัติงานของ
พนกังาน 
   Dessler (2009) ให้ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์วว้่า เป็นนโยบาย
และการปฏิบติัท่ีเก่ียวกบับุคคลในการท างาน  
   สุนันทา เลาหนันท์ (2542)  ให้ค  าอธิบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ไว้ว่า 
เป็นกระบวนการตดัสินใจ และการปฏิบติัการท่ีเก่ียวขอ้งกบับุคลากรทุกระดบัในหน่วยงาน เพื่อให้
เป็นทรัพยากรบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุดท่ีจะส่งผลส าเร็จต่อเป้าหมายขององคก์าร  
   เชาว ์โรจนแสง (2544) อธิบายว่าการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นค าท่ีใชใ้นการ
บอกถึงกิจกรรมทั้ งหลายท่ีเก่ียวข้องกับการดึงดูด การพัฒนา และการธ ารงรักษาผูมี้ความรู้
ความสามารถ เป็นก าลงัส าคญัขององค์การ ความเก่ียวขอ้งดังกล่าวไม่เพียงแต่การจดัทรัพยากร
มนุษยห์รือบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถลงในต าแหน่งเท่านั้น ยงัรวมถึงผลงานท่ีคาดว่าจะไดรั้บ
ในอนาคตอีกดว้ย 
   ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2545) ใหค้วามหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์วว้่า
เป็นกระบวนการท่ีผูบ้ริหาร ผูท่ี้มีหน้าท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานเก่ียวกบับุคลากรขององคก์าร 
ร่วมกนัใชค้วามรู้ ทกัษะและประสบการณ์ในการสรรหา การคดัเลือกและบรรจุบุคคลท่ีมีคุณสมบติั
เหมาะสมให้เขา้ปฏิบัติงานในองค์การ พร้อมทั้ งธ ารงรักษาและพัฒนาให้บุคลากรมีศักยภาพ
เหมาะสมในการปฏิบติังาน มีคุณภาพชีวิตการท างานเหมาะสม ตลอดจนเสริมสร้างหลกัประกนั
ใหแ้ก่บุคลากรท่ีตอ้งพน้จากองคก์ารใหส้ามารถด ารงชีวิตไดอ้ยา่งมีความสุขในอนาคต 
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   จากความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ดังกล่าวข้างต้น พอสรุป
ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ดว้่า เป็นกระบวนการทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ท่ีผู ้บ ริหารทุกระดับและทุกฝ่ายมีส่วนเก่ียวข้อง ประกอบด้วยกิจกรรมต่างๆ ท่ี ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์าร เพื่อให้องคก์ารบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย 
ท่ีตอ้งการ 
 1.2  แนวคดิการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
  ตวัแบบการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยส์ านักมิชิแกน (The Michigan School) 
หรือเรียกอีกช่ือหน่ึงได้ว่าเป็นแนวคิดแบบ “บริหารจัดการนิยม” (Managerialism) โดยกลุ่ม
นักวิชาการของ Michigan School โดย Fombrun and others (1984) มุมมองการบริหารทรัพยากร
มนุษยแ์สดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ของการคดัเลือก การประเมินผล และการบริหารผลการ
ปฏิบติังาน การใหร้างวลัและพฒันา ดงัแสดงในภาพท่ี 2.1 ตวัแบบน้ีเนน้เร่ืองของการบริหารจดัการ
เชิงกลยุทธ์ ท่ีมองการบริหารทรัพยากรมนุษย์จากมุมมองของฝ่ายบริหาร ซ่ึงให้ความส าคญักับ
ผลประโยชน์ตอบแทนท่ีองค์การจะไดรั้บ โดยเร่ืองของทรัพยากรมนุษยแ์ละการบริหารจดัการ
ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นเคร่ืองมือในการท่ีจะท าให้องคก์ารบรรลุสู่เป้าหมาย ดงันั้น จึงมีผูเ้รียกแนวคิด
การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของส านักคิดน้ีว่า เป็นพวก “อัตถประโยชน์-กลไกนิยม” 
(Utilitarian-instrumentalism) คือ มองผลประโยชน์หรือผลประกอบการขององค์การเป็นหลัก  
โดยมีการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกลไกส าคญัในการขบัเคล่ือนองค์ก ารให้ไปสู่ผล
ประกอบการท่ีเป็นเลิศ  

 
 

 
 

 
 

ภาพท่ี 2.1 Human Resource Cycle of Managerialism 
 
ท่ีมา:  Armstrong (2006) 

 
 

Selection Appraisal 

Development 

Rewards 

Performance 
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  แบบจ าลองฮาร์วาร์ด (Harvard Model) โดยกลุ่มนักวิชากรจาก Harvard School  
น าโดย Beer and Others (1984) เช่ือว่าการบริหารทรัพยากรมนุษยต์อ้งอยู่ในความรับผิดชอบของ
ผูบ้ริหารตามสายงาน เป็นผูต้ดัสินใจและด าเนินการ ซ่ึงแบบจ าลองฮาร์วาร์ด ดงัแสดงในภาพท่ี 2.2 
โดยแบบจ าลองมีลกัษณะส าคญั 2 ประการ ได้แก่ ผูบ้ริหารตามสายงานตอ้งรับผิดชอบก าหนด
นโยบายดา้นบุคคลให้สอดคลอ้งกบักลยุทธ์ในการแข่งขนั และในส่วนของฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์
มีหน้าท่ีในการก าหนดนโยบายต่างๆ ให้ครอบคลุมทั้งการพฒันาและด าเนินกิจกรรมต่างๆ ท่ีจะ 
ท าใหเ้กิดการเสริมแรงแก่บุคลากร 

 

 
 

ภาพท่ี 2.2 Harvard Model 
 
ท่ีมา:  Armstrong (2006) 
 
  Dave Ulrich (1997) ให้แนวคิดท่ีจะเปล่ียนแปลงงานของหน่วยงานบริหาร
ทรัพยากรมนุษยจ์ากการท างานตามหน้าท่ีเฉพาะดา้น มาเป็นการท างานท่ีค านึงถึงผลลพัธ์สุดทา้ย
ของงาน หลงัจากนั้ นจึงก าหนดตวังานหรือกิจกรรมท่ีจะตอ้งท าเพื่อให้ได้ผลงานนั้ น ซ่ึง Dave 
Ulrich กล่าวถึงบทบาทของงานบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ว ้4 บทบาท ซ่ึงช่วยให้องคก์ารเกิดความ
ไดเ้ปรียบในการแข่งขนั และประสบความส าเร็จอย่างกา้วหน้าและยัง่ยืน ดว้ยองคก์ารสามารถใช้
ประโยชน์จากทุนมนุษยไ์ดอ้ยา่งเตม็ท่ี ไดแ้ก่ บทบาทการเป็นหุน้ส่วนเชิงกลยทุธ์ (Strategic Partner 
Role) บทบาทการเป็นผูเ้ช่ียวชาญในหน้าท่ี (Administrative Expert Role) บทบาทการเป็นท่ีพึ่ ง 
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ของพนกังาน (Employee Champion Role) และบทบาทการเป็นผูก้ระตุน้การเปล่ียนแปลง (Change 
Agent Role) 
  Caker (2003) ไดน้ าเสนอรูปแบบของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ์(HRM 
Process Model) ในมุมมองว่า กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกระบวนการสนับสนุน 
(Support Process) กระบวนการอ่ืนๆ ภายในองคก์าร ส่งผลให้องคก์ารเกิดประสิทธิภาพสูงสุดใน
การตอบสนองต่อกลยุทธ์องคก์ารและเป้าหมายทางธุรกิจ เป็นกระบวนการท่ีตอ้งมีการด าเนินการ
วางแผนปฏิบติั ประเมินผลและควบคุมอยา่งต่อเน่ือง โดยประกอบดว้ยกระบวนการยอ่ย 3 ขั้นตอน 
ไดแ้ก่ การก าหนดกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย ์(Make HRM Strategy) การด าเนินกลยุทธ์ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย ์(Implement HRM Strategy) และการตรวจสอบผลกระทบต่อผลของ
การด าเนินธุรกิจ (Monitor impact on business result) 
  Rensis Likert (1981) กล่าวถึงความส าคัญของปัจจัยด้านบุคคลในองค์การว่า 
กิจกรรมทั้งปวงของธุรกิจใดๆ ก็ตาม ต่างก็ถูกริเร่ิมและพิจารณาโดยบุคคลต่างๆ ท่ีเป็นผูส้ร้างองคก์าร
นั้นข้ึนมา ส าหรับปัจจยัอย่างอ่ืน เช่น ตวัโรงงาน ส านักงาน เคร่ืองจกัรกล เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ท่ี
ทนัสมยั และส่ิงอ่ืนใดตามท่ีธุรกิจสมยัใหม่มีอยู่นั้น จะไม่มีส่วนส าคญัในการช่วยเร่งผลผลิตได้
เท่ากบัความพยายามและการก ากบัการท่ีปรากฏออกมาจากบุคคล ทุกกรณีของกิจกรรมขององคก์าร
ลว้นแต่ตอ้งข้ึนอยูก่บัความสามารถ แรงจูงใจ และความมีประสิทธิผลขององคก์ารในส่วนท่ีเก่ียวกบั
มนุษย ์(Human Organization) เป็นส าคญั  
  การให้บริการดา้นสุขภาพนบัเป็นงานบริการดา้นปัจจยัพื้นฐานของการด ารงชีวิต
ของมนุษย ์ระบบการรักษาพยาบาลท่ีมีประสิทธิภาพเป็นส่ิงส าคญัต่อความเป็นอยูท่ี่ดีของทุกชุมชน 
โดยผลการศึกษาจากต่างประเทศ เช่น ประเทศสหรัฐอเมริกา ประเทศอังกฤษ และประเทศ
ออสเตรเลีย แสดงให้เห็นความเช่ือมโยงท่ีเหนียวแน่นระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษยแ์ละ 
การพฒันาองค์การจนไดผ้ลก าไรท่ีดี รวมถึงอตัราการเสียชีวิตของผูป่้วยท่ีลดลง และการพฒันา
คุณภาพในการดูแลผูป่้วย  
 1.3  กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
  การบริหารทรัพยากรมนุษยป์ระกอบดว้ยกระบวนการท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัต่อไปน้ี 

1)  การวางแผนก าลงัคน (Workforce Planning)   
การวางแผนก าลงัคน คือ กระบวนการสร้างความสอดคลอ้งเชิงยุทธศาสตร์

ระหว่างทิศทางการบริหารงานของหน่วยงาน กบักลยทุธ์ดา้นทุนมนุษยข์ององคก์าร โดยมีเป้าหมาย
เพื่อให้องคก์ารมีทรัพยากรมนุษยท่ี์เหมาะสม มีความรู้ ทกัษะและสมรรถนะท่ีจ าเป็นส าหรับการ
ปฏิบติังาน และสอดคลอ้งกบัเง่ือนเวลา โดยตุลา มหาพสุธานนท ์(2545) ไดอ้ธิบายว่าการวางแผน
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ทรัพยากรมนุษย ์เป็นกระบวนการในการวิเคราะห์ก าลงัคนท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนั เปรียบเทียบกบัความ
ตอ้งการก าลงัคนในอนาคต ทั้งน้ีเพื่อเป็นหลกัประกนัว่าองคก์ารจะมีบุคคลท่ีตอ้งการในช่วงเวลาท่ี
เหมาะสม และองคก์ารไดใ้ชท้รัพยากรมนุษยท่ี์มีอยูใ่หเ้กิดประโยชน์อยา่งสูงสุด เพื่อบรรลุเป้าหมาย
หรือภารกิจหลกัอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล และ Fisher and Others (1993) กล่าวว่า การ
วางแผนทรัพยากรมนุษยเ์ก่ียวขอ้งกบัการน าบุคคลเขา้สู่ระบบ และออกจากระบบขององคก์าร ซ่ึงมี
ส่วนในการเปล่ียนแปลงระดบัทกัษะของบุคลากร และวิธีการท่ีจะให้ทกัษะดงักล่าวสอดคลอ้งกบั
ความตอ้งการขององคก์าร นอกจากน้ี ณัฏฐ์พนัธ์ เขจรนันทน์ (2545) ยงัไดอ้ธิบายองคป์ระกอบท่ี
ส าคญัของการวางแผนก าลงัคนไวว้่าผูมี้หนา้ท่ีวางแผนดา้นทรัพยากรมนุษย ์ตอ้งท าการเก็บขอ้มูล 
ศึกษา วิเคราะห์ วางแนวทางปฏิบัติ ตรวจสอบและปรับปรุงการด าเนินงานให้เหมาะสมอยู่
ตลอดเวลา การวางแผนทรัพยากรมนุษยต์อ้งมีการคาดการณ์ความตอ้งการดา้นบุคลากรขององคก์าร
ไปในอนาคต โดยนกับริหารทรัพยากรมนุษยต์อ้งเขา้ใจสภาวะแวดลอ้มท่ีมีผลต่อองคก์าร สามารถ
น ามาประกอบการวิเคราะห์เหตุการณ์ท่ีอาจจะเกิดข้ึน เพื่อท าการพยากรณ์สถานการณ์ท่ีจะเกิดข้ึน
ในอนาคตได้อย่างใกล้เคียงมากท่ีสุด ซ่ึงจะส่งผลให้การด าเนินงานด้านทรัพยากรมนุษย์มี
ประสิทธิภาพสูงสุด มีการก าหนดวิธีการปฏิบติัเพื่อเป็นแนวทางให้แต่ละกิจกรรมดา้นทรัพยากร
มนุษย ์ตั้งแต่การสรรหา การคดัเลือก การฝึกอบรม การธ ารงรักษา ตลอดจนถึงการเกษียณอายขุอง
บุคลากร โดยค านึงถึงวตัถุประสงค์ขององค์การ และการเปล่ียนแปลงทางสังคมอย่างเหมาะสม 
ค านึงถึงการรักษาสมดุลของทรัพยากรมนุษย์ภายในองค์การให้อยู่ในระดับท่ีเหมาะสมอยู่
ตลอดเวลา ไม่เกิดสภาวะขาดแคลนบุคลากร  

2)  การสรรหาและคดัเลือก (Recruitment and Selection)  
   การสรรหา หมายถึง กระบวนการในการแสวงหาและจูงใจผูส้มคัรงานท่ีมี
ความสามารถเขา้มาท างานในองคก์าร เร่ิมตน้ตั้งแต่การแสวงหาคนเขา้ท างานและส้ินสุดเม่ือบุคคล
ไดม้าสมคัรงานในองคก์าร ในส่วนของการการคดัเลือก หมายถึง กระบวนการท่ีคดัเลือกผูส้มคัรงาน 
เพื่อใหไ้ดบุ้คลากรท่ีดี มีคุณสมบติัเหมาะสม ถูกตอ้งกบัคุณลกัษณะเฉพาะของงานท่ีก าหนดไว ้โดย
สุนนัทา เลาหนนัท ์(2546) อธิบายว่า การสรรหาเป็นกระบวนการแสวงหาและจูงใจให้กลุ่มบุคคล 
ท่ีมีความรู้ ความสามารถ ศกัยภาพและคุณสมบติัต่างๆ อนัเหมาะสมกบัต าแหน่งงานท่ีเปิดรับสมคัร
เขา้มาสมคัรงานกบัองคก์าร Bohlander, Snell & Sherman (2002) กล่าวว่า การสรรหา เป็นกระบวนการ
ในการสนับสนุนให้มีผูส้มคัรงานท่ีมีศกัยภาพมากท่ีสุด เขา้สู่ต  าแหน่งงานท่ีองค์การตอ้งการใน
ปัจจุบนั หรือต าแหน่งงานท่ีคาดว่าจะตอ้งการในอนาคต และระวงั เนตรโพธ์ิแกว้ (2537) อธิบายว่า
การคัดเลือก หมายถึง กระบวนการใช้ความพยายามในการเลือกบุคคลท่ีมีความสามารถและ
คุณลกัษณะท่ีเหมาะสมท่ีสุดจากบรรดาบุคคลทั้งหลายท่ีมาสมคัรงาน เพื่อใหเ้ขา้มาในต าแหน่งต่างๆ 
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ท่ีคาดว่าจะสามารถพยากรณ์ไดอ้ยา่งใกลเ้คียงว่าบุคคลใดน่าจะประสบผลส าเร็จในการท างานตาม
มาตรฐานท่ีองคก์ารก าหนด โดยพงศ ์หรดาล (2546) กล่าวว่า การสรรหาและการคดัเลือกบุคลากร 
เป็นกระบวนการท่ีส าคญัในทุกองค์การ เพราะความกา้วหน้าขององคก์ารข้ึนอยู่กบัคุณภาพของ 
ผูท่ี้คดัเลือกเขา้มาท างาน หากองค์การใดเลือกคนท่ีมีความสามารถเขา้มาท างานในองค์การได ้  
ก็สามารถลดภาระหลายประการ ทั้ งต้นทุนการเลือกสรรพนักงานใหม่ ภาระการฝึกอบรม 
พนักงานใหม่ การสูญเสียเวลาในการท างานหรือการผลิตอนัเน่ืองมาจากการเลือกคนผิด ธุรกิจ
อุตสาหกรรมหากตอ้งการผลผลิตท่ีดีก็ตอ้งอาศยัคนท่ีมีคุณภาพร่วมปฏิบติังานกบัเคร่ืองจกัร ดงันั้น 
การท่ีจะรับคนเขา้มาท างานในองคก์าร จะตอ้งรู้แน่ชดัว่างานท่ีจะปฏิบติันั้นมีลกัษณะและสภาพ
อยา่งไร นัน่ก็คือ จะตอ้งก าหนดรายละเอียดของงานก่อนจึงจะท าการสรรหาและคดัเลือกบุคลากร 
ท่ีเหมาะสมกบังานนั้นๆ ต่อไป  

3)  การจดัการค่าตอบแทนและสวสัดิการ (Compensation and Benefit) 
การจดัการค่าตอบแทนและสวสัดิการ คือ ค่าใชจ่้ายต่างๆ ท่ีองคก์ารจ่ายให้แก่

ผูป้ฏิบติังาน ค่าใชจ่้ายน้ีอาจจ่ายในรูปตวัเงินหรือมิใช่ตวัเงินก็ได ้เพื่อตอบแทนการปฏิบติังานตาม
หน้าท่ีความรับผิดชอบ จูงใจให้มีการปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพส่งเสริมขวญัก าลงัใจของ
ผูป้ฏิบติังาน และเสริมสร้างฐานะความเป็นอยูข่องครอบครัวผูป้ฏิบติังานใหดี้ข้ึน ปัจจยัท่ีตอ้งพิจารณา
ในการก าหนดค่าตอบแทน ประกอบดว้ยแนวทางส าคญั 3 ประการ คือ ความเสมอภาคภายใน (Internal 
Equity) กล่าวคือ การจ่ายค่าตอบแทนตอ้งเหมาะสมกบัลกัษณะงานท่ีท าในองคก์ารเดียวกนั งานท่ี
เหมือนกนัตอ้งจ่ายค่าตอบแทนเท่ากนั การพิจารณาความเสมอภาคภายในองคก์ารอาศยัเทคนิคการ
วิเคราะห์งาน การพรรณนาลกัษณะงาน การประเมินค่างาน และการจ าแนกต าแหน่งงานเป็นส าคญั 
การแข่งขนักบัภายนอก (External Competitiveness) เป็นการจ่ายค่าตอบแทนตอ้งสามารถแข่งขนั
กบัภายนอกได ้โดยพิจารณาก าหนดค่าตอบแทนจากขอ้มูลค่าตอบแทนในตลาดแรงงานท่ีส ารวจได ้
และผลการปฏิบติังานของลูกจา้ง (Employee Contributions) การจ่ายค่าตอบแทนตอ้งพิจารณาให้
ยุติธรรมแก่ลูกจา้งตามผลการปฏิบติังานท่ีลูกจา้งปฏิบติัได ้ตลอดจนการก าหนดอตัราค่าจา้งจูงใจ  
Mondy and Noe (2005) แบ่งค่าตอบแทนในรูปแบบเป็นตวัเงินกบัไม่ใช่ตวัเงิน ดงัน้ี ค่าตอบแทน 
ในรูปแบบของตวัเงิน ประกอบดว้ย ค่าตอบแทนในรูปของตวัเงินโดยตรง ไดแ้ก่ ค่าจา้ง เงินเดือน 
โบนัส ค่านายหน้าซ่ึงเป็นค่าตอบแทนพิเศษตามผลงาน ค่าคุณวุฒิหรือค่าประสบการณ์ ค่าท างาน
ล่วงเวลา ค่าท างานตามกะและค่าพาหนะขนส่ง ในส่วนของค่าตอบแทนในรูปของตวัเงินทางออ้ม 
หมายถึง ค่าตอบแทนท่ีลูกจา้งไดรั้บตามกฎหมายก าหนด ไดแ้ก่ การประกนัสังคมและการประกนั
การว่างงาน รวมทั้งค่าตอบแทนท่ีองคก์ารจดัให้กบัพนักงานในช่วงวนัหยุดตามประเพณี วนัหยุด
พกัผ่อน วนัลาป่วย ลาคลอดบุตร และผลประโยชน์อ่ืน ไดแ้ก่ ค่ารักษาพยาบาล การประกนัชีวิต  



 14 

เงินบ าเหน็จบ านาญ สวสัดิการอาหารกลางวนั เส้ือผา้เคร่ืองแบบพนกังาน ท่ีอยูอ่าศยั ศูนยดู์แลเด็ก 
เงินช่วยเหลือบุตรและค่าเล่าเรียนบุตร เป็นตน้ และค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่รูปของตวัเงิน ประกอบดว้ย 
สภาพแวดลอ้มในองคก์าร สภาพแวดลอ้มในการท างาน การยกยอ่งชมเชย การให้รางวลัหรือส่ิงจูงใจ 
มีโอกาสเล่ือนต าแหน่ง การมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็น ก าหนดวตัถุประสงคข์องงาน และการมี
ขอ้มูลยอ้นกลบั สามารถเสนอขอ้คิดเห็นต่อปัญหาและแนวทางการแกไ้ขการปฏิบติังานไดอ้ย่าง
อิสระ รวมไปถึงการท่ีพนกังานมีความพึงพอใจในการท างาน ณฏัฐพ์นัธ์ เขจรนนัทน์ (2545) อธิบาย
ว่า ค่าตอบแทน หมายถึง การให้ผลประโยชน์ทางเศรษฐกิจในรูปแบบต่างๆ เช่น ค่าจา้ง เงินเดือน 
เงินชดเชย หรือผลประโยชน์อย่างอ่ืนท่ีองค์การให้กบับุคลากรเพื่อเป็นการตอบแทนการท างาน  
Carrel (2000) อธิบายว่า การจ่ายค่าตอบแทนขององคก์ารโดยทัว่ไปมีวตัถุประสงค ์เพื่อดึงดูดบุคคล
ทัว่ไปเขา้มาท างานในองคก์าร รักษาคนงานหรือพนักงานให้อยู่ท  างานในองคก์ารต่อไป และเพื่อ 
จูงใจพนกังานใหต้ั้งใจหรือใชค้วามพยายามในการท างานใหแ้ก่องคก์ารอยา่งเตม็ความสามารถ 

4)  การฝึกอบรมและพฒันา (Training and Development)   
   การฝึกอบรมและพฒันา หมายถึง กระบวนการหรือกิจกรรมดา้นการศึกษา
ภายในองคก์ารท่ีไดรั้บการออกแบบเพื่อเติมเต็มความรู้และเพิ่มทกัษะความสามารถในการท างาน
ของพนักงาน รูปแบบการฝึกอบรมและพัฒนามีวิธีการท่ีหลากหลายเพื่อให้ เหมาะสมกับ
สถานการณ์และลกัษณะของผูเ้ขา้อบรม ทั้งน้ี พนักงานท่ีเขา้รับการฝึกอบรมและพฒันาอาจจะเขา้
ร่วมดว้ยความสมคัรใจหรือถูกบงัคบัจากนโยบายของบริษทั ชูชยั สมทัธิไกร (2544) กล่าวว่าการ
ฝึกอบรม คือกระบวนการจัดการเรียนรู้อย่างเป็นระบบเพื่อสร้างหรือเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ 
ความสามารถ และเจตคติของบุคลากร อนัจะช่วยปรับปรุงให้การปฏิบติังานมีประสิทธิภาพสูงข้ึน 
อ านวย แสงสว่าง (2544) ให้ความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์วว้่า เป็นการวางแผน 
อย่างเป็นระบบต่อเน่ือง เพื่อจัดให้มีการพัฒนาระดับขีดความสามารถในการปฏิบัติงานของ
พนักงานและประสิทธิภาพในการด าเนินงานขององคก์าร โดยใชว้ิธีการฝึกอบรม การให้ความรู้ 
และการจดัโปรแกรมการพฒันาพนกังาน ให้มีโอกาสไดรั้บความกา้วหนา้ในอาชีพส าหรับอนาคต 
ตุลา มหาพสุธานนท์ (2545) กล่าวว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เป็นความพยายามอย่างต่อเน่ือง
ของฝ่ายบริหารในการวางแผนเพื่อปรับปรุงขีดความสามารถและการวางแผนและพฒันาวิชาชีพ
ของบุคคลในองคก์าร ตลอดจนปรับปรุงประสิทธิภาพในการท างานขององคก์ารให้เพิ่มมากกข้ึน
ผ่านการฝึกอบรมและการพฒันาบุคลากรเป็นหลกั และเกรียงไกร เจียมบุญศรี และจกัร อินทจกัร 
(2544) ให้หลกัการพื้นฐานในการพฒันาบุคลากรไวว้่าการฝึกอบรมและพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ร่ิม
จากการก าหนดวตัถุประสงค ์เป็นการท าให้ผูเ้ขา้รับการอบรมทราบว่าองคก์ารตอ้งการอะไรจาก 
การพฒันาในคร้ังน้ี ช่วยให้การเรียนรู้มีความหมายและน่าสนใจ ลกัษณะการถ่ายทอดความรู้ท่ีเป็น 
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การเปิดโอกาสใหผู้เ้ขา้รับการอบรมไดมี้การแสดงออกใหเ้ห็นว่าตนเองมีความรู้ความเขา้ใจอยา่งไร
ต่อประเด็นท่ีไดเ้รียนรู้ ช่วยสร้างความเช่ือมมัน่ในกระบวนการเรียนรู้มากยิ่งข้ึน หากมีการป้อน
ขอ้มูลยอ้นกลบัจะเป็นประโยชน์ต่อการปรับเปล่ียนแนวของพฤติกรรมการเรียนรู้โดยตวัของผูเ้ขา้
รับการอบรมเอง หากเห็นว่าการเรียนรู้เป็นท่ียอมรับของคนอ่ืน บุคคลจะมีแนวโนม้ในการพฒันา
ความรู้ต่อไป ผูจ้ดัการฝึกอบรมและพฒันาควรมีการเสริมแรง ซ่ึงเป็นการพฒันาพฤติกรรมใน
ลกัษณะสองทิศทางตามผลของการเสริมแรง กล่าวคือ หากเป็นพฤติกรรมท่ีไดรั้บรางวลับุคคลจะ
กระท าต่อไป แต่หากไดรั้บการลงโทษ บุคคลมีแนวโน้มท่ีจะหยุดพฤติกรรมดงักล่าว การสร้าง
แรงจูงใจของบุคคลดว้ยการสนองตอบต่อความคาดหวงัของบุคคลดว้ยการให้ในส่ิงท่ีบุคคลนั้น 
มีความตอ้งการ ดังนั้ น การฝึกอบรมจะตอ้งมีการสังเกตพฤติกรรมหรือพยายามให้พนักงานได้
แสดงออกในส่ิงท่ีอยู่ในความสนใจ เพื่อเป็นขอ้มูลส าคญัท่ีจะก าหนดกิจกรรมให้ตรงประเด็นท่ี
ตอ้งการ และการสร้างความส าคญั เป็นการตอบสนองต่อธรรมชาติของมนุษย ์เพราะมนุษยทุ์กคน
ลว้นตอ้งการการยอมรับ ดงันั้นท่ามกลางบรรยากาศการเรียนรู้ท่ีดีจะตอ้งเอ้ืออ านวยให้บุคคลได้
แสดงออกใหเ้ห็นว่าตวัเขามีความส าคญั นอกจากน้ีการท าซ ้ ากเ็ป็นการทบทวนความเขา้ใจท่ีเกิดการ
เรียนรู้จากการกระท า โดยการท าซ ้ าจะช่วยให้เกิดความมัน่ใจในความรู้ท่ีไดรั้บมา นอกจากน้ี ยงัมี
เทคนิคการเรียนรู้ภาพรวม-รายละเอียด-ภาพรวม ซ่ึงเป็นวิธีการเรียนรู้จากภาพรวมกวา้งๆ ของ 
หัวขอ้ท่ีฝึกอบรมให้ครอบคลุม แลว้เรียนรู้ในรายละเอียดปลีกย่อยในแต่ละส่วนประกอบ และ 
สรุปภาพรวมความสัมพนัธ์ของภาพรวมอีกคร้ัง ซ่ึงจะช่วยใหเ้กิดการเรียนรู้ และความเขา้ใจท่ีลึกซ้ึง
มากข้ึน 

5)  บุคลากรสัมพนัธ์และแรงงานสัมพนัธ์ (Employee Relations) 
บุคลากรสัมพนัธ์และแรงงานสัมพนัธ์ หมายถึง ความเก่ียวขอ้งหรือการปฏิบติั

ต่อกันระหว่างนายจา้ง องค์การนายจา้ง กับลูกจา้ง องค์การลูกจา้ง รวมถึงภาครัฐ ตั้ งแต่เร่ิมเขา้
ท างาน จนออกจากงาน รวมถึงการรักษาความเป็นธรรมด้านเศรษฐกิจและสังคมแก่ทุกฝ่ายท่ี
เก่ียวขอ้ง ทั้ งน้ี เสถียรภาพ พันธ์ุไพโรจน์ (2543) ให้ความหมายบุคลากรสัมพันธ์และแรงงาน
สัมพนัธ์ไวว้่าเป็นระบบของกฎเกณฑ์ของความสัมพนัธ์ระหว่างนายจา้งกบัลูกจา้ง มีลกัษณะเป็น
กฎเกณฑ์และกติกาว่าด้วยการท างานของผูเ้ก่ียวข้อง 2 ฝ่าย คือ ฝ่ายนายจ้าง และฝ่ายลูกจ้าง 
กฎเกณฑ์และกติกาน้ีจะกล่าวถึงแนวทางปฏิบติัต่างๆ การเรียกร้อง การเจรจาต่อรอง ทั้งน้ี เพื่อให้
การท างานร่วมกนัเป็นไปดว้ยความสัมพนัธ์อนัดี และตุลา มหาสุธานนท ์(2545) กล่าวว่า แรงงาน
สัมพนัธ์ หมายถึง ระบบความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งระหว่างกนัและกนัของบุคคลสองฝ่ายในองคก์าร 
คือ ฝ่ายนายจา้งและฝ่ายลูกจา้ง  โดยต่อมาเม่ือสภาพแวดลอ้มต่างๆ เปล่ียนแปลง และวิวฒันาการ 
ไปจากเดิมไดท้ าให้บุคคลฝ่ายท่ี 3 ตอ้งเขา้มาเก่ียวขอ้งในบทบาทของการก าหนดนโยบายและออก
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กฎหมายใหฝ่้ายลูกจา้งและนายจา้งปฏิบติัตาม เพื่อใหค้วามสัมพนัธ์ระหว่างกนัด าเนินไปตามความ
เหมาะสม บุคคลฝ่ายท่ี 3 ดงักล่าว คือ ฝ่ายภาครัฐ ศุภชยั มนสัไพบูลย ์และจีนะ ประทีป (2546) ได้
กล่าวว่าในปัจจุบันบุคลากรสัมพันธ์และแรงงานสัมพันธ์ได้ทวีความส าคญัมากข้ึน ทั้ งน้ีด้วย
ความสมัพนัธ์ระหวา่งนายจา้งและลูกจา้งไดมี้ความสลบัซบัซอ้น และก่อใหเ้กิดผลกระทบอยา่งมาก
ต่อสถานประกอบการและเศรษฐกิจของประเทศ สถานประกอบการท่ีนายจา้งปฏิบติัต่อลูกจา้ง
ดว้ยดี ย่อมร่วมสร้างประโยชน์และน ามาแบ่งปันอย่างเหมาะสม ยอมรับในบทบาทของแต่ละฝ่าย 
ดว้ยสภาพเศรษฐกิจและสังคมในปัจจุบนัท่ีมีค่าครองชีพท่ีสูงข้ึน ลูกจา้งยอ่มตอ้งด้ินรนให้ไดม้าซ่ึง
ปัจจยัในการด ารงชีวิตท่ีดีและสะดวกสบาย จึงท าให้ค่าใช้จ่ายขององค์การสูงข้ึน หากองค์การ
พิจารณาตน้ทุนในการผลิตเพื่อให้เกิดความสมดุลซ่ึงกนัและกนั ท าให้ลูกจา้งมีคุณภาพชีวิตท่ีดี  
มีความสุขในการท างาน มีความตั้ งใจในการสร้างผลผลิตให้เพิ่มข้ึน และให้บริการท่ีดีแก่ผูม้า 
ใชบ้ริการ องคก์ารยอ่มสามารถด าเนินกิจการไดอ้ยา่งราบร่ืน ไดรั้บผลประโยชน์ตามวตัถุประสงค์
ของสถานประกอบการนั้ น เกิดความสงบสุขในอุตสาหกรรม ซ่ึงส่งผลโดยตรงต่อความเจริญ
ทางดา้นเศรษฐกิจและความสงบเรียบร้อยของประเทศ 

Mody, Noe and Premeaux (1999) ได้อธิบายถึงกิจกรรมหลักๆ ของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์ประกอบดว้ย  

1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Planning) เป็นกระบวนการ
ในการส ารวจความตอ้งการดา้นทรัพยากรมนุษย ์เพื่อให้ไดม้าซ่ึงจ านวนบุคลากรท่ีมีทกัษะตามท่ี
องคก์ารตอ้งการ และสามารถจดัหาส่ิงท่ีจ าเป็นตอ้งใช ้ก่อนการวางแผนทรัพยากรมนุษยจ์  าเป็นตอ้ง
มีการออกแบบงาน ซ่ึงเป็นกระบวนการก าหนดโครงสร้างและเป็นการออกแบบกิจกรรมในการ
ท างานเฉพาะอยา่งของแต่ละบุคคล  และการวิเคราะห์งาน ซ่ึงเป็นกระบวนการในการเก็บรวบรวม
ขอ้มูลน ามาวิเคราะห์และแยกแยะขอ้มูลท่ีเก่ียวกบังาน ช่วยในการก าหนดทกัษะ หนา้ท่ี และความรู้
ท่ีตอ้งการส าหรับงานนั้นๆ การวางแผนทรัพยากรมนุษยป์ระกอบดว้ยขั้นตอนท่ีช่วยให้ไดม้าซ่ึง
บุคลากรท่ีเพียงพอและตรงตามความต้องการ ดังน้ี การพยากรณ์ความต้องการพนักงานท่ีมี
คุณลกัษณะต่างๆ การเปรียบเทียบความตอ้งการกบัก าลงัแรงงานในปัจจุบนั และการก าหนดจ านวน
และรูปแบบพนกังานท่ีจะตอ้งสรรหาเขา้มาหรือจ านวนท่ีจะตอ้งออกจากงาน 

2) การสรรหาบุคลากร (Recruitment) เป็นกิจกรรมเพื่อการจูงใจให้ผูส้มคัรท่ีมี
ความรู้ความสามารถ และมีทศันคติตรงกบัความตอ้งการขององคก์าร ช่วยให้องคก์ารไดบ้รรลุถึง
วตัถุประสงคไ์ดเ้ขา้มาสมคัรในต าแหน่งท่ีเหมาะสม 
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3) การคดัเลือก (Selection) เป็นการคดัเลือกบุคคลจากกลุ่มผูส้มคัรท่ีเหมาะสม
ท่ีสุดส าหรับต าแหน่งงานนั้นๆ ขององคก์าร 

4) การฝึกอบรมและพัฒนา (Training and development) การฝึกอบรมเป็น
กระบวนการท่ีมีระบบเพื่อเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของพนกังานให้ไปในทิศทางท่ีองคก์ารสามารถ
บรรลุเป้าหมาย ส่วนการพฒันา เป็นการจดัหาความรู้ การท าให้พนักงานมีความรู้ มีการพฒันาใน
การปฏิบติังานเพื่อน าไปใชใ้นอนาคตต่อไป 

5) ผลตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน (Compensation and benefits) ผลตอบแทน
เป็นรางวลัทั้งหมดท่ีพนกังานไดรั้บในการแลกเปล่ียนกบังาน ประกอบดว้ยค่าจา้ง เงินเดือน โบนสั 
ส่ิงจูงใจและประโยชน์อ่ืนๆ ส าหรับผลประโยชน์อ่ืนๆ เป็นรางวลัหรือส่วนเพิ่มท่ีพนกังานจะไดรั้บ
เพิ่มมาจากผลการจา้งงาน และต าแหน่งภายในองคก์าร เช่น ค่ารักษาพยาบาล การประกนัชีวิตและ
ประกนัสุขภาพ การท่องเท่ียว การแบ่งก าไร แผนการศึกษา การให้ส่วนลดเก่ียวกบัผลิตภณัฑ์ของ
บริษทั เป็นตน้ 

6) ความปลอดภัยและสุขภาพ (Safety and health) ความปลอดภัยเป็นการ
คุม้ครองพนกังานจากอุบติัเหตุจากการปฏิบติังาน ส่วนสุขภาพนั้นเป็นสภาพทางดา้นร่างกาย จิตใจ 
และสงัคม 

7) พนักงานและแรงงานสัมพันธ์ (Employee and labour relation) พนักงาน
นับเป็นส่ิงแวดลอ้มภายในท่ีผูบ้ริหารตอ้งค านึงถึงอย่างยิ่ง เพราะงานจะสัมฤทธ์ิผลไดน้ั้น ตอ้งมา
จากการปฏิบติังานของพนกังาน ส่วนแรงงานสัมพนัธ์เป็นความสัมพนัธ์ระหว่างกลุ่มพนกังาน และ
นายจา้ง 

8) การประเมินผลการปฏิบติังาน (Performance appraisal) เป็นกระบวนการใน
การประเมินถึงพฤติกรรมในการท างานของพนกังาน โดยการวดัและเปรียบเทียบกบัมาตรฐานท่ีได้
ก าหนดไว ้

Gitman and McDaniel (2008) ไดก้ล่าวถึงกระบวนการจดัการทรัพยากรมนุษยว์่า
เป็นการท างานอย่างเป็นขั้นตอน ตั้งแต่การไดม้าซ่ึงทรัพยากรมนุษยจ์นกระทัง่ออกจากองค์การ  
ซ่ึงสามารถแบ่งเป็นขั้นตอนได ้ดงัน้ี 

1) การก าหนดความตอ้งการและการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์
2) การตอบสนองความตอ้งการดา้นทรัพยากรมนุษย ์อนัไดแ้ก่ การสรรหาและ

คดัเลือก 
3) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และการธ ารงรักษา อันได้แก่ การฝึกอบรม

พนกังาน ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ แรงงานสมัพนัธ์ และการประเมินผลการปฏิบติังาน 
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ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2545) กล่าวว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์จะต้องมี
กิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบับุคคลและองคก์ารในลกัษณะ 3 ลกัษณะ ดงัต่อไปน้ี 

1) ก่อนเขา้ร่วมงาน หน่วยงานดา้นทรัพยากรมนุษยข์ององค์การจะตอ้งท าการ
วางแผนทรัพยากรมนุษย ์สรรหาและจูงใจบุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถ และมีความเหมาะสมกบั
ต าแหน่งงานท่ีองคก์ารตอ้งการ ใหเ้กิดความสนใจท่ีจะเขา้มาร่วมงานกบัองคก์าร ซ่ึงนอกจากการท่ี
องคก์ารสามารถดึงดูดบุคคลให้สนใจเขา้ร่วมงานแลว้ งานทรัพยากรมนุษยย์งัตอ้งมีหนา้ท่ีคดัเลือก
บุคคลหรือกลุ่มบุคคลท่ีมีความเหมาะสมท่ีสุดให้เขา้มาท างานกบัองค์การ เน่ืองจากบุคลากรท่ีมี
คุณภาพจะช่วยส่งเสริมใหอ้งคก์ารสามารถกา้วหนา้ไปอยา่งมัน่คง 

2) ขณะปฏิบติังาน งานทรัพยากรมนุษยมี์หน้าท่ีในการธ ารงรักษาให้บุคลากร
ขององค์การมีคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดี มีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ โดยการให้
ผลตอบแทนท่ียุติธรรม จดัการฝึกอบรมและพฒันาอยา่งต่อเน่ือง จดัสรรสวสัดิการและเสริมสร้าง
สุขอนามยัในการปฏิบติังาน ตลอดจนช่วยก าหนดแนวทางความกา้วหนา้ในสายอาชีพของบุคลากร 
เพื่อให้บุคลากรมีความพร้อมในการท างาน ทั้งทางดา้นร่างกายและจิตใจ ส่วนผลท าให้สามารถ
ทุ่มเทก าลงักาย ก าลงัใจในการท างานใหอ้งคก์ารไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

3) ภายหลงัจากการร่วมงาน การจดัการทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งค านึงถึงบุคลากร
ท่ีท างานกบัองคก์ารจนครบอายเุกษียณ หรือแมแ้ต่บุคลากรท่ีมีความจ าเป็นท่ีตอ้งออกจากงานดว้ย
เหตุผลบางประการ ยกเวน้การกระท าผิดวินัย โดยการจดัเตรียมความพร้อมให้บุคลากรสามารถ
ด ารงชีวิตอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุข เช่น การให้บ าเหน็จ บ านาญ กองทุนส ารองเล้ียงชีพ  
เงินทดแทน หรือผลตอบแทนในรูปแบบอ่ืน 

1.4  ประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
  การบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์มีประสิทธิภาพ ส่งผลให้การพฒันาในหลายดา้นใน
องคก์าร ดงัน้ี 

1)  การบริหารผลการปฏิบติังาน  (Performance Management) 
 การบริหารผลการปฏิบติังาน เป็นกระบวนการอยา่งต่อเน่ืองในการระบุ วดัผล

และพฒันาการปฏิบติังานของบุคคลและทีม และสอดคลอ้งกบัเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ขององคก์าร 
(Aguinis, 2009 อา้งถึงใน Herman, Aguinis (2011) Performance Management, 3rded. Upper Saddle 
River, NJ: Pearson Education, Inc.) วิชยั โถสุวรรณจินดา (2546) กล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบติังาน 
หมายถึง การวดัผลการปฏิบติังานในหนา้ท่ีของพนกังานในช่วงระยะเวลาหน่ึง โดยเปรียบเทียบผล
การปฏิบติังานนั้นกบัมาตรฐานท่ีองคก์ารก าหนดไว ้ชยัทวี เสนะวงศ ์(2547) ไดแ้สดงความคิดเห็นท่ี
สอดคลอ้งว่า การบริหารผลการปฏิบติังาน หมายถึงกลยทุธ์หรือกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
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ท่ีท าให้องคก์ารมีผลการปฏิบติังานบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไวโ้ดยผ่านกระบวนการปรับปรุงผล
การปฏิบติังานอย่างต่อเน่ือง สม ่าเสมอและมุ่งเน้นการพฒันาพนักงานอย่างเขม้ขน้ ทั้งน้ี องคก์าร
จะตอ้งมีภารกิจในการสร้างหรือผสมผสานมิติในการปฏิบติังานของพนักงานท่ีส าคญั 2 ประการ 
ประการแรก คือ มิติแนวด่ิง แสดงถึงความเช่ือมโยงระหว่างวิสัยทศัน์ภารกิจ เป้าหมายขององคก์าร 
หน่วยงาน และพนักงานให้เป็นไปในทิศทางเดียวกนั โดยผ่านกระบวนการปฏิบติังานท่ีตอ้งใช้
ความรู้ความสามารถและทกัษะของพนกังาน และประการท่ีสอง มิติแนวราบ แสดงผลของการน า
ผลการปฏิบติังานของพนกังานไปใชป้ระโยชน์ในกิจกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษย ์อาทิ การพฒันา
และการฝึกอบรม การให้ผลประโยชน์ตอบแทน การวางแผนอาชีพ และการปรับยา้ยต าแหน่ง 
นอกจากน้ี ธงชยั สันติวงษ ์(2544) ให้ความคิดเห็นว่า การประเมินผลการปฏิบติังานจะตอ้งจดัท า
โดยระมดัระวงัและตอ้งพยายามจดัให้มีการวดัและประเมินผลท่ีชดัเจน ทั้งน้ีเพื่อใชเ้ป็นเคร่ืองมือ
ส่งเสริมขวญัก าลงัใจของผูป้ฏิบติังาน หากระบบการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีใชมี้ขอ้บกพร่อง 
ผลเสียจะกระทบต่อความรู้สึกของบุคลากร บัน่ทอนความตั้งใจในการท างานได ้

2)  การพฒันาองคก์าร (Organization Development) 
 การพัฒนาองค์การมาจากค าว่า องค์การ และการพัฒนา โดยองค์การใน

ความหมายเชิงองค์การการท างาน หมายถึง การรวมตวักันของบุคคลตั้งแต่ 1 คนข้ึนไป เพื่อท า
กิจกรรมใดกิจกรรมหน่ึงร่วมกนั มีจุดมุ่งหมายเดียวกนั ในส่วนของการพฒันา หมายถึง การท าให้
ดีกว่าเดิม การปรับปรุง การเปล่ียนแปลงจากระดบัหน่ึงไปสู่ระดบัหน่ึงท่ีดีกว่า เม่ือน ามารวมกนั 
การพฒันาองคก์ารจึงหมายถึง กระบวนการใดก็ตามท่ีท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงในองคก์าร เพื่อให้
องค์การนั้ นเข้าใกล้เป้าหมายท่ีวางเอาไวไ้ด้ดีข้ึนกว่าเดิม ตามแนวคิดของ Warren Burke และ 
Warren Schmidt (1971) การพฒันาองคก์ารเป็นกระบวนการเพิ่มความมีประสิทธิภาพขององคก์าร 
ดว้ยการประสานความตอ้งการส่วนบุคคลในเร่ืองของความกา้วหน้าและการพฒันากบัเป้าหมาย
ขององคก์าร กระบวนการเช่นน้ีเป็นความพยายามท่ีจะมีการเปล่ียนแปลงอย่างมีแบบแผนทัว่ทั้ง
องค์การในระยะเวลาหน่ึง การพัฒนาองค์การเป็นการตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลง เป็น
ยุทธศาสตร์ท่ีมุ่งใช้การเปล่ียนแปลงความเช่ือ ทัศนคติ ค่านิยม และโครงสร้างองค์การเพื่อให้
องคก์ารสามารถปรับปรุงตวัเองให้สอดคลอ้งกบัเทคโนโลยแีละส่ิงทา้ทายใหม่ๆ ทางธุรกิจ รวมถึง
การเปล่ียนแปลงภายในองคก์ารเอง สายหยุด ใจส าราญ และสุภารพ พิศาลบุตร (2549) ไดร่้วมกนั
สรุปเก่ียวกบัความส าคญัของการพฒันาองคก์ารไวด้งัต่อไปน้ี การพฒันาองคก์ารเป็นกระบวนการ
ในการพฒันาสมรรถนะขององคก์ารอย่างมีแผน ซ่ึงจะตอ้งกระท าโดยตระหนักถึงภาวะแวดลอ้ม
ขององคก์ารตลอดเวลา การพฒันาองคก์ารจะเนน้ในเชิงกระบวนการกลุ่มและขององคก์ารเป็นท่ีตั้ง 
โดยกระบวนการเหล่าน้ีจะตอ้งเปิดโอกาสให้บุคลากรในองค์การได้ใช้ศกัยภาพหรือสติปัญญา
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ความสามารถอย่างเต็มท่ี เน้นทีมงานเป็นเป้าหมาย เพื่อประโยชน์ในการเรียนรู้ถึงพฤติกรรม
องค์การเป็นส่วนรวม เน้นความร่วมมือร่วมใจในการด าเนินการเก่ียวกบัวฒันธรรมของทีมงาน  
เนน้การด าเนินการเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์ารทั้งในระบบใหญ่และระบบยอ่ย อาจใชท่ี้ปรึกษาหรือ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงมาช่วยให้ค  าปรึกษา เพื่อมุ่งหวงัท่ีจะให้ไดม้าซ่ึงผลงานสูงสุดขององค์การ  
ทั้งในดา้นประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และความมีสุขภาพสมบูรณ์ขององคก์าร 

3)  การวางแผนสายอาชีพ (Career Planning and Development) 
 การวางแผนสายอาชีพเป็นกระบวนการท่ีต่อเน่ืองในตวับุคคลในการก าหนด

เป้าหมายอาชีพและแยกแยะปัจจยัท่ีจะบรรลุเป้าหมาย ไดแ้ก่ ทางเดินอาชีพท่ีบุคลากรคาดหวงัจาก
ต าแหน่งระดบัล่างไปสู่ต าแหน่งระดบัสูงข้ึนท่ีมีความเหมาะสม และเป็นจริงเท่าท่ีท าได ้วรางรัตน์ 
เขียวไพรี (2542) ไดอ้ธิบายไวว้่า การพฒันาสายอาชีพ หมายถึงกิจกรรมของการบริหารทรัพยากร
มนุษยเ์พื่อให้พนกังานแต่ละคนประสบความส าเร็จในอาชีพ โดยมีแผนความกา้วหนา้หรือการเติบโต
ในอาชีพของตวัเองและการบริหารความส าเร็จในอาชีพ โดยองคก์ารสนบัสนุนความส าเร็จในอาชีพ
ของพนกังานท่ีสอดคลอ้งกบัการบรรลุเป้าหมายและวตัถุประสงคข์ององคก์ารดว้ย โดยการก าหนด
วตัถุประสงคข์องการพฒันาอาชีพช่วยให้ผูเ้ก่ียวขอ้งทุกฝ่ายเกิดความเขา้ใจอย่างเป็นรูปธรรมใน
กิจกรรมการพฒันาสายอาชีพซ่ึงจะท าใหแ้ต่ละกลุ่มสามารถด าเนินงานอยา่งสอดประสานกนั ท าให้
โครงการประสบความส าเร็จตามท่ีตอ้งการ การพฒันาสายอาชีพเป็นงานทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความ  
ส าคญัต่ออนาคตขององคก์ารโดยการพฒันาสายอาชีพมีวตัถุประสงคด์งัต่อไปน้ี เป็นการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยจ์ากประสบการณ์ วอร์เรน Bennis (1996) กล่าวว่าในหนังสือ “ในการเป็นผูน้ า” 
โดยสรุป ประสบการณ์ท่ีหลากหลายมีส่วนส าคญัต่อการพฒันาผูน้ าหรือผูบ้ริหารขององค์การ 
เน่ืองจากประสบการณ์ของบุคคลจะก่อให้เกิดการเรียนรู้ ทกัษะและความเขา้ใจในธรรมชาติของ
งานและสภาพแวดลอ้มโดยประสบการณ์ในอดีตจะท าให้ทั้งบุคคลและองคก์ารสามารถรองรับต่อ
ปัญหาหรือการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนตลอดจนสามารถปรับตวัไดอ้ยา่งเหมาะสมซ่ึงเป็นเร่ืองท่ีส าคญั
อยา่งมากในสถานการณ์ท่ีการพลวตัรของธุรกิจเกิดข้ึนอยา่งรวดเร็ว เป็นการสนบัสนุนบุคลากรท่ีมี
ความสามารถศกัยภาพและความตั้งใจ ระบบงานพฒันาทรัพยากรมนุษยร์วมทั้งการตอบแทนความดี
ความชอบซ่ึงมีส่วนช่วยส่งเสริมให้เกิดแนวปฏิบติัหรือวฒันธรรมท่ีสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคแ์ละ
ภารกิจขององค์การ เพื่อลดอตัราการลาออกของพนักงาน โดยการพฒันาและส่งเสริมพนักงาน
ภายในองคก์าร 
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4)  ความรับผดิชอบต่อสงัคม (Corporate Social Responsibility) 
 การประกอบธุรกิจขององคก์ารนั้น ย่อมมีการปฏิสัมพนัธ์กบัหลายภาคส่วน 

การด าเนินธุรกิจเพื่อแสวงก าไรเพียงอยา่งเดียว อาจมิใช่หลกัประกนัของการเติบโตและพฒันาอยา่ง
ย ัง่ยืน (Sustainable Growth and Development) โดยเฉพาะอย่างยิ่ง เม่ือการด าเนินธุรกิจนั้น ส่งผล
กระทบหรือละเลยต่อทุกภาคส่วนท่ีเก่ียวขอ้ง อนัไดแ้ก่ สังคมและส่ิงแวดลอ้ม แนวคิดของความ
รับผิดชอบต่อสังคมของธุรกิจ (CSR) คือ การท าให้ธุรกิจ สังคม และส่ิงแวดลอ้ม (Economic-Social-
Environment: ESG) มีสมดุล อยู่รวมกันไดอ้ย่างย ัง่ยืน การท่ีธุรกิจให้ความส าคญัและด าเนินการ 
ในเร่ือง CSR นั้น ธุรกิจยงัคงตอ้งมีความรับผิดชอบต่อผูถื้อหุ้น ในการบริหารกิจการให้มีผลก าไร 
เป็นท่ียอมรับของสาธารณชน รวมถึงสามารถขยายกิจการให้เจริญเติบโตในสังคมและชุมชนท่ีธุรกิจ
ด าเนินอยู่ในระยะยาว  การด าเนินการดา้นความรับผิดชอบต่อสังคมนั้น เป็นการด าเนินกิจกรรม
ภายใตห้ลกัจริยธรรมและการจดัการท่ีดีทั้งภายในและภายนอกองคก์ารท่ีให้ความส าคญัและค านึงถึง
ผลกระทบต่อสังคมและส่ิงแวดลอ้ม ดว้ยการใชท้รัพยากรท่ีมีอยูใ่นองคก์าร หรือน าทรัพยากรท่ีอยู่
นอกองคก์ารมาใชใ้หเ้กิดประโยชน์สูงสุดทั้งต่อองคก์ารและส่วนรวม เพื่อให้สามารถอยูร่่วมกนัได้
อยา่งมีความสุขและยัง่ยนื 
 

2.  ข้อมูลทัว่ไปเกีย่วกบัโรงพยาบาลเอกชน 
 
 โรงพยาบาลเอกชน (Private Hospital) หมายถึง สถานพยาบาลท่ีสร้างข้ึนจากการก่อตั้ง
ของบุคคลเพียงหน่ึง หรือการร่วมทุนของกลุ่มบุคคล ท าหน้าท่ีบริหาร ด าเนินการ และให้บริการ
ดา้นการรักษาพยาบาลแก่ประชาชนหรือผูป่้วยท่ีเขา้รับการรักษา ซ่ึงมีเตียงรับผูป่้วยไวค้า้งคืน อาจ
ด าเนินกิจการในรูปแบบมุ่งแสวงหาผลก าไร หรือไม่แสวงหาผลก าไรกไ็ด ้ (ท่ีมา: การบริหาร HRM 
ของโรงพยาบาลเอกชน, 30) 
 เม่ือราวรัตนโกสินทร์ศก 116 วนัท่ี 20 สิงหาคม พุทธศกัราช 2440 ณ สถานทูตองักฤษ 
ชุมชนชาวองักฤษ และ Mr. George Greville CMG. ราชทูต ไดป้รึกษาหารือเร่ืองความเจ็บไขข้อง
ชาวองักฤษในแผ่นดินสยาม ในท่ีประชุมเห็นควรว่าจะจดัตั้ง “บา้นพยาบาล” ข้ึน จึงน าเร่ืองเสนอ 
ใตฝ่้าละอองธุลี พระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลา้เจา้อยู่หัวรัชกาลท่ี 5 ซ่ึงพระองค์ท่านได้ทรงมี
พระราชานุญาตและพระราชประสงค์ให้ก่อตั้ง “บา้นพยาบาล หรือ เนอสซ่ิงโฮม” ข้ึน เพื่อเป็น
สถานท่ีรักษาพยาบาลแก่ชาวต่างชาติท่ีเขา้มาพึ่งพระบรมโพธิสมภาร โดยมิไดมุ่้งหวงัผลก าไรแต่
อยา่งใด และไดมี้รับสั่งให้กระทรวงพระธรรมการ มอบเงินอุดหนุนให้เป็นรายเดือนๆ ละ 80 บาท 
เพื่อให้โครงการสร้าง “บา้นพยาบาล” ประสบความส าเร็จ ชุมชนชาวองักฤษจึงไดร้ะดมเงินลงทุน
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เพิ่มและเช่าบ้านพกัชั่วคราว ณ บริเวณถนนพระยาเดโช พร้อมติดต่อว่าจ้าง Matron (ผูจ้ ัดการ
พยาบาลผูดู้แล) คนแรกช่ือ Miss Cawley และพยาบาลช่ือ Miss Hitchens จากประเทศองักฤษ ซ่ึง
เดินทางมาถึงกรุงสยาม เม่ือกลางปี พ.ศ. 2441 เพื่อมาเป็นพยาบาลประจ า  ซ่ึงในปัจจุบันบ้าน
พยาบาล ก็คือ โรงพยาบาลบีเอ็นเอช ในเครือบริษทั กรุงเทพดุสิตเวชการ จ ากัด (มหาชน) เป็น
สถานพยาบาลเอกชนแห่งแรก และเก่าแก่ท่ีสุดในประเทศไทย ท่ีก าเนิดข้ึนดว้ยความรักสามคัคีของ
ชาวต่างชาติท่ีเขา้มาคา้ขายและท างานในประเทศไทย  
 ดังจะเห็นได้ว่า ความเจริญก้าวหน้าทางด้านการแพทยข์องประเทศไทยตอ้งอาศัย
เทคโนโลยจีากชาวตะวนัตกท่ีแผเ่ขา้มาทางองคก์ารศาสนา ดงันั้น โรงพยาบาลเอกชนในระยะแรกๆ 
จึงมีแต่โรงพยาบาลขององคก์ารศาสนา เช่น โรงพยาบาลเซนตห์ลุยส์ โรงพยาบาลมิชชัน่ เป็นตน้ 
ระยะต่อมาจึงเร่ิมมีโรงพยาบาลเอกชนก่อตั้งข้ึนในรูปบริษทัจ ากดั มีการด าเนินการบริหารงานอยา่ง
เป็นแบบธุรกิจ มีแพทยแ์ละนักธุรกิจเขา้ถือหุ้นร่วมกนั ภาครัฐไดเ้ล็งเห็นถึงความส าคญัของการ
พฒันาสุขภาพและอนามยัของประชาชน จึงมีนโยบายส่งเสริมใหเ้อกชนมีส่วนร่วมในอุตสาหกรรม
ท่ีเก่ียวกบัการรักษาพยาบาลเพื่อช่วยแบ่งเบาภาระของรัฐบาล โดยให้คณะกรรมการส่งเสริมการ
ลงทุน (BOI) เป็นผูอ้อกบตัรส่งเสริมการลงทุนให้กบัธุรกิจโรงพยาบาลเอกชน ตั้งแต่ พ.ศ. 2531 
เป็นตน้มา เพื่อให้บริการดา้นสาธารณสุขมีมากข้ึน และกระจายออกไปสู่ประชาชน ผูไ้ดรั้บการ
ส่งเสริมจะไดรั้บการยกเวน้ภาษีเงินไดนิ้ติบุคคล และไดรั้บสิทธิประโยชน์ดา้นภาษีในการน าเขา้
เคร่ืองมืออุปกรณ์ทางการแพทยต่์างๆ นอกจากน้ี รัฐยงัได้ประกาศใช้พระราชบัญญัติคุม้ครอง
ผูป้ระสบภัยจากรถ และกฎหมายประกันสังคม ซ่ึงเป็นการเพิ่มจ านวนผูป่้วยท่ีสามารถเขา้รับ 
การรักษาในโรงพยาบาลเอกชนมากข้ึน ส่งผลให้ธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนในช่วงเวลานั้นมีการ
เติบโตอย่างรวดเร็ว นอกจากน้ี โรงพยาบาลเอกชนบางแห่งไดเ้ขา้ร่วมทุนกบัสถาบนัท่ีมีช่ือเสียง 
จากต่างประเทศ รวมถึงการขยายสาขาของโรงพยาบาลไปสู่ภูมิภาค โดยมีการน าเขา้เงินกูด้อกเบ้ียต ่า
มาลงทุนในกิจการ 
 ปัจจุบนัมีการประกาศยุทธศาสตร์การพฒันาประเทศไทยให้เป็นศูนยก์ลางสุขภาพ
นานาชาติ (Medical Hub) พ.ศ. 2561-2569 โดยนโยบายรัฐบาลดา้นการท่องเท่ียวเชิงสุขภาพเร่ิมจาก
คณะรัฐมนตรีไดมี้มติเห็นชอบขอ้เสนอ 10 อุตสาหกรรมเป้าหมาย เพื่อเป็นกลไกในการขบัเคล่ือน
เศรษฐกิจเพื่ออนาคต (New Engine of Growth) ประกอบด้วยการต่อยอดอุตสาหกรรมเดิมท่ีมี
ศกัยภาพใน 5 กลุ่ม ซ่ึงเป็นการลงทุนในกลุ่มอุตสาหกรรมท่ีมีอยู่ในประเทศ ในขณะท่ีอีก 5 กลุ่ม
อุตสาหกรรมจะเป็นรูปแบบของการลงทุนในอุตสาหกรรมใหม่ เพื่อเปล่ียนรูปแบบสินคา้และ
เทคโนโลยี ซ่ึง 1 ใน 5 กลุ่มอุตสาหกรรมใหม่นั้น คือ อุตสาหกรรมการแพทยค์รบวงจร โดยกลุ่ม
ประเทศท่ีประกาศว่าพร้อมในการเป็น Medical Tourism ในทวีปเอเชีย ได้แก่ ประเทศอินเดีย 
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เกาหลีใต ้มาเลเซีย สิงคโปร์ และไทย นอกจากน้ี ชาวต่างชาติยงัให้ความส าคญัต่อการเขา้มาลงทุน
ในธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนของไทยมากข้ึน โดยเฉพาะการเปิด AEC ท่ีให้สัดส่วนผูถื้อหุ้นใน 
ธุรกิจบริการท่ีมีสัญชาติอาเซียนสูงถึงร้อยละ 70 รวมทั้ งสามารถลงทุนในตลาดหลกัทรัพยข์อง
ประเทศไทยไดอ้ยา่งเสรี โดยในปี พ.ศ. 2557 ตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทยรายงานว่ามูลค่าหุ้น
ในธุรกิจโรงพยาบาล มีจดทะเบียนรวม 15 บริษทั มีรายไดเ้พิ่มข้ึนอยา่งต่อเน่ือง กรมส่งเสริมการคา้
ระหว่างประเทศไดมี้การวางกลยุทธ์ส าหรับธุรกิจบริการดา้นการรักษาพยาบาลของประเทศไทย 
ไวส้องแนวทาง คือ การเชิญชวนใหผู้ป่้วยเขา้มารักษาในประเทศไทย ซ่ึงตอ้งการเจรจาในเร่ืองของ
การประกนัสุขภาพ การประกนัภยั และสวสัดิการประกนัสังคม ให้ตรงกนั แนวทางท่ีสอง คือ การ
เขา้ไปเปิดสถานบริการในกลุ่มประเทศ เออีซี โดยน าบุคลากรของไทยเขา้ไปให้บริการหรือเขา้ไป
ลงทุนตั้งสถานพยาบาล เพราะความสามารถทางการแพทยข์องไทยไดรั้บการยอมรับ ผูรั้บบริการมี
ความเช่ือมัน่และไวว้างใจเป็นอนัดบัตน้ๆ ของอาเซียน  
 ในด้านการบริการสาธารณสุขของภาครัฐแม้จะมีพัฒนาการอย่างต่อเน่ืองและ
ครอบคลุมประชากรเกือบทั้งประเทศ โดยรัฐบาลไดข้ยายสถานพยาบาลซ่ึงรวมถึงศูนยอ์นามยัและ
โรงพยาบาลต่างๆ เพื่อรองรับจ านวนผูป่้วยท่ีเพิ่มข้ึน พูลสุข (2560) จากศูนยว์ิจยักรุงศรี ไดว้ิเคราะห์
แนวโนม้ธุรกิจปี 2561-2563 กลุ่มธุรกิจโรงพยาบาลเอกชน ไดใ้หข้อ้มูลวา่สถานพยาบาลทัว่ประเทศ
มีจ านวนมากกว่า 38,500 แห่ง เป็นสถานพยาบาลของรัฐประมาณร้อยละ 34 แต่หากแบ่งตามมิติ 
ของขนาดและความสามารถในการใหบ้ริการทางการแพทย ์พบวา่ เป็นสถานพยาบาลระดบัปฐมภูมิ  
สูงถึงร้อยละ 96.3 ของสถานพยาบาลทั้งหมด (รวมสถานีอนามยัและโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ
ระดับต าบลกว่า 9,800 แห่ง และคลินิกเอกชนราว 24,800 แห่ง) เป็นโรงพยาบาลระดับตติยภูมิ 
รวม 641 แห่ง ซ่ึงในจ านวนน้ีประมาณ 294 แห่ง หรือราวร้อยละ 46 เป็นโรงพยาบาลในสังกดัรัฐ / 
กระทรวงสาธารณสุข / องคก์ารปกครองส่วนทอ้งถ่ิน / รัฐวิสาหกิจ / และกทม. และท่ีเหลืออีก 343 
แห่ง หรือราวร้อยละ 54 เป็นโรงพยาบาลเอกชน 
 เม่ือพิจารณารายภาคพบว่า ส่วนใหญ่โรงพยาบาลและสถานพยาบาลเอกชนตั้งอยู่ใน
ภาคกลาง มีจ านวนมากกว่า 100 แห่ง หรือประมาณร้อยละ 32.4 โดยเฉพาะกรุงเทพมหานครมี
จ านวนโรงพยาบาลและสถานพยาบาลเอกชนตั้งอยู่มากกว่า 90 แห่ง หรือประมาณร้อยละ 30.5 
ส าหรับภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ มีจ านวนโรงพยาบาลและสถานพยาบาลเอกชนตั้งอยู่ประมาณ  
40 แห่ง หรือประมาณร้อยละ  12.5 
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 เม่ือพิจารณาโรงพยาบาลและสถานพยาบาลเอกชนตามขนาดของกิจการ ซ่ึงวดัดว้ย
จ านวนเตียงนั้ นพบว่า โรงพยาบาลและสถานพยาบาลเอกชนในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ มี
โรงพยาบาลและสถานพยาบาลเอกชนขนาดมากกว่า 100 เตียง น้อยท่ีสุดในประเทศไทย คิดเป็น
ร้อยละ 15 ของโรงพยาบาลและสถานพยาบาลเอกชนทัว่ประเทศ 
 

3.  งานวจิยัที่เกีย่วข้อง 
 
 ในการศึกษาน้ีมาจากผลการศึกษาแนวโน้มงานด้านทรัพยากรมนุษยท่ี์มีการจดัท า 
ในประเทศต่างๆ รวมทั้ งประเทศไทย ทั้ งน้ีเพื่อใช้ในการก าหนดขอ้ค าถามในแบบส ารวจ และ 
ใชเ้พื่อท าการเปรียบเทียบผลการศึกษาท่ีเกิดข้ึนในการอภิปรายต่อไป 
 ประเทศไทยมีการส ารวจแนวโน้มด้านงานทรัพยากรมนุษย์อยู่เป็นประจ าเพียง 
ดา้นเดียว คือ ดา้นอตัราค่าตอบแทนและเงินเดือน โดยสมาคมการจดัการงานบุคคลแห่งประเทศไทย 
(PMAT) ไดจ้ดัท ารายงานผลการส ารวจค่าจา้งเงินเดือนและสวสัดิการ (Compensation and Benefits 
Survey Report) ขององคก์ารในประเทศไทยเป็นประจ าทุกปี 
 ธัญญานันท์ ศรีธรรมนิตย ์(2559) ศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์มีประสิทธิผล
ของโรงพยาบาลเอกชน ผลการศึกษาพบวา่โรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทยมีขอ้ไดเ้ปรียบในการ
แข่งขนั โดยมีจุดแขง็ในดา้นบริการท่ีมีความแตกต่าง 3 ประเด็นหลกัๆ คือ ค่ารักษาพยาบาลท่ีคุม้ค่า
เม่ือเทียบกบัมาตรฐานการรักษาเดียวกนักบัโรงพยาบาลในประเทศอ่ืนๆ คุณภาพของบุคลากรทาง
การแพทยท่ี์ให้การรักษาพยาบาลมีความเช่ียวชาญ และคุณภาพในการให้บริการท่ีดีของไทย จาก
การวิเคราะห์กิจกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษยภ์ายในเครือโรงพยาบาลกรุงเทพ พบว่าเครือ
โรงพยาบาลกรุงเทพมีขอ้ไดเ้ปรียบในการแข่งขนั ดงัน้ี การสรรหาและคดัเลือก โดยการใชเ้ทคนิคท่ี
หลากหลาย การให้ความส าคญักบับุคลากร การลงทุนในเทคโนโลยีทางการแพทย ์ปัจจยัเหล่าน้ี
ลว้นมีส่วนช่วยในการจูงใจบุคคลใหม้าร่วมท างาน การฝึกอบรมและพฒันา เทคโนโลยีสารสนเทศ
มีส่วนส าคัญในการแลกเปล่ียนเรียนรู้ สร้างระบบฐานข้อมูล Knowledge การใช้ E-Learning 
ส าหรับหลกัสูตร Mandatory Training และการธ ารงรักษาบุคลากร มีการเปิดโอกาสให้บุคลากร
แสดงความคิดเห็นอยา่งเต็มท่ี สร้างแรงจูงใจให้บุคลากรอยา่งต่อเน่ือง ท าให้บุคลากรเกิดส านึกรัก
องคก์าร 
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 เก้ือจิตร ชีระกาญจน์ (2557) ศึกษาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในธุรกิจสมัยใหม่ 
(ปัจจุบนัสู่อนาคต) ผลการศึกษาพบกว่า ผูจ้ดัการฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษยค์วรมีบทบาทในการ
เขา้มามีส่วนร่วมในการก าหนดกลยุทธ์ขององคก์ารและน ากลยุทธ์ท่ีเก่ียวขอ้งมาก าหนดกลยุทธ์ 
ในทุกภารกิจของงานการจดัการทรัพยากรมนุษย ์เพื่อให้พนักงานปฏิบติังานบรรลุตามกลยุทธ์ 
ขององคก์าร โดยมีระบบการวดัความส าเร็จในการปฏิบติังานท่ีเรียกว่า การวดัผลการปฏิบติังาน  
มีการน าเทคโนโลยท่ีีทนัสมยัมาใชเ้พื่อเสริมประสิทธิภาพในการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร 
และท่ีส าคญัผูจ้ดัการฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งมีสมรรถนะในการจดัการทรัพยากรมนุษย์
อย่างเพียงพอ จึงจะน าพาองค์การหรือบริษทัให้บรรลุผลตามกลยุทธ์ท่ีก าหนดไว ้ส่งผลให้การ
ด าเนินธุรกิจส าเร็จตามเป้าหมาย 
 สุธรรม ค าวะรัตน์ (2557) ศึกษาการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์โรงพยาบาลเกษมราษฎร์ 
ศรีบุรินทร์ จงัหวดัเชียงราย ผลการศึกษาสามารถสรุปไดด้งัน้ี บุคลากรของโรงพยาบาลเกษมราษฎร์ 
ศรีบุรินทร์ จงัหวดัเชียงราย เป็นเพศหญิงมากกว่าเพศชาย มีอายุระหว่าง 26-30 ปี มีวุฒิการศึกษา
ระดับปริญญาตรี ส่วนใหญ่เป็นบุคลากรระดับปฏิบัติการทั่วไป มีระยะเวลาการปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลระหว่าง 1-3 ปี และบุคลากรส่วนใหญ่ไดเ้คยเขา้ร่วมประชุม อบรม สัมมนา หรือศึกษา 
ดูงาน และไดรั้บการเตรียมความพร้อมการปฏิบติังานในโรงพยาบาล แต่ส่วนใหญ่ไม่เคยลาศึกษา
ต่อบุคลากรของโรงพยาบาลเกษมราษฎร์ ศรีบุรินทร์ จงัหวดัเชียงราย เห็นว่าการพฒันาทรัพยากร
มนุษยข์องโรงพยาบาลในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยดา้นการก าหนดจุดมุ่งหมายการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยอ์ยู่ในอนัดบัแรก รองลงมาคือ ดา้นการวางแผนการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และ
ดา้นการประเมินผลการพฒันาทรัพยากรมนุษยต์ามล าดับ โดยผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า 
บุคลากรท่ีมีเพศ อายุ ระยะเวลาในการปฏิบติังานในโรงพยาบาล มีระดบัความคิดเห็นไม่ต่างกนั 
ส่วนบุคลากรท่ีมีวฒิุการศึกษา ต าแหน่งงานปัจจุบนัท่ีต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นท่ีต่างกนั และการ
เขา้ร่วมประชุม อบรม สัมมนา หรือศึกษาดูงาน การลาศึกษาต่อ และการเตรียมความพร้อมการ
ปฏิบติังานในโรงพยาบาลท่ีแตกต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นท่ีแตกต่างกนั โดยปัญหาและอุปสรรค
ของการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องโรงพยาบาลเกษมราษฎร์ ศรีบุรินทร์ จงัหวดัเชียงราย พบว่า  
ส่ิงท่ีผูต้อบแบบสอบถามเห็นว่าเป็นปัญหาและอุปสรรคมากท่ีสุด คือ โรงพยาบาลฯ ก าหนด
นโยบายทิศทางการน าองคก์ารดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ม่เป็นรูปธรรมท่ีชดัเจน และขาด 
การส่ือสารทิศทางองค์การและนโยบายสู่บุคลากรอย่างทั่วทั้ งองค์การและจดัสรรงบประมาณ  
ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ม่เพียงพอ ไม่มีการสร้างแรงจูงใจเพื่อให้บุคลากรเกิดแรงกระตุน้
พฒันาตนเอง ทั้ งน้ี แนวทางแก้ไขปัญหาและอุปสรรคของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ผูต้อบ
แบบสอบถามเห็นว่าผูบ้ริหารควรก าหนดทิศทางการน าองค์การ นโยบาย ยุทธศาสตร์ด้าน 
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การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ท่ีเป็นรูปธรรมชดัเจนเป็นลายลกัษณ์อกัษรและจดักิจกรรมหรือประชุม 
เพื่อส่ือสารนโยบายดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยสู่์บุคลากรอย่างทัว่ถึง และก าหนดหลกัสูตร 
การพฒันาทรัพยากรมนุษยถึ์งระดบัรายบุคคล รวมถึงสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรเกิดแรงกระตุน้ 
ในการพฒันาตนเองของบุคลากรในโรงพยาบาล 
 จิรประภา อคัรบวร (2556) ศึกษาแนวโนม้งานทรัพยากรมนุษยใ์นประเทศไทย ปี พ.ศ. 
2555-2556 ผลการศึกษาพบว่า บทบาทงานดา้นทรัพยากรมนุษยท่ี์มีต่อธุรกิจมากข้ึน โดยแนวโนม้ 
ท่ีพบ เช่น องคก์ารมีการวางแผนเพื่อรองรับการขาดบุคลากรท่ีมีทกัษะในตลาดแรงงาน องคก์ารมี
การส่งเสริมภาพลกัษณ์ขององคก์ารเพื่อเป็นส่ิงดึงดูดผูส้มคัรงานท่ีมีคุณภาพ องคก์ารใหค้วามส าคญั
ดา้นความปลอดภยัในการปฏิบติังานของบุคลากรมากข้ึน องค์การมีแนวโน้มเพิ่มเงินเดือนของ
บุคลากรสูงข้ึน องค์การมีแนวโน้มในการลงทุนเร่ืองการฝึกอบรมและการพฒันาบุคลากรเพิ่ม 
มากข้ึน องค์การมีแนวโน้มเช่ือมโยงเร่ืองการบริหารผลการปฏิบัติงานกับการเล่ือนขั้นเล่ือน
ต าแหน่งมากข้ึน ผูบ้ริหารงานดา้นทรัพยากรมนุษยถู์กคาดหวงัให้มีบทบาทในการบริหารความ
เปล่ียนแปลงในองคก์ารมากข้ึน องคก์ารมีการติดตามประเมินบุคลากรกลุ่มคนเก่ง (Talent) มากข้ึน 
และกิจกรรมความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์การมีแนวโน้มท าเพื่อการสร้างภาพลกัษณ์ของ
องคก์าร 
 นวัสนันท์ วงศ์ประสิทธ์ิ (2556) ศึกษารูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
โรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย ผลการศึกษาพบว่า รูปแบบการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์น
โรงพยาบาลเอกชน มี 4 ขั้นตอน คือ 1. การคน้หาความจ าเป็นในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์2. การ
วางแผนการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์3. วิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และ 4. การประเมินผลการ
พฒันาทรัพยากรมนุษย ์วิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ได้ผล คือ การท่ีผูน้ าเป็นแบบอย่างท่ีดี  
ปัญหาและอุปสรรคท่ีพบคือ การขาดแคลนพยาบาลและการขาดระบบการประเมินผลหลงัการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ถูกต้องและวดัผลได้ รวมทั้ งยงัไม่สามารถบอกถึงความสัมพนัธ์ของ
ประสิทธิภาพของการฝึกอบรมต่อผลลพัธ์ของโรงพยาบาลได ้การวิจยัคร้ังน้ีเสนอแนะแบ่งออกเป็น 
2 ประเด็น ประเด็นแรกคือ การน าไปใชใ้นเชิงนโยบายกลยุทธ์ในการบริหารโรงพยาบาลเอกชน 
กล่าวคือ การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องโรงพยาบาลให้ประสบความส าเร็จนั้น ควรน าวิธีการเป็น
แบบอย่างท่ีดีมาประยุกต์ใช ้และประเด็นท่ีสองคือ ควรมีการน าหลกัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
ท่ี เน้นการเป็นแบบอย่างท่ีดีมาประยุกต์ไว้ในหลักสูตรการเรียนการสอนของผู ้บริหารด้าน
โรงพยาบาลดว้ย 
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 วิสิตศกัด์ิ สุขสะอาดพสุ (2556) ไดศึ้กษาวิจยัผลกระทบของวิธีปฏิบติัดา้นทรัพยากร
มนุษย ์การท างานเป็นทีมและการมีส่วนร่วม พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ในมุมมอง
ของผูบ้ริหาร ท่ีมีต่อผลการปฏิบติังานขององคก์ารโดยการวดัแบบสมดุล ของโรงพยาบาลเอกชนใน
ประเทศไทย ผลการวิจัยจากสมมติฐานของการวิจัย วิธีปฏิบัติด้านทรัพยากรมนุษยมี์อิทธิพล
ทางบวกกบัระดบัผลการปฏิบติังานขององคก์าร ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานการวิจยัขอ้ท่ี 1 แสดงว่า
เม่ือโรงพยาบาลเอกชนมีวิธีปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยท์ั้ง 5 ดา้น คือ ดา้นการคดัเลือกคนเขา้ท างาน 
ดา้นการฝึกอบรมพฒันาและส่งเสริมความกา้วหน้า ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานตามผลงาน 
ดา้นการจ่ายค่าตอบแทน ผลประโยชน์และความมัน่คงในงาน และดา้นการแกไ้ขขอ้ร้องเรียนใน
ระดบัสูง กจ็ะท าใหโ้รงพยาบาลเอกชนแห่งนั้นมีผลการปฏิบติังานขององคก์ารทั้ง 4 ดา้น คือ ผลการ
ปฏิบติังานดา้นการเรียนรู้และพฒันา ผลการปฏิบติังานดา้นกระบวนการภายใน ผลการปฏิบติังาน
ดา้นลูกคา้ และผลการปฏิบติังานดา้นการเงินในระดบัสูงดว้ย ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากในการบริหาร
โรงพยาบาลนั้ น ทรัพยากรมนุษยน์ับเป็นทรัพยากรส าคญัท่ีจ าเป็นและตอ้งใช้ทรัพยากรมนุษย์
จ  านวนมากในหลากหลายหน้าท่ี  เม่ือโรงพยาบาลมีวิธีปฏิบัติด้านทรัพยากรมนุษย์อย่างมี
ประสิทธิภาพทั้ง 5 ด้านแลว้ ก็จะส่งผลให้พนักงานมีทกัษะความรู้ความสามารถท่ีจะใช้ในการ
ปฏิบติัหน้าท่ีเพื่อให้การบริการและให้การดูแลรักษาผูป่้วยอย่างเต็มท่ี ส่งผลให้ผลการปฏิบติังาน
ของโรงพยาบาลดีข้ึนไปดว้ย 
 Jerene Ang (2018) ศึกษา Top 5 trends and challenges for HR in 2018 ได้รวบรวม
ผูบ้ริหารงานทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การชั้นน าในประเทศแถบเอเชีย พบว่าผูบ้ริหารทรัพยากร
มนุษย์เล็งเห็นความท้าทายท่ีส าคัญ  ดังน้ี  1.  หัวหน้าแผนกทรัพยากรมนุษย์หัวหน้ากลุ่ม
ความสัมพนัธ์กบัพนักงานและการพฒันาองคก์าร Tan Chong Groupเปิดเผยว่าองคก์ารมองว่าการ
สรรหาบุคลากรและการธ ารงรักษาบุคลากรจะเป็นงานท่ีทา้ทายมากข้ึน โดยเฉพาะกบัคนในยคุใหม่ 
2. ผูอ้  านวยการทรัพยากรมนุษย ์บริษทั McCain Foods เช่ือว่าการเพิ่มมูลค่าให้กบัธุรกิจผ่านความ
สมดุลในชีวิตการท างาน และสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีดีในการท างาน นอกจากสามารถช่วยธ ารงรักษา
บุคลากรแลว้ ยงัเพิ่มมูลค่าให้กบัธุรกิจอีกดว้ย 3. หัวหน้าเจา้หน้าท่ีฝ่ายทรัพยากรมนุษยแ์ละรอง
ประธานบริหารของ Schneider Electric เช่ือว่าเทคโนโลยีดิจิทลัไม่เพียงพอ แต่เปล่ียนธุรกิจ แต่ยงั
รวมไปถึงการบริหารทรัพยากรมนุษย์ทั้งการวิเคราะห์ขอ้มูล ช่วยในการตดัสินใจและการจดัการ 
นอกจากน้ี แอพพลิเคชนัในโทรศพัทมื์อถือจะมีอิทธิพลเขา้มาสนับสนุนการท างานของพนักงาน  
4. รองประธานฝ่ายทรัพยากรบุคคลของ P & G Asia ให้ความส าคญักับความหลากหลายและ 
การรวมเป็นหน่ึง โดยเช่ือว่าองคก์ารท่ีหลากหลายมีประสิทธิภาพดีกว่า ดงันั้นจึงมีความมุ่งมัน่ท่ีจะ
พฒันาความสามารถท่ีหลากหลายมากท่ีสุดตามเพศ เช้ือชาติ วฒันธรรมภูมิศาสตร์ ประสบการณ์ 
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บุคลิกภาพและอ่ืนๆ 5. ผูบ้ริหารทรัพยากรมนุษยจ์ากบริษทั Money Smart's Im ช้ีถึงความส าคญั 
ของพนักงานทอ้งถ่ิน เพื่อความเขา้ใจอย่างลึกซ้ึงเก่ียวกบัความแตกต่างทางวฒันธรรมในตลาดท่ี
เฉพาะเจาะจง 
 Sonawane and Bhor (2017) ได้ท าการศึกษาวิจัยหัวข้อ An Analytical Study on Human 
Resource Management Practices in Private Hospitals กับโรงพยาบาลเอกชนในอ าเภอ Ahmednagar 
ประเทศอินเดีย พบว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ควรได้รับการพัฒนาเพื่อหาความสมดุล ท่ี
เหมาะสมระหว่างการจดัหาแรงงาน อตัราก าลงัและความสามารถของผูป้ฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ 
นโยบายดา้นทรัพยากรมนุษยเ์ป็นส่ิงส าคญัส าหรับทุกสถานพยาบาล เพื่อเป็นแนวทางในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์ความพร้อมของเจ้าหน้าท่ีท่ีมีคุณภาพในโรงพยาบาล  คือ มาตรฐานของการ
ให้บริการท่ีส าคญั การปฏิบติังานตามคุณภาพของการบริการสะทอ้นให้เห็นถึงการตอบสนอง 
ความตอ้งการของผูป่้วย ซ่ึงสามารถปรับปรุงผลการปฏิบติังานขององค์การได้ และกล่าวได้ว่า
ความสัมพนัธ์ระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษยก์บัสถานพยาบาลนั้นมีความซบัซอ้น โดยเฉพาะ
อยา่งยิง่จากมุมมองของผูบ้ริหารและพนกังาน 
 บริษทัให้ค  าปรึกษาดา้นทรัพยากรมนุษยแ์ละเทคโนโลยี Morneau Shepell (2017) ได้
ส ารวจ Human Resources Trends for 2018; Insight on what HR leaders are expecting in the coming 
year โดยการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารทรัพยากรมนุษยใ์นประเทศแคนาดา เก่ียวกับโอกาสและความ 
ทา้ทายท่ีจะตอ้งเผชิญ พบว่าผูบ้ริหารทรัพยากรมนุษยใ์ห้ความส าคญักบัการเพิ่มความผูกพนัของ
พนกังานท่ีมีต่อองคก์ารสูงถึง 65% การดึงดูดและการธ ารงรักษาพนกังานดว้ยทกัษะท่ีเหมาะสมกบั
พนักงาน 56% และมีส่วนช่วยให้องค์การมีการปรับตัว 55% นอกจากน้ี ยงัให้ความส าคัญกับ 
การปรับปรุงหลกัสูตรการฝึกอบรมและพฒันาพนกังาน 48% การปรับปรุงสุขภาพร่างกายและจิตใจ
ของพนักงาน 47% โดยการส ารวจน้ีมีการเปล่ียนแปลงท่ีส าคญัเก่ียวกับทัศนคติต่อพนักงานท่ี
เกษียณอาย ุโดย 91% ของผูบ้ริหารทรัพยากรมนุษยมี์ความกงัวลเก่ียวกบัการเตรียมความพร้อมทาง
การเงินของพนกังานเกษียณอาย ุโดยใหท้างเลือกกบัพนกังานในการลงทุนทางการเงิน ควบคู่ไปกบั
การใหค้วามรู้กบัการใหป้ระกนัสุขภาพส าหรับพนกังานผูเ้กษียณอาย ุ
 
 
 
 



บทที ่ 3 

วธีิด ำเนินกำรศึกษำ 
 
 

การศึกษาเร่ือง การบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออก 
เฉียงเหนือ เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้วิจยัเชิงส ารวจและวิธีการเก็บ
ขอ้มูลด้วยแบบสอบถาม โดยมีวตัถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นกลุ่ม
โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 2) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างขอ้มูลทัว่ไปของ
โรงพยาบาลเอกชนกบัปัจจยัทรัพยากรมนุษยใ์นกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
และ 3) เพื่อศึกษาปัจจยัทรัพยากรมนุษยท่ี์มีผลต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นกลุ่มโรงพยาบาล
เอกชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ผูศึ้กษาไดด้ าเนินตามขั้นตอน ดงัน้ี 

1.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 
3.  การเกบ็รวบรวมขอ้มูล 
4.  สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 

 

1. ประชำกรและกลุ่มตวัอย่ำง 
 

1.1  ประชำกร เน่ืองจากสภาวะเศรษฐกิจในปี 2560 กระทบต่อการด าเนินกิจการของ
โรงพยาบาลเอกชนในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ส่งผลท าให้เกิดการควบรวมและยุบรวมกิจการ  
การลดขนาดการให้บริการ และปิดกิจการ ดงันั้น ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดก้ าหนด 
ให้ประชากร คือ ผูบ้ริหารระดบัสูงดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องโรงพยาบาลเอกชนในภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ ท่ีมีเตียงรับผูป่้วยไวค้า้งคืน และจดัตั้งข้ึนตามพระราชบญัญติัสถานพยาบาล 
พ.ศ. 2541 ซ่ึงไดรั้บอนุญาตใหป้ระกอบกิจการสถานพยาบาลและเป็นสถานพยาบาลตามหมวดสอง 
มาตรา 14 (2) เป็นสถานพยาบาลประเภทท่ีรับผูป่้วยไวค้า้งคืนของส านกัสถานพยาบาลและการประกอบ
โรคศิลปะ กรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ (ไม่รวมสถานพยาบาลโพลีคลินิก) และเป็นโรงพยาบาล 
ท่ีอยูใ่นโครงการ เอไอไอ แคร์ คาร์ด ณ เดือน พฤศจิกายน 2559 จ านวน 22 ตวัอยา่ง  
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1.2  ขนำดตัวอย่ำง (Sample size) เน่ืองจากจ านวนโรงพยาบาลและสถานพยาบาล
เอกชนท่ีตั้งตามพระราชบญัญติัสถานพยาบาล พ.ศ. 2541ในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ มีจ านวน 22 
แห่งท่ีอยู่ในโครงการ เอไอไอ แคร์ คาร์ด ณ เดือน พฤศจิกายน 2559 เพื่อให้การศึกษาคร้ังน้ีไดข้อ้มูล
ครบถว้น จึงใชก้ารก าหนดขนาดตวัอยา่งจากหลกัการของ Krejcie & Morgan (1970) โดยกลุ่มตวัอยา่ง
เป็นผูบ้ริหารระดบัสูงดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องโรงพยาบาลเอกชนในภาคตะวนัออก  
เฉียงเหนือ โดยก าหนด 1 โรงพยาบาลต่อ 1 ตวัอยา่ง  
 

2. เคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรศึกษำ 
 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดด้ าเนินการตามขั้นตอนดงัน้ี 

2.1  กำรสร้ำงเคร่ืองมือ โดยการน าข้อมูลทางวิชาการท่ีเก่ียวข้องกับการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์และขอ้มูลเก่ียวกบัการโครงสร้างของโรงพยาบาลเอกชน ท่ีไดท้  าการศึกษาคน้ควา้
มาท าการพฒันารูปแบบของเคร่ืองมือ เพื่อใหเ้ป็นไปตามวตัถุประสงคข์องการศึกษาคร้ังน้ี 

2.2  กำรตรวจสอบคุณภำพของเคร่ืองมือ ใชก้ารทดสอบความเช่ือมัน่ของขอ้มูล โดย
การหาสมัประสิทธ์ิแอลฟา (Cronbach – α) ของครอนบาค 

2.3  ข้อมูลปฐมภูมิ ไดจ้ากแบบสอบถามแบบปลายปิด (Close-ended Questionnaire) 
โดยแบ่งเน้ือหาออกเป็น 3 ส่วน ตามรายละเอียดดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1  แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปและบริบทขององคก์าร ประกอบดว้ย 
ระยะเวลาในการด าเนินกิจการ จ านวนเตียงผูป่้วย ดชันีผูป่้วยในเฉล่ีย ปี 2560 และจ านวนบุคลากร
ในโรงพยาบาล  

ส่วนท่ี 2  แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ประกอบดว้ย ดา้นการวางแผนก าลงัคน ดา้นการสรรหาและคดัเลือก ดา้นบุคลากรสัมพนัธ์และ
แรงงานสัมพนัธ์ ดา้นการจดัการค่าตอบแทนและสวสัดิการ และดา้นการฝึกอบรมและพฒันา และ
ดา้นการบริหารผลการปฏิบติังาน  

ส่วนท่ี 3  แบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ประกอบดว้ย 
ดา้นการบริหารผลการปฏิบติังาน ดา้นการพฒันาองคก์าร ดา้นการวางแผนสายอาชีพ และดา้นความ
รับผดิชอบต่อสงัคม  

ส่วนท่ี 4  ความคิดเห็น หรือขอ้เสนอแนะ 
2.4  ข้อมูลทุติยภูมิ  ได้แก่  การบริหารทรัพยากรมนุษย์ และข้อมูลทั่วไปเก่ียวกับ

โรงพยาบาลเอกชน 
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3. กำรเกบ็รวมรวมข้อมูล 
 

จากแหล่งขอ้มูลต่างๆ ขา้งตน้ ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลตามจ านวนกลุ่มตวัอย่างท่ีได้
ก าหนดไว ้ส าหรับขอ้มูลปฐมภูมิด าเนินการ ดงัน้ี 

3.1 ขั้นตอนที่ 1 ผูศึ้กษาท าการจดัส่งแบบสอบถามให้กบัผูบ้ริหารระดบัสูงดา้นการ
บริหารทรัพยากรมนุษยข์องโรงพยาบาลและสถานพยาบาลเอกชนในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ของ
ประเทศไทย จ านวนทั้งส้ิน 22 โรงพยาบาลทางไปรษณียแ์บบลงทะเบียน และแนบซองจดหมาย
พร้อมติดแสตมป์ในการส่งแบบสอบถามกลบัคืนมายงัผูศึ้กษา 

3.2 ขั้นตอนที่ 2 ผูศึ้กษาไดท้  าการรวบรวมจดหมายท่ีมีการตอบแบบสอบจากหน่วยงาน
รับเอกสารของสถานท่ีท างานของผูศึ้กษา 

3.3 ขั้นตอนที่ 3 น าแบบสอบถามท่ีได้รับคืนจากกลุ่มตัวอย่างมาตรวจสอบความ
สมบูรณ์และความถูกตอ้งในการตอบแบบสอบถาม  และน าขอ้มูลท่ีไดรั้บเขา้ระบบกระบวนการ
ประมวลผลของโปรแกรมส าเร็จรูป SPSS 

3.4 ขั้นตอนที่ 4 ผูศึ้กษาน าผลการวิเคราะห์โปรแกรมส าเร็จรูป SPSS ไปด าเนินการ
ตามขั้นตอนการวิจยั 
 

4. สถติทิีใ่ช้ในกำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 
  สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ สถิติเชิงพรรณนา (Description Statistics) คือ 

4.1  หำค่ำร้อยละกบัขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัองค์การ ของกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน ภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ 

4.2  หำค่ำเฉลี่ย ( ) และส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำน (SD) กับข้อมูลปัจจัยการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์และประสิทธิภาพในการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน  
ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ผูศึ้กษาไดเ้สนอค่าเฉล่ียโดยแปลความหมาย ดงัน้ี 

ค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 1.00 – 1.80 หมายถึง มีความส าคญันอ้ยท่ีสุด 
ค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 1.81 – 2.60 หมายถึง มีความส าคญันอ้ย 
ค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 2.61 – 3.40 หมายถึง มีความส าคญัปานกลาง 
ค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 3.41 – 4.20 หมายถึง มีความส าคญัมาก 
ค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 4.21 – 5.00 หมายถึง มีความส าคญัมากท่ีสุด 
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4.3  ค่ำสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เพียร์สัน (r) กับขอ้มูลปัจจัยการบริหารทรัพยากร
มนุษยก์บัประสิทธิภาพในการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออก 
เฉียงเหนือ ผูศึ้กษาไดเ้สนอค่าความสมัพนัธ์โดยสามารถแปลความหมายได ้ดงัน้ี 

0.00 – 0.25 มีความสัมพนัธ์นอ้ย 
0.26 – 0.50 มีความสัมพนัธ์ปานกลาง 
0.51 – 0.75 มีความสมัพนัธ์ค่อนขา้งมาก 
0.76 – 1.00 มีความสัมพนัธ์มาก 

4.4  หำค่ำไคสแควร์ (Chi-square) เพื่อทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัทัว่ไปของ
โรงพยาบาลเอกชนกบัปัจจยัการบริหารทรัพยากรมนุษยแ์ละประสิทธิภาพในการบริหารทรัพยากร
มนุษยใ์นกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

 
 
 



บทที ่ 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 
  การศึกษาคน้ควา้อิสระ เร่ือง การบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน 
ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ โดยระเบียบวิธีวิจยัรูปแบบการวิจยัเชิงส ารวจ ใช้แบบสอบถามเป็น
เคร่ืองมือในการรวบรวมข้อมูล เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นกลุ่ม
โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ผูศึ้กษาได้
น าเสนอดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1  ปัจจยัทัว่ไปของโรงพยาบาลเอกชน 

ตอนท่ี 2  ปัจจยัการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออก 
เฉียงเหนือ 

ตอนท่ี 3  ประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน ภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ 

ตอนท่ี 4  ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัทัว่ไปของโรงพยาบาลเอกชนกบัปัจจยัการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยแ์ละประสิทธิภาพในการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน  
ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

ตอนท่ี 5  ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัการบริหารทรัพยากรมนุษยก์บัประสิทธิภาพใน
การบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

เพื่อความสะดวกในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ผูศึ้กษาไดน้ าอกัษรย่อและ
สญัลกัษณ์ทางสถิติมาใชด้งัน้ี 

n หมายถึง จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 

 

หมายถึง ค่าเฉล่ีย (Mean) โดยก าหนดเกณฑก์ารแปรผล 
S.D. หมายถึง ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
r หมายถึง ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เพียร์สนัระหวา่งการบริหารทรัพยากร

มนุษยใ์นกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
2 หมายถึง ค่าไคสแควร์ (Chi-Square) เพื่อทดสอบความสมัพนัธ์ระหวา่ง 

ขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัองคก์าร และการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ในกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
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α หมายถึง ค่าทดสอบความคลาดเคล่ือนในการทดสอบสมมติฐาน หรือระดบั
นยัส าคญัทางสถิติ (Level of Significance) ก าหนดไวท่ี้ระดบั .05 

 หมายถึง ความน่าจะเป็นในการทดสอบสมมติฐาน 

 
 กระบวนการหาความน่าเช่ือมัน่ของขอ้มูล โดยการหาสมัประสิทธ์ิแอลฟา (Cornbash’s  

Alpha Coefficient) ของครอนบาค พบวา่ ค่าเฉล่ียสมัประสิทธ์ิแอลฟาหาความน่าเช่ือถือโดยการหา
ค่าเฉล่ียของขอ้มูลการส ารวจพบวา่ alpha เท่ากบั .987 

 
ตอนที่ 1  ปัจจยัทั่วไปของโรงพยาบาลเอกชน  
 

การวิเคราะห์ปัจจยัทัว่ไปของโรงพยาบาลเอกชนในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ซ่ึงผูต้อบ
แบบสอบถามเป็นผูบ้ริหารระดบัสูงดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องโรงพยาบาลและสถานพยาบาล
เอกชนในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ จากการท าแบบสอบถามการศึกษาคร้ังน้ี วิเคราะห์โดยการแจก
แจงความถ่ีแลว้หาอตัราร้อยละซ่ึงจะแสดงดงัตารางท่ี 4.1 – 4.4 
 
ตารางท่ี 4.1  ความถ่ีและร้อยละของระยะเวลาในการด าเนินกิจการขององคก์าร 
 

ระยะเวลาในการด าเนินกิจการ   ความถ่ี  ร้อยละ 

 นอ้ยกวา่ 5 ปี  1 4.5 

 5 – 10 ปี 3 13.6 

11 - 15 ปี 2 9.2 

มากกวา่ 15 ปีข้ึนไป 16 72.7 

 รวม  22 100.0 

 
จากตารางท่ี 4.1 พบว่า ระยะเวลาในการด าเนินกิจการของโรงพยาบาลเอกชนในภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการด าเนินกิจการมากกว่า 15 ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 
72.7 และนอ้ยท่ีสุดคือ นอ้ยกวา่ 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 4.5 
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ตารางท่ี 4.2  ความถ่ีและร้อยละของจ านวนเตียงผูป่้วย 
 

จ านวนเตียงผูป่้วย  ความถ่ี  ร้อยละ 

นอ้ยกวา่ 31 เตียง 2 9.2 

31 – 90 เตียง 7 31.8 

91 - 120 เตียง 12 54.5 

ตั้งแต่ 120 เตียงข้ึนไป 1 4.5 

 รวม  22 100.0 

 
จากตารางท่ี 4.2 พบว่า จ านวนเตียงผูป่้วยของโรงพยาบาลเอกชนในภาคตะวนัออก 

เฉียงเหนือส่วนใหญ่มีเตียงผูป่้วยอยู่ระหว่าง 91 – 120 เตียง คิดเป็นร้อยละ 54.5 และน้อยท่ีสุด 
มีเตียงผูป่้วยตั้งแต่ 120 เตียงข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 4.5 
 
ตารางท่ี 4.3 ความถ่ีและร้อยละของดชันีผูป่้วยในเฉล่ีย (CMI) ปี 2560 
 

ดชันีผูป่้วยในเฉล่ีย   ความถ่ี  ร้อยละ 

มากกวา่ 0.6 - 0.8 5 23.8 

มากกวา่ 0.8 - 1.0 5 23.8 

มากกวา่ 1.0 - 1.2 - - 

มากกวา่ 1.2 - 1.6 - - 

มากกวา่ 1.6 ข้ึนไป 1 4.8 

ไม่ระบุ 11 47.6 

 รวม  22 100.0 

 
จากตารางท่ี 4.3 พบว่า ดชันีผูป่้วยในเฉล่ีย (CMI) ปี 2560 ของโรงพยาบาลเอกชนใน

ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือส่วนใหญ่มากกว่า 0.6 – 0.8 และมากกว่า 0.8 – 1.0 คิดเป็นร้อยละ 23.8  
ท่ีเท่ากนั และมากกวา่ 1.6 ข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 4.8 นอกจากน้ียงัมีผูไ้ม่ระบุ คิดเป็นร้อยละ 47.6  
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ตารางท่ี 4.4  ความถ่ีและร้อยละของจ านวนบุคลากรในโรงพยาบาล 
 

จ านวนบุคลากร  ความถ่ี  ร้อยละ 

นอ้ยกวา่ 300 คน 14 63.6 

300 – 500 คน 6 27.4 

501 – 700 คน 1 4.5 

มากกวา่ 700 คนข้ึนไป   1 4.5 

 รวม  22 100.0 

 
จากตารางท่ี 4.4 พบว่า จ านวนบุคลากรของโรงพยาบาลเอกชนในภาคตะวนัออก 

เฉียงเหนือส่วนใหญ่มีบุคลากรน้อยกว่า 300 คน คิดเป็นร้อยละ 63.6 และน้อยท่ีสุดคือ มีบุคลากร 
501 – 700 คน และมากกวา่ 700 คนข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 4.5 ท่ีเท่ากนั  

 
ตอนที่ 2 ปัจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวันออก 

เฉียงเหนือ 
  

การวิเคราะห์ค่าสถิติเบ้ืองตน้ท่ีมีระดบัความส าคญัต่อปัจจยัการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ในกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ โดยใช้เกณฑ์ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานให้เห็นปัจจยัการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออก 
เฉียงเหนือ ซ่ึงจะแสดงดงัตารางท่ี 4.5 – 4.10 
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ตารางท่ี 4.5 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานปัจจยัการบริหารทรัพยากรมนุษยด์า้นการวางแผน
ก าลงัคน 

 

การวางแผนก าลงัคน 
 

S.D. 
ระดบั

ความส าคญั 
อนัดบั 

1. องคก์ารมีการวางแผนเพื่อรองรับการขาดบุคลากร
ท่ีมีทกัษะในตลาดแรงงาน 

3.55 .912 มาก 3 

2. องคก์ารมีการวางแผนอตัราก าลงัเพื่อรองรับงาน 
ในอนาคต โดยวางแผนเช่ือมโยงกบัแผนกลยทุธ์ 
ขององคก์าร 

3.82 1.053 มาก 1 

3. องคก์ารตอ้งเผชิญกบัอตัราการลาออกของ 
บุคลากรท่ีมีแนวโนม้สูงข้ึน 

3.55 .800 มาก 3 

4. องคก์ารมีการบริหารจดัการในการเตรียมความ
พร้อมท่ีจะรับมือกบับุคลากรท่ีก าลงัจะเกษียณอาย ุ

3.82 .958 มาก 1 

5. องคก์ารมีการจา้งพนกังานชัว่คราวท่ีมี
ความสามารถหรือความเช่ียวชาญตรงกบั 
ความตอ้งการขององคก์ารในขณะหน่ึง 

3.36 .790 ปานกลาง 5 

รวม 3.62 .641 มาก  
                                                                                                                                                                   
จากตารางท่ี 4.5 พบว่า ปัจจยัการบริหารทรัพยากรมนุษยด์้านการวางแผนก าลงัคน

โดยรวมอยู่ในระดบัความส าคญัมาก (  = 3.62) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ดา้นการวางแผน
อตัราก าลงัเพื่อรองรับงานในอนาคต โดยวางแผนเช่ือมโรงกบัแผนกลยทุธ์ขององคก์าร และองคก์าร
มีการบริหารจดัการในการเตรียมความพร้อมท่ีจะรับมือกบับุคลากรท่ีก าลงัจะเกษียณอาย ุมีค่ามาก
ท่ีสุด ในระดบัความส าคญัมาก (  = 3.82) และองคก์ารมีการจา้งพนกังานชัว่คราวท่ีมีความสามารถ
หรือความเช่ียวชาญตรงกบัความตอ้งการขององคก์ารในขณะหน่ึง มีค่านอ้ยท่ีสุดในระดบัความส าคญั
ปานกลาง (  = 3.36)  
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ตารางท่ี 4.6  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานปัจจยัการบริหารทรัพยากรมนุษยด์า้นการสรรหา
และคดัเลือก 

 

การสรรหาและคดัเลือก 
 

S.D. 
ระดบั

ความส าคญั 
อนัดบั 

1. องคก์ารมีการส่งเสริมภาพลกัษณ์องคก์าร 
เพื่อดึงดูดผูส้มคัรงานท่ีมีคุณภาพ 

4.23 .685 มากท่ีสุด 2 

2. องคก์ารใหค้วามส าคญักบักระบวนการและ 
ขั้นตอนในการสรรหา  

3.95 .950 มาก 3 

3. องคก์ารมีการเพิ่มช่องทางในการสรรหาบุคลากร  4.40 .666 มากท่ีสุด 1 
4. องคก์ารใชก้ารฝึกงานและการสร้างสัมพนัธ์อนัดี 
กบัสถาบนัการศึกษาเพื่อเพิม่โอกาสในการสรรหา 
และคดัเลือกบุคลากร 

3.32 1.36 ปานกลาง 4 

5. องคก์ารมีการใชบ้ริการบริษทัตวัแทนจดัหางาน 2.05 1.09 นอ้ยท่ีสุด 6 
6. องคก์ารมีการใหทุ้นการศึกษา ส าหรับต าแหน่งงาน
วิชาชีพท่ีหายาก 

1.77 1.23 นอ้ยท่ีสุด 7 

7. องคก์ารใชว้ิธีการในการคดัเลือกบุคคลมากกวา่ 

การสมัภาษณ์แบบตวัต่อตวั  
3.00 1.27 ปานกลาง 5 

รวม 3.24 .799 ปานกลาง  

 
จากตารางท่ี 4.6 พบว่า ปัจจยัการบริหารทรัพยากรมนุษยด์า้นการสรรหาและคดัเลือก

โดยรวมอยู่ในระดบัส าคญัปานกลาง (  = 3.24) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ดา้นองคก์ารมีการ
เพิ่มช่องทางในการสรรหาบุคลากร มีค่ามากท่ีสุด ในระดบัความส าคญัมากท่ีสุด (  = 4.40) และ
องค์การมีการให้ทุนการศึกษา ส าหรับต าแหน่งงานวิชาชีพท่ีหายาก มีค่าน้อยท่ีสุดในระดับ
ความส าคญันอ้ยท่ีสุด (  = 1.77)  



 39 

ตารางท่ี 4.7 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานปัจจยัการบริหารทรัพยากรมนุษยด์า้นการบริหาร
ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 

 

การบริหารค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
 

S.D. 
ระดบั

ความส าคญั 
อนัดบั 

1. องคก์ารมีแนวโนม้ปรับเพิ่มเงินเดือน  
(Starting Salary Rate) เพื่อดึงดูดบุคลากรใหม่ 

3.50 .913 มาก 2 

2. องคก์ารมีการวางกลยทุธ์ค่าตอบแทนใหส้อดคลอ้ง
กบักลยทุธ์ขององคก์าร 

3.40 1.18 ปานกลาง 3 

3. องคก์ารมีแนวโนม้เพิ่มสวสัดิการและสิทธิ
ประโยชน์ของบุคลากร 

3.40 1.30 ปานกลาง 3 

4. องคก์ารมีการใชรู้ปแบบการจ่ายค่าตอบแทน 
แบบผนัแปร  

4.05 .844 มาก 1 

5. องคก์ารมีการจดัสวสัดิการแบบยดืหยุน่  3.27 1.12 ปานกลาง 5 
รวม 3.53 .843 มาก  

 
จากตารางท่ี 4.7 พบว่า ปัจจยัการบริหารทรัพยากรมนุษยด์า้นการบริหารค่าตอบแทน

และสวสัดิการโดยรวมอยูใ่นระดบัส าคญัมาก (  = 3.53) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ดา้นองคก์าร
มีการใช้รูปแบบการจ่ายค่าตอบแทนแบบผันแปร มีค่ามากท่ีสุด ในระดับความส าคัญมาก  
(  = 4.05) และองค์การมีการจัดสวัสดิการแบบยืดหยุ่น มีค่าน้อยท่ีสุดในระดับความส าคัญ 
ปานกลาง (  = 3.27)  
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ตารางท่ี 4.8  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานปัจจยัการบริหารทรัพยากรมนุษยด์า้นการฝึกอบรม
และพฒันา 

 

การฝึกอบรมและพฒันา 
 

S.D. 
ระดบั

ความส าคญั 
อนัดบั 

1. องคก์ารมีการลงทุนเร่ืองการฝึกอบรมและ 
การพฒันาเพิ่มข้ึน 

3.50 1.336 มาก 4 

2. องคก์ารมีการวดัและประเมินประสิทธิผล 
ของการฝึกอบรม 

3.41 1.141 มาก 5 

3. องคก์ารใหค้วามส าคญักบัการวางแผนและ
เตรียมการพฒันาผูน้ าท่ีจะเป็นผูสื้บทอดต าแหน่ง  

3.09 1.342 ปานกลาง 6 

4. องคก์ารมีการลงทุนในโครงการพฒันากลุ่ม  
Talent เพื่อดึงดูดและรักษาคนเก่งไวก้บัองคก์าร 

3.55 1.101 มาก 3 

5. องคก์ารมีการพฒันาใหบุ้คลากรใชเ้ทคโนโลย ี
เพื่อการปฏิบติังาน 

3.86 1.246 มาก 1 

6. องคก์ารใหค้วามส าคญักบัการพฒันา Soft Skills  3.86 1.037 มาก 1 
รวม 3.55 .883 มาก  

 
จากตารางท่ี 4.8 พบว่า ปัจจยัการบริหารทรัพยากรมนุษยด์า้นการฝึกอบรมและพฒันา

โดยรวมอยูใ่นระดบัส าคญัมาก (  = 3.55) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ดา้นองคก์ารมีการพฒันา
ให้บุคลากรใชเ้ทคโนโลยีเพื่อการปฏิบติังาน และองคก์ารให้ความส าคญักบัการพฒันา Soft Skills  
มีค่ามากท่ีสุด ในระดับความส าคญัมาก (  = 3.86) และองค์การให้ความส าคญักับการวางแผน 
และเตรียมการพฒันาผูน้ าท่ีจะเป็นผูสื้บทอดต าแหน่ง มีค่านอ้ยท่ีสุดในระดบัความส าคญัปานกลาง 
(  = 3.09)  
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ตารางท่ี 4.9  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานปัจจยัการบริหารทรัพยากรมนุษยด์า้นบุคลากร
สัมพนัธ์และแรงงานสัมพนัธ์ 

 

บุคลากรสัมพนัธ์และแรงงานสัมพนัธ์ 
 

S.D. 
ระดบั

ความส าคญั 
อนัดบั 

1. องคก์ารใหค้วามส าคญัดา้นความปลอดภยั 
ในการปฏิบติังานของบุคลากร 

4.64 .492 มากท่ีสุด 1 

2. องคก์ารมีความใส่ใจเร่ืองความพึงพอใจและ 
ความผกูพนัของบุคลากร 

4.27 .767 มากท่ีสุด 2 

3. องคก์ารมีความใส่ใจในการบริหารบุคลากร 

ท่ีมีหลากหลาย (Managing Diversity)มากยิง่ข้ึน 
3.73 .984 มาก 3 

4. องคก์ารใหค้วามส าคญักบัเร่ืองการสร้างสมดุล
ระหวา่งการท างานและการใชชี้วิต 

3.59 1.10 มาก 4 

5. องคก์ารตอ้งจา้งท่ีปรึกษามืออาชีพเพื่อปรึกษา 
ขอ้พิพาทแรงงาน 

2.45 1.41 นอ้ย 5 

รวม 3.74 .710 มาก  

 
จากตารางท่ี 4.9 พบว่า ปัจจยัการบริหารทรัพยากรมนุษยด์า้นบุคลากรสัมพนัธ์และ

แรงงานสัมพนัธ์โดยรวมอยู่ในระดับส าคญัมาก (  = 3.74) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ด้าน
องคก์ารให้ความส าคญัดา้นความปลอดภยัในการปฏิบติังานของบุคลากร มีค่ามากท่ีสุด ในระดบั
ความส าคญัมากท่ีสุด (  = 4.64) และองค์การต้องจ้างท่ีปรึกษามืออาชีพเพื่อปรึกษาข้อพิพาท
แรงงาน มีค่านอ้ยท่ีสุดในระดบัความส าคญันอ้ย (  = 2.45)  
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ตารางท่ี 4.10 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานปัจจยัการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นกลุ่มโรงพยาบาล
เอกชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ โดยภาพรวม 

 

ปัจจยัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
 

S.D. 
ระดบั

ความส าคญั 
อนัดบั 

1. การวางแผนก าลงัคน 3.59 .666 มาก 3 
2. การสรรหาและคดัเลือก 3.23 .869 ปานกลาง 5 
3. การบริหารค่าตอบแทนและสวสัดิการ 3.45 .858 มาก 4 
4. การฝึกอบรมและพฒันา 3.69 .995 มาก 1 
5. บุคลากรสัมพนัธ์และแรงงานสัมพนัธ ์ 3.68 .716 มาก 2 

รวม 3.51 .692 มาก  

 
จากตารางท่ี 4.10 พบว่า ปัจจยัการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน 

ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือโดยรวมอยู่ในระดบัส าคญัมาก (   = 3.51) เม่ือพิจารณาเป็นรายปัจจยั
พบว่า ดา้นการฝึกอบรมและพฒันาอยู่ในระดบัความส าคญัมาก (  = 3.69) และการสรรหาและ
คดัเลือก มีค่านอ้ยท่ีสุดในระดบัความส าคญัปานกลาง (  = 3.23)  

 

ตอนที่ 3 ประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน ภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ 

  
การวิเคราะห์ค่าสถิติเบ้ืองตน้ท่ีมีความส าคญัต่อประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากร

มนุษยใ์นกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือโดยใชเ้กณฑค่์าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานให้เห็นปัจจยัการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออก 
เฉียงเหนือ ซ่ึงจะแสดงดงัตารางท่ี 4.11– 4.15 
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ตารางท่ี 4.11  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษยด์า้น 
การบริหารผลการปฏิบติังาน 

 

การบริหารผลการปฏิบติังาน 
 

S.D. 
ระดบั

ความส าคญั 
อนัดบั 

1. องคก์ารมีการเช่ือมโยงการบริหารผลการ
ปฏิบติังานกบัการเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง 

3.91 .971 มาก 2 

2. องคก์ารมีการจ่ายค่าตอบแทนท่ีแตกต่างกนั
ระหวา่งบุคลากรท่ีมีผลิตผลสูง กบับุคลากร 
ท่ีมีผลิตผลต ่า 

3.55 .963 มาก 3 

3. องคก์ารมีการเช่ือมโยงเป้าหมายขององคก์าร 

กบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรรายบุคคล 
3.55 .963 มาก 3 

4. องคก์ารมีการน าผลการประเมินมาใช ้
ในการวางแผนฝึกอบรม 

4.14 1.082 มาก 1 

5. ผูบ้งัคบับญัชามีการติดตามผล ใหค้  าปรึกษา  
สอนงาน และใหข้อ้มูลป้อนกลบัหลงัจาก 
การประเมินผลการปฏิบติังาน 

3.32 .995 ปานกลาง 5 

รวม 3.69 .877 มาก  

 
จากตารางท่ี 4.11 พบว่า ประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษยด์า้นการบริหารผล

การปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัส าคญัมาก (  = 3.69) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ดา้นองคก์าร
มีการน าผลการประเมินมาใชใ้นการวางแผนฝึกอบรม มีค่ามากท่ีสุด ในระดบัความส าคญัมาก (  = 
4.14) และผูบ้งัคบับญัชามีการติดตามผล ให้ค  าปรึกษา สอนงาน และให้ขอ้มูลป้อนกลบัหลงัจาก
การประเมินผลการปฏิบติังาน มีค่านอ้ยท่ีสุดในระดบัความส าคญัปานกลาง (  = 3.32)  
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ตารางท่ี 4.12  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษยด์า้น 
การพฒันาองคก์าร 

 

การพฒันาองคก์าร 
 

S.D. 
ระดบั

ความส าคญั 
อนัดบั 

1. ผูบ้ริหารงานดา้นทรัพยากรมนุษยถู์กคาดหวงัใหมี้
บทบาทในการบริหารความเปล่ียนแปลงในองคก์าร 

4.00 1.069 มาก 1 

2. องคก์ารมีการพฒันาวฒันธรรมองคก์าร  
เพื่อการปรับเปล่ียนองคก์ารใหส้อดคลอ้งกบั 
แผนกลยทุธ์ขององคก์าร 

3.68 .945 มาก 4 

3. องคก์ารมีความพยายามในการเช่ือมโยงการพฒันา
บุคลากรกบัการบริหารผลการปฏิบติังาน เพื่อเป็น 
ส่วนหน่ึงในการพฒันาองคก์าร 

3.91 .941 มาก 2 

4. องคก์ารมีการสนบัสนุนใหบุ้คลากรทุกคนเขา้มา 
มีส่วนร่วมในการพฒันานวตักรรมใหก้บัองคก์าร 

3.77 1.152 มาก 3 

5. องคก์ารมีการจดัการความรู้ในองคก์าร 3.23 1.270 ปานกลาง 5 
รวม 3.72 .917 มาก  

 
จากตารางท่ี 4.12 พบว่า ประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษยด์้านการพฒันา

องคก์ารโดยรวมอยูใ่นระดบัส าคญัมาก (  = 3.72) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ดา้นผูบ้ริหารงาน
ดา้นทรัพยากรมนุษยถู์กคาดหวงัให้มีบทบาทในการบริหารความเปล่ียนแปลงในองคก์าร มีค่ามาก
ท่ีสุด ในระดบัความส าคญัมาก (  = 4.00) และองคก์ารมีการจดัการความรู้ในองคก์าร มีค่านอ้ยท่ีสุด
ในระดบัความส าคญัปานกลาง (  = 3.23)  
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ตารางท่ี 4.13  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษยด์า้น 
การวางแผนสายอาชีพ 

 

การวางแผนสายอาชีพ 
 

S.D. 
ระดบั

ความส าคญั 
อนัดบั 

1. องคก์ารมีการวางแผนสายอาชีพเพื่อดึงดูด 
บุคลากรเขา้มาร่วมงาน 

3.14 1.082 ปานกลาง 3 

2. องคก์ารมีการวางแผนสายอาชีพเพื่อสร้าง 
ความผกูพนัของบุคลากรต่อองคก์าร 

3.55 1.057 มาก 1 

3. องคก์ารมีการพฒันาสายอาชีพในกลุ่มผูสื้บทอด
ต าแหน่ง (Successor) 

3.45 1.101 มาก 2 

4. องคก์ารมีการพฒันาสายอาชีพในกลุ่ม Talents 3.09 1.065 ปานกลาง 4 
5. องคก์ารมีการก าหนดกลยทุธ์หรือแนวทาง 
การบริหารกลุ่ม Talents อยา่งชดัเจน  
เพื่อเพิ่มศกัยภาพในการแข่งขนั 

2.86 1.246 นอ้ย 5 

รวม 3.22 1.023 ปานกลาง  

 
จากตารางท่ี 4.13 พบวา่ ประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษยด์า้นการวางแผนสาย

อาชีพโดยรวมอยูใ่นระดบัส าคญัปานกลาง (  = 3.22) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ดา้นองคก์ารมี
การวางแผนสายอาชีพเพื่อสร้างความผูกพันของบุคลากรต่อองค์การ มีค่ามากท่ีสุด ในระดับ
ความส าคญัมาก (  = 3.55) และองคก์ารมีการก าหนดกลยทุธ์หรือแนวทางการบริหารกลุ่ม Talents 
อยา่งชดัเจน เพื่อเพิ่มศกัยภาพในการแข่งขนั มีค่านอ้ยท่ีสุดในระดบัความส าคญันอ้ย (  = 2.86)  
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ตารางท่ี 4.14  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษยด์า้น
ความรับผดิชอบต่อสงัคม 

 

ความรับผดิชอบต่อสงัคม 
 

S.D. 
ระดบั

ความส าคญั 
อนัดบั 

1. กิจกรรมความรับผดิชอบต่อสงัคมขององคก์าร  
เป็นการสร้างภาพลกัษณ์ขององคก์าร 

4.09 1.020 มาก 1 

2. องคก์ารใชกิ้จกรรมความรับผดิชอบต่อสงัคม  
เพื่อการสร้างความผกูพนัของบุคลากรต่อองคก์าร 

3.59 1.141 มาก 3 

3. องคก์ารส่งเสริมการมีส่วนร่วมของบุคลากร 

ในกิจกรรมความรับผดิชอบต่อสงัคมมากยิง่ข้ึน 
3.41 1.141 มาก 5 

4. ผูบ้ริหารงานดา้นทรัพยากรมนุษยถู์กคาดหวงั 

ใหป้ลูกฝังเร่ืองการด าเนินธุรกิจตาม 

หลกัธรรมาภิบาลใหก้บับุคลากร 

3.95 1.174 มาก 2 

5. องคก์ารมีการวางแผนการจดักิจกรรมความ
รับผดิชอบต่อสงัคมเพื่อใหท้ั้งองคก์ารและชุมชน
ไดรั้บประโยชน์ (Creating Shared Value) 

3.55 1.184 มาก 4 

รวม 3.72 .985 มาก  

 
จากตารางท่ี 4.14 พบวา่ ประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษยด์า้นความรับผดิชอบ

ต่อสังคมโดยรวมอยู่ในระดบัส าคญัมาก (  = 3.72) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ดา้นกิจกรรม
ความรับผดิชอบต่อสังคมขององคก์าร เป็นการสร้างภาพลกัษณ์ขององคก์าร มีค่ามากท่ีสุด ในระดบั
ความส าคญัมาก (  = 4.09) และองค์การส่งเสริมการมีส่วนร่วมของบุคลากรในกิจกรรมความ
รับผดิชอบต่อสงัคมมากยิง่ข้ึน มีค่านอ้ยท่ีสุดในระดบัความส าคญัมาก (  = 3.41)  
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ตารางท่ี 4.15  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นกลุ่ม
โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ โดยภาพรวม 

 

ประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
 

S.D. 
ระดบั

ความส าคญั 
อนัดบั 

1. การบริหารผลการปฏิบติังาน 3.68 .945 มาก 1 
2. การพฒันาองคก์าร 3.64 .953 มาก 2 
3. การวางแผนสายอาชีพ 3.23 1.06 ปานกลาง 4 
4. ความรับผดิชอบต่อสงัคม 3.64 1.14 มาก 2 

รวม 3.59 .859 มาก  

 
จากตารางท่ี 4.15 พบว่า ประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นกลุ่มโรงพยาบาล

เอกชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือโดยรวมอยู่ในระดบัส าคญัมาก (  = 3.59) เม่ือพิจารณาเป็นราย
ปัจจยัพบว่า ดา้นการบริหารผลการปฏิบติังาน มีค่ามากท่ีสุด ในระดบัความส าคญัมาก (  = 3.68) 
และการวางแผนสายอาชีพ มีค่านอ้ยท่ีสุดในระดบัความส าคญัปานกลาง (  = 3.23) 

  

ตอนที่ 4 ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยทั่วไปของโรงพยาบาลเอกชนกับปัจจัยการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์และประสิทธิภาพในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในกลุ่ม
โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

 
4.1 ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยทั่วไปของโรงพยาบาลเอกชนกับปัจจัยการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ในกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
ผูศึ้กษาไดน้ าขอ้มูลลงตารางเพื่อท าการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัทัว่ไป

ของโรงพยาบาลเอกชนในดา้น ระยะเวลาในการด าเนินกิจการ จ านวนเตียงผูป่้วย ดชันีผูป่้วยในเฉล่ีย 
(CMI) ปี 2560 และจ านวนบุคลากรในโรงพยาบาล กบัปัจจยัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ในดา้น
การวางแผนก าลงัคน การสรรหาและคดัเลือก บุคลากรสัมพนัธ์และแรงงานสัมพนัธ์ การจดัการ
ค่าตอบแทนและสวสัดิการ และการฝึกอบรมและพฒันา โดยใชว้ิธีทางสถิติหาค่าไคสแควร์ (X2)  
เพื่อทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัทัว่ไปของโรงพยาบาลเอกชน กบัปัจจยัการบริหารทรัพยากร
มนุษยใ์นกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ซ่ึงจะแสดงดงัตารางท่ี 4.16 – 4.35 
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ตารางท่ี 4.16  ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพนัธ์ระหว่างระยะเวลาในการด าเนินการกิจการกบัปัจจยั
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ดา้นการวางแผนก าลงัคน ในกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน  
ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

 
 การวางแผนก าลงัคน 

ระยะเวลา 
ในการด าเนินกิจการ 

ระดบัความส าคญั 
รวม X2 P นอ้ย

ท่ีสุด 
นอ้ย 

ปาน
กลาง 

มาก 
มาก
ท่ีสุด 

นอ้ยกวา่ 5 ปี - - - 1 - 1 

1.757 .995 
5 – 10 ปี - - 1 2 - 3 
11 - 15 ปี - - 1 1 - 2 
มากกวา่ 15 ปีข้ึนไป - 1 6 8 1 16 

รวม - 1 8 12 1 22   
  

 จากตารางท่ี 4.16 พบว่า ระยะเวลาในการด าเนินการกิจการกบัปัจจยัการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยด์า้นการวางแผนก าลงัคน ในกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  
ไม่มีความสมัพนัธ์กนั 
 
ตารางท่ี 4.17 ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพนัธ์ระหว่างระยะเวลาในการด าเนินการกิจการกบัปัจจยั

การบริหารทรัพยากรมนุษยด์า้นการสรรหาและคดัเลือก ในกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน 
ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

 
 การสรรหาและคดัเลือก 

ระยะเวลา 
ในการด าเนินกิจการ 

ระดบัความส าคญั 
รวม X2 P นอ้ย

ท่ีสุด 
นอ้ย 

ปาน
กลาง 

มาก 
มาก
ท่ีสุด 

นอ้ยกวา่ 5 ปี - - - 1 - 1 

9.550 .388 
5 – 10 ปี - - 3 - - 3 
11 - 15 ปี - - 2 - - 2 
มากกวา่ 15 ปีข้ึนไป - 4 6 4 2 16 

รวม - 4 11 5 2 22   
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จากตารางท่ี 4.17 พบวา่ ระยะเวลาในการด าเนินกิจการกบัปัจจยัการบริหารทรัพยากร
มนุษยด์้านการสรรหาและคดัเลือก ในกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ไม่มี
ความสมัพนัธ์กนั 
 
ตารางท่ี 4.18 ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพนัธ์ระหว่างระยะเวลาในการด าเนินการกิจการกบัปัจจยั

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านการจัดการค่าตอบแทนและสวสัดิการ ในกลุ่ม
โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

 
              การจดัการค่าตอบแทนฯ 
ระยะเวลา 
ในการด าเนินกิจการ 

ระดบัความส าคญั 
รวม X2 P นอ้ย

ท่ีสุด 
นอ้ย 

ปาน
กลาง 

มาก 
มาก
ท่ีสุด 

นอ้ยกวา่ 5 ปี - - - 1 - 1 

3.488 .942 
5 – 10 ปี - 1 1 1 - 3 
11 - 15 ปี - - 1 1 - 2 
มากกวา่ 15 ปีข้ึนไป - 2 6 6 2 16 

รวม - 3 8 9 2 22   

 
จากตารางท่ี 4.18 พบว่า ระยะเวลาในการด าเนินกิจการกับปัจจัยการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ด้านการจัดการค่าตอบแทนและสวสัดิการ ในกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน ภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ ไม่มีความสมัพนัธ์กนั 
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ตารางท่ี 4.19 ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพนัธ์ระหว่างระยะเวลาในการด าเนินการกิจการกบัปัจจยั
การบริหารทรัพยากรมนุษยด์า้นการฝึกอบรมและพฒันา ในกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน 
ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

 
               การฝึกอบรมและพฒันา 
ระยะเวลา 
ในการด าเนินกิจการ 

ระดบัความส าคญั 
รวม X2 P นอ้ย

ท่ีสุด 
นอ้ย 

ปาน
กลาง 

มาก 
มาก
ท่ีสุด 

นอ้ยกวา่ 5 ปี - - - - 1 1 

11.695 .470 
5 – 10 ปี - - 1 2 - 3 
11 - 15 ปี - - 2 - - 2 

มากกวา่ 15 ปีข้ึนไป 1 1 3 8 3 16 
รวม 1 1 6 10 4 22   

 
จากตารางท่ี 4.19 พบว่า ระยะเวลาในการด าเนินกิจการกับปัจจัยการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยด์า้นการฝึกอบรมและพฒันา ในกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
ไม่มีความสมัพนัธ์กนั 
 
ตารางท่ี 4.20  ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพนัธ์ระหว่างระยะเวลาในการด าเนินการกิจการกบัปัจจยั

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านบุคลากรสัมพันธ์และแรงงานสัมพันธ์ ในกลุ่ม
โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

 
                       บุคลากรสมัพนัธ์ฯ 
ระยะเวลา 
ในการด าเนินกิจการ 

ระดบัความส าคญั 
รวม X2 P นอ้ย

ท่ีสุด 
นอ้ย 

ปาน
กลาง 

มาก 
มาก
ท่ีสุด 

นอ้ยกวา่ 5 ปี - - - 1 - 1 

6.160 .724 
5 – 10 ปี - - 1 2 - 3 
11 - 15 ปี - - 2 - - 2 
มากกวา่ 15 ปีข้ึนไป - 1 4 9 2 16 

รวม - 1 7 12 2 22   
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จากตารางท่ี 4.20 พบว่า ระยะเวลาในการด าเนินกิจการกับปัจจัยการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยด์า้นบุคลากรสัมพนัธ์และแรงงานสัมพนัธ์ ในการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นกลุ่ม
โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ไม่มีความสมัพนัธ์กนั 
 
ตารางท่ี 4.21  ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพนัธ์ระหว่างจ านวนเตียงผูป่้วยกับปัจจัยการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยด์า้นการวางแผนก าลงัคน ในกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออก 
เฉียงเหนือ  

 
 การวางแผนก าลงัคน 

 
จ านวนเตียงผูป่้วย 

ระดบัความส าคญั 
รวม X2 P นอ้ย

ท่ีสุด 
นอ้ย 

ปาน
กลาง 

มาก 
มาก
ท่ีสุด 

นอ้ยกวา่ 31 เตียง - - 1 1 - 2 

3.459 .943 
31 – 90 เตียง - - 2 5 - 7 
91 – 120 เตียง - 1 5 5 1 12 
ตั้งแต่ 120 เตียงข้ึนไป - - - 1 - 1 

รวม - 1 8 12 1 22   

 
จากตารางท่ี 4.21 พบว่า จ  านวนเตียงผูป่้วยกบัปัจจยัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

ดา้นการวางแผนก าลงัคน ในกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ไม่มีความสัมพนัธ์
กนั 
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ตารางท่ี 4.22 ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งจ านวนเตียงผูช่้วยกบัปัจจยัการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ด้านการสรรหาและคัดเลือก ในกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออก 
เฉียงเหนือ  

 
 การสรรหาและคดัเลือก 

 
จ านวนเตียงผูป่้วย 

ระดบัความส าคญั 
รวม X2 P นอ้ย

ท่ีสุด 
นอ้ย 

ปาน
กลาง 

มาก 
มาก
ท่ีสุด 

นอ้ยกวา่ 31 เตียง - 1 1 - - 2 

9.232 .416 
31 – 90 เตียง - - 5 2 - 7 
91 – 120 เตียง - 3 5 2 2 12 
ตั้งแต่ 120 เตียงข้ึนไป - - - 1 - 1 

รวม - 4 11 5 2 22   

 
จากตารางท่ี 4.22 พบว่า จ  านวนเตียงผูป่้วยกบัปัจจยัการบริหารทรัพยากรมนุษย์

ด้านการสรรหาและคดัเลือก ในกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ไม่มีความ 
สมัพนัธ์กนั 
 
ตารางท่ี 4.23 ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพนัธ์ระหว่างจ านวนเตียงผูป่้วยกับปัจจยัการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ด้านการจดัการค่าตอบแทนและสวสัดิการ ในกลุ่มโรงพยาบาล
เอกชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

 
             การจดัการค่าตอบแทนฯ 
 
จ านวนเตียงผูป่้วย 

ระดบัความส าคญั 
รวม X2 P นอ้ย

ท่ีสุด 
นอ้ย 

ปาน
กลาง 

มาก 
มาก
ท่ีสุด 

นอ้ยกวา่ 31 เตียง - - 1 1 - 2 

10.171 .337 
31 – 90 เตียง - - 2 5 - 7 
91 – 120 เตียง - 1 4 5 2 12 
ตั้งแต่ 120 เตียงข้ึนไป - - - 1 - 1 

รวม - 1 7 12 2 22   
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จากตารางท่ี 4.23 พบว่า จ  านวนเตียงผูป่้วย กบัปัจจยัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ดา้นการจดัการค่าตอบแทนและสวสัดิการ ในกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  
ไม่มีความสมัพนัธ์กนั 
 
ตารางท่ี 4.24  ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพนัธ์ระหว่างจ านวนเตียงผูป่้วยกับปัจจยัการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา ในกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน ภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ 

 
            การฝึกอบรมและพฒันา 
 
จ านวนเตียงผูป่้วย 

ระดบัความส าคญั 
รวม X2 P นอ้ย

ท่ีสุด 
นอ้ย 

ปาน
กลาง 

มาก 
มาก
ท่ีสุด 

นอ้ยกวา่ 31 เตียง - 1 - 1 - 2 

13.506 .333 
31 – 90 เตียง - - 2 3 2 7 
91 – 120 เตียง 1 - 4 5 2 12 
ตั้งแต่ 120 เตียงข้ึนไป - - - 1 - 1 

รวม 1 1 6 10 4 22   

 
จากตารางท่ี 4.24 พบว่า จ  านวนเตียงผูป่้วย กบัปัจจยัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

ด้านการฝึกอบรมและพฒันา ในกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ไม่มีความ 
สมัพนัธ์กนั 
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ตารางท่ี 4.25  ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพนัธ์ระหว่างจ านวนเตียงผูป่้วยกับปัจจยัการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยด์า้นบุคลากรสัมพนัธ์และแรงงานสัมพนัธ์ ในกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน 
ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  

 
                    บุคลากรสมัพนัธ์ฯ 
 
จ านวนเตียงผูป่้วย 

ระดบัความส าคญั 
รวม X2 P นอ้ย

ท่ีสุด 
นอ้ย 

ปาน
กลาง 

มาก 
มาก
ท่ีสุด 

นอ้ยกวา่ 31 เตียง - - 1 1 - 2 

4.175 .900 
31 – 90 เตียง - - 2 5 - 7 
91 – 120 เตียง - 1 4 5 2 12 
ตั้งแต่ 120 เตียงข้ึนไป - - - 1 - 1 

รวม - 1 7 12 2 22   

 
จากตารางท่ี 4.25 พบว่า จ  านวนเตียงผูป่้วย กบัปัจจยัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

ดา้นบุคลากรสัมพนัธ์และแรงงานสัมพนัธ์ ในกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  
ไม่มีความสมัพนัธ์กนั 

 
ตารางท่ี 4.26  ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพนัธ์ระหว่างดชันีผูป่้วยในเฉล่ีย (CMI) ปี 2560 กบัปัจจยั

การบริหารทรัพยากรมนุษยด์า้นการวางแผนก าลงัคน ในกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน ภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ 

 
                  การวางแผนก าลงัคน 
 
ดชันีผูป่้วยในเฉล่ีย 

ระดบัความส าคญั 
รวม X2 P นอ้ย

ท่ีสุด 
นอ้ย 

ปาน
กลาง 

มาก 
มาก
ท่ีสุด 

มากกวา่ 0.6 - 0.8 - - - 5 - 5 

14.342 .111 

มากกวา่ 0.8 - 1.0 - - 1 4 - 5 
มากกวา่ 1.0 - 1.2 - - - - - - 
มากกวา่ 1.2 - 1.6 - - - - - - 
มากกวา่ 1.6 ข้ึนไป - - - 1 - 1 
ไม่ระบุ - 1 7 1 1 10 

รวม - 1 8 11 1 21   
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จากตารางท่ี 4.26 พบว่า ดชันีผูป่้วยในเฉล่ีย (CMI) ปี 2560 กบัปัจจยัการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยด์า้นการวางแผนก าลงัคน ในกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  
ไม่มีความสมัพนัธ์กนั 
 
ตารางท่ี 4.27 ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพนัธ์ระหว่างดชันีผูป่้วยในเฉล่ีย (CMI) ปี 2560 กบัปัจจยั

การบริหารทรัพยากรมนุษยด์า้นการสรรหาและคดัเลือก ในกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน 
ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  

 
            การสรรหาและคดัเลือก 
 
ดชันีผูป่้วยในเฉล่ีย 

ระดบัความส าคญั 
รวม X2 P นอ้ย

ท่ีสุด 
นอ้ย 

ปาน
กลาง 

มาก 
มาก
ท่ีสุด 

มากกวา่ 0.6 - 0.8 - - 3 2 - 5 

11.445 .246 

มากกวา่ 0.8 - 1.0 - 1 1 3 - 5 
มากกวา่ 1.0 - 1.2 - - - - - - 
มากกวา่ 1.2 - 1.6 - - - - - - 
มากกวา่ 1.6 ข้ึนไป - - 1 - - 1 
ไม่ระบุ - 3 5 - 2 10 

รวม - 4 10 5 2 21   

 
จากตารางท่ี 4.27 พบว่า ดชันีผูป่้วยในเฉล่ีย (CMI) ปี 2560 กบัปัจจยัการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยด์า้นการสรรหาและคดัเลือก ในกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
ไม่มีความสมัพนัธ์กนั 
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ตารางท่ี 4.28 ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพนัธ์ระหว่างดชันีผูป่้วยในเฉล่ีย (CMI) ปี 2560 กบัปัจจยั
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านการจัดการค่าตอบแทนและสวสัดิการ ในกลุ่ม
โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  

 
           การจดัการค่าตอบแทน 
 
ดชันีผูป่้วยในเฉล่ีย 

ระดบัความส าคญั 
รวม X2 P นอ้ย

ท่ีสุด 
นอ้ย 

ปาน
กลาง 

มาก 
มาก
ท่ีสุด 

มากกวา่ 0.6 - 0.8 - 2 1 2 - 5 

7.800 .554 

มากกวา่ 0.8 - 1.0 - - 2 3 - 5 
มากกวา่ 1.0 - 1.2 - - - - - - 
มากกวา่ 1.2 - 1.6 - - - - - - 
มากกวา่ 1.6 ข้ึนไป - - - 1 - 1 
ไม่ระบุ - 1 4 3 2 10 

รวม - 1 6 12 2 21   

 
จากตารางท่ี 4.28 พบว่า ดชันีผูป่้วยในเฉล่ีย (CMI) ปี 2560 กบัปัจจยัการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ด้านการจัดการค่าตอบแทนและสวสัดิการ ในกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน ภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ ไม่มีความสมัพนัธ์กนั 
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ตารางท่ี 4.29 ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพนัธ์ระหว่างดชันีผูป่้วยในเฉล่ีย (CMI) ปี 2560 กบัปัจจยั
การบริหารทรัพยากรมนุษยด์า้นการฝึกอบรมและพฒันา ในกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน 
ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

 
             การฝึกอบรมและพฒันา 
 
ดชันีผูป่้วยในเฉล่ีย 

ระดบัความส าคญั 
รวม X2 P นอ้ย

ท่ีสุด 
นอ้ย 

ปาน
กลาง 

มาก 
มาก
ท่ีสุด 

มากกวา่ 0.6 - 0.8 - - 1 - 3 1 

7.560 .819 

มากกวา่ 0.8 - 1.0 - - - 2 2 1 
มากกวา่ 1.0 - 1.2 - - - - - - 
มากกวา่ 1.2 - 1.6 - - - - - - 
มากกวา่ 1.6 ข้ึนไป - - - - 1 - 
ไม่ระบุ - 1 - 3 4 2 

รวม - 1 1 5 10 4   

 
จากตารางท่ี 4.29 พบว่า ดชันีผูป่้วยในเฉล่ีย (CMI) ปี 2560 กบัปัจจยัการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยด์า้นการฝึกอบรมและพฒันา ในกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
ไม่มีความสมัพนัธ์กนั 
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ตารางท่ี 4.30 ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพนัธ์ระหว่างดชันีผูป่้วยในเฉล่ีย (CMI) ปี 2560 กบัปัจจยั
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านบุคลากรสัมพันธ์และแรงงานสัมพันธ์  ในกลุ่ม
โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

 
                 บุคลากรสมัพนัธ์ฯ 
 
ดชันีผูป่้วยในเฉล่ีย 

ระดบัความส าคญั 
รวม X2 P นอ้ย

ท่ีสุด 
นอ้ย 

ปาน
กลาง 

มาก 
มาก
ท่ีสุด 

มากกวา่ 0.6 - 0.8 - - 2 3 - 5 

5.250 .812 

มากกวา่ 0.8 - 1.0 - - 1 4 - 5 
มากกวา่ 1.0 - 1.2 - - - - - - 
มากกวา่ 1.2 - 1.6 - - - - - - 
มากกวา่ 1.6 ข้ึนไป - - - 1 - 1 
ไม่ระบุ - 1 3 4 2 10 

รวม - 1 6 12 2 21   

 
จากตารางท่ี 4.30 พบว่า ดชันีผูป่้วยในเฉล่ีย (CMI) ปี 2560 กบัปัจจยัการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ด้านบุคลากรสัมพันธ์และแรงงานสัมพันธ์ ในกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน ภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ ไม่มีความสมัพนัธ์กนั 
 
ตารางท่ี 4.31 ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพนัธ์ระหว่างจ านวนบุคลากรในโรงพยาบาลกบัปัจจยั 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ดา้นการวางแผนก าลงัคน ในกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน  
ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

 
 การวางแผนก าลงัคน 

 
จ านวนบุคลากร 

ระดบัความส าคญั 
รวม X2 P นอ้ย

ท่ีสุด 
นอ้ย 

ปาน
กลาง 

มาก 
มาก
ท่ีสุด 

นอ้ยกวา่ 300 คน - - 7 7 - 14 

8.250 .509 
300 – 500 คน - 1 1 3 1 6 
501 – 700 คน - - - 1 - 1 
มากกวา่ 700 คนข้ึนไป - - - 1 - 1 

รวม - 1 8 12 1 22   
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จากตารางท่ี 4.31 พบว่า จ  านวนบุคลากรในโรงพยาบาลกับปัจจัยการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยด์า้นการวางแผนก าลงัคน ในกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  
ไม่มีความสมัพนัธ์กนั 
 
ตารางท่ี 4.32 ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพนัธ์ระหว่างจ านวนบุคลากรในโรงพยาบาลกบัปัจจยั 

การบริหารทรัพยากรมนุษยด์า้นการสรรหาและคดัเลือก ในกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน  
ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  

 
          การสรรหาและคดัเลือก 
 
จ านวนบุคลากร 

ระดบัความส าคญั 
รวม X2 P นอ้ย

ท่ีสุด 
นอ้ย 

ปาน
กลาง 

มาก 
มาก
ท่ีสุด 

นอ้ยกวา่ 300 คน - 2 10 2 - 14 

15.448 0.79 
300 – 500 คน - 2 - 2 2 6 
501 – 700 คน - - 1 - - 1 
มากกวา่ 700 คนข้ึนไป - - - 1 - 1 

รวม - 4 11 5 2 22   

 
จากตารางท่ี 4.32 พบว่า จ  านวนบุคลากรในโรงพยาบาลกับปัจจัยการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยด์า้นการสรรหาและคดัเลือก ในกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
ไม่มีความสมัพนัธ์กนั 
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ตารางท่ี 4.33 ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพนัธ์ระหว่างจ านวนบุคลากรในโรงพยาบาลกบัปัจจยั 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านการจัดการค่าตอบแทนและสวสัดิการ ในกลุ่ม
โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  

 
         การจดัการค่าตอบแทนฯ 
 
จ านวนบุคลากร 

ระดบัความส าคญั 
รวม X2 P นอ้ย

ท่ีสุด 
นอ้ย 

ปาน
กลาง 

มาก 
มาก
ท่ีสุด 

นอ้ยกวา่ 300 คน - 2 4 8 - 14 

10.709 .296 
300 – 500 คน - 1 2 1 2 6 
501 – 700 คน - - 1 - - 1 
มากกวา่ 700 คนข้ึนไป - - 1 - - 1 

รวม - 3 8 9 2 22   

 
จากตารางท่ี 4.33 พบว่า จ  านวนบุคลากรในโรงพยาบาลกับปัจจัยการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ด้านการจัดการค่าตอบแทนและสวสัดิการ ในกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน ภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ ไม่มีความสมัพนัธ์กนั 
 
ตารางท่ี 4.34 ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพนัธ์ระหว่างจ านวนบุคลากรในโรงพยาบาลกบัปัจจยั 

การบริหารทรัพยากรมนุษยด์า้นการฝึกอบรมและพฒันา ในกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน  
ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  

 
          การฝึกอบรมและพฒันา 
 
จ านวนบุคลากร 

ระดบัความส าคญั 
รวม X2 P นอ้ย

ท่ีสุด 
นอ้ย 

ปาน
กลาง 

มาก 
มาก
ท่ีสุด 

นอ้ยกวา่ 300 คน - - 1 3 9 1 

15.278 .227 
300 – 500 คน - 1 - 2 - 3 
501 – 700 คน - - - 1 - - 
มากกวา่ 700 คนข้ึนไป - - - - 1 - 

รวม - 1 1 6 10 4   
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จากตารางท่ี 4.34 พบว่า จ  านวนบุคลากรในโรงพยาบาลกับปัจจัยการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยด์า้นการฝึกอบรมและพฒันา ในกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
ไม่มีความสมัพนัธ์กนั 
 
ตารางท่ี 4.35 ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพนัธ์ระหว่างจ านวนบุคลากรในโรงพยาบาลกบักบัปัจจยั

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านบุคลากรสัมพันธ์และแรงงานสัมพันธ์  ในกลุ่ม
โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

 
              บุคลากรสมัพนัธ์ฯ 
 
จ านวนบุคลากร 

ระดบัความส าคญั 
รวม X2 P นอ้ย

ท่ีสุด 
นอ้ย 

ปาน
กลาง 

มาก 
มาก
ท่ีสุด 

นอ้ยกวา่ 300 คน - - 5 9 - 14 

11.942 .217 
300 – 500 คน - 1 1 2 2 6 
501 – 700 คน - - 1 - - 1 
มากกวา่ 700 คนข้ึนไป - - - 1 - 1 

รวม - 1 7 12 2 22   

 
จากตารางท่ี 4.35 พบว่า จ  านวนบุคลากรในโรงพยาบาลกบักบัปัจจยัการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ด้านบุคลากรสัมพันธ์และแรงงานสัมพันธ์ ในกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน ภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ ไม่มีความสมัพนัธ์กนั 

สรุปผลการทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัทัว่ไปของโรงพยาบาลเอกชน 
ในด้านระยะเวลาในการด าเนินกิจการ ด้านจ านวนเตียงผูป่้วย ด้านดัชนีผูป่้วยในเฉล่ีย (CMI)  
ปี 2560 และด้านจ านวนบุคลากรในโรงพยาบาล กับปัจจยัการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นกลุ่ม
โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ด้านการวางแผนก าลังคน ด้านการสรรหาและ
คดัเลือก ดา้นการจดัการค่าตอบแทนและสวสัดิการ ดา้นการฝึกอบรมและพฒันา และดา้นบุคลากร
สัมพนัธ์และแรงงานสัมพนัธ์ ไม่มีความสมัพนัธ์กนั 
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4.2 ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยทั่วไปของโรงพยาบาลเอกชนกบัประสิทธิภาพการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ในกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

ผูศึ้กษาไดน้ าขอ้มูลลงตารางเพื่อท าการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัทัว่ไป
ของโรงพยาบาลเอกชนในดา้นระยะเวลาในการด าเนินกิจการ ดา้นจ านวนเตียงผูป่้วย ดา้นดชันี
ผูป่้วยในเฉล่ีย (CMI) ปี 2560 และดา้นจ านวนบุคลากรในโรงพยาบาล กบัประสิทธิภาพการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยใ์นกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ด้านการบริหารผลการ
ปฏิบติังาน ดา้นการพฒันาองคก์าร ดา้นการวางแผนสายอาชีพ และดา้นความรับผิดชอบต่อสังคม 
โดยใช้วิธีทางสถิติหาค่าไคสแควร์ (X2) เพื่อทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยทั่วไปของ
โรงพยาบาลเอกชนกับประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน  
ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ซ่ึงจะแสดงดงัตารางท่ี  4.36 – 4.51 
 
ตารางท่ี 4.36  ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพันธ์ระหว่างระยะเวลาในการด าเนินการกิจการกับ

ประสิทธิภาพด้านการบริหารผลการปฏิบัติงาน  ในกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน  
ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  

 
                         การบริหารผลฯ 
ระยะเวลาใน                      
การด าเนินกิจการ 

ระดบัความส าคญั 
รวม X2 P นอ้ย

ท่ีสุด 
นอ้ย 

ปาน
กลาง 

มาก 
มาก
ท่ีสุด 

นอ้ยกวา่ 5 ปี - - - 1 - 1 

4.156 .980 
5 – 10 ปี - - - 2 1 3 
11 - 15 ปี - - 1 1 - 2 
มากกวา่ 15 ปีข้ึนไป 1 1 4 8 2 16 

รวม 1 1 5 12 3 22   

 
จากตารางท่ี 4.36 พบว่า ระยะเวลาในการด าเนินกิจการกับประสิทธิภาพด้าน 

การบริหารผลการปฏิบัติงาน ในกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ไม่มี
ความสมัพนัธ์กนั 
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ตารางท่ี 4.37  ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพนัธ์ระหว่างระยะเวลาในการด าเนินการกิจการกบัประสิทธิภาพ
ดา้นการพฒันาองคก์าร ในกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  

 
                   การพฒันาองคก์าร 
ระยะเวลาใน                      
การด าเนินกิจการ 

ระดบัความส าคญั 
รวม X2 P นอ้ย

ท่ีสุด 
นอ้ย 

ปาน
กลาง 

มาก 
มาก
ท่ีสุด 

นอ้ยกวา่ 5 ปี - - - 1 - 1 

6.697 .669 
5 – 10 ปี - - 2 1 - 3 
11 - 15 ปี - - 2 - - 2 
มากกวา่ 15 ปีข้ึนไป - 1 5 6 4 16 

รวม - 1 9 8 4 22   

 
จากตารางท่ี 4.37 พบว่า ระยะเวลาในการด าเนินกิจการกับประสิทธิภาพด้าน 

การพฒันาองคก์าร ในกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ไม่มีความสมัพนัธ์กนั 
 
ตารางท่ี 4.38  ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพนัธ์ระหว่างระยะเวลาในการด าเนินการกิจการกบัประสิทธิภาพ

ดา้นการวางแผนสายอาชีพ ในกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  
 
                การวางแผนสายอาชีพ 
ระยะเวลาใน                      
การด าเนินกิจการ 

ระดบัความส าคญั 
รวม X2 P นอ้ย

ท่ีสุด 
นอ้ย 

ปาน
กลาง 

มาก 
มาก
ท่ีสุด 

นอ้ยกวา่ 5 ปี - - - 1 - 1 

8.159 .773 
5 – 10 ปี 1 - 1 1 - 3 
11 - 15 ปี - - 2 - - 2 
มากกวา่ 15 ปีข้ึนไป 1 2 6 5 2 16 

รวม 2 2 9 7 2 22   

 
จากตารางท่ี 4.38 พบว่า ระยะเวลาในการด าเนินกิจการกับประสิทธิภาพด้าน 

การวางแผนสายอาชีพ ในกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ไม่มีความสมัพนัธ์กนั 



 64 

ตารางท่ี 4.39  ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพนัธ์ระหว่างระยะเวลาในการด าเนินการกิจการกบัประสิทธิภาพ
ดา้นความรับผดิชอบต่อสงัคม ในกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  

 
                 ความรับผดิชอบต่อฯ 
ระยะเวลาใน                      
การด าเนินกิจการ 

ระดบัความส าคญั 
รวม X2 P นอ้ย

ท่ีสุด 
นอ้ย 

ปาน
กลาง 

มาก 
มาก
ท่ีสุด 

นอ้ยกวา่ 5 ปี - - - - 1 1 

7.148 .848 
5 – 10 ปี - - 2 1 - 3 
11 - 15 ปี - - 1 1 - 2 
มากกวา่ 15 ปีข้ึนไป 1 2 4 4 5 16 

รวม 1 2 7 6 6 22   

 
จากตารางท่ี 4.39 พบว่าระยะเวลาในการด าเนินกิจการกบัประสิทธิภาพดา้นความ

รับผดิชอบต่อสงัคม ในกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ไม่มีความสมัพนัธ์กนั 
 
ตารางท่ี 4.40  ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพนัธ์ระหว่างจ านวนเตียงผูป่้วยกับประสิทธิภาพด้าน 

การบริหารผลการปฏิบติังาน ในกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  
 

                       การบริหารผลฯ 
 
จ านวนเตียงผูป่้วย 

ระดบัความส าคญั 
รวม X2 P นอ้ย

ท่ีสุด 
นอ้ย 

ปาน
กลาง 

มาก 
มาก
ท่ีสุด 

นอ้ยกวา่ 31 เตียง - 1 - 1 - 2 

18.115 .112 
31 – 90 เตียง - - - 6 1 7 
91 – 120 เตียง 1 - 5 4 2 12 
ตั้งแต่ 120 เตียงข้ึนไป - - - 1 - 1 

รวม 1 2 7 6 6 22   

 
จากตารางท่ี 4.40 พบว่า จ  านวนเตียงผูป่้วยกับประสิทธิภาพด้านการบริหารผล 

การปฏิบติังาน ในกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ไม่มีความสมัพนัธ์กนั 
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ตารางท่ี 4.41 ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพนัธ์ระหว่างจ านวนเตียงผูป่้วยกบัประสิทธิภาพด้าน 
การพฒันาองคก์าร ในกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  

 
       การพฒันาองคก์าร 
 
จ านวนเตียงผูป่้วย 

ระดบัความส าคญั 
รวม X2 P นอ้ย

ท่ีสุด 
นอ้ย 

ปาน
กลาง 

มาก 
มาก
ท่ีสุด 

นอ้ยกวา่ 31 เตียง - - 1 - 1 2 

4.536 .873 
31 – 90 เตียง - - 3 3 1 7 
91 – 120 เตียง - 1 4 5 2 12 
ตั้งแต่ 120 เตียงข้ึนไป - - 1 - - 1 

รวม - 1 9 8 4 22   

 
จากตารางท่ี 4.41 พบวา่ จ านวนเตียงผูป่้วยกบัประสิทธิภาพดา้นการพฒันาองคก์าร 

ในกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ไม่มีความสมัพนัธ์กนั 
 
ตารางท่ี 4.42  ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพนัธ์ระหว่างจ านวนเตียงผูป่้วยกับประสิทธิภาพด้าน 

การวางแผนสายอาชีพ ในกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  
 

             การวางแผนสายอาชีพ 
 
จ านวนเตียงผูป่้วย 

ระดบัความส าคญั 
รวม X2 P นอ้ย

ท่ีสุด 
นอ้ย 

ปาน
กลาง 

มาก 
มาก
ท่ีสุด 

นอ้ยกวา่ 31 เตียง - 1 1 - - 2 

10.268 .592 
31 – 90 เตียง 1 - 2 4 - 7 
91 – 120 เตียง 1 1 5 3 2 12 
ตั้งแต่ 120 เตียงข้ึนไป - - 1 - - 1 

รวม 2 2 9 7 2 22   

 
จากตารางท่ี 4.42 พบว่า จ  านวนเตียงผูป่้วยกบัประสิทธิภาพดา้นการวางแผนสาย

อาชีพ ในกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ไม่มีความสมัพนัธ์กนั 
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ตารางท่ี 4.43 ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพนัธ์ระหว่างจ านวนเตียงผูป่้วยกบัประสิทธิภาพด้าน 
ความรับผดิชอบต่อสงัคมในกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  

 
              ความรับผดิชอบต่อฯ 
 
จ านวนเตียงผูป่้วย 

ระดบัความส าคญั 
รวม X2 P นอ้ย

ท่ีสุด 
นอ้ย 

ปาน
กลาง 

มาก 
มาก
ท่ีสุด 

นอ้ยกวา่ 31 เตียง - 1 1 - - 2 

9.784 .635 
31 – 90 เตียง - - 2 2 3 7 
91 – 120 เตียง 1 1 4 3 3 12 
ตั้งแต่ 120 เตียงข้ึนไป - - - 1 - 1 

รวม 1 2 7 6 6 22   

 
จากตารางท่ี 4.43 พบว่า จ  านวนเตียงผูป่้วยกบัประสิทธิภาพดา้นความรับผิดชอบ

ต่อสงัคม ในกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ไม่มีความสมัพนัธ์กนั 
 
ตารางท่ี 4.44  ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพนัธ์ระหว่างดัชนีผูป่้วยในเฉล่ีย (CMI) ปี 2560 กับ

ประสิทธิภาพด้านการบริหารผลการปฏิบติังาน ในกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน ภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ  

 
                     การบริหารผลฯ 
 
ดชันีผูป่้วยในเฉล่ีย 

ระดบัความส าคญั 
รวม X2 P นอ้ย

ท่ีสุด 
นอ้ย 

ปาน
กลาง 

มาก 
มาก
ท่ีสุด 

มากกวา่ 0.6 - 0.8 - 1 - 3 1 5 

8.575 .739 

มากกวา่ 0.8 - 1.0 - - 1 4 - 5 
มากกวา่ 1.0 - 1.2 - - - - - - 
มากกวา่ 1.2 - 1.6 - - - - - - 
มากกวา่ 1.6 ข้ึนไป - - - 1 - 1 
ไม่ระบุ 1 - 3 4 2 10 

รวม 1 1 4 12 3 21   
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จากตารางท่ี 4.44 พบว่า ดชันีผูป่้วยในเฉล่ีย (CMI) ปี 2560 กบัประสิทธิภาพดา้น
การบริหารผลการปฏิบติังาน ในกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ไม่มีความสัมพนัธ์
กนั 
 
ตารางท่ี 4.45 ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพันธ์ระหว่างดัชนีผูป่้วยในเฉล่ีย (CMI) ปี 2560 กับ

ประสิทธิภาพดา้นการพฒันาองค์การ ในกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออก 
เฉียงเหนือ  

 
                 การพฒันาองคก์าร 
 
ดชันีผูป่้วยในเฉล่ีย 

ระดบัความส าคญั 
รวม X2 P นอ้ย

ท่ีสุด 
นอ้ย 

ปาน
กลาง 

มาก 
มาก
ท่ีสุด 

มากกวา่ 0.6 - 0.8 - - 3 1 1 5 

8.925 .444 

มากกวา่ 0.8 - 1.0 - - 1 4 - 5 
มากกวา่ 1.0 - 1.2 - - - - - - 
มากกวา่ 1.2 - 1.6 - - - - - - 
มากกวา่ 1.6 ข้ึนไป - - - 1 - 1 
ไม่ระบุ - 1 4 2 3 10 

รวม - 1 8 8 4 21   

 
จากตารางท่ี 4.45 พบว่า ดชันีผูป่้วยในเฉล่ีย (CMI) ปี 2560 กบัประสิทธิภาพดา้น

การพฒันาองคก์าร ในกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ไม่มีความสมัพนัธ์กนั 
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ตารางท่ี 4.46 ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพันธ์ระหว่างดัชนีผูป่้วยในเฉล่ีย (CMI) ปี 2560 กับ
ประสิทธิภาพดา้นการวางแผนสายอาชีพ ในกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออก 
เฉียงเหนือ 

 

             การวางแผนสายอาชีพ 
 
ดชันีผูป่้วยในเฉล่ีย 

ระดบัความส าคญั 
รวม X2 P นอ้ย

ท่ีสุด 
นอ้ย 

ปาน
กลาง 

มาก 
มาก
ท่ีสุด 

มากกวา่ 0.6 - 0.8 1 1 1 2 - 5 

12.150 .434 

มากกวา่ 0.8 - 1.0 - 1 1 3 - 5 
มากกวา่ 1.0 - 1.2 - - - - - - 
มากกวา่ 1.2 - 1.6 - - - - - - 
มากกวา่ 1.6 ข้ึนไป - - - 1 - 1 
ไม่ระบุ 1 - 6 1 2 10 

รวม 2 2 8 7 2 21   

 
จากตารางท่ี 4.46 พบว่า ดชันีผูป่้วยในเฉล่ีย (CMI) ปี 2560 กบัประสิทธิภาพดา้น

การวางแผนสายอาชีพ ในกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ไม่มีความสมัพนัธ์กนั 
 

ตารางท่ี 4.47  ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพนัธ์ระหว่างดัชนีผูป่้วยในเฉล่ีย (CMI) ปี 2560 กับ
ประสิทธิภาพดา้นความรับผิดชอบต่อสังคม ในกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออก 
เฉียงเหนือ 

 

               ความรับผดิชอบต่อฯ 
 
ดชันีผูป่้วยในเฉล่ีย 

ระดบัความส าคญั 
รวม X2 P นอ้ย

ท่ีสุด 
นอ้ย 

ปาน
กลาง 

มาก 
มาก
ท่ีสุด 

มากกวา่ 0.6 - 0.8 - 1 1 2 1 5 

11.550 .482 

มากกวา่ 0.8 - 1.0 - - - 3 2 5 
มากกวา่ 1.0 - 1.2 - - - - - - 
มากกวา่ 1.2 - 1.6 - - - - - - 
มากกวา่ 1.6 ข้ึนไป - - - - 1 1 
ไม่ระบุ 1 1 5 1 2 10 

รวม 1 2 6 6 6 21   
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จากตารางท่ี 4.47 พบว่า ดชันีผูป่้วยในเฉล่ีย (CMI) ปี 2560 กบัประสิทธิภาพดา้น
ความรับผิดชอบต่อสังคม ในกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ไม่มีความสัมพนัธ์
กนั 
 
ตารางท่ี 4.48  ค่าไคสแควร์แสดงความสมัพนัธ์ระหวา่งจ านวนบุคลากรในโรงพยาบาลกบัประสิทธิภาพ

ดา้นการบริหารผลการปฏิบติังาน ในกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
 

                     การบริหารผลฯ 
 
จ านวนบุคลากร 

ระดบัความส าคญั 
รวม X2 P นอ้ย

ท่ีสุด 
นอ้ย 

ปาน
กลาง 

มาก 
มาก
ท่ีสุด 

นอ้ยกวา่ 300 คน - 1 3 9 1 14 

10.275 .592 
300 – 500 คน 1 - 1 2 2 6 
501 – 700 คน - - 1 - - 1 
มากกวา่ 700 คนข้ึนไป - - - 1 - 1 

รวม 1 1 5 12 3 22   

 
จากตารางท่ี 4.48 พบว่า จ  านวนบุคลากรในโรงพยาบาลกบัประสิทธิภาพดา้นการ

บริหารผลการปฏิบติังาน ในกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ไม่มีความสัมพนัธ์
กนั 
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ตารางท่ี 4.49 ค่าไคสแควร์แสดงความสมัพนัธ์ระหวา่งจ านวนบุคลากรในโรงพยาบาลกบัประสิทธิภาพ
ดา้นการพฒันาองคก์าร ในกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

 
                 การพฒันาองคก์าร 
 
จ านวนบุคลากร 

ระดบัความส าคญั 
รวม X2 P นอ้ย

ท่ีสุด 
นอ้ย 

ปาน
กลาง 

มาก 
มาก
ท่ีสุด 

นอ้ยกวา่ 300 คน - - 6 6 2 14 

7.392 .596 
300 – 500 คน - 1 1 2 2 6 
501 – 700 คน - - 1 - - 1 
มากกวา่ 700 คนข้ึนไป - - 1 - - 1 

รวม - 1 9 8 4 22   

 
จากตารางท่ี 4.49 พบว่า จ  านวนบุคลากรในโรงพยาบาลกับประสิทธิภาพด้าน 

การพฒันาองคก์าร ในกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ไม่มีความสมัพนัธ์กนั 
 

ตารางท่ี 4.50 ค่าไคสแควร์แสดงความสมัพนัธ์ระหวา่งจ านวนบุคลากรในโรงพยาบาลกบัประสิทธิภาพ
ดา้นการวางแผนสายอาชีพ ในกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

 
               การวางแผนสายอาชีพ 
 
จ านวนบุคลากร 

ระดบัความส าคญั 
รวม X2 P นอ้ย

ท่ีสุด 
นอ้ย 

ปาน
กลาง 

มาก 
มาก
ท่ีสุด 

นอ้ยกวา่ 300 คน 1 1 6 6 - 14 

7.392 .596 
300 – 500 คน 1 1 1 1 2 6 
501 – 700 คน - - 1 - - 1 
มากกวา่ 700 คนข้ึนไป - - 1 - - 1 

รวม 2 2 9 7 2 22   

 
จากตารางท่ี 4.50 พบว่า จ  านวนบุคลากรในโรงพยาบาลกับประสิทธิภาพด้าน 

การวางแผนสายอาชีพ ในกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ไม่มีความสมัพนัธ์กนั 
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ตารางท่ี 4.51 ค่าไคสแควร์แสดงความสมัพนัธ์ระหวา่งจ านวนบุคลากรในโรงพยาบาลกบัประสิทธิภาพ
ดา้นความรับผดิชอบต่อสงัคม ในกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

 
              ความรับผดิชอบต่อฯ 
 
จ านวนบุคลากร 

ระดบัความส าคญั 
รวม X2 P นอ้ย

ท่ีสุด 
นอ้ย 

ปาน
กลาง 

มาก 
มาก
ท่ีสุด 

นอ้ยกวา่ 300 คน - 2 6 3 3 14 

12.359 .417 
300 – 500 คน 1 - - 2 3 6 
501 – 700 คน - - 1 - - 1 
มากกวา่ 700 คนข้ึนไป - - - 1 - 1 

รวม 1 2 7 7 6 22   

 
จากตารางท่ี 4.51 พบว่า จ  านวนบุคลากรในโรงพยาบาลกับประสิทธิภาพด้าน

ความรับผิดชอบต่อสังคม ในกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ไม่มีความสัมพนัธ์
กนั 

สรุปผลการทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัทัว่ไปของโรงพยาบาลเอกชน  
ในด้านระยะเวลาในการด าเนินกิจการ ด้านจ านวนเตียงผูป่้วย ด้านดัชนีผูป่้วยในเฉล่ีย (CMI)  
ปี 2560 และด้านจ านวนบุคลากรในโรงพยาบาล กับประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ในกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ในดา้นการบริหารผลการปฏิบติังาน ดา้น 
การพัฒนาองค์การ ด้านการวางแผนสายอาชีพ และด้านความรับผิดชอบต่อสังคม ไม่มีความ 
สมัพนัธ์กนัท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 
 

ตอนที่ 5  ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิภาพใน
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

 
ผูศึ้กษาได้น าขอ้มูลลงตารางเพื่อท าการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยการ

บริหารทรัพยากรมนุษยก์บัประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน 
ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ โดยใชว้ิธีทางสถิติหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน (r) เพื่อทดสอบ
ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัการบริหารทรัพยากรมนุษยก์บัประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากร
มนุษยใ์นกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ โดยแสดงดงัตารางท่ี 4.52 



 72 

ตารางท่ี 4.52  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สันแสดงความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยก์บัประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นกลุ่มโรงพยาบาล
เอกชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

 
 1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8. 9. 
1. 1.00         
2. .775** 1.00        
3. .584** .778** 1.00       
4. .464* .631** .822** 1.00      
5. .664* .783** .829** .777** 1.00     
6. .709** .698** .685** .793** .732** 1.00    
7. .647** .634** .847** .831** .820** .794** 1.00   
8. .545* .674** .880** .780** .759** .624** .828** 1.00  
9. .669** .749** .800** .839** .755** .759** .743** .788** 1.00 

หมายเหตุ ** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed)  
                  * Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

1. =  ปัจจยัดา้นการวางแผนก าลงัคน 2. =  ปัจจยัดา้นการสรรหาและคดัเลือก 
3. =  ปัจจยัดา้นการจดัการ

ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
4. =  ปัจจยัดา้นการฝึกอบรมและพฒันา  

5. =  ปัจจยัดา้นบุคลากรสัมพนัธ์และ
แรงงานสัมพนัธ ์  

6. =  ประสิทธิภาพดา้นการบริหารผล 
การปฏิบติังาน 

7. =  ประสิทธิภาพดา้นการพฒันา
องคก์าร 

8. =  ประสิทธิภาพดา้นการวางแผนสายอาชีพ 

9. =  ประสิทธิภาพดา้นความรับผดิชอบต่อสงัคม 
 

จากตารางท่ี 4.52 พบว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัการบริหารทรัพยากรมนุษยแ์ละ
ประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ มีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ภายในระหว่างตวัแปรมีความสัมพนัธ์ทางบวกอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ 
ท่ีระดบั .01 และ .05 โดยมีค่าอยู่ระหว่าง .464 ถึง .880โดยค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ภายในท่ีสูง
ท่ีสุด เป็นความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัการบริหารทรัพยากรมนุษยด์า้นการจดัการค่าตอบแทนและ
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สวสัดิการกับประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษยด์้านการวางแผนสายอาชีพ โดยมีความ 
สัมพนัธ์ไปในทิศทางบวกในระดบัมาก และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ภายในท่ีน้อยท่ีสุด เป็น
ปัจจยัการบริหารทรัพยากรมนุษยด์า้นการวางแผนก าลงัคนกบัปัจจยัการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ด้านการจัดการค่าตอบแทนและสวสัดิการ โดยมีความสัมพนัธ์กันไปในทิศทางบวกในระดับ 
ปานกลาง 
 



บทที ่ 5 

สรุปการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 
 การศึกษาเร่ือง การบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออก 
เฉียงเหนือ โดยระเบียบวิธีวิจยัรูปแบบการวิจยัเชิงส ารวจ ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการ
รวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างซ่ึงเป็นผูบ้ริหารทรัพยากรมนุษยข์องโรงพยาบาลเอกชน ในภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ จ านวน 22 คน จากโรงพยาบาล 22 แห่ง 
 

1. สรุปการศึกษา 
 

1.1 วตัถุประสงค์ของการศึกษา มีดงัน้ี 
1.1.1 เพื่อศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน ภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือ  
1.1.2 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างข้อมูลทัว่ไปของโรงพยาบาลเอกชนกับ

ปัจจยัการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
1.1.3 เพื่อศึกษาปัจจยัการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์มีผลต่อประสิทธิการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยใ์นกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
1.2 วธีิด าเนินการศึกษา ผูศึ้กษาด าเนินการตามล าดบั ดงัน้ี 

1.2.1  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ ผูบ้ริหาร
ระดับสูงด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงพยาบาลเอกชนในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  
ท่ีมีเตียงรับผูป่้วยไวค้า้งคืน และจดัตั้งข้ึนตามพระราชบญัญติัสถานพยาบาล พ.ศ. 2541 ซ่ึงไดรั้บ
อนุญาตให้ประกอบกิจการสถานพยาบาลและเป็นสถานพยาบาลตามหมวดสอง มาตรา 14 (2) เป็น
สถานพยาบาลประเภทท่ีรับผูป่้วยไวค้า้งคืนของส านักสถานพยาบาลและการประกอบโรคศิลปะ 
กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ (ไม่รวมสถานพยาบาลโพลีคลินิก) และเป็นโรงพยาบาลท่ีอยู่ใน
โครงการ เอไอไอ แคร์ คาร์ด ณ เดือน พฤศจิกายน 2559 การก าหนดขนาดตวัอยา่งจากหลกัการของ 
Krejcie & Morgan (1970) โดยไดข้นาดของตวัอยา่ง จ  านวนทั้งส้ิน 22 ตวัอยา่ง 
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1.2.2  เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการศึกษา ผูศึ้กษาไดด้ าเนินการดงัน้ี 
1)  ข้อมูลปฐมภูมิ ได้จากการใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือหลกัส าหรับ

การเก็บขอ้มูลโดยแบ่งเน้ือหาของแบบสอบถามออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับข้อมูลทั่วไปและบริบทขององค์การ 

ประกอบดว้ย ระยะเวลาในการด าเนินกิจการ จ านวนเตียงผูป่้วย ดชันีผูป่้วยในเฉล่ีย ปี 2560 และ
จ านวนบุคลากรในโรงพยาบาล  

 ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์ประกอบดว้ย ดา้นการวางแผนก าลงัคน ดา้นการสรรหาและคดัเลือก ดา้นบุคลากร
สัมพนัธ์และแรงงานสัมพนัธ์ ดา้นการจดัการค่าตอบแทนและสวสัดิการ และดา้นการฝึกอบรมและ
พฒันา และดา้นการบริหารผลการปฏิบติังาน  

 ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากร
มนุษย ์ประกอบด้วย ด้านการบริหารผลการปฏิบติังาน ดา้นการพฒันาองค์การ ด้านการวางแผน 
สายอาชีพ และดา้นความรับผดิชอบต่อสังคม  

 ส่วนท่ี 4 ความคิดเห็น หรือขอ้เสนอแนะ 
2)  ข้อมูลทุติยภูมิ ได้แก่ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ และข้อมูลทั่วไป

เก่ียวกบัโรงพยาบาลเอกชน 
1.2.3  การเก็บรวมรวมข้อมูล ในการศึกษาคร้ังน้ีผูศึ้กษาไดท้  าการรวบรวมขอ้มูล

ส าหรับขอ้มูลปฐมภูมิ ดงัน้ี 
ขั้นตอนท่ี 1 ท าการจดัส่งแบบสอบถามให้กับผูบ้ริหารระดับสูงด้านการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงพยาบาลเอกชนในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ จ านวนทั้ งส้ิน 22 
โรงพยาบาล ทางไปรษณีย ์

ขั้นตอนท่ี 2  น าแบบสอบถามท่ีได้รับคืนจากกลุ่มตัวอย่างมาตรวจสอบ
ความสมบูรณ์และความถูกต้องในการตอบแบบสอบถาม และน าข้อมูลท่ีได้รับเข้าระบบ
กระบวนการประมวลผลของโปรแกรมส าเร็จรูป SPSS  

ขั้นตอนท่ี 3  ผู้ศึกษาน าผลการวิเคราะห์โปรแกรมส าเร็จรูป SPSS ไป
ด าเนินการตามขั้นตอนการวจิยั 
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1.2.4  การวิเคราะห์ข้อมูล ผูศึ้กษาไดท้  าการวเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติ ดงัน้ี 
1) การแจกแจงความถ่ี  และหาค่าร้อยละ เก่ี ยวกับ ปัจจัยทั่วไปของ

โรงพยาบาลเอกชน 
2) หาค่าเฉล่ีย ( ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) กบัปัจจยัการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย ์และประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน ภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ 

3) หาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เพียร์สัน (r) ระหว่างปัจจยัการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยก์บัประสิทธิภาพในการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน ภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ 

4) หาค่าไคสแควร์ (Chi-square) เพื่อทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยั
ทัว่ไปของโรงพยาบาลเอกชนกบัปัจจยัการบริหารทรัพยากรมนุษยแ์ละประสิทธิภาพในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยใ์นกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

1.3 ผลการศึกษา สามารถสรุปไดด้งัน้ี 

1.3.1 ปัจจัยทั่วไปของโรงพยาบาลเอกชน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  พบว่า 
ส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการด าเนินกิจการมากกว่า 15 ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 72.7 จ านวนเตียง
ผูป่้วยอยูร่ะหวา่ง 91 – 120 เตียง คิดเป็นร้อยละ 54.5  ดชันีผูป่้วยในเฉล่ีย (CMI) ปี 2560 อยูร่ะหวา่ง
มากกว่า 0.6 – 1.0 คิดเป็นร้อยละ 23.8  และมีจ านวนบุคลากรในโรงพยาบาลน้อยกว่า 300 คน  
คิดเป็นร้อยละ 63.6 

1.3.2 ระดับความส าคัญของปัจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ในกลุ่มโรงพยาบาล
เอกชน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยรวมอยู่ในระดบัส าคญัมาก (   = 3.51) เม่ือพิจารณาเป็นราย
ปัจจยัพบว่า ปัจจยัท่ีมีความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นการวางแผนก าลงัคน (  = 3.59) ดา้น
การบริหารค่าตอบแทนและสวสัดิการ (  = 3.45) ดา้นการฝึกอบรมและพฒันา (  = 3.69) และดา้น
บุคลากรสัมพนัธ์และแรงงานสัมพนัธ์ (  = 3.68) ในขณะท่ีดา้นการสรรหาและคดัเลือก (  = 3.23)  
มีความส าคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง 

1.3.3 ระดับความส าคัญของประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ในกลุ่ม

โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  โดยรวมอยู่ในระดับส าคญัมาก (   = 3.59) เม่ือ
พิจารณาเป็นรายปัจจยัพบว่า ปัจจยัท่ีมีความส าคญัอยู่ในระดบัมาก ไดแ้ก่ ด้านการบริหารผลการ
ปฏิบัติงาน (  = 3.68) ด้านการพัฒนาองค์การ (  = 3.64) และด้านความรับผิดชอบต่อสังคม  
(  = 3.64) ในขณะท่ี ดา้นการวางแผนสายอาชีพ (  = 3.23) มีความส าคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง 
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1.3.4 ผลการวิเคราะห์ค่าไคสแควร์ พบวา่  ปัจจยัทัว่ไปของโรงพยาบาลเอกชนกบั
ปัจจยัการบริหารทรัพยากรมนุษยแ์ละประสิทธิภาพในการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นกลุ่มโรงพยาบาล
เอกชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ไม่มีความสัมพนัธ์กนั 

1.3.5 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เพียร์สัน แสดงถึงความสัมพนัธ์
ระหวา่งการปัจจยัการบริหารทรัพยากรมนุษยก์บัประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นกลุ่ม
โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ส่วนใหญ่ระดับความสัมพันธ์ค่อนข้างมากถึง
ความสัมพนัธ์มาก  

 

2. อภิปรายผล 
 

ผลจากการวิเคราะห์การทดสอบสมมติฐานการศึกษาและการศึกษาเอกสารและ
งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง พบว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ในกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออก 
เฉียงเหนือ มีประเด็นท่ีน่าสนใจ ดงัน้ี 

2.1 ระดับความส าคัญของปัจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ในกลุ่มโรงพยาบาล
เอกชน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ด้านการวางแผนก าลังคน ด้านบุคลากรสัมพันธ์และแรงงาน
สัมพันธ์ ด้านการบริหารค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา  มีความส าคญัอยู่
ในระดบัมาก แสดงให้เห็นวา่กลุ่มโรงพยาบาลเอกชนภาคตะวนัออกเฉียงเหนือมุ่งเนน้ไปท่ีการดูแล
และรักษาพนกังานให้คงอยูป่ฏิบติังานกบัโรงพยาบาล โดยให้ผลตอบแทนและสวสัดิการ ควบคู่กบั
การพฒันาพนักงาน เน่ืองจากบุคลากรทางด้านการแพทยท่ี์มีความสามารถ ความเช่ียวชาญ เพื่อ 
สร้างความน่าเช่ือถือแก่ผูท่ี้เขา้รับการรักษา สอดคล้องกบัการศึกษาของ Carrel (2000) อธิบายว่า 
การจ่ายค่าตอบแทนขององค์การโดยทั่วไปมีวตัถุประสงค์ เพื่อดึงดูดพนักงานให้อยู่ท  างานใน
องค์การต่อไป และเพื่อจูงใจพนักงานให้ตั้งใจหรือใช้ความพยายามในการท างานให้แก่องค์การ
อย่างเต็มความสามารถ และสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ เยาวภา ปฐมศิริกุล และสุดาพร สาวม่วง 
(2553) พบวา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษยทุ์กระดบัอยา่งต่อเน่ือง เป็นหน่ึงในปัจจยัท่ีมีความส าคญั
มากท่ีสุดต่อความส าเร็จของการจดัการธุรกิจบริการสุขภาพของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย 
ในขณะเดียวกนั ดา้นการสรรหาและคดัเลือก มีความส าคญัอยู่ในระดบัปานกลาง แสดงให้เห็นว่า 
ในการพิจารณาสรรหาและคดัเลือกบุคลากรทางการแพทย ์หรือบุคลากรสนบัสนุนทางการแพทย ์  
มีการก าหนดคุณสมบติัและความเช่ียวชาญเฉพาะดา้นไวค้่อนขา้งเขม้งวด ท าให้การสรรหาและการ
คัดเลือกบุคลากรมักจะใช้วิธีการท่ีระบุหรือเจาะจงในตัวบุคคลเป็นส าคัญ หรือใช้การว่าจ้าง
ผูเ้ช่ียวชาญทางการแพทยแ์บบพาร์ทไทม/์พนกังานชัว่คราว เป็นกรณีๆ สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ 
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Bohlander, Snell & Sherman (2002) กล่าวว่า การสรรหา เป็นกระบวนการในการสนับสนุนให้มี
ผูส้มคัรงานท่ีมีศกัยภาพมากท่ีสุด เขา้สู่ต าแหน่งงานท่ีองคก์ารตอ้งการในปัจจุบนั หรือต าแหน่งงาน
ท่ีคาดวา่จะตอ้งการในอนาคต ท าให้บทบาทเจา้หน้าท่ีดา้นทรัพยากรมนุษยมุ์่งเนน้ในการท าสัญญา
วา่จา้ง การพิจารณาค่าตอบแทน และสนบัสนุนการพฒันาทกัษะและความสามารถของบุคลากร 

2.2 ระดับความส าคัญของประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ในกลุ่ ม
โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ด้านการบริหารผลการปฏิบัติงาน ด้านการพัฒนา
องค์กร และด้านความรับผิดชอบต่อสังคม  มีความส าคัญอยู่ในระดับมาก แสดงให้เห็นว่า
โรงพยาบาลเอกชนมุ่งเน้นการบริหารทรัพยากรมนุษยก่์อให้เกิดประสิทธิภาพในทุกระดบั ไดแ้ก่ 
ระดบับุคคลให้ความส าคญัในการบริหารผลการปฏิบติังาน ระดบัองค์กรให้ความส าคญัในการ
พฒันาโรงพยาบาลให้เป็นน่าเช่ือถือแก่สังคม และระดบัสังคมเป็นการแสดงให้เห็นโรงพยาบาล 
เป็นสถาบนัท่ีใหค้วามส าคญัและมีความรับผดิชอบต่อสังคม สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ Sonawane 
and Bhor (2017) ไดท้  าการศึกษาโรงพยาบาลเอกชน ประเทศอินเดีย พบว่า การบริหารทรัพยากร
มนุษยค์วรไดรั้บการพฒันาเพื่อหาความสมดุลท่ีเหมาะสมาระหว่างการจดัหาแรงงาน อตัราก าลงั
และความสามารถของผูป้ฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ นโยบายด้านทรัพยากรมนุษยเ์ป็นส่ิงส าคญั
ส าหรับทุกสถานพยาบาล ในขณะท่ี ดา้นการวางแผนสายอาชีพ มีความส าคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง 
แสดงให้เห็นว่าบุคลากรทางการแพทยมุ์่งเน้นการพฒันาตนเองให้เกิดความเช่ียวชาญเฉพาะด้าน 
มากกว่าการเติบโตในสายงาน ซ่ึงถือเป็นลกัษณะเฉพาะของบุคลากรในด้านน้ี และผลตอบแทน 
ท่ีไดรั้บมกัจะสัมพนัธ์ในทิศทางบวกกบัความเช่ียวชาญเฉพาะดา้น 

2.3 ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยทั่วไปของโรงพยาบาลเอกชนกับปัจจัยการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์และประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน ภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ ไม่มีความสัมพนัธ์กนั แสดงให้เห็น โครงสร้างทางกายภาพของโรงพยาบาล
ไม่มีผลต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย ์สอดคล้องกบัผลการวิจยัของ ธัญญานันท์ ศรีธรรมนิตย ์  
(2559) ท่ีศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์มีประสิทธิผลของโรงพยาบาลเอกชน ในเครือกรุงเทพ
ดุสิตเวชการ พบวา่ ดา้นการสรรหาและคดัเลือก ดา้นการฝึกอบรมและพฒันา ดา้นการธ ารงรักษา
พนกังาน ระหวา่งโรงพยาบาลขนาดเล็ก และโรงพยาบาลขนาดใหญ่ พบวา่ ไม่มีความแตกต่างกนั 
เน่ืองจากการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นกลุ่มโรงพยาบาลเอกชนมุ่งเน้นการสร้างองค์กรให้เป็น 
ท่ียอมรับและเช่ือถือจากการท่ีมีบุคลากรทางการแพทยท่ี์มีความเช่ียวชาญสูงเฉพาะด้าน และมี
เคร่ืองมือทางการแพทย์ท่ีทนัสมยั นอกจากน้ีในกรณีท่ีอตัราบุคลากรไม่เพียงพอในการรองรับ
จ านวนผูป่้วย โรงพยาบาลเอกชนจะใชแ้นวทางในการวา่จา้งบุคลากรทางการแพทยแ์บบพาร์ทไทม ์
ซ่ึงท าให้โรงพยาบาลสามารถควบคุมตน้ทุนในการด าเนินกิจการได้อย่างมีประสิทธิภาพ ท าให้
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บทบาทของหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์ของโรงพยาบาลต้องมีบทบาทในการตรวจสอบอตัรา
ค่าตอบแทนบุคลากรทางการแพทยใ์นตลาดแรงงาน และคน้หาบุคลากรทางการแพทยท่ี์มีความ
เช่ียวชาญเป็นท่ียอมรับและน ามาบนัทึกไวใ้นแผนดา้นการจดัหาทรัพยากรมนุษยเ์พื่อรองรับการ  
ขาดแคลนบุคลากรทางการแพทยใ์นแต่ละกรณี สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ จิรประภา อคัรบวร 
(2556) ศึกษาแนวโน้มงานทรัพยากรมนุษยใ์นประเทศไทย ปี พ.ศ. 2555-2556 ผลการศึกษาพบว่า
บทบาทงานดา้นทรัพยากรมนุษยท่ี์มีต่อธุรกิจมากข้ึนในการวางแผนเพื่อรองรับการขาดบุคลากร 
ท่ีมีทกัษะในตลาดแรงงาน 

2.4 ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย์และประสิทธิภาพการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ในกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ภายในระหวา่งตวัแปรมีความสัมพนัธ์ทางบวก โดยค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ภายใน 
ท่ีสูงท่ีสุด เป็นความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัการบริหารทรัพยากรมนุษยด์า้นการจดัการค่าตอบแทน
และสวสัดิการกับประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านการวางแผนสายอาชีพ โดยมี
ความสัมพันธ์ไปในทิศทางบวกในระดับมาก โดยการจดัการค่าตอบแทนและสวสัดิการและ 
การวางแผนสายอาชีพ เป็นเคร่ืองมือท่ีใชเ้พื่อดึงดูดบุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ และการธ ารง
รักษาพนกังานให้คงอยู่กบัองคก์ารต่อไป สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Siemens Healthineers (2015) 
ซ่ึงไดก้ล่าวถึงโอกาสและความทา้ทายในการธ ารงรักษาบุคลากรท่ีมีความเช่ียวชาญทางการแพทย ์
คุณภาพของโรงพยาบาลและการให้บริการข้ึนอยู่กับความสามารถขององค์การในการจดัการ
ทรัพยากรมนุษย ์ และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ภายในท่ีนอ้ยท่ีสุด เป็นปัจจยัการบริหารทรัพยากร
มนุษยด์า้นการวางแผนก าลงัคนกบัปัจจยัการบริหารทรัพยากรมนุษยด์า้นการจดัการค่าตอบแทน
และสวสัดิการ โดยมีความสัมพนัธ์กนัไปในทิศทางบวกในระดบัปานกลาง 
 

3. ข้อเสนอแนะ 
 

3.1 ข้อเสนอแนะในการน าผลการศึกษาไปใช้ 
ผลท่ีไดจ้าการศึกษาคน้ควา้อิสระคร้ังน้ี สามารถน าไปปรับใชเ้ป็นแนวทางในการ

ปรับกลยุทธ์ทางดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยต์ามบริบทของแต่ละโรงพยาบาล เช่น โรงพยาบาล
เอกชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ต่างเผชิญหนา้กบัปัญหาการขาดแคลนบุคลากรทางการแพทยท่ี์มี
ความเช่ียวชาญ และอตัราการลาออกของบุคลากรท่ีมีแนวโน้มสูงข้ึน อาจพิจารณาการธ ารงรักษา
พนักงาน ในรูปแบบของการปรับเพิ่มสวสัดิการและสิทธิประโยชน์ของบุคลากร หรือการจดั
สวสัดิการแบบยืดหยุ่น เป็นตน้ การพิจารณาปรับปรุงระบบการบริหารผลการปฏิบติังาน ในดา้น
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การติดตามผล ให้ค  าปรึกษา สอนงาน และให้ข้อมูลป้อนกลับหลังจากการประเมินผลการ
ปฏิบติังาน ท่ียงัมีความส าคญัอยู่ในระดับปานกลาง รวมถึงการให้น ้ าหนักความส าคญัของการ
บริหารพนกังานกลุ่ม Talents ดว้ย นอกจากการวางแผนสายอาชีพจะเป็นการสร้างความผกูพนัของ
บุคลากรต่อองคก์ารแลว้ ยงัช่วยดึงดูดบุคลากรท่ีมีความสามารถใหเ้ขา้มาร่วมงานอีกทางหน่ึงดว้ย   

3.2 ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 

3.2.1 ควรมีการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแผนระดบัองค์การ หรือแผนระดบั
ธุรกิจกบัการวางกลยทุธ์หรือการบริหารงานดา้นทรัพยากรมนุษย ์

3.2.2 ควรศึกษาเพิ่มเติมในเร่ืองผลลพัธ์ของการให้ทุนการศึกษา ส าหรับต าแหน่ง
งานวิชาชีพท่ีหายาก เพื่อเป็นขอ้มูลพื้นฐานในการพิจารณาปรับกลยุทธ์ในการสรรหาและคดัเลือก
ในวิชาชีพทางการแพทยท่ี์ขาดแคลน รวมถึงแนวทางแกไ้ขปัญหากรณีพิพาทดา้นแรงงานในธุรกิจ
โรงพยาบาลเอกชน โดยในกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือมีพบการจา้งท่ีปรึกษา
มืออาชีพเพื่อปรึกษาขอ้พิพาทแรงงานอยูใ่นระดบัความส าคญันอ้ย  

3.2.3 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวจิยัเชิงปริมาณ ขอ้มูลท่ีน ามาวเิคราะห์ไดม้าจากการ
ตอบแบบสอบถามจากผูบ้ริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์ของโรงพยาบาลเอกชน ถ้ามีการท า  
การศึกษาวิจยัเชิงปริมาณ โดยสอบถามผูบ้ริหารองค์การ หรือมีการท าการศึกษาวิจยัเชิงคุณภาพ  
จะท าใหไ้ดข้อ้มูลในอีกมุมมองหน่ึง อาจเป็นขอ้มูลเชิงลึกและตรงมากข้ึน  
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แบบสอบถาม 
 

 เร่ือง การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

ค าช้ีแจง 
1. แบบสอบถามเร่ืองการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน ภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือ เป็นส่วนหน่ึงของหลกัสูตรปริญญาโท มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช โดย

มีวตัถุประสงคเ์พื่อท่ีจะศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออก 

เฉียงเหนือ จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านในการกรอกแบบสอบถามตามความเป็นจริง ขอ้มูล 

ท่ีได้จะน ามาใช้ในการศึกษาเท่านั้ น ผูศึ้กษาจะถือเป็นความลบั ไม่มีผลกระทบใดๆ ต่อผูต้อบ

แบบสอบถาม  

2. แบบสอบถามชุดน้ีประกอบดว้ยขอ้มูล 3 ส่วน คือ 

ส่วนท่ี 1 ปัจจยัทัว่ไปของโรงพยาบาลเอกชน 
ส่วนท่ี 2 ปัจจยัในการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน  
  ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
ส่วนท่ี 3 ความคิดเห็น หรือขอ้เสนอแนะ 
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ส่วนที่ 1  ปัจจยัทั่วไปของโรงพยาบาลเอกชน 
ค าช้ีแจง  โปรดเขียนเคร่ืองหมาย ( / ) ลงในช่องวา่งใหต้รงกบัความเป็นจริงของท่านเพียงขอ้เดียว 

1. ระยะเวลาในการด าเนินกิจการ 
  (    ) นอ้ยกวา่ 5 ปี    (    ) 5 – 10 ปี 
  (    ) 11 - 15 ปี     (    ) มากกวา่ 15 ปีข้ึนไป 

2. จ านวนเตียงผูป่้วย 
  (    ) นอ้ยกวา่ 31 เตียง    (    ) 31 – 90 เตียง 
  (    ) 91 - 120 เตียง    (    ) ตั้งแต่ 120 เตียงข้ึนไป 

3. ดชันีผูป่้วยในเฉล่ีย (CMI) ปี 2560 
  (    ) มากกวา่ 0.6 - 0.8    (    ) มากกวา่ 0.8 - 1.0 
  (    ) มากกวา่ 1.0 - 1.2    (    ) มากกวา่ 1.2 - 1.6 
  (    ) มากกวา่ 1.6 ข้ึนไป       

4. จ านวนบุคลากรในโรงพยาบาล 

  (    ) นอ้ยกวา่ 300 คน    (    ) 300 – 500 คน 
  (    ) 501 – 700 คน    (    ) มากกวา่ 700 คนข้ึนไป  
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ส่วนที่ 2  ปัจจยัการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออก 
เฉียงเหนือ 

 

ค าช้ีแจง  โปรดเขียนเคร่ืองหมาย ( / ) ลงในช่องวา่งใหต้รงกบัการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์น
องคก์ารของท่าน 

 

ปัจจยัในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ในกลุ่มโรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

ระดบัความคิดเห็น 

เห็น
ดว้ย
มาก
ท่ีสุด 
(5) 

เห็น
ดว้ย
มาก  

 

(4) 

เห็น
ดว้ย
ปาน
กลาง  
(3) 

เห็น
ดว้ย
นอ้ย  

 

(2) 

เห็น
ดว้ย
นอ้ย
ท่ีสุด 
(1) 

1. การวางแผนก าลงัคน      

1.1 องคก์ารมีการวางแผนเพือ่รองรับการขาดบุคลากร
ท่ีมีทกัษะในตลาดแรงงาน 

     

1.2 องคก์ารมีการวางแผนอตัราก าลงัเพื่อรองรับงาน 
ในอนาคต โดยวางแผนเช่ือมโยงกบัแผนกลยทุธ์ 
ขององคก์าร 

     

1.3 องคก์ารตอ้งเผชิญกบัอตัราการลาออกของบุคลากร
ท่ีมีแนวโนม้สูงข้ึน 

     

1.4 องคก์ารมีการบริหารจดัการในการเตรียมความ
พร้อมท่ีจะรับมือกบับุคลากรท่ีก าลงัจะเกษียณอาย ุ

     

1.5 องคก์ารมีการจา้งพนกังานชัว่คราวท่ีมีความสามารถ
หรือความเช่ียวชาญตรงกบัความตอ้งการขององคก์าร
ในขณะหน่ึง 

     

2. การสรรหาและคัดเลือก      

2.1 องคก์ารมีการส่งเสริมภาพลกัษณ์องคก์าร 
เพื่อดึงดูดผูส้มคัรงานท่ีมีคุณภาพ 

     

2.2 องคก์ารใหค้วามส าคญักบักระบวนการและ
ขั้นตอนในการสรรหา เช่น มีการวางแผนกลยทุธ์  
มีการพฒันาและปรับปรุงอยา่งต่อเน่ือง เป็นตน้  
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ปัจจยัในการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นกลุ่ม
โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

ระดบัความคิดเห็น 

เห็น
ดว้ย
มาก
ท่ีสุด 
(5) 

เห็น
ดว้ย
มาก  

 

(4) 

เห็น
ดว้ย
ปาน
กลาง  
(3) 

เห็น
ดว้ย
นอ้ย  

 

(2) 

เห็น
ดว้ย
นอ้ย
ท่ีสุด 
(1) 

2.3 องคก์ารมีการเพิ่มช่องทางในการสรรหาบุคลากร 
เช่น การใช ้Social Media หรือ Website 

     

2.4 องคก์ารใชก้ารฝึกงานและการสร้างสัมพนัธ์อนัดี
กบัสถาบนัการศึกษาเพื่อเพิม่โอกาสในการสรรหาและ
คดัเลือกบุคลากร 

     

2.5 องคก์ารมีการใชบ้ริการบริษทัตวัแทนจดัหางาน       

2.6 องคก์ารมีการใหทุ้นการศึกษา ส าหรับต าแหน่ง
งานวิชาชีพท่ีหายาก 

     

2.7 องคก์ารใชว้ิธีการในการคดัเลือกบุคคลมากกวา่
การสมัภาษณ์แบบตวัต่อตวั เช่น การสมัภาษณ์แบบ 
Group Selection การใชก้ารทดสอบความรู้ท่ีเก่ียวขอ้ง 
กบัต าแหน่งงาน ภาษาองักฤษ หรือการอา้งอิงจาก
บุคลากรภายในองคก์าร เป็นตน้ 

     

3. บุคลากรสัมพนัธ์และแรงงานสัมพนัธ์      

3.1 องคก์ารใหค้วามส าคญัดา้นความปลอดภยั 
ในการปฏิบติังานของบุคลากร  

     

3.2 องคก์ารมีความใส่ใจเร่ืองความพึงพอใจและ 

ความผกูพนัของบุคลากร 

     

3.3 องคก์ารมีความใส่ใจในการบริหารบุคลากร 

ท่ีมีหลากหลาย (Managing Diversity)มากยิง่ข้ึน 

     

3.4 องคก์ารใหค้วามส าคญักบัเร่ืองการสร้างสมดุล
ระหวา่งการท างานและการใชชี้วิต 

     

3.5 องคก์ารตอ้งจา้งท่ีปรึกษามืออาชีพเพื่อปรึกษา 
ขอ้พิพาทแรงงาน 
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ปัจจยัในการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นกลุ่ม
โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

ระดบัความคิดเห็น 

เห็น
ดว้ย
มาก
ท่ีสุด 
(5) 

เห็น
ดว้ย
มาก  

 

(4) 

เห็น
ดว้ย
ปาน
กลาง  
(3) 

เห็น
ดว้ย
นอ้ย  

 

(2) 

เห็น
ดว้ย
นอ้ย
ท่ีสุด 
(1) 

4. การบริหารค่าตอบแทนและสวสัดิการ      

4.1 องคก์ารมีแนวโนม้ปรับเพิ่มเงินเดือน  
(Starting Salary Rate) เพื่อดึงดูดบุคลากรใหม่ 

     

4.2 องคก์ารมีการวางกลยทุธ์ค่าตอบแทนใหส้อดคลอ้ง
กบักลยทุธ์ขององคก์าร 

     

4.3 องคก์ารมีแนวโนม้เพิ่มสวสัดิการและ 
สิทธิประโยชน์ของบุคลากร 

     

4.4 องคก์ารมีการใชรู้ปแบบการจ่ายค่าตอบแทน 
แบบผนัแปร เช่น จ่ายตามผลงาน จ่ายตามสมรรถนะ  
จ่ายตามความสามารถทางภาษา 

     

4.5 องคก์ารมีการจดัสวสัดิการแบบยดืหยุน่  
(Flexible Benefits) 

     

5. การฝึกอบรมและพฒันา      

5.1 องคก์ารมีการลงทุนเร่ืองการฝึกอบรมและ 
การพฒันาเพิ่มข้ึน 

     

5.2 องคก์ารมีการวดัและประเมินประสิทธิผล 

ของการฝึกอบรม 

     

5.3 องคก์ารใหค้วามส าคญักบัการวางแผนและ
เตรียมการพฒันาผูน้ าท่ีจะเป็นผูสื้บทอดต าแหน่ง 
(Succession Plan) 

     

5.4 องคก์ารมีการลงทุนในโครงการพฒันากลุ่ม  
Talent เพื่อดึงดูดและรักษาคนเก่งไวก้บัองคก์าร  

     

5.5 องคก์ารมีการพฒันาใหบุ้คลากรใชเ้ทคโนโลย ี
เพื่อการปฏิบติังาน 
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ปัจจยัในการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นกลุ่ม
โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

ระดบัความคิดเห็น 

เห็น
ดว้ย
มาก
ท่ีสุด 
(5) 

เห็น
ดว้ย
มาก  

 

(4) 

เห็น
ดว้ย
ปาน
กลาง  
(3) 

เห็น
ดว้ย
นอ้ย  

 

(2) 

เห็น
ดว้ย
นอ้ย
ท่ีสุด 
(1) 

5.6 องคก์ารใหค้วามส าคญักบัการพฒันา Soft Skills 

เช่น ทกัษะการส่ือสาร การตดัสินใจ การแกปั้ญหา 
ทศันคติ หรือการท างานเป็นทีม เป็นตน้ 

     

6. การบริหารผลการปฏบิัติงาน      

6.1 องคก์ารมีการเช่ือมโยงการบริหารผล 
การปฏิบติังานกบัการเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง 

     

6.2 องคก์ารมีการจ่ายค่าตอบแทนท่ีแตกต่างกนั
ระหวา่งบุคลากรท่ีมีผลิตผลสูง กบับุคลากรท่ีมี 

ผลิตผลต ่า 

     

6.3 องคก์ารมีการเช่ือมโยงเป้าหมายขององคก์ารกบั 

ผลการปฏิบติังานของบุคลากรรายบุคคล 

     

6.4 องคก์ารมีการน าผลการประเมินมาใช ้
ในการวางแผนฝึกอบรม 

     

6.5 ผูบ้งัคบับญัชามีการติดตามผล ใหค้  าปรึกษา  
สอนงาน และใหข้อ้มูลป้อนกลบัหลงัจาก 

การประเมินผลการปฏิบติังาน 

     

7. การพฒันาองค์การ      

7.1 ผูบ้ริหารงานดา้นทรัพยากรมนุษยถู์กคาดหวงัใหมี้
บทบาทในการบริหารความเปล่ียนแปลงในองคก์าร 

     

7.2 องคก์ารมีการพฒันาวฒันธรรมองคก์าร เพื่อ 
การปรับเปล่ียนองคก์ารใหส้อดคลอ้งกบัแผนกลยทุธ์
ขององคก์าร 
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ปัจจยัในการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นกลุ่ม
โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

ระดบัความคิดเห็น 

เห็น
ดว้ย
มาก
ท่ีสุด 
(5) 

เห็น
ดว้ย
มาก  

 

(4) 

เห็น
ดว้ย
ปาน
กลาง  
(3) 

เห็น
ดว้ย
นอ้ย  

 

(2) 

เห็น
ดว้ย
นอ้ย
ท่ีสุด 
(1) 

7.3 องคก์ารมีความพยายามในการเช่ือมโยงการพฒันา
บุคลากรกบัการบริหารผลการปฏิบติังาน เพื่อเป็น 
ส่วนหน่ึงในการพฒันาองคก์าร 

     

7.4 องคก์ารมีการสนบัสนุนใหบุ้คลากรทุกคนเขา้มา 
มีส่วนร่วมในการพฒันานวตักรรมใหก้บัองคก์าร 

     

7.5 องคก์ารมีการจดัการความรู้ในองคก์าร       

8. การวางแผนสายอาชีพ      

8.1 องคก์ารมีการวางแผนสายอาชีพเพื่อดึงดูดบุคลากร
เขา้มาร่วมงาน 

     

8.2 องคก์ารมีการวางแผนสายอาชีพเพื่อสร้าง 
ความผกูพนัของบุคลากรต่อองคก์าร 

     

8.3 องคก์ารมีการพฒันาสายอาชีพในกลุ่มผูสื้บทอด
ต าแหน่ง (Successor) 

     

8.4 องคก์ารมีการพฒันาสายอาชีพในกลุ่ม Talents      

8.5 องคก์ารมีการก าหนดกลยทุธ์หรือแนวทาง 

การบริหารกลุ่ม Talents อยา่งชดัเจน เพื่อเพิม่ศกัยภาพ
ในการแข่งขนั 

     

9. การด าเนินการด้านความรับผดิชอบต่อสังคม      

9.1 กิจกรรมความรับผดิชอบต่อสงัคมขององคก์าร 
เป็นการสร้างภาพลกัษณ์ขององคก์าร 

     

9.2 องคก์ารใชกิ้จกรรมความรับผดิชอบต่อสงัคม  
เพื่อการสร้างความผกูพนัของบุคลากรต่อองคก์าร  

     

9.3 องคก์ารส่งเสริมการมีส่วนร่วมของบุคลากร 
ในกิจกรรมความรับผดิชอบต่อสงัคมมากยิง่ข้ึน 
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ปัจจยัในการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นกลุ่ม
โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

ระดบัความคิดเห็น 

เห็น
ดว้ย
มาก
ท่ีสุด 
(5) 

เห็น
ดว้ย
มาก  

 

(4) 

เห็น
ดว้ย
ปาน
กลาง  
(3) 

เห็น
ดว้ย
นอ้ย  

 

(2) 

เห็น
ดว้ย
นอ้ย
ท่ีสุด 
(1) 

9.4 ผูบ้ริหารงานดา้นทรัพยากรมนุษยถู์กคาดหวงัให้
ปลูกฝังเร่ืองการด าเนินธุรกิจตามหลกัธรรมาภิบาล
ใหก้บับุคลากร 

     

9.5 องคก์ารมีการวางแผนการจดักิจกรรมความ
รับผดิชอบต่อสงัคมเพื่อใหท้ั้งองคก์ารและชุมชน 

ไดรั้บประโยชน์ (Creating Shared Value) 

     

 

ส่วนที่ 3  ความคดิเห็น หรือข้อเสนอแนะ 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 

** ขอขอบพระคุณทุกท่านทีไ่ด้สละเวลาเพ่ือตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสนี ้** 
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ประวตัผู้ิศึกษา 
 
 
ช่ือ นางสาวออ้มรัก  ฤกษส์รรเสริญ 
วนั เดือน ปีเกดิ 6 กนัยายน 2529 
สถานที่เกดิ อ าเภอปากช่อง จงัหวดันครราชสีมา 
ประวัติการศึกษา การศึกษาบณัฑิต มหาวิทยาลยัมหาสารคาม ปีการศึกษา 2551 
สถานที่ท างาน โรงพยาบาลกรุงเทพปากช่อง จงัหวดันครราชสีมา 
ต าแหน่ง เจา้หนา้ท่ีทรัพยากรมนุษย ์


